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ه ـــــــن نبينـــــا محمد وعلى آلــــــاء والمرسليــــــــــرف الأنبيــــلام على أشــــــلاة والســــــن والصـــــــد لله رب العالميــالحم
 وصحبه أجمعين

 شكراً جزيلا، ر للهــــــــراً والشكـــــداً كثيـــــد لله حمــــــل، فالحمــــذا العمــــــاز هــــــا إنجــــــه استطعنـــــى وتوفيقــــــل الله تعالــــبفض
 ثم بعد

يطيب لي أن أتقدم بجزيل الشكر والامتنان إلى كل من ساعدني في إتمام عملي هذا وفي مقدمتهم أستاذي     
، أطروحتا" الذي كان وراء إنجاز هذا العمل منذُ كان فكرة حتى استوى مزياني الوناسالفاضل الدكتور" 

لمفيدة وملاحظاته السديدة يا رب  أجعلها في ميزان حسناته فجزاه الله بإرشاداته المنهجيــــة الدقيقة وتوجيهاته ا
 على خير الجزاء ، وأطال بعمره.

سواء  الأطروحةساعدة في اتمام هذه يد مكما أتوجه بخالص تشكراتــــي إلى جميع الأساتذة الذين قدموا لي      
بعيد في إعداد هذه الرسالة  كما أشكر كل عمال  برأي أو توجيــــــه أو نصيحـــــة أو ساهم معي من قريب أو

 الحماية المدنية الذين لم يبخلوا علي بمساندتهم .

كما يسرني أن أتقدم بالشكر والامتنان لأعضاء لجنة المناقشة الأفاضل لتفضلهم بالاطلاع على هذه     
بداء توجيهاتهم بشأنها، التي تزيد العمل قيمة وتمي  زاً . الأطروحة و تقييمها، وا 

كما أشكر كل الأساتذة الأفاضل الذين وافقوا على تحكيم أداتي الدراسة بكل إتقان و أمانة كل واحد باسمه،     
عطائي الدعم المعنوي لإتمام هذه الرسالة وجميع  وأتقدم بالشكر الجزيل إلى أمي الغالية من خلال حرصها وا 

 أفراد أسرتي كل واحد باسمه.

 

 ــ شُك رُ ــــرُ و تَق ديـــ  
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 :لغة العربيةالدراسة بالملخص 

التأكد من وجود علاقة بين الدعم التنظيمي المدرك و الأداء المهني من عدمها إلى  ةالدراسة الحالي تهدف    
ة العائلية، مدة الخبرة، الرتبة، طبيعة النشاط ـــــالحال يـــن، المستوى التعليمــــ: السالتاليــــةالمتغيرات  في ظل بعض

 تفاعل بينها. الالممارس و 

م الاستبيانين بعد ــــقامت الباحثة بتصمي حيثوتحقيقاً لأهداف الدراسة تم الاعتماد على المنهج الوصفي،     
رة ـــفق (35)ي المدرك من ـــم التنظيمـــــان الدعــا على الأدب النظري والدراسات السابقة، حيث تكون استبيـــإطلاعه
ة التنظيمية المشاركة في اتخاذ القرار، درجة مساندة الرئيس لمرؤوسيه، ــــي: العدالـــــاد وهـــــة أبعــــة على أربعــموزع

فقرة موزعة على ثلاثة أبعاد وهي:  (31)متكون من الواستبيان الأداء المهني ، دعم وتأكيد الذات لدى العاملين
  .يةوالقدرات الفردية، إدراك الموظف لدوره الوظيفي، أداء الواجبات الوظيف خصائصال

ل بمديرية ـــــ( عام407ة من )ــــة مكونــــا على عينــــة تم تطبيقهـــــة أدوات الدراســــد من صلاحيـــوبعد التأك    
راد مجتمع الدراسة اختيرت ــــي لأفـــــجمالالإدد ـــــعال( من 51.19)تقــــــدر بــ ة ـــــة بنسبـــــة بورقلـــــــة المدنيــــالحماي

 دة ومصالح المديرية، حظيرة العتاد ومركز القصر.ـــــ( وح12ل اثنتي عشر )ـــــة من أصـــــطريقة عشوائية بسيطب

توصلت الدراسة إلى أن مستوى الدعم التنظيمي المدرك لدى أفراد عينة  ةحصائيالإمعالجة ال من خلال و     
النتائج وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين الدعم مستوى الأداء المهني، كما أظهرت كذا الدراسة كان مرتفع و 

روق دالة إحصائياً في مستوى الأداء ــــالتنظيمي المدرك والأداء المهني لدى أفراد عينة الدراسة، وأنه لا توجد ف
لاف ــض( باختــالمنخف –)المرتفع  المدرك المهني لدى عمال الحماية المدنية بورقلة ذوي الدعم التنظيمي

دة الخبرة، الرتبة، طبيعة النشاط الممارس( ـــة العائلية، مـي، الحالـوى التعليمــــن، المستـــة: )الســـرات التاليـــيالمتغ
 والتفاعل بينها.
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Summary: 

          This study aims to confirm the existence the perceived organizational support- the 

professional performance or the non-existence of a relation in regard of some of the following 

variables: age, education level, martial status, experience, grade, the nature of practiced activity and 

the interaction between them. 

              To achieve the purposes of this study a descriptive and analytical approach was adopted, in 

which the researcher has designed the two questionnaires after her examination of the theoretical 

literature and the previous studies. The perceived organizational support questionnaire was 

composed of (35) paragraphs distributed on four dimensions as follows: regulatory justice, decision 

making participation, the degree of principal support of his subordinates and support and self-

assertion of the workers. The performance questionnaire, which was composed of (31) paragraphs 

distributed on three dimensions as follows: features and individual capacities, worker awareness of 

his functional role and the performance of duties.  

              After the confirmation of the relevance of the survey instruments, it was applied on a sample 

of (407) workers of the Civil Protection Direction of Ouargla for an estimated (51.19) percentage 

from the total number of the study community which was randomly and simply selected out of (12) 

unities and the Direction services, material hangar and children center. 

              After a statistical processing, the study has concluded that the perceived organizational support 

and the performance level of the individuals of the sample was high, furthermore, the results have 

shown the existence of a statistically significant relation between the perceived organizational 

support and the performance, showing that there are no statistically indicating differences in the 

performance of Ouargla’s civil protection workers with perceived organizational support (high- 

low) according to the following variables: (age, education level, marital status, experience, grade, 

the nature of practiced activity) and the interaction between them. 
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Résumé : 

         Cette étude vise à confirmer l’existence soutien organisationnel perçu- performance 

professionnelle ou l’inexistence d’une relation au regard de certaines variables suivantes : âge, 

niveau d’instruction, état martial, expérience, grade, nature de l’activité pratiquée et l’interaction 

entre eux. 

          Pour atteindre les objectifs de cette étude, une approche descriptive et analytique a été 

adoptée, dans laquelle la chercheuse a conçu les deux questionnaires après son examen de la 

littérature théorique et des études précédentes. Le questionnaire sur le soutien organisationnel perçu 

était composé de (35) paragraphes distribués sur quatre dimensions, soit la justice réglementaire, la 

participation à la prise de décisions, le degré de soutien principal de ses subordonnés et le soutien et 

l’affirmation de soi, des travailleurs. Le questionnaire sur les performances, qui était composé de 

(31) paragraphes distribués sur trois dimensions comme suit: les caractéristiques et les capacités 

individuelles, la sensibilisation du travailleur à son rôle fonctionnel et l’exécution des tâches. 

         Après la confirmation de la pertinence des instruments d’enquête, il a été appliqué sur un 

échantillon de (407) travailleurs de la Direction de la Protection Civile de Ouargla pour un 

pourcentage estimé de (51.19) du nombre total de la communauté de l’étude qui a été choisi au 

hasard et simplement parmi (12) unités et les services de la Direction, le hangar de matériel et le 

centre pour enfants. 

         Après un traitement statistique, l’étude a conclu que le niveau du soutien organisationnel 

perçu et de rendement des personnes de l’échantillon était élevé, en outre, les résultats ont montré 

l’existence d’une relation statistiquement significative  entre le soutien organisationnel perçu et la 

performance professionnelle, montrant qu’il n’y a pas de différences statistiques dans les 

performances des travailleurs de la Protection Civile de Ouargla avec un soutien organisationnel 

perçu (élevé -faible) selon les variables suivantes : (âge, niveau de scolarité état martial, expérience, 

grade, nature de l’activité exercée) et l’interaction entre eux. 
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 مقدمة : 

فهو الركيزة ها، اقتصاد المسؤول الأول عن رفعو  العنصر البشري أساس بناء المجتمعاتعتبر ي    

، جههالقدرته على تسيير مختلف العمليات في المؤسسة وحل المشاكل التي قد توا الأكثر أهميةالأساسية 

سخر و المخلوقات سائر  فضله علىو فهو أثمن ما خلق الله في الوجود فقد كرمه الله سبحانه وتعالى لذلك 

ورد تب من خلال تعظيم مكانة هذا المامــــة أعلى المر المتقد  لخدمته ورفاهيته، وعليه وصلت الدول 

م إن ل ـدةصعـــتعانــــي عدة مشاكل على جميع الأوالاهتمام به، أما الدول الناميـــــة كانت ولا زالت وستظل 

ء وتحسين الجودة في الأداتطور التكنولوجي الب التحضر و ة هذا العنصر للالتحاق بموكـــتدرك أهمي

 المهني.

الذي تقوم م ـــــالمه الدور مــــبحك ــــات العمل،ل منظمـــام بالأفراد داخــــبدأ الاهتمالتطــــور م هذا ــوفي خض    

فها حقيق أهدادات لتـــــومسانازات ومساعدات ـــــه من إنجـــــة وما تقدمــــــر فعالية التنظيميــــفي تسييبه 

 ــىإلــوعليه سعت المنظمات على اختلاف أنواعها ، ودة، من خلال تحسين مستوى أداء أفرادهاـــالمنش

من  تخفيفالو  سواء طرق لضمـــان استقـــرار ورضــــا عمالهــــا على حدــــــل ما لديها من إمكانات و توفير أفض

يام القعن  ماطلدوران العمل، الت ب، الانسحاب الوظيفي،امنظمة، كالغيسلوكيـــات السلبية داخل الال

 .ات التي قد تؤثر على أداء العاملوالتوتر  ،الأعمال

ات الموظفين المرتبطة ـــة بين الكثير من اتجاهــــام بمدى الصلـــة من الاهتمــذت موجـــــأخعليه و      

ات الإدارة العربية بشكل ـــم الإدارية الحديثة في أدبيــــمن المفاهيي الذي يعتبر ــــــبالعمل، كالدعم التنظيم

يزيد من الجهد لتحسين أداء العاملين قد عام، كل هذا يساهم في إدراك العامل لهذا الدعم الإيجابي مما 

ي ـــم التنظيمـــات بأن الدعـــأكــدت الدراس. حيث في المنظمة، فضلًا عن إحساس الموظف بأنه مدين لها

 . (Eiesnperger,Fasolo,et all,1990,p59) الذاتية حترام العاملين واحساسهم بالتنمية ــــؤدي إلى زيادة اي



مقدمــــــــــة                                                                                        
                                                        

 

 
2 

دراكهم لهذا الدع م الالع ورـإلى جانب شع  نمية ام بتــــالاهتمو ة ــدة، سيمدهم بمزيد من العنايــم وتلك المسانــوا 

 .ة جيدةضرورة يؤدي إلى مستوى أداء عالي وتحقيق إنتاجيالبوهذا  ،لـــم ودافعيتهم نحو العمــــخبراته

مي و لتنظيمن خلال ما سبق جاءت هذه الدراسة لنسلط الضــــوء على هذيـــــــن المتغيريـــن )الدعم ا   

مال مهام عأن و صاً خصو  الأداء المهني(، وذلك بهدف الكشـــــف على وجـــــــود العلاقـــة بينهمـــــا من عدمها،

الة حا كما في ون به، نظرا لكثرة التدخلات التي يقومةـــــة والإنسانيــم النبيلـــــالحماية المدنية تحمل القي

ة المدني حوادث المرور، التي تؤدي إلى خسائر معتبرة فتأتي هنا مهمة عمال الحماية وأالكوارث الطبيعية 

نقاذ ل في  وهذا ما سنحاول توضيحه، بسبب هذه الحوادث الأرواحأمكن من  مالتخفيف من هذه الخسائر وا 

 :الدراسة إلى خمسة فصول ومن أجل تحقيق أهداف الدراسة قمنا بتقسيمهذه الرسالة، 

 هااؤلاتــست ،ةة الدراســــمشكل ــــىل علـــــة حيث شمـــالدراسلتقديـم موضــوع  صص  خُ الفصـل الأول: 

أخيراً سة، و ، حدود الدرادراسة، التحديد الإجرائي لمتغيرات الدراسةأهداف الدراسة، أهمية ال ثمفرضياتها، ف

 .الدراسات السابقة والتعليق على هذه الدراسات السابقة

ا يد وبعدهــــــتمهبل ــــــهذا الفص افتتحناحيث الدعم التنظيمي المدرك المتغير  تناول :يــــــل الثانــالفص

 ، وكذاة الدعم التنظيمي ثم أهمية الدعــم التنظيمــي المـــدركالدعم التنظيمي المدرك، ونظريتعريف 

 .لفصلخلاصة اوأخيرا نتائج الدعم التنظيمي،  ، ثممحــددات الدعم التنظيمــي المدرك

مفهـــــوم ة: الأداء المهني، ولنتعرف عليه أكثر تطرقنا إلى العناصــر التاليـــ لمتغير صص  خُ : الفصل الثالث

ــــي وتليهــــا نظريــــات الأداء المهنــــي، ثم محـــــددات وعناصر الأداء المهني ثم قياس الأداء الأداء المهن

ة ــر في فاعليــــالأداء ثم العوامل التي تؤثتقييم  ثممستويات الأداء، مظاهر الأداء الجيد، وأهدافه،  المهني
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يرا تقويم الأداء وخلاصة الأداء المهني وأخالأداء المهني وتليها استراتيجيات تحسين الأداء وأهمية 

 الفصل.

التي  جانب الميداني للدراسة من أجل جمع المعلومات ووصف الإجراءاتلل  صص  : خُ عــــــالفصل الراب

عداد أدا لال تعريف منهج الدراسة،ـــها في تنفيذ الدراسة، من خنااتبع راسة الد تيتحديد عينة الدراسة، وا 

دمت استخ ساليب الإحصائية التيالألتأكد من صدقها وثباتها، وبيان إجراءات الدراسة، و (، واالاستبيانين)

 .، وخلاصة الفصلفي معالجة النتائج

سة، فرضيات الدراومناقشة النتائج وتحليل البيانات وتفسير عرض ويتضمن هذا الفصل  :الفصل الخامس

 وج ببعضوالخر اج العام  ــ، والاستنتابقةالس   راساتد  المعتمدين في ذلك على الجانب النظري بما فيه من 

  .المقترحات

 مة.مستخدكمـــا تضمنت الدراســـة الملاحــــق المرتبطة بالموضوع بالإضافة إلى قائمة المراجع ال     
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 : مشكلة الدراسة

ممـا  ،لوالأعما ادير من التحولات الجذرية والعميقة في الاقتصاليوم الكثالمؤسســـات الخدماتيـــــة شهــد ت   

ادية الاقتص، ةجتماعيــالا، ةـــــالأصعـــدة السياسيع س على جميــــــــــد حــدة التنافـــــيـــؤدي إلى تصاع قــد

ورة ــــــــي وثـــــــالمعرف ارــــــــجة الانفـــــيجة نتــرات المتلاحقـــــوالتغييــــــة، ورات المتسارعـــــــــق التطـــــوف ـــــةوالتربوي

الذي  الأمر؛ التطور التقني الذي حققته البشرية في مختلف مجالات الحياةو  ،والتقدم العلمي المعلومات

المؤسسات السعي إلى استخدام طرائق ووسائل حديثة لأجل التكيف مع تأثيرات هذه هذه يفرض على 

ات ــمما قد يساهم في تسخير المؤسس قيامها بالاستثمار الأمثل لمواردها البشرية،العولمة من خلال 

ذا وه ه من أهداف،ــــــما تضع لـــــي سبيـــــــف لديهـــــاة ـــوارد المتاحــــه من الإمكانيات والمــــا تملكـــــى مــقصلأ

ق أمام لتفو اى درجات ـــاء إلى أعلــــى الارتقا علـــيجعلها تصيغ لنفسها كامل الإستراتيجيات التي تساعده

 .الصراعات والتنافس بين المنظمات هذه

لأداء  أن العنصر البشري هو النواة الأساسية في بناء المنظمات الإدارية واللازمة فيه شكومما لا    

ـرة شريــــة الماهــــوارد البلمــــاوجــــود ة أهدافهــــا دون ــــإذ لا يمكن أن تحقــــق المنظم مهامها بصـــــورة ناجحــــة،

الكثيـــــــر من ا دفــع بم،هذا ا لتحقيق أهدافهــــاــــفهو من أهم الركائـــــز الأساسيــة التي تعتمــــد عليه ،والمدربة

ة منظملاالباحثيــــــن والدارسين إلى الخوض في بعض المفاهيم الإدارية لتوجيه السلوك الإنساني داخل 

 . تحقيق أهدافها على حد سواءل

قدرات  العاملين بهايتطلب من قد  التيالمؤسسات الخدماتية مديرية الحماية المدنية من بين تلك وتعد     

لما لها من  كذاو  ،مفاجئعالية في تنفيذ مهامها كالتدخلات للمساعدة والانقاذ والتأهب الدائم لأي طارئ 

يتحقق هذا إلا من خلال الأداء  لالمجتمع وحماية الأفراد والممتلكات، و دور نبيل وانساني في خدمة ا

ي اهتمامـاً كبيـراً في أوساط المنظمات الخدماتيـة مهنوع الأداء الــــموض ىلاقــفقد  عليــــهو  ،المميز
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م بشكل يعتبر من الموضوعات الأساسية في نظريات السلوك الإداري بشكـــل عـــام والتنظي  وأنهخصوصاً، 

 .خاص لما يمثله من أهمية للوصول للأهداف المرجوة في المنظمات بكفاءة وفعالية 

  (20، ص2007)حجل،                                                                         

ة دراس ي، فركزتمهنداء اللموضوع الأراسة د  بالتناول العديد من الباحثين ونلتمس هذا من خلال    

قد تم و  ،خبارية وانعكاساتها على الأداء المهني في الفضائيات العربية( على السياسات الا2017، تامون)

ات ــجهلتو  ةـــومن أهم نتائج البحث أن مخالفة السياسات الإخباري ،يق على فضائيتي الجزيرة والعربيةتطبال

 ت بسبب أداءهم المهني.الدول داخلياً وخارجياً يعرض المذيعين والمقدمين لإشكالا

ة ـــــدراسرى كـــــرات أخـــــه بمتغيــــي وعلاقتــــة الأداء المهنــــــات أخرى بالبحث في أهميــــهتمت دراساكما    

ن وجود علاقة ارتباط طردية بي :( وأظهرت النتائج ما يلي 2015 )رحمون،( ودراسة 2015، القحماني)

  .مع أبعاد استبيان محددات الأداء الوظيفي أبعاد استبيان الأمن النفسي

لتنظيمي ني بالبناء اع  فإن التنظيمات في مختلف تراث العلوم الإنسانية والاجتماعية التي تُ  وعليه    

ــل أفضـ التي تتمحور سياستها في إدارة الموارد البشرية حول الوسائل الفنية لاختيار ،لمختلف المؤسسات

ى ة فهي تسعلمدنيكما هو الحال في مديرية الحماية ا ،ـام بالأعمال في المنظمات الإداريةالأفـــــراد للقيــــ

ـــر د المديرية عامليها بتقديـيجاهدة إلى تحقيق أهدافها لخدمة المجتمع، ونجاحها قد يتطلب أن تزو 

ه خلال مؤشراً منإسهامـــاتهم وتثمين  جهودهم وذلك من أجل تحقيق الأداء المهني المميز، والذي يعتبر 

  .( 65، ص  2007لنمو)البغدادي ،نقيس نجاح المنظمة في مدى تحقيق أهدافهـا وقدرتها على البقاء وا

حساسه     بالعدالة التنظيمية، ومساندته من طرف الرئيس  وذلك من خلال إشراكه في اتخاذ القرارات وا 

في إيضاح ما  ابارز  االمدرك الذي له دور دعم التنظيمي اليسمى بما  هوو ، المباشر، وذلك لإثبات ذاته
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إلى تفاعل كافة العاملين لتحقيق معدلات أداء  يؤدييمكن للعاملين معرفته حاضرا ومستقبلا الأمر الذي 

بالغة بالنسبة عالية تكفل التوصل إلى نتائج مستحقة، وهذا ما يجعل للدعم التنظيمي المدرك أهمية 

فراد في الأيعتبر من أهم العوامل التي تؤثر في إنتاجية وأداء  إذنظمة، داخل المللعاملين لانجاز أعمالهم 

انبثق مصطلح الدعم حيث  ،المنظمة كونه أحد المكونات والمدخلات الأساسية في بقاءها واستمرارها

ظهرت في أوائل الستينيات من التي التنظيمي المدرك من نظرية التبادل الاجتماعي والمنفعة المتبادلة، 

ن العشرين أساسها أن الأفراد يبادلون الآخرين بشكل أو بآخر نفس المشاعر الطيبة التي يعاملونهم القر 

 .تفق مع مفهوم نظرية العقد النفسيوعليه فإن هذا المفهوم ي بها،

ين ركـة بلال المشاخوم فإن هذه النظريــة تفترض وجود علاقة تبادليــة من ـــــا من هذا المفهـــــــوانطلاق    

م هاماتهسواتتأثر معتقدات العاملين بمدى تقديـــر المنظمة و  فلابد أن تتفاعل المنظمـة والعاملين بها،

 تتضمن هذه المعاملات الموضوعات المادية والشخصية على حد سواء فهيحيث والعناية برفاهيتهم، 

 .دالة ومساندة الرؤساء للموظفينالعتشمل مثلا العلاقات الإنسانية و 

لى علمــدرك نظراً لأهميته تعددت الدراسات التي تشير إلى التأثير الإيجابي للدعم التنظيمي او     

ج ــــارت النتائـــحيث أش ،(2017، أنور)دراسة( و 2018، أبو حشيش)كدراســـة  الموظف في المنظمات

ج دت أيضا نتائالتي توصلا إليها إلى وجود علاقة ايجابية بين الدعم التنظيمي ومتغيرات أخرى، وأك

ــة مط الثقاف( بتشخيصها لمستوى الدعم التنظيمــي المـدرك ومدى توافقــه مع طبيعــة ن2016، العاني)دراسة 

وى الدعم مست ة أنالتنظيميــة على أهميــة الدعم التنظيمــي المــدرك وأهم ما توصلت إليه نتائــــج الدراس

 .التنظيمي مرتفع

ريـــة هذه المؤسســــة فهي تسعى جاهدة إلى توفير الظروف الملائمة لهذا المــــورد من ومن أجـــــل استمرا    

حساسهــــخلال إشراكه مساندتهم من طرف الرئيس و ة، ــــة التنظيميــــم بالعدالـــــــم في اتخاذ القرارات وا 
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م التنظيمي الذي بدوره ــــــبالدع اعور م شـــــاء على هذا يتولد لديهـــــمساعدتهم لإثبات ذاتهم، وبنو المباشر، 

أن الدعم بنتائج معظم الدراسات أثبتت داً لذلك ــــوى عال من الأداء، وتأكيــق مستــــم في تحقيــــيسه

ومن بين هذه الدراسات نجد دراسة  لتحقيق أكبر قدر ممكن من الأداء المهني، ضروريالتنظيمي المدرك 

ر لكل من التوصيف والدعم التنظيمي المدرك ــــــاط والتأثيــة الارتبـعلاق نا( من خلال تبي2017، سولاف)

ج: ــــــة بإقليم كوردستان العراق، وقد أظهرت النتائــــــات السليمانيــــام في كليـــــفي الأداء المتميز لرؤساء الأقس

ظيمي من خلال محدداته بشكل عام ة فيما يتعلق بالدعم التنــل الجامعــــور إلى حد ما من قبــــوجود قص

من ارتقاء أدائهم لمستوى الأداء المتميز، كما  يحد   الأمر الذينعكس ذلك على أداء موظفيها امما 

المتميز والدعم  معنويــــة بين كل من التوصيف الوظيفي والأداء اتأظهرت وجـــود علاقــــات ارتبــــاط وتأثيــــر 

 .التنظيمي المدرك

( عن أثر الدعم التنظيمي في أداء الشركات وسلوك المواطنة 2013، علياء)شفت دراسة كما ك    

نتائج على: وجود تأثيــر الشركات الصناعية في مدينة سحاب وأسفرت المية دراسة تطبيقية في التنظي

شركات الصناعية معنـــوي ذو دلالة للدعــــم التنظيمــــي بأبعاده في سلوك المواطنة التنظيميــــة وأداء ال

( إلى تبيان أثر الدعم التنظيمي المدرك على Arshadi& Hayavi,2013)في حين أشارت دراسة  ،الأردنية

لتزام الوجداني ومستوى أداء الفرد من خلال الدور الوسيط الذي يلعبه التنظيم على أساس تقدير كل من الا

الدعم التنظيمي المدرك يؤثر بشكل إيجابي على  أن   :الذات، ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة

شعارهم شعر الموظفون  فكلماتقدير الذات  تابعين هم أعضاء بأنبمعاملة المنظمة الجيدة وتقديمها لهم وا 

الذات دورا وسيطا في  للمنظمة وأن لديهم قيمة وتأثير على تحقيق أهداف المنظمة، كما يلعب تقديـــر

ة ــــمي المدرك ومستوى الأداء من خلال امتلاك الموظفين مستويات إدراك عاليالعلاقة بين الدعم التنظي

فالعامل ، من شأنه أن يزيد الميل نحو الارتقاء بمستويات أدائهم الوظيفي ما ،دركــــم التنظيمي المـــــللدع
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ه ـعمل ىالمحافظة عل ية فـه الرغبة القويـــــدت لديـــتولو  هداف مؤسستــــأه عه مـبالمنظمة كلما تطابقت أهداف

 .وتحسين مستوى أدائه المهني في المنظمة ،وبذل أقصى جهده للبقاء فيه والقيام بالمهام المطلوبة منه

          (65، ص 2018، أبو حشيش)                                                                      

تحسين ركونه من دعم إيجابي قد يتمثل في بذل المزيد من الجهد لوعليه فإن رد الموظفين على ما يد    

دعم ب الالأداء في العمل فضلا عن إحساس العاملين بأنهم مدينون للمنظمة والعكس في حالة إدراك العم

 .المنظمـــة لهم

ــوادث لــة في حـة متمثالتي تشهــد حـــوادث صادمـــ امالحماية المدنيـــة تعتبـــر من المهـــقطاع مهمــــة ف    

ي لعمـل الذعـة االسير، الحرائق وانتشال الجثث وأمـــام الأخطـار المحدقـــة بعمال الحماية المدنية جراء طبي

ـــرض ـل والتعـمستقبعلى كاهلهـــم بالدرجة الأولـى، وخوفهــم من ال الملقـــاة ةمنــاخ المؤسسة والمسؤولي هفرضـ

الذي ينعكس على و التوتــر و ـــق ادث والمـــوت بالدرجــــة الثانيــــة هذا قد يزيــــد حجــــم القلـالدائـم لخطـر الحـــو 

إلى أوجه القصور والخلل بخصوص أداء العاملين في تأدية مهامهم  قد يؤدي الذيمستوى أدائهم، و 

لى عا ـــكس سلبطلوب منهم مما ينعمالد الأدنى ــإلا بالحعملهم ؤدون ــــلا يالذي يجعلهـــم الأمر الوظيفية 

إلى  م خدمات هامة، من خـــلال سعيهيقدتقطاع الحماية المدنية ، فالمطلوب من م الأدائيةـــمخرجاته

 اً ة يعد أمر فاعليو ة ـــفي تأدية مهامه بكل صرام هنجاحو تحقيـــق الأمـــن وسلامـة الأفـــــراد والحفاظ عليهم، 

نما لأجل المجتمع بأسره، وأي قصور قد يؤدي إلى خسهذا ليس من أجل الع هاماً  ارة املين فيه فقط، وا 

ات جهــودعتراف بمالال تقديم أحسن الخدمـــات في هذا القطاع قد يتطلب ـــــومن أج، ةـــــــأرواح بشري

طنية التهم الو رس ية، حتى يتسنى لهم تأدم الدعم من عدة جوانب كالمساعدة والتحفيزـــــوتقدي العامليـــــــن فيه

 .  يةوالإنسان
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ذي نظيمي الالتي تتطلب إدراك العامل للدعم الت لتعقــد المهـام الوظيفيـة في الوقت الراهن، نظراً و      

ــى سعـــيظهــر على شكل الالتزام النفسي للعاملين تجاه منظماتهم ومساعدتها على تحقيق الأهداف التي ت

من دخل ضه الأنظار صوب مهنة تـا هذه توجيـا في دراستنـلإدارات، ارتأينات واـات والهيئــإليها المنظم

لتي وا ،يالمهن الإنسانية البحتة وهي مهنة عمال الحماية المدنية لأجل الكشف عن إدراكهم للدعم التنظيم

ي فعلى أدائهم بالسلب أو الإيجاب، ذلك من خلال تشخيص الواقع الفعلي لهذه الظاهرة  يمكن أن تؤثر

 بالإجابـــــــة عن التساؤلات التالية :  وذلكؤسسة الحماية المدنية بورقلة م

 :تساؤلات الدراسة – 2

 نظيمي المدرك لدى عمال الحماية المدنية بورقلة ؟ما مستوى الدعم الت  -1

 عمال الحماية المدنية بورقلة ؟ ما مستوى الأداء المهني لدى  -2

ة درك و الأداء المهني لدى عمال الحمايية بين الدعم التنظيمي المهل توجد علاقة ذات دلالة إحصائ -3

 ورقلة ؟بالمدنية 

ل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في متوسط درجات الأداء المهني لدى عمال الحماية المدنية ه -4

لممارس ( انشاط ة الــالتنظيميـة )الخبرة، الرتبة، وطبيع تعزى للمتغيراتذوي الدعـم التنظيمي المرتفع  ةبورقل

 والتفاعل بينها ؟

ل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في متوسط درجات الأداء المهني لدى عمال الحماية المدنية ه -5

لية( العائ الشخصية)السن، المستوى التعليمي ، الحالة تعزى للمتغيراتذوي الدعم التنظيمي المرتفع  ةبورقل

 والتفاعل بينها ؟
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ال الحماية المدنية دلالة إحصائية في متوسط درجات الأداء المهني لدى عمهل توجد فروق ذات  -6

شاط التنظيمية)الخبرة، الرتبة، وطبيعة الن تعزى للمتغيراتذوي الدعـــم التنظيمي المنخفض  ةبورقل

 الممارس( والتفاعل بينها؟

الحماية المدنية  دلالة إحصائية في متوسط درجات الأداء المهني لدى عمال هل توجد فروق ذات -7

لة الشخصية)السن، المستوى التعليمي، الحا تعزى للمتغيراتبورقلـــة ذوي الدعم التنظيمي المنخفض 

 العائلية( والتفاعل بينها ؟

 : فرضيات الدراسة -3

 .اً ن يكون مستوى الدعم التنظيمي المدرك لدى عمال الحماية المدنية بورقلة منخفضأنتوقع  -1

 .اً ضال الحماية المدنية بورقلة منخفون مستوى الأداء المهني لدى عمنتوقع أن يك  -2

لدى عمال الحماية  لالة إحصائية بين الدعم التنظيمي المدرك والأداء المهنيدتوجد علاقة ذات  -3

 .المدنية ورقلة

ة المدني لحمايةاة في متوسط درجات الأداء المهني لدى عمال ـــــروق ذات دلالة إحصائيــــــتوجد ف -4

ط النشا يعة، و طبالتنظيميــــة )الخبرة، الرتبة تعزى للمتغيراتبورقلــــــة ذوي الدعــــم التنظيمي المرتفع 

 .الممارس( والتفاعل بينها

ية ء المهني لدى عمال الحماية المدنات الأداـــــة في متوسط درجـــــتوجد فروق ذات دلالة إحصائي -5

لحالة االشخصية )السن، المستوى التعليمي،  تعزى للمتغيراتالتنظيمي المرتفع  بورقلــــــة ذوي الدعم

 .العائلية( والتفاعل بينها
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ــة وجد فروق ذات دلالة إحصائية في متوسط درجات الأداء المهني لدى عمال الحماية المدنية بورقلـــت -6

مارس( اط المرة، الرتبة، و طبيعة النشــــالتنظيمية )الخب تعزى للمتغيراتذوي الدعـــم التنظيمي المنخفض 

 والتفاعل بينها.

ة وجد فروق ذات دلالة إحصائية في متوسط درجات الأداء المهني لدى عمال الحماية المدنية بورقلـــت -7

 ائلية(الشخصية )السن، المستوى التعليمي، الحالة الع تعزى للمتغيراتي المنخفض ـــذوي الدعم التنظيم

 ينها.والتفاعل ب

 :أهمية الدراسة – 4

 : لدراسةاأهمية النظرية لهذه  -أ 

ة لى دراسع كــــــزتر تكمن أهمية هذه الدراسة في أن معظم الدراســـات التي أجريت في البيئـــــــــة المحلية     

ير متغ ةإلا أن هذه الدراسة أخذت خطوة للأمام وذلك بدراس نتها بالأداء المهنيبعض المتغيـــرات وعلاق

لاوة عالدعم التنظيمي المدرك لأنه من المتوقع أن يؤدي دورا محوريا في زيادة مستوى الأداء المهني، 

لتطور امتغيرات جميعها من أحدث أدبيات السلوك التنظيمي وبالتالي فإنها تساير العلى ذلك فإنها تدرس 

م من النوع من الدراسات، وعلى الرغالإداري المنشود خاصة في ظل افتقار المكتبات المحلية لمثل هذا 

احثة ن البأن متغير الدعم التنظيمي المدرك هو من أكثر المتغيرات تأثيرا على مستوى الأداء المهني إلا أ

 لمهنيافي حدود علمها لم تعثر على دراسات محلية تناولت العلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك والأداء 

 .لمجال لسد هذه الفجوةهذا االأمر الذي دفعنا إلى البحث في 
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ية أتي أهمية هذه الدراسة من التأثير الحيوي للدعم التنظيمي في تحقيق أهداف مديرية الحماية المدنت -

حماية الوظيفي للعاملين بحيث يمثل الدعم التنظيمي المدرك طريقا يساعد على الارتقاء بمستوى الأداء 

 .المدنية

 المه بصورة واضحة.نها تتناول موضوع حديث لم تتحدد معكو في تبرز أهمية هذه الدراسة  -

تقصي للبحث وال ستخلاصها لاحقا نتيجةـة في النتائـــــــــج التي سوف يتم اـــة هذه الدراســــكما تكمن أهميـ -

 والتحليل.

  :الأهمية التطبيقية لهذه الدراسة -ب

مال التنظيمي المدرك والأداء المهني عند عتسعى هذه الدراســـة إلى توضيح العلاقة بين الدعم     

م ات ودعإلى تقديمهــــا مساعد ضافةبالإالحماية المدنية كون أن هذه الفئة لها اتصال مباشر بالمواطن 

د في أداء حرص الشديل والر والتفاني في العمـــــي بالصبـــللمواطنيــــــن مما يستلــزم على أفراد هذه الفئـة التحل

 :يمكن تلخيص هذه الأهمية فيما يليلهذا مهامهم و 

 دراكهم للدعم التنظيمي.افي مديرية الحماية المدنية من خلال  تحسين مستوى أداء العاملين -

ية ما أن التعرف على مستوى الدعم التنظيمي المدرك وعلاقته بالأداء المهني لدى عمال الحماية المدنك -

 .داريلإبمدينة ورقلة من شأنه أن يثري الفكر ا

ؤثر على تمستجدات  احمل في طياتهتمــــرة والمتلاحقـــة داخل كل تنظيـــم اجتماعــــي التطـــورات المست -

 لأداءاو  إلى دراسة الدعم التنظيمي المدركهذا ما أدى بالباحثة  ،الفرد، وهي تحتاج إلى دراسة وتحليل

 .لا وهو العاملأالمهني، كونها مواضيع تهم أهم عنصر من عناصر التنظيم 
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 : أهداف الدراسة - 5

 .من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة لمدرك والأداء المهنياالتعرف على مستوى الدعم التنظيمي  -

 .ء المهني لدى أفراد عينة الدراسةعم التنظيمي المدرك والأداالكشف عن طبيعة العلاقة بين الد -

ف ء المهني من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة باختلاالأدامعرفة الفروق بين الدعم التنظيمي المدرك و  -

 بعض المتغيرات الشخصية و التنظيمية. 

عامل للدعم التنظيمي من أجل رفع حماية المدنية إلى أهمية إدراك الاللفت أنظار المعنيين بقطاع  -

 مستوى أداءه.

 . أثر التفاعل بين متغيرات الدراسةالتعرف على  -

 .تزويد المكتبة بمثل هذه الدراساتلعلمي لإثراء البحث ا -

 :تحديد الإجرائي لمتغيرات الدارسةال - 6

اره ـــــدر أفكــــــة تقـــة بورقلة بأن المنظمــــنيالحمايــــة المدب عاملشعور الهو  :الدعم التنظيمي المدرك -أ 

سهاماتـ ة ـــعدالالية : الد التل عليها العون في الأبعاوده ورفاهيته، والدرجة التي يتحصـــــم بجهـــــه وتهتــــوا 

ذات لدى د الــــيعم وتأكددة الرئيس لمرؤوسيه، ــــــــــرارات، مسانـــــالق اذــــــاتخة في ــــمشاركالالتنظيمية، 

 العاملين، تعبر عن مستوى إدراكه للدعم التنظيمي .

الحمايــــة المدنيــــة يتضمن القيــــام بأعمــال ومهــام ب عاملهو سلوك وظيفــــي يقوم به  :الأداء المهني -ب

: القــــدرات والخصائص الفرديـــــة التي يتمتع بها، إدراك الموظف لدوره بها وتتضـح من خلال يكلفإداريـة 
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المدنية تعبر عن مستوى الوظيفي وأداء الواجبات الوظيفية والدرجة التي يتحصل عليها عون الحماية 

 .هأدائ

 : حدود الدراسة –7

 .لمدنية لولاية ورقلةية الحماية اوحدات مدير بتم إجراء الدراسة الميدانية : المجال المكاني -

 .2018اية جانفي غإلى  2017ر مارس امتد إجراء هذه الدراسة من بداية شه: المجال الزماني -

 .رقلةبمدينة و  ية الحماية المدنيةشملت هذه الدراسة عمال مدير : المجال البشري -

 : الدراسات السابقة - 8

ر تأثي لقد اهتم الكثير من الباحثين بموضوع الدعم التنظيمي المدرك والأداء المهني، لما لهما من    

 فائدة على المجتمع بصفة عامة والعمال بصفة خاصة.الحيوي في إنتاجية المنظمات مما يعود ب

 اتـــفرضية الــــه الباحث في صياغـــــادر التي توجـــا أحد المصوتكمن أهمية الدراسـات السابقة بكونه    

تمت عددا  من الدراسات التي اه نتناولوبناء أدوات البحث وفي فهم أكثر لمتغيرات الدراسة، وعليه س

 بموضوع دراستنا. 

 : مدركسابقة التي تناولت الدعم التنظيمي الالدراسات ال –أ 

فراد للانجاز : أثر محددات الدعم التنظيمي على دافعية الأ( بعنوان2003) "دراسة المغربي" –أ-1

 .الأعمال العام بمحافظة الدقهلية بالتطبيق على الشركات الصناعية التابعة لقطاع
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لانجاز الوقوف على محددات الدعم التنظيمي للعاملين وأثرها على الدافعية لإلى هدفت هذه الدراسة     

 تأكيدو ليل المسار، ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة: أن محدد دعم وذلك باستخدام أسلوب تح

 .الذات لدى العاملين لم يظهر تأثير على المتغير الدافعية للانجاز

 .نظيميتعددة للولاء الت( بعنوان : الدعم التنظيمي المدرك والأبعاد الم2004) "دراسة رشيد" –أ-2

ظيمي رف على طبيعة العلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك والولاء التنهدفت هذه الدراسة إلى التع    

ض ( من العاملين في المؤسسات العامة بمدينة الريا427بأبعاده المختلفة، طبقت على عينة قوامها )

دعم بالمملكة العربية السعودية، ومن أهم النتائج المتوصل إليها: وجود علاقة دالة إحصائيا بين ال

 .لمدرك والولاء العاطفيالتنظيمي ا

لعلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك، الدعم الإشرافي ( بعنوان التحقق من ا2015)" worku"دراسة  -أ-3

 .ك، الرضا الوظيفي ونية ترك العملالمدر 

افي لإشر دعم ادرك، الـمـة بين الدعم التنظيمي الــــق من العلاقــــة إلى التحقـــــذه الدراســـــت هـــــهدف    

لدعم ا: وجود علاقة إيجابية بين لعمل، وأسفرت النتائج على ما يليالمدرك، الرضا الوظيفي ونية ترك ا

ي كانت شرافالإ درك، ومستويات الدعم التنظيمي المدرك والدعمــي المــــــالتنظيمي المدرك والدعم الإشراف

 .تحت المتوقع

لمهني وأثرهما في : الدعم التنظيمي المدرك والتوافق ان( بعنوا2017) "أرادن حاتم خضير"دراسة  –أ-4

 . خفض ظاهرة التهكم التنظيمي
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زارة ي ديوان و هدفت إلى اختبار العلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك والتوافق المهني للأفراد العاملين ف    

لنتائج اعلومات، أظهرت كأداة لجمع الم ةاستبانعتماد على الافي تقليل ظاهرة تهكمهم، تم  هالشباب وأثر 

 .ي مجتمعين في تقليل ظاهرة التهكمالتوافق المهند تأثير للدعم التنظيمي المدرك و وجو 

الدعم التنظيمي المدرك في  مستوى ( المعنونة بـ :2018)"حجي بن سليمان العنزي"دراسة  -أ-5

 .لاقته بسلوك المواطنة التنظيميةالمدارس الثانوية بمحافظة حفر الباطن وع

نظيمي مستوى الدعم الت ان ومن أهم النتائج المتوصل إليها:ـاعتمد فيها الباحث على أداة الاستبي    

ن ة حفر الباطن جاءت بدرجة إدراك عالية من وجهة نظر المعلميـدارس الثانوية بمحافظـالمدرك بالم

 والمعلمات.

                                                                               :           ( 2019)  "بوطالب جهيد ، سليخ حورية"دراسة  -أ-6

ية قتصادة الدعم التنظيمي كمدخل أساسي للالتزام التنظيمي للموظفين بكلية العلوم الاـــتناولت الدراس

اسة ت الدر وبين ستبانة لجمع المعلومات،استخدمت الباحثة الا والتجارية وعلوم التسيير لجامعة جيجل،

 وجود تأثير ايجابي للدعم التنظيمي في الالتزام التنظيمي للموظفين بالكلية .

 دراسات السابقة التي تناولت الأداء المهني :ال –ب 

ــ:ــــ( المعنون2006) "مـــــاس سالـــــإلي"دراسة  -ب-1 وارد ــلماة على أداء ــــة التنظيميـــــر الثقافــــــأثيت ة ب

م ئج عد، استخدم الباحث الاستمارة، المقابلة، الملاحظة كأدوات لجمع المعلومات، وأظهرت النتاالبشرية

ة نظيميلثقافة التلضافة إلى عدم وجود تحفيز للعاملين بما يضمن ولائهم، الإالاهتمام بالعنصر البشري ب

 .ا رئيسا في وجه تحقيق أداء متميزتعتبر عائقالتي 
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صال التنظيمي وعلاقته بالأداء تناولت الدراسة الات: (2009) "الدينبوعطيط جلال "دراسة  -ب-2

ى دراسة علالالوظيفي لدى عينة عمال المنفذين بمؤسسة سونلغاز عنابة، طبق الباحث استبيان، وأكدت 

 .تصال التنظيمي والأداء الوظيفيوجود علاقة ارتباطية موجبة متوسطة بين الا

لتنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفي ا( المعنونة بـ :المناخ 2010) "مصلح حمدان البقمي"دراسة  -ب-3

أداة كلموظفي أمارة منطقة مكة المكرمة، استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي باستخدام الاستبانة 

ة مكرمـلجمع المعلومات، وتوصلت إلى وجود علاقة طردية بين توجهـات العامليـن بإمـارة منطقـة مكـة ال

 .التنظيمي ومستوى أدائهم الوظيفي مناخنحـو ال

 :بعنوان Olorunsola E.O" (2012)  "دراسة  -ب-4

 Job Performance And Gender Factors Of Administrative Staff In South West of 

administrative staff job performance in South West Nigerian universities 

التعرف على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين الإداريين في الجامعات  إلىهذه الدراسة  تهدف    

لى النيجيرية  الغربية في جنوب نيجيريا من وجهة نظر المدراء والإدارات كذلك تأثير عامل الجنس ع

 الأداء الوظيفي للإداريين ووظائفهم .

ث اً حيهذه الجامعات مرتفعا جد ختيرت بطريقة عشوائية، أما النتائج فهي: الأداء الوظيفي لموظفيا    

 .اءلجميع العوامل المرتبطة بالأد (% 79)تجاوز ارتفاع الأداء في مجمل أبعاد الأداء الوظيفي إلى 

 .اخلية وأثرها على الأداء الوظيفيـــ : بيئة العمل الدب(المعنونة 2014) "سهام رحمون"دراسة  -ب -5

ي للإداريين ومعرفة ـــل الداخلية والأداء الوظيفــبيئة العمل بين ــالتأثير الحاص ةتناولت الدراس    

اعتمدت هذه الدراسة على  الإيجابيات والسلبيات التي تنعكس على أدائهم الوظيفي في ظل تلك البيئة،

 :توصلت إلى النتائج التاليةو ات، ـــــالمعلوم عالمنهج الوصفي، أعدت الباحثة الاستمارة لجم
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ام توليس بشكل ( % 66.50)لداخلية عناصرها الإدارية والمادية بشكل نسبي بنسبة استوفت بيئة العمل ا

لإدارية االعناصر  ي ظلفي للإداريين ـــــــــوى الأداء الوظيفـــــة )الكليات والمعاهد(، مستــــفي الإدارة الجامعي

لأداء ومن خلال مؤشرات ا (% 49)والمادية لبيئة العمل الداخلية  يتبين من خلال رضا العاملين بنسبة 

 . % 31.33وأحياناً بنسبة  بشكل دائم، % 63.26الوظيفي بأن التزام الإداريين بنسبة 

 سابقة التي تناولت الدعم التنظيمي المدرك والأداء المهني : الدراسات ال –ج 

ير معدل ظيمي كمتغدور الدعم التن المعنونة بــ :(2014)"محمود عبد الرحمن الشنطي"دراسة  -ج-1

يفي في العلاقة بين الضغوط الوظيفية والأداء الوظيفي، هدفت إلى التعرف على مستوى الأداء الوظ

غوط للممرضين العـاملين فـي المستشفيات الحكومية الفلسطينية بقطاع غزة والتعرف على مستوى الض

وظيفي يفية والأداء الالوظيفية التي يتعرضون لها والتعرف على العلاقة الموجودة بين الضغوط الوظ

وط للممرضين بالإضافة إلى التحقق من تأثير الدعم التنظيمي كمتغيـر معدل في العلاقة بين الضغ

ة أي إن أداء أفراد العين : الوظيفية والأداء الوظيفي، وقد توصلت الباحثة إلى النتائج التالية

كما أوضحت النتائج أن أفراد الممرضين في المستشفيات الحكومية في قطاع غزة كان متوسـطا، 

ى العينة يتعرضون لحجم كبير من الضغوط، كما أظهرت النتائج أن الضغوط الوظيفية تؤثر سلبا عل

ى الأداء الوظيفي، وهذا يعنـي أنـه كلما زاد معدل الشعور بالضغوط الوظيفية كلما انخفض مستو 

 .الأداء الوظيفي

 

 

 



قديم موضوع الدراسةت                الفصل الأول                                                
 

 
21 

 : دراسات السابقةالالتعليق على   -2

من خلال ما تم عرضه من دراسات فإنه يمكن أن نلاحظ أن جميع الدراسات تهدف إلى تقصي     

ردان (، دراسة أ2003،المغربي)علاقة الدعم التنظيمي المدرك والأداء المهني ببعض المتغيرات كدراسة 

، سعيد ،نالدي عز)ة ـ( باستثناء دراس2006، سالم)، دراسة (worku,2015)(، دراسة 2017،خضير محات)

حثة ( التي تناولت المتغيرين معاً في حدود علم البا2014، محمود عبد الرحمن الشنطي)(، دراسة 2017

 .الدراسة الحاليةفي ى أهمية الموضوع فيه، وهذا ما يؤكد عل حثُ نبالأمر الذي جعلنا 

على أهمية  دلمما يلف المديريات توقد اهتمت معظم الدراسات السابقة الذكر بفئة العمال بمخ    

 .يةفئة عمال مديرية الحماية المدنالمتغيرين لهذه الفئة، إلا أنها تختلف عنهم في نوع الفئة وهي 

صفي ت المنهج الو أما من حيث المنهج فنلاحظ أن الدراسات اتفقت مع الدراسة الحالية كونها اعتمد    

 .التحليلي

ع ستبيان لجمالاالدراسات السابقة اعتمدت على جل أن  وفيما يخص أدوات جمع المعلومات فنلاحظ     

 .   ستبيان، المقابلة، الملاحظةالا( استخدمت 2006، إلياس)المعلومات، ما عدا دراسة 

فهم  فيوبعد الاطلاع على كل ما تم عرضه من الدراسات السابقة يمكننا تحديد جوانب الاستفادة     

  .ائج المتوصل إليهاومناقشة النت متغيرات الدراسة، وبناء أدوات،
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 تمهيد : 

ي ا التهدافهالأتلجأ كل منظمة من خلال موردها البشري إلى تحقيق التميز وصولًا بها إلى تحقيق        

 دت السنواتــــشه فقدولهذا يعتبر هذا المورد أساس بناء المجتمعات والمنظمات  ،أجلها أنشئت من

لتي تغيرات ابرز المأومن  ،التي لها علاقـــة بالعملاتجاهات الموظفين بام ـــرة موجة من الاهتمـــــالأخي

ليه إنتطرق س ماوهذا ، أخذت الدراسات السلوكية تسلط الأضواء عليها ما يعرف بالدعم التنظيمي المدرك

 في هذا الفصل بدءًا من نظرياته تعريفه، أهميته، محدداته وأخيراً نتائجه .  

 نظيمي المُدرَك : الدعم التتعريف  -1

ــــــاً :م ـــــوي للدعـــــوم اللغـــــالمفه - دعام مـــــهُ به، والة :ما د ع  مه والدعممال فأقا: دع مهُ الشئ بدعمــــه دعم 

مه،    ثبّته: قوّاه و (مهُ : أعانه و قواه. )دّعّ اً وط و يقال: دعّمّ فلانـــأسنده بشيء يمنعه من السقوالدعامة كالدع 

 .( 671ابن منضو، ص)                                                                             

 بعضها إلى بعض . : ألّفها و ضمّ الأشياءّ  -نّظمّ :  المفهوم اللغوي للتنظيم -

اّ : ألف ع ر ش   –و رّه .ــــــواللؤلؤّ و نحوه : جعله في سلك و نحوه . ويُقال : نظم الخوّاصُ الخُوصّ : ضفّ     

 :يءُ ـــ( الش مّ ـــــ) انتّظ.ا ـــــاءّ : نظمّهـــــموزوناً مقفّى. ويقال : نظم أمرّه : أقامه و رتبّه ) نّظمّ ( الأشي اكلام

 ( .947ابن منضور،ص)نظمتُ الشعر ونظمهُ، ونظم الامر على المثل ويُقال:،فأنتظمواتسقّ  يُقال نّظمه 

رّكتهُ ، وع   ك :المفهوم اللغوي للمُدرَ  - تُ ش ت حتى أالإد راكُ : اللحوقُ . يقال : مشيتّ حتّى أد  رّك  مانه ز د 

رّكّ الثمرُ، أي بلغ ) المعجم : الر  رّكّ الغلامُ وأد   . ائد (. وأ د ر كتهُ ببصري ، أي رأيته . وأد 
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 : Perceived organizational Supportلدعم التنظيمي المدركالاصطلاحي لمفهوم ال -

ن خلال مم فيه المنظمة برعاية ورفاهية أعضائها ـر الدعم التنظيمي المدرك إلى القدر الذي تهتـيشي    

 مــــنصات لشكواهم؛ ينعكس الدعمعاملتهم بعدالة، ومساعدتهـم في حل ما يواجهونه من مشكلات والا

اية والعن م،ـــات لهــــالمساهمدات و ـــم المساعـــوتقدي ن،ـــراد العامليــــة بالأفـــام المنظمـورة اهتمــــي في صــــالتنظيم

 ي العنايةف راريةالاستمة في قدرتها على ـــة المنظمــــة و فعاليــوبذلك تظهر إيجابي ،ةـــبهم وبصحتهم النفسي

جودة  وىــــــر عن مستـــولذلك يرى الباحثون أن الدعم التنظيمي المدرك يعب ،بمصالح العاملين الاهتمامو 

   (3، ص2003)المغربي، ي السائدة بين الموظف والمنظمة ــــعلاقات التبادل الإجتماع

ن انخراطه الشخصي وتساهم ــه تعترف بجهوده وتثمـل أن مؤسستــــا العامـــــة التي يعتبرهــــفهو الطريق    

 ورــفأول من قام بتص ئة عمله،الخاصة لبيموارد البشرية الة عبر قرارات وسياسات ـــه المهنيــــفي راحت

ي في ــــالفعل الاندمــاجل لدوافع العمال في ــــلفهم أفض" ايزمبرقار وكول"درك على يد ـــــالدعم التنظيمي الم

ول من ـار وكـــالتنظيمي، فحسب ايزمبرق زامـــالالتور ـــتص اداتــانتقم عن ـــهذا المجهود ناج، مـــمؤسسته

ور ـــون فيها في منظـــة التي يعملـــلإلتزام العمال نحو المؤسسبدقة؛ فع النفسية والتنظيمية الصعب تقييم الدوا

( يلتزم العمال طوعا سلوكيات التبادل تجاه 1964رف بلو )ــالمصمم من ط الاجتماعية التبادل ـــنظري

ة معتبرة في جودة بيئة عملهم م بصفــر يسهـــون بأن هذا الأخيـــدة رب العمل عندما يحســـــولفائالمنظمة 

ل ــــــــه العامــــد منــــار يستفيـــة، هذا المســـم المهنيــــار نشاطاتهـــم في اطـــن مجهوداتهــا يثمــــــعندم اـــــأيضلكن 

 بعينس العمال بأن مؤسستهم تأخذ ح  أكلما  هأن 1986ايزمبرقار وكول كما يرى كل من والمؤسسة 

أهدافها، يظهر إذا كان رب العمل بإمكانه أن إلى ينتظرونه كلما قدموا مجهودا للوصول ما  الاعتبار

أكبر في عمله  ابرضيستفيد  ، إذار تبادلــــــل في مســــــالعامل ــــــيدخرة عندما ــــــمعتب ازاتامتييتحصل على 
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تحصل على زيادة  أنة وأن يكون عموما حسن المزاج في العمل في المقابل يمكن للمؤسس ،الحالي

 .نسحاب عمالها فرضا عنهمالتزام الفعلي لعمالها وزيادة في الأداء وتقليص الا

عالي الأداء ال فبفضلوترى الباحثة بأن الدعم التنظيمي المدرك يزيد بدوره من توقعات العاملين      

المنظمة ليست بم يجعلهم يشعرون بأن علاقاته الأمر الذيسوف يحصلون على مكافأة من المنظمة 

نما ه  أكثر من ذلك، فهم مساهمين بشكل مميز لأجل بقاء المنظمة وحفاظها يمجرد علاقة عمل فقط وا 

 على ميزتها التنافسية بين المنظمات الأخرى .

منظمة درجة التي تثمن بها الالما يكونه المرؤوسين من بعض المعتقدات عن رف على أنه " ع  كما يُ      

سهاماتهم؛ـا لأفكارهـهتم برفاهيتهم وتقديرهأو ت مجهوداتهم  الانتماءو  مزاـالالتمما يخلق لديهم مشاعر  م وا 

 . ( shen et al .,p.410)"للمنظمة  بانتمائهمالتي تجعلهم سعداء راضين 

 ومساهمتها ر المنظمة للعاملين بهاــــدى تقديــي المدرك هو مــــوأضاف " ماضي" بأن الدعم التنظيم     

هداف لتلبية أ مـــــبرفاهيتهم والذي يتمثل بالتوزيع العادل لمكافآت العمل مقابل الجهود المبذولة منه هتمامبالا

الأجور  ية مثلن وتشمل المكافآت المادــــة بمساهمات العامليــــالمنظم اهتمامة والتي تدل على ـــــالمنظم

   .(10، ص2014، )ماضيمشرفين ودعم ال الاحتراموالعاطفية مثل  الاجتماعيةوالمزايا 

 مدى تقدر المنظمة مساهمة الموظفين، والعناية برفاهيتهم " ب رفُ ع  يُ نفسه اق ـوفي السي

                                                                  (moi ,2011,p108  ren – tao ) 

الدعم  أن  في  ((demir,2015,p134و & Krishnan) (Mary ,2012,p2من كلمن ذلك كثيـــرا  اقتربوقد 

ه وعلي ،الذي يؤدي إلى نجاح المنظمة سهامهمإالموظف بأن المنظمة تقدر وترعى  اعتقادالتنظيمي هو 

 فإن للدعم التنظيمي نتائج وهي : 
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 لمدى اً ملموس االتزاملى أساس معايير المعاملة بالمثل كما يجب أن ينتج الدعم التنظيمي المدرك ع – 1

 لتحقيق أهدافها . الأنجعالمؤسسة والطريقة  اهتمام

و دفع العمال للمشاركة في عملية  اجتماعية اً جب على الدعم التنظيمي المدرك أن يحقق أهدافي – 2

 .تخاذ القرار ا

قت الذي تكون فيه المؤسسة على علم في الو ثقة الموظفين الدعم التنظيمي المدرك يجب أن يقوي   -3

وظفين بحيث يجب أن يكون هذا الدعم نتيجة إيجابية سواءً على الم، هم التي تستحق الثناءبمجهوداتتام 

 . ((demir,2015,p134أو المؤسسة 

ا أن ل هذـــم، وبالمثـبرفاهيته الاهتمامة الموظفين و ـمنظمة لمساهمالر ــنه مدى  تقديأعلى  ىوهناك من ير 

 .(rhodes ,2002,p699) ولاء والأداءــالو ، الالتزامادة ــم في زيــم يساهـــالدع

ور ـــه مدى شعلا للدعم التنظيمي المدرك على أنــشام اً ــج تعريفـــومن خلال ما تقدم يمكننا أن نستنت     

دية ات الماتقدم لهم المساعد حيثجهودهم و ن بأن المنظمة تهتم بهم وبرفاهيتهم وتقدر مساهمتهم، ـــالعاملي

 جل تحقيقوهذا من أ اتجاههــــايظهر بشكل عقد نفسي  التزامهيقدم العامل للمنظمة مقابل ذلك ، والمعنوية

 وشكل التالي يوضح ذلك : ،أهداف المنظمة من خلال المنفعة المتبادلة بين المنظمة والعامل

  

 

 

 داد الباحثةمن إع -( يوضح العلاقة التبادلية بين العمال والمنظمة01الشكل رقم )

 العاملين المنظمة

العطاء -الأخد    

الأخد –العطاء   
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 لدعم التنظيمي : نظرية ا - 2

 أنها ، إلا1990هتم مجموعة من الباحثين ببعض الدراسات المتعلقة بالدعم التنظيمي إلى غاية القد     

ة نظرية الدعم التنظيمي والمسماة بنظري وعليه فقد تحاول أصحابفقط في السنوات القليلة،  انتشرت

ة ـالمتبادل ةــــــفعر المنـــــفي تفسيالمنظمة(  –)العاملين ليــة التي أساسهــــــا العلاقــــة التباد الاجتماعيالتبادل 

 حيث، (Riggle, 2007,p26 )1986و زملاؤه عام  (Robert & Eisenberger)ــراد التي نادى بها فبين الأ

رورة لموارد البشرية وضلمن خلال تناولها أنها شكلت القاعدة الأساسية للدعم التنظيمي المدرك وهذا 

ة يات وتقويلترقر واـــل المناسبة كالأجــل عادل لذلك فإن المكافآت التنظيمية وحالات العمـــا بشكــــمهتقيي

رية حيث ظهرت هذه النظ، العمل والتأثر بالسياسات التنظيمية يسهم كثيرا في الدعم التنظيمي المدرك

أ ـــــة لما نشــــيجعشرين، نترن الـــــات من القــــــلستينورت في أوائل اـــــة التي تبلــــــالنظريات ــــدى الاتجاهـــكإح

ي نسانوتفسر السلوك الإ ،من رأي حول إخفاق البنائية الوظيفية في تطوير نظرية تعكس الواقع الإمبريقي

 ،حتةعلى عوامل نفسية ب اً فجاءت المحاولة الأولى لتعتمد تفسير السلوك بناء ،في مستوياته المختلفة

ني لإنسافقد حاولت تجاوز اختزال السلوك ا ،أما المحاولات اللاحقة ،مضمونها بعوامل بيولوجية ترتبط في

  .( 8، ص 2010 )ساري، برده للعوامل النفسية بإدخال ارتباط السلوك بالبناء الاجتماعي

ي: يلع لها هذه العلاقة التبادلية فيما ــي تخضــروف التــــالظ ( 7ص ،2014 ،)ذيبكما حصر       

ت كمية النشاطا ،فترة زمنية محددة خلالللطرف الثاني  الأولكمية المساعدة المقدمة من قبل الطرف 

لذي ا الاجتماعيرجة القبول د قة التبادليةلاالمشتركين في الع شخاصللأخرون الآالبديلة التي يمنحها 

لذي يحصل عليه الفرد ا الاجتماعيول ــــــالقبة ــــقيموأخيراً  خرالآ ه معـــــتبادللال ـــخرد ــــيحصل عليه الف

 الآخر. تبادله مع لالخ
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قة وهي عملية ضمن علافتشير نظرية الدعم التنظيمي "الجهد مقابل الآجر" أي الجهد مقابل الدعم     

التوظيف، فهي على شكل سلسلة من الأحداث التي تبين الموارد المتبادلة بين المنظمة والموظفين 

 ابل العمل، منافع الالتزام ...إلخ .كالأجور مق

لوقت ـرور القيمة والمنافع التي تكون خاضعة للشروط المناسبة يمكن أن تتطــــور بمــا يوعلاقة التبادل ه

ساس تكز الأحيث أن التبادل الاجتماعي هو المر  لتكون الثقة والولاء والالتزام المتبادل بين كلا الطرفين،

شري بون كمورد ـــــا بينما يعمل الموظفـــــة وموظفيهــــق العلاقة بين المنظمــــــوثلمعيار التبادل، والذي ي

ية تماعية الشعور جللوصول إلى الأهداف التنظيمية، في حين تعمل المنظمة كمصدر لتلبية الحاجات الا

 .( 127ص ،2017، ) برشنك والآخرونلهم 

ى أساس مبدأ لتي تقوم على نتائج الدعم التنظيمي أولا وعلتعالج العمليات النفسية افنظرية التبادل       

ة ـــلمؤسسابرعاية  ماــهتمالارورة ــــور بضـــي أن ينتج الشعـــي المدرك ينبغــم التنظيمـــفالدع؛ ة بالمثلـــالمعامل

ي م التنظيمي الدعلبكما ينبغي أن ي الاحترامة و ـــة والترقيـــأهدافها، وثانيا العنايإلى ا للوصول ـــومساعدته

بـــة التنظيميـــج العضويـــال بدمـــح للعمـــي تسمــــالت الاجتماعيـــة الاحتياجات م داخل ــــمكانته رازــــة وا 

ة ـــسسالمؤ  ك أنّ ذلال ـــمعتقدات العميقوي ي ــــم التنظيمـــالدع ما نقف عليــــه أنّ ، و الاجتماعيـــةم ـــــشخصيته

ي ــــــا الوظيفــــثل الرضمال ـــة العمــــج تناسب كافــه من نتائـــــد وما تنتجـــل المتزايـــئ أداء العمـفدد وتكاـــتح

الموظفين يشعرون  وهذا ما يجعل ،((rhoades :2002,p698 ة في المؤسسةـــروح المعنويال ارتفاعو 

ادة لها زيمن خلا التي تنتجتحقيق أهدافها  بالمسؤولية في مــالتزامهمما يزيد من  لهمة ـدة المؤسســبمساع

ظ ـــــات تحافــــنظمل تلك المــــمما يجع ،اوبــــاب والتنــــــمثل الغي ابــالانسحوك ــــفي الأداء ونقص في سل

 .  ن وتسمح بزيادة الفوائد والمزايا المتبادلة بينهم ـــعلى العاملي
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 أهمية الدعم التنظيمي المدرك :  - 3

ة والسلوك راسات الحديثة المهتمة بالإدار في الد   أهمية كبيرةي المدرك ـالدعم التنظيم اكتســــى      

  .ةــــل والمنظمــــلعامان ـــبي ةـتبادلية الــــــن تلك العلاقــع مــــبنرة تــــــــأهمية كبيمن ه ـــــا لــــــوذلك لم الإداري،

  ( 53، ص2018،العنزي)                                                                        

 إلى أن هناك ثلاث عمليات نفسية مهمة تقف وراء الدعم (gelbard et carmell,2008, p465)أشاركما 

وظيفي  ءسهم بأداتطريقة ن بــــرف للموظفيــــــبالتص زامــــــالالتور كبير من ـــــتوليد شع: يــــي هـــــالتنظيم

بل القوي من ق الاعتقادالعاطفي تجاه المنظمة و  الالتزام أي ظهور الاحتراموتوافر العناية و ، أفضل

 الموظف تكافئ أصحاب الأداء العالي .

ظيمي أهمية بالغة في زرع الثقة بين الطرفين لدعم التنلإلى أن  ( deconinck,2009 ,p151 )شاروأ     

ا من الصداقة ي يخلق جو لتنظيمام ـــــا أن الدعـــــكم، دـــــــة الأمــــة طويلـــمتبادل اتـــــالتزامج عنه ــــمما ينت

ما ك م المنظمة،ــــــه لهــــــقدمتلال ما ـــــة من خــــــي المنظمــــــة الشخص فـــــاس بمكانـــــة وخلق إحســــــالإيجابي

وظف في عمل الم ات عالية من الإيجابيةــــار مستويــــلال إظهـــــه من خـــــأهميت (teofisto,2010,p19)بين 

ظه تزام لاوزيادة  ،ار مزاج أكثر إيجابية للموظف وخفض الإجهاد في العملـــوزيادة الرضا الوظيفي، وا 

ع أهمية الدعم التنظيمي من خلال إشبا(  mitchell et al ,2010,p731)وأخيرا بين  ،الموظف للمنظمة

 يزة الثقةموافر وت ،هائة وأعضاـــل بين المنظمـــــوالتفاع الارتباط رزيادة أواص ،النفسية للموظف اتالاحتياج

تمام لإ اللازمةفي العمل ويزود الموظف بالموارد  استقلاليةوجعل الموظف أكثر موظفيها، بين المنظمة و 

  .بالارتياح في أداء أعمالهممما يجعل الموظفين يشعرون ، بكفاءةعمله 
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عم إذ يقلل الد لعمل قليلاً اديولوجيات التبادل القوية مع منظماتهم يكون تغيبهم عن إإن الأفراد ذوي  -1

 . العمل التنظيمي المدرك من نوايا الأفراد بشأن ترك العمل في المنظمة فكلما زاد الدعم قل دوران

                                                                 ( Tuzun&Kalemci,2012 ,p518) 

 تصر أهمية الدعم التنظيمي المدرك في ما يلي :خا قد"  احسان دهش جلاب"  في حين نجد    

تجاه  التزاما، وينشئ لاجتماعيةا –د الدعم التنظيمي المدرك على تحقيق الحاجات العاطفية ـــيساع -2

نه يزيد من ـــــة من خلال زيــالمنظم وق ـــــلمتفأدائهم ا عتشجة ــــراد بأن المنظمـــدلالات الأفــــاستادة الأداء، وا 

نها مستعدة لمكافئة هذه الجهود . نها فخورة بإنجازاتهم وا   وا 

 تهم لأداء مهام وظيفية خارج ما هو مطلوباجتهادايادة ز يقود الدعم التنظيمي المدرك الأفراد إلى  -3

 الإضافية . رادو الأمنهم، لتعزيز مشاركتهم في سلوكيات 

ن ممارسات علاقات العمل ألتزام عاطفي فعال، كما اإن الدعم التنظيمي المدرك يمكن أن يؤدي إلى  -4

 تعزز من تشكيل الدعم التنظيمي المناسب .

 يادة مستوى الرضا الوظيفي للأفراد .ز ثرا و قويا في ؤ يمتلك الدعم التنظيمي المدرك دورا م -5

 اد في المنظمة .ي تقليل مستويات الإجهاد العاطفي بين الأفر يسهم الدعم التنظيمي ف -6

 لتقليل من التأثيرات السلبية لضغوطات العمل من خلال الدعم التنظيمي المدرك .يمكن ا -7

المعياري للأفراد، إذ يعد كل من هذين العاطفي و  الالتزاميحفز الدعم التنظيمي المدرك كل من  -8

 ن لأنهما محددات هامة للأداء وجودة حياة العمل .مرغوبي الالتزامالشكلين من 
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ي ــــالت جـــلنتائاراد من خلال ـــــي للأفـــوك الإيجابـــقف الأخلاقية والسلإن للدعم التنظيمي تأثير على الموا -9

ية الإيجاب ممشاعره م في المنظمات، مما يزيد منـــــراد بأهميتهـــالأف رـــالذي يشع الاهتماما من قبيل ــيحرزه

 .( 146ص  ،2011، )جلاب وسلوكهم الإيجابي تجاه المنظمة

، من اتالمنظمي من فوائد ومزايا عديدة لكل من الأفراد و ــــنظرا لما يترتب على إدراك الدعم التنظيمو      

 يلى: بين تلك الفوائد والمزايا ما

دراكهم يسهم إدراك الدعم التنظيمي في تحقيق التنمية الذاتية للعام -1 نظمة أن المبلين، فشعور العاملين وا 

  .تساندهم يعمل على زيادة اهتمامهم بتنمية خبراتهم سواء عن طريق التدريب الرسمي أو غير الرسمي

  ( 41، ص2002) شاهين،                                                                      

 ة تنظيميزيادة الجهد المبذول من قبل الأفراد نحو تحقيق الأهداف اليؤدى إدراك الدعم التنظيمي إلى  -2

                                                                    (Eisenberger, et al,1986 ,p51)  

 ة ــــــتنمي ي إلىــــــــــلدعم التنظيمؤدى إدراك اــــورة المنظمة والدفاع عنها حيث يـــــل على تحسين صـــــالعم -3

 ظمة المن الاتجاهات الإيجابية لدى العاملين مما يدفعهم لإتباع سلوكيات بناء الصورة الذهنية الطيبة عن

 . (2002) شاهين ، أمام الغير والسعي لتحسينها باستمرار

 معدلات نمى إدراك الدعم التنظيمي الدافع نحو العمل على زيادة كفاءة الأداء وتحقيق أعلى ي -4

 .  (Eisenberger, et al,1990 ,p59) عائد متوقعة للإدارات والأقسام والمنظمة بصفة عامة

سات ر السلبية لبعض سلوكيات وتصرفات الأفراد العاملين داخل المنظمة، فلقد أثبتت الدراتقليل الآثا -5

 . (Eisenberger, et al.,1990)أن هناك علاقة ارتباط سالبة بين إدراك الدعم التنظيمي وظاهرة الغياب 
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 (Rhoades, Eisenberger,et al,2001.p136)ةي لدى الأفراد، فقد أثبتت دراسمزام التنظيـادة درجة الالتـزي-6

عم راك للدإدراك الدعم التنظيمي، فكلما كان هناك إد أن هناك ارتباطا إيجابيا بين الالتزام التنظيمي و 

  .رجة الالتزام التنظيمي الوجداني لديهمزادت دكلما التنظيمي لدى الأفراد 

فع اهتمام المديرين بدعم وتنمية تابعيهم، فالمنظمات التي تبذل جهدها لتنمية مديريها تحقق منا-7

 . ىمزدوجة عن طريق جعل المديرين أكثر التزاما من جهــة، وأكثر ميلا لتنمية تابعيهم من جهة أخر 

 (38، ص 2002 )شاهين،                                                                        

ميول  ةسيه من دراارى والذي تم التوصل إلـــــم الاتجاهات الإيجابية نحو العمل الإبداعي والإبتكـــــتدعي – 8  

ون تعيتم الأفراد لمساعدة منظماتهم، حيث اتضح أن الأفراد ذوى المعدلات العالية لإدراك الدعم التنظيمي

  . (Rhoades, et al., 2001) بدرجات عالية من الارتباط العاطفي تجاه التنظيم الذي ينتسبون إليه 

كما  ،المنظمةو ل ــــــمة للعاــــة بالغة بالنسبـــدرك أهميـــي المـــم التنظيمــول أن للدعــــق نستطيع القـــومما سب    

دا يوما متزاي اهتماما يإذ يكتس؛ سواءحدٍ نجاح المنظمات على الأساسية ل اتعاميعتبر أحد الركائز والد  

ة ـــجادت در كلما ز ف، تحقيق الأهداف المسطرة بغيةة والعامة ـــــات الخاصـــــع المنظمــــبعد يوم في جمي

ن ـــــــــم راضييــــــي وجعلهـــــــالوظيف امز ـــــــة الالتــــــم درجــــــزادت لديهكلما ن ــــة للعامليـــالمقدم ــــــيم الوظيفـــــالدع

 . عن عملهم، وبالتالي زيادة مستوى أدائهم 

 محددات الدعم التنظيمي المدرك :  - 4

العلاقة بين الدعم التنظيمي  ختباراتشير أدبيات الإدارة في موضوع الدعم التنظيمي المدرك إلى     

والأداء  والمواطنة التنظيمية، والولاء التنظيمي، تنظيمي،لتزام الالمدرك وبعض المتغيرات الأخرى كالا
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لجأ إلى قياس الدعم التنظيمي المدرك من عدة أبعاد قد تختلف من قد الوظيفي إلا أننا نجد كل باحث 

 باحث إلى آخر من حيث التناول، وفيما يلي سنعرض آرائهم في الجدول الآتي : 

 اد الدعم التنظيمي المدرك ( يوضح أبع 01جدول رقم )               

الباحثين                  
 الأبعاد

دراسة المغربي 
2003 

دراسة نوح 
2013 

دراسة الأسدي 
2014 

دراسة ماضي 
2014 

عبده دراسة 
2015 

    Landدراسة
2008 

             العدالة التنظيمية

المشاركة في اتخاذ 
 القرار

          + 

             الدعم الاشرافي

لذات لدى دعم و تأكيد ا
 العاملين

  +       + 

ة ـا مجموعــلهي المدرك التي تناو ـــأبعاد الدعم التنظيم أن  ( 01رقم )دول ــــالجخلال  نلاحظ من          

دعم  ،الإشرافي دعمال، رارـــالق ادخإتة في ـــالمشارك ة،ــــة التنظيميــــ) العدال:هين ـــن والمهتميــمن الباحثي

 .بعاد التي سوف تتبناها الباحثة في هذه الدراسةالألدى العاملين ( وهي نفس د الذات ـــوتأكي

 ( يوضح هذه الأبعاد : 02والشكل رقم ) 

 

 

 

 

 المصدر : من إعداد الباحثة بناءاً على معطيات الدراسات السابقة -محددات الدعم التنظيمي المدرك 

 الدعم التنظيمي المدرك

 

دعم و تأكيد الذات 

 لدى العاملين

 

و مساندة  افيدعم الإشر

 الرئيس لمرؤوسيه

 

مشاركة في 

 إتخاذ القرار

 

 العدالة التنظيمية
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  .  ةعاد على حدوفيما يلي شرح تفصيلي لكل بعد من هذه الأب  

 ة: ـالتنظيمي ـةالعدال –أولا 

د المستحق ــئود المبذولة والعواــــبين الجه ـــــاقالاتف" محصلة بأنها" Rueو"  "Byars"كل من اــعرفه   

كما تشير إلى . (46 ،، ص2003)حواس،  عنها بشكل يسهم في تحقيق الأهداف المطلوبة للمنظمة

 .( 32، ص2008 ،)درّة للأفراد ضمن المنظمة المعالجة العادلة والأخلاقية

ددات أبعاد أو مح ةمعظم الأدبيات التي تناولت موضوع العدالة التنظيمية تشير إلى وجود ثلاث إذ أن  

لك وذصيل من التف ئٍ نتطرق إليها بش، وعدالة الإجراءات العدالة التعامليالعدالة التوزيعية، : رئيسة وهي

 :على النحو الآتي

، حيث 1963م سميت سنة بها آد ىعدالة إلى نظرية المساواة التي نادالتعود  دالة التوزيعية:الع –أ 

 صلونيحاعتقد أن تصرفات الأفراد داخل التنظيم تتأثر بمدى شعورهم بالمساواة في توزيع الفوائد التي 

 .عليها في المنظمة

عدالة  لفرد علىحكم من خلالها ايالتي  فعرفها على أنها" الطريقة (karriker,williams ,2009,p114) أما

 الأسلوب الذي يستخدمه المدير في التعامل معه على المستويين الوظيفي والإنساني " 

 وتقوم هذه العدالة على ثلاثة قواعد في المنظمات و هي : 

، فالشخص الذي يعمل على أساس المساهمة تآالمكافوتقوم على فكرة إعطاء  :قاعدة المساواة  -1

كان التجاوز دوام كامل يستحق تعويض أكبر من الشخص الذي يعمل بدوام جزئي و إذا حصل العكس ب

 على قاعدة النوعية.
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هم الفردية مثلا وتعني هذه القاعدة بأن كل الناس و بغض النظر عن خصائص :قاعدة النوعية -2

 الجنس يجب أن يتساوى بفرص الحصول على المكافئات.

لى ة عـــــــــــــلحلحاجة المراد ذوي اــــــــلأفم اــــــرة تقديـــــدة على فكــــــوم هذه القاعـــــوتق:قاعدة الحاجة -3

 ( 5، ص 2007، )العطوي.نـــــــــــالآخري

أفكار الفرد بشأن جودة المعاملة الشخصية التي يحصل عليها من و وهي معتقدات العدالة التعاملية:  –ب 

فيذ جراءات كما تمثل عدالة المعاملة التي يحظى بها الموظف لدى تنع الاــــضصانعي القرارات عند و 

 .( 6، ص2014 ،) ماضي الإجراءات الرسمية أو تفسير هذه الإجراءات

 .( 40، ص 2008 ،)درّة وهي تلك القرارات والإجراءات العادلة المتعلقة بالأفرادراءات :ـة الإجـعدال –ج

ستخدمت في تحديد ادى إحساس الفرد العامل بعدالة الإجراءات التي كما تبين عدالة الإجراءات م

 .( 60، ص 2007 ،) علوانالمخرجات 

وي اكم قفالعدالة الإجرائية هي تكرار المعاملة بشكل عادل للأفراد العاملين بالمنظمة مما يؤدي إلى تر 

 ( 325، ص2018)العاني، " Shore للدعم التنظيمي المدرك بما يحقق الرفاهية للجميع وهذا ما أكدته "

بعضها البعض إذ أن عدالة  معأن للعدالة التنظيمية ثلاثة أبعاد يجب أن تتكامل ب وعليه يمكن القول     

المعاملات تعكس كيفية معاملة الفرد أو العامل في المنظمة، أما عدالة الإجراءات فهي تعكس كيفية 

عدالة التوزيع تعكس بينما وافز وسياسة ترقية العاملين، تطبيق الإجراءات في المنظمة ككيفية تقديم الح

ه وأدائه ولهذا نجد العامل عندما ـــــمقدار حصول العامل على العوائد من خلال مقارنته بمدى إنجازات

دم شعور الموظف ــــعف ،عــــــراءات والتوزيـــــــوره بعدالة الإجــــــذا يؤدي إلى شعــــلات فهـــــر بعدالة المعامـــــيشع

وعلى  على العامل بحد ذاته من جهة،اً ــسلبات سلوكية قد تؤثر ـإلى ممارساً ـحتمؤدي ــة التنظيمية يـبالعدال



 لدعم التنظيمي المدركا                                                      الفصل الثاني                 
 

 
36 

إلى السلوك  بالإضافةغيابات المتكررة، وزيادة معدل دورانه في المنظمة، الالمنظمة من جهة أخرى ك

 .( 45ص  ،2018العنزي،  ) إلى المنظمة أو قادتها هالذي قد يوجه الانتقامي

 القرارات : اتخاذالمشاركة في  -ثانياً 

في  الاشتراكبعض القرارات التي تتصل بالعمل، فالمعروف أن  اتخاذسهام العاملين في انقصد بها 

ة على إزال لـــــة، كما أنه يعمــــبقوة دافع الاهتماما و ــأفراده ـــاتاهتمامجماعة عاملة أو مفكرة يزيد من 

ر المنظمات ر ـــــــقين تاً حــــــن أحيانــــــعوقات والعقبات التي تنشأ عن سوء التفاهم، أو التي يقيمها العامليالم

 .(71ص  ، 2014، حمد)إدخال تغيير في خططها أو نظمها أو طرق العمل بها

ا رج عن كونهية لا تخدار دارة، ذلك أن العملية الاوتعد عملية اتخاذ القرارات من المهام الأساسية للا     

 عملية اتخاذ قرارات، فهي عملية متداخلة في جميع وظائف الإدارة ونشاطاتها.

 الاختيار ختيار بديل من بين عدة بدائل و أن هذاافتعرف عملية اتخاذ القرارات كذلك بأنها " عملية      

  .(33ص ،2004 ،ان)السكر  "يتم بعد دراسة موسعة وتحليلية لكل جوانب المشكلة موضوع القرار

 اقتراحاتهمبتخاذ القرار تتيح للمرؤوسين المجال للتعبير عن أرائهم والإسهام امشاركة في عملية الإن      

 ين فيالتي تساعد المنظمة على إيجاد الحلول المناسبة للمشكلات التي تواجهها كما أن مشاركة المرؤوس

 المنظمة . اتجاهورهم بالمسؤولية القرار تخلق لديهم الإحساس بأهميتهم و شع اتخاذ

ه ـــيالمعنوية لد روحال ارتفاعا من ــــرارات يزيد حتمـــــالق اتخاذة ــــفإذا كان العامل يساهم في عملي     

 اتخاذ زيادة في مستوى أدائه، وحرمان العامل من المشاركة فيالفي العمل ومنه  هتدافعيوبالتالي تزيد 

 في مستوى الأداء . انخفاضالمنظمة ومن ثم  تجاهتكوين تصورات سلبية  القرارات يؤدي حتما إلى
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كما تمثل  القرارات تؤدي إلى تحسين العلاقات بين العاملين، اتخاذة إلى أن المشاركة في ـــضافالإب     

اكبة لى مو جانًبا حيوياً في تطوير دافعية العاملين على الإبداع والتجديد، وذلك لتعزيز قدرة المنظمات ع

 التكنولوجيا .التطورات ومستجدات 

 القرار :  اتخاذمزايا المشاركة في  -

لى عحسين نوعية القرار و جعل القرار المتخذ أكثر ثباتا وقبولا لدى العاملين، فيعملون تساعد على ت - 1

  .تنفيذه بحماس شديد ورغبة صادقة

م ـــلتنظية وبين اـــــناحي م منـــــراد التنظيـــــأف ر وبينــــن المديـــــــة بيــة المتبادلـــــق الثقــــد على تحقيـــتساع -2

دة مع ة وجيات إنسانية سليمــة أخرى، فهي تؤدي إلى تقوية علاقــــل معه من ناحيــــوالجمهور الذي يتعام

 العاملين، وعلاقات عامة حسنة ومتميزة مع الجمهور. 

 ةـــسؤوليبالمم ـــوتزيد من إحساسه م،ـــالمستويات الدنيا من التنظي في يةدار الإتسهم في تنمية القيادات  -3

 شتركواالتي م لأهداف التنظيم و تجعلهم أكثر استعدادا لتقبل علاج المشكلات وتنفيذ القرارات اـــــوتفهمه

 في صنعها.

شباع حاجة الاــــم في رفع الـــتسه -4 م ــــــقدراته كيد الذات، وصقلتأ حترام وروح المعنوية لأفراد التنظيم وا 

م  ــق لديهـــوح الفرير  ةنميتؤدي إلى ــــ، وهذا يالتعـــــاونق روح ـــــوخل لات،ـــم في حل المشكــــة مهاراتهــــوتنمي

 . (321، ص2006 )النمر وآخرون،و يساعد على زيادة كفاءاتهم الإنتاجية الانتماءوالشعور بالعضوية و 

يتوقف نجاح المشاركة في اتخاذ القرارات على توافر  "إلى أنه( 260، ص2007، بيالمغر )وأشار  

 عاملين جوهريين و هما: 
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اركة رغبة العاملين في تحمل المسؤولية الخاصة بالمشاركة وتوفر المهارات والقدرات اللازمة للمش –1

 الفعالة .

امها ل احتر أمر واقعي وحقيقة ملموسة من خلا ان الإدارة بأن مشاركة العاملين في اتخاذ القراراتـــإيم –2

ك وتقبلها لما ينتج عن تلك الجهود المشتركة من قرارات أو سياسات، حيث أثبتت الدراسات أن اشترا

نما يؤدى أيضاً إلى زيادة در  لرضا جات االعاملين في  صناعة القرارات لا يؤدي فقط إلى زيادة فعاليتهم وا 

 عن العمل .

جل أا من منطلق ترى الباحثة أن المشاركة في عملية اتخاذ القرارات بالمنظمة أمراً حتميومن هذا ال     

ونه عنصر كنظمة ري بأنه جزء لا يتجزأ من المـــــا البشــــــاس موردهــــلال إحســـــالنهوض بها وذلك من خ

 من صانعي القرارات الخاصة بها .

  : دعـــم الإشرافـــيال – ثالثاً 

ام ــــيدى قــــمو ، ةــــنظمالفرد من رئيسه بالم ،دة والتأييد التي يشعر بهاــــوك القائد مدى المسانــل سلــــثيم     

ساهمتهم وتقدير م، ة وعدالةـــــــــياديم بحـــــه ومعاملتهــــاد والتوجيــــه بالإرشــــه وتابعيــــــم مرؤوسيـــس بدعـــــالرئي

 . ( 8، ص2016 ،)الكعبيظمة في إنجاز أهداف المن

نجازاتهـتهاالمدراء بقيمهم ومساهم اهتمامن حول ـالعاملي اعتقاداتإلى  يشير كذلك كما      يعتبر  إذ ،مم وا 

  العاملون تعامل المدراء معهم كمؤشر حول دعمهم، وكأحد مؤشرات الدعم التنظيمي لهم .

 ( 298، ص 2017) خضير،                                                                    

حترام االمنظمة بالمشرفين على العمل ودورهم في  " اهتمام نفس السياق يرى" أنور علي " بأن  في و      

نجازات العاملين وتشجيعهم على المزيد  .( 25ص ،2017، أنور) " أراء وا 
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ا ما وهذ، ) p44  bin zumrah,2014, )نظمةفدعم القادة هو أكثر أهمية من العمل و التخطيط في الم     

اد القائد في تحديد المسارات ــوذلك عن طريق اجته، (258، ص2007)المغربي، ذهب إليه كذلك

با رف غالـــــلمشلأن ا، للمرؤوسين وتقديم العون لهم لإتمام المهام المختلفة وتقديم الحوافز والتأثير الإيجابي

عتبر تن والتي ــظفيات المو ـــة وتقييم مساهمــــآت التقديريــــه المكافــــلتوجي ةــل للمؤسســــما يتصرف كعمي

 فاهيمي يتلقاها الموظف من المشرف تؤدي إلى توضيح المتللدعم التنظيمي المدرك فالمعاملة ال اً مفتاح

 .مهامه في المؤسسة  ةالتي تصادفه أثناء تأدي

بة الطيقة لإدارة التي تطرق إليها العديد من الباحثين، فالعلاالثقة في ا كذلكالمشرفين ويشمل دعم      

م لعمال يسههؤلاء ا م وتقييمــــن دعلأ مرتاحاً الموظف وتجعله على ا ـــإيجابير ـــن والإدارة تؤثـــــمع المشرفي

القيادي  فهذا ما أثبتته العديد من الدراسات والبحوث أن السلوك ،(52Lachance,2006 ,p)في زيادة الأداء 

نتاجيتهــــوالإشرافي في العمل يؤثر بشكل كبير على أداء العاملين ورضاه ات ــــظمالمنم في العمل بـــــم وا 

ين السلوك التي توصلت إلى وجود علاقة إيجابية معنوية ب ( John K .Layer et al )ة ومنها دراسة ــالمختلف

 ( 90، ص2014)ماضي، لهم الإشرافي المتبع بالمنظمة و أداء العاملين لأعما

 (jayasree ,2012 ,p6)درك ــــــي المــم التنظيمــــة للدعـــة إيجابيــي يحمل علاقـــم الإشرافـــه فإن الدعـوعلي     

مرؤوسين والرؤساء البين وثابتة  ة وقويةــــواضحة ـــــا كانت هنالك علاقـــــكلم هق نجد أنـــــومن هذا المنطل

م ـــــــبأدائه اءوالارتقم ـــــــم عن عملهـــــــرضاه زادو  ي العملــــــم فــــن بأهميتهو ـــــــس الموظفـــــــل كلما أحــــي العمـــف

ر عن ـــوالموظفين ونهج القيادة التي تعب نالمسئولية بين ـــفهي علاقة تبادلي ،(18، ص2002، جون)

ة ــمصلحالب كالاهتمام؛ رادــــمصالح الشخصية للأفالب وجب الاهتمام ولهذا ،نــــا على أداء الموظفيـــتأثيره

ة ــــــــــــروف الخاصــــــــــان بعض الظـــــــحسبالب ذــــــالأخة و ــــرارات ذات العلاقـــة القـــد صياغــة عنـــة للمنظمـــالعام
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يجاد بيئة قائمة ، والشخصية التي تواجه الفرد في أداء عمله على الثقة والعلاقات الحميدة بين الرئيس وا 

 . ( 24، ص2017، أنور) والمرؤوس

ي ل التوهذا ما توصلت إليه العديد من الدراسات إلى أن السلوك المدعم للقائد يعد من أهم العوام     

نمط الثير ضا عن العمل وتدفعهم للإنتاجية، وعليه نجد عدة مبررات توضح أهمية تأالمرؤوسين بالر   رعُ ش  تُ 

 القيادي الديمقراطي المدعم لمرؤوسيه فيما يلي :

 ملين .قدوة بالنسبة لمرؤوسيه بما يمثل انعكاسا للمساعدة والاهتمام بمشاكل العاالظهور القائد  -1

 زيادة الشعور الإيجابي للرضا الوظيفي عند العاملين . – 2

 .رية التبادل الاجتماعي يادة رغبة العاملين في رد الجميل لرؤسائهم من منطلق نظز  -3

 ( 259، ص2007) المغربي،                                                                    

ادي ــــم المـــــأما الباحثة فترى بأن سلوك القادة لمساندة المرؤوسين والدعم الإشرافي لا يقتصر في الدع     

وجيه ثل في التلمتموي كذلك واــــم المعنــــاج إلى الدعــــف يحتــن الموظد بأـــــدى ذلك، فنجـــــفقط بل يتع

 ساعدةوالنصيحة والإرشاد، وتزويد المرؤوسين بالمعلومات والتعليمات الخاصة بمهامهم الوظيفية بغرض م

 أو التعايش مع مشاكل البيئة أو مشاكله الشخصية، مما يسهم في نزع الغموض ،الفرد في فهم موقفٍ 

ابكة دة ومتشـــمعق مهامالخاصة إذا كانت  ،ةــــن في المنظمــــرض له كثير من الموظفيـــــدور الذي قد يتعــــلا

ك ى إدراذلك مد إلى ضفة، ــــفي آن واحد، والتي تعيقه في أداء مهامه وتسمى هذه بالمسانـدة المعلوماتي

 ثل الأعلىين المأو القائد لأنه يعتبر بالنسبة للمرؤوسرام المتبادل بينه وبين رئيسه المباشر ـــالموظف للاحت

قت نفاق الو اصورة الالتزام لدى المرؤوسين من خلال  علىدوة في كافة تصرفاته، وينعكس هذا ــــوالق

 المميز. لأداءاات القائد في تحقيق أهداف التنظيم من جراء ــاز تعليمــا لإنجـــر معــــوتكريس الجهد والفك
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 دعم و تأكيد الذات لدى العاملين :  – رابعاً 

شعور الذي يتصور لدى الشخص عن مفهوم الذات، ويكون التقدير الذات بأنه  "سشوتز"لقد عرف      

 قبالاستل واعيا وغير واعيا، ويبدأ من مرحلة الطفولة، ويتم تطوره عندما يبدأ إنشاء مفهوم الذات من خلا

 .(45ص ،2018) العنزي، و غيرهم أو رفض الرسائل المرسلة من الوالدين أ

اجاتهم ـــق احتيتحقيـكما يشيـــر دعم وتأكيــد الذات إلى اعتقاد العامليــن بالمنظمــة أن بمقدورهم تلبية و      

وجبة بين م ةاطيعن طريق المشاركـــة الإيجابيــــة في أدوار متنوعـــة في المنظمة، كما أن هنالك علاقة ارتب

الهيكل  ظيفة،أهمية الو  مثل تنويع المهارات، الاستقلالية، التغذية العكسية، تحديد المهـام، ةمتغيرات متعدد

 تأكيد الـذات لدى الأفـراد.  التنظيمي المتكامل، ودعم و

يجابيـة بـين تأكيـد الـذات وبـي حيث توصلت      لتـزام ن الانتائج إحدى الدراسات إلى وجود علاقة هامة وا 

اماً أظهرت أن الموظفين الـذين لـديهم مـستويات عالية من تأكيد الذات هم أكثر التز التنظيمي، حيث 

 (6، ص 2016، خلوةو ) ب لمنظماتهم مـن زملائهم ذوي المستويات المنخفضة مـن تأكيد الذات

 : و تظهر من خلالنتائج الدعم التنظيمي :  - 5

 لاــتوص 1986ة ـــــــــــــسن "لــــون و توتـــــلكوت"ة ـــــل الدراسات الوصفيلاــــــن خـــــفم اء :ــــــة في البقـــــالرغب – 1

(Céline, 2012.p30) ا ـل ممــم التنظيمي المدرك والنية في ترك العمــــــــة بين الدعـــــــة سلبيــــــود علاقـــــــى وجــــــإل

ا ـــــــــــــت منهــــــــات بعض الدراســــــأثبت اء، كماـــــــــي البقـــــــــة فـــــرغبالان لها و ــرون بالامتنـم يشعـــــــيجعله

وذلك  ( العلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك والرغبة بالبقاء في المؤسسة،1993)ناي ووايت ةدراس

ولو كان  بحصول الموظفين على الدعم التنظيمي مما يسهم في زيادة الرغبة في البقاء بالمنظمة حتى
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جعله يبها مما  ارتباطهزاد كلما كلما زاد ولاء العامل للمنظمة  هولهذا ترى الباحثة أن ،الأجر منخفضاً 

 . يصرف النظر عن مغادرة منظمته حتى ولو تحصل على عمل أفضل

ر و ي المدرك خلق الشعمن أساس المعاملة بالمثل، فيمكن للدعم التنظيم انطلاقاالتنظيمي :  الالتزام – 2

لال ــن خمة ـــــح المؤسســال لصالـــالفع الالتزامبرخاء المؤسسة، كما يزيد الدعم التنظيمي  الاعتناءبضرورة 

 لتزامالامستوى من العاطفي، وهذا يقلل  الانتماءوالعاطفية كدعم  الاجتماعية الاحتياجاتة بعض ــتلبي

كاليف الت ارتفاعبالمنظمة لأسباب ترجع إلى لديهم والذي يجبر بمقتضاه الموظف على البقاء  الاستمراري

 (.28، ص2014 ،)العنزيالمترتبة على تركه لها أكثر من ولائه وحبه للبقاء بها 

ي فعم التنظيمي المدرك ينقص من شعور العامل من الوقوع بأن الد   (1991 ،قترح ) شور و تريكاولذا 

 المؤسسة .في  ئهمن خلال إصرار العامل على بقاهذا الخطأ و يظهر 

ن ـــمو م ـــلأعماله الـــال العمـــى ردود أفعــدرك علـــي المـــم التنظيمـــلدعار ـــيؤث الأثر المتصل بالعمل : -3

ن ـفيي للموظلر الرضا الوظيفي إلى السلوك الكـفيشي؛ الرضا الوظيفي والمزاج الإيجابي: ن هذه الردود ــــبي

ن الأداء ع ــأةمكافـالة والذي يزيد بدوره من توقعات ـوالعاطفي الاجتماعية م وذلك بتلبية الحاجياتـعمله تجاه

ون امة بدعيتضمن حالة عاطفية  يتضمني فـــأما المزاج الإيجاب ا،ــالحاجة إليه ددة المتاحة عنــوالمساع

 .(krishnan,Jayasree et all ,2012,p9 )  شئ معين

ؤديه من يبما  اهتمامهالموظف و  الانشغالوظيفي إلى مدى  لانخـــــراطا رـــــيشيي : ـراط الوظيفــــنخالا  – 4

 . الموظف في العمل انخراطومنه نستطيع القول بأن الدعم التنظيمي المدرك يساهم في  ،مهام وظيفية
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دى المسؤوليات التي كلف بها العامل يزيد الدعم التنظيمي من نشاطات العمل والتي تتعالأداء :  – 5

 وكسب المعارف والمهارات التي تعد مفيدة للمؤسسة . اقتراحاتمة وهذا بتقديم بالمنظ

ا ـــهن السلوكيات النفسية التي يحس بمتقليل اليساهم الدعم التنظيمي المدرك في  ات:ـــــــــــالضغوط – 6

ط لضغو وى اـــــات والإجهاد، الشعور بالقلق، صداع الرأس، مما يقلل من مستــــل مثل الضغوطــــالعام

ى إل فةبالإضاة وبينهم وبين بعضهم البعض من ناحية أخرى، ـــوالصراعات بين العاملين والإدارة من ناحي

،  (Beheshtifar et al, 2012,p436) نقص إصابة الموظف بالأمراض الناجمة عن زيادة ضغوط العمل

 ذلك تلبية الحاجيات ضف إلىة وذلك عن طريق المساعدات المادية المتاحة للموظفين من طرف المؤسس

 .( (rhoades ,2002,p702  والعاطفية للموظف  الإجتماعية

ل من سلوكيات ــــتقليال ن وـــــل معيـــبعم اطــــالارتبدى ــــم لــــة العمـــد بمشاركــــونقصل : ــــمشاركة العم – 7

الي ر العوالحضو  ةبالعضوية التنظيمي اظـحتفبالااب، وهذا ـر ونسبة الغيـل مثل التأخـعن العم اعــالانقط

في  ةــــات السلبيـــــسلوكيالن قلل مدرك يـــــي المـــــم التنظيمـــــا القول أن الدعـوعليه يمكنن، دـــبالمواعي زامــــالالتو 

 المنظمة. 

وى عال يدركون  مست ج إلى أن الموظفين الذينــــــتشير النتائمية سلوكيات المواطنة التنظيمية : تن – 8

ات الأداء ــــمستويباء ــــرتقود بهدف الاــــم من جهـــــى ما لديهـــــون أقصــــــي يبذلــــم التنظيمــــمن الدع

فية و تهدف م الوظيـــوالهر من أجل تحسين أحـــــة التي لا تتأخــــاً منهم برد الجميل للمنظمـــي، إيمانـــــالتنظيم

 .(31ص، 2014 ،)العنزيفاهيتهم إلى تحقيق ر 

 امـــــالاهتم اـــة يجب عليهــــبأن المنظم ((Zumrah et al ,2012,p114ات كدراسةـكما أثبتت بعض الدراس 

ورعاية الموظفين والسعي من أجل المحافظة عليهم من خلال تقديم كافة أشكال الدعم إليهم مع تنمية 

 . فرص تطوير مسارهم الوظيفي والمهني لهم
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 : الفصل خلاصة 

شعر ا، بحيث يين بهق الاهتمام الكبير لدى العاملــــة هي التي تخلــــه أن الإدارة الناجحـــــوما نستنتج     

ا ـــه من فشلهـــــلــا وفشــحهن نجامي يعمــل فيهــا، إذ أن نجاحـــه ــــــة التــــلك المنظمــــــــه يمتــــهذا الموظف وكأن

، فاستثمار المورد البشري أصبح من رهانات المنظمات ( 95، ص2003 أفندي،) أكــد عليه  وهذا ما

ن موى عال ــــالحديثة في ظل العولمة لمواجهة التحديات وصعوبات الراهنة، ومن أجل الوصول إلى مست

ه ـــيبلال تدر ــــخ ه منـــاذ القرارات وتمكينــه في اتخــــه ومشاركتـــيجب الاهتمام به ومساندت ،الأداء المهني

 ودعمه معنوياً ومادياً من أجل إبراز قدراته وجهوده في العمل . 
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 تمهيد :

 ميته التيللأه ل قي الأداء المهني اهتماماً كبيراً من قبل المنظرين والإداريين في شتى المجالات ونظراً     

لال ه نحكم على مدى تحقيــق أي مؤسسة أهدافها من خالمعيار الرئيسي الذي من خلال باعتبارهيحتلها 

لى ع تركيزومن هنا جاء ال ،محددات الإنتاجية المنظمة في جميـــــع أنشطتهاالمن  كونهامواردها البشرية 

ـــــة د للمنظميحدو  ة في المنظمةــيخطط و يتخذ القرارات وينفذ ويتابع العملية الإنتاجيالذي فهو هذا المورد 

ة في فإن كان أدائهم جيد فعال أكيد يعطي للمنظمة ميزة تنافسيبين المنظمات المنافسة لها،  اتهمكان

 . السوق مما يضمن لها التميز والاستمرارية في نشاطها ويعطي لها مكانة عالية ضمن انجح المؤسسات

 ت منراع المنظماولدا أصبح المورد البشري من خلال أدائه المهني أحد الأسلحة الإستراتيجية في ص    

 رأ فيأجل البقاء والنمو فهو أهم عنصر في التنظيم القادر على استيعاب المفاهيم الجديدة التي قد تط

ت اـــحطوعليه فإننا سنعرج على أهم المالمنظمــــات التي تساعــــد على رقيها بين المنظمات الأخرى، 

 ....الخ أنواعهو ي ـــات الأداء المهنــة نظريــه إلى غايــمن مفهوم ءًابدبإسهاب ي ــر الأداء الوظيفـــوعناص

  : مهنيمفهــوم الأداء ال - 1 

ل ــــت بشكاـــــــسفي الدرا والبحث امـــــالاهتمت نصيبـاً من ـــــم التي نالـــمن المفاهي مهنيد الأداء الــــيعــ    

 هذا تعددتول ،يةوانب تسييـــــر المــــــوارد البشر فهو أكثــر تـداولا خاصة في الجانب التنظيمي وفي ج؛ عام

م ــــرض بعض المفاهيعاول ـــــه سنحــــــة وعليــــــــمن زاوي هُ ـــــــفعر  م يُ ـــــد منهـــــل واحـــــــن فكـــــــمفاهيمــــه بين الباحثي

 ليتم توضيحه أكثر . مهنية والاصطلاحية للأداء الــــــاللغوي

يــةُ. و الأ داء :الأ داء :أ داء - : الأ داء أ – 1  (المعجم: المعجم الوسيط ).الــتِّلاوةُ  التَّأ د 
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اءٍ . فلانًا : أ صابه بد  . و أداء ــــٍى بريبةــــه . و أداء أتـــجوفُ  و يقال : أداء . أداء الرجلُ : داء:أداء -

 . المعجم الوسيطوأداء ارتاب فيه. )لازم ومتعد(، المعجم: 

  ة :ــــالأداء لغ:  1- 1

قام  :لاة ــــــأدّى الصو ه، اــــــــــقض ام به، و أدّى الدين :ــــيء قــــــي أدّى الشــــــ: وتعن ىل أدّ ـــــــــمشتق من الفع   

ه ـذ أداتـأخ :رـى للأمتأدّ  ليه،يء : أوصله إـا، وأدّى إليه الشــــــى بهـــــــادة : أدلـــــا، وأدّى الشّهـــــبها لوقته

تأدّى و أ، ـــأدّى للأمر : قضى، وتأدّى إلى فلان: توصل، تأدّى له الأمر : تيّسر و تهيـــه، تــــل واستعد

ه ادّاـــستص، اه : خلّ ـــه من دينــول هال تأدّى إلى دائنـــ، يقهن : قضّي، وتأدّى الرجل : قضى دينــــالدي

 .الأداء : التلاوةو لتأدّية، اء : ذ منه، الأداـــادره و أخــــالا : صـــلان مــــأدّاه فــــستاه، واــــــه: استدعــــــعلي

     ( 104، ص2005) المعجم الوسيط،                                                                 

  : الاصطلاحي: المعنى  2 – 1

 ذكر منها ما يلي : لقد تعددت التعاريف لمفهوم الأداء ن   

ق مع منسق للقيــــام بمهام تتضمن تحويـل المدخلات إلى مخرجات ذات جودة تتفالالأداء هو الجهد    

ذا الجهد يام بهل الدافعة و بيئة العمل الملائمة على القــبمساعدة العوام، مهــارات وقدرات وخبرات العاملين

 .(61ص  ،2010 ،) شاميبدقة وأقصر وقت و أقل تكلفة 

دـــــالقي تبدأ بــــود الفرد التــــي لجهـــر الصافــــه " بن نوار" على أنه " الأثــــكما يعرف    راك الدور درات وا 

   .( 92، ص2006) بن نوار، والمهام " 



 المهنـــــي لأداء ا                                                                   الفصــــــل الثالث     
 

 
48 

لوك سال فالجهد هو ـدرة و الإدراك،ـــــالق ،دــــة تفاعـل كل من الجهــــفالأداء في هذا التعريف يعني نتيج   

تي ويشير إلى الطاقة البدنية والجسمية للعامل أما القدرة فهي الخصائص والسمات الشخصية للفرد ال

بها  يقوم والإدراك هو الوعي والفهم للأنشطة التي ،هـــــن في أداء وظيفتــــبواسطتها يتميز عن الآخري

م دوره ـــــيفه درات ولكن لاــلديه الجهد والقان أن هناك من ــــــإلا أننا نجد في بعض الأحي، لــــــالعام

ص في ر ونقدرات وفهم للدو ــوكذلك إذا كانت لديه ق ا ًـيكون ناقص يه الوظيفء  ي، وبالتالي فإن أداـالوظيف

 ه كذلك سيكون ضعيفا .ء  الجهد فإن أدا

د ـعتمالوظيفي لا ي إلى أن الأداء  LOWLERو زميله لولير "POTER "ر بورترـــاق يشيـــوفي نفس السي   

م ــــهارتهم و مــن ومعارفهــت الموظفيدراـقا على ـــــد أيضــــــــه يعتمــــــط، ولكنــــــذول فقــد المبـــــــة الجهــــــعلى كمي

دراكهم للدور الذي ينبغي القيام به   . (198، ص1996)العديلي، وا 

ل المنظمة الجهد الذي يبذله الموظف داخ هوالأداء أن  ى ويتفق مع هذا التعريف ما يراه " الصغير " إل   

 .(8، ص2002 ) الصغير، من أجل تحقيق هدف معين

تمامأن الأداء الوظيفي يشير إلى درجة تحقيق و  (1996هلال،  )و  ( 2001محمد، )ويرى كل من      ا 

ته ها متطلبافرد بق بها، أو يشبع الة التي يتحقـــــرد، وهو يعكس الكيفيــــــة الفـــــالمهام المكونة لوظيف

أما الأداء  الوظيفية، وغالبا ما يحدث لبس وتداخل بين الأداء و الجهد، فالجهد يشير إلى الطاقة المبذولة،

 .( 209، ص2001، شةحالحرا)  فيقاس على أساس النتائج التي حققها الفرد

لهـدف ن الفرد من إنجـاز المهمة أو امك  للأداء الوظيفي على أنه نشاط ي " المير"  كذلك كما أشار   

 .المخصص له بنجاح و يتوقف ذلك على القيود العاديـــة للإستخدام المعقول للمواد المتاحة 

 ( 213، ص1995) المير،                                                                   
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ة ــــأو أنشط الـر من أعمـــوم به موظف أو مديــــعن ما يق ارةـــبأنه"عب وظيفيالأداء ال "النوري"وعرف    

     " .مل مشتركا عاـــد بينهمــــرى و إن وجـــــة لأخــــف من وظيفــــة، ويختلـــــة معينــــة بوظيفـــمرتبط

 ( 49ص ،1994) النوري،                                                                  

م تيقة التي تحديد الطر بأنه " كيفيـــــــــة إنجاز أو إحراز نشاط ما، و  " ال أحمد رباحـــكم" ه ــــفي حين عرف   

ــراءات إجــــــ ـذ منتنفيذه بها، بمعنى أنه يشيــــــر إلى الكفاية، أي أن الأداء الوظيفي هو ما يمكن أن يتخــــ

 . (43، ص 2008) رباح،  وتصرفات لتحقيق نتيجة محددة لعمل معين "

هدافها ققت أحقد  ههذا التعريف يشيـر إلى أن الأداء الوظيفـــي يعني الطريقــــة بحيث يجعـــل مؤسستإن    

مل العا وأحسنت مواردها، كما نعلم أيضا أن الإنجاز يعني ما يبقى من أثر أو نتائج بعد أن يتوقف الفرد

 عن العمل.

حقيق تتستخدم بها الوحدة الإنتاجية مواردها المادية و البشرية في سبيل  كيفية التيالويشير إلى    

 .( 87، ص  2001) مزهودة ، الأهداف المحددة " 

ز ــــمييت، ويمكن " قيام الفرد بالأنشطة والمهام المختلفة التي يتكون منها عمله :ه عاشور بأنهــــكما يعرف   

نوعية و  ذول،ــــلجهد المبامية كاد هي ــــذه الأبعـــــا، وهـرد عليهــــاس أداء الفــة يمكن أن يقــــاد جزئيــة أبعــثلاث

 .(25، ص2005، صقر) نمط الأداء و  الجهد،

نلاحظ من خلال هذا التعريف أنه ركز على كيفية قياس الأداء حيث تعبر كمية الجهد عن الطاقة    

ة، ونوعية الجهد هو درجة تطابق ذلك الجهد لمواصفات المبذولة من الفرد في عمله خلال فترة زمنية معين

االدقة والجودة  قد فهو الطريقة التي يؤدي بها الفرد عمله، فلهذا نجد هذا التعريف  ؛بالنسبة لنمط الأداء أم 



 المهنـــــي لأداء ا                                                                   الفصــــــل الثالث     
 

 
50 

ة العمل الذي يقوم به الفرد، كما بين أن الأداء الوظيفي هو محصلة تفاعل من كمية الجهد ــارتبط بطبيع

 و نمط الأداء .ونوعيته 

ينة كما عرفه " درة " بأنه " تحقيق بعض الشروط أو الظروف التي تعكس نتيجة أو مجموعة نتائج مع   

 .( 97، ص 2003،") درةلسلوك شخص معين أو مجموعة أشخاص 

ؤه لمفروض أدااقا للمعدل ات و واجبات وفـــــة من مسؤوليـــــاء الوظيفيـــــعبالأام بــــالقيب"  البدوي "وعرفه   

 "  من العامل الكفء المدرب

مما تم عرضه من مجموعة من تعاريف اصطلاحية ترى الباحثة بأن التعريف الشامل هو ما تطرق    

بأنه نوع من أنواع السلوك التنظيمي، يتوقف على مدى توافر مجموعة من "  Randulإليه الباحث " 

رى ة الأخالمنظمة بالإضافة إلى الكثير من العوامل الضروريالعوامل أهمها الجهد الذي يبذله الأفراد في 

 التي منها : 

 مدى توافر القدرات المطلوبة لتحقيق المهام لدى الأفراد  -

 مدى وضوح الدور الذي يقوم به كل فرد . -

  حقيق المهام .مدى توافر الظروف المادية المواتية لت -

 م .قيق المهامدى توافر الآلات و المعدات اللازمة لتح -

 فين .مدى توافر الدعم و المساندة من جانب المشر  -

   .) Randul b .Duhan ,1996,p55)مدى توافر نظام جيد للاتصال في المنظمة  -
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ل ــــن داخـــدراسات التي أكدت على أهمية العنصر البشري وأداء العامليالومن خلال العديد من    

ز ــــرة التركيضرو  تميحة والمالية مما ــــوارد البشريــــة المــــة تتميز بقلـــحيث أن الظروف الحالي، المنظمات

نتاجي لة إيجاد ومحاو  نتاجية وفعاليتهاادة ــل المحيطة به بهدف زيـــودراسة العوام ،ة الموظفــــعلى أداء وا 

 تحرص كل منظمة أنسب الحلول للقضاء على المشكلات التي تترك أثرا سلبيا على الأداء، ... ولهذا

 .على بث روح العمل في الموظف ليحقق الأداء المتميز الذي يمكن المنظمات من تحقيق أهدافها

 (  5، ص1988) التويجري،                                                                       

ق ـــاتف دداتــحة مـــء الوظيفي يرتبط بثلاثوما تستنتجه الباحثة من خلال التعاريف السابقة الذكر أن الأدا   

دراك الفرد " بورتر" عليها مجموعة من الباحثين والدارسين من بينهم  لدوره  وهي ) القدرات الفردية وا 

 جموعةمالوظيفي وطبيعة العمل الذي يمارسه الفرد والجهد الذي يقوم به (، فالقدرات الفردية هي محصلة 

ي ــــــكلة وهذا ـــذا وجب على المنظمات دراسة قدرات الأفراد العاملين بالمنظموله، من الخبرات السابقة

 ،لعامللقدرات ا ئمةة صحيحة وملاـــة بطريقــات الوظيفيـــات والواجبـــع المسؤوليـــة توزيـــــع المنظمـــتستطي

هو ف يـــيفدوره الوظــرد لــــأما إدراك الفومن ثم تحقيق معادلة وضع الرجل المناسب في المكان المناسب، 

ليها تندت إوهذه المحددات اسة الحواس، ـم المحيط بنا بواسطــم العالــــا يتم فهـعملية التي من خلالهال

 أفراد عينة الدراسة .الباحثة في هذه الدراسة لقياسها على 
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 نظريات الأداء المهني :  -2

احثين غل جل البي قد شــــج بأن الأداء الوظيفـــــــالنظريـــة نستنت اتــــالاتجاها لبعض ــــدراستن من خـــلال   

ن أا نجد بوسائل الإنتاج و كيفية تحسين الأداء الوظيفي، ولهذ اهتمامهمورواد التنظيم الإداري من خلال 

رق اهتمت بتحسين الأداء من أجل رفع معدل الإنتاج و فيما يلي سنتط قدكل مدرسة من مدارس التنظيم 

 إلى مجموعة من نظريات التنظيم التي تناولت الإنتاج وأداء العاملين : 

 لعلميـة : انظرية الإدارة  – أ

" حيث ركزت رتايلــــو  فريدريكا" تعتبــر هــــذه النظريـــــة من أقدم نظريــــات التنظيـــــم ومن أبــــرز روادهــــ    

ة علمية قيودراسته بطر  تـــاج بتحديــــد معيــــار علمــــي لمعدل الإنتاج،هذه النظريــــة على وسائـــل دفع الإن

لزمن ـــة والحركـل ادراستهخلال لمعرفة القوانين والعوامل التي تتحكم في أداء العاملين بالمنظمة وهذا من 

ـر العنصـــ عتبرةجية ، مكشف عن الوسائــــل والعوامــــل المساعـــــدة على رفع الكفاية الإنتاتفي العمل حتى 

 .(97، ص2008 ،) طلعتمن موارد المنظمة يمكن التحكم فيه من أجل رفع الإنتاجية  اً البشــــري مورد

داري نظيـم الإي، حيث توصل إلى ضرورة التـــادة الأداء الوظيفـــــرق لزيـــل الطـــد أفضـــوذلك بتحدي   

د لأفراالعلمي ل الاختيارتقسيم  الواجبات و و تدريب العاملين، والإشراف المركزي وتحديد المهمات بدقة و 

  .(  91، ص2014 ،) رحمون حسب طبيعة الوظائف و تحديد نوع و كمية العمل المطلوب لكل فرد

ة على ــ" حيث ركزت هذه النظري هنري فايولمن أبرز روادها " : نظرية التقسيم الإداري  – ب

ة مع ـــاءة الإنتاجيــبهدف زيادة الكف ،ة مخصصة بهاــا بأنشطـــلال نهوضهــة من خـــات الإداريــالتقسيم

كما ركز على الأنشطة الإدارية  ،ةــأنشط (06)ة يضم ـــد" فايول " أن نشاط المنظمــخفض التكاليف، فوج

  ( 53، ص 2007، ) الشماع   أهم الأنشطة باعتبارها
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ية سيم العمله، فتقــــمع الاختلافاتم بعض ــــور رغــــتايل لاتجاهة ــلومكم امتدادي ــــة هــذه النظريــــفه    

 أداء الإنتاجية إلى مجموعة من مكونات و وظائف تسهل كثيراً من عملية الإنتاج وبالتالي تحسين مستوى

لى هدف إ وصولروف المادية و المعنوية للعاملين للــة بتحسين الظـــرواد هذه النظري باهتمامالأفراد، وذلك 

 واحد ألا وهو الأداء الجيد .

 قات الإنسانية : نظرية العلا – ج

الإدارة  اهـــــاتجور ــــلظه لـــــفع ردــــك ذه النظريةـــــو" ظهرت هــــــون مايــــــــة "إلتــــرز رواد هذه النظريـــــــومن أب    

بالفرد  امــــهتمادون  ةـــــة من الإنتاجيــــــدلات عاليــــق معــــعلى تحقي اهتمامهازت في ــــالتي رك ،العلمية

 مامللاهتونتيجة لذلك ظهرت نظرية العلاقات الإنسانية  ،ةــالعنصر البشري كأنه آل اعتبرتو ، المنتج

ن المـــودة ــــــفتيـات بينه (06ست )ة التي أجريت على ـــــمن خـلال التجرب، ة في الإدارةـــــــــي الإنسانيـــــــبنواح

 .  ن أداءهمدفع بالعاملين للعمل و تحس  يوعلاقات جيدة مما 

 الأداء المهني : وعناصر محددات  – 3

 محددات الأداء الوظيفي :  –أ 

والقدرات  الاستعدادا )القدرات بأنه محمد سلطان"" ويعرفالقدرات و الخصائص الفردية :  - 1 –أ 

القدرات  –ة القدرات الذهني : درج هذه القدرات تحت فئتين كبيرتيننعددة وتالذهنية والبدنية لأداء مهام مت

  (81ص ،2015 ،)القحماني(  .البدنية

لتي الفرد التي يستخدمها لأداء وظيفته أو مهامه ومن العوامل  لفالقدرة تشير إلى الخصائص الشخصية 

 قد تؤثر في قدرة الفرد نذكر منها : 
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ة ـــــــلبيداغوجيارق ـــــا عبر الطــــــليهول عــــــارف التي تم الحصـــــــي تلك المعوه : التعليم : 1 - 1 –أ 

 .(  15، ص 2004، ،الكبيسي)خضيروالأكاديمية المختلفة 

نه مطلوبة الفرد  أن يربط بين ما تعلمه في الأكاديمية والمهام الم استطاعكلما  هوعليه نستطيع القول أن

 .  اً مرتفع اأداءً يحقق إدراكه لدوره الوظيفي ومن ثم  في المنظمة كلما زاد

 باستخداماتهم وآرائهم وهو جهد مخطط لتغيير سلوك ومهارات العاملين وتوجه : التدريب : 2- 1 –أ 

رشادية مختلفة، لتهيئتهم لأداء الأعمال المطلوبة وفقاً لمعايير العمل بشكل مق  بول طرق تدريبية وا 

مة ضعها في خدارف والمهارات يــــــعل من المعلومات والمــــم الهائـــــوهي الك رات :ـــــــ: الخب 3-1 –أ 

  .( 34، ص2008 ،)هرومالعمل، مما ينعكس على إهتمامه بالجانب الفني والتخصصي في الأداء 

 دوره الوظيفي : لإدراك الموظف  –ب 

واسنا حنفسر المعلومات التي تجمع بواسطة نقصد بالإدراك بأنه " العملية التي من خلالها نختار، و     

  (50، ص2013 ،)ماهر" . لكي نفهم العالم المحيط بنا 

ه ـــــــــامم الموظف لمهــــهدى فــــــي هو مــــــــــدوره الوظيفـــــى إدراك الموظف لـــــــرى أن معنــــــة فتــــا الباحثــــأم    

لها في عدة مواقف نتيجة تعامله معها ومن خلال تعرضه لعدة  من خلال درجة إدراكه، ومسؤولياته

 . مثيرات محيطة ببيئة العمل الذي ينتمي إليه

ر فيه، المثير أو الشيء محل ـــــل تؤثـــــبأن الإدراك له ثلاثة عوام "رــــد ماهـــ" أحمذا ما أكده ــوه    

بالتالي فإن خصائص الفرد و ، لهافهمنا  خلالمن تؤثر في مدى تفسير الفرد لهذه المثيرات و  ،الإدراك

للمثيرات من حوله، وأن بيئة العمل وما تحويها من مثيرات  هالقائم بالإدراك ذات تأثير مهم على تفـسير 

 على الإطلاق .ها يؤدي الأمر إلى أننـا لا نـدرك لها،معينة ذات أثر بـالغ علـى كيفيـة إدراكنا 
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 :يوضح ذلك( 03رقم) والشكل

 

 

 

 ( 59، ص 2013ماهر، أحمد ،المصدر:)  -( يوضح العوامل المؤثرة في الإدراك03شكل رقم )       

ة الباحثة أن عملي ترىللعوامل المؤثرة في الإدراك  " أحمد ماهر" من خلال الشكل الذي عرضه     

ة بيئة الوظيفيالفي الإدراك تتوقف على أهم عنصر ألا وهو الفرد من خلال تعرضه لمثيرات الموجودة 

دراكـــه لهذه المثيــــرات، وعليه فإدراك العامـــل يتوقف على مـــــدى  استجاباتهومدى   ةلبيئرات اــــيلمثمه فهوا 

وهذا من خلال  دورــض الو ـــــا غمـــــل منهـــــدة عوامــــر الإدراك بعـــــــكما يتأث، لــــالمحيطة به في ميدان العم

ولهذا يعجز ؟ ما هو مطلوب وما هو مفهوم  بينهام والواجبات أو عدم وضوح الفرق عدم وضوح الم

 .العامل عن تقييم نفسه

 

 

 

 

 

البيئة     المثير  

   الفرد       
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ذكر عاطف المكاوي سبعة واجبات على الموظف أن يراعيها عند أداء ة : أداء الواجبات الوظيفي –ج 

 عمله والشكل الآتي يوضح ذلك : 

 

  

 

 

 

 (93،ص 2013 ،لمصدر:)عاطف المكاويا -يوضح أداء الواجبات الوظيفية الموظف( 04شكل)     

الموظف هو أن يؤدي العمل بنفسه وفي  إن الواجب الأول والجوهري الذي يلتزم به  :أداء العمل - 1

ه أو ينيب غير لا يجوز للموظف أن يتنازل عن الواجب النظام العام الوقت والمكان المخصصين لذلك، و 

ة مل بدقالموظف بالعقيام ويتفرع من هـذا الواجـب  ،ه بقواعد الاختصاص المحدودة قانوناً ـــــعلقفيه لت

ل ظف خلامو الأن يكـون عمل  يجب ، كمااً للمصلحة العامةـــده فيه تحقيقـــة جهـــوأمانة، وأن يبذل غاي

ن وز أــــجيكما  لاً ـــدون أن يؤدي عم ي هذا الواجب أن يتواجد بمقر وظيفتـهـــفلا يعن، ات العمل منتجاً ـــساع

ك وله أن مة ذلاً إذا اقتضت المصلحة العاـــة المحـددة سـلفــات الرسـميــــيكلف الموظف بعمل في غير الأوق

 يحصل على أجر إضافي مقابل ذلك .

التي يقع على  ــــةات الهامــــد الواجبــرؤوس لرؤسائه أحـــة المــــل واجب إطاعــــويمث:  اءــــة الرؤســــطاع  -2

والطاعـة  ،ة تنفيذهاــة تلقي الأوامر وكيفيــــم الإداري على كيفيــــاح التنظيــــويتوقف نج ،امـــق الموظف العـعات

وم على أساس خضوع كل طبقة من المـوظفين لما ـــــالتدرج الرأسي الذي يق م الإداري أوــــلسللالرأسـية 

 أنواع الواجبات الوظيفية

 

 أداء العمل

عدم 

ممارسة 

الأعمال 

السياسية و 

المناهضة 

 للدولة

عدم جواز 

الجمع بين 

الوظيفة و 

أي عمل 

 آخر

المحافظة 

على 

شرف و 

كرامة 

 الوظيفة

 

عدم إفشاء 

 أسرار

 الوظيفية

 

احترام 

القوانين و 

ئحاللوا  

 

طاعة 

 الرؤساء
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وتتضمن سلطة الرئيس مجموعة من الاختصاصات بعضها يتعلـق بشخص المرؤوس  يعلوها من طبقات،

 والآخر يتعلق بأعماله .

ترام مل ذلك احيلتزم الموظف بواجب احترام القانون بمعناه الواسع فيش:  احترام اللوائح و القوانين -3

 قوم بـأييلا على الموظف أن  يتعلق بالمحظوراتما أما  ،الدستور واللـوائح والتعليمات والأوامر الرأسية

ذا هوفي حالة مخالفة الموظف ، عمـل مـن الأعمال المحظورة أو المحرمة بمقتضى الأنظمة المعمول بها

  .الواجب فإنه يعرض نفسه للمسؤولية التأديبية والجنائية إذا ما توفرت شروطها

ـق ـــتعليرار ـــبعض أمور وأس يطلع الموظف بحكم وظيفته على  :دم إفشاء أسرار الوظيفةـــــع - 4

ا ـــــة وبعـضهــــــاسية والسيـــــــــة والاقتصاديـــــرار العسكريــــة كالأســـــل تمـس المصلحة العامة للدولــبعـضها بمـسائ

اء هذه الأسـرار ـــدم إفشـعبظف وفي الحالتيــــن يلتزم المو  ،م الخاصـةــــــراد وحياتهــــــــق بمـصلحـــــة الأفـــيتعل

و صار يته أويبقـى هـذا الالتـــزام ساريـــــاً حتى بعد انتهاء خدمة الموظف، ويزول إذا فقد الموضوع سر 

اء السر ختصة بإفشالم اتـــرض السرية، أو سمحت السلطــــر الذي فــــه، أو لإلغاء الأمــــــــاً بطبيعتـــــمعروف

ـة جريمة، ويترتب على مخالف ارتكابإذا كان من شأن إذاعة السر منع أو أذن صاحب السر بإفشائه أو 

ة لوظيفايشكل إفـشاء أسـرار  الموظف لهذا الواجب تعرضه للمسئولية التأديبية والمسؤولية الجنائية إذ  

 .جريمة بنص قانون العقوبات

 ة الموظف علىحرصت التشريعات على عدم قصر مسؤولي  :المحافظة على شرف وكرامة الوظيفية -5

نمالإ الخاصة  لحياةاه وتصرفاته في ــل في سلوكـــا أخذت تتدخـــخلال بواجباتـه فـي داخـل نطاق الوظيفة، وا 

ف والعامة لتمنع كل ما يخل بشرف وكرامة الوظيفة، وغاية المشرع من هذه المحظورات أن يبعد الموظ

  .عن مواطن الشبهات والريبة
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مله بدقـة عحفاظاً على نشـاط الموظف وأداء   :رـــــالوظيفة و أي عمل آخواز الجمع بين ـــعدم ج-6

لتي حوال احظر المشـــرع في قانــــون الخدمة المدنية الجمع بين الوظيفتين وأي عمل إلا في الأ، وكفاءة

 . مزاولة هذه المهـن في غيـر أوقات العمل الرسمي ةيجـوز فيهـا لـذوي المؤهلات المهنية والعلمي

لموظف يفة العمومية لحسب القانون الوظعدم ممارسة الأعمال السياسية و المناهضة للدولة : - 7

 ( 80، ص2015،)القحماني .يمنع أي العامل عدم ممارسة أي نشاط سياسي و مناهض للدولة 

 والشكل الآتي يوضح محددات الأداء الوظيفي :  

 

 

 

 

 لمصدر : إعداد الباحثةا -في ( محددات الأداء الوظي05شكل رقم )

 عناصر الأداء الوظيفي : -ب

 يشمل الأداء الوظيفي مجموعة من عناصر تشكله وهي: 

درة على ـــوالق ةـــلبراعة واــة والمهنيــــرات الفنياــــارف، المهـــل المعـــيشمل : ـــات العمـــة بمتطلبـالمعرف – 1

 قوع في الأخطاء، وما يمتلكه الفرد من خبرات عن العمل.ل دون الو ـــذ العمـــم وتنفيــالتنظي

في الظروف العادية للعمل و مقدار سرعة هذا  همقدار الذي يستطيع إنجاز الأي كمية العمل المنجز : – 2

 الإنجاز.

 القدرات و الخصائص الفردية

 محددات الأداء الوظيفي

 أداء الواجبات الوظيفية إدراك الموظف لدوره الوظيفي
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 (71، ص2014 ،حمون( و)بن ر 92، ص2001 ،)الحراحشة: يرى كل من رة و الوثوق ـــالمثاب – 3

لعمل اولية ل مسؤ ـــل، قدرة الموظف على تحمــــة، التفاني في العمـــتشمل الجدي وفـــبأن المثابرة والوق

نجاز الأعمال في أوقاتها المحددة ومدى حاجة هذا الموظف للإرشاد والتوجيه م تقييم و قبل المشرفين ن وا 

 نتائج عمله .

 :هو  اً ابعر  اً صر السياق نفسه أضاف كل من "مصلح حمدان البقمي وماجدة عطية " عن في و    

ه من ــــا يمتلكــــم به ومو ـــــه الذي يقـــــرد عن عملـــــــه الفـــل في مدى ما يدركوتتمثـــنوعيــــة العمــــل : – 4

 .ة وبراعة وقدرة على التنظيم وتنفيذ العمل دون الوقوع في الأخطاءــــة ومهارات فنيــرغب

 (38، ص2010)البقمي،                                                                         

بدــــه من مهــرد وما يمتلكـــل هي مدى إدراك الفـة العمـترى بأن نوعيف "ماجدة العطية"أما       اعات ارات وا 

 .( 37، ص2000 ،)العطية وقدره على التنظيم والتنفيذ لما يحتاجه دون الوقوع في الأخطاء

ي فالباحثين حول تحديد العناصر التفصيلية للأداء إلا أنه يمكن إجمالها  اختلافم من رغالوب     

 عنصرين : العنصر التنظيمي و العنصر البشري ) الإنساني ( .

عادة تشكيلها، بحيث تصبح أكثر الفعنصر التنظيم يتكون من       هياكل والوظائف التي يمكن تغييرها وا 

بالجانب  اهتمامهللظروف البيئية المتطورة، أما العنصر البشري، فيتعلق  كفاءة وفعالية وأكثر ملائمة

كسابهم المهارات المناسبة لعملهم، وتنمية  الإنساني عن طريق التدريب المستمر للموظفين والإداريين، وا 

نطاق  القرارات التي تقع ضمن اتخاذدرة على ــم والقــة في نفوسهــم، والثقــة لديهــالإحساس بالمسؤولي

ات ــــن الوظيفية والشخصية، وتوفر الخدمــاحتياجات العاملي ةإن تلبيـى ذلك فـة إلــإضاف م،ـصلاحياته

عند العاملين نحو مؤسستهم، وهذا ينسجم  الانتماءة و ـــز الألفــــا تعزيــــة من شأنهـــي المؤسســــم فـــة لهــــالعام
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لحاجاتهم من  الاستجابةراد و ــــة الأفـــه ألا وهو خدمــــدت الإدارة من أجلـــــاس الذي وجــــدف الأســــــمع اله

  . (44ص، 2002 ،) الشريدة الخدمات العامة

 أنواع الأداء :  - 4

 يمكن تقسيم أنواع الأداء المهني حسب التصنيفات التالية :    

 المصدر:  حسب معيار –أ 

 .ء الخارجيإلى نوعين الأداء الذاتي أو الأداء الداخلي والأدا وفقا لهذا المعيار يمكن تقسيم الأداء   

لمؤسسة اما تملكه  دة أي أنه ينتجــــــوع من الأداء الوحـــــــق على هذا النــــــويطل : الأداء الداخلي : 1 –أ 

 من الموارد فهو ينتج أساسا مما يلي : 

قيمة لى صنع الع اً قادر  اً موردا إستراتيجي اعتبارهمن : وهو أداء أفراد المؤسسة الذي يمك الأداء البشري -

 وتحقيق الأفضلية التنافسية من خلال تسيير مهاراتهم .

 بشكل فعال . استثمارها استعمالويتمثل في قدرة المؤسسة على   الأداء التقني : -

 الوسائل المالية المتاحة . استخدامويكمن في فعالية تهيئة و  الأداء المالي : -

التي تحدث في المحيط الخارجي فالمؤسسة  المتغيراتوهــو الأداء الناتج عن   : الأداء الخارجي : 2 –أ 

لا تتسبب في إحداثـــــه ولكن المحيط الخارجي هو الذي يولده، فهذا النوع بصفــة عامــة يظهر في النتائــــج 

البيع، وكل هذه التغيــــرات تنعكس على الأداء ســواء  سعــر كارتفاعالجيـــــدة التي تتحصـــــل عليهــا المؤسسـة 

بالإيجــاب أو بالسلـب، وهــذا النــوع من الأداء يفرض على المؤسسـة تحليـل نتائجها، وهذا مهم إذا تعلق 

 .(  103، ص2012 ،) بوحارة ؟الأمر بمتغيرات كمية أين يمكن قياسها و تحديد أثرها 
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  : ةحسب معيار الشمولي -ب

 جزئي .حسب هذا المعيـــــار يمكن تقسيــــم الأداء إلى نوعيـــن هما الأداء الكلي و الأداء ال    

الذي يتجسد في الإنجازات التي ساهمت فيها جميع العناصر والوظائف  : وهوي ــاء الكلالأد - 1 –ب 

ساهمة من دون م رـــــا إلى أي عنصـــــــا، ولا يمكن نسب إنجازهـــــة لتحقيقهــــة للمؤسســـأو الأنظمة الفرعي

افها ات بلوغ المؤسسة أهدــــفي هذا النوع من الأداء يمكن الحديث عن مدى وكيفي ،ي العناصرــــباق

ة تفاعل أداء كما أن الأداء للمؤسسة في الحقيقة هو نتيج ،النمو كالاستمرارية والشمولية، الربح و ؛الشاملة

 .أنظمتها الفرعية

ستوى الأنظمة الفرعية للمؤسسة، وينقسم بدوره إلى وهو الذي يتحقق على م الأداء الجزئي :  - 2 –ب 

معيار ن ينقسم حسب الأعدة أنـواع تختلف باختلاف المعيار المعتمد لتقييم عناصر المؤسسة، حيث يمكـن 

ء أداو تاج، وظيفة الإنأداء و أداء وظيفة التموين، و أداء وظيفة الأفراد، و الوظيفي إلى أداء وظيفة مالية، 

 .(77، ص 2009،) بوعطيط وظيفة التسويق 

 النوع من وينقسم هذا المعيار إلى طويل، متوسط، قصير الأجل، وهذال : ـــــار الآجـــــحسب معي –ج 

ل التصنيف يعتبر صعب التطبيق ولا يمكن الاعتماد عليه بصفة دقيقة، وذلك لصعوبة الفصل بين الآجا

 .( 78، ص2014خليل، ) مسبقاً إلا بصفة تقريبية وتحديد موعدها 
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 والنموذج التالي يوضح أنواع الأداء المهني : 

 

 

 

 

 

 

 لمصدر : من إعداد الباحثةا -( يوضح أنواع الأداء المهني 06شكل رقم ) 

 أهمية الأداء المهني : - 5

قاط يطية في النا للسياسات التخطـــــي وفقــــة الأداء المهنــــميلقد لخص )أبو سبخة ونادر أحمد( أه     

 التالية : 

مختلف أنشطتها بي تعتمد عليه المؤسسات من خلال سياستها التخطيطية ذكونه هو الأساس ال -1

 للوصول إلى تحقيق أهدافها.

ة في المثابر و من خلال التحفيز   المهارات والخبرات، وذلك سابـاكتراد على ـــالأف يد الأداء المهنـيساع -2

 تحقيق الأهداف .

 أنواع الأداء

 حسب معيار المصدر

 الأداء الجزئي

 حسب معيار الشمولية

 الأداء الكلي

 الأداء البشري الأداء التقني الأداء المالي

 الأداء الداخلي  الأداء الخارجي

 حسب معيارالآجال

 طويل متوسط قصير
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الكامنة لدى رة و ـــــات الظاهــدرات والإمكانيــالق استغــلالد إلى ـــي والأداء الجيـــل المهنـــؤدي العمـــــــي -3

 الأفراد في المؤسسة .

وير سهم في تطيُ الأداء  إنلهذا فول إلى الإبداع لا يأتي إلا بالعمل المهني الجيد والجاد و ـــــالوص -4

 الذات .

ه درك العامل من خلال أدائه المهني واجباته و مسؤولياته تجاه العمل و يتنافى مع عطاء كل ما لديي -5

 .(22، ص2008 ،)أبو سبخةلتقديم الأفضل 

 . و التعيين في المؤسسة الاختيارمؤشرا لعمليات  دعكما يُ  -6

مليــن ابالنسبة للع :اـــــــــن همـــــي إلى عنصريـــــة الأداء المهنـــــصنف أهميقد ( بوقطف)ـدـــــــــفي حيـن نج    

 وبالنسبة للمنظمة .

ي لأداء المنظمة الت انعكاسامختلف المستويات والتنظيمات  فيد يعد أداء الفر  بالنسبة للعاملين : –أ 

، حيث ة فاعلية المنظمة التي يعملون بهاتعبير عن درج هيودرجة أدائهم الجيد  العماليتبعها، كما أن 

 من عدة نواحي نذكر منها : دائه ينعكس عليه إيجاباً آالفرد بمستوى  اهتمامأن 

سبيا عد الأداء مقياســــا لقدرة الفرد على أداء عملــه في الحاضر وكذلك أداء أعمال أخرى مختلفة ني -1

 لأداءعية سليمة لقياس كفاءة أداء العاملين فإن افي المستقبل، فإذا ما ارتبط ذلك بوجود أنظمة موضو 

 النقل: ة، مثل ـــــــلإداريرات ار من القــــراـــــالكثي ال الأساسيـــــة التي تبنى عليهـــــد العوامـــــالفردي يصبح أح

 مناصب العليا .الإلى  الانتدابو  ،والترقية والتكوين

يتقاضــاه من أجـور ومرتبات مقابل هذا  لمانظــرا ، وذلك هــه لعملـبأدائــــ الاهتماميجب على كل فــرد  -2

 ذلك أن تتوافر المقومات اللازمة لإيجاد العلاقة الإيجابية بين الحوافز والأداء.يشترط في الأداء، و 



 المهنـــــي لأداء ا                                                                   الفصــــــل الثالث     
 

 
64 

ي ف ستقرارلاارتبــــط الأداء من وجهــة نظر الفرد بإحدى الحاجـــــات الأساسيــــــة له، وهي الحاجة إلى ي -3

ثبات ذاته.  عمله وا 

 بالنسبة للمنظمة :  –ب 

ي الناتج النهائ ، باعتبارهبيرة داخل أي منظمة تحاول تحقيق النجاح والتقدم يحتل الأداء أهمية ك -1

شرا عد مؤ لمحصلة جميع الأنشطة التي يقوم بها الفرد أو المنظمة، فإذا كان هذا الناتج مرتفعا فإن ذلك ي

داء كون أوفعاليتها، فالمنظمة تكون أكثر استقرارا و أطول بقاءً حين ي استقرارهامنظمة و واضحا لنجاح ال

 العاملين متميزا .

 لها المختلفة.ة الأداء بالنسبة للمنظمة إلى ارتباطه بدورة حياتها في مراحـــع أهميـــكما ترج -2

لك إلى أهمية الأداء في نجاح على مستوى المنظمة فقط، بل تتعدى ذ كما لا تتوقف أهمية الأداء -3

 .( 63، ص 2014 ،) بوقطففي الدولة  الاجتماعيةو  الاقتصاديةخطط التنمية 

 مستويات الأداء : -6

 هنالك ثلاثة مستويات للأداء و هي كما وضعها العالم رويبسون :    

م عددا من دــد مدخلات ليقإن التنظيــــم هو نظام يعتمد على وجو لأداء على مستــــوى التنظيـــــم : ا –أ 

بشريــــة ــوارد اللمـــالمخرجــــات معتمـــدا على عناصــــر أو مصـــادر متمثلة في رأس المــال والتكنولوجيــا وا

الأداء  ي فإنبالتال، و ر بها النظامـوالقيم التي يتأث الاجتماعيةو  الاقتصادية ةوالتشريعات والوقت ثم البيئ

 يمي يتكون من العناصر الأساسية الآتية :على المستوى التنظ

 السلعة. ستراتيجية والأهداف وتعتمد على الزبائن أو الجهات التي تقدم لهم خدمة أو المنتج أوالإ -1
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جية لهيكل التنظيمي والتركيز هنا على مستوى فاعلية وأهمية وكفاءة الهيكل التنظيمي لتحقيق إستراتيا -2

 الشركة أو المؤسسة.

 ياس الذي يمكن أن يساعد الإدارة في تحقيق الأهداف.المق -3

 الصحيح . الاتجاهالإدارة و كيفية تسييرها في  -4

ن تصميمــق هدف مع أهــــدى توافــــم ويعني ات :ـــالأداء على مستوى العملي –ب  ها داف المؤسسة وا 

يـات العمل تأكـد من أن نظام إدارةأيضا القيــاس وال، وهيكلتها موجهة لخدمة أهـداف العمليات ومتطلباتها

 . الانحرافاتكفء وفعـال ويمكنك من تحليل العمل وتصويب 

تأتي  اتويعتبر من أهم المستويات حيث إنه مخرجات أي تنظيم ة :ــالأداء على مستوى الوظيف –ج 

ات ـــصصوى تخعلى مستات أو وحدات ــــراد منتظمين في جماعــــة أفـــات تؤدي بواسطـــــق عمليــــــعن طري

 ومجالات العمل وذلك وفقا لعوامل تحدد مستوى فعالية الأداء الوظيفي والمتمثلة في : 

 ء من العملية .وجود وظيفة ومدى ضرورتها في إنتاج جز  -1

 ع أهداف العملية .مالتخصص العام للوظيفة ومدى تناسبه  -2

 داء الوظيفي .ياس الأقياس الوظيفة أي التأكد من مدى إمكانية ق -3

 .(36، ص2010 ،) نجم في الأداء الانحرافاتإدارة الوظيفة و تحليلها و تصحيح  -4

 صنف مستويات الأداء إلى ثلاثة مستويات أخرى وهي : قد  "2000 ،مخيمر " في حين نجد

وهذا وصولًا وهي الأعمال التي يمارسها الفرد للقيام بمسؤولياته في الوحدة التنظيمية الأداء الفردي :  -1

 لتحقيق الأهداف التي وضعت له .
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قوم دور الذي تالوحدات التنظيمية للقيام بوهي الأعمال التي تمارسها الأداء الوحدات التنظيمية :  -2

 بتنفيذه المؤسسة .

ي ضوء تفاعلها مع عناصر فويعني المنظومة المتكاملة لنتاج أعمال المنظمة الأداء المؤسسي :  -3

 .(32، ص2008 ،) البلويلية والخارجية بيئتها الداخ

 : و أهدافه قياس الأداء  - 7

ة خصوصاً عندما اس أداء العاملين عملية ضرورية لأية منظمــإن قيقياس الأداء المهني :  – 1- 7

من خلال اد، و تكون خدمية، حيث أنه يترتب  على هــذه العمليـة قــــرارات كثيرة في مجـال إدارة الأفـــــر 

ية، أو للترق قهمستحقاام على أهلية العاملين للبقاء في العمل، أو ــا الحكــــــم نستطيع من خلالهــة التقييــليعم

اصر يعتبر عنصر من عنالعامل عنهم، وذلك لأن  الاستغناءالتنزيل أو رفع درجاتهم ورواتبهم، أو حتى 

بشكل  دي يركزـــات التقليــــداء المنظمإلا أننا نجد أن نظام قياس أ، ( 34، ص2009)المعشر، الإنتاج

مد داء في المنظمات يعتالأاس ـــحصري على المؤشرات المالية في حين نجد النهج الحديث لمؤشرات قي

 يوضحان ذلك:  (08( و)07رقم ) على المؤشرات المالية وغير المالية والشكلين 
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 ( يوضح مؤشرات الأداء التقليدية 07الشكل )

 

 

 

 

  

 ( 47المصدر : ) صالح علي عوده الهلالات ، ص 

 ( يوضح مؤشرات الأداء الحديثة 08الشكل )

 

   

 

 

 

 

 ( 49المصدر : ) صالح علي عوده الهلالات ، ص 

 الأصول

 الديون

 الموجودات

 التدفق النقدي

 المبيعات

 النفقات

 التكاليف
 الربحية

 النفقات الرأسمالية الموجودات

 الأصول

 الأرباح

 الإحتفاظ بالعاملين

العاملين رضا  

 جودة المنتج

 الديون

 التكاليف

 المبيعات

 رضا الزبائن

 الإحتفاظ بالزبائن

 الجودة الربحية

 التدفق النقدي



 المهنـــــي لأداء ا                                                                   الفصــــــل الثالث     
 

 
68 

توى مؤسسات الاعتماد على عدة مؤشرات لقياس مساليجب على  هبأن نستنتجمن خلال الشكلين       

لتميز انوعي  من أجل المادي و الحديثة أي الجانب القديمة و الخذ بعين الاعتبار المؤشرات الأأداءها، و 

 والرقي بالمؤسسة . 

 :  مهنياس الأداء الـــداف قيــــأه -7-2

 الوظيفي في النقاط التالية :  الأداء ويمكن إجمال أهداف قياس    

 الالتزاممدى تحقيق الأهداف المرسومة من قبل المنظمة ومدى  صد بهونق متابعة تنفيذ الأهداف : – أ

 بالسياسات والقوانين في المؤسسات المقررة في جميع مجالات نشاطات المؤسسة .

 تأكد من ممارسة الأنشطة و تنفيذ أهدافها بأعلى درجة منونقصد به ال التأكد من كفاءة الأداء : – ب

 الكفاءة .

اخل لأيدي العاملة والمواد المالية وكفاءة العمليات داي تقييم كفاءة وفعالية وتعن تقييم الكفاءة : – ج

 النشاط وفحص المعايير والسيطرة على البيانات الواردة .

لأهداف اية في ضوء يم العام للنتائج الفعلويعني التقي ة :ـــز المسؤوليـــــم النتائج و تحديد مراكــــتقيي – د

 افاتالانحر على  المسئولةليل أسبابها، وعلى ضوء هذا التحليل تتحدد المراكز والمعايير المحددة و تح

 بنتائج التحليل في وضع الخطط المستقبلية . الاسترشادما يلزم من قرارات تصحيحية و  لاتخاذ

وتهم في فالتقييــــم يمكن العمـــــال من معرفــــة نقــــاط ضعفهــــم وقتحديد مواطن الضعف و الخلل :  – هـــ

ا والتخلص من جوانب القصور والضعف، وتشخيص مستلزمات التغلب ــــــم على تفاديهــــأداء أعماله

ل ـــــب العمـــراءات والقوانين وأساليــــوالإج ــــةف في الأنظمــــي الضعـــــف عن نواحــــا، وكذلك الكشــــعليه

 (80ص، 2014،)رحمون والمعايير المتبعة ومدى صلاحيتها
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 : دـــــالجير الأداء ــــــمظاه – 8

ا مذه المظاهر هومن  ه أو سلبيتهـــــإيجابيت علىا نستطيع الحكم ــــر التي من خلالهـــللأداء عدة مظاه    

 يلي : 

مكن ملاحظته أثناء يشعور الإيجابي للفرد إزاء عمله و الة عن وهو عبار  رضا العامل عن عمله : – 1

 . الجيد وهو مظهر من مظاهر الأداء، أو من خلال معدل إنتاج العامل والمواظبة في العمل ة مهامهـــتأدي

يادة ة الز ــــدون المعدلات المقررة ويمكن ملاحظ خفاضهانويقصد به زيادة الإنتاج أو  معدل الإنتاج : - 2

 من خلال مشاركة المؤسسة أرباحها مع العاملين بها . 

م الي تعاونهكامل جهود العاملين وبالترة لتــــــد به وجود فرصة كبيــــويقصلاء : ــــاون مع الزمــالتع – 3

 الرفعى إل ، مما يؤديبعضهم البعضعلى العمال  اعتمادر الجهود و ــــافظاون يتم من خلال تــــوهذا التع

ظهر اون ميكون التع وعليه، ن من خلال نقل التجارب المهنية والمعلومات فيما بينهمـــــمن كفاءة العاملي

 من مظاهر الأداء الجيد .

ما تحقق  اإذـــال و ة الناشئـــــة بين العمــوهو مستمـــــد من العلاقة الاجتماعي ي :ــــــا الجماعــــــالرض – 4

لذي مر اضمنت المؤسســــة أن الأداء والرضـــــا الجماعي يعمل على تماسك الجماعة وترابط أعضائها، الأ

ي عملا التي تؤد جماعةادة الإنتاجية ولا يتم الرضا الجماعي إلا إذا اعترفت الإدارة بالــــــا لزيــــــمزاي يحقق

ذه ـــهلالإدارة  ــــدتأو على مستوى قسم واحد، وتشكـــــــل جماعـــــة متماسكــة لا يتم ذلك إلا إذا أسن، متكاملا

 .  يهلمتعلقــــة بمصلحــــــة هذا القسم الذي يعملون فالجماعة مهمة إشراكها في اتخاذ القرارات ا

 ( 345، ص1996 ،)عويضة                                                                
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نهوض من أجل الو  ،وبناء على ما سبق فإن للأداء الجيد عدة مظاهر تتفاعل و تتكامل فيما بينها       

ستمراريتها وهذا من خلال مواردها البشرية .بإنتاجها وبقاو المؤسسة ب  ءها وا 

 ية الأداء المهني :العوامل التي تؤثر في فاعل -9

 الآتي :  على النحوتتضح أهم العوامل المؤثرة في الأداء المهني      

هذا يتوقف على خطط العمل التي تضعها المؤسسة للوصول إلى معدل و غياب الأهداف المحددة :  – 1

ه معايير للأداء تتساوى فيها مستويات أداء الموظفين كلا حسب دور  استخداموفي ظل غياب  ،الإنتاج

عدم  شعور زرعهذا الدور يؤدي إلى تدني الأداء حيث عدم مكافأة الموظف المنتج ي، ومجهوداته

 المسؤولية لديه .

ني ؤدي إلى تديي الإدارات بين المستويات العليا و الدنيا ف إن وجود فجوة:عدم المشاركة في الأداء  – 2

ا يؤدي إلى ضعف الشعور بالمسؤولية ممستوى الأداء المهني خاصة من حيث المشاركة في التخطيط م

تي أو وضع الحلول المناسبة ال اوضع الأهداف المطلوب إنجازهلدى العاملين وذلك بعدم مشاركتهم في 

 الحماس للعمل . انخفاضسبب نشأ عنه عدم الشعور بالرضا و ييتعترض سبيل التنفيذ مما 

ا ــندمعوي أي ـي والمعندلات الأداء والمردود المالـــوهو الربط بين معفي مستوى الأداء :  ختــلافالا – 3

كون تموظف آت والحوافز التي يحصل عليها الــــات والمكافــوى الأداء والترقيــون هناك ربط بين مستــيك

ظفين المو  لتقييم الأداء يتم من خلاله التمييز بين اً وهذا يتطلب نظام عوامل التحفيز مؤثرة على الأداء،

 .( 36، ص2016 ،)نجممن حيث إنتاجهم مما يؤدي إلى رفع معدلات الإنتاج 

مشاكل منها الكثير من الإن عدم رضا الفرد عن عمله ينتج عنه مشكلات الرضا الوظيفي :  – 4

راز قدراته ومهارته ـيؤدي حتما إلى إب فإنهرد عن عمله ـالف ىمقابل إذا رضالبو ، ئهاض مستوى أداـانخف
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وصول إلى الأداء الجيد، فرضا الفرد عن عمله هو محصلة مختلفة اللتحقيق أهداف المنظمة ومن ثم 

لدرجات  ةبر عن النتائج النهائيعّ المشاعر التي تكونت لدى الفرد العامل تجاه عمله، ودرجة الرضا العام تُ 

   .(  260، ص2009 ،) فليهمختلف الجوانب التي يتصف بها العمل الذي يشغلهرضا الفرد عن 

م ــلتفاهاق ــن طرير عـــــن أو أكثـــــين شخصيات بــــادل المعلومـــد بها تبــــونقصالات الإدارية : ـــالاتص – 5

وآخرين  فرادن مجموعة من الأة بين إنسان وآخر أو بيــعملية سلوكي ، فالاتصالل إليهـــل والمرســبين المرس

  .( 249، ص2005 ،زيدان) تتضمن معلومات وأفكار

ناسبة أي وسيلة غير م اختيارهي من العناصر الأساسية في بيئة العمل، وعليه فإن  الاتصالفعملية     

مع الموظفين يؤثر سلبا على مستوى الأداء حيث أن حشو الكثير من الرسائل يؤدي إلى  الاتصالفي 

على  تعيق وتؤثرأن بشتى أنواعه التي ممكن من شأنها  الاتصالر الخبرة الكافية في ــوعدم توف ،للالم

 مستوى الأداء المهني .

ول خارج ــؤ ا الموظف أو المسات مهدورة في العمل يقضيهــاع ساعـــيعني ضيب الإداري : ــالتسي – 6

لإدارة ليا لادة العــون القيــــأن تك هاناب مـــسبنطاق العمل أو أعمال ليس لها صلة به، وينشأ التسيب لأ

  لعمل .اوالحماس في  الانتماءالوقت أو وجود عدم  احترامبالنظام و  الالتـزامــر من ـدر كبيـليست على ق

اء ـــــوى الأدـن مسترة لتحسيـــه الإداــــتلجـــــأ إلي ذيوهو التطويــــر ال  ي :ـــــمـر التنظيـــمشكـــــلات التطويـ – 7

 .فضللى أداء أإلوصول لق آليات جديدة ــــوالإبداع بين العاملين وتطبي ارـــــللابتكدة ـــــــق بيئة جيـــــــوخل

   ( 37، ص 2016،)نجم                                                                         

و تحسن مستوى أداء العمل تهيئة بيئة تسهل  نَّ أمن المعلوم  ة :ـــــة الماديــــــلات البيئــــــمشك – 8

والرضا، وذلك من  بالارتياحر ـــل حتى يشعــــرد العامــــات الفــــالعامل، بحيث يجب تهيئته بما يناسب حاج
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ني هي حيث تجهيزه بالأدوات والإضاءة والحرارة، ولعل من مشكلات البيئة المادية التي تعيق الأداء المه

ر أدوات العمل ــــإلى توفي ةـــــضافالإبل ــة أماكن العمـــاءة وتهويــــة مثل الإضــــعـــدم توفيـــــر البيئة المادي

مستوى أدائه ومن ثم  انخفــاضؤدي إلى ـــه، الذي يـل في عملـح العامارتيا يُسبب عدممكاتب وهذا ما الو 

 المنظمة . إليه عى تس الذيتدهور إنتاج وعدم تحقيق الهدف 

ى الأداء و ــــــستمفي  اضـــــــانخفؤدي إلى ــــــراف الجيد يـــــود الإشـــــوج دامــــانع:  ضعف نطاق الإشراف – 9

ات بين الإدارة ــــالعلاق دتعق  وقد ينتج ذلك نتيجة لكبر حجم المنظمة و ، ة أوالمعنويةـــــــــــظيمينة التـــــــمن الناحي

 .(19، ص2008 ،)حمداتاء في نطاق الإشراف ـــــــــن والرؤســــــعامليوال

في مستوى الأداء الوظيفي  انخفاضافــــز يؤدي إلى إن ضعف نظام الحو : ضعف نظام الحوافز – 10

  .(20، ص1988،و آخرون  جون)مما ينجم عنه الحصول على أداء أقل من معدل الإنتاج المطلوب

 وامل التي سبق ذكرها في الشكل المقترح كالآتي : وفيما يلي تلخيص للع
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 ن إعداد الباحثةم –( يوضح العوامل المؤثرة في فاعلية الأداء المهني09شكل رقم )    

  ات تحسين الأداء :إستراتيجي  - 10

ن مالسليم  الأمم، كما يعتبر الأداء الإنسان الكفء أهم الموارد التي يمكن أن تثري بها أمة من يُعد      

دوما  كل جهة سواء كانت حكومية أم خاصة تحاول، فإن سهم في إدارة الموارد البشريةأهم ما يمكن أن يُ 

 . (76، ص 2016 ،الصغير)تحقيق أهدافها و التقدم نحو الأفضل

 

 العوامل المؤثرة في فاعلية الأداء المهني

 غياب الأهداف المحددة : 

 

 إختلاف في مستوى الأداء

 

لات البيئة الماديةمشك  

 

 عدم المشاركة في الأداء

 

 مشكلات التطوير التنظيمي

 

 التسيب الإداري

 

 الاتصالات الإدارية
 

 مشكلات الرضا الوظيفي

 

 ضعف نطاق الإشراف

 

 ضعف نظام الحوافز

 

 

نخفاض مستوى أداء العاملين في المنظمةا  
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 ( و هي كالآتي : 1989هنالك أساليب عديدة لتحسين الأداء كما بينها هاينز )

ر ـــغيير من بين عناصالموظف من أكثر العوامل صعوبة في الت ديعن أداء الموظف : ــــتحسي – 1

 ور وهي : ــــــــــدة أمـــلال عـــف من خــــــن أداء الموظـــالأداء، ويمكن تحسي

 لتي يعانيد، بما في ذلك المشاكل الفر لاتجاه إيجابي عن  اتخاذأي  ز على نواحي القوة :ــــالتركي –أ 

على نواحي  ةمنها الفرد في الأداء، فيوجد في الفرد نواحي قوة ونواحي ضعف، وتتغلب نواحي القو 

 هذه المواهب وعدم قتلها . يبنمن هذه المواهب المتوفرة لديه وت   الاستفادةالضعف، والعمل على 

خلال  لأعمال الموكلة إليهم منبين الأفراد العاملين، وبين ا الانسجام توفير التركيز على المرغوب : –ب 

قدر بال الانسجامتوفير  مع مراعاةالسماح لهؤلاء الأفراد بأن يقوموا بالأعمال التي يحبون أداءها، 

 المستطاع .

 اهتماماتهب أن ترتبط مجهودات الأداء مع أهداف الموظف، و يجربط الأهداف بالشخصية : –ج 

ن هذه العلاقة ما بين الأه ة ــــقعين وامد ـــــن سوف تزيــــة وخطط التحسيـــــداف الشخصيــــالشخصيـة، وا 

 ودافعية الموظف من أجل التحسين المرغوب .

مستوى الأداء، فإذا فاق  ارتفاعو أهم في تدني إن محتويات الوظيفة أمر م تحسين الوظيفة : – 2

م ـــــسهيوف ــــة للموظف، فســــناسبام غير مـــــة على مهــمستوى الأداء مهارات الموظف، أو احتوت الوظيف

 كالآتي : و هي ذلك في تدني مستوى الأداء، وهناك أساليب تسهم في تحسين الوظيفة 

ها وضرورتها، والعمل على أي دراسة كل مهمة من مهام الوظيفة، ومدى مناسبت ام الضرورية:ــالمه –أ 

 تقليصها إلى عناصرها الأساسية فقط.



 المهنـــــي لأداء ا                                                                   الفصــــــل الثالث     
 

 
75 

رى ــــة، ونــــذه الوظيفهلائمة، والمناسبة لأداء ة المــــــد الجهـــــالعمل على تحدي ة :ــــــملائمام الــــالمه –ب 

ارات ـــــــــم مهــــــهر لديـــــــــتوافيذي لا ــــــــــي الوقت الــــــــــــام فـــــمهالى أداء ــن يعملون علـــــاك بعض الموظفيــــــــأن هن

لذا يجب تحديد المهام وتوزيع المسؤوليات على حسب مهارات ومستويات الموظفين حتى   ،وصلاحيات

 يتمكن كل موظف من تأدية مهمته على أكمل وجه .

يفة يين، وهما توسيع نطاق الوظيتم تصميم الوظيفة من خلال مفهومين أساس ة :ــــم الوظيفـــــتصمي –ج 

ثرائها، ويتم توسيع النطـــــاق  من  من المهام التي تتطلب نفس المستوى أكبر عددتجميع  يقعن طر وا 

يفة الوظ ، أما إثراءالقيام بهوالهدف من ذلك هو زيادة الارتباط بين الموظف وبين ما هو مطلوب  ،المهارة

 فهو العمل على زيادة مستويات الحرية المعطاة للموظف .

ن بتبادل وظائفهم لفترة من الوقت، وذلك وظفين يقومو أي العمل على جعل الم تبادل الوظائف :  -د 

 .لإزالة الملل وزيادة الدافعية لديهم، وتجديد وزيادة حماس الموظف باستمرار

ة في ـــــــــخـــــرى للمشاركى أـــــــرة إلــــــف من فتــــــرص للموظـــــ: يجب إعطـــــاء الفةــــالتكليف بمهـــــام خاص -هــ 

ط دراسة والمشاركة في حل المشاكل مما يجدد لديه الهمم، ويحفزه على العمل بنشالجان، وفي فرق ال

 ودافعية.

اء سين مستوى الأدير الذي قد يؤدي إلى تحيإن الموقف أو البيئة تتيح فرصاً للتغ تحسين الموقف:  - 3

  .المطلوب

ين مل، وذلك لتحسمن حيث إعادة النظر في كيفية التخطيط لمكان العالتخطيط لمكان العمل: - 4

  .انسياب العمل، والقضاء على الوقت الضائع
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يجب عليهم إنجازه في الوقت  يمكن تغيير جداول العمل على حسب مصلحة العمل الذي الجداول: - 5

  .المحدد والمناسب

وهل تحققت درجة ؟ ة في ذلكة الإشراف، وهل توجد مغالاــر في عمليــادة النظــأي إع رف:ـــالمش – 6

لى أي مدى يتم  ؟ناسبة من التناسق بين أسلوب الإشراف ومستوى الرشد الذي يتمتع به الموظفم وا 

 .( 39، ص2008 ،)البلوي ؟تفويض السلطة للمرؤوسين

 هني : تقييم الأداء الم  - 11

وارد ـــــا إدارة المــرسهالتي تما فــــــائم الوظــــــة من أهــــــن بأي منظمـــــــم أداء العامليــــــة تقييــــــد وظيفــتع    

رد ـــالف لى صلاحيةثــر عالواضــح بين أفراد المنظمــة، وهذه الفــــروق تؤ  لافـــللاخترا ــــة، وهذا نظـــــالبشري

  لي :ما ي نلجأ إلى قياس وتقييم أداء العمال وهذا لمعرفة ذافي عمله، ل رارهــــاستموحجم عمله وأدائه و 

 أدائهم للوظائف المسندة إليهم ومدى تحقيقهم للمستويات المطلوبة في إنتاجيتهم.مدى  -1

 جر.من فرص الترقية وزيادة الأ الاستفادةمدى قدرتهم على التقدم و  -2

 ئه .التأكد من معلومات الموظف ومهاراته في أدا -3

 المهارات والمعلومات المطلوبة لهذا العمل .بمقارنة مهارات العمال  -4

 .( 84، ص2011 ،)حاروشي مرغوب فيهاتطابق طريقة أداء الموظف مع الطريقة ال -5

رد بغرض ـــــــاءة الفـــــر كفــــــتقدي"ي على أنه : ـــــد محمد ديري " تقييم الأداء المهنــــرف " زاهحيث ع      

ة تعاونه مع زملائه في جماعة ام بأعباء العمل ومستوى أدائه لواجباته ودرجـــــه في القيــمعرفة صلاحيت

في هو  أو مستقبلا، ثقلومدى توفر القدرات لديه لتحمل أعباء أ العمل، وسلوكه نحو المتعاملين معه،
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وتصرفاته مع من ، اءة الفرد على أساس الأعمال التي أداها خلال فترة معينةــــاس كفـــــقيف له: يأبسط تعر 

 . ( 270، ص 2011،زاهد) " يعملون معه في جماعة العمل

 : أهداف عملية تقييم الأداء :  1 -11

ومن ، إن نظام تقويم الأداء الذي يتسم بالفاعلية يسهم في كشف أوجه القوة والضعف في أداء الفرد    

 لعديداينمي ويدعم أوجه القوة و يعالج أوجه الضعف مما يؤدي إلى رفع مستوى الفرد وبالتالي يحقق  ةثم

 على نوعين : من الأهداف و هي 

 :  وتتمثل في: تطويرية و تقيميه أهداف  -أ

 فراد للأية عكسية ذتغ -1

 لأداء لمستقبلي  يهتوجال -2

 التدريبية و التطويرية  الاحتياجاتتشخيص  -3

 قرارات استقطاب و تعيين العاملين . -4

 . ( 58، ص2016 ،زكريا) تقييم نظام اختيار العاملين -5

ات وهي ـــن إلى ثلاثة مستويــم أداء العامليـأهداف تقيي مـــقسقد ل حرحوش صالح " عاد" في حين نجد    

 على النحو التالي :
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  : أهداف تقييم الأداء على مستوى المنظمة : أ- 1 – 11

 لي : يمن بين أهم الأهداف التي تسعى إدارة الموارد البشرية إلى تحقيقها على مستوى المنظمة ما     

عية الموضو و ، مـفي التقوي ةس العلميــد الأسـق تأكيــي عن طريـل الأخلاقـة والتعامـاخ من الثقخلق من -1

شكوى العاملين أو اتهامها بالمحاباة وتفضيل  احتمالاتفي إصدار الأحكام مما يبعد عن المنظمة 

 لاعتبارات شخصية وليست علمية أو موضوعية.، بعضهم على بعض

موحاتهم بأساليب تؤهلهم ين من خلال استثمار قدراتهم الكامنة وتوظيف طالنهوض بمستوى العامل -2

 للتقدم، وكذلك تطوير من يحتاج منهم إلى تدريب أكثر .

 ضوعية لأداء العمل من خلال دراسة تحليلية للعمل ومستلزماته .وضع معدلات مو  -3

مكانية ترشيد سياسات الإنتاج و تحديد تكاليف العمل الإن -4  سياسات التوظيف عن طريق الربطساني، وا 

 .(104، ص2009، )حرحوش بين التكلفة والعائد

 : أهداف تقييم الأداء على مستوى المديرين : ب - 1 – 11

اء العامل إن تقييم المديرين المرؤوسين يدفعهم بكتابة تقرير حول أسباب ضعف الأداء أو إيجابية أد     

 هارات وقدرات العاملين في المجالات التالية : مما يجعل المديرين يحرصون على تنمية م

 مي وموضوعي .التعرف على كيفية أداء الموظف بشكل عل -1

مل مع بمستوى العلاقات مع الموظفين من خلال تهيئة الفرصة الكاملة لمناقشة مشاكل الع الارتفاع -2

 ين المديرعارف بوسيلة جيدة لزيادة التأي منهم، الأمر الذي يقود في النهاية إلى أن تكون عملية التقويـــــم 

 والموظفين . 
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 املين .ما يتعلق بالعدرات المدير في مجالات الإشراف والتوجيه واتخاذ القرارات الواقعية فيـــتنمية ق -3

 :  من أبرزها ما يلي: أهداف تقييم الأداء على مستوى المرؤوسين :  ج – 1 - 11

د يد القناعة الكاملة لديهم من أن الجهو لدى المرؤوسين من خلال تولتعزيز حالة الشعور بالمسؤولية  -1

دون التي يبذلونها في سبيل تحقيق أهداف المنظمة ستقع تحت عملية التقويم، الأمر الذي يجعلهم يجته

 في العمل ليفوزوا بالمكافآت ويتجنبوا العقوبات .

ق المناسبة لتطوير سلوك الموظفين والطر  مجموعة من الوسائل اقتراحتسهم عملية تقييم الأداء في  -2

 .(10، ص2009 ،وتطوير بيئتهم الوظيفية أيضاً بأساليب علمية بصورة مستمرة )حرحوش

 السماح للفرد بالتكيف والتطابق مع عمله . -3

 فيه . السماح لكل مرؤوس بالإطلاع على رأي رئيسه -4

 (Dimitri Weiss ,1999,p81 ). بين الرؤساء ومرؤوسيهم اتصالتوفير حيز لخلق  -5

تجري لتحقيق التي الأعمال و ر عملية تقييم الأداء في جميع المنظمات فقد اختصأما " العامري " 

 مجموعتين من الأهداف وهي : 

 الأهداف التطويرية و تتمثل في : –أ 

 .لأداء لالتغذية العكسية  -1

 .التوجيه المستقبلي للأداء  -2

 .ريبية تشخيص الإحتياجات التد -3
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 الأهداف التقييمية  و تتمثل في : –ب 

 القرارات المتعلقة بالمكافآت  -1

 قرارات إستقطاب و تعيين العاملين  -2

   . (247، ص2014) جودة، تقييم نظام إختيار العاملين  -3

رد مو ونظراً للأهمية التي يتحلى بها الأداء المهني في المؤسسات بكل أنواعها كونه يتصل بال       

م على على عملية تقييم العاملين التحلي بالموضوعية التي تقو  القائمينالبشري بصفة مباشرة، وجب على 

ميز داء المتحقيق الأ ةالعاملين ومن ثملدى الروح المعنوية  ارتفاعي يؤدي إلى تأساس العدالة والمساواة ال

 وأهداف المنظمة التي أنشئت من أجلها .

 اء المهني : رق تقييم الأدط -2 - 11

لتي تشرح اطرق تقييم الأداء هي الأداة التي يستخدمها القائم بعملية التقييم لتقدير كفاءة العامل،     

ا ممهني الأسلوب الذي يتم على أساس تقييم أدائه، ومن أهم الطرق والأساليب المستخدمة لقياس الأداء ال

 يلي : 

على سير  بالاطلاعيقة من خلال قيام المدير شخصيا تتم هذه الطر اشرة : طريقة الملاحظة المب –أ 

 ء فكرةويعتقد الكثيرون أنه لا بديل عن الملاحظة المباشرة لأنها تعطي للرؤسا، العمل وسلوك العاملين

 في :  نوجزهاإلا أن لها عيوبا  ،ا يحدث في أعمالهمواقعية عم  
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عة يه مضسلوكهم فيو ر عملهم ـــللتعرف على سي ـــالالعما على ــــوف شخصيـــــر بالوقــــام المديـــــقي -1

طرف  م الثقة مندقد يفسر بعض المرؤوسين ذلك بعوقد يكون حرصاً منه على ذلك بالمقابـــــــل للوقت، 

 . المدير

من أعمال، وبذلك فقد تقتصر  يؤذونهكافة العاملين و ما  صعوبة تمكن الرئيس من الإطلاع على -2

 على القليل من العمل و العاملين . الملاحظة المباشرة

 بالملاحظة المباشرة قد يشغله عن عمل آخر أهم من ذلك . قيام المدير نفسه -3

 (70، ص2013 ،)الوافي                                                                     

  :Management By Objectivesداف ـــطريقة الإدارة بالأه –ب 

ب أن ع وذلك من خلال خطوات تبدأ من تحديد الأهداف التي يجـــدم هذا الأسلوب بشكل واســـويستخ    

ة لمتابعا ةاز ومن ثمـــحرية للأفراد في الإنجالي ـــتعط ،وضع آلية لتنفيذ العمل عن طريقيؤديها الفرد 

ب في و يحتاج هذا الأسلو  الإجراءات الوقائية وتنتهي بوضع أهداف جديدة للمستقبل اتخاذة و ـــالدوري

، ةـــات الفرديـــوالطاق دراتـــومناسبة للق، ا ًـللقيـــــاس كمي ةداف قابلــــــــالتقييم إلى متطلبات أهمها أن تكون الأه

ن ــياد العامللأفر اا بمشاركة ــة ويتم وضعهـــة بصورة واضحـــة وموثقـــة و واقعيـــون بسيطــــــأن تك كما يجب

 .ة ة للتعديل والمراجعة الدورييد الأهداف وتقرير آلية الإنجاز وأن تتسم بالمرونة وقابلـــلتحدي

 (40ص،  2012،) نجم                                                                            

ديد النتائج المتوقع لحصول عليها تحن ـالا يستطيعرؤوس والرئيس ـــــة أن المــــــوب هذه الطريقـــــومن عي    

زمين بتلك الأهداف أو النتائج المتوقعة، وما أن يحل تم، ويبقى الرئيس والمرؤوس ملـــــخلال فترة التقيي

 اتـــمبالالتزادى الوفاء ــا على مــــا سويـــــرؤوس ليتعرفــــالممع ة ــــس مقابلــــــالرئي ــــــلم حتى يعمـــد التقييــــــــموع
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اب العثرات التي صادفت الفرد وأيضا طرق ـــا إلى جانب تشخيص أسبـــــددت سلفــــــالتي ح دافــــوالأه

 .(345،ص2009 ،تشام، مخفي) إصلاحها

لطرق ه اـــفي ــذي تقومذه الطريقـــــــة أنها تتم قبل عـــــــرض الأداء في الوقت الــــه علىظ ــــــالملاحو     

 ويمكن التعامل مع طريقة الإدارة بالأهداف على أساس أنها عملية متكاملة تتكون من عدة الأخرى،

 : الشكل الآتي مراحل يوضحها 

 ( يوضح خطوات الإدارة بالأهداف10شكل رقم ) 

(01     )              (02     )             (03)                (04         )      (05 )        

 

 

 

 

 نهاية الفترة           بداية الفترة                                                         

 ( 2009المصدر ) عادل حرشوش صالح  –

رق وأبسطها ـــهذه الطريقة من أقدم الط تُع د:  Graphic Rattibg Scaleطريقة التدرج البياني  –ج 

ف هنا وفق معايير محددة مثل نوعية الأداء، كمية الأداء، المعرفة ويقاس أداء الموظ ،وأكثرها شيوعاً 

( أقل 1( حيث يمثل الرقم )3 – 1(  أو )5 -1التعاون و تحدد على أساس ) ،بطبيعة العمل، المظهر

 ( أعلى درجة . 3( أو )  5درجة للتقويم و ) 

تحديد مجالات 

الأداء       و 

المعايير 

بالإشتراك بين 

الرئيس و 

 المرؤوسين

 

تقويم الأداء 

بالإشتراك 

بين الرئيس 

و 

 المرؤوس

اجعة مر

التقدم نحو 

الأهداف 

بالإشتراك 

بين الرئيس 

 و المرؤوس

 

وضع خطط 

العمل و 

تنفيذها من 

 قبل المرؤوس

تحديد الأهداف 

القابلة للتحقيق 

خلال الفترة 

القادمة 

بالإشتراك بين 

الرئيس و 

 المرؤوسين
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 لــدة لكــواح ــاً رض أوزانــــا تفتـــ أنها إلاـــعدادهإتكاليف  انخفــاضة و ـــة هذه الطريقــم سهولــورغ    

أهمية هذه الخصائــص بعضها عن البعض، كما أن المعايير المستخدمـــــة  اختــلافالخصائص رغم 

 .تحيز المشرف القائم بعملية التقويم  احتمالخاضعـــــــة للجدل و ليست دقيقة، إلى جانب 

 ( 110ص ،2009 ،حرشوش )                                                                 

 : Behaviorally Anchored Ratting Scalles(BARS )لبياني السلوكياطريقة التدرج  –هــ

ذا بإدخال الهدف من هذه الطريقة هو التغلب على المشاكل التي تثيرها طريقة التدرج البياني، وه إن      

ينة لمتبااقائع الحرجة للموظف المراد تقويم أدائه فهي تعكس المستويات العامل السلوكي في التقويم، والو 

ة ـــــعموظف لطبية الــــــل معرفـــــل مثـــة في العمــــــــع السابقـــلال بعض الوقائـــلسلوكيات الموظف من خ

د ــــــبالجدي هــــــاهتماممدى  زة،ـــــــالأجهة تعامله مع ــــه مع العملاء، طريقــــة تعاملــة، طريقـــــــات الوظيفـــــواجب

 .  في نطاق عمله

د ( كح10( أو )07( كأقل قيمة في التقدير إلى ) 01ويتم التقدير هنا على أساس تدريجي من )      

ذه أن ه أقصى ، تتميز هذه الطريقة بأنها دقيقة في القياس مقارنة بالطرق الأخرى في تقويم الأداء، إلا

 يلي :  ا ماـــــو من عيوب من أبرزهــــة لا تخلالطريق

دة طلب عود و وقت كبير في عملية التصميم والتنفيذ، كما تتــــاج إلى مجهــــأنها مكلفة ومعقدة، وتحت

 .(49، ص2010 ،)البقمينماذج للتصميم وفقا لكل وظيفة أو كل مجموعة من الوظائف المتشابهة 

وم ـــن حيث يقــهذه الطريقة سهلة وقديمة في تقييم أداء الموظفي : Ranking Scaleب ــــــــة الترتيـــطريق –و

على  اعتمـــادااً ــاً أو تنازليــاء العاملين معه و يقوم بترتيبهم تصاعديـــداد قائمة بأسمـــم بإعـــــــر القســــــمدي
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لأحسن ثم يتدرج حتى يصل إلى نهاية القائمة، لثلًا ( م01م )ــــــــاء رقــم، وذلك بإعطــو أقلهة أاءــم كفــأحسنه

 . (112ص ،2009 ،)حرشوشإلى معايير الوظيفة استناداوتتم المقارنة هنا بين الأشخاص وليس 

لمراد اف ــــــي للموظــــــالوصف لـــــــحليتالد على ـــا تساعــــــــكم دامــــــالاستخ ةـــــة بسهولـــــهذه الطريقـ ــزـــتتمي    

ي فتقييمه، ويمكن أن تتلاءم مع مختلف أعداد الموظفين سواء كانت صغيرة أو كبيرة و يمكن تطبيقها 

 :نها مختلف قطاعات الأعمال سواء الإنتاجية أو النشاطات الخدمية، إلا أنها كذلك لا تخلو من عيوب م

ا يجعل لمهني، ممالوثيق بالأداء ا الارتباط بعض المعايير ذات اختيارة قد يتم ـــــــذه الطريقـــــــهفي أن 

 .   د سواء ظمة على حالمن الات يؤثر سلبــــــا على نتائــــج التقييم المتوخى بلوغها للفرد وــــر في كل الحــــالأم

  ( 82، ص2014 ،)بوقطف                                                                         

تحيز المدير في عملية الترتيب، لذلك يفضل قيام أكثر من شخص بعملية  احتمالذلك  إلى ضف    

 سيتم تقييم أعمالهم . شريطة إلمامهم فعلًا بأداء الموظفين الذين ،الترتيب إلى جانب المدير

 هذه الطريقة استخداموالهدف الرئيسي من :  Critical Incedent Methodطريقة الوقائع الحرجة  –ي 

التقييم على أسس شخصية بحتة، بحيث يتم التركيز على سلوكيات الجوهرية  احتمال استبعادهو 

ة ــــيجابيية الإهذه المواقف الجوهر  ،المساهمة في الأداء الفعال والسلوكيات المؤثرة سلبيا على فعالية الأداء

ناء بير محددة ء معايفترة التقويم ( وعلى ضو وم خلال فترة محددة ) ـــــا من قبل المقــــة يتم تسجيلهــــوالسلبي

 على التحليل الوصفي . 

ح ملفات خاصة لكل موظف داخل التنظيم ـــــة على فتــــر تعتمد الإدارة في هذه الطريقـــــأو بمعنى آخ     

ناء تأديته ل الأحداث الحرجة و الإيجابية التي قام بها أو واجهها الموظف أثــــــي هذا السجــــــف ويدون

م تسجيله ــادي فلا يتــه العـــداث، أما سلوكــة هذه الأحــلعمل، وكيف كان سلوك هذا الموظف في مواجهل
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أثناء القيام بهذه العملية، وتساعد هذه الطريقة في بيان نقاط القوة والضعف في سلوك هذا الموظف خلال 

لأسلوب يحتاج إلى جهد فكري وحيوي يبذله المشرف هذه ا لفترة وأثناء مواجهة هذه الأحداث، إلا أن هذا ا

 .(222، ص  2002 ،)اللوزي في مراقبة سلوك العاملين 

ل يوتسهم في تقل ،أدائه  ولــل حــل عامــــة لكــة العكسيــيذر التغـــــة في توفيــة ذات أهميــذه الطريقــإن ه    

حظة الأداء على ضوئه ومن ثم تسجيل على معيار محدد مسبقا وملا الاعتمادالتحيز من خلال 

 .( 150، ص 2003،بوخلوة والآخرون)  السلوكيات المرغوب فيها وغير المرغوب فيها

الميل  تاحتمالااك ى الموظف، وهنــــرة علـــة المباشــمن الرقاب اً وعــي نــة تستدعــذه الطريقــإلا أن ه    

 . الإيجابيةيل شأن الإنجازات الفطري للمشرف نحو تسجيل الوقائع السيئة وتقل

  لجهات المسؤولة عن عملية تقييم أداء العاملين :ا - 3- 11

أن  ومن المعتقد، يكون من خلال تقييمه من ناحية جودة أدائه هإن الحكم عن كفاءة الموظف في عمل    

أطراف  ك عدةاعكس ذلك فهنيالمشرف المباشر هو الوحيد المسؤول عن تقييم الموظف لكن الواقع 

 مسؤولة عن عملية تقييم أداء العاملين في المنظمة نذكر أهمها : 

عفه نقاط ضو ب كثر دراية بأداء الموظفالأإن الرئيس المباشر هو  رف المباشر:ــــم أو المشــــالمقي –أ 

مات و المعل أنه يملككما �،ملاحظة عمله وأدائه والقادر علىفهو الشخص الأكثر قربا من العامل ؛ وقوته

ل تحلي الكافية عن كافة الأوضاع والعمال في المنظمة أو المصلحة التي يترأسها فالمشرف أكثر قدرة على

   .ديرينبها من غيره أي من الم لمطط المنظمة التي هو أعخوتفسير وتقييم أداء المرؤوسين وفقا لأهداف و 

  (86، ص 1991،)شحادة والآخرون                                                                            
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قد شار فتإذ دلت الدراسات أن هذا الأسلوب أكثر من غيره من الأساليب من حيث الاستخدام والان     

اركين أكدوا على اعتبار المشرف المباشر من المش%  95اتضح من خلال مؤتمر عقد لهذا الغرض أن 

مثل و ت % 13ار الآخرون بأن التقييم الذاتي في نفس الوقت ويمثل كأحد القائمين بالتقييم، بينما أش

 . %6بينما يمثل التقييم من خلال الأفراد الفنيين بما يعادل   %6اللجان كمدخل للتقييم 

 (84ص ،2008) بوعطيط،                                                                         

للأطراف الأخرى ذات  اً تعطي فيه أدوار  اً تأخذ بعض منظمات الأعمال أسلوب:  م الزملاءــتقيي –ب 

ل م بعمذا المنطلق تعطي نسبته من التقييم للزملاء كونهم على علـــالعلاقة بعمل المرؤوسين، ووفقا له

 .( 129ص،  2015 ،) بن أوصيفزملائهم وينعكس عليهم مدى التعاون أو عدم التعاون 

س المستوى لتقييـــــم من نفليــــة ان بعمـــــي هــــــذا الأسلـــــوب أن يكون الزميل أو الزمــــلاء القائميــــــويشتــــــرط فـ

 (.93،ص2011والدرجة الوظيفية )الكلالدة ،

لومات هذا النوع من التقييم يكون مفيداً في المواقف التي تتوفر فيها لأعضاء المجموعة المعأن إلا  

 كما لا يخلو هذا التقييم من سلبيات منها : ،ن أداء بعضهم البعضالكافية ع

حكم عليه من الأن الزملاء قد يحكمون على الموظف من خلال مدى و درجة تعاونه معهم بدلًا من  

 ة بينخلال مدى مساهمته في إنجاز الأعمال الموكلة إليه، كما قد يؤثر في هذا التقويم علاقات الصداق

 .( 85ص ،2014 ،) زريبيفع البعض إلى تقويم الآخرين حرصا على هذه العلاقةالأفراد مما يد

م ذاته، بحيث يطلب ـــوم هذه العملية على الدور الذي يلعبه الموظف في تقييــوتق ي :ــــم الذاتـــالتقيي –ج 

أن ينمي مفهوم م مناقشته مع رؤسائه فيما بعد، ومن شأن هذا الأسلوب ـــه أولا ثم تتـــمنه أن يقيم نفس
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على تحفيز العامل نحو تحسين أدائه  يعينالرقابة الذاتية لدى الموظف و يقوي الشعور بالمسؤولية كما 

 خاصة إذا كان عملة متدنياً. 

غراض وب فقد يسبب بعض المشاكل عندما يستخدم لأــعيالو كذلك من ـــوب لا يخلــإلا أن هذا الأسل    

 العاملين . اختيارالتدريبية و  الاحتياجاتارية وتحديد القرارات الإد كاتخاذمعينة 

   ( 122، ص 2009،حرشوش)                                                               

ن ــــة لتقييم أداء الموظفيــوم هذا الأسلوب على أساس تشكيل لجنة خاصــيقو تقييم من خلال اللجان :  –د 

زات اـــالإنجمال و ل الموظف وعلى دراية بطبيعة الأعـــــاء ذوي العلاقة بعمـــــة من الرؤســــــون متكونــوتك

 رية .الرئيس الأعلى منه، ممثل إدارة الموارد البش ؤول المباشر، أوــــة للموظف مثل المســـالسابق

ذا همعين، إلا أن قرار التقييم في يد شخص  احتكارفتقييم اللجان يهدف إلى تحقيق العدالة دون     

رورة عيوب منها : أن المعلومات الكثيرة التي تتوفر للجنة لا يعني بالضالالأسلوب كذلك لا يخلو من 

توصل اللجان إلى معلومات صحيحة فإن الحكم على أداء الموظف تذلك إذا لم  ىمعلومات أفضل زد عل

 يكون نسبي .

ة ـــــوارد البشريـــــارة المراء إدــــاً بخبـــــحيانأان ــــيستع بشرية :تقييم من خلال خبراء إدارة الموارد الال -هــــ 

عرفة ملم و عم أداء الموظفين، ويشترط أن يكون هؤلاء الخبراء على ـــي تقييـة فـل أو خارج المنظمــمن داخ

التقويم بمين لة القائبطبيعة الوظيفة المطلوب تقويم إنجاز القائم عليها، ويتحدد دور هؤلاء الخبراء في مقاب

  .(  122، ص 2009 ،) حرشوشثم شرح مضامين التقويم
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 تقييم الأداء الوظيفي عملية ( يوضح العناصر المسؤولة عن 11و الشكل رقم )

 

 : من إعداد الباحثة المصدر

تقييم أداء العاملين في من خلال ما تم من عرضه لبعض العناصر المسؤولة عن عملية         

 ذالأخالمنظمات  وعلى ،وسلبيات ،المنظمة، ترى الباحثة أن لكل عنصر من هذه العناصر عدة إيجابيات

 أي إجحاف في حق هذافإن ولذا ، الموظف الذي هو النواة الرئيسة في نجاح المنظمة الاعتباربعين 

عناصر المستوى أدائه فعلى  انخفاض روحه المعنوية، وبالتالي تدني و انكسارالموظف يؤدي إلى 

ن ها بعيجميع الجوانب المحيطة بالعامل و الظروف التي يعمل فيب ذالمسؤولة عن عملية تقييم الأداء الأخ

 زيز جوانبنظمة تعوفي المقابل تستطيع الم، عملية ناجحةالذه ــــه لكي تكون هـــاء تقييمــــأثن ارـــــالاعتب

كل التي اب والمشالأسبا على اــــلال تعرفهــــه من خـــة نقاط الضعف لديـــــة معالجـــاولوة للموظف ومحــــــالق

المنظمة بو ة ـــصي به بصفة خاـــلرقلة ـــول المناسبــــومن ثم وضع الحل وى أداء الموظف متدن  ـــــــجعلت مست

 والمجتمع بصفة عامة .

 

 

 

 من يقــــوم

 بالتقييــــم

 

خبراء إدارة 

الموارد 

 البشرية

 اللجــــــان

 

المشرف  التقييم الذاتي

 المباشر

 الزملاء
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داء اءة الأــه " قياس كفــويم أداء الفرد بأنـــــان" تقطـــر سلو د أنـيعرف "محمد سعي تقويم الأداء : -12

 .( 294، ص 2003 )سلطان،للتقدم  استعدادهالوظيفي لفرد ما والحكم عليه وعلى قدرته و 

ملية عبمعرفة درجة إتقان الموظف للعمل المكلف به ويعرف " بيتش"  : "تقويم الأداء أيضاً يقصد بو     

 " .لإجراء المنظم لتقويم أداء الموظف لعمله حاليا و إمكانية تطويره مستقبلاتقويم الأداء بأنها ا

 (  272ص، 2009)علاقي،                                                                          

 تخطيطاً  أن عملية تقويم الأداء صعبة و معقدة تتطلب من القائمين على تنفيذها إلى "" الهيتي أشارو     

هذه بغية تحقيق الأهداف التي تنشدها المنظمة و ، سليماً مبنياً على أسس منطقية ذات خطوات متسلسلة

 الخطوات على النحو التالي : 

لخطوة أولى خطوات عملية تقييم أداء العاملين، حيث يتم التعاون اوتعد هذه وضع توقعات الأداء :  – 1

هام فيما بينهم حول وصف الم الاتفاقع توقعات الأداء وبالتالي فيها بين المنظمة والعاملين على وض

 المطلوبة والنتائج التي ينبغي تحقيقها.

ا الفرد تعرف على الكيفية التي يعمل بهي هذه المرحلة ضمن إطار الــــتأت الأداء:دم في ــالتق ـةمراجع – 2

تم يية، بحيث تصحيحل ذلك يمكن اتخاذ الإجراءات الاً، ومن خلاـــــة مسبقـــــر الموضوعــــوقياساً إلى المعايي

مكانية تنفيذه بشكل أفضل .  توفير المعلومات عن كيفية إنجاز العمل وا 

 التعرف علىو ن في المنظمة ــــالعاملي عــــة يتم تقييم أداء جميــــبمقتضى هذه المرحل:  م الأداءــــتقيي – 3

 القرارات المختلفة . اتخاذنها في عملية م الاستفادةمستويات الأداء والتي يمكن 

ه لكي ـــوى أدائه ومستوى العمل الذي يزاولـــيحتاج كل فرد عامل إلى معرفة مست :ةالعكسي ـةيذالتغ – 4

 يتمكن من معرفة درجة تقدمه في أدائه وبلوغه المعايير المطلوبة منه بموجب ما تحدده الإدارة من معايير
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 ل .والتعيين والفص ددة مثل الترقية والنقلـــرة ومتعــــي كثيــــه ارية :القرارات الإد اتخاذ – 5

أتي هذه الخطوة لتمثل المرحلة الأخيرة من مراحل تقييم الأداء حيث ت وضع خطط تطوير الأداء : – 6

م الأداء ـــــــقييتلى عي ـــل إيجابــــا أن تنعكس وبشكـــــة التي من شأنهــــا يتم وضع الخطط التطويريـــــبموجبه

 من خلال التعرف على جميع المهارات والقدرات والمعارف والقيم التي يحملها الفرد العامل.

 والشكل التالي يوضح مراحل عملية تقويم الأداء :

 المهني  ( يوضح مراحل تقويم الأداء12الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 ( 206، ص 2003،)الهيتي  المصدر                               

يفي أنه ار إليه أعلاه و الذي يوضح مراحل عملية تقويم الأداء الوظــــنستنتــج من الشكل المش       

رحلـــة ح المعندما تتم مرحلة مراقبـــة التقدم في الأداء للموظفين بشكل صحيح فهذا حتما يــــؤدي إلى نجا

وضــع توقعــات ة ي مرحلــــم وهيه تكون التغذيــــة العكسيــــة لما توقعــــه المُقيـالثانيــــة وهي تقييـــم الأداء وعل

ة خطط نظمــمرحلـة اتخاذ القـــرارات الإداريـة وكخطــوة أخيــرة وضــع الم ـــةالأداء، ومن ثم

 مستقبليــة  لهــا .

 وضع توقعات الأداء

 وضع خطط تطوير الأداء

 مراقبة التقدم في الأداء

 تقييم الأداء

 التغدية العكسية من الأداء

 إتخاذ القرارات الإدارية
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 خلاصة الفصل :

ات ســواء ي هو من الركائز التي تبنى عليها المنظمــمما سبق نستطيـــع القول بأن الأداء المهن       

منظمــة ـل الفهــو مجموعــة من الأنشطة والمهام التي يقــوم بهــا الموظف داخـ ؛كانت عموميــة أو خاصــة

داء من أجل تحقيق الأهداف المشتركة بينه و بين المنظمة، ولذا فإن هذا لا يتحقق إلا بضمان وجود أ

زه ظفيها الذي ينتج من خلال تراكم مجموعة من المحددات التي تُسهم في زيادته وتعزيجيد من قبل مو 

 صحابلضمان أداء إداري متميز، تتكفل به إدارة الموارد البشرية عن طريق توفير المعلومات الكافية لأ

ورة المذكالصائبة والصحيحة، كما سلطنا الضوء على طرق تقييم الأداء  من أجل اتخاذ القراراتالقرار 

دف يم بهسابقا والأطراف المعنية بذلك لضمان الموضوعية في التقييم، ولهذا نؤكد على ضرورة عملية التقي

عايير دام من من أجل وضع الإستراتيجيات الواضحة في عملية التعيين واستخــــوى أداء العامليــــقياس مست

 مناسبة مع جميع الوظائف الإدارية الموجودة بالمنظمة .

فته ، تبرز أهمية العنصر البشري في العملية الإنتاجية للمنظمة بصعرضهوعموما ومن خلال ما تم     

ادياً عمه ماء عنه ولذا وجب على المنظمة الاهتمام به ودـــاس والهام الذي لا يمكن الاستغنــالمحرك الأس

 ومعنوياً لضمان بقائه ومن ثم استمرارية المنظمة.
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 د :ــــــتمهي

بمتغيرات  بعد ما تطرقنـــا إلى إشكالية الدراسة والجانب النظري وأهم أدبيات النظرية المتعلقة        

ة ة ترجمــــدانيا الميـــــلال دراستنـــمن خالدراسة الدعم التنظيمي المدرك والأداء المهني، يأتي هذا الفصل 

سقاطه على إحدى المصالح الوطنية ألا وهي " الحمايت ملموسة، اة إلى معطيــــالجوانب النظري ة وا 

 حصل عليهاالمت ات والمعلوماتــوء البيانــــهذا في ضالمدنية"، متخذين فئة العمال كعينة لدراستنا الحالية و 

 لنظريةاولدراسة الميدانية أهمية في البحث العلمي فهي تمكن الباحث من استثمار معلوماته  ،من الميدان

 ل إتباع جملة من القواعد المنهجية .من خلا

والإجراءات التي تمت في الجانب الميداني لهذه ، وضحت الباحثة في هذا الفصل الخطوات إذ      

كومتريـــــة ـــص السيلخصائـوأدوات جمع بيانــــــات الدراســـــة، ا ة،ـــة الاستطلاعيــــدراسالة بداءً من ــــالدراس

 يـالت ـةالعين ،ةـانيوالزمـة والمكاني ـــةالات الدراسة البشريـة، مجــج المتبع في الدراســلمنهوالأدوات الدراسة 

دق وثبات ـــــار صــــــة التي استخدمت في اختبــــات الإحصائيـــــــــ، والمعالجوخصائصهـا ةــا الدراســطبقت عليه

 ة .الأدوات والتوصل إلى النتائج النهائية للدراسة الحالي

  منهج الدراسة : -1

نما الأس     ة ـسيلاس هو الو ـلم يعد الأساس في التقدم العلمي اليوم هو الحصول على كم معرفي أكثر وا 

الوسيلة هود، و قـصر وقـت ممكـن و بأبـسط الجأي ــــــاره فــول على هذا الكم واستثمــا من الحصـالتي تمكنن

 ولهذا يعتبر المنهج العلمي الطريـق الذي يتبعه الباحث في ذلك هي المنهج العلمي بكل معطياته،

بحث العامة التي توجه ال للوصول إلى تعليمات أو نتائج بطريقة علمية دقيقة، وكذلك مجموعة القواعد

 ( 96) عميراوي، د س، ص.للوصول إلى الحقيقة العلمية 
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عن طريق جمع معلومات مقننة  كما يعرف بأنه " طريقة لوصف الظاهرة المدروسة وتصويرها كميا    

خضاعها للدراسة الدقيقة   (130، ص1995) بوحوش، .عن المشكلة وتصنيفها وتحليلها وا 

 ــــــيهندرك بالأداء المــــــالم يـــــــم التنظيمــــة الدعــــــف عن علاقشـــدف إلى كــته ـــــةالحالي ــــةالدراس أن  ا وبم    

ة ـرة المهنيـــارس والخبـــــلمماط اــلنشة اــــن وطبيعــــــــكالس ــــــةرات الوسيطيــــن المتغيـــــدد مـــع رـــــة تأثيـــــومعرف

ج ـهة بالمنالباحث استعانتعلى المتغيرات الرئيسية للدراسة ، والحالة العائلية المستوى التعليميالرتبة، و 

موضوع  نه يناسبوالإنسانية، ولأ الاجتماعية ــــاتدراسالفي  اـــاستخدامج ــــالمناه رـــي كونه أكثـــالوصف

قة اللاح و طبيعتها في توجيه البحوث العلمية الارتباطاتالدراسة الحالية، فهو يساهم في تحديد قوة هذه 

 التي تم التوصل إليها وتقديم المقترحات المناسبة .  الاستنتاجاتفضلًا عن 

ـق ـــائراءات البحثية التي تتكامل لوصـف الظاهرة اعتمادا على جمع الحقفهو عبارة عن مجموعة الإج    

الوصول إلى ا و ـــــدلالاته صلاــــــلاستخ ا،ــــــــا ودقـيقــلا كافيــــا تحليـــــا وتحليلهـــا ومعالجتهـــــات وتصنيفهـــوالبيان

 ( 59، ص2000 ،)الراشدي.البحث  نتائج وتعميمات عن الظاهرة أو الموضوع محـل

م ـــمنظي الــــكما عرفه " حسن عاطف حسن أبو ناصر " على أنه " أحد أشكال التحليل والتفسير العلم    

 ن الظاهرةننة عا كمياً عن طريق جمع بيانات ومعلومات مقــــددة وتصويرهـــة محـــرة أو مشكلــــف ظاهـــلوص

خضاعها للدر   (45، ص2017)عاطف، اسة الدقيقة " أو المشكلة وتصنيفها وتحليلها وا 

 : ةـــــة الاستطلاعيــــأولًا:الدراس

ث ـــــــن الباحـــــــي تمك  ــــي، التـــــوات البحث العلمـــة من خطـــوة هامـــخط ــــــــةالاستطلاعي ــــةر الدراســـتعتب    

ف عن ــــــات والكشـع المعلومـأدوات جمده على ضبط وبناء ـكما تساع ةدراسالال ـى مجـرف علــــالتعمن 

 ةد من صلاحيـــذا التأكــوك ــةلاع  على العينــــا، وهذا بالإطــــــــة اختيارهـــــة وطريقــــع والعينـــــــائص المجتمــخص

 .(32، ص2004)زيتون، ا وثباتهـاـد من صدقهــلال التأكـق من خـــــــا للتطبيـــــالأداة وجاهزيته
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 :  الاستطلاعيةالهدف من الدراسة  -1

 تهدف الدراسة الاستطلاعية إلى  :

  دراستها وجمع معلومات وبيانات عنها في التعرف على الظاهرة التي يرغب الباحث. 

 .معرفة مجتمع الدراسة وخصائصه 

  .معرفة خصائص أفراد البحث وأخذها بعين الاعتبار 

 . مدى تطابق أهداف الدراسة مع فرضياتها 

 ت ـــــــا وضعس مـــــــنها تقيأن ـــــمد ـــــلتأكلدق والثبـات ــــائص السيكومتريــــة للصـــــــة الخصــــــراسد

 لقياسه.

 ة الاستطلاعية :ــعينة الدراس – 2

( وحدة، وهي 12ى عشر)ثنأــدرة بـــــ ة المدنيــــة والمقـــــــــدات الحمايـــــة وحدات من وحــــــار أربعــــاختيتم       

ة التي ( عامل، وحدة أنقوس49( عامل، وحدة بني ثور والتي تضم )41م )ـــــة والتي تضــــوحدة المخادم

( عامل من كل وحدة 15( عامل، حيث تم اختيار )42( عامل، وحدة عين البيضاء وتضم )33تضم )

ختيرت ا ،ةــالاستطلاعية ــــالدراسها وهي التي طبقت علي عامل( 60من هاته الوحدات لتصبح مكونة من )

 .بطريقة عشوائية بسيطة 

 لها عدة الفوائد متمثلة في :   الاستطلاعيةوعليه نستطيع القول بأن القيام بالدراسة        

صول هولة الو سا عبر الوحدات من أجل ــــــة الدراسة والتعرف على توزيعهــــفي ضبط عين دةــــــالمساع -

 إليها.
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حصر مجتمع الدراسة من خلال التعرف على الوحدات وتوزيع العمال حسب وحدات الحماية المدنية  -

 بورقلة .

 اكتشاف بعض جوانب النقص في إجراء التطبيق . -

 ى ملائمتهما لأفراد عينة الدراسة .ومد الاستبيانينالتعرف على مدى ملائمة ووضوح عبارات  -

 : الدراسةية  للأدوات بعض الخصائص السيكومتر تقدير  – 3

 أدوات جمع البيانات :      -1 - 3

  ة :ـــــــــالمقابل -أ 

اسة قبل البدء بتطبيق الدر  افيةشالاستكما يسمى بالمقابلة  للقاءات أواالباحثة على  اعتمدت      

دنية وحدات الحماية الم رؤساءمن خلالها تم تطبيق المقابلة النصف موجهة مع بعض و ، الاستطلاعية

 وذلك بطرح مجموعة من الأسئلة حول متغيري الدراسة بهدف معرفة ،بورقلة ورئيس مصلحة المستخدمين

وسط الوجود محددات المتغيرات في مدى وكذا معرفة  ،مدى فهم المصطلحات المستعملة في الأداتين

غة فقرات المفحوصين في صيا استجاباتالباحثة من المقابلة من خلال  استفادتالمهني، وعليه 

 . لتسهيل عملية تطبيق الدراسة الاستطلاعيةعينة الإلى التقرب من  ضافةالإب الاستبيانين

ع في و للشر  الاستبيانينومن خلال النتائج التي تحصلت عليها الباحثة من هذه المقابلة حددت فقرات     

  .الاستطلاعيةتطبيق الدراسة 

 

. 
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 : الاستبيان - ب

  .(95، ص  1993، سوادي)المطروحة الأسئلة حول لى إجابات وسيلة للحصول ع وهو    

ــا" ات من الخطو  ةــــارة عن مجموعــــعب وة وهـ" أداة استقصاء منهجيـــهأن"فقد عرفه على دـد محمـعبد الحميأم 

 .( 351، ص2005) محمد،  تبدأ بتحديد البيانات المطلوبة وتنتهي باستقبال الاستماراتالتي المنتظمة 

لكشف عن ول ،دراسةي الــــع فــــــج المتبــــوعلـى المنه ،ـاـة البيانـات التـي يـراد جمعهـى طبيعــوبنـاءا عل     

تكون  نا أنالعلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك والأداء المهني في مديرية الحماية المدنية بورقلة، ارتأي

 ستبيان .الأداة الأكثر ملائمة لتحقيق أهداف الدراسة هي الا

ي ــالدعم التنظيم تـــــاولي تنــــــتالالمتوفــــــرة لدينـــــا ة ــــــات السابقــــات والدراســة الأدبيـومن خلال مراجع     

 ) (kurtessis et al, 2015،(2014ي،ـ)ماضو، (land,2013)و (،2003 )المغربي،كدراسة كــل مندرك ــالم

كدراسة كل  لأستبيان،ـــاء ابيـــن الدراسات التي تناولتـــه و تم الإستفــــادة منها في بنـمن ي ــــوكذا الأداء المهن

، حيث كيفت الباحثة (2015 ،) القحمانياسةدر  (،2006،)مفلح ودراسة،  (Olorunsola E.O :2012 )من

 . ية الأدوات مع طبيعة مجتمع الدراسة إلى أن توصلت في بناء الأداتين في صورتهما النهائ

 :التاليةعلى أبعاد المدرك الدعم التنظيمي  تضمن استبيانحيث      

 وتشمل كل من عدالة التوزيع، الإجراءات، عدالة المعاملات .: العدالة التنظيمية  -

 .متهالخاصة بمه وهو تمتع العامل بالحرية والاستقلالية في اتخاذ القرارات: القرار اتخاذالمشاركة في  - 

 تلقي العامل يد المساعدة من طرف رئيسه .ونقصد بها  :ندة الرئيس لمرؤوسيه درجة مسا -
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ميع ج ـــــــةبيتلفي ة ــــــالمنظمبدور ف ــــد به إدراك الموظــــونقص :دى العاملينـــالذات ل دـــتأكيدعم و  -

 . احتياجاته

ة ـــــــدراسال دافـــــهأر مع ــــة إلى حد كبيـــــي مناسبــــوه ــة،دد من الأسئلــــع ىد علـــــوي كل بعــــا يحتـكم      

 :تعديلات وقسمت الأداة إلى ثلاثة أقسامالالحالية، هذا بعد إجراء بعض التصويبات و 

لإجابة على كافة اودعوة المفحوصين إلى  ،يحوي مقدمة تبين الهدف من الدراسة القسم الأول : -

بحث تستخدم إلا لأغراض اللا سرية تامة و  ىبأن المعلومات سوف تلق دــتأكيالمع  ستبيانالأسئلة الا

 العلمي فقط .

بيعة الة العائلية، الرتبة، طالحيحوي على أسئلة البيانات الشخصية والتنظيمية وهي )  القسم الثاني : -

 . فالاختلا اً فيأن لها تأثير  اعتقدناوالتي  ،(، الخبرة المهنية المستوى التعليمي، السنالنشاط الممارس، 

 . الخاصة بمتغير الدراسة الحالية الاستبيانيحوي أسئلة   القسم الثالث : -

قياس من في فقرات الأداة و تتراوح درجة كل فقرة من فقرات الم "مدرج ليكارت الخماسي" استعمالوتم     

 .على التوالي للبدائل  ةدرج 1إلى  5

ة مام الفقر أ× ( ق كل فقرة عليه، وذلك بوضع علامة ) باــطتد مدى دـــــاس أن يحــــلمقيلوعلى المستجيب 

 تحت العمود الذي يتفق مع رأيه، ويتم حساب الدرجة الكلية للمفحوص على المقياس بجمع درجاته في

 كما يُوضحها الجدولان التاليان :الفئات الخمسة للمقياس 
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  نظيمي المدرك .الدعم التمتغير و فقرات ( يوضح أبعاد 02جدول رقم )

 العدد الفقرات البعد ستبيانالا

 

الدعم 
التنظيمي 
 المدرك

 09 36،19،16،12،10،9،6،3،1 العدالة التنظيمية

 10 38،33،24،20،17،15،14،7،5،2 مشاركة في اتخاذ القرارال

 10 34،30،29،28،27،25،23،18،11،8 درجة مساندة الرئيس لمرؤوسيه

 10 39،37،35،32،31،26،22،21،13،14،4 العاملين دعم و تأكيد الذات لدى

  39  المجموع

راتها مع فق حيث تم بناء الاستبيان بالطريقة التي يمكن تكييفها مع مختلف فئات الدراسة، وقد تم التعامل  

 ( . 1،  2،  3،  4،  5وفقاً للتدرج الخماسي ) 

 * درجات استبيان :الدعم التنظيمي المدرك

ت ليكار " س دعم التنظيمي المدرك وفقاً لمقياال( يوضح توزيع  درجات عبارات استبيان 03جدول رقم )

  ".الخماسي

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة جابةالا

 01 02 03 04 05 الدرجات

ير بمتغ خاصةلاسئلة أما استبيان الأداء المهني فقد حوى ثلاثة أبعاد ويضُم كل بعد مجموعة من الأ      

 وهي كالآتي.الدراسة الحالية 
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ه لقدرات المكتسبة لممارسة العامل مهامونقصد بها مجموعة الخبرات وا القدرات والخصائص الفردية: -

 .الوظيفية

 . إليه ةلقيام بالأعمال الموكللعبر عن درجة حماس وحرص الموظف يُ : و  أداء الواجبات الوظيفية -

دراكه الع اتونقصد به تصورات وانطباعوظيفي : إدراك الموظف لدوره ال - كيفية أداء مهامه لامل وا 

 .   الوظيفية

(  ×كل فقرة عليه، وذلك بوضع علامة )  تطابقدد مدى ـــــأن يح الاستبيانب على و وعلى المستج    

ع بجم أمام الفقرة تحت العمود الذي يتفق مع رأيه، ويتم حساب الدرجة الكلية للمفحوص على المقياس

 تها.، والجدولان التاليان يوضحان أبعاد وفقرات الاستبيان ودرجادرجاته في الفئات الخمسة للمقياس 

  الأداء المهني.متغير و فقرات ( يوضح أبعاد 04جدول رقم )

 العدد الفقرات البعد الإستبيان

 

الأداء 
 المهني

 11 33،27،17،13،12،11،9،8،5،3،1 الخصائص الفردية

 10 31،24،22،21،19،18،16،14،7،6 لموظف لدوره الوظيفيإدراك ا

32،30،29،28،26،25،23،20،15،10 أداء الواجبات الوظيفية
،4،2 

12 

  33  المجموع

 

لتدرج لفقاً وتم بناء الاستبيان بالطريقة التي يمكن تكييفها مع مختلف فئات الدراسة، وقد تم تصحيحها و    

 (.1، 2، 3، 4، 5الخماسي )
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 درجات الإستبيان : الأداء المهني * 

 الخماسي  وفقاً لمقياس ليكارت الأداء المهني( يوضح توزيع  درجات عبارات استبيان 05جدول رقم )

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة الإجابة

 01 02 03 04 05 الدرجات

 ت الدراسة :   صدق أدوا - 2 – 3

  الصدق : - 1– 2- 3

 بأن يقيس الاختبار ما وضع لقياسه.  (91ص ،2000)الأنصاري، يعرفه      

ي فوبعض المقاييس ومحكمات  الأداة  الاختباررتباط بين الاتحديد لمعامل  بأنهويعرفه "جيلفـورد" 

 .( 130، ص2007)معمرية،  المواقف الحياة

ح احية  ووضو ل من نــــل في التحليـــتدخي يجب أن ــل العناصر التــلك ارةالاستمول ـــما يعني" شُ ـكم    

 فقراتها و مفرداتها من ناحية ثانية، بحيث تكون مفهومة لكل من يستخدمها " 

   ( 179ص، 2001)عبيدات و آخرون،                                                             

رجة أي د ار يعني إلىــــطالادق في هذا ـــالصه، و ــذي يقيس ما وضع لقياســادق هو الـــالص فالاستبيان

ت القدراو أي قدرته على التمييز بين القدرة التي يقيسها  ؟قياس ما قصد أن يقاس به الاختباريستطيع هذا 

 .(163، ص2007 ) بوسنة،الأخرى التي يحتمل أن تختلط بها أو تتداخل معها 

ا واع من الصدق وهمــــة أنــــلى ثلاثعة ــــالباحث دتــــاعتمن ـــــق الاستبيانيدــــــد من صـــــــل التأكـــــن أجـــــوم    

 الداخلي ( الاتساقالمقارنة الطرفية، ، "الظاهري  ")صدق المحكمين 
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 الدعم التنظيمي المدرك :  الاستبيان:  أولاً 

 :  الصدق الظاهري ) صدق المحكمين( - 1

 ري وصدق المحتوى معا, بمعنى أنه من المطلوب أن يقدر الحكمعلى فكـرة الصدق الظاهيقوم  هوو    

لك وذ ،أو المقياس بالسمة أو القدرة المطلوب قياسها الاستبيانالمتخصص مدى علاقة كل بند من بنود 

 .(186ص، 1998 ،) سعدبعد توضيح معنى هذه السمة أو القدرة بصورة إجرائية 

ضها هذا تم عر وع الدراسة وأهدافها ، ولــدم موضـد من أنها تخـتأكولل ةوى الأداـدق محتـق من صــوللتحق    

جامعة ورقلة  نم(  09)والبالـــغ عددهــــم اص ـــرة والاختصـــــــن من ذوي الخبــــــة من المحكميــــعلى مجموع

ي ضح فكما هو مو  وغرداية، الأغواط ورئيس مصلحة تسيير المستخدمين بإدارة الحماية المدنية بورقلة

م ـــــــداء آرائهـــــــإب ، حيث طلب منهميانــــــستبللاي ـــــالإجرائ التعريف وءـــــض في ذلك ،(01) مــــالملحق رق

ت واه وما إذا كانــــــع محتو ـــــــه وتنـــــــرات وشموليتــــاث عدد العبــــــث وهذا من حيــــالبح نـــــحول الاستبياني

 أو ،راتــــــللفق ةـــــة اللغويــــــالصياغ مــــــــوى، وتقويـــــــارة للمحتــــــة كل عبـــــــة، مدى مناسبـــــــغير كافية أم ــــكافي

م ــــــــه المحكراــــــف وفق ما يل أو الحذـــــــق بالتعديـــــــا يتعلـــــة فيمــــــا مناسبــــــرى يرونهـــــــات أخـــــــأي ملاحظ

 مناسباً .

ا، بحيث رة أو حذفهـــــاء الفقـــاس لاستبقــــن كأســــن آراء المحكميــ( م%80(ةــــاد على نسبـم الاعتمـحيث ت    

جراء بعض التصويبات اللغوية التي قدمت من طرف المحكمين، لتصبح الأداة  تم تعديل بعض البنود وا 

 .( بنداً 39في صورتها النهائية مكونة من )

 صدق المقارنة الطرفيــــة : -2

وبعد تعديل ما وجب  لاستبيانن ــــــا يسمى صدق المحكميــــري أو بمــــدق الظاهــــد من الصــــد التأكـــبع   

 الاستبيانات، وبعد تجميع هذه الدراسةمت الباحثة بتطبيقه ميدانياً على مجموعة من أفراد عينة اتعديله ق
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دخالها في قامت الباحثة بترم برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم  باستعمالحاسوب اليز هذه البيانات وا 

حيث تعتبر هذه الطريقة من بين الطرق صدق المقارنة الطرفية،  وهذا بحساب SPSS الاجتماعية

درجات الإحصائية في قياس الصدق وتقوم في جوهرها على مقارنة المتوسط درجات الكبرى مع متوسط 

  (404، ص 2003)مقدم،  نفس الميزان الصغرى في

ذت ـــــا و أخـــمن الفئة العلي (% 33)ة ــت نسبخذة، وأــة الكليــاً حسب الدرجــــــراد تنازليـــــم ترتيب الأفــــــتف    

 ادلةعدد الأفراد الذين تم ترتيبهم من خلال تطبيق هذه المعمن الفئة الدنيا، حيث تمثل هذه النسبة 

60x33 /100  =19.8د في راــات الأفـــة بين متوسط درجـــار)ت( تم المقارنـــدام اختبـــ، وباستخ

 المجموعة العليا ومتوسط درجات الأفراد في المجموعة الدنيا فكانت النتائج كما يلي :

 ( يوضح صدق المقارنة الطرفية لاستبيان الدعم التنظيمي المدرك06جدول رقم )

 متوسطال العدد القيمة
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

مستوى الدلالة  درجة الحرية ت المحسوبة
 (0,01 ) 

 6.52 170.40 20 الفئة العليا
 دال احصائيا 38 35.74

 9.55 77.95 20 الفئة الدنيا

         

ا ــــلعلياة ـي للفئــسابط الحـــــــ( نلاحظ أن المتوس06م )ــــدول رقـــــة في الجـج الموضحـلنتائالال ـمن خ       

ا ـــــالدني ةي للفئـط الحسابــا المتوسـ(، بينم6.52ة )ـ( وتنحرف عنه القيمة بدرج170.44)ــ ـــدر بـوالمق

"  ، وقيمــة(38درة بـــ )ــــــلمقاة ـــالحري ـــة( ودرج9.55) المقـــدر بـــــاري ـــــمعي ، والانحـراف(77.95در بـــ )ــالمق

لعليا ود الاستبيان بين الفئة ادرة  تميز بنــر إلى قــــة تشيــــوهي نتيج (35.74سوبــــة مقـــــــدرة بــــــ )ت " المح

 . ةاستخدامه في الدراسة الأساسي يمكن  الصدقيتمتع بقدر عال من  ستبيانفالاوعليه والفئة الدنيا 
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"  تباطالار معامل من خلال حساب صدق الاتساق الداخلي تم  الداخلي: الاتساقصدق  - 3 

  الي :بين درجة كل فقرة ودرجة البعد التي تنتمي إليه، وكانت النتائج موضحة في الجدول الت " بيرسون

 .يمي المدركفقرة والبعد الذي تندرج تحته لمقياس الدعم التنظكل بين درجة  الارتباط( يوضح معامل 07جدول رقم )

بعد العدالة 
 التنظيمية

ي إتخاذ المشاركة ف
 القرارات

درجة مساندة الرئيس 
 لمرؤوسيه

دعم و تأكيد الذات لدى 
 العاملين

رقم 
 العبارة

قيمة 
 الارتباط

رقم 
 العبارة

قيمة 
 الارتباط

رقم 
 العبارة

قيمة 
 الارتباط

رقم 
 العبارة

قيمة 
 الارتباط

01 0.65** 02 0.38* 08 0.62** 04 0.54** 

03 0.51** 05 0.70** 11 0.55** 13 0.68** 

06 0.63** 07 0.76** 18 0.73** 21 0.45** 

09 0.57** 14 0.76** 23 0.60** 22 0.53** 

10 0.70** 15 0.73** 25 0.65** 26 0.26* 

12 0.70** 17 0.75** 27 0.63** 31 0.49** 

16 0.61** 20 0.68** 28 0.55** 32 0.57** 

19 0.62** 24 0.62** 29 0.40** 35 0.45** 

36 0.42** 33 0.66* 30 0.65** 37 0.46** 

  38 0.34* 34 0.32* 39 0.54** 

  0.05دالة إحصائيا عند مستوى   *

  0.01دالة إحصائيا عند مستوى   **

 spssالمصدر : من إعداد الباحثة بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة و مخرجات 
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م ــبأن قي( 07فــي ضــوء النتائج التي كشفــت عنها الدراسة كما يظهـر لنا في الجـدول رقم)      

، (0.05ند )وع( 0.01ة )ــــوى الدلالـــة عند مستـعبارة والبعد الذي تنتمي إليه دالل ـبين ك ـاتالارتباط

نسبة للبعد الثاني (، وبال 0.70-0.42للبعد الأول محصورة ما بين ) الارتباطحيث جاءت معاملات 

 البعد اً أخير ( و  0.73-0.32(، والبعد الثالث جاءت محصورة بين )0.76-0.34كانت محصورة ما بين )

كل فقرة من فقرات  ارتباط( وهي قيم مرتفعة عموماً تشير إلى  0.68-0.26الرابع محصورة بين ) 

 كما تم، الاستبيانكل بعد من أبعاد لفقرات ال ارتباط كلبالبعد الذي تنتمي له، مما يشير إلى  الاستبيان

قرة ف 35ئية بعد الحذف بقي الاستبيان في صورته النهاوعليه  0.05حذف الفقرات التي مستوى دلالتها 

 دق عالٍ الدعم التنظيمي المدرك يتمتع بص فاختبارفقط التي سيتم التأكد منها في ثبات الاختبار، وعليه 

 الداخلي . الاتساقمن 

 لمدرك االدعم التنظيمي  لاستبيان( يوضح معامل ارتباط كل بعد مع الدرجة الكلية 08جدول رقم )

 للاختباركلية مع الدرجة ال الارتباط الأبعاد

 **0.82 بعد العدالة التنظيمية

 **0.87 المشاركة في إتخاذ القرارات

 **0.89 درجة مساندة الرئيس لمرؤوسيه

 **0.70 دعم و تأكيد الذات لدى العاملين

 للاستبياندرجة الكلية البين كل بعد و  الارتباط( أن معاملات 08يتضح من خلال جدول رقم )       

م ـــفي صورته النهائية يتس الاستبيان(، وهذا يدل على أن 0.89 – 0.70ورة ما بين )اءت محصـــج

وأبعاده تشترك في  الاستبياندل على أن جميع فقرات ـــي، مما يـالداخل اقالاتسدق ـــة من صــة عاليـبدرج
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 :الفقرات التالية وعليه تم حذف، قياس مستوى إدراكهم بالدعم التنظيمي من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة

 بنداً . 35وأصبح المقياس في صورته النهائية يحتوي على  (26،  34، 38، 2)

  :الثبات  – 2-2 -3

، استبيان أو ارــــباختأي  دامــــاستخة ــــا لصلاحيــــة الواجب توافرهــــل الهامــــــات من العوامــــيعتبر الثب     

 شخاصوثبات أداة الدراسة تعني " التأكد من أن الإجابة ستكون واحدة تقريبا لو تكرر تطبيقها على الأ

 .( 78، ص2006 ) الدهشة،ذاتهم في أوقات مختلفة " 

بعد  تعديلهو  لتحكيمهذة تالدعم التنظيمي المدرك على مجموعة من الأسا استبيانوبعد عرض      

لدعم قامت الباحثة بحساب معامل الثبات لاستبيان اية والاتساق الداخلي إخضاعه لصدق المقارنة الطرف

 : ضح ذلكو ت ةول التالياالجدالتجزئة النصفية و معادلة ألفا كرونباخ و  باستخدامالتنظيمي المدرك ومحاوره 

 معامل ألفا كرونباخ :  –أ 

مدرك دعم التنظيمي الستبيان الللأبعاد والثبات الكلي لا( يوضح معاملات ثبات 09جدول رقم )

 .لفا كرونباخ أمعادلة  باستخدام

 ألفا كرونباخ عدد الفقرات ادــــــأبع

 0.82 09 العدالة التنظيمية

 0.79 08 المشاركة في اتخاذ القرار

 0.73 09 درجة مساندة الرئيس لمرؤوسيه

 0.72 09 دعم و تأكيد الذات لدى العاملين

 0.89 35 ككل استبيانالثبات 
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فعة، حيث لمدرك مرتاي ـــــم التنظيمـــــان الدعــــــات استبيـم الثبـبأن قي أعلاهدول ـجالنلاحظ من خلال      

رار ــاذ القـــاركة في اتخمشال( وبعد 0.82اخ =ــــا كرونبــــ) ألف ةـــة التنظيميـــــالعدالة لبعد ــــم بالنسبــــاءت القيـــــج

م ـــدعد ــــالبعو (، 0.73ه ) ألفا كرونباخ =ـــدة الرئيس لمرؤوسيـــة مسانــــ، وبعد درج(0.79) ألفا كرونباخ =

مما (، 0.89)ألفا كرونباخ =  للاستبيانثبات الكلي ال(، و 0.72)ألفا كرونباخ =وتأكيد الذات لدى العاملين

 ساسية.راسة الأفي الد استخدامهز ات ويجو ــــــمن الثب وى عالٍ ـــــز بمستـــــيتمي انـــــاستبيأن يدل على 

 ة:ـــــة النصفيــــــالتجزئطريقة  –ب

ضمن م الأول يتالقس ؛إلى نصفين متساوييـن بارتخالام البنود ــــد هذه الطريقــــــة على تقسيــــوتعتم    

 الارتباط معاملب ارالاختبالبنــــــود الفردية والقسم الثاني يضم البنود الزوجيــة، ومن ثم حساب نصف ثبـات 

  ككل . الاختبار( للحصول على ثبات  جيتمان) بيرسون (، وتصحيحه بمعادلة ) 

يمي لدعم التنظاككل للمتغير  ختبارللأبعاد والاقبل وبعد التعديل  الارتباط( يبين معامل 10جدول رقم )

 المدرك .

 

 أبعاد الاستبيان

 المحسوب الارتباطمعامل 

 ر" بعد التعديل"  " قبل التعديلر" 

 0.87 0.77 العدالة التنظيمية

 0.78 0.64 المشاركة في اتخاذ القرار

 0.75 0.60 درجة مساندة الرئيس لمرؤوسيه

 0.73 0.57 دعم و تأكيد الذات لدى العاملين

 0.92 0.85 الثبات الكلي للاختبار
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( وبعد 0.77اوي )ــــــل تسقبــل التعديـدالة التنظيمية لبعــــد العأن قيمــة " ر"  أعلاهتبيـــن من خـلال الجــدول  

وبعد ( 0.01عند  مستــوى الدلالة ) وهي دالة( 0.87اوي )ـــت تســــأصبح جيتمانة ــا بمعادلـــتصحيحه

(، بعد درجة مساندة 0.78( وبعد تعديليه أصبح يساوي )0.64مشاركة في اتخاذ القرار "ر" تساوي )

ـــــة (، أما قيم0.75( وصححت بمعادلة فأصبحت تســـــاوي )0.60مة الثبات تساوي )الرئيس لمرؤوسيه قي

ـــة الثبــــات ( وقيمـ0.73( وبعد التعديل تساوي )0.57ثبات بعد دعـــــم وتأكيد الذات لدى العاملين تساوي )

يتمتع بقدر  ختبارفالاوعليه ( 0.92( وبعد التعديــــل تساوي )0.85الكلي للاستبيـــــان قبل التعديل تســــاوي )

 في الدراسة الأساسية.  يمكن الاعتماد عليه من الثبات و  عالٍ 

 ثانيا : استبيان الأداء المهني :  

 دق : ـــــــــالص – 1

كمين ة من المحـــان على مجموعـــــة للاستبيـــــوليورة الأـــــتم كذلك عرض الصصدق المحكميـــــن : -أ-1

 معرفة رأيهم حول النقاط التالية : وخبراء ل

 لدراسة .امدى ملائمة العبارات لمستوى أفراد عينة  -

 مدى ملائمة الأبعاد. -

 مدى كفاية بدائل الإجابة . -

ات التي والاقتراح ع الملاحظاتــــار جميـــــا بعين الاعتبــــــن أخدنـــيات المحكمــــوبعد جمع استجاب      

 .ر وحذف بعض البنودــــــان حيث تم تغييـــــستبيالاون على ــــكما المحــــأبداه

م المقارنة بين متوسط درجات الأفراد في المجموعة العليا ومتوسط ت: المقارنة الطرفية  - ب-1

 درجات الأفراد في المجموعة الدنيا فكانت النتائج كما يلي :
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 ن الأداء المهني( يوضح صدق المقارنة الطرفية لاستبيا11جدول رقم )

متوسط ال العدد القيمة
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 ( 0,01مستوى الدلالة )  درجة الحرية ت المحسوبة

 4.52 159.20 20 الفئة العليا
 دال إحصائيا 38 38.99

 6.79 88.00 20 الفئة الدنيا

    

 ــالعليا ةللفئ يط الحسابـــ( نلاحظ أن المتوس11م )ــــقدول ر ــي الجــــــــج الموضحة فــلنتائالال ــــــن خــــــم  

 ــاي للفئة الدنيـحسابط الــا المتوسـ(، بينم4.52ة )ـــة بدرجـه القيمــــرف عنـــ( وتنح159.20ــ )ـــدر بـــوالمق

وقيمة ، (38درة بـــ )ــالحرية المق ــةـــــ( ودرج6.79)در بـــــــــــالمقاري ـــــمعيال رافـــــــنحالاو ، (88.00)ــــبـ درــالمق

لفئة العليا ا( وهي نتيجة تشير إلى قدرة  تميز بنود الاستبيان بين 38.99مقدرة بــــــ )ال" ت " المحسوبة 

 .ساسية في الدراسة الأيمكن الاعتماد عليه و  الصدقمن  يتمتع بقدر عالٍ  فالاختباروعليه والفئة الدنيا 

 اخلي :صدق الاتساق الد -ج-1

م درجات على كل فقرة ودرجاتهالالداخلي من خلال معاملات الارتباط بين  تم حساب صدق الاتساق   

 بعد التي تنتمي إليه الفقرات، فكانت النتائج كما يلي :  العلى 
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الأداء  بين كل درجة فقرة والبعد الذي تندرج تحته لمقياس الارتباط( يوضح معامل 12جدول رقم )

 .المهني

 أداء الواجبات الوظيفية إدراك الموظف لدوره الوظيفي القدرات و الخصائص الفردية
 الارتباطمعامل  رقم العبارة الارتباطمعامل  رقم العبارة الارتباطمعامل  رقم العبارة

01 0.48** 06 0.41** 02 0.59** 

03 0.60** 07 0.60** 04 0.74** 

05 0.55** 14 0.38* 10 0.64** 

08 0.67** 16 0.58** 15 0.45** 

09 0.76** 18 0.65** 20 0.73** 

11 0.30* 19 0.57** 23 0.69** 

12 0.75** 21 0.52** 25 0.80** 

13 0.69** 22 0.70** 26 0.78** 

17 0.57** 24 0.73** 28 0.71** 

27 0.54** 31 0.55** 29 0.69** 

33 0.53**   30 0.55** 

    32 0.53** 

  0.05لة إحصائيا عند مستوى دا  *

  0.01دالة إحصائيا عند مستوى   **

 spssالمصدر : من إعداد الباحثة بالاعتماد على إجابات أفراد عينة الدراسة و مخرجات 
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لمهني الأداء ا استبياندرجة كل فقرة ببعدها في  ارتباطنلاحظ من خلال الجدول أعلاه بأن معاملات     

لنسبة للبعد الثاني كانت محصورة ما بين (، وبا 0.76 -0.30الأول ما بين )لبعد في اجاءت محصورة 

كذلك تم قبول الفقرات التي هي (،  0.80-0.45(، والبعد الثالث جاءت محصورة بين )0.32-0.73)

ية ( أصبحت الأداة في صورتها النهائ0.05( وبعد حذف الفقرات التي مستوى دلالتها )0.01دالة عند )

كل فقرة من فقرات  ارتباطقيم مرتفعة تشير إلى فقرة، وفي الأخير نقول بأن جل ال 31تحوي على 

 .  الاستبيانفقرات كل بعد من أبعاد  اتساقه، مما يشير إلى يلإبالبعد الذي تنتمي  الاستبيان

 

 الأداء المهني  لاستبيان( يوضح معامل ارتباط كل بعد مع الدرجة الكلية 13جدول رقم )

 للاختبارمع الدرجة الكلية  رتباطالا الأبعاد

 **0.83 القدرات والخصائص الفردية

 **0.95 إدراك الموظف لدوره الوظيفي

 **0.89 أداء الواجبات الوظيفية

 

اد ـــأبع وكل( 0.95 – 0.83ما بين )معاملات الارتباط قد تراوحت ( بأن 13ن من الجدول رقم )ــــيتبي    

ر جل (، كما تشي0.01دل على صدقها عند مستوى الدلالة )تمما  ؛ثلاث مرتفعةالأداء المهني ال استبيان

 من وجهة نظر عينة الدراسة .المهني داء الأقياس مستوى إلى اشتراكها في قياس فقراته وأبعاده 
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 داء المهني : ثبات أداة الأ - 2

د واختبار ككل ب معامل ألفا كرونباخ لكل بعتم حسا:Cronbach’s Alphaألفا كرونباخ  -1

 فكانت النتائج كما يلي : 

ة معادل خدامباست ككل لمتغير الأداء المهنيستبيان للأبعاد والا( يوضح معاملات ثبات 14جدول رقم ) 

 " .الفا كرونباخ "

 ألفا كرونباخ عدد الفقرات الأبعاد

 0.85 10 الخصائص الفردية

 0.78 09 إدراك الموظف لدوره الوظيفي

 0.85 12 ات الوظيفيةأداء الواجب

 0.92 31 الكلي للاستبيانالثبات 

     

 مرتفعة، حيث جاءت القيم الأداء المهنيثبات استبيان البأن قيم  أعلاهنلاحظ من خلال جدول     

لوظيفي إدراك الموظف لدوره ا( وبعد 0.85)ألفا كرونباخ = درات والخصائص الفرديةــــالقبالنسبة لبعد 

 للاستبيانكلي (، وثبات ال 0.85)ألفا كرونباخ =ة ـــات الوظيفيــــأداء الواجب(، وبعد 0.78=)ألفا كرونباخ 

في  مهاستخدامن الثبات ويجوز  يتميز بمستوى عالٍ  ستبيانالا(، وعليه نقول بأن 0.92) ألفا كرونباخ = 

 الدراسة الأساسية.
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  التجزئة النصفية :طريقة  -2

 : وضح ذلكيول التالي ـة للتأكـــــد من ثبات استبيــــــان الأداء المهنــــــي والجداستخدمت هذه الطريقـــ    

 مهني الأداء ال للأبعاد والاختبار ككل لمتغيرقبل و بعد التعديل  الارتباط( يبين معامل 15جدول رقم )

    

 

 

 

 

      

         

ــل التعديـــل قبـلبعد القدرات والخصائص الفردية ( أن قيمــة " ر" 15تبيـــن من خـلال الجــدول رقــم )    

عند  مستــوى  وهي دالـــة( 0.84أصبحت تساوي ) "جيتمان"( وبعد تصحيحها بمعادلة 0.73تساوي )

ساوي ( وبعد تعديليه أصبح ي0.77وبعد إدراك الموظف لدوره الوظيفي "ر" تساوي )( 0.01ة )ـــــالدلال

يتمان ج( وبعد التصحيح بمعادلـــة 0.83(، بعد أداء الواجبــــات الوظيفية قيمة الثبات تساوي )0.87)

يل ( وبعد التعد0.85(، أما قيمة الثبات الكلي للاستبيان قبل التعديل تساوي )0.91فأصبحت تساوي )

   . يةفي الدراسة الأساس استخدامه من الثبات ويجوز يتمتع بقدر عالٍ  ستبيانفالاوعليه ( 0.92تساوي )

 

 

  

 

 انـــــــــاد الاستبيــــــأبع

 المحسوب الارتباطمعامل 

 " بعد التعديل" ر " قبل التعديلر" 

 0.84 0.73 الخصائص الفردية

 0.87 0.77 إدراك الموظف لدوره الوظيفي

 0.91 0.83 أداء الواجبات الوظيفية

 0.92 0.85 الثبات الكلي لاستبيان
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 : نتائج الدراسة الاستطلاعية – 4

النسبة ب :بعد التأكد من بعض الخصائص السيكومترية لأدوات الدراسة الحالية تم التوصل إلى ما يلي    

 الدعم التنظيمي المدرك : لاستبيان

 لم يحدث أي تغيير في بعد العدالة التنظيمية . -

 بعد مشاركة في اتخاذ القرار .  ( من38، 02)تم حذف فقرتين رقم  -

 بعد درجة مساندة الرئيس لمرؤوسيه.من (  34)تم حذف فقرة  -

 من بعد دعم وتأكيد الذات لدى العاملين .( 26)تم حذف فقرة  -

على  فقرة موزعة على أربعة أبعاد سوف يتم تطبيقها 35تكون في صورته النهائية من ي ستبيانفأصبح الا

 العينة الأساسية.

 الأداء المهني :  استبيانأما بالنسبة 

 بعد الخصائص والقدرات الفردية .  من (11)تم حذف فقرة رقم  -

 بعد إدراك الموظف لدوره الوظيفي.  من (14)تم حذف فقرة رقم   -

 لم يحدث أي تعديل في بعد أداء الواجبات الوظيفية. -

لى عفقرة موزعة على ثلاثة أبعاد سوف يتم تطبيقها  31فأصبحت الأداة تتكون في صورتها النهائية من 

 .العينة الأساسية

شكل بال ئهلجمع المعلومات يمكننا تلخيص خطوات بنا الاستبيانينعرضه في تصميم  تم على ما اءاً وبن  

 التالي:
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  الاستبيانين( يوضح خطوات بناء 13شكل رقم )                           

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 -من إعداد الباحثة –المصدر 

 الدراسة الأساسية :  –ثانياً 

  دراسة :مجتمع ال - 1

الدراسة بأنه جميع الأفراد الذين يحملون البيانات الظاهرة المراد دراستها فهو مجموعة  مجتمعيعرف     

وحدات البحث التي يراد منها الحصول على البيانات التي تخص الظاهرة المدروسة ولهذا يجب أن 

لاستبيانين من أجل استخدامها في جمع المعلوماتلبناء الأولي ال  

خبرة والاختصاص للاستفادة من عرض الإستبانين على مجموعة من المحكمين و ذوي ال

 وتم تعديل وتصويب  ما تم اقتراحهالمقدمة النصائح والإرشادات 

على المشرف من أجل الأخذ برأيهعرض الاستبيانين   

تطبيق الاستبيانين على العينة الاستطلاعية من أجل التأكد من بعض الخصائص السيكومترية 

( 06كالصدق و الثبات و التي بلغت عددها )  

ق الأداتين على العينة الأساسية و التي بلغ بعد التأكد من بعض الخصائص السيكومترية تم تطبي

( 407عددها )  

بعد تطبيقيها على العينة الأساسية من أجل جمع المعلومات تم عرض نتائجها و تحليلها بواسطة 

تعليق عليها وربطها بمجموعة من الدراسات السابقةالمجموعة من الأساليب الإحصائية و  
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للبحث والبالغ عددهم  اً بورقلة مجتمع موظفي مديرية الحماية المدنية اختيار، حيث تم ا وصفاً دقيقاً ــنصفه

   ، والجدول التالي يوضح ذلك:( موظفاً  795) 

 .( يوضح مجتمع الدراسة16جول رقم )        

 النسبة المئوية عدد العاملين بها الوحدة

 % 27.04 215 الوحدة الرئيسية

 % 6.16 49 وحدة بني ثور

 % 5.28 42 وحدة عين البيضاء

 % 10.44 83 وحدة تقرت

 % 6.16 49 وحدة حاسي مسعود

 % 7.16 57 مصالح المديرية

 % 1.25 10 العتاد حظيرة

 % 5.66 45 وحدة الحجيرة

 % 4.52 36 وحدة الطيبات

 % 5.15 41 مركز القصر

 % 5.15 41 وحدة المخادمة

 % 4.15 33 وحدة أنقوسة

 % 3.39 27 وحدة حاسي معمر

 % 4.40 35 وحدة البرمة

 % 4.02 32 المقارينوحدة 

 % 100 795 المجموع الكلي

على الإحصائيات المتحصل عليها من مديرية الحماية  بالاعتمادداد الباحثة ــــدر: من إعــــــــالمص

    .المدنية بورقلة
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  :وخصائصهاعينة الدراسة  - 2

  " .ر مجتمع بحث معينة من عناصــــــة فرعيـــــيمكن تعريف عينة البحث على أنها " مجموع      

 (  301، ص2004)صحراوي،                                                   

جراء الدر ـوتعرف كذلك " بأنه اسة ا مجموعة جزئية من مجتمع الدراسة يتم اختيارها بطريقة معينة، وا 

 لي " عليها، ومن ثم استخدام تلك النتائج وتعميمها على كامل مجتمع الدراسة الأص

وأجراء تعديلات تخص الصياغة اللغوية سعت الباحثة إلى ، ستبانةوبعد قياس صدق وثبات الا    

فة لى كاإتعذر علينا الوصول  همحاولة إجراء المسح الشامل لعمال مديرية الحماية المدنية بورقلة إلا أن

 أفراد مجتمع الدراسة وهذا لعدة أسباب نذكر منها: 

  عوان .الأالوحدات الحماية المدنية بتطبيق الأداتين على  ليمسئو عدم موافقة بعض 

  ينة عبكافة أفراد  الاتصالصعب علينا مما عوان الحماية المدنية التناوبي لأعمل طبيعة الكون

 الدراسة .

  لة .دقيقة المتعلقة بتوزيع العمال على مختلف وحدات ولاية ورقالعدم وجود الأرقام الصحيحة و 

ة عشوائية بسيطة حيث ــــبطريق رتــاختي( 476)ـــــ در بــــة تقــــق الأداتين على عينــــم تطبيت ذاـــوله     

لجميع أفراد متساوية  الاختيارا أن فرص ـــرة كمــــل وميســــتتميز بأنها يمكن الحصول عليها بطريقة أسه

دد الكلي للعاملين بمديرية الحماية المدنية ( من الع%59.87ل ما تزيد عن نسبة )ــــي تشكــــا، فهــــاحتمالي

( %51.19( بنسبة) 407منها ) استرجعتة ــــة الدراســـراد عينـــــن على جميع أفـــع الأداتيــوتم توزي بورقلة،

ة ــــاليري الدراسة الحـــا علاقة بمتغيـرات افتراضا لهمـــــستة متغي اختياروقد تم  م العينة الفعلية،ــــل حجـــــلتمث
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خبرة المهنية، والجداول ال الرتبة، طبيعة النشاط الممارس، مستوى الدراسي، السن، الحالة العائلية،: وهما

 الآتية توضح توزيع أفراد العينة حسب هذه المتغيرات مع تحديد النسب المئوية لكل فئة  :

 الحالة العائلية :  –أ 

 العائليةالحالة حسب متغير  ( يوضح توزيع أفراد العينة 17الجدول رقم )  

 النسبة المئوية التكرار الحالة العائلية

 57.49% 234 متزوج

 42.51% 173 عازب

 100% 407 المجموع الكلي

 

 متغير الحالة العائلية حسب( : يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة 14شكل ) 

 

 EXCELالمصدر : من إعداد الباحثة إعتماداً على مخرجات 
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ة ( ونسب234)م ـــــــغ عددهـــن البالــــالمتزوجي ةــــن أن نسبــــدول والشكل السابقيـل الجلان خـــح مـيتض    

( 173بالغ عددهم )عمـال العزاب والالتقريبا مع عدد  اً اويـــــا ومتســـ( متجانس57.49%مئوية مقدرة بـــــــ )

ه ي والذي تعكسسن الـــــزواج في مجتمعنــــــا الجزائر  وهذا يتوافـــق مع( 42.51%ونسبة مئوية مقدرة بــ )

قارنــــة مع وهي أكبــــر نسبة م % 43.25( سنة بنسبة تقدر بــــــ 30 – 20نسبة الشباب الذين عمرهم بين )

 .(  173الفئـــــات العمرية الأخرى ثم جاءت نسبة العزاب بعدد )

 الرتبة :  -ب

 الرتبةمتغير ع أفراد العينة حسب ( يوضح توزي 18الجدول رقم ) 

 النسبة المئوية التكرار الرتبة

 60.44% 246 عون

 26.05% 106 عريف

 5.15% 21 أخرى

 8.36% 34 رقيب

 100% 407 المجموع الكلي

           

ت فئة الأعوان أكبر فئة ، حيث كاناً ( مستجيب407ساوي ) يُ أن حجم العينة  أعلاهجدول اليتضح من    

راد الذين ـــــفالأا ــة، بينمـــة الدراســـــعينمن جمالي الإ( من عدد % 60.44( ما نسبته )246)درت بــــ وقُ 

 (% 26.05)( ما نسبته 106) والمقدر بــ رتبـــــة عريف، وهي في المرتبة الثانيــة من ناحيـــة العـــدد م ــــلديه

وفي الأخير أصغر عدد وهم  (% 8.36بنسبة ) (34)عدد الذين لديهم رتبة رقيب بجمالي، و الإعدد المن 
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بما نسبته إطاراً ( 21) الأفراد الذين لذيهم رتب الأخرى مثل مساعد، رائد، نقيب وهي فئة الإطارات بعدد

 الشكل البياني التالي : في( من إجمالي عينة الدراسة كما تتضح هذه النتائج %5.15)

 متغير الرتبة حسبالدراسة  ( : يوضح توزيع أفراد عينة 15شكل )

 

 EXCELعتماداً على مخرجات االمصدر : من إعداد الباحثة 

 ممارس:   طبيعة النشاط ال –ج 

 طبيعة النشاط الممارسمتغير ( يوضح توزيع أفراد العينة حسب  19الجدول رقم ) 

 النسبة المئوية التكرار طبيعة النشاط الممارس

  33.42% 136 إداري

  66.58% 271 تقني

 100   % 407 المجموع الكلي

بلغ  يــــون في نشاط ذو طابع تقنـــيعملراد الذين ـــــــفالأدد ــــع ( أن19ح من الجدول رقم )ـــيتض          

( وهي الفئة الأكبر مقارنة  66.58%) ة تقدر بــــــنسبب عينة الدراسةلجمالي الإعدد المن ( 271عددهم )
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وهذا يدل (  33.42%مقدرة بــــــ ) ةسببن( 136) بعدد ين يعملون في نشاط ذو طابع إداريفراد الذبعدد الأ

على أن مديرية الحماية المدنية تعتمد بدرجة كبيرة على التقنيين وهم عمال التدخل والتنفيذيين وهو يعكس 

 في الشكل البياني التالي : موضحة هذه النتائج و طبيعة العمل في الحماية 

 طبيعة النشاط الممارسمتغير  حسب( : يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة  16شكل )

 

 EXCELعتماداً على مخرجات االمصدر : من إعداد الباحثة 

 : تعليميالمستوى ال -د

 ى التعليميمستو متغير التوزيع أفراد العينة حسب  ( يوضح 20الجدول رقم )

مستوى الدراسيال  النسبة المئوية التكرار 

 25.80% 105 جامعي

 56.27% 229 ثانوي

 17.93% 73 دون ذلك

 100% 407 المجموع الكلي



لإجـراءات الميدانية للدراسةا الفصل الرابع                                                              
 

 
123 

ذين فراد الالأ( مستجيب ، حيث كان عدد 407ساوي )يُ م العينة ــــ( أن حج20يتضح من جدول )         

جمالي الإدد ـــــعال( من 17.93%( ما نسبته )73دد )ـــــوى دون ذلك أي متوسط، إبتدائي بعـــــم مستـــــلديه

دد عال( من 25.80%) ( ما نسبته105ي بعدد )ــــوى جامعـــم مستــــن لديهــــفراد الذيالأعينة الدراسة، بينما 

( بما 229ددهم )عبالغ ثانوي والراد عينة الدراسة هم الذين لديهم مستوى ـــر بين أفــــة الأكبـــي، والفئــجمالالإ

ية وهذا يتناسب مع نوعية الوظائف التي تعتمد عليها مدير نة الدراسة ( من إجمالي عي56.27%)نسبته 

ـــعالحماية المدنية بالدرجة الأولى والاختلاف في المؤهلات يرجع لطبيعة المهام التي يقومون بها  ال م 

قيب" ـــف أخـــرى " كر وظائــ ـدنجـــالحمايـــة المدنيـــة، حيث نجد وظيفــــة الأعــــوان تتطلـــــب مستــــوى ثانــــوياً، و 

 الشكل البياني التالي :  فيكما تتضح هذه النتائج والتي تتطلب مستوى جامعياً، 

  تعليميمستوى المتغير ال حسب ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة 17شكل )

 

 

 EXCELعتماداً على مخرجات االمصدر : من إعداد الباحثة 
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 السن:  -هـــ

 السنمتغير ( يوضح توزيع أفراد العينة حسب  21الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار  السن 

سنة30سنة إلى  20من   176 43.25% 

سنة  40سنة إلى   31من   118 % 28.99  

سنة فأكثر 41من   113 %27.76 

 100% 407 المجموع الكلي

   

( 176سنة بعدد ) 30سنة إلى  20فراد الذين تتراوح أعمارهم من الأعدد  أن( 21يتضح من جدول )   

د الذين راــــفلأاا ـــــينمة، بـــــــعينة الدراسلي ـــــــجمالالإعدد المن  رـــــ( وهم الفئة الأكب% 43.25ما نسبته )

( من %28.99)ه ـــــسبت( ما ن118م )ــــــغ عددهـــسنة والبال 40ة إلى ـــــسن 31ن ـــــبيما م ـــــتتراوح أعماره

( بما 113والبالغ عددهم )سنة فأكثر  41عدد إجمالي، والفئة الأصغر هم الذين أعمارهم من 

لفئة ، وهذا يبرز مدى اعتماد مديرية الحماية المدنية على ا( من إجمالي عينة الدراسة% 27.76نسبته)

وضحة مئج هذه النتاالشبابية التي تتميز بعنصر القوة الذي تحتاجه المديرية و تتطلبه طبيعة العمل فيها و 

 الشكل البياني التالي:  في
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 حسب متغير السن( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة  18شكل )

             

 EXCELعلى مخرجات  اعتماداالمصدر : من إعداد الباحثة 

 الخبرة المهنية :   -هـــ

ي المديرية، تم حساب من أجل تحديد فئات متغير الخبرة المهنية من خلال عدد سنوات العمل ف

 الإرباعيات لتحديد هذه الفئات فكانت النتائج موضحة كما يلي : 

 1الإرباعي الأدنى = 

  8الإرباعي الأوسط = 

  15الإرباعي الأعلى = 

 : و الجدول التالي يوضح ذلك ،ثة فئات لمتغير الخبرة المهنيةلاوعلى هذا الأساس تم تحديد ث   
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 توزيع أفراد العينة حسب متغير الخبرة المهنية  ( يوضح22الجدول رقم ) 

خبرة المهنيةال  النسبة المئوية التكرار 

سنوات فأقل 8من   224 55.04% 

سنة 15سنوات إلى  8أكثر من   94 %  23.09  

سنة 15أكثر من   89 %21.87 

 100% 407 المجموع الكلي

      

يهم فراد الذين لدالأ، حيث كان عدد اً ( مستجيب407ساوي )يُ أن حجم العينة  أعلاهجدول اليتضح من   

ة جمالي عينالإعدد ال( وهم الفئة الأكبر من % 55.04( ما نسبته )176سنوات فأقل بعدد ) 8خبرة من 

( ما 94سنة والبالغ عددهم  ) 15سنوات إلى  8الدراسة، بينما أفراد الذين لديهم خبرة مهنية أكثر من 

سنة  15ة الأصغر هم الذين لديهم خبرة مهنية أكثر من ــــجمالي، والفئالإعدد ال( من % 23.09)نسبته 

لمبكر ، وهذا يدل  على أن المديرية تنتهج سياسة التقاعد ا(% 21.87( بما نسبته ) 89والبالغ عددهم )

 فيمن إجمالي عينة الدراسة كما تتضح هذه النتائج من أجل استقطاب الأيدي عاملة حديثة التوظيف 

 البياني التالي : الشكل 
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 الخبرة المهنيةحسب متغير ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة 19شكل )

 

  

 EXCELعتماداً على مخرجات االمصدر : من عداد الباحثة 

 الأساليب الإحصائية :  – 3

لحزم دام برنامج اخلتحقيــــق أهــــداف الدراســة وتحليل البيانات المستقاة من مجتمع الدراسة، تم است        

، والذي يرمز له Statistical Package For Social Sciencesالإحصائية للعلوم الاجتماعية 

رج . وهو برنامج يحتوي على مجموعة كبيرة من الاختبارات الإحصائية التي تند SPSSاختصارا بالرمز 

 :الاستدلالي مثلضمن الإحصاء الوصفي مثل التكرارات، المتوسطات ...الخ، وضمن الإحصاء 

 . ..الخ.رسونيمعاملات الارتباط، التحليل التباين المتعدد، معامل ارتباط ب

 وفيما يلي مجموعة الأساليب الإحصائية التي تم استخدامها في الدراسة الحالية: 

 تما وفيه الأساليب الإحصائية المستخدمة للتحقق من صدق وثبات أدوات الدراسة: –أ 

 : الآتياستخدام 

 لوصف عينة الدراسة البحث حسب متغيرات الدراسة الحالية . نسب المئوية : تكرارات و -
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ق ة الاتسا: تم استخدامه لحساب معامل الثبات أدوات الدراسة الحالية بطريق معامل الارتباط بيرسون -

 الداخلي والتجزئة النصفية .

 ت وأداة الاستبيان .: لمعرفة ثبات فقراCronbach’s Alpha معادلة ألفا كرونباخ -

 لتعديل ثبات الاستبيان في التجزئة النصفية . دم  خ  : استُ معامل ارتباط سبيرمان براون -

ساب صدق : تم الاعتماد على اختبار )ت( للعينتين المستقلتين لحختبار )ت ( لعينتين مستقلتين ا -

 المقارنة الطرفية لأدوات الدراسة

 متلإجابة عن فرضيات الدراسة : من اة للتحقق الأساليب الإحصائية المستخدم –ب 

 :  الاجراءات الآتيةاستخدام 

لى ن أجل فحص الفرضية الأو متم استخدام اختبار ) ت( للعينة الواحدة لعينة الواحدة : لاختبار ) ت(  -

 يهالتي تبحث في مستوى متغيري الدراسة، وذلك عن طريق مقارنة المتوسط الحسابي التي تم التوصل إل

 مع المتوسط النظري في الأداتين المعتمدة في الدراسة الحالية .

ف لفرضيات التي تبحث في الفروق باختلاتم استخدامه من أجل الإجابة على اتحليل التباين المتعدد:  -

ر لمتغيعدة متغيرات ) السن، طبيعة النشاط الممارس، الحالة العائلية، الرتبة، الخبرة المهنية ( عن ا

 التابع.

عينة الدراسة  لمعرفة نوع البيانات التي تم جمعها من أفراد دم  خ  استُ  : سمرنوف  –ختبار كولمجروف ا -

بيقها تم تطالأساسية للتحقيق من كونها تتبع التوزيع الطبيعي أم لا ؟ بهدف تحديد نوع الاختبارات التي سي

 على البيانات . 
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تبار العلاقة بين واستخدم لاخ :Spreaman Correlation Coefficientمعامل الارتباط بيرسون  -

 الدعم التنظيمي المدرك والأداء المهني 

 :خلاصة الفصل 

لدعــم التنظيمي ـــــان استبيـتمت الاستعانــــة في جمـــــع بيانـــــات الدراســــــة بأداتيـــــــن تمثلت في ا       

كونة معية د من صدقهما وثباتهما إعتماداً على عينة استطلاالمــــدرك، واستبيان الأداء المهني بعد التأك

صدار إ SPSS( عاملًا بمديرية الحماية المدنية بورقلة، ثم تم تحليلها إحصائيا بإستخدام نظام 60من )

لدراسة ( للتحليل الإحصائي والتوصل إلى نتائج لاجابة على التساؤلات المقترحة في مستهل هذه ا25رقم )

 .لفصل الموالي إلى عرض هذه النتائج و تفسيرها وسنتطرق في ا

 

 

 



                                                              
 

 

 

 

 

 

 

 

 

و تفسير نتائج الدراسة عرضالفصل الخامس :   

 .تمهيد -
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.عرض نتيجة الفرضية الربعة و تفسيرها  . 4 

..عرض نتيجة الفرضية الخامسة و تفسيرها 5  
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 تمهيد:

بعد عرض وتحليل نتائج الدراسة الحالية في الفصل السابق، سنقوم في هذا الفصل بتفسير        

لية، ومن خلال ومناقشة النتائج المتوصل إليها في ضوء الإطار النظري وضمن حدود الدراسة الحا

 ن ما بينها من نقاط التشابه والاختلاف، وذلك حسب تسلسل الفرضيات.يتبيلالدراسات السابقة 

  الفرضية الأولى: ةجينت وتفسير ومناقشة عرض -1-

اية " نتوقع أن يكون الدعم التنظيمي المدرك لدى عمال الحم: على أنه تنص الفرضية الأولى    

 انتبياسلى عتم حساب متوسط درجات الأفراد  ةـــهذه الفرضي نة عـــوللإجاب" اً ـــالمدنية بورقلة منخفض

 : جدول التاليالدرك وكانت النتائج المتحصل عليها موضحة في ــــي المـــالدعم التنظيم

 . مي المدركلدعم التنظيا استبيانراد العينة على ــات أفـــة لدرجــــرات الإحصائيــــــح المؤشــــيوض: ( 23جدول رقم)ال

 المتوسط المعياري الإنحراف المعياري المتوسط الحسابي ادعدد الأفر  المتغير
الدعم التنظيمي 

 المدرك
407 113.71 20.55 105 

م التنظيمي ــــ( أن متوسط درجات الأفراد على مقياس الدع23نلاحظ من خلال الجدول رقم )       

ه بالمتوسط ــــمقارنتعند توسط مرتفع ( وهو م20.55ة بــــــ )ـــ( وتنحرف عنه قيم113.71در بــ )ـــالمدرك يق

 : تم حساب المتوسط النظري كما يلي ( حيث 69در بـــــ ) ـــري والمقــــالنظ

 510= 2( / 1×35( + )  5×  35) = 2= ) الدرجة القصوى + الدرجة الدنيا ( / ريــــالمتوسط النظ

 105=  35× 5(/1+2+3+4+5= ) المتوسط النظري

رنة من خلال مقالتأكد من مستوى الدعم التنظيمي المدرك للعينة الواحدة لبار )ت( وتم استخدام اخت  

 حسب الجدول التالي:فكانت النتائج المتوسط النظري مع درجات الأفراد على الاختبار 
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 يوضح نتائج اختبار )ت( للعينة الواحدة  :(24جدول رقم )ال      

المتوسط  المتغير
 النظري

المتوسط 
 الحسابي

جة در 
 الحرية

)ت( 
 المحسوبة

القيمة 
 الإحتمالية

 المستوى

الدعم التنظيمي 
 المدرك

 مرتفع 0.000 43.88 406 113.71 105

من  ( وهو أكبر 113.71( بأن المتوسط الحسابي والمقدر بـــــ ) 24جدول رقم )النلاحظ من خلال     

يــــا عند القيمة بين هذه المتوسطـــات دال إحصائ(، وأن الفـــرق 105ري والمقدر بــــ )ـــــط النظــــالمتوس

 ،اً ة مرتفعــــــة بورقلـــــال الحماية المدنيــــويشير على أن مستوى الدعم التنظيمي المدرك لدى عم ،(0.000)

نية ل الحماية المدحقق الفرضية التي تنص على أن مستوى الدعم التنظيمي المدرك لدى عماتلم ت هوعلي

 فضا.بورقلة منخ

 العلاقة بين الدعم اختبارهدفت إلى والتي  ،(2017،آردان )تتفق نتيجة هذه الدراسة مع دراسة   

لموظف التنظيمي المدرك والتوافق المهني وتوصلت إلى أن للدعم القيادي أو الإشرافي دور هام لإدراك ا

 راكهم للدعم التنظيميبأن كان مستوى إد ( 2018)أبو حشيش، ، كما تتفق مع دراسة للدعم التنظيمي

 بدرجة مرتفعة. 

هدفت إلى الكشف عن الدور الوسيط للدعم التي  (2016،عاشور) وتختلف هذه الدراسة عن دراسة   

مستويات الإلى أن النتائج توصلت  حيثالتنظيمي،  الالتزامالعالي و  الاحتواءالتنظيمي المدرك بين إدارة 

ظيمي ات وتوزيع فرص التدريب وكل هذا يعكس أبعاد الدعم التنمنخفضة فيما يخص توزيع الأرباح والترقي

مدرك أن للدعم التنظيمي الوهي ( إلى أهم النتائج 2014،قيران)توصلت دراسة  سياقالنفس في و ، المدرك

 .ض لدى الضباط قبل وأثناء التدريبمستوى منخف

( ودراسة 2015راسة )ماضي، تختلف مع ما توصلت إليه كل من دأن نتائج هذه الدراسة كمـــا       

أن الإدراك لمستــــوى الدعم  االتــــي أظهرت نتائجهمـــــ (worku,2015( ودراسة)2019)بوطالب، سليخ ،
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( من خلال ما توصلت إليه 2012أبو رمان، والآخرون، )التنظيمــــي جــــاء بدرجـــة متوسطـــة، وكذا دراســــة 

ن الكادر التمريضي بانخفاض الدعم التنظيمي المقدم لهم، وبالتالي شعورهم الشعور العام لدى العديد مبأن 

ما دفع العديد منهم للانتقال إلى مستشفيات القطــــاع الخاص أو الذهاب  ؛بالالتزام الضعيف تجاه العمل

  .إلى خارج المملكة حيث تتعدد أشكال الدعم المقدم لهم

ي يقوم أن طبيعة العمل الإنساني الذ: ذه النتيجة إلى ما يليوهو عكس ما توقعته الباحثة وتعزى ه     

فرادها أل بين والعلاقات الودية والاحترام المتبادبه عامل الحماية المدنية لما يحمله من قيم نبيلة وحميدة 

 كل هذه الخصائص التي تميز جماعة العمل التي يتواجد فيها العمال، تسمح لنا بتوقع وجود مساندة

 فرق للمرؤوسين. رؤساء ال

بين  نجد أن عمال الحماية المدنية يعملون بشكل دوري إضافة إلى تبادل المهام ومن ناحية أخرى      

ظيمية يجعل عمال الحماية المدنية يحسون بالدعم من خلال العدالة التن الأمر الذي ء،رؤساالالأعوان و 

مع عمال الحماية الشعب ن خلال تعاون يتعدى ذلك م، وقد الدعم الإشرافيخاصة للحماية المدنية و 

 شعرلهذا ي ،كل الأساليب الممكنة لمساعدة الأعوان خاصة في حرائق المنازل نيتخذو  هم فنجد، المدنية

زيادة  ،لإنسانيةاهمتهم متسهيل ما أدى إلى م من عدة أطراف وهذا ـــــة دوماً بدعمهــــــة المدنيــــوان الحمايــــأع

ف هم والوقو لمنوطة ر الأعوان بالمهام الـــــل تذكيــة من أجــــالتي تكون كل فترة صباحي اوراتـــالمنعلى ذلك 

حساسهم بضرورة تكاملهم لتأدية المهمة على أكمل وجه ، على نقاط القوة والضعف لكل فريق عمل وا 

 .ممكن

لين على تعريف العام القيادات والإطارات في المديرية إلى حرصكما تعزو الباحثة هذه النتيجة      

 .اتقهمعلحجم المسؤولية الملقاة على الأمر الذي يزيد من إدراكهم  ،بدورهم الوظيفي وبأهمية قيامهم به
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 مهنية وهي تعتبر الفئة المؤثرة في المؤسسة فنجد خبرةذلك وجود فئات ذات رصيد معرفي و  ضف  إلى

وهي عامل  118يصل عددهم إلى سنة  40و سنة  31مثلا عدد العمال الذين تتراوح أعمارهم ما بين 

لكبيرة ادرة ـــــرع والقــــدم التسوع ،ملة في العــــــالتي تتميز بالرزان ،ةـــــة الشبابيـــــفئالتأتي بعد الفئة الثانيـــة التي 

ة ـــدات المديريــــاء وحــــا لبعض رؤســــلال مقابلتنــاه من خــــه، وهذا ما لمسنـــم فيـــم المنصب والتحكـــــعلى فه

ين حيث أكدوا على دعم هؤلاء الفئة للعمال الذ ،ورئيس مصلحة المستخدمين بمديرية الحماية المدنية

رشادهم أثناء القيام بالعمل وتقديم ــون معهــــيعمل شورة والم رشاداتالإنصائح و الم من خلال توجيههم، وا 

دة على م موحـــــاع أساليب تقييـــــعلى إتبيحرصون الوحدات ولي الإضافة إلى أن الإطارات ومسؤ لهم، ب

ه ـــا إليـــقنذا ما تطر ــــــوه لـــــلعمم لــــن ودفعهــــا العامليــــــق رضــــن لتحقيق العدالة من أجل تحقيــــــع العامليــــــجمي

 .  الإجراءاتملات و معافيما يخص عدالة التوزيع والة ـــــة التنظيميــــفي بعد العدال

ؤديه ما ي كل هذا يؤدي بهم إلى تحسين مستوى أدائهم وتنمية سلوكياتهم الإيجابية تجاه المديرية وهذا    

حداث فالحوادث الكبرى والكارثية كأ ؛الدعم التنظيمي الذي يوفر أيضاً الاستقرار والسلامة للموظفين

دمية الأق ن خلال الاستعانة برجال الحماية المدنية ذويالشغب وحوادث المرور المأسوية يتم التدخل فيها م

لعمل اوذلك لتحكمهم في زمام الأمور والتعود على التعامل معها، في حين نجد حديثي التوظيف في بداية 

يكونون متخوفين خاصة في الشهور الأولى وبمجرد الممارسة يكتسبون الخبرة من خلال الملاحظة 

لاء ذوي ن الزمالتدخــــل وهذا يدخــــل كذلك في إطار دعمهم من خلال استفادتهم مالمباشـــــرة لكيفيــــة 

حقيق في ت الخبرة، الذين يصبحـــون يمارســون عملهم بكل إتقان وتفانٍ، وعليه فإن الدعم التنظيمي يساهم

  ) Gunay,2017,p97) الفعالية والإنتاجية لأي مؤسسة 
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  :الثانيةالفرضية  ةجينتوتفسير ومناقشة عرض  -2-

ية بورقلة لدى عمال الحماية المدن الأداء المهني" نتوقع أن يكون : على أنهالثانية تنص الفرضية   

 لمهنيلأداء اا استبياناب متوسط درجات الأفراد على ـــــة تم حســـة على هذه الفرضيــــوللإجاب " منخفضاً 

 : التالي جدولالوكانت النتائج المتحصل عليها موضحة في 

 .الأداء المهني استبيانيوضح المؤشرات الإحصائية لدرجات أفراد العينة على  :(25جدول رقم )ال     

 المتوسط المعياري المعياري الانحراف المتوسط الحسابي عدد الأفراد المتغير
 93 15.76 118.87 407 الأداء المهني

ي ـــــم التنظيمــــاس الدعــــراد على مقيـــــات الأفــــج( أن متوسط در 25نلاحظ من خلال الجدول رقم )     

ط ـــــه بالمتوســــمقارنتع بــــ( وهو متوسط مرتف15.76قيمة بــــــ )ال( وتنحرف عنه 118.87در بــ )ـــدرك يقــــــالم

 .(93ري و المقدر بـــــ ) ــــــالنظ

 : لتاليةباستخدام المعادلة ام حساب المتوسط النظري وقد ت

 93= 2( /1×31( + )5×  31) = 2= )الدرجة القصوى + الدرجة الدنيا( / ريــــالمتوسط النظ

 93=  19× 5(/1+2+3+4+5= ) المتوسط النظري

فراد كما تم استخدام اختبار )ت( لعينة واحدة من أجل مقارنة المتوسط النظري بمتوسط درجات الأ     

 لتالي: فكانت النتائج الموضحة في جدول ا

 يوضح نتائج اختبار )ت( لعينة الواحدة :(26الجدول رقم )     

المتوسط  المتغير
 النظري

المتوسط 
 الحسابي

درجة 
 الحرية

)ت( 
 المحسوبة

القيمة 
 الاحتمالية

 المستوى

 مرتفع 0.000 79.08 406 118.87 93 الأداء المهني
 



 سير نتائج الدراسة   عرض و تف               الفصل الخامس                                      
 
 

 
136 

من  ( وهو أكبر118.87المقدر بـــــ )ابي و ( بأن المتوسط الحس26جدول رقم )النلاحظ من خلال      

(  0.000) ةا عند القيمـرق بين هذه المتوسطات دال إحصائيــ(، وأن الف93المتوسط النظري والمقدر بـــ )

ة لفرضيالم تحقق   هوعلي ،أن مستوى الأداء المهني لدى عمال الحماية المدنية بورقلة مرتفعاً  إلىويشير 

 .ال الحماية المدنية بورقلة منخفضاالأداء المهني لدى عمالتي تنص على أن مستوى 

ــوى التي أشارت نتائجها إلى أن مستـــ (2009 )بنات،تتفق هذه النتيجة مع ما توصلت إليه دراسة    

الذي بلغ داء و الأداء المهني مرتفع لدى أفراد عينة الدراســـة وهذا تفسره قيمة المتوسط الحسابي لمتغير الأ

 التي توصلت إلى أن مستوى الأداء مرتفع لدى (2017) بن عدة، كما تتفق مع نتيجة دراسة  (،4.28)

اسة (، وفي نفس السياق توصلت كل من در  3.94أفراد عينة الدراسة حيث قدر المتوسط الحسابي بــــ ) 

(Olorunsola E.O,2012)  ،كان مرتفعاً  نلموظفيل( بأن الأداء الوظيفي  2006ودراسة )مفلح. 

تميز التي توصلت إلى أن مستوى الأداء الم (2017سولاف، )إلا أنها تختلف هذه النتيجة مع دراسة     

( التي توصلت إلى أن 2014كان منخفضاً لقصور الدعم التنظيمي، كما تختلف مع دراسة )الشنطي، 

ة لضغوط الوظيفيأداء الممرضين في المستشفيات الحكومية في قطاع غزة كان متوسطاً نتيجة تعرضها ل

 مما أثر سلبـــاً على الأداء الوظيفي . 

شارت فمن خلال الدراسات السابقة أعلاه يتضح لنا الاختلاف في مستوى الأداء المهني، منها من أ     

 فق معإلى انخفاض المستوى لدى عينة الدراسة ومنها من أثبتت أن مستوى الأداء المهني عال وهذا ما ات

 لحالية، حيث يمكن إرجاع هذه النتيجة إلى ما يلي: نتائج دراستنا ا

رص فمما يقلل  امهني االمهارة التي يكتسبها عمال الحماية المدنية تجعلهم يخلقون انضباطا ووعيإن  

 .لية التي تنعكس على مستوى أدائهمالغياب وينمي لديهم روح المسؤو 
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تراوح تية التي فئة الشبابالبأن نلاحظ يرية حصائيات المستقاة من المدالإمعطيات و العلى  وبناءً      

ة فئة الشبابيالسنة هي أكبر فئة مما يدل على أن المؤسسة تعتمد على  30سنة و  20بين ما  اأعماره

نوعيه بقاعد كية القادرة على العطاء والإبداع من خلال إحالة العمال القدامى على التيالتي تتميز بالدينام

 لمعاهد فهذااتنتهج سياسة امتصاص البطالة من خرجي الجامعات و المدنية  الحمايةمما يجعل مديرية 

ماعي مستوى أداء عمال الحماية المدنية، بالإضافة إلى طبيعة النسق الاجتسوف يؤدي حتماً إلى زيادة 

مع الجيد في البيئة الصحراوية المحافظة، خصوصاً إذا علمنا بأن غالبية العمال هم من أفراد المجت

م ي من السكان المحليين، وكذا الوازع الديني والأخلاقي كل هاته العوامل قد تعزز من أدائهالأصل

 الوظيفي. 

فسها لتطوير ن تسعى ض ف  على ذلك تشجيع المديريــــــة للفئة الشبابيـــــة الشيء الذي يجعــــل هذه الفئة     

سة كل سلاالمدنية هم قادرون على أداء عملهم بوتحقيق ذاتها فبذلك يكون أدائها مرتفعاً، فعمال الحماية 

وسهولة مع خلق جو نفسي مطمئن سواء مع الزملاء أو الضحايا خلال أدائهم لعملهم مما يجعلهم 

ظهار صورتهم الجيدة للآخرين.  حريصين على تحسين أداءهم وا 

اجبات لما له أثر كما لا ننسى انضباط عمال الحماية المدنية في الحضور والانصراف وتنفيذ الو     

إيجابي على الموظفين في عملية التقييم، فالعمل بروح الجماعة يجعل مديرية الحماية المدنية تعزز مبادئ 

الإخاء وروح التعاون بين موظفيها فالمديرية تعمل على توطيد روح الجماعة للوصول إلى مستــوى أدائي 

ه النتيجة درجة الاستيعاب والتفاعل بين العاملين لكل من جماعي يســــوده الاحتـــرام المتبـــادل وتبرز هذ

القوانين والأنظمة والتعليمات التي تمليها عليهم المديرية نتيجة المناورات التي تجرى على مستوى الوحدات 

قبل البدء في المهام المنوطة لهم، تدفعهم إلى التعايش والتفاهم بطريقة تمكنهم من التكيف والاستمرارية 

 ميع الطوارئ والظروف، لأداء عمل جيد يعود بالنفع على المديرية والمجتمع بأسره. مع ج
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م عمله كما تعزو الباحثة هذه النتيجة إلى أن عمال الحماية المدنية لولاية ورقلة لديهم قناعة بأهمية

عن  لمهنةالإنساني بحماية الأشخاص والممتلكات العمومية منها والخاصة، كما أنهم قد إلتحقوا بهذه ا

 .    قناعة والدور الذي يقومون به، كل هذا يعزز رضاهم وولائهم للعمل ومن ثم ة زيادة مستوى أدائهم

 وتفسير ومناقشة نتيجة الفرضية الثالثة: عرض  - 3

داء درك والأتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الدعم التنظيمي المص الفرضية الثالثة على أنه: " تن  

  عمال الحماية المدنية بورقلة " المهني لدى

سون بين ر يب لارتباطااب معامل ــــة الإحصائية بحســـــــعلى المعالج الاعتمادية تم ــــهذه الفرض لاختبارو      

 جدول التالي : الكانت النتائج المتحصل عليها موضحة في فمتغيري الدراسة 

 .لتنظيمي المدرك و الأداء المهنيم االعلاقة بين الدع ( يوضح27جدول رقم )ال          

المؤشرات الإحصائية           معامل الإرتباط بيرسون عدد الأفراد    

 متغيرات الدراسة

دالة عند مستوى 
0.01 407 

0.99 

 

 الدعم التنظيمي المدرك

 الأداء المهني

      

يمي المدرك والأداء المهني لدى ( الموضح للعلاقة بين الدعم التنظ27نتيجة الجدول رقم ) تظهر    

بين متغيري  ةعمال الحماية المدنية بورقلة من خلال تقدير معامل ارتباط بيرسون أنه توجد علاقة ارتباطي

، مما (0.01)وهي قيمة دالة عند مستوى الدلالة ( 0.99بــــ )حيث قدرت قيمة " ر" المحسوبة  ،الدراسة
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حيث ي المدرك والأداء المهني لدى أفراد عينة الدراسة، ـم التنظيمـالدعبين  وطيــدة ـةود علاقـر إلى وجـيشي

 جاءت هذه النتيجة متوافقة مع ما افترضته الباحثة في مستهل بحثها بوجود علاقة بين متغيري الدراسة.

 وللتحقق من الدلالة العملية للنتيجة تم حساب حجم الأثر، وذلك عن طريق مقدار مربع معامل     

لى حجم أثرهما واقعيا في المجتمعالارتب  .اط " ر" الذي يشير إلى درجة العلاقة بين المتغيرين وا 

 . حجم الأثر مرتفع% نلاحظ أن  98بنسبة  0.98تي قدرت بـــــــــ ال 2من خلال قيمة ر 

ين ة بإلى وجود علاقة ارتباطي (2007الدلوي،  ،) سولافتتفق هذه النتيجة مع ما توصلت إليه دراسة    

ي فمداء الدعم التنظيمي المدرك والأداء المتميز، بالإضافة إلى وجود الدعم الإشرافي الجيد من قبل الع

دراك رؤساء الأقسام لهذا الدعم وأن هناك مشاركة جيدة من قبل رؤساء الأقسام  يما فكليات الجامعة وا 

 يتعلق باتخاذ القرارات فضلا عن شعورهم بنوع من تأكيد الذات لديهم.

ق بأن مشاركة العاملين في تسيير المؤسسة تمكنهم من تحقي (2006 )إلياس،وكذا تتفق مع دراســة   

ياء، )علة حاجات ذاتية وغير ذاتية مما له تأثيراً جوهرياً على أداء الموارد البشرية، كما تتفق مع دراس

رتباط داء إذ بلغ معامل الاالتي كشفت عن وجود علاقة ارتباطية طردية بين الدعم التنظيمي والأ (2013

 ( وهي قيمة عالية تشير إلى وجود علاقة بين متغيري الدراسة.0.70)

أن مساندة الرئيس لمرؤوسيه أو ب (Kambu ,2012)تختلف هذه النتيجة مع ما توصلت إليه دراسة بينما    

  يؤثر على تحسين أداء الموظفين.أسلوب القائد لا

أن الدعم التنظيمي : كون ه النتيجة إلى عدة اعتبارات منهاباحثة هذرجع التُ من خلال ما سبق      

المدرك من العوامل الهامة جداً في تحسين سير الأداء في المنظمة لذلك فهو طرف في تنمية أداء عمال 

منظمـــة ووضوحها، المديرية، كما أنه يتأثــــر بمجموعــــة من العوامــــل التنظيميــــة التي تتوافـــــق مع أهـــداف ال
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ومدى إشباع هذه الحاجات للموظف ما يحصل عليه العامل من دعم، مثل الحوافز المادية والمعنوية 

 ومدى مشاركته في التنظيم، ومشاركته في اتخاذ القرارات التي تساهم بالضرورة في رفع مستوى أدائهم. 

أدية تثناء أبالحماية المدنية من راحة نفسية  كما ترجع الباحثة هذه النتيجة إلى أن مدى شعور العامل     

ة مهامه بكل تفانٍ من خلال ما يقدم له من عون ودعم، مما يدل على اهتمام مديرية الحماية المدني

 بعمالها مما يؤثر في رفع مفهوم الذات والثقة بالنفس مما ينعكس إيجابياً على مستوى أدائهم.

ى من ب عليه الطابع العسكري وهذا ما أشارت إليه المادة الأولفطبيعة العمل الإنساني الذي يغل     

سكري عمال الحماية المدنية يخضعون إلى قوانين التسيير شبه الع "القانون الأساسي والتي تنص على أن

صفة ن بلمجنديــــن واويترتب عليه سلميــة الرتب وهيكــــل الضبـــــاط وضبـــــاط الصف والأعــــوان العامليــــ

وادث ـل كحــــعمـــوحساسيــــة المواقف التي قد يواجهونهــــا أثنـــــاء ال دائمة داخل الثكنات" في هذا السلك

 م فيهالمــــرور أو الحرائق والاختناقات فتجعلهم عاجزين أمام قدراً محتوماً لأشخاص في خطر ليس له

 دخل كل هذه العوامل قد تعزز أدائهم الوظيفي.

" بــــأن لعلاقـــــــة العامـــــل بالمنظمــــة أثــــــــــراً كبيــــــراً علــــــــى صحتــــــه النفسيـــــــــة 1982، زويلف"ـــــــد فأك     

والجسدية وسلوكه وأدائه، وهذا من خلال سياسات وتصرفات تنتهجها الإدارة، إذ أن من أهم الأسبــــاب 

رة الاستيـــــاء لدى العامـــــل وما يتبعهـــــا من ظواهـــــر، وسلوكيــــات سلبيـــــة كالغياب، حوادث التي تول ــــد ظاهـــــ

العمل، ضغوط العمــــل، اللامبـــالاة، هي سياسات وطرق تسيير المنظمة وطريقة اهتمامها بالعنصر 

ين عن علاقة العامل بالمنظمة وجماعة العمل البشري، إلا أنها لا تقــــل أهميــــة علاقــــة العامل بالمشرف

فهي كذلك تؤثر بالإيجاب على مستوى أداء العامل، بحيث يعتبر المشرف عنصراً أساسياً في خلق الجــــو 

الملائــــم للعمــــل على اعتبــــار أنه مكلف بإنجـــاز أهــــداف تنظيميــة بواسطة أشخاص آخرين، وطبيعي أنه 
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الانجاز وفق ما تم التخطيط له، فمظاهر التعاون والتفاهم والاحترام المتبادل بين الرئيس لا يتحقق هذا 

 والمرؤوسين حتما تؤثر على المرؤوسين من خلال تشجيعهم وتحفيزهم على أداء أعمالهم بكفاءة عالية.

ت دة توقعافالدعم التنظيمي المدرك يساهم في إشباع العديد من الحاجات الاجتماعية، والمادية وزيا

 (  29 ، ص2014 )العنزي،العاملين بأن الأداء سيترتب عليه زيادة في العوائد التي تمنحها المنظمة لهم 

، إنجـاز العمل إلــى أن  للدعـــم التنظيمي دوراً هامـاً فـــي( 37، ص2016، نويبات ويوسفــي) كمـا أشـار  

 داء العام للمنظمة.وبناء الالتزام لدى العمال ومن ثم  رفع مستوى الأ

 : نتيجة الفرضية الرابعة وتفسير ومناقشة عرض – 4 

لدى عمال الأداء  متوسط درجاتتوجد فروق ذات دلالة إحصائية في  :على أنه نص الفرضيةت  

بة، الرت، برةالخ)  لتنظيميةا تعزى للمتغيراتذوي الدعم التنظيمي المدرك المرتفع الحماية المدنية بورقلة 

 .شاط الممارس( والتفاعل بينهاطبيعة ن

ث في من أجل اختبار هذه الفرضية تم الاعتماد على تحليل التباين المتعدد كون هذه الفرضية تبح     

 س(.لممار المستقلة )الخبرة، الرتبة، طبيعة النشاط ا تعزى للمتغيراتالاختلاف في مستوى الأداء المهني و 

لية ى بعض الشروط أين يجب التأكد منها قبل استخدامه في عمحيث يخضع اختبار تحليل التباين إل     

 التحليل الإحصائي وهي كالآتي : استقلالية المجموعات، التوزيع الطبيعي، تجانس التباين.

يقصد به أن تكون المجموعات في المتغير الواحد مستقلة عن بعضها و : أولا: استقلالية المجموعات

 08سنوات فأقل مستقلة عن مجموعة ذوي الخبرة أكثر من  08من  ، أي أن مجموعة ذوي الخبرةالبعض

سنة، ومجموعة رتبة عون مستقلة  15سنة، ومستقلة عن مجموعة ذوي الخبرة أكثر من  15سنوات إلى 
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عن مجموعــــة عريف، ومستقلــــة عن مجموعة الرتب الأخرى، ومستقلة عن مجموعة عريف، والمجموعة 

 ــــاط ذو طابع تقنـــــي مستقلــــة عن مجموعــــــة الذين يعملـــون في نشاط ذو طابع الذين يعملــــون في نش

ة سن 31سنة مستقلة عن الذين سنهم من 30سنة إلى 20إداري، ومجموعة العمال الذين يتراوح سنهم من 

ستوى سنة فأكثر، ومجموعة ذات م 41سنة، وعن مجموعة مستقلة عن مجموعة الذين سنهم من  40إلى 

ط ت مستـــــوى متوســـــة ذاموعــجامعــــي مستقلــــــة عن مجموعـــــــــة ذات المستـــــوى الثانــــوي ومستقلــــة عن مج

 وابتدائــــي )دون ذلك(، ومجموعة العمال المتزوجين مستقلة عن مجموعة العمال العزاب.

2اختبار ) كا وقد تم اختبار استقلالية المجموعات بالاعتماد على  
 فكانت النتائج كما يلي:  ( 

 ( لدراسة استقلالية المجموعات  2: نتائج اختبار ) كا(28جدول رقم )ال

 القيمة الاحتمالية 2قيمة كا درجة الحرية التكرارات المجموعات المتغيرات

 الخبرة

 224 سنوات فأقل 8من 

 94 سنة 15سنوات إلى  8من  > 0.000 86.36 02

 89 سنة 15 من >

 الرتبة

 246 عون

03 316.24 0.000 
 106 عريف

 21 أخرى

 34 رقيب

طبيعة النشاط 
 الممارس

 136 إداري
01 44.77 0.000 

 271 تقني

 0.000 18.07 02 176 سنة 30إلى  20من  السن
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 118 سنة 40سنة إلى  31من 

 113 فأكثر 41من 

 يمستوى التعليمال

 105 جامعي

 229 ثانوي 0.000 97.80 02

 73 دون ذلك

 الحالة العائلية
 234 متزوج

01 9.14 0.002 
 173 عازب

 

لمهنية "تقدر بـــ ا( للفرق بين مجموعة المتغير "الخبرة 2( إلى أن قيمـــة ) كا28تشير نتائج الجــــدول رقم )  

ين ( للفرق ب2( ، وأن قيمة) كا316.24مجموعة الرتب تقدر بــ ) ( للفرق بين 2(، وأن قيمة )كا86.36)

ــ ( للفرق بين مجموعة ال2( ، وأن قيمة ) كا44.77مجموعة النشاط الإداري ، تقني والمقدرة بـــ ) سن تقدر بـ

أن قيمـــــــة (، و 97.80ـــ )ــــدر ب( للفــــرق بيـــــن مجموعـــــة المستـــــوى التعليمـــــي تق2(، وأن قيمـــة ) كا18.07)

 (، مما يدل على أن المجموعات مستقلة في9.14( للفرق بين مجموعة متزوج، عازب تقدر بـــ )2) كا

لحالة مي، االمتغيرات التالية : ) الخبرة المهنية، الرتبة، طبيعة النشاط الممارس، السن، المستوى التعلي

 العائلية ( .

  :Normal Distributionالتوزيع الطبيعي  ثانيا:

 ل نحوونقصد به أن تتوزع الدرجات على السمة المقاسة بشكل طبيعـــي، أي أن السمة لها خاصية المي   

ى المركز، إذ أن أغلب الدرجات تتجمع في منطقة المتوسطات، وتتوزع باقي الدرجات بنسب متفاوتة عل

 الجانبين.
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على  المنوال( ويتوقف الحصول –الوسيط  –ية )المتوسط حيث تتطابق فيه قيم مقاييس النزعة المركز     

يث من ح منحنى التوزيع الطبيعي للبيانات على طبيعة العينة وكانت الاختبارات المستخدمة للعينة مناسبة

ا إذا ت جم العيناحكان  درجة الصعوبة والسهولة كلما اقتربنا من توزيع البيانات توزيعاً اعتداليا وطبيعياً، أم 

    (262ص،  1992ملكاوي،  ،) عودة  استنادًا إلى نظرية النهاية المركزية يكون اعتدالياً كبيراً 

لى اختباري الدعم التنظيمي ع Kolmogrov-Smirnovحيث تم تطبيق اختبار كولمجروف سمرنوف     

ة أكبر لعيندد االمدرك والأداء المهني التي تم توزيعها على عينة الدراسة فيستخـــــدم هذا إذا كــــان ع

بيعي أم لا ( ولمعرفة البيانات إذا كانت تتبع التوزيع الط407(، وفي دراستنا هذه بلغ عدد العينة ) 50من)

 بهدف تحديد نوع الاختبارات التي سيتم تطبيقها على البيانات؟ والجدول التالي يوضح ذلك: 

 اختبار الدعم التنظيمي المدرك :  –أ 

 دركتنظيمي المين نتائج اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات عينة الدراسة لاختبار الدعم اليب :(29الجدول رقم )   

 حتماليةالقيمة الا درجة الحرية القيمة الإحصائية الإحصائيات الوصفية

Kolmogrov-Smirnov 0.35 407 0.200 

Shapiro – Wilk 0.99 407 0.363 

اعدة قمن الجدول بأن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي حيث من خلال تطبيق هذا الاختبار يتضح لنا     

توزيـــع الـــع فإن المتغيـــرات تتب 0.05فإذا كانت أكبر من  ،) مستوى المعنوية ( SIGالقرار ترجع إلى قيمة 

 تثبت ذلك:  التاليةالطبيعــــي وهذا ما يلاحظ من الجـــدول أعـــــلاه والأشكــــال 
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 رك.ظيمي المد: يمثل منحنى طبيعة توزيع الاستجابات أفراد عينة الدراسة تبعاً لمتغير الدعم التن(20الشكل رقم )

انات والمدرج التكراري لطبيعة التوزيع المتعلق ببي ،( والمتضمن للمنحنى20الشكل رقم )خلال من     

قمته  يث إذا أسقطنا منمنحنى ذو تفلطح معتدل بحالشكل  يتضح لنا أن   ،اختبار الدعم التنظيمي المدرك

والمتمثلة   Normal Q-Q plotعمودا تقسم المساحة إلى جزئيين متماثلين وهذا ما تدعمه مخرجات 

يم سم البياني نقطة على المستقيم الموجود في المخطط بواسطة القحيث يمثل الر   (21)في الشكل رقم 

ذا كانت نقاط شكل الان م فهذا مستقيتشار للعينة تقع قريبة من الخط الالمتوقعة لدرجات التوزيع الطبيعي، وا 

 سم البياني التالي : وهذا ما يوضحه الر   ،يعني أن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي

 

 لمدرك .(: يوضح الرسم البياني لطبيعة توزيع استجابات أفراد تبعاً لمتغير الدعم التنظيمي ا21الشكل رقم )
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 اختبار الأداء المهني : –ب 

 ء المهنييبين نتائج اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات عينة الدراسة لاختبار الأدا :(30الجدول رقم )      

 القيمة الإحتمالية درجة الحرية القيمة الإحصائية الإحصائيات الوصفية

Kolmogrov-Smirnov 0.08 407 0.000 

Shapiro – Wilk 0.98 407 0.001 

 ؛لطبيعيامتغير لا يتبع التوزيع ال أن  أعلاه ختبار يتضح لنا من الجدول ق هذا الاــــمن خلال تطبي    

رات ـــــفإن المتغي 0.05ن ر مــــفإذا كانت أكب ؛ة(ــــوى المعنويــــ)مست (SIG)ة ــــرار ترجع إلى قيمـــــفقاعدة الق

ختبار اد بشرط ـــــإن التقية فـــــة النزعة المركزيره نظريـــــــــما تقإلى ر ـــي، ولكن وبالنظـــــع الطبيعــــتوزيالتتبع 

ات الة العينحة في ــــعتداليالارط ـــــر شــــث يعتبـــم العينة ، بحيــــاً بحجــالتوزيع الطبيعي مرتبط أساس

رط ـــي عن شــــــلن التخــــــردة فيمكــــمف 50ر من ــــا أكثــــرة التي حجمهـــــأما في حالة العينات الكبي ،الصغيرة

وع إلى ــــــــلرجاتم  لاه، وعليهـــــه من خلال الجدول أعـــي وهذا ما نلاحظــع الاحتمالـــــة التوزيـــــعتداليا

ما هو ، فهي تتبع التوزيع الطبيعي و لمتغير الدراسة (Normal Q-Q plot( و)Histogrammeات )ـــــــمخطط

 : الأشكال الموالية  لاحظ فيي

 

  يمثل منحنى طبيعة توزيع الاستجابات أفراد عينة الدراسة تبعاً لمتغير الأداء المهني :(22رقم ) الشكل         
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 ( والمتضمن المنحنى والمدرج التكراري لطبيعة التوزيع المتعلق22نلاحظ من خلال الشكل رقم )   

ع ات تتببحيث نستطيع القول أن البيان منحنى ذو تفلطح معتدلالببيانات اختبار الأداء المهني، بأن شكل 

 التوزيع الطبيعي وهذا ما يوضحه كذلك الرسم البياني:

 

 ي.داء المهن(: يوضح الرسم البياني لطبيعة توزيع استجابات أفراد عينة الدراسة تبعاً لمتغير الأ23الشكل رقم )

 

هذا في المتغير متساوي، و  جموعاتويقصد به أن يكون التبايــــن بين درجات الم :ــنالتجانس التباي -

لاختبار ا(، حيث أنه إذا كانت قيمة هذا Leveneالشرط سيتم التحقق منه أثناء استخدام التباين باختبار )

ذا كانت قيمة   دالة إحصائياً فهذا يشير إلى عدم تساوي تباين المتغير التابع في المجموعات، وا 

(Leveneغير دالة إحصائياً فإن  شرط تجا )ة نس التباين قد تحقق، ومن المستحسن تحديد مستوى دلال

   .(141ص، 2017، الشايب)أكثر حزماً و دقة 

التي سحبت منها في كون المجتمعات فهو يعتبر شرطاً أساسيا من شروط تحليل التباين الذي يتمثل 

 .المجموعات موضع المقارنة لها تباينات متساوية
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المدرك  ( لتجانس التباين بين المجموعات لذوي الدعم التنظيميLeveneبار ): يوضح نتائج اخت(31الجدول رقم )

 المرتفع 

 القيمة الإحتمالية 2درجة الحرية  1درجة الحرية  الفرق في التباين

0.83 19 178 0.61 

ذوي  ( إلى عدم دلالة الفرق بين تباين درجات المجموعات على اختبارLeveneتشير نتائج اختبار)      

 .محقق تباينة وعليه فإن شرط تجانس الــــــات متساويــــعم التنظيمي المرتفع، أي أن تباينات المجموعالد

 ض ( لتجانس التباين بين المجموعات لذوي الدعم التنظيمي المنخفLevene(: يوضح نتائج اختبار )32الجدول رقم )

 ماليةالقيمة الإحت 2درجة الحرية  1درجة الحرية  الفرق في التباين

1.17 113 159.01 0.30 

ت إلى عدم دلالة الفرق بين تباين درجا ( Levene) من خلال الجدول أعلاه تشير نتائج اختبار    

إن المجموعات على اختبار ذوي الدعم التنظيمي المنخفض، أي أن تباينات المجموعات متساوية وعليه ف

 شرط تجانس التباين محقق.

رة الخبرات )ــــلمتغيلتعزى ي المرتفع ــــــات الأداء لذوي الدعم التنظيمـــلفروق في متوسط درجيوضح ا :(33الجدول رقم )

 والرتبة و طبيعة النشاط الممارس(.

 القيمة الاحتمالية قيمة ف متوسط المربعات درجة الحرية مجموع المربعات مصدر التباين

 0.31 1.16 146.47 2 292.94 الخبرة

 0.27 1.31 165.35 3 496.05 الرتبة

طبيعة النشاط 
 الممارس

27.49 1 27.49 0.21 0.64 

 0.67 0.39 49.36 2 98.73الخبرة*الرتبة*طبيعة 
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 النشاط الممارس

  125.66 187 23498.859 الخطأ

   207 2405039.000 المجموع

ستوى المهنية في م( إلى أن قيمة )ف( للفرق بين الأفراد حسب الخبرة 33تشير نتائج الجدول رقم )    

ن قيمة )ف( (، وهي قيمة غير دالة إحصائياً، وأ1.16الأداء لذوي الدعم التنظيمي المرتفع والمقدرة بــــ )

( وهي كذلك 1.31ة الحماية المدنية وهي )ــــة بعمال مديريـــــة الخاصـــرتب الوظيفيالد حسب ار ـبين الأف

راد اري والأفبع إدراد الذين يعملون في نشاط ذو طاــرق بين الأفــــفاً، وقيمة )ف( للـــغير دالة إحصائي ـةقيم

ظ كذلك ، كما نلاحإحصائياً  وهي أيضاً غير دالة ،(0.21الذين يعملون في نشاط ذو طابع تقني تقدر بـــ )

ة ـــــميت التنظيار ـــــيعزى للمتغي ،ق في مستوى الأداء المهني لذوي الدعم التنظيمي المرتفعو ر ــود فـــدم وجـــــع

                        ــــة ، طبيعة النشاط الممارس (.                                     الرتب رة ،ـــــ)الخب

وسط مت" توجد فروق ذات دلالة إحصائية في ة والتي تنص على أنه ــــالفرضية غير محقق وعليه فإن  

 اتى للمتغير تعز ع ــــالمدنية بورقلة ذوي الدعم التنظيمي المرتفالأداء المهني لدى عمال الحماية  درجات

 "والتفاعل فيما بينها .التنظيمية ) الخبرة ، الرتبة ، طبيعة النشاط الممارس ( 

لة دلا وود اختلاف ذـــ( التي أظهرت عدم وج 2010تتفق نتيجة الدراسة الحالية مع دراسة )فهد،      

زية لامركق الـــي لمدى تطبيـــي الكويتـــالدراسة العاملين في الحرس الوطنإحصائية في وجهات نظر عينة 

 .وأثرها على مستوى الأداء تبعاً لاختلاف مدة الخدمة

من خلال النتيجـــة التي توصلت إليها بوجــــود فــــروق ذات  (2006)مفلح،  تختلف مع دراســـةإلا أنها      

درجات الأداء المهنـــي لدى المعلميــــن والمعلمات في المــــدارس الثانويـــــة  دلالـــــة إحصائيـــة في متوسط
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العامـــة والخاصـة، ومـدارس وكالـــــة الغــــوث في الأردن تعزى إلى متغيرات )الجنس، الخبرة المهنية، المؤهل 

 العلمي(.

  :ي الباحثة هذه النتيجة إلى ما يليوتعز 

" ف ذوي الدعم التنظيمي المرتفع باختلالالأداء المهني  متوسط درجاتروق في دم وجود فــــع ن  إ   

 اعتباربصدق استجابات العينة على مقياس الأداء المهني،  إلى، "الخبرة، الرتبة، طبيعة النشاط الممارس

لى ون إـــنفس المهام، كما يخضع يتبادلونفئة الذين لديهم دعم تنظيمي مرتفع يعملون في مديرية واحدة و 

ير في تأثير كب ولها ، وبالنظر إلى أن العلاقــة الموجـــودة بين الرؤســـــاء والمرؤوسين قوية جداً نفس القوانين

تحسين الأداء وخاصة إذا تمت هذه المساندة وفق أسس موضوعية بعيدة عن التحيز، وذلك من خلال 

شعار  تنمية قــــــدرات العامليــــن، وتشجيعها لهم للتوجه نحو ــــة ودفعهم م بالعدالهــــرفع روح المعنوية لديهـــم وا 

كان أإلى تحمل المسؤولية، ودعم الاتصالات بين كافة المستويات الإدارية الموجودة في التنظيم سواء 

بأداء  المتعلقة لوماتفإن ذلك يتيح لهم تبادل المع ؛موظفاً جديداً أو قديماً، تقنياً أو إدارياً، عوناً أو إطاراً 

ول مهامهم والقدرة على مناقشة جميع المشاكل التي قد يتعرضون لها في تأدية المهام للوصول إلى حل

 جديدة لمشاكلهم .  

كما أن مستويات التعلم، والمعرفة والقدرة والمهارة في العمل التي تتطلبها وظيفة الحماية المدنيـــة       

في المديريــة وتتلاءم مع ما لديهم من حيث سنوات الخبرة، وأن التي يزاولهــــا العمال المستجيبـــون 

المواصفات المطلوبـــــة في وظائفهــــــم من حيث متطلبـــــات العمـــــل مطابقـــــة، وملائمــــة نوعـــاً ما لمواصفاتهم 

اختلافا في متوسط درجات الشخصية وبالتالي فإنهم قادرون على أن يحققوا أداءً عالياً، وعليه فإننا لا نجد 

التنظيمية )الخبرة، الرتبة، طبيعة النشاط  تعزى للمتغيراتالأداء المهني لذوي الدعم التنظيمي المدرك التي 

 الممارس (.
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توى إضافة إلى ذلك أن أفراد العينة يدركون الدعم المقدم من طرف الإدارة، الأمر الذي جعل مس     

لأن  ؛دائهمرات السالفة الذكر، ويرجع ذلك إلى إدراكهم الأدوار اللازمة لأأدائهم لا يختلف من حيث المتغي

ون عرتبة فيبدأ كل واحد منهم ب ؛متغير الخبرة أو الرتبة، أو طبيعة النشاط الممارس يمرون بنفس الطريقة

 عمالإن ، أما من ناحية طبيعة النشاط الممارس فالتدخل في البداية إلى أن يصل إلى أعلى المراتب

ة وتارة ــام إداريـــي مهون فـــــفهم تارة يعمل ؛ةــــون بها في المديريـــتقنية التي يعملال يملكونالحماية المدنية 

ون ــــة كــــــــلمديرياج اــــيب احتــــذا حســـــل وهــــوان التدخــــــل أعـــــــي مثـــام ذو طابع تقنــــمهفي أخرى يعملون 

 متغيراتهم الشخصية .لة والعقلانية دون مراعاة ـــــــــب الدقـــــلم تتطـــمهامه

ـق هدف واحد ى تحقيـــون إلمما يجعل عمــــال الحمايـــــة المدنيـــــة ذوي الدعــــــم التنظيمي المرتفع يسعـــ     

ن علنظر امديرية، بغض ومشترك وهو القيام بأعمالهم الوظيفية بكل تفانٍ كما لديهم نظرة إيجابية تجاه ال

 اختلاف المتغيرات التنظيمية، الأمر الذي جعل عدم وجود فروق في مستوى أدائهم المهني. 

ة إلى ما لنتيجوهذا يـــــؤدي حتمـــاً إلى عدم وجود التفاعل بين المتغيرات التنظيمية، ويمكن إرجاع هذه ا 

 يلي: 

لتي قد تحدث فروقاً على مستوى الأداء والتفاعل بين وجود متغيرات أخرى لم تتطرق لها الدراسة وا    

فنجد عمال الحماية المدنية بالمناطق الص حراوية قد لا يتعرضون  ؛المتغيرات الوسيطية كالمنطقة الجغرافية

في أداء مهامهم إلى المخاطر التي يتعرض لها عمال الحماية المدنية في المناطق الشمالية التي تعاني 

ث الطبيعية كالزلازل، والفيضانات المستمرة، وكذا متغير الجنس، حيث أنه من المعروف من كثرة الكوار 

أن طبيعة المنطقة التي طبقت فيها الدراسة الحالية نجد الإناث تكاد تنعدم ما عدا ثلاثة فتيات يعملن في 

نجد فيها الإناث التي المديرية، أما في الوحدات التابعة لها منعدمة تماما مقارنة مع الولايات الأخرى قد 

  من شأنها أن تحدث فروقاً وتفاعلًا في مستوى الأداء المهني. 
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ويخضع عمال الحماية المدنية قبل نزولهم إلى ميدان التدخلات للمشاركة في حالات الطوارئ     

جعلهم يكتسبون نة، مما يمدة سليخضعـــــــون إلى تكويــــن نظـــــري وتطبيقــــــي، وتدريبــــات شبـــــــه عسكريــــة 

يخضع  لمهمة فهومن ا من خلالهــــا المهــارات اللازمـــــــة، وهــــذا ما قد يذهــــب عنهــــم هاجــــس الخوف

نية في المجالات ـــة المدلوقاياللتكوين في مدرســــة الوقايــــة المدنيــــة هذه المدرســــة فيهـــا جميـــــع أطـــــر 

مل علتقنية، والعلمية، والإدارية ذات صلة بالحوادث والكوارث ومكافحة الحرائق، الأمر الذي يجعل ا

عامل اء الالحماية المدنية يكتسيه الطابع الجماعي والاشتراك في عمليات التدخل، وبالتالي يكون مستوى أد

ذا ه، كل ، ويقوم بتصحيح أخطائهلأنه يعمل مع فريق يعينه أثناء تأدية مهامه ؛بالحماية المدنية مرتفعاً 

ف من أجل تحقيق الأهداف العامة للمديرية، وبالتالي يصعب علينا التمييز بين مستوى الأداء باختلا

 المتغيرات الوسيطية.  

 رض وتفسير ومناقشة نتيجة الفرضية الخامسة: ع - 5

مال عداء المهني لدى توجد فروق ذات دلالة إحصائية في متوسط درجات الأ :هتنص الفرضية على أن

المستوى  الشخصية ) السن، تعزى للمتغيراتالحماية المدنية بورقلة ذوي الدعم التنظيمي المرتفع 

 التعليمي، الحالة العائلية ( والتفاعل بينها.

ضية، تحليل التباين المتعدد بعد التأكد من شروط تطبيقه لأجل اختبار هذه الفر تم الاعتماد على  حيث

 تائج كما يلي : فكانت الن
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سن ال تغيرات)زى للمــــتعي المرتفع ـــــم التنظيمــــ(: يوضح الفروق في متوسط درجات الأداء لذوي الدَع34الجدول رقم ) 

 .(والحالة العائلية والمستوى التعليمي

 القيمة الاحتمالية قيمة ف متوسط المربعات درجة الحرية مجموع المربعات مصدر التباين

 0.66 0.41 33.21 2 66.43 السن

 0.41 0.88 71.60 2 143.20 تعليميمستوى ال

 0.64 0.21 17.56 1 17.56 الحالة العائلية

السن*المستوى 
*الحالة تعليميال

 العائلية

11.14 3 3.71 0.46 0.98 

  80.96 182 14735.52 الخطأ

   199 3437784.00 المجموع

     

ء ( إلى أن قيمة )ف( للفرق بين الأفراد حسب السن في مستوى الأدا34نتائج الجدول رقم ) تشير    

وقيمة )ف(  -ة إحصائياً وهي قيمة غير دال -( 0.41درة بــــ ) ــع و المقــــي المرتفـــم التنظيمــــذوي الدعـــــل

(  0.21ــــ ) رت بـالحالة العائلية قد استنادًا إلى(، و 0.88بين الأفراد حسب مستواهم الدراسي تقدر بـــــ )

يعزى  ،كما نلاحظ كذلك عدم وجود فرق في مستوى الأداء المهني لذوي الدعم التنظيمي المرتفع

(  0.46ـ ) رت قيمة )ف( كذلك بـــد( حيث قالحالة العائلية،المستـوى التعليمي،السـن)  شخصيةللمتغيرات ال

لالة " توجد فروق ذات دالتي تنص على أنه و  ،الفرضية غير محققة وهي غير دالة إحصائيا، وعليه فإن  

ي لتنظيمالأداء المهني لدى عمال الحماية المدنية بورقلة ذوي الدعم ا متوسط درجاتإحصائية في 

 ينها ."بلتفاعل اة )السن، المستوى التعليمي، و الحالة العائلية ( و ــالشخصي تعزى للمتغيراتالمرتفع 
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رات ــــــر المتغيـــــود تأثيـــــ( بعدم وج2009ا توصلت إليه دراسة ) بوعطيط، ـــــة مع مـــــذه النتيجــــــق هــتتف    

 .على مستوى الأداء المهني) السن، المستوى التعليمي، الأقدمية في العمل ( 

 ي متوسطفود فروق ـــــة إلى وجــة الفرضيـ( من خلال نتيج2015)القحماني، ة سمع دراا تختلف ـإلا أنه   

  .علميالحالة العائلية، المؤهل ال درجات أفراد العينة في مقياس محددات الأداء المهني تبعاً لمتغير

 : الباحثة هذه النتيجة إلى ما يلي ترجع

ن نلاحظ أ ،( الذي يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير السن21جدول رقم )النظر إلى الب    

لأداء، مما يشير إلى قدرتها على العطاء والتميز في ا مم ا 43.25بنسبة  فئة الشبابيةالالفئة الغالبة هي 

 . جود تأثير السن على مستوى الأداءيؤكد على عدم و 

 على بنود وبالنسبة لمتغير المستوى التعليمي نلاحظ أن إجاباتهم متشابهة في الموافقة وعدم الموافقة    

ئة تسعى ذه الفتعليم الثانوي فنجد هالي فئة الذين لديهم مستوى الأداء المهني إلا أننا نجد الفئة الغالبة ه

الحصول على إلى تحسين مستوى أداءها مقابل حصولها على عدة امتيازات من المنظمة كالترقية و 

 .منصب أعلى

ذه الفئة همما يدل على أن (، % 57.49)قدرت بـــ فيها نسبة المتزوجين أن الحالة العائلية فنجد  أما    

ات في متطلبات الأسرة هذه الفئ ادم مستوى أداء جيد مقابل حصولها على حافز مادي يمكن أن يعينهتق

بل ء مقامن الأدا ار مستوى عالــــوالميل إلى إظه ،إثبات الكفاءة المهنية ةدــــتحاول كل واحدة على ح

براز شخصيتهالدعم ال اذ بة كإنقصعالتدخل في المهام الأثناء  اا وجدارتها في العمل ولا سيمـــمقدم لهم وا 

 .البشريةرواح الأ
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م يرية تقدفمن خلال استجابات أفراد عينة الدراسة على لمقياس الدعم التنظيمي المدرك نستنتج بأن المد   

نلعمالها دعماً متجانساً مما  دل الثقة لى تباضافة إبالإلديهم قوة إيجابية دافعة للإنجاز وفعالية الأداء  كو 

ذا ؤوسين و الرؤساء وتحسين الحوافز المقدمة من طرف المديرية وتفهم حاجات الموظفين كل هبين المر 

 . إلى تعزيز مستوى الأداءيؤدي 

جدول  ومن خلال ملاحظة الباحثة إلى المناورات التي تقدم كل صباح لعمال الحماية المدنية لتوضيح    

وعة المجم بالعمل مباشرة من طرف قائد ةيمات المتعلقبأن عمالها يتلقون التعل نستنتجعمال اليومي لهم الأ

نجاز ،أو الرئيس المباشر ام المه والمحادثة الشفوية، الأمر الذي مكن عمالها من فهم التعليمات بدقة وا 

جود و الموكلة إليهم بدون غموض، وهو ما يعكس إتقان أفراد ذوي الدعم التنظيمي المدرك المرتفع وعدم 

 .المتغيرات الشخصية الأداء المهني باختلاف جاتمتوسطات در فروق في 

هذا إلى  وقد يعود ،ميز فيها أصحاب متغير السن عن المستوى التعليمي أو الحالة العائليةيتولهذا لا     

ي الأداء لذو  متوسط درجاتاللوائح والأنظمة والإجراءات في المنظمة موحدة مما لا يحدث فرق في أن 

دم عدى إلى أ مما المستوى التعليمي، الحالة العائلية(،، المتغيرات )السن باختلاف الدعم التنظيمي المرتفع

مهم إذ عمال الحماية المدنية التخلي عن أداء مهاعدم قدرة ذلك إلى  ةتفاعل بينهما وترجع الباحثوجود 

م فه ينجمتزو غير أو  متزوجين وامستوى تعليمي عال أو إذا كانذوي في السن أو  ينل متقدماكان العم

يعملون في نفس الظروف ولهم نفس المهام والواجبات هذا من جهة، ومن جهة أخرى فهم يخضعون 

ين متزوجلنفس أوقات الراحة وتوزيع ساعات العمل على مدار الأسبوع الذي يعتبر مناسباً لكلا الفئتين ال

 .وغير المتزوجين

ي تأكد على إلزامية عمل الحماية المدنية بكل من القانون الأساسي للوظيفة العمومية فه 10فالمادة     

" أقسم بالله العلي العظيم أن أقوم بأعمال صدق من خلال القسم الذي أدوه، والتي نصت على ما يلي : 
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وظيفتي بأمانة وصدق وأحافظ على الســر المهني، وأراعي الواجبات المفروضة علي، وأن ألبي النـداء 

ــــب علينـــا تمييــــز مستـــوى الأداء بيــــن العمــــــال باختلاف أعمارهم، ومستوى ، وعليـه يصعفي كل الظـــروف"

تعليمهم أو حالتهم الاجتماعية لأن النشأة العسكرية للعاملين بها والالتزام بالانضباط العسكري والاعتماد 

كما أن طبيعة مهامهم لا تتطلب التأخير على الأوامــــر والتعليمــــــات هي السمــــة الغالبة على هذا القطاع، 

 والتأجيل أو الإهمال، وأي تأخيــــر أو إهمـــال يمكن أن يلحق الضرر بالآخرين وبحياة الأفراد .  

 عرض وتفسير ومناقشة نتيجة الفرضية السادسة:  – 6 

مال لدى ع توجد فروق ذات دلالة إحصائية في متوسط درجات الأداء المهني تنص الفرضية على أنه:

رتبة، برة، الالتنظيمية ) الخ تعزى للمتغيراتالحماية المدنية بورقلة ذوي الدعم التنظيمي المنخفض 

 طبيعة النشاط الممارس ( و التفاعل بينها .

ار ـــــــل اختبـــــه لأجــــــــيقروط تطبــــــد من شــــدد بعد التأكـــــن المتعــــــل التبايــــاد على تحليــــحيث تم الاعتم    

 هذه الفرضية، فكانت النتائج كما يلي:  

برة )الخ يراتتعزى للمتغي المنخفض ــــ(: يوضح الفروق في متوسط درجات الأداء لذوي الدعم التنظيم35الجدول رقم )

 (و الرتبة و طبيعة النشاط الممارس

 القيمة الاحتمالية ة فقيم متوسط المربعات درجة الحرية مجموع المربعات مصدر التباين

 0.31 1.16 146.47 2 292 الخبرة

 0.27 1.31 165.35 3 496.05 الرتبة

 0.64 0.21 27.49 1 27.49 طبيعة النشاط الممارس

الخبرة*الرتبة*طبيعة النشاط 
 الممارس

98.73 2 49.36 0.36 0.67 
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  125.66 187 23498.85 الخطأ

   207 2405039.00 المجموع

داء في مستوى الأ الخبرة ( إلى أن قيمة )ف( للفرق بين الأفراد حسب 35نتائج الجدول رقم )تشير    

اً، وقيمة )ف( بين ــئي(، وهي قيمة غير دالة إحصا1.16درة بــــ )ــو المق نخفضي المـــم التنظيمــــذوي الدعـــــل

( 0.21) قدرت بـــــ النشاط الممارس طبيعة(، وحسب 1.31تقدر بـــــ ) رتبهـــم في الوظيفةالأفراد حسب 

 ــــضنخفــــي المــــيمم التنظــــــعوى الأداء المهني لذوي الدـــــق في مستو ر ـــود فــــدم وجــــظ كذلك عــــا نلاحــــــــكم

ف( كذلك )رت قيمة دق( حيث سطبيعــــــة النشـــــــاط الممـــــار ، الرتبــة ،الخبرة) شخصيـــةرات الــــــيعزى للمتغي

روق " توجد ف( وهي غير دالة إحصائيا، وعليه فإن الفرضية غير محققة والتي تنص على أنه 0.36بــــ )

عم وي الدالأداء المهني لدى عمال الحماية المدنية بورقلة ذ متوسط درجاتفي  ةذات دلالة إحصائي

 "بينها . لتفاعل( واطبيعة النشاط الممارس،و الرتبة،الخبرة)التنظيمية تعزى للمتغيرات نخفضالم يالتنظيم

ة ( التي أظهرت عدم وجود اختلاف ذي دلال 2010تتفق نتيجة الدراسة الحالية مع دراسة ) فهد،     

ة ــــــكزيي لمدى تطبيق اللامر ـــرس الوطني الكويتـإحصائية في وجهات نظر عينة الدراسة العاملين في الح

 . 0.05بعاً لاختلاف مدة الخدمة عند مستوى الدلالة وأثرها على مستوى الأداء ت

لين ( أنه توجد فروق دالة إحصائياً في مستويات أداء العام2001، ل الشيخآفي حين أظهرت دراسة )   

 بشرطة مدينة الرياض تعزى للمتغيرات التالية ) العمر، الرتبة العسكرية (.

 :ي الباحثة هذه النتيجة إلى ما يليتعز 

ة الوطيدة التي بين أفراد فريق العمل بغض النظر عن خبرتهم ورتبهم أو طبيعة النشاط ــــقالعلا   

 لأعوانالعلاقة بين اقوة التي تزيد من و ساعة  24وذلك لكون مدة المناوبة بالمديرية تصل إلى  ،الممارس
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ات ـــخارج أوق لين داخل فريق العمل، الأمر الذي جعل عمال الحماية المدنية أغلب الأحيانؤو والمس

نمـــــر على تدني مستــيؤث لاوهذا قد  ــمل بعيداً عن بيئتهــالعم  .ـــــم الأداء الجيديدعقد ا العكس ـــــوى الأداء وا 

ي ــلنفسمستوى االعلى  ؛الـــعمالى صحة ـة علـالسلبي هساتانعكان ــم مـــرغبال ةل بالمناوبمــفالع   

ل عن حماية المدنية يتغافالعامل بنظام المناوبة باليجابية قد تجعل والاجتماعي إلا أن مغرياته الإ

لول من حوعدم وجود بديل عنها، الأمر الذي يتطلب إيجاد عليه أو حتميتها  بها لههالسلبيات وذلك إما لج

عامل، ولهذا نجد أن مستوى الالأمر كل هذا يساهم في تحسين أداء  ذامختلف الجهات التي تعني به

 .مستوى الدعم المقدم لهم مرتفع برغم إحساس العامل بانخفاضداء الأ

حدد حماية المدنية توضح طبيعة العمل وتفي الالرتبة في العمل  أن ،وكتفسير آخر لهذه النتيجة     

 ساهم فيتابتعدوا عن المجال التنفيذي وهذه الفئة بدورها كلما فكلما ارتفع مستوى رتبة العمال  ،مهامال

 .وهذا ما يفسر عدم وجود التفاعل بين هذه المتغيراتم للأعوان الآخرين توضيح المها

 رض وتفسير ومناقشة نتيجة الفرضية السابعة: ع - 7

ى توجد فروق ذات دلالة إحصائية في متوسط درجات الأداء المهني لد تنص الفرضية على أنه:  

توى ن،المسالشخصية)الس ى للمتغيراتتعز عمال الحماية المدنية بورقلة ذوي الدعم التنظيمي المنخفض 

 التعليمي، الحالة العائلية( والتفاعل بينها.

هذه  جل اختباربيقه لأد من شروط تطـــــدد بعد التأكـــــن المتعـــــل التبايـــــاد على تحليــــالاعتم حيث تم  

 الفرضية، فكانت النتائج كما يلي:  
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السن رات )ــــــسط درجات الأداء لذوي الدعم التنظيمي المنخفض تعزى للمتغي(: يوضح الفروق في متو 36الجدول رقم )
 ستوى التعليمي و الحالة العائلية(.و الم

 القيمة الاحتمالية قيمة ف متوسط المربعات درجة الحرية مجموع المربعات مصدر التباين

 0.08 2.46 306.56 2 613.12 نالسَ 

 0.96 0.03 4.50 2 9.00 مستوى الدراسيال

 0.94 0.00 0.64 1 0.64 الحالة العائلية

السن*المستوى 
 التعليمي*الحالة العائلية

54.59 2 27.29 0.21 0.80 

  124.53 191 23789.43 الخطأ

   207 2405039.00 المجموع

اء في مستوى الأدالسن ( إلى أن قيمة )ف( للفرق بين الأفراد حسب 36تشير نتائج الجدول رقم )     

اً وقيمة )ف( بين ــصائير دالة إحــي قيمة غيــ(، وه2.46درة بــــ )ـــوالمق نخفضي المــم التنظيمــــذوي الدعـــــل

ظ ــــا نلاحــم( ك0.00قدرت بـــــ ) حالتهم العائلية(، وحسب 0.03تقدر بـــــ ) مستواهم الدراسيالأفراد حسب 

رات يعزى للمتغي نخفضالمهني لذوي الدعم التنظيمي المق في مستوى الأداء و ر ـــود فــــكذلك عدم وج

ي غير ( وه0.21رت قيمة )ف( كذلك بــــ )د( حيث قالحالة العائلية، التعليمي المستوى ،السن)  شخصيةال

ة ــئي" توجد فروق ذات دلالة إحصادالة إحصائيا، وعليه فإن الفرضية غير محققة والتي تنص على أنه 

 فضنخالم ي لدى عمال الحماية المدنية بورقلة ذوي الدعم التنظيميـاء المهنالأد متوسط درجاتفي 

 ينها ."( و التفاعل ب الحالة العائلية، و المستوى التعليمي، السن)التنظيمية تعزى للمتغيرات

( إلى عدم وجود اختلاف في مستوى 2010تتفق هذه النتيجة مع ما توصلت إليه دراسة ) فهد،      

 لمتغير السن والمستوى التعليمي. الأداء تبعا
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لة إحصائيــــة ( بأنه توجد فروق ذات دلا 2015حلاوة، ة )ــــــا تختلف مع ما توصلت إليه دراســـإلا أنه     

 في مستوى الأداء تبعاً لمتغيرات التالية ) العمر، الحالة الإجتماعية ، المؤهل العلمي ( 

 أسباب منها:  وتفسر الباحثة هذه النتيجة إلى عدة  

كذا و عمل، إن  عمل عمال الحماية المدنيــــة يتطلب ولاء وبذل جهــــد أكثر من طاقاتهم لمواصلة ال     

سعافهم بغض النظر عن أعمارهم وحالته م بتميز ونجاح خاصة في القيام بالتدخلات لإنقاذ الضحايا وا 

 لا ينعكس على مستوى أدائهم. العائلية، مستواهم التعليمي وحجم الدعم المقدم لهم والذي

بر       از ض ف  على ذلك الرغبة الملحة لكل موظف بالمديرية النابعة من الحاجة إلى إثبات ذاته وا 

نمية لال تخمكانتـــه في العلو إلى المناصب خلال مساره الوظيفي، الأمر الذي يدفعه إلى العمل الدائم من 

ئه مؤهلات جديدة، والتي تعكس فعاليته في رفع مستوى أدا مهاراته ومعارفه وخبراته في إطار اكتساب

 المهني بالرغم من ضعف الدعم المقدم له.

ـــــريت مع عمال الحماية المدنيـــة       عمارهــــم أتــــلاف لى اخع –كما لاحظنا من خـــلال المقابلــــــة التي أُج 

مع طبيعة عملهم بها رغم صعوبته وتعرضهم في دى تأقلمهم م -وحالاتهم العائلية ومستواهم التعليمي

بعض الأحيان إلى المخاطر، أما البعض الآخر فنجدهم متمسكين بالعمل في الحماية المدنية ولا 

يستطيعون البحث عن عمل آخر، نظراً لأسباب معينة الأمر الذي يجعلهم يبذلون قصار جهدهم كي لا 

 لم يحصل على مكافأة. يتعرضون إلى نقد المشرف أو المسؤول رغم أنه

كما تعزو الباحثة هذه النتيجة إلى جدوى التكوين الذي يتلقاه عمال الحمايــــة المدنية باختـــلاف   

أعمارهــــــم، الأمر الذي أهلهـــم لأن يتعاملـــــوا مع المواقف المهنية بنفس مستــــوى ودرجة الأداء وهذا بدوره 

 لمهني.ينعكس على نفس مستوى أدائهم ا
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يقومون  التي وعليه نجد الوظيفة التي يمارسها عمال الحمايــــة المدنية من خـــلال التدخلات العديدة     

بها وتكون في أغلب الأحيان في وضعيات صعبة، يتفاعلون معها بشكل مباشر مع مختلف شرائح 

خاصة في حالة عدم رصد  المجتمع والتي تعتبر بمثابة تأثير إيجابي بل هي تحقيق للنجاح والتميز

 الخسائر في الأرواح البشرية .    

 :للدراسة الاستنتاج العام

 يعتبر من لمدركلقد تبين من خلال دراستنا هذه في جانبيهــــا النظـــــري والتطبيقي أن  الدعم التنظيمي ا  

و من نحو الإنجاز، وهأهم العناصر التي تؤثر على سلوك العمال وأدائهم الوظيفي ويشكل دافعاً مهماً 

أهم محددات نجاح أو فشل منظمات الأعمال، خاصة في ظل التحديــــات التي أصبحت تطــــرق باب 

مسيري  د علىبالكثير من المؤسسات بصفــــة عامــــة والمؤسســــات الخدماتيــــــة بصفة خاصة، فأصبح ولا 

ة محاولو مواردها البشرية ومعرفة حاجاتهم ورغباتهم تلك المؤسسات إيجاد حلول مناسبة، وذلك بالاهتمام ب

تلبية كافة مطالبهم حتى يتحقق رضاهم وضمان ولائهم للمنظمة ومن ضمن هذه المؤسسات مديرية 

من  عليه الحماية المدنية، وهذا للوصول إلى أهدافها المنشودة المتمثلة في خدمة المجتمع بأسره والحفاظ

بكل  اح البشرية بأكبر قدر ممكن من خلال تحسين مستواهم المهني والعملالكوارث ومحاولة حماية الأرو 

 تفاني وبدل كل ما في وسعهم من أجل خدمة المجتمع.

 دراسةولأهمية هذا الموضوع الذي أصبح أمراً ضرورياً لتحسين أداء العمال، قامت الباحثة بهذه ال    

 .ورقلة بوالأداء المهني بمديرية الحماية المدنية قصد التعرف على العلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك 

 : ومن النتائج المتوصل إليها ما يلي    
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ن أوجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين الدعم التنظيمي المدرك والأداء المهني ويرجع ذلك إلى     

 روح ائهم، وكذلكالمؤسسة تقدم دعماً لعامليه الأمر الذي يجعلهم يبدلون قصار جهدهم لتحسين مستوى أد

 المسؤولية التي يمتاز بها عمال الحماية المدنية و إيمانهم بالعمل الإنساني الذين يقدمونه. 

ى أن دل علأما مستوى الدعم التنظيمي والأداء المهني فقد كان مرتفعاً لدى عينة الد راسة ويدل ذلك ي    

قوية ة مهامهم بكل تفاني ،كما تحرص على تمديرية الحماية المدنية توفر لعامليها جميع الظروف لتأدي

فة العلاقة بين الرئيس والمرؤوسين، والحرص على تطبيق العدالة التنظيمية في المديرية، وتقديم كا

ا امليهعالمعلومات التي تساعد العامل بالحماية المدنية على أداء مهامه الوظيفية، بالإضافة إلى شعور 

 وهو تقديم أداء مميز مقابل الدعم الذي تلقاه من المديرية. بالعلاقة التي تربطه بالمديرية 

مدرك مي الإلا أننا لم نجد فروقاً ذات دلالة إحصائيـــة في مستوى الأداء المهني لذوي الدعم التنظي    

 ى كونالمرتفع والمنخفض تعزى للمتغيرات الشخصية و التنظيمية لدى أفراد عينة الدراسة، ويرجع هذا إل

اطل في التم لمهام التي يقوم بها عمال الحماية المدنية تأخذ طابعاً إنسانياً ولا يمكن التأخير أوطبيعة ا

 انجاز المهام دون النظر إلى سنهم أو رتبهم ...الخ.

ية الأمر الذي جعل مديرية الحماية المدنية تسعى جاهدة لتحسين ظروف العمل كالعلاقات الإنسان    

اية الحم مساندة الرؤساء للمرؤوسين وذوي الخبرة المهنية والميدانية في مديريةالسائدة بين الموظفين، و 

تلقاها لتي يالمدنية بإعطاء المعلومات الكافية لإنجاز المهام الصعبة، زيادة على ذلك الدورات التدريبية ا

ية ة المدنالعامل كل هذه العوامل تساهم في تخفيف من الضغوط التي يمكن أن يتعرض لها العامل بحماي

 ئلية،والتي تساعد على تحسين مستوى أدائهم دون النظر إلى رتبهم وسنهم، مستوى تعليمهم، حالتهم العا

 طبيعة نشاطهم في المديرية. 
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 المقترحات:

ات التي حن المقتر ــدم عددا مة، تقـــــالدراسهذه ج ــــنتائالباحثة من خلال ه ـــوبناءً على ما توصلت إلي    

حماية ية الام في تعزيز الدعم التنظيمي المدرك وتحسين مستوى أداء العاملين بمدير ـــا الإسهـــــمن شأنه

 المدنية، وذلك على النحو التالي: 

م مديرية الحماية المدنية المزيد من الاهتما علىنقترح  من أجل المحافظة على مستوى أداء العاملين -

عادة النظر في نظام الحوافز والمكافآت ابموظفيها وذلك من خلال تحفيزهم لزيادة ث حة لممنو قتهم بها، وا 

 .خاصة الرتب البسيطة مثل الأعوان للموظفين من قبل المديرية

وفير المزيد من الدعم التنظيمي للعاملين الذي من شأنه أن يزيد ولائهم للمنظمة وبالتالي يحفز ت -

 ل ما يلي: العاملين في تحسين مستوى أدائهم المهني وهذا من خلا

 .* الاعتناء بميول ورغبات العاملين وتقدير جهودهم

 .اتخاذ القرارات الخاصة بوظائفهم * مشاركتهم في

تخاذ ا* تدعيم السلوكيات الإدارية التي تسهم في تحسين أداء العاملين والتي ترتكز على المشاركة في 

م ـــقيتهذا تر ــــن وكــــيين الموظفلات بـــع المهـــــام وفي المعامــــالقــــــرارات، وتحقيق العدالــــة التنظيميــــة في توزيـ

وتعزيز إنجازاتهم على عمل جبار كونهم يتعاملون مع أرواح بشرية، وآليات تحقيق مساندة الرئيس 

 .الذات لدى عمال الحماية المدنية لمرؤوسيه، وآليات تعزيز تحقيق

دنية دورات تدريبية وتكوينية في مجال عملهم لكافة المستويات تعزيز وضرورة منح عمال الحماية الم -

كساب مهارات متعددة  لمشاكل التي من للتصدي لالوظيفية ومتابعة تنفيذها باستمرار لتحسين أدائهم وا 



 سير نتائج الدراسة   عرض و تف               الفصل الخامس                                      
 
 

 
164 

جراء دراسات أخرى تتناول متغيرات هذا البحث وربطها بمتغيرات يمكن أن تكون ال ممكن أن تواجههم، وا 

  ير الدعم التنظيمي المدرك.    لها علاقة بمتغ
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 ع:ــــــــــة المراجــــــــــــــــقائم

 : لعربيةالمراجع باللغة ا - 1

 ، المجلد السادس، دار المعرف .معجم لسان العربابن منضور.)د س(.  -

           أثر الدعم التنظيمي المدرك كمتغير وسيط بين قيم الثقة .(2018).أبو حشيش، بسام محمد -
ة، وسلوك المواطنة التنظيمية، دراسة تطبيقية على العاملين في جامعة الأقصى بغز ،التنظيمية

جامعة .(37المجلد الحادي عشر العدد).يــــم الجامعـــــان جودة التعليـــة لضمــالمجلة العربي
 ة.غز  .الأقصى

م (.العلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك والالتزا2012أبو رمان، أبو حماد أسعد، وآخرون .) -
 التنظيمي.جامعة العلوم التطبيقية :الأردن .

 توزيع.(. عمان: دار الصفاء للنشر وال1إدارة الموارد البشرية)ط.(2008) .أبو سبخة، نادر، أحمد -

ي الدعم التنظيمي المدرك والتوافق المهن .( 2017) .آرادن، حاتم خضير، فاضل أحمد، شهيناز -
ارة وأثرهما في خفض ظاهرة التهكم التنظيمي. بحث ميداني للآراء عينة من عاملين في ديوان وز 

 .(10)الشباب. مجلة الدنانير العدد 

ن أثر الدعم القيادي المدرك في إطار أبعاد تمكين العاملي. (2014).الأسدي، أفنان عبد علي -
 د النجفبحث تحليلي لآراء عينة من العاملين في مديرية إتصالات وبري،الكفاءة التنظيمية  لتعزيز

 (.31)العددالأشرف. مجلة الغري للعلوم الإقتصادية و الإدارية. جامعة الكوفة. 

المنظمة  .مدخل للتنمية والتطوير المستمر .تمكين العاملين. (2003) .أفندي، عطية حسين -
 مصر.   .لإدارية، القاهرةالعربية للتنمية ا

اء المتغيرات الشخصية والتنظيمية وعلاقتها بأد .(2001).آل الشيخ، خالد عبد الرحمن بن حسن -
 منية.أكاديمية نايف العربية للعلوم الأ. العاملين في الأجهزة الأمنية رسالة ماجستير. الرياض
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لشركة اوارد البشرية )دراسة حالة تأثير الثقافة التنظيمية على أداء الم .(2006) .إلياس، سالم -
تجارية. بالمسيلة(. رسالة ماجستير في العلوم ال EARAوحدة  – ALGALالجزائرية للألمنيوم 

 جامعة المسيلة. .تخصص علوم التجريبية فرع إدارة الأعمال. الجزائر

 دار القصبة للنشر. :الجزائر ،منهجية البحث العلمي. (2004).أنجرس، مورٌيس  -

ن في علاقة الدعم التنظيمي المدرك بمستوى الولاء التنظيمي لدى العاملي .( 2017).لي أنور، ع -
 (.54)( .العدد39المجلد)مجلة جامعة البعث.  .مستشفى المواساة الحكومية بمحافظة دمشق

 دار الكتاب المصري. :معجم مصطلحات العلوم الإدارية. القاهرة .(1984).بدوي، أحمد زكي -

دور التوصيف  .(2017) .د العسكري. الدلوي، سعيد، وعز الدين، سولافرشنك، صالح محمب -
جلة مالوظيفي والدعم التنظيمي المدرك في تحقيق الأداء الوظيفي المتميز. جامعة السليمانية. 

 (.101)(.العدد 23المجلد) العلوم الإقتصادية والإدارية. جامعة بغداد.

طبيقية تلذاكرة التنظيمية في الأداء التنظيمي.دراسة (.علاقة وتأثير ا2007البغدادي،عادل هادي.) -
 ( .65في عينة من الشركات الصناعية العامة.مجلة الإدارة و الإقتصاد.العدد)

(. المناخ التنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفي لموظفي إمارة 2010البقمي، مصلح، حمدان.)  -
لعلوم ل. الرياض: جامعة نايف العربية منطقة مكة المكرمة. رسالة الماجستير في العلوم الإدارية

 الأمنية.

مدارس التمكين الإداري وعلاقته بالأداء الوظيفي لدى معلمي ال .( 2008) .البلوي، محمد سليمان -
ة الحكومية في محافظة الوجه. رسالة ماجستير في الإدارة التربوية في قسم الأصول و الإدار 

 التربوية. جامعة مؤتة.

ة علاقة العمل وتأثيرها على الأداء الوظيفي في المؤسسة الصناعي .(2015) .بن أوصيف، مريم -
ة سونلغاز الطاهير ولاية جيجل(. رسالة ماجستير في علم سالجزائرية )دراسة ميدانية بمؤس

 الاجتماع. تخصص تنظيم وعمل.
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فعالية في المؤسسات الاقتصادية. قسنطينة: مخبر علم الاجتماع  .(2006).بن نوار، صالح -
 للاتصال والبحث والترجمة.

لمدنية االاحتراق النفسي وعلاقته بالأداء الوظيفي لدى أعوان الحماية  .( 2012)  .بوحارة، هناء -
)دراسة ميدانية بمديرية الحماية المدنية وبعض الوحدات بولايتي عنابة والطارف(. رسالة 

 ماجستير. تخصص ارطوفونيا. سطيف: جامعة فرحات عباس.

مناهج البحث العلمي وطرق إعداد البحوث. الجزائر: .( 1995) .ر، محمد، ذنيباتبوحوش، عما -
 ديوان المطبوعات الجامعية.

سة أثر الدعم التنظيمي على جودة الخدمات الصحية )درا .(2016) .بوخلوة، باديس، قمو، سهيلة -
 .5العدد ميدانية بمستشفى الأم والطفل بتقرت(. المجلة الجزائرية للتنمية الاقتصادية. 

المبادئ الأساسية. الجزائر: ديوان المطبوعات  –علم النفس القياس  .(2007) .بوسنة، محمود -
 الجزائرية.

الدعم التنظيمي مدخل أساسي للالتزام التنظيمي .(2019).بوطالب، جهيد، سليخ، حورية -
ل. ر جيجم التسييللموظفين )دراسة تطبيقية على الموظفين بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلو 

دارة الأعمال.   (.01)( .العدد05المجلد )مجلة الاقتصاديات المالية البنكية وا 

ة الاتصال التنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفي )دراسة ميداني .(2009) .بوعطيط، جلال الدين -
على العمال المنفذين بمؤسسة سونلغاز عنابة(. رسالة ماجستير علم النفس عمل وتنظيم. 

 السلوك التنظيمي وتسيير الموارد البشرية. قسنطينة: جامعة منتوري محمود. تخصص

( التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسين أداء الموظفين بالمؤسسة  2014)  .بوقطف، محمود -
 الجامعية. رسالة الماجستير في علم الاجتماع. تخصص تنظيم وعمل. جامعة خنشلة.

نعكاساتها على الأداء المهني بالفض(. الس2017تامون، عبد الله حسن.) - ائيات ياسات الإخبارية وا 
عة تخصص الإذا .أطروحة الدكتوراه في الإعلام .العربية، دراسة حالة قناتي الجزيرة والعربية

 السودان الخرطوم  .والتلفزيون، جامعة إفريقيا العالمية
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رية ظل تنمية الموارد البش (. علاقة الرضا الوظيفي والأداء في 2009تشام، كمال، آ مخفي. )  -
ر في المؤسسات المصرفية. مجلة الواحات للبحوث والدراسات. كلية العلوم الاقتصادية التسيي

 العلوم التجارية. جامعة مستغانم.

لأداء ة اــــفي علاق يــــم كعامل وسطــــز التحكــــير مركـــــتأث .(1988) .مــــالتويجري ، محمد، إبراهي -
عربية مة الالمنظ .العدد الأول.ظيفي المجلة العربية للإدارة. الاردن: المجلد الثاني عشروالرضا الو 

 (.  01)( .العدد12المجلد )للتنمية الإدارية. 

دار المسيرة للنشر . عمان.(.إدارة السلوك التنظيمي في عصر التغيير 2011جلاب، إحسان .) -
 والتوزيع .

 يع .لنشر والتوز ل(. عمان: دار وائل 2موارد البشرية )ط (. إدارة ال2014جودة، محفوظ، أحمد. ) -

 (. نظرية التنظيم )منظور كلي للإدارة(. ترجمة خالد رزوق. 1988جون، جاكسون، وآخرون. )  -
 الرياض: معهد الإدارة العامة.

(. الأداء المميز ) محمد حسن شموط، ترجمة (. السعودية: مكتبة 2002جون، كاتزنباخ . ) -
 لوطنية للنشر والتوزيع.الملك فهد ا

الترجمة (.الجزائر: دار الأمة للطباعة و 1(. إدارة الموارد البشرية )ط2011الدين.)  حاروشي، نور -
 والتوزيع .

(. أثر ضغوط العمل على أداء المراجع الخارجي. سوريا: جامعة دمشق.  2007حجل، عامر. ) -
 كلية الإقتصاد.

ر (. الاردن: دا1لجودة الشاملة والأداء الوظيفي)طإدارة ا .( 2001) .الحراحشة، حسين محمد -
 جليس الزمان للنشر والتوزيع.

 (. إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي.2009حرشوش، عادل صالح، مؤيد، سعيد السالم. ) -
 . الاردن: دار للكتاب العالمي



ائمــــــــــة المراجـــــعق                                                                             
 
 

 
170 

شركات وسلوك (. أثر الدعم التنظيمي في أداء ال 2013حسني، علياء، علاء الدين، نوح. )  -
تير المواطنة التنظيمية " دراسة تطبيقية في الشركات الصناعية في مدينة سحاب ." رسالة ماجس

 في إدارة الأعمال. جامعة الشرق الأوسط.

لين (. تأثير المناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي للعام 2014حمد، علي، عبد الله، عيسى. )  -
كة ة بمملشؤون الجنسية والجوازات والإقامة في وزارة الداخلي)دراسة ميدانية على إدارة المنافذ ب

 البحرين(. رسالة ماجستير في إدارة الموارد البشرية. مملكة البحرين .

(. السلوك التنظيمي والتحديات المستقبلية في المؤسسات 2008حمدات، محمد حسن. )  -
 (. الأردن: دار الحامد.1التربوية)ط

ين (. أثر الالتزام التنظيمي والثقة في الإدارة على العلاقة ب 2003حواس، اميرة، رفعت. )  -
 اجستيرمالعدالة التنظيمية وسلوكيات المواطنة التنظيمية بالتطبيق على البنوك التجارية. رسالة 

 غير منشورة. جامعة القاهرة.

(. سيكولوجيا التدريب. الرياض: مركز الدراسات  2004خضير، عامر، حميد، الكبيسي. )  -
 والبحوث. جامعة نايف العربية.

في (. جودة الحياة الوظيفية وأثرها على مستوى الأداء الوظي2014خليل، إسماعيل إبراهيم. )  -
. لأعمالللعاملين )دراسة تطبيقية على الجامعات الفلسطينية(. رسالة دكتوراه الفلسفة في إدارة ا

 جامعة قناة السويس.

ها في ا الأداء البشري في المنظمات: الأسس النظرية ودلالت(. تكنولوجي2003درة، عبد الباري. ) -
 البيئة العربية المعاصرة. عمان: المنظمة العربية للتنمية الإدارية.

اصرة. (. العدالة التنظيمية وعلاقتها ببعض الاتجاهات الإدارية المع 2008درّة، عمر، محمد. )  -
لنشر لارة. جامعة عين الشمس. دار الرضوان رسالة ماجستير في إدارة الأعمال. سوريا: كلية التج

 والتوزيع.
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وفقا  المتغيرات التنظيمية وعلاقتها بمستوى الرضا الوظيفي .(2007) .الدهشة، زياد، عبد الله  -
 لنظرية هيزربيرج. رسالة ماجستير غير منشورة. السعودية: جامعة نايف للعلوم الأمنية.

 .الاجتماعي بيتر بالو مقرر النظريات الاجتماعية(. نظرية التبادل  2014ذيب، الدوسري. )  -

ات التطوير التنظيمي وعلاقته بالرضا الوظيفي في إدارة جوز  .(2003).الراجحي، هاني بن ناصر -
على جوازات السفر بجدة (. رسالة ماجستير غير منشورة.  –منطقة الرياض )دراسة ميدانية 

 السعودية: جامعة نايف للعلوم الأمنية.

دار  ،الكويت ،مناهج البحث التربوي رؤية تطبيقية مبسطة. ( 2000)  .، بشير صابحالراشدي -
 الكتاب الحديث. 

طالب (. العوامل الإجتماعية والعوامل الأكاديمية المؤثرة في أداء ال2008رباح، كمال أحمد. ) -
 انطا.معة طة. جاالجامعي العربي. منشورات المنظمة العربية للتنمية الإدارية. القاهرة: كلية التربي

ة من (. بيئة العمل الداخلية وأثرها على الأداء الوظيفي )دراسة على عين2014رحمون، سهام. )  -
الإداريين بكليات ومعاهد جامعة باتنة. أطروحة دكتوراه في العلوم. تخصص تنمية الموارد 

 البشرية. جامعة محمد خيضر بسكرة.

يع (. الاردن:  دار المسيرة للنشر والتوز 1ارية)ط(. الرقابة الإد 2011زاهد، محمد ديري. )  -
 والطباعة.

داء (. استراتيجيات التصرف تجاه الضغوط المهنية وعلاقتها بفعالية الأ 2014زريبي، أحلام. )  -
)دراسة ميدانية بمؤسسة سوناطراك نشاط المصب(. رسالة الماجستير. تخصص علم النفس 

 العمل والتنظيم. جامعة وهران.

دار  (. عمان:1(. التنمية البشرية ومهارات تطوير الأداء والذات)ط 2016ينا محمد. ) زكريا، ل -
 أمجد للنشر والتوزيع.

(. مصر: عالم 1(. منهجية البحث التربوي والنفسي )ط 2004زيتون، كمال عبد الحميد. )  -
 الكتب.  
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 .دة(. مطبعة السعا2(. قواعد البحث الاجتماعي )ط 1998زيدان، عبد الباقي. )  -

بية (. نظريات في علم الاجتماع. القاهرة: الشركة العر  2010ساري، عثمان، إبراهيم، سالم. )  -
 المتحدة للتسويق والتوريدات.

(. القاهرة: دار الفكر 3(. القياس النفسي النظرية والتطبيق )ط1998سعد، عبد الرحمان. ) -
 العربي.

ر قته بالأداء الوظيفي. رسالة ماجستيالمناخ التنظيمي وعلا .( 2004) .السكران، ناصر محمد -
 غير منشورة. الرياض : جامعة نايف للعلوم الأمنية.

ة (. إدارة الموارد البشرية. الاسكندرية: الدار الجامعي2003سلطان، محمد، سعيد، أنور. )  -
 للنشر.

 .نشرلل(. دليل الباحث في الإدارة والتنظيم. السعودية: دار المريخ 1993سوادي، حامد عطية. )  -

(. المناخ التنظيمي وتأثيره على الأداء الوظيفي للعاملين.رسالة  2010شامي، صليحة. )  -
 ماجستير في العلوم الاقتصادية تسيير المنظمات غير منشورة. جامعة أمحمد بوقرة بومرداس.

ع (.الدعم التنظيمي و علاقته بكل من : عدالة التوزي2002شاهين، محمد عبد التواب البكري.) -
ات الساد المشاركة في اتخاذ القرارات و الكفاءة الاجتماعية ، مجلة البحوث الإدارية ، أكاديميةو 

 للعلوم الإدارية ،ملحق العدد الأول .

ل لديهم الممارسات التدريسية الإبداعية للأساتذة في علاقتها بقيم العم .( 2017). الشايب، خولة -
ة على عينة من أساتذة التعليم الابتدائي بمدينو بالقيادة التحويلية لدى مديريهم. دراسة 

 الجزائر. .أطروحة دكتوراه علوم في علم النفس التربوي،ورقلة

ردن: (. إدارة الموارد البشرية. الأ1991شحادة، نظمي، محمد الباشا، الجيوشي، رياض الجبلي. ) -
 دار الصفاء. 
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 لرضا لدى أعضاء هيئة التدريسبعض العوامل المؤثرة في مستوى ا .( 2002) .الشريدة، هيام  -
 تربويةعن الخدمات المقدمة لهم في جامعة اليرموك بالمملكة الأردنية الهاشمية. مجلة العلوم ال

 (.02)(.العدد14المجلد)والإنسانية والاجتماعية. 

ر (. الأردن: دا1(. الإدارة الفعالة للموارد البشرية)ط2016)  .صالح، علي، عوده الهلالات -
 نشر والتوزيع. الحامد لل

المناخ التنظيمي وأثره على أداء العاملين في  .( 2002) .الصغير، فهد بن عثمان بن محمد -
 ية.الأجهزة الأمنية. رسالة ماجستير غير منشورة. الرياض: جامعة نايف العربية للعلوم الأمن

  ر الجامعية(. مبادئ السلوك التنظيمي. الإبراهمية: الدا 2005صلاح الدين، عبد الباقي. )  -

 (. علم إجتماع التنظيم. القاهرة: دار غريب للطباعة والنشر 2008طلعت، إبراهيم لطفي. )  -
 والتوزيع.

(. سلوك الإنساني في المنظمات. الاسكندرية: دار المعرفة 2005عاشور، أحمد صقر. ) -
 الجامعية. 

استراتيجية (. أثر إدراك الدعم التنظيمي في تحقيق 2017عاطف، حسن، أبو ناصر. )  -
 (.العدد09المجلد )المسؤولية الاجتماعية الشاملة في المصارف. مجلة الدراسات والأبحاث. 

(26  .) 

لعلوم (. أثر العدالة التنظيمية في الأداء السياقي. مجلة القادسية ل 2007عامر، علي حسين. )  -
 (. 01)( .العدد10المجلد)الإدارية والإقتصادية. جامعة القادسية. 

يمية التوافق بين الدعم التنظيمي المدرك والثقافة التنظ. (2018) .ني، آلاء عبد الموجودالعا -
)دراسة ميدانية في جامعة الموصل(. مجلة جامعة كركوك للعلوم الإدارية والإقتصادية. 

 (.01)( .العدد07المجلد)

ن: دار وائل مدخل إستراتيجي. عما –(. إدارة الموارد البشرية  2003عباس، سهيلة محمد. )  -
 للنشر.
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(. البحث العلمي: مفهومه وأدواته وأساليبه. عمان: دار  2001عبيدات، ذوقان، وآخرون. )  -
 الفكر .

القواعد والمراحل والتطبيقات  –(. منهجية البحث العلمي 1999عبيدات، محمد، وآخرون. )  -
 .(. الاردن: دار وائل للنشر2)ط

دارة الإنساني والتنظيمي في الإدارة. الرياض: معهد الإالسلوك  :( 1996) ،العديلي، ناصر محمد -
 العامة.

أثر العدالة التنظيمية في الأداء السياقي، دراسة تحليلية . (2007).العطوي، عامر حسين -
ة، لاداريلأعضاء الكادر التدريسي في كلية الإدارة والاقتصاد، جامعة القدس، مجلة القدس للعلوم ا

 . (01)، عدد (24)مجلد 

(. عمان: دار الشروق 1سلوك المنظمة وسلوك الفرد والجماعة)ط .(2000) .عطية، ماجدال -
 للنشر والتوزيع.

فراد. (. إدارة الموارد البشرية المنهج الحديث في إدارة الأ 2009علاقي، مدني عبد القادر. )  -
 جدة: مكتبة دار زهران للنشر والتوزيع. 

العلوم  لة التنظيمية على انتشار الفساد الإداري. مجلة(. تأثير العدا2007علوان، قاسم، نايف. ) -
 الاقتصادية وعلوم التسيير. ليبيا: جامعة التحدي. العدد السابع. 

عميراوي، حميدة. )دس(. مراحل الضوابط المنهجية لإعداد بحث )الباحث الاجتماعي(.  -
 . (1)قسنطينة: جامعة منتوري. العدد

مستوى الدعم التنظيمي المدرك في المدارس الثانوية  .( 2018) .العنزي، حجي، بن سليمان -
 مجلدلبمحافظة حفر الباطن وعلاقته بسلوك المواطنة التنظيمية لدى المعلمين والمعلمات مجلة. ا

 (.01) .العدد03

(. أساليب البحث العلمي في التربية  1992عودة ،أحمد سليمان، ملكاوي ، فتحي حسن. )  -
 ردن: مكتبة الكتاني.(. الا2والعلوم الإنسانية)ط
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 (. علم النفس الصناعي. بيروت: دار الكتب العلمية. 1996عويضة، كامل محمد. )  -

ي (. أثر ضغوط العمل على أداء العاملين. رسالة الماجستير ف2009عيسى، إبراهيم المعشر. )  -
 إدارة الأعمال. كلية الشرق الأوسط للدراسات العليا.

ات (.السلوك التنظيمي في إدارة المؤسس 2009، السيد محمد. ) فليه، فاروق عبده، عبد المجيد -
 (. الأردن: دار المسيرة.2التعليمية )ط

راسة (. تطبيق اللامركزية وأثرها على مستوى أداء العاملين. د 2010فهد، عبد ناصر بن فهد. )  -
لشرق تطبيقية على الحرس الوطني الكويتي. رسالة الماجستير في إدارة الأعمال. جامعة ا

 الأوسط.

ي الأمن النفسي وانعكاساته على محددات الأداء الوظيف.(2015) .القحماني، حسن، مها، الحسن -
دارة منزل. السعودية: كلي ة للمرأة في بيئة العمل. رسالة دكتوراه الفلسفة. تخصص السكن وا 

 التصاميم. جامعة أم القرى.

ثر عم التنظيمي المدرك ودوره في نقل أ(. الد 2014قيران، عامر، مسدح، الشملاني العنزي. )  -
ايف نالتدريب بإدارة مرور منطقة الرياض. رسالة ماجستير في العلوم الإدارية. الرياض: جامعة 

 العربية للعلوم الأمنية.

دور الدعم التنظيمي المدرك في تقليل التهكم  .( 2016)  .الكعبي، حميد، سالم، غياض -
 ينة من التدريسيين في كلية الرافدين(. بغداد. التنظيمي )دراسة تحليلية لآراء ع

زوري (. الاتجاهات الحديثة في إدارة الموارد البشرية. الاردن: دار اليا2011كلالدة، طاهر. ) -
 العلمية للنشر.

 ة.(. الرياض: مطابع الفرزدق التجاري2(. الإدارة العامة المقارنة )ط 1982كنعان، نواف. )  -

جراءات العمل )ط(.  2002اللوزي، موسى. )  -  (. عمان: دار وائل للنشر.1التنظيم وا 
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(. أثر الدعم التنظيمي على تنمية الاستغراق الوظيفي  2014ماضي، أحمد، ديب، محمد. )  -
لية كلدى العاملين في مكتب غزة الإقليمي التابع للأونروا. مذكرة ماجستير غير منشورة. غزة: 

 التجارة. جامعة الإسلامية

(. دور تمكين العاملين في تحسين الأداء في المؤسسات  2016د، الحيان. ) مانع، فهد، فه -
 التعليم العامة والخاصة. الأردن: دار الأيام للنشر والتوزيع.

 (. مصر: الدار الجامعية.1(. السلوك التنظيمي مدخل بناء مهارات )ط 2013ماهر، أحمد. )  -

اري ومحددات السلوك الإداري المنظمة (.علم النفس الإد 1982محمد، حسين، زويلف، مهدي.)  -
 العربية  للعلوم الإدارية. الأردن:

 عية للطبع(. إدارة الموارد البشرية )رؤية مستقبلية(. القاهرة : الدار الجام 2001محمد، راوية.)  -
 والنشر والتوزيع.

 تب.م الك(. القاهرة: عال1(. البحث العلمي في تكنولوجيا التعليم)ط 2005محمد، عبد الحميد.)  -

. مفهوم وتقييم. مجلة العلوم الإنسانية –(.الأداء بين الكفاءة والفعالية 2001مزهودة، عبد المليك.) -
 جامعة بسكرة.(. 1)جامعة بسكرة. العدد 

(. القاهرة: دار الشروق للنشر 3(. إدارة الموارد البشرية )ط 2004مصطفى، نجيب شاويش.)  -
 والتوزيع.

(. الدعم التنظيمي المدرك لدوافع العمل لدى الموظفات 2014مضاوي، محمد الشعلان.)  -
 الإداريات بكلية الآداب بجامعة الاميرة نورة بنت عبد الرحمن. المجلة الدولية التربوية

 (. 12)(.العدد03المجلد)المتخصصة. 

 . ( 4ط )مكتبة الشروق الدولية، القاهرة.(2004) .المعجم الوسيط -

 هرة: مكتبة الشروق الدولية.(. القا2005المعجم الوسيط. ) -

 ر.(. الجزائ2(. القياس النفسي وتصميم أدواته للطلاب والباحثين )ط  2007معمرية، بشير. )  -
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  ية (. أثر محددات إدراك الدعم التنظيمي على دافع 2003المغربي، عبد الحميد عبد الفتاح. )  -
لة ال بمحافظة الدقهيلة. المجللإنجاز بالتطبيق على الشركات الصناعية التابعة لقطاع الأعم

 (.02)(. العدد02المجلد )العلمية التجارة والتمويل. كلية التجارة. جامعة طنطا. 

البشرية.  (. المهارات السلوكية والتنظيمية لتنمية الموارد2007المغربي، عبد الحميد عبد الفتاح.) -
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 قائمة الملاحق



 الملاحق

 

 

قائمة الاسمية الأساتذة المحكمينيوضح  – 01 –الملحق رقم   

 ـــــةـــــــــــــــالجامعـــــــــــــــــــــ الدرجة العلمية صــــالتخصـــــــــــــــــــــــــ اسم المحكـــــــــــــــــم
 ورقلة دكتوراه علم النفس الإجتماعي رويم فايزة
 ورقلة دكتوراة –أ  علم النفس العمل والتنظيم عمروني حوريةترزولت 

 غرداية دكتوراه علم النفس العمل والتنظيم عبد الرحمان بقادير
 ورقلة هدكتورا –أ  علم النفس الإجتماعي خلادي يمينة
 الأغواط دكتوراه علم النفس العمل و التنظيم صافي محمد
 ورقلة دكتوراه  -أ  علم النفس المدرسي محمدي فوزية
 ورقلة دكتوراه والتنظيم علم النفس العمل غربي صبرينة

 الأغواط دكتوراه علم النفس العمل والتنظيم عمومن رمضان
رئيس مكتب  ملازم الأول مسروق محمد الأمين

 الموظفين والتكوين
 مديرية الحماية المدنية
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استمارة التحكيم في صورتها الأولية – 20 –الملحق رقم   

 ـــــــــــــــــــــــــةــــــاح  ورقلـــــــــــــــــمربــــــــــ ــــــديــــــقــــــــــــاصــــــــــــــــــــــــــــة جــــامعـــــــــــــــــــــــ

 ةـــــــــــــكليـــــــة العلـــــوم الإنســـانيــــــــــــــــــــة والاجتمـــاعيــــــ

 لتربية قسم علم النفس و علــــــــــــوم ا

  تخصص علم النفس العمل و التنظيم 

 صدق المحكمينخاصة باستمارة 

                    سم المحــــــكم:                                              ا                     إعداد الطالبة :                                         من 
      لدرجة العلمـية:                                                       ا                                                       دبي بشيرة                

 لتخصـــــــص:ا                                                                                  

 لجامعة : ا                                                                                  

 أستاذ )ة( العزيز)ة(:     

مال متطلبات مة لاستكرة مقدمذكإعداد يشرفنا أن نضع بين أيديكم هذه الاستمارة بغية تحكيمها وذلك في إطار          
دى عمال علاقته بالأداء المهني ل الدعم التنظيمي المدرك و"  بعنوان،  شهادة دكتوراه أكاديمي في علم النفس تنظيم و عمل

 : يلي  خلال ما ذلك من وراجين من سيادتكم تقويم هذه الأداة بما يخدمها و يعدلها "،  رقلةبو  الحماية المدنية
 إنتماء الأبعاد للسمة المقاسة 
 أنتماء الفقرات للأبعاد 
  وضوح الصياغة اللغوية و المحتوى 
 ت في كل بعدعدد الفقرا 
  للفـقــــــــــــرات. إجابةملاءمــة بدائــل 
  تقديم البديل في حالة عدم الموافقة 
 مناسبة و وضوح التعليمة الموجهة لأفراد العينة 
 راسة وضـــــــــــوح المثــــــــــــــــال التوضيـــــــــــــحي المقدم لعينة الد. 

ت اللازمة ة المعلوماج في هذه الصفحانة المناسبة من الجدول الخاص بالتحكيم و قد أدر ( في الخ xتكون الإجابة بوضع علامة ) 
 حول الموضوع .
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ه ــــــاره و إسهاماتدر أفكــــــمة تقبأن المنظ الحمايــــة المدنية بورقلةب شعور العاملهو  : للدعم التنظيمي المدركالتعريف الإجرائي  -

 اتخاذ، مشاركة في  ةلة التنظيميالعداد التالية :  الأبعالعون فيا، و الدرجــــة التي يتحصــــــــل عليها هــــــــرفاهيتوده و ــــــم بجهــــــوتهت

 التنظيمي . كه للدعمى إدرا ،  تعبر عن مستو القرارات ، مساندة الرئيس لمرؤوسيه ، دعم و تأكيد الذات لدى العاملين 

ية و مهام إدار أعمال قيام بالضمن الحماية المدنية يتب عاملقوم به هو سلوك وظيفي ي : نيللأداء المهالتعريف الإجرائي  -

أداء الواجبات  ولوظيفي دوره ا، إدراك الموظف لالتي يتمتع بهاالقدرات و الخصائص الفردية  : بها و تتضح من خلال يكلف

 . مستوى أدائه الدرجة التي يتحصل عليها عون الحماية المدنية تعبر عنالوظيفية و 

 :الأبعاد

   م و س لمرؤوسيه ، دعدة الرئي: مسان العدالة التنظيمية ، المشاركة في إتخاذ القرارات:  الدعم التنظيمي المدركأبعاد
 تأكيد الذات لدى العاملين .

  لوظيفية . واجبات ا،أداء ال إدراك الموظف لدوره الوظيفي القدرات و الخصائص الفردية ، :  الأداء المهنيأبعاد 

 

 

 

 

         

 

 

 .التقدير ولشكر اولكم منا جزيل                                                               
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 ــــــــــــــــــــــــةـــــــــاح  ورقلـــــــــــــــمربــــــــــ ــــــديــــــقــــــــــــاصــــــــــــــــــــــــــجــــامعـــــــــــــــــــــــــة 

 ةـــــــــــــكليـــــــة العلـــــوم الإنســـانيــــــــــــــــــــة والاجتمـــاعيــــــ

 قسم علم النفس و علــــــــــــوم التربية 

 تخصص علم النفس العمل و التنظيم 
 الاستبيــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــان

 دي )تي(:ـــــــــــــــــــسي
 السلام عليكم 

ن منكم ـــــــــان راجيــــــــــــستبيم هذا الاــــــيديكأع بين ـــــضيطيب لنا أن نتخصص علم النفس العمل و التنظيم ،  في إطار إعداد أطروحة دكتوراه 
ك بوضع و ذلالاستبانة هذه  في ملءم من وقتك ء التكرم بمنحنا جزاء، فالرجا الإجابة على تساؤلات أطروحة ا في ــــالتعـــاون بغرض إفادتن

ه من إجابات با تدلون معلما بأن  ( في الخانة التي تعبر عن رأيكم ، راجين منكم الإجابة على كل الفقرات ، و نحيطكم xعلامة ) 
 . م و التوفيقلكم دوا نتمنى اونكم معنا وسيحاط بالسرية التامة و لا يستخدم إلا للأغراض العلمية ، و إننا نشكركم على تع

 :عك ضع عند قراءتك لهذه الفقرة و وجدت أنها تنطبق عليمثــــــــــــــــال توضـــــحي ( لامةx)  تحت خانة البديل 
 

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة ــــــرةـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفقـــــــــــــــــــــــــــ

 
 ةــأنجز أعمالــي بطريقـة غير مألوف
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 لفقرات: امدى ملاءمة بدائل الأجوبة  /1
 

 تـراحــــــــالاقــــــــــــــــــــــــ ــةـــــــــر ملائمــــغيـــــــ ــةــــــــــــــملائمـــــــــــــــــــــ ــــــلــــــــــــــــالبدائــــــــــــــــــــــ
    موافق بشدة
    غير موافق 

    محايد
    موافق 

    موافق بشدةغير  
 لكل بعد :عـدد الفقــرات  /2

 إقتراح البديل ــــيافــكر  ـــــغيـــــــــــــــــ ـــافــــيـــــــــــــــــــكــــــــــــــــــــ عدد الفقرات الأبعاد
    13 العدالة التنظيمية

    07 المشاركة في إتخاذ القرارات
    12 مساندة الرئيس لمرؤوسيه

    11 دعم و تأكيد الذات لدى العاملين
    10 دعم زملاء العمل

 

 مدى ملاءمة بدائل الإجابة للفقرات /3

 ــلـــــــاقتراح البديــــــــــــــ غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة ـــــــــــــــــــــــــرةـــــــــــــــــــــــــــــالفقـــــــــــــــــــــــ

 
أنجز أعمالـي بطريقـة غير 

 مألوفــة

 
 

  
 x 

 

    

 
 
 
 
 
 



 الملاحق
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 الرقـــــم

 
 ــــــــــــــــــــراتــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفقـــــــــــــــــ

 

 الصياغـــــــــــــــة
 ـةاللغويــــــــــــــــ

مــــدى قياسها 
 ـدــــــــللبعــــــــــــــــ

 
 التعديل

 
 واضحة

غير 
 واضحة

لا  تقيس
 تقيس

 ع ، الإجراءات ، المعاملات . العدالة التنظيمية : و تشمل عدالة التوزي
      دلتقدم خدمات للموظفين بشكل عا المديرية أشعر بأن - 01
      يوفر لي عملي أجر يتناسب مع مؤهلاتي  - 02
      كافأة الإدارة عن الجهد الإضافي الذي أبذلهأحضى بم - 03
      نصبي الحالي الاستفادة من الحوافز الماديةميؤهلني  - 04
      بشكل عادل  المديرية توفر امتيازات ترقية الموظفينأرى أن  - 05
      الةشعر بأن الإجراءات الإدارية المطبقة في المديرية تتميز بالعدأ - 06
لاحظ أن المدير يحرص على جمع كامل المعلومات الوظيفية قبل أ - 07

 إتخاذ أي قرار 

     

      لقبول في أي قرار يتخذهايعطني المدير حرية الرفض أو  - 08
      ي المدير القرارات عن وجود أي إستفسار عنها  يشرح ل - 09
      ر مصلحتي في القرارات الخاصة بعملييراعي المدي - 10
      ةلاحظ بأن المدير يتدخل في حل النزاعات بين الموظفين بكل نزاهأ - 11
      ر متعلق بوظيفتي تخذ أي قرايحترمني المدير عندما ي - 12
عطي لي المدير مبررات مقنعة للقرارات التي إتخذت بشأن ي - 13

 وظيفتي

     

 بمهمته ت الخاصةقراراالمشاركة في إتخاذ القرارات : و هي تمتع العامل بالحرية و الإستقلالية في إتخاذ ال
ن ار مرى أن الإقتراحات المقدمة من قبل العمال تأخذ بعين الإعتبأ - 01

 قبل الإدارة  .

     

هتم المدير بما نقدم من مقترحات عند إتخاذ أي قرار مرتبط ي - 02

 بوظيفتي

     

      لى حرية التعبير عن أفكاريعيشجعني المدير  - 03
ر معي و مع يصدر قراراته من خلال التشاو المدير ألاحظ بأن - 04

 زملائي

     



 الملاحق

 

 

       اته لييفوض المدير جزء من صلاحي - 05
      المستقبلية لمشاركة في وضع الخططتتاح لي فرصة  ا - 06
 اراتلقرا أشعر بأنني أمتلك  القدرة و الصلاحيات القانونية على إتخاذ 07

 و تحمل مسؤوليتها

     

 : هو تلقي العامل يد المساعدة من طرف رئيسه .لمروؤسيه مساندة الرئيس  درجة

      عند تقصيري في أداء مهامييوجهني المدير  - 01
      شعر بأن المدير يعامل جميع المرؤوسين بدون تحيز و تفرقةأ - 02
      سمح لي المدير باستخدام القدرات الشخصية في حل مشاكل العمل ي - 03
      المدير على روح المبادرة بيني و بين زملائي  يشجعني - 04
      يهتم بها  المدير اقتراحاتي و ينفد - 05
      أشعر بأن المدير زميلي  - 06
      أتأثر بما يقوله المدير - 07
      اع مرؤوسيهيتميز مديري بأسلوب إقن - 08
      عمللتي تدفعني للمن أهم الأمور ا ئيسلتقدير من الرالدعم و ا - 09
      لمرؤوسيه  ةعبارات الثناء و الشكر الشفوي يقدم رئيسي -  10
      النقاش و الحوار يتميز مديري  بمهارة - 11
      في لوظياالتقدير من قبل رئيسي في العمل يدفعني إلى الإرتقاء بأدائي  12

 ته . تياجاجميع اح ةالمنظمة تلبي بدورإدراك الموظف  هودعم و تأكيد الذات لدى العاملين : و 

      لني راضي عن وظيفتييوفر لي عملي حوافز مادية و معنوية تجع 01
       قدراتي و ما يجب أن أقوم بهأشعر بالتوافق بين  02
      أشعر بالتقدير الذاتي من خلال إنجازات العمل 03
ية التغدية الراجعة التي أحصل عليها من المنظمة تدفعني إلى تنم 04

 مهامي الوظيفية

     

      تنوعةالتدريب المستمر يجعلني أكتسب مهارات م 05
ة وظيفتي في المديرية تتطلب التحدي للوصول إلى الأهداف المسطر 06

 من قبل المنظمة

     

      فتيتساعدني على الإبداع في وظي هي الظروف التي توفرها المديرية 07
      أشعر بالرضا عن مستوى أدائي الوظيفي 08



 الملاحق

 

 

      ةدائميفتي بصفة يجعلني اتمسك بوظالعمل الإنساني الذي أقوم به  09
      إحساسي بالاستقلالية  في عملي تزيد من طموحي  10
      أدرك بأنني أقوم بأداء مهام محددة و واضحة 11

 
 لفقرات: امدى ملاءمة بدائل الأجوبة  /1
 

 تـراحــــــــالاقــــــــــــــــــــــــ ــةـــغيـــــــــــــر ملائمــــ ــةــــــــــــــملائمـــــــــــــــــــــ ــــــلــــــــــــــــالبدائــــــــــــــــــــــ
    موافق بشدة

    موافق 
    محايد

    غير موافق 
    غير موافق بشدة

 

 لكل بعد :عـدد الفقــرات  /2

 

 إقتراح البديل ــــيافــكر  ـــــــــــغيـــــــــــ ـــيـــــافــــــــــكـــــــــــــــــــ عدد الفقرات الأبعاد
    12 القدرات و الخصائص الفردية
    10 إدراك الموظف لدوره الوظيفي

    15 أداء الواجبات الوظيفية
 

 المثال التوضيحي مدى ملاءمة  /3

 لـــــــاقتراح البديــــــــــــــــ غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق ق بشدةمواف ـــــــــــــــــــــــــرةـــــــــــــــــــــــــــــالفقـــــــــــــــــــــــ

ع الإدارة منفتحة في تعاملها م
 العاملين

 
 

  
 x 

 

    

 



 الملاحق
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 الرقـــــم
 

 ـــــــــــــــــراتـــــــــــــــــــــــــــــــــالفقـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 

 الصياغـــــــــــــــة
 ـةاللغويــــــــــــــــ

مــــدى قياسها 
 ـــدـــــللبعـــــــــــــــــ

 
 التعديل

 
 واضحة

غير 
 واضحة

لا  تقيس
 تقيس

   وظيفية .ال لممارسة العامل مهامهالمكتسبة قدرات الخبرات و مجموعة الو نقصد بها  القدرات و الخصائص الفردية :

      أحرص على تجديد و تطوير قدراتي و مهاراتي 01
      لدي رصيد كافي من المعلومات و الميزات  التي تميز أدائي 02
      ليأمتلك القدرة على حل مختلف المشاكل التي تواجهني في أداء عم 03
      ليمبع لدي القدرة على تصحيح الأخطاء التي قد أقع فيها أثناء قيامي 04
      لدي القدرة على تحمل مسئولية الأعباء اليومية في العمل 05
      أحرص على التقيد و الالتزام بأنظمة العمل 06
      لدي القدرة على اتخاذ القرارات الهامة 07
      ألتحق بالدورات التدريبية التي تزيد من مهاراتي الوظيفية 08
      عمل في وقت واحد أستطيع القيام بأكثر من 09
أهتم بكل ما هو جديد في مجال تخصص وظيفتي من أجل تحسين  10

 أدائي

     

      استخدم  التقنيات الحديثة التي تزيد من مستوى أدائي 11
      لدي القدرة على تنفيذ الأوامر و التعليمات بدقة 12

 يفية  مه الوظباع العامل و إداركه عن كيفية أداء مهاو نقصد به تصورات و إنط إدراك الموظف لدوره الوظيفي :

أدرك أهمية الأوامر و التعليمات الصادرة من رئيسي فيما يخص  01

 العمل

     

      أعي أهمية متابعة العاملين فيما يخص العمل 02
      أقدر قيمة ترتيب الأعمال اليومية حسب الأهمية 03
      ق العمل لإنجاز المهام المطلوبةأشعر بأهمية التعاون مع فري 04
أدرك أهمية استخدام نظام اتصال يتيح سرعة وصول المعلومات و  05

 البيانات

     

      أشعر بأهمية الرقابة الذاتية لما أكلف به من أعمال 06
      ددأتطلع إلى توافر متطلبات الترقية لأحصل عليها في وقتها المح 07
      لى التكيف مع الحالات الطارئة في العمل أمتلك القدرة ع 08



 الملاحق

 

 

      أمتلك القدرة على التخطيط لنجاح عملي و إنجازه بشكل جيد 09
      عندما تواجهني مشكلة في عملي  أحسن التصرف 10

 ها .بأداء الواجبات الوظيفية : و تعبر عن درجة حماس و حرص الموظف لقيام بالأعمال الموكل 
      ي بمهامي أحرص على تحقيق الأهداف العامة للمنظمة عند قيام 01
      أخطط لعملي قبل أدائه 02
      أحرص على تنظيم مهامي و واجباتي الوظيفية 03
ة و نوعيأتمتع بالرقابة الذاتية في أداء  واجباتي الوظيفية لضمان ال 04

 الجودة
     

      تي الوظيفيةأهتم بالتنسيق مع الآخرين عند أداء واجبا 05
      أنجز جميع ما يتعلق بواجباتي الوظيفية 06
      أشارك في اتخاذ القرارات المتعلقة بواجبات وظيفتي 07
داء أأحرص على تقوية العلاقات الإنسانية مع الآخرين لتعينني على  08

 واجباتي الوظيفية

     

      لى أكمل وجهأتنافس مع زملائي لأداء واجبات و مهام العمل ع 09
      حصولي على الحوافز في المديرية تدفعني للقيام بأداء مميز 10
      أتقيد بقواعد إجراءات العمل 11
      أراعي التوقيت المطلوب للأداء واجباتي و مهامي 12
      لدي إستعداد لتحمل مسؤوليات أعلى 13
      أشعر بالرضا عن نفسي عندما أؤدي عملي بدقة 14
      أقوم بإنجاز المهام الموكلة لي في حينها دون تأخير 15

                                    

 

 

 

 

 

 

 



 الملاحق

 

 

استبيان الدعم التنظيمي المدرك و الأداء المهني  – 30 –الملحق رقم   

 ـــــــــــــــــــــــــةــــــاح  ورقلـــــــــــــــــمربــــــــــ ـــــديـــــــقــــــــــــاصــــــــــــــــــــــــــجــــامعـــــــــــــــــــــــــة 

 ةـــــــــــــكليـــــــة العلـــــوم الإنســـانيــــــــــــــــــــة والاجتمـــاعيــــــ

 قسم علم النفس و علــــــــــــوم التربية 

 تخصص علم النفس العمل و التنظيم 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــانالاستبيـــ  

 دي )تي(:ـــــــــــــــــــسي
 السلام عليكم 

ن منكم ـــــــــان راجيــــــــــــستبيم هذا الاــــــيديكأع بين ـــــضيطيب لنا أن نتخصص علم النفس العمل و التنظيم ،  في إطار إعداد أطروحة دكتوراه 
ك بوضع و ذلالاستبانة هذه  في ملءم من وقتك ، فالرجاء التكرم بمنحنا جزاء الإجابة على تساؤلات أطروحة ا في ــــإفادتن التعـــاون بغرض

ه من إجابات با تدلون معلما بأن  ( في الخانة التي تعبر عن رأيكم ، راجين منكم الإجابة على كل الفقرات ، و نحيطكم xعلامة ) 
 . التوفيق وكم دوام لنتمنى  لا يستخدم إلا للأغراض العلمية ، و إننا نشكركم على تعاونكم معنا وسيحاط بالسرية التامة و 

 :عك ضع عند قراءتك لهذه الفقرة و وجدت أنها تنطبق عليمثــــــــــــــــال توضـــــحي ( لامةx)  تحت خانة البديل 

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة ــــــــرةـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفقـــــــــــــــــــــــــــ

 
 ةــأنجز أعمالــي بطريقـة غير مألوف

 

 

  x 

 

  

 

 البيانــــــــــــــــــات الشخصيـــــــة: 
         ثانوي             جامعي                    المستوى التعليمي : إبتدائي             متوسط 

 الأعمال  ذات طابع تقني               طبيعة النشاط الممارس : الأعمال  ذات طابع إداري 

 الحالة العائلية : عازب              متزوج               مطلق 

  : مدة الخدمة 

 : الرتبة 

 : السن 

 

 

 



 الملاحق

 

 

 الدعم التنظيمي المدرك

موافق  لفقراتا الرقم
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير موافق 
 بشدة

      ل عادلتقدم خدمات للموظفين بشك المديرية أشعر بأن - 01
      سؤول على حرية التعبير عن أفكارييشجعني الم - 02
      ى بمكافأة الإدارة عن الجهد الإضافي الذي أبذلهأحض - 03
      تسب مهارات متنوعةالتدريب المستمر يجعلني أك 04
شعر بأن القرارات التي تخص وظيفتي تأتي في وقتها أ - 05

 المناسب 

     

      شكل عادل بالمديرية توفر فرص ترقية الموظفين أرى أن  - 06
      ي عند تقصيري في أداء مهامييوجهني مسؤول - 07
      لللعم فعنيلدعم و التقدير من الرئيس من أهم الأمور التي تدا - 08
      ةالعدالشعر بأن الإجراءات الإدارية المطبقة في المديرية تتميز بأ - 09
      سؤولي مصالحي في القرارات الخاصة بعملييراعي م - 10
      جعني مسؤولي على روح المبادرة بيني و بين زملائي يش - 11
لموظفين بكل ن مسؤولي يتدخل في حل النزاعات بين اأعتقد بأ - 12

 نزاهة

     

      أشعر بالتقدير الذاتي من خلال إنجازات العمل 13
      رمني مسؤولي عندما يتخذ أي قرار متعلق بوظيفتي يحت - 14
 بار منرى أن الإقتراحات المقدمة من قبل العمال تأخذ بعين الإعتأ - 15

 قبل الإدارة  .

     

      مؤهلاتي مع  يوفر لي عملي أجر يتناسب - 16
بط هتم المسؤول بما نقدمه من مقترحات عند إتخاذ أي قرار مرتي - 17

 بوظيفتي

     

      شعر بأن المسؤول يعامل جميع المرؤوسين بدون تحيز و تفرقةأ - 18
      لني منصبي الحالي الاستفادة من الحوافز الماديةيؤه - 19
خطط المستقبلية لمشاركة في وضع التتاح لي فرصة  ا - 20

 الخاصة بالعمل

     

      إحساسي بالإستقلالية  في عملي تزيد من طموحي المهني 21
سمح لي مسؤولي بإستخدام القدرات الشخصية في حل مشاكل ي - 22

 العمل 
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      رح لي المدير القرارات عن وجود أي إستفسار عنها  يش - 23
      راحاتي و يهتم بها قتيراعي المسؤولي المباشر إ - 24
      يوفر لي عملي حوافز تجعلني راضي عن وظيفتي 25
      وب إقناع مرؤوسيهيتميز مسؤولي بأسل - 26
      بارات الثناء و الشكر الشفوية لمرؤوسيه عيقدم رئيسي  -  27
      مهارة النقاش و الحواربيتميز مسؤولي   - 28
      تي و وجباتيأشعر بالتوافق بين قدرا 29
      فيلوظيما أحصل عليه من الوحدة يدفعني إلى تنمية مهامي مساري ا 30
      أشعر بأن المدير زميلي  - 31
      أشعر بالرضا عن مستوى أدائي الوظيفي 32
عطي لي مسؤولي مبررات مقنعة للقرارات التي إتخذت بشأن ي - 33

 وظيفتي

     

      ةدائم يجعلني اتمسك بوظيفتي بصفةذي أقوم به العمل الإنساني ال 34
      ور مع الجميعيصدر قراراته من خلال التشا المسؤول أرى بأن - 35
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 الأداء المهني

موافق  الفقرات الرقم
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير موافق 
 بشدة

      أحرص على تجديد و تطوير قدراتي و مهاراتي المهنية 01
      لدي إستعداد لتحمل مسؤوليات أعلى في مجال عملي 02
      لدي رصيد كافي من المعلومات التي تميز أدائي 03
و  نوعيةال أتمتع بالرقابة الذاتية في أداء  واجباتي الوظيفية لضمان 04

 الجودة
     

      ليعم أمتلك القدرة على حل مختلف المشاكل التي تواجهني في أداء 05
      أشعر بأهمية الرقابة الذاتية لما أكلف به من أعمال 06
      عندما تواجهني مشكلة في عملي  أحسن التصرف 07
      أحرص على التقيد و الالتزام بأنظمة العمل 08
      ألتحق بالدورات التدريبية التي تزيد من مهاراتي الوظيفية 09
      أخطط لعملي قبل أدائه 10
      استخدم  التقنيات الحديثة التي تزيد من مستوى أدائي 11
      لدي القدرة على اتخاذ القرارات الهامة في العمل 12
      مليعلدي القدرة على تنفيذ الأوامر و التعليمات بدقة في مجال  13
      أعي أهمية متابعة العاملين فيما يخص العمل 14
      ت المتعلقة بواجبات وظيفتيأشارك في اتخاذ القرارا 15
و  أدرك أهمية استخدام نظام اتصال يتيح سرعة وصول المعلومات 16

 البيانات

     

      لدي القدرة على تحمل مسئولية الأعباء اليومية في العمل 17
      ددلمحأتطلع إلى توافر متطلبات الترقية لأحصل عليها في وقتها ا 18
      ى التخطيط لنجاح عملي لإنجازه بشكل جيدأمتلك القدرة عل 19
      أقوم بإنجاز المهام الموكلة لي في حينها دون تأخير 20
       عند قيامي بمهامي أحرص على تحقيق الأهداف العامة للمنظمة 21
خص أدرك أهمية الأوامر و التعليمات الصادرة من رئيسي فيما ي 22

 العمل

     

      مهامي و واجباتي الوظيفية أحرص على تنظيم 23
      أقدر قيمة ترتيب الأعمال اليومية حسب الأهمية 24
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      أهتم بالتنسيق مع الآخرين عند أداء واجباتي الوظيفية 25
      أنجز جميع ما يتعلق بواجباتي الوظيفية 26
      عمليي بلدي القدرة على حل المشكلات التي قد أقع فيها أثناء قيام 27
      هأتنافس مع زملائي لأداء واجبات و مهام العمل على أكمل وج 28
      أتقيد بقواعد إجراءات العمل 29
      أمتلك القدرة على التكيف مع الحالات الطارئة في العمل  30
      أشعر بالرضا عن نفسي عندما أؤدي عملي بدقة 31
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راسة الإستطلاعية ( يبين نتائج الد04الملحق رقم )  

 معامل الارتباط بين درجة كل فقرة و البعد الذي تندرج تحته لمقياس الدعم التنظيمي المدرك

 البعد الأول
Correlations 

 VAR00001 VAR00002 VAR00003 VAR00004 VAR00005 VAR00006 VAR00007 VAR00008 VAR00009 sub1 

VAR00
001 

Pearson Correlation 1 ,255* ,285* ,345** ,382** ,490** ,199 ,362** ,108 ,652** 

Sig. (2-tailed)  ,049 ,027 ,007 ,003 ,000 ,127 ,004 ,410 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00
002 

Pearson Correlation ,255* 1 ,413** ,140 ,356** ,223 ,135 ,212 -,099 ,510** 
Sig. (2-tailed) ,049  ,001 ,285 ,005 ,086 ,304 ,104 ,450 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00
003 

Pearson Correlation ,285* ,413** 1 ,345** ,290* ,389** ,274* ,297* ,156 ,626** 
Sig. (2-tailed) ,027 ,001  ,007 ,024 ,002 ,034 ,021 ,235 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00
004 

Pearson Correlation ,345** ,140 ,345** 1 ,359** ,306* ,263* ,200 ,058 ,564** 
Sig. (2-tailed) ,007 ,285 ,007  ,005 ,018 ,042 ,125 ,657 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00
005 

Pearson Correlation ,382** ,356** ,290* ,359** 1 ,427** ,307* ,248 ,241 ,699** 
Sig. (2-tailed) ,003 ,005 ,024 ,005  ,001 ,017 ,056 ,064 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00
006 

Pearson Correlation ,490** ,223 ,389** ,306* ,427** 1 ,403** ,292* ,229 ,694** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,086 ,002 ,018 ,001  ,001 ,023 ,079 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00
007 

Pearson Correlation ,199 ,135 ,274* ,263* ,307* ,403** 1 ,534** ,335** ,608** 
Sig. (2-tailed) ,127 ,304 ,034 ,042 ,017 ,001  ,000 ,009 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00
008 

Pearson Correlation ,362** ,212 ,297* ,200 ,248 ,292* ,534** 1 ,341** ,616** 
Sig. (2-tailed) ,004 ,104 ,021 ,125 ,056 ,023 ,000  ,008 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00
009 

Pearson Correlation ,108 -,099 ,156 ,058 ,241 ,229 ,335** ,341** 1 ,424** 
Sig. (2-tailed) ,410 ,450 ,235 ,657 ,064 ,079 ,009 ,008  ,001 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

sub1 

Pearson Correlation ,652** ,510** ,626** ,564** ,699** ,694** ,608** ,616** ,424** 1 

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

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 البعد الثاني
Correlations 

 VAR00010 VAR00011 VAR00012 VAR00013 VAR00014 VAR00015 VAR00016 VAR00017 VAR00018 VAR00019 2 

VAR
0001
0 

Pearson Correlation 1 ,209 ,315* ,349** ,066 ,252 ,152 ,323* ,331** ,396** ,387** 

Sig. (2-tailed)  ,110 ,014 ,006 ,614 ,052 ,246 ,012 ,010 ,002 ,002 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
VAR
0001
1 

Pearson Correlation ,209 1 ,459** ,436** ,509** ,385** ,388** ,347** ,414** ,302* ,702** 
Sig. (2-tailed) ,110  ,000 ,000 ,000 ,002 ,002 ,007 ,001 ,019 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR
0001
2 

Pearson Correlation ,315* ,459** 1 ,627** ,508** ,562** ,360** ,296* ,439** ,328* ,758** 
Sig. (2-tailed) ,014 ,000  ,000 ,000 ,000 ,005 ,022 ,000 ,011 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR
0001
3 

Pearson Correlation ,349** ,436** ,627** 1 ,591** ,420** ,465** ,428** ,560** ,039 ,764** 
Sig. (2-tailed) ,006 ,000 ,000  ,000 ,001 ,000 ,001 ,000 ,769 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR
0001
4 

Pearson Correlation ,066 ,509** ,508** ,591** 1 ,542** ,473** ,297* ,306* ,103 ,725** 
Sig. (2-tailed) ,614 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,021 ,017 ,432 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR
0001
5 

Pearson Correlation ,252 ,385** ,562** ,420** ,542** 1 ,460** ,466** ,372** ,286* ,757** 
Sig. (2-tailed) ,052 ,002 ,000 ,001 ,000  ,000 ,000 ,003 ,027 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR
0001
6 

Pearson Correlation ,152 ,388** ,360** ,465** ,473** ,460** 1 ,330* ,424** -,014 ,667** 
Sig. (2-tailed) ,246 ,002 ,005 ,000 ,000 ,000  ,010 ,001 ,915 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR
0001
7 

Pearson Correlation ,323* ,347** ,296* ,428** ,297* ,466** ,330* 1 ,378** ,157 ,619** 
Sig. (2-tailed) ,012 ,007 ,022 ,001 ,021 ,000 ,010  ,003 ,231 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR
0001
8 

Pearson Correlation ,331** ,414** ,439** ,560** ,306* ,372** ,424** ,378** 1 ,048 ,662** 
Sig. (2-tailed) ,010 ,001 ,000 ,000 ,017 ,003 ,001 ,003  ,715 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR
0001
9 

Pearson Correlation ,396** ,302* ,328* ,039 ,103 ,286* -,014 ,157 ,048 1 ,338** 
Sig. (2-tailed) ,002 ,019 ,011 ,769 ,432 ,027 ,915 ,231 ,715  ,008 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

sub2 

Pearson Correlation ,387** ,702** ,758** ,764** ,725** ,757** ,667** ,619** ,662** ,338** 1 

Sig. (2-tailed) ,002 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,008  

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 البعد الثالث
Correlations 

 VAR00020 VAR000
21 

VAR000
22 

VAR000
23 

VAR000
24 

VAR000
25 

VAR000
26 

VAR000
27 

VAR000
28 

VAR000
29 

sub3 

VAR
0002
0 

Pearson Correlation 1 ,426** ,326* ,267* ,382** ,263* ,175 ,149 ,346** ,120 ,621** 

Sig. (2-tailed)  ,001 ,011 ,039 ,003 ,042 ,182 ,255 ,007 ,359 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
VAR
0002
1 

Pearson Correlation ,426** 1 ,326* ,107 ,181 ,304* ,131 ,125 ,344** ,251 ,553** 
Sig. (2-tailed) ,001  ,011 ,416 ,166 ,018 ,317 ,343 ,007 ,053 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR
0002
2 

Pearson Correlation ,326* ,326* 1 ,494** ,355** ,436** ,434** ,075 ,466** ,172 ,731** 
Sig. (2-tailed) ,011 ,011  ,000 ,005 ,000 ,001 ,570 ,000 ,189 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR
0002
3 

Pearson Correlation ,267* ,107 ,494** 1 ,313* ,321* ,191 ,150 ,330* ,056 ,590** 
Sig. (2-tailed) ,039 ,416 ,000  ,015 ,012 ,144 ,251 ,010 ,672 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR
0002
4 

Pearson Correlation ,382** ,181 ,355** ,313* 1 ,456** ,360** ,136 ,263* ,102 ,646** 
Sig. (2-tailed) ,003 ,166 ,005 ,015  ,000 ,005 ,299 ,042 ,436 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR
0002
5 

Pearson Correlation ,263* ,304* ,436** ,321* ,456** 1 ,383** -,005 ,206 ,152 ,634** 
Sig. (2-tailed) ,042 ,018 ,000 ,012 ,000  ,003 ,967 ,115 ,247 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR
0002
6 

Pearson Correlation ,175 ,131 ,434** ,191 ,360** ,383** 1 ,192 ,181 ,246 ,551** 
Sig. (2-tailed) ,182 ,317 ,001 ,144 ,005 ,003  ,143 ,166 ,059 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR
0002
7 

Pearson Correlation ,149 ,125 ,075 ,150 ,136 -,005 ,192 1 ,395** ,321* ,403** 
Sig. (2-tailed) ,255 ,343 ,570 ,251 ,299 ,967 ,143  ,002 ,012 ,001 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR
0002
8 

Pearson Correlation ,346** ,344** ,466** ,330* ,263* ,206 ,181 ,395** 1 ,371** ,652** 
Sig. (2-tailed) ,007 ,007 ,000 ,010 ,042 ,115 ,166 ,002  ,004 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR
0002
9 

Pearson Correlation ,120 ,251 ,172 ,056 ,102 ,152 ,246 ,321* ,371** 1 ,328* 
Sig. (2-tailed) ,359 ,053 ,189 ,672 ,436 ,247 ,059 ,012 ,004  ,010 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

sub3 

Pearson Correlation ,621** ,553** ,731** ,590** ,646** ,634** ,551** ,403** ,652** ,328* 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,010  

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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 البعد الرابع
Correlations 

 VAR000
030 

VAR000
31 

VAR000
32 

VAR000
33 

VAR000
34 

VAR000
35 

VAR000
36 

VAR000
37 

VAR000
38 

VAR000
39 

sub4 

VAR0
00030 

Pearson Correlation 1 ,429** ,238 ,056 ,074 ,207 ,197 ,016 ,311* ,175 ,542** 

Sig. (2-tailed)  ,001 ,067 ,672 ,576 ,113 ,132 ,904 ,016 ,181 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR0
0031 

Pearson Correlation ,429** 1 ,270* ,262* -,037 ,218 ,377** ,473** ,143 ,225 ,680** 
Sig. (2-tailed) ,001  ,037 ,043 ,779 ,094 ,003 ,000 ,275 ,084 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR0
0032 

Pearson Correlation ,238 ,270* 1 ,240 -,045 ,024 ,159 ,232 ,114 ,049 ,447** 
Sig. (2-tailed) ,067 ,037  ,065 ,735 ,855 ,226 ,074 ,386 ,707 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR0
0033 

Pearson Correlation ,056 ,262* ,240 1 ,150 ,007 ,083 ,243 ,163 ,424** ,532** 
Sig. (2-tailed) ,672 ,043 ,065  ,253 ,956 ,527 ,061 ,212 ,001 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR0
0034 

Pearson Correlation ,074 -,037 -,045 ,150 1 ,179 ,060 -,071 -,045 ,051 ,264* 
Sig. (2-tailed) ,576 ,779 ,735 ,253  ,172 ,649 ,592 ,733 ,696 ,042 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR0
0035 

Pearson Correlation ,207 ,218 ,024 ,007 ,179 1 ,485** ,024 ,013 ,216 ,491** 
Sig. (2-tailed) ,113 ,094 ,855 ,956 ,172  ,000 ,855 ,919 ,098 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR0
0036 

Pearson Correlation ,197 ,377** ,159 ,083 ,060 ,485** 1 ,162 ,075 ,138 ,567** 
Sig. (2-tailed) ,132 ,003 ,226 ,527 ,649 ,000  ,217 ,571 ,295 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR0
0037 

Pearson Correlation ,016 ,473** ,232 ,243 -,071 ,024 ,162 1 ,134 ,019 ,455** 
Sig. (2-tailed) ,904 ,000 ,074 ,061 ,592 ,855 ,217  ,309 ,885 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR0
0038 

Pearson Correlation ,311* ,143 ,114 ,163 -,045 ,013 ,075 ,134 1 ,534** ,463** 
Sig. (2-tailed) ,016 ,275 ,386 ,212 ,733 ,919 ,571 ,309  ,000 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR0
0039 

Pearson Correlation ,175 ,225 ,049 ,424** ,051 ,216 ,138 ,019 ,534** 1 ,545** 
Sig. (2-tailed) ,181 ,084 ,707 ,001 ,696 ,098 ,295 ,885 ,000  ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

sub4 

Pearson Correlation ,542** ,680** ,447** ,532** ,264* ,491** ,567** ,455** ,463** ,545** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,042 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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 معامل ارتباط كل بعد مع الدرجة الكلية لاستبيان الدعم التنظيمي المدرك

 

Correlations 

 sub1 sub2 sub3 sub4 daam 

sub1 

Pearson Correlation 1 ,627** ,693** ,339** ,816** 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,008 ,000 

N 60 60 60 60 60 

sub2 

Pearson Correlation ,627** 1 ,683** ,484** ,875** 

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

N 60 60 60 60 60 

sub3 

Pearson Correlation ,693** ,683** 1 ,564** ,887** 

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

N 60 60 60 60 60 

sub4 

Pearson Correlation ,339** ,484** ,564** 1 ,701** 

Sig. (2-tailed) ,008 ,000 ,000  ,000 

N 60 60 60 60 60 

Daam 

Pearson Correlation ,816** ,875** ,887** ,701** 1 

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

N 60 60 60 60 60 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 لفا كرونباخأمعادلة  باستخدامستبيان الدعم التنظيمي المدرك للأبعاد والثبات الكلي لامعاملات ثبات  

 البعد الثاني                                                   البعد الأول                   

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,822 9 

  

                                                                            

البعد الرابع                                    الثبات الكلي                                         
 

 

 

 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,793 8 

 

 

 

 البعد الثالث
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,731 9 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,721 9 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,895 35 
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.داء المهنيبين كل درجة فقرة والبعد الذي تندرج تحته لمقياس الأ الارتباطمعامل   

د الأولـــــــــــــــــــــــــــــالبع  
 VAR00001 VAR00002 VAR00003 VAR00004 VAR0

0005 
VAR000

06 
VAR00

007 
VAR000

08 
VAR0
0009 

VAR000
10 

VAR00011 sub1 

VAR00001 

Pearson Correlation 1 ,457** ,107 ,334** ,348** -,043 ,348** ,251 ,087 ,114 ,134 ,476** 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,414 ,009 ,006 ,742 ,006 ,053 ,509 ,384 ,307 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00002 
Pearson Correlation ,457** 1 ,428** ,467** ,375** ,090 ,375** ,393** ,147 ,137 ,083 ,602** 
Sig. (2-tailed) ,000  ,001 ,000 ,003 ,494 ,003 ,002 ,261 ,296 ,526 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00003 
Pearson Correlation ,107 ,428** 1 ,292* ,440** ,001 ,440** ,497** ,318* ,036 -,015 ,551** 
Sig. (2-tailed) ,414 ,001  ,024 ,000 ,991 ,000 ,000 ,013 ,783 ,912 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00004 
Pearson Correlation ,334** ,467** ,292* 1 ,438** ,307* ,438** ,468** ,069 ,176 ,358** ,666** 
Sig. (2-tailed) ,009 ,000 ,024  ,000 ,017 ,000 ,000 ,598 ,178 ,005 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00005 
Pearson Correlation ,348** ,375** ,440** ,438** 1 -,093 1,000** ,457** ,367** ,220 ,300* ,759** 
Sig. (2-tailed) ,006 ,003 ,000 ,000  ,482 ,000 ,000 ,004 ,092 ,020 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00006 
Pearson Correlation -,043 ,090 ,001 ,307* -,093 1 -,093 ,133 ,054 ,383** ,261* ,301* 
Sig. (2-tailed) ,742 ,494 ,991 ,017 ,482  ,482 ,313 ,680 ,002 ,044 ,020 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00007 
Pearson Correlation ,348** ,375** ,440** ,438** 1,000** -,093 1 ,457** ,367** ,220 ,300* ,759** 
Sig. (2-tailed) ,006 ,003 ,000 ,000 ,000 ,482  ,000 ,004 ,092 ,020 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00008 
Pearson Correlation ,251 ,393** ,497** ,468** ,457** ,133 ,457** 1 ,298* ,133 ,106 ,668** 
Sig. (2-tailed) ,053 ,002 ,000 ,000 ,000 ,313 ,000  ,021 ,312 ,420 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00009 
Pearson Correlation ,087 ,147 ,318* ,069 ,367** ,054 ,367** ,298* 1 ,502** ,361** ,569** 
Sig. (2-tailed) ,509 ,261 ,013 ,598 ,004 ,680 ,004 ,021  ,000 ,005 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00010 
Pearson Correlation ,114 ,137 ,036 ,176 ,220 ,383** ,220 ,133 ,502** 1 ,508** ,541** 
Sig. (2-tailed) ,384 ,296 ,783 ,178 ,092 ,002 ,092 ,312 ,000  ,000 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR00011 
Pearson Correlation ,134 ,083 -,015 ,358** ,300* ,261* ,300* ,106 ,361** ,508** 1 ,531** 
Sig. (2-tailed) ,307 ,526 ,912 ,005 ,020 ,044 ,020 ,420 ,005 ,000  ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

sub1 

Pearson Correlation ,476** ,602** ,551** ,666** ,759** ,301* ,759** ,668** ,569** ,541** ,531** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,020 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 



 الملاحق

 

 

 يـــــــــــــــــــــــــــــــالبعد الثان
 VAR00

012 
VAR000

13 
VAR000

14 
VAR000

15 
VAR000

16 
VAR000

17 
VAR000

18 
VAR0
0019 

VAR0
0020 

VAR000
21 

sub2 

VAR00012 

Pearson Correlation 1 ,134 -,015 *300, ,165 *257, ,197 ,072 ,244 -,035 **414, 

Sig. (2-tailed)  ,307 ,912 ,020 ,208 ,049 ,132 ,584 ,060 ,789 ,001 

N 60 60 60 60 60 59 60 60 60 60 60 

VAR00013 
Pearson Correlation ,134 1 ,107 **348, **389, *297, ,030 **394, *286, ,247 **559, 

Sig. (2-tailed) ,307  ,414 ,006 ,002 ,022 ,822 ,002 ,027 ,057 ,000 
N 60 60 60 60 60 59 60 60 60 60 60 

VAR00014 
Pearson Correlation -,015 ,107 1 **440, -,031 -,055 *283, ,246 ,239 ,000 **384, 

Sig. (2-tailed) ,912 ,414  ,000 ,816 ,677 ,028 ,059 ,066 1,000 ,002 
N 60 60 60 60 60 59 60 60 60 60 60 

VAR00015 
Pearson Correlation *300, **348, **440, 1 ,210 *312, ,196 ,245 ,241 -,010 **576, 

Sig. (2-tailed) ,020 ,006 ,000  ,107 ,016 ,133 ,059 ,063 ,938 ,000 
N 60 60 60 60 60 59 60 60 60 60 60 

VAR00016 
Pearson Correlation ,165 **389, -,031 ,210 1 **336, ,051 **401, **540, **701, **646, 

Sig. (2-tailed) ,208 ,002 ,816 ,107  ,009 ,696 ,002 ,000 ,000 ,000 
N 60 60 60 60 60 59 60 60 60 60 60 

VAR00017 
Pearson Correlation *257, *297, -,055 *312, **336, 1 ,195 ,143 **488, ,107 **556, 

Sig. (2-tailed) ,049 ,022 ,677 ,016 ,009  ,139 ,281 ,000 ,418 ,000 
N 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 

VAR00018 
Pearson Correlation ,197 ,030 *283, ,196 ,051 ,195 1 **479, ,230 ,128 **516, 

Sig. (2-tailed) ,132 ,822 ,028 ,133 ,696 ,139  ,000 ,077 ,331 ,000 
N 60 60 60 60 60 59 60 60 60 60 60 

VAR00019 
Pearson Correlation ,072 **394, ,246 ,245 **401, ,143 **479, 1 **402, **551, **699, 

Sig. (2-tailed) ,584 ,002 ,059 ,059 ,002 ,281 ,000  ,001 ,000 ,000 
N 60 60 60 60 60 59 60 60 60 60 60 

VAR00020 
Pearson Correlation ,244 *286, ,239 ,241 **540, **488, ,230 **402, 1 **502, **731, 

Sig. (2-tailed) ,060 ,027 ,066 ,063 ,000 ,000 ,077 ,001  ,000 ,000 
N 60 60 60 60 60 59 60 60 60 60 60 

VAR00021 
Pearson Correlation -,035 ,247 ,000 -,010 **701, ,107 ,128 **551, **502, 1 **548, 

Sig. (2-tailed) ,789 ,057 1,000 ,938 ,000 ,418 ,331 ,000 ,000  ,000 
N 60 60 60 60 60 59 60 60 60 60 60 

sub2 

Pearson Correlation **414, **559, **384, **576, **646, **556, **516, **699, **731, **548, 1 

Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,002 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 60 60 60 60 60 59 60 60 60 60 60 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
 

 



 الملاحق

 

 

 البعد الثالــــــــــث
Correlations 

 VAR000
22 

VAR00023 VAR000
24 

VAR000
25 

VAR000
26 

VAR000
27 

VAR000
28 

VAR000
29 

VAR000
30 

VAR000
31 

VAR0
0032 

VAR000
33 

sub3 

VAR
0002
2 

Pearson Correlation 1 ,567** ,477** ,417** ,488** ,248 ,558** ,407** ,284* ,111 ,138 ,049 ,588** 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,001 ,000 ,056 ,000 ,001 ,028 ,398 ,292 ,708 ,000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
VAR
0002
3 

Pearson Correlation ,567** 1 ,411** ,506** ,539** ,357** ,715** ,466** ,595** ,440** ,294* -,024 ,740** 
Sig. (2-tailed) ,000  ,001 ,000 ,000 ,005 ,000 ,000 ,000 ,000 ,023 ,854 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR
0002
4 

Pearson Correlation ,477** ,411** 1 ,330** ,483** ,382** ,339** ,430** ,235 ,342** ,336** ,371** ,640** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,001  ,010 ,000 ,003 ,008 ,001 ,070 ,007 ,009 ,004 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR
0002
5 

Pearson Correlation ,417** ,506** ,330** 1 ,382** -,035 ,341** ,167 ,234 ,043 ,283* ,077 ,450** 
Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,010  ,003 ,788 ,008 ,202 ,072 ,743 ,028 ,558 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR
0002
6 

Pearson Correlation ,488** ,539** ,483** ,382** 1 ,336** ,632** ,420** ,665** ,380** ,223 ,234 ,726** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,003  ,009 ,000 ,001 ,000 ,003 ,086 ,072 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR
0002
7 

Pearson Correlation ,248 ,357** ,382** -,035 ,336** 1 ,402** ,727** ,328* ,591** ,468** ,476** ,688** 
Sig. (2-tailed) ,056 ,005 ,003 ,788 ,009  ,001 ,000 ,010 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR
0002
8 

Pearson Correlation ,558** ,715** ,339** ,341** ,632** ,402** 1 ,534** ,807** ,460** ,347** ,222 ,805** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,008 ,008 ,000 ,001  ,000 ,000 ,000 ,007 ,088 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR
0002
9 

Pearson Correlation ,407** ,466** ,430** ,167 ,420** ,727** ,534** 1 ,392** ,623** ,320* ,516** ,776** 
Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,001 ,202 ,001 ,000 ,000  ,002 ,000 ,013 ,000 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR
0003
0 

Pearson Correlation ,284* ,595** ,235 ,234 ,665** ,328* ,807** ,392** 1 ,482** ,377** ,217 ,714** 
Sig. (2-tailed) ,028 ,000 ,070 ,072 ,000 ,010 ,000 ,002  ,000 ,003 ,096 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR
0003
1 

Pearson Correlation ,111 ,440** ,342** ,043 ,380** ,591** ,460** ,623** ,482** 1 ,103 ,530** ,668** 
Sig. (2-tailed) ,398 ,000 ,007 ,743 ,003 ,000 ,000 ,000 ,000  ,433 ,000 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR
0003
2 

Pearson Correlation ,138 ,294* ,336** ,283* ,223 ,468** ,347** ,320* ,377** ,103 1 ,490** ,550** 
Sig. (2-tailed) ,292 ,023 ,009 ,028 ,086 ,000 ,007 ,013 ,003 ,433  ,000 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

VAR
0003
3 

Pearson Correlation ,049 -,024 ,371** ,077 ,234 ,476** ,222 ,516** ,217 ,530** ,490** 1 ,535** 
Sig. (2-tailed) ,708 ,854 ,004 ,558 ,072 ,000 ,088 ,000 ,096 ,000 ,000  ,000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

sub3 

Pearson Correlation ,588** ,740** ,640** ,450** ,726** ,688** ,805** ,776** ,714** ,668** ,550** ,535** 1 

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

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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 الأداء المهني لاستبيانمعامل ارتباط كل بعد مع الدرجة الكلية 

 

Correlations 

 sub1 sub2 sub3 Final 

sub1 

Pearson Correlation 1 ,777** ,530** ,839** 

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

N 60 60 60 60 

sub2 

Pearson Correlation ,777** 1 ,817** ,957** 

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

N 60 60 60 60 

sub3 

Pearson Correlation ,530** ,817** 1 ,893** 

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

N 60 60 60 60 

final 

Pearson Correlation ,839** ,957** ,893** 1 

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

N 60 60 60 60 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 ملحق يبين معامل ارتباط بعد مع الدرجة الكلية لاستبيان الأداء المهني

                                             

 البعد الثاني                             البعد الأول                                                             

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,850 10 

  

 

 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,780 09 

 البعد الثالث

Cronbach’s 

Alpha 

N of Items 

    ,850 12 

 
 الثبات الكلي

 Cronbach'sا

Alpha 

N of Items 

,920 31 

 
 

 

 جدول ربيعي لتحديد خبرة المهنية

 

Experience 

N 
Valid 407 

Missing 0 

Mean 10,2359 

Median 8,0000 

Mode 3,00 

Percentiles 

25 4,0000 

50 8,0000 

75 15,0000 
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( يبين نتائج الدراسة الأساسية05ملحق رقم )  

للإجابة على فرضية العلاقة بين متغيري الدراسة  SPSS  المخرجات 

 

 

Correlations 

لدعم التنظيمي المدركا   الأداء المهني 

pos 

Pearson Correlation 1 ,994** 

Sig. (1-tailed)  ,000 

N 407 407 

perfor 

Pearson Correlation ,994** 1 

Sig. (1-tailed) ,000  

N 407 407 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

الدعم التنظيمي 

 المدرك 
113,7199 20,55846 407 

 407 15,76254 118,7887 الأداء المهني 
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 الفرضية الرابعة تحليل التباين لحساب  ائجنت
 

 
 الفرضية الخامسة تحليل التباين لحساب  نتائج

 

 

 

Tests of Between-Subjects Effects 

Dependent Variable:   الاداء   

Source Type III Sum of 

Squares 

Df Mean Square F Sig. 

Corrected Model 1456.332a 16 91.021 1.124 .336 

Intercept 1103564.260 1 1103564.260 13630.234 .000 

 664. 410. 33.218 2 66.436 السن

 415. 884. 71.600 2 143.200 المستوى

حالةال  17.563 1 17.563 .217 .642 

 224. 1.436 116.278 4 465.112 المستوى * السن

 187. 1.694 137.142 2 274.283 الحالة * السن

 634. 457. 36.974 2 73.949 الحالة * المستوى

 

 

Tests of Between-Subjects Effects 

Dependent Variable:   الاداء   

Source Type III Sum of 

Squares 

Df Mean Square F Sig. 

Corrected Model 2171.789a 19 114.305 .910 .572 

Intercept 491238.705 1 491238.705 3909.196 .000 

 314. 1.166 146.471 2 292.941 الخبرة

 271. 1.316 165.352 3 496.057 الرتبة

 641. 219. 27.494 1 27.494 نشاط

 799. 512. 64.340 6 386.039 الرتبة * الخبرة

 692. 369. 46.429 2 92.857 نشاط * الخبرة

 779. 363. 45.667 3 137.002 نشاط * الرتبة

 676. 393. 49.366 2 98.732 نشاط * الرتبة * الخبرة

Error 23498.859 187 125.662   

Total 2405039.000 207    

Corrected Total 25670.647 206    

a. R Squared = .085 (Adjusted R Squared = -.008) 
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 987. 046. 3.716 3 11.147 الحالة * المستوى * السن

Error 14735.528 182 80.964   

Total 3437784.000 199    

Corrected Total 16191.859 198    

a. R Squared = .090 (Adjusted R Squared = .010) 

 

 الفرضية السادسة تحليل التباين لحساب  نتائج
 

Tests of Between-Subjects Effects 

Dependent Variable:   الاداء   

Source Type III Sum of 

Squares 

Df Mean Square F Sig. 

Corrected Model 2171.789a 19 114.305 .910 .572 

Intercept 491238.705 1 491238.705 3909.196 .000 

 314. 1.166 146.471 2 292.941 الخبرة

 271. 1.316 165.352 3 496.057 الرتبة

 641. 219. 27.494 1 27.494 نشاط

 799. 512. 64.340 6 386.039 الرتبة * الخبرة

لخبرةا  692. 369. 46.429 2 92.857 نشاط * 

 779. 363. 45.667 3 137.002 نشاط * الرتبة

 676. 393. 49.366 2 98.732 نشاط * الرتبة * الخبرة

Error 23498.859 187 125.662   

Total 2405039.000 207    

Corrected Total 25670.647 206    

a. R Squared = .085 (Adjusted R Squared = -.008) 
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 الفرضية السابعةتحليل التباين لحساب  نتائج
 

 

Tests of Between-Subjects Effects 

Dependent Variable:   الاداء   

Source Type III Sum of 

Squares 

Df Mean Square F Sig. 

Corrected Model 1884.216a 15 125.614 1.009 .448 

Intercept 868162.378 1 868162.378 6971.160 .000 

 088. 2.462 306.564 2 613.128 السن

 964. 036. 4.502 2 9.005 المستوى

 943. 005. 641. 1 641. الحالة

 947. 184. 22.895 4 91.582 المستوى * السن

 942. 060. 7.454 2 14.908 الحالة * السن

 695. 364. 45.331 2 90.662 الحالة * المستوى

 803. 219. 27.298 2 54.595 الحالة * المستوى * السن

Error 23786.431 191 124.536   

Total 2405039.000 207    

Corrected Total 25670.647 206    

a. R Squared = .073 (Adjusted R Squared = .001) 

 

 

 



 

 

 :الدراسة باللغة العربيةملخص 

ظل  من وجود علاقة بين الدعم التنظيمي المدرك و الأداء المهني من عدمها فيلتأكد اإلى  ةالدراسة الحالي تهدف    

تفاعل الة العائلية، مدة الخبرة، الرتبة، طبيعة النشاط الممارس و ـــــالحال يـــن، المستوى التعليمــــالس: التاليــــةالمتغيرات  بعض
 بينها. 

ا على ـم الاستبيانين بعد إطلاعهــقامت الباحثة بتصمي حيثى المنهج الوصفي، وتحقيقاً لأهداف الدراسة تم الاعتماد عل    
ة أبعاد ــة على أربعــرة موزعـــفق (35)ي المدرك من ــم التنظيمــان الدعــالأدب النظري والدراسات السابقة، حيث تكون استبي

، الرئيس لمرؤوسيه، دعم وتأكيد الذات لدى العاملين ي: العدالة التنظيمية المشاركة في اتخاذ القرار، درجة مساندةـــــوه
والقدرات الفردية، إدراك الموظف  خصائصالفقرة موزعة على ثلاثة أبعاد وهي:  (31)متكون من الواستبيان الأداء المهني 

  .لدوره الوظيفي، أداء الواجبات الوظيفية

 ةــالمدني ةــل بمديرية الحمايـ( عام407ة من )ـة مكونـى عينا علـة أدوات الدراسة تم تطبيقهــد من صلاحيـوبعد التأك    
ل ــة من أصـراد مجتمع الدراسة اختيرت بطريقة عشوائية بسيطـــي لأفــجمالالإدد ــعال( من 51.19)تقــدر بــ ة ــبورقلة بنسب

 دة ومصالح المديرية، حظيرة العتاد ومركز القصر.ــ( وح12اثنتي عشر )

توصلت الدراسة إلى أن مستوى الدعم التنظيمي المدرك لدى أفراد عينة الدراسة كان  ةحصائيالإمعالجة من خلال الو     
مستوى الأداء المهني، كما أظهرت النتائج وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين الدعم التنظيمي المدرك والأداء كذا مرتفع و 

دالة إحصائياً في مستوى الأداء المهني لدى عمال الحماية المدنية  روقــالمهني لدى أفراد عينة الدراسة، وأنه لا توجد ف
ي، ـوى التعليمــــن، المستـــة: )الســـرات التاليـــلاف المتغيــض( باختــالمنخف –)المرتفع  المدرك بورقلة ذوي الدعم التنظيمي

 بينها. دة الخبرة، الرتبة، طبيعة النشاط الممارس( والتفاعلــة العائلية، مـالحال

Summary: 

          This study aims to confirm the existence or the non-existence of a relation in regard of some of the following variables: 

age, education level, martial status, experience, grade, the nature of practiced activity and the interaction between them. 

              To achieve the purposes of this study a descriptive and analytical approach was adopted, in which the researcher has 

designed the two questionnaires after her examination of the theoretical literature and the previous studies. The perceived 

organizational support questionnaire was composed of (35) paragraphs distributed on four dimensions as follows: regulatory 

justice, decision making participation, the degree of principal support of his subordinates and support and self-assertion of the 

workers. The performance questionnaire, which was composed of (31) paragraphs distributed on three dimensions as follows: 

features and individual capacities, worker awareness of his functional role and the performance of duties.  

              After the confirmation of the relevance of the survey instruments, it was applied on a sample of (407) workers of the 

Civil Protection Direction of Ouargla for an estimated (51.19) percentage from the total number of the study community 

which was randomly and simply selected out of (12) unities and the Direction services, material hangar and children center. 

              After a statistical processing, the study has concluded that the perceived organizational support and the performance level 

of the individuals of the sample was high, furthermore, the results have shown the existence of a statistically significant 

relation between the perceived organizational support and the performance, showing that there are no statistically indicating 

differences in the performance of Ouargla’s civil protection workers with perceived organizational support (high- low) 

according to the following variables: (age, education level, marital status, experience, grade, the nature of practiced activity) 

and the interaction between them. 


