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  شكر وعرف ان

 

 

 

عاننا بعونو إلى حسن التوكل لحمد لله والشكر لله الذي وفقنا بتوفيو وأا
جل أن يتقبمو منا ويجعمو لنا في و عز عميو لإنجاز ىذا العمل فنسألو 

 .ميزان حسناتنا، ويجد في نفوس المطالعين عميو راحة واطمئنان آمين

 القيمة وتوجيياتو بفضمو ناغمر  لمن والتقدير والتحية الشكر بخالص نتقدم
 الدكتور المشرف ناأستاذ المذكرة ىذه إنجاز في الكبير الأثر ليا التي كان

 شيادة عمى الإشراف بقبول عمينا بخلي لم التي عموطي عاشور
 .الاحترام كل منا فمك السنة ا طوالنعمي الجميله صبر  وكذلك الميسانس،

كما يسعدني أن أتوجو بجزيل الشكر والعرفان إلى كل من عممني حرفا من 
اف بالمسيمة وأخص بالذكر الأستاذ المعممين والأساتذة جامعة محمد بوضي

والتي لم نعيد لو إلا بالمثل الأعمى في العمم مكفس عبد المالك الدكتور 
والأسوة الصالحة في العمل فيعجز القمم وتعجز الكممات عن مدى شكرنا لو 

كما يمتد الشكر إلى ادراة قسم عمم  ,فنسأل الله أن يوفقا لما يحب ويرضى 
 النفس.

أن نتقدم بجزيل الشكر إلى عائمتنا الكريمة والى كل من كما لايفوتنا 
 المتكاضع...  في إتمام ىذا العمل ساعدنا من قريب أو من بعيد

 نور اليدى                                            
 ىاجر 

 نور اليدى                                               



 
  

 

نذّو ًالأجمم أن ّيذُ انغالي نلأغهَ ن يجٌد المشء بأغهَ ماما أجمم أ  

: ىِ رُ ثمشة جيذوا نجنْيا ًىِ رُ ىذّت نهذّيا إلى  

 ننا انسنذ اًكاوٌ انزّه عهمٌوا معنَ انصبر انغانْينأبائنا 

 حفظيم الله

 

 ًإلى أمياتنا انعضّضاث أطال الله في عمشىم

 اًإلى أشقائنا ًشقْقاتنا ًإلى جمْع أصذقائن

 ًإلى كم الأشخاص انزّه نحمم لهم المحبت ًانتقذّش

ابعْذ ًًقف بجاوبن أًًإلى جمْع مه ساوذوا مه قشّب   

 في إنجاص ىزه انعمم

 ًوسأل الله أن يجعهو وبراسا نكم طانب

 انهيم آمين 

 وٌس الهذٍ-ىاجش-وٌس الهذٍ
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 :ممخص الدراسة بالمغة العربية
ىدفت ىذه الدراسة إلى محاكلة الكشؼ عف طبيعة ككاقع الأمف الكظيفي كعلاقتيا بمستكل 

نت دراسة ميدانية بمديرية الحماية الأداء الكظيفي لدل أعكاف الحماية المدنية، حيث كا
المدنية لكلاية المسيمة، كعميو فقد تناكلت ىذه الدراسة متغيريف أساسيف ىما الأمف الكظيفي 
كالأداء الكظيفي، كتـ الاعتماد في ىذه الدراسة عمى الاستبياف بحيث تككنت عينة الدراسة 

سنكات الخبرة كذلؾ مف  ( عكف اختيرت بطريقة عشكائية بسيطة في ظؿ متغير ىك30مف )
 : التالي خلاؿ طرح التساؤؿ

ىؿ تكجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف مستكل الأمف الكظيفي كالأداء الكظيفي لدل عينة 
 مف أعكاف الحماية المدنية بمديرية الحماية المدنية؟

 :كانطلاقا منيا تفرعت التساؤلات التالية
 اية المدنية؟ما مستكل الأمف الكظيفي لدل أفراد الحم•
 ىؿ تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل الأمف الكظيفي تبعا لمتغير سنكات الخبرة؟•
 ىؿ تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل الأمف الكظيفي تبعا لمتغير السف؟•
 ما مستكل الأداء الكظيفي لدل عينة مف أعكاف الحماية المدنية؟•
إحصائية في مستكل الأداء الكظيفي تبعا لمتغير سنكات  ىؿ تكجد فركؽ فردية ذات دلالة•

 الخبرة؟
 ىؿ تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل الأداء الكظيفي تبعا لمتغير السف؟•

كعميو أسفرت نتائج الدراسة بعد التحميؿ الإحصائي عمى أف مستكل الأمف الكظيفي متكسط 
ل الأداء الكظيفي متكسط لدل أعكاف لدل أعكاف الحماية المدنية ككذلؾ عمى أف مستك 

الحماية المدنية كما أشارت النتائج أيضا إلى كجكد علاقة طردية قكية ذات دلالة إحصائية 
  .بيف مستكل الأمف الكظيفي كمستكل الأداء الكظيفي لدل أعكاف الحماية المدنية بالمسيمة

 



 

 

Résumé de l'étude en français : 

Cette étude visait à tenter de révéler la nature et la réalité de la sécurité de 

l'emploi et sa relation avec le niveau de performance 

L’emploi des agents de la protection civile, car il s’agissait d’une étude de 

terrain à la Direction de la Protection Civile de l’Etat de M’silla, et en 

conséquence 

Cette étude portait sur deux variables principales : la sécurité d'emploi et le 

rendement au travail. 

L'étude a consisté en (30) sujets choisis de manière aléatoire simple au titre des 

années d'expérience variables, en posant la question suivante : 

Existe-t-il une relation statistiquement significative entre le niveau de sécurité de 

l'emploi et la performance au travail parmi un échantillon d'agents de la 

protection civile de la Direction de la protection civile ? 

A partir de là, les questions suivantes se sont posées : 

Quel est le niveau de sécurité d'emploi du personnel de la protection civile ? 

Existe-t-il des différences statistiquement significatives dans le niveau de 

sécurité d'emploi selon les années d'expérience variables ? 

Existe-t-il des différences statistiquement significatives dans le niveau de 

sécurité d'emploi selon la variable d'âge ? 

Quel est le niveau de performance professionnelle d'un échantillon d'agents de la 

protection civile ? 

Existe-t-il des différences individuelles statistiquement significatives dans le 

niveau de performance au travail en fonction des années d'expérience variables ? 

Existe-t-il des différences statistiquement significatives dans le niveau de 

performance au travail selon la variable d'âge ? 

En conséquence, les résultats de l'étude ont été 

L'analyse statistique indique que le niveau de sécurité d'emploi est moyen pour 

les agents de la protection civile, ainsi que 

Cependant, le niveau de performance au travail est moyen pour les agents de la 

protection civile, et les résultats ont également indiqué l'existence d'une relation 

positive forte et significative 

Une statistique entre le niveau de sécurité de l'emploi et le niveau de 

performance au travail chez les agents de la protection civile à M'sil a. 

 

 



 
 

Study summary in English: 

This study aimed to try to reveal the nature and reality of job security and its 

relationship to the level of performance 

The employment of civil protection agents, as it was a field study in the 

Directorate of Civil Protection of the State of M’sila, and accordingly 

This study dealt with two main variables: job security and job performance. 

The study consisted of (30) subjects chosen in a simple random way under the 

variable years of experience, by asking the following question: 

Is there a statistically significant relationship between the level of job security 

and job performance among a sample of civil protection agents in the Civil 

Protection Directorate? 

From this, the following questions arose: 

What is the level of job security for civil protection personnel? 

Are there statistically significant differences in the level of job security 

according to the variable years of experience? 

Are there statistically significant differences in the level of job security 

according to the age variable? 

What is the level of job performance for a sample of civil protection agents? 

Are there individual statistically significant differences in the level of job 

performance according to the variable years of experience? 

Are there statistically significant differences in the level of job performance 

according to the age variable? 

Accordingly, the results of the study were 

Statistical analysis indicates that the level of job security is average for civil 

protection agents, as well as 

However, the level of job performance is average for civil protection agents, and 

the results also indicated the existence of a strong and significant positive 

relationship 

A statistic between the level of job security and the level of job performance 

among civil protection agents in M' sila. 
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 مقدمة

 مقدمة
 ،الكحدة كالخكؼالأمف ىك شعكر كىاجس قديـ قدـ الإنساف ذاتو كجد معو لمكاجية      

فمف ىنا كاف بداية مفيكـ الأمف كاف ذاتيا يعتمد عمى  ،حماية نفسو فكاف ىاجس الإنساف
و الأمر الذم دفع ،التي يتعرض لياكالبشرية نفسو مف المخاطر البيئة  حماية الإنساف

لاتحاد قكة لمكاجية الخكؼ للاستئناس كالعيش مع الآخريف لمقضاء عمى الكحدة لإدراكو أف ا
فالأمف الفردم لا يمكف أف يتحقؽ دكف الانصيار في إطار تجمع بشرم يضمف لو  ،كالخطر

يدؿ تاريخ البشرية أف العمؿ لا يثمر كالحضارة لا تزدىر كلا ترقي كالرخاء  الأمف كالاستقرار،
ـ كلا يسكد كالتقدـ لا يطكر إلا في ظلاؿ الاستقرار،كاف الأمف ىك الشعكر بالسمـ لا يع

كالأماف كىك مقياس تقدـ الأمـ كالشعكب كبدكف الأمف لا تستقر الحياة كلا تقر العيكف كلا 
 . تيدأ القمكب

مقتصرا عمى حقكقو المنصكص عمييا في القكانيف الكضعية   كلذلؾ لـ يعد أمف الفرد     
نماط، فق الحنيؼ  الإسلاميلحقكقو كمبادئو كحريتو التي ينادم بيا الديف  أساسا أمنويمتد  كا 

الحميدة كالعرؼ كالمكاثيؽ الدكلية كالعالمية كالقيـ المتجددة النابع مف ركح  الأخلاؽكتطمبيا 
  .العصر الحديث

ؿ الأمثؿ منظمة مف اجؿ رفع أداء العامميف كللاستغلا  حيث تسعى الإدارة في أم    
 لممكارد كالإمكانات المتاحة 

لمحصكؿ عمى أحسف نتيجة، فقد كاف الاعتقاد السائد سابقا يتـ رفع الأداء عف طريؽ تطكير 
استخداـ التكنكلكجيا الحديثة، رقي الأساليب، بالإضافة إلى ميارات العامميف مما ك المنتج، 

  .انكميعني اعتبار الجانب الإنساني المتمثؿ في الأفراد شيء ث
أما في الكقت الحالي فيمثؿ العنصر البشرم أىـ مدخلات النظاـ الإنتاجي كأعظـ      

القكل المؤثرة في تحديد ىكية المنظمة الحديثة، كرسـ معالـ مستقبميا، فالأفراد ىـ حجر 
كتحقيقيا لأىدافيا لذلؾ كاف لابد مف زيادة  الزاكية كالدعامة الرئيسية لنجاح المنظمات



 

 ب 
 

 مقدمة

ـ بو كالعمؿ عمى استخدامو الاستخداـ الفعاؿ، ككذلؾ الاىتماـ بالعلاقة بيف الإدارة الاىتما
كالعامميف، مما قد يؤثر عمى مستكل رضا العامميف كبالتالي عمى إنتاجيتيـ كمستكل أدائيـ 

مف خلاؿ إدراؾ الأىداؼ الشخصية كالطمكحات المستقبمية كالتي قد تككف دافعا للأداء 
 فرد عف عممو يحدث تكافقا نفسيا كاجتماعيا لديو لارتباطو بمجاؿ العمؿالمتميز، فرضا ال

انشغالو فكريا كنفسيا في  إلىلذلؾ فإف شعكر الفرد بعدـ تحقيؽ الأمف الكظيفي،سيؤدم    
تحققت ىذه الحاجة فإف لفرد يشعر  إذاأما  ،أدائوىذه الحاجة مما يؤثر عمى  لإشباعالسعي 

 . بالاستقرار كالرضا
اكؿ في ىذه الدراسة الأمف الكظيفي كعلاقتو بالأداء الكظيفي لدل ننطلاقا مف ىذا سنتكا   

أعكاف الحماية المدنية لكلاية المسيمة، بيدؼ التعرؼ عمى كاقع كطبيعة العلاقات الإنسانية 
كعلاقتيا بمستكل الأداء الكظيفي مف كجية نظر الأعكاف، كتحقيقا لما سبؽ فقد قسمت 

  .يف أساسيف ىما: الباب النظرم كالباب الميدانيالدراسة إلى باب
  :ففي الباب النظرم فقد قسـ إلى ثلاثة فصكؿ كىي كالتالي

الفصؿ الأكؿ: اختص بالإطار العاـ لمدراسة، حيث تـ فيو طرح الإشكالية كتحديد الفرضية 
ه، ككذا العامة كالفرضيات الجزئية، مع التطرؽ إلى أىمية المكضكع كأىدافو،كأسباب اختيار 

 . تحديد أىـ المفاىيـ كالمصطمحات الإجرائية، ككذا تـ عرض الدراسات السابقة
 الكظيفي، الأمفكجاء بعنكاف الأمف الكظيفي، حيث تـ التطرؽ فيو إلى مفيكـ  :الفصؿ الثاني

 .كأىـ النظريات المفسرة للأمف الكظيفي أنكاعو كعناصره ككذلؾ متطمبات تحقيقو، أىميتو،
لث : كجاء بعنكاف الأداء الكظيفي ،حيث تـ التطرؽ إلى مفيكـ الأداء الكظيفي، الفصؿ الثا

النظريات المفسرة للأداء الكظيفي ، عناصر كمحددات الأداء الكظيفي،العكامؿ المؤثرة في 
تقييـ  كأخيرا ،اء الكظيفي،تشخيص الأداء الكظيفيالأداء الكظيفي كمؤشراتو،أىمية قياس الأد

 .الأداء الكظيفي
  :أما الباب الميداني تضمف فصؿ ىك

كنتائجيا ك  تضمف الدراسة الاستطلاعيةالميدانية الدراسة الفصؿ الرابع: كجاء بعنكاف 
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ثـ الدراسة الأساسية، كالتي تمحكرت حكؿ عينة الدراسة   مجالات الدراسة، كمنيج الدراسة،
ككذلؾ  المستخدمة، كصكلا إلى الأساليب الإحصائية ،البيانات   كخصائصيا، أدكات جمع

عرض كتحميؿ كتفسير النتائج في ضكء الفرضيات الإحصائية، إلى غاية عرض النتائج 
 . النيائية إضافة إلى تقديـ جممة مف التكصيات كالاقتراحات التي خرجت بيا الدراسة
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 : الإشــــكـــالـــيـة/ 1 
بالأماف مينية فإف المكظؼ بطبيعة الحاؿ يريد الشعكر عندما يتعمؽ الأمر بالحياة ال    

عمى الاستمرارية في العمؿ كتأميف العيش الكريـ لعائمتو كلتمبية بعض مف  كالاطمئناف
احتياجاتو ، كشعكره أنو محاط بمختمؼ التأمينات الجسدية كالنفسية كالمادية ضد العجز 

 أداءعمى   يعكس لأنو  كالبطالة كالكفاةالمينية كالشيخكخة  كالإمراضالميني كحكادث العمؿ 
ف غاب الأمف يتحكؿ ذلؾ إلى ىاجس يؤثر فيو فلا ىك كاثؽ مف مستقبمو كلا ىك  العامؿ . كا 

تعرض لمبحث عف فرصة عما بديمة فيبقى يتأرجح ايزاء الخكؼ كالقمؽ كالتكتر فإف عدـ 
كثر العكامؿ تأثيرا عمى في محيط عممو لأنو أحد أ أدائوتحقيؽ الأماف في العمؿ يؤثر عمى 

لأحد الإحصائيات فإف الشعكر بالأماف الكظيفي يشكلاف أىـ  تحفيز الكظيفي ... ككفقا  ال
 . العكامؿ التي يبحث عنيا الإنساف في كظيفتو

كيعتبر الأمف الكظيفي مف المكضكعات الميمة التي يكاجييا العامؿ في كظيفتو مف      
بؿ يجعؿ التخطيط   مف التأميف فقط الاقتصادمالجانب  عمى  جميع مستكياتو فيك لا يؤثر

انو _ىكيتنا _   الأمف يضرب في الصميـ مف نعتبر أنفسنا فانعداـالمالي صعب لمغاية 
يمكف أف يككف لو تداعيات أكسع عمى المجتمع فإف كاف تأميف الفرد أساس تكازنو النفسي 

الأمف الكظيفي تمؾ البيئة الصحية  ، لذلؾ يعتبر الاجتماعيفأمف الجماعة أساس الإصلاح 
 . العمؿ أىداؼعمى تحقيؽ  إيجاباالذم ينعكس  للإفرادالجيد  كالأداءالصالحة لمتغيير كالنمك 

إذ تعتبر مؤسسة الحماية المدنية مف ضمف المؤسسات التي تتعرض في عمميا        
مف مخاطر كمشاىد  يمركف بو المينية نتيجة ما كالإمراضلمكثير مف الإصابات في العمؿ 

الناس ، كتعرضيـ لمخطر في محيط عمميـ  أركاحكظيفتيـ المطمكبة في إنقاذ  أداءأثناء 
الغير مستقر في مكاف كاحد . كالذم يتطمب منيـ اخذ الحيطة كالحذر كالانتباه المستمر 

 ىذه الكظيفة .  أفرادكالمسؤكليات كىذا ما يؤثر في نفسية  الأعباءخاصة عندما تزداد 
كجميع ممتمكاتو كاف الإخفاؽ في  لأفراد المجتمعكالذم يتعمؽ ىدفيا في تحقيؽ الحماية 

انجاز المياـ يقمؿ مف مستكل أدائو كىذا التأثير يخمؽ نتائج سمبية سكاء عمى الفرد أك 
 . المنظمة عمى حد سكاء

الحماية  أفرادالكظيفي لدل  بالأداءلذا فإف في دراستنا سنتناكؿ علاقة الأمف الكظيفي       
ىؿ تكجد علاقة ذات دلالة  : التالي التساؤؿالمدنية لكلاية المسيمة كذلؾ مف خلاؿ طرح 
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لدل عينة مف أعكاف الحماية المدنية بالمسيمة الأداء الكظيفي ك الأمف الكظيفي بيف  إحصائية
 ؟

 : التــســاؤلات الـفـــرعــيــة#    
 ؟الحماية المدنية بالمسيمة أفرادالكظيفي لدل  الأمفىك مستكل  ما-
ية الحماية المدن أفرادالكظيفي لدل  الأمففي مستكل  إحصائيةىؿ تكجد فركؽ ذات دلالة -

 ؟تبعا لمتغير السف
ىؿ تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل الأمف الكظيفي لدل أفراد الحماية المدنية  -

 ؟ تبعا لمتغير الخبرة
 ؟لدل أفراد الحماية المدنيةما ىك مستكل الأداء الكظيفي -

ىؿ تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل الأداء الكظيفي لدل أفراد الحماية المدنية  -
 ؟تبعا لمتغير سف

ىؿ تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل الأداء الكظيفي لدل أفراد الحماية المدنية -
 ؟ تبعا لمتغير سنكات الخبرة

 
 : الفرضيات-2

الفرضيات مف أىـ عناصر البحث العممي حيث تمثؿ رئيا لحؿ المشكمة التي يدرسيا بما أف 
الباحث إذ أنيا تسيـ في شرح العلاقة بيف مجمكعة مف المتغيرات التي يتضمنيا البحث كفي 

 . أنيا كسيمة ميمة لبناء ككضكح الأىداؼ التي يسعى الباحث لتحقيقيا بصكرة عممية

 :الفرضية العامة-

 لاقة إرتباطية بيف الأمف الكظيفي كالأداء الكظيفي لدل أفراد الحماية المدنية.تكجد ع -

 :الفرضيات الجزئية-

 .مستكل الأمف الكظيفي متكسط لدل أفراد الحماية المدنية -
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فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل الأمف الكظيفي تبعا لمتغير سف لدل أفراد الحماية  - 
 .المدنية

دلالة إحصائية في مستكل الأمف الكظيفي لدل أفراد الحماية المدنية  لاتكجد فركؽ ذات -
 .تبعا لمتغير الخبرة

 الأداء الكظيفي متكسط لدل أفراد الحماية المدنية. -

لاتكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل الأداء الكظيفي لدل أفراد الحماية المدنية  -
 .تبعا لمتغير سف

ت دلالة إحصائية في مستكل الأداء الكظيفي لدل أفراد الحماية السادسة لاتكجد فركؽ ذا -
 .المدنية تبعا لمتغير سنكات الخبرة

 : أسـبـاب اخـتـيـار الـمـوضـوع/ 3
 . أ/الأىمية الكبيرة لمسألة لأمف الكظيفي داخؿ المؤسسات التنظيمية

 . ب/مدل اىتماـ ىذه المؤسسات بالأمف الكظيفي
 . ي يكاجييا أفراد الحماية في محيط عمموج/معرفة بعض المخاطر الت

 
 : أىــداف الــدراســة/ 4
 أىداؼمحددة كمسطرة ،كيمكننا مف خلاؿ النقاط التالية تحديد  أىداؼلأم بحث عممي   

 : كمضامينيا المحكرية  العاـ إطارىادراستنا مف خلاؿ 
 . اع الحماية المدنيةالأمف الكظيفي عمى الأداء الكظيفي لدل قط تأثيرأ/التعرؼ عمى مدل 

  الأمف في محيط العمؿ أىميةب/إعطاء القارئ فكرة عمى 
 المعضلات كالتي يكاجييا قطاع الحماية المدنية جراء الضغكطات كحكادث العمؿ إظيارج/
. 

عطاءد/محاكلة اقتراح  عطاءه تكصيات لتكفير الأمف كا   . اللازمة الأىمية كا 
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  : يـة لـمـدراسـةتحـديـد المـفـاىـيـم الأسـاسـ  /5
تعتبر عممية تحديد المفاىيـ مف أكثر الخطكات حساسية كأىمية في البحث كذلؾ كما يمكف 

  أف تساعدنا في
تبسيط مكضعنا أكثر كجعمو أكثر فيما كتحديدا إف عممية تحديد المفاىيـ تساعدنا في ضبط 

 .كتدقيقيا، كىك ما سنحاكؿ الأخذ بو في دراستنا ىذه اشكاليتنا
 
 : مــن الوظـيــفيالأ
الأمف ضد الخكؼ، كالأمف ضد الخيانة، قاؿ تعالى "الذيف أطعميـ مف    :الأمن في المغة-

 جكع كآمنيـ مف خكؼ "كىذا يكضح أىمية الأمف للإنساف.
                                                              

 (163:ص2005) ابن منظور ،                                                                    
الحالة السائدة في مؤسسة ما ينعـ فييا العامؿ بنكع مف الأماف في وفي الاصطلاح:"_

احتماؿ إنياء خدماتو،كرفع درجة الطمأنينة لدل المكظؼ عمى   استمراره في عممو،كتضاءؿ
نياء جميع صكر القمؽ عمى ذلؾ المستقبؿ".  مستقبمو، كا 

                                                            (25:ص2008)الصوص،                                                               
 . : تشمؿ كؿ مف المتطمبات ك التحديات ك ما تحكيو ك تقدمو مف فرص عمؿ الـوظـيـفـة-
 :التـعـريـف الإجـرائي لـلأمن الوظـيـفي-

إف الأمف الكظيفي ىك الكقاية التي تجعؿ المكظؼ يشعر بالراحة كبالأماف في محيط عممو 
ليستمر فيو بدكف قمؽ ليعيش حالة مف الاستقرار دكف خكؼ مف الخسراف في تمؾ الكظيفة 

الإجراءات بالغة الأىمية لمتحفيز الكظيفي   سكاء كاف خسراف مادم أك جسدم ، كيعتبر مف
 .الإنتاجيةفي زيادة العمؿ ك 

 
 :الأداء الـوظـيـفـي• 

 .الإيصاؿ كالقضاء كالايتيافالأداء في المغة: _ 
أك مجمكعة أشخاص  اسند لشخصالأداء ىك تنفيذ أمر أك عمؿ مما :الاصطلاحفي _ 

 معينة ك ذلؾ بيدؼ تنفيذه ك القياـ بو. 
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 (85-83ص2015: ،  ) بو الشرش                                                           

 الأداء بمفيكـ مختصر ىك انجاز ىدؼ أك أىداؼ مؤسسة .-
 (360ص : 2002) بموط                                                                      

 :حسب بعض العمماء_ 
بيف السمػػػػػػػػػكؾ ك الانجاز بحػػػيث أف النػػػػتائج يجب أف تعريؼ تكماس )يعني تفاعػػػػػػػػػؿ  - 

 تكػػػػػػػػػػػكف قابمػػػػػة لمقيػػػػاس (.
                                 

 (85-83ص2015: ،  ) بو الشرش                                                            
 : التـعـريـف الإجـرائي•
ذلؾ النشاط الذم يبذلو العامؿ في القياـ بعممو سكاء كاف عضميا أك فكريا مف الأداء ىك -

 .أجؿ تحقيؽ أىداؼ كظيفية بكفاءة كفعالية
 :الحـمـايـة المدنـيـة•

مرفؽ عمكمي ميامو حماية الأشخاص كالممتمكات كطبيعة ميامو تتطكر باستمرار لمسايرة 
  التطكرات

ع تحت كصاية كزارة الداخمية تتمتع بييكؿ خاص التكنكلكجية كالتقنية كىي مرفؽ مكضك 
أنيا تتمتع بتنظيـ إدارم تقني كعممي ضمانا لمتكفؿ بالمياـ الإنسانية  كميزانية مستقمة كما

 . المنكطة بيا
 :عـون الـحـمـايـة الـمـدنـيـة•

ة يعد مكظفي الحماية المدنية الأعكاف المعينكف في منصب دائـ كالمساىمكف في المياـ العام
  لمحماية المدنية

كيككف مكظؼ الحماية المدنية في كضعية عمؿ داخؿ كحدات الحماية المدنية كالمصالح 
  الخارجية كيمكف أف

 يككف فضلا عف ذلؾ في كضعية عمؿ ضمف الإدارة المركزية لمحماية المدنية.
  

 (16:ص2015)عصام ،                                                                        
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 : /الــدراســات_الســابــقــة6
مف الميـ جدا لأم باحث أف يطمع عمى البحكث السابقة التي سبقت بحثو ليتجنب التكرار 

كيسمح لو ذلؾ بفيـ مكضكع بحثو أكثر كليختار الطرؽ  الآخريفكيمكنو مف تفادم أخطاء 
 المنيجية المناسبة كالملائمة لبحثو .

 ستفيد مف المصادر كالمراجع مف ىذه الدراسات السابقة .كيسيؿ عميو أف ي
لذلؾ حاكلنا قدر الإمكاف الحصكؿ عمى دراسات سابقة كمتشابية مع مكضكع دراستنا كلقد  

 : دراسات كىي كالتالي 8نتج عف جيدنا في الحصكؿ عمى 
 

قسكـ سنة  لػ سعاد /دراسـة دور التـمـكيـن الإداري في تـطـوير الأداء الـوظـيـفـي :6-1
بسكرة ، كيعكد اليدؼ مف ىذه الدراسة إلى معرفة الدكر الذم يمعبو التمكيف  2019

دكر في تطكير   كمف فرضيات الدراسة أف لفرؽ العمؿ كالتحفيز   العمؿ،الإدارم في 
 تتكفر فييـ الخصائص المطمكبة في فردا كالذيف (63الأداء الكظيفي ،كليذا تـ حصر )

تطكير الأداء الكظيفي ك دكر . 1سسة سكنا طراؾ محطة الضخ رقـ العينة القصدية بمؤ 
 تفكيض السمطة في تطكيره مع إبراز دكر فرؽ

لػػ شمباب راكية :/الأمـن الوظـيـفي لمـمـورد الـبشـري وعـلاقـتـو بـالاسـتـقرار الـوظـيـفي6-2
التعرؼ بالمسيمة . كتتمخص أىداؼ ىذه الدراسة رصد كاقع الأمف الميني  2018سنة 

الفيـ المكضكعي للأمف  بالإضافة إلىعمى أبعاده كدلالتو كعلاقتو بالاستقرار الكظيفي، 
الكظيفي كالاستقرار الكظيفي كالعلاقة المكجكدة بينيما ،ككذلؾ الخركج بالتكصيات التي 

 تساىـ في تحقيؽ الأمف الكظيفي لممكرد البشرم في المؤسسات الجزائرية .
في انو ىناؾ علاقة رتبيو بيف الأمف الميني : دراسة فتتمثلأما عن فرضيات ىذه ال

كالاستقرار الكظيفي ،بالإضافة إلى أخلاقيات الإدارة تساعد في تحقيؽ الاستغراؽ 
كأيضا تمكيف العامميف يساىـ في تفعيؿ سمكؾ التماثؿ الكظيفي ، كتـ إجراء ىذه  الكظيفي

 . ينات الاجتماعية بالمسيمةالدراسة الميدانية بمؤسسة الصندكؽ الكطني لمتأم
 
د.بف   لػػ/دراسـة الاحتراق المـينـي وعـلاقـتـو بـالأداء لدى أعـوان الحـمـاية الـمـدنيـة : 6-3

تيارت ،كمف أىداؼ ىذه الدراسة الكشؼ عف طبيعة العلاقة بيف   2018سنة   مكسى سمير
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كعف مستكل الاحتراؽ إف كجد  لدل أعكاف الحماية المدنية  الاحتراؽ الميني كالأداء الكظيفي 
 الانفعاؿيكجد ارتباط داؿ إحصائيا بيف الإجياد   ككذلؾ

 كالأداء الكظيفي لدل أعكاف الحماية المدنية بمدينة تيارت.
يكجد ارتباط داؿ إحصائيا بيف الشعكر بانخفاض : ومن بين فرضيات ىذه الدراسة أنو

ية المدنية حيث طبقت ىذه الدراسة الانجاز الشخصي كالأداء الكظيفي لدل أعكاف الحما
 ( عكف، اختيركا100عينة قكاميا مئة )  عمى

 . بطريقة عشكائية بسيطة

 2016لػػ عرباكم قكتو ، سنة /إجـراءات الأمـن المـيـني وعـلاقـتو بـالأداء الـوظـيـفـي : 6-4
 ف الميني حيث تتمخص أىدافيا في التعرؼ عمى الالتزاـ بتطبيؽ إجراءات الأم  بالمسيمة ،

ظياركعلاقتو بأد  كمستكلالعلاقة بيف الأجيزة الكقائية  اء العامميف في المؤسسة الكطنية كا 
 أداء العامميف .

تكجد علاقة بيف الالتزاـ بتطبيؽ الأنظمة كالقكانيف كالأجيزة  : ومن بين فرضيات الدراسة انو
ية عمى عينة مف العماؿ التنفيذييف ىذه الدراسة الميدان إجراءكبيف أداء العامميف كتـ   الكقائية

 .الحضنةبمؤسسة مطاحف 
 
دراسـة دور الأمـن الـوظـيـفـي في تـحـقـيـق سـمـوك الـمـواطـنـة التـنـظـيمـيـة لـدى /6-5

بجامعة الأقصى في  2015لػ آية عبد القادر إبراىيـ صرصكر سنة  الـمـوظـفـين الإداريـيـن :
 : قطاع غزة

الأمف الكظيفي عمى سمكؾ المكاطنة  انعكاساتة إلى التعرؼ عمى حيث سعت ىذه الدراس
التنظيمية مف كجية نظر المكظفيف الإدارييف في جامعة الأقصى مف خلاؿ معرفة اتجاىات 
المكظفيف الإدارييف العامميف في الجامعة نحك ممارسة سمكؾ المكاطنة التنظيمية، مف بيف 

يف ( ب  a≤0.05عند مستكل دلالة ) إحصائيةة فرضيات الدراسة لا تكجد علاقة ذات دلال
استجابات عينة الدراسة حكؿ دكر الأمف الكظيفي في تحقيؽ سمكؾ المكاطنة التنظيمية 

 -سنكات الخدمة  -المؤىؿ العممي -العمر -لممتغيرات الشخصية التالية : الجنس   تعزل
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ية مف مجتمع الدراسة بمغ نكع العقد ) دائـ أك مؤقت ( , حيث تـ اختيار عينة عشكائية طبق
 .%( مف مجتمع الدراسة54,7( مكظؼ كمكظفة تمثؿ نسبة )216حجميا )

 
دراسـة العـلاقـات الإنـسانـية وعـلاقـتـيا بـالأداء الـوظـيفـي لـدى أعـوان الحـمـايـة /6-6

 المسيمة ، إذ ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى 2015سنة   لػ عطابي عصاـ الـمـدنـيـة :
كالعلاقات الإنسانية في قطاع الحماية المدنية لمتمكف مف إبراز كاقع العلاقات الإنسانية 

بعض المعضلات أك النقائص التي يعاني منيا ىذا التنظيـ الحيكم ، كمف فرضيات ىذه 
الدراسة كجكد علاقة إرتباطية بيف العلاقات الإنسانية كالأداء الكظيفي لدل أفراد الحماية 

 ( عكف مختار بصفة عشكائية كىي تعادؿ 73حيث تمثمت عينة الدراسة في )   المدنية

( مستخدـ مف المديرية الكلائية 300)  %( مف حجـ المجتمع الأصمي البالغ عدده24،33) 
 لمحماية المدنية.

الفمسطينية من  الأىميةالقيادية وعلاقتيا بالأداء الوظيفي في المنظمات  الأنماط 7-6/
ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ  2010رحسف محمكد حسف ناص ؿ مين،وجية نظر العام

الكظيفي  الأداءالفمسطينية، كالتعرؼ عمى  الأىميةالقيادة السائدة في المنظمات  أنماطعمى 
الدراسة قاـ  أىداؼفي المنظمات ، حيث اتبع الباحث المنيج الكصفي التحميمي، كلتحقيؽ 

 أىمية( منظمة 138د تككف مجتمع البحث مف )كأداة لمدراسة ، كق استبانوبتصميـ 
 .فمسطينية

الأمن الوظيفي وعلاقتو بالأداء الوظيفي، دراسة عمى الجامعات الفمسطينية في  /6-8
الكظيفي  الأمفجبريؿ جبريؿ، ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى  لإيماف قطاع غزة

لجامعات الفمسطينية ، حيث كعلاقتو بالأداء الكظيفي ،كىي دراسة ميدانية أجريت عمى ا
اعتمدت الدراسة عمى المنيج الكصفي التحميمي، كاستخدمت الباحثة العينة العشكائية الطبقية 

النتائج  أىـ، كمف  استبانو (175حت مسمى كظيفي، حيث تـ تكزيع )لممكظفيف العامميف ت
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بيف  0,05لة عند مستكل دلا إحصائيةالمتكصؿ إلييا كجكد علاقة طردية قكية ذات دلالة  
 .الكظيفي في الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة الأداءالأمف الكظيفي ك 
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 تمييد 
يعتبر الأمف الكظيفي مف المكضكعات الميمة التي يكاجييا عالـ العمؿ في جميع    

لتركيز عمى العامميف نحك عمميـ ،كيحاكؿ الجميع ا  مستكياتو فيك يؤثر عمى اتجاىات
الكظيفي لقكة العمؿ، فيك بمثابة   المميزات التي أمكف الحصكؿ عمييا إذا ما تكفر الأمف

 .البيئة الخصبة الصالحة لمتغير كالنمك ك الأداء الجيد الذم ينعكس إيجابا عمى الإنتاجية
 : /تـعـريـف الأمـن الـوظـيـفي1

سػكاء الػصناعية أك  جميع القطاعاتالأمف الكظيفي ىك أحد المطالب الأساسية لمعامؿ في 
التربكية أك الثقافية...الخ فيك يتضمف تحقيؽ جميع حاجات الأفراد بناءا عمػى جممػة مػف 

، فيك التزاـ مف طرؼ صاحب العمؿ رب العمؿالقػكانيف ك الاعتبارات المكضكعية مف طرؼ 
ة كؿ مكظؼ لأداء مف خلاؿ تػكفير بيئة عمؿ آمنة لمعماؿ داخؿ المؤسسة، كلتسييؿ ميم

                                                                 عممػو بنجػاح كفػي الكقػت المحدد .

 (11: ص 2013،ة) لكحيمة عائش                                                                   
 
 : ت/ أىــمـيـة الأمــن الـوظــيـفي في المـنـظـمـا2

الأمف الكظيفي متغير ميـ يؤثر بشكؿ مباشر عمى دكراف العمؿ في المنظمات        
 العديد مف  بالإضافة إلى

 المتغيرات الرضا التنظيـ،العدالة التنظيمية ،كسمكؾ المكاطنة التنظيمية.

فانو إنياء عقده مف المنظمة في أم كقت،إذا كاف المكظؼ عمى يقيف مف أنو لف يتـ      
خارج أطار الكقت الرسمي في  زمف إضافيبحيث يستقطع  أكثرأكيد سكؼ يعمؿ بجدية بالت

 كىناؾ صكر كأشكاؿ مختمفة لذلؾ  الأفراد المكظفيف،الكاقع، كبالتالي يزيد مف مستكل ارتياح 
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النكع مف الإدارة الخاطئة، كمف بينيا القاعدة التي استخدميا جاؾ كيمش، الرئيس السابؽ  
في المئة مف المكظفيف ذكم الأداء  10كتريؾ، كالتي تدعك إلى فصؿ لشركة جنراؿ إلي

تستخدميا  إستراتيجيةالأضعؼ.كىناؾ شكؿ آخر يعرؼ باسـ صعكد أك خركج"، كىك يمثؿ 
بعض الشركات في مجاؿ القانكف كالاستشارات، كالتي تتطمب الاستغناء عف المكظفيف ذكم 

أك لا يحصمكف عمى ترقيات لصعكد السمـ  كظائفيـالأداء الضعيؼ الذيف لا يتقدمكف في 
 .(, 2009,1993Shagholi&Husseinالكظيفي )

 : الأمن الوظيفي أنواع/3
 : للأمف الكظيفي مجمكعة مف الأنكاع تتمثؿ في

:ىك شعكر القائميف عمى إدارة عمى إدارة المنظمة أف العامميف بيا يرغبكف أمن المنظمة  /أ
، فإف المنظمة ستحظى بمكظفيف أفضؿ منيـ، كيتحقؽ ذلؾ فػي البقاء، كفي حالة مغادرتيـ

 .برضػا العامميف عف العمؿ، كأمف المنظمة ذك علاقة كثيقة إيجابية بالحد مف دكراف العمؿ
المكظؼ ىك أدنى درجات الأمف الكظيفي، الذم إذا تحقؽ فإنو يحفز ب /الأمـن الـحـافـز :

بمعنى أف المكظؼ بأدائو الجيد ىك الذم يحقؽ مف مقابؿ الأداء، لمزيد مػف الأداء، كىك الأ
 .لنفػسو الأمػف الكظيفي، فإذا قصر فإنو يككف عكضو لمفصؿ مف الكظيفة

ىك درجة متكسطة مف الأمف الكظيفي، يككف لممكظؼ فييا عيد عمى ج/الأمـن الـطبـيـعي :
لمنظمػ ة، كىػك المنظمة أنيا لا تتخمص منو، كعندىا يشعر المكظؼ بكجكد انتماء بينو كبيف ا

 .درجػة متكسطة بيف الأمف الحافز كأمف الاستمرار
كىك أعمى درجات الأمف الكظيفي، كىك شعكر المكظؼ بأف المنظمة لا د/ أمـن الاستـمرار :
 .يمكف أف تستغني عنو

 (40:ص 2001عايدة سيد خطاب،  )                                                            
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 :عناصر الأمن الوظيفي/4 
 : الأجور/4-1
  :تعريف الأجور -أ
تعرؼ بأنيا جميع أشكاؿ التعكيضات المادية كالخدمات كالفكائد التي يحصؿ عمييػا  

مكانياتومؿ،كاستغلالو لكافة المكظػؼ مف المنظمة، مقابؿ الجيد الذم بذلو في الع  طاقاتو كا 
كقد حقيؽ أىداؼ المنظمة،يفة إسياما منو في تكالقيػاـ بالميػاـ كالمسؤكليات المنكطة بالكظ

تعكيضات مباشرة  الأجكر إلىيككف الأجر عمػى أسػاس كحدة الزمف أك كحدة الإنتاج، كتنقسـ 
 . كغير مباشرة

 
الأجر أك الراتب ىك نصيب العامؿ أك المكظؼ في الدخؿ تعريف "حماد محمد شطا " :   

حياة طبقا لممستكل الاقتصادم كالحضارم لمبمد، القكمي،يتحدد بما يضمف مستكل لائقا مف ال
 الأجر أك الراتب بمقدار ما يسيـ بو العامؿ في تككيف ىذا الدخؿ القكمي. كيتفػاكت ىػذا

                                            
   )107:ص2011،  نور الدين)                                                                  

   :أىمية الأجور -ب
تكتسي الأجكر كالركاتب أىمية بالغة بالنسبة لمعامؿ، فيي التي كميا تطالػب برفػع  

، كما أف الأجر يعتبر العائد الكحيد المممكس كالممكف قياسو كزيادتيا مف فترة لأخرل الأجػكر
 لأجر.إمكانياتيـ، كىناؾ عدة عكامؿ مؤثرة في تحديد مستكل ا لتكظيؼ العامميف

                                                                                                      
 )910) مرجع نفسو،ص                                                                            

مة لإشباع الاحتياجات المختمفػة تتمثؿ أىمية الأجكر عمى مستكل الفرد في أنيا الكسي      
أساسية لمعيشتو كبقائو ، أك شعكره بالأماف، أك للاندماج في  كانت احتياجاتسكاء  لمفػرد،

 العلاقات الاجتماعية،أك باعتبارىا الكسيمة المناسبة لمشعكر بالتقدير مف قبؿ الشركة التي 
 

المنظمة، فإف الأجر  عمى مستكلأما تقديره كاحترامو لذاتو،  يعمؿ بيا أك ككسػيمة يقػيس بيػا
 :التالية ذك أىمية بالغة لأنو يؤدم إلى الكظػائؼ
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 . الأجر كسيمة المنظمة لجذب الكفاءات المناسبة لمعمؿ بيا - 
 .الأجر ىك كسيمة المنظمة للإبقاء عمى أفضؿ الكفاءات العاممة حاليا بيا -
 عة العدالة بيف العامميف.الأجر ىك المقابؿ العادؿ لمعمؿ، كىك الكسيمة لإشا -

                                                                                         
 )285:ص2007)أحمد ،                                                                

  :مكونات الأجور -جـ
  :يمكف تبكيب الأجكر إلى ثلاثة مككنات ىي

  :الأجـــر النقدي -أولا
، جزء ثابت يدفع بشكؿ دكرم كجزء متحرؾ يرتبط في قيمتو جزأيفيتككف الأجر النقدم مف 

  بظركؼ
 .العمؿ كالجيد المبذكؿ مف جانب العامؿ

  :الأجر الثابت -ثانيا
يدفع الأجر الثابت عف الساعة أك اليكـ أك الأسبكع أك الشير أك السنة، حسب العمؿ الذم 

الذيف يؤدكف عملا مؤقتا ثـ  المؤقتيفكحسب نظاـ دفع الأجكر في المشركع، فالعماؿ  ،يػؤدل
بالمنشأة، تدفع ليـ مستحقاتيـ يكميا أك في نياية الأسبكع، أما العماؿ  تنتيي علاقتيػا

يدفع بشكؿ ثابت يرتبط بأياـ  ذمياية الشير، كالمبمغ الميف فعادة ما يتـ ليـ الدفع في نالدائ
أك حسب المبمغ المتفؽ عميو  ةالفعمي العمؿأياـ  تي تؤدل كيدفع لمعماؿ المػؤقتيف عػفالعمؿ ال

فيدفع ليـ المبمغ كؿ شير كفقا لمنظاـ  مقدما عف كؿ يكـ عمؿ، أما بالنػسبة لمعمػاؿ الػدائميف
بشرط أف تككف أياـ  المكضكع كالذم يحدد لكؿ كظيفة بصرؼ النظر عف أياـ العمؿ،

 د المدة المسمكح بيا كفقا لمقانكف.الغيابات في حدك 
 

                                             الأجر المتحرك: -ثالثا
  : المنشأة لعماليا علاكة عمى الأجر الثابت مبالغ إضافية مثؿ تدفع  
 .الأجر التشجيعي الذم يعطى لمعامؿ نتيجة لتحقيؽ زيادة في إنتاجو-
رتبط بالأعماؿ الخلاقة أك المبتكرة التي يحققيا العامؿ، بحيػث المكافأة التشجيعية التي ت-

 .تتمثؿ في تخفيض التكاليؼ أك زيادة الإيرادات فائدة لممشركع تحقػؽ
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الأجكر الإضافية التي تدفع لمعامؿ مقابؿ الساعات الإضافية التي تفرض طبيعػة أك - 
 .مطمكبةالعمؿ بقاء العامؿ في عممو زيادة عف عدد الساعات ال ظػركؼ

البدلات التي تدفعيا المنشأة لمعامميف بيا بصفة سنكية، نتيجة لتحقيػؽ أربػاح عمػى -
 الشركة. مػستكل

                         
   ) 204_202: ص1988) صلاح الدين،                                                          

 
  :أنواع الأجور -د

  :المطمقالأجر الزمني  -أولا
كىك الذم يدفع عمى أساس كحدة الزمف، أم بالساعة أك باليكـ أك بالأسبكع أك بالشير، دكف 

ىناؾ علاقة بيف الأجكر كبيف الإنتاج الذم تحقؽ، كىناؾ علاقة بيف الأجر كبيف  أف تكػكف
الإنتاج الذم تحقػؽ، كىناؾ ظركؼ يستحسف فييا دفع الأجكر عمى أساس الزمف، كيمكف 

 :ا فيما يميتمخيصي
 عندما يصعب تمييز الكحدات المنتجة أك قياسيا. 
  عندما لا يككف لمعامؿ دخؿ في تحديد كمية الإنتاج، كما ىك الحاؿ في الإنتػاج الػذم

 .سرعتو ميكانيكيا تحػدد
 عندما يكتنؼ العمؿ الكثير مف التعطيلات الذم لا يستطيع العامؿ الييمنة عمييا. 

 
 

 
  :طمقأجر القطعة الم-ثانيا

كىك الذم يدفع عمى أساس كمية الإنتاج التي تحققت دكف أف تككف ىناؾ علاقة بيف الأجر 
الزمف الذم اشتغمو العامؿ،كيحدد في ىذا النكع مف الأجكر ، الأجر الذم يستحقو  كبػيف

أنتجيا العامؿ الكاحدة، كبذلؾ يحسب أجره بضرب عدد الكحدات التي  العامؿ لإنتاج القطعة
 ة الكاحدةفي القطع

 )403_402  )أمين أحمد ،ص                                                                      
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  :الأجر الذي يجمع بين الأجر الزمني وبين أجر القطعة -ثالثا 
كفي ىذا النكع مف الأجكر يعطي العامؿ أجرا زمنيا كأساس، لا علاقة لو بكمية الإنتاج، ثـ  

ة عمى ذلؾ مكافأة، أك أجر قطعة إذا زاد إنتاجو عف الإنتاج القياسي، أم زاد علاك  يعطى
أك عدد معيف مف القطع، كىذه المكافأة ىي عبارة عف أجر القطعة  إنتاجو عف حد معيف

 القياسي. التي أنتجػت زيػادة عػف الإنتػاج
                                                                                                         404) )المرجع نفسو ص                                                                   

  :إدارة الأجور -ىـ
قد يتساءؿ البعض لماذا يتقاضى الميندس المعمارم أجرا أعمى مف عامؿ البناء؟ كالإجابة   

الميندس المعمارم أعمى ميارة مف عامؿ البناء، غير أف  عمى ىذا السؤاؿ ىي أف المنطقية
بيف أجكر الميندس المعمارم كالميندس المدني قد تككف بنفس  التساؤؿ عف التفاكت

بيف ىيكؿ الأجكر الخاص بكظائؼ مختمفة يحتاج  السيكلة، كقياسا عمى ذلؾ فإف المقارنػة
كتعرؼ  الكظائؼ ىك تقييـ الكظائؼ أجكر إلى نكع آخر مف التفكير، إف الأسػاس فػي تحديػد
 مف خلاليا تحديد القيمة النسبية عممية تقييـ الكظائؼ عمى أنيا العممية التي يتـ

داخؿ المنظمة، كيتـ ذلؾ مف خلاؿ مقارنة الكظائؼ التنظيمية بغرض تحديد  لمكظػائؼ
ميـ ىيكؿ كيتضح مف ذلؾ أف عممية إدارة التعكيضات تيدؼ إلى تص الأجػر المناسػب ليػا،

التكاليؼ الأجكر، كتيدؼ ىذه العممية بذلؾ إلى جذب كتحفيز  أجكر يتميز بتعظيـ العائػد مػف
ىيكؿ أجر عادؿ، كيستخدـ مفيكـ العدالة ىنا ليشير  العمالة كالحفاظ عمييا مػف خػلاؿ بنػاء

 سعى إلى مستكل الأجكر الذم يتناسب مع متطمبات أداء الكظيفة، غير أنو في كؿ الأحكاؿ ت
كمف ىذا يتضح أف مفيكـ  المنظمة إلى تخفيض تكاليؼ الأجكر إلى أدنى حػد ممكػف،

 :العدالة لو شقيف أساسييف ىما
الشؽ الأكؿ: يعكس رغبة العامميف في الحصكؿ عمى عائد مادم مناسب مقابؿ أداء  -

 .الكظيفة
قصى ممكػف الشؽ الثاني : يعكس رغبة المنظمة في تخفيض تكاليؼ الأجكر إلى حد أ -

 يؤثر عمى جكدة الإنتاج. بمػا لا
                                           

 )395_394  :ص2003)عادل محمد،                                                     
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 :لإشرافا4_2 /

  :مفيوم الإشراف -أ
تيدؼ إلى تنمية كتحػسيف : "ىك عبارة عممية تعميمية أك تدريسية يعرفو فتوح أبو العزم

البشرية، حيث يعرؼ ىذا المعنى عمى أنو عممية تعميمية بكاسطتيا يساعد قادة  المػكارد
مشرؼ ليتعممكا كلنمكا كليطكركا كليحسنكا مف مياراتيـ، بما يتفؽ مع  الجماعات عػف طريػؽ

كبما يتفؽ  الممكنة أفضؿ المستكياتالكصكؿ بالجماعات إلى  احتياجاتيـ كقػدراتيـ بغػرض
  مع أغراض كأىداؼ المنظمة.

 )15:ص2007)يوسف،                                                                             
                                                                                                       

  :أىداف الإشراف -ب
 :فيما يمي إبرازىاشراؼ مجمكعة مف الأىداؼ يمكف للإ 

التأكد مف أف العمؿ ينفذ كفقا لمبادئ كأصكؿ الإدارة ، ككفقػا لمخطػة كالتنظػيـ  -
 .كالتعميمات المقررة كالبػرامج

الأخذ بيد أفراد القكل العاممة بالمنظمة مف خلاؿ القيادة الرشيدة كتكجيو جيكدىـ نحك  -
 الأىداؼ تحقيػؽ
 .شكدةالمن
 .التعرؼ عمى الأعماؿ التي تمت مع اكتشاؼ الصعكبات التي قد تعترض التنفيذ -
 .تكجيو كتعميـ العامؿ بما يجعمو أقؿ احتياجا للإشراؼ في المستقبؿ -
تقييـ قدرة كدرجة إتقاف العامميف لأعماليـ كذلؾ بيدؼ بحث حاجة العامميف إلػى التػدريب  -
 مدل أك

 .ندة إلييـ أك لمكافئة المجيكدصلاحيتيـ لمكظائؼ المس
ثارة الكعي الجماعي بينيـ كتكثيؼ كافة  - إيجاد التكافؽ كالتنسيؽ بيف جيكد العامميف كا 

  الجيػكد
 في اتجاىات تسعى إلى تحقيؽ الأىداؼ المشتركة.

 (316:ص2005)إبراىيم ،                                                               
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 :مبادئ الإشراف -جـ   

 :يتمثؿ الإشراؼ في جممة مف المبادئ ىي
يجب أف يتفيـ الفرد ما ىك متكقع منو بمعنى أف المكظؼ الجديد يجب أف يعرؼ بعض  -

نكع العمؿ، مكاف العمؿ، مكاف الحصكؿ عمى بعد أف يبدأ عممو مباشرة ، مثؿ  الأمكر
 .المكارد كالعتاد

 .يجب عمى المشرؼ تقدير العمؿ الجيد باستمرار -
العمؿ غير المتقف يستحؽ النقد البناء، كىنا عمى المشرؼ أف يعرؼ كيؼ كأيف ينتقد  -

 .العامؿ
 .لتقبؿ المسؤكلية إظيار استعداداتيـيجب أف تتاح الفرصة لمعامؿ مف أجؿ  -
 .تشجيع المرؤكسيف عمى تنمية أنفسيـ -
 تكفير الظركؼ الصحية الملائمة لأداء العمؿ بشكؿ جيد. -

                               
 (163:ص2007)طمعت إبراىيم،                                                           

 
 
  :أنواع الإشراف -د

  :الإشراف الديمقراطي -أولا
مد عمى العلاقات الإنسانية كالمشاركة في اتخاذ القرارات كتفكيض السمطة، ذلؾ أف يعت

يسعى عادة في ظؿ ىذا النمط إلى ضركرة إشراؾ كؿ فرد مف الجماعة في نشاطيا  المػشرؼ
المسؤكليات عمى المرؤكسيف كيشجعيـ كيحثيـ عمى العمؿ كما أنو يعمؿ  بيده، إنمػا يػكزع

 .اذ القرارات كيستشيرىـعمى إشػراكيـ فػي اتخػ
  :الإشراف التسمطي –ثانيا 

يتميز ىذا النكع باجتماع السمطة المطمقة بيد المشرؼ الذم ىك كاضع سياسػة الجماعػة 
أىدافيا ككاضع الخطط اللازمة لتنفيذىا، كىك كثيرا ما يمجأ إلى استخداـ القػكة  كراسػـ

  .الأكامر كالنكاىي كالتخكيػؼ بإصػدار
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اؼ بجامعة ميتشيغف " الخاصة بالإشر  ة "كاتز كاىف " نتائج مركز بحكث المسحكفي مناقش 
الدقيؽ أك التفصيمي أك العاـ، أك الإشراؼ الذم ييتـ أساسا بالإنتاج ، كالإشراؼ الذم ييتـ 

فالإشراؼ الدقيؽ الذم ييتـ أساسا بالإنتاج كالذم يتضمف تعميمات  أساسا بالمػستخدميف،
المشرؼ، كيتضمف التركيز عمى الطرؽ الفنية كالعمميات  مرة بكاسػطةتفصيمية كمراجعة مست

            الإنتاج.ي في مإلى مستكل عال أكثر مف الاىتماـ بالعمؿ في محاكلة الكصكؿ
                            (21:ص2013)عائشة،                                                                          

  :نطاق الإشراف -ىـ
مف المكاضيع ذات العلاقة بالتنظيـ الييكمي كتصميمو ىك نطاؽ الإشراؼ كيقػصد بػو 

المرؤكسيف الذيف يمكف لرئيس أك مدير كاحد أف يشرؼ عمييـ ، كيكجييـ كيخضع ىذا  عػدد
 :مف العكامؿ ىي التحديد لمعديػد

تطمب مف المدير تخصيص كقت أكبػر : إذا كانت طبيعة العمؿ صعبة فإنو يطبيعة العمل -
ذا كاف العمؿ يتصؼ بالسيكلة فإف عدد المرؤكسيف يككف أكثر فػي  .الإشراؼ، كا 
إذا كاف الرئيس مؤىلا ، كخبرتو عالية كذات كفاءة يككف عػدد ميارة الرئيس : -

 .أكبر كالعكس صحيح المرؤكسػيف
ئيس، فإذا كاف العبء كبيػرا أم حجـ ككمية كنكعية العمؿ المكمؼ بو الر  عبء ا لعمل:-

ذا كاف عبء العمؿ قميؿ يقؿ عدد المرؤكسيف يزيػد  .عدد المرؤكسيف، كا 
 

: إذا كاف المكظفكف ذكم مؤىلات عالية ككفاءة يمكف لمػرئيس أف ميرة المرؤوسين -
 عمى عدد أكبر. يػشرؼ

                        
 (183:ص2004)عمي ،                                                                       

 
  :/الرقابة 3-4

  :تعريف الرقابة -أ
الرقابة ىي كظيفة أخرل مف كظائؼ الإدارة، كتعني باختصار قياس كتػصحيح أداء 

لغرض التأكد مف أىداؼ المشركع كالخطط المكضكعة لبمكغيا قد تـ تحقيقيا،  المرؤكسػيف



 

13 
 

 الأمن الوظيفي                                                            ثانيالفصل ال

ع ىدؼ كقياس الأداء، كاتخاذ الإجراء التصحيحي، كتقكـ كؿ بكض كليذا فإف الرقابة تتعمؽ 
كتمكيؿ المعمكمات عف الأرباح كالمبيعات، أك أم عامؿ آخر،  نظػـ الرقابػة بتجميػع كتخػزيف

 عمى سمكؾ العامميف. كما تيدؼ كؿ نظـ الرقابة إلػى التػأثير
 (30:ص2008)بشير ،                                                                    

                                                                                                               
  :أىداف الرقابة -ب

  :أىداف الرقابة الداخمية -أولا
ثر تعمقا كتغمغلا فػي الرقابة الداخمية ىي الرقابة الذاتية لمغدارة عمى نفسيا لذلؾ تعتبر أك   

النشاط الإدارم لمكحدة، كفي الكقت الذم تسعى فيو الرقابة لمنع الانحراؼ كتحديػد  صػميـ
تلافيو فإنيا في سبيؿ الكصكؿ ليذا اليدؼ تحقؽ أىداؼ أخرل جزئية كعمى  أسػبابو ككسػائؿ

دارة الكسطى الدنيا ىدفيا ضماف سلامة العمؿ كتجنب الأخطار كالإ متتالية فالإدارةمراحؿ 
كسرعة الانجاز، كالإدارة العميا ىدفيا الكصكؿ لتحقيؽ الخطط المستيدفة  ىدفيا كفرة الإنتػاج

 كفي الزمف المحدد، كالرقابة الداخمية مف شأنيا أف تؤدم إلى  في حدكد ما أتيح مف مػكارد
حكػاـ اؼ السيطرة عميو، حيث يككف مف السيؿ اكتش ضبط إيقاع العمؿ داخؿ الكحدة كا 

مكاطف الخطأ كالانحراؼ الإدارم، كىك أخطر مػشاكؿ الإدارة كأكثرىا ضررا عمى الأىداؼ 
 المراد تحقيقيا.

 (93:ص2004)حسين عبد العال،                                                                
  :أىداف الرقابة الخارجية -ثانيا

ه الأىداؼ يتـ تقسيميا إلى أىداؼ فرعية كأىػداؼ ىناؾ أىداؼ عامة لمدكلة ككؿ، كىذ    
تنفيذ كؿ منيا كحدة مف كحدات الجياز الإدارم لمدكلة كؿ حسب اختصاصيا،  يتػكلى

تنفيذىا الكزارة المختصة كالييئات العممية التابعة ليا، كىكذا الأمف  فالعممية التعميمية تتػكلى
أف يتـ تمكيميا  لمخطة عمىلإطار العاـ كضع ا كزارة التخطيطكالصحة كالعدالة، كتتػكلى 

ة لمخطة ىي ذاتيا الأىداؼ فإف الأىداؼ العام ميزانية العامة لمدكلة، كعمى ذلػؾماليا مف ال
 ماليا مف المكازنة العامة التي تسعى الرقابة الخارجية لحمايتيا، كيتـ تنفيذىا ةالعام
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أجيزة الرقابة  اقتصادية ، كتػستعيف تمؾ الأىداؼ سياسية أك اجتماعية أك  سكاء كاف لمدكلة، 
 رقابة الأداء، أك الرقابة القانكنيػة، أك قابة المالية، أك المحاسبية ، أكفي ذلؾ بكؿ أنكاع الر 

   عف طريؽ رقابة المخالفات المالية.
                                                                                    (95_94)المرجع نفسو، ص                                                                        

 : الأسس التي تقوم عمييا الرقابة -ج
مجمكعة مف الأسس  المنظمات عمىفي أم منظمة مف  يجب أف يقكـ النظاـ الرقابي 

 :                     أىميا
 .كؼ كمقتضيات العمؿ الإدارمتتناسب الرقابة مع طبيعة النشاط كظر  أف-
يجب أف تمارس الرقابة في الكقت المناسب ، بحيث تسيـ في اكتشاؼ الانحرافات أك  -

 .المناسب، حتى يتمكف مف علاج المكقؼ قبؿ استفحالو في الكقت الأخطاء
المكضكعية: كىذا يعني أف تككف المعايير المحددة لمرقابة معايير مكضكعية، بحيث لا  -

عامؿ الذاتي في الرقابة، كأف تككف المعايير المكضكعية معايير كمية يمكف ال يتدخؿ
 : قياسيا

المركنة: يجب أف يتميز نظاـ الرقابة بالمركنة كالقابمية لمتعديؿ كفقا لمظركؼ المتغيرة -
كىذا يتطمب إعادة النظر في المعايير التي تستخدـ في الرقابة كفقا لمظركؼ  لمعمػؿ،
 .المتغيرة

تصؼ نظاـ الرقابة بالكضكح كالبساطة، حتى يسيؿ فيمو، بينما النظػاـ الرقػابي أف ي -
 .يتصؼ بالتعقيد كصعكبة الفيـ يصبح ضئيؿ الفعالية الػذم
أف تتصؼ الرقابة بالاقتصاد كىذا يعني أف يككف النظاـ الرقابي قميؿ التكاليؼ، بحيث لا  -

 .اقتصاديا كتكمفة إضافية عمى المنظمة يشكؿ عبئا
أف يقدـ نظاـ الرقابة الإجراءات الكاجب اتخاذىا لتصحيح الأكضاع كمعالجة الأخطاء،  -
يعني أف نظاـ الرقابة يجب أف لا يقتصر عمى اكتشاؼ الأخطاء أك الانحرافات عػف  كىػذا

المكضكعة، بؿ مف الكاجب أف يككف النظاـ الرقابي نظاما مثيػرا ، بحيػث يبػيف  الخطػط
 .ىذه الأمكرالكاجب إتباعيا لتصحيح  كالأعماؿ الطريػؽ

 (23:ص2013)عائشة،                                                                
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  :/ متطمبات تحقيق الأمن الوظيفي5

كظيفي محرؾ أساسي لدفع عجمة الفرد نحك التقدـ كالرقي بالمنظمة متى ما يعتبر الأمف ال
كاجبان عمى المنظمات المتطمعة لمنجاح أف تكفر جيكدىا نحك ىذا المحرؾ لدفع  تكفر فكاف

ىمميـ لمصمحة العماؿ، فمتى نجحت الإدارة في أم منظمة في ذلؾ  المكظفيف كاستنياض
بنسبة عالية مف الكفاءة كالجكدة. كمف   أىدافيا بدرجة كبيرة في تحقيؽ فيي قد نجحت

الكظيفي في أم منظمة كلاسيما في جامعة الأقصى   لتحقيؽ الأمف المتطمبات اللازـ تكفرىا
                 منيا:

                                                                           (47:ص2013،)الشمري                                                                            
كجكد آلية كاضحة كثابتة لتثبيت المكظفيف الإدارييف أك عدـ تمديد عقكدىـ لأكثر مف -1
 .قانكف العمؿ الفمسطيني عميو ما ينص شير 18
 .اعتماد نظاـ التحفيز الدكرم لممكظفيف سكاء مادم أك معنكم-2
ناسب بيف الأجر كنكع العمؿ مع الظركؼ الاقتصادية المحيطة كمراعاة كجكد نسبة كت-3

 .تكمفة المعيشة
 .كضكح بنكد العقد التي تحفظ لممكظؼ حقكقو-4
لحاقومساعدة المكظؼ عند تعرضو لمشكلات -5  .بالتأمينات الاجتماعية اجتماعية كا 
 .كجكد سياسات كاضحة لنكع العمؿ الذم يشغمو المكظؼ مخطط ليا-6
 .لعدالة في الإشراؼ كالمكضكعية في التقييػـ مع اطلاع المكظؼ عمى نتائج تقييمو دكريان ا-7
تباع أساليب إشرافية غير مباشرة-8  .تجنب الإشراؼ المباشر كا 
 .إتاحة الفرص أماـ المكظؼ لإبراز ما لديو مف ميارات كقدرات-9

 .فتح باب الابتكار كالمبادرة مف جانب المكظؼ-10
 .تأىيؿ كتدريب مناسبة كخاصة بالمكظفيف في الجامعة كجكد بيئة-11
 .مشاركة المكظؼ اجتماعيان لتحقيؽ المكانة الاجتماعية مف جية عممو-12
تكفير كسائؿ النقؿ المناسبة لمف يحتاجيا مف المكظفيف، خصكصان مف ذكم -13

 .أك سكاف المناطؽ البعيدة الاحتياجات الخاصة
 .ميف الصحي لمف يحتاجيا مف المكظفيفتكفير الرعاية الصحية كالتأ-14
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 :/ نظريات الأمن الوظيفي6

  :لماسمونظرية ىرم الحاجات / 6_1
انطمؽ أبراىاـ ماسمك في دراستو لمدافعية مف فرضية أف معظـ الناس يحفزكف مف خلاؿ 
الرغبػة في إشباع مجمكعات محدد مف الحاجات ككضع نمكذجا ليرمية ىػذه الحاجػات، 

، كتمييا الحاجات الأخرل تباعا إلى قمة اليرـ اجػاتبالح مبتدئا  .الأساسية في قاعدة اليرـ
 ىرم الحاجات

 
 

 يكضح ىرـ الحاجات لماسمك:(1)الشكؿ رقـ 

 حاجات 

 تحقيق

 الذات او الانجاز

حاجات الاحترام 
 والتقدير

 الاحتياجات الاجتماعية

 الحاجة الى الامن  

 الاحتياجات الفيزيولوجية
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  :أو حاجات وظائف الأعضاء الفيزولوجيةالحاجات  -أ
كتيدؼ ىذه الحاجات إلى المحافظة عمى حياة الإنساف كبقائو كىي تقع ضمف ىرمية 

 أكلكيات إشباعيا عندما تبرز الحاجة لإشباعيا، كمف ىذه الحاجات، حاجة  ية فػيلامتناى
لػى لى الإنساف إلى اليػكاء كا  لى المأكل كالممبس كالجنس  الماء، كالطعاـ ، كا  ، كا  الراحة كالنكـ

 بقاء لممحافظة عمى النسؿ كاسػتمرار
            .الخ...الإنساف

                                                                       (45_44: ص2005)صبيحي،                                                                     
  :حاجات الأمن -ب

كتتمثؿ ىذه الحاجات في تكفير حاجات الأمف كتأميف البيئة المادية كتكاجد مجتمع مػنظـ 
يئة العمؿ مف خلاؿ تكفير كظائؼ فكائد كمكاسب كتنعكس ىذه الحاجات في ب أيػضا،

 .مضمكنة لمعامميف
  :حاجات الانتماء -جـ

كتنعكس ىذه الحاجات مف خلاؿ قبكؿ الآخريف لمفرد سكاء مف خػلاؿ العائمػة أك الأصػدقاء 
المجتمع ككؿ، كيككف الفرد جزءا مف الآخريف كجزءا مف جماعة العمؿ أك جماعة الأسرة  أك

صداقة، كتنعكس ىذه الحاجات عمى مستكل البيئة التنظيمية لمعمؿ مف خلاؿ ال أك جماعػة
 .كاحتراـ متبادؿ مع جماعات العمؿ كالأقساـ كالإدارات كغيرىا بنػاء علاقػات تعػاكف

  :حاجات التقدير -د
كترتبط بالحاجة إلى كجكد صكرة جيدة لمفرد كلنفسو كأف يتمقى اىتماـ كتقدير كاعتراؼ 

مف جانب الآخريف، سكاء عمى  أم أف الفرد يحب أف يككف متكاجدا أك مدركالو،  الآخريف
أك الأصدقاء أك الجماعات المجتمعية، كعمى مستكل المنظمة في المشاركة  مستكل العائمة

 .القرارات كمساىمة الأفراد في اتخػاذ
  :حاجات تقدير الذات -ىـ
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د مف كفاءتو ليصبح أفضؿ، كيمكػف كىي أعمى الحاجات كتيتـ بتنمية إمكانيات الفرد كتزي 
دريب للأفراد، لكي يقكمكا ىذه الحاجات مف خلاؿ تقديـ فرص النمك كالإبداع كالت تحقيػؽ
 أكمؿ كجو. لياتيـ عمػىبمػسؤك 

 (41_40: ص 2005)سيد محمد،                                                                  
   :التوقع لفروم نظرية/ 6-2
لقد سعى فكتكر فركـ مف خلاؿ قيامو بعدة دراسات إلى تقديـ نمكذج نظرم متكامؿ كدقيؽ   

 اختيارهسمكؾ الإنساف كدكافعو ك تأتي ىذه النظرية إلى تبياف سبب لجكء الفرد في  في تفسير
 أداءمكقؼ العمؿ، حيث يفترض أف الفرد قبؿ أف يقدـ عمى  لسمكؾ معيف دكف غيره في

  ـ أكلا بعممية عقمية متمثمة في المفاضمةمعيف فإنو يقك 
كبعد ىذه العممية الإدراكية لمختمؼ ،بيف البدائؿ المتاحة أمامو مف أنماط السمكؾ كالجيد 

  البدائؿ يقبؿ الفرد حينيا
نمط السمكؾ الذم يتكقع عمى إثر القياـ بو إمكانية حصكلو عمى مختمؼ العكائد  اختيارإلى 

 : الإشباع لحاجاتو كعميو يمكف رصد تكقعاتو عمى الشكؿ التالي كتحقؽ التي تثير جاذبيتو
يتكقع الفرد بأف الجيد المبذكؿ مف طرفو سكؼ  في ىذه المرحمة المبدئيةالتوقع الأول:

 .يكصمو إلى الإنجاز المطمكب
العائد  الذم قاـ بو أنو سيحقؽ مف كرائو المكافأة أك يتكقع الفرد مف الإنجازالتوقع الثاني: 
 .رغكب بوالم

 )160:ص2012)بسمة،                                                                            
                                                                                          

 :نظرية العلاقات الإنسانية/6_3 
مدرسة الأذىاف إلى أىمية العنصر الإنساني في إدارة (نبيت ىذه ال  ى1405قاؿ ساعاتي)   

الأعماؿ كنادت بأىمية دراسة السمكؾ البشرم ،كقاؿ في مكضع آخر "مف ركاد المدرسة 
السمككية مارم فكليت ،كألتكف مايك" ككانت نشأة ىذه النظرية تحت كطأة الكساد العالمي 

ادئ الإدارة العممية التي تسببت كثيرا الكبير كظركؼ الحرب العالمية الثانية ،كخركجا عمى مب
مى ككف أف الإنساف ىك محكر العمؿ مف المشكلات العمالية ككانت ىذه النظرية تعتمد ع

الإدارم،كىك العنصر الياـ في تحديد الإنتاجية،كقد النظرية بأىمية تدريب الرؤساء عمى 
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ينت أف الإنساف ليس كأضاؼ تركي أف ىذه النظرية ب أسس المعاممة الإنسانية لمعامميف، 
اقتصاديا بطبعو بؿ ىك اجتماعي بسمككو ،كسماىا النظرية التقميدية الحديثة،أما المكزم فقد 

 بعدىا  كما الكلاسيكية، سماىا المرحمة السمككية حيث سمى المرحمة التي قبميا المرحمة
الجة في مع المرحمة الحديثة،كاعتبر أف ظيكرىا كاف بسبب قصكر المرحمة الكلاسيكية

 الجانب
جيكد )ىكرتكف( ،كمف أساليبيـ التي أثرت النظرية  كذكر مف جيكد ركادىا ، الإنساني،

 :الحديثة للإدارة
أسمكب التدريب المخبرم الذم يعتمد عمى أساس كجكد مجمكعة مف العامميف يترؾ ليـ 
كيره مجاؿ التفاعؿ مع بعضيـ ثـ يتـ تعديؿ سمككيـ كأسمكب البحث الإجرائي الذم تـ تط
 : ليشمؿ استخداـ التغذية الراجعة ،أما أسباب ظيكر الاىتماـ بالعلاقات الإنسانية ىي

 .إف منظمات الأعماؿ تضـ كمان ىائلا مف الناس-1
 .قيمة ليا إلا بالإنساف إف المادة كالآلة لا-2
 المستقمة. للإنساف إرادتو-3

             
 (57_56:ص 2006)طارق فرج،                                                                   
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 خلاصة

للأمف الكظيفي أىمية كبيرة داخؿ المؤسسات الصناعية ، فالفرد العامؿ يسعى إلى بمػكغ  
المادية كالمعنكية مف خلاؿ إتباعو لمختمؼ الطرؽ التي تكفر لو الأمف داخؿ  أىدافػو

ظيفي دكر كبير كفعاؿ في زيادة قكة كفعالية أداء الفرد لرفع الك  المؤسسة، كليذا فإف للأمف
  .الأخرل في سكؽ العمؿ الإنتاج كالقدرة عمى منافسة المؤسسات
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 تمييد  
تعتبر إدارة المكارد البشرية العنصر الأساسي في المؤسسات كالإدارات لتحقيؽ         

تيتـ بكؿ ما يتعمؽ بالمكرد البشرم كالعمؿ عمى تقييـ أدائو، حيث إنتاجية عالية، لذلؾ فيي 
بو  الاىتماـالعديد مف الباحثيف الذيف أجمعكا عمى أف  اىتماـحظي الأداء الكظيفي عمى 

نشاط المؤسسات كنمكىا، لأنو يعطي صكرة كاقعية عف الكضع الحالي  لاستمرارضركرم 
 لممؤسسة.
يفي مفيكـ جكىرم كأساسي لككنو يرتبط بمدل تحقيؽ لذلؾ يعتبر الأداء الكظ        

 المنظمة لأىدافيا الإستراتيجية كالتشغيمية بكفاءة كفعالية.
كمف ىذا المنطمؽ سيتـ التطرؽ إلى مفيكـ الأداء الكظيفي، النظريات المفسرة للأداء        

الأداء  الكظيفي، طرؽ قياس الأداء، عناصر كمحددات الأداء ، العكامؿ المؤثرة في 
 الكظيفي،تشخيص الأداء ،ك تقييـ الأداء الكظيفي.

 
 / مفيوم الأداء الوظيفي: 1

تعكد جذكره الأصمية إلى المغة الفرنسية   في القرف التاسع عشر إذ  ظير مصطمح الأداء
(performanceككاف يعرؼ آنذاؾ عمى أنو النتيجة المحصمة مف قبؿ )   حصاف

لمدالة  لأداءفي ذلؾ السباؽ ثـ أصبح يستعمؿ مصطمح المسابقات كالنجاح الذم حصده 
عمى نتائج السباؽ العدك لمرجاؿ ليتطكر بعدىا عمى مدل القرف العشريف ليككف مؤشرا رقميا 

 .للإنتاجالقصكل  الآلةلاستطاعة 

 (79:ص2008_2007) شادلي شوقي،                                                            
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 الكظيفي كىي كالآتي: الأداءكىناؾ العديد مف التعاريؼ التي تناكلت مفيكـ     
تماـ المياـ المككنة لكظيفة  الكظيفي يشير لأداء: مفيكـ الأكؿالتعريؼ - إلى درجة تحقيؽ كا 

ناتج عف الجيد،  الأداءالفرد كىك يعكس الكيفية التي يشبع بيا الفرد متطمبات الكظيفة. كمنو 
دراؾ  لميمة.ا الدكر أك القدرات كا 
كما يرل  الذم يصمو الفرد في عممو. أك الأداء بأنو مستكل الانجازيعتبر   التعريؼ الثاني:

ىك كفاءة العامؿ لعممو كيسمكو فيو كمدل صلاحيتو في  الأداءمنصكر أحمد منصكر أف 
 محددة. مو كتحممو لمسؤكلياتو في فترة زمنيةالنيكض بأعباء عم

الصافي لجيكد الفرد التي تبدأ بالقدرات  الأثررؼ مفيكـ الأداء عف التعريؼ الثالث: يع-
دراؾ الدكر أك                                                            إلى درجة تحقيؽ إتماـ المياـ المككنة لكظيفة الفرد. المياـ كالذم يشير كا 

 (19:ص2016) مصطفى يوسف،                                                                 
يؤدم بيا الفرد أك الفريؽ،   سمككا مف حيث أنو الطريقة التي الأداءالتعريؼ الرابع: يعتبر -

كباعتبار أف السمكؾ يفرز أفعاؿ تمثؿ ناتج الجيد الجسمي أك الذىني المبذكؿ، أم أف 
تقييـ الجيد بحد ذاتو   حيث يمكف، ك تمثؿ المخرجاتالمدخلاف ، بينما النتائج السمكؾ يمثؿ 

يبمغ اليدؼ المخطط الذم يحقؽ  سميما لكنو لا  ىذا الشخص  بعيدا عف النتائج. فقد يبدك
                       بسبب أحداث عشكائية.ك الناتج المطمكب لأسباب خارجة عف إرادتو أ

 ( 29:ص2010) أحمد سيد مصطفى،                                                              

 / النظريات المفسرة للأداء الوظيفي:2
 أ_ مدخل الإدارة العممية:  

 النشأة و التطور: -     
 ية الأكلى مف القرف يات المتحدة الأمريكية في العشر تطكرت حركة الإدارة العممية في الكلا  

يرا في أساسيا الاقتصادم، حيث العشريف، ك قد كانت أمريكا في ىذه الفترة تشيد تطكرا كب
 فالسكا زيادة مكاصلات الحديثة، إلى جانبالتكسع الممحكظ في شػبكة الطرقات ككسائؿ ال



 

24 
 

 الأداء الوظيفي                                                             لثثاالفصل ال

المطػرد للأسكاؽ الداخمية ك الخارجية، كؿ ىذه  الاتساع)كفاية أعداد العػامميف (، ك  
، أف التسكيؽ لـ المعطيات ساعدت المنتجيف في زيادة الاىتماـ بمشاكؿ الإنتاج لػسبب بسيط

لكف بالرغـ مف ىذه التطكرات اليامة ك ما صاحبيا مف يمثؿ أدنى مشكمة بالنسبة ليـ، يكف
ظركؼ ك عكامؿ مساعدة فقد كاف الإسراؼ كالتبذير ك تذبذب الإنتاجية مف أىـ ما اتسمت 

اىتماـ مجمكعة مف بو المؤسسات الصناعية في تمؾ الفترة . ك لقد أخذ ىذا المكضػكع 
(،مف الذيف يفكركف في أسباب F.W.Taylorبراء مف بينيـ " فريدريؾ كينسمك تايمكر")الخ

انخفاض الإنتاجية الصناعية، ك كيفية التكصؿ إلى إيجاد حمكؿ كفيمة لتجاكز تمؾ المشاكؿ، 
كىنا بػدأ التفكيػر الجدم في كضع نظرية لمتنظيـ تساعد عمى تحديد المتغيرات الأساسية التي 

                                                                    ة بحؿ مشكمة الإنتاجية المنخفضة التنظيمي، ك مف ثـ تطرح الحمكؿ الكفيم تحكـ السمكؾ
 ( 34-33:ص2002)عمي الغربي،                                                           

 أىم مبادئ نظرية الإدارة العممية:-
 ة مبادئ عممية في الإدارة ك ىي: كصؿ تايمكر خلاؿ دراستو إلى أربعت

  تطكير عمـ لكؿ عنصر مف عناصر العمؿ ليحؿ التحميؿ العممي ك المنطقي محػؿ
 كانا يستخدماف في مجاؿ الأداء ك العمؿ. التخميف المذافب ك التجريػ

 كتحسيف أدائيـ،  إيجاد أسمكب عممي لطريقة اختيار، تدريب ، تعميـ ك تطكير العماؿ
بدلا مػف الطريقة القديمة التي تعتمد عمى قياـ الملاحظ بيذا الدكر بالقدر الػذم 

    . اصةبراتػو ك قدراتو ك تجاربو الخيػستطيعو، كطبقػا لخ

                                          
                                                                                   (27:ص1995ي، العديم )ناصر محمد                                                
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 الموجية لنظرية الإدارة العممية: الانتقاداتأىم   - 

، نتيجة لمبادئيا التي أغفمت الانتقاداتأف الإدارة العممية قد كاجيت مجمكعة مف  
ا تعمقة أساسا بالجانب الإنساني في العامؿ، أىميا مالعديد مػف الأمكر ك القضايا الم

 يمي:
  حدد تايمكر الأداء النمطي عمى أساس أكفأ عامؿ، ك فرض عمى باقي العماؿ أف

ك إلا كاف  الاحتماؿيصمكا إليو، عمػى ما بينيـ مف فركؽ في القدرة ك القكة ك درجة 
لأداء النمطي عمى مصيرىـ الطرد، في حيف أنو كػاف مف المفركض أف يقاس ىذا ا

 أساس العامؿ المتكسط، ك بذلؾ يككف تايمكر قد استخدـ
في سبيؿ كصكلو إلى الأداء النمطي، الضغط ك الرقابة الصارمة، مما خمؽ جكا مػف 

 ما أدل إلى تكتر علاقات العمؿ.  التنػاقض بػيف العماؿ ك ىذا
 ثيرىا عمى سمكؾ العماؿ لـ تيتـ ىذه النظرية بالمتغيرات النفسية ك الاجتماعية، ك تأ

فيمػا عػدل ك عاممتيـ كالآلات بحيث أف عمى الفرد تنفيذ ما يطمب منو مف عمؿ  -
لا تيتـ بآرائو في حؿ ميما كاف غير عػادؿ أك كانت شركطو غير مناسبة، ك 

 المشاكؿ . 
  أثرىا عمى زيادة جيد العامميف ك بالتالي   التجاىؿ التاـ لكجكد الحكافز المعنكية ك

الحافز الكحيد لارتفاع بمعدلات الأداء ك تحقيؽ رضاىـ عف العمؿ ، ك اعتبر أف ا
 لمعمؿ ىك الأجر.

أثرىا عمى زيادة جيد العامميف ك بالتالي الارتفاع   التجاىؿ التاـ لكجكد الحكافز المعنكية ك
، بمعدلات الأداء ك تحقيؽ رضاىـ عف العمؿ ، ك اعتبر أف الحافز الكحيد لمعمؿ ىك الأجر

   ما داـ العامؿ "مخمكقػا اقتصاديا".

                                                     (16-15:ص 1999-1998) نورة ديب،                                                  

tel:19981999
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 :_مدخل العلاقات الإنسانية 

ير مدخؿ العلاقات الإنسانية نتيجة قصكر الفكر الكلاسيكي عامة ، ظ النشأة و التطور:-
 ك مدخؿ

الإدارة العممية ك مبادئػو خاصة في معالجة قضايا الجانب الإنساني في المؤسسة،كيعتبر 
( مف الركاد الأكائؿ ليذه F.Rothlisberger( ك "ركتمسبرجر" )E. Mayo) "إلتكف مايك

عنصر البشرم محكر تركيز ىذا المدخؿ الذم يقكـ عمى النظريػة، ك يعتبر الاىتماـ بال
 مؤداه: افتراض

 ا عمى الإنتاج ك مف ثـ فإف زيادة ارتقاءأف العنصر الإنساني يمكف أف يؤثر تأثيرا كبير 
 الإنتاج يتحقػؽ مف خلاؿ فيـ طبيعة الأفراد ك تشجيعيـ ك تكيفيـ مع التنظيـ.

التجارب التي أجريت في مصنع ىاكثكرف ك قد تكصؿ "إلتكف مايك" مف خلاؿ سمسمة مف 
حتػى  1927بالكلايات المتحدة الأمريكية في الفترة ما بيفلتابع لػشركة "كسترف إليكتريؾ " ا

، إلػى أف الإنتاجيػة لا تتأثر فقط بالنكاحي الفنية، ك أف الفرد لا يمكف معاممتو كآلة،  1932
صة ك حاجاتيـ ك أىدافيـ ك علاقاتيـ فالأفراد ىـ أحد عناصر الإنتاج ليـ مشاعرىـ الخا

، بالإضافة إلى بيئة العمػؿ الماديػة )كالإضػاءة ك التيكية ك الضكضاء ك الخالاجتماعية... 
 الأجكر( كميا عكامؿ تؤثر عمى إنتاجية ك أداء الأفراد.

                                     

 (45-44:ص 2002)عبد السلام قحف،                                                            

 أىم مبادئ مدخل العلاقات الإنسانية:-

تمخيصيا في  يمكف تجميع أراء ركاد مدخؿ العلاقات الإنسانية أك المدخؿ السمككي ك
 المبادئ التالية:
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   باحتياجاتيـ الاجتماعية في الإنتاج الآخريفيتأثر الأفراد في سمككيـ داخؿ العمؿ 
 .العلاقات الاجتماعية في العمؿ لأفراد بأىميتيـ مف خلاؿيشعر ا

 ؿ ك الرقابة مف تأثرىـ بأنظمة العم الاجتماعية أكثرلأفراد بيذه العلاقات يتأثر ا
 .المفركضة مف المؤسسة

  اجات في حاجاتيـ، ك قياـ المؤسسة بالمساعدة في إشباع ىذه الح الأفراديختمؼ
 يساعد عمػى إبراز طاقاتيـ.

   الأفراد إلى النضج ك النجاح ، ك إذا كانت كظائفيـ مصممة بشكؿ سميـ يسعى
 في أعماليـ، ك ينجح عمميـ بيـ. فإنيـ سينجحكف

  ك الذاتي، ك أف أسػاليب الرقابػة  بالانضباطلدل الأفراد قدر مناسب مف الشعكر
ف الرقابة ك م ىذا الشعكر، ك مف الأفضؿ أف تكك الإشػراؼ المباشر يمكنيا أف تؤد

 . الذاتي بالانضباطيف، ك ذلؾ لتعميؽ الإحساس الإشراؼ غيػر مباشػر 
                                 

 (64-63:ص 2004-2003)أحمد ماىر ،                                       

 الموجية لمدخل العلاقات الإنسانية: الانتقاداتأىم -
إذا كانت مدرسة العلاقات الإنسانية قد أكلت اىتماما كبيرا بالعنصر الإنساني في مجاؿ    

العمؿ، ك أثرت بذلؾ عمى السياسات التي تتعامؿ بيا المؤسسات مع العامميف، مثؿ أنظمة 
، ك الاقتراحاتك أنظمة الشكاكم ككضع أسس لحميا، ك أنظمة المشاركة فػي اتخػاذ القػرارات، 

ة الترفييية فإف ما يعيب ىذه المدرسػة أنيا تغالي في استخداـ العلاقات الإنسانية، نشطالأ
الأمر الذم قد يصؿ إلى التدليؿ أك الإفساد،إضافة إلػى إغفاليػا الجانػب الرسػمي لمتنظيـ، ك 
عدـ إشارتيا إلى كجكد صراع مصالح حؽ يقي بيف الأفراد ك صاحب العمؿ، ك لذلؾ فإف ما 

 مف الانتقاداتعلاج لمشكلات التنظيـ لـ تكف شاممة . ك عميو فقد لقيت أشد قدمتػو مف 

tel:20032004
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ممثمػي مدرسػة الػصراع، لرؤيتيا لمتنظيـ عمى أنو بيئة تتصؼ بالسلاـ ك التناغـ الداخمي بيف  
  . ات الرسػمية الإحساس بالإنتمائيةمككناتو إذا ما تحقؽ لمجماعػ

 (46)عمي غربي ،مرجع سابق ،ص                                                       
 

                                                   / عناصر ومحددات الأداء الوظيفي:3
 : أ/عناصر الأداء الوظيفي

 التي يمكف تكضيح أىميا في الآتي:  ك يتألؼ الأداء الكظيفي مف مجمكعة عناصر
فية العامة عف الكظيفة ك المينية ك الميارات الفنية، ك الخمالمعرفة بمتطمبات الوظيفة:_

 كتشمؿ المعارؼ العامة، كالمجالات المرتبطة بيا .
ك ما يمتمكو مف   كتتمثؿ في مدل ما يدركو الفرد عف عممو الذم يقكـ بو  _نوعية العمل:

 ر.رغبة كميارات كبراعة ك القدرة عمى التنظيـ ك تنفيذ العمؿ دكف الكقكع في الأخطا
دية في الظركؼ العا  المكظؼ إنجازه أم مقدار العمؿ الذم يستطيع  :_كمية العمل المنجزة

 لمعمؿ، كمقدار سرعة ىذا الإنجاز. 
 (34:ص 2008)اسعد محمد عكاشة ،                                                          

 ب/ محددات الأداء الوظيفي:
يتسنى لإدارة الأفراد ف المحددات المترابطة كالمتداخمة،كحتى يحاط أداء الفرد بالعديد م

مف فيـ العكامؿ ك المحددات التي مف شأنيا تحديد طبيعة السمكؾ الذم   أكلابد لا  بكفاءة
سيسمكو الفرد عند أدائو لمياـ كظيفتو، كقد سعى الباحثكف في عمـ لإدارة إلى تحديد أىـ تمؾ 

 ء الفرد يحدث نتيجة لمتفاعؿ ما بيف القدرة عمى العمؿ المحددات كقد خمصكا إلى أف أدا

 كالدافعية كدرجة الدعـ التنظيمي،كما ىك مكضح في المعادلة التالية : 
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مدل قكة الرغبة لدل  إلىتعرؼ الدافعية بأنيا"منبع السمكؾ ككقكد الأداء،كتشير   الدافعية:-
 كالفكرم لأداء ىذه المياـ.الفرد لمقياـ بمياـ العمؿ المحددة،كالاندفاع الذاتي 

القدرات عبارة عف الخصائص الشخصية التي يستخدميا الفرد العامؿ في أداء  القدرات:-
عممو، مثؿ القدرة عمى القياـ بالعمؿ كما ىك مخطط لو، القدرة عمى الاتصاؿ لتحسيف النتائج 

الصحيح لما ىك مف خلاؿ اكتساب اكبر قدر مف المعمكمات، القدرة عمى الاستيعاب كالفيـ 
مطمكب لمقياـ بالعمؿ بشكؿ صحيح، كىذه القدرات لا تتغير عبر فترة زمنية قصيرة كيمكف 

بناء ىذه القدرات مف خلاؿ التدريب، التعمـ، كيجب أف تككف ىذه القدرات تتناسب مع 
 الكظيفة التي يتـ أداؤىا.

المنظمة برعاية كرفاىية  يشير الدعـ التنظيمي إلى القدر الذم تيتـ فيو الدعم التنظيمي:-
ك بعدالة، كمساعدتيـ في حؿ ما يكاجيكنو مف مشكلات  خلاؿ معاممتيـأعضائيا مف 

شككاىـ كبمعنى آخر فالدعـ التنظيمي ينعكس في صكرة اىتماـ القيـ التنظيمية  انصاب
بالأفراد العامميف كتقديـ المساعدات كالمساىمات كالعناية بيـ كبصحتيـ النفسية كتبدك إيجابية 

كفعالية المنظمة في استمرارية العناية كالاىتماـ، مما ينعكس في صكرة إدراؾ الأفراد ليذا 
 .لدعـالتأييد كا

يشير الإدراؾ إلى: العممية المعرفية الأساسية الخاصة بتنظيـ المعمكمات أك أنو الإدراك:-
عممية استقباؿ المؤثرات الخارجية كتفسيرىا مف قبؿ الفرد تمييدان لترجمتيا إلى سمكؾ معيف 
طيع لذا فإف ىذه العممية ىي الأساس الذم تقكـ عميو سائر العمميات الأخرل، كبدكنيا لا يست

الفرد أف يعي أك أف يتعمـ، كتجدر الإشارة إلى أف الإدراؾ يختمؼ بيف الأفراد، لذا لا بد مف 
 تفيـ قدرات المكظفيف كأسمكب تنظيميا لممعمكمات الكاردة إلييا.

  (101:ص 2009) زيد صالح حسن،                                                       

 

 الإدراك. +الدعم التنظيمي  +القدرة + الدافعية  =أداء الفرد 
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 الأداء الوظيفي: / العوامل المؤثرة في4 
 مف أىـ العكامؿ المؤثرة عمى الأداء ما يمي:

 أ/غياب الأىداف المحددة:
فالمنظمة التي لا تمتمؾ خطط تفصيمية لعمميا ك أىدافيا ك معدات الإنتاج المطمكب أدائيا 
لف تستطيع قياس ما تحقؽ مف انجاز أك محاسبة مكظفييا عمى مستكل أدائيـ لعدـ كجكد 

بقا لذلؾ،فلا تممؾ المنظمة معايير أك مؤشرات للإنتاج ك الأداء الجيد فعندما معيار محدد مس
 الضعيؼ.  يساكم المكظؼ ذك الأداء الجيد مع المكظؼ ذك الأداء

 :ب/ المشاركة في الإدارة
المستكيات الإدارية المختمفة في التخطيط ك صنع القرارات   إف عدـ مشاركة العامميف في

 يساىـ في كجكد فجكة 
بيف القيادة الإدارية ك المكظفيف في المستكيات الدنيا ك بالتالي يؤدم إلى ضعؼ الشعكر 

 بالمسؤكلية ك العمؿ الجماعي 
لتحقيؽ أىداؼ المنظمة ،ك ىذا يؤدم إلى تدني مستكل الأداء لدل ىؤلاء المكظفيف لشعكرىـ 

كؿ التي يكاجيكنيا بأنيـ لـ يشارككا في كضع الأىداؼ المطمكب انجازىا أك في حمكؿ لممشا
 كقد يعتبركف أنفسيـ ميمشيف في المنظمة . في الأداء

 :ج/اختلاف مستويات الأداء
مف العكامؿ المؤثرة عمى أداء الكظيفي عدـ نجاح الأساليب الإدارية التي تربط بيف     

معدلات الأداء ك المردكد المادم ك المعنكم الذم يحصمكف عميو فكمما ارتبط مستكل أداء 
ك الحكافز التي يحصمكف عمييا كميا كانت عكامؿ التحفيز  العلاكاتمكظؼ بالنتقيات ك ال

ك ىذا يتطمب نظاما متميزا لتقييـ أداء المكظفيف ليتـ التمييز الفعمي  ˓غير مؤثرة بالعامميف 
بيف المكظؼ المجتيد ذك الأداء العالي ك المكظؼ المجتيد ذك الأداء المتكسط أك المكظؼ 

 المكظؼ غ ير المنتج .الكسكؿ ك 
 

 د/مشكلات الرضا الوظيفي:
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فالرضا الكظيفي مف العكامؿ الأساسية المؤثرة عمى مستكل الأداء لممكظفيف فعدـ       
الرضا الكظيفي يتأثر م إلى أداء ضعيؼ ك إنتاجية أقؿ ك الرضا الكظيفي أك انخفاضو يؤد

يمي ك الجنس كالعادات ك التقاليد ك بعدد كثير مف العكامؿ الاجتماعية كالسف ك المؤىؿ التعم
 المنظمة. ت ك نظاـ الترقيات ك الحكافز فيالعكامؿ التنظيمية كالمسؤكليات ك الكاجبا

 /السبب الإداري: ى
فالسبب الإدارم في المنظمة يعني ضياع ساعات العمؿ في أمكر غ ير منتجة بؿ قد     

ك قد ينشأ التسيب الإدارم نتيجة تككف مؤثرة بشكؿ سمبي عمى أداء المكظفيف الآخريف ,
 أسمكب القيادة ك الإشراؼ أك لمثقافة التنظيمية السائدة في المنظمة. 

                                                            

 (17:ص 2011)عيساوي وىيبة ،                                                                

 س الأداء الوظيفي:/طرق قيا5
 تكجد عدة طرؽ لمتقكيـ كمف ىذه الطرؽ ما يمي:    

 أ/طريقة استخدام الإدارة بالأىداف:
إف ىذا الأسمكب يراعي التخطيط المستقبمي لأىداؼ المنظمة الإدارية، إضافة إلى مراعاة   

ما قاـ  الأكلكية ليذه الأىداؼ سكاء أكانت أىدافا فرعية أـ رئيسية كتراعي ىذه الطريقة
حيث أف ىذه الطريقة تعمؿ عمى ضركرة  .المكظؼ بانجازه مف أعماؿ خلاؿ الفترة الماضية

مشاركة الفرد العامؿ في تحديد معايير أدائو، ككذلؾ تحديد النتائج كالأىداؼ المطمكب منو 
إنجازىا في فترة زمنية محددة لمتعرؼ عمى ما يكاجيو مف معكقات خلاؿ فترة عممو كالعمؿ 

إيجاد الحمكؿ الملائمة ليا، كيترتب عمى ىذه الطريقة نتائج إيجابية منيا تطكير عمى 
 علاقات جيدة بيف مختمؼ الإدارات كالأفراد كالعمؿ عمى تحمؿ المسؤكلية كتحديدىا كرفع 

الركح المعنكية لمعامميف نتيجة لشعكرىـ بأىمية دكرىـ في العمؿ كلكف بالرغـ مف إيجابيات 
  منيا: أنيا تكاجو مشكلات عدة ىذه الطريقة، إلا
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                                                                                      (316:ص1995)الحمود،                                                                   
        

اؼ المنظمة أك التنظيـ ع أىدتفترض ىذه الطريقة أف الأىداؼ المكضكعية تتفؽ م -1
 القائـ.

 كمكضكعية لقياس كفاءة الإنجاز.لا يكجد معايير عممية  -2
 عدـ دقة التقارير المرفكعة عف التقكيـ. -3

 ب/طريقة التوزيع الإجباري:
تميؿ ىذه الطريقة إلى ما يعرؼ بظاىرة التكزيع الطبيعي حيث يعبر إحصائيا عف دراسة    

ة متغيراتيا، كىذا الأسمكب يمكف استخدامو لتقكيـ أداء المكظؼ، كذلؾ الظكاىر لمعرفة كيفي
يحققكف اداءا ممتازا كقمة قميمة يحققكف  ك داءالألتجنب أخطاء الطرؽ السابقة حيث يتساكل 

أداء ضعيفا بينما الغالبية العظمى يككف أدائيا متكسطا كيلاحظ أف استخداـ ىذا الأسمكب 
ي يميؿ إلى التكزيع كأم ظاىرة عادية كىنا يقكـ المشرؼ أك القائـ يشير إلى أف الأداء الكظيف

عمى عممية التقكيـ بتكزيع تقديرات الأداء الكظيفي عمى فئات تـ إعدادىا سابقا كتتراكح بيف 
                                                                     الضعيؼ كالممتاز.

 (24: ص1993)آل سعود،                                                                      
 ج /طريقة تسجيل الأحداث:

تعتمد الإدارة في ىذه الطريقة عمى فتح ممفات خاصة لكؿ مكظؼ داخؿ التنظيـ كيدكف    
تأديتو أك كاجييا المكظؼ أثناء   في ىذا السجؿ الأحداث الحرجة كالايجابية التي قاـ بيا

المكظؼ في مكاجية ىذه الأحداث أما سمككو العادم فلا يتـ مو ككيؼ كاف سمكؾ ىذا لعم
تسجيمو أثناء القياـ بيذه العممية كتساعد ىذه الطريقة في بياف نقاط القكة كالضعؼ في سمكؾ 

  إلىىذا المكظؼ خلاؿ ىذه الفترة أثناء مكاجية ىذه الإحداث إلا أف ىذا الأسمكب يحتاج 

                                                                                               ة المكظؼؼ بمراقبم يبذلو المشر جيد فكرم كحيك 

 (387م: ص2002)عبد الباقي،                                                                     
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 د/ طريقة الدرجات: 
دة خصائص لقياس مستكل أداء الفرد كتقسـ كؿ منيا إلى درجات ىنا يتـ اختيار ع    

تعطي أرقاما لمدلالة عمييا، حيث يتـ ترتيب المكظفيف ترتيبا تنازليا أك تصاعديا كفقا 
لكفاءتيـ في أداء أعماليـ كتتفاكت ىذه الأكزاف كفقا لتقديرات المشرؼ فأحيانا يعطي الكزف 

( لمدلالة عمى أعمى درجات الفرد، كيستفاد 10كالرقـ )، درجات الإنتاجية( لمدلالة أدنى 1)
تجزئة عمؿ الفرد إلى  عمميتيـمف ىذه الطريقة في مقارنة الأداء للأفراد بحيث يتـ تجزئة 

أجزاء يعطي كؿ جزء كزنا معينا كيقارف مع فرد أخر أم تكصيؼ أعماؿ الفرد كيعطي كؿ 
                                                        كصؼ كزنا معينا يدؿ عمى أىميتو.

 (387م: ص2002)عبد الباقي،                                                                

 الوظيفي: الأداء/ تشخيص 6
إف الفكرة الأساسية في شخصية الأداء ىي انو غالبا ما ينحرؼ الأداء الفعمي عف الخطة    

الكمية، التكقيت ،الفجكة ،التكمفة كتبدك مف أىـ مشكلات الأداء في  المحددة سكاء مف حيث
المنظمات كىي أىـ اليائؿ مف ضياع الخدمات ، المكارد الكقت، الجيد ،الماؿ،كعدد إصدار 
ثركات المنظمة أيضا ظاىر كمعركؼ لمتأميف ،الاستثمار الجيد لممعمكمات المتاحة كالعمؿ 

تكفير الأسس المكضكعية لتحسيف   ب القصكر ، كمف ثـبالأداء في العمؿ عمى علاج أسبا
 نافسية .الإنتاجية كزيادة الفعالية كتنمية القدرات الت

رصد فجكة الأداء: اليدؼ مكنو تحديد مصادره كأسبابو كيقصد برصد فجكة الأداء اكتشاؼ  -
بيف مستكل الفرؽ بيف متكسط الأداء الفعمي ) الكمية، الحجـ، السرعة، الجكدة، التكمفة(، ك 

المخطط كالأساس في رصد فجكة الأداء ىك الكشؼ المبكر عف اتجاه الأداء للانحراؼ 
 عة كالملاحقة المستمرة .كالمتاب

تحديد مصادر فجكة الأداء: ليس الميـ فقط التعرؼ عمى فجكة الأداء بؿ أيضا مصادرىا  -
 سكاء داخميا كما بيا مف نظـ كعناصرىا أك خارجيا.

أسباب حدكد الفجكة في المصدر أك لأداء: كيقصد بالتحميؿ البحث عف تحميؿ فجكة ا-
ديدىا كغالبا تنحصر أسباب فجكة الأداء في اختلاؿ أداء المكارد المصادر التي تـ تح
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التنظيمي المتمثؿ في زيادة التعقيدات  الأداء ؿ المكارد التقنية كأيضاالبشرية، أيضا اختلا 
عممية تشخيص فجكة الأداء مف خلاؿ التحميؿ المنطقي  الإدارية أك بطء الاتصالات كتتـ

 اسطة الرئيس المسؤكؿ عف العمؿ أكلممعمكمات كالقياس المرجعي كتقديـ التحميؿ فرديا بك 
                                                                  .عمؿ أك كحدة تنظيمية متخصصةمجمكعات 

 ( 231- 234:ص 2008،  بياء الدين )                                                       

 /تقييم الاداء الوظيفي :7
     أ/ مفيوم تقييم الأداء الوظيفي:

لقد تعددت التعاريؼ التي تناكلت عممية تقييـ الأداء الكظيفي إلا انو لا يكجد تعريؼ محدد 
 ريؼ:ليذه العممية، كفيما يمي سنتطرؽ إلى بعض ىذه التعا

يعرؼ تقييـ الأداء انو: "عممية قياس أداء كسمكؾ العامميف أثناء فترة زمنية محددة كدكرية -
ؾ مف كتحديد كفاءة المكظفيف في أداء عمميـ حسب الكصؼ الكظيفي المحدد ليـ، كيتـ ذل

قبؿ المدير المباشر في أغمب الأحياف، كيترتب عمى ذلؾ خلاؿ الملاحظة المستمرة مف 
ات تتعمؽ بتطكير المكظؼ مف خلاؿ حضكر برامج تدريبية أك قرارات تتعمؽ إصدار قرار 

   خدماتو بترقية المكظؼ أك نقمو كفي أحياف أخرل الاستغناء عف

                                                        (147:ص2011) فيصل حسونة ،                                                          

ؼ ينبغي أف تؤدم كيعرؼ أيضا: "عممية تيدؼ إلى تحديد أداء العامؿ كتعريفو بو ككي -
 تكل العامؿ، فمف شأف تقييـ الأداء ليس فقط تعريؼ العامؿ بمس خطة لتطكيرعممو كتصميـ 

                                    ".           أدائو مستقبلاأدائو بؿ التأثير عمى مستكل 

 (169:ص 2009)حنا نصر الله،                                                                    

  .كيعرؼ أيضا: " أنو تقييـ الأداء الحالي أك الماضي لمفرد بالنسبة لمعدلات أدائو"-
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                                                                      (322،ص 2003)جاري ديسمر :                                                            
حكـ عمى قدرتو كاستعداده كيعرؼ كذلؾ بأنو: "قياس كفاءة الأداء الكظيفي لفرد ما كال-

                                         لمتقدـ.

 (294:ص 2003مد سعيد انور سمطان ،) مح                                                      

 
 ب/أىداف عممية تقييم الأداء الوظيفي:

تسعى المنظمات مف القياـ بعممية تقييـ الأداء لتحقيؽ عدة أىداؼ يمكف إبراز بعضيا فيما 
 يمي:

  تكفير معمكمات أدائية يستفيد منيا الفرد مف جية كتبصير الفرد بمستكل أدائو حتى
منظمة مف جية أخرل كتفعيؿ نشاطات المنظمة مثؿ في يقيـ الصكرة الذاتية كال

الحكافز، كالترقيات، النقؿ مف أجؿ رد البشرية فيما يتعمؽ بالأجكر، مصمحة المكا
                 لمقياس في كافة فعاليات المصمحة.الكصكؿ إلى العدالة بالمعيار كا

 (171:ص 2007) محمد حافظ حجازي،                                                          

 المكظفيف كتكشؼ كذلؾ  تقييـ تكشؼ لمرئيس قدرات كمكاىب ك إمكانياتعممية ال
الميارات كالخبرات التي يفتقركف ليا مما يساعد عمى التعييف الصحيح أم الشخص 

                  .المناسب في المكاف المناسب

                                                         .(185:ص 2008طاىر محمود،  )                                                     

  يسمح التقييـ مف اكتشاؼ العكامؿ التي تعكؽ المنظمة كتمنعيا مف تحقيؽ ف تحقيؽ
أىدافيا كمراقبة ىذه العكامؿ تسمح ليا مف إعادة تعريفيا لكظائفيا، تغيير سياساتيا 

   ساليب تسييرىا كمف تعديؿ معمكماتيا عف الأفراد العامميف بيا.أك أ
                                 

 (125:ص 2004)سييمة حمداوي ،                                                         
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 خلاصة الفصل 
عتبر محصمة النتائج مف خلاؿ ما تناكلناه في ىذا الفصؿ نجد أف الأداء الكظيفي ي      

قيامو بالمياـ كالكاجبات المككمة إليو،  أثناءكالمخرجات التي حققيا العامؿ كىذا ببذلو جيد 
كيمكف النظر إلى الأداء عمى أنو نتاج لمعلاقة المتداخمة بيف كؿ مف الجيد كالقدرات ، 

دراؾ  الدكر . كا 
القدرات كالمكاىب لممكظفيف أم  كما يعتبر تقييـ الأداء عممية ميمة بحيث تميز لمرئيس    

 .الشخص المناسب في المكاف المناسب
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 تمييد 

لا يمكف بأم حاؿ مف الأحكاؿ الحديث عف دراسة عممية ميما كاف مجاليا دكف ضبط       
 تطبيقي مع الجانب النظرم، فالبحثإطارىا المنيجي، الذم يعتبر نقطة تلاقي الجانب ال

ممي لا يتمثؿ في جمع المعمكمات النظرية كالاطلاع عمى مختمؼ البحكث كالدراسات التي الع
نما يعتمد كذلؾ عمى العمؿ الميداني الذم يمكف الباحث مف جمع  تناكلت المشكمة فحسب كا 
المعمكمات مف المجتمع الذم يقكـ بدراستو، لذلؾ فإف ىذا الفصؿ يتضمف شرح كتفصيؿ 

كؿ قاعدة لمحصكؿ تي ستتبع في الدراسة لجمع البيانات، كالتي ستشالإجراءات كالكسائؿ ال
 كبالتالي تحقيؽ اليدؼ مف البحث.                       عمى النتائج، 

 : منيج الدراسة-1

المنيج العممي ىك كسيمة العمـ ككسيمة البحث العممي التي يمكننا بكاسطتيا الكصكؿ       
ائؽ كمحاكلة اختبارىا كتعميميا في محاكلة الكصكؿ إلى إلى الحقيقة أك مجمكعة مف الحق

أك ىك الطريؽ المؤدم إلى الكشؼ عف الحقيقة مف  النظرية كىي ىدؼ كؿ بحث عممي
                                                                       خلاؿ مجمكعة مف القكاعد تييمف عمى سير العقؿ كتحديد عممياتو حتى يصؿ إلى النتائج.  

   (60،ص2011)السماك:                                                                         

إف طبيعة المكضكع ىي التي تحدد نكع المنيج كلقد كقع اعتماد دراستنا عمى المنيج 
الكصفي ككنو يتناسب مع خصائص الدراسة. كذلؾ لإعطاء كصؼ دقيؽ عف الأمف 

 .كظيفي كعلاقتو بالأداء الكظيفي لدل أعكاف الحماية المدنيةال
كيعتبر المنيج الكصفي أحد أشكاؿ التحميؿ كالتفسير العممي المنظـ، لكصؼ ظاىرة أك  *

خضاعيا لمدراسة  مشكمة محددة كتصكيرىا كما ككيفا عف طريؽ جمع كتحميؿ البيانات كا 
                                                                                                                                                                                            (3،ص2001)ممحم:                                                       الدقيقة.   
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  :ساسيتيف ىماحيث يقكـ المنيج عمى مرحمتيف أ    
 .المرحمة الأكلى: مرحمة الاستكشاؼ كالصياغة

المرحمة الثانية: كتعتبر مرحمة التشخيص كالكصؼ كذلؾ بتحميؿ البيانات كالمعمكمات التي تـ 
 جمعيا تحميلا يؤدم إلى اكتشاؼ العلاقة بيف المتغيرات كتقديـ التفسير الملائـ ليا 

 : الدراسة الاستطلاعية-2
لدراسة الاستطلاعية مف الإجراءات الكاجب تكفرىا في أم بحث مف البحكث، تعتبر ا     

حيث تيدؼ ىذه الدراسة إلى اختبار أدكات البحث كمعرفة ثباتيا كصدقيا ،كمدل صلاحيتيا 
 .في أداء ميمتيا في الظركؼ التي سيجرل فييا البحث

 : / أىداف الدراسة2-1

المشكلات التي تحددىا الأداة المعتمدة في تيدؼ الدراسة الاستطلاعية لمتعرؼ عمى     
الدراسة ككذا مدل تغطية المكضكع لمجكانب التي كضع مف اجؿ تغطيتيا ك  لأفرادالبحث 

بذلؾ يمكف أف تصبح الأدكات جاىزة ك مضمكنة كبالتالي اعتمادىا في الدراسة لأساسية ك 
 : ىدفت ىذه الدراسة إلى

 ضبط الإشكالية .-1

 مجتمع عامة كالعينة بصفة خاصة .تحديد خصائص ال-2 

 .الكقكؼ أكثر عمى بعض الصعكبات التي يمكف أف نكاجييا في البحث-3

التأكد مف مدل صلاحية أداة الأمف الكظيفي المعدؿ أم إعادة حساب صدؽ كثبات ىذا -4
 المقياس عمى البيئة المحمية.

 التعرؼ أكثر عمى المجاؿ المكاني لعينة الدراسة.-5
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 : ت الدراسة الاستطلاعية/ إجراءا2- 

حيث قمنا بالتنقؿ إلى مديرية الحماية المدنية بكلاية المسيمة، كقمنا بإجراء الدراسة      
الاستطلاعية ، كفي ضكء ذلؾ قمنا بإجراء اختبار أكلي لأداة جمع البيانات كىك الاستبياف 

 : مكجو إلى أعكاف الحماية المدنية بالمسيمة، كيتككف مف محكريف

كمحكر يدرس مستكل الأداء   (عبارة،15حكر يدرس مستكل الأمف الكظيفي يتككف مف )م  
 . ( عبارة15الكظيفي يتككف مف )

كبعد قراءة المشرؼ لبنكد الاستبياف طمب إعادة النظر فيو كتعديمو بما يناسب           
نة مف كقد تـ إجراء الدراسة الاستطلاعية في شير مارس عمى عينة مكك . طبيعة البحث

بمديرية الحماية المدنية بكلاية المسيمة، كقد استغرؽ تطبيؽ   ( عكف مف أعكاف الحماية(30
( أياـ لاسترجاع أكراؽ الاستبياف، كلقد أجريت ىذه الدراسة بعد أف تـ أخذ 4الاستبياف )

 المكافقة مف طرؼ مدير الحماية المدنية لكلاية المسيمة، بعد أف كضعنا طمب لإجراء الدراسة
الميدانية بالمديرية، كما تـ جمع المعمكمات كالبيانات الأكلية الخاصة بالحماية المدنية بكلاية 
المسيمة كالمتعمقة بالتعداد كالييكؿ التنظيمي كالمجاؿ الجغرافي ككزعنا مقياس الأمف الكظيفي 

   ك الأداء الكظيفي قصد حسب صدقيـ كثباتيـ.

 :/ نتائج الدراسة الاستطلاعية 2-3

ىي نتائج حساب صدؽ ك ثبات مقياس الأمف الكظيفي التي سنتطرؽ إلييا في عنصر       
 أدكات الدراسة.

 : حدود الدراسة-3

 : أ/ لمحة عامة عن ميدان الدراسة
تـ إنشاء الحماية المدنية بالمسيمة بعد الاستقلاؿ مباشرة ككانت تابعة إقميميا لكلاية      
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ـ 1974لى مصاؼ الكلايات في التقسيـ الإدارم لسنة سطيؼ كذلؾ قبؿ ترقية المسيمة إ 
،حيث انشات مصمحة لمحماية المدنية بالمسيمة ككاف مقرىا كسط المدينة أماـ دار البمدية 

ـ إلى منطقة النشاطات الصناعية كىي 1987كنظرا لصغر مساحتيا تـ تحكيميا سنة 
ىكتار حيث تضـ مديرية 1ي المكقع كتتراكح مساحتيا بحكال  مكجكدة إلى حد الآف في ىذا

كحدة ثانكية مكزعة عمى اغمب  12كما تكجد  .الحماية المدنية بالمسيمة ككذا الكحدة الرئيسية
دكائر الكلاية كفؽ دراسة عدد حكادث المركر ككذا الكثافة السكانية كالطرؽ الكطنية بذات 

 .الدكائر
 : ب/ المجال المكاني لمدراسة  
يدانية عمى مستكل مديرية الحماية المدنية بكلاية المسيمة ،حيث أجريت الدراسة الم       

تعتبر الكحدة الرئيسية عمى مستكل الكلاية المكمفة بميمات حماية المكاطنيف كمنع أم خطر 
 .كتقع بالضبط جنكب كلاية المسيمة بمنطقة النشاطات الصناعية  ييدد حياتيـ،

 : ج/ المجال الزماني لمدراسة  
لمدة الزمنية التي استغرقناىا في الميداف، كقد بدأنا بدراستنا الميدانية بتاريخ كىك ا       

  .2022/04/27إلى غاية  2022/03/19
   :حيث انقسمت ىذه الفترة إلى مرحمتيف      

نظرة عامة كشاممة لممؤسسة مف خلاؿ   المرحمة الأكلى : قمنا بزيارة المؤسسة كأخذنا  
ميا التنظيمي ، كقد التقينا بأحد المسؤكلييف ىناؾ حيث أفادنا التعرؼ عمى مرافقيا كىيك

 بمجمكعة مف المعمكمات القيمة حكؿ سير العمؿ كنشاطاتو كمختمؼ التخصصات المكجكدة 

  . كالفركع كالأقساـ ككؿ ما يخص ىذا القطاع

يعيا عمى المرحمة الثانية : قمنا بإحضار الاستبيانات إلى المقر كطمبنا مف احد المكظفيف تكز 
باقي العماؿ في المؤسسة، كبقيت الاستمارات في حكزتيـ لفترة كجيزة ثـ ذىبنا لإحضارىا 

 .كشكرناىـ عمى حسف استقباليـ كمساعدتيـ لنا
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  : مجتمع الدراسة-4 
أجريت الدراسة في مديرية الحماية المدنية بكلاية المسيمة ،لذلؾ فإف مجتمع الدراسة يضـ    

حيث تـ الترخيص بإجراء الدراسة الميدانية بالمديرية بتاريخ .المؤسسة كؿ الأعكاف العامميف
( بمختمؼ 300. كقد بمغ حجـ مجتمع الدراسة )2022/04/27  إلى غاية 2022/03/19

 رتبيـ ك سنكات خبرتيـ كسنيـ .

 : العينة-5

ة مف اجؿ كىي العينة التي تمت عمييا الدراسة، كالتي مف خلاليا نجمع البيانات الميداني     
معرفة مدل تأثير الأمف الكظيفي عمى الأداء الكظيفي، كىي تتمثؿ في مجمكعة مف العماؿ 

  بمديرية الحماية المدينة بالمسيمة، اعتمادا عؿ العينة العشكائية البسيطة، حيث إف العدد
 30% كالتي تكافؽ 10عامؿ، كاخترنا نسبة  300الإجمالي لعماؿ مديرية الحماية المدنية 

 مؿ . عا

  : /خصائص عينة الدراسة5-1

 : / متغير السن5-1-1

 خصائص العينة حسب متغير السن:

 (  توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير  السن01الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرارات السن
 6,9 2 30-25من 

 27,6 8 سنة31-35
 27,6 8 سنة36-40
 24,1 7 سنة41-45
 13,8 4 سنة45أكثر من 
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 Total 29 100,0 
 

مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه كبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة كالبالغ حجميـ إجمالا 

قد بمغ  ك، % 6.9سنة(  بنسبة بمغت 30-25( أعكاف  مف )2( فردا، نلاحظ أف )29)

 27.6فراد بنسبة قدرت بػ ( أ8سنة( ب)35-31الذيف تراكحت أعمارىـ بيف )  عدد الأعكاف

فراد بنسبة ( أ8سنة( ب)40-36قد بمغ عدد الأعكاف الذيف تراكحت أعمارىـ بيف ) ك%، 

فراد ( أ7سنة( فقد بمغ عددىـ )45-41% أما مف تراكحت أعمارىـ بيف ) 27.6قدرت بػ 

( أفردا بنسبة 4سنة فقد بمغ عددىـ )45%،ك مف تجاكزت أعمارىـ 13.8بنسبة قدرت بػ 

13.8. % 

 : / متغير الخبرة5-1-2

 خصائص العينة حسب متغير  سنوات الخبرة:-
 (  توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير  سنوات الخبرة02الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرارات سنوات الخبرة

 13,8 4 سنوات5أقل من 
 41,4 12 سنوات5-10

 24,1 7 سنة-6-11
 20,7 6 سنة15أكثر من
 100,0 29 المجموع
 

أعلاه كبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة كالبالغ حجميـ إجمالا  مف خلاؿ الجدكؿ
 13.8سنكات(  بنسبة بمغت 5قدميتيا  )أقؿ مف ابمغت ( عكف  4( فردا، نلاحظ أف )29)
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فراد ( أ12سنكات( ب)10-5قد بمغ عدد الأعكاف الذيف تراكحت أقدميتيـ  بيف ) ك، % 
-16ساتذة الذيف تراكحت أقدميتيـ بيف )قد بمغ عدد الأ %، ك 41.1بنسبة قدرت بػ 

سنة( فقد -15% أما مف  تجاكزت أقدميتيـ )20.7فراد بنسبة قدرت بػ ( 7سنكات( ب)11
 %.20.7فراد بنسبة قدرت بػ ( أ6بمغ عددىـ )

 

  : أدوات الدراسة-6

 : / مقياس الأمن الوظيفي 6-1   

ـ. طبؽ في جامعة 2015-ق1436أعده أية عبد القادر إبراىيـ صرصكر سنة       
حيث تعمقت , ( فقرة52الأقصى في قطاع غزة.احتكل عمى مجمكعة مف الفقرات بمغ عددىا )

( فقد تعمقت بمحكر 52-22(  بمحكر الأمف الكظيفي أما الفقرات مف )21-1الفقرات مف )
                                 سمكؾ المكاطنة التنظيمية.                                                         

                                                                               (60ص: 2015)صرصور،                                                                         

 /تقدير استجابات المقياس: 6-1-2
( كالفرؽ بينيما 1( كأدنى درجة )5أعمى درجة في المقياس ) تـ تصحيح المقياس بإعطاء

كبناءا  0.8=5(/1-5يمثؿ مدل الفئة مقسكـ عمى عدد الفئات المطمكبة كىي كالتالي : )
 عميو تـ تحديد المستكيات التالية 

( يكضح المقياس الخماسي لتحديد مستكيات المكافقة عمى كؿ عبارات 03جدكؿ رقـ )
 لممقياسيف

 المتوسط الحسابي يتراوح بين لاستجابة لمعباراتتقدير ا
 ] 1.80-1] منخفض جدا

 ]2.60-1.80] منخفض
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 ]3.40-2.60[ متوسط 
 ]4.20-3.40[ مرتفع

 [5-4.20[ مرتفع جدا
 

 

 : الوظيفي الأمنحساب صدق وثبات  إعادة/ 1-3- 6

 حساب الصدق التميزي )صدق المقارنة الطرفية ( لممقياس: -
مف أدنى درجات مف المقياس ك نفس النسبة مف أعمى درجات لممقياس لمعينة %( 27بأخذ )

( عكف في الحماية المدنية  ،بالاعتماد عمى المتكسطات الحسابية 20التي تككنت مف )
كالانحرافات المعيارية لمدرجتيف الدنيا كالعميا  حيث أسفر اختبار )ت( لدلالة الفركؽ في 

 :الدرجات  عمى النتائج التالية
 

(: دلالة الفروق بين أفراد عينة الدراسة عمى الدرجات الدنيا 04جدول رقم )
 والعميا لمقياس الأمن الوظيفي.

 

المتوسط  N الفئة 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

قيمة 
 )ت(

مستوى 
 الدلالة

 الدلالة

الدرجة 
 الكمية

 
المجمكعة  

 العميا
5 33,200

0 
5,8051

7 -
7,768 

 داؿ 0.01

المجمكع
 الدنياة 

5 60,200
0 

5,1672
0 
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( دالة إحصائيا 7.768-التي بمغت قيمتيا ) )ت(مف خلاؿ الجدكؿ رقـ )( نلاحظ أف قيمة 
نستنتج أن المقياس  لو القدرة عمى التمييز في قياس ما ، إذا  0.01عند مستكل  الدلالة 

 أعد لأجمو.
 
 إعادة حساب ثبات المقياس-

 باخ:الثبات بمعامل الثبات ألفا كروم
 تـ حساب الثبات بمعامؿ ألفا كرمباخ

 معامؿ ثبات مقياس الأمف الكظيفي  بالاتساؽ الداخمي (: 05جدول// رقم )
 معامل ثبات ألفا كرومباخ عدد الفقرات الدرجة الكمية لممقياس

15 0.826 
و مف خمؿ الجدكؿ نلاحظ أف معامؿ  الثبات لمدرجة الكمية لمقياس الأمف النفسي الذم قيمت

 ( عالية   ، ما يعني أف الاستبياف   يتمتع بدرجة عالية مف الثبات.0.826بمغت )
 

 الثبات بطريفة التجزئة النصفية: -
 التجزئة النصفية.الأمف الكظيفي بثبات مقياس  جدول رقم )(:

 
 0.785 معامل الارتباط بين النصفين
 0.857 معامل الثبات الكمي جيتمان

( كبالتعكيض في 0.785بيف نصفي كالذم بمغت قيمتو )تـ حساب معامؿ الارتباط 
(، كىذا ما يدؿ عمى أف 0.857معادلة التصحيحية لجيتماف بمغت قيمة الثبات الكمي )

 المقياس يتمتع بثبات عالي.
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 : /مقياس الأداء الوظيفي6-2 

، طبؽ في البيئة السعكدية. قاـ الباحث 2006،سنة استبياف ناصر بف محمد بف عقيؿ 
( مف ذكم الاختصاص ثـ 11أداة الدراسة )الاستبياف( عمى مجمكعة مف المحكميف ) بعرض

                         مف المحكميف.                                  % 75قاـ بإجراء التعديلات التي اتفؽ عمييا أكثر مف 

 (154-148ص: 2015بي عصام ،)عطا                                                           

 لا داعي لإعادة حساب صدقو وثباتو لأنو طبق في البيئة المحمية.

الأساليب المستخدمة في الدراسة بالاستعانة بالحزمة الإحصائية  -7
SPSS22: 

  النسب المؤكية كالمتكسطات الحسابية ك -الإحصاء الكصفي ) التكرارات
 الانحرافات، المعيارية ( 

 ألفا كركمباخ لحساب الثبات . معامؿ الثبات 
 .معامؿ الارتباط بار سكف لحساب الفرضية العامة 
 اختبار ت لعينة كاحدة لاختبار الفرضية  الجزئية الأكلى ك الخامسة 
   الاختبارات البعدية لمعرفة الفركؽ لصالح مف في الفرضية الجزئية الثانية 
 ت الخبرة كالمستكل.تحميؿ التبايف الأحادم لحساب الفركؽ في السف كسنكا 
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 : تفسير و تحميل ومناقشة النتائج -8 

 : عرض وتحميل و مناقشة نتائج الفرضيات الجزئية-1

 : عرض وتحميل ومناقشة نتائج الفرضية الجزئية الأولى1-1

مستوى الأمن الوظيفي متوسط  لدى عينة نصت الفرضية  الجزئية الأكلى عمى أف:      
 نية بمدينة المسيمة.أعوان الحماية المد

( لعينة كاحدة لممقارنة بيف T.testكلاختبار الفرضية الجزئية  الأكلى تـ استخداـ اختبار )
المتكسط الحسابي لأفراد العينة في الدرجة الكمية لمقياس الأمف الكظيفي ، مع المتكسط 

 النظرم لممقياس ، فكانت النتيجة كما ىك مبيف في الجدكؿ التالي:
 

 الأمف الكظيفي( : مستوى 06قم )الجدول ر 
المتو  المتغير

سط 
الحسا

 بي

الانحرا
ف 

المعيار 
 ي

المتو 
سط 
النظر 

 ي

الفرق 
بين 

المتوس
 طين

درج
ة 

الحر 
 ية

قيمة 
اختبار 

''T'' 

مستو 
ى 

الدلال
 ة

 المستوى القرار

الأمف 
 الكظيفي

 
3,0
00 

,844
78 

2 
00.0

0 

28 

,000 

غير   1
دال 

إحصائ
 يا

 متكسط
[2.60 .

3.4] 

   
حيث كبعد استخراج المتكسط الحسابي كالانحراؼ المعيارم لمقياس الأمف الكظيفي     

( 3) البعد بمغكمقارنتو بالمتكسط النظرم تبيف أف متكسط درجات أفراد مجتمع الدراسة في 
( ، كعند إجراء المقارنة بيف المتكسط الحسابي المتحقؽ 0.844كبانحراؼ معيارم قدره )
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، ( 0.00( ، حيث أف الفرؽ بيف المتكسطيف بمغ )2نظرم البالغ ))المحسكب( كالمتكسط ال 
مجاؿ المتكسط [ أم ال3.40-2.60كما أف المتكسط الحسابي ينتمي إلى المجاؿ ]

غير  ية في المعالجة، تبيف أف الفرؽالتالي لعينة كاحدة ككسيمة إحصائ كباستخداـ الاختبار
( التي بمغت tكما يؤكد ذلؾ ىك قيمة ) داؿ إحصائيا بيف كلا الكسطيف المحسكب كالنظرم،

 :كىي  (00.0)
(. كنسبة التأكد مف ىذه النتيجة α=0.05غير دالة إحصائيا عند مستكل الدلالة )       
مستوى الأمن الوظيفي   كعميو نستنتج : %5الكقع في الخطأ بنسبة  % مع احتماؿ95ىي 

 مسيمة.متوسط  لدى عينة من أعوان الحماية المدنية بمدينة ال
يشعركف بدرجة الأمف الكافية كىذا راجع لعدـ  نفسر ذلؾ أف أفراد الحماية المدنية لا أفيمكف 

عدـ تكفير  ،عـ الفرد في مكاجية مخاكفو كقمقوتكفير المؤسسة لكسائؿ الكقاية الكافية التي تد
لبعض دكف آخر، انعداـ العدالة كالتميز  ،كالابتكار ،قمة الحكافز المادية للإبداعبيئة مناسبة 

 . حجب المكافآت عف مستحقييا كعدـ تناسب المردكد المالي مع ما يبذلو الأفراد مف جيد
مستكل الأمف  أف إلى( التي تكصمت 2015اختمفت مع دراسة آية عبد القادر صرصكر )
 .2008عدـ كجكد رئيس لمجامعة منذ عاـ  إلىالكظيفي لدل المكظفيف منخفض يعكد ذلؾ 

 
    الفرضية الجزئية الثانية: ناقشة نتائج وم عرض- 1-2

توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى نصت الفرضية  الجزئية الثانية عمى أف:  
 الأمن الوظيفي لدى عينة الدراسة تبعا لمتغير السن.

أسفر اختبار تحميؿ التبايف الأحادم لدلالة الفركؽ في مقياس الأمف الكظيفي عمى         
 غير السف عمى النتائج التالية:تبعا لمت

(  تحميل التباين الأحادي في الدرجة الكمية لمقياس الأمن 07جدول رقم )
 الوظيفي تبعا لمتغير السن.



 

50 
 

 الدراسة الميدانية                                                           رابعالفصل ال

  

 
الدرجة 
 الكمية 
الأمن 

 الوظيفي 
 

مصدر 
 التباين

مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

مستوى  قيمة ف
 الدلالة

 الدلالة

بين 
 المجموعات

1577,446 4 394,362 
3,243 

 
0.05 

 

 دال

داخل 
 المجموعات

2918,554 24 121,606 

  28 4496,000 المجموع
 
عند مستكل  إحصائيا( دالة 3.243مف خلاؿ الجدكؿ نلاحظ  أف قيمة )ؼ( التي بمغت )   

في مستوى الأمن  إحصائيةتوجد فروق ذات دلالة كمف نستنتج أنيا   0.05الدلالة 
 لوظيفي  لدى عينة الدراسة تبعا السن   ا

كبما أف اختبار الدلالة الإحصائية )ؼ( لا يحدد لصالح مف الفركؽ في حالة ما إذا      
 ( Scheffeكانت الفركؽ دالة كما في ىذه الحالة فإننا نمجأ إلى استخداـ معامؿ الشيفي )

  مف الفركؽ كىذا ما بينو الجدكؿ التالي:كىذا لتحديد لصالح 
( المقارنات البعدية بيدف تحديد لصالح من الفروق في مستوى التوافق 08الجدول رقم )

 السن.النفس اجتماعي  تبعا لمتغير 
 

-Iمتكسط الفركقات ) (Jالسنة  ) (Iالسنة  ) 
J) 

الخطأ 
 المعيارم

مستكل 
 الدلالة

أقؿ مف 
 سنة25

-25مف
 سنة30

-15,25000 8,71803 ,093 

 898, 8,71803 1,12500- سنة31-35
 071, 8,84169 16,71429- سنة36-40
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 075, 9,55012 17,75000- 40أكثر مف 
-25مف
 سنة30

أقؿ مف 
 سنة25

15,25000 8,71803 ,093 

 017, 5,51376 *14,12500 سنة31-35
 800, 5,70729 1,46429- سنة36-40
 714, 6,75295 2,50000- 40أكثر مف

31-
 سنة35

أقؿ مف 
 898, 8,71803 1,12500 سنة25

 017, 5,51376 *14,12500- سنة30-25مف
 012, 5,70729 *15,58929- سنة36-40
 021, 6,75295 *16,62500- 40أكثر مف

36-
 سنة40

أقؿ مف 
 سنة25

16,71429 8,84169 ,071 

 800, 5,70729 1,46429 سنة30-25مف
 012, 5,70729 *15,58929 سنة31-35
 882, 6,91187 1,03571- 40أكثر مف

أقؿ مف  40أكثر مف
 سنة25

17,75000 9,55012 ,075 

 714, 6,75295 2,50000 سنة30-25مف
 ,021 6,75295 *16,62500 سنة31-35
 882, 6,91187 1,03571 سنة36-40

 
 

راسة (نلاحظ أف متكسط الفركقات بالنسبة لأفراد عينة الد05مف خلاؿ الجدكؿ رقـ ) 
عينة  أفرادنفسر ذلؾ أف  سنة (.35-31الفئة )لصالح في مقياس الأمف الكظيفي  كانت 
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كىذا يعني أف  [35_31الدراسة ييتمكف بمجاؿ الأمف الكظيفي خاصة الفئة العمرية مف ] 
العماؿ  اكتسبيامتغير العمر يؤثر في الأمف الكظيفي ىذا دليؿ عمى الخبرة كالميارة التي 

 . ـ بالمؤسسة كذلؾ مف اجؿ ضماف مستقبميـخلاؿ مدة عممي
نتيجة مفادىا  إلىتكصمت  (2015)ىذه الدراسة مع دراسة آية عبد القادر صرصكر  اتفقت

أنو تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف استجابات عينة الدراسة حكؿ دكر الأمف الكظيفي 
 . في تحقيؽ سمكؾ المكاطنة التنظيمية تبعا لمتغير السف

 
 الفرضية الجزئية الثالثة: ومناقشة نتائج  رضع- 1-3
في مستوى  إحصائيةتوجد فروق ذات دلالة نصت الفرضية  الجزئية الثانية عمى أف:     

 الأمن الوظيفي لدى عينة الدراسة تبعا لمتغير سنوات الخبرة 
عمى     أسفر اختبار تحميؿ التبايف الأحادم لدلالة الفركؽ في مقياس الأمف الكظيفي        

 تبعا لمتغير سنكات الخبرة  عمى النتائج التالية:
(  تحميل التباين الأحادي في الدرجة الكمية لمقياس الأمن و الوظيفي تبعا 09جدول رقم )

 لمتغير سنوات الخبرة

 

 
الدرجة 
 الكمية 
الأمن 

 الوظيفي 
 

مصدر 
 التباين

مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

ى مستو  قيمة ف
 الدلالة

 الدلالة

بين 
 المجموعات

974,536 3 324,845 
2,306 

 
,101 

 

 دال

داخل 
 140,859 25 3521,464 المجموعات

  28 4496,000 المجموع
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(  غير دالة إحصائيا عند 2.306مف خلاؿ الجدكؿ نلاحظ  أف قيمة )ؼ( التي بمغت ) 
وق ذات دلالة إحصائية في مستوى توجد فر لا كمف نستنتج أنيا   0.05مستكل الدلالة 

 دراسة تبعا سنوات الخبرة.الأمن الوظيفي  لدى عينة ال
المتكسطة لا يعانكف مف  أكنفسر ذلؾ بأف أفراد عينة الدراسة سكاء ذكم الخبرة العالية  

نقص في مستكل الأمف الكظيفي كىذا راجع لارتفاع درجة الرضا الكظيفي لدل العماؿ الذم 
الكظيفية دكرا ىاما في زيادة الرضا، فيي  التأميناتـ لعمميـ، كىنا تمعب ينعكس عمى حبي

 كالأمفكبرامج الكقاية  الإداريةالرقابة  إلى إضافة تحقؽ ليـ الاستقرار النفسي كالميني،
ىناؾ علاقة بيف  أف( التي تكصمت إلى 2016كالسلامة. حيث تتعارض مع دراسة العرباكم)

مع دراسة آية  اختمفتك   .العماؿ التنفيذييف بمطاحف الحضنة اءكأد  الأمف الميني إجراءات
كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف متكسطات  إلى(تكصمت 2015عبد القادر صرصكر )

 .استجابات المبحكثيف تعزل لمتغير سنكات الخبرة
 
 نتائج الفرضية الجزئية الرابعة : وتحميل مناقشة عرض-1-4

مستوى الأداء الوظيفي  متوسط  لدى ية الرابعة عمى أف: نصت الفرضية  الجزئ      
 عينة أعوان الحماية المدنية بمدينة المسيمة.

( لعينة كاحدة لممقارنة T.testكلاختبار الفرضية الجزئية  الخامسة تـ استخداـ اختبار )      
، مع المتكسط  بيف المتكسط الحسابي لأفراد العينة في الدرجة الكمية لمقياس الأداء الكظيفي 

 :النظرم لممقياس ، فكانت النتيجة كما ىك مبيف في الجدكؿ التالي
 

 الأداء الكظيفي( : مستوى 10الجدول رقم )
المتوسط  المتغير

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

المتو 
سط 

الفرق 
بين 

درج
ة 

قيمة 
اختبار 

مستو 
ى 

 المستوى القرار
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النظر  
 ي

المتوس
 طين

الحر 
 ية

''T'' الدلال
 ة

داء الأ
 الكظيفي

 2,836 ,80939 

2 
-

,163
22 

28 
-

1,08
6 

غير   287,
دال 

احصائ
 يا

 متكسط
[2.60 3.40] 

 
حيث كبعد استخراج المتكسط الحسابي كالانحراؼ المعيارم لمقياس الأداء  الكظيفي 

 البعد بمغكمقارنتو بالمتكسط النظرم تبيف أف متكسط درجات أفراد مجتمع الدراسة في 
( ، كعند إجراء المقارنة بيف المتكسط الحسابي 0.809ؼ معيارم قدره )( كبانحرا2.836)

-( ، حيث أف الفرؽ بيف المتكسطيف بمغ )2المتحقؽ )المحسكب( كالمتكسط النظرم البالغ )
 [ أم المجاؿ 3.40.-2.60المجاؿ ] إلى، كما أف المتكسط الحسابي ينتمي ( 0.163

كاحدة ككسيمة إحصائية في المعالجة، تبيف أف  المتكسط كباستخداـ الاختبار التائي لعينة
الفرؽ   غير داؿ إحصائيا بيف كلا الكسطيف المحسكب كالنظرم، كما يؤكد ذلؾ ىك قيمة 

(t( التي بمغت )-1,086) ( 0.05كىي  غير دالة إحصائيا عند مستكل الدلالة=α كنسبة .)
 %. 5سبة % مع احتماؿ الكقع في الخطأ بن95التأكد مف ىذه النتيجة ىي 

مستوى الأداء  الوظيفي متوسط  لدى عينة من أعوان الحماية المدنية  كعميو نستنتج :
الكظيفي متكسط لدل أفراد الحماية المدنية. كىذا يرجع لككف  الأداءمستكل  .بمدينة المسيمة

ترفع مف دافعية العماؿ لمستكل أعمى مف   التي الأمكرالمؤسسة قد تغاضت عمى بعض 
الترقيات لمعماؿ  إلى إضافة  ، تالقراراكظيفي، كتفكيض السمطة لمعامميف في بعض ال الأداء

لزيادة فعاليتيـ، حيث اتفقت مع دراسة سعاد قسكـ  الإداريةالكؼء ، كتكثيؼ عامؿ الرقابة 
 إشراؾالكظيفي مف خلاؿ  الأداءلو دكر فعاؿ في تطكير  الإدارم( في ككف التمكيف 2019)
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(التي 2015ىذه الدراسة مع دراسة عطابي عصاـ) اختمفت .تقراراالالعماؿ في اتخاذ  
 ةالحماية المدني أفرادمستكل الأداء الكظيفي جيد لدل  إف إلىتكصمت 

 الفرضية الجزئية الخامسة: ومناقشة نتائج  عرض-1 -5
توجد فروق ذات دلالة إحصائية في نصت الفرضية  الجزئية الخامسة عمى أف:     

 لوظيفي لدى عينة الدراسة تبعا لمتغير السن.مستوى الأداء ا
أسفر اختبار تحميؿ التبايف الأحادم لدلالة الفركؽ في مقياس الأداء الكظيفي عمى         

 تبعا لمتغير السف عمى النتائج التالية:
(  تحميل التباين الأحادي في الدرجة الكمية لمقياس الأداء الوظيفي تبعا 11جدول رقم )
 .لمتغير السن

 
الدرجة 
 الكمية 
الأمن 

 الوظيفي 
 

مصدر 
 التباين

مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

مستوى  قيمة ف
 الدلالة

 الدلالة

بين 
 المجموعات

870,172 4 217,543 
1,603 

 
,206 

 

 غير دال 

داخل 
 135,708 24 3257,000 المجموعات

  28 4127,172 المجموع
   

(  غير دالة إحصائيا 1.603ؿ الجدكؿ نلاحظ  أف قيمة )ؼ( التي بمغت )مف خلا      
توجد فروق ذات دلالة إحصائية في كمف نستنتج أنيا لا   0.05عند مستكل الدلالة 

 مستوى الأداء  الوظيفي  لدى عينة الدراسة تبعا السن  
لحماية المدنية تبعا الكظيفي لدل أفراد ا الأداءفي مستكم  إحصائيةلا تكجد فركؽ ذات دلالة 
عمى مستكل المديرية يعممكف بنفس الكتيرة كبنفس  الأعكافجؿ  إفلمتغير السف . نفسر ذلؾ 

المستكل ،كىك مؤشر جيد عمى الجدية كالتفاني في العمؿ كقدرة العامؿ عمى تحمؿ مسؤكلية 



 

56 
 

 الدراسة الميدانية                                                           رابعالفصل ال

الملائـ لمعمؿ  المحددة، كىذا يعكد لممؤسسة في تكفيرىا الجك أكقاتياالعمؿ كانجاز المياـ في  
مع منح الحكافز المادية كالمعنكية ،كتحقيؽ عامؿ العلاقات الاجتماعية بيف الرئيس 

الجيد الذم يزيد مف فعالية العماؿ ككفاءتيـ، كذلؾ يتكافؽ  الإشراؼ  إلى إضافةكالمرؤكسيف، 
العلاقات الإنسانية ترتبط بالأداء  إف( الذم تكصؿ إلى 2015مع دراسة عطابي عصاـ )

عدـ  إلى( تكصمت 2016جبريؿ جبريؿ ) إيمافىذه الدراسة مع دراسة  اتفقت .لكظيفيا
كجكد فركؽ بيف استجابات المبحكثيف حكؿ الأداء الكظيفي تعزل لمتغير السف كيعكد ذلؾ 

قيد الدراسة مف فئات عمرية مختمفة كبالتالي لف يككف ىناؾ  الإدارييفغالبية المكظفيف  إلى
( 2016حكؿ الأداء الكظيفي لدييـ. كاختمفت مع دراسة ناصر ) استجابات المبحكثيف

كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في تصكرات المبحكثيف بالنسبة للأداء  إلىنتائجيا  أظيرت
 فسالكظيفي لمتغير ال

 
 الفرضية الجزئية السادسة: ومناقشة نتائج  عرض- 1-6

فروق ذات دلالة إحصائية في توجد نصت الفرضية  الجزئية السادسة  عمى أف:       
 مستوى الأداء  الوظيفي لدى عينة الدراسة تبعا لمتغير سنوات الخبرة .

أسفر اختبار تحميؿ التبايف الأحادم لدلالة الفركؽ في مقياس الأداء  الكظيفي عمى       
 تبعا لمتغير سنكات الخبرة  عمى النتائج التالية:

دي في الدرجة الكمية لمقياس الأداء  الوظيفي تبعا (  تحميل التباين الأحا12جدول رقم )
 لمتغير سنوات الخبرة

 

 
الدرجة 
 الكمية 

مصدر 
 التباين

مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

مستوى  قيمة ف
 الدلالة

 الدلالة

 دال 068, 2,695 336,192 3 1008,577بين 
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الأمن  
 الوظيفي 

 

   المجموعات
داخل 

 المجموعات
3118,595 25 124,744 

  28 4127,172 المجموع
 

(  غير دالة إحصائيا 2.695مف خلاؿ الجدكؿ نلاحظ  أف قيمة )ؼ( التي بمغت )       
توجد فروق ذات دلالة إحصائية في لا كمف نستنتج أنيا   0.05عند مستكل الدلالة 

 ا سنوات الخبرة.مستوى الأمن الوظيفي  لدى عينة الدراسة تبع
بغض النظر  الأداءيختمفكف عف بعضيـ في مستكل  نفسر ذلؾ بأف العماؿ في المؤسسة لا

 العماؿ   عف سنكات الخبرة كذلؾ يعكد لممؤسسة كتككينيا الممتاز كعدـ كجكد فكارؽ بيف
فالكؿ يثابر كيعمؿ بكد كجيد لتحقيؽ الكفاية كالفعالية لممؤسسة ، كقد اتفقت مع دراسة سعاد 

 .الكظيفي الأداءيساىـ في تطكير  الإدارمفي ككف التمكيف  (2019قسكـ )
نتائجيا عدـ كجكد فركؽ بيف  أظيرت(التي 2016جبريؿ جبريؿ ) إيمافمع دراسة  اتفقت

استجابات المبحكثيف حكؿ الأداء الكظيفي تبعا لمتغير سنكات الخبرة.كما اتفقت مع دراسة 
بيف استجابات المبحكثيف حكؿ الأداء كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية  إلى( 2010ناصر )

 .الكظيفي تبعا لمتغير سنكات الخبرة
 نتائج الفرضية العامة:  عرض  ومناقشة-2

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الأمن نصت الفرضية  العامة عمى أف: 
 الحماية المدنية بمدينة المسيمة الوظيفي  و الأداء الوظيفي   لدى عينة من أعوان

 : المعالجة تـ الحصكؿ عمى النتائج التاليةكبعد  
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( : معامل الارتباط بين الدرجة الكمية لمقياس الأمن الوظيفي  ودرجة 13جدول رقم ) 
 الكمية لممقياس الأداء الوظيفي.

 
 

 الأمن الوظيفي 
 

معاملات  العينة 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 القرار

لمقياس الأداء الدرجة الكمية 
 الكظيفي 

 داؿ 0.01 0.780 29

 
 

( أف قيمة  معامؿ الارتباط بيف درجة الأمف الكظيفي   10يتضح مف الجدكؿ رقـ ) 
   ( دالة إحصائيا عند مستكل 0.780كالدرجة الكمية لممقياس  الأداء الكظيفي التي بمغت )

نستنتج أنيا  توجد علاقة  طرديو ( ، كىي مرتفعة ك الارتباط مكجب كالقكم. 0.01الدلالة )
 الوظيفي لدى عينة الدراسة .قوية دالة إحصائيا بين مستوى الأمن الوظيفي والأداء 

حساسنفسر ذلؾ أنو كمما زاد شعكر  زيادة  إلىذلؾ  أدلالعامميف بالأمف الكظيفي كمما  كا 
الكظيفي ،كالأمف الكظيفي سببو شعكر العامميف بالاطمئناف عمى مستقبميـ  أدائيـمستكل 

 .أدائيـناخ التنظيمي يساعدىـ عمى تطكير الكظيفي كتكفير الم
ذات دلالة  إرتباطيةكجكد علاقة  إلى(التي تكصمت 2015اتفقت مع دراسة عطابي عصاـ )
 الحماية المدنية كىذا أعكافكالأداء الكظيفي لدل  الإنسانيةإحصائية بيف طبيعة العلاقات 

ك فؿ كالمساندة داخؿ الكحدات طبيعة سمـ الحماية المدنية الذم يدعـ أكاصر التكا إلىراجع 
التي تؤكد عمى كجكد علاقة بيف إجراءات الأمف  (2016)اتفقت أيضا مع دراسة عرباكم 

 سمير ع دراسة بف مكسىكاختمفت مذييف بمطاحف الحضنة الميني كأداء العماؿ التنف
 .بيف الاحتراؽ كالأداء الكظيفي إحصائيعدـ كجكد ارتباط  إلى(أسفرت النتائج 2018)
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  : الاستنتاج العام3- 

انطلاقا مما تـ عرضو مف خمفية نظرية في كؿ ما يتعمؽ بالأمف الكظيفي ك الأداء      
البيانات الإحصائية، كفي إطار اليدؼ الرئيسي لمدراسة كىك الكقكؼ  الكظيفي، كاعتمادا عمى
اية المدنية حيث حددت كعلاقتيا بالأداء الكظيفي لدل أعكاف الحم عمى كاقع الأمف الكظيفي

  :أىدافيا كالتالي

  .التعرؼ عمى الأمف الكظيفي لأعكاف الحماية المدنية- 1
  .التعرؼ عمى الأداء الكظيفي لأعكاف الحماية المدنية- 2
 الكشؼ عف العلاقة بيف الأمف الكظيفي كالأداء الكظيفي لأعكاف الحماية المدنية -3

( عكف كبتطبيؽ الاستبياف 29ة عمى عينة متككنة مف )كبعد إجرائنا لمدراسة الميداني    
الأمف الكظيفي كالأداء الكظيفي ، كبعد تفريغ البيانات المأخكذة مف ميداف  يتضمف محكرم

  :إحصائيا كتحميميا تـ التكصؿ إلى النتائج التالية الدراسة، تمت معالجتيا
 مستكل الأمف الكظيفي متكسط لدل أفراد الحماية المدنية.-1
 مستكل الأداء الكظيفي متكسط لدل أفراد الحماية المدنية.-2
  تكجد علاقة إرتباطية بيف الأمف الكظيفي كالأداء الكظيفي لدل أفراد الحماية المدنية.-3

كمنو فالفرضية العامة محققة تبعا لتحقؽ الفرضيات الجزئية التابعة ليا التي تؤكد         
عة العلاقات الإنسانية كمستكل الأداء الكظيفي لدل بيف طبي عمى كجكد علاقة إرتباطية

  .أعكاف الحماية المدنية
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 : التوصيات و الاقتراحات-4 
  .إشراؾ الأعكاف في اتخاذ القرارات التي تخص مسارىـ الكظيفي _
الحصكؿ عمى التقدير كالاىتماـ في العمؿ كالاىتماـ بالأمف الكظيفي كمنيج كأسمكب حياة  _

  .يكمي
  .كافأة مف يقكـ بالمكاقؼ الإنسانية الإيجابية مع زملائوم _
تكعية أعكاف الحماية المدنية مف حيف لأخر بأىمية الأمف في الحياة بصفة عامة كالعمؿ  _

  .بصفة خاصة كالحرص عمى نشرىا بيف الزملاء
أف يتبنى قطاع الحماية المدنية إستراتيجية محددة تقكـ عمى اعتبار الأمف جزء مف  _

  .السمكؾ التنظيمي لمقطاع، كمف ثـ اعتمادىا ضمف عناصر تقييـ الأداء الكظيفي
كضع آلية تحقؽ استجابة لمظركؼ الخاصة لمزملاء في العمؿ مما يقكم العلاقات الإنسانية _

  .بيف الزملاء
عقد دكرات تدريبية مكثفة كمستمرة لممديريف كرؤساء الأقساـ كالمصالح الميتميف بالأمف  _

 .يفي مف اجؿ تكظيفيا التكظيؼ السميـ، كلتطكير الأفرادالكظ
عقد دكرات تدريبية كندكات كمحاضرات عمى مستكل كحدات الحماية المدنية كتعقد بصفة  _

شيرية عف طريؽ متخصصيف كالتي سيككف ليا دكر في التقارب بصفة اكبر عمى مستكل 
لسبؿ لتحقيؽ الكفاءة كالفعالية في القطاع كتشجيع التكاصؿ كالكد كتبادؿ الآراء حكؿ أفضؿ ا

  .العمؿ
  .كضع إستراتيجية لتدعيـ كتطكير مستكل الأداء الكظيفي لأعكاف الحماية المدنية _
 .معالجة الأداء المنخفض بإجراءات إيجابية، مما يترؾ آثارا إيجابية كمعنكية عمى الأعكاف _
كانت ىذه المشكلات تتعمؽ  ءسكامحاكلة معرفة المشكلات التي تعيؽ الأداء الكظيفي  _

  .بتكفير الإمكانيات أك تحسيف أساليب التعامؿ بيف الرؤساء كالمرؤكسيف
السعي لتطكير معايير مكضكعية لتقييـ الأداء الكظيفي كذلؾ مف خلاؿ استقصاء مزايا  _

  .كعيكب المعايير الحالية
 . مستقبميـ الكظيفي اتجاهبالجانب النفسي مف خلاؿ التخفيؼ قمؽ العامميف  الاىتماـ_
تكفير برامج تدريبية مخصصة تساعد العامميف عمى إنجاز أعماليـ بطريقة صحيحة كترفع _
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  .مف مستكل الأداء 
 .عمى مستكل مديرية الحماية المدنية الأفراد أداءعقد لقاءات دكرية لمناقشة مستكيات _
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 اتمةخ

  
 خاتمة

الكظيفي لدل أفراد الحماية المدنية،  كفي نياية مكضكعنا عف علاقة الأمف الكظيفي بالأداء
ىذا القطاع أك ىذه الكظيفة التي لا تخمك مف الصعكبات كالمخاطر في مزاكلة العمؿ كما أف 

ليا دكر كبير في المجتمع في مكاجية التحديات تحدم الككارث كالأحداث المختمفة التي 
حقيقيا في دراستنا كالتحقؽ التي نسعى إلى ت الأىداؼتكاجو الفرد كالمجتمع، كما تـ تحقيؽ 

مف الفرضيات التي تـ كضعيا مسبقا في بداية الدراسة بالإضافة إلى أننا تمكنا في دراستنا 
مف التعرؼ عمى قطاع الحماية المدنية عف قرب كما يحممو مف تفرعات كعلاقتو مع 

كالرياضيات كغيرىا مف التخصصات الميمة .حيث كانت ىذه  بكالطتخصصات كثيرة 
تقدـ كتعكد بفائدة عميو كنتمنى مف  أنياراسة كفي ىذا القطاع جد ميمة كحيكية مف حيث الد

شيء جديد بمكاضيع جديدة ليذا  إضافةفي  ايتقدمك منيا كأف  ايستفيدك  أفكؿ الباحثيف 
 . القطاع بعد إطلاعيـ عمى دراستنا

ـ صؿ كسمـ كبارؾ المي رب ك كنسأؿ الله أف يجعؿ كؿ جيدنا في ميزاف حسناتنا الجارية يا
 . عمى سيدنا معمـ البشرية محمد صمى الله عميو كسمـ
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 . الجديدة الجامعة
 لمنشر  أسامة دار: عماف,الأردف. البشرية الموارد إدارة(. 2011.)فيصؿ،حسكنة

 .عكالتكزي

 مصر(. ط د.)الاجتماعي البحث تنفيذ تصميـ(.1886.)احمد سيد محمكد، غريب :
 .الجامعية المعرفة دار

 (.2015كماؿ، بك شرش.)(.عماف: دار الأياـ لمنشر كالتكزيع1)ط.الثقافة التنظيمية. 
 (.2007محمد حافظ، حجازم.)دار  : الإسكندريةط(.مصر،¹. )إدارة الموارد البشرية

 .الكفاء لدنيا الطباعة ك النشر
 ،الأردف:(.ط د) .النفس كعمـ تربيةال في البحث مناىج (.2001) .محمد سامي ممحـ 

الحديثة في  الاتجاىات(.2000.عبد الباقي، صلاح الديف. )علمنشر كالتكزي المسيرة دار
 .  دار الجامعة الجديدة لمنشر الإسكندرية. مصر: إدارة الموارد البشرية

 مقارن كمي منظور والتنظيمي الإنساني السموك( .1995. )العديمي محمد، ناصر .
 . العامة الإدارة معيد: الرياض

 الأمة دار(.1ط.)البشرية الموارد إدارة(.2011.)الديف،حاركش نكر. 
 الاجتماع عمم الجزائر،مخبر في لصناعي والتنظيم الإشراف(.2007.)يكسؼ،عنصر .

 .الجزائر: قسنطينة منتكرم، جامعة
 

 (.2016يكسؼ، مصطفى.) زيع:عماف .دار الحامد لمنشر كالتك الأردف.الأداءإدارة. 
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 ،ترجمة) محمد أحمد ،عبد المتعاؿ(.  .دارة الموارد البشريةإ(.2003ديسؿ.) جارم

  . الرياض: جدة ،دار المريخ لمنشر كالتكزيع
 

 
 قائمة الرسائل والدراسات: 

 
 (. 2008أسعد محمد، عكاشة.)أثر الثقافة التنظيمية عمى مستوى الأداء الوظيفي. 

 . فمسطيف غزة:  الإسلاميةمعة الأعماؿ، الجا إدارةرسالة ماجستير في 
  (.2012بسمة،بككرش.)دراسة .سياسة التحفيز وتنمية العلاقات العامة في المؤسسة

جامعة برج باجي مختار،كمية العمكـ الإنسانية  عنابوميدانية بمؤسسة أرسيمكرميتاؿ،
 . كالاجتماعية: الجزائر

 (.2009زيد صالح، حسف .)رسالة الوظيفي أثر الثقافة التنظيمية عمى الأداء .
 .ماجستير في إدارة الأعماؿ، جامعة حمكاف: مصر

 مذكرة .تأثير الأمن الوظيفي عمى آداء العامل داخل المؤسسة.(2013 ).لكحيمة،عائشة
 .رالجزائ:قسـ عمـ الاجتماع .جامعة المسيمة،رمكممة لنيؿ شيادة الماست

 (.1993محمد، آؿ سعكد).عمى كفاءة الأداء  أثر بعض أساليب العلاقات الإنسانية
. رسالة ماجستير ، جامعة الشرطة بمدينة الرياض أقسامدراسة تحميمية تطبيقية عمى .

 . : الرياض الأمنيةنايؼ العربية لمعمكـ 
 نوميديا التابعة لمديوان الشرقي لمحميب ومشتقاتو التحفيز بوحدة.(1999).نكرة، ديب .

يير. معيد العمكـ الاقتصادية رسالة مكممة لمحصكؿ عمى درجة ماجستير في التس
 . منتكرم، قسنطينة : الجزائر الإخكة،جامعة 

 (.2013الشمرم، عمشى).الإدارة الالكترونية في تحقيق الأمن الوظيفي من  دور
رسالة ماجستير غير وجية نظر موظفي الإدارة العامة لجمعيات تحفيظ القرآن الكريم.

 .الرياض :كالأمنية الإداريةلمعمكـ .جامعة نايؼ الإداريةمنشكرة. كمية العمكـ 
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   المعممين من وجية نظر  وأداءالأمن الوظيفي (.2006فرج ،عبد الله عرككؾ.)طارؽ
.دراسة مقدمة كمتطمب تكميمي المديرين ومعممي التعميم العام بتعميم العاصمة المقدسة

 .ةلنيؿ درجة الماجستير في الإدارة التربكية كالتخطيط،جامعة القرل :السعكدي
 ( .2011كىيبة، عيساكم). أثر الثقافة التنظيمية عمى الرضا الوظيفي. دراسة حالة

. رسالة مقدمة ضمف  جمعة شبو طبيين بالمؤسسة العمومية ترابي بو الأغراضفئة 
متطمبات نيؿ شيادة الماجستير، قسـ العمكـ الاجتماعية، جامعة أبك بكر بمقايد تممساف: 

 .الجزائر
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 قالملاح 

 الصذق و الثبات 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,826 15 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Partie 1 Valeur ,577 

Nombre d'éléments 8
a

 

Partie 2 Valeur ,771 

Nombre d'éléments 7
b

 

Nombre total d'éléments 15 

Corrélation entre les sous-échelles ,785 

Coefficient de Spearman-

Brown 

Longueur égale ,880 

Longueur inégale ,880 

Coefficient de Guttman ,875 

 

 

Statistiques de groupe الطرفية المقارنة صدق  

 
 N Moyenne Ecart type الفئة

Moyenne erreur 

standard 

 2,59615 5,80517 33,2000 5 دنيا ةالدرج

 2,31084 5,16720 60,2000 5 عليا
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Test des échantillons indépendants 

 

Test de Levene sur l'égalité des 

variances 

Test t pour égalité des 

moyennes 

F Sig. t ddl 

 Hypothèse de variances الدرجة

égales 
,063 ,809 87,76- 8 

Hypothèse de variances 

inégales 

  -7,768 7,894 

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test t pour égalité des moyennes 

Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Différence 

erreur standard 

Intervalle de 

confiance de la 

différence à 95 

% 

Inférieur 

 Hypothèse de variances درجةال

égales 
,000 -27,00000 3,47563 -35,01482 

Hypothèse de variances 

inégales 
,000 -27,00000 3,47563 -35,03359 

 

 

 السن

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide  6,9 6,9 6,9 2 سنة52أقل من 
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 34,5 27,6 27,6 8 سنة03-52من 

 62,1 27,6 27,6 8 سنة31-35

 86,2 24,1 24,1 7 سنة36-40

 100,0 13,8 13,8 4 03أكثر من

Total 29 100,0 100,0  

 

 الرتبة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 62,1 62,1 62,1 18 عون 

 82,8 20,7 20,7 6 رقيب

 96,6 13,8 13,8 4 ملازم

 100,0 3,4 3,4 1 مساعد

Total 29 100,0 100,0  

 

 

 سنوات الخبرة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide  13,8 13,8 13,8 4 سنوات2أقل من 

 55,2 41,4 41,4 12 سنوات5-10

 79,3 24,1 24,1 7 سنة11-15

 100,0 20,7 20,7 6 سنة52أكثر من

Total 29 100,0 100,0  
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Statistiques sur échantillon uniques   10الفرضية الجزئية 

 N Moyenne Ecart type 

Moyenne erreur 

standard 

 15687, 84478, 3,0000 29 5م

 

 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 3 

t ddl Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 3213, 3213,- 00000, 1,000 28 000, 5م

 

 

ANOVA 10الفرضية الجزئية  

  الوظيفي امن

 
Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 1577,446 4 394,362 3,243 ,029 

Intragroupes 2918,554 24 121,606   

Total 4496,000 28    
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 Comparaisons multiples :  المقارنات البعدية 

Variable dépendante:   امن   

LSD   

(I) السن (J) السن 

Différence 

moyenne (I-J) Erreur standard Sig. 

Intervalle de 

confiance à 95 

% 

Borne inférieure 

 33,2431- 093, 8,71803 15,25000- سنة03-52من سنة52أقل من 

 19,1181- 898, 8,71803 1,12500- سنة31-35

 34,9626- 071, 8,84169 16,71429- سنة36-40

 37,4605- 075, 9,55012 17,75000- 03أكثر من

 2,7431- 093, 8,71803 15,25000 سنة52أقل من  سنة03-52من

14,12500 سنة31-35
*

 5,51376 ,017 2,7451 

 13,2436- 800, 5,70729 1,46429- سنة36-40

 16,4374- 714, 6,75295 2,50000- 03أكثر من

 16,8681- 898, 8,71803 1,12500 سنة52أقل من  سنة31-35

14,12500- سنة03-52من
*

 5,51376 ,017 -25,5049 

15,58929- سنة36-40
*

 5,70729 ,012 -27,3686 

16,62500- 03أكثر من
*

 6,75295 ,021 -30,5624 

 1,5341- 071, 8,84169 16,71429 سنة52أقل من  سنة36-40

 10,3150- 800, 5,70729 1,46429 سنة03-52من

15,58929 سنة31-35
*

 5,70729 ,012 3,8100 

 15,3011- 882, 6,91187 1,03571- 03أكثر من

 1,9605- 075, 9,55012 17,75000 سنة52أقل من  03أكثر من

 11,4374- 714, 6,75295 2,50000 سنة03-52من

16,62500 سنة31-35
*

 6,75295 ,021 2,6876 
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 13,2297- 882, 6,91187 1,03571 سنة36-40

 

Comparaisons multiples : 

ANOVA  10الفرضية الجزئية  

   امن

 
Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 974,536 3 324,845 2,306 ,101 

Intragroupes 3521,464 25 140,859   

Total 4496,000 28    

 

 

 

Statistiques sur échantillon uniques  10الفرضية الجزئية  

 N Moyenne Ecart type 

Moyenne erreur 

standard 

 15030, 80939, 2,8368 29 5م

 

 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 3 

t ddl Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 1447, 4711,- 16322,- 287, 28 1,086- 5م
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ANOVA  10الجزئية 

 

   اداء

 
Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 870,172 4 217,543 1,603 ,206 

Intragroupes 3257,000 24 135,708   

Total 4127,172 28    

 

ANOVA  10الجزئية 

   اداء

 
Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 1008,577 3 336,192 2,695 ,068 

Intragroupes 3118,595 25 124,744   

Total 4127,172 28    

 

Total 4127,172 28    

 

 

Corrélations  الفرضية العامة 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 اداء امن 

 Corrélation de Pearson 1 امن
**

,780 
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Sig. (bilatérale)  ,000 

N 29 29 

Corrélation de Pearson ,780 اداء
**

 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 29 29 
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 (الوظيفي الأداءالوظيفي و  الأمن )استبيان الدراسة

 الكريـ... أخياختي الكريمة ...

 السلاـ عميكـ كرحمة الله تعالى كبركاتو....

 أعكافلدل الكظيفي  بالأداءالكظيفي كعلاقتو  الأمفيقكـ الباحث بدراسة بعنكاف "     
الحماية المدنية دراسة ميدانية بكلاية المسيمة " كذلؾ لنيؿ درجة ليسانس مف كمية العمكـ 

 قسـ عمـ النفس عمؿ كتنظيـ . ،كالاجتماعية الإنسانية

الحماية المدنية لكلاية  أعكاف أراءك الغرض مف ىذا الاستبياف ىك جمع معمكمات حكؿ     
 الكظيفي . بالأداءتو الكظيفي كعلاق الأمفالمسيمة في 

 ككضععمى فقراتو بصراحة ك دقة  بالإجابةتكلي ىذا الاستبياف اىتمامؾ  إفلذا يرجى    
فكف ، خاطئة  أكعمما انو لاتكجد عبارات صحيحة  ،مع مكقفؾ يتلاءـ ما أماـ x)) إشارة

 التي تتناسب مع كجية نظرؾ. الإجابةصريحا كاختر 

ستساىـ في تحقيؽ ىدؼ ىذه الدراسة  إجابتؾ، فاف ة المدنيةالحماي أعكافكبما انؾ احد      
 لأغراض إلاعمى ىذا الاستبياف سكؼ تعامؿ بسرية تامة، كلف تستخدـ  إجابتؾعمما باف 

 البحث العممي، كالباحث يشكركـ عمى صدؽ تعاكنكـ.

 البيانات الشخصية: أولا

 ......................:العمر-1

 أنثى     ذكر          : الجنس-2

 ................  : سنكات الخبرة المينية-3
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الحماية  لأعوانالوظيفي  بالأداءالوظيفي وعلاقتو  الأمنمحاور دراسة : ثانيا 
 المدنية.

 :المدنية الحماية لأعوان الوظيفي الأمنقياس  :الأول المحور
 المدنية ايةالحم أعكاف لدلالكظيفي  الأمف تصؼ التي العبارات مف مجمكعة يمي فيما

 كجية تمثؿ التي الإجابة أماـ(×)مةعلا بكضع كذلؾ عمييا مكافقتؾ تحديد درجة منؾ المرجك
  :نظرؾ
 الموافقة درجة العبارة الرقـ 

 أوافق
 بشدة

 أوافق لا محايد أوافق

 
 لا

 أوافق
 بشدة

 
      في عممي الحالي  بالأمافاشعر  01
في البحث عف أم عمؿ  أفكرلا  02

 الكقت الحالي في آخر
     

تسعى مؤسسة الحماية المدنية  03
 الكظيفي  الأمفعمى تكفير 

     

تستخدـ المؤسسة الحكافز  04
المادية كالمعنكية لتعزيز 

 العامميف 

     

التعرض المستمر لحكادث العمؿ  05
 يؤثر عمى اتقاني في عممي 

     

احصؿ عمى ترقيات بناء عمى  06
 في عممي أقدموما 

     

تقدـ المؤسسة تعكيضات عند  07
 التعرض لحكادث العمؿ
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اتقاني في عممي يضمف  08 
 استمرارم في العمؿ

     

مطمئف لمستقبمي الكظيفي  أنا 09
 في المؤسسة

     

 التأميناتالحصكؿ عمى  10
 الكظيفية يشعرني بالاطمئناف

     

لمفصؿ  أتعرضلف  أني متأكد أنا 11
 بررمف العمؿ دكف م

     

عضك فعاؿ ذك  إننياشعر  12
مكانة في مؤسسة الحماية 

 المدنية

     

 الأحياففي الكثير مف  أتفاجئ 13
مف القرارات التي تخص مسارم 

 الكظيفي 

     

الكظيفية شرط  التأميناتكجكد  14
الكظيفي  الأمفلضماف  أساسي

 في مؤسسة الحماية المدنية 

     

بالخطر  حياتي ميددة أفاشعر  15
نتيجة التعرض المفاجئ لحكادث 

 العمؿ
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 :المدنية الحماية لأعوان الوظيفي الأداء مستوى قياس :الثاني المحور 
 الحماية أعكاف لدل الكظيفي الأداء مستكل تصؼ التي العبارات مف مجمكعة يمي فيما

 التي الإجابة أماـ (×)ةعلام بكضع كذلؾ عمييا، مكافقتؾ تحديد درجة منؾ المرجك المدنية
  :نظرؾ كجية تمثؿ

 الموافقة درجة العبارة الرقـ

 
 أوافق
 بشدة

 

 أوافق

 
 محايد

 
 لا أوافق لا

أوافق 
 بشدة

 
الدكاـ  كأكقاتالتزـ بالمكائح  01

 الرسمي
     

احرص دائما عمى الحضكر في  02
 الكقت المحدد لمدكاـ

     

احرص عمى تحسيف مستكل  03
  أدائي

     

 كأشجعالضعيؼ  الأداءانتقد  04
 تحسينو

     

التزـ بتنفيذ الكاجبات كالتعميمات  05
 المنظمة لعممي

     

زملائي في العمؿ عمى  أحث 06
 أدائيـتحسيف 
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 التأميناتيؤثر غياب  لا 07
 عمى عمميالكظيفية 

     

أنا راض عمى ما قدمتو في  08
 عممي

     

تقييـ  ابتعد عف المجاملات في 09
 أداء الآخريف

     

احصؿ عمى التقدير ك الاىتماـ  10
 في عممي 

     

أنا راض عف حجـ العمؿ الذم  11
 أقكـ بو 

     

يؤثر الأمف الكظيفي عمى أدائي  12
الكظيفي في مؤسسة الحماية 

 المدنية

     

تقييـ الأداء الكظيفي يعتمد عمى  13
 مدل اتقانو 

     

داء مف الحكافز يعتبر تقييـ الأ 14
التي تساىـ في تطكير أداء 

 العامميف

     

أتمقى الدعـ الكافي لتحسيف  15
 كتطكير مياراتي في إتقاف العمؿ
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