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 إهـــداء

  ،أهدي هذا العمل إلى والدي رحمه الله، الذي شجعني على متابعة الدراسة

أجد  الذي أسأل الله أن ينزل عليه رحماته المباركة، و إلى أمي التي لا

 أن ، و أسأل اللهالكلمات و لا العبارات التي تناسب ما قدمته و لا زالت تقدمه

 .البقاءيعظم لها الجزاء في الدنيا و دار 

 كريمة، التي التفت بعونها في سبيل إتمام كما أهدي هذا العمل إلى أسرتي ال

 .دراستي

 لى أساتذتي الذين بذلوا الجهد الوافر من إرشادات و مساعدات في إتمام هذا إ

 .البحث

 صدقاءإلى كل الأهل و الأحباب و الأ. 

 الذين يسلكون درب العلم و المعرفة ينثحاإلى كل الطلبة و الب .  

 

 الطالب                                                                                      



‌ت  

 

 رــشك

 

و على آله ، الحمد لله الذي تتم بنعمته الصالحات، و الصلاة و أزكى التسليم على نبيه الكريم

 .و صحبه أجمعين

ه، بل تذافر مجموعة من المساهمات، وم به المرء، ليس بجده وحدقإنطلاقا من أن كل عمل ي

نجاة التي كان لها الفضل  أتقدم بالشكر الجزيل إلى الأستاذة الدكتورة المحترمة بزايدلذلك، 

و إشرافها على هذا البحث، كما ، من خلال نصائحا الكبير و الباع الوفير في إنجاز هذا العمل

أتقدم بالشكر و العرفان للأستاذ مباركي بوحفص الذي لم يدخر جهدا في توفير الوسائل 

  .و إنجاز البحوث تي يحتاجها الطالب عموما للدراسةاللازمة ال

دم بالشكر الجزيل إلى المؤطرة الميدانية بن صايفية نجاة التي فعلت كل ما بوسعها كما أتق

قسم التكوين  ، كما لا يفوتني تقديم الشكر إلى رئيسةبالإضافة إلى زميلاتها لإتمام هذا العمل

خضر في مباشرة هذا العمل، و إلى كل عمال مؤسسة السيور الذين التي أعطة الضوء الأ

 .من قريب أو بعيد سواء ح هذا العملساهموا في إنجا

كما أتقدم بالشكر و العرفان كذلك إلى السيد عبد المجيد عشوري الذي كان له الفضل في 

 علي حميد بلحديد الذي كان له الفضل أيضا متابعة دراستي، كما لا أنسى رئيس المصلحة

كما لا يفوتني شكر كل زملائي في  متابعة الدراسة،ها لي في التسهيلات التي منح من خلال

    .العمل الذين كان لهم مساهم غير مباشرة في إنجاز هذا العمل

     

 



ملخص الدراسة:

 قةيمممة15            يهدف هذا البحث إلى دراسة العلقةة بين القيم المهنية و الدافعية للنججمماز، مممن خلل  

مهنية والمتمثلممة فممي : البممداع، والتممدبير،والتممممام، والمحيممط، والعلقةممة مممع المسممؤول ، ونجوعيممة الحيمماة،

والمن،  والعلقةممة مممع الممزملء،، والجماليممة، والمكانجممة، والسممتقللية، والتنمموع، والمكاسممب القةتصممادية،

واليثمار، والتنشميط الفكمري. و يضمم متغيمر الدافعيمة أربعمة أبعماد والمتمثلمة فممي: السمعي نجحمو التفموق،

والمثابرة، والشعور بأهمية الزمن، والتخطيط للمستقبل.

 إطممارات و143) عامممل مممن أصممل 73            وكممان اختيممار عينممة البحممث عرضممي لعينممة بلغممت (

)، و لقد تمممم جمممع البيانجممات بإسممتخدام مقيمماسSEORمتحكمين  و منفذين  في مديرية مؤسسة "السيور"(

) و مقيمماس الدافعيممة للنججمماز لممم "خليفممة"، و بعممد تمحليمملsuperالقيم المهنيممة                 لممم "سمموبر"(

البيانجات بإستخدام الساليب الحصصائية المناسبة، تمم استخلص  النتائج التالية: 

  - وجود علقةة ارتمباطية بين المؤشر العممام للقيممم المهنيممة والمؤشممر العممام للدافعيممة للنججمماز فممي مديريممة

) بمدينة وهران.SEORمؤسسة "السيور"(

  - وجود علقةممة ارتمباطيممة بيممن المؤشممر العممام للقيممم المهنيممة والسممعي نجحممو التفموق فممي مديريممة مؤسسممة

) بمدينة وهران.SEOR"السيور"(

ود علقةمة ارتمباطيمة بيمن المؤشممر العمام للقيمم المهنيمة والمثمابرة فمي مديريمة مؤسسمة "السميور"(   - وج

SEOR.بمدينة وهران (

  - عدم وجود علقةة ارتمباطية بين المؤشر العام للقيم المهنية والشعور بأهمية الزمن في مديرية مؤسسممة

) بمدينة وهران.SEOR"السيور"(

  - تموجممد علقةممة بيممن المؤشممر العممام للقيممم المهنيممة والتخطيممط للمسممتقبل فممي مديريممة مؤسسممة"السمميور"(

SEOR.بمدينة وهران (

- عدم وجود فروق ذات دللة إحصصائية بين الذكور والنجاث من حصيممث المؤشممر العممام للقيممم المهنيممة فممي

) بمدينة وهران.SEORمديرية مؤسسة "السيور"(

 فمميمن حصيث المؤشممر العممام للقيممم المهنيممةفروق ذات دللة إحصصائية بين مستويات التعليم وجود  - عدم

) بمدينة وهران.SEORمؤسسة "السيور"(مديرية 

- عدم وجود فروق ذات دللة إحصصائية بين الفئات العمرية من حصيث المؤشر العام للدافعية للنججاز فممي

) بمدينة وهران.SEORمديرية مؤسسة "السيور"(

- عدم وجود فروق ذات دللمة إحصصمائية بيمن الممتزوجين و العمزاب ممن حصيمث المؤشممر العمام للدافعيمة

) بمدينة وهران.SEORللنججاز في مديرية مؤسسة "السيور"(
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- عدم وجود فروق ذات دللة إحصصائية بيممن العممال  حصسمب القةدميممة مممن حصيمث المؤشممر العممام للدافعيمة

) بمدينة وهران.SEORللنججاز في مديرية مؤسسة "السيور"(

- وجود فروق ذات دللة إحصصائية بين الفئات السوسيومهنية من حصيممث المؤشممر العممام للدافعيممة للنججمماز

) بمدينة وهران.SEORفي مديرية مؤسسة "السيور"(
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- مقدمة:

            دراسة سلوك النسسان، من المواضيع المهمة، و يعتبر السلللوك التنظيمللي أحللد المجللالت  الللتي

أعطت اهتماما كبيرا لدراسة السلوك بصفة عامة، كما أن الغرض من دراسللة هللذا الخيللر مهللم، خاصللة

في العصر الحالي الذي يتميز بالتطور و التغير السريع و حدة المنافسة بيللن المؤسسللات ، و كللل مؤسسللة

لها خصوصيات  تميزها عن الخرى، كالحجم و الهيكل التنظيمللي و نسمللط التسلليير و العلقاللات  و غيرهللا

من المتغيرات  التي في حقيقة المر، تفعلها و تتبناها المؤسسة بغرض الوصول إلى الهداف المحددة بما

يضمن بقاء المؤسسة. كما أن الفراد العاملين لهم مميللزات  و خصللائص و مهللارات  يللؤثرون و يتللأثرون

بما يحيط بهم من تغيرات ، لذلك اهتم أرباب العمل و المؤسسات  بسلوك الفراد و ما يللدفعهم إلللى التفللانسي

في العمل و بذل كل ما يمكنهم  بغرض توجيه جهودهم نسحو تحقيق الهداف التي تضمن البقاء للتنظيم.

             من هذا المنطلق، تمحور الهتمام في هذه الدراسة بموضوع القيم المهنية السائدة فللي الفللراد

العاملين، ومدى علقاتها بدافعيتهم لنسجاز مهامهم و أدوارهم المنوطة بهم.

     و عليه تم بناء فصول البحث كالتالي:

: و قاد عنونسه الطالب بتقديم البحث، و تطرق من خلله إلى إشكالية البحث و تساؤلته، ثمالفصل الولل- 

الفرضيات  و أهمية البحث و أهدافه و حدوده، بالضافة إلى الصعوبات  التي واجهت الطالب أثنللاء القيللام

بالبحث و بعدها تحديد التعريفات  الجرائية.

و كان عنوانسه القيم المهنية، وتم فيه التطرق إلى كل ما يخللص متغيللر القيللم، مللن خللالفصل الثاني: - 

تعريفها و ذكر مصادرها و محدداتها و تصنيفها و تكوينها و طرق قاياسها، و تم التطرق كللذلك إلللى دور

القيم في السلوك و كذا أهميتها، ثم عرج الطالب إلللى القيللم التنظيميللة و إمكانسيللة تغييللر القيللم، و تبيللان أن

العمل كمحلور لهتماملات  الفلرد و الختلفللات  فلي القيلم حسلب التخصصلات  المهنيلة، و أدرج الطلالب

العلقاة بين قايم الفرد و المنظمللة، و مللا مللدى موقاللف الدارة مللن القيللم ، و ختللم هللذا الفصللل بالدراسللات 

السابقة و التعقيب عليها. 

و هو الفصل الخاص بالمتغير الثانسي فللي هللذه الدراسللة، و تنللاول فيلله الطللالب تعريللفالفصل الثالث: - 

الدافعية و الدافعية للنسجاز، و خصللائص الدافعيللة و أهميتهللا و خصائصللها و وظائفهللا، و طللرق وسللائل

زيادة الدافعية للنسجاز و نسظرياتها، و ختم هذا الفصل أيضا بالدراسات  السابقة و التعقيب عليها.
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و هو الفصل الذي ألم بمنهجية الدراسة الميدانسية، من خلل التطللرق أول إلللى الدراسللةالفصل الرابع: - 

الستطلعية و المجال الجغرافي لها و وسائلها و مواصفات  عينتهللا، و تللم التطللرق أيضللا إلللى صللدق و

ثبات  أدوات  القياس والتغييرات  التي أجريت عليها، ثم تم النستقال ثانسيا إلى الدراسة الساسية بللذكر مللدتها

ومجالها الجغرافي وعدد مجتمع العينللة، وبعللدها تللم التطللرق إلللى عينللة الدراسللة الساسللية ومواصللفاتها

و الدوات  المعتمدة و كذا الساليب الحصائية المعتمدة.

و هو الفصل الخير لهذه الدراسة، بعنوانسه عرض النتائج و مناقاشللتها، و تللم البتللداءالفصل الخامس: - 

بعرض نستائج الدراسة من خلل عرض نستائج الفرضية العامة ثم نستائج الفرضيات  الفرعية، و تلم النستقلال

بعد ذلك إلى مناقاشة نستائج كل منها، و تم الخروج باقاتراحات  مبنية على ضوء النتائج التي توصلت إليهللا،

و في الخير تم اختتام هذا العمل بخاتمة عامة للدراسة.
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- إشكالية البحث:1

              كل مؤسسة هي وليدة فكرة أو مجموعة من الفكللار، و الغللرض منهللا تحقيللق مجموعلة مللن

الهداف التي قاد تتجسد بعد إنسشاء هذه الخيرة، كما أن المؤسسة هي مزيج مكون من مواد خللام أو مللواد

أولية و وسائل إنستاج أو آلت  و غير ذلللك ، بالضللافة إلللى المللوارد البشللرية، وعلللى هللذا تقللوم المنظمللة

بإتخاذ عدة تدابير و اعتبارات  لضمان السير الحسن لنشاط المؤسسة بما يكفل تحقللق الهللداف و الغايللات 

المسطرة.

              كما أن كل مؤسسة ترغب أو لها رغبة كبيرة في توجيه مواردها البشرية نسحو تحقيللق كفللاءة

عالية من الداء، من خلل تفعيل بعض العتبارات  كاحترام الوقات و النسضباط وعدم التسيب أو التغيللب

و الصرامة في تطبيق القوانسين، و التي في حد ذاتهللا هللي عبللارة عللن قايللم تتبناهللا المؤسسللة بمللا يتماشللى

و أهدافها المنتظرة.

            غير أن اللتزام في العمل ملن قابلل الملوارد البشلرية، قالد يسلتجيب لبعلض الحلوافز اللتي يتلم

تقديمها لهم، كالستقللية في العمل و إثراء المهام و تشجيع البداع و المبللادرة و المكسللب القاتصللادي و

إنسجاز المهام و المكانسة و مساعدة الزملء في العمل و نسوعية الحياة و غيرها، و الللتي هللي فللي حللد ذاتهللا

قايم مهنية قاد يتحلى بها البعض دون البعض الخر في مؤسسة واحدة، و تكون بذلك سببا فللي دفعهللم إلللى

إنسجاز المهام المنوطة بهم .

ن             و بناءا على ما سبق ذكره، فإن إشكالية البحلث تمحلورت  و تركلزت  فللي دراسلة العلقالة بي

القيم المهنية المتمثلة في: البداع، الدارة، التمللام، المحيللط، العلقاللة بالمسللؤول، نسوعيللة الحيللاة، المللن،

العلقاة مع الزملء، الحس الجمالي، المكانسة، الستقللية، التنوع، المكسب القاتصادي، الهتملام بللالخر،

التفكير العقلنسي، و الدافعية للنسجاز من خلل مقاييسها: السعي نسحو التفوق و المثابرة و الشللعور بأهميللة

الزمن أو الوقات و التخطيط للمستقبل. و على هذا الساس كانست إشكالية البحث كالتالي:

هل توجد علقاة بين المؤشللر العللام للقيللم المهنيللة والمؤشللر العللام للدافعيللة للنسجللاز فللي مديريللة مؤسسللة

) بمدينة وهران؟SEOR"السيور"(

      و عليه طرح الباحث التساؤلت  الفرعية التالية التي تقوم عليها الدراسة:

- هل توجد علقاة بين المؤشر العام للقيم المهنية والسعي نسحو التفوق في مديرية مؤسسة "السلليور"(1

SEORبمدينة وهران ؟ (
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)SEOR- هل توجد علقاة بين المؤشر العام للقيم المهنية والمثابرة في مديرية مؤسسة "السلليور"(2

بمدينة وهران ؟

- هل توجلد علقالة بيلن المؤشلر العلام للقيلم المهنيلة والشلعور بأهميلة الزملن فللي مديريلة مؤسسلة3

) بمدينة وهران ؟SEOR"السيور"(

 - هل توجد علقاة بين المؤشر العام للقيم المهنية والتخطيط للمستقبل في مديرية مؤسسة"السلليور"(4

SEORبمدينة وهران ؟ (

 - هل توجد فروق بين الذكور والنساث من حيللث المؤشللر العللام للقيللم المهنيللة فللي مديريللة مؤسسللة5
) بمدينة وهران؟SEOR"السيور"(

6- مؤسسللة فللي مديريللة من حيث المؤشر العللام للقيللم المهنيللة هل توجد فروق بين مستويات  التعليم  

؟) بمدينة وهرانSEOR"السيور"(

- هل توجد فروق بين الفئات  العمرية من حيث المؤشر العام للدافعيللة للنسجللاز فللي مديريللة مؤسسللة7
) بمدينة وهران؟SEOR"السيور"(

 - هل توجد فروق بين المتزوجين و العزاب من حيث المؤشللر العللام للدافعيللة للنسجللاز فللي مديريللة8
) بمدينة وهران؟SEORمؤسسة "السيور"(

9- هل توجد فروق بين العمال حسب القادمية من حيث المؤشر العام للدافعية للنسجللاز فللي مديريللة  
) بمدينة وهران؟SEORمؤسسة "السيور"(

- هل توجد فروق بين الفئات  السوسيومهنية من حيث المؤشر العللام للدافعيللة للنسجللاز فللي مديريللة10

) بمدينة وهران؟         SEORمؤسسة "السيور"(

- فرضيات البحث:2

           من خلل التساؤل الرئيسي للبحث كانست الفرضية العامة كالتالي:

   - توجد علقاة بين المؤشر العللام للقيللم المهنيللة والمؤشللر العللام للدافعيللة للنسجللاز فللي مديريللة مؤسسللة

) بمدينة وهران.SEOR"السيور"(
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           و من خلل التساؤلت  التي طرحت، تم بناء الفرضيات  فرعية و هي :

 الفرضيات الفرعية:1. 2

- الفرضيات الرتتباطية:1 . 1 . 2

- توجد علقاة بين المؤشر العام للقيم المهنية والسعي نسحو التفوق في مديرية مؤسسة "السيور" (1

SEOR.بمدينة وهران (

)SEOR- توجد علقاة بين المؤشر العام للقيم المهنية والمثابرة في مديرية مؤسسة "السيور"(2

بمدينة وهران.

- توجد علقاة بين المؤشر العام للقيم المهنية والشعور بأهمية الزمن في مديرية مؤسسة "السيور" (3

SEOR.بمدينة وهران (

- توجد علقاة بين المؤشر العام للقيم المهنية والتخطيط للمستقبل في مديرية مؤسسة "السيور" (4

SEOR.بمدينة وهران (

- الفرضيات الفرقية:2. 1 . 2

- ل توجد فروق بين الذكور والنساث من حيث المؤشر العام للقيم المهنية في مديرية مؤسسة1
) بمدينة وهران.SEOR"السيور"(

مؤسسة في مديرية من حيث المؤشر العام للقيم المهنية ل توجد فروق بين مستويات  التعليم -2

.) بمدينة وهرانSEOR"السيور"(

-ل توجد فروق بين الفئات  العمرية من حيث المؤشر العام للدافعية للنسجاز في مديرية مؤسسة3
) بمدينة وهران.SEOR"السيور"(

- ل توجد فروق بين المتزوجين و العزاب من حيث المؤشر العام للدافعية للنسجاز في مديرية4
) بمدينة وهران.SEORمؤسسة "السيور"(

ل توجد فروق بين العمال حسب القادمية من حيث المؤشر العام للدافعية للنسجاز في مديرية -5
) بمدينة وهران.SEORمؤسسة "السيور"(

- توجد فروق بين الفئات  السوسيومهنية من حيث المؤشر العام للدافعية للنسجاز في مديرية مؤسسة6
) بمدينة وهران.SEOR"السيور"(
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- أهمية البحث ول أهدافه:3

تتمثل أهمية البحث في ما يلي:

- في أهمية المتغيرات  التي يتناولها، أل وهي القيم المهنية والدافعية للنسجاز بحيث يعتبران عنصللران

مهمان في دراسة سلوك الفرد داخل المنظمة.

- في إعطاء صورة عن واقاع القيم المهنية لعمال في مؤسسة جزائرية.

- مساهمة هذا البحث في تقديم التوصيات  المناسبة لتسيير الموارد البشرية.

- تسليط الضوء على أهمية و مكانست القيم المهنية في سلوك الفرد الجزائري.

- إثراء المكتبات  الجامعية و إفادة الطلبة المهتمين بهذا الموضوع.

  أما أهداف البحث فكانست كما يلي:

- التعرف على طبيعة العلقاة بين القيم المهنية و الدافعية للنسجاز و تحديدها.

    - معرفة و تحديد العلقاة بين القيم المهنية و السعي نسحو التفوق.

    - معرفة و تحديد العلقاة بين القيم المهنية و المثابرة.  

    - معرفة و تحديد العلقاة بين القيم المهنية و الشعور بأهمية الزمن.

    - معرفة و تحديد العلقاة بين القيم المهنية و التخطيط لمستقبل.

- حدولد البحث:4

 -  موضوع البحث الذي سيقوم البللاحث بدراسللته و الموسللوم بللل : القيللم المهنيللةالحد الموضوعي:    

وعلقاتها بالدافعية للنسجاز، يشمل عدة أبعاد لكل متغير، غير أن البللاحث فللي هللذا البحللث، إقاتصللر علللى

أبعاد محددة لكل متغير، فاشتمل متغير القيم المهنيلة عللى خمسلة عشلر قايملة وهلي: البلداع و الدارة و

التمام والمحيط و العلقاة بالمسؤول و نسوعية الحياة و المن و العلقاة مللع الللزملء و الحللس الجمللالي و

المكانسة والستقللية و التنللوع و المكسللب القاتصللادي و الهتمللام بللالخر و التفكيللر العقلنسللي. و اشللتمل

متغير الدافعية للنسجاز علللى خمسللة أبعللاد و تمثلللت فللي : الشللعور بالمسللؤولية و السللعي نسحللو التفللوق و

التخطيط للمستقبل والشعور بأهمية الزمن و المثابرة.
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 في مدة استغرقات شهرين2014قاام الباحث بهذه الدراسة ابتداءا من شهر مارس الحد الزماني: -     

و نسصف الشهر على التوالي.

) بولية وهران.SEOR: تمت هذه الدراسة في مديرية مؤسسة "سيور" (الحد المكاني   - 

) من مختلفSEOR: إقاتصرت  هذه الدراسة على عينة من مديرية مؤسسة "سيور" (الحد البشري   - 

الفئات ، إطارات  و متحكمين و منفذين.  

- صعوبات البحث:5

لقد واجهت الباحث بعض الصعوبات  في هذا البحث:

- قالة المراجع التي تتناول موضوع القيم المهنية، مما صعب على الباحث إنستقاء و اختيار المادة

العلمية للبحث.

- قالة الدراسات  السابقة و إن لم أقال منعدمة و بالخصوص تلك التي تناولت متغير القيم المهنية ماعدى

دراسة واحدة غير أنسها ذات  طابع تعليمي تربوي، و هذا طبعا حسب علم الباحث.

- تأخر بعض العمال في الجابة على مقياس البحث، و هذا راجع إلى كثرة العمال التي شغلتهم عللن

ذلك.

- التعريفات الجررائية لمصطلحات البحث:6

 هي كلمة جامعة لكل أنسواع العتقادات  التي يحملها الشخص أو الفرد العامل.القيم:- 

 هي جملة من المهام في منظمة ما، يزاولها الفرد بما تتضمنه من معايير و قايم مشكلة بذلكالمهنة:- 

إطارا مرجعيا يحدد له قاناعاته و سلوكاته.

 هي تلك القيم أو المبادىء التي يؤمن بها الفرد العامل و يلتزم بمضمونسها، وهي تلللكالقيم المهنية:- 

القيم التي يقيسها مقياس سوبر للقيم المهنية.

 هي قاوة داخلية تدفع الفرد لقيام بسلوك معين.الدافعية:- 

 هي تحقيق الهداف و تجاوز الصعوبات .النجاز:- 
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 و هي كل جهللد مبللذول فللي مجللال العمللل متمثللل فللي منظومللة متعللددت  البعللاد،الدافعية للنجاز:- 

كالمثابرة و السعي نسحو التفوق و الشعور بأهمية الزمن و غيرها وهي تلك البعاد التي يقسيها مقيللاس

الدافعية للنسجاز لخليفة.

 هي اهتمام الفرد بنفسه و احترامها، و تحمللله لنتائللج عمللله، وإنسجللاز العمللال- الشعورت بالمسؤوللية:

المكلف بها.

 أي بذل الجهد للحصول على أعلى التقديرات ، وابتكار حلول جديدة.- السعي نحو التفوق:

 أي بذل الجهد للتغلب على العقبات  التي تواجه الفرد في أدائه لعمله.- المثابرة:

 أي ادارة الوقات و استغلله استغلل أمثل في التخطيط والتحليل والتقييم.- الشعورت بأهمية الزمن:

 أي التحضير لمشروع المستقبل من خلل تحويل مختلللف الحاجللات  إلللى خطللط- التخطيط للمستقبل:

و أعمال مرغوب فيها.
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  :تمهيد

 الأداء، وتحسين تطوير في الحاسم والعنصر ، للتنمية الأساسية الركيزة هو البشري العنصر إن            

 بموضوع الإهتمام خلال من أمثل بشكل يتم الأخير هذا قدرات و طاقات من الإستفادة و الإستثمار أن كما

 .  المهني الجانب في تفعيلها و  القيم

                                                                         :تعريف القيم  -1

و كلمة  عة أو و زن أو ثمن،فء يحمل في ذاته منيكلمة قيمة تدل على أن الش نأ يرى المغربي            

بأسره قيم هي جمع لكمة قيمة و تدل على أنواع الإعتقادات التي يحملها الشخص أو مجموعة  أو مجتمع 

مقبول و ماهو مرفوض في هو  و ماها وتحدد له عادة الصواب من الخطأ مهمة و يلتزم ب ويعتبرها

فالقيم التي يحملها الإنسان تنمو و تتطور من خلال العائلة و الأصدقاء و المدرس  .نسانيالسلوك الإ

تصرف  ي يتم في ضوئها تفضيلفالقيم هي المرشد و الدليل للسلوك، و الت. والتعاليم الدينية و مكان العمل

و تختلف القيم  .على آخر، و هي بمثابة المعيار الذي يحتكم إليه الفرد في تقييم سلوكه و سلوك الآخرين

 و السياسية ب الأساس الذي ترتكز عليه، كالنظم الإقتصاديةمجتمع إلى آخر، كما أنها تختلف حسمن 

. الإقتصادية مثلا تؤثر في القيم الأخرى و تتأثر بها فالقيموغيرها، ....تماعية والجمالية والعلميةوالإج

فالقيم المادية في المجتمع الرأسمالي تتمثل في جمع الثروة و الحصول على المال عن طريق العمل 

روة هي الوسيلة الوحيدة لإشباع ثالمستمرو تفترض أن الفرد كائن عقلاني يتمتع بالرشد الكامل وأن ال

لذلك فإن قيمة العمل مقرونة بمردوده المادي، إلا أن القيم الإقتصادية لها انعكاساتها . حاجاته الحياتية

 كما ينظر إليها في المجالات التعليمية ،المجتمع هأمرا يشجع صبح فكرة التنافسالإجتماعية حيث ت

  (301ص ،3991 ،المغربي. )وغيرها والسياسية والرياضية

،سوف نقتصر على البعض منها و التي تصب في  حثين للقيماللعلماء و الب هناك عدة تعريفات و             

 : صلب الموضوع 

متها و يلتزمون بمضامينها، أو هي المعتقدات التي يؤمن أصحابها بقيتلك "بأنها  القيميعرف العميان  -ا

و يؤثر في تعبر عما يعتقده فرد أو جماعة معينة بأنه المسلك المفضل،  -إعتقاد ضمني أو صريح  -

إختيارهم لطرق و أساليب و غايات التصرف، و تعرف أيضا بأنها المعاني التي يعطيها الفرد أهمية 

 (301ص ،4002 ،العميان) ".كبرى أو تقدير كبير في حياته و سلوكه



10 
 

ميول الأفراد إلى أوضاع معينة تحركهم في البيئة المحيطة أو هي " بأنهاالقيم  كما يعرف عبوي -ب

و عمل الفرد من منطلق معين و يمكن من خلالها التعرف على إتجاهاته بشكل أفضل حيث إعتقاد 

 (321ص ،4002 ،عبوي) ".يتوقف تفاعله في المستقبل على قيمة الشخص

 

ميل عام لتفضيل حلات معينة عن أخرى ، ويعني جانب التفضيل هي  " بقولهالقيم  و يعرف حسن -ت

تتميز و .تتعلق بالمشاعر و العواطف التي نقيم على أساسها ما نعتبره جيدا أو سيئا المهنية أن القيمهنا 

بطبيعتها الدافعة، طالما أنها تكون بمثابة الإشارات التي تميز أو  المهنية المشاعر المتأصلة في القيم

غير الجاذبة تلقي الضوء على الجوانب الجاذبة في بيئية الفرد و التي يجب أن يبحث عنها، و الجوانب 

هي توجه عاطفي عام  المهنية أما الميل العام فهو يعني أن القيم. التي يجب أن يتجنبها الفرد أو يغيرها

 (353ص ،4001 ،حسن) ".جدا

 

في توجيه السلوك و تحقيق  (Norms)معايير و أعراف  هي بمثابة" القيم وترى قدوري أن -ث

  (01ص ،4001 ،قدوري) ".الأهداف للأفراد في حياتهم اليومية، و هي بمثابة القلب للثقافة التنظيمية

 

على شيء ما مهتديا بمجموعة من من المبادىء  الحكم الذي يصدره الإنسان" و تعرفها ذياب بأنها  -ج

رغوب عنه من مغوب فيه، و الالذي يحدد المر مجتمع الذي يعيش فيه، وو المعايير التي وضعها ال

مبررات الأخلاقية أو العقلية أو الأو هي اهتمام أو اختيار أو تفضيل يشعر معه صاحبها أن له  ،السلوك

الجمالية، أو كل هذه مجتمعة بناءا على معايير التي تعلمها من الجماعة و وعاها في خبرات حياته 

 (51، ص3911ذياب، )".الإتحاد مع الغير نتيجة عمليات الثواب و العقاب و

 

امين واقعية يتشربها الفرد من ضالمتصلة بم مجموعة من الأحكام المعيارية"كما عرفها زاهر بأنها  -ح

واقف و الخبرات المختلفة، و يشترط أن تنال هذه الأحكام قبولا من مخلال انفعاله و تفاعله مع ال

 ".اهاته أو اهتماماتهجسياقات الفرد السلوكية أو اللفظية، أو اتد في سجماعة إجتماعية معينة حتى تتج

 (42، ص3991زاهر،)

 

بالمستويات الأخلاقية  معايير إجتماعية ذات صبغة إنفاعلية تتصل هي"بقوله القيم يغرف الغامدي -خ

ه،و يتخذها ا الجماعة، و يمتصها الفرد من بيئته الخارجية، و يقيم بها موازين يزن بها أفعالالتي تقدسه

 (11،ص4001الغامدي، ) ".مرشدا يبعده عن كل جنوح تحرمه الجماعة
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من خلال هذه التعريفات يتبين أن هناك إتفاق أن القيم هي إيمان الفرد و ميوله وإعتباره          

 .في بيئته، و التي تعتبر كمحرك أو دافع نحو تبني سلوك معينلمضمون تلك القيم و الإلتزام بها 

 :خصائص القيم -2

من أنماط  ترتبط بمفهومها وتميزها عن غيرلها مجموعة من الخصائص الذاتية التي القيم              

 :السلوك الإنساني، و فيما يلي أهم هذه الخصائص

 :القيم ذاتية و شخصية -ا

  الرغبات و الميول و العواطف، تشمل لإنسان التيلبالطبيعة النفسية  ارتباطها يشير عياد إلى          

الجميل على سبيل المثال عن شعور الإنسان و فكره، إذ أن مستقل و يعني ذلك أن القيم ليس لها وجود 

و بالتالي فإن  .و انفعاله بها مقياسه هو شعور الإنسان لا يمكن تحديده بأي صفات موضوعية، و إنم

          ذاته و تظهر لديه في صور مختلفة من التفضيلاتالقيم ترتبط ارتباطا وثيقا بشخصية الفرد و 

و الإهتمامات و الإختيارات و الحاجات و الإتجاهات و الاحكام، مما يجعلها قضية ذاتية يختلف الناس 

 (24، ص4033عياد،) .شخصياتهمف ذواتهم وحول مدى أهميتها و تمثلها باختلا

 

 :القيم موضوعية -ب

اهتمامه بها، يبقى للقيم وجودها الخاص  أو بغض النظر عن علاقة القيم بالإنسان يرى عياد أنه         

في استقلال تام بعيدا عن تقويمنا لها، ذلك أن القيمة صفة تكمن في الشيء نفسه، و مصدر الحكم هي 

        ف الزمانالناس بإختلا الصفة التي يحملها الشيء موضوع الحكم، و هي صفات لا يختلف عليها

 (21، ص4033عياد،. )و المكان

 

 :القيم نسبية -ت

   جة، و كانت رغباتنا إذا كانت القيم عملية شخصية تتوقف على الرغبة و الحا ذياب لقد بينت         

ي المجالات المختلفة فإن و التطورات الجديدة ف متغيرة استجابة لمكتشفات العلم،و ورة و حاجاتنا متط

ند الشخص الواحد، و من شخص لآخر، و من ثقافة لأخرى، و من تختلف عالقيم نسبية بمعنى أنها 

يمكن أن يطلق  تختلف قيم الأبناء عن الآباء و هذا ما فيمكن أن. و المكانمجتمع لآخر حسب الزمان 

الآن، و هذا يدل على النسبية  لكمرغوبا فيه منذ سنوات لم يعد كذ فما كان "صراع الأجيال"عليه 

           ،مكان لآخر باختلاف ثقافته كما قد تختلف القيم أيضا داخل المجتمع الواحد من. للقيمالزمانية 
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و بين ف بين الثقافات داخل المجتمع الواحد و الجماعات المهنية و هذا الإختلاو باختلاف الطبقات 

  (13، ص3911ذياب، . )المجتمعات يبين ما يسمى بالنسبية المكانية للقيم

 

 :القيم ثابتة -ث

قيم النسبي إلى أنها و يرجع ثبات ال القيم أبطأ في التغيير من الإتجاهات و الميول بكون يقر عياد         

    تنشأ نتيجة لعملية تحديد الدوافع و توجيهها إلى أهداف معينة و لعملية الإرتباط الشرطي بين الهدف 

   ى أساس استمرار العمل على انعدام بعض الإستجابات دون غيرها ما و استمرارها يقوم عل و رمز

ة على نفس الجهة و نفس تو تعزيز البعض الآخر عن الإرتباط المتكرر، كما أن القيم ليست كلها ثاب

        الأخلاقية  القدر، فالقيم الفنية أو الجمالية قد تكون أسرع في تطورها و من ثم أقل ثباتا من القيم

كما أن ترتيب القيم بالنسبة للأشخاص و الأشياء لا يظل على حال ثابت، بل يتغير و يتبدل . دينيةأو ال

وفق نظرته الشخصية للحياة على العموم، وبالنسبة لتطوره ونموه و نضجه الجسمي و العقلي و بتغير 

بيا، و لقد أيد و متغيرة نس ة نسبياتو بذلك فإن القيم ثاب التي ينتمي إليها، الطبقة الإجتماعية

لة للتغيير ، فكثير ما بالثبات إلا أن ثباتها نسبي فهي قابمع أن القيم تتصف : هذا بقوله( 3991)زاهر

 (21، ص4033عياد،) .و يعاد ترتيبه من جديد مييق القيتفكك النس

 

 :القيم تتضمن الإنتقاء و التفضيل -ج

التفضيل لكل ما هو مرغوب فيه ، وذلك على أساس ختيار و الإتتضمن القيم بين عياد أن           

عقلي أو اجتماعي و ليس شخصيا و كثيرا ما يتضمن الإختيار و التفضيل توترا أو صراعا بين ما 

ينبغي أن يكون عليه الحال في نظر الجماعة، و هنا يتوقف سلوك الفرد على  يرغب فيه الإنسان، و ما

دة، و كثيرا ما يجد الفرد أن ميله الشخصي و رغبته الذاتية تتفق ، فيتجه الفرد نحوه بشأيهما أشد جذبا

. الإنتقاء ولب الموقف صراعا  في الإختيار مع معاييرالجماعة فيما ينبغي أن يكون، و عندئذ لا يتط

 (22، ص4033عياد،)

 

 :سبةتالقيم مك -ح

الجماعة، فهي نتاج للتعامل في نطاق قيمه عن طريق التنشئة يتعلم الفرد  أشار عياد إلى كون         

ابتداءا من الاسرة   و يكتسب الفرد قيمه. مع الخبرات و الأشخاص و الأشياء و المواقف المحيطة به

ومن المدرسة فجماعة الأقران و من وسائل الإعلام و الجامعة و كل هذه الوسائط تستقي قيمها من 

القيم ميدان ن داو عليه فإن مي. بحدود معينة رىثقافة المجتمع الذي بدوره يتلقح من ثقافات مجتمعات أخ

  شخصية الطلبة في عملية التعليم و هو يترك أثرا دائما في  نفعاليهام فهو يعتبر أحد أبعاد الجانب الإ
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      و الإرشاد التي توفرها الجامعة الهدف يعتمد على فعالية التعليم  ن تحقيق هذلذلك فإ. و تصرفاتهم

نقول أن الجامعة تتميز بثقافة مثلا  فسية و الاجتماعية التي يتسم بها تنظيمها،و على الخصائص الن

هي تحتوي على قيم و معايير معينة، و بالتالي فإن الطالب يتصور هذه القيم عن طريق خاصة بها ف

معايشته لها في الحرم الجامعي، و تكون درجة التصور على قدر وضوح هذه الثقافة، و يكتسب الطلبة 

 (22، ص4033عياد،) .من خلال محتوى المنهج، و يتفاعلون مع أسلوب معين من أسالب التعلم همقيم

 

 :القيم متدرجة -خ

مرتبة ترتيبا هرميا لدى  أن القيم تنتظم في سلم  قيمي متغير و فاعل، حيث تكونة أوضح عياد          

    لها درجة كبرى من الأهمية،فالفرد له قيم أساسية مسطيرة ،  الفرد و تهيمن بعض القيم على أخرى،

داخليا  و هي تأتي في قمة هرمه القيمي، كما أن لديه قيما أخرى أقل أهمية، مما يشكل نسقا قيميا

متدرجا للقيم و يظهر السلم القمي بشكل واضح في مواقف الحياة و بخاصة عندما تتعارض القيم 

                 (22، ص4033عياد،).عضها للبعض الآخربفيختار و يخضع  همية،تلك الأقل أالمهمة مع 

 :و هي كالآتيخصائص تتميز بها  عدة لها لقيما كما أشار قدور أن                

 .أنها إنسانية لايمكن قياسها كالموجودات -

 .أنها صعبة الدراسة من ناحية تعقيدها -

نسبة لحاجاته و رغباته و تربيته و ظروفه، و من زمن أي تختلف من شخص لآخر  أنها نسبية -

 .لآخر، و من مكان لآخر و من ثقافة لأخرى

 .تترتب فيما بينها ترتيبا هرميا فتهيمن بعض القيم على غيرها أو تخضع لها -

 .نماط السلوكية بين الأفرادتؤثر القيم في الإتجاهات و الآراء و الأ -

 .و مرغوبة اجتماعيا لأنها تشبع حاجات الناس مألوفة و معروفة لدى أفراد المجتمع -

 (11، ص4009قدور، ) .ها تحرم و تفرضة و آمرة لأنها تعاقب و تثيب، كما أنزمأنها مل -
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    :و محدداتها مصادر القيم -3

 :المصادر -1. 3

من فراغ، و إنما  القيم المهنية الموجودة لدى الأفراد لم تأتيأن  (4002)حيث أشار العميان                 

 :لها مصادر أساسية و هي كالآتي

يعتبر الدين هو المصدر الرئيسي لكثير من القيم، و منها تلك التي تتصل بالعمل،  :التعاليم الدينية -ا

 .خرى تنهى عن الغشديث التي تحث على إتقان العمل و أكالأحا

 

يكتسب الفرد قيمه بشكل أساسي من قبل أفراد العائلة، و تشير نظرية : التنشئة الإجتماعية -ب

لمراحل النمو النفسي و الإجتماعي إلى العلاقة الوثيقة بين الفرد و أسرته و تبدأ مع الأم  "إريكسن"

ثم تتسع دائرة النمو الإجتماعي للطفل لتشمل الأب و الإخوة و الجيران و الزملاء، و بالتالي الأفراد 

تسبون القيم خلال تعايشهم بين أفراد الأسرة وخلال المراحل الدراسية المختلفة  ومن خلال يك

 .إتصالهم بأفراد المحتمع الذي يعيشون فيه

 

زان و القيم التي يعطيها خبرة الشخص لها أهمية بالغة و تظهر في الأو: الخبرة السابقة -ج

ن يقدر قيمة الحرية أثناء تواجده في السجن، ، فالسجين الذي حرم من طعم الحرية يفترض أللأشياء

لأنه عانى من كبت و إهدار لحريته، و الشخص الأمي الذي لم يتعلم يعطي قيمة كبيرة للتعليم بسب 

 .حرمانه منه

 

إن انتماء الفرد إلى جماعة معينة يعتبر مصدرا آخر للقيم، : الجماعة التي ينتمي إليها الفرد -د

و لكن نتيجة فالفرد قد يغير من قيمه بسبب ظغوط الجماعة عليه، فنجد أحيانا أشخاص كانت لهم قيم 

لفرد مرهون فإن بقاء هذا ا و بالتالي تبني قيم هذه الأخيرة، ذهبوا إلى  دخولهم إلى جماعة معينة

 (334 ص،4002 ،العميان) .اعةبتقبل قيم هذه الجم

 

  يتكون لديها بمرور الزمن عادات و تقاليد و قيم خاصة بها  ن جماعة العملوحسب قدور فإ       

و تفرضها على أعضائها ، لأن الفرد الذي يعيش في وسط جماعة العمل يتعرض لضغوط نفسية 

متعددة تمارسها الجماعة العمل عليه، كعزله أو عدم التعامل معه و عدم دعوته لجلساتهم، مما 
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يفرض عليه الإندماج في القيم التي تؤمن بها الجماعة في ميدان العمل، و بالتالي تعتبر جماعة 

 ( 20، ص4009قدور،. )عمل أحد المصادر الأساسية لترسيخ القيم لدى الأفرادال

 :حدداتمال -2. 3

 :ددات القيم إلى ثلاث فئات رئيسية و هيحم (Morris) "موريس"قسم                   

ف بين مكن تفسير أوجه التشابه و الاختلا، حيث يالمحددات البيئية و الاجتماعية: الفئة الأولى

 .و الاجتماعية الأفراد في ضوء اختلاف المؤثرات البيئية

، و تتضمن العديد من الجوانب، كسمات السخصية و دورها لوجيةالمحددات السيكو: الثانية الفئة

 .القيمية للأفراد تفي تحديد التوجها

كالطول )ل على الملامح أو الصفات الجسمية ، و تشتمولوجيةيات البالمحدد: الفئة الثالثة

 .ها من تغيرات في القيمو ما يصاحب ، و التغيرات في هذه الملامح(الوزنو

 :و الشكل الموالي يوضح ذلك     
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 :تصنيف القيم -4

هناك عدة تصنيفات لأنواع القيم في مجال السلوك التنظيمي، إلا أن أكثرها قبولا هو التصنيف          

 : حيث وضعها في ستة مجموعات (Spranger" )سبرانغر"اقترحه عالم النفس الألماني الذي 

و هي الناتجة عن الإتجاهات العقلية أو الفلسفية للفرد و تهتم بشكل خاص : القيم الفكرية -ا

 .بالبحث عن الحقائق و أسباب حدوثها بشكل تطبيقي منظم

            

و هي التي تؤدي إلى اتجاهات عملية مع التركيز على الجوانب و الأهداف : القيم الإقتصادية -ب

 .الإقتصادية و ما ينتج عنها من تحقيق مادي

 

 

 

العوامل         

البيولوجية

biological  

 

القيم   

values  

العوامل         

البيئية  

Ecological 

العوامل         

 السيكولوجية

psychological 

العوامل         

الاجتماعية

social 

 ( 3994 ) خليفة حسب يوضح محددات القيم( 03)الشكل رقم 
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            نية و ترابط المجتمعو هي التي تتعلق اهتماماتها بالعلاقات الإنسا: القيم الإجتماعية -ت

 .و تفاعلات الأفراد

 

من حيث   بالجوانب الفنية و الجمالية في الحياة و هي التي تتميز اهماماتها: القيم الجمالية -ث

 . التشكيل و التنسيق و الإنسجام في التعبير

    

  سواء على مستوى الفردو هي التي تهتم بمظاهر القوة و النفوذ و السيطرة : القيم السياسية -ج

 .أو الجماعة

 

  .و هي التي إلى خلق قيمة عليا مجردة تحكمها فكرة دينية محددة بنص: القيم الدينية -ح

 (302ص، 3991 ،المغربي)

ي شمل ستة قيم الذ" فيليب فرنون"و  "البورت"و  "جوردن"و نفس التقسيم ذهب إليه                  

 : أساسية و هي كما يلي

النفعية و النظرة الشخصية المادية، فعلاقات الأفراد مع بعضهم و يقصد بها : قيم إقتصادية -ا

البعض هدفها المصلحة و الحصول على المادة، و بقدر ما يتحقق من منفعة تكون العلاقة قوية 

 .فيما بينهم

 

الذي يسعى إلى أساس هذه القيم هو القوة، فالقيم السياسية تعكس شخصية الفرد : قيم سياسية -ب

السيطرة و التحكم في الأمور بحيث يكون قادرا على التأثير في الآخرين و بالتالي يكون قادرا 

 .على قيادتهم و توجيههم

 

و يقصد بها التفاعل الإجتماعي و التودد للآخرين و القدرة على إقامة : القيم الإجتماعية -ت

 .مناسباتهمو و مسؤولياتهمخرين في مشاعرهم ركة الآعلاقات إجتماعية مع مختلف الأفراد و مشا

ة و تتمثل في تطبيق نو هي أرقى القيم و أعلاها، تعكس إيمان الفرد بديانة معي: القيم الدينية -ث

 .تعاليم تلك الديانة و اتباع أوامرها و تجنب نواهيها

  

و الرغبة في ر الإستفساو تشير هذه القيم إلى القدرة على التحليل و (: النظرية)القيم الفكرية  -ج

 .معرفة الأسرار و السعي لإكتشاف الحقيقة
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 و تعني الحس و التذوق الجمالي و القدرة على التعامل مع الآخرين بأسلوب: القيم الجمالية-ح

 ( 333ص ،4002 ،العميان.) معقول و مقبول

             من قيم إقتصاديةكما أشار كل من مهدي زويلف و علي العضايلة إلى نفس التصنيف             

    (445ص ،3991 ،زويلف و العضايلة. )و اجتماعية و سياسية وجمالية

 :إلى ستة قيم وهي نيف القيم صيتضح أن هناك اتفاق لت لتصنيفات السابقةإذن من خلال ا            

  . القيم الإقتصادية، القيم السياسية، القيم الإجتماعية، القيم الدينية، القيم الفكرية، القيم الجمالية

        فكرية و إقتصادية، واجتماعية : جدي تقسيم القيم و تصنيفها إلى مجموعاتمكما أنه من ال           

   فالمديرون يمكن. ودينية، و ليس كل فرد يعتنق أو يؤمن بنفس القيم التي يؤمن بها الآخرون وسياسية،

 ، بينما النقابات العمالية تعطي قيمة أكبر للقيم الإجتماعية،( قيم إقتصادية)أن يعطوا قيمة أكبر للإنتاجية 

ذة الجامعة أو المدرسين قيمة أكبر بينما قد يعطي أسات. من خلال اهتمامها بالحالة الوظيفية مثلا للعاملين

 (353ص، 4001 ،حسن(. )قيم فكرية)للكتابة بطريقة دقيقة و واضحة 

 :تكوين القيم -5

رئيسية  مرتبطة بالمعايير التي  يتم من خلال ثلاث مستويات (4033)حسب عياد  تكوين القيم إن           

 .الإختيار و التقدير و الفعلو عملياتها، المتمثلة في  تتحكم بمناهج القيم

يث ينظر و معياره الإختيار، أي انتقاء القيمة من بدائل مختلفة بحرية كاملة بح: عرفيمالمكون ال -ا

 لانتقائه بكاملها، و يعتبر الإختيار المستوى الأوتقاء كل بديل و يتحمل مسؤولية نعواقب االفرد في 

ف ستكشاإ: هي و من ثلاث درجات أو خطوات متتالية في سلم الدرجات المؤدية إلى القيم، و يتكون

 .عواقب كل بديل، ثم الإختيار الحرالبدائل الممكنة، و النظر في 

 

عتزاز بها، و الشعور و معياره التقدير الذي ينعكس في التعلق بالقيمة و الإ: المكون الوجداني -ب

التقدير المستوى الثاني في سلم الدرجات و يعتبر . بالسعادة لاختيارها و الرغبة في إعلانها للملأ

 الشعور بالسعادة لاختيار القيمة، و إعلان: تين متتاليتين هما، و يتكون من خطوالمؤدية إلى القيم

 .التمسك بالقيمة أمام الملأ

 

         للقيمة و معياره الممارسة و العمل أو الفعل و يشمل الممارسة الفعلية : المكون السلوكي -ج

تكرر الممارسة بصورة مستمرة في أوضاع نتقاة، على أن تلممارسة على نحو يناسب القيمة المأو ا
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و تعتبر الممارسة المستوى الثالث في سلم الدرجات المؤدية إلى . مختلفة كلما سنحت الفرصة لذلك

 .ترجمة القيمة إلى ممارسة، و بناء نمط قيمي: القيم، و تتكون من خطوتين متتاليتين هما

 (25، ص4033ياد،ع)

، ةالإجتماعيوالنفسية و  البيولوجية طبيعةالمة مع جومنس تعتبر قيم الأفراد متصلة بشكل قوي                

  و الثاني مكتسب، و قيم الأفراد متصلة بحاجاتهم  يزيالأول غر :ودة هي مزيج من دافعينالموجو القيم 

أن قوة القيم لدى الإنسان ومدى تعرضها للتغيير  "جوردان"و  "مندل"و يؤكد . و إشباع هذه الحاجات

  :يتصلان بعلاقة الفرد بعائلته و ثقافته الموروثة، حيث يوجد عدد من القواعد تشرح هذه العلاقات

 .ثقافياو  القيم باقية و بشكل خاص في حالة تناسقها تاريخيا و أسريا و جماعيا -3

 .ما، فإنه سيكون من الصعب اقتناعه بتغيير قيمهعندما يكون الفرد متصلا عاطفيا بموضوع  -4

 .معينة و خلال فترة زمنية معينة تكون قيمهم مشابهة الأفراد الذين يعيشون في منطقة -1

 .و الروابط العرقية جتماعيةلى اختلاف الفئة الإف في القيم يعود إلاالإخت -2

 .قيم الجماعة التي ينتمي إليها ما بين قيمه ويسعى الفرد إلى تحقيق الإنسجام و التناسق  -5

 .تكون القيم متشابهة إلى حد كبير عندما تكون عناصر البيئة الإجتماعية أكثر انسجاما -1

 .قد تتعارض القيم مع السلوك عندما يتصل الوضع بالأخلاق -2

 (330ص ،4002 ،العميان).نتيجة لتجارب عاطفية مهمة تتغير القيم الشخصية -1

 :نه يمكن التمييز بين ثلاثة أنواع من القيم و هيفإ( 4001)قدوري  أشارت إليه وحسب ما                 

وهي التي وصفت بالإعتقاد  (Personal/Individul Values) القيم الشخصية أو الفردية: أولا

على   ك و أهداف غائية تكون مفضلة شخصيا و اجتماعياونماط محددة من السلأفهي  ،الثابت نسبيا

 .نقيضاتها من أنماط السلوك و الأهداف الأخرى

التي تعرف بأنها مجموعة دائمة من القواعد  (Organization Values) القيم التنظيمية:ثانيا

و هي القيم . تعتبر كالدليل الشخصي الذي يملي السلوك المناسب أو غير المناسب في نطاق العمل

لذا فإن عملية خلق قيم مشتركة بين القيم . و المؤسسةالمنظمة أن بها العاملون في نطاق التي يؤم

     قات الإنسانية سواء بين العاملينلتنظيم العلاالشخصية و القيم التنظيمية تعد غاية كل مؤسسة 

مع بعضهم البعض كعلاقات الزمالة و هذا  والمؤسسة على أساس السلطة والنفوذ أو بين العاملين

لتبادلية بين هذين الطرفين و نجاحها يعتمد بدرجة كبيرة على تفهم كل طرف و يتأتى من العلاقات ا

كما هو ممثل  قناعته بالطرف الآخر بغض النظر عن حجم المؤسسة و طبيعتها و نشاطها و أهدافها

 :في الشكل الموالي
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دب ت بالقيم المهنية في الأاهتمامو برزت أولى الإ (Job -Work Values) مهنيةقيم الال: ثالثا 

 ، إذ عرفتلقيم المهنيةل ووردت عدة تعريفات في الثلاثينيات من القرن المنصرم الإداري الغربي

بمعنى رغبات أو اهتمامات  فيما يتصل أو يتعلق تجاهات العامةنها المفهوم الذي يشير إلى الإبأ

مدى إدراك الفرد لدور ) الرضى الوظيفي  و بناءا على ذلك فإنها تختلف عن. لدور عمله الفرد

و باحثون آخرون أطلقوا عليها قيم العامل . (و رغباته شباع العمل لحاجات الفردو مدى إ  عمله،

وتشكل مصدرا مهما للتأثير في  رورة الإلتزام بها،و ض لأنها القيم التي يؤمن بصحتها العامل

 (2ص، 4001،قدوري. )سلوكه

 :دور القيم في السلوك -6

 :سلوك الفرد يتميز بثلاثة مكونات أساسية و هي فإن( 3991)حسب المغربي                

الضغوط و التكيف، وبالتالي فإن : القدرات و المهارات والخبرات، وثالثا: القيم، و ثانيا: أولا               

  (301ص، 3991 ،المغربي. )لتنبؤ بهعه أو االسلوك الإنساني يعتبر الأكثر تعقيدا أو يصعب توق

عمال، و يتفق معظم ظمات الأأداء من، ويؤثر ذلك على للقيم دور كبير في السلوككما أن               

الشخصية للفرد يعد واحدا من العوامل التي تؤثر على سلوكه ذا الميدان على أن هيكل القيم الدارسين في ه

 :في العمل و تقترح نتائج الدراسات التي تمت في هذا المجال  ما يلي

بقيمه الشخصية في تحديد الصحيح و الخاطىء من التصرفات، لذلك تعتبر القيم يسترشد الفرد  -3

 .أحد ظوابط السلوك

     قيم

  خصيةش

       قيم

 ةيتنظيم

المساحة السوداء  تمثل 

 القيم المشتركة

 (4001) قدوري حسب يمثل القيم المشتركة( 04)الشكل رقم
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لشخصية للأفراد تساعد على تفسير طبيعة النازعات بين هولاء إن معرفة الإختلافات في القيم ا -4

 .الأفراد داخل المنظمة، كما يساعد التشابه في القيم الشخصية للأفراد على تفسير التفاهم القائم بينهم

و يقل التعاون كلما  زادت درجة التماثل في قيم هذه الجماعات ماليزداد التعاون بين الجماعات ك -1

 .لتنافر في قيم هذه الجماعاتزادت درجت ا

 .تزداد فعالية الدور القيادي للمدير كلما تماثلة قيمه مع قيم مرؤوسيه و العكس صحيح -2

 .بالمنظمةإن القيم الشخصية للمدير تؤثر في اختياره للأهداف الخاصة  -5

 ( 53ص، 3991 ،د الوهاببع)

 

 :أهمية القيم -7

السلوك التنظيمي و يعود السبب في ذلك أنها تشكل تعتبر القيم أحد الجوانب الهامة في دراسة             

و تؤثر على إدراكاتنا، و كذلك ينظر إلى القيم كقوة محركة و منظمة . أساسا لفهم الإتجاهات و الدوافع

عة من البدائل السلوكية     للسلوك، و تعتبر القيم كمعيار يلجأ إليه الأفراد أثناء إجراء مقارنات بين مجمو

 .و كعامل موحد للثقافة العامة

 كما أنها تعتبر كمحدد للأهداف و السياسات بحيث يجب أن تكون هذه الأهداف متوافقة و منسجمة           

التنظيمي  كما أنها تبرز الإختلافات الحضارية بين المجتمعات المتنوعة و هذا يؤثر على السلوك. مع القيم

فقيم المجتمعات تتنوع من حيث الإخلاص و الأمانة و إحترام الوقت و الجدية و طاعة . واضحبشكل 

أوامر المسؤولين، و بالتالي فإنه من الضروري معرفة و فهم القيم السائدة في أي مجتمع و ذلك لفهم 

 .السلوك التنظيمي المتوقع من الأفراد

ي اتجاهات الفرد حيث تعتبر القيم ه هاما في خلق و تكوينبالإضافة إلى ذلك فهي تلعب دورا            

إلى أثر القيم  (Mc Murry) "ماك موري" المعايير التي يلجأ إليها الفرد في تقييمه للأشياء، و يشير العالم

و بالتالي القيم هي بمثابة ". إن القيم تقوم بتحديد ما يعتقده الفرد صحيحا أو أخلاقيا:" في السلوك بقوله

يمكن الإحتكام إليها في سترشاد في سلوكه اليومي، و هذه المعايير يير يستخدمها الفرد من أجل الإامع

  ( 309ص،4002 ،العميان. )تقويم سلوكيات الفرد المختلفة

من خلال و  التعديلات في أهدافها لالمنظمة إلى التغيير، فإن التغيير يحصل من خلا عندما تلجأو           

الإنسجام الشامل بين السائدة التي تؤدي بالمنظمة إلى تعديل أهدافها بغية تحقيق  الحاصل في القيمالتغيير 

و حتى لو بقيت الأهداف ثابتة فإن التغيير في القيم يقود إلى تغييرات في سلوك المنظمة . الأهداف و القيم

 ( 122ص ،4000 ،الشماع و حمود. )لكي تتلائم و تنسجم معها
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ي نفهم سلوك الفرد لابد أن نتعرف على القيم و القواعد السلوكية التي تقبع وراء سلوكه، و تدفعه لك         

و هي تمثل أشياء نؤمن بصحتها و نرغب  لسلوك معين، و القيم ليست مجرد اعتقاد و لكنها اعتقاد مؤكد،

عل بصورة إيجابية نحو فرد أو و للقيم علاقة مع الإتجاهات، فالإتجاهات تعني الميل و النزوع أو التفا. بها

مكان أو حدث، و الإستعداد للتصرف بطريقة معينة، و هي تتأثر بقيم الفرد، كما أن القيم تسهم في تكوين 

 (442ص ،3991 ،العضايلة زويلف و) .الآراء

 

 :أهمية القيم التنظيمية -8

    سلوك البشري و في ضبط التوجه الإجتماعي الركيزة أساسية في توجيه  القيم التنظيميةبر تعت          

و المعايير التي تنبثق عن المؤسسة، و تكون بمثابة موجهات  و أداء المؤسسة، فهي مجموعة من الأحكام

بما لها من  للحكم على الأعمال و الممارسات المعنوية و المادية، و تكون من القوة و التأثير على المؤسسة

ها يصبح بمثابة الخروج عن مية و أي خروج عليها أو انحراف عنو العمو صفة الضرورة و الإلتزام

  (1ص د ت، ،العتيبي. )أهداف المؤسسة

الثقافة المؤثرة على السلوك التنظيمي و من أمثلة  إن القيم التنظيمية تحتل المرتبة الأولى في قائمة         

  قليل الكلفة،لخدمة، و الإهتمام بالعملاء، و تالقيم التي ترتكز عليها التنظيمات المختلفة، نوعية المنتج أو ا

و تلعب القيم دورا أساسيا في تحديد السلوك المرغوب اتباعه، حيث . ين العاملينو العلاقات التعاونية ب

و من المفيد الإشارة إلى مثال عملي . عاملون القيم التي يرغب التنظيم بها من خلال وسائل عديدةيلقن ال

للمعدات  (Hewlett-Packard)و هي شركة  لأحد الشركات و أنجحها في الولايات المتحدة الأمريكية

 فية في منتصت ماائة ألف عامل، و حققت إيرادامن م لكترونية عالية التقنية و هي توظف على مايزيدالإ

و يرجع الكثرون ذلك إلى الثقافة التنظيمية التي تميزها، بليون دولار امريكي،  13التسعينيات وصلت إلى 

و قد جاء كتيب صادرة عنها محددا لأهم القيم و الأهداف و الإستراتيجيات و المماراسات التي تميزها 

 :على النحو التالي

 بانها مجموعة من المعتقدات الراسخة و التي تحكم و توجه السلوكيحدد الكتيب القيم في الشركة  -

لتحقيق الأهداف المرغوب بها، و نمط العلاقات بين الموظيفين، و مع العملاء و المساهمين 

 :كالآتي

 القيم الأساسية: أولا

 .الثقة بالعاملين و احترامهم -3

 .التأكيد على الإنجاز و العطاء -4
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 .الخدمةالنزاهة في تقديم  -1

 .هداف من خلال عمل الفريقالتأكيد على تحقيق الأ -2

 .تشجيع المرونة و الإبداع -5

 الأهداف:ثانيا     

 :تتمثل الاهداف التي تسير عمل الشركة بمايلي            

 .تحقيق الأرباح -3

 .الإهتمام بالعملاء -4

 .الإهتمام بتحقيق مصالح الموظفين -1

 .الشركةالإهتمام بنمو  -2

 .الإهتمام بالإدارة -1

 .تنمية الشعور بالمواطنة -2

 .الإهتمام بالموظفين و إعتبارهم استثمارا رئيسيا -1

بالموظفين على اختلاف فئاتهم بتأمين الإستقرار الوظيفي لهم المبني على تقييم  امهتمالإ               

الإنجازات الفردية، و احترام الإختلاف في بعتراف و تأمين ظروف عمل صحية و سارة، و الإ الأداء،

الآراء، و مساعدتهم في تحقيق أقصى درجة من الشعور بالإنجاز و تحقيق الذات من خلال قيامهم 

 .بأعمالهم

 الإستراتيجيات و الممارسات: ثالثا     

، للتعرف (Management by wandering)تسميه بالإدارة الميدانية  دارة الشركة ماإتتبع                

، الذي يتم من خلال ( M.B.O)ذلك نمط الإدارة بالأهداف ت الأمور على أرض الواقع، و كعلى مجريا

ملها مع مع مديريهم، و ضمان تكا إشراك العاملين في تحديد الأهداف و على المستويات التي يعملون فيها

 ة الباب المفتوح إلى جانب تشجيع الإتصالاتوتتبع الشركة أيضا سياس. للشركة الأهداف الرئيسية

 (313ص ،4009 ،القريوتي).ات بمختلف الطرقيهم من معلومللعاملين بتقديم ما لد التي تسمح المفتوحة

، و وجدوا "ألان طومسون"و  "جاكسون ديفيد"و  "جون هامبل"وهناك دراسة قام بها كل من               

ظمات التي تم معاينتها كانت لها إسهامات مفيدة حولة القيم نمن الم%(  10) أن ثمانون من المئة

و من جهة أخرى، فإن العديد من ة قيمها فيما بين عمالها، يلترقث كانت لها برامج يبح. التنظيمية

لإهتمام%20بالموظفين%20على%20اختلاف%20فئاتهم%20بتأمين%20الإستقرار%20الوظيفي%20لهم%20المبني%20على%20تقييم%20الأداء،
لإهتمام%20بالموظفين%20على%20اختلاف%20فئاتهم%20بتأمين%20الإستقرار%20الوظيفي%20لهم%20المبني%20على%20تقييم%20الأداء،
لإهتمام%20بالموظفين%20على%20اختلاف%20فئاتهم%20بتأمين%20الإستقرار%20الوظيفي%20لهم%20المبني%20على%20تقييم%20الأداء،
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مات و الأداء العالي للمنظ حول معاييرها الخاصة بالسلوك التعاوني و طريقة العمل، المنظمات تفكر بعمق

 (11، ص4009قدور، ).  يكون عن طريق الإتصال و تكييف الثقافة

 

 :إمكانية تغيير القيم -9

 :تقسيم القيم إلى إلى قسمينيمكن            

 قيم أساسية: 1. 9

ي بالضرورة إلى نسخ جوانب هي التي تنشأعلى أساس التعاليم الدينية و إن العبث فيها يؤد و            

 .تتغير نسان إلى الجحود كالقيم المتعلقة بالصلاة و الزكاة و الصوم، فهذه القيم لااسخة قد توصل الإردينية 

 :الثانويةالقيم : 2. 9

اء ما يقوم منها في المجتمع هي من صنع الإنسان سو إلى أن القيم الثانوية( 3991)أشار المغربي           

ف أنواعها بإيجاد قيم لاو تهتم المنظمات على إخت. تحويلها أو تغييرها بيئة العمل، كذلك فإنه بالإمكانأو 

ظمة نإيجابية و مشتركة بين العاملين في التنظيم كلما سارت المكانت القيم  إيجابية بين العاملين فيها، فكلما

ن بمساعدة التنظيمات في حل فخبراء التنظيم مثلا يهتمو. و الصراعات بسلاسة أكبر تخلو من النزاعات

                           Le Développement)تطوير التنظيمي بال ها الإنسانية عن طريق ما يسمىمشاكل

 Organisationnel) من  يدالذي يعمل على تخفيض نسبة القيم السلبية و تحويلها إلى قيم إيجابية مما يز

      زيادة الإنسجام التنظيمي كل هذا يؤدي إلى جو الثقة و الإنفتاح بين العاملين على مختلف مستوياتهم،

 (301ص ،3991 ،المغربي) .و حل الكثير من مشاكله قبل وقوعها

 :لاهتمامات الفرد العمل كمحور -11

بإختلاف الثقافات، فقد أظهرت نتيجة تختلف قيمة العمل فإن ( 4001)حسب ما ذكره حسن             

لثمانية آلاف فرد من جنسيات متعددة، أن هناك اختلافات ملحوظة عبر الثقافة المختلفة فيما استطلاع كبير 

الفرد، و على سبيل المثال، اليابان من أكثر  يتعلق بمدى إدراك الأفراد للعمل كمحور أساسي في حياة

و من الملاحظ أن الفرد الذي يمثل له . البلدان التي يمثل العمل فيها محورا أساسيا لاهتمام و حياة الفرد

العمل اهتماما محوريا يفضل العمل فيه لساعات أطول، حتى و إن كان لديه إمكانيات و ثروة تغنيه عن 

 (352ص ،4001 ،حسن. )العمل

،وسوف نتعرض لها "هوفستد"و من بين الدراسات التي تطرقت إلى هذا الموضوع هي دراسة           

 :بإيجاز 
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عوب عرف على قيم العمل لدى أفراد الشمن أشهر الدراسات التي أجريت للت "هوفستد"تعد دراسة 

ن دولة، يعودين في أربموج(  I.B.M)عاملين في شركة لمن ا 331000المختلفة و عينة الدراسة  كانت 

كل العاملين من المستويات الدنيا و المديرين في المتويات العليا، و قد خلص على  واحتوت العينة

 :إلى وجود أربعة أبعاد أساسية تؤدي إلى اختلاف القيم عبر الثقافات، و المتمثلة فيما يلي "هوفستد"

     الذي يمكن أن يقبل أفراد المجتمع فيه التوزيع غير العادل  المدىو هو : الفروق في القوة -3

 .في مراكز القوة

       و هو المدى الذي لا يشعر الأفراد فيه بالراحة لتعاملهم مع عدم التأكد: عدم التأكد بتجن -4

 .قف الغامضةاو المو

جل تفرق و تميز بين أدوار دعمة لقيم الرفالثقافات الم: يم الرجل و المرأةالثقافات المدعمة لق -1

أما الثقافات التي تدعم . الرجل و المرأة، و تدعم سيرة الرجل و تركزعلى التفضيلات الإقتصادية

كز على جودة حياة مساواة بين الرجل و المرأة، و تردوار، و تؤمن بالالأ قيم المرأة، فلا تفرق بين

 .ينما المكسيك تدعم قيم المرأةالمثال، اليابان تدعم قيم الرجل، ب فعلى سبيل الفرد،

     على الإستقلالية، و المبادرات الفرديةحيث تركز المجتمعات الفردية : الفردية و الجماعية -2

و الولاء  ةقيم الجماعية العلاقات المتداخلو الخصوصية، بينما تفضل الثقافات التي تؤمن بال

 ( 352ص ،4001 ،حسن. )للأسرة

فإن المنظمة الناجحة هي تلك المنظمة التي تتعلم كيف تمزج و تخلط قيم المديرين في و بالتالي           

  (351ص، 4001 ،حسن. )إليها من العاملين البلد الأم مع القيم التي تأتي

            

 :صات المهنيةالإختلافات في القيم وفقا للتخص -11

 
التخصصات المهنية، فالجماعات المهنية المختلفة بإختلاف تختلف القيم  أن (4001) يرى حسن          

تؤمن بقيم مختلفة، فقد أظهرت نتائج بعض الأبحاث، أن أساتذة الجامعات و رجال الشرطة، ورجال البيع 

فمثلا، أساتذة الجامعة، يؤمنون . عن الجماعات الأخرى في المجتمع قيم تميزهم للبترول لديهم في شركة

وتعد  .ة العادلة و المساواة بين الجميع، و هذا بدرجة أكبر من بقية أفراد المجتمعبالقيم التي تعكس المعامل

و بالإضافة إلى . العاملين في مهنة معينة الإختلافات في القيم جزء من الإنطباعات التي نكونها عن الأفراد

ما يتفاعل ذلك فإن هذه الإختلافات يمكن أن يؤدي إلى صراعات، داخل المنظمة الواحدة و هذا عند

مع بعضهم البعض، مثل القيم الإجتماعية للطبيب قد  أعضاء الجماعة ذات تخصصات مهنية مختلفة
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فين و افق الجيد بين كل من المشرفإن التو و بصفة عامة. تتعارض مع القيم الإقتصادية لإدارة المستشفى

 (354. ص، 4001 ،حسن. )التزام المرؤوسين و المرؤوسين تزيد من رضا

 

 :العلاقة بين قيم الفرد و المنظمة -12

قيم المنظمة في الفكر الغربي أو ما يسمى بالثقافة التنظيمية، هو مفهوم لم يجد ذكر الغفلي أن             

      من القرن الماضي، طريقه في الدراسات التنظيمية بصورة واضحة و مميزة إلا في نهاية السبعينيات

لتي هي تبع موضوع الثقافة التنظيمية و االذي ت "جامست"المفهوم  ااولوا هذو على رأس الباحثين الذين تن

قيم الإفراد ذوي النفوذ داخل المنظمات و التي تؤثر بدورها في الجوانب الملموسة من المنظمة عبارة عن 

  سيهم و في سلوك الأفراد، كما تحدد الأسلوب الذي ينتهجه هؤلاء الأفراد في قراراتهم و إداراتهم لمرؤو

 ( 5. ، ص4003الغفيلي، )   .و منظماتهم

أو مهنية، و قد تكون عامة كقيم المنظمة و المجتمع، و كلها ذات  ةكما أن هذه القيم قد تكون فردي            

في دراستهما  "باري بونز"و  "دارن شميدت"علاقة تبادلية بحيث يؤثر كل منها على الآخر كما أوضحها 

 :على النحوالتالي

             

أنه عندما تكون توجيهات وقرارات أول رجل قيادي في  "آلان كنيدي"و "جوليان فيليب"وقد بين            

المنظمة منسجمة ومتسقة مع القيم السائدة في منظمته سوف يلتزم جميع الموظفين بهذه القيم ، ولكن عندما 

قيم 

 اجتماعية

المنظمة  مقي

 (الإدارة)
قيم الفرد 

 (الموظف)

 قيم 
 المدير

 (4003) الغفيلي حسب يبين العلاقة التبادلية بين القيم( 01)الشكل رقم 
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دي بما يخالف هذه القيم السائدة فيصبح الموظفون في حالة من التناقض والإرباك يتصرف هذا القيا

 ( 1، ص4003الغفيلي، ) . وتتلاشى القيم المشتركة بينهم

  :و يمكن توضيح ذلك من خلال الشكل الموالي              

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :موقف الإدارة من القيم -13

الفرد ها ببما أن القيم أو غالبيتها يكتس( 3991)حسب ما ذهب إليه كل من زويلف و العضايلة             

            لدى الأفراد من رؤساء  و المثل السامية لقيممن الظروف التي يعيشها، فإنه يمكن للإدارة أن تنمي ا

     ومرؤوسين و ذلك عن طريق تشجيع القيم الإيجابية، و تعديل ما هو غير إيجابي منها لمصلحة المنظمة

         مبادىء سامية المتمثلة في الإتصاف بالنزاهة كما أن سلوك الإدارة و ما تتحلى به من. والعاملين معا

 (441ص،3991 ،زويلف و العضايلة. )والعدالة سيكون أنموذجا يحتدي به الآخرون

 

 :قياس القيم -14

ظرا دوات خاصة و متابعة دقيقة و ذلك نن العمليات المعقدة و تحتاج إلى أمية قياس القيم تعد عمل           

، و فيما يلي بعض التي تشمل أبعادا معرفية و وجدانية و سلوكية و نظرا لعمقها في النفسلطبيعة القيم 

 :دوات التي يمكن من خلالها قياس القيمالأ

 

 قيم الفرد قيم المنظمة

 تطابق قيم الفرد مع قيم المنظمة

 قيم الفرد مع قيم المنظمةتنافر 

 قيم الفرد قيم المنظمة

 ( 2111) الغفيلي حسب يبين تطابق و تنافر القيم( 02)الشكل رقم 
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 ( Systematic Observation)الملاحظة المنظمة : 1. 14

الاجتماعية عموما  وم النفسية ولالملاحظة العلمية المنظمة يكمن أن تأتي بنتائج دقيقة في مجال الع        

ل الكشف عن القيم على سبيل المثال، يتطلب من الباحث افاستخدامها في مج. إذا تم استخدامها بشكل ملائم

 :أن يجيب على تساؤلين هامين

 في مرحلة عمرية معينة؟ يهتم الباحث بدراستها يتما القيم ال -3      

 ( 51ص،3994خليفة، )؟ يرةما مظاهر هذه القيم، و هل هي ثابتة أم متغ -4      

تطلعنا على مظاهر السلوك كما هو، وقد استخدمت  نظمة أنهامكما أن الميزة الرئيسية للملاحظة  ال        

 ."كولبرج"و  "ن بياجيهجا"كطريقة لدراسة السلوك الأخلاقي بشكل واضح في أعمال 

 (51، ص4033عياد، )

  (Interview)المقابلة الشخصية  :2. 14

شخص أو )إلى طرف ( شخص أو عد أشخاص)يوجهها طرف سئلة و يقصد بها مجموعة من الأ         

في موقف مواجهة، حسب خطة معينة للحصول على معلومات عن سلوك الطرف الآخر، ( عدة أشخاص

 وقد استخدمت المقابلة بشكل أكثر انتشارا في مجال قياس. أو سمات شخصيته أو للتأثير في هذا السلوك

 ( 59ص،3994خليفة، ) .القيم و الأحكام الأخالقية مقارنة بطريقة الملاحظة أو المشاهدة

  (Content Analysis)تحليل المضمون : 3. 14

     حتوى الظاهر للإتصال وصفا موضوعيا، و منظما ،موهو أسلوب يستخدمه الباحث لوصف ال         

و قد استخدم هذا الأسلوب في مجال الكشف عن القيم من خلال تحليل مضمون الرسالة، سواء . و كميا

 "تيرالف وا"أو مرئية، و كان من أوائل مستخدمي هذا النوع في هذا المجال  أو مقروءة كانت مسموعة

(White) 3922  .عن  المقارنة كاظم في عدد من الدراسات منها الدراسة الحضارية أيضا و استخدمه

 ( 13ص،3994خليفة، ) .كل من مصر و أمريكاقيم الطلبة في 

  (Questionnaires)المقاييس :4. 14

المقاييس تصمم خصيصا لقياس القيم في موضوع قيمي محدد و يتضمن القياس مجموعة من          

و  ،المصاغة إما بطريقة سلبية أو إيجابية و مرتبطة بالموضوع المدروس العبارات التقريرية أو الإخبارية

س بعض العمليات العقلية و الخصائص النفسية بطريقة هي عبارة عن مجموعة من الفقرات أعدت لقيا

 (52، ص4033عياد، ) .كمية أو كيفية
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 :انتشارا، مقسمة على فئتيناك العديد من المقاييس، و سنكتفي بذكر الأكثر استخداما و وهن           

 :الإختيار من البدائل، منها مايلي على أسئلة يالمقاييس التي تحتو: الفئة الأولى

 ."جاردنرلندزي"و الذي تم تعديله بالإشتراك مع  "فيرنون"و  "ألبورت"مقياس  -3

 . (R.Prince) "برنس"مقياس القيم الفارقة لـ  -4

القيم من خلال ترتيب الفرد لعدد من البنود أو البدائل المقدمة حسب  المقاييس التي تقيس: الفئة الثانية

 :له، منها أهميتها بانسبة

 . (Woodruff) "وودروف"مقياس دراسة الإختيارات لـ  -3

 .  (Hawkes")هوكس"مقياس القيم الشخصية لـ  -4

 . (Super) "سوبر"مقياس قيم العمل لـ  -1

 ( 14ص،3994خليفة، ) . (Rokeach) "روكيش"مسح القيم لـ  -2

    :الدراسات السابقة -15

تعتبر الدراسات السابقة من الوسائل المفيدة  في تحديد ماهية مشكلة البحث و الإلمام بأبعادها                 

و الوقوف على ما وصل إليه الآخرون في هذا المجال، كما تساعدنا في تحديد حجم العمل الذي سنقوم 

مما ساعده على الإستفادة من الأطر  بدراسته، و قد إطلع الطالب على بعض الدراسات التي تناولة القيم،

النظرية و الأساليب و الطرق المنهجية التي سارت عليها، إضافة إلى النتائج و التوصيات  التي توصلت 

 :و فيما يلي عرض لهذه الدراسات. إليها

 

 (:2117)غزالي دراسة  -أ

هتم صاحب الدراسة، بدراسة أثر القيم الاجتماعية على التنظيم الصناعي الجزائري في مؤسسة إ          

فردا مقسمة على ( 91)بالعلمة ، و تمت على عينة مكونة من   (AMC)جهزة القياس و المراقبة أصنع 

 :ثلاث طبقات

 .  أفراد 02:الإطارات -

 .فرد  42أعوان التحكم  -

 .فرد 15أعوان التنفيذ  -

كما أن المنهج  المعتمد في هذه الدراسة هو المنهج الوصفي لتقصي حقائق الظاهرة قيد الدراسة،           

و استعمل استمارة معدة من طرفه، والمقابلة الحرة، و المقابلة المقننة، والسجلات والوثائق كأدوات 



30 
 

جتماعية على المنظمة الصناعية، والدراسة لها جملة من الأهداف تمثلت في معرفة أثر القيم الا. للدراسة

وإبراز هذا التأثير الذي تحدثه القيم الاجتماعية سلبا أو إيجابا  في تحقيق أهداف التنظيم، و معرفة فيما إذا 

. كان هناك اختلاف في القيم الاجتماعية بين المستويات التنظيمية المختلفة من إدارين ومشرفين وعمال

و افترض صاحب . الغالب في التنظيم يحقق الاستقرار المهني أو العكس ومعرفة إذا كان النسق القيمي

 :الدراسة ثلاث فرضيات

 .يتأثر التنظيم الصناعي بالقيم الاجتماعية للمشرفين -3

 .يتأثر التنظيم الصناعي بالقيم الاجتماعية للعمال -4

    .ظيمتعمل القيم الاجتماعية الإيجابية على الإستقرار المهني لأعضاء التن -1

 .و كانت نتائج الدراسة هو تحقق كل الفرضيات   

 

 (:2118)دراسة بوداني  -ب

تطرقت الباحثة في دراستها هذه إلى أثر القيم الاجتماعية على تراجع مهنة البناء في الجزائر،             

فردا متربصين داخل ( 11)فردا خارج مهنة تخصص البناء، و الثانية ( 440)على عينتين، العينة الأولى 

الأدوات فقد استعملت المقابلة مع  مهنة البناء، و المنهج المتبع هو منهج البحث الإجتماعي، أما بخصوص

اعتماد دليل مقابلة خاص بكل عينة، و تهدف هذه الدراسة  إلى معرفة الإتجاهات و التصورات لدى 

المجتمع و التحقق من صحة وجود القيمة الاجتماعية المتدنية لمهنة البناء و مدى أثرها على هروب 

 :من ثلاث فرضيات وهي الشباب و نفورهم منها، و فرضيات الدراسة  تتكون

توجد هناك تصورات اجتماعية متدنية للثقافة التقليدية حول قيمة مهنة البناء في الجزائر التي لها أثر  -3

 .في تراجعها

 .تختلف التصورات الاجتماعية للأفراد باختلاف مستوياتهم الثقافية -4

 .عن مهنتهيحمل المتربص في مهن البناء تصورا سلبيا متدنيا إجتماعيا  -1

 :و كانت نتائج الدراسة كما يالي

 .توجد صورة متدنية و قيمة اجتماعية متدنية لمهنة البناء في المجتمع تؤثر في اتجاه النفور لدى الشباب -

 .للقيمة الاجتماعية المتدنية لمهنة البناء أثر في اتجاه النفور لدى الشباب -

 .مية المتدنية لمهنة البناء في فكر أفراد المجتمعتوجد سيرورة لتلك التصورات و الاحكام القي -

 .لا تختلف هذه الصورة المتدنية بختلاف المستويات الثقافية إلا اختلافا طفيفا -
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 (: 2119)دراسة قدور -ت

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة القيم التنظيمية السائدة بمركب المجارف و الرافعات بعين السمارة           

بقسنطينة، و علاقتها بظاهرة الصراعات التنظيمية، و الأولوية التي يعطيها أفراد عينة الدراسة من 

داف صمم صاحب الدراسة استبيان العاملين بقسم الإنشاءات المعدنية التابعة للمركب، ولتحقيق هذه الأه

 .  فردا، و منهج الدراسة هو منهج وصفي( 10)وزع على عينة بلغت 

ولقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أهمها أن القيم الإقتصادية هي السائدة داخل المركب، و أنها         

اوصت الدراسة بضرورة التنسيق و قد . احتلت المركز الأول، لتليها القيم الإجتماعية في المرتبة الثانية

 .و العمال بين قيم المديرين و قيم العمل و فتح قنوات الإتصال المباشر بين الإدارة

 

 :(2111)دراسة عياد -ث

تناول في دراسته الميول المهنية و القيم و علاقتها بالتصورات المستقبلية لطلبة كلية مجتمع غزة        

طالب و طالبة، و كانت أهدافها التعرف على العلاقة ( 402)بوكالة غوث الدولية، على عينة مكونة من 

تعليم الأب و الأم و الإنتماء بينهما و إيجاد الفروق لهذه العلاقة من حيث الجنس، والتخصص، و مستوى 

مقياس الميول المهنية لـ : كما استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، و ثلاث أدوات وهي . السياسي

هولاند و تقنين و صفي عصفور، و مقياس القيم و مقياس التصورات المستقبل الذين أعدهما صاحب 

 :وكانت فرضيات الدراسة كالآتي. الدراسة

لاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين الميول المهنية و التصورات المستقبل لدى طلبة كلية توجد ع -3

 .مجتمع غزة بوكالة الغوث الدولية

المستقبل لدى طلبة كلية مجتمع غزة  توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين القيم و تصورات -4

 .بوكالة الغوث الدولية

دلالة إحصائية في الميول المهنية لطلبة كلية مجتمع غزة بوكالة الغوث الدولية من لا توجد فروق ذات  -1

 (.النوع الإجتماعي، التخصص، مستوى التعليم الأب و الأم، الإنتماء السياسي) حيث متغيرات 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في القيم لطلبة كلية مجتمع غزة بوكالة الغوث الدولية من حيث  -2

 (.النوع الإجتماعي، التخصص، مستوى التعليم الأب و الأم، الإنتماء السياسي) غيرات مت

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تصورات المستقبل لطلبة كلية مجتمع غزة بوكالة الغوث  -5

 (. اسيالنوع الإجتماعي، التخصص، مستوى التعليم الأب و الأم، الإنتماء السي) الدولية من حيث متغيرات 

 :و لقد كانت نتائج الدراسة على النحو التالي        

 .احتل بعد الميول الفنية المرتبة الأولى على مقياس الميول المهنية -3
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 .احتل بعد القيم الدينية المرتبة الأولى على مقياس القيم -4

 .احتل بعد التخطيط للمستقبل المرتبة الأولى على مقياس تصورات المستقبل -1

 .وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين الميول المهنية و تصورات المستقبل -2

 .وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين القيم و تصورات المستقبل -5

 .وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين الذكور و الإناث لصالح الذكور في الميول المهنية -1

ائية في الميول المهنية من حيث التخصص في كل من الميول الواقعية،و وجود فروق ذات دلالة إحص -2

 .الميول الاجتماعية، و الميول التقليدية، و الميول الفنية

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في الميول المهنية من حيث مستوى تعليم الأب و الام، و  -1

ائية في الميول المهنية في الميول الواقعية لصالح الإنتماء السياسي باستثناء وجود فروق ذات دلالة إحص

 .الإنتماء السياسي

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين الذكور و الإناث في القيم باستثناء القيم الجمالية لصالح  -9

الإناث و القيم الاقتصادية لصالح الذكور، و عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في القيم من حيث 

باستثناء القيم الجمالية لصالح أقسام الفنون التطبيقية و القيم الاقتصادية لصالح أقسام العلوم  التخصص

 .المالية و الإدارية

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية على مقياس القيم تعود لمتغير مستوى تعليم الأب      و الأم، و  -30

 .الإنتماء السياسي

ة بين الذكور و الإناث في بعدي النظرة التفاؤلية و الثقة بالنفس وجود فروق ذات دلالة إحصائي -33

 .لصالح الذكور، و في بعد التخطيط للمستقبل لصالح الإناث

وجود فروق ذات دلالة إحصائية في تصورات المستقبل من حيث التخصص، و مستوى تعليم الأب   -34

تعليم الأم، و الإنتماء السياسي باستثناء النظرة  باستثناء بعدي النظرة التشاؤمية و الثقة بالنفس، و مستوى

 .التشاؤمية

 

 (:2111)دراسة عواد عبد الغفار و عبد المحسن الفضلي  -ج

هدفت هذه الدراسة إلى تحديد مستوى القيم المهنية لدى الطالبات المعلمات بكلية التربية للبنات           

بجدة، في ضوء ميثاق أخلاقيات مهنة التعليم، و تم إعداد استبانة لقياس متغيرات هذه الاخيرة، و هي 

النمو الآكاديمي  والمهني، قيم العلاقات قيم الإنتماء لمهنة التعليم، قيم خلقية، قيم : مكونة من عدة محاور

و طبق الإستبيان على الطالبات المعلمات في . كما اشتمل كل محور على عدة مكونات من القيم. الإنسانية

 –التاريخ  –اللغة العربية  –الدراسات الإسلامية : في الأقسام الأدبية في التخصصات التالية 4030سنة 

و أظهرت نتائج الدراسة ، إرتفاع مستوى القيم المهنية بجميع مكوناتها لدى . يةاللغة الإنجليز –الجغرافيا 
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قيم العلاقات الإنسانية، قيم : و كان ترتيب القيم تنازليا كم ظهرت في نتائج البحث كما يلي. عينة البحث

حث وجو د فروق كما أضهرت نتائج الب. النمو الآكاديمي و المهني، قيم خلقية، قيم الإنتماء لمهنة التعليم

 .ذات دلالة إحصائية من حيث التخصص

  

  :التعقيب على الدراسات السابقة -16

من خلال استعراض الدراسات السابقة، يتضح أن الدراسات التي تناولت موضوع القيم في                  

المؤسسات غير التعليمية أو تدريسية قليلة حسب علم الطالب، كما أنها اختلفت من حيث تناول موضوع 

ناء التصورات المستقبلية،   القيم، بحيث تطرق عياد إلى دراسة الميول المهنية و القيم و مساهمتها في ب

و بوداني تناولت القيم الاجتماعية و أثرها على تراجع مهنة البناء، و في نفس السياق تناول غزالي أثر 

القيم الاجتماعية لكن على التنظيم الصناعي، أما نورة و منى فقد اهتمت دراستهما بتحديد مستوى القيم 

قيات مهنة التعليم، في حين تناول قدور موضوع القيم من لدى الطالبات المعلمات في ضوء ميثاق أخلا

 .الناحية التنظيمية و علاقتها بظاهرة الصراعات التنظيمية

من الناحية المنهجية كل الدراسات انتهجت المنهج الوصفي التحليلي باعتبار هذا الأخير أنسب             

ة بأنواعها و الإستبيان و دراسة الوثائق بمثل ما لهذا النوع من الدراسات، كما تعددت الوسائل من مقابل

 .تعددت محاور كل دراسة

في تحديد الإطار النظري للدراسة و إثراءه، و رصد  غير أن هذه الدراسات ساعدت الباحث           

م الأدوات و الإستبيانات المعتمدة فيها، وتحديد متغيرات تختلف عن الدراسات السابقة من خلال تناول القي

 .المهنية و علاقتها بالدافعية للإنجاز

 

 :خلاصة -

إذن ، من خلال ما تم تناوله في هذا الفصل يتبين أن القيم في التكوين الشخصي للفرد تلعب              

دورا بارزا في سلوكه، و تبنيه لتصرفات دون أخرى، إذ من خلالها يدرك الفرد معنى الصواب و الخطأ، 

أو السلب على  بفهي محرك أساسي يتم من خلاله تبني سلوكات معينة قد تعود بالإيجابالإضافة إلى ذلك 

غير أنه لايمكن  .المؤسسة، و بهذا يقع على عاتق المنظمة الإهتمام بهذه الأخيرة لتصريفها لصالح أهدافها

يه في الفصل توجيه سلوكات الأفراد دون معرفة دوافعهم للإقدام على تلك السلوكات، وهذا ما سنتطرق ال

 .الدافعية للإنجاز
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   :تمهيد

  موضوع الدافعية من المواضيع التي تتصدر قائمة اهتمامات و أولويات المؤسسات أو المدراء            

و أرباب العمل في المنظمات على اختلاف أنواعها، فهم يعملون بجهد مستمر و بكل الطرق و الوسائل 

الممكنة لحث الأفراد و دفعهم لبذل أقصى جهد و عطاء للوصول إلى مستويات عليا للأداء، غير أن ذلك 

 .عقد الدافعية لدى الإنسانتلايتم في كل الأحوال، و هذا راجع إلى 

 

 :الدافعيةتعريف  -1

التي جذبت اهتمام الباحثين فأجريت العديد  مهمةيعد موضوع الدافعية للإنجاز من الموضوعات ال           

من البحوث والتجارب حوله ، ومنذ العقد الخامس من القرن العشرين والدراسات والبحوث تجرى بهدف 

التوصل إلى تفهم الموضوع لإمكانية قياسه ، وعلى الرغم من أن هذا الاتجاه كان له تأثير قليل في مجال 

ذب انتباه علماء العلوم الاجتماعية وكان لذلك تأثير كبير في البحوث التي الدراسات السيكولوجية إلا أنه ج

 ( 00، ص 3002المغربي،. )تجرى في هذا المجال

أي يحرك و يدفع، و تم أخذ هذا  (Movere)تعود كلمة الدافعية في أصلها إلى الكلمة اللاتينية             

أنه يتعلق بالقوى التي تحافظ  و نة،إشباع حاجات معيبة الفرد في المصطلح بمعنى أوسع يشتمل على رغ

 :تعاريف للدافعية نذكر منها مايلي تغير اتجاه أو كمية أو شدة السلوك، كما أنه وردت عدة أو

الدافعية على أنها الشيء الذي يسبب السلوك الإنساني و يوجهه و يحافظ  (Stoner) "ستونر"لقد عرف  -

 .عليه

هي قوة ناتجة عن التوتر الذي تحدثه الحاجة غير : قولهالدافعية ب (Burack) "بوراك"كما عرف  -

 .داخل الفرد فتدفعه و توجهه نحو القيام بعمل أوسلوك معين المشبعة

اخلية و الخارجية التي تؤثر نها محصلة لسلسلة من العمليات الدأإلى الدافعية ب (Cray) "كري"و أشار  -

 .في إتخاذ منهج معين حماسه و مثابرته و استمراريته ، فتثيرالفرد على

      بأن الدافعية هي القوة الشاحنة للسلوك و الدافعة له و المحافظة عليه  (Steers) "ستيرز"و عرف  -

 .و الموجهة له و التي توقفه

و الظروف  ر والحاجات والمشاعراكعرف الدافعية بأنها مجموعة من الأففقد  (Baltus) "بولتوس"أما  -

 .التي تدفعنا نحوالتصرف بطريقة معينة

 .بأن الدافعية سلوك موجه لتحقيق هدف (Glaria teery) "غلاريا تيري"و يرى  -
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 :بأن الدافعية تتعلق بـ (Gohn Combell) "غون كامبل"و بين  -

 .إتجاه السلوك -

 .قوة الاستجابة إذا ما قرر الفرد اختيار سلوك معين -

 (322،ص3002الصيرفي، . )معين تصرفالمدة التي يستمر فيها الفرد ب أو طول ثبات السلوك -

 :من خلال التعريفات السابقة يمكن القول أنها اتفقت على عدة مبادىء و أهمها مايلي             

 .كل سلوك وراءه دافع -1

 .نساني سلوك هادفالسلوك الإ -3

 .السلوك الإنساني سلوك مسبب -2

 .سبابنساني متعدد الأالسلوك الإ -4

 .حداث و الخبرات السابقة أو اللاحقةالسلوك الإنساني ليس بمعزل عن الأ -2

 .السلوك الإنساني عمل مستمر -6

 .السلوك الإنساني يشمل كل فرد فهناك عمليات و تفاعلات تتم داخل كيان الفرد كله و في وقت واحد -2

 (322،ص3002الصيرفي، .)فهم ماضي الفرد و حاضرهلكي نغير السلوك الحالي لابد من معرفة و  -0

إذن من خلال التعريفات السابقة يمكن تعريف الدافعية بإنها قوة داخلية تحرك الفرد و تدفعه             

 .لتحقيق هدف أو حاجة معينة

التي  فعية هي القوة الداخليةدايمكن القول بأن ال التي جاء ها الصيرفي و على ضوء المبادىء    

و لفهم أكثر لهذه التعاريف . تنبع من الفرد و التي تنشط و تحرك الفرد و تدفع سلوكه اتجاه أهداف محددة

 :يجب التطرق إلى المفاهيم التالية

             نفعالي وجه النشاط العقلي والحركي والاجميع أ حسب الصيرفي يقصد بالسلوك: السلوك -111

الفرد لكي يتوافق مع بيئته و يشبع حاجاته و يحل مشكلاته و هو بذلك سلسلة و الاجتماعي التي يقوم بها 

. من الإختيارات التي يقوم بها الفرد من بين الإستجابات الممكنة عند تنقل الفرد من موقف إلى آخر

 (320،ص3002الصيرفي، )

 :ه و هيلتحديد المتغيرات المسؤولة عن السلوك فإنه يجب ملاحظة ثلاث أوج             

 .أي اختيار عمل شيء بدلا من آخر: إتجاه السلوك -1

 .ر أو الشدةإتخاذ اتجاه معين بدرجة من الإصرا: كمية السلوك -3

 .الفرد حتى يظهر الإستجابة المطلوبة و نعني به الوقت الذي يستغرقه: تكافؤ السلوك -2
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 :عن السلوك هي القول بأن المتغيرات المسؤولة و عليه يمكن

 .ما اكتسبه الفرد من مفاهيم عن الظواهر المحيطة به و عن العلاقات القائمة بينها -ا

له الطعام بعد سماع  مجموع العادات و التوقعات التي إكتسبها الفرد، فمثلا توقعه أن يقدم -ب

 .معين صوت

موضوعات ميل للإقدام أو الإحجام نحو الالو السلبية التي تتسبب في بية مجموع الدوافع الإيجا -ت

 (341،ص3002الصيرفي، ) .في البيئة المختلفة

 :و في ما يلي شكل يوضح العوامل المؤثرة في سلوك العاملين 

 

.                       يرى محمد عبد السلام أن الدوافع هي منابع الطاقة السلوكية بشكل عام: الدوافع -211

هو عبارة عن عن بمعنى أن الدافع يدفع الفرد للتصرف بطريقة معينة، أو (. 304،ص3000عبد السلام، )

قوة داخلية تستجيب للحوافز و توجه سلوك الفرد نحو تحقيق أو إشباع حاجات أو رغبات أو توقعات، كما 

        سلوك الفرد

أي ما يقوم به 

لأداء النتائج 

 امطلوبة

      :عوامل تنظيمية

الموارد                  -

القيادة                    -

المكافآت                 -

 تقييم الوظيفة -

           :عوامل فردية

:               قدرات و مهارات* 

تقلية                      -

بدنية                         -

:   الجذور الجتماعية* 

           الأسرة        -

الطبقة الاجتماعية        -

: عوامل ديموغرافية* 

السن                      -

 الجنس -

        :عوامل نفسية

الإدراك              -

الإتجاهات         -

التعليم              -

 الدوافع -

 (2552)الصيرفييوضح العوامل المؤثرة في سلوك العاملين حسب ( 50)الشكل رقم 
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أن الدافع يستخدم بمفهوم الحاجة التي تدفع الإنسان إلى القيام بسلوك معين يسعى إلى تحقيق هدف معين 

 :لرضا إلى الرضا كما هو مبين في الشكل التالييساهم في إشباع تلك الحاجة و ينتقل الفرد من حالة عدم ا

 

مشبع للحاجة، هي كل ما يتواجد في البيئة الخارجية و "حيث أشار إليها الصيرفي بقوله  : الحوافز -311

و التي "وبالتللي يقلل من الباعث عن طريق السلوك الهادف و هي تأتي في نهاية دورة عماية الدافعية 

 :يمثلها الشكل الموالي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 حاجات غير مشبعة

حاجات مشبعة         

 بعد بذل جهود مضنية

حاجات مشبعة     

 بطرق لا يقرها المجتمع

 إنسان غير راضي

 :سلوك عدم الرضا

التعبير المستمر عن  -

 العمل

 ترك العمل -

 أحلام اليقضة -

 الغيرة -

 في الإنتباه المغالات -

 الشكاوى المستمرة -

 التفاخر و التباهي -

 (2552)يوضح الإنسان غير الراضي حسب الصيرفي ( 50)شكل رقم 
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 :توافر شرطين أساسيين هما على و تتوقف فاعلية الحوافز             

 .جاتإرتباط الحافز بالإن -1

 .رغبة الفرد في الحصول على الحافز -3

دارة عبء اختيار حاحا لدى العامل فإنه يقع على الإبعد تحديد الحاجة الأكثر إل و يلاحظ أنه             

 (323،ص3002الصيرفي، ) .ليننصر الإشباع و من ثم تحفيز العامالحافز المناسب لتحقيق ع

يه، و هي لإ نسان في الحصول على ما يحتاجيقصد بالحاجة رغبة الإفحسب الصيرفي : الحاجات -411

 :الخصائص من أهمهاتتميز بمجموعة من 

 .نسانع الحاجات لايمكن أن يفرض على الإأن إشبا -

 

نقص  -1

 الحاجة

البحث عن  -3

طريق لتلبية 

 الحاجات

إعادة  -6

تصميم 

الحاجة      

 من قبل الفرد

2-        

 سلوك هادف

تقييم  -4

 الهدف المحقق

2- 

العوائدأوالعقوبات    

الحوافز السلبية 

 والإيجابية

 (2552)يوضح دورة الدافعية حسب الصيرفي  (52)الشكل رقم 
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 .اعها تضعف مع الزمنبأن الحاجات التي يجد الفرد صعوبة في إش -

 .بعض و الحاجة الأقوى هي التي تحدد السلوكأن الحاجات يتنافس بعضها مع  -

 .نسان إلى سلوك هادفع الإاجات تولد نوع من التوتر يدفأن الح -

 .نسانم إشباعها يبطل تأثرها في حفز الإأن الحاجات التي يت -

يتعين على  أن الحاجات متجددة، فمجرد إشباع حاجة أو حاجتين تظهر حاجات و رغبات جديدة -

 :الإنسان أن يعمل على إشباعها، و الجدول الموالي يوضح الفرق بين الدافع و الحاجة و الحافز

 (2552)ين الفرق بين الدافع و الحاجة و الحافز حسب الصيرفي يب( 51)الجدول رقم    

 تلبية الرغبة= الحافز الرغبة= الحاجة  الشعور= الدافع  البيان

ز
اف
ح

 ال
ى

عل
ل 

صو
ح

 لل
ك

لو
س

 

 حاجات فسيولوجية
 العطش 

 الجوع

 البرد

 الإختناق

 رغبة في الشرب

 رغبة في الأكل

 رغبة في الكساء

 التنفسرغبة في 

 تقديم الماء

 تقديم الطعام

 تقديم الملبس

 توفير الهواء

 

 الحاجة إلى الأمن 

       شعور بالقلق

         و الخوف

 من الفقدان

رغبة في الإطمئنان 

 على استمرارية الوجود

تلبية بتوفير الكم 

المناسب من النوعية 

 رغوب فيهامال

 

 حاجات إجتماعية

 

 

     شعور بالعزلة

 أو الوحدة

رغبة في الإنظمام 

عشيرة، للآخرين،أسرة،

ن خلال ميتحدد  .وطن

          الإنتماء و الحب

 .و التعاطف

    تلبية بتوفير الصداقة

   أو الأسرة أو العشيرة

 .أو الوطن

 

المركز حاجة إلى 

 و المكانة

شعور بعدم العدالة 

أي الشعور      

 لم النسبيبالظ

رغبة في الإعتراف 

       و التقدير بالتفوق

أو الحصول على 

 كانةالإحترام و الم

تلبية الرغبة يمنح 

الإعتراف و التقدير      

 و الإحترام و المكانة

 

يق قتحالحاجة إلى 

 الذات

شعور بالتميز 

المطلق الذي يصل 

إلى حد التفرد في 

 .مجال ما

رغبة في إطلاق 

الطاقات الكامنة         

 و الإبتكار الخلاق

تلبية الرغبة بإتاحة 

الفرصة بإثبات جدارة 

 .الذات
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 :تعريف الدافعية للإنجاز -2

التطرق لمفهوم الدافعية الذي يدل على مجموعة من الظروف الداخلية و الخارجية خلال من             

معين، و هذا صول إلى هدف نزعة للو هي فالدافعيةالتي تحرك الفرد من أجل إعادة التوازن أو التوتر، 

 .الهدف قد يكون لإرضاء حاجات أو رغبات داخلية

الفرد يكون مظطرا للعمل و الإجتهاد في المنظمة التي تسعى لتكوين الميزة  أشار العكش إلى أن           

ها التنافسية لها من خلال التنمية الفعالة للموارد البشرية، و توجيه مسار الأفراد باتجاه المجالات الحيوية في

و مستويات الأداء المرغوب به من الأفراد العاملين لديها، و لايكون ذلك إلا من خلال تنمية المهارات و 

إكساب الخبرات، و العمل على تقديم مكآفآت ذات قيمة للفرد و تنمية الكفاءات التي تؤدي إلى فرص في 

 ( 20، ص3002العكش، . )المستقبل

الدافعية للإنجاز بصفة عامة هي مجموعة من القوى الداخلية و الخارجية أن ( 3002)و يرى عبد الحميد 

كما  التي تثير السلوك المرتبط بالعمل و تحدد شكله و اتجاهه و شدته و مدته، للنجاح و تجاوز الصعوبات

غ يمكن القول بأنها استعداد ثابث نسبيا في الشخصية يحدد مدى سعي لبفرد و مثابرته في سبيل تحقيق أبلو

     (02،ص3002. عبد الحميد. )هدف، يترتب عليه درجة معينة من الإشباع

هي من دوافع الكفاية الذاتية، و هي صفة يتسم بها بنوا البشر بصرف  حسب القبالي إذن الدافعية للإنجاز

 .فيه، فالدافعية للإنجاز تتمثل في الرغبة للقيام بعمل جيد و النجاح النظر عن أعمارهم و مستوياتهم

 (02، ص3013القبالي، )

 

 :خصائص الدافعية -3

 :من أهمها تميزها من الخصائص عةوللدوافع مجم 

 الدافعية ظاهرة متميزة فلكل إنسان خصائص تميزه عن غيره. 

 كل إنسان بعمل ما فإنه يقوم بذلك بإختياره و من ثم تكون الدوافع التي دافعية ذات توجه قصدي فال

 .ي موجهبع قصدي أدفعته ذات طا

 الدافعية عملية معقدة التركيب و ذلك للأسباب التالية: 

 .لا يمكن رؤية الدافع إلى العمل بل يمكن استنباطه -

 .للإنسان حاجات متعددة تتغير بإستمرار و قد تتضارب -

 .إن إشباع حاجة ما قد يؤدي إلى زيادة قوة الحاجة و ليس إلى إطفائها -

 .ق مختلفةريشبع الأفراد حاجاتهم بط -
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 .من النادر أن نجد دوافع و حاجات منفصلة -

إن السلوك الهادف قد لا يشبع حاجات الإنسان مما يؤدي إلى حدوث سلوك آخر غير السلوك  -

 (342، ص3002:الصيرفي. )الإشباعي

 :أهمية الدافعية -4

داخل المنظمة حيث أن من أولى مهام المدير أن يحفز الأفراد كان،  دافعية من الأهمية بمالإن ل            

مبكرا إلى العمل  و يعني هذا حثهم على العمل الجاد، و تشجيعهم للحظور. من الأداء اليلتحقيق مستوى ع

و لكن الدافعية ليست هي المحدد الوحيد للأداء، بل هناك . في تحقيق الرسالة التنظيمية ليةو الإسهام بفعا

 :يحها في الصورة المواليةأيضا قدرة الفرد و الظروف التي يعمل بها و يمكن توض

 (101، ص3002حسن، (. )البيئة ×القدرات  ×الدافعية = )الأداء  

عاملة في إنجاز أعمالها و تحقيق أهدافها، بالرغم من انتشار لنظمات تعتمد أساسا عل القوى امال           

أن تعمل المنظمة على استخدام الحاسوب و التقنيات الحديثة الأخرى، و في ظل المنافسة من الضروري 

فإن معضم  و الجودة، و عليه ضمان مشاركة جميع العاملين و تحفيزهم لتحقيق أعلى مستويات الأداء

، لإنه إذا كان المديرون معنيون النظريات التي تناقش الأداء و الإنجاز تعتبر الدافعية المفتاح الرئيسي

 (342، ص3006حريم، ) .بزيادة الإنتاج فعليهم الإهتمام بالدافعية البشرية

كما أن تطور الدراسات و معطيات النظريات في مجال العلوم السلوكية أعطى نموذج و نظام           

يدة، و قد تعاملت الدراسات مع هذه الأبعاد و خرجت بنتائج نوجزها في الشكلين أبعاد جد للسلوك الفردي

 :الموالين

              

 المثير

       الفرد         

تكوين نفسي         

   تكوين اجتماعي

 حضاري تكوين

 سلوك

 (2515)ناجي جواد حسب يوضح نموذج للسلوك الفردي (  50) الشكل رقم 
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و بالتالي فإن تطور الدراسات و معطياتها ساهم  في إبراز الإستفادة من موضوع الدافعية في             

دارة الأعمال، و عليه يصبح القائد أو المسؤول الإداري قادرا على تطبيق توجهات تلك النظريات إحقل 

       التي تنجز من طرف العمال، باعتبار أن المنظمات إنما وجدت لتبقى،خلال قيامه بالأعمال الإدارية 

و وظيفة القائد الإداري هو المحافظة على بقاء المنظمة و إطالة حياتها، و المنظمة باعتبارها كائن حي 

 (14ص 3010 ناجي جواد،. )و لتصل إلى ذلك تظهر حاجاتها المختلفة. غاياتها تحتاج إلى أن تصل إلى

لماذا يتصرف : أن دراسة الدافعية تعنى أساسا بالإجابة عن عدة أسئلة مثلا صرح بني أحمد كما           

         الناس على نحو معين؟ لماذا يقدم الناس على سلوك معين؟ و لماذا نجد موظفين يكرسون جهودهم 

و بالتالي . ه و آخر مستاء؟لماذا نجد موظف راضي عن عمل. يبذل آخرون أدنى جهد ممكن بينما و ثقتهم؟

 (22، ص3002بني أحمد، . ) فإن الدوافع تؤثر في جميع نواحي هؤلاء الأفراد

 :وظائف الدافعية -0

 :أهمها حسب بني أحمد للدافعية عدة وظائف             

فالدوافع .تحريك و تنشيط السلوك بعد أن يكون في مرحلة من الإستقرار أو الإتزان النسبي -1

 .السلوك أو تكون هي نفسها دلالات تنشط العضوية لإرضاء بعض الحاجات الأساسيةتحرك 

إختيارية أي أنها تساعد الفرد  توجيه السلوك نحو وجهة معينة دون أخرى فالدوافع بهذا المعنى -3

ه على اتصال مع بعض المثيرات المهمة من خلال بقاءى اختيار الوسائل لتحقيق الحاجات عل

 و عن طريق إبعاد الإنسان عن مواقف تهدد بقاءه مسببة بذلك ،سببا بذلك سلوك إقداملأجل بقاءه م

 .سلوك إحجام

معلومات و قيم 

 موروثة و مكتسبة

 

 سلوك

عمليات ذهنية        

 و نفسية مختلفة

 مدخلات                       عمليات                            مخرجات 

               السياسية و الاجتماعيةيمثل إنعكاسات البيئة الإقتصادية و ( 50)الشكل رقم 

 (2515)و الثقافية والتكنلوجية على عناصر النظام أو النموذج حسب ناجي جواد 



43 

 

        .ة على استدامة السلوك طالما بقي الإنسان مدفوعا أو طالما بقيت الحاجة قائمةالمحافظ -2

و الدوافع بالإضافة إلى أنها تحرك السلوك فهي تعمل أيضا على المحافظة عليه نشيطا حتى يشبع 

 (63،ص3002بني أحمد، . ) الحاجة

 :طرق و وسائل زيادة الدافعية للإنجاز -0

 :للإنجاز دافعية الأفرادؤسسة أن تتبعها الإدارة لزيادة هناك عدة طرق يمكن للم             

مضامينه و لويعني الزيادة في محتويات العم:  (Job Enlargment) توسيع العملأسلوب  -1

لك تتحقق حرية الحركة و تشجيع الإبداع، و نشعر الفرد بنوع من بمعنى توسيعه أفقيا، و بذ

 .هداف المحددةو القدرة على تحقيق الأ هتمامالإ

ويعني  ادة في قيمة العمل،وهو الزي:  (Job Enrichment) أسلوب إغناء أو إثراء العمل -3

للعمل نوع من التحدي الذي  توسيع العمل عموديا، بحيث نزيد من مسؤوليات الأفراد، و نعطي

 .و التطور يعمل و ما ينجز و بذلك نوفر للعامل الفرص للنمو ما يولد للفرد شعورا بقيمة

أي إشراك العاملين في العملية :  (Management Participation) اركة في التسييرالمش -2

أو المشاركة  جان المختلطة،لب المشورة و إبداء الرأي، إلى تأليف اللالتسييرية التي تتدرج من ط

 .جة الذات للعاملين و ننمي روح الإلتزام فيهمارة و بهذا نشبع حافي مجالس الإد

 تحديدفي صنع القرار وك جميع العاملين ويقصد بها إشرا: (M.B.O) الإدارة بالأهداف -4

 (302، ص1116زويلف و العضايلة، . )هدافالأ

 :هناك برامج يمكن للمنظمة أن تطبقها لزيادة دافعية العاملين كما أن             

 :من أنواعها متنوعة ولبرامج الرواتب ا -1

ثابت لكل يدفع للعامل مبلغ  : (Price-rate Wages) زةدفع الأجر على أساس الوحدة المنج -

 .وحدة إنتاج ينجزها

 .غ مرة واحدة على أساس أداء الفرد، الجماعة، المنظمةليدفع مب:  (Bonuses) العلاوة -

ترتكز  توزيع تعويضات على أساس معادلة معينة: (Profit-sharing)المشاركة في الأرباح  -

 (.نقدا أو على شكل أسهم ) المنظمة  ربحية على

داء الجماعة جماعة، تحسن أخطة تحفيزية على أساس ال: (Gain sharing) الربح الجماعي -

لين مل المبلغ المخصص، مثلا توزيع الأرباح مناصفة بين العاممن فترة لأخرى يحدد كا

 .والمنظمة
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في ظل العصرنة و المنافسة أصبح ضروري الإعتداد : التعويض على أساس المهارة -3

ة الناس بإعتبارهم أصحاب وظائف، بل معاملتهم على أنهم بالمعرفة و المهارة و لا معنى لمعامل

 .مقابل هذه المهارات أناس لديهم مهارات محددة و يجب تعويضهم

حيث  ،(مومةعلى غرار الأ) ثل الأبوة توفير برامج م: توفير مكان عمل عائلي مريح -2

طفال توفير رعاية للأ يسمح للأب بإجازة مدفوعة الأجر لغايات الإعتناء بطفلة أو أحد والديه، و

إعادة جدولة أيام و ساعات العمل، مشاطرة العمل  و جعل ساعات العمل مرنة، و المنظمة، داخل

 .و غيرها

.                        داء و التمييزأي الإعتراف بالإنجاز و الأ: قديربرامج الإعتراف و الت -4

 (361، ص3006حريم، )

 

 :للإنجاز نظريات الدافعية -2

يتضح أن هناك صلة وثيقة بين دافعية الإنسان و إشباع حاجاته،  حسب ما أشار إليه أبو شيخة              

فالدافع يحركه إلى سلوك معين، و يقوم الإنسان بالتعبير عن السلوك بنشاط أو أداء عمل معين، الأمر الذي 

ايات أو الأهداف التي يسعى الإنسان يؤدي إلى إشباع حاجاته ، فالدوافع هي الأسباب و الحاجات هي الغ

 (  126، ص3000أبو شيخة، . )إلى تحقيقها

 :و فيما يلي أهم النظريات المتعلقة بالدافعية للإنجاز

أحد رواد هذه النظرية و ذلك بظهور حركة  (taylor" )فريدريك تايلور"يعتبر : النظرية الكلاسيكية -ا

عمال يد من الجهد و الجدية في أداء الأدفع العاملين نحو بذل مزثرها برز أسلوب و على إ الإدارة العلمية،

جر بالقطعة، بمعنى أن النقود هي خير دافع للعمل، و بالتالي فإن امتياز نظام الأ من خلال الإستفادة من

الذي يرى الإنسان العامل هو اقتصادي  "آدم سميث"ما جاء به الإقتصادي  فرضية تايلور مبنية على

بإنتاجية  جرليه فإن مبدأ هذا الإتجاه يقوم على ربط الأ، و ع(أجره)زيادة أمواله  جاهدا إلى بطبعه يسعى

تضح في العلوم الإنسانية، إلكن بعد اتساع البحث . نسان العامل في إنتاجه زاد أجرهالعمل، أي كلما زاد الإ

ستخدمها لحوافز العمل التي تابة العاملين ستجبالتالي لابد من فهم أوسع لحقيقة ا و قصور هذه النظرية

 (121، ص3000أبو شيخة، ). المنظمة

التجريبية أول مبادرة لهذا الإتجاه، و هي ترتكز  "إلتون مايو"تعتبر دراسة : نظرية العلاقات الإنسانية -ب

         هذه النظرية أساسا على ضرورة تفهم العاملين، مدراء و عمال، بمعنى فهم طبائعهم و تصرفاتهم 

اف هدلجماعي في تحقيق أيجاد جو من التفاهم المتبادل و التعاون و المشترك والعمل او دوافعهم بهدف إ

ظروف ل و علاقة ذلك بفترات الراحة و جهاد و الحوادث و دوران العمالمنظمة، و لقد اهتم مايو بالإ
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دامت لدى الإدارة  أنه ما "مايو"دراسات  و بالتالي أظهرت. العمل المادية و طبيعة المجموعات

علاقة بين مستويات تم إشباعها، و لذلك بين أن هناك ية البشر، فإن حاجاتهم لن عافتضارات سلبية عن طبي

 (  140، ص3000أبو شيخة، . )سع مدى من الحاجاتوباع أالإنتاجية و إش

الدافعية نابعة من ية على أن و تنظر هذه النظر :(Maslow")ماسلو"نظرية تسلسل الحاجات لـ -ت

 .أداء نوع معين من السلوك داخل الفرد حيث أن هناك دافع داخلي يوجه الفرد نحو

 (110، ص1111، و آخرون ياسين)

 

على حقيقة أن هناك عدد من الحاجات المتباينة التي تلعب دورا أساسيا في  "ماسلو"كما يؤكد           

دافعية الفرد، و يمكن تصنيفها في شكل هرم على مستويات، بحيث تتضمن القاعدة الدوافع الدنيا و القمة 

 (331، ص1111ريجيو، . )دوافع العليالتتضمن ا

 :علىو الحاجات هي كالآتي من الأدنى إلى الأ             

 .و الهواءو الكساء  ءلماء و الغذاو هي الضرورية للإنسان، كحاجة الإنسان ل: ت الفسيولوجيةالحاجا -1

  خطار، و الخوفالثانية و تشمل حماية الإنسان من الأي في المرتبة تو تأ: من و السلامةحاجات الأ -3

 (.جسديا و صحيا و اقتصاديا)ذى الأو

 .نسان للإئتمان، الصداقة و التعاطف و المودةو تتضمن حاجة الإ :الحاجات الإجتماعية -2

 .و تتضمن احترام و تقدير الذات و احترام و تقدير الآخرين: حاجات الإحترام و التقدير -4

و تحقيق الصورة . لى تحقيق ما هو قادر على بلوغهإو تعبر عن حاجة الفرد : حاجات تقدير الذات -2

 (341، ص3006حريم، . )مكانات و التطوراستغلال الإلتي يتخيلها لنفسه، و ا

 :و الشكل الموالي يوضح الحاجات مع ما يقابلها من أمثلة عملية في شكل هرم            
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حاجات العاملين و ذلك لأن الحاجة اع التي تحقق لينبغي على المنظمة أن تحدد مستويات الإشب             

 (322، ص3002الصيرفي، . ) يبطل تأثيرها على سلوكهم المشبعة

درج في تسييره لمشروع المؤسسة       كما أنه ينبغي على المدير أن يأخذ بعين الإعتبار هذا الت            

 (361، ص3002الصيرفي، . ) و إشباع هذه الحاجات و الرغبات

 

 

 

 الحاجة
أمثلة 

 عملية

حاجات 

 تحقيق الذات

المشاركة     

في             

 اتخاذ القرارات

 الإحترامحاجات  الترقية، التقدير

العضوية          

في               

 جماعات العمل

 حاجات إجتماعية

إستقرار وظيفي، تقاعد 

 تأمين صحي
 حاجات الأمان

 حاجات فسيولوجية رواتب، علاوات مناسبة

 (2550)يوضح الحاجات و أمثلة عن الحاجات في شكل هرم حسب حريم ( 15)الشكل رقم 
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 :و الشكل الموالي يوضح العوامل العامة و العوامل التنظيمية للمستويات المختلفة من الحاجات             

 

 :"هيرزبرغ"ـنظرية ذات العاملين ل -ث

مجموعتين من العوامل تأثر على سلوك الفرد في  مبدأ هذه النظرية يقوم على أساس وجود            

 :المنظمة و هي العوامل الوقائية و العوامل الدافعة و هي كالآتي

و هي مجموعة من العوامل المتعلقة بالبيئة المحيطة بالعمل و هي كما (: الخارجية) العوامل الوقائية  -1

 :يلي

 .جور و الرواتبالأ -

 .من الوظيفيالأ -

العوامل العامة و العوامل التنظيمية                    يوضح (11)الشكل رقم 

 (2552)للمستويات المختلفة من الحاجات حسب الصيرفي 

الحب الإنتماء 

 الصداقة التعاون

المسؤولية                

مسمى الوظيفة           

 تقدير الرؤساء طبيعة العمل

 مستوى الحاجة العوامل العامة

الإستقلال       

النمو          

 الإنجاز

التقدير المكانة 

 إحترام الذات

الأجور الأساسية 

ظروف العمل المادية 

 ...(الإضاءة التهوية)

مجموعة العمل المتوافقة 

العلاقات المهنية        

نوع الإشراف               

 تعاون جماعات العمل

الطعام الشراب 

 المسكنالملبس 

السلامة الأمن 

 الإستقرار

الإنجاز في العمل        

و الإبداع التطور التقدم 

 التحدي و المبادرة

الأمن الوظيفي ظروف 

عمل آمنة الأجور 

 المكافئات الإستقرار

 العوامل التنظيمية

تحقيق      

 الذات

 (مادية)الأساسية 

 السلامة و الأمن

 الإجتماعية

 التقدير و المكانة
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 .يفيالمركز الوظ -

 .العلاقات بين المرؤوسين -

 .عمللالعلاقات بين الزملاء في ا -

 .أسلوب الإشراف -

 .سياسة المنظمة و أسلوب إدارتها -

 .العلاقات بين حجم الهرم الإداري -

 ...العمل الماديةظروف  -

سبب الشعور بعدم الرضى و لكن وجودها لا يشكل يلاحظ أن عدم وجود هذه العوامل ي و            

 . بالضرورة إحساسا بالرضى و إنما يمنع حالات عدم الرضا

 :و هي العوامل المتعلقة بالعمل مباشرة و هي(: الداخلية)العوامل الدافعة  -3

 .الترقية -

 .العمل المسؤولية لإنجاز -

 .الإنجاز في العمل -

 .و الإحترام نتيجة الإنسجامالتقدير  -

 .طبيعة العمل و مخاطره -

 .إحتمالية التطور و التقدم -

أن وجود هذه العوامل في موقف العمل يؤدي إلى الشعور بالرضا  إلى يشير الصيرفيو ي            

 (362، ص3002الصيرفي، . )والقناعة لدى العاملين و لكن غيابها لا يؤدي إلى الشعور بعدم الرضا

العوامل الدافعة تركز على محتوى العمل أي أنها تتعلق بماهية العمل و  فحسب أبو شيخة فإن           

في حين أن . ك العمل، و الإعتراف الذي يحصل عليه الفرد من خلال تأديته لذلك العملإنجاز الفرد لذل

أبو شيخة، . )العوامل الوقائية لا تعود إلى محتوى العمل، بل يتعلق بالظروف و العوامل المحيطة بالعمل

 (120، ص3000

دما يؤدي عمله بشكل جيد ، وأن إذن الدافعية للعمل تشير إلى وجود مشاعر إيجابية لدى الفرد عن           

الرضا عن بيئة العمل لها أثر مباشر معنوي على الدافعية الداخلية للعمل ، فضلا عن أثرها الإيجـابي 

باختبار العلاقة ( 1111)يوسف  كما قام. دافعية الداخلية للعمل المعنوي على العلاقة بين نطاق الوظيفة وال

مي والأداء الوظيفي والخصائص الفردية، توصلت الدراسة إلى وجود بين دافعية العمل والإلتزام التنظي
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علاقة ارتباط موجبة وذات دلالة إحصائية بين الدافعية الداخلية للعمل وبين الإلتزام التنظيمي والأداء 

بدراسة عن علاقة ثقافة المنظمة بدافعية الأفراد للإنجاز خلص منها ( 3000)وقام أيضا  زناتي . الوظيفي

أن اهتمام الشركات بالأفراد العاملين وتقديرهم ودعم الجوانب الإنسانية لديهم ، له أثر كبير في زيادة  إلى

الأفراد حينما تشبع حاجاتهم  ىأن مستوى الدافعية يرتفع لد( 1116)كما يرى  الإمام . دافعيتهم للإنجاز

ورغباتهم وتتكون لديهم المشاعر الإيجابية تجاه وظيفتهم ومنظمتهم، ويرتبط ذلك بشكل واضح بدرجة 

  ( 00، ص 3002المغربي، ) .الانتماء التنظيمي

 : (Mc lellond) "ماكليلاند"ـنظرية الحاجة للإنجاز ل -ج

نظريته على التعريف الذي يتضمن أن الدافعية هي نظام شبكي من العلاقات  "ماكليلاند"بنى           

.                    التفوق المعرفية و الإنفعالية الموجهة أو المرتبة بالسعي من أجل بلوغ مستوى الإمتياز و

 ( 02. ،ص3002بني أحمد، ) 

الأعمال غير الروتينية و التي تتوفر فيها ع يفضلون الذين يسعون إلى التميز و الإبدا و الأفراد         

اتهم، بغض من التحدي، و ليس ذلك أمر مطلوب منهم، بل يرونه إنجازا خاصة بهم و إرضاءا لذ درجة

 (66. ، ص3001القريوتي، .)رتباط عملهم المتميز بمكافئات و منافع ماديةالنظر إلى إ

 :المحددة للأداءلعوامل المختلفة و فيما يلي شكل يوضح ا          

                                                              

 

 

 (2550)يوضح العوامل المحددة للأداء حسب القريوتي (  12) الشكل رقم 

 القدرة

 مستوى الأداء

 الفرصة الدافعية



50 

 

 :على ثلاث حاجات "ماكليلاند"و ترتكز نظرية             

 .(Need For Achievement)الحاجة للإنجاز و التميز و التفوق  -1

 . (Need for Power)الحاجة للسلطة و القوة و السيطرة  -3

(.                Need For Affiliation)الحاجة للإنتماء و إقامة علاقات مع الآخرين  -2

 (62،ص3001القريوتي، )

 

 : (Mc Gregor) "ماك غريغور"ـل Yو  Xنظرية  -ح

 :و هي مكونة من نظريتين             

 :تفترض سلبية الإنسان، و ترى أن الإنسان:  Xنظرية : الأولى

 .العمل سلبي و لا يحب -

 .لا يريد تحمل المسؤولية -

 .يفضل دائما شخص يقوده و يوضح له ماذا يعمل -

 .العمل نحوالإنسان  عالعقاب أو التهديد من الوسائل الأساسية لدف -

 .لابد من الرقابة الشديدة و الدقيقة على الإنسان لكي يعمل -

 .جر و المزايا هي أهم حوافز العملالأ -

فع لجانب الإنساني للعمل و تناست دواته للما أهمل Xو هي النظرة المخالفة لنظرية : Yنظرية : الثانية

  (12، ص3002لعويسات، . ) العاملين نحو العمل

 :هداف و التي تتضمنغريغور على هذه النظرة بتكامل الأكما أطلق ماك              

يتوقف مدى كون العمل مصدرا إستخدام المجهود البدني و الذهني في العمل أمر طبيعي، و  -1

على ظروف و شروط ( و تجنبه إذا أمكن ذلك) أو مصدرا للعقاب ( و الإنجاز التطوعي)  للرضا

 .الرقابة

فسوف . هداف التنظيميةقاب الوسيلة الوحيدة للحفزنحو الألا تعتبر الرقابة الخارجية و التهديد بالع -3

 .ة الأهداف المخصصة له إذا ما توافرت الظروف الملائمةيباشر الفرد التوجيه و الرقابة الذاتية لخدم

فتحقيق  - هداف هي وظيفة ودور المكافآت والثواب المصاحبة للإنجاز، فكل جزاء دلالةتحقيق الأ -2

 .يتولد عنه مجهود موجه نحو إنجاز الأهداف التنظيمية -الذات و الحاجات



51 

 

س فقط قبول المسؤولية فقط و إنما السعي    و الطبيعية لي يتعلم الفرد المتوسط في ظل الظروف -4

 .البحث عنها

القدرة على الممارسة يصاحبها درجة عالية من الطموح، و الإبتكار و الإبداع، في حل المشاكل  -2

 .التنظيمية

بالقيادة و الإشراف من خلال الدافعية و تحديد الأهداف،  Yمن خلال ما تقدم كان اهتمام نظرية    

حنفي، . )والسماح للعمال بتحقيق الرضا الذاتي في نفس الوقت الذي يساهمون فيه في تحقيق الأهداف

 (422، ص1112

يجب أن تكون مكان محبب للنفس، و شعوره أن وجوده و عمله فيها المنظمة  أنين عباس و ب             

م لإشباع حاجاته المادية و المعنوية و النفسية و الإجتماعية، و أن مستقبله الوظيفي و الأسري مصدر مه

ساهم  في تطوير  "ماك غريغور"ارة هنا إلى تبني نظريات نظريات و فكر و تجدر الإش .مرتبط بها

 (62ص ،3001عباس، .)الإدارة

 

 :"فروم"نظرية التوقع لـ -خ

في نظريته أن الترغيب و الدافعية هي العملية التي تحكم اختيارات الأفراد من  "فروم"إعتبر             

 :كما أن نظرته جاءت بعدة مفاهيم. بين الأشكال البديلة المتاحة له في البيئة

 .الفرد يمتلك مجموعة من التفضيلات قياسا بالنتائج المتوقعة -1

 .ضلا لديه و لأنه يأتي في المستوى الأولالفرد سيختار إحدى نواتج من بين المتاح لكونه مف -3

 .إختيار الفرد لهذا الناتج يكون مرتبط بناتج آخر يكون له تفضيل ثاني، أي يكون في المستوى الثاني -2

سيحصل عليه الفرد من فعل أو تصرف         و ما( Expectancy)إختيار الفرد يكون بدرجة التوقع  -4

 (103، ص 3010اد، جو. )من الناتج المفضل( مردود) 

 :و كمعادلة لما جاء به فروم للدافعية، فإن الدافعية هي             

أي أن التوقع يعني احتمال حصول الفرد على الشيء من خلال عمل . التوقع× قوة الرغبة = الدافعية   

 (122،ص3001عباس،. )معين( سلوك)
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 :"فروم"و الشكل التالي يوضح جوهر نظرية            

 

     يتضح من هذا الشكل أن قوة دافعية الفرد للأداء تعتمد على مدى اعتقاده بأنه يستطيع تحقيق           

           .أو إنجاز ما يحاول عمله أو أداءه، ومن ثم حصوله على مكافأة ملائمة أو مناسبة بما يشبع حاجته

  (22، ص3002بن زاهي ،)

 :  تعليق -

من خلال استعراض أهم نظريات الدافعية، يتبين أن كل عالم حاول تفسير الدافعية  من خلال          

كان لهم اهتمام كبير بدراسة تصرفات  لنظريته، و بالتالي فإن معظم العلماء و الباحثين في هذه المجا

تصرف إيجابي بما يخدم مصلحة ء الذي يدفع الفرد نحو يالشو سلوكات الأفراد، من خلال معرفة 

داء في العمل رف السلبي الذي يؤدي إلى تدني الأللتصعزيزه، و السبب الذي يدفع الفرد المنظمة لت

 .لتفاديه، و إحصاء حاجات و رغبات الأفراد و إشباعها بما يخدم مصالح المنظمة

 :الدراسات التي تناولت الدافعية للإنجاز -0

 من خلال التعرف على الطالب على بعض الدراسات التي تناولت الدافعية للإنجاز،لقد إطلع              

الأساليب و الطرق المنهجية التي سارت  و كيفية تناول هذا المتغيرمن حيثالنظرية  و التغطية الأطر

 هذه الدراساتو تم عرض . هاالتي تحققت و التوصيات  التي خرجت ب ضافة إلى النتائجبالإعليها، 

 :تيكالآ

 (:2553)دراسة عبد الحميد  -ا

هدفت هذه الدراسة إلى الكشف عن مستوى الدافعية للإنجاز لدى عينة من شاغلي الوظائف             

ة بدولة الإمارات العربية المتحدة، و علاقتها بكل من توكيد الذات و العمر لدى الجنسين و التعرف يالمكتب

الدافعية بين الموظفين حسب تباينهم من حيث الجنس و الجنسية و مستوى على طبيعة الفروق في مستوى 

 .الأجر و التعليم و الحالة الزواجية

 (1)توقع 

جهد الفرد 

Effort 

 (3)توقع 

 

  إنجاز الفرد

Performenc

e 

 المكافأة

Reward 

 تحقيق الأهداف

Satisfaction 

 (2550)يوضح جوهر نظرية فروم حسب عباس ( 13)الشكل رقم 
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الظاهرة  دلإحصائي الوصفي من أجل حصر أبعاب اسلومتبع في هذه الدراسة هو الأو المنهج  ال            

الدافعية للإنجاز لعبد الحميد مقياس خاص ب: موضع الدراسة، و لقد استخدم صاحب الدراسة مقياسين

   المثابرة، و تقدير أهمية الوقت :مكونات للدافعية للإنجازفي مجال العمل، و هي 06الذي يقيس  درويش

و الطموح و التوجه نحو المستقبل و الإهتمام بالتميزو المنافسة، أما مقياس توكيد الذات فهو من إعداد 

مواجهة تجاوزات  -الدفاع عن الحقوق الشخصية: عاد التاليةو هو يغطي الأب( 1112)أسامة أبو سريع 

    ة و تحمل المسؤوليةيالتعبير عن الآراء الشخص - واقف الحياتية اليوميةمالآخرين و توكيد الذات في ال

 .و الميول القيادية

الدراسة  موظفة و كانت نتائج( 63)موظفا و ( 120)عينة مكونة من  و تمت هذه الدراسة على            

 :كما يلي

 .ط ايجابي بين توكيد الذات و الدافعية لدى العاملين من الجنسينابيوجد ارت -

 .لا توجد علاقة ارتباطية دالة بين العمر و الدافعية للإنجازلدى العاملين من الجنسين -

        هناك فروق دالة في الدافعية للإنجاز بين المجموعات المتباينة حسب الجنس و مستوى التعليم  -

 .و الحالة الزواجية

 .توجد فروق دالة في الدافعية للإنجاز بين المجموعات وفقا لتباينها من حيث الجنسية  -

الجنس و مستوى  تباينها من حيثلا توجد فروق دالة في الدافعية للإنجاز بين المجموعات وفقا ل -

 .جرالأ

  .توجد فروق في توكيد الذات بين المجموعات حسب كل من الجنس و الحالة الزواجية -

 .لا توجد فروق في توكيد الذات بين المجموعات حسب مستوى التعليم -

 

 (:ت1د)دراسة الصغير  -ب

   الخصائص الثقافية و الزراعية والديموغرافيةهدفت هذه الدراسة إلى البحث في العلاقة بين              

دافعية لكة العربية السعودية، ومستوى قتصادية لزراعة القصيم بالمنطقة الوسطى بالمموالاجتماعية و الا

 (13)مزارع تم اختيارهم بطريقة عشوائية من  (113)الإنجاز لديهم، و كانت عين الدراسة ممثلة من 

     .قرية

وجود تباين إلى ت نتائج هذه الدراسة راسة على المقابلة المقننة، و دلد اعتمد صاحب الدو ق             

و الاجتماعية  والديموغرافية لمستوى دافعية الإنجاز لدى الزراع بإختلاف خصائصهم الثقافية والزراعية

 ستوى دافعيتهمو الاقتصادية، حيث تصدر متغير تكرار الإتصال بالمرشدين الزراعيين في التأثير على م

للإنجاز، ثم يليه من حيث الأهمية مستوى الطموح ، و بعده المستوى التعليمي، ثم بعد ذلك درجة الرضا 

و مستوى دافعية    و عليه كانت العلاقة بين هذه المتغيرات. عن المهنة، وصولا إلى المكانة الاجتماعية
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هرت النتائج أن لكل من حجم الحيازة الزراعية  ، كما أظالإنجاز كانت علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية

أما بالنسبة . و المستوى الإقتصادي تأثيرا على مستوى الدافعية للإنجاز غير أن اتجاه العلاقة كان سالبا

  .لمتغير الجنس و متغير كثافة حجم الأسرة ليس لهما أي تاثير

 

 (:2553)دراسة المغربي  -ت

و تمت تناولت هذه الدراسة أثر محددات إدراك الدعم التنظيمي على دافعية الأفراد للإنجاز،             

كما اعتمد  ،من فئة العاملين بقطاع الأعمال العام بمحافظة الدقهلية (13012)الدراسة على عينة بلغت 

بناء استبيان و قام صاحب الدراسة ب، (Path Analysis)صاحب الدراسة  على أسلوب التحليل المساري 

يتكون من سبعة  ، وهوتزام التنظيمي، و الدافعية للإنجازللقياس إدراك الدعم التنظيمي ، و محدداته و الإ

    ، دعم اتالعدالة التنظيمية، سلوك القادة لمساندة المرؤوسين، المشاركة في اتخاذ القرار: محاور وهي 

وكانت  .لإنجازلي، الإلتزام التنظيمي، دافعية الأفراد و تأكيد الذات لدى العاملين، إدراك الدعم التنظيم

 :ئج الدراسة كما يلياتن

، تساهم عوامل العدالة التنظيمية و سلوك القادة لمساندة المرؤوسين، و المشاركة في اتخاذ القرارات -

 .مييكيد الذات لدى العاملين إسهاما معنويا في إدراك العاملين للدعم التنظإلى جانب دعم و تأ

القادة لمساندة المرؤوسين، و المشاركة في اتخاذ القرارات،  تساهم عوامل العدالة التنظيمية و سلوك -

عم التنظيمي مجتمعة إسهاما معنويا في تحقيق الإلتزام التنظيمي لدى دعم و تأكيد الذات، و إدراك الد و

 .العاملين

 و سلوك القادة لمساندة المرؤوسين، والمشاركةالعدالة التنظيمية، ) تساهم محددات الدعم التنظيمي  -

نظيمي مجتمعة عم التنظيمي، والإلتزام التو إدراك الأفراد للد( كيد الذاتفي اتخاذ القرارات، و دعم تأ

 .إسهاما معنويا في زيادة دافعية الإنجاز لدى العاملين

 (:2550) بو شيخةأدراسة  -ث

هذه الدراسة إلى التعرف على دوافع العاملين في شركات الأدوية الأردنية، وإلى الوقوف  تهدف            

على ترتيب الحاجات الإنسانية وفق أهميتها لدى أفراد عينة الدراسة، وإلى معرفة إن كانت هناك فروق 

لشخصية أو جوهرية بين اتجاهات أفراد العينة نحو دوافعهم في بيئة العمل تعزى لأي من المتغيرات ا

موظفاً وموظفة موزعين في منطقة أمانة ( 130)ة عشوائية قوامها أجريت الدراسة على عينالوظيفية، 

موظفاً ( 320)عمان الكبرى على خمس شركات أدوية أردنية يزيد عدد العاملين في كل منها عن 

: ون من جزئينو قد صمم صاحب الدراسة استبيان للتعرف على دوافع العاملين و هي مك  .وموظفة

الجزء الأول يحوي معلومات عامة للخصائص الشخصية و الوظيفية لأفراد عين الدراسة بإعتبارها 

  .متغيرات أساسية، أما الجزء اثاني جاء فيه ترتيب فقرات الإستبيان حسب هرم ماسلو على خمس حاجات
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" T-testت "واختبار . وقد اختار الباحث أسلوب الإحصاء الوصفي لوصف خصائص العينة            

  ."ANOVAالتباين الأحادي "وتحليل " Newman Kuels"واختبار 

أظهرت نتائج الدراسة وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين دوافع العاملين وكل من المؤهل              

في الشركة، وإجمالي الجنس، والوظيفة، والفئة العمرية، ومدة الخدمة العلمي، والحالة الاجتماعية، و

 .جرالراتب أو الأ

  (:2512)دراسة لعلاوي  -ج

تناول صاحب الدراسة مفهوم العمل لدى العمال و علاقته بدافعيتهم في العمل الصناعي من             

لمدينة قسنطينة، و تركزت أهدافها  ، و تمت الدراسة بمصالح الضرائب خلال إشباع الحوافز المادية

حول معرفة العلاقة بين مفهوم العمل و دافعية العمال من خلال إشباع الحوافز المادية، و معرفة القيمة 

الحقيقية للعمل حسب رأي موظفي الضرائب، و معرفة نوع الحوافز المادية و دورها في استثارة دافعية 

 .فعالية عملية التحفيز العمال، بالإضافة إلى دور التوقيت في

       منهج الدراسة الذي اختاره كان المنهج الوصفي التحليلي الذي يتناسب مع طبيعة البحث            

بناء استبيانين، بحيث يتكون بفردا، و لقد قام الباحث  (12)، و بخصوص عينة الدراسة كانت و إشكاليته

  مل على مفهوم تلثاني فاشمحور المكافآت، أما الإستبان او محور الراتب : الإستبان الأول من محورين

 -السن -الجنس: و دوافع العمل، كما حدد صاحب الدراسة البيانات الأساسية لخصائص العينة و هي 

 .المؤهل العلمي -الخبرة -الحالة المدنية

 :أفرزت هذه الدراسة عدة نتائج و هي كما يلي            

 .ة بدافعية العمل من خلال إشباع الحوافز الماديةمفهوم العمل له علاق -

أظهرت ناتئج التحليل الإستدلالي حول اتجاهات موظيفي الظرائب نحو مدى تأثير الحوافز المادية  -

 :على دافعيتهم باختلاف المتغيرات الديموغرافية كما يلي

 .الذكور و الإناثلا توجد فروق دالة إحصائية بين  -

 .إحصائية بين العزاب و المتزوجيندالة  لا توجد فروق -

 .كلما زاد السن زادت معة القناعة بتوفر الحوافز المادية مع ازدياد دافعيتهم -

 .همية العملد السن زاد معه القناعة بقيمة و أكلما زا -

 .همية العمللعلمي زادت معه القناعة بقيمة و أكلما زاد المؤهل ا -

 .ة بتوفر الحوافز المادية مع ازدياد دافعيتهمكلما زادت سنوات الخبرة زادت معها القناع -
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 .للعمال و اجتماعية بالنسبة للعمل دوافع و مفاهيم دينية و إقتصادية -

 .العمل ذو قيمة و أهمية كبيرة بالنسبة للعمال -

 .ت دافعية العمالرتفعكلم اقترب موعد دفع الرواتب إ -

 .العمالكلم ابتعد موعد دفع الرواتب إنخفضت دافعية  -

  .موعد دفع المكافآت يرفع من مستوى دافعية العمال -

 

  :التعقيب على الدراسات السابقة -0

كمتغير تابع ما  كان بينت أن متغير الدافعية للإنجاز فيها كل الدراسات التي تم التطرق إليها،           

، و كل أصحاب هذه الدراسات عدى دراسة عبد الحميد الذي كانت دراسته الكشف عن مستويات الدافعية

تبنوا المنهج الوصفي الذي يتناسب بالخصوص مع ظاهرة الدافعية ما عدى المغربي الذي اختار أسلوب 

 .التحليل المساري

فكل الباحثين صمموا استباناتهم الخاصة بهم، غير أن عبد الحميد تبنى و بالنسبة للإستبيانات،            

 .دراستهمقياسين جاهزين لمتغيرات 

و الملاحظ في هذه الدراسات الإهتمام الكبير بالخصائص الديموغرافية لعينة كل دراسة،            

كالجنس و السن و الحالة المدنية و المستوى التعليمي و الحالة السوسيومهنية، و هذا ساعد الطالب في 

 .و تعلقها بموضوع الدافعية هذه الخصائصأهمية لفت انتباهه إلى 

مامات كل باحث في هذه الدراسات، حيث ركز عبد الحميد على الكشف عن تلقد اختلفت اه           

مستويات الدافعية للإنجاز و ما مدى علاقتها بكل من توكيد الذات و السن، و اهتم الصغير بدراسة 

فعية الإنجاز العلاقة بين الخصائص الثقافية و الديموغرافية و الإقتصادية و الزراعية مع مستويات دا

على دافعية الأفراد للإنجاز،         ثر محددات الإدراك التنظيمي ي فقد اهتم بدراسة ألديهم، أما المغرب

       اهتم بالتعرف على دوافع العمال من خلال الوقوف على ترتيب الحاجات،قد و بالنسبة لأبو شيخة ف

 .و بخصوص لعلاوي فإن اهتمامه كان دراسة مفهوم العمل و علاقته بالدافعية في العمل

و هذا بطبيعة الحال راجع إلى اهتمامات كل  ،خرىكانت نتائج كل دراسة تختلف عن الأو            

  .باحث في الدراسة التي تناولها
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 : خلاصة -

حد الموضوعات المهمة و الدافعية للإنجاز بصفة خاصة ، أإن موضوع الدافعية بصفة عامة              

التنبؤ و تفسير السلوك ثم توجيهه، مما يساعد المنظمات : جدا في السلوك التنظيمي، و الذي من بين أهدافه

لتوجيه سلوكهم نحو و أرباب العمل على فهم دوافع عامليهم و من ثم تحفيزهم بالطرق و الوسائل المناسبة 

وبعد الإنتهاء بوجه عام من التغطية النظرية لمتغيرات الدراسة، سيتم الإنتقال إلى الفصل  .تحقيق أهافها

  .الموالي الذي يتناول منهجية الدراسة الميدانية



تمهيد:

             بعد ما تم اللمام بأدبيات البحث و التطرق إلى الجانب النظري في مييا يخييص موضييوع القيييم

المهنييية و الدافعييية للنجيياز، سييوف نتييوجه إلييى منهجييية الدراسيية، ميين خلل  التطييرق إلييى الدراسيية

السييتطلعية و دواعيهييا و مجالهييا الجغرافييي ، و الدوات المسييتخدمة و صييدقها و ثباتهييا و إجييراءات

الدراسة الساسية.

أول: الدراستة الستتطلعيية:

الدراستة الستتطلعيية:- 1

             تعتبر الدراسة الستطلعية خطوة من الخطوات المهمة تمهيدا للدراسة الساسية و التحضييير

لها، لذلك قام الطالب بدراسة إستطلعية لعدة إعتبارات:

- الطللع على المؤسسة التي سيجرى فيها البحث.

- التعرف على مدى قابيلة إجراء البحث في المؤسسة.

- معرفة العينة التي يستهدفها البحث.

- التأكد من الخصائص السيكومترية لدوات القياس.

- المجال الجغرافي للدراستة:2

) و هي ذات طلابع خدماتي، تنشييط فيييSEOR            أجريت الدراسة في مديرية مؤسسة "سيور" (

ولية وهران، و سيتم التطرق إليها كما يلي:

-التعريف بالمؤستسة:1. 2

شركة المياه و التطهير لوهران"سيور"هي مؤسسة ذات قاعدة قانونية جزائرية نشأت من إتحاد          

ثلث  كيانات، وهم وحدتي النتاج و التوزيع للجزائرية للمييياه بييوهران و كييذا الييديوان الييوطلني للتطهييير

). و هييي مؤسسيية ذاتAKBAR) و ممثلييي الشييركة السييبانية"أكبييار" (OWANAبييوهران"أونييا"(

أسهم ،و المساهمين هما وحدة التوزيع لمياه وهران و الديوان الوطلني للتطهير بوهران، وتم تأسيسها فييي

)منفييذ، كمييا أن1359) متحكم، و(746) إطلار، و (658) منها (2763. عدد عمالها (2008أفريل01

) .ISO9001مؤسسة سيور معتمدة من قبل (

- المقر الجتتماعيي:2. 2

البحري             للنقل  هيبروك  إيسطو قرب شركة  الداري  الحي  لولية  تقع مؤسسة سيور في 

    وهران.
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- أهداف المؤستسة:      3. 2   

" لتزويد ولييية وهييران بالمييياه الصييالحة للشييرب وتطهيرهييا، لشييباعSEOR             تهدف"سيور

حاجيات المواطلنين من جهة، ومن جهة أخرى المساهمة في الفعالية التقنية، القتصادية و البيئية. ويحدث 

هذا بتكامل التقنيات الحديثة وتطوير الوسائل البشرية والمادية.

تغطي "سيور" كافة ولية وهران من ناحية التزوييد بميياه الشييرب وعملييية التطهييير. حيييث يوجييد (

)مشييترك، وميين المحتمييل أن198.000) يكونييون مجمييوع (2008) ساكن (إحصييائيات1.443.000

) مشترك في المستقبل.260.000يصل العدد إلى (

- إدارات المؤستسة: 4. 2

 إدارات رئيسية وهي:8        تكونت"سيور" عند نشأتها من

- إدارة التزويد بمياه الشرب.

- إدارة التطهير.

- إدارة التجارية.

- إدارة المكتب التقني.

- إدارة القتصاد و المالية. 

- إدارة الموارد البشرية.

- إدارة النظمة العلمية.

)01- إدارة التكوين و التطوير. أنظر الملحق رقم(

" العديييد ميين القسييام : القسييم القييانوني، القسييمSEOR      إضافة إلى هذه الدارات تضم "سيييور

العلمي، قسم الحماية) وجميعهم يعملون تحت إشراف المدير العام.

- هياكل و مراكز المؤستسة:5. 2

       تضم المؤسسة العديد من الهياكل و المراكز و هي :

- هياكل إنتاج، نقل، تخزين و معالجة المياه، في كل من الوليات التالييية: عييين تيموشيينت، مسييتغانم

و وهران.

- مخابر لتحليل المياه.

- هياكل خاصة بالتطهير.

- وكالت تجارية.

- وسائل التصال  و العلم.

59



- مركز للتكوين يحتوي على قاعات للتكوين ووسائل بيداغوجية لتكوين العمال  في كل المجالت

التي تخص مهامهم.

- مركز طلبي - إجتماعي يوفر الفحوصات الطبية وعلجات السنان لعمال  وذوي الحقوق.

- مطعم على مستوى مركز العمليات و تعاونية خاصة بقطاع المياه.

 - وستائل الدراستة الستتطلعيية:3

 لقد استعان الباحث بالمقابليية المفتوحية فييي هيذا البحييث لجميع المعطيييات المتعلقية- المقابلة: 1. 3   

بالمؤسسة من حيث نشاطلها و خدماتها و خصييائص مواردهييا البشييرية، و طلييرح الموضييوع علييى ممثييل

المؤسسة و هذا ليتسنى للباحث معرفيية مييدى إمكانييية أو قابلييية إجييراء الدراسيية، وعييدد المقييابلت كييانت

اثنتين:

- المقابلة الولى مع رئيسة مصلحة قسم التكوين.

- المقابلة الثانية مع رئيسة مصلحة التقويم.

- المقاييس:2. 3

           بما أن مقاييس متغيرات البحييث متييوفرة، فقييد اعتمييد الطييالب فييي هييذا البحييث علييى مقياسييين

جاهزين لمتغيرات الدراسة، مقياس القيم المهنية لسوبر و مقياس الدافعية للنجاز لخليفة.

):Donald SUPER- تعريف مقياس القيم المهنية لـ "دونالد ستوبر"(1. 2. 3

) عبارة، و التي تبين مدى أهمية هذه القيم لدى الفراد في عملهم.45هذا المقياس يتكون من (          

ه العمشال فشي نشششاطاتهم المهنيشة، أو كنتيجشة لنششاطاتهم هذه القيم تستدعي الرضا الذي عادة ما يبحث عن

)02المهنية. أنظر الملحق رقم (

           كما أنها ليست كلها متساوية مشن حيششث الهميششة، بحيششث أن أهميشة قيمششة تكشون بدرجششة كشبيرة و

أخررى قليلة الهمية، و ذلك يختلف من فرد لخرر.

           و في ما يلي قيم المقياس و تعريفها حسب دونالد سوبر وهي خرمسة عشر قيمة:

 هي قيمة مشتركة مع التجاهات " الفنيششة و الفكريششة" ، وهششي قيمششة مرتبطششة):Créativitéالبدداع (- 1

بالجوانب غير المادية للثقافة.

: وهي قيمة تنسيق العمل مع الخررين، و تحمل مسؤولية العمل ككل.)Managementالتدبدير (- 2

و هي قيمة التميز في تحقيق هدف، بحيث يعطي العمل نتائج مرئية :)Réalisationالتممام (- 3

محسوسة.
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 و هي قيمة تمثشل المحيششط المشادي الشذي يكشون فيشه العمشل مهشم لكشل):Environnementالمحيط (- 4

الفراد الذين لهم نفس العمل و كذلك نفس الظروف.

: و هي القيمة التي تحدد ارتباط فرد)Relations avec la hiérarchieالعلقةة مع المسؤول (- 5

ومحافظته لعلقة جيدة مع مسؤوله.

 و هي قيمة توازن و تناغم كل أوجهالحياة):Style de vieنوعية الحياة (- 6

(المسار،العائلة،المصالح...).

: فكقيمة مادية، المشن غالبشا مشا يكشون مرتبطششا بميششزة اقتصشادية، و الفشرد يفضشل)Sécuritéالمن (- 7

وضعية ثابتة و متوقعة بعد تقليل النشغالت المالية مستقبل.

 هذه القيمة تكون متواجدة بالنسبة للفراد):Relation avec les collèguesالعلقةات مع الزملء  (- 8

الذين يعتبرون الحياة الجتماعية مهمة جدا، بل هي مهمة حتى من طبيعة العمل نفسه.

 وهي قيمة متلزمة مع جعل العالم المحيط بنا أكثر جمال، وهشي غالبششا مشا):Esthétiqueالجمالية (- 9

تكون مرتبطة بالبداع.

 و هي قيمة الرغبة في اكتساب إحترام الخررين، أكثر من الرغبششة فششي امتلك ):Prestigeالمكانة (- 10

منصب أو سلطة، لكن مع تفضيل مراقبة المصالح و المواقف. 

 و هي قيمة مرتبطششة بالمرغوبيشة الجتماعيششة، وهشي تعنششي القيشام):Indépendanceالستتقللية (- 11

بأعمال من قبل الفرد نفسه، دون الخضوع للقوانين أو الضغوط بصفة زائد عن اللزوم.

 و هي قيمة مرتبطة بالكرب و الدجر و التكرار فششي العمششل، وتعنششي إرادة قويششة):Variétéالتنوع (- 12

للقيام بمهام متعددة و متنوعة.

Avantagesلمكاستب القةتصصادية (- ا13  économiques:(،ن الماديشة  وهشي قيمشة غالبشا مشا تعشبر ع

تدرك  من خرال التعلق بأشياء ملموسة أو أرباح أو مكاسب.

 و هي قيمة تقيس التجاهات و القيم للمهام ذات الطششابع الجتمششاعي، و هششي):Altruismeاليثار (- 14

تعني حششب التسششبب فششي راحششة الخرريششن، و الرغبشة فششي ثبششات علششى بششاعث أو سششبب مشششروع. المرغوبيششة

الجتماعية   تظهر في ارتفاع العلمات على هذا المستوى.

 و هي قيمة تقيس نوع مميز من الفراد الذين):Stimulation intellectuelleالتنشيط الفكري (- 15

لهم اهتمامات بالجانب المعنوي، و يتميزون بالتصور العقلني للشياء، و يحبون تنفيذ أحكامهم. 
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            وتجدر الشارة إلى أن كل قيمة تتكون من ثلث  فقرات، كما هي مبينة في الجدول الموالي:

) يبين القيم المهنية و الفقرات المكونة لها:02الجدول رقةم(

الفقرات المكونة لهاالقيمة المهنيةالرقةم
45-16- 15البداع 1
37-24-14 التدبير 2
44-17-13التمام3
36-25-12المحيط 4
43-18-11العلقة مع المسؤول 5
35-26-10نوعية الحياة 6
42-19-9المن 7
34-27-8العلقات مع الزملء 8
41-20-7الجمالية 9
33-28-6المكانة 10
40-21-5الستقللية 11
32-29-4التنوع 12
39-22-3المكاسب القتصادية 13
31-30-2اليثار 14
38-23-1التنشيط الفكري 15

 

            و لقد اعتمد "سوبر" سلم "ليكرت" ذي النقاط الخمس للجابيية علييى فقييرات المقييياس، كمييا أن

الفقرات كلها ذات اتجاه واحد من اليجاب الكلي إلى السلب الكلي، و إجابة المفحوص تتجسد في إمكانييية

واحدة حسب درجة الهمية، من خلل  الوزان التالية:

غير مهمقليل الهميةمتوستط الهميةمهمةمهمة جتدا

54321

    

- تعريف مقياس الدافعية للنجاز لـعبد اللطيف خليفة:2. 2. 3

)، كمييا أنييه يتمتييع بلغيية عربييية2006            هذا المقياس حديث بحيث كانت طلبعته الولى في سنة (

أصيلة، وغير مترجمة بحيث ل يجد الفرد عينية البحيث أي صييعوبة فييي فهمهييا والسييتجابة لهييا بطريقية

صحيحة. 
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             و هذا المقياس هو عصارة عدد معتبر من المقاييس، حيث يذكر محميد عبيد اللطيييف خليفية (

) أنه استفاد من ثمانية مقاييس عالمية للدافعية في بنائه للمقاييس الفرعية الخمسة لمقييياس الدافعييية2006

للنجاز (الشعور المسؤولية، السعي نحو التفوق لتحقيق مستوى طلموح مرتفع، المثابرة، الشييعور بأهمييية

الزمن، التخطيط للمستقبل)،   و تتمثل المقاييس التي اعتمد عليها خليفة في بناء مقياسه كمايلي:

).1969- مقياس الميل للنجاز لي مهربيان (

).1969- مقياس الدافعية للنجاز لي ليين (

).1970- مقياس الدافعية للنجاز ليي هارمنز (

).1987- مقياس دافع النجاز لي محمود عبد القادر (

).1988- مقياس الدافع للنجاز الدراسي لي باسم السمرائي و شوكت الهيازعي (

).1988- مقياس الدافعية العامة لمحي الدين أحمد حسين (

).1990- مقياس الدافع للنجاز ليي ممدوح الكناني (

- قائمة التفضيل الشخصي ليي إدواردز.

).1988- مقياس الشعور بأهمية الزمن لي محي الدين أحمد حسين (

)50            و عليه فإن مقياس الدافعية النجاز تكون من خمسيية مقيياييس فرعييية بمجمييوع خمسييين (

) فقرات، كما أن هنيياك ميين الفقييرات مييا هييي ذات10فقرة، بحيث يحتوي كل مقياس فرعي على عشر (

)110، ص، 2010). ( جعجيع، 03اتجاه ايجابي و أخرى ذات اتجاه سالب، أنظر الملحق رقم (

            و يمكن توضيح كل ذلك في الجدول  التالي: 

) يبين المقاييس الفرعيية الخمسة للدفعية للنجاز و فقراتها مع اتجاه الفقرات حسب03الجدول رقم (

)2010جتعجيع (

المجموعالفقراتالمقاييس الفرعيية

السالبةالموجتبة
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،36، 16، 4611، 31، 26، 21، 6، 1الشعور بالمسؤولية

41

10

4210، 12، 477، 37، 32، 27، 22، 17، 2السعي نحو التفوق
3310، 4818، 43، 38، 28، 23، 13، 8، 3المثابرة

،44، 39، 34، 29، 24، 14، 9، 4الشعور بأهمية الزمن

49

1910

،45، 40، 35، 30، 25، 20، 15، 5التخطيط للمستقبل

50

1010

391150المجموع

            كما أن السلم المعتمد في هذا المقييياس يحتييوي علييى أربعيية أوزان لكييل ميين الفقييرات الموجبيية

مبينة في الجدول  كما يلي: و إجابة المفحوص تتجسد في إمكانية واحدة ، من خلل  الوزان الأو السالبة، 

)2010) يبين أوزان الفقرات حسب جتعجيع (04الجدول رقم (

كثيرامتوسطا قليلل
1234الفقرات الموجبة
4321الفقرات السالبة

 )04 (أنظر الملحق رقم - طريقة ترميز متغيرات البيانات الشخصية:3. 2. 3

- متغير الجنس:

) يبين الترميز المعطى لمتغير الجنس05الجدول رقم(

أنثىذكر

12

 

- متغير السن:

) يبين الترميز المعطى لمتغير السن06الجدول رقم(

20أقل من 

ستنة

 ستنة فما فوق5051- 4041- 3031- 20

12345
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- متغير الحالة المدنية:

) يبين الترميز المعطى لمتغير الحالة المدنية07الجدول رقم(

أرملمتزوجأعيزب 

123

- متغير المستوى التعليمي:

) يبين الترميز المعطى لمتغيرالمستوى التعليمي08الجدول رقم(

جتامعيثانوي متوستط 

123

- متغير القدمية:

) يبين الترميز المعطى لمتغيرالقدمية09الجدول رقم(

 ستنة 20 إلى 16من  ستنوات15 إلى 11من  ستنوات10 إلى 6من  ستنوات فأقل5

1234

- متغير الحالة السوستيومهنية:

) يبين الترميز المعطى لمتغيرالحالة السوستيو مهنية10الجدول رقم(

إطارمتحكم منفذ

123
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- مواصفات عيينة الدراستة الستتطلعيية:4

 فييردا ميين إطلييارات و متحكمييين و منفييذين، و لقييد تييم30             بلغت عينيية الدراسيية السييتطلعية 

اختيارهم بطريقة عرضية من مختلف مصالح المديرية للمؤسسة و هذا لعدم تمكين البياحث مين الختييار

بطريقة عشوائية. و في ما يلي الجداول  المبينة لخصائص و سمات عينة الدراسة الستطلعية: 

) يبين توزيع عيينة الدراستة الستتطلعيية حسب متغير الجنس11الجدول رقم(

النسبة المئويةالتكرارالجنس

%1653,3ذكر

%1446,7أنثى

%30100المجموع

%53,3             يبين هذا الجدول  أن هناك اعتدال  بالنسبة لمتغير الجنس حيييث بلغييت نسييبة الييذكور 

%.46,7و بلغت نسبة الناث  

) يبين توزيع عيينة الدراستة الستتطلعيية حسب متغيرالسن12الجدول رقم(

النسبة المؤويةالتكرارالسن

20 -30620%

31 -401860%

41 -50310%

66



%310 فما فوق51

%30100المجموع

 سيينة، فييي حييين كييانت20             يتبين من خلل  الجدول  عدم وجييود الفييراد ذوي العميير أقييل ميين 

% ، ثيم تليهيا نسيبة60 سنة حيث بلغت 40 و 31النسبة العلى للعمار الذين تتراوح أعمارهم ما بين 

%، و بعيدها نسييبة الفييراد الييذين20 سينة حيييث بلغيت 30 و 20الفراد الذين تتراوح أعماهم مييا بيين 

 سيينة فمييا فييوق51%، و سييجلت نسييبة ميين عمرهييم 10 التي بلغييت 50 و 41تتراوح أعمارهم ما بين 

%.     10أيضا

) يبين توزيع عيينة الدراستة الستتطلعيية حسب متغيرالحالة المدنية13الجدول رقم(

النسبة المئويةالتكرارالحالة المدنية

%826,7أعزب

%2273,3متزوج 

%30100المجموع

%، و نسييبة العييزاب73,3            الجدول  يبين أن نسبة المييتزوجين بلغييت أعلييى نسييبة حيييث بلغييت 

% ، غير أن حالة الرامل معدومة.26,7كانت 

) يبين توزيع عيينة الدراستة الستتطلعيية حسب متغيرالمستوى التعلمي14الجدول رقم(

النسبة المئويةالتكرارالمستوى التعليمي

%13,3متوسط

%620ثانوي

%2376,7جامعي

%30100المجموع
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%،76,7            الجدول  يبين أن المستوى التعليمي الغالب هو المستوى الجامعي حيث بلغييت نسييبته 
%.3,3%، وسجلت نسبة المستوى المتوسط أدنى نسبة بي20في حين أن المستوى الثانوي بلغت نسبته 

) يبين توزيع عيينة الدراستة الستتطلعيية حسب متغيرالحالة السوستيومهنية15الجدول رقم(

النسبة المئويةالتكرارالحالة السوستيومهنية

%413,3منفذ

%413,3متحكم

%2273,3إطلار

%30100المجموع

           هذا الجدول  يبين الحالة السوسيومهنية لفييراد عينيية الدراسيية السييتطلعية، حيييث بلغييت نسييبة

% و هي كأعلى نسبة، أما بالنسبة للمتحكمين و المنفذين كييانت نسييبتهما متسيياوية حيييث73,3الطلارات 

%.   13,3بلغت النسبة لكل منهما 

) يبين توزيع عيينة الدراستة اللستتطلعيية حسب متغيرالقدمية16الجدول رقم(

النسبة المئويةالتكرارالقدمية

%620 سنوات فأقل5

%1653 سنوات10 إلى 6من 

%516,7 سنة15 إلى 11من 

%310 سنة 20 إلى 16من 

%30100المجموع

06% لمن لهم أقدمية من 53            تجدر الشارة في هذا الجدول  إلى أن النسبة الكبر وصلت إلى 

 سيينة15 إلى 11 سنوات فأقل، ثم تليها فئة 5% بالنسبة لفئة القدمية 20 سنوات، ثم تليها نسبة 10إلى 

%.10 سنة فما فوق بنسبة 16%، و كانت آخر فئة هي 16,7بنسبة 
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- صدق و ثبات أدوات القياس:5

 فييرد30            بعييد تطييبيق الطييالب لداة الدراسيية علييى عينيية الدراسيية السييتطلعية و المقييدرة بييي 

للتعرف على مدى صدق و ثبات الداة.

 صدق التساق الداخلي لمقياس القيم المهنية:  5-1

           قام الطالب بإستخراج صدق التساق الداخلي أو البنائي من خلل  معامل الرتباط بيرسون بييين

كل قيمة من قيم المقيياس وعلقتهيا بقييم المقيياس ككييل ، وقيد تييم حسيياب ذلييك باسييتخدام برناميج الحييزم

)، و كانت النتائج في الجدول  كما يلي:20) نسخة (SPSSالحصائية للعلوم الجتماعية (

) يبين معاملت الرتباط بين كل قيمة و قيم المقياس ككل17الجدول رقم(

معامل الرتمباطالقيمة المهنيةالرقةم
0,764**البداع 1
0,733**  التدبير 2
0,829**التمام 3
0,682**المحيط 4
0,594**العلقة مع المسؤول 5
0,570**نوعية الحياة6
0,497**المن 7
0,461*العلقات مع الزملء 8
0,767**الجمالية 9
0,745**المكانة 10
0,481**الستقللية 11
0,740**التنوع 12
0,769**المكاسب القتصادية 13
0,621**اليثار 14
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0,673**التنشيط الفكري 15

) مع العلييم0,829) إلى (0,461           من خلل  الجدول  يتبين أن معاملت الرتباط تراوحت من (

 ، و0,05 و النجميية الواحييدة(*) هييو مسييتوى الدلليية لييي0,01بأن النجمييتين(**) هومسييتوى الدلليية لييي

بالتالي فإن كل قيمة من قيم المقياس لها علقة قوية مع قيم المقياس ككل. 

 
 قام الطالب بحساب معامل الثبات بطريقتين:: ثبات مقياس القيم المهنية5-2

 طريقة التجزئة النصفية:5-2-1

            تم إيجاد معامل ارتباط  سبيرمان براون بين معدل الفقرات مقسششمة إلششى نصششفين، النصششف الول

)0.907، فكانت نتيجة الثبششات (45 إلى الفقرة 23، و النصف الثاني من الفقرة 23 إلى الفقرة 1من الفقرة 

و هو ثبات عالي.

 طريقة ألفا كرومباخ: 5-2-2

            قام الطالب بحساب معمل ثبات فقرات المقيششاس بطريقششة ألفششا كرومبششاخ، و كششانت النتيجششة هششي (

)، و هذا يدل على أن فقرات المقياس لها ثبات عال.0,927

            و مما سبق ذكره، نخلص إلى أن مقياس القيم المهنية صادق في ما وضع لقياسه، كما أنششه يتميششز

بثبات عالي، و هذا يؤهله أن يكون أداة قياس مناسبة لقياس القيم المهنية.

صدق التساق الداخلي لمقياس الدافعية للنجاز: 5-3

           قام الطالب بإستخراج صدق التساق الداخلي أو البنائي من خلل  معامل الرتباط بيرسون بييين

كل مقياس من المقاييس وعلقتها بالمقياس ككل ، وقد تم حساب ذلك باستخدام برنامج الحزم الحصييائية

)، و كانت النتائج في الجدول  كما يلي:SPSSللعلوم الجتماعية (

) يبين معاملت الرتباط بين كل مقياس ومقاييس المقياس ككل18الجدول رقم(

معامل الرتمباطالمقياسالرقةم
0,256الشعور بالمسؤولية1
0,828**السعي نحو التفوق2
0,845**المثابرة3
0,884**الشعور بأهمية الزمن4
0,857**التخطيط للمستقبل5
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) عنيد0,884) إليى (0,828            من خلل  الجدول  يتيبين أن معياملت الرتبياط تراوحيت مين (

) و هذا يعني تمتعها بصدق مرتفع، غير أن مقييياس الشييعور بالمسييؤولية ل يتميييز0.01مستوى الدللة (

) و هو غير دال .  0,256بالصدق، بحيث كان معامل ارتباطله (

 قام الطالب بحساب معامل الثبات بطريقتين: ثبات مقياس الدافعية للنجاز:5-4

 طريقة التجزئة النصفية:5-4-1

            تم إيجاد معامل ارتباط  سبيرمان براون بين معدل الفقرات مقسششمة إلششى نصششفين، النصششف الول

)0.873، فكانت نتيجة الثبششات (50 إلى الفقرة 26، و النصف الثاني من الفقرة 25 إلى الفقرة 1من الفقرة 

و هو ثبات جيد.

 طريقة ألفا كرومباخ:5-4-2

            قام الطالب بحساب معمل ثبات فقرات المقيششاس بطريقششة ألفششا كرومبششاخ، و كششانت النتيجششة هششي (

)، و هذا يدل على أن معامل ثبات المقياس جيد.0,796

- التغييرات التي أجريت على مقاييس البحث:6

            لقد اقتصر التغيير فقط في مقيششاس الدافعيششة للنجششاز، حيششث أن مقيششاس الشششعور بالمسششؤولية بلششغ

) مما دل على عدم تمتعه بالصدق، و عليه قام الطالب بحذفه مششن مقيششاس الدافعيششة0,256معامل ارتباطه (

)  05للنجاز تحت المبرر السيكومتري لداة القياس. أنظر الملحق رقم (

ثانيا: الدراستة الستاستية:

            في هذا العنصر سنتطرق إلى الدراسة الساسية و إجراءاتها و عينتها مع الخصائص، بالضششافة

إلى الساليب الحصائية المستعملة.

- مدة الدراستة الستاستية: 1

29 إلششى 2014 مششارس 30          أجريت هذه الدراسة في مدة قششدرت بشششهر، خرلل الفششترة الممتششدة مششن 

 .2014أفريل 

- المجال الجغرافي لدراستة:2
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 لولية وهران ، التي تقع بششالحيseor         لقد أجريت هذه الدراسة في المديرية العامة لمؤسسة السيور 

 لولية وهران.USTOالداري 

- المجتمع الصللي للعينة:3

 عامل، و تجدر الشششارة إلششى وجششود عمششال يعملششون بعقششد143         يبلغ عدد العمال في المديرية العامة 

 ، و في الجدول المششوالي توزيششع العمششال حسششبCDI و آخررون بعقد غير محددة المدة CDDمحددة المدة 

الجنس:

) يبين تموزيع العمال حسب الجنس19الجدول رقةم(

النسبة المئويةالتكرارالجنس

%5236,364ذكر

%9163,636أنثى

%143100المجموع

 فرد للناث . 39 يتبين أن نسبة الناث  أعلى من نسبة الذكور بفارق 19         من خرلل الجدول رقم 

- عيينة الدراستة الستاستية:4

             بخصوص طلريقيية اختيييار العينيية، فييإنه تجييدر الشييارة إلييى عييدم تمكيين الطييالب ميين اعتميياد

110الختيار العشوائي للمعاينية، و بالتييالي فيإن اختيييار عينية الدراسيية كيان عرضيييا، و قييد تييم توزيييع 

% ميين العييدد51,049 استبيانا، أي ما يعادل  نسبة 73استبيانات، غير أن الستبيانات المجاب عنها بلغ 

 كما هو مبين في الجدول  التالي: الكلي لعمال  المديرية

) يبين نسبة الستتجابدة للستتبيانات الموزعة20الجدول رقةم(

نسبة الستتجابةالستتبيانات المجاب عينهاالستتبيانات الموزعية
1107380,3%
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143عيدد عيمال المديرية

%51,049نسبة العينة

- مواصفات عيينة الدراستة الستاستية:5

            بعييد توزيييع السييتبانات علييى عينيية البحييث و جمعهييا، تييم حصيير مواصييفات عينيية  الدراسيية

الساسية مبينة في الجداول  كما يلي:

) يبين توزيع عيينة الدراستة الستاستية حسب متغير الجنس21الجدول رقم(

النسبة المئويةالتكرارالجنس

%3750,7ذكر

%3649,3أنثى

%73100المجموع

) يتبين أن توزيع عينة الدراسة من حيث الجنس هو توزيع معتييدل 24            من خلل  الجدول  رقم (

% ، و هما نسبتان متقاربتان بفييرق49,3% و نسبة الناث  بي 50,7تقريبا، حيث أن نسبة الذكور بلغت 

فرد واحد للذكور.

) يبين توزيع عيينة الدراستة الستاستية حسب متغيرالسن22الجدول رقم(

النسبة المؤويةالتكرارالسن

20 -302128,8%

31 -403649,3%

41 -501317,8%

%34,1 فما فوق51
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%73100المجموع

% هي أعلييى نسييبة لميين تييتراوح أعمييارهم49,3) أن نسبة 22            يتبين من خلل  الجدول  رقم (

%، ثم28,8 سنة بلغت نسبتهم 31 إلى 20 سنة ، في حين أن من تتراوح أعمارهم من 40 إلى 31من

 سيينة فميا فيوق51%، بينما سجلت الفئة العمرييية 17,8 سنة بنسبة 50 و 41تليها الفئة العمرية ما بين 

 سنة أي نسبة. 20%، و لم تسجل فئة أقل من 4,1أدنى نسبة      و المقدرة بي 

) يبين توزيع عيينة الدراستة الستاستية حسب متغيرالحالة المدنية23الجدول رقم(

النسبة المئويةالتكرارالحالة المدنية

%2635,6أعزب

%4764,4متزوج 

%73100المجموع

) يتبين أن هناك فارق جلي من حيث الحالة المدنييية للعينيية ، حيييث23            من خلل  الجدول  رقم (

%.64,4%، و نسبة المتزوجين بلغت 35,6أن نسبة العزاب كانت 

) يبين توزيع عيينة الدراستة الستاستية حسب متغيرالمستوى التعلمي24الجدول رقم(

النسبة المئويةالتكرارالمستوى التعليمي

%45,5متوسط

%1723,3ثانوي

%5271,2جامعي

%73100المجموع

) الخيياص بالمسييتوى التعليمييي يييبين أن النسييبة الكييبر كييانت للمسييتوى24             إن الجدول  رقييم (
%، بينمييا كييان23,3%، و يييأتي المسييتوى الثييانوي فييي المرتبيية الثانييية بنسييبة 72,2الجييامعي بنسييبة 

%.5,5المستوى المتوسط في آخر الترتيب بنسبة 
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) يبين توزيع عيينة الدراستة الستاستية حسب متغيرالقدمية25الجدول رقم(

النسبة المئويةالتكرارالقدمية

%1723,3 سنوات فأقل5

%3547,9 سنوات10 إلى 6من 

%912,3 سنة15 إلى 11من 

%1216,4 سنة 20 إلى 16من 

%73100المجموع

% كميا هيو47,9 سنوات بنسبة 10 إلى 6            لقد احتلت المرتبة الولى من تتراوح أقدميتهم من 
%، ثييم تليهييا23,3 سنوات 5 إلى 1)، و كانت نسبة من تتراوح أقدميتهم من 25مبين في الجدول  رقم (

 سيينة نسييبة15 و 11 سيينة فمييا فييوق، وسييجلت مين أقييدميتهم مييا بييين 16% لمين أقييدميتهم 16,4نسبة 
% كآخر نسبة.  12,3

) يبين توزيع عيينة الدراستة الستاستية حسب متغيرالحالة السوستيومهنية26الجدول رقم(

النسبة المئويةالتكرارالحالة السوستيومهنية

%1013,7منفذ

%1520,5متحكم

%4865,8إطلار

%73100المجموع

) أن أغلبييية عينيية الدراسيية ميين حيييث الحاليية السوسيييومهنية26            يتبين من خلل  الجدول  رقم (

%، أمييا بخصييوص المنفييذين فقييد20,5%، بينمييا كييانت نسييبة المتحكمييين 65,8كانت للطلارات بنسبة 

% كأدنى نسبة. 13,7كانت نسبتهم
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- أدوات الدراستة الستاستية:6

            لقد تم العتماد على الداة الساسية المستعملة في الدراسة الستطلعية، و المتمثلة في مقياس

القيم المهنية و مقياس الدافعية للنجازالذين سلف ذكرهما، بعد إحداث  التغييرات التي طلرأت على مقياس

الدافعية للنجاز، و التأكد من صدق و ثبات المقياسين.  

- الستاليب الحصائية المعتمدة في البحث:7

            بعد توزيييع و اسييترداد السييتبيانات كمرحليية أولييى، تيم تفرييغ البيانيات الخاصية بالسيتبيانات

 استبيانا، و هذا ميين أجييل تحليلهييا و معالجتهييا عيين طلريييق برنامييج الحييزم73المجاب عنها و المقدرة بي

) للقيام بالتحليلت الحصائية التالية:20) النسخة (spssالحصائية للعلوم الجتماعية (

- التكرارات و النسب المئوية لوصف خصائص افراد عينة الدراسة.

- معامل الرتبيياط ليييبيرسون، لختبييار الفرضيييات الييتي تعييبر عيين وجييود العلقييات الرتباطلييية بييين

المتغيرات.

ود فييروق بيين - إختبار (ت) لعينتين مستقلتين، و ذليك بهيدف اختبيار الفرضييات المتعلقية بميدى وج

العينتين المستقلتين.

) : لختبار الفرضيات المتعلقيية بمييدىone-way ANOVA- إختبار تحليل التباين الحادي (ف) (

وجود فروق ما بين ثلث  مجموعات فما فوق.    
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:تمهيد

            بعد التطرق إلببى الدراسببة السببتطلعيية وإجببراءات الدراسببة الساسببية فببي الفصببل الرابببع، و

ة الدراسبة، و كبذا صبدق و ثببات أداتبي الدراسبة، و كخطبوة مواليبة سبيتم توضيح خصبائص أفبراد عيين

النتقال  إلى اختبار فرضيات البحث و عيببرض نتائجهببا، مببن خلل  اختبببار الفرضببية العامببة والفرضببيات

الفرعيية بنوعييها: الفرقية و الرتباطية، و من تم مناقشة نتائجها، والختام يكون بتقديم التوصيات المناسبة.

- عرض النتائج:1

           سيتم عيرض نتائج الفرضية العامة ثم بعد ذلك سيتم التطرق إلى نتائج الفرضيات الفرعيية.

 توجد عيلقة بين المؤشر العام للقيم المهنية والمؤشر العام للدافعيببة- عرض نتائج الفرضية العامة:1. 1

) بمدينة وهران.SEORللنجاز في مديرية مؤسسة "السيور"(

الجدول  الموالي يبين نتائج الفرضية العامة:

) يبين نتائج الفرضية العامة27الجدول رقم (

قيمة "ر"المتغيرات
المحسوبة

درجة
الحرية

مستو
ى

الدللة

0,37710,01الدافعية للنجازالقيم المهنية 

 بدرجبة0,37) يببين قيمبة "ر" المحسبوبة لمعامبل ارتبباط بيرسبون بقيمبة 27             الجدول  رقببم (

 بدرجببة0,30، و بالمقارنببة مببع قيمببة "ر" الجدوليببة الببتي تسبباوي 0,01 عيند مسببتوى الدللببة 71حرية 

، و بذلك يتبين أن قيمة "ر" المحسوبة أكبر من "ر" الجدوليببة، ممببا0,01 عيند مستوى الدللة 70الحرية 

يتقرر قبول  فرض البحث القائل بوجود عيلقة ذات دللة إحصائية بين المؤشر العام للقيم المهنية والمؤشر

) بمدينة وهران.SEORالعام للدافعية للنجاز في مديرية مؤسسة "السيور"(
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- عرض نتائج الفرضيات الفرعية:2. 1

-  عرض نتائج الفرضيات الرتباطية: 1 . 2. 1

 توجد عيلقة بين المؤشر العام للقيم المهنية والسعي نحو التفوق في مديرية- الفرضية الولى:1

) بمدينة وهران.SEORمؤسسة "السيور" (

) يبين نتائج الفرضية الرتباطية الولى 28الجدول رقم (

قيمة "ر"المتغيرات
المحسوبة

درجة
الحرية

مستو
ى

الدللة

0,27710,05السعي نحو التفوقالقيم المهنية 

 بدرجببة0,27) يبين قيمة "ر" المحسوبة لمعامل ارتببباط بيرسببون بقيمببة 28             الجدول  رقم (

 بدرجببة0,23، و بالمقارنة مع قيمة "ر" الجدوليببة الببتي تسبباوي 0,05 عيند مستوى الدللة 71حرية 

، و بذلك يتبين أن قيمة "ر" المحسوبة أكبببر مببن "ر" الجدوليببة،0,05 عيند مستوى الدللة 70الحرية 

مما يتقرر قبول  فرض البحث القائل بوجود عيلقة ذات دللة إحصائية بين المؤشر العببام للقيببم المهنيببة

) بمدينة وهران.SEORوالسعي نحو التفوق في مديرية مؤسسة "السيور" (

 توجد عيلقة بين المؤشر العام للقيم المهنية والمثابرة في مديرية مؤسسة- الفرضية الثانية:2 

) بمدينة وهران.SEOR"السيور"(

) يبين نتائج الفرضية الرتباطية الثانية 29الجدول رقم (

قيمة "ر"المتغيرات
المحسوبة

درجة
الحرية

مستو
ى

الدللة

0,43710,01المثابرةالقيم المهنية 
          

71 بدرجة حريببة 0,43) يبين قيمة "ر" المحسوبة لمعامل ارتباط بيرسون بقيمة 29   الجدول  رقم (

70 بدرجببة الحريببة 0,30، و بالمقارنة مع قيمة "ر" الجدولية التي تساوي 0,01عيند مستوى الدللة 
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، و بذلك يتبين أن قيمة "ر" المحسوبة أكبببر مببن "ر" الجدوليببة، ممببا يتقببرر0,01عيند مستوى الدللة 

قبول  فبرض البحبث القائبل بوجبود عيلقبة ذات دللبة إحصببائية بيبن بيبن المؤشبر العبام للقيبم المهنيبة

) بمدينة وهران.SEORوالمثابرة في مديرية مؤسسة "السيور"(

 توجد عيلقة بين المؤشر العام للقيم المهنية والشعور بأهمية الزمن في مديرية - الفرضية الثالثة:3

) بمدينة وهران.SEORمؤسسة "السيور" (

) يبين نتائج الفرضية الرتباطية الثالثة30الجدول رقم (

قيمة "ر"المتغيرات
المحسوبة

درجة
الحرية

مستو
ى

الدللة

الشعور بأهميةالقيم المهنية 
الزمن

0,21710,05

 بدرجببة0,21) يبين قيمة "ر" المحسوبة لمعامل ارتببباط بيرسببون بقيمببة 30             الجدول  رقم (

 بدرجببة0,23، و بالمقارنة مع قيمة "ر" الجدوليببة الببتي تسبباوي 0,05 عيند مستوى الدللة 71حرية 

، و بذلك يتبين أن قيمة "ر" المحسوبة أصغر من "ر" الجدولية،0,05 عيند مستوى الدللة 70الحرية 

مما يتقرر رفض فرض البحث القائل بوجود عيلقة ذات دللة إحصائية بين المؤشر العام للقيم المهنيببة

والشعور بأهمية الزمن،و قبول  الفرض الصفري، أي ل توجد عيلقة ذات دللة إحصائية بيببن المؤشببر

) بمدينة وهران.SEORالعام للقيم المهنية والشعور بأهمية الزمن في مديرية مؤسسة "السيور" (

 توجد عيلقة بين المؤشر العام للقيم المهنية والتخطيط للمستقبل في مديرية - الفرضية الرابعة:4

) بمدينة وهران.SEORمؤسسة "السيور" (

) يبين نتائج الفرضية الرتباطية الرابعة 31الجدول رقم (

قيمة "ر"المتغيرات
المحسوبة

درجة
الحرية

مستو
ى

الدللة

0,33710,01التخطيط للمستقبلالقيم المهنية 

     
 بدرجة حريببة0,33) يبين قيمة "ر" المحسوبة لمعامل ارتباط بيرسون بقيمة 31        الجدول  رقم (

 بدرجببة الحريببة0,30، و بالمقارنة مع قيمة "ر" الجدولية التي تساوي 0,01 عيند مستوى الدللة 71
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، و بببذلك يتبببين أن قيمببة "ر" المحسببوبة أكبببر مببن "ر" الجدوليببة، ممببا0,01 عيند مستوى الدللة 70

يتقرر قبول  فرض البحث القائل بوجببود عيلقببة ذات دللببة إحصببائية بيببن المؤشببر العببام للقيببم المهنيببة

) بمدينة وهران.SEORوالتخطيط للمستقبل في مديرية مؤسسة "السيور" (

- عرض نتائج الفرضيات الفرقية:2 . 2. 1

 ل توجد فروق بين الذكور والناث من حيث المؤشر العام للقيم المهنية في مديرية- الفرضية الولى:1

) بمدينة وهران.SEORمؤسسة "السيور"(

) يبين نتائج الفرضية الفرقية الولى32الجدول رقم (

حجمالجنسالمتغير
العينة

المتوسط
الحسابي

النحراف
المعياري

قيمة "ت"
المحسوبة

قيمة "ت"
الجدولية

درجة
الحرية

مستو
ى

الدللة

القيم
المهنية

37166,8ذكور
9

غيردالة3,7040,98-2,0071

36171,9إناث
7

3,623

،71 - بدرجببة حريببة 0,98) يبين قيمة "ت" المحسوبة لختبار "ت" بقيمة 32             الجدول  رقم (

، و0,05 عينببد مسببتوى الدللببة 70 بدرجة الحريببة 2,00وبالمقارنة مع قيمة "ت" الجدولية التي تساوي 

بذلك يتبين أن قيمة "ت" المحسوبة أصغر من "ت" الجدولية، ممببا يتقببرر قببول  الفبرض الصبفري القائبل

بعدم وجود فروق ذات دللة إحصائية بين الذكور والناث من حيث المؤشر العام للقيم المهنية .

 في مديريةمن حيث المؤشر العام للقيم المهنيةل توجد فروق بين مستويات التعليم  - الفرضية الثانية:2

.) بمدينة وهرانSEORمؤسسة "السيور"(

) يبين نتائج الفرضية الفرقية الثانية 33الجدول رقم (

المستوالمتغير
ى

حجم
العينة

المتوسط
الحسابي

النحراف
المعياري

قيمة "ف"
المحسوبة

قيمة "ف"
الجدولية

مستوى
الدللة
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التعليمي

القيم
المهنية

04158,2529,500متوسط

0,913,130,05
17166,0021,024ثانوى

52171,3722,007جامعي

،0,91) أن قيمببة "ف" المحسببوبة لختبببار "ف" بقيمببة 33            يتضببح مببن خلل  الجببدول  رقببم (

،0,05 عينببد مسببتوى الدللببة 70 و 2 بدرجتي الحرية 3,13مقارنة مع قيمة "ف" الجدولية التي تساوي 

يتبين أن قيمة "ف" المحسوبة أصغر من قيمة "ف" الجدولية، مما يتقببرر قبببول  الفببرض الصببفري القائببل

من حيث المؤشر العام للقيم المهنية .بين مستويات التعليم بعدم وجود فروق ذات دللة إحصائية 

 ل توجد فروق بين الفئات العمرية من حيث المؤشر العام للدافعية للنجاز في- الفرضية الثالثة:3

) بمدينة وهران.SEORمديرية مؤسسة "السيور"(

) يبين نتائج الفرضية الفرقية الثالثة 34الجدول رقم (

الفئاتالمتغير

العمرية

حجم

العين

ة

المتوسط

الحسابي

النحراف

المعياري

قيمة "ف"

المحسوبة

قيمة "ف"

الجدولية

مستوى

الدللة

الدافعية
للنجاز

 إلى20

30

21123,2

4

10,784

2,242,74
0,05

 إلى31

40

36128,4

7

8,856

 إلى41

50

13130,6

2

3,254

 فما51

فوق

03129,3

3

33,129

،2,24) أن قيمببة "ف" المحسببوبة لختبببار "ف" بقيمببة 34            يتضببح مببن خلل  الجببدول  رقببم (

ة70 و 3 ببدرجتي الحريبة 2,74وبالمقارنة مبع قيمبة "ف" الجدوليبة البتي تسباوي   عينبد مسبتوى الدلل
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،  يتبين أن قيمة "ف" المحسببوبة أصببغر مبن "ف" الجدوليببة، ممببا يتقببرر قببول  الفبرض الصببفري0,05

القائل بعدم وجود فروق ذات دللة إحصائية بين الفئات العمرية من حيث المؤشر العام للدافعية للنجاز.

 

 ل توجد فروق بين المتزوجين و العزاب من حيث المؤشر العام للدافعية للنجاز- الفرضية الرابعة:4

) بمدينة وهران.SEORفي مديرية مؤسسة "السيور"(

) يبين نتائج الفرضية الفرقية الرابعة35الجدول رقم (

الحالةالمتغير
المدنية

حجم
العين
ة

المتوسط
الحسابي

النحراف
المعياري

قيمة "ت"
المحسوبة

قيمة "ت"
المجدولية

درجة
الحري

ة

 مستوى
الدللة

الدافعية
للنجاز

26166,7أعيزب
3

غير دالة26,6210,76-2,0071

47170,8متزوج
7

19,371

،71- بدرجببة حريببة 0,76) يبين قيمة "ت" المحسببوبة لختبببار "ت" بقيمببة 35            الجدول  رقم (

، و0,05 عينببد مسببتوى الدللببة 70 بدرجة الحريببة 2,00وبالمقارنة مع قيمة "ت" الجدولية التي تساوي 

بذلك يتبين أن قيمة "ت" المحسوبة أصغر من "ت" الجدولية، ممببا يتقببرر قببول  الفبرض الصبفري القائبل

بعدم وجود فروق ذات دللة إحصائية بين المتزوجين و العزاب من حيث المؤشر العام للدافعية للنجاز.

ل توجد فروق بين العمال  حسب القدمية من حيث المؤشر العام للدافعية- الفرضية الخامسة: 5

) بمدينة وهران.SEORللنجاز في مديرية مؤسسة "السيور"(
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) يبين نتائج الفرضية الفرقية الخامسة 36الجدول رقم (

القدمية بالفئاتالمتغير

السنوية

حجم

العينة

المتوسط

الحسابي

النحراف

المعياري

قيمة "ف"

المحسوبة

قيمة "ف"

الجدولية

مستو

ى

الدللة

الدافعية
للنجاز

17124,5 سنوات فأقل05

3

11,331

0,78
2,74

0,05
1035127,9إلى06

4

9,619

1509127,7إلى11

8

8,121

2012129,5 إلى 16

0

4,945

       

،0,78) أن قيمبببة "ف" المحسبببوبة لختببببار "ف" بقيمبببة 36     يتضبببح مبببن خلل  الجبببدول  رقبببم (

ة70 و 3 ببدرجتي الحريبة 2,74وبالمقارنة مبع قيمبة "ف" الجدوليبة البتي تسباوي   عينبد مسبتوى الدلل

،  يتبين أن قيمة "ف" المحسببوبة أصببغر مبن "ف" الجدوليببة، ممببا يتقببرر قببول  الفبرض الصببفري0,05

القائل بعدم وجود فروق ذات دللة إحصائية بين العمال  حسب القدمية مببن حيببث المؤشببر العببام للدافعيببة

للنجاز.

 

 توجد فروق بين الفئات السوسيومهنية من حيث المؤشر العام للدافعية للنجاز- الفرضية السادسة:6

) بمدينة وهران.SEORفي مديرية مؤسسة "السيور"(

) يبين نتائج الفرضية الفرقية السادسة37الجدول رقم (

الحالةالمتغير
السوسيومهني

ة

حجم
العينة

المتوسط
الحسابي

النحراف
المعياري

قيمة
"ف"

المحسوبة

قيمة
"ف"

الجدولية

مستوى
الدللة
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الدفعية
للنجاز

10129,709,810منفذ

3,543,130,05 15121,9311,241متحكم

48128,607,983إطار

ن خلل  الجبدول  رقبم ( ،3,54) أن قيمبة "ف" المحسبوبة لختببار "ف" بقيمبة 38            يتضح م

 عينببد مسببتوى الدللببة70 و 2 بببدرجتي الحريببة 3,13و بالمقارنة مع قيمة "ف" الجدولية التي تساوي 

،  يتبين أن قيمة "ف" المحسوبة أكبر من قيمة "ف" الجدوليببة، ممببا يتقببرر قبببول  فببرض البحببث0,05

القائل بوجود فروق ذات دللبة إحصببائية بيبن الفئبات السوسبيومهنية مبن حيبث المؤشبر العبام للدافعيبة

.129,70للنجاز، و هو لصالح المنفذين بمتوسط حسابي قدره 

- مناقشة النتائج:2

- مناقشة نتائج الفرضية العامة:1. 2

   - توجد عيلقة بين المؤشببر العببام للقيببم المهنيببة والمؤشببر العببام للدافعيببة للنجبباز فببي مديريببة مؤسسببة

) بمدينة وهران.SEOR"السيور"(

             من خلل  عيرض نتائج الفرضية العامة، تبين أنببه توجببد عيلقببة ارتباطيببة المؤشببر العببام للقيببم

المهنية والمؤشر العام للدافعية للنجاز في مديرية المؤسسة، و بالتالي قبول  الفرض المطروح و تحققه.

            و لقد جاءت هذه النتائج بصفة عيامة في نفس ما أوردته الدراسببات الببتي تنبباولت القيببم باعيتبببار

هذه الخيرة بمثابة محرك لسلوك الفرد و دافع قوي لنجاز العيمال ، فقد أكد عيياد في دراسببته أن للميببول 

المهنية و القيم دور في بناء التصورات المستقبلية ، و مع العلببم فببإن التصببورات المسببتقبلية هببو كمرحلببة
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أولى لتليها مرحلة التخطيط المستقبلي لهذه التصورات، بما يكفل دفع الفرد إلى السير عيلى هذا المخطط و

إنجازه.

           كما ذكرت بوداني في دراستها أن للقيم الجتماعيية أثر في تراجع مهنة البنبباء مببن خلل  الثقافببة

المتدنية حول  قيمة مهنة البناء، فمن نتائج دراستها أن للقيم الجتماعيية المتدنية لمهنة البنبباء أثببر فببي تبنببي

التجاه نحو النفور من هذه المهنة. و أشار الغزالي كذلك أن القيم الجتماعيية بنوعييها السببلبية و اليجابيببة

لها أثر في تحقيق أهداف المنظمة.

           إذن، القيم بصفة عيامة لها أثر بارز في سلوك الفرد، و عيليه فإن الشيء الجديد الذي أتت به هذه

الدراسة هو تناول  القيم المهنية مع متغير صريح مترجم لسلوك الفرد أل و هو دافعية الفرد للنجاز. لذلك

يمكن تفسير هذه النتيجة بالقول  أن القيم المهنية لهببا أهميببة بالغببة و دور فعببال  فببي دافعيببة العمببال  لنجبباز

المهام المنوطة بهم.  

- مناقشة نتائج الفرضيات الفرعية:2. 2

-  مناقشة نتائج الفرضيات الرتباطية: 1 . 2  

 توجد عيلقة بين المؤشر العام للقيم المهنية والسعي نحو التفوق في- مناقشة نتائج الفرضية الولى:1 

) بمدينة وهران.SEORمديرية مؤسسة "السيور" (

            من خلل  عيرض نتائج الفرضية الرتباطية الولى، تبين أنه توجد عيلقة ارتباطية بين المؤشر

العام للقيم المهنية والسعي نحو التفوق في مديرية المؤسسة، و بالتالي تحقق فرض البحث.
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           فالقيم التي تضمنها مقياس القيم المهنية في هذه الدراسة، كالتمام و المكانة و المن والستقللية

وغيرها هي كلها من حيث الممارسة مؤشرات للسعي نحو التفوق، كما أن السببعي نحببو التفببوق هببو دليببل

عيلى مببدى طمببوح الفببرد، فقببد ذكببر الصببغير فببي دراسببته للعلقببة بيببن الخصببائص الثقافيببة والجتماعييببة

والزراعيية والقتصادية و مستوى الدافعية للنجبباز فببي محاولببة لببترتيب مسببتويات الدافعيببة لعينببة بحثببه،

جاءت النتيجة بأن مستوى الطموح من حيث الهمية في المرتبببة الثانيببة، ومعلببوم أن الخصببائص الثقافيببة

هي جملة من القيم التي يتحلى بها الفراد، و عيليه يمكن القول  بأن دراستنا هذه كانت بمثابة إضببافة جديببد

لما جاء به الصغير في دراسته.

             إذن هناك عيلقة بين المؤشر العام للقيم المهنية والسعي نحببو التفببوق ، و تفسببير هببذا الفببرض

يعني أن التحلي بالقيم المهنية و ممارستها هي في حد ذاتها سعي نحو التفوق و نمو الطموح لدى العمال .

 توجد عيلقة بين المؤشر العام للقيم المهنية والمثابرة في مديرية مناقشة نتائج الفرضية الثانية:2

) بمدينة وهران.SEORمؤسسة "السيور"(

              من خلل  عيرض نتائج الفرضية الفرعيية الرتباطية الثانية، تأكد وجود عيلقببة ارتباطيببة بيببن

المؤشر العام للقيم المهنية والمثابرة في مديرية المؤسسة ، و بالتالي يتقرر قبول  هذا الفرض.

             إذا أردنا مناقشة هذا الفرض ، فينبغي النظببر أول فببي خصببائص القيببم، إذ ذكببر عييبباد أن مببن

خصببائص القيبم أنهبا ثابثبة، رغبم أن ثباتهببا نسببي، و يرجبع هبذا الثببات بالدرجبة الولبى إلبى ارتباطهبا

بشخصية الفرد، فوجودها ل ينفصل عين شعور النسان و فكره، و يرجع ثبات القيم أيضببا إلببى أنهببا تنشببأ

نتيجة لعملية تحديد الدوافع و توجيهها إلى أهداف محددة، كما أن المثبابرة ل تتحقببق إل بوجبود ثبببات فببي

سلوك الفرد      و استقراره عيلى نحو معين، و الصرار عيلى حل المشكلت التي تواجه الفرد في عيمله،

) أن الدافعيببة تتعلببق بثبببات السببلوك أو طببول  المببدة الببتي يسببتمر فيهببا السببلوك2007و أكببد الصببيرفي (

بتصرف معين، كما أن السلوك النساني هو عيمل مستمر، و ذلبك مبن خلل  العمليببات و التفبباعيلت الببتي

تتم داخل كيان الفرد،       و هنا تلعب القيم دورها في اللحاح عيلى الستمرار في ممارسة هذا السلوك.

           إذن يفسر هذا الفرض بالدور المحوري الذي تلعبه القيم المهنية في دافعية الفرد للنجاز من

خلل  المثابرة في معالجة المشاكل التي تصادف الفرد في عيمله و بذل  الجهد في حلها.

 - مناقشة نتائج الفرضية الثالثة:3
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      إنطلق الباحث من إفتراض أنه توجد عيلقة ارتباطيببة بيببن المؤشببر العببام للقيببم المهنيببة والشببعور

بأهمية الزمن في مديرية المؤسسة.

           لقد أسفرت النتائج إلى رفض الفرض المطروح، وذلسسك مسسن خلل  ثبسسوت أن قيمسسة "ر" المحسسسوبة

لمعامسسل ارتبسساط بيرسسسون أصسسغر مسسن قيمسسة "ر" الجدوليسسة، وبالتسسالي ل توجسسد علقسسة ارتباطيسسة ذات دللسسة

إحصائية بين القيم المهنية و الشعور بأهمية الزمن في مديرية المؤسسة عينة البحث.

          يمكسسن تفسسسير هسسذه النتيجسسة مسسن خلل  التطسسرق إلسسى العمسسل نفسسسه، وذلسسك بإعتبسسار العمسسل كمحسسور

لهتمامات الفرد، فمعلوم أن قيمة العمل تختلف بإختلف  الثقافات، فد أظهسسر اسسستطلع  أن هنسساك اختلفسسات

ملحوظة عبر الثقافة المختلفة فيما يتعلق بمدى إدراك الفرد للعمل كمحور أساسسسي فسسي حيسساة الفسسرد، كمسسا أن

قيمة العمل التي تعني للفرد اهتماما محوريا يفضل العمل فيه لسساعات أطسسول ، وهسذا مسا صسسرح بسه حسسن(

)، وذكر لعلوي في دراسته أن مفهوم العمل لدى العمال  و معرفتهم بالقيمة الحقيقية للعمل لها علقة2003

بدافعيتهم للعمل مسن خلل  إشسباع  الحسوافز الماديسة الستي تسستثير دافعيسة العمسل لسديهم، والسدور السذي يلعبسه

التوقيت في فاعلية عملية التحفيز، فمن نتائج دراسته أن قرب و ابتعاد موعد دفع الراتب يرفسسع و يثبسسط مسسن

دافعية العمال ، و بالتالي فإن الزمن يكون ذات أهمية إذا ما قورن بالستحقاقات المادية.

            وبالتالي فإن الفرد يسعى لتلبية ما تناديه به القيم المهنية التي يسسؤمن بهسسا علسسى حسسساب الزمسسن، أي

متجاهل لقدر الزمن الذي يستغرقه في إنجاز العمل مقابل ما تلح به تلك القيم. 

- مناقشة نتائج الفرضية الرابعة:4

        إنطلق الباحث من افتراض أنه توجد عيلقة ارتباطية بين المؤشر العام للقيم المهنيببة والتخطيببط

للمستقبل في مديرية المؤسسة.

        من خلل  عيرض نتائج هذه الفرضية، تبين أنه توجد عيلقة ارتباطيببة ذات دللببة إحصببائية بيببن

القيم المهنية و التخطيط للمستقبل، و بالتالي تحقق فرض البحث.

        و لقد ذكر عيياد في دراسته المتمثلة في دراسبة الميبول  المهنيبة و القيبم و عيلقتهبا بالتصبورات

المسبتقبلية أن للميبول  المهنيبة و القيبم دور معتببر فبي بنباء التصبورات المسبتقبلية، و أدرج التخطيببط

للمستقبل كبعد من أبعاد التصورات المستقبلية، و عيليه فإن نتائج هذه الدراسة توافقت مببع مببا جبباء فببي

فرضيتنا هذه، رغم أن خصائص عيينة الدراستين كانتا مختلفتين، بحيث كانت عيينة دراسة عيياد عيبببارة

عين طلبة كلية أما عيينة دراستنا فكانت عيمال  في مؤسسة، و أيضا يكمن الختلف من حيث الحجببم، إذ
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) عيامببل، و هببذا يؤكببد مببرة أخببرى73) طالب، أما في دراستنا بلغت العينة (204بلغت عيينة الطلبة (

الثبات الذي تتمتع به القيم بصفة عيامة من حيث الدور الذي تلعبه.

         و تفسير هذا الفرض يكمن في أن القيم المهنيببة لببدى العمببال  لهببا دور معتبببر فببي بنبباء العقليببة

التصورية المستقبلية و التخطيط لها في المستقبل سواء عيلى المدى القريب أو البعيد.

         بعد النتهبباء مببن مناقشببة الفرضببيات الفرعييببة الرتباطيببة، سببيتم مناقشببة الفرضببيات الفرعييببة

الفرقية.

- مناقشة نتائج الفرضيات الفرقية:2 . 2

 ل توجد فروق بين الذكور والناث من حيث المؤشر العام- مناقشة نتائج الفرضية الفرقية الولى:1

) بمدينة وهران.SEORللقيم المهنية في مديرية مؤسسة "السيور"(

             من خلل  النتائج الببتي أسببفرتها هببذه الفرضببية، تقررقبببول  الفببرض الصببفري المصببرح بعببدم

وجود فروق ذات دللة إحصائية بين الذكور والناث من حيث المؤشر العام للقيببم المهنيببة ، بببدليل ثبببوت

صغر قيمة "ت" المحسوبة عين قيمة "ت" الجدولية.

            و لقد كانت نتائج هذه الفرضية في نفس اتجاه ما توقعه الباحث، كما جاءت هببذه النتيجببة أيضببا

في نفس التجاه الذي ذهب إليه عيياد في دراسته للميول  المهنية و القيم و عيلقتها بالتصورات المسببتقبلية،

إذ دلت نتائج دراسته عيلى أنببه ل توجببد فببروق ذات دللببة إحصببائية بيببن الببذكور والنبباث باسببتثناء القيببم

الجمالية لصالح الناث و القيم القتصادية لصالح الذكور، بحث يرى عييبباد أنببه بغببض النظببر عيببن عيلقببة

القيم بالنسان أو اهتمامه بها، يبقى للقيم وجودها الخاص في استقلل  تام بعيببدا عيببن تقويمنببا لهببا، ذلببك أن

القيمة صفة تكمن في الشيء نفسه، و مصدر الحكم هي الصفة التي يحملها الشيء موضوع الحكم، و هي

صفات ل يختلف عيليها الناس بإختلف الزمان و المكان.

            

            و تفسير هذه النتائج يكمن في أن كل من الذكور والناث يتفقان من حيث أهميببة القيببم المهنيببة،

فقد يرى الذكور أهمية قيمة عين أخرى مثلما يراها الناث .  

 إنطلق الباحث من إفتراض أنه ل توجد فروق ذات دللة- مناقشة نتائج الفرضية الفرقية الثانية: 2

 في مديرية المؤسسة.من حيث المؤشر العام للقيم المهنيةإحصائية بين مستويات التعليم 
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        و لقببد أسببفرت نتائببج هببذه الفرضببية تحقببق الفببرض الصببفري، بببدليل ثبببوث صببغر قيمببة "ف"

 عيببن قيمببة "ف" الجدوليببة، لببذلك تقببرر قبببول  الفببرض)Anovaالمحسببوبة لمعامببل التببباين الحببادي (

من حيث المؤشر العام للقيببمالصفري القائل بعدم وجود فروق ذات دللة إحصائية بين مستويات التعليم 

.المهنية

         جاءت نتائج هذه النتيجة في نفس اتجاه ما توقعه الباحث، غير أنها معاكسة لما جبباء بببه لعلوي

في دراسته المتعلقة بموضوع مفهوم العمل لدى العمال ، بحيث دلت نتائج دراسته إلى وجود فروق ذات

دللة إحصائية من حيث المسببتوى التعليمببي، وهببو لصببالح فئببة مببا بعببد التببدرج، أي كلمببا زاد المؤهببل

العلمي زادت معه القناعية بقيمة العمل و أهميته ، وبالضافة إلى ذلك ، فقد أشارت بوداني في دراسببتها

التي تناولت القيم الجتماعيية، أن التصبورات القيميبة الجتماعييبة تختلبف ببإختلف المسبتويات الثقافيبة

رغم أن هذا الختلف طفيف.

        يمكن تفسير ذلك بقول  عييادي عين تكوين القيم، إذ يساهم المكون المعرفي للقيم فببي انتقبباء القيمببة

من بدائل مختلفة بحيث ينظر الفرد في عيواقب إنتقاء كل بديل، فالختيببار هببو المسببتوى الول  فببي سببلم

الدراجات المؤدية إلببى القيببم، بحيببث يتكببون مببن ثلث درجببات أو خطببوات و هببي: إستكشبباف البببدائل

الممكنة، و النظر في عيواقب كل بديل، ثم الختيار الحر. وبالتالي ل يؤدي المسببتوى العلمببي دوره فببي

% و71.2الختيار، و للتذكير فإن غالبية أفراد العينة هم من المستوى الجببامعي بحيببث بلغببت نسبببتهم 

هذا بسبب طبيعة عيمل المديرية العامة التي تحتاج بصفة أكبر إلى الطارات.

إنطلق الباحث من افتراض أنه ل توجد فروق ذات دللة- مناقشة نتائج الفرضية الفرقية الثالثة: 3 

إحصائية بين الفئات العمرية من حيث المؤشر العام للدافعية للنجاز في مديرية المؤسسة.

            من خلل  نتائج هذه الفرضية تبين تحقق الفرض الذي اعيتقده الببباحث و بالتببالي قبببول  الفببرض

الصفري و رفض الفرض البديل، أي ل توجد فروق ذات دللة إحصائية بيببن الفئببات العمريببة مببن حيببث

المؤشر العام للدافعية للنجاز ..
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ن خلل  تنباول  العلقبة بيبن             جاءت هذه النتيجة مغبايرة لمبا أشبار إليبه الصبغير فببي دراسببته م

الخصائص الثقافيببة و الزراعييببة و الديموغرافيببة و الجتماعييببة و القتصببادية و مسببتوى دافعيببة النجبباز

لديهم، حيث أفرزت نتائج دراسته أن مستويات الدافعية  للنجاز كانت متباينة من حيث السن.

            يمكن تفسير هذه النتيجة في أن الزمن بمعنى السن الذي يلعب دوره فببي مسببتوى دافعيببة الفببرد

للنجاز، بحيث أن مراحل أو خطوات الدافعية من حيث وتيرتها ل تختلف من فئة عيمرية إلى أخرى. 

 ل توجد فروق ذات دللة إحصائية بين المتزوجين و- مناقشتة نتائج الفرضية الفرقية الرابعة:4

العزاب من حيث المؤشر العام للدافعية للنجاز في مديرية المؤسسة .

         لقد أسفرت نتائج هذه الفرضية بتحقق هذا الفرض، وعيليه تقببرر قبببول  الفببرض الصببفري الببذي

يؤكد  عيدم وجود فروق ذات دللة إحصائية بين المتزوجين و العزاب من حيث المؤشببر العببام للدافعيببة

للنجاز.

         جاءت هذه النتيجة معاكسة لما جاء به عيبد الحميد في دراسته، الذي حاول  الكشف عين مسببتوى

الدافعية للنجاز و عيلقتها بكل من توكيد الذات و خصببائص العينببة، ل سببيما الحالببة الزواجيببة، بحيببث

كان من نتائج دراسته و جود فروق دالة في الدافعية للنجاز من حيث الحالة الزواجية.

       غير أنها جاءت موافقة لما جاء في دراسببة لعلوي حيببث أكببدت نتائببج دراسببته إلببى عيببدم وجببود

فروق دالة إحصائيا للدافعية للنجاز بين العزاب و المتزوجين، و تفسير ذلببك يعببود إلببى إرداف متغيببر

وسيطي  في دراسته أل و هو الحوافز المادية التي كان لها تببأثير فببي مسببتوى دافعيببة العمببل فببي عييببن

دراسته.

       إذن يمكن القول  أن هناك تضارب حببول  الفببروق بيببن المببتزوجين و العببزاب مببن حيببث الدافعيببة

للنجاز، و هذا راجع إلى طبيعة المواضيع أول و اختلف عيينببة كببل دراسببة عيببن أخببرى ثانيببا، بحيببث

استغرقت دراسة عيبد الحميد عيينة من شاغلي الوضائف المكتبية، بينما كانت دراسة لعلوي في مصالح

الضرائب، فكل عيينة لها خصائصها.

 إنطلق الباحث من أنه ل توجد فروق ذات دللة إحصائية- مناقشتة نتائج الفرضية الفرقية الخامسة:5

بين العمال  حسب القدمية من حيث المؤشر العام للدافعية للنجاز في مديرية المؤسسة .
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            إن نتيجببة هببذه الفرضببية كببانت مثلمببا مببا تببوقعه الببباحث، وعيليببه تببم قبببول  الفببرض الصببفري

وتقرررفض الفرض البديل القائل بوجود فروق ذات دللة إحصائية بين العمال  حسب القدميبة مبن حيبث

المؤشر العام للدافعية للنجاز.

           جاءت نتيجة هذه الفرضية في عيكس اتجاه أو ماجبباء بببه لعلوي فببي دراسببته لموضببوع مفهببوم

العمل لدى العمال ، إذ دلت نتائج دراسته أنه كلما زادت سنوات الخبرة في المؤسسة، زادت معها دافعيتهببم

للعمل عيلى غببرار الحببافز المببادي. كمببا أن نتائببج الدراسببة الببتي جبباء بهببا أبببو شببيخة خببالفت نتيجببة هببذه

الفرضية، حيث هدفت دراسته إلى معرفة دوافع العمال ، بحيث كشفت نتائج دراسته أنه توجببد عيلقببة ذات

دللة إحصائية بين دوافع العاملين و مدة الخدمة في المؤسسة، و بالتبالي، فبإن مبا جباء فبي هبذه الدراسبة

يبين أن عيدد سنوات العمل في المؤسسة ليس له عيلقة بطريقة أو بببأخرى عيلببى مسببتوى دافعيببة الفببرد، و

يمكن اعيتبار هذا الخير كتفسير لهذه النتيجة. 

لقد انطلق الباحث من افتراض أنه توجد فروق ذات دللة- مناقشتة نتائج الفرضية الفرقية السادسة: 6

إحصائية بين الفئات السوسيومهنية من حيث المؤشر العام للدافعية للنجاز في مديرية المؤسسة.

          لقد أسفرت نتائج هذه الفرضية، إلى قببول  الفبرض المطبروح، و هبو فببي نفببس اتجباه مببا تبوقعه

الباحث في هذه الدراسة، و الفرق لصالح المنفذين.

         جاءت هذه الفرضية في نفس التجاه الذي ذهبت إليه دراسببة أبببو شببيخة الببتي كببان الهببدف منهببا،

التعرف عيلى دوافع العاملين و المتغيرات الوظيفية، فأبو شيخة قسبم متغيببر الوظيفبة إلببى وظيفبة إشبرافية

و وظيفة غير إشرافية، و هذا ل يتنافا مع التقسيم الذي اعيتمد في دراستنا، فمببن خلل  الزيببارات الميدانيببة

و المقابلت التي تمت مع المشرف الميداني بينت أن الطرات هم مشببرفون بالضببرورة، و المنفببذون هببم

عيكس ذلك، و بالتالي التقسيم التي تم في عيينتنا هو تقسيم نموذجي لفئات العمل في مديرية المؤسسببة عيينببة

الدراسة.

            يرجع تفسير هببذا الفببرق إلببى اختلف  مسببتويات الشببباع للحاجببات لكببل حالببة سوسببيومهنية،

فالطارات مثل يشاركون في اتخاذ القرارات و بالتالي هم في مستوى تحقيق الذات و المكانة، بينما تدور

مستويات حاجات المنفذين في حاجات فسيولوجية كالرواتب و العلوات المناسبة و الحاجة للمن ، والتي

يقابلها الستقرار الببوظيفي و التببأمين الصببحي و مببا يشبببه ذلببك، و بالنسبببة للمتحكميببن هببم بيببن مسببتويي

حاجات الطارات و المنفذين التي تجسدها الحاجة للجتماع التي يقابلها العضوية في جماعيببات العمببل، و

عيليه يمكن اعيتبار هذا كتفسير لنتيجة هذه الفرضية.
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:خلصةة

          من خلل  ما تم تناوله في هذا الفصل، و المتعلق بالمناقشة و تفسببير النتائببج الببتي توصببلت إليهببا

هذه الدراسة، يكون بذلك قد وصل الباحث إلى آخر مرحة من مراحل الدراسة ككل، بعببد تنبباول  الفصببول 

السابقة.

         ولقد خلص البحث من خلل  النتائج التي وصلت إليها الدراسة، إلى أن للقيم المهنية عيلقة بدافعية

العمال  للنجاز، كما أن نتائجها توافقت في مجمله مع ما أوردته الدبيات و الدراسات السابقة التي خدمت

الموضوع، بحيث أن ما تم تناوله نظريا توافق مع ماجاء في نتائج الدراسة و هذا بثبوت العلقة بين القيببم

المهنية و الدافعية للنجاز.

      

إقتراحات:
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            مببن خلل  النتائببج الببتي تببم التوصببل إليهببا مببن وراء هببذه الدراسببة، يمكببن تقببديم جملببة مببن

القتراحات:

ضرورة الخذ بعين العيتبار والهتمام بموضوع القيم المهنية لما لهببا مبن دور بببارز فببي تبوجيه-

سلوك الفراد.
لبد من الفهم الجيد لدافعية الفراد، لن الفهم الصحيح لدوافع الفراد و التفسير السليم لها، يساعيد-

المؤسسة عيلى بناء تنظيمات و برامج تشتثير دوافع عيمالها بشكل إيجابي بمببا يتوافببق مببع أهببداف

المؤسسة ككل.
تجسيد وتفعيل وتعزيز القيم المهنية في أواسط العمال  الجزائريين، بتبني سياسات فاعيلببة و ناجعببة-

لرساء هذه القيم في الوسط المهني و في المجتمع الجزائري.
برمجت تكوينببات تحسيسببية وتنمويببة لغببرس القيببم المهنيببة الببتي مببن شببأنها أن تشببد أزر العمببال -

وتدفعهم نحو رفع مستوى الداء الذي يعود بطبيعة الحال  بالفائدة عيلى المؤسسة.
ضرورة سعي المؤسسة إلى إيجاد التقارب والتوافق بين قيم العمال  وقيمها.-
من خلل  التغير السريع الذي تشهده المنظمات، لبد من الوقوف عيلى موضوع القيم المهنية الذي-

يساعيد المؤسسة بشكل كببير فببي إنجباح أي عيمليبة التغييبر، فالعمببال  لهببم دور محبوري فببي هببذه

الخيرة. 
ضرورة استفادة المؤسسة من نتائج البحوث والدراسات التي توصلت إليها.-

خاتمة:

             تعتبر القيم المهنية والدافعية للنجازمن الموضوعيات البالغة الهمية في السلوك التنظيمي لدى

المؤسسات و المنظمات الجزائرية، و بتعبير أوضح، في توجيه أو توجه سلوك الفراد نحو مسار معيببن،
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فالقيم المهنية بما تشتمل عيليه من عيلقببة مببع الببزملء و اليثببار و المكانببة و نوعييببة الحيبباة و غيرهببا لهببا

عيلقة معتبرة بدافعية الفراد لنجاز العيمال  المنوطة بهم، لذلك تعتبر القيم المهنيببة أحببد المتغيببرات الببتي

تستثير دوافع الفراد و توجهها نحو تحقيق الهداف من خلل  المهام التي كلفوا بها.

           يمكن تقديم ما توصلت إليه نتائج الدراسة في ما يلي:

          لقد تحقق الهدف العام لهذا البحث من خلل  ثببوت العلقبة الرتباطيبة بيبن القيبم المهنيبة و البتي

) قيمة و هي: البداع، التدبير، التمام، المحيط، العلقببة مببع الببزملء، نوعييببة الحيبباة، المببن،15تشمل (

العلقببة مببع المسببؤول ، الجماليببة المكانببة، السببتقللية، التنببوع، المكاسببب القتصببادية، اليثببار، التنشببيط

ه ل وق، المثبابرة، التخطيبط للمسبتقبل،غيبر أن الفكري، والدافعية للنجاز بأبعادها و هي: السعي نحو التف

توجد عيلقة بين القيم المهنية و الشعور بأهمية الزمن في مديرية المؤسسة التي أجري فيها البحث.

          دلت النتائج أيضا، إلى عيببدم وجبود فببروق ذات دللبة إحصببائية لمتغيبر القيبم المهنيبة مبن حيببث

الجنس،             و المستوى التعليمي، و عيدم وجود فروق دالة لمتغير الدافعية للنجاز من حيث الحالببة

المدنية و السن والقدمية ما عيدى الحالة السيسيومهنية في مديرية المؤسسة عيينة الدراسة.

          و في الختام، يمكن الشارة إلى أن أهداف البحث قد تحققت و تم الجابة عيلى إشببكالية الدراسببة،

بحيث تم تأكد ثبوت العلقة بين القيم المهنية و الدافعية للنجاز، و عيلقة القيم المهنية بالسعي نحو التفوق

و المثابرة و التخطيببط للمسببتقبل،بببالرغم مبن عيببدم ثببوت وجبود العلقببة الرتباطيبة بيبن القيببم المهنيببة و

 .  ) بمدينة وهرانSEORالشعور بأهمية الزمن في مديرية مؤسسة "سيور" (

95



95 

 

 :المراجعقائمة 

 :من الكتب

 . دار صفاء: الأردن(. 1.ط) ادارة الموارد البشرية(. 0222. )أبو شيخة، نادر أحمد. 1

دار : الاردن(. 1.ط)علم النفس الإداري و تطبيقاته في العمل(. 0222. )بني أحمد، أحمد محمد عوض. 2

 .وائل 

 .ادار الجامعية: الإسكندرية. السلوك التنظيمي المعاصر(. 0222. )حسن، راوية. 3

النظريات، العمليات الإدارية، وظائف  :مبادىء الإدارة الحديثة(. 0222. )حريم، حسين. 4

 .دار حامد: الأردن(. 1.ط)ظمةنالم

 .الدار الجامعية: بيروت. السلوك التنظيمي و إدارة الأفراد(. 1992. )حنفي، عبد الغفار. 5

 .القاهرة، دار الكتاب العربي للطاعة و النشر.العادات الإجتماعيةالقيم و (.1911.)فوزية ،ذياب. 6

دار : الأردن(. 1.ط) مدخل إلى علم النفس الصناعي و التنظيمي(. 1999. )ي.ريجيو، رونالد. 7

 .الشروق

 .القاهرة، مؤسسة الخليج العربي. القيم في العملية التربوية(.1992. )زاهر، ضياء الدين. 8

دار الوفاء لدنيا :الإسكندرية(.1.ط)العلاقات الإنسانية: السلوك الإداري(. 0222. )الصيرفي، محمد. 9

 .الطباعة

 .دار المسيرة: الأردن(. 4.ط) أساسيات علم الإدارة(. 0229. )عباس، علي. 10

دار الكتاب : القاهرة. التطورات الحديثة في الفكر الإداري و التنظيم(. 0221.)عبد السلام، محمد. 11

 .الحديث

دار : الأردن. نظريات و سلوك: ادارة المنظمة(. 1992. )العضايلة، علي، و زويلف، مهدي. 12

 .مجدلاوي

           دراسة السلوك الغنساني الفرد و الجماعي: السلوك التنظيمي(. 0229. )القريوتي، محمد قاسم. 13

 . ن. د: الاردن(.1ط)في المنظمات الاعمال 



96 

 

 .دار هومه: الجزائر. السلوك التنظيمي و التطوير الإداري(. 0222. )لعويسات، جمال الدين. 14

علم النفس الصناعي و التنظيمي بين (. 1999. )الموسوى، حسن، و عسكر، علي، و ياسين، حمدي. 15

 .دار الكتاب الحديث: الكويت(. 1.ط) النظرية و التطبيق

 .دار حامد: الأردن(. 1.ط) السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال(. 0212. )ناجي جواد، شوقي .16

 :من الإنترنيت

الدوافع لنظرية سلم الحاجات لأبراهم ماسلو كما يراها العاملون في (. 0222. )أبو شيخة، نادر أحمد. 17

تم  www.almanara.comمن  .020 - 022، (0)12مجلة المنارة، . شركات الأدوية الأردنية

 .  0214مارس،  11استرجاعها بتاريخ 

الشعور بالإغتراب المهني و علاقته بالدافعية للإنجاز لدى الإطارات (. 0222. )بن زاهي، منصور. 18

  www.jobpsycho57.fr.gdمن موقع. أطروحة دكتوراه، جامعة قسنطينة. الوسطى لقطاع المحروقات

 . 0212ديسمبر،  01تم استرجاعها بتاريخ 

رسالة ، جامعة .أثر القيم الاجتماعية على تراجع مهنة البناء في الجزائر(. 0221. )بوداني، صفية. 19

 . 0214مارس، 22تم استرجاعها بتاريخ  http://www.ouargla.orgمن . الجزائر

من . الكويت، عالم المعرفة. دراسة نفسية: إرتقاء القيم(. 1990.)خليفة، محمد عبد اللطيف. 20

www.a.amaaz.free.fr  0214مارس،  20تم استرجاعها بتاريخ.  

دافعية الإنجاز لدى زراع القصيم بالمنطقة الوسطى بالمملكة (. ت.د. )الصغير، صالح بن محمد. 21

تم استراجاعها بتاريخ  www.faculty.ksu.edu.saمن موقع . العربية السعودية، دراسة وصفية تحليلية

 . 0212ديسمبر، 09

القيم التنظيمية و أثرها في الممارسات السلوكية لدى طلبة جامعة (.د ت.)منصور نايفالعتيبي، . 22 

 من (. 24)المجلة التربوية،.نجران من وجهة نظرهم و وجهة نظر أعضاء التدريس

www.mansour1.herobo.com/value4.doc  0212ديسمبر،  09تم استرجاعها في تاريخ . 

مستوى القيم المهنية لذى الطالبات (. 0211. )الفضلي، منى، و عواد عبد الغفار، نورهعبد الحسن . 23 

       مجلة الآداب.المعلمات بكلية التربية للبنات السٌام الأدبية بجدة في ضوء ميثاق أخلاقيات مهنة التعليم

 . 0214مارس،  02تم استرجاعها بتاريخ  www.Kau.edu.saمن (. 12) 24،و العلوم الإنسانية

http://www.almanara.com/
http://www.jobpsycho57.fr.gd/
http://www.ouargla.org/
http://www.faculty.ksu.edu.sa/
http://www.kau.edu.sa/


97 

 

الدافعية للإنجاز و علاقتها بكل من توكيد الذات و بعض (. 22، 0222. )عبد الحميد، إبراهيم شوقي. 24

. 41 -21، (1)02،المجلة العربية للإدارة.المتغيرات الديموغرافية لدى عينة من شاغلي الوظائف المكتبية

  .0214مارس،  11تم استرجاعها بتاريخ  www.unpan1.un.orgمن 

نظام الحوافز و المكآفآت و أثره في تحسين الأداء الوظيفي في (. 0222. )العكش، علاء خليل محمد. 25

من  . ، الجامعة الإسلامية بغزة رسالة ماجستير. وزارات السلطة الفلسطينية في قطاع غزة

www.library.iugaza.edu.ps 0214ماس،  11 تم استرجاعها بتاريخ.  

ستقبل لدى طلبة كلية قتها بتصورات الملاو القيم و ع الميول المهنية(. 0211. )عياد، وائل محمود. 26

 من .رسالة ماجستير ، جامعة الأزهر ، فلسطين.لة الغوث الدوليةمجتمع غزة بوكا

www.alazhar.edu.ps  0214مارس، 22تم استرجاعها بتاريخ. 

قيم تعظيم البلدالحرام و وعي طلاب المرحلة الثانوية (. 0221. )الغامدي، عبد الرحمن بن حمود. 27

تم استرجاعها في تاريخ  www.alazhar.edu.psمن  .رسالة ماجستير ، جامعة أم القرى، السعودية.بها

 .0214مارس، 22

رسالة . أثر القيم الاجتماعية على التنظيم الصناعي الجزائري(. 0222. )غزالي، عادل. 28

 . 0214مارس،  20تم استرجاعها بتاريخ  www.umc.edu.dzمن . ماجستير،جامعة قسنطينة

أخلاقيات المهنة العلاقة و التأثير بين قيم الفرد و المنظمات في بناء (.0221.)الغفيلي، إبراهيم فهد . 29

تم استرجاعها في تاريخ  www.iefpedia.comمن . الرياض.من منظور الفكر المعاصر و الإسلامي

 . 0212ديسمبر، 09

فاعلية برنامج إثرائي قائم على الألعاب الذكية في تطوير مهارات حل (. 0210. )القبالي، يحيى أحمد. 30

، المجلة العربية لتطوير التفوق. المشكلات و الدافعية للإنجاز لدى الطلبة المتفوقين في السعودية

 . 0214مارس،  11تم استرجاعها بتاريخ  www.ust.eduمن . 02 -21،(4)2

رسالة ماجستير ، جامعة . القيم التنظيمية و علاقتها بالصراع التنظيمي(. 0229.)عثمانور،قد. 31

 09تم استرجاعها في تاريخ  www.benaissa.inf@gmail.comمن . منتوري، قسنطينة

  .   0212دسيمبر،

المجتمع المدني و دورها في تفعيل ثقافة القيم في المؤسسات منظمات (. 0221. )قدوري، سحر. 32

 . 20/22/0214تم استرجاعها في تاريخ  www.paaet.edu.Kwمن . الجامعة المستنصرية. العراقية

مفهوم العمل لدى العمال و علاقته بدافعيتهم في العمل الصناعي من خلال (. 0210. )لعلاوي، عماد. 33

أطروحة دكتوراه، جامعة الإخوة منتوري . إشباع الحوافز المادية، دراسة ميدانية بمصالح الضرائب

 .0214مارس،  20تم سترجاعها بتاريخ  www.bu.umc.edu.dzمن . بقسنطينة

http://www.alazhar.edu.ps/
http://www.umc.edu.dz/
http://www.iefpedia.com/
http://www.benaissa.inf@gmail.com/


98 

 

أثر محددات إدراك الدعم التنظيمي علي دافعية الأفراد (. 0222. )، عبد الحميد عبد الفتاحالمغربي. 34

المجلة العلمية . للإنجاز بالتطبيق علي الشركات الصناعية التابعة لقطاع الأعمال العام بمحافظة الدقهلية

 ديسمبر،  09تم استرجاعها بتاريخ   www.elmaghrby. neمن . 22 -20، (0)0، التجارة والتمويل

0212.  

 



100 

 

 للعينة مقدمال هنية لسوبرمالقيم ال مقياس صورة( 20)الملحق رقم 

 :في عمل ما الرقم
مهمة 

 جدا

متوسط  مهمة

 الأهمية

قليل 

 الأهمية

غير 

 مهم

      أنت مطالب بحل مشاكل جديدة 1

      تساعد الآخرين 0

      يمكنك الإرتقاء 3

      تسعى للتغيير بكل سرور  4

      المبادرة في مجال عملكلك حرية  5

      يمكن أن تكتسب مكانة من خلال منصبك 6

      تستنجد بكفاءاتك الفنية 7

      تنتمي للجماعة في عملك 8

      تعلم أن منصبك دائم 9

      يمكن أن تكوِن نفسك 12

      لديك رئيس يتصرف بعدل اتجاهك 11

      تحب الظروف التي يتم العمل فيها  10

      لديك إحساس بأنك أمضيت يوم مكثف 13

      لديك ساطة على الآخرين 14

      يمكنك تطبيق أفكار و اقتراحات جديدة 15

      تخلق شيء جديد 16

      تعلم من خلال النتائج إذا كنت قد قمت بعمل جيد 17

      لديك رئيس عادل و متزن 18

      أنت متيقن بأنه لك عمل دائم 19

      لك القدرة لجعل المحيط بك أجمل 02

      تأخذ قراراتك بنفسك 01

      لديك أجر يتماشا و تكاليف العيش 00

      لديك مشاكل ثقافية معقدة و حادة لحلها 03

      تمارس كفاءتك في القيادة 04

      لديك محيط عمل مريح و جيد 05

      خارج العمل لديك نمط عيش يعجبك 06

      تحافظ على علاقات الصداقة مع زملائك 07

      تعلم أن الآخرين يعتبرون عملك مهم 08

      لا تقوم بنفس العمل دائما 09

      تشعر بأنك ساعدت شخص آخر 32

      تحسِن وضعية الآخرين 31

      يمكنك القيام بأشياء متنوعة 30

      أنت محترم من طرف الآخرين 33

      لديك علاقات جيدة مع زملائك في العمل 34

      تمارس نوع الحياة الذي يعجبك 35

      ...(هدوء ، إضاءة) لديك ظروف عمل جيدة و لائقة  36

      تخطط و تنظم عمل الآخرين 37

      أنت بحاجة كبيرة لتدعيم ثقافي عالي 38
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      تتقاضى أجرا يسمح لك بالعيش الرغيد 39

      أنت ترأس نفسك بنفسك 42

      تنتج و تقدم منتوج جيد و جذاب 41

أنت متيقن من إيجاد منصب آخر في نفس المؤسسة إذا ضاع  40

 منصبك
     

      لديك رئيس مصغي و متفهم 43

      ترى نتائج مجهوداتك 44

      تأتي بأفكار جديدة 45
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 لإنجاز المقدم للعينةلالدافعية  مقياس صورة( 23)الملحق رقم 

 كثيرا متوسطا قليلا لا  الفقرات الرقم

     أفضل القيام بما أكلف به من أعمال على أكمل وجه 1

     أشعر أن التفوق هدف في حد ذاته 0

     أبذل جهدا كبيرا حتى أصل إلى ما أريد 3

     أحرص على تادية الأعمال في مواعيدها 4

     أفكر في المستقبل أكثر مما أفكر في الماضي و الحاضر  5

     أحب أداء الأعمال التي تتسم بالتحدي و الصعوبة 6

     من الضروري أن أحصل على أعلى التقديرات و أحسن النتائج 7

     المثابرة شيء هام في أدائي لأي عمل من الأعمال 8

     أحدد ما أفعله وفق جدول زمني 9

     أفكر في إنجازات المستقبل 12

     أكون حساسا جدا إذا فشلت في أداء عمل ما 11

     أحب الاعمال التي تتطلب المزيد من التفكير و البحث 10

      الإنتهاء منهعندما أبدأ في عمل ما أجد أنه من الضروري  13

     الإلتزام بالمواعيد التي أرتبط بها مع الآخرينأحرص على  14

     أشعر أن التخطيط للمستقبل من أفضل الطرق لتفادي الوقوع في المشكلات 15

     أرى أن العمل الجدي هو أهم شيء في الحياة 16

     أشعر بالسعادة عند معرفتي لأشياء جديدة 17

     عندما أفشل في عمل ما أبقى أحاول حتى أتقنه  18

     عندما أحدد مواعيد للعمل أتخلى عن المشاغل و الظروف الأخرى 19

     من الضروري الإعداد و التخطيط المسبق لما سنقوم به من الأعمال 02

     ألتزم بالدقة في أدائي لأي عمل من الأعمال 01

     القراءةأحاول دائما الإطلاع و  00

     أشعر بالسعادة عندما أفكر في حل مشكلة ما لفترات طويلة 03

     المحافظة على المواعيد شيء له الأولوية بالنسبة لي 04

     أتجنب الفشل في أعمالي لأني أخطط لها قبل البدء فيها 05

     أتضايق إذا انجزت شيئا ما بطريقة رديئة 06

     لا يكفي لإشباع رغباتي في المعرفة أشعر أن ما تعلمته 07

     تطلب من وقتتأتفانى في حل المشكلات الصعبة مهما  08

     عندما أحدد موعدا فإني احضر في الوقت المحدد بالضبط 09

     أفضل التفكير في إنجازات بعيدة المدى 32

     أعطي اهتمام و تركيزا للأعمال التي أقوم بها 31

     باستمرار لتحسين مستوى أدائيأسعى  30

     إن الإستمرار في بذل الجهد لإنجاز الاعمال شيء مهم للغاية 33

     أتعامل مع الوقت بجدية تامة 34

     أتجنب الإهتمام بالماضي و ما فيه من أحداث 35

     أفضل الأعمال التي تحتاج إلى جهود كبيرة 36

     المعرفة الجديدة هو السبيل إلى تطوريأرى أن البحث باستمرار عن  37

     المثابرة و بذل الجهد هما أنسب الطرق لحل المشكلات الصعبة 38

     أنظم أعمالي وفق توزيعي للوقت 39
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     يزعجني الأشخاص الذين لا يهتمون بالمستقبل 42

     عنديكبيرة  ةعمال والواجبات له قيمأداء الأ 41

     المعلومات و المعارف باستمرارأستزيد من  40

     أشعر بالرضا عند بذل الجهد لفترة طويلة في حل المشكلات التي تواجهني 43

     يزعجني أن يتأخر أحد من موعده معي 44

     أشعر بالسعادة عندما أخطط للأعمال التي أنوي القيام بها 45

     لتنمية مهاراتي و قدراتيأحب قضاء وقت الفراغ في القيام ببعض المهام  46

     أستمتع بالموضوعات و الأعمال التي تتطلب بابتكار حلول جديدة 47

     أفضل اتلتفكير بجدية لساعات طويلة 48

     أتجنب زيارة أحد إلا بموعد سابق 49

     التخطيط للمستقبل من أفضل الطرق لتوفير الوقت و الجهد 52
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 الشخصية  المعلومات( 24)الملحق رقم 

يان بفي إطار التحضير لمذكرة ماستر في علم النفس العمل و التنظيم، نضع بين يديكم هذا الإست            

 :بهدف دراسة موضوعها

 «القيم المهنية و الدافعية للإنجاز»

الإجابة تكون من خلال اختيار و نحيطكم علما، أنه لاتوجد إجابات صحيحة أو خاطئة، بل             

 .الإجابة التي تعبر عنكم

تي تناسب في الخانة ال( ×)إقرأ كل عبارة بتأنِ و روية، وضع علامة  ،للإجابة على الأسئلة             

تعاونكم في إنجاز هذا البحث، إضافة إلى التزامنا بالسرية التامة، و المعلومات إجابتكم، و نحن شاكرين 

 .إلى في إطار بحث علمي لا غيرلن تستخدم 

 و شكرا                                                                                                                    

 

 :المعلومات الشخصية

  ناسبةمفي الخانة ال( ×)يرجى وضع علامة              

 ذكر              أنثى: الجنس

 فما فوق 03            02-03            02-03             02-02سنة             02أقل من  :السن

 متزوج             أرمل            أغزب     :الحالة المدنية

 ثانوي            جامعي   متوسط               :المستوى التعليمي

 سنة30إلى33من سنوات32إلى6من فأقل سنوات0 :الأقدمية

 سنة  02إلى  36من 

 إطار                 متحكم            منفذ         :سيومهنيةالحالة السو
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 بعد التغييرات لإنجاز المقدم للعينةلالدافعية  مقياس صورة( 25)الملحق رقم 

 كثيرا متوسطا قليلا لا  الفقرات الرقم

     في حد ذاتهأشعر أن التفوق هدف  1

     أبذل جهدا كبيرا حتى أصل إلى ما أريد 0

     أحرص على تادية الأعمال في مواعيدها 3

     أفكر في المستقبل أكثر مما أفكر في الماضي و الحاضر  4

     من الضروري أن أحصل على أعلى التقديرات و أحسن النتائج 5

     من الأعمالالمثابرة شيء هام في أدائي لأي عمل  6

     أحدد ما أفعله وفق جدول زمني 7

     أفكر في إنجازات المستقبل 8

     أحب الاعمال التي تتطلب المزيد من التفكير و البحث 9

     عندما أبدأ في عمل ما أجد أنه من الضروري الإنتهاء منه  12

     الآخرينأحرص على الإلتزام بالمواعيد التي أرتبط بها مع  11

     أشعر أن التخطيط للمستقبل من أفضل الطرق لتفادي الوقوع في المشكلات 10

     أشعر بالسعادة عند معرفتي لأشياء جديدة 13

     عندما أفشل في عمل ما أبقى أحاول حتى أتقنه  14

     عندما أحدد مواعيد للعمل أتخلى عن المشاغل و الظروف الأخرى 15

     الضروري الإعداد و التخطيط المسبق لما سنقوم به من الأعمالمن  16

     أحاول دائما الإطلاع و القراءة 17

     أشعر بالسعادة عندما أفكر في حل مشكلة ما لفترات طويلة 18

     المحافظة على المواعيد شيء له الأولوية بالنسبة لي 19

     قبل البدء فيها أتجنب الفشل في أعمالي لأني أخطط لها 02

     أشعر أن ما تعلمته لا يكفي لإشباع رغباتي في المعرفة 01

     أتفانى في حل المشكلات الصعبة مهما تتطلب من وقت 00

     عندما أحدد موعدا فإني احضر في الوقت المحدد بالضبط 03

     أفضل التفكير في إنجازات بعيدة المدى 04

     لتحسين مستوى أدائيأسعى باستمرار  05

     إن الإستمرار في بذل الجهد لإنجاز الاعمال شيء مهم للغاية 06

     أتعامل مع الوقت بجدية تامة 07

     أتجنب الإهتمام بالماضي و ما فيه من أحداث 08

     أرى أن البحث باستمرار عن المعرفة الجديدة هو السبيل إلى تطوري 09

     بذل الجهد هما أنسب الطرق لحل المشكلات الصعبةالمثابرة و  32

     أنظم أعمالي وفق توزيعي للوقت 31

     يزعجني الأشخاص الذين لا يهتمون بالمستقبل 30

     أستزيد من المعلومات و المعارف باستمرار 33

     أشعر بالرضا عند بذل الجهد لفترة طويلة في حل المشكلات التي تواجهني 34

     يزعجني أن يتأخر أحد من موعده معي 35

     أشعر بالسعادة عندما أخطط للأعمال التي أنوي القيام بها 36

     أستمتع بالموضوعات و الأعمال التي تتطلب بابتكار حلول جديدة 37

     لتفكير بجدية لساعات طويلةأفضل ا 38

     أتجنب زيارة أحد إلا بموعد سابق 39

     التخطيط للمستقبل من أفضل الطرق لتوفير الوقت و الجهد 42
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