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 الإهداء
 أىدي ىذا العمؿ إلى: مف قاؿ فييما عز وجؿ بعد بسـ الله الرحماف الرحيـ

 صدؽ الله العظيـ ..(واخفض ليما جناح الذؿ مف الرحمة وقؿ رب ارحميما كما ربياني صغيرا)..

إلى والدتي العزيزة عنواف الوفاء ورمز الحب والعطاء والصبر والحناف، والتي أفنت حياتيا مف أجؿ 
 جنيت ثمار النجاح. ونجاحي، فمولا توفيؽ الله ودعاؤىا ما تحقيؽ سعادتي

، فقد عممني معنى الصبر إلى والدي رمز الكفاح والنضاؿ، والذي قضى عمره في تربيتي وتعميمي
 ية والتمسؾ بالحؽ، وىو قدوتي بعد سيدنا محمد صمى الله عميو وسمـ.حوالتض

يؤمنوف بقدراتي ويدفعونني لأناؿ  واف كانوكؿ زملائي وزميلاتي، الذي إلى كؿ إخوتي وأخواتي،
 مرادي.

 أشارككـ  جميعا ىذا النجاح

 

 

 

 



 

 

 

 

 الشكر والتقدٌر 
 

 الحمد والشكر لله رب العالميف الذي وفقنا في إنجاز ىذا العمؿ ونقوؿ بعد

بسـ الله الرحماف الرحيـ   

أنعمت عميّ وعمى وأف اعمؿ صالحا ترضاه وأدخمني برحمتؾ ربي أوزعني أف أشكر نعمتؾ التي )..
19صدؽ الله العظيـ سورة النمؿ الآية  ..(في عبادؾ الصالحيف  

أتقدـ بالشكر الخالص والثناء والتقدير لأستاذ التعميـ العالي " دريس نبيؿ" وذلؾ لتفضمو بالإشراؼ 
 عمى ىذا العمؿ

لونيسي وطاقيما الإداري والتي فتحت لنا أذرعيا لإتماـ ىذا عمي 2كما أتقدـ بالشكر لجامعة البميدة 
 العمؿ .

والشكر الخاص لقسـ العموـ السياسة وأساتذتو الذيف ساندوني في ىذا المشوار الدراسي والنجاح 
 في مساري العممي.

ف قريب أو بعيدوالشكر والتقدير والعرفاف لكؿ مف ساىـ في إنجاز ىذا العمؿ م
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 الممخص
سعت ىذه الدراسة إلى معرفة أثر التنوع في القيـ الفردية عمى أداء العامميف في الشركات متعددة 

ري الدراسة المتغير المستقؿ " تنوع يالجنسيات، وتناولت الدراسة في شقيا النظري شرح وتفصيؿ لمتغ
القيـ الفردية" والمتغير التابع " أداء العامميف"، لتنتقؿ بعدىا إلى الدراسة الميدانية والتي كانت عمى 

باعتبارىا البيئة المناسبة لدراسة التنوع والتعدد القيمي والثقافي لدى مستوى الشركات متعددة الجنسيات 
تـ الاعتماد عمى مجموعة مف  عمى مستويات الأداء، ولبموغ أىداؼ الدراسة الأفراد العامميف وأثر ذلؾ

الأدوات البحثية وىي "الوثائؽ والسجلبت"، " الملبحظة"، " الاستبياف" لمحصوؿ عمى المعمومات 
لمبحوث الاجتماعية اللبزمة لمدراسة، وتمت بعدىا المعالجة الإحصائية عف طريؽ الحزمة الإحصائية 

SPSS عطائو نسب  مف أجؿ  122دقيقة وحقيقية، وشممت الدراسة عينة مكونة مف قياس الأثر وا 
 عامؿ في الشركات متعددة الجنسية، وتوصمت إلى النتائج التالية7 

جاءت القيـ الفردية لمعامميف في الشركات متعددة الجنسية مرتبة ترتيبا تنازليا كما يمي7 القيـ  -
 لجمالية، القيـ الاقتصادية، القيـ السياسية، القيـ الدينية؛الاجتماعية، القيـ الفكرية، القيـ ا

 ؛)ذكر، أنثى(لا يتأثر تنوع القيـ الفردية تبعا لمتغير الجنس  -
 جمالية تبعا لمتغير سنوات الخبرة؛تتأثر القيـ الفردية " الفكرية، الاجتماعية، الدينية، اؿ -

   ؛ لمتغير سنوات الخبرةلا تتأثر القيـ الفردية " السياسية، الاقتصادية" تبعا  -
" الالتزاـ والانضباط، إنجاز الأعماؿ، المشاركة والتعاوف، العلبقة مع يتأثر أداء العامميف  -

 تبعا لمتغير الجنسية.  متعددة الجنسيات الشركاتليف"  في والمسؤو الإدارة 

والمسؤوليف تبعا لمتغير يتأثر أداء العامميف في بعدي  "إنجاز الأعماؿ" و"العلبقة مع الإدارة  -
 سنوات الخبرة؛

تؤثر القيـ الفردية " الفكرية، الاجتماعية، الاقتصادية" بصورة إيجابية عمى أداء العامميف في  -
 الشركات متعددة الجنسيات؛

تؤثر القيـ الفردية " السياسية " بصورة سمبية عمى أداء العامميف في الشركات متعددة  -
 الجنسيات؛

لا تؤثر القيـ الفردية " الدينية، الجمالية" عمى مستوى أداء العامميف في الشركات متعددة  -
  الجنسيات.
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  مقدمة
في البنية الاجتماعية  الحاصمةنتيجة لمواكبة التغيرات  جاءتتطورات سريعة شيد الفكر الإداري 
والتي ركزت في بداياتيا عمى ،أوروباخصوصا الثورة الفكرية في  الإنسانيةوالاقتصادية لممجتمعات 

متعمؽ الإدارية  ةالعممي وعمى ىذا الأساس كاف اىتماـ ،عمى حساب المتطمبات البشرية الإنتاجتعظيـ 
مف ظير رد فعؿ معاكس كؿ ىذه العوامؿ أدت إلى ، في تسيير المنظمات العقلبنيةالثقافة الرشيدة و ب

  .يـكإستراتيجية جديدة في التعامؿ مع الأفراد داخؿ التنظ الإنسانيةبالعلبقات  اىتمتخلبؿ تجارب 
شكمت ىذه النقمة مفتاحا جديدا للبنطلبؽ نحو دراسات أكثر جدية وصرامة في تحميؿ التنظيمات 

وتعد  ،بطريقة فعالة الإنتاج إلى الأفرادوتوجو سموؾ  العمميةعممية تعزز القيـ  وطرؽ أساليبوابتكار 
 ،أخرىالعممية مف جية  تيـوحيا ،الخاصة مف جية الأفرادالقيـ الفردية مف المواضيع الميمة في حياة 

وعلبقاتيـ داخؿ  وتوجياتيـ الأفرادتؤثر في سموؾ  التي ،لمشخصية الأساسيةفيي إحدى المكونات 
 .المنظماتوخارج 

انو  المتخصصوفو يرى ميوع، ىي مف الموضوعات الحديثة نسبيا الإدارةدراسة القيـ في عمـ إف 
خاصة وأف المنظمات ، المنظمة وأىداؼجديدة تتسؽ مع قيـ العامميف  إداريةيجب البحث عمى أساليب 

فيي تضـ أفرادا مف مختمؼ الجنسيات  وبالتاليالحديثة أصبحت تنشط مختمفة ومتعددة إقميميا وعالميا 
يا ىذه يأحسف صورة تتجمى ف ولعؿ  ، المنظمات داخؿظيرت بوادر التنوع ومنذ ذلؾ الحيف  ،والثقافات

ىذا  يؤثر فأوعميو فمف الطبيعي "  اتالشركات متعددة الجنسي" اليوـ باسـ يعرؼ  ماىي المنظمات 
  .الموارد البشريةوأداء التنوع عمى إدارة 
تأثير التنوع في القيـ الفردية لمعامميف عمى مستوى  معرفة إلىىذه الدراسة مف خلبؿ  ونسعى

أدائيـ داخؿ الشركات متعددة الجنسيات باعتبارىا صورة مف صور المنظمات الإدارية الحديثة ومظير 
 مف مظاىر العولمة الاقتصادية. 
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 أىمية الدراسة

 البشريوىما العنصر  بعامميف أساسييف طتكمف الأىمية التي تكتسييا ىذه الدراسة في كونيا ترتب
فالعامؿ الأوؿ وىو العنصر البشري يعتبر ركيزة أساسية في مختمؼ المنظمات وفي جميع ، والمنظمة
شباع ف أما العامؿ الثاني وىو المنظمة .مستوياتيا يي أداة حيوية يستخدميا الأفراد لمعمؿ وتبادؿ وا 

 .الحاجات المادية والنفسية وكذا الاجتماعية
وىي  ،وحاجاتيـ وسموكياتيـ فرادالأوعميو فالاىتماـ بموضوع القيـ يعود لارتباطو الوثيؽ بحياة 

وعف طريقيا يتضح طريؽ النمو والتقدـ وتتأكد الروابط  ،تحتؿ مكانة خاصة في حياة الفرد والمجتمع
 أفراداة الناس فالقيـ تتغمغؿ في حيا ،والدولية والإقميميةالاجتماعية عمى جميع الأصعدة المحمية 
  .وجماعات وترتبط بدوافع السموؾ والأىداؼ

 العامميف في الشركات أداءلتنوع القيـ الفردية وأثره عمى أىمية ىذه الدراسة في تقصييا  تتجمى
وتتميز ببيئة عمؿ  ،التي تضـ أفرادا وجماعات متنوعي ومتعددي القيـ والثقافاتو  ،متعددة الجنسيات

 .متنوعة
يوـ بالشراكة الأجنبية في الجزائر واستقطاب العماؿ الأجانب في المنظمات يعرؼ ال ف ماإ

عمى  التعرؼوبالتالي تكتسي ىذه الدراسة أىمية بالغة مف حيث  حتميا،والشركات الجزائرية أصبح أمرا 
الأداء سائدة وأثر ذلؾ عمى مع القيـ التنظيمية ال مياؤ تلبومدى  ،نوعات في القيـ الفردية لمعامميفىذه الت
 لمشركة. الكمي

 أىداؼ الدراسة:
إف عممية اختيار مواضيع البحوث والدراسات تتضمف أىدافا تتلبءـ مع موضوع الدراسة بطريقة 

نسعى مف خلبؿ ىذه الدراسة عممية وموضوعية ترمي إلى تحقيؽ نفس الأىداؼ التي يريدىا الباحث، و 
 تحقيؽ الأىداؼ التالية7 إلى
والنظري بتنوع القيـ الفردية وترتيبيا لدى العماؿ في الشركات متعددة الجنسيات الإلماـ المعرفي  -

 وأثرىا عمى مستوى أدائيـ؛
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إيضاح وفيـ العلبقة بيف القيـ الفردية والأداء وذلؾ بالاحتكاـ إلى علبقة التأثير والتأثر سواء كانت   -
 ؛طردية أو عكسية

والاختلبؼ بيف القوى بما ىو قيمي لو علبقة بالثقافة السائدة الوصوؿ إلى تحميؿ التفاعؿ بيف التنوع  -
 في الشركات مف جية، والقيـ التنظيمية وسط مناخ بيئي تنظيمي يحتكـ للئثنيف؛

تطبيؽ الفروؽ في الأداء بيف العامميف انطلبقا مف الفروؽ الفردية واختلبؼ المتغيرات الشخصية  -
 إلييا؛ نتائج المرغوبلقوتيا وبروزىا في ميداف الدراسة، وال

العمؿ عمى إعطاء صورة تركيبية في مسألة التكيؼ والاندماج لممغتربيف مع الاختلبؼ الجوىري  -
لبيئة العمؿ داخميا وخارجيا سواء مف الناحية الاجتماعية والثقافية، وخاصة الاقتصادية باعتبارىا 

   آخر الدراسة.المقصد الرئيسي الذي يحكـ القيـ، في حيف إثبات النتائج في 
 أسباب اختيار الموضوع: 

 الأسباب الذاتية
العديد مف تتميز بوجود الاىتماـ لدى الباحث بيذا الموضوع خاصة مع تواجده في بيئة  تزايد -

 الشركات متعددة الجنسيات، وتضـ عماؿ مف كؿ أنحاء العالـ؛

الجنسيات  لمشركات متعددةالمستمر والدائـ منجاح لالعوامؿ المؤدية معرفة رغبة الباحث في  -
 ؛  عمى الرغـ مف تواجدىا في بيئات مختمفة

الميوؿ والشغؼ لدى الباحث في معرفة الأساليب التنظيمية والقواعد التسييرية داخؿ ىذه  -
الشركات ومدى تحكميا في مستوى أداء العماؿ المتعددي والمتنوعي القيـ والثقافات، كونو 

 ىذه الشركات يتواجد في بيئة تنتشر فييا مثؿ

 الأسباب الموضوعية
الاىتماـ المتزايد بموضوع قيـ الأفراد العامميف وخاصة مع تنامي ظاىرة العولمة التي أصبحت  -

 ؛تنصير فييا جميع القيـ بيدؼ تحقيؽ أىداؼ معينة
التنوع الكبير في الموارد البشرية الذي تشيده العديد مف المنظمات والشركات العالمية الأمر  -

 ؛والثقافي يفرض عمييا الاىتماـ بالجانب القيمالذي 
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الاعتقاد السائد لدى الكثير مف المنظمات بأف مستوى الأداء مرتبط بالجانب القيمي لمعامؿ  -
ومدى توافقو أو تناقضو مع قيـ المنظمة، الأمر الذي فرض المنظمات الحديثة البحث في 

 ـ.آليات جديدة تخمؽ التوافؽ بيف الطرفيف وتوحد أىدافي
الانتشار الكبير والمتزايد لمشركات متعددة الجنسية عبر العالـ، وظيور ما يعرؼ بالشراكة وىو  -

مف كؿ أنحاء العالـ في بيئات عمؿ الثقافات دي ومتنوعي القيـ و دمتع عماؿماساىـ في وجود 
ومعرفة السبؿ الكفيمة لتوجيو جيودىـ نحو تحقيؽ مستوى  .تختمؼ عف تمؾ السائدة في بمدانيـ
 أداء عالي ويخدـ مصمحة الجميع.  

 الدراسات السابقة  

الأبحاث الأكاديمية، وىي تعكس مدى في الدراسات السابقة مف بيف العناصر اليامة  تعتبر
 وىي، مف أجؿ الإلماـ بكؿ جوانب موضوع البحث باحثلالاجتياد والبحث والاطلبع الذي قاـ بو ا

 . بمثابة البنية التحتية التي يستمد منيا الباحث البيانات والمعمومات المتعمقة بموضوع البحث
بعنواف "القيـ الشخصية وعلاقتيا بمستوى الأداء  (2003عوض بف سعيد العمري، )دراسة  -2

ىدفت الدراسة  ب كمية الممؾ خالد العسكرية"،لدى طلاب الكميات العسكرية دراسة تطبيقية عمى طلا
لمعرفة العلبقة بيف القيـ الشخصية ومستوى الأداء لدى طلبب الكميات العسكرية، وتمت الدراسة بكمية 
الممؾ خالد العسكرية بمدينة الرياض، ولموصوؿ إلى أىداؼ الدراسة اعتمد الباحث عمى أداة الاستبياف 

طالبا مف كؿ المستويات، وتـ استخداـ الإحصائية لتحميؿ  015ػ والتي وزعت عمى عينة قدرت بػ
 البيانات وتوصمت الدراسة إلى النتائج التالية7  

كاف ترتيب القيـ الشخصية لدى أفراد العينة كالتالي7 القيـ الدينية، القيـ النظرية، القيـ الاجتماعية،  -
 القيـ السياسية، القيـ الاقتصادية، القيـ الجمالية.

بيف المستويات الدراسية الثلبثة  3032د فروؽ معنوية ذات دلالة إحصائية عند مستوى قدره وجو  -
 تبعا لمقيـ الدينية، والقيـ النظرية، والقيـ الاجتماعية، والقيـ الاقتصادية. 

بيف المستويات الدراسية الثلبثة  3032وجود فروؽ معنوية ذات دلالة إحصائية عند مستوى قدره  -
 لسياسية والجمالية.تبعا لمقيـ ا
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بيف كؿ مف القيـ السياسية والقيـ  3032وجود علبقة ارتباط طردية دالة عند مستوى قدره  -
 الاجتماعية ومستوى الأداء العسكري. 

بيف القيـ النظرية ومستوى الأداء  3032وجود علبقة ارتباط طردية دالة عند مستوى قدره  -
 الأكاديمي. 

"علبقة القيـ الشخصية والأداء العسكري، وركزت عمى العمريعوض بف سعيد عالجت دراسة "
ات ذلؾ عمى القيـ مستوى الأداء في البيئة العسكرية التي تتميز بالصرامة في تطبيؽ القانوف وانعكاس

الشخصية لمطلبب، وانحصرت ىذه الدراسة في البيئة العربية السعودية فقط مف أجؿ معرفة مدى تمسؾ 
توى وأثر ذلؾ عمى مس ،بة مف مختمؼ المصادر الأسرية أو التنشئة الاجتماعيةالطلبب بقيميـ المكتس

 الأداء وتعزيز قيـ المواطنة

مف خلبؿ ىذه الدراسة يتبيف لنا الدور الذي تمعبو البيئة في التأثير عمى القيـ الفردية لمعامميف، 
موضوع دراستنا ىذه في  وما بالنا نحتكـ في ىذه الدراسة إلى بيئة خاصة جدا وىذا ما يتلبءـ مع

 انتظار إثبات ذلؾ في النتائج. 

، بعنواف "القيـ الشخصية والتنظيمية وأثرىا عمى فاعمية (2003أنس محمد تويجر، )دراسة  -1
"، سعت دراسة تويجر إلى معرفة أثر القيـ الشخصية والتنظيمية في المديريف في الوزارات الأردنية

فاعمية المديريف في الوزارات الأردنية، واعتمد في دراستو عمى أداة الاستبياف لغرض جمع البيانات 
في معالجة وتحميؿ البيانات  spss" مديرا واستخدـ الأسموب الإحصائي 125وبمغ عدد العينة "

بالإضافة إلى الأساليب الوصفية لمعرفة ترتيب القيـ لدى أفراد العينة وتوصمت ىذه الدراسة إلى النتائج 
 التالية7 

ترتيب القيـ الشخصية تنازليا عمى النحو التالي7 القيـ الدينية، القيـ الفكرية، القيـ الاجتماعية، القيـ  -
 ية، القيـ الاقتصادية؛السياسية، القيـ الجمال

ترتيب القيـ التنظيمية عمى النحو التالي7 قيمة الفريؽ، التغير، الشفافية، الاىتماـ بالموظفيف، الثقة  -
 المتبادلة، الإبداع، العدالة، والمشاركة في صنع القرارات؛

 وجود تصورات عالية لدى أفراد عينة الدراسة عف مستوى فاعميتيـ؛ -

 اعية والفكرية في فاعمية المديريف؛وجود اثر لمقيـ الاجتم -
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 وجود أثر لقيـ الفريؽ، الاىتماـ بالموظفيف، العدالة، الإبداع، الثقة في فاعمية المديريف. -

عمى العممية التأثيرية لقيـ الشخص وقيـ المنظمة عمى الفعالية  أنس محمد تويجر"ركزت دراسة "
لفعالية في القطاع العاـ الأردني، أي موضوع افي الإدارة الأردنية. وبالتالي عالجت  المديريفلدى 

البحث في العوامؿ المؤثرة عمى الفعالية داخؿ الوزارات سواء تعمقت بالمورد البشري وما يمتمكو مف قيـ 
جراءاتداخمية، أو المنظمة وما   تتبعو مف سياسات وا 

الفعالية لدى المديريف في الإدارة العميا وىذا ما يتناسب مع فيذه الدراسة ركزت عمى  كما أشرنا 
مقاربة مف مقاربات دراستنا، وما يختمؼ عنيا في كونيا عالجت القطاع العمومي، بينما تعالج دراستنا 
القيـ الفردية في شركات عالمية متعددة الأقطاب والذي يعطييا صفة الشمولية في الطرح مف خلبؿ ما 

   يو.  سيتـ التوصؿ إل

، بعنواف "أثر القيـ الشخصية والتنظيمية في (2007، الموافيرائدة عبد العزيز )دراسة  -3
ىدفت ىذه الدراسة لمعرفة الخاصة،  تحسيف الأداء لدى أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الأردنية

الجامعات أثر القيـ الشخصية والتنظيمية في تحسيف الأداء الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس في 
الأردنية الخاصة، ومف أجؿ تحقيؽ أىداؼ الدراسة قامت الباحثة بتطوير استبانة لغرض الحصوؿ 

عضو ىيئة تدريس تـ اختيارىـ بطريقة  243عمى المعمومات اللبزمة ووزعت عمى عينة مكونة مف 
وصمت إلى عشوائية بسيطة، واستخدمت الأساليب الإحصائية الملبئمة لذلؾ الوصفية والتحميمية وت

 النتائج التالية7

تصورات أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الأردنية الخاصة لمقيـ الشخصية والقيـ التنظيمية  -
 ؛جاءت بدرجة مرتفعة، وأف تصوراتيـ لمستوى الأداء الوظيفي جاء أيضا مرتفعا

وكانت تبعا )لمجنسية، الرتبة الأكاديمية، الخبرة(،  وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية لمقيـ التنظيمية  -
بالنسبة لمجنسية لصالح أعضاء ىيئة التدريس مف الجنسيات الأردنية، ولمرتبة الأكاديمية وؽ الفر 

 ؛سنة خبرة 22لصالح أستاذ، والخبرة لصالح 
تبة الأكاديمية(، وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية للؤداء الوظيفي تبعا )لمنوع الاجتماعي، الكمية، الر  -

فبالنسبة لمنوع الاجتماعي كانت لصالح أعضاء ىيئة التدريس الذكور، والكمية لصالح الكميات العممية، 
 والرتبة الأكاديمية لصالح رتبة أستاذ؛
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وجود علبقة ايجابية بيف القيـ الشخصية والتنظيمية والأداء الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس في  -
 اصة. الجامعات الأردنية الخ

 ،أثر القيـ الشخصية والتنظيمية عمى تحسيف الأداءفعالجت " رائدة عبد العزيز موافيأما دراسة "
التعميمي وبالتالي فيي ركزت عمى الدور الذي تمعبو تمؾ القيـ في عممية التحسيف والتطوير في القطاع 

، أي محاولة معرفة الطرؽ والسياسات التي يمكف لمجامعات الخاصة إتباعيا حتى تستفيد مف الخاص
وتوجيييا في عمميات تحسيف الأداء، مجموع القيـ المتواجدة بداخميا سواء كانت شخصية أو تنظيمية 

سمـ خاص  وىي تمتقي مع دراستنا في أثر القيـ الفردية في تحسيف الأداء لدى العامميف باعتمادىا عمى
تـ اعتماده مف قبمنا مف خلبؿ الدراسة  والذييمكف مف خلبلو قياس مستوى التحسيف في الأداء، 

   الميدانية.  

"القيـ الشخصية وعلبقتيا بالنمط الإداري لدى مديري  ،(2008عدناف القرالة،  دراسة )نجلاء -4
مف وجية نظرىـ"، ىدفت ىذه الدراسة لمعرفة العلبقة بيف القيـ  لمدارس الثانوية في محافظة الكرؾا

الشخصية والنمط الإداري السائد لدى مديري المدارس الثانوية في محافظة الكرؾ، ولتحقيؽ الغرض 
" مدير لمعاـ الدراسي 63مف الدراسة تـ إعداد إستبانتيف ووزعتا عمى أفراد العينة والبالغ عددىـ "

لاعتماد عمى الأساليب الإحصائية الوصفية والتحميمية وتوصمت الدراسة إلى ، وتـ ا1334 -1333
 النتائج التالية7 

كاف ترتيب القياـ الشخصية لدى مديري المدارس الثانوية في محافظة الكرؾ مرتبة ترتيبا تنازليا  -
ية، القيـ السياسية، عمى النحو التالي7 القيـ الدينية، القيـ النظرية، القيـ الاجتماعية، القيـ الاقتصاد

 ؛القيـ الجمالية
أف الأنماط الإدارية السائدة لدى مديري المدارس الثانوية في محافظة الكرؾ جاءت عمى النحو  -

 ؛التالي7 النمط الديمقراطي، النمط الأتوقراطي، والنمط الترسمي
ة والنظرية تعزي لمقيـ الدينية والسياسي a=0.05وجود علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  -

 ؛وكاف لصالح الإناث لمتغير الجنس حيث ظير أثر التفاعؿ بيف الجنس والمؤىؿ العممي لمقيـ النظرية
لمقيـ الاقتصادية وأيضا القيـ  a=0.05علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة وجود  -

 ؛الشخصية مجتمعة تعزى لمتغير الخبرة والمؤىؿ العممي
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دلالة إحصائية في القيـ الشخصية تعزى لمتغير الجنس، الخبرة، المؤىؿ عدـ وجود فروؽ ذات  -
 ؛العممي

لمتغير المؤىؿ العممي وللؤنماط مجتمعة، بينما  ىتوجد علبقة دالة إحصائيا لمنمط الأوتوقراطي تعز  -
 ؛لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في الأنماط الإدارية تعزي لمتغير الجنس، الخبرة، المؤىؿ العممي

بيف النمط الأوتوقراطي والقيـ النظرية والجمالية،  a=0.05رتباطية عند مستوى دلالة إتوجد علبقة  -
 وتوجد علبقة ارتباطيو بيف النمط الديمقراطي والقيـ النظرية والجمالية والاجتماعية. 

لدى بيف الأنماط الإدارية القائمة العلبقة وشرح  " لتوضيح"نجلاء عدناف القرالةجاءت دراسة 
مديري المدارس الثانوية ومدى تحكـ القيـ الشخصية فييا، وتوصمت إلى أف الأنماط الإدارية لدييـ 
متعددة منيا النمط الديمقراطي، والنمط الأتوقراطي، وىي أنماط تترجـ نوع القيـ المسيطرة لدى كؿ فرد 

نا في تأثير القيـ الفردية وكو وأسموب تسييره داخؿ المنظمة، وىي تمتقي مع دراستومدى تحكميا في سم
عمى السموؾ الإداري لدى القادة وتأثيره عمى النمط الإداري المعتمد داخؿ المنظمة، وزيادة عمى ذلؾ 
تطرقنا إلى أثر القيـ الفردية في تكويف السموؾ الإداري في الإدارتيف الوسطى والتنفيذية وىذا ما جعميا 

     إداري واحد.  أشمؿ كوف الدراسة السابقة ركزت عمى مستوى

، بعنواف "أثر الاختلافات في القيـ الثقافية الفردية (2011محمود رزؽ حسف رياف، )دراسة  -2
والتنظيمية عمى أداء العامميف الأجانب دراسة تطبيقية عمى الفنادؽ السياحية فئة خمس وأربع نجوـ 

ختلبفات في القيـ الثقافية ىدفت ىذه الدراسة لمتعرؼ عمى الا في منطقة البحر الميت في الأردف"،
الفردية والتنظيمية عمى أداء العامميف الأجانب، ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة تـ توزيع إستبانة مكونة مف 

عامؿ ليتـ بعدىا جمع البيانات والمعطيات، وتـ تحميميا ببرنامج  213بندا لتشمؿ عينة مكونة مف  06
إلى أساليب إحصائية أخرى ساىمت في تحميؿ  بالإضافة، الحزمة الإحصائية لمعموـ الاجتماعية

 البيانات وتوصمت الدراسة إلى النتائج التالية7

تؤثر القيـ الثقافية الفردية تأثيرا ايجابيا عمى أداء العامميف في الفنادؽ السياحية المبحوثة عند  -
 . a=0.05مستوى دلالة معنوية 

تؤثر القيـ الثقافية التنظيمية تأثيرا ايجابيا عمى أداء العامميف في الفنادؽ السياحية المبحوثة عند  -
 . a=0.05مستوى دلالة معنوية 
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وجود أثر ذو دلالة إحصائية بيف تفاعؿ القيـ الفردية والتنظيمية في الفنادؽ السياحية المبحوثة عمى  -
 . a=0.05أداء العامميف عند مستوى دلالة معنوية 

عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية لأداء العامميف الأجانب تعزى لمخصائص الديمغرافية عند  -
 . a=0.05مستوى دلالة معنوية 

الاختلبؼ في القيـ الثقافية الفردية والتنظيمية وأثره  محمود رزؽ حسف رياف"دراسة " تناولت
أنيا عمى أداء العماؿ الأجانب المتواجديف في البيئة الأردنية، وىي تتقارب نوعا ما مع دراستنا، إلا 

المحمييف، كما أنيا ركزت عمى ثقافة الفرد الأجنبي  ركزت عمى العماؿ الأجانب " المغتربيف" واستثنت
ىذا النوع  يادؽ السياحية الأردنية والتي تمتمؾ ثقافة تنظيمية تختمؼ عف تمؾ التي يمتمكالعامؿ في الفنا

مف العمالة، وبالتالي حاولت ىذه الدراسة الكشؼ عف مستويات الأداء لمعماؿ الأجانب وكذا الأساليب 
ى مستوى لبشري وأثر ذلؾ عمالمتبعة مف قبؿ إدارة الفنادؽ في التعامؿ مع ىذا النوع مف المورد ا

سواء كانوا محمييف الأداء، وىي تمتقي مع دراستنا في ىذه الجانب إلا أف دراستنا شممت جميع العماؿ 
    أو أجانب ، كما ركزت عمى التنوع في قيـ الأفراد وأثر ذلؾ عمى مستوى أدائيـ. 

عمى ، بعنواف "القيـ الفردية والتنظيمية وأثرىما (2012محمد حسيف خميؼ عميمات، )دراسة  -3
سعت ىذه الدراسة إلى معرفة أثر القيـ الفردية  أداء العامميف في الجامعات الأردنية، دراسة مقارنة"،

والتنظيمية عمى أداء العامميف في الجامعات الأردنية الحكومية والخاصة والأىمية التي تكتسييا لدييـ، 
معة وتكونت العينة مف " " جا12وشممت الدراسة الجامعات الحكومية والخاصة والبالغ عددىـ "

" موظؼ وموظفة في مختمؼ المستويات الإدارية، واعتمدت الدراسة عمى المنيج الوصفي 2226
 التحميمي وتوصمت إلى النتائج التالية7 

 وجود أثر لمقيـ الفردية عمى أداء العامميف بمتطمبات الوظيفة؛ -

 وجود أثر لمقيـ الفردية عمى كمية العمؿ مف ناحية أخرى؛ -

 وجود أثر بيف القيـ الفردية بأبعادىا عمى الوثوؽ والمثابرة؛ -

 وجود أثر بيف القيـ التنظيمية بأبعادىا عمى أداء العامميف. -

ركزت عمى أثر كؿ مف القيـ الفردية والتنظيمية عمى " محمد حسيف خميؼ عميماتأما دراسة "
المنظمات في  عمى أداء العامميف في الجامعات الأردنية العامة والخاصة، وعميو فيذه الدراسة اقتصرت 
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عمميات المقارنة مف خلبؿ عدة مؤشرات لمعرفة الاختلبفات في وقامت بالقطاع العاـ الأردني، 
، عمى الرغـ مف انتمائيـ لبيئة واحدة وامتلبكيـ لنفس الثقافة والقيـمستويات الأداء بيف العامميف 

، وتشترؾ دراستنا معيا في معالجة مؤشرات التنوع لكؿ مف القيـ الفردية والتنظيمية وأثرىا عمى الأداء
وتختمؼ عف دراستنا مف خلبؿ تركيزىا عمى مؤشرات التنوع، أما دراستنا فركزت عمى سمـ القيـ 

 الفردية.
، بعنواف "أثر القيـ الفردية والتنظيمية عمى إدارة الأزمات (2013جميؿ محمد السبوع، )اسة در  -4

ىدفت ىذه الدراسة لمتعرؼ عمى أثر كؿ مف القيـ ، "دراسة ميدانية في الشركات الصناعية الأردنية
ردنية، الفردية والتنظيمية عمى إدارة الأزمات وكانت الدراسة الميدانية بالشركات الصناعية الأ
" 056واعتمدت ىذه الدراسة عمى أداة الاستبياف بيدؼ الوصوؿ إلى الأىداؼ المحددة، وتـ توزيع "

استبانو وىي نسبة العينة المدروسة والمتمثمة في مديري الشركات الصناعية الأردنية، واسترجعت 
مف الاستبانات الموزعة،  % 5102أي نسبة  ،وىي النسبة النيائية لمدراسة ،" استبانة014منيا "

" 23-2واعتمد الباحث عمى الأساليب الإحصائية "الحزمة الإحصائية لمعموـ الاجتماعية نسخة 
 وتوصمت الدراسة إلى النتائج التالية7 

تصورات المديريف في الشركات الصناعية الأردنية لمقيـ الفردية والتنظيمية كاف بدرجة مرتفعة، أما  -
 الأزمات فجاءت بدرجة متوسطة؛تصوراتيـ نحو إدارة 

مف التبايف  %4002ىناؾ أثر لمقيـ الفردية عمى إدارة الأزمات، وأف القيـ الفردية تفسر ما مقداره  -
 في إدارة الأزمات؛

مف  % 2304ىناؾ أثر لمقيـ التنظيمية عمى إدارة الأزمات، وأف القيـ التنظيمية تفسر ما مقداره  -
 التبايف في إدارة الأزمات؛

في تصورات المديريف لمقيـ   a= 0.05د فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة وجو  -
دارة الأزمات تعزى لمتغيرات "النوع الاجتماعي، المؤىؿ العممي، المستوى  الفردية والتنظيمية وا 

 ". الإداري

لدى التنظيمية والقيـ الفردية  لإبراز الدور الذي تمعبو القيـ" جميؿ محمد السبوعدراسة "سعت 
في إدارة الأزمات، وبالتالي فيذه الدراسة عمى المديريف والقيادييف في الشركات الصناعية الأردنية 
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خلبؿ فترات  في الشركات الصناعية الأردنية لممدراءحاولت التعرؼ عمى القيـ الفردية والتنظيمية 
خلبؿ مجموعة السموكيات والإجراءات  أو أثناء حدوثيا والقدرة عمى تسييرىا والتحكـ فييا مف ،الأزمة
يمتمكونو مف قيـ فردية وتنظيمية، وتتوافؽ دراستنا معيا في معالجة القيـ الفردية وأثرىا  ة عف مار المبر 

عمى بعض السموكيات، إلا أنيا تختمؼ مف حيث الظروؼ والبيئة فيذه الدراسة ركزت عمى مواقؼ 
     عمى أثر القيـ الفردية عمى الأداء في الظروؼ العادية.   خاصة )إدارة الأزمة(، في حيف دراستنا ركزت

"التنوع الثقافي في الشركات متعددة الجنسيات ودوره في  (2017دراسة )عبد الحميد غرياني،  -5
سعت ىذه الدراسة  ديناميكية جماعة العمؿ دراسة ميدانية بمنظمة أورىود حاسي مسعود ورقمة"،

لمكشؼ عف دور التنوع الثقافي في الشركات متعددة الجنسيات في ديناميكة جماعة العمؿ، وتمت 
الدراسة في منظمة أورىود بحاسي مسعود وىي عبارة عف شراكة بيف شركة سوناطراؾ وشركات أخرى 

، واعتمدت الدراسة عمى عالمية وبالتالي كانت تضـ العديد مف العماؿ مف مختمؼ الثقافات والجنسيات
عامؿ وتوصمت الدراسة إلى  213أداتي المقابمة والاستبياف حيث وزع ىذا الأخير عمى عينة مكونة 

 النتائج التالية7 

لمتنوع المغوي في الشركات متعددة الجنسيات دور ايجابي في فعالية الاتصاؿ بيف أفراد جماعة  -
 العمؿ. 

 عامؿ ايجابي في تكامؿ الأدوار وبالتالي زيادة تماسؾ الجماعة.الانضباط واحتراـ أوقات العمؿ ىو  -

ساىـ التنوع في عادات العماؿ في الشركات متعددة الجنسيات بصورة ايجابية في بناء علبقات  -
 إنسانية متينة بيف أفراد جماعة العمؿ؛

 لعمؿ.جماعة اديناميكية التنوع الثقافي في الشركات متعددة الجنسيات لو دور ايجابي في  -

ودوره  في  لثقافي في الشركات متعددة الجنسيات" فتناولت التنوع اعبد الحميد غريانيأما دراسة "
التنوع في البيئة  والتي ىي جزء مف الأداء، وىي تتقارب مع دراستنا في معالجةالعمؿ جماعة ديناميكية 

وتعاممو مع الزملبء مف  ،لمعمؿلمعماؿ كنظرتو ، إلا أنيا عالجت الجانب الثقافي متعددة الجنسيات
وركزت عمى  ،ؼوالقابمية في تشكيؿ جماعات عمى الرغـ مف التبايف والاختلب ،مختمؼ الثقافات

، وتتوافؽ دراستنا مع ىذه الدراسة في الكشؼ عف جماعات العمؿ سواء كانت رسمية أو غير رسمية
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جت قيـ الجماعة كمؤشر رئيسي لقياس دور الجماعة وأثرىا عمى أداء العامميف، غير  أف دراستنا عال
 مستوى أداء العامميف في الشركات متعددة الجنسيات.   

 :الدراسة إشكالية
 طرح الإشكالية التالية7 تـانطلبقا مما سبؽ 

 عمى أداء العامميف في الشركات متعددة الجنسيات ؟التأثير تنوع القيـ الفردية لكيؼ يمكف  -
 التساؤلات الفرعية:

 ؟ات متعددة الجنسياتالفردية تأخذ شكلب ترتيبيا في النسؽ القيمي لمعامميف في شركىؿ القيـ  -
ممتغيرات الديموغرافية يرجع لات متعددة الجنسيات شركالىؿ تنوع القيـ الفردية لمعامميف في   -

 لمعامميف )الجنس، المستوى التعميمي، المنصب، سنوات الخبرة، الجنسية(؟

الديموغرافية لمعامميف المتغيرات بات متعددة الجنسيات شركالىؿ يتأثر مستوى أداء العامميف في  -
 )الجنس، المستوى التعميمي، المنصب، سنوات الخبرة، الجنسية(؟

 الفػػػػػرضيػػػػات: 
 7 التالية اتتـ صياغة الفرضي بناء عمى الإشكالية والتساؤلات الفرعية 

 شكلب ترتيبيا في النسؽ القيمي لمعامميف في الشركات متعددة الجنسيات.تأخذ القيـ الفردية  -

غرافية و يرجع تنوع القيـ الفردية لمعامميف في الشركات متعددة الجنسيات لممتغيرات الديم -
 لمعامميف) الجنس، المستوى التعميمي، المنصب، سنوات الخبرة، الجنسية(.

   غرافية لمعامميف و ددة الجنسيات بالمتغيرات الديميتأثر مستوى أداء العامميف في الشركات متع -

 ) الجنس، المستوى التعميمي، المنصب، سنوات الخبرة، الجنسية(.

 يؤثر التنوع في القيـ الفردية لمعامميف في الشركات متعددة الجنسيات عمى مستوى أدائيـ. -

   إحصائيا كما يمي7وتترجـ الفرضيات السابقة 
  . متعددة الجنسياتالشركات تأخذ القيـ الفردية شكلب ترتيبيا في النسؽ القيمي لمعامميف في  -
 الشركات متعددة الجنسياتتنوع القيـ الفردية لمعامميف في لىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية  -

الجنس، المستوى التعميمي،المنصب، سنوات الخبرة، الجنسية( )لممتغيرات الديموغرافية  ترجع
 =0.05عند مستوى الدلالة 
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بدلالة إحصائية بالمتغيرات في الشركات متعددة الجنسيات يتأثر مستوى أداء العامميف  -
عند  (الجنس، المستوى التعميمي، المنصب، سنوات الخبرة، الجنسية)الديموغرافية لمعامميف 

 .=0.05مستوى الدلالة 
 أداء العامميف في الشركات متعددة الجنسيات عمىبدلالة إحصائية يؤثر التنوع في القيـ الفردية  -

 .=0.05عند مستوى الدلالة 

 حدود الدراسة 
 الحدود المكانية

" تمت الدراسة عمى مستوى  والتي مقرىا  مجمع لشركات متعددة الجنسيات يسمى"بريتش بتروليوـ
كمـ، وىي قاعدة الحياة لمشركة بالإضافة إلى  53بحاسي مسعود وتبعد عف مقر ولاية ورقمة بػحوالي 

المصالح والأقساـ الإدارية المسيرة لمشركة وليا ستة فروع موزعة عبر أماكف مختمفة تيتـ بأعماؿ 
 .الاستغلبؿ والإنتاج

 نية الحدود الزم
وىو تاريخ أوؿ زيارة ميدانية لمشركة  1313جواف  02ة مف تاريخ7 امتدت الفترة الزمنية لمدراس

 وىو تاريخ جمع استمارات الاستبياف عمى كؿ المستجوبيف.  1313ديسمبر  14إلى غاية7 
 الدراسة منيج 

المنيج ىو الطريقة التي توصمنا إلى الحقيقة العممية، وذلؾ استنادا لقواعد ييتدي بيا المفكروف 
لى نتائج إف بدايتو إلى نيايتو قصد الوصوؿ بأنو الخيط غير المرئي الذي يشد البحث مويعرؼ أيضا 

لذا كاف لابد مف اختيار منيج يمتاز بالنظرة الشمولية منيا اعتماد أساليب متعددة لجمع البيانات  ،معينة
ميو دراستنا وع والمعمومات، كالاستبياف والملبحظة والإطلبع عمى بعض وثائؽ المؤسسة محؿ الدراسة،

 7   1تتطمب اعتماد المناىج التالية
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 المنيج الوصفي: 
الكيفية التي يؤثر بيا التنوع في  أي وصؼ ،ىو المنيج الذي يقوـ بوصؼ الظاىرة محؿ الدراسة

عف طريؽ تتبعيا والوقوؼ القيـ الفردية عمى مستويات الأداء لدى العامميف فالشركات متعددة الجنسيات 
ووصفيا بأبعادىا المختمفة قصد الوصوؿ إلى  لموقائع والأحداثعمى أدنى جزئياتيا وتفاصيميا مستندا 

 الإجابة عمى الفرضيات والتساؤلات الفرعية المطروحة واستخلبص النتائج 

 المنيج التحميمي:
تنوع القيـ الفردية وأثرىا عمى بتفكيؾ الظاىرة البحثية والمتمثمة في يقوـ المنيج التحميمي 

مستويات الأداء لدى العامميف في الشركات متعددة الجنسيات، حيث مكننا مف تجزئة أبعاد ومؤشرات 
والتي ساعدتنا في تحميؿ البيانات والمعطيات المتحصؿ عمييا مف كؿ مف المتغيريف المستقؿ والتابع 

خراجيا في صورة معمومات مرتبة و  منظمة تضمنت مجموعة مف النتائج الحقيقية تبرز قبؿ المبحوثيف وا 
 أثر التنوع في القيـ الفردية عمى مستويات الأداء لمعامميف في الشركات متعددة الجنسيات. 

 منيج دراسة حالة:
متعددة الجنسيات محؿ الدراسة، التعمؽ في دراسة حالة الشركات  وىو المنيج الذي مكننا مف

التي لا يمكف الوصوؿ و العلبقات والمعاملبت مختمؼ كما ساعدنا في الإحاطة بكؿ جوانبيا واكتشاؼ 
إعطاء تفسيرات دقيقة ومنطقية  في ساعدنامجتمع الدراسة، وىذا ما إلييا إلا مف خلبؿ معايشة وتتبع 
 لمختمؼ النتائج المتوصؿ إلييا.  

 سة الدرا اقترابات
الاقتراب يعني طريقة التقرب مف الظاىرة المعينة بعد اكتشافيا وتحديدىا وذلؾ بقصد تفسيرىا 

، ولقد 1 بالاستناد إلى عامؿ أو متغير كاف قد تحدد دوره مف وجية نظر الباحث في حركة الظاىرة سمفا
  اعتمدنا في دراستنا ىذه عمى مجموعة مف الاقترابات وىي7  

 

 

                                                           
، دمشؽ، 31، دار النمير لمنشر والتوزيع، ط منيجية البحث العممي في العموـ الإنسانيةعبود عبد الله العسكري، 1
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 المؤسسي:الاقتراب 
وىو يقوـ عمى التقرب بصورة مباشرة بالشركات متعددة الجنسيات محؿ الدراسة، الأمر الذي 
جراء مقارنات بينيا وبيف شركات مشابية وىذا مازاد  ساعدنا في فيـ طبيعة ىذا النوع مف الشركات وا 

المتبعة مكنتنا مف تشكيؿ صورة شاممة  والإجراءاتمف فيمنا لمثقافة التنظيمية السائدة، والأساليب 
  .لطريقة عمؿ وتسيير الشركات متعددة الجنسيات

 الاقتراب الوظيفي:
، داخؿ المنظمة عمى الاقتراب مف الوظائؼ والأعماؿ في مختمؼ المستويات الإداريةوىو يقوـ 

ؿ داخؿ الشركات ماد عميو في دراستنا ىذه مف أجؿ الفيـ الجيد لمختمؼ الأنشطة والأعماتوتـ الاع
متعددة الجنسيات وتتبعيا في كؿ المستويات الإدارية )العميا، الوسطى، دنيا(، خاصة وأف الشركات 

في فيـ  وتعقد وظائفيا، وبالتالي فقد ساعدنا ىذا الاقتراب متعددة الجنسيات تتميز بكبر حجميا
      الاستراتيجيات والأساليب التسييرية المعتمدة مف قبؿ ىذه الشركات.

 صعوبات الدراسة
الدراسة، فما شيده إجراء ميداف في  كانت مجموعة مف الصعوباتلقد واجينا في دراستنا ىذه 

العالـ مف جراء جائحة كورونا فرض عمى الشركات متعددة الجنسيات اتخاذ الاحتياطات الوقائية 
فقد كانت إجراءات الدخوؿ والخروج  ،والاحترازية، وكوف الشركة عالمية وتضـ عمالا مف كؿ دوؿ العالـ

صارمة، وأيضا إجراءات التعامؿ مع الوثائؽ الواردة لمصالحيا، كما شيدت تذبذبا كبيرا في نظاـ العمؿ 
الأمر الذي تسبب في عدـ وبسبب عدـ عودة العماؿ لمعمؿ  4x4بيا كونيا تعمؿ بنظاـ الدوريات 
 استرجاع الكثير مف الاستمارات. 

 الدراسةتقسيمات 
تـ تقسيـ الدراسة إلى فصوؿ ومباحث بيدؼ معالجة المتغيرات بطريقة شاممة والإجابة عمى 
 الإشكالية المطروحة والوصوؿ إلى الأىداؼ المرجوة واستخلبص النتائج، وقد قسمت دراستنا ىذه إلى7

 "عمـ الإدارةلنظري لمقيـ الفردية ومكانتيا في "الإطار المفاىيمي وا الفصؿ الأوؿ وكاف بعنواف
وخصائصيا وفي الأخير القيـ نظريات و واستعرضنا فيو مفيوـ القيـ عامة،  ،قسـ إلى ثلبث مباحث

شرح نسؽ القيـ، أما المبحث الثاني فخصص لمقيـ الفردية أي الانتقاؿ مف العاـ إلى الخاص وتطرقنا 



 ع 
 

 

 

وطرؽ اكتسابيا، أما المبحث فيو لتعريؼ القيـ الفردية، وأىـ أنواعيا بالإضافة إلى تحديد مصادرىا 
استعرضنا فيو المنظومة القيمية للؤفراد العامميف في ات الإدارية و الثالث فتضمف القيـ الفردية في المنظم

قيـ وىو مف المداخؿ ، وكذا المنظومة القيمية للئدارة واختتمنا بمدخؿ الإدارة بالالمنظمات الإدارية
 عمـ الإدارة. الحديثة في 

ففي المبحث  "المنطمقات الفكرية والنظرية لأداء العامميف"ثاني كاف تحت عنواف أما الفصؿ ال
، أما المبحث الثاني والعوامؿ المؤثرة فيو لدراسة الأداء وأىـ محدداتو الإطار الفكريالأوؿ تناولنا 

خاصة الاقتصادية والربحية، بالإضافة المعاصرة فخصص لإدارة الأداء كإدارة حديثة داخؿ المنظمات 
إلى طرؽ التقييـ في المبحث الثالث تحديد مؤشرات قياس الأداء باختلبفيا وتعددىا، ليتـ بعدىا التطرؽ 

 .ليب تحسيف وتطوير أداء العامميفاوأس

أداء العامميف في الشركات متعددة بيف القيـ الفردية و  العلاقة "أما الفصؿ الثالث والمعنوف بػ 
وأنواعيا وآليات عمميا  سياتوخصص المبحث الأوؿ لمتعرؼ عمى الشركات متعددة الجن " الجنسيات

في الموارد بحث الثاني فخصص لإدارة التنوع مف أجؿ تكويف فكرة حوؿ ىذا النوع مف التنظيـ، أما الم
لثالث العلبقة ، في حيف استعرضنا في المبحث ارساتيا في الشركات متعددة الجنسياتوأىـ مما البشرية

اخؿ ىذه الشركات المتعددة بيف تنوع القيـ الفردية ومستويات الأداء )فردي، جماعي، منظمي( د
 الجنسيات.

في  دراسة ميدانية لأثر التنوع والميدانية "أما الفصؿ الرابع والذي خصص لمدراسة التطبيقية 
مؿ المبحث الأوؿ عمى تقديـ "، واشتلعامميف في الشركات متعددة الجنسياتعمى أداء االقيـ الفردية 

، كما استعرضنا الأدوات البحثية والأساليب الإحصائية الشركات متعددة الجنسيات محؿ الدراسة
المستعممة في جمع البيانات، وقمنا بالتأكد مف مدى صدؽ وثبات تمؾ الأدوات والأساليب، أما المبحث 

، أما المبحث الثالث مومات المتحصؿ عميياالثاني فخصص لعرض وتفسير وتحميؿ البيانات والمع
 فخصص لمناقشة النتائج واختبار الفرضيات والإجابة عف الأسئمة والإشكالية المطروحة.

لتأتي في الأخير الخاتمة تضمنت مجموعة مف النتائج والتوصيات، والتي قد تكوف موضوع 
 بحث في مواضيع أخرى في المستقبؿ.



 

 

 

 

 

 

 الفصؿ الأوؿ
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 الإدارة عمـ في ومكانتيا الفردية لمقيـ والنظري المفاىيمي الإطارالفصؿ الأوؿ: 
يتناوؿ الفصؿ الأوؿ الإطار المفاىيمي والنظري لمقيـ عامة والقيـ الفردية خاصة ومكانة ىذه 

تقديـ مقاربة نظرية لمقيـ تضمنت مفيوـ القيـ شمؿ المبحث الأوؿ الأخيرة في عمـ الإدارة، بحيث تـ 
مفسرة بصفة عامة وتبياف علبقتيا ببعض المفاىيـ ذات الصمة، بعدىا تـ عرض أىـ النظريات ال

نسؽ القيـ وىو  ليأتيلمقيـ والتي كانت متعددة ومختمفة باختلبؼ الزوايا التي ينظر بيا المفكروف، 
 بمثابة نظاـ تترتب فيو القيـ.

أما المبحث الثاني تطرقنا فيو لمفيوـ القيـ الفردية أي الانتقاؿ مف العاـ إلى الخاص، وتـ  
عرض أنواعيا ومعرفة مصادرىا وطرؽ اكتسابيا، في حيف خصص المبحث الثالث لمقيـ الفردية 
في عمـ الإدارة، أيف تـ عرض تطور القيـ الفردية عبر مراحؿ الفكر الإداري، وشرح المنظومة 

يمية داخؿ المنظمات الإدارية، ليتـ في الأخير التركيز عمى مدخؿ الإدارة بالقيـ وىو مف الداخؿ الق
      الحديثة في عمـ الإدارة      
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  المقاربة النظرية لمقيـالمبحث الأوؿ: 
يتناوؿ المبحث الأوؿ المدلوؿ المغوي والاصطلبحي لمقيـ واستعراض أىـ الخصائص المميزة ليا    

 والنظريات المفسرة ليا والأنساؽ المشكمة منيا. 
  مفيوـ القيـ والمفاىيـ ذات الصمة المطمب الأوؿ: 

 غوي والاصطلاحي مالمدلوؿ ال -1
  لغة: -1-1

غوية أف كممة مالدلالات لكممة القيـ وتظير الأصوؿ التورد المعاجـ المغوية مجموعة مف        
سـ النوع "قاـ" قيمة مشتقة مف الفعؿ قوـ الذي تتعدد موارده ومعانيو فقد استخدمت لمدلالة عمى ا

 ستوى.اقياما يعني وقؼ و 
الاستقامة والتقويـ كقوؿ أىؿ مكة استقمت المتاع أي قومتو والاستقامة الاعتداؿ وتعني القيـ      
، أي التوجو إليو دوف غيره مف الآلية، 1الأمر، وفي قولو تعالى ) فاستقيموا إليو...( قاؿ استقاـ لوي

وقاـ الشيء استقاـ واعتدؿ واستوى، والقي ـ مصدرا بمعنى الاستقامة والإقامة يقاؿ ىو قي ـ أىؿ بيتو 
 .2جواعتدؿ واستقاـ الرجؿ أي لزـ المني استوىأي يقوـ أمرىـ، واستقاـ الأمر 

ـ السمعة تقويما فيو قويـ وأيضا ىي مجموعة      القيمة ثمف الشيء الذي يعادؿ المتاع، وقو 
ويقوؿ ابف منضور القيـ ىي الاستقامة والاستقامة اعتداؿ ، 3الآداب التي ييذب بيا الإنساف نفسو

)... ، ومعنى  4الشيء واستواؤه، يقوؿ تعالى في كتابو )...  إف ىذا القرءاف ييدي لمتي ىي أقوـ
الآية الحالة التي ىي أقوـ الحالات وىي توحيد الله وشيادة أف لا إلو إلا الله والإيماف برسمو والعمؿ 

في تفسيرىا يقوؿ الرازي بأنيا أحكاـ قي مة، أما و  5أيضا الآية ) ... وذلؾ ديف القيمة ....( لطاعتو،
القيمة ففييا قولاف الأوؿ مستقيمة لاعوج فييا تبيف الحؽ مف الباطؿ كقوؿ قاـ الدليؿ عمى كذا أي 

                                                           
 33 7الآية رقـ ،سورة فصمت قرآف كريـ، 1
القرآني لممؤمنيف وسبؿ توظيفيا في التعميـ المتضمنة في آيات النداء القيـ التربوية  الأسطؿ، عمر سماىر 2

 .  25، ص 1335الجامعة الإسلبمية غزة، فمسطيف،  ،رسالة ماجستير ،المدرسي
القيـ الأخلاقية لمباحثيف في الاقتصاد الإسلامي، بحث مقدـ لممؤتمر العالمي السابع "أحمد بابكر،  محمد 3

، 1335أفريؿ  30إلى  32ة الممؾ عبد العزيز، مف ي، جامعكز أبحاث الاقتصاد الإسلبم، مر "للاقتصاد الإسلامي
 .033ص

 32الآية رقـ  ،سورة الإسراء قرآف كريـ، 4
 32الآية رقـ ، سورة البينة قرآف كريـ، 5
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والثاني أف تكوف القيمة بمعنى القائمة أي ىي قائمة مستقمة بالحجة والدلالة مثؿ  ،ظير واستقاـ
وفي الحديث قالوا لرسوؿ الله لو قومت لنا فقاؿ الله ىو القواـ،  و،مر أي يقوـ بقوؿ7 قاـ فلبف بالأ

أي لو سعرت لنا وىو مف قيمة الشيء أي حددت لنا قيمتو، والقيمة ذلؾ الشيء الذي لو قيمة مثؿ 
 ،الأخلبقية، الاقتصادية جميع النواحيمف و 7 الذىب، العدؿ أو أي نوع مف القيمة ليذا الشيء 

ف كممة القيمة جاءت لمدلالة عمى ، ومف خلبؿ ما سبؽ فإ1والنفسية السياسية ،، الاجتماعيةالدينية
 عدة معاني نوجزىا كما يمي7  

نقيض الجموس7 وفعميا قوـ مف القياـ فيو مأخوذ مف قاـ يقوـ قوما، ورجؿ قائـ مف رجاؿ، 
 ونساء قيـ وقائمات.

ىو قواـ أىؿ بيتو وقياـ أىؿ بيتو النظاـ والعماد7 وقواـ الأمر نظامو وعماده، قاؿ أبو عبيدة7 
وىو الذي يقيـ شأنيـ ونجد ذلؾ في قولو تعالى7 )... ولا توتوا السفياء أموالكـ التي جعؿ الله لكـ 

 ، ومعنى الآية جعؿ الله قيمة للؤشياء التي تقوـ أموركـ.32قيما ...( النساء الآية رقـ 
يقاؿ7 مالو قيمة إذا لـ يدـ عمى الشيء الديمومة والثبات7 وىو يدؿ عمى القياـ مقاـ الشيء 

ولـ يثبت عميو وفي ذلؾ قوؿ الله عز وجؿ7 )... إف المتقيف في مقاـ أميف...( سورة الدخاف الآية 
 أي في مكاف تدوـ إقامتيـ فيو. 2

السياسة والرعاية7 فالذي يرعى القوـ ويسوسيـ "القي ـ" أي السيد وسائس الأمر، وقي ـ أىؿ 
 .2أمرىـالبيت أي يقوـ 

ستقامة7 فالشيء القيـ مالو قيمة بصلبحو واستقامتو وأورد الراغب أف الديف القيـ الصلبح والا    
ـ لأمور الناس ومعاشيـ وأمرىـ مستقيـ، وخمؽ قي ـ حسف، وديف قي ـ مستقيـ ىو الثابت المقو 

3. 

                                                           
1
رسالة  ،القيـ المتضمنة في سورة لقماف )مف خلاؿ وصاياه لابنو(عبد العزيز عبد المحسف محمد أبو حسف،   

 .05-04، ص ص 1333ماجستير ، جامعة أـ القرى، المممكة العربية السعودية، 
2
دراسة تحميمية لمقيـ المتضمنة في كتب التربية الإسلامية والاجتماعية وحقوؽ  سمية سمماف عثماف العجرمي،  

-21، ص ص 1321 ،رسالة ماجستير، جامعة الأزىر غزة، فمسطيف .الإنساف لمصؼ الرابع الأساسي بفمسطيف
22  . 

3
ضرورة تعزيز القيـ الأخلاقية في التمويؿ الإسلامي لاستقرار سوؽ التمويؿ الإسلامي "إبراىيـ يوسؼ القرعاني،   

 بحث مقدـ إلى الندوة العممية الدولية )الأبعاد الاجتماعية والأخلبقية لمتمويؿ الإسلبمي بيف المثاؿ والواقع(،، "ونموه
 .32، ص1320 ،لمبحوث الشرعية في المعاملبت المالية، كوالا لمبورالأكاديمية العالمية 
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بمعاني متعددة مثؿ ( valuesكممة )الجامع المعانيأما في المغات الأجنبية فجاء في قاموس      
( valeurالاىتمامات أو المداولات الدقيقة وفئات العممة والفعؿ يقدر ويقيـ، كما جاءت كممة )

( بمعنى valued( بمعنى تافو أولا قيمة لو، وجاءت كممة )valueless)بمعنى مثمف وكممة 
 بالفرنسية والمأخوذة مف الفعؿ اللبتيني المصر ؼ valeurباللبتينية و   value،أما كممة مقد ر

(valeo)  فيي تدؿ عمى القوة والشجاعة وشدة البأس وىي ىنا تحمؿ معنى مشحوف بمضاميف
الفعالية والصلببة والتأثير عمى الأشياء وبالتالي تظير ىنا صفة الإرادة الإنسانية التي تطمح إلى 

 1ر وأشياء أو موقؼ ما مف عالـ الأشخاص.التغيير والتأثير فيما يحيط بيا مف أفكا
 تعريؼ القيـ اصطلاحا: -1-1

إف تعريفات القيـ تتعدد وتتداخؿ فلب يوجد ليا معنى ثابت عاـ بؿ تختمؼ مف مجاؿ إلى 
وىي نتاج  ،ومف ثقافة إلى ثقافة إلى استعماؿ، ومف تخصص إلى تخصص، مجاؿ ومف استعماؿ

وىذا التفاوت والتداخؿ يرجع إلى التوجو الذي يتبناه  ،كؿ القوى الثقافية والذاتية والنظـ الاجتماعية
 المفكر أو الفيمسوؼ وىو نتاج ثقافتو ومعتقداتو وتصوراتو.

 القيـ حسب عمـ الاقتصاد: -1-2-1
الذي يطمؽ عمييا اسـ "  في الجانب الاقتصادي وخاصة ما يعرؼ اليوـ باسـ " الاقتصاد السياسي"

نظرية القيمة" وتيتـ بالكيفية التي تحدد بيا الأسعار المختمفة لمبضائع والخدمات وعميو فالاىتماـ 
ىنا بالقيـ ىو الاىتماـ بالدور الذي تمعبو في تحديد ثمف الأشياء المادية أو السمع وتحقيؽ المطالب 

صادية تشير إلى شيء لو منفعة والتي تستطيع الإنسانية معنى ذلؾ أف القيـ في المناقشات الاقت
 7التعريؼ التاليوعمى ىذا الأساس نورد 2،بدورىا إرضاء مطالب الإنساف

 تعريؼ فوزية ذياب 
القيـ ىي الأفكار الاقتصادية المتعمقة بفائدة كؿ شيء في المجتمع وقد تكوف الفائدة صحة      

تعبر القيمة عف ذلؾ مف المنافع الشخصية، و ة أو غير جسمية أو توقد في الذكاء أو حسف سمع
مقدار الشيء بالنسبة لنفسو أو بالمقارنة مع الأشياء الأخرى وقد تكوف القيمة مادية أو معنوية وليا 

                                                           
1
 .22، ص 1325 ،مصر ،32، دار غيداء لمنشر والتوزيع، طمعجـ المعاني الجامعمرواف عطية،   
، طإشكالية القيـ في فمسفة برغسوفنورة بوحناش،  2  . 02، ص 1323، لبناف، 32، الدار العربية لمعموـ



الإدارة عمـ في ومكانتيا الفردية لمقيـ والنظري المفاىيمي الإطار                    7الػأوؿ الفصؿ   

 

 

 

6 

ىي قيمة التبادؿ أي السعر المتبادؿ لمسمعة ويميزوف بيف ، و 1أىمية بالغة في مناحي الحياة المختمفة
يمة حقيقية أما السعر فاعتباري وذلؾ راجع إلى التراضي بيف القيمة والسعر عمى أساس أف الق

 2المتبادليف لمسمعة وليذا تكوف القيمة أحيانا أقؿ أو أكثر مف السمع.
 القيـ حسب عمـ الاجتماع -1-2-2

في الجانب الاجتماعي فالاىتماـ بمصطمح القيـ كاف حديثا وذلؾ لما كاف سائدا مف أف القيـ      
ولما كاف عمـ الاجتماع يسعى إلى الموضوعية فلببد مف تجنب المعالجة  ،تعبر عف الذاتية

الصريحة لمقيـ ومف ثـ انقسـ عمماء الاجتماع بيف مؤيد لأف تكوف القيمة موضوعا جوىريا في 
العموـ الاجتماعية، ومعارض لدراسة القيـ لأنيا لا يمكف أف تفسر مف وجية النظر العممية وذلؾ أف 

ية يجب أف تكوف متحررة مف الذاتية، ولكف مع نشر كتاب " الفلبح البولاندي" في العموـ الاجتماع
جاء استخداـ مصطمح القيمة ليكوف محور التركيز بالنسبة لمبحث  2625أمريكا وأوروبا سنة 

والتنظير في مجاؿ عمـ الاجتماع لأنيا تعتبر محددا ميما مف محددات السموؾ الإنساني وبالتالي 
 التعريؼ التالي7 تفسير وفيـ السموؾ الإنساني وفي ىذا الإطار نستعرض  يمكف في ضميا

 لقيـتعريؼ ا 
مصطمح ينطوي تحتو كؿ الأىداؼ ومعايير الحكـ، واليدؼ يعني أي شيء يطمح إليو   

بو عمى الإنساف كالصدؽ  الإنساف ذاتيا بصورة مباشرة أو غير مباشرة ومعيار الحكـ يحكـ
عمى  الفرديوـ ضمني يعبر عف الفضؿ والامتياز والحكـ الذي يصدره يي مفوالإخلبص، وعميو ف

مف المبادئ والمعايير التي وضعيا المجتمع والإطار  ةسموؾ أو غاية أو موقؼ ما ميتديا بمجموع
القيـ ىي مجموعة ، وعميو ف3ي يحدد المرغوب فيو والمرغوب عنوالمرجعي الذي يكوف فيو الفرد والذ

يتشربيا الفرد مف خلبؿ تفاعمو مع المواقؼ والتي لمتصمة بمضاميف واقعية الأحكاـ المعيارية ا

                                                           
تفعيؿ إدارة المدرسة الثانوية لأساليب تنمية القيـ الأخلاقية في ضوء منظور ، أحمدصفاء حسف سرحاف 1

 .01، ص 1323، رسالة ماجستير ، جامعة الزقازيؽ، مصر، إسلامي
القيـ الأخلاقية المتضمنة في مقررات العموـ الشرعية لممرحمة وسؼ محمد بف عبد الرحماف السقاؼ، ي 2

، جامعة أـ القرى، المممكة العربية السعودية، ، رسالة ماجستيرربية السعوديةالمتوسطة بنيف في المممكة الع
 . 02، ص 1323

تنمية القيـ الأخلاقية في المرحمة الثانوية مف خلاؿ الأنشطة غير الصفية الحسني، عوض بف حمد بف زاىر  3
 .204-203، ص ص 1334، المممكة العربية السعودية، رسالة ماجستير، جامعة أـ القرى  دراسة ميدانية،
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والخبرات المختمفة ويشترط أف تناؿ ىذه الأحكاـ قبولا مف جماعة اجتماعية معينة تتجسد في 
 1.سياقات الفرد السموكية أو المفظية أو اتجاىاتو واىتماماتو

 القيـ في الديف الإسلامي  -1-2-3
مجموعة الأخلبؽ التي تضع نسيج الشخصية الإسلبمية وتجعميا متكاممة قادرة القيـ ىي    

عمى التفاعؿ الحي مع المجتمع وعمى التوافؽ مع أعضائو وعمى العمؿ مف أجؿ النفس والأسرة 
 والعقيدة.

مجموعة المعايير والأحكاـ المستمدة مف الكتاب والسنة والتي تدفع أنيا  كما تعرؼ عمى
تيار أىدافو وتوجيياتو لحياتو مما يؤدي إلى صناعة شخصية إسلبمية متكاممة بصاحبيا إلى اخ

 2وقادرة عمى التعامؿ مع المجتمع.
 أىمية القيـ -2

إف أىمية دراسة القيـ لا تنحصر في نطاؽ الفكر الفمسفي وحده بؿ تتعداه إلى مياديف الحياة 
صورىا وىي ضرورة اجتماعية توجد  الاقتصادية والاجتماعية لأنيا تمس العلبقات الإنسانية بكافة

في كؿ مجتمع منظـ سواء أكاف مجتمعا متقدما أو مجتمع متخمؼ، فما دامت القيـ تتغمغؿ في 
التي تعترضيـ  3الأفراد وتظير في السموؾ الظاىري الشعوري واللبشعوري ليـ وفي مختمؼ المواقؼ

 أىمية القيـ فيما يمي7ؿ الانفجار المعموماتي وتبرز خاصة مع انفتاح الثقافات في ظ
 أىمية القيـ بالنسبة للأفراد: -2-1
تساىـ في بناء حياة الأفراد وتشكيؿ شخصياتيـ بالإضافة إلى تحديد غاياتيـ وأىدافيـ ووسائؿ  -

 ؛تحقيقيا وتمثؿ ركيزة أساسية في تكويف العلبقات بيف الأفراد وتحدد طبيعة التعامؿ بينيـ
ساف في حياتو الخاصة والعامة وبالتالي تعمؿ عمى تعد معيارا تفضيميا يحكـ تصرفات الإن -

ى التكيؼ ىو مطموب منو ليكوف قادرا عم ضبط سموكو وتوجييو، وتمكف الفرد مف أداء ما
 والتوافؽ بصورة ايجابية؛

                                                           
"القيـ الاجتماعية وعلبقتيا بالتفكير التأممي لدى طالبات قسـ عبد الله الثقفي، خالد الحموري، قيس عصفور،  1

، 31، المجمد المجمة العربية لتطوير التفوؽ التربية الخاصة بالمتفوقات أكاديميا والعاديات في جامعة الطائؼ"،
 .31، ص 1320، 33العدد 

قيـ العمؿ وعلاقتيا بالتوافؽ الميني لدى عينة مف المرشديف المدرسييف بتعميـ بيد ىاشـ الصعب، محمد ع 2
 .24-23، ص ص 1336، جامعة أـ القرى، المممكة العربية السعودية، ، رسالة ماجستيرالميث والقنفذة

 .  126، ص 1323الأسكندرية، مصر، ، دار المعرفة الجامعية، الأنثروبولوجيا والقيـسموى السيد عبد القادر،  3
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تمعب القيـ دورا وقائيا فيي تحمي االفرد مف الوقوع في الانحرافات الفكرية والسموكية وتمنعو  -
 ؛1تنمية الرقابة الذاتية لديو وليا أثر بالغ أكثر مف القوانيف والأنظمةمف الانسياؽ مف خلبؿ 

تييأ لمفرد اختيارات معينة يتحدد عمى أساسيا السموؾ الصادر منيـ فيي تدخؿ في تشكيؿ  -
 المعياري الصحيح؛الشخصية الفردية في إطارىا 

إعطاء فرصة لمفرد لمتعبير عف نفسو وتأكيد ذاتو ومف ثـ تحسيف إدراكو ومعتقداتو لتتضح  -
 وتوسع إطاره المرجعي؛الرؤيا أمامو ما يساعده عمى فيـ العالـ مف حولو 

 القيـ ىي بمثابة ميزاف لمفرد يتـ بواسطتيا وزف الأعماؿ وعرضيا وعمى ضوئيا يتـ تحديد ما -
 ب عنو؛ىو مرغو  ىو مرغوب فيو وما

بسموكو في  تساعد عمى التنبؤ بسموؾ الفرد فعند معرفتنا ما لدى الفرد مف قيـ نستطيع التنبؤ -
 2.المواقؼ المختمفة كما وتستخدـ لقياس العمؿ

تعبر أىمية القيـ بالنسبة لحياة لأفراد عف مدى ارتباطيا بقيـ المجتمع الكمي الذي ينتمي إليو والتي 
 نوجزىا في العنصر الموالي. 

 أىمية القيـ بالنسبة لممجتمع: -2-2
لمقيـ أىمية كبيرة في الحياة العامة وفي مجالاتيا المختمفة الدينية والعممية والاجتماعية 

 يمي7  يي تكتسي أىمية كبيرة عمى المستوى الجماعي نوردىا كماوالسياسية وبالتالي فالاقتصادية و 
كؿ تنظيـ اجتماعي بحاجة ماسة إلى نسؽ)نظاـ( لمقيـ يشبو تمؾ الأنساؽ القيمية التي يممكيا  -

يحدث  تضاربت القيـ أو لـ تتضح فسرعاف ما الأفراد فيو يضمف لو أىدافو ومثمو العميا فإذا ما
القيمي الاجتماعي الذي يدفع بالتنظيـ الاجتماعي إلى التفكؾ والانييار فالحضارات في كؿ  الصراع

  والمثؿ والأخلبؽ قبؿ أي شيء آخر؛ تقوـ إلا عمى القيـ زماف ومكاف لا

                                                           
القيـ التربوية المتضمنة في كتاب لغتي المقرر لمصفوؼ الأولية في الله بف صالح بف يوسؼ الزىراني،  عبد 1

، القرى، المممكة العربية السعودية، جامعة أـ رسالة ماجستير، المرحمة الابتدائية بالمممكة العربية السعودية
 .10-11، ص ص 1321

القيـ التربوية المتضمنة في قصص المنياج الفمسطيني في المرحمة الأساسية ود ربيع إبراىيـ حمودة، محم 2
 . 11-10، ص ص 1336الجامعة الإسلبمية غزة، فمسطيف، ، العميا في ضوء الفكر التربوي  الإسلامي
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تحافظ القيـ عمى تماسؾ المجتمع وتساعده عمى مواجية المتغيرات التي تحدث فيو وتحديد  -
تحافظ عمى استقرار وكياف ة التي تسيؿ عمى الناس حياتيـ و الاختيارات الصحيحة والسميم

 1؛المجتمع

تربط القيـ أجزاء ثقافة المجتمع بعضيا ببعض حتى تبدو متناسقة وبالتالي فيي تعطي النظـ  -
الاجتماعية أساسا عقميا يصبح عقيدة في أذىاف أعضاء المجتمع المنتميف إلى ىذه الثقافة، كما 

نانية المفرطة والنزاعات والشيوات وعميو فالقيـ في أي جماعة تمثؿ اليدؼ أنيا تقي المجتمع مف الأ
  ؛الذي يسعى جميع أعضائيا الوصوؿ إليو

تزود المجتمع بالصيغة التي يتعامؿ بيا مع العالـ وتحدد لو أىداؼ ومبررات وجوده، وتمقي  -
 السائدة فيو؛ مى المبادئ الأساسيةالضوء عمى ثقافة الأفراد في مجتمع معيف وتعرفنا ع

القيـ ىي بمثابة ضوابط داخمية لمسموؾ البشري فثباتيا يساعد عمى حصانة المجتمع ويزيد  -
قوتو فيي تبعث عمى الاستقرار والطمأنينة وتحافظ عمى الأمف داخؿ المجتمع فتأثيرىا أكثر مف 

 2؛تأثير القوانيف والتشريعات والأنظمة والتي ىي ضوابط خارجية

تكامؿ بنائو الاجتماعي عمى التشابو في المنظومة القيمية بيف أفراده فكمما  يعتمد المجتمع في -
  حدة المجتمع تماسكا وثبتت مبادئو؛اتسع مدى التشابو بينيـ ازدادت و 

تساعد القيـ عمى مواجية التغيرات التي تحدث في المجتمع بتحديدىا للبختيارات الصحيحة  -
 لممجتمع كيانو في إطار موحد؛ يحفظو مر الذي يسيؿ عمى الناس حياتيـ الأ
تحافظ عمى المجتمعات مف الأنانية المفرطة والنزاعات والشيوات الطائشة، فالقيـ والمبادئ في  -

 وصوؿ إليو.أي جماعة ىي اليدؼ الذي يسعى جميع أعضائيا ال
إذ أف لكؿ  ،" عمى العناية بمحور ثالث يبرز أىمية القيـ وىو المحور القوميويؤكد " أحمد عطا -

مجتمع نظاماف يحمي بيما سياجو القومي، الأوؿ نظاـ عسكري يحمي بو المجتمع نفسو مف الغزو 
 .المسمح مف الخارج، والثاني نظاـ قيمي يحمي المجتمع مف الغزو الفكري

                                                           
دراسة  –القيـ التربوية في قصص الصحابة مف كتاب البداية والنياية رىاـ بنت محمد بف عمر بادويلبف،  1

 . 52إلى  51، ص ص 1323، جامعة أـ القرى، المممكة العربية السعودية، ، رسالة ماجستيرتحميمية"
2
العولمة الثقافية في القيـ التربوية لطالبات قسـ رياض "رحاب حسيف عمي، وفاء حسف عيسى الفريداوي،   

 .034، ص 1321، 05، جامعة بغداد، العددمجمة البحوث التربوية والنفسية، "الأطفاؿ
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عمماء الاجتماع " الأمف القومي" بأنو " قدرة الدولة عمى حماية قيميا الداخمية  وقد وصؼ 
وقد زادت دواعي الاىتماـ بالقيـ وذلؾ لأف المجتمع العربي الإسلبمي يواجو أخطار  مف التيديد"

تذويب ثقافي وحضاري وغزوا فكريا بأشكاؿ متعددة مف بينيا العولمة فيي تيدؼ إلى تنميط أفكار 
 1.البشر وسموكياتيـ وقيميـ الفردية والجماعية وفقا لمنمط الغربي

 خصائص القيـ -3
 موعة مف الخصائص نتناوليا كما يمي7 تشتمؿ القيـ عمى مج

 القيـ نسبية:  -3-1
يتحدد ولا يتضح بالنظر إلييا والحكـ عمييا في حد ذاتيا  المقصود بنسبية القيـ أف معناىا لا

فالقيـ تتغير مف شخص  بؿ لابد مف الأخذ بالحسباف الوسط الذي تنشأ فيو، ،مجردة مف كؿ شيء
والأحواؿ، فيي متطورة ومتغيرة حسب الظروؼ  ومف ثـ ،إلى آخر وتختمؼ مف مجتمع إلى آخر

فالسموؾ يختمؼ  ،أيضا نسبية القيـ يعني التمييز بيف أصؿ القيمة وبيف التطور السموكي الناتج عنيا
تتغير فالخمط بيف  ولكف القيمة مف حيث أصميا ثابتة لا، باختلبؼ الزماف والمكاف والأفراد

الذي يتغير ، و ىي نفسيا القيـ وبالتالي فيي متغيرة ونسبيةالمصطمحيف يوىـ بأف مظاىر السموؾ 
نما ىو موقؼ الفرد منيا وتبنيو لو وتأثيره ليس القيمة في حد ذاتيا و   2عمى سموكو.ا 

 القيـ ذاتية وموضوعية: -3-2
ترتبط بذات الفرد ارتباطا قويا مف خلبؿ اختياراتو واىتماماتو وحاجاتو مما يجعميا مختمفة 

لكف ىذا لا يتنافى مع موضوعية القيـ فالأشياء توصؼ بالحسف  ،ومتأثرة بذواتيـباختلبؼ الأفراد 
والصدؽ حسف لأنو إخبار لما  ،فالظمـ قبيح لأنو ينطوي عمى ضرر ،والقبح لصفات تخصيا وحدىا

موضوعيتيا فيو  ووقع عما وقع، فالقيـ ليست ذاتية صرفة ولا موضوعية مطمقة والقوؿ بذاتية القيـ أ
 . ة الذي توجب الحكـ عميو بأنو حؽف فييا عنصر ذاتي ولكف مردىا إلى صفة الموضوعيمغالاة لأ
 

                                                           
تنمية القيـ الأخلاقية لدى طلاب المرحمة المتوسطة مف وجية نظر معممي عمي بف مسعود بف أحمد العيسي،  1

، ص ص 1336، رسالة ماجستير، جامعة أـ القرى، المممكة العربية السعودية، التربية الإسلامية بمحافظة القنفذة
54 - 63. 

)لغة راسة ميدانية لعينة مف المعمميف د –القيـ الاجتماعية وأثرىا عمى الأداء الوظيفي لممعمـ سعدة حمدي،  2
 .26-25، ص ص 1320، جامعة الأغواط، الجزائر، ، رسالة ماجستيرعربية( بولاية الأغواط
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 القيـ متوارثة ومكتسبة -3-3
يشكؿ الإرث التاريخي لممجتمع أحد الروافد الأساسية لتشكيؿ القيـ لدى الفرد و تتناقؿ تمؾ 

الفرد يكتسب القيـ وعميو ف،  1القيـ مف جيؿ لآخر مما يساعد الأجياؿ المتلبحقة عمى الاستفادة منيا
ويتعمميا في نطاؽ الجماعة وعف طريؽ التنشئة الاجتماعية حيث تتفاعؿ تمؾ العوامؿ مع التكويف 
النفسي المزاجي لمفرد ذاتو بحيث يصبح بعض الأفراد ييتموف ببعض الدوافع وتفضيميا أو تمبيتيا 

 عمى غيرىا مف الدوافع الأخرى.
 القيـ متدرجة: -3-4

، وتييمف بعض القيـ تنتظـ في سمـ قيمي متغير ومتفاعؿ حيث تترتب ىرميا يعني أف القيـ
وىكذا يتشكؿ النسؽ القيمي لديو،  ،وتتربت لدى الفرد مف الأىـ فالميـ فالأقؿ أىميةعمى غيرىا 

ويتجمى السمـ القيمي مف خلبؿ تعارض القيـ مع بعضيا ويتخذ الفرد قراره أماـ ىذا التعارض بناءا 
وجود مساحة عريضة مف القيـ تتناسب أىمية ىذه الخاصية مف خلبؿ وتبرز  ،القيمية عمى خياراتو

إمكانية التغيير في بناء القيـ يمكف لمفرد المفاضمة فيما بينيا بالإضافة إلى  وأنواع المواقؼ التي
 2.وتراجع تبعا لتصورات الفرد وشخصيتو والظروؼ التي يعيشيا ـفيي في ارتفاع وانخفاض وتقد

 يـ تجريدية: الق -3-5
القيـ معاف مجردة وغير محسوسة وتتسـ بالموضوعية والاستقلبلية فمثلب7 العدؿ في حد ذاتو 

ه ولكف لكؿ قيمة مؤشرات تدؿ عمييا فالسموؾ الذي نراه يمكف لنا أف نقوؿ بأنو نممسو ولا نشاىد لا
القيمة إلا إذا  تكوف عدؿ أو ظمـ، كذلؾ سموؾ الأب الذي يعطي أبناؤه حقوقيـ يسمى عدلا ولا

 3تمبست بالواقع والسموؾ.
 
 

                                                           
، دار المعرفة الجامعية، الإسكندرية، مصر، 32، طالقيـ التربوية دراسة في مسرح الطفؿإيماف العربي النقيب،  1

 . 03، ص 1331
التربية عمى القيـ الأخلاقية في مدرسة المستقبؿ الأسس والمتطمبات مف وجية حسف بف ميدي عبيد العياني،  2

، أطروحة دكتوراه ، وؿ التربية والتربية الإسلامية بالجامعات السعوديةنظر أعضاء ىيئة التدريس في أقساـ أص
 .13-11، ص ص 1321جامعة أـ القرى، المممكة العربية السعودية، 

أثر استخداـ لعب الأدوار في اكتساب القيـ الاجتماعية المتضمنة  في محتوى كتاب لغتنا دينا جماؿ المصري،  3
 .12، ص 1323، الجامعة الإسلبمية غزة، فمسطيف، ، رسالة ماجستيرساسيالجميمة لطمبة الصؼ الرابع الأ
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 ذات الصمة القيـ والمفاىيـ  -4
لمقيـ مفاىيـ مشابية تتعدد بقدر ما تتعدد المجالات التي تدرس فييا، وبالتالي فكثيرا ما يحيط 
الغموض بمصطمح القيـ في مختمؼ استعمالاتو وخاصة عندما يستبدؿ بمصطمحات مماثمة أو 

في ىذا العنصر سيتـ التطرؽ إلى بعض المفاىيـ ، و 1ذات صمة وثيقة بويقترف بمرادفات أخرى 
 والمصطمحات التي تتشابو مع القيـ في بعض الأحياف وقد تحمؿ نفس المعنى ليا وىي7 

 7القيـ كأخلاؽ -4-1
الأخلبؽ ىي مجموع التنظيمات المتفاوتة مف القواعد والغايات التي يحققيا الأنا في الوجود  

نحو نتائج معيارية ويتضح مما وبالتالي فيي تتجو  ،وىي نظرة العقؿ لمخير والشر ،لإعطاء قيمة لو
التركيز عمى الغاية التي ستوصمنا إلييا الأخلبؽ وىي قيمة الوجود أو ما يجب أف يكوف مف سبؽ 

ستخدـ كمرادؼ لمقيـ ة تالأخير  أف ىذهوعند مقارنة القيـ بالأخلبؽ نجد  ،خلبؿ تفضيلبت معيارية
فرد بأنو يتصؼ بأخلبؽ  فمثلب عند الحكـ عمى شخص أو ،ثير مف الدراسات والبحوثفي الك
 طيبة.     فيذا دليؿ عمى أنو يممؾ قيمةفاضمة 

 القيـ والمعايير: -4-2
 ،القيـ ىي عبارة عف معايير تفضيمية يتـ بواسطتيا الحكـ عمى الأفكار والمواقؼ والأشياء

س لمتفضيؿ والحكـ عمى الأفكار والمواقؼ الفردية وعميو فالقيـ حسب ىذا التوجو تعتبر مقايي
تبيف  أيضا تقاس قيمة الأشياء استنادا لمعايير العكس،والجماعية مف حيث قيمتيا والرغبة فييا أو 

وىناؾ مف يرى أف المعايير التزامات اجتماعية تحدد لنا ما يجب لنا الجيد والمرغوب والسيء، 
 تختمؼ عف القيـ وفي ىذا الإطار قديجب القياـ بو مف أنماط سموكية وىي بذلؾ  القياـ بو وما لا

 2تكوف قيمة معينة بمثابة نقطة مرجعية لعدد كبير مف المعايير.
 القيـ والسموؾ:. -4-3

ومنو يمكف  ،عف ترجمة لقيمو التي يؤمف بياوىي عبارة يصدر الفرد مجموعة مف السموكيات 
وكيات وما تنطوي عميو مف إقداـ الفرد عمى القياـ بأنشطة معينة دراسة القيـ مف خلبؿ ىذه السم

                                                           
، ص ص 1323، دار التنوير لمنشر والتوزيع، بيروت، لبناف، نظرية القيـ في الفكر المعاصرصلبح قنصوه،  1

11- 12 . 
- الاستخدامات والتأثيراتي ضؿ تكنولوجيا الاتصاؿ الحديثة القيـ الاجتماعية والثقافية ف، ينوففاطمة الزىراء   2

 .234-232، ص ص 1322الجزائر، ، جامعة الجزائر، أطروحة دكتوراه ،-دراسة وصفية تحميمية
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حجامو عف أخرى ؤدي الفرد سموكا معينا يكوف وفؽ ما يمميو عميو ذىنو بأف السموؾ ، فعندما يوا 
وعمى ىذا الأساس تشكؿ القيـ تصورات  ،المختار سيساعده عمى تحقيؽ بعض قيمو بدرجة أفضؿ

تنبع مف التجربة الاجتماعية وتكوف بذلؾ عنصرا ىي و  ،اقؼتوضيحية لتوجيو السموؾ في المو 
مشتركا في تكويف البناء الاجتماعي  والشخصية معا، ويتضح مما سبؽ أف ىناؾ علبقة وثيقة بيف 

 1القيـ والسموؾ كما وتقاس القيـ مف خلبؿ البدائؿ السموكية.
 القيـ والاتجاىات  -4-4

أف القيـ ىي اتجاىات تقويمية، في  فيـ يروف يرى العديد مف الباحثيف أف القيـ ىي اتجاىات
حيف يرى البعض الأخر أف الاتجاىات تدؿ عمى ميؿ سموكي أما القيـ تمثؿ الأمور التي تتجو 

وىذا ما يبرز لنا علبقة التشابو والترادؼ بيف المصطمحيف، إلا أنو ومف  2نحوىا رغباتنا واتجاىاتنا،
الاتجاىات يتعمؽ بمواقؼ الأفراد مفيوـ جية أخرى ما يميز المصطمحيف عف بعضيما ىو أف 

 .عمى عكس القيـ التي تشكؿ جزءا مف ثقافة الفرد والمجتمع ،والجماعات
 القيـ والاىتمامات -4-5

يؿ البسيط أو نوع مف الجاذبية التي يشعر بيا الفرد اتجاه أشياء يشير الاىتماـ إلى ذلؾ الم
 ،وبالتالي فيي أعـ مف الاىتمامات -كما أسمفنا الذكر – مؽ بالتفضيؿمعينة، أما القيـ فيي تتع

وفرؽ بعض المفكريف بينيما باعتبار أف الاىتماـ ىو مظير مف مظاىر القيمة وىو أضيؽ منيا 
 3اـ عمى عكس الاىتمامات التي ىي ليست ممزمة.كذلؾ القيـ ليا صفة الإلز 

يتضح مما سبؽ أف مفيوـ القيـ تعددت وجيات النظر إليو، كما تعددت المفاىيـ ذات الصمة بو،  
تعددت النظريات المفسرة لمقيـ وىذا ماسنتطرؽ  وىو ما جعؿ الكثير مف المفكريف التنظير إليو، ولقد

  إليو في العنصر الموالي.
 

                                                           
تنمية القيـ الأخلاقية لدى طلاب مرحمة التعميـ الأساسي العميا مف وجية نظر  عطية بف محمد أحمد الصالح،  1

، جامعة أـ القرى، المممكة العربية ، أطروحة دكتوراهالأردنيةمعممي التربية الاسلامية في المممكة الياشمية 
 .31-26، ص ص 1331السعودية، 

، مكتبة حسف العصرية، 32، ط التحصيؿ الدراسي وعلاقتو بالقيـ الإسلامية التربويةعمي عبد الحميد أحمد،  2
 .201 -200، ص ص 1323بيروت، لبناف، 

، اطروحة المنظومة التربوية بالتفكير الناقد وأسموب حؿ المشكلاتعلاقة القيـ الأسرية وقيـ رضا حيرش،  3
 .06 ص ص، 1322الجزائر، ، جامعة الجزائر، دكتوراه
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 المطمب الثاني: نظريات القيـ 
ي تمقيـ وكاف لكؿ نظرية وجية نظر عمى حسب البيئة التي تنلمتعددت النظريات المفسرة  

 إلييا والأفكار التي تتبناىا وسنقوـ بعرض ىذه النظريات كالأتي7
 النظريات الفمسفية  -1

الغائية المرسومة في تقوـ النظريات الفمسفية عمى أساسيف ىما7 أف القيـ إذا فسرت بصورتيا 
الذىف فيي مثالية، أما إذا فسرت بإرجاعيا إلى الأسباب الطبيعية والنفسية والاجتماعية فيي 

 71واقعية، ويرى الفلبسفة أف أفضؿ طريقة لتفسير القيـ ىي الاعتماد عمى الاتجاىات التالية
 الاتجاه الأوؿ: الفمسفة المثالية:  1-1

موضوعية ترجع إلى عوامؿ موجودة في الأشياء وىي حسب أصحاب الفكر المثالي فالقيـ 
تمثؿ قواعد ثابتة تصمح في كؿ زماف ومكاف، فالفرد عندما يرغب في إدراؾ تمؾ القيـ ويسعى إلى 
تحقيقيا فيجب أف يتجرد مف الاعتبارات الشخصية ويكوف لو استعداد نفسي لكي يحقؽ القيـ التي 

يعني عدـ  شارة ىنا إلى أف عدـ إدراؾ الفرد لمقيـ ىذا لاتتفؽ مع معايير العقؿ والمنطؽ، وتجدر الإ
وتؤكد الفمسفة المثالية عمى أف القيـ  الفرد أف يكوف مستعدا لكي يدركيا،وجودىا بؿ موجودة وعمى 

القيـ حسب التفكير المثالي ثابتة ومطمقة وليست متغيرة كما أنيا ، و عمومية ويشترؾ الناس فييا
تية والشخصية وىي جزء مف طبيعة الكوف وليست مف صنع البشر موضوعية وتبتعد عف الذا
  .ويشترؾ فييا الأفراد عامة

 الفمسفة الواقعية الاتجاه الثاني: 1-2
أف القيـ مأخوذة مف الواقع المحسوس وبالتالي يمكف الحصوؿ عمييا عف طريؽ التجربة  ترى

، وبناءا عمى ىذا عممية وتخضع لمقياس بطرؽ ووسائؿالحسية، إذا فالقيـ حسب نظرتيـ نسبية 
وابطو العممية عند تفاعؿ الإنساف مع لقيـ فعلب اجتماعيا لو مقاييسو وضالطرح الواقعي تصبح ا

 الواقع وقد انبثقت عف الفكر الواقعي ثلبثة مدراس وىي7
 7المدرسة الحسية 1-2-1

القيمة لدييـ ترى أف القيـ تستند إلى الحس أي لا وجود لقيمة خارج الواقع الحسي ومعيار  
 .ىو المذة، ولكي نقوؿ أف الشيء ذا قيمة يجب أف يحقؽ أكبر قدر ممكف مف المذة

                                                           
، بيروت، لبناف، 32دار التنوير لمطباعة والنشر والتوزيع، ط ،القيـ في الواقعية الجديدةأحمد عبد الحميـ عطية،  1

 . 235 -234، ص ص 1323
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 7 المدرسة النفعية 1-2-2
يرى أنصار ىذه المدرسة أف تحقيؽ المنفعة ىو المبدأ الأساسي وأف الغاية ىي تحقيؽ أكبر 

المنفعة الفردية والمنفعة قدر ممكف مف السعادة لأكبر عدد مف الناس، ويرى النفعيوف أف تحقيؽ 
وقبمت ىذه  ،العامة يعتبر غاية فالسعادة تتحقؽ بالأفعاؿ الصالحة والشقاء يحدث بالأفعاؿ السيئة

 1المدرسة بشكؿ واسع لاستبداليا المذة بالمنفعة.
  المدرسة التطورية: 1-2-3

ليا الفرد قيمو حسب ىذه المدرسة فالقيـ تنمو وتتطور مف المرحمة الفطرية لمفرد ويكتسب خلب
فيـ  إذا ،وفضائمو، وبما أف الحياة ىي ذلؾ التكيؼ المستمر بيف العلبقات الداخمية والخارجية

السموؾ الصالح ىو ئد والمسيطر ىو البقاء للؤصمح و ، ففكرىـ الساقيـ عمى أساس غاياتيعالجوف ال
 2نسبية.السموؾ غير الصالح ىو الأقؿ ظيورا إلا أنيا تبقى أمور و الأكثر ظيورا 

 الاتجاه الثالث: الفمسفة البراجماتية 1-3
ؿ معيف قد تكوف يروف أف القيـ متغيرة بتغير الأفراد والمجتمعات، فالقيـ الصائبة في جي 

سموكياتو ، ويجب عمى الفرد أف يفيـ قيمو ويكوف مدركا ليا فيي تؤثر في خاطئة في جيؿ آخر
يجب أف تكوف سمطة عميا تفرض  بأنو لاالاتجاه  أصحاب ىذا، ويضيؼ والاحتمالات التي يضعيا

عمينا القيـ بؿ يجب أف تكوف محؿ اتفاؽ، وحسب نظرتيـ فالقيـ تقاس بما تحققو مف منفعة دوف 
 ذاتية القيـ فيي تعود لمشخص الذي يقي ـ الأشياء والمواقؼ. عمى ويؤكدوف  آخر، أي اعتبار

 النظريات الاجتماعية  -2

ت القيـ مف خلبؿ إرجاعيا إلى الأصوؿ الاجتماعية وىذا بإحلبؿ المنيج وىي التيارات التي تناول
 العممي محؿ الفمسفي.

 النظريات الكلاسيكية  2-1
دة ترجع إلى الأفكار التي يؤمف بيا القيـ مف وجيات نظر مختمفة ومتعد تناولت موضوع 

لى البيئة التي ينتمي إلييا كؿ مفكر وباحث وىي عمى التوالي7  أصحابيا وا 

                                                           
 .210-211، ص ص مرجع سابؽ الزىراء،ينوف فاطمة   1
الجاىمي السبع لقيـ الخمقية والاجتماعية المستنبطة مف معمقات الشعر ا العبدلي، قمي ؿ بف حسيف بف قمي ؿ 2

، رسالة ماجستير، جامعة أـ القرى، المممكة العربية السعودية، وأساليب تنميتيا لدى طلاب المرحمة الثانوية
 . 26 -24، ص ص 1321
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 الاتجاه الوضعي لمقيـ عند" أوجست كونت"  2-1-1
يرجع الفضؿ في ىذا الاتجاه الفيمسوؼ " أوجست كونت" الذي أخضع القيـ لممنيج الوضعي 

فوجود الإنساف  ،تنشيط العواطؼعمى الذي صاغو، ويضيؼ" كونت" بأف ىناؾ عوامؿ ذاتية تعمؿ 
وتقوـ المعرفة بجعؿ الفرد يدرؾ  ،لذاتر ايدربو عمى إنكافي مجتمع واتصالو المباشر والمستمر 

 1فكرة نظاـ الكوف وأنو جزء منو.
 الاتجاه المادي لمقيـ عند " كارؿ ماركس"  2-1-2

فالقيـ حسبو ذات طبيعة ديناميكية  ،يرى " ماركس" أف الطبيعة المادية ىي الشيء الحقيقي
فالأحواؿ الاقتصادية التي تسود في  ،وىي نسبية ومتغيرة وذلؾ بحسب التطور في البناء الاقتصادي

المجتمع ىي المتحكـ في العالـ وىي المسؤولة عف الحياة الروحية في المجتمع، ويحدث البناء 
وبالتالي يؤدي البناء الفوقي  ،التحتي تغييرات عمى البناء الفوقي الذي تعتبر القيـ أحد مكوناتو

 2.ة أو سمبية عمى البناء الاقتصاديراتو إيجابيلإحداث تغييرات في علبقات الإنتاج وقد تكوف تأثي
 الاتجاه الاجتماعي لمقيـ عند" ايميؿ دوركايـ" 2-1-3

وجية نظرىـ و  ،و تفيـ إلا بالرجوع لممجتمعيمكف أف تفسر أ القيـ في الاتجاه الاجتماعي لا
و، أف يكيؼ نفسو مع ىي أف الإنساف يجد نسقا مف المعتقدات والممارسات معد مسبقا ويجب

يكتمؿ  دوركايـ" إلى أف التعارض بيف استقلبلية الفرد والمجتمع يعد تعارضا شكميا فالفرد لاويشير" 
 .وجوده ولا تتحقؽ طبيعتو إلا بالرجوع إلى المجتمع

" الضمير الجمعي" وىو يرى أف القيـ منفصمة عف الأشخاص فكرة  "" ايميؿ دوركايـتبنى 
بيف الأشياء و المظاىر المختمفة لممثؿ  رتباطيةالالبقة ومرتبطة بالمواضيع وىي تنجـ عف الع

يمكف أف تقدر إلا عف طريؽ الأفكار والمثؿ العميا  العميا، وحسب ىذا الاتجاه فقيمة الأشياء لا
كما ترتبط القيـ بالحياة العممية ارتباطا وثيقا وتتغير القيـ  ،وترتبط بأشياء يستطيع الأفراد إدراكيا

جمالا فإف معنى القيـوتتنوع لأنيا تنشأ مف طبيعة الأشياء في ذلؾ العالـ الواقعي لدى "  ، وا 
ذلؾ الشيء  توجد في الموضوع نفسو بؿ ىي الأثر التي يحققودوركايـ" ىو أف قيمة الشيء لا 

                                                           
   .51-50، ص ص مرجع سابؽ عطية بف محمد أحمد الصالح،  1
، رسالة -بثانوية بوحنة مسعود ميمةدراسة  –واقع القيـ لدى المراىفيف في المؤسسة التربوية سياـ صوكو،  2

 . 12- 13، ص ص 1336ماجستير، جامعة قسنطينة، الجزائر، 
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ىنا الذات الجمعية وليس الذات الفردية، وحسب ىذه النظرية فالقيـ والمقصود  ،حسب تقدير الذات
 ،1تتغير وتنشأ عف طبيعة الأشياء نفسيا وتتحدد بالحياة الواقعية في العالـ الواقعي

 تجاه النفسي لمقيـ عند" ماكس فيبر"الا  2-1-4
أييـ تدخؿ فالقيـ حسب ر  ،تجاه إسيامات عديدة لمعالجة القيـ وبمورة طبيعتياقدـ ىذا الا

ضمف مكونات شخصية الفرد وليا تأثيرات مباشرة ومختمفة عمى اتجاىاتو باعتبارىا محدد مف 
ويرى" ماكس فيبر" أف القيـ تفرض نمطا مف السموؾ والفعؿ الاجتماعي  ،محددات السموؾ الإنساني

 .مف أجؿ تحقيؽ القيـ السائدة وىو سموؾ دائـ ومستمر
يضفي أف الفاعؿ الاجتماعي عندما يقوـ بسموؾ وفقا لممثؿ العميا فيو ويرى ىذا الاتجاه  

، وعميو السموؾ لفيـ الفعؿ الاجتماعي ومف ثـ فيـ أساليبو ونتائجو عنصرا سيكولوجيا عمى دافعية
 2فالقيـ مصدرىا سيكولوجي وتستطيع أف تفسر لنا مختمؼ الصراعات التي تحدث الأفراد 

وىو بذلؾ يختمؼ عف النشاط  ،لفرد معنى يسمى فعؿ اجتماعيسموؾ إنساني يعطيو اأي  إف
قودنا إلى أف تفسير الفعؿ وعميو فالطرح الذي جاء بو " ماكس فيبر" ي ،كونو يتضمف فكرة ليدؼ

تماعي يجب أف يتصؿ بمعنى أو نسؽ لمقيـ، إذا فالقيـ مصدرىا سيكولوجي تستطيع أف تفسر الاج
يعتبر المجتمع قوة عميا تصدر  و" ماكس فيبر" لا ،لجماعاتلنا مختمؼ الصراعات بيف الأفراد وا

 3فردية للؤشخاص.د الفردي بؿ تشتمؿ عمى الإرادة العنيا كؿ الأشياء مستقمة أو بمعزؿ عف الوجو 
 اتجاه المعالجة المنظمة لمقيـ عند " توماس وزنانيكي" -2-1-5

تمثؿ القيـ  القواعد الرسمية الظاىرة لمسموؾ والتي عف طريقيا تستمر الجماعة وتنظـ  
 ،وتجعؿ أنماط الأفعاؿ المتصمة دائمة وعامة بيف أعضائيا وىي موضوع الدراسة السوسيولوجية

ولقد عولجت القيـ ىنا بعلبقتيا ومقارنتيا بالاتجاه وحسب رأي " توماس وزنانيكي" فالقيـ موضوع  
 ،أما الاتجاه ىو الخصائص الذاتية للؤفراد في المجتمع نحو القيـ ،معنى مف أعضاء المجتمع لو

                                                           
دراسة  –، القيـ الاجتماعية وعلاقتيا بالتوافؽ النفسي الاجتماعيمدى الطالب الجامعي مومف بكوش الجموعي 1

 . 22-23، ص ص 1320، رسالة ماجستير، جامعة بسكرة، الجزائر، -ميدانية بجامعة الوادي
دانية عمى البناء القيمي وعلاقتو بالتنشئة الاجتماعية والدافعية للإنجاز، دراسة مي إبراىيـ السيد أحمد السيد، 2

، أطروحة دكتوراه، جامعة الزقازيؽ، عينة مف الطلاب الاندونيسييف والماليزييف الدارسيف بالجامعات المصرية
 . 24، ص 1332مصر، 

ميدانية حوؿ الميزابييف المقيميف بمدينة  ية في التنمية الاجتماعية دراسةالقيـ الديندور  منصور اليميف،بف  3
 .  11، ص 1323، رسالة ماجستير، جامعة بااتنة، الجزائر، باتنة
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ولقد حاوؿ" توماس وزنانيكي" بناء نظرية اجتماعية فيما يرياف أف عمـ النفس الاجتماعي ييتـ 
بالاتجاىات وعمـ الاجتماع يجب أف يدور حوؿ القيـ وبالتالي فالاثنيف معا يشكلبف النظرية 

 لاجتماعية.  ا
 اتجاه الفكر الإسلامي لمعالجة لمقيـ -2-1-6

القيـ في المنظور بوية الشريفة مصدر كؿ قيـ الفرد المسمـ، و يعتبر القرءاف الكريـ والسنة الن
الإسلبمي ىي مجموعة مف المثؿ العميا والغايات والمعتقدات والوسائؿ والتشريعات والضوابط لسموؾ 

وىي التي  ،وجؿ وتحدد علبقة الإنساف مع نفسو ومع الآخريف ومع الكوفالإنساف مصدرىا الله عز 
توجيو إجمالا وتفصيلب للبلتزاـ بمنيج الله، ويؤكد الإسلبـ عمى أىمية الجانب القيمي والأخلبقي في 
بناء الشخصية المسممة بما منحيا الله سبحانو وتعالى مف إمكانيات ومقومات خمقية فالطبيعة 

، وعمى ىذا الأساس حاوؿ العمماء المسمميف 1تمتمؾ في ذاتيا مقومات نموىا الأخلبقيالإنسانية 
 دراسة القيـ مف ثلبثة اتجاىات فرعية وىي7

 الاتجاه الميتافيزيقي - أ

العميا وأساس كؿ الأنساؽ  وىنا قدموا نسقا قيميا إلييا إنسانيا عمى اعتبار أف الله ىو قيمة الإنساف
ساس الميتافيزيقي لمقيـ ىو صفات الله وىذه الصفات ىي القيـ المثالية القيمية الأخرى، إذا فالأ

نما وسائؿ لتحقيؽ  للئنساف لذلؾ فالقيـ الخاصة بالعالميف الاجتماعي والمادي لا تعتبر غايات وا 
 القيمة وىي صفات الله.

 الاتجاه السوسيوأخلاقي:  - ب

الوظيفة الدينية فحسب بؿ يقتصر عمى  أسس المسمموف نظاما سموه"نظاـ الحسبة" وىو لا
ييدؼ إلى تحقيؽ المصمحة العامة ويقؼ ضد الاتفاقيات المشبوىة والمحرمة وكذا الأفعاؿ 

قيـ سامية  انب الحياة الدينية والدنيوية لإقامة مجتمع ذالتصرفات غير المشروعة كما ينظـ جو وا
جاء الدولة في كؿ أر  عف المنكر ونشر التقوى ويتمتع أفراده بمبدأ الأمر بالمعروؼ والنيي

 2.الإسلبمية
 

                                                           
، ص 1323، عماف، الأردف، 32، دار الشروؽ لمنشر والتوزيع، طالشباب والقيـ في عالـ متغيرماجد الزيود،  1

 . 02 -03ص 
 .25، ص مرجع سابؽسياـ صوكو،  2
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 الاتجاه الفعمي:  - ج

وىنا ركز عمماء الإسلبـ عمى موجيات القيمة وتـ التمييز بيف المصدر، الموضوع، والفعؿ 
كما عر ؼ الفعؿ القيمي أو حدد في علبقتو في اتجاىات معينة كالمرغوب،  ،مف أجؿ دراسة القيـ

، المقبوؿ، المحر ـ،  فعؿ ايجابي وىو حسف وواجب، ومنو صنؼ الفعؿ إلى،وغير المقبوؿ الممزـ
 1.وفعؿ سمبي وىو شر وقبيح، فعؿ حيادي وىو مسموح أو مباح

 النظريات المعاصرة -2-2
ارس المعاصرة التي تناولت التوجيات النظرية في تفسير والتنبؤ بسموؾ تتمثؿ في كبرى المد

وىي البوابة الأولى لمثؿ ىذه الدراسات وسنتطرؽ ليذه المدارس ونبيف مدى إسياميا في  ،الأفراد
 موضوع القيـ.

 نظرية الإدارة العممية:  -2-2-1
النظرية حوؿ الحركة والزمف وتجزئة العمؿ أي أف العمؿ الإنتاجي عبارة عف ىذه  تتمحور

ذلؾ سف الحركات اللبزمة لأداء الحركة المنطقية المرتبة والمحسوبة لمشخص العامؿ معنى 
الأنشطة الصناعية وتسجيؿ مدة الزمف الذي تستغرقو ىذه الحركات ثـ تقدير المدة الكافية وتبنت 

 ىذه النظرية مجموعة مف المبادئ وىي7
 .تحديد ميمة العامؿ بدقة والقياـ بيا بطريقة صحيحة 
 .الاختيار المستمر لمرجؿ المناسب في المكاف المناسب 
  يب المستمر لمعامؿ عمى المينة التي حددت لو.التدر 
 .قياس كمية  المردود مف وراء كؿ عممية 
 .تقديـ الحوافز والعلبوات عمى المنتوج الزائد عف العمؿ المطموب 
 نظرية العلاقات الإنسانية: 2-2-2

 ف الاىتماـ الحقيقي والفعمي بالعلبقات الإنسانية كنظرية عممية كاف في النصؼ الأخير مفإ
ورأو أنو مف  ،القرف التاسع عشر حينما أولى الباحثوف اىتماما كبيرا بالعنصر البشري في العمؿ

                                                           
الاتجاىات والقيـ في المجتمع المدرسي العامر أشجار الجمّنار الزّاىر في تعميـ فواز بف فتح الله الراميني،  1

 .06 -02، ص ص 1323، دار الكتاب الجامعي العيف، الإمارات العربية المتحدة، المنيج الخفي في التدريس
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 ،1العوامؿ الإنسانية المرتبطة بالعممية الإنتاجيةو الواجب تحقيؽ توازف عادؿ بيف آليات الإنتاج 
ادي بؿ أيضا يرى أنصار ىذه النظرية أف المشكمة الحقيقة في الصناعة ليست في التنظيـ الم

مف الضروري البحث عمى وبالتالي  ،أداء الوظائؼفي  تتعداه لمتنظيـ الإنساني ما دامت تعتمد عميو
  .أسس جديدة تنيض عمييا فمسفة الإدارة وتمكنيا مف فيـ الظواىر الكامنة في تنظيمات العمؿ

أعطت كما أولى الباحثوف في ىذا المجاؿ اىتماما كبيرا بالعنصر الإنساني في العمؿ، و 
دراسات "ىاوثورف" أدلة كافية عمى كوف المصنع يؤلؼ نسقا اجتماعيا تمارس فيو الجماعات غير 
الرسمية دورا حيويا يفرض عمينا النظر إلى الفرد العامؿ ككائف إنساني واجتماعي لو رغباتو 

راسات ولقد تناولت العديد مف الدلتي تؤثر في أدائو لعممو، ومشاعره وانتماءاتو الاجتماعية ا
 7  2يمي العلبقات الإنسانية والتي سنوجزىا كما

 مدرسة "التوف مايو"  2-2-2-1
أف ىناؾ حدودا تصويرية حوؿ أنصارىا رى المتغيرات السموكية في التنظيـ وياىتمت ب

ونصفيا لأوؿ مرة  التنظيـ لكي نتناوؿ ضروب السموؾ الواقعة التي تظير داخمو كظواىر نلبحظيا
فالقيـ والمعتقدات وأنماط السموؾ التي تنبثؽ مف التفاعؿ التمقائي بيف ت ذاتو، رىا في الوقونفس

الأفراد أثناء العمؿ تشكؿ نسقا اجتماعيا ينطوي عمى أجزاء ىي دائما في تساند واعتماد متبادؿ، 
بالإضافة إلى ذلؾ تستند ىذه المدرسة عمى أداة تصويرية أخرى تتمثؿ في التمييز التحميمي بيف 

تتسؽ  يـ الرسمي والتنظيـ غير الرسمي ىذا الأخير يشير إلى القيـ والأنماط السموكية التي لاالتنظ
نما تنشأ تمقائيا مف تفاعؿ الأفراد في موقؼ العمؿ أما التنظيـ  مع القواعد والسياسات الرسمية وا 

 3الرسمي فيو القواعد العقمية والأنماط السموكية التي تتسؽ معيا وتنبعث عنيا.
 مدرسة شيكاغو لػ" لويد وارنر" 2-2-2-2

عماؿ وارنر ولجنة العلبقات الإنسانية في الصناعة بجامعة شيكاغو نقطة حاسمة لأ لقد كاف
في مجاؿ الدراسات الإنسانية خاصة مع اىتماـ " وارنر" بالدراسات الانثروبولوجية ومنح مشكلبت 

                                                           
منفذيف، دراسة ميدانية -علاقة قيـ العمؿ بالاتجاىات نحو بعض المتغيرات المينية مشرفيفعمومف، رمضاف  1

 .  13، ص 1332، رسالة ماجستير، جامعة الجزائر، الجزائر، بالجزائر العاصمةبمؤسسة المواد الدسمة 
، العدد 02، المجمد مجمة تنمية الرافديف، "الإدارة بيف الماضي والحاضر دراسة  نظرية" شيماء ناظـ حمدوف،  2

 . 36 -35، ص ص 1320، 221
 .62-63، ص مرجع سابؽماجد الزيود،  3
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الأمر  ىذا ،التنظيـ الاجتماعي لمعمؿالمجتمع المحمي والتدرج الاجتماعي قيمة خاصة في دراسة 
المكانة، الثقافة في تحميؿ البناء داـ المفاىيـ السوسيولوجية مثؿ7 الذي جعؿ مف الممكف استخ

 .ف المتغيرات الداخمية والخارجيةالاجتماعي لممصنع وتحقيؽ الصمة بي
و يتوقؼ عمى وبالتالي في ،فالتنظيـ الصناعي لا يوجد في معزؿ أو فراغبالإضافة إلى ذلؾ 

ي وطابع الحياة الاجتماعية فيو وعمى إدراؾ الإطار كبير مف فيمنا لديناميات البناء التنظيم قدر
القوى العديدة التي تربطو ببناء المجتمع، إذا فمف الضروري أف تتجو و المجتمعي الذي يحيط بو 

ي السياؽ المجتمعي البحوث في تفسيرىا لمظواىر الاجتماعية في المجتمع الصناعي نحو وضعيا ف
 1.الأكثر شمولا

 7 المدرسة التفاعمية 2-2-2-3
في ىذا الإطار قدـ " شابؿ" أوؿ نموذج لقياس التفاعؿ الذي كاف يمثؿ أداة بحث لمعلبقات 

 الذيف استخدموا المفاىيـ التفاعمية وىـ  الشخصية المتبادلة إلى أف ظير عمماء العلبقات الإنسانية
جورج ىومانز" و" ليونارد سابمز" ورغـ وجود اختلبفات داخمية بيف ممثمي  ويمياـ فوت وايت" و""

ىذا الاتجاه غير أنيـ يتوافقوف عمى أنو يتعيف في دراسة التنظيـ أف يوجو اىتماـ أكثر إلى ما يشعر 
لى التفاعؿ بيف العواطؼ والأنشطة  .بو الأفراد وما يفكروف فيو وا 

ملبحظة السموؾ الواقعي الذي عتماد عمى أسموب كما يرى أصحاب ىذا الاتجاه ضرورة الا
 إذا فالميمة عينة،يمكف قياسو باستخداـ مفاىيـ جزئية وىي التي تشير إلى الظواىر وفقا لمقاييس م

في إطار نظرية التفاعؿ ىي أف يلبحظ البناء التفاعمي بيا  القياـ الباحث الرئيسية التي يتعيف عمى
وتسجيؿ اتجاه التفاعؿ  الذيف تنشأ بينيـ علبقات التفاعؿلمنسؽ وذلؾ عف طريؽ معرفة الأشخاص 

   .وقياس فترة التفاعؿ وتكراره بينيـ في ضوء المبادأة والاستجابة
 النظرية السموكية  -3

ويعود الفضؿ في ذلؾ إلى كتاب" قواعد العمـ"  لقد حققت الدراسات السموكية تقدما ممحوظا
لمؤلفو " بيرسوف" وظير ذلؾ في أعماؿ العالـ الأمريكي " جوف واطسوف" وىذا الأخير قاـ بالتوسع 

توصؿ و  شرطية المنعكسةفي أفكار العالـ الروسي " بافموؼ" وتطويرىا  وىذه الأفكار ىي الأفعاؿ ال
 ف اعتباره مصدرا لممعرفة العممية.موضوعيا ولا يمك" واطسوف" إلى أف الشعور غير معروؼ 

                                                           
قياس الفعالية التنظيمية مف خلاؿ التقييـ التنظيمي مساىمة في بناء نموذج متكامؿ  نور الديف تاوريريت، 1

 .15، ص 1333أطروحة دكتوراه، جامعة قسنطينة، الجزائر،  لمتقييـ التنظيمي،
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 ،عمـ النفس وعمـ الاجتماع يدرساف السموؾ القابؿ لمملبحظة فقطإف حسب ىذا الطرح فإذا ف 
فرد وأحكامو تأتي وفؽ ما يترتب عميو مف إحساس وقد يكوف ىذا إحساسا لويرى السموكيوف أف قيـ ا

 ،آت، أو إحساس بالألـ وىو ناتج ما يقع عميو مف عقاببالمتعة وىو ناتج ما يحصؿ عميو مف مكاف
والسموؾ القيمي لمفرد إذا تـ تعزيزه ايجابيا فحتما سيكرره وذلؾ انطلبقا مف مبدأ تعمـ تغيير القيـ 
استنادا لعمميات الارتباط والتعزيز، وعمى العكس مف ذلؾ فالسموؾ القيمي إذا ما تـ تعزيزه سمبيا 

ـ غير المرغوب فييا وبالتالي تتغير نظرة الفرد نحو العالـ وأنو غير آمف ولا فسيؤدي إلى تقوية القي
 1آمف بو مف قيـ. يشبع حاجاتو وفؽ ما

 المطمب الثالث: نسؽ القيـ
والإيثار يتوقؼ عمى الترجيح  ،تخضع القيـ لعممية الاختيار والاختيار يقوـ عمى الإيثار

لي فيي تتجمع وتتدرج وتترتب اوالتفضيؿ ينتج عنو ترتيب القيـ في شكؿ ىرمي وبالت ،والتفضيؿ
يختمفوف في عدد القيـ ولكف الاختلبؼ يكمف في  لاإذا فالأفراد  2حسب أولوياتيا في نظاـ متكامؿ،

الأىـ يعرؼ بالنسؽ القيمي الذي يعطي لمقيـ ترتيبيا مف  ترتيبيـ ليذه القيـ حسب الأولوية وىذا ما
المستمرة فمادامت القيـ غير  يميز النسؽ القيمي ىو تمؾ الديناميكية وما ،إلى الميـ ثـ الأقؿ أىمية

 3.ة في ترتيبيا فالنسؽ حتما سيتغير وتعاد فيو توزيع الأولوياتثابت
 تعريؼ نسؽ القيـ  -2
 لغة:  - أ

بأنو تمؾ الوحدات المرتبة ترتيبا مخصوصا وتكوف متصمة مع بعضيا  النسؽ"يعرؼ "
 4.البعض في شكؿ متناسؽ مف أجؿ تحقيؽ غرض معيف أو لكي تؤدي وظيفة معينة

 

                                                           
، رسالة ماجستير، جامعة البناء القيمي لدى طمبة الجامعات الفمسطينيةجياد نعيـ عيد الرحماف بف قمحية، 1

 .10، ص 1330طنية، فمسطيف، النجاح الو 
، دراسة ميدانية بمركب الغزؿ والنسيج باتنة ودوره في التنظيـ الصناعي القيمي لمعامؿ النسؽاود بمقاسـ، د 2

 . 234-233، ص ص 1335، جامعة باتنة، الجزائر، رسالة ماجستير
لدى المرأة الطارقية دراسة  المممح السيكولوجي وعلاقتو بالدور الاجتماعي والنسؽ القيمي نفيدسة فاطمة، 3

 .212، ص 1322، أطروحة دكتوراه، جامعة باتنة، الجزائر، ميدانية بمدينة تمنراست
 بكؿ مف ولاياتذة الجامعات دراسة ميدانية اتالقيـ التنظيمية وعلاقتيا بالولاء التنظيمي لدى أسخديجة عبادو،  4

 .10، ص 1320جامعة ورقمة ، الجزائر، ، ، رسالة ماجستير) ورقمة، غرداية، الوادي، بسكرة(
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 اصطلاحا:  - ب

الترابط بيف أجزاء البناء الاجتماعي وأيضا البيئة المحيطة بو عف بر النسؽ القيمي يع
 وىو ،التداخؿ والتفاعؿ بيف مختمؼ مكوناتيا وعناصرىاوتتضمف ىذه البيئة مستويات قصوى مف 

ذلؾ النموذج لممفاىيـ المنتظمة والتصورات المتكاممة ويتميز بالدينامية سواء كانت ضمنية أو 
في تحديد الأىداؼ  كما يؤثر ،والطرؽ والوسائؿ المتعمقة بالفعؿصريحة ويؤثر في الأساليب 

ومعتقداتيـ الاجتماعية ويؤثر ويتأثر فراد واتجاىات نماط السموكية للؤه في الأمظاىر وتتجمى 
 1.بمكونات البناء الاجتماعي

 نسؽ القيـ في المنظمات  -1

وعميو فأي ، نظمة في شكؿ منظـيقصد بو ذلؾ التنظيـ الذي يجمع بيف القيـ الفردية وقيـ الم
، لمعامميفتغييرات عمى نسؽ القيـ الفردية ستحدث حتما لمتنظيـ داخؿ النسؽ القيمي  تحدث حركة

وبالتالي يجب  ،إلى تكييؼ قيميا مع قيـ الأفراد المنتميف إلييادوما تسعى  الناجحةإذا فالمنظمة 
، وىذا منظمة تتبنى نسقا قيميا يكوف نتاجا للؤفكار التي تتبناىا ويؤمف بيا أفرادىا العامميفعمى أي 

 2.محكمة تسعى إلى توحيد الرؤى والأىداؼ بيف جميع الأطراؼ لا يتأتى إلا باتباع استراتيجية
 محددات اكتساب نسؽ القيـ  -0

 ىناؾ مجموعة مف العوامؿ والمحددات التي يتـ مف خلبليا اكتساب الأنساؽ القيمية وىي7
 المحددات البيولوجية 4-1

الفردية بيف الأشخاص سواء جسمانية أو نفسية وعمى أساسيا وىي كؿ ما تعمؽ بالفروؽ   
بعض الدراسات إلى أف زيادة حجـ الجسـ تتناقض  وتشيرتفسر الخصائص الشخصية بيف الأفراد، 

ا تزداد خصائص المشاركة وعمى عكسي ،مع التوجيات القيمية المتعمقة بالاستقلبلية والمنافسة
 3.والطاعة
 

                                                           
دور القيـ التنظيمية في الصراع داخؿ المؤسسة دراسة ميدانية بشركة توزيع الكيرباء شخاب عبد القادر،  1

 .13، ص 1322، رسالة ماجستير، جامعة بسكرة، الجزائر، والغاز خنشمة
دراسة سوسيولوجية  ميدانية  بإحدى المجتمعات التنمية والتغيير في نسؽ القيـ الاجتماعية ، نويصر بمقاسـ،  2

 . 02، ص 1322، أطروحة دكتوراه، جامعة قسنطينة، الجزائر، المحمية بمدينة سطيؼ
القيـ التنظيمية وعلاقتيا بالأداء الوظيفي لدى أساتذة التعميـ العالي دراسة ميدانية عمى عينة مف عادؿ خوجة، 3

 .  11-10، ص ص 1320، رسالة ماجستير، جامعة ورقمة، الجزائر، ورقمةأساتذة التعميـ العالي في جامعة 
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 ةالمحددات السيكولوجي 4-2
تتشكؿ مف خلبؿ النمو النفسي والجنسي لمفرد،  فنوعية القيـ التي يستقبميا الفرد مف المجتمع 
الذي ينتمي إليو تتوقؼ عمى مدى نموه النفسي، كما أنيا تتحدد بتغير الأبنية المعرفية، فالقيـ تتجو 

 1نحو التجريد والعمومية نتيجة ارتقاء الوظائؼ والعمميات المعرفية.
 المحددات الاجتماعية 4-3

النسؽ القيمي حسب المحددات الاجتماعية ىو نتاج ثلبثة مستويات اجتماعية وىي عمى إف 
 2التوالي7
المستوى الأوؿ يتعمؽ بالدور الذي يمعبو الإطار الحضري لمطفؿ منذ ولادتو فيجد مجتمعا   -

 تمؾ القيـ في إطار اجتماعي واحد. لو قيـ ومعايير ويتـ عمى إثرىا اكتساب
يتمثؿ في الدور الذي تحتمو الأسرة وىي الوحدة الأولى التي يحتؾ بيا الفرد  المستوى الثاني -

 .ييا كؿ أشكاؿ التنشئة الاجتماعيةاحتكاكا مباشرا ومستمرا وتمارس ف
تظير الاختلبفات و  ،أدوار بعض المتغيرات النوعية كالمستوى الاقتصاديتبرز فيو  المستوى الثالث

كذلؾ مستوى ونوع التعميـ يمعب دورا حاسما في تحديد  في القيـ بيف طبقات المجتمع وترتيبيا لمقيـ
   فض.وبيف ذوي المستوى المنخوالأكاديمي القيـ، فيناؾ فرؽ في القيـ بيف ذوي المستوى المرتفع 

 وخصائصواكتساب نسؽ القيـ  -1

مستويات ىرمية متسمسمة تبدأ مف خلبؿ النشاطات تتـ عممية اكتساب النسؽ القيمي وفؽ 
السموكية الدالة عمى مدى التزاـ الفرد بالقيـ الموجية ليذه النشاطات وتدعـ أحكامو القيمية وتتمثؿ 

 ىذه المستويات في
مستوى استقباؿ القيـ وفي ىذا المستوى يوجو الانتباه نحو مثيرات معينة دوف غيرىا وذلؾ  أولا: -

 تكتسييا.للؤىمية التي 

في الموضوع أو الظاىرة  الاندماجمستوى استجابة القيـ وىذا المستوى تتـ فيو عممية  ثانيا: -
 وذلؾ لقبوليا والارتياح ليا. 

                                                           
 .11، ص مرجع سابؽوافية صحراوي، 1
النسؽ القيمي وعلاقتو بالتوافؽ النفسي والاجتماعي لدى طمبة المراحؿ المتوسطة والثانوية  حورية شرفي، 2

، 1324ة دكتوراه، جامعة وىراف، الجزائر، ، أطروحدراسة ميدانية بالمدارس المتوسطة والثانوية بمدينة مستغانـ
 . 24ص 
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مستوى تفضيؿ القيـ وىو المستوى الذي يتـ فيو إعطاء قيمة أو تقدير لمشيء أو الظاىرة  ثالثا: -
نتج تأو الفكرة ويكوف فيو السموؾ منسقا وثابتا اتجاه بعض الموضوعات أو الظواىر ومف ثـ نس

 أنيا ذات قيمة. 

وتبيف مدى مستوى تنظيـ القيـ وىو المستوى الذي تترتب فيو القيـ في منظومة واحدة  رابعا: -
 سيادة كؿ قيمة عمى القيـ الأخرى 

مستوى الوسـ بالقيـ وىو المستوى الذي يتضح فيو الاتفاؽ والانسجاـ بيف سموؾ الفرد  خامسا: -
 1والقيـ التي تقب ميا.

 خصائص نسؽ القيـ

 ؛النسؽ عبارة عف مجموعة أجزاء أو عناصر الكؿ -
  ؛لمنسؽ علبقات وتفاعلبت بيف ىذه العناصر -
  ؛المكونة لمنسؽ تعمؿ معا لكي تؤدي وظيفة معينةالعناصر  -
 2.النسؽ يختمؼ مف حيث درجة مستوى تعقيده ودرجة شموليتو -

 اتساؽ نسؽ القيـ -2
يمة وتسيـ كؿ ق ،تترتب مع بعضيا وتشكؿ علبقات فيما بينيافيو تساؽ يفيد الانتظاـ والقيـ الا

مى الباحثيف في العموـ الاجتماعية عيدؿ اتساؽ نسؽ القيـ عند بحسب الأىمية ودرجة الفاعمية، و 
، ويكوف ىذا خلبؿ كوف ىذا الطرؼ جماعة أو منظمةرؼ ثاف قد يدرجة التشابو بيف قيـ الفرد وط

 التي تحتميا في مستوى سمـ القيـ فترة زمنية محددة ويتضمف ىذا الاتساؽ محتوى القيمة والدرجة
 اتساؽ نسؽ القيـ عند الفرد العامؿ  -5-1

عف درجة التوافؽ مف أجؿ إعطاء نفس الأىمية لمقيـ مف قبؿ الفرد العامؿ  اؽيعبر الاتس
فالاتساؽ يقضي عمى الاختلبؼ والتناقض  ،والجماعة التي ينتمي إلييا أو المنظمة التي يعمؿ بيا

ويوحد الآراء والتصورات وىو أمر ايجابي وأثبتت الدراسات أف جماعات العمؿ عالية الأداء ىي 
  3تقاربة ومنسقة داخؿ نسؽ قيمي عاـ.التي يشترؾ أعضائيا في قيـ واحدة م

                                                           
 .31، ص مرجع سابؽ عبد القادر شخاب ، 1
 .12، ص ابؽمرجع س، مضاف عمومف ر  2
 -233، ص ص 1335، مصر، 32، مركز الكتاب لمنشر، ط القيـ في تشكيؿ السموؾ الإنسانيمحمد الجزار،  3

232  . 
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 ظمةناتساؽ نسؽ القيـ لمم -5-2
داخؿ المنظمات ثلبثة أنواع مف اتساؽ الأنساؽ القيمية  يبيف وجودإف تحميؿ الواقع التنظيمي 

 71وىي كما يمي
  ؛الأحادي7 ويتعمؽ باتساؽ نسؽ القيـ الفردية وقيـ المنظمة -
  ؛الثنائي7 ويتشكؿ مف اتساؽ نسؽ القيـ الفردية مع كؿ القيـ الجماعية -
 المتعدد7 ويتمثؿ في اتساؽ كؿ مف القيـ الفردية مع قيـ المنظمة وقيـ الجماعة.  -

ة لأطراؼ مف أجؿ خدما جميعوعمى كؿ تبقى الحالة المثالية ىي أف تتسؽ قيـ الفرد مع قيـ 
 وتقديـ المصمحة العامة عمى المصمحة الخاصة. ،أىداؼ المنظمة

كبيرا عند المفكريف والباحثيف وىذا ما أبرزتو فيما مما سبؽ يتضح أف مفيوـ القيـ أثار جدلا 
بعد مجموعة النظريات التي تعددت واختمفت بتعدد وجيات نظر أصحابيا ليذا المصطمح، غير أف 

، وىي المسؤلة عف تصرفاتو ما تـ الاتفاؽ حولو ىو أف القيـ ىي المحرؾ الأساسي لسموؾ الفرد
في جميع المواقؼ التي تعترضو، وتكوف القيـ في شكؿ وتحركاتو، كما أف تعمؿ كموجو ومرشدا لو 

نسؽ متكامؿ تترتب وتتنوع بحسب ثقافة الفرد وتنشئتو وكذا ميولاتو وتوجياتو مما يجعؿ كؿ فرد 
 .يتميز بنوع محدد مف القيـ التي تسيطر عمى شخصيتو

صادر وحسب رأيينا فالقيـ بذاتية لدى الفرد وىي تتكوف لديو عف طريؽ  الاكتساب مف م
تمييز لدى كؿ فرد بحسب الدرجة التي مختمفة تبدأ بالأسرة ثـ المجتمع وىكذا، وبالتالي فالقيـ 

 ما يسمى بالقيـ الفردية والتي سنتناوليا في المبحث الثاني.   يعطييا لمقيمة في نسقو الداخمي، وىذا 
 
 
 
 
 
 

     
                                                           

التنظيمي في مرحمة التغيير التنظيمي دراسة حالة شركة  ـبالالتزاالقيـ واتساقيا وعلاقتيا مراد نعموني،  1
 . 04-01، ص ص 1333، أطروحة دكتوراه، جامعة الجزائر، الجزائر، سوناطراؾ قسـ الإنتاج شماؿ
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 مقيـ الفردية مدخؿ مفاىيمي لالمبحث الثاني: 
 الفردية القيـ تعريؼالمطمب الأوؿ: 

 ،" سبرانجر"وعالميف اثنيف وىما " ثيرستوف" إلى  دراسة القيـ الفرديةيرجع الفضؿ في  
فالأوؿ استند إلى المبادئ السيكولوجية المعاصرة وقدـ مجموعة مف التصورات لمعالجة القيـ تقوـ 
عمى أسس منيجية عممية، أما الثاني قدـ نظرية تتعمؽ بالأنماط الشخصية للؤفراد وتوصؿ مف 

مؾ القيـ ة أنواع مف القيـ وذلؾ بغمبة واحدة مف تويتوزعوف عمى ستخلبليا إلى أف الأفراد ينقسموف 
، القيـ الاقتصادية، القيـ الاجتماعية، القيـ الفكريةوىذه الأنواع مف الفيـ ىي7 القيـ  ،عمى الفرد

 .السياسية، القيـ الجمالية والقيـ الدينية
، وتوصموا إلى في الآونة الأخيرة مكانة ىامة في العديد مف الدراسات الفردية احتمت القيـو  

لزامية دراستيا والتعمؽ ف فالفرد في مختمؼ تعاملبتو مع المواقؼ والأشياء والأشخاص يحتاج  ،يياوا 
فغرس القيـ لدى الفرد الناشئ أمر ميـ وىدؼ أساسي فالفرد الفاقد  ،إلى نسؽ قيمي يوجو سموكو

 1لقيمو حتما سيفقد مكانتو وذاتو.
 مفيوـ القيـ الفردية  -1

باختلبؼ المنطمقات النظرية والفكرية لمعمماء اختمفت المفاىيـ حوؿ القيـ الفردية وذلؾ  لقد     
والمفكريف الميتميف بيذا المجاؿ، فالاقتصاديوف يركزوف عمى كؿ شيء ذو منفعة مادية ويقوـ 

ىو  بإشباع وتمبية المطالب الأساسية لمفرد، أما الاجتماعيوف فيروف أف القيـ ترتكز أساسا عمى ما
قيمة وعمى العكس مف ذلؾ فيـ  الجميؿ بأنو رجؿ ذانظرتيـ لمعالـ ، و مرغوب ومقبوؿ اجتماعيا

 ؿ أو الفرد الجاىؿ بأنو أقؿ قيمة.ينظروف لمرج
مجموعة يناؾ مف يرى أنيا ، فوجيات نظر الباحثيف تعاريؼ القيـ الفردية بتعدد تعددت 

القيـ أف  فيروف أما العمماء النفس ،ىو مرغوب عنو وما فيو، أفكار لدى الفرد ترتبط بما ىو مرغوب
القيـ الفردية ىي الفعؿ الاجتماعي الذي بالإضافة إلى ذلؾ ف، والاتجاىات ىما وجياف لعممة واحدة

 2.مف خلبؿ تحقيؽ الصفات والمثاليات المرغوبة إليويطمح الفرد 

                                                           
لقيـ الشخصية وعلاقتيا بالنمط الإداري، لدى مديري المدارس الثانوية في محافضة نجلبء عدلاف القرالة، ا 1

 . 23-34، ص ص 1335، جامعة مؤتة، الأردف، ، رسالة ماجستيروجية نضرىـالكرؾ مف 
"، دور القيـ الشخصية في توجيو السموؾ التنظيمي للؤفراد دراسة نظرية تشخيصية"، بوعطيط فايزةمراد بومنقار،  2

 .  163-162، ص ص 1322، 12، العدد34، الجزائر، المجمدمجمة دراسات وأبحاث
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إف لكؿ فرد إطارا قيميا يميزه عف غيره ويتكوف لديو نتيجة التفاعؿ الدائـ والمستمر بيف الفرد 
نحكـ بيا عمى  التيمقاييس في ال وتتمثؿ ،يطة بو وىو ما يطمؽ عميو إسـ القيـ الفرديةوالبيئة المح

المواقؼ الفردية وعمى الموضوعات والأشياء مف حيث أنيا مقبولة وذات قيمة أو مف حيث أنيا 
قيما بمفرده نتيجة مرفوضة وليس ليا قيمة، فالأفراد إذا يتفرقوف ويختمفوف ويكتسب كؿ واحد منيـ 

الاجتماعية التي  ،الجمالية، الدينية، المعنوية، تشمؿ كؿ الاعتبارات الماديةىي و راتو الخاصة، خب
تطمب سموكا معينا وتستخدـ كمعيار لمفصؿ بيف عدة بدائؿ في مواقؼ ت، عمى اىتماـ الفرد تستحوذ

 أو قرارا محددا
فيو ويسيـ ذلؾ في ىو مرغوب  القيـ الفردية ىي ما يتبناه الفرد مف مفاىيـ لمعرفة ماف 

الشخصية التي تتوقؼ عمى مجموع معايير ىي تمؾ الدافعية ختيار وانتقاء المثيرات الخارجية، أو ا
رفضا عميقا وىو  وأفردية التي تشكؿ توجيا اختياريا نحو التجربة وقد تحمؿ التزاما كبيرا الثقافة ال

ما يكتسبو الفرد مف  عفالقيـ الفردية مية الاختيارية لمبدائؿ المتاحة، كما تعبر ما يؤثر عمى العم
ؤمف بو ويحدد مبادئ وأفكار في بيئتو الاجتماعية ويتكوف مف خلبليا النسؽ القيمي الذي يتبناه وي

 1.ممارساتو وسموكياتو
في فمسفة ورسالة الإدارة كونيا تدخؿ في حركة  ىامةبحت القيـ الفردية تحتؿ مكانة صأ

أو في الداخؿ مف  ،مع المورديف والزبائف المعاملبترج مف خلبؿ سواء في الخا ،الأعماؿ التجارية
تصرفات دى الركائز الأساسية التي تحدد وبالتالي صارت إح ،عاملبت بيف الأفراد العامميفخلبؿ الم

تمثؿ  وىي ،حفز سموكو مف أجؿ تحقيؽ الاحتياجات والأىداؼ العامةالفرد في مواقؼ مختمفة وت
ة مف التجربة الاجتماعية لمفرد والديناميات التوجييية في حياتو اليومية جممة مف التصورات النابع

 2والمسيطرة عمى الأحكاـ الصادرة حوؿ  الأحداث المادية والمعنوية والمواقؼ.
 تعريؼ القيـ الفردية -2

فبعض  ،شيدت تفاوت بيف التخصيص والشموليةالتي إف تعريؼ القيـ الفردية مف المفاىيـ 
إلييا عمى أنيا قيـ الفرد بشتى أنواعيا وبكؿ تصنيفاتيا الاجتماعية والاقتصادية  االباحثيف نظرو 

                                                           
أثر القيـ الشخصية والتنظيمية في تحسيف الأداء لدى أعضاء ىيئة التدريس في  موافي، رائدة عبد العزيز 1

 .  12-26. ص ص 1334، رسالة ماجستير، جامعة مؤتة، الأردف، الجامعات الأردنية الخاصة
دراسة القيـ الفردية والتنظيمية وأثرىما عمى أداء العامميف في الجامعات الأردنية  حمد حسيف خميؼ عميمات،م 2

 .12-13، ص ص 1321أطروحة دكتوراه، جامعة عماف العربية، الأردف،  مقارنة،
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أما البعض الآخر فرأى أنيا معزولة عف القيـ الاجتماعية أو قيـ العمؿ  ،حتى قيـ العمؿو والدينية 
  7بعض التعريفاتوسنستعرض  ،أي أنيا ذاتية

الأشياء داخؿ النفس البشرية وتعمؿ كمحرؾ ىي الترتيبات اليرمية لخصائص  القيـ الفردية
ليا وتختمؼ باختلبؼ الأفراد لأنيا تتأثر بالتنشئة الاجتماعية وىي ثابتة نسبيا وقابمة لمتغيير وىذا 

، ويبرز لنا ىذا التعريؼ المرتبة أو الدرجة التي تحتميا القيمة 1يتوقؼ عمى قوة العامؿ المؤثر فييا
لمظاىر بالاستناد إلى الضوابط التي تحكـ سموؾ الفرد وىي مرجعا الموضوعات أو ا في الأشياء أو

 2لو في جميع تصرفاتو وعلبقاتو.
مجموعة الاتجاىات العميقة والمستقرة في شخصية الفرد وتعبر عف  بأنيا أيضا وتعر ؼ

 وعات والأشياء فيوالتقييمات التي يصدرىا عمى الموضصفاتو وسموكياتو مف خلبؿ التقديرات 
وتعتبر كدلائؿ يستخدميا الفرد لتقييـ الخبرات ومدى اتفاقيا مع الأىداؼ الأساسية  المعاشواقعو 

 .3حياتو  وتشكؿ إطارا مرجعيا عاما في
موجية لسموؾ الفرد في جميع المواقؼ ىي حالات إدراكية  كما عرفت القيـ الفردية عمى أنيا

يمكف تدخؿ ضمف إطاره الكمي، و  مجتمع الذيوترتبط ارتباطا وثيقا بثقافة ال ،التي تصادفو
مف سموؾ الفرد خلبؿ المواقؼ التي تعترضو وىي تعبر عف الصورة الخارجية للؤحكاـ  املبحظتي

 4القيمية الكامنة.
مجموعة القيـ المرتبة بشكؿ ىرمي داخؿ النسؽ تعبر عف يي فوكتعريؼ إجرائي لمقيـ الفردية 

كيات والتصرفات التي يقوـ بيا اتجاه موقؼ معيف، القيمي لمفرد والتي يعبر عنيا مف خلبؿ السمو 
وىذه القيـ ىي القيـ الفكرية، القيـ السياسية، القيـ الاجتماعية، القيـ الاقتصادية، القيـ الدينية، القيـ 

 الجمالية. 

                                                           
إسياـ القيـ الشخصية والتنظيمية في فاعمية رؤساء الأقساـ بالجامعات  وفاء بنت ذياب محمد عمي الأحمدي،1

  52-53 ، ص ص، رسالة ماجستير، جامعة أـ القرى، المممكة العربية السعوديةالحكومية السعودية
مجمة الدراسات الاقتصادية "، تأثير القيـ الشخصية في بمورة التماثؿ التنظيميزينب عبد الرزاؽ عبودة، "  2

 .64-63، ص ص 1323، 25، جامعة بابؿ العراؽ، العدد والإدارية والمالية
ئرية دراسة ميدانية في القيـ الشخصية كمؤشر لفعالية الأداء التسييري في منظمة العمؿ الجزا" ،محمودي اليواري 3

 .   131، ص 1320، مارس 23، العددمجمة العموـ الإنسانية والاجتماعية ، "ثلبث منظمات عمومية بولاية وىراف
، 4، المجمدمجمة دراسات وأبحاث"، القيـ الشخصية وتأثيراتيا عمى السموؾ الفردي والجماعي" سفياف بوعطيط ، 4

 .  012، ص 1322، 12العدد 
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 المطمب الثاني: أنواع القيـ الفردية
 ،الميتميف والدارسيف لياترتكز أنواع القيـ الفردية عمى مجموعة مف الأسس التي وضعيا 

فيناؾ مف قسـ  ،وىكذا تنوعت القيـ الفردية بتنوع وجيات نظر الباحثيف فييا مف خلبؿ مؤلفاتيـ
أنواع القيـ عمى أنيا أنساؽ مختمفة في وظائفيا وبنياتيا وتتفؽ في كونيا تحمؿ أبعادا ذاتية 

 واقؼ الاجتماعية.مواجتماعية وتعبر عف الإرادة الفردية في ال
إف تحديد أنواع القيـ الفردية يتطمب منا التحميؿ الشامؿ الذي يأخذ في الاعتبار القيـ التي 

وقيـ القدرة والإنجاز التي تسعى   ،والقيـ الانفعالية التي تستند إلى المذة والألـ ،تستند لمرغبة والكراىية
تبني القاعدة التي تقوـ لموصوؿ إلى الوضع المرغوب فيو، وىكذا فتحميؿ أنواع القيـ يفرض عمينا 

عمى فكرة أساسيا أف القيـ تدخؿ في الأنظمة الأربعة لمفعؿ البشري7 الجسـ، الشخصية، المجتمع، 
 1.الثقافة

مناقشة القيـ راجع بغير شؾ " إف جانبا كبيرا مف الخمط الذي يحيط ب*كلايد كلاكيوفوؿ "ويق
بينما يناقشيا باحث آخر في  ،أف باحثا يتحدث عف القيـ وفي ذىنو مقولة عامة مفادىاحقيقة إلى 

نكتشؼ  في حيف يتبنى باحث ثالث نمطا خصوصيا آخر ويقوؿ نحف لـ ،ضوء نمط خاص لمقيمة
مادمنا في مجاؿ البحث العممي فإف أي تصنيؼ كاف ىو خير  ويقوؿبعد أي تصنيؼ شامؿ لمقيـ، 

 2مبريقية دوف الاعتماد عمى نوع مف أنواع التصنيؼ.القياـ بدراسة إ تصنيؼ إذ يتعذرمف عدـ ال
" مف أشير التصنيفات لأنواع القيـ وأنسبيا كلاكيوف كلايدعو "ويعد التصنيؼ الذي وض

تبيف أف ىذا التصنيؼ الأكثر عمى العديد مف الأبحاث في ىذا المجاؿ  الإطلبعبعد و  ،لدراستنا ىذه
 يمي7 لأبعادىا والتي سنستعرضيا كمانواع القيـ وفقا شمولا لأ

 أنواع القيـ وفقا لبعد المحتوى  -1
 "سبرانجر" لممفكر   الشخصيةحددت فيو ستة أنواع مف القيـ والتي جاءت في كتاب" أنماط 

 7ىيالأنواع  وىذهحيث قسـ الأفراد إلى ستة أنماط بناء عمى ما يعتقدونو مف قيـ 

                                                           
مجمة العموـ  علبقة القيـ الفردية والتنظيمية وتفاعميما مع الاتجاىات والسموؾ دراسة امبريقية"،"عبد الحفيظ مقدـ، 1

 . 216-215، ص ص 2661، الاجتماعية
 عالـ أنثروبولوجيا أمريكي ومنظر اجتماعي  في مجاؿ تطوير نظريات الثقافة. : كلايد كلاكهون *
، القيـ في المجتمع وأثرىا عمى الأسرة الجزائرية بنائيا ووظيفيا دراسة تحميميةمنظومة  بيتوف نصر الديف، 2

 .232-230، ص ص 1324أطروحة دكتوراه، جامعة باتنة، الجزائر، 
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 النوع الأوؿ: القيـ الفكرية -1-1

العممية البحثية التي يتخذىا الفرد لمكشؼ عف الحقيقة وتعبر عف ميولاتو العقمية أو تدؿ عمى 
ساليب المنطقية المنظمة، كما تساعد بالأ الفمسفية وتظير قدراتو لمحصوؿ عمى المعمومات وتحميميا

ف بذلؾ توجيو ال ،الفرد عمى معرفة القوانيف واستكشاؼ الحقائؽ المتعمقة بالأشياء لما معرفي فيكو 
يخضع الأشياء لعممية الموازنة ليقؼ عمى حقيقتيا بغض النظر عف يحيط بو في ىذا العالـ، و 

 1القيمة العممية أو الصورة الجمالية التي تتصؼ بيا.
 وويتصؼ الأفراد الذيف يحممون ،إف ىذا النوع مف القيـ يعتمد عمى المنيج العممي الناقد

وغايتيـ الوصوؿ إلى المعرفة وتنظيميا ، وفي ديننا  ،بالنظرة الموضوعية ويقتنعوف بالتفكير 
ىذه القيـ إذ يقوؿ الله عز وجؿ )... قؿ ىؿ يستوي الذيف  تتضمفالإسلبمي العديد مف الآيات التي 

ويحث رسوؿ الله صمى الله عميو وسمـ الفرد المؤمف عمى التحري  2يعمموف...(، يعمموف والذيف لا
الله عميو وسمـ " الكممة الحكمة ضالة المؤمف فحيث وجدىا فيو  والبحث عف الحقيقة في قولو صمى

ومف خلبؿ الشرح ليذا النوع مف القيـ فإنو يمكننا إدراج مجموعة مف القيـ تحتو وىي7  3أحؽ بيا"
 قيـ الطموح، قيـ التنمية.   ـ التفكير، قيـ النقد، قي
 النوع الثاني: القيـ الاقتصادية  -1-2

عة مادية، ليـ منفت والأىداؼ الاقتصادية للؤفراد وكؿ ما يحقؽ تعبر ىذه القيـ عف الميولا
إذا فجميع العلبقات ىدفيا تحقيؽ فوائد  ،كما ترتكز عمى النظرة الشخصية القائمة عمى أسس مادية

ىذا الأفراد الذيف يحمموف دادت قوة العلبقات بيف تمؾ القيـ، وعميو ففكمما ازدادت المنفعة از  ،مادية
ومف ىؤلاء نجد  ،شياء وفقا لما ليا مف منفعةوينظروف للؤيسعوف إلى تحقيؽ ثروات النوع مف القيـ 
لتحقيؽ عوائد ربحية ذات منفعة ىذه القيـ نجدىا تدعـ  الربحيةالمنظمات و  ،رجاؿ الأعماؿ

  .4اقتصادية والرفع مف مداخمييا

                                                           
، أطروحة علاقة القيـ الإدارية بإنتاجية العامؿ دراسة ميدانية بمصنع الغزؿ والنسيج بباتنةصونية حداد،  1

 . 210، ص1322دكتوراه، جامعة باتنة، الجزائر، 
 .36، الآية رقـ "سورة الزمر"قرءاف كريـ،  2
، رسالة القيـ الشخصية والتنظيمية وأثرىا في فاعمية المديريف في الوزارات الأردنيةأنس محمد التويجر،  3

 .22، ص 1330ماجستير، جامعة مؤتة، الأردف، 
4
 .04-03، ص ص مرجع سابؽ عميمات،محمد حسيف خميؼ  
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ث ويحرص عمى مثؿ ىذه القيـ أما مف وجية نظر إسلبمية فنجد أف الديف الإسلبمي يح
إذ يقوؿ سبحانو عز وجؿ )... ىو الذي  ،ويشجع الأفراد عمى تطبيقيا في حياتيـ وواقعيـ المعاش

ليو النشور...( ، وىكذا فالقيـ الاقتصادية 1خمؽ لكـ الأرض فامشوا في مناكبيا وكموا مف رزقو وا 
 ، قيـ الإتقاف، قيـ الإنتاج.  والالتزاـ، قيـ العمؿ تمؿ عمى القيـ التالية7 قيـ الجدتش
 النوع الثالث:القيـ الاجتماعية -1-3

ويكوف ميوؿ  ،النوع مف القيـ في العلبقات الإنسانية بيف الأفراد داخؿ المجتمع ايتجسد ىذ
وتظير  ،الفرد واىتمامو قائـ عمى مشاركة الآخريف لاىتماماتيـ ومناسباتيـ ومشاعرىـ ومشاكميـ

وىكذا تنتج عنيا وحدة  ،ىذه القيـ في المواضيع لتصبح ذات قيمة معينة لدى جماعة مف الأفراد
المجتمع وشكمو المميز الذي ينفرد بو ويجعمو مختمفا عف غيره مف المجتمعات، كما تساىـ القيـ 

وتبقي  ؾ تحافظوىي بذل ،الاجتماعية في تماسؾ وانتظاـ أفراد المجتمع الواحد أو الجماعة الواحدة
         عمى البناء الاجتماعي ككؿ.

كثر حرصا عمى خدمة الناس ومساعدتيـ في كؿ ـ اجتماعية ىـ الأفالأفراد الذيف يحمموف قي
إذا فحسب  ،فيـ يروف فييـ غايات وليس وسائؿ لتحقيؽ أىداؼ أو إشباع حاجات، مناحي الحياة

انب ويركزوف عمى الج ،والمحبة والحناف والعطؼ ىذا النوع مف القيـ فالأفراد يتميزوف بالإيثار
ويدخؿ تحت ىذا النوع مف القيـ7 قيـ المساعدة، قيـ المساواة،  2،الإنساني أكثر مف أي جانب آخ

 قيـ التطوع، قيـ الانتماء، قيـ المواطنة، قيـ الاحتراـ. 
 النوع الرابع: القيـ السياسية -2-1

يحبوف ويرغبوف في السيطرة، ويميموف إلى فراد الذيف القيـ السياسية ذلؾ النوع مف الأ تعكس
ف وقيادتيـ، الآخري عمىالتحكـ في الأشياء والحصوؿ عمى القوة بيدؼ التأثير الزعامة وفرض 

خلبقيات يتضمنيا الفكر الإنساني تعبر عف الفرد الذي يحب السمطة ويسعى فالقيـ السياسية ىي أ
فرد الحامؿ لمثؿ ىذه القيـ تزداد سيطرتو لمعلبقات التي ال، و إلى تحقيقيا بشتى الطرؽ والوسائؿ

 3 .ينشئيا مع الأفراد الآخريف كمما زاد فيمو لسموكو واستيعاب آثاره عمييـ

                                                           
 .22ـ ، الآية رقسورة الممؾرءاف كريـ، ق 1
، ص 1336، دار الشروؽ لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف، 32، ط فمسفة القيـ التربويةعبد الكريـ عمي اليماني، 2

62. 
3
 .11، ص مرجع سابؽأنس محمد التويجر،   
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، والتحكـ في السمطة، القوة، السيطرة فراد يولوف عناية كبيرة لمفاىيـوحسب ىذا النوع فالأ 
قد تتواجد لدى فرجاؿ السياسة أو قادة الحرب  وللئشارة فإف ىذه القيـ ليست حكرا عمى ،فالآخري

وعميو فالسمطة والنفوذ  ،لتحكـ في الآخريفوامتأثير جالات عديدة يممكوف قدرات عالية لأفراد في م
 .،قيـ القيادةقيـ التوجيو7 قيـ التأثير، ضمف ىذه القيـ، وتندرج ىي مفاىيـ أساسية في حياتيـ

 النوع الخامس: القيـ الجمالية -1-5

القيـ الجمالية إلى ذلؾ الجانب الروحي لمفرد والناتج مف خلبؿ التفاعلبت الداخمية شير ت
يحصؿ عمييا وتختمؼ ىذه القيـ باختلبؼ التنشئة التي  ،خريفمع الآوالخارجية لذاتو مع البيئة و 

 اء ذات القيمة الجمالية.لأشيو اتجاه احاسيسالفرد وىي تعبر عف أ
إذا فالقيـ الجمالية تعبر عف ما يلبحظو الفرد في الأشياء مف جماؿ يجذبو ويبعث في نفسو  

سرور ويستمتع بو، وما يميؿ إليو مف تناسؽ وتوافؽ في الشكؿ وينظر إليو نظرة تقدير واحتراـ، ال
يقدروف  وىـ ،شياء وتناسقياما جمالية ىـ الأكثر اىتماما بالأشكاؿ والأفراد الذيف يحمموف قيفالأ

 وقد لا ،ويتسموف بالاىتمامات الفنية والجمالية ،العالـ الذي ينتموف إليو لما فيو مف توافؽ وتناسؽ
يكوف ىؤلاء الأفراد فنانيف ومبتكريف فبعض الأفراد يتذوقوف جماؿ الأشياء عمى الرغـ مف عدـ 

الجماؿ، قيـ الفف، قيـ  وتأتي ضمف ىذه القيـ7 قيـ الإبداع، قيـ الذوؽ، قيـ ،قدرتيـ عمى الإبداع
 1الاتزاف.

 النوع السادس: القيـ الدينية   -1-6

ساف، وىو ضروري لسيرورتيا ويعكس يعتبر الديف مف أوؿ الظواىر التي رافقت حياة الإن
نطاقا مف تمثؿ و بالاجتناب، والقيـ الدينية سواء بالإتباع أ ،التزاـ الفرد بالقيـ التي جاء بيا مدى

ويمارس الأفراد مف خلبليا شعائرىـ وطقوسيـ التي  ،الطبيعةالمعتقدات يتصؿ عادة بعالـ ما بعد 
 2.يا وتسيطر عمييا قوة روحية عاليةيؤمنوف ب

يستند ىذا النوع مف القيـ إلى فكرة وجود خالؽ ليذا الكوف يستحؽ التوحيد والعبادة، وييتـ 
ضايا الروحية والغيبية وبالمعتقدات الدينية وتقصي أسرار الكوف بالقاد الحامميف لمثؿ ىذه القيـ الأفر 

                                                           
، دار اليدى لمطباعة والنشر والتوزيع، عيف والتمفزيوف في المجتمع الجزائريالقيـ الاجتماعية ثريا التيجاني، 1

 . 35، ص 1322مميمة، الجزائر، 
دار النيضة العربية لمطباعة والنشر، بيروت،  ،القيـ والإنتاج دراسات عربية وعالميةمحمود السيد أبو النيؿ،  2

 . 25، ص 2653لبناف، 
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التالي فالقيـ الدينية ىي الرائدة ـ لمتعاليـ الدينية في حياتيـ، وبويتميزوف بإتباعي ،وحقائؽ الوجود
 .تصبغ القيـ الأخرى بمونيا الديني المميز لدييـ وىي التي

الإليي وما جاء فيو مف تعاليـ تحكـ الأعماؿ وفي ديننا الإسلبمي فمصدر القيـ ىو الوحي  
وتوفر لمفرد احترامو لنفسو  ،والأشياء وتربطيا بأمريف ىما الثواب والعقاب في الحياة الدنيا والآخرة

وتكوف  ،تمثؿ وازعا نفسيا يقيو ويحميو مف الانحراؼ ويرشده إلى الصلبحىي و  ،واحترامو للآخريف
جعميا تتفؽ وتنسجـ مع المبادئ والقواعد الاجتماعية وتأتي ضمف إطارا يحدد تصرفاتو وسموكياتو وي

ىذه القيـ7 قيـ الصدؽ، قيـ التسامح، قيـ الشرؼ، قيـ الوفاء، قيـ التواضع، قيـ الاستقامة، قيـ 
، وىي قيـ  ترفع مف شأف الفرد المسمـ وتقوي شخصيتو الصفح، قيـ التضحية، قيـ الشجاعة

 1وتمسكو بعقيدتو ودينو.
 أنواع القيـ وفقا لبعد المقصد  -2

وىي تتشكؿ لدى الأفراد عمى  ،إف القيـ حسب ىذا البعد تتنوع بحسب الغرض الذي تؤديو
فالعمـ مثلب يمثؿ  ،أنيا غائية أي تمثؿ غاية في حد ذاتيا أو وسائمية أي وسيمة لتحقيؽ غاية معينة

القيـ ضرب " روكيتشالصدد يقوؿ "وفي ىذا  ،قيمة وىذه القيمة الغاية منيا ىي اكتشاؼ الحقيقة
أو غاية مف غايات الوجود المفضمة، وقولنا أف لدى الفرد قيمة معينة فيذا  ،موؾمف ضروب الس

شكاؿ المرغوبة والمفضمة أو يسعى لتحقيؽ غاية مف الأيعني أف معتقداتو ترتكز عمى شكؿ مف 
  .يـ الأدائيةالغايات وتسمى القيـ أيضا حسب ىذا النوع بالقيـ الأصمية والق

 النوع الأوؿ: القيـ الغائية -2-1

 .ىي تمؾ الأىداؼ التي يتـ وضعيا مف قبؿ الفرد لنفسو كالقيـ الشخصية والاجتماعية
 النوع الثاني: القيـ الوسائمية  -2-2

وىي تمثؿ شكلب مف أشكاؿ السموؾ  ،مف طرؼ الفرد لتحقيؽ غاياتوتخدـ كوسيمة ىي التي تس     
 2.يوصؿ الفرد إلى الغاية النيائية الوسيط الذي

مية وىذه الأخيرة ىي وسيمة الغائية ىي أصؿ وجوىر القيـ الوسائحسب ىذا الطرح فالقيـ 
تتحقؽ مف خلبليا القيـ الغائية بطريقة مباشرة أو غير مباشرة، ويعتقد البعض أف الأشياء التي 
تحمؿ قيما غائية ىي الجديرة بالاىتماـ كونيا تمثؿ ىدفا نيائيا وىي نظرة قاصرة، فتشكؿ السموؾ 

                                                           
1
 .242-243، ص ص سابؽمرجع ، عمي عبد الحميد أحمد  

2
 .231، ص مرجع سابؽعبد الكريـ عمي اليماني،   
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فالجندي الذي يدافع عف وطنو ويذود  ،الذي يمثؿ قيـ وسيمية ىو أيضا جدير بالاىتماـ والاحتراـ
عنو يحمؿ قيـ الشجاعة التي تعبر عف قيـ وسيمية لتحقيؽ غايات أكبر وىي الحرية والاستقلبؿ 
وتسمى أيضا قيـ مباشرة وغير مباشرة، فالقيـ المباشرة ىي التي تحمؿ غاية نيائية وىي بذلؾ تحقؽ 

لوسيمة التي تمعب الدور الوسيط لتحقيؽ القيـ أما القيـ غير المباشرة فيي تمثؿ ا ،ىدفا نيائيا
 المباشرة والغاية النيائية

مف خلبؿ ما سبؽ فإف عممية التمييز بيف ىاذيف النوعيف مف القيـ عند تطبيقو عمى الحياة 
فعمى سبيؿ المثاؿ قد تكوف أشياء ذات قيـ غائية نيائية وفي نفس الوقت  ،العممية ليس أمرا سيلب
فالعمـ يمثؿ قيمة غائية نيائية في حد ذاتو ويمكف أف يكوف قيمة وسيمية  ،قيـ وسيمية لغايات أكثر

" كلاكيوفوفي ىذا الصدد يقوؿ "  ،تحقؽ قيما غائية نيائية أبعد وىي التطور التكنولوجي والمعرفي
وىي  ،قة بيف القيـ الغائية والوسائمية ىي علبقة مترابطة ومتداخمة ومتشابكة بشكؿ تاـأف العلب

ليست مجرد علبقة تتابع وتسمسؿ"إذا فعممية التمييز بيف ىاذيف النوعيف مف القيـ ىي عممية نسبية 
 تتوقؼ عمى وجية نظر الفرد، فالفرد الذي يقوـ بالفعؿ تختمؼ وجية نظره عمى الفرد الذي يقوـ

ظ لمفعؿ قيمة وسيمية أو يمة نيائية وغائية قد يراه الملبحئـ بالفعؿ قابملبحظة الفعؿ، فما يراه الق
 1.العكس

 أنواع القيـ وفقا لبعد الشدة  -0
ومف حيث  ،يتيا لمفردالقيـ مف حيث إلزام يقصد بالقيـ وفقا ليذا النوع درجة التفاوت بيف شدة

وبالتالي  ،ويحدد عمى إثرىا نوع الجزاء أو العقاب الذي يوقع عمى مف يخالفيا ،مثاليتيا تفضيميا أو
 يـ تفضيمية وقيـ مثالية.قيـ ممزمة وق فيي تتنوع بيف

 القيـ الممزمة ) الإلزامية( -3-1

وىي قيـ يشرؼ المجتمع  ،ىي مجموعة القيـ الآمرة والناىية وبالتالي ىي ما ينبغي أف يكوف
القيـ بالقداسة وتطبؽ ا بقوة وحزـ وصرامة، وتتصؼ ىذه اد عمى التقيد بيعمى تنفيذىا ويمزـ الأفر 

وبيذه الصفة فيي تمثؿ 2،أو الاثنيف معا عف طريؽ التشريعات والقوانيف أو عف طريؽ العرؼ
المصمحة العامة ذات العلبقة الوثيقة بالمبادئ المساعدة عمى تحقيؽ السموكيات المرغوب فييا مف 

                                                           
، أطروحة دكتوراه، أثر تكنولوجيا الانترنت عمى القيـ دراسة ميدانية في مقاىي الأنترنت بباتنةليمى زرواؿ،  1

 . 215-214ص ص ، 1323جامعة باتنة، الجزائر، 
2
 .50، ص مرجع سابؽثريا التيجاني،   
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وىكذا تحقؽ الجماعة تجانسيا الذي يؤدي بدوره إلى تكامميا  ،الناحية الاجتماعيةطرؼ الأفراد مف 
 .وتكافميا الاجتماعي

 القيـ التفضيمية -3-2

إلا أنيا ليست ممزمة لو ولا  ،ىي القيـ التي يفضؿ أف تكوف لدى الفرد والسير والإقتداء بيا      
وغياب صفة  ،والعمؿ وفؽ ما تمميوغير أنو يشجع عمى التحمي بيا  ،يحاسب إذا قاـ بمخالفتيا

الإلزاـ لمثؿ ىذه القيـ لا يعني أف درجة تأثيرىا ضعيفة لدى الفرد بؿ عمى العكس فيناؾ قيـ 
فتحقيؽ النجاح عمى سبيؿ المثاؿ يحقؽ لمفرد ثوابا  ،تفضيمية بالغة الأثر في حياة الفرد وسموكو

 .1ف جية أخرىماديا مف جية ويحضى بالتقدير مف البيئة الاجتماعية م
 القيـ المثالية -3-3

مثالي يعني استحالة تحقيقو بكؿ ما ىو  وىو يتعمؽ ،ىذا النوع يتضح مف خلبؿ عنوانو
بصورة كاممة وتامة مع أنو مؤثر في سموؾ الفرد وموجو لو، فالقيـ المثالية تدعو إلى مقابمة الإساءة 

يا مف قبمو الفرد عمى تحقيقيا وفي حالة تبني وىي قيـ يعجز ،بالإحساف وتدعوا أيضا إلى المساواة
وعميو فكؿ مستوى مف المستويات السابقة ليس  ،فينا يدخؿ في خانة الإنساف العادؿ في سموكو

تتداخؿ بشكؿ كبير ولا يظير الاختلبؼ إلا مف ، ومستويات منفصؿ أو مستقؿ عف مستوى آخر
 2سموؾ الفرد. الأشياء التي تؤثر بقوة كبيرة عمى خلبؿ المواضيع أو

 أنواع القيـ وفقا لبعد العمومية  -4
 يعني ذلؾ مدى انتشار القيـ وشيوعيا وعمى ىذا الأساس تصنؼ القيـ إلى نوعيف ىما7 

 القيـ العامة -4-1

تمثؿ الإطار القيمي العاـ وتكوف منتشرة وشائعة في المجتمع بمختمؼ طبقاتو والفئات 
 ،رجع الذي يحتكـ إليو الأفراد في أحكاميـ وسموكياتيـوىي الم ،المنتمية إليو والبيئات التابعة لو

ومف بيف ىذه القيـ7 قيـ الزواج، قيـ رعاية الأطفاؿ، قيـ التنشئة الاجتماعية، قيـ صمة الرحـ، قيـ 
الاحتراـ بيف الجيراف، وتتوقؼ عممية انتشار وشيوع ىذه القيـ عمى درجة الوحدة والتكامؿ داخؿ 

فذلؾ التجانس الحاصؿ في جميع جوانب الحياة الاجتماعية والظروؼ الاقتصادية وأحواؿ  ،المجتمع
                                                           

 .00، ص مرجع سابؽمحمود السيد أبو النيؿ،  1
، أطروحة دكتوراه، جامعة  القيـ الشخصية في ظؿ التغير الاجتماعي وعلاقتيا بالتوافؽ الميني ،بوعطيط سفياف 2

 .   50-51، ص ص 1321قسنطينة، الجزائر، 
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كمما كاف ىناؾ تبايف وتفاوت في القيـ أي عدـ  ،الناس يزيد مف انتشار ىذه القيـ والعكس صحيح
 .التجانس أدى ذلؾ إلى الصراعات القيمية التي تؤدي إلى تفكؾ وحدة وتكامؿ المجتمع

ذا النوع مف القيـ نجده بدرجة كبيرة في المجتمعات التي تحرص عمى إزالة وعموما فإف ى 
 1.ليا المكونةالفوارؽ بيف الفئات والطبقات الاجتماعية 

 القيـ الخاصة -1-1

 ،و فئة محددة ومعينة وفؽ إطار مكاني وزماني معيفي تمؾ القيـ التي تتعمؽ بمجموعة أى
ت اجتماعية خاصة أو بجماعة أو طبقة أو فئة وىي تختص بمواقؼ معينة أو بمناطؽ ذات مناسبا

في حد ذاتيا، وحسب ىذا النوع مف القيـ الخاصة ىناؾ قيـ تتعمؽ بثقافات معينة عمى سبيؿ المثاؿ 
 اـ، كذلؾ بالنسبة لممرأةقيـ الرجولة فالرجؿ ليس مف قيمو أف يقوـ بترتيب المنزؿ أو تحضير الطع

احؿ العمرية لمفرد وفقا لمراحؿ نموه فيناؾ قيـ خاصة ىناؾ القيـ الخاصة بالمر كما أف  ،أيضا
بالأطفاؿ وقيـ خاصة بالمراىقيف وقيـ خاصة بالمسنيف، إذا فكؿ مرحمة يمروف عمييا يتبنوف قيميا 

 . 2ويرتبطوف بيا ارتباطا وثيقا ومباشرا
 أنواع القيـ وفقا لبعد الدواـ  -5

وسنقوـ  والقيـ متغيرة وعابرة ،ابتة ودائمةىنا يمكننا أف نميز بيف نوعيف مف القيـ وىي القيـ ث
 بشرح كؿ واحدة منيا عمى النحو التالي7

 القيـ الثابتة )الدائمة( -5-1

لتالي وبا ،ومكاف وتتلبئـ مع طبيعة الإنساف ىي تمؾ القيـ الثابتة والصالحة في كؿ زماف
وتنتقؿ مف فرد إلى فرد ومف  ،مدة زمنية معينة أو حتى طيمة حياتوفيي مستقرة في نفس الفرد ل

ميزة الثبات دليؿ عمى إلزامية وقدسية تمؾ القيـ و  ،الأعراؼ والعادات والتقاليدمثؿ  ،جيؿ إؿ جيؿ
وىي السمة التي تميز القيـ الروحية التي تكوف دائما في خدمة الصالح العاـ وتحقؽ لمفرد رفاىيتو 

يفرقوف بينيا وبيف القيـ الأخرى وفقا ليذه السمة  وعميو نجد الكثير مف الباحثيف والمفكريف ،وسعادتو
 لأخرى المادية في المرتبة الدنيا.وىي تدخؿ في مرتبة القيـ العميا في حيف تأتي القيـ ا

                                                           
، رسالة ميدانية بمدينة الجمفةدور المدرسة القرآنية في تنمية القيـ الاجتماعية لمتمميذ دراسة ، زيرؽدحماف  1

 .223-222، ص ص 1321ماجستير، جامعة بسكرة، الجزائر، 
، القيـ الاجتماعية المكتسبة مف مقررات المحو الأمية وعلاقتيا بالدور التربوي للأميات الريفيات، قمميفوردة  2

 ..233-66، ص ص 1321، جامعة بسكرة، الجزائر، رسالة ماجستير
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مف أىـ العوامؿ التي  وىيإف ىذه القيـ ترقى بالفرد إلى أعمى درجات المستوى الإنساني  
ويتجمى ىذا  ،الوحدة داخؿ الجماعات والمجتمعاتتمعب دورا كبيرا في تحقيؽ التماسؾ والترابط و 

التماسؾ في عدة أشكاؿ ونماذج مثاؿ عمى ذلؾ قيـ التوحيد في الإسلبـ الذي يبرز ىذا الترابط 
وىي علبقات تبيف فعلب  ،والتماسؾ بيف الفرد وربو ىذا مف جية، وبيف الفرد وغيره مف جية أخرى

تنتج عنيا قيمة أخرى وىي قيمة العدؿ كما  ،فرديةمدى تغميب المصمحة العامة عمى المصمحة ال
التقدـ والوصوؿ إلى  و وتمنحوالتي ترقى بالمجتمع وأفراده إلى أعمى درجات الاتحاد والارتباط داخم

 1الغايات والأىداؼ المقصودة والنيائية.
 القيـ المتغيرة -5-2

وبالتالي فيي مرتبطة  ،ىي القيـ النسبية والعابرة فمصدرىا بشري قائـ عمى المنفعة والتجربة
 2.بمدة زمنية محددة وسريعة الزواؿ أي أنيا قيـ وقتية تتغير بتغير الأفراد والمكاف والزماف

 أنواع القيـ وفقا لبعد الوضوح -6
 .تتنوع القيـ وفؽ ليذا البعد إلى نوعيف وىما7 القيـ الضمنية، والقيـ الصريحة

 القيـ الضمنية -6-1

إذا فالسموؾ  ،أنيا ذات قيمة وليا القدرة عمى إثارة الاىتماـملبحظتيا إلا يمكف لا وىي القيـ 
ومف خلبؿ ىذا الطرح فيناؾ مف يرى أف القيـ تقيس الاتجاىات  ،ىنا ىو الميزاف الصحيح لمقيـ

فالعبرة ليست في  ،كما أنيا تظير بوضوح مف خلبؿ تفاعؿ الفرد مع بيئتو ،السموكية في العمؿ
 وتاىااتجالفرد عندما يقوـ بعممية تفضيؿ أو اختيار فيي تعكس و  ،ةالكلبـ بؿ في الأفعاؿ السموكي

 ،وبالتالي فيي اختيارات ذاتية ،ومف ثـ فيي تترجـ قيمو الضمنية غير المعبر عنيا بالكلبـ ،رغباتوو 
 3.يميز ىذا النوع مف القيـ أنيا تكوف دائما حقيقية وما

 
                                                           

القيـ التربوية المتضمنة في مقرر التربية الإسلامية المطور لمصؼ الرابع حسيف بف أحمد ىزاع الزىراتي،  1
، رسالة ماجستير، جامعة أـ القرى، المممكة العربية السعودية، الإبتدائي بالمممكة العربية السعودية دراسة تحميمية

 . 51، ص 1321
مية المبمغة في البرامج التمفزيونية لقنوات الأطفاؿ العربية تحميؿ مضموف القيـ الدينية الإسلا، بف سعدية مميكة 2

 .05، ص1323، جامعة مستغانـ، الجزائر، ، أطروحة دكتوراهبرنامج " نوف" قناة تمفزيوف" ج" نموذجا
، ف أنموذجاتكنولوجيا الاعلاـ والاتصاؿ وتأثيراتيا عمى قيـ المجتمع الجزائري الشباب الجامعي تممساكماؿ عابد، 3

 . 204-203، ص ص 1324أطروحة دكتوراه، جامعة تممساف، الجزائر، 
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 القيـ الصريحة -6-2

بطريقة صريحة وقد لا تكوف حقيقية دائما بؿ غاليا ما تكوف ىي ما يعمف عميو الفرد مف قيـ 
فكثيرا ما نجد فردا يصر ح وينطؽ بقيـ معينة إلا أف أسموبو وطريقة تصرفاتو وسموكو يبدو  ،مزيفة

مخالفا لذلؾ تماما ويتنافى مع تمؾ القيـ المصرح بيا، وما يميز ىذا النوع مف القيـ الصريحة 
أما في حقيقتيا فيي تحمؿ قيما ذاتية وتخدـ  ،يا واىتماميا بالصالح العاـوالمنطوقة أنيا تعمف خدمت

 .  1مصالح خاصة
 وطرؽ اكتسابيا  المطمب الثالث: مصادر القيـ الفردية

ىناؾ عدة مصادر يستمد منيا الفرد قيمو وىي عبارة عف محطات يمر بيا خلبؿ مراحؿ 
 حياتو و تأتي عمى التوالي كما يمي7 

 الفرديةمصادر القيـ  -1

 ذات الفرد  -1-1

ىي إحدى مصادر القيـ لدى الفرد، كما أف  وأىدافيالشخصية بخصائصيا ومكوناتيا تعد ا
الذكاء يعد مف العوامؿ الذاتية التي تعمؿ كموجو لمسموؾ، فالفرد الذكي يستفيد مف الخبرات في 

يجاد حمو  ،مواجية الظروؼ والمواقؼ الجديدة ، وىكذا ليا ؿوبالتالي يستطيع التعامؿ معيا وا 
فالمرحمة العمرية تؤثر في القيـ إذ أف سموؾ الفرد يتفؽ مع المرحمة التي يمر بيا، ويشير روكتش 

"ROKISHات ر ي" في دراستو إلى أف ارتقاء القيـ يكوف عبر المراحؿ العمرية المختمفة وأف ىناؾ تغي
بالقيـ إذ أشارت إحدى الدراسات حدث خلبؿ تمؾ المراحؿ، كما وجد أف الجنس لو علبقة في القيـ ت

 .  2إلى تبايف درجات البنيف والبنات عمى مقياس سمـ القيـ

 الديػػػػػػػػػػػف -1-2
يمثؿ الديف أحد أىـ الركائز الأساسية التي يستمد منو الفرد قيمو لكونو مصدرا رئيسيا      

ىو ذلؾ النظاـ الأخلبقي  ومكونا أساسيا لمثقافة الإنسانية المنتشرة في المجتمع، والمقصود بالديف
" أف القيـ الاجتماعية نجراسبر الذي ترسـ مف خلبلو حدود المعاملبت الفردية والجماعية ويقوؿ " 

 ف الذات وتقترب مف القيـ الدينية.في أنقى صورىا تتجرد ع
                                                           

 . 222-223، ص ص مرجع سابؽقمميف،  وردة 1
، دار 32، ط أنماط الشخصية عمى وفؽ نظرية الأنيكراـ والقيـ والذكاء الاجتماعيمنتيى مطشر عبد الصاحب،  2

 .  232 -231، ص ص 1322صفاء لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف، 
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وفي ديننا الإسلبمي فالقيـ ربانية ومصدرىا إليي، فالله عز وجؿ خالؽ كؿ شيء وىو أعمـ  
معنى ذلؾ أنو ىو الموجو والمرشد لسموؾ  ،بالصالح لعباده وبلبده وييدييـ إلى الطريؽ المستقيـ
اؾ بالإضافة إلى ىذا المصدر الأساسي ىن ،الفرد استنادا لمقيـ المنصوص عمييا في الكتاب المنزؿ

وعميو فجميع القيـ المستنبطة  ،وكذلؾ الاجتياد والإجماع ،مصادر أخرى وىي السنة النبوية الشريفة
مف ىذه المصادر الإسلبمية تمثؿ الخير كمو والسعادة الدائمة لمفرد في الدنيا والآخرة في حالة 

  1تمسكو بيا حؽ التمسؾ.
 الثقافػػػػػػػػة   -1-3

تستمد مف ثقافتو وتراثو الحضاري والتاريخي وكؿ ما يتكوف إف القيـ السائدة في أي مجتمع 
منو مف عادات وتقاليد وأعراؼ متوارثة مف جيؿ إلى جيؿ، والفرد جزء مف المجتمع يتأثر بثقافتو 

وتحدد لو السموؾ  ،ويكتسب منيا الوسائؿ والأساليب التي تساعده عمى التكيؼ مع البيئة المحيطة
 2لسوية وفقا ما يفرضو ذلؾ المجتمع.الحياة الجيدة وا الاجتماعي الذي يتبعو لضماف

ويقوؿ " إدوارد  ،وعميو فالعلبقة بيف القيـ وثقافة المجتمع ىي علبقة وثيقة تفاعمية وتبادلية
أف الثقافة ىي كؿ  مركب مف المعرفة والقانوف والأخلبؽ  برنت تايمر" في كتابو الحضارة البدائية "

ويتبيف لنا مف خلبؿ  ،ي يكتسبيا الإنساف كونو عضوا في المجتمع"وكذا العادات والقدرات الت
التعريؼ أف الثقافة ىي الأداء المادي والروحي الذي يحمؿ المعرفة بكؿ صفاتيا ويشتمؿ عمييا في 

 .  كؿ مجالاتيا وعميو فالثقافة مصدر ميـ لمقيـ
 الخبػػػػػػػػػػػرة -1-4

تعد الخبرة عمى أنيا المعرفة أو الميارة التي يكتسبيا الفرد مف خلبؿ القياـ بميمة ما، أو 
رؤية شيء معيف، أو الإحساس بو، وبالتالي فيي الشيء الذي يؤثر عمى إحساس وشعور الفرد، 
يكتسب الفرد خلبؿ مراحؿ حياتو عدة خبرات نتيجة ما يواجيو مف مواقؼ أو ما يقوـ بو مف 

وبالتالي فيي تعتبر مصدرا ميما لمقيـ التي توجو سموكو وتشكؿ نسقو الذي يتبناه مف  ،معاملبت
  3.خلبؿ تنظيـ واختيار تمؾ الخبرات التي تساىـ في تنمية قيمو

                                                           
 .61-60، ص ص مرجع سابؽ، حسيف بف أحمد ىزاع الزىراتي 1
 .34-33، ص ص مرجع سابؽ، مميكة بف سعدية  2
، رسالة ماجستير، جامعة الجمعيات النسوية والقيـ التربوية والدينية دراسة ميدانية بولاية غردايةفايزة الراعي ،  3

 . 220-221، ص ص 1320غرداية، الجزائر، 
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 الظروؼ الاقتصادية والاجتماعية  -1-5

ىي تمؾ الوضعيات الاقتصادية والاجتماعية التي يمر بيا المجتمع خلبؿ المراحؿ التاريخية 
وىكذا تتفاعؿ مخمفات الماضي التي سادت المجتمع في فترة سابقة مع مقتضيات  ،والحضارية

الحاضر مف أوضاع اجتماعية واقتصادية جديدة مشكمة قيما جديدة تتناسب مع الحياة الجديدة 
صبحت قيما راسخة في سموؾ الفرد المسؤولية والثقة بالنفس والصبر أفحب العمؿ وتحمؿ  ،لمفرد

 .لووموجية 
أيضا تتجمى لنا قيما أخرى تتعمؽ بعصر التحرير والنيضة والديمقراطية وما تحممو في  

زالة الفوارؽ الطبقية ومواجية الاحتكار والتسمط ومحاربة  طياتيا مف قيـ تتعمؽ بالواجب الوطني وا 
 1.الاستغلبؿ وتقميؿ الفوارؽ الحضارية بيف المدينة والريؼ

 التراث الإنساني العالمي  -2-3

إف التطورات الحاصمة في الجوانب العممية والتكنولوجية حولت العالـ إلى قرية صغيرة  
 ،وىذه العوامؿ ساعدت عمى انتقاؿ القيـ مف مكاف إلى آخر ،وسيمت التواصؿ بيف أجزائو المتباعدة

كما قد تكوف ميمكة  ،وقد تكوف تمؾ القيـ مفيدة وذات منفعة كقيـ التنظيـ والانضباط والتخطيط
كاممة لدى الفرد عبر ثلبثة  تشكمياتتدرج القيـ قبؿ و  ،كؾ وانقطاع الروابط الاجتماعيةوضارة كالتف

 مستويات أساسية متسمسمة لتعبر في النياية عف وحدة الإنساف وىي كالتالي7
 المكوف المعرفي  - أ

قد كونيا حوؿ موضوع ما، ويشمؿ  كافيقصد بو ما لدى الفرد مف خبرات ومعمومات 
وفي ىذا المستوى يقوـ الفرد بعممية الاختيار لمقيـ بكؿ كات والمفاىيـ والحقائؽ والمعارؼ، المدر 

رادة ويتـ اختياره عمى أساس ما يتوقعو مف نتائج اختيار أي بديؿ وبالتالي فيو يتحمؿ  ،حرية وا 
تكوف  كذا، وىالمسؤولية الكاممة وىذا يعني أف الانعكاس اللبإرادي لا يشكؿ اختيارا يرتبط بالقيـ

فييا معرفة البدائؿ الممكنة  ويتـ ،عممية الاختيار ىي الأولى في السمـ الترتيبي المؤدي لمقيـ
 .2تيجة المتوقعة مف كؿ بديؿ وبعده يختار البديؿ المناسب بكؿ حريةوالن

 
                                                           

 .06-05، ص ص ابؽمرجع سمومف بكوش الجموعي،  1
، دار 32، ط الصراع بيف القيـ الاجتماعية والقيـ التنظيمية في الإدارة التربويةعبد الله عقمة مجمي الخزاعمة،  2

 .04، ص 1336الحامد لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف، 
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 المكوف الوجداني  - ب

فالفرد يشعر  ،ىنا عقمي وروحي وويكوف عمم ،وىو يعكس مدى تعمؽ الفرد بالقيـ والاعتزاز
وىكذا تكوف عممية التقدير في المرتبة  ،بالسعادة عند اختيار تمؾ القيـ وتكوف لديو رغبة في إعلبنيا

علبف القيمة والتمسؾ بيا.ويكوف فييا الشعور بالسعادة و  ،الثانية في السمـ الترتيبي المؤدي لمقيـ  ا 
 المكوف السموكي - ج

القيـ المختارة وممارستيا فعميا وبصورة دائمة يكوف ذلؾ مف خلبؿ تطابؽ السموؾ مع        
ومستمرة ومتى سنحت الفرصة لذلؾ وميما تغيرت الظروؼ والأوضاع مثؿ المساعدة وخدمة الغير 
التواضع والتسامح وبر الوالديف، وىكذا تكوف عممية الممارسة أو الفعؿ في المرتبة الثالثة في السمـ 

 1جمة القيـ إلى أفعاؿ وبناء نسؽ قيمي.الترتيبي المؤدي لمقيـ وتكوف فييا تر 
 اكتساب القيـ الفردية طرؽ  -2

وتتـ ف العديد مف المؤسسات الاجتماعية، إف عممية اكتساب القيـ ونقميا عممية مشتركة بي
عمى طريقتيف7 الأولى ىي تمؾ القيـ التي تفرضيا الأسرة ومختمؼ المؤسسات المكونة لمجتمعو مثؿ 

الأخلبقية والقيـ الوطنية، أما الثانية تتـ عف طريؽ الاستكشاؼ والاحتكاؾ  القيـ الاجتماعية والقيـ
فالأولى تكوف  2،تكوف مباشرة أو غير مباشرةكتساب الاع الذي ينتمي إليو، إذا فعممية داخؿ المجتم

الثانية فتظير في  اأم ،مف خلبؿ تأثير طرؽ التعميـ وأساليب التربية وبرامج التكويف والتدريب
 كما يمي7 وىيالممارسات الناتجة عف تقميد الأفراد الآخريف لمعتقداتيـ 

 الأسرة:  -2-1

تترؾ بصمتيا عمى شخصيتو في المستقبؿ فيي بحيث ىي النواة الأولى في تكويف الطفؿ 
ي يتأثيرات الأسرة لعدة أسباب فوترجع  ،تكسبو أساليب السموؾ وأنواع القيـ المرغوبة في مجتمعو

تعمؿ عمى تحويؿ الطفؿ مف الحالة البيولوجية إلى الحالة الاجتماعية عف طريؽ تكييفو مع البيئة 
 .وتشكيؿ قيمو وفقا لثقافة وتراث ذلؾ المجتمع ،الاجتماعية التي ينتمي إلييا

                                                           
القيـ المرتبطة بمفيوـ المواطنة في منياج المواد الاجتماعية لمصؼ طيؼ، إيماف عز الديف إبراىيـ عبد الم 1

، ص ص 1320، رسالة ماجستير، الجامعة الإسلبمية غزة، فمسطيف، التاسع الأساسي ومدى اكتساب الطمبة ليا
20-21   . 

2
 .233-232، ص ص مرجع سابؽبوعطيط،  سفياف  
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 المدة التي يقضييا الفرد في مرحمة الطفولة مع الأسرة وعادة مابالإضافة إلى ذلؾ نجد أف 
لو، كما يستمر في التواصؿ مع الأسرة حتى بعد التحاقو وتأثره  ىالسنوات الستة الأولتكوف في 

بمؤسسات اجتماعية أخرى، وتمتاز الأسرة بالأسموب العاطفي في إكساب الطفؿ لمقيـ عمى عكس 
ويقوـ الوالديف بتصفية  ،المؤسسات الأخرى التي تفتقد ولا تيتـ بدرجة كبيرة بيذا الجانب العاطفي

 وانتقاء القيـ قبؿ إكسابيا لمفرد.
يتشبع منيا رد ويعيش فييا أطوؿ فترات حياتو و حضف الأوؿ لمفالما دامت الأسرة ىي و  

 عمى النمو المتكامؿ مف كؿ النواحي الجسمية، هساعدفيي تبالأفكار والعادات والتقاليد والقيـ، 
 الفرد وتزويده بالخبرات التي تساعده في وتقوـ الأسرة أيضا بتيذيبالعقمية، الوجدانية، الاجتماعية، 

يقوـ عميو مف قيـ، إذا فالأسرة ىي عامؿ  فيـ كؿ ما يدور حولو ويتشرب عقمو بما يسمكو وفؽ ما
  1.الفرد مف خلبؿ عممية غرس القيـأساسي في بناء وصقؿ شخصية 

 المدرسة -2-2

تمارس المدرسة عممية إكساب القيـ بأسموب أكثر تخصص وىو التعميـ وذلؾ نتيجة تراكـ       
المعرفة وتنوعيا وتعقد الحياة الاجتماعية وتشعبيا، إذا فالمدرسة تيتـ بتنشئة الفرد بأسموب منظـ 

  .ووفقا للؤطر والمبادئ المحددة لتأىيمو لمحياة الاجتماعية
في ا يبرز دورىا وىن ،ممدرسة ىي الوظيفة التعميمية والتربويةلية الوظيفة الأساسأف  ويتضح

أنماط التفكير المناسبة لمتفضيؿ والتقدير، وبيذا ب سموكو خلبؿ تشبع إكساب القيـ لمفرد مف
فالمدرسة تحتؿ المرتبة الثانية فيي المكاف الذي يقضي فيو الفرد معظـ وقتو يكتسب المعارؼ 

توفر بيئة تيدؼ إلى تنمية الفرد وقدراتو العقمية وىي  ،ية منظمةوالعموـ بطرؽ عممية ومنيج
 2كيؼ والاندماج مع المجتمع الكبير.والانفعالية والاجتماعية التي تساعده عمى الت

دور المدرسة وما تقدمو مف معمومات متنوعة وخبرات ومعارؼ في جوانب سبؽ  ممايتجمى 
  3.مشتقة مف حياة المجتمع ومتطمبات العصرالحياة الإنسانية وفؽ أطر واضحة المعالـ 

                                                           
أثر القيـ الشخصية والتنظيمية في تحسيف الأداء الوظيفي لدى أعضاء موسى أحمد السعودي، " أبو عميرة، عريب 1

، 1322، 32، العدد 05، المجمد  مجمة دراسات العموـ التربوية، "ىيئة التدريس في الجامعات الأردنية الخاصة
 .14ص 

 .42-43، ص ص مرجع سابؽ، نصر الديف بيتوف  2
 .13-12، ص ص مرجع سابؽ القرالة، نجلبء عدلاف 3
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  جماعة الأقراف -2-3
تمعب دورا ىاما في ىي و  ،الرفقة والزمالة التي تحدث بيف الأفراد عفجماعة الأقراف  تُعبر

وبصورة متساوية ويمارسوف عملب بينو وبينيـ تزويد الفرد بالقيـ التي تساىـ في خمؽ التفاعؿ 
مع مرور الوقت تتحوؿ اتجاىات الفرد وفؽ ما تمميو عميو ىذه الجماعة ويندمج معيا و  ،مشتركا

 أنفسيـويكتسب قيميا، إف ىذا التفاعؿ والاندماج والتأثير المتبادؿ يسمح لجماعة الأقراف بإثبات 
كما تكسب جماعة الأقراف أصحابيا العديد مف الخبرات  ،ويشعرىـ بالحرية ويرفع مف معنوياتيـ

تبرز لنا أىمية جماعة الأقراف في اكتساب القيـ  ، ومف ىنالا تقدميا المؤسسات الأخرى التي
 1الفردية.

 وسائؿ الإعلاـ والتكنولوجيا الحديثة -2-4

وىي تعتمد عمى أساليب  ،ت تمارس أثرا كبيرا في نقؿ القيـتنوعت وسائؿ الإعلبـ وأصبح
الإثارة والتشويؽ ما يجعؿ الإقباؿ عمييا برغبة وشغؼ دوف إجبار أو إكراه، إذا فوسائؿ الإعلبـ 

يب الفعالة والمؤثرة عمى تساىـ في بمورة القيـ الخاصة بالفرد مف خلبؿ جمب اىتمامو واختيار الأسال
صارت بديلب لمؤسسات التعميـ وكتب و  الفرد بؿ لدى ىامةمكانة وسائؿ الإعلبـ واحتمت  ،نفسيتو
زيد مف توعيتو يستطيع الفرد أف يتطمع عمى مختمؼ المعمومات التي تيمو وت فمف خلبليا التثقيؼ

 2.وفيمو لأمور حياتو
بؿ تعدد بحسب  ستقر حوؿ تعريؼ موحدالتي لـ ي يتضح مما سبؽ أف مفيوـ القيـ الفردية

إف ىذا الزوايا التي ينظر بيا إليو، كما أف أنواع القيـ الفردية ارتبطت بحسب اليدؼ المراد منيا، 
التعدد والتنوع  يرجع إلى المصادر وطرؽ الكتساب المتبعة التي يعتمد عمييا الفرد في تحديد نسقو 

 القيمي.
شخصية الفرد تتماشى معو وتسايره عبر ف القيـ الفردية ىي متأصمة في فإوفي رأي الباحث 

ير في تحديد كب ادور وبالتالي فيي تمعب ، مختمؼ مراحؿ حياتو وصولا إلى الحياة الوظيفية
 وعلبقتيا ببيئة وثقافة المنظمة، والتي سنتناولو في المبحث الموالي.   المنظومة القيمية لمفرد العامؿ 

   
                                                           

، القيـ التربوية المتضمنة في الآيات الكونية ودور معممي المرحمة الثانوية في حمد خميؿ محمد المدىوفم 1
 .03 -02، ص1321، رسالة ماجستير، الجامعة الإسلبمية غزة، فمسطيف، تعزيزىا لدى طمبتيـ

 .  36-35، ص ص بؽ امرجع سرضا حيرش،  2
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  الإداريالفكر المبحث الثالث: القيـ الفردية في 
 المطمب الأوؿ: مراحؿ تطور القيـ في الفكر الإداري

 المرحمة الأولى: المرحمة العقلانية -2

القيـ التي كانت سائدة في الفكر الإداري ىي التي تبنتيا المدرسة الكلبسيكية التقميدية إف 
ادية وىذا فالتعامؿ مع الفرد العامؿ وتحفيزه يكوف بالمكاسب الم ،والتي نظرت للئنساف عمى أنو آلة

 17فنجد مثلب نظرية الإدارة العممية قامت عمى الأسس التاليةما أوضحتو وجية نظر ىذه المدرسة، 
 ؛ وضع الشخص المناسب في المكاف المناسب -
مة ـ الوظائؼ وأنظتنمية وتطوير ميارات الأفراد العامميف والاىتماـ الدائـ والمستمر بتصمي -

  الأجور وطرؽ التوظيؼ والتعييف؛
  قيقيا بيف العامؿ والإدارة؛وأف يكوف ىناؾ تعاونا ح ،لؤعماؿ الموكمة إلييـلمعرفة العماؿ  -
 أدائيا بطريقة صحيحة وسميمة.تقسيـ الوظيفة الواحدة إلى أجزاء صغيرة وىذا ما يساعد عمى  -

 " ىنري فايوؿ" صاحب المبادئ الإدارية والتي حددىا في أربعة عشر مبدءا وىي7 ويميو
تقسيـ العمؿ، وحدة الأمر، النظاـ، المركزية، مبدأ العدالة في الأجور، خضوع المصمحة 
الفردية لممصمحة العامة، استقرار العمؿ، وحدة الاتجاه، الانضباط، المبادأة، مبدأ روح الفريؽ، تدرج 

 .  2السمطة والمسؤولية، المساواةالسمطة، 
يبر" صاحب نظرية البيروقراطية القائمة عمى السمطة والتدرج في أداء المياـ أما " ماكس ف

لئجراءات الرسمية ومسألة السمطة وأساليب التدرج اليرمي كما يعطي أىمية كبيرة ل ،والأعماؿ
فالإدارة البيروقراطية ىي نموذج  والاتصالات والمعاملبت الرسمية عند تأدية الأعماؿ اليومية،

حيث يفترض ىذا النموذج أف الأفراد مصادر مثميـ  ،لمييمنة الشرعية وىي الطريقة المثالية لمتنظيـ
 .3مثؿ أي مصدر آخر

                                                           
 .056، ص 1323، 221، العدد مجمة الآداب، "تاريخ تطور الفكر الإداري" منيرة عبد حسف،  1
، دراسة قيـ العمؿ لدى التلاميذ وعلاقتيا ببناء المشروع المدرسي الميني في إطار مشروع بوليواشعمر  2

، جامعة أطروحة دكتوراهالمؤسسة التربوية الجزائرية دراسة ميدانية بمؤسسات التعميـ الثانوي لولاية سكيكدة، 
 .23-16، ص ص 1322قسنطينة، الجزائر، 

، "العولمة الثقافية في القيـ التربوية لطالبات قسـ رياض الأطفاؿ"رحاب حسيف عمي، وفاء حسف عيسى الفريداوي،  3
 .034، ص 1321، 05، جامعة بغداد، العددمجمة البحوث التربوية والنفسية
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إذا فالفمسفة الكلبسيكية التقميدية ترى أنو ليس ىناؾ أي تعارض بيف مصالح العماؿ 
ويظير ذلؾ مف خلبؿ دفع الأجور  ،ارؾ لممصالحىناؾ توافؽ وتش وتقر أف ،ومصالح المنظمة

وبطبيعة الحاؿ فالأجور  ،وتحقيؽ الأرباح العالية لممنظمة مف جية أخرى ،المرتفعة لمعماؿ مف جية
وىكذا تزيد  ،د أكبر لمحصوؿ عمى أجور وعلبوات أكثرو المرتفعة ستدفع بالفرد العامؿ لبذؿ جي

 .الإنتاجية الإجمالية
فيو يؤكد عمى التي تستند إلييا ىذه القيمة الإدارية في مؤلفات تايمور  وتـ تمخيص الفمسفة 
وىذا ما ساىـ في الاىتماـ  ،مظير مف مظاىر الحياة يجب أف يستند إلى العقلبنيةأف أي 

كما سعت الإدارات والمنظمات إلى بذؿ جيود كبيرة لتأسيس  ،بالأسموب العممي في عمميات الأداء
متعمقة باحتراـ السمطة الرسمية والقيـ المادية والعقلبنية عند اتخاذ القرارات تمؾ القيـ الإدارية ال

 1الإدارية.
 المرحمة الثانية: مرحمة القيـ الإنسانية )العاطفية( -1

وأفرزت قيما جديدة تيتـ  ،اىتمت ىذه المرحمة بالعلبقات الإنسانية داخؿ المنظمات الإدارية
فالفرد العامؿ ىنا ىو كائف اجتماعي لو ورغباتو واتجاىاتو تؤثر  ،بالجانب الإنساني لمفرد العامؿ

ىذه المرحمة عمى تمؾ الجماعات والتنظيمات التي تنشأ داخؿ المنظمة بطريقة ، وأكدت عمى أدائو
وتعتبر دراسات "  أعماليـ،داء أغير رسمية وأىميتيا في تماسؾ الأفراد والجماعات وتفاعميـ في 

فالفرد العامؿ لا  ،ىذا الاتجاه الإنسانيعالج بدراسة القيـ الإنسانية أوؿ مف ىاوثورف" التي اىتمت 
بؿ ىو كائف لو دوافع معنوية وأحاسيس ومشاعر  ،فقط ويحفز بالمادياتيمكف اعتباره مجرد آلة 

نتاجو  2ومف أىـ القيـ التي جاءت في ىذه المرحمة ىي7 ،تؤثر بدرجة كبيرة عمى أدائو وا 
  ف النظر إلى العمؿ الذي يقوـ بو أو يشغمو؛فراد العامميف دو الأؿ فرد مف توفير الاحتراـ لك -
ليا وذلؾ لما  ،التركيز عمى الجوانب الإنسانية والعاطفية أكثر مف التركيز عمى الجوانب المادية -

  مف أىمية كبيرة داخؿ التنظيـ؛
  وبالتالي تحفيزىـ ماديا ومعنويا.، ت أنيـ ميميفإثارة الدافعية لدى الأفراد العامميف مف أجؿ إثبا -

                                                           
الجزائرية دراسة ميدانية القيـ التنظيمية وعلاقتيا بالولاء التنظيمي للأفراد الإدارييف بالجامعة  حمد بف عزوزي،م 1

 . 31، ص 1321رسالة ماجستير، جامعة الأغواط، الجزائر،  ،بجامعة عمار ثميجي بالأغواط
التنظيمي دراسة ميدانية دية الجزائرية وعلاقتيا بالتغيير القيـ التنظيمية في المؤسسة الاقتصا ،بريشغنية  2

 . 05-04، ص ص 1321، رسالة ماجستير، جامعة الجزائر، الجزائر، ية العامة لشركة سونمغاز الجزائربالمدير 
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أكدت عمى الاىتماـ بالسموؾ والفعؿ الإنساني وىذا ينعكس مما سبؽ يتضح أف ىذه المرحمة 
 عمى القيـ مف خلبؿ7 

زيادة الروح المعنوية وارتفاعيا لدى الفرد العامؿ مف خلبؿ إقحامو ومشاركتو في إتخاذ القرار  -
بداء الرأي في كؿ ما يخدـ مصالح   المنظمة.وا 

أنواع الحوافز التي تقدميا المنظمة ومدى إسياميا إعطاء دفع قوي لمفرد العامؿ إتجاه العمؿ ما  -
 يساعد عمى تحقيؽ أداء جيد ومناسب. 

التعرؼ عمى مشاكؿ العماؿ ومحاولة إيجاد حموؿ ليا كي لا تؤثر عمى أفعاليـ وأدائيـ  -
وعميو  ،سينعكس سمبا عمى أدائيـ في العمؿفالأمر  لأعماليـ وفي حالة إىماليا أو تجاىميا

 1فالقيـ التي تضمنتيا ىذه المرحمة ىي قيـ جديدة مقارنة بالمرحمة السابقة.

 المرحمة الثالثة: مرحمة المواجية   -3

شيدت و  ،في فترة الخمسينات مف القرف العشريف ظيرت الاتحادات المينية والنقابات العمالية
وكاف أي شيء يصنع إلا و يباع بكؿ  ،جات وفي الأيادي العاممةالمنتالفترة نقصا كبيرا في  نفس

وانخفضت مستويات الإبداع لدييـ،  ،نعكس سمبا عمى الكفاءة لدى الأفراد العامميفاسيولة وىذا ما 
ساعدت ىذه الظروؼ الاتحادات المينية عمى اكتساب القوة الكافية لمحد والتقميؿ مف الخسارة التي 

المنظمات، كما استثمرت العديد مف المنظمات قدرا مف الجيود بيدؼ احتواء  كانت تتعرض ليا
الاضطرابات والسيطرة عمييا خاصة مع التحوؿ مف المواجية إلى التوفيؽ حسب وجية نظر الإدارة 

 2.والانتقاؿ مف قيـ الحياة الزراعية إلى قيـ الحياة الصناعية
الحرص ، و تعمقة بالمثابرة والاجتياد في العمؿفي ىذه المرحمة دافع الإداريوف عف القيـ الم

عمى استغلبؿ الفرص المتاحة، أما الاتحادات العمالية انصبت اىتماماتيا بالعدالة والإنصاؼ في 
وتحسيف  ،والتقميؿ مف ساعات العمؿ في اليوـ والعمؿ عمى توفير البيئة اللبزمة ،الرواتب والأجور

أي أنو لا يمكف أف  ،يـ في ىذه المرحمة ىي قيـ مواجيةالقو  ،الظروؼ داخؿ المنظمات الإدارية
وبالتالي ساد الشؾ حوؿ معرفة مف المسئوؿ عف تمؾ القيـ ىؿ ىـ الإداريوف أـ  ،يكوف ىناؾ توافؽ

 الاتحادات المينية والنقابات العمالية.

                                                           
القيـ التنظيمية ودورىا في توجيو الفعؿ التنظيمي لمعامميف دراسة ميدانية بمؤسسة اتصالات  مسعودة فموس، 1

 .    35، ص 1325أطروحة دكتوراه، جامعة بسكرة، الجزائر، الجزائر مديرية بسكرة، 
 .31، ص سابؽمرجع بوليواش، عمر  2
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 المرحمة الرابعة: مرحمة الإجماع عمى الرأي -1

كما شاعت قيـ السلبـ  ،العمؿبيئات  مختمؼفي تمسكت المنظمات بقيـ الحرية داخؿ 
 لصاحبو "الجانب الإنساني في المؤسسةوالمحبة بدلا مف قيـ السمطة إلى أف ظير كتاب " 

الذي أحدث تغييرا في الفكر الإداري ما أثر بدرجة كبيرة عمى القيـ الإدارية  1"دوغلاس ماكريغور"
 Y".2" و"Xالتي قسمت حسب نظريتو إلى مجموعتيف ىما "
 ،يكره العمؿو " ترى أف الفرد العامؿ سمبي  Xنظرية المجموعة الأولى وىي المعروفة باسـ " 

وبالتالي فتسميط العقوبات  ،يميؿ إلى الخموؿ والابتعاد عف تحمؿ أي مسؤولية في العمؿكما أنو 
ىذه  ترىو فرض رقابة صارمة ودقيقة عميو، بالإضافة إلى نحو العمؿ  ووالتيديدات ىي التي تدفع

 دىا تقوـ عمى الافتراضات التالية7جالنظرية أف الحوافز المادية ىي الأىـ لديو وعمى ىذا الأساس ن
عدـ وؿ بطبعو ويحاوؿ الابتعاد عنو أو الفرد يتجنب العمؿ ويتيرب منو بأي طريقة وىو كس -

  ؛القياـ بو قدر المستطاع
جباره عمى العمؿ وتوجييوتسميط الرقابة الدائمة عمى الفرد وتيديده بالعقاب  - وىذه ىي  ،وا 

 اؿ وتحقيؽ الأىداؼ بطريقة سميمة؛المداخؿ الرئيسية لمقياـ بالأعم

ولديو القميؿ مف الطموحات ويرغب في  ،ويتجنب تحمؿ المسؤوليةالتوجيو يفضؿ الفرد  -
 .3الإحساس بالأماف قبؿ كؿ شيء

وترى أف الفرد  ،" ليا نظرة معاكسة تماما Yنظرية أما المجموعة الثانية والمعروفة باسـ " 
ويتحمؿ جميع مسؤولياتو  و،أعمال، وبحب العمؿ ويتفانى في إنجاز العامؿ إيجابي وىو جدير بالثقة

 تقوـ عمى الافتراضات التالية7 وىي ،ولديو رغبة في القياـ بالمياـ المطموبة
 التعب والراحة؛ؿ بذؿ الجيد سواء كاف عضمي أو ذىني فيو أمر طبيعي مثمو مث -

فرد ىي ليست وحدىا المناسبة لتوجيو الإف أساليب الرقابة المستمرة ووسائؿ العقاب والتيديد  -
 رى توجو الفرد وتحفزه بدرجة أكبر؛بؿ عمى العكس ىناؾ وأساليب أخ ،نحو تحقيؽ اليدؼ

                                                           
1
  في مدينة ديترويت 72633 ىو عالـ نفس  وأستاذ جامعي وكاتب اقتصادي أمريكي، ولد سنة دوغلبس ماكريغور  
 .063، ص سابؽ مرجعمنيرة عبد حسف،  2
القيـ التنظيمية لمقادة وعلاقتيا بفعاليتيـ التنظيمية مف وجية نظر العماؿ دراسة ميدانية  مصعب عدالي، 3

، الجزائر، 1، أطروحة دكتوراه ، جامعة البميدة الوطنية لتوزيع الكيرباء والغاز وسط مديرية توزيع البميدةبالشركة 
 .  23. ص 1326
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  بإرادتو؛يسعى إلييا  تحمؿ المسؤولية وفي حاؿ توفر ظروؼ مناسبةبإمكاف الفرد العادي  -
يمكف لمفرد أف يمارس نوعا مف التوجيو والرقابة الذاتية بكفاءة وفعالية في سبيؿ إنجاز الأعماؿ  -

 بيا؛ والقياـ بيا بطريقة صحيحة وملبئمة وتحقيؽ الأىداؼ التي التزـ

يقابمو  يتطمع الفرد أف يكوف التزامو بالأىداؼ المحققة مف خلبؿ الأعماؿ المنجزة مف طرفو -
 مستوى الثواب المرتبط بو؛

كما أف القدرات  ،عادية ومنتشرة بيف الأفراد، وىي تعتبر إف الفرد لو قدرات إبداعية وتطويرية -
 1المستخدمة مف طرفو في ظؿ الظروؼ الحالية ىي قدرات جزئية.

 المرحمة الخامسة: مرحمة الإدارة بالأىداؼ  -5

الإدارة " وىي ،ظيرت عمى إثره قيـ إدارية جديدة ،في ىذه المرحمة ساد أسموب إداري حديث
" رئيس قسـ إدارة الأعماؿ بجامعة نيويورؾ أوؿ مف نادى بيا مف داركربيتر  ويعتبر" ،"بالأىداؼ

ويرى داركر في ىذا الأسموب أف  ،"الإدارة في التطبيؽ" خلبؿ الكتاب الذي أل فو والمعنوف بػػ
 .2ثناء القياـ بالعمؿ الإداريارة أالأىداؼ ىي المنيج الأساسي للئد

إذا فالإدارة بالأىداؼ ىي ذلؾ الأسموب المشترؾ بيف الرئيس والمرؤوس في تسيير العممية  
وتستند في فمسفتيا عمى مجموعة افتراضات وىي أف وتحديد نسبة التقدـ لبموغ اليدؼ، الإدارية 

ويرغب في المشاركة في اتخاذ  ،بأعمالوالفرد العامؿ يميؿ إلى معرفة المتوقع منو أثناء القياـ 
 عمى مستوى أدائو داخؿ منظمتو.ويسعى لموقوؼ  ،القرارات التي تؤثر عمى مستقبمو ومصمحتو

فيو  ،إف ىذه الافتراضات تبرز لنا أىمية العنصر البشري في أسموب الإدارة بالأىداؼ 
كما تضع الإدارة  ،فيذىاالعنصر الحيوي والمحرؾ الأساسي لإدارة الأعماؿ ووضع الخطط وتن

ذاتيا، ويمارس الرقابة  سوويوجو نف ،بالأىداؼ كامؿ الثقة في الفرد العامؿ الذي يتحمؿ مسؤولياتو
والموجو لجيودىما نحو  ،الأىداؼ ذلؾ الرابط النفسي بيف الفرد والمنظمةوتشكؿ  الشخصية،
 .والنتائج في حالة توحيد القراراتإسيامات كؿ منيما مف  كما يزيد ،الإنجاز

تحقيؽ الأىداؼ توقؼ عمى مدى الإخلبص والتفاني في وعميو فنجاح ىذا الأسموب ي
 . ىا بدقةتحديدفي  التعاوفيفرض عمى الرؤساء والمرؤوسيف المسطرة مسبقا الأمر الذي 

                                                           
القيـ الإدارية والسموؾ التنظيمي في الإدارة الجزائرية دراسة ميدانية بمؤسسة اتصالات ، بمعباسعبد الوىاب  1

 . 22 -23، ص ص 1323، جامعة بسكرة، الجزائر، أطروحة دكتوراه الجزائر المديرية الولائية بورقمة،
2
 . 12، ص مرجع سابؽش، غنية بري  
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الفرد لمعمؿ في أي منظمة ميما كاف نوع العمؿ الذي تقدمو أو فإف دخوؿ حسب ىذا الطرح 
وىذا ما تجسد مف قبؿ في  ،فإنو ينشأ بينيما عقد نفسي يتضمف عدة توقعات ،تقوـ بوالنشاط الذي 

 1.نظرية التوقع التي توضح العلبقة بيف إتماـ الإنجاز والمكافأة المتوقعة منو لدى الفرد
 المرحمة السادسة: مرحمة التطوير التنظيمي -6

والأفكار المساعدة عمى  ،ريةتحميؿ المعمومات الإدا 7ظيرت في ىذه المرحمة قيـ جديدة مثؿ
 "فريديريؾ ىرزبرغ ومف أبرز المفكريف في ىذه المرحمة "  ،التطوير التنظيمي داخؿ المنظمات

الذي أوضح أف عوامؿ الدافعية تؤدي إلى تحسيف الإنتاج وذلؾ لأنيا دوافع ذاتية توفر الشعور 
" بتشكيؿ نظرية في مجاؿ ىرزبرغقاـ "و  ،لمتطوير التنظيمي الفرصالإيجابي لدى الفرد وتعطيو 

  2."العامميف نظريةالدافعية وىي المعروفة اليوـ باسـ " 
" أنو يجب التفكير والاىتماـ بمحتوى العمؿ ىرزبرغ فريديريؾعممية التحميؿ لنظرية "تبرز 

كما أف المياـ يجب أف تحدد بطريقة جيدة وعمى أساسيا تحدد مستويات الرضا  ،الذي يقوـ بو الفرد
وىكذا فالميمة التي يكم ؼ بيا أي فرد عامؿ يجب أف تكوف كاممة  ،ضمف الأعماؿ الموكمة لمفرد

أيضا يجب تجميع المعمومات الجزئية التي يمكف أف  ،الرقابةتتكوف مف عوامؿ الإعداد، التنفيذ، و 
 . 3يا البعض في نشاط واحد يؤديو الفرد العامؿتدخؿ مع بعض

في مختمؼ وىذا ما أثبتتو نتائج تطبيقيا  ،نجاحا كبيرالقد عرفت " نظرية العامميف "
ساىمت في عمميات التطوير التنظيمي واستعماؿ و  ،المستويات الإداريةالمنظمات، وعمى جميع 

 4مناىج البحث العممية في العمميات الإدارية.
                                                           

استخداـ طريقة الإدارة بالأىداؼ عمى أداء العامميف دراسة تطبيقية في أثر  محمد مبارؾ محمد الرشيدي، 1
، ص ص 1321الأوسط، الأردف، ، رسالة ماجستير، جامعة الشرؽ مؤسسة البتروؿ الوطنية في دولة الكويت

21-25. 
، محددات النجاح في العمؿ الإداري بالمؤسسات الوطنية في إطار نظرية فريديريؾ ىرزبرغ لمدافعيةزىير بغوؿ،  2

 .  204-203، ص ص 1334أطروحة دكتوراه، جامعة قسنطينة، الجزائر، 
3
المؤسسات الجزائرية  دراسة ميدانية في مؤسسة ، قيـ العمؿ والدافعية للإنجاز لدى إطارات وافية صحراوي  

، ص 1331ر، الجزائر، ، رسالة  ماجستير، جامعة الجزائالمواد الدسمة، مستشفى القبة، المعيد العالي للأساتذة
 .10ص 

دراسة مقارنة لمحددات النجاح في العمؿ الإداري في إطار نظرية كمنتوف ألدلفر لمدافعية  ،سيدي صالح صبرينة 4
، خدماتي دراسة ميدانية بمؤسسات الشرؽ الجزائري برج بوعريريج نموذجا -طبيعة النظاـ المعتمد إنتاجيوفؽ 

 .    236، ص 1323أطروحة دكتوراه، جامعة سطيؼ، الجزائر، 
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 السابعة: مرحمة القيـ الواقعيةالمرحمة  -4

وظير  ،تعتبر ىذه المرحمة نتاج المراحؿ السابقة في تطور القيـ الإدارية داخؿ المنظمات
" وىو نموذج يركز عمى الأداء المتخصص والتدريب والعمؿ  الكمية الجودة إدارةفييا نموذج " 
واستغلبؿ  ،المسؤولية الذاتية وىكذا ظيرت قيـ جديدة مف بينيا الجدية في العمؿ، ،بروح الفريؽ

المنظمات العالمية ظيرت قيمة البقاء  بيفوىي تقود لمنجاح. ومع تزايد المنافسة  ،الفرص الفردية
 1.للؤجدر
ب " الشاممةإف مفيوـ إدارة الجودة الكمية "   أفكاره في البيئة اليابانية التي منحتو المناخ  تجر 

مى مجموعة مف القيـ التي تمكنيا مف توظيؼ مواىب وىي عممية ترتكز ع ،التنظيمي المناسب
 2واستثمار القدرات الفكرية في مستويات التنظيـ المختمفة. ،الأفراد العامميف

ومشاركة  تركز إدارة الجودة الشاممة عمى قيـ العمؿ الجماعي وتشجيع العامميف واندماجيـ
ائؼ والعمميات والخدمات والأفراد وتستيدؼ التحسيف المستمر للؤداء ولموظ ،العملبء والمورديف

باط لانضوىذا باستغلبؿ الموارد البشرية والمالية المتاحة عف طريؽ الالتزاـ وا ،بالمنظمة
 3والاستمرارية لمواجية احتياجات وتوقعات العملبء الحالية والمستقبمية.

ديدة تركز وىكذا فتطور الفكر الإداري وفؽ نموذج إدارة الجودة الشاممة يستند عمى قيـ ج
وعميو يجب أف النيائي عمى مقياس نجاح المنظمة،  عمى المستفيد بدرجة كبيرة وىو بمثابة الحكـ
 ،كذلؾ المساىمة الجماعية والعمؿ بروح فريؽ العمؿ ،توجو جميع قرارات المنظمة لخدمة المستفيد
كافة الأقساـ حيث يتـ ترسيخ فكرة المشاركة بيف ، وىنا تظير قيـ الولاء التنظيمي للؤفراد

والتأكيد عمى المنافسة الشريفة، أيضا تعتمد المنظمة عمى خطط لمتحسيف  ،والمستويات الإدارية
، وسميت ىذه المرحمة باسـ المدخؿ المعرفي في تطوير وتقميؿ الأخطاء قدر الإمكافالدائـ للؤداء 
فالمنظمات ىنا أكدت عمى أف الفرد ىو مصدر لمفكر والإبداع لضماف بقائيا  ،القيـ الإدارية

                                                           
، القيـ التنظيمية وعلاقتيا بالصراع التنظيمي لدى جماعة العمؿ دراسة ميدانية بالوحدة الرئيسية دزاير ىريو 1

 .    13، ص 1324، أطروحة دكتوراه، جامعة  قسنطينة، الجزائر، لمحماية المدنية لولاية عنابة
تطبيؽ إدارة الجودة الشاممة في مدارس التعميـ الثانوي العاـ بالمممكة أحمد بف عبد العزيز بف مفمح الدندني،  2

، ص 1323سعود، المممكة العربية السعودية، ، جامعة الممؾ ، أطروحة دكتوراهالعربية السعودية " تصور مفتوح"
23. 

، أطروحة "ثر إدارة الجودة الشاممة في تطوير تنافسية البنوؾ مع الإشارة لحالة الجزائرأ"، حميدي عبد الرزاؽ 3
 .  21، ص 1321دكتوراه ، جامعة بومرداس، الجزائر، 
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وأصبحت المعرفة ىي المورد الأساسي  ،واستمرارىا في البيئات المعاصرة والمتغيرة وشديدة التنافس
 1لممنظمات الإدارية الحديثة.

 المطمب الثاني: المنظومة القيمية لممنظمات الإدارية
ومع التطور الحاصؿ  ،الممارسات التي يقوـ بيا الفرد في حياتو اليوميةيعتبر العمؿ مف أىـ 

الصناعي وصولا إلى العمؿ و في الحياة العممية لمفرد بدءا بالعمؿ الزراعي ثـ العمؿ الحرفي 
، وعميو فحياة تسعى إلى تحقيؽ مجموعة مف الأىداؼ التي وجدت مف أجميا ، ىذه الأخيرةبالمنظمة

التي تمثؿ الإطار و ىي إلا امتداد لحياتو الاجتماعية يحمؿ إلييا قيمو الفردية  الفرد داخؿ المنظمة
 المرجعي الذي يحدد لو كؿ ما ىو مقبوؿ أو مرفوض مف سموؾ أو فعؿ. 

إف القوؿ بأف الحياة العممية لمفرد ما ىي إلا امتداد لمحياة الاجتماعية ىذا لا يعني عدـ وجود 
عممية تحافظ عمييا وتميزىا عف غيرىا، إلا أف يا قيـ مستقمة فالمنظمة ل ،قيـ خاصة بالمنظمة

منظمة مف شأنو أف يرقى باللممنظمة والمنظومة القيمية ف المنظومة القيمية لمفرد العامؿ المزج بي
ؽ الأىداؼ النيائية لكلب ؿ عممية ديناميكية تفاعمية تسعى إلى تحقيإلى أعمى المستويات مف خلب

 2.الطرفيف
 لفرد العامؿا منظومة قيـ -2

، في معاملبتو وسموكياتوييا يقصد بيا تمؾ القيـ الفردية التي يتبناىا الفرد العامؿ ويحرص عم
 ،اختمفت مع الأنساؽ القيمية الموجودة داخؿ المنظمة كقيـ الإدارة أو قيـ الجماعةسواء اتفقت أو 

يات مف القيـ لدى الفرد وىي " في تحديده وترتيبو للؤولو سبرنجروىذا يقودنا إلى ما أشار إليو " 
  .ترتبط باختيار الفرد لا بتوجيو النظاـ وىي نابعة مف داخمو

داخؿ المنظمات الإدارية حضيت بالعديد مف الدراسات في الفكر  منظومة قيـ الفردإف 
أخذت تمؾ الدراسات و  ،مف أجؿ فيـ تمؾ التغيرات القيمية لدى الفرد العامؿوىذا  ،الإداري المعاصر

تحمؿ القيـ الفردية مف أجؿ الوصوؿ إلى درجة توافؽ وتواصؿ بينيا وبيف القيـ السائدة داخؿ 
ويتفؽ معظـ مفكري عمـ الإدارة أف نسؽ القيـ الفردية لدى العامؿ يعد مف أىـ العوامؿ  ،التنظيـ

                                                           
مكانية استخداميا في إدارة مدارس تعميـ البنيف إدارة الجودة الشاممة عبد المالؾ بف محمد عيسى سكتاوي،  1 وا 

 .33، ص 1331، جامعة أـ القرى، المممكة العربية السعودية، توراه، أطروحة دكبمدينة مكة المكرمة
2
المدرسييف بتعميـ قيـ العمؿ وعلاقتيا بالتوافؽ الميني لدى عينة مف المرشديف  محمد عبيد ىاشـ الصعب،  

 .   15، ص 1336رسالة ماجستير، جامعة أـ القرى، المممكة العربية السعودية،  الميث والقنفذة،



الإدارة عمـ في ومكانتيا الفردية لمقيـ والنظري المفاىيمي الإطار                    7الػأوؿ الفصؿ   

 

 

 

53 

فرد يساعد التبايف في قيـ كؿ ، و التي تؤثر عمى حياتو العممية فيي تضبط سموكو داخؿ التنظيـ
كما يساعد التماثؿ والتشابو في تمؾ  ،عامؿ في فيـ طبيعة الصراعات والنزاعات داخؿ المنظمة

فالقيـ الفردية لمعامؿ ىي التي تدفع سموكو  وعميو ،القيـ في تفسير التفاىـ والتناسؽ القائـ بينيـ
يا محصمة وبالتالي تؤثر في الأحكاـ التي يصدرىا عمى اعتبار أن ،وتصرفاتو في اتجاه معيف

 1.لمعوامؿ الاجتماعية والثقافية والاقتصادية والسياسية المحددة للئطار العاـ لحياة الفرد
فيي تيتـ بترسيخ الأفكار  ،في ترتيب أولويات الفرد العامؿ فعالا القيـ الفردية دور تمعب او 

وعمى ىذا الأساس تتشكؿ استعداداتو وتتحدد معاملبتو  ،التي تتماشى مع المعتقدات التي يؤمف بيا
ت التي يقوـ بيا سواء ووفقا لذلؾ تبرز طبيعة النشاطا ،مع الآخريف حسب ما تمميو عميو قيمو

أو نشاطات فكرية والتي تكونت لدى الفرد مف خلبؿ التنشئة التي تمقاىا خلبؿ  كانت حركية
تكوف واضحة المعالـ كي تعطي الفرد ذلؾ ما  وعادة  ،المراحؿ القاعدية التي مر بيا في حياتو

  2.المستوى مف التقدير لممواقؼ والظواىر التي تعترضو في حياتو العممية
العممية الإدراكية لدى العامؿ تسيؿ لو عممية الاختيار وتنظيـ المعمومات وتفسيرىا وىي إف 

و ومعرفة ماذا يفعؿ الآخروف سواء كانوا ففيـ الفرد لما حول ،تتـ بواسطة الحواس لفيـ العالـ المحيط
يكسبو بالإضافة إلى ذلؾ  ،رؤساء أو مرؤوسيف أو زملبء سيعود عميو بالنفع مف عدة جوانب

ويشكؿ لو ذلؾ  ،معمومات تساىـ في معرفة الفرد لكؿ ما يجري داخؿ المنظمة مف عمميات إدارية
لإدراكية ىي التي تنظـ الانطباعات العممية اا يزيد مف سيطرتو وتحكمو في عممو، فوعيا دقيق

  3بيا.الحسية لمفرد والتي مف خلبليا يضيؼ معنى لمبيئة التي يتواجد 
 بعدىا، ثلبث خطوات وىي الوعي والانتباه ثـ التعرؼ عمى الأشياءبالعممية الإدراكية وتمر 

 لفرد العامؿ نتيجة ماأما التعمـ وىو يمثؿ نوع مف التغير في قيـ ا تتـ عممية التفسير لتمؾ الأشياء،
اكتسبو مف خبرات وتجارب أثناء مسيرتو العممية، إذا فالعممية التعميمية تجعؿ الفرد يقوـ بالربط 

                                                           
1
 .202، ص مرجع سابؽ ،سيدي صالح صبرينة  
واقع الثقافة التنظيمية وتأثيرىا عمى السموؾ التنظيمي داخؿ المؤسسة الجزائرية دراسة حالة عويشة مسيمتي، 2

، ص ص 1325، الجزائر، 1أطروحة دكتوراه، جامعة الجزائر ، بالمدرسة الوطنية للإدارة مولاي أحمد مدغري
41- 42. 

 .221، ص ، مرجع سابؽزىير بغوؿ 3
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 ،فما كاف إيجابيا يحافظ عميو ويكتسبو ،ذىنيا بيف الأفعاؿ التي قاـ بيا والنتائج التي توصؿ إلييا
 القيمية لمفرد العامؿ. ى المنظومةوىذا كمو يؤثر عم ،يتخمص منووما كاف سمبيا 

وعادة ما  ،أيضا ىناؾ شكلب آخر مف أشكاؿ التعمـ والذي يمارسو الفرد مف خلبؿ الملبحظة 
وىي عممية تكسب الفرد سموكا جديدا عف طريؽ ما  ،المحاكاة والتقميد للآخريفعف طريؽ يكوف 

يلبحظو بانتظاـ للؤعماؿ التي يقوـ بيا عامؿ آخر وما يترتب عمى تمؾ الأفعاؿ مف نتائج وعوائد 
ولكي يستفيد مف ىذا النموذج  ،وبيذا التصرؼ يصبح ذلؾ العامؿ نموذجا لمفرد المتعمـ ،إيجابية

وىكذا تتأثر منظومتو القيمية  ،لكؿ التفاصيؿ لكي يتعمـ جيدا يجب أف يتميز بالانتباه الجيد والدقيؽ
 ب ما يراه الفرد العامؿ مناسبا.ويعاد فييا ترتيب الأولويات حس

العناصر أىـ  مفوىي  العممية،كذلؾ نجد الشخصية وىي تمعب دورا ىاما في حياة الفرد  
تيتـ و  ـ كؿ العمميات النفسيةالمتحكمة في قيـ الفرد العامؿ والمؤثرة في أدائو، فالشخصية تض

 71ىناؾ خمسة أبعاد لشخصية الفرد العامؿ وىيأجمعت العموـ الإدارية عمى أف و  ،بالسمات الذاتية
يقصد بو مدى الوعي الذي يتميز بو الفرد عند القياـ بأي و  وعي الفرد لمتصرفات :البعد الأوؿ

 والمسؤولية والانضباط والتنظيـ.تصرؼ أو سموؾ، ويبرز لنا ىذا البعد الاىتماـ والحرص 
الوسط الاجتماعي  فيالانفتاح الذي يتميز بو الفرد  يبيف وىو انفتاح الفرد اجتماعياالبعد الثاني: 
 ويبرز مف خلبؿ النشاطات والتفاعلبت التي يمارسيا داخمو.  ،الذي يحيط بو
الآخريف وطريقة التعامؿ معيـ تبرز مف خلبؿ علبقة الفرد مع و العلبقات الاجتماعيةالبعد الثالث: 

 وىذا ما يخمؽ التناسؽ والانسجاـ. ،بأسموب ميذب وحسف التصرؼ والتعاوف والتسامح وزرع التفاؤؿ
فقد يكوف ذا طبيعة ىادئة  ،في تمؾ الحالة العاطفية لمفرد يتمثؿ الاستقرار العاطفيالبعد الرابع: 

  2أو العكس مف ذلؾ يكوف قمقا وعدـ الشعور بالارتياح. ،ويشعر بالأماف والاطمئناف وعدـ التوتر
قدرة الفرد عمى القياـ بالتجربة التي تمكنو مف اكتساب  أي تجربة والخبرة لدى الفردالالبعد الخامس: 

وأف يكوف ذا نظرة بعيدة  ،الواسع والإحساس القوي خلبؿ الخياؿالخبرات وىذا لا يتأتى إلا مف 
 الأفؽ.

                                                           
 .13-06ص  مرجع سابؽ، ،وافية صحراوي 1
السموؾ التنظيمي لمشباب العامميف في إطار عقود ما قبؿ التشغيؿ دراسة ميدانية حوؿ خريجي ، واجي سميـ 2

، رسالة ماجستير، جامعة الجزائر، الجزائر، عقود ما قبؿ التشغيؿ بولاية أدرارالجامعة والمعاىد العامميف ضمف 
 . 43، ص ص 1321



الإدارة عمـ في ومكانتيا الفردية لمقيـ والنظري المفاىيمي الإطار                    7الػأوؿ الفصؿ   

 

 

 

55 

الدوافع وىي ترتبط ارتباطا وثيقا بقيـ الفرد وىي مف العوامؿ التي تشجعو عمى أيضا ىناؾ 
، وىي تمؾ القياـ بالعمؿ بأكبر جيد ممكف، إذا فالدوافع نابعة مف تمؾ القيـ الكامنة في ذات الفرد

توافؽ والنسؽ بتحقيؽ رغبة وىدؼ يللئنجاز بأكثر كفاءة وفعالية لأنيا تتعمؽ  القوى التي تدفعو
الدافعية لدى الفرد تتأثر بعدة اعتبارات فدرجة الحماس لديو تتوقؼ عمى و  يمي الكمي لمفرد،الق

والتي تعود بدورىا إلى نسقو القيمي ومدى توافقيا وتعارضيا  ،مجموعة المثيرات الداخمية والخارجية
ار بديؿ ويكوف إما ىدفا أو اختي ،أيضا السموؾ الدافعي لمفرد يكوف في اتجاه محدد وموجو ،معو

 1حمميا الفرد أو يسعى إلى تحقيقيا.أنسب ينسجـ مع القيمة التي ي
ي تعبر عف ما يحممو الفرد مف أحاسيس ومشاعر اتجاه الأشخاص أو وىكذلؾ الاتجاىات  

الأشياء أو الأنشطة إلا أنيا قد تأخذ شكلب ايجابيا أو سمبيا وىذا راجع لتجارب الفرد وخبراتو 
يمو، وعميو فالاتجاىات ىي تمؾ الأفكار الذاتية لمفرد التي تتشكؿ مف ثلبثة المتراكمة والمشكمة لق

نريد وما لا نريد أو ما نحب  وما نكره، أما الجزء  وىو يشير إلى ما ،أجزاء الأوؿ منيا عاطفي
وىي  ،الثاني وىو فيو إدراكي ويتشكؿ مف المعتقدات التي يتبناىا الفرد اتجاه الأشياء أو المواضيع

ة الأفكار والمعارؼ والعلبقات، أما الجزء الثالث وىو السموكي ويتمثؿ في سموؾ الفرد إزاء مجموع
  2الأشخاص والمواقؼ ويمكف التنبؤ بو مف خلبؿ ما يمارسو الفرد بناء عمى ما يحممو مف قيـ،

ومة ية ىو الحرص عمى متابعة المنظالمنظمات الإدار يتضح مما سبؽ أف الدور المنوط  ب
بؿ  ،فيو لا يثبت وفؽ ترتيب قيمي معيف طيمة حياتو العممية في المنظمة ،لمفرد العامؿالقيمية 

وىذا يؤثر بدوره  ،ىناؾ عدة عوامؿ تؤثر في نسقو القيمي نتيجة خبرة اكتسبيا أو تجربة خاضيا
 عمى نجاح أو فشؿ أدائو داخؿ المنظمات الإدارية.  

 منظومة قيـ للإدارة  -2

ا تبنى عمى وذلؾ لأني ،يا التي تميزىا عف غيرىا مف المنظماتلكؿ إدارة أو منظمة قيم
وىي بذلؾ تمعب دورا ىاما كونيا توجو تمثلبت العماؿ وتسيؿ عممية الاندماج الفمسفة التي تتبناىا، 

ؽ أعمى درجات الالتزاـ الوظيفي و يحق ،وفؽ منظومتيا القيمية مف أجؿ تحقيؽ التكامؿ والانسجاـ
 مات الرسمية أو غير الرسمية.يسواء في التنظوتقميؿ أخطاء العمؿ 

                                                           
 .60-61، ص مرجع سابؽ، مسعودة فموس 1
سانية تأثير القيـ الإجتماعية عمى السموؾ التنظيمي لمعماؿ دراسة ميدانية بكمية العموـ الإن، زغدوديمريـ  2

 . 52 -53 ، ص ص1322، الجزائر، 1رسالة ماجستير، جامعة الجزائر ، 1والاجتماعية جامعة الجزائر
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إذا فقيـ الإدارة تختمؼ في وظائفيا وطبيعتيا عف باقي القيـ الأخرى سواء كانت اقتصادية،  
وعميو فيي تيتـ بتحديد نوع  ،سياسية، دينية، اجتماعية، وىي ترتبط بالأداء والسموؾ داخؿ المنظمة

وعلبقاتيـ بالنشاط أو العمؿ أو الوظيفة مف جية  ،العلبقات بيف الأفراد العامميف فيما بينيـ مف جية
أخرى، كما تشتمؿ قيـ الإدارة عمى القيـ المينية السائدة بيف أفراد المنظمة الواحدة عمى اختلبؼ 

الاعتقاد الذي تبنى عميو الأنشطة والأعماؿ داخؿ  ومنو فقيـ الإدارة ىي ذلؾ ،مستوياتيـ ووظائفيـ
 1وتحدد عمى أساسو جميع الاختيارات والبدائؿ الميمة التي تحدد المسار الكمي لممنظمة. ،التنظيـ

إف قيـ الإدارة تعكس مجموعة مف الخصائص والتي تعتبر الخطوط العريضة المتعمقة 
وىي تسعى مف خلبليا إلى زيادة درجات التوافؽ بيف الفرد العامؿ  ،بالأعماؿ والغايات النيائية

يساعد المنظمة عمى تحقيؽ العديد مف الإيجابيات ، وىو ما وخمؽ نوع مف الوحدة والتناسؽ ،والإدارة
والوصوؿ إلى نسب أداء عالية وتحقيؽ  ،كسيولة العممية الاتصالية بيف مختمؼ المستويات الإدارية

وىي  ،نظرة مستقبمية تساىـ في استمرارية المنظمة، والقدرة عمى تشكيؿ اليوميةالخطط والأىداؼ 
 .عوامؿ تزيد مف الرغبة في التطوير وتحقيؽ الأىداؼ النيائية

وىو  ،إف سيطرة نسؽ القيـ الإدارية يتوقؼ عمى طبيعة ونوع النشاط الذي تمارسو المنظمة 
امؿ بالولاء والانتماء لممنظمة أو حتى لجماعة فشعور الع ،يؤثر عمى المناخ والجو السائد فييا

أيضا مجموعة المبادئ التي تتبناىا المنظمة  ،داخميا والدفاع عنيا ىي قيـ نابعة مف رسالة المنظمة
وترى أف أي  ،وامتثاؿ الفرد العامؿ ليا ىي قيـ تستخدميا الإدارة لمدفاع عف نفسيا وبقاء كيانيا

 2المنظمة ككؿ.تيجـ عمييا ىو بمثابة تيجـ عمى 
وتعبر المنظومة القيمية للئدارة عمى مجموعة القناعات المؤثرة في توجيات وسموكيات كلب 

 ،ية التي تبرز في تصرفات العامميفوىي الحوصمة والخلبصة النيائ ،مف الإدارة والأفراد العامميف
أي أنو لا يمكف تغييرىا بسيولة خاصة إذا تشكمت منذ فترات  ،وتتميز بطبيعتيا الثابتة والجامدة

 كماالمعتمدة مف قبؿ المنظمة،  الإستراتيجيةوىي تعمؿ كموجو ومرشد لتنفيذ الخطط  ،زمنية طويمة
وىي ذات أىمية كبيرة بالنسبة لمقادة والعامميف  وعدـ مخالفتيا،تفرض عمى الجميع الالتزاـ بيا 

   .داخؿ المنظمات
                                                           

، رسالة ماجستير، القيـ التنظيمية وعلاقتيا بجودة التعميـ العالي دراسة ميدانية بجامعة بسكرة مسعودة عجاؿ،1
 .31-32، ص ص 1323جامعة قسنطينة، الجزائر، 

2
 .234، ص مرجع سابؽعويشة مسيمتي،   
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معنى ز قيـ الإدارة عمى العديد مف المبادئ العامة وىي لا تخضع لإطار قانوني محدد ترتكو 
وطبيعة نشاطيا وتتوافؽ مع الأساليب التسييرية التي  ـتتلبئالمنظمة تختار القيـ التي ذلؾ أف 

 زىا بيف أفرادىا.التي تسعى إلى تشكيميا وتعزيأو تمؾ  ىاتعتمد
في الييكؿ التنظيمي ، فنجد القيـ وتختمؼ القيـ داخؿ الإدارة عمى حسب الييكؿ التنظيمي 

وبيذا تحقؽ الولاء ليا، أما  ،قابمة لمتوجيو والمشاورةتتصؼ بموقعيا الأفقي، وتكوف مرنة العضوي 
ير قابمة وىي غ ،تتموقع في زاوية النظاـ والموائح والقراراتيي في الييكؿ التنظيمي البيروقراطي ف

بط الإطار العاـ نيا تضكما أ، تفرض نفسيا والالتزاـ بيا وبالتالي فييلمتوجيو والمشاورة والتعديؿ، 
 1ىداؼ المنشودة.الألمممارسات المتعمقة بالزبائف وذلؾ بغية الوصوؿ إلى 

التي الرسالة  وأي تمارسو والفمسفة التي تؤمف بيا ذلبحسب طبيعة النشاط اوتتنوع قيـ الإدارة 
لماما بكؿ  عرض مجموعة مف قيـ الإدارة وىيتسأننا سن ، إلاتسعى إلى تحقيقيا الأكثر شمولا وا 

مايؾ وودكوؾ" في كتابيما القيـ التي صاغيا كؿ مف" ديؼ فرانسيس و مجموعة وىي  ،جوانبيا
 حيث قسما قيـ الإدارة إلى أربعة مجموعات رئيسية وتحتوي كؿ مجموعة عمى ،القيـ التنظيمية
ويرى الباحثاف أف ىذه القيـ يجب أف تتوفر في أي منظمة لكي تتمكف مف قياس  ،ثلبثة قيـ فرعية

 7 2مدى فعاليتيا ومستوى أدائيا وىده القيـ ىي
 قيـ إدارة الإدارة - أ

ة والتي تمكنيا مف تمتمؾ كؿ منظمة نظاـ إداري يحتوي عمى مجموعة مف الوظائؼ المتكامم
والمعروؼ أف الإدارة لا يمكنيا القياـ بجميع العمميات المعقدة وتنسيقيا ستمراريتيا، أداء مياميا وا

والمدربة تدريبا صحيحا  ،تحتاج لمموارد البشرية المختارة والمحددة بدقة وعناية بؿ ،وتوجيييا لوحدىا
ولدييا كؿ الحوافز المادية والمعنوية لكي تحقؽ النجاح والتميز والوصؿ إلى الغايات  ،ومتقنا
 ئية، وتنبثؽ عف ىذه القيمة الرئيسية ثلبثة قيـ فرعية وىي7 النيا

 ،قيـ القوة والنفوذ7 فالإدارة الناجحة ىي التي تتحمؿ عمى عاتقيا مسؤولية مستقبؿ المنظمة
وىذا لا يتأتى  ،عمى أساسو تقرر ميمة المنظمةو  وعميو فيي تدرؾ السمطة والنفوذ لمركزىا الإداري

                                                           
 .26، ص بؽ امرجع س، بمعباس عبد الوىاب 1
، إشكالية الحوكمة والقيـ التنظيمية في الجامعة دراسة حالة عينة مف الجامعات الجزائرية، شيخاويسياـ  2

 .01 -00، ص ص 1323أطروحة دكتوراه، جامعة بومرداس، الجزائر، 
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ـ المعمومات الصحيحة والدقيقة التي تساعدىا في فرض سيطرتيا إلا مف خلبؿ امتلبكيا لنظ
 وىي بيذا تتبنى فكرة أف المديريف يجب أف يديروا.  ،وتحكميا في كؿ ما يجري في محيطيا

قيـ النخبة والصفوة7 وتدخؿ ىذه القيـ لدى الإدارة التي تسعى إلى تحقيؽ التميز في العمؿ 
والعمؿ عمى كسب أفضؿ وأحسف  ،راد ذو الخبرات الجيدةويكوف مف خلبؿ اختيار الأف ،الإداري

وىنا  ،والعمؿ عمى التطوير الدائـ والمستمر لكفاءاتيـ ،المرشحيف المحتمميف لمقياـ بالأعماؿ الإدارية
 .1تبرز فكرة النخبة دائما في القمة

 ،أجمياقيـ المكافأة7 نجد المنظمة تسعى دوما وبجدية كبيرة لتحقيؽ الأىداؼ التي جاءت مف 
وعمى ىذا الأساس يجب عمى المنظمة أف  ،ويظير ذلؾ مف خلبؿ مستويات الأداء للؤفراد العامميف
 وىنا تبرز فكرة الأداء ممؾ. ،تكمؿ ىذا الأداء والنجاح بالمكافأة والثناء والدعـ والتحفيز

 قيـ إدارة الميمة - ب

الكيفية  بالموضوعات والقضايا ذات العلبقة بطبيعة عمميا وحرصيا عمى ىنا يكوف اىتماـ المنظمة
 7وتتفرع عف ىذه القيمة ثلبثة قيـ فرعية وىي ،التي تمكنيا مف تحقيؽ أىدافيا

تظير مف خلبؿ الاىتماـ بالأنشطة والمصادر التي تمكنيا مف الحصوؿ  وىيقيـ الفعالية7 
يجب أف تركز عمى الموضوعات والقضايا الصحيحة التي تتماشى مع  وعمى أفضؿ النتائج، 

وبالتالي تساىـ في تحقيؽ أىدافيا وىي تتبني قيمة عمؿ الأشياء  ،طبيعة عمميا بطريقة طردية
 الصحيحة. 

قيـ الكفاية7 وىنا تبحث المنظمة باستمرار عمى أفضؿ الطرؽ وأنسبيا مف أجؿ إتقاف العمؿ، 
الإدارة الجيدة ىي التي تسعى دوما لمحصوؿ عمى الأساليب ، و افزا معنويافإتقاف العمؿ يضفي ح

 وىنا تبرز قيمة عمؿ الأشياء بطرؽ صحيحة. ،والطرؽ الجيدة والمناسبة والموصمة لميدؼ النيائي
قيـ الاقتصاد7 وىي تتعمؽ بالرقابة عمى الأمواؿ التي تنفقيا المنظمة مف أجؿ التكاليؼ التي 

وللئشارة فإف عممية اليدر أسيؿ بكثير مف عممية الجمع، فيدر ، تنجزىايات التي تحتاجيا في العمم
وىكذا فالمنظمة الناجحة ىي الأمواؿ يعد سببا في فشؿ المنظمات التي تعتمد عمى الربح والخسارة، 

  2ذا تتبنى قيمة لاشيء يكوف مجانا.مواجية الحقيقة وىي بيالالتي تدرؾ أىمية 
                                                           

1
 .230، ص مرجع سابؽ ،زغدوديمريـ   
الأستاذ الإداري وفؽ نموذج فرنسيس و ودكوؾ دراسة ميدانية بجامعة محمد لقيـ  التنظيمية لدى ا، " لحميدي عادؿ 2

 . 216، ص 31، العدد 36، المجمد مجمة أبحاث نفسية وتربوية، "بوضياؼ المسيمة
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 قيـ إدارة العلاقات - أ

مى المنظمة والتي يجب ع ،يقصد بيا التعاملبت والعلبقات التي تكوف بيف الإدارة وعماليا
ؿ ، وأف أداء الأعماؿ يكوف مف خلبأعمى إسيامات مف أفرادىا العامميفاستثمارىا لمحصوؿ عمى 

 17القيـ الفرعية التالية ياويدخؿ تحت ،التزاميـ وقياميـ بوظائفيـ عمى أكمؿ وجو
سواء داخؿ التنظيـ أو  ،وتظير في التصرفات التي تقوـ بيا الإدارة اتجاه أفرادىاقيـ العدؿ7 

حلبؿ العدؿ بيف العامميف يخمؽ  ،تأثير كبير عمى الحياة العممية لمفرد اخارجو ولي فالتعامؿ بمطؼ وا 
لأفراد كما أف اىتماـ الإدارة بوجيات نظر ا ،الثقة ويحقؽ الولاء والانتماء وىذا أساس نجاح المنظمة

 وىي بيذا تتبنى قيمة مف ييتـ يكسب. ،العامميف يساىـ في تحقيؽ أىدافيا
قيـ العمؿ الجماعي" روح فريؽ العمؿ"7 فالعمؿ الجماعي يكوف مف خلبؿ تمؾ الجماعات 

نجازىا عاليا  ،التي تتشكؿ داخؿ الإدارة والتي تنسجـ وتتناسؽ مع بعضيا وبالتالي يكوف أدائيا وا 
د الذيف ينتموف لفريؽ عمؿ تسود لدييـ روح التعاوف ويشعروف بالانتماء إلى بعضيـ فالأفرا ،ومتقنا
كما أف النقص الذي يكوف في فرد ما مف الجماعة تغطيو موىبة وميارة شخص آخر  ،البعض

فالمنظمة الناجحة ىي التي تؤمف بالفوائد  ،وىكذا تتكامؿ الجماعة وتنسجـ ،ي لنفس الجماعةتمين
وعميو فيي تتبنى فكرة العمؿ  ،خلبؿ جماعات وفرؽ العمؿ المنسجمة داخؿ كيانيا التي تجنييا مف
 معا بانسجاـ. 

قيـ القانوف والنظاـ7 تشكؿ كؿ جماعة عمؿ إطارا قانونيا ينظـ تصرفات الأفراد المنتميف 
نوع وعمى ىذا الأساس تمارس المنظمة  ،وىذا الإطار يحدد القواعد الأساسية لمسموؾ المقبوؿ ،إلييا

جراءات تطبيؽ قواعد و فنجاح المنظمة يتوقؼ عمى قدرتيا في  مف السيطرة عمى حياة أفرادىا، ا 
 ليذه القيـ فيي تتبني قيمة العدؿ لا بد أف يسود.  اووفق ،بأسموب مناسب يحقؽ العدالة بيف الجميع

 قيـ إدارة البيئة - ب

وىذا ما يستوجب  ،ويشكؿ الإطار الذي تتعامؿ معو ،ىي المكاف الذي تتواجد فيو المنظمة
ؽ مصالحيا ف التأثير فيو لكي تحقالبحث عمى الأساليب التي تمكنيا مو  عميوعمى المنظمة التعرؼ 

 7القيـ الفرعية التالية ياوتندرج تحت 1،وأىدافيا
                                                           

دراسة سيكومترية لمقياس القيـ التنظيمية ؿ ديؼ فرانسيس ومايؾ ودكوؾ بودىري، " عادؿفراحي،  فيصؿ 1
دارة الموارد البشرية، "مؤسسة ىيبروؾ بولاية وىراف( عمى عينة مف عماؿ 2663) ، مجمة وحدة البحث في تنمية وا 

 .232 -231، ص ص 1324، جواف 32، العدد 35المجمد 
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التي تواجييا قيـ الدفاع7 وىي تمؾ القيـ التي تتبناىا المنظمة لحماية نفسيا مف التيديدات 
وعميو فنجاح المنظمة مرتبط بمدى دراستيا جاؿ التنافس مع المنظمات الأخرى، خاصة في م

 عرؼ عدوؾ.إوىكذا فيي تتبني قيمة لضماف البقاء، والعمؿ عمى بناء خطة دفاعية  تلمتيديدا
التنوع والتعدد الكبير  ة المنظمة عمى التنافس خاصة في ظؿقيـ التنافس7 وىي قدر 

بقاء يكوف للؤفضؿ والزواؿ يكوف في بيئة الأعماؿ الو  ،س ىو السبيؿ الوحيد لمبقاءفالتناف ،ماتلممنظ
 للؤضعؼ وبالتالي فيي تتبنى قيمة البقاء للؤصمح.

ية محكمة مف أجؿ الوصوؿ إلى قيـ استغلبؿ الفرص7 قد تضع المنظمة خطط إستراتيج
عرؼ في ي ما وىي، أمور فجائية لا ينبغي إغفاليا قد ينتج عنوبيئة متغيرة لكف تواجدىا في  ،ىدفيا
ويوضح  2،وعمى ىذا الأساس فيي تتبنى قيمة مف يجرؤ يكسببالفرص والتيديدات،  الأعماؿبيئة 

 7            المخطط التالي القيـ السابقة
 ( يوضح أنواع قيـ الإدارة01الشكؿ رقـ )  

 
، تر7 عبد الحماف أحمد الييجاف، الإدارة العامة لمبحوث، التنظيميةالقيـ فرنسيس ديؼ، وودكوؾ مايؾ، 7 المصدر

 .13، ص 2662المممكة العربية السعودية، 

                                                                                                                                                                          
"القيـ التنظيمية لدى الأستاذ الجامعي دراسة ميدانية عمى عينة مف محمد الساسي الشايب، خديجة عبادو،  1

، سبتمبر 13، العدد مجمة العموـ الإنسانية والاجتماعية، "بسكرة، الوادي(الأستاذة بجامعات ) ورقمة، غرداية، 
 . 44، ص 1323

2
 . 22-21، ص ص مرجع سابؽ ، دزاير ىريو  
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 في المنظمات الإدارية المطمب الثالث: الإدارة بالقيـ
ستثمار القيـ في الفكر الإداري مدخلب جديدا جدير بالاىتماـ والدراسة وىو " اأنتجت عممية 

وىي تمثؿ منيجا حديثا يساعد المنظمات الإدارية في الاستفادة بأقصى درجة ممكنة  ،الإدارة بالقيـ"
مف القيـ الفردية والتنظيمية، وىكذا فمفيوـ الإدارة بالقيـ يعد ابتكارا يبيف أىمية القيـ المتعمقة 

 القيـ المتعمقة بسموؾ الإدارة داخؿ المنظمات الإدارية الحديثة.كذا و  ،بالسموؾ الإنساني
 فيوـ الإدارة بالقيـ م -1

، فنجد المفكر سوننبرغ المعنيمصطمح الإدارة بالقيـ بعدة مسميات تعبر كميا عف نفس  ورد
استعمؿ مصطمح الإدارة بالضمير وىدؼ مف خلبلو إلى طرح خيار جديد يرتبط بنجاحات طويمة 

جديدة وىي الإدارة كما استخدـ تسمية ، نظرية "الإدارة المعتمدة عمى القيـ" بعدىا ظيرت، الأمد
 1.باستخداـ القيـ

، إف الأساليب الحديثة في الإدارة ىي تمؾ الأساليب المرتبطة بالجوانب السموكية لمفرد العامؿ
حاولت النظريات الإدارية المختمفة وضع نموذج الإدارة بالقيـ يمكف مف خلبلو تحقيؽ التميز  لذا

 واستقرارىا وتزداد قدرتيا التنافسية.  الإداري لممنظمة وتفوقيا وبيذا تضمف استمرارىا
عزز العلبقات الإنسانية مف خلبؿ عممية اتصالية فع الة تبرز إذا فأسموب الإدارة بالقيـ ي

ذلؾ في الارتباط الوثيؽ بيف الإدارة والأفراد العامميف مف  ويتجمى ،الدور الحاسـ لمعنصر البشري
وىذا ما يحقؽ لنا ما يعرؼ  ،ييا مف جية أخرىوعلبقاتيـ بالمجتمع والبيئة المنتميف إل ،جية

تساىـ في خمؽ ىي و  ،بالشراكة القيمية المعالجة لمختمؼ الصراعات داخؿ المنظمات الإدارية
، فالإدارة بالقيـ تحقؽ عزز الشعور بالعدالة والاستقراربيف مختمؼ المستويات الإدارية، وتالانسجاـ 

كما يشجع الأفراد العامميف عمى تحمؿ  ،والصراحةتجانسا فكريا وسموكيا يقوـ عمى الصدؽ 
 أعماليـ، وسنقدـ مجموعة مف التعاريؼ للئدارة بالقيـ وىي7 المخاطر التي تواجييـ أثناء تأدية 

عامميف إلى واقع لمىي ذلؾ الأسموب الذي يتـ مف خلبلو تحويؿ القيـ الفردية  الإدارة بالقيـ
، وىو مؤشر حقيقي اعة الفرد وبيف سموكو العمميعممي معاش يزيؿ التناقض الحاصؿ بيف قن

                                                           
الإدارة بالقيـ وتحقيؽ التوافؽ القيمي في المنظمات، ورقة عمؿ مقدمة لممؤتمر مشاعؿ بنت ذياب العتيبي،  1

، ص ص 1336، معيد الإدارة العامة، الرياض، متميز في القطاع الحكوميالدولي لمتنمية الإدارية نحو أداء 
11-12 . 
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جة الانحرافات السموكية السمبية، والتي وسيمة فعالة لمعال ىيمنو فالإدارة بالقيـ لالتزامو القيمي، و 
 1تدفع المنظمة إلى تحقيؽ أىدافيا النيائية. وتعزز قيـ المسؤولية والكفاءة والإبداع 

تمثؿ نموذجا  وىي ،يسعى لتطوير المنظمات الإداريةتعتبر الإدارة بالقيـ إصلبحا إداريا 
وىذا راجع إلى  ،إداريا يقرب المنظمة مف أفرادىا العامميف ومف عملبئيا ومف المجتمع ككؿ

تعاملبتيا مع الجوانب الإنسانية التي تمكنيا مف فيـ تأثير كلب مف قيـ الفرد وقيـ الإدارة عمى 
    2جابي منيا وتحقيؽ الأىداؼ المرجوة.ومحاولة استغلبؿ الجانب الإي ،المنظمة

 أىمية الإدارة بالقيـ   -1

تكتسي الإدارة بالقيـ أىمية كبيرة في المنظمات المعاصرة كونيا تؤثر بطريقة مباشرة أو غير 
 مات الإدارية التنظيمية والعممية وتبرز أىمية الإدارة بالقيـ فيما يمي7مباشرة في جميع جوانب المنظ

براز موقعو الأساسي داخؿ إدارتيا يوحد قيـ الأفر تبني المنظما - اد ت لأسموب الإدارة بالقيـ وا 
 ثقافة التنظيمية الموحدة لممنظمة؛وىذا ما يحقؽ مفيوـ الالمختمفيف ويجعميا قيـ مشتركة 

مراد تحقيقيا بصورة واضحة لرؤية الإستراتيجية لممنظمة وتبيف الأىداؼ المسطرة والتحديدىا ا - 
 ودقيقة؛

فيي تحدد التصرفات  ،تيتـ بالسموؾ التنظيمي لمفرد العامؿ والجماعات الرسمية وغير الرسمية -
وبيذه الطريقة يكوف جميع الأفراد  ،والمعاملبت العامة وفقا لممبادئ والقواعد التي تقوـ عمييا

ات تخاذ القرار ناعة وتصبح ىي الميثاؽ الأساسي لاالعامميف مدركيف ليا ويطبقونيا برغبة وق
صدار الموائ  ح والنظـ المحققة لأىداؼ المنظمة؛وا 

 ،ختلبؼ بيف قيـ العامميف الذيف يعيشوف في مجتمعات ذات ثقافات متنوعةإزالة التبايف والا  -
ويروف أنيا ترفع مف شأنيـ وشأف منظماتيـ، فحيف ييتـ أفراد آخريف  فكريةفيناؾ أفراد يحمموف قيـ 
المادي، ويميؿ آخروف لمقيـ الجمالية فيـ ييتموف بالفف والجماؿ، كما  لمربحبالقيـ المادية المحققة 

نجد مجموعة أفراد يحمموف قيـ اجتماعية وبيذا فيـ يميموف إلى مساعدة الآخريف فيـ يروف في ذلؾ 
                                                           

الإدارة بالقيـ وعلبقتيا بالولاء التنظيمي مف خلبؿ الاتجاه نحو القيـ الممارسة كمتغير وسيط "ناجي رجب سكر،  1
، 13، المجمد لمعموـ الإنسانيةمجمة جامعة بابؿ ، "دراسة تطبيقية عمى المدارس الثانوية بمنطقة شرؽ غزة التعميمية

 .203 -216ص ص ، 1325، 34العدد 
، ص 1313المممكة العربية السعودية،  ، مكتبة الممؾ فيد لمنشر،32، ط الإدارة بالقيـمحمد بف فوزي الغامدي،  2

26. 
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إشباعا لذاتيـ، وبيذا سيكوف ىناؾ تضارب بيف تمؾ القيـ داخؿ المنظمات الإدارية ليذا تسعى 
 1.لى تشكيؿ وحدة متكاممةة بالقيـ إالإدار 

أسموب الإدارة بالقيـ ييتـ بشكؿ كبير بالعلبقة بيف العمؿ والقيـ أف  نستنتج مما سبؽ 
الوصوؿ بالعامميف لأحسف النتائج في ظؿ استغلبؿ ما يمكف أف يؤثر عمى الفرد  بغية ،الإنسانية

ي، وعمى ىذا الأساس تعتبر العامؿ مف عوامؿ نفسية معنوية عمى اعتبار أنو إنساف وجداني وانفعال
سموؾ معينة وتتأثر بالبيئة  تؤثر في اختيارات الأفراد لأنماط الإدارة بالقيـ ذات طبيعة دينامية

 .المحيطة
 خصائص الإدارة بالقيـ  -3

 2تتميز الإدارة بالقيـ بمجموعة مف الخصائص يمكف اختصارىا في النقاط التالية7
 خاصية المرونة -3-1

بؿ  ،يتـ تطبيقيا داخؿ المنظمةة بالقيـ لا يركز عمى قيـ معينة الإدار يقصد بيا أف أسموب 
ىو أسموب يؤيد دور القيـ ولا ، و يقوـ بوضع الإطار المرف الذي يتناسب مع جميع الثقافات والعقائد

 يحددىا.
 خاصية الاتصاؿ والعلاقات الإنسانية -3-2

الترابط بيف الإدارة  قةعلبويبيف  ،ىنا يبرز دور العنصر البشري الذي يعززه ىذا الأسموب
وىكذا تتوحد  ،وبيف الإدارة والمجتمع الذي تنتمي إليو مف جية أخرى ،والأفراد العامميف مف جية

 .والاستقرارالقيـ وتكوف مشتركة وفي الموقع الأمامي لممنظمة ما يحقؽ الشعور بالعدالة 
 خاصية الشراكة القيمية -3-3

تخمؽ التوافؽ ىي بذلؾ و  ،مختمؼ المستويات وفيىذه الخاصية توحد القيـ بيف جميع الأفراد 
تعتبر حلب لجميع التناقضات والصراعات التي تكوف  كما ،القائـ عمى الترابط والتناسؽ والانسجاـ

 داخؿ التنظيـ كونيا ترتكز عمى الصراحة والشفافية.
 

                                                           
بالقيـ  درجة ممارسة مديري مدارس وكالة الغوث الدولية بمحافظات غزة للإدارةشيماء خالد أبو العمريف، 1

-10، ص ص 1324، رسالة ماجستير، الجامعة الإسلبمية غزة، فمسطيف، وعلاقتيا بالرضى الوظيفي لمعممييـ
11. 

 .213، ص ابؽمرجع سىبة قدندؿ، 2



الإدارة عمـ في ومكانتيا الفردية لمقيـ والنظري المفاىيمي الإطار                    7الػأوؿ الفصؿ   

 

 

 

64 

 خاصية العالمية -3-4

مي الذي يسعى لمعالجة المظاىر السمبية ويدعـ المرجعية الأخلبقية ىو ذلؾ الاتجاه العال
صد العالمي المثاؿ المر ، فعمى سبيؿ ويصوف المصدر القيمي لمذات البشرية داخؿ المنظمات

عمى أف القيـ ىي الأساس للئصلبح الحقيقي، فيذه النظرة العالمية تعطي  لأخلبقيات العموـ يؤكد
 1.وقع الحيوي ضمف النظريات والمقترحات التي طرحت في الآونة الأخيرةلأسموب الإدارة بالقيـ الم

 مراحؿ الإدارة بالقيـ  -4
 مرحمة تحدي قيـ وأىداؼ المنظمة -1-2

 ،تقوـ ىذه المرحمة عمى عممية جمع القيـ الأساسية وتحديدىا بالأساليب والطرؽ المنطقية
شراؾ الأفراد العامميف في تقديـ آرائيـ واقتراحاتيـ مرحمة  وتعد ،وىي تعتمد عمى تقديـ التصورات وا 

تحدد القيـ الجوىرية التي يتفؽ حوليا المسئوليف والأفراد العامميف  ففيياأساسية لنجاح المنظمات، 
جماع تاميف، وعادة ما تستعمؿ عمميات العصؼ ا لذىني لمعامميف شريطة أف تكوف ىناؾ شراكة وا 

يكوف ىناؾ تناقض بيف الأقواؿ والمقترحات والتصورات مع  ويتـ التأكيد في ىذه المرحمة عمى أف لا
 الأفعاؿ والسموكيات مف قبؿ الإدارة العميا.  

 مرحمة إيصاؿ قيـ وأىداؼ المنظمة -4-2
ساىـ قد  كاف القيـ والأىداؼ ونشرىا في شكؿ قائمة قيمية إيصاؿىي الطريقة التي يتـ بيا 

مرجعا دىا، وتعتبر تمؾ القائمة القيمية جميع أفراد المنظمة عمى اختلبؼ مستوياتيـ في توحي
وبيذا فيي تمثؿ ميثاقا قويا لمعلبقة بيف  ،لمختمؼ الأنشطة والعمميات الإدارية الحالية والمستقبمية

  2و بشكؿ يومي.وىذا ما يفرض عمييـ التعايش مع ،الرؤساء والمرؤوسيف لتحقيؽ الأىداؼ
 مرحمة توجيو الإدارة وفقا لمقيـ والأىداؼ -4-3

مف خلبؿ  ، ويكوف ذلؾتتـ في ىذه المرحمة عممية التنفيذ الفعمي لمميثاؽ أو القائمة القيمية
وبيف مبادئ  ،المتابعة والتحقؽ مف مدى الانسجاـ والتطابؽ بيف أساليب وسياسات العمؿ مف جية

وىذا  ،الإدارة بالقيـ مف جية أخرى، وتكوف عممية المتابعة مف طرؼ القائد بصفة فردية وشخصية

                                                           
الدور الوسيط لمقيـ التنظيمية في العلاقة بيف عممية اتخاذ القرار والأداء المؤسسي دراسة عدناف عزيز جياد، 1

، أطروحة دكتوراه، جامعة السوداف لمعموـ الجامعات الحكومية في محافظة بغداد العراؽميدانية لعينة مف 
 .202، ص 1326والتكنولوجيا، السوداف، 

2
 .00، ص مرجع سابؽ، ناجي رجب سكر  
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الأسموب يراقب الأنساؽ القيمية الفردية والتعامؿ معيا، أيضا ىناؾ مجموعات العمؿ والفرؽ 
الجماعات والفرؽ العمالية التي تؤدي مياميا وفؽ ما اتفؽ عميو مف قيـ مشتركة وموحدة تدفع تمؾ 

إلى الأداء المتميز، تمييا عممية قياس فعالية المنظمة وىذا يظير مف خلبؿ مدى تطبيقيا لمقائمة 
 1القيمية كإستراتيجية تقوـ عمى العمميات والأنشطة والأنظمة.

 الأدوار الأساسية للإدارة بالقيـ  -5
الأوؿ  ،الإدارية إلى مستوييفسموب الإدارة بالقيـ داخؿ المنظمات الأساسية لأتنقسـ الأدوار 

يكوف عمى مستوى الإدارة، أما الثاني يكوف عمى مستوى المورد البشري والتي سنستعرضيا كما 
 7يمي
 دور الإدارة بالقيـ عمى المستوى الإستراتيجي لممنظمة  -5-1

تستيدؼ الإدارة بالقيـ التوجيات الإستراتيجية لممنظمة مف خلبؿ توجيو رؤيتيا إلى ما 
، ليا يساعدىا عمى خمؽ ثقافة تنظيمية تساىـ في التطوير الدائـ والمستمر، وما وأىدافيايتناسب 

وىذا ما يزيد مف مكانتيا  ،كما تساىـ الإدارة بالقيـ في التزاـ المنظمة بمسؤولياتيا الاجتماعية
 ويندرج تحت ىذا المستوى مجموعة مف الأدوار الفرعية وىي7 2،واستقرارىا

 يـ في توجيو الأىداؼ العامة لممنظمةدور الإدارة بالق -5-1-1

وىذا يكوف مف  ،مف البدييي أف كؿ منظمة تحدد الأىداؼ المرغوب الوصوؿ إلييا مستقبلب
خلبؿ رؤيتيا والرسالة التي جاءت مف أجميا، وعمى ىذا الأساس تقوـ المنظمة بتوصيؼ قيميا 

وكذلؾ  ،وتقارف مدى اتساقيا وقبوليا مف طرؼ الأفراد العامميف ىذا مف جية ،الحالية والمستقبمية
يساعد عمى إبراز  الأمر الذي ،المجتمع الذي تنتمي إليو مف جية أخرىا وقبوليا مف اتساقي

 وتتـ عممية توصيؼ قيـ المنظمة عمى مستوييف وىما7 ،الشخصية الحقيقية لممنظمة
جانب المعتقدات والقيـ الأساسية المحددة لطريقة التفكير المستوى غير الظاىر ويكوف مف  -

عمى تكويف قيـ إيجابية يتـ دمجيا مع قيـ الأفراد العامميف ، وىذا ما يجبرىا داخؿ المنظمة
 محققة بذلؾ التكامؿ بينيما.

                                                           
وعلاقتيا بالالتزاـ التنظيمي لدى مديري المدارس الأساسية الخاصة في  الإدارة بالقيـ، علبء محمد عمراف مرار 1

ص ، 1313، رسالة ماجستير، جامعة الشرؽ الأوسط، الأردف، محافظة العاصمة عماف مف وجية نظر المعمميف
 .13-06ص 

 .131، ص مرجع سابؽحداد صونية،  2
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المستوى الظاىر وىو يلبحظ في المستويات التشغيمية ويتـ فيو تحويؿ المستوى السابؽ" غير  -
إلى مناىج عمؿ ونظـ إدارية كالإجراءات المتبعة والسموؾ وطرؽ اتخاذ القرارات وىي  الظاىر"

  1أمور تؤثر كميا في سمعة المنظمة ودورىا في المجتمع.
فيي تقوـ بعممية  ،اعتماد المنظمة عمى أسموب الإدارة بالقيـ يوضح ليا الرؤية المستقبميةإف 

مف خلبؿ معرفة درجة التوافؽ  كؿ ىذا يتـ ،المرغوبةير وتصفية القيـ غ ،الانتقاء لمقيـ المطموبة
والتصادـ بيف القيـ المطموبة والقيـ الحالية وبيف السموؾ المعياري والسموؾ الفعمي لقيـ الفرد وقيـ 

فالأىداؼ  ،الكيفية التي تحقؽ ليا أىدافياو ومف ىنا تحدد المنظمة خياراتيا الإستراتيجية  ،المنظمة
 .تحوؿ القيـ إلى سموؾ أدائي

 دور الإدارة بالقيـ في عممية التطوير التنظيمي بالمنظمة -5-1-2

حرص المنظمة عمى تطوير قيـ واتجاىات الأفراد في تظير علبقة التطوير التنظيمي بالقيـ 
ر مواجية مختمؼ الصراعات التي قد تعترضيا أثناء عممية التغييلالحصوؿ عمى دعميـ و العامميف 
فيذا الأخير يشمؿ كؿ الخطط الحالية والمستقبمية التي وضعتيا المنظمة عمى المدى  ،والتطوير
الخارجية مف خلبؿ  القرارات والتكيؼ مع البيئة وىو يتضمف قدرة المنظمة عمى اتخاذ ،البعيد

ما يضمف  ، وىوإحداث تعديلبت مخططة لبعض جوانب العمؿ التي تقؼ عائقا في سيرورة العمؿ
الية المنظمة وتحقيؽ ما يعرؼ بالمواءمة المرغوبة مع البيئة والمجتمع المتواجدة فييما، وعميو فع

وكذا الإستراتيجيات اللبزمة لذلؾ  ،فالإدارة بالقيـ تعمؿ عمى تقميؿ الفجوات بيف الواقع والمرغوب
 2والإجراءات التي تتبع لموصوؿ إلى الأداء المطموب والمحقؽ للؤىداؼ النيائية.

 دور الإدارة بالقيـ في دعـ المسؤولية الاجتماعية لممنظمة  -5-1-3

 ،إف مف خصائص الإدارة بالقيـ ىي عممية التكيؼ مع خصوصيات ومميزات كؿ منظمة
أو أنيا لا تتغير بتغير الزماف  ،فيي لا تعتمد عمى  مجموعة مبادئ ثابتة تسير وفؽ نظاـ معيف

 ،يج قائـ عمى التغيير والتطوير لمقيـ التنظيميةبؿ عمى العكس مف ذلؾ تعتمد عمى من ،والمكاف
وييدؼ إلى تحقيؽ الاتساؽ والانسجاـ بيف قيـ الأفراد العامميف ومواكبة التطورات المتسارعة في 

                                                           
1
 .221، ص مرجع سابؽ عدناف عزيز جياد،  

دور الإدارة بالقيـ في خمؽ القيمة في المؤسسة دراسة حالة المؤسسة " مصيطفى، وساـ أرحاب،عبد المطيؼ 2
، جواف، 23، جامعة الوادي، الجزائر، العدد، مجمة رؤى الاقتصادية، "الجزائرية لصناعة الأنابيب بغرداية الجزائر

 .11-12، ص 1323
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البيئة الخارجية، فتصرفات القيادة الإدارية لممنظمة ىي التي تحدد القيـ التي تنتيجيا المنظمة في 
 .أو البيئة الخارجية معاملبتيا مع البيئة الداخمية

وبيذا تساىـ الإدارة بالقيـ في خمؽ أنماط وتصرفات سموكية إيجابية أثناء الممارسات الإدارية 
 وىي قيـ تزيد مف مصداقية المنظمة.  ،مع العملبء والمساىموف والموردوف

 دور الإدارة بالقيـ عمى مستوى المورد البشري بالمنظمة  -5-2

تساىـ في الاستغلبؿ الأمثؿ لمواردىا البشرية واستثمارىا تسعى المنظمة إلى تشكيؿ قيـ 
 ،خلبؿ تفادي مختمؼ الصراعات القيمية بيف أفرادىا العامميفمف  ويكوف ،بأفضؿ الطرؽ المناسبة

والتنبؤ باحتياجاتيـ وتوقعاتيـ وتوجيو سموكياتيـ مف خلبؿ خمؽ مناخ تنظيمي يساعد عمى الإبداع 
 17ويندرج تحت ىذا الدور مجموعة مف الأدوار وىي ،والابتكار وتحقيؽ الولاء والانتماء لممنظمة

 دور الإدارة بالقيـ في استغلاؿ الرأس الماؿ البشري -5-2-1

تي تقوـ عمييا الإدارة بالقيـ إلى تطوير الكفاءات تطمح المنظمة مف خلبؿ الأسس ال
 ،والتي تمكنيا مف زيادة أدائيا العاليةالبحث عف المواىب البشرية ذات الخبرات  و ،المتواجدة بيا

ويكوف ذلؾ مف خلبؿ مجموعة القيـ التنظيمية التي تدعـ روح الإبداع والابتكار مع احتراـ 
ىذه العوامؿ تساعدىا في  ،يد القيـ الاجتماعية والاقتصاديةأخلبقيات العمؿ التي تمكنيا مف تجس

 . 2طراؼ وتزيد مف حظوظيا في البقاء والاستمراريةتحقيؽ الرضا والقبوؿ لكؿ الأ
 لممورد البشري القيـ الإبداعية إبرازدور الإدارة بالقيـ في  -5-2-2

 في  باعتباره المسئوؿ عف عمميات البحث تتوقؼ ىذه العممية عمى المستوى القيادي لممنظمة
طرح ، ويكوف ذلؾ مف خلبؿ تاالأساليب المشجعة عمى الإبداع ومشاركة الأفراد في اتخاذ القرار 

رفع مستويات الأداء وتحقيؽ ميزة و  زيادة قدرتيا عمى التنافسف المنظمة مف تمك الأفكار التي
لدعـ القدرات وتفجير المواىب، كما فويض بعض الصلبحيات ويتـ ذلؾ عف طريؽ ت ،تنظيمية

تعتمد المنظمة عمى التوجيو الإيجابي لأفرادىا ودعـ قيـ الرقابة الذاتية باستخداـ آليات فع الة 
 3.مشجعة
 

                                                           
1
 .03، ص مرجع سابؽ، إبراىيـ بف محمد الحجي  

2
 .003، ص مرجع سابؽ حسيف عمي، وفاء حسف عيسى الفريداوي،رحاب   
 .11-10، ص سابؽمرجع  ،عبد المطيؼ مصيطفى، وساـ أرحاب 3
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 دور الإدارة بالقيـ في ولاء وانتماء المورد البشري لممنظمة  -5-2-3

اىاتيـ وأىدافيـ، وىذا ما تتنبأ المنظمة بقيـ الأفراد العامميف بيا وذلؾ مف خلبؿ معرفة اتج  
عمى بناء نظاـ تحفيزي فع اؿ يتوافؽ ومستوى الأداء المبذوؿ، فإذا كاف مستوى أداء الفرد يساعدىا 

وىنا يبرز الدور الأساسي للئدارة  ،عاؿ جدا فإنو يتوقع الحصوؿ نفس المقابؿ المادي أو المعنوي
الفرد العامؿ عف طريؽ تحميؿ القيـ الفردية بالقيـ في توجيو المسئوليف عمى التنبؤ والتوقع لسموؾ 

عمى التنسيؽ بيف قيميا وأىدافيا مع قيـ  مؿ المنظمةحيث تع ،1ومدى تداخميا مع قيـ المنظمة
 .وأىداؼ العامميف بالشكؿ الذي يشعر مف خلبلو الأفراد بالولاء والانتماء

أيضا بإمكاف المنظمة تحقيؽ الولاء مف خلبؿ ترتيب وتصنيؼ حاجات أفرادىا وتشكيؿ  
فعلبقة الفرد بالمنظمة التي  وبالتالي ،نظاـ حوافز يتوافؽ وتمؾ الحاجات مادية كانت أو معنوية

منظمة لعدـ وجود خيار وفرصة أخرى، أو يعمؿ بيا تكوف إما علبقة احتياجيو وىنا يرتبط الفرد بال
جراءات محددة تضعيا المنظمة، أو علبقة تبادلية وىي علب قة إلزامية وتكوف عف طريؽ قواعد وا 

 أف يكوف ولاء الفرد لممنظمة مقابؿ خدمة المنظمة لمفرد واىتماميا بمصالحو وأىدافو.  
مف خلبؿ ما تـ عرضو مف تطور لمفيوـ القيـ الفردية عبر مراحؿ الفكر الإداري، نجدىا 

قيمية قوية تجمع بيف أطراؼ المنظمة البشرية والتنظيمية ميدت إلى حدوث قفزة شكمت منظومة 
نوعية في عمـ الإدارة والتي تعرؼ اليوـ باسـ "الإدارة بالقيـ" وىي مف الأساليب الإدارية الحديثة 
كونيا ترتبط بسموؾ العماؿ وعلبقاتيـ الرسمية وغير الرسمية، وبالتالي في تنعكس عمى مستويات 

    .اءالأد
وحسب رأينا فإف أخذ القيـ الفردية بعيف الاعتبار داخؿ المنظمات الإدارية  يبرز مدى 
الاىتماـ بالعنصر البشري وكؿ ما يتعمؽ بو باعتباره ىو الفاعؿ الأوؿ والأساسي في زيادة مستوى 

 الأداء ونجاح المنظمة وبقائيا.
      

 
 

  

                                                           
 .30، ص مرجع سابؽ شيماء خالد أبو العمريف،  1
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 الفصؿ  استنتاج
القيـ أثار جدلا كبيرا بيف المفكريف والباحثيف، وىذا ما أبرزتو يتضح مما تـ عرضو أف مفيوـ 

فيما بعد مجموعة النظريات التي تعددت واختمفت بتعدد وجيات نظر أصحابيا ليذا المصطمح، 
غير أف ما تـ الاتفاؽ حولو ىو أف القيـ تعتبر المحرؾ الأساسي لسموؾ الفرد، وىي المسؤولة عف 

 وجو ومرشدا لو في جميع المواقؼ التي تعترضو.تصرفاتو، كما أنيا تعمؿ كم
وتتشكؿ القيـ في نسؽ متكامؿ تترتب وتتنوع فيو بحسب ثقافة الفرد وتنشئتو، وكذا ميولاتو  

وتوجياتو مما يجعمو مميزا عف الآخريف بنوع محدد مف القيـ التي تسيطر عمى شخصيتو وىذا ما 
مصادرىا وطرؽ اكتسابيا وىي مكوف أساسي في  ىذه الأخيرة تتنوع بتنوع يسمى بالقيـ الفردية،

شخصية الفرد، وتسايره عبر مختمؼ المراحؿ العمرية وصولا إلى حياتو الوظيفية، وعمى ىذا 
الأساس احتمت القيـ الفردية مكانة ىامة في الفكر الإداري، كما عرفت تطورا كبيرا خلبؿ مراحمو 

وىو مف أىـ الأساليب المعتمدة في منظمات  يـ" توجت بظيور ما يعرؼ اليوـ باسـ " الإدارة بالق
 الأعماؿ الحديثة.

 
  

 



 

 

 

 
 الفصؿ الثاني
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 المنطمقات الفكرية والنظرية لأداء العامميف : الثانيالفصؿ 
يتضمف ىذا الفصؿ المنطمقات الفكرية والنظرية لأداء العامميف، وخصص المبحث الأوؿ 
للئطار الفكري والنظري لأداء العامميف مف خلبؿ تحديد مفيومو وضبط محدداتو والعوامؿ المؤثرة 
فيو، ليميو المبحث الثاني والذي تطرقنا فيو لإدارة الأداء باعتبارىا إدارة حديثة متخصصة تعتمد 
عمى مجموعة مف الأنظمة والخطوات العممية والمنطقية وتوكؿ إلييا ميمة تحديد المؤشرات الحقيقية 

 لقياس أداء العامميف.
المراحؿ المتبعة في ذلؾ، ليتـ  أما المبحث الثالث خصص لعممية تقييـ أداء العامميف، وشرح

بعدىا عرض الطرؽ المتبعة في عممية التقييـ سواء كانت كلبسيكية أو حديثة، ليتـ في الأخير 
 تقديـ مجموعة مف الأساليب التي تعمؿ عمى تطوير وتحسيف أداء العامميف.       

اسة المنظمة مف ودر  ،مف المفاىيـ الأساسية في دراسة الفرد العامؿ مف جيةالأداء يعتبر 
جية أخرى، وموضوع الأداء يتعمؽ بالمخرجات والأىداؼ التي تسعى المنظمة إلى تحقيقيا عف 
طريؽ ىؤلاء الأفراد، وىو يعكس كؿ مف الأىداؼ والوسائؿ اللبزمة لتحقيقيا، وبيذا فالأداء يقوـ 

يؤدييا الأفراد داخؿ يربط أوجو النشاط والأىداؼ المراد تحقيقيا مف خلبؿ المياـ والأعماؿ التي 
 المنظمة.
تتنوع وتختمؼ وجيات النظر إلى الأداء باختلبؼ وتنوع المجتمعات والثقافات المشك مة ليا  

والحضارات الإنسانية التابعة ليا، فنجد مجتمعات تنظر إلى الأداء بنوع مف الحرص والصرامة، في 
تخفاؼ، وعمى ىذا الأساس اختمفت حيف تتميز نظرة مجتمعات أخرى باللبمبالاة والتياوف والاس

وتنوعت نظرة المورد البشري للؤداء عمى حسب الثقافة التي ينتمي إلييا، فيناؾ أفراد ييتموف 
بالأداء ويتميزوف بالدقة والصرامة، في المقابؿ ىناؾ آخريف ينظروف للؤداء بسطحية واللبمبالاة، 

طرؽ إدارتو شرح أداء العامميف وعلبقتو بالسموؾ الإنساني ومعرفة الفصؿ  في ىذاوسنحاوؿ 
 المنظمات. وأساليب تحسينو وتطويره لتحقيؽ أىداؼ
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 المبحث الأوؿ: الإطار الفكري لدراسة أداء العامميف 
 أداء العامميف  مفيوـالمطمب الأوؿ: 
وسنحاوؿ في ىذا المطمب  ،لإدارةالباحثيف في عمـ اموضوع الأداء انتباه العديد مف شغؿ 

 إعطاء تعريفات للؤداء مف أجؿ تكويف فكرة شاممة حوؿ ىذا المفيوـ 
 مفيوـ الأداء ) مف النظرة الكلاسيكية إلى النظرة الحديثة( -2

يعتبر الأداء مف أكثر المفاىيـ الإدارية شمولا لارتباطو بالعديد مف المواضيع الجوىرية 
وىو مف المرتكزات الأساسية التي تعتمد عمييا أي منظمة  بغية المتعمقة بنجاح أو فشؿ المنظمة، 

استغلبؿ مواردىا المادية والبشرية أحسف استغلبؿ، ومساعدة الإدارة العميا في اتخاذ القرار المناسب، 
 1.وتقديـ المعمومات اللبزمة لإدارة الموارد البشرية والتي تمكنيا مف إدارة تمؾ الموارد بكفاءة وجدارة

اء مف المفاىيـ التي لـ تمقى تعريفا محددا ومتفقا عميو في عمـ الإدارة، وىناؾ عدة والأد
 7كما يمي نوجزىاتعريفات للؤداء 
التي قة يبأنو تنفيذ الشيء المطموب، وىو بذلؾ الطر   *قاموس أكسفوردحسب  الأداءيعر ؼ 

بالطريقة التي أدائيا أفضؿ، ويعبر عنيا مف خلبؿ حرصو عمى أف بصورة  ويسمكيا الفرد لأداء عمم
 الداعمة لمنوعية والجودة. إلى الأىداؼ المطموبة الجيدة والمحققة

بأنو إنجاز الأعماؿ بالشكؿ الذي فيعرؼ الأداء  *قاموس الموسوعة العربية العالميةأما 
 يجب أف تنجز بو، أي تنفيذ العامؿ لما يطمب منو وبذؿ مجيوداتو لتحقيؽ النتائج المطموبة  

العممية التي تشمؿ الكفاءة  بأنوالأداء  *س الايزويتقيالمنظمة العالمية لمفي حيف عرفت 
والفعالية، فالكفاءة ىي العلبقة بيف الموارد المستعممة والنتائج المتحصؿ عمييا، أما الفعالية فتتمثؿ 

 . 2في مدى بموغ النتائج
 

                                                           
تقٌٌم الأداء الفندقً باستخدام مؤشرات قٌاس الأداء دراسة حالة فندق قصر "، شاعة عبد القادرهوان،  عبد الله 1

 .011، ص 0101، جوٌلٌة 12، العدد 01، المجلد مجلة الإستراتيجية والتنمية، "المنصور مستغانم

 .0767وهو شامل للغة الانجلٌزٌة صدر سسن نشر من قبل مطبعة جامعة أكسفورد، قاموس انجلٌزي 7أكسفورد *

7 ىي موسوعة تعميمية وثقافية ، صادرة عف مؤسسة أعماؿ الموسوعة لمنشر قاموس الموسوعة العربية العالمية *
 . 2663والتوزيع بالرياض، 

 .72614 منظمة عالمية تعمؿ في وضع معايير تجارية وصناعية، سويسرا، المنظمة العالمية لمتقييس الايزو *
قٌاس الأداء المعرفً الأهمٌة إدارة المعرفة والأداء التنظٌمً فً المنظمة المعاصرة "عادل عزالً،  2

 .  021-020، ص ص 0104، دٌسمبر 10، العدد 15، المجلد مجلة تنمية الموارد البشرية، "والصعوبات
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 تعريؼ الأداء حسب الاتجاىات -1
 1ثة اتجاىات وىي كالآتي7تعددت تعريفات الأداء حسب ثلب

يعتمد في تعريفو للؤداء عمى أنو فعؿ أو نشاط أو سموؾ، أي أف الأداء ىو الاتجاه الأوؿ 
إنجاز عمؿ أو تأدية نشاط أو تنفيذ ميمة، ويقصد بو الفعؿ المساعد لموصوؿ للؤىداؼ المنشودة، 
وعميو فحسب ىذا الاتجاه فيمكف تعريؼ الأداء بأنو القياـ بنشاط يؤدي إلى اليدؼ المحدد والنيائي 

 ستغلبؿ الأمثؿ لمموارد المتاحة ووفقا لممعايير الموضوعية.  عف طريؽ الا
يعرؼ الأداء بأنو تمؾ الجيود الصافية لمفرد العامؿ أثناء القياـ بأعمالو أما الاتجاه الثاني ف

تماـ المياـ الموكمة  دراؾ الأدوار والمياـ، وىو ما يشير إلى درجة تحقيؽ وا  وىي تبدأ بالقدرات وا 
لعممو، وعميو فحسب ىذا الاتجاه فالأداء ىو الناتج المحقؽ مف قبؿ الفرد العامؿ عند لمفرد والمكونة 

إنجازه لأعمالو، والتي يتـ التعبير عنيا باستخداـ وحدات قياس معينة تشير إلى درجة إتماـ المياـ 
 المكونة لعممو خلبؿ فترة زمنية معينة.
نتيجة تفاعؿ عامؿ ىو عمية لعدة عوامؿ، و تفاالعممية ال ىو تمؾ وحسب الإتجاه الثالث فالأداء

العممية في أيضا ويتمثؿ فيناؾ علبقة قوية بيف ىاذيف العامميف وأداء الفرد،  ،القدرة وعامؿ الدافعية
التفاعمية بيف السموؾ والإنجاز والنتائج وىذا تعريؼ شامؿ فيو لـ يقتصر الأداء عمى النتائج فقط 

  2بينيما. أو عمى السموؾ والنشاط فقط بؿ جمع
 مفيوـ الأداء في المنظمات الاقتصادية -2

وجيات نظر وىي تعبر عف في المنظمات الاقتصادية، للؤداء  مجموعة مف التعريفات ىناؾ 
 ومف أىـ التعريفات للؤداء ما يمي7   أصحابيا،

ىو الدرجة التي يتحصؿ عمييا الفرد العامؿ في مقياس مستوى الأداء أثناء قيامو الأداء 
، وىو يرتبط منطقيا بالنتائج والأىداؼ المسطرة 3الأعماؿ التي تدخؿ ضمف المياـ الموكمة إليوب

                                                           
، 0107، 14، العدد ، مجلة التغير الاجتماعي"الأداء الوظٌفً للعاملٌن فً المنظمة دراسة نظرٌة"مرٌم أرفٌس،  1

 .  261-257ص ص 
، "تحميمية لتقييـ الأداء المالي في المؤسسات المالية والتأمينية والصحية دراسة"ؿ عجالي، ليميا بف منصور، دلا 2

 . 01-02، ص ص 1326، افريؿ 04، العدد مجمة الحقوؽ والعموـ الإنسانية
 اتجاىات العامميف في قطاع العدالة نحو التدريب عمى التكنولوجيات الحديثة وتأثيرىا"حجاب خيرة، مزياني فتيحة، 3

، ص 1325، مارس 35، العدد مجمة الجامع في الدراسات النفسية والعموـ التربوية، "عمى الأداء الوظيفي لدييـ
143. 
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ما يفرض عمى العامؿ المعرفة الكاممة بجميع جوانب العمؿ، وأف يمتمؾ الميارات المطموبة  ،مسبقا
      .1الأمر الذي سيزيد مف مستوى الدافعية لأدائو بأعمى قدر مف الجيد والإرادة ،لإنجازه

وىو  ،ف طرؼ الأفراد العامميف بالمنظمةالجيود المبذولة معمى أنو الأداء أيضا يعر ؼ 
يعكس الميارات الفردية لمعامؿ في مجاؿ عممو، والتي تسعى إلى تحقيؽ الأىداؼ المحددة والنيائية 

 2 ما سيضمف بقاء واستمرار المنظمة عف طريؽ التميز والمنافسة.
والتي تدخؿ  ،مجموعة الأعماؿ والأنشطة التي يقوـ بيا العامميف أنوعمى الأداء كذلؾ يعرؼ 

ضمف إطار عمميـ ووفؽ نمط معيف، الأمر الذي سيسمح بتحويؿ المدخلبت إلى مخرجات ذات 
تساعد عمى  ،ؿ بيئة عمؿ محفزة ومشجعةقؿ تكمفة ممكنة في ظأويكوف ذلؾ ب ،مواصفات محددة
  3إنجاز الأعماؿ.

الجيود المبذولة مف طرؼ العامميف والمعبرة عف  تمؾ بأنو يف إجرائياويعرؼ أداء العامم
، وفي الوقت المحدد وفؽ ما ىو مطموبالأعماؿ الموكمة إلييـ وأدوارىـ في إنجاز وكفاءتيـ قدراتيـ 

 .ليا لموصوؿ إلى النتائج المحققة لأىداؼ المنظمة
يتوقؼ عمى مجموعة مف المحددات التي يجب أف تكوف يتبيف مما سبؽ أف أداء العامميف 

 الوظيفة، والتي سنستعرضيا في المطمب الموالي.  شاغؿلدى الفرد 
 
 
 
 
 
 
  

                                                           
، مجمة إدارة الأعماؿ والدراسات "أثر الثقافة التنظيمية عمى الأداء الوظيفي دراسة حالة ولاية الأغواط"يـ عماـ، ر  1

 .21، ص1326، جواف 32، العدد 32، مجمد الاقتصادية
مجمة العموـ الإنسانية ، ""LMDالأداء الوظيفي والاجتماعي للؤستاذ الجامعي في نظاـ ""واب رضواف، ب 2

 .41-40، ص ص 1322، ديسمبر 12، العدد والاجتماعية
مجمة ، "الأداء الوظيفي مف خلبؿ بعدي الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي مقاربة نظرية"مية عيسى مزغيش، س 3

 .253، ص 1313 ،31، العدد 33المجمد  ،النفسية والتربويةالعموـ 
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 المطمب الثاني: محددات أداء العامميف

بالسموكيات والتصرفات الصادرة عف الفرد العامؿ داخؿ المنظمة، وىي انعكاس  يرتبط الأداء
لمثقافة التنظيمية وأسموب العمؿ المذاف اكتسبيما خلبؿ فترة تواجده بيا، وىذه الفكرة تقودنا إلى 

المذاف يريا أف أداء الفرد داخؿ المنظمات  *"LOWLER & PORTERنموذج " لولر و بورتر" "
تحدده ثلبثة عوامؿ رئيسية وىي7 الجيد المبذوؿ، القدرات والخصائص الفردية، إدراؾ الفرد لدوره 

حتى نتمكف مف تشخيص درجة التأثير لكؿ منيا  واحدة عمى حداوسنقوـ بشرح كؿ في العمؿ، 
 .  1عمى العممية الأدائية

 جيد الفرد العامؿ  -1

ؼ الجيد بأنو تمؾ العممية التي يتـ فييا تحريؾ قوى الفرد العامؿ حتى يتمكف مف مواجية يعر 
الصعوبات التي تعترضو أثناء أداء عممو، ويتحدد مستوى الجيد الفردي لمعامؿ مف خلبؿ 

 المتطمبات التي يحتاجيا أداء عممو، ومف القوى الجسمانية والعقمية ومف الدافعية الفردية.
يكوف ذىني وقد يكوف عضمي وىكذا فيو يتشكؿ مف الطاقة العقمية والجسمية  فالجيد قد 

وعمى ىذا الأساس يقاس جيد الفرد العامؿ مف  ية الفردية الكامنة،لمفرد ويزداد وينقص وفقا لمدافع
و، وىذا ما سنوضحو خلبؿ مقارنة متطمبات العمؿ مع الطاقة الذىنية والعضمية التي يبذليا في أدائ

 2ما يمي7 مف خلبؿ
 حجـ وكمية الطاقة التي يبذليا الفرد أثناء القياـ بعممو -1-1

توفره التقنيات الحديثة والمعاصرة في مجاؿ وما  ،ىي تتوقؼ عمى السرعة في القياـ بالعمؿو 
إنجاز العمؿ في أسرع و مف قبؿ مدرسة الإدارة العممية أي نادت ب وىذا ما ،المعمومات والاتصالات
 بر وبأقؿ تكمفة.  وقت ممكف وبكمية أك

 

                                                           

لولر عالـ في الموارد البشرية والفاعمية المنظماتية، وىو أمريكي الأصؿ، بورتر عميد كمية بوؿ  لولر وبورتر: *
ميراج للؤعماؿ في كاليفورنيا ومسؤوؿ أكاديمي، أمريكي الأصؿ، لو العديد مف المؤلفات في الإدارة، قدـ لولر 

 ؿ والأداء.    وبورتر نموذجيما لمدوافع والذي يفسر العلبقة القائمة بيف مواقؼ العم
دور الثقافة التنظيمية في تحقيؽ الأداء المتميز لمعامميف في المؤسسة الاقتصادية "، كورتؿ فريدروابحية،  عيسى 1

 .12، ص 1323، جواف 32، العدد مجمة الباحث الاقتصادي، "الجزائرية دراسة ميدانية في مؤسستيف اقتصاديتيف
، أطروحة في تحسيف الأداء الوظيفي لمموظفيف دراسة حالة ولاية الجزائردور المناخ التنظيمي ، بوخروبة سماءأ 2

 .40-41، ص ص 1325، الجزائر، 0دكتوراه، جامعة الجزائر
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 طبيعة ونوعية الجيد  -1-2

ذي يصدره تصرفات وخصائص معينة والمتمثمة في7 السموؾ ويعني نوع التصرؼ ال تترجمو
، ة في القياـ بالعمؿ ومدى إتقانو، درجة الإتقاف والدقة وىو مستوى الدقالفرد مف مجموع تصرفاتو

معايير المطموبة في معرفة مستوى التطابؽ بينو وبيف  في يساعدويتضح أف جيد الفرد العامؿ 
 1يرقى لمعايير الجودة المعتمدة مف طرؼ المنظمة.ىؿ ، و كما يبرز لنا نقاط الضعؼ والقوة عمؿ،ال
 القدرات والخصائص الفردية -2

قدرة الفرد عمى أداء أعمالو سواء كانت جسمية أو عقمية أو مف خلبؿ حركات  يقصد بيا
وىذا تظير العلبقة الوثيقة التي تربط  ،أو بأي نوع مف السموكيات الصادرة عنو متناسقة ومعقدة

ة أو عضمية وىذا القدرة بالسموؾ الإنساني ومدى استطاعة الفرد عمى القياـ بميامو سواء كانت فكري
تفاعؿ قدرات الفرد ودوافعو ىو العامؿ الحاسـ والمحدد الأساسي وعميو ف 2،حسب طبيعة العمؿ

فقد تنطوي الخصائص الفردية لمعامؿ عمى قدرات عالية لإنجاز العمؿ، ولكف يكوف مستوى  للؤداء،
الدافع منخفض ما يؤثر عمى العلبقة بيف القدرة والأداء، أيضا قد يكوف لدى الفرد دافعية قوية لمقياـ 

 3.والأداءبعممو ولكنو لا يمتمؾ القدرة اللبزمة والكافية لذلؾ وىنا ستتأثر العلبقة بيف الدافع 
 إدراؾ الفرد لمكانتو ودوره في العمؿ -3

، ودرايتو بكؿ الواجبات والمسؤوليات عممو إف إدراؾ الفرد لدوره يعني الكيفية التي يؤدى بيا
وبالتالي لا ختمؼ مف فرد لآخر، ويفس الفرد في ن وماداـ الإدراؾ داخميوالمتطمبات الوظيفية لذلؾ، 

إلى سموؾ، وعمى ىذا الأساس فالأداء الذي يبذلو الفرد العامؿ  يمكف تفسيره إلا في حالة ترجتمو
 .4راجع إلى انطباعاتو ومدركاتو عف عممو والتي عمى ضوئيا يحدد الاتجاه الذي يوجو إليو سموكو

                                                           
مجمة ، "أثر التدريب عمى الأداء الوظيفي لإطارات مؤسسة ميناء جف جف جيجؿ"، حمودة نسيـكرامش،  بلبؿ 1

 .24، ص 31، العدد الآفاؽ الاقتصادية
أثر رأس الماؿ الييكمي عمى الأداء الوظيفي دراسة ميدانية بالمديرية الجيوية "، زرزار العياشيعبد الغني بوشماؿ، 2

 .22، ص 1324، 31، العدد 33، المجمد مجمة التنظيـ والعمؿ، "الصناعية سوناطراؾ سكيكدة
لإداريي كمية العموـ الاقتصادية والتجارية أثر ضغوط العمؿ عمى الأداء الوظيفي "، مشعمي بلبؿحمداوي،  وسيمة3

، العدد مجمة حوليات جامعة قالمة لمعموـ الاجتماعية والإنسانية، "بقالمة 2612ماي  35وعموـ التسيير لجامعة 
 .020 -021، ص ص1323، ديسمبر 25

لجزائرية دراسة التغيير التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفي لمعامميف داخؿ المؤسسة اسميمة عمي بف يحي، 4
 . 210، ص 1323، الجزائر، 1، أطروحة دكتوراه، جامعة الجزائر ميدانية بالمدرسة التقنية سونمغاز بالبميدة
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، إلا أف العامؿ وتخضع لسيطرتوإف المتتبع لمحددات الأداء السابقة يجدىا تنحصر في  
 7وىي، بؿ تتعمؽ بالبيئة المحيطة بالفرد وسيطرتوىناؾ محددات أخرى لا تتعمؽ 

 أنشطة العمؿ الثابتة والمتغيرة  -1

إف قياـ المنظمة بتحديد أنشطتيا وأىدافيا ىو بمثابة نقطة البداية في تحميؿ مكونات العمؿ، 
فعممية تحديد الجوانب الثابتة نسبيا في أداء العمؿ والمتغيرة بتغير الظروؼ المحيطة ىو عامؿ 

 71في تحقيؽ إنجاز عالي والتي نستعرضيا كالآتيحاسـ 
 الأعماؿ المتغيرة بفعؿ الزمف -1-1

، فالمياـ الموكمة لمفرد العامؿ ىي الأنشطة التي تتأثر بفعؿ الوقت الذي يؤدي فيو العمؿ
 .اللبزمةلمخبرة  ووذلؾ نتيجة اكتساب خلبؿ أياـ السنة نجدىا تتغير

 الأعماؿ المتغيرة بتفاوت وتغير الأفراد -1-2

ماؿ يمكف أف تؤدى بأكثر ، فالأعالعامميفتكوف نتيجة التفاوت في الخبرات والخصائص بيف 
 بما يتناسب مع الخبرات والميارات. أدائياتعطي لمفرد الحرية في تكييؼ وىناؾ أعماؿ  ،مف طريقة

 الأعماؿ المتغيرة حسب المواقؼ المحيطة بالأداء  -1-3

، العمؿآلات العمؿ كتغير بيئة التي تحدث في تغيرات النتيجة  التي تتغير الأعماؿ في تتمثؿ
كالرؤساء، والزملبء، تغيرات تاريخية وىي متعمقة بمصادر التغيرات التي بالعامميف  تتعمؽتغيرات 

 تعرض ليا العامؿ مف قبؿ كالنجاح والفشؿ في الأداء. 
 العلاقة بيف الأعماؿ والمياـ والتصميـ المناسب ليا  -2

ه العلبقة عمى معرفة الأنشطة عف طريؽ تجميعيا في شكؿ مياـ يتـ التأكيد في ىذ
الأمر الذي يترتب عميو إعادة تصميـ العمؿ  ،وتحدد العلبقة مف ناحية التكامؿ والقدرات ،ووظائؼ

 .درجة أكبر إعادة تصميـ النظاـوب
 الخصائص والمميزات المطموبة في الفرد العامؿ  -3

ضوء ونشاطات الاختيار، ففي  الأداء وعناصرهتمثؿ نقطة الوصؿ بيف نشاطات تحميؿ 
 1.في الفرد الذي يقوـ بأدائيا المطموبةأنشطة الأداء المتغيرة والثابتة يمكف تحديد الخصائص 

                                                           
لمموارد البشرية وتأثيرىا عمى الأداء الوظيفي دراسة حالة  الإلكترونية الإدارة"، حركات سعيدةبف غيدة،  سارة1

، المجمد مجمة البحوث الاقتصادية والمالية، "وحدة أـ البواقي BATICIMمؤسسة بناء اليياكؿ المعدنية المصنعة 
 . 131، ص 1325، جواف 32، العدد 32
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 العامميف  أداءمب الثالث: العوامؿ المؤثرة في المط
الايجابية مف خلبؿ ما تـ عرضو يتضح أف عممية الأداء تتأثر بعدة عوامؿ سواء مف الناحية 

أو مف الناحية السمبية، ولقد أثبتت العديد مف الدراسات والأبحاث أف العوامؿ المؤثرة في الأداء 
 .تنقسـ إلى7 عوامؿ داخمية وعوامؿ خارجية

 العوامؿ الداخمية -2

وىي التركيبة المتكاممة  ،ىي مجموعة العوامؿ التي تكوف داخؿ المنظمة والتي تتحكـ فييا 
 2ة وىذه العوامؿ ىي7بيف أجزاء المنظم

 الموارد البشرية -2-2

يؤثر و ، منظمة سواء كاف مديرا، مشرفا، أو منفذاال فيصر المورد البشري أىـ عنيعتبر 
فكمما سموكيات، التصرفات و ترتبط بالأدائيا وذلؾ مف خلبؿ عدة عوامؿ مستويا ة كبيرة في بدرج

ضمت المنظمة تركيبة عمالية تتصؼ بصغر السف فيي تتمتع بالطاقة والقوة في أداء العمؿ ، أما 
إذا كنت تمتمؾ تركيبة عمالية تتكوف مف أفراد كبار في السف فيي تمتمؾ الميارة والخبرة في 

يمكنو مف  الذيلمعامؿ و والتكويني  التعميميالمستوى  بالإضافة إلى تمؾ العوامؿ ىناؾ الإنجاز، 
خاصة إذا كانت تمؾ المؤىلبت تتوافؽ والمناصب المشغولة ، امتلبؾ القدرة اللبزمة لإنجاز العمؿ
 .مع التحكـ في التكنولوجيا المستخدمة

والمحقؽ  منظمة باعتباره المحرؾ الوحيد لعناصر الإنتاجلمفالمورد البشري ىو العمود الفقري 
بالإضافة إلى ذلؾ فالمنظمات المعاصرة تواجو تنافس ، ارلمختمؼ الأىداؼ وضماف البقاء والاستمر 

عمى جمب واستقطاب الكفاءات البشرية الموىوبة وذات المعارؼ تيا شديد وىو مرىوف بمدى قدر 
وبيذا فالموارد البشرية ىي العامؿ الديناميكي المؤثر في مختمؼ العمميات ، والميارات العالية والمتميزة

 .3في جميع مستويات الأداء الإدارية المؤثرة بدورىا

                                                                                                                                                                          
التمكيف كأسموب إداري حديث لتحسيف الأداء الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس في الجامعة ، رباحي زىيدة1

، أطروحة دكتوراه، جامعة 3جزائرجامعة الالجزائرية دراسة ميدانية بكمية العموـ السياسية والعلاقات الدولية 
 .56، ص 1325الجزائر، 

، أثر ضغوط العمؿ عمى الأداء الوظيفي لمعامميف دراسة حالة ممبنة نوميديا بولاية قسنطينةإيماف بف محمد، 2
 .233، ص 1325أطروحة دكتوراه، جامعة سكيكدة، الجزائر، 

وعلاقتيا بتحسيف الأداء دراسة ميدانية عمى مؤسستيف اقتصاديتيف فعالية القيادة الإدارية ، درويش توفيؽ 3
 .240-241، ص ص 1325، الجزائر، 1، أطروحة دكتوراه، جامعة الجزائر إنتاجيتيف بولاية سطيؼ
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 الإدارة والتسيير -2-1

يعمؿ الفرد في إطار جماعي ينتمي إلى تنظيـ أكبر وىو المنظمة وما يندرج تحتيا مف إدارة 
وتسيير، وىي مف العوامؿ المؤثرة عمى أداء العامميف، غير أف درجة وشدة التأثير تختمؼ عمى 

 حسب كؿ عنصر والتي نبينيا كالآتي7
 الأنظمة والإجراءات  -1-2-1

إف تنمية روح الأداء لدى الفرد العامؿ يتوقؼ وبدرجة كبيرة عمى طبيعة أنظمة الإدارة 
والأساليب والإجراءات المعتمدة في عممية التسيير، فوضوح أنظمة العمؿ يبعث الرغبة لدى الفرد 

ت التسييرية يساىـ في أداء العامؿ، بالإضافة إلى ذلؾ بساطة الأساليب والإجراءات في العمميا
العمؿ بشكؿ جيد ومتقف، وعمى العكس مف ذلؾ فإف اعتماد المنظمة عمى التسيير المركزي في 
اتخاذ القرارات وكذا الإجراءات الصارمة والأساليب المعقدة كميا عوامؿ تفقد الفرد العامؿ الجدية في 

  1أداء الأعماؿ وتقتؿ روح الإبداع لديو.
والإجراءات مف الوسائؿ التي تستخدـ لمزيادة والرفع مف مستويات الأداء، تعتبر الأنظمة 

والذي يؤدي بدوره إلى التقدـ وتحقيؽ اليدؼ المنشود، فالأنظمة الإدارية الحديثة والمعاصرة جاءت 
نتيجة لعدة أبحاث ودراسات معمقة في الحقؿ الإداري، وىي تركز عمى حسف إنجاز العمؿ ومدى 

عمى الأساليب والإجراءات التي تتماشى والتطورات المتسارعة في شتى المياديف  جودتو، و تعتمد
ومف خلبؿ ما سبؽ نجد أف الإدارة تؤثر عمى الأداء مف خلبؿ الإجراءات والأنظمة والأساليب التي 
تسير بيا والقواعد التي تضعيا، فالإدارة ىي جيد مف خلبؿ الأنشطة التي تمارسيا وىي فف مف 

داعات والابتكارات المتجددة لإعطاء أنماط تسييرية جديدة تحقؽ مستويات عالية مف خلبؿ الإب
 . 2الأداء

 العممية الاتصالية -1-2-2
، وىي تربط بيف مختمؼ الأجيزة لية دورا كبيرا في نجاح أي منظمةتمعب العممية الاتصا

تدخؿ في جميع العمميات التخطيطية والتنظيمية والتوجييية والرقابية،  كماوالمستويات الإدارية، 

                                                           
الاتصاؿ التنظيمي ودوره في تحسيف الأداء الوظيفي دراسة ميدانية بمؤسسة الخزؼ "، سعدوف سمية فاضؿ، فايزة1

 .115، ص 1324، جواف 32، العدد مجمة روافد، "بتافنة مغنية
مجمة ، "قياس تأثير مشاركة العامميف في اتخاذ وصنع القرارات عمى الأداء الوظيفي" حسيف كاطـ حسيف العجيمي، 2

  .204، ص 1325، 11، العدد 31، المجمد تكريت لمعموـ الإدارية والاقتصادية



 انفصم انثاوً 5                                   انمىطهقاث انفكرٌت وانىظرٌت لأداء انؼامهٍه
 

 

 

80 

فجميع العمميات تتوقؼ بشكؿ مطمؽ عمى نظـ المعمومات المتحصؿ عمييا مف العممية الاتصالية، 
وتساعد ىذه الأخيرة في عممية التحكـ والسيطرة أثناء عممية اتخاذ القرار مف قبؿ المسؤوؿ أو 

 .1المسير
المباشر مع العامميف،  والتفاعؿالاتصاؿ في أداء ميامو يكوف مف خلبؿ المدير نجاح إف  

عقد الاجتماعات الدورية والمتكررة، وبيذا فالعممية الاتصالية ىي نشاط توجييي يتـ  عف طريؽأو 
فيو الاتصاؿ بيف المدير والعماؿ لإدارة وتسيير نشاطاتيـ وأعماليـ وبمورة أفكارىـ، وىي عوامؿ 

 عمى أدائيـ وتحفزىـ وتحرؾ روح الإبداع لدييـ ومف ثـ تحقيؽ اليدؼ المطموب. مؤثرة 
والعممية الاتصالية ىي عممية ديناميكية تتفاعؿ فييا جميع الأجزاء داخؿ المنظمة مف أجؿ 

الانحرافات المؤثرة عمى مستويات الأداء، وتكوف الاتصالات مف ة تصحيح أو تعديؿ أو معالج
تتضمف توضيحات لطبيعة العمؿ وكيفية أدائو، كما  وىيى اتصالات نازلة وتسم أعمى إلى أسفؿ

دة ما تشتمؿ عمى النتائج قد تكوف الاتصالات مف أسفؿ إلى أعمى وتسمى اتصالات صاعدة وعا
المتعمقة بأداء الأعماؿ وتقديـ الاقتراحات والبدائؿ المحققة، كما تضـ تقارير حوؿ الصعوبات 

  2.ء فعاؿ ومتميزاعدة عمى تحقيؽ أداالمس
 نمط القيادة والإشراؼ -1-2-3

مف خلبؿ الأنماط الإشرافية المعتمدة ادة والإشراؼ عمى أداء العامميف ويظير يؤثر نمط القي
أعماليـ بطريقة جيدة، وعميو فنمط القيادة والإشراؼ يمعب  لأداءالعامميف  توجيوومدى قدرتيا عمى 

القائد الناجح ىو الذي العامميف مف أجؿ تحسيف وزيادة أدائيـ، و لدى دورا ىاما في إثارة الدافعية 
جديد ثقتيـ في قدراتيـ وكفاءتيـ يعتمد عمى السبؿ الكفيمة ببعث روح العمؿ في نفوس العامميف وت

   3.لمؤثرة عمى أداء الفرد والمنظمةخاصة إذا كاف يتطمع لمواكبة التطورات المتسارعة وا
 التسيير واتخاذ القرارالمشاركة في  -1-2-4

خاصة وأف الوظيفي،  يـالتزاممف لعامميف في التسيير واتخاذ القرار ا تحقؽ عممية إشراؾ
العامؿ ىو الأقرب لمميداف وعمى دراية كاممة بالصعوبات والمشاكؿ التي تقؼ أماـ أداء المياـ 

ا في المستويات وتركيزى العمميةليذه لكف في حالة إىماؿ المنظمة والأدوار المتعمقة بكؿ وظيفة، 

                                                           
1
 .211، ص ص مرجع سابؽ إيماف بف محمد،  
 .111 -113، ص صمرجع سابؽ، سعدوف سميةفاضؿ،  فايزة 2

3
 .261، ص مرجع سابق مرٌم أرفٌس،  
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الفجوة بيف الرئيس والمرؤوسيف، ويؤدي إلى تغييب الأدوار الفعالة لمعامميف في فحتما ستزيد  العميا
المستويات التنفيذية والتشغيمية، وينتج عنيا عدـ الشعور بالمسؤولية، وغياب الدافعية كونيـ لـ 

أو وضع بدائؿ وحموؿ لممشكلبت التي تعيؽ يشاركوا في وضع الأىداؼ، أو تقديـ اقتراحات، 
 . 1العممية التنفيذية،  وىذا ما يؤدي إلى تدني مستوى الأداء

 بيئة ومناخ العمؿ -1-3

كما ونوعا،  إف بيئة العمؿ والمناخ السائد داخؿ المنظمة ليا تأثيرىا عمى أداء الأفراد العامميف
الملبئمة لمعمؿ والتي تتوفر عمى كؿ الشروط المطموبة تساعد عمى الزيادة والرفع مف  فالبيئة

واللبمبالاة فسينعكس ذلؾ بالسمب وتكوف مستويات  بالرداءةمستويات الأداء، أما إذا كانت تتصؼ 
وأصبح الاىتماـ بتوفير ظروؼ العمؿ  2الأداء منخفضة أو أقؿ مف المعدلات الطبيعية المحددة،

ويمكف حصر بيئة ومناخ العمؿ في  دة مف الأمور والمتطمبات الأساسية داخؿ أي منظمةالجي
 النقاط التالية7

 البناء التنظيمي     -1-3-1
الفرد العامؿ داخؿ البناء  السائدة فيي المحددة لمكانة ىنا تبرز أىمية الثقافة التنظيمية

يو وكذا الأدوار والمياـ التي يقوـ بيا بما التنظيمي، كما تقوـ بتحميؿ وتوصيؼ الوظائؼ الموكمة إل
يتناسب مع إمكانياتو وقدراتو، فالبناء التنظيمي يحدد لنا العلبقة بيف مختمؼ الوظائؼ والعوامؿ 
المحيطة بكؿ وظيفة، ويوضح لنا المسؤوليات والصلبحيات التي يتطمبيا العمؿ ويبرز درجة الحرية 

ؼ والمتابعة ي يتعرض ليا مف خلبؿ عمميات الإشراالممنوحة لشاغؿ المنصب، والضغوطات الت
 .مف قبؿ المسؤوليف

 الحوافز والدوافع -1-3-2
الأساسية داخؿ المنظمة، فالحوافز والدوافع ىي أدوات لتوليد الرغبة ىي مف الأنشطة 

والحماس لدى الفرد العامؿ وجعمو يستغؿ ويستثمر كؿ إمكانياتو وقدراتو لزيادة أدائو، وبالتالي 

                                                           
الأنماط القيادية وعلاقتيا بالأداء الوظيفي في المنظمات الحكومية مف وجية نظر الأساتذة بولرباح زرقط،  1

 . 116، ص 1326، أطروحة دكتوراه، جامعة الأغواط، الجزائر، الجامعييف جماعة عمار ثميجي بالأغواط أنموذجا
مدى ملبئمة خصائص العمؿ البيئية لتخطيط وتصميـ مساحات المصنع دراسة ميدانية في "أثير عبد الله محمد،  2

مجمة ، "الشركة العامة لمصناعات الإنشائية )مصنع الأنابيب البلبستيكية( والجمدية )مصنع الدباغة( في الزعفرانية
 .56، ص 1323، 24، العدد 23، المجمد الاقتصاد والعموـ الإدارية
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، الأمر الذي يفرض عمى المنظمات توفير بيئة محفزة تدفع العامؿ لبذؿ 1تحقيؽ أىداؼ المنظمة
 كؿ مجيوداتو لتحقيؽ مستويات عالية مف الأداء.

إف أنظمة التحفيز متعددة ومختمفة بحسب طبيعة ونشاط المنظمة وقد تختمؼ في نفس  
لى الأدوار التي يقوـ بيا  المنظمة مف وقت لآخر وذلؾ يعود إلى طبيعة العمؿ المراد إنجازه وا 

العامؿ حسب المواقؼ التي تعترضو أثناء تأدية ميامو، ويجب التأكيد عمى عممية التنويع في 
 الحوافز مادية كانت أو معنوية. 

 العدالة التنظيمية -1-3-3
ردىا يا مع مواتفي تعاملب مجموعة الأساليب المتبعة مف قبؿ المنظمةتعني  العدالة التنظيمية

عطاء كؿ ذي حؽ حقوالبشرية  مف أىـ المؤثرات ، وتعد العدالة التنظيمية والقائمة عمى المساواة وا 
العامؿ كونيا تتعمؽ بالجوانب المعنوية لديو ولما ليا مف فعالية في إثارة دافعيتو نحو  عمى أداء 

العمؿ، وعمى ىذا الأساس يجب عمى القادة والمدراء تركيز اىتماماتيـ عمى الأمور المحققة لمعدالة 
   2بيف العامميف.

شعور العامؿ بالعدالة يزيد مف طمأنينتو ورضاه عف العمؿ، ويميؿ إلى الاستقرار في  إف  
مكاف عممو، وتتضاعؼ مردوديتو ويتحسف أدائو، فالوظائؼ الحديثة في إدارة الموارد البشرية تتمثؿ 
ي في قدرتيا عمى تحقيؽ الولاء والانتماء لممنظمة، والتفاني والتضحية مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ الت

جاءت مف أجميا، غير أف ذلؾ لا يمكف الوصوؿ إليو إلا بتطبيؽ سياسة عادلة تؤثر في سموؾ 
  3.العامميف بالإيجاب وتزيد مف انضباطيـ وبذؿ جيودىـ مف أجؿ تحسيف أدائيـ

 العوامؿ الفنية والتكنولوجية -1-4

استخداـ  إف ما تشيده البيئة الإدارية العالمية مف تطورات وتغييرات حديثة ومتسارعة في
الأنظمة والآلات والمعدات المتطورة أصبح يفرض نفسو عمى المنظمات خاصة تمؾ التي تسعى 

اىتماـ المنظمة بيذا الجانب يساعدىا في مواكبة فإلى المنافسة وضماف البقاء والاستمرار، 

                                                           
، مجمة الأستاذ، "الضغوظ النفسية وعلبقتيا بالدافعية نحو العمؿ لدى مديرات رياض الأطفاؿ"رحاب حسيف عمي، 1

 . 024، ص 1322، 121، العدد 31المجمد 
بالالتزاـ التنظيمي دراسة ميدانية في وزارة التعميـ العالي أثر العدالة التنظيمية وعلبقتيا "ماء جواد العبيدي، ن 2

 . 53، ص 1321، 11العدد  ،35، المجمد مجمة تكريت لمعموـ الإدارية والاقتصادية، "والبحث العممي
العدالة التنظيمية في تعزيز سموؾ المواطنة التنظيمية دراسة استطلبعية لآراء العامميف  دور" خميؿ جعفر حجاج، 3

 .235، ص 1321، 223العدد  ،34، المجمد مجمة تنمية الرافديف، "شركة توزيع كيرباء محافظات غزةفي 
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مواردىا البشرية الحصوؿ عمى أحدث التكنولوجيات  يامكن، كما يالتطورات الحاصمة والتأقمـ معيا
وىذا سينعكس بدوره عمى  ،التي تسيؿ عمييا أداء أعماليا والسير مع الركب الدولي وعدـ التخمؼ

 الفرد العامؿ والمنظمة في آف واحد ويندرج ضمف ىذا العنصر 
 طرؽ وأدوات العمؿ الحديثة -1-4-1

إشباع حاجات المواطنيف وتحقيؽ رغباتيـ في عالـ اليوـ لـ تعد الإدارة التقميدية قادرة عمى 
ىذه العوامؿ فرضت عمى  ،وذلؾ نتيجة التقدـ التكنولوجي والحاجة المتزايدة إلى السرعة في الإنتاج

المنظمات إعادة النظر في الطرؽ التي تستخدميا وتحولت وجيتيا إلى الأساليب الحديثة لما توفره 
 1ومف أىـ ىذه الوسائؿ ما يمي7 ،مع ضماف جودة الخدمة ،وربح الوقت ،الإنتاجتكاليؼ تقميؿ مف 

 الوسائط التكنولوجية    1-4-2
عمى تحقيؽ مستويات مرتفعة جدا مف الأداء، موسائط التكنولوجية الأمثؿ ل ستغلبؿالا يساعد

عف طريؽ برامج متطورة كالإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية، نظـ  تتـفمعظـ العمميات الإدارية 
المعمومات...ألخ، وىي عبارة عف قواعد بيانات ضخمة تسر ع مف العمميات الإدارية وتضمف الدقة 

ىـ في ىندسة أنظمة العمؿ في إنجازىا، كما توفر الوسائط التكنولوجية مجموعة نظـ خبيرة تسا
عقد اجتماعات واتخاذ قرارات حاسمة في وقت وجيز دوف الحاجة عمميات  مفسيمت كما ، وقواعده

 2وىدر الوقت وتكاليؼ النقؿ. الشخصيإلى الحضور 

 العوامؿ الخارجية المؤثرة في الأداء -2

ة، والتي لا يمكف السيطرة العوامؿ التي تتكوف منيا البيئة الخارجية لممنظم ىي مجموعة
 7وتتمثؿ ىذه العوامؿ فيعمييا 

 العوامؿ الاقتصادية -2-1

ية لمدولة كالتوجو ادتصلمنظمات فيي ترتبط بالفمسفة الاقىي مف أكثر العوامؿ تأثيرا عمى ا
الاقتصادي العاـ لمدولة ) اقتصاد موجو، اقتصاد حر(، ومعدلات النمو والاستقرار الاقتصادي أي 

صادية كاستقرار الأسعار، مدى قدرة الاقتصاد الوطني عمى الصمود والتحمؿ لجميع المتغيرات الاقت

                                                           
، مجمة القانوف والمجتمع، "الجريمة السيبرانية بيف المفاىيـ والنصوص التشريعية، الجزائر أنموذجا"نبيؿ دريس،  1

 .11-10، ص ص 1324، 31العدد 
المجمة الجزائرية لمعموـ القانونية دور الوسائط الالكترونية في الحراؾ الشعبي في الدوؿ العربية"،  نبيؿ دريس ،" 2

 .403-402، ص ص 1324، 30، العدد21، المجمدوالاقتصادية والسياسية
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التضخـ، أيضا نجد طبيعة النصوص القانونية المسيرة لممؤسسات الاقتصادية والبنكية وكذا الرقابة 
المفروضة عمييا، أما في الجانب الصناعي فيناؾ عوامؿ أخرى كشدة المنافسة ومدى توفر المادة 

 1الأولية، ىيكمة السوؽ ودورة حياتو.
 العوامؿ الاجتماعية -2-2

البيئة الاجتماعية التي تتكوف مف تركيبة طبقات المجتمع وطبيعة التنظيـ الاجتماعي  ىي
ئلبت اوالأدوار الاجتماعية، وىناؾ مف يشير إلى المحيط الاجتماعي بمعدؿ النمو وعدد الع

ومجموعة الأعمار والطبقات الاجتماعية، وىكذا فتأثير العوامؿ الاجتماعية يبرز مف خلبؿ العادات 
اليد التي يكتسبيا الفرد العامؿ خلبؿ مراحؿ حياتو بدءا مف الأسرة وىي أوؿ خمية ثـ المجتمع والتق

والمؤسسات التعميمية، فالفرد العامؿ عندما يكوف في مكاف عممو فيو يحمؿ معو ما اكتسبو مف قيـ 
ىذا عادات، وبالتالي قد يكوف ذا شخصية متزنة ومستقرة، أو العكس قد يكوف مضطربا وقمقا و و 

  2راجع إلى بيئتو وتنشئتو الاجتماعية.
 العوامؿ الثقافية -2-3

وىي مجموعة  ،تتمثؿ في المحيط الثقافي الذي تشكمت منو الخمفية الثقافية لمفرد العامؿ
المواقؼ والرغبات والاتجاىات والتربية والقناعات لدى الفرد والتي يبني عمى أساسيا وجيات نظره 

ىي إلا ترجمة لثقافتو التي  لسموكيات وردود الأفعاؿ التي يصدرىا ماالمختمفة، فمعظـ التصرفات وا
اكتسبيا مف بيئتو ومجتمعو ومف العلبقات المختمفة مع غيره، وعميو فكمما كانت بيئة العمؿ تتوافؽ 

والعكس فالمساس بثقافة الفرد ومحاولة زعزعتيا  ،وثقافة الفرد واتجاىاتو كمما زادت مستويات أدائو
   3تدني مستويات أدائو. سيؤدى إلى

 العوامؿ السياسية  -2-4

كميا عوامؿ تؤثر بصورة مباشرة عمى القائـ، النظاـ السياسي و  تعني السمطة السياسية السائدة
نشاط المنظمات وأدائيا، فعمى سبيؿ المثاؿ الأنظمة السياسية في الدوؿ المتقدمة تتميز بالجدية 
والصرامة وقياـ دولة المؤسسات، الأمر الذي جعؿ مف منظماتيا تحتؿ الريادة وتتخطى حدود 

                                                           
 .110، ص ؽمرجع سابرقط، ز  بولرباح 1
مجمة مركز ، "ضباط وزارة الداخمية الأداء الوظيفي لدى"يث شعباف ىشاـ الغراوي، عمي عوده محمد الحمفي، ل 2

 .034، ص 1313، 30، العدد02، المجمد البحوث النفسية
، 0112، عمان، ع، دار مجدلاوي للنشر والتوزٌإدارة الموارد البشرية وتأثيرات العولمة عليهاسنان الموسوي،  3

043 . 
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السائرة في طريؽ النمو وما تتميز بو مف الدوؿ، عمى عكس الأنظمة السياسية في الدوؿ النامية أو 
كثرة القوانيف وتعقدىا وبيروقراطية في التسيير، وىو ما جعؿ مف منظماتيا ىشة وغير قادرة عمى 

  1المنافسة والاستمرار ومواكبة التطورات والمتسارعة.
 العوامؿ القانونية -2-5

عمييا ومدى الرقابة  تبةبإنشاء المنظمات، والضرائب المتر  يقصد بيا القوانيف المتعمقة
، أيضا ىناؾ التشريعات المتعمقة بالقانوف التجاري والأوامر المتضمنة منح أو منع إنتاج المفروضة

 القطاعيف العاـ والخاص، فيبعض السمع والخدمات، كذلؾ القوانيف المتعمقة بتنظيـ العمالة 
تنظيـ شؤوف الدولة والتي مف بينيا قوانيف ل يسعىالمشرع مف خلبؿ الترسانة القانونية التي يضعيا ف

ىي عوامؿ تؤثر عمى أداء الأفراد والمنظمات، فقد تكوف لصالحيا وتخدميا و العمؿ والاستثمار 
  2.وتزيد مف أدائيا، و قد تعيقيا وتحد مف صلبحيتيا وتتسبب في انخفاض مستويات الأداء

ختلبؼ طبيعة عمؿ المنظمة، كما يتبيف مما سبؽ عرضو أف مفيوـ أداء العامميف يختمؼ با
أف محدداتو والعوامؿ المؤثرة فيو تتوقؼ عمى البيئة الداخمية والخارجية لممنظمة، مف ىذا المنطمؽ 
نرى أف أداء العامميف ىو عامؿ أساسي وميـ  في استمرارية المنظمة وبقائيا وىذا لا يتحقؽ إلا 

مسار الصحيح، وىذا ما سنتناولو في بوجود إدارة فعالة ومتخصصة تعمؿ عمى توجييو في ال
 العنصر الموالي.   

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
دار وائل للنشر والتوزٌع، الأردن، ، إدارة الموارد البشرية المعاصرة بعد إستراتيجيفً عقٌلً، وصعمر  1

0113 ،217. 
"أثر التحفيز عمى تحسيف الأداء الوظيفي في المؤسسات دراسة حالة موبيميس ، طيمة زعزع، سامية لحوؿف 2

 . 02-03، ص 32، العدد 21، المجمد مجمة الاقتصاد والإحصاء التطبيقي، "للبتصالات وكالة باتنة
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 العامميف  المبحث الثاني: إدارة أداء
تعتبر إدارة الأداء فرعا مف فروع إدارة الموارد البشرية، وقد احتمت مكانة واسعة في حقؿ 

وعميو فإدارة الأداء العموـ الإدارية لارتباطيا المباشر بأداء العامميف المحقؽ لأىداؼ المنظمة، 
ى وضع الإستراتيجية موضع تسعى إلى تحديد خصائص وصفات الأفراد ذوي الكفاءة والقادريف عم

وتحدد المؤشرات المطموبة لقياس أدائيـ، وتضع البرامج التي تعمؿ عمى التنفيذ ىذا مف جية، 
 تحسينو وتطويره. 
 مداخمياوأىـ العامميف أداء إدارة تعريؼ المطمب الأوؿ: 

إدارة الأداء ىي مف المفاىيـ الإدارية الحديثة والممزوجة بمفاىيـ إدارية قديمة، فيي تضـ 
عمميات تنفيذ، انجاز الأعماؿ، وقياس الأداء وتقييمو سواء عمى مستوى العامميف، أو عمى المستوى 

 الكمي لممنظمة، وسنقدـ ثلبث تعريفات لإدارة الأداء وىي كما يمي7 
 إدارة الأداءتعريؼ  -2

التي يتـ تنفيذىا بطريقة تشاركية بيف المشرؼ  العمميات ةىي مجموع *روبرت باكاؿيعرفيا 
والعامؿ، وتكوف بصورة مستمرة ومتسمسمة مف أجؿ الوصوؿ إلى توقعات دقيقة وفيـ جيد لممياـ 

التنظيمية المحددة لأىداؼ والأعماؿ المطموبة، والتي تساىـ في تنفيذ الخطة الإستراتيجية، وتحقؽ ا
 . 1وبجودة عالية مسبقا

أف إدارة الأداء ىي العممية التي يستطيع الرئيس أو المشرؼ مف خلبليا  *قاري ديسمريرى 
التأكد مف توجو العامميف نحو الأىداؼ التنظيمية، ففي حالة التوجو الصحيح يقدـ الدعـ المناسب 

حيحو في الوقت المناسب، وبيذا فديسمر يربط ليـ، وفي حالة انحرافيـ يقوـ بمعالجة الخمؿ وتص
 .2بيف عممية إدارة الأداء وتحميؿ الوظائؼ بيدؼ الوصوؿ إلى الأىداؼ النيائية

                                                           

ولد ونشأ فً بروكلٌن، متخصص فً التعلٌم والتدرٌب فً مجال إدارة الأعمال، مؤلف كتب فً  روبرت باكال: *
 إدارة الأداء. 

 .226-225، ص ص 1322، 32، دار دجمة، الأردف، طتنمية الأداء الوظيفي والإدارينزار عوني المبدي،  1

فً نٌوٌورك بأمرٌكا، أستاذ إدارة الأعمال على مستوى جامعات الأمرٌكٌة،  0720ولد سنة  قاري ديسمر:  *
 إداري، ومستشار.  

، "أثر إدارة المعرفة عمى تطوير الأداء المؤسسي بجامعة غرداية"، مصيطفى عبد المطيؼمحمد منير قاسمي،  2
 .456 -455، ص ص 1326، 30، العدد 22، المجمد مجمة آفاؽ عممية
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إدارة الأداء مفيوـ انتشر بسرعة وعمى نطاؽ واسع في مجاؿ إدارة الموارد  *مايؾ بورفيقوؿ 
دارة الأفراد، كما يعد أكثر شمولا مف مفيوـ قياس  البشرية، وىو مفيوـ مرتبط أساسا بمراجعة وا 

الأداء، ومنو فإدارة الأداء ىي مدخؿ إداري متكامؿ ييدؼ إلى تصميـ وتخطيط الأداء المطموب 
عداد الفرد المناسب مع ضماف الإشراؼ والتوجيو المناسبيف لو بما يتوافؽ مع  وتحديد ونتائجو، وا 

 .1قدراتو ومياراتو ومتطمبات الأداء
  مداخؿ إدارة الأداء -2

في المنظمات عمى عدة مداخؿ حديثة تيدؼ مف خلبليا إلى تحقيؽ أعمى  تستند إدارة الأداء
 مستويات الأداء، وتساىـ في تحقيؽ ميز تنافسية وتتمثؿ ىذه المداخؿ في7 

 مدخؿ تمكيف العامميف -2-1
، وترجع فكرة تمكيف المنظمات المعاصرة عمى تطبيقو يعتبر مف أىـ المداخؿ التي تحرص

، وبيذا فمدخؿ تمكيف العامميف يكوف زت في نظرية العلبقات الإنسانيةالعامميف إلى الأفكار التي بر 
مف خلبؿ منح بعض الصلبحيات، وتفويض بعض السمطات لمعامميف أثناء تأدية مياميـ 

 ومشاركتيـ في صناعة واتخاذ  القرارات الحاسمة المتعمقة بأعماليـ.
فاءة والفعالية وزيادة مستوى الأداء والإنتاجية في مختمؼ في دعـ الك يساىـ ىذا المدخؿ

الرضا الوظيفي، بعلبقة إيجابية  ولوالمنظمات سواء في القطاع العاـ أو في القطاع الخاص 
فعممية التمكيف تبني الثقة في نفسية العامؿ، وتسيؿ مف أساليب الرقابة، وتزيد مف العلبقات بيف 

عمى العلبقة الوطيدة بيف بناء الثقة  الميداف ث في ىذاد الأبحاوتؤكمختمؼ الوحدات الإدارية، 
والعمميات الاتصالية في جميع المستويات التنظيمية، كما أشارت إلى أف تدني الأداء لو علبقة 

  2بضعؼ التمكيف الذي ينتج عنو فقداف الثقة بيف العامميف والمنظمة.
 مدخؿ اليندرة   -2-2

إف مدخؿ إعادة اليندسة الإدارية ىو نموذج جديد يضـ مجموعة آليات تساعد المنظمة عمى 
أداء أعماليا، ويعزز قدرة المديريف والمشرفيف عمى المنافسة عف طريؽ تكويف وبناء رؤى جديدة 

                                                           
 .  أستاذ أداء الأعمال بجامعة كومبرٌدج، ومتخصص فً التفكٌر الاستراتٌجً واتخاذ القرارمايك بورن:  *
تقييـ الأداء الشامؿ لممؤسسة الاقتصادية الممتزمة اجتماعيا باستخداـ بطاقة الأداء " ريمة قرارية، ناريماف دريس،  1

، ص 1325، سبتمبر 33، العدد اقتصاديات الأعماؿ والتجارةمجمة ، " المتوازف المستداـ ولوحة القيادة الاجتماعية
60 . 

 . 201، ص مرجع سابقعمر وصفً عقٌلً،  2
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لممنظمة تزيد مف مستوى أدائيا، إف تطبيؽ مدخؿ إعادة اليندسة الإدارية لابد أف يكوف نابعا مف 
إرادة الإدارة العميا، أي أف تكوف لدييا المبادرة في ذلؾ لكي تترجـ عمميات إعادة اليندسة في شكؿ 
برامج وخطط يتـ تنفيذىا في وقت قياسي نتيجة توفر المعمومات المساعدة عمى اتخاذ القرارات، كما 

 1.صيريةيجب أف يكوف ىناؾ نظاـ معمومات فع اؿ يساعد عمى اتخاذ القرارات الحاسمة والم
 مدخؿ اليندسة القيمية   -2-3

الخاص الأمريكي في الميداف الصناعي، وجاء نتيجة الحاجة  ظير ىذا المدخؿ في القطاع
لمتطمبات الحرب مف الأسمحة والذخائر والمنتجات الأخرى، وكانت تقنية اليندسة القيمية تسمى 

، ومنذ الأمريكية اسـ اليندسة القيميةة استعمؿ سلبح البحري 1954إلا أنو وفي عاـ  ،بتحميؿ القيمة
 ذلؾ الوقت أصبحت ىي التسمية الشائعة.

يقوـ ىذا المدخؿ عمى تطوير الأداء والإنتاجية اعتمادا عمى فكرة الجمع بيف تحقيؽ  
الإنتاجية المستيدفة سواء مف خلبؿ إقامة المشروعات أو تقديـ سمع وخدمات، وبيف تحقيؽ وفرة في 

 ـ المساس بالجودة والوظائؼ الأساسية التي يتوقعيا المستفيدوف والمنتجوف. التكاليؼ شريطة عد
 مدخؿ إدارة الجودة الشاممة -2-4

إف تطبيؽ مدخؿ إدارة الجودة الشاممة يتطمب الالتزاـ التاـ والكامؿ مف جميع الأفراد العامميف 
الجودة باستمرار، مف أجؿ في المنظمة العمؿ عمى إيجاد بيئة ومناخ مناسبيف لتطوير وتحسيف 

الوصوؿ بالمنظمة إلى ثقافة تنظيمية مشجعة عمى رفع الكفاءة وزيادة مستويات الأداء بصورة دائمة 
يعمؿ ىذا المدخؿ عمى خمؽ ثقة متميزة في الأداء، فنجد الرئيس والمرؤوس يعملبف و  2ومستمرة،

ؿ صحيح منذ البداية، ويركزوف جنبا لجنب ويكافحاف دائما وباستمرار لأداء العمؿ الصحيح بشك
  3.عمى تقييـ المستفيد أو المستيمؾ لمخدمة في عمميات تطوير وتحسيف وزيادة الأداء
 7ىيويقوـ مدخؿ إدارة الجودة الشاممة عمى مجموعة مف المرتكزات الأساسية و 

                                                           
مجمة الدراسات المالية والمحاسبية ، "إعادة ىندسة العمميات كمدخؿ لتعزيز الميزة التنافسية"، وىابي مثوـك 1

 .23 -22، ص ص 1325، ديسمبر 31، العدد 32، المجمد والإدارية
واقع تطبيؽ مبادئ إدارة الجودة الشاممة في المؤسسات الاقتصادية الجزائرية دراسة "، نوري منيربف عمي،  عائشة 2

، 21، العدد 34، المجمد مجمة الإستراتيجية والتنمية، "تطبيقية عمى عينة مف المؤسسات الاقتصادية بولاية غميزاف
 . 144-143، ص ص 1324جانفي 

أثر إدارة الجودة الشاممة عمى القدرة التنافسية لممنشآت الصناعية دراسة تطبيقية عمى "اف، ظاىر لفا عافت النوير  3
 .225، ص 1324، 24، العدد مجمة العموـ الاقتصادية والتسيير والعموـ التجارية، "شركات الأسمدة الأردنية
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 البدء مف قمة الإدارة؛ -

 العملبء الخارجييف؛معرفة جميع العامميف وفي مختمؼ المستويات الإدارية بمتطمبات  -

 رة وفي كؿ مرة أي منع حدوث الخطأ؛أداء العمؿ الصحيح مف أوؿ م -
  1استخداـ فرؽ العمؿ مف كؿ المستويات الإدارية لحؿ المشكلبت واتخاذ القرارات. -

 مدخؿ التفوؽ المقارف -2-5
يقوـ ىذا المدخؿ عمى مقارنة المنظمة بمنظمات أخرى في مجلبت معينة مف أجؿ التعمـ 

إذا استعمؿ بطريقة صحيحة وعميو فإف ىذا المدخؿ والاستفادة والعمؿ عمى التفوؽ عمييا مستقبلب، 
يجيات التي تخدـ متطمبات فسيزود المنظمة بالحقائؽ التي تحتاجيا عند تخطيط وتنفيذ الاسترات

   2الشكؿ الآتي7في والتي نوضحيا ء وىو مبني عمى بالدورة التفوؽ المقارف لبالعم
 (: يوضح دورة التفوؽ المقارف02الشكؿ رقـ )

 
  ما سبؽ مف معمومات بناء عمى مف إعداد الباحث المصدر: 

( أف نجاح دورة التفوؽ المقارف يتوقؼ عمى قدرة المنظمة في تحديد 31يبيف الشكؿ رقـ )
بعدىا تقوـ برسـ خطة وبمورة العوامؿ المؤثرة في النجاح، وأف تكوف ليا دراية بأفضؿ المنافسيف، 

 ة.مف استمراية الدور  لمتفوؽ والنجاح، وتمييا عممية المراقبة والقياس لمتقدـ المحقؽ، والتأكد
 

                                                           
مجمة الحكمة ، "الجودة الشاممةتدريب المورد البشري في ظؿ نظاـ إدارة "، مساؾ أمينةصبرينة خاـ الله،  1

 .104، ص 1322، جانفي 32، العدد 30، المجمد لمدراسات الاجتماعية
عمى مستوى الأداء الوظيفي لدى العماؿ بقطاع المحروقات دراسة ميدانية  أثر الثقافة التنظيمية، عزوز صونية2

 -233، ص ص 1313، الجزائر، 1، أطروحة دكتوراه، جامعة قسنطينة بالمديرية الجيوية الصناعية سكيكدة
231. 
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 تفعيؿ إدارة الأداء -3

، لكؿ الفاعميف والقائميف عمييا عممية تفعيؿ إدارة الأداء الجيد والميارة اللبزميف تتطمب 
 ويمكف تمخيص عمميات تفعيؿ إدارة الأداء في النقاط التالية7

 القدرة عمى حؿ المشكلات واتخاذ القرارات  -3-1

 كانت ) قائد، رئيس، مشرؼ( بأف ىناؾتتوقؼ ىذه العممية عمى اعتراؼ الإدارة العميا سواء 
 ويكسبيا مشكمة تعترض أداء المنظمة، وىذا الاعتراؼ سيجعميا تسير بأسموب أكثر منطقية وثبات، 

يجاد الحموؿ، إف المعالجة السميمة ل القدرة عمى المواجية ممشكلبت  يجب أف تقوـ عمى أسس وا 
ىا ترتيب تمؾ القرارات حسب الأولويات، وىذا منطقية تساعد في اتخاذ القرارات المناسبة، ليتـ بعد

ما يساعد المنظمة عمى التوجو في المسار الصحيح، لكف في حالة عدـ الاعتراؼ بالمشكلبت 
ومعالجتيا بالطرؽ الصحيحة والمدروسة ىذا مف جية،  والاكتفاء بالحموؿ الترقيعية والقرارات 

 . 1اؿالعشوائية والارتجالية فالمنظمة تيدد نفسيا بالزو 
 مشاركة العامميف  -3-2

الجيد إف سر نجاح المنظمات يرجع إلى تفعيؿ مبدء المشاركة بيف الرئيس والمرؤوس، فالقائد 
ويزودىـ بالمعمومات اللبزمة والمتعمقة بقراراتو وأىدافو،  ،ىو الذي يشارؾ العامميف بأفكاره واقتراحاتو

ولتحقيؽ ذلؾ لا بد أف يتمتع بقدرة عالية في التحاور والتشاور والتأثير واستعماؿ أسموب واضح 
 .ولغة سميمة، فمشاركة العامميف بفعالية يحتاج إلى ذكاء بغية الوصوؿ إلى التفاىـ والإقناع

كة ىو عقد الاجتماعات الدورية والمستمرة واستدعاء جميع ومف أىـ أساليب نجاح المشار 
شراكيـ في الأفكار ومساىمتيـ في تقديـ اقتراحات واتخاذ القرارات ، فعقد 2الأطراؼ المعنية وا 

الاجتماعات يساعد في معالجة المواضيع بشكؿ عميؽ وبكؿ موضوعية والإحاطة بكؿ ايجابياتيا 
ت مف ثقة العامميف وتعاونيـ ورضاىـ عف العمؿ وذلؾ مف وسمبياتيا، كما تزيد ىذه الاجتماعا

عطاء انتقادات والتنفيس مف الضغوطات وتحمؿ المسؤوليات  خلبؿ إتاحة الفرصة لإبداء الآراء وا 
وبعث نفس جديد لدى كؿ الأعضاء، وىكذا تحصؿ المنظمة عمى جماعة متعاونة ومتناسقة 

 ومتشاركة في الآراء والأفكار والأىداؼ. 
                                                           

الولاء التنظيمي لدى أساتذة الجامعة وأثره على الأداء الوظيفي دراسة حالة مقارنة بين جامعات  فرٌدة زنٌنً، 1
 .61-60، ص ص 0101، أطروحة دكتوراه، جامعة الشلف، الجزائر، تونس، الجزائر، المغرب

، مارس 11، العدد مجلة دراسات وأبحاث"، مفهومه وأسسه الثقافٌةالأداء التربوي والوظٌفً: "توفٌق سامعً،  2
 .063، ص 0106
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 د التقاريرإعدا -3-3

التقارير ىي بنؾ منظـ لممعمومات والأفكار والتجارب عف الأوضاع الإدارية وتتجمى مف 
تعبر التقارير عف و  1وىذا ما يساعد في اتخاذ القرارات المناسبة، ،نقاط القوة والضعؼ اخلبلي

ويمكف  العمميةلمتجارب معمومات موثوقة يعدىا الفرد أو الجماعة خلبؿ فترات دورية، وىي خلبصة 
عف الرجوع إلييا عند الحاجة، وتفيد التقارير الجيدة في أداء الأعماؿ خاصة تمؾ الأعماؿ البعيدة 

مؤدية لممعنى دوف و  واضحة ومفيومةتتضمف عبارات ىي التي مركز القرار، والتقارير الجيدة 
 2تأويلبت فيذا يزيد مف فعاليتيا واستخلبص الدروس والعبر منيا.

 والتأثير القيادة  -3-4

مف المعروؼ أف الإدارة داخؿ المنظمة لا تقتصر عمى فرد واحد وىو القائد أو المدير بؿ 
تشمؿ جميع العامميف معو، غير أف أداء الأعماؿ والأنشطة والوظائؼ يتطمب وجود شخص عمى 
ا رأس اليرـ يقوـ بدور القائد وذلؾ مف أجؿ ضماف تعاوف الآخريف معو في تحقيؽ الأىداؼ، فكمم

كاف القائد أكثر واقعية وموضوعية كاف أقدر عمى جمع الأفراد العامميف معو والتأثير فييـ وضـ 
 يزيد مف دافعيتيـ وتحسيف أدائيـ. دوره إلى أدوارىـ ما

الأعماؿ  وأ الواقعة عمى عاتقوسواء خمؽ التوازف وتوزيع الأعماؿ يمعب القائد دورا ميما في و 
لو وىو تقسيـ الأعماؿ  ، ومف ىنا يتضح الدور الأساسيبيا لواجب عمى المرؤوسيف القياـا

تكاممي يعمؿ عمى خمؽ التوازف  القيادة ىي نشاطإذا ف والأنشطة عمى حسب المؤىلبت والقدرات،
 3جعؿ الأعماؿ تصب في اتجاه تحقيؽ أىداؼ المنظمة.بيف جميع الأطراؼ و 

 
 

                                                           
دور التقارير المالية المرحمية في تعزيز كفاءة " بشرى نجـ عبد الله المشيداني، جواف جاسـ خضير العبيدي، 1

 . 161، ص 1322، 13، العدد مجمة كمية بغداد لمعموـ الاقتصادية، "السوؽ المالية دراسة ميدانية
أثر استخداـ التقارير مع القصيرة مع الأحداث الجارية في "منيرة أحمد رحيـ الجاؼ، عبد الرزاؽ عبد الله زيداف،  2

، 11، العدد مجمة الفتح ،"تنمية التفكير الناقد لدى طالبات الصؼ الثالث معيد إعداد المعممات في مادة التاريخ
 .  250، ص 1332

ريادة المنظمات في إطار ممارسات القيادة الاستراتيجية بحث ميداني " ضؿ حمد سمماف، طارؽ كاظـ الناصري،فا 3
، ص 1323، 54، العدد 11، المجمد مجمة العموـ الاقتصادية والإدارية، "في وزارة النفط شركة المشاريع النفطية

261. 
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 الحث والتشجيع -3-5

القيادي المنفتح الذي يمنح العامميف مزيدا مف  تتوقؼ عممية الحث والتشجيع عمى السموؾ
يجاد طرؽ جديدة لمقياـ بالأشياء كما يبعث روح الحماس والتشجيع  ،الحرية ويحثيـ عمى التجربة وا 

 في نفوسيـ  ويزيد مف الدافعية نحو أداء أعماليـ.
العامميف  إف طريقة الحث والتشجيع التي يمارسيا القائد أو المدير ليا وقع كبير في نفوس  

وزيادة أدائيـ بجد ومثابرة، وفي أغمب الأحياف يصعب عمى العامؿ الجيد ضماف معيشتو بالشكؿ 
الذي يفضمو ويرغب فيو، وىنا يأتي دور القيادة في ضرورة توفير الحاجات التي تضمف لو تمؾ 

ئد قدرة في المعيشة وىذا ما يشجعو ويحثو عمى أداء أعمالو بكؿ رغبة وحماس، ويجب أف يكوف لمقا
 1خمؽ التماسؾ  الروحي والعممي بيف أفراد منظمتو وىذا لا يتأتى إلا بإتباع الخطوات التالية7

 توزيع الأدوار عمى العامميف مع تحمؿ كؿ واحد منيـ مسؤولية الدور الممقى عمى عاتقو؛ -

عطاء الحريات لمعامميف في أداء أعماليـ بطريقتيـ الخاصة حتى  - يجتيدوا في فسح المجاؿ وا 
رادة؛  تنفيذىا بكؿ حزـ وا 

الثناء والتقدير والإشادة بالخصاؿ الحميدة والصفات الإيجابية لمعامميف، والعمؿ عمى نشرىا بيف  -
 الآخريف وتقدير النجاحات وذكرىا، وىذا ما يزيد مف التقدير والتشجيع.

 التفويض  -3-6

وىي  ،لدى القائد أو المديرتقميؿ مف مركزيتيا عممية تفويض المياـ والصلبحيات لمتعني 
في تنفيذ الكثير مف الأعماؿ بنجاح، فتفويض الأدوار الإدارية يقمؿ مف المسؤوليات  تساىـ عممية

يتفرغ إلى الأمور الأساسية والميمة في عممو كالتخطيط  وبالتالي ،الممقاة عمى عاتؽ المسؤوؿ
كما توفر عممية التفويض المزيد مف والتوجيو والمتابعة والإرشاد بطريقة تزيد مف حسف الأداء، 

وىو أمر يعينو عمى أداء ميامو في وقت  ،المساعديف والمرشديف الذيف يدخموف تحت إشرافو

 2.قياسي

                                                           
القيادة البارعة في تعزيز الإبداع في مكاف العمؿ دور سموؾ " ضياء فالح بناي، محمد جبار ىادي الظالمي، 1

، 32، العدد32، المجمد مجمة الريادة لمماؿ والأعماؿ، "دراسة استطلبعية لعينة مف التدريسييف في جامعة كربلبء
 .12، ص 1313

ة عيدة آليات المعارضة في البرلماف الجزائري وعلاقتيا بالأداء الوظيفي لممؤسسة البرلماني، بوقروز أمينة 2
 .235 -233، ص ص 1325، أطروحة دكتوراه، جامعة الوادي، الجزائر، 2017 -2012
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 العامميفأداء  قياسخطوات وأنظمة المطمب الثاني: 
تمارس المنظمة عممية قياس الأداء مف أجؿ الحكـ عمى مدى نجاعة السياسات والبرامج 

تساىـ عممية القياس في إعطاء التدريب والمتابعة ...ألخ،، و  وأسواء ما تعمؽ بالاستقطاب  ،القائمة
عطائو قيمة و  ،حقائؽ وبيانات فعمية عف الأداء تفيد في تحميؿ وفيـ وتقدير مستوى الأداء المنفذ وا 
  وسنقدـ مجموعة مف التعاريؼ لقياس الأداء وىي17،معينة ومقارنتو بما ىو مطموب

ويكوف إما عف طريؽ الملبحظة  ،لمعمومات المتعمقة بالأداءجمع ا ىو عممية الأداءقياس 
 المباشرة للؤفراد العامميف وتتبعيـ خلبؿ أدائيـ لأعماليـ، أو عف طريؽ التقارير المكتوبة كالتقييمات

 .2مة في المعمومات المتحصؿ عمييا مف الزملبء في العمؿثمالدورية والتقارير الشفوية المت
تقدير الأشياء والمستويات تقديرا كميا وفؽ إطار معيف مف المقاييس كما يعر ؼ الأداء بأنو 

وىذا بالاعتماد عمى الفكرة السائدة أف كؿ شيء يوجد بمقدار يمكف قياسو،  ويمكف  ،المدرجة
 لممنظمة قياس مستوى الأداء مف خلبؿ مجموعة مف المقاييس وىي7

الموارد التي تستخدميا المنظمة لمقياـ بعممياتيا  وىي تتضمف كافة :قياس المدخلات
أو ، أو الموارد المالية، الإنتاجية وخمؽ خدمات ومنتجات أخرى سواء ما تعمؽ بالموارد البشرية

 موارد تكنولوجية وذلؾ لموصوؿ إلى النتيجة المرغوبة.
وتقوـ المنظمة بقياس العمميات لمعرفة وفيـ الخطوات المطموبة منيا مباشرة  قياس العمميات

 في إنتاج سمعة أو تقديـ خدمة.
وتشتمؿ ىذه الخطوة عمى قياس المنتج أو الخدمة التي تقدميا المنظمة  قياس المخرجات

 وتوفرىا لمزبوف أو المتعامؿ.
 .3وىنا يتـ قياس النتائج المتوقعة والمرغوبة مف العملبء قياس النتائج

 
 

                                                           
أثر عمميات إدارة المعرفة في تحسيف الأداء المؤسسي مف منظور بطاقة الأداء المتوازف دراسة حالة "، فني فضيمة1

 .23، ص 1324، سبتمبر15، العدد مجمة العموـ الإنسانية بسكرة، "مجموعة مف البنوؾ العمومية الجزائرية
، ص 1322، 32، دار العبيكاف لمنشر، المممكة العربية السعودية، الرياض، ط قياس الأداءالحارث النبياف،  2

13. 
سمسمة إدارة الأداء الإستراتيجي أساسيات الأداء وائؿ محمد صبحي إدريس، طاىر محسف منصور الغالبي،  3

 .42، ص 1336وائؿ لمنشر، عماف، الأردف، ، دار 32، ط وبطاقة التقييـ المتوازف
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 خطوات قياس الأداء في المنظمة  -2

ات المنطقية والموضوعية المتسمسمة في عممية قياس مجموعة مف الخطو تتبع المنظمات 

 7وىي الأداء 
 اختيار الوقت المناسب لمقياس -1-1

يساعد المنظمة عمى تدارؾ الأخطاء أمر ميـ فيو يعتبر تحديد الوقت المناسب لقياس الأداء 
 .والانحرافات واتخاذ الإجراءات التصحيحية المناسبة بعيدا عف الحموؿ والارتجالية

 أدوات قياس الأداء -1-2

ىي مجموعة الأدوات التي يتـ بواسطتيا تحديد الأداء الفعمي وتقيس درجة تحقيقو للؤىداؼ 
النجاحات ب يس المتابعة وىي تيتـتسمى مقايالأولى أدوات القياس، وىناؾ نوعيف مف  ،المحددة

ما بوالثانية تسمى مقاييس الفعالية وىي تيتـ  سابقا، القياسات التي تمت الحالية المنسوبة إلى
أنجزتو المنظمة بالمقارنة مع ما سطرتو سابقا، وتشير أيضا إلى مقدار الأداء بالنسبة لميدؼ 

 المحدد مسبقا.
 عمميات المراجعة  -1-3

تقوـ أساسا بدراسة مختمؼ أنشطة المنظمة، واليدؼ منيا ىو التأكد مف  ىي عمميات
استغلبؿ واستخداـ الموارد )المادية، البشرية( أفضؿ استغلبؿ ممكف، ويقوـ المكمؼ بيذه العممية 
بتقديـ مراجعتو وتوصياتو للئدارة مف أجؿ اتخاذ التدابير اللبزمة في الوقت المناسب، والتي مف 

مف مستوى الكفاءة والفعالية، إف عممية المراجعة ىي مف أكثر الوسائؿ المستخدمة شأنيا أف ترفع 
 1.في قياس أداء المنظمات، وترتكز عمى النظـ والأساليب والإجراءات وليس عمى النتائج

 مراكز المسؤولية -1-4

ىي كؿ وحدة تنظيمية مكمفة بأداء عمؿ معيف وتمتمؾ سمطة اتخاذ القرار، حيث يتـ تبياف 
عطائو كؿ الصلبحيات وتزويده بأدوات  العممية لمفرد العامؿ والتي تدخؿ ضمف مسؤوليتو المباشرة وا 

ليتـ فيما بعد جمعيا وتفريغيا وتحميميا لاستخلبص النتائج، ثـ يقوـ كؿ مسؤوؿ أو مشرؼ  ،القياس
 2قدـ إلى مصمحة الموارد البشرية.بإعداد تقارير تفصيمية واضحة ت

                                                           
صناعة القرار ودورىا في تفعيؿ الأداء الوظيفي داخؿ المؤسسة الاقتصادية في الجزائر دراسة بف عمي ميممي،  1

 .55-54، ص ص 1325، الجزائر، 0جزائر أطروحة دكتوراه، جامعة ال، 2015 -2010حالة مجمع كوندور 
 .202-203ص ص  سابؽ،مرجع سميمة عمي بف يحي،  2
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 ء أنظمة قياس الأدا -2

الأداء الحديثة تعد عامة وقابمة لمتطبيؽ عمى جميع المنظمات ميما اختمفت  إف أنظمة قياس
وتنوعت، وذلؾ لما ليا مف قدرة عمى خمؽ قيمة مضافة لمعملبء الحالييف والمحتمميف، وكذا قدرتيا 
عمى تحسيف نظـ وأساليب العمؿ المؤدية إلى تحسيف الأداء وخمؽ التوازف والتوفيؽ بيف الأىداؼ 

لأىداؼ الإستراتيجية، وبيف مدخلبت المنظمة ومخرجاتيا، كما تسيؿ عمى المشرؼ أو العممية وا
ومف أىـ الأنظمة الحديثة لقياس  1المدير تتبع كؿ ىدؼ استراتيجي ضمف الأىداؼ الكمية لممنظمة،

 7يمي ما الأداء
 نظاـ الأداء المصفوفي  -2-1

، وتكمف مصفوفة 2656بعرض نظاـ الأداء المصفوفي لأوؿ مرة سنة  *"KEGENقاـ "
القياس في الطريقة التي تسعى لدمج مختمؼ فئات الأداء)المالية، وغير المالية(، )الداخمية، 

حسب ىذه ، و والخارجية(، ثـ قاموا بعد ذلؾ بتطويرىا وسميت بػ "مصفوفة النتائج والمحددات"
داء عمى افتراض أف أي منظمة بيا نوعيف أساسييف مف قياس المصفوفة تتـ عممية قياس الأ

الأداء، الأوؿ متعمؽ بالنتائج )الأداء المالي، القدرة التنافسية(، والثاني متعمؽ بمحددات النتائج 
 2)الموارد المستخدمة، الجودة، الابتكار(.

 نظاـ الأداء الاستبياني  -2-2

وىو اء كونو يعتمد عمى منيجية مييكمة الأد ىو مف الأنظمة المتكاممة في عممية قياس
ة النقاط المعنية يستخدـ كأسموب لمتأكد مف أف المنظمة تتجو في مسار التحسيف أـ لا، ومعرف

ثلبثة مراحؿ، الأولى يتـ فييا جمع المعطيات عف بنظاـ الأداء الاستبياني بعممية التحسيف، ويمر 
لعينة المتمقية للبستبياف مف أجؿ تحديد النقاط التي المنظمة، أما الثانية يتـ فييا طرح أسئمة عمى ا

تحتاج إلى تحسيف في المنظمة، ومعرفة ما إذا كاف نظاـ قياس الأداء الحالي يشجع عمى التحسيف 
أـ أنو يقؼ عائقا أمامو، ثـ تأتي المرحمة الثالثة وىنا يطمب مف المتمقيف للبستبياف اقتراح أو تقديـ 

                                                           
لمتوازف ت والاتصاؿ في تحسيف الأداء المؤسسي مف منظور بطاقة الأداء الأثر تكنولوجيا المعموما"، فني فضيمة 1

، ديسمبر 31، العدد 32، المجمد مجمة البحوث الاقتصادية والمالية، "بنوؾ جزائريةدراسة تطبيقية لمجموعة 
 .160، ص 1325

* KEGEN:  دكتور في اليندسة الكيربائية، وىو أستاذ في كمية عموـ البيئة والمعموماتية المكانية، جامعة الصيف
 لمتعديف والتكنولوجيا

2 Michaela Striteska, Marketa Spickova, Review and comparison of performance measurement systems, 
IBMS, publishing, "journal of organizational management studies ," vol 2012, 2012, p 06. 
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ء المراد تحسينو، ويتـ التركيز عمى طرح أسئمة تتعمؽ بكفاءة العمؿ، طريقة لقياس جوانب الأدا
 الآلات المستخدمة، الميارات، القدرات.

 نظاـ الأداء اليرمي -1-0

مؤشرات )الرؤية، يقوـ نظاـ الأداء اليرمي عمى فكرة دمج كؿ مف المؤشرات الإستراتيجية 
ف )المرونة، الإنتاجية(، والمؤشرات المؤشرات المالية(، والمؤشرات المتعمقة برضا الزبو  ،السوؽ

 7 وىذا ما يوضحو الشكؿ الآتي1،الجودة، زمف التحويؿ، التكمفة( التشغيمية )التوزيع،
 ( يوضح نظاـ الأداء اليرمي03الشكؿ رقـ )

 
Source5David Bell, and Al, Develop a framework of performance measurement and improvement system 

for lean manufacturing activity, International Journal of Lean Thinking, Vol 4, Issue 1, June 2013, P 

54.  

بحيث تتأثر مؤشرات كؿ  ،تراتبي بيف كؿ المؤشراتالرتباط الا( 30يوضح الشكؿ رقـ )
إلى تحسيف مؤشرات مستوى بمؤشرات المستوى الأدنى منو، فتحسيف المؤشرات التشغيمية يؤدي 

 .المستوى الأعمى منيا مباشرة، وىكذا وصولا إلى أعمى اليرـ
 
 

                                                           
، أثر تسيير الكفاءات البشرية عمى الأداء المؤسسي دراسة حالة شركة الاسمنت عيف توتة باتنةسياـ شوشاف،  1

 . 225-224، ص ص 1325، الجزائر، 32أطروحة دكتوراه، جامعة باتنة 
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 نظاـ الأداء الموشوري -2-4

ويستند إلى ثلبثة  1332وزملبئو وكاف ذلؾ سنة  *"Nellyتـ تصميـ ىذا النظاـ مف قبؿ "
 مبادئ أساسية وىي7 

وموائمة وىذا لكي تستطيع يجب أف تكوف جميع الاستراتيجيات والقدرات والعمميات متكاممة  -
 ؛المنظمة تقديـ قيمة حقيقية لأصحاب المصالح

 ؛وأف تحرص عمى تقديـ قيمة ليـ ،بطمبات ورغبات أصحاب المصالح اىتماـ المنظمة -
 .أف تكوف ىناؾ علبقة تبادلية بيف المنظمة وأصحاب المصالح -

وىي تطرح أسئمة حيوية محددة  ،يتضمف الأداء الموشوري خمسة وجيات نظر حوؿ الأداء
" وزملبئو فيذه الوجيات لمنظر ىي المحاور التي شمميا الأداء Nellyومترابطة، وحسب "

 .  1وىذه الأسئمة ىي ،جب الإجابة عميوكؿ محور يشتمؿ سؤالا أو انشغالا جوىريا ي، و الموشوري
يحقؽ رضا أصحاب جوف؟ وىو مف ىـ أصحاب المصمحة لدى المنظمة وماذا يريدوف ويحتا -

 المصمحة؛

ماذا تريد المنظمة مف أصحاب المصمحة عمى أساس المعاممة بالمثؿ؟ ويبرز مساىمة أصحاب  -
 المصمحة.

وضعيا لتمبية واحتياجات أصحاب المصالح وتمبية لما ىي الاستراتيجيات التي تحتاج المنظمة  -
 احتياجاتيا؟ ويبيف الاستراتيجيات المسطرة.

 التي تمكف المنظمة مف تنفيذ استراتيجياتيا؟  ويظير نوع العمميات.ما ىي العمميات  -

 . ما ىي القدرات التي تسمح لممنظمة القياـ بأعماليا؟ ويحدد القدرات -

 
 
 
 

                                                           
*
  NELLY: العمميات والأداء في مدرسة كرانفميد  إستراتيجيةير مركز أداء الأعماؿ، وأستاذ دنيمي أندي ىو م

  للئدارة بالمممكة المتحدة.
تحسيف مؤشرات أداء نظاـ الإنتاج لأقممة المؤسسة الصناعية مع تحولات المحيط دراسة نصر الديف بوريش،  1

 .40، ص 1320توراه، جامعة بسكرة، الجزائر، ، أطروحة دكحالة مؤسسة صناعة الكوابؿ فرع جينراؿ كابؿ بسكرة
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 العامميف أداء المطمب الثالث: مؤشرات قياس 

تسعى مؤشرات قياس الأداء إلى وصؼ حالة الظاىرة أو رصد وضعية نشاط أو جزء مف 
القرار النظاـ الإنتاجي، ويكوف مف خلبؿ قياس حالة تطور العمميات لتدعيـ عممية التحميؿ واتخاذ 

  ومف أىـ التصنيفات ما يمي17المناسب لمتصحيح والتحسيف،
 الأداءقياس التصنيفات القديمة لمؤشرات  -1

 2وسنقوـ باستعراض أىميا وىي7 ،الأداءقياس توجد العديد مف التصنيفات لمؤشرات 
 المؤشرات الإستراتيجية والمؤشرات العممياتية  -1-1

المؤشرات الإستراتيجية يعني المؤشرات بعيدة المدى والمتعمقة بالأىداؼ النيائية لنظاـ 
بأنيا صعبة مف ناحية قياسيا وتكوف ذات أثر استراتيجي عمى النظاـ ككؿ، وتتميز  ،الإنتاج

لارتباطيا بالطاقة الإجمالية لنظاـ الإنتاج والقياـ بعممية المفاضمة بيف المياـ والربط بالاحتياجات 
 .المؤشرات تصؼ اليدؼ الاستراتيجي لمنظاـ الإنتاجي وىي الخارجية لمنظاـ وبالبيئة المحيطة

أما المؤشرات العممياتية فيي التي ترتبط بالعمميات الإنتاجية، ومف أبرزىا المؤشرات المادية  
رة لمقياـ بالعمميات التنفيذية، بالإضافة إلى ذلؾ ىناؾ  والمؤشرات البشرية ومؤشرات الآلات المسخ 

 مؤشرات الوحدات والمصالح والأقساـ والورشات المتعمقة بالجانب الإنتاجي.

 المؤشرات الكمية والمؤشرات الجزئية -1-2
المؤشرات الكمية غالبا ما تكوف مبيمة خاصة في أنظمة الإنتاج المعقدة، وذلؾ لأنيا تتعمؽ 
بأداء النظاـ الإنتاجي ككؿ، وىي تحتاج عند تفسيرىا وتحميميا إلى عممية تقسيـ وبالتالي فيي في 

تتعمؽ بجزء واحد مف الأجزاء المكونة لمنظاـ  حقيقة الأمر تجميعا ليا، أما المؤشرات الجزئية فيي
 3الكمي، ويتمثؿ دورىا في قياس أداء ذلؾ الجزء فقط.

 المؤشرات الذاتية والمؤشرات الموضوعية   -1-3
المؤشرات الذاتية لا تقتصر عمى القياس الرقمي لمظاىرة المدروسة، بؿ تستند أيضا لمحدس 

وخبرتو لمظاىرة محؿ الدراسة،أما الموضوعية فيي  وتحميؿ القائـ بعممية القياس عف طريؽ ملبحظتو

                                                           
، ط الحوكمة المؤسسية والأداء المالي والإستراتيجي لممصارؼعلبء فرحاف طالب، إيماف شيحاف المشيداني،  1

 .42، ص 1322ر صفاء لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف، ا، د32
2
 .164، ص مرجع سابؽفني،  فضيمة  

3
 .221، ص مرجع سابؽ، محسف منصور الغالبيوائؿ محمد صبحي إدريس، طاىر   
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شارات، وعميو فالمؤشرات  التي تقيس الأداء باستخداـ لغة الأرقاـ، وتكوف في شكؿ منحنيات وا 
الموضوعية ىي كؿ وسيمة حسية وممموسة تكوف عبارة عف قيمة عددية أو إشار وتقدـ نتائج 

 مباشرة.
 التصنيفات الجديدة لمؤشرات قياس الأداء -2

 ،لقد أحدثت المؤشرات الحديثة لقياس الأداء ثورة في أدبياتو كونيا تتعمؽ بمؤشرات غير مالية
ونشرت عمى إثرىا العديد مف البحوث  ،نقاشات واسعة بيف أىؿ الاختصاص واجيتوقد 

 :1والدراسات، إف ما يميز ىذه المؤشرات بالإضافة إلى أنيا غير مالية فيي
والإنتاج، أي بالموارد المادية، والموارد البشرية المكمفة بعممية  ىي مؤشرات تتعمؽ بالعمميات -

 ؛الإنتاج أي كؿ ما يتعمؽ بنظاـ الإنتاج والتصنيع بصفة عامة
 فيي تمتاز بالتغير المستمر حسب تغيرات حركية ،تيدؼ ىذه المؤشرات إلى التطوير والتحسيف -

 نظاـ الإنتاج وتحولات المحيط؛

ولكي  ،باختلبؼ الظاىرة المراد قياسيا وبالتالي فيو متغيرة وغير محددةيختمؼ عدد المؤشرات  -
 7تحقؽ ىذه المؤشرات مبدء الكفاءة والفعالية يجب أف تتصؼ بمجموعة مف الخصائص وىي

 الوضوح والبساطة، فالمؤشر يجب أف يخمو مف التعقيد والتأويؿ لكي يفيـ مف الجيات المعنية؛ -

ؿ جانب مف جوانب النظاـ الإنتاجي، وىذا يتوقؼ عمى خبرة المؤشر يجب أف يكوف شمالا لك -
 وكفاءة القائـ والمكمؼ بتصميـ المؤشر؛

الربط بيف المؤشر والأطراؼ ذات العلبقة، أي أف تتـ صياغة وتصميـ المؤشر برغبة جميع  -
فكثرة  الأطراؼ مع ضرورة التقيد بالمؤشرات القميمة والمفيدة لتحسيف وتطوير أداء النظاـ الإنتاجي،
 2المؤشرات يؤدي إلى التشتت والتعقد أثناء عممية التحميؿ واتخاذ وصناعة القرارات الحاسمة.

 أنواع مؤشرات الأداء -3

يرى أغمب الباحثيف في مجاؿ إدارة الأداء أف مؤشرات الأداء تنقسـ إلى نوعيف مؤشرات 
 مالية والتي نستعرضيا كما يمي7ومؤشرات غير  ،مالية

                                                           
1
 .230-231، ص مرجع سابؽ، نصر الديف بوريش  

2
لواقع العممي ر التنظيمي بيف الإطار النظري وااستراتيجيات تحسيف إدارة الأداء في ظؿ التطوي"نورة بف وىيبة،   

، 1326، أبريؿ 03، العدد 32مجمد ، المجمة التراث، "دراسة حالة المؤسسة الاقتصادية أرسيمور ميتاؿ الجزائر
 .233ص .
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 المالية للأداءالمؤشرات  -3-1

بؿ ويذىبوف إلى أبعد  ،يؤكد أغمب الباحثيف في الحقؿ الإداري عمى أىمية المؤشرات المالية
 مف ذلؾ مف خلبؿ تعبيرىـ بأف " الأداء المالي يمثؿ اليدؼ الأساسي لممنظمات وأف كؿ الأىداؼ

تبيف ما إذا كانت ، وىي تمثؿ نواتج الأداء، و ذا تـ تحقيقو"الفرعية والثانوية ستتحقؽ ضمنيا إ
 ومف أىـ ىذه المؤشرات ما يمي7 1المنظمة تسير في التوجو الصحيح والمحقؽ للؤىداؼ،

 معدؿ العائد عمى الاستثمار -3-1-1
 ،ىو مف أكثر المؤشرات واستعمالا، ويقوـ بعممية الدمج بيف الأمواؿ المستثمرة ومؤشر الأداء

، وىذا المعدؿ ىو الأمواؿ المستثمرة /الاستثمار= النتيجةمعدؿ العائد عمى بالعلبقة التالية7  ويحسب
عبارة عف تقييـ محاسبي لمنتيجة والأمواؿ المستثمرة، كما يعكس مردودية أرقاـ الأعماؿ والأمواؿ 

 المستثمرة.
 معدؿ ىامش الربح -3-1-2

رقـ يتـ حساب ىذا المؤشر بالمعادلة التالية ) معدؿ ىامش الربح = نتيجة استغلبؿ عمى 
الأعماؿ(، وىو مف أىـ المؤشرات التي تستند إلييا المنظمات في عممية التحميؿ الداخمي كونيا 
ذات بعد استراتيجي، كما أنيا ميمة في تحميؿ عوامؿ البيئة الخارجية فمثلب7 المنظمات التي تحقؽ 

والتيديدات في مستويات مرتفعة في أدائيا المالي تكوف قادرة عمى الاستجابة والتعامؿ مع الفرص 
البيئة المحيطة، كما أف ضغوطات أصحاب المصالح تكوف بدرجة أقؿ وضعيفة عمى عكس 

 المنظمات التي يكوف أدائيا المالي منخفض.
 القيمة الاقتصادية المضافة -3-1-3

 ،2تعد القيمة الاقتصادية المضافة مف أفضؿ المؤشرات المحددة لمنجاحات المالية لممنظمة
تيجة المحققة بعد القياـ بعممية دفع مجموع الأعباء عمى الأمواؿ المستثمرة، وىي مف ويقصد بيا الن

وتحسب  الطرؽ الحديثة لقياس القيمة، وجاءت لمعالجة القصور المرتبط بالطرؽ التي كانت قبميا،

                                                           
، دار 32، ط تحسيف فاعمية الأداء المؤسسي مف خلاؿ تكنولوجيا المعموماتعبد الكريـ وصفي الكساسبة،  1

 .45، ص 1322اليازوري العممية لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف، 
باستخداـ بعض مؤشرات خمؽ القيمة دراسة تقييـ الأداء المالي "عماد عبد الحسيف دلوؿ، محمد فوزي ميدي، 2

، 1324، 66، العدد 10، المجمد ، مجمة العموـ الاقتصادية والإدارية"تحميمية لعينة مختارة مف المصارؼ العراقية
 .  142 -143ص 
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ىذا المؤشر يفيد في قياس ، و عف طريؽ مقارنة كؿ مف العائد عمى رأس الماؿ المستثمر بتكمفتو
 تحسيف الأداء وتطويره أو مقارنتو بمستوى العمميات في نفس المنظمة. مستوى

 المؤشرات غير المالية للأداء -3-2

جاء ىذا النوع مف المؤشرات كضرورة فرضتيا حاجة المنظمة لمتكيؼ مع المستجدات 
والتغيرات التي عجزت المؤشرات المالية عمى تفسيرىا، بالإضافة إلى ذلؾ فالعلبقات الجديدة بيف 

مالية غير كافية في عممية لمنظمة ومختمؼ الأطراؼ التي تتعامؿ معيا جعمت مف المؤشرات الا
 ومف أىـ المؤشرات غير المالية التي تعتمد عمييا المنظمات الحديثة ما يمي7 1،قياس الأداء

 الأداء العممياتي  -3-2-1

ومف  ،مستوى أدائياتعتمد المنظمات الحديثة عمى مجموعة مف المؤشرات التشغيمية لقياس 
أبرز ىذه المؤشرات الحصة في السوؽ، نوعية الخدمة المقدمة، عرض وتقديـ منتوجات جديدة، 
الإنتاجية، فاعمية العممية التسويقية، وىي مقاييس ترتبط بمستوى أداء عمميات المنظمة ويتضمف 

 الأداء العممياتي ما يمي7 
 الإنتاجية -3-2-1-1

الموارد المادية والبشرية لممنظمة واستغلبليا أحسف استغلبؿ، وىي عممية دمج ىي الإنتاجية 
تمثؿ مدخلبت المنظمة والتي ينتج عنيا فيما بعد مخرجاتيا ) منتوجات، سمع، خدمات( طبقا 

وعمى حسف استخداميـ ، وىي تتوقؼ عمى كفاءة وأداء العامميف ،لممواصفات المطموبة وبأقؿ تكمفة
مف جية، كما تتوقؼ عمى ما توفره المنظمة مف أساليب وتقنيات وخبراتيـ ىذا لإمكانياتيـ 

 2التكنولوجيا الحديثة.
 رضا الزبوف -3-2-1-2

يمثؿ الزبوف أحد أىـ عناصر البيئة التنافسية لممنظمة، الأمر الذي زاد مف اىتماـ المنظمات 
يثة عمى أف تعزيز بو والتركيز عمى تحقيؽ حاجياتو ومتطمباتو، وتتفؽ المنظمات الاقتصادية الحد

                                                           
 دور تسيير الكفاءات في تحسيف الأداء المؤسساتي دراسة حالة شركة الدراسات"، رقي نذيرةقمبور،  عبد الرؤوؼ 1

، ص 1324، 31، العدد 31، المجمد المجمة الجزائرية لمموارد البشرية، "التقنية واليندسة المعمارية  لولاية المدية
22. 

، مؤسسة شباب الجامعة الكفاءة الإنتاجية لممنشآت الصناعية )التكمفة، الوقت، الأداء(أحمد محمد المصري،  2
 .22، ص 1330لمنشر، الإسكندرية، مصر، 
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الموقؼ التنافسي يتوقؼ عمى مدى قدرة المنظمة الحفاظ عمى زبائنيا مف خلبؿ ما تقدمو مف 
 خدمات.

فالتوجو نحو تحقيؽ رضا الزبوف يستوجب استغلبؿ كؿ الإمكانيات المتعددة والمتنوعة  
ا يعزز القدرة بيدؼ تحسيف القيمة التي يراىا الزبوف لمخدمات والمنتجات التي تقدميا، وىو م

التنافسية، ومنو فمؤشر رضا الزبوف يحدد القيمة الاقتصادية لممنظمة، وىذا ما سيضمف ليا مكانتيا 
 . 1التنافسية

 الفعالية التنظيمية -3-2-2
الذي يندرج تحتو كؿ مف الأداء و  ،تتضمف الفعالية التنظيمية المفيوـ الشامؿ والواسع للؤداء

وتبرز الفعالية التنظيمية في شقيف داخمي وخارجي، فالداخمي يقي ـ عمى المالي والأداء العممياتي، 
أساس درجة تحقيؽ المنظمة للؤىداؼ المتعمقة بالحصة السوقية والأرباح، أما الخارجي يقاس بمدى 

 .المقدمة قوة المنظمة التنافسية والتي تتوقؼ عمى درجة القبوؿ لمخدمات والمنتجات
 أصحاب المصالح  -3-2-3

جميع بر ىذا المدخؿ بديؿ لممداخؿ السابقة فيو يسعى إلى تحقيؽ حالة الرضا مع يعت
 سواء عمى المستوى الداخمي أو ،مع المنظمةمباشرة أو غير مباشرة الأطراؼ الذيف ليـ مصمحة 

زبائف، مورديف،  موظفيف،مدراء، مساىميف، وميما كانت صفاتيـ ملب ؾ،  ،الخارجيعمى المستوى 
أصحاب المصالح يقدـ نظرة حوؿ اتساع الفعالية التنظيمية ويتـ بواسطتو تدعيـ وىكذا فمدخؿ 

 .الأداء الكمي لممنظمة
مما سبؽ عرضو حوؿ إدارة أداء العامميف اتضح بأنيا إدارة حديثة نسبيا، وىي تعتمد في 

رات والتي تسعى بدورىا في تحديد أىـ المؤشعمميا عمى مجموعة مف الأنظمة والخطوات الفعالة، 
 .التي يمكف مف خلبليا قياس مستوى أداء العامميف

وحسب رأينا فإف إدارة الأداء تساىـ بدرجة كبيرة في تحديد جميع تحركات المنظمة، كما 
تساعد في اتخاذ القرارات المصيرية والحاسمة لارتباطيا المباشر بأىداؼ المنظمة، ولضماف نجاح 

سنتطرؽ إليو  التقييـ القائـ عمى أسس عممية ومنطقية، وىو مايجب أف تخضع لعممية إدارة الأداء 
         في المبحث الموالي.

                                                           
في الجزائر في ظؿ تحديات التنمية  التحكـ في الأداء الشامؿ لممؤسسة الاقتصادية، العايب الرحمافعبد 1

 .220-221، ص ص 1322، أطروحة دكتوراه، جامعة سطيؼ، الجزائر، المستدامة
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 تقييـ أداء العامميف المبحث الثالث: 
ظيرت عممية تقييـ الأداء في المؤسسة العسكرية الأمريكية، وكاف ذلؾ خلبؿ الحرب  

العالمية الأولى، وأخذت بيا المنظمات الصناعية منيا في وبداية الثلبثينات، ولـ تتبمور كوظيفة 
متخصصة إلا في العيود القريبة الماضية، وأصبحت تستعمؿ بصورة عممية مبنية عمى الدراسة 

، ومف ثـ تحولت إلى وظيفة متخصصة تعتمد عمى قواعد محددة وتستند إلى أشخاص والتحميؿ
 1أكفاء ومدربوف، وتستخدـ فييا مقاييس رسمية توضع عمى أساس عممي وموضوعي.

 وأىـ مراحميا العامميف  أداءماىية تقييـ المطمب الأوؿ: 
، تقييـ أداء المورد المنظمةتعريؼ تقييـ الأداء ينقسـ إلى جزئيف وىما7 تقييـ أداء إف 
  وسنقدـ تعريفا لكؿ منيما7  2البشري.
وتحميؿ  ،عممية مقارنة الأداء الفعمي بالمعايير المستيدفةيعر ؼ تقييـ أداء المنظمة بأنو ،

والتي يتـ عمى أساسيا تحديد نقاط القوة  ،الانحرافات بيف الأداء الفعمي والمعايير الموضوعية
ومواطف الضعؼ وتوفير المعمومات اللبزمة لمتطوير والتحسيف واتخاذ القرارات المصيرية حوؿ 

 .3استمرار أو توقؼ نشاط المنظمة
داء ونوع الأتقارير دورية تبيف مستوى عبارة عف يو تعريؼ تقييـ أداء المورد البشري ف اأم

بالمقارنة مع الواجبات والمياـ المسندة إليو، ومف خلبلو يحدد المشرؼ نقاط القوة السموؾ المتبع 
، وعميو فعممية تقييـ أداء المورد البشري تعطي معمومات حقيقية وتساعد والضعؼ في نشاط العامؿ

 4.في فيـ السموؾ وتقدير الكفاءة مف أجؿ النيوض بالأعباء والواجبات المتعمقة بالعمؿ

                                                           
، "محاولة تقييـ الأداء الاقتصادي لممؤسسات الاقتصادية في الجزائر دراسة حالة مؤسسة الأشغاؿ منصؼ شرفي 1

، 1326، 20، العدد مجمة مراجعة الإصلاحات الاقتصادية والاندماج في الاقتصاد العالميالعمومية بقسنطينة"، 
 .    06ص 

الخدمية باستخداـ أسموب تحميؿ البيانات المغمقة جامعة تقييـ الأداء في المؤسسات "، بودية فاطمةزياني،  زىرة 2
 . 44 -43، ص ص 1326، جواف 31، العدد 32، المجمد مجمة بحوث الإدارة والاقتصاد، "االشمؼ نموذج

دور لوحة القيادة في تقييـ الأداء الداخمي في المؤسسة العمومية الاقتصادية "، حميميش نرجسعامر حاج دحو،  3
 .123 -116، ص ص 31، العدد مجمة التكامؿ الاقتصادي، "فيلبمبحالة مؤسسة 

دراسة حالة مؤسسة  ـ الفع اؿ لأداء المورد البشرييالحيود الست تقنية حديثة لمتقي" سبرينة مانع، حميد بف حجوبة، 4
 .022، ص 1325، جواف 11، العدد مجمة معارؼ ،"اتصالات الجزائر وكالة مستغانـ
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التعريفات يتبيف أف تقييـ الأداء بالطريقة الصحيحة والفعالة يفرض عمى مما سبؽ مف 
المنظمة التمييز بيف كؿ مف تقييـ أداء المنظمة، وتقييـ المورد البشري، فالتطورات المتسارعة في 

ىي عوامؿ أثرت في  ،وتنوع أشكاؿ المنظمات وتعقد البيئتيف الداخمية والخارجية ،بيئة الأعماؿ
غمغؿ لفيـ الأداء بجميع وصار لزاما عمييا التعمؽ والت 1د البشري داخؿ المنظمة،نوعية المور 
في البيئة الداخمية، والمتطمبات المفروضة عمييا مف  الموجودةمواجية كؿ التحديات مستوياتو، و 

   2.البيئة الخارجية
 متطمبات عممية تقييـ أداء العامميف  -1

إف نجاح عممية تقيـ أداء العامميف يتوقؼ عمى توفير مجموعة مف المتطمبات الأساسية والتي 
 مف شأنيا أف ترتقي بالمنظمة إلى المستويات المرغوبة ومف بيف ىذه المتطمبات ما يمي7 

 دوف أي تداخؿ أو تعارض؛وجود ىيكؿ تنظيمي واضحا ومحددا المسؤوليات لكؿ مشرؼ  -

اسة والمناقشة مع بالدر تتـ وىي خطوة ميمة  ،ؼ واقعية وقابمة لمتنفيذيجب أف تكوف الأىدا -
  كانيات المتوفرة والطموح المطموب؛بيف الإم بغية خمؽ التوازف كافة المستويات

عمى عمى مدير أو قائد متمرسا في عممية تقييـ الأداء ويمتمؾ القدرة  ةأف تتوفر المنظم -
 بطريقة صحيحة؛تطبيؽ المؤشرات والنسب التقويمية 

توفير المعمومات اللبزمة أثناء عممية  في فع اؿ يساعد المنظمةوجود نظاـ معمومات  -
 ؛الإنتاجيةساعد متخذي القرار عمى تدارؾ الأخطاء وتصحيحيا في العممية كما يالتقييـ، 
يجب أف  وة لمسار عممية التقييـ، ضرورة وجود تناسؽ بيف الإجراءات والآليات الموضوع -

وغياب التناسؽ والتسمسؿ يعرقؿ العممية  ،تعمؿ بطريقة متسمسمة مف أعمى إلى أسفؿ أو العكس
لتصحيح والتحسيف في وىكذا تغيب الجدية المطموبة في القرارات المتخذة مف أجؿ ا ،التقييمية
 الأداء؛

                                                           
بطاقة الأداء المتوازف في تقييـ الأداء المستداـ لممؤسسة الاقتصادية الجزائرية دراسة حالة  دور"أحلبـ قراوي،  1

، ص ص 1313، مارس 32، العدد 35، المجمد مجمة التكامؿ الاقتصادي، "شركة الاسمنت لعيف كبيرة سطيؼ
150 - 151. 

الحديثة عمى تقييـ أداء موردىا البشري  إنعكاسات التنوع الثقافي في داخؿ المنظمة" ،طروب بحريرحمة بف يزة،  2
، 32، عدد 21، مجمد رقـ المجمة العربية للأبحاث والدراسات في العموـ الإنسانية والاجتماعية، "دراسات وأبحاث

 . 213، ص 1313جانفي 
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 ،عنويةأف تكوف أنظمة الحوافز فعالة ومرتبطة بالأىداؼ سواء كانت حوافز مادية أو م -
فعدـ وجود أنظمة تحفيزية يقمؿ مف أثر القرارات المتخذة بشأف تصحيح المسار في العممية 

 ، ويوضح الشكؿ التالي متطمبات نجاح عممية تقييـ الأداء1الإنتاجية

 ( متطمبات نجاح عممية تقييـ الأداء 31الشكؿ رقـ )

 
تقييـ أداء شركات التأميف باستخداـ بطاقة مف إعداد الباحث استنادا إلى عمي سماي، ليمى أولاد ابراىيـ،  المصدر:

 .1323، سبتمبر 30،، العدد 34لمجؿ ، امجمة دراسات العدد الاقتصادي الأداء المتوازف دراسة ميدانية،

 أىداؼ عممية تقييـ الأداء  -2

اء إلى تحقيؽ جممة مف الأىداؼ عمى جميع تسعى المنظمة مف خلبؿ عممية تقييـ الأد
 المستويات وىي كما يمي7

 الأىداؼ عمى مستوى المنظمة  -2-1

إيجاد بيئة عمؿ ملبئمة ومساعدة عمى بناء الثقة بيف المنظمة والعامميف مف خلبؿ إحلبؿ  -
 العدالة؛

 المالية بما يحقؽ التقدـ والتطور؛استثمار الإمكانيات والقدرات المادية والبشرية و  -

 1المحافظة عمى الموارد البشرية المتميزة وذات المواىب والقدرات العالية وحسف استغلبليا. -

                                                           
مجمة ، "ميدانيةتقييـ أداء شركات التأميف باستخداـ بطاقة الأداء المتوازف دراسة " عمي سماي، ليمى أولاد ابراىيـ،1

 .  215، ص 1323، سبتمبر 30، العدد 34 د، المجمدراسات العدد الاقتصادي
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 الأىداؼ عمى مستوى المدراء -1-2
توطيد العلبقة بيف الرئيس والمرؤوس، والتي تساعد في التعرؼ عمى الصعاب والعراقيؿ التي  -

 تواجو الفرد أثناء تأدية ميامو وأعمالو اليومية؛

التي تساعدىـ في التقييـ  ،المسؤوليف عمى تنمية إمكانياتيـ ومياراتيـ الفكريةحرص  -
 2الموضوعي والجيد.

 الأىداؼ عمى مستوى الفرد العامؿ  -1-2
 تساعد عممية تقييـ الأداء في تحقيؽ مبدء " الرجؿ المناسب في المكاف المناسب "؛ -

 معالجتيا وتحسينيا؛تحديد أوجو القصور في أداء الأفراد والعمؿ عمى  -

 معرفة الأفراد الذيف يمكنيـ تحمؿ مسؤولية أكثر، والوصوؿ إلى مراتب قيادية؛  -

عطاء كؿ ذي حؽ حقو -  ) ترقية، مكافأة، علبوة،...ألخ(؛ تحقيؽ العدالة والإنصاؼ بيف العماؿ وا 

أكبر  ما سيدفعو إلى بذؿ جيدرفع معنويات المورد البشري، فالشعور بوجود برنامج تقييمي حت -
  3.فرصة للئبداع والابتكار وىو ما يساعد عمى تقديـ أداء أعمى وويعطي ،والعمؿ بجد واجتياد

 مراحؿ تقييـ الأداء -3

تستوجب ىذه العممية قياـ إدارة الأداء بمجموعة مف المراحؿ لموصوؿ إلى الأىداؼ المرغوبة 
 7زىا كما يمينوجالتي وتنوعت مراحؿ تقييـ الأداء و  ،مف عممية التقييـ ونجاحيا

 مرحمة جمع البيانات والمعمومات الإحصائية -3-1
النسب  يتـ فييا جمع كافة المعمومات والتقارير المتعمقة بالأداء، وذلؾ مف أجؿ حساب

جراء المرتبطة بنشاط المنظمة ، فالمعمومات والتقارير تسيؿ مف عممية تقييـ أداء المنظمة وا 
 سواء عمى المستوى الوطني أو الدولي.المقارنات بينيا وبيف المنظمات المشابية 

 

                                                                                                                                                                          
، جواف 23، العدد مجمة أبحاث نفسية وتربوية، "إستراتيجية تقييـ الأداء لتحقيؽ الرضا الوظيفي"، بوالشرش كماؿ 1

 .032 -031، ص 1324
، 1321المجموعة العربية لمتدريب والنشر، الإمارات العربية، ، الأداء الإداري المتميز، مدحت محمد أبو النصر 2

 .214-213ص 
أىمية استخداـ أساليب تقييـ أداء الموارد البشرية في تحقيؽ أىداؼ "فضيمة بوطورة، نوفؿ سمايمي، زىية قرامطية،  3

تصادية والاندماج في مجمة مراجعة الإصلاحات الاق، "المؤسسة الاقتصادية إشارة لمؤسسة مناجـ الفوسفات بتبسة
 .143-136، ص ص 1313، 21، العدد  الاقتصاد العالمي
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 مرحمة دراسة وتحميؿ المعمومات الإحصائية  -3-2

عطائيا نوع مف الثقة أثناء عممية التقييـ،  تساعد في معرفة مدى صدؽ النسب والمؤشرات وا 
 1متأكد مف مدى دقة وسلبمة تمؾ المعمومات والنسب.ويتـ الاستعانة بالبرامج المتطورة ل

 مرحمة إجراء التقييـ  -3-3
بيدؼ الوصوؿ إلى حكـ موضوعي والمستويات نشطة الأكافة  يجب أف يشمؿ إجراء التقييـ 

 ودقيؽ يمكف الاعتماد عميو عند اتخاذ القرارات المصيرية.
 مرحمة اتخاذ القرار -3-4

ويكوف بعد حصر الانحرافات وتحديد  ،يتـ اتخاذ القرارات بعد الحصوؿ عمى نتائج التقييـ
 مسير بالمنظمة نحو الأفضؿ في المستقبؿ. بيا ووضع الحموؿ والخطط اللبزمة لاأسب
 مرحمة تحديد المسؤوليات ومتابعة العمميات  -3-5

دارات المنظمة وكؿ الجيات المسئولة بالنتائج  في ىذه المرحمة يتـ تزويد وحدات وا 
تزيد مف  مستقبميةورسـ خطط  ،لبستفادة منيا وتصحيح الانحرافاتل ،المتمخضة عف عممية التقييـ

 ويوضح الشكؿ الموالي المراحؿ الأساسية لتقييـ الأداء. 2،ةفعالية المتابعة والرقاب
 المراحؿ الأساسية لعممية تقييـ الأداء(: 05الشكؿ رقـ )

 
 

أندرو دي سيزلاقي، مارؾ جي ولاس، السموؾ التنظيمي والأداء، تر7 جعفر أبو القاسـ أحمد، معيد الإدارة  7المصدر
 .13، ص 2662العامة، الرياض، 

                                                           
، عماف، الأردف، 32، دار المناىج لمنشر والتوزيع ، طتقويـ الأداء باستخداـ النسب الماليةمجيد الكرخي، 1

 . 06، ص 1335
الإشراؼ التربوي وفؽ مجاؿ العلاقات الإنسانية وعلاقتيا بالأداء  والرضا الوظيفي لدى  أنماط، قرساس الحسيف  2

 .203، ص 1323، الجزائر، 1، أطروحة دكتوراه، جامعة قسنطينة معممي المدرسة الابتدائية
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 المطمب الثاني: طرؽ تقييـ أداء العامميف 
تعددت طرؽ تقييـ أداء العامميف، فيناؾ مف صنفيا وفؽ معيار الأقدمية والحداثة، والبعض 

وجود نوعيف مف  يتفقوف عمىعمماء الإدارة  يا وفؽ معيار البساطة والتعقيد، وعموما فإفالآخر صنف
 طرؽ التقييـ وىي الطرؽ التقميدية والطرؽ الحديثة والتي سنتناوليا بالتفصيؿ كما يمي 7

 الطرؽ التقميدية لتقييـ أداء العامميف  -1

 7 التقييـ وىيعممية في  استخدمتىناؾ مجموعة مف الطرؽ التقميدية التي 
 التقييـ بالدرجات " البحث في الصفات والخصائص" -1-1

، بعدىا يتـ استخداـ مقياس الدرجات ريقة عمى تحديد مجموعة مف الصفاتط ىذهترتكز 
يضع المقي ـ علبمة الدرجة المناسبة لتقدير العامؿ بحسب الصفة و  ،لكؿ صفة مف صفات التقييـ

 .ويوضح الجدوؿ التالي ىذه طريقة ،وتمييا عممية جمع درجات التقييـ ،المقاسة
 طريقة التقييـ بالدرجات  (: يوضح01جدوؿ رقـ )
 دوف الوسط متوسط جيػد ممتاز الدرجة المعايير
 2 22 12 02 02 كمية العمؿ
 23 22 13 12 12 جودة العمؿ
 3 6 21 22 22 المعرفة بالعمؿ

 3 6 21 22 22 التعاوف
 32 31 34 23 23 المبادرة

 المجمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوع 
، أثر الإبداع الإداري عمى الأداء الوظيفي لمعامميف في مؤسسات الأعماؿ دراسة مقارنة بيف المصدر7 خالد عمي

المكتب الوطني  –الشركة التونسية للاستغلاؿ الفوسفاتي تونس  –المركب المنجمي لمفوسفات بجبؿ الجزائر 
 .226، ص 1324، الجزائر 32، أطروحة دكتوراه، جامعة باتنةالشريؼ لمفوسفات المغرب

السيولة، إلا أنيا تفتقد لممعالجة الموضوعية، فالمعايير المستخدمة قد لا بتتميز ىذه الطريقة 
العمؿ المراد تقييمو، بالإضافة إلى التحيز مف طرؼ برتبط قد لا ت الصفاتتكوف دقيقة، كما أف 
   1القائـ بعممية التقييـ.

 

                                                           
ف المركب أثر الإبداع الإداري عمى الأداء الوظيفي لمعامميف في مؤسسات الأعماؿ دراسة مقارنة بيخالد عمي،  1

المكتب الوطني الشريؼ  –الشركة التونسية للإستغلاؿ الفوسفاتي تونس  –المنجمي لمفوسفات بجبؿ الجزائر 
 .226، ص 1324، الجزائر 32، أطروحة دكتوراه، جامعة باتنةلمفوسفات المغرب
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 التقييـ عف طريؽ الترتيب العاـ  -1-2

حيث يقوـ المكمؼ بعممية التقييـ  ،تركز ىذه الطريقة عمى المقارنة بيف الأفراد العامميف
بترتيب الأفراد العامميف ترتيبا تنازليا طبقا لممستوى العاـ للؤداء، ويتـ إعداد قائمة تحتوي عمى 

، ( لأفضؿ عامؿ32بعدىا تتـ المفاضمة بيف العماؿ ويعطى رقـ ) ،أسماء العامميف وعناصر التقييـ
تتـ العممية إلى أف يتـ إعطاء الرقـ الأخير لمعامؿ  وىكذا ،رقـ الموالي لمعامؿ الذي يميوويعطى ال

ىذه تتضمف في القائمة، و ويرتب كؿ العماؿ الخاضعيف لعممية التقييـ  ،الأضعؼ أو الأقؿ أداء
 7 وىي ثلبث أساليبالطريقة 

 أسموب الترتيب التبادلي البسيط  -1-2-1
المباشر لمعامميف بحيث يحدد  يعتمد ىذا الأسموب عمى عممية الترتيب التي يقوـ بيا المسؤوؿ

فمثلب إذا كانت العينة تتكوف مف  ،العامؿ الأكثر كفاءة والعامؿ أدنى كفاءة في العينة المراد تقييميا
 (،21قـ )( ويسجؿ العامؿ أقؿ كفاءة في الر 32عاملب" فيسجؿ العامؿ أكثر كفاءة في الرقـ )   21"

إلا أف ما يعاب  ،تحديد الأكثر كفاءة والأقؿ كفاءة وتتكرر العممية لأفراد العينة المتبقيف مف أجؿ
 .   1عمى ىذا الأسموب ىو تركيزه عمى التقييـ الإجمالي وليس التقييـ التفصيمي لأداء الفرد العامؿ

 أسموب الترتيب المزدوج  -1-2-2
يقوـ ىذا الأسموب عمى الترتيب وفؽ المقارنة الثنائية، أي أنو يقوـ عمى مبدأ المقارنة 

لزوجية بيف الأفراد، وىنا يفاضؿ المقي ـ بيف فرديف عامميف ويضع كؿ واحد منيما في الترتيب الذي ا
حصؿ عميو والمناسب لأدائو، بعدىا يقوـ بجمع عدد المرات التي حصؿ فييا عمى كؿ واحد عمى 

الأسموب  إلا أف ما يؤخذ عمى ىذا2أفضؿ ترتيب نتيجة أدائو المتميز بالمقارنة مع العماؿ الآخريف،
مف عيوب ىو أنو في حالة كبر عدد العينة الخاضعة لمتقييـ فالمقارنات ستكوف غير متناىية 
وتستنزؼ جيدا ووقتا كبيريف في إنجازىا، كما تغيب فيو المصداقية والموضوعية لاعتماده عمى 

 .  الأحكاـ الشخصية والتي قد ينجر عنيا التحيز في عممية الترتيب
                                                           

وجية نظر المتدربيف فعالية برامج تدريب الموارد البشرية وعلاقتيا بالأداء الوظيفي مف ، شالزىرة سعد قرم 1
، ص 1323، أطروحة دكتوراه، جامعة عنابة، الجزائر، (RAIK) دراسة حالة مركب تكرير البتروؿ بسكيكدة

111. 
أنظمة تقييـ الأداء وأثرىا عمى إدارة الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية دراسة ميدانية محمد نوري،  2

، أطروحة دكتوراه، جامعة شركة توزيع الكيرباء والغاز لموسط نموذجالممؤسسة الاقتصادية العمومية الجزائرية 
 .211-212، ص ص 1321، الجزائر، 31الجزائر 
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 الترتيب الإجباري"الإلزامي"أسموب  -1-2-3

وفقا ليذا الأسموب يقوـ المكمؼ بعممية التقييـ بتوزيع تقديرات عمى الأفراد العامميف بما 
كز تقديرات الأداء حوؿ الوسط وتتدرج ارتفاعا تر وىكذا ت ،اشى مع التوزيع التكراري العادييتم

ويقضي ىذا التوزيع  ،زيع الطبيعيوانخفاضا في الاتجاىيف طبقا لتوزيع المساحات تحت منحنى التو 
 17بأف يكوف التفاوت في القدرات بيف أفراد المجموعة العادية عمى النحو التالي

 مف مجموع الأفراد العامميف أدائيـ عاؿ جدا. 23%
 مف مجموع الأفراد أدائيـ عالي.  13%
 مف مجموع الأفراد أدائيـ متوسط.  13%

 . مف مجموع الأفراد أدائيـ منخفض  13%

 مف مجموع الأفراد أدائيـ منخفض جدا. 23%
وييدؼ ىذا الأسموب أف يكوف الترتيب طبيعيا وبشكؿ واضح في النياية حيث يتوزع أداء 

ف العامميف يكوف أدائيـ ووفقا للبفتراض المعموؿ بو وىو أف نسبة قميمة م ،العامميف توزيعا طبيعيا
 ،نسبة قميمة منيـ يكوف أدائيـ منخفض جدا وبالتالي يحتموف أفضؿ مرتبة، كما أفعالي جدا، 

وبالتالي أدنى ترتيب، أما النسب المتبقية فتمثؿ الأفراد الذيف يكوف مستوى أدائيـ ) عالي، متوسط، 
 وبالتالي يحصموف عمى الترتيب الوسطي ،منخفض(

كنو يم فالمكمؼ بالتقييـ لا ،إف ما يميز ىذا الأسموب ىو الترتيب المنطقي لأداء العامميف
كما أنو يبعث روح التنافس بيف العامميف مف أجؿ  ،التساىؿ أو التشدد أو التعميـ أثناء تأدية ميامو

احتلبؿ مراتب عميا في قوائـ الترتيب، إلا أف ما يعاب عميو ىو أف نتائجو تكوف عامة وغير 
والضعؼ في توضح نقاط القوة  كما أنيا لا مفصؿ بدقةتفصيمية أي لا تبيف مستوى الأداء بشكؿ 

 2الأداء.
 التقييـ عف طريؽ إعداد مقاؿ  -1-3

لمستويات  تقاريرويجب أف يتضمف المقاؿ  المعنييف،يحرر المقي ـ مقالا حوؿ أداء العامميف 
ويكوف شكؿ  ،المشرؼ عمى نموذج معيف ليذا الغرضطمب ىذا النوع مف التقييـ اعتماد ويت، الأداء
حصائية ،المقاؿ  .أو أشكاؿ ورسومات بيانية ،إما معمومات رقمية وا 

                                                           
 .242-243، ص ص مرجع سابؽ، مدحت محمد أبو النصر 1

2
 .52، ص مرجع سابؽ ،زياني زىرة  
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إف ىذا النوع مف التقييـ يمكف الاستفادة منو بدرجة كبيرة إذا تـ دمجو مع طرؽ أخرى مف 
عمومات المصممة في الطرؽ فيو يساىـ في إضافة معمومات جديدة ومختمفة عف تمؾ الم ،التقييـ

   1 .حرير لدى المقي ـالكتابة والتميارات الإلا أف نجاح ىذا النوع مف التقييـ يتوقؼ عمى الأخرى، 
 التقييـ باستخداـ قوائـ المراجعة  -1-4

ويقوـ المشرؼ  ،أسئمة محددة حوؿ الأداءبتستند ىذه الطريقة مف التقييـ عمى قائمة مراجعة 
بعدىا يضع المقي ـ علبمة حوؿ  ،المباشر بالإجابة عمى تمؾ الأسئمة والتي يجب أف تكوف مختمفة

تحديد قيمة لكؿ ذلؾ تتولى إدارة الموارد البشرية بأداء العامؿ المطموب، بعد التي تتوافؽ مع  العبارة 
مف أجؿ ضماف الشفافية والموضوعية  إجابة وفقا لدليؿ خاص وغير معروؼ لممكمؼ بالتقييـ

 والتحيز في إصدار الأحكاـ. والابتعاد عف الذاتية
 الطرؽ الحديثة لتقييـ أداء العامميف  -2

المتتبع لطرؽ التقييـ التقميدية يلبحظ أنيا ركزت عمى الصفات والسمات الشخصية إف 
منقائص التي لونتيجة متحيز الشخصي وفقدانيا لمموضوعية، وىو ما جعميا عرضة ل ،لمعامميف

 رة لإيجاد طرؽ تكوف أكثر موضوعية،لازمتيا اتجو العديد مف الباحثيف والمفكريف في عمـ الإدا
 7  2يعة المنظمات الحديثة ومف أبرز الطرؽ الحديثة ما يميوتتماشى مع طب

 التقييـ عف طريؽ الاختيار الإجباري -2-1

وتوزع في  ،يقوـ ىذا النوع مف التقييـ عمى مجموعة مف العبارات تتضمف وصفا لأداء العمؿ
ومف  ،مجموعات بحيث تكوف عبارات ثنائية تعبر عف جوانب ايجابية وجوانب سمبية في الأداء

 الأمثمة عمى ذلؾ7
 وىي صفة مف الصفات ايجابية. ،العامؿ سريع الملبحظة والفيـالعبارة الأولى7 
 وىي صفة مف الصفات السمبية. ،يتردد العامؿ في أوقات الأزماتالعبارة الثانية7 
 وىي صفة مف الصفات الايجابية  ،العامؿ حاضر البدييةالعبارة الثالثة7 

                                                           
  ETRAGلمؤسسات الجرارات الفلاحيةأثر القيادة الإدارية عمى الأداء الوظيفي دراسة ميدانية ، بمكرمي وداد 1

 .202، ص 1322، أطروحة دكتوراه، جامعة عنابة، الجزائر، ATC شركة الجرارات   EMO  مؤسسة المحركات
 .   232ص 

المنظمة بيف المسؤولية الأخلاقية والأداء الوظيفي لممورد البشري دراسة ميدانية لممؤسسة عبد الحؽ جبايمي،  2
، ص ص 1325، الجزائر، 31، أطروحة دكتوراه، جامعة بميدة ضياؼ أـ البواقي أنموذجاالإستشفائية محمد بو 

251- 250. 
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 . 1وىي صفة مف الصفات السمبية ،امؿ يميؿ إلى تأجيؿ اتخاذ القرارات الميمةالعالعبارة الرابعة7 
بعد ذلؾ يتـ وضع رقـ سري في شكؿ شفرة وىو خاص بالعبارة الميمة في كؿ مجموعة، 
وتكوف تمؾ العبارة غير معروفة مف قبؿ المكمؼ بعممية التقييـ، ثـ يتـ إعداد وطباعة كؿ العبارات 

مف المكمؼ بعممية التقييـ بصفة إجبارية وضع علبمة عمى العبارة التي في قوائـ خاصة ويطمب 
 تتوافؽ مع العامؿ المراد تقييمو.

بعدىا تأتي عممية المراجعة لتمؾ العبارات المختارة ومطابقتيا بالشفرات أو الأرقاـ السرية  
بحساب العبارات  لمعبارات الميمة فقط والمحددة مسبقا، وىكذا يمكف تقييـ أداء العامؿ وكفاءتو

إف ىذا النوع مف التقييـ ييدؼ إلى تحقيؽ العدالة ة والمنطبقة مع العبارات المشفرة، المختار 
الموضوعية، فالمكمؼ بعممية التقييـ لا يميؿ إلى التحيز والمفاضمة الشخصية ويختار العبارات التي 

طبيؽ وتعقد محتواه، بالإضافة تتفؽ فعلب مع أداء العامؿ، إلا أف ما يعاب عميو ىو أنو  صعب الت
 .  2إلى عدـ توجيو العامميف لمعالجة نقاط القصور في مستوى أدائيـ

 التقييـ عف طريؽ الأحداث الجوىرية الحرجة  -2-2

يركز ىذا النوع مف التقييـ عمى مجموعة مف التقارير القصيرة عف الأحداث التي تعترض 
رة بحيث تميز بيف ف تمؾ الأحداث ميمة ومؤثويجب أف تكو  ،العامميف أثناء أداء أعماليـ سموؾ

الأحداث الحرجة التي تواجو الأداء غير الفعاؿ، يقوـ المكمؼ بعممية التقييـ بتدويف الأداء الفعاؿ و 
المراد تقييمو ويركز عمى السموؾ العامؿ لمواجية الحدث، بعدىا تأتي عممية ترتيب الأحداث  العامؿ

 3.وزنا لكؿ حدث شرط أف يكوف أساسا لعممية التقديرعمى حسب التكرار والأىمية ويعطى 
 التقييـ المشترؾ  -2-3

العممية ىذه تتـ و ، ضاء جماعة العمؿ الخاضعة لمتقييـيعني قياـ الفرد العامؿ بتقييـ أع
 ، وما يميز ىذه الطريقة ىو7اكز الإداريةبطريقة الاقتراع السري ودوف مراعاة لممستويات والمر 

 ء كانوا زملبء، رؤساء أو مرؤوسيف؛العامميف في عممية التقييـ سوامشاركة كؿ الأفراد  -
 يد واختيار الصفات موضوع التقييـ؛مساىمة المعنييف بعممية التقييـ في تحد -

                                                           
1
 .10، ص مرجع سابؽ، منصؼ شرفي  

2
 .012، ص مرجع سابؽ، سبرينة مانع، حميد بف حجوبة  
تكرير السكر أثر ضغوط العمؿ التنظيمية عمى الأداء الوظيفي لممنظمة دراسة مقارنة بيف شركة ، بوناب محمد 3

، الجزائر، 31، أطروحة دكتوراه، جامعة قسنطينة صناعة الخزؼ بولاية قالمةل ETER ALGERIE وشركة
 .53 -46، ص ص 1325
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علبـ كؿ مشترؾ بنتائ -  ج عممية التقييـ والاستفادة منيا؛معرفة وا 
     1.تقييـرقابة المشتركيف في التقييـ عمى الأغراض التي تستعمؿ فييا نتائج ال -
 التقييـ عف طريؽ الإدارة بالأىداؼ -2-4

ج المتوصؿ ئنتاعمى التعتمد وىي لا  ،مف أكثر الطرؽ استخداما في عممية تقييـ الأداءوىي 
ى ما تطمح إليو المنظمة مستقبلب، وتركز عممية التقييـ ىنا عمى مقارنة بؿ يتعداه إل ،إليو فحسب

وىكذا يتـ وضع الأىداؼ مف أجؿ تحقيقيا خلبؿ مدة  الأىداؼ الموضوعة مع ما تـ إنجازه فعلب،
عمى الاستمرارية وتقديـ التوجيو والإرشاد والنصح والمشاركة  في التقييـ بيدؼ دائما وىي ،زمنية

في الماضي  ىذا النوع مف التقييـ بمتابعة الأداء ، يتميز2التعميـ والتنمية والتطوير والتحسيف
 لمرؤوسيف في وضع وتحديد الأىداؼ.كة الرؤساء واوالحاضر والمستقبؿ مف خلبؿ مشار 

 ( طريقة تقييـ الأداء عف طريؽ أسموب الإدارة بالأىداؼ 06الشكؿ رقـ )

 
، الدار الجامعية الإبراىيمية، الإستراتيجية لمموارد البشريةجماؿ الديف محمد المرسي، الإدارة  المصدر:
  .102، ص  1333مصر،

تشاركية ( أف تقييـ الأداء وفؽ أسموب الإدارة بالأىداؼ، ىو عممية 33يتبيف مف الشكؿ رقـ )
  بيف جميع الأطرؼ وفي مختمؼ المستويات الإدارية.

                                                           
مصادر الضغط الميني لدى أعواف الحماية المدنية بولاية أـ البواقي وعلاقتيا بالأداء الوظيفي ، معمري ىند 1

 .  55، ص 1325، أطروحة دكتوراه، جامعة قسنطينة، الجزائر، والوقوع في حوادث العمؿ
جودة شبكة الاتصاؿ الإداري وتأثيراتيا عمى الأداء الوظيفي للأطباء دراسة ميدانية مسحية ، شوشة مسعود 2

، ص 1326، أطروحة دكتوراه، جامعة الأغواط، الجزائر، تشمؿ أطباء المنظومة الصحية ببمدية قصر الحيراف
121. 
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 تحسيف وتطوير أداء العامميف  أساليب المطمب الثالث: 
ؿ العوامؿ تتطمب عممية تطوير وتحسيف الأداء دراسة شاممة لكافة عناصره ومستوياتو، وتحمي

التنظيمية المؤثرة فيو، والبحث عف أساليب فع الة لتحقيؽ ذلؾ، والتحديد الدقيؽ للؤدوار الأساسية 
  1.المتعمقة بالتحسيف والتطوير

 العامميف أداءمفيوـ تحسيف وتطوير  -1

نشير إلى أف ىناؾ فرؽ بيف مصطمحي "تحسيف الأداء" و " تطوير الأداء"، فالتحسيف  بداية
أما لأداء المحقؽ عف الأداء المطموب، في افي الأداء ىو فكرة تقوـ أساسا عمى معالجة الانحرافات 

دخاؿ مستويات جديدةالتطوير في الأداء فيقوـ  ، وذلؾ بيدؼ إرضاء العملبء والتفوؽ عمى ابتكار وا 
 ومف أىـ تعريفاتو7 2عمى المنافسيف ومسايرة التطورات التكنولوجية والتقنية الحاصمة،

استخداـ المنظمة لكافة الموارد المتاحة واستغلبليا بطريقة بتحسيف وتطوير الأداء  يعر ؼ
الوصوؿ إلى مثمى تسعى مف خلبليا ويكوف ذلؾ باستخداـ طرؽ  ،ممنيجة بيدؼ تحسيف مخرجاتيا

معايير المكونة لبرنامج تحسيف المع الأخذ بعيف الاعتبار  ،مما كاف عميو كما ونوعاأداء أفضؿ 
  3الأداء المعتمد.

وتسعى المنظمة  ،العممية التحسينية التي تشمؿ جميع المستويات التنظيمية كما يعرؼ بأنو
مواجية ى والعمؿ عم يا ىذا مف جية،إلى تحقيقيا بغية رفع مستوى أداء الأفراد ومعالجة مخرجات

وتوفير مناخ جيد وذلؾ بإتباع الأساليب الحديثة لمواكبة  ،العراقيؿ التي تحوؿ دوف تحقيؽ أداء سميـ
  4.التطورات الفنية والتقنية الحاصمة في البيئة الخارجية

 ف وتطوير أداء العامميفيعناصر تحس -2

تكامؿ وتوازف مجموعة مف  عمىتحسيف وتطوير أداء العامميف في أي منظمة يتوقؼ  
 5العناصر وىي7

                                                           
، ) الإعداد، التخطيط، التطبيؽ ( إدارة المشروعات تحسيف الأداءجيـ فيولر، ترجمة عبد الحكـ أحمد الخزامى،  1

 .  51 -50، ص 1332، القاىرة، 32دار الفجر لمنشر والتوزيع، ط 
2
 .132، ص مرجع سابؽ عبد الحؽ جبايمي،  
 .42 ، صمرجع سابؽمجيد الكرخي،  3
 .12 ، صمرجع سابؽعبد الكريـ وصفي الكساسبة،  4

5
، 1326، الجزائر، 31، أطروحة دكتوراه، جامعة قسنطينة الرقابة التنظيمية والأداء الوظيفي، بوجردة الياسيف  

 .212ص 
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 الإنتاجية  -2-1
شير دائما إلى قيمة وت، المدخلبتتشير الإنتاجية عموما إلى نسبة المخرجات بالمقارنة مع 

الموارد المستخدمة في إنتاج السمع والخدمات، وىناؾ علبقة ارتباطية وثيقة بيف الأداء والإنتاجية، 
الأداء الذىني أو العضمي أو الاثنيف معا، فعندما يكوف الأداء مرتفعا فيذه الأخيرة تتحقؽ بواسطة 

فسيحقؽ إنتاجية عالية ويساىـ في تحقيؽ ميزة تنافسية لممنظمة عمى الصعيد الخارجي، ومف ىذا 
المنطمؽ تعتبر استراتيجية تحسيف وتطوير أداء المورد البشري مف الأولويات في برنامج تحسيف 

 مة كونو يساىـ في تقديـ أداء عالي.الأداء الكمي لممنظ
 الجودة   -2-2

 الأوؿ واقعي يقصدالمعنى  ،بأعماؿ وأنشطة المنظمة وتحمؿ في طياتيا معنيفالجودة تتعمؽ 
الإعتماد عمى معايير ، ونسبة اليدر وبالتالي التزاـ المنظمة بالمؤشرات الحقيقية كمعدؿ الإنتاج بو 

يتوقؼ عمى ما و الثاني وىو المعنى الحسي لمجودة  ما المعنىومقاييس متعارؼ عمييا، أبمواصفات 
، وعميو فالجودة تحمؿ معنى الأداء الجيد المتميز الذي الخدمة المنتوج أويشعر بو المستفيد مف 

ييدؼ إلى تمبية الخدمة مف جية، وكسب رضا العميؿ مف جية أخرى، وىذا ما يحسف مف سمعة 
 1المنظمة خاصة في بيئتيا الخارجية.

 التكنولوجيا   -2-3
ىي مف أىـ العوامؿ المؤثرة عمى العمؿ الإداري داخؿ المنظمات، وىي تتميز بصفة التنوع 
والتجدد، وتعد سلبح ذو حديف يمكف استغلبلو لأغراض إيجابية مفيدة، وقد يستغؿ لأغراض سمبية، 

الأعماؿ يتوقؼ عمى نوع  ويتأثر الأداء كغيره مف المفاىيـ الإدارية بمستوى التكنولوجيا، فتصميـ
وطبيعة التكنولوجيا المتوفرة في المنظمة، كما أف تطبيؽ تقنية ما يفرض التوافؽ بيف متطمباتيا وبيف 

 ميارات وكفاءات الفرد العامؿ.
 التكمفة -2-4

تشير إلى قدرة المنظمة عمى إنجاز مشاريعيا التكمفة معاني متعددة ومتخصصة، فيي تحمؿ 
 ،ومدى استغلبليا ليا بغرض تحقيؽ ذلؾ مف موارد ) مادية، بشرية، مالية(بالمقارنة مع ما تممكو 

 2.وما يقابؿ التكمفة ىو الكمية والتي تعني حجـ العمؿ المنجز خلبؿ فترة زمنية معينة
                                                           

 .233 -66، ص ص بؽ امرجع سسماء بوخروبة، أ 1
 .62 -63، ص ص ابؽمرجع س، بوناب محمد 2
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 خطوات تحسيف وتطوير الأداء  -3

بمجموعة مف الخطوات الأساسية، تبدأ مف النقطة التي  تمر عممية تحسيف وتطوير الأداء
يي فييا عممية التقييـ، أي عند تحديد ورصد فجوة الأداء وتحميميا، وتحديد أسبابيا وتتمثؿ ىذه تنت

 الخطوات في7
 إعداد خطة لمعالجة فجوة الأداء -3-1

داء ومعالجة انحرافاتو اء لخطة أو برنامج بيدؼ تحسيف الأيقصد بيا تبني إدارة الأد
وما ىو  ،ومف يقوـ بو ،وتتضمف ما يجب فعمو ،ويجب أف تكوف الخطة مفصمة وواضحة ،وفجواتو

الوقت المناسب لذلؾ، إف خطة أو برنامج تحسيف الأداء يتوقؼ عمى نتائج عممية التقييـ السابقة 
والتي تساعد في التحديد الدقيؽ والصحيح للؤنشطة التي سيتـ التركيز عمييا أثناء عممية التحسيف 

عطاء الأولويات لمجوانب التي يجب الع  أوؿ بأوؿ. مؿ عمييا وتحسينياوا 
وفي آف واحد لأنيا  الأنشطة وتجدر الإشارة إلى أف عممية التحسيف لا يجب أف تمس كؿ 

تشتت قدرات العامؿ في إدراؾ واستيعاب الكـ اليائؿ مف التغييرات التي مست عممو، بؿ يجب أف 
عنة والكفيمة بتقميؿ فجوات تتـ بصفة تدريجية  وىذا ما سيساعد عمى إيجاد الحموؿ الحاسمة والمق

 . 1الأداء وتحسينو للؤفضؿ

 تنفيذ الخطة  -3-2
إف أىـ نقطة في عممية تنفيذ الخطة ىي حرص العامميف ذاتيـ عمى تطبيؽ الخطوات 
اللبزمة لتحسيف أدائيـ ىذا مف جية، وقياـ والمشرفيف بتقديـ المساعدات المطموبة عف طريؽ 

عطاء خبرات إضافية  ىذا مف جية أخرى، وعمى الرغـ مف حرص الكثير مف المشرفيف التوجيو وا 
عمى توفير التغذية العكسية بصفة دائمة ومستمرة لضماف نجاح الإجراءات المنفذة، إلا أنو يجب 
عطائو الضوء الأخضر لاتخاذ بعض الإجراءات  تشجيع  العامؿ عمى مراقبة أدائو بنفسو وا 

 .    2لنجاح عممية تنفيذ الخطة الإضافية، والتي حسب وجية نظره ضرورية
 تقييـ نجاح الخطة -0-0

بعد أف توضع الخطة موضع التنفيذ، وتتـ مف خلبؿ مراقبة المشرؼ لفجوة الأداء ىؿ  وتأتي
ىي في تناقص تدريجي ومستمر أي أف عممية التنفيذ تمت بنجاح، أو العكس أي أف  الانحرافات 

                                                           
1
 .135، ص مرجع سابؽسعد قرمش،  الزىرة  

2
 .55، ص مرجع سابؽ، مجيد الكرخي  
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، وىذا ما يفرض إعادة فحص الطريقة التي نف ذت بيا الخطةعة بقيت عمى حاليا، وىنا يجب مراج
وتشخيص المشكؿ مف جديد، ويجب عمى المشرؼ أف يتعامؿ مع الحموؿ والاستنتاجات المتوصؿ 
إلييا كبدائؿ محتممة قد تصمح وقد لا تصمح، وبالتالي يجب ترؾ المجاؿ مفتوح إلى غاية الوصوؿ 

 ي الأداء.   لميدؼ المنشود وىو التطوير والتحسيف ف
 داخؿ تحسيف وتطوير أداء العامميفم -4

، وىي عبارة عف العمميات توجد مجموعة مف المداخؿ التي تسعى إلى تحسيف وتطوير الأداء
ؿ إلى و والتي تستخدـ مجموعة مف الوسائؿ بيدؼ رفع مستوى الأداء والوص ،منتظمةالإدارية ال

 17أفضؿ النتائج وىذه المداخؿ ىي
 مدخؿ تحسيف العامؿ  -4-1

يعتبر تحسيف العامؿ مف أكثر المداخؿ تعقيدا وذلؾ لصعوبة تغييره، وفي حالة تأكُد إدارة 
بعد التحميؿ والتشخيص أف العامؿ بحاجة إلى تحسيف وتغيير فيناؾ مجموعة مف الوسائؿ الأداء 

 المعتمدة في ذلؾ وىي7
واتخاذ اتجاه إيجابي عف  ،القوة وما يجب عممو أولايتـ التركيز عمى مواطف  الوسيمة الأولى7 -

وتركز جيودىا في تحسيف الأداء عمى ما لدى العامؿ  ،العامؿ وتشخيص المشاكؿ التي يعاني منيا
 مف مواىب وكفاءات وقدرات، والعمؿ عمى تنميتيا وتطويرىا.

 ،ي يرغب فيو العامؿوىي أف تركز المنظمة عمى خمؽ التوازف بيف العمؿ الذ 7الوسيمة الثانية -
فوجود العلبقة السببية بيف الرغبة والأداء تزيد مف احتماؿ الأداء  ،وبيف العمؿ الذي يؤديو بامتياز

السماح لمعامؿ بأداء العمؿ أو النشاط الذي يرغب فيو حتما سيؤديو بأفضؿ وأحسف ، و الممتاز
 طريقة وذلؾ للبنسجاـ بيف اىتماماتو وبيف عممو داخؿ المنظمة.

فإذا كانت مجيودات  ،وىي ربط عممية التحسيف بأىداؼ العامؿ الشخصية الوسيمة الثالثة7 -
 تحسيف أفضؿ في أداء العامؿ. فعلب ؽ مع اىتمامات وأىداؼ العامؿ فسيحقتحسيف الأداء مرتبطة 

 "الوظيفة"مدخؿ تحسيف العمؿ  -4-2
ويتضح مف  ،ا لتحسيف الأداءإف إحداث تغيير في المياـ المتعمقة بإنجاز عمؿ ما يوفر فرص

ة إذا كانت مممة ومثبطة نخفاض وتدني مستوى الأداء خاصاخلبؿ ىذا أف مكونات العمؿ تؤثر في 
                                                           

أثر ضغوط العمؿ التنظيمية عمى الأداء الوظيفي لمعامؿ الجزائريدراسة ميدانية عمى عماؿ شركة عثماف قدور،  1
 .232، ص 1325، الجزائر، 31، أطروحة دكتوراه، جامعة قسنطينة الخزؼ الصحي بالميمية ولاية جيجؿ
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أو تفوؽ مياراتو وخبراتو أو أنيا تحتوي عمى أنشطة  ،مكانيات العامؿ ىذا مف ناحيةلقدرات وا  
فعممية تحسيف الأداء يتطمب  وبالتالي ،وأعماؿ غير مناسبة وغير ضرورية ىذا مف ناحية أخرى

خاصة مع استمرار بعض  ،معرفة أىمية وقيمة كؿ ميمة مف المياـ التي يتشكؿ منيا ذلؾ العمؿ
ف زالت منفعتيا   1، وىنا يجب تقميص العمؿ إلى عناصره الأساسية فقط.المياـ حتى وا 

 مدخؿ تحسيف الموقؼ -4-3
وىو يساىـ في تحسيف الأداء  ،يو العمؿيعني تحسيف الموقؼ البيئة أو المناخ الذي يؤدى ف

المستويات التنظيمية، وتشكيؿ الفرؽ والجماعات العمالية، ونوعية  مف خلبؿ معرفة مدى ملبئمة
الاتصالات داخؿ المنظمة وخارجيا، ودرجة التنسيؽ والتفاعؿ بيف الوحدات والمصالح الإدارية، 

العماؿ فإتباع أسموب لا يتلبءـ وثقافة أيضا مدى ملبئمة أسموب القيادة والإشراؼ مع ثقافة 
   2العامميف سيؤدي إلى التقميؿ مف مستويات الأداء.

يتضح مما تـ عرضو أف عممية تقييـ الأداء تتـ وفؽ مراحؿ متتالية ومتكاممة، وتعتمد عمى 
مجموعة مف الطرؽ العممية السميمة، والتي يمكف مف خلبليا تحديد الانحرافات والعمؿ عمى 
 معالجتيا في الوقت المناسب، ومراقبة نقاط القوة والعمؿ عمى تحسينيا وتطويرىا والمحافظة عمييا

أفراد ذوي كفاءة وقدرة عالية وحسب رأيينا فإف عممية تقييـ أداء العامميف يجب أف تسند إلى  
ية وشفافية في اختيار الطرؽ الجيدة في عممية التقييـ، كما يجب أف تتـ عممية التقييـ بكؿ موضوع

  لارتباطيا المباشر بأىداؼ المنظمة الإستراتيجية. 
 
 
 
 
 
 

                                                           
مجمة إدارة الأعماؿ ، "أثر العوامؿ التنظيمية الداخمية عمى الأداء الوظيفي"بف العايب بمقاسـ، بجقينة مصطفى،  1

 . 133، ص 31، العدد والدراسات الاقتصادية
الاتصاؿ التنظيمي ودوره في تحسيف الأداء الوظيفي دراسة ميداني بمؤسسة الخزؼ "فاضؿ فايزة، سعدوف سمية،  2

 .  116، ص 1324، جواف 32، العدد مجمة روافد، "بتافنة مغنية
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 الفصؿ  استنتاج
وخلبصة لما سبؽ يتبيف أف مفيوـ أداء العامميف يختمؼ باختلبؼ طبيعة عمؿ المنظمة، كما 
أف محدداتو والعوامؿ المؤثرة فيو تتوقؼ عمى البيئة الداخمية والخارجية التي تتواجد بيا، مف ىذا 

طمؽ تبرز أىمية أداء العامميف كعامؿ أساسي في استمرارية المنظمة وبقائيا، غير أف ىذا لا المن
 عمؿ عمى توجييو في المسار الصحيح.يتحقؽ إلا بوجود إدارة فعالة ومتخصصة ت

تعتمد في عمميا عمى مجموعة مف الأنظمة داء العامميف إدارة حديثة نسبيا وتعتبر إدارة أ 
والتي تسعى بدورىا في تحديد أىـ المؤشرات التي يمكف مف خلبليا قياس والخطوات الفعالة، 

مستوى أداء العامميف، وىي تساىـ بدرجة كبيرة في تحديد جميع تحركات المنظمة، كما تساعد في 
 رتباطيا المباشر بأىداؼ المنظمة.اتخاذ القرارات المصيرية والحاسمة لا

لعممية التقييـ القائـ عمى أسس عممية ومنطقية، ولضماف نجاح إدارة الأداء يجب أف تخضع  
عممية تقييـ الأداء تتـ وفؽ مراحؿ متتالية ومتكاممة، معتمدة في ذلؾ عمى مجموعة مف الطرؽ و 

العممية السميمة التي تمكنيا مف تحديد الانحرافات والعمؿ عمى معالجتيا في الوقت المناسب، 
 تطويرىا والمحافظة عمييا لتحقيؽ الأىداؼ المنشودة.ومراقبة نقاط القوة والعمؿ عمى تحسينيا و 
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العامميف في الشركات متعددة أداء القيـ الفردية و تنوع العلاقة بيف الفصؿ الثالث: 
  الجنسيات
القيـ الفردية وأداء العامميف في الشركات متعددة تنوع يتناوؿ ىذا الفصؿ العلبقة بيف   

الشركات متعددة الجنسيات باعتبارىا بيئة الجنسيات، وتطرقنا في المبحث الأوؿ لتقديـ عاـ حوؿ 
الدراسة الميدانية، وتـ فيو التعريؼ بيذه الشركات وأسباب نشأتيا والأىداؼ التي جاءت مف أجميا، 

 ليتـ بعدىا التطرؽ إلى سمات وخصائص ىذه الشركات بالإضافة إلى آليات عمميا.
أما المبحث الثاني فتناولنا فيو إدارة التنوع في الموارد البشرية في الشركات متعددة 

وشرح أىـ مقارباتيا وتوجياتيا  ،لموارد البشريةوع في ابإدارة التن لمتعريؼفيو  وتطرقناالجنسيات، 
لذي ممارسات المعتمدة مف قبميا، ويميو المبحث الثالث واالساليب و الأفي فيـ  والتي تساعدنا

والتي تبرز في ثلبثة مستويات  ،خصص لدراسة العلبقة بيف تنوع القيـ الفردية ومستويات الأداء
 وىي الأداء الفردي، الأداء الجماعي، والأداء الكمي لممنظمة.     
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  اتمشركات متعددة الجنسيتقديـ عاـ ل المبحث الأوؿ:
ىو بمثابة الخطوة  الشركات متعددة الجنسياتى أف ظيور يرجع العديد مف الكتاب إل

 7، ويروف أف الرأسمالية الدولية مرت بثلبثة مراحؿ متتالية وىيمنطقية لتطور الرأسمالية الدوليةال
دائرة رأس الماؿ النقدي مف خلبؿ استثمارات لتأتي بعدىا  ،دائرة رأس ماؿ السمع مف خلبؿ التجارة

والتي  اجي عمى شكؿ شركات متعددة الجنسياتاؿ الإنتوصولا إلى دائرة رأس الم ،المحفظة
    سنتناوليا في ىذا المبحث. 

  الشركات متعددة الجنسيات وأىدافيانشػأة المطمب الأوؿ: 
  ور الشركات متعددة الجنسياتنشأة وتط -1

إلى الشركات الاستعمارية التي أنشئت مف قبؿ الدوؿ  تعود نشأة الشركات متعددة الجنسيات
ىا بالقوة العسكرية والسياسية، وكاف اليدؼ مف الاستعمارية بغية استغلبؿ تمؾ المستعمرات واحتكار 

عادة  ،ثرواتيا المتمثمة في الأغذية والمواد الأولية إلى الدولة الأـوراء ذلؾ ىو تحويؿ  وتصنيعيا وا 
 1.تصديرىا في شكؿ منتجات جديدة

في مقاؿ بعنواف "  ،2630كاف سنة  لجنسياتإف أوؿ استخداـ لمصطمح الشركات متعدد ا
، ويرى حوؿ ظيور الشركات متعددة الجنسيات الشركات متعددة القوميات"، كما تعددت الآراء

شركات تعود إلى عصر التجار في بلبد ما جانب مف العمماء والكتاب أف الأصوؿ التاريخية ليذه ال
لية فكرة بيف النيريف والتي كانت موطنا لمفينيقييف والإغريؽ وبرزت مف تمؾ العلبقات التجارية التباد

 الشركات متعددة الجنسية.
تعمارية التي نشأة خلبؿ الحقب الاس مختصوف أف الشركات متعددة الجنسياتيرى بعض الو  

افات الجغرافية، كما ويضيؼ ىؤلاء الخبراء بأف الحركية والديناميكية التي كتشقامت عمى خمفية الا
وتدويؿ رؤوس الأمواؿ عف طريؽ  ،تعود إلى الثورة الزراعية تتميز بيا الشركات متعددة الجنسيات

 .2استثمار المواد الأولية والعمالة مف المستعمراتو توظيفيا في الصناعة 
ظيرت  التيار أف الشركات متعددة الجنسياتأما مف الناحية الاقتصادية فيرى أصحاب ىذا 

نتيجة التكتلبت الاقتصادية وتعاظـ النفوذ وىي  ،في سنوات السبعينيات خلبؿ الحرب الباردة
                                                           

1
 Tony Edwards, Chris Rees, International Human Ressource Management Globalization- National 

Systems and Multinational Companies, British library publishing, England, 2006, P 48.  
الجنسيات وآثارىا الاقتصادية عمى البمداف النامية دراسة حالة الجزائر مف الفترة : الشركات متعددة ، ريال زوينة  2

   .14-13 ، ص ص1321، أطروحة دكتوراه، جامعة الجزائر، الجزائر، 2010إلى 2000
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تمثؿ ذراع  ي يؤكد أف الشركات متعددة الجنسياتالأوروبي الاقتصادي، وبيذا فالتاريخ الاقتصاد
 رع الرأسمالية، وىي العصب المركزي لمعولمة.مف أذ

 تظير  فالشركات متعددة الجنسيات ،لكف حسب اغمب الباحثيف والمحمميف الاقتصادييف
مع ظيور المجتمعات الاستيلبكية وكاف ذلؾ  ،بصورتيا الحقيقة في الولايات المتحدة الأمريكية

الولايات المتحدة الأمريكية مف  ، كما استفادت2633إلى غاية  2612خاصة في الفترة ما بيف 
 وبية واستغمت فرصة تطوير شركاتيا.الحروب بيف القوى الأور 

ففي الوقت الذي كانت فيو الشركات الأوروبية تقوـ بإعادة بناء نفسيا والخروج مف ويلبت  
يا منتجات حديثة الصنع نتيجة التكنولوجبالحروب، كانت الشركات الأمريكية تموؿ السوؽ الأوروبية 

المتقدمة التي وصمت إلييا الولايات المتحدة الأمريكية، وقد استطاعت الشركات العملبقة الأمريكية 
كوف أوروبا كانت تمثؿ سوقا واحدة وبدوف قيود  أف تغزو السوؽ الأوروبية بقوة وتستقر فييا

 جمركية.
   ددة الجنسياتمفيوـ الشركات متع -1

ففي بداية  ،تغيرات وتطورات عبر الزمفشيد مصطمح الشركات متعددة الجنسية عدة 
" وذلؾ لأف ممكيتيا كانت خاضعة لجنسيات انت تسمى" الشركات متعددة الجنسياتظيورىا ك

وتمارس أعماليا في بمداف متعددة بالرغـ مف  ،عديدة، كما تولى إدارتيا لأفراد مف جنسيات متعددة
ستراتيجياتيا كانت تصمـ في الدولة الأ غير أف نشاطاتيا كانت تتجاوز تمؾ ، ـأف خطط عمميا وا 

 .الحدود الوطنية وتعبر إلى دوؿ أخرى خارجية تسمى بالدولة المضيفة
 قامت لجنة العشريف التي أنشأتيا المجنة الاقتصادية والاجتماعية للؤمـ بعد فترة مف الزمف 

 وأشارت إلى استخداـ مصطمح"تقاريرىا حوؿ نشاط ىذه الشركات، بإصدار المتحدة 

Transnational  " " بدلا مفMultinational " ومصطمح "corporation" بدلا مف " 

Entreprise"، تستند في أداء أنشطتيا وأعماليا عمى السوؽ  بيف أف الشركات متعددة الجنسياتوت
عطاىا بالإضافة إلى أف قراراتيا واستراتيجياتيا ذات صيغة دولية وعالمية ىذا ما أ 1،متعدد الدوؿ

 .الشركات متعددة الجنسياتصفة 

                                                           
، تشريف 03، العدد مجمة الفتح، "أثر الشركات متعددة الجنسية عمى اقتصاد البمد المضيؼ"محسف حسف عمواف،  1

 .. 116 -115 ، ص ص1335الأوؿ 
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حاوؿ عمماء الاقتصاد والمتخصصوف في عمـ الإدارة والأعماؿ تحديد مفيوـ الشركات 
عطاء تعريؼ موحد ليا تعددة الجنسياتم ف والاختلبؼ في التعاريؼ أننا نجد نوع مف التباي إلا ،وا 

ةلبعتبارات المتعمقة بوصؼ وتحميؿ ظاىرة الشركات المقدمة، وىو راجع ل  ،1متعددة الجنسي
 التعاريؼ لمشركات متعددة الجنسيات وىي7 وسنتناوؿ مجموعة مف

مفيوـ واسع ولا يقتصر عمى تدفؽ المعارؼ  الشركات متعددة الجنسيات *كولديعر ؼ 
وأشكاؿ التممؾ مف قبؿ فروعيا، بالإضافة إلى  ،والوسائؿ الإدارية بؿ يتعداه إلى الأشكاؿ القانونية

وضع تصاميـ خاصة بيا ومجمؿ الأعماؿ الممقاة عمى عاتقيا بدءا بالأبحاث توطيف المنشآت و 
وانتياء بتصريؼ المنتجات الجاىزة والعلبقات المتبادلة بينيا وبيف حكومة وسكاف البمد  ،الأساسية
 2.المضيؼ

ىي شركة أـ تسيطر عمى تجمع كبير مف المؤسسات في  فبعرفيا بأنيا *ريموف فرنوفأما 
قوميات عديدة، وىي الشركة التي تجعؿ كؿ تجمع يبدو كما لو أنو مدخلب لمنصب مشترؾ مف 

ويتضح مف خلبؿ تعريؼ " حساسا لعناصر إستراتيجية مشتركة، الموارد المالية والبشرية ويبدو 
ع لإستراتيجية مشتركة تسطرىا وترسميا يجب أف تخض جنسياتفرنوف" أف الشركات متعددة ال

ويزيد رقـ مبيعاتيا السنوية عف مائة مميوف دولار، ويجب أف تكوف ليا فروع في أكثر  ،الشركة الأـ
 3مف دولتيف أجنبيتيف.

ىي تمؾ الشركات ذات المحتوى  الشركات متعددة الجنسياتيمكف تعريؼ  *بيرمافويرى 
أو يفوؽ، ويقصد بالمحتوى الأجنبي )المبيعات أو الإنتاج أو الاستثمار  %12الأجنبي المقدر ب 

يتوطف في أسواؽ يفصؿ و  ،تدار كمشروع واحد مضبوط بصرامةوىي أو التشغيؿ في الخارج(، 
                                                           

، المركز المصري لمحقوؽ الشركات متعددة الجنسيات في مصرنورىاف شريؼ، ىبة خميؿ، حاتـ زايد،  1
   .21- 20، ص ص 1322، مصر، 32الاقتصادية والاجتماعية، ط 

 7 خبير اقتصادي تنموي، ورائدا وأستاذ للبقتصاد الدولي فراف التشوؿ في جامعة ييؿ. كولد  *
2  Djebbari chaouki, "internationalization of multinational corporations between gains and risks for 

developing countries", journal etudes economies, vol 01, 2014, p 65.    

، طور صندوؽ النقد الدولي،والاتفاقية العامة لمتعريفات 72620 اقتصادي أمريكي ولد عاـ فرنوف ريموف  *
 الجمركية والتجارة.

، رسالة الشركات متعددة الجنسيات عمى التشغيؿ في الدوؿ النامية دراسة حالة الجزائر اثرطابوش مولود،  3
 .  32، ص ص 1334ة الجزائر، الجزائر، ماجستير، جامع

-7263 مدرس اقتصادي وباحث ومسؤوؿ حكومي، كاف يشتغؿ مساعد وزير التجارة لمشؤوف الدولية ) بيرماف  *
2631 .) 
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وتعمؿ في ضؿ حكومات وطنية متعددة، مف خلبؿ ىذا التعريؼ نلبحظ أف  ،بينيا الحدود الوطنية
 ،ي المركزي لمشركات متعددة الجنسياتلمتمثؿ في الأساس التنظيمبيرماف أضاؼ عنصرا جديدا وا

عمى تجمع ية العظمى مف الشركات التي تسيطر وىو النمط التنظيمي المعتمد مف طرؼ الأغمب
 1كبير مف المؤسسات في الخارج.

مف خلبؿ التعاريؼ السابقة نلبحظ أنيا لـ تستقر حوؿ تعريؼ موحد لمشركات متعددة 
ض التعريفات رأت أف الشركات متعددة الجنسية يكفي أف تمارس أعماليا وأنشطتيا الجنسية، فبع

في أكثر مف دولة حتى تكتسب ىذه الصفة، أما التعريؼ الآخر فركز عمى أف يكوف الاستثمار في 
أكثر مف دولة لكي نطمؽ عمى الشركة اسـ شركة متعددة الجنسية، وعموما فالشركات متعددة 

شركة البمد الأـ وتكوف ليا فروع متواجدة في الخارج تسمى الفروع الأجنبية، الجنسية تتكوف مف 
وتنشأ ىذه الفروع إما عف طريؽ إنشاء مشاريع جديدة في الدوؿ أو عف طريؽ الشراكة والاندماج 

 مع شركات مف دوؿ أخرى، 
  أىداؼ الشركات متعددة الجنسيات -3

إلى تحقيؽ الأىداؼ التي جاءت مف أجميا، وىي تستعيف  الشركات متعددة الجنسيات تسعى
في ذلؾ بكافة الوسائؿ وشتى الطرؽ بغية الوصوؿ إلى ما تصبو إليو حتى ولو كاف ذلؾ عمى 
حساب السيادة الوطنية لمدوؿ المضيفة، فأي شركة مف ىذا النوع ليا أىداؼ ربحية والحصوؿ عمى 

ما  ت متعددة الجنسياتونموه ومف أىـ أىداؼ الشركا أعمى النسب مف الفائدة، وتعظيـ رأس الماؿ
 7 2يمي
 ىدؼ الربحية  -3-1

إلى خفض التكاليؼ مف جية وزيادة وتعظيـ الأرباح مف  تسعى الشركات متعددة الجنسيات
جية أخرى، وتستند في ذلؾ إلى قوى التنافس التي تحقؽ ليا الثراء والحصوؿ عمى أعمى معدلات 

لمسوؽ حيف ترى أف ما ستقوـ بو  الجنسياتسا لذلؾ تدخؿ الشركات متعددة الربح الممكنة، وتأسي

                                                           
التدابير المعتمدة لمحد مف فرص التحايؿ الضريبي المستخدـ في سياسة أسعار تحويؿ الأرباح "قندز بف توتة،  1

دارية، "الجزائرالمطبقة في الشركات متعددة الجنسيات الناشطة في  ، العدد 21، المجمد مجمة أبحاث اقتصادية وا 
   .133، ص 1313، 32

  .11، ص  بؽامرجع س، ريال زوينة 2
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مف أعماؿ وأنشطة سيعود عمييا بالفائدة والربح، أما إذا أحست بأف أرباحيا وفوائدىا ستكوف ميددة 
 مف جراء تمؾ الأنشطة فبطبيعة الحاؿ ستنسحب وتخرج مف تمؾ السوؽ.

ليا لمسوؽ وخروجيا المبكر منو عمى سياسة عند دخو  تعتمد الشركات متعددة الجنسيات 
إعادة موازنة عوائدىا وضماف الاستثمار في أماكف أخرى تحقؽ ليا أعمى الأرباح. وبالتالي فيي 
تعتمد عمى توجيات واضحة ومحددة بيدؼ تحقيؽ نسب عالية مف الأرباح، كما أنيا تتجنب 

أو البمداف التي تكوف فييا نسبة الإنفاؽ الاستثمار في الدوؿ التي تكوف معدلات الضرائب مرتفعة، 
عمى الدعاية الاجتماعية عالية، وغالبا ما تمجأ إلى البمداف التي تنخفض فييا معدلات الضرائب 

 والإنفاؽ الاجتماعي كدوؿ شرؽ آسيا.
باستطاعتيا أف تختار الدوؿ التي يكوف الجنسيات ويشير الواقع إلى أف الشركات متعددة  

والضرائب والقوانيف الموجية ىي الأكثر ملبئمة وذلؾ لضماف تنقؿ رؤوس  فييا سوؽ العمؿ
الأمواؿ، والإنتاج بحرية عبر مختمؼ الأسواؽ العالمية، ويرجع ذلؾ إلى اختلبؼ السياسات والبنى 

الجنسيات الأساسية عبر دوؿ العالـ، وفي ظؿ ىذه الظروؼ المتباينة تحاوؿ الشركات متعددة 
نشاء المصانع في أماكف متعددة مف العالـتحقيؽ أرباح مف خلب  .1ؿ الاستثمار وا 

 ىدؼ النمو والبقاء والاستمرارية -3-2

 ،تسعى إلى تحقيقو مف ربحية ىنا أف الشركات متعددة الجنسية بالإضافة إلى ما يتجمى
خاصة في ضؿ  ،ىا ونموىا عمى الصعيد الدولي والعالميضماف بقائيا واستمرار  فيي تعمؿ عمى

التنافسية الشديدة التي تشيدىا بيئة الأعماؿ الدولية بيا، وعمى سبيؿ المثاؿ نجد الشركات متعددة 
عمى تطوير وتكثيؼ جيودىا خلبؿ سنوات الخمسينيات والستينيات مف  عممتالجنسية الأمريكية 

 .إنشاء فروع ليا في السوؽ الأوروبية وكاف ىدفيا ىو ،القرف الماضي
الشركات الأمريكية كاف باستطاعتيا الاستثمار في الدوؿ النامية التي تتوفر عمى فارة وللئش 

غير أف إصرارىا عمى البقاء في  ،يكثر فييا الطمب عمى السمع الاستيلبكيةو  رخيصةاليد العاممة ال
عمييا حتـ الأمر الذي  ،منافسة الشركات الأوروبية الكبيرةؽ الأوروبية دليؿ عمى رغبتيا في السو 

وضماف البقاء والنمو  ،تطوير أساليب التسيير والإنتاج لمحصوؿ عمى مكانة في تمؾ الأسواؽ
 والاستمرارية.

                                                           
الشركات متعددة الجنسية وعلبقتيا بالاستثمار الأجنبي المباشر الإمارات حالة "عبد الرزاؽ حمد حسيف الجبوري،  1

 . 112، ص 1322، 00، العدد 22، المجمد والاقتصاديةمجمة تكريت لمعموـ الإدارية ، "دراسية
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 ىدؼ حماية السوؽ الأساسية -3-3
حماية مف ذلؾ ىو  وىدفيا ،عمى مراقبة البيئة المحيطة بياالجنسيات تعمؿ الشركات متعددة 

العديد  ظيورخاصة مع  ،المتدفقة مف الأسواؽ الخارجيةأسواقيا الداخمية مف غزو السمع المماثمة و 
وىي شركات تمتمؾ القدرة  ،مف الشركات متعددة الجنسية مثؿ الشركات الكورية والصينية والماليزية

عمى منافسة شركات الدوؿ المتقدمة، وىناؾ أمثاؿ عديدة مف ىذه الشركات التي وضعت حيزا 
فمثلب بأسعار أقؿ مف أسعارىا الحقيقية،  بشراء أصوؿ قامت حيث ،معتبرا ليا في الأسواؽ العالمية

قامت شركة ىاير الصينية المتخصصة في صناعة الحواسيب الآلية بشراء قسـ الكمبيوتر التابع 
وبيذا فالتطور والنمو المستمريف لأنشطة وأعماؿ الشركة يجعميا أكثر دراية  ،"إ بي أـ" لشركة

 1ومعرفة بالمنافسيف عمى الصعيديف الوطني والدولي.
   ات متعددة الجنسياتالمطمب الثاني: خصائص وسمات الشرك

التي تميزىا و  ،عمى مجموعة مف الخصائص والسماتالجنسيات تشتمؿ الشركات متعددة 
ومف ىذه السمات  ،دورىا ومدى تأثيرىا عمى اقتصاديات وأنظمة الدوؿ في شتى أنحاء العالـوتحدد 

 72والخصائص ما يمي
تمتاز الشركات متعددة الجنسيات بحجميا وضخامتيا، وىي مف  الكبر وضخامة الحجـ: -1

خاصية فأغمب الشركات المسيطرة تكوف ضخمة وكبيرة، إلا أف ىذه ال ،أىـ الخصائص المميزة ليا
الجنسيات ليست شرطا أساسيا لحالة تعدد الجنسية، فقد تكوف الشركة عملبقة ولكنيا ليست متعددة 

ولا تمتمؾ فروع وشراكات خارج الدولة الأـ، وىناؾ شركات كبيرة وعملبقة حاولت أف تمارس 
 نشاطاتيا في الخارج إلا أنيا فشمت في ذلؾ أو لـ تييئ ليا الفرصة.

، الجنسياتوبالتالي فالضخامة وكبر الحجـ ليس شرطا كافيا ووحيدا لمشركات متعددة  
وتكمف أىمية ىذه الخاصية في تأكيدىا عمى ما تمتمكو الشركة متعددة الجنسية مف جميع الجوانب 

كات مدى تفوؽ ىذه الشر ىذه الخاصية برز كما تُ  ،التمويمية، التكنولوجية، الفنية، الإدارية والتسويقية

                                                           
 .100، ص مرجع سابؽ، محسف حسف عمواف 1
دور الشركات متعددة الجنسية في جذب الاستثمار الأجنبي الوارد "عبد الرزاؽ حمد حسيف، خمدوف خميؿ منديؿ،  2

، 31، المجمد الإدارية والاقتصاديةلمعموـ  مجمة تكريت، "1323 – 1330إلى الإمارات العربية المتحدة لممدة 
 .  113، ص 1325، 11العدد 



انؼلاقت بٍه انقٍم انفردٌت وأداء انؼامهٍه فً انشركاث مخؼذدة انجىسٍاث             انفصم انثانث5    

 

128 

مجرى  في لتحكميا وسياسيالتأثير عمى الأسواؽ الأجنبية، وا  ىاموارداقتصاديا بحسف استغلبؿ 
 .الأحداث في بعض الدوؿ المضيفة

لا يقاس بنسب رأس الماؿ ، ولا بعدد الجنسيات إف ضخامة وكبر حجـ الشركات متعددة  
إلا أنو يمكف الاعتماد عمى مجموعة مف المعايير والمؤشرات لمعرفة  ،حجـ الإنتاجولا ب ،العمالة

  71وىيالجنسيات مدى ضخامة وكبر الشركات متعددة 
  مقدار ونسبة الدخؿ الإجمالي لمشركة 

قد يفوؽ دخميا الإجمالي و  ،الجنسياتإف الدخؿ الإجمالي يدؿ عمى ضخامة الشركة متعددة 
وبيذا فنمو الإنتاج الدولي صار في منحنى متزايد نتيجة تعاظـ  ،دخؿ العديد مف الدوؿ مجتمعة

الجنسيات متعددة النسب أف الشركات وتبيف  ،الجنسياتالأدوار التي تمارسيا الشركات متعددة 
يي ليست غنية فحسب بؿ تمتمؾ قوة تأثير في سياسات الدوؿ ، فأغنى مف معظـ الدوؿ النامية

أو أف تنظـ عمميا بالشكؿ  ،الدوؿ المضيفة أف تفرض ضرائب فمثلب إذا قررت حكومات ،المضيفة
 .فيذه الأخيرة ستيدد بالانتقاؿ إلى دوؿ أخرى ،الذي لا يخدـ مصمحة ىذه الشركات

  القيمة المضافة المقدمة 

مع  مقارنتيا ولكف ىذا في حاؿ ،تعتبر القيمة المضافة الكبيرة مؤشرا لكبر حجـ الشركة
   2.الدوؿ النامية عبر العالـ القيمة المضافة لكثير مف

  أرقاـ الأعماؿ ونسب المبيعات 

جعميا تحقؽ نسب وأرقاـ لمبيعاتيا تفوؽ الناتج الجنسيات إف تعاظـ أدوار الشركات متعددة 
وىذا مؤشر ىاـ عمى كبر وضخامة حجـ ىذه الشركات، وحسب التقارير  ،القومي لبعض الدوؿ

نصؼ صادرات المنتجات الصناعية فإف الصادرة عف مؤتمر الأمـ المتحدة حوؿ التجارة والتنمية 
خيالية مما  أرقاـ ونسبوبيذا فقد وصمت إلى  ،تـ تحقيقيا مف طرؼ الشركات متعددة الجنسية

أماميا قوة معظـ الدوؿ منفردة، وعمى ىذا الأساس  تصغراسية يضفي عمييا قوة اقتصادية وسي
 يعكس مكانتيا في الاقتصاد الدولي والعالمي.    الجنسيات فحجـ الشركات متعددة 

 

                                                           
يات وأثرىا عمى خمؽ الأزمات الاقتصادية في الدوؿ سالشركات متعددة الجن"خالد عبد الحفيظ محمد حمد،  1

 .  53، ص 1313، سبتمبر 30، العدد 31، المجمد مجمة اقتصاد الماؿ والأعماؿ، "النامية
2
 .115، ص مرجع سابؽ الجبوري، عبد الرزاؽ حمد حسيف  
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 التوسع والانتشار عبر الأسواؽ    -1

مف  تزادالتقدـ التكنولوجي والتقنية الحديثة، وىي خاصية الجنسيات تمتمؾ الشركات متعددة 
ومف خلبؿ دراسة قامت بيا ، الأسواؽ العالميةمف توجياتيا نحو توزيع وحدات إنتاجيا عبر العديد 

ف ىناؾ شركات ليا توصمت إلى أالجنسيات جامعة ىارفارد عمى مجموعة مف الشركات متعددة 
ويفسر ىذا  1،وىناؾ شركات تنتشر في نحو مائة دولة ،( دولة22إحدى عشر) فروع ووحدات في

بالإضافة إلى الاستراتيجيات  ،متطورةإمكانيات فنية وتكنولوجية لما ليذه الشركات والانتشار 
  تنتشر عبر جميع البمداف.التسويقية التي تتمتع بيا وما ليا مف شراكات 

 وحدة ومركزية الإدارة العميا في الدولة الأـ    -2

يجب أف و  ،ات متعددة الجنسيةتعد مركزية ووحدة الإدارة العميا مف السمات المميزة لمشرك
إذا ،تشتمؿ عمى وحدة اتخاذ القراراتنابعة مف إستراتيجية الشركة الأـ، وىي  إستراتيجيتياتكوف 

ما تراه ضروري وما عمى الفروع سوى الالتزاـ بو، كما أنيا مكمفة كؿ فالشركة الأـ ىي التي تتولى 
   2،بتحديد الأىداؼ والسير عمى إنجازىا وتقييـ نتائجيا

ليدؼ مف سيطرة الشركة الأـ يرجع إلى فكرة مفادىا تحديد إستراتيجية متكاممة يتـ إف ا
فالشركة الأـ تخمؽ صمة وثيقة بينيا وبيف  ،التحكـ فييا بواسطة جياز موحد وىو القيادة العميا

بغية التنسيؽ بيف  ،وىذه الأخيرة ممزمة بتطبيؽ كؿ ما تمميو عمييا مف أوامر وتعميمات ،فروعيا
 .لئستراتيجية الكميةل مسايرتياوضماف  ،ة لمشركة الأـسياسات الفرعية مع السياسة العامال

 الإدارة والتسيير الإستراتيجييف  -3

تقوـ الشركات متعددة الجنسيات بأداء أعماليا وأنشطتيا ضمف بيئة خارجية، أوفي سياؽ 
التسيير الإستراتيجييف، وىما مف أىـ الخصائص و  الإدارةدولي متغير، وبالتالي في تعتمد عمى 

، إذ لا يمكننا تسيير إدارة ضخمة وذات عمميات معقدة الجنسياتالمميزة لإدارة الشركات متعددة 
تعتمد عمى الجنسيات ومتشابكة بدوف أسموب استراتيجي، وعمى ىذا الأساس فالشركات متعددة 

   3واتخاذ القرار الاستراتيجي.عنصريف ميميف جدا وىما7 التخطيط الاستراتيجي 

                                                           
مجمة أبحاث ، "المسؤولية القانونية لمشركات متعددة الجنسيات عف خرؽ حقوؽ الإنساف"، بوقندورة عبد الحفيظ 1

    .002، ص 1313، جواف 32، العدد 33، المجمد قانونية وسياسية
2

 Philip G. Benson, Emerging Themes in international management of Human ressources, 

information Publishing, New mexico, 2011, P16. 
3

 Monir H. Tayeb, International Human Ressource Management a Multinational Company 

Perspective, Library Of Congress Publishing, Great Britain, 2005, P 09. 
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 التخطيط الاستراتيجي  -4-1

وزيادة معدلات الأرباح والمبيعات  ،وتعظيـ  الأرباح والفوائد ،تسعى مف خلبلو اغتناـ الفرص
التخطيط الاستراتيجي مف الأولويات يجب أف يكوف  وبالتالي ،ورفع العائد عمى رأس الماؿ المباشر

ويترتب عمى ذلؾ أف قواعد التخصيص ووضع الأىداؼ  ،اتيجيةالتي تقوـ عمييا الإدارة الإستر 
ويخدـ استراتيجياتيا تباط وثيؽ بالأىداؼ الإستراتيجية لمشركة الأـ يرتبط ار  فرع تابعالخاصة بكؿ 

 العالمية.

 القرارات الإستراتيجية -4-2

وىي قرارات تصدرىا وتتبناىا الشركة  ،الجنسياتوىي سمة أساسية في إدارة الشركات متعددة      
ومف بيف أىـ القرارات الإستراتيجية دعـ الشركة الأـ لتواجد فروعيا  ،وتمتزـ بيا لمدة طويمة ،الأـ

إنتاج تشكيلبت جديدة وتقديـ خدمات ويكوف بوشراكاتيا في بعض الأسواؽ، توسيع المنتجات 
عاد ،العمؿ عمى الدخوؿ في أسواؽ خارجية ،متنوعة  ة التمركز الجيد والتنظيـ مف جديد، وا 

 ع في الأعماؿ والأنشطة والمنتجات  التنو  -4

أعماليا وأنشطتيا ىو حرصيا عمى التقميؿ مف وراء تنوع الجنسيات الشركات متعددة  تيدؼ
ففي حاؿ خسرت الشركة في القياـ بنشاط ما ، فيي حتما ستربح في 1،مف نسبة الخسارة المحتممة

والملبحظ ىنا أف الشركات متعددة الجنسية قامت بتفكيؾ الإنتاج الصناعي وفرضت نشاط آخر، 
التخصص في إنتاج مكونات السمع، الأمر الذي مف اىتماماتيا بأعماؿ البحث والتطوير وقضايا 

 التمويؿ والتسويؽ.
 سياسة الاحتكار   -5

البحث والتطوير  الموارد اللبزمة للبستمرار في عممياتمتعددة الجنسيات  الشركاتوفرت 
العممي والتكنولوجي، وىو ما ىيأ ليا الطريؽ لاستخداـ أحدث الأساليب التكنولوجية في الإنتاج، كؿ 
ىذه العوامؿ ساىمت في إضفاء سياسة احتكارية ليذه الشركات عمى ما تقدمو مف خدمات وما 

 تعرضو مف سمع ومنتجات.
ي إطار سوؽ احتكار القمة، أي أصبحت تعمؿ فالجنسيات إف أغمب الشركات متعددة  

خضوع السوؽ لسيطرة عدد قميؿ مف الشركات الكبرى، وىذا نتيجة لما حققتو مف منتجات ىائمة 
                                                           

مجمة إيميزا لمبحوث "، المتعددة الجنسيات واقتصاديات الدوؿ الناميةالشركات "، لمزري مفيدةمي، وردة سال 1
  .213، ص 1313، 32، العدد 32، المجمد والدراسات
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ساىمت في توفير الموارد المالية والخبرة اللبزمة لمبحث والتطوير العممي والتكنولوجي، وعميو 
الشركات متعددة الجنسية، ومف فمعظـ براءات الاختراع والعلبمات التجارية ىي حكرا عمى ىذه 

أبرز الاحتكارات نجاحا في العالـ ىو احتكار شركة ميكروسوفت لأنظمة تشغيؿ الكمبيوتر 
  1الشخصي ونجحت بذلؾ في كسب السوؽ العالمي.

 القوة التكنولوجية      -6

أصبحت التكنولوجيا الحديثة سمعة رائجة ليا سوؽ عالمية تتحكـ فييا الشركات الدولية 
، وتعد الشركات متعددة الجنسيات مصدرا أساسيا لنقؿ المعرفة الفنية التكنولوجية، كما العملبقة
الأبحاث إلى أف ىذه الشركات ىي بمثابة محركات البحث والتطوير عمى المستوى الدولي تشير 

 والعالمي.
فة وتقوـ الشركات متعددة الجنسيات بإبراـ عقود مع مراكز البحث والجامعات المختم 

في  قوتيالمحصوؿ عمى كؿ ما ىو جديد في مجاؿ البحث العممي والتطور التكنولوجي، وتكمف 
إحكاـ طوؽ ىيمنتيا عمى العمـ والتكنولوجيا واستغلبليا في تحقيؽ أرباحيا، كما تشير الإحصائيات 

 2.إلى أف ما تنفقو ىذه الشركات في مجاؿ البحث العممي والتطوير يمثؿ نصؼ الإنفاؽ العالمي
 وآليات عمميا  ث: أنواع الشركات متعددة الجنسيات المطمب الثال

وذلؾ راجع لعدة اعتبارات التي قاـ أىؿ  ،إلى عدة أنواعالجنسيات تصنؼ الشركات متعددة 
 الاختصاص بوضعيا، وكذا آليات عمؿ كؿ نوع مف ىذه الأنواع والتي نوجزىا كما يمي7

  أنواع الشركات متعددة الجنسيات -1

 37يمي أنواع متعددة مف الشركات متعددة الجنسية والتي نستعرضيا كماىناؾ 
 الشركات المركزية وحيدة الجنسية  -2-2

في ىذا النوع تكوف الشركة وحيدة الجنسية، أي تتبع جنسية الشركة الأـ، إلا أنيا تمتمؾ عدة 
فروع ووحدات إنتاجية في البمداف المضيفة، والأسواؽ الأجنبية، ويتـ إصدار واتخاذ القرارات 
 الحاسمة عمى المستوى المركزي لمشركة الأـ، أي تخضع لنمط التسيير المركزي، وللئشارة فيذا

                                                           
 .012-013، ص ص مرجع سابؽ ،بوقندورة عبد الحفيظ 1
، الإنسانيةمجمة العموـ ، "الشركات متعددة الجنسيات ودورىا في نقؿ التكنولوجيا في الدوؿ النامية"بولعيد بعموج،  2

 .106، ص ص 1322، جواف 02العدد 
 . 32-33، ص ص مرجع سابؽ نورىاف شريؼ، ىبة خميؿ، حاتـ زايد، 3
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النوع مف الشركات لا يمتمؾ القدرة عمى التكيؼ مع ما تتطمبو بيئة البمد المضيؼ، فيي تحاوؿ 
فرض معاييرىا  الثقافية والاقتصادية المعموؿ بيا في بمدىا الأصمي، دوف أخذ أي اعتبار لمتبايف 

 في المتغيرات البيئية لمدولة المضيفة.
 الشركات اللامركزية متعددة الجنسية -1-2

وىي تتمتع بدرجة كبيرة مف التسيير  ،لنوع تتعدد الجنسيات المالكة لمشركةفي ىذا ا
وحرية التصرؼ تكوف كبيرة لدى الوحدات والفروع المتواجدة  ،أي أف اتخاذ القرارات ،اللبمركزي

إلا أف ما يؤخذ عمى ىذا  ،بالدوؿ المضيفة، كما تقؿ درجة الرقابة والتحكـ مف قبؿ الشركة الأـ
 صعوبة عمميات الرقابة الشاممة سواء تعمقت بالإنجاز أو بالممارسات الإدارية.ىو النوع 

 الشركات متعددة الجنسية المنتشرة جغرافيا       -1-3

يتضح مف خلبؿ العنواف أف ىذا النوع مف الشركات يتميز بكبر وضخامة حجمو وبوفرة 
ويرجع ىذا الانتشار  ،نحاء العالـوىي منتشرة جغرافيا عبر جميع أ ،موارده المادية والبشرية والفنية

إلى كبر مساحة السوؽ التي تغطييا والفروع التابعة ليا، كما ساعدىا في ذلؾ التقدـ التكنولوجي 
تتميز بالتكامؿ والتناسؽ في ممارسة الأنشطة و اليائؿ خاصة في مجاؿ المعمومات والاتصالات، 

ئة الثقافية لمدولة المضيفة وىي تعتبر مف ويتأثر ىذا النوع مف الشركات بخصائص البي ،والعمميات
 1.نقاط الضعؼ ليذا النوع مف الشركات

 الشركات الصناعية متعددة الجنسية  -1-4

ىي شركات ذات أىمية بالغة كونيا تسعى دائما إلى تحقيؽ درجة عالية مف التناسؽ 
أي باتجاه السوؽ  ،ويكوف ذلؾ مف خلبؿ التكامؿ الرأسي والأمامي ،والتكامؿ في الأعماؿ والأنشطة

تطمبات أو المستيمؾ أو العملبء ىذا مف جية، والتكامؿ الرأسي الخمفي باتجاه المواد الأولية وم
وىنا تقوـ  ،تحقيؽ التكامؿ الأفقي ىبالإضافة إلى ذلؾ فيي تسعى إل الإنتاج والتسويؽ وغيرىما،

في مختمؼ  ،محددة عتاج سمأو إن ،أو ممارسة نشاط مميز ،الشركات الصناعية بتقديـ خدمة معينة
لمكمبيوتر بأداء نفس العممية  IBMوحداتيا وفروعيا حوؿ العالـ فمثلب تقوـ شركة إي بي أـ 

 .2الإنتاجية عبر مختمؼ فروعيا ووحداتيا المتواجدة في العديد مف الدوؿ عبر العالـ

                                                           

 .210ص مرجع سابؽ،  ،لمزري مفيدةسالمي،  وردة 1
المجمة المتوسطية لمقانوف ، "الشركات متعددة الجنسيات والاستعمار الاقتصادي الحديث" مفيدة لمزري، 2

 231 -232، ص ص 1313، 31، العدد 32، المجمد والاقتصاد
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 الشركات التجارية متعددة الجنسية  -1-5

وىي تعتمد عميو اعتمادا  ،ف ليا مركز إنتاجي واحديقصد بيا أف الشركة الأصمية )الأـ( يكو 
إف ىذا النوع مف  "وفي ىذا الصدد يقوؿ ليفنجستوف  ،كميا في عممية التصدير للؤسواؽ الأجنبية

فلب يمكف تصنيفيا  ،الشركات إذا لـ يكف لديو وحدات وفروع في الدوؿ الأجنبية والأسواؽ العالمية
 ."كشركات متعددة الجنسية

 متعددة الممكيةالشركات  -1-6

شركة وطنية مف خلبؿ  ، أو اندماجىي الشركات تتعدد جنسية ملبكيا عمى المستوى الدولي
وبالتالي فيذا النوع مف الشركات يشترط أف تكوف الممكية  ،إقامتيا لشراكات مع شركات أجنبية

 .1متعددة
 الشركات متعددة الجنسية الناقمة لمتكنولوجيا المتقادمة  -1-7

تي تقوـ بنقؿ التكنولوجيا المتقادمة عف طريؽ الاستثمار المباشر في الدوؿ ىي الشركات ال
 ،ييا في الدولة الأـطمب عمال قؿبحيث تنشأ فروعا ووحدات لإنتاج السمع وتقديـ خدمات  ،المضيفة

ارتفاع وىي7 ىناؾ عوامؿ أخرى تجبر ىذه الشركات عمى نقؿ أعماليا وأنشطتيا لمدوؿ المضيفة و 
 ،تكاليؼ منخفضةالفيي تمجأ لمدولة المضيفة التي تكوف فييا  ومف ثـ ،الإنتاج والمواد الأوليةنفقات 

 وىكذا تستطيع الشركة أف تغزو العديد مف الأسواؽ عمى أساس المنافسة. 
     آليات عمؿ الشركات متعددة الجنسيات -2

وىي  ،معينةإف آليات عمؿ الشركات متعددة الجنسية جاءت موجية ضمف أىداؼ ومبادئ 
وبالتالي فيي تبسط نفوذىا عمى  ،والاستمرارية والنمو المتواصؿ ،وتحقيؽ المصالح ،كسب البقاء

  .البحث والإنتاج والتوزيع والتسويؽ ىذا مف جية، وعمى الإدارة والتسيير والتحكـ مف جية أخرى
، عدة أوجو ليات عمؿ الشركات متعددة الجنسية عف باقي الشركات في بمد واحد مفتختمؼ آ

ذلؾ لخضوعيا وجوبا لمتشريعات والأنظمة والقوانيف السارية المفعوؿ في تمؾ الدوؿ ويرجع 
ونظرا لتشكؿ ىذه الييئات الوطنية المختمفة مف مجموعة واسعة ومتباينة مف الأنظمة  ،المضيفة

لإدارة الاقتصادية والاجتماعية، فالتحديات التي واجيت الشركات متعددة الجنسية في مجاؿ ا

                                                           
 . 56 -54، ص ص ابؽمرجع س، خالد عبد الحفيظ محمد حمد 1
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والتسيير كانت معقدة ومتشابكة، الأمر الذي حتـ عمييا العمؿ وفؽ آليات إستراتيجية مكنتيا مف 
 .1التكيؼ والتأقمـ بسرعة فائقة

إف مف أىـ الآليات تأثيرا ىي درجة التعقيد الإداري في مجاؿ إنجاز العمميات الخارجية، 
أنظمة الإعفاء الجمركية لمسمع التجارية ومقدار التسييلبت الممنوحة في تعريفات الاستيراد، و 

استخدمت الشركات متعددة ، و المستوردة، وبالنظر ليذه التعقيدات فالشركات متعددة الجنسية
الجنسية مجموعة مف الآليات مف أجؿ السيطرة وبسط النفوذ والتحكـ وضماف البقاء والاستمرارية 

  72والريادة، ومف أىـ ىذه الآليات ما يمي
 الآليات الاقتصادية  -2-1

ىي مجموعة مف الإجراءات والخطط الإستراتيجية التي تتبعيا ىذه الشركات بيدؼ السيطرة 
والتحكـ في الاقتصاد العالمي مف جية، واقتصاديات الدوؿ النامية بوجو الخصوص مف جية 

 أخرى، ومف أبرز ىذه الآليات الاقتصادية نجد7
 العالميةالتحكـ وبسط النفوذ عمى التجارة   -2-1-1

تقوـ الشركات متعددة الجنسية بالتخطيط عمى المدى الطويؿ، ودراسة المناخ الاستثماري في 
الدوؿ المضيفة التي ترغب الاستثمار فييا، وىذا مف أجؿ الحصوؿ عمى أحسف المدخلبت وأفضؿ 
 المخرجات، كما تشترط حصوليا عمى نفس المعاممة التي تحضى بيا الشركات الوطنية التابعة

 .لمدولة المضيفة
 التحكـ في عمميات التصنيع والتكنولوجيا   -2-1-2

، فنمو عمميات التصنيع في الدوؿ المضيفةالشركات متعددة الجنسية عمى تعطيؿ تعمؿ 
الصناعة في تمؾ الدوؿ حتما سينعكس عمى مبيعاتيا في الأسواؽ الداخمية، وعميو فيي تمارس 

، بالإضافة إلى عدـ ربط أنشطتيا التقنية المتطورةالسيطرة والتحكـ في التكنولوجيا الحديثة و 
  3بالصناعات الوطنية لمدوؿ المضيفة، بؿ بالإستراتيجية العامة المسطرة مف قبؿ الشركة الأـ.

 
                                                           

الشركات متعددة الجنسيات في ضوء عناصر الشخصية القانونية "، كماؿ فتحي دريس، مرغني حيزوـ بدر الديف 1
   . 130 ، ص1313، أكتوبر 30، العدد مجمة الحقوؽ والعموـ الإنسانية، "الدولية

2
 nouria Kadri, abdelkader derbal, "Internationalization and multinational entreprises new entry 

contribution of the uppsala model", maghreb review of economic and management, vol 03, march 

2016, p p 104 – 105.  
 .131، ص مرجع سابؽمفيدة لمزري،  3
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 الآليات السياسية  -2 -2

ىناؾ مجموعة مف الآليات التي تتبعيا الشركات متعددة الجنسية داخؿ وحداتيا وفروعيا في 
 7 1متعمقة بالبيئة الاجتماعية والسياسية المتواجدة فييا وتتمثؿ في الدوؿ المضيفة، وىي

 إنشاء علاقة مع المجتمع المدني  -2-2-1

محمية وتعتمد في ذلؾ عمى مجموعة  ىيئاتتقوـ ىذه الشركات بإقامة علبقات وطيدة مع 
 وتساعدىامف الأساليب كتقديـ الدعـ المالي لمجمعيات والأحزاب السياسية الناشطة في تمؾ الدوؿ، 

 الحصوؿ عمى المنح والتبرعات واليبات بناء عمى تجربة وخبرة ىذه الشركات.في 
 الضغط وفرض السياسة  -2-2-2

بتواطؤ مع حكومة دولتيا الأـ عمى رفض سياسة الدولة تعمؿ الشركات متعددة الجنسيات 
  2خلبؿ7مف المضيفة مف جية، وفرض نفوذىا وسياستيا في ىذا المجاؿ وىذا 

  ؛تخدـ دولتيا الأـ وتشكؿ ضغطا عمى الدولة المضيفةالتي قياـ الشركة باتخاذ الإجراءات  -
 متعمقة بالتعويض في حالة التأميـ؛رفض الشركات تطبيؽ القوانيف الداخمية ال -

بقاء سيطرتيا عمييا.عرقمة الدوؿ المضيفة في استغلب -  ؿ مواردىا وا 

باعتبارىا بيئة الدراسة الميدانية، مما سبؽ عرضو حوؿ الشركات متعددة الجنسيات 
اتضح أنيا ذات خصائص وسمات استثنائية تميزىا عف غيرىا مف الشركات، كما أنيا تتعدد 
وتتنوع عمى حسب النشاط الذي تمارسو، والشركات متعددة الجنسيات تعمؿ وفؽ آليات 

 بغية تحقيؽ أىدافيا الإستراتيجية. مدروسة ومحددة
وحسب رأيينا فالتميز والاستثناء الذي تتسـ بو الشركات متعددة الجنسيات يرجع في 
حقيقتو إلى قدرتيا عمى تحويؿ الفكرة السائدة  حوؿ التنوع البشري مف سمبية إلى ايجابية، بؿ 

في ذلؾ عمى مجموعة مف التوجيات  وىي تعتمدوجعميا ميزة تنافسية في بيئة الأعماؿ الدولية، 
القائمة عمى مبدء التنوع والتعدد في الموارد البشرية، وىذا ماسيتـ  الممارساتب و الأساليو 

      توضيحو في المبحث الموالي.
 
   

                                                           
 .112، ص مرجع سابؽ ولعيد بعموج،ب 1
 .131، ص بؽ امرجع س ، كماؿ فتحي دريس، مرغني حيزو بدر الديف 2
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   متعددة الجنسياتالموارد البشرية تنوع إدارة المبحث الثاني: 
بفعؿ التطورات الحاصمة في بنية وشكؿ  ة الموارد البشرية متعددة الجنسياتبرز مفيوـ إدار 

إدارة الموارد البشرية متعددة الجنسية ىي حجر الأساس داخؿ تعد الحديثة، و  الشركات العالمية
تحقيؽ و  ،تعمؿ عمى خمؽ التلبؤـ والتناسؽ بيف الأنشطة السابقةو  ،متعددة الجنسيات الشركات

 1الخمفيات المتباينة لمعامميف.التوافؽ بيف 
  وأىـ أبعادىا ومراحميا في الموارد البشرية إدارة التنوع  تعريؼ: الأوؿالمطمب 

 مفيوـ التنوع -1

 لغة:
التنوع إسـ  مصدر تنوع، ونقوؿ تنوع الصور أي اختلبؼ احجاميا وألوانيا وأشكاليا، تنوع 

، وبيذا فالتنوع يشير إلى كؿ الخصائص التي تجعؿ الأفراد مختمفيف عف الملببس7 تصنفيا، تنوع
    2.العمؿ، الديف، العرؽبعضيـ البعض كالشخصية،أسموب 

 اصطلاحا
يعتبر مصطمح " التنوع " مف المفاىيـ الحديثة والذي يعني تعدد ىويات الأفراد المقيميف في  

الحقيقة يصعب حصر وتعداد السمات المميزة لميوية إلا أنيا تصنؼ إلى سمات و  ،3دمكاف واح
الانتماء الديني، المغة،  وتشتمؿ السمات الأساسية عمى الجنس، العرؽ، ،وأخرى اجتماعية ،أساسية
 أما النوع الثاني وىو سمات اليوية الاجتماعية وىي تتشكؿ مف خلبؿ السمات الأساسية البمد،

وتستند إلى الخيارات اليادفة والمصالح المشتركة ومف أمثمتيا الجمعيات المينية، الانتماء السياسي، 
 4عات المجتمع المدني.ماؿ، الجمعيات الأكاديمية ومختمؼ جمامؤسسات الأع

 

                                                           
، 35، العدد مجمة الاقتصاد والتنمية البشرية، "إدارة التنوع في الموارد البشرية تجارب عالمية"، الحمزة عبد الحميـ 1

   .212 -211، ص ص 1324
مجمة البحوث والدراسات ، "إدارة التنوع كمقاربة حديثة لإدارة الموارد البشرية"، لعطوي جموؿبوزيداوي،  محمد 2

   .133 -126، ص ص 1325، مارس 30، العدد التجارية

مكانية "، بد النبيأحمد عزاـ ع 3 دراسة مقارنة لآليات إدارة التنوع بالتعميـ قبؿ الجامعي في كؿ مف كندا واستراليا وا 
 .032 -033، ص ص 1324، ديسمبر 23، العدد مجمة الإدارة التربوية، "الإفادة منيا في مصر

تأثير ممارسات إدارة التنوع والاحتواء في أداء الملبؾ التدريسي " صالح ميدي العامري، أمؿ عيسى عبد الله، 4
 مجمة الكوت للاقتصاد، "النسوي بحث استطلبعي لآراء عينة مف الملبؾ التدريسي النسوي في بعض الجامعات

  .   233، ص 1313، 02، العدد والعموـ الإدارية
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ىي مجموعة الإجراءات التنظيمية الطوعية والمصممة بطريقة  *باراؾميشاؿ ومور  يعر ؼ 
توظيؼ عماؿ متنوعي الخمفيات داخؿ اليياكؿ المنظمة مف خلبليا إلى  تسعى ،عممية وموضوعية

مف خلبؿ آليات  وذلؾ بالاعتماد عمى برامج وسياسات مدروسة ،الرسمية وغير الرسمية لممنظمة
 1.تساعد عمى المزج والتوافؽ والانسجاـ بيف العامميف

تدعـ الخصائص والفروقات التي تمؾ العممية الإدارية  فيرى بأنيا *أما توماس روزفمت
وتستخدـ خصائصو كقوة ىادفة إلى تطوير بيئة عمؿ مناسبة  ،الفردية لكؿ عامؿ داخؿ المنظمة

وبالتالي فإدارة التنوع ىي مقاربة ، والمشجعة عمى مشاركة الجميع في أنشطة العمؿ ،لكؿ العماؿ
ومساىمتو المحددة لتثميف أعضاء التنظيـ ومساعدتيـ  ،لإدارة كؿ فرد عامؿ وفقا لخصائصو الفردية

 2.ة العلبقات والتواصؿ بينيـعمى العمؿ معا بكفاءة وزياد
تعيد والتزاـ قانوني واجتماعي وأخلبقي مف  عمى أنيا  *مف قبؿ أوزبيمجيف و ىوؾوتعر ؼ 

المنظمة نحو العامميف، مف أجؿ إحلبؿ العدالة وفرص التوظيؼ والابتعاد عف التحي، وىي تعتمد 
 . 3في التنفيذ الصارـ لجممة مف السياسات والإجراءات والمبادرات الإدارية،
ي بذؿ كافة الجيود واتخاذ مف خلبؿ التعاريؼ يتضح أف دور إدارة الموارد البشرية يتمثؿ ف

كافة الإجراءات التي تستطيع مف خلبليا إيجاد السبؿ الكفيمة لتحقيؽ التوافؽ والانسجاـ مف جية،  
والحد مف التعارض والصراع مف جية أخرى، كما تعمؿ عمى تطبيؽ العدالة والمرونة في 

 4.عةالممارسات الإدارية أثناء التعامؿ مع ىذه الفئات المتعددة والمتنو 
 

                                                           

دارة الأعماؿ ، باحثة أكاديمية،   * ميشاؿ إي مور باراؾ7 عالممة اجتماع امريكية في مجالات العمؿ الاجتماعي، وا 
  وأستاذة.

1
 Chris Brewster, Elizabeth Houldsworth, Paul Sparrow, Guy Vernon, International Human Ressource 

Management, Chartered Institute Of personnel and Development, 04 Edition, London, 2016, P 398. 

 روزفمت7 توماس روزفمت دكتور وعضو سابؽ في مجمس إدارة الموارد البشرية ، رائد في إدارة التنوع. *
2
 Kristine Svenden, International Human Ressource Management, Magister International Business, 

Copenhagen Business School, Danimark, 2011, P 21. 

أوزبيمجيف عالـ اجتماع بريطاني وتركي المولد، أستاذ إدارة الموارد البشرية في جامعة برونيؿ  اوزبيمجيف،ىوؾ7   *
   وميتـ بالفمسفة السياسية والاجتماعية ىو أكاديمي في جامعة شتوتغارت، بمعيد الفمسفة،للؤعماؿ، أما ىوؾ  

تأثير معالجات التنوع في الموارد البشرية في الأداء التشغيمي دراسة استطلبعية لآراء عينة "، أثير عبد الله محمد 3
، ص 1321، 123، العدد مجمة كمية بغداد لمعموـ الاقتصادية الجامعة، "مف مديري محطة كيرباء القدس الغازية

120. 
4

 Subba Rao, International Human Resource Management, Himalaya Publishing House LTD, 

Bhubaneswar, India, P 196. 
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 أبعاد إدارة التنوع في الموارد البشرية -2

واستنادا لما ورد  إف عممية حصر وتحديد أبعاد التنوع في الموارد البشرية ليس أمرا سيلب، 
حصر ىذه الأبعاد مف منظور ضيؽ  فالبعضفي تحديدىا،  ؼاختلب في الكتابات السابقة نجد ىناؾ

 القسـ الأوؿ والمتمثؿ في الأصؿ، والعرؽ، بينما قسـ البعض الآخر أبعاد التنوع إلى قسميف
الأبعاد الأساسية وىي تمؾ المتعمقة بشخصية الفرد مثؿ7 السف، الأصؿ، النوع، التوجو  يتضمف

لثانوية وىي المعتقدات الدينية، أصؿ لأبعاد اافيتضمف  القسـ الثانيالجنسي، القدرة الجسمية، أما 
  1.الإقامة، الخبرة العممية، الحالة العائمة لموالديف، التعميـ

وللئشارة فقد يتفؽ الكثير مف المفكريف في تقسيـ الأبعاد مابيف أبعاد أساسية وأخرى ثانوية، 
 *"OFLYNN, BROWN, RIVASإلا أنيـ يختمفوا في العناصر المكونة لكؿ بعد، وقد ـ كؿ مف " 

مجموعة مف الأبعاد اختمفت عف تمؾ المقدمة سابقا، وقاموا بإعطاء نظرة شاممة لأبعاد التنوع في 
 .2الموارد البشرية، وقسموىا إلى ثلبثة مجموعات وىي7 أبعاد داخمية، أبعاد خارجية، أبعاد تنظيمية

 الأبعاد الداخمية  -2-1

مراحؿ حياتو مثؿ7 السف، النوع، التوجو ىي أبعاد جوىرية في شخصية الفرد وترافقو في كؿ 
 الجنسي، القدرة الجسدية، العرؽ، الأصؿ.

 الأبعاد الخارجية  -2-2

ىي أبعاد فرعية ويمكف حصرىا في المعتقد الديني، العادات الشخصية، محؿ الإقامة، 
 يف.المستوى التعميمي، الخبرة في العمؿ، المظير الخارجي لمفرد، الحالة الاجتماعية، حالة الوالد

 الأبعاد التنظيمية -2-3

ىي أبعاد تشمؿ المستوى الوظيفي، جماعة العمؿ، الأقدمية في العمؿ، موقؼ الإدارة مف 
 التنوع، ويوضح الشكؿ التالي التقسيمات الثلبثة السابقة لأبعاد التنوع في الموارد البشرية

 

                                                           
1
 Dennis R. Briscoe, Randall S. Schuler, Lisbeth Claus, International Human Resource Management 

Policies and Practices for Multinational Enterprises, Taylor& Francis Publishing, 03 Edition, 

USA,2009, P 163.  
*
  OFLYNN, BROWN, RIVAS :الإدارة انؼامت ومذٌرة انخؼهٍم مخخصصت فً أوظمت إدارة الأداء،  ةأوفهٍه أسخار

رٌفاس كىخاكً،  براون ػمٍذ مشارك نبرامج انذراساث انؼهٍا وانذونٍت، بجامؼت جاحون نلأػمم والاقخصاد بجامؼت
  باحثت  مشارك بكهٍت انخربٍت بجامؼت إنٍىوي شامبٍىر مخخصصت فً إدارة انخىوع فً انموارد انبشرٌت

، دار الصفاء لمنضر والتوزيع، عماف إدارة الموارد البشرية تخصص نظـ المعمومات الإداريةعمي محمد ربابعة،   2
 .53، ص 1330الأردف، 
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 ( يوضح أبعاد إدارة التنوع في الموارد البشرية07الشكؿ رقـ)

 
، إدارة التنوع في الموارد البشرية تجارب عالمية، مجمة الاقتصاد والتنمية البشرية، الحمزة عبد الحميـدر: المص
 .146، ص 2017، 08العدد 

( أف أبعاد إدارة التنوع في الموارد البشرية تحدد بحسب 34يتبيف مف خلبؿ الشكؿ رقـ7 )
وجيات نظر ثلبثة، الأولى وجية نظر ضيقة والمتمثمة في ) الأصؿ والعرؽ(، والثانية وجية نظر 

بعاد واسعة والمتمثمة في )أبعاد أساسية وأبعاد ثانوية(، والثالثة وجية نظر شاممة والمتمثمة في ) أ
 داخمية،أبعاد خارجية، أبعاد تنظيمية(.  

 التنوع في الموارد البشريةإدارة مراحؿ  -0
 1تمر مراحؿ الوعي بالتنوع في الموارد البشرية وفؽ مراحؿ متسمسمة نستعرضيا كالآتي7

 مرحمة الرفض -3-1
الضيقة والمحدودة  النظرةالتنوع في الموارد البشرية بالرفض، وذلؾ بسبب  يقابؿفي البداية  

 بتنوع واختلبؼ الثقافات. الوعيلمعالـ، وعدـ 
 مرحمة الدفاع -3-2

وىي قائمة عمى افتراض أف تتفوؽ ثقافة معينة عمى باقي الثقافات، والشعور بتيديد الرؤى 
 المتنوعة والمختمفة.

                                                           
، 32، العدد مجمة الحوار الثقافي، "إدارة التنوع الثقافي في الشركات متعددة الجنسية"، غريانيعبد الحميد  1

 .  226، ص 1323
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 مرحمة تقميؿ الاختلافات    -3-3
جو التشابو بيف و التركيز عمى أيتـ و  ،ىنا يتـ إخفاء الاختلبفات الموجودة بيف القوى البشرية

 جميع الأفراد.
 مرحمة القبوؿ -3-4

 في ىذه المرحمة يتـ تقبؿ الاختلبفات في السموؾ، واحتراـ التنوع القيمي بيف الأفراد العامميف.
 مرحمة التكيؼ والتأقمـ  -3-5

 بكؿ سيولة واقتناع. وتقبؿ وجيات النظر ،تعني القدرة عمى التكيؼ مع الآخريف 
 مرحمة التكامؿ  -3-6

دراكيا بأف ىذا التنوع سيجعميا  القناعة التامة لدى المنظمة بإدارة تنوع الموارد البشرية وا 
      .ي المراحؿ السابقة، ويوضح الشكؿ التالتتكامؿ سموكيا وىذا كمو في مصمحة العمؿ

 (: مراحؿ الوعي بالتنوع في الموارد البشرية08الشكؿ رقـ )

 
 .233ص المرجع السابؽ، المصدر7 غرياني عبد الحميد، 
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   71الأساسية واليامة وىيالخطوات مجموعة مف اتباع إف نجاح المراحؿ السابقة يتطمب 
  تبني المنظمة لسياسة قوية وصارمة عند إدارة أماكف العمؿ المتنوعة، ويجب إبلبغ كافة

 عمى تطبيقيا والالتزاـ بيا واحتراميا؛الوحدات والمصالح والفروع والأقساـ بيا، والعمؿ 
 مثؿ " السياسات،  ،تعريؼ العماؿ عمى اختلبفيـ وتنوعيـ بالقضايا التي تتعمؽ بالمنظمة

 زـ الجميع بيا ويحرص عمى تحقيقيا؛وىذا لكي يمت ،تقافة المنظمة، الرسالة، الأىداؼ والغايات"

  ،أو التمييز بيف الخمفيات العرقية عدـ السماح بالتحيز تكويف فرؽ مف العماؿ لمعمؿ معا
القياـ بالتغييرات اليادفة والتي يكوف ليا  والجنسية والثقافية عند وضع سياسات الموارد البشرية؛

 ؼ المجموعات المتنوعة في المنظمة؛تأثير إيجابي عمى احتياجات ومتطمبات مختم

  العمؿ، وىذا ما خمط المجموعات مف خلبؿ مشاركة كؿ عامؿ مف كؿ مجموعة بما يناسب
 لفريؽ وفيـ الأعضاء لبعضيـ البعض.سيعطي فرصة لكؿ فرد عامؿ لمتعرؼ عمى ا

  اتسيالموارد البشرية متعددة الجنالتنوع في  إدارةومقاربات  توجيات: الثانيالمطمب 
ىي تكويف موارد بشرية ذات  اتمتعددة الجنسيالموارد البشرية  لإدارةإف الميمة الأساسية 
وذلؾ لفيـ الإستراتيجية العالمية وما تفرضو مف اختلبؼ وتنوع داخؿ  توجو فكري دولي وعالمي

 و تستند في ذلؾ عمى مجموعة مف التوجيات والمقاربات وىي27،بيئة الأعماؿ الدولية
 اتتوجيات إدارة الموارد البشرية متعددة الجنسي -1

التي تميز إدارة الموارد البشرية متعددة الجنسية كونيا تكتسي ىناؾ مجموعة مف التوجيات 
 7ما يميف أبرزىا وم 3،صفة الدولية والعالمية

 إدارة الموارد البشرية متعددة الجنسية إدارة مرنة  -1-1

وتتضح مف خلبؿ  ،تتسـ إدارة الموارد البشرية متعددة الجنسية بالمرونة في العمؿ والعمالة 
لا في الحالات أي دوف الرجوع للئدارة المركزية في كؿ صغيرة وكبيرة إ ،أساليب العمؿ اللبمركزية

                                                           
حوليات ، "نحو إدارة فعالة لمتنوع في المؤسسات الصحية التجربة السويسرية نموذجا"، خروؼ ، منيرفريحة ليندة 1

 .121 – 122، ص ص 1322، جواف 22، العدد جامعة قالمة لمعموـ الاجتماعية والإنسانية
مجمة ، "إدارة التنوع وأثرىا في المرونة التنظيمية دراسة ميدانية" فلبح تايو النعيمي، لؤي لطيؼ بطرس الشكر، 2

  . 164 -163، ص ص 1323، 233، العدد الإدارة والاقتصاد
البشرية في الأداء التشغيمي دراسة استطلبعية لآراء عينة تأثير معالجات التنوع في الموارد " أثير عبد الله محمد،  3

، ص 1321، 13، العدد مجمة كمية بغداد لمعموـ الاقتصادية الجامعة، "مف مديري محطة كيرباء القدس الغازية
121.   
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، بالإضافة إلى وجود التنظيمات غير الرسمية والمتمثمة في فرؽ وجماعات الحاسمة والمصيرية
عامميف في وضع العمؿ متعددي الثقافات والجنسيات، كما وتظير مرونة العمؿ في مشاركة ال

وىكذا يتعاظـ دور الإدارة في تشغيؿ العمالة وتنظيـ العمؿ ويتـ إنجاز الأعماؿ  ،الأىداؼ التنظيمية
 .1بوتيرة سريعة لاعتماده عمى التكنولوجيا الحديثة والتقنية المتطورة

فأغمب المنظمات الكبرى والعالمية والتي تضـ عمالة متنوعة  ،أما بخصوص مرونة العمالة
ومتعددة تعمؿ عمى زيادة مرونتيا مف خلبؿ تحويؿ أنشطتيا وأعماليا إلى أنشطة مؤقتة وظرفية لا 
تتسـ بالاستمرارية والديمومة، وقد أدى ىذا النوع مف الأعماؿ إلى ظيور موارد بشرية ظرفية أو 

معينة وتكمؼ بإنجاز مياـ محددة تتطمب ميارات خاصة ويتـ  لفترات عرضية يتـ تشغيميا
الاستغناء عنيا بمجرد انتياء تمؾ المياـ، وقد ساعد ىذا النوع مف العمالة في خفض التكاليؼ 

  .المالية التي تنفقيا المنظمات عمى الكوادر والكفاءات البشرية التي تعمؿ بصفة دائمة
 ية إدارة قائمة عمى المعرفة     إدارة الموارد البشرية متعددة الجنس -1-2

وتراكـ الإبداع  ،ترتكز إدارة الموارد البشرية القائمة عمى المعرفة عمى نتاج العقؿ البشري
سمة مميزة ليا في العصر الحديث، وعمى ىذا الأساس أصبحت العممية وأصبح  ،العممي والتقني

الماؿ المادي أو غيره، وترى اغمب  وليس رأس ،الإدارية ترتكز عمى رأس الماؿ البشري " الفكري"
المنظمات المتعددة والمتنوعة بشريا أف المعرفة ىي المعيار الأساسي في تقييـ العامميف، ولقد 

إلى منظمات قائمة عمى العمـ  ،ساىمت المعرفة في تحوؿ المنظمات القائمة عمى سمطة الأوامر
 ،دىا العالـ ظير ما يعرؼ باقتصاد المعرفةوبسبب الثورة التكنولوجية والعممية التي شي ،والمعرفة

نتاج ىي أىـ عامؿ تستند إليو عوامؿ الإوأصبحت القيمة المضافة مرتبطة بالمنتجات المعرفية و 
 الحديثة.

 اتإدارة الموارد البشرية متعددة الجنسيمقاربات  -1

باختلبؼ إدراؾ تتبنى المنظمة مجموعة مف المقاربات لإدارة التنوع، وتختمؼ ىذه المقاربات 
 ىداؼ المنظمة مف خلبؿ تبنييا ليذامفيوـ إدارة التنوع وأىميتو بالنسبة لممنظمة، بالإضافة إلى أ

 7المدخؿ في حد ذاتو، وعميو سنستعرض مجموعة مف المقاربات وىي
 

                                                           
 نحو تحسٌن أداء الشركات متعددة الجنسٌات من خلال مدخل إدارة" عبد الكامل خالدي، خلف فهد محً الدٌن، 1

 .  021، ص 0106، جانفً 13، العدد المجلة الجزائرية للأمن الإنساني، "الموارد البشرٌة الدولٌة
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 مقاربة توسيع التنوع     -2-1
لى أنو كمما زاد والتي تشير إ ،تستند ىذه مقاربة إلى النظرية النفسية لمتواصؿ الاجتماعي

مستوى الاتصاؿ بيف الأفراد مختمفي اليوية فيذا سيؤدي إلى التقميؿ مف التحيز وتنميط المنظمة 
باستخداـ استراتيجيات التنوع، وعميو فمقاربة توسيع التنوع تفترض ضمنيا أف مناخ التنوع سيتـ 

الفردية ومتعددي اليوية  تحسينو مف خلبؿ زيادة نسبة الاتصاؿ بيف أفراد الجماعات ذوي الفوارؽ
 الاجتماعية.

 مقاربة حساسية التنوع  -2-2
تعني ىذه المقاربة استعداد السموؾ لمتأقمـ والتكيؼ واستيعاب الفوارؽ والاختلبفات الموجودة 

مف خلبؿ المعاممة الجيدة والمحترمة لجميع الأفراد والجماعات ويكوف ذلؾ  ،في بيئة العمؿ المتنوعة
  1.العوامؿ التي تميزىـ عف غيرىـلمفوارؽ و داخؿ التنظيـ بغض 

 مقاربة التدقيؽ والمراجعة الثقافية  -2-3
وسياساتيا وفمسفتيا ورسالتيا  ،الدراسة الشاممة والمعمقة لمخصائص الثقافية لممنظمةب تيتـ

فالمراجعة والتدقيؽ يمنحاف  ،وىذا مف أجؿ معرفة ما إذا كانت تعيؽ رؤيتيا ونضرتيا ،وقيميا
وفيـ الثقافة التي تسعى إلييا المنظمة عف طريؽ دراسة تصورات  ،مؿ لمثقافة الحاليةالفحص الشا

وعمى ىذا الأساس فالمراجعة لا تعتبر  لية لممنظمة والقيـ المرغوبة فييا،العماؿ لمممارسات الحا
ما يجب عممو  ةومناقش ،غاية بؿ ىي نقطة بداية لمعالجة نقاط القوة والضعؼ داخؿ ثقافة المنظمة

 2لتسييؿ عممية التغيير والتنويع.
 مقاربة تحقيؽ نتائج تنظيمية    -2-4

تنطمؽ ىذه المقاربة مف فكرة مفادىا أف إدارة التنوع ىي وسيمة لتحقيؽ أىداؼ تنظيمية، 
وبالتالي فيي تفرض عمى المسيريف العلبقة بيف أىداؼ إدارة التنوع، وبيف النتائج المرغوب الوصوؿ 

بناءا إلييا مف قبؿ العماؿ والمنظمة عمى حد سواء، فالخيارات الإستراتيجية لممنظمة يتـ تصورىا 
عمى معطيات المحيط، وعميو فعممية تحميؿ معطيات المحيط تساعد المنظمة عمى تحديد الخيارات 

                                                           
مجمة عموـ الإنساف ، "تسيير التنوع في الموارد البشرية كمطمب لتجنب الصراع التنظيمي"مة القويزي، القائ 1

  .223 – 236، ص ص 1323، جواف 26، العدد والمجتمع
2
مجمة إدارة الأعماؿ والدراسات ، "إشكالية التنوع الثقافي في منظمات الأعماؿ"، بف يحي، نجاة العساليجماؿ   

  . 16 -14، ص ص 32، العدد الاقتصادية
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والفوائد المرجوة مف إدارة التنوع، وكيفية الربط بيف ىذه الخيارات والفوائد مف جية، واستراتيجيات 
 1المنظمة مف جية أخرى.

 ىداؼ إدارة الموارد البشرية متعددة الجنسية  أ -2
 ،خمؽ بيئة عمؿ قائمة عمى التعدد والتنوع إلى إدارة الموارد البشرية متعددة الجنسيةتيدؼ 

تحقيؽ أىداؼ المنظمة وعميو ف ،مع القوى البشرية العاممة بيا عمى اختلبفيا وتبايف ثقافتيا وتتلبءـ
المادية )مالية، يتوقؼ عمى مدى التلبؤـ بيف الموارد البشرية المتنوعة والمتعددة مف جية، والموارد 

واحدة تعتمد عمى الأساليب الاحترافية في إدارة ىذا النوع مف في إطار بيئة  تقنية( مف جية أخرى
وبالتالي فيي تعمؿ 2.والوصوؿ إلى الفاعمية المطموبة والمحققة بدورىا للؤىداؼ المنشودة ،الموارد
 7عمى

المتعددة والمتنوعة وجعميا ميزة تنافسية  إيجاد الأساليب الكفيمة برفع مستوى أداء الموارد البشرية -
 ؛خاصة منظمة الشراكة المتعددة الجنسيةو  ،لممنظمة

 متواجدة في بيئة الأعماؿ الدولية؛لقدرة عمى مواجية تحديات الكفاءة العالمية والمرونة الا -

واستغلبؿ الفرص الناجمة عف تقمبات بيئة الأعماؿ  ،تعزيز قدرة الشركة عمى إدارة المخاطر -
 37ويمكف توضيح ذلؾ مف خلبؿ الشكؿ الموالي7 ،الدولية

 ( يوضح أىداؼ إدارة الموارد البشرية متعددة الجنسية09شكؿ رقـ: )  -

 

    .00، ص 1335، مكتبة الجامعة، الشارقة، إدارة الموارد البشرية الدولية7 عمي عباس، المصدر
                                                           

، مجمة الحكمة لمدراسات الاجتماعية، "الإستراتيجيات والممارسات التنظيمية لإدارة التنوع الثقافي"القائمة القويزي،  1
 .011-010 ص ص، 1322، 30العدد 

 .   03-02، ص 1335، مكتبة الجامعة، الشارقة، إدارة الموارد البشرية الدوليةعمي عباس،  2
3
 Anne-wil Harzing, Joris Van Ruyssevelt, International human Ressource management, British 

library publishing, California, 2004, P 36. 
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 متعددة الجنسياتالموارد البشرية في إدارة تنوع وممارسات أساليب المطمب الثالث: 
مجموعة مف الأساليب والممارسات مف أجؿ البشرية متعددة الجنسيات  تتبع إدارة الموارد

 .مرونة التي تساعد عمى التعامؿ بكفاءة وفعالية مع المتغيرات البيئية المتجددةخمؽ ال
 أساليب إدارة تنوع الموارد البشرية -1

يوجد العديد مف أساليب إدارة تنوع الموارد البشرية، إلا أننا سنركز عمى أىـ الأساليب  
  وىي7وأساليب تنظيمية  ،قسميف أساليب فرديةوالتي تنقسـ إلى  المتبعة في أغمب الشركات،

 الأساليب الفردية  -1-1
المنظمة مع تتمثؿ ىذه الأساليب في مجموعة مف السموكيات التي يتعامؿ بيا الأفراد داخؿ 

 7    1وذلؾ لموصوؿ إلى أعمى درجة مف التناسؽ والتكامؿ وىي ،التنوع
 أسموب الفيـ -1-1-1

وىو يعبر عف قناعة المسئوليف والمدراء بمبدأ  ،ىو سموؾ أولي اتجاه تنوع الموارد البشرية
ويندرج ضمف ممارستيـ لعدـ التحيز والتعصب والعمؿ عمى فيـ الآخريف  ،التنوع في مكاف العمؿ

وتفيميـ وكيفية التعامؿ معيـ واحتراميـ والاعتراؼ بالاختلبؼ والتبايف، ويستند ىذا الأسموب إلى 
مف خلبؿ أخذ جميع الاختلبفات بيف الأفراد في المورد البشري، الفيـ الشامؿ والواسع لإدارة التنوع 

عتبار فكؿ فرد ىو فريد مف نوعو، وىناؾ العديد مف المنظمات تحفز وتقدـ مكافآت بعيف الا
للؤشخاص الذيف يظيروف احتراميـ وحسف معاممتيـ مع الآخريف عمى الرغـ مف الاختلبؼ والتبايف 

 الكبير بينيـ.    
 أسموب التسامح  -1-1-2

ر المتأني والمدروس ، وىو يعني الاختيابالمعرفة والانفتاح وحرية الفكرىو أسموب يتعزز 
يبدي الاحتراـ والقبوؿ لذلؾ التنوع الثري بمختمؼ الثقافات السموؾ بؿ و تدخؿ في الوالمرتبط بعدـ 
 ويندرج تحت ىذا الأسموب ثلبثة مجالات مف التسامح وىي7 ،وأشكاؿ التعبير

ويعني تقارب الأفراد وتفاعميـ ونشر المحبة والألفة بينيـ وخمؽ  التسامح الاجتماعي:
 الانسجاـ والتكيؼ والتوازف.

                                                           
تقييـ تجربة جامعة أبو ضبي في إدارة التنوع مف وجية نظر عينة مف " أيمف مصطفى العرموطي، مدثر حسف، 1

، 34، العدد مجمة إدارة واقتصاد الكمية لمدراسات الاقتصادية والإدارية والمالية، "أعضاء ىيئة التدريس بالجامعة
 .40 –41، ص ص 1322
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فالفرد أو المنظمة لا يمكف أف يحقؽ التقدـ والتطور إلا إذا كاف يؤمف  التسامح العممي:
وجيود  بقاعدة البناء العممي الذي يمزمو التواضع والتسامح العممي والفكري ويكوف ذلؾ باحتراـ آراء

 الآخريف بغض النظر لمعتقداتيـ وانتماءاتيـ.

ف اختمفت ثقافاتيـ  التسامح الفكري والثقافي: ويعني الاحتراـ والتعايش مع الآخريف حتى وا 
وأفكارىـ، فالتنوع الفكري والثقافي ليس سببا لمصراع والنزاع مع الآخريف، بؿ بالعكس يتطمب حسف 

 الحوار والتخاطب لموصوؿ إلى أفكارىـ. المعاممة والاحتراـ واستخداـ أسموب

 أسموب التعاطؼ       -1-1-3

ىو قدرة الفرد عمى الفيـ والإحساس بمشاعر الآخريف ووجيات نظرىـ ىذا مف جية، والقدرة 
ومحاولة تقديـ المساعدة إلييـ، فالفرد الذي يممؾ مثؿ  ،عمى الاستماع لمقضايا العاطفية للآخريف

ىذه القدرات العاطفية يمكنو فيـ الأفراد الآخريف بسيولة والتفاىـ معيـ عمى الرغـ مف تبايف 
  1.سموكيـالفرد التكيؼ مع الآخريف وفيـ  يسيؿ عمى فيذا الأسموبواختلبؼ ثقافاتيـ، وبالتالي 

 أسموب الاتصاؿ  -1-1-4

عمى تبادؿ والمعمومات ونقميا  لتركيزىا الاتصالية العصب الحساس داخؿ التنظيـتعد العممية 
فأسموب الاتصاؿ داخؿ المنظمة يساىـ في توصيؿ ونقؿ ،2،عبر جميع المستويات الأفقية والعمودية

ويضمف الحفاظ عمى الأىداؼ المشتركة،  ىالإرشادات وتقديـ الملبحظات بغية الوصوؿ إل
       .مختمؼ المستويات الإدارية العلبقات الجيدة مع

 الأساليب التنظيمية لإدارة تنوع الموارد البشرية   -1-2
3لشركات متعددة الجنسية فيما يمي7إدارة تنوع موارد البشرية داخؿ االتنظيمية  الأساليبتتمثؿ   

 البرامج والسياسات  -1-2-1

عمى المنظمة التي تسعى إلى إدارة تنوع القوى البشرية بيا بطريقة احترافية أف تقوـ بوضع  
وىذا لكي يتسنى ليا تأطير مواردىا البشرية ، برامج وسياسات تعتمد عمى المناىج العممية المدروسة

                                                           
تأثٌر الإستراتٌجٌة الفردٌة لإدارة تنوع الموارد " محمود المولى،مصطفى كاظم حٌدر الربٌعً، سماح مؤٌد  1

مجلة الإدارة ، "البشرٌة فً تعزٌز الانغماس الوظٌفً دراسة تطبٌقٌة فً وزارة التعلٌم العالً والبحث العلمً
 .  005 – 003، ص ص 0101، أذار 001، العدد والاقتصاد

2
 Timothy Dean Keeley, International Human Ressource Management In Japanese Firms Their 

Greatest Challange, Palgrave Publishers LTD, Great Britain, 2001, P 142. 
إدارة التنوع الثقافً فً منظمات الأعمال الدولٌة تطبٌقات إدارة التنوع فً شركة زٌن اتصالات "آسٌا هٌري،  3

 .  021 – 017، ص ص 0107، 00، العدد 14، المجلد البشرية ، مجلة التنمية وإدارة الموارد"الخلٌج
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دارة الاختلبفات العقائدية والثقافية والمغوية بالشكؿ الذي يمكنيا مف ا ،المتنوعة لاستفادة منيا وا 
 .1بأقصى درجة ممكنة

 الإجراءات والممارسات  -1-2-2

إف طبيعة الإجراءات والممارسات الموضوعة مف قبؿ المنظمة والتي تأخذ في الحسباف مبدء 
، كفسح المجاؿ لمحرية الدينيةالتنوع في الموارد البشرية ستساعدىا في إيجاد المعاملبت الصحيحة 

يا والتمثيؿ الخاص بالنساء والأقميات في جماعات العمؿ والمجاف احتراـ المرأة والمساىمة في دعم
  .2الميمة مما يساىـ في خمؽ ثقافة تنظيمية متنوعة تنعكس بالإيجاب عمى المنظمة

 التدريب عمى تقبؿ التعدد والتنوع  -1-2-3

يساعد ىذا النوع مف التدريب عمى جاىزية الأفراد العامميف لتقبؿ العمؿ في بيئة متعددة 
ويكوف ذلؾ مف خلبؿ إجراء دورات تدريبية في تعمـ لغة البمد لمعامميف  ،ومتنوعة الأفراد والثقافات

اليدؼ منيا ىو تقبؿ و  ،والسماح للؤفراد بالتعرؼ عمى أوجو الاختلبؼ والتشابو فيما بينيـ ،الأجانب
   .3التنوع ودعـ القيـ الإنسانية في العمؿ

 ثقافة تنظيمية   -1-2-4

وبالتالي يجب  ،ي خمؽ ثقافة تنظيمية تؤمف بالتنوع وترى فيو مفتاح الميزة التنافسيةتساىـ المنظمة ف
والنظر  ،أف تجمع الثقافة التنظيمية القائمة عمى التنوع بيف العناصر المشتركة والمتعددة الثقافات

امؿ مع الآخر إلييا نظرة تكاممية وىذا ما يؤدي بدوره إلى التزاـ الأفراد واحتراميـ لمتنوع وتقبؿ التع
ويمكف تجسيد ىذا كمو مف خلبؿ جممة مف البرامج التدريبية الخاصة  ،ميما كاف نوع الاختلبؼ معو

  4بالقيـ الجماعية لمعمؿ.
 ممارسات إدارة التنوع في الموارد البشرية  -2

، التوظيؼ، الاختيار، الاستقطابإف الممارسات الأساسية لإدارة تنوع الموارد البشرية ىي 
طبيعة المنظمة ففي وتتبايف عمى حسب ، غير أف ىذه الممارسات تختمؼ التدريب، التطوير

                                                           
1

 Patrick Wright, Karina Van de Voorde, HandBook Of International Human Ressource 

Management, john Wiley & sons LTD, United Kingdom, 2009, P31. 
2
 Carol Brunt, Human Ressource management in international NGOS Exploring Strategy Practice 

And Policy, Published by Springer Nature, London, 2016, P 57. 
3
 Michael M. HARRIS, International Human Ressource Management, Taylor & Francis Group LLC, 

New York, 2008,P 190. 
ممارسات إدارة تنوع الموارد البشرٌة والتسوٌق الداخلً دراسة العلاقة بٌن "سناء مصطفى محمد أبو لٌفة،  4

، المجلد مجلة البحوث المالية، "مٌدانٌة على أعضاء هٌئة التدرٌس فً جامعة الجوف بالمملكة العربٌة السعودٌة
 . 050 – 051، ص ص 0101، جوٌلٌة 11، العدد 00
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المنظمات متعددة الجنسيات والتي تنتيج مدخؿ إدارة التنوع في الموارد البشرية فيي تعتمد سياسات 
ناسبيف واستراتيجيات تتفؽ وىذا التنوع والتعدد في الموارد البشرية مف أجؿ توفير بيئة ومناخ عمؿ م

 في ما يمي7 ىذه الممارسات، وتتمثؿ 1وتحقؽ اليدؼ الذي جاءت مف أجمو
 والاختيارالاستقطاب  -2-2

مف البمد اختيارىـ  الموارد البشرية المتنوعة وكيفية اختيارىا ومتى يتـعف البحث بو  ويقصد 
والتكافؤ بيف تسـ بفرص التساوي أف ت واختيار، وبالتالي فعممية استقطاب الأـ أو البمد المضيؼ

واتخاذ إجراء مقابلبت  الاختيارعممية تفرض و ، دوف أي تمييز يـجميع المتقدميف عمى اختلبف
 وتعتمد المنظمات عمى نوعاف مف التوظيؼ وىما7 ، معايير فعالةإلى  قرارات حاسمة تستند

 المنظمات مفالطريقة الشرعية حيث أف توظيؼ الموارد البشرية المتنوعة يكفمو القانوف وتتبعو  -
 أجؿ الامتثاؿ لمبدأ تكافؤ الفرص

طريقة توجيو العمؿ وىي فمسفة تعتمد عمى توظيؼ الموارد البشرية المتنوعة بيدؼ زيادة الفعالية  -
وأكدت العديد مف البحوث عمى أىمية العلبقة بيف مجموعات العمؿ غير المتجانسة  ،التنظيمية

 2فالتنوع والتعدد يؤدي إلى تحسيف الأداء.

 التدريب  -2-3

ة الدولية ومتعددة الجنسيات كما عممية التدريب ميمة وفعالة في تطوير تصورات الشرك
يجب أف تكوف البرامج التدريبية العامميف مع الثقافات المتعددة والمتنوعة، وبالتالي  تأقمـساىـ في ت

 العماؿيزيد مف التكامؿ والتماسؾ بيف  لأنومصممة وفؽ مبدء التعدد والتنوع في الموارد البشرية 
 3.ي تحسيف الأداء الفردي والكميوبالتالي يساىـ بدرجة كبيرة ف ،المتنوعيف
توصموا إلى أف كؿ مف تمقى وفي دراسة ميدانية قاـ بيا كؿ مف " روزاف " و " رنيس"  

المختمفة، وعميو فالمنظمات  تدريب مبني عمى التعدد والتنوع تكوف مواقفو ايجابية في بيئات العمؿ
كما يتعيف عمى القائميف بيذه العممية معرفة ما إذا  ،يجب أف توضح الغرض مف العممية التدريبية

 .4ع وتطوير الميارات في ىذا المجاؿكاف إجراء البرامج التدريبية يسعى لزيادة الوعي بالتعدد والتنو 

                                                           
1

 Haiying Kang, Jie shen, International Human Ressource Management In South korean 

Multinational Entreprises, Springer Nature Publishing, Singapore, 2017, P 05.   

 .20-21، ص ص مرجع سابؽ، عمي عباس  2
3
 . 232، ص مرجع سابؽ ،"الإستراتيجيات والممارسات التنظيمية لإدارة التنوع الثقافي"القائمة القويزي،   

4
 .053-052، ص ص مرجع سابق، مصطفى محمد أبو لٌفةسناء   
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 تخطيط وتطوير المسار الميني -2-4

خطيط المسار الميني لمعامميف ىي قضية رئيسية في نجاح الشركات تعتبر عممية تطوير وت
فإذا كانت  ،لذا يجب أف يأخذ بعيف الاعتبار عند تصميـ سياسات وبرامج إدارة التنوع ،والمنظمات

السياسات لا تعكس قضايا التنوع عمى نحو فع اؿ فيذا سيشكؿ تصورات سمبية لدى الفئة  ىذه
 ،ينبغي عمى المنظمة ضماف الفرص العادلة والمتساوية لترقية جميع العامميفالعاممة برمتيا، وعميو 

 وضرورة دمج وبصورة نظامية للؤقميات المتعددة والمتنوعة.
 تقييـ الأداء -2-5

إف عممية تقييـ الأداء في إطار إدارة التنوع البشري يجب أف تكوف عادلة ومنصفة ولا  
الفردي وليس  ايير الموضوعية التي تركز عمى الأداءتستند إلى المعيجب أف بؿ  ،تنحاز لمذاتية

كما يجب أف تكوف مؤشرات التقييـ وفقا لمبيئة  الصفات الشخصية والانتماء العرقي وغيرىا،
المكمؼ المتنوعة والمتعددة، وعمى الرغـ مف كثرة التعقيدات التي تتسـ بيا ىذه العممية إلا أف 

 1.اسات التقييمية العممية والمدروسةتطبيؽ السيأف يتسـ بالحياد و يجب  بعممية التقييـ
 الأجور والتعويضات -2-6

لا تقؿ أىمية عف الوظائؼ  يضات داخؿ الشركات متعددة الجنسياتإف إدارة الأجور والتعو 
ييكمة الأجور والتعويضات في إدارة التنوع يجب أف تخضع لمبدء المساواة ووفقا وعميو ف ،ىالأخر 

بالنظر إلى كفاءتو ومعارفو وقدراتو ومدى التزامو بتحقيؽ الأعماؿ موكمة لؾ ذو لأداء الفرد وانجازه 
 والالتزاـ بالتعميمات والقوانيف التنظيمية المعموؿ بيا داخؿ ىذه المنظمات المتعددة والمتنوعة.  ،إليو

يتبيف مما سبؽ عرضو أف إدارة التنوع في المراد البشرية تكتسي طابعا فريدا وذلؾ راجع 
عمى مجموعة مف التوجيات والمقاربات التي تتبنى مبد التنوع والتعدد، وتعمؿ عمى  لاعتمادىا

 إدارتو وفؽ أساليب وممارسات محددة ومدروسة ليا علبقة مباشرة بأداء العامميف.
وحسب رأي الباحث أف الشركات متعددة الجنسيات تمتمؾ قدرة في التحكـ واستغلبؿ تنوع 

 ،سواء كاف ىذا التنوع قيميا أوثقافيا أو عرقيا وتوجييو وفؽ ثقافتيا التنظيمية ،مواردىا البشرية
ميزة تنافسية تزيد مف مستويات أداء الفردي  وجعمو ىذا مف جية، لاستفادة منو عمى أكمؿ وجووا

  والجماعي والكمي لممنظمة، وىو ما سنشرحو في العنصر الموالي.   
                                                           

التنوع الثقافي في الشركات متعددة الجنسيات ودوره في ديناميكية جماعة العمؿ دراسة  ،غريانيعبد الحميد   1
  .53-52، ص ص 1324، أطروحة دكتوراه، جامعة بسكرة، الجزائر، ميدانية بمنظمة أورىود حاسي مسعود
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 اتالفردية بأداء العامميف في الشركات متعددة الجنسي المبحث الثالث: علاقة تنوع القيـ

تظير العلبقة بيف القيـ الفردية وأداء العامميف في ثلبث مستويات وىي7 المستوى الفردي، 
 وسنقوـ بشرح كؿ واحدة كما يمي7 المستوى الجماعي، المستوى الكمي 
نجازهوعلاقتو المطمب الأوؿ: تنوع القيـ الفردية   بأداء الفرد وا 

يعتبر العمؿ مف الممارسات الأساسية والميمة التي يقوـ بيا الفرد في حياتو بغية إشباع 
حاجاتو وتحقيؽ رغباتو، ولقد تطور العمؿ مع تطور الحياة الاقتصادية عبر مراحؿ متتالية ومتدرجة 

ثـ انتقؿ إلى  ،قبؿ الوصوؿ إلى ما ىو عميو الآف، ففي البداية كاف العمؿ في القطاعات الزراعية
وصولا إلى العمؿ في التنظيـ أو ما يعرؼ اليوـ  ،لتمييا الأعماؿ الصناعية ،الأعماؿ الحرفية

قائمة عمى أسس عممية و  موجودة في وقتنا الحالي بصورة واضحة، ىذه الأخيرة بالمنظمة
 لتحقيؽ الأىداؼ التي جاءت مف أجميا.موضوعية و 

وبيف البيئة الاجتماعية التي  ،المنظمة التي يعمؿ بيا وصؿ بيفويعد الفرد العامؿ ىمزة ال 
وعمى ىذا الأساس فالحياة التي يعيشيا الفرد العامؿ داخؿ المنظمة ىي امتداد لحياتو  ،ينتمي إلييا

ي الذي تحدد مف ىذه الأخيرة ىي بمثابة الإطار المرجع، الاجتماعية وما تحممو مف ثقافة وقيـ
الفرد العامؿ وؾ مف خلبؿ عمميات التأثير والتفاعؿ، وبطبيعة الحاؿ فخلبلو الأفعاؿ وأنماط والسم

تبرز مف خلبؿ عف طريؽ نقؿ القيـ إلى المنظمة والتي ويكوف  ،ىو الناقؿ ليذا التأثير والتفاعؿ
 1سموكياتو وممارساتو.

وىنا  ،يحمؿ معو قيمو وكؿ ما يميز شخصيتوالعامؿ أثناء تواجده في أماكف العمؿ فالفرد  
تعديميا حتى تتوافؽ مع ويسعى جاىدا ليحاوؿ التأثير في قيـ المنظمة  فيوظير التفاعؿ والتأثير ي

وىي عممية  ،*"BAKKE" ، وتسمى ىذه العممية بعممية التلبحـ عمى حد تعبير العالـ قيمو الفردية
 2التنظيمية.عمى السلبمة  قيـ المنظمة لمحفاظلفرد مع نشيطة وقوية تيدؼ إلى تمحيـ قيـ ا

ويتضح مف خلبؿ ىذه العممية أف العلبقة التي تربط الفرد بالمنظمة ىي علبقة تبادلية، فيما 
 ،علبقتيما وتوجياتيما،بحيث تحكـ ىذه التوقعات توقعات مشتركة عف بعضيما البعض يشكلبف

                                                           
1
، الدار الجامعية لمنشر والتوزيع، الإسكندرية، 31ط، السموؾ الإنساني في المنظماتصلبح الديف عبد الباقي،   

 .64 -63، ص ص 1332مصر، 
*
  BAKKE :إدوارد واٌج باك أسخار فً ػهم الاجخماع والاقخصاد بجامؼت ٌٍم، ومخخصص فً انؼلاقاث انصىاػٍت 

 -212، ص ص 1330، دار قنديؿ لمنشر والتوزيع، الأردف، والعلاقات الإنسانيةإدارة الأفراد محمد الصيرفي،   2
213 . 
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سميت ىذه العلبقة بالعقد النفسي وىو يتضمف مجموعة مف المطالب يتوقعيا كؿ طرؼ عف 
 ،وأنواع محددة مف الأنشطة ،لآخر، فإذا كانت المنظمة تطمب مستوى معيف مف الإنتاجا

و كالأجر، الترقية، سيتقبميا الفرد شريطة حصولو عمى مجموعة مطالب العمؿ،والانضباط في 
 الأمف....ألخ.

بيف إف ىذه العلبقة التبادلية والتفاعمية لا تكوف ناجحة إلا إذا استطاعت المنظمة التوفيؽ  
توقعاتيا مف جية وقيـ أفرادىا مف جية أخرى وىذا بدوره سيقمؿ مف النزاعات والصراعات ويوحد 

 . أىداؼ الطرفيف ما سينعكس عمى مستوى الأداء بالإيجاب

نموذجا يتضمف خمسة عقود بيف الفرد والمنظمة  *" MUMFORDفي ىذا الإطار قدمت " 
وىذه العقود ىي7 عقد المعرفة، العقد النفسي، عقد الكفاية، العقد الأخلبقي، عقد الميمة، وترى أف 
ىذه العقود إذا توافقت والقيـ الفردية لمعامؿ فسيكوف مستوى أدائو مرتفعا، وعمى العكس مف ذلؾ إذا 

 اؾ نزاعات واختلبفات تؤثر عمى مستويات الأداء بالسمب.لـ تتوافؽ مع بعضيا فستكوف ىن
عمى الرغـ مف قابمية ىذا النموذج إلا انو يبقى مجرد تصور نظري لمعلبقة بيف قيـ الفرد 
والتنظيـ ما دامت مصداقيتو لـ تختبر في الحياة العممية الحقيقية، كما أنو ليس مف المنطقي حصر 

والمنظمة في تمؾ العقود فقط، فيناؾ مجموعة مف القيـ الفردية العممية التفاعمية بيف قيـ الفرد 
المتعددة والمتنوعة تدخؿ ضمف العممية التفاعمية، بالإضافة إلى ذلؾ فالعممية التفاعمية لا يمكف أف 

 تتوقؼ عمى مستوى التوقع فحسب بؿ تشمؿ عمميات التأثير والتأثر.
أنشطة وأعماؿ المنظمة وجعميا تتوافؽ مع  غالبا ما يسعى الفرد العامؿ  إلى عممية تكييؼ 

قيمو، وىو ييدؼ مف وراء ذلؾ إلى خمؽ بيئة تساعده عمى إنجاز وأداء ميامو عمى أكمؿ وجو، 
. فالفرد 1وتبرز لنا ىذه العممية الصورة الواضحة لعمميتي التوافؽ أو التنافر بيف العامؿ والمنظمة

عمى أجر عاؿ والاستقرار في العمؿ، التطوير يسعى دوما لتحقيؽ أىدافو الشخصية، كالحصوؿ 
والتحسيف، وىذا لا يمكف تحقيقو إلا مف خلبؿ العممية التفاعمية بيف قيمو وقيـ المنظمة وتحقيؽ 

 التوافؽ والتكامؿ بينيما.

                                                           
*
  MUMFORD : إنيد مومفورد عالمة اجتماع وكمبيوتر وأستاذة جامعية بريطنية في جامعة مانشيستر، معروفة

  بالعمؿ في الموارد البشرية، والأنظمة التقنية
، ص ص 1330، دار الشروؽ لمنشر والتوزيع، الأردف، والجماعة (سموؾ المنظمة ) الفرد ماجدة العطية،   1

000-001  . 
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وعمى سبيؿ المثاؿ إذا كاف الفرد العامؿ يعطي أىمية كبيرة لقيمة المساواة، وكذلؾ المنظمة  
مية فينا حتما سيتحقؽ التكامؿ والتوافؽ بينيما، ويكوف لو تأثير ايجابي عمى تعطييا نفس الأى

مستوى الأداء وتحقيؽ أىداؼ الطرفيف، وفي حالة العكس أي أف الفرد يعطي تمؾ الأىمية الكبيرة 
لممساواة في حيف لا تعطييا المنظمة تمؾ الأىمية فينا سيدرؾ الفرد أف ىناؾ خمؿ ييدد نسؽ القيـ 

ا لديو، الأمر الذي يفرض عميو إعادة النظر في العلبقة التي تربطو بالمنظمة والعمؿ وترتيبي
المطموب منو، وبالتالي ستتأثر مجموعة قيمو المساىمة في تطوير المنظمة والمرتبطة بمياراتو 
تباعو وانضباطو في العمؿ، وىي عوامؿ تؤثر بدورىا عمى مستوى الأداء لديو  ومواىبو الفردية وا 

 .1ما يفسر بوجود تنافر وصراع بيف قيـ الفرد وقيـ المنظمة وىذا
إف كؿ قيمة مف القيـ الفردية تتفاعؿ مع قيمة أخرى مف قيـ المنظمة، وينتج عنيما سموؾ 
خاص ومحدد، وبالنظر إلى علبقة العمؿ عمى أنيا عقد بيف المنظمة والعامؿ، فالعقد الناجح 

ما يكوف ىناؾ توافؽ وانسجاـ بيف الطرفيف، وكمما زادت درجة والمعبر عنو بالقيـ الفردية يتحقؽ عند
التكامؿ والتوافؽ بينيما ارتفع مستوى الأداء وتحققت أىداؼ الفرد والمنظمة، أما في حالة التناقض 
بيف قيمو وقيـ المنظمة، فحتما سيقوـ الفرد باتخاذ إجراءات معينة نتيجة شعوره بإخلبؿ المنظمة 

سيؤثر مباشرة عمى مستوى الأداء، ويتبيف لنا مف ىذه العلبقة أف كلب  ، وىذا مالمعقد القائـ بينيما
 .الطرفيف يراقب الطرؼ الآخر مف وجية عدة قيـ

إف إدراؾ الفرد بحدوث تغيير يمس قيمو سيجعمو يتخذ سموكا يتوافؽ وتفسيره لذلؾ التغيير، 
واىتمامات الفرد، أو العكس قد يكوف سمبيا فإما  أف يكوف ايجابيا، أي أف التغيير يتماشى مع قيـ 

في حالة ما إذا كاف التغيير يتعارض وقيـ الفرد واىتماماتو، ويؤكد العديد مف الباحثيف في عمـ 
الإدارة والأعماؿ أف النزاع والاختلبؼ داخؿ المنظمة سببو التناقض بيف القيـ الفردية لمعامؿ وثقافة 

السياسات المتبعة، وىو ما ينتج عنو نزاعات وصراعات تظير المنظمة والمتمثمة في الإجراءات و 
غالبا في شكؿ إضرابات، الامتناع عف بذؿ الجيود، التغيب، عدـ الانضباط، التنقؿ، بالإضافة إلى 

 .2العديد مف مظاىر التسيب وعدـ الاىتماـ، وىو ما ينتج عنو تدني مستويات الأداء

                                                           
، المكتبة العصرية، القاىرة، دور القيـ والأخلاؽ لرجاؿ الأعماؿ في البنوؾ الإسلاميةمحمد محمود مكاوي،   1

 . 44-43،ً ص ص 1336
  .212-213ص ص  مرجع سابؽ، صلبح الديف عبد الباقي،  2



انؼلاقت بٍه انقٍم انفردٌت وأداء انؼامهٍه فً انشركاث مخؼذدة انجىسٍاث             انفصم انثانث5    

 

153 

عمى أداء الفرد وانجازه يظير في شكميف متباينيف  ووفقا لما سبؽ فإف تأثير القيـ الفردية
ومختمفيف، الأوؿ ايجابي ويكوف نتيجة توافؽ وانسجاـ بيف قيـ الفرد وقيـ المنظمة، والثاني سمبي 

 يحدث نتيجة التنافر والتناقض بيف قيـ الفرد وقيـ المنظمة وسيتـ شرح كؿ منيما كالآتي7  
  وقيـ المنظمةالانسجاـ والتوافؽ بيف قيـ الفرد   -2

مف خلبؿ العلبقة الايجابية التي تربط الفرد العامؿ  عف الانسجاـ والتكامؿيتـ التعبير 
ووفقا ليذا الطرح فسموؾ الفرد  ،ومدى توافؽ إجراءات وسياسات التنظيـ مع القيـ الفردية ،بمنظمتو

نجاز الأعماؿ المطموبة منو داؼ التي سيحققيا فيو يرى الأى ،سيكوف أكثر دافعية نحو تحقيؽ وا 
ويحقؽ ما ىو متوقع منو أو أكثر  ،1وبالتالي تزداد دافعيتو في الأداء ،بمثابة أىداؼ شخصية

 ويمكف توضيح ذلؾ مف خلبؿ الشكؿ التالي7 
 ( الانسجاـ والتوافؽ بيف قيـ الفرد وقيـ المنظمة10الشكؿ رقـ )

 
 المصدر: مف إعداد الباحث بناء عمى ما سبؽ مف المعمومات.

                                                           
1
 .242، ص مرجع سابؽ محمد الصيرفي،  
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تحقيؽ التوافؽ بيف القيـ الفردية ومتطمبات الأداء داخؿ يتضح مف خلبؿ الشكؿ السابؽ أف 
 المنظمة ينبغي مراعاة ما يمي7

فما دامت تشكؿ جزءا مف الذات الإنسانية ينبغي التعامؿ  ،الاىتماـ بنشر القيـ الفردية وتوثيقيا -
فؽ ما متطمبات الأفراد و  معيا بأكثر عدالة وشفافية مف خلبؿ سعي المنظمة عمى تحقيؽ

 يتناسب مع قيميـ بالمساواة؛
حرص المنظمة عمى خمؽ التكيؼ والتأقمـ مع قيـ الأفراد عمى اختلبفيا وتنوعيا مع ما تتوقعو  -

منيـ مف التزاـ بالأداء وتحقيؽ الأىداؼ، فأثناء وضع السياسة العامة لا بد أف تتضمف اعترافا 
عطائيا بعدا  عمى عرض ، ولا يجب أف يقتصر عمميا إنسانيا شاملببتنوع وتعدد القيـ وا 

 1.ت والحقوؽ المترتبة عمى العامميفالواجبا

  التنافر والتناقض بيف قيـ الفرد والمنظمة -1
وذلؾ نتيجة الاختلبؼ  ،عف العلبقة السمبية التي تربط الفرد والمنظمةالتناقض والتنافر يعبر  

، بيف قيـ الفرد وما تفرضو عميو المنظمة مف التزاـ بالقيـ الداخمية والانضباط وفؽ المنظومة الإدارية
وىذا ما ينجر عميو  ،حتى ولو كاف ذلؾ عمى حساب القيـ الفردية أي فرض النظاـ المعموؿ بو

نجازه  2.سموؾ سمبي يؤثر عمى أداء الفرد وا 
التناقض والتنافر نتيجة لعدـ اىتماـ المنظمة بالجانب القيمي والثقافي  يكوفوعادة ما  

 لمعامميف بيا خاصة وأنيا تضـ أفرادا مف جنسيات مختمفة ويحمموف قيما وثقافات متباينة، وتؤدي
في التوقعات  اتباين وتحدثالعممية الاتصالية تعيؽ حساسيات أخرى  لإثارةالتناقضات والاختلبفات 

العامميف بصورة سموكيات مما ينعكس عمى زيد مف حدة الصراعات كؿ ىذه العوامؿ ت ،والتصورات
ويمكف توضيح  ،قد تيدد بقاء واستمرارية المنظمةو  ،بدورىا عمى مستويات الأداء سمبية والتي تؤثر

 ذلؾ مف خلبؿ الشكؿ الموالي7  
 
 

 

                                                           
1
 .131-130، ص ص مرجع سابؽ ماجدة العطية،  

، دار الفكر لمنشر دليؿ الإدارة الذكية لتنمية الموارد البشرية في المنظمات المعاصرةعبد الحميد المغربي،   2
  .234 -233، ص ص 1334والتوزيع، عماف، الأردف، 
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 قيـ المنظمةمع ( تناقض قيـ الفرد 11الشكؿ رقـ )

 
 .70، ص 2003غياث، القيـ الثقافية والتسيير، بوفمجةالمصدر:

ولد يتضح مف خلبؿ الشكؿ السابؽ أف التناقض وعدـ التوافؽ بيف قيـ الفرد وقيـ المنظمة ي
، فتواجد العامؿ في بيئة عمؿ متناقضة مع قيمو الفردية سيخمؽ العديد مف الصعوبات والمشاكؿ

، إف ىذه 1المشاكؿ المسببة للئجياد البدني والذىنيويُظير العديد مف ، صعوبة في التكيؼ والتأقمـ
العوامؿ السابقة ستؤثر في العلبقات الإنسانية بيف العماؿ أنفسيـ، وبينيـ وبيف المنظمة خاصة إذا 

 كانت تضـ أفراد متعددي ومتنوعي الثقافات وبالتالي عدـ قدرتيا عمى احتواء تمؾ الاختلبفات.

إف توتر العلبقة بيف المنظمة والفرد العامؿ الناتج عف التناقض القيمي ينعكس عمى الروح 
ينعكس عمى سموكو باللبمبالاة بسبب نقص الحافز والدافع لمعمؿ والإنجاز، ويولد و المعنوية لديو، 

بة الشعور بالإجياد البدني والذىني نتيجة الضغوطات النفسية التي يتعرض ليا، وبالتالي فصعو 
العمؿ وعدـ قدرة العامؿ عمى الاستجابة تؤدي بو إلى المواجية مف خلبؿ مجموعة مف الآليات 

 2الدفاعية المعروفة وىي7 النزاعات، التخريب أو الانسحاب.
                                                           

   .155 -153ص ص ، مرجع سابؽ سناف الموسوي،   1
 .24، ص ص مرجع سابؽ محمد محمود مكاوي، 2
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وخلبصة لما سبؽ فالقيـ الفردية تمعب دورا جوىريا في توجيو سموؾ الفرد في ميداف العمؿ   
اء الأعماؿ التي تتفؽ مع قيمو والمرتبة وفؽ نسقو القيمي، فمعظـ ما داـ يتجو تمقائيا لإنجاز وأد

الأحكاـ التي يصدرىا الفرد عمى ما يقوـ بو مف أعماؿ ويمارسو مف سموكيات ما ىي إلا ترجمة 
لمقيـ التي يؤمف بيا، كما تعتبر القيـ الفردية أحد أىـ العناصر المكونة لثقافة المنظمة وذلؾ لما ليا 

العلبقات والسموكيات والاتجاىات، وىي تقوـ بدور المراقب الداخمي لتصرفات الفرد مف تأثير عمى 
 وأفعالو، فالفرد العامؿ يسعى دائما لأف تكوف سموكياتو منسجمة ومتوافقة مع قيمو.

وسمبا بالقيـ التي يؤمف بيا مثمما يتأثر بالنظريات  إيجابانتيجة لما سبؽ فأداء الفرد يتأثر  
ادئ العممية، كما تعد القيـ الفردية المتنوعة والمتعددة ىي الموجو والحافز والدافع الإدارية والمب

لإتقاف العمؿ وزيادة الإنتاج، فمتى التزـ الفرد بقيـ معينة ظيرت تمؾ القيـ واتسؽ مضمونيا مع 
الأداء، كما أف التوافؽ والتكامؿ بيف قيـ الفرد وقيـ الجماعة التي يعمؿ معيا يحقؽ التفاعؿ 
 الايجابي بينيـ، والعكس مف ذلؾ إذا اختمفت قيمو مع قيـ الجماعة فسيؤدي ذلؾ إلى التنافر وعدـ

 1التوافؽ، وقد يصؿ الحاؿ إلى الصراع والمواجية الأمر الذي سيقمؿ مف مستوى الإنجاز والأداء.

 المطمب الثاني: انعكاس تنوع القيـ الفردية عمى أداء فرؽ وجماعات العمؿ
وف داخؿ أي تنظيـ بأداء أعماليـ في شكؿ فرؽ وجماعات تحدد عف طريؽ العامميقوـ 

الموائح والتنظيمات الصادرة عف الإدارة العميا، وتسمى ىذه الجماعات " الجماعات الرسمية"، غير 
أف تواجد العامميف في مكاف عمؿ واحد وبصفة دائمة ومستمرة أنشأ بينيـ روابط بطريقة غير رسمية 

ة اعتبارات مشتركة ومتنوعة كالقيـ، والاتجاىات، والاىتمامات، والأىداؼ، وتسمى وذلؾ نتيجة لعد
وسميت غير رسمية كونيا تتشكؿ دوف تدخؿ مف  2ىذه الجماعات " الجماعات غير الرسمية"،

طرؼ الإدارة العميا، كما يطمؽ عمييا اسـ " فرؽ العمؿ"، وقد تفاوتت النظرات المختمفة لمفيوـ فرؽ 
عمؿ، فيناؾ مف ينظر إلييا عمى أساس اليدؼ الذي تشكمت مف أجمو، في حيف ينظر وجماعات ال

  إلا أننا سنقتصر عمى التعريؼ الآتي7آخروف لمحجـ، 
جماعة العمؿ ىي جماعة الأفراد العامميف لا يقؿ عددىـ عف اثنيف، تربطيـ علبقات 
سيكولوجية ظاىرة خلبؿ مدة زمنية معينة ثابتة نسبيا، ويمتمكوف قيما واتجاىات متقاربة ويتبعوف 

                                                           
   .213 – 212، ص ص  مرجع سابؽ، محمد بف عزوزي 1

ترجمة إبراىيـ بف حمد القعيد، دار المعرفة لمتنمية البشرية، الرياض، ، فف التعامؿ مع الزملاء، نورماف سي ىيؿ 2
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يتصرفوف وفؽ قواعد سموكية معينة لتحقيؽ ويقوموف بأدوار متخصصة، و  قواعد سموكية معينة
 مف أجؿ إشباع حاجاتيـ ورغباتيـ وفؽ قواعد محددة. ةأىداؼ مشترك

لقد صار استخداـ أسموب فرؽ وجماعات العمؿ داخؿ الشركات متعددة ومتنوعة الجنسيات 
سمة مميزة ليا، فالكثير مف الشركات الدولية والمتعددة الجنسية أصبح لدييا فرؽ وجماعات عمؿ 

ا يميز ىذه الجماعات والفرؽ غير الرسمية ىو جاىزة لأداء الأعماؿ المطموبة منيا، غير أف م
انتماء أفرادىا إلى دوؿ مختمفة، وبالتالي فالجماعة تتكوف مف خميط بشري متعدد الثقافات ومتنوع 

 . 1القيـ والاتجاىات
إف تبايف وتنوع الخمفيات الفكرية والاجتماعية والثقافية ليذه الفرؽ والجماعات جعؿ ىذا النوع 

اري في الأعماؿ الدولية عرضة لمعديد مف الانتقادات، ويرى العديد  مف الممارسيف مف التسيير الإد
أنو يصعب تحقيؽ التوافؽ والتكامؿ بيف أفراد ىذه الفرؽ والجماعات، ويضيفوف قائميف بأف مدراء 
الأعماؿ سيواجيوف صعوبات وعراقيؿ في تطبيقيا بسبب الاختلبفات الفكرية والقيمية والثقافية وىو 

نجاز الأعماؿ والمشاريع. ما  سينعكس عمى أداء وا 
بالرغـ مف تمؾ الانتقادات إلا أف الشركات متعددة الجنسية سعت جاىدة إلى تحويؿ تمؾ  

النظرة السمبية إلى نظرة ايجابية، كما ساىمت في إبراز الدور الذي يمعبو التنوع والتعدد في خمؽ 
اعات العمؿ داخؿ الشركات متعددة الجنسية جعميا ميزة تنافسية، فالاستخداـ المتزايد لفرؽ وجم

تكتشؼ أف ىذا النوع مف العمؿ يزود الإدارة العميا بمعمومات قي مة ومفيدة أثناء قياـ العماؿ ذوي 
الخمفيات المتنوعة والمتعددة بأداء أعماؿ مشتركة، كما يزودىا بالآليات والطرؽ التي تساعدىا في 

والفيـ الذي قد يحدث بينيـ، وبيذا  غمب عمى الصراعات وسوء النيةالقضاء عمى تمؾ الفوارؽ، والت
فيي تستطيع مف خلبؿ التعامؿ المستمر مع ىذه الفرؽ والجماعات أف تبني الثقة المتبادلة والفيـ 

 2الجيد واحتراـ جميع الفئات والاختلبفات.
واعتمدت في لقد سعت الشركات متعددة الجنسية لرفع مستوى أداء فرؽ وجماعات العمؿ، 

التي اعتمدىا كؿ مف  "ىوفستدذلؾ عمى العديد مف السياسات والأفكار، ولعؿ مف أىميا أفكار "

                                                           
، 1334المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية،  ،ديناميكية طريقة العمؿ مع الجماعاتسممى محمود جمعة،  1
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أثناء وضعيما لنموذج عممي يراعي التنوع والاختلبؼ بيف الأفراد عند تشكيؿ  *و بيريف ىيقس
الفرؽ والجماعات، كما وضعا آلية لإدارة ىذا التنوع والاختلبؼ عمى أف يضمف زيادة فعالية 
الجماعة، والرفع مف مستويات أدائيا، ويضيؼ " ىيقس وبيريف" قائميف أف التنوع والاختلبؼ بيف 

ري، وبالتالي فيو دافع أساسي لمبحث عف آليات تحقؽ التوافؽ والانسجاـ بيف فرؽ الأفراد أمر فط
، ويرياف أنو ما داـ اليدؼ ىو إنجاح الجماعة في أداء أعماليا ومياميا فلب بد مف وجماعات العمؿ

 7 1توفر شرطيف ميميف وىما
 خمؽ بيئة عمؿ تؤمف بوجود التنوع والاختلبؼ بيف الأفراد وتقدر التبايف بينيـ؛  -

تدريب وتنمية أعضاء الجماعة المتنوعة وكؿ ما يتصؿ بيا أو ما تتعامؿ معو مف أفراد  -
 وجماعات آخريف. 

 إف أىـ ما يميز مياـ فرؽ وجماعات العمؿ داخؿ الشركات متعددة الجنسية ىو7 
فراد الجماعة عمى الالتزاـ بالأنظمة والقواعد المسيرة لمجماعة، ويجب أف يكوف قدرة كؿ فرد مف أ -

 لو دور يساىـ مف خلبلو في انجاز ميمة الجماعة؛

الترابط والتناسؽ بيف أعضاء الجماعة معنى ذلؾ أف يكونوا عمى قدر كبير مف التفاىـ والتوافؽ   -
وأف يتـ ذلؾ في جو يسوده الاحتراـ  ،إليوواليدؼ المراد الوصوؿ  ،حوؿ الموضوع المراد مناقشتو

 لاتصالية فيما بينيـ بصورة واضحة؛وأف تتـ العممية ا ،المتبادؿ للآراء والأفكار

فعندما يسود الجماعة روح الفريؽ ويشعر كؿ فرد داخؿ الفريؽ بأنو جزء  ،العمؿ بروح الفريؽ -
ت عميو قوانيف الجماعة أو منو فينا يتولد شعور شخصي لدى كؿ فرد يمنعو مف مخالفة ما نص

 الفرد عادة لا يقوـ بفعؿ ضد نفسو؛يخترقيا، ف

وىي تتمثؿ في المصالح المتبادلة والاختلبفات الفردية التي تتجمى  ،العلبقات الإنسانية الجيدة -
بالإضافة إلى دوافع العمؿ التي تحث الفرد  ،في الصفات والميولات والعواطؼ التي يتميز بيا الفرد

تجابة لمتطمبات العمؿ، كذلؾ مكانة الفرد وكرامتو التي يسعى لتحقيقيا ميما كاف مركزه عمى الاس
 حتراـ؛فيو يحب المعاممة بالتقدير والا ،ومكانو ومستواه

                                                           
*
7 ىيقس بروفيسور وأستاذ فخري في كمية ساو تيامبتوف للؤعماؿ بجامعة بجامعة ساو تيامبتوف، ىيقس وبريف  

إدارة الموارد البشرية  وسموؾ  المنظمة، وقاما الإثنيف بوضع نموذج عممي لإدارة التنوع واختلبؼ بريف أستاذ 
 الجماعات

 .021-022، ص ص مرجع سابؽ سناف الموسوي، 1
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محبة الآخريف فالشعور بمحبة أعضاء الفريؽ أو الجماعة يولد الشعور لدى كؿ فرد بأنو في  -
حبة يخمؽ التعاوف والتضامف الإيجابي مف أجؿ تحقيؽ وىذا النوع مف الم ،عائمة ثانية بعد أسرتو
 الأىداؼ المشتركة.

إف قدرة فرؽ وجماعات العمؿ عمى تفعيؿ الأعراؼ السموكية الموجودة فييا سيعود عمى 
عمميا بأكثر فعالية، وذلؾ لأف الأعراؼ السموكية تعزز مف كفاءة أعضاء الجماعة، وتدفعيـ لمعمؿ 

كة، والشركات متعددة الجنسية تؤمف بأىمية التنوع داخؿ فرؽ معا نحو تحقيؽ أىداؼ الشر 
وجماعات العمؿ، وتؤيد القيـ والمعايير التي يشترؾ فييا أعضاء الفريؽ و الجماعة، وىي عمى 
دراية تامة بأف نجاحيا يتوقؼ عمى مدى توافؽ خططيا وسياساتيا مع أىداؼ تمؾ الجماعات، لذا 

أجؿ الاستفادة منيا عمى أكمؿ وجو وتحقيؽ مستويات الأداء  فيي تسعى جاىدة لخمؽ التوازف مف
 المطموبة.
إف أسموب تكويف فرؽ وجماعات العمؿ أصبح مف الأساليب المفضمة، فيو لا يستند إلى  

نما يستند إلى معيار الكفاءة العممية والعممية  نوع الثقافة و البيئة أو البمد الذي ينتمي إليو الفرد، وا 
يـ، وصار والخبرات المتراكمة لدى كؿ فرد مف أفراد الجماعة عمى اختلبفيـ وتنوع قيميـ وجنسيات

 .1اليوـ يمثؿ ميزة تنافسية تعتمد عمييا جؿ الشركات الدولية وخاصة المتعددة الجنسية
إف تكويف فرؽ وجماعات العمؿ كاف ولسنوات عديدة يعتمد عمى إيجاد أفراد يمتمكوف الخميط 
المناسب مف المواىب والكفاءات، ودفعيـ لمعمؿ مع بعضيـ البعض بتعاوف وتكامؿ، وىي ميمة 

ة نوعا ما ومعقدة، أما في وقتنا الحالي ومع زيادة عدد الشركات الدولية والمتعددة الجنسية صعب
وكثرة فروعيا وشراكاتيا، أدى إلى زيادة مستويات تنوع القوى البشرية مف حيث تركيبتيا العرقية 
والجنسية، وفرض تحديات جديدة وصعبة تتطمب خبرة وحنكة إدارية عالية مف أجؿ إدارتيا 

 ستغلبليا أحسف استغلبؿ لتحقيؽ أعمى مستويات مف الأداء.وا
وتعد البحوث والدراسات التي تناولت ىذا الموضوع حديثة نسبيا وغير متطورة بالقدر  

محاولات لدراسة التنوع وعلبقتو بالأداء، فيـ يروف أف  وزملبئو *كومارالكافي، حيث قد ـ كؿ مف " 

                                                           
، المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية، أساسيات ممارسة طريقة العمؿ مع الجماعات عبد الحميد عطية، 1

  .033-032، ص ص 1331
دارة الابتكار  كومار: * دكتور وأستاذ استراتيجية إدارة الأعماؿ في جامعة ميشياف، وعمؿ كمدير لمموارد البشرية وا 

 الاستراتيجي، وعضو ىيئة تدريس في معيد ويمياـ دافيدسوف



انؼلاقت بٍه انقٍم انفردٌت وأداء انؼامهٍه فً انشركاث مخؼذدة انجىسٍاث             انفصم انثانث5    

 

160 

تاج إلى مدة زمنية لمتكيؼ والتغمب عمى اختلبفات العرقية فرؽ وجماعات العمؿ المكونة حديثا تح
والجنسية، ومع مرور الزمف وبالاستمرارية في أماكف العمؿ تنخفض تدريجيا حتى تتلبشى تماما، 

 .1ويصبح التفاعؿ بينيـ ايجابيا بؿ ويزيد مف نسبة أدائيـ
ى مجموعة مف طمبة كمية " إلى التجربة التي قاموا بيا عم*، ومايكمسف*واطسوفتستند أقواؿ "

الأعماؿ حيث قسموىـ إلى جماعتيف، الجماعة الأولى تضـ طمبة متجانسيف ليـ نفس الأصؿ 
والعرؽ وىـ أمريكييف مف ذوي البشرة البيضاء، أما الجماعة الثانية فكانت متنوعة ومختمطة وضمت 

وتـ عقد لقاءات بيف أفراد  طمبة متعددي الأعراؽ والأجناس مقيميف في الولايات المتحدة الأمريكية،
كؿ جماعة وكاف عدد ىذه المقاءات أربعة تفصؿ بينيا مدة شير، وأثناء عممية تقييـ الجماعتيف مف 
طرؼ متخصصيف لـ يتمكنوا مف معرفة أي الجماعتيف ىي المتجانسة وأييما المختمطة، وبعد 

ائيا أفضؿ مف الجماعة الدراسة والتحميؿ توصموا إلى أف الجماعة المتجانسة كاف مستوى أد
المختمطة وىذا في المقاء الأوؿ، لكف بعد المقاء الثاني قمت نسبة الاختلبفات بيف أداء الجماعتيف، 
وفي المقاء الثالث كانت نسبة ضئيمة جدا، أما في المقاء الرابع فاختفت تماما وظؿ أداء الجماعتيف 

يزة النسبية التي تمتعت بيا الجماعة في تحسف دائـ ومستمر، وتوصمت ىذه التجربة إلى أف الم
 .2المتجانسة في البداية ىي ميزة مؤقتة تحدث لدى الجماعات المشكمة حديثا

يتبيف مما سبؽ أف العمؿ في فرؽ وجماعات يخمؽ العلبقات المتينة والجيدة بيف الأفراد 
الحقيقية والصادقة، يُبرز الصورة  العامميف عمى الرغـ مف تنوع جنسياتيـ وقيميـ، والعمؿ الجماعي

غير أف التعمـ والتعامؿ داخؿ الفريؽ أو الجماعة يدفعيـ إلى حسف التعامؿ والتصرؼ مع الآخريف، 
ظيار الكفاءات والميارات الفعالة والمناسبة أثناء أداء وانجاز الأعماؿ.  وا 

إف أغمب الشركات الحديثة تسعى لأف تكوف قيـ أفراد الفرؽ والجماعات المكونة ليا عمى 
قدر مف الاتفاؽ والانسجاـ والتكامؿ مع قيـ المنظمة وأىدافيا بغية تحقيؽ أعمى مستويات مف 
 الأداء والإنتاج، وىي عمى دراية تامة بأف ىذا لا يتحقؽ إلا مف خلبؿ قدرة القيادات الإدارية عمى
وضع سياسات وبرامج تتوافؽ مع تنوع وتعدد القوى البشرية المكونة ليا، وعدـ النظر إلى التنوع 

                                                           
 .252-253، ص ص مرجع سابؽ سممى محمود جمعة، 1

*
  درجة دكتوراه في التاريخ مف جامعة بنسمفانياأستاذ تاريخ بجامعة إيماكولاتا، وحاصؿ عمى : واطسوف  

*
 أستاذ فخري للئدارة بجامعة أوكلبىوما، وباحث في برنامج فولبرايت، ومحرر لمجمة تعميـ الإدارة: مايكمسف  
 .12-13، ص ص مرجع سابؽ عبد المطيؼ محمد خميفة، 2
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نظرة سمبية تخمؽ الصراعات والنزاعات والتي تقمؿ مف مستوى الأداء، بؿ يجب النظر إليو نظرة 
الميارات ايجابية  تخمؽ الميزة التنافسية مف خلبؿ جمع العديد مف الخبرات والكفاءات والمواىب و 

مف مختمؼ الثقافات والجنسيات تستغؿ في خدمة الشركة، وترفع مف مستويات أدائيا و إنتاجيتيا 
  1وتحقؽ أىدافيا.

كما يرتبط أداء فرؽ وجماعات العمؿ بالكيفية التي تتـ بيا العلبقات بيف أفرادىا مف جية، 
السببية والمنطقية المرتبطة بأبعاد وبينيـ وبيف البيئة التي تجمعيـ مف جية أخرى، أي العلبقة 

التواصؿ بينيـ وبعلبقات التأثير والتأثر التي يتضمنيا تنظيـ الجماعة، وتستطيع الشركة التحكـ 
 جزئيا في ىذه العوامؿ غير أف التطبيؽ الواقعي يتعدى ما يمكف أف يرسمو النظاـ.

 ستؤديأفراد الجماعة فحتما  وعمى ىذا الأساس كمما كانت درجة التوافؽ والتكامؿ عالية بيف 
قناعاتيـ وطرؽ تفكيرىـ وتزداد دوافعيـ لمعمؿ، وبالتالي يرتفع مستوى أدائيـ، أما في إلى توحيد 

حالة تحكـ الشركة في شكؿ بناء فرؽ وجماعات العمؿ وضبط قيميا واتجاىاتيا، فحتما ستقؿ 
 .                             2وبالدافعية لمعمؿ، وتنخفض مستويات أدائيا إلى أقؿ مف ما ىو مطم

 لممنظمةالقيـ الفردية بالأداء الكمي تنوع المطمب الثالث: علاقة  

تبني ثقافتيا التنظيمية وفؽ ما يتوافؽ وقيـ أفرادىا، مف أجؿ حشد  المنظماتأغمب أصبحت 
الحديث عف ثقافة الطاقات والموارد المادية والبشرية، وجعميا في خدمة الشركة وبالتالي لا يمكف  كؿ

 تنظيمية مف دوف قيـ العامميف، وىو ما يسمى اليوـ " الثقافة القيمية لممنظمة ".

تتميز كؿ منظمة بثقافة تنظيمية خاصة وىي تتأثر بالقيـ الفردية لمعامميف بيا، وبالتالي 
جراءات العمؿ داخؿ التنظيـ يولد  دافعا قويا فالتوافؽ بيف القيـ الفردية لمعامميف وبيف سياسات وا 

لأداء وانجاز الأعماؿ، وذلؾ بسبب التقارب والانسجاـ بيف قيـ كؿ منيما، وتسعى المنظمات 
المعاصرة إلى تحقيؽ التوافؽ القيمي بيف قيميا وقيـ أفرادىا وجعميا تتماشى في إطار متكامؿ يقمؿ 

  3مف النزاعات والصراعات، ويساىـ في تحقيؽ الأىداؼ بدرجة كبيرة.
                                                           

، مجمة الاقتصاد والعموـ الإدارية، "فرؽ العمؿتأثير القيـ الشخصية لمعامميف في أداء " عالية جواد محمد عمي،  1
 .245ص 

الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بديناميكية جماعة العمؿ دراسة مسحية عمى عماؿ ثانوية عمراني شطي،  أمينة2
 .  232، ص 1321، رسالة ماجستير، جامعة بسكرة، الجزائر، العابد ببمدية سيدي عمراف ولاية الوادي

، ص 1334والتوزيع، القاىرة، مصر،  ، دار غريب لمطباعة والنشرعمـ اجتماع التنظيـ طمعت إبراىيـ لطفي،  3
  .63-62ص 
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ثقافة تنظيمية واحدة ومتماسكة تمزج بيف قيـ المنظمة وقيـ العامميف مف شأنيا أف إف تحقيؽ 
عممية الدمج بيف القيـ الفردية والقيـ الإداري نحو الاستقرار والنجاح، و تدفع بعمميات السموؾ 

يجب أف تتـ  التنظيمية وجعميا في نموذج واحد متكامؿ ومترابط يقود الشركة إلى تحقيؽ أىدافيا
 مجموعة مف الخطوات وىي7 وفؽ 

  حث في قيـ المنظمة وقيـ العامميف؛تقييـ الواقع العممي مف خلبؿ الدراسة والب -
 تشخيص واكتشاؼ الفجوة بيف القيـ الفردية وقيـ المنظمة؛ -

تحميؿ القيـ الفردية والقيـ التنظيمية مف أجؿ وضع نموذج أولي لمقيـ المطموبة مع خطة  -
 لمتطبيؽ؛

 الجديد وتغيير القناعات بأىمية القيـ المتفؽ عمييا والالتزاـ بيا وتطبيقيا؛ التسويؽ لمنموذج -

 1الدعـ والتحفيز لتطبيؽ النموذج وىو ما يتطمب تكاتؼ الجيود في سبيؿ حسف التنفيذ. -
إذا فالمنظمات الناجحة ىي التي تمتمؾ نسؽ قيـ جيد يربط بيف القيـ الفردية والتنظيمية 

واحد مف أجؿ تحقيؽ مصمحة مشتركة، فالتوجو الجديد لمنظمات  وجعميما يسيراف في طريؽ
الأعماؿ الحديثة يضع القيـ كأحد مكونات الخطة الإستراتيجية شأنيا شأف الرسالة الأساسية، كما 
أف الأساليب والمناىج الإدارية التي كانت سائدة مف قبؿ لـ تعد فعالة في الوقت الحالي، خاصة 

الشركات، وفي القوى البشرية المكونة ليا والتي تتميز بتعدد وتنوع  مع التحوؿ الجذري في شكؿ
  2قيميا وثقافاتيا.

ولعؿ أبرز مثاؿ يمكف ذكره في ىذا المجاؿ ىو سر النجاح الياباني، فالشركات اليابانية تيتـ 
بالمورد البشري وتستخدمو أفضؿ استخداـ، وىي تعتبره المورد الوحيد غير المحدود، كما تعتمد 

لإدارة اليابانية في تسيير مواردىا البشرية داخؿ الشركات عمى إستراتيجيتيف، الأولى تتمثؿ في ا
اعتبار الموارد البشرية ىي الثروة الأساسية دائما وأبدا، و الثانية تتمثؿ في وحدة المصمحة بيف 

 المنظمة والعامميف.
ة بالقيـ والاىتماـ بإنسانية الفرد بالإضافة إلى ذلؾ تعتمد الإدارة اليابانية عمى مدخؿ الإدار  

العامؿ، ىذا الأخير ىو عامؿ حاسـ جعميا تحقؽ تطورات وانجازات متسارعة في جميع المجالات 

                                                           
1
 .02ص مرجع سابؽ،  ،نورماف سي ىيؿ  
، ص 1335، دار وائؿ لمنشر والتوزيع، عماف الأردف، 31، طالإدارة والأعماؿصالح العامري، طاىر الغالبي،  2

 . 22-21ص 
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وتصؿ إلى ما يطمؽ عميو بالمواطنة التنظيمية وتحقيؽ الولاء والانتماء والرضا الوظيفي، وىذا ما 
 تصبو إليو معظـ الشركات المعاصرة.

ماء والرضا يزداد مف خلبؿ ما توفره المنظمة مف مناخ تنظيمي يأخذ في فالولاء والانت 
الاعتبار القيـ الفردية لمعامميف، ويجعميا تتماشى في خط متوازي مع خطط وأىداؼ المنظمة، وىو 
ما يولد الشعور لدى العامميف بأف أىدافيـ وأىداؼ الشركة واحدة ومشتركة، كما يؤثر الولاء 

وراف العمؿ ويجعميا بمعدلات قميمة نتيجة العلبقات الجيدة والروح المعنوية التنظيمي في نسبة د
 .1العالية، وبالتالي  سيخمؽ جو مريح لمعمؿ والإبداع  والتمسؾ بالشركة وعدـ التفكير في مغادرتيا

إف وجود بيئة عمؿ تعترؼ بالقيـ الفردية تزيد مف الشعور بالأىمية والمكانة داخؿ المنظمة،  
لذي سينعكس بصورة ايجابية عمى الكفاءة ومستوى الأداء، كذلؾ استمرار العلبقة بيف الأمر ا

الطرفيف ) العامؿ، الشركة( يزيد مف الانتماء والترابط وىو ما يجعمو يؤدي العمؿ المطموب منو أو 
أكثر مما تتوقعو منو المنظمة، فالشعور بالانتماء يزيد مف رغبة العامؿ في التضحية مف أجؿ 

ساىمة في نجاح واستمرارية المنظمة، فنجده يسعى لبذؿ جيود أكبر، والقياـ بالأعماؿ التطوعية الم
وتحمؿ المسؤوليات، وىي عوامؿ كميا تبيف مدى إخلبصو وتفانيو في تحقيؽ الأىداؼ المطموبة 

 وتعبر رضاه عمى منظمتو
حصوليـ عمى ما يتضح أف الوصوؿ إلى رضا العماؿ ليس أمر ىينا فيو لا يتحقؽ إلا عند 

شباع حاجاتيـ، وىو رد فعؿ تقويمي انفعالي ينتج مف خلبؿ إدراؾ الفرد العامؿ  يسعوف إليو وا 
شباع رغباتو، وعميو فالرضا مرتبط بدرجة كبيرة مع الجانب النفسي  لاىتماماتو واحتياجاتو وا 

يئة العمؿ التي لمعامميف، والذي يمكف مف خلبلو قياس مستوى أدائيـ، إلا أف ذلؾ يكوف تبعا لب
توفرىا الشركة، فوجود بيئة تنسجـ وقيـ الأفراد وتسايرىا يساعد في الوصوؿ إلى أداء عالي يسمح 
بتحقيؽ الأىداؼ التنظيمية، وفي حالة العكس أي أف تكوف البيئة غير ملبئمة وتتعارض مع القيـ 

و النفور عف العمؿ، ويتجمى الفردية لمعامميف فيتولد الشعور بالإحباط واغتراب العامميف وينتج عن
ذلؾ في عدـ الانضباط، وكثرة الغياب والتطاوؿ عمى القوانيف الداخمية، وبالتالي تنخفض وتقؿ 

 .      2مستويات الأداء والإنتاج الأمر الذي ييدد بقاء واستمرار المنظمة

                                                           
  .202-201، ص ص مرجع سابؽ، أمينةشطي  1
  .23، ص 1331، دار الرضا لمنشر، دمشؽ، سوريا، نظريات الإدارة والأعماؿرعد حسف الصرف،  2
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الأفراد، ىذه يتضح مما سبؽ أف إدارة التنوع في الموارد البشرية تحمؿ في طياتيا تنوع قيـ 
الأخيرة تترتب لدى كؿ فرد وفؽ نس قيمي معيف كاف قد تحدد لديو سمفا، وىذا ماسينعكس بصورة 

 أو بأخرى عمى مستويات أداء العامميف.
وحسب رأيينا فإف الشركة عند وضعيا للبستراتيجيات والأىداؼ يجب أف تأخذ بالحسباف تنوع 

الولاء والانتماء ويفتح روح المبادرة و الإبداع، وبالتالي قيـ أفرادىا وجعميا في مسار واحد يزيد مف 
سينعكس بصورة ايجابية عمى مستويات الأداء، أما في حالة فرض الشركة لثقافتيا وسيطرتيا دوف 
مراعاة لمتنوع القيمي لأفرادىا فيذا سيولد عدـ الرضا ويزيد مف فجوة التناقض والصراع وينعكس 

    ، وقد تكوف الشركة ميددة بعد الاستمرارية والبقاء.اءبصورة سمبية عمى مستوى الأد
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 الفصؿ  استنتاج
جمالا لما تطرقنا إليو حوؿ الشركات متعددة الجنسيات باعتبارىا بيئة الدراسة الميدانية،  وا 
اتضح أنيا ذات خصائص وسمات استثنائية تميزىا عف غيرىا مف الشركات، كما أنيا تتعدد وتتنوع 
عمى حسب النشاط الذي تمارسو، وىي شركات تعمؿ وفؽ آليات مدروسة ومحددة بغية تحقيؽ 

التميز والاستثناء الذي تتسـ بو الشركات متعددة الجنسيات يرجع في ا الإستراتيجية، كما أف أىدافي
حقيقتو إلى قدرتيا عمى تحويؿ الفكرة السائدة  حوؿ التنوع البشري مف سمبية إلى ايجابية، بؿ 
ت وجعميا ميزة تنافسية في بيئة الأعماؿ الدولية، وىي تعتمد في ذلؾ عمى مجموعة مف التوجيا

والأساليب والممارسات القائمة عمى مبدأ التنوع والتعدد في الموارد البشرية، وتكتسي إدارة التنوع في 
المراد البشرية طابعا فريدا وذلؾ لاعتمادىا عمى مجموعة مف التوجيات والمقاربات التي تتبنى مبد 

روسة ليا علبقة مباشرة التنوع والتعدد، وتعمؿ عمى إدارتو وفؽ أساليب واستراتيجيات  محددة ومد
 بأداء العامميف.

إف إدارة التنوع في الموارد البشرية تحمؿ في طياتيا تنوع قيـ الأفراد، ىذه الأخيرة تترتب لدى 
كؿ فرد وفؽ نسؽ قيمي معيف كاف قد تحدد لديو سمفا، وبالتالي سينعكس بصورة أو بأخرى عمى 
ف مستويات أداء العامميف، فالشركة عند وضعيا للبستراتيجيات والأىداؼ يجب أف تأخذ بالحسبا

تنوع قيـ أفرادىا وجعميا في مسار واحد مع أىدافيا وىذا ما سيزيد مف الولاء والانتماء ويفتح روح 
المبادرة و الإبداع، وبالتالي سينعكس بصورة ايجابية عمى مستويات الأداء، أما في حالة فرض 

سمبية عمى  الشركة لثقافتيا وسيطرتيا دوف مراعاة لمتنوع القيمي لأفرادىا حتما سينعكس بصورة
 مستوى الأداء، وقد تكوف الشركة ميددة بعدـ الاستمرارية والبقاء.     
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إلى إجراء بحوث ميدانية وفؽ أسس عممية، ىذه الأخيرة تفرض  موضوعتطمب دراسة أي ت

عمينا الاعتماد عمى أدوات ميدانية مصممة بطرؽ عممية والتي تساعد الباحث في جمع البيانات 
ومف ثـ الوصوؿ إلى  ،وتفريغيا ومف ثـ تحويميا إلى معمومات بيدؼ الفحص الجيد والدقيؽ ليا

 نتائج دقيقة وصادقة.  
والتقنيات بحث ميداني أكاديمي  في نجاحو عمى مجموعة مف الإجراءات العممية  يستند أيو 

وعميو فتتبع ؿ إلى اليدؼ المطموب، و قصد توجييو في المسار الصحيح والوصالبحثية والإحصائية 
وبالتالي تكوف الدراسة معبرة  ،يضفي عمى الدراسة مصداقية أكثروالأساليب الإحصائية جراءات الإ

 أويلبت عف الحقائؽ المتوصؿ إلييا.يتـ إزالة الشكوؾ والتذات مرجعية وبيذا ومقبولة و 

في ىذا الفصؿ إلى الدراسة الميدانية التي تمت عمى مستوى مجموعة مف الشركات  ناتطرقو  
حيث تـ توزيع استبانة بحث عمى المجتمع محؿ الدراسة المتعددة الجنسيات بحاسي مسعود، 

ومؤشرات متغيري الدراسة تنوع القيـ  أبعادوتضمنت الاستبانة مجموعة مف العبارات المعبرة عف 
والتحقؽ مف صحة أو الفردية وأداء العامميف والتي تيدؼ إلى الإجابة عمى الإشكالية المطروحة 

 ائج الحقيقية لمدراسةوؿ إلى النتالفرضيات والوص عدـ صحة

واختبار مدى  بشرح الأدوات والتقنيات البحثية والإحصائية المستخدمةففي المبحث الأوؿ تـ  
، أما في المبحث الثاني فتـ عرض وتحميؿ البيانات صدقيا وثباتيا، كما قمنا بالدراسة الاستطلبعية

الدراسة وكشؼ نتائجيا وفؽ ما تـ المتحصؿ عمييا، ليتـ بعدىا في المبحث الثالث اختبار فرضيات 
  .والخروج بالتوصيات التوصؿ إليو
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 الميدانية الدراسة  إجراءاتالمبحث الأوؿ:   
 المطمب الأوؿ: حدود ومجالات الدراسة الميدانية 

 الدراسة  حدود -1
توضيح أيف ومتى تجرى الدراسة؟ وعمى مف ستجرى؟، تحديد حدود ومجالات الدراسة ىو 

، لمدراسة الميدانية تحديد المجاؿ المكاني والزماني بالإضافة إلى المجاؿ البشري ويقصد بذلؾ
، وىذا ما يفرض عمينا ضبط فالبحوث في العموـ الاجتماعية تتعامؿ مع عناصر تتغير باستمرار

 والتي نستعرضيا كما يمي7حدودىا ومجالاتيا 
 الحدود المكانية  -1-1

الدراسة مف خلبؿ تعريفو، طبيعة عممو، والتعرؼ عمى يقصد بيا المكاف الذي ستجرى فيو 
المصالح والوحدات المكونة لو قصد تكويف فكرة شاممة تساعدنا في فيـ البيئة المحيطة سواء 

 الداخمية أو الخارجية.
 تقديـ الشركة - أ

أنجمو  باسـقديما يعرؼ وكاف  ،بمندف 1909سنة  مجمع الشركات متعددة الجنسيات تأسس 
 1955سنة وفي ، وىي شركة عالمية في صناعة وتسويؽ الغاز والبتروؿ، كومباني بيرسيف اويؿ

بعد محاولة " الدكتور مصدؽ" الوزير الأوؿ  آنذاؾ بسط سياستو لتأميـ النفط أثناء حكـ الشاه، و 
وعمى غرار الشركات البترولية الأخرى تطورت أنشطتيا الاستكشافية والإنتاجية وخاصة التسويقية 

يد مف الدوؿ، كما أبرمت العديد مف العقود مع عدة دوؿ سواء في ميداف استغلبؿ البتروؿ عبر العد
 أو الغاز.

حيث بدأ إنتاج  ،2622شركة باستثماراتيا في تدفؽ بتروؿ إيراف وذلؾ منذ سنة الاشتيرت 
برميؿ بفضؿ ىذه الشركة، ويضيؼ سامبسوف قائلب7 " منذ  مميوف 50حقوؿ ىذا البمد بأكثر مف 

ىذه سنة فإف بتروؿ إيراف والخميج الفارسي ىو الذي صنع مف  33ا الاكتشاؼ ولمدة تزيد عف ىذ
الأمر الذي مكنيا مف تحقيؽ استثماراتيا الكبيرة  ،شركة إحدى أضخـ الشركات البترولية في العالـ

نيا والمربحة في بحر شماؿ آلاسكا وتوسع أنشطتيا في العديد مف الدوؿ عبر العالـ والتي مف بي
 .الجزائر
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 التعريؼ بمجتمع الدراسة   - ب
تبعد عف مقر ثلبث شركات، وىي مف  وىو مكوفكة بدائرة حاسي مسعود اشر مجمع القع ي

عامؿ مف مختمفات الجنسيات، وىي  ممثمة لمشروع  300تضـ  حوالي و  ،كمـ 53 الولاية حػػػػوالي
 .شراكة عيف صالح غاز، وعيف امناس غاز

 كة      االتنظيـ الإداري لمشر 

 كة مف المصالح التالية7 اتتكوف شر 

ويكوف تحت سمطة مدير  ،وىو أعمى ىيئة أو سمطة إدارية في الشركة  مجمس الإدارة:
 كة.ر يدير كؿ المشاريع التابعة لمشر المشروع، ىذا الأخي

غير أف ميامو وأعمالو تتعمؽ بالجانب  ،ويعتبر ثاني أعمى سمطة في الشركة مدير العمميات:
 العممياتي لمشركة وىي7 الحفر والإنتاج لمغاز والبتروؿ

تمثؿ مصمحة الموارد البشرية حمقة الوصؿ بيف الإدارة والعماؿ : مصمحة الموارد البشرية
، وىي الوسيط في كؿ ما يتعمؽ بيف العامؿ والشركة سواء في إبراـ  داخؿ شركة بريتيش بتروليوـ

نيائيا، كما تشرؼ عمى الأفراد المرشحيف لمعمؿ في الشركةا جراء مقابلبت معيـ، كما  ،لعقود وا  وا 
تسند إلييا ميمة التدريب والتطوير مف خلبؿ تسطير برامج تدريبية بغية تحسيف وتطوير الأداء، 

في مدى ؤولة عمى نشر الموائح والإعلبنات العممية في الشركة، كما تمارس دور المراقب سوىي الم
تقوـ بمتابعة المسار الميني لمعامؿ مف بداية التوظيؼ إلى و التزاـ العماؿ بالقوانيف والتعميمات، 

 ـ بتجديد الإقامة لمعماؿ الأجانب وتجديد رخص العمؿ.   لتقاعد، بالإضافة إلى ذلؾ فيي تيتغاية ا

والجداوؿ  تيتـ مصمحة المحاسبة بإعداد مختمؼ البيانات: مصمحة المالية والمحاسبة
المتعمقة بالميزانية، وكذا إعداد مختمؼ التعديلبت عمييا، أداء الالتزاـ وأداء النفقات المختمفة، متابعة 
سجؿ محاسبة المصاريؼ وسجلبت الجرد وتحيينيا، الاىتماـ بتصفية الديوف وتتبع تنفيذ الميزانية، 

والمحاسبة، إحالة ممؼ الصفقات  ومف مياميا أيضا إعداد كؿ التقارير الدورية الخاصة بالمالية
عمى قسـ تنفيذ الميزانية للبلتزاـ بيا، وتدقيؽ جميع الحسابات، وللئشارة فشركة بريتيش بتروليوـ 

 تتعامؿ بالعممتيف الدينار والدولار في تسيير أمورىا المالية والمحاسبية.
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الحقيقي بيف الشركة وىي ميمة جدا كونيا تمثؿ الرابط : خمية الاتصالات والإعلاـ الآلي 
العممية الاتصالية مف  ةرور ، وبالتالي فيي تسير عمى ضماف سيوبينيا وبيف الشركة الأـ ،وفروعيا

أو عف طريؽ القمر الصناعي، فمعظـ الأعماؿ أصبحت تتـ عف طريؽ  ،خلبؿ الشبكة العنكبوتية
د، إيصاؿ معمومة وصيانة الاتصالات السمكية واللبسمكية، إرساؿ التقارير، إقامة اجتماعات عف بع

 سيب والشبكات الداخمية والخارجية.الأجيزة والحوا
ييتـ قسـ خدمات الآبار بمياـ رئيسية تتعمؽ باليدؼ الذي جاءت مف : قسـ خدمات الآبار  

وىو إنتاج واستغلبؿ الآبار الخاصة بالغاز أو البتروؿ، و يسند إليو متابعة وتسيير  ،أجمو الشركة
 متواجدة عبر الحقوؿ التابعة لممشاريع الخاصة بالشركة.كافة الآبار ال

تقوـ مصمحة الموردوف بالعديد مف المياـ والأعماؿ داخؿ الشركة وىي : مصمحة الموردوف
 تحتوي عمى أربعة أقساـ وىي7

ويقوـ باقتناء وشراء جميع المستمزمات والطمبيات التي تحتاجيا الشركة  قسـ المشتريات: -1
 ضرورة.والتي ترى فييا 

لعقود والقياـ بالمناقصات مف أجؿ وتسند إليو ميمة إبراـ ومتابعة اقسـ العقود والصفقات:  -2
 الحصوؿ عمى خدمات تتعمؽ بالشركة.

ييتـ بتوفير الخدمات عمى مستوى الشركة، ويتعمؽ الأمر ىنا بالخدمات قسـ الخدمات:  -3
 الروتينية عمى مستوى الوحدات والأقساـ والمصالح.

وىو يضـ مجموعة مف التقنييف وعماؿ الصيانة قصد التدخؿ في أي  الصيانة:قسـ   -4
لحضة مف أجؿ إصلبح أو معالجة خمؿ تقني أو أي حدث يتطمب الصيانة، بيدؼ ضماف سيرورة 

 .            العمؿ 
 الحدود الزمانية  -1-2

، حيث تـ 2020جواف  09يقصد بيا الفترة الزمنية لمدراسة الميدانية والتي كانت مف شير  
بناء استمارة الاستبياف وضبطيا نيائيا بعد عرضيا عمى المشرؼ لإبداء الرأي وتصحيح ما يجب 
تصحيحو، ليتـ بعد ذلؾ عرضيا عمى مجموعة مف الأساتذة متخصصيف في المجاؿ وليـ دراية 
بجوانب الموضوع محؿ الدراسة مف أجؿ تحكيمو وفؽ ما تتطمبو أىداؼ الدراسة، وبعد عممية 

خراجو تـ عرضو عمى متخصص في الترجمة و  تحكيـ تـ ضبط الاستبياف في صورتو النيائيةال ا 
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بالإضافة إلى أف المغة  ،بالمغة الإنجميزية كوف مجتمع الدراسة يتكوف مف عماؿ متعددي الجنسية
 الشركة محؿ الدراسة الإنجميزية ىي المغة الأساسية في

" وكاف ذلؾ بتاريخ7  عاملا 30استطلبعية متكونة مف "توزيع الاستبياف عمى عينة تـ بعدىا 
 ،في الدراسة ةدوات المستخدمالأبيدؼ التعرؼ عمى مدى صدؽ وثبات  2020سبتمبر  30

المجتمع  بياف عمىومدى ملبئمة الأساليب الإحصائية المستعممة. ليتـ بعدىا مباشرة توزيع الاست
وىو العدد  استمارة 300حيث تـ توزيع  ،2020أكتوبر  15الكمي لمدراسة وكاف ذلؾ بتاريخ 

 الإجمالي لعماؿ الشركة لتستمر عممية الإجابة مف قبؿ المبحوثيف وعممية استرجاع استمارات حوالي
، وىو جمع كؿ الاستمارات التي تـ الإجابة عمييا مف 2020ديسمبر  27أي بتاريخ7  يوما 45

مبيانات والمعطيات المتحصؿ عمييا وذلؾ طرؼ المستجوبيف. لتمييا عممية التحميؿ الإحصائي ل
 2021 جانفي 20إلى غاية  2021 جانفي 03بتاريخ7 

عممية التحميؿ والتفسير الكمي والكيفي لممعطيات المتحصؿ عمييا إلى غاية ثـ جاءت 
، وعموما 2021جواف  26الوصوؿ إلى النتائج والمستخمصات مف الدراسة وكاف ذلؾ بتاريخ7 

 فالحدود الزمانية لمدراسة الميدانية كانت مف7  
 .2021جػػػػػػػػػػواف  26إلى غايػػػػػػػػػة  2020جػػػػػػػػػػواف  09
 الحػػػػػػػػػػدود البشريػػػػػػػػػػة -1-3

" أي تـ تطبيؽ أسموب  300شممت الدراسة كافة عماؿ الشركة البالغ عددىـ حوالي " 
" استمارة، وىو العدد  211" استمارة وتـ استعادة "  300"  المسح الشامؿ، حيث تـ توزيع

" فقد توزعت بيف المرفوضة  89الإجمالي لمجتمع الدراسة،  أما باقي الاستمارات والبالغ عددىـ " 
بالإضافة إلى عدـ عودة بعض  ،والتي لـ تسترد كوف العماؿ يعمموف بنظاـ الدوريات وبصفة حركية

 ا. ؿ بسبب جائحة كوروناالعم
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  المطمب الثاني: الأدوات البحثية والأساليب الإحصائية لمدراسة
أىدافو ونتائجو يتوقؼ عمى الاختيار الصائب  بحث في الوصوؿ إلى إف نجاح أي دراسة أو

والسميـ لأدوات البحث وجمع البيانات والمعمومات، وكذا الأساليب الإحصائية المتبعة في تحميميا 
كؿ ىذا يتوقؼ عمى الاستعماؿ الصحيح والجيد لتمؾ الأدوات والأساليب حتى نضمف دقتيا 

دراسة، ولقد اعتمدنا في دراستنا ىذه عمى وموضوعيتيا، وبالصورة التي تعكس الظاىرة محؿ ال
مجموعة مف الأدوات البحثية والأساليب الإحصائية المناسبة لطبيعة الموضوع محؿ الدراسة والتي 

 نستعرضيا كما يمي7  
 الأدوات البحثية   

 الملاحظة  -1-1

وىي مف الأدوات البحثية التي تعتمد عمى فطنة ودقة الباحث أثناء نزولو إلى مجتمع 
التتبع والانتباه المنتظـ بواسطة الحواس لمظاىرة محؿ الدراسة، والذي يمكف الدراسة، وىي ذلؾ 

و بالعمؿ  مف خلبؿ ما تـ سمعو الباحث مف جمع بيانات ومعمومات سواء تعمقت بإدارة الشركة، أ
و، وللئشارة فملبحظة الباحث العممي تختمؼ عف الملبحظة المجردة لمشخص العادي في اىدتمشأو 

كونيا تكوف موجية وىادفة، أي توجيو الحواس لمظاىرة المدروسة بيدؼ التعرؼ والكشؼ عف 
فأسموب الملبحظة يمكف الباحث مف  خصائصيا وصفاتيا والوصوؿ مف خلبليا إلى معارؼ جديدة

 ستخدمنا ىذا الأسموب عمى مستوييفف كؿ جوانبيا، وبخصوص دراستنا ىذه فقد اإدراؾ الظاىرة م
   2وىما7

  المستوى الأوؿ: -
يتعمؽ بإدارة الشركة أي الملبحظة والوقوؼ عمى جميع الأعماؿ والأنشطة والعلبقات التي 
تتـ داخؿ الإدارة، وىو ما ساىـ في أخذ وتكويف فكرة حوؿ مختمؼ الاستراتيجيات التسييرية التي 

بيا أو  تتعامؿ بيا الإدارة العميا والمسؤوليف المباشريف مع العماؿ ىذا مف جية، وفيـ القيـ السائدة
كسابيا ليـ.   التي تسعى الشركة إلى نشرىا وترسيخيا بيف العماؿ وا 

 المستوى الثاني: -

يتعمؽ بالعامميف مف خلبؿ ملبحظة العلبقات التي تتـ بينيـ سواء في إطار رسمي، أو غير  
رسمي، ومراقبة السموكيات والتصرفات أثناء تأدية الأعماؿ، أو في أوقات المقاءات غير الرسمية 
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وبصورة فردية أو جماعية، والتي ىي نتاج قيميـ الفردية، كما تـ ملبحظة أسموب المعاممة بيف 
جميع الفئات، وفي مختمؼ المستويات سواء كانوا رؤساء أو مشرفيف، زبائف أو عملبء. ويتضح 
مما سبؽ أف ىذا الأسموب ساىـ بدرجة كبيرة في الحصوؿ عمى العديد مف المعمومات ساعدت في 

 ؿ المعطيات المحصؿ عمييا. تحمي
 الوثائؽ والسجلات -1-2

ففي دراستنا ىذه ساعدتنا في  ،تمثؿ الوثائؽ والسجلبت أداة أساسية في كؿ الأبحاث الميدانية
والقوانيف التسييرية لمشركة، كما مكنتنا مف الحصوؿ عمى الإحصائيات  ،معرفة الأساليب التنظيمية

والنتائج المحققة مف طرؼ الشركة مف خلبؿ أعماليا وأنشطتيا العممية، ىذا كمو ساىـ في تعزيز 
المعمومات البحثية التي تيـ الباحث وتساعده في الربط بيف العديد مف المعطيات والواقع الميداني 

 لمشركة.
والحصوؿ عمى إحصائيات  ،تنا الوثائؽ والسجلبت في قراءة النظاـ الداخمي لمشركةساعدو 

وكؿ ما يتعمؽ بحياتيـ العممية وحتى العائمية، كما تمكنا مف  ،تتعمؽ بعدد العماؿ وجنسياتيـ
ف لنا التنظيـ الإداري وتوزيع العماؿ فيو بدءا مف والذي بي   ،الحصوؿ عمى الييكؿ التنظيمي لمشركة

لى غاية المستويات الدنيا التنفيذية والتشغيميةمارة العالإد أي المرور عمى كافة المستويات  ،يا وا 
بالشركة والتعرؼ عمى الأقساـ والوحدات والورشات المكونة ليا، كؿ ىذا زاد مف قدرة الباحث في 

لوثائؽ الإحاطة بكؿ جوانب الظاىرة ومف ثـ ضبطيا وتحميميا بطريقة عممية وموضوعية، وعميو فا
والسجلبت المتعمقة بالشركة ىي بمثابة الأرض الخصبة التي تجعؿ مف التحميلبت المتعمقة 

 بالظاىرة محؿ الدراسة أكثر دقة وموضوعية.  
 الاستبياف -1-3

جمع البيانات بطريقة منيجية مرتبة  عمىيعد الاستبياف مف أىـ التقنيات البحثية المساعدة 
وقسـ إلى  ماد عمى ىذه الأداة بصورة أساسية،فقد تـ الاعت وفي دراستنا ىذه ،ومنظمة ودقيقة

 7 قسميف
 غرافية والخصائص الشخصية لممبحوثيف و يتعمؽ بالمتغيرات الديم القسـ الأوؿ:

     يتعمؽ بمتغيري الدراسة وىما "تنوع القيـ الفردية " كمتغير مستقؿ و"أداء العامميف القسـ الثاني:
 . "" كمتغير تابع
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، الصمة المباشرة بمتغيري الدراسة تيار مجموعة مف الأبعاد والمؤشرات ذاتكما تـ اخ
وذلؾ  ،واعتمدنا عمى البساطة والسيولة والوضوح في صياغة الفقرات والبنود المشكمة للبستبياف

وفيما يمي شرح  ،اختيار إجابتو بكؿ أريحية دوف أي تأويلبتو فيمو مف تمكف المستجوب حتى ي
 ف وىي7 لتقسيمات الاستبيا

 غرافية لممبحوثيف وتضمنت7 و المتغيرات الديم القسـ الأوؿ:
 الجنس، السف، الحالة الاجتماعية، المستوى التعميمي، المنصب، سنوات الخبرة، الجنسية. 

 .قسـ إلى جزئيف القسـ الثاني:
" وكانت أبعاده كالآتي7 القيـ  تنوع القيـ الفردية خاص بالمتغير المستقؿ " الجزء الأوؿ 

 الفكرية، القيـ السياسية، القيـ الاقتصادية، القيـ الاجتماعية، القيـ الدينية، والقيـ الجمالية. 
" وكانت أبعاده كالآتي7 الالتزاـ أداء العامميف خاص بالمتغير التابع" الجزء الثاني

العلبقة مع الإدارة مع الزملبء(، المشاركة والتعاوف )العلبقة  ،والانضباط، إنجاز الأعماؿ
 والمسؤوليف، ويوضح الجدوؿ التالي تقسيـ وترقيـ البنود المعبرة عف كؿ بعد مف أبعاد المتغيريف. 

  الاستبياف بنود(7 يبيف تقسيـ وترقيـ 31جدوؿ رقـ )
 المتغير المستقؿ تنوع القيـ الفردية

 رقـ البنود المعبر عنيا في الاستبياف  الأبعاد
 33-32 القيػػػػػػـ الفكػػػػػػػػػػريػػػػػػػػة
 21-34 القيػػػػػػػـ السيػػػػػػػاسيػػػػػػػة
 25-20 القيػػػػػػػػـ الاقتصػػػػػػػػػاديػة
 12-26 القيػػػػػػػػػـ الاجتمػػػػػػػػاعيػة
 02-13 القيػػػػػػػػػـ الديػػػػػػػػػػػػػنيػػة
 05-01 القيػػػػػػػػػـ الجماليػػػػػػػػػػػة

 المتغيػػػر التػػابع "أداء العامميػػػػف "
 11-06 الالتػػػػػزاـ والانضبػػػػاط
 21-12 إنجػػػػػػػػػػػػػػػػػاز الأعمػػػػػاؿ
 33-22 المشاركػػػة والتعػػػػػاوف

 33-32 العلبقة مع الإدارة والمسؤوليف

 المصدر: مف إعداد الباحث 
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" تمحورت حوؿ  ابند 33أف استمارة الاستبياف تضمنت " (31مف الجدوؿ رقـ )يتضح 
وىي مؤشرات قياس المتغيريف في الواقع الميداني " العممي " عمى مستوى الشركة محؿ الدراسة. 

شكاليتيا وفرضياتيا وىذا ما سنوضحو كالآتي7ذات صمة مباشرة بأىدا  ؼ الدراسة وا 
 أولا: بالنسبة للإشكالية والأسئمة الفرعية

تنص الإشكالية عمى ما يمي7 كيؼ يمكف لتنوع القيـ الفردية أف يؤثر عمى  الية:الإشك - أ
مستوى أداء  العامميف في الشركات متعددة الجنسيات؟ جاءت عبارات الاستبانة شاممة لطرح 
الإشكالية وذلؾ لشموليتيا لكؿ أبعاد ومؤشرات المتغير المستقؿ تنوع القيـ الفردية، وأبعاد ومؤشرات 

التابع أداء العامميف، كما شممت المتغيرات الديموغرافية المتعمقة بالعامميف والتي تمعب دورا  المتغير
 في تنوع القيـ الفردية والطريقة التي يؤثر بيا ذلؾ التنوع عمى مستويات الأداء لدى المبحوثيف.

  الأسئمة الفرعية: - ب
لمعامميف في الشركات متعددة ىؿ القيـ الفردية تأخذ شكلب ترتيبيا في النسؽ القيمي   -2

، ويتـ مف 05إلى غاية  32ويتـ مف خلبلو معرفة وتجيب عميو عبارات الاستبياف مف  الجنسيات؟
خلبلو معرفة ما إذا كانت القيـ الفردية لممبحوثيف تأخذ شكلب ترتيبيا، بحيث تسيطر فيو قيمة معينة 

 ثانية، وىكذا إلى غاية ترتيب القيـ الستة. بدرجة أولى، لتأتي بعدىا القيمة الموالية تحتؿ مرتبة 
ىؿ تنوع القيـ الفردية لمعامميف في الشركات متعددة الجنسيات يرجع لممتغيرات  -1

إلى غاية   32الديموغرافية؟  وتجيب عميو بيانات المتغيرات الديموغرافية بالإضافة إلى العبارات مف 
عرفة الأسباب وراء تنوع القيـ الفردية لمعامميف في الاستبانة، ونسعى مف خلبلو إلى م 05المتواجدة 

 وىؿ ىو مرتبط بالمتغيرات الديموغرافية والشخصية أـ أف ىناؾ عوامؿ أخرى أد إلى التنوع. 

 ىؿ يتأثر مستوى أداء العامميف في الشركات متعددة الجنسيات بالمتغيرات الديموغرافية؟ -0
المتواجدة  33إلى غاية  06ضافة إلى العبارات مف وتجيب عميو بيانات المتغيرات الديموغرافية بالإ

في الاستبانة، ونريد مف خلبلو إلى معرفة العوامؿ المؤثرة في مستوى أداء المبحوثيف، وىؿ ىي 
ترتبط بالبيانات الشخصية والمتغيرات الديموغرافية بحكـ أنيـ مف ينتموف لدوؿ وثقافات تختمؼ فييا 

 تفكير والعمؿ. أساليب التنشئة والتعميـ وطرؽ ال
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 ثانيا: بالنسبة لملائمة أسئمة الاستبانة لفرضيات الدراسة
الفرضية الأولى7 تأخذ القيـ الفردية شكلب ترتيبيا في النسؽ القيمي لمعامميف في الشركات متعددة 

وىي تيدؼ إلى معرفة ترتيب القيـ لدى المبحوثيف في نسؽ واحد متكامؿ ولموصوؿ إلى الجنسيات، 
المطموبة فقد خصصت الأسئمة أو العبارات المتعمقة بالمتغير المستقؿ في الاستبانة مف  النتيجة

 خلبؿ احتواء عمى مجموعة مف المؤشرات التي تثبت ذلؾ لاحقا.
الفرضية الثانية7 يرجع تنوع القيـ الفردية لمعامميف في الشركات في الشركات متعددة الجنسيات 

صحة الفرضية أو نفييا فقد تـ الاعتماد عمى جمع المعمومات  لممتغيرات الديموغرافية، ولإثبات
المتعمقة بالمتغيرات الديموغرافية بالإضافة إلى الأسئمة أو العبارات المتعمقة بالمتغير المستقؿ 

 والموجودة في الجزء الأوؿ مف القسـ الثاني للبستبانة.  
متعددة الجنسيات بالمتغيرات الديموغرافية الفرضية الثالثة7 يتأثر مستوى أداء العامميف في الشركات 

لمعامميف، ولمتأكد مف صحة الفرضية أو عدـ صحتيا فقد استندنا عمى جمع المعمومات المتعمقة 
بالمتغيرات الديموغرافية بالإضافة إلى أسئمة وعبارات المتغير التابع والموجودة في الجزء الثاني مف 

 القسـ الثاني للبستبانة.
بعة7 يؤثر التنوع في القيـ الفردية لمعامميف في الشركات متعددة الجنسيات عمى مستوى الفرضية الرا

أدائيـ، وىي فرضية شاممة تجيب عمى إشكالية الدراسة، ولإثبات صحة الفرضية أو نفييا فقد تـ 
الاعتماد عمى كامؿ أقساـ الاستبانة والمتمثمة في القسـ الأوؿ ويتضمف المتغيرات الديموغرافية، 
والقسـ الثاني ويتضمف جزئيف الأوؿ يتعمؽ بتنوع القيـ الفردية مف خلبؿ مجموعة الأبعاد والمؤشرات 
 المعبرة عنو، والثاني يتعمؽ بأداء العامميف مف خلبؿ مجموعة مف الأبعاد والمؤشرات المعبرة عنو.  

 ثالثا7 بالنسبة لمناسبة محاور الاستبانة للؤسئمة الفرعية 
لأوؿ7 ىؿ القيـ الفردية تأخذ شكلب ترتيبيا في النسؽ القيمي لمعامميف في الشركات السؤاؿ الفرعي ا

فيي تتضمف الأبعاد والمؤشرات المعبرة  05إلى  32متعددة الجنسيات؟ تجيب عميو الفقرات مف 
 عف القيـ الفردية. 

يات يرجع السؤاؿ الفرعي الثاني7 ىؿ تنوع القيـ الفردية لمعامميف في الشركات متعددة الجنس
لممتغيرات الديموغرافية؟ يجيب عميو الجزء الأوؿ مف الاستبياف والمتضمف المتغيرات الديموغرافية، 

 والمتضمنة المتغير المستقؿ وىو أنواع القيـ الفردية. 05إلى غاية  32بالإضافة إلى الفقرات مف 
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ددة الجنسيات السؤاؿ الفرعي الثالث7 ىؿ يتأثر مستوى أداء العامميف في الشركات متع
بالمتغيرات الديموغرافية؟ يجيب عميو الجزء الأوؿ مف الاستبياف والتعمؽ بالمتغيرات الديموغرافية، 

 والمتضمنة المتغير التابع وىو أداء العامميف.     33إلى غاية  06بالإضافة إلى الفقرات مف 
 الأساليب الإحصائية: -4

أو تأكيدىا  وفرضياتيا  لاختبارفي الدراسة مجموعة مف الأساليب الإحصائية  استخداـتـ 
 وتتمثؿ ىذه الأساليب في7 مف عينة الدراسة ةيدقيقة وحقيقمعطيات ، والحصوؿ عمى نفييا

 (  T Test) الفروؽ بيف المتوسطات الحسابية اختبار -4-1

مف أجؿ دراسة الفروؽ بيف المتوسطات الحسابية لعينة الدراسة،  الاختبارىذا  استخداـتـ 
 T اختبارأـ أنيا ترجع إلى الصدفة، وذلؾ بنوعيو  ،وتدعيـ تمؾ الفروؽ بأنيا ذات دلالة إحصائية

 لعينتيف مستقمتيف. T واختبارلعينة واحدة 

 ( MANOVA) تحميؿ التبايف المتعدد اختبار -4-2

تحميؿ التبايف المتعدد مف أجؿ دراسة الفروؽ بيف المتوسطات الحسابية  اختبار استخداـتـ  
( ذلؾ أف ىذا الأخير يقوـ بدراسة دلالة الفروؽ بيف T Test) لاختبار امتدادا وىولعينة الدراسة، 

يقوـ بدراسة دلالة الفروؽ بيف مجموعة مف  (One Way ANOVA) اختبارمتوسطيف فقط، بينما 
 المتوسطات. 

 شيفيوالمقارنة البعدية المتعددة  اختبار -4-3
شيفيو لإجراء المقارنة البعدية المتعددة، وذلؾ عندما تكوف قيمة تحميؿ  اختبار استخداـتـ  

التأكد مف دلالة الفرؽ بيف كؿ  وىو يعمؿ عمىدالة إحصائيا،  (MANOVA)التبايف المتعدد 
 .إثنيفمتوسطيف 

 الخطي المتعدد الانحدارتحميؿ  اختبار -4-4
والتأكد  ،الفرضية العامة لمدراسة اختبارالخطي المتعدد مف أجؿ  الانحدارتحميؿ  استخداـتـ  

 القيـ الفردية عمى أداء العامميف.التنوع في مف مدى تأثير 

 ألفا كرونباخثبات المقياس معامؿ   -4-5
 معامؿ ألفا كرونباخ في حساب معامؿ ثبات المقياس. استخداـحيث تـ 
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 براوف –سبيرماف  الارتباطمعامؿ  -4-6
 ثبات المقياس. اختبارىذا المعامؿ في  استخداـتـ 

 المقاييس الوصفية -4-7
 ،والتكرارات المطمقة ،المعيارية والانحرافات ،المتوسطات الحسابية في استخداـ تمثمت

 والنسب المؤوية.

  SPSS الاجتماعيةالحزمة الإحصائية لمعموـ  برنامج استخداـ -4-8

 الاستعانةمف خلبؿ  الدراسة )الأطروحة( ذهتـ تطبيؽ جميع الأساليب الإحصائية في ى
 .25إصدار رقـ  SPSSبػ  اختصارايرمز لو  ذيال الاجتماعيةببرنامج الحزمة الإحصائية لمعموـ 

 ميدانية  استطلاعيةدراسة المطمب الثالث: 
ىي و ، الخطوة الأولى التي تسبؽ الدراسة الميدانية الأساسيةالدراسة الاستطلبعية  تعتبر

مرحمة ميمة لإنجاز البحث وسلبمة معطياتو، حيث تسمح لنا بالتعرؼ عمى الظروؼ والإمكانيات 
قمنا  ومدى صلبحية ومصداقية أدوات جمع البيانات، وبناءا عمى ذلؾ فقد ،المتوفرة في الميداف

 بإجراء دراسة استطلبعية بيدؼ تحقيؽ ما يمي7

 ؛التعرؼ وتحديد خصائص مجتمع الدراسة الأصمي -

 ؛القيـ الفردية وأداء العامميفتطبيؽ مقياسي  -

 تحديد الخصائص السيكومترية لمقياسي الدراسة، حتى يتسنى لنا استخداـ مقياس لمدراسة يتسـ -
 بقدر كافي مف الصدؽ والثبات.

 :الاستطلاعيةعينة الدراسة  -1

تتـ عممية اختيار العينة الاستطلبعية بالمصادفة مع أفراد المجتمع محؿ الدراسة، ويتـ توزيع 
الاستبانة عمى ىؤلاء الأفراد، ويتفؽ عمماء الإحصاء عمى أف لا يتعدى حجـ العينة الاستطلبعية 

يمكف أف تكوف أساسية، كما يمكف  فالدراسة 03مفردة، أي أنو إذا كاف حجـ العينة أكثر مف  03
 .2349تعميـ نتائجيا

                                                           
، ص 1325، 32مناىجو، المكتب العربي لممعارؼ، ط -إجراءاتو -مسعود حسيف التائب، البحث العممي قواعده 2

203. 
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، رضيةعبطريقة  اختيارىـفردا، وقد تـ  30عمى عينة قدرىا  الاستطلبعيةأجريت الدراسة  
كما  الاستطلبعيةتوزيع أفراد العينة  ىو موضح ومبيف في الجدوؿ والشكؿ أدناه، والمتضمفكما 
                          يمي7

 الاستطلبعية(7 يبيف توزيع أفراد العينة 30جدوؿ رقـ )

 النسب المؤوية التكرارات الجنس

 83.30 25 ذكور

 16.70 05 إناث

 100 30 المجموع

 SPSSالمصدر: مف إعداد الباحث بناء عمى مخرجات 

 الاستطلاعية(: يبيف توزيع أفراد العينة 12شكؿ رقـ )

 

 SPSSالمصدر: مف إعداد الباحث بناء عمى مخرجات 
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 مقياس الدراسة: -(2

 أداء العامميف.ومقياس  ،القيـ الفرديةتنوع تـ تطبيؽ مقياسيف في ىذه الدراسة وىما مقياس 

 القيـ الفرديةتنوع مقياس  -2-1
بعد القيـ الفكرية، بعد القيـ السياسية،  رئيسية ىي7 أبعاد ستةيتكوف مقياس القيـ الفردية مف  

بعد القيـ الاقتصادية، بعد القيـ الاجتماعية، بعد القيـ الدينية، بعد القيـ الجمالية، وتتـ الإجابة عمى 
 أسئمة كؿ بعد وفؽ مقياس خماسي وىذا ما يوضحو الجدوؿ التالي7

 تنوع القيـ الفردية    متغيريوضح البدائؿ والدرجات لكؿ بعد مف أبعاد  ( 04 جدوؿ رقـ )
 بعد القيـ الفكرية 

 لا تنطبؽ إطلبقا تنطبؽ نادرا تنطبؽ أحيانا تنطبؽ غالبا تنطبؽ دائما البديؿ

 2 1 0 1 2 الدرجة
 بعد القيـ السياسية 

 لا تنطبؽ إطلبقا تنطبؽ نادرا تنطبؽ أحيانا تنطبؽ غالبا تنطبؽ دائما البديؿ

 2 1 0 1 2 الدرجة
  القيـ الاقتصاديةبعد 

 لا تنطبؽ إطلبقا تنطبؽ نادرا تنطبؽ أحيانا تنطبؽ غالبا تنطبؽ دائما البديؿ

 2 1 0 1 2 الدرجة
  بعد القيـ الاجتماعية

 لا تنطبؽ إطلبقا تنطبؽ نادرا تنطبؽ أحيانا تنطبؽ غالبا تنطبؽ دائما البديؿ

 2 1 0 1 2 الدرجة
   بعد القيـ الدينية

 لا تنطبؽ إطلبقا تنطبؽ نادرا تنطبؽ أحيانا تنطبؽ غالبا تنطبؽ دائما البديؿ

 2 1 0 1 2 الدرجة
  بعد القيـ الجمالية

 لا تنطبؽ إطلبقا تنطبؽ نادرا تنطبؽ أحيانا تنطبؽ غالبا تنطبؽ دائما البديؿ

 2 1 0 1 2 الدرجة
  المصدر: مف إعداد الباحث بالاعتماد عمى دراسات سابقة
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 أداء العامميف مقياس -2-2
بإنجاز بعد ، والانضباط بعد الالتزاـ رئيسية ىي7 أبعاد أربعةيتكوف مقياس أداء العامميف مف 

والمسئوليف، وتتـ العلبقة مع الإدارة  بعدالمشاركة والتعاوف )العلبقة مع الزملبء(، ، بعد الأعماؿ
 الجدوؿ التالي7الإجابة عمى أسئمة كؿ بعد وفؽ مقياس خماسي وىذا ما يوضحو 

    أداء العامميف  متغير( يوضح البدائؿ والدرجات لكؿ بعد مف أبعاد  05جدوؿ رقـ )
 والانضباط بعد الالتزاـ
 أبدا نادرا أحيانا غالبا دائما البديؿ

 2 1 0 1 2 الدرجة
 إنجاز الأعماؿبعد 

 أبدا نادرا أحيانا غالبا دائما البديؿ

 2 1 0 1 2 الدرجة
 المشاركة والتعاوف )العلاقة مع الزملاء(بعد 

 أبدا نادرا أحيانا غالبا دائما البديؿ

 2 1 0 1 2 الدرجة
 والمسئوليفالعلاقة مع الإدارة بعد 

 أبدا نادرا أحيانا غالبا دائما البديؿ

 2 1 0 1 2 الدرجة
  المصدر: مف إعداد الباحث بالاعتماد عمى دراسات سابقة

 صدؽ المقياس -2

أو الأداة ما وضعت لقياسو، وقد تـ حساب معامؿ صدؽ الأداة  الاختباريقصد بو أف يقيس  
 مف خلبؿ معاممي الصدؽ التمييزي والصدؽ الذاتي لممقياسيف كما يمي7

 مقياس القيـ الفردية  -2-1

 الصدؽ التمييزي )صدؽ المقارنة الطرفية(  -

% مف درجات أفراد  00ييدؼ إلى قياس طرفي الدرجات، حيث تـ أخذ ما نسبتو وىو 
، بعد ترتيبيا بشكؿ تصاعدي مف أكبر درجة إلى أقؿ درجة وأخذ الدرجات الدنيا الاستطلبعيةالعينة 



اء انؼامهٍه فً انشركاث مخؼذدة دراست مٍذاوٍت لأثر انخىوع فً انقٍم انفردٌت ػهى أد5 انفصم انرابغ
               انجىسٍاث

 

 

 

182 

جراء المقارنة بينيما مف خلبؿ  لعينتيف مستقمتيف كما ىو  T اختبار استخداـوالدرجات العميا وا 
 بالجدوؿ التالي7موضح 

 القيـ الفردية  لمقياسدؽ التمييزي (: يبيف نتيجة معامؿ الص06جدوؿ رقـ )

المتوسط  N الدرجات
 الحسابي

 الانحراؼ
 المعياري

T  Sig  مستوى
 الدلالة

درجة 
 الحرية

 اتخاذ
 القرار

داؿ  18 0.05 0.000 -8.728 10.63 111.5 10 الدنيا
 14.09 160.2 10 العميا إحصائيا

 SPSSالمصدر: مف إعداد الباحث بناء عمى مخرجات 

أقؿ  Sigلأف قيمة  3.32دالة عند مستوى  T اختباريتبيف لنا مف خلبؿ الجدوؿ أف قيمة  
ما وىذا ف درجات المبحوثيف الدنيا والعميا يمنيا، ما يؤكد أف ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية ب

 أعد لو.يثبت أف مقياس القيـ الفردية صادؽ لما 

 الصدؽ الذاتي -
ما يعني  0.97الصدؽ الذاتي لممقياس يساوي الجذر التربيعي لمعامؿ الثبات، وقد قدر بػ  

 أف المقياس صادؽ لما أعد لو.

  أداء العامميف مقياس -2-2

 الصدؽ التمييزي )صدؽ المقارنة الطرفية( -
مف درجات أفراد  % 33ييدؼ إلى قياس طرفي الدرجات، حيث تـ أخذ ما نسبتو  وىو 
أخذ الدرجات وتـ  ،، بعد ترتيبيا بشكؿ تصاعدي مف أكبر درجة إلى أقؿ درجةالاستطلبعيةالعينة 

جراء المقارنة بينيما مف خلبؿ  لعينتيف مستقمتيف كما ىو  T اختبار استخداـالدنيا والدرجات العميا وا 
 موضح بالجدوؿ التالي7

 أداء العامميف لمقياسالتمييزي  بيف نتيجة معامؿ الصدؽ(: ي07جدوؿ رقـ )

المتوسط  N الدرجات
 الحسابي

 الانحراؼ
 المعياري

T  Sig  مستوى
 الدلالة

درجة 
 الحرية

 اتخاذ
 القرار

داؿ  18 0.05 0.000 -10.867 13.13 87.30 10 الدنيا
 4.93 135.50 10 العميا إحصائيا

 SPSSالمصدر: مف إعداد الباحث بناء عمى مخرجات 
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أقؿ  Sigلأف قيمة  0.05دالة عند مستوى  T اختباريتبيف لنا مف خلبؿ الجدوؿ أف قيمة  
ما يثبت وىذا  ،يؤكد أف ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية بف درجات المبحوثيف الدنيا والعمياو منيا، 

 أف مقياس أداء العامميف صادؽ لما أعد لو.

 الصدؽ الذاتي -ب(
ما يعني  0.99الصدؽ الذاتي لممقياس يساوي الجذر التربيعي لمعامؿ الثبات، وقد قدر بػ  

 أف المقياس صادؽ لما أعد لو.

 ثبات المقياس  -3

مرات مختمفة،  وثبات المقياس يعني أف يعطي نفس النتائج في حالة ما إذا تـ إعادة تطبيق 
وأسموب التجزئة النصفية لحساب معامؿ الثبات لممقياسيف كما  ،باخنمعامؿ ألفا كرو  استخداـتـ و 

 يمي7

 مقياس القيـ الفردية -3-1

وتـ الحصوؿ  SPSSبرنامج  استخداـباخ مف خلبؿ نتـ حساب معامؿ ألفا كرو  باخ:نألفا كرو  -
 عمى النتائج الموضحة في الجدوؿ التالي7

 لأبعاد المتغير المستقؿ " تنوع القيـ الفردية"باخ (7 يبيف قيمة معامؿ ألفا كرون35جدوؿ رقـ )
 باخمعامؿ ألفا كرون عدد البنود أبعاد مقياس تنوع القيـ الفردية

 ,838 33 القيػػـ الفكريػػػػػػػػػػػػػػػػة
 ,853 33 القيػػػـ السياسيػػػػػػػة
 ,826 33 القيـ الاقتصادية
 ,901 34 القيـ الاجتماعية

 ,839 33 الدينيػػػػػػػػػػػػةالقيػػػػػػـ 
 ,882 34 القيػػػـ الجماليػػػػػػػػة

 7SPSS مف إعداد الباحث بناء عمى مخرجات المصدر

( أف أبعاد المتغير المستقؿ "تنوع القيـ الفردية" وىي )القيـ الفكرية، 35يبيف الجدوؿ رقـ )
القيـ السياسية، القيـ الاقتصادية، القيـ الاجتماعية، القيـ الدينية، القي الجمالية( تحصمت عمى 
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( ,839( ),901( ),826( ),853( ),838باخ الآتية وىي عمى التوالي7 )معاملبت ألفا كرون
 عد مرتفع جدا. تدؿ عمى أف معامؿ ثبات كؿ بُ (، وىي قيـ ,882)
 التجزئة النصفية -

وذلؾ مف خلبؿ تقسيـ فقرات  ،يتـ حساب معامؿ الثبات وفؽ طريقة التجزئة النصفية 
المقياس إلى نصفيف، نصؼ يحتوي عمى الفقرات التي تحمؿ الترقيـ الفردي، والنصؼ الثاني 

بيرسوف بيف  الارتباطتـ حساب معامؿ ييحتوي عمى الفقرات التي تحمؿ الترقيـ الزوجي، ثـ بعدىا 
 براوف كما يمي7 –نصفي المقياس وتصحيحو بمعامؿ سبيرماف 

 تنوع القيـ الفردية مقياسبيف نصفي  الارتباط(: يبيف قيمة معامؿ 09) جدوؿ رقـ

 براوف –سبيرماف بمعادلة  الارتباطتصحيح معامؿ  قبؿ التصحيح الارتباطمعامؿ  

 0.95 0.90 قيمة معامؿ الثبات

 SPSSالمصدر: مف إعداد الباحث بناء عمى مخرجات 

وىي قيمة مرتفعة  3.62تساوي  الارتباطأف قيمة معامؿ ( 36)رقـ يتبيف مف خلبؿ الجدوؿ 
 .مرتفع جداما يبيف أف معامؿ ثبات المقياس 

 أداء العامميف مقياس -3-2

وتـ الحصوؿ  SPSSبرنامج  استخداـباخ مف خلبؿ نتـ حساب معامؿ ألفا كرو باخ: نألفا كرو  -
 7عمى النتائج الموضحة في الجدوؿ التالي

 باخ لأبعاد المتغير التابع " أداء العامميف"قيمة معامؿ ألفا كرون(: يبيف 10قـ )جدوؿ ر 
 باخمعامؿ ألفا كرون عدد البنود أبعاد مقياس أداء العامميف

 ,860 06 والانضباط الالتزاـ
 ,852 10 إنجاز الأعماؿ

 ,952 06 )العلبقة مع الزملبء(المشاركة والتعاوف 
 ,921 06 العلبقة مع الإدارة والمسؤوليف

 SPSSمف إعداد الباحث بناء عمى مخرجات المصدر7 
، والانضباط الالتزاـ( أف أبعاد المتغير التابع " أداء العامميف" وىي ) 23يبيف الجدوؿ رقـ )

( تحصمت العلبقة مع الإدارة والمسؤوليف، )العلبقة مع الزملبء(المشاركة والتعاوف ، إنجاز الأعماؿ
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(، ,921(، ),952(، ),852(، ),860التالية وىي عمى التوالي7 )باخ عمى معاملبت ألفا كرون
 عد مرتفع جدا.وىي قيـ تدؿ عمى أف معامؿ ثبات كؿ بُ 

وذلؾ مف خلبؿ تقسيـ  ،يتـ حساب معامؿ الثبات وفؽ طريقة التجزئة النصفية التجزئة النصفية: -
فقرات المقياس إلى نصفيف، نصؼ يحتوي عمى الفقرات التي تحمؿ الترقيـ الفردي، والنصؼ الثاني 

بيرسوف بيف  الارتباطتـ حساب معامؿ ييحتوي عمى الفقرات التي تحمؿ الترقيـ الزوجي، بعدىا 
 براوف كما يمي7 –نصفي المقياس وتصحيحو بمعامؿ سبيرماف 

 أداء العامميف  مقياسبيف نصفي  الارتباط(: يبيف قيمة معامؿ 11جدوؿ رقـ )

 براوف –بمعادلة سبيرماف  الارتباطتصحيح معامؿ  قبؿ التصحيح الارتباطمعامؿ  

 0.98 0.96 قيمة معامؿ الثبات

وىي قيمة مرتفعة  ،3.65تساوي  الارتباطأف قيمة معامؿ ( 22رقـ )يتبيف مف خلبؿ الجدوؿ 
 .مرتفع جداجدا تكاد تكوف تامة ما يبيف أف معامؿ ثبات المقياس 

 مجتمع الدراسة:  -4

في  ةوالمتمثم ،جميع المفردات التي تـ تطبيؽ أداة الدراسة عمييا مفلدراسة ا مجتمع يتكوف
يقيس القيـ الفكرية القيـ الفردية الذي تنوع مقياس  الػأوؿالقيـ الفردية وأداء العامميف، تنوع مقياسي 

فقرة  05 ويتضمفشركة الوالدينية والجمالية لدى العماؿ في  والاجتماعية والاقتصاديةوالسياسية 
فقرة تحتوي عمى  15 يتضمفمقياس أداء العامميف الذي الثاني (، و استجاباتبدائؿ ) 2تحتوي عمى 

 فردا كما يمي7 122عددىا بػػ (، ىذا وتمثؿ العينة الأساسية لمدراسة المقدر استجاباتبدائؿ ) 2

 (: يبيف توزيع أفراد العينة الأساسية12جدوؿ رقـ )

 النسب المؤوية التكرارات الجنس

 92.90 196 ذكور

 7.10 15 إناث

 100 211 المجموع

 SPSSالمصدر7 مف إعداد الباحث بناء عمى مخرجات 
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 عرض وتحميؿ بيانات الدراسة الميدانيةالمبحث الثاني: 

    غرافيةو بيانات المتعمقة بالمتغيرات الديمعرض وتحميؿ المطمب الأوؿ:   

 الأوؿ: المتغيرات الديموغرافية لعينة الدراسة القسـ

 متغير الجنس: -1

 (: يبيف توزيع أفراد عينة الدراسة وفؽ متغير الجنس13جدوؿ رقـ )

 النسبة المئوية  التكرارات الجنس 
 %   6106 263 ذكر

 %  402 22 أنثى 

 % 23303 211 المجموع

 SPSSالمصدر7 مف إعداد الباحث بناء عمى مخرجات 

 (:يبيف توزيع أفراد عينة الدراسة وفؽ متغير الجنس13شكؿ رقـ )

 
 

 SPSSالمصدر7 مف إعداد الباحث بناء عمى مخرجات 

أف الفئة الغالبة في عينة ( 20)والشكؿ اليندسي ( 20رقـ )يتبيف لنا مف خلبؿ الجدوؿ 
، ويفسر ىذا % 07.10وتمييا فئة الإناث بنسبة  % 92.90الدراسة ىي فئة الذكور وذلؾ بنسبة 

معظـ أعماليا تكوف في الحقوؿ اث إلى طبيعة عمؿ نشاط الشركة، فالتفاوت بيف نسبة الذكور والإن
بالإضافة إلى مواقيت العمؿ المستمرة البترولية والغازية وىذا يتطمب الجيد البدني والعضمي الكبير، 
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نيارا وليلب وبالتالي مف الصعب عمى المرأة العمؿ في مثؿ ىذه الظروؼ وخاصة مع التزاماتيا 
فالسياسة  ،العائمية والأسرية، إلا أنو وعمى الرغـ مف النسبة القميمة لمعنصر النسوي تبقى لو دلالاتو

عمى احتراـ التعدد والتنوع الجنسي والعرقي لعبت دورا  المنتيجة والمتبعة مف قبؿ الشركة والقائمة
ايجابيا في استقطابيف كوف إدارة الموارد البشرية لمشركة تعترؼ بالكفاءة وليس الجنس، كما وفرت 

 ليف المناخ الملبئـ والمناسب لأداء أعماليف بكؿ كفاءة وفعالية.   

 متغير السف: -2

 الدراسة وفؽ متغير السف(: يبيف توزيع أفراد عينة 14جدوؿ رقـ )

 النسبة المئويػػػػػػػػػػػة  التكػػػػػػػػػػػػػػرارات السف )العمػػػػػػػػر(
20 -  30  03 2101 % 
30 – 40 221 2002 % 
40 – 50  12 1200 % 
 % 2201 11 فما فػػوؽ  50

 % 23303 122 المجمػػػػػػػػػػػػوع 
 SPSSالمصدر7 مف إعداد الباحث بناء عمى مخرجات 

 (: يبيف توزيع أفراد عينة الدراسة وفؽ متغير السف14شكؿ رقـ )
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أف الفئة العمرية الغالبة ( 21رقـ )والشكؿ اليندسي ( 21رقـ )يتبيف لنا مف خلبؿ الجدوؿ 
 - 13ثـ تمييا الفئة العمرية ) ،% 20.23( وذلؾ بنسبة 13 - 03في عينة الدراسة ىي فئة )

 ،% 21.13( وذلؾ بنسبة 03 - 13العمرية )تأتي الفئة  ابعدى، % 12.03( وذلؾ بنسبة 23
، مف خلبؿ النسب نجد أف % 22.13سنة( وذلؾ بنسبة  23الفئة العمرية )أكثر مف  وفي الأخير

الفئة الغالبة ىي الفئة الشبابية، وىو أمر منطقي بالرجوع إلى عدد العماؿ نجد أف أغمبيـ مف 
 غرافية شبابية. و يتميز بتركيبة ديمالجزائرييف، والمجتمع الجزائري 

 :الاجتماعيةمتغير الحالة  -3
 الاجتماعية(: يبيف توزيع أفراد عينة الدراسة وفؽ متغير الحالة 15جدوؿ رقـ )

 النسبة المئويػػػػػػػػػػػة التكػػػػػػػػػػػػػػرارات الحالة الاجتماعية
 % 1601 31 أعػػػػػػػػػػػػزب
 %  3003 200 متػػػػػػػػػػػػػزوج
 % 201 22 مطػػػػػػػػػػػػػػمؽ
 % 101 2 أرمػػػػػػػػػػػػػػػػؿ

 %23303 122 المجمػػػػػػػػػػػػوع
 

 SPSSالمصدر7 مف إعداد الباحث بناء عمى مخرجات 

 الاجتماعية(: يبيف توزيع أفراد عينة الدراسة وفؽ متغير الحالة 15شكؿ رقـ )
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 الاجتماعيةأف الحالة  (22رقـ )والشكؿ اليندسي ( 22)رقـ يتبيف لنا مف خلبؿ الجدوؿ 
فئة العزاب وذلؾ بنسبة  ، بعدىا% 30الغالبة في عينة الدراسة ىي فئة المتزوجيف وذلؾ بنسبة 

فئة الأرامؿ وذلؾ بنسبة  وفي الأخير ،% 32.13تمييا فئة المطمقيف وذلؾ بنسبة ل ،% 16.13
مف حيث الحالة الاجتماعية لعماؿ الشركة، ، مف خلبؿ النسب نلبحظ أف ىناؾ تنوع % 31.13

إلا أف أكبر نسبة كانت مف فئة المتزوجيف، وبالعودة إلى متغير السف نجد أغمب العماؿ ىـ مف 
سنة وأكثر وىو السف المناسب لمزواج والاستقرار، خاصة بالنظر إلى الوضعية  03الفئة العمرية 

 رجة كبيرة.المادية المريحة لمعماؿ وىو ما ساىـ في ذلؾ بد
 متغير المستوى التعميمي: -4

 (: يبيف توزيع أفراد عينة الدراسة وفؽ متغير المستوى التعميمي16جدوؿ رقـ )

 النسبة المئوية التكرارات المستوى التعميمي
 %   0102 41 ثانوي

 %  3206 206 جامعي

 % 23303 211 المجموع

 

 SPSSالمصدر7 مف إعداد الباحث بناء عمى مخرجات 

 (: يبيف توزيع أفراد عينة الدراسة وفؽ متغير المستوى التعميمي16شكؿ رقـ )
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أف المستوى التعميمي ( 23رقـ )والشكؿ اليندسي ( 23رقـ )يتبيف لنا مف خلبؿ الجدوؿ 
مستوى نجد  بعده ،% 32.63الغالب في عينة الدراسة ىو مستوى التعميـ الجامعي وذلؾ بنسبة 

يحمموف مستوى تعميـ عالي  ماؿما يبيف أف أغمبية الع ،% 01.23وذلؾ بنسبة التعميـ الثانوي 
، كما يفسر الدور الأساسي لإدارة الموارد البشرية بالشركة وتكويف جامعي يتوافؽ ووظائفيـ ومياميـ

في جمب واستقطاب أصحاب الكفاءات العممية والعممية، ما يعزز قدرتيا عمى المنافسة خاصة في 
 ه البيئة الخارجية مف وجود عدة شركات تنشط في نفس المجاؿ.ضؿ ما تشيد

 متغير المنصب الوظيفي: -5
 (: يبيف توزيع أفراد عينة الدراسة وفؽ متغير المنصب الوظيفي17جدوؿ رقـ )

 النسبة المئوية  التكرارات المنصب الوظيفي  
 %   0302 44 إداري  

 %  3002 201 تنفيذي   

 % 23303 211 المجموع

 SPSSالمصدر7 مف إعداد الباحث بناء عمى مخرجات  
 (: يبيف توزيع أفراد عينة الدراسة وفؽ متغير المنصب الوظيفي17شكؿ رقـ )

 
 



اء انؼامهٍه فً انشركاث مخؼذدة دراست مٍذاوٍت لأثر انخىوع فً انقٍم انفردٌت ػهى أد5 انفصم انرابغ
               انجىسٍاث
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نسبة العماؿ التنفيذييف أف ( 24رقـ )والشكؿ اليندسي ( 24رقـ )يتبيف لنا مف خلبؿ الجدوؿ 
، وتفسر ىذه النسب % 03.23 فكانت نسبتيـأما العماؿ الإدارييف  ،% 30.23شركة ىي الفي 

أف أغمب المبحوثيف ىـ مف التنفيذييف، للئشارة فقد يكوف العماؿ مف ذوي الشيادات العميا ) 
ميندسيف وغيرىـ(، إلا أف طبيعة العمؿ أو النشاط الذي يزاولونو يكوف عمى مستوى الحقوؿ أو 

  الورشات، أي يمارسوف نشاط تنفيذي أكثر منو إداري. 
 متغير سنوات الخبرة -3

 (: يبيف توزيع أفراد عينة الدراسة وفؽ متغير سنوات الخبرة18جدوؿ رقـ )
 النسبة المئويػػػػػػػػػػػة التكػػػػػػػػػػػػػػرارات سنػػػػوات الخبػػػػػػرة

 % 2104 02 سنوات 05أقؿ مف 
 % 1501 33 سنوات 10إلى  06مف 

 % 0202 42 سنة 15إلى  10مف 
 % 1200 12 سنة 16مف أكثر 

 % 23303 122 المجمػػػػػػػػػػػػوع
 SPSSالمصدر7 مف إعداد الباحث بناء عمى مخرجات 

 (: يبيف توزيع أفراد عينة الدراسة وفؽ متغير سنوات الخبرة18شكؿ رقـ )
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أف سنوات الخبرة الغالبة ( 25رقـ )والشكؿ اليندسي ( 25رقـ )يتبيف لنا مف خلبؿ الجدوؿ 
 33ثـ تمييا فترة )مف  ،% 02.23سنة( وذلؾ بنسبة  22إلى  23عينة الدراسة ىي فترة )مف في 
سنة( وذلؾ بنسبة  23فترة )أكثر مف  ، بعدىا نجد% 15.13سنوات( وذلؾ بنسبة  23إلى 

، ويفسر ذلؾ أف % 21.43سنوات( وذلؾ بنسبة  32فترة )أقؿ مف  وفي الأخير ،% 12.03
سنوات مف الخبرة  23إلى  33سنة، ومف  22إلى  23إلى الفئتيف مف أغمب المبحوثيف ينتموف 

والأقدمية داخؿ الشركة، وبالتالي فيـ يمتمكوف ثقافة عممية وتسييرية شكمت لدييـ وعي كبير حوؿ 
 ثقافة الشركة والقيـ التنظيمية السائدة بيا.  

 متغير الجنسية: -8
 وفؽ متغير الجنسية (: يبيف توزيع أفراد عينة الدراسة19جدوؿ رقـ )

 النسبة المئويػػػػػػػػػػػة  التكػػػػػػػػػػػػػػرارات الجنسية 
 % 1004 23 جزائرية   

 % 3101 32 ليبية  
 % 3101 32 سورية   
 % 3104 23 ماليزية  

 % 3104 23 إندونيسية 
 % 2104 02 أمريكية 

 % 3105 33 كندية 
 % 26033 13 بريطانية 

 % 3206 31 ميكسيكية 
 % 25033 05 نرويجية 
 % 3104 23 بولندية 

 % 3306 31 سموفينية 
 % 23303 122 المجمػػػػػػػػػػػػوع 

 SPSSالمصدر7 مف إعداد الباحث بناء عمى مخرجات 
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 (: يبيف توزيع أفراد عينة الدراسة وفؽ متغير الجنسية19شكؿ رقـ )

 

أف غالبية أفراد عينة ( 26رقـ )والشكؿ اليندسي ( 26رقـ )يتبيف لنا مف خلبؿ الجدوؿ 
ثـ تمييا الجنسية البريطانية وذلؾ ، % 10.43الدراسة يحمموف الجنسية الجزائرية وذلؾ بنسبة 

ثـ الجنسية الأمريكية وذلؾ  ،% 25الجنسية النرويجية وذلؾ بنسبة بعدىا  لتأتي ،% 26بنسبة 
ية والجنسية الإندونيسية والجنسية البولندية وذلؾ الجنسية الماليز  بعدىا نجد ،% 21.43بنسبة 
الجنسية الميبية  وبعدىا ،% 31.53ثـ تمييا الجنسية الكندية وذلؾ بنسبة  ،% 31.43بنسبة 

وفي  ،% 32.63ثـ الجنسية المكسيكية وذلؾ بنسبة  ،% 31.13والجنسية السورية وذلؾ بنسبة 
 ،% 3.63الجنسية السموفينية وذلؾ بنسبة  الأخير
مف خلبؿ النسب نجد أف جنسيات المبحوثيف كانت متعددة ومتنوعة، إلا أف ىناؾ سيطرة  

شراكة التي تتميز بيا لمجنسيات التالية ) الجزائرية، البريطانية، النرويجية(، وىذا راجع إلى طبيعة ال
عود إلى الشركات المساىمة في ىذا المشروع، لتأتي الشركات الأخرى بنسب متفاوتة ت أي، الشركة

 سياسة الشركة في جمب الكفاءات وأصحاب الخبرات والميارات المطموبة. 
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 “ بيانات المتغير المستقؿ " تنوع القيـ الفردية  عرض وتحميؿ: المطمب الثاني
 القيـ الفكرية  -1

 (:  يبيف إجابات أفراد العينة اتجاه بعد القيـ الفكرية 20الجدوؿ رقـ )

 

  =3.32مستوى الدلالة )*( داؿ إحصائيا عند 
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 التحميؿ الكيفي7

)أرغب بمعرفة أبحاث وأفكار جديدة خاصة بمجاؿ في  والمتمثمة الثالثةالفقرة تحصمت 
نحراؼ معياري يساوي  4.34بمتوسط حسابي قدره  32عممي( عمى المرتبة  حيث أف  ،0.73وا 

دائما ما  وىـ ،عمييـتنطبؽ دائما قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة المبحوثيف مف  % 86.80نسبة 
، وىذا يفسر اىتماميـ بالأبحاث والأفكار يرغبوف في معرفة أبحاث وأفكار جديدة ليا علبقة بعمميـ

 العممية الجديدة باعتبارىا الموجو الحقيقي نحو الحقائؽ وأسبابيا. 

 في )أبحث عف المعرفة العممية المتعمقة بتخصصي(  والمتمثمة في الرابعةالفقرة جاءت 
نحراؼ معياري يساوي  4.29بمتوسط حسابي قدره  31المرتبة   تونسبما حيث أف  ،0.83وا 

دائما ما فيـ  وعميو ،عمييـتنطبؽ دائما قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة  المبحوثيفمف  % 85.80
، ويفسر ىذا شغفيـ في البحث وتقدير الوظيفييبحثوف عف المعرفة العممية المتعمقة بتخصصيـ 

 الحقائؽ بطريقة عممية ومنطقية مف أجؿ تحديد الصحيح والخطأ والتفضيؿ بيف البدائؿ المتاحة.  

)أميؿ إلى معرفة ومتابعة كؿ ما ىو جديد وذا صمة بمجاؿ وتمييا الفقرة الثانية والمتمثمة في 
نحراؼ معياري يساوي  4.25بمتوسط حسابي قدره  30المرتبة  فيعممي(   نجدحيث  ،0.77وا 
 فيـ وبالتالي ،عمييـتنطبؽ دائما مف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة  % 85نسبة 

، ويفسر ىذا ميوليـ إلى يميموف إلى معرفة ومتابعة كؿ ما ىو جديد ولو علبقة بمجاؿ عمميـ
أجؿ مواكبة التغيرات المتسارعة في مجاؿ العمؿ  المتابعة المستمرة والدائمة لكؿ ما ىو جديد، مف

 وىي قيمة دالة عمى الرغبة في الرفع مف الكفاءة والقدرة الشخصية.  

)أسعى إلى زيادة معرفتي العممية الشخصية مف خلبؿ البحث لتأتي الفقرة الأولى والمتمثمة 
نحراؼ معياري يساوي  4.04بمتوسط حسابي قدره  31المرتبة  فيوالقراءة(   ما  إذ أف ،0.83وا 

 فيـ وعميو ،عمييـتنطبؽ غالبا مف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة  %  80.80تونسب
، ويفسر ىذا سعييـ لمتعمـ يسعوف إلى زيادة معرفتيـ العممية الشخصية مف خلبؿ البحث والقراءة

رغـ مف ساعات العمؿ الطويمة إلا أف ذلؾ لـ يقؼ والمعرفة مف خلبؿ القراءة والبحث، وعمى ال
عائقا في سبيؿ تثقيؼ أنفسيـ، خاصة مع توفر الشبكة العنكبوتية ومواقع البحث المساعدة عمى 

 تحقيؽ ذلؾ.
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المرتبة  في)أسعى جاىدا إلى إدراؾ الوقائع عمميا( بعدىا جاءت الفقرة الخامسة والمتمثمة في 
 79.80حيث نرى بأف نسبة  ،0.85معياري يساوي  نحراؼوا 3.99بمتوسط حسابي قدره  32

غالبا ما يسعوف فيـ  ذاإ ،عمييـتنطبؽ غالبا مف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة  %
الوقائع بطريقة  ؾدار عمى أف المبحوثيف يسعوف جاىديف لإ، ويفسر ىذا إلى إدراؾ الوقائع عمميا

عممية، فيي تمكنيـ مف التفكير الاستراتيجي تساعدىـ عمى إيجاد طرؽ مختصرة وفعالة في تحقيؽ 
 الأىداؼ المطموبة.  

)أتابع البرامج العممية الثقافية المتعمقة بمجاؿ وفي الأخير جاءت الفقرة السادسة والمتمثمة في 
أف ، أي  0.98معياري يساوي  وانحراؼ 3.78بمتوسط حسابي قدره  33المرتبة  فياىتمامي( 

غالبا فيـ  ،عمييـتنطبؽ غالبا مف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة  %  75.60 نسبة
ويفسر ىذا عمى وجود ترتيب ، ما يتابعوف البرامج العممية الثقافية المتعمقة بمجاؿ اىتماميـ

لعممية والثقافية ذات الاىتماـ الشخصي تأتي بعد للؤولويات لدى المبحوثيف، فمتابعة البرامج ا
 البرامج المتعمقة بمجاؿ الاختصاص وىي نتيجة منطقية.    

تحميؿ المحور ككؿ تبيف أف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف القيـ الفكرية لدييـ  أما نتيجة
معياري  وانحراؼ  24.69بمتوسط حسابي قدره و  %   82.30عمييـ وذلؾ بنسبةتنطبؽ غالبا 

، وىذا يفسر الرغبة في التقصي والبحث عف الحقائؽ العممية وتبياف أسبابيا وكذا  3.44يساوي 
 التفكير بأسموب منطقي سميـ. 
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 القيـ السياسية -2
 (:  يبيف إجابات أفراد العينة اتجاه بعد القيـ السياسية 21الجدوؿ رقـ )

 
  =3.32الدلالة )*( داؿ إحصائيا عند مستوى 
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 التحميؿ الكيفي7

)أحرص عمى أف تكوف وجية نظري حوؿ أي موضوع تحصمت الفقرة الثانية والمتمثمة في 
 أي  ،0.85معياري يساوي  وانحراؼ 4.28بمتوسط حسابي قدره  32مقنعة ومقبولة( عمى المرتبة 

دائما فيـ  ،عمييـتنطبؽ دائما مف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة  %  85.60 نسبةب
، فالفرد القادر عمى الإقناع يحرصوف عمى أف تكوف وجية نظرىـ حوؿ أي موضوع مقنعة ومقبولة

، وىذا جانب ميـ ينبغي عمى الشركة الاىتماـ بو خاصة في الأعماؿ صاحب شخصية قوية ىو
 .  الجماعية لمعماؿ0 

 في المرتبة)أميؿ لمقياـ بالأعماؿ المحققة لإثبات الذات( الثالثة والمتمثمة في الفقرة وجاءت 
نحراؼ معياري يساوي 3.95 بمتوسط حسابي قدره 31 مف أفراد عينة  % 79 نسبة أي ،1.09 وا 

ـ بالأعماؿ غالبا ما يميموف لمقيافيـ  وعميو ،عمييـتنطبؽ غالبا  الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة
ما يفسر وجود قيمة أخرى تكتسي أىمية بالغة وىي قيمة الثقة بالنفس  ، وىذاالمحققة لإثبات الذات

العمؿ  بوىي تبرز السموؾ المتوازف لمعامؿ ومدى امتلبكو لمخبرة اللبزمة والتحكـ في جميع جوان
 المكمؼ بو. 

)أحاوؿ أف أكوف مؤثرا عمى الآخريف )زملبء، مشرفيف(( الأولى والمتمثمة في الفقرة رقـ لتمييا 
 78.20نسبة أي  ،0.96معياري يساوي  وانحراؼ 3.91بمتوسط حسابي قدره  30لمرتبة افي 

أف  اغالبا ما يحاولو  فيـ  ،عمييـتنطبؽ غالبا مف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة  %
، وىذا ما يفسر امتلبكيـ لروح مشرفييـعمى يكونوا مؤثريف عمى زملبئيـ في العمؿ وحتى 

ىي صفة ميمة ينبغي عمى الشركة تنميتيا مف أجؿ المسؤولية والقيادة والتحكـ في الآخريف و 
 تحضير وتدريب القادة والمشرفيف المحتمميف في المستقبؿ0

والتي )أتابع باىتماـ الأحداث والأخبار السياسية( والمتمثمة في  الرابعة الفقرةوبعدىا نجد 
 نسبة أي ،1.21معياري يساوي  وانحراؼ 3.33قدره  بمتوسط حسابي 31عمى المرتبة  تحصمت
أحيانا ما أي أنيـ  ،عمييـتنطبؽ أحيانا قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة المبحوثيف مف  %  66.60

، ويرجع ذلؾ إلى التركيز عمى الاىتمامات المتعمقة يتابعوف باىتماـ الأحداث والأخبار السياسية
ر والأحداث اليامة المتعمقة ببمدانيـ مف أجؿ مسايرة ما يحدث بمجاؿ عمميـ، والاكتفاء بتتبع الأخبا

 في العالـ، وعدـ البقاء في عزلة عف الحياة السياسية الخارجية.  
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)أميؿ لمتابعة المواضيع ذات الاىتماـ بما ىو جديد عمى السادسة والمتمثمة في  الفقرةأما 
نحراؼ معياري يساوي  3.01بمتوسط حسابي قدره  32المرتبة  احتمتالساحة السياسية(   ،1.28وا 

 فيـ ،عمييـتنطبؽ أحيانا مف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة %  60.20 نسبة أي
، وىذا أمر أحيانا ما يميموف لمتابعة المواضيع ذات الاىتماـ بما ىو جديد عمى الساحة السياسية

منطقي فيـ يميموف إلى الجديد في مجاؿ العمؿ أو التخصص، كما أشرنا إليو سابقا في فقرات بعد 
 القيـ الفكرية0 

)أفضؿ الجموس والتحدث مع الصديؽ الذي وفي الأخير جاءت الفقرة الخامسة والمتمثمة في 
نحراؼ معياري يساوي  2.98متوسط حسابي قدره وتحصمت عمى ييتـ بالسياسة والقيادة(  وا 

تنطبؽ أحيانا مف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة  %  59.60 نسبة، أي 1.27
أحيانا ما يفضموف الجموس والتحدث مع الأشخاص الذيف ييتموف بالسياسة  أنيـ حيث ،عمييـ
أداء نفس الأعماؿ ، فمعظـ الأوقات تكوف في مجالسة الزملبء الذيف يشتركوف معيـ في والقيادة

والمياـ، بالإضافة إلى ذلؾ تجنب المواضيع السياسية لكثرة الجداؿ والصراع خاصة مع تواجدىـ 
  .في بيئة تضـ عماؿ  ينتموف لأنظمة سياسية متعددة ومختمفة

تنطبؽ اسية لدييـ يالمحور ككؿ تبيف أف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف القيـ الس أما نتيجة
معياري يساوي  وانحراؼ  21.46وبمتوسط حسابي قدره  %  71.53 عمييـ وذلؾ بنسبةغالبا 

، ويتضح مف خلبؿ النسب المتحصؿ عمييا أف إجابات المبحوثيف لبعد القيـ السياسية  4.39
تنطبؽ غالبا عمييـ، ويفسر ىذا وجود نوع مف الحرية في الخيارات السياسية لدييـ ، غير أف ىذا لا 

 حفظات والتزامات مفروضة لا يجب تجاوزىا لتجنب الصراع والتضارب داخؿ الشركة.   ينفي وجود ت
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 الاقتصاديةبالقيـ  -3

 (:  يبيف إجابات أفراد العينة اتجاه بعد القيـ الاقتصادية  22الجدوؿ رقـ )

 
  =3.32)*( داؿ إحصائيا عند مستوى الدلالة 
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 التحميؿ الكيفي7

)أفضؿ العمؿ في المؤسسة التي تقدـ راتبا عاليا( عمى  والمتمثمة فيالأولى الفقرة احتمت 
مف  %  87 نسبة أي ،0.85معياري يساوي  وانحراؼ 4.35بمتوسط حسابي قدره  32المرتبة 

حيث دائما ما يفضموف العمؿ في  ،عمييـتنطبؽ دائما أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة 
، ويرجع ذلؾ لإيمانيـ بأف المقابؿ المادي يعمؿ عمى تحقيؽ المؤسسة التي تقدـ ليـ راتبا عاليا

شباع الاحتياجات والرغبات، أيضا معظـ المبحوثيف ىـ مف فئة الشباب التي تتسع رقعة  الاستقرار وا 
 متطمباتيا وتسعى إلى تحقيؽ الربح المادي.  

المرتبة في )أعمؿ بجد لمحصوؿ عمى المكافآت المادية(  السادسة والمتمثمة في  الفقرة وتمييا
مف  %  74.20 حيث أف نسبة 1.16معياري يساوي  وانحراؼ 3.71بمتوسط حسابي قدره  31

غالبا ما يعمموف بجد لكي  أي أنيـ ،عمييـتنطبؽ غالبا أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة 
شركة نظير جيودىـ المبذولة، وىنا تبرز قيمة العدالة وا عمى المكافآت المادية التي تمنحيا اليحصم

لا يقابؿ بالإجحاؼ أو التقصير مف قبؿ جيدا كما أف اغمب المبحوثيف عمى دراية بأف كؿ مف يقدـ 
أصحاب المسؤوؿ المباشر أو الإدارة، بؿ حتما سيكافئ عميو وىي تعمؿ عمى استقرار الكفاءات  و 

 الميارات داخؿ الشركة. 

المرتبة  في )أعمؿ لكي أكوف رجؿ أعماؿ ناجح( نية والمتمثمة في االث الفقرةبعدىا جاءت 
نحراؼ معياري يساوي  3.65بمتوسط حسابي قدره  30 مف أفراد عينة  %  73نسبةأي  ،1.08وا 

غالبا ما يعمموف لكي يكونوا حيت نجدىـ  ،عمييـتنطبؽ غالبا الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة 
، ويمكف تفسير ذلؾ مف خلبؿ السعي وراء تحقيؽ ىدؼ أو مبتغى رجاؿ أعماؿ ناجحيف في حياتيـ

شخصي، والعمؿ عمى تكريس قيـ إثبات الذات، خاصة وأف الحياة الاقتصادية أصبحت تبنى عمى 
متمؾ ىذه القيـ بؿ  ويؤمف بيا المؤسسات والشركات الناشئة، والتي لا يمكف إنشائيا إلا بوجود فرد ي

 كما أنيا تحتؿ درجة تفضيمية عالية في نسقو القيمي.   

 31)أىتـ بمتابعة الأخبار الاقتصادية( تحصمت عمى المرتبة الرابعة والمتمثمة في الفقرة أما 
نحراؼ معياري يساوي  3.45بمتوسط حسابي قدره  مف أفراد عينة  %  69نسبةأي  ،1.15وا 

غالبا ما ييتموف بمتابعة الأخبار  وىـ ،عمييـتنطبؽ غالبا الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة 
، ويفسر ذلؾ مف خلبؿ تتبعيـ لكؿ ما يحدث في الحياة الاقتصادية وما تواجيو الاقتصادية
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كؿ ما يحدث  الشركات والتي مف بينيا شركتيـ مف تقمبات أنيـ معنيوف بذلؾ، أو بالأحرى أف
سينعكس بالإيجاب أو بالسمب عمى شركتيـ وأىدافيا وبالتالي ستتأثر أىدافيـ الشخصية كونيا جزء 

 منيا.  

)أجتيد لإنشاء مؤسسة تجارية ومالية خاصة بي( تحصمت عمى فيالثالثة والمتمثمة  الفقرةأما 
نحراؼ معياري يساوي  3.23بمتوسط حسابي قدره  32المرتبة   %  64.60 نسبةأي  ،1.32وا 

أحيانا ما يجتيدوف لإنشاء ف وعميو  ،عمييـتنطبؽ أحيانا الفقرة  يامف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأن
، ويفسر ذلؾ مف خلبؿ أوقات العمؿ داخؿ الشركة وعدـ التفرغ مؤسسة تجارية ومالية خاصة بيـ

لمقياـ بمشروع ما ، كما أف إنشاء مؤسسة تجارية ومالية خاصة يتطمب جيود كبيرة وخاصة ما 
دارية، إلا أف الرغبة قد تتغمب عمى كؿ الصعاب في سبيؿ تحقيؽ قيمة مادية   تعمؽ منيا بالأمور الإ 

 القيمي. تحتؿ مرتبة أولى في النسؽ 

 33)أسعى لمزاولة الأعماؿ الإضافية في شركتي( المرتبة  الخامسة وىيالفقرة واحتمت 
نحراؼ معياري يساوي  3.20بمتوسط حسابي قدره  مف أفراد عينة  %  64نسبةأي  ،1.37وا 

عماؿ أحيانا ما يسعوف لمزاولة الأ ، فالمبحوثيفعمييـتنطبؽ أحيانا الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة 
تيـ في إنجاز اوقأ، ويفسر ذلؾ أف العماؿ يقضوف معظـ الإضافية في الشركة التي يعمموف بيا

إلا أنيا مستمرة وتأخذ وقت طويؿ،  وعمى الرغـ مف أنيا روتينية ،المطموبة منيـ الأعماؿوأداء 
وعميو فالوقت مقسـ إلى جزئيف إما العمؿ أو الراحة، ليذا تقؿ نسبة مزاولة الأعماؿ الإضافية إلا 

 بمصير الشركة.  كونيا تتعمؽ  ياستعجالافي الحالات الاستثنائية، والتي تتطمب تدخؿ 

قتصادية لدييـ د أجابوا بأف القيـ الاالمحور ككؿ تبيف لنا أف أفراد عينة الدراسة قنتيجة  أما
معياري  وانحراؼ  21.58وبمتوسط حسابي قدره   %  71.93 عمييـ وذلؾ بنسبةتنطبؽ غالبا 

وىذا يفسر اتجاه المبحوثيف نحو  الكسب المادي وتكويف الثروة فمعظميـ مف فئة  ،4.44 يساوي 
 المادية.الشباب التي تزداد متطمباتيا واىتماماتيا بالجوانب 
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 الاجتماعيةالقيـ 

 (:  يبيف إجابات أفراد العينة اتجاه بعد القيـ الاجتماعية   23الجدوؿ رقـ )

 

  =3.32)*( داؿ إحصائيا عند مستوى الدلالة  



اء انؼامهٍه فً انشركاث مخؼذدة دراست مٍذاوٍت لأثر انخىوع فً انقٍم انفردٌت ػهى أد5 انفصم انرابغ
               انجىسٍاث

 

 

 

204 

 التحميؿ الكيفي7

)أحرص عمى المشاركة في أداء واجباتي الاجتماعية )الصمح،  تحصمت الفقرة الأولى وىي
نحراؼ معياري يساوي  4.33بمتوسط حسابي قدره  32التسامح، التشاور(( عمى المرتبة   ،0.93وا 

حيث ب ،عمييـتنطبؽ دائما مف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة  %  86.60نسبةب أي
، وىذا في أداء واجباتيـ الاجتماعية كالصمح، التسامح، التشاور دائما ما يحرصوف عمى المشاركة

فيـ الثقافي والقيمي، ما يفسر وجود صفة التواصؿ الجيد مع الآخريف عمى الرغـ مف تنوعيـ واختلب
ظيره سموكيـ وتصرفاتيـ والتي يجب عمى الشركة تنميتيا واستغلبليا في العممية وىذا ما أ

 ية .الاتصالية بالصورة الايجاب

 31المرتبة  في)أسعى لتقديـ المساعدات التي تعزز القيـ الحسنة( الثالثة وىي الفقرة وجاءت 
مف أفراد عينة  %  84نسبة ، أي0.92معياري يساوي  وانحراؼ 4.20بمتوسط حسابي قدره 

تي دائما يسعوف لتقديـ المساعدات ال فيـ ،عمييـتنطبؽ دائما الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة 
، وىذه الأخيرة تعكس الصورة الإيجابية لمتنشئة الاجتماعية  والتي تنعكس بدورىا تعزز القيـ الحسنة

   .عمى كافة المجالات، كما أنيا تمثؿ معيار لمدى تقدـ وتطور المجتمعات

المرتبة في )أجتيد في حسف التعامؿ مع الآخريف وكسب محبتيـ( وتمييا الفقرة السابعة وىي 
مف أفراد عينة %  82.80 نسبة أي ،1معياري يساوي  وانحراؼ 4.14حسابي قدره  بمتوسط 30

غالبا ما يجتيدوف في حسف التعامؿ مع  وىـ ،عمييـتنطبؽ غالبا الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة 
، ويفسر ىذا وجود قيـ الاحتراـ والتواضع والمحافظة عمى حسف العلبقات الآخريف وكسب محبتيـ

ف اختمفوا في الرأي أو التوجو، وىو يساعد في تكويف فرؽ وجماعات عمؿ  مع الآخريف حتى وا 
 فعالة داخؿ الشركة.  

)أساند معارفي وأقؼ معيـ في مختمؼ الأحداث والمناسبات( الخامسة وىي الفقرة أما 
أف أي  ،0.92معياري يساوي  وانحراؼ 4بمتوسط حسابي قدره  31لمرتبة تحصمت عمى ا

وبالتالي فيـ  ،عمييـتنطبؽ غالبا مف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة  %  80نسبة
، وىنا تبرز قيـ التعاوف غالبا ما يساندوف معارفيـ ويقفوف معيـ في مختمؼ الأحداث والمناسبات

ة لدى العامميف، والتي يجب استثمارىا  لتفادي التناقض والتنافر وخمؽ أسرة عمؿ والتكافؿ الراسخ
 واحدة. 
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)أتبادؿ الزيارات مع الأقارب والأصحاب كمما أتيحت لي الفرصة( وجاءت الفقرة الرابعة وىي 
نحراؼ معياري يساوي  3.99بمتوسط حسابي قدره  32المرتبة  في   أي أف ،0.96وا 
غالبا وىـ  ،عمييـتنطبؽ غالبا مف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة  %  79.80نسبة

، ويفسر ىذا أف تبادؿ ما يتبادلوف الزيارات مع الأقارب والأصحاب كمما أتيحت ليـ الفرصة
 الزيارات يساىـ في تقوية العلبقات الشخصية والاجتماعية.

التطوعية في المجتمع الذي أنتمي إليو( عمى )أقوـ بالأعماؿ وتحصمت الفقرة الثانية وىي 
نحراؼ معياري يساوي  3.85بمتوسط حسابي قدره  33المرتبة  مف  %  77نسبة ، أي  1.10وا 

حيث غالبا ما يقوموف بالأعماؿ ب ،عمييـتنطبؽ غالبا أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة 
ىذا ما يفسر وجود الرغبة والاستعداد في تقديـ يد ، و التطوعية في المجتمعات التي ينتموف إلييا

العوف لمزملبء والأصحاب أثناء تأدية مياميـ، وىي تدخؿ ضمف العلبقات غير الرسمية وما ليا 
 مف دور فعاؿ في تحقيؽ الأىداؼ المطموبة.   

في )أبادر بالانضماـ إلى الجمعيات الإنسانية والاجتماعية( لتأتي الفقرة السادسة وىي 
نحراؼ معياري يساوي  3.17بمتوسط حسابي قدره  34المرتبة   %  63.40 نسبة أي،  1.40وا 

أحيانا ما يبادروف  وىـ ،عمييـتنطبؽ أحيانا مف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة 
، وىذا ما يفسر التزاـ المبحوثيف بالتعميمات والأوامر بالانضماـ إلى الجمعيات الإنسانية والاجتماعية

 المفروضة مف قبؿ الشركة. 

لدييـ  الاجتماعيةوعند تحميؿ المحور ككؿ تبيف لنا أف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف القيـ 
معياري  وانحراؼ  27.68وبمتوسط حسابي قدره  %  79.09 عمييـ وذلؾ بنسبةتنطبؽ غالبا 

قامة العلبقات المشجعة  ،4.83يساوي  وىذا يفسر حرصيـ عمى الانتماء  والتواصؿ مع الآخريف وا 
  عمى المحبة والتعاوف خاصة في ضؿ تواجدىـ في بيئة مغتربة.
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 القيـ الدينية  -4
 (:  يبيف إجابات أفراد العينة اتجاه بعد القيـ الدينية  24الجدوؿ رقـ )

  =3.32 )*( داؿ إحصائيا عند مستوى الدلالة 
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 التحميؿ الكيفي7

)استغؿ وقت فراغي في الإطلبع عمى كؿ ما ىو جديد في السادسة وىي الفقرة تحصمت 
نحراؼ معياري يساوي  4.47بمتوسط حسابي قدره  32المجاؿ الديني( عمى المرتبة  أي  ،0.90وا 

، يعني عمييـتنطبؽ دائما مف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة %  89.40 نسبةأف 
، ويفسر دائما ما يستغموف أوقات فراغيـ في الإطلبع عمى كؿ ما ىو جديد في المجاؿ الدينيأنيـ 

ىذا قوة الوازع الديني خاصة في ضؿ تواجد العامؿ في بيئة متعددة الأدياف، وىي تعبر عف مدى 
 ئو وتنشئتو الدينية. دابتمسكو بم

 31المرتبة  في ( أخصص بعض الوقت لزيارة المراكز الدينية)الثالثة وىي  الفقرةوجاءت 
نحراؼ معياري يساوي  3.66بمتوسط حسابي قدره  مف أفراد  %  73.20 نسبة أي ،1.26وا 

يخصصوف أوقات  غالبا ما ويعني أنيـ ،عمييـتنطبؽ غالبا عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة 
 ة، وىي تعبر عف مدى التمسؾ بالأدياف التي يؤمنوف بيا. لزيارة المؤسسات الدينية ودور العباد

)أحرص عمى العبادة وممارسة الشعائر الدينية في وقتيا المحدد( الأولى وىي الفقرة واحتمت 
نحراؼ معياري يساوي  3.65بمتوسط حسابي قدره  30المرتبة  مف  %  73نسبة أي ،1.14وا 

غالبا ما يحرصوف عمى  وعميو فيـ ،عمييـتنطبؽ غالبا أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة 
، ويفسر ىذا قيمة الوقت لدييـ وتثمينو وعدـ العبادة وممارسة الشعائر الدينية في وقتيا المحدد

أوقات العمؿ إضاعتو، وعمى الشركة استغلبؿ ىذه القيمة مف أجؿ تحقيؽ وفرض الانضباط في 
 وحسف استغلبلو.  

بمتوسط  31المرتبة  في جاءت)أطالع الكتب الدينية وتفسيراتيا( الثانية وىي الفقرة أما 
نحراؼ معياري يساوي  3.57حسابي قدره  مف أفراد عينة الدراسة  %  71.40 نسبة أي ،1.22وا 

ا يطالعوف الكتب الدينية غالبا منجدىـ حيث ب ،عمييـتنطبؽ غالبا قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة 
، وىي دليؿ عمى احتراـ الديانات المتعددة والمتنوعة، ويستوجب عمى الشركة الاستثمار وتفسيراتيا

في ىذا الجانب  مف خلبؿ الحث عمى الانفتاح والإطلبع عمى الثقافات والديانات، فيي تساىـ في 
 ت كونيا تتميز ببيئة متعددة ومتنوعة.  تحقيؽ الانسجاـ والتوافؽ والتقميؿ في الصراعات والاضطرابا

)أرى أف تقدـ الأمـ قائـ عمى التمسؾ بالتعاليـ الدينية( الرابعة وىي الفقرة في حيف تحصمت 
نحراؼ معياري يساوي  3.14بمتوسط حسابي قدره  32عمى المرتبة   62.80%نسبة أي ،1.16وا 



اء انؼامهٍه فً انشركاث مخؼذدة دراست مٍذاوٍت لأثر انخىوع فً انقٍم انفردٌت ػهى أد5 انفصم انرابغ
               انجىسٍاث

 

 

 

208 

أحيانا ما  وىذا يعني أنيـ ،عمييـتنطبؽ أحيانا مف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة 
، ويفسر ىذا دور الجانب الديني في تطور يروف أف تقدـ الأمـ قائـ عمى التمسؾ بالتعاليـ الدينية

المجتمعات مف خلبؿ الممارسات والسموكيات الناتجة عف التنشئة الدينية والمساىمة في خمؽ 
 بمده.   مجتمع يكوف ىدفو واحد وىو تطوير وازدىار

 33)أؤمف بضرورة نقؿ تعاليـ الديف مف جيؿ لآخر( المرتبة  الخامسة وىيالفقرة واحتمت 
مف أفراد  %  54.60 نسبة أي ،1.30معياري يساوي  وانحراؼ 2.73بمتوسط حسابي قدره 

أحيانا ما يؤمنوف بضرورة نقؿ وىـ  ،عمييـتنطبؽ أحيانا عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة 
، وىذا يفسر أىمية تماسؾ المجتمع وتقميؿ الفجوة بيف الأجياؿ والتي تعاليـ الديف مف جيؿ لآخر

 تحقؽ الوحدة وتعزز قيـ المواطنة. 

وعند تحميؿ المحور ككؿ تبيف لنا أف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف القيـ الدينية لدييـ 
معياري  وانحراؼ  20.02حسابي قدرهبمتوسط  %  66.73 عمييـ وذلؾ بنسبةتنطبؽ أحيانا 

، وىذا يفسر مدى تمسكيـ بالتنشئة الدينية وتعاليميا خاصة مع تواجدىـ في بيئة    5.60يساوي 
 متنوعة دينيا وثقافيا. 
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 القيـ الجمالية -5

 (:  يبيف إجابات أفراد العينة اتجاه بعد القيـ الجمالية   25الجدوؿ رقـ )

 

  =3.32إحصائيا عند مستوى الدلالة )*( داؿ  
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 التحميؿ الكيفي7

 32المرتبة عمى )أحب العمؿ في مكاف جميؿ ومتناسؽ( الأولى وىي الفقرة تحصمت 
نحراؼ معياري يساوي  4.47بمتوسط حسابي قدره  مف أفراد  %  89.40 نسبة أي ،0.90وا 

دائما ما يحبوف العمؿ في ويعني أنيـ  ،عمييـتنطبؽ دائما عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة 
، وىذا يفسر دور محيط ومكاف العمؿ المتناسؽ في خمؽ جو مشجع لأداء مكاف جميؿ ومتناسؽ

 الأعماؿ. 

المرتبة  في)أفضؿ القياـ بالأعماؿ التي تيتـ بالذوؽ والفف والجماؿ( الثانية وىي الفقرة  لتمييا
نحراؼ معياري 3.64بمتوسط حسابي قدره  31 مف أفراد  %  72.80نسبةأي  ،1.27يساوي  وا 

حيث غالبا ما يفضموف القياـ بالأعماؿ ب ،عمييـتنطبؽ غالبا عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة 
، وىذا ما يفسر ارتباطيا بالتفضيلبت الشخصية المرتبة في النسؽ التي تيتـ بالذوؽ والفف والجماؿ

 القيمي لمعامؿ. 

)أرى أف تطور الدوؿ ىو نتاج تطورىا السياحي العمراني الخامسة وىي الفقرة وجاءت 
نحراؼ معياري يساوي  3.56بمتوسط حسابي قدره  30المرتبة  في الجمالي(   نسبةأي  ،1.35وا 
أحيانا ما  فيـ ،عمييـتنطبؽ أحيانا مف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة %   71.20

، وىنا يفسر دور الاستثمار و نتاج تطورىا السياحي العمراني الجمالييروف أف تطور الدوؿ ى
 السياحي كاقتصاد بديؿ في تحريؾ عجمة التنمية .

)أرافؽ الصديؽ صاحب المظير الأنيؽ والمياؿ لمذوؽ الجميؿ( الرابعة وىي الفقرة أما 
نحراؼ معياري يساوي  3.33بمتوسط حسابي قدره  31تحصمت عمى المرتبة   نسبة أي ،1.24وا 

وبالتالي فيـ  ،عمييـتنطبؽ أحيانا مف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة %  66.60
، وىذا ما يفسر حيث أحيانا ما يرافقوف الصديؽ صاحب المظير الأنيؽ والمياؿ لمذوؽ الجميؿ

 القناعات والميولات وترتيب صفات الأناقة والجماؿ في سمـ القيـ لدى الفرد.

)أتابع أخبار الموضة وآخر الصيحات الفنية والجمالية في العصر الثالثة وىي الفقرة تمت واح
نحراؼ معياري يساوي  2.95بمتوسط حسابي قدره  32المعاصر( المرتبة  أف  أي ،1.33وا 

أحيانا  أي أنيـ ،عمييـتنطبؽ أحيانا مف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة  %  59نسبة
، فأغمب ما يتابعوف أخبار الموضة وآخر الصيحات الفنية والجمالية في العصر المعاصر
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المبحوثيف ىـ مف الذكور بالتالي تقؿ لدييـ نسبة الشغؼ والاىتماـ بالموضة، عمى عكس عنصر 
 الإناث الذي يعتـ بيذا الجانب. 

 33المرتبة  فيياحية والفنية( )أستمتع بمتابعة الميرجانات السالسادسة وىي الفقرة لتأتي 
نحراؼ معياري يساوي  2.93بمتوسط حسابي قدره  مف أفراد  %  58.60 نسبةأي  ،1.34وا 

أحيانا ما يستمتعوف بمتابعة  وعميو فيـ ،عمييـتنطبؽ أحيانا عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة 
ـ دخوليا في أجندة اىتماماتيـ أو ، ويمكف تفسير ىذا مف خلبؿ عدالميرجانات السياحية والفنية

 أنيا غير محققة لمنفعة شخصية أو عممية 

 34)أقرا المجلبت التي تيتـ بالفف والجماؿ( المرتبة في حيف احتمت الفقرة السابعة وىي 
نحراؼ معياري يساوي  2.58بمتوسط حسابي قدره  مف أفراد  %  51.60 نسبةأي  ،1.35وا 

ما يقرؤوف المجلبت التي  نادرا أي أنيـ ،عمييـتنطبؽ نادرا عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة 
، ويفسر ىذا عدـ ارتباط ىذا النوع مف المجلبت  بمنفعة تتعمؽ بمجاؿ عمميـ تيتـ بالفف والجماؿ

 ولا حتى بمجاؿ اىتماميـ. 

أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف القيـ الجمالية  تحميؿ المحور ككؿ تبيف لنا أف أما نتيجة
نحراؼ و  23.46 بمتوسط حسابي قدره  %  67.03 عمييـ وذلؾ بنسبةتنطبؽ أحيانا لدييـ  ا 

، ويفسر ىذا تفضيؿ المبحوثيف للؤشياء المتناسقة والجميمة والتي تبعث عمى  6.37معياري يساوي 
 راوية  ذات مناخ صعب وقاسي.  الراحة النفسية خاصة مع تواجدىـ في بيئة صح
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 وتحميؿ بيانات المتغير التابع " أداء العامميف "عرض المطمب الثالث:  

 والانضباط الالتزاـ -1

  (:  يبيف إجابات أفراد العينة اتجاه بعد الالتزاـ والانضباط   26الجدوؿ رقـ )

 
  =3.32)*( داؿ إحصائيا عند مستوى الدلالة 
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 الكيفي7التحميؿ 

بمتوسط  32)أحترـ إدارة المؤسسة وزملبء العمؿ( عمى المرتبة  الرابعة وىي  الفقرةتحصمت 
نحراؼ معياري يساوي  4.52حسابي قدره  قد  المبحوثيفمف  %  90.40 نسبة أي أف ،0.77وا 

دائما ما يحترموف إدارة المؤسسة وزملبء  يعني ذلؾ أنيـ ،عمييـتنطبؽ دائما أجابوا بأف ىاتو الفقرة 
، فالاحتراـ المتبادؿ بيف العماؿ سواء كانوا مشرفيف أػو زملبء دليؿ وجود ثقافة تنظيمية قوية العمؿ

 وموجية  تخدـ جميع الأطراؼ عمى اختلبفيـ وتنوعيـ. 

سط بمتو  31المرتبة  في)أحترـ نظاـ العمؿ داخؿ الشركة(  الخامسة وىيالفقرة وجاءت 
مف أفراد عينة الدراسة  %  90نسبةأي حيث  ،0.71معياري يساوي  وانحراؼ 4.50حسابي قدره 

دائما ما يحترموف نظاـ العمؿ داخؿ ، وعميو فيـ عمييـتنطبؽ دائما قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة 
في وجود ، وىذا يفسر امتثاؿ العماؿ لكؿ الموائح والقواعد التنظيمية المسيرة لمشركة خاصة الشركة

 نظاـ عادؿ ومنصؼ ومحقؽ لممساواة والشفافية. 

 30)أحرص عمى الانضباط في مواعيد العمؿ( تحصمت عمى المرتبة الثانية وىي الفقرة أما 
نحراؼ معياري يساوي  4.48بمتوسط حسابي قدره  مف أفراد  %  89.60 نسبةأي  ،0.71وا 

دائما ما يحرصوف عمى  ويبيف ذلؾ أنيـ ،عمييـتنطبؽ دائما عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة 
، وىذا ما يفسر قيمة الوقت لدى عماؿ الشركة، والدور الذي تمعبو في الانضباط في مواعيد العمؿ

 انضباط العماؿ ومساىمتو في إنجاز أعماليـ في الآجاؿ المحددة. 

بمتوسط  31المرتبة  فيني( )أنجز عممي وفؽ ما ىو مطموب مالثالثة وىي  الفقرةوتمييا 
مف أفراد عينة الدراسة  %  89.40 نسبةأي  ،0.79معياري يساوي  وانحراؼ 4.47حسابي قدره 

ليـ وفؽ ما ىو اعمأدائما ما ينجزوف  ويعني أنيـ ،عمييـتنطبؽ دائما قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة 
مسؤوؿ والتي تتطمبيا الوظيفة ، وىذا يفسر انصياع وتطبيؽ العماؿ للؤوامر الصادرة مف المطموب

 الموكمة إليو ويسعى مف خلبليا إلى إتقاف العمؿ.  . 

في )التزـ بكؿ القواعد والتعميمات عند القياـ بعممي( الأولى وىي الفقرة رقـ لتأتي بعدىا 
نحراؼ معياري يساوي  4.39بمتوسط حسابي قدره  32المرتبة   %  87.80 نسبة أي ،0.85وا 

ويتضح مف خلبؿ ذلؾ أنيـ  ،عمييـتنطبؽ دائما مف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة 
، وىذا يفسر إيماف العماؿ بأىداؼ دائما ما يمتزموف بكؿ القواعد والتعميمات عند القياـ بعمميـ
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ة، أي الوصوؿ الشركة وسعييـ وقناعتيـ بتحقيقيا، وشعورىـ بتقاربيا وتطابقيا مع أىدافيـ الشخصي
إلى ما يعرؼ بالالتزاـ الوظيفي، وىو استعداد بدني وذىني لبذؿ أقصى مجيود لتحقيؽ مصمحة 

 المنظمة. 

بمتوسط  33)أمتثؿ لتعميمات العمؿ طواعية( تحصمت عمى المرتبة السادسة وىي الفقرة أما 
نحراؼ معياري يساوي  4.28حسابي قدره  اد عينة مف أفر  %  85.60 نسبة أي أف ،0.86وا 

دائما ما يمتثموف لتعميمات العمؿ  وىـ  ،عمييـتنطبؽ دائما الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة 
 ، ويفسر ىذا قوة  رسالة  الشركة واستراتيجياتيا ووضوح الأىداؼ وقناعة العماؿ بيا. طواعية

 والانضباط زاـالالتوعند تحميؿ المحور ككؿ تبيف لنا أف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف 
 وانحراؼ  26.65وبمتوسط حسابي قدره %  88.83 عمييـ وذلؾ بنسبةينطبؽ دائما لدييـ 

، وىذا يفسر القوة التي يمتمكيا المبحوثيف في إتباع القواعد والموائح 2.98معياري يساوي 
والإجراءات التنظيمية داخؿ الشركة، مف خلبؿ التصرؼ المحكـ والمنظـ والمحقؽ بدوره لمفعالية 

 التنظيمية، والتي تساىـ بدرجة كبيرة في الوصوؿ للؤىداؼ المسطرة.  
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 إنجاز الأعماؿ -2

 (:  يبيف إجابات أفراد العينة اتجاه بعد إنجاز الأعماؿ    27)الجدوؿ رقـ 
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 التحميؿ الكيفي7

)أرى أف العمؿ الذي أنجزه يتناسب مع المعايير المطموبة في العاشرة وىي الفقرة تحصمت 
نحراؼ معياري يساوي  4.44بمتوسط حسابي قدره  32المنظمة( عمى المرتبة   نسبة أي ،0.80وا 

حيث دائما ما ، عمييـتنطبؽ دائما مف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة  %  88.80
، ويفسر ىذا مدى نجاعة ناسب مع المعايير المطموبة في المنظمةيروف أف العمؿ الذي ينجزونو يت

 الإجراءات وكفاءة إدارة الموارد البشرية في وضع الشخص المناسب في المكاف المناسب.  

 في)أعمؿ عمى تحسيف وتطوير أدائي بصفة دائمة ومستمرة( السابعة وىي الفقرة وجاءت 
نحرا 4.43بمتوسط حسابي قدره  31المرتبة   %  88.60 نسبةأي  ،0.82ؼ معياري يساوي وا 

دائما ما يعمموف  وعميو فيـ ،عمييـتنطبؽ دائما مف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة 
، ويفسر ىذا مف رغبة المبحوثيف في التحسيف عمى تحسيف وتطوير أدائيـ بصفة دائمة ومستمرة

ولتطوير مف خلبؿ تحديد نقاط الضعؼ والعمؿ عمى تطويرىا وىذا ما سيساعد الشركة في تحديد 
 طبيعة البرامج التدريبية والتكوينية اللبزمة لمرفع مف مستوى الأداء.  

 30المرتبة  فيتي( )أشعر دائما أنني أنجز عملب ميما في شركالثامنة وىي الفقرة لتمييا 
نحراؼ معياري يساوي  4.35بمتوسط حسابي قدره  مف أفراد عينة  %  87نسبة أي ،0.85وا 

بإنجاز أعماؿ دائما ما يشعروف أنيـ حيث  ،عمييـتنطبؽ دائما الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة 
لشركة في توفير ، ويفسر ىذا قوة الدافع المعنوي لدييـ ىذا مف جية، وقدرة افي الشركةميمة 

 المناخ والبيئة المناسبيف.  

عممي حسب التنظيـ المعموؿ بو في الشركة( تحصمت عمى  الرابعة وىي )أتقفالفقرة أما 
نحراؼ معياري يساوي  4.28بمتوسط حسابي قدره  31المرتبة   %  85.60 نسبةأي  ،0.96وا 

دائما ما يتقنوف أي أنيـ  ،عمييـما تنطبؽ دائمف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة 
، وىذا ما يفسر بوجود قيـ الإخلبص والأمانة لدى حسب التنظيـ المعموؿ بو في الشركة أعماليـ

 عماؿ الشركة، وىي قيـ تعمؿ بدورىا في التقميؿ مف الانحرافات والأخطاء العممية. 

)أشارؾ في تحديد الأىداؼ المرتبطة بعممي( عمى وىي  الثانية الفقرةفي حيف تحصمت 
نحراؼ معياري يساوي  4.18بمتوسط حسابي قدره  32المرتبة   %  83.60 نسبة أي ،0.90وا 

غالبا ما يشاركوف في تحديد ف ،عمييـتنطبؽ غالبا مف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة 
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أسموب إداري تشاركي ديمقراطي مف قبؿ الشركة في  ، ويفسر ىذا  وجودالأىداؼ المرتبطة بعمميـ
 إدارة جميع الأعماؿ ما عدا تمؾ المتعمقة  بأمور قيادية عميا. 

)أستشير رئيسي عمى كيفية إنجاز عمؿ ما( تحصمت عمى المرتبة التاسعة وىي  الفقرةأما 
مف أفراد  %  82.60 نسبة أي ،0.90معياري يساوي  وانحراؼ 4.13بمتوسط حسابي قدره  33

غالبا ما يستشيروف فيـ  وبالتالي ،عمييـتنطبؽ غالبا عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة 
، ويفسر ىذا مدى الانفتاح الذي تتميز بو الشركة رؤسائيـ في العمؿ عمى كيفية إنجاز عمؿ ما

 المنشودة.  وتفعيؿ أسموب الحوار والتشاور بيف الرئيس والمرؤوس بغية الوصوؿ إلى الأىداؼ

بمتوسط  34)أتقبؿ جميع الانتقادات المتعمقة بعممي( المرتبة  السادسة وىي  الفقرةواحتمت 
نحراؼ معياري يساوي  4.04حسابي قدره  مف أفراد عينة الدراسة  %  80.80 نسبةأي  ،1.02وا 

، لمتعمقة بعمميـحيث غالبا ما يتقبموف الانتقادات ا ،عمييـتنطبؽ غالبا قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة 
ويفسر ىذا التفكير السميـ لدى العماؿ وربط الانتقادات بأمور موضوعية، وليس بأمور عاطفية 
شخصية، وبالتالي فيـ ييتموف بمحتوى رسالة الانتقاد وليس عمى المنتقد وسبب الانتقاد، وىذا دليؿ 

 عمى مدى تعمقيـ بأعماليـ وأىدافيـ.  

في ى لي الفرصة في عممية صناعة القرارات المتعمقة بعممي( )تعطالأولى وىي الفقرة لتأتي 
نحراؼ معياري يساوي  3.83بمتوسط حسابي قدره  35المرتبة   % 76.60نسبة أي  ،1.09وا 

غالبا ما تعطى ليـ  أي ،عمييـتنطبؽ غالبا مف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة 
يمانيا الفرصة في عممية صناعة القرارات المتعمقة بعمميـ ، وىذا ما يفسر ثقة الشركة في عماليا  وا 

بأنيـ عمى دراية  تامة بكؿ نقاط القوة والضعؼ في مجاؿ عمميـ، وبالتالي فقراراتيـ ستكوف أكثر 
 صوابا وأقؿ خطأ.  

لممشاركة في تقديـ بدائؿ وحموؿ لممشاكؿ التي تواجو  )تتاح لي الفرصةالثالثة وىي الفقرة أما 
نحراؼ معياري يساوي  3.74بمتوسط حسابي قدره  36المرتبة  في فجاءتشركتي(  أي  ،1.04وا 

حيث غالبا ب ،عمييـتنطبؽ غالبا مف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة  %  74.80نسبة
، ويفسر ىذا ـ بدائؿ وحموؿ لممشاكؿ التي تواجو شركتيـما تتاح ليـ الفرصة لممشاركة في تقدي

 اعتماد الشركة عمى أسموب الإدارة بالمشاركة وىو مف الأساليب الحديثة في إدارة الأعماؿ الدولية. 
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ف تعارضت الخامسة وىي الفقرة وجاءت  )أطبؽ تعميمات وتوجييات رئيسي في العمؿ حتى وا 
نحراؼ معياري يساوي  3.53ي قدره بمتوسط حساب 23المرتبة في مع قيمي(   نسبة أي ،1.44وا 

غالبا ما وىـ  ،عمييـتنطبؽ غالبا مف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة  %  70.60
ف تعارضت مع قيميـ ، ويفسر ىذا امتثاؿ يطبقوف تعميمات وتوجييات رؤسائيـ في العمؿ حتى وا 

 العماؿ للئجراءات الرسمية المفروضة داخؿ الشركة. 

وعند تحميؿ المحور ككؿ تبيف لنا أف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف إنجاز الأعماؿ لدييـ 
نحراؼ معياري و  40.95بمتوسط حسابي قدره و   %  81.90عمييـ وذلؾ بنسبة ينطبؽ غالبا  ا 

قوة الدافعية  في إنجاز الأعماؿ الموكمة إلييـ، وىو دليؿ عمى كفاءة ، وىذا يفسر  5.70يساوي 
الشركة في توفير البيئة والمناخ المناسبيف لإنجاز الأعماؿ ىذا مف جية، والتحكـ الجيد في تسيير 

 الأمور الإدارية والعممية وتوحيد الجيود مف أجؿ الوصوؿ لميدؼ المنشود.   
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 والتعاوفالمشاركة  -3
 (:  يبيف إجابات أفراد العينة اتجاه بعد المشاركة والتعاوف28الجدوؿ رقـ )
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 التحميؿ الكيفي7

 32)أؤمف بأىمية العمؿ الجماعي داخؿ شركتي( عمى المرتبة الأولى وىي الفقرة تحصمت 
نحراؼ معياري يساوي  4.52بمتوسط حسابي قدره  مف أفراد  %  90.40 نسبة أي ،0.76وا 

دائما ما يؤمنوف بأىمية فيـ  وبالتالي ،عمييـتنطبؽ دائما عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة 
، فالعمؿ بروح الفريؽ يزيد مف ديناميكية جماعة العمؿ الجماعي داخؿ الشركة التي يعمموف بيا

مية بيف أفرادىا ويغطي العجز أو النقص الذي يعاني منو العامؿ داخؿ العمؿ ويحقؽ ادوار تكام
 جماعة.ال

 في)أشعر بالارتياح عند مساعدة زملبئي في أداء أعماليـ( الرابعة وىي الفقرة ثـ جاءت 
نحراؼ معياري يساوي  4.47بمتوسط حسابي قدره  31المرتبة   %  89.40 نسبة أي ،0.85وا 

دائما ما يشعروف أنيـ حيث ب ،عمييـتنطبؽ دائما مف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة 
، ويفسر ىذا أىمية العمؿ الجماعي ودوره في تقديـ بالارتياح عند مساعدة زملبئيـ في أداء أعماليـ

 الدافع المعنوي لمعامؿ وىو مف أىـ عناصر نجاح الشركة. 

)أحرص عمى علبقاتي الطيبة والحسنة مع جميع الزملبء( عمى دسة وىي الساالفقرة واحتمت 
نحراؼ معياري يساوي  4.42بمتوسط حسابي قدره  30المرتبة   %  88.40 نسبة أي  ،0.87وا 

دائما ما يحرصوف عمى فيـ  ،عمييـتنطبؽ دائما مف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة 
، ويفسر ىذا أىمية العلبقات العامية وتفعيؿ قنوات الاتصاؿ جميع الزملبءعلبقات طيبة وحسنة مع 

 مما يسيؿ سير العمؿ بطريقة صحيحة وىادفة.

تطبيقيا  )أتقبؿ النصائح والأفكار مف زملبئي وأعمؿ عمىالخامسة وىي الفقرة لتمييا 
نحراؼ معياري ي 4.38بمتوسط حسابي قدره  31المرتبة  فيوالاستفادة منيا(  أي  ،0.85ساوي وا 

 أي أنيـ ،عمييـتنطبؽ دائما مف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة  %  87.60 نسبة
، ويفسر ىذا تطبيقيا والاستفادة منيا دائما ما يتقبموف النصائح والأفكار مف زملبئيـ ويعمموف عمى

وىو جانب أساسي عمى الشركة  قابمية العامميف لمنصائح والأفكار الجديدة مف أجؿ التقدـ للؤحسف
 استغلبلو أثناء عمميات التغيير. 

)تسود الثقة والتعاوف بيني وبيف زملبئي في العمؿ( تحصمت عمى الثانية وىي الفقرة أما 
 %  85.40 نسبة أي ،0.92معياري يساوي  وانحراؼ 4.27بمتوسط حسابي قدره  32المرتبة 
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دائما ما تسود الثقة وعميو ف ،عمييـتنطبؽ دائما مف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة 
، وىذا ما يفسر أىمية العلبقات غير الرسمية داخؿ الشركة والتعاوف بينيـ وبيف زملبئيـ في العمؿ

 اء.بالرغـ مف اختلبؼ الخمفيات  وتنوعيا وىو مف أىـ الجوانب في رفع وزيادة الأد

)أحدد أنا وزملبئي دور كؿ واحد منا داخؿ الجماعة مع احتراـ الثالثة وىي الفقرة لتأتي 
أي  ،0.91معياري يساوي  وانحراؼ 4.20بمتوسط حسابي قدره  33المرتبة  في القانوف( 

ما دائما  فيـ  ،عمييـتنطبؽ دائما مف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة  %  84نسبة
، ويفسر ىذا تقسيـ الأدوار بيف العامميف عمى احتراـ القانوفشريطة داخؿ الجماعة  ىـر ادو أ وفدديح

 حسب الخبرة والكفاءة، كما يساىـ في اندماج ووحدة العماؿ وتعمقيـ بالشركة. 

وعند تحميؿ المحور ككؿ تبيف لنا أف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف المشاركة والتعاوف مع 
 26.26بمتوسط حسابي قدره و  %  87.53 عمييـ وذلؾ بنسبةينطبؽ دائما الزملبء لدييـ 

نحراؼ معياري يساوي  ، وىذا يفسر العلبقات القوية بينيـ ودرجة الثقة والاحتراـ المتبادؿ  3.88وا 
بينيـ وىي عوامؿ تجعؿ مف السيؿ تشكيؿ جماعات وفرؽ عمؿ قوية وفعالة ومحققة للؤىداؼ 

 المطموبة. 
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 العلاقة مع الإدارة والمسؤوليف -4

 العلاقة مع الإدارة والمسؤوليفبعد (:  يبيف إجابات أفراد العينة اتجاه 29الجدوؿ رقـ )
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 لتحميؿ الكيفي7ا

)تسود الثقة والاحتراـ المتبادؿ بيف الرئيس والمرؤوس داخؿ السادسة وىي الفقرة تحصمت 
نحراؼ معياري يساوي  4.17بمتوسط حسابي قدره  32شركتي( عمى المرتبة  أي ، 0.96وا 

غالبا ما ف ،عمييـتنطبؽ غالبا مف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة  %  83.40نسبة
ذا ، ويفسر ىتسود الثقة والاحتراـ المتبادؿ بيف الرئيس والمرؤوس داخؿ الشركة التي يعمموف بيا

وجود علبقات قائمة عمى الاحتراـ والثقة والشفافية بيف جميع العامميف عمى اختلبؼ مستوياتيـ 
ؾ قوى بشرية متباينة الإدارية والتنفيذية، أي لا وجود للبنحياز والمحاباة خاصة وأف الشركة تمتم

  عرقيا وثقافيا. 
في )تعمؿ شركتي عمى توفير المناخ المناسب لأداء الأعماؿ( الأولى وىي الفقرة لتمييا 

 %  83.20 نسبةأي  ،0.93معياري يساوي  وانحراؼ 4.16بمتوسط حسابي قدره  31المرتبة 
غالبا ما تعمؿ عمى  فالشركة  ،عمييـتنطبؽ غالبا مف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة 

، يفسر ىذا استقرار البيئة الداخمية لمشركة وىي عامؿ ميـ في توفير المناخ المناسب لأداء الأعماؿ
 ترسيخ ثقافة تنظيمية تتناسب مع جميع الفئات المتنوعة قيميا.

وسيف )يوجد اتصاؿ وتبادؿ لممعمومات بيف الرؤساء والمرؤ الرابعة وىي الفقرة وجاءت 
نحراؼ معياري يساوي  4.08بمتوسط حسابي قدره  30المرتبة  فيبخصوص حيثيات العمؿ(  وا 

تنطبؽ غالبا مف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة  %  81.60ة نسبأي  ،0.98
غالبا ما يوجد اتصاؿ وتبادؿ لممعمومات بيف الرؤساء والمرؤوسيف بخصوص حيثيات أي  ،عمييـ
ويفسر ىذا تطبيؽ الشركة لعناصر الاتصاؿ الفعاؿ وتطبيقيا قصد تحقيؽ المشاركة وأسموب ، العمؿ

 الإدارة الجيدة والمحققة للؤىداؼ المرجوة. 

)يفوض الرئيس بعض الصلبحيات لممرؤوس مف أجؿ تحقيؽ الخامسة وىي الفقرة أما 
معياري  وانحراؼ 3.95بمتوسط حسابي قدره  31تحصمت عمى المرتبة فالأىداؼ المطموبة( 

تنطبؽ غالبا مف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة  %  79نسبةأي  ،0.89يساوي 
، غالبا ما يفوض الرئيس بعض الصلبحيات لممرؤوس مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ المطموبةف ،عمييـ

ضفاء صفة المرونة خاصة فيما يتعمؽ بالعملبء  وىذا يفسر حرص الشركة عمى تسييؿ معاملبتيا وا 
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والزبائف مف أجؿ كسب ثقتيـ، كما يبيف مدى ثقة المشرؼ أو المسؤوؿ في مرؤوسيو وقدرىـ عمى 
دارة شؤوف المصمحة.  تسيير وا 

عند مواجية مشكمة في العمؿ(  )يتقبؿ رئيسي الحموؿ غير المألوفةالثالثة وىي الفقرة واحتمت 
نحراؼ معياري يساوي  3.58بمتوسط حسابي قدره  32المرتبة عمى   71.60نسبة  أي ،1.20وا 

غالبا ما يتقبؿ أنيـ  ويعني ،عمييـتنطبؽ غالبا مف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة  %
وىذا يفسر العلبقة الجيدة والثقة  ،رؤسائيـ الحموؿ غير المألوفة عند مواجية مشكمة في العمؿ

المتبادلة بيف الرئيس والمرؤوس وىذا ما أشرنا إليو سابقا، وكذا إعطاء الفرصة لمعامؿ دوف النظر 
عطاء الحموؿ المساىمة في نجاح الشركة.     إلى مستواه في إبداء الرأي وا 

في عنوية لتحسيف الأداء( )ييتـ رئيسي بتقديـ الحوافز المادية والمالثانية وىي الفقرة لتأتي 
 %  69.20 نسبة أي ،1.30معياري يساوي  وانحراؼ 3.46بمتوسط حسابي قدره  33المرتبة 

فرؤسائيـ غالبا ما ييتموف  ،عمييـتنطبؽ غالبا مف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف ىاتو الفقرة 
ىتماـ الشركة بأنظمة الحوافز ، وىذا ما يفسر ابتقديـ الحوافز المادية والمعنوية لتحسيف الأداء

ايجابي في خمؽ الدافعية وزيادة المردودية، كما تساىـ بدرجة كبيرة  في  دوروتفعيميا وذلؾ لما ليا 
 تحقيؽ الانتماء والولاء لمشركة. 

وعند تحميؿ المحور ككؿ تبيف لنا أف أفراد عينة الدراسة قد أجابوا بأف العلبقة مع الإدارة 
 23.40وبمتوسط حسابي قدره   %  78عمييـ وذلؾ بنسبةينطبؽ غالبا والمسؤوليف لدييـ 

نحراؼ معياري يساوي  ، ويفسر ىذا مدى رضا العامميف عمى العلبقة التي تربطيـ  4.59وا 
بالشركة وكذا العلبقة مع القادة والمسؤوليف، ويعد الرضا الوظيفي لمعامؿ مف أىـ عناصر نجاح 

 الشركة وبقائيا.  
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 نتائجالتبار فرضيات الدراسة وكشؼ اخ الثالث: المبحث
 اختبار فرضيات الدراسة  المطمب الأوؿ:

 الفرضية الأولى  اختبار -1

في النسؽ القيمي لمعامميف في تأخذ القيـ الفردية شكلب ترتيبيا لا (H3 7الفرضية الصفرية )
 .ات متعددة الجنسياتشركال

في (7 تأخذ القيـ الفردية شكلب ترتيبيا في النسؽ القيمي لمعامميف H2الفرضية البديمة )
 .ات متعددة الجنسياتشركال

 الفرضية الفرعية الأولى اختبار( يبيف كيفية 03جدوؿ رقـ )

 الرتبة الإنحراؼ المعياري المتوسط الحسابي أنساؽ القيـ الفردية

 02 3.44 24.69 القيـ الفكرية

 05 4.39 21.46 القيـ السياسية

 04 4.44 21.58 الاقتصاديةالقيـ 

 01 4.83 27.68 الاجتماعيةالقيـ 

 06 5.60 20.02 القيـ الدينية

 03 6.37 23.46 القيـ الجمالية

 

 SPSS.المصدر7 مف إعداد الباحث اعتمادا عمى مخرجات 

بأف القيـ الفردية تأخذ شكلب ترتيبيا في النسؽ القيمي ( 03رقـ )يتبيف لنا مف خلبؿ الجدوؿ 
 لحصوليا الاجتماعيةالقيـ ففي المرتبة الأولى جاءت ، ات متعددة الجنسياتشركاللمعامميف في 

وتمييا القيـ  ،14.35عمى أعمى درجة في المتوسطات الحسابية مف قبؿ العامميف والذي يساوي 
الجمالية  أما المرتبة الثالثة فكانت لمقيـ ،11.36حسابي يساوي  بمتوسط الثانية الفكرية في المرتبة 

بمتوسط حسابي  الرابعةفي المرتبة  الاقتصاديةالقيـ  بعدىا جاءت ،10.13بمتوسط حسابي يساوي 
، 12.13بمتوسط حسابي يساوي  الخامسةالمرتبة  عمىالقيـ السياسية  وتحصمت ،12.25يساوي 
  .13.31بمتوسط حسابي يساوي  الأخيرةالسادسة و القيـ الدينية المرتبة واحتمت 
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 الفرضية الثانية اختبار -2

 ات متعددة الجنسياتشركالتنوع القيـ الفردية لمعامميف في  يرجع(7 لا H3الفرضية الصفرية )
لممتغيرات الديموغرافية لمعامميف )الجنس، المستوى التعميمي، المنصب، سنوات الخبرة، الجنسية( 

 .α=  3.32عند مستوى دلالة 
 ات متعددة الجنسياتشركالتنوع القيـ الفردية لمعامميف في  يرجع(H2 7الفرضية البديمة )

لمنصب، سنوات الخبرة، الجنسية( لممتغيرات الديموغرافية لمعامميف )الجنس، المستوى التعميمي، ا
 .α=  3.32عند مستوى دلالة 

 الفرضية الثانية اختباريبيف كيفية   (31جدوؿ رقـ )

المتغير 
 الديموغرافي

 أنواع
 القيـ 

مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 

f 

الدلالة 
 المعنوية

 

 حجـ 
 التأثير

 001, 694, 155, 1,161 1 1,161 القيـ الفكرية الجنس 

 000, 942, 005, 058, 1 058, القيـ السياسية

 017, 125, 2,386 26,155 1 26,155 القيـ الاقتصادية

 025, 066, 3,429 35,600 1 35,600 القيـ الاجتماعية

 004, 450, 574, 11,993 1 11,993 القيـ الدينية

 003, 530, 396, 7,127 1 7,127 القيـ الجمالية

المستوى 
 التعميمي

 000, 827, 048, 360, 1 360, القيـ الفكرية

 019, 113, 2,550 28,362 1 28,362 القيـ السياسية

 034, 032, 4,691 51,410 1 51,410 القيـ الاقتصادية

 033, 035, 4,549 47,219 1 47,219 القيـ الاجتماعية

 001, 719, 130, 2,711 1 2,711 القيـ الدينية

 015, 162, 1,979 35,640 1 35,640 القيـ الجمالية

 المنصب

 

 

 

 

 

 

 000, 856, 033, 248, 1 248, القيـ الفكرية

 013, 194, 1,706 18,970 1 18,970 القيـ السياسية

 003, 520, 417, 4,567 1 4,567 القيـ الاقتصادية

 001, 715, 134, 1,386 1 1,386 القيـ الاجتماعية

 000, 969, 001, 031, 1 031, الدينيةالقيـ 

 004, 476, 512, 9,220 1 9,220 القيـ الجمالية
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 089, 006, 4,357 32,607 3 97,822 القيـ الفكرية سنوات الخبرة

 050, 077, 2,332 25,935 3 77,804 القيـ السياسية

 032, 222, 1,483 16,250 3 48,750 القيـ الاقتصادية

 161, 000, 8,570 88,968 3 266,904 الاجتماعيةالقيـ 

 076, 014, 3,659 76,512 3 229,535 القيـ الدينية

 112, 001, 5,654 101,838 3 305,513 القيـ الجمالية

 204, 001, 3,131 23,431 11 257,745 القيـ الفكرية الجنسية

 229, 000, 3,621 40,271 11 442,977 القيـ السياسية

 279, 000, 4,721 51,740 11 569,145 القيـ الاقتصادية

 389, 000, 7,764 80,603 11 886,631 القيـ الاجتماعية

 266, 000, 4,405 92,107 11 1013,178 القيـ الدينية

 384, 000, 7,603 136,948 11 1506,432 القيـ الجمالية

  SPSS. المصدر7 مف إعداد الباحث بناءا عمى مخرجات
 

يتبيف لنا بأف تنوع القيـ الفردية )الفكرية، السياسية، الاقتصادية، 7 متغير الجنس  -(2
لا يتأثر بمتغير  ات متعددة الجنسياتشركالالاجتماعية، الدينية، الجمالية( لمعامميف في شركة 

تحميؿ التبايف المتعدد  لاختبار( Sig)الذكور، الإناث(، ذلؾ لأف قيمة الدلالة المعنوية ) الجنس
MANOVA  3.32كبر مف مستوى الدلالة أ  =α  فإننا نقبؿ الفرض الصفري ونرفض الفرض

 البديؿ، ومنو نستنتج بأف تنوع القيـ الفردية لا يتأثر بمتغير الجنس.

يتبيف لنا بأف تنوع القيـ الفردية )الفكرية، السياسية، الدينية،  متغير المستوى التعميمي: -(1
)ثانوي،  المستوى التعميميلا يتأثر بمتغير  ات متعددة الجنسياتشركالالجمالية( لمعامميف في 

كبر أ MANOVAتحميؿ التبايف المتعدد  لاختبار( Sigجامعي(، ذلؾ لأف قيمة الدلالة المعنوية )
فإننا نقبؿ الفرض الصفري ونرفض الفرض البديؿ، ومنو نستنتج  α=  3.32مف مستوى الدلالة 

بأف القيـ الفكرية والسياسية والدينية والجمالية لا تتأثر بمتغير المستوى التعميمي، بينما نجد أف القيـ 
( Sigلدلالة المعنوية )( تتأثر بمتغير المستوى التعميمي، ذلؾ لأف قيمة االاجتماعية، الاقتصادية)

فإننا نرفض  α=  3.32يما أقؿ مف مستوى الدلالة ل MANOVAتحميؿ التبايف المتعدد  لاختبار
 الاقتصاديةالفرض الصفري ونقبؿ الفرض البديؿ، ونجد بأف المستوى التعميمي يؤثر في القيـ 

وكذلؾ نفس  ،3.301( تساوي ذلؾ أف قيمة حجـ الأثر لمربع إيتا ) صغيرةلمعامميف بدرجة 
ذلؾ أف قيمة حجـ  صغيرةفإنيا تتأثر بالمستوى التعميمي بدرجة  الاجتماعيةالشيء بالنسبة لمقيـ 
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( وفؽ الجدوؿ يتـ تفسير قيمة حجـ الأثر لمربع إيتا )و  ،3.300( تساوي الأثر لمربع إيتا )
 التالي7

 (يبيف قيمة حجـ الأثر لمربع إيتا )  (32جدوؿ رقـ )

 فما أكبر 3.21 0.06 0.01 قيمة 

 تأثير كبير تأثير متوسط تأثير صغير حجـ التأثير

  SPSS. المصدر7 مف إعداد الباحث بناءا عمى مخرجات

 ونستعيف بجدوؿ المقارنة البعدية المتعددة لمعرفة دلالة الفرؽ بيف المستوييف كما يمي7
 المقارنة البعدية المتعددة بيف مستوييف  يبيف   (33جدوؿ رقـ )

 المعياري الانحراؼ المتوسط الحسابي حجـ العينة المستوى التعميمي القيـ

 الاقتصادية
 3.05 23.15 72 ثانوي

 4.83 20.77 139 جامعي

 الاجتماعية
 4.70 28.83 72 ثانوي

 4.80 27.08 139 جامعي

 .SPSS  مخرجاتالمصدر7 مف إعداد الباحث بناءا عمى 

أف العماؿ الذيف لدييـ مستوى تعميـ ثانوي يتأثروف بالقيـ  (33يتضح مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )
أكثر مف العماؿ الذيف لدييـ مستوى تعميـ جامعي، وكذلؾ نفس الشيء بالنسبة لمقيـ  الاقتصادية
 .الاجتماعية

يتبيف لنا بأف تنوع القيـ الفردية )الفكرية، السياسية، الاقتصادية، متغير المنصب:  -(3
 المنصبلا يتأثر بمتغير  ات متعددة الجنسياتشركالالاجتماعية، الدينية، الجمالية( لمعامميف في 

 MANOVAتحميؿ التبايف المتعدد  لاختبار( Sig)إداري، تنفيذي(، ذلؾ لأف قيمة الدلالة المعنوية )
فإننا نقبؿ الفرض الصفري ونرفض الفرض البديؿ، ومنو  α=  3.32وى الدلالة كبر مف مستأ

 نستنتج بأف تنوع القيـ الفردية لا يتأثر بمتغير المنصب الوظيفي.

ات شركال( لمعامميف في الاقتصاديةيتبيف لنا بأف القيـ )السياسية،  متغير سنوات الخبرة: -(4
سنوات،  23إلى  33سنوات، ومف  32)أقؿ مف  الخبرةسنوات لا تتأثر بمتغير  متعددة الجنسيات

تحميؿ  لاختبار( Sigسنة(، ذلؾ لأف قيمة الدلالة المعنوية ) 23سنة، وأكثر مف  22إلى  23ومف 
فإننا نقبؿ الفرض الصفري  α=  3.32ليما أكبر مف مستوى الدلالة MANOVA التبايف المتعدد 
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لا تتأثر بمتغير سنوات  والاقتصاديةونرفض الفرض البديؿ، ومنو نستنتج بأف القيـ السياسية 
، الدينية، الجمالية( تتأثر بمتغير سنوات الخبرة، الاجتماعيةالخبرة، بينما نجد أف القيـ )الفكرية، 

أقؿ مف  يـل MANOVAتحميؿ التبايف المتعدد  لاختبار( Sigذلؾ لأف قيمة الدلالة المعنوية )
فإننا نرفض الفرض الصفري ونقبؿ الفرض البديؿ، ونجد بأف سنوات  α=  3.32مستوى الدلالة 

( ذلؾ أف قيمة حجـ الأثر لمربع إيتا ) متوسطةالخبرة تؤثر في القيـ الفكرية لمعامميف بدرجة 
( إيتا )ذلؾ أف قيمة حجـ الأثر لمربع  كبيرةبدرجة  الاجتماعيةوتؤثر في القيـ  3.356تساوي 
( ذلؾ أف قيمة حجـ الأثر لمربع إيتا ) متوسطةوتؤثر في القيـ الدينية بدرجة  3.232تساوي 
( ذلؾ أف قيمة حجـ الأثر لمربع إيتا ) متوسطةوتؤثر في القيـ الجمالية بدرجة  3.343تساوي 
ونستعيف بجدوؿ المقارنة البعدية المتعددة لمعرفة دلالة الفرؽ بيف سنوات الخبرة  ،3.221تساوي 
 كما يمي7

 شيفيو لممقارنة البعدية المتعددة لمعرفة دلالة الفرؽ بيف سنوات الخبرة اختبار( يبيف 34جدوؿ رقـ )

 مستوى الدلالة الفروؽ بيف )أ(و)ب( سنوات الخبرة )ب( سنوات الخبرة )أ( المتغير  

ػػػػة
ػػػػػػػػ

ػػػػػػػػ
ريػػػ

لفك
ـ ا

ػػػػػػػػ
ػػػػػػػػ

ػػػػػػػػ
القي

 
 سنوات 32أقؿ مف 

 993, 1785,- سنوات 23إلى  33مف 

 000, *2,6452- سنة 22إلى 23مف 

 097, 1,6229- سنة 23أكثر مف 

 سنوات 23إلى  33مف 
 993, 1785, سنوات 32أقؿ مف 

 000, *2,4667- سنة 22إلى 23مف 

 072, 1,4444- سنة 23أكثر مف 

 سنة 22إلى 23مف 
 000, *2,6452 سنوات 32أقؿ مف 

 000, *2,4667 سنوات 23إلى  33مف 

 274, 1,0222 سنة 23أكثر مف 

 سنة 23أكثر مف 
 

 097, 1,6229 سنوات 32أقؿ مف 

 072, 1,4444 سنوات 23إلى  33مف 

 274, 1,0222- سنة 22إلى 23مف 

ية 
ػاع

تمػػ
لاج

ـ ا
قػػػيػػ

ال
 

ػػة        
ػػػ

 

سنوات 32أقؿ مف   

 449, 1,1629 سنوات 23إلى  33مف 

 797, 6938,- سنة 22إلى  23مف 

 834, 6982,- سنة 23أكثر مف 

سنوات 23إلى  33مف  سنوات 32أقؿ مف    -1,1629 ,449 
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 014, *1,8567- سنة 22إلى  23مف 

 039, *1,8611- سنة 23أكثر مف 

سنة 22إلى  23مف   

سنوات 32أقؿ مف   ,6938 ,797 

 014, *1,8567 سنوات 23إلى  33مف 

 1,000 0044,- سنة 23أكثر مف 

سنة 23أكثر مف   

سنوات 32أقؿ مف   ,6982 ,834 

 039, *1,8611 سنوات 23إلى  33مف 

 1,000 0044, سنة 22إلى  23مف 

ػػـ 
لقيػػ

ا
ػػػػة

ػػػػػػػػ
ػػػػػػػػ

ػػػػػػػػ
ػػػػػػػػ

ينيػ
الد

 

سنوات 32أقؿ مف   

سنوات 23إلى  33مف   -1,2935 ,652 

 751, 1,0731 سنة 22إلى  23مف 

 011, *3,6287 سنة 23أكثر مف 

سنوات 23إلى  33مف   

سنوات 32أقؿ مف   1,2935 ,652 

 034, *2,3667 سنة 22إلى  23مف 

 000, *4,9222 سنة 23أكثر مف 

سنة 22إلى  23مف   

سنوات 32أقؿ مف   -1,0731 ,751 

 034, *2,3667- سنوات 23إلى  33مف 

 036, *2,5556 سنة 23أكثر مف 

سنة 23أكثر مف   

سنوات 32أقؿ مف   -3,6287* ,011 

 000, *4,9222- سنوات 23إلى  33مف 

 036, *2,5556- سنة 22إلى  23مف 
ػػػػة

ػػػػػػػػ
يػػػػػػػ

ػػػػال
جم

ـ ال
ػػػػػػػػ

ػػػػػػػػ
قيػػػػ

ال
 

سنوات 32أقؿ مف   

سنوات 23إلى  33مف   ,1177 ,999 

 022, *2,8589- سنة 22إلى  23مف 

 127, 2,3878- سنة 23أكثر مف 

سنوات 23إلى  33مف   

سنوات 32أقؿ مف   -,1177 ,999 

 001, *2,9767- سنة 22إلى  23مف 

 033, *2,5056- سنة 23أكثر مف 

سنة 22إلى  23مف   

سنوات 32أقؿ مف   2,8589* ,022 

 001, *2,9767 سنوات 23إلى  33مف 

 951, 4711, سنة 23أكثر مف 

سنة 23أكثر مف   

سنوات 32أقؿ مف   2,3878 ,127 

 033, *2,5056 سنوات 23إلى  33مف 

 951, 4711,- سنة 22إلى  23مف 

 .SPSSمف إعداد الباحث بناء عمى مخرجاتالمصدر: 
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 القيـ الفكرية 

سنوات(  32نجد أف ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف العماؿ الذيف لدييـ خبرة )أقؿ مف  
 23وىي لصالح العماؿ الذيف لدييـ خبرة )مف  ،سنة( 22إلى  23خبرة )مف العماؿ الذيف لدييـ و 

العماؿ سنوات( و  23إلى  33سنة(، وكذلؾ ىناؾ فروؽ بيف العماؿ الذيف لدييـ خبرة )مف  22إلى 
 22إلى  23وىي لصالح العماؿ الذيف لدييـ خبرة )مف  ،سنة( 22إلى  23خبرة )مف الذيف لدييـ 

 سنة(.

 الاجتماعيةالقيـ  
 23إلى  33ات دلالة إحصائية بيف العماؿ الذيف لدييـ خبرة )مف نجد أف ىناؾ فروؽ ذ 
وىي لصالح العماؿ الذيف لدييـ خبرة  ،سنة( 22إلى  23خبرة )مف والعماؿ الذيف لدييـ سنوات( 
 23إلى  33دييـ خبرة )مف سنة(، وكذلؾ ىناؾ فروؽ بيف العماؿ الذيف ل 22إلى  23)مف 

وىي لصالح العماؿ الذيف لدييـ خبرة )أكثر  ،سنة( 23)أكثر مف خبرة والعماؿ الذيف لدييـ سنوات( 
 سنة(. 23مف 

 القيـ الدينية 
 سنوات(  32دييـ خبرة )أقؿ مف نجد أف ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف العماؿ الذيف ل

 32وىي لصالح العماؿ الذيف لدييـ خبرة )أقؿ مف  ،سنة( 23خبرة )أكثر مف والعماؿ الذيف لدييـ 
والعماؿ الذيف سنوات(  23إلى  33دييـ خبرة )مف فروؽ بيف العماؿ الذيف لتوجد  كمانوات(، س

 23إلى  33خبرة )مف وىي لصالح العماؿ الذيف لدييـ  ،سنة( 22إلى  23خبرة )مف لدييـ 
سنوات( وخبرة )أكثر  23إلى  33ىناؾ فروؽ بيف العماؿ الذيف لدييـ خبرة )مف  ػأيضاسنوات(، 

سنوات(، وكذلؾ ىناؾ  23إلى  33وىي لصالح العماؿ الذيف لدييـ خبرة )مف  ،ة(سن 23مف 
سنة( وىي لصالح  23سنة( وخبرة )أكثر مف  22إلى  23فروؽ بيف العماؿ الذيف لدييـ خبرة )مف 

 سنة(. 22إلى  23العماؿ الذيف لدييـ خبرة )مف 

 القيـ الجمالية 
سنوات(  32ف لدييـ خبرة )أقؿ مف نجد أف ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف العماؿ الذي 

لدييـ خبرة )أقؿ مف  وىي لصالح العماؿ الذيف ،سنة( 22إلى  23خبرة )مف والعماؿ الذيف لدييـ 
والعماؿ سنوات(  23إلى  33دييـ خبرة )مف فروؽ بيف العماؿ الذيف ل كما توجدسنوات(،  32
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 22إلى  23وىي لصالح العماؿ الذيف لدييـ خبرة )مف  ،سنة( 22إلى  23خبرة )مف لدييـ  الذيف
سنوات( وخبرة )أكثر مف  23إلى  33سنة(، وكذلؾ ىناؾ فروؽ بيف العماؿ الذيف لدييـ خبرة )مف 

 سنة(. 23سنة( وىي لصالح العماؿ الذيف لدييـ خبرة )أكثر مف  23

يتبيف لنا بأف القيـ )الفكرية، السياسية، الاقتصادية، الاجتماعية،  متغير الجنسية:-(5 
، ذلؾ لأف قيمة الجنسيةتتأثر بمتغير  ات متعددة الجنسياتشركالالدينية، الجمالية( لمعامميف في 

ليـ أقؿ مف مستوى الدلالة MANOVA تحميؿ التبايف المتعدد  لاختبار( Sigالدلالة المعنوية )
3.32  =α،  فإننا نرفض الفرض الصفري ونقبؿ الفرض البديؿ، ونجد بأف الجنسية تؤثر في وعميو

، و 3.131( تساوي ف قيمة حجـ الأثر لمربع إيتا )لأذلؾ و  كبيرةالقيـ الفكرية لمعامميف بدرجة 
أيضا  ،3.116( تساوي ف قيمة حجـ الأثر لمربع إيتا )لأ كبيرةتؤثر في القيـ السياسية بدرجة 

 كذلؾ ،3.146( تساوي ف قيمة حجـ الأثر لمربع إيتا )لأ كبيرةبدرجة  الاقتصاديةيـ تؤثر في الق
كما  ،3.056( تساوي ف قيمة حجـ الأثر لمربع إيتا )لأ كبيرةبدرجة  الاجتماعيةفي القيـ تؤثر 

وتؤثر  ،3.133( تساوي ذلؾ أف قيمة حجـ الأثر لمربع إيتا ) كبيرةتؤثر في القيـ الدينية بدرجة 
  3.051( تساوي ذلؾ أف قيمة حجـ الأثر لمربع إيتا ) كبيرةفي القيـ الجمالية بدرجة 

 ونستعيف بجدوؿ المقارنة البعدية المتعددة لمعرفة دلالة الفرؽ بيف الجنسيات كما يمي7 

 لمعرفة دلالة الفرؽ بيف الجنسيات   شيفيو لممقارنة البعدية المتعددة اختبار( يبيف 35جدوؿ رقـ )

 مستوى الدلالة  الفرؽ  الجنسية ب الجنسية أ المتغير المستقؿ 
 000, *4,4200- بريطانية جزائرية لقيـ السياسيةا

 013, *5,8200- بولندية
 000, *4,9968- بريطانية أمريكية

 006, *6,3968- بولندية
 031, *5,4000- ماليزية جزائرية الاقتصاديةالقيـ 

 029, *3,3250- بريطانية
 000, *4,7579- نرويجية
 001, *6,9000- بولندية

 000, *4,7806- أمريكية جزائرية الاجتماعيةالقيـ 

 024, *3,3316- نرويجية
 006, *8,1806- أمريكية سورية
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 013, *4,8850 بريطانية جزائرية القيـ الدينية

 001, *13,6100 مكسيكية
 012, *13,6500 مكسيكية ماليزية

 005, *14,5500 مكسيكية إندونيسية
 009, *12,3553- نرويجية مكسيكية

 013, *7,4000- ماليزية جزائرية القيـ الجمالية

 019, *4,7548- أمريكية
 023, *4,3500- بريطانية
 000, *9,4789- نرويجية
 000, *12,0000- بولندية

 038, *8,8000- بولندية إندونيسية
 042, *4,7241- نرويجية أمريكية

 033, *7,2452- بولندية
 005, *5,1289- نرويجية بريطانية

 011, *7,6500- بولندية
 042, *15,1000 سموفينية بولندية

 

 SPSSمف إعداد الباحث بناء عمى مخرجات المصدر7 

 القيـ السياسية 
نجد أف ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف العماؿ الذيف لدييـ جنسية جزائرية وجنسية 
بريطانية وىي لصالح العماؿ الذيف لدييـ جنسية بريطانية، وكذلؾ ىناؾ فروؽ بيف العماؿ الذيف 
لدييـ جنسية جزائرية وجنسية بولندية وىي لصالح العماؿ الذيف لدييـ جنسية بولندية، وكذلؾ ىناؾ 
فروؽ بيف العماؿ الذيف لدييـ جنسية أمريكية وجنسية بريطانية وىي لصالح العماؿ الذيف لدييـ 
جنسية بريطانية، وكذلؾ ىناؾ فروؽ بيف العماؿ الذيف لدييـ جنسية أمريكية وجنسية بولندية وىي 

 لصالح العماؿ الذيف لدييـ جنسية بولندية. 

 الاقتصاديةالقيـ 
نجد أف ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف العماؿ الذيف لدييـ جنسية جزائرية وجنسية  

ماليزية وىي لصالح العماؿ الذيف لدييـ جنسية ماليزية، وكذلؾ ىناؾ فروؽ بيف العماؿ الذيف لدييـ 
 جنسية جزائرية وجنسية بريطانية وىي لصالح العماؿ الذيف لدييـ جنسية بريطانية، وكذلؾ ىناؾ
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فروؽ بيف العماؿ الذيف لدييـ جنسية جزائرية وجنسية نرويجية وىي لصالح العماؿ الذيف لدييـ 
جنسية نرويجية، وكذلؾ ىناؾ فروؽ بيف العماؿ الذيف لدييـ جنسية جزائرية وجنسية بولندية وىي 

 لصالح العماؿ الذيف لدييـ جنسية بولندية. 
  الاجتماعيةالقيـ  

لالة إحصائية بيف العماؿ الذيف لدييـ جنسية جزائرية وجنسية نجد أف ىناؾ فروؽ ذات د
أمريكية وىي لصالح العماؿ الذيف لدييـ جنسية أمريكية، وكذلؾ ىناؾ فروؽ بيف العماؿ الذيف 
لدييـ جنسية جزائرية وجنسية نرويجية وىي لصالح العماؿ الذيف لدييـ جنسية نرويجية، وكذلؾ 

ييـ جنسية سورية وجنسية أمريكية وىي لصالح العماؿ الذيف لدييـ ىناؾ فروؽ بيف العماؿ الذيف لد
 جنسية أمريكية.

 القيـ الدينية 

نجد أف ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف العماؿ الذيف لدييـ جنسية جزائرية وجنسية 
بريطانية وىي لصالح العماؿ الذيف لدييـ جنسية جزائرية، وكذلؾ ىناؾ فروؽ بيف العماؿ الذيف 

دييـ جنسية جزائرية وجنسية مكسيكية وىي لصالح العماؿ الذيف لدييـ جنسية جزائرية، وكذلؾ ل
ىناؾ فروؽ بيف العماؿ الذيف لدييـ جنسية ماليزية وجنسية مكسيكية وىي لصالح العماؿ الذيف 
لدييـ جنسية ماليزية، وكذلؾ ىناؾ فروؽ بيف العماؿ الذيف لدييـ جنسية إندونيسية وجنسية 

كية وىي لصالح العماؿ الذيف لدييـ جنسية إندونيسية، وكذلؾ ىناؾ فروؽ بيف العماؿ الذيف مكسي
 لدييـ جنسية مكسيكية وجنسية نرويجية وىي لصالح العماؿ الذيف لدييـ جنسية نرويجية.

 القيـ الجمالية 
ة نجد أف ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف العماؿ الذيف لدييـ جنسية جزائرية وجنسي 

ماليزية وىي لصالح العماؿ الذيف لدييـ جنسية ماليزية، وكذلؾ ىناؾ فروؽ بيف العماؿ الذيف لدييـ 
جنسية جزائرية وجنسية أمريكية وىي لصالح العماؿ الذيف لدييـ جنسية أمريكية، وكذلؾ ىناؾ 

ف لدييـ فروؽ بيف العماؿ الذيف لدييـ جنسية جزائرية وجنسية بريطانية وىي لصالح العماؿ الذي
جنسية بريطانية، وكذلؾ ىناؾ فروؽ بيف العماؿ الذيف لدييـ جنسية جزائرية وجنسية نرويجية وىي 
لصالح العماؿ الذيف لدييـ جنسية نرويجية، وكذلؾ ىناؾ فروؽ بيف العماؿ الذيف لدييـ جنسية 

اؾ فروؽ بيف جزائرية وجنسية بولندية وىي لصالح العماؿ الذيف لدييـ جنسية بولندية، وكذلؾ ىن
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العماؿ الذيف لدييـ جنسية إندونيسية وجنسية بولندية وىي لصالح العماؿ الذيف لدييـ جنسية 
بولندية، وكذلؾ ىناؾ فروؽ بيف العماؿ الذيف لدييـ جنسية أمريكية وجنسية نرويجية وىي لصالح 

جنسية أمريكية  العماؿ الذيف لدييـ جنسية نرويجية، وكذلؾ ىناؾ فروؽ بيف العماؿ الذيف لدييـ
وجنسية بولندية وىي لصالح العماؿ الذيف لدييـ جنسية بولندية، وكذلؾ ىناؾ فروؽ بيف العماؿ 
الذيف لدييـ جنسية بريطانية وجنسية نرويجية وىي لصالح العماؿ الذيف لدييـ جنسية نرويجية، 

وىي لصالح العماؿ وكذلؾ ىناؾ فروؽ بيف العماؿ الذيف لدييـ جنسية بريطانية وجنسية بولندية 
الذيف لدييـ جنسية بولندية وكذلؾ ىناؾ فروؽ بيف العماؿ الذيف لدييـ جنسية بولندية وجنسية 

 سموفينية وىي لصالح العماؿ الذيف لدييـ جنسية بولندية.

  :الثالثةالفرضية ر اختبا -3

 الشركات متعددة الجنسيات (7 لا يتأثر مستوى أداء العامميف في H3الفرضية الصفرية )
بالمتغيرات الديموغرافية لمعامميف )الجنس، المستوى التعميمي، المنصب، سنوات الخبرة، الجنسية( 

 .α=  3.32عند مستوى دلالة 
 الشركات متعددة الجنسيات (7 يتأثر مستوى أداء العامميف في H2الفرضية البديمة )

بالمتغيرات الديموغرافية لمعامميف )الجنس، المستوى التعميمي، المنصب، سنوات الخبرة، الجنسية( 
 .α=  3.32عند مستوى دلالة 

 الثالثةالفرضية  اختبار( يبيف كيفية 36جدوؿ رقـ )

المتغيرات 
 المستقلة

المتغيرات 
 التابعة

مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

F  الدلالة
 المعنوية

حجم 
 التأثير

 005, 404, 700, 9,768 1 9,768 إنجاز الأعماؿ الجنس

 الالتزاـ

 والانضباط
9,970 1 9,970 1,889 ,172 ,014 

المشاركة 
 والتعاوف

,069 1 ,069 ,007 ,932 ,000 

العلبقة مع 
 الإدارة

20,181 1 20,181 1,991 ,161 ,015 
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المستوى 
يالتعميـ  

 012, 199, 1,669 23,290 1 23,290 إنجاز الأعماؿ

 الالتزاـ

 والانضباط
,123 1 ,123 ,023 ,879 ,000 

المشاركة 
 والتعاوف

10,944 1 10,944 1,174 ,280 ,009 

العلبقة مع 
 الإدارة 

21,795 1 21,795 2,150 ,145 ,016 

 008, 303, 1,069 14,926 1 14,926 إنجاز الأعماؿ المنصب

 الالتزاـ
 والانضباط

9,706 1 9,706 1,839 ,177 ,014 

المشاركة 
 والتعاوف

2,681 1 2,681 ,288 ,593 ,002 

  العلبقة مع
 الإدارة

4,069 1 4,069 ,401 ,527 ,003 

سنوات 
 الخبرة

 220, 000, 12,592 175,755 3 527,264 إنجاز الأعماؿ

 الالتزاـ

 والانضباط
16,661 3 5,554 1,052 ,372 ,023 

المشاركة 
 والتعاوف

39,424 3 13,141 1,410 ,243 ,031 

العلبقة مع 
 الإدارة

198,588 3 66,196 6,529 ,000 ,128 

 338, 000, 6,206 86,620 11 952,818 إنجاز الأعماؿ الجنسية

 الالتزاـ

 والانضباط

130,043 11 11,822 2,240 ,016 ,155 

 243, 000, 3,914 36,475 11 401,229المشاركة 
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 والتعاوف

العلبقة مع 
 الإدارة

733,211 11 66,656 6,575 ,000 ,351 

 .SPSSمف إعداد الباحث بناء عمى مخرجات المصدر7 

الالتزاـ يتبيف لنا بأف مستوى أداء العامميف )إنجاز الأعماؿ، متغير الجنس:  -(1
لا يتأثر بمتغير  متعددة الجنسياتالشركات ، المشاركة والتعاوف، العلبقة مع الإدارة( في والانضباط

تحميؿ التبايف المتعدد  لاختبار( Sig)الذكور، الإناث(، ذلؾ لأف قيمة الدلالة المعنوية ) الجنس
MANOVA  3.32أكبر مف مستوى الدلالة  =α  فإننا نقبؿ الفرض الصفري ونرفض الفرض

 البديؿ، ومنو نستنتج بأف مستوى أداء العامميف لا يتأثر بمتغير الجنس.

الالتزاـ يتبيف لنا بأف مستوى أداء العامميف )إنجاز الأعماؿ،  متغير المستوى التعميمي: -(2
لا يتأثر بمتغير  دة الجنسياتالشركات متعد، المشاركة والتعاوف، العلبقة مع الإدارة( في والانضباط

تحميؿ التبايف  لاختبار( Sig)ثانوي، جامعي(، ذلؾ لأف قيمة الدلالة المعنوية ) المستوى التعميمي
فإننا نقبؿ الفرض الصفري وعميو  ،α=  3.32كبر مف مستوى الدلالة أ MANOVAالمتعدد 

 يتأثر بمتغير المستوى التعميمي.ونرفض الفرض البديؿ، ومنو نستنتج بأف مستوى أداء العامميف لا 

الالتزاـ يتبيف لنا بأف مستوى أداء العامميف )إنجاز الأعماؿ،  المنصب الوظيفي: -(3
لا يتأثر بمتغير  الشركات متعددة الجنسيات، المشاركة والتعاوف، العلبقة مع الإدارة( في والانضباط
تحميؿ التبايف المتعدد  لاختبار( Sig)إداري، تنفيذي(، ذلؾ لأف قيمة الدلالة المعنوية ) المنصب

MANOVA 3.32كبر مف مستوى الدلالة أ  =α،  نقبؿ الفرض الصفري ونرفض الفرض إذا
 البديؿ، ومنو نستنتج بأف مستوى أداء العامميف لا يتأثر بمتغير المنصب.

الالتزاـ )مف خلبؿ بعدي يتبيف لنا بأف مستوى أداء العامميف  متغير سنوات الخبرة: -(4
إلى  33سنوات، ومف  32)أقؿ مف  سنوات الخبرة، المشاركة والتعاوف( لا يتأثر بمتغير والانضباط

( Sigسنة(، ذلؾ لأف قيمة الدلالة المعنوية ) 23سنة، وأكثر مف  22إلى  23سنوات، ومف  23
فإننا ومنو  ،α=  3.32يما أكبر مف مستوى الدلالة ل MANOVAد تحميؿ التبايف المتعد لاختبار

، الالتزاـ والانضباطبأف بُعدي )نقبؿ الفرض الصفري ونرفض الفرض البديؿ، ومنو نستنتج 
مف خلبؿ بمتغير سنوات الخبرة، بينما نجد أف مستوى أداء العامميف  افتأثر يلا  ف(والمشاركة والتعاو 
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لأف قيمة الدلالة المعنوية  تأثر بمتغير سنوات الخبرةيز الأعماؿ، العلبقة مع الإدارة( )إنجاعدي بُ 
(Sig )تحميؿ التبايف المتعدد  لاختبارMANOVA  3.32ليما أقؿ مف مستوى الدلالة  =α، 

ف سنوات الخبرة تؤثر في فإ وللئشارة فإننا نرفض الفرض الصفري ونقبؿ الفرض البديؿ، وبالتالي 
تؤثر في بينما  ،3.11( تساوي ذلؾ أف قيمة حجـ الأثر لمربع إيتا ) كبيرةإنجاز الأعماؿ بدرجة 

، 3.215( تساوي ذلؾ أف قيمة حجـ الأثر لمربع إيتا ) متوسطةالعلبقة مع الإدارة بدرجة 
 سنوات الخبرة كما يمي7 ونستعيف بجدوؿ المقارنة البعدية المتعددة لمعرفة دلالة الفرؽ بيف

 تبعا لسنوات الخبرة  ( يبيف إختبار شيفيو لممقارنة البعدية المتعددة37جدوؿ رقـ )

 الدلالة المعنوية فرؽ المتوسط سنوات الخبرة ب سنوات الخبرة أ المتغيرات التابعة

إنجاز 
 الأعماؿ

 32أقؿ مف 
 سنوات

سنوات 23إلى  33مف   ,9145 ,747 

 000, *3,7222- سنة 22إلى  23مف 
 000, *3,8466- سنة 23أكثر مف 

 23إلى  33مف 
 سنوات

 747, 9145,- سنوات 32أقؿ مف 
 000, *4,6367- سنة 22إلى  23مف 

 000, *4,7611- سنة 23أكثر مف 
 22إلى  23مف 

 سنة
 000, *3,7222 سنوات 32أقؿ مف 

 000, *4,6367 سنوات 23إلى  33مف 
 999, 1244,- سنة 23مف أكثر 

 23أكثر مف 
 سنة

 000, *3,8466 سنوات 32أقؿ مف 
 000, *4,7611 سنوات 23إلى  33مف 
 999, 1244, سنة 22إلى  23مف 

الالتزاـ 
 والانضباط

 32أقؿ مف 
 سنوات

سنوات 23إلى  33مف   ,6973 ,598 

 630, 6460,- سنة 22إلى  23مف 
 987, 1971,- سنة 23أكثر مف 

 23إلى  33مف 
 سنوات

 598, 6973,- سنوات 32أقؿ مف 
 012, *1,3433- سنة 22إلى  23مف 

 277, 8944,- سنة 23أكثر مف 
 630, 6460, سنوات 32أقؿ مف  22إلى  23مف 
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 012, *1,3433 سنوات 23إلى  33مف  سنة
 784, 4489, سنة 23أكثر مف 

 23أكثر مف 
 سنة

 987, 1971, سنوات 32أقؿ مف 
 277, 8944, سنوات 23إلى  33مف 
 784, 4489,- سنة 22إلى  23مف 

 

المشاركة 
 والتعاوف

 32أقؿ مف 
 سنوات

سنوات 23إلى  33مف   ,7005 ,783 

 103, 1,6361- سنة 22إلى  23مف 
 092, 1,8272- سنة 23أكثر مف 

 23إلى  33مف 
 سنوات

 783, 7005,- سنوات 32أقؿ مف 
 000, *2,3367- سنة 22إلى  23مف 

 001, *2,5278- سنة 23أكثر مف 
 22إلى  23مف 

 سنة
 103, 1,6361 سنوات 32أقؿ مف 

 000, *2,3367 سنوات 23إلى  33مف 
 991, 1911,- سنة 23أكثر مف 

 23أكثر مف 
 سنة

 092, 1,8272 سنوات 32أقؿ مف 
 001, *2,5278 سنوات 23إلى  33مف 
 991, 1911, سنة 22إلى  23مف 

 العلاقة

 مع

 الإدارة

 

 

 32أقؿ مف 
 سنوات

سنوات 23إلى  33مف   -,8306 ,708 

 000, *4,2473- سنة 22إلى  23مف 
 525, 1,1140- سنة 23أكثر مف 

 23إلى  33مف 
 سنوات

 708, 8306, سنوات 32أقؿ مف 
 000, *3,4167- سنة 22إلى  23مف 

 977, 2833,- سنة 23أكثر مف 
 22إلى  23مف 

 سنة
 000, *4,2473 سنوات 32أقؿ مف 

 000, *3,4167 سنوات 23إلى  33مف 
 000, *3,1333 سنة 23أكثر مف 

 23أكثر مف 
 سنة

 525, 1,1140 سنوات 32أقؿ مف 

 977, 2833, سنوات 23إلى  33مف 
 000, *3,1333- سنة 22إلى  23مف 
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 .SPSSمف إعداد الباحث بناء عمى مخرجات المصدر7 

في مستوى إنجاز الأعماؿ ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية ( بأف 01يبيف الجدوؿ رقـ ) -
وىي لصالح  ،سنة( 22إلى  23سنوات( وخبرة )مف  32بيف العماؿ الذيف لدييـ خبرة )أقؿ مف 

ىناؾ فروؽ بيف العماؿ الذيف لدييـ خبرة  أيضاسنة(،  22إلى  23العماؿ الذيف لدييـ خبرة )مف 
وىي لصالح العماؿ الذيف لدييـ خبرة )أكثر مف  ،سنة( 23سنوات( وخبرة )أكثر مف  32)أقؿ مف 

 23سنوات( وخبرة )مف  23إلى  33فروؽ بيف العماؿ الذيف لدييـ خبرة )مف  توجد كماسنة(،  23
سنة(، وكذلؾ ىناؾ فروؽ  22إلى  23برة )مف وىي لصالح العماؿ الذيف لدييـ خ ،سنة( 22إلى 

وىي لصالح  ،سنة( 23سنوات( وخبرة )أكثر مف  23إلى  33بيف العماؿ الذيف لدييـ خبرة )مف 
 سنة(. 23العماؿ الذيف لدييـ خبرة )أكثر مف 

وىي بيف العامؿ  ،فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف العماؿ في العلبقة مع الإدارة توجد -
وىي  ،سنة( 22إلى  23خبرة )مف العماؿ الذيف لدييـ سنوات( و  32خبرة )أقؿ مف الذيف لدييـ 

ىناؾ فروؽ بيف العماؿ الذيف لدييـ  أيضاسنة(،  22إلى  23لصالح العماؿ الذيف لدييـ خبرة )مف 
وىي لصالح  ،سنة( 22إلى  23خبرة )مف العماؿ الذيف لدييـ سنوات( و  23إلى  33خبرة )مف 

سنة(، وكذلؾ ىناؾ فروؽ بيف العماؿ الذيف لدييـ خبرة  22إلى  23ييـ خبرة )مف العماؿ الذيف لد
وىي لصالح العماؿ الذيف لدييـ خبرة )مف  ،سنة( 23سنوات( وخبرة )أكثر مف  22إلى  23)مف 
 سنوات(. 22إلى  23

الالتزاـ يتبيف لنا بأف مستوى أداء العامميف )إنجاز الأعماؿ،  متغير الجنسية: -5 
يتأثر بمتغير  الشركات متعددة الجنسيات، المشاركة والتعاوف، العلبقة مع الإدارة( في والانضباط
يـ أقؿ ل MANOVAتحميؿ التبايف المتعدد  لاختبار( Sig، ذلؾ لأف قيمة الدلالة المعنوية )الجنسية

فإننا نرفض الفرض الصفري ونقبؿ الفرض البديؿ، ومنو وعميو  ،α=  3.32مف مستوى الدلالة 
( ذلؾ أف قيمة حجـ الأثر لمربع إيتا ) كبيرةنجد بأف الجنسية تؤثر في إنجاز الأعماؿ بدرجة 

ذلؾ أف قيمة حجـ الأثر لمربع إيتا ) كبيرةبدرجة  الالتزاـ والانضباطوتؤثر في  ،3.222تساوي 
ذلؾ أف قيمة حجـ الأثر لمربع إيتا  كبيرةركة والتعاوف بدرجة تؤثر في المشاكما  ،3.222( تساوي 

ذلؾ أف قيمة حجـ الأثر  كبيرةتؤثر في العلبقة مع الإدارة بدرجة كذلؾ  ،3.110( تساوي )
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ونستعيف بجدوؿ المقارنة البعدية المتعددة لمعرفة دلالة الفرؽ بيف ، 3.022( تساوي لمربع إيتا )
 الجنسيات كما يمي7

 تبعا لجنسية العماؿ ( يبيف إختبار شيفيو لممقارنة البعدية المتعددة38قـ )جدوؿ ر 

 الدلالة المعنوية الخطأ المعياري فرؽ المتوسط الجنسية ب الجنسية أ المتغيرات التابعة

 جزائرية إنجاز الأعماؿ

 009, 1,75233 *9,0600- ليبية

 000, 85404, *6,1890- أمريكية

 018, 1,29418 *6,3600- بولندية

المشاركة 
 والتعاوف

 جزائرية
 000, 69786, *4,5168- أمريكية

 000, 64759, *3,9450- بريطانية

العلبقة مع 
 الإدارة

 جزائرية

 007, 72787, *3,8206- أمريكية

 003, 67543, *3,6900- بريطانية

 004, 68524, *3,7137- نرويجية

 000, 1,10298 *6,9400- بولندية

 .SPSSمف إعداد الباحث بناء عمى مخرجات المصدر7 

فروؽ ذات دلالة إحصائية في إنجاز الأعماؿ بيف العماؿ الذيف لدييـ جنسية  توجد -
وىي لصالح العماؿ الذيف لدييـ جنسية ليبية، وكذلؾ ىناؾ فروؽ بيف العماؿ  ،جزائرية وجنسية ليبية

 أيضاوىي لصالح العماؿ الذيف لدييـ جنسية أمريكية،  ،الذيف لدييـ جنسية جزائرية وجنسية أمريكية
ىناؾ فروؽ بيف العماؿ الذيف لدييـ جنسية جزائرية وجنسية بولندية وىي لصالح العماؿ الذيف لدييـ 

 جنسية بولندية. 

فروؽ ذات دلالة إحصائية في المشاركة والتعاوف بيف العماؿ الذيف لدييـ جنسية  توجد -
وىي لصالح العماؿ الذيف لدييـ جنسية أمريكية، وكذلؾ ىناؾ فروؽ بيف  ،كيةجزائرية وجنسية أمري

وىي لصالح العماؿ الذيف لدييـ جنسية  ،العماؿ الذيف لدييـ جنسية جزائرية وجنسية بريطانية
 بريطانية.
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فروؽ ذات دلالة إحصائية في العلبقة مع الإدارة بيف العماؿ الذيف لدييـ جنسية  توجد -
وىي لصالح العماؿ الذيف لدييـ جنسية أمريكية، وكذلؾ ىناؾ فروؽ بيف  ،جزائرية وجنسية أمريكية

وىي لصالح العماؿ الذيف لدييـ جنسية  ،العماؿ الذيف لدييـ جنسية جزائرية وجنسية بريطانية
ىناؾ فروؽ بيف العماؿ الذيف لدييـ جنسية جزائرية وجنسية نرويجية وىي لصالح  أيضا، بريطانية

فروؽ بيف العماؿ الذيف لدييـ جنسية جزائرية  توجد كماالعماؿ الذيف لدييـ جنسية نرويجية، 
 وىي لصالح العماؿ الذيف لدييـ جنسية بولندية. ،وجنسية بولندية

  :الرابعةالفرضية إختبار  -4

في الشركات (7 لا يؤثر التنوع في القيـ الفردية عمى أداء العامميف H3ضية الصفرية )الفر 
 .α=  3.32عند مستوى دلالة  المتعددة الجنسيات

الشركات (7 يؤثر التنوع في القيـ الفردية عمى أداء العامميف في H2الفرضية البديمة )
 .α=  3.32عند مستوى دلالة  المتعددة الجنسيات

  الرابعة ( يبيف كيفية إختبار الفرضية 39)جدوؿ رقـ 

ANOVA 

 مجموع المربعات النموذج
درجات 
 الحرية

 

متوسط 
 المربعات

f 
مستوى 
 الدلالة

 000b, 33,766 3433,965 6 20603,789 الإنحدار

   101,700 204 20746,874 البواقي

    210 41350,664 المجموع

 .SPSS مخرجاتمف إعداد الباحث بناء عمى  المصدر7

وىي  00.433( يساوي Fأف قيمة إختبار فيشر )( 06رقـ )يتبيف لنا مف خلبؿ الجدوؿ  -
أقؿ مف مستوى الدلالة وىي قيمة  ،3.333( تساوي Sigدالة إحصائيا لأف قيمة الدلالة المعنوية )

3.32  =α،  فإننا نرفض الفرض الصفري ونقبؿ الفرض البديؿ، ومنو نستنتج بأف وبالتالي
 المتغيرات المستقمة )القيـ الفردية( تؤثر عمى المتغير التابع )أداء العامميف(. 
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 قيمة معامؿ التحديد( يبيف 40جدوؿ رقـ )

 الخطأ المعياري لمتقدير معامؿ التحديد المصحح معامؿ التحديد R معامؿ الارتباط 

,706a ,498 ,484 10,08466 

 .SPSSمف إعداد الباحث بناء عمى مخرجات المصدر: 

 ،3.165( يساوي R Squareأف قيمة معامؿ التحديد )( 40) يتبيف لنا مف خلبؿ الجدوؿ
% مف  16.53يعني بأف المتغيرات المستقمة والمتمثمة في تنوع القيـ الفردية تفسر ما نسبتو  وىذا

 التغيرات الموجودة في المتغير التابع المتمثؿ في أداء العامميف.
 الرابعة ( يبيف كيفية إختبار الفرضية 41جدوؿ رقـ )

 المعاملات

 المعٌارٌةالمعاملات  المعاملات الغٌر معٌارٌة النموذج
T  الدلالة

   المعنوٌة
B 

الخطأ 
 المعٌاري

Beta 

 000, 8,106  6,067 49,179 الثابت

 003, 3,021 175, 236, 712, القيـ الفكرية

 050, 1,970- 126,- 204, 402,- القيـ السياسية

 000, 4,742 330, 220, 1,042 الاقتصاديةالقيـ 

 000, 8,342 501, 175, 1,456 الاجتماعيةالقيـ 

 055, 1,931- 107,- 139, 269,- القيـ الدينية 

 614, 505, 034, 147, 074, القيـ الجمالية

 مقيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاس أداء العامميػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػف  

 SPSSمف إعداد الباحث بناء عمى مخرجات المصدر: 

( لمتغير القيـ الدينية يساوي T) اختبارأف قيمة ( 41رقـ )يتبيف لنا مف خلبؿ الجدوؿ  -
أكبر مف  3.322( تساوي Sigوىي غير دالة إحصائيا لأف قيمة الدلالة المعنوية ) ،-2.602

وىي  ،3.232القيـ الجمالية يساوي ( لمتغير T) اختباركذلؾ قيمة  ،α=  3.32مستوى الدلالة 
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أكبر مف مستوى الدلالة وىي  3.321( تساوي Sigغير دالة إحصائيا لأف قيمة الدلالة المعنوية )
3.32  =α،  القيـ فإننا نقبؿ الفرض الصفري ونرفض الفرض البديؿ، ومنو نستنتج بأف وعميو

ا باقي المتغيرات المستقمة )القيـ الفكرية، الدينية والقيـ الجمالية لا تؤثراف عمى أداء العامميف، أم
( ليا أقؿ مف Sigلأف قيمة الدلالة المعنوية )القيـ الاقتصادية، القيـ الاجتماعية( فيي دالة إحصائيا 

فإننا نرفض الفرض الصفري ونقبؿ الفرض البديؿ، ومنو وبالتالي  ،α=  3.32مستوى الدلالة 
ثر عمى المتغير التابع )أداء العامميف(، وىي تؤثر فيو بشكؿ نستنتج بأف ىذه المتغيرات المستقمة تؤ 

 .معيارية إشارتيا موجبةالغير الانحدار إيجابي لأف قيـ معاملبت 
( لو أقؿ مف Sigلأف قيمة الدلالة المعنوية )فيو داؿ إحصائيا أما متغير القيـ السياسية 

نستنتج بأف و فإننا نرفض الفرض الصفري ونقبؿ الفرض البديؿ، ومنو  ،α=  3.32مستوى الدلالة 
غير الانحدار لأف قيمة معامؿ  عمى المتغير التابع )أداء العامميف(بشكؿ سمبي القيـ السياسية تؤثر 

 معيارية إشارتيا سالبة.ال

  كشؼ نتائج الدراسة المطمب الثاني:

 نتيجة الفرضية الأولى  -1
ىذه الفرضية تبيف لنا بأف القيـ الفردية تأخذ شكلب ترتيبيا في النسؽ  اختبارمف خلبؿ  

 ويأتي ىذا الترتيب كما يمي7 الشركات متعددة الجنسياتالقيمي لمعامميف في 

الشركات متعددة درجة الاىتماـ وميوؿ العامميف في  والمتمثمة في :الاجتماعيةالقيـ 
ومدى مشاركتيـ بعضيـ لبعض في المناسبات معلبقات الاجتماعية والإنسانية، لالجنسيات 

     .وحرصيـ عمى خدمة زملبئيـ في كؿ النواحي وىو ما يبرز أكثر مف خلبؿ العلبقات داخؿ لشركة

لمبحث عف الشركات متعددة الجنسيات رغبة العامميف في  والمتمثمة في القيـ الفكرية:
لمنظرة الموضوعية القائمة عمى التفكير الحقائؽ العممية والمعرفية واستكشافيا، ومدى امتلبكيـ 

  والملبحظة والموصمة إلى المعرفة المنظمة خاصة في مجاؿ الاىتماـ أو التخصص العممي.

للؤشكاؿ  في الشركات متعددة الجنسياتوىي تشير إلى نظرة العامميف  :القيـ الجمالية
والأشياء مف ناحية تناسقيا وجماليا، ومدى تقديرىـ لمبيئة المحيطة مف خلبؿ  التناسؽ والجماؿ، 

 كما تعبر عف اىتماماتيـ الفنية والجمالية.  
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القائمة عمى الشركات متعددة الجنسيات نظرة العامميف في  والمتمثمة في :الاقتصاديةالقيـ 
  ة، وكذا نظرتيـ للؤشياء لما ليا مف منفعة ممموسة.  أسس مادية والمحققة لمربح والثرو 

لقيـ التأثير الشركات متعددة الجنسيات وتعبر عف مدى امتلبؾ العامميف في  :القيـ السياسية
  والسيطرة، وكذا ميولاتيـ نحو فرض أحكاميـ وبسط الزعامة عمى الآخريف وقيادتيـ.

الشركات متعددة الجنسيات في وىي تعبر عف الجانب الروحي لمعامميف  :الدينيةالقيـ 
 ومدى تعمقيـ وارتباطيـ بيا والدور الذي تمعبو في حياتيـ العممية. ،والمرتبط بالتنشئة الدينية

 نتيجة الفرضية الثانية  -1
ىذه الفرضية تبيف لنا بأف تنوع القيـ الفردية )الفكرية، السياسية،  اختبارمف خلبؿ 

لا يتأثر  الشركات متعددة الجنسياتالاقتصادية، الاجتماعية، الدينية، الجمالية( لمعامميف في 
)إداري، تنفيذي(، بينما وجدنا بأف القيـ  المنصب)الذكور، الإناث(، ولا بمتغير  الجنسبمتغير 

في )ثانوي، جامعي(،  المستوى التعميميسية، الدينية، الجمالية( لا تتأثر بمتغير )الفكرية، السيا
القيـ )السياسية، نجد أف ، وأيضا بو ت( تأثر الاجتماعية، الاقتصاديةنجد أف القيـ ) حيف

سنوات، ومف  23إلى  33سنوات، ومف  32)أقؿ مف  سنوات الخبرة( لا تتأثر بمتغير الاقتصادية
 فتأثرت، الدينية، الجمالية( الاجتماعيةالقيـ )الفكرية، أما سنة(،  23وأكثر مف  سنة، 22إلى  23

نجد أف القيـ )الفكرية، السياسية، الاقتصادية، الاجتماعية، الدينية،  كذلؾبمتغير سنوات الخبرة، 
، ويوضح الجدوؿ الآتي الجنسيةتتأثر بمتغير  الشركات متعددة الجنسياتالجمالية( لمعامميف في 

الشركات متعددة مستوى تأثير المتغيرات الديموغرافية عمى تنوع القيـ الفردية لمعامميف في 
 .الجنسيات
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 موغرافية عمى تنوع القيـ الفردية( يبيف مستوى تأثير المتغيرات الدي42الجدوؿ رقـ )

 

 SPSS. إعداد الباحث بناءا عمى مخرجات المصدر7 مف

 الثالثةنتيجة الفرضية  -3
 الالتزاـىذه الفرضية تبيف لنا بأف مستوى أداء العامميف )إنجاز الأعماؿ،  اختبارمف خلبؿ 

لا يتأثر بمتغير  الشركات متعددة الجنسيات، المشاركة والتعاوف، العلبقة مع الإدارة( في والانضباط
لا يتأثر أيضا )ثانوي، جامعي(، و  المستوى التعميميلا يتأثر بمتغير كما )الذكور، الإناث(،  الجنس
 .)إداري، تنفيذي( المنصببمتغير 

 الالتزاـ)عدي مف خلبؿ بُ تبيف لنا بأف أداء العامميف ف أما بالنسبة لمتغير سنوات الخبرة

)أقؿ  سنوات الخبرةلا يتأثر بمتغير  الشركات متعددة الجنسيات، المشاركة والتعاوف( في والانضباط
سنة(، بينما  23سنة، وأكثر مف  22إلى  23ف سنوات، وم 23إلى  33سنوات، ومف  32مف 

تأثر بمتغير ي)إنجاز الأعماؿ، العلبقة مع الإدارة( عدي مف خلبؿ بُ نجد أف مستوى أداء العامميف 
، والانضباط الالتزاـتبي ف لنا بأف مستوى أداء العامميف )إنجاز الأعماؿ،  في حيف سنوات الخبرة، 

، ويوضح الجدوؿ الآتي مستوى تأثير الجنسيةدارة( يتأثر بمتغير المشاركة والتعاوف، العلبقة مع الإ
 المتغيرات السابقة عمى أداء العامميف. 
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 الديموغرافية عمى أداء العامميف ( يبيف مستوى تأثير المتغيرات43الجدوؿ رقـ )

 SPSS. إعداد الباحث بناءا عمى مخرجات المصدر7 مف

 

  :الرابعةنتيجة الفرضية  -4
 ىذه الفرضية تبيف لنا ما يمي7 اختبارمف خلبؿ 

لأف قيـ  ،تؤثر عمى أداء العامميف بشكؿ إيجابيالقيـ )الفكرية، الاقتصادية، الاجتماعية( 
معيارية إشارتيا موجبة، ما يعني أنو كمما كاف ىناؾ تشبع وزيادة في الغير  الانحدارمعاملبت 

زاد معيا أداء العامؿ في الشركات المتعددة الجنسيات،  والاجتماعية والاقتصاديةالقيـ الفكرية 
 وتساىـ مساىمة فعالة في أداء العامميف.

غير  الانحدارلأف قيمة معامؿ  ،القيـ السياسية تؤثر عمى أداء العامميف بشكؿ سمبي
 معيارية إشارتيا سالبة، ما يعني أنو كمما كاف ىناؾ تشبع وزيادة في القيـ السياسية نقص معياال

أداء العامؿ في الشركات المتعددة الجنسيات، الأمر الذي يؤدي إلى تأثر أداء العامؿ بشكؿ سمبي 
 بالقيـ السياسية بحكـ أنيا تكوف مشبعة بالقوانيف التي ليا علبقة بالعمؿ.

 القيـ الدينية والقيـ الجمالية لا تؤثراف عمى أداء العامميف.
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 النتائجتفسير ومناقشة المطمب الثالث: 

 تفسير نتيجة الفرضية الأولى
الشركات القيـ الفردية لدى عماؿ  مف خلبؿ ما توصمت إليو نتائج دراستنا تبيف لنا أف 

تأخذ شكلب ترتيبيا عمى النحو التالي7 القيـ الاجتماعية، القيـ الفكرية، القيـ  متعددة الجنسيات
الجمالية، القيـ الاقتصادية، القيـ السياسية، القيـ الدينية، ويرجع ىذا الترتيب إلى طبيعة وجودىا في 

د إلى النسؽ القيمي لمفرد والذي يكوف عمى شكؿ ىرمي تترتب فيو القيـ الستة حسب أولويتيا مف فر 
 .أخر

وأشارت النتائج  إلى أف المبحوثيف قد أعطوا المرتبة الأولى لمقيـ الاجتماعية ما يؤكد  
اىتماميـ بالعلبقات الاجتماعية ونشر قيـ التعاوف والمحبة والتواصؿ خاصة أثناء بعدىـ عمى 

 أوطانيـ، فيذه القيـ تملؤ الفراغ الاجتماعي ليـ
تمييا القيـ الفكرية في المرتبة الثانية ما يدؿ عمى اىتماـ المبحوثيف بالبحث عف الحقائؽ  

 .والتفكير المنطقي والقدرة تحميؿ وبياف الأسباب بطريقة عممية وموضوعية
أما في المرتبة الثالثة فجاءت القيـ الجمالية لتفسر رغبة المبحوثيف واىتماميـ بالفف والجماؿ 

اؿ الجميمة والمتناسقة كونيا تريح النفس وتخفؼ ضغط العمؿ خاصة في ضؿ مف خلبؿ الأشك
 .التواجد في بيئة صحراوية صعبة

بعدىا جاءت القيـ الاقتصادية في المرتبة الرابعة وىي تعبر عف اىتماـ العامميف بالشركة  
 بالمنفعة المادية وتحقيؽ الثروة والربح.

ة وىي تعبر عف رغبة المبحوثيف  في حب السمطة واحتمت القيـ السياسية المرتبة الخامس 
 .والسيطرة والتأثير عمى الآخريف

لتأتي القيـ الدينية في المرتبة السادسة والأخيرة وىي تتعمؽ بالجانب الروحي والديني  
لمعامميف في الشركة ومدى قناعتيـ وتمسكيـ بو، واختمفت نتائج دراستنا مع دراستي " نجلبء عدناف 

دراسة " رائدة عبد العزيز موافي" في ترتيب القيـ كوف المبحوثيف في دراستنا مف ثقافات القرالة" و 
 ومجتمعات مختمفة، أما دراستي " القرالة " و " رائدة موافي" فكانت في المجتمع الأردني.    
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 ر ومناقشة نتيجة الفرضية الثانيةتفسي
أف تنوع القيـ الفردية مجتمعة لا يتأثر مف خلبؿ ما توصمت إليو نتائج دراستنا تبيف لنا  

تأثر بمتغير المستوى التعميمي باستثناء القيـ الاقتصادية كما أنو لا يبمتغير الجنس " ذكر، أنثى"، 
والقيـ الاجتماعية والمتاف تتأثراف وبدرجة ضعيفة، كذلؾ نجد أف  تنوع القيـ الفردية لا يتأثر بمتغير 

ذي "، في حيف  نجد أف القيـ الفردية " الفكرية، الاجتماعية، المنصب الوظيفي " إداري، تنفي
الدينية، الجمالية " تتأثر بمتغير سنوات الخبرة، أما القيـ الاقتصادية والسياسية لا تتأثر بو، كما 
يتأثر تنوع القيـ الفردية مجتمعة بمتغير الجنسية، واختمفت دراستنا ىنا مع دراسة رائدة عبد العزيز 

 موافي.
 الثالثةسير ومناقشة نتيجة الفرضية تف

في الشركات ستوى أداء العامميف م مف خلبؿ ما توصمت إليو نتائج دراستنا تبيف لنا أف 
" الالتزاـ والانضباط، إنجاز الأعماؿ، المشاركة والتعاوف، العلبقة مع والمتمثؿ فيمتعددة الجنسيات 

، أنثى" ولا يتأثر بمتغير " المستوى التعميمي"، المسؤوليف والإدارة " لا يتأثر بمتغير الجنس " ذكر
في حيف يتأثر بعد " إنجاز الأعماؿ" بدرجة كبيرة بمتغير سنوات الخبرة، أما مؤشر " العلبقة مع 

محمود رزؽ حسف  وىذا ما توصمت إليو نتائج دراسة، المسؤوليف والإدارة " فيتأثر بدرجة متوسطة
  .رياف
 الرابعةير ومناقشة نتيجة الفرضية تفس

ف تنوع القيـ الفردية " القيـ الفكرية، القيـ مف خلبؿ ما توصمت إليو نتائج دراستنا تبيف لنا بأ 
السياسية، القيـ الاقتصادية، القيـ الاجتماعية، القيـ الدينية، القيـ الجمالية "يؤثر في أداء العامميف " 

ماؿ، المشاركة والتعاوف، العلبقة مع المسؤوليف والإدارة " في الالتزاـ والانضباط، إنجاز الأع
ف مستوى أداء العامميف " الالتزاـ والانضباط، إنجاز تبيف لنا أالشركات متعددة الجنسيات، 

الأعماؿ، المشاركة والتعاوف، العلبقة مع المسؤوليف والإدارة " مرتفع في الشركات متعددة 
المناخ والبيئة المناسبيف لأداء الأعماؿ، وكذا اىتماـ الإدارة بالقوى  الجنسيات، وىذا دليؿ عمى توفر

البشرية المتنوعة والمتعددة،  وحرصيا عمى خمؽ ثقافة تنظيمية تنصير فييا جميع الاختلبفات 
واتفقت دراستنا مع دراسة " محمد  والفوارؽ لتشكؿ وحدة متماسكة تحقؽ أىداؼ موحدة ومشتركة،

 .في تأثير القيـ الفردية عمى الأداء حسيف خميؼ عميمات "
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 الفصؿ: استنتاج

وما توصمت إليو مف خلبؿ ما تـ عرضو مف معمومات إحصائية تتعمؽ بالدراسة الميدانية،   
مف نتائج كمية وقياسية تبيف أف تنوع القيـ الفردية يؤثر عمى مستوى أداء العامميف في الشركات 

 كما يمي7متعددة الجنسيات وجاءت درجات التأثير 
القيـ الفكرية، الاقتصادية، الاجتماعية تؤثر عمى أداء العامميف بشكؿ ايجابي، فالنسب 
المتحصؿ عمييا تشير إلى أف معاملبت الانحدار غير المعيارية كانت إشارتيا موجبة، معنى ذلؾ 

والمتمثمة في البحث ـ الفكرية تشبع بالقي لدييـكمما كاف أف العماؿ في الشركات متعددة الجنسيات 
يؽ الربح المادي والثروة، قوالمعرفة في مجاؿ التخصص، والقيـ الاقتصادية المتمثمة في أساليب تح

والقيـ الاجتماعية المتمثمة في العلبقات مع الآخريف وأسموب التعامؿ الجيد معيـ  سيساىـ ذلؾ في 
 .ارتفاع مستويات الأداء

سمبي عمى أداء العامميف في الشركات متعددة الجنسيات، أما القيـ السياسية فيي تؤثر بشكؿ 
فالنسب المتحصؿ تشير إلى أف معامؿ الانحدار ليذه القيـ كانت إشارتو سالبة، معنى ذلؾ أف 
ىؤلاء العماؿ كمما كاف ليـ تشبع بالقيـ السياسية والمتمثمة في الأفكار والممارسات المتعمقة بالحياة 

ىذه العوامؿ  ، والتي لا علبقة ليا بالعمؿ،مة والقوانيف المسيرة لمدوؿالسياسية والمرتبطة بالأنظ
 مستويات الأداء بصورة سمبية.عمى ستنعكس 

وأشارت النسب إلى أف القيـ الدينية والجمالية لا تؤثر عمى أداء العامميف في الشركات 
، وىي نتيجة 3.32ر مف متعددة الجنسيات، وذلؾ لأف قيمة الدلالة المعنوية لكلب القيمتيف كاف أكب

ىو أف تواجدىـ في الشركة وتحمؿ ظروؼ البعد والاغتراب ب يقروفمنطقية خاصة وأف المبحوثيف 
اكتساب خبرة في العمؿ تزيد مف أرباحيـ وثروتيـ وتحقؽ ليـ المكانة الاجتماعية  في سبيؿ

   فيي لا تتعمؽ بالعمؿ.المناسبة، أـ الشعائر الدينية وأمور الفف والجماؿ  
كذلؾ بالنسبة لممتغيرات الديموغرافية المتمثمة في7 سنوات الخبرة، الجنسية فقد أشارت النسب 
المتحصؿ عمييا مف قبؿ إجابات المبحوثيف بإنيا تؤثر عمى أداء العامميف  بصورة ايجابية، وىذا 

في يؤكد عمى قدرة الشركات متعددة الجنسيات عمى خمؽ مناخ عمؿ مناسب لأداء الأعماؿ ويأخذ 
الحسباف تنوع وتعدد القوى البشرية داخميا، كما تحرص عمى تشكيؿ ثقافة تنظيمية تنصير فييا 

 جميع الفوارؽ والاختلبفات لتشكؿ وحدة متماسكة تحقؽ أىداؼ مشتركة.   
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 خاتمػػػػػة: 

حوؿ تنوع القيـ الفردية وأثرىا عمى أداء العامميف في الشركات متعددة  ليذه الدراسةوختاما 
الدور الكبير لمقيـ الفردية بأنواعيا وعلبقاتيا سواء التأثيرية أو التأثرية بالسموؾ لدى تبيف لنا ، الجنسيات

تطرقنا إليو في فصوؿ تعددة والمتنوعة قيميا وثقافيا، ومف خلبؿ ما الأفراد العامميف في البيئة  الم
إلا ترجمة الدراسة توضح لنا أف ما يحصؿ مف تفاعلبت وتصرفات وسموكيات ومجمؿ العلبقات ما ىو 

تترتب فيو تدريجيا عمى وىي  ،لمقيـ الكامنة لدى الفرد العامؿ والمشكمة لديو في صورة نسؽ قيمي
وىي7 القيـ الفكرية، القيـ السياسية،  مة مف القيـ الستة المكونة لشخصيتوحسب درجة التفضيؿ لكؿ قي

ة، كما أف الترتيب قد يختمؼ في كؿ مرة القيـ الاقتصادية، القيـ الاجتماعية، القيـ الدينية، القيـ الجمالي
لدى الفرد نفسو عمى حسب المواقؼ والأحداث التي تواجيو، أو عمى حساب المصمحة المراد تحقيقيا 

عمى  والسعيوالوصوؿ إلييا، وبالتالي وجب عمى الشركة مراعاة القيـ الفردية لمعماؿ الذيف ينتموف إلييا 
التنظيمية ىذا مف جية، والعمؿ عمى التقميؿ والقضاء عمى  قافتياتوافؽ والانسجاـ بينيا وبيف ثخمؽ ال

 ي تحوؿ دوف تحقيؽ الأداء المطموب.أشكاؿ الاختلبؼ والتناقض الت

كما أف الفكر السائد حوؿ ربط مستوى أداء العامميف بالعناصر الداخمية لمشركة وحدىا تـ  
لالتزاـ والانضباط، التعاوف والمشاركة، نجاز الأعماؿ، امى اعتبار أف مؤشرات الأداء ) إتجاوزه ع

نشاء العلبقات الجيدة مع العماؿ في مختمؼ المستويات الإدارية لو اعتبارات أخرى ممثمة في القيـ  (وا 
الفردية والمتمثمة في صورة نسؽ قيمي يعمؿ كموجو وضابط لسموؾ الفرد، ويتحكـ في تصرفاتو اتجاه 

تمعب دورا أساسيا في مستويات أدائو وىذا ما تـ ملبحظتو مف  مختمؼ المواقؼ والأحداث وبالتالي فيي
 خلبؿ نتائج الدراسة والتي كانت كما يمي7 
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 نتائج الدراسة 

روابط قوية بيف القيـ الفردية وطرؽ التفكير والتصرؼ، وبالتالي فيي تتحكـ في سموكيات  توجد -
 يتناسب معيا؛تخاذ القرار وفؽ ما الفرد اتجاه المواقؼ والتي تقوده لا

الأىمية الكبيرة التي تكتسييا القيـ الفردية في مكاف العمؿ ) إدارة، شركة، مؤسسة( ومدى   -
  ا؛تأثيرا وتأثرىا بي

تمثؿ القيـ الفردية معيارا يحدد مف خلبلو الفرد الاختيارات والتفضيلبت التي يرى أنيا تتناسب  -
  ؛مع قناعاتو وتحقؽ رغباتو وطموحاتو وأىدافو

التكامؿ والاندماج بيف قيـ الفرد والقيـ السائدة في مكاف العمؿ يحقؽ التوافؽ والانسجاـ ويقمؿ  -
مف  ويزيدمف التناقض والاضطراب ويخمؽ قيـ الثقة المشتركة بيف الطرفيف ويوحد الأىداؼ 

 ويحقؽ الرضا الوظيفي وىذا ما تصبو إليو كؿ المنظمات. الولاء والانتماء

العامميف في المنظمة بالعديد مف العوامؿ منيا الداخمية مثؿ7 إجراءات يتأثر مستوى أداء  -
وسياسات العمؿ، المشاركة في اتخاذ القرار وتحديد الأىداؼ، العدالة وتكافؤ الفرص(، أما 
 الخارجية فتتمثؿ في7 ) البيئة الاجتماعية، البيئة السياسية، البيئة الاقتصادية، البيئة الثقافية(؛

قييـ الدائـ والمستمر لأداء العامميف يزيد مف مستويات الأداء داخؿ المنظمة، إف عممية الت -
ويكوف ذلؾ مف خلبؿ معرفة نقاط القوة والمحافظة عمييا، وتحديد مواطف الضعؼ والعمؿ عمى 

 تحسينيا وتطويرىا؛

 توسع وزيادة وظائؼ إدارة الموارد البشرية والتي مف أبرزىا ما يمي7 -

مى دمج العماؿ متعددي الجنسيات لمعمؿ في توافؽ وانسجاـ، وتساىـ في إيجاد آليات تساعد ع -
 التقميؿ والقضاء عمى مختمؼ الصراعات؛

العمؿ عمى تطبيؽ الإجراءات والسبؿ التي تتماشى مع الاحتياجات الجديدة والناتجة عف  -
 ة؛الانفتاح العالمي لتسييؿ عمميات التنقؿ عبر الحدود والحفاظ عمى الريادة والأفضمي

البحث في سبؿ تنمية وتطوير أداء الموارد البشرية متعددة الجنسيات، والنظر لمتنوع البشري  -
 عمى أنو ميزة تنافسية تحقؽ البقاء والاستمرارية؛ 



 خاحمت 

 

 

 

254 

 أما بخصوص نتائج الدراسة الميدانية فيي7 

يمي7 القيـ جاءت القيـ الفردية لمعامميف في الشركات متعددة الجنسيات مرتبة ترتيبا تنازليا كما  -
الاجتماعية، القيـ الفكرية، القيـ الجمالية، القيـ الاقتصادية، القيـ السياسية، القيـ الدينية، ويرجع ىذا 
الترتيب إلى المكانة التي تحتميا كؿ قيمة في النسؽ القيمي لمعامميف لكؿ عامؿ ينتمي لمشركة محؿ 

 الدراسة؛

شركات متعددة الجنسيات بمتغير الجنس )ذكر، لا يتأثر تنوع القيـ الفردية لمعامميف في ال  -
أنثى(، وىذا دليؿ عمى أف التنوع في القيـ الفردية لممبحوثيف مرتبط بما اكتسبو الفرد مف قيـ مف 
مختمؼ المصادر خلبؿ مراحمو العمرية بغض النضر إلى جنسو سواء كاف ذكرا أوأنثى، خاصة وأننا 

 عددة ومتنوعة؛أماـ خميط بشري ينتمي لثقافات وبيئات مت

( تبعا لمتغير سنوات ، الدينية، الجماليةتتأثر القيـ الفردية ) الفكرية، الاقتصادية، الاجتماعية -
سنوات الخبرة تزيد مف نضج الفكر لدى العامميف بالشركات متعددة الخبرة، وىذا ما يؤكد عمى أف 

صحيح معتمدا عمى الحقائؽ الجنسيات محؿ الدراسة ، وبالتالي يصبح الفرد العامؿ يفكر بأسموب 
، أيضا طوؿ مدة العمؿ تكسب العامؿ القدرة عمى العممية والمعرفية خاصة تمؾ التي تتعمؽ بعممو

التعامؿ بكؿ حنكة وفطنة خاصة مع تواجده في بيئة تتميز بتنوع قيمي وثقافي شديد ىذا مف جية، 
ـ، كما ميما تعددت وتنوعت خمفياتي ومروره بالعديد مف المواقؼ التي تتطمب فف التعامؿ مع الآخريف

شركة تتسـ بتعدد في في ضؿ تواجدىـ الجانب الديني لمعماؿ تمعب سنوات الخبرة دورا ىاما في 
، الأمر الذي تعديؿ أو تغيير في بعض المسائؿ المتعمقة بالشعائر الدينية، وتؤثر مدة العمؿ الديانات

 ؛تواجدىـ في بيئة صحراوية ثابتة وصعبة أيضا الجانب الفني والجمالي لمعماؿ خاصة في ضؿ
لا تتأثر القيـ الفردية ) السياسية، الاقتصادية( تبعا لمتغير سنوات الخبرة، وىذا دليؿ عمى وجود  -

ثوابت لا يمكف تغييرىا سواء طالت مدة العمؿ أو قصرت، خاصة ما تعمؽ منيا بالأمور السياسية 
الإضافة إلى ذلؾ ما ىذه القيـ في سمـ القيـ لدييـ، بوالاقتصادية، ويرجع ذلؾ إلى المكانة التي تحتميا 

تفرضو الشركة عمى العامميف مف التزامات تتعمؽ بعدـ الخوض في الأمور السياسية لمدوؿ وىذا يدخؿ 
في استراتيجياتيا لإدارة التنوع البشري، أما القيـ الاقتصادية لا تتغير بفعؿ سنوات الخبرة، فتواجد 
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قدامى دليؿ عمى سعييـ لتحقيؽ الربح  العماؿ في الشركة سواء كانوا حديثي التوظيؼ بالشركة أو
 وضماف المستقبؿ؛

" الالتزاـ والانضباط، إنجاز الأعماؿ، المشاركة والتعاوف، العلبقة مع يتأثر أداء العامميف  -
فالمبحوثيف لدييـ تصورات  تبعا لمتغير الجنسية؛ الإدارة والمسؤوليف"  في الشركات متعددة الجنسيات

اء كالالتزاـ والانضباط في مكاف العمؿ، واتباع الأوامر والتعميمات، والطرؽ متباينة تتعمؽ بأبعاد الأد
، وىذا يرجع إلى والكيفيات التي تنجز بيا الأعماؿ، أيضا علبقاتيـ سواء كانت رسمية أو غير رسمية

 ما اكتسبوه خلبؿ مراحؿ التنشئة، أو مف خلبؿ ما تعمموه في مؤسساتيـ التعميمية في بمدانيـ الأصمية،
      كؿ ىذه العوامؿ أثرت عمى مستويات الأداء لدييـ؛

يتأثر أداء العامميف في بعدي  "إنجاز الأعماؿ" و"العلبقة مع الإدارة والمسؤوليف تبعا لمتغير  -
ىذه النتيجة تبرز أف سنوات الخبرة تزيد مف كفاءة وقدرة العامميف في الشركات متعددة  سنوات الخبرة؛

، فالعماؿ أثناء تواجدىـ في أماكف العمؿ الجنسيات عمى إنجاز أعماليـ بكؿ أريحية وبأكثر مف طريقة
دارتيا تصادفيـ العديد مف الأحداث والمواقؼ تزيد مف كفاءتيـ عمى تخطييا مستقبلب والتحكـ فييا  وا 

بسيولة، كما أف سنوات الخبرة تزيد مف العلبقات الجيدة بيف العماؿ مف جية، والعماؿ والإدارة مف 
جية أخرى، وقد تكوف ىذه العلبقات رسمية أو غير رسمية والتي تتشكؿ بفعؿ فف التعامؿ مع 

 الآخريف؛

تؤثر القيـ الفردية ) الفكرية، الاجتماعية، الاقتصادية( بصورة ايجابية عمى أداء العامميف في  -
الشركات متعددة الجنسيات، فمف خلبؿ بعد القيـ الفكرية تبيف أف المبحوثيف يمتمكوف الرغبة في البحث 

تزيد كفاءتيـ  واكتشاؼ الحقائؽ العممية ذات الصمة بمجاؿ تخصصيـ العممي فيـ عمى دراية بأنيا
التي تتـ وقدرتيـ عمى أداء أعماليـ باحترافية، أما القيـ الاجتماعية فتبرز أكثر مف خلبؿ العلبقات 

بصورة رسمية أو غير رسمية، والملبحظ أف بيئة العمؿ داخؿ ىذه الشركات مشجعة لمثؿ ىذه 
ماء لجماعة معيف يقمؿ العلبقات خاصة في ضؿ تواجد عماؿ مف دوؿ وبيئات مختمفة، فالشعور بالانت

مف فجوة الاغتراب ويجعميـ يمارسوف بعض العلبقات الاجتماعية الأمر الذي يزيد مف ولائيـ لمشركة 
وحرصيـ عمى بقائيا واستمرارىا ونجاحيا، وبخصوص القيـ الاقتصادية فيي ترتبط بالحوافز المادية 
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المبذوؿ وىذا دلالة عمى وجود عدالة ويقر المبحوثيف أف الشركة تقدـ رواتب ومكافئات بحسب الجيد 
 ؛ومساوة بيف جميع العماؿ دوف محاباة أو عنصرية مما انعكس بشكؿ ايجابي عمى مستوي الأداء

تؤثر القيـ الفردية  السياسية بصورة سمبية عمى أداء العامميف في الشركات متعددة الجنسيات،  -
بداء الرأي حوؿ نظاـ معيف أو أي عمؿ  وبالعودة إلى إجابات المبحوثيف تبيف أف العمؿ السياسي وا 

سياسي ىو مف المحظورات داخؿ الشركة،فاغمب الإجابات كانت متحفظة بدرجة كبيرة، بؿ وىناؾ مف 
يرفض الإجابة عمييا باعتبارىا تيدد استقراره في الشركة، فالجانب السياسي حساس جدا، خاصة وأف 

مييا الشركة الأـ، ومف خلبؿ التقصي استنتجنا أف الشركات متعددة الجنسيات تعمؿ وفؽ ما تمميو ع
ىذه الشركات تضع مجموعة مف البنود في عقود العمؿ تنص عمى عدـ الخوض في الأمور السياسية، 
وقد شيدت الشركة العديد مف حالات إنياء عقود الكثير مف العماؿ مف ذوي الخبرة والكفاءة ولذؾ 

عمى مقيـ السياسية كانت سبب التأثير السمبي لذه العوامؿ لمجرد دخوليـ في الحياة السياسية، كؿ ى
  أداء العامميف في الشركة محؿ الدراسة.

لا تؤثر القيـ الدينية والجمالية عمى مستوى الأداء لمعامميف في الشركات متعددة الجنسيات،  -
وىي نتيجة تبيف لنا أف اليدؼ الأساسي لمعامميف في الشركة محؿ الدراسة ىو تحسيف المستوى 
المعرفي المتعمؽ بمجاؿ العمؿ مف أجؿ ضماف رواتب ومكافئات مادية مناسبة تعمؿ عمى تحسيف 

ضع والمكانة الاجتماعية، وعميو وحسب رأي المبحوثيف فالجانب الديني وما يتعمؽ بو مف شعائر، الو 
والجانب الجمالي وما يتصؿ بو مف فف وتنسيؽ لا يدخلبف ضمف اىتمامات العامميف وبالتالي لايؤثراف 

                  عمى مستويات الأداء   
أف الشركة ليا مكانة ىامة في البيئة المحمية كونيا  بالإضافة إلى ما سبؽ  فالدراسة توصمت إلى

تضـ عماؿ مف جنسيات متعددة، وذوي قيـ وثقافات مختمفة ومتباينة، ويمتمكوف معدلات خبرة تتراوح 
مابيف متوسطة إلى طويمة المدى نوعا ما، وىذا ما أكسبيا خصوصية مميزة وىي وجود العماؿ جنبا 

وأضفى عمى بيئة العمؿ سمة مميزة تمثمت في  ،الفنية والإداريةفي مختمؼ مياديف العمؿ  إلى جنب
  والقيـ. تبادؿ الخبرات عمى الرغـ مف التنوع والاختلبؼ والتبايف في الثقافات والمعتقدات
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 الاقتراحات  

يجب عمى الشركات الوطنية الاستفادة مف الشراكة التي تكوف بينيا وبيف مختمؼ الشركات  -
تباع متعددة  الجنسيات، وذلؾ عف طريؽ عمميات نقؿ التكنولوجيا واكتساب الميارات وا 

الأساليب الجيدة والجديدة في إدارة الموارد البشرية، والتي تقوـ عمى مبدء التعدد والتنوع، وىذا 
ما سينعكس حتما عمى القدرات الإنتاجية ومستويات الأداء ىذا مف جية، واحتلبؿ مكانة 

 ف الشركات الدولية والعالمية؛تنافسية ىامة بي

الاستفادة مف تجارب الشركات متعددة الجنسيات والمتعمقة بإدارة التنوع القيمي والثقافي وجعمو  -
ميزة تنافسية تخدـ الشركة وتحقؽ أىدافيا، فغالبا ما نجد الصراعات داخؿ الشركات الوطنية 

        واحد؛جيوية والعنصرية عمى الرغـ مف الانتماء إلى وطف نتيجة ال

مف خلبؿ إعطاء قيمة لإدارة الوقت والحرص عمييا،  الصرامة والانضباط في العمؿ تعمـ -
وذلؾ بالاستفادة مف طرؽ وأساليب إدارة الوقت في الشركات والسعي إلى إبراز أىميتيا، 

  العالمية الناجحة؛
بعيف الاعتبار عند وضع  ) الفكرية، الاجتماعية، الاقتصادية( ضرورة أخذ القيـ الفردية -

السياسات والإجراءات العممية فيذا يزيد مف مستوى التفاىـ والثقة المتبادلة بيف الشركة والعماؿ 
ينعكس بصورة مباشرة عمى مستوى العماؿ أنفسيـ مف جية أخرى وىو ما مف جية، وبيف 

 ج؛الأداء والإنتا

عامميف في التركيبة القيمية والثقافية لمأف يتـ عقد اجتماعات وندوات متخصصة بدراسة تنوع  -
وتشخيص المشكلبت والصعوبات ذات البعد القيمي لتداركيا في  ،الشركات متعددة الجنسيات

ؽ بالمجاؿ الاقتصادي الوقت المناسب وعدـ التركيز فقط عمى الاجتماعات التي تتعم
 والاستثماري؛

تسييؿ اندماجيـ وتكيفيـ مع مختمؼ القيـ تكثيؼ البرامج التدريبية والتكوينية لمعامميف بيدؼ  -
والثقافات ويعزز استقرارىـ في العمؿ ويقمؿ مف معدلات الدوراف المؤثرة بصورة سمبية عمى 

  ؛مستوى الأداء
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 .1326جامعة السوداف لمعموـ والتكنولوجيا، السوداف، 

علاقة القيـ الإدارية بإنتاجية العامؿ دراسة ميدانية بمصنع الغزؿ والنسيج حداد صونية،   -42
 .1322، جامعة باتنة، الجزائر، ، أطروحة دكتوراهبباتنة

الإشارة لحالة  أثر إدارة الجودة الشاممة في تطوير تنافسية البنوؾ معحميدي عبد الرزاؽ،   -43
 .1321، جامعة بومرداس، الجزائر، ، أطروحة دكتوراهالجزائر

أثر الإبداع الإداري عمى الأداء الوظيفي لمعامميف في مؤسسات الأعماؿ دراسة خالد عمي،   -44
الشركة التونسية للإستغلاؿ الفوسفاتي تونس  –مقارنة بيف المركب المنجمي لمفوسفات بجبؿ الجزائر 

 .1324، الجزائر 32، أطروحة دكتوراه، جامعة باتنةالمكتب الوطني الشريؼ لمفوسفات المغرب –
فعالية القيادة الإدارية وعلاقتيا بتحسيف الأداء دراسة ميدانية عمى مؤسستيف درويش توفيؽ،  -45

 .1325، الجزائر، 1، أطروحة دكتوراه، جامعة الجزائر اقتصاديتيف انتاجيتيف بولاية سطيؼ

تطبيؽ إدارة الجودة الشاممة في مدارس التعميـ الثانوي ، أحمد بف عبد العزيزدني بف مفمح الدن -46
، جامعة الممؾ سعود، المممكة العربية ، أطروحة دكتوراهالعاـ بالمممكة العربية السعودية " تصور مفتوح"

 .1323السعودية، 
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الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس في التمكيف كأسموب إداري حديث لتحسيف الأداء  رباحي زىيدة، -53
، أطروحة 3الجامعة الجزائرية دراسة ميدانية بكمية العموـ السياسية والعلاقات الدولية جامعة الجزائر 

 .1325دكتوراه، جامعة الجزائر، 

علاقة القيـ الأسرية وقيـ المنظومة التربوية بالتفكير الناقد وأسموب حؿ رضا حيرش،  -52
 .1322دكتوراه، جامعة الجزائر، ، أطروحة المشكلات

الشركات متعددة الجنسيات وآثارىا الاقتصادية عمى البمداف النامية دراسة حالة زوينة، ريال  -51
 .1321، أطروحة دكتوراه، جامعة الجزائر، الجزائر، 2010إلى 2000الجزائر مف الفترة : 

لمنظمات الحكومية مف وجية الأنماط القيادية وعلاقتيا بالأداء الوظيفي في ازرقط بولرباح،  -50
، أطروحة دكتوراه، جامعة الأغواط، نظر الأساتذة الجامعييف جماعة عمار ثميجي بالأغواط أنموذجا

 .1326الجزائر، 
، أثر تكنولوجيا الانترنت عمى القيـ دراسة ميدانية في مقاىي الأنترنت بباتنة، ليمى زرواؿ -51

  .1323أطروحة دكتوراه، جامعة باتنة، الجزائر، 

الولاء التنظيمي لدى أساتذة الجامعة وأثره عمى الأداء الوظيفي دراسة حالة مقارنة ، فريدة زنيني -52
 .1320، أطروحة دكتوراه، جامعة الشمؼ، الجزائر، بيف جامعات تونس، الجزائر، المغرب

وجية فعالية برامج تدريب الموارد البشرية وعلاقتيا بالأداء الوظيفي مف سعد قرمش الزىرة،   -53
، أطروحة دكتوراه، جامعة عنابة، (RAIK) نظر المتدربيف دراسة حالة مركب تكرير البتروؿ بسكيكدة

 .1323الجزائر، 

مكانية استخداميا في إدارة ، عبد المالؾ بف محمد عيسى سكتاوي  -54 إدارة الجودة الشاممة وا 
القرى، المممكة العربية السعودية، ، جامعة أـ ، أطروحة دكتوراهمدارس تعميـ البنيف بمدينة مكة المكرمة

1331. 

البناء القيمي وعلاقتو بالتنشئة الاجتماعية والدافعية للإنجاز، دراسة  ،إبراىيـ السيد أحمد السيد -55
، أطروحة ميدانية عمى عينة مف الطلاب الاندونيسييف والماليزييف الدارسيف بالجامعات المصرية

 .1332جامعة الزقازيؽ، مصر،  ،دكتوراه
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دراسة مقارنة لمحددات النجاح في العمؿ الإداري في إطار نظرية كمنتوف  سيدي سالح صبرينة،  -56
خدماتي دراسة ميدانية بمؤسسات الشرؽ الجزائري  -ألدلفر لمدافعية وفؽ طبيعة النظاـ المعتمد إنتاجي

 .  1323، جامعة سطيؼ، الجزائر، ، أطروحة دكتوراهبرج بوعريريج نموذجا
النسؽ القيمي وعلاقتو بالتوافؽ النفسي والاجتماعي لدى طمبة المراحؿ المتوسطة  ،حورية شرفي -63

، جامعة وىراف، ، أطروحة دكتوراهوالثانوية دراسة ميدانية بالمدارس المتوسطة والثانوية بمدينة مستغانـ
 . 1324الجزائر، 

شركة الاسمنت أثر تسيير الكفاءات البشرية عمى الأداء المؤسسي دراسة حالة ، سياـ شوشاف -62
 . 1325، الجزائر، 32، أطروحة دكتوراه، جامعة باتنة عيف توتة باتنة

جودة شبكة الاتصاؿ الإداري وتأثيراتيا عمى الأداء الوظيفي للأطباء دراسة شوشة مسعود،   -61
، أطروحة دكتوراه، جامعة الأغواط، ميدانية مسحية تشمؿ أطباء المنظومة الصحية ببمدية قصر الحيراف

 .1326ائر، الجز 
إشكالية الحوكمة والقيـ التنظيمية في الجامعة دراسة حالة عينة مف الجامعات شيخاوي سياـ،  -60

 .1323، أطروحة دكتوراه، جامعة بومرداس، الجزائر، الجزائرية

تكنولوجيا الإعلاـ والاتصاؿ وتأثيراتيا عمى قيـ المجتمع الجزائري الشباب الجامعي عابد كماؿ،  -61
 .1324، جامعة تممساف، الجزائر، ، أطروحة دكتوراهتممساف أنموذجا

التحكـ في الأداء الشامؿ لممؤسسة الاقتصادية في الجزائر في ظؿ تحديات العايب عبد الرحماف،  -62
 .1322، أطروحة دكتوراه، جامعة سطيؼ، الجزائر، التنمية المستدامة

لمعامؿ الجزائريدراسة ميدانية أثر ضغوط العمؿ التنظيمية عمى الأداء الوظيفي عثماف قدور،   -63
، الجزائر، 31، أطروحة دكتوراه، جامعة قسنطينة عمى عماؿ شركة الخزؼ الصحي بالميمية ولاية جيجؿ

1325. 

القيـ التنظيمية لمقادة وعلاقتيا بفعاليتيـ التنظيمية مف وجية نظر العماؿ  ،مصعب عدالي -64
، ، أطروحة دكتوراهلغاز وسط مديرية توزيع البميدةدراسة ميدانية بالشركة الوطنية لتوزيع الكيرباء وا

 .1326، الجزائر، 1جامعة البميدة 
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عمى مستوى الأداء الوظيفي لدى العماؿ بقطاع المحروقات  أثر الثقافة التنظيميةعزوز صونية،  -65
، الجزائر، 1، أطروحة دكتوراه، جامعة قسنطينة دراسة ميدانية بالمديرية الجيوية الصناعية سكيكدة

1313. 

تنمية القيـ الأخلاقية لدى طلاب مرحمة التعميـ الأساسي العميا عطية بف محمد أحمد الصالح،  -66
، جامعة أـ ، أطروحة دكتوراهمف وجية نظر معممي التربية الإسلامية في المممكة الياشمية الأردنية

 .1331القرى، المممكة العربية السعودية، 
القيـ الفردية والتنظيمية وأثرىما عمى أداء العامميف في الجامعات  ،خميؼ محمد حسيف  عميمات -233

 .1321، جامعة عماف العربية، الأردف، أطروحة دكتوراهالأردنية دراسة مقارنة، 
التنوع الثقافي في الشركات متعددة الجنسيات ودوره في ديناميكية جماعة غرياني عبد الحميد،  -232

أطروحة دكتوراه، جامعة بسكرة، الجزائر، ، حاسي مسعود ورقمةالعمؿ دراسة ميدانية بمنظمة أورىود 
1324. 

القيـ التنظيمية ودورىا في توجيو الفعؿ التنظيمي لمعامميف دراسة ميدانية  ،مسعودة فموس -231
 .1325، جامعة بسكرة، الجزائر، أطروحة دكتوراهبمؤسسة اتصالات الجزائر مديرية بسكرة، 

التربوي وفؽ مجاؿ العلاقات الإنسانية وعلاقتيا بالأداء  والرضا أنماط الإشراؼ قرساس الحسيف،  -230
 .1323، الجزائر، 1، أطروحة دكتوراه، جامعة قسنطينة الوظيفي لدى معممي المدرسة الإبتدائية

واقع الثقافة التنظيمية وتأثيرىا عمى السموؾ التنظيمي داخؿ المؤسسة ، عويشة مسيمتي  -231
، أطروحة دكتوراه، جامعة الجزائر الوطنية للإدارة مولاي أحمد مدغري الجزائرية دراسة حالة بالمدرسة

 .1325، الجزائر، 1

مصادر الضغط الميني لدى أعواف الحماية المدنية بولاية أـ البواقي وعلاقتيا معمري ىند،   -232
 . 1325، أطروحة دكتوراه، جامعة قسنطينة، الجزائر، بالأداء الوظيفي والوقوع في حوادث العمؿ

صناعة القرار ودورىا في تفعيؿ الأداء الوظيفي داخؿ المؤسسة الاقتصادية في ، بف عمي مميمي -233
، الجزائر، 0أطروحة دكتوراه، جامعة الجزائر ، 2015 -2010الجزائر دراسة حالة مجمع كوندور 

1325. 
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دراسة تزاـ التنظيمي في مرحمة التغيير التنظيمي لالقيـ واتساقيا وعلاقتيا بالا ، مراد نعموني -234
 .1333، جامعة الجزائر، الجزائر، ، أطروحة دكتوراهحالة شركة سوناطراؾ قسـ الإنتاج شماؿ

المممح السيكولوجي وعلاقتو بالدور الاجتماعي والنسؽ القيمي لدى المرأة  نفيدسة فاطمة، -235
 .1322، جامعة باتنة، الجزائر، ، أطروحة دكتوراهالطارقية دراسة ميدانية بمدينة تمنراست

أنظمة تقييـ الأداء وأثرىا عمى إدارة الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية ، محمد رينو  -236
، دراسة ميدانية لممؤسسة الاقتصادية العمومية الجزائرية شركة توزيع الكيرباء والغاز لموسط نموذجا

 .1321، الجزائر، 31أطروحة دكتوراه، جامعة الجزائر 

ميدانية  بإحدى في نسؽ القيـ الاجتماعية دراسة سوسيولوجية التغيير التنمية و نويصر بمقاسـ،  -223
 .1322، جامعة قسنطينة، الجزائر، ، أطروحة دكتوراهالمجتمعات المحمية بمدينة سطيؼ

، القيـ التنظيمية وعلاقتيا بالصراع التنظيمي لدى جماعة العمؿ دراسة ميدانية رىريو دزاي  -222
 .1324، جامعة  قسنطينة، الجزائر، ، أطروحة دكتوراهلولاية عنابةبالوحدة الرئيسية لمحماية المدنية 

لحديثة  القيـ الاجتماعية والثقافية في ضؿ تكنولوجيا الاتصاؿ اينوف فاطمة الزىراء،  -221
 .1322، جامعة الجزائر، أطروحة دكتوراه ،–دراسة وصفية تحميمية -الاستخدامات والتأثيرات

 
 رسائل ماجيستر 

 
درجة ممارسة مديري مدارس وكالة الغوث الدولية بمحافظات غزة ، خالد شيماء أبو العمريف -220

، رسالة ماجستير، الجامعة الإسلبمية غزة، فمسطيف، للإدارة بالقيـ وعلاقتيا بالرضى الوظيفي لمعميمييـ
1324. 
إسياـ القيـ الشخصية والتنظيمية في فاعمية رؤساء  ،بنت ذياب محمد عمي وفاء الأحمدي -221

   .، رسالة ماجستير، جامعة أـ القرى، المممكة العربية السعودية الأقساـ بالجامعات الحكومية السعودية

القيـ التربوية في قصص الصحابة مف كتاب البداية ، د بف عمربادويلبف رىاـ بنت محم  -222
 .1323السعودية، ، جامعة أـ القرى، المممكة العربية ، رسالة ماجستير -دراسة تحميمية –والنياية 
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القيـ التنظيمية في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية وعلاقتيا بالتغيير التنظيمي  بريش غنية،  -223
، جامعة الجزائر، ، رسالة ماجستيردراسة ميدانية بالمديرية العامة لشركة سونمغاز الجزائر العاصمة

 .1321الجزائر، 

، القيـ الاجتماعية وعلاقتيا بالتوافؽ النفسي الاجتماعي لدى الطالب بكوش مومف الجموعي  -224
 .1320، جامعة بسكرة، الجزائر، ، رسالة ماجستير-دراسة ميدانية بجامعة الوادي –الجامعي 

النسؽ القيمي لمعامؿ ودوره في التنظيـ الصناعي دراسة ميدانية بمركب الغزؿ ، داود بمقاسـ -225
 .1335، جامعة باتنة، الجزائر، يرست، رسالة ماجوالنسيج باتنة

القيـ التنظيمية وعلاقتيا بالولاء التنظيمي للأفراد الإدارييف بالجامعة الجزائرية  ،محمدبف عزوزي  -226
 . 1321رسالة ماجستير، جامعة الأغواط، الجزائر،  ،دراسة ميدانية بجامعة عمار ثميجي بالأغواط

، رسالة القيمي لدى طمبة الجامعات الفمسطينيةالبناء ، جياد نعيـ عيد الرحماف بف قمحية -213
 .1330، جامعة النجاح الوطنية، فمسطيف، ماجستير

دور القيـ الدينية في التنمية الاجتماعية  دراسة  ميدانية حوؿ الميزابييف  بف منصور اليميف، -212
 .1323، جامعة بااتنة، الجزائر، ، رسالة ماجستيرالمقيميف بمدينة باتنة

القيـ الشخصية والتنظيمية وأثرىا في فاعمية المديريف في الوزارات ، حمدأنس م التويجر -211
 .1330، جامعة مؤتة، الأردف، ، رسالة ماجستيرالأردنية

تفعيؿ إدارة المدرسة الثانوية لأساليب تنمية القيـ الأخلاقية في ضوء ، صفاء حسف سرحاف أحمد -210
 .1323، جامعة الزقازيؽ، مصر، ، رسالة ماجستيرمنظور إسلامي

تنمية القيـ الأخلاقية في المرحمة الثانوية مف خلاؿ الأنشطة ، وض بف حمد بف زاىرالحسني ع -211
، جامعة أـ القرى  بمكة المكرمة، المممكة العربية السعودية، رسالة ماجستير غير الصفية دراسة ميدانية،

1334. 
دراسة ميدانية لعينة مف  –القيـ الاجتماعية وأثرىا عمى الأداء الوظيفي لممعمـ ، سعدة حمدي  -212

 .1320، جامعة الأغواط، الجزائر، ، رسالة ماجستيرالمعمميف  )لغة عربية( بولاية الأغواط
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القيـ التربوية المتضمنة في قصص المنياج الفمسطيني في ، محمود ربيع إبراىيـ حمودة  -213
، الجامعة الإسلبمية غزة، ستير، رسالة ماجالمرحمة الأساسية العميا في ضوء الفكر التربوي  الإسلامي

 .1336فمسطيف، 

القيـ التنظيمية وعلاقتيا بالأداء الوظيفي لدى أساتذة التعميـ العالي دراسة ميدانية ، عادؿ خوجة -214
 .  1320، جامعة ورقمة، الجزائر، ، رسالة ماجستيرعمى عينة مف أساتذة التعميـ العالي في جامعة ورقمة

، رسالة والقيـ التربوية والدينية دراسة ميدانية بولاية غرداية الجمعيات النسويةالراعي فايزة،  -215
 .  1320، جامعة غرداية، الجزائر، ماجستير

أثر استخداـ طريقة الإدارة بالأىداؼ عمى أداء العامميف دراسة  ،محمد مبارؾ محمد الرشيدي -216
الشرؽ الأوسط، الأردف، ، جامعة ، رسالة ماجستيرتطبيقية في مؤسسة البتروؿ الوطنية في دولة الكويت

1321. 

تأثير القيـ الإجتماعية عمى السموؾ التنظيمي لمعماؿ دراسة ميدانية بكمية العموـ زغدودي مريـ،   -203
 .1322، الجزائر، 1، رسالة ماجستير، جامعة الجزائر 1الإنسانية والاجتماعية جامعة الجزائر 

ة في مقرر التربية الإسلامية المطور القيـ التربوية المتضمن، ىزاع بف أحمد حسيف الزىراتي  -202
، رسالة ماجستير، جامعة أـ القرى، لمصؼ الرابع الابتدائي بالمممكة العربية السعودية دراسة تحميمية

 .1321المممكة العربية السعودية، 
القيـ التربوية المتضمنة في كتاب لغتي المقرر لمصفوؼ ، عبد الله بف صالح بف يوسؼ الزىراني -201

، جامعة أـ القرى، المممكة ، رسالة ماجستيري المرحمة الإبتدائية بالمممكة العربية السعوديةالأولية ف
 .1321العربية السعودية ، 

دور المدرسة القرآنية في تنمية القيـ الاجتماعية لمتمميذ دراسة ميدانية بمدينة زيرؽ دحماف،  -200
 .1321، رسالة ماجستير، جامعة بسكرة، الجزائر، الجمفة
القيـ الأخلاقية المتضمنة في مقررات العموـ الشرعية ، يوسؼ محمد بف عبد الرحماف السقاؼ -201

، جامعة أـ القرى، المممكة ، رسالة ماجستيرلممرحمة المتوسطة بنيف في المممكة العربية السعودية
 .1323العربية السعودية، 
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دراسة ميدانية بشركة توزيع  دور القيـ التنظيمية في الصراع داخؿ المؤسسةشخاب عبد القادر،  -202
 .1322، جامعة بسكرة، الجزائر، ، رسالة ماجستيرالكيرباء والغاز خنشمة

، قيـ العمؿ والدافعية للإنجاز لدى إطارات المؤسسات الجزائرية  دراسة ميدانية صحراوي وافية -203
، جامعة الجزائر، ، رسالة  ماجستيرفي مؤسسة المواد الدسمة، مستشفى القبة، المعيد العالي للأساتذة

 .1331الجزائر، 

قيـ العمؿ وعلاقتيا بالتوافؽ الميني لدى عينة مف المرشديف  ،عبيد محمد ىاشـ الصعب -204
 .   1336، جامعة أـ القرى، المممكة العربية السعودية، رسالة ماجستير المدرسييف بتعميـ الميث والقنفذة،

فؽ الميني لدى عينة مف المرشديف قيـ العمؿ وعلاقتيا بالتوا، محمد عبيد ىاشـ الصعب -205
 .1336، جامعة أـ القرى، المممكة العربية السعودية، ، رسالة ماجستيرالمدرسييف بتعميـ الميث والقنفذة

دراسة ميدانية بثانوية بوحنة  –واقع القيـ لدى المراىفيف في المؤسسة التربوية ، سياـ صوكو -206
 . 1336، جامعة قسنطينة، الجزائر، ، رسالة ماجستير-مسعود ميمة

اثر الشركات متعددة الجنسيات عمى التشغيؿ في الدوؿ النامية دراسة حالة طابوش مولود،    -213
 . 1334، رسالة ماجستير، جامعة الجزائر، الجزائر، الجزائر

نية القيـ التنظيمية وعلاقتيا بالولاء التنظيمي لدى استاذة الجامعات دراسة ميدا، خديجة عبادو -212
 .1320، جامعة ورقمة ، الجزائر، ، رسالة ماجستيربولايات ) ورقمة، غرداية، الوادي، بسكرة(

القيـ المتضمنة في سورة لقماف )مف خلاؿ وصاياه ، المحسف محمد أبو حسف عبد العزيز عبد -211
 .1333، جامعة أـ القرى، المممكة العربية السعودية، ، رسالة ماجستيرلابنو(

القيـ الخمقية والاجتماعية المستنطبة مف معمقات الشعر  ،بف حسيف بف قمي ؿقمي ؿ العبدلي  -210
، رسالة ماجستير، جامعة أـ القرى، المممكة الجاىمي السبع وأساليب تنميتيا لدى طلاب المرحمة الثانوية

 .1321العربية السعودية، 

، رسالة ماجستير، اداستراتيجيات الشركات متعددة الجنسيات في عولمة الاقتص، أحسيف عثماني  -211
 .  35 – 33، ص ص 1330جامعة باتنة، الجزائر، 

، القيـ التنظيمية وعلاقتيا بجودة التعميـ العالي دراسة ميدانية بجامعة بسكرة، مسعودة عجاؿ -212
 .1323رسالة ماجستير، جامعة قسنطينة، الجزائر، 
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دراسة تحميمية لمقيـ المتضمنة في كتب التربية الإسلامية  ،سمماف عثماف سمية العجرمي  -213
، رسالة ماجستير، جامعة الأزىر غزة، والاجتماعية وحقوؽ الإنساف لمصؼ الرابع الأساسي بفمسطيف

 .1321فمسطيف، 
القيـ المرتبطة بمفيوـ المواطنة في منياج المواد ، إيماف عز الديف إبراىيـ عبد المطيؼ -214

، الجامعة الإسلبمية ، رسالة ماجستيرلتاسع الأساسي ومدى اكتساب الطمبة لياالاجتماعية لمصؼ ا
 . 1320غزة، فمسطيف، 

القيـ التربوية المتضمنة في آيات النداء القرآني لممؤمنيف وسبؿ توظيفيا سماىر،  عمر الأسطؿ -215
 . 1335، الجامعة الإسلبمية غزة، فمسطيف، ، رسالة ماجستيرفي التعميـ المدرسي

منفذيف، -علاقة قيـ العمؿ بالاتجاىات نحو بعض المتغيرات المينية مشرفيفرمضاف،  عمومف -216
 .1332، الجزائر، ، رسالة ماجستيردراسة ميدانية بمؤسسة المواد الدسمة بالجزائر العاصمة

تنمية القيـ الأخلاقية لدى طلاب المرحمة المتوسطة مف ، عمي بف مسعود بف أحمد العيسي -223
، رسالة ماجستير، جامعة أـ القرى، المممكة العربية تربية الإسلامية بمحافظة القنفذةوجية نظر معممي ال

 .1336السعودية، 

لقيـ الشخصية وعلاقتيا بالنمط الإداري، لدى مديري المدارس الثانوية في ، اعدلاف نجلبء القرالة -222
 .1335، جامعة مؤتة، الأردف، ، رسالة ماجستيرمحافظة الكرؾ مف وجية نضرىـ

صراع الأجياؿ حوؿ القيـ الاجتماعية داخؿ الأسرة الجزائرية دراسة ميدانية بمدينة ، سناءقممامي  -221
 .1330، جامعة باتنة، الجزائر، ، رسالة ماجستيرعنابة
القيـ الاجتماعية المكتسبة مف مقررات المحو الأمية وعلاقتيا بالدور التربوي قمميف وردة،   -220

 .1321، جامعة بسكرة، الجزائر، ر، رسالة ماجستيللأميات الريفيات

، القيـ التربوية المتضمنة في الآيات الكونية ودور معممي المرحمة المدىوف محمد خميؿ محمد -221
 . 1321، رسالة ماجستير، الجامعة الإسلبمية غزة، فمسطيف، الثانوية في تعزيزىا لدى طمبتيـ

التنظيمي لدى مديري المدارس  الإدارة بالقيـ وعلاقتيا بالالتزاـمرار عمراف محمد علبء،  -222
، رسالة ماجستير، جامعة الشرؽ الأساسية الخاصة في محافظة العاصمة عماف مف وجية نظر المعمميف

 .1313الأوسط، الأردف، 



 قائمت انمراجغ
 

 

 

274 

أثر استخداـ لعب الأدوار في اكتساب القيـ الاجتماعية المتضمنة  في ، دينا جماؿ المصري -223
، الجامعة ، رسالة ماجستيرالرابع الأساسي في محافظة غزةمحتوى كتاب لغتنا الجميمة لطمبة الصؼ 

 .1323الإسلبمية غزة، فمسطيف، 

أثر القيـ الشخصية والتنظيمية في تحسيف الأداء لدى أعضاء ىيئة  ،رائدة عبد العزيز موافي -224
 .1334، جامعة مؤتة، الأردف، ، رسالة ماجستيرالتدريس في الجامعات الأردنية الخاصة

السموؾ التنظيمي لمشباب العامميف في إطار عقود ما قبؿ التشغيؿ دراسة ميدانية واجي سميـ،  -225
، رسالة ماجستير، حوؿ خريجي الجامعة والمعاىد العامميف ضمف عقود ما قبؿ التشغيؿ بولاية أدرار

 .1321جامعة الجزائر، الجزائر، 
 المجلات العممية 

العامري صالح ميدي ، عبد الله أمؿ عيسى، "تأثير ممارسات إدارة التنوع والاحتواء في أداء   -226
الملبؾ التدريسي النسوي بحث استطلبعي لآراء عينة مف الملبؾ التدريسي النسوي في بعض الجامعات"، 

 . 1313، 02، العدد مجمة الكوت للاقتصاد والعموـ الإدارية

مدثر، "تقييـ تجربة جامعة أبو ضبي في إدارة التنوع مف وجية العرموطي أيمف مصطفى، حسف  -233
مجمة إدارة واقتصاد الكمية لمدراسات الاقتصادية ، "نظر عينة مف أعضاء ىيئة التدريس بالجامعة

 .1322، 34، العدد والإدارية والمالية
مجمة الحكمة ، "الإستراتيجيات والممارسات التنظيمية لإدارة التنوع الثقافي"، القائمةالقويزي  -232

  .1322، 30، العدد لمدراسات الاجتماعية

مجمة عموـ  "تسيير التنوع في الموارد البشرية كمطمب لتجنب الصراع التنظيمي"،، القايمةالقويزي  -231
 .1323، جواف 26، العدد الإنساف والمجتمع

السويسرية ، "نحو إدارة فعالة لمتنوع في المؤسسات الصحية التجربة فريحة ليندة، خروؼ منير -230
 .1322، جواف 22، العدد حوليات جامعة قالمة لمعموـ الاجتماعية والإنسانية، "نموذجا
"تأثير الإستراتيجية الفردية لإدارة تنوع  ،سماح مؤيد محمود المولىمصطفى كاظـ حيدر،  الربيعي -231

الموارد البشرية في تعزيز الانغماس الوظيفي دراسة تطبيقية في وزارة التعميـ العالي والبحث العممي"، 
 .1313، أذار 210، العدد مجمة الإدارة والاقتصاد
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مة إدارة الأعماؿ "، مجإشكالية التنوع الثقافي في منظمات الأعماؿ"العسالي جماؿ، بف يحي نجاة،  -232
 .1322، 32، العدد 32، المجمد والدراسات الاقتصادية

مجمة البحوث  إدارة التنوع كمقاربة حديثة لإدارة الموارد البشرية"،"بوزيداوي محمد، لعطوي جموؿ،  -233
   .1325، مارس 30، العدد والدراسات التجارية

تنوع الموارد البشرية والتسويؽ الداخمي "العلبقة بيف ممارسات إدارة ، مصطفى سناء محمد أبو ليفة -234
مجمة البحوث ، "دراسة ميدانية عمى أعضاء ىيئة التدريس في جامعة الجوؼ بالمممكة العربية السعودية

 .1313، جويمية 30، العدد 12، المجمد المالية
ف كندا دراسة مقارنة لآليات إدارة التنوع بالتعميـ قبؿ الجامعي في كؿ م"، أحمد عزاـ عبد النبي -235

مكانية الإفادة منيا في مصر  .1324، ديسمبر 23، العدد مجمة الإدارة التربوية، "واستراليا وا 
، مجمة الحوار الثقافي، "ات"إدارة التنوع الثقافي في الشركات متعددة الجنسي غرياني عبد الحميد، -236

  .1323، 32العدد 
إدارة التنوع الثقافي في منظمات الأعماؿ الدولية تطبيقات إدارة التنوع في شركة زيف "، آسيا ىيري -243

دارة الموارد البشريةاتصالات الخميج"،   .1326، 21، العدد 33، المجمد مجمة التنمية وا 
أبو عميرة عريب، السعودي موسى أحمد، "أثر القيـ الشخصية والتنظيمية في تحسيف الأداء  -242

،  مجمة دراسات العموـ التربويةضاء ىيئة التدريس في الجامعات الأردنية الخاصة"، الوظيفي لدى أع
 .1322، 32، العدد 05المجمد 
"أثر استخداـ التقارير مع القصيرة مع ، عبد الرزاؽ، عبد الله زيداف منيرة أحمد رحيـ الجاؼ -241

معيد إعداد المعممات في مادة الأحداث الجارية في تنمية التفكير الناقد لدى طالبات الصؼ الثالث 
 .1332، 11، العدد مجمة الفتح ،"التاريخ

، العدد مجمة التغير الاجتماعي، ""الأداء الوظيفي لمعامميف في المنظمة دراسة نظرية، مريـأرفيس  -240
33 ،1326. 
 مجمة، "الشركات متعددة الجنسيات ودورىا في نقؿ التكنولوجيا في الدوؿ النامية"، بولعيد بعموج  -241

 .1322، جواف 02، العدد العموـ الإنسانية
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مجمة ، "أثر العوامؿ التنظيمية الداخمية عمى الأداء الوظيفي"بف العايب بمقاسـ، بجقينة مصطفى،  -242
 . 1323، 31، العدد إدارة الأعماؿ والدراسات الاقتصادية

سياسة أسعار التدابير المعتمدة لمحد مف فرص التحايؿ الضريبي المستخدـ في "، قندز بف توتة -243
مجمة أبحاث اقتصادية ، "تحويؿ الأرباح المطبقة في الشركات متعددة الجنسيات الناشطة في الجزائر

دارية  .1313، 32، العدد 21، المجمد وا 

، "واقع تطبيؽ مبادئ إدارة الجودة الشاممة في المؤسسات الاقتصادية بف عمي عائشة، نوري منير  -244
مجمة الإستراتيجية ، "عينة مف المؤسسات الاقتصادية بولاية غميزافالجزائرية دراسة تطبيقية عمى 

 .1324، جانفي 21، العدد 34، المجمد والتنمية

الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية وتأثيرىا عمى الأداء الوظيفي بف غيدة سارة، حركات سعيدة، " -245
مجمة البحوث  "،أـ البواقي وحدة BATICIMدراسة حالة مؤسسة بناء اليياكؿ المعدنية المصنعة 

 .1325، جواف 32، العدد 32، المجمد الاقتصادية والمالية
"دراسة تحميمية لتقييـ الأداء المالي في المؤسسات المالية ، دلاؿ، عجالي ليميابف منصور   -246

 .1326، أفريؿ 04، العدد مجمة الحقوؽ والعموـ الإنسانية: دراسات اقتصادية، "والتأمينية والصحية
استراتيجيات تحسيف إدارة الأداء في ظؿ التطوير التنظيمي بيف الإطار النظري "نورة ،  بف وىيبة -253

، العدد 32، المجمد "، مجمة التراثوالواقع العممي دراسة حالة المؤسسة الاقتصادية أرسيمور ميتاؿ الجزائر
 .1326، أبريؿ 03
، "إنعكاسات التنوع الثقافي في داخؿ المنظمة الحديثة عمى تقييـ أداء ، طروب بحريرحمةبف يزة  -252

، المجمة العربية للأبحاث والدراسات في العموـ الإنسانية والاجتماعيةموردىا البشري دراسات وأبحاث"، 
 .1313، جانفي 32، عدد 21مجمد رقـ 

مجمة العموـ ، ""LMDـ "الأداء الوظيفي والاجتماعي للؤستاذ الجامعي في نظا"بواب رضواف،  -251
 .1322، ديسمبر 12، العدد الانسانية والاجتماعية

، "، مجمة أبحاث نفسية وتربويةإستراتيجية تقييـ الأداء لتحقيؽ الرضا الوظيفي"بوالشرش كماؿ،   -250
 .1324، جواف 23العدد 
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دراسة ميدانية أثر رأس الماؿ الييكمي عمى الأداء الوظيفي " بوشماؿ عبد الغني، زرزار العياشي، -251
 .1324، 31، العدد 33، المجمد مجمة التنظيـ والعمؿ، "بالمديرية الجيوية الصناعية سوناطراؾ سكيكدة

أىمية استخداـ أساليب تقييـ أداء الموارد البشرية "، زىية، قرامطية نوفؿ، سمايمي فضيمة بوطورة -252
مجمة مراجعة الإصلاحات ، "ات بتبسةفي تحقيؽ أىداؼ المؤسسة الاقتصادية إشارة لمؤسسة مناجـ الفوسف

 .1313، 21، العدد الاقتصادية والاندماج في الاقتصاد العالمي

مجمة دراسات ، "القيـ الشخصية وتأثيراتيا عمى السموؾ الفردي والجماعي" بوعطيط سفياف،  -253
 .1322، 12، العدد 4، المجمد وأبحاث الجمفة

، "لمشركات متعددة الجنسيات عف خرؽ حقوؽ الإنساف المسؤولية القانونية"بوقندورة عبد الحفيظ،   -254
   .1313، جواف 32، العدد 33، المجمد مجمة أبحاث قانونية وسياسية

دور القيـ الشخصية في توجيو السموؾ التنظيمي للؤفراد دراسة " بومنقار مراد، بوعطيط فايزة، -255
 . 1322، 12، العدد34، الجزائر، المجمدمجمة دراسات وأبحاث ،"نظرية تشخيصية

"إدارة التنوع وأثرىا في المرونة التنظيمية دراسة ، لؤي لطيؼ بطرس الشكرفلبح، تايو النعيمي    -256
 . 1323، 233، العدد مجمة الإدارة والاقتصادميدانية"، 

التأممي لدى  القيـ الاجتماعية وعلبقتيا بالتفكير"، قيس عصفورخالد،  الحموريعبد الله،  الثقفي -263
المجمة العربية لتطوير ، "طالبات قسـ التربية الخاصة بالمتفوقات أكاديميا والعاديات في جامعة الطائؼ

 .1320، 33، العدد 31، المجمد التفوؽ

، "الشركات متعددة الجنسية وعلبقتيا بالاستثمار الأجنبي عبد الرزاؽ حمد حسيف الجبوري   -262
، 00، العدد 22، المجمد مجمة تكريت لمعموـ الإدارية والاقتصاديةالمباشر الإمارات حالة دراسية"، 

1322 . 

"دور الشركات متعددة الجنسية في جذب ، خمدوف خميؿعبد الرزاؽ حمد حسيف، منديؿ الجبوري    -261
لمعموـ  مجمة تكريت، "1323 – 1330الاستثمار الأجنبي الوارد إلى الإمارات العربية المتحدة لممدة 

 .1325، 11، العدد 31، المجمد الإدارية والاقتصادية

"دور لوحة القيادة في تقييـ الأداء الداخمي في المؤسسة  ، حميميش نرجس،عامرحاج دحو   -260
 .1323، 22، العدد "، مجمة التكامؿ الاقتصاديالعمومية الاقتصادية حالة مؤسسة فيلبمب
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اتجاىات العامميف في قطاع العدالة نحو التدريب عمى التكنولوجيات "حجاب خيرة، مزياني فتيحة،  -261
، العدد مجمة الجامع في الدراسات النفسية والعموـ التربوية ي لدييـ"،الحديثة وتأثيرىا عمى الأداء الوظيف

 .1325، مارس 35

دور العدالة التنظيمية في تعزيز سموؾ المواطنة التنظيمية دراسة استطلبعية "حجاج خميؿ جعفر،  -262
، 223العدد  ،01، المجمد مجمة تنمية الرافديف، "لآراء العامميف في شركة توزيع كيرباء محافظات غزة

1321. 
، "الضغوظ النفسية وعلبقتيا بالدافعية نحو العمؿ لدى مديرات رياض الأطفاؿ"، رحابحسيف عمي  -263

 .1322، 121، العدد 31، المجمد مجمة الأستاذ

العولمة الثقافية في القيـ التربوية لطالبات قسـ "، وفاءحسف عيسى  ، الفريداويرحاب حسيف عمي -264
 .1321، 05، جامعة بغداد، العددالبحوث التربوية والنفسيةمجمة ، "رياض الأطفاؿ

"أثر ضغوط العمؿ عمى الأداء الوظيفي لإداريي كمية العموـ حمداوي وسيمة، مشعمي بلبؿ،  -265
"، مجمة حوليات جامعة قالمة لمعموـ قالمة 2612ماي  35موـ التسيير لجامعة الاقتصادية والتجارية وع
 .2016، ديسمبر 25 ، العددالاجتماعية والإنسانية

، المجمد مجمة تنمية الرافديف، "الإدارة بيف الماضي والحاضر دراسة  نظرية"، ناظـ شيماء حمدوف -266
 .1320، 221، العدد 02

مجمة الاقتصاد والتنمية ، "إدارة التنوع في الموارد البشرية تجارب عالمية"الحمزة عبد الحميـ،  -133
 .1324، 35، العدد البشرية

فهد ، "نحو تحسٌن أداء الشركات متعددة الجنسٌات من ، محً الدٌن خلف الكاملعبد خالدي    -132

، جانفً 13، العدد المجلة الجزائرية للأمن الإنساني خلال مدخل إدارة الموارد البشرٌة الدولٌة"،

0106. 

مجمة  ، "تدريب المورد البشري في ظؿ نظاـ إدارة الجودة الشاممة"،، مساؾ أمينةصبرينة خاـ الله  -131
 .1322، جانفي 32، العدد 30، المجمد الحكمة لمدراسات الاجتماعية

مجمة ، "الجريمة السيبرانية بيف المفاىيـ والنصوص التشريعية، الجزائر أنموذجا"، نبيؿدريس  -130
 .1324، 31، العدد القانوف والمجتمع
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المجمة الجزائرية ، "دور الوسائط الالكترونية في الحراؾ الشعبي في الدوؿ العربية" ،نبيؿدريس  -131
 1324، 30، العدد21، المجمدلمعموـ القانونية والاقتصادية والسياسية

"تقييـ الأداء المالي باستخداـ بعض مؤشرات خمؽ ، محمد فوزي ميدي، عماد عبد الحسيف دلوؿ -132
، المجمد مجمة العموـ الاقتصادية والإدارية، "القيمة دراسة تحميمية لعينة مختارة مف المصارؼ العراقية

 . 1324، 66، العدد 10

الإدارة بالقيـ وعلبقتيا بالولاء التنظيمي مف خلبؿ الإتجاه نحو القيـ الممارسة "، ناجيرجب سكر  -133
مجمة جامعة بابؿ لمعموـ ، "كمتغير وسيط دراسة تطبيقية عمى المدارس الثانوية بمنطقة شرؽ غزة التعميمية

 .1325، 34، العدد 13، المجمد الإنسانية

الثقافة التنظيمية في تحقيؽ الأداء المتميز لمعامميف في "دور روابحية عيسى، كورتؿ فريد،  -134
، العدد مجمة الباحث الاقتصادي، "المؤسسة الاقتصادية الجزائرية دراسة ميدانية في مؤسستيف اقتصاديتيف

 .1323، جواف 32

ي في المؤسسات دراسة حالة "أثر التحفيز عمى تحسيف الأداء الوظيف، سامية، لحوؿ فطيمةزعزع  -135
 . 1322، 10، العدد 21، المجمد مجمة الاقتصاد والإحصاء التطبيقي، "موبيميس للبتصالات وكالة باتنة

، "تقييـ الأداء في المؤسسات الخدمية باستخداـ أسموب تحميؿ البيانات زياني زىرة، بودية فاطمة  -136
 .1326، جواف 31، العدد 32، المجمد والاقتصاد"، مجمة بحوث الإدارة المغمقة جامعة الشمؼ نموذجا

مجمة ، ""الشركات المتعددة الجنسيات واقتصاديات الدوؿ النامية ،سالمي وردة، لمزري مفيدة   -123
 .1313، 32، العدد 32، المجمد إيميزا لمبحوث والدراسات

 ،دراسات وأبحاثمجلة ، "الأداء التربوي والوظٌفً: مفهومه وأسسه الثقافٌة"، توفٌقسامعً    -122
 .1325، مارس 11العدد 

"تقييـ أداء شركات التأميف باستخداـ بطاقة الأداء المتوازف دراسة ، ليمى أولاد ابراىيـعمي، سماي  -121
 .1323، سبتمبر 30، العدد 34، المجمد مجمة دراسات العدد الاقتصاديميدانية"، 

الأستاذ الجامعي دراسة ميدانية عمى  القيـ التنظيمية لدى"، لشايب محمد الساسي ، عبادو خديجةا -120
، مجمة العموـ الإنسانية والاجتماعية، "عينة مف الأستاذة بجامعات ) ورقمة، غرداية، بسكرة، الوادي(

 .1323، سبتمبر 13العدد 
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محاولة تقييـ الأداء الاقتصادي لممؤسسات الاقتصادية في الجزائر دراسة حالة "، منصؼشرفي  -121
مجمة مراجعة الإصلاحات الاقتصادية والاندماج في الاقتصاد ، "العمومية بقسنطينةمؤسسة الأشغاؿ 

 .   1326، 20، العدد العالمي

تأثير معالجات التنوع في الموارد البشرية في الأداء التشغيمي دراسة " عبد الله محمد أثير، -122
، بغداد لمعموـ الاقتصادية مجمة كمية، "استطلبعية لآراء عينة مف مديري محطة كيرباء القدس الغازية

 .1321، 13العدد 

"مدى ملبئمة خصائص العمؿ البيئية لتخطيط وتصميـ مساحات المصنع  ،أثيرعبد الله محمد  -123
دراسة ميدانية في الشركة العامة لمصناعات الإنشائية )مصنع الأنابيب البلبستيكية( والجمدية )مصنع 

  .1323، 24العدد ، 23 المجمد، والعموـ الإداريةمجمة الاقتصاد الدباغة( في الزعفرانية"، 

مجمة الدراسات ، "تأثير القيـ الشخصية في بمورة التماثؿ التنظيمي"، عبد الرزاؽ زينب عبودة -124
 .1323، 25، جامعة بابؿ العراؽ، العدد الاقتصادية والإدارية والمالية

اـ التنظيمي دراسة ميدانية في وزارة أثر العدالة التنظيمية وعلبقتيا بالالتز "، نماء جواد العبيدي -125
، 11العدد  ،35، المجمد "، مجمة تكريت لمعموـ الإدارية والاقتصاديةالتعميـ العالي والبحث العممي

1321. 

، "قياس تأثير مشاركة العامميف في اتخاذ وصنع القرارات عمى الأداء ـ حسيف حسيف كاظالعجيمي  -126
 .1325، 11، العدد 31، المجمد والاقتصادية مجمة تكريت لمعموـ الإدارية الوظيفي"،

"إدارة المعرفة والأداء التنظيمي في المنظمة المعاصرة قياس الأداء المعرفي ، عادؿعزالي   -113
 .1323، ديسمبر 31، العدد 34، المجمد مجمة تنمية الموارد البشرية، "الأىمية والصعوبات

، مجمة الفتح عمى اقتصاد البمد المضيؼ"،أثر الشركات متعددة الجنسية "، محسف حسف عمواف   -112
 .1335، تشريف الأوؿ 03العدد 

مجمة إدارة ، "أثر الثقافة التنظيمية عمى الأداء الوظيفي دراسة حالة ولاية الأغواط"، ريـعماـ  -111
 .1326، جواف 32، العدد 32مجمد ال، الأعماؿ والدراسات الاقتصادية

، "الأداء الوظيفي لدى ضباط وزارة الداخمية"، عمي، الحمفي محمد عوده ليث شعباف ىشاـالغراوي  -110
 .1313، 30، العدد02، المجمد مركز البحوث النفسية



 قائمت انمراجغ
 

 

 

281 

"ريادة المنظمات في إطار ممارسات القيادة ، طارؽ كاظـفاضؿ حمد سمماف، الناصري   -111
، العموـ الاقتصادية والإدارية مجمة الاستراتيجية بحث ميداني في وزارة النفط شركة المشاريع النفطية"،

 .1323، 54، العدد 11المجمد 

"الاتصاؿ التنظيمي ودوره في تحسيف الأداء الوظيفي دراسة ميدانية  فاضؿ فايزة، سعدوف سمية، -112
 ،.1324، جواف 32، العدد مجمة روافد، "بمؤسسة الخزؼ بتافنة مغنية

تحسيف الأداء الوظيفي دراسة ميداني  "الإتصاؿ التنظيمي ودوره فيفاضؿ فايزة، سعدوف سمية،   -113
 .  1324، جواف 32، العدد مجمة روافد، "بمؤسسة الخزؼ بتافنة مغنية

فالح بناي ضياء، الظالمي محمد جبار ىادي، "دور سموؾ القيادة البارعة في تعزيز الإبداع في   -114
، لريادة لمماؿ والأعماؿ"، مجمة امكاف العمؿ دراسة استطلبعية لعينة مف التدريسييف في جامعة كربلبء

 .1313، 32، العدد32المجمد 

ديؼ فرانسيس ومايؾ ػ"دراسة سيكومترية لمقياس القيـ التنظيمية لفراحي فيصؿ، بودىري عادؿ،   -115
دارة ، "( عمى عينة مف عماؿ مؤسسة ىيبروؾ بولاية وىراف2663ودكوؾ ) مجمة وحدة البحث في تنمية وا 

 .1324، جواف 32العدد ، 35، المجمد الموارد البشرية

"أثر تكنولوجيا المعمومات والاتصاؿ في تحسيف الأداء المؤسسي مف منظور بطاقة فني فضيمة،   -116
، 32، المجمد مجمة البحوث الاقتصادية والمالية، "الأداء المتوازف دراسة  تطبيقية لمجموعة  بنوؾ جزائرية

 .1325، ديسمبر 31العدد 

المعرفة في تحسيف الأداء المؤسسي مف منظور بطاقة الأداء  ، "أثر عمميات إدارةفني فضيمة -103
، 15، العدد مجمة العموـ الإنسانية بسكرة المتوازف دراسة حالة مجموعة مف البنوؾ العمومية الجزائرية"،

 .1324سبتمبر

أثر إدارة المعرفة عمى تطوير الأداء المؤسسي "قاسمي محمد منير، مصيطفى عبد المطيؼ،   -102
 .1326، 30، العدد 22، المجمد مجمة آفاؽ عممية، "يةبجامعة غردا

، "تقييـ الأداء الشامؿ لممؤسسة الاقتصادية الممتزمة اجتماعيا ناريماف، دريس ريمةقرارية   -101
، "، مجمة اقتصاديات الأعماؿ والتجارةباستخداـ بطاقة الأداء المتوازف المستداـ ولوحة القيادة الاجتماعية

 .1325، سبتمبر 33العدد 
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"دور بطاقة الأداء المتوازف في تقييـ الأداء المستداـ لممؤسسة الاقتصادية قراوي أحلبـ ،   -100
، العدد 35، المجمد مجمة التكامؿ الاقتصادي، "الجزائرية دراسة حالة شركة الاسمنت لعيف كبيرة سطيؼ

 .1313، مارس 32

الأداء المؤسساتي دراسة حالة دور تسيير الكفاءات في تحسيف "قمبور عبد الرؤوؼ، رقي نذيرة،   -101
، 31، المجمد المجمة الجزائرية لمموارد البشرية، "شركة الدراسات التقنية واليندسة المعمارية  لولاية المدية

 .1324، 31العدد 

لقيـ  التنظيمية لدى الاستاذ الإداري وفؽ نموذج فرنسيس و ودكوؾ دراسة ا"، لحميدي عادؿ -102
 .  1325، 31، العدد 36، المجمد "، مجمة أبحاث نفسية وتربويةالمسيمةميدانية بجامعة محمد بوضياؼ 

المجمة المتوسطية ، "الشركات متعددة الجنسيات والاستعمار الاقتصادي الحديث"لمزري مفيدة،  -103
 .1313، 31، العدد 32، المجمد لمقانوف والاقتصاد

 الفع اؿ لأداء المورد البشري ـيلتقيالحيود الست تقنية حديثة ، "حميد بف حجوبة، مانع سبرينة  -104
 .1325، جواف 11، العدد مجمة معارؼ، "دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر وكالة مستغانـ

"الشركات متعددة الجنيات وأثرىا عمى خمؽ الأزمات الاقتصادية ، خالد عبد الحفيظ محمد حمد  -105
 .1313، سبتمبر 30العدد ، 31، المجمد مجمة اقتصاد الماؿ والأعماؿ، "في الدوؿ النامية

القيـ الشخصية كمؤشر لفعالية الأداء التسييري في منظمة العمؿ الجزائرية " محمودي اليواري، -106
، 23، العدد مجمة العموـ الإنسانية والاجتماعية، "دراسة ميدانية في ثلبث منظمات عمومية بولاية وىراف

 .1320مارس 

"الشركات متعددة الجنسيات في ضوء عناصر مرغني حيزوـ بدر الديف، دريس كماؿ فتحي،    -113
   .1313، أكتوبر 30، العدد مجمة الحقوؽ والعموـ الإنسانية، "الشخصية القانونية الدولية

"الأداء الوظيفي مف خلبؿ بعدي الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي مقاربة ، سميةمزغيش عيسى  -112
 .1313 ،31، العدد 33المجمد  ،مجمة العموـ النفسية والتربوية، نظرية"

"دور التقارير المالية المرحمية في  ،بشرى، العبيدي جواف جاسـ خضيرالمشيداني نجـ عبد الله  -111
 .1322، 13، العدد مجمة كمية بغداد لمعموـ الاقتصاديةتعزيز كفاءة السوؽ المالية دراسة ميدانية"، 
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دور الإدارة بالقيـ في خمؽ القيمة في المؤسسة دراسة "، أرحاب وساـ ، ؼمصيطفى عبد المطي -110
، جامعة الوادي، مجمة رؤى الاقتصادية، "حالة المؤسسة الجزائرية لصناعة الأنانبيب بغرداية الجزائر

 .1323، جواف، 23الجزائر، العدد، 

الاتجاىات والسموؾ دراسة علبقة القيـ الفردية والتنظيمية وتفاعميما مع " ،مقدـ عبد الحفيظ  -111
 .2661، مجمة العموـ الاجتماعية، "امبريقية

"تأثير القيادة المميمة في الولاء التنظيمي دراسة ، أنوار ىاشـ عبودميمونة، الموسوي ميدي محمد   -112
مجمة الإدارة  تطبيقية عمى الكميات الأىمية في محافظات الفرات الأوسط ) بابؿ، كربلبء، النجؼ("،

 .1313، أيموؿ 02، العدد 36، المجمد دوالاقتصا

أثر إدارة الجودة الشاممة عمى القدرة التنافسية لممنشآت الصناعية "النويراف ظاىر لفا عافت ،   -113
، العدد مجمة العموـ الاقتصادية والتسيير والعموـ التجارية دراسة تطبيقية عمى شركات الأسمدة الأردنية"،

24 ،1324. 

"تقييـ الأداء الفندقي باستخداـ مؤشرات قياس الأداء دراسة حالة ىواف عبد الله، شاعة عبد القادر،  -114
 .1313، جويمية 31، العدد 23، المجمد مجمة الإستراتيجية والتنمية، "فندؽ قصر المنصور مستغانـ

115-   ، لدراسات المالية مجمة ا، "إعادة ىندسة العمميات كمدخؿ لتعزيز الميزة التنافسية"وىابي كمثوـ
 .1325، ديسمبر 31، العدد 32، المجمد والمحاسبية والإدارية

 
 المؤتمرات والندوات 

القيـ الأخلاقية لمباحثيف في الاقتصاد الإسلامي، بحث مقدـ لممؤتمر العالمي ، حمد أحمدبابكر  -116
إلى  32العزيز، مف ، مركز أبحاث الاقتصاد الإسلبمي، جامعة الممؾ عبد السابع للاقتصاد الإسلامي

 .1335أفريؿ  30

الإدارة بالقيـ وتحقيؽ التوافؽ القيمي في المنظمات، ورقة عمؿ العتيبي مشاعؿ بنت ذياب ،  -123
، معيد الإدارة العامة، مقدمة لممؤتمر الدولي لمتنمية الإدارية نحو أداء متميز في القطاع الحكومي

 .1336الرياض، 
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تعزيز القيـ الأخلاقية في التمويؿ الإسلامي لاستقرار سوؽ ضرورة ، يوسؼالقرعاني إبراىيـ  -122
التمويؿ الإسلامي ونموه، بحث مقدـ إلى الندوة العممية الدولية )الأبعاد الاجتماعية والأخلاقية لمتمويؿ 

، الأكاديمية العالمية لمبحوث الشرعية في المعاملبت المالية، كوالا لمبور، الإسلامي بيف المثاؿ والواقع(
1320. 
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 1الممحؽ رقـ 
 2جامعة البميدة 

 كمية الحقوؽ والعموـ السياسية
 قسـ العموـ السياسية

 
  لبحث ميداني حوؿ موضوع  أطروحة الدكتوراه الموسوـ مقدمة واستبان

 
 
 

 

 الأستاذ المشرؼ7                                               الطالب7مف إعداد 
 دريس نبيؿ                                                  بف فردية عمي 

 

يقوـ الباحث بدراسة تدخؿ ضمف استكماؿ متطمبات نيؿ شيادة الدكتوراه في العموـ السياسية 
أجؿ الشروع في الدراسة الميدانية تـ إعداد ىذه الاستبانة  تخصص 7 إدارة موارد بشرية، ومف

لغرض الدراسة القياسية، لذا نرجو منكـ الإجابة عمى الأسئمة التالية وذلؾ بيدؼ إثراء البحث 
( أماـ Xالعممي ونشكركـ مسبقا عمى التعاوف والمشاركة في إتماـ ىذا العمؿ، يرجي وضع علبمة )

 عميؾ. الإجابة التي تتوافؽ وتنطبؽ

 المتغيرات الديموغرافية 

 الجنس7         

 ذكر                        أنثى        

 السف7

 فما فوؽ  23       23  -13          13 -03              03 - 13 

التنوع في القيم الفردية على أداء العاملين في الشركات متعددة الجنسياتأثر   
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 الحالة الاجتماعية7 

 مطمؽ  )ة(        أر مؿ )ة(        متزوج )ة(        )عزباء( أعزب   

 المستوى التعميمي7         

 ثانوي                             جامعي   

 المنصب  7

 تنفيذي                  إداري

 سنوات الخبرة7 

 فما فوؽ  23سنة           22- 23       سنوات 23 – 33سنوات فأقؿ            32       

 الجنسية7            ..............................

 القسـ الثاني : القيـ الفردية 

 الرقم

تنطبؽ  الفــــــــــقــــــــرات
 دائما 

تنطبؽ 
 غالبا 

تنطبؽ 
 أحيانا 

تنطبؽ 
 نادرا

لا  
 تنطبؽ
 أبدا

      مف خلبؿ البحث والقراءةأسعى إلى زيادة معرفتي العممية الشخصية   10
      أميؿ إلى معرفة ومتابعة كؿ ما ىو جديد وذا صمة بمجاؿ عممي 10
      أرغب بمعرفة أبحاث وأفكار جديدة خاصة بمجاؿ عممي 11
      أبحث عف المعرفة العممية المتعمقة بتخصصي 12
      أسعى جاىدا إلى إدراؾ الوقائع عمميا 13
      أتابع البرامج العممية الثقافية المتعمقة بمجاؿ اىتمامي  14
      أحاوؿ أف أكوف مؤثرا عمى الآخريف )زملبء، مشرفيف( 15
      أحرص عمى أف تكوف وجية نظري حوؿ أي موضوع مقنعة ومقبولة  16
      أميؿ  لمقياـ بالأعماؿ المحققة لإثبات الذات 17
      أتابع باىتماـ  الأحداث والأخبار السياسية   01
      أفضؿ الجموس والتحدث مع الصديؽ الذي ييتـ بالسياسة والقيادة 00
      أميؿ لمتابعة المواضيع ذات الاىتماـ بما ىو جديد عمى الساحة السياسية  00
      أفضؿ العمؿ في المؤسسة التي تقدـ راتبا عاليا 01
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      لكي أكوف رجؿ أعماؿ ناجح.أعمؿ  02
      أجتيد لإنشاء مؤسسة تجارية ومالية خاصة بي  03
      أىتـ بمتابعة الأخبار الاقتصادية 04
      أزاوؿ الأعماؿ الإضافية لمحصوؿ عمى راتب أعمى 05
      أعمؿ بجد لمحصوؿ عمى المكافآت المادية 06
      أحرص أداء واجباتي الاجتماعية ) الصمح، التسامح، التشاور(   07
      أقوـ  بالأعماؿ التطوعية في المجتمع الذي أنتمي إليو  01
      أسعىمتقديـ المساعدات التي تعزز القيـ الحسنة  00
      أتبادؿ الزيارات مع الأقارب والأصحاب كمما أتيحت لي الفرصة  00
      معارفي وأقؼ معيـ في مختمؼ الأحداث والمناسباتأساند  01
      أبادر بالانضماـ إلى الجمعيات الإنسانية والاجتماعية  02
      أجتيد في حسف التعامؿ مع الآخريف وكسب محبتيـ   03
      أحرص عمى العبادة وممارسة الشعائر الدينية في وقتيا المحدد 04
      أطالع الكتب الدينية وتفسيراتيا  05
      أرى أف تقدـ الأمـ قائـ عمى التمسؾ بالتعاليـ الدينية 06
      أؤمف بضرورة نقؿ تعاليـ الديف مف جيؿ لآخر  07
      استغؿ وقت فراغي في الإطلبع عمى كؿ ما ىو جديد في المجاؿ الديني  11
      أخصص بعض الوقت لزيارة المراكز الدينية  10
      أحب العمؿ في مكاف جميؿ ومتناسؽ  10
      أفضؿ القياـ بالأعماؿ التي تيتـ بالذوؽ والفف والجماؿ  11
أتابع أخبار الموضة وآخر الصيحات الفنية والجمالية في العصر  12

 المعاصر
     

      أرافؽ الصديؽ صاحب المظير الأنيؽ والمياؿ لمذوؽ الجميؿ  13
      أرى أف تطور الدوؿ ىو نتاج تطورىا السياحي العمراني الجمالي  14
      أستمتع بمتابعة الميرجانات السياحية والفنية  15
      أقرا المجلبت التي تيتـ بالفف والجماؿ  16

 القسم الثاني 

 أبدا نادرا أحيانا  غالبا  دائما  الفقرة  الرقم 

      التزـ  بكؿ القواعد والتعميمات عند القياـ بعممي 17

      أحرص عمى الانضباط في مواعيد العمؿ 40

      أنجز عممي وفؽ ما ىو مطموب مني 41

      أحترـ إدارة المؤسسة وزملبء العمؿ 42

      أحترـ نظاـ العمؿ داخؿ الشركة 43
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      أمتثؿ لتعميمات العمؿ طواعية 44

      تعطى لي الفرصة في عممية صناعة القرارات المتعمقة بعممي 45

      أشارؾ في تحديد الأىداؼ المرتبطة بعممي 46

      تتاح لي الفرصة لممشاركة في تقديـ بدائؿ وحموؿ لممشاكؿ التي تواجو شركتي 47

      بو في الشركةأتقف عممي حسب التنظيـ المعموؿ  48

ف تعارضت مع قيمي 49       أطبؽ تعميمات وتوجييات رئيسي في العمؿ حتى وا 

      أتقبؿ جميع الانتقادات المتعمقة بعممي 50

      أعمؿ عمى تحسيف وتطوير أدائي بصفة دائمة ومستمرة 51

      أشعر دائما أنني أنجز عملب ميما في شركتي 52

      عمى كيفية إنجاز عمؿ ماأستشير رئيسي  53

      أرى أف العمؿ الذي أنجزه يتناسب مع المعايير المطموبة في المنظمة 54

      أؤمف بأىمية العمؿ الجماعي داخؿ شركتي 55

      تسود الثقة والتعاوف بيني وبيف زملبئي في العمؿ 56

      احتراـ القانوفأحدد أنا وزملبئي دور كؿ واحد منا داخؿ الجماعة مع  57

      أشعر بالارتياح عند مساعدة زملبئي في أداء أعماليـ 58

      أتقبؿ النصائح والأفكار مف زملبئي وأعمؿ عمى تطبيقيا والاستفادة منيا 59

      أحرص عمى علبقاتي الطيبة والحسنة مع جميع الزملبء 60

      الأعماؿ تعمؿ شركتي عمى توفير المناخ المناسب لأداء 61

      ييتـ رئيسي بتقديـ الحوافز المادية والمعنوية لتحسيف الأداء 62

      يتقبؿ رئيسي الحموؿ غير المألوفة عند مواجية مشكمة في العمؿ 63

64 
يوجد اتصاؿ وتبادؿ لممعمومات بيف الرؤساء والمرؤوسيف بخصوص حيثيات 

 العمؿ
     

      لممرؤوس مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ المطموبة يفوض الرئيس بعض الصلبحيات 65

      تسود الثقة والاحتراـ المتبادؿ بيف الرئيس والمرؤوس داخؿ شركتي 66
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  2الممحؽ رقـ 

Blida University 2 

Faculty of Law and Political Science 

Department of Political Science 

The impact of diversity in individual values on the performance of workers in multinational 

companies 

An introduction questionnaire to complete the requirements for obtaining a LMD PhD in human 

resources management 

 

presented by the studentProfessor Supervisor 

benferdiaalidrissnabil 

 

peace upon you, 

The researcher conducts a study within the framework of completing the requirements for 

obtaining a doctorate in political science, specializing in: human resources management, to 

initiate the field study, this questionnaire was prepared for the purpose of the standard study, so 

we ask you to answer the following questions in order to enrich scientific research and we thank 

you in advance for cooperation and participation In completing this work, please tick an (X) or     

in front of the answer that corresponds to and Applied forYou. 

  

Section One:Demographic variables 

Gender (sex )     Male         Female 

Age: 20 – 30     30 – 40         40-50        50 and over 

Marital Status: Single (Single)        Married (E)       Divorced                widower 

Educational level:      Secondary             High school 

Position            Executive          Director 

Years of Experience: 05 years or less     60 - 06 year       10-15 years          16 and over   

Nationality: .............................. 

Section Two 

num clauses 

Always 

apply 

Often 

apply 

Sometimes 

apply 

rarely 

apply 

never 

apply 

60 

I seek to increase my personal scientific 

knowledge through research and reading      

60 

I tend to know and follow up on everything new 

and relevant in my field of work      

60 

I would like to know new research and ideas in 

my field      

60 
I am looking for scientific knowledge related to 

my work      

60 
I strive to be aware of the facts scientifically      

60 

 

I follow cultural scientific programs related to 

my field of interest 

     

 xa

   x 

x 
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60 

I try to be influencing others (colleagues, 

supervisors)      

60 
I make sure my point of view on any topic is 

compelling and acceptable      

60 I tend to do self-fulfilling chores      

06 
I follow with interest the events and political 

news 

 

     

00 
I'd rather sit and talk to a friend who is 

interested in politics      

00 
 

I tend to follow issues of interest to what is new 

in the political arena 

 

     

00 
I prefer to work in an organization that offers a 

high salary      

00 
I work to be a successful businessman 

      

00 
I strive to set up my own commercial and 

financial enterprise 

 

     

00 I am interested in following the economic news      

00 I take on extra work to get a higher salary      

00 I work hard to get material rewards      

00 
I strive to perform my social duties 

(reconciliation, tolerance, consultation)      

06 I do volunteer work in my community      

00 
I seek to provide aids that promotes a good 

values 

 

     

00 
I exchange visits with relatives and friends 

whenever I have the opportunity 

 

     

00 
I support my acquaintances and stand with them 

in various events and occasions 

 

     

00 
I take the initiative to join humanitarian and 

social societies      
52 I strive to deal with others and gain their 

love 

     

 

52 

 

I strive to worship and practice religious rituals 

on time 

 

     

52 I read religious books and their interpretations 

 

     

28 I see that the progress of nations is based on 

adherence to religious teachings 

     

54 I believe in the necessity of transmitting the 

teachings of religion from one generation to the 
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next 

 

03 Use my spare time to see everything new in the 

religious field 

 

     

03 I take some time to visit religious centers 

 

     

05 I like to work in a beautiful, harmonious place 

 

     

00 I prefer to do works that are concerned with 

taste, art and beauty 

 

     

03 I follow fashion news, the latest artistic and 

aesthetic trends in the contemporary era 

     

02 Accompany a friend who is elegant and has a 

good taste 

 

     

02 I see that the development of countries is the 

product of their aesthetic urban tourism 

development 

 

     

02 I enjoy watching the tourist and artistic festivals 

 

     

03 Read magazines interested in art and beauty 

 

     

 

num 

 

clauses always Often sometimes rarely never 

39 I adhere to all rules and regulations when doing 

my job 

 

     

33 I ensure discipline in work schedules 

 

     

33 I do my work according to what is required of 

me 

 

     

35 I respect enterprise management and co-workers 

 

     

30 I respect the work system within the company 

 

     

33 I voluntarily comply with working instructions 

 

     

32 I am given opportunity in the decision-making 

process related to my work 

 

     

32 I participate in setting goals related to my work 

 

     

32 I have the opportunity to co-offer alternatives 

and solutions to problems facing my company 

     

33 I master my work according to the organization 

in force in the company 

 

     

34 I follow my boss's instructions and directions 

even if they conflict with my values 

     

23 
I accept all criticism regarding my  work 

     

23 I work on improving and developing my 

performance permanently and continuously 
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25 I always feel like I am doing something 

important in my company 

 

     

20 Consult my boss on how to get work done 

 

     

23 I see that the work I do matches the standards 

required in the organization 

 

     

22 I believe in the importance of teamwork within 

my company 

 

     

22 Trust and cooperation prevail between me and 

my co-workers 

 

     

22 My colleagues and me define the role of each of 

us within the community while respecting the 

law 

 

     

23 I feel comfortable helping my colleagues with 

their work 

 

     

24 I accept advice and ideas from my colleagues 

and work on applying them and benefiting from 

them 

 

     

23 I am keen  a good relations with my colleagues 

 

     

23 My company works to provide the right climate 

for doing business 

 

     

25 Boss  is interested in providing material and 

moral incentives to improve performance 

 

     

20 My boss accepts unfamiliar solutions when 

faced with a problem at work 

 

     

23 There is communication and exchange of 

information between the superiors and 

subordinates regarding the merits of work 

 

     

22 The superior delegates some powers to the 

subordinate in order to achieve desired goals 

 

     

22 Trust and mutual respect between boss and 

subordinate reigns in my company 
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  03الممحؽ رقـ 

 قائمة بأسماء المحكميف 

 الجامعة الدرجة العممية والمقب الاسـ
 1بميدة الجامعة  أستاذ التعميـ العالي نبيؿ دريس
 جامعة ورقمة أستاذ التعميـ العالي يمينة خلبدي
 جامعة ورقمة أستاذ التعميـ العالي غنية شميغـ
 جامعة بسكرة أستاذ التعميـ العالي زرفة بولقواس
 جامعة ورقمة أستاذ محاضر أ سمير بارة
 جامعة ورقمة أستاذ محاضر أ سممى ليماـ
 جامعة ورقمة أستاذ محاضر أ ليندة زموري
 جامعة بسكرة أستاذ محاضر أ عمر حمداوي
 جامعة بسكرة أستاذ محاضر أ عزيز قودة
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  4الممحؽ رقـ 
 

 جدوؿ تحميؿ التبايف المتعدد 

Tests of Between-Subjects Effects 

Source Dependent Variable 

Type III Sum 

of Squares df Mean Square F Sig. 

Corrected Model 1484,095 مجموع_القٌم_الفكرٌة
a
 76 19,528 2,609 ,000 

2554,352 مجموع_القٌم_السٌاسٌة
b
 76 33,610 3,022 ,000 

2678,625 مجموع_القٌم_الإقتصادٌة
c
 76 35,245 3,216 ,000 

3501,033 مجموع_القٌم_الإجتماعٌة
d
 76 46,066 4,438 ,000 

3771,853 مجموع_القٌم_الدٌنٌة
e
 76 49,630 2,373 ,000 

6102,835 مجموع_القٌم_الجمالٌة
f
 76 80,300 4,458 ,000 

Intercept 000, 3122,951 23372,744 1 23372,744 مجموع_القٌم_الفكرٌة 

 000, 1599,090 17782,493 1 17782,493 مجموع_القٌم_السٌاسٌة

 000, 1724,054 18896,068 1 18896,068 مجموع_القٌم_الإقتصادٌة

 000, 2543,785 26407,000 1 26407,000 مجموع_القٌم_الإجتماعٌة

 000, 719,801 15051,739 1 15051,739 مجموع_القٌم_الدٌنٌة

 000, 1229,938 22153,311 1 22153,311 مجموع_القٌم_الجمالٌة

 694, 155, 1,161 1 1,161 مجموع_القٌم_الفكرٌة الجنس

 942, 005, 058, 1 058, مجموع_القٌم_السٌاسٌة

 125, 2,386 26,155 1 26,155 مجموع_القٌم_الإقتصادٌة

 066, 3,429 35,600 1 35,600 مجموع_القٌم_الإجتماعٌة

 450, 574, 11,993 1 11,993 مجموع_القٌم_الدٌنٌة

 530, 396, 7,127 1 7,127 مجموع_القٌم_الجمالٌة

 827, 048, 360, 1 360, مجموع_القٌم_الفكرٌة المستوى_التعلٌمً

 113, 2,550 28,362 1 28,362 مجموع_القٌم_السٌاسٌة

 032, 4,691 51,410 1 51,410 مجموع_القٌم_الإقتصادٌة

 035, 4,549 47,219 1 47,219 مجموع_القٌم_الإجتماعٌة

 719, 130, 2,711 1 2,711 مجموع_القٌم_الدٌنٌة

 162, 1,979 35,640 1 35,640 مجموع_القٌم_الجمالٌة

 856, 033, 248, 1 248, مجموع_القٌم_الفكرٌة المنصب

 194, 1,706 18,970 1 18,970 مجموع_القٌم_السٌاسٌة

 520, 417, 4,567 1 4,567 مجموع_القٌم_الإقتصادٌة

 715, 134, 1,386 1 1,386 مجموع_القٌم_الإجتماعٌة

 969, 001, 031, 1 031, مجموع_القٌم_الدٌنٌة

 476, 512, 9,220 1 9,220 مجموع_القٌم_الجمالٌة

 006, 4,357 32,607 3 97,822 مجموع_القٌم_الفكرٌة سنوات_الخبرة

 077, 2,332 25,935 3 77,804 مجموع_القٌم_السٌاسٌة

 222, 1,483 16,250 3 48,750 مجموع_القٌم_الإقتصادٌة

 000, 8,570 88,968 3 266,904 مجموع_القٌم_الإجتماعٌة

 014, 3,659 76,512 3 229,535 مجموع_القٌم_الدٌنٌة

 001, 5,654 101,838 3 305,513 مجموع_القٌم_الجمالٌة

 001, 3,131 23,431 11 257,745 مجموع_القٌم_الفكرٌة الجنسٌة

 000, 3,621 40,271 11 442,977 مجموع_القٌم_السٌاسٌة

 000, 4,721 51,740 11 569,145 مجموع_القٌم_الإقتصادٌة

 000, 7,764 80,603 11 886,631 مجموع_القٌم_الإجتماعٌة

 000, 4,405 92,107 11 1013,178 مجموع_القٌم_الدٌنٌة

 000, 7,603 136,948 11 1506,432 مجموع_القٌم_الجمالٌة

 050, 3,917 29,315 1 29,315 مجموع_القٌم_الفكرٌة الجنس * المستوى_التعلٌمً

 619, 249, 2,767 1 2,767 مجموع_القٌم_السٌاسٌة

 243, 1,375 15,065 1 15,065 مجموع_القٌم_الإقتصادٌة

 397, 723, 7,506 1 7,506 مجموع_القٌم_الإجتماعٌة

 623, 242, 5,065 1 5,065 مجموع_القٌم_الدٌنٌة

 062, 3,545 63,856 1 63,856 مجموع_القٌم_الجمالٌة
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 626, 239, 1,787 1 1,787 مجموع_القٌم_الفكرٌة الجنس * المنصب

 654, 202, 2,250 1 2,250 مجموع_القٌم_السٌاسٌة

 570, 324, 3,553 1 3,553 مجموع_القٌم_الإقتصادٌة

 535, 386, 4,011 1 4,011 مجموع_القٌم_الإجتماعٌة

 914, 012, 247, 1 247, مجموع_القٌم_الدٌنٌة

 139, 2,210 39,810 1 39,810 مجموع_القٌم_الجمالٌة

 009, 4,872 36,465 2 72,930 مجموع_القٌم_الفكرٌة الجنس * سنوات_الخبرة

 900, 105, 1,170 2 2,339 مجموع_القٌم_السٌاسٌة

 356, 1,041 11,411 2 22,822 مجموع_القٌم_الإقتصادٌة

 000, 12,712 131,960 2 263,920 مجموع_القٌم_الإجتماعٌة

 517, 663, 13,867 2 27,734 مجموع_القٌم_الدٌنٌة

 594, 522, 9,409 2 18,817 مجموع_القٌم_الجمالٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الفكرٌة الجنس * الجنسٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_السٌاسٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الإقتصادٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الإجتماعٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الدٌنٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الجمالٌة

المنصبالمستوى_التعلٌمً *   022, 5,382 40,281 1 40,281 مجموع_القٌم_الفكرٌة 

 240, 1,394 15,504 1 15,504 مجموع_القٌم_السٌاسٌة

 719, 130, 1,428 1 1,428 مجموع_القٌم_الإقتصادٌة

 052, 3,849 39,953 1 39,953 مجموع_القٌم_الإجتماعٌة

 067, 3,416 71,423 1 71,423 مجموع_القٌم_الدٌنٌة

 210, 1,587 28,589 1 28,589 مجموع_القٌم_الجمالٌة

المستوى_التعلٌمً * 
 سنوات_الخبرة

 276, 1,303 9,752 3 29,256 مجموع_القٌم_الفكرٌة

 418, 951, 10,573 3 31,718 مجموع_القٌم_السٌاسٌة

 719, 449, 4,920 3 14,759 مجموع_القٌم_الإقتصادٌة

 001, 5,623 58,375 3 175,125 مجموع_القٌم_الإجتماعٌة

 280, 1,292 27,009 3 81,026 مجموع_القٌم_الدٌنٌة

 083, 2,271 40,904 3 122,712 مجموع_القٌم_الجمالٌة

 292, 1,236 9,253 6 55,518 مجموع_القٌم_الفكرٌة المستوى_التعلٌمً * الجنسٌة

 679, 664, 7,381 6 44,287 مجموع_القٌم_السٌاسٌة

 032, 2,389 26,184 6 157,103 مجموع_القٌم_الإقتصادٌة

 113, 1,753 18,201 6 109,206 مجموع_القٌم_الإجتماعٌة

 629, 726, 15,181 6 91,084 مجموع_القٌم_الدٌنٌة

 089, 1,880 33,871 6 203,224 مجموع_القٌم_الجمالٌة

 379, 1,035 7,747 3 23,241 مجموع_القٌم_الفكرٌة المنصب * سنوات_الخبرة

 025, 3,203 35,618 3 106,853 مجموع_القٌم_السٌاسٌة

 114, 2,019 22,125 3 66,376 مجموع_القٌم_الإقتصادٌة

 803, 331, 3,431 3 10,293 مجموع_القٌم_الإجتماعٌة

 546, 713, 14,916 3 44,749 مجموع_القٌم_الدٌنٌة

 653, 544, 9,797 3 29,392 مجموع_القٌم_الجمالٌة

 690, 614, 4,593 5 22,967 مجموع_القٌم_الفكرٌة المنصب * الجنسٌة

 660, 652, 7,251 5 36,253 مجموع_القٌم_السٌاسٌة

 066, 2,124 23,282 5 116,410 مجموع_القٌم_الإقتصادٌة

 496, 881, 9,145 5 45,723 مجموع_القٌم_الإجتماعٌة

 269, 1,297 27,118 5 135,591 مجموع_القٌم_الدٌنٌة

 215, 1,438 25,899 5 129,495 مجموع_القٌم_الجمالٌة

 021, 1,849 13,835 20 276,702 مجموع_القٌم_الفكرٌة سنوات_الخبرة * الجنسٌة

 336, 1,121 12,462 20 249,241 مجموع_القٌم_السٌاسٌة

 016, 1,919 21,032 20 420,636 مجموع_القٌم_الإقتصادٌة

 004, 2,216 23,009 20 460,179 مجموع_القٌم_الإجتماعٌة

 498, 974, 20,359 20 407,189 مجموع_القٌم_الدٌنٌة

 000, 2,741 49,369 20 987,374 مجموع_القٌم_الجمالٌة

الجنس * المستوى_التعلٌمً * 
 المنصب

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الفكرٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_السٌاسٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الإقتصادٌة
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 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الإجتماعٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الدٌنٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الجمالٌة

الجنس * المستوى_التعلٌمً * 
 سنوات_الخبرة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الفكرٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_السٌاسٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الإقتصادٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الإجتماعٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الدٌنٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الجمالٌة

الجنس * المستوى_التعلٌمً * 
 الجنسٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الفكرٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_السٌاسٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الإقتصادٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الإجتماعٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الدٌنٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الجمالٌة

الجنس * المنصب * 
 سنوات_الخبرة

 590, 292, 2,186 1 2,186 مجموع_القٌم_الفكرٌة

 672, 180, 2,002 1 2,002 مجموع_القٌم_السٌاسٌة

 895, 017, 192, 1 192, مجموع_القٌم_الإقتصادٌة

 543, 371, 3,853 1 3,853 مجموع_القٌم_الإجتماعٌة

 109, 2,603 54,426 1 54,426 مجموع_القٌم_الدٌنٌة

 664, 190, 3,416 1 3,416 مجموع_القٌم_الجمالٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الفكرٌة الجنس * المنصب * الجنسٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_السٌاسٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الإقتصادٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الإجتماعٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الدٌنٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الجمالٌة

الجنس * سنوات_الخبرة * 
 الجنسٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الفكرٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_السٌاسٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الإقتصادٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الإجتماعٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الدٌنٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الجمالٌة

المستوى_التعلٌمً * المنصب * 
 سنوات_الخبرة

 091, 2,900 21,706 1 21,706 مجموع_القٌم_الفكرٌة

 768, 088, 976, 1 976, مجموع_القٌم_السٌاسٌة

 776, 081, 892, 1 892, مجموع_القٌم_الإقتصادٌة

 039, 4,327 44,914 1 44,914 مجموع_القٌم_الإجتماعٌة

 422, 648, 13,549 1 13,549 مجموع_القٌم_الدٌنٌة

 525, 407, 7,332 1 7,332 مجموع_القٌم_الجمالٌة

المستوى_التعلٌمً * المنصب * 
 الجنسٌة

 009, 4,833 36,167 2 72,335 مجموع_القٌم_الفكرٌة

 511, 674, 7,494 2 14,988 مجموع_القٌم_السٌاسٌة

 081, 2,562 28,079 2 56,159 مجموع_القٌم_الإقتصادٌة

 005, 5,604 58,178 2 116,356 مجموع_القٌم_الإجتماعٌة

 208, 1,591 33,273 2 66,546 مجموع_القٌم_الدٌنٌة

 574, 558, 10,053 2 20,107 مجموع_القٌم_الجمالٌة

المستوى_التعلٌمً * 
 سنوات_الخبرة * الجنسٌة

 742, 299, 2,237 2 4,474 مجموع_القٌم_الفكرٌة

 681, 386, 4,292 2 8,584 مجموع_القٌم_السٌاسٌة

 747, 292, 3,205 2 6,410 مجموع_القٌم_الإقتصادٌة

 026, 3,744 38,863 2 77,726 مجموع_القٌم_الإجتماعٌة

 222, 1,521 31,809 2 63,617 مجموع_القٌم_الدٌنٌة

 440, 827, 14,887 2 29,775 مجموع_القٌم_الجمالٌة

المنصب * سنوات_الخبرة * 
 الجنسٌة

 413, 674, 5,046 1 5,046 مجموع_القٌم_الفكرٌة

 044, 4,115 45,756 1 45,756 مجموع_القٌم_السٌاسٌة

 511, 433, 4,750 1 4,750 مجموع_القٌم_الإقتصادٌة

 395, 729, 7,571 1 7,571 مجموع_القٌم_الإجتماعٌة

 215, 1,549 32,400 1 32,400 مجموع_القٌم_الدٌنٌة

 406, 696, 12,539 1 12,539 مجموع_القٌم_الجمالٌة
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المستوى_التعلٌمً * الجنس * 
 المنصب * سنوات_الخبرة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الفكرٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_السٌاسٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الإقتصادٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الإجتماعٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الدٌنٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الجمالٌة

الجنس * المستوى_التعلٌمً * 
 المنصب * الجنسٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الفكرٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_السٌاسٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الإقتصادٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الإجتماعٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الدٌنٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الجمالٌة

الجنس * المستوى_التعلٌمً * 
 سنوات_الخبرة * الجنسٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الفكرٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_السٌاسٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الإقتصادٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الإجتماعٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الدٌنٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الجمالٌة

الجنس * المنصب * 
 سنوات_الخبرة * الجنسٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الفكرٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_السٌاسٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الإقتصادٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الإجتماعٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الدٌنٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الجمالٌة

المستوى_التعلٌمً * المنصب * 
 سنوات_الخبرة * الجنسٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الفكرٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_السٌاسٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الإقتصادٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الإجتماعٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الدٌنٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الجمالٌة

الجنس * المستوى_التعلٌمً * 
المنصب * سنوات_الخبرة * 
 الجنسٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الفكرٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_السٌاسٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الإقتصادٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الإجتماعٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الدٌنٌة

 . . . 0 000, مجموع_القٌم_الجمالٌة

Error 7,484 134 1002,881 مجموع_القٌم_الفكرٌة   
   11,120 134 1490,132 مجموع_القٌم_السٌاسٌة
   10,960 134 1468,674 مجموع_القٌم_الإقتصادٌة
   10,381 134 1391,052 مجموع_القٌم_الإجتماعٌة
   20,911 134 2802,071 مجموع_القٌم_الدٌنٌة
   18,012 134 2413,572 مجموع_القٌم_الجمالٌة

Total 211 131132,000 مجموع_القٌم_الفكرٌة    
    211 101257,000 مجموع_القٌم_السٌاسٌة
    211 102436,000 مجموع_القٌم_الإقتصادٌة
    211 166530,000 مجموع_القٌم_الإجتماعٌة
    211 91134,000 مجموع_القٌم_الدٌنٌة
    211 124642,000 مجموع_القٌم_الجمالٌة

Corrected Total 210 2486,976 مجموع_القٌم_الفكرٌة    
    210 4044,483 مجموع_القٌم_السٌاسٌة
    210 4147,299 مجموع_القٌم_الإقتصادٌة
    210 4892,085 مجموع_القٌم_الإجتماعٌة
    210 6573,924 مجموع_القٌم_الدٌنٌة
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    210 8516,408 مجموع_القٌم_الجمالٌة
a. R Squared = ,597 (Adjusted R Squared = ,368) 

b. R Squared = ,632 (Adjusted R Squared = ,423) 

c. R Squared = ,646 (Adjusted R Squared = ,445) 

d. R Squared = ,716 (Adjusted R Squared = ,554) 

e. R Squared = ,574 (Adjusted R Squared = ,332) 

f. R Squared = ,717 (Adjusted R Squared = ,556) 

 

 جذول إخخبار شٍفٍه نهمقاروت انبؼذٌت انمخؼذدة 

Dependent Variable 

(I) 

 الجنسٌة
(J) 

 الجنسٌة

Mean 

Difference (I-

J) 

Std. 

Error Sig. 

 675, 1,28317 3,7200- لٌبٌة جزائرٌة مجموع_القٌم_الفكرٌة

 1,000 1,28317 6800, سورٌة

 1,000 94768, 0200,- مالٌزٌة

 1,000 94768, 3800, إندونٌسٌة

 1,000 62539, 0232,- أمرٌكٌة

 993, 1,18197 1,9533- كندٌة

 788, 58033, 1,5450- برٌطانٌة

 1,000 1,42152 1300, مكسٌكٌة

 350, 58876, 2,0674- نروٌجٌة

 991, 94768, 1,6200- بولندٌة

 931, 1,97276 4,3800 سلوفٌنٌة

 675, 1,28317 3,7200 جزائرٌة لٌبٌة

 836, 1,73022 4,4000 سورٌة

 862, 1,49842 3,7000 مالٌزٌة

 755, 1,49842 4,1000 إندونٌسٌة

 723, 1,31843 3,6968 أمرٌكٌة

 1,000 1,65656 1,7667 كندٌة

 992, 1,29767 2,1750 برٌطانٌة

 954, 1,83518 3,8500 مكسٌكٌة

 999, 1,30146 1,6526 نروٌجٌة

 998, 1,49842 2,1000 بولندٌة

 337, 2,28887 8,1000 سلوفٌنٌة

 1,000 1,28317 6800,- جزائرٌة سورٌة

 836, 1,73022 4,4000- لٌبٌة

 1,000 1,49842 7000,- مالٌزٌة

 1,000 1,49842 3000,- إندونٌسٌة

 1,000 1,31843 7032,- أمرٌكٌة

 995, 1,65656 2,6333- كندٌة

 991, 1,29767 2,2250- برٌطانٌة

 1,000 1,83518 5500,- مكسٌكٌة

 952, 1,30146 2,7474- نروٌجٌة

 996, 1,49842 2,3000- بولندٌة

 994, 2,28887 3,7000 سلوفٌنٌة

 1,000 94768, 0200, جزائرٌة مالٌزٌة

 862, 1,49842 3,7000- لٌبٌة

 1,000 1,49842 7000, سورٌة

 1,000 1,22345 4000, إندونٌسٌة

 1,000 99491, 0032,- أمرٌكٌة

 999, 1,41272 1,9333- كندٌة

 995, 96722, 1,5250- برٌطانٌة

 1,000 1,61848 1500, مكسٌكٌة

 953, 97230, 2,0474- نروٌجٌة

 999, 1,22345 1,6000- بولندٌة
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 957, 2,11908 4,4000 سلوفٌنٌة

 1,000 94768, 3800,- جزائرٌة إندونٌسٌة

 755, 1,49842 4,1000- لٌبٌة

 1,000 1,49842 3000, سورٌة

 1,000 1,22345 4000,- مالٌزٌة

 1,000 99491, 4032,- أمرٌكٌة

 993, 1,41272 2,3333- كندٌة

 969, 96722, 1,9250- برٌطانٌة

 1,000 1,61848 2500,- مكسٌكٌة

 846, 97230, 2,4474- نروٌجٌة

 994, 1,22345 2,0000- بولندٌة

 979, 2,11908 4,0000 سلوفٌنٌة

 1,000 62539, 0232, جزائرٌة أمرٌكٌة

 723, 1,31843 3,6968- لٌبٌة

 1,000 1,31843 7032, سورٌة

 1,000 99491, 0032, مالٌزٌة

 1,000 99491, 4032, إندونٌسٌة

 995, 1,22016 1,9301- كندٌة

 906, 65462, 1,5218- برٌطانٌة

 1,000 1,45343 1532, مكسٌكٌة

 575, 66210, 2,0441- نروٌجٌة

 995, 99491, 1,5968- بولندٌة

 934, 1,99588 4,4032 سلوفٌنٌة

 993, 1,18197 1,9533 جزائرٌة كندٌة

 1,000 1,65656 1,7667- لٌبٌة

 995, 1,65656 2,6333 سورٌة

 999, 1,41272 1,9333 مالٌزٌة

 993, 1,41272 2,3333 إندونٌسٌة

 995, 1,22016 1,9301 أمرٌكٌة

 1,000 1,19769 4083, برٌطانٌة

 1,000 1,76590 2,0833 مكسٌكٌة

 1,000 1,20180 1140,- نروٌجٌة

 1,000 1,41272 3333, بولندٌة

 707, 2,23371 6,3333 سلوفٌنٌة

 788, 58033, 1,5450 جزائرٌة برٌطانٌة

 992, 1,29767 2,1750- لٌبٌة

 991, 1,29767 2,2250 سورٌة

 995, 96722, 1,5250 مالٌزٌة

 969, 96722, 1,9250 إندونٌسٌة

 906, 65462, 1,5218 أمرٌكٌة

 1,000 1,19769 4083,- كندٌة

 1,000 1,43463 1,6750 مكسٌكٌة

 1,000 61972, 5224,- نروٌجٌة

 1,000 96722, 0750,- بولندٌة

 628, 1,98222 5,9250 سلوفٌنٌة

 1,000 1,42152 1300,- جزائرٌة مكسٌكٌة

 954, 1,83518 3,8500- لٌبٌة

 1,000 1,83518 5500, سورٌة

 1,000 1,61848 1500,- مالٌزٌة

 1,000 1,61848 2500, إندونٌسٌة

 1,000 1,45343 1532,- أمرٌكٌة

 1,000 1,76590 2,0833- كندٌة

 1,000 1,43463 1,6750- برٌطانٌة

 997, 1,43805 2,1974- نروٌجٌة

 1,000 1,61848 1,7500- بولندٌة

 986, 2,36921 4,2500 سلوفٌنٌة

 350, 58876, 2,0674 جزائرٌة نروٌجٌة
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 999, 1,30146 1,6526- لٌبٌة

 952, 1,30146 2,7474 سورٌة

 953, 97230, 2,0474 مالٌزٌة

 846, 97230, 2,4474 إندونٌسٌة

 575, 66210, 2,0441 أمرٌكٌة

 1,000 1,20180 1140, كندٌة

 1,000 61972, 5224, برٌطانٌة

 997, 1,43805 2,1974 مكسٌكٌة

 1,000 97230, 4474, بولندٌة

 487, 1,98470 6,4474 سلوفٌنٌة

 991, 94768, 1,6200 جزائرٌة بولندٌة

 998, 1,49842 2,1000- لٌبٌة

 996, 1,49842 2,3000 سورٌة

 999, 1,22345 1,6000 مالٌزٌة

 994, 1,22345 2,0000 إندونٌسٌة

 995, 99491, 1,5968 أمرٌكٌة

 1,000 1,41272 3333,- كندٌة

 1,000 96722, 0750, برٌطانٌة

 1,000 1,61848 1,7500 مكسٌكٌة

 1,000 97230, 4474,- نروٌجٌة

 709, 2,11908 6,0000 سلوفٌنٌة

 931, 1,97276 4,3800- جزائرٌة سلوفٌنٌة

 337, 2,28887 8,1000- لٌبٌة

 994, 2,28887 3,7000- سورٌة

 957, 2,11908 4,4000- مالٌزٌة

 979, 2,11908 4,0000- إندونٌسٌة

 934, 1,99588 4,4032- أمرٌكٌة

 707, 2,23371 6,3333- كندٌة

 628, 1,98222 5,9250- برٌطانٌة

 986, 2,36921 4,2500- مكسٌكٌة

 487, 1,98470 6,4474- نروٌجٌة

 709, 2,11908 6,0000- بولندٌة

 184, 1,56412 6,1200- لٌبٌة جزائرٌة مجموع_القٌم_السٌاسٌة

 1,000 1,56412 1200,- سورٌة

 597, 1,15518 3,5200- مالٌزٌة

 989, 1,15518 2,0200- إندونٌسٌة

 1,000 76232, 5768, أمرٌكٌة

 981, 1,44077 2,6867- كندٌة

4,4200- برٌطانٌة
*
 ,70740 ,000 

 995, 1,73277 2,7700- مكسٌكٌة

 463, 71767, 2,3621- نروٌجٌة

5,8200- بولندٌة
*
 1,15518 ,013 

 1,000 2,40470 9800, سلوفٌنٌة

 184, 1,56412 6,1200 جزائرٌة لٌبٌة

 703, 2,10906 6,0000 سورٌة

 998, 1,82650 2,6000 مالٌزٌة

 926, 1,82650 4,1000 إندونٌسٌة

 112, 1,60711 6,6968 أمرٌكٌة

 991, 2,01928 3,4333 كندٌة

 1,000 1,58180 1,7000 برٌطانٌة

 997, 2,23700 3,3500 مكسٌكٌة

 894, 1,58642 3,7579 نروٌجٌة

 1,000 1,82650 3000, بولندٌة

 835, 2,79003 7,1000 سلوفٌنٌة

 1,000 1,56412 1200, جزائرٌة سورٌة

 703, 2,10906 6,0000- لٌبٌة

 982, 1,82650 3,4000- مالٌزٌة
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 1,000 1,82650 1,9000- إندونٌسٌة

 1,000 1,60711 6968, أمرٌكٌة

 999, 2,01928 2,5667- كندٌة

 763, 1,58180 4,3000- برٌطانٌة

 1,000 2,23700 2,6500- مكسٌكٌة

 998, 1,58642 2,2421- نروٌجٌة

 556, 1,82650 5,7000- بولندٌة

 1,000 2,79003 1,1000 سلوفٌنٌة

 597, 1,15518 3,5200 جزائرٌة مالٌزٌة

 998, 1,82650 2,6000- لٌبٌة

 982, 1,82650 3,4000 سورٌة

 1,000 1,49133 1,5000 إندونٌسٌة

 417, 1,21275 4,0968 أمرٌكٌة

 1,000 1,72204 8333, كندٌة

 1,000 1,17900 9000,- برٌطانٌة

 1,000 1,97285 7500, مكسٌكٌة

 1,000 1,18519 1,1579 نروٌجٌة

 996, 1,49133 2,3000- بولندٌة

 989, 2,58307 4,5000 سلوفٌنٌة

 989, 1,15518 2,0200 جزائرٌة إندونٌسٌة

 926, 1,82650 4,1000- لٌبٌة

 1,000 1,82650 1,9000 سورٌة

 1,000 1,49133 1,5000- مالٌزٌة

 947, 1,21275 2,5968 أمرٌكٌة

 1,000 1,72204 6667,- كندٌة

 963, 1,17900 2,4000- برٌطانٌة

 1,000 1,97285 7500,- مكسٌكٌة

 1,000 1,18519 3421,- نروٌجٌة

 834, 1,49133 3,8000- بولندٌة

 1,000 2,58307 3,0000 سلوفٌنٌة

 1,000 76232, 5768,- جزائرٌة أمرٌكٌة

 112, 1,60711 6,6968- لٌبٌة

 1,000 1,60711 6968,- سورٌة

 417, 1,21275 4,0968- مالٌزٌة

 947, 1,21275 2,5968- إندونٌسٌة

 937, 1,48732 3,2634- كندٌة

4,9968- برٌطانٌة
*
 ,79795 ,000 

 979, 1,77167 3,3468- مكسٌكٌة

 289, 80707, 2,9389- نروٌجٌة

6,3968- بولندٌة
*
 1,21275 ,006 

 1,000 2,43288 4032, سلوفٌنٌة

 981, 1,44077 2,6867 جزائرٌة كندٌة

 991, 2,01928 3,4333- لٌبٌة

 999, 2,01928 2,5667 سورٌة

 1,000 1,72204 8333,- مالٌزٌة

 1,000 1,72204 6667, إندونٌسٌة

 937, 1,48732 3,2634 أمرٌكٌة

 1,000 1,45993 1,7333- برٌطانٌة

 1,000 2,15256 0833,- مكسٌكٌة

 1,000 1,46494 3246, نروٌجٌة

 985, 1,72204 3,1333- بولندٌة

 999, 2,72279 3,6667 سلوفٌنٌة

4,4200 جزائرٌة برٌطانٌة
*
 ,70740 ,000 

 1,000 1,58180 1,7000- لٌبٌة

 763, 1,58180 4,3000 سورٌة

 1,000 1,17900 9000, مالٌزٌة

 963, 1,17900 2,4000 إندونٌسٌة
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4,9968 أمرٌكٌة
*
 ,79795 ,000 

 1,000 1,45993 1,7333 كندٌة

 1,000 1,74874 1,6500 مكسٌكٌة

 760, 75541, 2,0579 نروٌجٌة

 1,000 1,17900 1,4000- بولندٌة

 928, 2,41624 5,4000 سلوفٌنٌة

 995, 1,73277 2,7700 جزائرٌة مكسٌكٌة

 997, 2,23700 3,3500- لٌبٌة

 1,000 2,23700 2,6500 سورٌة

 1,000 1,97285 7500,- مالٌزٌة

 1,000 1,97285 7500, إندونٌسٌة

 979, 1,77167 3,3468 أمرٌكٌة

 1,000 2,15256 0833, كندٌة

 1,000 1,74874 1,6500- برٌطانٌة

 1,000 1,75292 4079, نروٌجٌة

 996, 1,97285 3,0500- بولندٌة

 999, 2,88796 3,7500 سلوفٌنٌة

 463, 71767, 2,3621 جزائرٌة نروٌجٌة

 894, 1,58642 3,7579- لٌبٌة

 998, 1,58642 2,2421 سورٌة

 1,000 1,18519 1,1579- مالٌزٌة

 1,000 1,18519 3421, إندونٌسٌة

 289, 80707, 2,9389 أمرٌكٌة

 1,000 1,46494 3246,- كندٌة

 760, 75541, 2,0579- برٌطانٌة

 1,000 1,75292 4079,- مكسٌكٌة

 666, 1,18519 3,4579- بولندٌة

 999, 2,41926 3,3421 سلوفٌنٌة

5,8200 جزائرٌة بولندٌة
*
 1,15518 ,013 

 1,000 1,82650 3000,- لٌبٌة

 556, 1,82650 5,7000 سورٌة

 996, 1,49133 2,3000 مالٌزٌة

 834, 1,49133 3,8000 إندونٌسٌة

6,3968 أمرٌكٌة
*
 1,21275 ,006 

 985, 1,72204 3,1333 كندٌة

 1,000 1,17900 1,4000 برٌطانٌة

 996, 1,97285 3,0500 مكسٌكٌة

 666, 1,18519 3,4579 نروٌجٌة

 801, 2,58307 6,8000 سلوفٌنٌة

 1,000 2,40470 9800,- جزائرٌة سلوفٌنٌة

 835, 2,79003 7,1000- لٌبٌة

 1,000 2,79003 1,1000- سورٌة

 989, 2,58307 4,5000- مالٌزٌة

 1,000 2,58307 3,0000- إندونٌسٌة

 1,000 2,43288 4032,- أمرٌكٌة

 999, 2,72279 3,6667- كندٌة

 928, 2,41624 5,4000- برٌطانٌة

 999, 2,88796 3,7500- مكسٌكٌة

 999, 2,41926 3,3421- نروٌجٌة

 801, 2,58307 6,8000- بولندٌة

 081, 1,55282 6,7000- لٌبٌة جزائرٌة مجموع_القٌم_الإقتصادٌة

 999, 1,55282 2,1000- سورٌة

5,4000- مالٌزٌة
*
 1,14683 ,031 

 999, 1,14683 1,6000- إندونٌسٌة

 695, 75681, 2,1645- أمرٌكٌة

 1,000 1,43035 1,6000- كندٌة

3,3250- برٌطانٌة
*
 ,70229 ,029 
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 1,000 1,72025 9000, مكسٌكٌة

4,7579- نروٌجٌة
*
 ,71248 ,000 

6,9000- بولندٌة
*
 1,14683 ,001 

 1,000 2,38733 1,9000 سلوفٌنٌة

 081, 1,55282 6,7000 جزائرٌة لٌبٌة

 936, 2,09382 4,6000 سورٌة

 1,000 1,81331 1,3000 مالٌزٌة

 719, 1,81331 5,1000 إندونٌسٌة

 704, 1,59550 4,5355 أمرٌكٌة

 836, 2,00468 5,1000 كندٌة

 945, 1,57037 3,3750 برٌطانٌة

 395, 2,22084 7,6000 مكسٌكٌة

 1,000 1,57495 1,9421 نروٌجٌة

 1,000 1,81331 2000,- بولندٌة

 565, 2,76987 8,6000 سلوفٌنٌة

 999, 1,55282 2,1000 جزائرٌة سورٌة

 936, 2,09382 4,6000- لٌبٌة

 985, 1,81331 3,3000- مالٌزٌة

 1,000 1,81331 5000, إندونٌسٌة

 1,000 1,59550 0645,- أمرٌكٌة

 1,000 2,00468 5000, كندٌة

 1,000 1,57037 1,2250- برٌطانٌة

 999, 2,22084 3,0000 مكسٌكٌة

 992, 1,57495 2,6579- نروٌجٌة

 794, 1,81331 4,8000- بولندٌة

 998, 2,76987 4,0000 سلوفٌنٌة

5,4000 جزائرٌة مالٌزٌة
*
 1,14683 ,031 

 1,000 1,81331 1,3000- لٌبٌة

 985, 1,81331 3,3000 سورٌة

 827, 1,48056 3,8000 إندونٌسٌة

 777, 1,20399 3,2355 أمرٌكٌة

 931, 1,70960 3,8000 كندٌة

 988, 1,17048 2,0750 برٌطانٌة

 504, 1,95859 6,3000 مكسٌكٌة

 1,000 1,17663 6421, نروٌجٌة

 1,000 1,48056 1,5000- بولندٌة

 702, 2,56440 7,3000 سلوفٌنٌة

 999, 1,14683 1,6000 جزائرٌة إندونٌسٌة

 719, 1,81331 5,1000- لٌبٌة

 1,000 1,81331 5000,- سورٌة

 827, 1,48056 3,8000- مالٌزٌة

 1,000 1,20399 5645,- أمرٌكٌة

 1,000 1,70960 0000, كندٌة

 998, 1,17048 1,7250- برٌطانٌة

 999, 1,95859 2,5000 مكسٌكٌة

 779, 1,17663 3,1579- نروٌجٌة

 317, 1,48056 5,3000- بولندٌة

 999, 2,56440 3,5000 سلوفٌنٌة

 695, 75681, 2,1645 جزائرٌة أمرٌكٌة

 704, 1,59550 4,5355- لٌبٌة

 1,000 1,59550 0645, سورٌة

 777, 1,20399 3,2355- مالٌزٌة

 1,000 1,20399 5645, إندونٌسٌة

 1,000 1,47657 5645, كندٌة

 998, 79219, 1,1605- برٌطانٌة

 989, 1,75887 3,0645 مكسٌكٌة

 493, 80124, 2,5934- نروٌجٌة
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 177, 1,20399 4,7355- بولندٌة

 992, 2,41530 4,0645 سلوفٌنٌة

 1,000 1,43035 1,6000 جزائرٌة كندٌة

 836, 2,00468 5,1000- لٌبٌة

 1,000 2,00468 5000,- سورٌة

 931, 1,70960 3,8000- مالٌزٌة

 1,000 1,70960 0000, إندونٌسٌة

 1,000 1,47657 5645,- أمرٌكٌة

 1,000 1,44938 1,7250- برٌطانٌة

 1,000 2,13700 2,5000 مكسٌكٌة

 941, 1,45435 3,1579- نروٌجٌة

 568, 1,70960 5,3000- بولندٌة

 999, 2,70312 3,5000 سلوفٌنٌة

3,3250 جزائرٌة برٌطانٌة
*
 ,70229 ,029 

 945, 1,57037 3,3750- لٌبٌة

 1,000 1,57037 1,2250 سورٌة

 988, 1,17048 2,0750- مالٌزٌة

 998, 1,17048 1,7250 إندونٌسٌة

 998, 79219, 1,1605 أمرٌكٌة

 1,000 1,44938 1,7250 كندٌة

 874, 1,73611 4,2250 مكسٌكٌة

 977, 74996, 1,4329- نروٌجٌة

 593, 1,17048 3,5750- بولندٌة

 940, 2,39878 5,2250 سلوفٌنٌة

 1,000 1,72025 9000,- جزائرٌة مكسٌكٌة

 395, 2,22084 7,6000- لٌبٌة

 999, 2,22084 3,0000- سورٌة

 504, 1,95859 6,3000- مالٌزٌة

 999, 1,95859 2,5000- إندونٌسٌة

 989, 1,75887 3,0645- أمرٌكٌة

 1,000 2,13700 2,5000- كندٌة

 874, 1,73611 4,2250- برٌطانٌة

 485, 1,74026 5,6579- نروٌجٌة

 161, 1,95859 7,8000- بولندٌة

 1,000 2,86709 1,0000 سلوفٌنٌة

4,7579 جزائرٌة نروٌجٌة
*
 ,71248 ,000 

 1,000 1,57495 1,9421- لٌبٌة

 992, 1,57495 2,6579 سورٌة

 1,000 1,17663 6421,- مالٌزٌة

 779, 1,17663 3,1579 إندونٌسٌة

 493, 80124, 2,5934 أمرٌكٌة

 941, 1,45435 3,1579 كندٌة

 977, 74996, 1,4329 برٌطانٌة

 485, 1,74026 5,6579 مكسٌكٌة

 985, 1,17663 2,1421- بولندٌة

 738, 2,40178 6,6579 سلوفٌنٌة

6,9000 جزائرٌة بولندٌة
*
 1,14683 ,001 

 1,000 1,81331 2000, لٌبٌة

 794, 1,81331 4,8000 سورٌة

 1,000 1,48056 1,5000 مالٌزٌة

 317, 1,48056 5,3000 إندونٌسٌة

 177, 1,20399 4,7355 أمرٌكٌة

 568, 1,70960 5,3000 كندٌة

 593, 1,17048 3,5750 برٌطانٌة

 161, 1,95859 7,8000 مكسٌكٌة

 985, 1,17663 2,1421 نروٌجٌة

 390, 2,56440 8,8000 سلوفٌنٌة
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 1,000 2,38733 1,9000- جزائرٌة سلوفٌنٌة

 565, 2,76987 8,6000- لٌبٌة

 998, 2,76987 4,0000- سورٌة

 702, 2,56440 7,3000- مالٌزٌة

 999, 2,56440 3,5000- إندونٌسٌة

 992, 2,41530 4,0645- أمرٌكٌة

 999, 2,70312 3,5000- كندٌة

 940, 2,39878 5,2250- برٌطانٌة

 1,000 2,86709 1,0000- مكسٌكٌة

 738, 2,40178 6,6579- نروٌجٌة

 390, 2,56440 8,8000- بولندٌة

 669, 1,51123 4,4000- لٌبٌة جزائرٌة مجموع_القٌم_الإجتماعٌة

 925, 1,51123 3,4000 سورٌة

 1,000 1,11612 5000,- مالٌزٌة

 1,000 1,11612 1,1000- إندونٌسٌة

4,7806- أمرٌكٌة
*
 ,73654 ,000 

 913, 1,39204 3,2000- كندٌة

 902, 68348, 1,6000- برٌطانٌة

 1,000 1,67418 2,0500 مكسٌكٌة

3,3316- نروٌجٌة
*
 ,69340 ,024 

 736, 1,11612 3,1000- بولندٌة

 1,000 2,32338 2,8000 سلوفٌنٌة

 669, 1,51123 4,4000 جزائرٌة لٌبٌة

 214, 2,03774 7,8000 سورٌة

 933, 1,76474 3,9000 مالٌزٌة

 981, 1,76474 3,3000 إندونٌسٌة

 1,000 1,55276 3806,- أمرٌكٌة

 1,000 1,95099 1,2000 كندٌة

 984, 1,52831 2,8000 برٌطانٌة

 630, 2,16135 6,4500 مكسٌكٌة

 1,000 1,53277 1,0684 نروٌجٌة

 1,000 1,76474 1,3000 بولندٌة

 784, 2,69568 7,2000 سلوفٌنٌة

 925, 1,51123 3,4000- جزائرٌة سورٌة

 214, 2,03774 7,8000- لٌبٌة

 933, 1,76474 3,9000- مالٌزٌة

 834, 1,76474 4,5000- إندونٌسٌة

8,1806- أمرٌكٌة
*
 1,55276 ,006 

 415, 1,95099 6,6000- كندٌة

 474, 1,52831 5,0000- برٌطانٌة

 1,000 2,16135 1,3500- مكسٌكٌة

 068, 1,53277 6,7316- نروٌجٌة

 271, 1,76474 6,5000- بولندٌة

 1,000 2,69568 6000,- سلوفٌنٌة

 1,000 1,11612 5000, جزائرٌة مالٌزٌة

 933, 1,76474 3,9000- لٌبٌة

 933, 1,76474 3,9000 سورٌة

 1,000 1,44090 6000,- إندونٌسٌة

 284, 1,17174 4,2806- أمرٌكٌة

 994, 1,66381 2,7000- كندٌة

 1,000 1,13913 1,1000- برٌطانٌة

 999, 1,90613 2,5500 مكسٌكٌة

 861, 1,14511 2,8316- نروٌجٌة

 986, 1,44090 2,6000- بولندٌة

 999, 2,49571 3,3000 سلوفٌنٌة

 1,000 1,11612 1,1000 جزائرٌة إندونٌسٌة

 981, 1,76474 3,3000- لٌبٌة
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 834, 1,76474 4,5000 سورٌة

 1,000 1,44090 6000, مالٌزٌة

 545, 1,17174 3,6806- أمرٌكٌة

 999, 1,66381 2,1000- كندٌة

 1,000 1,13913 5000,- برٌطانٌة

 993, 1,90613 3,1500 مكسٌكٌة

 974, 1,14511 2,2316- نروٌجٌة

 999, 1,44090 2,0000- بولندٌة

 996, 2,49571 3,9000 سلوفٌنٌة

4,7806 جزائرٌة أمرٌكٌة
*
 ,73654 ,000 

 1,000 1,55276 3806, لٌبٌة

8,1806 سورٌة
*
 1,55276 ,006 

 284, 1,17174 4,2806 مالٌزٌة

 545, 1,17174 3,6806 إندونٌسٌة

 1,000 1,43702 1,5806 كندٌة

 122, 77097, 3,1806 برٌطانٌة

 159, 1,71176 6,8306 مكسٌكٌة

 982, 77978, 1,4491 نروٌجٌة

 998, 1,17174 1,6806 بولندٌة

 499, 2,35061 7,5806 سلوفٌنٌة

 913, 1,39204 3,2000 جزائرٌة كندٌة

 1,000 1,95099 1,2000- لٌبٌة

 415, 1,95099 6,6000 سورٌة

 994, 1,66381 2,7000 مالٌزٌة

 999, 1,66381 2,1000 إندونٌسٌة

 1,000 1,43702 1,5806- أمرٌكٌة

 1,000 1,41056 1,6000 برٌطانٌة

 843, 2,07976 5,2500 مكسٌكٌة

 1,000 1,41540 1316,- نروٌجٌة

 1,000 1,66381 1000, بولندٌة

 917, 2,63071 6,0000 سلوفٌنٌة

 902, 68348, 1,6000 جزائرٌة برٌطانٌة

 984, 1,52831 2,8000- لٌبٌة

 474, 1,52831 5,0000 سورٌة

 1,000 1,13913 1,1000 مالٌزٌة

 1,000 1,13913 5000, إندونٌسٌة

 122, 77097, 3,1806- أمرٌكٌة

 1,000 1,41056 1,6000- كندٌة

 943, 1,68961 3,6500 مكسٌكٌة

 893, 72987, 1,7316- نروٌجٌة

 999, 1,13913 1,5000- بولندٌة

 980, 2,33453 4,4000 سلوفٌنٌة

 1,000 1,67418 2,0500- جزائرٌة مكسٌكٌة

 630, 2,16135 6,4500- لٌبٌة

 1,000 2,16135 1,3500 سورٌة

 999, 1,90613 2,5500- مالٌزٌة

 993, 1,90613 3,1500- إندونٌسٌة

 159, 1,71176 6,8306- أمرٌكٌة

 843, 2,07976 5,2500- كندٌة

 943, 1,68961 3,6500- برٌطانٌة

 525, 1,69364 5,3816- نروٌجٌة

 771, 1,90613 5,1500- بولندٌة

 1,000 2,79029 7500, سلوفٌنٌة

3,3316 جزائرٌة نروٌجٌة
*
 ,69340 ,024 

 1,000 1,53277 1,0684- لٌبٌة

 068, 1,53277 6,7316 سورٌة

 861, 1,14511 2,8316 مالٌزٌة
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 974, 1,14511 2,2316 إندونٌسٌة

 982, 77978, 1,4491- أمرٌكٌة

 1,000 1,41540 1316, كندٌة

 893, 72987, 1,7316 برٌطانٌة

 525, 1,69364 5,3816 مكسٌكٌة

 1,000 1,14511 2316, بولندٌة

 804, 2,33745 6,1316 سلوفٌنٌة

 736, 1,11612 3,1000 جزائرٌة بولندٌة

 1,000 1,76474 1,3000- لٌبٌة

 271, 1,76474 6,5000 سورٌة

 986, 1,44090 2,6000 مالٌزٌة

 999, 1,44090 2,0000 إندونٌسٌة

 998, 1,17174 1,6806- أمرٌكٌة

 1,000 1,66381 1000,- كندٌة

 999, 1,13913 1,5000 برٌطانٌة

 771, 1,90613 5,1500 مكسٌكٌة

 1,000 1,14511 2316,- نروٌجٌة

 895, 2,49571 5,9000 سلوفٌنٌة

 1,000 2,32338 2,8000- جزائرٌة سلوفٌنٌة

 784, 2,69568 7,2000- لٌبٌة

 1,000 2,69568 6000, سورٌة

 999, 2,49571 3,3000- مالٌزٌة

 996, 2,49571 3,9000- إندونٌسٌة

 499, 2,35061 7,5806- أمرٌكٌة

 917, 2,63071 6,0000- كندٌة

 980, 2,33453 4,4000- برٌطانٌة

 1,000 2,79029 7500,- مكسٌكٌة

 804, 2,33745 6,1316- نروٌجٌة

 895, 2,49571 5,9000- بولندٌة

 1,000 2,14486 2,1600 لٌبٌة جزائرٌة مجموع_القٌم_الدٌنٌة

 1,000 2,14486 7600, سورٌة

 1,000 1,58408 0400,- مالٌزٌة

 1,000 1,58408 9400,- إندونٌسٌة

 406, 1,04536 3,5535 أمرٌكٌة

 963, 1,97570 4,0267 كندٌة

4,8850 برٌطانٌة
*
 ,97005 ,013 

13,6100 مكسٌكٌة
*
 2,37612 ,001 

 999, 98413, 1,2547 نروٌجٌة

 910, 1,58408 3,6600 بولندٌة

 545, 3,29753 10,3600 سلوفٌنٌة

 1,000 2,14486 2,1600- جزائرٌة لٌبٌة

 1,000 2,89213 1,4000- سورٌة

 1,000 2,50465 2,2000- مالٌزٌة

 1,000 2,50465 3,1000- إندونٌسٌة

 1,000 2,20380 1,3935 أمرٌكٌة

 1,000 2,76900 1,8667 كندٌة

 999, 2,16909 2,7250 برٌطانٌة

 250, 3,06756 11,4500 مكسٌكٌة

 1,000 2,17543 9053,- نروٌجٌة

 1,000 2,50465 1,5000 بولندٌة

 946, 3,82592 8,2000 سلوفٌنٌة

 1,000 2,14486 7600,- جزائرٌة سورٌة

 1,000 2,89213 1,4000 لٌبٌة

 1,000 2,50465 8000,- مالٌزٌة

 1,000 2,50465 1,7000- إندونٌسٌة

 999, 2,20380 2,7935 أمرٌكٌة

 1,000 2,76900 3,2667 كندٌة
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 978, 2,16909 4,1250 برٌطانٌة

 107, 3,06756 12,8500 مكسٌكٌة

 1,000 2,17543 4947, نروٌجٌة

 1,000 2,50465 2,9000 بولندٌة

 849, 3,82592 9,6000 سلوفٌنٌة

 1,000 1,58408 0400, جزائرٌة مالٌزٌة

 1,000 2,50465 2,2000 لٌبٌة

 1,000 2,50465 8000, سورٌة

 1,000 2,04504 9000,- إندونٌسٌة

 943, 1,66302 3,5935 أمرٌكٌة

 990, 2,36141 4,0667 كندٌة

 597, 1,61675 4,9250 برٌطانٌة

13,6500 مكسٌكٌة
*
 2,70534 ,012 

 1,000 1,62523 1,2947 نروٌجٌة

 985, 2,04504 3,7000 بولندٌة

 656, 3,54212 10,4000 سلوفٌنٌة

 1,000 1,58408 9400, جزائرٌة إندونٌسٌة

 1,000 2,50465 3,1000 لٌبٌة

 1,000 2,50465 1,7000 سورٌة

 1,000 2,04504 9000, مالٌزٌة

 771, 1,66302 4,4935 أمرٌكٌة

 953, 2,36141 4,9667 كندٌة

 307, 1,61675 5,8250 برٌطانٌة

14,5500 مكسٌكٌة
*
 2,70534 ,005 

 999, 1,62523 2,1947 نروٌجٌة

 925, 2,04504 4,6000 بولندٌة

 518, 3,54212 11,3000 سلوفٌنٌة

 406, 1,04536 3,5535- جزائرٌة أمرٌكٌة

 1,000 2,20380 1,3935- لٌبٌة

 999, 2,20380 2,7935- سورٌة

 943, 1,66302 3,5935- مالٌزٌة

 771, 1,66302 4,4935- إندونٌسٌة

 1,000 2,03954 4731, كندٌة

 1,000 1,09422 1,3315 برٌطانٌة

 118, 2,42946 10,0565 مكسٌكٌة

 957, 1,10672 2,2988- نروٌجٌة

 1,000 1,66302 1065, بولندٌة

 963, 3,33617 6,8065 سلوفٌنٌة

 963, 1,97570 4,0267- جزائرٌة كندٌة

 1,000 2,76900 1,8667- لٌبٌة

 1,000 2,76900 3,2667- سورٌة

 990, 2,36141 4,0667- مالٌزٌة

 953, 2,36141 4,9667- إندونٌسٌة

 1,000 2,03954 4731,- أمرٌكٌة

 1,000 2,00198 8583, برٌطانٌة

 488, 2,95176 9,5833 مكسٌكٌة

 999, 2,00884 2,7719- نروٌجٌة

 1,000 2,36141 3667,- بولندٌة

 991, 3,73372 6,3333 سلوفٌنٌة

4,8850- جزائرٌة برٌطانٌة
*
 ,97005 ,013 

 999, 2,16909 2,7250- لٌبٌة

 978, 2,16909 4,1250- سورٌة

 597, 1,61675 4,9250- مالٌزٌة

 307, 1,61675 5,8250- إندونٌسٌة

 1,000 1,09422 1,3315- أمرٌكٌة

 1,000 2,00198 8583,- كندٌة

 291, 2,39802 8,7250 مكسٌكٌة
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 353, 1,03589 3,6303- نروٌجٌة

 1,000 1,61675 1,2250- بولندٌة

 993, 3,31335 5,4750 سلوفٌنٌة

13,6100- جزائرٌة مكسٌكٌة
*
 2,37612 ,001 

 250, 3,06756 11,4500- لٌبٌة

 107, 3,06756 12,8500- سورٌة

13,6500- مالٌزٌة
*
 2,70534 ,012 

14,5500- إندونٌسٌة
*
 2,70534 ,005 

 118, 2,42946 10,0565- أمرٌكٌة

 488, 2,95176 9,5833- كندٌة

 291, 2,39802 8,7250- برٌطانٌة

12,3553- نروٌجٌة
*
 2,40375 ,009 

 273, 2,70534 9,9500- بولندٌة

 1,000 3,96021 3,2500- سلوفٌنٌة

 999, 98413, 1,2547- جزائرٌة نروٌجٌة

 1,000 2,17543 9053, لٌبٌة

 1,000 2,17543 4947,- سورٌة

 1,000 1,62523 1,2947- مالٌزٌة

 999, 1,62523 2,1947- إندونٌسٌة

 957, 1,10672 2,2988 أمرٌكٌة

 999, 2,00884 2,7719 كندٌة

 353, 1,03589 3,6303 برٌطانٌة

12,3553 مكسٌكٌة
*
 2,40375 ,009 

 997, 1,62523 2,4053 بولندٌة

 751, 3,31750 9,1053 سلوفٌنٌة

 910, 1,58408 3,6600- جزائرٌة بولندٌة

 1,000 2,50465 1,5000- لٌبٌة

 1,000 2,50465 2,9000- سورٌة

 985, 2,04504 3,7000- مالٌزٌة

 925, 2,04504 4,6000- إندونٌسٌة

 1,000 1,66302 1065,- أمرٌكٌة

 1,000 2,36141 3667, كندٌة

 1,000 1,61675 1,2250 برٌطانٌة

 273, 2,70534 9,9500 مكسٌكٌة

 997, 1,62523 2,4053- نروٌجٌة

 979, 3,54212 6,7000 سلوفٌنٌة

 545, 3,29753 10,3600- جزائرٌة سلوفٌنٌة

 946, 3,82592 8,2000- لٌبٌة

 849, 3,82592 9,6000- سورٌة

 656, 3,54212 10,4000- مالٌزٌة

 518, 3,54212 11,3000- إندونٌسٌة

 963, 3,33617 6,8065- أمرٌكٌة

 991, 3,73372 6,3333- كندٌة

 993, 3,31335 5,4750- برٌطانٌة

 1,000 3,96021 3,2500 مكسٌكٌة

 751, 3,31750 9,1053- نروٌجٌة

 979, 3,54212 6,7000- بولندٌة

 064, 1,99062 8,8000- لٌبٌة جزائرٌة مجموع_القٌم_الجمالٌة

 952, 1,99062 4,2000- سورٌة

7,4000- مالٌزٌة
*
 1,47017 ,013 

 940, 1,47017 3,2000- إندونٌسٌة

4,7548- أمرٌكٌة
*
 ,97018 ,019 

 146, 1,83363 7,4000- كندٌة

4,3500- برٌطانٌة
*
 ,90029 ,023 

 993, 2,20526 3,6500- مكسٌكٌة

9,4789- نروٌجٌة
*
 ,91336 ,000 

12,0000- بولندٌة
*
 1,47017 ,000 
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 1,000 3,06041 3,1000 سلوفٌنٌة

 064, 1,99062 8,8000 جزائرٌة لٌبٌة

 991, 2,68416 4,6000 سورٌة

 1,000 2,32455 1,4000 مالٌزٌة

 882, 2,32455 5,6000 إندونٌسٌة

 970, 2,04533 4,0452 أمرٌكٌة

 1,000 2,56988 1,4000 كندٌة

 933, 2,01312 4,4500 برٌطانٌة

 985, 2,84698 5,1500 مكسٌكٌة

 1,000 2,01899 6789,- نروٌجٌة

 999, 2,32455 3,2000- بولندٌة

 431, 3,55080 11,9000 سلوفٌنٌة

 952, 1,99062 4,2000 جزائرٌة سورٌة

 991, 2,68416 4,6000- لٌبٌة

 999, 2,32455 3,2000- مالٌزٌة

 1,000 2,32455 1,0000 إندونٌسٌة

 1,000 2,04533 5548,- أمرٌكٌة

 999, 2,56988 3,2000- كندٌة

 1,000 2,01312 1500,- برٌطانٌة

 1,000 2,84698 5500, مكسٌكٌة

 808, 2,01899 5,2789- نروٌجٌة

 429, 2,32455 7,8000- بولندٌة

 960, 3,55080 7,3000 سلوفٌنٌة

7,4000 جزائرٌة مالٌزٌة
*
 1,47017 ,013 

 1,000 2,32455 1,4000- لٌبٌة

 999, 2,32455 3,2000 سورٌة

 933, 1,89798 4,2000 إندونٌسٌة

 991, 1,54344 2,6452 أمرٌكٌة

 1,000 2,19160 0000, كندٌة

 964, 1,50049 3,0500 برٌطانٌة

 997, 2,51080 3,7500 مكسٌكٌة

 999, 1,50837 2,0789- نروٌجٌة

 877, 1,89798 4,6000- بولندٌة

 516, 3,28741 10,5000 سلوفٌنٌة

 940, 1,47017 3,2000 جزائرٌة إندونٌسٌة

 882, 2,32455 5,6000- لٌبٌة

 1,000 2,32455 1,0000- سورٌة

 933, 1,89798 4,2000- مالٌزٌة

 1,000 1,54344 1,5548- أمرٌكٌة

 977, 2,19160 4,2000- كندٌة

 1,000 1,50049 1,1500- برٌطانٌة

 1,000 2,51080 4500,- مكسٌكٌة

 113, 1,50837 6,2789- نروٌجٌة

8,8000- بولندٌة
*
 1,89798 ,038 

 977, 3,28741 6,3000 سلوفٌنٌة

4,7548 جزائرٌة أمرٌكٌة
*
 ,97018 ,019 

 970, 2,04533 4,0452- لٌبٌة

 1,000 2,04533 5548, سورٌة

 991, 1,54344 2,6452- مالٌزٌة

 1,000 1,54344 1,5548 إندونٌسٌة

 998, 1,89288 2,6452- كندٌة

 1,000 1,01554 4048, برٌطانٌة

 1,000 2,25476 1,1048 مكسٌكٌة

4,7241- نروٌجٌة
*
 1,02714 ,042 

7,2452- بولندٌة
*
 1,54344 ,033 

 838, 3,09627 7,8548 سلوفٌنٌة

 146, 1,83363 7,4000 جزائرٌة كندٌة
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 1,000 2,56988 1,4000- لٌبٌة

 999, 2,56988 3,2000 سورٌة

 1,000 2,19160 0000, مالٌزٌة

 977, 2,19160 4,2000 إندونٌسٌة

 998, 1,89288 2,6452 أمرٌكٌة

 994, 1,85802 3,0500 برٌطانٌة

 999, 2,73951 3,7500 مكسٌكٌة

 1,000 1,86439 2,0789- نروٌجٌة

 954, 2,19160 4,6000- بولندٌة

 606, 3,46523 10,5000 سلوفٌنٌة

4,3500 جزائرٌة برٌطانٌة
*
 ,90029 ,023 

 933, 2,01312 4,4500- لٌبٌة

 1,000 2,01312 1500, سورٌة

 964, 1,50049 3,0500- مالٌزٌة

 1,000 1,50049 1,1500 إندونٌسٌة

 1,000 1,01554 4048,- أمرٌكٌة

 994, 1,85802 3,0500- كندٌة

 1,000 2,22558 7000, مكسٌكٌة

5,1289- نروٌجٌة
*
 ,96140 ,005 

7,6500- بولندٌة
*
 1,50049 ,011 

 878, 3,07509 7,4500 سلوفٌنٌة

 993, 2,20526 3,6500 جزائرٌة مكسٌكٌة

 985, 2,84698 5,1500- لٌبٌة

 1,000 2,84698 5500,- سورٌة

 997, 2,51080 3,7500- مالٌزٌة

 1,000 2,51080 4500, إندونٌسٌة

 1,000 2,25476 1,1048- أمرٌكٌة

 999, 2,73951 3,7500- كندٌة

 1,000 2,22558 7000,- برٌطانٌة

 809, 2,23090 5,8289- نروٌجٌة

 445, 2,51080 8,3500- بولندٌة

 984, 3,67543 6,7500 سلوفٌنٌة

9,4789 جزائرٌة نروٌجٌة
*
 ,91336 ,000 

 1,000 2,01899 6789, لٌبٌة

 808, 2,01899 5,2789 سورٌة

 999, 1,50837 2,0789 مالٌزٌة

 113, 1,50837 6,2789 إندونٌسٌة

4,7241 أمرٌكٌة
*
 1,02714 ,042 

 1,000 1,86439 2,0789 كندٌة

5,1289 برٌطانٌة
*
 ,96140 ,005 

 809, 2,23090 5,8289 مكسٌكٌة

 992, 1,50837 2,5211- بولندٌة

 132, 3,07894 12,5789 سلوفٌنٌة

12,0000 جزائرٌة بولندٌة
*
 1,47017 ,000 

 999, 2,32455 3,2000 لٌبٌة

 429, 2,32455 7,8000 سورٌة

 877, 1,89798 4,6000 مالٌزٌة

8,8000 إندونٌسٌة
*
 1,89798 ,038 

7,2452 أمرٌكٌة
*
 1,54344 ,033 

 954, 2,19160 4,6000 كندٌة

7,6500 برٌطانٌة
*
 1,50049 ,011 

 445, 2,51080 8,3500 مكسٌكٌة

 992, 1,50837 2,5211 نروٌجٌة

15,1000 سلوفٌنٌة
*
 3,28741 ,042 

 1,000 3,06041 3,1000- جزائرٌة سلوفٌنٌة

 431, 3,55080 11,9000- لٌبٌة

 960, 3,55080 7,3000- سورٌة
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 516, 3,28741 10,5000- مالٌزٌة

 977, 3,28741 6,3000- إندونٌسٌة

 838, 3,09627 7,8548- أمرٌكٌة

 606, 3,46523 10,5000- كندٌة

 878, 3,07509 7,4500- برٌطانٌة

 984, 3,67543 6,7500- مكسٌكٌة

 132, 3,07894 12,5789- نروٌجٌة

15,1000- بولندٌة
*
 3,28741 ,042 

 

 

 

 

 نؼٍىت واحذة لإخخبار انفرضٍت انثانثت Tجذول إخخبار 

One-Sample Test 

 

Test Value = 84 

t df Sig. (2-tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

مقٌاس_أداء_العاملٌ
 ن

34,430 210 ,000 33,26066 31,3563 35,1650 
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Abstract :  

This study sought to know the impact of diversity in individual values on the 

performance of workers in multinational companies. in its theoretical part, the study 

dealt with an explanation and detail of the two variables of the study, the independent 

variable "diversity of individual values" and the dependent variable "the performance of 

workers". Then it moved to the field study, which was at the level of multinational 

companies as the appropriate environment for studying diversity and multi-value and 

cultural diversity among working individuals and its impact on performance levels. The 

questionnaire” was used to obtain the necessary information for the study, and then the 
statistical treatment was carried out through the SPSS statistical package for social 

research in order to measure the impact and give it accurate and real percentages. The 

study included a sample of 211 workers in multinational companies, and reached the 

following results: 

The individual values of workers in multinational companies were arranged in 

descending order as follows: social values, intellectual values, aesthetic values, 

economic values, political values, and religious values; 

- The diversity of individual values is not affected by the gender variable (male, 

female); 

- Individual values "intellectual, social, religious, and aesthetic are affected by the 

variable years of experience; 

- Individual values "political, economic" are not affected by the variable years of 

experience; 

- The performance of employees "commitment and discipline, work completion, 

participation and cooperation, relationship with management and officials" in 

multinational companies is affected according to the nationality variable. 

- The performance of employees in the dimensions of “business completion” and 
“relationship with management and officials is affected according to the variable years 

of experience; 

Individual "intellectual, social, economic" values positively affect the performance of 

workers in multinational companies; 

- Individual “political” values negatively affect the performance of workers in 

multinational companies; 

- Individual values "religious, aesthetic" do not affect the level of performance of 

workers in multinational companies. 
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