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 : مقدمة

يها ، وكلما تحقق دهم لي منظمة والمورد الألأيعتبر العنصر البشري هو الثروة الحقيقية 
البيئة  حققن ذلك يإمن الناحية المادية والمعنوية ف شباع اللازم للعاملين في المنظمةالإ

 .للوصول لأهداف المنظمة ستغلالهاوااتهم وقدراتهم هم وتنمية مهار عاللازمة لتحفيزهم وتشجي

لامن خلال توفير الأمن الوظيفي، حيث أن هذا الأخير يخلق استقراراً إوأن ذلك لا يكون  كما
 ين الأداء، لذلك فان شعوريؤدي إلى تحسو ، لأفراد لا يساهم في رفع الروح المعنوية نفسيً 

باع هذه لإشا في السعيفسيً ا ونفكريً  نشغالهالى يؤدي إسالموظف بعدم تحقيق الأمن الوظيفي، 
شباعات التي يحصل جد أن الأمن الوظيفي مرتبط بالإنلحاجة مما يؤثر على أدائه، ومنه ا

الوظيفة مصدر إشباع قدر ما تمثل هذه بف تاليف من الوظيفة التي يشغلها وبالعليها الموظ
ما يرفع من بد تمسكه بها و ارتباطه بهايد رضاه عن هذه الوظيفة وبالتالي يزداز له بقدر ما ي

 .ئهداأمستوى 

ومن خلال ما سبق أهمية الأمن الوظيفي ودوره في تحسين أداء العاملين تحرص المؤسسة  
ي حيث أن شعورهم بعدم الاستقرار ظيفة الجوارية على توفير الأمن الو العمومية للصح

بالإدارة وعدم القدرة على أداء  نيالعاملستويات الأداء وفقدان ثقة )عامليها( يؤدي إلى تدني م
هي  من ذلك كلّه كون المؤسسة العمومية للصحة الجوارية مهوكلة إليهم ، والأالمهام الم

حفاظ على صحة المواطن بالدرجة الأولى وعليه بالهذه الأخيرة  الدراسة حيث تعنىموضوع
 .المواطن لى صحة كبيرة قد تنعكس عله أهمية  والاستقراربالأمن شعور العاملين 

على تحسين أداء العاملين  هولذلك يتم تسليط الضوء على واقع الأمن الوظيفي و دور 
 .ة الجواريةصحة العمومية للسبالمؤس
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 :همية الدراسةأ

 تكمن أهمية هذه الدراسة فيما يلي :  -

حيوية موضوع الأمن الوظيفي وملامسته للواقع الذي يعيشه العاملين في المؤسسة  -
  . حة الجواريةصالعمومية لل

 ي وأداء العاملين . فيظأهمية كل المتغيرين الأمن الو  -

الدور الذي يلعبه الأمن الوظيفي في تحفيز وتشجيع العاملين على بذل المزيد من  -
 .المجهودات لتحقيق أداء أفضل 

في المنظمة لفت الانتباه إلى أهمية الأمن الوظيفي وتأثيره على تحسين أداء العاملين  -
 . لبقائها واستمرارها

 أهداف الدراسة : 

 ثبالدرجة الأولى :جابة عن مشكلة البحهدفت هذه الدراسة الى الإ 

 .اء الوظيفي دوالأ فية كل من الأمن الوظيماهيعلى  التعرف - 

حة صالقاء الضوء على الأمن الوظيفي والتعرف على طبيعتهفي المؤسسة العمومية لل -
 الجوارية . 

 . ي والأداء الوظيفيفيظالتعرف على العلاقة الموجودة بين الأمن الو  -

 . ابراز الطرق والوسائل التي يمكن استخدامها من أجل تحقيق الأمن الوظيفي أو تعزيزه -
 .الكشف عن درجة تأثير الأمن الوظيفي على تحسين أداء العاملين -
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 :الموضوع اختيارأسباب  

  : أسباب ذاتية

 الموضوع.  اتجاهشخصي والرغبة الذاتية الميل ال -

 . ق أكثر فيهعمثراء المعرفي والعلمي والتالإ -

 ي هذا الموضوع بصفة شخصيةنموظفة ويهمني ويشغل نيکو  -

 : أسباب موضوعية -1

ي وانعكاساتها على أداء فيظغبة في التعرف على العوامل المؤثرة في الأمن الو الرّ  -
 العاملين .

نظر المؤسسة بتطبيق أسلوب الأمن الوظيفي للعمال بهدف  محاولة معرفة آراء ووجهات -
 تحسين أدائهم .

 :الدراسات السابقة 

 ( :) الدراسات الوطنية - 1

ة حالة سدرا -تأثير الأمن الوظيفي على أداء العامل  :لكحل عائشة  : الأولىدراسة ال
 . 2013 - 2012بالمسيلة  نةضحال حنة مطابمؤسس

ي على أداء العامل وذلك من خلال ظيفمن الو لمذكرة دراسة تأثير الأحاولت الطالبة في هذه ا
 .سة ذات طابع اقتصادي ؤسمبعلق تتمستعينة بدراسة حالة  هوأثار  هوإجراءاتفهومهم

هو أحد الشروط فأهمية كبيرة داخل المؤسسة الاقتصادية له توصلت الى أن الأمن الوظيفي 
وقه وتساعده على أداء واجباته على أكمل يضمن من خلالها العامل حق التيالضرورية 

شعره باستقرار وتزيد تي لتلبية مطالب العامل والوظيفة الدائمة التي فاكد واليّ جوجه، فالأجر ال



 مقدمة
 

 
 ث

ي و ظيفأدائه تعتبر أحد المؤشرات الأمن الو  حسينمن دافعيته وحماسته في العمل وتدفعه لت
ر على أداء العامل داخل يبكي أثر ظيفو الطالبة أن للأمن ال نتجتمن خلال هذا الطرح است

 .المؤسسة 

 .: م المقترحات المتوصل إليهاهومن أ 

  .ور العمال لأنه يؤدي إلى زيادة دافعية العامل وتحسين مستوى معيشتهجرفع أ- 

 تثبيت العمال .  -

 . العمال من خلال زيادات في الأجور وكذا معنويا حفيزت -

العاملين في القطاع  ءداأالاستقرار الوظيفي وعلاقته ب، صور يقة بن منفر  : الدراسة الثانية
 .2014/2013 سطيف -رموك للمشروبات الشرقية صة سسؤ بمة حالة سالخاص درا

و علاقته بأداء العاملين وذلك من  يفيحاولت الطالبة في هذه المذكرة دراسة الاستقرار الوظ
شامل و تدقيق في العوامل المؤثرة ال صاءها عن طريق الاستقسلمنخلال اكتشاف الحقائق و 

بأداء العاملين في مؤسسات القطاع الخاص من خلال  وعلاقتهفي ظاهرة الاستقرار الوظيفي 
ات الشرقية ذات الطابع الاقتصادي وبرموك للمشر صسة الخاصية سدراسة حالة تتعلق بالمؤ 
 للعامل داخل المؤسسة.

و أحد هة نظرياً داخل المؤسسةالاقتصادية فأهمية كبير  يوتوصلت إلى أن الاستقرار الوظيف 
 .الشروط الضرورية 

 من أهم النتائج المتوصل إليها :  -

 خفض نة مؤسسالاستقرار الوظيفي في الم -

 : أهم المقترحات المتوصل إليها
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 . مستوى معيشته تحسينعية العامل و داففع أجور العمال لأنه يؤدي إلى زيادة ر  -

 فعيل سلوك الانضباط الذاتي لدى العامل.  اهم في تسالاشراف المرن ي -

 اهم في الحد من التغيب عن العمل. سالعمل في ظروف فيزيقية ملاءمة ي -

 . ص أهم العراقيل والصعوباتيتشخ -

 (: الدراسات العربية)  -2

/ آية عبدالقادر : صرصور ، دور الأمن الوظيفي في تحقيق سلوك المواطنة التنظيمية 1
ة ، الكلية غز ب صىالأقن بجامعة الأقصى في قطاع غزة جامعة لدى الموظفين الإداريي

 .2015/  2014التجارية ، 

قدمت هذه الرسالة استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في إدارة الأعمال 
ي في تحقيق سلوك المواطنة التنظيمية ظيفالدراسة إلى دراسة مدى دور الأمن الو  ذهههدفت 
 يق إلى مفاهيم الأمن الوظيفبجامعة الأقصى في غزة، بحيث تطرّ  يناريدالإ نوظفيملدى ال

 إلىلوك المواطنة توصلت الطالبة سإلى  بالإضافةير نظفي الجانب ال تهوأهدافه وأنواعه وأهمي
 النتائج التالية : 

 .وه دملق الموظفين هو عدم حصولهم الترقيات بناءا على ما ققإن أكثر ما ي -

 . على إشباع حاجاتهم  عدم حرص الإدارة -

 . بعد الادارة عن الموظفين وعدم وجود قنوات التواصل بينهم  -

م مما أدى قهقو حيل مطالبهم وتحقيق نمشاكل الاكاديميين والتركيز على باهتمام الادارة  -
 .إلى إهمال الموظف الإداري وتهميشه

 .كيز على جذب الطلاب الجددال الادارة بتطوير التعليم العالي وتطوير الجامعة والتر شغان-
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 ة العمل. ئبي ضمنوجود تأثير للعلاقات الانسانية  -

 :ي كالتالي فهأما أهم التوصيات  -

ة هجيع منوضين في الجامعة من خلال يدار وضع آلية لزيادة الأمن الوظيفي لدى الإ -
 للتثبيت وذلك لزيادة مستوى الاستقرار الوظيفي 

 .الكريم لهم  شمؤقتة لتوفير العيتحسن رواتب موظفي العقود ال-

 .ة الأمن الوظيفي لدى الإدارييندالعمل على زيا-

 .ضرورة عدم التمييز بين العاملين أيا كان نوع  عقدهم -

 ضرورة تقرب الإدارة من موظفيها . -

ي وعلاقته بالأداء الوظيفي دراسة حالة على ظيفان جبريل جبريل ، الأمن الو / إيم2
ة " كلية الاقتصاد والعلوم الادارية قسم الادارة الأعمال، غز ينية في قطاع الجامعات الفلسط

 . " 2014ة غز جامعة الأزهر ب

هذه الرسالة استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في إدارة الأعمال مت قد 
ء ة بين الأمن الوظيفي والأداء الوظيفي أو أداقف هذه الدراسة إلى التعرف على العلاهد

 ة بقطاع غزة وتوصلت الطالبة إلى النتائج التالية : نيطيسالعاملين في الجامعات الفل

 يةسطينوجد الأمن الوظيفي داخل الجامعات الفلأنّه ي- 

اعد في رفع وتطوير الأداء يسي في الجامعات الفلسطينية ظيفإن استخدام الأمن الو  - 
  . الوظيفي بقطاع غزة

  : تيلآكا فهيا أهم التوصيات أمّ 
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اهم في رفع مستوى سمن الوظيفي بما يالعمل على تطوير السياسات والبرامج المتعلقة بالأ -
 . نيةيالعلاقات الانسانية بين العاملين في الجامعات الفلسط

م في تطوير هاسة على تقدير آراء و مقترحات تنيفي الجامعات الفلسطي نتشجيع العاملي-
 .أداء العمل

 .أفضل  لشكببناء العاملين في الخدمات لأوعلاجية وتعليمية  توفير خدمات صحية-

 .ارات والمؤهلات للعاملينهمالمكانات و إ ات والصلاحيات بشكل أوسع معجبتوزيع الوا -

 تمكين العامل من المشاركة في وضع مساره الوظيفي-

 .الوظيفي  ساعد في تطبيق الأداءتشرية التي بمكانيات المادية والالعمل على توفير الإ -

 .اتمعاجعقد لقاءات دورية لمناقشة مستويات أداء العاملين على مستوى ال -

 بالخبراء أثناء عملية تقييم الاداء . الاستعانة -

 ضرورة ربط بين نتائج تقييم الأداء ومنح حوافز والمكافآت . -

أو خارجه.  ضرورة دعم وتعزيز علاقات العمل الإيجابية بين الموظفين سواء داخل العمل -
  : إشكالية الدراسة

 كالتالي : اغتهصيايمكنمعالم إشكالية الدراسة والتي من خلال ما سبق تتضح لنا 

 الإشكالية : -أ

بالمؤسسة العمومية لى أي مدى يؤثر الأمن الوظيفي على تحسين أداء العاملين إ -
 . ؟ نوارية بقصر الحيراجة الصحلل

 



 مقدمة
 

 
 د

 : لة الفرعيةسئالأ -ب
  .هي أبعاده ؟وما ؟ د بالأمن الوظيفيما المقصو 

  . داته وأبعاده ؟دصود بالأداء الوظيفي ؟ وماهي محما المق
 . هل يوجد علاقة بين الأمن الوظيفي والأداء الوظيفي ؟

 : فرضيات الدراسة 
 :رئيسيةالفرضية ال

حة صالعاملين داخلالمؤسسة العمومية لل داءا على أإيجابيً  ظيفيمن الو يؤثر الأ 
 .بقصر الحيرانجواريةال

 : جزئيةأما الفرضيات ال -
   حة الجواريةصالعاملينداخلالمؤسسة العمومية لل داءاعلى أإيجابيً يؤثر الاستقرار النفسي  -

 بقصر الحيران.
حة صالعاملينداخلالمؤسسة العمومية لل داءاعلى أإيجابيً وظيفييؤثر الاستقرار ال -

 .بقصر الحيرانالجوارية
حة صالعاملينداخلالمؤسسة العمومية لل داءاعلى أإيجابيً ويضاتالحوافز والتعؤثر ت -

 .بقصر الحيرانالجوارية
حة صالعاملينداخلالمؤسسة العمومية لل داءاعلى أيجابيً علاقات العملإتؤثر  -

 .بقصر الحيرانالجوارية
  : حدود الدراسة

ة العمومية سسمؤ العاملين بالالوظيفي وأثره على تحسين أداء  نالأم :الحدود الموضوعية  -
  . نية بقصر الحيراار ة الجو صحلل

 . الأغواط –الحيرانر بقصحة الجواريةصلابالمؤسسة العمومية  ينالعامل: شرية بالحدود ال
لحرش  مقر الادارة المسمى) حة الجواريةصمكانية : المؤسسة العمومية الالحدود ال

 . العيادة متعددة الخدمات المسماة نعوم مريقعبيرو 
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 ..... إلى 2024من فيفري :  الزمنية  الحدود -

 متغيرات الدراسة

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( يبين نموذج الدراسة1شكل رقم )
 :دمةستخمنهج الدراسة والأدوات الم 

أجل تحقيق أهداف الدراسة تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي الذي يعتمد على  من
ة عن طريق جمع المعلومات وتصنيفها وتحليلها وإخضاعها للدراسة سو ر وصف الظاهرة المد

 ئج وحل للمشكلة محل الدراسة. اوذلك من أجل ضمان الوصول الى نتالدقيقة ، 
لذلك وتم استعمال  ستبانةام لازمة فقد تم تصميانات الص أدوات جمع البييخأما فيما 

 .SPSSالأساليب الاحصائية من خلال الاستعانة بالبرنامج الاحصائي 
تقسيم بنا ممن أجل الاجابة على الاشكالية المطروحة واختبار الفرضيات ق:ةيم الدراستقس

 . ةخاتمالدراسة إلى مقدمة وفصلين و 

 الأمن النفسي
 الوظيفي الاستقرار

 الحوافز والتعويضات
 علاقات العمل

 الجهد المبذول

 القدرات والخصائص الفردية
 إدراك الدور

 مستقل :المتغير ال

 الأمن الوظيفي

 المتغير التابع :

 الأداء الوظيفي )العاملين(

 المتغيرات الشخصية :

 -المستوى التعليمي –السن  -الجنس

المسمى  -الوظيفة  –الأقدمية 

 الحالة الاجتماعية –الوظيفي 
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الاشكالية العامة وبعد الأسئلة الفرعية ، والتطرق ت تقديم الموضوع وطرح نمضمقدمة : ت -
 لفرضيات الدراسة وأهميتها وأهدافها وحدودهاوأدوات الدراسة.

 :صعوبات الدراسة

كل باحث لا ينجوا من معوقات وصعوبات كوبات، و عن صم عملية بحث لا تخلو ككل   
 . تصادفه في عملية بحثه

 ومن جملة المصاعب التي واجهتنا : 

الظاهرة المدروسة ظاهرة وصفية غير علمية هذا دائما يؤدي إلى عدم دقة  ما أنب -
 نتائج دقيقة . ىالدراسة وعدم الوصول ال

ة أطفال ، هذا كان خمسوموظفة وأم ل ةي طالبنكما أن هناك صعوبات شخصية كو   -
 . اته الدراسةهني في القيام بهتات التي واجوبعصة لي من العوائقوالسببالن

المبحث الأول يتمحور حول  مباحثيتعلق بالجانب النظري ويتضمن ثلاث  :ل الأولفصال
و فهاول ماهية الأداء الوظيفي أما المبحث الثالث تنية الأمن الوظيفي والمبحث الثاني يهما

 لالعلاقة بين الأمن والأداء الوظيفين . يتناو 
ة سسن المؤ عحة يتعلق بدراسة الحالة تم من خلاله التطرق إلى لم الفصل الثاني : -

 . قصر الحيرانبة الجواريةصحالعمومية لل
ن عول يتناول عن عموميات الأ مبحثفال مباحثإلى ثلاث  انقسمحيث هذا الأخير 

المستخدمة أما المبحث  واتدجية والأنهق للمحث الثاني تطرّ بالمؤسسة محل الدراسة والم
 . و تحليل النتائجفهالثالث 

ج والتوصيات التي ساهمت في ئنتالكل وتقديم بعض اكوع تضمنت خلاصة للموض:مة تاخال
 .حل الاشكالية المطروحة

 .  ة من المصادر و المراجعئموأنهينا الدراسة بقا
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 : دیتمه

رغباته ، فبقاء  تحقيقبالعنصر البشري وبمدى  اهتمامهاإن أهم عوامل نجاح المنظمات هو 
المنظمات واستمرارها في ظل المنافسة العالمية الكبيرة والشديدة مرهون بهذا العنصر، حيث 

لعامل وتحرص أيضا لكثيرًا من المنظمات تحرص كل الحرص على توفير الشعور بالاستقرار 
 لاستقرار.على أن يؤدي عمله ويقوم بواجباته و يكون أداءهُ الجيّد مقابل إشعاره بهذا ا

كما أن نجاح المنظمات ونموها وبقائها في عالم المنظمات مرتبط بأداء العاملين فيها لذلك اهتم 
ين وللمنظمات على حد سواء بحيث تسعى دوما ة للعاملبالنسب لأهميةموضوع الأداء الباحثون ب

ة والضعف لديهم و تحديد جوانب القو فيها وذلك من خلال تقييم الأداء  للارتقاء بأداء العاملين
 .وبالتالي الرفع من مستوى قدراتهم وكفاءتهم وكذلك معالجة الضعف 

لبعض المفاهيم المتعلقة بالأمن الوظيفي لهو إعطاء نظرة شاملة ولذلك فإن الهدف من هذا الفص
من الدراسة أولا ومعرفة  علاقة  وكذا بأداء العاملين نظرًا لما لها من أهمية في  تحديد الهدف 

طرق في هذا الفصل الى ثلاث  تولتحديد هذه المفاهيم  سنمن الوظيفي بأداء العاملين الأ
 مباحث :

 المبحث الأول : الإطار المفاهيمي للأمن الوظيفي  . -
 المبحث الثاني : الإطار المفاهيمي للأداء الوظيفي . -
 الأمن الوظيفي  و تحسين أداء العاملين . العلاقة بينالمبحث الثالث :  -
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 .الإطار المفاهيمي للأمن الوظيفي  مبحث الأول  : ال

الأمان الوظيفي بدأ يكتسب شعبية كبيرة في الآونة الأخيرة في منظمات الأعمال في ظل 
لا البيئة الديناميكية والتغيرات التي تتسارع في عالم الأعمال اليوم وأصبح الأمان الوظيفي   

وخاصة بسبب  التغيرات التكنولوجية عنه في قائمة أداء المؤسسات والأفراد  ىغن
من  %75 حوالي والاقتصادية وتزايد دوران العمل في المنظمات فعلى الصعيد العالمي

الموظفين يفضلون الحفاظ على وظائفهم مقارنة مع غيرها من العوامل الأخرى في قائمة 
الرعاية الصحية الأداء وهذا يدل على أن الأمان الوظيفي لا يقل أهمية عن راتب الموظفين و 

 1لهم .

 المطلب الأول : ماهية الأمن الوظيفي  

 أولا : مفهوم الأمن الوظيفي 

الأمن ضد الخوف والأمانة ضد الخيانة قال الله تعالى ) فليعبدوا رب هذا البيت الذي  لغوياً :
 (4-3)أطعمهم من جوع وآمنهم من خوف ( سورة قريش 

والأمانة بمعنى قد آمنتُ فأنا آمنٌ و آمنت غيري من  كما ورد لفظ الأمن في اللغة : الأمان
 2الأمن والأمان والأمن ضد الخوف والأمانة ضد الخيانة.

: يقصد به الحالة السائدة في مؤسسة ما ينعم فيها العامل بنوع من الأمان في  اصطلاحا
على استمراره في عمله وتضاءل احتمال انهاء خدمته ورفع درجة الطمأنينة لدى الموظف 

 3على ذلك المستقبل . لققالمستقبله وإنهاء جميع صور 

                                                           
، مجلة  الامان الوظيفي ودوره في خفض دوران العمل في المنظمات التعليميةأنس معن طاهر معروف وآخرون ،  1

 . 286ص  2018ب ، أيلول  –، ج  2-أربيل العلمية ، ع -جامعة جيهان
 28، القاهرة ، دار الدعوة للنشر ، ص 4( ، مجمع اللغة العربية ، ط 2004المعجم الوسيط )2
، دراسة على الجامعات الفلسطينية في قطاع غزة ، "الأمن الوظيفي وعلاقته بالأداء الوظيفي"إيمان جبريل جبريل ،3

 8، ص  2016لأعمال ، جامعة الأزهر غزة ،لية الاقتصاد وادارة اكرسالة ماجستير في إدارة الأعمال ، 
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) ومن  صلى الله عليه وسلم: كما جعل الله الأمن من مقومات السعادة في الدنيا حيث قال
 .بات معافى في بدنه آمنا في سربه عنده قوت يومه فقد حاز الدنيا ومافيها (

ة الموظف بسبب الظروف الأمان الوظيفي بأنه ضمان استمرارية وظيف Jamesيعرف 
الاقتصادية العامة في البلاد فإنها تعني احتمال احتفاظ الموظف بوظيفته لأطول فترة زمنية 

 في المنظمة.

كما يعرفالأمن الوظيفي بأنه احساس الموظف بالطمأنينة على مصدر الدخل وعلى استقراره 
 1. عملفي العمل ، وعدم تعرضه للصراعات التنظيمية والشخصية وضغوط ال

ويعرف أيضا على أنه احتمال أن يحافظ الموظف على وظيفته كلما زادت احتمالية الاحتفاظ 
بالعمالة ، ارتفع الأمن الوظيفي على العكس ، يتم تعريف انعدام الأمن الوظيفي من 

 2.على أنه ) تصوّر تهديد محتمل للاستمرارية في وظيفته الحالية ( Heaney،Houseقبل

مانات والمنافع الوظيفية التي يتطلبها العاملون مثل الأمن من فقدان وهو مجموع الض
الوظيفة دون أسباب شرعية والأمن من إجراءات إدارية تعسفية ، مما يكفل استقرار العاملين 
في أعمالهم ورفع معنوياتهم ومن ثم إنتاجهم وتوثيق ولائهم ،وذلك لأن العمل عادة ما يكون 

للعامل ،  الاقتصاديللمورد  استمرارالعمل يعني  واستمراررة المصدر الوحيد لدخل الأس
الأمر الذي يؤمنه على حاضره ومستقبله ومن ثم يركز على جهوده في العمل ويصبح أكثر 

 3تعاونا .

                                                           
، دراسة ميدانية بمؤسسة مطاحن الحضنة "تأثير الأمن الوظيفي على أداء العامل داخل المؤسسة" عائشة لكحيلة ،1

 7، ص 2012/2013بالمسيلة ، مذكرة ماستر في علم الاجتماع ، كلية العلوم الانسانية جامعة المسيلة  السنة الجامعية 
2HeydyjTonidPereceived job security andits effects onn job perpormanceUnionizedvs . noun 
unionized organization the international journal of social scienes and humanities 
imentionVol 4 . 8 augeust .2017. P25  

دراسة ميدانية بالمجمع الصناعي لإنتاج  د البشري بالمؤسسة"،فعالية أساليب التحفيز في استقرار المور" لبازيد وهيبة ،3

الألبان بتلمسان أطروحة الدكتوراه في العلوم الاقتصادية ، كلية العلوم الإقتصادية ، جامعة أبوبكر بلقايد ، تلمسان 

 221ص 2013/2014
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كما عرفه المبارك بأنه الاستقرار النفسي والذهني لدى الموظف مما يترتب عليه الشعور 
تقرار الوظيفي والذي يؤدي إلى خلق جو تسوده سمبدأ الا بزيادة الولاء للمنظمة التي تطبق

 1الثقة والمحبة والتآلف بين العاملين في المنظمة.

تحرّره  على والحماية في عمله والعمل بالأمنوفي تعريف آخر هو اشعار العامل على الدّوام 
انتاجه المعقول من الخوف مادامت الإجراءات التي اتخذت لتوظيفه سليمة الخطوات وكان 

 2لا يدعو للقلق .

أحد أبرز  Barrybuzanوهناك أحدث تعريفات الأمن وأكثرها تداولا هو تعريف باري بوزان 
المختصين في الأمن السياسي في أمريكا ، حيث يعرف الأمن بأنه ) العمل على التحرر من 

 3التهديد المادي والمعنوي .

التي يشعر بها  الاطمئنانالة من كما يعرفه علي الضلاعين ونجم العزاوي على انه ح
لة له كالموظف داخل المنظمة الإدارية وهي ضرورية لضمان قيامه بأداء الأعمال المو 

 4بكفاءة وفاعلية.

ومن خلال التعاريف السابقة يمكن أن نستخلص أن الأمن الوظيفي هو الحالة التي يشعر 
من فقدان و  رر الموظف من التخوفوالاستقرار اتجاه عمله أو هو تح بالاطمئنانفيها العامل 

واستمرار واستقرارالموظف في  الوظيفة دون أسباب شرعية لوجود نظام ثابت يحكم عمله  ،

                                                           
تنظيمي للوحدات المالية في المؤسسات أثر الاستقرار الوظيفي في الأداء ال"اسم رحيم عذاري ، مجبل داوي اسماعيل ،ج1

 142، ص  2012، العدد الثالث والثلاثون ، المجلد التاسع ، تموز ، السعودية ، "التعليمية 
دراسة حالة بالاتصالات الجزائر ،  نظام الحوافز و استقرار المورد البشري في المؤسسة الجزائرية "،"وسام زهاي  ، 2

 .  10، ص  2015ع ، كلية العلوم الإنسانية ، جامعة بسكرة ، الجزائر ، مذكرة الماستر في علم الاجتما
، دراسة ميدانية على بعض المصانع بالمدينة "الأمن الوظيفي وتنمية الموارد البشرية "،أحمد دعاء أحمد توفيق محمد 3

  112، ص  2018، مصر ،  2الصناعية العباسية ، مجلة كلية التربية في العلوم الإنسانية ، العدد 
دارة قلق المستقبل وعلاقته بالأمان الوظيفي لدى المرأة إ"دعاء محمد ذكي حافظ ، صافي محسن محمد الطويشي ،  4

،  1، العدد  5، بنظام العقود المؤقتة ، المجلة العلمية المحكمة لدارسات وبحوث التربية النوعية ، المجلد "المعيلة العاملة 

 947ص  2019
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عمله مما يساعده في تحسين الأداء الوظيفي وتوثيق الولاء والانتماء للمنظمة وكذلك حالة 
 تقبل .داخلية من خلالها يشعر الموظف بالراحة والطمأنينة على مواجهة المس

 ي : ظيفمصطلحات التي لها علاقة بالأمن الو البعض ثانيا: 

 مشاعر الشخص اتجاه وظيفته  الرضا الوظيفي : -1

مؤثرات يتكون الرضا الوظيفي من عدة عوامل ، ومنها العوامل التالية والتي عادة ما تعتبر 
قة الجيدة مع : حزمة الأجور ،والتطوير المهني ، وفرص التقدم الوظيفي ، والعلاإيجابية 

الزملاء ، والسمعة الطيبة التي تتمتع بها جهة العمل لدى عموم المواطنين ويميل الموظف 
الذي يشعر بالرضا الوظيفي إلى تحقيق أداء أفضل ، كما أن الرضا يشجع الموظفين عادة 

 1على بذل الجهود الإضافية في إنجاز مهامهم

 علاقة الرضا الوظيفي بالأمن الوظيفي :  

العنصر البشري هو اللبنة لأساسية التي تبنى عليها المنظمات و المؤسسات فهو الذي  إن
يرسم الأهداف ويخطط للوصول إليها وينفذها وبالتالي فإن أي انحراف عن الهدف المنشود 

 يعيق المنظمة ويحول دون تحقيق الأهداف الموضوعة .

ية إلا أنها تعجز أحياناً على بقائها الموارد البشر  استقطابفإن كان من السهل على المنظمة 
أنه كلما زاد رضا الفرد عن واستمرارها في العمل ، حيث يرى محمد سلطان في هذا الشأن 

 2تيارية.عمله ازداد الدافع لديه على البقاء في هذا العمل وقلّ احتمال تركه للعمل بطريقة اخ

 دوران العمل :  -2

                                                           
 20، ص 2021، مارس  مسرد مصطلحات إدارة الموارد البشرية في القطاع العام بيرأكريستنون ،1
، دراسة تطبيقية للبنك "الأمن الوظيفي وأثره على أداء الأفراد العاملين"عائشة هلوب ، صلاح الدين قويدر بن  حوبة ، 2

ط ، مذكرة ماستر في علوم التسيير تخصص الوطني الجزائري ، بنك التنمية المحلية بنك الفلاحة والتنمية الريفية ، الأغوا
إدارة الموارد البشرية ، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير ، قسم العلوم والتسيير ، جامعة عمار ثليجي 

 . 06ص  2018/2019الأغواط ، 
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لعلمية تحت مصطلح ترك الخدمة ويقصد به ورد مفهوم دوران العمل في بعض البحوث ا
أو إنهاء خدمتهم أو  انتهاءن المنظمة خلال فترة معينة بسبب خروج بعض العاملين م

 المرض أو الوفاة أو النقل .

 علاقة دوران العمل بالأمن الوظيفي : 

لك لممكن تفاديها من طرف الإدارة وذإن الآثار السلبية المترتبة عن دوران العمل من ا
عمل مواتية ، وقد ركزت بعض الدراسات التي أجريت على للحفاظ على العاملين بتهيئة 

الدوران العمل على أهمية إعادة النظر في تخطيط الموارد البشرية والأنظمة والقوانين 
سبل التحفيز المادي والمعنوي بما يعوض ظروف العمل غير  تعززوأن المعمول بها ، 

العمال والتي قد تميزهم عن العاملين بمواقع عمل أخرى . و أهم العادية التي قد يواجهها 
يدة التي تسلكها إدارة الموارد البشرية هي إجراء مقابلةنهاية الخدمة للتعرف دالتوجيهات الج

الأسباب الحقيقية التي دفعت العامل إلى ترك العمل ، ويتعين أن تتم هذه المقابلة في على 
للحصول على إجابات صريحة تساهم في التقليل من  وطضغدون أي ظروف معنوية طبية 

 .1القضاء عليها لا هذه الظاهرة 

 

 للمنظمة : بالانتماءالالتزام الوظيفي والشعور  -3

تزام بمفهوم الولاء حيث عبر كانتر عن الالتزام بأنه الاستعداد والرغبة في ليرتبط مفهوم الا
 .مدى توحد الأفراد مع مؤسساتهم وتعلقهم بها زيادة العمل والولاء ، والالتزام الوظيفي يعكس 

 2للمنظمة بالأمن الوظيفي : بالانتماءعلاقة الالتزام الوظيفي والشعور 

                                                           
المؤسسة الخاصة صرموك ، دراسة ميدانية ب "الاستقرار الوظيفي وعلاقته بالأداء الوظيفي"رفيقة بن منصور ،  1

للمشروبات الضرقية ، مذكرة ماجستر في علم الاجتماع تخصص تنظيم وعمل ، كلية العلوم الإجتماعية والإنسانية ، 

 .  68، ص  2013/2014جامعة الحاج لخضر ، بباتنة ، 
 7عائشة هلوب ، صلاح الدين قويدر بن حوية ، مرجع سبق ذكره ، ص 2
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 إن الالتزام الوظيفي يمثل أحد المؤشرات الأساسية للتنبؤ بعديد من النواحي السلوكية وخاصة
و  ول بقاء في المنظمة معدل دوران العمل فمن المفترض أن الأفراد الملتزمين سيكونون أط

 أكثر عملا نحو تحقيق أهدافها والالتزام ينقسم إلى ثلاث أنواع :

الجامحة في البقاء والاستمرار في المنظمة التي هو قوة الفرد ورغبته  تزام الاستمراري : لالا -
 يعمل بها .

الزملاء بسبب ضغوط الآخرين مثل الالتزام المعياري : هو شعور الفرد بأنه ملزم بالبقاء  -
 والرؤساء .

 الالتزام العاطفي : وهو توافق أهداف الفرد مع أهداف وقيم المنظمة . -

 : أهمية الأمن الوظيفي : لثاثا

 الوظيفي العديد من المزايا لهاته المنظمات أو الشركات منها : ن ايحقق شعور العاملين بالأم

 توفير بيئة ملائمة ومناسبة للإبداع والتجديد . -
 بين العاملين والإدارة .غرس الثقة  -
 زيادة الرضا الوظيفي وارتفاع الروح المعنوية . -
 الرغبة في بذل المزيد من الجهود لتطوير المنظمة . -
 زيادة إرتباط العاملين بمنظمتهم وشركاتهم . -
 زيادة الإنتاجية . -
 زيادة الأداء بدرجة عالية . -
 وقتها .بمعالجتها في  الاهتمامنقصان معدل الأخطاء في العمل و  -
 نقص الصراعات والمشاكل بين العاملين داخل المنظمة أو الشركة . -

ن الوظيفي كذلك في الالتزام بتحقيق أهداف المنظمة بدلا من تحقيق اكما تبرز أهمية الأم
الأهداف الشخصية وكذا قدرة العاملين على مواجهة تحديات العمل والتكيف مع المستجدات 
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كفاءة وانخفاض نسبة الغياب والتأخير عن العمل وإنخفاض معدل في بيئة العمل بوالمتغيرات 
بالفخر والاعتزاز و الاحساس  دوران العمالة بالإضافة إلى حماس العاملين و اهتمامهم بعملهم

 1لهاته المنظمة . والانتماء

ويساعد الأمان الوظيفي العاملين على تحقيق ذاتهم من خلال حب العمل والإقبال عليه وما 
على ذلك تحسين الأداء وزيادة الإنتاجية كما يساهم الأمن الوظيفي في نزع الخوف ب يترت

 خفيفلت المحسوبةوالمخاطرة الذي يسعى المبدعون إلى المجابهة الجريئة والوقوع في الخطأ 
ضاره قبل أن يقع أو يقترب خطره بالبحث عن الحلول ه واستحفراستشمخاطر المستقبل وا
ناةوتسهم في تحقيق وتسهم في تحسين االمع خففالذكية التي تالوسائل والأفكار المبتكرة و 

 2الأوضاع .

 :  عناصر الأمن الوظيفي :  رابعا 

هو مقابل )نقدي( عن قيمة الوظيفة التي يشغلها الفرد ، وهناك مفاهيم  الأجور :  .أ
جور مايلي بينها ومن أهم المفاهيم والمصطلحات المرتبطة بالأ فريقالتمرتبطة بالأجر يحسن 

 : 

 .المرتب :  هو ما يحصل عليه الموظف ويصرف له شهريّاً في الغالب 

 عليه العامل ويصرف يومياً أو أسبوعياً .الأجر : هو ما يحصل 

، و أنهما تقريبا ، وأصبح اللفظان مترادفين إلا أن التفرقة بين المرتب والأجر قد اختلفت 
 .دمقابلان لقيمة الوظيفة التي يشغلها الفر 

                                                           
أثر الأمان الوظيفي على سلوكيات المواطنة التنظيمية في شركات السياحة "مير الرميدي ، سها بهجت محمد ، بسام س1

  94-92،ص  2018( مارس  3/1، ع ) 12، المجلة الدولية للتراث والسياحة والضيافة ،  م ط"المصرية
  14إيمان جبريل جبريل ، مرجع سابق ص 2
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قابل للوظيفة قبل خصم أي إجمالي الأجر : هو ما يستحقه الفرد من أجل م -
 استقطاعات .

الأجر الذي  صافي الأجر : هو عبارة عن الاجر بعد خصم الاستقطاعات اي هو -
يستلمه الفرد في يده وتتمثل الاستقطاعات التي تخصم من الأجر في الضرائب 

 وتصيب الفرد من التأمينات المختلفة .
 لوظيفةوالعمل المكلف به الفرد .قدي : هو المقابل النقدي لقيمة اجر النالأ -
هو مقابل غير مادي يظهر في شكل خدمات تقدمها الشركة للفرد ، الأجر العيني :  -

، السكن ، الملابس ، وجبات من أمثلتها الرعاية الطبية ، العلاج ، المواصلات 
 الطعام أثناء العمل .

للعمل للاستقرار مدى أهمية الأجور للموظفين لأنها أقوى حافز لذلك يمكننا أن نفهم  -
والاحتفاظ في مكان العمل ، لأنها المصدر الرئيسي لكسب الرزق والدخل الأساسي 
للموظف الذي يتقاضى في شهر مقابل الخدمة التي يقدمها في مكان عمله ، لذا فإن تعديل 

 1العمل .ومكان  خفضه و تأخيره يؤدي إلى ضرر كبير للموظفو الأجر 

هو عبارة عن عملية تعليمية أو تدريسية تهدف غلى تنمية وتحسين  :الإشراف  -ب
قادة  بواسطتها يساعدالموارد البشرية ، حيث يعرف هذا المعنى بأنه : عملية تعليمية 

ويحسنوا مهارتهم بما يتفق مع  االجماعات عن طريق مشرف ليتعلموا وينموا ويطورو 
بغرض الوصول بالجماعات إلى أفضل المستويات الممكنة بما يتفق مع اتهماتهم وقدر جاحتيا

مجال السلامة  أغراض المنظمة و أهدافها ، هذه العملية هي ممارسة مهمة للغايةفي
الوظيفية ، لأن الموظفين يحتاجون دائما الى التنظيم والاشراف من مدير الدائرة للقيام بعملهم 

المشرفين  موضوعا هو السبب في أن مهم واهدار قدراتهم وهذوفق سياسة الدائرة وعدم تقسي

                                                           
، دراسة ميدانية في جامعة السليمانية ، مجلة جامعة " اءة الموظفين الأمن الوظيفي ودوره في كف"توانا فريدون حسين ، 1

 114، ص  2022،  11، العدد  3بابل للعلوم الإنسانية ، المجلد 
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يؤخذ في الاعتبار في جميع الدوائر والادارات المختلفة ويتم العمل عليه بجدية ، لأنه عامل 
 1مهم في الحفاظ على الأمن الوظيفي 

هي وظيفة أخرى من وظائف الإدارة ، وتعني باختصار قياس أداء الرقابة : -ج
حيحه لغرض التأكد من أهداف المشروع والخطط الموضوعة لبلوغها قد تم ين وتصرؤوسالم

وقياسه ، ومن ثم فالمراقبة عبارة عن  تحقيقها ، ولهذا فإن الرقابة تتعلق بوضع هدف الأداء
مقارنة الأداء الفعلي في المنظمة مع الأداء المعياري الذي تكون المنظمة قد وضعته أصلا 

لتعديل الانحرافات التي قد تظهر من خلال  الضروريةالميدانية  المدير بالمعلوماتلتزويد 
للأعمال واعطاء الوقت ذلك مراجعة دورية التطبيق ولتقييم الاستراتيجية المنفذة يتطلب 

البرامج  معالكافي لتقييم خطة مع ملاحظة الانحرافات فيه ، وكذلك يتوجب ربط المنظمة 
وظيفة ادارية مهمة يشعر فيها ى أن الإشراف المختلفة من هذا التعريف يمكننا أن نر 

من مشرفه ويحاسب اذا ارتكب أخطاء ادارية ،  للإشرافالموظف أن عمله الوظيفي يخضع 
يشعر أن هناك نظاما وتهدف هذه العملية إلى الحفاظ على الامن الوظيفي ، وجعل الموظف 

لى تحقيق أهداف دائرته مطبقا للتصرف بشكل احترافي وفقاً للمعايير الموضوعة والعمل ع
 .لأمن الوظيفي المفسرة لنظريات الالمطلب الثاني : 2.

نظرًا لأهمية العنصر البشري تعددت الدراسات حول الأمن الوظيفي ، فهناك العديد من 
النظريات والرؤى التي حاولت تفسير الأمن الوظيفي ، ووضع أسس لقياسه ومؤشراته لدى 

نحاول التوجّه لعرض النظريات التي تفسّر الأمن الوظيفي  س المطلبالعاملين ، وفي هذا 
 ومقاييسه .

حاولت العديد من النظريات تفسير ظاهرة الأمن الوظيفي ومما لا شك فيه ان هذه النظريات 
مبادئ هامة وأساليب فنية وأفكار تركز على تأملات فكرية واضحة وفروض علمية  أرستقد 

                                                           
  114ص سبق ذكره  مرجعتوانا فريدون حسين ،  1
  115ص مرجع سبق ذكره توانا فريدون حسين ،  2
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جال التجربة  ونظرا لأهمية هذه النظريات وفائدتها ونتائج قد نجحت حينما وضعت في م
 أهم هذه النظريات على النحو التالي : باستعراضالدراسية سنقوم 

 (Abraham Masloue)أولا:نظرية التدرج الهرمي للحاجات الإنسانية لأبراهام ماسلو : 

اجات الإنسانية قدم أبراهام ماسلو نظرية التدرج الهرمي للحاجات الإنسانية ليرتب فيها الح
على شكل هرم تمثل قاعدته الحاجات الفسيولوجية ، وترتقي تلك الحاجات حتى تصل إلى 
قمّة الهرم حيث الحاجة إلى تحقيق الذات وتعد إسهامات ماسلو من الإسهامات الرائدة في 

لازمة مجال العلوم السلوكية والإنسانية التي تمثل نقطة البداية في موضوع الدوافع والحوافز ال
 1لإشباع احتياجات الأفراد العاملين كعوامل مساعدة في تحقيق الأمن الوظيفي .

 2ولقد وصف ماسلو الحاجات الإنسانية تنقسم في مجموعاته أو مستوياته الخمس كما يلي :

 :  (PhysiologicalNeeds)الحاجات الفسيولوجية :   -1

ى نوعه ، أي لوالمحافظة ع وهي الحاجات التي تعمل أساسا على الحفاظ على الفرد ،
الحاجات المرتبطة بضرورة البقاء على قيد الحياة ، ومن أمثلتها الحاجة إلى الماء والهواء 
والطعام ، والمأوى .... إلخ ، أما في مجال العمل فإن اشباع هذه الحاجة يتم من خلال 

 الأجر الذي يحصل عليه الفرد .

 :)( SafetyNeddsالحاجة إلى الأمن :  -2
د اشباع الحاجات الأساسية ، ينتقل الفرد من طلب إشباع حاجات الأمان لديه والتي تتمثل يع

في تأمين حياة الأفراد من أي أخطار أو حوادث قد تحدق بحياته ) استقراره ( ، مثل النهب 
والسرقة ، وفي مجال العمل يمكن اشباع حاجات الأمان من خلال أنظمة المعاشات 

 الصحي ، الأمن الصحي ، السلامة المهنية . التقاعدية ، التأمين
                                                           

 .288ص ق ذكره مرجع سبأنس معن طاهر معروف ، يزن نافع محمود ، 1
 82، ص  2013،  2، دار الكتاب الجامعي ، صنعاء ، الطبعة  السلوك التنظيميد/منصور محمد اسماعيل العريقي ،  2
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 )( Social Nedds:  الاجتماعيةالحاجات  -3
 الانتماءبالآخرين ، كالحاجة إلى  الاتصالوهي الحاجات التي يمكن إشباعها عن طريق 

والصداقة في مجال العمل فإن مصدر إشباع هذه الحاجات هو علاقات العمل السائدة في 
 المعمول بها . الاتصالاتلرسمية وغير الرسمية ، نظم المنظمة ،جماعات العمل ا

 )( Esteemneedsحاجات التقدير :  -4
الآخرين له  باحترامالمرموقة ، الشعور  الاجتماعيةوتتمثل في حاجة الفرد إلى المكانة 

وإحساسه بالثقة بالنفس ، وفي مجال العمل يمكن أن تؤدي الحوافز والترقيات والألقاب دورًا 
 حاجات التقدير .في إشباع 

 )( Self Actualizationحاجات تحقيق الذات :  -5
وهي حاجة الإنسان إلى أن يكون قادرا على تحقيق ما يصبو إليه من أهداف في حياته بناءًا 

 على القدرات والكفاءات المتوفرة لديه .
 1احتياجات الأمن للعاملين :  لإشباعأمثلة تقوم بها المنظمات  استعراض

دة وزيادة جيوي الصحة النذلعامليلمن دفع أقساط التأمين  نصحية للعامليالرعاية ال -
ات قد نجحت في نظميد مشاكلهم ، تكون المز تتي من العادات ال ينمقدار القسط على العامل

 للعاملين.ةالطبيعياع الحاجات شبإ
يعتبر الأمن الوظيفي أحد أهم أنواع الأمن المالي خاصة في أوقات  -

في دفع تكلفة  لمن شملهم التسريحدها يد بعض الشركات تمولذلك  ديقتصاضطرابالاالا
 استشاراتحيث يقدمان ورانج AT&T الحصول على وظيفة و من أفضل البرامج برنامج

العامل  تعرض، ومن الأفضل عدم  حسريتال شملهملبحث عن عمل لمن لات مساعدة و نيمه
 تجاهاتالاخدمة في هذه الظروف يقلل وجود هذه البريح إطلاقاً ، فإن معرفة العامل للتس
 .المنظمة لدى هذا الفريق من العاملين نحوة بيالسل

                                                           
 -168ص  -ص، 2004، الرياض، ،دار المريخ للنشر إدارة السلوك في المنظماتروبرت بارون ،جيرالد جرينبرج ،1

169 . 
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 هرم الحاجات لماسلو( 2الشكل رقم )

 
، دار الحامد  1المصدر صبحي العتيبي ، تطور الفكر والأساليب في الإدارة ، ط 

 .54، عمان ، الأردن ، ص  2005للنشر والتوزيع 
 

 :يرفت لالدر نظرية الحاجا : اثاني  

للحاجات نظريته بثلاث أنواع ت د، وحدّ لتبسيطها سلو وذلك بتعديل في نظرية مادرفير لالامق
  : هي

 .الحاجة للوجود والبقاء  -1
 .ينخر ي حاجة الفرد لبناء علاقات طيبة ومرضية مع الأ: وهنتماءللاالحاجة  -2
 يلشخصي والذاتا فراد والرغبة في النموعكس التطوير الجوهري للأتو : مونالحاجة لل -3

ن كل منهما "لألدفيرسلو" و "لاان "منظريتيكل من ال تشابهو  ميز ،بالإضافة إلى زيادة الت
و  ةکل مر ةإشباع حاجاته خطوة واحد لى فيأع ىرد يتحرك الفأن ال فترضي ، و يهرمشكل 

رض الحركة في شكل مركب ليعكس فيه عو  ةات إلى ثلاثجمن عدد الحا خفضلالدرفير ن كل

حاجات تحقیق الذات 
أوالإنجاز

حاجات الإحترام 
والتقدير

الإجتماعيةالحاجات
والحب

حاجات الأمن والأمان

حاجات وظائف الأعضاء
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 لحاجةن يرتد أيمكن علىستوى أ تعني أن الفشل في تحقيق حاجة ذات م التيط، و ابحالإ
أن ن يمكو نمه للحاجاتها وهكذا فالعامل الذي لا يستطيع إشباع يحققم ،ث ذات مستوى أقل

ب كثير من سکنحو ه تداو هجتوجيه مدعيو ية اجتماعية ذات مستوى أقل ألحاجيحول طاقته 
على قدرتهم  اعتمادا ي مر هعلى في النمو الحركون فيه لأسفل ولأالمال ويقترح أن الأفراد يت

 .إشباع حاجاتهم على

 لهرزبيرغ: نظرية المتغيرين : ثالثا  

مجموعة من  أجراها على بحاثالتيعلى الأ ءًابناتغيرينالمرغ نظرية يبكهرز ريدريفر طوّ  لقد
ة العمل في بيئعوامل مؤثرة ت هذه النظرية بأن النير ولقد بيكبحد الى  ينهندسوالمالمديرين 

 1ين .العوامل في بيئة العمل إلى قسم هرزبيرغم العمل ، قسّ بالقناعة والرضا الىتؤدي  يوالت

ويؤدي عدم وجود أو توفير هذه العوامل إلى حالات عدم  :صيانة أو الرقابةالعوامل -1- 
من هذه  ،رضا حالات عدم ال يصنع فراد وإنما زا لا يؤدي إلى تحفهوجود ماينبالرضا 

   :2مايليالعوامل 

 .سياسات الشركة وإدارتها -    

  .الاشراف الفني والشخصي في العمل  -
 سينالعلاقات الداخلية بين الرؤساء و المرؤو  -
  .العمل ظروفنوعية  -
 .نجاز العملفوعة لإدالم تبالأجور والروا -

 : ةفز ل حاعوام -2-

                                                           
 215ص  2017،  1، دار الجنان للنشر والتوزيع ، عمان ، ط السلوك التنظيمي، محمد الفاتح محمود البشير المغربي 1
 176 -175جيرالد جرينبرج ، روبرت بارون ، مرجع سابق ص 2
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ي تعمل على بناء درجة عالية من الرضا فهل إذا وجدت عمشروط مرتبطة بالعوامل و  هناك 
ا وقد أطلق ضؤدي الى حالة عالية من عدم الر يالأفراد وعدم توافرها لا  فيز عندو التح

 : منهاحافزة بيرغ على هذه العوامل الهرز 

 .في العمل نجازاتنتيجة الإ عترافوالانجاز في العمل، الإ -
 .طبيعة العمل ومحتواه  -
 .نجاز العملالمسؤولية لإ -
 .الفرد عندقدرات العمل  نميةتى ضافة الي في العمل بالإرقلتقدم والا -

زة مركزة حول العمل بمعنى أنها تتعلق بماهية العمل وإنجاز فق أن العوامل الحاباسملاحظ من
بينما دية ذلك تأل من خلا فردا اليهي يحصل علترد لذلك العمل وتحمل المسؤولية الفال

جوهر العمل وانما تتعلق بالظروف والعوامل الخارجية  إلى ائدةع تسعوامل الصيانة لي
 . للعمل

 :انية بالنظرية اليا :رابعا  

 يترض هذه النظرية الإدارة الجيدة هفم أوشي بتطوير منظور آخر للأمن الوظيفي وتيام ولق
ومن  ةما لو كانوا أسرة واحدكها مععامل تين في كل المستويات وتملوي وتحتضن العاتيتحتال

  :1تطبق هذه النظرية هي التيدارة اليابانية ر الإعناص

 لا تلجأ ي إذاظيفالأمن الو أي الاستقرار و ، لموظف مدى الحياة ضمان الوظيفة ل -أ
صعب الظروف الاقتصادية مما كان أالأفراد حتى في  نع اءغنستالاإلى  ةالمنظمات الياباني

 ته .ر على إبداعه وانتاجيثله أكبر أ

                                                           
ماجستير في إدارة الدولة والحكم  ، "إدارة الموارد البشرية وعلاقتها بالأمن الوظيفي "، رسالةمحمد حسن أبو شعير 1

غزة ، أكاديمية الإدارة والسياسة للدراسات العليا ، تخصص إدارة الدولة والحكم الرشيد ، الرشيد ، جامعة الأقصى ، 

 59،  ص  2016
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ي كثير من فبالمسؤولية عن العمل الذي يقوم به الفرد فر والشعو فريق كالعمل  -ب
 .د الجماعيجهالأحيان يتم قياس الانتاج بال

 ب تحفيز جديدة :يسالبأالوظيفي  نحث الأمبنموذج ل يلي مافي

عام  سستيابانية تأ كشركة TOYOTA الشركة الاسرة ( وشركة)انية باليا Toyota شركة 
ر هذه الشركة تصدّ  ، ال صناعة السياراتمجة في شركات العملاقحدى الإي هو  1937

 .ولها شهرة عالمية ، على كل دول العالم تهاسيار 

ية اجا عن إنتت إحصائيً ثبة الوظيفة الدائمة وقد بفلسفمرتبط  يابانيفالولاء عند العامل ال
 ن هذارت مذطلقت و تجنا التية الدائمة ظيفالو  بهذه اليابانية العالمية مرتبطة فعلاالشركات 

 شكل أسرة واحدة .يالجميع ف... الخ ( .  نتماءوالاالولاء 

 تعايشلف و مبادئ الآمالها شعارات تؤكد على أهمية التبين ع TOYOTA ونشرت شركة 
 1: اهنمذكر نب يالسوذلك عن طريق عدة أ

 .مهمهارات حسينهم لتدريبو ت نتحقيق الأمن الوظيفي لدى العاملي -
 عامل بالشركة . لأن نجاح الشركة هو نجاح لكور الجماعي بشعنشر ال–
 .حزيادة الأربابة النسبتوزيع نسبة من أرباح الشركة على العاملين مع زيادة هذه  - 
 .في الشركة لفترات طويلة ستمروااتكريم العاملين الذين  - 

 : زدامالمساواة ( لآ )نظرية العدالة  خامسا 

ادلة مقارنة ك الأفراد كيف يعاملون بطريقة عاي النظرية التي تركز على فهم وإدر هو  
العدالة والمساواة إذا كانوا يتلقون تعويضات  كون يدر ه النظرية فان الأفراد الهذوطبق،  بالآخرين

رة والتعليم بهود والخجوفي العمل والم لقاه الآخرين المساوين لهم في المساهماتيتمماثلة لما 

                                                           
) أساليب ، نماذج ناجحة ( ، مجلة آفاق علمية ، العدد  "تحفيز الاستقرار الوظيفي"العقبي الأزهر ، عزاوي حمزة ،  -د 1

 91، ص  2018، جامعة بسكرة ، الجزائر ،  16
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 ، ة المدخلات إلى المخرجاتسبم المساواة والعدالة بنويقوم الأفراد تقسي ، والمقدرة وهكذا
 ، كلكها أو بأخذ متوسط المجموعة نفسمجموعة العمل  في  تم المقارنة بشخص أخريحيث 

وذلك في الحالات الشبيهة أو  ، نسب هذه المقارنة ى او تتسما ندحقق المساواة والعدالة عتوت
م التوازن بين المدخلات والمخرجات كأن عد يحدثالمتكافئة ، ولا تتحقق المساواة عندما 

أو أقل  عملية لما يحصل عليه فرد آخر حديث المساو ة فأيحصل الفرد على راتب أو مكا
الآخر عندما يكتشف الفرد أنه يجني  تجاهالاتحدث عدم المساواة في  ، كماة خبر ا أو مً يتعل

هذا الفرد أن يزيد من هود وقد يؤدي ذلك بجر من غيره يقوم بنفس العمل والمث أكمالًا 
و 1.ي العمل ، و من مستوى تعليمه أو الحصول على أموال أقل من العملفته داو همج

 2لنظرية :المقصود بالمدخلات في هذه ا
 .المجهود الذي يبذله الانسان في العمل -
 .مستوى التعليم -
 .لأقدميةا -
 .الأداء -
 .صعوبات العمل -

 3للعدالة : خطوات عملية إدراك الموظف  (3رقم ) الشكل

                                                           
 26، ص  2005، مطبعة العشرى ، مصر ،  السلوك التنظيميمد جاد الرب ، سيد مح1
،  "والاستقرار الوظيفي في المؤسسة الاقتصادية العمومية الجزائرية مؤسسة سونلغاز  التغيير التنظيمي"أحمد لغبي ،  2

 .78، ص 2014/2015مذكرة الماجستير في علم الاجتماع ، جامعة محمد علي دباغين ، سطيف 
 216، ص   2007، دار الفخر للنشر والتوزيع ، القاهرة ، تنمية الموارد البشرية المصدر : غربي علي و آخرون ،  3
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 مقاييس الأمن الوظيفيو  أبعاد:المطلب الثالث 

 : أبعاد الأمن الوظيفي: ولاأ
 الوظيفي ما يلي : لأمنيتجلى من خلالها ا من أهم الأبعاد التي

ة حيث يرتبط ظمفي أي من ينعاملللي ئيسر  بمطل يالوظيف لأمنا نساني:البعد الإ -1
اته جمها قدرة الموظف على إشباع حاهز أ ئكار ث على ثلا موم الحياة الكريمة التي تقو بمفه

على حقوقه ره من القيود غير المشروعة ر سكن والتعليم و تحالالغذاء والدواء و كية سالأسا
ي ينعم العاملون بها تي أن المنظمة الهة الثانية فركيز وية أما العنالشخصية المادية والم

لق تحول دون تحقيق أهدافها بينما تتع ات اينقل المعو لقتالوظيفي  مناسب من الأمستوى من
عقب تحقيق  في توجيه ما بقي من طاقته ووقته الركيزة الثالثة بحق الموظف

ية ساسيطة الشة الأنممارسعادته مثل سا هتكتمل ب التيساسية للمتطلبات الأاتهاحتياج
 . تستهويه التيفية والفكرية والرياضية والثقا والاجتماعية

و فهثر أالوظيفي سبب و  لأمنتدرك المنظمات أن علاقة الأخلاق با  :يالبعد الاخلاق- 2
ي أثر لان بروز المثل هاستقرار أو عدم استقرار أمن بالمنظمة و في لان لها دور كبير  بسب

ممارسة الشعور بالعدالة أو عدم العدالة

مقارنة الموظف لنفسه مع الآخرین على أساس المعدلات النسبیة 
للمجهودات والعوائد

الخ ، أما العوائد فتتمثل في تلك ... تقییم مواضیع التعلیم ، الخبرة 
العوائد التي یتحصل علیها الموظف

تقییم الموظف لوضعه الشخصي على أساس المقارنة بین مجهوداته 
للمؤسسة و العائد التي یحصل علیها منها
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 متعات التي يتظمالأخلاقية العليا في ممارسات وسلوكيات العاملين يكون أثر من المن
 . ن الوظيفيموى مرتفع من الأتسبما هالعاملون في

: يتعلق هذا البعد بالسياسات أو الأنظمة القائمة بالدولة التي تحدد أطر  البعد السياسي -3
العمل سواء في القطاع العام أو الخاص فان كان النظام القائم يشجع على الانفتاح ويعمل 

يقتصر ما إذا كان أر فانه يؤدي الى زيادة معدلات الأمان الوظيفي حالسوق ال قتصاداوقت 
معدلات الأمان  نخفاضانه يؤدي إلى إوالمركزية ف ةالبيروقراطياسات ياستخدامات الس

ة ويتضمن البعد لعقوبلتجديد لأن أي خطأ يتعرض مرتكبه الوظيفي نتيجة الخوف من ا
ج لبرامالسياسي أيضا أدوار القيادة السياسية وتطلعاتها وبرامجها الاصلاحية ومدى تشجيعها 

ف هدالحياة السياسية بم الإدارة المحلية وتأمينيخ نظسوالمشاركة الشعبية وتر  الحوار الوطني
 1. والعناد الإداري  رافاتللانحالتصدي 

والأرباح  تبم على العدالة في توزيع الرواإن وجود نظام عمل يقو  : البعد الاجتماعي -4
ة دان الوظيفي وزيالأما سيخنه تر ألطبقات الاجتماعية المختلفة من شلتقريب الفوارق بين ا

ليل من قها الحيمن سواءلظلم الاجتماعي لطبقات معينة يؤدي ا في حينالعمل  نحوالدافعية 
مان الأانخفاضإلىأو عدم منحها الراتب المناسب ة نيدتووضعها في مراكز وظيفية م زوافحال

 . الوظيفي

ات ومدى نظملما قصد به النشاطات الاقتصادية التي تقوم بهايو  :البعد الاقتصادي -5
 ظروفساليب لمواجهة الأاتخاذالمجتمع من خلال  أفراداحتياجاتباع إشقدرتها على 

 . تبالروادني تة و شالمعيستمرفي قتصادية الضاغطة والغلاء المالا

 كانت ة وفروعها المنتشرة في أرجاء الدولة فكلماظمالمن حجمبه  قصدي البعد الجغرافي : -6
زة في الفروع همساكن المجبها لن للعامليتعددة ومتنوعة وتوفر ة ضخمة وذات فروع مظمالمن

ة بالعمل سعادشعر العاملون بالفخر واليالشعور بالأمان الوظيفي حيث  دعيدة كلما زابال
                                                           

 .16، ص سبق ذكرهإيمان جبريل جبريل ، مرجع 1
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ها حتمن تيوغيرها من الميزات ال حوافزة الأنظم اتثبفضلا عن  نظمةلهذه الم والانتماء
و  ستمرارهااعلى ضوء صغر حجمها و عدم ة ما المنظمات الصغير أالمنظمات الكبرى 

 بقائها ويشعر  مما يهددود في وجه المنظمات الكبرى ضعف قدرتها على المنافسة والصم
 1. العاملين فيها بالقلق على مستقبلهم الوظيفي

من قبل المفكرين و الباحثين من  فيم تحديد العديد من الأبعاد للأمن الوظيت -
، السياسي، الاجتماعي، الاقتصادي  يالأخلاق ، الانساني ا) البعدالأبعاد المذكورة سابقبينها

في هذه الدراسة وبالرجوع إلى الدراسات السابقة  اعتمادهاا الأبعاد التي يتم ي ( ، أمّ فغراجوال
 2:وهي
والسكينة والراحة داخل بيئة العمل  طمئنانبالاي : ويقصد به شعور الفرد لنفسالأمن ا -

  . وقدراته هباع لحاجاتإشو لخوف والتوتر ي يعمل بها وعدم اتال
امه الوظيفية هظف بالاستقلالية أثناء مزاولة م: كل ما شعر المو  يالوظيف ستقرارالا -

من فقدان  لخوفشعور الاستقرار وعدم ايه ددة زاد ليّ دارةجوكانت قوة الثقة بينه وبين الإ
 وظيفته. 

لى مزايا معنوية أو مادية ع الحوافز والتعويضات : وهي كل ما يتلقاه الموظف من -
ولا داعي للبحث عن  في يرى بأنه كاذالذي يبذله والأجر ال هدالأعمال التي يقوم بها والج

 عمل إضافي. 
عائلي وتفاهم بين الموظفين  وّ ج كلما ساد داخل المنظمة علاقات العمل : حيث -

ة بينهم، فالمنظمة تسعى والمشرفين، وحتى بين الموظفين أنفسهم ارتفعت روح التعاون والمثابر 
جاهدة لتعزيز علاقات العمل بين موظفيها حتى لا تقع في مشاكل النزاعات الداخلية والتي 

 . تهدد استقرارها وأمنها
                                                           

 .18 -17 ص -، صمرجع سبق ذكره ،إيمان جبريل جبريل1

مجلة الباحث، " ،الجزائر بمؤسسة اتصالات نظيميالت الالتزاممن الوظيفي على أثر الأ"ربيعة كيرد ، عائشة صفراني،2 -

 414 -413ص -، ص 2021 ، 1، العدد  21 دالمجل
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 ثانيا : مقاييس الأمن الوظيفي 

اهيم الرئيسية فالم بعضلا أن هناك إي ، ظيفالأمن الو  ييست الآراء حول تحديد مقاينبات
  .1يليي كما هو  ياس مستوى الأمان الوظيفالمتفق عليها لقي

عاملين بها ، بال: يتضح ذلك في اهتمام الشركة الشركة بالعاملين بها اهتمام -أ
 علىآرائهم فهم ، والتعرفظائومشاركتهم في عملية اتخاذ القرارات المتعلقة بالشركة بو 

 .ةدار عاملين بالإزيز ثقة العالأمر الذي ينعكس على ت،  م و العمل على تنفيذهاقترحاتهوم
عن طريق شعور العاملين بضرورة وأهمية استمرارهم في وظائفهم  :الوظيفة استمرارية -ب

 .داخل الشركة
: من خلال قدرة الشركة على التطور والتقدم منذ نشأتها الشركة وتطورها  استمرارية -ت

ق المستقبل، وقدرتها على المنافسة في سو في ا وتطورها همو نوحتى الآن وكذلك فرص 
 العمل . 

عد يموضوعية وعلمية في شكل دوري ودقيق  سسأي وفق ظيفإن دراسة الأمان الو  -
نه يمثل أحد أهم العوامل الدالة على فعالية المؤسسات وما يدل على كو مية، هغاية في الأ

مان الوظيفي بالنسبة يم مستويات الأيوأساليب دراسة وتق ق ون إلى تحديد طر حثالبا سعيذلك 
في  المؤثرل من معالجة النقص المادي أو المعنوي سهره عليه ، مما ييارس تأثيممتغير لكل 

ة نجد من المقاييس ما هو سظاهرة غير محسو  يوعلى اعتبار الأمان الوظيف ، الأمان
 استجوابتصر على قذاتية ت ساييق، ومابغيمعدل الكيعتمد على مؤشرات  موضوعي
 . هم بالأمان داخل المنظمةلمعرفة مدى رضاهم عن العمل وشعور العاملين 

ثار السلوكية يركز هذا النوع على قياس الأمان من خلال الآ : س الموضوعيةييالمقا -1
ترك )ومعدل دوران العمل ، معدل الغياب كستخدم وحدات قياس موضوعية تُ للفرد وفيه 

                                                           
، " في شركات السياحية المصرية نلياممدخل لتحقيق الأمان الوظيفي لدى العكالقيادة التحويلية "ود السيد ايمام، حمم1

 . 116 ، ص جامعة مدينة ، مصر(2019) 4مجلة الاقتصاد والقانون، العدد 
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 يتؤكدتنجدها لا توفر البيانات الضرورية ال مقاييسق هذه اليتطب سسأمة( وبالنظر الى خدال
على رضا أو عدم رضا العامل، فعلى سبيل المثال لا الحصر قد يكون معدل الغياب مرتفع 

 .بسبب المرض و ليس بسبب عدم رضا العامل وشعوره بالأمان 
ذاته  حد لول الغياب فيدم نوضحاب غيقبل التطرق إلى معدل ال :معدل الغياب   -أ

وقع منه الحضور طبقا تالوقت الذي ي يعني عدم حضور العامل الى مكان العمل في بيغالتف
إجازة أو عطلة ذلك لبرنامج العمل ، أي أنه مدرج في جدول العمل، أما إذا كان العامل في 

 1تغيبا .لا يعتبر 
ها و تدهورها والمعروف أن القلق من المشاعر التي تمتص طاقة الانسان وتبدد  -

ي يحتاج لدرجة ما من صفاء الذهن ذالبداع والانتاج والابتكار لق الإخوالنحوتعرقل الطاقة 
لعمل ، وتجدر الإشارة اب إنعدام الشعور بالرضا عن اغيالنفس ، وقد ينتج عن هذا ال هدوءو 

رد فلل يمكنطارئة لا  ظروفبها لرجوعها إلى جنت يمكنحالات غياب لا  إلى أنأيضا 
ه لا اب ، ورغم أنّ الأسب غيرهامنوالحوادث والظروف العائلية و  التحكم فيها ، مثل المرض

لى الاسترشاد بالطريقة التي إلا أنه ع 2ابغيفق عليها لقياس معدل المتتوجد طريقة موجودة و 
  :3ياب كالتالغيب معدل السحتو  1968مريكية وذلك سنة ل الأتها وزارة العمحاقتر 

 
 :حيث 

  .املينالأفراد الع لجميعاب غيليام الغياب للأفراد : يعبر عن مجموع أيام اأمجموع  -

                                                           
 11،ص1990 الأردن -،دارالشروقللنشروالتوزيع،عمانإدارةالأفرادمصطفىنجيبشاويش،1
،رسالةماجستيرفيالعلومالاجتماعية،تخصصعلومالتر"الرضاالوظيفيوعلاقتهبأداءمعلميمرحلةالتعليمالثانوي"محموديةشهيرة،2

 ..41 -42 ص - ، ص2001 بية،جامعةالجزائر
 405 ص ،2005مصرلإسكندرية ،،دارالمعرفةالجامعيةاظماتمنالالسلوكالانسانيفيرعاشور،قأحمدص3
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ويمثل متوسط عدد العاملين في أول الفترة وعدد العاملين في  : د الافراد العاملينتوسط عدم -
  .آخر الفترة

أيام العطل الأسبوعية  سابح دون الأيام الى عملت فيها المؤسسة مثل :ت عدم أيام العمل -
 والرسمية التي يتم فيها العمل . 

لدرجة  رمؤشمبادرة الفرد کبتم تدمة التي خعتبار حالات ترك الإ مكن ي : ترك الخدمة -ب
دل مدى ارتباطه بعمله و يشر ؤ ينظر لبقائه في الوظيفة كم ،إذ الرضا العام عن العمل

، مقسوما على  ة على أساس عدد حالات ترك الخدمة الاختياري مدخمعدل ترك ال ويحسب
 تي : لها كالأمعدب يحسي لتد الأفراد في منتصف الفترة ادالعدد الاجمالي لع

 
ها ظروف سببت لتية اهنيصابة والأمراض المب معدلات الإتحس :معدل الأمن والسلامة -ج

رضا الأفراد عنها، فارتفاعها يعكس  جةومدى در  ظروفحسن ال مدىعلى  للوقوفالعمل 
 .1نهاعحسن ظروف العمل ومن ثم رضا الأفراد  يا يعنهاضخففراد وانالأحالة اللارضا لدى 

 تية : المقاييس الذا-2
سرت موضوع الأمان ومن تيفلأمان الوظيفي لتعدد النظريات اللس الذاتية ييت المقاعددلقد ت

 الشائعة الاستعمال ما يلي :  ييسأهم المقا
ة من العبارات الموجبة مجموعون هذا السلم من يتك :   (Likert)تر اكيطريقة ل -أ
اس يمثل هذا المقيفقته عليها، و ا درجة مواهوص بشأنفحة الخاصة بالوظيفة، يسأل المبالسوال

                                                           

  283- 282، ص ص م1990مصر،  ، ا للنشر، القاهرةرض ، دارس إدارة الموارد البشرية سأمحمد مرعي مرعي ، 1 -1
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عنهابشكل  ريعبتال يمكننقاط  خمسلكل عبارة من عبارات الاستقصاء،  بديلةجاباتخمسا
 ة الشديدة وتشمل الاجاباتضيدة وتنتهي بالمعار شدموافقة الرقمي والتي تبدأبال

 : ما يلي

 
في م ستخدمن الاجابات الخمس السابقة رقم يلحالة إعطاء كل إجابة ا ي هذهمكنفوي

ا كل فرد من إجاباته على العبارات التي هحصل علي تياستخراج الدرجات الكلية ال
 ة نخفضتجاه الموجب والدرجة المة المرتفعة تدل على الإفالدرجوعليه  1يتضمنها الاستقصاء

 2: سجلت على هذا المقياس ما يلي لتيالسالب ، و من الملاحظات ا تجاهعلى الإ
 . مين خبراء في الميدانحكإلى م حتاجا لا تنهلأ لة نظراً سهت ( ر ليك)  تعتبر طريقة -

بارة عمام کلأدرجات  ةدعثبات المقياس لوجود  جةدر  منيد تز ليكارت( )ان طريقة  -
  .ةتتراوح بين الموافقة العامة والمعارضة العام

س يابارة من المقعه في كل هن اتجاعر عببأن ي لبكارت( مطايلرد في طريقة )فن الإ
 ص. و فحالممعلومات عن بدنا تمي ههذا فول

                                                           

 .  43 صيرة، مرجع سابق، شهمودية حم1
ص  -،ص 1999 ة، مصريثة، الاسكندريلمعارف الحدا،مكتبة  ات في علم النفس الاجتماعيءقرامحمد عمر الطنوبي، 2

122- 123. 
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سؤالين رئيسين ه يتقوم هذه الطريقة على توج: Hereberg) )رزبرغيطريقه ه -ب
على  السؤالينوعادة ما يقدم محتوى  ملو العنحوص ، والمراد بذلك قياس مشاعره فحللم
 : حو التالينال

الستة أشهر  خلالملك ولة تذكر الفترات التي شعرت فيها بالسعادة في عنكمحاالرجاء م -
وص فحما يطلب من المكو  ، المدة التي يريدها بالضبط باحثالماضية مثلا على أن يحدد ال

هذا الشعور وبالتالي يقدم الأسباب التي  يعاودهدقة في كل مرة بعطاء وصف ما يحدث إ 
  . ت في وجود هذه المشاعر لديهببست

س الشديد في عملك خلال يأا بالهيشعرت ف لتيرجاء منك محاولة تذكر الفترات اال -
من طرف الباحث كما يطلب من  : أي أن المدةالزمنية تحدد شهر الماضية مثلاستةأال

يشعر بهذا  هبالضبط ومحاولة ذكر كل الأسباب التي جعلت صف ما حدث لهوص و فحالم
 .1الإحساس

عددا chave etthurtoneمنع كل ضو  : ( Thurstone) :تون سير ثطريقة  -ج 
رشد ليستية عرفها على مجموعة من المحكمين تساو ات مفسامالعبارات بها فواصل أو من 

درجات القصى أمثل تا هدرجات الايجابية ، وأن ىمثل اقصتي العبارات أبرأيهم على 
طريقة المقارنة الزوجية لتحديد مواقع العبارات الأخرى بين هذين استخدما السلبية ولقد 

 الطرفين

 ارات المعطاة لهم إلىعبيطلب من المحكمين أن يقسموا ال احثولقد كان الب -
افقة الشديدة أو التقبل الشديد في الفئة الأولى ، و ع المضث تو ية بحفئ وأا( قسم11)

و العبارة الى تدل ( ، 11)ة ئع في الفضفور تو ونل أبع العبارة التي تدل على تقضوتو 
يدة ، والعبارات تأخذ درجات احالمالعبارة  وهي( 6ة )ئضع في الفور تو و نفعلى تقبل أ

 .كم حكل م عندتبعا للفئة التي تقع فيها  ( 11(إلى )1)من 
                                                           

 416 - 415ص ر عاشور، مرجع سبق ذكره قحمد صأ1
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سوف يتفقون بدرجة  ينداً، ذلك أن المحكمداس سوف يكون أقل تشيوهذا يضمن أن المق

 تتكون كبيرة التشستبأس بها على مجموعة من العبارات، وكذلك سيختلفون على عبارات لا
كل عبارة  وا وزن يحددا لجهدا كبيرً  بطليتس ييوهذا النوع من المقا حذفها ،إلى ي ؤدمما ي

 .1من العبارات

 ظيفي :ات تحقيق الأمن الو عوقات و ممتطلبالمطلب الرابع : 

محرك أساسي لدفع عجلة الفرد نحو التقدم والرقي بالمنظمة متى ما توفر  فيمن الوظيالأيعتبر 
هذا المحرك لدفع  نحون توجه جهودها أة للنجاح ا على المنظمات المتطلعواجبً  فكان

نجحت الإدارة في أي منظمة في ذلك قد  تىمهم لمصلحة العمل ، فمضهستنهااالموظفين و 
من المتطلبات ، نسبة عالية من الكفاءة والجودة بأهدافهاق حقيت بدرجة كبيرة في تنجح

 2ظيفي في أي منظمة هي :اللازم توافرها لتحقيق الأمن الو 
المحيطة ومراعاة  قتصاديةالار ونوع العمل مع الظروف جوجود نسبة وتناسب بين الأ -

 تكلفة المعيشة. 
 . أو معنوي دي نظام التحفيز الدوري للموظفين سواء ما عتمادا   -
  .بنود العقد التي تحفظ للموظف حقوقه حوضو -
 . از ما لديه من مهارات وقدراتر بأمام الموظف لإ فرصإتاحة ال-
 والمبادرة من جانب الموظف . كاربتالاح باب فت -

                                                           
 45،  44ص -بق ذكره ص محمودية شهيرة ، مرجع س1

، رسالة ""ي مستشفيات وزارة الصحةفأثر الأمان الوظيفي على الالتزام التنظيمي ""مؤزر محمد رمضانمحمد الحنجوري، 2
غرة ، عمادة الدراسات العليا، كلية الاقتصاد والعلوم الادارية قسم إدارة ، ل جامعة الأزهر اعمماجستير في إدارة الأ

 36ص 2018الأعمال، 
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 .بالتأمينات الاجتماعية  هلحاقإه لمشكلات اجتماعية و ضمساعدة الموظف عند تعر  -
 حتياجاتالاوي ذا من صوصً خة لمن يحتاجها من الموظفين ، ناسبل المقر وسائل النيتوف -

 . الخاصة أو سكان المناطق البعيدة
 : 1يهيواجه مجموعة من المعوقات  ما أن تحقيق الأمن الوظيفيك
حيث تكون الوظيفة أدنى من كفاءته بته ومؤهلاته ، ءافة وظيفة الفرد مع كئمعدم ملا - 

 .ومؤهلاته
ت والحوافز آب وانعدام المكافي يحصل عليه الفرد و خصوصا الراتذالعائد ال نيتد -

  . والتقدير ماديا ومعنويا
 . ات العمل والبيت والحياة الاجتماعية و العامةفقدان القدرة على موازنة احتياج -
 .الترقي في العمل صتدني فر -
 للمهنية . والافتقارتوزيع الصلاحيات بشكل غير عادل  -
 تدني فرص تدريب العاملين . -
 تفشي الوساطة وانتشار المحسوبية والتملق . -

                                                           
 "دور الأمن التنظيمي في تحقيق سلوك المواطنة التنظيمية لدى الموظفين والإداريين"آية عبدالقادر إبراهيم صرصور ، 1

امعة الإسلامية ، غزة ، عمادة الدراسات العليا ، كلية الإقتصاد والعلوم الإدارية ، رسالة ماجستير في إدارة الأعمال ، الج

  16 -15، ص  2015، قسم إدارة الأعمال ، 
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 لأداء الوظيفيل الإطار المفاهيميبحث الثاني  :الم

نظمات ونموها وبقائها في عالم المنظمات مرتبط بأداء العاملين فيها ، لذلك إن نجاح الم
سعى تة للعاملين والمنظمات على حد سواء ، سبداء لأهميته بالناهتم الباحثون بموضوع الأ
يم الأداء وتحديد جوانب القوة يالعام فيها وذلك من خلال تق يندوما للارتقاء بأداء العامل

 .الي الرفع من مستوى قدراتهم وكفاءتهموالضعف لديهم وبالت

 المطلب الأول: ماهية الأداء الوظيفي

 .وم الأداء الوظيفيمفهأولا :

 ه .ى الشيء أي قام به وقضادأ التعريف اللغوي:

معنى المشي  ىإل“أدى“أدى" ويشير المعنى اللغوي للفعل  "كلمة أداء مشتقة من الفعل 
، وأدى فلان  هين بمعنى قضادّ ى فلان الم به، ويقال أدقا شيءال ىبالسريع ولا بالبطيء، وأد

 إنأوصله إليه وبهذا ف الشيءام بها ، وأدى الشهادة أي أدلى بها، وأدى إليه قأي ،  الصلاة
 1كلمة أداء هو قضاء الشيء أو القيام به .لفي اللغة العربية المعنى الدقيق 

سواء كان ذلك  و أدوارنشطة وتفاعلات هو القيام بتأدية المهام من أ التعريف الاصطلاحي :
وفقا 2.دد مسبقاً تحر ييقياس ذلك في إطار معامكن يحيث ببصورة مباشرة أو غير مباشرة 

 ا للوقت المحددنجازه وفقً إالموظف على تحقيق أهداف العمل و  ه أنه قدرةيعرفلصرايرة

دمة خالوظيفي،  الانتماء،  العلاقة مع الرؤساء ، الانضباط، إنجاز المهام : للمعايير التالية
 1. الجمهور والتعاون مع الزملاء

                                                           
دارية ، المنظمة العربية للتنمية الإ ، "" التدريب الإداري الموجه بالاداءالمبيضين عقلة ، محمد جرادات أسامة ، محمد 1

 . 48ص، 2001القاهرة ، 
الناشر الشركة العربية المتحدة للتسويق  ، داء في تنمية الموارد البشريةدور تقييم الأ،  ويد عبد الوهاب حسن عثمامحم2

 . 54ص 2014والتوريدات ، مصر ، 
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نجاح ، بالمخصص له  هدفويعرف على أنه نشاط يمكن الفرد من إنجاز المهمة أو ال
  .2لموارد المتاحةلية للاستخدام المعقول ويتوقف ذلك على القيود العاد

مهام المكونة لوظيفة الفرد كما ويعرف الأداء الوظيفي أيضا على انه درجة تحقيق  وإتمام ال
وهو يعكس الكيفية التي يحقق أم يشبع بها الفرد متطلبات الوظيفة وغالبًا ما يحدث لبس أو 

تداخل بين الأداء والجهد ، فالجهد يشير إلى الطاقة المبذولة ، أما الأداء فقياس على أساس 
  .النتائج التي يحققها الفرد

لأعماله ومسؤولياته الي تكلفه بها المنظمة أو الجهة  ويعرف أيضا على أنّه تنفيذ الموظف
 . التي ترتبط وظيفته بها ويعني النتائج التي يحققها الموظف في المنظمة

 : من خلال مجمل التعاريف السابقة يمكن صياغة التعريف التالي للأداء

شغلها الفرد، هو درجة تحقيق وإتمام المهام والمسؤوليات المختلفة المكونة للوظيفة التي ي 
شبع فيها الفرد متطلبات الوظيفة ، مما يعني النتائج يوهو يعكس الكيفية التي يتحقق بما أو 

 التي يحققها الموظف في المنظمة بما يحقق أهدافها.

 .3ييفيم المرتبطة بالأداء الوظفاهتحديد بعض الم -

ل تحديد هاته و انحيم والمصطلحات الاخرى هافاء مع بعض المدتداخل مفهوم الألبالنظر 
 التمييز. تسنى لنايم لي حتى يهافالم

                                                                                                                                                                                     
الأردنية الرسمية وعلاقاتهم بالأداء في الجامعات ة التدريسية هيئالاحسان بالأمن لدى أعضاء ال"محمد الصرايرة ، 1

، جامعة  3الثاني ، عدد  جلدالمجلة العربية لضمان جودة التعليم الجامعي ، الم ،"وجهة نظر رؤساء الاقسامالوظيفي من 

 . 12 ص،  2009موتة، الأردن، 
 
دراسة ميدانية في مؤسسة  ،"تحسين الأداء ورها فيو د والاتصالتكنولوجيا المعلومات  "،قليةقاأبو بكر الصديق ع2

الاغواط  ، جامعةير يستخصص إدارة أعمال كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التير يستعلوم اليسترفسونطراك ، مذكرة الما

 . 12،ً ص  2015،  2014
 
دراسة حالة المؤسسة  - "نلدى العاملي يسين الأداء الوظيفتحالرقابة الادارية ودورها في "صة،حفيبة ،بهناسسسليماني ح3

والعلوم التجارية ، جامعة مستغانم  يريستر كلية العلوم الاقتصادية والستة ماين "، مذكرحماد حستشفائية "الاسالعمومية 

 . 31ص  2019-2020
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 .الفعالية ، الانتاجية  ،الكفاءة ومن بين هذه المفاهيم : 

ات خرجة بين المي الاستغلال الأمثل للموارد المتاحة بأقل تكلفة وهي النسبه:الكفاءة  -أ
ني الكفاءةعمل دمة " تعستخائج المتحصل عليها والوسائل المالنت نمثل بيتوالمدخلات وأيضا 

 . "الأشياء بطريقة صحيحة
تحقيق أهدافها وكذلك  لىا درجة قدرة المنظمة عأنهب ةتعرف فعالية المنظم الفعالية : -ب

ترتبط بتحقيق الأهداف المحددة من قبل المنظمة، بغض النظر عن التكاليف المترتبة عن 
 هذه الأهداف. 

مكن أن تكون فعالة وفي نفس يظمات الفعالية والكفاءة حيث المن إذن هناك ارتباط بين
ة ءوم الفعالية أوسع من مفهوم الكفافهما يعتبر م، كالوقت غير كفؤة والعكس صحيح 

 .لفعالية تركز على العمليات الداخلية للمنظمةفا

القيمة المضافة ( باستخدام ) تعبر الانتاجية عن القدرة على خلق الناتج  الانتاجية : -ج
 .ةستخدمة بين عناصر الانتاج المبية معينة وهي علاقة نسزمنيفترة  عوامل إنتاج محددة خلال

لتوليد كمية معينة من الإنتاج ) السلع والخدمات ( وقيمة الإنتاج وفقا لمقياس نقدي أو مادي 
 محدد .

نعرف تقييم  داء ومنهالأداء وتحسين الأ ملين كتقييمبأداء العاكما توجد مفاهيم أخرى لها علاقة 
 ى أنّه .الأداء عل

إلى نفس  ؤديات لمفهوم تقييم الاداء ، ولكنها تفتوجد عدة متراد : تقييم الأداء فتعري -أ
م من التقويم، عأ  قييملأن الت داءم من تقويم الأهاللغة  أن تقييم الأداء أ فقدجاءفي المعنى 

م قو فالم1" قومتو  واستقامفقام  هوأقام " قومالشيء يفدها نجالرجوع إلى أصل كلمة التقويم لغة بف

                                                           
 198، ص 2005، 2 الأردن ، ط ، لنشرل، دار وائل يجل استراتيدخإدارة الموارد البشرية معبد الرحمان ،  تيالهي1
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، حيث يقال ءيشة بينه وبين إعطاء قيمة للفرقيوضح ما في العمل من نقص يستكمل وكذلك للت
 الموجود في الشيء قصفالتقويم هو استكمال الن ،مستقيما جعلهُ فج عو ن أو أزال الثممعنى بقوم 

 اءديم الأقيتبيم الأداء ، فقد سمي تارة يات الي أطلقها كتاب الإدارة على تقتسميال ددّتتع
Performance  بقياس الكفاءة كما سمي Rating  رى ننا نأإلا  ءةافتقييم الكبو آخرون سموه 

دة إلى قواعد مستني عملية مخططة و هف ، 1لانتشاراستعمالهايم الأداء يقتا هو هأن خير تسمية ل
وب عى إلى كشف العيسإيجابية لا ت ةا عملينهشكل موضوعي وواقعي، كما أةبمحدد ساليبوأ

ين من الموظفين ، وهي عملية حركية ومستمرة ، صرّ قطاء بهدف إيقاع العقوبات على المخوالأ
 . 2وإن كانت نتائجها النهائية لا تظهر في التو و اللحظة

ة نيمعة ةزمنييم الأداء على أنه "عملية تقدير أداء كل من العاملين خلال فتر يويمكن تعريف تق
 اذهمجالات  ةيد أم لا، أو في أيجاء دما كان الألتحديدفيلعملية لتقدير مستوى الأداء، وتنفيذ ا

 .3سلوكهو وده أهدة للفرد أو جنتسالأداء قد يشمل تنفيذ الأعمال الم

قدر ما بم همكافأت ي شكل عادل ، لتجر بالعاملين  دما يعرف "عملية يتم بموجبها تقدير جهو ك
م بها ، ائهم على أساسها مقارنة أدمعدات تتو ا إلى عناصر ون ويعملون وذلك استنادً نتجي

 " 4هممللتحديد مستوى كفاءتهم في مناصب ع

ما يعرف أيضا " الحكم على مدى مساهمة كل فرد في العملية الانتاجية لاتخاذ القرارات ك
يمكن يتمرة التسزاءات والتكوين وهو العملية الملجوافز، الترقيات، النقل ، احالمتعلقة بالأجور ال

                                                           
 . 338 – 337، ص ص  2010 جزائر،، ديوان المطبوعات الجامعية بالتسيير الموارد البشريةنوري منير، 1
 
، إطار نظري وحالات عملية ، دار صفاء للنشر والتوزيع ، الأردن ،  إدارة الموارد البشريةنادر أحمد أبو شيخة ، 2

 . 332ص  2010
 . 434ص  2007،  2ط ، دار وائل للنشر، عمان الأردنإدارة الموارد البشريةوطي، نبر ئفسعاد نا3

 . 236 ص ، 1983 ، الأردن ، ، دار مجدلاوي إدارة الأفرادمهدي حسين زويلق ، 4
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 ا اتخاذ القراراتية وفق لمعايير محددة سلفً ئادوفعالية الفرد الأ ةءكفاحديد مدى من خلالها ت
 " . 1المناسبة

ورية هدفها قياس نقاط القوة والضعففي الجهود التي دنه "عملية إدارية أكذلك على  عرفما يك
طت له خط، وفي تحقيق هدف معين  معينسوق  ي يمارسها فييبذلها الفرد والسلوكيات الت

 " . 2منظمة مسبقاال

في نقطة التعريفات الخاصة بتقييم أداء المورد البشري ، إلا أنها تلتقي  الرغم من كثرةعلى و 
في تحقيق أهداف الوحدة  تهساهممى مدبيان لقياس إنتاجية الفرد خلال فترة معينة " واحدة وهي 

 " 3اهيعمل ب تيالإدارة ال

تحديد كفاءة العاملين وسلوكهم  هم يتم من خلالإلى أنه نظا داءيم الأيتق فصرف تعرينوقد ي
ة يعمل داءيم الأيهم و بذلك يتضح أن عملية تقلومدى نجاحهم في تحقيق الأهداف الموضوعة 

يم يمل تقشالمورد البشري ، كما أنها ت ءإلى كشف نقاط القوة والضعف في أدا سعى، وتستمرة م
 .4مم أثناء أداء أعمالههكل من أداء العاملين وسلوك

هو العملية التي  نيم  أداء العاملييتق" ف السابقة يمكن القول أن يمن خلال كل التعار  و
ما إذا كان الموظف يقوم بأداء عمله على النحو المطلوب أو فييستخدمها المستخدم لتحديد 

و أالشكل المرغوب فيه ومحاولة تحليل أداء الفرد بكل ما يتعلق به من صفات نفسية أو بدنية 
 .  "ية فكرية أو سلوكيةنارات فمه

                                                           
 .270، ص  2005 مصر، ، دار الوفاء للطباعة والنشر إدارة الموارد البشرية،حجازي محمد حافظ ، 1
 . 208ص  ،2007سكندرية،  مصر ي ، الإع، دار الفكر الجامإدارة المراد البشريةمحمد الصيرفي ، 2
 .514ذكره ، ص رفي ، مرجع سبق يمحمد الص3

 

، دار الفكر الجامعي ، مصر  -مدخل معاصر -، إدارة الموارد البشرية محمد عبد العليم صابر، خالد عبد المجيد تعيلب4
 .204، ص  2010، 
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يم يإذ أن التق لين ،تخلص أن المنظمات تبدي أهمية بالغة لعملية تقييم أداء العامسومن هنا ن
واء الإدارية القادرة على متابعة الأنشطة الجارية في المنظمة وتحقيق جمن شأنه أن يخلق الأ

ق معطيات العمل والبناء وتتجلى فم و هتنجاز مسؤولياتهم و واجباإمدى التزام الأفراد العاملين ب
 : 1يما يلداء من خلال يم الأيالأهمية التي ينطوي عليها تق

له الطريق نحو تدريبه وتطوير أدائه وتحسين إنتاجيته وذلك هد معرفة مستوى أداء العامل تم -
  .بالاتفاق مع قائده

هم إلى عهم وترفيتلترقي ادً يتمه لينتحديد الأفراد المتميزين ووضعهم في الصورة أمام المسؤو - 
 . مراكز وظيفية أعلى

ين أداء الوظيفة وتطويرها وتحديد مختلف المكافآت والعلاوات الدورية والكشف عن حست - 
 . الاحتياجات التدريبية

ا تكون عنصرً س، وأن المستندات المتعلقة بذلك  نوظفيمالتأكد من المعاملة العادلة لجميع ال-
 ستم التيحالة ظلم أحد الموظفين حول القرارات  فيلامة موقف المنظمة يد ستأيا في هامً 

 .يضه أو إنهاء خدمته و ترقيته أو تع

مدخل لاتخاذ القرارات المتعلقة بالأفراد وتوفير الوسائل التي تساعد المديرين في تطوير -
ات بين قلعلاوتوجيه أداء الأفراد و التخطيط المستقبلي للعمل وتنمية المهارات والقدرات وا

 . مختلف مستويات اتخاذ القرارات من ناحية والعاملين من ناحية أخرى 

ما يوفره من تغذية راجعة عن مدى بمعزز لأداء الأفراد ودافع لهم لمزيد من العمل والانتاج  -
  . تحقيق الأهداف المنشودة اتجاهه في ز التقدم الذي يتم إحرا

                                                           
رسالة ما جستير، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية ،  ،"أهمية تقييم أداء العاملين في تدعيم أداء المؤسسة "،نعيمة فضيل 1
 . 27، ص  2006سم ادارة الأعمال جامعة الجزائر، الجزائر، ق
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 :  ينهمية أداء العاملضحأوالشكل التالي يو 

 1( : أهمية أداء المورد البشري  4الشكل رقم ) 

 

 
   :2تحسين الأداء فريتع -ب

 التي تعاني منها تحسين الأداء بأنها طريقة منظمة وشاملة لعلاج المشاكل عمليةعرفت 
ديد تحع المرغوب فيه ومحاولة ضمقارنة الوضع الحالي والو بعملية منظمة تبدأ  وهيمؤسسة ما 

لمايتم طابات ومعرفة تأثير بيئة العمل على الأداء. مسبتحليل ال هنا يأتيو  " اءوة في الأدفجال
تطوير لالإجراءات والخطوات المناسبة  اتخاذلذايتم اء و دالحاصلة في الأ فجوةمعرفة تحديد ال

نظام ، ل و معدات جديدة ئساو لنظام و لقياسات ومراجعة  أن يتضمنمكن يوهذا  ، الأداء

                                                           
 29، مرجع سبق ذكره ص  أهمية  تقييم أداء العاملين في تدعيم أداء المؤسسةالمصدر : نعيمة فضيل ، 1

،  3، مكتبة القسري ، الرياض، السعودية ، ط مبادئ المهارات والوظائفنبيل محمد مرسی ،  ، رومخشمحمد مصطفى ال2
 . 248، ص  1999

البالنسبة للعم

الإحساس بالمسؤولية

اختبار العامل تحت 
التجربة

تطوير أداء العامل

زيادة مستوى الرضا 
الوظيفي

بالنسبة 
للمشرفين

ضمان استمرارية الرقابة

تنمية قدرات التحليل

تنمية الاتصال بالعمال 

 تقييم أداء العاملين
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طوات أو أكثر خوتغيير واقع الموظفين وتدربيهم وعند الاتفاق عند أحد هذه ال راختيات ، آافكالم
  . ، وبعد التطبيق يتم التقييم ايتم تطبيقها فعلي  

ات و انتاجية العمليات ، جر خجميع الموارد المتاحة لتحسين م استخدامداء الأ صدبتحسينما يقك
يتطلب ، و  المال بالطريقة المثلى رأسف ظّ تو  تي ولوجيا الصحيحة النوتحقيق التكامل بين التك

ولوجيا نالانتاجية ، التك ، تتمثل في الجودة لتياء توازن مجموعة من العناصر ادين الأحست
هذه العناصر ان توقعات واحتياجات اصحاب المصلحة في المؤسسة قد  ن تواز  دكؤ والتكلفة و ي

 .1، إدارة التحسين الشاملامل تكج المهالمن هذاويطلق على  ، أخذت بعين الاعتبار

 : يالوظيف داءية الأهمأ : ثانيا

  :2يما يلمثل أهمية الأداء الوظيفي في تت

 . الادارة إلى تحقيقه تسعى التي هدفدعم أهمية ال -
المستويات في جميعها على اذفي الترجمة العملية لكل القرارات التي يتم اتخ يساعد -

عند اتخاذ القرارات  ةنزاهيتصف الأداء بالجدية والبغي أن ال ينالأداء الفعّ  حققالمؤسسة، وحتى يت
 . المزاجيةالقرارات  عنوالابتعاد 

 ى تقديم نتائج ايجابية ومرضية على فترات .علمة ئالقدرة الدا م فيالاسها -
 هتمامالاوأولها هامتبل يأتي في مقد للإدارة ةلكو لماة سيرئيهام المالأداء قائمة ال يدعم -

  .أهدافها والعناية لتحقيق
المهارة اللازمة ب اكتساتولد من التدريب و توالتي على العمل فرداستثمار القدرة لدى ال -

تحقيق النجاح  ، اولحتية منظمة أأهمية كبيرة في  يأن للأداء الوظيف ىلأداء عمله. بالإضافة إل
المنظمة فاذا  لمحصلة جميع الأنشطة التي يقوم بها الفرد أوالتقدم باعتباره الناتج النهائي و 

                                                           
 شر، الأردن، دار الراية للن 1، ط رات الأفرادرادارية ودورها في صقل وتمكين قالإ زوافحنظام البراء رجب تركي ، 1

 . 115ص،  2015والتوزيع، 

 
 55 كره ، صسبقذ، مرجع مةمحمد المبيضين عقلة ، محمد جرادات أسا2
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مة واستقرارها و فعاليتها ويرجع اهتمام ا بنجاح المنظحً واض امؤشر  فإن ذلك يعدالناتج مرتفع كان
لاهتمامها الكبير لتحقيق  ينوالسبب راجعيفوق اهتمام العاملبمستوى الأداء عادة  نظمةوقيادتهاالم

 يعد نها لامي جزء أي ف ة أوظمثم فالمستوى التنظيمي داخل المنها و استمراريتها ومن فأهدا
ارات الرؤساء هب بل هو انعكاسات لقدرات و مسحفسين و لقدرات و مهارات المرؤ انعكاسات 
 1اوالقادة أيضً 

 الأداء الوظيفي  محددات وعناصر: المطلب الثاني 
 : ات الأداءددمحأولا : 

روض فة من الجموعيقوم على م نموذجا "Lawer"رو زميله لوي"porter"ورتربوضع  دلق 
 : 2هيي تتكون من ثلاث عوامل رئيسيةظيفدات الأداء الو حدحول م

مثل درجة يول بذالمد فالجهلعمل لعالية الأداء فالجهد المبذول : يعكس في الواقع درجة  -
 . ردفدافعية أداء ال

تحدد درجة فعالية ي لترد وخبراته السابقة افالفردية : تمثل قدرات الخصائصالقدرات وال -
 ول . بذلمالجهد ا

تكون يوالانشطة التي  كو ليعني تصوراته وانطباعاته عن الس :يالوظيف هالفرد لدور  دراكا -
ا دوره في المنظمة أو الاتجاه الذي يعتقد بهالكيفية التي ينبغي أن يمارس  نمنها عمله و ع

في العمل من خلاله يمكن صياغة محددات الأداء في هالضروري توجيه جهودالفرد أنه من 
 : المعادلة التالية

 القدرات + الادراك += الدافعية  يالوظيف داءالأ

                                                           
ة حالة "،دراس سات الصحية الجزائريةؤسبالم ينلأداء العامدور التمكين في تحسين "حكيمة العايش، وسام بن سعدة، 1
ير، كلية العلوم الاقتصادية يستتر ، بتخصص علوم السغواط ، مذكرة الماسعدان بالأسة الأمومة والطفولة دكتور ؤسمب

 .19، ص  2018/  2017: غواطير : جامعة الأيستجارية و علوم الوالت
 
وحدة  رالجزائ اتصالات، دراسة حالة " يظيفالو بالأداءالابداع الاداري وعلاقته "ي ، نحمد الأمين لقويم، نبق مالج2

 .14 ص  2016/ 2015، جامعة الأغواط ، الجزائر  رالتسيير، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم ستالما رةكذالأغواط ، م
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 ءادها وأن كل عامل من هذه العوامل لا يؤثر على الأنما بييذه العوامل الثلاثة تتفاعل ففه
ر الدافعية على الأداء لا تتحدد فأثالآخرين ،نبالعاملي اجهامتز بصفة مستقلة وإنما من خلال 

ين في القدرات ثلالآخرين المتم ملينستوى أو درجة العابم، وانما اهافعية وحددبدرجة ال
رد على أدائه يتوقف على دافعية وعلى نمط إدراكه للدور فوى قدرة التسموكذلك  كدراوالإ

 المطلوب. 
موض غوهما  أساسيينبعاملين  فيالوظي هأنه قد يتأثر إدراك الفرد لدور ويجدر الذكر هنا إلى 

 . الدورعالدور وصرا 
الواجبات وضوح المهام و الى عدم الدور  غموضشير ي:غموض الدور
صورة  ، ودون وجودمفهوم  ماهوو هو الفرق بين ما هو مطلوب و أ ، والسلطاتالاختصاصات

لن يكون باستطاعته تقييم تقدمه او التأكد الواجب إنجازه  عن العمل ن الفردذهفي  واضحة
 .العمل بالشكل الصحيح  من أنه  أتم 

ي على نبغي لتيتعارض مطالب العمل ا دورال ضو تعار أور دويقصد بصراع ال :الدور اعصر 
 إدراك الفرد لدوره الوظيفيهوباب عديدة ، لكن ما يؤثر على لصراع الدور أسالفرد الوفاء بها و 
رئيس وقد يؤدي ذلك  أو من أكثر من ومتكررة من رئيسه ضاربة ومزدوجةتتلقيه تعليمات م

لفرد بالتوتر والضغوط النفسية والاضطرابات العصبية في العمل مما يؤثر شعور الى أيضا إ
 1.على أدائه بالسلب 

 :في لشكل التالي محددات الأداء الوظيا ويبين
 

 

 .217ص ، 2011رية مصرندالتعليم الجامعي الاسكة ، دار يشر بو ال دإدارة الموار ، حسن راوية محمد :المصدر

                                                           
العلوم الاقتصادية  راسةميدانيةد ،يةة الاقتصادسسفي المؤ بشريللمورد ال يواقع تسيير الأداء الوظيف،روم هعز الدين 1

 . 34 -33 ص  -، ص 2006/2007قسنطينة  ، مركب المجارف والرافعاتب
 

 إدراك الدور أو المهمة القدرات الجهــــــــــد

 ظیفيالأداء الو
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ه العوامل ولا يوجد تتفاعل وامتزاج هابرد يتحدد فلل فيداء الوظيأن الأخلاصة يمكن القول ك
 . ستوى الأداءمدد حعامل أهم من آخر فكل العوامل متفاعل لت

 :داء الوظيفي عناصر الأثانيا :

 : 1يهو يهناك ثلاث عناصر رئيسية الأداء الوظيف

 . عفوادو هات اتجايم و قرفة وقدرات ومهارات و ه من معيمتلك: وما  الموظف

وما تقدمه من يات سؤولات و مجبو وا تحدياتات و لبطتف به من متصوما ت : الوظيفة
 .للتطوير والترقيات والحوافز  فرص

والأنظمة  فشراالعمل والإ ضمنمناخي تتوال ةالتنظيمينصف به البيئة و هو ما ت : الموقف
تكون في مجموعها  مةصر هاناعتوجد عدة  تحديدا مي، وبشكل أكثرينظالت لكيهالإدارية وال
  : يوهبالأداءما يعرف 

والخلفية العامة عن الفنية  ويشمل المهارة المهنية والمعرفة  : طلبات الوظيفةمتالمعرفة ب
 . الات المرتبطة بهاجالوظيفة والم

ني والقدرة على التنظيم فوالبراعة والتمكن ال نقاتمل الدقة والنظام والإشوت :نوعية العمل -
 ذ العمل والتحرر من الأخطاء. وتنفي

 الإنجاز . ةعمل المنجز في الظروف العادية وسر وتشمل حجم الع : كمية العمل -

ي والجدية في العمل والقدرة على تحمل المسؤولية ناتفويدخل فيها ال : رة والوثوق باثالم-
 . هوالتوجي للإشرافا أو مدى الحاجة وإنجاز الأعمال في موعده

                                                           
، دار جليس الزمان للنشر و التوزيع، عمان، الأردن ، إدارة الجودة الشاملة و الأداء الوظيفية، حشحسين محمد حرا1

 .93–92 ص  - ، ص 2011الطبعة الأولى 
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 هالعوامل المؤثرة فيو نواع الأداء : أالمطلب الثالث 
 نواع الأداءأولا: أ

 :ما كالتاليهمعيارين و  نواع وفقإلى عدة أ ءادنقسم أنواع الأت
 يالأداء الذات عينتقسيم الاداء الي نو  يمكنلهذا المعيار  فقاو  : ب معيار المصدرسح -أ

 .أو الداخلي و الأداء الخارجي
النوع من الأداء أداء الوحدة ، أي أنه ينتج ما تملكه ويطلق على هذا  : الأداء الداخلي -1
 :ا مما يليساسلمنظمة من موارد فهو ينتج أا

مورداً استراتيجي قادر على  اعتبارهمأداء أفراد المنظمة الذي يمكن  هوو  : الأداء البشري  -
  .مهاراتهمع القيمة وتحقيق الأفضلية التنافسية من خلال تسيير صن

 ة على استعمال استثمارها بشكل فعال.سسويتمثل في قدرة المؤ  : الأداء التقني -
 . الأداء المالي : ويكمن في فعالية تهيئة واستخدام الوسائل المالية -
حدث في المحيط الخارجي توهو الأداء الناتج عن المتغيرات الي  :داء الخارجيالأ-2

، فهذا النوع بصفة ه ولديهو الذي  خارجيفالمؤسسة لا تتسبب في إحداثه ولكن المحيط ال
حصل عليها المؤسسة كارتفاع درجة الخدمة المقدمة تت يالجيدة الت نتائجعامة يظهر في ال

رض فوهذا النوع من الأداء يبأو السل بالإيجابوكل هذه التغيرات تنعكس على الأداء سواء 
 .1ليل نتائجهاحعلى المؤسسة ت

تقسيم الأداء الى نوعين هما  ب هذا المعيار يمكنحسو  :حسب معيار الشمولية -ب
  . ئيجز اء الكلي والأداء الدالأ

ي ساهمت فيها جميع العناصر و الوظائف أو تالانجازات ال يتجسدفيالذي  هوالأداء الكلي :
ة مساهمنسب إنجازها إلى أي عنصر من دون  نكميلمؤسسة لتحقيقها، ولا لية عر فالأنظمة ال

داء يمكن الحديث عن مدى وكيفيات بلوغ المؤسسة العناصر و في هذا النوع من الأ يباق

                                                           
 05، ص  2002الاقتصاد ،  عهدم،  سكرةبة عمجا، "يرسترسالة ماج،الي للمؤسسةقياس وتقييم مال الأداء،"عادل عشي1
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هو كما أن الأداء في المؤسسة حقيقة  وح والنمبأهدافها الشاملة كالاستمرارية والشمولية ، الر 
 .الفرعية أداء أنظمتها نتيجة

 هسة وينقسم بدور سللمؤ  فرعيةنظمة الوى الأستعلى م حققوهو الذي يت : الأداء الجزئي -
يمكن أن  حيثة مؤسسناصر العختلف باختلاف المعيار المعتمد لتقييم ة أنواع تالى عدّ 

 1تسويق .نتاج ، أداء وظيفة الفة الإظيأداء و  لىفي ايب المعيار الوظسينقسم ح
 داء العوامل المؤثرة في الأ: ثانيا
 : ما يلي داءأهم العوامل المؤثرة على الأ من

 ومعدلاتلعملها وأهدافها  ليةيفصتخطط لا تمتلك  التيفالمنظمة  :المحددةغياب الأهداف
 يها على موظفأو محاسبة  ستطيع قياس ما تحققه من إنجازتالإنتاج المطلوب لأدائها ،  لن 

لذلك فلا تمتلك المنظمة معايير أو مؤشرات  مستوى أدائهم  لعدم وجود معيار محدد مسبقا 
 .للإنتاج والأداء الجيد مع الموظف ذو الأداء الضعيف 

 المختلفة في المستويات الإدارية  في العاملين إن عدم مشاركة ارة :الادفي المشاركة عدم 
والموظفين في المستويات  رةوة بين القيادة والإداجم في وجود فساهلقرارات يط ووضع ايالتخط

لتحقيق أهداف المنظمة، شعور بالمسؤولية والعمل الجماعي ضعف ال ييؤديا، و بالتالنيالد
نهم لم يشاركوا في وضع أهم بنلشعور ى تدني الأداء لدى هؤلاء الموظفيالوهذا يؤدي 

مهمشين  ويعتبرون أنفسهمالأداء يواجهونها فيتيال للمشاكلحلول ال في أو نجازهإ لوبطمالهدفال
 . 2في المنظمة

اليب سالأ نجاحومن العوامل المؤثرة على أداء العاملين عدم  داء :اختلاف مستويات الأ
لما كفالذي يحصلون عليه نوي المادي والمع دالمردو  بين معدلاتالأداء وتربط  التيالإدارية 

ي يحصل عليها كلما كانت عوامل توالعلاوات والحوافز الارتبط مستوى أداء الموظف بالترقيات
                                                           

 56 ص ،8919 ،طرابلس ،  دون طبعةب، الدار العربية للكتاب  ،الشيبلي ، علم النفس الإداري ميعمر محمد کو 1

 مديرية الصيانة بالأغواطبحالة  سة"، درايظيفالصراع التنظيمي وأثره على الأداء الو،"عبدالمجيد ذيب، رفيق بودربالة 2
DML 22ص  2016-2015معة الأغواط اقتصادية وعلوم التسيير ، جر كلية العلوم إاست، مذكرة الم 
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يز يم التمتم أداء الموظفين لييمتميزا لتقي ظامًامؤثرة على العاملين وهذا يتطلب نالتحفير غير 
 ف المجتهد ذو الأداء المتوسط العالي والموظ اءدذو الأ هدن الموظف المجتيبالفعلي 

 والموظف الكسول غير المنتج. 

تؤثر على مستوى  التيفالرضا الوظيفي من العوامل الأساسية  : مشكلات الرضا الوظيفي
ف وإنتاج أقل، أداء ضعي ىال يؤديدم الرضا الوظيفي أو انخفاضه فعأداء الموظفين ، 

والشخصية للموظف، مثل العوامل ةالتنظيميثر بعدد كبير من العوامل ألرضا الوظيفي يتوا
س والعادات والتقاليد، والعوامل التنظيمية جنوالمؤهل التعليمي وال نكالس جتماعيةالا
 .1الترقيات والحوافز في المنظمةالمسؤوليات والواجبات و نظام ك

مور غير أي ضياع ساعات العمل في ننظمة يعداري في الميب الإتسال :يب الاداري تسلا
يب الإداري تسوقد نشأ ال نالأخري فيني على أداء الموظسلبل قد تكون مؤثرة بشكل بمنتجة 

  .السائدة في المنظمة ميةنتيجة لأسلوب القيادة والاشراف ، أو الثقافة التنظي

خلاله المؤسسة على  من صتحر  التيالعمليات الرئيسية  برزيعتبر الاشراف من أ:شراف الإ
اية الانتاجية ، ة عالية من الكفإلى درجتحقيق أكبر مستوى من الفعالية في الأداء للوصول 

 نحوفي كل فرد  الاهتمامالشخص الصالح للوظيفة، وإثارة ه " إختيار نألى ويعرف الاشراف ع
ه والقيام للاطمئنان على وجود عمل ءتهو قياس أدائه وكفا، ائه ه كيفية أدعمله، وتعليم

كل  ، والاصلاح والمسح لكل من استحق بتصويب أخطائه ونقله إلى عمل أكثر صلاحية له
ة وحماسة هبانو  دقةللفرد أن يؤدي عمله بمهارة و  يهيئلعدالة والصبر و اللباقة حتى ذلك با

ا أو بلسة ؤسسوشمول ، فالممارسات اليومية للمشرفين تؤثر بشكل كبير على إنتاجية الم
تحفيز العمال، تنظيم العمل ،  ا ، حيث أن توفير المشرف المحيط الملائم عن طريقبً إيجا

روح المعنوية للعامل، ويخفض من شأنه أن يرفع ال لذيا عاون ي والتعماجروح العمل ال بثوي
د يستطيع أن ينكر توى الانتاجية ولا أحمن معدل دوران العمل والغياب وبالتالي تحسين مس

                                                           
 .23ص ،  بق ذكره ، مرجع س عبد المجيد ذيب، رفيق بودربالة1
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على تحسين أداء العمال في المنظمة ولقد قام  هشراف من خلال أنماطي أهمية الانفأو ي
ج الاشراف في نماذثر أالتجارب والبحوث ليبرروا  عدد هائل منءبعدد من الباحثين والعلما

 .1مسائل الانتاج والأداء و الرضا
ة هذا فاءنتاج في المؤسسة ومن أجل كيعتبر العنصر البشري من أهم عناصر الإ: وافزالح

لعنصر لابد من تحفيز الأفراد بكفاءة وفعالية ودفعهم لتحقيق الأهداف العامة للمؤسسة ا
ما يتماشى مع بوكه وتوجيهه التوجه المرغوب فيه تحفيز الفرد إنما يهدف إلى التأثير في سلف

تعاني لتيا المشاكلبة ويؤدون أداء جيد يعتبر من أهداف المؤسسة، تجعل الأفراد يعملون برغ
الذي يحصل عليه العامل ن ثمأنه " السة حيث يعرف الأجر على دارة في المؤسمنها الإ

له في العمل" ويعتبر بعض علماء العصر الحديث ذلي الذي يبقأو الع جسمانيال هدلجلنظير 
ية للعامل بل نفسوالراحة ال دجي ءادأ لىجد بالمؤسسة لا يؤدي بالضرورة إأن الأجر إذا توا

على أساس  1959بيرغ العمال، وهذا ما أكده هارز  واستياء سخطيساعد فقط على اجتناب 
دراسات أجريت فيالولايات  كباع الحاجات الفيزيولوجية فقط، كما أن هناشر وسيلة لإجأن الأ

المتحدة الأمريكية وفي المصانع الانجليزية أشارت الى وجود علاقة متبادلة بين مستوى دخل 
 . 2الفرد والرضا الوظيفي

 التنظيمية المؤثرة على أداء العاملين  الضوابطلرابع : المطلب ا
يعتبر أداء الموظفين عامل أساسي في رفع أو خفض إنتاجية المؤسسة وعليه هناك عدة 

 : ا وتتمثل فيما يليمحددات و عوامل تؤثر في أداء الموظفين إيجابا أو سلبً 
 : الرضا الوظيفي وأثره على الأداء الوظيفي  :-  1
لى مواردها غرد العامل ، بوصفه أ فهمية الكبيرة التي توليها المنظمات المعاصرة للا للأنظرً 

تهم في المقام دراسام الكتاب والباحثين حيث ركزت فقد حظي موضوع الرضا الوظيفي باهتم
كان الاعتقاد السائد بأن الرضا الوظيفي يؤثر و ، ا ي يكون منتجً ضالأول على أن العامل الرا

                                                           
 .23ص  ، ذكره بقجع سعبد المجيد الذيب ، رفيق بودربالة ، مر1
 .42ص  ، بق ذكره، مرجع س  ب، رفيق بودربالةذيالعبد المجيد 2
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ب اهتمت الدراسات بعلاقة الرضا الوظيفي غير لسبنتاجية ولهذا الأداء والإا على اايجابً 
يب ، التأخر عن العمل ، إصابات العمل ، السرقة، وغيرها غالمباشر بالأداء مثل الت

 . 1فتوصلت الأبحاث إلى وجود علاقة عكسية بين الرضا الوظيفي والسلوكيات المذكورة

ادها أنه من الصعب تحقيق مستوى رفيع من فتيجة موفي نفس السياق توصل "ليکرت" الي ن
 .نتاج لفترة طويلة في ظروف من عدم الرضا عن العاملين الإ

" صقر عاشور" إن الفرد يرتفع رضاه عن عمله يزداد حماسه و الاقبال عليه بذلك  دكما يؤك
لي تقل ه وبالتاسعن العمل يقل حما هضار رد الذي ينخفض فال كستزداد إنتاجيته وأداؤه، ع

 . 2إنتاجيته ويضعف أداؤه
لا تأخذ  ءداعن العمل والأ لى أن العلاقة بين مستوى الرضاإير يشن الواقع العملي هفإوعلي
 الاتجاهات التالية :  خذا بل تا موحدً خطً 
 نتيجة الدراسات  الاتجاهي هو أكثر أداء ، ظهر هذا ضايرى أن العامل الر الأول : تجاهالا

مشاعر بهتماموالامل، عنسانية في محيط البالعلاقات الإ الاهتماماد ز ، حيث  " هوثرون "
ي عامل منتج ضي أن العامل الراهية والمعنوية ووجهة نظرهم م المادهتجاحاباع شالعاملين وإ

العمل واتخاذ هم على المشاركة في جيعوتش نك من خلال السماع لشكاوي العامليذل ققحتيو 
 د.نع نظرية كل من ماسلو ، هيرزبرغ و ماکيلاا مهذويتفق  نصحالقرار و تقديم ال

داء الوظيفي والأ بين الرضا أصحاب هذا الاتجاه أنه لا توجد علاقة ى ير  : الثاني هتجاالإ
تخدام أسلوب سنتاجية بالضغط او اا زيادة الإت ارتباطية ويمكن أحيانً ليسوأن العلاقة 

 ا مع وجود حالة من عدم الرضا . داء مرتفعلك يكون الأذو بالديكتاتورية في الإدارة 

                                                           
 . 388ص  2009،الأردن ،  3، دار حامد للنشر والتوزيع، ط السلوك التنظيميحسين حريم ، 1
 2015، الأردن ،   1، دار أزمنة للنشر و التوزيع ، ط ، إدارة وتصميم الوظائف والرضا الوظيفيفاتنة عبداللطيف سلمة 2

 . 31، ص 
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مستوى الأداء، أي أن  حسيننتيجة لت في: يرى أصحابه أن الرضا الوظي الثالث هاجالات
الرضا الوظيفي الايجابي يكون نتيجة للأداء التي يتبعه عوائد ايجابية أو مكافآت مادية أو 

ي )الأجر، ر الرضا الوظيفناصعمعنوية وفي حالة شعور العامل بأنه قد حصل على 
نه سيعمل على إالأمن الوظيفي ، القيادة العادلة  إنها مرتبطة بقيامه بأداء معين فالترقية

 .  1يرضاه الوظيف تحققبدورها  يالقيام بذلك الأداء حتى يحصل على نتائجه الت
وعموما عندما يكون العامل غير راضي عن عمله فان ذلك يعكس على سلوكه فيقل التزامه 

اب العامل سحذلك ان نج عتا فينبهيعمل  التيلمؤسسة هلف ولاءضعوي هي يؤديبالعمل الت
من ا جسميّ حب نسفي أحلام اليقظة أو ي ستغراقوالاله نفسيا من خلال شرود الذهن عم عن

ياب وتعطيل العمل  غديد أوقات الاستراحات والما أو تكرً بوج مخر ن العمل والعخلال التأخر 
ر بها ضر ال قحاولة الانتقام من المؤسسة والحاإلى م لراضيلوك الموظف غير اسوقد يصل 

 . 2أو بأحد المسؤولين
   :يالحوافز وأثرها على الأداء الوظيف -2

تعتمد المؤسسة على التحفيز كمعيار أساسي لتقييم فعالية الأداء، حيث أن ما يؤثر على 
ع أن تحرك الرغبة تطيسة تسسدارات من حوافز فالمؤ الرغبة في العمل هو ما تقدمه الإ خلق

يق إرضاء حاجاته ، ولكن تعجز في بعض الأحيان الحاجة المشبعة من أن طر في الفرد عن 
نتاجية ر الفعال على الكفاءة الإيكون الدافع الحقيقي للسلوك الإنساني ، ومن ثم المؤش

ع العمل مة نو ئلابمية رغبات الأفراد ومعرفتها ندارات الحديثة إلى توالأداء لذلك تسعى الإ
 لميول العاملين واتجاهاتهم والأدوار والواجبات . 

                                                           
،  2008الأردن ،  - 1، دار صفاء للنشر و التوزيع ،ط الرضا الوظيفي نظرية وتطبيقات عمليةالشرايدة ، سالم تيسير 1

 . 73،  72ص ص 
 
، معهد الإدارة دوافع العمل وعلاقته بتنظيم القيم الشخصية لدى موظفي القطاع العامالبدري عبد القادر عبد الحافظ ، 2

 . 157، ص 2002العامة ، بدون رقم  ط ، 

 



 الفصل الأول :                                                                الإطار النظري للدراسة 
 

 
57 

لتزام إيعالج قضية  فهود يّ جهو مظهر حيوي من مظاهر العمل ال التحفيزفوعليه  -
د و نشاط وبالتالي تحقيق ما جتهم أو عملهم بظيفبأعباء و  همطلاعواالأشخاص بعملهم 

ال، نلة المسهالأهداف  صية، حتى ولو كانت هذهيصبون على تحقيقه من أهداف شخ
ذلك من أهداف العاملين من ير ى المزيد من المال أو ترقية أو غة في الحصول علغبكالرّ 

 1ة أخرى هف الرئيسي للمؤسسة من جهدة وتحقيق الهج
كن أن مالم فمنهم المؤسسة عليه ئون إلى المسلك الذي تكافهاهو ملاحظ أن العمال يتجمكو 

ة إلى ذلك تكمن أهمية ثارة مستوى السلوك والأداء، إضافلإ ايً قو فزًات حاآيكون توقع المكاف
ماط أنال، فالحوافز تعمل كعوامل تعزيز تتعلق بعمل العم لتيا حاجياتدس فيالحوافز 

معرفة  دي بدورها إلى تعلم أنماط جديدة للسلوك ، وعليه فإنؤ وك الفردي وتلسمختلفة من ال
قدير الأفراد لتلك الحوافز عامل هام لفهم السلوك ة مع معرفة تظيفالحوافز التي توفرها الو 

 .2الوظيفي والأداء
اً ، وتعمل على عو نا و ينه كمً حسأثر كبير على زيادة الانتاجية وتج أن الحوافز لها نتتنس

رضا النفسي الل توليدها طاقة إضافية وتحقق خلا بتكار لدى العمال الممتازين منتشجيع الا
 .يزوالمعنوي و تحقيق أداء متم

 ي:ثرها على الأداء الوظيفأالقيادة و  -3
ضعها و  تعكسي التة آ ظمة ويعتبر أداء المنظمة هو المر ي القيادة أهمية بالغة في المنستكت
ن بييتعرض من خلالها تبادل المنافع  ها ، فالقيادة عبارة عن عملية تفاعلبمختلف جوان في

ها تأثير كبير على دافعية الأفراد لأدائهم ل علاقات ثنائية كونها لكأي ش ن ،يسالقائد والمرؤو 
ها المعين، توفير علاقات وثيقة بين العاملين طنمورضاهم عن العمل فهي تستطيع ب يالوظيف

                                                           
نشر و التوزيع ، بدون رقم ط ، الأردن ، لل، دار وائل السلوك التنظيمي في منظمات الأعمالمحمد السلمان العميان ، 1

 . 301، ص  2004
 
 254ص ،  2000، مصر ،  1 غريب للنشر و التوزيع ط ارد ، السلوك التنظيميعلى السلمي ، 2
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ترام وبالتالي ترفع علاقات تتميز بالثقة والاح قللتوصل إلى الهدف المشترك الذي بدوره يخل
 . 1اابيً ويكون الاداء الوظيفي إيجنتاجية الإ دالكفاءة وتزي

إن أهمية القيادة في الجانب التنظيمي لا تقتصر على مجرد إصدار الأوامر والتعليمات ولكن 
عث النشاط في نفوسهمويحافظ م وهو إمداد الموظفين بكل ما يحفزهم ويبهوالمساسي الدور الأ

لانتاجية لمشاركة بأرائهم في تسيير العملية الم هلية العالية وإتاحة الفرصة عنو هم المحو ر على 
 .  2ىالأداءو ستمن م حسينية الرفع والتغواتخاذ القرارات ب
ي ة التومدى السلط ينبدرجة كبيرة على أسلوب تعامل القائد مع المرؤوس نييعتمد أداء العامل

ط الديمقراطي والذي يتصف نماتخاذ القرارات ففي ظل ال في يعتمدها والحرية التي يمنحها
إلى ارتفاع  العمل بالإضافة كل من كفاءة وفعاليةترتفع ون المشاركة وروح التعا عيتشجب

لعمل هم في اراتوهذا ما يمكنهم من استخدام مهاالوظيفي والتفكير الجماعي  لتزامالامستوى 
  . داء لديهموارتفاع مستوى الأ

 اتخاذطة العمل والمركزية في نشقيق لأدالتسلطي والذي يتصف بالتحديد ال وفي ظل النمط
ن علاقتهم تكون ضعيفة إوعليه ف، دوانية بين العمال عت، تنعدم روح الجماعة وتزداد الالقرارا

  . وى ستدنى مأالقائد وبذلك ينخفض أدائهم الى  ية اتجاهبوسل
صر دور القائد في تقديمالمعلومات فقط ولا نحالتوجيه ويبسلبية  صفأما النمط الحر فيت

 ةأي نب العامليسأنه لا يك ييعتبر غير مجد يتدخل في شؤون العمل وعليه فان هذا النمط
 .3خبرات و مهارات جديدة مما يخفض من مستوى أدائهم الوظيفي

                                                           
، الأردن  2دار المسيرة ، ط ،سات التعليميةسالتنظيمي في إدارة المؤ  السلوك، عبد المجيد السيد محمد، ليه فاروق عبده ف1

 242، ص  2009، 
، رسالة ماجستير غير مشورة ، تخصص علوم إدارية ،  المناخ التنظيمي وعلاقته بضغوط العملالبدر بن حمد إبراهيم ، 2

 . 31، ص 2006كلية الدراسات العليا، جامعة نايف للعلوم الأمنية ، السعودية ، 
  .101ص  2004، دار الوفاء ، ط ، مصر  السلوك التنظيمي في الإدارة التربويةرسمي محمد حسن ، 3
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 ءفداز بيمتمكن تحقيقه من مناخ يعود قدرة القائد إلى تحقيق الكفاءة إلى ما ته يلعو 
ساعد إيجابية ت اجتماعيةبيئة وخلق قة والاحترام ثسوده من روح اليانية وما نسالعلاقات الإ

خبرات وتجارب  فشاتتحفيزهم على اكللصلاحيات و وية وتفويض اعنرفع روحهم الم ىعل
هذا يدفعهم  كلومراعاة الفروق الفردية بينهم ، هم وتطوير مهاراتهم بير تعليمية والعمل على تد

و ة الانتاج ورفع أداء المنظمة دهود والتفكير ومن ثم التقدم وزياجل المزيد من البذالى 
 . 1لنحو الأفض تطور أساليب العمل لتيم اتهم وقدراتهرااهل مستغلاي ابالتال

 العلاقة بين الأمن الوظيفي والأداء الوظيفي : المبحث الثالث
رز الحاجة إلى الأمن الوظيفي من منطق أن الانسان يحتاج الى العيش في سلام و بت

ء بالسلب أو الايجاب ، و من على أداء الموظف سواساس بالاستقرار مما ينعكس هذا الأالاح
لبي تسليمة  سة أخرى وجب على المنظمة وضع نظام للحوافز والعمل بها وفق أسهمن ج

 .رغبات العاملين بها مما يساعدهم في رفع مستوى الأداء الوظيفي
 يتعزيز الامن الوظيف ق طرالمطلب الأول : 

، فكان  لرقي بالمنظمةوا التقدم د نحوع عجلة الفر يلدفساسكأمحر  فيمن الوظيبر الأتعي
و هذا المحرك لدفع الموظفين نحدها و جه جهعة للنجاح أن توّ المنظمات المتطلّ  ىعلجباً وا
ي قد نجحت هي منظمة في ذلك فأمتى نجحت الإدارة في ،ف م لمصلحة العملههم ضهانتسوا
زم للّا المتطلبات ا نوم ، نسبة عالية من الكفاءة والجودةبدرجة كبيرة في تحقيق أهدافها ب

 : 2هي ي في أي منظمةظيفتوفرها لتحقيق الأمن الو 

                                                           
، ، مدخل إستراتيجي إدارة السلوك الانساني والتنظيمي مصطفى محمود ، طه حسين، المدير وتنمية السلوك العاملين 1

 .154،  ص 2005مطابع الولاء الحديثة، بدون رقم ط ، مصر 
، أثر الاستقرار الوظيفي في الأداء التنظيمي للوحدات المالية في المؤسسات سم رحسم عذاري ، مجبل داوي اسماعيلجا2

 .166، ص2012المجلد التاسع  ، تموز ، السعودية   :، العدد الثالث و الثلاثون التعليمية
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 ي أو معنوي.دلتحفيز الدوري الموظفين سواء مااعتماد نظام ل -
طة ومراعاة يالاقتصادية المح ظروفر و نوع العمل مع الجب بين الأسانتو  ةسبوجود ن -

 . تكلفة المعيشة
 .بنود العقد التي تحفظ للموظف حقوقه  حوضو -
 .الاجتماعيةإلحاقه بالتأمينات  وه لمشكلات اجتماعية ضالموظف عند تعر  ةدساعم -
  .الموظف مخططاله هلشغوجودسياسات واضحة لنوع العمل الذي ي -
 .مع إطلاع الموظف على نتائج تقييمه الدوري ، يم قيشراف والموضوعية في التالعدالة في الإ -
  .ارات وقدراتراز مالديه من مهلإبإتاحة الفرص أمام الموظف  -
ي للعامل دون مراعاة راحته ظيفلمتطلبات قد لا يتحقق الأمن الو ع توفير كل هذه ام ه ونّ ألا إ

ير ثالك كناهالتوتر الوظيفي و  فضالي خة أن تعمل جاهدة ظم، حيث على المنالنفسية
اء و لول المعروفة مثل الاسترخامتداد من الح ، من التوتر دلها للحمكن فعيمنالأشياء التي 

كل وهناك حلول أخرى مثل إيجاد الوظيفة المناسبة والحصول على النصح ،الأ يةناعوم والنال
 والتنظيم لكل من الأنشطة اليومية .  ططيختوالمشورة وال

ل الطرق التالية للحد كار  .ح در تقي -التوتر والمدير  -ل البرت " ر ا"كه ألّفوفي الكتاب الذي 
 :1من التوتر

 ملاء لز امن جة وسارة وتعاونية مع الكثيربهشجيعية ومبناء علاقات ت -
  .ومدعمة مع الرئيس فعالةبناء علاقة  -
 .  امةهفاوض مع الرئيس حول المشروعات الالت -
  .بالنفس كل يوم والانفراداخذ وقتاً من الاسترخاء  -
 : 2في الخطوات الثلاثي خفض التوترلبالأسلو  هذاراء بلخبما يوصي أحد اك

                                                           
 . 551، ص  2010ة  السعودية ، دار المريخ للنشر، المملكة العربي ، إدارة الموارد البشريةجاري ديسلر1
 . 552، المرجع نفسه ، ص  رلسجاري دي2
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في حياتي ؟ هل  ل نفسه : ماذا يحدثأسيانه  هويفعله المرء  شيءإن أول : الوعيتنمية 
 .هذا التوتر؟ يتأيين توتر؟ ومن أللأبدي أي علامات 

ن الاتجاه إمع الأحداث ف ءلأن الضغط والتوتر يعكس كيف يتفاعل المر  : تعديل الاتجاهات
 ا. م ي ادراك إن لديك خياريعنأو الموقف 

مثل : تولى أنشطة  بقًارناها ساذكة للحد من التوتر تشمل التي خذوالقرارات المت : القرار اتخاذ
  .دارة الوقت و محاربة التوترلإ باليسة واستخدام اينبد

 على الفرد في المنظمةالأمن الوظيفي  تحقيق انعكاساتالمطلب الثاني : 

 ف موظّ ا على المنظمة أو الءً و ا سا وسلبً بً ايجا ين الوظيفمعكس الأنقد ي

 : 1و تتمثل في : ين الوظيفمايجابيات الأ : ولاأ

مهدد بفقدان ر الموظف بالأمان والاستقرار في عمله ، وأنه غير يشعالشعور بالأمان :  -
 ه. تيجعلى أدائه وانتا يجابه و مصدر رزقه مما يعكس ذلك بالإوظيفت

لموظف، يلالرضا الوظيف على فيالوظيفي والأمن الوظي الاستقراري : يساهمظيفالرضا الو  -
  .تهيجاتناه في عمله و زيادة صلاخوإ تهه لوظيفحبذلك  نعكسوي

وقته وجهده م ظي عمله معالمستقر فكرس الموظف الآمن و :يفي أداء العمل هدتركيز الج -
 . كل اليهو م المهااز المنجفي أداء عمله وإ

 ستفادةاكبر أيق حقعمله تي ف قرستوالم منيحاول الموظف الآ :تطوير العمل والابتكار -
ى ات بشكل مستمر علتحسينات المتوفرة لديه ، وإدخال المكانيممكنة من المهارات والإ

                                                           
اب بالرئاسة العامة لرعاية الش ، "من الوظيفيها بالأترية وعلاقبشتخطيط الموارد ال"العتيبي ،  نويزاقخالد سعود بن 1
 2010الرياض ، للعلوم الأمنية  فكلية الدراسات العليا ، جامعة ناي ،ةداريمدينة الرياض رسالة الماجستير في العلوم الإب

 . 37ص ، 
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الى تطوير العمل وتجديده والابتكار والابداع  يؤديزة ونماذج القيام بالعمل مما ة وأجهمظأن
 فيه.

 .بها عمل ييتلة اظملمنلملالعا انتماءة جر دداء والانتاجية : وكذلك ارتفاعارتفاع مستوى الأ -

 : يات الأمن الوظيفيسلب: ثانيا
بعض التجاوزات  حدوثهم و فلوء ايات بسبب سبول ايجابيات الأمن الوظيفي إلى سلتحقد ت 

 : 1هي ياتسلبف وهذه الهدعن ال والابتعادلتطبيق العلمي عند ا

ثناء الدوام ترك العمل أو  ،التقيد بمواعيد العمل الرسمية يب الوظيفي : ويتمثل في عدم سلتا
في وظيفته ، وأن رئيسه لا يستطيع  آمنه ب شعور الموظف بأنسبالرسمي، ويحدث ذلك ب
 إنهاء خدماته بسهولة .

اللامبالاة ، أو الى  من والاستقرار الوظيفي الى تفشيانخفاض الانتاجية : قد يؤدي الأ - 
 . نتاجية بشكل عامالإ خفاضانالى ا يؤدي مانعدام المنافسة بين الموظفين م ضعف أو

الأساسي جانب العمل ببالأعمال الخاصة، وذلك بالبحث عن أعمال أخرى  نشغالالا -  
 لزيادة الدخل مما يؤثر سلبا على الأداء والانتاجية.

ة الإداري : يرى بعض الموظفين أنه طالما كانت الوظيفة مضمونة ومؤمن فالتخلّ  -
الإداري والبقاء  فا ما من التخلّ حدث نوعً يوذلك  هدل الجبذفلاداعي للتطوير أو التدريب و 

 .نجازالإفي ذيل التقدم و 

 

 

 

                                                           
 . 38صالعتيبي ، مرجع سبق ذكره ،  قويزانخالد مسعود بن 1



 الفصل الأول :                                                                الإطار النظري للدراسة 
 

 
63 

 على أداء الأفرادالأمن الوظيفي انعداممظاهر المطلب الثالث : 

ة تمتاز ئيبأن المنظمات المعاصرة تعمل في  لاحظةنيظيمنتعلى الأدبيات ال الاطلاععند 
وى قوة العمل والذي قد يقود تسستمرفي مر مر مع تغيّ بالتغير التكنولوجي والاقتصادي المستم

 ندام الأمإنعتقود إلى ظهور  لتيرجية اة الخائيئر محتملة للعمل نتيجة تأثير البساخالي 
حالات  ؤديث تيم المباشر، بحهلمهم في عتي يؤثر بالتزام العاملين وإنتاجيذال ي ،الوظيف

 ،لى القلق وعدم اليقين بين الموظفين المتبقينة بطبيعة الحال اظمالمتعددة في المن حريسالت
س على كعنئة العمل موجودها إلى وجود خلل في بي ينبئالسلوكيات في العمل  هناك بعض

 : 1ردود أفعال الموظفين تجاه مهامهم وأعمالهم، و من أبرز تلك المظاهر والسلوكيات

همال وترك ظفة ، مع الإة إلى الموظف أو المو التذمر و التقصير ببعض المهام الموكل -
 . أغلب الأعمال دون إنجاز

في تصحيحها وقد يتكرر الوقوع  كتراثالاإجراءات العمل وعدم  ء فيطاخزيادة معدل الأ -
 .في الخطأ 

ارتباط مباشر  هي ، وارتباطظيفالغياب عن العمل من أبرز مظاهر انعدام الأمن الو  عدي -
 .يفيدام الرضا الوظنعبا

  .ية أثناء العمل والبعيدة عن بيئة العملبانجمن الموظف ، والأحاديث الالتشكي رة ثك -

تعطيل  بهدفاشرة أو غير مباشرة بق مر إثارة الفتن والقلاقل في المنظمة أو المؤسسة، بط -
 .العمل 

 رب من بعض أجزاء مسؤوليات الوظائف الموكلة إلى الموظف. هالت -

 .ت والأعراف وكسر النظام العمال للعادا ق ر بخوالاحتجاجالاضراب  -
                                                           

  .55صير ، مرجع سبق ذكره، الشعو بمحمد حسن أ1
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نتائج الاداء خلاص ومحدودية ربط اب الإغيو  ءب ضعف الولاسبفقدان روح الالتزام ب -
 ت.آافكبالحوافز والم

 :  عاملين في المنظمةتحسين أداء ال علىالأمن الوظيفي أثر المطلب الرابع : 

مات أظهرت الدراسات نظردي داخل المفاء الددورا مهما في تعزيز الأ فيلعب الأمن الوظيي
ز الأمن الوظيفي الشعور عز ي .1على أداء الموظفين ييؤثر بشكل إيجاب يأن الأمن الوظيف

، مما يؤدي بدوره الى لتزاموالاإلى زيادة الرضا الوظيفي  يؤدي، مما  ءتمانستقراروالابالا
لأداء لى جوانب مختلفة من اع الى ذلك يؤثر الأمن الوظيفي بالإضافة. 2تعزيز الأداء

الأمن الوظيفي  ، عندما ينظر الأفراد الى3وأداء المهام باقيةستوالامثل التكيف  الوظيفي
ع فوادالمرجح أن تظهروا مستويات أداء أعلى مدفوعة ب منباعتباره مشكلة جماعية ، ف

الذين يعانون من  دظهر الموظفون الأفرايُ قد  ، الحفاظ على الوظيفة على العكس من ذلك
ف الشخصية و اخسبب المبفي الأداء  انخفاضامن الوظيفي النسبي داخل الفريق انعدام الأ

ي تحسين أداء الأفراد في ف يربشكل عام، يمكن أن ساهم ضمان الأمن الوظيفي بشكل كب
  . مكان العمل

 من اء الوظيفي  فتبرز الحاجة إلى الأدوالأ يالوظيف نالعلاقة الناتجة بين الأميخص فيما
بات التهديد بمسالتحرر من  ىي سلام ، والفطق أن الانسان يحتاج إلى العيشمنمن  فيالوظي

 ، ه في العملؤسائور ، والتوتر والقلق وإلى الرغبة في الشعور بالحب والتقدير من قبل زملائه

                                                           
1Effect of job securityon Employee Performance in Berger Construction campany in Nigeria, 
Michael OwanOfre + more, 16Dec 2022. International journal of research publications 
 

2  Organizational commitment and Motration Psychology in the Relationship Between 
PerceotualJill Security and Job Performance, 09 May 2023. 
 

3Study on the impact of job security on job Performance and onxiety Sensitivity of grass-
rovts employees in high star hotels, Libinxiao +1 more,01 jul 2022. The International Journal 
of Neuropsychopharmacology . 
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بداع لى الإنإتقرار الوظيفي اللذان يؤدياتي تساعد على تحقيق الأمن والاسلوذلك من الأمورا
شكره منيحاجة الى بد والمخلص في عمله جمُ الات العمل ، فالموظف المجفي كل  والابتكار

مما يشعره بالتفاؤل، في المقابل ، عه على الاستمرار جشيو  ، وإخلاصه دهويقدر جهو 
نه فإه ئرؤسا اً من زملائه وبوذفالموظف الذي يعيش في عزلة على المجتمع أو يعيش من

 ا على أدائه في العمل ، الأمر التي ر سلبً و بالتالي يؤث، غير متوافق نفسياً كون ي

 . 1يجعله يشعر بالتشاؤم

لق لكن جرعات صغيرة من قبان الييسبالعمل وعدم اليقين الوظيف نفقدا احتمالولاشك أن 
ا لتحسين الأداء على المدى القصير ا إضافيً زً قد تعطى العمال حاف يالقلق إزاء الأمان الوظيف

ل الناس يعملون بقدر أكبر ة في أوقات يمكن أن يجعوظيفلق على القعض حالات الوأن ب
 .2يمتهم أمام الادارةقلإثباتدوالكفاءة جمن ال

سليمة تلبي  سة وضع نظام للحوافز والعمل بها وفق أسظمة أخرى وجب على المنهومن ج
مستوى الأداء الوظيفي والأمن هام في رفع لإستساعد على ا ينرغبات وطموحات العامل

لى يإوالسع ينالجيدة والسكن المناسب للعامليةصحضافة الى توفير الخدمات الي افيظالو 
ومنحهم التقدير اللازم تجاه ما يقومون به من  ينوضع نظام يحقق الرضا الوظيفي للعامل

واجتهاد في أداء العمل، سيساهم ذلك في رفع مستوى أدائهم ويكون المسعى الوحيد في  نيافت
 . 3تحقيق أهدافها

 

 

 
                                                           

 . 28 صايمانجبريلجبريل، مرجع سبق ذكره 1
 . 26هصية، مرجع سبق ذكر ر و حن بر يدو لوب ، صلاح الدين قهعائشة 2
 . 26، ص نفس المرجع ية، روحن ، صلاح الدين قويدر ب بئشة هلوعا3
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  :الفصلخلاصة 

من خلال دراستنا لهذا الفصل يتضح أن للأمن الوظيفي أهمية كبيرة داخل المنظمات فالفرد 
العامل يسعى إلى بلوغ أهدافه المادية والمعنوية من خلال إتباعه لمختلف الطرق التي توفر 

له الأمن داخل المنظمة ولهذا فان للأمن الوظيفي دور كبير وفعال في زيادة تحسين أداء 
لعاملين كما يمكننا القول أن الاداء مرتبط بقدرات الأفراد ومهاراتهم وخبراتهم من جهة ا

ومجموعة من الشروط والمعايير من جهة أخرى ، و إتباع هذه المعايير يؤدي بالضرورة إلى 
تحسين أداء العاملين داخل المنظمة وأيضا يؤدي إلى رفع الإنتاجية وتحقيق أهداف 

أداء العاملين بالأمن الوظيفي حيث اذا انخفض الأمن الوظيفي ينعكس  المنظمة، كما يتأثر
 . على المنظمة والعاملين بالإيجابسلبًا على أداء العاملين أو إذا كان مرتفعا  يعود 

إسقاط الجانب النظري في المؤسسة العمومية للصحة الجوارية )قصر  تميو فيما يلي س
من الوظيفي والأداء الوظيفي للعاملين في الحيران( من خلال البحث في متغيري الأ

المستشفى بالإشارة لأثر أبعاد الأمن والمتمثلة في كل من الامن النفسي ، الاستقرار الوظيفي 
 ، الأجور والمكافآت وعلاقات العمل .
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 :تمهيد

ي وأداء العاملين، ظيفلدراسة المتعلقة بمتغيري الأمن الو لا الجانب النظري ستعرضنبعدما ا  
ة لذا قمنا حقيقيا لموضوعية وعلمية أي دراس ومعياراً  بحثي أساس أي هوباعتبار دراسة الحالة 

في المؤسسة العمومية للصحة الجوارية من أجل معرفة تأثير أبعاد الأمن الوظيفي  تربصميدانيب
 . لوظيفي للأفراد العاملينعلى الأداء ا

وات دديد الأححة الجوارية وتصلللمؤسسة العمومية لالإطار المفاهيميتناول في هذا الفصل نهمنو 
المستخدمة في جمع البيانات و تقديم تحليل كامل لهذه الدراسة، لذلك قمنا بتقسيم هذا الفصل 

 إلى ثلاث مباحث : 

 .ةية الجوار صحلعمومية لللمؤسسة االإطار المفاهيميل:المبحث الأول  -
 . المستخدمة الدراسة أدواتو  طرق : الثاني بحثالم -
 .الدراسة واختبار الفرضيات نتائج: الثالث  بحثالم -
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 المبحث الأول  : نبذة عن المؤسسة العمومية للصحة الجوارية
ـدتنــــــاولالدستــــورالجزائــريباعتبـــارهاسمــــــىالقلأهميــةالصحـــةفيمختلــــفمجــــالاتالحيــــــــاةالاجتماعيــــةفقــــانظر 

يــــوانيــــــنفــيمـــوادهضـــرورةومجانيــةالعـلاجوبنــــاءعليـــهفــانالدولــــةالجزائريـــةتتكفــــلبإنشــــاءالمؤسســــاتالصح
 .ــةللصحـــــةالجواريةالتيهيمحــــلدراستنـــــاةعبـــرارجــــاءالتــرابالوطنــيونخــصبالذكــــــرالمؤسســــةالعمومي

 المطلب  الأول : التعريف  بالمؤسسة
 تمإنشــاءالعيادةالمتعددةالخدماتنعوممريقببلديةقصرالحيران 1986 فيسنــة

 15000 بالإضافةإلىتطويرالمركزالصحيعطيةعيسىبتجمعسكانقدرهأنذاكحوالي
 07/140ـمــــذاتطــــابععمــــوميجــــواريأنشئـــــــتبمرســـــومتنفيــــــــذيرقـــمواطنقاطنبترابالبلدية،لذلكتعتبرمؤسســــة

 19/05/2007 المـــؤرخفــــــي
الاستشفائيــــالمتعلـــــقبإنشــــاءوتنظيـــــــــــمالمؤسســــــاتالعموميـــــــــةللصحــــةالجواريـــةوالمؤسســــــــاتالعموميــــــــــة

 تهـــــدفإلىمتابعــــــةالبرامــــــجللصحـــةوالوقايــــــةمنالعديــــــدمـــنالأمـــراضومقـــرهاقصرالحيــــرانوتتبعـــــها،  ة
 . بلديـــــة2

 : المطلب الثاني : نظـــــــامالمؤسســـــــة
 :إدارةالمؤسسةالعموميةللصحةالجوارية*
 المديـــــر-
ـــتتصرفـــهمباشـــرةعـــــــــــدةمديريـــــاتومـــنأهـــــممايقــــومبـــهالسهــــــرالجيـــــدعلـــىالسيــــــــــر يرأسالمؤسســـةمديـــروتح:

 . الحســـــــنلمختلـــــفمصالــــــحالمؤسســـــــة
 :الأمانة-

 معالجـــــةالبريــــدالصــــــادر - 
 حفــــظالملفــــاتوالسجـــــلات -

 ــــمالاجتماعـــــــاتتنظي- 
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 :الاستقبالوالتوجيه-
 : المصالحالتابعةللمؤسسة-
 (:مصلحةالمواردالبشرية)  نيابةالمديريةالمستخدمين- 
 . هــيمصلحــــةذاتصلــــةمباشـــــرةبالحيـــــاةالمهنيــــــــةللموظفيـــــــن: تعريفــــــها –( أ

  :ـرونعلـــىمايلــــــيعمـــــالهايسهــــ: وظائفهــــــــا -(ب
 .الترقيــــةوالترقيــــةالسلميــــة -
 .الإدمــــــاجوالتوظيـــــفوالتثبيـــــت -
 (.المجلــــسالتأديبــــي)العقوبـــــاتالإداريــــة -

 .تنظيــــمالترقيـــــةعنطريــــقالامتحانـــاتوالمسابقــــات
 .ــــالاستخــــراجالوثائــــقالخاصــةبالعمـــ

 (.استقبـــــالملفـــــاتوطلبـــــاتالعمــــــــالودراستــــــــــها)الإجــــازاتوالعطــــــلالمرضيــــة
 :الممارسينالطبيين/3-ج
 عامون  - 

 :المستخدمينشبهطبيين/4-ج
 .قابلات- 
 .ممــرضللصحـــةالعموميـــةرئيســـي -
 .ممـــرضللصحـــةالعموميـــة -
 .ـــيمساعـــدطب -
 .مساعــداجتمــــاعي -
 .ممـــرضمؤهــــل -
 .ضمساعـــديالتمريــــ -
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 :مستخدمـــيالمصالـــحالعامــــةوالتقنيــــة/5-ج
 .أخصائـــيفيعلــــمالنفـــسالعيــــــادي*
 .لمهنــــيخـــارجالصنــــفـــــعام*
 .العمـــالالمهنييــــنمنالصنـــفالأول *
 .ـنمـنالصنــــفالثــــانيالعمـــالالمهنييــ*
 .رئيــــسفرقـــةامـــنووقــــاية*
 .أعـــــــــــوان*

 .امـــــــنللوقايـــــة
 : المسجـــلاتالموجـــودةوالوثــــائقالصــــادرةمنـها-د
 .سجـــلخـــاصبرخصـــةالغيــــاب*
 .ةــــسجـــلخــاصبالإنجـــازاتالسنوي*
 .لإداريـــةسجــــلخـــاصبالعقوبـــاتا*
 .لخــــاصبشهـــــادةالعمــــــلـــــسج*شهــــادةطبيــــــة+  عقوبـــاتإداريـــة) سجـــلخـــاصبالخصومـــات*
 .سجـــــلخـــاصبمقــــرراتالتوجيـــهالداخـــلي*
 .سجـــــلخــــاصبتعــــدادالمستخدميـــــن*

 .ــبإنيكـــــونمرقمـــــاومختـــومابختــــمالمؤسســـةمصــــادقعليــــهمنطـــرفالمديــــرأيسجــــــــلإدارييجــ: ملاحظٌـــــــــــــــة
 :نيابةمديريةالمصالحالصحية -2
 -أ

هينيابـــةمديريـــةتهتـــــــمبمتابعــــةالنشاطـــاتالصحيــــةعلـــىمستــــوىتــــرابالمؤسســـــةتــــرابالمؤسســـــة:تعريفهــــــــا
 .ةــــــعموميــــةللصحـةالجواريال

 :أقسامهـــــــــــــا-ب
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 مدريـــــةالمصـــــالحالصحيــــــــــة
 مصلحـــــةطـــــبالعمـــــــــــل

 مصلحـــــــــــةالطـــــــبالمدرســــــي
 مصلحــــــــةمكافحـــةداءالســـــــــل

 :مصلحةعلمالأوبئةوالطبالوقائي* 
 :العمــــــلمصلحـــةطــــب -

نعلـــــــىمسوهــــيمصلحــــةتعنــــيبالمتابعـــــةالصحيـــــــةلكافـــــــــةالمستخدميــــــنالطبييــــنوشبــــهالطبييــــنوالإدارييـــــ
، التكويـــــنالمهنـــــي،الأمــــــن)تــــــوىالمؤسســــةوالمتابعــــــةالصحيــــــــةلبعــــــضالمؤسســـــــاتالخارجيــــــــــة

 .(المؤسســـــاتالخاصـــــــة
- 

وهـــيمصلحــــةتعنــــيبمتابعــــةداءالســــــلوالأمــــراضالتنفسيـــــــــةوذلكمــنخـــــلالتق:مصلحـــةمكافحــــــةداءالســــــــــل
 . المتابعـــةالدقيقــــةوالمستمــــرةللمــــرضديـــمالفحوصـــــاتوالتحاليــــــلوإعطــــــاءالأدويــــةمجــــاناو 

 :مصلحـــةالطــــبالمدرســــي -

ذلكمـــوهـــيمصلحـــــةتعنـــــيبمتابعــــةالأطفـــالالمتمدرسيـــنفيكــــلالأطــــوارابتـــداءمنالطـــورالابتــــدائيإلىالثانــــويو 
قيحـــــاتوطــــبالأسنـــــانوالقيـــــــامبالعديـــــــــدمنالنشاطـــــــاتداخــــلالوســــنخــــلالالمتابعـــــةالصحيــــةمنفحوصـــاتوتل

 . طالداخلـيوذلكمنخـــلالالأيــــامالوطنيـــةوالعالميــــةالخاصـــةبالصحـــةالعموميـة

: مصلحةعلمالأوبئةوالطبالوقائي -
تعنــــــــيبالوقايـــــــةمنالعديــــدمـنالأمـــــــــراضوالمتابعـــــــةالميدانيـــــــةلمختهـــيمصلحــةعلــمالأوبئـــةوالطـــــبالوقائــــي

 لــــــــفالبرامـــــجالصحيــــــةوتتـــــكونمنالعديـــدمــــنالمكاتــــب
 :مصلحةالوقاية
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 مكتـــــــبعلـــمالأوبئــــةمكتـــبمتابعــةالأمومــــةوالطفولـــــة
 ـــبالنظافــــةوالتطهيـــرمكتـــبمتابعـــةبرنامـــجضبـــطالمواليــــدمكتـــ

 مكتـــــبالإحصائيــــــات
  :الشهـــــاداتالتــيتستخـــرجمــنمصلحـــةالوقايــــة*

 certificat de vaccination -شهاداتالتلقيحات 
  certificat de conformité شهادةالمطابقة -
  certificat de mariage avec analyseشهادةالزواج -
  certificat d'entrée scolaireشهادةالدخولالمدرسي -
  :وظائفهــا-ج -
 . مراقبةالمحلاتالتجارية-
 .مراقبةالآباروالمياهالصالحةللشرب -
 إجراءالتحقيقاتالخاصةبالحيواناتالمريضةعلمالأوبئة -
 .هامراقبةشبكةصرفالمياهلتفادياختلاطالمياهالصالحةبغير  -
 :فروعهــا-د

 العيـــــادةمتـــــعددةالخدمــــاتمقـــرالإدارة
 نناصـــربـنشهـــرةب 02العيــــادةمتـــعددةالخدمـــاترقـــم

  :بلديــــاتهـــي 2 قاعـــةموزعـــةعلـــى 04 وقاعــــاتعـــــلاج
 .قاعـــــةالعـــــلاجقابـــــق

 .قاعــــــةالعــــلاجسليسلـــة
 .ـةعـــلاجعطيـــةعيســـىقاعـــ

 .قاعــــةعـــلاجبلكعيبــــات
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  : يحتــــويهــــذاالفـــرععلـــىعــــدةسجلاتهــــــي: السجلاتالموجودةبالمصلحة-هـ
 . سجـــلخــــاصبمتابعـــةالأمــــراضالمصــرحبهـــااجبـــــاريا *
 .ـــــاتالعقــــــــاربوالأمـــراضالغيــــرمعلنـــةإجبـــــــارياسجــــلخـــاصبمتابعــــةعضـــــاتالحيـــــــواناتولدغ *
* 

سجـــــــلخـــاصبمتابعـــــــةالإحصائيـــاتللمؤسســــةالعموميـــةللصحـــــةالجواريــــةبماتـــحويمنعيـــــاداتمتــــعددةالخ
 .دمــــــات

 .سجــــلخــــاصبحمـــــايةالأمومـــــةوالطفولــــــة *
 . ـاهسجــــلخـــــــاصبمعاينــــاتالميدانيــــةلقنـــــواتصــــرفالميـــــاهومـــايخــــصمنالأمراضالمتنقلــــةعـــنطريـــقالميــــ *
 .سجـــــلخـــــاصبالمرضــىالذيــــنيقومــــونبالفحــــصاليومــــي *
 .ـمبعـــدمعــــــاينتهممنطـــــرفالطبيـــــــبالمختـــــصسجــــلخــــاصبمتابعـــةالأمراضالجلديـــــةوهذايتــ *
  : نيابةمديريةالمصالحالاقتصادية -
 : تحــــويهـــــذهالنيابــــةعـــدةمصالــــحوهـــــي: اـــفروعه *

 مصلحـــــةالجـــــرد – أ
ـــــوفعلــــىالوضعيــــةالحقيقيـــــــةللمؤسســــــةفــــــينهايــــوهيمصلحــــــــةمتخصصـــــةفـــيالعمليــــــــــاتالتــــيتجعــــــلالوق:

،  عقار ,أثاث،  أدوات)ةالــــدورةويمكننـــــاجمــــــعوإحصاءالمعــــداتوالتوجيهـــــــــــاتالتابعـــــةللمؤسســـــة
 fiche, Bon de ,bon: صـــةبهـــامنــــهاولديهــــاسجــــــلاتوبطاقــــاتخا(  وسائــــلمتنقلــــةوغيـــــــــرها

pour, fiche de d'inventaire ,de stock . 

 :بطاقةالجرد
 مصلحــــــةالماليــــــة -ب
وهـيالمصلحــــةالمتخصصـــةفـــيالاتفاقيــــــاتوالاستشـــــاراتوالفواتيــــــرالخاصــــةبمقتنيـــــاتالمؤسســـــةولهــــاسج:

 . ــــةالقائمــــونعلىهــــذهالمصلحـــــةهـــومراجعـةالاتفاقيــاتوالفواتيــروالاستشـــــاراتلخــــاصومهم
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:  مصلحةالأجوروالمحاسبة -ج
مؤسوهــــيالمصلحـــةالتـــييقــــومالموظفـــــونالقائمـــونعليــــهابترتيـــبوتصفيــــةالأجورلكافــــةالموظفيـــــنســــــواءبال

 . القطاعـــاتالفرعيــــةلهـــــذهالمؤسســـــــةســــةاوب
 .وهـــيالمخـــزنالمتــــــــخصصفيإدخالوإخراجالمعـــــداتالخاصـــــةبالمؤسســــة : المخازنالعامة -د
 مخازنالورقوالأدواتالمكتبية -ه
ــــاتوالمستلزمــــاتالمكتبيــــةوالسجـلاتوالوثائــــقاليسهــــرالقائمــــونعلــىتسييـــــرهـــــذاالمخــــزنبتوفيــــرجميــــعالمتطلب:

 . الوثائــــقوالمطبوعـــــات:  لازمـــةلكـــلمصلحــــة،مثــــل
 : أهمالهياكلوالمنشآتالصحية

 . ضمــانتكـــــوينإضافيوتحسيـــنالعمــــــالبكــــلماوجـــــدفيمجــــالالصحــــة: مصلحةالتكوينالمتواصل1-
 .ويتــــــمفيـــهإجراءالتحاليــــلالطبيــــةحســــبالوضعيــــةالمقدمــــةمنطـــرفالطبيـــبالمعايـــن: مخبـــــــرال 2-
 الصيدليــــة 3-

 .ضمـــــــانمخــزونكـــافيمــنالأدويةلتغطيــــــةجميــــــعالمصالـــحوتزويدهـــاحســـبالاختيــــاراتلكـــلمصلحـــــة:
 .ويتــــمفيـــهحفـــــظالسجــــلاتوالمستنـــــداتالتـــيتــــــمالتعامــــــلمعهــــا: يـــــفالارش 4-
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 المطلب الثالث : الهيكل التنظيمي للمؤسسة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 

 

ــرــالمديـ  

المجلس 

 الطبي

 مجلس الإدارة

 الاستعجالات

ةالمصالح الصحي  

ـرالمخبـــ  

الفحص 

 المتخصص

جراحة 

 الأسنان

يــالطب الوقائ  

ةالصيدلي ةــالأشع  ةـالمالي  نالمستخدمي   

 المقتصدیة الأجــور 

ةمصالح الإدار  

نمكتب التكوي  

ـرـالمديأمانــة  

ل ـــب العمـط  
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 دمة .ختسالمالدراسة  وأدوات طرق :المبحث الثاني 

دمة، وعينة الدراسة، وأدوات الدراسة ستخلال هذا المبحث منهجية الدراسة المتعرض من خن
 .  ومصادر الحصول على المعلومات

 طرق الدراسة.: المطلب الأول

 ية الدراسةجهنمأولا : 

ا المنهج الوصفي التحليلي لتحليل البيانات والمعلومات نمن أجل تحقيق أهداف الدراسة استخدم
م تحديد النتائج المتوصل اليها حيث هدف الدراسة يتجلى في التعرف صل عليها ومن ثحالمت

وارية وقد جة الصحوى الأمن الوظيفي وعلاقته بأداء العاملين في المؤسسة العمومية للتسمعلى 
تعلق بحصر وتجميع المعلومات اللازمة في موضوع الدراسة، ومن تيان تبساتم توزيع استمارات 

 خدام برنامج الاختبارات الاحصائيةاستبها وتحليلها غثم تفري

Spssstatisticsv SV20 لدلالات ذات قيمة ومؤثرات ترجمت إلى نتائج و بهدف الوصول
  .ساهم في حل مشكلة الدراسةتتوصيات تدعم موضوع الدراسة و 

 أساليب جمع البيانات والمعلومات: ثانيا

نات والمعلومات الخاصة بهذا م الاعتماد على مصادر أولية وأخرى ثانوية في جمع البيات  
 ا.همن نذكرالفصل 

تم الحصول عليها من خلال تصميم و  : المصادر الأولية لجمع البيانات والمعلومات -1
 .(SPSS) برنامج باستخدامها و تحليلها غوتوزيعه على عينة البحث ثم تفري ستبيانا
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لعتنا اخلال مط المصادر الثانوية لجمع البيانات والمعلومات، وتم الحصول عليها من -2
لمختلف الكتب والمجلات والرسائل والأطروحات الجامعية المتعلقة بالموضوع قيد 

 .البحث والتي ساعدت في جميع مراحل الدراسة

 مجتمع وعينة الدراسة .  : ثالثا

مع إجراء "العاملين ءدور الأمن الوظيفي في تحسين أدا"ف إلى معرفة هدالدراسة الحالية ت
مجتمع الدراسة يتمثل في عدد العمال فواريةجة الصحي المؤسسة العمومية للدراسة الحالة ف

و عمال مهنيين  يينوإدار  بيينط شبهعامل من أطباء و 201بلغ عددهم  نحيثالمتواجدي
و ( 50(عليهم استبيانات الدراسة البالغي هذه الدراسة عينة عشوائية وزعتف اخترناونظراً لذلك 

 ة . ( استمار 46منها )استرجعنا 

 ة.أدوات الدراس : المطلب الثاني

لجمع بيانات الدراسة الميدانية وتحليلها ل هذا المطلب على عدة أن أدوات ا من خلاناعتمد 
 .الأدوات هذهتعرض لنا فيهو 

 ادوات جمع البيانات.أولا :

ة للحصول على المعطيات والبيانات الخاصة ؤسسثم الاعتماد على وثائق الم الوثائق : (أ
 . ةؤسسبالم

ر كوسيلة ييان بشكل كببنا هذا يتم الاعتماد على الاستحثع بو في موض :يانستبالا (ب
يان بالاعتماد على الدراسات السابقة في هذا المجال بلجمع البيانات وقد تم إعداد الاست

 عن طريق المراحل التالية :
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 لغرض جمع البيانات والمعلومات .  ييان أولتبسإعداد إ  -1
 رض اختبار مدى وملاءمة جمع البيانات.بغالمشرف  يان علىبتسعرض الا -2
وإضافة ما  ذفيان على مجموعة من المحكمين بغية أخذ أرائهم وحستبالا ضعر   -3

 يرونه ملائما .
 .يان على أفراد العينة من أجل جمع البياناتتبتوزيع الاس -4

 : ان إلى قسمين كالتاليتبيسوقد تم تقسيم الا
 .بيانات 7كون من تالعامة لعينة الدراسة وي صئصاخيحتوي على ال القسم الأول :
و هما على  ينلوعلاقته بأداء العام فييظيتكون من محورين الأمن الو  :القسم الثاني 

 التوالي : 
عبارة مقسمة  27ويتكون من  ظيفيمعرفة مدى توفر الأمن الو  حوضيالمحور الأول:

 :على أربع أبعاد وهي كالتالي
 .عبارات  8بعد النفسي ومتكونة من تمثل في الي:البعد الأول
 .ارات عب 8من  ةمثل في الاستقرار الوظيفي ومتكوني: البعد الثاني

 . اراتعب5 ل في الحوافز والتعويضات ومتكونة منثم: يتثلالبعد الثا
 عبارات .  6يشمل في علاقات العمل ومتكونة من : البعد الرابع

 (.1الجدول رقم ) ضح فيالخماسي كما هو مو  ترة وفق مقياس ليكار قوقد كانت إجابات كل ف
 كارت الخماسييلحسبقائمة التنقيط  حيوض :( 01جدول رقم )

 بشدةموافق  موافق محايد غير موافق بشدة غير موافق الأهمية
 5 4 3 2 1 جةالدر 

 من إعداد الطالبة ردصلما
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لاث بارة موزعة على ثع12يوضح أداء العاملين ويتكون من  :المحور الثاني 
 بارات عكونة من أربع توم ذولالمب هدويتمثل في الج :البعد الأول أبعاد

 .باراتعويتمثل في القدرات والخصائص الفردية ومتكونة من أربع  :البعد الثاني
 .باراتعمن أربع  ةكونمتتمثل في إدراك الدور و يو  : البعد الثالث

 المطلب الثالث : صدق وثبات الإستبيان
على معامل ألفا كرونبارخ حيث تم حسابه قياس حساب ثبات أداة القياس على الد في تم الإعتما

 لبنود الإستبيان وفق الجدول التالي ألفا كرونباخعلى عينة الدراسة ، حيث كانت قيمة معامل 
 ( قيم معامل الثبات ألفا كرونبارخ02الجدول رقم )

 خكرو نباقيمة المعامل الفا  عدد البنود البعد
 0.684 08 نفسي البعد ال

 0.759 08 الاستقرار الوظيفي 
 0.671 05 الحوافز والتعويضات 

 0.719 06 علاقات العمل 

 0.886 27 مجموع محور الأمن الوظيفي 

 0.606 04 الجهد المبذول 

 0.702 04 القدرات والخصائص الفردية 

 0.762 04 إدراك الدور 

 0.839 12 محور أداء العاملين  مجموع

 SPSSلمصدر : من إعداد الطالبة حسب مخرجات ا
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مما يعني ثبات قيم  0.6لبنود الإستبيان كانت أكبر من  الفا كرو نباخنلاحظ ان جميع قيم 
بنود الإستبيان وبالتالي فإن الإستبيان صالح لإجراء الدراسة وجمع البيانات اللازمة لإجراء 

 .الدراسة  
 المبحث الثالث : تحليل النتائج 

  : ىال ق تم التطر يض نتائج الدراسة وإجراء الاختبارات الاحصائية سلعر 
  .ة الدراسةينخصائص ع-

 .نتائج الدراسة  ضعر –

 . اختبار فرضيات الدراسة-
 عينة الدراسة  خصائصوصف  :المطلب الأول  

 صفيانات الشخصية والتي تبتمثيل بيانات الجزء الأول الخاص بالبة الدراسة قمنا نلتحديد عي
 .SPSS خصائص عينة الدراسة باستخدام برنامج
 : أولا : توزيع أفراد العينة حسب الجنس

 العينةحسبمتغيرالجنسأفراد  يبينتوزيع :( 03)الجدولرقم

 النسبة المئوية  تكرار   الجنس 

 %47.83 22 ذكر 

 % 52.17 24 أنثى

  % 100 46 المجموع 

 SPSSالمصدر : من إعداد الطالبة حسب مخرجات 

من خلال الجدول نلاحظ ان نسبة الإناث داخل المؤسسة تحتل المرتبة الأولى وهذا بنسبة   
 %47.83من مجموع العينة فيما نسبة  الذكور المقدرة  % 52.17
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 الجنستمثيل بيناني حسب :( 05)رقمالشكل

 
 ثانيا : السن

 سنالحسبمتغير  العينةتوزيع  :( 04الجدولرقم)
 النسبة التكرار السن

 17.39 8 سنة 29و 20بين 
 45.65 21 سنة 39و 30بين  
 32.61 15 سنة 49و  40بين 
 4.35 2 سنة فما فوق  50منن 

 100.0 46 المجموع
 SPSSالمصدر : من إعداد الطالبة حسب مخرجات 

 :ول دتحليل الج
ية للفئة العمر  % 45.65بةسنضح لنا أن تمتغير السن ي حمن خلال الجدول أعلاه الذي يوض

سنة والمقدرة بـ  49و 40ي الفئة العمرية بين فهة أمنا الفئة الثانية سن39و 30بين 
32.61 2ي الفئة الأقل وعددهافهفما فوق  سنة 50ما الفئة العمرية من نيبعاملا 15تمثلو 
 العمال داخل المؤسسة تتكون من فئة عمرية شبانية ئةف إنومنه ف 4.35ا نسبهتتراوح 

 

47.83%
52.17

%

0%0%

ذكور 

إناث 
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 عمدة بيانيةأب العمر س: تمثيل بياني ح( 06الشكل رقم )

 
 ثالثا : المستوى التعليمي 

 المستوى التعليميالعينة حسبمتغير أفراد توزيع  :( 05الجدولرقم)
 النسبة التكرار المستوى التعليمي

 6.52 3 ثانوي 
 52.17 24 جامعي

 32.61 15 دراسات  عليا
 8.70 4 ادات اخرى هش

 100.0 46 المجموع
 SPSS: من إعداد الطالبة حسب مخرجات المصدر 

ب مختلفة وأن نسب المستوى التعليمي السيتضح من خلال الجدول أعلاه حتحليل الجدول : 
ثم يليها  52,17 سبةيحوز على شهادة الجامعي احتل المرتبة الأولى بن ذيتوى السالم

  6.52ة سبى ثانوي بنستو وأقل مرتبة هي م 32,67 نسبةدراسات عليا ب
 وى التعليمي المميز لعمالها و موظفيها. تو من هنا نستخلص أن المؤسسة تحرص على المس

 سبيةمي دائرة نيب المستوى التعلسياني حبل ثي(تم07)الشكل رقم 
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 رابعا : الاقدمية في  العمل 
 الاقدمية في  العملتوزيع أفراد العينة حسبمتغير  :( 06الجدولرقم)

 النسبة رالتكرا الاقدمية في  العمل
 34.78 16 سنوات 5الى  0من 
 41.30 19 سنوات 10الى  6من 
 6 6 ةسن 15الى  11من 
 3 3 ةسن 20الى  16من 

 2 2 سنة 20أكثرمن 
 100.0 46 المجموع

 SPSSالمصدر : من إعداد الطالبة حسب مخرجات 
  : تحليل الجدول

كانت من نصيب العمال  نسبةة أن أعلى ر ب سنوات الخبسح من خلال الجدول أعلاه حتضي
واحتل ذوي الأقدمية  41.30 بــسنوات  10إلى  6هم في العمل من تيالذين تقدر سنوات أقدم

 .2نسبة سنة  20بينما أقل نسبة عند فئة أكثر من  34.78ة نسبنوات س5إلى 0من 
 سنوات الخبرةب سياني حبل ثي(تم08)الشكل رقم 
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 خامسا : حسب الوظيفة
 الوظيفة توزيع أفراد العينة حسبمتغير :( 07م)الجدولرق

 النسبة  التكرار الوظيفة
 10.87 5 طبيب

 36.96 17 شبه طبي
 50.00 23 إداري 

 2.17 1 عمال مهنيين
 100.00 46 المجموع

 SPSSالمصدر : من إعداد الطالبة حسب مخرجات 
 تحليل الجدول :

ثم يليها 50.00لإداريين نسبة وظيفة ا أعلاه أن أعلى  نسبة هييتضح من خلال الجدول 
ثم آخر نسبة   10.87أما  نسبة الأطباء فهي تقدر بـ  36.96نسبة الشبه طبي بنسبة 

  2.17هي نسبة  العمال المهنيين نسبة 
 متغير الوظيفةب سياني حبل ثي(تم09)الشكل رقم 
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 سادسا : المسمى الوظيفي 
 المسمى الوظيفينة حسبمتغير توزيع أفراد العي :( 08الجدولرقم)

 النسبة التكرار المسمى الوظيفي
 2.17 1 مدير

 10.87 5 نائب مدير
 10.82 5 رؤساء المكتب
 19.57 9 رئيس مصلحة
 4.35 2 رئيس وحدة
 15.22 7 اليعموظف بمنصب 

 36.96 17 موظف
 100.00 46 المجموع

 SPSSالمصدر : من إعداد الطالبة حسب مخرجات 
 ل الجدول :تحلي

حسب متغير المسمى الوظيفي هي نسبة  يتضح من خلال الجدول أعلاه أن أعلى  نسبة
ثم تليها  19.57ثم تليها نسبة رئيس مصلحة بنسبة تقدر بـ   36.96الموظف بنسبة 

وهذا ما   2.17أما أقل نسبة فهي نسبة المدير ب   15.22موظف بمنصب عالي بنسبة 
 طبيعة الحال يرأسها مدير واحد .يدل على أن المؤسسة ب

 المسمى الوظيفي ب سياني حبل ثي(تم10)الشكل رقم 
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 سابعا :  الحالة الإجتماعية
 الحالة الاجتماعيةتوزيع أفراد العينة حسبمتغير  :( 09الجدولرقم)
 النسبة التكرار الحالة الإجتماعية

 60.87 28 متزوج
 32.61 15 أعزب/آنسة

 2.17 1 أرمل )ة(
 4.35 2 مطلق )ة( 

 100.00 46 المجموع
 SPSSالمصدر : من إعداد الطالبة حسب مخرجات 

 تحليل الجدول :
ويليها  60.87يتضح من خلال الجدول اعلاه أن أعلى نسبة عند فئة المتزوجين وتقدر ب 

 2.17بينما أقل نسبة فهي الارمل بنسبة  32.61فئة العزاب بنسبة تقدر ب 

 الحالة الإجتماعيةب سياني حبل ثيتم(11)الشكل رقم 
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 .المطلب الثاني : عرض نتائج الدراسة
 أولا : وصف متغيرات الدراسة

ار مدى موافقة بفي هذه المرحلة نقوم بعرض نتائج الدراسة أو النتائج المحصل عليها لاخت
متوسطات حة الجوارية على أبعاد الاستيان ، ثم استخراج الصالعاملين بالمؤسسة العمومية لل

ب مقياس سجابات عينة الدراسة على عباراته كل على حدا حرافات المعيارية لإنحالحسابية والا
ح مستويات الاستجابة وتقدير  الجدول التالي الذي يوض حليكرت الخماسي المعتمد لما هو موض

 درجات الاستجابة كالتالي :
 

 0.8=  4 ÷ 5،       4=  1- 5المدى 
 

 : 5حتى الوصول إلى أعلى درجة وهي  0.8لـ  1درجة بإضافة الدرجة  حتى يحسب تقدير ال
 (10)ة وتقدير الدرجات الجدول رقمبالجدول التالي يوضح مستويات الاستجا

 المستوى  تقدير الدرجات
5- 4.2      
4.2-  3.4 

3.4-2.6 
2.6-1.8 

1.8-1 

 موافق بشدة
 موافق
 محايد

 غير موافق
 غير موافق بشدة

 عداد الطالبةالمصدر  : من إ
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 المحور الأول : الأمن الوظيفي 
 البعد النفسي  البعد الأول :

 الاتجاه الترتيب الإنحراف المعياري  المتوسط الحسابي البعد الأول : البعد النفسي الرقم
 موافق 2 0.729 4.15 يشعر العاملين بالفخر والإنتماء للمؤسسة 01
للراحة تحرص المؤسسة على توفير جو ملائم  02

 النفسية للعاملين 
 موافق 4 0.547 3.39

 موافق 3 0.515 3.96 تعمل المؤسسة على حفظ مكانة الوظيفة للعامل  03
تعمل المؤسسة إلى تحقيق العدالة والمساواة بين  04

 العاملين في الحقوق والواجبات 
 موافق 6 0.777 3.59

تسعى المؤسسة إلى تخفيف القلق لدى العاملين  05
 جاه مستقبلهم الوظيفي إت

 موافق 5 0.705 3.76

 موافق 7 0.836 3.54 يعمل العاملين في مناصب تناسب مع طموحاتهم  06
 موافق 2 0.666 4.15 أشعر بأني عضو فعّال في مؤسستي 07
 موافق  بشدة 1 0.547 4.48 أشعر بالمسؤولية تجاه وظيفتي 08
 موافق / 0.377 3.94 البعد النفسي 09

 SPSSصدر : من إعداد الطالبة حسب مخرجات الم
ة على العبارات جابات أفراد العينابي الاجمالي لإمن الجدول اعلاه يتضح لنا أن المتوسط الحس

 فرانحو با 3,94مؤسسة العمومية للصحة الجوارية بلغ بتعلقة بقياس مستوى البعد النفسي والم
( أي أن اتجاهات 3.4 –4.2)المجال  وقيمة المتوسط الحسابي هو ضمن 0.377معياري بلغ 

حيث يشعر  4.48أفراد العينة موافقون على مستوى تقييم البعد النفسي، حيث أعلى متوسط بلغ 
ت المرتبة الأولى، أما تلواح 08العاملين بالمسؤولية إتجاه وظائفهم وهذا ما تظهره العبارة رقم 

ة سسلعاملين بأنهم أعضاء فاعلين في المؤ شعر ايحيث  07المرتبة الثانية ظهرت في العبارة رقم 
، كما تبين لنا أن المؤسسة تعمل على حفظ  0,666راف معياري نحوا 4.15قدره  بمتوسط حسابي
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 03مكانة الوظيفة للعامل وهذا بدرجة موافق طبقا لما تظهره إجابات الموظفين على عبارة رقم 
 . لت المرتبة الثالثةحتوا 3.96بمتوسط حسابي بلغ 

 الإستقرار الوظيفي بعد الثاني :  ال
 لدرجةا الترتيب الإنحراف المعياري  المتوسط الحسابي الإستقرار الوظيفيالبعد الثاني :   الرقم

 موافق 04 0.778 3.87 تشبع المؤسسة احتياجات العاملين المادية 01
 موافق 1 0.595 4.09 أشعر بالإستقرار في وظيفتي 02

الأجور والمكافآت على أسس  تقدم المؤسسة نظام 03
 عادلة

 موافق 05 0.842 3.85

 موافق 03 0.869 4.00 أشعر بالطمأنينة من خلال مصدر الدخل الثابت 04
 موافق 07 0.867 3.78 لديّ الإستقلالية في مزاولة مهامي الوظيفية 05
 موافق 02 0.788 4.04 هناك قدر عال من الثقة المتبادلة بيني وبين مدرائي 06
 موافق 06 0.851 3.83 لست قلقا بشأن فقدان وظيفتي  07
تطبق المؤسسة الأنظمة والقوانين والتعليمات على  08

 الجميع دون تمييـــــــــــز
 موافق  08 0.999 3.74

 / / 0.512 3.87 الإستقرار الوظيفيبعد /
SPSS  المصدر : من إعداد الطالبة حسب مخرجات  

أفراد العينة على العبارات  لإجاباتي الاجمالي باسلنا أن المتوسط الحمن الجدول أعلاه يتضح 
ي باحسوقيمة المتوسط ال 0.512راف معياري بلغ نحو با 3,87بلغ  يالمتعلقة بالاستقرار الوظيف

حيث يشعر  4.09( أي بدرجة موافق . حيث أعلى متوسط بلغ 3,4 - 4.2)هو ضمن المجال 
واحتلت المرتبة الأولى ، اما  02قم ة ر ظهره العبار تهم وهذا ما العاملين بالاستقرار في وظائف

حيث أن هناك قدر عال  4.04بمتوسط حسابي قيمته  06تبة الثانية تجلت في العبارة رقمالمر 
من الثقة المتبادلة بين الموظفين ومدرائهم، وفيما يخص المرتبة الثالثة فهي ظهرت في العبارة 

الدخل  ردصة من خلال منحيث شعر العاملين بالطمأني 4,00بمتوسط حسابي قدره  04رقم 
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حيث يوافقون  3,74متوسط حسابي قدره ب 08الثابت أما المرتبة الأخيرة ظهرت في العبارة رقم 
 .ة تطبق القوانين والتعليمات دون تمييز  وعلى الجميعسسعلى أن المؤ 

الحوافز والتعويضات البعد الثالث :   
 لدرجةا الترتيب الإنحراف المعياري  المتوسط الحسابي الحوافز والتعويضات : ثالثالبعد ال الرقم

ظيفتيراتبي الشهري يتناسب مع ما أبذله من جهد و  01  موافق 02 1.070 3.52 
 حايدم 04 1.034 3.33 هناك عدالة في نظام الترقيات في مؤسستي 02
المبدعينتقدم المؤسسة علاوات تشجيعية للمتميزين و  03  موافق 03 1.059 3.35 
ة توفر المؤسسة للعامل وسائل السلامة الحديث 04  موافق 01 0.826 3.63 
 موافق 02 1.027 3.52 يغطي راتبي الشهري اشباع احتياجاتي الأساسية 05
 / / 0.661 3.46 الحوافز والتعويضات بعد  /

SPSS  المصدر : من إعداد الطالبة حسب مخرجات  
جابات أفراد العينة على العبارات لإبي الاجمالي ح لنا أن المتوسط الحسامن الجدول أعلاه يتض

وقيمة المتوسط  0.661ياري قدره عحراف منو با 3,46حوافز والتعويضات بلغ المتعلقة ببعد ال
ة موافقون على هذا البعد نيع( أي أن اتجاهات أفراد ال 3.4-4.2ن) الحسابي محصورة بي

أي أن المؤسسة توفر  3.63ات، حيث أعلى متوسط حسابي بلغ لق بالحوافز والتعويضتعالم
 نمايواحتلت المرتبة الأولى ، ب 4للعامل وسائل السلامة الحديثة وهذا ما تظهره العبارة رقم 

ر في كل هوظ 3.52بمتوسط حسابي قدر  05ورقم 01تين رقم المرتبة الثانية ظهرت في العبار 
راتبهم  هاجتدل على رضا الموظفين ات 05حيث العبارة رقم  01و العبارة رقم  05من العبارة رقم 

العاملون على تناسب راتبهم الشهري مع جهدهم المبذول  يوافق01الشهري والعبارة رقم 
فقدر متوسطها  م (ي مؤسستي ف)هناك عدالة في نظام الترقيات  02العبارة رقم  صخيوفيما

 . خيرةايد واحتلت المرتبة الأحدرجة مب 3,33ي بـ باسالح
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 البعد الرابع  : علاقات العمل
 لدرجةا الترتيب الإنحراف المعياري  المتوسط الحسابي البعد الرابع  : علاقات العمل الرقم
 موافق 5 0.913 3.48 تتاح للعامل فرص للمشاركة في إتخاذ القرارات 01
 قمواف 1 0.737 3.89 يسود التقدير والإحترام بين الرؤساء والمرؤوسين 02

 موافق 4 0.605 3.72 بيئة العمل في المؤسسة تتسم بالود و التعاون  03
 موافق 3 0.666 3.85 يتمتع العاملين بمهارات التواصل الجيد مع الآخرين  04
تعمل المؤسسة على تحسين العلاقات الإنسانية في  05

 بيئة العمل 
 موافق 2 0.718 3.87

احات من طرف تتقبل المؤسسة الملاحظات والإقتر  06
 العاملين في المؤسسة 

 موافق 1 0.640 3.89

 / / 0.464 3.18 بعد  علاقات العمل /

 SPSSالمصدر : من إعداد الطالبة حسب مخرجات 
من الجدول أعلاه يتضح لنا أن المتوسط الحسابي الاجمالي لاجابات افراد العينة على العبارات 

وقيمة المتوسط  0,464حراف معياري بلغ نبا و 3,18بعد علاقات العمل بلغ بعلقة توالم
ون إلى مستوى ه( أي أن اتجاهات أفراد العينية يتج 2.6 – 3,4 )ي هو ضمن المجال بساحال
 .ايد في هذا البعد حم

ث يسود التقدير حي 06ورقم  02وظهر هذا في العبارتين رقم  3,89حيث بلغ أعلى متوسط 
ك تقبل المؤسسة الملاحظات والاقتراحات من طرف وكذل سينوالاحترام بين الرؤساء المرؤو 

 05انت من خلال عبارة رقم فكالعاملين في المؤسسة واحتلت المرتبة الأولى أما المرتبة الثانية 
بنما المرتبة  3,87ابي قدره سمتوسط حبالعلاقات الانسانية  حسينحيث تعمل المؤسسة على ت

تتم بيئة العمل بالود والاحترام والتعاون بمتوسط حيث  03يرة فكانت من خلال العبارة رقم الأخ
 .3,72حسابي قدره 
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 أداء العاملين المحور الثاني  :  

 البعد الأول : الجهد المبذول  

 لدرجةا الترتيب الإنحراف المعياري  المتوسط الحسابي الجهد المبذول   الرقم
 بشدة موافق 01 0.480 4.24 ي لإتمام المهام في الوقت المحددأبذل الجهد الكاف 01
إني مستعد لأن أبذل جهداً أكبر في سبيل نجاح  02

 هذه المؤسسة  
 موافق 02 0.515 4.15

مؤسستي تثير لدي الرغبة في تحقيق الأفضل  03
 لتحسين الأداء في عملي  

 موافق 04 0.947 3.67

أنا مستعد لقبول أي عمل يُطلب مني لكي أستمر في  04
 العمل لدى مؤسستي  

 موافق 03 0.886 3.72

 / / 0.661 3.46 بعد الجهد المبذل    /
 SPSS المصدر : من إعداد الطالبة حسب مخرجات

المبذول قدر بـ  هدالمتوسط الحسابي التابع لبعد الج ييتضح لنا من الجدول أعلاه أن إجمال
( 3,4-4,2) محصور في المجاو المتوسط الحسابي  0,661بـ معياري قدر نحرافو ا 3,46
 4,24بمتوسط قدرة ( 01درجة موافق وفيما يخص المرتبة الأولى كانت العبارة رقم )بيعني 

تمام المهام في الوقت المحدد أما المرتبة الثانيةفكانت من خلال الكافي لإ هدلالجبذم بهتت يتلوا
لأن والتي يرى الموظف من خلالها أنه مستعد  4,15( وبمتوسط حسابي قدره 02العبارة رقم )

ينما المرتبة الثالثة فكانت من خلال العبارة رقم ببيل نجاح هذه المؤسسة سفي  هدكبر جأيبذل 
وهي تحث على أن العامل مستعد أن يقبل أي عمل يطلب منه  3,72توسط قدره م( و 04)

متوسط ب( و 03مقابل الاستمرار في المؤسسة وفيما يخص المرتبة الأخيرة فكانت العبارة رقم )
 . 3,67قدره
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 البعد الثاني :  القدرات والخصائص الفردية .

 لدرجةا الترتيب الإنحراف المعياري  المتوسط الحسابي القدرات والخصائص الفردية الرقم
أقوم بتأدية الأعمال المناطة بي بالكفاءة و الفاعلية  01

 المطلوبة
 موافق 3 0.626 4.09

تتميز شخصيتي بالجدية والقدرة على تحمل  02
 سؤوليةالم

 بشدة موافق 1 0.444 4.26

 موافق 4 0.788 4.04 لدي المهارة على حل مشكلات العمل اليومية   03
 موافق 2 0.6653 4.13 أحرص على تحسين أدائي بشكل مستمر 04
 / / 0.464 4.13 بعدالقدرات والخصائص الفردية /

 SPSS المصدر : من إعداد الطالبة حسب مخرجات

 والخصائص الفردية دول أعلاه أن إجمالي المتوسط الحسابي التابع لبعد القدراتمن الجنا يتضح ل
يعني ( 3,4  -4,2والمتوسط الحسابي في مجال )0,464ــحراف معياري قدربنوبا 4,13 ــقدرب

( 02بدرجة موافق على هذا البعد وفيما تخص المرتبة الأولى فكانت من خلال العبارة رقم )
تي يرى من خلالها العامل بالتميز في شخصيته والقدرة على تحمل وال 4,26متوسط قدره ب

يحرص يوالت 4.13( ومتوسط قدره 04المسؤولية والمرتبة الثانية كانت من خلال العبارة رقم )
من خلالها العامل على تحسين أدائه يشكل مستمر والمرتبة الأخيرة فكانت من خلال العبارة رقم 

 .4,04 ( و بمتوسطقدره 03)

 

 البعد الثالث : إدراك  الدور 

 لدرجةا الترتيب الإنحراف المعياري  المتوسط الحسابي إدراك  الدور الرقم
 بشدة موافق 1 0.467 4.22 طبيعة الأعمال والمهام الموكلة لي واضحة 01
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 موافق 4 0.463 4.09 هناك معرفة وإلمام لدي بطبيعة المهام الموكلة إليّ  02

افة الموارد المتاحة لدي أثناء أدائي أقوم بإستثمار ك 03
 الوظيفي

 موافق 3 0.463 4.15

أحرص على فهم واجباتي بصورة دقيقة لأتمكن من  04
 أدائها بشكل صحيح

 بشدةموافق 2 0.582 4.20

 / / 0.377 4.16 د إدراك  الدوربع /
 SPSS المصدر : من إعداد الطالبة حسب مخرجات

 4,16إجمالي المتوسط الحسابي التابع لبعد إدراك الدور قدربـ يتضح لنا من الجدول أعلاه أن 
( 01، أما المرتبة الأولى فكانت من خلال العبارة رقم ) 0,377حراف معياري قدر بـ نو با

والتي توضح طبيعة المهام الموكلة إليه تكون ة وكانت بدرجة موافق بشد 4,22ومتوسط قدرة 
وهي  4,20متوسط قدره ب( و 04من خلال العبارة رقم )ة ، أما المرتبة الثانية فكانت حواض

ة وهي أحرص على فهم واجباتي بصورة د( يعني موافق بش 4,2-5كذلك محصور في المجال )
المرتبة الأخيرة فكانت من خلال العبارة رقم  خصحيح . وفيما يلصتمكن من أدائها بشكدقيقة لأ

 . 4,09  متوسطحسابي قدرهب( و 2)

 اختبار الفرضياتلمطلب الثالث : ا

 فرضيات الدراسة: 

 الفرضية الرئيسية :

  يؤثر الأمن الوظيفي إيجابيا على أداء العاملين داخل المؤسسة الجوارية بقصر الحيران. 

 الفرضيات الفرعية: 
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تحليل نتائج الفرضية الجزئية الأولى: يؤثر الاستقرار النفسي  إيجابيا على أداء العاملين داخل 
 ارية بقصر الحيران.المؤسسة الجو 

تحليل نتائج الفرضية الجزئية الثانية: يؤثر الاستقرار الوظيفي  إيجابيا على أداء العاملين داخل 
 المؤسسة الجوارية بقصر الحيران.

تحليل نتائج الفرضية الجزئية الثالثة: تؤثر الحوافز والتعويضات  إيجابيا على أداء العاملين 
 الحيران. داخل المؤسسة الجوارية بقصر

تحليل نتائج الفرضية الجزئية الرابعة: تؤثر علاقات العمل   إيجابيا على أداء العاملين داخل 
 المؤسسة الجوارية بقصر الحيران.

يؤثر الأمن الوظيفي إيجابيا على أداء العاملين داخل المؤسسة  تحليل الفرضية الرئيسية :
 ي: الجوارية بقصر الحيران. من خلال الجدول الموال

 الارتباطات

 أداء_العاملین علاقات_العمل الحوافز_والتعویضات الاستقرار_الوظیفي البعد_النفسي 

 لبعد_النفسيا

 482.** 605.** 418.** 599.** 1 إرتباط بیرسون

Sig. (2-tailed)  .000 .004 .000 .001 

N 46 46 46 46 46 

 الاستقرار_الوظیفي

 527.** 547.** 581.** 1 599.** إرتباط بیرسون

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 

N 46 46 46 46 46 

الحوافز_والتعوی

 ضات

 352.* 663.** 1 581.** 418.** إرتباط بیرسون

Sig. (2-tailed) .004 .000  .000 .016 

N 46 46 46 46 46 

 علاقات_العمل

 472.** 1 663.** 547.** 605.** إرتباط بیرسون

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .001 

N 46 46 46 46 46 

 أداء_العاملین

 1 472.** 352.* 527.** 482.** إرتباط بیرسون

Sig. (2-tailed) .001 .000 .016 .001  

N 46 46 46 46 46 
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 ( .tailed-2)    0.01الارتباط مهم عند  مستوى 

 (tailed-2)   0.05  الارتباط مهم عند  مستوى

 

نلاحظ من خلال قيم معاملات الارتباط بين أبعاد الأمن الوظيفي)البعد النفسي، الاستقرار 
النفسي، الحوافز والتعويضات وعلاقات العمل( وأداء العاملين كانت قيمها على الترتيب 

وهي موجبة مما يعني وجود ارتباط قوي وكانت قيم  0.472و  0.352، 0.527، 0.482
sig يؤثر الأمن يعني أن الارتباط دال إحصائيا وبالتالي نقبل الفرضية 0.05من كلها أقل

 ل المؤسسة الجوارية بقصر الحيران.الوظيفي إيجابيا على أداء العاملين داخ

 مصفوفة معاملات الارتباط بين المتغيرات التابعة والمتغيرات المستقلة
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 تحليل الفرضيات الفرعية

 

 

البعدالن 
 فسي

 الاستقرار
 الوظيفي

 الحوافز
 والتعويضات

 علاقات
 العمل

 الجهد
 المبذول

القدراتوالخصا
 ئص

 الفردية

 إدراك
 الدور

 لبعد_النفسيا
 254. 397.** 550.** 605.** 418.** 599.** 1 إرتباط بيرسون

Sig. (2-tailed)  .000 .004 .000 .000 .006 .089 
N 46 46 46 46 46 46 46 

 الاستقرار_الوظيفي
 438.** 418.** 492.** 547.** 581.** 1 599.** إرتباط بيرسون

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .001 .004 .002 
N 46 46 46 46 46 46 46 

 الحوافز_والتعويضات
 328.* 273. 308.* 663.** 1 581.** 418.** إرتباط بيرسون

Sig. (2-tailed) .004 .000  .000 .037 .066 .026 
N 46 46 46 46 46 46 46 

 ت_العملعلاقا
 327.* 318.* 544.** 1 663.** 547.** 605.** إرتباط بيرسون

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .031 .026 
N 46 46 46 46 46 46 46 

 الجهد_المبذول
 511.** 591.** 1 544.** 308.* 492.** 550.** إرتباط بيرسون

Sig. (2-tailed) .000 .001 .037 .000  .000 .000 
N 46 46 46 46 46 46 46 

القدرات_والخصائص_
 الفردية

 700.** 1 591.** 318.* 273. 418.** 397.** إرتباط بيرسون
Sig. (2-tailed) .006 .004 .066 .031 .000  .000 

N 46 46 46 46 46 46 46 

 إدراك_الدور
 1 700.** 511.** 327.* 328.* 438.** 254. إرتباط بيرسون

Sig. (2-tailed) .089 .002 .026 .026 .000 .000  
N 46 46 46 46 46 46 46 

 .(tailed-2)  0.01 الارتباط مهم عند  مستوى
 .(tailed-2)  0.05  الارتباط مهم عند  مستوى
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العاملين داخل  : يؤثر الاستقرار النفسي  إيجابيا على أداءتحليل نتائج الفرضية الجزئية الأولى
 المؤسسة الجوارية بقصر الحيران.

 0.550نلاحظ أن قيم معامل ارتباط بيرسون بين الاستقرار النفسي والجهد المبذول كانت قيمته 
لأن قيمة  0.05مما يدل على وجود ارتباط موجب وهو دال إحصائيا عند مستوى دلالة 

sig=0.000 ارتباط بيرسون بين الاستقرار  كما نلاحظ أن قيمة معامل. 0.05وهي أقل من
مما يدل على وجود ارتباط موجب  0.397كانت قيمته  القدرات والخصائص الفردية النفسي و 

 0.05وهي أقل من sig=0.000لأن قيمة  0.05وهو دال إحصائيا عند مستوى دلالة 
انت قيمته ك الفردية  ونلاحظ أيضا أن قيمة معامل ارتباط بيرسون بين الاستقرار النفسي والا

 0.05مما يدل على وجود ارتباط موجب لكنه غير دال إحصائيا عند مستوى دلالة  0.254
 . 0.05وهيأكبر من sig=0.089لأن قيمة 

وبناء على ما سبق نجد أن الاستقرار النفسي يؤثر إيجابيا على أداء العاملين من خلال أبعاده 
الأولى يؤثر الاستقرار النفسي  إيجابيا على أداء الجزئية الثلاث وبالتالي نقبل الفرضية الجزئية 

 العاملين داخل المؤسسة الجوارية بقصر الحيران.

 

 

 

 

 

  الاسقرار النفسي

 الجهد المبذول

 القدرات والخصائص
 الفردية

 إدراك الدور

0.550 

0.397 

0.254 
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يؤثر الاستقرار الوظيفي  إيجابيا على أداء العاملين  تحليل نتائج الفرضية الجزئية الثانية:
 داخل المؤسسة الجوارية بقصر الحيران.

 0.550الاستقرار النفسي والجهد المبذول كانت قيمته  نلاحظ أن قيم معامل ارتباط بيرسون بين
لأن قيمة  0.05مما يدل على وجود ارتباط موجب وهو دال إحصائيا عند مستوى دلالة 

sig=0.000 كما نلاحظ أن قيمة معامل ارتباط بيرسون بين الاستقرار . 0.05وهي أقل من
ا يدل على وجود ارتباط موجب مم 0.397كانت قيمته  القدرات والخصائص الفردية النفسي و 

 0.05وهي أقل من sig=0.000لأن قيمة  0.05وهو دال إحصائيا عند مستوى دلالة 
كانت قيمته  الفردية  ونلاحظ أيضا أن قيمة معامل ارتباط بيرسون بين الاستقرار النفسي والا

 0.05مما يدل على وجود ارتباط موجب لكنه غير دال إحصائيا عند مستوى دلالة  0.254
 . 0.05وهيأكبر من sig=0.089لأن قيمة 

وبناء على ما سبق نجد أن الاستقرار النفسي يؤثر إيجابيا على أداء العاملين من خلال أبعاده 
الجزئية الثلاث وبالتالي نقبل الفرضية الجزئية الأولى يؤثر الاستقرار النفسي  إيجابيا على أداء 

 الحيران. العاملين داخل المؤسسة الجوارية بقصر

 

 

 

 

 

يالاستقرار الوظيف  

 الجهد المبذول

ص القدرات والخصائ
 الفردية

ي قرار النفستالاس  

0.492 

0.418 

0.438 
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تؤثر الحوافز والتعويضات  إيجابيا على أداء العاملين  تحليل نتائج الفرضية الجزئية الثالثة:
 داخل المؤسسة الجوارية بقصر الحيران.

 0.550نلاحظ أن قيم معامل ارتباط بيرسون بين الاستقرار النفسي والجهد المبذول كانت قيمته 
لأن قيمة  0.05و دال إحصائيا عند مستوى دلالة مما يدل على وجود ارتباط موجب وه

sig=0.000 كما نلاحظ أن قيمة معامل ارتباط بيرسون بين الاستقرار . 0.05وهي أقل من
مما يدل على وجود ارتباط موجب  0.397كانت قيمته  القدرات والخصائص الفردية النفسي و 

 0.05وهي أقل من sig=0.000لأن قيمة  0.05وهو دال إحصائيا عند مستوى دلالة 
كانت قيمته  الفردية  ونلاحظ أيضا أن قيمة معامل ارتباط بيرسون بين الاستقرار النفسي والا

 0.05مما يدل على وجود ارتباط موجب لكنه غير دال إحصائيا عند مستوى دلالة  0.254
 . 0.05وهيأكبر من sig=0.089لأن قيمة 

ي يؤثر إيجابيا على أداء العاملين من خلال أبعاده وبناء على ما سبق نجد أن الاستقرار النفس
الجزئية الثلاث وبالتالي نقبل الفرضية الجزئية الأولى يؤثر الاستقرار النفسي  إيجابيا على أداء 

 العاملين داخل المؤسسة الجوارية بقصر الحيران.

 

 

 
 
 

 

اتالحوافز والتعويض  

 الجهد المبذول

ص القدرات والخصائ
 الفردية

ي قرار النفستالاس  

0.308 

0.273 

0.328 
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على أداء العاملين داخل : تؤثر علاقات العمل   إيجابيا تحليل نتائج الفرضية الجزئية الرابعة
 المؤسسة الجوارية بقصر الحيران.

 0.550نلاحظ أن قيم معامل ارتباط بيرسون بين الاستقرار النفسي والجهد المبذول كانت قيمته 
لأن قيمة  0.05مما يدل على وجود ارتباط موجب وهو دال إحصائيا عند مستوى دلالة 

sig=0.000 مة معامل ارتباط بيرسون بين الاستقرار كما نلاحظ أن قي. 0.05وهي أقل من
مما يدل على وجود ارتباط موجب  0.397كانت قيمته  القدرات والخصائص الفردية النفسي و 

 0.05وهي أقل من sig=0.000لأن قيمة  0.05وهو دال إحصائيا عند مستوى دلالة 
كانت قيمته  فردية ال ونلاحظ أيضا أن قيمة معامل ارتباط بيرسون بين الاستقرار النفسي والا

 0.05مما يدل على وجود ارتباط موجب لكنه غير دال إحصائيا عند مستوى دلالة  0.254
 . 0.05وهيأكبر من sig=0.089لأن قيمة 

وبناء على ما سبق نجد أن الاستقرار النفسي يؤثر إيجابيا على أداء العاملين من خلال أبعاده 
الجزئية الأولى يؤثر الاستقرار النفسي  إيجابيا على أداء الجزئية الثلاث وبالتالي نقبل الفرضية 

 .العاملين داخل المؤسسة الجوارية بقصر الحيران

 

 

 

 

 

 علاقات العمل 

 الجهد المبذول

ص القدرات والخصائ
 الفردية

ي قرار النفستالاس  

0.544 

0.318 

0.327 
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  :خلاصة الفصل
وارية قصر الحيران، جة الصحجراء الدراسة الميدانية في المؤسسة العمومية للإمن خلال قيامنا ب

ج ومناقشتها من خلال ئوعرض النتاؤسسة طار المفاهيمي للمفي هذا الفصل إلى الإا ضنتعر 
ة محل الدراسة ومحاولة إسقاط سسعلى مستوى المؤ  نبأداء العاملي فيدراسة علاقة الأمن الوظي
 الجانب النظري عليها . 

ة، سيان من وجهة نظر العاملين بالمؤستبولمعالجة الموضوع من الناحية الميدانية تم إجراء اس
، وبعدها تم استعراض الوصف الاحصائي لمتغيرات  انتبيسات الاثبو تم اختبار صدق و 

  . الدراسة
رى أن هناك مستوى من نيان تبستم استخلاصها من نتائج تحليل الافمعظم الاجابات التي 

الأمن الوظيفي بالمؤسسة وهناك علاقة بين الأمن الوظيفي وأداء العاملين
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 خاتمة :

وعلاقته بأداء  يمن فصلين التعرف على الأمن الوظيف استهدفت هذه الدراسة التي تتكون 
العاملين بالمؤسسة العمومية للصحة الجوارية، باعتبار أن المفهومين لهما أهمية كبيرة في 

ين مو مفهخاصة ، كما تم القيام بدراسة ال ة محل الدراسة بصفةسسالمؤسسات بصفة عامة والمؤ 
مثلت في التعرف على الأمن الوظيفي وعلاقته بالمؤسسة وكذلك تحقيق مجموعة من الأهداف ت

افز والتعويضات بأداء العاملين من خلال أبعاده ) البعد النفسي ، الاستقرار الوظيفي ، الحو 
ي من ظيفالو  نطار المفاهيمي للأملتحقيق تلك الأهداف تم استعراض الإو وعلاقات العمل ( 

 .من الوظيفيات و معوقات تحقيق الأوكذا متطلبم ، أهمية، نظريات ، أبعاد ومقاييس فهو م

وم وأهمية وعناصر وأنواع وكذلك العوامل المؤثرة فهكما تم تناول محور أداء العاملين من م 
 .فيه، وآخر مبحث تم تناول العلاقة بين المغيرين السابقين 

 يان من أجل معرفة العلاقة بين الأمن الوظيفيتبست دراسة الحالة من خلال أداة الاوقد تم
  . رانحيالجوارية بقصر الة صحالعمومية للوأداء العاملين داخل المؤسسة 

 نتائج التالية : لوعليه تم الوصول إلى ا

يان من أجل اسقاط الجانب بتسبالنسبة للجانب الميداني )دراسة الحالة ( فقد تم استخدام أداة الا
مة الأمن الوظيفي هاسلمعرفة مدى م (SPSS) النظري باستعمال برنامج تحليل المعطيات

ن أداء العاملين في يفي تحس يعنوان دور الأمن الوظيف ةلال دراسفيأداء العاملين من خ
ودوره في تحسين  يالجانب النظري وكذا الجانب الميداني اتضح لنا مدى أهمية الأمن الوظيف

ءة العمال فعالية وكفايزيد في هذا مما  ؤوسينالرئيس والمر  بينقة ثاداء العاملين وخلق ال
 . وتحسين الانتاج لأن نجاح أي مؤسسة أو فشلها مرتبط بأداء موظفيها



 خاتمة

 
106 

 :نتائج الدراسة

  قلأمن الوظيفي له دور وثياوقد تبين من خلال النتائج التي أفرزتها الدراسة الميدانية أن  
ي ساسي فأعاملين، بحيث يمثل الأمن الوظيفي دافعا مهما ومحرك الوإيجابي في تحسين أداء 

ين ما يتوقعه من عمله و مقدار ما يحصل عليه بزيادة عطاء الفرد في العمل وشعوره بالتوافق 
تحقيق أهداف  هوتحسين الأداء و من بتكاروالاداع بالعمل و بالتالي تشجيعهم على الإفعلا من 

 . ة بكفاءة عاليةسالمؤس

  : تالاقتراحا

 وسين.ضرورة التعاون بين الرؤساء والمرؤ  -
 .لتدعيم وتطوير مستوى الأداء اتيجياتاستر وضع  -
 الوظيفي.  همتخص مسار  التيعملية اتخاذ القرارات  فيإشراك العاملين  -
عقد دورات تدريبية للمديرين ورؤساء الأقسام والمصالح المهتمين بالأمن الوظيفي من أجل  -

 .توظيفه توظيف سليم
لعمال والمؤسسة تثمين قيمة الأمن الوظيفي لما له من إيجابيات تعود على ا -

 : رحةقتالمواضيع المبالإيجاب
 .على الأمن الوظيفي هاأساليب القيادة الفعالة وأثر   -
 العمل . الأمن الوظيفي في تحسين إنتاجية دور  -
.بية في تحسين أداء العاملينيدور البرامج التدر  -
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 الملخص :

البعد النفسي ، ) ت هذه الدراسة إلى معرفة تأثير أبعاد الأمن الوظيفي المتمثلة في فده     
ة صحعلى أداء الأفراد العاملين بالمؤسسة العمومية لل (اتضيو الاستقرار الوظيفي، الحوافز والتع

 صصائخالقدرات والل، د المبذو جهال)من خلال أبعاد الأداء المتمثلة في  نيراحالجوارية بقصرال
وقد تم  استخدام عامل  201عاملا من أصل  50ت عينة الدراسة لمشالدور( و  كرادالفردية وا

داة للدراسة وبعد أيان كبتسصالحة للدراسة من مختلف الرتب وذلك بالاعتماد على الا استبانة46
ر فرضيات الدراسة لاختبا (SPSS) أن عولجت البيانات باستخدام الأساليب الاحصائية

 التالية :  الاحصائيةبالاستعانة بالأساليب 

 :الى مجموعة من النتائج أهمهاراف المعياري ولقد تم التوصل نحالمتوسط الحسابي والا

 .سةسيؤثر الاستقرار الوظيفي على أداء العامل داخل المؤ  -
 .يؤثر الأمن الوظيفي على أداء العامل داخل المؤسسة  -
 .كبير على أداء العامل داخل المؤسسة الأجر له تأثير  -

ما دور كبير في تحسين الأداء داخل هلالعامل النفسي وتوفير البيئة الملائة للعامل  ما أنّ ك
  .المؤسسة

الأجور والحوافز ، ي ظيف، أداء العاملين ، الاستقرار الو في الأمن الوظي : الكلمات المفتاحية
 .العمومية ةصحعلاقات العمل والمؤسسة الجوارية لل
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Abstract : 
This study aimed to know the effect of the dimensions of job security 
represented by (the psychological dimension, job stability, incentives 
and compensation) on the performance of individuals working at the 
public institution for neighborhood health in kasr El-Hirane through the 
performance dimensions represented by (exerted effort, individual 
capabilities and characteristics, and role perception). The study sample 
included 50 workers out of 201 workers were used, and 46 valid 
questionnaires were used for the study from various ranks, relying on 
the questionnaire as a tool for the study, and after the data was 
processed using statistical methods (SPSS) to test the study 
hypotheses using the following statistical methods: 
Arithmetic mean and standard deviation. A set of results have been 
reached, the most important of which is: 
- Job stability affects the worker’s performance within the organization. 
- Job security affects the worker’s performance within the organization. 
- Wage has a significant impact on the worker’s performance within 

the organization. 
The psychological factor and providing a suitable environment for the 
worker also play a major role in improving performance within the 
organization. 
Keywords: job security, employee performance, job stability, wages and 
incentives, labor relations and the neighborhood public health 
institution. 


