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 :الدِّراسة ملخص

الكشف عن العلاقة بين الهوية التنظيمية والأداء  إلىهدفت دراستنا 
 دراستهفي  اعتمد الطالب الغرض ولتحقيق هذا الوظيفي لدى أساتذة جامعة البويرة،

 واتأد بناءبقمنا  الدِّراسة جمع بيانات وقصد، على المنهج الوصفي التحليلي
استخدام بستخراج العوامل الكامنة لإ الاستكشافيفي ذلك التحليل العاملي  مستخدمين

المتعامد  دويرالت  و  (Principal axis factoring)طريقة المحاور الأساسية 
(Varimax)  التي لا يكون فيها و أسفرت عن أفضل بينة بسيطة للمقياس لكونها

استبيان  علىفي الأخير لنحصل  ،(Cross loading)متغيرات ذات التشبع المتقاطع 
 31بعد )ثلاثي ال واستبيان للأداء الوظيفي (فقرة 31) أحادي البعد للهوية التنظيمية

بطريقة  اختيرت أستاذ جامعي 311ن مفقد تكونت  الدِّراسةينة ع وبخصوص، (فقرة
بعد جمع بيانات العينة باشرنا في الإجابة ، جامعة البويرةعشوائية من كليات ومعاهد 

أساليب وفق  لبياناتا اختبار الفرضيات عن طريق معالجةو البحث عن تساؤلات 
وذلك  معطيات يمكن قراءتها إلىخام بيانات ها من في تحويلساعدت مناسبة إحصائية 

 إلىنتائج الأشارت  .SPSS الإحصائية للعلوم الإجتماعية الحزمة بالاستعانة ببرنامج
 ومستوى متوسط ،الجامعي الت عليمأساتذة لدى  يدرجة الشعور بالهوية التنظيمية عال أن  

موجبة د علاقة ارتباطية و وجثبتت نتائجها أيضا بأ، كما الدِّراسةفي الأداء لدى عينة 
  ذات دلالة إحصائية بين الهوّية التّنظيمية والأداء الوظيفي بأبعاده الثلاثة )أداء 

مستوى الأداء في فروق  وجودوب، المنحرف( المهمة، سلوك المواطنة، سلوك العمل
 .والتكوين تُعزى للأجرفي الأداء فروق عدم وجود و ، الوظيفي تُعزى للمُسمى الوظيفي

راسات النظري والدِّ  الإطارضوء  فيالتفسير والمناقشة  إلى الدِّراسةخضعت نتائج 
 .الدِّراسة بتقديم توصيات ليها قام الطالبإتائج المتوصل لن  اعلى  السابقة، وبناء  

 .الأستاذ الجامعي الوَظِيفي؛ الأدَاء نظيمية؛ية الت  ية؛ الهوِّ الهوِّ  :المفتاحية الكلمات
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Abstract:  

                 This study aimed to reveal the relationship between 

organizational identity and functional performance of the University of 

Boueira professors. For this purpose, the student drew on the analytical 

descriptive curriculum. In order to collect the study's data, we built tools 

for exploratory working analysis to extract underlying factors using the 

basic axis method. (Principle axis factoring) and interferometer (Varimax) 

because it resulted in the best simple evidence of the scale in which 

variables with cross saturation do not exist (Cross loading), let's get a one-

dimensional organizational identity questionnaire. (13 paragraphs) and a 

three-dimensional job performance questionnaire (16 paragraphs). For the 

sample study, it consisted of 233 university professors selected in a random 

manner from the faculties and institutes of the University of Bouira, After 

collecting sample data, we began answering research questions and testing 

hypotheses by processing the data according to appropriate statistical 

methods that helped to transform it from raw data into readable data, using 

the SPSS Social Science Statistical Package program. The results indicated 

that the degree of organizational identity of university education professors 

is high, and the average performance level of the study sample, and also 

demonstrated a statistically significant positive correlation between 

organizational identity and functional performance in its three dimensions. 

(Job performance, citizenship behavior, deviant work behavior), 

differences in the level of functioning attributable to the job title, and no 

differences in performance attributable to pay and composition. The results 

of the study were explained and discussed in the light of the theoretical 

framework and previous studies, and based on the findings the student 

made recommendations for the study 

 

Keywords: Identity; Identity Organizational; Job Performance; Professors 

University 
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 مقدمة

الاجتماع، الإدارة، و نظيمي خاصة منهم علماء أن الت  ن بالش  المختصو يسهر 
    نظيم وتحقيق وعلم النفس، على فهم أعمق لكل ما من شأنه أن يؤثر على سير الت  

رات الواقعة على البيئة الخارجية طو  والت  نظيمي من جهة أهدافه، لكن مع النمو الت  
، هو ما ترك جعلت الكثير من الأمور تتغير وعلى نحو حاد ةللتنظيم وعلى أصعدة عد  

 على مسايرة تهقدر نظيم و ذوي الاختصاص يسعون إلى محاولة فهم خصائص الت  
 اخلي.لى الوضع الد  ع هذه التحولات البيئة الخارجية وما ينجر عن في حولاتت  ال

عنه  نتجفي اهتمام متزايد، وهو ما  المفكرين منعديد تركت ال غيراتهذه الت  
على سبيل الذكر  الدِّراساتالأوفر من  لتأخذ الحيز ظهور مصطلحات تنظيمية جديدة

 خيرة، هذه الأ...نظيميةية الت  نظيمية، الهوِّ نشئة الت  نظيمية، الت  حة الت  لا الحصر الصِّ 
لكن مع  حكمصطل احول ماهيته لتثير لبسا الدِّراساتبرزت حديثا في العديد من  الّتيو 

 .يأخذ بعض الملامح الواضحة المعالم والأبعاد شيئا فشيئا استمرار البحوث أخذ
كونه حديث النشأة بل  ابع فقط منننظيمية في دراستنا هذه ليس ية الت  بالهوِّ واهتمامنا 

     أسبابها لغيرها من  الباحثين ويرجعون محتملة كان يجهلهاار ثألما له من 
نظيمية ببعض ية الت  علاقة الهوِّ  فقد أثبتت العديد من البحوث هذا الباب العوامل، وفي

 الأداء الوظيفيباعتبار أن  و  .وغيرها ، والأداءقافةمية: كالقيادة، والث  نظيالت   راتالمتغيِّ 
    تحقيق أهدافه وتطبيق  إلىكل تنظيم يسعى اهتمام يمثل محور  أصبح

ى ه، أصبح من الضروري زيادة الاهتمام به واعطائه الحق الكافي حت  استراتيجيات
 نظيمية الأخرى.ه في باقي المصطلحات الت  وتأثير  مدى مرونته صورنستشف حقائق ت  

 الظواهرحدث الكثير من تنظيم في خضم هذه الشبكة من العلاقات داخل الت  
ن حجم وثقل كل بكة لإيجاد تفسيرات تبيِّ ولسبب بسيط يسعى الباحث من خلال هذه الش  

فراد وهو ما ينعكس طبعا على تحقيق ومن ثم سلوك الأ خرعلى الآ عامل من العوامل
ية ألا وهي الهوِّ  سنأخذ بهذه المصطلحاتومن خلال بحثنا هذا  نظيم،أهداف الت  
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دقيق ونكشف راسة والت  لنخضعها للدِّ  والأداء الوظيفي من جهة ثانيةنظيمية من جهة الت  
هي ميدان  الّتيداخل الجامعة  ببعضهمافاعل ومدى تأثرهما عن حجم الت   من خلاله

، وكذا تحديد مستوى رينبين المتغيِّ  واتجاهها ةعن قوة العلاق نبين من خلالها، و دراستنا
مدى تأثير كل  إلى بالإضافة، )الأساتذة الجامعيين( الدِّراسةتواجد كل منهما لدى عينة 
، والمسمى الوظيفي )الرتبة( على أداء (محلية أم أجنبية من الأجر، التكوين )شهادة

 .أفراد العينة

 جاء ذإستة فصول، في هذا الغرض فقد صمم الباحث دراسته الحالية لتحقيق 
        إلىوهو بدوره مقسم  للإشكالية طار العامالإتحت مسمى  الأول الفصل

            أسئلة، و الإشكالية، و الدِّراسة تقديمالمبحث الأول يتمثل في مبحثين، 
، ليأتي الدِّراسة نموذج، و المفاهيم تحديد، و هاأهداف، و تهاأهمي، و هافرضيات، و الدِّراسة
قسمين الأول يهتم  تناولنا فيها الّتيو  ابقةالس   الدِّراسات ويتضمن انيالث   المبحثبعدها 

 .ماعقيب عليهالت  مع  الوظيفي بالأداء الأخرو  نظيميةالت   يةالهوِّ ب

الجانب على  يحتوي ال ذياني و الفصل الموالي وهو الفصل الث   إلىلننتقل 
ية مفهوم، وبعدها تحديد تمهيدبنظيمية لنستهله الت   يةلمفهوم الهوِّ  الن ظري ية الهوِّ    والهوِّ

ها، تصنيفها، مكوناتتها، أهميها، أهدافها، أبعاد، المشابهة المصطلحات، الت نظيمية
 خلاصةها، وأخيرا أشكالها، تغيير ، نظيميةالت   يةالهو   ازدواجية أسبابها، فوائدها، وظائف

 الفصل.

     الأداء تناولنا فيه الأول مبحثين إلىمقسم  وهو جانب نظري الثالث   الفصليليها 
 الأداء أنواع، هاصر ته، عنأهمي، الوظيفي الأداء مفهوم، ثم تمهيد، اذ بدأناه بالوظيفي
ه، تحسين، الأداء ضعف مظاهر، الأفراد أداء على رةالمؤثِّ  العوامله، محددات، الوظيفي
فتضمن  انيالث   المبحثا ، أم  الوظيفي الأداء تخطيط ،املالش   حسينالت   إدارة عناصر

   رقالط  ه )تقييم طرقه، قياس أهمية، الأداء تقييم معايير، الوظيفي الأداء تقييم
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 بعض، الأداء تقارير عيوب، الأداء تقييم بعملية لقائم(، االحديثة رقالط  ، قليديةالت  
 .خلاصة، الت قييم أهداف، الت قييم فوائد، الأداء تقييم عملية تعترض الّتي الصعوبات

تضمن ثلاثة فصول، يليه الجانب  ال ذيو  الن ظريبعد الانتهاء من الجانب 
  ، لنستهله المنهجية الإجراءات بعنوان الرابع لفصلراسة ونجد فيه اللدِّ  طبيقيالت  
، هاأهداف، الاستطلاعية الدِّراسة ود)حد الاستطلاعية الدِّراسة، الدِّراسة منهج، تمهيدب

      الأداء استبيان، التنظيمية الهوية استبيان ) مواصفاتالب هاأدواتو ، عينتها
 نتائج ملخص ، وأخيرا القياس لأدوات السيكومترية الخصائص بعض تقدير(، الوظيفي
       حدود تضمنوت الأساسية الدِّراسة تناولنا بعدها ، ثمالاستطلاعية الدِّراسة
 السيكومترية الخصائص، ومواصفاتها الدِّراسة أدوات، عينتهاو ، هاأهدافو ، الدِّراسة
 الفصل. لاصةالإحصائية، خ المعالجة أساليب، القياس لأدوات

نتائج ، تمهيدفيه: نجد و  لنتائجل اعرضليتضمن  الخامس الفصلبعدها يأتي 
        الفرضية نتائج الت والي، ثم  على انيساؤل الث  ساؤل الأول، يليه نتائج الت  الت  

 .خلاصة، الرابعةو  الثالثةو ، الثانية الفرضيةو ، الأولى

   ونجد فيه  تائجالن   وتفسير مناقشة تحت مسمى السادس الفصلنختمها بل
      ساؤل ت  ال نتائج وتفسير ، مناقشةساؤل الأولت  ال نتائج وتفسير مناقشة، تمهيد

بعدها  ،الرابعةوأخيرا ، الثةالث  و ، انيةالث   ثم  ، الأولى الفرضية نتائج وتفسير مناقشة اني،الث  
 .الملاحق، و المراجع، و الدِّراسة خاتمة، وأخيرا الدِّراسة توصياتثم  ، العام الاستنتاج
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 الإشكالية .1

ُُّّتعد ُّ  ُّكيانات ُّمتميزةُّاجتماعيةالجامعات ُّل ُّ، ُّما ُّلها ُّمن ُّفي ُّمهم تنميةُّدور
ُّالمجتمعات ُّتطور ُّفي ُّمهم ُّعنصر ُّتعد ذ ُّوا  ُُّّالانسانية، ُّمن ُّتخلقه ُّلما ُُُُُُُُُّّّّّّّّّثروةنظرا

ُّفيُّحلُُّّ،بشرية ُّالال ُُّّالمشكلاتوالمساهمة ُّتسعىفإن ُُّّمجتمع،تيُّتواجه دائماُُّّككذلُّها
ُّ ُّفعالية ُّزيادة ُّخلال ُّمن ُّالأساسي ُّالدور ُّهذا ُّعلى ُّجميعُُّّاسهاماتهاللحفاظ ُُُّّّعلى

ُّوُّالمجالات ،ُّ ُّذكر ُّالفعاعلى ُّفإلية ُّذلك ُّللن ُّهوُُّّعنُّحديثيقودنا ُّألا ُّمهم ُُُُُُّّّّّّعنصر
نُّا ُّ،ُّوُّةمسطرُّالُّهافاهدلىُّأإلوصولُّادُّالجامعةُّككلُّهوُّمنُّيحددُّمدىُّاافرُّأالأداء،ُّفعملُّ

ُّ.هاُّتختلفُّفيُّمستوىُّتحقيقهالاُّأن ُّفُّإكانتُّتشتركُّفيُّالأهدا

ُّإ ُّإن ُّبمختلف ُّمنظماته ُّوكذا ُّالمجتمع ُّعلى ُّالجامعة ُّنسقُّإبُّطيافهاأنفتاح ُُُُُّّّّّعتبارها
ُّ ُّحت ُّمفتوح، ُّنشاطها ُّكإتمارس ُّالجامعة ُّخارج ُّاجتماعيةُُّّسهامهاى ُّمشكلات ُّحل في

سيطُّومُّالبمعنىُّومدلولُّآخرُّغيرُّذلكُّالمفهُّواقتصاديةُّوغيرهاُّوهوُّماُّيعطيُّلأدائها
عُّبعضهاُّهُّيساهمُّفيُّرفن ُّ،ُّفإوخاصةُّالجامعةُّي ُّتنظيماويةُّلأعتبارهُّحجرُّالز ُّوبإُّللأداء،
ريدريكُّفحسبُّفالأداءُُّّ،هتمامُّبهوالإُّحكمُّبهنتيجةُّالت ُُّّخرلآيحطُّمنُّبعضهاُّاُّوأحيانا

فيُّحينُّ،ُّ(1241ُّ،8)الغيث،ُّلةُّيقُّأقصىُّإنتاجيةُّمنُّالفردُّوالأتايلورُّماُّهوُّإلاُّتحق
(ُّبأن هُّالقيامُّبأعباءُّالوظيفةُّمنُّمسؤولياتُّوواجباتُّوفقاُّللمعدل1882ُّ،3ُّ)ُّبدوييرىُّ

ُّالذي ُّهوُّعصبُّالجامعيُّوبالرجوعُّللأستاذُّ،المفروضُّأداءهُّمنُّالعاملُّالكفءُّالمدرب
بشكلُّوُُّّنميةُّالمجتمعدريس،ُّتالجامعةُّوماُّيؤديهُّمنُّمهامُّجوهريةُّكالبحثُّالعلمي،ُّوالت ُّ

ُّيمته،ُّونظراُّلقفيُّتحديدُّمكانةُّالجامعةكلهاُّتساهمُُّّوغيرهاُّ،ُّمهامُّإداريةكالإشرافأقلُّ
ُّلهاُّمنُّاسهاماتُّفيُّدفعُّهاتهُّالفئةسنركزُّفيُّموضوعناُّهذاُّعنُُّّفإنناومكانتهُّ ُّلما
ُّالمجتمع.ُّعلىُّمستوىُّالجامعةُّأوُّقدمُّوالتطورُّسواءبعجلةُّالت

ُّالأستاذُّ ُّبها ُّيقوم ُّالتي ُّالنشاطات ُّمن ُّوغيرها ُّذكرها ُّسبق ُّالتي ُّالمهام ُُُُُُّّّّّّباعتبار
ُّالجامعي ُّالتنظيميةُّوالتي، ُّالعوامل ُّباقي ُّعن ُّمعزل ُّفي ُّتنجز ُّولا ُّتتم ُُُُُُُُُُّّّّّّّّّّذاتُُّّلا
نحوُُّّالعمالُّاندماجُّ-وفقُّرؤيةُّالمؤسسين–نتشارُّقيمُّموحدة،ُّسياسةُّتنظيميةُّالتأثير،ُّفإ
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الشعورُّاُّ،ُّهذيساهمُّفيُّتحقيقُّالأهدافُّالتنظيميةمماُُّّ،ميولاتُّواتجاهاتُّوأفكارُّالجماعة
لمنظمةُّشخصيةُّاثانيةُّيقوي ُّمنُّجهةُُّّالمنظمةُّمنُّجهةُّوأعضائهاندماجُّوالتلاحمُّبينُّالإب

ُّلبقاءلىُّاإأمامُّباقيُّالمنظماتُّويرسمُّمعالمُّلهويةُّتنظيميةُّمتميزةُّتسعىُّمنُّخلالهاُّ
ليهُّبعضُّالمفكرينُّحينُّاعتبرواُّالهويةُّإ،ُّهوُّماُّأشارُّستمرارُّلأكبرُّقدرُّمنُّالزمنوالإ

ُّالتيُُّّالتنظيمية ُّمعُّمنظمته شعورُّذاتيُّمتولدُّعندُّعضوُّالمنظمةُّبالاندماجُّوالتوحد
ُّ(Mael & Ashforth. 2001. 197)يعملُّفيهاُّ

اُّلهُّ،الاجتماعيةُّمنظماتالمنُّوكغيرهاُّالمجتمعُُّّالجامعةُّجزءُّمنواذاُّاعتبرناُّ
لىُّتهديدُّفيُّإُّحياناأالمجتمع،ُّتتعرضُّفيُّتحتفظُّبهاُّمثلهاُّمثلُّالفردُّهاُّت ُّيةُّخاص ُّهو ُّ

ُّ ُّأكانت ُّسواء ُّالمحيط ُّعلى ُّلتغيراتُّحاصلة ُّنتيجة ُُّّاقتصاديةكيانها وُّأُّاجتماعيةأو
يهاُّعنُّلهويتهاُّوتخلُّانهيارمةُّماُّهوُّإلاُّنتيجةُّمنظ ُُّّانهيارُّأي  ُُّّإن ُُّّتكنولوجيةُّوغيرها.

يُّكتاباتُّفُّ(نظيميةيةُّالت ُّالهو ُّالحديثُّ)ُّمفهومالوقدُّظهرُّهذاُُّّقيمهاُّومبادئهاُّوأعرافها،
ُّليهُّبرزُّاهتمامُّكبيرُّبهإقُّطر ُّت ُُّّماعد ُّ(،ُّوب Albert & Whetten, 1985ُّ)ُّلبرت ووتنأ

.ُّةُّنفسهاماتُّالأفرادُّوعلىُّالمنظ ُّيثارُّوانعكاساتُّبرجماتيةُّونفسيةُّعلىُّسلوكألماُّلهُّمنُّ
ُُّّالمنظ ماتُّفيُّظلُّسعي ماتُّوقيمُّسيُّنم ُّت ُّتسعىُّلُّهان ُّفإُّوالت طور،ُّوالاستمرارللبقاء

ُّفيها ُّيشترك ُّوحبُّالعملكُّأفرادهاُّمركزية ُّالجماعي، ُّوالإلتفافُّالعمل ُُُُُُُُّّّّّّّّفهاُّأهداُّحول،
ُّترسيخُّخلالُّمنُّالإستمراريةُّم ُّومنُّث ُُّّزهاعلىُّتمي ُُّّهم ُّحينُّتُّفيُّوالإفتخارُّبهاومبادئها،ُّ
وثوقُّالإندماجُّوالإبداعُّوال،ُّبتعادُّعنُّالسلوكياتُّالسلبيةوالإُّإيجابيةُّسلوكيةُّممارسات

عكسُّعلىُّاتيةُّوهوُّماُّينالذ ُُّّدراتزُّوالمشاركةُّفيُّتنميةُّالق ُّمي ُّفيُّالقيادةُّوالإحساسُّبالت ُّ
ذُّتعدُّ.ومنُّثمُّأهدافهُّالت نظيممخرجاتُّ ُّلتياُّاحدىُّتلكُّالمنظماتُّلجامعةُّالجزائريةاُّوا 
ُّوخ ُّألتحقيقُّتسعىُّ ُّالقوىُّالبشرية ُّكإعداد ُّوتنميةهدافها ُّالمجتمع ُّتطويردمة لبحثُّاُّ،
خها،ُّفهمهاُّلسماتها،ُّوقيمهاُّوثقافتها،ُّوتاريلاُّمنُّخلالُّإيتسنىُّلهاُُّّذلكُّلنُّنكل،ُّالعلمي

فقُّعيُّإلىُّتنقيحُّوتحديثُّتلكُّالمبادئُّوُّالس ُُّّومنُّثم ُّزةُّلهاُّعنُّغيرها.ُّوخصائصهاُّالممي ُّ
محافظةُّعلىُّوالالخارجيةُّالمحيطُُّّتغيراتُّمعُّوالمواكبةُّفكي ُّماُّتقتضيهُّالحاجةُّبغيةُّالت ُّ

ُّنفسهاُّللبقاءُّلأكبرُّقدرُّممكنُّمنُّالوقت.
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يةُّإلىُّوجودُّفجوةُّفيُّالهو ُّ (5112) العطوي والخالديهوُّماُّاشارتُّاليهُّدراسةُّ
دركونُّاملينُّي ُّاُّجعلُّالعراتُّالبيئيةُّمم ُّمةُّللتغي ُّذلكُّلعدمُّاستجابةُّالمنظ ُّنظيميةُّوأرجعاُّالت ُّ
يقةُّالأمرُّ،ُّوهذاُّفيُّحقاُّيجبُّأنُّتكونُّعليهمةُّحالياُّمنحرفاُّكثيراُّعم ُّماُّعليهُّالمنظ ُُّّبأن ُّ

الفجوةُّبينُُّّن ُّأدراستهماُُّّنتُّنتائجبي ُّوسلوكهم،ُّكماُُّّقدُّينعكسُّسلباُّعلىُّاتجاهاتُّالعمال
سلوكُّالعملُُّّنُّالحاصلُّفيباي ُّرُّأكثرُّمنُّربعُّالت ُّفس ُّالحاليةُّوالمرغوبةُّي ُّيةُّخصائصُّالهو ُّ

ُّشرف.جاهُّالم ُّمةُّوت ُّجاهُّالمنظ ُّنحرفُّت ُّالم

ُّ ُّتبسيط ُّالت ُّالهو ُُّّمفهوملمحاولة ُّبعضُّالت ُّن ُُّّنظيميةية ُّإلى الأساسيةُُّّفعاريشير
ُّهاعلىُّأن ُّاُّلُّتعريفُّلهكأو 1892ُُّّألبرت ووتن فهُّلباحثينُّحاولواُّتحديدُّمعالمه،ُّفعر ُّ

زهاُّمي ُّيُّت ُّتمةُّال ُّماتُّالأكثرُّجوهريةُّ)مركزية(ُّفيُّالمنظ ُّمةُّالجماعيُّللس ُّفهمُّأعضاءُّالمنظ ُّ
مةُّيُّالمنظ ُّفُّماتُّالأكثرُّجوهريةعنُّغيرهاُّوتتصفُّعادةُّبالإستمرارية،ُّويفترضُّبالس ُّ

ةُّعنُّالوسائلُّمتبحثُّالمنظ ُّمة،ُّكماُّينبغيُّأنُّهاُّمرتبطةُّبتاريخُّالمنظ ُّأنُّتستمرُّوذلكُّلأن ُّ
د )عبد اللطيف، أحم "ماتُّالأخرىُّالمنافسةساعدهاُّعنُّتميزُّنفسهاُّعنُّالمنظ ُّتيُّت ُّال ُّ

مةُّملينُّللمنظ ُّاالعُّانتماءتتعلقُّبمدىُُّّهاأن ُّفيرىُّبُّ(5112) حريمُّاأم ُّ، (5111 ،جودة
سياقُّوفيُّذاتُّالُّصهمُّالمهنيوُّمجالُّتخص ُّأتيُّيعملونُّفيهاُّككلُّبدلاُّمنُّالوحداتُّال ُّ

يُّدريس،ُّوالتأعضاءُّهيئةُّالت ُّلدىُُّّالتنظيميُّماثلالت ُّعنُّ (5112)رشيد ُّأشارتُّدراسة
يُّحينُّفيةُّالقسمُّعالٍ.ُّيةُّالجامعةُّوهو ُّماثلُّالكليُّللأعضاءُّمعُّهو ُّمستوىُّالت ُُّّأن ُُّّكشفت

مُّالمشتركةُّإدراكهاُّمنُّخلالُّالقيُّتيُّيتم ُّمةُّوال ُّزةُّللمنظ ُّخصيةُّالممي ُّهاُّالش ُّبأن ُُّّوستأفهاُّعر ُّ
هاُّأن ُّبيرىُّفُّدو سوزاأم اُّ،ُّ(Aust, 2004)ُّبالخارج.مةُّتيُّتظهرُّفيُّاتصالاتُّالمنظ ُّال ُّ
ُّمشترك"ت ُّ ُّإدراك ُّعن ُّالمنظ ُّ عبر ُّهذه ُّتكون ُّعمن ُّتفسير  ,De Souza)ُّمة"بوجود

Mariana, Alexandre, and Antonio, 2008) 

مُّمفهوُّعبد اللطيف ومحفوظ جودة: "فيُّسياقُّبناءُّهذاُّالمفهومُّأشارُّكلُّمنُّ
الاجتماعيةُُّّنتيجةُّلتشابهُّموضوعُّالعلاقات نظيميةيةُّالت ُّيتشابهُّمعُّالهو ُّ خصيةيةُّالش ُّالهو ُّ

بينُّخصيةُّمعُّالعلاقاتُّالاجتماعيةُّوُّيةُّالش ُّسبةُّإلىُّالهو ُّببعضهم،ُّبالن ُُّّبينُّالأشخاص
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خصيةُّمنُّةُّالش ُّينظيمية،ُّإذُّتتكونُّالهو ُّيةُّالت ُّلىُّالهو ُّإسبةُّبالن ُُّّببعضُّعضهمماتُّبالمنظ ُّ
فاعلُّلت ُّنظيميةُّمنُّخلالُّايةُّالت ُّتتكونُّالهو ُّفاعلُّمعُّالأخرين،ُّوبالمنطقُّنفسهُّخلالُّالت ُّ
ُّ"ضمةُّبعضهمُّببعفاعلُّبينُّأعضاءُّالمنظ ُّماتُّالأخرى،ُّفضلاُّعنُّعمليةُّالت ُّمعُّالمنظ ُّ

القيمُّالجوهريةُّوالمعتقداتُُّّخلالُّمةُّمنيةُّالمنظ ُّإذاُّتتشكلُّهو ُّ، (121 ، ص.5111)
ُّت ُّال ُّ ُّتصر ُّتي ُّبالمنظ ُّوجه ُّالعاملين ُّالع ُّفات ُّللإدارة ُّويكون ُّفيُّمة، ُّأساسي ُّدور ُُُُُُّّّّّّليا

ُّوي ُّ ُّالت ُّؤث ُّتشكيلها، ُّوتحديد ُّالأمور ُّتفسير ُّفي ُّذلك ُّالاستراتر ُّصياغة ُّعند يجيةُّحديات
صتُّخل ُُّّلياُّفقدنظيمية،ُّوعلىُّذكرُّدورُّالإدارةُّالع ُّالت ُُّّزاعاتوالاتصالُّبالخارج،ُّوحلُّالن ُّ

ةُّهذهُّالعلاقُّف،ُّوأن ُّإلىُّوجودُّعلاقةُّبينُّالقيادةُّالأخلاقيةُّوأداءُّالموظ ُُّّالمبواو دراسةُّ
ُّ(Walumbwa, 2011نظيمية.ُّ)يةُّالت ُّماثلُّمعُّالهو ُّطهاُّبشكلُّكليُّالت ُّتتوس ُّ

ماثلُّالعاليُّمعُّالت ُُّّبأن ُُّّ(Martin, 2001)ُّماتينتجاهُّأشارتُّدراسةُّلإفيُّنفسُّا
ُّلكُّإلىقييمُّالإيجابيُّللمدير،ُّوأسندُّالموظفونُّذنظيميةُّلهُّعلاقةُّارتباطيةُّبالت ُّيةُّالت ُّالهو ُّ
 ُُّّتيُّيمتلكهاُّالمدير.حويليةُّال ُّالت ُُّّماتُّالقياديةالس ُّ

،ُّدفعُّبالعديدُّمنُّالباحثينُّللعاملُّموُّوالبحثُّعنُّأداءُّأفضلالحاجةُّإلىُّالن ُُّّمع
ُّالمفهومُّبالمنظ ُّ مات،ُّإذُّكلماُّزادُّضبطهاُّالداخليُّلهويتهاُّزادتُّإلىُّالتركيزُّعلىُّهذا

ُّالم ُّف،ُّفالديناميكيةُّال ُّكي ُّأقلمُّوالت ُّفرصُّالت ُّ سقُّخضمُّالن ُُّّالحاليةُّوفيماتُّنظ ُّتيُّتشهدها
مُّلُّيةُّوالقيمُّالجوهريةُّأمرُّصعبُّماالمفتوحُّجعلُّمنُّعمليةُّالمحافظةُّعلىُّتلكُّالهو ُّ

جدُّمنُّالسهولةُّةُّت ُّرونبالم ُُّّتتمتعُّال تيُّماتمنظ ُّالُّعُّبالمرونةُّالكافية،ُّفيُّحينُّأن ُّتكنُّتتمت
تغييرُّالتنظيميُّالوُّ،ُّلُّوتصوغُّقيمُّوتوجهاتُّبماُّيواكبُّالحالةُّالراهنةعد ُّقحُّوت ُّنماُّيكفيُّلت ُّ

ُّكانُّيمس ُّيةُّالمنظ ُّلأهمُّمعضلةُّتواجهُّهو ُّ ُّاراتُّورؤيمعتقداتُّوتصو ُُّّماتُّخاصةُّإذا
ناُّينبنيُّغييرُّأولويتهاُّبهدفُّالبقاء،ُّلكنُّالطرحُّهكيفُّوالت ُّ،ُّلكنُّرغمُّذلكُّيبقىُّالت ُّأفرادها

وفقُُّّجابيوالايُّغييرُّالمنشودمةُّوقيمهاُّحتىُّنحدثُّالت ُّعنُّقدرتناُّفيُّفهمُّصورةُّالمنظ ُّ
ُّمعلومة ُّبالت ُّلُّهوية ُّطاقاتهُّهفرادوأُّنظيملوصول ُّأقصى ُّالأداءُّمإلى ُّتظهمن ُّهنا رُّ،

لنجاحُّوُُّّلُّبماُّيتلاءمُّمعُّالمحيطُّالخارجي،حو ُّتيُّتستطيعُّاحداثُّالت ُّماتُّالناجحةُّوال ُّالمنظ ُّ
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ُّالعملياتُّيجبُّأنُّتتوفرُّالمنظ ُّ ُّواعينُّبدورُّالهو ُّمثلُّهذه ةُّيماتُّعلىُّقياداتُّوأفراد
ُّها.وآثارُّ

اُّتركةُّمم ُّنظيمُّيتقاسمونُّهويةُّمشأفرادُّالت ُُّّتحقيقُّالاستقرارُّفيُّهويتهاُّنجدُّأن ُّمعُّ
كنُّمنُّاليُّتحقيقُّأكبرُّقدرُّممطاقاتهمُّمنُّالإنتاجيةُّوبالت ُّأقصىُّزُّويدفعُّبهمُّإلىُّيعز ُّ

فيُُّّهُّقدُّتكونُّهناكُّإختلافاتأن ُُّّبالقولُّسفو تجاهُّرة.ُّويذهبُّفيُّهذاُّالإالأهدافُّالمسط ُّ
مةُّمنظ ُّلدُّازو ُّيةُّواحدةُّي ُّحولُّهو ُُّّاتفاقهمُّمة،ُّإلاُّأن ُّقادةُّالمنظ ُّظرُّبينُّبعضُّوجهاتُّالن ُّ

ُّالص ُّ ُّوأساسُّمتينُّيكونُّفيه ارُّظاهرةُّنوعُّفيُّالأفكنظيميُّوالت ُّراعُّالت ُّبأرضيةُّخصبة
ُّ(Voss, Cable, & Voss, 2006ُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّ)ُّ."مةصحيةُّلصالحُّالمنظ ُّ

فيُُّّرُّيتحكمإلىُّأهميةُّكونهُّمنطلقُّومؤش ُُّّأساساُّلموضوعاهتمامناُّبهذاُّاُّيرجع
ُّثم ُّتوج ُّ ُّومن ُّالأفراد ُُّّهات ُّطاقاتهم ُّتوجيه ُّالإنتاجيةنحو ُّمن ُّقدر ُّأكبر ُُُُُُُُُُّّّّّّّّّّتحقيق
ُّوالن ُّ ُّيشير ُّحيث ُّبالهو ُّهو ُُّّن ُّأُّولانو سكوت شاط، ُّقويا ُّإرتباطا ُّترتبط ُّالفرد ُُُُُّّّّّةُّيية
الفردي ُّداخلُّالعملُُّّلوكالُّفيُّالس ُّتأثيرُّفع ُّنظيميةُّيةُّالت ُّنظيمية،ُّإذُّيمكنُّأنُّتكونُّللهو ُّالت ُّ

ُّ(Scott, Lane, 2000)وخارجهُّ ُّذهبتُّ،ُّأم ا حولُُّّ(4003)ُّبوفلجةليهُّدراسةُّإما
ولُّفيهاُّاحُّوالتيثناُّدةُّلبحعدُّأرضيةُّجي ُّتيُّت ُّوال ُُّّ،القيمُّالت قليديةُّوم تطلباتُّالت نظيمُّالحديث

ظيم،ُّأينُّكشفُّنوالحديثةُّداخلُّالت ُُّّقليديةالكشفُّعنُّالإختلافاتُّوالفروقاتُّبينُّالقيمُّالت ُّ
تيُّللباحثُّوال ُُّّةتطابقُّالقيمُّداخلهُّوفيُّإشارةُّمهم ُُّّمنُّخلالنظيمُّتتحققُّاليةُّالت ُّفع ُُّّن ُّألناُّ

ُّساتُّالجزائريةُّشأنهاُّشأنُّدولُّالعالمُّالثالثالمؤس ُُّّعُّأن ُّوُّموضُّاذكتناولُّمثلُّهحفزتناُّل
لمؤثرةُّنُّالسلوكياتُّالسلبيةُّاالقيم،ُّمماُّأدىُّإلىُّظهورُّمجموعةُّمُّتعددتتخبطُّفيُّوُّتعيشُّ
ُّاليتها.بريقهاُّوفع ُّتفقدُُّّجعلهاأدائهاُّمم اُُّّعلى

ُّ ويرتبطُُّّبذلكُّمتشع ُُّّسبيلُّتحقيقُّأداءُّأفضلُّللجامعاتُّالجزائريةُّفإن ُّفيُّإذا
نُّكُّلهُّ-الهويةُّالتنظيمية-جناُّعليهُّسابقاُّةُّعوامل،ُّلكنُّماُّعر ُّبعد ُّ انُّدورُّمحوري ُّوا 

ُّظاهري  ُّفُّ،غير ُّالعمل، ُّوالص ُّبيئة ُُّّراعاتوالأجر، ُّالأثر الواضحُّفيُّمستوىُّأداءُّلها
حداثُّالت ُّسيسمحُّبالت ُُّّالعمالُّمما باينُّتُّكونُّهناكعديلُّالمطلوب،ُّلكنُّعندماُّيدخلُّوا 
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تهُّوأفكارُّسلبيةُّتعيقُّأداءُّالعاملُّفذلكُّيصعبُّمعرفُّحولُّالقيمُّالمشتركةُّوانتشارُّمعرفي
ُّمنُّجهةُّأخرىُّضبطهوصعوبةُّالموضوعُّمنُّجهةُُّّأهميةُّغمُّمنوضبطه،ُّوعلىُّالر ُّ
ُّالواضحة ُّالد ُّالباحثُّتناولهُّفيُُّّىارتأُّ،بالصورة لهاُّمدىُّنُّمنُّخلانبي ُّىُّحت ُّراسةُّهذه
،ُّومنُّهذاُّدسهمُّفيهاُّهذاُّالمفهومُّفيُّتوجيهُّالفعلُّنحوُّالأداءُّالجي ُّتيُّي ُّوحجمُّالعلاقةُّال ُّ
هل توجد  :عليهالإجابةُّراسةُّإلىُّذهنناُّتساؤلُّسنحاولُّمنُّخلالُّهذهُّالد ُُّّالمنطلقُّيتبادر

جامعة الجامعي ب عليمالت  نظيمية والأداء الوظيفي لدى أساتذة ية الت  علاقة بين الهو  
  ؟البويرة

 الية:الت ُُّّالأسئلة الفرعيةقُّثومنهُّتنب

ُّ؟عليمُّالجامعينظيميةُّلدىُّأساتذةُّالت ُّيةُّالت ُّالهو ُّعورُّبدرجةُّالش ُّماُّهوُّ .1
ُّ؟عليمُّالجامعيالأداءُّالوظيفيُّلدىُّأساتذةُّالت ُُّّماُّهوُّمستوى .5
بأبعادهُُّّالأداءُّالوظيفيوُّنظيميةُّيةُّالت ُّالهو ُُّّلاقةُّذاتُّدلالةُّإحصائيةُّبينهلُّتوجدُّع .2

ليمُّعلدىُّأساتذةُّالت ُُّّ)أداءُّالمهمة،ُّسلوكُّالمواطنة،ُّسلوكُّالعملُّالمنحرف(ُّلاثةالث ُّ
ُّي؟الجامع

4. ُّ ُّأساتذةُّلدىُّالوظيفيُّالأداءُّمستوىُّفيُّإحصائيةُّدلالةُّذاتُّفروقُّتوجدهل
 ؟الوظيفيُّللم سمىُّت عزىُّالجامعيُّالت عليم

2. ُّ ُّالوظيفيُّتوجدهل ُّفيُّمستوىُّالأداء ُّإحصائية لدىُّأساتذةُُّّفروقُّذاتُّدلالة
 ُّ؟للأجرعزىُّت ُُّّعليمُّالجامعيالت ُّ

6. ُّ ُّالوظيفيُّلدىُّأساتذةُُّّتوجدهل ُّفيُّمستوىُّالأداء ُّإحصائية فروقُّذاتُّدلالة
 ؟ُّللتكوينعزىُّت ُُّّعليمُّالجامعيالت ُّ

 راسة:فرضيات الد   .5
يةُّالت نظيميةُّوالأداءُّموجبةُُّّارتباطيةتوجدُّعلاقةُّ .1 ذاتُّدلالةُّإحصااااااااااائيةُّبينُّالهو 

الوظيفيُّبأبعادهُّالثلاثةُّ)أداءُّالمهمة،ُّساااالوكُّالمواطنة،ُّساااالوكُّالعملُّالمنحرف(ُّ
 .لدىُّأساتذةُّالت عليمُّالجامعي



 الفصل الأول                                                             الإطار العام للإشكالية

01 
 

ُُّّت عليمالُّأساااتذةُّلدىُّالوظيفيُّالأداءُّمسااتوىُّفيُّإحصااائيةُّدلالةُّذاتُّفروقُّتوجد .4
 .الوظيفيُّللم سمىُّت عزىُّالجامعي

ليمُّعفروقُّذاتُّدلالةُّإحصاااائيةُّفيُّمساااتوىُّالأداءُّالوظيفيُّلدىُّأسااااتذةُّالت ُّتوجدُّ .3
 .للأجرعزىُّت ُُّّالجامعي

ليمُّعفروقُّذاتُّدلالةُّإحصاااائيةُّفيُّمساااتوىُّالأداءُّالوظيفيُّلدىُّأسااااتذةُّالت ُُّّتوجد .2
 ُُّّ.للتكوينعزىُّت ُُّّالجامعي

 راسة:أهمية الد   .2

ُُُّّّلعمليةاحيتين:ُّالناحيةُّالعلميةُّوالناحيةُّمنُّناليهاُّإشارُّمكنُّأنُّي ُّأهميةُّالبحثُّي ُّ
ُّكماُّيلي:ُُّّوذلك

ُّأولا: الأهمية العلمية

يةُّو ُّعدُّمهمُّوحديثُّالاُّوهوُّالهماتُّبب ُّفادةُّالمسؤولينُّوالقائمينُّعلىُّشؤونُّالمنظ ُّإ .1
 نظيمية.ُّالت ُّ

ُّالبحوثُّال ُّن ُّ .4 ُّبينُّالهو ُّدرة ُّالت ُّتيُّتناولتُّالعلاقة علمُُّّوددحُّفينظيميةُّوالأداءُّية
 الباحث.

ُّعلمُّودحدُّيفُّالمحليُّعلىُّالمستوىُّنظيميةالت ُُّّيةالهو ُُّّتناولتُّتيال ُُّّالبحوثُّدرةن ُّ .3
 .الباحث

ُّثانيا: الأهمية العملية:

يةُّحتىُّتتوحدُّنظيميةُّالت ُّعليمُّالعاليُّمنُّخلالُّمعرفةُّمرتكزاتُّالهو ُّفيدُّأساتذةُّالت ُّي ُّ .1
 رؤيتهمُّلهذاُّالمفهوم.

 الجامعي.تحديدُّمعاييرُّالأداءُّلدىُّالأستاذُّ .4

 .وتعزيزهاداءُّالأسبلُّتحديدُّسهمُّفيُّتطويرُّالجامعةُّمنُّخلالُّي ُّ .3
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 ملُّوالقائد.اسهمُّفيُّوضعُّالأطرُّتسهيلاُّلعملياتُّإتخاذُّالقرارُّللعت ُّ .2

 نظيمية.اليةُّالت ُّنظيميةُّوبشكلُّأساسيُّفيُّالفع ُّيةُّالت ُّتسهمُّالهو ُّ .5

 .الجامعةُّلأساتذةالمساعدةُّفيُّالتنبؤُّبالاستجابةُّالسلوكيةُّ .6

يةُّتعمل .7  .الجامعةُّداخلُّوالسلوكُّالمواقفُّلتشخيصُّكمرآةُّالت نظيميةُّالهو 

ُّراسة:أهداف الد  . 2

ُّالية:راسةُّإلىُّتحقيقُّالأهدافُّالت ُّيسعىُّالباحثُّمنُّهذهُّالد ُّ

اختبارُّعلاقةُّالارتباطُّبينُّالهويةُّالتنظيميةُّوالأداءُّالوظيفيُّمنُّوجهةُّنظرُّعينةُّ .1
 راسة.الد ُّ

 الجامعة.نظيميةُّلدىُّيةُّالت ُّتوصيفُّالهو ُّ .4

 نظيميةُّفيُّتحديدُّمستوىُّالأداء.يةُّالت ُّفُّعلىُّدورُّالهو ُّعر ُّمحاولةُّالت ُّ .3

 .الأداءُّالت نظيميفيُُّّراتُّالمهنيةالمتغي ُّبيانُّمدىُّأثرُّوتفاعلُّ .2

 فيُّالأداءُّالوظيفي.ُّكلُّمنُّالأجرُّوالتكوينُّوالمسمىُّالوظيفيبيانُّمدىُّأثرُُّّ .5

 :المفاهيم تحديد .6

ُّالمفاهيمُّوالمصطلحاتُّ ُّلهُّمنُّيعدُّتحديد ُّلما ُّأساسيا للبحوثُّالعلميةُّأمرا
ُّبدق ُّ ذي ُّال ُُّّليمالسُّةُّيعدُّبمثابةُّالأساسأهميةُّومكانةُّمتميزةُّفيُّبناءُّالبحث،ُّوتحديدها

ُّتحليلُّالمفهومإلىُّأُّموريس أنجرسويشيرُُّّيسيرُّوفقهُّالبحث. ُّةُّتدريجيةهوُّسيرورُُّّن 
يُّاستخراجُّروعُّالباحثُّفحليلُّأثناءُّشلتجسيدُّماُّنريدُّملاحظتهُّفيُّالواقع،ُّيبدأُّهذاُّالت ُّ

لُّمفهومُّحليلُّأثناءُّتفكيكُّك)أوُّمنُّهدفُّبحثه(،ُّيستمرُّهذاُّالت ُُّّالمفاهيمُّمنُّفرضيته
لُّبعدُّوتحويلهُّتشريحُّكُّ،ُّثمُّيتم ُّخذُّبعينُّالإعتبارتيُّستؤُّلإستخراجُّالأبعادُّأوُّالجوانبُّال ُّ

ُّإلىُّتجميعُّإلىُّمؤشراتُّأوُّظواهرُّقابلةُّللملاحظة،ُّيمكنُّبعدُّذلكُّأنُّيصلُّالباحث
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ذُّبعضُّخ،ُّفيُّالأخيرُّتؤُّليلبعضُّالمؤشراتُّلإيجادُّقياسُّتركيبيُّوهوُّماُّيسمىُّبالد ُّ
ُّ(4006.ُّ)شكلُّمتغيراتُّمنُّأنواعُّمختلفةُّالمؤشرات

ُّقيمُّنمُّيحملونهُّوماُّالجامعةُّأساتذةُّبهُّيشعرُّوماُّيفكرُّعماُّتعبرُّ:نظيميةالت   يةالهو  
ُّتيوال ُُّّنظمتهممُّاتجاهُّمشتركةُّورؤىُّاتجاهاتُّفيُّوتتجلىُّسلوكهم،ُّتوجهُّتيال ُُّّومعتقدات

ُّتيال ُُّّرجةد ُّالفيُُّّوتتمثلُّالجامعة،ُّقياداتُّواستراتيجياتُّوثقافةُّرؤيةُّخلالُّمنُّتتبلور
ُّ.نظيميةالت ُُّّيةالهو ُُّّمقياسُّبنودُّعلىُّاجاباتهُّخلالُّمنُّالجامعيُّالأستاذُّعليهاُّيتحصل

ُّالجامعةُّداخلُّالجامعيُّالأستاذُّطرفُّمنُّالممارسُّشاطالن ُُّّذلكُّهوُّ:الوظيفي الأداء
ُّتعملُّاذُّ،المنحرفُّالعملُّسلوكُّالمواطنة،ُّوسلوكُّالمهام،ُّأداءُّسلوكُّفيُّيتجلىُّذي وال ُّ
ُّقبلُّمنُّرةلمسط ُّاُّلأهدافاُّتحقيقُّثم ُُّّومنُّنظيميةالت ُُّّاليةالفع ُُّّتحقيقُّعلىُّالسلوكياتُّهذه

ُّبنودُّلىعُّاجاباتهُّخلالُّمنُّالأستاذُّعليهاُّيتحصلُّتيال ُُّّرجةالد ُُّّفيُّويتمثلُّالجامعة،
ُّ.الوظيفيُّالأداءُّمقياس

 نموذج الدراسة: .7

 

 

 

 

 

 

 

 

 عداد الطالب.إمن  نموذج الدراسة( 11الشكل رقم )

 الوظيفية البيانات
 .الوظيفي المسمى

 الأجر. التكوين
 

 

 أداء المهمة

 سلوك المواطنة

 سلوك العمل المنحرف

 المتغير التابع المتغير المستقل

 



 
 

 

 

 
 بحث الثانيالم

 السَّابقة الدِّراسات
  :التَّنظيميةبالهوية  المتعلِّقة الدِّراساتأولا. 

 الدِّراسات العربية -
 الدِّراسات الأجنبية -

 .عليها التَّعقيب -
  :بالأداء الوظيفي. المتعلِّقة الدِّراساتثانيا 

 العربية الدِّراسات -
 جنبيةالأ الدِّراسات -

 التَّعقيب عليها. -
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 تمهيد

والأداء  نميميةالتَّ  الهويِّة) الدِّراسةتناولت متغيري  الَّتي الدِّراسات ع  لى بعد الاطلا 
ا دفعنا ، هو مكما هو في بحثنا في دراسة واحدة المتغيِّرينلم نجد ما تناول  (الوميفي

و أ السِّياقأخذ الأحدث منها وكل ما يخدمنا من دراسات مشابهة تصب في نفس  إل 
ذلك  موضحين في قدر المستطاع  حىيلبالتَّ  الدِّراساتأقرب من ذلك، وسنتناول تىك 

، ومحاولة إجراء مقارنة، والاستعانة الدِّراسة ليِّنة، الدِّراسةأدوات و المنهج، و الأهداف، 
 .الدِّراسةستكشف لنها هذه  الَّتي النَّتائجبها لند تفسير 

 التَّنظيمية الهويِّةتناولت  الَّتي الدِّراسات: أولا 

 العربية: الدِّراسات .1.1
 الثَّقافةاهمة سمبعنوان: ( 2014محمد لمين هيشور )و  دراسة هشام سبع، .2

ية في المؤسسة الصناعية الخاصة: دراسة ميدان التَّنظيمية الهويِّةيرية في بناء التسي
كونة من مت ليِّنةلى   الدِّراسةطبقت ، "بمؤسسة صرموك للمشروبات الغازية بسطيف

انطىقت  .والاستمارة كأداة رئيسية ،المقابىةواستعمل ، لامل اختيرت بطريقة لشوائية 67
الرئيسية  من المحددات (التَّنميميةرية )يالتسي الثَّقافةمن فرضيات مفادها أنَّ  الدِّراسة

تحول  الَّتي يميةوالَّتنمادية ، وأنَّه توجد بعض الصعوبات المالتَّنميمية الهويِّةلخىق وبناء 
هوية قوية لىمؤسسة، وأنَّه هناك رؤية مشتركة بين العمال التنفيذيين حول  حقيقدون ت
اما في بناء التسييرية تعىب دورا ه الثَّقافةأن  الدِّراسةوخىصت . التَّنميمية الهويِّةأهمية 
ة ووجود صعوبات مادية وتنميمية تحول دون بىورة حقيقية لهوية تنميمي ،التَّنميمية الهويِّة
 مؤسسةداخل ال الهويِّةحول دور وأهمية ، وأن القوى التنفيذية داخل المؤسسة تجمع قوية

خصوصا في الوقت الراهن الذي تشهد فيه المؤسسة تحديات كبيرة ناتجة لن البيئة 
  الخارجية والتي من شأنها ان تعقد مهامها وأدوارها.

 في التَّنظيمية الهويِّةبعنوان: " (2014العيفة محمد )و  ،دراسة بوكرومة جلال .3
 لثَّقافيا التَّعدُّدابراز مدى مساهمة  إل  الدِّراسة، هدفت "المجال المهني المتعدد الثقافات
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    ة الشراك مؤسَّساتلى  خىق هوية تنميمية في فرق العمل متعددة الثقافات في 
وحدة من فرق لمل  75قصدية قوامها  ليِّنةالأجنبية، ولتحقيق هذا الهدف اختيرت 

 الدِّراسة، وخىصت بسكيكدة Topping de Condensatمعمل تكرير البترول بمشروع  
ولا  ،أنَّ اختلاف القيم المتعدد الثقافات تكسب العامل الجزائري هوية تنميمية جديدة إل 

 الهويِّةأنَّ ب الدِّراسة. كما خىصت التَّنميمية الهويِّةيؤثر اختلاف السىوكات في بناء 
لتكيف مع ا دون الثَّقافي التَّعدُّدلا يمكنها بأي حال من الأحوال تخطي لقبة  التَّنميمية
نها أن تضع أسس من شأ الَّتيوالثقافية والاجتمالية والانثربولوجية  التَّنميميةمقتضياته 

  المتعدة الثقافات. التَّنميميةلما يمكن أن يعرف بالهوية 
ت في شركا التَّنظيمية الهويِّةتشكيل ""بعنوان: (: 2019) دراسة زينب صالح .4

تحديد مدى شعور المومفين بوجود هوية تنميمية  إل هدفت  ."التصالت المصريةقطاع 
لوامل ومراحل تشكىها. ودور كل من الاتصال وثقافة  إل بالإضافة  هم مزاياهأ. و بارزة

من  مفردة 134و . التمدت الباحثة لى  منهج المسح الميدانيفي تشكيىها المنممة
 2006ىوار يمستخدمة في ذلك مقياسا مستنبطا من نموذج م العامىين في الشركة

ومقياس  لبارة، ومقياس لهوية العلاقة، 25صياغة  لبر التَّنميمية الهويِّةلمكونات 
. فينباستقراء معطيات تتعىق بالتنشئة الاجتمالية لىموم التَّنميمية الهويِّةلمراحل نشكل 
أتي الشعار تختىف وي التَّنميمية الهويِّةأن رؤيتهم لمكونات  الدِّراسة إليه ومما توصىت
)النوع ، العمر، الحالة ، ولدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين %88,5أولا بنسبة 

 ق ذات دلالةمالدا وجود فرو  التَّنميمية الهويِّةالعائىية، المستوى التعىيمي( ومراحل تشكل 
حدىبين المؤهل الدراسي  احصائية  .وهي مرحىة بناء العلاقات الهويِّةمراحل تشكل  وا 

ارة، بالنسبة لىمتغيرات الوميفية )نوع  الإد الهويِّةوكذا لدم وجود فروق في مراحل تشكل 
 .(مدة العمل المستوى الإداري،

دراسة التجاهات نحو أساليب إدارة بعنوان: "( 2018) سوزان فؤاددراسة  .5
ت هذه هدف "،بين العاملين في جامعة الزهر التَّنظيمية الهويِّةالنطباع وأثرها على 

بالتطبيق  ،التَّنميمية الهويِّةالتعرف لى  أثر أساليب إدارة الانطباع  لى   إل  الدِّراسة
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في جامعة الازهر، يمثىون مختىف الومائف الإداريين  من العامىين (284) ليِّنةلى  
مة لى  المنهج الوصفي التحىيىي، وتم تصميم قائ الدِّراسة، وقد التمدت الإدارية بالجامعة

    بعاد: أفقد تم استخدام مقياس من ثلاث  التَّنميميةما بالنسبة لىهوية أ، استقصاء
ليه نتائج إوأهم ما توصىت ، امن صدقها وثباتهوتم التأكد . التماثل، والتفاخر، والاحترام

وجود للاقة ارتباط طردية ذات دلالة إحصائية بين أساليب إدارة الانطباع  هو  الدِّراسة
بار جذات دلالة إحصائية بين أسىوب الإ ، ووجود للاقة ارتباط لكسيةالتَّنميميةوالهوية 
 . التَّنميميةوالهوية 

( 2016دراسة محمد زين العابدين عبد الفتاح، ومحمود سيد علي أبوسيف ) .6
التعليم  بمدارس التَّنظيمية الهويِّةدور القيادة الخادمة في تحقيق التماثل مع " بعنوان:

  التعرف لى إل  الدِّراسةهدفت هذه  ،"قبل الجامعي بمصر من وجهة نظر المعلمين
بل الجامعي بمدارس التعىيم ق التَّنميمية الهويِّةفي تحقيق التماثل مع  دور القيادة الخادمة

مدرس ومدرسة.  399قوامها  ليِّنةلى   الدِّراسةطبقت  بمصر من وجهة نمر المعىمين،
تمثل و  القيادة الخادمةبين  استخدمت المنهج الوصفي الارتباطي بغية تحديد العلاقة

لبارة تقيس  13استبيانين: الأول من  ، كما ألد الباحثانلدى العامىين الهويِّة التَّنميمية
لبارة مقسمة لى  ثلاث أبعاد وهي  33. والثانية من درجة ممارسة القيادة الخادمة
 الدِّراسةليه إ. ومن بين ما توصىت لقياس الهوية التنميمية التمركز، والتميز، الاستمرارية

دلالة ق ذات لا توجد فرو ، و سين جاءت بدرجة مرتفعةلدى المدر  التَّنميمية الهويِّةتمثل أنَّ 
   لكل من  تعزى التَّنميمية الهويِّةفي درجة تمثل  إحصائية بين استجابات المدرسين
خبرة. المرحىة الدراسية وال يمتغير في  فروق وجود تالجنس، والمؤهل العىمي بينما أمهر 

 لتَّنميميةا الهويِّةوكذا وجود معاملات ارتباط إيجابية بين نمط القيادة الخادمة ودرجة تمثل 
 . بأبعادها الثلاث

التعرف لى   إل هدفت ( 2015صالح )مهدي و  ،سلمانفاضل حمد دراسة  .7
ركز وزارة في م التَّنظيمية الهويِّةمستوى الصراع البناء ومدى تأثيره على التماثل مع 

أهمها وجود للاقة بين الصراع   النَّتائجمجمولة من  إل ، وتوصىت التخطيط بالعراق
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راع  البناء أن مستوى الص إل  النَّتائج، كما أشارت التَّنميمية الهويِّةالبناء والتماثل مع 
 (265 ،2016 ،ومحمود سيد ،. )محمدنمتوسطا اوالتماثل التنميمي كان

 التَّنظيمية الهويِّةدور فجوة بعنوان: "( 2015العطوي، والخالدي )علي دراسةة  .8
ةاختبددار دور فجوة  إل  الدددِّراسددددددددددددددددةهدددفددت "، في زيادة سةةةةةةةةةلوك العمل المنحرف  الهويددِّ

 تمَّ  ،في زيادة العمل المنحرف لعينة من العامىين في معمل اسدددددددددددددددمنت الكوفة التَّنميمية
الحالية  ةالهويِّ ه كىما كانت خصددائ  بأن الدِّراسددة، وقد أثبتت نتائج اسددتمارة 292توزيع 

            هتجا المرغوبة كىما انخفض سددددددددددىوك العمل المنحرف الهويِّةمنسددددددددددجمة مع خصددددددددددائ  
  المنممة، والمشرف المباشر، وزملاء العمل.

أثر العوامل الخمسةةةةةة الكبرى للشةةةةةخصةةةةةية على حول  (2015دراسةةةةةة محمد ) .9
، ودراسةةةة الدور الوسةةةيط خدراك خرق العقد النفسةةةي في العلاقة بين التَّنظيمية الهويِّة

نوية مع ارتباطللاقة لوجود  الدِّراسدددددددددة، توصدددددددددىت التَّنظيميةالعوامل الخمسةةةةةةة والهوية 
موجبددة بين اثنين من لوامددل الشدددددددددددددددخصددددددددددددددديددة )الطيبددة، والانفتددا  لى  الخبرة( والهويددة 

         ، في حين لا توجددددددد للاقددددددة بن بقيددددددة العوامددددددل )الانبسددددددددددددددددددددداطيددددددة، ولي التَّنميميددددددة
 أنَّ خرق العقد النفسدددددي له تأثير وسددددديط في الدِّراسدددددة، كما أثبتت الضدددددمير، العصدددددابية(

 . التَّنميميةوالهوية  مسار العلاقة المباشرة بين متغير الطيبة
ي ف التَّنظيمية الهويِّةتشةةةخيج فجوة بعنوان:"  (2012العطوي ) دراسةةةة عامر .10

 إل  راسددددددددةالدِّ هدفت  "،المؤسةةةةةسةةةةةات التعليمية وبيان تأثيرها في قبول مبادرات التغيير
جم هذه في المؤسسات التعىيمية العراقية وبيان تأثير ح التَّنميمية الهويِّة استكشاف فجوة

)وخاصددددددددددددة إدارة الجودة الشددددددددددددامىة( من قبل  الفجوة لى  احتمالية قبول مبادرات التغيير
 لهويِّةامن خلال المقارنة بين  التَّنميمية، يتم تحديد الفجوة ألضدددددددددددداء الهيئة التدريسددددددددددددية

 المثالية هويِّةالالحالية والمدركة فعلا من قبل الهيئة مع  (معيارية والنفعية)ال التَّنميمية
فرد  من اثنا لشدددددددددددددددر كىية بجامعة  185من  ليِّنةلى   الدِّراسدددددددددددددددةوالمرغوبة، طبقت 

لنفعية في ا الهويِّةالبحث تركز اهتمامها لى   ليِّنةبأن  الدِّراسدددددة، وقد أمهرت القادسدددددية
هيئة التدريس يفضددددددىون هوية هجينة تهتم بكل من ألضدددددداء لمىها، وأن  طىباتتنفيذ مت
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في العمل، كما أكدت بأن حجم الفجوة )المعيارية أو النفعية(  الجوانب النفعية والمعيارية
واتجاهات الهيئة سدددددددددددددددوف تكون إيجابية اتجاه مبادرات  ن مواقفإلندما يكون معتدل ف

  الشامىة(. قامتها )الجودةإغيير المزمع التَّ 
 يف التَّنظيمية الثَّقافة دور :بعنوان( 2010) جودة حمدأو  ،اللطيف عبد دراسةةة .11

ة بقوة التنبؤ  يف التدريس هيئة أعضةةةةةةةةةةاء على ميدانية دراسةةةةةةةةةةة ،التَّنظيمية الهويِّ
 في يميةالتَّنم الثَّقافة دور تحديد إل  الدِّراسدددددة هدفت حيث ،الخاصةةةة الأردنية الجامعات

 من جمولةم باسدددددددددددددددتخدام الباحث قام الهدف هذا ولتحقيق ،التَّنميمية الهويِّة بقوة التنبؤ
 في لمتمثىةا الدِّراسددة ليِّنة فرادأ لى  اسددتبيان وزع  الوصددفي، المنهج وباسددتخدام الأدوات
 نم مجمولة إل  توصددددددىت حيث الخاصددددددة، الأردنية بالجامعات التدريس هيئة ألضدددددداء
ةا بقوة التنبؤ في بدددارزا   دورا   تىعدددب التَّنميميدددة الثَّقدددافدددة أن أهمهدددا النَّتدددائج  التَّنميميدددة لهويدددِّ

 .لىمؤسسة
 "في المنشآت المعاصرة الهويِّةإدارة تحت لنوان: "( 2010دراسة أمل فوزي ) .12

مفردة من  294مدراء، ودراسدددددددددة مسدددددددددحية لى  البالإلتماد لى  المقابلات المعمقة مع 
هم فالعامىين في المسدددددددددددددددتويات الإدارية المختىفة، ولاحمت اختلاف رؤية العامىين في 

مىين لى  تشجع العا التَّنميمية الهويِّةاتفقوا لى  أن  بعض مكونات هوية المنممة، وقد
 الالتزام، وتزيد مكانة الشركة في السوق وتدلم للاقات الشركة بعملائها.

العلاقة بين اتجاه ومعنوية  تحديد إل هدفت  (2008دراسة عبد الوهاب ) .13
ودرجة التوحد التنظيمي )التماثل( وسلوكيات اخلتزام  التَّنظيمية الهويِّةخصائج 
 ةالهويِّ لن وجود للاقة طردية معنوية بين خصائ   الدِّراسة، وكشفت التنظيمي
يمي، بينما ودرجة التوحد التنم (الصورة الذهنية-المعيارية الهويِّة-الهويِّة)قوة  التَّنميمية

 ل إ النَّتائجت شار أالنفعية والتوحد التنميمي، كما  الهويِّةكسية معنوية بين توجد للاقة ل
الذهنية  رةالصو -المعيارية) التَّنميمية الهويِّة  معنوية بين خصائ وجود للاقة طردية

النفعية  ةالهويِّ ، ووجود للاقة لكسية معنوية بين الحالية( وسىوكيات الالتزام التنميمي
، كما أثبتت أن دخول التوحد التنميمي كمتغير وسيط في وسىوكيات الالتزام التنميمي
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ة العلاقة بينهما ى  قو والالتزام التنميمي قد أثر ل التَّنميمية الهويِّةالعلاقة بين خصائ  
 بالزيادة.

 هرباءك لشركة التَّنظيمية الهويِّة استكشاف: بعنوان (2008) حلاوة أبو دراسة .14
 محافمة هرباءك لشركة التَّنميمية الهويِّة استكشاف إل  الدِّراسة هدفت حيث ،ربدإ محافظة

 151 من ونةمك ليِّنة لى  ووزلتها استبيان بتطوير الباحثة وقامت أبعادها وقياس إربد
 المقابىة بأسىو  استخدام إل  لمدت كما الشركة، في العامىين والمومفين المديرين من فرد

 أن ةالدِّراس نتائج أمهرت حيث البيانات، لتأكيد ومومفا   مديرا  ( 20) لعشرون المعمقة
 مع ةالشرك للاقة طبيعة هي ربدإ محافمة كهرباء شركة لهوية بروزا   الأكثر الأوجه

 أوجه تىيها ها،ل المركزية الأوجه ثم لىهوية، المستديمة الأوجه ثم والزبائن المحىي المجتمع
 طبيعة ثم فيها،وموم  الشركة بين العلاقة طبيعة ثم أنفسهم، المومفين بين العلاقة طبيعة
 الدِّراسة تأمهر  كما لىشركة، المميزة الأوجه وأخيرا العىيا، والإدارة المومفين بين العلاقة

 الهويِّة بعادلأ العامىين إدراك في واضح تأثير لها كان والوميفية الديمغرافية العوامل أن
 .التَّنميمية

ر في أبعاد المسا التَّنظيمية الهويِّةدور تحت لنوان "(: 2007الفهداوي ) دراسة .15
 لدِّراسةا"، هدفت هذه المهني: دراسة ميدانية لأعضاء هيئة التدريس في جامعة الأنبار

( 218ى  )ل الدِّراسةالمهني، أجريت  في أبعاد المسار التَّنميمية الهويِّةاختبار دور  إل 
رات أنَّ تصو  إل  الدِّراسةمن المجتمع الكىي لىدراسة، توصىت  %27أي ما نسبته  ليِّنة

(، ووجود 2,11قد جاءت منخفضة وبمتوسط نسبته ) التَّنميمية الهويِّةالمبحوثين إزاء 
(. 0,554بنسبة مرتفعة بىغت ) المتغيِّرينللاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين 

ىوك من قبل الجامعات لغرض دلم س التَّنميمية الهويِّةتفعيل دور  إل  الدِّراسةوأوصت 
  ستمرة.الآراء بصورة دورية م إل يئة التدريس لبر حوارات الشفافية والاستماع  ألضاء ه
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 الأجنبية الدِّراسات .2.1
 : بحثالتَّنظيمية الهويِّةبناء تحت لنوان: " Atienza (2017) أتيينزا دراسة .1

 الهويِّةأنَّ بناء  إل  الدِّراسة"، وخىصت عمل من الداخل من وجهة نظر المؤسس
 تتىخ  ملامحها كالتالي: التَّنميمية

أنَّ ألضاء التنميم يعتمدون لى  المؤسس في فهم هوية المنممة، من خلال  -
 لهويِّةاتثار لند بداية تكوين المشروع ، ثم القيادات وممارساتها، ثم تتنقل  الَّتيالتساؤلات 
 بالحوار والمناقشة داخل المنممة. التَّنميمية

   بالهوية  التَّنميمية الهويِّةترتبط  :Sanchez (2015) صانشيز دراسة .2
الفردية، وتتشكلان وتتأثران بالثقافة وفقا لرؤيته، والتي استخىصها من رؤية المؤسسين 

   سالدت في تشكيل هوية المنممة وهويات  الَّتيوالألضاء، وكذلك من القص  
 ويِّةالهالأفراد، ولاحم أن الهويات الفردية للألضاء داخل المنممة تتغير مع تغير 

غير في في هوية أحد الطرفين ينتج لنه ت العكس، بمعن  أن التغيرب، والعكس التَّنميمية
 الطرف الآخر، فالعلاقة بينهما قوية، والترابط بين الهويتين مهم لىشركة.

 العاملين إدراكالتعرف لى   إل  الدِّراسةهدفت : Jarne (2014) جارن دراسة .3
صورة ، وكيفية انعكاسها لى  الومدى اندماجهم في أعمالهم اليومية التَّنظيميةلهويتهم 

ن مديري م ليِّنةمع  معتها، وذلك باستخدام أسىوب المقابىة المعمقةسالخارجية لىمنممة و 
أنَّه رغم أن  إل وأشارت نتائجها ، Arla Foods والموارد البشرية في شركة التسويق

       العامىين يعكسون هوية منممتهم، إلا أن هناك فجوة بين ما يعكسونه وبين ما يمارسونه 
دراكه يوجد اختلاف في فهم نَّ أبالفعل، حيث  الذي ينعكس و  التَّنميميةالعامىين لىهوية  وا 

 صورة المنممة ومن ثم لى  سمعتها.لى  
في  التَّنظيمية الهويِّةتكوين بعنوان: ": Nippard (2013) نيبارد دراسة .4

عوامل المؤثرة وال التَّنميمية الهويِّة، ارتكزت لى  توثيق المنظمات التعليمية دراسة حالة"
يتأثر بالمدركات  التَّنميمية الهويِّةأنَّ تكوين  الدِّراسةلى  تكوينها، وتبين من خلال نتائج 
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 في إطار مجمولة من التَّنميمية الهويِّةالخاصة بقيادة المنممة وأنماطها، كما تمهر 
 العوامل المرجعية والتي تتسم بصعوبة لزلها.

 الثَّقافةأثر بعنوان: " :Bingol et al (2013) وآخرونبينجول  دراسة .5
 الهويِّةتوى لى  مس الثَّقافة"، لفهم تأثير والهوية التَّنظيميةعلى الصورة  التَّنظيمية
والصورة داخل مكتب إقىيمي لشركة أدوية لالمية من خلال قياس تصورات  التَّنميمية

 لهويِّةايؤثر لى  مستوى  الثَّقافةأنَّ نوع   إل المومفين والمدراء والعملاء، وتوصىت 
 يِّةلهو االبيروقراطية ومعها مستوى معتدل من  الثَّقافةوالصورة، فقد سادت  التَّنميمية
 الصورة.

" يميةالتَّنظوالتحالفات  التَّنظيمية الهويِّة " بعنوان: Choi (2012) شوا دراسة .6
م اندماجها ت الَّتيكمحدد المعالم لىمنممات الجديدة، أو  التَّنميمية الهويِّةأكدت لى  أهمية 

تباطية بين دورا في العلاقة الار  التَّنميمية الهويِّةحيث تؤدي ، كي يتم تقبىها في السوق
ومستوى الأداء التمادا لى  أوجه القوة الخاصة بالهوية، فكىما كانت  التَّنميميةالتحالفات 

 قوية كان التأثير إيجابيا لى  مستوى الأداء، والعكس صحيح. التَّنميمية الهويِّة
وأشار من خلال دراسته أنَّ منممات : Marcuse (2012) ماركوس دراسة .7

هوية واضحة، ومميزة لىمنممة لن غيرها، لأن كل منممة  إل التعىيم العالي تحتاج 
تعىيمية تسع  لتبق ، لذا من الضروري الإلتماد لى  نموذج متعدد الإطار لىثقافة 

سمعتها، وجذب  ةكمورد لىمنممة في إدار  التَّنميمية الثَّقافة، حت  يمكن استخدام التَّنميمية
 الجماهير إليها.

" بالإلتماد وبناء السمعة الهويِّةخلق بعنوان: " Huang (2011) أوانج دراسة .8
لى  أسىوب المقابلات وتحىيل المحتوى الإتصالي لمجمولة من الشركات العامىة في 

           تمثىت في:  الَّتي التَّنميمية الهويِّةتكنولوجيا النانو، ومهر له أنّ الإتصال يدلم قيم 
الشفافية، والطمو ، والتعاون، والابتكار، والالتراف الجمالي، كما أنَّ الوضو  في 
التعامل مع وسائل الاللام والتركيز لى  الرؤى المستقبىية وجودة الخدمات يعد طريقة 
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 بناءة لخىق سمعة طيبة، كما اتضح أنَّ هناك ارتباطا إيجابيا بين خىق هوية تنميمية
 وسمعة طيبة.

 التَّنظيميةتحسةةين الصةةورة والهوية بعنوان: " Stock (2010) سةةتوك دراسةةة .9
"، اسددددتهدفت التعرف لى  وسددددائل تحسددددين صددددورة وهوية والسةةةمعة في النظم المدرسةةةية

منافسدددة، كالضدددغوط البيئية، وال التَّنميميةالنمم التعىيمية، وأكد ضدددرورة مرالاة التحديات 
والتغيرات المتلاحقة من خلال التبادل المسددددددددددددتمر لىمعىومات مع الجهات المعنية داخىيا 

صالات ات خطة إل والسمعة، والصورة تحتاج  الهويِّةأنَّ إدارة  إل وخارجيا، كما توصل 
 متطور تركز لى  ابراز الجوانب الإيجابية والتحسينات.

سةةبعة بعنوان: " Melewar & Manoglu (2006) ومانوجلومالوار  دراسةةة .10
مل البصدددرية تع الهويِّةأنَّ  إل "، خى  أبعاد لهوية الشةةركة.. من وجهة نظر الممارس

    ىسفة مساندا لها، كما تعبر لن قيم وف تالكىية لىشركة اتصالا الهويِّةبوصفها جزءا من 
الحصدددد  من العمال والمسددددتثمرين الشددددركة، وتسددددتطيع التأثير لى  كثير من أصددددحاب 

 والمستهىكين، فهي تعطي إحساسا حول الجودة ومستوى الخدمة.
ذكرا من خلال  Meljum & buendia (2004) مالجيم وبانديا دراسةةةةةةةةةة .11

من وجهة النمر الإتصددددالية هي إجمالي المعاني المرئية وغير  الهويِّةأنَّ  دراسددددة أجراها
نفسددددددددها لكل الجمالات المسددددددددتهدفة لى  أسدددددددداس  لتقديمرئية والتي طبقتها الشددددددددركة، الم

 المرئية وغير المرئية. الهويِّةتشمل  الَّتيالخطة الكىية لىهوية 
تأثير  إل  عرفالتَّ  إل هدفت  Martin et al (2001) مارتين وآخرون دراسة .12
ىوكيات منية لىمومف وتفهم سالضِّ  على نظريات القيادة التَّنظيمية الهويِّةماثل مع التَّ 

ثل مع أن التما إل  الدِّراسةالقائد في مجمولة من الشركات بجنوب ويىز، وقد توصىت 
القائد، إلا  ل إليس له هو تأثير في النسخة التجريبية لىعمل المرتكز  التَّنميمية الهويِّة

ر الفعىي له للاقة ارتباطية بالتقييم الإيجابي لىمدي التَّنميمية الهويِّةأن التماثل العالي مع 
فيما يخ  سىوكيات القيادة التحويىية وله للاقة أيضا بردود الفعل النفسية تجاه العمل 
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السمات القيادية  إل في تقييمهم لىمدير  التَّنميمية الهويِّةسند المومفون تماثىهم مع أوقد 
 يمىكها المدير. الَّتي
أنَّ طبيعة  إل أشار من خلال دراسة أجراها : Blak (2000) بلاك دراسة .13

تحدث بين الأفراد والمنمَّمة لها دور مهم في تحسين سمعة المنممة  الَّتيالتفالل 
ها مع تعد لنصرا فعَّالا وقوة داخىية لىمنممة تسهل تكيف التَّنميمية الهويِّةوصورتها، لأن 

 منممة.لتبرير سمعة ال التَّنميمية الهويِّة، لذا يمكن استخدام التَّنميميةالتشريعات 
 الهويِّةيكل ومحتوى بعنوان: "ه Gustafson (1995) كوستافسكن دراسة .14

ة أنَّ الجوانب غير المىموسة لىهوي إل ، فقد أشارت في المنافسة الشديدة" التَّنظيمية
أكثر أهمية من العناصر المادية المىموسة في تىك المنممات، ولى  رغم من  التَّنميمية

فإنهم  ،التَّنميمية الهويِّةألضاء المنممة يشتركون في لدد صغير من لناصر سمات 
أنَّه تم اكتشاف  ل إالحالية والنموذجية، بالإضافة  التَّنميمية الهويِّةيستطيعون التمييز بين 

 لدد من الهويات الفرلية تتعىق بعامل المكان، والمشروع  والمستوى التنميمي.

 : التَّنظيميةللهوية  السَّابقة الدِّراساتعلى  التَّعقيب. 3.1

 نابحث منل  أخذ الأقرب إفي مل غياب دراسات مشابهة لدراستنا اضطررنا 
 ان منهاثنالمحىية لا تتجاوز الإ الدِّراساتالقارئ أنَّ  ا يلاحمه، وممن حيث المتغيرات

ها جرت في مؤسسات غير جامعية، لكن مع ذلك نَّ أ، وخاصة طلاع  الباحثإفي حدود 
راستان الدِّ  انت، لكن هانميميةية التَّ ة كالهوِّ احة المحىية بمصطىحات جديدة ومهمَّ رت السَّ أث  

اطع مع دراستنا ق، كما تتنميميةية التَّ قافة كمحدد أساسي في بناء الهوِّ ركزتا لى  لامل الثَّ 
ومات ىعستبيان كأداة أساسية في جمع المستعانت كلاهما بالإإمن حيث المنهج فقد 

توجد  هومن خلال نتائجها ندرك بأنَّ ، نةختيار العيِّ إ، وكذا طريقة ل  المقابىةإبالإضافة 
ها لى  صعيد بأهميتغم من تصور المسؤولين ، بالرُّ ة هوية تنميمية قويةر صعوبة في بىو 

نميمية تَّ ية الهي الهوِّ ألا و ة حداهما لنقطة مهمَّ إت قتطرَّ  ، كمالىمنمَّمة اخىيةالدَّ  الجبهة
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حيث يتناول ذا أهمية مقارنة بسابقيه ب هل  بحثنا فنرى أنَّ إوبالرجوع  ، قافاتدة الثَّ المتعدِّ 
 وهو الأداء. دا  جتنميمي مهم حىيل مع ربطها بمتغير نميمية ويتعرض لها بالتَّ ية التَّ الهوِّ 

 معممها العربية ذ نجد أنَّ إفهي ما بين العربية والأجنبية،  الدِّراساتأمَّا باقي 
ومن بين  ،لجامعيا عىيمالتَّ ثلاثة منها في و  نميمية في قطالات مختىفةية التَّ هوِّ تناولت ال
ة، في حين يالهوِّ  لن تشكل واستكشاف انتتحدثن منها دراستا نجد كذلك أنَّ  الدِّراسات

لبناء، العوامل راع  اقافة، الصِّ ية )الثَّ الهوِّ رات وأثرها في تناولت أخرى دور بعض المتغيِّ 
مم مص ستبيانلتماد أغىبها لى  الإإلاحمه كذلك ومما ن، (الكبرى لىشخصية...الخمسة 

ي ف المقابىة والمقابىة المعمقةل  إ ولمد بعضها من طرف أصحابها وأخرى متبناة،
 .(التحىيىي، والارتباطيتبعين المنهج الوصفي )م، تحصيل المعطيات

        هتم بطبيعة تشكلإالبعض  فنلاحم أنَّ الأجنبية  الدِّراساتفيما تعىق ب
، المؤسس قافة، والقيادة،رها بالثَّ ، بنائها، الهيكل والمحتوى، وأخرى ترصد تأثُّ يةالهوِّ 

 نميم.نميمية داخل التَّ ية التَّ في معممها حول محورية الهوِّ وتشترك 

دها من ومحاولة الكشف لن أبعا نميمية في الوسط الجامعي،ية التَّ هتمام بحثنا بالهوِّ إن إ
 مصطىحو  مر يرتبط بمتغيرالأ خاصة وأنَّ  ،مهمة ضافةا  و  لنراه مكسبا   خلال بناء مقياس

، مما التفردبلكل منممة خصوصية متميزة تسمح لها  حكم فيه وهذا راجع أنَّ التَّ  لم يتم
 يجعل من موضوع  الهوية أمر صعب التناول.

 تناولت الأداء الوظيفي الَّتي الدِّراساتثانيا: 

 العربية: الدِّراسات .1.2
ة ئهي الأداء الأكاديمي لأعضاءبعنوان: "( 2017)وآخرون  دراسة مجذوب .2

 الدِّراسة هدفت ."والقضارف كما يدركها الطلبةالتدريس بكليتي التربية جامعتي دنقلا 
 ل إمعرفة آراء طىبة الكىيتين في الأداء الأكاديمي لعضو هيئة التدريس، بالإضافة  إل 

وا المنهج ، واستخدمتأثير بعض المتغيرات )النوع  الاجتمالي، المستوى الدِّراسي، العمر(
( فقرة موزلة 35مكونة من ) دريسالوصفي وأداة لقياس الأداء الأكاديمي لعضو هيئة الت



 السَّابقة الدِّراسة                                                                 الفصل الأول 

28 
 

   )لشوائية  ( طالب وطالبة150لى  أربع محاور، ولينة من الطىبة متكونة من )
أنَّ الأداء الأكاديمي جاء بدرجة مرتفعة، ووجود للاقة ذات  النَّتائجطبقية(، وقد أمهرت 

 راسةالدِّ ، ولم تمهر دلالة إحصائية موجبة في الأداء الأكاديمي بين طىبة الجامعتين
فروقا ذات دلالة إحصائية بين الطىبة تعزى لمتغيرات )النوع  الاجتمالي، المستوى 

 .الدِّراسي، العمر(
تقييم الخصائج :" بعنوان( 2016) عثمان عبد اللهو  ،محمد مجذوب دراسة .3

 ريس من وجهة نظر طلاب جامعة دنقلاعضو هيئة التد المدركة والمأمولة لأداء
وى تقييم التعرف لى  مست إل  الدِّراسة"، هدفت وعلاقتها ببعض المتغيرات الديمغرافية

الخصائ  المدركة والمأمولة لأداء لضو هيئة التدريس من وجهة نمر طلاب جامعة 
، ولتحقيق هذا "وللاقتها ببعض المتغيرات الديمغرافية والتربوية (والآدابدنقلا )التربية 

 400 من الدِّراسةتكونت لين  المنهج الوصفي الارتباطي، الباحثانالهدف استخدم 
 %25، وتمَّ اختيارهم بطريقة العشوائية الطبقية بنسبة 2015لىعام الدراسي  طالب وطالبة
 إل  الدِّراسةمقياس من الداداهم، وتوصىت . استخدم الباحثان الدِّراسةمن مجتمع 
، وأنَّ يتميز بالإرتفاع  لأداء لضو هيئة الدريس: أن تقييم الطلاب النَّتائجمجمولة من 

كما  ،أسىوب القيادة والصفات الإنسانية كان من أكثر الأبعاد تقييما من قبل الطلاب
ة التدريس هيئوجدت للاقة ارتباطية موجبة دالة احصائيا بين تقييم الطلاب لأداء لضو 

فروق دالة احصائيا في درجات تقييم أداء لضو هيئة  ووجدوا، والتحصيل الأكاديمي
 .التدريس تعزى لمتغيرات المستوى الدراسي لصالح المستوى المتقدم )المستوى الرابع(

تقييم أداء أعضاء هيئة التدريس بعنوان:" ( 2015دراسة هاني محمود جرادات ) .4
م الرياضيات من وجهة نظر طلاب قس في ضوء معايير الجودة واخعتماد الأكاديمي

لأداء اآراء الطلاب في  إل التعرف  الدِّراسة، هدفت هذه "بجامعة سلمان بن عيد العزيز
ي لألضاء هيئة التدريس بقسم الرياضيات في كىية الآداب والعىوم بمحافمة التدريس

التابعة لجامعة سىمان بن لبد العزيز في السعودية والعوامل المؤثرة في  وادي الدواسر
الثاني  طالبا في الفصل الدراسي  148من  الدِّراسة ليِّنةالتقييم، تكونت 
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ة جميعها تؤثر بدرجة لالي الدِّراسةأنَّ مجالات  إل  الدِّراسةوتوصىت  (،2013/2014)
ات التقويم لمىييس في القسم، حيث جاء مجال في تقييم الطلاب لأداء ألضاء هيئة التدر 

ل لمىيات مجا بالمرتبة الأول  ليىيها مجال لمىيات الأداء التدريسي وبالمرتبة الأخيرة
 لدِّراسةا، كما أشارت نتائج التواصل والسمات الشخصية، وجميعها كانت دالة احصائيا

    : دِّراسةالتأثر تقييم الطلاب لأداء ألضاء هيئة التدريس في القسم بمتغيرات  إل 
   والمقرر الدراسي، والمستوى الدراسي لىطالب. الجنس، والرتبة الأكاديمية،

مستوى التدريس الفعَّال معرفة  إل  الدِّراسةهدفت هذه ( 2015دراسة صومان ) .5
من طلبة جامعة اخسراء وعلاقته بمتغيرات  عيِّنةعضاء هيئة التدريس من وجهة نظر لأ

طالبا وطالبة، وكشفت  248من  الدِّراسة ليِّنة، وتكونت جنس الطلبة ومستواهم الدراسي
( وهو دون المستوى %73.8التدريسي الفعال كان ) لأداء تقويم الطىبةأنَّ  الدِّراسةنتائج 

لن لدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية  الدِّراسةكما كشفت  (%80المقبول جامعيا )
بين متوسطات العلامات لأداء التدريس الجامعي الفعال يعزى لمتغير الجنس والمستوى 

 الدراسي لىطىبة.
احتياجات أعضاء معرفة  إل قامت بدراسة هدفت  (:2014دراسة فلمبان ) .6

ج استخدمت المنه، التدريس من المهارات التدريسية والمعارف الخاصة بجامعة الطائف
فقرة، وتوصىت  35مع استبيان من  لضو هيئة التدريس 395الوصفي ولينة من 

الأجهزة التعىيمية تفوق مهارات برامج  في استخدام الألضاء مهارات إل  الدِّراسة
الحاسوب التطبيقية والمتخصصة، وتقنيات الويب، وأنَّه لا توجد فروق دالة احصائيا بين 

تخدام الأجهزة واس لتدريس حوا استخدام برامج الحاسوب وتقنيات التعىيممتوسط أراء هيئة ا
 التعىيمية من مهارات التدريس.

تقويم الأداء التدريسي بعنوان:"  (2014بن قايد على الحاج )دراسة غزالي و  .7
لدى أعضاء هيئة التدريس في اقسام ومعاهد التربية البدنية والرياضية من وجهة نظر 

 معرفة مستوى الأداء التدريسي لدى ألضاء الهيئة التدريس إل هدفت ، "انفسهم الأساتذة
استخدم  دِّراسةالفي معاهد التربية البدنية والرياضية من وجهة نمرهم، بغية تحقيق هدف 
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أستاذ دائم  80من  ليِّنةووزلها لى   الباحثان المنهج الوصفي، كما قاما ببناء استبيان
 الدِّراسةىت ، توصبجامعة تسمسيىت والشىف وأم البواقي وبالضبط بالجامعات الجزائرية

  : ان مستوى الأداء التدريسي كبير لدى أساتذة المعاهد في مجالي )التخطيط إل 
  لل مع التفا، ومستوى متوسط في مجال )تنفيذ الدرس، لىتدريس، تقويم التدريس(
 . الطلاب، تهيئة الطلاب

 جودة البيئة الجامعيةاستقصاء  إل  الدِّراسةهدفت هذه  :(2014دراسة الحيلة ) .8
من امتلاكه لمهارات التدريس الجامعي  وجودة الأداء التدريسي للأستاذ الجامعي

في ضوء متطىبات ضمان الجودة من وجهة  )التخطيط، والتنفيذ، والتقويم، والتطوير(
من  يِّنةل تيرتاخ الدِّراسةنمر طىبة جامعة الشرق الأوسط في الأردن، ولتحقيق أهداف 

ة وأخرى استبانة لىبيئة الجامعيالطىبة بطريقة لشوائية من كىيات الجامعة، وتمَّ تطوير 
تهما. وتم التأكد من صدقها وثبا للأداء التدريسي للأستاذ الجامعي المبني لى  المهارات

ى  الدرجة ل الجامعيةوجود مستوى مرتفع لمعايير جودة البيئة  إل  الدِّراسةوقد خىصت 
ل  مستوى جودة مرتفع لمجالات معيةاجى  جميع مجالات معايير البيئة الالكىية ول ، وا 

 .الأداء التدريسي للأستاذ الجامعي ككل، ولكل مهارة لى  حدة
درجة ممارسة أعضاء هيئة معرفة  إل هدفت ( 2013دراسة الحراحشة واحمد ) .9

الجودة الشاملة من وجهة نظر طلبة  التدريس للكفاءات التدريسية في ضوء معايير
من  دِّراسةال ليِّنة، وتكونت كلية التربية بجامعة الباحة في المملكة العربية السعودية

ارسة التالية، جاءت درجة مم النَّتائج إل  الدِّراسة، وتوصىت نتائج ( طالبا وطالبة375)
وجود  ةالدِّراسمهرت ، كما أألضاء هيئة التدريس لىكفايات التدريسية بدرجة متوسطة

فروق ذات دلالة إحصائية في درجة ممارسة ألضاء هيئة التدريس لىكفايات التدريسية 
وذلك لى  مجال التقويم، ومجال التواصل، تعزى لمتغير  في ضوء معايير الجودة الشامىة

 النوع  الاجتمالي ولصالح الذكور.
الأداء الوظيفي لعضو تقويم " بعنوان:( 2013) شيماء صلاح العبيدي دراسة .10

داء التعرف لى  مستوى الأ إل  الدِّراسة"، هدفت هيئة التدريس من وجهة نظر طلبتهم
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ة ، والكشف لن الفروق الإحصائيالوميفي لعضو هيئة التدريس من وجهة نمر الطىبة
موزلين لى   طالب وطالبة 400من  الدِّراسة ليِّنةتبعا لىجنس والتخص ، تكونت 

ي ثة المنهج الوصفأربعة كىيات، اثنان منها إنسانية واثنان لىمية، استخدمت الباح
فقرة موزلة لى   44ألدت الباحثة استبانة مكونة من  الدِّراسةالتحىيىي، ولتحقيق أهداف 

لتدريس، الشخصية، أساليب التقويم مع تحديد خمس بدائل ثلاث مجالات وهي: مهارة ا
بعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الأداء  الدِّراسةينت نتائج للإجابة. وب

 ولى  العكس من ذلك بالنسبة لىتخص  )الإنسانية، العىمية(.  الوميفي تبعا لىجنس
أداة لتقويم أداء أعضاء الهيئة  بناءكان الهدف منها  (2012دراسة عزيز ) .11

من  وتقويم أدائهم العليا الدِّراساتفي جامعة الديالي من وجهة نظر طلبة  التدريسية
 الدِّراسة( طالبا وطالبة، وقد أمهرت 75) الدِّراسة ليِّنة، وبىغ حجم خلال تىك الأداة

تسجيل ضعف واضح في أداء المدرسين من وجهة نمر الطىبة في كافة المجالات 
 أنَّ هناك ضعفا في مجال أداء المحاضرة. الدِّراسة، وبينت باستثناء بعض الفقرات

الأداء الوظيفي لدى أعضاء :" بعنوان( 2011دراسة خالد أحمد الصرايرة ) .12
الهيئات التدريسية في الجامعات الأردنية الرسمية من وجهة نظر رؤساء الأقسام 

ات التدريسية الهيئ لى  مستوى الأداء الوميفي لألضاء التعرف إل  الدِّراسة، هدفت "فيها
الرسمية من وجهة نمر الأقسام فيها، وقام الباحث بتطوير استبانة  في الجامعات الأردنية

رئيس قسم أكاديمي تم اختيارهم بالطريقة  77مكونة من  ليِّنة، ثم طبقت لى  الدِّراسة
ئات يأن مستوى الأداء الوميفي لألضاء اله الدِّراسة، وبينت نتائج العشوائية البسيطة

لى  لدم  النَّتائجدرجات، ودلت  5درجة من  3,78إذ بىغت  التدريسية كانت مرتفعة
وق ذات دلالة تعود لىمتغيرات، وأوص  الباحث بأن تقوم الجامعات بتعزيز وجود فر 

رغباتهم و  حاجاتهم إل الوميفي لألضاء الهيئات التدريسية فيها، وأن تتعرف  الأداء
ها، وأن توفر نمام حوافز تشجيعية، مادية ومعنوية لما لها لتحقيق الممكن منها واشبال

  من أثر إيجابي في المحافمة لى  مستوى الأداء الوميفي المرتفع.
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فهم الهيكل الكامن بعنوان ": (2011علي العطوي )دراسة علي العنزي، و  .13
 ىاستكشاف طبيعة محتو  إل ، هدف الباحثان "لمحددات تقييم الأداء الوظيفي الشامل

تبار لإخ ثلاثة توجهاتوذلك من خلال ، دات الأداء الوميفي الشاملالهيكل الكامن لمحد
بين أبعاد الثلاث ومعدل الأداء معرفة طبيعة العلاقة  إل ، الأول يسع  الفرضيات

ى  معدل ل استكشاف الأهمية النسبية لهذه الأبعاد إل الوميفي الشامل، والثاني يهدف 
الأداء الوميفي الشامل، وأخيرا التعرف لى  طبيعة العلاقات التداخىية بين هذه الأبعاد 

ستوى أداء بأنَّ مهو اتفاق المشرفون  الدِّراسةومن بين ما توصىت إليه نتائج  ، الثلاث
لأنشطة ا ، أمَّامعتدلبمستوى المهام المطىوبة ونوليتها وتوقيتها حسب المواليد هو 

 ...بمستوى منخفض الطولية الإيجابية فجاءت
 الدِّراساتاء طلبة آر التعرف لى   إل  الدِّراسةهدفت ( 2009دراسة التميم ) .14

بجامعة  العليا الدِّراساتالعليا في الأداء التدريسي لأعضاء هيئة التدريس في كلية 
طالبا وطالبة في الفصل  152من  الدِّراسة ليِّنة، تكونت فلسطينالنجاح الوطنية في 

 الدِّراساتأنَّ آراء طىبة  إل  الدِّراسة. وأشارت نتائج (2007/2008الدراسي الثاني )
فروق  جدبأنه تو  الدِّراسة، كما أشارت نتائج العىيا في أداء مدرسيهم كانت بدرجة لالية

دالة احصائيا تعزى لمتغير المستوى الدراسي فقط بين مستوى السنة أول  والسنة الثانية 
 لصالح مستوى السنة أول .

التماثل التنظيمي " بعنوان: (2009وخالد أحمد الصرايرة ) ،دراسة راتب السعود .15
ردنية الرسمية وعلاقته بأدائهم لدى أعضاء الهيئات التدريسية في الجامعات الأ 

ي درجة التماثل لدى ألضاء الهيئات التدريسية ف إل التعرّف  الدِّراسة هدفت "،الوظيفي
من  راسةالدِّ الجامعات الأردنية الرسمية، وبيان للاقته بأدائهم الوميفي. تكون مجتمع 

(، ومن رؤساء 2905الأردنيين المتفرغين البالغ لددهم ) التدريسية اتجميع ألضاء الهيئ
تمَّ اختيار العينة بطريقة لشوائية وتضمنت  (.314يمية والبالغ لددهم )الأقسام الأكاد

. استخدم الباحث استبانة التماثل التنميمي رئيس قسم 77ولضو هيئة تدريس  582
بينت  ان،طورها الباحث الَّتي(، واستبانة الأداء الوميفي Cheney, 1982صممها ) الَّتي
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اذ بىغ  ،أنَّ درجة التماثل التنميمي لدى ألضاء الهيئات التدريسية كان مرتفعا النَّتائج
(. كما تبين وجود للاقة ذات دلالة إحصائية بين كل من التماثل 5درجة من  3,78)

وهي للاقة دالة  (0,49التنميمي والأداء الوميفي إذ بىغت قيمة معامل الإرتباط )
  احصائيا.

أداء أعضاء  نموذج مقترح لتطوير بعنوان:"( 2009دراسة تركي عثمان تركي ) .16
تياجاتهم في ضوء اح هيئة التدريس في مجال مستحدثات تكنولوجيا التعليم والمعلومات

قني التعرف لى  الواقع الت إل . هدفت "التدريبية بكلية المعلمين/ جامعة الملك سعود
تم بناء  نتدريبي لتطوير أدائه، ولتحقيق هذين الهدفي واقترا  برنامج لعضو هيئة التدريس
 لى  الدِّراسةلضو من مختىف الأقسام، وأسفرت  277لددها  ليِّنةاستبانة وزلت لى  
        مستوى  إل لا يرق   الهيئة استخدام الحاسب لدى ألضاء أن   لدة نتائج أهمها

وأكثر من نصف ألضاء الهيئة لا تتعدى نسبة استخدامهم له لشر سالات  لالي،
في  السَّابقة( والخبرة %75,6قىة توافر الأجهزة ) التبر ألضاء هيئة التدريس. أسبوليا

تواجههم  الَّتي(، من أهم العقبات %67,4اللازمة ) ( وقىة البرمجيات68,1الاستخدام )
، في حين احتىت لوامل ضعف الرغبة في استخدام الحاسب لامة والانترنت خاصة

رة غبة في خو  تجربة جديدة المراتب الأخية الحوافز المعنوية ولدم الرَّ خصية وقىَّ الشَّ 
 بضرورة تصميم برامج تدريبية لألضاء هيئة التدريس الدِّراسةالأهمية، وأوصت من حيث 

مستحدثات التعىيم والمعىومات، وتدريبهم لى   د في مجال توميفبجامعة المىك سعو 
 مهارات تصميم المقررات الالكترونية، وكذا نمم إدارة التعىم الالكتروني. 

العليا في  الدِّراسةآراء طالبات معرفة  إل هدفت (: 2008دراسة الجفيري ) .17
لدم  ل إ الدِّراسة، وتوصىت بجامعة أم القرىالأداء التدريسي لأعضاء هيئة التدريس 

ول ح طات الحسابية لإستجابات الطالباتوجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوس
ما  ،في الكىيات المختىفة ناثالذكور والإمن  الأداء التدريسي لألضاء هيئة التدريس

لدى كىيتي الىغة العربية والدلوة، ولدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين تىك 
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  لألضاء هيئة التدريس لإناث تعزى لإختلاف  المتوسطات حول الأداء التدريسي
 .اباتلاستجلالكىيات، مع وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين المتوسطات الحسابية 

 أعضاءأداء درجة التعرف لى   إل  الدِّراسةهدفت هذه ( 2006دراسة المعايرة ) .18
بجامعة اخسراء الخاصة لمهامهم التعليمية من وجهة نظرهم ونظر  هيئة التدريس

 271لضو هيئة التدريس و 59من  ليِّنةولتحقيق ذلك تمَّ توزيع استبانة لى  طلبتهم، 
الأربع:  راسةالدِّ أنَّ نتائج تقييم لأنفسهم لى  مجالات  النَّتائج، وأمهرت طالب وطالبة

اني وتنفيذه، وتقويمه، والعلاقات والتواصل الإنسالتخطيط لىموقف التعىيمي/التعىمي، 
مع الطىبة كان مرتفعا، بينما جاء تقييم الطىبة لأدائهم قريبا من درجة الحياد ووجود 
فروق دالة احصائيا في درجة تقييمهم لأدائهم، وتقييم الطىبة لأدائهم لصالح تقييمهم ولا 

 توجد فروق تعزى لىجنس.
تقويم الكفايات التدريسية لدى أعضاء  إل هدفت ( 2005دراسة غزيوات ) .19

 الدِّراساتة طلب الهيئة التدريسية في كلية العلوم التربوية بجامعة مؤته من وجهة نظر
، استخدم الباحث الاستبانة طالبا وطالبة 216 الدِّراسة ليِّنة، وقد شمىت الجتماعية

لكفاية وا كفاية التدريس،لجمع المعىومات وتكونت من ثلاث محاور: كفاية التقويم، 
 دِّراساتاللى  أنَّ طىبة  الدِّراسةالإنسانية لألضاء الهيئة التدريسية، وقد كشفت 

ة ألضاء الهيئة التدريسية لطرق التقويم التقىيدي الاجتمالية غير راضين لن استخدام
 والتعامل غير الإنساني والتعصب في الرأي من قبل ألضاء الهيئة في الجامعة.

مدى ممارسة عضوات هيئة التدريس معرفة  إل هدفت ( 2005دراسة الأسمر ) .20
دارة الصف، والتقويم، من لكفايات الأداء لمحاورها الأربعة : الشخصية، والتدريسية، وا 

وتوصىت  طالبة، 735من  الدِّراسة ليِّنة، تكونت وجهة نظر طالبات جامعة أم القرى
اء بمحاورها ديمارسن كفايات الأ أنَّ لضوات هيئة التدريس بجامعة ام القرى إل  الدِّراسة

 الدِّراسة يِّنةلالأربعة بدرجة متوسطة، وأنَّ هناك فروقا دالة احصائيا بين استجابات أفراد 
حيال واقع ممارسة لضوات هيئة التدريس لكفايات الأداء ولى  وجه التحديد الكفايات 

 تبعا لإختلاف الكىيات. الشخصية والتدريسية والتقويم
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الجامعي  متطلبات تطوير الأداءبعنوان:" ( 2004دراسة يس عبد العليم ) .21
     ةلأعضاء هيئة التدريس بكليات التربية بمصر في ضوء التحديات العالمي

 الكشف لن أهم التحديات المجتمعية المعاصر وانعكاساتها الدِّراسة ، هدفت"ةالمعاصر 
لى  التعىيم الجامعي بمصر، والتعرف لى  أهم متطىبات تطوير الأداء الجامعي 

. وصفيالمنهج ال الدِّراسةلألضاء هيئة التدريس في ضوء هذه التحديات، واستخدمت 
أهمها: إنَّ أكثر المتطىبات أهمية من وجهة نمر  النَّتائجمجمولة من  إل وتوصىت 
هي زيادة دخل ألضاء هيئة التدريس بما يتناسب مع احتياجاتهم المهنية  أفراد العينة
لمكتبات الحديثة كمكتبة الإسكندرية والجامعة ، وتسهيل فر  دخول اوالاجتمالية

ت يس مزود بشبكة الانترنلألضاء هيئة التدر  الأمريكية وغيرها، وتوفر حاسب آلي
 .والانتمام في لقد المىتقيات داخل كل قسم

بناء مقياس لتقييم فاعلية أداء أعضاء  إل هدفت  (2004دراسة الطويسي ) .22
 ، وتمَّ بناء مقياسين: أولهما لىكىيات الإنسانية، والثانيهيئة التدريس في جامعة مؤته

 603من  لشوائية طبقية مكونة ليِّنةلى   لىكىيات العىمية، وتمَّ تطبيق المقياس الأول
 637لشوائية طبقية مكونة من   ليِّنةطالب وطالبة، أمَّا المقياس الثاني فقد طبق لى  

يس في هيئة التدر  انَّ متوسط فالىية أداء ألضاء الدِّراسةطالب وطالبة، بينت نتائج 
(، أمَّا في الكىيات العىمية 4,05وبمتوسط حسابي ) الكىيات الإنسانية كان جيد جدا  

 (.3,788وبمتوسط حسابي ) جيد جدا   فكان متوسط الأداء
مهام أستاذ الجامعة وواقع معرفة  إل  الدِّراسةهدفت ( 1994دراسة الشامي ) .23

بجامعة الملك فيصل باخحساء كما يدركها كل  أدائها من قبل أعضاء هيئة التدريس
لضو من  120من  ليِّنةلى   الدِّراسة، وشكىت البات والأساتذةمن الطلاب والط

، ولينة من الطىبة لضوا من المجتمع الأصىي 279ألضاء هيئة التدريس مكونة من 
. وطورت استبانة اشتمىت 1064طالب وطالبة من مجتمع مكون من  250مكونة من 

لأستاذ الجامعة وشمىت ثلاثة جوانب تتعىق بالممهر  لى  بعض المهام الموكىة
، همجيهتو ، و الدِّراسةالشخصي والصفات الشخصية، والتعاون مع الطىبة وحفزهم لى  
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 أنَّ الأدوار المطىوبة من ألضاء هيئة التدريس إل  الدِّراسةداء التدريسي، وتوصىت والأ
 مها.بشكل كامل في معم بجامعة المىك فيصل بالإحساء لم تؤد

 الأجنبية الدِّراسات .2.2
بحث واستقصاء المشاركة المتحولة  إل هدفت : Allen (2014) آلن دراسة .1

والمتفالىة من الجنسيات المتعددة في تطوير الكىيات الجامعية ولمىية التعىم، وجدلية 
في  دِّراسةالوالحضاري، وبحثت  الثَّقافيموضوع  ذي للاقة بالبعد  إل تحويل التعىم 

 محترفي مهنة التعىيم العالي الجامعي والمقصود إل المقدم  التطوير الاحترافي والمهني
منه العمل لى  تعزيز بيداغوجية التعىيم من الناحية التربوية وتطوير الممارسة المستوحاة 
والمستمدة من الشراكة الثقافية والحضارية لمختىف الجنسيات والثقافات في جنوب شرق 

اكتشاف كيفية قيام أساتذة التعىيم العالي في الكىيات  إل  الدِّراسةهدفت  آسيا، كما
بالتسابق نحو تطوير الكىية الجامعية ببرامجها المقدمة إليهم من خلال الزمالة والشراكة 
الجامعية )شراكة الزملاء( من الولايات المتحدة. وأشارت نتائج المسح بأنَّ هذا النوع  من 

 والحضارية قد لمل لى  تحسين استراتيجيات التعىيم في بعض الكىياتالمشاركة الثقافية 
الجامعية من خلال وسائل التقييم  والتحسن المتطور في وسائل التعىيم، ولمل أيضا 
لى  تعزيز انعكاسات القدرة والكفاءة الشخصية والذاتية، ومع ذلك فإن الأدلة تشير أيضا 

تجابات بأساليب الشراكة الأمريكية وكانت الاس قةالمتعىِّ وجود بعض التوقعات السىبية  إل 
ضعف وافتقار مضمون الشراكة الأمريكية وللاقته بمحتوى ومضمون  إل النولية تشير 

كىية شات لمل تطوير الر وجود للاقة سىبية بين و  إل جنوب شرق آسيا، هذا بالإضافة 
ناقضات ة التعىيمية والتوأساتذة التعىيم الجامعي والمحتوى التعىيمي المتعىق بالمنطق

 .الممارسة في الميدان من الناحية العمىية
معرفة كيفية قيام  إل هدفت  Hodge et al (2013)هودج وآخرون   دراسة .2

أعضاء هيئة التدريس في كليات وجامعات الوليات المتحدة الأمريكية بتطوير مهارات 
 لَّتيا، لقد ناقشت المواضيع والمسافات الدراسية التعليم عن عبر الشبكة وعبر الهواء

تطوير مسافات دراسية وكذلك تطوير الاحتراف في استخدام أساليب  إل تحتاج 
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التكنولوجيا، والتطور في احترافية المحاضرة لبر الشبكة، أو لبر الهواء وكذلك في 
تعىيم لن بعد بالتعىم وال المتعىِّقةالمؤشرات  إل  الدِّراسةلمىية التعىيم والتعىم، وتطرقت 

هيل ضرورة تطوير وتأ إل  الدِّراسةفي لمىية دلم وتقديم الدلم لىمحاضرين وخىصت 
 ال المهارات التدريسية المختىفة.وتدريب ألضاء الهيئة التدريسية في مج

 إل  الدِّراسددددةهدفت هذه  Cecilio Lopez (2010) سةةةيسةةةيليو لوباز دراسةةةة .3
تؤثر لى  مشدددددددددددددددداركددة معىمي التعىيم العددام والجددامعي في التغيير  الَّتيتحددديددد العوامددل 

ها. كما يعمىون ب الَّتيالأخلاقية نحو المؤسدددددددددسدددددددددة التعىيمية  التربوي وتحديد المسدددددددددؤولية
ثلاث قضايا منها التركيز لى  المسؤولية الأخلاقية والتزام ألضاء  الدِّراسةلالجت هذه 

ي ف يئة التدريس في الإصددلاحات التعىيميةهيئة التدريس نحو الطلاب، ودور ألضدداء ه
المجتمع وتفالل ألضددددددددددددددداء هيئة التدريس مع الطلاب خلال التدريس وما يرتبط به من 

 لدِّراسةامن أسىوب دراسة حالة منهجا بحثيا وتوصىت  الدِّراسةأداءات سىوكية. واتخذت 
قيق اهداف تح أن المسددددددددددددددؤولية الأخلاقية ترتبط بشددددددددددددددكل كبير بالالتزام والتفاني في إل 

المؤسددددسددددة التعىيمية سددددواء ما تعىق بالتدريس أو البحث أو خدمة المجتمع وبخاصددددة ما 
الاة بضدددددددددددرورة الإلتزام بمر  الدِّراسدددددددددددةتقدم لىمعىمين. كما اوصدددددددددددت  الَّتييرتبط بالدورات 

امعة حت  تفرضها الج الَّتيالمعايير الأخلاقية لند اجراء البحوث، والإمتثال للالتزامات 
الابتعاد لن سدددددددددددددوء السدددددددددددددىوك البحثي المتمثل في التىفيق والتزوير والانتحال من  يمكن

  البحثية.المنشورات البحثية أو سرقة البيانات 
السةةةمات الخمس بعنوان: " Bolton et al (2010) بولتون وآخرون دراسةةةة .4

 233"، شددددددمىت العينة الأسةةةةاسةةةةية المتنبئة بالختلافات في سةةةةلوكيات العمل السةةةةلبية
في الولايددددات المتحدددددة ومن مختىف القطددددالددددات لبر  في أحددددد المدددددن الكبرى مومف

بين الصدددددلاحية التنبؤية لىسدددددمات  الدِّراسدددددة، قارنت هذه الثىج كرةاسدددددتخدام تقنية لينات 
الخمس الأسدددددددداسددددددددية لىشددددددددخصددددددددية وللاقتها مع سددددددددىوكيات العمل السددددددددىبية الموجه نحو 

: أن المقبولية المنخفضدددددددة إل  الدِّراسدددددددةالأشدددددددخا  والموجه نحو المنممة. وتوصدددددددىت 
مرتبطة مع التقارير العالية من سدددددددىوكيات العمل السدددددددىبية الموجه نحو كل الأشدددددددخا  
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الكىية، أمَّا الضددددمير المنخفض سدددديكون مرتبطا مع  والمنممة وسددددىوكيات العمل السددددىبية
 إل  راسددددةالدِّ والانسددددحاب، كما توصددددىت  ارتفاع  الانحراف في الإنتاج والتخريب والسددددرقة

وجود للاقة سدددددىبية بين الانبسددددداطية وسدددددىوكيات العمل السدددددىبية، وانخفاض الانبسددددداطية 
السدددددددددرقة، وأيضدددددددددا وجود للاقة سدددددددددىبية بين  يكون السدددددددددبب في وقوع  المزيد من لمىيات

قع السددددىبية، وأنَّ انخفاض الانفتا  لى  الخبرة يو  الانفتا  لى  الخبرة وسددددىوكيات العمل
 ف في الإنتاج.المزيد من الانحرا

المهام غير بعنوان:"  Sammer et al (2010) سمر وآخرون دراسة .5
أنَّ المهام غير المشرولة  إل  الدِّراسة"، أشارت المشروعة وسلوكيات العمل السلبية

هي ة، و بالإهان تمثل المفهوم الجديد من الضغوطات والتي ترتبط خصيصا بالشعور
 ترتبط بمؤشرات الرفاهية والتوتر والسيطرة لى كما  ،القوالد وتصور المخالفةانتهاك 

أنَّ المهام غير المشرولة ترتبط بشكل إيجابي مع  إل  الدِّراسةالضغوطات، وتوصىت 
الشعور  حفام لى سىوكيات العمل السىبية، وكذلك تهدد هوية الشخ  وتهدد الدافع لى

 الإيجابي لىذات.
الكفاءة والفاعلية التدريسية  تقويم إل هدفت  Simon (2003) سيمون دراسة .6

ذا ، ولتحقيق هللأساتذة الجامعيين من وجهة نظر طلاب المؤسسات التربوية العليا
 يِّنةلالهدف استخدم الباحث استبانة مكونة من ثماني أسئىة بغرض التعرف لى  آراء 
فالىية لالطلاب حول الفالىية التدريسية لسبعة من الأساتذة المتفاوتين من حيث الكفاءة وا

التدريسية )وفقا لىتقارير الرسمية الخاصة بتقويم مستوى ادائهم( الذين يقومون بتدريس 
بعض المقررات العىمية لهم وهو مقرر إدارة نمم المعىومات لى  مدار ثلاث فصول 

رر مثل: قدراسية متتالية، وقد تضمنت الأسئىة بعض الجوانب الخاصة بأداء أستاذ الم
نحو الدارسين، غزارة وكفاءة المادة العىمية، المهارات  ل، إتجاههالقدرة لى  التواص

لة لن لدم وجود فروق دا الدِّراسةالتدريسية، العدل والموضولية، المرونة، وقد أسفرت 
قبىي حددتها أسئىة الأستبانة في كل من التطبيق ال الَّتيبين أراء الطىبة في جوانب الأداء 

 والبعدي.
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تزويد الكليات بمعلومات  إل  الدِّراسةهدفت  Millcy (2003) ميلكي دراسة .7
طالبا وطالبة من ثلاث جامعات  874، إذ تمَّ سؤال التدريس عيِّنةعن أداء أعضاء 

       يلاحمها الطلاب لى  أداء  الَّتيمختىفة بالولايات المتحدة لتحديد العادات المزلة 
 أنَّ لدم تنميم لمىية التدريس، والتحدث بسرلة أثناء الدِّراسةأساتذتهم، أمهرت نتائج 

الشر ، والالتماد لى  أسىوب القاء المحاضرات، وتقديمها بصوت منخفض، وتدني 
 يمارسها ألضاء الهيئة التدريسية. الَّتيدرجات الطلاب من العادات 

أثر مؤشرات الأداء على العمل بعنوان:"  Taylor (2001) تايلور دراسة .8
شرات قياس أثر تطبيق مؤ  إل  الدِّراسة"، هدفت هذه مي في الجامعات الأستراليةالأكادي

من ألضاء هيئة التدريس في أربع  152التدريسية والبحثية لدى  نشاطاتالأداء لى  ال
حدوث زيادة في الضغوط من أجل  إل جامعات أسترالية حيث أشار معمم أفراد العينة 

     يتم قياسها من خلال مؤشرات الأداء في مجالي التدريس  الَّتيالتركيز لى  الأنشطة 
بعونها في يت الَّتيوالبحث، وأفاد أغىبية المشاركين أيضا حدوث تغيير في الطريقة 

التدريس والبحث، وتمثل ذلك في توجيه مزيد من الاهتمام نحو الحصول لى  المنح 
ح لن مضالفة تىك المن البحثية الخارجية ونشر البحوث في دوريات دولية، فضلا

التدريس طرق لزيادة لدد ما يقومون بنشره  ليِّنةوالبحوث، واستخدام بعض ألضاء 
مي أولوية احتلال البحث العى الدِّراسةمثل تقديم أوراق العمل القصيرة، واتضح من نتائج 

 متقدمة لى  حساب التدريس.
سلوكيات العمل بعنوان: ": Fox et al (2001) فوكس وآخرون دراسة .9

تبارات لبعض من اخ التَّنظيميةالسلبية: الستجابة لعوامل الضغط الوظيفي والعدالة 
( مومف من 214) الدِّراسةشمىت ، "الوسط والوسيط للاستقلال الذاتي والمشاعر

( من المومفين في مجالات التصنيع، المالية، الترفيه، 78فىوريدا، و)  جنوب جامعة 
فح  العلاقات بين الضغوطات الوميفة  الدِّراسةوالمنممات الأكاديمية. تضمن هذه 

والعدالة المدركة، وردود الفعل العاطفية السىبية لى  العمل وسىوكيات العمل السىبية 
قد تمَّ فح  مجمولة متنولة من الأفراد لبر والاستقلال الذاتي والسمات العاطفية، و 
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متفقة لى  انَّ ضغوط العمل النمرية والتي فيها  النَّتائجالعديد من المنممات وكانت 
، والصراع  بين الأفراد والمىم المدرك كضغوطات الوميفية، حيث أنَّ التَّنميميةالقيود 

 الَّتية مشالر السىبيسىوكيات العمل السىبية هي استجابة لىضغوطات السىوكية وال
ة من أنَّ المستويات العالي إل  الدِّراسةنفعال: توصىت تتوسط للاقة الضغوطات والإ

والمستويات المنخفضة من العدالة المدركة ترتبط مع  التَّنميميةالصراع  والقيود 
ة يالمستويات العالية من المشالر السىبية وسىوكيات العمل السىبية، وأنَّ المستويات العال

ي لىمهمة ، وأنَّ الاستقلال الذاتوسىوكيات العمل السىبية مرتبطتان من المشالر السىبية
المدركة سمة القىق، وسمة الغضب هي متوسطة لىعلاقات بضغوطات الوميفة والمىم 

 وسىوكيات العمل السىبية وأولئك المدركين للاستقلال الذاتي المنخفض.
بناء قائمة بالكفايات التعىيمية اللازمة  إل هدفت : Kilber (2002) كيلبر دراسة .10

هميتها ترتيب الكفايات تبعا لأ إل لألضاء هيئة التدريس مادة التاريخ بجامعة نيفادا 
كفاية ضمن  186وضع  إل بالنسبة لآراء ألضاء هيئة التدريس، وقد توصل الباحث 

وكفاية  والتقويم،ستة مجالات وكان ترتيبها حسب الأولوية وهي: الكفاية الإنسانية، 
 وكفاية الخبرات التعىيمية، وكفاية إدارة الصف. التخطيط، وكفاية التدريس،

تأثير بعض عوامل العلاقات بعنوان:" ( 2000دراسة مالكوم باترسون ) .11
        اخنسانية على الأداء التنظيمي لأعضاء هيئة التدريس بجامعة جنوب

لضو من هيئة  42تم تصميم استبيان وطبق لى   الدِّراسة لتحقيق كاليفورنيا"،
وجود للاقة ذات دلالة إحصائية بين العلاقات الإنسانية  إل  الدِّراسةالتدريس، توصىت 

، ووجود أثر ذو دلالة إيجابية الدِّراسةوتدني مستوى الأداء التنميمي بالجامعة محل 
ناك هيئة التدريس، وأنَّ هبين العلاقات الإنسانية وارتفاع  مستوى الأداء بين ألضاء 

أنواع  مختىفة من العلاقات الإنسانية داخل المنممة الواردة تؤثر لى  أداء المدرسين 
وتؤثر لى  للاقات الأداء، ومن خلال مراجعة العلاقة بين ألضاء هيئة التدريس 
ومعدل الأداء المستقبىي، تبين أنَّ مستويات نمو العلاقات الإنسانية تأثرت في وجود 

أنّ ممارسات ألضاء هيئة التدريس  إل ناخ إيجابي في محتوى العمل، كما توصىت م
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الإيجابية تكسب المنممات منفعة إضافية اذا تمّ دمج محتويات العمل الإيجابي مع 
 ممارسة العامىين بالمنممة.

 إل  الدِّراسةهدفت هذه  Young & Shaw (1999) يونج وشاو دراسة .12
فاعلية التدريس في الكليات الجامعية بجامعة كولورادو )لكورادو( عوامل عرف لى  التَّ 

       طالبا وطالبة، مستخدما المنهج  912من  الدِّراسة ليِّنةتكونت . الشمالية
لبارة، وتوصىت  25ألد الباحثان استبيانا مكونا من  الدِّراسةالوصفي، ولتحقيق اهداف 

منها: أنَّ أفضل ألضاء هيئة التدريس هم القادرون  النَّتائجمجمولة من  إل  الدِّراسة
يادة يقومون بتدريسها، ويعمىون لى  ز  الَّتيلى  إلطاء قيمة لىمية ووميفية لىمقررات 

دافعية طلابهم وحماسهم لىعمىية التعىيمية، كما أنَّ هناك فئة من ألضاء هيئة التدريس 
   ىل من فالىية تدريسهم يواجهون مشكىة التواصل والتفالل مع الطلاب مما يق

لىمفردات، أمَّا الفئة الأخيرة فهم يواجهون مشكىة لدم القدرة لى  تنميمي محتوى المقرر 
مع بيئة التعىم في الصف الدراسي والذين مازالوا يعتمدون الطرق  الدراسي بما يتلاءم

 دمون الوسائل التربوية المناسبة.التقىيدية في التدريس ولا يستخ
 للأداء الوظيفي: السَّابقة الدِّراساتعلى  التَّعقيب .2.3

، نجد عيةدريسية الجامتي تخ  الأداء الوميفي لىهيئة التَّ الَّ  الدِّراساتمن بين 
ا أمَّ  ،دراسة غزالي، وبن قايد على الحاج() هتمت بذات الموضوع إدراسة واحدة محىية 

 نهج الوصفيالم تبن  أغىبها أنَّ والملاحم من خلال اطلالنا لىيها  عربيةال الدِّراساتباقي 
    نمرة  دريسية لى لتمدت في تقييمها لىهيئة التَّ إكما ، ختيار لىعينةولشوائية الإ

د أو رؤساء الأقسام، وقنفسهم ألتمد لى  الأساتذة إالطلاب، في حين القىيل منها من 
ها نَّ أاب لىيها يع لجمع بياناتهم، لكن في التقادي الدِّراساتغىب أبناء استبيان في  تمَّ 

 لأخرىا  دريس( دون العمىيات )مهارات وكفاءات التَّ  دريسيفي الأداء التَّ  أغىبها انحصرت
غىبها حاولت رصد مستوى الأداء من أذا كانت ا  ، و والتقويم... كالإشراف والبحث العىمي
لأخرى واحداهما بناء مقياس إ ه هناك دراستين حاولتنَّ ألا إخلال تصميم استبيانات 

هتمام الإ ومع ،لموضوع ا مر يثريأوهو  للأداء في الوسط الجامعي صياغة برنامج تدريبي
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تي الَّ  الدِّراساتمعمم  نَّ أأداء الأستاذ الجامعي نجد حول  -الدِّراساتتعدد  – المتزايد
 .وهو ما يوحي بأهميته الكبيرة الأستاذ،  أداء حول جىها تنصبإجمعناها 

      معممها تناول أداء الهيئة  نَّ أ فنجد جنبيةالأ الدِّراساتوبخصو  
 اساتالدِّر ليه في إ، لكن ليس من باب قياس مستوى الأداء كما هو مشار دريسيةالتَّ 

معالجة بعض القضايا لى  ضوء أداء ومسؤوليات الهيئة  ول العديد منهااالعربية، بل ح
ام التكنولوجيا في السىوكات السىبية، استخد ىيات،ربوي، تطوير الكُّ غيير التَّ دريسية كالتَّ التَّ 
ات ، رصد الكفايعىيميةعىيم لن بعد، المسؤولية الأخلاقية تجاه المؤسسة التَّ التَّ 
 . ...دريسيةالتَّ 

أداء الهيئة بط ضل  إ  سعتدراستنا  نرى أنَّ  نافإنَّ ، ليهإ شارةالإ ولى  ضوء ما تمَّ 
قويم يس والتَّ در بصور شامىة وواضحة، وليس حصره في نشاط تعىيمي، كالتَّ  دريسيةالتَّ 

هم لى  أراء الأساتذة أنفس لتمدنا في رصد الأداءإكما  ،عىيميةالتَّ وغيرها من الأنشطة 
وفق طبيعة ة راسلىدِّ أداة بناء  تمَّ  ، في حينرأي الطىبةب أخذتتي الَّ  الدِّراسات أغىب لكس

 .راسةنة الدِّ ليِّ كذا و نميم التَّ خصائ  و 
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 تمهيد

يةيد من الباحثين بمصططططططططططططططط    داهتم الع ع م  المختصطططططططططططططططين ف ، فكان التَّنظيمية الهوِّ
 لعلَّ و أدلوا بدلوهم وكتاباتهم بالموضططوع،  الَّذينالنفس، من بين ع م الاجتماع، و ع م ، و الإدارة

تناوله بعدهم العديد لي لظهور هذا المصططططططططط    كانت البداية 1985عام ألبرت ووتن كتابات 
خاصططة  لنَّظرياأصططيل التَّ  إلىمن حداثة ال رح يبقى المصطط    يفتقر  وبالرُّغم، من الدَّارسططين

قططدَّم  ههتمططام المتيايططد بططلا. وف  ظططلِّ اهو مترجم منهططا بططاسطططططططططططططططتثنططا  مططا ف  الكتططابططات العربيططة
ا كل رأي أو ه  د  شطططططططططط  ن   الّت  ويرية مختصططططططططططين تعريفات متنوعة  بقا ل توجه الفكري وال اية التَّ 

فردا أو  القائمة بوصططططططططططفها التَّنظيميةتحديد معنى الكيانات  إلىالمفهوم  يُشططططططططططيرباحث، حيث 
تتفاعل  لّت ال كيانات الأخرى ف  البيئة  بالنِّسططططبةمنها  أيّ تحديد موقع  ثمَّ جماعة أو منظَّمة، 

قططططت ولقططططد تعمَّ . (5 ،2003، فااار  مااا ن)ع ى ذلطططط   ع ى ذواتهططططا بنططططا    والتَّعرفمعهططططا 
يةتناولت  الّت  الدِّراسطططططططططططات ظورين تعام ت معها من خلال من، و لأهميتهانظرا  التَّنظيمية الهوِّ

م ع ى قي التَّعرفداخ   ويتضططططططمن و  خارج  ويتضططططططمن الإجابة عن السطططططط ال  من نحن هما 
 .(Kirikidou & Millward, 2000, 50وسماتها وخصائصها. ) المنظَّمة

يةوبالحديث عن تكوين وبنا   شططططططبيه قوله التَّ ب فقد أشططططططار أحد الباحثين التَّنظيمية الهوِّ
ية مفهوم يتشططططططططابه اذ ية مع التَّنظيمية الهوِّ خصططططططططية الفرد هوِّ  العلاقات وعموضطططططططط لتشططططططططابه الشططططططططَّ

ية إلى بالنِّسبة ببعضهم الأشخاص بين الاجتماعية  الاجتماعية العلاقات مع الشَّخصية الهوِّ
سططططات وبين ية إلى بالنِّسططططبة ببعضططططهم الم سططططَّ خصططططية يةالهوِّ  تتب ور إذ ،التَّنظيمية الهوِّ  عن الشططططَّ
ية تتب ور نفسططططططططططه وبالمن ق الآخرين مع التَّفاعل  ريق  مع التَّفاعل ريق  عن التَّنظيمية الهوِّ

 .ببعض بعضهم المنظَّمة اعضا  بين التَّفاعل عم ية عن فضلا خرى،الأ الم سَّسات

يةمفهوم  .1  :الهوِّ

يةيقابل مصططططططططططط     ل ة  ف  Identitéوف  الإنج ييية،  Identityالعرب  ك مة  الهوِّ
 أيّ  يه، هو ما هو ع الَّذي الشططَّ  نفسططه، أو  الشططَّ  الفرنسططية، وهو من أصططل لاتين  ويعن  



ية                                                                    الثَّانيالفصل   التَّنظيمية الهوِّ

45 
 

 بأنَّها( وتعن  5 ،1984 ،له ال بيعة نفسطططططططها لا ل شططططططط   الآخر. )البون  عفيف الشطططططططَّ   نَّ أ
يةمن غيرها وتسمى أيضا  تميُّيهامن حيث  الشَّ  حقيقة   (24 ،2005،  ع . )الذَّات هوِّ

يةي  ق لفظ   أيّ ، التَّماثل أيّ  Identicalويعن   Identityف  ال  ة الإنج ييية  الهوِّ
 (Driver, 1968, 76أو المشابه من كل النواح . ) الشَّ  نفس 

يةالم سططس الأول لمفهوم  Eriksonيعتبر ف إصطط لاحاأمًّا  ان لاقا من تكوينه  الهوِّ
ية، إذ تبنى ح ي  ف  ع م النفس التَّ  عورمن عنده  الهوِّ خصططططيةحدة والقوي ل و  الذَّات  الشططططُّ  الشططططَّ

ل فرد وبين  دةالمتعدِّ جانس بين الخبرات نوعا من التَّ  الشُّعور، يع   هذا اليمنية وللاستمرارية
 شيئا آخر" هو نفسه وليس الشَّ    "إنَّهاع ى  قامو  أكسفوردفها عرِّ يُ و  الاجتماعية.تجاربه 

(Coulson, 1979, 418).  يةف فعرَّ  قامو  العلوم السلوكيةأمَّا  ماثل"حالة ت  بأنَّها الهوِّ
، كما "سطططططططهم الفرد نفوشطططططططعور الفرد بوجوده ف  العالم ومن خلال ذل  يقدِّ  المميِّيةفة ف  الصطططططططِّ 

فها   الّتو نة صطططططفاته الجوهرية، المتضطططططمِّ   "حقيقة الشطططططخص (71، 2000)لطيفة  خضااار عرَّ
"كيان  بأنَّها فيرى (23، 2005) ساااااعيد علي، أما "، وتجعل له ذاتا مسطططططططططتق ةن غيرهتمييه م

      يجمع بين انتمططا ات متكططام ططة، وهويططة المجتمع تمن  أفراده مشططططططططططططططططاعر الأمن والإسطططططططططططططططتقرار 
ية، وال مأنينة عورالقومية تمن  أبنا  الأمة  فالهوِّ ف  الوقت والإسططططططتقرار، و  قة والأمنبالثِّ  الشططططططُّ

و رقية أو دينية أو سططططططياسططططططية أبانتما ات وفئات وجماعات عيكون فيه المجتمع متعددا  الَّذي
اجتماعية، يتوجب ع ى السططططططططططططططياسططططططططططططططيين العمل ع ى دمأ هذه الإنتما ات المتنوعة من أجل 

ية إلىالوصططططططول  ية، المخت فة مصططططططال  الجماعة بانتما اتها ال بيعية تمثِّلمشططططططتركة  هوِّ  فالهوِّ
ضارب بين عدم التَّ نتما ات الفرعية بقدر ما تعن  ضمان لمشتركة لا تعن  بالضرورة إيالة اا

ية يةالمشتركة  الهوِّ  . "الفردية والهوِّ

نفسطططه، نتيجة اتسطططاق  بأنَّهخص   "شطططعور الشطططَّ بأنَّها (71، 2002) العيسااو  فهاعرِّ يُ 
. ه ومستقب ه"ر ضوتس ل ذكرياته، واتصال ماضيه بحامشاعره، واستمرارية أهدافه ومقاصده، 

ييات ة من الممطططططططط  مجموعططططططططططططول " هططططططططبالق اططططططططفعرَّفه (Tab, 1979, 237) طابا ططططططططططططططططططططططططططططططططططططططططططططأمَّ 
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رد من خلالها يست يع الف الّت والنفسية، المعنوية والقضائية، الاجتماعية والثقافية  ميةطططسطططالج
 بأنَّهفرد من خلالها يشطططعر ال الّت ، أو أن يعرف نفسطططه أو يقدم نفسطططه وأن يتعرف الناس ع يه

رف مقبول ومعت بأنَّهمن خلالها يشطططططعر  الّت موجود كانسطططططان له جم ة من الأدوار والوظائف 
 ."ينتم  إليها الّت به كما هو من  رف الآخرين أو من  رف جماعته او الثقافة 

فهاف  حين  يةف  كتابه " (Sainselieu, n, d) ساااااانساااااوليو  عرَّ ية"  في العمل الهوِّ  الهوِّ
 La، ) ال يرمن خلال  بطططالطططذَّات التَّعريف إلىبطططالإضططططططططططططططططططافطططة  بطططالطططذَّات الطططذَّاته  تعريف 

Définition Du Soi Par Soi Et La Définition Du Soi Par Les          
Autres ،) يةحيث تعمل هذه مجموع تمثلات ذهنية تسطططططططططططططططم  ل فراد ب يجاد  إنَّهاع ى  الهوِّ

يالحاضرة والماضية وهو ما سماه  سبل ل تواصل والاستمرارية بين تجاربهم ، بينما الأنا ةبهوِّ
ل يطططة تمثطططِّ عن  الأفرادم هطططا يح الّت و هنيطططة الطططذِّ  لاتمطططايي ف  ت ططط  التمثُّ ال ير الاختلاف والتَّ  هوِّ

لافنا تبين لنا تشطططططابهنا مع بعضطططططنا واخت الّت قا  بعضطططططهم البعض فه  بذل  مجموعة من النِّ 
  عن البعض الآخر.

ية   :التَّنظيمية الهوِّ

 & Albert) ألبرت وواتن أول من أع ى تعريفطططا بخصطططططططططططططططوص هطططذا المفهوم فهو
whetten, 1985)  الجماع  ل سطططططططططططططمات الأكثر  المنظَّمة"فهم أعضطططططططططططططا   بأنَّها عرَّفهاحين

( وتتصطططططططططططف Distinctiveعن غيرها ) تميُّيها الّت  المنظَّمة( ف  Centralجوهرية/مركيية )
أن  المنظَّمةالأكثر جوهرية ف   مات(. ويفترض بالسطططططططططططططِّ Enduranceعادة بالإسطططططططططططططتمرارية )

 الّت وسطائل عن ال المنظَّمة، كما ينب   أن تبحث المنظَّمةتسطتمر وذل  لأنَّها مرتب ة بتاري  
ى بحيث ركي ع ى مسططططتو . "خرى المنافسططططةالأ المنظَّماتنفسططططها عن  تميِّيتسططططاعدها ع ى أن 

   ( عن جوهرية، وقدرة ت   الخصطططططططططططططائص )لخصطططططططططططططائص تنظيمهم الجماعةواسطططططططططططططتيعاب  إدرا 
 ت الّ  ل منظَّمة المميِّية الشَّخصية" أنَّها  (Aust, 2004, 515)لأوستوف  تعريف  ،التميُّي

ونلاحظ  ،"بالخارج المنظَّمةتظهر ف  اتصططططططالات  الّت يتم  إدراكها عن  ريق القيم المنتشططططططرة 
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ية هنا أنَّ  ن ممارسطات نراه ع ى الواقع م تعكس ت   القيم الصطورية بقدر مالا  التَّنظيمية الهوِّ
لا  المنظَّمةبالفرد الجديد ويدر  المختصطططططين ف  المجال الاجتماع  والنفسططططط  أن  القيم، لت  

رد ، وبمجالاجتماعية هتتنشططططططططططططئترسططططططططططططخت لديه من خلال  مكونات قيميةيخ و هو الأخر من 
 (التَّنظيميةالتنشطططئة )ع ى ترسطططي  ثقافته وقيمه الجوهرية  التَّنظيميعمل  بالمنظَّمةلتحاق الفرد إ

ل قيم  منظَّمتهمو  الأفرادر فهم وتصططططوُّ  أولية تعكس صططططورة متتشططططكل لديه حتَّىف  نفوس أفراده 
 ,Mael & Ashforth, 2001)مايل وأشفورث  إليهوهو ما أشار  ،ف  قالب واحد والمبادئ

عورذل   بأنَّها (197 ع منظمته وحد مبالاندماج والتَّ  المنظَّمةد عند عضططططو المتولِّ  الذَّات  الشططططُّ
 ( ,2000scott & Lane) لان وساااااكوت وف  هذا المجال يذكر كل من يعمل فيها. الّت 
يةأنَّ  يةالفرد ترتب  ارتبا ا قويا  هوِّ تأثير  لتَّنظيميةااذْ يمكن أن يكون ل هوية  التَّنظيمية بالهوِّ

يةالفردي داخل العمل وخارجه، يكمن مفهوم  السطططططططططططططططُّ و فعَّال ف     الإجابة ف التَّنظيمية الهوِّ
 ي رح نفسططططططه "من نحن كمنظَّمة الَّذيع ى السطططططط ال  المنظَّمةع ى اسططططططتفسططططططارات العام ين ف  

who are we?" 

 (Foreman & whetten, 2002, 618-635)فيرمططان وواتن  من وجهططة نظر
يةتتشطططططططططكل " وجه تصطططططططططرفات ت الّت من القيم الجوهرية والمعتقدات  المنظَّمةف   التَّنظيمية الهوِّ

، اذْ يكون للإدارة الع يا دور أساس  ف  تشكي ها والإجابة عن الس ال "من بالمنظَّمةالعام ين 
اتيجية يدات عند صططططياغة الاسططططتر هدنحن " كمنظَّمة، فذل  ي ثر ف  تفسططططير الأمور وتحديد التَّ 

وه   ةمهمَّ نق ة  التَّعريفكما أضططططططططططاف هذا  ."التَّنظيميةياعات تصططططططططططال بالخارج وحل النِّ والا
ية ف  تشططططططكل  ابع القيادةدور  م عند ون أهدافهغالبا ما يضططططططع ونفالم سططططططسطططططط ،ل منظَّمة الهوِّ

ذيالنهأ  صطططططططططططططططيططططاغططططة     وهو مططططا تجططططاويتططططه العططططديططططد من  منظَّمططططاتهميجططططب أن تكون ع يططططه  الططططَّ
جب ع ى و  الأفرادعالق ف  تصططورات مفهوم المصطط    مجرد ولك  لا يبقى هذا  ،التَّعريفات
أشططار  ، وهو ماإيجاد سططياسططات تجسططد ت   التصططورات ع ى أرض الواقع وم سططسططيها قياداتهم

عن إدرا   تعبِّر من كونها (De souza, et al., 2008, 177)دوسططططططططططططويا وآخرون  إليه
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 الاكتفا  لا يجب أنَّه، ومن الجدير بالذكر المنظَّمةمشطططتر  بوجود تفسطططيرات عمن تكون هذه 
الفع  ، إذْ  ف  الواقع التميُّيبل يجب أن يكون هذا  المنظَّمةيتصططططططوره أعضططططططا   الَّذيميي بالتَّ 

يططةتمت طط   إنَّهططا المنظَّمططاتتعتقططد بعض  س عن الآخرين ف  حين يكون الواقع عك متميِّية هوِّ
 ذل .

كما ر، إلمام به وفهم أكبيكون هنا   حتَّى التَّعريفاتسططططططططططططنسططططططططططططتفيض ف   رح بعض 
فها   السططططُّ و  إلى يُشططططير الَّذيذل  العنصططططر أو المكون " بأنَّها (29، 2003) ما ن فار  عرَّ

 المنظَّمةعن علاقتهم بخصطططططططططططططططائص  المنظَّمةمن خلاله يعبّر أعضطططططططططططططططا   والَّذيالجماع ، 
. "وما يشطططكل معنى لأولئ  الأعضطططا ة الأسطططاسطططية وأبعادها كالقيم والمعتقدات والمبادئ والقياد

 لّت ادرجة التوافق الحاصطط ة عند العضططو ف  المنظَّمة حيال منظمته  فوغنحسططب  كما تعن 
 .(Vaughn, 1997, 120فيها، ع ى صعيد الأهداف والقيم والس وكيات ) يعمل

ومركيها  مةالمنظَّ اسطططططططططططططتنتاج تراكم  راسططططططططططططط  بثقافة وتاري  وهيكل  بأنَّهافت كذل  رِّ عُ 
نَّهاوالمجتمع بوجه عام،  وسطططططططمعتها تجاه المنافسطططططططين ويبنائها ر صطططططططي ت ورسطططططططخت ع ى م وا 

وظهور مططا  التَّنظيمططات ت وُّرلكن مع  ،(Martin, et al., 2011, 574–591) .مططاناليَّ 
راد ل ع ن مشطططططك ة تنوع وتصطططططادم الثقافات لأف الجنسطططططيات بري معه المتعدِّدة بالمنظَّماتيعرف 

ما و ه يحمل ثقافات وقيم ومبادئ متعددة التَّنظيمين أصططططططططططب  أ ،من مخت ف أصططططططططططقاع العالم
يةاصططططططب  يعرف بايدواجية   الّت الصططططططي ة بلم تعد  الم  قة ، فالر يا المشططططططتركةالتَّنظيمية الهوِّ

فها ونجد من .اعتدنا ع يها ضطططططططططططططططو يعتقد الع الّت  مجموعة من البنى نَّهاا ع ى كهايم  عرَّ
وكما . (Haimes, 2006, 47. )المنظَّمةومميية ودائمة لوصطططططططططططططططف  مهمَّة بأنَّها التَّنظيم 
من  يحم ونهوما يفكرون به وما  المنظَّمةبه أفراد  ما يشطططططعر بأنَّها :(2007) البريد  يُشطططططير

 الّت و ونم  عمل  وهياكل تنظيمية، قيما  وف سطططططططططططططفة  منظَّمتهماتجاهات ور ى مشطططططططططططططتركة تجاه 
دة تأثير القا رات، ومن أبري ت   العوامل هوتتشطططططططططططططططكل من خلال العديد من العوامل والم ثِّ 

ونه من  قمن اسططططططططططططتراتيجيات وما يخ هرونوف سططططططططططططفة وما ي وِّ  ر ىوالمديرين وما يحم ونه من 
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ية مضططططططططيفا بأنَّ  ثقافة تنظيمية. ورةتشططططططططكل  التَّنظيمية الهوِّ  الأفرادذهان الان باعية ف  أ الصططططططططُّ
ورةبجوانبها السططط بية والإيجابية، اذ تعتبر ت    منظَّماتهمتجاه  يناميكيا ل بيعة انعكاسطططا د الصطططُّ

والأبحاث  اتالدِّراسطططططط...وقد انتهت العديد من كما يقرر ذل  بعض الباحثين التَّنظيميةالثقافة 
ورةأنَّ  إلىف  الأدبيططات ال ربيططة    أذهططان ف والإيجططابيططة المكتنية الططدَّاخ يططة الان بططاعيططة الصطططططططططططططططُّ

  لىإ الصُّورة، وت دي ت   والتميُّيشر  ف  تحقيقها ل نجاح  المنظَّمةتجاه  الأفراد

 .التَّنظيم لتيام والإا. ييادة منسوب الولا  

 .الفعَّاليةب. رفع مستويات الإنتاجية وتحسينها وتدعيم 

بخ ق الأفكار الجديدة وابتكار المشاريع والخدمات  المنظَّمةج. تعييي الممارسة الإبداعية ف  
 والمنتجات والأسواق الجديدة.

 د. ييادة معدلات الربحية.

ورة"تعن   بأنَّهافاها فعرَّ  (Gioia & Majken, 2000, 40) جيوا وماجكن أمَّا  الصططططُّ
ذين المنظَّمطططةيحم هطططا أفراد  الّت الان بطططاعيطططة  ، وهطططذا ماخ   بمنظمتهيعم ون بطططالمحي  الطططدَّ  والطططَّ

جد هنا ون ."المنظَّمة، بحسطططططب السطططططياسطططططة المنتهجة داخل سططططط بياأو الان باع قد يكون إيجابيا 
ورة حول ما سم  بالان باع الس ب ، بعدما كنا نعتقد أن  رح جديد ن كونها ع لا تخرج الصُّ

واقع إشكالات ع ى أرض التسير ف  مجرى إيجاب ، وهذا الانتقال ف  المعالجة ظهر نتيجة 
يةحول  التَّنظيمتصططورات يحم ها أفراد  بين ما هو مأمول وما هو واقع من ، وهو متنظيمه هوِّ

سططططططططططاتها اعكوان التَّنظيميةما عالجه العديد من الباحثين ف  دراسططططططططططاتهم حول ما يعرف بالفجوة 
 .الأفرادوتصورات  المنظَّمةع ى سياسة 

يةلقد أجمعت التَّعاريف ع ى أنَّ  خصططططططططططيةه   التَّنظيمية الهوِّ و أو  الشططططططططططَّ  الّت  رةالصططططططططططُّ
يةتعكس          ها م سطططططططططططسطططططططططططيما تتضطططططططططططمنه من معتقدات وقيم ومبادئ ور ى من خلال  التَّنظيم هوِّ
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يية مع ى إضططفا   التَّنظيميسططاعد   وع  واقع من خلال سطط و  جماع  إلىترجم ، وتقادتهاو 
 خاصة بذات المنظمة.

ية. 2 حداثة المصط    جعل العديد من  نَّ إ :المشابهة وبعض المصطلحات التَّنظيمية الهوِّ
       من حيطططث  ومتقطططاربطططة -والتنظيمكطططالفرد  –مشطططططططططططططططتركطططة لطططه تجطططد نقطططا   المشطططططططططططططططططابهطططة المفطططاهيم

 يبنططائهططاو  المنظَّمططة، وبين ومهنتططه، ويملائططه، ومنظمتططه، ف بيعططة العلاقططة بين الفرد التصطططططططططططططططور
     معططططططان   عططططططدَّة، والملاحظ أن هططططططذه الرواب  قططططططد أع يططططططت لهططططططا (صطططططططططططططططورتهططططططا الخططططططارجيططططططة)

حدث نتيجة ترجمة وما شططططططططططابها من غموض  يكون قد تقاربو ال، هذا التنوع ومصطططططططططط  حات
سطططنقوم و  ،الملابسطططات أحدث جم ة منكتابات غير دقيقة ومضطططبو ة وهو و ل، الت   المفاهيم

ورةتتضطططططططططططططط  وتكتمل  حتَّىحدة بشططططططططططططططرح كل مصطططططططططططططط    ع ى  ، ومن بين لدى القارئ الصططططططططططططططُّ
يةالمصططططططططططططططط  حات نجد   سطططططططططططططططمعة ، الالتَّنظيمية، والصطططططططططططططططورة التَّنظيم المهنية، والتماثل  الهوِّ

يةنجد من يفرق بين  حتَّىو  .التَّنظيمية سططططططططةوهوية  التَّنظيمية الهوِّ  ساااااترات وررى ي اذ الم سططططططططَّ
(Stratgor, 1988, 401 َّبأن ) ية سططططططططططططة هوِّ البعد الإنسططططططططططططان  داخل  بأهمِّية ترتب  الم سططططططططططططَّ

ن فالمنظَّمة، التَّنظيمات سةالف   النَّشا  نَّ إ ثمَّ الموجودين بها،  الأفرادمن  تتكوَّ غالبا ما  م سَّ
وجودها  وت َّكد لتتشكَّ  السِّمة، فهذه الم سَّساتيمييها عن باق   الَّذيمر يتسم بالانسجام، الأ

سططططططططططةبالاعتماد ع ى عامل اليمن، فتع    ها، وتسططططططططططم  لأي فرد بتحديد اسططططططططططتمراريت ل م سططططططططططَّ
يةببها وهذا ما يسمى  التَّمييي، وف  حالات أخرى تميُّيها أيّ  الم سَّسةخصوصية هذه  . الهوِّ

يةوهو مفهوم يحمل ف  ثنياه خصطططائص  مة، فالحديث عن التَّنظيمية الهوِّ اسطططتمراريتها، ، و السطططِّ
ن مصطططط  ح  الفرق بي ولعلَّ بينهما من حيث المضططططمون،  التَّفريقمن الخ أ ونعتقد ، وتميُّيها
  بيعة تخصططططصططططات الباحثين بين مفكرين ع م إلىوالم سططططسططططة له راجع ف  الأصططططل  التَّنظيم

بططططاق   ا، أمططططَّ الإدارة وع م الاجتمططططاع والنفس من جهططططة ومفكرين ف  المجططططال الاقتصططططططططططططططططططادي
   كالتَّال المص  حات ه  
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ية. 1.2  Blader) وآخرون بلادر كما يعرفها :Professional Identity مهنيةال الهوِّ
et al., 2009 ) نجاياتهم،  المنظَّمةبتقدير  الأفراد"شعور  نَّهاأع ى يعيي  مَّاملمساهماتهم وا 

 ممَّا ها،معوحد والاندماج والشطططططططططططططعور بالتَّ  ل منظَّمةوالفخر والانتما   الذَّاتشطططططططططططططعورهم باحترام 
 ".يجع هم أكثر استعداد لبذل الجهد لتحقيق أهدافها 

 التَّماثل إلى النَّظريمكن  :Organizational Identification التَّنظيمي التَّماثل. 2.2
ها، حيث يعمل في الّت  بالمنظَّمةشطططططططططططططططعور الموظف بوجود رواب  ترب ه  أنَّهع ى  التَّنظيم 

ع الآخرين. يتفق فيها م الّت الأمور  إلىلك  يتوصل  المنظَّمةانوي مع يتجاوي الاختلاف الثَّ 
 (130 ،2010 ،عبد ال  يفو  ،محفوظ)

 إلىتشير وف  تعريف اخر فه   :(Organizational Image) التَّنظيمية الصُّورة. 3.2
 .المنظَّمطططططةبوجهطططططات نظر الآخرين حيطططططال  المنظَّمطططططةي من بهطططططا أعضطططططططططططططططططططا   الّت  ال َّريقطططططة

(Foreman et al., 2012, 183)  حول كيف يرى  المنظَّمةاعتقاد أعضططططططططططططططا  ، أو ه
دوتون لكن ف  وقطططططططت لاحق ، (Dutton et al., 1991, 520). منظَّمتهمالآخرون 
ورةأن  إلىف  إشطططططططططططارة  التَّعريفقاموا بتعديل  وآخرون ورةاه  " بنا   التَّنظيمية الصطططططططططططُّ  لصطططططططططططُّ

ينقسططططططططم مفهوم و  ((Dutton et al., 1994, 239". المنظَّمةالخارجية من قبل أعضططططططططا  
 أشكال رئيسية وه   ثلاثة إلى التَّنظيمية الصُّورة

 (Intended or projected Imageطة أو المقصودة )المخطَّ  التَّنظيمية الصُّورة .أ
 .نظيميةالتَّ يتها ايصالها للآخرين عن خصائص هوِّ  المنظَّمةتحاول  الّت  الصُّورةه  

 (Perceived Imageالمدركة ) التَّنظيمية الصُّورة .ب
تدر  بشططكل فع   من قبل أصططحاب المصططال   الّت وممارسططاتها  المنظَّمةفه  خصططائص 

 .الخارجين
  (Constructed or reflected Imageرة أو المنعكسة )المفسِّ  التَّنظيمية الصُّورة .ت
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ل فططط نَّهطططا (:Organizational Reputation) التَّنظيميااة السااااااااامعااة. 4.2 أحكطططام  تمثطططِّ
. أو ه  أحكام مسطططتقرة نسطططبيا المنظَّمة( لنشططط ات وانجايات المنظَّمةجماعية )لمن هم خراج 

       .المنظَّمططةحول نشططططططططططططططططا ططات وانجططايات  المنظَّمططةو وي ططة الأمططد ي  قهططا من هم خططارج 
(Gioia, et al., 2000, 21-63)  

يةأبعاد . 3  التَّنظيمية الهوِّ

أبعاد  أنَّ  إلى (Albert & Whetten, 1985, 263-295) ألبرت وواتن ريُشططططططططططططي
يططة ل التَّنظيميططة الهوِّ مططاتأبعططاد أسططططططططططططططططاسطططططططططططططططيططة ) ةف  ثلاثطط تتمثططَّ مططاتالمركييططة،  السطططططططططططططططِّ            السطططططططططططططططِّ
 .)السِّماتف  هذه  والاستمراريةدة، المتفرِّ 

 .ظَّمةالمن يمكن عدها جوهرية فيما يخصُّ  الّت  السِّماتوه  ت    المرك ية: السِّمات .1

 الأخرى. المنظَّماتعن  المنظَّمة تميِّي الّت  السِّماتوه   المتفردة: السِّمات .2

ماتاسطططتمرار وجود  :الاسااتمرارية .3 ن وهذه بمرور اليَّم المنظَّمةالمركيية والمتفردة ف   السطططِّ
 لها صفة الديمومة ولا تتأثر سريعا بت يرات البيئة. السِّمات

سطططططططططططاتتتصطططططططططططف بها  الّت هذه الأبعاد  ف  مركيية اتخاذ القرار  المنظَّماتأو  الم سطططططططططططَّ
ماتيشططتر  فيها جماعة العمل، ع ى عكس من  دة  السططِّ د ف  اتخاذ يتفرد فيها القائ الّت المتفرِّ

سة أخرى مشابهة  سته يخت ف عن سياق عمل م سَّ القرار بنفسه أو يكون سياق العمل لم سَّ
سططططةلها ف  الأعمال، وبذل  تكون هذه العم ية مسططططتمرة داخل  ف بشططططكل دوري ويتَّصطططط الم سططططَّ

 بالإستمرارية.

يةأبعاد تأكيد  بأنَّ  (483 ،2017) فضاااااايلأشططططططططططار  يجب أن تأخذ بعين  المنظَّمة هوِّ
 تمرينعن بنا  وتأكيد مسطططططططط ةه  عبار  الّت و  المنظَّمةتقوم بها  الّت الاعتبار كل النشططططططططا ات 

  المتخصِّصةدبيات ركيت ع ى الأ الّت  التَّاليةلهويتها، وذل  من خلال الابعاد 
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شططططططط الّت و  المنظَّمةتقدمها  الّت الخدمات والمنتجات : النَّظر البعد  .1 اعة تمكن من نشطططططططر وا 
 .التَّنظيميةقيم ومعايير ثقافتها 

من الألوان "اثارات ت وينية" والك مات "اثارات  شطططططططططعارتيةبواسططططططططط ة مجموعة البعد التقني:  .2
 كتابية" والأشكال الصورية أو المجردة "اثارة رميية".

يططةويخص كططل اسطططططططططططططططتعمططال أو ت وير خططاص  البعد التطبيقي: .3  م بق ع ى المنظَّمططة بهوِّ
 مخت ف أنواع الدعامات )مادية وهيك ية(. 

( Alvessona & Empsonb, 2008, 1-16) أمبسونبو  ألفيسونابينما تناول 
ية   ي  من أربعة جوانب كما  التَّنظيمية الهوِّ

لدى العام ين من معرفة وكيفية أدائهم ل عمل، ويقصططططد بما  فيماويتمثل الم ال المعرفي:  .1
ل والخبرات داخ ةمعرفة كيفية تأصططططططططططططيل المعرفة، ومدى نشططططططططططططر المعرفم ين من الدى الع
 بالعمل. المتع ِّقة، وتوفير المع ومات، وتوضي  المهام والمس وليات المنظَّمة

 ومدى ارتبا  الفرد بها، وشططططعور الفرد المنظَّمة رةاإدويتع ق بأسطططط وب  ة والعضاااوية:ر االإد .2
مه  بأنَّه سططططططططة، وقد قسططططططططَّ لاثة ث إلىعضططططططططو فيها، وليس مجرد عدد لا قيمة له ف  بالم سططططططططَّ

سطططططططططططططططميططة، و رق وأسططططططططططططططططاليططب  سطططططططططططططططميططة المتَّبعططة والعلاقططات غير الرَّ      محططاور  العلاقططات الرَّ
 حفيي ل دافعية ف  العمل.عييي، والتَّ التَّ 

من  الّت  ةبال َّريق ويهتمُّ ، المنظَّمةداخل بيئة  الأفرادومتع ق بنوعية البعد الشاااااخصاااااي:  .3
ية ت ثِّرخلالها  خصططططططططططيةع ى الأبعاد  التَّنظيمية الهوِّ ية  علاقة ف وتتمثَّلل فرد،  الشططططططططططَّ  الهوِّ

تشططططططططططططططكل تدعم و  الّت  الأفرادتوجهات وأحلام  إلىبقيم واخلاق الفرد، إضططططططططططططططافة  التَّنظيمية
 .بالمنظَّمةلعضوية الفرد  الذَّاتمفهوم 

ورة .4 لدى المجتمع، ولدى العام ين فع ى الرغم من  المنظَّمةوتتع ق بصططور  الخار ية: الصُّ
ية أنَّ  رسططططططططططططمها ي الّت يتأثرون بالصططططططططططططورة  الأفراد، إلا أنَّ المنظَّمةتشططططططططططططكل داخ يا ف   الهوِّ

 .المجتمع
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يةأهداف  .4  :التَّنظيمية الهوِّ

 .المنظَّمةتحقيق تماثل  .1
 .المنظَّماتومخت فة مقارنة مع غيرها من  متميِّية المنظَّمةجعل  إلىتهدف  .2
يططةوبططأقططل تواتر  .3  المنظَّمططةهططا تكون في الّت النق ططة  إلى ه  عم يططة تكططامططل التَّنظيميططة فططالهوِّ

ذل  هو  ، وال رض منوالبقا  التَّكيُّفسيمكنها من التركيي ع ى  والَّذيموحدة ومتماسكة 
 & Albert) ، والعمل ف  البيئة.فسطططططططططيرسطططططططططيوجه التَّ  الَّذيانشطططططططططا  إ ار  إلىتهدف  إنَّها

Whetten, 1985, 293) 

ية أهمِّية .5  :التَّنظيمية الهوِّ

ية أهمِّية إلى"( 2008) البشااااابشااااة يُشطططططططير كقيمة تولد مجموعة من  التَّنظيمية الهوِّ
وكذل   نظيميةالتَّ افعية والأدا  والموا نة لتيام والدَّ والفرد من خلال الإ ل منظَّمة بالنِّسطططططططططبةالقيم 

       عططططططاون مع تق يططططططل من حططططططالات الاحتكططططططا  والصطططططططططططططططراع وييططططططادة درجططططططة الولا  والالتيام والتَّ 
الفرد  نافسطططططية من خلال دفاعف  المجتمع ورفع قدرتها التَّ  المنظَّمة، وتحسطططططين مكانة المنظَّمة

الأخرى وبذل قصطططططططارى جهده ليحقق أهدافه وهذا  المنظَّماتالمجتمع وأمام  معن منظمته أما
        ي بططططالجودة والقططططدرة ع ى مجططططاراة تنططططافسطططططططططططططططيططططة تتميَّ  المنظَّمططططةيسططططططططططططططططططاهم ف  جعططططل مخرجططططات 

ية أنَّ  إلىالسطططططوق، إضطططططافة  اعر القهر مشططططط يير بدون تسطططططهل عم ية احداث التَّ  التَّنظيمية الهوِّ
 ."والاكراه والمقاومة

يةموضططططططوع  أهمِّيةيظهر   ,.Albert et al) وآخرون ألبرت حسططططططب التَّنظيمية الهوِّ
 تحصل ضمن دورة الحياة كما يأت   الّت حداث من خلال الأ (98 ,2006

ل والوسطططططططائ المنظَّمةتثار أسطططططططئ ة حول غايات  المنظَّمةعند تأسطططططططيس  :المنظَّمةتأساااااي   .1
 .المنظَّمةستقوم ع يها  الّت سس ستستخدمها، وهذا يحدد الأ الّت التقنية 
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يةافظة على حفقدان عنصاااار الم .2   العمل ف ل منظَّمةإذا تر  الم سططططططسططططططون الأوائل  :الهوِّ
 لَّذيناعن م سطططسطططين جدد  المنظَّمةمرح ة بداية نشطططأتها، سطططتكون هنا  مرح ة تبحث فيها 

يةسيقومون بترسي    والمحافظة ع يها. التَّنظيمية الهوِّ
ع ى  ةتقوم بالمحافظ ف نَّها المنظَّمةوجود إذا ت ير سبب  :المنظَّمة انتهاء سبب و ود   .3

 واستمرار وجودها. رسالتها المركيية لأجل ييادة أرباحها
 مةالمنظَّ أرباحا غير عادية، من المتوقع أن تأخذ  المنظَّمة عندما تحقق النمو السااااااري : .4

ية موضطططططططططوع بالحسطططططططططبان، إذ أن هنا   اقات فائضطططططططططة يمكن اسطططططططططتخدامها  التَّنظيمية الهوِّ
 الصحي . بالشَّكلتوجيهها  أن تدار ويتم إلىوتحتاج 

نجابالفرد كاليواج  ف  حياة مهمَّةتوجد أحداث  تغييرات الأوضااااااااا : .5  الأولاد وال لاق وا 
يث قد ح المنظَّماتنفسطططططططططططها ف   وتجبره ع ى إعادة تقييم تعريف نفسطططططططططططه، وتحدث الأمور

 لىإومباحثات دمجها مع غيرها،  المنظَّمةع ى  الاسططططتحواذت دي بعض الأحداث كتهديد 
 ع ى إعادة صياغة رسالتها وقيمها وهويتها. المنظَّمةاجبار 

ية  يت  ب ذل  تعريف تخفيض النفقات .6 وماذا  منظَّمةالمن حيث من ه   التَّنظيمية الهوِّ
  وضطططططططع أولويات لإسطططططططتخدامات مخصطططططططصطططططططات  إلىأن تكون، وذل  بسطططططططبب الحاجة  تريد

تقوم ب عادة صطططططططططططططياغة رسطططططططططططططالتها وت يير  ف نَّهاب يئا  المنظَّمةة، عندما يكون نمو نالمواي 
يةغاياتها وأهدافها بما يتضمن ذل  من إعادة تعريف   .التَّنظيمية الهوِّ

يةمكونات  .6 سططططةهياكل  إلىبالإضططططافة : التَّنظيمية الهوِّ صططططر و اقمها البشططططري كعنا الم سططططَّ
م موسطططة وقاب ة ل قياس ونظام تسطططييرهما المنشططط  لهذه الهياكل هنا  ثلاثة عناصطططر ضطططرورية 

يةلبنا    تنظيمية  هوِّ

يةضططططططرورة الاعتماد ع ى "المهنة" أو "المشططططططروع" لتكوين الأهداف:  .أ   تنظيمية وذل هوِّ
 "من أجل ماذا". أيّ  لإرتبا  الماهية بالفعل
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وشطططططططططططططططكل أدائها، وه  عبارة عن المبادئ  المنظَّمةتحدد واقع عمل  الّت ه   القيم: .ب
 " لماذا وكيف" أيّ  والتَّصوُّراتوالاعتقادات 

اليد قف  شطططططططططططططكل العرف أو التَّ  تشطططططططططططططكل البعد الع م  ل هوية الّت وه   الساااااااالوكيات: .ت
 (481 ،2017 ،)فضيل المشخصة لإدارة كينونتها. والعادات

يةتصاااانيف  .7 يةيمكن تصططططططنيف  :التَّنظيمية الهوِّ يين هما  ئيسططططططمسططططططتويين ر  إلى التَّنظيمية الهوِّ
 (131 ،2010 ،، وعبد ال  يف)محفوظ
ية .1 عيفة: التَّنظيمية الهوِّ يةيكون شطططططططططططططططعور الأ راف المعنيون  الضاااااااااَّ  تَّنظيميةال بالهوِّ

  ها.ك المنظَّماتمميية ع ى  السِّماتالجوهرية، وقد تكون  السِّماتضئيلا إذ قد تتوافر 
ية .2 يةيشطططططططططططططططعر الأ راف المعنيون  القوية: التَّنظيمية الهوِّ لقوية عن ا التَّنظيمية بالهوِّ
ماتوجود  مع مرور يمن  ويل ع ى  المنظَّماتعن غيرها من  تميُّيها الّت الجوهرية  السططططططططططططططِّ
  .السِّماتت   
يةوظائف  .8 يططةت دي  (Camilleri, 1990) كاميلر  حسططططططططططططططططب: التَّنظيمية الهوِّ  الهوِّ

 وظائف أساسية وه   ثلاثة التَّنظيمية
" لذَّاتاالإنتاج "معنى ت عب دورا معنويا هاما حيث وصفها بعم ية الوظيفة المعنوية:  .1
نعدام  بها، ف ويعرفون الآخرين والجماعات، فتجع هم يحافظون ع ى معرفة ذاتهم الأفرادلدى 

يةحدوث أيمات  إلىي دي  الذَّاتوانق اع معنى   .مةالمنظَّ وهذا نفسه نسق ه ع ى  الهوِّ
يةتسعى  الوظيفة البراغماتية التكيفية: .2   تراع  تكيف الفرد مع محي ه، فه إلى الهوِّ
 يجعل المحي  الم    بالتناقضططططططططات ممَّاتسططططططططتق  منه أكبر قسطططططططط  من مكوناتها،  الَّذي الواقع

يةمهددا حقيقيا لوحدة وانسطططططططططططططططجام مقومات  م أن يكون بنا  مقوماتها ف  تناغ ، لذا ينب  الهوِّ
 مع المحي  عن  ريق التفاوض معه.

 نفسطططططه خصطططططائص وسطططططير ذات قيمة إيجابية بنا    ب سطططططنادالفرد  يهتمُّ  الوظيفة القيمية: .3
مع المحي   فاوضالمثال ، لذل  فالأفراد والمجتمعات حينما يسططعون أثنا  عم ية التَّ  أنَّهع ى 
يةن يتكو  إلىيعيشون فيه  الَّذي  مرغوب فيها وذات قيمة لدى الآخرين. هوِّ
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يةفوائد  .9  : التَّنظيمية الهوِّ

 وف  العام ين سططططططططططططططط و  ف  تأثيرا   التَّنظيمية ل هوية أنَّ  المنظَّمات مديرو يدر 
 الجوهرية ماتبالسِّ  المتع ِّقة السائدة التَّنظيمية والمعتقدات أن تنسجم ينب   الّت  ممارساتهم
 أم صططناعية كانت سططوا  المنظَّمة مخرجات تقتصططر ولا .بالاسططتمرارية تتصططف الّت  ل منظَّمة
نات عددا  من كذل  تشططططططططططططمل بل فق  منتجاتها ع ى خدمية  كالأعراف الاجتماعية المكوِّ

ية والأدوار  (Karreman & Alvesson, 2000) .أهدافها تحقيق ع ى يساعد ممَّا ،والهوِّ

ةمجموعططططة فوائططططد  التَّنظيميططططةل هويططططة  ل، ل منظَّمططططة مهمططططَّ     يي نحو حفبحيويططططة التَّ  تتمثططططَّ
 ، والعمطططل ع ى ب ورة مطططا يعرف بطططالموا نطططةالتَّنظيم الأدا ، وتحقيق تكطططام يطططة الولا  والإلتيام 

 (Dessler, 1999, 58-59)وبس وكيات الدور الإضاف .  التَّنظيمية

باب   دوا ية  .10 يةأسااااااااا  & Albert) وتان&  ألبرتيرجع كططل من : التَّنظيمية الهوِّ
whetten, 2006, 101 يةإيدواجية  إلى المنظَّمات( تحول سباب أ عدَّة إلى التَّنظيمية الهوِّ

 أهمُّها 
 يئة معقدةبشكل سريع وأصبحت ب المنظَّمةتعمل  الّت إذا ت يرت البيئة تعقيد البيئة:  .1

يطططةذات  المنظَّمطططةلتفري خ  طططا من الفرص والمخطططا ر فططط نَّ   Dual) الميدوجطططة الهوِّ
Identity Organization)  ن والعمل ع ى الإسططططططططتفادة م التَّكيُّفتتمتع بقدرتها ع ى

 .الظروف البيئية الجديدة
 ، ولاسططططيما ت  المنظَّماتقد يكون من الضططططروري لبعض  الإ دوا ية:  لىالإضاااطرار  .2

يطططةتعمطططل ف  الق طططاع الحكوم ، أن يكون لهطططا أكثر من  الّت   هطططاإنَّ تنظيميطططة، إذ  هوِّ
 رى.الأخ المنظَّماتلا تقوم بتأديتها  الّت أصبحت مستودعا ل قيام بكل الأمور 

يةمن السطططططططططططططططهل الحصطططططططططططططططول ع ى  التحول الإ بار : .3   تنظيمية خلال بداية عمل  هوِّ
ية، ولكن ت يير خصطططططططططائص المنظَّمة خصطططططططططائص جديدة بعد ذل  قد  إلىالقديمة  الهوِّ

يةيت  ب وجود أكثر من   دريج .نتقال التَّ خلال مرح ة الإ هوِّ
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ف  مجال معين قد يجع ها تدخل ف  مجال آخر  المنظَّمةإنَّ نجاح  :المنظَّمةن اح  .4
يةيعن  وجود  ممَّا النَّشططا من  كبيرة  تحقق أرباح الّت  المنظَّمات، فبعض ميدوجة هوِّ

يةهالفنون أو الرياضة فتصب  لها أكثر من   قيام بدور ف  مجال دعملقد تدعى   .وِّ
ية تغيير .11 يةنشططططططططططططططأت فجوة  :التَّنظيمية الهوِّ  هوم ذيبسططططططططططططططبب ظهور مف التَّنظيمية الهوِّ

يةالههو مفهوم الت يير ف   المنظَّماتكبيرة ويسططتحق الاهتمام من قبل  أهمِّية  التَّنظيمية وِّ
 ، وأشار(2015 ،)الع وي، والخالدي تتسم بعدم الثبات ولاستقرار ف  بيئة الأعمال الّت 

يطططةالفجوة ف   ( أنَّ MacAulay, 2013, 7) مطططا  أول  تظهر عنطططدمطططا  التَّنظيميطططة الهوِّ
يةويحصل تناقض ف  هويته مع  المنظَّمةالفرد ف   يشار   .المنظَّمة هوِّ

يةتمثل فجوة  يةالتباين ف  بين  التَّنظيمية الهوِّ تضطططططططمن تصطططططططورات ت الّت الحالية  الهوِّ
يةالحالية  المنظَّمةالأعضا  حول خصائص  ضا  تتضمن تصورات الأع الّت المتوقعة  والهوِّ

دافي   فعرَّ  ف  حين(، Reger et al., 1994المسطططططططططتقب ية ) المنظَّمةحول خصطططططططططائص 
يةفجوة  (Davies & Chun, 2002, 144) وشاااااااااان ن فاوت بيالتَّ  بأنَّها التَّنظيمية الهوِّ

 .المنظَّمةوتصورات العملا  خارج  المنظَّمةداخل  تصورات الموظفين

الت ييرات ف   أنَّ "( Corley & Gioia, 2004, 204) كورلي و يوا تشير كل من
ية جوة فيها من ، وتقل الفتنشططططططأ اسططططططتنادا ل مع ومات الواردة من البيئة الخارجية التَّنظيمية الهوِّ

يةخلال موا مة ت ييرات    ."ف  الداخل مع ردود الفعل الخارجية التَّنظيمية الهوِّ

 يم التَّنظع ى تجاوي حالات الوقوع بالاغتراب  المنظَّماتحرصططططططططت  ع ى ذل بنا  
   ف  وضطططططططططططططططع  الاسطططططططططططططططتراتيج من خلال التحصطططططططططططططططن بططامتلا  المنظور  التَّنظيميططةأو العيلططة 

نوا تحفيي العام ين فيها، لك  يكو  إلىالأهداف، ورسططططم السططططياسططططات المسططططتقب ية، حيث سططططعت 
كلجي ا من ر يتها ورسطططططططالتها ف  الحياة،  يةيجعل من  الَّذي بالشطططططططَّ مات ل منظَّ  التَّنظيمية الهوِّ

ها برنامأ شططططططططمول  يرتب  بالخدمات مصططططططططدرا أسططططططططاسططططططططيا ف  الإدارة والنظرة التخ ي ية، وكأنَّ 
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والمخرجات، كما يرتب  بالبيئة المحي ة، وبمخت ف وسططائل الاتصططال والسطط وكيات  والمنتجات
 ( Olins, 1995, 3وخارجها. ) المنظَّماتداخل 

يةبين مفهوم " التَّمييي إلىبالإضطططططططططططافة  يفية إحلال المثالية"، وك و "الهويةالفع ية"  الهوِّ
يةالتكام ية بين هذين المفهومين عند بنا   ، فقد غدا ةالمنظَّملدى أعضطططططططططططططططا   التَّنظيمية الهوِّ

يططة التَّنظيميططةل هويططة  مرتب ططة بططالحيططاة الوظيفيططة والمسططططططططططططططططار المهن  ل موظف ف  منظمتططه  أهمِّ
   الإداريططة، من خلال بعض المع يططات الأسططططططططططططططططاسطططططططططططططططيططة مثططل  دعم الموظف لططذاتططه، واحترامططه 

د ياة، وتيايتسابه لصفة مميية ل ح، واكالذَّاتلنفسه، وب وغه لدرجة من الارتقا  فوق اعتبارات 
احسطططططاسطططططه بدرجة واضطططططحة من الانتما  والإخلاص  ثمَّ ه، يدمسطططططتوى الأمل وال موح الإداري ل

 (.Mael & Ashforth, 2001, 198. )ل منظَّمة

يةتعريف  تمَّ  يةان لاقا من نظرية  التَّنظيمية الهوِّ فهم  لىإالاجتماعية الداعية  الهوِّ
 الب هم الناس ف  ال نَّ أ، حيث يان الاجتماع الكضططمن الإنسططان   السططُّ و وتح يل وتفسططير 
كلمات يعم ون فيها، أعضططا  ف  منظَّ  يةيجعل  الَّذي بالشططَّ ة وصططل نفسططية ح ق التَّنظيمية الهوِّ

 ,Finkelstein et al., 2001ماتهم العام ين فيها. )ومنظَّ  الأفرادواجتماعية تجمع ما بين 
378) 

يةأشكال   :التَّنظيمية الهوِّ

ية .1 ة تركي عم ها ونشططططططططططا ها ع ى معايير معين الّت يات ه  ت   الهوِّ  المعيارية: الهوِّ
قاف  ينية، ويعمل هذا النوع ع ى أسططاس ايديولوج  معين وثع يمية والدِّ قافية والتَّ الثَّ  كالأنشطط ة

ي ، "وهذا النسااااايق الثقافما وفق نظام قيم  يحاولون ع ى أسططططططططاسططططططططه الاسططططططططتقرار والتثبت به
 لّتياالأيااديولو ي يخاادم المبااادل المثلى للعاااملين ليحف هم على اتخاااذ القرارات اليوميااة 

، فقوة المثل والمعايير هي المصااادر الأساااا  لعشاااراف على المنظَّمةتصاااب في مصااالحة 
 ( 156 ،2013 ، ، وحمود" )سعدالعاملين
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ية .2 يططةيكتسططططططططططططططط  هططذا النوع من النفعية:  الهوِّ يططة التَّنظيمف   الهوِّ  ططب غة ف  أكبير  أهمِّ
يةخصص الربح  والاقتصادي، أكثر هذا النوع من ذات التَّ  المنظَّمات يحاول  ميةالتَّنظي الهوِّ

أكبر قدر ممكن من الربحية ف  تحقيق المنفعة له، من ييادة ف   إلىكييف والوصطططططططططططططططول التَّ 
        ظَّمطططةل منسطططططططططططططططوا  الفرد ف  حطططد ذاتطططه أو  الطططذَّاتيطططةفطططائض الإنتطططاج، وتحقيق الرب  والمنفعطططة 

 ونوعية الجهد المبذول ف  ظل التنافس وييادة لكسب اليبون والعملا . ككل، وبمدى مقدار

ية( يوضح: الاختلافات الأساسية بين 01 دول رقم ) المعيارية والنفعية في  الهوِّ
 .المنظَّمة

ية البيان ية العيارية الهوِّ  النفعية الهوِّ

 الّتينشطة الأ 
 ت سدها

نش ة الثقافية، أو التع يمية، أو الأ
 .و الدينيةأالتعبيرية، 

أنش ة منشآت 
 العمال

 .السير وفق المعايير والقيم الع يا هداف العلياالأ
تعظيم الأدا  
 الاقتصادي

 الماليةمقدار العوائد  ن بهات م الّت  بالإيديولوجياخدمة المجتمع  معيار الن اح

 بالمعايير والمثل والقيم الع يا الالتيام تقييم العاملين
مقدار ونوعية الجهد 

 المبذول

التناف  لكسب 
 العملاء وال بائن

 مقبول غير مقبول

 .158 ،2013 ،، وحمودسعدالمصدر: 

 لَّذيا ترتب عن ذل  حصططططططول القناعة لدى الفكر الإداري بالمضططططططمون الف سططططططف كما ي
يةيرتكي ع يه بنا    من خلال  المنظَّمةف   التَّنظيمية الهوِّ



ية                                                                    الثَّانيالفصل   التَّنظيمية الهوِّ

61 
 

يةسريان  .1  .المنظَّمةلعضو  بالنِّسبةدون غيرها  المنظَّمة هوِّ
مات، بوصطططططططططططفها م شطططططططططططرا اجتماعيا ل تعبير عن المنظَّمةسطططططططططططريان خصطططططططططططائص  .2  السطططططططططططِّ

 .المنظَّمةلعضو  الذَّاتيةوالخصائص 
ية ليتمثَّ متفاعل  إ اروالفردية، ضمن  التَّنظيميةاستجماع مخت ف الخصائص  .3  بالهوِّ

 (Dutton et al., 1994, 240) .التَّنظيمية

   خلاصة

نحصطططل  حتَّى، التنظيمية ف  هذا الفصطططل حاولنا جاهدين تقديم كل ما يخص الهوية
ية وكيف، عرف ع ى معالم وأبعاد هذا المفهوم الحديثيمكن من خلالها التَّ صطططططططططططور واضطططططططططططحة 

 نَّ أ إلىير كما نشطططططططططططط ،ارتبا ه بمفاهيم أخرى ع ى غرار الثقافة التنظيمية والقيادةبنائه ومدى 
لوصطططططف ر لننتقل ف  الأخيراسطططططة المرتب ة بالهوية، ف  بنا  أداة الدِّ  حتَّىناول سطططططاعد هذا التَّ 

 بذات الوقت. اوأحيانا ايدواجيته الهويةت رأ ع ى  الّت رات ت يُّ 
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 تمهيد

ا يعكس مات وهو منظ  مالبيعتبر العنصر البشري المحرك الأساسي في عملية الإنتاج 
الفرد فخر وهو ما نلمحه من خلال أداء الأفراد، تختلف من فرد لآ الأخيرةهذه  أن   أهميته، إلا

الواحد يبذل القليل من الجهد مع مردود أفضل والعكس من ذلك عند البعض الأخر جهد أكبر 
ن متطلبات العصر كالجودة طور الحاصل خاصة منها ما هو ممع الت  لكن ونتائج أقل، 

اصبح الأداء أكثر شيء تكلفا وبمعايير واضحة المعالم مما استدعى  ،وارضاء الزبونالشاملة، 
ومن د المنظمات في الوجو مكانة الحفاظ على  عن فيه ومحاولة مواكبة متطلباته بغيةالى التم

الأداء يعكس مدى  أن  ( من BORMAN, 1990) بورمانهو ما يعكسه طرح  ،ستمرارالاثم 
ية من خلال السلوكات التي ترفع أو تقلل من الفعال الت نظيميةمساهمة الأفراد لتحقيق الأهداف 

اف دالأفراد إذا كانت إيجابية، ستؤدي لا محالة إلى الوصول لأه اتسلوك أن  أي  الت نظيمية
ذا كانت سلوكات سل  ستؤثر حتما على أهداف المنظمة سلبا. ةيبالمنظمة وا 

 مفهوم الأداء الوظيفي: .1

 (: يؤدي، ينجز، يؤدي وفقا لعرف معين، يعمل Performالفعل من كلمة أداء )
( وتشير إلى تأدية performance(، وهو كلمة مترجمة من اللاتينية )59 ،1002، الدحلة)

عمل أو إنهاء نشاط أو تنفيذ مهمة، بمعنى القيام بفعل يساعد على الوصول إلى الأهداف 
تعني النجاح  performance لاروسووفق قاموس  (935 ،2595، خطابالمسطرة. )

  (larousse de poche, 2000)الملاحظ والمستغل. 

تمام المهام المكونة لوظيفة الفرد، وهو يعكس  يشير الأداء الوظيفي إلى درجة تحقيق وا 
يتحقق بها، أو يشبع الفرد بها متطلبات الوظيفة، وغالبا ما يحدث لبس أو تداخل  ال تيالكيفية 

بين الأداء والجهد، فالجهد يشير الى الطاقة المبذولة، أما الأداء فيقاس على أساس النتائج 
لكنه قد يحصل ، و للامتحان الاستعدادحققها الفرد، فمثلا الطالب قد يبذل جهدا كبيرا في  ال تي

ل عالي بينما الأداء جات منخفضة، وفي مثل هذه الحالة قد يكون الجهد المبذو على در 
"عمل أو إنجاز أو تنفيذ، وهو الفعل ، وفي اللغة يشير إلى (105 ،1002، راويةمنخفض. )
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جازه، فلأداء هو نتاج جهد معين قام ببذله فرد لإنجاز عمل نتمّ ا الّذيأو النشاط  المبذول
الوظيفي يقصد به القيام بأعباء الوظيفة من مسؤوليات وواجبات وفقا للمعدل لأداء امعين، و 

 (99 ،2555 ،)الوذناني .المطلوب من الموظف الكفء المدرب"

 ال تيية منها عمله والكيف يتكون ال تيالأداء هو قيام الفرد بالأنشطة والمهام المختلفة 
جية والعمليات المرافقة لها باستخدام وسائل العمليات الإنتا بها العاملون مهامهم أثناءيؤدي 

 محمد سعيد، أمّا (98 ،1002، ودةمزهية الكمية والكيفية. )الإنتاج والإجراءات التحويل
راك الدور دتبدأ بالقدرات وا   ال تيالأداء هو الأثر الصافي لجهود الفرد "فيرى  (125، 1003)

تمام المهام المكونة لوظيفة الفرد الّذيوالمهام و   ."يشير إلى درجة تحقيق وا 

 ن  أالأداء هو الرغبة والقدرة يتفاعلان معا في تحديد مستوى الأداء حيث  أن  يرى علي السلمي 
العمل والمستوى في الأداء. )صلاح  ومتبادلة بين الرغبة والمقدرة فيهناك علاقة متلازمة 

 ل تياتنفيذ الموظف لأعماله ومسؤولياته " :هإن  تعريف اخر للأداء ف، وفي (279 ،1009، نالدي
حين عرفه ي ( ف22 ،2555 ،)هلال ."ترتبط وظيفته بها ال تيتكلفه بها المنظمة أو الجهة 

ائج ه مجموع السلوك والنتائج حيث تكون هذه النتأن  هو التفاعل بين السلوك والإنجاز،  توماس
 (19 ،1003، درةقابلة للقياس. )

ه سلوك وظيفي هادف لا يظهر نتيجة قوى أو ضغوط نابعة من داخل أن  عرّف هلال الأداء ب
    فقط، ولكنه نتيجة تفاعل وتوافق بين القوى الداخلية للفرد والقوى الخارجية المحيطة به.

 (25 ،2555، )هلال

القيام بأعباء الوظيفة من مسؤوليات : "عبارة عن هأن  الأداء ب (3، 2599) بدويف عر  
 ."وواجبات وفقا للمعدل المفروض أداءه من العامل الكفء المدرب 

 لتحقيق غاية، وهي النتائج، وبهذا فإنّ  الأداء هو وسيلة أن  يرى بعض الإداريين كما 
الأداء هو الترجمة العملية لكافة مراحل التخطيط، والناتجة عن تفاعل عدد من العوامل 

 الّذيه: "الناتج أن  داء ب(، كما يعرف الأ190 ،2590، تكلاو  ،المتداخلة في التنظيم. )درويش
(، ويشير فريدريك 172 ،2550، يحققه الموظف عند قيامه بأي عمل من الأعمال" )هاينز
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          الأداء في المنظمات ما هو إلا تحقيق أقصى إنتاجية من الفرد والآلة.  أن  تايلور 
 (9 ،2912، )الغيث

ه: ن  أفقد اعتبر الأداء سلوك يهدف الى تحيق نتيجة فعرّفه ب (25، 2555) أمّا الخزامي
بذاته أو  اة معينة سواء قام بهوهو ما يقوم به الفرد استجابة إلى مهم   "سلوك يحدث نتيجة"

 فرضها عليه الأخرون.

الأداء على  ( Wilson & western, 2001, 93) ولسونواستارن و عرّف  كما
 خرونوآ كاستكا، ويرى يحققه الموظف عند قيام بأيّ نشاط من الأنشطة الّذيه المخرج أن  
(castka, et al., n. d, 123) داء عبارة عن استجابة تتكون من أفعال وردود أفعال الأ أن  ب

اجمالي أداء جميع أعضاء  أن  تكون في مجموعها عملية في إطار نظام اجتماعي، بمعنى 
 المؤسسة يصف عملية أداء المؤسسة ككل..

 أن  ن و يتجه الكثير من الباحثين إلى التمييز بين السلوك والإنجاز والأداء، وير كما 
يعملون بها، أمّا الإنجاز هو ما  ال تيالسلوك هو ما يقوم به الأفراد من أعمال في المنظمات 

بين  الأداء هو التفاعل أن  يبقى من أثر أو نتائج بعد أن يتوقف الأفراد عن العمل في حين 
، اهيمإبر ، عبد الباري ه يعبر عن مجموع الأعمال والنتائج معا. )درةأن  السلوك والإنجاز أي 

دها الباحثون يحد ال تيه مجموعة من المعايير الملائمة للتمثيل والقياس أن  يعرف ب، و (3 ،2559
 (SAULQUIN, 2000, 20وعلى آثار المنشآت على البيئة الخارجية. )

 الي:ابقة الت  عاريف الس  من جملة الت   يستنتج الباحث

 يهدف الى تحقيق نتيجة. الأداء سلوك وظيفي -

 وسيلة لتحقيق غاية. -

 إلى مخرجات )منتوجات( ذات مواصفات محددة. الت نظيميةيحول المدخلات  -

 للأداء مستويات من المتميز إلى الضعيف. -

 هو محصلة تفاعل بين السلوك ولإنجاز -
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 جهد منسق يهدف الى انجاز العمل بدقة. -

 كذلك هو محصلة تفاعل وتوافق بين القوى الداخلية للفرد والخارجية المحيطة بالفرد.  -

الأداء هو سلوك وظيفي هادف يقوم به  أن   من (2555) هلال هو ما أشار إليه
بها، أو بمعنى أدق مستوى قيامهم بالعمل، فبناء على هذا  المكلفينالعاملون لإنجاز الأعمال 

، وهذا يتوقف على عدة المستوى يتحدد الأداء إذا كان متميزا أو جيدا أو متوسطا أو متدنيا
عوامل خارجية وداخلية، فالعوامل الخارجية تتضمن: مؤثرات البيئة الخارجية كمناخ العمل 

ت المكتبية ومدى ملاءمة مكان العمل ومستوى ضغوط والعلاقة بالزملاء والرؤساء والتجهيزا
العمل، أمّا العوامل الداخلية فتتضمن: قدرات ومهارات العاملين واستعداداتهم واتجاهاتهم نحو 
العمل ورضاهم الوظيفي، وهذه ترتبط إلى حد كبير بالعوامل الوراثية والعوامل البيئية والوسط 

 برات المكتسبة.الثقافي المحيط بهم ونوع التعلم والخ

 ال تي (:l'efficacité: )الفعاليةك :مفاهيم لها علاقة بالأداءتجدر الإشارة إلى وجود 
          ا يتم تحديده ال تيوالوصول إلى النتائج  تعني القدرة على تحقيق الأهداف المسطرة

 (:l'efficience) أما الكفاءة:، تبلغ أهدافها بالضبط ال تيهي تلك الة مسبقا، فالعملية الفعّ 
تتميز بالكفاءة  ال تيفيقصد بها القدرة على تحقيق الأهداف المسطرة بأقل التكاليف، فالعملية 

 (Bernard & Daniel, 2005, 164) هي العملية الأقل تكلفة.

ر في سبق ذكرها فقد كان اعتبار الأدَاء الوَظِيفي ينحص ال تيتعقيباً على الت عريفات 
رف ه يقاس بناء على الن تائج المحق قة من طأن  عقبها من  راويةوالمهام، ليشير  مجموع الأنشطة

نتاج  ، حين اعتبرهبدويالأفراد، وكان قد فر ق بين الأدَاء والجهد، وسار في نفس الإتجاه 
فهوم م أن  مسط ر، والملاحظ لجملة التعريفات الأولى يدرك  مسؤوليات وواجبات وفق معدل

 بين مجموعة المهام والأنشطة الجوهرية. الأداء يدور

افي للمهام، مضيفا عنصرا مهما: إدراك الدور  سعيد محمدأم ا  فاعتبره الأثر الص 
قدرة أي ه نتاج تفاعل بين الر غبة والأن  صلاح الدين  في حين يرى المعرفي(، والقدرة، )الجانب

الإنتقال كون الأدَاء الوَظِيفي مجرد مهام درجة الد افعية لدى الفرد، ومم ا نستشفه من هذا 
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   وأنشطة ليصبح عامل نفسي ومعرفي كإدراك الدور من جهة والرغبة مع القدرة من جهة 
فكان أكثر شمولية في طرحه لم ا اعتبر الأدَاء الوَظِيفي تفاعل بين توماس جلبارت أخرى، أم ا 

     ظ مة هو السُّلوك وما ينجرُّ عنه من أثر نسميه والإنجاز، إذ ما يقوم الأفراد داخل المن السُّلوك
الإنجاز، فالسُّلوك هنا هو أكثر شمولية من ذي قبل لما قد يصدر عن الأفراد من تصرُّفات 

 ت نظيم وأهدافه. سواءً أكانت سلبية أم إيجابية نحو ال

ليه بـ: حين أشار إجيفري في تعريف  لمسناه مفهوم الأدَاء الوَظِيفي أينمع توسع 
الإلتزام، والإتجاه، والولاء، والأمانة، والدِّقة، والإبتكار، ليكون قد حل ل مفهوم السُّلوك الفردي 

 داخل الت نظيم ضمن الأدَاء إلى مصطلحات أكثر دق ة من ذي قبل.

 همية الأداء الوظيفي: أ .2

 وله منتنا بتعدد سمحما هو داء بالعديد من الدراسات والبحوث، حظي مصطلح الأ
  الحياة هذا المصطلح في أهمية من خلال نتائج الدراسات نستكشف  ، وقدعدة جوانب

 حياة المنظمات؟ وكيف يكون دوره في نمو واستقرارهو دور الأداء في ما  بمعنى، الت نظيمية
 ؟تحقيق أهداف التنظيم

    يمنحها استمرار وتطورا  فعالية المنظّمة وهو ماداء المتميز يزيد من الأكان  إذا
جودة  وهو ما نلمسه في وفعالةمنتجة الأداء الجيّد يأتي نتيجة توفر طاقات بشرية ، فأكبر

 المخرجات اعتبار، وعلى سواء كمية )سلعية( او نوعية )خدماتية( الت نظيميةالمخرجات 
أحد أهم المؤشرات للحكم على فعالية المنظّمة فإنّ الناتج النوعي والكمي منه يعكس  الت نظيمية

 الأداء يختلف بين العاملين مستوى أن  . ومن الملاحظ لأفرادهبصورة جلية مستوى الأداء 
ل للتنظيم على تحقيق أداء أفض ن هم في العادة أكثر حرصاالّذيو  ادة والمديرينالقأنفسهم، وبين 

  محدودية أهدافها او لظروف محيطة  اعتباراد، ونجده أقل لدى الطبقة العاملة على وللأفر 
 يّ تنظيملأبها، في حين إذا أردنا تقييم الأداء باعتباره محصلة جميع الأنشطة فهو يعتبر محك 

 منظماتعمر ال باتوقتنا الحالي . وفي ظل التطور الحاصل في في المحافظة على كينونته
فباتت تشهد  ،لتوسع دائرة المنافسةممّا كان عليه حسب بعض الدِّراسات الغربية كنتيجة  أقل
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خرها إرضاء أمعايير الجودة و الالتزام بمنافسة قوية وشروط أصعب للبقاء في سوق أولى حلقاته 
 زبون.ال

 عناصر الأداء الوظيفي: .3

 (71 ،2559 ،يتكون الأداء الوظيفي من مجموعة من العناصر أهمها: )الحسيني

وتشمل المعارف العامة، والمهرات الفنية، والمهنية،  المعرفة بمتطلبات الوظيفة: .1
 والخلفية العامة عن الوظيفة والمجالات المرتبطة بها.

ه من يقوم به وما يمتلك الّذيوتتمثل في مدى ما يدركه الفرد عن عمله  نوعية العمل: .2
 فيذ العمل دون الوقوع في الأخطاء.رغبة ومهارات وبراعة وقدرة على التنظيم وتن

يستطيع الموظف إنجازه في الظروف  الّذيأي مقدار العمل  كمية العمل المنجز: .3
 العادية للعمل، ومقدار سرعة هذا الإنجاز.

وتشمل الجدية والتفاني في العمل وقرة الموظف على تحمل مسؤولية  المثابرة والوثوق: .4
نجاز الأعمال في أوقاتها المحددة، ومدى حاجة هذا الموظف للإ رشاد والتوجيه من العمل وا 

 قبل المشرفين.

 يتكون من عناصر كالتالي:الأداء  أن   (11ه. 2910) الزهراني يرى في حين

 ومهارات واهتمامات وقيم واتجاهات ودوافع.وما يمتلكه من معرفة الموظف:  -
 وما تتصف به من متطلبات وتحديات وما تقدمه من فرص عمل.الوظيفة:  -
تضمن مناخ ت ال تيحيث تؤدي الوظيفة و  الت نظيميةهو ما تتصف به البيئة الموقف:  -

 نظمة الإدارية والهيكل التنظيمي.العمل والإشراف ووفرة الموارد والأ

ئة سلسلة عمليات تنجز وفق قواعد وبيالأداء  أن  عما سبق ذكره ب الإشارة إليهيمكن ما 
تتمثل  ال تيو  ومتطلباتها لوظيفة شروطهافإذا كان ل، معين من منه بتحقيق مستوى معينة تسمح

امتلاكه  اذ وجب لعاملبالنسبة ل لشغلها، نفس الشيء في مجموع المهارات والقدرات المطلوبة
وظيفة روط لشترقى  ما قدرات عامل، وعلى افتراض توفر الوظيفة لقدرات تتوافق ومتطلبات
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 فيعناصر الأداء الوظي ، ومنه يمكن حصرفان ذلك يتم في حيز معلوم داخل التنظيم معينة
  لمنظمة.لمكان أو حيز ممارسة تلك المهام وفق منظور الهيكل التنظيمي في العامل، الوظيفة، 

 :أنواع الأداء .4

ور بدوره كان نتيجة التغيرات المحيطة بها كالتط الّذينّ تعدد وتنوع أنماط التنظيمات و إ
 ل تياالتكنولوجي مثلا وظهور منظمات متعددة الجنسيات هو ما خلق بيئة عمل غير تلك 

اء البشري أو دشهدناها في العقود السابقة، كل هذا التنوع في التركيبة والصفات جعل من الأ
 (9 ،1001) عشي يمكن عدُّها حسب ال تيالتنظيمي يكتسي طابع آخر ومن أنواع الأداء 

 كالتالي: 

: وفقا لهذا المعيار يمكن تقسيم الأداء إلى نوعين الأداء الداخلي حسب معيار المصدر .2
 والأداء الخارجي:

ه ينتج ما تملكه أن  ويطلق على هذا النوع من الأداء أداء الوحدة، أي  الأداء الداخلي: .أ
 المؤسسة من الموارد فهو ينتج أساسا مما يلي:

يمكن اعتبارهم موردا استراتيجي قادرا  الّذيوهو أداء أفراد المؤسسة  الأداء البشري: -
 على صنع القيمة وتحقيق الأفضلية من خلال تسيير مهارتهم.

 ويتمثل في قدرة المؤسسة على استعمال استثمارها بشكل فعّال. التقني:الأداء  -
 ويكمن في فعالية تهيئة واستخدام الوسائل المالية المتاحة. الأداء المالي: -
تحدث في المحيط الخارجي  ال تيهو الأداء الناتج عن المتغيرات  الأداء الخارجي: .ب

لنوع يولده، فهذا ا الّذيرجي هو فالمؤسسة لا تتسبب في إحداثه ولكن المحيط الخا
   تتحصل عليها المؤسسة كارتفاع سعر  ال تيبصفة عامة يظهر في النتائج الجيدة 

البيع، كل المتغيرات تنعكس على الأداء سواء بالإيجاب أو بالسلب، وهذا النوع من 
ة يالأداء يفرض على المؤسسة تحليل نتائجها، وهذا الأمر مهم إذا تعلق بمتغيرات كم

 أين يمكن قياسها وتحديد أثرها.
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حسب هذا المعيار يمكن تقسيم الأداء إلى نوعين هما الكلي  حسب معيار الشمولية: .1
 والجزئي.

ساهمت فيها جميع العناصر  ال تييتجسد في الإنجازات  الّذيوهو  الأداء الكلي: .أ
والوظائف أو الأنظمة الفرعية للمؤسسة لتحقيقها، ولا يمكن نسب إنجازها إلى أي عنصر 
من دون مساهمة باقي العناصر. وفي هذا النوع من الأداء يمكن الحديث عن مدى 

 وكيفيات بلوغ المؤسسة أهدافها الشاملة كالإستمرارية والشمولية، الربح والنمو.
 أداء المؤسسة في الحقيقة هو نتيجة تفاعل أداء أنظمتها الفرعية. أن  كما 

يتحقق على مستوى الأنظمة الفرعية للمؤسسة، وينقسم بدوره  الّذيوهو الأداء الجزئي:  .ب
ن قييم عناصر المؤسسة، حيث يمكختلف باختلاف المعيار المعتمد لتإلى عدة أنواع ت

ء وظيفة مالية، أداء وظيفة الأفراد، أداء وظيفة ينقسم حسب المعيار الوظيفي إلى أدا أن  
 التموين، أداء وظيفة الإنتاج، أداء وظيفة التسويق.

لرؤية ا تعدد وفقي أن  ، يمكن معينة معاييرتقسيم أنواع الأداء حسب  أن  يرى الباحث 
ممارسات  ن  أ ومن المعلومالمكانة الوظيفي،  ويتأثر بصورة مباشرة وفق الكتاب والمتخصصين

 الأداء الفردي الى غاية الأداء الجماعي والممارستتمثل  ال تيو  بسيط ءالأفراد تبدأ من أول اجرا
     .يئتها المحيطةعلى ب لتؤثر سواء من طرف جماعة مصلحة ما أو جماعات التنظيم ككل

 محددات الأداء الوظيفي: .5

هو نتيجة  (christian batal, 2000, 95) حسب كريستيان بتالالأداء الوظيفي 
 وهي:تفاعل ثلاثة عناصر أساسية 

 يحتاجها لأداء عمليه. ال تييمتلكها الفرد والمعارف  ال تيالمهارات  -
 يحظى به الفرد. الّذيمستوى التحفيز  -
 مستوى تنظيم العمل والوسائل المتاحة لذلك.  -
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الأداء لا يتحدد بناء على توافر أو عدم توافر  أن   (98 ،2579) عادليعتبر في حين 
  بعض المحددات، بل نتيجة لمحصلة التفاعل بين ثلاث محددات رئيسية وهي: الدافعية 

  الفردية، مناخ العمل، والقدرة على العمل.

تظهر  أن  ن يمك ال تيغبة الموجودة لدى الفرد للعمل، و ر عن مدى الر  وتعبِّ أ.الدافعية الفردية: 
من طرف العامل يعكس في الواقع الجهد المبذول  أن  ن خلال درجة إقباله على العمل، كما م

درجة حماسه لأداء العمل، كما يختلف من فرد لأخر، وهذا الإختلاف ينعكس على كفاءة أداء 
 لأداء عمل كل واحد منهم ولو تساوى عدد الأفراد في القدرات والمهارات والخبرات اللازمة

ف عمل، فبمقدار ما يكثمعين نتيجة وجود تفاوت في درجة الاهتمام والحماس والرغبة فب ال
تحرك  ل تيابمقدار ما يعكس هذا درجة دافعيته لأداء العمل، والدافعية تمثل القوة  الفرد جهوده

داء العمل الفرد وتثيره لكي يؤدي العمل وتعتبر مشكلة تحريك الدافعية أو رغبة العاملين لأ
 قديمة.

توفره بيئة العمل الداخلية، وهو الإحساس بالرضا  الّذيويعبر عن الإشباع  ب. مناخ العمل:
شباع حاجاته معها.  عن العمل بعد أن يكون حقق رغباته وأهدافه وا 

 ل تياوتعني قدرة الفرد على أداء العمل سواء كان حركيا أو عقليا، و  ج. القدرة على أداء العمل:
طيع الفرد تحصيلها بالتدريب والتعليم واكتساب المهارات والمعارف المتخصصة المرتبطة يست

 لى الدقة والسرعة في أداء العمل.ها تشتمل أيضا عأن  بالعمل، إضافة إلى 

 ل تياالأداء الوظيفي هو الأثر الصافي لجهود الفرد و أن  أم ا البعض الأخر فقد اعتبر 
دراكتبدأ بالقدرات،  د الأداء هو نتاج العلاقة المتداخلة بين الجه أن  ويعني هذا  الدور والمهام وا 

دراك الدور والمهام للفردوالق  محددات الأداء تتوضح في: أن  ولهذا نجد  درات وا 

 الجهد المبذول من طرف الفرد. .2
 يتمتع بها الفرد لأداء الوظيفة. ال تيالقدرات  .1
 مدى إدراكه لمتطلبات وظيفته. .3
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يفته يبذلها الفرد لأداء مهمته أو وظ ال تيالجسمانية والعقلية  يشير الى الطاقة الجهد: .أ
 وذلك للوصول إلى أعلى معدلات عطائه في مجال عمله.

وظيفته  يستخدمها لأداء ال تيتشير القدرات إلى الخصائص الشخصية للفرد  القدرات: .ب
 أو مهامه.

ي ه من الضروري توجيه جهوده فأن  يعتقد الفرد  الّذيويعني به الإتجاه  إدراك الدور: .ت
 العمل من خلاله والشعور بأهميته في أدائه.

 من الأداء لابد من وجود حد أدنى من الإتقان في كل مكون لتحقيق مستوى مرض  
قائمة ويكون لديهم قدرات متفوقة فرد عندما يبذول جهودا الأ أن  من مكونات الأداء بمعنى 

ن بذل م أدائهم لن يكون مقبولا من وجهة نظر الآخرين، فالبرغم ن  هم فإار ن ادو ولكنهم لا يفهمو 
الجهد الكبير  في العمل فإنّ هذا العمل لن يكون موجها في نفس الطريق الصحيح وبنفس 
الطريقة فإنّ الفرد يعمل بجهد كبير  ويفهم عمله  ولكنه تنقصه القدرات، فعادة ما يقيم مستوى 

فهم ليه القدرات اللازمة وادالفرد قد يكون ل أن  أدائه كأداء منخفض وهناك إحتمال أخير هو 
         اللازم لكنه كسول ولا يبذل جهدا كبيرا في العمل فيكون أداء مثل هذا الفرد أيضا

وضعيف  ءأداء الفرد قد يكون مرتفعا في مكون من مكونات الأدا أن  منخفضا، وبطبيعة الحال 
 (128 ،1003، في مكون آخر. )راوية

للوصول  أن  فإنهما يريان  (scheider, 1987)وشايدر  (vroom, 1969)أمّا فروم 
      يكون لدى الفرد رغبة في القيام بأداء الوظيفة  أن  إلى أعلى مستويات الأداء، لابد 

 ال تي تالآلاو والمعدات  )الدافعية(، القدرة على القيام بأداء الوظيفة )القدرة(، ويكون لديه المواد
 أي نقص في أي من هذه المجالات الثلاثة أن  يحتاجها لأداء هذه الوظيفة )البيئة المحيطة(، و 

ثلاث ه على المدير أن يتأكد من توافر هذه الشروط الالسابقة سيؤثر سلبا على الأداء ولذلك فإن  
 (220 ،1002، راوية)

تحكم الأداء ليست بالأمر  ال تيتحديد العوامل  أن   (282 ،ه2928) الحربي خلص
 تعميم النتائج غير صحيح للأسباب التالية:  أن  السهل و 
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 أداء فئة معينة من العاملين ليس بالضرورة هي محددات أداء فئة أخرى. محددات أن   .2
محددات أداء الأفراد العاملين في منظمة معينة ليست بالضرورة هي نفسها محددات  أن   .1

 أداء الأفراد العاملين في منظمة أخرى.
 الخارجية في تحديد محددات الأداء.تؤثر العوامل البيئية  .3

 العوامل المؤثرة على أداء الأفراد: .6

 (259 ،1009، )نور الدين ويمكن تلخيصها في أربعة عوامل:

يمكن  يال تهذه العوامل تتعلق بقدرات العمال ومهاراتهم، و  العوامل المتعلقة بالعامل: .1
يزه عن يتصف بها كل عامل وتم ال تيقياسها وتحديدها عن طريق تحليل الخصائص والسمات 

   العمال، مقل فئات العمر والحالة التعليمية، والأقدمية والخبرة في العمل، ونوع  غيره من
 تجاهاتوالاالجنس، وأهمية العمل بالنسبة للعامل بالإضافة إلى مدى توافق العمل مع القيم 

 يسعى العامل لإشباعها. ال تيوالطموحات 
 هذه العوامل يمكن تقسيمها إلى قسمين: أن  يلاحظ  لوظيفة:العوامل المتعلقة با .2
     عوامل ترتبط بطبيعة تصميم الوظيفة تتمثل في التكبير الوظيفي )التوسيع  .أ

الوظيفي(، ودرجة إثراء الوظيفة وطبيعة الوظيفة والسيطرة على الوظيفة، والمشاركة في إتخاذ 
 القرار والمستوى التنظيمي للوظيفة.

ة يحصل عليها العامل لكونه يعمل في وظيفة معين ترتبط بإنجاز العامل للوظيفةعوامل  .ب
منها الأجر، الحوافز المادية والمعنوية، الشعور بالسلامة المهنية، وفرص الترقي والعلاقات 

 مع الآخرين، الشعور بالإنجاز واستغلال قدراته ومهاراته في العمل.
 العامل يعمل في أن  لعوامل تنشأ من حقيقة مجموعة هذه ا عوامل متعلقة بالمؤسسة: .3

ل يعمل بها، وهذه العوام ال تيإطار جماعي ينتمي هذا الإطار إلى تنظيم أكبر هو المؤسسة 
ترتبط بسياسات واستراتيجيات المؤسسة ولها تأثيرها على أداء العمال، ومن هذه العوامل: مدة 

التكنولوجية المستخدمة ونمط الإشراف  ، ظروف العمل ونظم الاتصال،وتوقيت العمل الرسمي
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دة للعمل، كل هذه العوامل تختلف من حيث ش الت نظيميةوالقيادة، الإجراءات والقواعد القانونية و 
 .واتجاه تأثيرها أو مصدرها على مستوى الأداء الوظيفي

أغلب هذه العوامل خارجية تتعلق بالمحيط الخارجي للمؤسسة  عوامل متعلقة بالبيئة: .4
تؤثر في أدائه الوظيفي، ونذكر من هذه العوامل مدى  ال تييؤثر على العامل بالصورة  الّذي

رضا العامل عن الحياة بصفة عامة، ونظرة المجتمع إلى العامل الموظف في هذه المؤسسة 
 والاختلاف في الجنسية بين العمال إلى جانب وكذا الإنتماء الديموغرافي )الريفي أو الحضري(

 والثقافية الخارجية. الاجتماعية البيئة
 :مظاهر ضعف الأداء .7

 عدم إنهاء الأعمال في الوقت المحدد. .أ
 الصدام المستمر بين الإدارة والموظفين، وخاصة الجدد. .ب
 عدم الإنسجام مع ثقافة المؤسسة السائدة. .ت
 فقدان الحافزية وازدياد حالة اللامبالاة لدى العاملين. .ث
 تجنب وفقدان روح المخاطرة والتأخير في إتخاذ القرارات. .ج
 (305 ،2557، عدم وجود الرغبة في النمو والتطور الوظيفي. )لبدة .ح

 تحسين الأداء: .8

حقيق وت الانتاجية هو استخدام جميع الموارد المتاحة لتحسين المخرجات والعمليات
 .ةالمثالي ةل بالطريقرأس الما توظف ال تيكامل بين التكنولوجيا الصحيحة الت  

 يتطلب تحين أداء أية منظمة توازن العناصر الأربعة التالية:

 الجودة. .2
 الإنتاجية. .1
 التكنولوجيا. .3
 التكلفة. .9
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توقعات واحتياجات أصحاب المصلحة في  أن  توازن هذه العناصر يؤكد على  ن  لأ
ويطلق على هذا المنهج المتكامل )إدارة التحسين الشامل(.  الاعتبارالمنظمة قد أخذت في عين 

 (22 ،2555، الخزامي)

 تتكون من خمس عناصر أو طبقات أساسية وهي:عناصر إدارة التحسين الشامل:  .9
 تجاهات التحسين المستقبلية في المنظمة.لا: يمثل التوجيه الإستراتيجية التوجيه .2
أحجار بنائها تضع المنظمة أمام منهجيات  أن  : تتميز هذه الطبقة بالمفاهيم الأساسية .1

 تتكامل مع الأنشطة العادية لأداء الأعمال. ال تيالتحسين الأساسية 
: يركز بناء هذه الطبقة على عمليات تحفيز صناعة المنتج أو الخدمة عمليات التسليم .3

لوقت ذاته اتجعل المنظمة أكثر كفاءة وفعالية، وتزيد من قدرتها على التكيف وفي  ال تي
 تخفض الوقت والجهد والتكلفة.

 : يختص هذا البناء في وضع مقاييس والهيكل التنظيمي للمنظمة.التأثير التنظيمي .9
يختص هذا البناء بنظام المكافآت المالية وغير المالية  :بالفضل والاعترافالمكافآت  .9

ضح هرم إدارة بهدف دعم أهمية المهام الأخرى داخل البناء الهرمي والشكل التالي يو 
 التحسين الشاملة.

 تخطيط الأداء الوظيفي: .11

داء يقوم عليها الأ ال تيتخطيط الأداء هو عملية تهدف إلى إرسال البنية الأساسية 
الفعال لأي عمل أو مهمة وهي تحديد هذا العمل وتوظيفه وفقا للتصميم التقني المناسب، وأخذ 

روف يمكن توفيرها للعمل وكذلك مع اعتبار ظ ال تيقدرات وطاقات الموارد البشرية  الاعتبارفي 
            المنظمة وامكانياتها والمناخ المحيط بها وتتضمن مهام تخطيط الأداء ما يلي: 

 (295 ،1002، السلمي)

 منيةينبغي على الأفراد القيام بها خلال فترة ز  ال تيتحديد المهام والواجبات والمسؤوليات  .2
 محددة.
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المساعدات اللازمة توفيرها للفرد سواء من جانب الرئيس أو من أطراف أخرى في تحديد  .1
 المنظمة.

 يشملها العمل والعلاقات مع أفراد أو مجموعات عمل اخرين. ال تيتحديد المجالات  .3
يمكن أن تعطل الأداء وتقلل من الإنتاجية والفعالية عند  ال تيتوقع المشكلات والمعوقات  .9

 هدفة.المستويات المست
 ينبغي الوصول إليها من أداء الأعمال المحدد. ال تيتحديد النتائج القابلة للقياس  .9
تحديد أولويات المهام وتتابعها أو تزامنها في كل عمل، وتنسيق هذه الأولويات بين  .8

 الأعمال متكاملة أو ذات العلاقة حسب تقنيات الأداء المستخدمة.
 والجودة المستهدفة. احل العمل ومستويات التكلفةتحديد مر  .7
 تحديد الصلاحيات الممنوحة للفرد لتمكينه من الأداء على الوجه المطلوب. .9

بذلك يوفر تخطيط الأداء أساسا موضعيا يهيئ المنظمة نحو التطبيق الفعال لفكرة 
 الإدارة بالأهداف أو الإدارة بالنتائج وبناء درجة عالية من الفهم المشترك بين الفرد القائم بالعمل

 وبين رئيسه.

حسب علي السلمي  تتضمن عملية تخطيط الأداء مجموعة من العمليات الفرعية
 كالتالي:

 وتهدف هذه العملية إلى:الإعداد والتحضير:   .1
 حصر لمعلومات عن الموقف العام للمنظمة. .أ

 .تحليل المناخ الداخلي ورصد نقاط القوة والضعف .ب
 والمعوقات.تحليل المناخ الخارجي وتبيين الفرص  .ت
 عمل القياس المرجعي للتعرف على مستويات الأداء الأفضل لدى المنافسين. .ث
 رصد التطورات التقنية وتأثيراتها المحتملة. .ج
 دراسة أهداف وخطط المنظمة ووحداتها المختلفة. .ح
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من مجمل تلك المعلومات يمكن بناء التوجهات الاستراتيجية للأداء بشكل عام وتحديد 
 ل من الأعمال الرئيسية ضمن عمليات المنظمة المختلفة.التوجهات لكل عم

 المناقشة والتصميم:  .2

غرض هذه الخطوة في عملية تخطيط الأداء ومناقشة الفرد القائم بالعمل في نتائج 
والتعرف على معطيات الموارد البشرية بالنسبة للمستويات الأفضل للأداء  الإعداد والتحضير

للأداء من وجهة نظر المسؤولين عن التنفيذ والمرتبطين بواقع والتقنيات والظروف الملائمة 
العمل في المنظمة وتكون نتيجة هذه الخطوة هي الاتفاق بين الأداء والقائمين أو من يمثلهم 

ابات مثلا على توصيف العمل المطلوب بدقة وتفصيل كم تبين الاتفاق بوضوح على كالنق
 مكونات العمل الرئيسية التالية:

 الأداء ومعايير الأداء المقبول. تقنيات .أ
 إجراءات الأداء وتتابعها أو تزامنها. .ب
 المسؤوليات المحددة للقائم بالأداء. .ت
 الصلاحيات وحدود الحركة المسموح بها للقائم بالعمل. .ث
 النتائج المستهدفة للأداء. .ج

     ام إدارة ناعهم وتأييدهم لنظة تدريب وتهيئة للعاملين لكسب قتمثل هذه الخطوة عملي
 الأداء، وبيان منافعه لهم وللمنظمة، ومن ثم تقل مقاومتهم له ويقبلون على تطبيقه مطمئنين.

 :والاعتمادالصيانة  .3

تهتم هذه الخطوة بتقنين ما تم الاتفاق عليه وصيانة مكونات الأداء في وثيقة وضف 
 تالية:العمل "خطة الأداء". كذلك تشمل هذه الخطوة مجموعة من الإجراءات المهمة ال

 حصر المساعدات اللازمة لتمكين الموارد البشرية من الأداء. .2
 تنسيق خطة الأداء مع باقي الخطط الأخرى بالمنظمة. .1
 تنسيق خطة الأداء مع الخطة العامة للمنظمة. .3
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 تخطيط الأداء: لاجتماعنموذج  .4

         يعتبر الاجتماع بين الرئيس والقائم بالعمل من أجل تخطيط الأداء هو أهم مراحل 
العملية، ويهدف إلى خلق الشعور بالثقة والمنفعة المتبادلة والتأكيد على المسؤولية المشتركة 

مل قد بالع عن تخطيط الأداء بين الإدارة والعاملين، وتجنب إرسال رسائل خاطئة إلى القائم
يط الأداء طالجلسة ستتحول إلى جلسة تقييم أداء وليس تخ أن  ه موضع مساءلة و أن  توحي إليه 

الأداء  مديرون هي الخلط بين تقييميقع فيها ال ال تيأهم الأخطاء  أن  المستقبل، حيث يلاحظ 
دارة الأداء.  وا 

عادة يبدأ الرئيس بتوضيح الفرص من الاجتماع يركز على فكرة تخطيط الأداء 
          مسؤولية مشتركة للطرفين، ثم يشرك المرؤوسين بسرعة في العملية بطلب  باعتبارها

فرصة التعبير  للمرؤوسينيتيح  الّذيالاجتماع و  ي فيأنِّ الحوار الت   رأيه، ويعتمد الرئيس أسلوب
بيسر، ويراعى أن تكون مشاركته في الاجتماع في شكل فتح قنوات الحوار مع القائم  عن آرائه
يخبره بما يجب عله فعله، إذ من المفيد أن  الّذيأكثر من أن يتخذ موقف لمحاضر  بالعمل

 يكون دور العامل أكبر في التوصل لمهام وواجبات العمل.

       مات المتاحة عن المنظمة ثم تكون الخطوة التالية هي استعراض المعلو 
ن ويشترك قاعدة بين الفهم المشترك بين الطرفي تعمل فيها وذلك لبناء ال تيوالظروف وأنشطتها، 

ضير. أنتجتها مرحلة الإعداد والتح ال تيالرئيس والمرؤوس في التعرف على خلاصة المعلومات 
د الإدارة تري ال تيوبناء على ذلك تجري محاولة لتحديد مهام وواجبات العمل والأهداف المحددة 

ة أهداف العمل وليس فقط الإجراءات والجوانب الآلي تحقيقها من ورائه. مع التركيز على تحديد
في الأداء على ان يتم التعبير عن هذه الأهداف في شكل نتائج ملموسة قابلة للقياس، وتحديد 

 الوقت المتمثل لتحقيق كل هدف.

قرار معايير قياس وتحديد مدى النجاح في  يتبع الاتفاق على اهداف العمل توضيح وا 
ة/ القيمة، التقنية/ التكلفة، السرعة/الوقت، والجودة ويراعى أن يتطرق الأداء من حيث الكمي
قد  ل تيافي المعوقات والتهديدات المحتملة والمتوقعة أو القائمة فعلا، و  الاجتماع إلى التفكير
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     بالمعايير المتفق عليها، والبحث عن سبل التغلب  والالتزامدون تحقيق الأهداف  تحول
ط الأداء مساحات احتياطية لمواجهة نلك المعوقات واقتراح الإجراءات عليها، وتضمن خط

 ينبغي أن تشملها خطط الأداء لتهيئة الظروف لتمكن العامل ال تيالتكميلية والموارد الإضافية 
من الأداء حسب المخطط، ومن هذه الإضافات عملية إعادة هندسة العمليات، عملية إعادة 

       جديد الآلات واستحداث تقنيات، تدريب أو إعادة هيكلة القوى البشرية تنظيم وهيكلة الإدارات، ت
 على الصلاحيات اللازمة والاتفاقبالمنظمة، كذلك يتطرق الاجتماع إلى مناقشة الأولويات 

للقائم بالعمل وذلك بالتنسيق مع الخطة العامة للمنظمة ومتطلبات العملاء وضمان التوافق مع 
 خرى وذات العلاقة في المنظمة.مجموعات العمل الأ

 يقتيوثالاجتماع، تجمع حصيلة مهمة من المعلومات يصير ترجمتها إلى في نهاية 
 وصف العمل وخطة الأداء كما أسلفنا.

 رؤساء:لاالية للقائم بالعمل و تتبلور نتيجة تخطيط الأداء في توفر المعلومات الت  

 الفترة الزمنية المحددة للأداء. المسؤولية الأساسية للفرد أو الأفراد من خلال .2
 معايير الحكم على الكفاءة للفرد أو للأفراد في أداء مهامهم. .1
 المدى الزمني المتفق عليه لتنفيذ مهام العمل. .3
 أو مجموعة العمل في أداء العمل. صلاحيات الفرد .9
 اللازمة لتمكن الفرد أو الأفراد من أداء العمل بكفاءة. الت نظيميةالمتطلبات  .9
 المهارات والقدرات الضرورية لأداء العمل. .8
 يحتاجها الفرد او مجموعة العمل لأداء العمل بكفاءة. ال تيالمساعدات  .7
 التدريب اللازم لتمكين الفرد أو مجموعة العمل من أداء العمل بكفاءة. .9
عنية الم الت نظيميةتأثير عمل الفرد أو مجموعة العمل على باقي الأعمال في الوحدة  .5

 مل، وكذا على مجمل اعمال المنظمة.بالع
 التغيرات ذات التأثير على الأداء. .20
 كيفية التصرف في ظروف الأزمة. .22
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 تقييم الأداء الوظيفي: .11

دراسة وتحليل أداء العاملين لعملهم وملاحظة سلوكهم وتصرفاتهم أثناء يقصد بها 
ضا م الحالية وأيالعمل، وذلك للحكم على مدى نجاحهم ومستوى قدراتهم في القيام بأعماله

ترقية لوظيفة أكبر، و  لمسؤولياتالحكم على إمكانية النمو والتقدم للفرد في المستقبل وتحمله 
 (159 ،1009، أخرى")صلاح الدين

قياس كفاءة الأداء الوظيفي لفرد ما والحكم  هأن  ب" (159 ،1003) يعرّفه محمد سعيد
نظام يتم من " فهو (199 ،1009) ماهر بالنسبة، أمّا عليه وعلى قدرته واستعداده للتقدم"

الطريقة ب" إليه (182 ،1008) الحنفيويشير  ."خلاله تحديد مدى كفاءة أداء العاملين لأعمالهم
بغي له نيستخدمها أرباب الأعمال لمعرفة أي من الأفراد أنجز العمل وفقا لما ي ال تيأو العملية 

وصف الفرد بمستوى كافية أو جدارة أو استحقاق معين  الت قييمأن يؤدي ويترتب على هذا 
تقييم  (12 ،2555) الخزامي فعرّ و  ."جدا، مقبول، ضعيف، ضعيف جدا...()ممتاز، جيد 

عملية إدارية للحكم على مدى تقدم هذا الموظف أو ذاك قياسا إلى واجباته " هأن  الأداء ب
 شكل ويصدر عن هذه العملية تقريرا فيوسلوكياته، في فترة زمنية معينة لا تزيد عن سنة، 

 ينتج أثاره القانونية والإدارية".أو الموظف، و نموذج معين يوضع في ملف العامل 

ود ه: "عملية تقييم جهأن  ب داء والحوافز فعرّففقد ربط بين الأ (2553) زويلفأمّا 
صر إلى عنا استناداملين بشكل منصف وعادل لمكافاتهم بقدر ما يعملون وينتجون، االع

ترى  ي حينف لتحديد مستوى كفاءتهم في العمل". ومعدلات تتم على أساسها مقارنة أدائهم بها
عملية تقدير كل فرد من العاملين خلال فترة زمنية معينة لتقدير مستوى ونوعية : "بأن ه حمداوي
ى سواء عل الأداء، لتزام المدراء بتحسنا  استعداد و : "بلوط ويعتبره. (213 ،1009) أداءه"

 .(381 ،1001)مستوى الأفراد أو على مستوى فرق ومجموعات العمل"
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 (17 ،2555، علي: )معايير تقييم الأداء .12

معايير محددة يستند في الحكم عليها على صلاحية السلوك والكفاءة  يتم استخدام
بقا يجب أن تتوافر في العامل وهي تختلف ط ال تيالأدائية للعامل وتشمل الصفات والمميزات 

 للفروقات بين الوظائف وما تحمله من أعباء ومسؤوليات وظروف الداء ومثالها العوامل التالية:

 العوامل المتصلة بالسلوك: .2
 يقيم هذا العنصر درجة التعاون بين العامل والمتصلين به.التعاون:  .أ

تقدير العامل لمسؤولياته ومدى الحاجة  يقيم هذا العنصر مدى الذاتي: الاعتماددرجة  .ب
 للمتابعة من التفرقة بين العامل الجيد والعامل ذو الأقدمية.

يقيم هذا العنصر مدى حرص على سلامة  الحرص على الآلات والأدوات والأجهزة: .ت
 المعدات والتجهيزات واستخدامها بكفاءة مع تجنب الإسراف في المواد.

 .والانصرافحافظة على مواعيد الحضور ويقصد بها مدى الم المواظبة: .ث
ويقيم مدى تخصيص وقت العمل لإدائه فقد يحافظ العامل على  استعمال وقت العمل: .ج

 ولكنه يستهلك وقته في أمور غير منتجة. والانصرافمواعيد الحضور 
والصفات الخلقية للموظف داخل العمل  السلوكياتأي ملاحظة  السلوك الشخصي: .ح

 كالصدق والأمانة والتعاون.
 ومنها:العوامل المتصلة بقدرات العامل:  .1
أي ملاحظة قدرة العامل على ادخال التحسينات والأفكار النافعة وحل المشاكل  المبادرة: .أ

 تواجه في حدود الإمكانات المتاحة. ال تي
قدرة الرئيس أو المشرف على تنظيم العمل ويقيم هذا العنصر م الإشراف والتنظيم: .ب

يتم تقييم س ال تيوصف الوظائف هو نقطة البداية في تحديد العناصر  أن  بالوحدة كما 
 أداء الموظف بناء عليها.
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 أهمية قياس الأداء:.13

يحظى موضوع تقييم أداء العاملين بأهمية مرموقة في العملية الإدارية، فهو الوسيلة 
تدفع الأجهزة الإدارية للعمل بحيوية ونشاط حين تجعل الرؤساء يتابعون مدى تنفيذ  ال تي

   مسؤوليات وواجبات مرؤوسيهم بشكل دوري ومستمر، وتدفع المرؤوسين للعمل بفعالية 
نظمة ، فمن خلالها تتمكن المالت قييمالمنظمات تبدي أهمية قصوى لعملية  أن  ونشاط، حيث 
 الي:من تحقيق الت  

جميع الموظفين قد تمت معاملتهم بعدالة، وتعد هذه المستندات  أن  أن تتأكد المنظمة من  .أ
 الموثقة عنصرا مهما في تأييد سلامة موقفها في حالة تظلم أحد الموظفين.

أن تحدد الإدارة المتميزين من الموظفين وتضعهم في الصورة أمام المسؤولين تمهيدا لاتخاذ  .ب
 وترفيعهم إلى مراكز وظيفية أعلى.القرارات حول ترقيتهم 

 معرفة مستوى أداء الموظف تمهد له الطريق فيما يتعلق بتطوير أدائه وتحسين إنتاجيته.  أن   .ت

ي ظهور جوانب النقص ف الت قييمأن من شأن الحوار بين الموظف ورئيسه حول نتائج  .ث
ن خطاء قد تكو سياسات المنظمة وأنظمتها، اذ يترتب على إعادة النظر فيها اكتشاف أ

 (203 ،1001، ، وحرحوشمؤيدائج تقويم أداء الموظف. )هي لسبب في ضعف نت

 تقييم الأداء: أن  إلى  الحاجياق أشار في نفس السِّ 

يعتبر أساسا في رسم العديد من سياسات الأفراد واتخاذ القرارات مثل: الأجور، والحوافز،  .2
 والترقية، والنقل، والمكافآت... وغيرها.

 على التخطيط العام لهيكل العمالة في المشروع. يساعد .1

 زيادة الأداء الفردي ورفع مستوى إنتاجية المشروع. .3

التغلب على مواطن ضعف الأداء في المستقبل وتحسين مستواه وذلك من خلال تقييم  .9
 (35 ،2550مدى نجاح الأفراد في أداء أعمالهم )
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لأساسية في الكشف عن الحاجات تقييم الأداء يعتبر من العوامل ا أن  إضافة إلى 
 (77 ،1000، نظمي)الي تحديد أنواع برامج التدريب والتطوير اللازمة التدريبية، وبالت  

 لخلا بيان أهمية قياس أداء العنصر البشري من في (97 ،2558) شاويشوقد أشار 
 يمكن تلخيصها بما يلي: ال تييسعى لتحقيقها قياس الأداء، و  ال تيالأهداف 

 الترقية والنقل: .1

  إذ يكشف قياس الأداء عد قدرات العاملين، وبالتالي يتم ترقيتهم إلى وظائف أعلى من 
 تتناسب وقدراته. ال تيوظائفهم، كما يساعد في نقل ووضع كل فرد في الوظيفة 

 تقييم المشرفين والمديرين: .2

حيث يساعد قياس الأداء في تحديد مدى فاعلية المشرفين والمديرين في تنمية وتطوير 
 يعمل تحت إشرافهم وتوجيهاتهم.   الّذيأعضاء الفريق 

 إجراء تعديلات في الرواتب والأجور: .3

المعلومات  وءضالمكافآت المالية المناسبة للعاملين، ففي  اقتراحقياس الأداء يسهم في 
يتم الحصول عليها من قياس الأداء يمكن زيادة رواتب وأجور العاملين أو إنقاصها كما  ال تي

 أيضا نظام حوافز معين لهم. اقتراحيمكن 

 مقياس أو معيار: .4

تطبيقات  اساتيسيعتبر معيارا أو مقياسا مقبولا ففي تقييم  أنمقياس الأداء يمكن  أن  إذ 
فاعلية التدريب في المؤسسة، وكذلك فيما يتعلق أخرى في مجال الأفراد، وذلك كالحكم على 

 يمكن إعدادها. ال تيبتقارير البحوث 
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 تقديم المشورة: .5

إذ يشكل قياس الأداء أداة لتقويم ضعف العاملين واقتراح لتحسين أدائهم، وقد يأخذ 
 التحسين شكل التدريب داخل المؤسسة وخارجا بمعنى آخر يمكن أن يعتبر قياس الأداء حافزا

 للتطوير الشخصي ومقياسا له.

 :والاطلاعيعتبر متطلب للمعرفة الشخصية  .6

 بالمرؤوسين أثناء عملية القياس الاحتكاكقياس الأداء يشجع المشرفين على  أن  إذ 
يعرف  م يجب أنالمقي أن  المشرفين، اذ فتنتج عنه المعرفة الشخصية لهؤلاء المرؤوسين من قبل 

 الكثير عمن يقيمه.

 لاحتياجات التدريبية:اكتشاف ا .7

قياس الأداء يعتبر من العوامل الأساسية في الكشف عن الحاجات التدريبية  أن  إذ 
 وبالتالي تحديد أنواع برامج التدريب والتطوير اللازمة.

 (1003 ،نجد الطرق التقليدية والحديثة منها )محمد سعيدطرق تقييم الأداء: .14

 الطرق التقليدية لتقييم الأداء: .أ
تعد هذه الطريقة من أقدم الطرق وأسهلها وأكثرها شيوعا طريقة الميزان أو الدرجات:  .2

ويستعمل فيها المشرف نموذج يتضمن خصائص أو صفات معينة يريد الحكم عليها في أداء 
مرؤوسيه وامام كل صفة خط أو عشرين درجة كبرى ويضع المشرف علامة في الخط على 

 تقدير أداء الشخص.يراها مناسبة ل ال تيالدرجة 

هذه العلاقة تسمح بالتبويب الإحصائي لتساعد المسؤولين على التعرف على  أن  كما         
نواحي التركيز والتشتت واتجاهات الأفراد فيما يتعلق بالصفات المتضمنة في القائمة، كما 

 يحوزها في كل صفة من هذه الصفات. ال تيبين الأفراد أو الدرجات  مقارنة بإجراءتسمح 

 ها لا تخلو من المشاكل أهمها:ورغم سهولة وبساطة هذه الطريقة فإن  
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يمة يعمل ق الت قييممقارنة غير سليمة في الدرجات، حيث كل صفة أو عامل من عوامل  .أ
 يختلف باختلاف الوظائف. الت قييمعوامل  أن  أو وزن مساوي مع بقية العوامل من 

خطار التحيز والتعميم والتساهل نجد فرصة للظهور من خلال هذه الطريقة مما يستلزم أ أن   .ب
تتضمن قائمة مسافة عن طل صفة يشرح فيها المقيم أسباب اختيار لدرجة معينة  أن  

 بالنسبة لهذه الصفة.
ا وتقتضي هذه الطريقة بأن يقوم المشرف بترتيب مرؤوسيه ترتيب طريقة الترتيب العام: .2

 أو وقيمة هذا المستوى، تنازليا يتدرج من الأحسن إلى الأسوأ طبقا للمستوى العام لأدائهم
يه أحسن مرؤوس أو المنظمة، قد يبدأ المشرف أولا بإختيار أهداف القسم مساهمته في بلوغ

حسن وأسوا من الباقين وهكذا يترتب أعضاء المجموعة وأسوئهم في القسم كله، ثم اختيار أ
 لهذه الطريقة مشاكل متمثلة في: أن  كلها، كما 

 ما تقييمه ككل.ن  ا  لا نعني بالخصائص أو العوامل لأداء الفرد و  .أ
 الخطار الإنسانية من تحيز أو تأثر بمركز الوظيفة تظهر من خلالها. .ب
ه ليس هناك أساس واضح معرفة أن  ، أي لا تسمح بمقارنة العمال في مجموعات مختلفة .ت

ما إذا كان أحسن عامل أو موظف في المجموعة )أ( مساويا لأحسن عامل أو موظف في 
 المجموعة )ب(.

        تعتمد هذه الطريقة على مقارنة ازواج من طريقة مقارنة أزواج من العاملين:  .3
ع عامل في قسم او مجموعة معينة مالعاملين، وهي شبيهة بالطريقة السابقة، حيث يقارن كل 

 بقية العامل في المجموعة مما يسهل عملية المقارنة أو يجعلها أكثر دقة.

يتم ترتيب العامل حسب عدد المرات بالتالي يمتاز بها او لا يمتاز عن أفراده وتجري 
ا المشرف رهيصد ال تيهذه العملية بالنسبة لكل الأفراد في المجموعة مع حساب عدد الأحكام 

 على مرؤوسيه طبقا لعدد المقارنات بين الأزواج باستعمال المعادلة التالية: 

 
 

 
- (  1) 

2 
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ه يصير منكان لدينا خمسة أفراد هم أ_ب_ج_د_ه ف إذاهي عدد الأفراد بحيث  نحيث 
 مجموعات على الشكل التالي: 20تكوين 

 ، أهـأب، أج، أد .2
 ب ج، ب د، ب ه.  .1
 ج د، ج ه. .3
 د ه. .9

المشرف هي مقارنة كل مجموعة عن ثنائية مثال )أ ب( ويقرر من تكون مهمة 
 الأفضل في المجموعة، وذلك لكل المجموعات، ثم يتم تلخيص الموقف بالنسبة لكل فرد.

ه إذا قام أكثر من شخص بعملية المقارنة ففي الغالب سوف أن  في ذلك الجدول يتضح 
في استخدام هاته الطريقة هو محدودية العيب الأساسي  أن  يصلون إلى نفس النتيجة، الا 

( فردا على 19ن سيخضعون للتقييم، اذا كان العدد )الّذيتقترن بعدد الأفراد  ال تيفعاليتها 
( 390) ( فردا أصبح عدد المقارنات30( مقارنة، واذا كان العدد )300المشرف ان يقوم بـ )

راض الترقية مثلا لغموض السبب هذه الطريقة لا تصلح لأغ ن  مقارنة، ومن ناحية أخرى فإ
دى نجاح سياسة معاليا او منخفضا، وتظهر فعالية هذه الطريقة في اختيار  الت قييميجعل  الّذي

 الاختيار أو التعيين للأفراد.

 ل تياوهي عبارة عن قائمة تحتوي على جمل متنوعة يختارها المشرف و طريقة القوائم:  .5
يقوم بتقييمهن بحيث تختلف تلك الجمل باختلاف العمال والوظائف  الّذيتصف أداء العامل 

 ذلك بعد اختيارها والتأكد من سلامة لغتها.

تستخدم بعض المنظمات هذه الطريقة أين يتولى الرئيس التبليغ عن الأداء على أن 
 كالعاملين بعملية التقدير باستخدام قائمة تتضمن عدد من الأسئلة تخص سلو  شؤونيقوم قسم 

الموظف ومساهمته في مجال العمل وعلى الرئيس المباشر مراقبة الأجوبة ]نعم[، ]لا[ ويتولى 
 قسم شؤون العاملين تحديد وزن الإجابة باستخدام دليل خاص غير معلوم لإجتناب التحيز.
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 تتضمنها القائمة ما يلي: ال تيومن أمثلة الأسئلة 

 هل يقدم الفرد أفكار قيمة؟ .أ
 بعمله؟هل لديه اهتمام  .ب
 على الحضور؟ يواظبهل  .ت
 هل لديه معلومات كافية عن العمل؟ .ث
 هل يحترم مرؤوسيه؟ .ج

         يحصل عليها محددا التقديرات وفقا لما سبق  ال تيفي النهاية يتم حساب النقاط 
قائمة الأسئلة تختلف باختلاف الوظائف حيث يختلف تقييم الأداء  أن  ايضاحه، وتجدر الإشارة 

ها تتطلب وقتا طويلا وجهدا كبيرا أن  وما يميز هذه الطريق هي ، من خلال الأسئلة الموجهة
ودقة فائقة، وزيادة على صعوبة تجميع وتحليل وزن عدد العبارات عن الفرد وخصائصه، ورغم 

از حقائق ينحصر دوره في إبر  الّذيوقت والجهد على الرئيس ذلك فلهذا الأسلوب ميزة توفر ال
 ومعلومات دون القيام بالتقدير الكلي.

ن التوزيع المستمد م الت قييمتعتمد هذه الطريقة على منحنى  طريقة التوزيع الإجباري: .6
من الأحداث أو الأشياء أو الأشخاص تتركز حول الوسط مجموعة  أن  للخواطر أي الطبيعي 

 تركيزها في الأطراف.ويقل 

      لذا يقسم المشرف مرؤوسيه الى فصائل يرتب كل فصيلة حسب موقعها على منحى 
    ( في الفصيلة %10، و)( من الأعضاء في الفصيلة الأولى%20التوزيع، فهو يضع )

( %20( في الفصيلة الرابعة، و)%10( في الفصيلة الثالثة او الوسط، ثم )%90الثانية، ثم )
بقا للمستوى طد إلى فصائل وترتيب هذه الفصائل لفصيلة الأخيرة، ويجري تقسيم الأفرافي ا

 داءاتهم، وليس على أساس مجموعة من العوامل المختلفة للتقييم.العام لأ
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 الطرق الحديثة: .ب
اخترع علماء النفس الصناعي خلال الحرب العالمية الثانية الإجباري:  الاختيارطريقة  .1

لقياس أداء الضباط في الجيش الأمريكي طريقة تعرف باسم الاختيار الإلزامي ولم تلبث 
لطريقة االشركات الصناعية أن تستعملها في تقييم أداء عامليها وتعتبر الميزة الرئيسية لهذه 

 .لت قييماتتعرض لها عملية  ال تيالأخطاء الإنسانية ها طريقة تقييم موضوعية مما يحذف أن  
أصبح هذا الأسلوب شائعا في الحاضر من حيث يشتمل على نوعين من القوائم 

اء عمل والأخرى بالفرد، ويقوم المشرف بعد اجر لالمرتبطة بالداء وهي وصفية أحدهما تتعلق با
 الت قييمستمارة تحتوي ا الت قييميكون أكثر وصفا للفرد موضع  ال تيمشاهدات لاختيار القائمة 

على عدد من الجمل، وتحتوي على مجموعة من الوزن أو القيمة الحقيقية لهذه الجمل، ومن 
ثم لا يستطيع أن يقيم المرؤوس تقييما  حسنا أو سيئا حسب تفضيله الشخصي، لذلك يختار 

هناك  كل أربع جمل الوظيفة، أمّا الحقيقة فإن   سلوك الشخص في تصف فعلا ال تيالجمل 
مشرف تعبر عنها، ولكن ال ال تيجملة واحدة فقط من بين اثنين تبدو لنا كمقياس المرغوبة و 

حيث يقرأ العبارات كلها لا يرى أي منهما سيحسب لصالحه أو لضده، وتجري الإدارة أو قسم 
 .الأفراد عملية حسابية وتظهر النتيجة في الأخير

 نلخصها فيما يلي: ال تيهذه الطريقة لا تخلو من العيوب  أن  لا إ

ه عملية نبني علي الّذيعلم المشرف بأوزان الجمل او قيامها وبالتالي لا يعرف الأساس  .2
 .الت قييم

ذا وه احدمدى الطريقة مكلفة النه من اللازم إنشاء عبارات خاصة لكل وظيفة على  .1
 .لأخرىيختلف من قسم لآخر ومن وظيفة 

الإدارة لا تثق بالمشرف وتريد أن تتفادى تدخله في انحيازه  أن  يتبن من هذه الطريقة  .3
 للشخص المرؤوس.

ي بعض يكون مهما ف الّذيعدم السماح لهذه الطريقة بمناقشة المشرف لتقييم مرؤوسيه  .9
 ى تحسين الأداء.الأحيان وخاصة إذا كان المرؤوسين في حاجة إل
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ا ما يستخلص منه استخدامهي طريقة صعبة ومعقدة في محتوياتها، فمن الصعب  .9
 لنصح الأفراد.

 (119 ،2551، حنفيفي أخطاء نتيجة للتقييم. ) الت قييمإمكانية وقوع القائمين ب .8
 طريقة الوقائع الحرجة: .2

 لّذيافي المنظمة و يقصد بالوقائع الحرجة أو المهمة ذلك السلوك الصادر من الأفراد 
         يعد مؤشرا على حسن أو سوء أدائه أو قصوره، أو دليلا على ارتفاع كفاءته أو 

ن   أن  انخفاضها، كما يبين لنا من هذه الطريقة            ما المشرف لا يركز على الحدث وا 
مؤثر الخارجي ليعد كرد فعل الموظف تجاه ا الّذيوالمقصود بالمقياس هو سلوك الفرد  التركيز،

في محيط عمله أو في منظمته مثل اشتداد ضغط العامل، وازدياد العبء على كاهل الفرد 
ن   ابل ما على رد فعل الفرد، فنرى كيف يقأكبر مما هو معتاد فكما قلنا لا تركز على الحادث وا 

تقان دل ذلك على نجاحه وحسن أدائ ومدى  ههذا العبء الإضافي، فإذا تقبله وانجزه بسرعة وا 
رفعه كفاءته، فهذا مؤشر يدل على القصور والفشل وانخفاض الكفاءة، ويقوم المشرف بتسجيل 
هذه الوقائع المهمة، يقسمها إلى نوعين بحيث يقوم بتقييدها في قوائم خاصة مقسمة إلى 

ا وقسم خاص بالوقائع السلبية، وقد يفصل كل قسم عدد الإيجابيةقسمين، قسم خاص بالوقائع 
         يركز عليها المشرف في تقييمه لمرؤوسيه كالدقة، المبادرة، جودة  ال تيعوامل من ال

 التنظيم. العمل، التعاون مع الزملاء، والقدرة على العمل، القدرة على مواجهة زحمة

هو ها تعطي للمشرف مقاييس موضوعية الأداء الفرد، فأن  فالميزة الرئيسية لهذه الطريقة 
  يركز على حقائق محددة أو أحداث محددة أو أحداث معينة وسلوك مرؤوسيه في هذه 

فعه في المستمرة مما يد المشرف ملزم بضرورة المراقبة أن  الأحداث، ويعاب على هذه الطريقة ب
 .الت قييمي بعض الأحيان إلى تسجيل وقائع غير بالغة الأهمية ف

  طريقة التقرير المكتوب: .3
 ن  أهذه الطريقة تشبه إلى حد ما الطريقة السابقة )طريقة الحوادث الحرجة( إلا 

المشرف في هذه الطريقة لا يقيد الأحداث في القوائم خاصة كما لا يركز على الأحداث 
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نّما يكتب في نهاية الفترة  قريرا يذكر فيه حكمه ت الت قييمتجري فيها عملية  ال تيالجوهرية فقط وا 
على أداء مرؤوسيه وانطباعاته أو تعليقاته إلى هذا الأداء، وتتطلب هذه الطريقة أن يكون 
المشرف ملما بقدرات مرؤوسيه، وأن تكون لديه القدرة على التحليل حتى يستطيع أن يبرز 

 ريقة طول الوقتنواحي القوة والضعف في أداء من يقوم بتقييمهم، ويعاب على هذه الط
محمد ) الأفراد، كما أنّها تقوم على اعتبارات ذاتية في تقييم أداء الفرد. المطلوب لها عند كثرة

 (329، 1003، سعيد
 بالأهداف:  التَّقييمطريقة  .4

قة جميعها تقوم على تقييم الأداء للفرد لفترة ساب أن  مما هو ملاحظ بعد تطرقنا للطرق 
هذه الطريقة مقيدة ومبرمجة  أن  أو ماضية )سنة او نصف سنة او ما يعادل ذلك( كما يلاحظ 

    بناء يمالت قييقوم ب أنفي طريقة استخدامها بمقاييس محددة من طرف الإدارة وعلى المشرف 
الأهداف فيختلف ب الت قييمعلى مرؤوسيه طبقا لهذه المقاييس، أمّا بالنسبة لمنهج عليها، فيحكم 
         يدعو إلى التركيز على الأداء المستقبلي إلى جانب الأداء  المنهجفهذا عن ذلك 

غها في يجب أن يبل ال تيالماضي، ويعتد على اشتراك الفرد أو المرؤوس في تحديد الأهداف 
 عمله.

 الفرد يحدد لنفسه اهداف مستقبلية ثم يقيم وفقا لمدى أن  ه الطريقة في تتلخص هذ
 تحقيقه لهذه الأهداف، ولهذه الطريقة عدة مزايا وهي كالتالي:

إذا ما شارك المرؤوسين في إعداد الأهداف فهم مسؤولون عنها، ويكون لديهم الرغبة  .2
 يشاركوا في اعدادها.ن لم الّذيفي بذل المزيد من الجهد لتحقيقها عن أولئك 

 ئي.نا سنبذل جهدا لتحقيقه، ويعرف هذا الإنجاز الذاتي التنبعندما نتنبأ بحدوث شيء فإن   .1
 يفضل المرؤوسين أن يتم تقييمهم وفقا لمعايير واقعية ممكنا التحقيق. .3

 القائمون بعملية تقييم الأداء: . 16

تقوم بعملية تقييم الأداء هي المشرف المباشر، الزملاء،  ال تيالأفراد والجماعات 
 الذاتي، العملاء. الت قييمالمرؤوسين، 



 الفصل الثالث                                                                          الأداء الوظيفي

67 
 

يعتبر الحكم والتقدير على أداء الأفراد من  عن طريق المشرف أو الرئيس المباشر: .1
خلال المشرف المدخل التقليدي والأكثر استخداما في حقيقة الأمر، هذه العملية هي جزء من 

كزه المشرف ومن خلال مر  أن  ات المديرين ولا يمكن التهرب منها ومن ناحية أخرى نجد مسؤولي
يمكن التعرف على متطلبات العمل، ومراقبة الفرد أثناء العمل، إعطاء حكم وتقدير أفضل 

 عنه.
 اروالانتش الاستخدامهذا الأسلوب أكثر من غيره من الأساليب من حيث  أن  دلت الدراسات 

 اعتبارن أكدوا على من المشاركي %59 أن  فقد اتضح من خلال مؤتمر عقد لهذا الغرض 
ي في نفس الوقت الذات الت قييم أن  ، بينما أشار آخرون بالت قييمر كأحد القائمين بالمشرف المباش

ا ممن خلال الأفراد الفنيين ب الت قييمبينما يمثل  %8وتمثل اللجان مدخل للتقييم  %23يمثل 
 (388 ،1008، حنفي)ال. %8يعادل 

يمثل زملاء الموظف أحد المصادر القيمة للمعلومات عن عن طريق الزملاء:  التَّقييم .2
يصعب فيها على  ال تيالأداء، وتزداد أهمية هذا المصدر في مواقف خاصة مثل الحالات 

الإعتمادية على العمل تزداد فيها  ال تيالمشرفين ملاحظة سلوك مرؤوسيهم أو الموقف 
رات تتطلبها القوانين والتشريعات فالزملاء تتوافر لديهم معلومات وخب ال تيالمشترك، أو الحالات 

عض لملاحظة أداء بعضهم الب واسعة عن متطلبات أداء الوظيفة، كما تتوافر لهم فرص متجددة
عن  التحيز الناتجة في الأنشطة اليومية. ومن العيوب المحتملة لهذا المصدر توافر فرص

ه لا يوجد ما يؤيد هذا الزعم في نتائج الأبحاث أن  الصداقة وصراعات العمل في ذات الوقت إلا 
 (999 ،1008، مرسي) والدراسات بهذا الخصوص

 الذاتي )عن طريق الفرد نفسه( التَّقييم .3
المستحدث هو إعطاء الفرصة للمرؤوسين خاصة المديرين لتقييم أنفسهم حيث  الاتجاه

الفرد لنفسه  يعطيه الّذييحفز هذا الأسلوب على تخطيط المسار الوظيفي للفرد، وهذا التقدير 
 (387 ،1008، حنفيالالرسمي لأداء الفرد. ) الت قييملا يشكل جزءا من 

ه لا يزال أن  إلا الذاتي كمصدر وحيد للمعلومات عن الأداء  الت قييمعلى الرغم من عدم استخدام 
هم الأفراد يستطيعون الحكم على سلوكيات يمثل أحد المصادر الهامة، وعلى وجه الخصوص فإن  
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ه يؤخذ أن  هم يمتلكون كافة نواحي المعرفة عن الأداء ومحدداته ونتائجه، إلا أن  الخاصة، كما 
 ات.الت قييملغة في على هذا المصدر الميل للمبا

ينظر للمرؤوسين باعتبارهم مصدرا هاما للمعلومات  عن طريق المرؤوسين: التَّقييم .4
عن الأداء في حالات تقييم أداء المديرين حيث تتوافر لهم الفرصة للتعبير عن كفاءة الرئيس 

ه ن  أفي قيادتهم وتوجيههم للعمل وتنمية روح الفريق وتشجيع التعاون وحل النزاعات...إلخ. إلا 
المرؤوسين ببعض مصادر القوة في  إمداد-رىأخمن ناحية –قد يؤخذ على هذا المدخل 

احة، كما الر  معلاقاتهم برؤسائهم مما قد يسبب لبعض الرؤساء بعض الحرج أو الشعور بعد
 ذلك قد يؤدي إلى ميل الرؤساء إلى تدعيم رضا العاملين على حساب الإنتاجية. أن  

 لت قييماابقة قد تحدث فقط في حالة استخدام معلومات المواقف الس   في الحقيقة فإن  
هذا المدخل مثل مدخل تقييم الزملاء، تبرز أهميته  أن  لإتخاذ بعض القرارات الإدارية، إلا 
ما ك للأغراض التنموية وتحسين فرص أداء العمل. الت قييمبوجه خاص عند استخدام معلومات 

مات ن يقومون بتوفير المعلو الّذيد عدد المرؤوسين تزداد فرص صلاحية هذه الأداء عند تزاي
  (999 ،1008، مرسيعن أداء رؤسائهم، بعكس الحال عندما يقل هؤلاء المرؤوسين. )

تبرز أهمية هذا المصدر عند تقييم أداء العاملين في عن طريق العملاء:  التَّقييم .5
مل عدم تش ال تيو  مجالات الخدمات على وجه الخصوص، فبسبب الطبيعة الخاصة للخدمات

شرفين ...، فإنّ المالمباشر ومشاركة العميل في إنتاج الخدمة والاستهلاكالقابلية للتخزين 
 والزملاء والمرؤوسين لا تتاح لهم الفرصة عادة لملاحظة سلوك الموظف. وبدلا من ذلك فإن  

        يتمكن من ملاحظة سلوك الموظف والحكم على  الّذيالعميل يعتبر الشخص الوحيد 
 أدائه، ومن ثم يعتبر أفضل مصدر للمعلومات بشأن الأداء.

ت العديد من المؤسسات الخدمية أنظمة تقييم الأداء تستند إلى وجهة نظر لقد تبن  
لك سلسلة تمت ال تي"ماريوت" العملاء في أداء العاملين لديها لوظائفهم ومن أمثلة ذلك مؤسسة 

تقوم بتصميم استقصاء كل نزيل في كل غرفة للتعرف على مدى رضاه  ال تيفنادق ماريوت، و 
( بالإتصال بعينة عشوائية Whirpoolعن الخدمة، كما يقوم قسم خدمة العملاء بشركة ويربول )

 من تم تقديم خدمة فنية لهم في منازلهم للتعرف على تقييماتهم لسلوك طاقالّذيمن العملاء 
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الخدمة عند تقديمهم لها في منازلهم. ويكمن العيب في هذا المصدر في ارتفاع تكلفته، حيث 
طريق  عن مباشرة يحتاج الأمر إلى استخدام الإتصال التلفوني أو البريد أو إجراء مقابلات

 (998 ،1008، مرسي). ملموسةباحثين مختصين وهو ما يستلزم وقتا وتكلفة 

 (292 ،2557، بربر) الأداء:عيوب تقارير . 17

ترجع العيوب المصاحبة لتقارير الأداء عادة إلى الأشخاص القائمين بوضع التقديرات 
 عن الأفراد ويتم تلخيصها فيما يلي:

ة يوضع عنه التقرير فإذا كانت الصلة وثيق الّذيالبعد الاجتماعي بين المقوم والشخص  .2
 ذلك يؤثر على موضوعية التقديرات المعطاة في هذه الحالة. بينهما فإن  

اتجاه الكثير من المقومين إلى إعطاء تقديرات متوسطة لمعظم الأشخاص إذ يترددون في  .1
 إعطاء تقديرات عالية أو أقل من المتوسط.

قد يتردد الرئيس المباشر في إعطاء تقييمات منخفضة حتى لا يتسبب في عداء مرؤوسيه  .3
 تب عن ذلك من عدم تعاونهم معهم.وما يتر 

قد يعمد الرؤساء إلى إعطاء تقديرات منخفضة للأفراد الجدد في بداية المر ثم يحسن في  .9
ذلك يعكس  وفي الوقت نفسه فإن   بالاعتباطتقديراته عنهم فيما بعد، وبذلك يشعر الأفراد 

 ي العمل.تهم في التقدم فمقدرته أمام الإدارة على امتيازه في تدريب العاملين الجدد ومساعد
ن م أداء الفرد في وظيفة معينة ولكهو تقيي الغرض من تقدير الأداء هو تقييم الأداء إن   .9

ر يشغل وظيفة سامية ذات أج الّذيمن الناحية العملية نحو تقدير أداء الفرد  اتجاههناك 
 ه يشغل تلك الوظيفة الكبيرة.ن  لا لشيء الا لأ مرتفع تقديرا عاليا

 يم الأداء:عترض عملية تقيت الَّتيبعض الصعوبات . 18

 يم أداء الأفراد العاملين وهي كما يليتعترض عملية تقي ال تيهم الصعوبات من أ  
 : (299، 2555)الشنواني، 
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عطي القائم ي أنوذلك ب يحبها: الَّتيتجاه العوامل  التَّقييمالتحفيز من جانب القائم ب .1
لم  لّذيايم الفرد درجات عالية إذا توفرت فيه صفة يحبها كالأمانة مثلا. ويكون ضد الفرد بتقي

 من خلال إعطائه معدلات منخفضة. الت قييمالقائم ب تتوفر فيه صفة يحبها
 الت قييملقائم ببحيث يتأثر ا: التَّقييمي الفترة الأخيرة قبل عملية التأثر بسلوك الأفراد ف .2

، فإذا كان أداء الفرد مالت قييتسبق عملية  ال تيرة الأخيرة بدرجة كبيرة بتصرفات الأفراد في الفت
في تلك الفترة البسيطة مرتفعا من المحتمل أن يتحصل على تقدير مرتفع بغض النظر عن 

ت أداؤه في تلك الفترة غير مرض بغض النظر عن أدائه نذلك، وبالعكس إذا كا أدائه قبل
 ابق فمن المحتمل أن يعطي تقديرا منخفضا.الس
ب لا علاقة فراد لأسبامع أو ضد أحد الأ الت قييمقد يتحيز القائم ب التحيزات الشخصية: .3

 ، ويتأثر تقويمه للفرد تبعا لذلك.الت قييملها      ب
ميع الأفراد ج الت قييموذلك بأن يعطي القائم ب بعيدا عن الحقيقة: التَّقييمالإتجاه إلى  .4

هم عملوا أقصى ما في استطاعتهم، أو أن يعطيهم تقديرا منخفضا أن  تقديرا مرتفعا لإعتقاده ب
 هم كانوا يستطيعون عمل أكثر مما قاموا به.أن  لإعتقاده 

ضع تقديراته عن إلى و  الت قييمقد يميل القائم ببالحالات المتوسطة:  التَّقييمتأثر القائم ب .5
 ه المتوسط، وقد تكون هناك اختلافات وتباين في الأداء بين الأفرادأن  يعتقد ب الأفراد حول ما

 .الت قييمغفل عنهم القائم ب

 تنحصر أهم فوائد تقييم الأداء فيما يلي: فوائد تقييم الأداء:. 19

دهم جهو  أن  ترتفع الروح المعنوية للعاملين عندما يشعرون رفع الروح المعنوية:  .2
 الإدارة. واهتماموطاقاتهم في إنجاز العمل موضع تقدير 

ل نشاطهم وأداءهم في العم أن  عندما يشعر العاملون  :بمسؤولياتهمإشعار المسؤولين  .1
مة فإنّهم سيترتب عليها اتخذ قرارات مه الت قييمنتائج هذا  أن  موضع تقييم من قبل الرؤساء، و 

 يشعرون بمسؤولياتهم تجاه العمل ويبذلون ما في وسعهم لإنجازه بأعلى قدر ممكن من الكفاءة.
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تضمن الإدارة أن ينال كل فرد ما يستحقه من ترقية  وسيلة لضمان عدالة المعاملة: .3
أسلوب موضعي لتقييم أو علاوة أو مكافأة على أساس جهده في العمل من خلال استخدام 

 الأداء.
رؤساء الفرصة للإدارة العليا لمراقبة وتقييم جهود ال الت قييميتيح  الرقابة على الرؤساء: .9

والتوجيهية من خلال تحليل النتائج ومراجعة تقارير الكفاءة المرفوعة من  الإشرافيةوقدراتهم 
 ة المرؤوسين من توجيهاتقبلهم لتحديد طبيعة معاملة الرؤساء للمرؤوسين، ومدى استفاد

 الرؤساء.
يتطلب تقييم الأداء وجود سجل خاص لتسجيل نتائج مراقبة  استمرار الرقابة والإشراف: .9

 أداء المرؤوسين ليكون الحكم على أسس موضوعية.
تعد عملية تقييم الأداء اختبار للحكم على مدى  والتدريب: الاختيارتقييم سياسات  .8

لين بما يشير اليه مستوى الأداء. سلامة ونجاح الطرق المستخدمة في اختيار وتدريب العام
 (195 ،2553، )زويلف

 : أهداف تقييم الأداء الوظيفي. 21

لك ت إذا نظرنا إلى أهداف تقييم الأداء فإنّنا لا نجد اختلافا كبيرا بين الباحثين حول
 تتفق في الجوانب التالية: ال تيالأهداف و 

يزود متخذي القرارات في المنظمة بمعلومات عن أداء العاملين وهل هو أداء مرض  أم  -
.  غير مرض 

يساعد في الحكم على مدى إسهام العاملين في تحقيق أهداف المنظمة، وعلى إنجازهم  -
 الشخصي.

وسيلة لمعرفة ضعف العاملين واقتراح إجراءات لتحسين أدائهم، وقد  الت قييمتشكل أداة  -
 يأخذ التحسين شكل التدريب داخل المنظمة أو خارجها.

يسهم في إقتراح المكافآت المالية المناسبة للعاملين من حيث إمكانية زيادة رواتبهم أو  -
 تناقصها بل إقتراح نظام حوافز معين.
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 اح إمكانية ترقيتهم وتولي مناصب قيادية أعلى.يكشف عن قدرات العاملين واقتر  -
يفيد في التخطيط للقوى البشرية في المنظّمة فهو يشكل مراجعة لمدى توفر قوى بشرية  -

 بمؤهلات معينة واقتراح إحلال قوى بشرية أخرى محلها.
( فهو يبين المطلوب من جهة أخرى وقد يساعد في feedbackيعتبر تغذية مرتدة ) -

 إساءة الفهم المشترك بين الطرفين.تحسين أو 
يزود مسؤولي إدارات القوى البشرية بمعلومات واقعية عن أداء وأوضاع العاملين في  -

المنظّمة، ويعتبر نقطة انطلاق لإجراء دراسات ميدانية تطبيقية تتناول العاملين ومشكلاتهم 
 وانتاجيتهم ومستقبلهم.

 لاختيارات واقعية بمؤشرات التنبؤ لعمليات يزود مسؤولي إدارات القوى البشرية بمعلوما -
 (920 ،2553 ،العديلي). والتعيين في المنظمة

 خلاصة

في ثنايا هذا الفصل بالتعريج على أساسيات الأداء من جهة وتقييمه  اجتهدنابعدما 
ذ ا الحاليأهمية هذا العنصر بالنسبة لمنظمات العصر  ذلك أخرى، برز من خلال من جهة

تحقق و جعل منها قوة تثبت وجودها  ء أفرادهاذا ما استقام أداإيعتبر جوهر أو كينونة المنظمة، ف
ذ يختلف من ائجه وفق مستويات معينة انته نجده أن  ، وبالرغم من هذه الأهمية الى اتطور نموا و 

 امهالتز لعنصر البشري ومدى لومن فرد لأخر، هذا الاختلاف راجع أساسا  منظمة إلى أخرى
ماع الجدير بالذكر هو الاجت أن  ، غير بقياسه ونفس الأمر فيما تعلق بمعايير الأداء الجيد

 الكلي على أهمية هذا العنصر في ديمومة أي منظمة.
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 تمهيد

 يقف من خلالهددة الحددة دد  ، إذفي غددةيدد  اة ميدد خطوة  الإجراءات المنهجيدد تعدد  
، فةختيةر المنهج الصدددددددد ي  ي ددددددددة   ح ثهنتةئج  رج  صدددددددد   م ى و ةرات ت    يخامةم 
لعوامد امن خلاد ضددددددحط ومن ثم الت يم فيهة      لى فهم الظة رة حةلشدددددديد الجي ةالح

حغي   نةي حع ال ِّرا ددددددددددددددد اختيةر أ وات  اختيةر المنهج  ملي  ، ليليالجةنحي  المؤثرة فيهة
 تمينمر ل   تع الا دددددددددتطلا ي   ال ِّرا ددددددددد جوانب الظة رة، ولعد جميع ضدددددددددمةن تنةود 

خير وفي اةفي ضدددددددددددددددحط الظة ر،  يختحر خلالهة م ى ق رته في الت يممن ان الحة   
يد  ذه  ،عيِّن  ليد لحيةنةت الاة دددددددددددةليب الإ صدددددددددددةئي  المنة دددددددددددح  لتاختيةر يأتي ال ور 

 .ا مةلهة لا يجب  ل ل  وحنةء رصينتالمرا د تعتحر  لقةت م

 .الدِّراسةمنهج أولا: 

فق  ا تم نة  لى تطحي  اة ددددلوب  ال ِّرا دددد تمةشددددية مع أ  اف وطحيع  موضددددو  
الوصدددددددديي الت ليلي من خلاد اليشددددددددف  ن طحيع  العلاق  حين الهوي  التنظيمي  واة اء 

ن/ الجنس/ ات الشخصي  )ال متغيِّر الوظييي ل ى أ ةتذة التعليم العةلي، وتأثير حعض ال
لوصدديي ا اةق مي / الم ددمى الوظيييع  لى أ ائهم الوظييي. و ليه يمين تعريف المنهج

ه مجمو   من الإجراءات الح ثي  التي تتيةمد لوصددددددددددددددف الظة رة ا تمة ا  لى جمع حأن  
ال قةئ  والحيةنةت وتصدددددددددددددددنييهة ومعةلجتهة وت ليلهة ت ليلا يةفية و قيقة، لا دددددددددددددددتخلا  

   أو موضدددددددددددددددو  م دددد الح ددد  نتدددةئج وتعميمهدددة  ن الظدددة رة إلى لالاتهدددة والوصدددددددددددددددود 
إن المنهج الوصددددددددددديي الت ليلي  و اةيثر ملاءم  ال ةلي   .ع95 ،0222 ، ييالرشددددددددددد)

معرفد  طحيعد  العلاقد  حين الهويد  التنظيميد  واة اء  إلىوالتي تهد ف يمدة  دددددددددددددددح  ذيره 
الوظييي حةلتعليم العةلي حجةمع  الحويرة، وق  ا ددددددتخ مت  را ددددددتنة ا ددددددلوحين من أ ددددددةليب 

ةب تحويب الحيةنةت و  دددددددد الت ليد: أ ددددددددلوب يمي وأ ددددددددلوب يييي. فةةود يتم ور  ود
الن ب المئوي  أم الثةني فيريز  لى ت ليد  ذه الحيةنةت والمعطيةت وتي ير ة من خلاد 
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 ه من ت ددددةؤلات ومة تطر  ال ِّرا دددد رحطهة حةلإطةر التصددددوري وم ةول  الإجةح   مة تثيره 
 من  لاقةت ا تمةلي .

 الاستطلاعية. الدِّراسةثانيا: 

الا تطلا ي   لق  وصد أو ج ر لمة لهة من  ور في الرحط حين  ال ِّرا  تعتحر 
اة ددددددة ددددددي  التطحيقي ، إذ من خلالهة يت ق  الحة   من أ م  ال ِّرا دددددد طحيقي و الجةنب الت  

طرو ةته النظري  ويذا يتأي  من  دددلام  أ وات القيةس، ويذلن من خلالهة يتعرف أيثر 
حة   ، ومنه ييتشف الال ِّرا  مي ان  لىإ ن  ينته من خلاد التواصد معهة حةلإضةف  

ح   يأخذ ال  ت ى لى أ مي   ذا العنصددددر لمة له من فةئ ة في تصدددد ي  حعض اةمور 
 طريقه ال ليم.

 المجال المكاني والزماني للدراسة الإستطلاعية .1

أي من شدددددهر  0205\0202الا دددددتطلا ي  خلاد العةم ال را دددددي  ال ِّرا ددددد ت تم  
عرف  لى مصدددددددددةل  ةلت  ، قمنة خلالهة حغةي  نهةي  العةم ال را دددددددددي إلى 0202  دددددددددحتمحر
ةتهة الحويرة حيد يلي يةن جةمع  ال ذيو  ال ِّرا ددد  ومي ان، ال ِّرا ددد وأ وات   يِّن و  ،الجةمع 

 ومعة   ة.

 الاستطلاعية الدِّراسةأهداف  .2

 :و ي اة  اف من مجمو   ت قي  إلى الإ تطلا ي  ال ِّرا   ته ف
وم ةول  الوقوف  ليه حه ف ايتشددددددةف وا ددددددتخ ام يد  ال ِّرا دددددد التعرّف  لى مي ان  -

 يحيرة وصغيرة تخ م الح  .
 .اة ة ي  ال ِّرا   ة وات الا تجةح   لى عيِّن ال ق رة من التأي  -
 .اة ة ي  ال ِّرا   تطحي  أثنةء تظهر أن يمين التي الصعوحةت  لى التعرف -
 من التأي  حه ف ال ِّرا   ة وات) الث حةتو  الصِّ   (ال ييومتري  الخصةئ  قيةس -

 .اة ة ي  ال ِّرا   في للا تخ امصلا يتهة 
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 اللغوي  الصدديةغ   ي  من ،ال ِّرا دد  أ وات في الوار ة العحةرات وضددو  من التأي  -
 .والعلمي 

 .اة ة ي  عيِّن ال مواجه   ن النةجم  المخةوف تخطي  لى الحة   ت ة   -
 الاستطلاعية: الدِّراسة عيِّنة .3

 يِّن عاختيةر ال إلى،  م  الحة   ال ِّرا ددددددد من صددددددد   وثحةت أ اة  ت قي الحه ف 
ا ددددددددتمةرة، وحع   82ا ددددددددتمةرة، لي ددددددددترجع منهة  59حشدددددددديد  شددددددددوائي،  ي  قةم حتوزيع 

ا دددددددددددتمةرات لع م ايتمةد الإجةحةت وأ يةنة أخرى تع    2إلغةء  تم  معةينتهة والت قي  فيهة 
أ ددددددددتةذ جةمعي  82تتيون من  ا ددددددددتطلا ي   يِّن الإجةحةت للحن  الوا  ، ليصددددددددح  ل ينة 

 )الحويرةع.

 السن. متغيِّرية حسب الاستطلاع الدِّراسة عيِّنة( يوضح توزيع 22جدول رقم )

 النسبة التكرار السن
 %08,88 7 سنة 32 إلىسنة  22من 
 %54,44 05 سنة 32 إلىسنة  31من 
 %04,44 9 سنة 52 إلىسنة  33من 

 %08,88 5 سنة فما فوق 53
 %022 82 المجموع

 

ن تتراو  أ مةر م مة ال ذيع أنّ     اة ددددددددددةتذة 20نلا ظ من خلاد الج ود رقم )
، ام ة اليئ  العمري  من %08,88أي مة ن ددددحته  ةذتأ ددددة 7 ددددن   و  82 ددددن  و 09حين 
و ي اة لى من  %54,44أ دددتةذ أي مة ن دددحته  05 دددن  فيةن     م  89 دددن  و 80

مة مق اره  ةذتأ ددددددددة 9 ددددددددن  فيةن     م  59غةي   إلى ددددددددن   84أم ة فئ  حين الن ددددددددب، 
  ن حتهمة  ةذتةأ  5 ن  فيةنت حدددددددددددددتع ا   54، وأخيرا اليئ  ةيثر من %04,44حةلن ح  
08,88%. 
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 .الجنس متغيِّرية حسب الاستطلاع الدِّراسة عيِّنة( يوضح توزيع 23جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات الجنس
 %94,44 07 ذكر
 %58,88 08 أنثى

 %022 82 المجموع
من  ي  الجنس  عيِّن يوض  توزيع ال ال ذيع و 28يتض  من خلاد الج ود رقم )

       أ ددددددددددددتةذ أي مة ن ددددددددددددحته 07 ي  انّ الن ددددددددددددح  اةيحر يةنت لصددددددددددددةل  الذيور حددددددددددددددددددددددددددد: 
و و أقد  %58,88أ ددددددددتةذة حمق ار  08، وحخصددددددددو  الانة  فيةن     م 94,44%

 مقةرن  حةلذيور.

 المسمى متغيِّرية حسب الاستطلاع الدِّراسة عيِّنة( يوضح توزيع 25جدول رقم )
 الوظيفي.

 النسبة المئوية التكرارات الوظيفيالمسمى 
 %88,88 02 أستاذ متعاقد

 %02 8 أستاذ مساعد )ب(
 %4,44 0 أستاذ مساعد )أ(

 %08,88 5 أستاذ محاضر )ب(
 %82 5 أستاذ محاضر )أ(

 %4,44 0 أستاذ دكتور
 %022 82 المجموع

اة ددددة ددددي    ددددب  عيِّن يق ددددم أفرا  ال ال ذيع و 25نلا ظ من خلاد الج ود رقم )
الوظيي  المهني  أو الم مى الوظييي، فق  يةنت يةلتةلي: حخصو  اة ةتذة المتعةق ين 

، لتليهة رتح  أ ددددتةذ م ددددة   الصددددنف %88,88أي مة ن ددددحته  ةأ ددددةتذ 02فيةن     م 
، في  ين يةنت رتح  أ تةذ م ة   )أع %02أي مة ن حته  ةذتةأ  8)بع فيةن     م 
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 5، أمّة أ تةذ م ةضر )بع فيةن     م %4,44 ح  ق رت حددددددددددد: حن انأ تةذ 0    م 
، وحةلن دددددح  ة دددددتةذ م ةضدددددر )أع وأ دددددتةذ  يتور % 08,88حن دددددح  مئوي  ق ر ة  ةذتةأ ددددد

 لى التوالي  %24,44و  %82حن دددددددددددددب مئوي   0و  5فيةنتة  لى التوالي حتع ا  ق ره 
 .الا تطلا ي ال ص  اةيحر في  ينتنة  متعةق لت تد  رج  أ تةذ 

 ة.الأقدمي متغيِّرية حسب الاستطلاع الدِّراسة عيِّنة( يوضح توزيع 22جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات الأقدمية
 %48,88 05 سنوات 2أقل من 

 %02 4 سنوات 3-12
 %02 8 سنة 11-12
 %4,44 0 فما فوق 13

 %022 82 المجموع
في العمد، إذ  عيِّن يتضددددمن أق مي  ال ال ذيع و 29يتضدددد  من خلاد الج ود رقم )

  و ي أ لى من حين  %48,88أ ددددددددددددددتةذ حن ددددددددددددددح   05 ددددددددددددددنوات  9حلغت فئ  اةقد من 
          أي حن دددددددددددددددح  4ق ره  دددددددددددددددنوات حتيرار  02 إلى دددددددددددددددنوات  4لتليهة فئ  من الن دددددددددددددددب، 

، وفي %02حن ددح   8 ددن  فيةن تيرار ة  09 إلى ددن   00وحخصددو  فئ  من  ،02%
 الن ح  و ي %4,44أ تةذ حن ح  مق ار ة  0 ن  فمة فو  فيةن     م  04اةخير فئ  

 خيض.اة

ن التكوي متغيِّرية حسب الاستطلاع الدِّراسة عيِّنة( يوضح توزيع 23جدول رقم )
 )الشهادة(.

 النسبة المئوية التكرارات التكوين )الشهادة(
 %54,44 05 جزائري
 %8,88 0 أجنبي

 %022 82 المجموع
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ن اجروا تيوين  دددواء مةج دددتير أو ال ذيع تق ددديم اة دددةتذة 24يوضددد  الجود رقم )
اجروا  نال ذي يتوراه أو شدددددهة ة معة ل  لذلن، إم ة وطنية أو أجنحية، فيةنت     اة دددددةتذة 

، في مقةحد ذلن نج  اة دددةتذة %54,44أ دددتةذ أي مة ن دددحته  05تيوينة جزائري حدددددددددددددددددد: 
 .%8,88أ تةذ أي مة ن حته  20ن أجروا تيوينة أجنحية حد: ال ذي

 الأجر. متغيِّرية حسب الاستطلاع الدِّراسة عيِّنة( يوضح توزيع 20جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات الأجر
 %22 05 دج 02.222أقل من 
 %02 4 دج 02.221أكثر من 

 %022 82 المجموع
  ب اةجر فيةن     اة ةتذة  عيِّن ع توزيع ال27يوض  الج ود رقم )

، في %22أ تةذ أي مة ن حته  05ألف  ينةر جزائري حد:  22ن يقد أجر م  ن ال ذي
ألف  ينةر جزائري فأيثر حد:  22ن يزي   خلهم  ن ال ذيمقةحد ذلن يةن     اة ةتذة 

 .و ي الن ح  اةقد %02مة ن حته  ةذأ ةت 4

 ومواصفاتها. الاستطلاعية الدِّراسةأدوات  .5

أ اة ي الا ددددتحيةنالحة    لى  ا تم وفروضددددهة فق   ال ِّرا دددد في ضددددوء إشدددديةلي  
 ال ِّرا دد ات ر متغيِّ  را ددتنة، وح  ددب  طحيع لجمع المعلومةت والحيةنةت والتي تتنة ددب مع 

أجنحي    را ددددددددةت ومقةييس لى  تصددددددددميم ا ددددددددتحيةن خة  حةلهوي  التنظيمي  حنةء   تم  فق  
ةغ  ا ددددددتمةرة صددددددي تم  ، وحذلن اة اء الوظييي ددددددتحيةن لطريق  حةلن ددددددح  لاونيس ا، و رحي 

تتيون من ثلا  أجزاء: الجزء اةود ويتعل  حةلحيةنةت الشدددددخصدددددي  والوظييي ، أم ة الجزء 
مقيةس للهوي  التنظيمي  واة اء الوظييي للأ ددددتةذ الجةمعي  لى الثةني والثةل  فتضددددمنة 

 التوالي.
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 :ات البيانات الشخصية والوظيفيةمتغيِّر طريقة ترميز . 1.5

 ات البيانات الشخصية والوظيفية:متغيِّر طريقة ترميز ( يوضح 20جدول رقم )

 وأوزانها تامتغيِّر ال

 ن   09من  السن
  ن  82 إلى

 ن   80من 
  ن  89 إلى

 ن   84من 
  ن  59 إلى

 ن  فمة  54
   فو 

     أنثى ذير الجنس
المسمى 
 متعةق أ تةذ  الوظيفي

أ تةذ م ة   
 ب

 أ تةذ م ة  
 أ

أ تةذ 
 ب م ةضر

أ تةذ 
 أ م ةضر

أ تةذ 
  يتور

 9أقد من  الأقدمية
  نوات

4-02 
  نوات

  ن  00-09
فمة  04

 فو 
  

     أجنحي جزائري التكوين

 الأجر
أقد من 
  ج 22.222

أيثر من 
  ج 22.220

    

 الأوزان
 3 2 5 3 2 1 المقابلة

 يةنت خطوات حنةئه يةلتةلي:وصف استبيان الهوية التنظيمية: . 2.5

اله ف من حنةء  ذه الا دددددددددددتحيةن  و م ةول  أ. تحديد الهدف العملي من الإستتتتتتتتبيان: 
 . ةتذة جةمع  الحويرةاليشف  ن أحعة  الهوي  التنظيمي  ل ى أ

 .جةمع  الحويرةحي أ ةتذة التعليم الجةمعي الح   ف  يِّن تتمثد البحث:  عيِّنةتحديد ب. 

ذة تعحر  مة ييير ومة يشددددددعر حه أ ددددددةت"ج. تحديد التعريف الإجرائي للهوية التنظيمية: 
الجددةمعدد  ومددة ي ملوندده من قيم ومعتقدد ات التي توجدده  دددددددددددددددلويهم، وتتجلى في اتجددة ددةت 
ورؤى مشددتري  اتجةه منظمتهم والتي تتحلور من خلاد رؤي  وثقةف  وا ددتراتيجيةت قية ات 

وتتمثد في ال رج  التي يت صدددددددددد  ليهة اة دددددددددتةذ الجةمعي من خلاد اجةحةته الجةمع ، 
 ". لى حنو  مقيةس الهوي  التنظيمي 
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 ويشمد: سمات مركزية الأول: البعد

وتتمثد في الملام  المريزي  التي ت يز ال ددددددددددلون الإن ددددددددددةني مثد التطور  الإحتياجات:
 والمنةخ التنظيمي الص ي. هنيوالم

 من خلاد الملام  التنظيمي  المنةف   والمتير ة. ة:الكفاءات المتميز 

 ويتمثد في فل ي  المنظم  وخلييتهة ال ية ي . الإتجاه:

 ويشمد:  ميز المؤسسيالت   البعد الثاني:

تأستتتتتتتتتيس أو البنية: وتتمثددد في الموقع الجغرافي والحنيدد  الهييليدد  وشدددددددددددددددر يدد   مددد  ال
 المنظم .

وتتحلور في الطريق  التي ت ق  حهة المنظم  أ  افهة، وق رتهة  لى  شتتتخصتتتية المنظمة:
  زد اةشيةء غير المرغوح .

 وتشمد: الإستمرارية البعد الثالث:

 و و م ى التراحط حين شخصي  المنظم  ال ةلي  حيد ميونةتهة ح ةحقيهة. الميراث:

 وقصيرة الم ى : و و متعل  حطحيع  ا  اف المنظم  طويل  الم ىالإرتكاز للأهداف

من أجد حنةء ا ددددددتحيةن ييون أيثر شددددددمولا وأيثر د. مصتتتتادر اقترار فقرات الإستتتتتبيان: 
 مرا د و ي يةلتةلي: إلىضحطة لجأ الحة   

حع  الاطلا   لى أ حيةت الهوي  التنظيمي ، خةصددددددددددد   الاطلاع على التراث النظري:. 0
ت حذات الموضدددو ، قةم الحة   حةلاطلا   لى أ وات تم  منهة ال را دددةت ال دددةحق  التي ا 

ال را ددددددددددةت من ا ددددددددددتحيةنةت ومقةييس والتي صددددددددددممت لذات الغرض  ددددددددددواء  لى الحيئ  
 نة دددتعإالمقةييس والا دددتحيةنةت التي  إلىالجزائري  أو العرحي  او اةجنحي  منهة و دددنشدددير 

 الخة  ح را تنة. حهة  ن  صيةغتنة لإ تحيةن الهوي  التنظيمي 
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ن  م  زيم ال يتورا دددددددددتحيةن من ا  ا  الإستتتتتتتبيانات والمقاييس ولراء المحكيمن: . 2
 مر  لي  ،Lux 1995، Guilford 1959، 0204 لي  وم مو   دددددددددددددددي العةح ين 
 .0209العطوي 

ترينة م دددددددددددددة   ت ت  نوان اقترا ةت أخرى يشدددددددددددددير من خلالهة  في نهةي  الإ دددددددددددددتحيةن
ذا في حنةء   ا دددددددددددددددهةمالم يمين ةح اء حعض الآراء التي تخ م الح   والتي يةن لهة 

 الإ تحيةن.

 أحعة  في صورتهة ثلا حن  موز    لى  22صيةغ  أو حلورة  تم   ه. فقرات الإستبيان:
 .اةولي 

 وبنود مقياس الهوية التنظيمية( يوضح أبعاد 20الجدول رقم )

 

 

ي فليكرت الخماستتي( ا تم نة  ن  صددديةغ  الإ دددتحيةن  لى  دددلم ) و. بدائل الإستتتبيان:
واف  غير م، غير مواف ، م ةي ، مواف ، مواف  حشددددددد  ةت  ي  الإجةحةت ويةنت يةلتةلي: 

 .حش  ة

وز ت اةوزان حةلت رج  لى الح ائد يمة  ي موضددددددددددددددد   في الج ود  ي. أوزان البدائل:
 التةلي، مع العلم أن هة تتغير في  ةد الحنو  ال ةلح .

 

 

 

 رقم السؤال البعد
 .7, 4, 9, 5, 8, 0, 0 سمات مركزية

 08, 00, 00, 02, 5, 2 الت ميزُ المؤسسي
 .00, 00, 02, 05, 02, 07, 04, 09, 05 الإستمرارية
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 لمقياس الهوية التنظيمية على البدائل( يوضح توزيع الاوزان 12الجدول رقم )

موافق  البدائل
 بشد ة

غير  محايد موافق
 موافق

غير موافق 
 بشد ة

 0 0 8 5 9 البنود الإيجابية

 9 5 8 0 0 البنود السلبية
لإ طةء صدددددددورة شدددددددةمل   ن  ال ِّرا ددددددد يتةح   نوان  تم  خلالهة  ز. تعليمات الإستتتتتتبيان:

 اختيةر الإجةح  المنة ددح ،  لمة أنّه لا الموضددو  ل ى المح و ، وأشددرنة خلالهة ييف يتم  
التنويه انهة موجه ةغراض الح    إلىتوج  إجةحةت ص ي   وأخرى خةطئ ، حةلإضةف  
 العلمي وتتميز حيةنةت الإ تحيةن حةل ري  التةم .  

رضددددهة   تم  لل را دددد  الا ددددتطلا ي   الح ء في الإجراءات المي اني   ن  و. تحكيم الأداة:
أ ددتةذ أغلحهم من اختصددة   لم  00 لى مجمو   من اة ددةتذة للت ييم ويةن     م 

       )أنظر  ء وا دددددد  يددددددةن من  لم النيس المدددددد ر ددددددددددددددديالنيس  مددددددد وتنظيم حددددددة دددددددددددددددتثنددددددة
 ، وذلن للت ق  من:للملا  ع

 للحع  الخة  حهة في المقيةس. م  اليقراتء. م ى ملا0

  لام  صيةغ  اليقرات.ص   و . م ى 0

 تيون منة ح . اجراء أي تع يد أو  ذف أو إضةف . 8

 :ستبيان الهوية التنظيميةتقدير بعض الخصائص السيكومترية لا .2

أمر مهم، و و مة  الث حةتو  الصددددددددددددِّ  اخضددددددددددددة  أ وات الح   لاختحةرات  يعتحر
           00) أ وات الح دددددد  لمجمو دددددد  من الم يمين رض الحددددددة دددددد  من  إليدددددده دددددددددددددددعى 
ا ددددددددتطلا ي  من خلالهة نتأي  يذلن من  عيِّن ، وأجرينة اختحةر لثلاثين أ ددددددددتةذ يأ ددددددددتةذع

   .عالحنةئي   الصِّ الظة ري/  الصِّ  ) هةوص ق )الية يرونحةخ/ التجزئ  النصيي ع هةثحةت
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 :الصِّدق .1

دق .0.0  ال ذيو  طلب ت ييم الإ ددتحيةن حإ  ا قةم الحة   : الظاهري )المحكمين( الصتتِّ
 لى  ح ي   رضدددت اة اة ،لت ييمل الا دددتحيةنوحع  موافق  الم يم ير دددد  ،أولا ير دددد
وق  أجمعوا أن   ،عللملاحق أنظر) ع أ دددددددددددددددتةذا من جةمعةت مختلي 00 شدددددددددددددددر ) اثني

   ومنة دددح  واضددد ، وأن  أغلب فقراتهال دددم  المرا  قية دددهةالإختحةر حأغلب فقراته يقيس 
، ثم أجريت التع يلات حعض الحنو  تع يدمع  رصدددددددددددددددهم  لى  ،لمة أ  ت لقية ددددددددددددددده

 ت قي  صددددددد   الم يمين ليقرات الإ دددددددتحيةن، وق  تم  المنة دددددددح  حنةء  لى ذلن، وحذلن 
حعة  واة ال ِّرا ددددددد ، وت دددددددةؤلات ال ِّرا ددددددد  وتضدددددددمنت الإ دددددددتحةن  المق م  للت ييم  نوان

 ةمش في اةخير )اقترا ةت اخرىع، فت نة  إلىالرئي ددددددددددي  مرفق  ححنو  ة، حةلإضددددددددددةف  
 00، لتيون النتيج  مقيةس من الموضدددددددددددو  فيهة المجةد لإح اء أفيةر ومقتر ةت تخ م

 .حن 

 تعديلها لمقياس الهوية التنظيمية تم  البنود التي  (:11الجدول رقم )

 بعد التعديلالبند  البند في شكله الأول
تتمتع الجةمع  حقية ات  يمقراطي  

 ت ة   في تعزيز ال وار.
ن لا تجعل تتمتع الجةمع  حقية ات  يمقراطي 
 تتخلى  نهة مهمة يةنت الظروف

تعتحر قيمنة م   ا رئي ية ل لوينة في  قيمنة تع  م   ا رئي ية ل لوينة.
 الجةمع .

 حةلعمد  اخد  ذه الجةمع أرتة   ا تمتع حةلعمد  اخد  ذه الجةمع .
 حشيد م تمر حمشةيد الجةمع  تم  أ  أ تحر مشةيد الجةمع   ي مشةيلي

ا ر   لى ا ترام القةنون ال اخلي 
 لجةمعتي.

ا ر   لى ا ترام النظةم ال اخلي 
 للجةمع .

 حب تيضيلي الجةمع   و تميز ة 
 المهني.

تيضيلي العمد حهذه الجةمع   و تنظيمهة 
 الجي 
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  ال ق إلىي تةج العمد في جةمعتنة 
 في اة اء

يمتةز العمد في الجةمع  حةل ق  واةمةن  في 
 اة اء

 تع  الجةمع  في نظر الحة ثين قطحة مهمة. تع  الجةمع  قطحة مهمة.
 (: نموذج استبان تحكيم12الجدول رقم )

 الرقم
الحذف  الانتماء للبند قياس السمة المحور

التعديل  والتعديل
 المقترر

لا  يقيس الحن 
 يقيس

لا  ينتمي
 ينتمي

 يع د ي ذف

 صدق الاتساق الداخلي: .1.1

 ل ذياأي  من خلاله  لى  رج  الات دددددددددددددددة  او الارتحةط حين الحن  والحع  الت   تم  ي
      عةمد ذلن حة دددددددددددتخ ام م تم  ، يمة يوالحع  مع ال رج  اليلي  للمقيةسجه ،  من إليهينتمي 

   ع.SPSS) ححرنةمج الرزم الا صةئي  للعلوم الاجتمة ي حةلا تعةن  حير ون، 

 فقراته.و بعد السمات المركزية الارتباط بين  درجات(: يوضح 13جدول رقم )

 البعد الأول: السمات المركزية
 المجال                                                            الإتساق الداخلي

                                                           **21,572الفقرة رقم  .1
                                                           **22,499الفقرة رقم  .2
 **869,                                                          23الفقرة رقم  .3
 *398,                                                            25الفقرة رقم  .5
 **807,                                                          22الفقرة رقم  .2
 **582,                                                          23الفقرة رقم  .3
 **839,                                                          20الفقرة رقم  .0

 2.22* دالة عند مستوى                             2.21** دالة عند مستوى 
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ال دددددحع   فقراتيوضددددد  م ى ارتحةط  ال ذيو ع 08نلا ظ من خلاد الج ود رقم )
حين تراو ت جةءت موجح  وذات  لال  إ صدددددددددددددددةئي ، وق   ، اذححع  ال دددددددددددددددمةت المريزي 

قوي  حةل رج  موجح  و ع، وحنةء  لى ذلن فةن حنو  الحع  لهة  لاق  869,ع و )398,)
 اليلي  للحع .

 فقراته.يز المؤسسي و ت مالبعد الارتباط بين  درجات(: يوضح 15جدول رقم )

 يز المؤسسيتمال: الثانيالبعد 
 الإتساق الداخلي                                                         المجال 

                                                             **813, 20الفقرة رقم  .1
                                                             **887, 20الفقرة رقم  .2
                                                       **720,                                                            12الفقرة رقم  .3
                                                                                                                 *410,     11الفقرة رقم  .5
                                                    **877,                                                            12الفقرة رقم  .2
                                                 **806,                                                            13الفقرة رقم  .3

 2.22* دالة عند مستوى                            2.21** دالة عند مستوى 

يوضددددد  م ى ارتحةط فقرات ال دددددحع   ال ذيو ع 05نلا ظ من خلاد الج ود رقم )
  تراو ت حينجةءت موجح  وذات  لال  إ صددددددددددددةئي ، وق   ، اذححع  التميز المؤ دددددددددددد ددددددددددددي

قوي  حةل رج  موجح  و ع، وحنةء  لى ذلن فةن حنو  الحع  لهة  لاق  887,ع و )410,)
 اليلي  للحع .

 بعد الاستمرارية وفقراته.الارتباط بين  درجات(: يوضح 12جدول رقم )
 البعد الثالث: الاستمرارية

 الداخلي المجال                                                           الإتساق
 **590,                                                   15الفقرة رقم  .1
                                                             **730, 12الفقرة رقم  .2
                                                 **794,                                                            13الفقرة رقم  .3
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                                               **852,                                                            10الفقرة رقم  .5
 **874,                                                            10الفقرة رقم  .2
 **785,                                                            10الفقرة رقم  .3
 **757,                                                            22الفقرة رقم  .0
 **813,                                                            21الفقرة رقم  .0
 **716,                                                            22الفقرة رقم  .0

 2.22* دالة عند مستوى                           2.21** دالة عند مستوى 

 الت دددددع يوضددددد  م ى ارتحةط فقرات  ال ذيو ع 09نلا ظ من خلاد الج ود رقم )
ع 590,تراو ت حين )جةءت موجح  وذات  لال  إ صدددددددددةئي ، وق   ، اذالا دددددددددتمراري ححع  
 حع .قوي  حةل رج  اليلي  للموجح  و ع، وحنةء  لى ذلن فةن حنو  الحع  لهة  لاق  874,و)

بالدرجة الكلية لمقياس الهوية  الثلاثة (: يوضح ارتباط الابعاد13جدول رقم )
 التنظيمية

 ارتباطها بالدرجة الكلية البعد
 **842, مركزيةسمات 

 **910, التميز المؤسسي
 **934, الاستمرارية

 2.21**دالة عند مستوى دلالة 

يوضددددددددددددددد  م ى ارتحةط أحعة  مقيةس  ال ذيو  ع04نلا ظ من خلاد الج ود رقم )
ع، وحنةء 934,ع و )842,الهوي  التنظيمي  حةل رج  اليلي  للمقيةس، اذ تراو ت مة حين )

 المقيةس لهة  لاق  قوي  حةل رج  اليلي  للمقيةس. ن أحعة إ لى ذلن ف
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 :الث بات. 2

 عن طريق الفا لكرونباخ: الث بات .1

 (: يوضح معامل الفا لمقياس الهوية التنظيمية10جدول رقم )

 الث بات الطريقة المتبعة متغيِّرال
 2.555 الية ليرونحةخ الهوية التنظيمية

 النصفية:التجزئة عن طريق  الث بات .2

    ي  من نصيين الحنو  الير ي  من جه  والحنو  الزوج إلىحنو  الا تحيةن تق يم  تم  
       لنت صدددددددددددددددددد  لى ثحدددةت قددد ره: ، وحعددد    دددددددددددددددددةب معدددةمدددد الارتحدددةط حين الجزئينجهددد 

تصددددد ي  معةمد الارتحةط حوا دددددط  معةمد جتمةن لنت صدددددد  لى  تم  ، حع  ذلن 2.552
 ثحةت مرتيع.، و و 2.540مق اره: ثحةت 

 يةنت خطوات يةلتةلي: استبيان الأداء الوظيفي:خطوات بناء وصف . 2.5

اله ف من حنةء  ذه الا دددددددددددتحيةن  و م ةول   أ. تحديد الهدف العملي من الإستتتتتتتتبيان:
 .)جةمع  الحويرةع اليشف  ن أحعة  اة اء الوظييي ل ى اة تةذ الجةمعي

 .ةمع  الحويرةجي حالح   في أ ةتذة التعليم الجةمع  يِّن تتمثد  البحث: عيِّنةب. تحديد 

ن  و ذل ج. تحديد التعريف الإجرائي للأداء الوظيفي لدى أستتتتتتتتتتاذ التعليم الجامعي:
يتجلى في  دددددددلون  ال ذيالنشدددددددةط الممةرس من طرف اة دددددددتةذ الجةمعي  اخد الجةمع  و 

اذ تعمددد  ددذه ،  دددددددددددددددلون العمددد المن رف، التنظيميدد  أ اء المهددةم، و دددددددددددددددلون المواطندد 
ال ددددددددددلوييةت  لى ت قي  اليعةلي  التنظيمي  ومن ثم ت قي  اة  اف الم ددددددددددطرة من قحد 
الجةمع ، ويتمثد في ال رج  التي يت صدددددددددد  ليهة اة دددددددددتةذ الجةمعي من خلاد اجةحةته 

  لى حنو  مقيةس اة اء الوظييي.
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اة دددددددددددددتةذ الجةمعي يتمثد في مجمو   العوامد التي ي ريهة و الأول: أداء المهمة البعد
والتي تشدددددددددديد مجمو  المهةم الي يقوم حهة في م يطه المهني وتتضددددددددددمن مة يلي:  جم 

 اة اء،  ر   اة اء، جو ة اة اء

يتمثد في مجمو   العوامد التي ي ريهدة و  التنظيمية الثاني: ستتتتتتتتتلوة المواطنة البعد
   اخد الجةمعاة دددددددتةذ الجةمعي والتي تشددددددديد مجمو  ال دددددددلويةت والتصدددددددرفةت اليومي  

 ، و ي الضمير، ال لون ال ضةري.المعنوي الإيثةر، اليية  ، الرو   وتتضمن مة يلي:

يتمثد في مجمو   العوامد التي ي ريهة اة ددددتةذ و  الثالث: ستتتلوة العمل المنحرف البعد
الجةمعي والتي تشيد مجمو  ال لويةت والتصرفةت اليومي   اخد الجةمع  وتتضمن مة 

 تجةه الزملاء،  لويةت تجةه الم ؤود المحةشر،  لويةت تجةه المنظم . يلي:  لويةت

 أيثرو من أجد حنةء ا ددددددتحيةن ييون أيثر شددددددمولا د. مصتتتتادر اقترار فقرات الإستتتتتبيان: 
 مرا د و ي يةلتةلي: إلىضحطة لجأ الحة   

حع  الاطلا   لى أ حيةت اة اء الوظييي، خةصددددددددددددددد   الاطلاع على التراث النظري: .1
ة ال را دددةت ال دددةحق  التي ا تمت حذات الموضدددو ، قةم الحة   حةلاطلا   لى أ وات منه

والتي صددددددددددممت لذات الغرض  ددددددددددواء  لى الحيئ   ال را ددددددددددةت من ا ددددددددددتحيةنةت ومقةييس
 ددددتعنة المقةييس والا ددددتحيةنةت التي ا إلىالجزائري  أو العرحي  او الجنحي  منهة و ددددنشددددير 

يةرين مع الإشددةرة وجو  مع اة اء الوظييي الخة  ح را ددتنة حهة  ن  صدديةغتنة لإ ددتحيةن
ينظر للأ اء الوظييي  لى أنّه يتمثد  ال ذيالو  وي و  رةللأ اء اةود وي دددددددددددددددمى حةلمعي

حنشددددددددددةطةت المهم  الجو ري  و و مة  مد  ليه مجمو   من الحة ثين، وفي مقةحد ذلن 
 :ة   مه حة ثين آخرين نةن من ينظر للأ اء  لى ان له أحعة  متع  ة و و م

، مقيدةس التويجري 0527مقيدةس القطدةن الإستتتتتتتتتتبيانات والمقاييس ولراء المحكيمن: 
، ا دددددددتحيةن حن  ح  الر مةن الطة ر  Rotundo & Sackett 2002، مقيةس 0522
، ا ددتحيةن الغةم ي 0222، ا ددتحيةن م م  م م  ان ارة 0225، مقيةس المعةني 0227
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، مقيةس 0200، ا تحيةن أ واس ميتة  ا م  0200 طي  ه، ا تحيةن العرحي  0502
 .0205، ومقيةس قيصر  يةجن  وآخرون 0200 مر  لي العطوي 

في نهةي  الإ ددتحيةن ترينة م ددة   ت ت  نوان اقترا ةت أخرى يشددير من خلالهة 
الم يمين ةحددد اء حعض الآراء التي تخددد م الح ددد  والتي يدددةن لهدددة وقع في حندددةء  دددذا 

 الإ تحيةن.

ة من وا تيةينة ححعض اة ددةتذ تصددةد ال ائملإوا ال ِّرا دد مي ان  إلى: حع  النزود المقابلة
 تغلاد ا تم   اء الوظييي للأ تةذ الجةمعي اة خلاد نقةشةت حنةءة وثري   ود الموضو 

 يد نقةط النقةش حةلق ر الممين، مع اخذ حنصةئ هم واقترا ةتهم.

  أحعة  في صددورتهة ثلاث حن  موز    لى  55صدديةغ  أو حلورة  تم  ه. فقرات الإستبيان: 
 .()أنظر للملاحق اةولي 

ي فليكرت الخماستتي( ا تم نة  ن  صددديةغ  الإ دددتحيةن  لى  دددلم ) و. بدائل الإستتتبيان:
 .أح ا، نة را، أ يةنة، غةلحة،  ائمةت  ي  الإجةحةت ويةنت يةلتةلي: 

وز ت اةوزان حةلت رج  لى الح ائد يمة  ي موضددددددددددددددد   في الج ود  ي. أوزان البدائل:
 ، مع العلم أن هة تتغير في  ةد الحنو  ال ةلح .التةلي

 لمقياس الأداء الوظيفي ( يوضح توزيع الاوزان على البدائل10الجدول رقم )

 أبدا نادرا أحيانا غالبا دائما البدائل
 1 2 3 5 2 البنود الإيجابية

 2 5 3 2 1 السلبيةالبنود 
   .في خطوات حنةء ا تحيةن الهوي  التنظيمي   ح  ذير ة ز. تعليمات الإستبيان:

 .في خطوات حنةء ا تحيةن الهوي  التنظيمي   ح  ذيره و. تحكيم الأداة:
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 لخصائص السيكومترية لاستبيان الأداء الوظيفي:تقدير بعض ا .3
 :الصِّدق .2

دق .0.0 ق  و نيس خطوات حنةء مقيةس الهوي  التنظيمي ، : (المحكمين) الظاهري الصتتِّ
راته ، وأن  أغلب فق دددددددددددم  المرا  قية دددددددددددهةحأغلب فقراته يقيس ال الا دددددددددددتحيةنأجمعوا أن  

م حعض الحنو ، ث وتع يد واضدد   ومنة ددح  لمة أ  ت لقية دده، مع  رصددهم  لى إلغةء
ليقرات  م يمينت قي  صددددد   ال تم  أجريت التع يلات المنة دددددح  حنةء  لى ذلن، وحذلن 

 .موز    لى ثلا  أحعة  حن  55 الا تحيةنالإ تحيةن، لتيون النتيج  
 لمقياس الأداء الوظيفي تعديلها تم  (: البنود التي 10الجدول رقم ) .8

 البند بعد التعديل البند في شكله الأول
أقوم حددددإتمددددةم المهددددةم المطلوحدددد  مني حمددددة 
يتنة دددددددددب مع توقعةت رئي دددددددددي المحةشدددددددددر 

 حتنييذ ة ح ق  متنة ي .والتزم 

حمدددة  أقوم حدددإتمدددةم المهدددةم المطلوحددد  مني
 .يتنة ب مع توقعةت م ؤولي المحةشر

قدددد رتي  لى الإنجددددةز جيدددد ة ةني ا مددددد 
 حيد اميةنةتي.

  ن مة أت لم المهةم ا مد حيد اميةنةتي

أقوم حددأ اء  ملي وفقددة للتعليمددةت الوار ة  أقوم حأ اء  ملي وفقة للقوانين
 المحةشر. من م ؤولي

ا مد  لى التعةون مع الزملاء في  دددحيد 
ت هيد اجراءات العمد وتح يطهة وحةلتةلي 

 تقليد وقت انجةز العمد.

ا مد  لى التعةون مع الزملاء اة ددةتذة 
والإ اريين لت دددددددددددددددهيدددددد اجراءات العمدددددد 

 ونجة ته.
ا ر   لى تقليد الزيةرات والاتصددددددةلات 

 الشخصي  تجنحة له ر أوقةت العمد.
ا ددر   ددلددى تددقددلدديدددددددد الاتصددددددددددددددددددددددةلات 
الشدددددددددددددخصدددددددددددددي  أثنةء الخ م  تجنحة له ر 

 أوقةت العمد.
أقوم حمراجع  ا مةلي أولا حأود  رصدددددددددددددددة 

  لى  ر   الإنجةز.
أقوم حت ضدددددير م ةضدددددراتي جي ا  ر دددددة 

  لى التق م في الحرنةمج.
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ا ر   لى تقددددددد م وتطور الجدددددددةمعدددددددد  
وت  دددددددددددددددين قدد رتهددة من خلاد تعزيز القيم 

 والمحة ئ.

 لى تقدددد م الجددددةمعدددد  من خلاد  ا ر 
 ت  ين مرتحتهة.

أت د ى المهدةرة الصدددددددددددددددعحد  لإنجدةز العمدد 
 حةلييةءة المطلوح .

أتددددد رب  لى مهدددددةرات جددددد يددددد ة لإنجدددددةز 
 العمد حةلييةءة المطلوح 

اتواصدددددددددددددددد مع زملائي  ن  انجةز المهةم 
 وا ة   م.

تواصد مع زملائي اة ةتذة  ن  تنشيط ا
 الملتقيةت وأ ة   م.

وحشددددددددددددددديدددددد  لني زملائي  نددددد مدددددة أ رج 
 يخطئون.

أ ددةتددب وحشددددددددددددددديددد  لني زملائي  ندد مددة 
 يخطئون.

أ تحر أن زملائي في العمد اقد شددددددددددددددةنة  زملائي اقد شةنة مني.
 مني.

دق) صدق الاتساق الداخلي .1.2  :البنائي( الصِّ

 وفقراته. بعد أداء المهمةالارتباط بين  درجات(: يوضح 22جدول رقم )

 المهمةأداء : البعد الأول
 الإتساق الداخلي         المجال                                                

  *446,                                                   21الفقرة رقم  .1
 **684,                                                    22الفقرة رقم  .2
 **769,                                                            23الفقرة رقم  .3
 **572,                                                            25الفقرة رقم  .5
 *487,                                                              22الفقرة رقم  .2
 *453,                                                              23الفقرة رقم  .3
 *705,                                                              20الفقرة رقم  .0
 **646,                                                            20الفقرة رقم  .0
 *415,                                                              20الفقرة رقم  .0
 **622,                                                  12الفقرة رقم  .12
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 **659,                                                   11الفقرة رقم  .11
 **593,                                                   12الفقرة رقم  .12
 **477,                                                   13الفقرة رقم  .13
 **528,                                                   15الفقرة رقم  .15
 **787,                                                   12الفقرة رقم  .12
 **755,                                                  13الفقرة رقم  .13
 **660,                                                   10الفقرة رقم  .10
 *401,                                                    10الفقرة رقم  .10
 **690,                                                  10الفقرة رقم  .10

 2.22* دالة عند مستوى                              2.21** دالة عند مستوى 

اء أ يوض  م ى ارتحةط فقرات ححع   ال ذيو ع 02نلا ظ من خلاد الج ود رقم )
   ع  401,حين )تراو دددددت جدددددةءت موجحددددد  وذات  لالددددد  إ صدددددددددددددددددددةئيددددد ، وقددددد   ، اذالمهمددددد 

 حع .قوي  حةل رج  اليلي  للموجح  و ع، وحنةء  لى ذلن فةن حنو  الحع  لهة  لاق  787,و)

 وفقراته. سلوة المواطنةبعد الارتباط بين  درجات(: يوضح 21جدول رقم )

 سلوة المواطنة: الثانيالبعد 
 الإتساق الداخلي                                        المجال                  

                                                             *22,418الفقرة رقم  .1
 *399,                                                            21الفقرة رقم  .2
                                                           **22,616الفقرة رقم  .3
 *437,                                                            23الفقرة رقم  .5
 **586,                                                           25الفقرة رقم  .2
 *452,                                                            22الفقرة رقم  .3
 *391,                                                            23الفقرة رقم  .0
 **651,                                                           20الفقرة رقم  .0
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 **481,                                                           20الفقرة رقم  .0
 *419,                                                      20الفقرة رقم  .12
 **528,                                                   32الفقرة رقم  .11
 **606,                                                   31الفقرة رقم  .12
 **748,                                                   32الفقرة رقم  .13
 **722,                                                    33الفقرة رقم  .15
 **706,                                                    35الفقرة رقم  .12

 2.22* دالة عند مستوى                               2.21** دالة عند مستوى 

 ة يوضددددددددد  م ى ارتحةط فقرات ححع  ال ذيو ع 00نلا ظ من خلاد الج ود رقم )
ع 391,تراو ت حين )جةءت موجح  وذات  لال  إ صددددددددددددةئي ، وق   ، اذالمواطن  ددددددددددددلون 

 حع .قوي  حةل رج  اليلي  للموجح  و ع، وحنةء  لى ذلن فةن حنو  الحع  لهة  لاق  748,و)

 وفقراته. سلوة العمل المنحرفبعد الارتباط بين  درجات(: يوضح 22رقم ) جدول

 سلوة العمل المنحرف: الثالثالبعد 
 المجال                                                             الإتساق الداخلي

                                                                **749,  32الفقرة رقم  .1
 **918,                                                   33الفقرة رقم  .2
                                                          **936,                                                          30الفقرة رقم  .3
 **772,                                                          30الفقرة رقم  .5
                                                          **791,                                                          30الفقرة رقم  .2
                                                                                                          **860,                                                          52الفقرة رقم  .3
                                                           **51,918الفقرة رقم  .0
                                                           **52,882الفقرة رقم  .0
                                                           **53,868الفقرة رقم  .0
                                                            *55,423الفقرة رقم  .12
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 2.22* دالة عند مستوى                              2.21** دالة عند مستوى 

يوضددددددددددددددد  م ى ارتحةط فقرات ححع   ال ذيو ع 00نلا ظ من خلاد الج ود رقم )
تراو ت حين جةءت موجح  وذات  لال  إ صدددددددددددددددةئي ، وق   ، اذ دددددددددددددددلون العمد المن رف

قوي  حةل رج  موجح  و ع، وحنةء  لى ذلن فةن حنو  الحع  لهة  لاق  918,ع و )423,)
 اليلي  للحع .

 الأداء الوظيفي (: يوضح ارتباط الابعاد بالدرجة الكلية لمقياس23جدول رقم )

 ارتباطها بالدرجة الكلية البعد
 **737, أداء المهمة

 **785, سلوة المواطنة
 **657, سلوة العمل المنحرف

 2.21**دالة عند مستوى دلالة             

  ا دددددددددتحيةنيوضددددددددد  م ى ارتحةط أحعة   ال ذيع و 08نلا ظ من خلاد الج ود رقم )
ع، وحنددةء  لى 785,ع و )657,، اذ تراو ددت مددة حين )الهويدد  التنظيميدد  حددةلدد رجدد  اليليدد 

 لهة  لاق  قوي  حةل رج  اليلي . الا تحيةنذلن فةن أحعة  

 :الث بات. 2

 عن طريق الفا لكرونباخ: الث بات .1

 الأداء الوظيفي: يوضح معامل الفا كرونباخ لمقياس (25جدول رقم )

 الث بات الطريقة المتبعة متغيِّرال
 2.244 الية ليرونحةخ الأداء الوظيفي

 عن طريق التجزئة النصفية: الث بات .2

   ي  من نصيين الحنو  الير ي  من جه  والحنو  الزوج إلىتق يم حنو  الا تحيةن  تم  
       ين لنت صدددددددددددددددددد  لى ثحدددةت قددد ره:أجهددد ، وحعددد    دددددددددددددددددةب معدددةمدددد الارتحدددةط حين الجز 
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تصددددد ي  معةمد الارتحةط حوا دددددط  معةمد جتمةن لنت صدددددد  لى  تم  ، حع  ذلن 2.245
 ، و و ثحةت مرتيع.2.509ثحةت مق اره: 

وممة  ددددددددح  يتضدددددددد  للحة   أن ا ددددددددتحيةن اة اء الوظييي يت ددددددددم حخصددددددددةئ  
           را ددددددددددددددد ال ِّ  دددددددددددددددييومتري   ةلي  من صددددددددددددددد   وثحةت، و ذا ممة يحرر ا دددددددددددددددتعمةله في 

 .ع)انظر للملا   ة النهةئي  للا تحيةنال ةلي ، و نعرض الصور 

 الإستطلاعية. الدِّراسةملخص نتائج  -

 .راء الم يمينلآإلغةء حعض الحنو  نتيج   -

 .را  ال ِّ  عيِّن تع يد حعض فقرات وتييييهة حمة يتنة ب والحيئ  الم لي  ل -

 اللغوي لحعض الحنو .إ ة ة الصيةغ  اللغوي  والتص ي   -

 .عالث حةتو  الصِّ  ) التأي  من الخصةئ  ال ييومتري  للأ اتين -

 الأساسية. الدِّراسة: ثالثا

       تري  ال دددييوممن الخصدددةئ   والتأي الا دددتطلا ي   ال ِّرا ددد حمجر  الانتهةء من 
اة ددددة ددددي  وذلن من خلاد تطحي  اة اتين في  ال ِّرا دددد في إجراءات  ، انطلاقنةللأ اتين

  .ال ِّرا  ر اليرضيةت والاجةح   لى ت ةؤلات حه ف اختحة ،مة النهةئيهشيل

 الحدود الزمانية والمكانية للدراسة الأساسية .1

أي  0202\0205العةم ال را دددي  ح اي  مناة دددة دددي   ال ِّرا ددد ت تم   الحدود الزمانية:
 وجمع حتوزيع، قمنة خلالهة ال ددد ا دددي اةودغةي  نهةي   إلى 0205  دددحتمحرمن شدددهر 
 .الجةمع  يليةت لى  الا تحيةن

 مي ان الح   فق  يةن جةمع  الحويرة حيد يليةتهة ومعة   ة. الحدود المكانية:
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 ةأ ددددددتةذ وأ ددددددتةذ 028والتي يةن تع ا  ة  ال ِّرا دددددد   يِّن تمثلت في  الحدود البشتتتترية:
   مغ   والحةل مجتمع ال را ددددددددددددد   و أ دددددددددددددةتذة جةمع  الحويرة،  ي  أن  حمختلف الرتب

 أ تةذ وأ تةذة مق م   لى ثمةني  يليةت يمة  و محين في الج ود التةلي: 252

 .الكليات ورتب الأساتذةحسب  راسةمجتمع الدِّ ( يوضح توزيع 22جدول رقم )

 الكلية
أستاذ 
 محاضر أ محاضر ب مساعد أ مساعد ب متعاقد

أستاذ 
 التعليم
 المجموع العالي

 إ ذ إ ذ إ ذ إ ذ إ ذ إ ذ
 117 3 0 13 12 2 3 22 23 3 3 3 2 كلية الآداب واللغات

كلية الحقوق والعلوم 
 99 2 5 12 13 12 0 0 23 2 1 5 3 السياسية

كلية العلوم 
الاقتصادية، التسيير 

 والعلوم التجارية
0 2 1 2 11 0 11 0 32 12 0 1 112 

كلية العلوم 
 والإنسانيةالاجتماعية 

12 0 5 2 13 11 13 23 21 31 2 2 145 

كلية العلوم والعلوم 
 التطبيقية

5 5 3 2 32 30 52 21 21 3 15 2 220 

كلية علوم الطبيعة 
 88 2 1 3 5 21 12 10 12 0 3 5 2 والحياة وعلوم الأرض

معهد علوم وتقنيات 
النشاطات البدنية 

 والرياضية
2 2 2 2 2 2 2 1 12 2 3 2 29 

 30 2 1 2 2 0 1 2 2 2 2 3 3 معهد التكنولوجيا

 840 8 42 75 121 102 99 113 157 26 21 31 45 المجموع

 الأساسية وخصائصها. الدِّراسة عيِّنة.2 

 يِّن عاختيةر ال إلىحه ف ت قي  أ  اف الح   ولجمع المعلومةت،  م  الحة   
  تم  أ ددددددتةذ جةمعي )الحويرةع، إلا أنّه  092من   را ددددددتنة  شددددددوائي، وتيونت  ينحشدددددديد  
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ل دددحب ح ددديط أنه شدددةحهة  ا دددتحيةنة 00ا دددتحعة   تم  ين  ح ددديط  ة، وحع  مع009ا دددترجة  
  تمةرة.ا 028التخلي  نهة، ليصح      ة في اةخير  إلىحعض اةخطةء ممة  فعنة 

 السن. متغيِّرة حسب الاساسي الدِّراسة عيِّنةح توزيع ( يوض23جدول رقم )

 النسبة التكرار السن
 % 00,80 09 سنة 32 إلىسنة  22من 
 % 05,77 82 سنة 32 إلىسنة  31من 
 % 98,45 025 سنة 52 إلىسنة  33من 

 % 05,00 85 سنة فما فوق 53
 %022 028 المجموع

ن تتراو  أ مةر م مة ال ذيع أنّ     اة ددددددددددةتذة 04نلا ظ من خلاد الج ود رقم )
ع أ ددددددتةذ وأ ددددددتةذة أي مة ن ددددددحته 09و شددددددرون ) خم دددددد  ددددددن   و  82 ددددددن  و 09حين 

أ ددددتةذ وأ ددددتةذة  82 ددددن  فيةن     م  89 ددددن  و 80، ام ة اليئ  العمري  من 00,80%
 ددددددن   59غةي   إلى ددددددن   84و ي قريح  لليئ  ال ددددددةحق ، وفئ   %05,77أي مة ن ددددددحته 
و ي اة لى من حين  %98,45أ ددددددتةذ وا ددددددتةذة مة مق اره حةلن ددددددح   025فيةن     م 

أ دددتةذ مة مق اره حةلن دددح   85 دددن  فيةنت حددددددددددددددددددتع ا   54الن دددب، وأخيرا اليئ  ةيثر من 
05,00%. 

 الجنس. متغيِّرة حسب الاساسي الدِّراسة عيِّنةح توزيع ( يوض20جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات الجنس
 % 70,52 052 ذكر
 % 07,25 99 أنثى

 %022 028 المجموع
من  ي   عيِّن يوضددددددددددددددد  توزيع ال ال ذيع و 07يتضددددددددددددددد  من خلاد الج ود رقم )

           أ دددددددددتةذ أي مة ن دددددددددحته 052الجنس انّ الن دددددددددح  اةيحر يةنت لصدددددددددةل  الذيور حدددددددددددددددددددددددد: 
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و و أقد  %07,25أ ددددددددتةذة حمق ار  99، وحخصددددددددو  الانة  فيةن     م 70,52%
 حةلذيور.مقةرن  

المسمى  متغيِّرة حسب الاساسي الدِّراسة عيِّنةح توزيع ( يوض20جدول رقم )
 الوظيفي.

 النسبة المئوية التكرارات المسمى الوظيفي
 % 5,29 02 أستاذ متعاقد

 % 9,50 00 أستاذ مساعد )ب(
 % 00,20 05 أستاذ مساعد )أ(

 % 08,45 52 أستاذ محاضر )ب(
 % 59,20 58 أستاذ محاضر )أ(

 % 0,59 4 أستاذ دكتور
 %022 028 المجموع

الا ددددددددددددتطلا ي   عيِّن يق ددددددددددددم أفرا  ال ال ذيع و 20نلا ظ من خلاد الج ود رقم )
  دددددب الوظيي  المهني  أو الم دددددمى الوظييي، فق  يةنت يةلتةلي: حخصدددددو  اة دددددةتذة 

، لتليهة رتح  أ ددددتةذ م ددددة   %5,29أ ددددةتذة أي مة ن ددددحته  02المتعةق ين فيةن     م 
، في  ين يةنت رتح  أ تةذ %9,50أ تةذ أي مة ن حته  00الصنف )بع فيةن     م 

، أمّة أ تةذ م ةضر %00,20ةذ وأ تةذة حن ح  ق رت حددددددددددددددد: تأ  05م ة   )أع     م 
و ي أ لى من  % 08,45أ دددددددتةذ وأ دددددددتةذة حن دددددددح  مئوي  ق ر ة  52)بع فيةن     م 
وحةلن دددح  ة دددتةذ م ةضدددر )أع وأ دددتةذ  يتور فيةنتة  لى التوالي حتع ا   الن دددب ال دددةحق ،

 لى التوالي لت تد  رج  أ دددددددددددتةذ  %0,59و  %59,20حن دددددددددددب مئوي   24و 58ق ره 
 م ةضر )أع ال ص  اةيحر في  ينتنة الا تطلا ي .

 الأقدمية. متغيِّرة حسب الاساسي الدِّراسة عيِّنةح توزيع ( يوض20جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات الأقدمية
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 % 00,44 54 سنوات 2أقل من 
 % 52,85 20 سنوات 3-12

 % 00,44 54 سنة 11-12
 % 05,02 05 فما فوق 13

 %022 028 المجموع
في العمد، إذ  عيِّن يتضمن أق مي  ال ال ذيع و 05يتض  من خلاد الج ود رقم )

 4، لتليهة فئ  من %00,44أ ددددتةذ وأ ددددتةذة حن ددددح   54 ددددنوات  9حلغت فئ  اةقد من 
     و ي أ لى من حين  %52,85أي حن دددددددددددددددحدد   20 دددددددددددددددنوات حتيرار  02 إلى دددددددددددددددنوات 

    حن دددددددددددح  54 دددددددددددن  فيةن تيرار ة  09 إلى دددددددددددن   00الن دددددددددددب، وحخصدددددددددددو  فئ  من 
أ دددتةذ وأ دددتةذة حن دددح   05 دددن  فمة فو  فيةن     م  04، وفي اةخير فئ  00,44%
 و ي اة نى من حين الن ب. %05,02مق ار ة 

التكوين  متغيِّرة حسب الاساسي الدِّراسة عيِّنةح توزيع ( يوض32جدول رقم )
 )الشهادة(.

 النسبة المئوية التكرارات التكوين )الشهادة(
 % 55,22 050 جزائري
 % 9,50 00 أجنبي

 %022 028 المجموع
ن اجروا تيوين  ددواء مةج ددتير أو ال ذيع تق دديم اة ددةتذة 82يوضدد  الجود رقم )

اجروا  نال ذي يتوراه أو شدددددهة ة معة ل  لذلن، إم ة وطنية أو أجنحية، فيةنت     اة دددددةتذة 
، في مقةحد ذلن نج  %55,22أ ددتةذ وأ ددتةذة أي مة ن ددحته  050تيوينة جزائري حددددددددددددددددد: 

 .%9,50أ تةذ أي مة ن حته  00ن أجروا تيوينة أجنحية حد: ال ذياة ةتذة 

 الأجر. متغيِّرية حسب الاساس الدِّراسة عيِّنة( يوضح توزيع 31جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات الأجر
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 % 00,02 58 دج 02.222أقل من 
 % 72,20 042 دج 02.221أكثر من 

 %022 028 المجموع
ن ال ذي  ددب اةجر فيةن     اة ددةتذة  عيِّن ع توزيع ال80يوضدد  الج ود رقم )

أ تةذ وأ تةذة أي مة ن حته  58ألف  ينةر جزائري حدددددددددددددددد:  22ي ةوي أو يقد أجر م  ن 
ألف  ينةر  22ن يزي   خلهم  ن ال ذي، في مقةحد ذلن يةن     اة دددددددددددددددةتذة 00,02%

 و ي الن ح  اةيحر. %72,20أ تةذ وأ تةذة مة ن حته  042جزائري فأيثر حد: 

 لنهائية(.الأساسية )الصورة ا الدِّراسةأدوات .3

يأ اة رئي ددددي ، وذلن لمة يشدددديته من خصددددةئ   الا ددددتحيةنالا تمة   لى  تم  
ةء و رصدددة منة  لى حن .الا دددتطلا ي  ال ِّرا ددد ي مرا د ف من صددد   وثحةت  دددييومتري 

ن طري    ينالعةملي للا دددددتحيةن الصدددددِّ  قةم الحة   ح  دددددةب أيثر رصدددددةن  فق   تينأ ا
 الت ليد العةملي الإ تيشةفي ويةنت خطواته يةلتةلي:

ق  من أجد الت : لمقياس الهوية التنظيمية التحليل العاملي الاستكشافي. 1.3
من جو ة الحنو  وص    رجةت المقيةس  نقوم حإجراء الت ليد العةملي الا تيشةفي 

حوا ط  م ن  عيِّن ييةي  ال،  ي  نتأي  أولا من 04الن خ   SPSSحة تخ ام حرنةمج 
ختحةر حرتلت للتأي  من أن المصيوف  لي ت مصيوف  (K.M.O)يةيزر أويلين مةير ، وا 

و  ة، وم    مصيوف  الإرتحةط للتأي  من أن المصيوف  لي ت مصيوف  مير ة، و ذا مة 
 ع.80يحينه الج ود رقم )

 لمقياس الهوية التنظيمية (: كفاية مصفوفة الإرتباط32جدول رقم )

 جيتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتد 2.022 إختبار كايزر أوكلين ماير 
 دالة إحصائيا 2.222 إختبار برتلت

  2.22221أصغر من  2.222222228 محدد المصفوفة
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 (K.M.O)ع حأن قيم  م ن يةيزر أويلين مةير80نلا ظ من الج ود رقم )
 اد إ صةئية غير أن قيم  م    المصيوف  لم تين أيحر من  جي ة واختحةر حرتلت

لين يميننة قحولهة ةنهة لاتقترب يثيرا من الصير. وحةلتةلي ن تنتج أن  2.22220
 مصيوف  الارتحةط لحنو  المقيةس ملائم  لإجراء الت ليد العةملي الإ تيشةفي  ليهة. 

 Principal axis)ا تخ ام طريق  الم ةور اة ة ي  تم  لا تخراج العوامد اليةمن  
factoring) لقيةم حعملي  الت وير ا تخ منة طريق  الت وير المةئد حوا ط  طريق  ول

(Direct Oblimin)،  الت وير المتعةم  حوا ط  طريق  فةريميس و(Varimax) وليي ،
 ييون فيهة لتي لانقوم حةختيةر أفضد النتةئج التي ت ير  ن حين  ح يط  للمقيةس ا

. حع  ف   النتةئج تحين وجو  خم   (Cross loading)ات ذات التشحع المتقةطع متغيِّر 
 ع:08 وامد يةمن  جذر ة اليةمن أيحر من الوا   و ذا مة يحينه الج ود رقم )

قيم الجذور الكامنة للعوامل والتباين المفسر لمقياس الهوية (: 33جدول رقم )
 التنظيمية

 
الجذر 
 الكامن

نسبة التباين 
 المفسر

نسبة التباين 
 التراكمي

 49,092 49,092 10,800 العامتتتتتتتتتتتتتتل الأول
 56,946 7,855 1,728 العامتتتتتتتتتتتتتل الثاني
 64,040 7,094 1,561 العامتتتتتتتتتتتتل الثالث
 69,224 5,184 1,140 العامتتتتتتتتتتتتل الرابع
 73,957 4,733 1,041 العامتتتتل الخامس

 
لاتخةذ القرار  ود     العوامد اليةمن  التي ي تيظ حهة الحة   نعتم   لى 

أ ير  ن إميةني  الا تيةظ  ال ذيييون أيحر من وا    ال ذيم ن يةير الجذر اليةمن 
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حخم    وامد، غير أنه لا نعتم   لى  ذا الم ن فقط حد  نلا ظ الر م الحيةني 
 ع20المن  ر ليةتد المحين في الشيد رقم )لاختحةر 

 
 
 

 

 

 

 

 

 (: اختبار المنحدر لكاتل لمقياس الهوية التنظيمية22الشكل رقم )

ع حأنه يميننة الا تيةظ حعةمد يةمن وا   فقط، وحع  20نلا ظ من الشيد رقم )
 5و 0و 0 ذف الحنو  التةلي  ) تم  ف صنة لقيم الشيو  وتشحعةت العةمد و  إ ة ة الت ليد

ع،  ي  قمنة حإ ة ة الت ليد مرة أخرى وحع  إ ة ة 07و 08و 00و 00و 02و 4و
  ع85 لى مة  و محين في الج ود رقم ) عيِّن الت ليد أ يرت نتةئج ت ليد ييةي  ال

 (: كفاية مصفوفة الإرتباط بعد التدوير لمقياس الهوية التنظيمية35جدول رقم )

 ممتدددددددددددددددددددةزة 2.522 كايزر أوكلين مايرإختبار  
  ال  إ صةئية 2.222 إختبار برتلت

  2.22220أيحر من  2.22220 محدد المصفوفة
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 (K.M.O)ع حأن قيم  م ن يةيزر أويلين مةير85نلا ظ من الج ود رقم )
وحةلتةلي  2.22220 اد إ صةئية وقيم  م    المصيوف  أيحر من  جي ة واختحةر حرتلت

 ن تنتج أن مصيوف  الارتحةط ملائم  لإجراء الت ليد العةملي الإ تيشةفي  ليهة. 

يلي نقوم حعرض قيم الجذور اليةمن  ون ح  التحةين المي ر يمة  و محين في الج ود  فيمة
 ع:89رقم )

قيم الجذور الكامنة للعوامل والتباين المفسر لمقياس الهوية (: 32جدول رقم )
 التنظيمية 

الجذر  
 الكامن

التباين 
 المفسر

التباين 
 التراكمي

 62,944 62,944 8,183 العامتتتتتتتتتتتتتتل الأول
ع حأن  ذا العةمد اليةمن يي ر ن ح  التحةين الترايمي 89نلا ظ من الج ود رقم )

من التحةين ال قيقي في الحنو  و ي ن ح  يحيرة ج ا في العلوم  %40.555 ي 
 ع89وفيمة يلي نقوم حعرض قيم تشحعةت العةمد و ذا مة يحينه الج ود رقم )الاجتمة ي . 

 (: قيم تشبعات العامل لمقياس الهوية التنظيمية33الجدول رقم )

 العامل الأول البنتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتد العامل الأول البنتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتد
 7232, 0البنتتتتتد  7322, 1البنتتتتتتد 
 7852, 0البنتتتتتد  8412, 2البنتتتتتتد 
 7932, 12البند  8292, 3البنتتتتتد 
 8182, 11البند  8082, 5البنتتتتتد 
 7302, 12البند  8002, 2البنتتتتد 
 6952, 13البند  7502, 3البنتتتتد 
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   7422, 0البنتتتتتد 
 2.422ع حأن يد قيم تشحعةت العةمد أيحر من 84يمة يحين الج ود رقم )

و ذا ي د  لى أن يد الحنو  المتحقي  مهم  وت ة م في  2.222أيحر من   ت ىوتصد 
حن ا في  08قيةس ال م  اليةمن  يمة أن المقيةس يعتحر أ ة ي الحع  وي توي  لى 

صورته النهةئي . وفي اةخير ن تنتج أن المقيةس منة ب لقيةس  ذه ال م  اليةمن  
 و رجةته تتمتع حص   مقحود. 

 (: ترتيب البنود حسب قيم تشبعاتها لمقياس الهوية التنظيمية30الجدول رقم )

العامل 
 الكامن

 رقم
 البند

قيمة 
 التشبع

 محتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتوى البنتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتد
تسمية 
 العامل

بعد
ي ال

حاد
أ

 

 تُع   الجةمع  مص ر فخر لي 8412, 1البند

مي 
نظي

 الت
وي 

اله
 

 أ تز  حةنتمةئي لهذه الجةمع  8292, 2البند
 تَزي ني  مع  الجةمع   طةء  أيحر 8182, 3البند
تُ ظى الجةمع  الّتي أ رس حهة ح مع  يحيرة من  8082, 5البند

 طرف المجتمع
 الت قةُ    ت ىأرغب في الحقةء حةلجةمع   8002, 2البند
 يُشعرني حةةمةن والر ا   حقةئي حهذه الجةمع  7932, 3البند
 الجةمع  حيئ  م يِّزة للت طو ر 7852, 0البند
أشةرن الجةمع  آرائي في تحنِّي الت خص صةت  7502, 0البند

 ال  يث 
تَ عى الجةمع  لتَطوير الم توى الحي اغوجي  7422, 0البند

 حشيد م تمر
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 يوني أشتغد حهذهأشعُر حةليَخر أمةم اةخرين  7322, 12البند
 الجةمع 

 أ تحر نجة ةتي من نجة  الجةمع  7302, 11البند
تتمتع الجةمع  حقية ات  يمقراطي  تجعلن لا  7232, 12البند

 تتخلى  نهة مهمة يةنت الظروف
 تيضيلي العمد حهذه الجةمع   و تنظيمهة الجيِّ  6952, 13البند

 

ن من أجد الت ق  م: لمقياس الأداء الوظيفي التحليل العاملي الاستكشافي. 2.3
جو ة الحنو  وص    رجةت المقيةس  نقوم حإجراء الت ليد العةملي الا تيشةفي حة تخ ام 

ن حوا ط  م ن يةيزر أويلي عيِّن ،  ي  نتأي  أولا من ييةي  ال04الن خ   SPSSحرنةمج 
ختحةر حرتلت للتأي  من أن المصيوف  لي ت م(K.M.O)مةير    صيوف  و  ة، وم ، وا 

مصيوف  الإرتحةط للتأي  من أن المصيوف  لي ت مصيوف  مير ة، و ذا مة يحينه الج ود 
 ع.82رقم )

 (: كفاية مصفوفة الإرتباط لمقياس الأداء الوظيفي30جدول رقم )

  يئ  ج ا 0.565 إختبار كايزر أوكلين ماير
  ال  إ صةئية 2.220أصغر من  إختبار برتلت

 2.22220أصغر من  8,558E-22 المصفوفةمحدد 
 (K.M.O)ع حأن قيم  م ن يةيزر أويلين مةير82نلا ظ من الج ود رقم )

 اد إ صةئية غير أن قيم  م    المصيوف   ي أصغر حيثير   يئ  ج ا واختحةر حرتلت
، و ذا مة يحين أن مصيوف  الارتحةط لحنو  المقيةس غير ملائم  لإجراء 2.22220من 

 الت ليد العةملي الإ تيشةفي  ليهة ح حب وجو  خلد في الارتحةطةت حين الحنو . 
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و هة أصغر ن الحنو  قيم شي      يحير مو حع  ف   قيم تشحعةت العةمد للحنو  تحين وج
-5-2-7-4-9-5-8-0-0، وحةلتةلي قمنة ح ذفهة و ي الحنو  التةلي : )2,92 من
00-00-08-05-05-02-00-00-08-05-09-04-07-02-05-82-
 لى  يِّن عع. وحع  ة قمنة حإ ة ة الت ليد،  ي  أ يرت نتةئج ت ليد ييةي  ال80-82-55

 ع85مة  و محين في الج ود رقم )

 (: كفاية مصفوفة الإرتباط الثانية لمقياس الأداء الوظيفي30رقم ) جدول

 جيددددددددددددددددددددددددددد  2.023 إختبار كايزر أوكلين ماير 
  ال  إ صةئية 2.220أصغر من  إختبار برتلت

  2.22220أصغر من  2.2222222 محدد المصفوفة
 (K.M.O)أويلين مةيرع حأن قيم  م ن يةيزر 85نلا ظ من الج ود رقم )

جي ة واختحةر حرتلت  اد إ صةئية غير أن قيم  م    المصيوف  لم تين أيحر من 
لين يميننة قحولهة ةنهة لا تقترب يثيرا من الصير. و ذا مة ي د  لى وجو   2.22220

ت  ن يحير في مصيوف  الارتحةطةت حين حنو  المقيةس المتحقي ، وحةلتةلي يمين القود 
 ئم  لإجراء الت ليد العةملي الإ تيشةفي  ليهة.حأنهة ملا

 Principal axis)ا تخ ام طريق  الم ةور اة ة ي   تم  لا تخراج العوامد اليةمن  
factoring) لقيةم حعملي  الت وير ا تخ منة طريق  الت وير المةئد حوا ط  طريق  ول

(Direct Oblimin)،  الت وير المتعةم  حوا ط  طريق  فةريميس و(Varimax)،   ولق
قمنة حةختيةر نتةئج طريق  الت وير المتعةم  ةنهة أ يرت  ن أفضد حين  ح يط  للمقيةس 

. وحع  ف   (Cross loading)ات ذات التشحع المتقةطع متغيِّر التي لا ييون فيهة 
النتةئج تحين وجو  ثلاث   وامد يةمن  جذر ة اليةمن أيحر من الوا   و ذا مة يحينه الج ود 

 ع:52رقم )
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قيم الجذور الكامنة للعوامل والتباين المفسر لمقياس الأداء (: 52جدول رقم )
 الوظيفي

التباين  الجذر الكامن 
 المفسر

التباين 
 التراكمي

 37,532 37,532 6,005 العامتتتتتتتتتتتتتتل الأول
 61,641 24,109 3,858 العامتتتتتتتتتتتتتل الثاني

 74,404 12,763 2,042 الثالثالعامتتتتتتتتتتتتل 
لاتخةذ القرار  ود     العوامد اليةمن  التي ي تيظ حهة الحة   ا دددددددددددددددتخ منة 

 وامد يمة  و محين في  ثلا أ ير  ن  ال ذيم ن يةير الجذر اليةمن أيحر من وا   
 ع28ع، ويذلن اختحةر المن  ر ليةتد المحين في الشيد رقم )50الج ود رقم )

 (: اختبار المنحدر لكاتل لمقياس الأداء الوظيفي23)الشكل رقم 

ع حأنه  لينة الا تيةظ حثلاث   وامد يةمن ،  ي  28نلا ظ من الشيد رقم )
التي تعتحر ن ح  جي ة.  %75.525حلغت ن ح  التحةين الترايمي لهذه العوامد اليةمن  

ل قيقي في الحنو  من التحةين ا %75.525و ذا يحين أن العوامد اليةمن  الثلا  تي ر 



 الإجراءات المنهجية                                                             الفصل الرابع 

011 
 

لعةمد وفيمة يلي  نقوم حعرض قيم تشحعةت او ي ن ح  يحيرة ج ا في العلوم الاجتمة ي . 
 ع50حع  الت وير و ذا مة يحينه الج ود رقم )

 (: قيم تشبعات العامل بعد التدوير لمقياس الأداء الوظيفي51الجدول رقم )

العامل  البنتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتد
 الأول

العامل 
 الثاني

العامل 
 الثالث

 7262,   1البنتتتتتتد 
 6292,   2البنتتتتتتد 
 8182,   3البنتتتتتد 
 8102,   5البنتتتتتد 
  7132,  2البنتتتتد 
  7942,  3البنتتتتد 
  7452,  0البنتتتتتد 
  9212,  0البنتتتتتد 
   6152, 0البنتتتتتد 

   9032, 12البند 
   8662, 11البند 
   7162, 12البند 
   8262, 13البند 
   8672, 15البند 
   8952, 12البند 
   8802, 13البند 
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 2.422ع حأن يد قيم تشحعةت العةمد أيحر من 50نلا ظ من الج ود رقم )
و ذا ي د  لى أن يد الحنو  المتحقي  مهم  وت ة م في  2.522أيحر من   ت ىوتصد 

قيةس ال م  اليةمن  يمة أن المقيةس يعتحر متع   اةحعة  وي توي  لى ثلاث   وامد 
حن ا في صورته النهةئي . وفي اةخير ن تنتج أن المقيةس منة ب  04يةمن  يتشحع  ليهة 

 متع حص   مقحود. لقيةس  ذه ال م  اليةمن  و رجةته تت

ةت قيم تشحع إلىأ م  ملي  و ي ت مي  العوامد وذلن إ تنة ا  إلىوالآن  نأتي 

العةمد، والنظر في م توى  ذه الحنو  والشيء المشترن حينهة.  ي  أ يرت  ذه العملي  

 ع50حت مي  العوامد يمة  و محين في الج ود رقم )

وتسمية العوامل الكامنة لمقياس (: ترتيب البنود حسب الأهمية 52جدول رقم )

 الأداء الوظيفي

العامل 
 الكامن

 رقم
 البند

قيمة 
 التشبع

 
محتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتوى 

 البنتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتد

تسمية 
 العامل

ول
 الأ

من
الكا

ل  
عام

ال
 

أ مد  لى الت قليد من أخطةئي  8182, 1البنتتتتد
 المشيلات أثنةء  مليوال   من 

هم 
 الم

 اء
أ

 

أ مد  لى مرا ةة جو ة اة اء  8102, 2البنتتتتد
 المنة ح   ن  الخ م 

أ ترم أوقةت ال  وام الر  مي  ن   7262, 3البنتتتتد
 ال  خود و ن  الخروج من العمد

 6292, 5البنتتتتد
أ ر   لى زية ة ال ِّق  في اةنشط  

 واة مةد
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مل 
العا

ني
الثا

ن 
كام

ال
 

أحذد جه ا إضةفية لت  ين صورة  9212, 2البنتتتتد
 الجةمع  أمةم اةخرين

طن 
موا
ن ال

 لو
 

 أ تم  حم تقحد الجةمع  وتَطوِّر ة 7942, 3البنتتتتد

أق م الع ي  من الاقترا ةت لتطوير  7452, 0البنتتتتتد
 وت  ين طر  العمد في الجةمع 

 لى تق  م الجةمع  من خلاد أ ر   7132, 0البنتتتتد
 ت  ين مرتحتِهة

 
لث

الثا
ن 

كام
ل ال

عام
ال

 

أ تحر أن  زملائي في العمد أقد  شأن ة  9032, 0البنتتتتد
 منِّي

رف
من 

د ال
لعم

ن ا
 لو

 

أخذ من ممتليةت الجةمع  وةغراض  8952, 12البنتتتد
 شخصي   ون إذن

 8802, 11البنتتتد
وأغراض لا تهم ني  لام  ممتليةت 

 الجةمع 

ي  تَخُ  العمد مع  8672, 12البنتتتد أنةقش أمورا  رِّ
 أشخة  غير مخولين

 أت ةيد تُجةه حعض الز ملاء 8662, 13البنتتتد

 8262, 15البنتتتتد
أ تحر أن  م ؤولي المحةشر أقد  شأن ة 

 منِّي
 أ ةتب م ؤولي المحةشر في العمد 7162, 12البنتتتتد

 6152, 13البنتتتتد
أ ةتب وحشيد  لني زملائي  ن مة 

 يُخطئون
ترتيب الحنو   لى العوامد اليةمن    ب  تم  ع حأنه 50نلا ظ من الج ود رقم )

 لى أ ة هة  م  تقيم  التشحع فةلحنو  التي لهة قيم  تشحع أيحر  ي اةولى و ي التي ي
 اء أت مي  العوامد اليةمن ، وحةلتةلي المقيةس ي توي  لى ثلاث   وامد يةمن   ي: و 

 .، و لون المواطن ،  لون العمد المن رفالمهم 
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 أساليب المعالجة الإحصائية. .2

ختحةر فرضددددددددددديةتهة قةم الحة   حتيريغ وت ليد  ال ِّرا ددددددددددد للإجةح   لى أ دددددددددددئل   وا 
وحة ددددتخ ام اة ددددةليب  ،04الإصدددد ار  الإ صددددةئي SPSSالإ ددددتحيةن من خلاد حرنةمج 

 الإ صةئي  التةلي :

تعل  فيمددة ي الدد ِّرا دددددددددددددددد   يِّندد الن ددددددددددددددددب المئويدد  والتيرارات لحيددةن طحيعدد  توزيع  .0
حةلخصدددةئ  الشدددخصدددي  للمح وثين من  ي  ال دددن، الجنس، اةق مي ، الم دددمى 

 .، اةجر، والتيوينالوظييي

 را د ال ِّ من أجد الإجةح   ن أ ددئل   والان رافةت المعيةري  المتو ددطةت ال  ددةحي  .0
 ومعرف  اة مي  الن حي .

 . ال ِّرا ل  ةب ثحةت أ اة  وطريق  التجزئ  النصيي  يرونحةخلمعةمد الية  .8

 Principal axis) :الت ليد العةملي الإ ددتيشددةفي لإ ددتخراج الم ةور الرئي ددي  .5
factoring) وللقيةم حعملي  الت وير ا دددددددددتخ منة طريق  الت وير المةئد حوا دددددددددط  ع

والتددد وير المتعدددةمددد  حوا دددددددددددددددطددد  طريقددد  فدددةريمدددةيس  (Direct Oblimin)طريقددد  
(Varimax). 

 ين.غيِّر متمعةمد ارتحةط حير ون: وي تخ م لقيةس قوة اتجةه العلاق  حين قيم  .9

 .معةمد الارتحةط  حيرمةن للرتب .4

 :خلاصة

ء الا تطلا ي  والتي مينتنة من حنة ال ِّرا  حع  اجراء تصميم للح   من خلاد 
اة دددة دددي ، يمة  دددعينة من أجد حنةء أ اة تتمتع حخصدددةئ   دددييومتري  تصدددور لل را ددد  

حة دددددددتعمةد الت ليد العةملي الا دددددددتيشدددددددةفي  ال ِّرا ددددددد صدددددددممنة أ اتي جي ة خةصددددددد  وأننة 
للأ اتين، وحهذا نتمنى أننة  ققنة نقط  إيجةحي  في العوامد اة ددددة ددددي  م ددددتخلصددددين منه 

 ح ثنة.
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   هيد:تم  
ذلك بعد اخضلللللللل         ،   الدِّ ارلللللللل في هذا الفصلللللللل  رلللللللل                

ب ث     ه    ن   ا    لي  ،  هذه الأخي ة  عد لأر ليب الإ ص  ي  ال   رب ل البي   ت
 فإن    غ الف ضللللي ت ال صلللل  فقليم ك  الرلللل  ب لشلللل   اخ ي  ه لم ي فق الب  ث في  إذاأّ ه  إذ

 رلللللللللل ع   في هذا ال   ب  خ   ت الع لي ،   ليه  ب غ ه  قيق  إلىب ثه لا يصلللللللللل  
عليق ال       ة   ى   صللل   لى         ث   ،  ر   اا ه  فق ال ع ل   الإ صللل  ي  ال ق   

   الق ا د ال  ع  ف  ليه .  فق ليه  ا ص  ي  
 :  لى ال  ر ؤ ا  ص هذي: الأول الت ساؤلنتائج  -9

يةدرجة الشعور ب ما هو"  "؟يالجامع الت عليملدى أساتذة  الت نظيمية الهو 

ط ت ال ر بي   الا   اف ت  ر ب ال   رِّ   م   ال  ر ؤ للإ  ب   لى هذا  
 (.43 ه ال د     م )،  هذا    يبيِّ ال عي  ي 

لإستجابات أفراد عينة المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ( 43الجدول رقم )

يةعلى مقياس  الد راسة  .الت نظيمية الهو 

 الدرجة الانحراف المعياري المتوسط الحسابي مقياس 

ية   مرتفعة 7630 36.3 الت نظيميةالهو 

ي د     بأن  ( 43 لا ظ  ن خلا  ال د     م )  لدى أرللل  ذة ال   ظي ي  اله ِّ

( 36.3ال   عي ب   ع  الب ي ة  د   ات بد       فع   ب   رلللط  رللل بي بل  ) ال  عليم

ي د    الشع   ب هذا يد   لى  (7630)  د ه  ا   اف  عي  ي دى     ل ال   ظي ي   له ِّ

 .الدِّ ار  ي   
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 : لى ال  ر ؤ ا هذ ي ص: الثاني الت ساؤلنتائج  -2

 "؟الجامعي الت عليممستوى الأداء الوظيفي لدى أساتذة ما هو "

 ر ب ال   رِّط ت ال ر بي   الا   اف ت   م   ال  ر ؤ للإ  ب   لى هذا 
 (.44  م )،  هذا    يبي ه  د   ال عي  ي 

لإستجابات أفراد عينة المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ( 44الجدول رقم )

 .على مقياس الأداء الوظيفي الد راسة

 الدرجة الانحراف المعياري المتوسط الحسابي المجال

    رط 7640 2600 ال ه   أداا 

    رط 7633 3643 ال   ظي ي  رل ك ال  اط  

    رط 7613 3672 رل ك الع   ال    ف

 متوسط 76.4 3673 المقياس ككل

   رط   ا ب ال ه   ال     أداا  بأن  ( 44 لا ظ  ن خلا  ال د     م )
     رل ك ال  اط      رط (، أ   7.40(  ا   اف  عي  ي  د  بل )2.00 ر بي  د ه )

(، ليأ ي بعده       رل ك الع   7.33،  ا   اف  عي  ي )(3.43فقد بل  ) ال   ظي ي 
 كك  أ   د   ت ال قي س، (7.13(،  ا   اف  عي  ي )3672ال    ف ب   رط  د ه )
 ر  ى الأداا د     إذا (،4..7(،  ا   اف  عي  ي )3671ف  ات ب   رط  د ه )

 .   رط ال   عي ب   ع  الب ي ة  د   ات بد     ال  عليملدى أر  ذة  ال ظيفي
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  ه  ص هذه الف ضي   لى أ   : ولىنتائج الفرضية الأ  -3

يةذات دلالة إحصائية بين موجبة ارتباطية توجد علاقة "  الهو 
، سلوك المهم ةوالأداء الوظيفي بأبعاده الثلاثة )أداء  الت نظيمية

 ."الجامعي الت عليمالمواطنة، سلوك العمل المنحرف( لدى أساتذة 

لا " :   يليك لاخ ب   هذه الف ضي  ا ص  ي   م    يله  الى ف ضي  صف ي    صه  
يةذات دلالة إحصائية بين موجبة ارتباطية توجد علاقة  ء الوظيفي والأدا الت نظيمية الهو 

، سلوك المواطنة، سلوك العمل المنحرف( لدى أساتذة المهم ةبأبعاده الثلاثة )أداء 
لاخ ب   هذه الف ضي   ر خدم  ع    الا  ب ط بي ر ن،  ر ق م  ".الجامعي الت عليم

 م ش ذة في ال  غي ين   لى أن   زير ن أهم اف  اض  ه  هي  دم    د  ي  ل   ققب
 يق  ب  ن ال  زير الطبيعي. الد    ت

ر خدم ي ال ذيط الص د ق  ن ذلك ب ارط   خط ال   قق  م  عدم وجود قيم شاذة:  3-1
 ع ب   ل  ياد  يم خ  ج ال دى       ب ال  فق  في ال لا ق ال      ال بيع ت،  يث أفضت 

  لي لم ي  قق الاف  ا  الأ  . ب ل    الث  لث  يم ش ذة في ال  غي 

 ي ين ن ال  زير الطبيعي لد   ت ال  غ ال   قق  م  ي: الد رجاتمن توزيع  الت حقق 3-2
 ال       يث أفضت  Shapiro-Wilk’s Test))  يلك-ب ارط  اخ ب   ش بي  

الاف  ا  الث  ي    ه لا ي ك    ار خدام  ع    الا  ب ط الى  دم  ال  فق  في ال لا ق
 .بي ر ن لعدم   ف  اف  اض  ه   ر خدم  ع    الا  ب ط ربي   ن لل  ب

   ن    د  لا   خطي  ل   ققفي   يلي  ق م بمن وجود علاقة خطية:  الت حقق 3-3
ام  خد هم لار ف  ا كإ )أ ظ  لل لا ق( ي ات ب ارط   رم ل    الا  ش  بين ال  غ

ين ه    د  لا   خطي  ببأ    ال       يث أفضت  ع    الا  ب ط ربي   ن لل  ب، 
 ال  غي ين. 
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 .( نتائج اختبار معامل سبيرمان للرتب45الجدول رقم )

 العلاقة الارتباطية 
قيمة معامل 

 الارتباط
القيمة 

 اليةتم  الاح
أبعاد علاقة 

الأداء الوظيفي 
يةب  ميةالت نظي الهو 

يةبين الأداء و   0....> 76201 الهو 
يةبين المواطنة و   0....> 76073 الهو 

يةبين السلوك المنحرف و   76104 -76772 الهو 
يةعلاقة الأداء الوظيفي ب  76779> 76349 الهو 

ن  ي    ع    الا  ب ط أ (40ال بي   في ال د     م ) ال       لا ظ  ن خلا          
ي بين   70201 د ت بل: ،   70779دا  ا ص  ي    د  ر  ى الدلال   لأداا ا ال   ظي ي  اله ِّ

ي علا   بين ال ، بي      ا   ب  ضعيف  هي  لا    فقد ك  ت   ال   ظي ي ال  اط    اله ِّ
الا  ب ط   ي  ، في  ين   ات  ي    ع    70779دال  ا ص  ي    د  ر  ى الدلال  

 ن  لا   الرل ك ال    ف   ، أ   70073ل عب   ن   ة العلا   بين ال  غي ين اذ بلغت 
ي ب  ل عب   ن الصف    د ا   بت ال  ي   .70104فك  ت دال    د  ر  ى الدلال    له ِّ

بي    ك  ت  ي    ،-76772 د ت بل:  بين   غي ين ر لب  ضعيف   كري   لا   ن 
ي ع        الا  ب ط بين الأداا ال ظيفي بأبع د الثلاث     ع     دال  ا ص  ي   ي ال   ظي  اله ِّ

  هي  لا      ب . 76349 ،  بلغت  ي   الا  ب ط76779  د  ر  ى الدلال  

 ه  ص هذه الف ضي   لى أ   : ثانيةنتائج الفرضية ال -3

  توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الأداء الوظيفي لدى "
 ."الجامعي تُعزى للمُسمى الوظيفي الت عليمأساتذة 

لا " :لي   يك لاخ ب   هذه الف ضللللي  ا صلللل  ي   م    يله  الى ف ضللللي  صللللف ي    صلللله 
 الت عليمأساااااااتذة  توجد فروق ذات دلالة إحصااااااائية في مسااااااتوى الأداء الوظيفي لدى

  لي  ال ب ين الأ  دي بعد ارلللل خدام اخ ب     م  رللللي   ."الجامعي تُعزى للمُساامى الوظيفي
 . ن أهم اف  اض  ه ال   قق
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ر خدم ي ال ذي ن ذلك ب ارط   خطط الص د ق  ال   قق  م  عدم وجود قيم شاذة:  4-1
 ذة في د   ت  ع ب   يم ش ال  ي يم خ  ج ال دى      د  إلى ال      ،   د أفضت ال بيع ت

    ال ابع   الخ  ر   ب ل  لي لم ي  قق الاف  ا  الأ  .الث  لثال       

 ي ين ن ال  زير الطبيعي لد   ت ال  غ ال   قق  م  ي: الد رجاتمن توزيع  الت حقق 4-2
  ال  فق ال       بي  ت  د ، (Shapiro-Wilk’s Test)ويلك -ب ارط  اخ ب   ش بي  

ك   يم اخ ب   ش بي    يلك دال  إ ص  ي   ب ل  لي   ف  الف ضي   بأن   في ال لا ق
 لي الر   لا  خ لف  ن ال  زير الطبيعي،  ب ل  ال      ت  زير د   ت  بأن  الصف ي  

 لم ي  قق الاف  ا  الث  ي.

 ب   ار خدام اخ  م  لل  قق  ن هذا الاف  ا  تجانس التباين بين المجموعات:  4-3
ف ضي   ي   اخ ب   ليفين دال  إ ص  ي   ب ل  لي   ف  ال بأن   ال      ،   د أش  ت ليفين

لم ي  قق.  لث  لثا     أن الاف  ا     ه  ر  ب ين ال       الر     ر  ي بأن  الصف ي  
  اف  اض  ه فار خدام   لي  ال ب ين الأ  دي لعدم     ه لا ي ك   بأ    ر          ربق
 .(kruskal-wallis H) ر خدم اخ ب   ك  رك    ليس  ب ل  لي 

 في    الد    تام ال  ب بدلا  ن دار خ  م  اخ ب   ك  رك    ليس ي  د  ر ب 
 (.4يلي  ق م بع      رط ت ال  ب لك          هذا    ي ض ه ال د     م )

 متوسطات الرتب لكل مجموعة(: 46الجدول رقم )
 متوسط الرتب العدد 

 47,25 20 أستاذ متعاقد 1المجموعة 
 103,50 12 أستاذ مساعد )ب( 2المجموعة 
 120,71 24 أستاذ مساعد )أ( 3المجموعة 
 79,20 48 أستاذ محاضر )ب( 4المجموعة 
 103,65 93 أستاذ محاضر )أ( 5المجموعة 
 60,50 6 أستاذ دكتور 6المجموعة 
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 .(40 لى    ه   بين في ال د     م ) اخ ب   ك  رك    ليس لقد أرف ت       

 : نتائج اختبار كروسكال وليس (40)الجدول رقم 

 مستوى الدلالة درجة الحرية قيمة الاختبار
26.556 5 <....0 

ى   د  ر    دال  إ ص  ي  اخ ب    اليس ي    بأن  ( 44 لا ظ  ن ال د     م )
هناك فرق أو فروق دالة إحصائيا بين متوسطات   ب ل   لي 0....دلال  أصغ   ن 

ن    ي   ب ر خدام اخ ب   ر ق م ب ل ق    ت البعدي     ليه رتب المجموعات الستة
Mann Whitney U  يث أرف تإ ص  ي  ل ع ف    هي الف  ق الدال  ،       

 (.48  م )ال د   ال ق    ت البعدي  بين    رط ت ال  ب  لى    ه   بين في 
 (: نتائج المقارنات البعدية48الجدول رقم )

مستوى  قيمة الاختبار المجموعات
 القرار الدلالة

 غي  دا  .002, 22,500 المجموعة الأولى والثانية
 دال إحصائيا 1....> 18,000 ةالث الثالمجموعة الأولى و 

 غي  دا  040.. 315,000 المجموعة الأولى والرابعة
 دال إحصائيا 1....> 306,000 الأولى والخامسةالمجموعة 

 غي  دا  353.. 18,000 المجموعة الأولى والسادسة
 غي  دا  400.. 76,500 ةالث الثالمجموعة الثانية و 

 غي  دا  .05.. 153,000 المجموعة الثانية والرابعة
 غي  دا  054.. 445,500 المجموعة الثانية والخامسة

 غي  دا  300.. 9,000 والسادسةالمجموعة الثانية 
 دال إحصائيا 5.... 270,000 ة والرابعةالث الثالمجموعة 
 غي  دا  040.. 796,500 ة والخامسةالث الثالمجموعة 
 دال إحصائيا 6.... ..... ة والسادسةالث الثالمجموعة 

 دال إحصائيا 22... 1534,500 المجموعة الرابعة والخامسة
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 غي  دا  7.0.. 58,500 الرابعة والسادسةالمجموعة 
 غي  دا  040.. 72,000 المجموعة الخامسة والسادسة
ال       الف  ق الدال  إ ص  ي  هي بين  بأن  ( 43 لا ظ  ن ال د     م )

  الث  لث   ال           ال ابع الث  لث ال        الأ لى  الخ  ر   ال        الث  لثالأ لى   
 .ال       ال ابع   الخ  ر     الر در 

 ه   ص هذه الف ضي   لى أ   : نتائج الفرضية الثالثة -4

توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الأداء الوظيفي لدى "
 "ي تُعزى للأجرمعاجال الت عليمأساتذة 

توجد فروق  لا" لاخ ب   هذه الف ضللل   م    يله  الى ف ضلللي  صلللف ي    صللله  ك   يلي:
عزى ي تُ معاجال الت عليمذات دلالة إحصاااائية في مساااتوى الأداء الوظيفي لدى أسااااتذة 

ن أهم   ال   ققت لعي  ين  رللللللللللللللل قل ين  ذلك بعد ارللللللللللللللل خدام اخ ب     م  رلللللللللللللللي.   "للأجر
 اف  اض  ه.

ر خدم ي ال ذيط الص د ق  ن ذلك ب ارط   خط ال   قق  م  عدم وجود قيم شاذة:  5-1
في د   ت   ع ب   يم ش ذة ال  ي يم خ  ج ال دى    ب   د ال       بي  تال بيع ت،   د 

 لم ي  قق الاف  ا  الأ  .  ب ل   لي 0....0ال       الث  ي  أكب   ن 

 ي ين ن ال  زير الطبيعي لد   ت ال  غ ال   قق  م  ي: الد رجاتمن توزيع  الت حقق 5-2
 بأن   ال       بي  ت  د ، (Shapiro-Wilk’s Test)ويلك -ب ارط  اخ ب   ش بي  

  زير  بأن      ف  الف ضي  الصف ي  ب ل   لي ي  ي اخ ب   ش بي    يلك دال  إ ص  ي  
   ا  الث  ي.لم ي  قق الاف  ب ل   ليد   ت ال      ين لا يخ لف  ن ال  زير الطبيعي، 

ار خدام اخ ب     ن    ي   م  بعد  دم   قق أهم اف  اض ت اخ ب   ت 
(Mann-Whitney U   ل ق        رط ال  ب.  يث بل     رط   ب ال      ين ك )

 (.40ه    ضح في ال د     م )
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 .متوسطي رتب المجموعتين(: 49)جدول رقم 

عدد  المجموعة
 الأفراد

متوسط 
 الرتب

مجموع 
 الرتب

 1950,00 65,00 43 .....0أقل من  1 المجموعة

 15441,00 98,98 160 1....0أكبر من  2المجموعة 

  ن    ي ل ق        رطي   ب       اخ ب   يلي  ق م بع     في           
 (.5ال د     م ) هيظه  ال      ين ك   

لمجموعتين في ل درجات الأساتذةمتوسط (: اختبار ت للفرق بين .5جدول رقم )
 القياس البعدي 

 الدلالة الإحصائية مان وتنيقيمة اختبار 

1485,000 ....0 
(  U=1485.0, P= 0.002) دال  ا صلللللللللللل  ي    ن    يب   أن  ي   اخ ب   

     رلللط   ب ال       الث  ي  ال       الا لى  ب     رلللط بينفإن الف ق ال لا ظ 
الف ضللللللي   أن  ب رلللللل      لي ،  ب ل   الصللللللدف  إلىف ق  قيقي  لا ي  ر  في الأداا ال ظيفي

الخ  ر  لم    قق،  يث أن أف اد ال       الث  ي  أكث  أداا  ظيفي  ق     ب ل       
 .الأ لى

 ي س   م الأث  ب ر خدام ال ع دل    م  قياس حجم الأثر لاختبار مان وتني:  5-3
 ال  لي :

Eta2 =
𝑍2

𝑁 − 1
 

Eta2 =
−3,172

186 − 1
 

Eta2 = 0.054 
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 ن ال ب ين  5.43% بأن      يع ي 0.054  لا ظ أن  ي   إي     بر بلغت 
ال    د في    رط ال  ب  فر  ب ارط    غي  الأداا.  هذه القي    عب   ن    د أث  
ضعيف  دا لل  غي  ال ر ق   ه  الأ   في ال  غي  ال  بر  ه  الأداا. فب ل غم  ن أن 
ال  ي   دال  إ ص  ي  إلا أن   م الأث  ضعيف  دا  ب ل  لي ي ك    إه    هذه الدلال  

  ي .الإ ص 

 ه  ص هذه الف ضي   لى أ   : رابعةنتائج الفرضية ال -0

توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الأداء الوظيفي لدى "
 "تُعزى للتكوين الجامعي الت عليمأساتذة 

توجد فروق  لا" لاخ ب   هذه الف ض   م    يله  الى ف ضي  صف ي    صه  ك   يلي:
عزى تُ  الجامعيذات دلالة إحصائية في مستوى الأداء الوظيفي لدى أساتذة الت عليم 

 ن أهم  ققال   ت لعي  ين  ر قل ين  ذلك بعد ار خدام اخ ب     م  ري  . "للتكوين
 اف  اض  ه.

    ال   ،   د خلصت ط ن ذلك ب ارط   خط ال   قق  م  عدم وجود قيم شاذة:  6-1
  ب ل  لي لم ي  قق الاف  ا  الأ  . )أ ظ  لل لا ق(  يم خ  ج ال دى    د إلى

 ي ين ن ال  زير الطبيعي لد   ت ال  غ ال   قق  م  ي: الد رجاتمن توزيع  الت حقق 6-2
ال  فق   ال       ب  ا  لى ، (Shapiro-Wilk’s Test)ويلك -ب ارط  اخ ب   ش بي  

 .لم ي  قق الث  يالاف  ا  فإن   في ال ل ق

ار خدام اخ ب     ن    ي   م  عدم   قق أهم اف  اض ت اخ ب   ت ل  ظ ا
(Mann-Whitney U   ل ق        رط ال  ب.  يث بل     رط   ب ال      ين ك )

 (.50ه    ضح في ال د     م )
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 متوسطي رتب المجموعتين(: 51جدول رقم )

عدد  المجموعة
 مجموع الرتب متوسط الرتب الأفراد

 16606,50 95,44 191 جزائري 1المجموعة 

 784,50 65,38 12 أجنبي 2المجموعة 

  ن    ي ل ق        رطي   ب       اخ ب   يلي  ق م بع     في  
 (50ال د     م ) هيظه  ال      ين ك   

المجموعتين في  أساتذةدرجات متوسط (: اختبار ت للفرق بين 52جدول رقم )
  .البعدي القياس

 الدلالة الإحصائية مان وتنيقيمة اختبار 

706,500 ...40 
 (U=706.500, P= 0.061)دال  ا ص  ي  غي     ن    يب   أن  ي   اخ ب   

     رط   ب ال       الث  ي  ال       الا لى  ب     رط بينفإن الف ق ال لا ظ 
الف ضي   أن  ب ر     ،  ب ل  لي الصدف  إلىف ق غي   قيقي  ي  ر  في الأداا ال ظيفي

 الر در    ققت.

 :خلاصة
 ع   الرللللللللليم لل           ل    ااةال  ن   ل   في هذا ال   ب  د  الإ ك ن 

 لىإإضللل ف  الدلال  العل ي  في   اضلللر  ن  بط يق   يدة، ك   رلللعى الب  ث ال خ   ت
 . فق   ظ      ه     يعزز  ن   ة       الب ث   ب الدلال  الإ ص  ي 
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 تمهيد

ت ل َّاللل  اا على ضللل   إل ه الم  صلللن  التَّ  ئجفاللل   في هذا الفصلللن الللت   ن  
 لىإاااللللللللللل ت      مَّ ن أعلى  ،ل أصللللللللللل ن الت     ت قش  فق ا الف ضللللللللللل  ت المصللللللللللل     

   ئجالتَّ أاللللللللل اللللللللل   في        خط ةك ت  ئج من إل ه م    صللللللللللت  الاللللللللل     ال ِّ االلللللللل ت
مته   م    ف اطلاع ال   ث   في      كن ذلك ،  ق ا  ه  ق ا ة اللللل م  إل ه الم  صللللن 

ثم ا  ا   أ    من ،الم ل   مته  ثم ال      ل ل ه  الأجت    على اللل  ن اااللل ئت  لتأخذ 
   .ال   ث

 :الأول التَّساؤلنتائج  -1
يةدرجة الشعععععع ور   ما هو" :على الأ ن ال َّاللللللللل  ن تص   - دى ل التَّنظيمية الهوِّ

 .ي؟"الجام  التَّ ليمأساتذة 

  ت جلل ال َّت  م لل  اله ِّ لل   جلل   أنَّ     َّن إل هلل الم  صللللللللللللللللن  التَّ لل ئجمن خلان  
 هم ل  ت  م  ال َّ   له ِّ      الش من   م   ن  هذا الما  ىلأن أ لب الأا  ذة    ، م  ف  
   اخن الج م   م ت  م  مع ااالللللللل  ذة  ج   ق   اتذلك م ج ه ل  ة أالللللللل  ب مته   ل نَّ 
 مق    افق مع  مت شللللللللللللللل ة  اخن الج م    م   ئ ق م   ج    ،ذات      لماللللللللللللللل  ل    

 كهم الللللللل ه  م  ات ك  على    ك ااتط  ع الج   في تفاللللللل  همالأاللللللل  ذة مم    م   ئ
ع   ل  ا   ما     إل ه الللللللتشللللللل    مع  ج   أاللللللل ب أخ ى ، مثن ال ف فهم   ن الج م  

 ال  ض ااخ   ك  على إشلللك ل    في ذات الاللل  ق ذهب   ضللله اللل     ت  ئج   االلل ت 
   .،  مص   ه ،  أ    ه اله ِّ   ك  ن   ت   

  في  للك  مل  ه  م ج     فل علن   لأث   ال َّت  م ل كغ  هل  من الم غ  ات  اله ِّ ل 
 راسععععةد، ف   أشللللللل  ت من مت ى أكث ، مم   ج ن  فاللللللل   الأم    أخذ ال َّت  م   ال  ئ 

 ل م    َّ م ت الفي المت َّ  ال َّت  م   اله ِّ    ت ان: " ك  ن  (Nippard, 2013)  اردين
      ال  املللللن الم ث ة على  ال َّت  م للللل  اله ِّ للللل ا  ك ت على   ث ق أ ن   االلللللللللللللللللل   للللل لللللل ، 
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 أث    لم  ك ت   ال َّت  م   اله ِّ  أنَّ  ك  ن  ال ِّ االلللللللللللللل من خلان ت  ئج     َّن ك  ته ،   
ن في إط   مجم ع  م ال َّت  م   اله ِّ   أتم طه ، كم    ه   المت َّم الخ صلللللللللل       ة 

   ام  ص     ع له . الّ يال  امن الم ج      

   مع ت  ئج   االللل ت ، أ ن تج ت  اف  ال  االللل ت ال ي اللللتشلللل   في هذا الج   عن
من خلان  ال ي   صللللللللا  (6112) ، وميمود سعععععيد  لياسعععععة ميمد ليا ال ا ديادر 

   ف  ل ى الم  الللللللل ن ج  ت    ج  م ال َّت  م   اله ِّ   مثن  أنَّ  إلى الث ت   م ف ضلللللللل  ه
اللللللج م   ن م  الللللل هم،  ات  ملكه  الم لم ن الّ ي مثن ال  م  ال ك من في إلىلك م ج   ذ

ل من  ال     ال ف تي في ا مع ق مهم الشخص    ه  م   ت ج عته  لمت َّم   المت ش ةال  م 
لى   ، كذا   صللله على االلل م ا    م        ة مت م ه  لمت َّم في اااللل م ا    ج تب  ا 

 له ِّ لل ا ل للب    ا  لل   ا في   لل  لل  م لل لم  الّ ي   ال َّت  م لل الث لل فلل  علل مللن ال  لل  ة تجلل  
لإ  اع   ف ن ا  م الما ت ة  ال عم  ال  م من ال  م الم  ذة ك    ال   مع ات ش   ال َّت  م  

 ال ي  (6111) جودة وايمد اللطيف   د دراسععععععة  ه  أث   ه ذلك   طي ق ة لله   
 .ال َّت  م    اله ِّ     ة ال ت   في     ا    ا  ل ب ال َّت  م   الثَّ  ف  أن إلىخلصت 

 ع م    ن ات شللللللللل   تذا أهم   ف  اله ِّ  على اع     أن للث  ف   أث   على  ت   
 ن أ     ،اله ِّ  على ط      ت    من ال  م أ  ت ع م  ن من الث  ف  الللللللل ك ن له ات ك  

تج  من اع   ه  كم    أا اي  كإط   له     ت  م   م م  ة،  ه  م      جه من ذلك 
س ماركو  دراسعععة إل ه  ة،  في ذات الالللل  ق تج  م    صلللللت الج م   من ه       ف لا

(Marcuse, 2011)    أنَّ مت م ت ال  ل م ال  لي     ج  إلىأشللللل   من خلاله   الّذ
   ه  لل   اضللللللللللللللل لل ،  مم  ة للمت ملل  عن    هلل ، لأن كللن مت ملل    ل م لل   اللللللللللللللل ى  إلى

  ى  ،ال َّت  م  على تم ذج م     الإط   للث  ف   ل   ى، لذا من الضللللللللللللللل     الإع م  
كم    للمت م  في إ ا ة الللللللللللم  ه ،  جذب الجم ه    ال َّت  م   مكن االلللللللللل خ ام الثَّ  ف  

 .إل ه 
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 أث    م ى (Bingol et al., 2013) وآخروا  ينجول  االللللللللل  كم    تت 
م    الصلل  ة  اخن مك ب إقل مي لشلل ك  أ     ع ل ال َّت  م   اله ِّ  الثَّ  ف  على مالل  ى 

أنَّ ت ع الثَّ  ف    ث  على  منمن خلان ق     صللللللللللللللل  ات الم  ف ن  الم  ا   ال ملا ، 
 ن  الصلل  ة، ف   الل  ت الثَّ  ف  ال    ق اط    م ه  مالل  ى م   ال َّت  م   اله ِّ  مالل  ى 

  الص  ة. اله ِّ  من 

اكم فمع     ،ع من مهم  من   ط ع الج م    لات اتفي الاا م ا  الأا  ذة  مع
له في مم   ج     صلللللللل ن ال     من الخ  ات،  كذا  ل ي ال     من ال  ق  ت اللللللللت اتال

  في تف   اله ِّ  الللللللللل  ث    م  على م  ك ات  ،متصللللللللللب أعلى إلى ت ن من متصللللللللللب 
  ،  ت  جال  ل م ال  لي الأالللل  ذة، ف إج ا  م   ت   الللل ط    ن أالللل  ذ    ذ لل    أالللل  ذ

   م        جه  الت ت  ئج   م   على  صلللل  ات ال م ن،  لاللللت ات ال من ف ن ذلك له
 ال  مغ اف   ال  امن ت  ئجه  أنَّ  أ ه تأ ن ( 6112) يلاوة أ و دراسعععععععععةتج   لك 

مته تالل كشللذ    ،ال َّت  م   اله ِّ   لأ     ال  مل ن إ  اك في  اضلل   أث   له   ال   ف  
ك لمالللللللللمى ال   في  الللللللللت ات ال من له   أث   م     في أن   ض الم غ  ات ال   ف   

 الج م  .  ت   م  ك ات ئ ال ت  م،  كذا ال ف فهم  ج ه  ص  ات ااف ا  ت   ق م  م   

ن أص  ت  شك إل ه الي ا ق الإش  ة  تلا   أن جن ال  امن س ق ذكرهمما           
   ت  م للل  ق  للل  ك للل ملللن الث للل فللل ،  تط ال  للل  ة،    ض الم غ  ات خللل ص له  للل إطللل  

مم    ك اله   ت الف      تصللللللللللللل ع   ذ ب  فق  لك التم ذج الاللللللللللللل ئ ة  اخن  .ال   ف  
لأك   أن ذلك  اله ت  ئج اللللللللللل ك ن   الف     ال َّت  م   اله ِّ  ، هذا ال ج ذب   ن الج م  
 ,Sanchez)  صانشال دراسة إل هذه ت  الج م  ، ه  م  فق      ال    ة في  ك ن 

  لث  ف   الف    ،    شلللللللللكلان    أث ان  له ِّ       ط  ال َّت  م   اله ِّ   من أن  (2015
االللل خلصلللله  من      الم اللللالللل ن  الأعضلللل  ،  كذلك من ال صللللص  الّ يل    ه،     ف  
 ه   ت الأف ا ،  ا   أن اله   ت الف      المت َّم الللللللللللل ع ت في  شللللللللللللك ن ه     الّ ي
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م تى أن ،  ال ك    ل ك ،  ال َّت  م   اله ِّ    غ   مع  غ    المت َّم للأعضل    اخن 
   ال غ   في ه  لللل  أ لللل  الط ف ن  ت ج عتلللله  غ   في الط ذ ا خ ، فلللل ل لاقلللل    تهملللل  

 ق   ،  ال  ا ط   ن اله    ن مهم للش ك .

لى له  أث ه  الم    ، ف  ال َّت  م    ض الخصللللللللللللللل ئص  أنَّ   من الج      لذك
 له ال   ة الك ف   على الللللل ا خ ال اخلي أ  الخ  جي تمط اا صلللللل ن أنَّ الللللل  ن المث ن تج  
  جي أ  على المال  ى الخعلى المال  ى الف     اخن ال ت  م،  اله ِّ  ا  ا  خصل ئص 

خطط  على،  علللل  ة ملللل   ك ن هللللذت ال مل لللل  م  ك ة ثللللن في ال   ن أ  المج مع الم م
،   ك ن هذا التمط من ااا  ا  ج  ت م  قذ على ما  ى  اا  ا  ج  ت ق   ات ال ت  م

اا صللللللللللللل ن على صللللللللللللل  ة  ه      عي ال    ة ال ل     جم  أث    مخ ط  هذا الت ع من
لك   من ذ ،  ن أ على أف ا ت  على مالللللللللللل  ى عملائه على الصلللللللللللل    الخ  جي ال ت  م

من   ى تضللللل    من ف  ن مع  اللللل ئله  هت ك من ط لب    تي خطط ا صللللل ل   م ط  ة 
،  م   ث ت صللل   هذا الكلام ه  م  قت ة  ك ن متفذ ت   ه     ت  م   ق    من خلاله 

الإ صلللل ن  أنَّ  ال ي   تت  (Huang, 2011)هوانج  راسععةكدأ لت  ه   االللل ت ع   ة 
  ،  مثلت في: الشللللللللللللللف ف  ،  الطم ا،  ال    ن،  اا  ك الّ ي ال َّت  م   اله ِّ    عم ق م 

ال ضللللللللل ا في ال   من مع  اللللللللل ئن ااعلام  ال  ك   على  أنَّ  ااع  اذ الجم عي، كم  
 نَّ أال  ى الماللللل   ل    ج  ة الخ م ت     ط      ت  ة لخلق الللللم   ط   ، كم  ا ضللللل  

   ت  م    ام   ط   .  ن خلق ه     هت ك ا    ط  إ ج     

  ه ِّ  الفي ذات الالللللل  ق    ل   ث عن  جم أث  اا صلللللل ن في ا  ا  ق ة   ت   
ضلللللللللللللل   ة م اع ة ال     ت  (Stock, 2010)دراسععععععععة  أك تم كم  ف    ال َّت  م  
ك لضللغ ط ال  ئ  ،  المت فالل ،  ال غ  ات الم لا    من خلان ال    ن المالل م   ال َّت  م  

 اله ِّ لل إ ا ة  أنَّ  إلىللم ل ملل ت مع الجهلل ت الم ت لل   اخل لل   خلل  ج لل ، كملل    صللللللللللللللللن 
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خط  ا صللللللللللللل ات م ط     ك  على ا  ا  الج اتب  إلى الالللللللللللللم  ،  الصللللللللللللل  ة     ج 
 الإ ج      ال  ا ت ت.

ت  م    فق م غ  ات     مَّ  ت    ال َّت  م   اله ِّ  فإن  ك تاجم ا لم  اللللللللللللللل ق ذ
             ة ت الخ صللللالم  ك  إلى  جع  ، ف   ف عه  أ  اتخف ضلللله  ف     ذات  أث   م    ن

 ل َّت  م  ا الثَّ  ف  إلى،   لإضللللل ف   لمت َّم اتالللللج م ال  م المت شللللل ة  ،  كذا م ى المت َّم 
،  ق  ذهب ال  ض أ    من ذلك   ن ه       مالللللل      في     ا    ا  ل ب اذ  ت عه 

ه   خ ام  ى  مكن اا ال َّت  م  على تم ذج م     ااط  للث  ف   ااع م   أى  ض   ة 
  ل   ف   ا ال  مغ اف      ل   ث عن ع امن أخ ى ك لم غ  ات، ه   ه ي إ ا ة فكم    

  عم  الّذ    اا ص ن إلى،   لإض ف  ه لأ     ال  مل ن إ  اك في  اض   أث   له  الّ ي  
كث  أ اله ِّ  ت اذ كلم  ك ن هذا الأخ   م ط  ا ك ت أك ن  اخل   ا  خ  ج   اللللللللللل ا  ه ق م

 .    ا

ث ت أ م   ت قض مع ت  ئج   االللللل ت  أ ن مته  أنَّ ج    ال ِّ االللللل تالم   ع ل  ض          
فهمي خليفة صععععععال   دراسععععععةك أ  متخفضلللللللللل   ج   مالللللللللل  ى ه   ت  ت  م   م  ت  

ق     م  ال َّت اله ِّ   صلل  ات الم   ث ن إ ا   أنَّ  إلى   صلللتال ي  (6112الفهداوي )
  اله ِّ   ف  ن      إلى ال ِّ االلللل (،  أ صلللللت 1122ج  ت متخفضللللل    م  الللللط تاللللل  ه  

من ق ن الج م  ت لغ ض  عم الللللللللل ك أعضللللللللل   ه ئ  ال      ع     ا ات  ال َّت  م  
 ،  الملا   من خلان   صللللل  تماللللل م ة ا  ا   صللللل  ة       إلى الشلللللف ف    اااللللل م ع

   ق      اضللللل   اللللل ك ن له الأث  الك   ع م   تي ط ق ا صللللل ل  أنَّ  ال ِّ االلللل صللللل  ب 
غ  ات   تي م  شللللللللللللكن ع م،  ه  م    ك  ط  ت  في  ال َّت  م   اله ِّ  مالللللللللللل  ى على 

  شلللللللللف ف   ا صللللللللل ات    الث  ف  الم    ة، ال َّت  م   الث  ف   له   ت  م   أاللللللللل اللللللللل   كم   
   من خلان خلق الم  ة        مكللللل تللللل  الجللللل م للللل   إلى اللللللللللللللل ى ،  ق للللل  ة ق  للللل   ق  للللل 
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 ت  ت  م   له  صللللل  ج ن من الج م   قطب مهم   م    ه   ، كله  ع امن (ال ت فاللللل  
 ع لي على الما    ن ال اخلي  الخ  جي.

 :  الثاني التَّساؤلنتائج  -6
  لتَّ ليما أساتذة لدى الوظيفي الأداء مستوى هو ما" :على الث تي ال َّا  ن تص  -

   "الجام ي؟

ط  ج   م  ا ال ِّ اا أ ا  ع ت  ما  ى   أنَّ   اا ت   ج ت   ت   على ت  ئج 
في   ن ج  ت م     الم     أ ا  المهم  م  اط   ال ك  ،1013 م  اط ق  ت 

 .كذلك م  اط ، أمَّ  ال ك ال من المت  ذ فج   متخفض  ال َّت  م  ت  اطالم  

ا  ت   ن ا   ا    اطج   مالأ ا   إلى ش    الّ ياتطلاق  من هذت الت  ج    
 في ذات الا  ق  ،م ه ت قضت  الّ ي أخ ى  مع ت  ئج   ثت  ت اف   الّ ي ال ِّ اا ت  ض 

ك  ن، ،  ال ك لأج  ذات الصل  ال       لأ ا  هت ك ال     من ال  امن هأتَّ    ى ال   ث
   ذه  ا ب في       ما  ى الأ ا  الأاأتَّ ت      الّ ي ه  من ال  امن،      تمط ال    ة

  ذ على ا   ف  الأا الّذ   لم  اط فمع ال خن الم  اط في ت   الكث   من الأا  ذة   
ق ت ط     ال لا إلى ذن الكث   من الجه  ت     ا ن    ت  اخن الج م  ،   لإض ف  

ال لاق ت لك الأ ا ؛ خ ص     ل َّ ليما  ى ال ف عن   ن أف ا  ال ت  م    الّ يالإتا ت     
ذ ا  مكن       أا  ب  م   ات    ط الأا  ذة  ما  ل هم الّ ي م  ن من  لما  ى،  ا 

قص   ص  الم ش ات الأكث  ص ى  ات   ن ملاما  ال اقع فإتت الأ ا   شكن اع   طي 
 .ا ب   اجع أ  ا  ف ع في أ ائه   ن م ى    الّ ي   ل ى ااا  ذ

 أ ا  المه م، ال ك   ل نَّ الت  ة الشم ل    ال اا   للأ ا  من ط ذ ال   ث
      الت  ة الض     الأ ام ت   ج   ، ال ك ال من المت  ذ(، ال َّت  م  الم اطت  
 ذلك مجم ع  الال ك  ت إلىمض ف        ت مج   مجم ع  مه م  أتشط  الّ يال      



 مناقشة وتفسير النتائج                                                       الفصل السادس 

051 
 

لى ؛ كن هذا ا ع  ع م  اه  الف   في مج ن عمله ا ا  اك تت إ ج     أم ال    الّ ي
 إعط   م  ن ج   ة على ما    ت الأ ا .

 الّ ي اا تال ِّ    ج   ال     من  فإتت  تش   ،  اا ت  إل هم    صلت  إط   في 
كشفت ت  ئجه  اذ ( 6112دراسة اليرايشة وايمد ) فتج  إل هم    صلت   إلى  صلت 

 ذلك تج ك،   ج  مم  ا  أعض   ه ئ  ال      للكف   ت ال    ا      ج  م  اط أنَّ 
ما  ى م  اط في مج ن عن    تتأ  ث  (6112)دراسة غلالي و ا قايد  لى الياج 

 .(  تف ذ ال   ، ال ف عن مع الطلاب،  ه ئ  الطلاب

م  أث  ت  جه  ت   مغ   ة أ ن   ا  ت  ال ِّ اا تفي م   ن ذلك فتج  من 
تج  على ف   ضه    ن الأ ا  المتخفض  الض  ذ     ة أخ ى   لما  ى الج    الم  فع

م  ف   إلى ال ِّ اا ه فت  الّ ي  ( 1992دراسة الشامي ) تج ا  ن الذك  ا ال ص  
مه م أا  ذ الج م     اقع أ ائه  من ق ن أعض   ه ئ  ال       ج م   الملك ف صن 

 أنَّ  ىإل ال ِّ اا   لإ ا   كم     كه  كن من الطلاب  الط ل  ت  الأا  ذة،    صلت 
شكن  الأ  ا  المطل    من أعض   ه ئ  ال       ج م   الملك ف صن   لإ ا   لم     

ك ن اله ذ مته   ت   أ اة ل    م أ ا  ( 6116دراسة  ليل ) كذلكك من في م  مه ، 
 ه ت  ق  أ ال ِّ اا تأعض   اله ئ  ال    ا   في ج م   ال   لي من  جه  ت   طل   

  في أ ا  الم  ا ن من  جه  ت   الطل   في ك ف  المج ات  اج ن ض ذ  اض ال ِّ اا 
 أنَّ هت ك ض ف  في مج ن أ ا  الم  ض ة. ال ِّ اا   ا ثت     ض الف  ات،    تت 

   دراسةما    ت م  ف   في الأ ا  فتج   إلىأش  ت  الّ ي   ال ِّ اا تأم  
أ ن أ ه ت ( 6112الله ) وميجوب الصديق، وموسى مكي، ميمد   دمجذوب، 

أنَّ الأ ا  الأك   مي ج      ج  م  ف  ،   ج   علاق  ذات  ال  إ ص ئ    ه  ئجت 
دراسة غلالي و ا قايد  لى الياج  أم ، م ج   في الأ ا  الأك   مي   ن طل   الج م   ن

ما  ى الأ ا  ال    اي ك    ل ى أا  ذة الم  ه  في  أنَّ  إلى  صلت  الّ ي  ( 6112)
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( 6112 ايرة )الم ت  ئج   اا  إلىكم  تش     ال خط ط لل     ،     م ال     (،مج لي 
ال   ذ على   ج  أ ا  أعض   ه ئ  ال       ج م   الإا ا  الخ ص   إلىه فت هذت 

مهم لأتفاهم      أنَّ  التَّ  ئج أ ه ت  لمه مهم ال  ل م   من  جه  ت  هم  ت   طل  هم،
الأ  ع: ال خط ط للم قذ ال  ل مي/ال  لمي،   تف ذت،      مه،  ال ِّ اا على مج ات 

 ال لاق ت  ال  اصن الإتا تي مع الطل   ك ن م  ف  ،   تم  ج       م الطل   لأ ائهم ق     
أش  ت  الّ ي   (6119دراسة التميم )  ، كم  ذه ت في ذات الا  قمن   ج  ال    

 .ال ل   في أ ا  م  ا هم ك تت    ج  ع ل   ال ِّ اا تآ ا  طل    أنَّ  إلىه  ت  ئج

اا  ص   ج  ة ال  ئ  الج م     إلىه فت  الّ ي  ( 6112دراسة الييلة )أم  
لى ج  ة الأ ا  ال    اي للأا  ذ الج م ي،    صلت ت  ئجه       ة م  فع ما  ى الج أنَّ  ا 

    اا في   ة على   ة، الج م ي ككن،  لكن مهلمج ات الأ ا  ال    اي للأا  ذ 
  ن  أث     ض ع امن ال لاق ت الإتا ت   على ( 6111مالكوم  اترسوا )ل     

 إلىت   صل أ ن الأ ا  ال ت  مي لأعض   ه ئ  ال       ج م   جت ب ك ل ف  ت  ،
  ج   أث  ذ   ال  إ ج       ن ال لاق ت الإتا ت    ا  ف ع ما  ى الأ ا    ن أعض   

 ق    تت ( 6111خالد أيمد الصرايرة )تف  اا ج ت   اا  ل ذهب  ه ئ  ال     ،
ما  ى الأ ا  ال   في لأعض   اله ئ ت ال    ا   ك تت م  ف   إذ  لغت  أنَّ ه  ت  ئج
   م الج م  ت        الأ ا  ال   في   أنَّ  أ صى ال   ث   ج ت،  5  ج  من  81,3

ممكن مته    ج  هم       هم ل    ق ال إلى    ذ  أنَّ لأعض   اله ئ ت ال    ا   ف ه ،   
  ف  ت  م   اف   شج    ، م      م ت    لم  له  من أث  إ ج  ي في  أنَّ  اش  عه ،   

 الّ ي  ( 6112دراسة الطويسي )اما  فع، الأ ا  ال   في الم   الم  ف   على ما  ى
 فك تت ، ت   م     ل    م ف عل   أ ا  أعض   ه ئ  ال      في ج م   م  ه إلىه فت 
   جم  اط ف عل   أ ا  أعض   ه ئ  ال      في الكل  ت الإتا ت   ك ن  أنَّ ه  ت  ئج
 .ج ا
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 أنَّ ت  ن  ت فإتَّ ،     تت في ت  ئجه  الّ يالا        ال ِّ اا تكخلاص  لمجم ع  
  اع ا الّ ي   ال     من ال  امن إلىذك ت   أن فا   ما    ت الأ ا  م  ت كم  ا ق   

  م.كن ال َّ ه   ض طه    لشَّ ذك   إلىالم  ن 

 :  الأولىنتائج الفرضية  -2
ية ذات دلالة إيصععائموج ة توجد  لاقة ارت اطية  هأتَّ  تص هذت الف ضللل   على  -

يعععة يا   والأداء الوظيفي  عععا  عععاده الثلاثعععة )أداء المهمعععة، سعععععععععلو   التَّنظيميعععة الهوِّ
،  لا   من خلان المواطنة، سعععععععلو  ال مل المنيرف( لدى أسعععععععاتذة الت  ليم الجام ي

ض الف ضلللللللل   ت ف م تى ت  ن الف ضلللللللل   ال   ل     ،    ت الف ضلللللللل   أنَّ  ال ِّ االللللللل ت  ئج 
    ن  ئ  إ صللل  ال  ذات م ج   ا    ط   علاق    ج  ال ي  شللل   الى أتَّه ا  الصلللف   
 الللل ك ت ،الم اط الللل ك المهم ، أ ا   الثلاث   أ    ت ال   في  الأ ا  ال َّت  م   اله ِّ  
 .الج م ي الّ  ل م أا  ذة ل ى( المت  ذ ال من

 لم  من اا    ط    اللللل ن  معمت  ا اللللل خ     الم  لج  الإ صللللل ئ   لل   ت ت   
من  أ ا    ق  لقمت   لل  ب، اذم  من اا    ط ا   م ن ع م   ف  اف  اض  ه اا خ مت  

 ج   علاق  خط     ن الم غ  ات   االلط   اللم ل    اات شلل   ك ف  اض مهم االل خ ام 
   ن، فك تت غه   ج  علاق  خط     ن الم  أتَّ     َّنأ ن  م  من اا    ط ال   م ن لل  ب

كل ما  ) يا  ن كن من  ال َّ لي   ل جمق م م  ملات اا    ط   شلللللللللل   ال ِّ االللللللللل ت  ئج 
يةالأداء الوظيفي  ا  اده الثلاث و   أداء المهمة يا   (1.8.2 للللللللللللللللللللللللل:  التَّنظيمية الهوِّ

يةو  يةالمواطنة و سلو    يا  (10153: ل  الهوِّ السلو  المنيرف   يا  (10111: ل  الهوِّ
يةو   (-10111: ل  الهوِّ

أاللللف ت ف    ،ق      ت الف ضلللل   الأ لى  أنَّ تالللل ت ج  ال ِّ االللل  ت  خ على ت  ئج 
  له ِّ  ا  ن ماللللل  ى  ج   علاق  ا    ط   م ج     ال  إ صللللل ئ    الم  لج  الإ صللللل ئ   

ه كلم   ا ت أتَّ  إلى.  هذا  شلللل    الأ ا  ال   في ل ى أالللل  ذة ال  ل م الج م ي ال َّت  م  
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للل ى  ث للأ  لل  ت الثلا الأ ا  ال   في اف لله   لل  ة في   جلل ت  ال َّت  م لل  اله ِّ لل   جلل ت 
 .أا  ذة ال  ل م الج م ي

      هأتَّ لت     َ ن      اطلاع ال   ث في  لل  االللللللللللل ت الالللللللللللل       ت  لت     
فيرماا    االلللللللللللللل  أنَّ تج    له ِّ   علاق ه   ، ف  ل   ث عن الأ ا م  ف ة   ل    الك في

  أث    ذات ال َّت  م   اله ِّ   أنَّ أ ض ت  الّ ي  ( Pratt & Foreman, 2000  و رات
  لإتا تيا الال ك فإن    لم   ن ،المت َّم  لأعض   الإتا تي الال ك في الما  ى ع لي

  لمال َّ  مفه م على    م   هذا  اضلللللل ،  شللللللكن ال َّت  م   اله ِّ   على   ث  للأعضلللللل  
     ،  خ  ات تشللللللللللللللل   كلللللذللللللك ف للللل ل للللل  كفللللل  ة ااف ا   اا ا ( أنّ كمللللل   مكتتللللل  ، ت  ميال َّ 

  كلم  ؛ أا  اك الأاللل  ذة  ه   هم الأاللل  ذة،  م ة الخ م  له   أث  ه  اله م على ماللل  ى
   همل ال َّت  م   اله ِّ   ا ت م ة  ف  ل   عمن الأف ا  كلم    الللللللللخت  ا ضللللللللل ت م  لم 

 & Fiol) فيول وهاف  االل ك  الل  ت على هذا الط ا الّ ي ال ِّ االل ت تج  ال     من 
Huff, 1992)   كف  ة عضللللللللللللللل  ه ئ  ال      الج م ي في  أنَّ  إلىخلصلللللللللللللللت  الّ ي     

تجم عته   ط  ق في   الّ ي، ال َّت  م    له ِّ  أ ائه،    ا   ف عل  ه  ط لم    ا   شللللللللل   ت  
 & Woods) وودس وجيفري   لت   االلللللللل كم  الأه اذ   ن الأعضللللللللل    الج م  . 

jeffry, 2002)  أعضللللللللللللللل   ه ئ  ال      من ذ   الخ  ة الاللللللللللللللل      الخ م   أنَّ على
 للل  هم ا  للل       للل   اجال  ل م للل ،  م لك ن قللل  ة عللل ل للل  جللل ا على الم  فللل   ه   هم اللللذَّ 

 ن ل   لهم خ م    ل م   ا    .الّذ المهت  ،  أكث  من الأعض   الج   

 علاق   ج   إلى( (Schrodt, 2002 سععكرودت   االل ذه ت في تف  الفك ة 
  ماللللللللل  ى  ا  ف ع مت م  هم، في الأعضللللللللل   خ م  م ة   ا     ن  صللللللللل ع    إ ج    

 .مت م  هم مع    طهم الّ ي ال َّت  م   اله ِّ     مق إ ا اهم

 ال َّت  م   اله ِّ  أك ت على أهم    الّ ي   (Choi, 2012شوا ) دراسة أم 
        لهلللل  في    مَّ  م اتلللل ملللل جهلللل  كي  الّ يالجلللل  لللل ة، أ    كم لللل   الم لللل لم للمت ملللل ت 
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   ا في ال لاقللل  اا   للل ط للل    ن ال  للل لفللل ت  ال َّت  م للل  اله ِّ للل الاللللللللللللللل ق،   لللث      
  اله ِّ   ، فكلم  ك تت له ِّ   ماللل  ى الأ ا  اع م  ا على أ جه ال  ة الخ صللل    ال َّت  م  
   الأ ا ،  ال ك  ص   . ق    ك ن ال أث   إ ج     على ما  ى ال َّت  م  

راتب السععع ود وخالد أيمد   االللل  ال م ثن ال ت  مي ف   كشللللفت عن في   االللل  
 ج   علاق  ذات  ال  إ ص ئ     ن كن من ال م ثن ال ت  مي  عن (6119الصرايرة )

 (  هي علاق   ال  ا ص ئ  . 11.0   الأ ا  ال   في إذ  لغت ق م  م  من الإ    ط

 الّ ي  الم  صلللللن عل ه   التَّ  ئج   إل ه  ط قت   الّ ي ال ِّ االلللل تمن خلان مجم ع 
          لللللللأ  للللللل  ت  ال   في   الأ ا  ال َّت  م للللللل  اله ِّ للللللل أ للللللل تلللللللت على  جم ال لاقللللللل    ن 

له   الّ ي       ه  أعضللل   ه ئ  ال      ف  ل  كف  ة   خ  ات، م ة الخ م ،  لف ،(الثلاث
اف ا  ه كلم  ط ن أ ا  اأتَّ   ث ، ل ى أا  ذة الج م   ال َّت  م   اله ِّ  على ما  ى  أث 

   ن أه اذ خلق ت ع من ااتاللج م    ل َّ لي   ال َّت  م   اله ِّ  م  لم ل  هم  كلم    اللخت
 .من جه   الف   من جه  أخ ى المت َّم 

 :الثانيةالفرضية  نتائج -2

توجد فروق ذات دلالة إيصعععععائية في مسعععععتوى  هأتَّ  تص هذت الف ضللللللللل   على  -
 لا    .الأداء الوظيفي لدى أسععععاتذة الت ليم الجام ي ت  لى للم سععععمى الوظيفي

 ل     ل  لي ت  ن الف ضللللللللل   ال   الف ضللللللللل       ت أنَّ  ال ِّ االلللللللل من خلان ت  ئج 
 ال   ذات ف  ق   ج   ت فض الف ضللللللللللللل   الصلللللللللللللف     ال ي  تص على أتَّه ا

  للمُامى ُ   ى الج م ي ال  ل م أا  ذة ل ى ال   في الأ ا  ما  ى في إ ص ئ  
 .ال   في

  ال  ل ن اا صللللللللل ئي ل   ت ت ال  ت ع  الم  صلللللللللن عل ه   التَّ  ئجاتطلاق  من 
ثالثة الف  ق اللل اللل  إ صلللللللللللللللل ئ لل  هي   ن المجم علل   للأنَّ  تلا    المجم علل   الأولى وال
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   المجم ع والسععادسععة الثالثة المجم ع   والرا  ة الثالثة المجم ع   والخامسععةالأولى 
 . ق ف ه       ال  ا ص ئ  أم    قي المجم ع ت فك تت الف   والخامسة الرا  ة

 تل  ، فلأ  لأم   عل ة إلى  جع  مجم عل تالف  ق   ن الهلذت  أنَّ ال ل  لث     ل  
     ا   م ع  خ  ة كللل ف للل  على عك  الفئللل ت  ك ن الفئللل  الأ لى  أاللللللللللللللل للل ذ م  للل قللل ( إلى
ااع       ه  ا  م في الم ال  ب ااك   م    ا  ما  ى الأ ا   ،    ث كلم     مت ال َّ ل 

 ج   ف  ق فتج  من   ن  إلى    لإشللللللللللللللل  ة، من المطل ب الأ ا  الم  م ه  الأقن أنَّ  
 أث      م  إلىه  أشلللل  ت ت  ئج الّ ي  ( 6112دراسععة هاني ميمود جرادات ) ال ِّ االللل ت

   ال     الأك   م  .الطلاب لأ ا  أعض   ه ئ  ال      في ال ام  م غ   

ات ذ ف  ق ع م  ج   أث  ت ال ِّ االلللللللللللللل ت  ض  أنَّ فتج   الم   ل الجه   في  
الد ة خدراسععععك ال  إ صللللللل ئ   في   ج  الأ ا  ال   في    ى لم غ   ال     ااك   م   

 .(6111الصرايرة )أيمد 

 :  الثالثةنتائج الفرضية  -2

توجد فروق ذات دلالة إيصععععائية في مسععععتوى  : تص هذت الف ضللللللل   على أتَّه -
 لا   من خلان  ،الأداء الوظيفي لدى أسعععععععععاتذة الت ليم الجام ي ت  لى ل جر

ت  ن    ت فض الف ضللللللللل   ال   ل  ،    ل  ليلم    قالف ضللللللللل    أنَّ  ال ِّ االلللللللل ت  ئج 
 في  ئ  إ صلل  ال  ذات ف  ق   ج الف ضلل   الصللف     ال ي  تص على أتَّه ا 

 .للأج  ُ   ى الج م ي ال  ل م أا  ذة ل ى ال   في الأ ا  ما  ى

لمجم ع  ن في م  الللللللللللللللط   ج ت الأاللللللللللللللل  ذة لاخ     ت للف ق   ن     اج ا  
ب اا لى  م  الللللط     ب المجم ع   م  الللللط فإن الف ق الملا     ن ال     ال    ،

أف ا   أنَّ    ث، الصلللللل ف  إلىف ق     ي  ا   جع  المجم ع  الث ت   في الأ ا  ال   في
    لل    جم الأثلكن   .المجم علل  الثلل ت لل  أكث  أ ا     في م لل  تلل   لل لمجم علل  الأ لى
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 هذت ال  م       عن  ج   ، 0.05 لغت ق م  إ    م  ع  أنَّ  ا  ت  اخ     م ن   تي
  ئ   إاإ صالت  ج    ال  الأ ا . ف  ل  م من الأج  في م غ   لم غ  أث  ض  ذ ج ا 

 أنَّ   مته تا ت ج، الإ ص ئ   ن إهم ن هذت ال ال  مك مته جم الأث  ض  ذ ج ا    أنَّ 
 .الف ض   الصف       ل  لي ت  ن    ق لم ال   ل  الف ض  

خض  ن  ك تهم   الت  ج  ل    ب أج   الأا  ذة من   ضه  فا  ال   ث هذت 
من  أكث  علىال  ت   ، اذ ا   تلمتط    ا  ة  ه  م   ج لهم الف  ق   تهم ضلللللللللللللللئ ن

هذا من جه ،  ك ن الأالللللللللللللل  ذة  ألذ      ج ائ   31 ج    أج هم الشلللللللللللللله    31%
 م   ت     قي الفئ ت ال م ل    على م   ن عت  أ ل هم   صللللللللللللللل ن على اج  الج م   ن

  ن ااج    جم ال لاق ه أث  في أتَّ ماللللللللللل  ى م الللللللللللاللللللللللل ت أخ ى، هذا ال  ملان ت     
  الأ ا  ل ى أا  ذة ج م   ال    ة. 

  ت ص ال  االللللل ت اطلاع ال   ث على ال  االللللل ت الالللللل    ، ف      ن      في 
    ع م  ج   ع إ    ،  ه  ال    اللللللل    تى  ذات الم غ   ن في م  ان الج م    ه ئ الّ ي

   ل ن أهمه    االللل ذلك إلى ال ِّ االلللل ت   ضف   اشللللل  ت  ف  ق في الأ ا     ى للأج 
ع م  ج   ف  ق ذات  ال  إ صللل ئ    لىإ ه أشللل  ت ت  ئجال ي    (6112الجسععاسععي )

مل ن في   اللللللل ن أ ا  ال    ن أث  ال  اف  الم      ال ِّ االلللللل ف م    لق    ج ه ت أف ا  
ااج م ع  ،  الماللللللللللللل  ى ال  ل مي،  المالللللللللللللمى    ل  ا ة   خ لاذ م غ   ال م ،  ال  ل 

ال   ذ على ت ع لل   إلىهلل فللت  ال ي  (6111دراسععععععععععة  ودة و واد )أملل   ال   في.
ال  اف  الم  م  لل  مل ن  مشلللفى ت  ل  ال خصلللصلللي،  م ى  ضللل  ال  مل ن على ت  م 
     ال  اف  الم  ع،  كلللللذا أهم للللل   جللللل  للللل  ت للللل م ال  اف  من أجلللللن  فع ماللللللللللللللل  ى أ ا  

ه ا   ج  ا    ط ذ  علاق  إ صلللل ئ     ن م غ  ات أتَّ  إلى ال ِّ االللل ال  مل ن،    صلللللت 
لماللللللللللللللل  ل   ال  اف  الم      الم ت   (  أ ا  ال  مل ن في مشلللللللللللللللفى ت  ل  ا ال ِّ االلللللللللللللل 

 ال خصصي.
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  ج   علاق    ن  ال ِّ االلللللللللللللل تف   أشللللللللللللللل  ت   ض  ت  ئجت  من ال ك  على 
دراسعععععععععة أ و شعععععععععر  فتج  ا  ع امن أخ ى، ،    م  هذا      ل  ة اع    ات الم غ   ن

 ال  إ صللللللللللللللل ئ     ن ف عل   ت  م  ج   علاق  ذات   ه أ ه ت ت  ئج أ ن (6111)
 ة ال من  ض    التَّ  ئجفي ض    ال ِّ اا  أ ا  الم  ف ن، كم  أ صت   الم    ( ال  اف 

   غلا        لق  مت  ال  اف   المك فآت، على   الل ا ال  ال   ااتصلل ذ،  خصلل صلل  ف م
فع للمالللللللللللللل هم  في   الم    ة  الم الللللللللللللل     في مت ه   م   كفن ال  ال  في   ئ  ال من 

   تي مالل  ى  ج   إلى ال ِّ االل     صلللت( 6111دراسة يوسف ) أم  مالل  ى الأ ا .
  ج   علاق  ط     ذات  ال  إ صلللل ئ     ن إلىالم   ، كم    صلللللت أ ضلللل   ال  ف  

م م  ضلللللللل   ة ااه  ال ِّ االللللللل أ صللللللللت   ق    ن الأ ا  ال   في،   ط  ق ال  اف  الم    
 خ ص    لك الأت اع من ال  اف  ك لالف  ت  ال   ض  المك فآت.   الم     ل  ف 

م  إذا ك ن هت ك أ  إلى ه فت  ال ي  (Gure, 2010)جور  دراسعععععععععة أم 
 إلى  هعلاق    ن م ف ات ال من،  ال ض  عن ال من  أ ا  الم  ف ن،  ق  أش  ت ت  ئج

   ال ل  لث    ل  ة   ف،  أ صلللللللللللللللى الم  ف ن إ جل  ي ق   على أ ا  أث ال  ف   لله  أنَّ 
   الم  ف ن   ث  شكن ال  ف    اف   ق    ل ى الم  ف ن مم   اهم في   ا ن أ ائهم.

ال ي    (6112دراسععععة   د الريماا  ا  لي الوا ل )في   االلللللل ت أخ ى تج  
 نه أن  الل ع  في  فع مالل  ى الأ ا ،  مأتعملت على إ ج   ت  م ف  ن لل  اف  من شلل

م  أ لل  اف      ك    في  فع ماللل  ى الأ ا  في م الللم ال ج. أنَّ  إل ه  ن م    صللللت 
  صلللي أث  ال  اف  في  إلىه فت  ال ي ( 6112دراسععة غالي يسععا  ودة اليلاي ة )

لى  الللللللللللللل ن الأ ا       ال   ذ على مالللللللللللللل  ى الأ ا ،  ال لاق    ن ال  اف     الللللللللللللل ن  ا 
ق  خط      ا ط   ق      ن  ج   علا إلى ال ِّ االللللل الأ ا ،  من   ن م  خلصللللللت ت  ئج 

 اا خ ام أ     ال  اف     ا ن الأ ا  ل ى م  في الأم ت .
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 :  الرا  ةنتائج الفرضية  -2

توجد فروق ذات دلالة إيصععععائية في مسععععتوى  : تص هذت الف ضللللللل   على أتَّه -
 لا   من خلان  .الأداء الوظيفي لدى أسعععععاتذة الت ليم الجام ي ت  لى للتكويا

ت  ن  ت فض الف ضلللللللللل   ال   ل ،    ل  لي    ق لم الف ضلللللللللل   أنَّ  ال ِّ االللللللللل ت  ئج 
 في  ئ  إ صللل  ال  ذات ف  ق   ج  أتَّه ا  ال ي  شللل   الى   الصلللف    الف ضللل
 .لل ك  ن ُ   ى الج م ي ال  ل م أا  ذة ل ى ال   في الأ ا  ما  ى

 أنَّ م   المجم ع  ن،   م  اللللللط   ج ت أالللللل  ذة اخ     ت للف ق   ن     اج ا  
 يفإن الف ق الملا     ن م  اللللللللللط ،     ال  ا صلللللللللل ئ  ك تت ق م  اخ     م ن   تي 

      لىإف ق         ي    جع  اا لى  الثللللل ت للللل  في الأ ا  ال   في   ن  لللللب المجم ع
 ن الف ضللللللللل      ل  لي ت  ،لم     ق  ا   الف ضللللللللل   ال  أنَّ تاللللللللل ت ج   ل َّ لي،   الصللللللللل ف 
  ج  ف  ق ذات  ال  إ ص ئ   في ما  ى الأ ا  ال   في ل ى أا  ذة  ا أ  الصف   

 . مك ن ال ص ن على الشه  ة( ال  ل م الج م ي ُ   ى لل ك  ن

( ق  %01  ال ِّ االللللل أ لب أف ا  ع ت   أنَّ ك ن  إلى  فالللللل  ال   ث  لك الت  ج 
من ذ   الشللللللللللللله  ات    صلللللللللللللل ا على شللللللللللللله  ات من ج م  ت  م  ه  ج ائ     ال  قي

ل ا على الأ ل    ق    صلل   أنَّ  م الأجت   ،   ت   على هذت ال صلل ل  فتالل ط ع ان ت  ن
  ن الفئ  ن هذا من جه ، ام   مج ن الم   ت   ضللللللللل ذ أنَّ م ل   فذلك   تي شللللللللله  ات 

 ن ذ   الج ن الأمن  في اا لب هم أص  ب الشه  ات الأجت    أنَّ الط ا الث تي فه  
 ال  ت  ق ن الفئ  مهذت  أنَّ شللي  مهم  إلى،  هذا  شلل      الثم ت ت ت،  ال الل  ت ت(ل  ت ت

 ت  اخن ج م    الم ل   ق اع  الال ك إلى فق ت   ال   ث  مع ال من ذا ت  اتص عت
 ، جه  ت   ال  ت   ه      ت   لن من الف  ق من

    ه   تَّ  غض الت   عن مصلللل  ه  فإ مت  الشلللله  ة أنَّ  إلىكم   مكن الإشلللل  ة 
اال   ق لل من   لج م   فه   خضلللللللللللللللع لضللللللللللللللل ا ط التج ا    أه ن علمي م  ، لكن 
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      ،  ه  ملللل    ك  ضللللللللللللللل ذ  جم الفلللل  ق   ن  شللللللللللللللل  ط  ه  ملللل    لللل   للللأه لا عمل لللل 
 .ه ا   ج  ف  قأتَّ من  ال ِّ اا ال  ت  ن،  ه  م  ا  تت عته ت  ئج 

 م    لقمته  في      اطلاع ال   ث خ صلللللللل   ال ِّ االللللللل تشلللللللل   إلى تشلللللللل   
   ن، لتج  ال  ض مته      ث عن ال كم ليال مع ال ك  نأجت ي  ال ك  نتمط  م   ت  

د خالد أيم  االلللللل   إل هه  م    صللللللللت   ل ن م    عم ت  ئجت  ات اعه، الم لي  شللللللل ى
ع م  ج   ف  ق في   ج  الأ ا  ال   في    ى ال ي   صلت إلى   ( 6111الصرايرة )

  م غ   مكلل ن ال صللللللللللللللل ن على   جلل  اللل ك   ات  ع   لل ، أم  كلل  الشلللللللللللللللملل ل لل   ا   لل   إلى
 .الغ    ،   قي   ن ال  لم(

 لل ك  ن ت لل ئج  أثلل   على أ ا  ااف ا ، لكن هللذا الأث  أنَّ  مملل  ا شللللللللللللللللك ف لله 
   االل ت   ضلل      ال ك  ن في إلى اللتشلل   في هذا الج   من   ث التط ق،   خ لذ

ن ك تج    االلل ل،   لمت م ت خ صللل  الج م         ماللل  ى   جم الأ ا  ل ى ال  مل ن
 ن : هن لل ك  ال َّ لي ال َّالللللل  نلإج    على  ال ي    لت ا( 6112 وقطف ميمود )من 

 صلت    من   ن م   أثت   الخ م      في   ا ن أ ا  الم  ف ن   لم اا  الج م   ؟
  .  لم اللللللللالللللللل  الج م   في   الللللللل ن أ ا  الم  ف ن    لل ك  ن  أنَّ  إلى ال ِّ االللللللل  إل ه
ا      الللللللل هم  إلىالكشللللللللذ  إلى ال ِّ االللللللل ه فت  إذ (6112دراسعععععة  ودوة غنية ) 

ق     اال  ا  ج   ال ك  ن الم  اصلن   لم الال  الصل    في   ال ن أ ا  الم ا   ال شل   ،
  ي في في الم اا  الص    له  أث  إ ج   ج   ال ك  ن الم  اصنااا    أنَّ  إلى   صلت

  ئ  ل   ذ  م غ  ات ال ال شلللللللللل   ،        هذت ااالللللللللل  ا  ج   ك الللللللللل ج    أ ا  الم ا  
 ال اخل    الخ  ج   للم اا .

 إج     ث  عن اتطل ت  ال ي  (6112دراسعععععععععة  و  الله ميمد  لي )أم  
خلصلللللت    لل    ب     ف  ن في   اللللل ن أ ا  ال  مل ن؟ : هنال َّ ليال ئ الللللي  ل َّاللللل  نل

د يوسف دراسة خال  ال    ب  الل هم في  ط    أ ا  ال  مل ن      ة ات  ج  هم. أنَّ  إلى
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ال   ذ على  اقع ال    ب في الشللللللللل ك ت  إلى ه فت الّ ي   (6112السعععععماني ايمد )
 ل ِّ االللللل اال  امن الم ث ة في ال    ب،   ك ت ال    ن في الالللللل  ان،   ال  مل  في مج ن 

   ن مللل  على مخ جللل ت ال للل   لللب  اث هللل  على كفللل  ة أ ا  ال للل مل ن  التللل  ج متهللل ،  من
ه   ج   علاق  ا    ط   إ ج     ذات  ال  إ صلللللللللللللل ئ     ن مخ ج ت  إل ه  صلللللللللللللللت 

ل صل ن   ب ل ضل   ة     ة ااه م م  م ضل ع ال   ، كم  أ صلتال    ب  أ ا  ال  مل ن
 فع كفلل  ة أ ا  ال لل مل ن  فق متهلل ج علمي صللللللللللللللل       ف   اللل   ات ال لل     لل   إلى

 جه الص   .  الللك ا   الإ ا    ال  ل   ل ص   على ما  ى   هله  لل   م   ل من على 
  ال َّ ل   االللللللل ال ِّ ، ام     ط ال ك  ن   لأ ا  الف    الّذ  ال لاق   الأث  جم ت   ت الّ ي  

يوب ميمد أأث  مضللم ن الم  ة ال ك  ت   على أ ا  ااف ا  فتج    االل   إلىف   أشلل  ت 
 ف ا   لأق       ل ن التشللللللللللللللل ط ال     ي الخ ص  إلى ه فت ال ي  (6112وآخروا )

ال ن  ه لم  لج ه  من أجن     ة ف  ل  ه ل   ل      ت ا ي ال صل    الالل   ت الم ج  ة
 لىإ خلص في الأخ    ، الض  ف  الج    ال م تي( ال ِّ اا  ن أ ا  ااف ا    لم اا  م

     ال  امج ال لللللل     لللللل    ث  على قلللللل  ة الم    ال شللللللللللللللل   ل    ق أ ا  م م   أثتلللللل    أنَّ 
 ضلللللللل   ة  ط         ث ال  امج ال        على     ق  ال ِّ االللللللل الخ م ،  ق  ا صللللللللت 

 ال م   في أ ا  الخ م  الم م  .

 خلاصة:
 ت  ئج من ال ِّ اا  إل هلم    صلت من خلان هذا الفصن    لت  إعط    فا   

ف خ  ت   ،   افق  م غ  ات   ث  الّ ي   الالللللللل     ال ِّ االللللللل ت ذلك  ت   على مجم ع  من 
  ذلك م   ل ت إلىم  ه  مط  ق ق ن المشلللللللللللل  ه، ثم الم لي ق ن الأجت ي، ضللللللللللللذ  مته 

ي ق لب ف التَّ  ئجتت ن من خلاله  ل ه ذ إعط   صلللل  ة  اضلللل  ،  ال فالللل   الم ضلللل عي
فهم ال  ه ة  من ثم اتطلاق  ج   ة ل   ث أخ ى  الل ع  ال ا الل ن  ال   ث ن في   الل ط
 أعمق.
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 :الإستنتاجات

 : ما يلي يستنتج الباحث ل مناقشة وتفسير النتائجمن خلا

ي مفهوم ألا وهو حديثمفهوم  تناول إلىهذا البحث  سعينا من خلال  ةالهوِّ
ك بأبعاده الثلاثة )الأداء، سلو  علاقتها بعنصر مهم وهو الأداء الوظيفيو  التَّنظيمية

ن كشف عنا أن نكما حاول ،لدى أساتذة جامعة البويرة المواطنة، سلوك العمل المنحرف(
مسمى لالتالية )ا التَّنظيمية، وعن مدى أثر كل من المتغيرات مستوى كلا المتغيرين

 ظيفيعلى الأداء الو  (عليها سواء محلية أم أجنبيةالوظيفي، والاجر، والشهادة المتحصل 
لتبين بعض الحقائق حول الفرضيات وتجيب على دراستنا نتائج  للأساتذة، وجاءت

 .الدِّراسةتساؤلات 

الأول  لالتَّساؤ الإجابة عن هو  الحالية الدِّراسة إليهاتوصلت  الَّتيمن النتائج 
يةالشعور بدرجة  إلىيشير  الَّذيو  ي بجامعة جامعال التَّعليملدى أساتذة  التَّنظيمية الهوِّ

يةالهأين كشفت المعالجة الإحصائية للبيانات بوجود درجة مرتفعة من  ،البويرة  التَّنظيمية وِّ
معة لتحام أساتذة الجاإوتعتبر هذه النتيجة في نظر الباحث مؤشر صحي يوثق مدى 

قافة تشارك الأساتذة ث، فوأفرادها لجامعةاالمهمة على  اأثاره اله أنَّ والأكيد  بمنظمتهم
ميع يؤدي بالجومنهجية عمل متقاربة من بعضها البعض  تنظيمية واحدة، وقيم واحدة،

يخدم اهداف الجامعة ويحقق مبتغاها في ظل أهداف أفرادها  نحو الذوبان في قالب واحد
يةفي قالب وهو ما نلمسه   .التَّنظيمية الهوِّ

يبحث عن مستوى الأداء الوظيفي لدى عينة  الَّذيو  الثاني التَّساؤلبالحديث عن 
ق ، فبالرغم من وجود طر الأداءوجود درجة متوسطة من عن  ناكشفت نتائج ، فقدالدِّراسة

       عدة لتقييم الأداء للأساتذة سواء من قبل الطلبة أو رؤساء الأقسام أو الأساتذة 
، واختيارنا لهذا نفسهمالذاتي أي من قبل الأساتذة لأ، اخترنا في بحثا اجراء التقييم أنفسهم

م من طرف أساتذة يدركون حج الأسلوب هو نابع عن قناعة الباحث بموضوعية التقييم
منا حاولنا في حدود قدرات الباحث بناء أداة  ، واثراء  البحوثواهمية الموضوعية في 
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عد ما جوانب الأداء، فب تحمل اكثر من بعد بمعنى شاملة لأكبر لتقييم الاداء الوظيفي
أي بعد واحد، لنظيف له  وأنشطة ه يتكون من مجموعة مهامأنَّ  على كان النظر للأداء

تناوله مجموعة من الباحثين في مجال العلوم  ومتنوع طرح جديدأبعاد أخرى وفق 
       )أداء أبعاد في ثلاث تناولنا الأداء ، وفي بحثا هذامتعدد الأبعاد بذلك الاجتماعية ليصبح

  .المواطنة، سلوك العمل المنحرف(سلوك ، المهمة

وجد علاقة ارتباطية موجبة بين مستوى  الدِّراسةنتائج  من خلاللمسنا كما 
ية ويؤكد نص  وهو ما يحقق، الجامعي التَّعليملدى أساتذة  والأداء الوظيفي التَّنظيمية الهوِّ

الإجابة ل من خلا الدِّراسةلهوية لدى عينة ل مرتفع مستوى، ومع بلوغ لولىالفرضية الأ
اصة على أكثر من صعيد خلا محالة أثار إيجابية  حتما سيترتب عنه الأول التَّساؤلعن 

ف مدى تلاحم نستش فقد، ونظرا لهذا الارتباط الوثيق بين المفهومين الأداء الوظيفي منه
ي سلاسة ومرونة فوهو ما يخلق  وتوسع دائرة نقاط الاشتراك بين الجامعة وأساتذتها

عة مع تخدم الجام الَّتيالإيجابية  السلوكياتانجاز الكثير من المهام وابداء العديد من 
، وفي هذا الجزء من هداف الجامعةأما هو سلبي ويشكل عائق لتحقيق  كل نبذ منها

يةتناول أعمق  حين ربط متغير  إلىالبحث سعى الباحث  أبعاد الأداء ب التَّنظيمية الهوِّ
يةالهبين  ارتفاع قيمة معامل الارتباط إلى، لتشير النتيجة الثلاثالوظيفي     وأداء  وِّ

يةالمهمة، بينما جاءت متوسطة بين   المنحرف لاما بعد سلوك العم وسلوك المواطنة، الهوِّ
يةفكان ارتباطه ب   .سالب بنتيجة قريب من الصفر  الهوِّ

وجد أنا فيها بتنب الَّتيو  الفرضية الثانية تحقق إلى الدِّراسةأشارت نتائج كما 
امعي تُعزى الج التَّعليمفروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الأداء الوظيفي لدى أساتذة 

تصاعدي  منحىوقد بنى الباحث افتراضه من منطلق كون الأداء يأخذ ، للمُسمى الوظيفي
     أخرى وهي نتيجة لتراكم الخبرات وسنوات  إلىكلما انتقل الأستاذ الجامعي من مرتبة 

 وبعد اجراء مقارنات بسيطة بين ستة مجموعات إلىتقسيم عينة البحث  تم ، كماالعمل
فيما اذا كانت هناك فروق بينهم من حيث  من خلال خمسة عشر مقارنة، و الرتب الستة
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بوجود فروق في الأداء لدى عينة       تدعم افتراض الباحثل جاءت النتيجة الأداء
 لىإقد يعود جزء منها كون هذه الفروق  إلى، ونشير من خلال هذه النتيجة الدِّراسة

        تنظيمية  متغيرات إلى خبرات الأستاذ وكذا الأقدمية، ولربما يعود البعض منها
ذ من إوعلامة صحية  وجود الفروق يعد في نظر الباحث مؤشر جيدمع عموما أخرى، 

ه من غير المعقول تساوي فئة أنَّ ندرك  اجراء مقارنة بسيطة بين الرتب الستة خلال
 التَّعليمستاذ رتبة أنهاية مشوارها المهني وتتربع على  إلىتوظفت للتو مع فئة أشرفت 

  .المعرفيوالإنتاج في قمة العطاء  العالي وهي

روق ذات دلالة فافترضنا فيها بعدم وجود  الَّتيو  الثةثَّ نتائج الفرضية البخصوص 
حيث  ،الجامعي تُعزى للأجر التَّعليمإحصائية في مستوى الأداء الوظيفي لدى أساتذة 

ائج أظهرت النت أنَّ غم من الفرضية تحققت، فعلى الر   أنَّ  الدِّراسةيبدو من خلال نتائج 
انت ك انية والأكثر دخلاالمجموعة الث   أنَّ بين المجموعتين، أي  في البداية وجود فروق

ي حجم الأثر ضعيف مما يعن أنَّ تبين ب ه وبعد قياس حجم الأثرأنَّ إلا  هي الأكثر أداء
ن عامل الأجر يعتبر م أنَّ  ، وانطلاقا من هذه النتيجة يرى الباحثه لا توجد فروقأنَّ 

كتلة  نَّ أ متغيرات من بينها الأداء، ففي حالتنا هذهالمحفزات المادية وله أثر كبير على 
دة أي جامعة واحبالأستاذ هي متقاربة في الأساس خاصة اذا كان يتقاضها  الَّتيالاجر 

ر من ( يتقاضون أكث%08أغلب الأساتذة ) أنَّ ، وباعتبار على مسافة واحدة من الساحل
 .مما قلص من حجم الفارق ثمانون ألف دينار جزائري

لبعض ترسخت لدى ا هأنَّ يعتقد الباحث كان أداء الأستاذ من المهام النبيلة إذا 
ي، فبغض النظر عن حجم الدخل يبقى الأستاذ يسعى من أجل التَّعليمقدسية العمل منهم 

، وفي ذات السياق فنحن لا نقلل من حجم أثر يةالتَّعليمطار مهامه في إ تقديم الأفضل
لو على و  قبول الأستاذ للواقع المعاشرضا و الأجر بقدر ما نرسم صور واقعية تتمثل في 

لهيئة افي أداء كبيرة لا يخلق فروقا الأجر  أنَّ  ندرك منوختاما لما سبق ذكره  ،مضض
 .التدريسية بجامعة البويرة
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توجد  لا هنَّ أ الأخيرةو  رابعةالكما كشفففففففففت نتائج بحثنا فيما تعلق بالفرضففففففففية 
دة المتحصل الشها بمصدر)وهنا نقصد  تُعزى للتكوين وظيفيفروق في مستوى الأداء ال

        في الأداء الأولى والثفففانيفففة تينالمجموع بين (سفففففففففففففففواء أكفففانفففت محليفففة أم أجنبيفففة عليهفففا
المحلية  ادةشهال ولا من حيث الأداء اخول صاحبها تميز لا تجنبية الأشهادة فال، الوظيفي

توظيف ال يتمه عندما أنَّ في هذا الجانب نشففففففففففير الا و ، عني بالضففففففففففرورة تدني في الأداءت
يقف لاقة نضع خط انطيكون على أساس الشهادة فهنا ذلك  نَّ فإوظيفية  ةرتبب تحاقللال

 هنَّ أالأجنبي والمحلي، واجتياز تلك المرحلة تعني  على مسففففففففففففافة متسففففففففففففاوية بين التكوين
نح الفرد مالتدريس بمعنى الشهادة تمخول بغض النظر على طبيعة التكوين لتأدية مهام 

   .يمنحه التأهيل العمليكمدرس ف تأهيلا علميا أما الحصول على الرتبة
 التوصيات:

 سابقة الذكر يوصي الباحث بما يلي:من خلال النتائج 

يةباجراء دراسفففففففففففففات مماثلة تهتم      حتى تعطي صفففففففففففففورة واضفففففففففففففحة  التَّنظيمية الهوِّ
 حوله، وتجسيده في معالم يمكن رصدها وقياسها ومن ثم الاتفاق حولها.

يةالاهتمام بكل ما من شفففففففففففففففأنه أن يعزز    لدى أسفففففففففففففففاتذة الجامعة التَّنظيمية الهوِّ
قيادات ديمقراطية، تحقيق اقصفففففففففففى مسفففففففففففتويات  )الاتصفففففففففففال بنوعيه الداخلي والخارجي،

 بدوره يعطي قيمة مضافة للجامعة. الَّذي، و (...للرضا
يةلجانب تعزيز التأصففففففففففففيل النظري         و أسففففففففففففواء من جانب الكتاب  التَّنظيمية الهوِّ

 .مما هو عربي هذا الجانب ندرة في المترجمين، حيث لاحظ الباحث
يةتثمين دور   ومن  ،وأسفففاتذتها وتحسفففيسفففهم لدى مسفففؤولي الجامعة التَّنظيمية الهوِّ

 .السوق أو مجال التنافس أصبح دولي أنَّ ، خاصة و ثم العمل على إرساء معالمها
تتوافق  من طرف إطفففففاراتهفففففا العليفففففا للجفففففامعفففففة العمفففففل على بنفففففاء هويفففففة قويفففففة 

 لتطوير.للتغيير و ل هاوطموحات هاواستراتيجيات
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بالأداء الوظيفي في الجامعة تختص بفئة الهيئة دراسفففففففففات تهتم المزيد من اجراء  
 .لمجتمعول العمود الفقري للجامعة التدريسية على اعتبارها

)متعدد  ثةحديالمنطلقات الوفق  التحديد الدقيق لأبعاد الأداء الوظيفي إلىالسعي  
 الابعاد(.
ما نتيجة ل إعطاء لعملية قياس الأداء الوظيفي للأسففففففتاذ الجامعي أهمية قصففففففوى 

 .ككل يترتب عنها من أثار على الجامعة والمجتمع
 مراجعة عمليات قياس الأداء وذلك من خلال بناء أدوات دقيقة بذات الشفففففففففففففففأن 

 .تتمتع بخصائص سيكومترية جيدة واجماع أهل الاختصاص )القياس النفسي(
يةاجراء دراسففففففففففففففات مماثلة تهتم بالعلاقة بين   في في والأداء الوظي التَّنظيمية الهوِّ

 ومهمين. هما متغيرين أساسينأنَّ الساحة الجامعية، على اعتبار 
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ب . دار الكتامناهج البحث التربوي  رؤى تطبيقية مبسطة(. 7000الرشيدي، بشير صالح. )

 الحديث.
خصاااااا ظ الوظي ة وأثرها في أداء العاملي . دراساااااة (. 4170الزهراني، حسااااا  ب  جمعا . )

 . )رسالة ماجستير غير منشورة(.مسحية على عينة م  ضباط الدفاع المدني بالسعودية
 أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية. معهد الدراسات العليا.

  للنشااااااار مجدلاوي دار. مقار  كلي منظور  الأفراد إدارة(. 4882) حسااااااا . مهدي زويلف،
 .والتوزيع
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تشااكيل الهوية التنظيمية في شااركات الاتصااالات (. 7048زينب، صااالح عبد ال ضاايل جاد. )
  Arab Media & Society (Issue 27, Winter/Spring .المصرية

 .زيعتو وال والنشر الطباعة دار. الإستراتيجية البشرية الموارد ادار(. 7004) علي. السلمي،
 .الجامعة شباب مؤسسة. الإنسانية والع قات الأفراد إدارة(. 4888) ص ح. الشنواني،

(. الأداء الوظي ي لدى أعضااااااااااااااااء الهي ات التدريساااااااااااااااية في 7044الصااااااااااااااارايرة، خالد أحمد. )
، مجلة جامعة دمشاااقالجامعات الأردنية الرسااامية م  وجهة نظر رؤسااااء الأقساااام فيها. 

 .994-904. 71مجلد 
  الدار. والعملية العلمية الناحية م  البشااااااارية الموارد(. 7002) الباقي. عبد الدي ، صااااااا ح

 .الجامعية
(. تقويم الأداء الوظي ي لعضاااااااو هي ة التدريف م  وجهة 7042صااااااا ح العبيدي، شااااااايماء. )

 .299-221(، 709)04، مجلة الأستاذنظر طلبتهم. 
 .العربية النهضة دار .الإنسانية والع قات الأفراد إدارة(. 4812)حس .  عادل،
  التنظيمية الهوية خصاااا ظ بي  الع قة(. 7009) محمد. القمصاااا  أبو محمد الوهاب، عبد

  بمدينة حكوميةال بالمسااتشاا يات الأطباء على تطبيقية دراسااة  التنظيمي والالتزام والتوحد
-718 (،4ع) طنطا، جامعة ،التجارة كلية والتمويل، التجارة كلية مجلة الشااااااي ، ك ر
244.                  http://search.mandumah.com/Record/334003 
 .الإلكترونية للطباعة مرام. التنظيمي السلوك إدارة(. 4882) محمد. ناصر العديلي،

  جامعة. الاقتصااااااد معهد. وتقويم قياف  للمؤساااااساااااة المالي الأداء(. 7007)عشاااااي، عادل. 
 .بسكرة

(. دور فجوة الهوية 7042العطوي، عامر علي حساااااااااااااااي . والخالدي، خيرية عبد فضااااااااااااااال. )
التنظيمية في زيادة سااااالوك العمل المنحرف  دراساااااة تحليلية مراء عينة م  العاملي  في 

(.  7)2، مجلاااااة المثنى للعلوم الاقتصاااااااااااااااااااادياااااة والإدارياااااةمعمااااال اسااااااااااااااامنااااات الكوفاااااة. 
                 https://www.researchgate.net/publication/283902236 
  الهويااااة بقوة التنبؤ في التنظيميااااة الثقااااافااااة دور(. 7040) اللطيف. عبااااد جودة، العطوي

 .(79(، مج)7ع). والقانونية الاقتصادية للعلوم دمشق جامعة التنظيمية، مجلة
 

http://search.mandumah.com/Record/334003
https://www.researchgate.net/publication/283902236
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ية في(. 4892) ع يف، البوني.   مركز (،21ع) ،العربي المستقبل مجلة. العربية القومية الهوِّ
 .العربية الوحدة دراسات

. مركز البحوث أساااااااااااليب وتنمية الأداء التدريبي لمسااااااااااتاذ الجامعي(. 7001على، القرني. )
 التربوية. جامعة الملك سعود.

 .ةوالطباع والتوزيع للنشر الكتب عالم .والتعليم الهوِّية(. 7002)إسماعيل.  سعيد علي،
)أطروحة دكتوراه دولة(.  أثر البي ة على أداء المؤسااسااات العمومية(. 4888علي، عبد الله. )

 كلية العلوم الاقتصادية والتسيير. جامعة الجزا ر.
أعضاء هي ة التدريف في جامعة (. الك ايات التعليمية لأداء 7009عليمات، صالح ناصر. )

 .490-424(. 70. المجلد )المجلة التربويةاليرموك. 
 .الجامعية المعارف دار. الشخصية نظريات(. 7007)الرحم .  عبد العيسوي،

(. تقويم الأداء التدريسي لدى أعضاء 7044غزالي، رشيد، وب  قاصد، على الحاج محمد. )
ية البدنية والرياضااااااااااية م  وجهة نظر الأساااااااااااتذة هي ة التدريف في اقسااااااااااام ومعاهد الترب

-419(، 44، ع)المجلة العلمية لعلوم وتقنيات الأنشاااااااطة البدنية والرياضااااااايةأن ساااااااهم. 
498. 

مدى فاعلية الدور الرقابي لهي ة الرقابة والتحقيق م  وجهة نظر ه(. 4174الغيث، سااااعود. )
)رساااااااااالة ماجساااااااااتير غير منشاااااااااورة(. أكاديمية نايف العربية  القيادات التن يذية بالوزارات

 للعلوم الأمنية.
في التماثل  (. ت ثير الصاااااااااااراع البناء7042لما ، وخالد مهدي صاااااااااااالح. )سااااااااااافاضااااااااااال حمد 

           ماجالاااااااة الاعالاوم الاقاتصاااااااااااااااااااااااديااااااااةالاتاناظاياماي  باحاااااااث تاطاباياقاي فاي وزارة الاتاخاطاياط. 
 .جامعة بغداد، 799-721(، 97)74، والإدارية

  قالمة جامعة حوليات. التدقيق إلى التصااااميم م  المؤسااااسااااة هوية(. 7041) .دليو ،فضاااايل
 .2قسنطينة. بونبجدر صالح جامعة (،70، ع)والإنسانية الاجتماعية للعلوم

(. دور الهوية التنظيمية في أبعاد المساااااااااار المهني  7001، فهمي خلي ة صاااااااااالح. )ال هداوي
  .المجلة العربية للإدارةدراساااااااااااااااة ميدانية لأعضااااااااااااااااء هي ة التدريف في جامعة الانبار. 

7(71 .)18-19. 
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(. دراسااة الاتجاهات نحو أساااليب إدارة الانطباع وأثرها 7049فؤاد، سااوزا ، والساايد، البكر. )
 (.29)7 ،المجلة العربية للإدارةة التنظيمية بي  العاملي  في جامعة الازهر. على الهوي

 .والتوزيع للنشر الكتب دار. الصراع ادارة مهارات(. 4881) لبد. لبدة، محمد
 .الكتب عالم. الإنتماء تعزيز في التعليم دور(. 7000)لطي ة، خضر. 

  الأبعادو  للم هوم تحليل  التنظيمي والتماثل التنظيمية الهوية(. 7002. )فارف، رشاااااايد ماز 
 .الإدارية العلوم كلية. البحوث مركز. الرياض. لتطبيقاتي السلوكية
 .الجامعية الدار. البشرية الموارد إدارة(. 7002) .ماهر، أحمد

(. تقييم الخصاااااااااااااااا ظ 7049مجاذوب، أحماد محماد احماد قمر، وعثماا ، عباد الله عثماا . )
الماادركااة والماا مولااة لأداء عضاااااااااااااااو هي ااة التاادريف م  وجهااة نظر ط ب جااامعااة دنق  

 .مجلة الدراساااااااااااااااات الاقتصاااااااااااااااادية والاجتماعيةوع قتها ببعض المتغيرات الديمغرافية. 
 .479-88(. 2ع)

 .الجديدة الجامعية الدار. التنظيمي السلوك(. أ7002) سلطا . أنور سعيد، محمد
 الجديدة الجامعية الدار. البشاااااارية الموارد إدارة(. ب7002) ب ساااااالطا  أنور سااااااعيد، محمد

 للنشر
(. دور القيادة 7049محمد، زي  العابدي  عبد ال تاح، ومحمود، سااااااااااااااايد علي أبوسااااااااااااااايف. )

الخادمة في تحقيق التماثل مع الهوية التنظيمية بمدارف التعليم قبل الجامعي بمصااااااااااااااار 
 .4(، ج7. ع)مجلة العلوم التربويةم  وجهة نظر المعلمي . 

 ةع ق في وسيط كمتغير الن سي العقد خرق دور(. 7042) إبراهيم. طي الناصر عبد محمد،
  ،العلمية ةالمجل. تحليلية دراساااة  التنظيمية بالهوية للشاااخصاااية الكبرى الخمساااة العوامل

.  490-448(، 29أساااااااااااااااااااااااااياااااااااااوط، ع) جااااااااااااماااااااااااعاااااااااااة الاااااااااااتاااااااااااجاااااااااااارة، كااااااااااالاااااااااااياااااااااااة
                        http://search.mandumah.com/Record/760546  

 .الجامعية الدار .البشرية للموارد الإستراتيجية الإدارة(. 7009). محمد الدي  جمالمرسي، 
مجلاااة العلوم . . الأداء بي  الك ااااءة وال عاااالياااة م هوم وتقييم(7004، عباااد الملياااك. )ةمزهود

 (، جامعة بسكرة.4، ع)الإنسانية
 للطباعة ال كر دار. البشاارية الموارد إدارة(. 7007) السااالم، وحرحوش، صااالح. سااعيد، مؤيد

 .والنشر

http://search.mandumah.com/Record/760546
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 .والتوزيع للنصر ص اء دار. البشرية الموارد إدارة(. 7000) نظمي، شحادة.
نظام تقييم أداء العامل في المؤسااااسااااة العمومية الاقتصااااادية  (. 7002نور الدي ، شاااانوفي. )

كتوراه غير منشااااااااااااورة(. جامعة )أطروحة د حالة المؤسااااااااااااسااااااااااااة الجزا رية للكهرباء والغاز
 الجزا ر.

(. تقييم أداء أعضااااء هي ة التدريف في ضاااوء معايير الجودة 7042هاني، محمود جرادات. )
والإعتماد الأكاديمي م  وجهة نظر ط ب قسااااااام الرياضااااااايات بجامعة سااااااالما  ب  عيد 

 .440-91(، 49)9. مجلة الأكاديمية الأمريكية العربية للعلوم والتكنولوجياالعزيز. 
  مرسااي محمد ترجمة( ال عاّل للإشااراف شااامل دليل  الأفراد إدارة(. 1990) .ماروياي هاينز،

 .العامة الإدارة معهد. )الصباغ وزهير
في بناء الهوية  مساااااااااهمة الثقافة التسااااااااييريةهشااااااااام، ساااااااابع، ومحمد، لمي  هيشااااااااور. )د ت(. 

التنظيمية في المؤسسة الصناعية الخاصة  دراسة ميدانية بمؤسسة صرموك للمشروبات 
نتاج والحديثة التقليدية الإجتماعية المجالات  7، ملتقى دولي الغازية بساااااااااااااااطيف  وا 

 ، جامعة قاصدي مرباح.الجزا ري المجتمع في والجماعية ال ردية الهوية
 الأداء تطوير مركز .)7.ط (الأداء إدارة مهارات(. 4888) .حسااا  الغني عبد محمد ه ل،

 .والتنمية
(. أثر الحوافز في فاااعليااة الأداء والرضااااااااااااااااا الوظي ي في 4888) .الوذناااني. عوض محمااد

 لأمنية.االأجهزة الأمنية )رسالة ماجستير غير منشورة(. أكاديمية نايف العربية للعلوم 
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 طلب تحكيم استبانة .1

 
 كلية العلوم الاجتماعية

 قسم علوم التربية وعلم النفس
 التاريخ/ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ.

 الفاضل)ة(/ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ.الدكتور)ة( 
علاقة الهوية التنظيمية بالاداء الوظيفي للأستاذ يقوم الباحث باجراء دراسة ميدانية بهدف دراسة 

ستيفاء متطلبات الحصول على درجة الدكتوراه في علم النفس العمل والتنظيم من كلية . وذلك لإالجامعي
 جامعة قاصدي مرباح بورقلة.ب الاجتماعيةو  الانسانية العلوم

الهوية التنظيمية في هذه الدراسة تعبر عما يفكر وما يشعر به أساتذة الجامعة وما يحملونه من قيم ومعتقدات 
التي توجه سلوكهم، وتتجلى في اتجاهات ورؤى مشتركة اتجاه منظمتهم والتي تتبلور من خلال رؤية وثقافة 

من خلال  رةالبوي بجامعة ات قيادات الجامعة، وتتمثل في الدرجة التي يتحصل عليها الأستاذواستراتيجي
 اجاباته على بنود مقياس الهوية التنظيمية.

اما الأداء الوظيفي هو ذلك النشاط الممارس من طرف الأستاذ الجامعي داخل الجامعة والذي يتجلى في 
، اذ تعمل هذه السلوكيات على تحقيق الفعالية العمل المنحرفة، سلوك سلوك أداء المهام، وسلوك المواطن

التنظيمية ومن ثم تحقيق الأهداف المسطرة من قبل الجامعة، ويتمثل في الدرجة التي يتحصل عليها الأستاذ 
 من خلال اجاباته على بنود مقياس الأداء الوظيفي. البويرة بجامعة

        وفي مدى توافقها من الابعاد  الاستبيانة في فقرات ويتطلع الباحث الى ملاحظاتكم وآرائكم النير 
ستبيان المرفق كبير في تطوير الا تأثيرتجاربكم وخبراتكم الميدانية التي ستكون ذات  ينالمذكورة، مستحضر 

 إجراءبلاحقا في حال موافقتكم واخراجه بشكل يتسم بالمنهجية العلمية وتحقيق الأهداف المرجوة منه، وذلك 
 تعديلات او إضافة ملاحظات ترونها مناسبة وتثري هذه الدراسة.

 شاكرين حسن تعاونكم
 الباحث: غماري فاتح
 إشراف: أ.د بن زاهي منصور

 



381 
 

 العلمية: قائمة أسماء الأساتذة المحكمين ودرجاتهم.2
 الجامعة التخصص العلمية الدرجة الإسم واللقب الرقم
 جامعة برج بوعريريج النفس عمل وتنظيمعلم  أستاذ محاضر أ عباس سمير 11
 جامعة برج بوعريريج علم النفس المدرسي أستاذ محاضر أ معوش عبد الحميد 12
 تيارتجامعة  علم النفس عمل وتنظيم أ أستاذ محاضر ماريف منور 10
 جامعة البويرة علم النفس عمل وتنظيم أأستاذ محاضر  أرزقي عبد النور 10
 2جامعة الجزائر  علم النفس عمل وتنظيم أأستاذ محاضر  عشويعبد الحميد  10
 الجلفة جامعة علم النفس عمل وتنظيم أ أستاذ محاضر بلول أحمد 10
 تيارت جامعة علم النفس عمل وتنظيم أ أستاذ محاضر بن موسى سمير 10
 جامعة عنابة علم النفس عمل وتنظيم أ أستاذ محاضر بومنقار مراد 10
 المسيلةجامعة  علم النفس عمل وتنظيم أ أستاذ محاضر عاشورعلوطي  10
 جامعة البويرة علم النفس عمل وتنظيم أ أستاذ محاضر طويل كريمة 11
 .الجلفة جامعة علم النفس المدرسي أ أستاذ محاضر حسين غريب 11
 جامعة عنابة علم النفس عمل وتنظيم أ أستاذ محاضر بلهوارش عمر 12

 أولي للتحكيم استبيان. نموذج 0
 -ورقلة-قاصدي مرباحجامعة 

 كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية
 التربية وعلم النفس قسم علوم

 شخصية والوظيفية:المعلومات 
 سنة(  03-03.)من 2                      سنة( 03.)اقل من 1أولا: السن  :   
 سنة( 03.)أكبر من 0            سنة(          03-04.)من 0                

 .انثى2             . ذكر                        1  : الجنس ثانيا
 : المسمى الوظيفية: ثالثا
 سنة       23الى  43. من 2             سنوات         43من  ل.اق1: الاقدمية  رابعا

 نة فما فوقس 04.  0          سنة           03الى  24.من 0               
 .عدد مرات التكوين:1:       خامسا

 دج  83.334.أكثر من 2               دج    83.333.اقل من 1: الاجر: سادسا
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 :ة(ؤسسي، الإستمراري)سمات مركزية، التميز الم الهوية التنظيمية .........: الأول المحور

 الرقم
 مدى مناسبة العبارة مدى وضوح العبارة المحور الأول

اقتراح 
 واضحة الهوية التنظيمية التعديل

غير 
 مناسبة واضحة

غير 
 مناسبة

      سمات مركزية
      قيمنا تعد محددا رئيسيا لسلوكنا. 11

      استمتع بالعمل داخل هذه الجامعة. 12

بالفخر والاعتزاز عندما أخبر الاخرين باني اعمل بهذه اشعر  10
 الجامعة.

     

      اعتز بانتمائي لهذه الجامعة. 10

      تعد جامعتي مصدر فخر لي. 10

      مشاكل جامعتي هي مشاكلي. 10

      .احترام القانون الداخلي لجامعتياحرص على  10

      التميز المؤسسي

      لجامعتي هو تميزها المهني.سبب تفضيلي  10

      تحظى جامعتي بالتقدير من طرف المجتمع. 10

      يقدرني مجتمعي لانتمائي لهذه الجامعة. 11

      اندمج مع زملائي في العمل 11

      الأداءيحتاج العمل في جامعتنا الى الدقة في  12

      تعد جامعتي قطبا مهما. 10

      الاستمرارية

      شارك جامعتي في صياغة اهدافها. 10
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      أشارك جامعتي في صياغة رسالتها.  10

      تواكب جامعتي الحداثة وتستجيب لمتطلبات التطور والتغيير. 10

      تسعى جامعي لتطوير هيكلها وبنيتها الاتصالية. 10

      لحوار.اتتمتع جامعتنا بقيادات ديمقراطية تساعد في تعزيز  10

      جامعتي بيئة محفزة للإبداع والتطور. 10

      وجودي بهذه الجامعة يحسسني بالأمان والراحة. 21

      اهتم بسمعة جامعتي. 21

      اعتبر نجاحاتي من نجاح الجامعة 22

المنحرف، ، سلوك المواطنة، سلوك العمل أداء المهمة) الأداء الوظيفي المحور الثاني........
 :الدافعية(

 مدى مناسبة العبارة مدى وضوح العبارة أداء المهمة الرقم 
اقتراح 
 واضحة حجم الاداء التعديل

غير 
 واضحة

 مناسبة
غير 
 مناسبة

أقوم بإتمام المهام المطلوبة مني بما يتناسب مع توقعات رئيسي  34
 المباشر والتزم بتنفيذها بدقة متناهية.

     

وباستمرار لتقديم أكبر قدر ممكن من الخدمة للطلبة اسعى  32
 والأساتذة.

     

      احرص على تنمية وتطوير ادائي وبشكل مستمر. 30
      قدرتي على الإنجاز جيدة لأني اعمل بكل امكاناتي. 30
يساعد التوزيع العادل للواجبات والمهام في الرفع من أداء  30

 الزملاء.
     

      قدراتي المهنية مع نوع الوظيفة التي اشغلها.تتناسب  30
      أقوم بأداء عملي وفقا للقوانين 30

      سرعة الاداء 
اعمل على التعاون مع الزملاء في سبيل تسهيل اجراءات العمل  38

 وتبسيطها وبالتالي تقليل وقت انجاز العمل.
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در الشخصية تجنبا لهاحرص على تقليل الزيارات والاتصالات  30
 أوقات العمل.

     

احترم أوقات الدوام الرسمي عند الدخول وعند الخروج من  43
 العمل.

     

      أقوم بمراجعة اعمالي أولا بأول حرصا على سرعة الإنجاز. 44
اعمل على توطيد العلاقات بين الموظفين لأجل تسريع صنع  42

 المناسب.القرارات واتخاذها في وقتها 
     

      انجز الاعمال الموكلة الي في وقتها المحدد. 40
      أقوم بأداء الاعمال وفق جدولها الزمني دون تأخير. 40

      جودة الاداء 
      احرص على زيادة الدقة في الأنشطة والاعمال.  40
اعمل على التقليل من اخطائي والحد من المشكلات اثناء  40

 عملي.
     

      تتم مراعاة ومواصفات الجودة المناسبة للخدمات المقدمة. 40
احرص على تقدم وتطور الجامعة وتحسين قدرتها من خلال  48

 تعزيز القيم والمبادئ.
     

      أتحدى المهارة الصعبة لإنجاز العمل بالكفاءة المطلوبة. 40
      سلوك المواطنة

      الايثار 
      زملائي عند انجاز المهام واساعدهم. تواصل معا 23
      أقدم مصلحة العمل على المصلحة الشخصية. 24
      أقوم بمساعدة زملائي الجدد وأرشدهم بخبراتي. 22
      احترم خصوصيات زملائي الاخرين. 20

      الكياسة 
      مهامهم.ازود زملائي بالمعلومات المناسبة التي تساعدهم على أداء  20
      اتجنب خلق المشاكل لزملائي في العمل. 20

      الروح الرياضية 
      اتغاضى عن أي إساءة شخصية من قبل الزملاء. 20
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      اتقبل التغييرات في ظروف العمل بدون تذمر. 20
      اتقبل المساءلة عن اخطائي في العمل. 28

      وعي الضمير 
      مسؤولي المباشر مسبقا عندما لا أتمكن من الحضور الى العمل.اخبر  20
      التزم بقوانين الجامعة حتى في ظل غياب الرقابة الإدارية. 03
      احرص على عدم التغيب حتى عندما تكون عندي أسباب مقنعة. 04

      السلوك الحضاري 
      اهتم بمستقبل الجامعة وتطورها. 02
اقدم العديد من الاقتراحات لتطوير وتحسين طرق العمل في  00

 الجامعة.
     

      ابذل جهدا إضافيا لتحسين صورة الجامعة امام الاخرين. 00
      سلوك العمل المنحرف

      اتجاه الزملاء 
      أحرج وبشكل لعني زملائي عندما يخطئون.  00
      زملائي اقل شانا مني. 00
      امارس الحيل اتجاه بعض الزملاء 00

      اتجاه المسؤول المباشر 
      ارفض التحدث الى رئيسي المباشر. 08
      أحرج مسؤولي المباشر في العمل. 00
      مسؤولي المباشر اقل شانا مني. 03

      اتجاه المنظمة 
      اناقش اعمال سرية تخص العمل مع اشخاص غير مخولين. 04
      اخذ من ممتلكات الجامعة ولأغراض شخصية دون اذن. 02
      لا تهمني سلامة ممتلكات وأغراض الجامعة. 00
      ارغب في اثارة الفوضى في بيئة العمل. 00

 ......................................................................................................:ت أخراقتراحا
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 ستبيان بعد التحكيمالا. نموذج 0
 -ورقلة-قاصدي مرباح جامعة 

 جتماعيةية العلوم الإنسانية والإكل  
 الت ربية وعلم الن فس قسم علوم

 

 
ية الت نظيمية وعلاقتُها بالأداء الوظيفي للُأستاذ الجامعي   الهُو 

 (من أساتذة جامعة البويرة)دراسة وصفية لدى عيِّنَة 
 
 

 بن زاهي منصور.تحت إشراف: أ.د                              غ. فاتحمن إعداد الطَّالب: 

 
 .البويرةالسَّادة/ أساتذة جامعة 

 السَّلام عليكُم ورحمة الله تعالى وبركاتُه. 
 

يُسععععععععدنا أنب ن ضعععععععع بعععععععين أيعععععععديكم اسعععععععتبانة لإجعععععععراء دراسعععععععة وصعععععععفية تحعععععععت          
ـــوظيفي للُأســـتاذ الجـــامعي )دراســـة وصـــفية "عنعععوان  ـــالأداء ال ـــة وعلاقتُهـــا ب ـــة التَّنظيمي ي الهُوِّ

ـــة  ـــدى عيِّن ـــويرةل ـــة الب لمتطلبعععات الحُصعععول علعععى درجعععة ، وذلعععك اسعععتكمالا ("مـــن أســـاتذة جامع
 الدكتوراه في علم النَّفس الع مل والتَّنظيم.

ععععععا يُعبععععععر عععععععن رأيُكععععععم علععععععى          لععععععذا نرجععععععوا مععععععن سععععععيادتكم التَّكععععععركم بالإجابععععععة ب م 
   أسئلة

لمععععععا بععععععأنَّ ( حععععععول الإجابععععععة الاتععععععي تراهععععععا مناسععععععبة، ×ضععععععع علامععععععة )بو الاسععععععتبانة،  ع 
هعععععععذا البحعععععععث، وأنب تكعععععععون موضعععععععع العنايعععععععة إجابعععععععاتكُم لعععععععنب تُسعععععععتخدم إلا لأغعععععععراض 

 والسِّراية التاامة.
 تقبلوا منَّا فائق عبارات التَّقدير والإحترام.           

 
 
 

 حول إستبانة
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 شَّخصية والوظيفية:الأولا: البيانات 
 سنة 00-04. من 2                 سنة    03-20. من 4:                 السِّن -

 فما فوق 00. 0     سنة                00-00.  من 0                         
 .أنثى2                     . ذكر             1:              الجنس -
 . أستاذ مساعد )أ(2               أستاذ مساعد )ب(     . 1:    الوظيفي المُسمَّى -

 أستاذ محاضر )أ(. 0               . أستاذ محاضر )ب(    0                        
 . أستاذ متعاقد0              . أستاذ دكتور            0                        

 سنوات           43سنوات الى  0. من 2              سنوات 0. من سنة إلى 1      :      الأقدمية -
 نة فما فوقس 40من .  0   سنة            40سنة الى  44.من 0                       

            أجنبي. 2     جزئري           . 1  :)الشهادة المتحصل عليها( التَّكوين -
 دج  83.334.أكثر من 2                 دج   83.333.أقل من 1       :      الأجر -
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 )سمات مركزية، التَّميُز المؤسسي، الإستمرارية(. نظيميةية التَّ وِّ الهُ    :ثانيا. الإستبيان الأول

رقم
ال

 

 الإستبيان الأول
ية التَّنظيمي  ةالهُوِّ

َّة  شد
ق ب

مواف
 

فق
موا

ايد 
مح

فق 
موا

ير 
غ

َّة  شد
ق ب

مواف
ير 

غ
 

      قيَّمنا محددا رئيسيا لسلوكنا في الجامعة.تعتبر  11
      أرتاح بالعمل داخل هذه الجامعة. 12
      أشعُر بالف خر أمام الأخرين كوني أشتغل بهذه الجامعة. 10
      أحرص على احترام النِّظام الدَّاخلي للجامعة. 10
      تُعدك الجامعة مصدر فخر لي. 10
      بمشاكل الجامعة. أهتم بشكل مستمر 10
      أعتزك بانتمائي لهذه الجامعة. 10
      .تفضيلي العمل بهذه الجامعة هو تنظيمها الجيِّد 10
      تُحظى الجامعة الاتي أدرس بها بسمعة كبيرة من طرف المجتمع. 10
      يُقدِّرني مجتمعي لانتمائي لهذه الجامعة. 11
      .العملأندمج مع زملائي في  11
      يمتاز العمل في الجامعة بالدِّقة والأمانة في الأداء. 12
      قطبًا مهمًّا. الباحثينتُعدك الجامعة في نظر  10
      أرغب في البقاء بالجامعة حتَّى التَّقاعُد. 10
      . آرائي في تبنِّي التَّخصكصات الحديثةأشارك الجامعة  10
      .المحتوى البيداغوجي بشكل مستمر الجامعة لت طويرت سعى  10
امعة لتطوير هيكلها وبُنيتها الاتصالية. 10       ت سعى الج 
      تجعلك لا تتخلى عنها مهما كانت الظروف. تتمتع الجامعة بقيادات ديمقراطية 10
      الجامعة بيئة محفِّزة للتَّطوكر. 10
      يُشعرني بالأمان والرَّاحة.بقائي بهذه الجامعة  21
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      .ت زيدني سمعة الجامعة عطاءً أكبر 21
      أعتبر نجاحاتي من نجاح الجامعة. 22

 ، سلوك المواطنة، سلوك العمل المنحرف(:ةأداء المهمَّ ) الأداء الوظيفيثالثا. الإستبيان الثاني: 

 قمالرا 
 الإستبيان الثاني
ئما الأداء الوظيفي

دا
البا 

غ
يانا 

أح
ادرا 

ن
 أبدا 

      عات مسؤولي المباشر.أقوم بإتمام مهامي بما يتناسب مع توقك  11
      ستمرار لتقديم الخدمة الكاملة للطلبة والأساتذة.اسعى بأ 12
      .أحرص على تنمية وتطوير أدائي للعمل أكثر 10
      .عندما أتسلم المهام عمل بكل امكاناتيأ 10
      فع من أدائي.وزيع العادل للواجبات والمهام في الرَّ ساعد التَّ يُ  10
      شغلها.أتي دراتي المهنية مع نوع الوظيفة الَّ تتناسب قُ  10
      أقوم بأداء عملي وفقا لتعليمات مسؤولي المباشر. 10
لعمل املاء الأساتذة والإداريين لتسهيل اجراءات عاون مع الزك عمل على التَّ أ 10

 ونجاعته.
     

      خصية أثناء الخدمة تجنبا لهدر أوقات العمل.تصالات الشَّ حرص على تقليل الاأ 10
      خول وعند الخروج من العمل.سمي عند الدك وام الرَّ حترم أوقات الدَّ أ 11
      م في البرنامج.قدك دا حرسا على التَّ أقوم بتحضير محاضراتي جيِّ  11
لاقات بين زملاء العمل لأجل تسريع واتخاذ القرارات على توطيد الع  عمل أ 12

 في وقتها المناسب.
     

      د.في وقتها المحدَّ  عمال الموكلة اليَّ نجز الأأ 10
      لى عملي على الفور.إعود أي نِّ إثناء العمل فأإذا دعيت لشيء ما  10
      عمال. قة في الأنشطة والأحرص على زيادة الدِّ أ 10
      ثناء عملي.أخطائي والحد من المشكلات أقليل من عمل على التَّ أ 10
      أعمل على مراعاة جودة الأداء المناسبة عند الخدمة. 10
      ها.م الجامعة من خلال تحسين مرتبت  حرص على تقدك أ 10
      .ب على مهارات جديدة لإنجاز العمل بالكفاءة المطلوبةدرَّ أت   10
      ساعدهم.أمع زملائي الأساتذة عند تنشيط الملتقيات و  تواصلُ أ 21
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      خصية.م مصلحة العمل على المصلحة الشَّ أقدِّ  21
      رشدهم بخبراتي.دد وأُ أقوم بمساعدة زملائي الجُ  22
      خرين.حترم خصوصيات زملائي الأساتذة الأأ 20
      ساعدهم على أداء مهامهم.تي تُ علومات المناسبة الَّ زملائي الأساتذة بالم   دُ زوِّ أ 20
      ب خلق المشاكل لزملائي الأساتذة في العمل.تجنَّ أ 20
      ملاء.بل الزك إساءة شخصية من ق   تغاضى عن أيَّ أ 20
      ر.غييرات في ظروف العمل بدون تذمك ل التَّ تقبَّ أ 20
      خطائي في العمل.أل المساءلة عن تقبَّ أ 20
      لى العمل.إأخبر مسؤولي المباشر مسبقا عندما لا أتمكن من الحضور  20
      قابة الإدارية.ى في ظل غياب الرَّ اخلي للجامعة حتَّ ظام الدَّ لتزم بالنِّ أ 01
      قنعة.ى عندما تكون عندي أسباب مُ غيب حتَّ حرص على عدم التَّ أ 01
      رها.طوِّ بمستقبل الجامعة وت   هتمك أ 02
      لتطوير وتحسين طرق العمل في الجامعة. الاقتراحاتأقدم العديد من  00
      خرين.مام الأأبذل جهدا إضافيا لتحسين صورة الجامعة أ 00
      خطئون. أعاتب وبشكل علني زملائي عندما يُ  00
      ي.ا منِّ نً أش قلك أزملائي في العمل  أعتبر أنَّ  00
      ملاء.جاه بعض الزك أتحايل تُ  00
      لى مسؤولي المباشر.إحدث تحاشى التَّ أ 00
      أعاتب مسؤولي المباشر في العمل. 00
      ي.ا منِّ نً أش قلك أمسؤولي المباشر  أعتبر أنَّ  01
      شخاص غير مخولين.أالعمل مع  خصُ ية ت  ناقش أمورا سرِّ أ 01
      ذن.إخذ من ممتلكات الجامعة ولأغراض شخصية دون أ 02
      ني سلامة ممتلكات وأغراض الجامعة.لا تهمك  00
      ثارة الفوضى في بيئة العمل.إرغب في لا أ 00
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 نتائج التحليل العاملي الاستكشافي.0
Correlation Matrixa 

 

a. Determinant = 3,349E-9 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,825 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 3450,857 

df 231 

Sig. ,000 

 

Total Variance Explained 

Factor 

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings 

Rotation 

Sums of 

Squared 

Loadingsa 

Total 

% of 

Variance 

Cumulativ

e % Total % of Variance Cumulative % Total 

1 10,800 49,092 49,092 10,496 47,711 47,711 8,532 

2 1,728 7,855 56,946 1,335 6,067 53,778 3,760 

3 1,561 7,094 64,040 1,152 5,238 59,015 3,372 

4 1,140 5,184 69,224 ,792 3,601 62,616 6,131 

5 1,041 4,733 73,957 ,656 2,980 65,597 3,633 

6 ,797 3,624 77,581     

7 ,673 3,060 80,641     

8 ,631 2,866 83,507     

9 ,568 2,582 86,088     

10 ,457 2,077 88,165     

11 ,434 1,973 90,138     

12 ,397 1,806 91,944     

13 ,346 1,572 93,516     

14 ,293 1,332 94,847     

15 ,238 1,081 95,928     

16 ,229 1,040 96,968     

17 ,179 ,814 97,782     

18 ,148 ,674 98,455     

19 ,109 ,494 98,949     

20 ,096 ,437 99,387     

21 ,087 ,394 99,781     

22 ,048 ,219 100,000     

Extraction Method: Principal Axis Factoring. 

a. When factors are correlated, sums of squared loadings cannot be added to obtain a total variance. 
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Communalities 

 Initial Extraction 

 027, 634, تعتبر قيَّمنا محددا رئيسيا لسلوكنا في الجامعة

داخل هذه الجامعةأرتاح بالعمل   ,596 ,227 

 530, 826, أشعُر بالفَخر أمام الأخرين كوني أشتغل بهذه الجامعة

اخلي للجامعة  075, 515, أحرص على احترام النِّظام الدَّ

 716, 865, تُعدُّ الجامعة مصدر فخر لي

 248, 543, أهتم بشكل مستمر بمشاكل الجامعة

 700, 765, أعتزُّ بانتمائي لهذه الجامعة

 512, 670, تفضيلي العمل بهذه الجامعة هو تنظيمها الجيِّد

 686, 830, تُحظى الجامعة التّي أدرس بها بسمعة كبيرة من طرف المجتمع

رني مجتمعي لانتمائي لهذه الجامعة  455, 757, يُقدِّ

 175, 530, أندمج مع زملائي في العمل

قة  والأمانة في الأداءيمتاز العمل في الجامعة بالدِّ  ,739 ,461 

ا  403, 700, تُعدُّ الجامعة في نظر الباحثين قطبًا مهمًّ

قاعُد  646, 790, أرغب في البقاء بالجامعة حتَّى التَّ

 585, 811, أشارك الجامعة آرائي في تبنِّي التَّخصُّصات الحديثة

 547, 822, تَسعى الجامعة لتَطوير المحتوى البيداغوجي بشكل مستمر

 480, 780, تَسعى الجَامعة لتطوير هيكلها وبُنيتها الاتصالية

 529, 784, تتمتع الجامعة بقيادات ديمقراطية تجعلك لا تتخلى عنها مهما كانت الظروف

ر  604, 792, الجامعة بيئة محفِّزة للتَّطوُّ

احة  599, 832, بقائي بهذه الجامعة يُشعرني بالأمان والرَّ

الجامعة عطاءً أكبر تَزيدني سمعة  ,792 ,625 

 521, 826, أعتبر نجاحاتي من نجاح الجامعة

Extraction Method: Principal Axis Factoring. 

Correlation Matrixa 

 

a. Determinant = 1,040E-5 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,900 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 2063,421 

df 78 

Sig. ,000 

Total Variance Explained 

Factor 

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings 

Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % 

1 8,183 62,944 62,944 7,789 59,917 59,917 

2 ,882 6,787 69,731    

3 ,807 6,208 75,939    

4 ,771 5,934 81,874    
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5 ,445 3,427 85,300    

6 ,400 3,074 88,374    

7 ,349 2,681 91,056    

8 ,285 2,192 93,248    

9 ,257 1,978 95,226    

10 ,215 1,652 96,878    

11 ,168 1,294 98,172    

12 ,125 ,962 99,135    

13 ,112 ,865 100,000    

Extraction Method: Principal Axis Factoring. 

Factor Matrixa 

 Factor 1 

 732, أشعُر بالفَخر أمام الأخرين كوني أشتغل بهذه الجامعة

 841, تُعدُّ الجامعة مصدر فخر لي

الجامعةأعتزُّ بانتمائي لهذه   ,829 

 808, تُحظى الجامعة التّي أدرس بها بسمعة كبيرة من طرف المجتمع

قاعُد  800, أرغب في البقاء بالجامعة حتَّى التَّ

 750, أشارك الجامعة آرائي في تبنِّي التَّخصُّصات الحديثة

 742, تَسعى الجامعة لتَطوير المحتوى البيداغوجي بشكل مستمر

بقيادات ديمقراطية تجعلك لا تتخلى عنها مهما كانت الظروفتتمتع الجامعة   ,723 

ر  785, الجامعة بيئة محفِّزة للتَّطوُّ

احة  793, بقائي بهذه الجامعة يُشعرني بالأمان والرَّ

 818, تَزيدني سمعة الجامعة عطاءً أكبر

 730, أعتبر نجاحاتي من نجاح الجامعة

تنظيمها الجيِّدتفضيلي العمل بهذه الجامعة هو   ,695 

Extraction Method: Principal Axis Factoring. 

a. 1 factors extracted. 4 iterations required. 

Correlation Matrixa 

 

a. Determinant = 8,558E-22 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,565 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 8222,451 

df 946 

Sig. ,000 

Total Variance Explained 

Factor 

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings 

Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % 

1 10,565 24,011 24,011 10,260 23,319 23,319 

2 7,391 16,799 40,809 7,173 16,302 39,621 

3 2,939 6,679 47,488 2,660 6,046 45,667 
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4 2,426 5,515 53,003 2,087 4,743 50,410 

5 1,996 4,537 57,540 1,683 3,824 54,235 

6 1,901 4,322 61,861 1,617 3,674 57,909 

7 1,797 4,083 65,945 1,474 3,350 61,259 

8 1,394 3,167 69,112 1,090 2,477 63,736 

9 1,329 3,020 72,133 1,006 2,286 66,022 

10 1,224 2,783 74,915 ,905 2,056 68,078 

11 1,022 2,323 77,239 ,673 1,530 69,608 

12 ,952 2,163 79,402    

13 ,885 2,011 81,414    

14 ,812 1,845 83,259    

15 ,724 1,646 84,904    

16 ,677 1,539 86,444    

17 ,574 1,305 87,749    

18 ,514 1,168 88,917    

19 ,488 1,108 90,025    

20 ,473 1,076 91,101    

21 ,453 1,029 92,131    

22 ,412 ,937 93,068    

23 ,362 ,823 93,891    

24 ,341 ,775 94,666    

25 ,318 ,722 95,388    

26 ,267 ,606 95,994    

27 ,240 ,545 96,539    

28 ,204 ,465 97,004    

29 ,196 ,446 97,450    

30 ,184 ,419 97,868    

31 ,147 ,334 98,202    

32 ,136 ,309 98,511    

33 ,106 ,240 98,751    

34 ,093 ,211 98,962    

35 ,083 ,188 99,150    

36 ,069 ,157 99,307    

37 ,066 ,150 99,457    

38 ,061 ,138 99,595    

39 ,052 ,119 99,714    

40 ,040 ,092 99,806    

41 ,035 ,079 99,884    

42 ,027 ,060 99,945    

43 ,015 ,034 99,978    

44 ,010 ,022 100,000    
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Extraction Method: Principal Axis Factoring. 

Communalities 

 Initial Extraction 

 220, 908, أقوم بإتمام مهامي بما يتناسب مع توقُّعات مسؤولي المباشر

 457, 819, أسعى باستمرار لتقديم الخدمة الكاملة للطلبة والأساتذة

 441, 938, أحرص على تنمية وتطوير أدائي للعمل أكثر

أتسلم المهامأعمل بكل امكاناتي عندما   ,814 ,332 

فع من أدائي  084, 800, يُساعد التَّوزيع العادل للواجبات والمهام في الرَّ

 062, 863, تتناسب قدُراتي المهنية مع نوع الوظيفة الَّتي أشغلها

 514, 946, أقوم بأداء عملي وفقا لتعليمات مسؤولي المباشر

ملاء الأساتذة  والإداريين لتسهيل اجراءات العمل ونجاعتهأعمل على التَّعاون مع الزُّ  ,850 ,286 

 389, 753, أحرص على تقليل الاتصالات الشَّخصية أثناء الخدمة تجنبا لهدر أوقات العمل

خول وعند الخروج من العمل سمي عند الدُّ وام الرَّ  535, 838, أحترم أوقات الدَّ

م  قدُّ في البرنامجأقوم بتحضير محاضراتي جيِّدا حرسا على التَّ  ,923 ,479 

 346, 850, أعمل على توطيد العِلاقات بين زملاء العمل لأجل تسريع واتخاذ القرارات في وقتها المناسب

د  309, 870, أنجز الأعمال الموكلة اليَّ في وقتها المحدَّ

 456, 935, إذا دعيت لشيء ما أثناء العمل فإنِّي أعود إلى عملي على الفور

قة في الأنشطة والأعمالأحرص على  زيادة الدِّ  ,911 ,620 

قليل من أخطائي والحد من المشكلات أثناء عملي  577, 914, أعمل على التَّ

 617, 945, أعمل على مراعاة جودة الأداء المناسبة عند الخدمة

م الجامعة من خلال تحسين مرتبتِها  575, 886, أحرص على تقدُّ

ب على مهارات جديدة لإنجاز العمل بالكفاءة المطلوبة أتَدرَّ  ,859 ,564 

 341, 911, أتواصلُ مع زملائي الأساتذة عند تنشيط الملتقيات وأساعدهم

م مصلحة العمل على المصلحة الشَّخصية  239, 879, أقدِّ

 334, 777, أقوم بمساعدة زملائي الجُدد وأرُشدهم بخبراتي

 395, 827, أحترم خصوصيات زملائي الأساتذة الأخرين

دُ زملائي الأساتذة بالمَعلومات المناسبة الَّتي تُساعدهم على أداء مهامهم  413, 877, أزوِّ

 172, 860, أتجنَّب خلق المشاكل لزملائي الأساتذة في العمل

ملاء  087, 701, أتغاضى عن أيَّ إساءة شخصية من قبِل الزُّ

رأتقبَّل التَّغييرات في ظروف العمل بدون  تذمُّ  ,851 ,273 

 255, 769, أتقبَّل المساءلة عن أخطائي في العمل

 347, 872, أخبر مسؤولي المباشر مسبقا عندما لا أتمكن من الحضور إلى العمل

قابة الإدارية اخلي للجامعة حتَّى في ظل غياب الرَّ  444, 887, ألتزم بالنِّظام الدَّ

عندي أسباب مُقنعة أحرص على عدم التَّغيب حتَّى عندما تكون  ,860 ,237 

رها  577, 893, أهتمُّ بمستقبل الجامعة وتَطوِّ

 548, 896, أقدم العديد من الاقتراحات لتطوير وتحسين طرق العمل في الجامعة

 680, 886, أبذل جهدا إضافيا لتحسين صورة الجامعة أمام الأخرين

 521, 882, أعاتب وبشكل علني زملائي عندما يُخطئون

 833, 967, أعتبر أنَّ زملائي في العمل أقلُّ شأنًا منِّي

ملاء  797, 931, أتحايل تُجاه بعض الزُّ

 440, 827, أتحاشى التَّحدث إلى مسؤولي المباشر
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 571, 855, أعاتب مسؤولي المباشر في العمل

 755, 924, أعتبر أنَّ مسؤولي المباشر أقلُّ شأنًا منِّي

ية  تَخصُ العمل مع أشخاص غير مخولينأناقش أمورا سرِّ  ,930 ,721 

 760, 952, أخذ من ممتلكات الجامعة ولأغراض شخصية دون إذن

ني سلامة ممتلكات وأغراض الجامعة  756, 942, لا تهمُّ

 149, 793, لا أرغب في إثارة الفوضى في بيئة العمل

Extraction Method: Principal Axis Factoring. 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,806 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 2502,332 

df 120 

Sig. ,000 

Total Variance Explained 

Factor 

Initial Eigenvalues 

Extraction Sums of Squared 

Loadings 

Rotation Sums of Squared 

Loadings 

Total 

% of 

Variance 

Cumulati

ve % Total 

% of 

Variance 

Cumulati

ve % Total 

% of 

Variance 

Cumulative 

% 

1 6,005 37,532 37,532 5,747 35,919 35,919 5,581 34,878 34,878 

2 3,858 24,109 61,641 3,514 21,960 57,879 2,963 18,520 53,398 

3 2,042 12,763 74,404 1,707 10,669 68,549 2,424 15,150 68,549 

4 ,704 4,402 78,806       

5 ,604 3,777 82,583       

6 ,517 3,231 85,814       

7 ,434 2,715 88,529       

8 ,345 2,157 90,686       

9 ,302 1,889 92,576       

10 ,260 1,626 94,202       

11 ,253 1,579 95,781       

12 ,231 1,447 97,228       

13 ,164 1,023 98,251       

14 ,120 ,749 99,000       

15 ,101 ,633 99,633       

16 ,059 ,367 100,000       

Extraction Method: Principal Axis Factoring. 

Rotated Factor Matrixa 

 

Factor 

1 2 3 

خول وعند الخروج من العمل سمي عند الدُّ وام الرَّ  726, 027, 122, أحترم أوقات الدَّ

قة في الأنشطة والأعمال  629, 364, 082,- أحرص على زيادة الدِّ

قليل من أخطائي والحد من المشكلات أثناء عمليأعمل  على التَّ  -,174 ,222 ,818 

 810, 059, 120,- أعمل على مراعاة جودة الأداء المناسبة عند الخدمة
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م الجامعة من خلال تحسين مرتبتِها  221, 713, 018,- أحرص على تقدُّ

رها  133, 794, 007,- أهتمُّ بمستقبل الجامعة وتَطوِّ

العديد من الاقتراحات لتطوير وتحسين طرق العمل في الجامعةأقدم   ,209 ,745 ,179 

 022, 921, 073, أبذل جهدا إضافيا لتحسين صورة الجامعة أمام الأخرين

 136,- 378, 615, أعاتب وبشكل علني زملائي عندما يُخطئون

 154,- 142, 903, أعتبر أنَّ زملائي في العمل أقلُّ شأنًا منِّي

ملاء  163,- 142, 866, أتحايل تُجاه بعض الزُّ

 002,- 060,- 716, أعاتب مسؤولي المباشر في العمل

 052, 154,- 826, أعتبر أنَّ مسؤولي المباشر أقلُّ شأنًا منِّي

ية تَخصُ العمل مع أشخاص غير مخولين  059,- 074, 867, أناقش أمورا سرِّ

شخصية دون إذنأخذ من ممتلكات الجامعة ولأغراض   ,895 ,138 ,046 

ني سلامة ممتلكات وأغراض الجامعة  002,- 034,- 880, لا تهمُّ

Extraction Method: Principal Axis Factoring.  

 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 

a. Rotation converged in 5 iterations. 

 العاملي الاستكشافي . شكل الاستبيان بعد التحليل0
 )سمات مركزية، التَّميُز المؤسسي، الإستمرارية(. نظيميةية التَّ وِّ الهُ  :الإستبيان الأول

رقم
ال

 

 الإستبيان الأول
ية التَّنظيمي  ةالهُوِّ

َّة  شد
ق ب

مواف
 

فق
موا

ايد 
مح

فق 
موا

ير 
غ

َّة  شد
ق ب

مواف
ير 

غ
 

      تُعدك الجامعة مصدر فخر لي 11
      بانتمائي لهذه الجامعةأعتزك  12
      ت زيدني سمعة الجامعة عطاءً أكبر 10
      تُحظى الجامعة الاتي أدرس بها بسمعة كبيرة من طرف المجتمع 10
      أرغب في البقاء بالجامعة حتَّى التَّقاعُد 10
      بقائي بهذه الجامعة يُشعرني بالأمان والرَّاحة 10
رالجامعة بيئة  10       محفِّزة للتَّطوك
      أشارك الجامعة آرائي في تبنِّي التَّخصكصات الحديثة 10
      ت سعى الجامعة لت طوير المحتوى البيداغوجي بشكل مستمر 10
      أشعُر بالف خر أمام الأخرين كوني أشتغل بهذه الجامعة 11
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      أعتبر نجاحاتي من نجاح الجامعة 11
الجامعة بقيادات ديمقراطية تجعلك لا تتخلى عنها مهما تتمتع  12

 كانت الظروف
     

      تفضيلي العمل بهذه الجامعة هو تنظيمها الجيِّد 10
 ، سلوك المواطنة، سلوك العمل المنحرف(:ةأداء المهمَّ ) الأداء الوظيفيالإستبيان الثاني: 

 الإستبيان الثاني قمالرا 
ئما الأداء الوظيفي

دا
البا 

غ
يانا 

أح
ادرا 

ن
بدا 

أ
 

      أعمل على التَّقليل من أخطائي والحد من المشكلات أثناء عملي 11
      أعمل على مراعاة جودة الأداء المناسبة عند الخدمة 12
      أحترم أوقات الدَّوام الرَّسمي عند الدكخول وعند الخروج من العمل 10
      الأنشطة والأعمالأحرص على زيادة الدِّقة في  10
      أبذل جهدا إضافيا لتحسين صورة الجامعة أمام الأخرين 10
      أهتمك بمستقبل الجامعة وت طوِّرها 10
      أقدم العديد من الاقتراحات لتطوير وتحسين طرق العمل في الجامعة 10
      أحرص على تقدكم الجامعة من خلال تحسين مرتبت ها 10
      أعتبر أنَّ زملائي في العمل أقلك شأنًا منِّي 10
      أخذ من ممتلكات الجامعة ولأغراض شخصية دون إذن 11
      لا تهمكني سلامة ممتلكات وأغراض الجامعة 11
ية ت خصُ العمل مع أشخاص غير مخولين 12       أناقش أمورا سرِّ
      أتحايل تُجاه بعض الزكملاء 10
      أعتبر أنَّ مسؤولي المباشر أقلك شأنًا منِّي 10
      أعاتب مسؤولي المباشر في العمل 10
      أعاتب وبشكل علني زملائي عندما يُخطئون 10
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 الفرضيات التساؤلات و نتائج.ملاحق 8

 ملاحق نتائج التساؤل الأول

 

 

 

 ملاحق نتائج التساؤل الثاني

 

 

 

 

 

 

 

ملاحق نتائج الفرضية الأول :  مخطط الصندوق للتحقق من عدم وجود قيم شاذة في 

 المتغيرات.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Statistiques 

 مستوى الهوية التنظيمية

N 
Valide 203 

Manquant 0 

Moyenne 3,6808 

Ecart type ,87268 

 

Statistiques 

 

متوسط_م

ستوى_الأد

 اء

1م 2م  3م   

N 
Valide 203 203 203 203 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 3,0992 2,7703 3,4847 3,0246 

Ecart type ,64559 ,45161 ,83459 ,93467 
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ويلك لدرجات المتغيرين. -نتائج اختبار شابيرو  

 القيمة الاحتمالية درجة الحرية قيمة إختبار شابيرو ويلك 

10113> 111 10111 درجات الهوية التنظيمية  
10113> 111 10831 درجات أداء المهمة   
10113> 111 10111 سلوك المواطنة  

10113> 111 10111 السلوك المنحرف  

 

نتشار لدرجات المتغيرينلوحة الا   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Correlations 

الهوية_مجموع   المنحرف.سلوك المواطنة.سلوك المهمة.أداء 

Spearman's 

rho 

الهوية_مجموع  

Correlation 

Coefficient 

1,000 ,259** ,703** -,002 

Sig. (2-tailed) . ,000 ,000 ,974 

N 203 203 203 203 

 المهمة.أداء

Correlation 

Coefficient 

,259** 1,000 ,394** -,226** 

Sig. (2-tailed) ,000 . ,000 ,001 

N 203 203 203 203 

 المواطنة.سلوك

Correlation 

Coefficient 

,703** ,394** 1,000 ,097 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 . ,169 
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N 203 203 203 203 

 المنحرف.سلوك

Correlation 

Coefficient 

-,002 -,226** ,097 1,000 

Sig. (2-tailed) ,974 ,001 ,169 . 

N 203 203 203 203 

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

 

 ملاحق نتائج الفرضية الثانية

 مخطط الصندوق للتحقق من عدم وجود قيم شاذة في المجموعات
 

 

 
Tests of Normality 

 

 المسمى الوظيفي

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

 
Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

total2 009, 20 852, 026, 20 216, أستاذ متعاقد 

 006, 12 754, 010, 12 317, أستاذ مساعد )ب(

 004, 24 848, 004, 24 234, أستاذ مساعد )أ(

 000, 48 811, 000, 48 227, أستاذ محاضر )ب(

 000, 93 861, 000, 93 173, أستاذ محاضر )أ(

 . 6 . . 6 . أستاذ دكتور

a. Lilliefors Significance Correction 

Test of Homogeneity of Variances 

 Levene Statistic df1 df2 Sig. 

total2 Based on Mean 5,167 5 180 ,000 

Based on Median 3,234 5 180 ,008 

Based on Median and with 

adjusted df 

3,234 5 129,686 ,009 

Based on trimmed mean 4,409 5 180 ,001 
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Ranks 

 N Mean Rank المسمى الوظيفي 

total2 47,25 20 أستاذ متعاقد 

 103,50 12 أستاذ مساعد )ب(

 120,71 24 أستاذ مساعد )أ(

 79,20 48 أستاذ محاضر )ب(

 103,65 93 أستاذ محاضر )أ(

 60,50 6 أستاذ دكتور

Total 203  

2و  1نتائج المقارنة بين المجموعة   
 

Ranks 

 N المسمى الوظيفي

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

total2 193,50 10,75 20 أستاذ متعاقد 

 184,50 20,50 12 أستاذ مساعد )ب(

Total 32   

 

 

0و  1نتائج المقارنة بين المجموعة   
Ranks 

 N المسمى الوظيفي

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

total2 189,00 10,50 20 أستاذ متعاقد 

 591,00 28,14 24 أستاذ مساعد )أ(

Total 44   

 

 

 

0و  1نتائج المقارنة بين المجموعة   
 

Ranks 

 N المسمى الوظيفي

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

total2 486,00 27,00 20 أستاذ متعاقد 

 1530,00 34,00 48 أستاذ محاضر )ب(

Total 68   

 
 
 

Test Statisticsa,b 

 total2 

Kruskal-Wallis H 26,556 

df 5 

Asymp. Sig. ,000 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: المسمى الوظيفي 

 

Test Statisticsa total2 

Mann-Whitney U 22,500 

Wilcoxon W 193,500 

Z -3,064 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,002 

Exact Sig. [2*(1-tailed Sig.)] ,002b 

a. Grouping Variable: المسمى الوظيفي 

b. Not corrected for ties. 

 

Test Statisticsa total2 

Mann-Whitney U 18,000 

Wilcoxon W 189,000 

Z -4,843 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,000 

Exact Sig. [2*(1-tailed Sig.)] ,000b 

a. Grouping Variable: المسمى الوظيفي 

b. Not corrected for ties. 

 

Test Statisticsa total2 

Mann-Whitney U 315,000 

Wilcoxon W 486,000 

Z -1,375 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,169 

a. Grouping Variable: المسمى الوظيفي 
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0و  1نتائج المقارنة بين المجموعة   
Ranks 

 N المسمى الوظيفي

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

total2 477,00 26,50 20 أستاذ متعاقد 

 5409,00 60,10 93 أستاذ محاضر )أ(

Total 113   

 

0و  1نتائج المقارنة بين المجموعة   
 

Ranks 

 N المسمى الوظيفي

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

total2 189,00 10,50 20 أستاذ متعاقد 

 42,00 14,00 6 أستاذ دكتور

Total 26   

 

 

0و  2نتائج المقارنة بين المجموعة   
Ranks 

 N المسمى الوظيفي

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

total2 )121,50 13,50 12 أستاذ مساعد )ب 

)أ(أستاذ مساعد   24 16,36 343,50 

Total 36   

 

 

 
0 و 2نتائج المقارنة بين المجموعة   

 

 

Ranks 

 N المسمى الوظيفي

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

total2 )297,00 33,00 12 أستاذ مساعد )ب 

 1188,00 26,40 48 أستاذ محاضر )ب(

Total 60   

 

 

 

 

Test Statisticsa total2 

Mann-Whitney U 306,000 

Wilcoxon W 477,000 

Z -4,169 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,000 

a. Grouping Variable: المسمى الوظيفي 

 

Test Statisticsa total2 

Mann-Whitney U 18,000 

Wilcoxon W 189,000 

Z -,930 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,353 

Exact Sig. [2*(1-tailed Sig.)] ,412b 

a. Grouping Variable: المسمى الوظيفي 

b. Not corrected for ties. 

 

Test Statisticsa total2 

Mann-Whitney U 76,500 

Wilcoxon W 121,500 

Z -,821 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,412 

Exact Sig. [2*(1-tailed Sig.)] ,422b 

a. Grouping Variable: المسمى الوظيفي 

b. Not corrected for ties. 

 

Test Statisticsa total2 

Mann-Whitney U 153,000 

Wilcoxon W 1188,000 

Z -1,151 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,250 

a. Grouping Variable: المسمى الوظيفي 
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0و  2نتائج المقارنة بين المجموعة   
 

Ranks 

 N المسمى الوظيفي

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

total2 )445,50 49,50 12 أستاذ مساعد )ب 

 4504,50 50,05 93 أستاذ محاضر )أ(

Total 105   

 

0 و 2نتائج المقارنة بين المجموعة   
 

Ranks 

 N المسمى الوظيفي

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

total2 )63,00 7,00 12 أستاذ مساعد )ب 

 15,00 5,00 6 أستاذ دكتور

Total 18   

 

 

0و  0نتائج المقارنة بين المجموعة   
 

Ranks 

 N المسمى الوظيفي

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

total2 )906,00 43,14 24 أستاذ مساعد )أ 

 1305,00 29,00 48 أستاذ محاضر )ب(

Total 72   

0و  0نتائج المقارنة بين المجموعة   
Ranks 

 N المسمى الوظيفي

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

total2 )1324,50 63,07 24 أستاذ مساعد )أ 

 4891,50 54,35 93 أستاذ محاضر )أ(

Total 117   

 

0و  0نتائج المقارنة بين المجموعة   
Ranks 

 N المسمى الوظيفي

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

total2 )294,00 14,00 24 أستاذ مساعد )أ 

 6,00 2,00 6 أستاذ دكتور

Total 30   

 

Test Statisticsa total2 

Mann-Whitney U 400,500 

Wilcoxon W 445,500 

Z -,055 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,956 

a. Grouping Variable:  الوظيفيالمسمى  

 

Test Statisticsa total2 

Mann-Whitney U 9,000 

Wilcoxon W 15,000 

Z -,856 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,392 

Exact Sig. [2*(1-tailed Sig.)] ,482b 

a. Grouping Variable: المسمى الوظيفي 

b. Not corrected for ties. 

 

Test Statisticsa total2 

Mann-Whitney U 270,000 

Wilcoxon W 1305,000 

Z -2,795 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,005 

a. Grouping Variable: المسمى الوظيفي 

 

Test Statisticsa total2 

Mann-Whitney U 796,500 

Wilcoxon W 4891,500 

Z -1,122 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,262 

a. Grouping Variable:  الوظيفيالمسمى  

 

Test Statisticsa total2 

Mann-Whitney U ,000 

Wilcoxon W 6,000 

Z -2,769 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,006 

Exact Sig. [2*(1-tailed Sig.)] ,001b 

a. Grouping Variable: المسمى الوظيفي 

b. Not corrected for ties. 
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0و  0نتائج المقارنة بين المجموعة   
 

Ranks 

 N المسمى الوظيفي

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

total2 )2569,50 57,10 48 أستاذ محاضر )ب 

 6610,50 73,45 93 أستاذ محاضر )أ(

Total 141   

 
  0 و 0نتائج المقارنة بين المجموعة 

 

Ranks 

 N المسمى الوظيفي

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

total2 )1111,50 24,70 48 أستاذ محاضر )ب 

 64,50 21,50 6 أستاذ دكتور

Total 54   

 

 

  0 و 0نتائج المقارنة بين المجموعة 
 

Ranks 

الوظيفيالمسمى   N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

total2 )4293,00 47,70 93 أستاذ محاضر )أ 

 78,00 26,00 6 أستاذ دكتور

Total 99   

 

 
 ثالثةملاحق نتائج الفرضية ال.31

 مخطط الصندوق للتحقق من عدم وجود قيم شاذة في المتغيرين

 

 

 
 

Descriptive Statistics 

Test Statisticsa total2 

Mann-Whitney U 1534,500 

Wilcoxon W 2569,500 

Z -2,293 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,022 

a. Grouping Variable: المسمى الوظيفي 

 

Test Statisticsa total2 

Mann-Whitney U 58,500 

Wilcoxon W 64,500 

Z -,385 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,701 

Exact Sig. [2*(1-tailed Sig.)] ,717b 

a. Grouping Variable: المسمى الوظيفي 

b. Not corrected for ties. 

 

Test Statisticsa total2 

Mann-Whitney U 72,000 

Wilcoxon W 78,000 

Z -1,374 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,169 

Exact Sig. [2*(1-tailed Sig.)] ,184b 

a. Grouping Variable: المسمى الوظيفي 

b. Not corrected for ties. 
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لدرجات المتغيرينويلك -نتائج اختبار شابيرو  

 

 

 

 

 

 N Mean Std. Deviation Minimum Maximum 

total2 203 56,95 10,366 41 89 

 2 1 369, 1,84 203 الأجر

 

Ranks 

 N الأجر

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

total2  دج 080888أقل من  43 65,00 1950,00 

دج 080888أكثر من   160 98,98 15441,00 

Total 203   

 

 رابعةملاحق نتائج الفرضية ال.31
 مخطط الصندوق للتحقق من عدم وجود قيم شاذة في المتغيرين 

 
 

 

 ويلك لدرجات المتغيرين -نتائج اختبار شابيرو
 مستوى الدلالة الإحصائية درجة الحرية قيمة إختبار شابيرو ويلك 
 0003, 191 8763, جزائري 1المجموعة 
 0673, 12 8713, أجنبي 2المجموعة 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation Minimum Maximum 

total2 203 56,95 10,366 41 89 

 2 1 246, 1,06 203 التكوين )الشهادة المتحصل عليها عند التوظيف("

 

Ranks " التكوين )الشهادة المتحصل

 N عليها عند التوظيف(

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

total2 16606,50 95,44 191 جزائري 

 784,50 65,38 12 أجنبي

Total 203   

 

 مستوى الدلالة الإحصائية درجة الحرية قيمة إختبار شابيرو ويلك 

08.888أقل من  1المجموعة   ,9158 43 ,0208 

08.881أكبر من  2المجموعة   ,8908 160 ,0008 

Test Statisticsa total2 

Mann-Whitney U 706,500 

Wilcoxon W 784,500 

Z -1,874 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,061 

a. Grouping Variable: " التكوين )الشهادة

 المتحصل عليها عند التوظيف(

 

Test Statisticsa total2 

Mann-Whitney U 1485,000 

Wilcoxon W 1950,000 

Z -3,172 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,002 

a. Grouping Variable: الأجر 
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