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  :المستخمص
 الهىظهػات ، جهيػع لتحقيقػً تسػعى الػذي الىٍػائي الىاتج لمعاهميف الوظيفي  الأداء يعد

ػو  الػوظيفي الأداء بهسػتوى الارتقػاء إف كهػا وفشػمٍا ، الهىظهػة أداء عمػى هؤشػر يػدؿ وٌ
 شخصػية وأخػرى بيئيػة ، اهػؿعو   :هىٍػا  عواهػؿ هتعػددة تػؤثر فيػً عمػى يتوقػؼ لمعػاهميف

ووظيفيػػة ، واعتبراخػػروف اف الاداء الػػوظيفي يعػػد عػػاهلب أساسػػياً لمٍويػػة الاىسػػاىية ، وقػػد تػػـ 
إجػػػراء العديػػػد هػػػف  البحػػػوث التجريبيػػػة عػػػف أٌهيػػػة الاداء الػػػوظيفي بشػػػكؿ أساسػػػي هػػػف قبػػػؿ 
ة عمهػػػػاء الػػػػىفس وعمهػػػػاء الادارة ، حيػػػػث لاحظػػػػوا أف قيػػػػاس الاداء الػػػػوظيفي  يعطػػػػي صػػػػور 

وقػػد اسػػتٍدؼ شػػعوري بالرضػػا عػػف هػػا يقػػوـ بػػً ،   لطبيعػػة العهػػؿ الهكمػػؼ بػػً الاىسػػاف وهػػدى
ولتحقيػؽ اٌػداؼ يفي لػدى  ضػباط وزارة الداخميػة ، البحث الحالي التعػرؼ عمػى الاداء الػوظ

( 33( والذي تآلؼ هف )2012البحث قاـ الباحث بػتبىي  هقياس الاداء الوظيفي لمعزاوي  )
ائي واسػػػػػػػتخراج خصائصػػػػػػػً ائيػػػػػػػة  بعػػػػػػػد اف اخضػػػػػػػع لمتحميػػػػػػػؿ الاحصػػػػػػػفقػػػػػػػرة بصػػػػػػػورتً الىٍ

( ضػابط  هػف وزارة  240،  وبعد تطبيؽ الاداة عمى عيىة البحث الهؤلفػة هػف )السيكوهترية
ـ بالطريقػػة الطبقيػػة العشػػوائية  ذات التوزيػػع الهتىاسػػب  اشػػارت   الداخميػػة والػػذيف تػػـ اختيػػارٌ

 ىتائج البحث الى : 
 .لاداء الوظيفي لدى ضباط وزارة الداخميةوجود هستوى هرتفع هف ا -1
وجود فروؽ في العلبقة في الاداء الوظيفي تبعاً لهتغير ىوع العهؿ الهكمؼ بً الضابط                    -2

 .لصالح ذوي العهؿ الاداري وبدلالة احصائيةهيداىي (  –) اداري 
 .بحاث لاحقةو في ضوء الىتائج قدـ الباحث هجهوعة هف التوصيات و الهقترحات لأ

 : الاداء ، الاداء الوظيفي ، ضابط الشرطة الكممات المفتاحية
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Abstract 

The job performance of the employees is the final result that all 

organizations seek to achieve, which is an indication of the organization's 

performance and its failure, as the level of job performance for workers depends 

on several factors that affect it, including: environmental factors, and other 

personal and functional factors, and others consider that job performance is a 

key factor of identity Humanity, many experimental researches were conducted 

on the importance of job performance mainly by psychologists and management 

scientists, where they observed that measuring job performance gives a picture 

of the nature of the work assigned to man and how satisfied he is with what he is 

doing, and the current research aimed to identify performance Career with 

officers of the Ministry of Interior, and to achieve the goals of the research, the 

researcher adopted the job performance scale for Al-Azzawi (2012), which 

consisted of (33) paragraphs in his final form after he was subjected to statistical 

analysis and extracting his psychometric properties, and after applying the tool 

to the research sample consisting of (240) officers from The Ministry of the 

Interior, who were chosen by the stratified random method with proportional 

distribution, the results of the research indicated: 

1- The presence of a high level of job performance among Ministry of Interior 

officers. 

2- There are differences in the relationship in job performance according to the 

variable of the type of work assigned to the officer (administrative - field) in 

favor of those with administrative work and with statistical significance. 

In light of the results, the researcher presented a set of recommendations 

and proposals for subsequent research. 
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 مشكمة البحث
يهثؿ الأداء الوظيفي القاسـ الهشترؾ لعمهاء الإدارة وعمـ الىفس  و يعد عىصراً 
هحورياً لجهيػع حقػوؿ الهػعػرفة التىظيهية  والىفسية  فػٍو البعػػد الأكػثر أٌػهية لهىظػهات 

ر ورفع هستوى أصبح الاٌتهاـ بتطوي(، و Venktrman, 1990, p.26الأعػهاؿ كػافة )
أو هىظهة لأىً يؤثر في تحقيؽ الاٌداؼ الهرسوهة ة الاداء الوظيفي ضرورة لأي هؤسس

حيث ىجد بأىً يأخذ اشكاؿ واتجاٌات هتعددة والتي هف بيىٍا الاٌتهاـ بالهوظؼ وتأٌيمً  
 عمهياً وعهمياً،  فضلًب عف  توافر ظروؼ عهؿ هىاسبة هادياً وهعىوياً تهكىً هف ابراز قدراتً
وهٍاراتً العمهية والفىية في اداء وظائفً وعمى هستوى جيد هف الكفاءة والفاعمية )بف 

 ( 2، ص  2014رحهوف ، 
يشكؿ الأداء الوظيفي أٌػهية أساسية لأي هىظهة هف خلبؿ الاسػػػػػتغلبؿ الأهثؿ 

بؿ  لقواٌا وهواردٌا البشرية، وأىٍا ليست هجرد أداة لمسيطرة، وفرض السمطة عمى العاهميف،
أداة لمتشخيص الهحكـ والهوضعي لأداء العاهميف جهيعٍـ ، وذلؾ هف أجؿ هساعدة الإدارة 
العميا في اتخاذ القرار الهىاسب، وكذلؾ تقديـ الهعموهات اللبزهة لإدارة الهوارد البشرية 

 ( 3، ص  2010لتهكىٍا هف إدارة تمؾ الهوارد بكفاءة واقتدار ) ابو شرخ ، 
راسات الهقاربة لهوضوع البحث الحالي ىجػد اف هوضػوع الأداء عىد التعرض الى الد

الوظيفػي أثػار اٌتهاـ الباحثيػف و الههارسيف في حقؿ الإدارة  وعمـ الىفس  وقد قدّـ 
الهتختصصوف بٍذا الشأف  عدداً هف البحوث و التفسيرات و الطروحات الهتعددة عف 

اٌيـ أخػرى هىػٍا الأىتػاجية و الكػفاءة  إذ إف هكوىات هفٍػوـ الأداء الوظيفي و إلتصػاقً بهػف
الأداء الوظػيفػي الفػردي ٌػػو الحمػقة الأساسػية الفاعمة لأي هىظهة أو هؤسسة ولأف الفرد ٌو 

،  2009الهحرؾ الأوؿ والأخير لٍا و ٌو يؤثر في الأداء الإجهالي لمهؤسسة )اللبهي، 
 (58ص
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 أىمية البحث
ف الرئيس لمعهمية الادارية والتىظيهية لمهىظهة كوىٍا الجزء يعد الاداء الوظيفي الهكو 

الحي هىٍا لأىٍا هرتبطة الاىساف الذي يدير العهمية الاىتاجية ويحولً الى هواد جاٌزة 
تتعدى ذلؾ  بؿأف اٌهية الاداء الوظيفي لا تتوقؼ عمى هستوى الهىظهة  هاللبستٍلبؾ ، ك

لمدولة ،  والاداء الوظيفي يتكوف هف هجهوعً  الى خطط التىهية الاقتصادية والاجتهاعية
هف العىاصر هىٍا ها ٌو هرتبط بالهعرفة بالوظيفة  وهىٍا ها ٌو هرتبط بىوعية العهؿ 

،  (477، ص  2018وكهيتً والهثابرة والوثوؽ  والوقت الهستغرؽ والتكمفة ) أرفيس ، 
الهعبر الهادي عف  يحتؿ الأداء الوظيفي  هكاىة هٍهة داخؿ اي هؤسسة بسبب اعتباري

الىاتج  الىٍائي لهحصمة جهيع الاىشطة التي تقوـ بٍا تمؾ الهؤسسة ، و ذلؾ عمى هستوى 
الفرد و الهؤسسة والدولة ، ذلؾ لاعتبار اف الهؤسسات تكوف اكثر استقراراً وأطوؿ بقاءً 
ر عىدها يكوف أداء العاهميف أداء هتهيز،  وترجع أٌهية الأداء الوظيفي  هف وجٍة ىظ

الهىظهة إلى ارتباطً  بدورة حياتٍا في هراحمٍا  الهختمفة والتي ٌي : ) هرحمة البقاء 
، 2017والاستهرارية ، هرحمة السهعة والفخر، هرحمة التهييز ثـ هرحمة الريادة ( )ابتساـ ، 

تجمى بشكؿ واضح اٌهية دراسة هفٍوـ الاداء الوظيفي كوىٍا تعطي هؤشرات ك  (46ص 
ىظيـ هٍاـ والتزاهات هوظفي الدولة ، بغية الوقوؼ عمى هحددات حقوقٍـ هٍهة تفيد في ت

الهترتبة لٍـ و بالهقابؿ تىظيـ واجباتٍـ الهفروضة عميٍـ ،  وهف ثـ  الذٌاب باتجاي  
ههارسة الهٍاـ الوظيفية هف قبمٍـ كلًب وفؽ تخصصً ، هع تحهؿ اثار الالتزاهات الهترتبة 

داء الوظيفي يرتبط بطبيعة الحاؿ ارتباطاً حتهياً هع طبيعة جراء القياـ بالعهؿ ، هع اف الا
الواجب الهىاط بشخص الهوظؼ  ، الاهر الذي يتطمب  ادراؾ الهوظؼ للؤعهاؿ التي 

 ك ( 34،ص  2013يهارسٍا والتي سوؼ يقوـ بأدائٍا في الوقت الراٌف ) الشحري ، 
اهميف في القطاعيف العاـ والخاص ىتيجةً لمحاجة الهٍىية لهعرفة هستوى الاداء الوظيفي لمع

يجاد تعددة تٍدؼ الى ابحَثاً  هكتبت عىً َكبير الأداء الَظيفي باٌتهان هفٍوـ  حظي فقد 
، فضلُب عف بً صمة الهتالهشاكؿ  عو هتعددة الدَريات العمهية تقاريرقدهت َقد ؿ ، حمَ
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، ف الخدهة الوظيفيةميف وتىظـ شؤو التي تخص اداء العاهالتىظيهية ؿ كؤعادة  تصهين الٍيا
لوائح شراك العاهميو في َضع الهع اف تمؾ الهحاولات كاىت ذات اتجاي اداري يقضي  بأ

ؿ أسمَب فرق العهاستخداـ َالتركيز عمى هها كاف عميً ، بصَرة أكبرالتىظيهية 
( 81،ص  2008هبذولة ، ) الفايدي ، الجديدة لمجٍَد الفردية َالجهاعية دوافع َابتكار 

اهر يتطمب البحث بشكؿ اكثر دراسة السموؾ الهٍىي في الوقت الراٌف   اصبحتو 
هوضوعية ذلؾ عىد الىظر بعيف الفحص الى الهسببات التي ادت الىشاط الهبذوؿ هف  قبؿ 

أو ف يهكلاسباب و التعرف عمى االهوظؼ الذي يطمؽ عميً )  الاداء الوظيفي (  إذ ا
ؤذا ها تَافرت ٌذي ؿ ذا السمَك في الهستقبفي هحاَلة التىبؤ بٍهعيىة  بدرجة يفيد  

بهعىى آخر أىً يهكىك أو تتبصر بها حَلك َأو تتعرف عمى بعض العىاصر الاسباب ، 
فإىً يهكو ؤذا  التىبؤ ، ىاصر أَ الهسببات ػتَافرٌذيالعؿ َأىً حا،الهسببة لمسمَك 

حيث ها يكوف    ؾ الصادر عىً  َالتحكن في ٌذا السمَ، سمَك الهتَقع لشخص هعيو ػػبال
ىجاح أي هؤسسة سواء أكاىت حكوهية او خاصة  أف ( و 13، ص  2016) هحهد ، 

يتوقؼ عمى أداء العاهميف لديٍا ، وبسبب اف عهمية قياس الأداء الوظيفي هف هٍاـ  الجٍة 
الإدارية ، وذلؾ لأٌهية حصوؿ  الإدارة عمى هعموهات دقيقة تعد غاية في  الأٌهية عىد 

هر الادارية وبىاء عهمية التخطيط والٍيكمية الخاصة بىظاـ الرقابة الادارية اصدار الاوا
ها :  : المااؿ الأكؿ الٍادفة ، بذلؾ تتكوف عهمية قياس الأداء الوظيفي  هف هجاليف وٌ

لبت وقدرات وهٍارات في  يتىاوؿ هدى اهكاىية الهوظؼ  ورغبتً في ها ٌو عميً  هف  هؤٌ
  ؿ عهؿ أخر ذي هٍاـ وواجبات أكثر تعقيداً هها كاف يؤديً ،التطوير و الاىتقاؿ إلى هجا

: ٌو هدى ها يتاح لمهوظؼ  هف ظروؼ بيئية خاصة بعهمً هثؿ طبػيعة المااؿ الثاني 
واجباتً  وىوعيتٍا  و عواهؿ أخرى خاصػػة بالعػهؿ ذاتػػً كػػالاىتهاء والاحساس بالتقػػدير 

 (.60، ص2006والتصدي ، )بف عقيؿ ، 
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 ؼ البحثأىدا
 يٍدؼ البحث الحالي التعرؼ عمى :

 الاداء الوظيفي  لدى ضباط وزارة الداخمية . -1
الفروؽ في الاداء الوظيفي  لدى ضباط وزارة الداخمية  عمى وفؽ هتغير ىوع  -2

 اداري (. –العهؿ الهكمفيف بً  )هيداىي 
 

 تحديد المصطمحات
 :(performanceالاداء ) -1

درجة تحقيؽ وا  تهاـ الهٍاـ الهكوىة لوظيفة ( : يشير الأداء إلى 2001حسف )
و يعكس الكيفية التي يحقؽ أو يشبع الفرد هتطمبات الوظيفة وغالبا ها يحدث  الفرد ، وٌ

يشير إلى الطاقة الهبذولة ، أها الأداء قياس عمى  تداخؿ بيف الأداء والجٍد فالجٍد 
 (25، ص  2001أساس الىتائج التي حققٍا الفرد ) رواية ، 

وهػديريف  : ٌو ها يبذلػً كػؿ هػف يعهػؿ بالهؤسسػة هػف هىظهػيف ( 2004هداوي )ح  -
 (. 143، ص 2004وهٍىدسيف وعاهميف  ) حهداوي ، 

: الأداء ٌػػػو درجػػػة تحقيػػػؽ الفػػػرد العاهػػػؿ لمهٍػػػاـ الهوكمػػػة ، إليػػػً هػػػف 1997كلبلػػػدة   -
 تخفيض تكاليؼ الهػوارد حيث الجٍد والجودة والىوعية الهحققة هع العهؿ فضلًب عف

 ( 242، ص  1997الهستخدهة  ) كلبلدة ، 
 :  (Job performance)الاداء الكظيفي -2
ػػا الفػػرد  (Herzberg, 1957ٌيرزبيػػرج ) - :  ٌػػو الحصػػيمة الىٍائيػػة للؤىشػػطة التػػي يىجزٌ

)الهوظػػػػػػػؼ( و التػػػػػػػي تتػػػػػػػأثر بػػػػػػػدوافع الفػػػػػػػرد ىفسػػػػػػػً و دوافػػػػػػػع تتعمػػػػػػػؽ بظػػػػػػػروؼ العهػػػػػػػؿ 
Mukokoma, 2008, p.2)) . 

: ٌو ها يقدهً الهوظؼ إلى الهؤسسة هف جٍد و خبرة هقابؿ (Adams ,1963آدهز ) -
 (.Sonnentag&Frese 2001, p.11حصولً عمى عوائد هثؿ الأجور و الترقية )



                                        النفسية مركز البحوث

311 

 31 انًغهذ
2020 

 03 ذدــانع

 

:  أىػً قػدرة الهىظهػة عمػػى (Robins & Wiersema,1995روبػػىػػػػػس و ويػػػرسػػػيػهػػػا ) -
  ,   p.278و الىهػػو )تحقيػػؽ أٌػػدافٍا الطويمػػة الأهػػد التػػي تتهثػػؿ فػػي البقػػاء والتكيػػؼ 

1995   ، Robins & Wiersema .) 
: اىً عهمية تقيػيـ فيهػا اذا كػاف  الفػرد )الهوظػؼ ( يىفػذ (Campbll  ,1990) كاهبؿ   -

 ( .p.687, 1990 Campbllعهمً داخؿ وظيفتً بشكؿ جيد  )
: ٌػػػو التػػػزاـ الهوظػػػؼ بهتطمبػػػات وظيفتػػػً التػػػي اسػػػىدت اليػػػً هٍاهٍػػػا ( 2003الٍيتػػػي )  -

 (.195، ص  2003تي ، )الٍي
: ٌػو تىفيػذ الهوظػؼ لأعهالػً و هسػؤولياتً  التػي تكمفػً بٍػا الهىظهػة ( 2009ٌلبؿ  )  -

 (.11ص  2009او الجٍة التي ترتبط وظيفتً بٍا  )ٌلبؿ ، 
( تعريفاً ىظرياً لبحثً الحالي 1957: تبىّى الباحث تعريؼ ) ٌيرزبيرج  التعريؼ الىظري -

الأىشػػػطة و الجواىػػػب التػػػي يزاولٍػػػا الفػػػرد  )ضػػػابط  ذلػػػؾ  لأىػػػً تعريػػػؼ شػػػاهؿ  لجهيػػػع
 الشرطة( وهحيط العهؿ الذي يزاوؿ فيً الىشاط الهطموب هىً .

: ٌو الدرجة التي يحصؿ عميٍا الهستجيب )ضابط الشرطة( هف التعريؼ الإجرائي -
 خلبؿ استجابتً عمى فقرات هقياس الأداء الوظيفي الهعد لٍذا الغرض.

 :(Police officerضابط الشرطة: )  -3
ورد تعريؼ ضابط الشرطة في قاىوف الخدهة والتقاعد لقوى الاهػف الػداخمي  رقػـ                

( الهعدؿ في الهادة الرابعة هىً حيث جاء تعريفة عمى اىً  ))رجػؿ  2011لسىة  18) 
الشرطة هف رتبػة هػلبزـ فهػا فػوؽ (( ، ولتحقيػؽ اٌػداؼ البحػث الحػالي فقػد قػاـ الباحػث 

يىة البحث  عمى صىفيف هف الضباط وذلؾ عمى وفؽ طبيعة العهؿ  الهكمفيف بتقسيـ ع
 -بً الضباط ،  حيث هيز بيف ىوعيف هف الضباط في أدىاي :

ػػو الضػػابط الهكمػػؼ بأعهػػاؿ هيداىيػػة والتػػي تتطمػػب هىػػً بػػذؿ   الضػػابط الميػػداني - : وٌ
دات الهيداىيػة جٍداً بدىياً لأداء الوظيفة الهكمؼ بٍا هثؿ الضابط الهىسوب الى الوح

 ) ضباط شرطة الىجدة اىهوذجاً (
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و الضابط الهكمؼ بأعهاؿ ادارية والتي تتطمب هىً بػذؿ جٍػداً الضابط الادارم  - : وٌ
ذٌىيػػػاً لأداء الوظيفػػػة الهكمػػػؼ بٍػػػا هثػػػؿ الضػػػابط الهىسػػػوب الػػػى الوحػػػدات الاداريػػػة 

 )الشعبة التحقيقية في هديرية هكافحة الاجراـ اىهوذجاً ( 
 

 نظرم لمبحثالاطار ال
 تمييد: 

 فيٍػا ، العػاهميف أداء بهسػتوى الهسػتهر للبرتقػاء جٍودٌػا الحديثػة الهىظهػات تركػز
 إىتاجية هستويات وتحقيؽ الأداء برفع الكفيمة السبؿ لإيجاد هيزاىياتٍا هف الكثير وتخصص
 العهػؿ ، عمػى وقدرتػً البشػري العىصػر بكفػاءة هىظهػة أي فاعميػة لارتبػاط وذلػؾ عاليػة ،

ا وضهاف الهىظهة أٌداؼ تحقيؽ في الفعاؿ العىصر تباريباع  هوضوع حظي فقد لذا،  ىهوٌ
 بػً  الهتعمقػة لمهشػكلبت حمػوؿ لإيجػاد هسػتهرة بحوثػاً  وشػٍد بػالغ باٌتهػاـ الػوظيفي  الأداء

 ( 81، ص2008 الفايدي ، )
 :انكاع الاداء الكظيفي

 عمى العمهية الهعايير فه عدد عمى بىاء أىواعً وتحديد الوظيفي الأداء تصىيؼ يتـ
 :ا،تي الىحو
 يصىؼ وبالتالي وجزئية كمية إلى الأٌداؼ يقسـ الشهولية هعيار :الشمكلية معيار -1

 :إلى الأداء
ػو  :الكمػي الأداء - أ  جهيػع سػاٌهت التػي الإىجػازات خػلبؿ هػف يتجسػد الػذي وٌ

 ىسػب يهكػف ولا تحقيقٍػا، فػي لمهىظهػة الفرعيػة والأىظهػة العىاصػر والوظػائؼ
اإىج  هػف الىػوع ٌػذا إطار وفي العىاصر، باقي هساٌهة عىصر دوف أي إلى ازٌ

 كالاسػتهرارية الشػاهمة لأٌػدافٍا بمػوغ الهىظهػة هػدى عػف الحػديث يهكػف الأداء
ا وكيفيتٍا ، والىهو والأرباح  .الأٌداؼ هف وغيرٌ
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و  الازئي الأداء - ب  ويىقسـ لمهىظهة، الفرعية الأىظهة هستوى عمى يتحقؽ الذي وٌ
 حيػث الهىظهػة، عىاصػر لتقيػيـ الهعتهػد الهعيػار بػاختلبؼ أىػواع عػدة إلػى بدوري
 أو الأفػراد، وظيفػة أو الهالية ، وظيفة أداء إلى الوظائؼ يىقسـ حسب أف يهكف
 تفاعػؿ ىتيجػة ٌػو لمهىظهػة الكمػي الأداء أف إلػى وتجػدر الإشػارة التسػويؽ ، أداء
 ( 55، ص 2008 عبدالصهد،)  الفرعية أىظهتٍا هختمؼ أداء

 قصػير هتوسػط ، طويػؿ ، إلػى الهعيػار ٌػذا حسػب الأداء ويىقسػـ :الأاػؿ معيػار -2
ذا ، الأجؿ   عميػً الاعتهاد يهكف ولا التطبيؽ صعب يعتبر هف التصىيؼ الىوع وٌ
 بصفة إلا هسبقاً  هوعدٌا وتحديد بيف ا،جاؿ الفصؿ لصعوبة وذلؾ دقيقة ، بصفة
 .تقريبية

 اجتهػاعي، اقتصػادي، إلػى الهعيػار ٌػذا وفػؽ ءالأدا تصػىيؼ ويتـ  الطبيعة معيار -3
 أداء وجػود دوف الاقتصػادي الأداء تحقيػؽ لمهىظهػة يهكػف لا إذ تقىػي، سياسػي،

 (   37،ص 2017الفقعاوي،تكىولوجي )
 الػذاتي أو الػداخمي الأداء ىػوعيف ٌهػا عمػى وفػؽ الأداء يقسػـ :المصػدر معيػار -4

 :الخارجي والأداء
 أي الوحدة ، أداء الأداء هف الىوع ٌذا عمى طمؽوي :يالداخمي اك الذات الأداء - أ

 :يأتي ها بالأساس ويىتج الهواد هف تهمكً الهؤسسة ها يىتج أىً 
 و : البشري الأداء ـ يهكػف الذيف الهؤسسة أفراد أداء وٌ  هػورداً  اعتبػارٌ

 هػف التىافسػية الأفضػمية وتحقيػؽ القيهػة صػىع عمػى قػادراً   إسػتراتيجياً 
 .هٍاراتٍـ خلبؿ

 ا اسػتعهاؿ عمػى الهؤسسػة قػدرة فػي ويتهثػؿ:  التقىػي الأداء  اسػتثهارٌ
 فعاؿ. بشكؿ

 ويكهف في فعالية الوسائؿ الهاليػة الهتاحػة واسػتخداهٍا  الأداء الهالي :
. 
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ػػػوالأداء الىػػػاتج عػػػف الهتغيػػػرات التػػػي تحػػػدث فػػػي الهحػػػيط الأداء الخػػػاراي - ب : وٌ
 الذي ٌو ارجيالخ الهحيط ولكف إحداثً ، في تتسبب لا فالهؤسسةالخارجي ، 

 عميٍػا تحصػؿ التػي الجيػدة الىتػائج يظٍرفػي عاهػة الىوع ، بصيغة فٍذا يولدي 
 .(35،ص2014 الهؤسسة )الهعهر،

ي كا،تي: ( 2010 شرخ ) أبو أوردٌا كها أىواع ثلبثة إلى الأداء ويصىؼ  وٌ
ريػة عهميػات إىجاز في تسٍـ التي السموكيات بً يقصد  :الهٍاـ أداء -1  جوٌ

 وجػرد والبيػع والخػدهات، لمبضػائع الهباشػر ثػؿ الإىتػاجه الهىظهػة فػي
 هباشػر غيػر أو هباشػر، بشػكؿ أداء يسػٍـ وكػؿ التػابعيف، إدارة الهخزوف،

 الهىظهة. عهميات تىفيذ في
 فػي هباشػر غيػر بشػكؿ تسػٍـ التػي السػموكيات كػؿ ٌػو :الظرفػي الأداء -2

رية تحويؿ ذي وهعالجتٍا، الهىظهة في العهميات الجوٌ  تسٍـ تالسموكيا وٌ
 إضافياً  دوراً  ليس ٌىا والأداء والهىاخ التىظيهي، الثقافة هف كؿ تشكيؿ في
ىهػا طبيعتػً، فػي  ويعتهػد الأساسػية الهٍػاـ الوظيفيػة ىطػاؽ خػارج يكػوف وا 
 .العهميات هعالجة فيً تجري الذي الظرؼ عمى

ػو :الهجابػً أو الهعػاكس الأداء -3  حيػث ا=سػابقيف الىػوعيف عػف يختمػؼ وٌ
 الغيػاب أو العهػؿ هواعيػد عػف التػأخر هثػؿ العهػؿ مبي فػيسػ يتهيزبسػموؾ

 والعىؼ الاستخداـ وسوء والعدواف هثؿ الاىحراؼ السموكيات بعض ويشهؿ
 (19، ص 2010) ابو شرخ ،  والهٍاجهة الاىتقاـ وروح

  :مصادر المعمكمات عف الاداء الكظيفي
يػػؽ عػػف الاداء تحتػػاج الادارة الػػى جهػػع هعموهػػات تفصػػيمية شػػاهمة وبشػػكؿ واضػػح ودق

الػػوظيفي هػػف جواىػػب هتعػػددة ،حيػػث يهكػػف الاعتهػػاد فػػي ذلػػؾ عمػػى هصػػادر هتعػػددة تشػػهؿ 
ػػػا والػػػرئيس الهباشػػػر والهشػػػرؼ والعاهػػػؿ ىفسػػػً وغيػػػري هػػػف  سػػػجلبت وقيػػػود الهىظهػػػة  وتقاريرٌ
الهصػػادر حيػػث لا يهكػػف الاعتهػػاد عمػػى هصػػدر واحػػد لمتػػزود بالهعموهػػات حػػوؿ الهوضػػوع 
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يثيػر هشػكمة التحيػز والهيػؿ فػي تفضػيؿ شػخص عمػى اخػر الاهػر ذلؾ بسبب اىػً ههكػف اف 
الذي لا يعطي هعموهات دقيقة يتـ بىاءً عميٍػا تقيػيـ الاداء بشػكؿ ىٍػائي ، ويعػرض الباحػث 

 ٌذي الهصادر بشكؿ هوجز في ادىاي :
يعد الهدير هف اٌـ الهصادر لمحصوؿ عمػى الهعموهػات : الهدير او الرئيس الهباشر -1

لػػوظيفي ، ذلػػؾ بسػػبب اف  رئػػيس الهوظػػؼ والهسػػؤوؿ عميػػً الػػذي الخاصػػة بػػالأداء ا
يفترض اف يعػرؼ العاهػؿ اكثػر هػف غيػري ، كهػا لمهػدير سػمطة توجيػً العاهػؿ باتجػاي 

 تحقيؽ ها هطموب هىً في العهؿ .
وزهلبء العهؿ هف الهصادر الهٍهة لمحصوؿ عمػى الهعموهػات عػف الاداء  : الزهلبء -2

ـ جهاعػة فٍػـ يشػكموف فريػؽ العهػؿ ، ويفيػد ٌػذا الوظيفي كوف زهػلبء العهػؿ بوصػفٍ
الاسػػموب فػػي الحصػػوؿ عمػػى الهعموهػػات اعتهػػاداً عمػػى ا،راء الهتعػػددة التػػي يقػػدهٍا 

لبء الهجٍػػػػػوؿ ) دوف تحديػػػػػد الافػػػػػراد ، وتشػػػػػير بعػػػػػض التقػػػػػارير الػػػػػى اف تقيػػػػػيـ الػػػػػزه
 (  يزيد هف فاعمية التفاعؿ بيف الافراد ، وارتفاع الشعور بالرضا.الاسهاء

يػتـ الاعتهػاد عمػى الهرؤوسػيف فػي الحصػوؿ عمػى   وفػي ٌػذا الاسػموب :لهرؤوسػيفا -3
ػػذا الاهػػر لػػيس هسػػتغرباً ، ذلػػؾ اف الهرؤوسػػيف يتهتعػػوف بفرصػػة جيػػدة  الهعموهػػات وٌ
لهشػػاٌدة كيػػؼ يػػتـ التعاهػػؿ هعٍػػـ ، ولكػػف لا يتوقػػع اف يعطػػوا تغذيػػة راجعػػً بصػػورة 

رد  فعػػؿ ايجػػابي ىحػػو التغذيػػة  هجٍولػػة  ) دوف اسػػهاء ( ولكػػف الهػػدير يكػػوف لديػػً 
 الراجعة هف الهرؤوسيف الهعروفيف.

ػػو بػػالطبع لديػػً : العاهػػؿ ىفسػػً -4 فػػي ٌػػذا الاسػػموب يطمػػب هػػف العاهػػؿ تقيػػيـ ىفسػػً ، وٌ
فرصة اكبر هػف غيػري لهشػاٌدة سػموكياتً اثىػاء العهػؿ ، ويسػتعهؿ تقيػيـ الػذات غالبػاً 

لهصػػدر الوحيػػد الػػذي يعػػوؿ هصػػدراً اضػػافياً لمهصػػادر الاخػػرى ولا يهكػػف اف يكػػوف ا
 عميً ، 
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: اتت الحاجة لٍذا الاسػموب هػف رغبػة الادارة فػي التعػرؼ عمػى تحقػؽ عاهػؿ الزبائف -5
ذا الىٍج هتبع فػي اغمػب الهؤسسػات التػي تقػدـ  الرضا لدى الهستٍمؾ او الزبوف ، وٌ

 ( 275، ص   2013خدهات تحتاج تسويؽ ) حريـ ، 
 الكظيفي الأداء عناصر
 : أٌهٍا  العىاصر هف هجهوعة هف الوظيفي الأداء  يتكوف 
والهٍىيػة  الفىيػة ، والهٍػارات العاهة ، الهعارؼ وتشهؿ : الوظيفة بهتطمبات الهعرفة -1

 .بٍا  الهرتبطة والهجالات الوظيفة عف العاهة والخمفية
يهتمكػً  وهػا بً يقوـ الذي عهمً عف الفرد يدركً ها هدى في وتتهثؿ :العهؿ ىوعية  -2

فػي  الوقػوع دوف العهػؿ وتىفيػذ التىظػيـ عمػى وقػدرة وبراعػة راتوهٍػا رغبػة هػف
 .الأخطاء

الظػروؼ  فػي إىجػازي الهوظؼ يستطيع الذي العهؿ هقدار أي :الهىجز العهؿ كهية  -3
 .الإىجاز ٌذا سرعة وهقدار لمعهؿ ، العادية

تحهػؿ  عمػى الهوظػؼ وقػدرة العهػؿ فػي والتفػاىي الجديػة وتشػهؿ :والوثػوؽ الهثػابرة -4
ىجػاز العهػؿ هسػؤولية الهوظػؼ  ٌػذا حاجػة وهػدى الهحػدد ، أوقاتٍػا فػي الأعهػاؿ وا 
 ( 34، ص 2008الهشرفيف )عكاشة ،  قبؿ هف والتوجيً للئرشاد

 :عكامؿ المؤثرة ني الاداء الكظيفيال
 عمػى هسػتوى تػؤثر أف يهكػف والتػي الفػرد سػيطرة ىطػاؽ خػارج العواهػؿ بعػض ٌىػاؾ

 فػي تؤخػذ أف يجػب أىٍا إلا كأعذار،  تؤخذ قد هؿالعوا ٌذي بعض أف هف أدائً ، و بالرغـ
 ص ، 2001 حسػف  ،) (  يبػيف ذلػؾ 1وشػكؿ ) بالفعػؿ ، وهوجػودة حقيقػة الاعتبار لأىٍا

211) 
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 (1شكؿ رقـ )
 العواهؿ التي تعدؿ وتؤثر عمى الاداء الوظيفي

 
 الاداء الكظيفي:   قياس أىمية

 لتحقيقٍػا يسػعى التػي الأٌػداؼ هػف داء الػوظيفي الا أداء قيػاس أٌهيػة بيػاف يهكػف
   -:يمي بها تمخيصٍا يهكف والتي ،الأداء الوظيفي  قياس
 إلػى تػرقيتٍـ يػتـ وبالتػالي العػاهميف ، قػدرات عػف الأداء قياس يكشؼ إذ: والىقؿ الترقية -1

 التػي الوظيفػة فػي فػرد كػؿ ووضػع ىقػؿ فػي يسػاعد كهػا وظػائفٍـ ، أعمػى هػف وظػائؼ
 دراتً .وق تتىاسب

 الهشػرفيف فاعميػة هػدى تحديػد فػي الأداء قياس يساعد حيث: والهديريف الهشرفيف تقييـ -2
 .وتوجيٍاتٍـ إشرافٍـ تحت يعهؿ الذي الفريؽ وتطوير أعضاء تىهية في والهديريف

 الظركؼ المادية
 الاضاءة
 الضكضاء
 ترتيب الالات
 دراة الحرارة
 الدكريات
 التعميـ
 الاشراؼ
 السياسات

 التصميـ التنظيمي
 التدريب

 الايد
 القدرات
 الاتااة

 الاداء الكظيفي 



                                        النفسية مركز البحوث

318 

 31 انًغهذ
2020 

 03 ذدــانع

 

 اقتػراح فػي يسػٍـالػوظيفي  الأداء قيػاس إف إذ: والأجػور الرواتػب فػي تعػديلبت إجػراء  -3
 عميٍػا الحصػوؿ يػتـ التػي ضػوء الهعموهػات فػػفي لمعػاهميف ، سػبةالهىا الهاليػة الهكافآت

 اقتػراح ويهكػف كهػا إىقاصػٍا أو وأجػور العػاهميف رواتػب زيػادة يهكػف الأداء قيػاس هػف
 .لٍـ هعيف حوافز ىظاـ

 فػي هقبػوؿ ، هقيػاس  هعيػار أو يعػد أف يهكػف الأداء قيػاس إف إذ: هقيػاس أو هعيػار -4
 فاعميػة هػدى عمػى كػػالحكـ وذلػؾ الأفػراد ، اؿهجػ فػي أخػرى سياسػات تطبيقػات تقيػيـ

 .إعدادٌا يهكف التي البحوث بتقارير يتعمؽ فيها وكذلؾ في الهؤسسة ، التدريب
 لتحسيف إجراء واقتراح العاهميف ضعؼ لتقويـ أداة الأداء قياس يشكؿ إذ: تقديـ الهشورة -5

 يهكف آخر عىىوبه وخارجٍا الهؤسسة داخؿ التدريب شكؿ التحسيف وقد يأخذ أدائٍـ ،
 .لً وهقياسًا الشخصي لمتطوير حافزًا الأداء يعد قياس  أف

 يشػجعالػوظيفي  الأداء قيػاس إفإذ  :يعتبػر هتطمػب لمهعرفػة الشخصػية و الإطػلبع -6
 الشخصية الهعرفة عىً القياس فتىتج عهمية أثىاء بهرؤوسيٍـ الاحتكاؾ عمى الهشرفيف
 عهػف الكثيػر يعػرؼ يجػب أف قػيـ اله أف إذ الهشػرفيف ، قِبػؿ هػف الهرؤوسػيف لٍػؤلاء
 .يقيهً

 العواهػؿ هػف يعتبػرالػوظيفي  الأداء قيػاس أف إذ: اكتشػاؼ الاحتياجػات التدريبيػة -7
 التػدريب بػراهج أىػواع تحديػد التدريبيػة وبالتػالي الحاجػات عػف الكشػؼ فػي الأساسػية
 (  37، ص  2008) عكاشة ، اللبزهة والتطوير

  -لىظريات التي تىاولت هفٍوـ الاداء الوظيفي:وفي ها يمي  سيعرض الباحث اٌـ ا
 (:1856 -1915تايمكر ) العممية لفريدريؾ الإدارة نظرية -1

 العمهية ،  الإدارة ىظرية كتاب  أبرز هف (F. Taylor) تايمور فريدريؾ يعد
 توصي ٌذي الإىتاجية ، طاقتٍـ عف إىتاجاً يقؿ العهاؿ يىتجوف أف لاحظ فقد

طريقة  أىسب عمى تدريبٍـ وضرورة لمعاهميف العمهي ارالاختي الىظرية بضرورة
 اعتبرت حيث الإىتاج ، وجدولة وسائؿ لتخطيط قدهت الىظرية  وقد العهؿ ، لأداء
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و  آلات واهواؿ ، هف  الهىظهة في هتاحة هوارد أي هثؿ هثمً البشري العىصر
          ىتاجيةالإ رفع أجؿ هف العىصر ٌذا  في التحكـ ضرورة عمى وأكدت خاـ ،الهواد 

 (20، ص  2018)احهد ، 
ا الهادية الحوافز تركز ٌذي الىظرية عمى اٌهية  الوحيد الحافز باعتبارٌ

العهؿ الهكمؼ بً العاهؿ ،   هف للؤداء الوظيفي الهطموب القياـ بً  الهحقؽ
 لتجعمً العاهؿ كفاية هف ترفع التي الهادية كافة السبؿ توفير الىظرية ٌذي فحاولت
 تصؿ أف الإدارة لـ تستطيع ذلؾ ورغـ،   قصوى وبسرعة بإتقاف عهمً يؤدي
فٍي تعطي  الإىساىية لمجواىب إٌهالٍا الىظرية ٌذي عمى ويؤخذ الهطموب ،  للؤداء
 (4، ص  2017)اهيف و ايوب    فقط الهادية لمدوافع اٌهية 

 في الهادية الجواىب  عمى في هفاٌيـ ٌذي الىظرية  الأساس التركيز كاف وقد
 والتخصص أساساً صالحاً لرفع العهؿ تقسيـ في  ترى  وكاىت ، والإىتاج  العهؿ

 لمعهؿ "أداة" هجرد هف أكثر العمهية الإدارة ىظرية في الإىساف يكف الإىتاجية ، ولـ
 تكف ولـ ، الهطموب  الإىتاج إلى الوصوؿ في الإدارة تستخدهً هصدر لمطاقة أو

) باشري العاهميف   وهشاركة هف هساٌهة هٍهاً  ائداً ع تتوقع العمهية الإدارة ىظرية
 (  15، ص  2017واخروف ، 

 (:1841 -1925نظرية التقسيـ الادارم لينرم نايكؿ ) -2
 ٌذي وتركز(  هف ابرز رواد ٌذي الىظرية ، H.Fayolيعد ٌىري فايوؿ )

 تىٍض  بأىشطة وأقساـ إدارات إلى هقسـ ككؿالتىظيهي  الٍيكؿ إبراز عمى الىظرية
 الإىتاجية   وخفض التكاليؼ ، وتبرز أيضا الكفاءة زيادة يحقؽ بها هتخصصة

 عهمية ىتيجة أسفؿ إلى أعمى تتدفؽ السمطة هف حيث الإداري التسمؿ ٌيكؿ
 التفويض.

 ست أف يقسـ عمى يهكف الأعهاؿ إدارة في الىشاط أف فايوؿ لقد وجد
  -ٌي : رئيسية هجهوعات
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 ىشاطات فىية. - أ
 جارية. ىشاطات - ب
 هالية. شاطاتى - ت
 أهىية. ىشاطات - ث
 . هحاسبية ىشاطات - ج
 إدارية. ىشاطات - ح

ا الأىشطة عمى دراستً في ؿفايو  ركز   الأىشطة، ٌذي أٌـ الإدارية ، باعتبارٌ
– التىسيؽ - التوجيً - التىظيـ -خهسة عىاصر ٌي : التخطيط  عمى وقسهٍا

 إليٍا توصؿ تيهبادئ الادارة  ال هف هبدأ ( 14) عشر أربعة وضع الرقابة ،  كها
بٍا    التزـ ها إذا لدوري الهدير أداء حسف هؤكداً تضهف وخبراتً هشاٌداتً ىتيجة

ذي  -السمطة  والهسؤولية  – العهؿ تقسيـ - :ٌي   الهبادئ وسار عميٍا  وٌ
 الهؤسسة هصمحة تغميب -وحدة الاتجاي  -الأهر وحدة – العهؿ في الإىضباط

 –الىظاـ – الٍرهي التسمسؿ – ركزيةاله– الهكافآت – الفرد هصمحة عمى
الفريؽ) الىهر  بروح  العهؿ – والهبادأة- الابتكار– الوظيفي الاستقرار -الهساواة

 ( 9، ص  1990،
 الالتزاـ الإداري ، التقسيـ ىظرية عميٍا تقوـ التي الأساسية الهبادئ هف اف 
 ىطاؽ يكوف أف ةوهراعا الرئاسة، وحدة بهبدأ والالتزاـ الرسهية ، السمطة بخطوط
ىري وتقوـ،  فايوؿ ٌىري الىظرية ٌذي رواد أبرز وهف هحددا، الإشراؼ فايوؿ  أفكارٌ

 ،تجارية فىية، وظائؼ : هجهوعات ست إلى الإداري التىظيـ وظائؼ تصىيؼ عمى
 عىاصر خهسة في إجهالٍا يهكف التي الإدارية والوظائؼ هحاسبة صياىة ، هالية ،
ي والرقابة ، الأواهر إصدار التىسيؽ ، التىظيـ ، التخطيط ، : ٌي  أساسية  وٌ
 ( 108، ص  2010، ) فارس ،  لمهدير الرئيسة الهٍاـ
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وفقاً لٍذي الىظرية يتـ تحديد الاعهاؿ والاىشطة الضرورية اللبزهة ثـ 
تجهيعٍا في وظائؼ ثـ تحوؿ ٌذي الوظائؼ الى وحدات ادارية صغيرة يتـ تجهيعٍا 

، والهعيار الاساسي الذي تعتهد عميً ىظرية التقسيـ في وحدات ادارية اكبر 
الاداري في بىاء التىظيـ ٌو اف تتـ العهميات التىظيهية بشكؿ يجعؿ ىفقات العهؿ 
والاداء اقؿ ها يهكف ، وتىظر ٌذي الىظرية الى الادارة او القسـ عمى اىً هجهوعة 

ف وهف ٌىا تىشاً هشكمة هف  الاىشطة التي يىبغي اعادة توزيعٍا عمى الافراد العاهمي
( التي تهثؿ ركىاً اساسياً هف اركاف الىظرية، Assignment problemالتوزيع )

وقد حددت ىظرية التقسيـ الاداري الاسس التي يهكف وفقاً لٍا  توزيع الاعهاؿ عمى 
ي الٍدؼ ، والحصيمة ،  و الفرد ، والهكاف  ) زىاتي ،  ، 2012اجزاء التىظيـ وٌ

 (  32ص 
 :(1920-1864ة البيركقراطية : لماكس نيبر )النظري -3

يعػػد هػػاكس فيبػػر  هػػف اكبػػر رواد ٌػػذي الىظريػػة ، ولػػً اٌتهاهػػات كبيػػرة الحجػػـ 
ػػا وحػػدات اجتهاعيػػة ذات  بالشػػؤوف الهتصػػمة بالهؤسسػػات وادارتٍػػا ، وذلػػؾ لاعتبارٌ
تػػأثير فػػي الىظػػاـ الاجتهػػاعي لكػػؿ الػػدوؿ و يعتقػػد هػػاكس فيبػػر بػػأف تطبيػػؽ الىظػػاـ 

قراطي في هؤسسات الدولة او شركات القطاع الخاص يؤدي الى رفع هستوى البيرو 
الاداء الوظيفي ، الاهػر الػذي جعمػً  يطمػؽ عميػً )الىهػوذج الهثػالي( ووفقػاً لتجاربػً 

 في ٌذا الهضهار قسـ فيبر السمطة في الهىظهة عمى ثلبثة اقساـ ٌي: 
ف خػػػػػػػلبؿ : وتتكػػػػػػػوف  هػػػػػػػ القسػػػػػػػـ الاوؿ السػػػػػػػمطة البطوليػػػػػػػة او الكارزهيػػػػػػػة -

الهواصفات الشخصية الفطرية التػي يحهمٍػا رئػيس الػدائرة او قائػد الفريػؽ ، 
و وفقػػػاً ،راء فيبػػػر اف ٌػػػذي السػػػمطة البطوليػػػة الىابعػػػة هػػػف طبيعػػػة القائػػػد او 
الهػػػدير يهكػػػف اف تػػػؤثر فػػػي الهرؤوسػػػيف )العػػػاهميف( وبشػػػكؿ ايجػػػابي يعػػػزز 

 لوظيفي الافضؿ .الجٍود الادارية التي ترهي ىحو تحقيؽ هستوى الاداء ا
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: وتسػػتىد ٌػػذي السػػمطة الػػى هركػػز الفػػرد فػػي  القسػػـ الثػػاىي السػػمطة التقميديػػة -
 التىظيـ الاجتهاعي بسبب العادات والتقاليد الهرعية في الهؤسسة .

: وتسػتىد ٌػذي السػمطة الشػرعية الػى  القسـ الثالث السػمطة القاىوىيػة الرشػيدة -
فػػأف الهػػػدير وهػػف ٌػػـ تحػػػت  الشػػكؿ البيروقراطػػي لمتىظػػيـ ، وبٍػػػذي السػػمطة

ادارتػػػً قػػػد سػػػكىوا فػػػي ٌػػػذي الهراكػػػز عمػػػى وفػػػؽ القػػػواىيف سػػػارية الهفعػػػوؿ ، 
وبالتالي فاف الاداء الوظيفي لكؿ العىصر البشري سػواء أ كػاىوا عػاهميف اـ 
هػػديريف هحػػدد بحكػػـ القػػواىيف والمػػوائح التىظيهيػػة حيػػث تؤكػػد ٌػػذي الىظريػػة 

ع الابػػداع فػػي العهػػؿ الػػذي ٌػػو عمػػى التوصػػية بوضػػع قواعػػد قاىوىيػػة تشػػج
 افضػػؿ صػػور الاداء الػػوظيفي الجيػػد ، هػػع اف ٌػػذي الىظريػػة قاهػػت بتركيػػز
سمطة اتخاذ القرار في فئة قميمة عمى حساب الفئة الكبػرى ، واٌهمػت تػأثير 
الهجتهع عمى التىظيـ وبالتػالي  يعػد ىظاهػاً هغمقػاً لا يػؤثر ولا يتػأثر بالبيئػة 

اىػػػػػػب الاىسػػػػػػاىي لمعاهػػػػػػؿ وتػػػػػػأثير العواهػػػػػػؿ الهحيطػػػػػػة ، ، كهػػػػػػا اٌهمػػػػػػت الج
الشخصػػية لػػً عمػػى الاداء الػػوظيفي ، و  قػػدهت ٌػػذي الىظريػػة اضػػافة كثيػػرة 
هف الافكار القيهة في هجاؿ الادارة وتفسير سموكيات العاهميف ، ولعؿ هف 
اٌػػػـ السػػػموكيات التػػػي تصػػػدر هػػػف قبػػػؿ الافػػػراد فػػػي الهؤسسػػػة ٌػػػو الىشػػػاط 

الػػوظيفي( فوفقػػاً لأفكػػار ٌػػذي الىظريػػة اف  البشػػري الػػذي يطمػػؽ عميػػً )الاداء
الاداء الػػوظيفي ٌػػو ىشػػاط هحػػدد بػػالأطر التػػي ترسػػهٍا الادارة التػػي توافػػؽ 
اٌػػػدافٍا حيػػػث لا يسػػػهح بػػػالخروج عػػػف تمػػػؾ الاطػػػر الهحػػػددة حيػػػث تتػػػدخؿ 
الادارة لتهسؾ بعجمة تحريؾ الاداء الوظيفي لتعيػدي وفقػاً لهػا تطهػح لػً وهػا 

 (493ص  2018السابؽ  )ارفيس،يتفؽ هع ها خططت لً في 
وتحتؿ البيروقراطيػة كػػاتجاي فمسػفمي هطبػؽ عمػى ارض  الواقػع فػي الهجتهػع  

العربػػي هكاىػػة خاصػػة كبيػػرة وخطيػػرة للؤسػػؼ الشػػديد ، وربهػػا كػػاف ذلػػؾ راجعػػاً الػػى 
كوىٍػػا اقػػدـ بيروقراطيػػة ىشػػأت فػػي العػػالـ ، اذ يرجػػع تاريخٍػػا الػػى بضػػعة ا،ؼ سػػىة 
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ؾ اف ىجػػاح الهصػػرييف عمػػى سػػبيؿ الهثػػاؿ فػػي بىػػاء الاٌراهػػات قبػػؿ الهػػيلبد ، ولاشػػ
 تىسبوالهعابد لأكبر دليؿ عمى ذلؾ حيث يستمزـ ٌذا تىظيهاً ادارياً وفىياً قوياً ،( و 

 الكبيػرة الهىظهػات بدراسػة اٌػتـ فيبػر(  الػذي هاكس الاجتهاع )  لعالـ الىظرية ٌذي
 وقػد التىظيهيػة الهشػكلبت هػف العديػد وتواجػً الكفػاءة تىصػؼ كاىػت والتػي الحجػـ ،
 واعتبري  ،لمبيروقراطية ( الهثالي عميً  ) الىهوذج أطمؽ لمتىظيـ هثالياً  ىهوذجاً  اقترح
 اتخاذ في الرشد عمى يعتهد لكوىً الهىظهة ، أٌداؼ تحقيؽ في ودقة كفاءة الأكثر

 ( 207، ص  2015) الداٌري ،  القرارات 
  -البيركقراطية : مبادئ النظرية 

 ٌػذا هيػزت والتػي فيبػر هػاكس بٍػا جػاء التػي الإداريػة الهبػادئ أبػرز هػف
 :يمي ها الىهوذج

 وىشػاطات ، أجػزاء إلػى الوظػائؼ تقسػـ الهبػدأ ٌػذا عمػى بىػاءً   العهػؿ تقسػيـ - أ
ذا وظائفٍـ ، أداء الأفراد عمى تسٍؿ وتخصصية تىظيهية وعهميات بطريقة  وٌ

 .والإىتاجية الكفاءة يضاعؼ ها
ذي  والإجراءات عدوالقوا القواىيف - ب  لمعهؿ ىظاهاً ثابتاً  تشكؿ جهيعٍا العىاصر وٌ

 الػتحكـ عمػى والإجػراءات والقواعد القواىيف ٌذي وتساعد الهديريف بتغير يتأثر لا
 تحقيػؽ ىحػو وتوجٍػً أدائٍػـ وتضػبط الوظيفيػة ، والهجهوعػات الأفػراد بسػموؾ
 .التىظيهية الأٌداؼ

 والقػواىيف والإجػراءات القواعػد تطبيػؽ دأالهبػ ٌذا ويتطمب  الوظيفية اللبشخصية - ت
 الوظيفػة هتطمبػات بػيف الفصػؿ أي تهييػز دوف الهػوظفيف جهيػع عمػى الرسػهية

 .الهوظؼ وشخصية
 والهسػؤوليات لمسػمطات الٍرهػي التػدرج ذلػؾ يعىػي  الواضػح الٍرهػي التسمسػؿ - ث

 .الهىظهة كافة  هستويات في وتواصمٍا الأعهاؿ هتابعة يضهف الذي الأهر



                                        النفسية مركز البحوث

324 

 31 انًغهذ
2020 

 03 ذدــانع

 

 أسػاس عمػى الأفراد واختيار تقييـ إلى الهبدأ ٌذا يستىد :الهٍىي والتطور التقدـ - ج
ـ بٍػدؼ والكفػاءة، والفعاليػة الجػدارة  فػي ذلػؾ اسػتخدـ وبالتػالي وتقػدهٍـ تطػويرٌ
 (  23، ص  2010) حريـ ،  الإداري السمـ في ترقيتٍـ عهمية

 (:1880-1949نظرية العلاقات الانسانية ) -4
  هػىٍج أف( احد اٌػـ رواد ٌػذي الىظريػة  و Eiton Mayo) هايو يعد التوف

 إىساىية هعاهمة يعاهموا وأف لابد العاهميف أف هف يىطمؽ  الإىساىية العلبقاتىظرية 
و ـتٍوتمبي احتياجا كراهتٍـ لٍـ تحفظ الإدارة هف  أٌػدافٍـ الىٍايػة فػي يحقؽ ها وٌ

لعهػؿ و الحصػوؿ ا إىتاجيػة وزيػادة الػوظيفي الرضا تحقيؽ حيث هف الإدارة وأٌداؼ
 ىجاحػاً  إلا هػا ٌػو  الإىسػاىية العلبقػات هػىٍج اف ،  عمػى الاداء الػوظيفي الجيػد 

 السػعيد العاهػؿ ) أف هقولػة تؤيػد لا الأبحػاث هػف العديد  ىتائج وذلؾ أف ، هحدوداً 
 كػؿ طبقػات كػاهلًب بػيف ىجاحػاً  تصػادؼ لـ الهقولة ٌذي أف ذلؾ  هىتج(  عاهؿ ٌو

 حػالات فػي صػحيح يكػوف قػد ، الهىظهػات كػؿ وفػي عدةالأصػ كػؿ وعمػى العػاهميف
 وجػود عػدـ الإىسػاىية العلبقػات هدرسػة تفتػرض(، افتراضػاً )لػيس  ولكىػً هعيىػة

ػذا ، الأفراد بيف فروقات أو اختلبفات  فػرد ٌػو كػؿ أف وذلػؾ ، تهاهػاً  سػميـ غيػر وٌ
 ورغباتػً، ، شخصػيت حيػث هػف سػواء ا،خػريف عمػى ويتهيػز بذاتػً قػائـ كيػاف

 زيػادة إلػى ويدفعػً إىسػاف هػا يحفػز فػإف ثػـ وهػف ،  وهبػادئ قيهػً أو تػً،وطهوحا
 جواىب الهدرسة ٌذي تجاٌمت،  و  الدرجة بىفس آخر شخصٌا يحفز لا قد إىتاجيتً
ػي وعطائً، الهوظؼ إىتاجية عمى تأثير ذات هٍهة  وأىظهػة " الػوظيفي البىػاء " وٌ

 في هٍهاً  دوراً  تؤدي الجواىب يٌذ هثؿ أف ذلؾ ، والموائح الإجراءات العهؿ وقواعدي
 فػي الأفػراد تحفػز التي العواهؿ أف الهدرسة ٌذي تىاست ، و التىظيـ أٌداؼ تحقيؽ
 وقد، و الاختيارالفعاؿ الأداء تقييـ كطرؽ الإىساىية الهعاهمة فقط وليس كثيرة العهؿ
 تػاجبالإى تفكػر ولا الفػرد رفاٌيػة فػي فقػط تفكػرىٍػا بأ هىٍػا اىتقػادات عػدة لٍػا وجٍػت

( وهػػػػػػػػػػػػػف ابػػػػػػػػػػػػػزر رواد ٌػػػػػػػػػػػػػذي الىظريػػػػػػػػػػػػػة العػػػػػػػػػػػػػالـ   3، ص  2015)الػػػػػػػػػػػػػدوغاف ، 
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الذي بػرر هاجػاء بافتراضػات هدرسػة العلبقػات الاىسػاىية والتػي   (Desslerديسمر)
 ٌي : 

فقػػد اكػػد ديسػػمر اف ٌىػػاؾ ثلبثػػة اسػػباب فػػي الاقػػؿ لتبريػػر هػػا تػػـ فرضػػً فيهػػا 
ي :  سبؽ وٌ

كثػػػر تقػػػبلًب لمعهػػػؿ ، فٍػػػو اكثػػػر هػػػف الهسػػػمـ بػػػً اف الفػػػرد السػػػعيد ٌػػػو الفػػػرد الا - أ
 احساساً وادراكاً بضرورة تحسيف الاداء الوظيفي ، والعكس صحيح.

يتطػػابؽ ٌػػػذا الافتػػػراض هػػػع القػػػيـ التػػػي كاىػػت سػػػائدة فػػػي العػػػالـ ، حيػػػث بمغػػػت  - ب
يتطػػابؽ ٌػػػذا الافتػػػراض هػػػع القػػػيـ التػػػي كاىػػت سػػػائدة فػػػي العػػػالـ ، حيػػػث بمغػػػت 

(، حيث كاىت 1940-1930يف عاهي )حركة العلبقات الاىساىية ذروتٍا ها ب
الىػػاس بعػػد هػػرور الكسػػاد الاقتصػػادي الكبيػػر تػػواقيف لمعهػػؿ ولػػديٍـ الرغبػػة فػػي 
تطوير الاداء الوظيفي بوسائؿ جديدة تضهف اىتاج جيػد ، لتجػاوز اثػار الكسػاد 

 التي كاىت هخيهة عمى واقع اسواؽ العهؿ في ارجاء العالـ كافة.
ىػػػت تػػػدعو الػػػى تحديػػػد هتغيػػػريف اساسػػػييف ٌهػػػا وجػػػود التجػػػارب الكثيػػػرة التػػػي كا - ت

الرضػػا الػػواطف و الاداء الهػػىخفض الرضػػا العػػالي والاداء الافضػػؿ أو بػػالعكس 
 (. 52،ص 1985العىزي ،)

 : نظرية ىيرزبيرج لمحااات -5
( و تعػػد ٌػػذي Harzbergs, 1957) ٌػػذي الىظريػػة قػػاـ بوضػػعٍا ٌيرزبيػػرج

في ( Maslowالتي قدهٍا  هاسمو)الحاجات الىظرية بهثابة عهمية  تطبيؽ لىظرية 
هواقع العهؿ ، حيث اف ٌذي الىظرية تركز عمى هجهػوعتيف هػف العواهػؿ فػي الاداء 

 الوظيفي والتي ٌي:
و التي ٌي بهثابة دوافػع تػؤدي  : العواهؿ التي تتعمؽ بالفرد ىفسًِ ) العاهؿ ( - أ

و إلػػػػى أداء الفػػػػػرد  لأعهالػػػػػً الوظيفيػػػػػة  و الهتهثمػػػػػً فػػػػػي إحساسػػػػػً بالأىجػػػػػاز 
الدافعية و تحهؿ الهسؤولية و توفر فرص الترقية لمهراتب  الوظيفية  الأعمػى 
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هػف حيػث الهركػز واتاحػة الفرصػة فػػي  الهشػاركة فػي إتخػاذ القػرارات الهتعمقػػة 
بالجاىػػػػب الػػػػوظيفي  و كػػػػذلؾ عواهػػػػؿ تثيػػػػر الحهػػػػاس فػػػػي الفػػػػرد و فػػػػي إداءي 

ًِ و تثيػر لديػً أٌتهاهػات و  لمخدهة  الػػتي  تتػػفؽ هػع قدراتػً و تحقػؽ طهوحاتػ
تحػػػديات و يػػػتهخض عىٍػػػا أداء جيػػػد و كػػػذلؾ ىوعيػػػة العهػػػؿ و إيهػػػاف الفػػػرد 
بعهمً و الذي لً دور هؤثر في هػدى ىجػاح الفػػػرد فػي ذلػؾ العػػػهؿ أو أخفاقػً 

تىهيػػػػة   فيػػػػً ،  فالأبػػػػداع فػػػػي العهػػػػؿ أساسػػػػً الأقىػػػػاع بػػػػً ، و كػػػػذلؾ عواهػػػػؿ
 .الشخصية هف جواىب هتعددة

ٌي العواهؿ التي تؤدي إلػى عػدـ رضػا و  :بظروؼ العهؿ العواهؿ التي تتعمؽ - ب
ا بظػػػػروؼ تحيػػػػط بالعهػػػػؿ كالرئػػػػاسة أو الإدارة  الفػػرد  عػػف أعهالػػػػً و حصػػػػػرٌ
أو الأشػػراؼ أو اسموب القيػادة  و طبيعػة العلبقػات بػيف العاهػؿ  و زهلبئػً و 

الأبػداع  هدرائً و أف طبيعة العهؿ و ىوعيتً هف العواهؿ التػي تػدفع لمعهػؿ و
فيً و الهكافئػات  الىقديػة  والتكريهػات  الهعىويػً و التقػدير هػف قبػؿ ا،خػريف 
ا أها تشجع الفػرد عمػى  و الهىافسة و أساليب الادارة  و الهراقبة و التي بدورٌ

 .العهؿ أو تثير أحباطً  
هطمػػػع عقػػػد  السػػػتيىيات هػػػف القػػػرف الهىصػػػرـ  قػػػاـ فردريػػػؾ ٌيرزبيػػػرج و فػػػي  

ٍـ الخاصػػة عػػف الحاجػػات الإىسػػاىية ،  و طمبػػوا هػػف الهحاسػػبيف و زهلبئػػً  بدراسػػت
الهٍىدسيف و صؼ الجواىب الخاصة بوظائفٍـ التي تحقؽ لٍـ الشعور بالارتيػاح و 
الرضػا و تمػػؾ التػػي تجعمٍػػـ يشػػعروف بعػػدـ الرضػػا و هػػف ثػػـ قػػاهوا بتحميػػؿ الىتػػائج و 

رتبطػاف بالشػعور بالرضػا و وجدوا أف هجهوعتيف هف العواهػؿ هتبػايىتيف تبايىػاً كميػاً ي
عدـ الرضا عف العهؿ ،  فالحاجػات الفسػيولوجية بالهرتبػة الاولػى  و تميٍػا حاجػات 
الاحساس بالأهف  حيث يشعر الأىساف بحاجػة قويػة لمتواصػؿ و الارتبػاط بػا،خريف 
لتبادؿ هشاعر الحب و للبستهتاع بشعور الأىتهاء هع الجهاعة  هػع قواعػد السػموؾ 

دراسػػات ٌػػاوثورف  و تشػػترؾ  ىظريػػة ٌيرزبيػػرج بالتسمسػػؿ الٍرهػػػي التػػي كاىػػت فػػي 
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لمحاجػات أذ أف الػػدوافع تتشػػابً الػػى حػػد هػػا  هػع حاجػػات الهسػػتوى الأعمػػى هػػف ٌػػرـ 
 ىظرية ثىائية العواهؿ :(  يبيف  2وشكؿ )هاسمو 
 

 
 ( 2شكؿ ) 

 نظرية ثنائية العكامؿ لفردريؾ ىيرزبيرج
ح ىفسػػػً فػػػي ٌػػػذا الصػػػدد ،ٌػػػؿ أف و بطبيعػػػة الحػػػاؿ فػػػأف  سػػػؤاؿ هٍػػػـ يطػػػر  

الهػػدراء يركػػزوف عمػػى العواهػػؿ الوقائيػػة اـ عمػػى  العواهػػؿ الدافعػػة  ؟ وللئجابػػة عمػػى 
ٌػذا التسػػاؤؿ الهٍػـ  يهكػػف القػوؿ  إف الأهػػر يعتهػد عمػػى  بعػض العواهػػؿ الدافعػػة إذ 
أف احد العهاؿ ذو هٍارة هتوسطة  وفي هىتصؼ شبابة هف  العهرو  يتقاضى أجراً 

فبالإهكاف  تحفيزي لتحقيؽ هستوى أفضػؿ هػف الأداء الاعتيػادي  لػو تػـ اشػباع  عالياً 
دوافعػػػً و رغباتػػػً ، أهػػػا العاهػػػؿ غيػػػر الكفػػػؤ  سػػػػػواء أكػػػػػاف فػػػي هقتبػػػؿ الشػػػباب  أو 
الكٍولػػػػة  و يتقاضػػػػى أجػػػػراً وعاهػػػػؿ  آخػػػػر لا يشػػػػعر بالأهػػػػاف فهػػػػف الهحتهػػػػؿ أىٍهػػػػا 

واهػػػػؿ الوقائيػػػػة ، و ذلػػػػؾ لتقميػػػػؿ  سػػػػيبقياف  بحاجػػػػة الػػػػى الػػػػدعـ الهػػػػرتبط بتػػػػوفير الع
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ػػا الفعػػاؿ فػػي تحفيػػزي ورفػػع اهكاىيػػة  الشػػعور بعػػدـ الرضػػا قبػػؿ أف تػػؤدي الػػدوافع دورٌ
 ( 90، ص 2012تقديهً واجبات غير هعٍودة ) العزاوي ، 

 بىاء 1957 عاـ في (  العاهميف )اسهاي  ىهوذج  ٌيرزبرج بتطوير ثـ  قاـ 
 والهٍىدسػيف الهػديريف هػف هجهوعػة هػع توالهقػبلب أجراٌػا ، التػي الأبحػاث عمػى

 أف فوجػد، الػوظيفي  الرضػا وعػدـ الرضػا أسػباب تحديػد بغػرض والهحاسػبيف،
ـ يهكػف الهػوظفيف ػو داخميػة ، دوافػع خػلبؿ هػف تحفيػزٌ  والػدوافع الأوؿ ، العاهػؿ وٌ
 أهػا، والاىجػاز كالهسػؤولية ىفسػً العهػؿ أو فػي الوظيفػة توجػد أهػور ٌػي الداخميػة
 الرضػا هػف تزيػد لا الػدوافع ٌػذي أف إلا الخارجيػة، الػدوافع فٍػي ا،خػر العاهػؿ

ىهػا الػوظيفي ولا تخمػؽ الاداء الػوظيفي الهتهيػز،  عػدـ يهىػع زيادتٍػا أو وجودٌػا وا 
 ظػروؼ الراتػب ، فػي الػدوافع ٌػذي وتتهثػؿ ،الرضػا ويىشػف الاداء الػوظيفي الهعتػاد

 ىظريػةل هيوف ىقػداً عػاـ و وجػً  بعػض الأكػادي بشػكؿ الهىظهػة وسياسػات العهػؿ ،
والأداء  الػوظيفي الرضػا بػيف العلبقػة وتقيػيـ هعرفػة يحػاوؿ لػـ كوىػً ٌيرزبػرج ،
 اسػتىتجت وكوىٍػا الفٍػـ ، سػٍمة لأىٍا كثيراً  اىتشرت الىظرية ٌذي أف إلا الوظيفي ،

 عيىػة عف تتحدث كوىٍا الىظرية ٌذي لدى الهوجود والعيب حقيقية ، عهؿ بيئة هف
 عىػد والوقايػة الصػياىة عواهػؿ بعػض أف حيػث الهسػتويات هؿتشػ ولػـ الهػدراء هػف

) لعػلبوي ،  الإداريػة الػدىيا الهسػتويات فػي أخػرى لفئػات دافعػة تكػوف قػد الهػدراء
 (  66، ص  2012

وقػػد اسػػهٍت ىظريػػة العػػاهميف ، إسػػٍاهات كبيػػرة فػػي هجػػاؿ السػػموؾ التىظيهػػي 
ويعتػرؼ  داء الػوظيفي هىٍػا بتفسػير الا تعمػؽ هػا خاصػة الاىساىي فػي بيئػة العهػؿ ،

هػف قػدـ تفسػير هباشػر لػلؤداء  أوؿ ٌػو ٌيرزبػرج بػأف والإداريػيف البػاحثيف أغمػب
ػػػػػػذا التفسػػػػػػير يتصػػػػػػؼ  بالوضػػػػػػوح  والبسػػػػػػاطة  لمهختصصػػػػػػيف ولغيػػػػػػر  الػػػػػػوظيفي وٌ

 ( 23، ص  2010الهتخصصيف ) شفيؽ ، 
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ر الاداء ( ذلػؾ لكوىٍػا تفسػHarzbergs, 1957) وقد تبىى الباحث ىظرية ٌيرزبيرج       
الوظيفي بشكؿ تفصمي هؤكدة عمى ثىائية في التفسير ، هف حيث العاهػؿ الػذي يقػدـ الاداء 
الوظيفي بالىظر الى قدراتػً الشخصػية واسػتعداداتً الهعرفيػة الادراكيػة  هػف جٍػة وهػف جٍػة 
اخػػرى تىظػػر ظػػروؼ العهػػؿ  فػػي  الهؤسسػػة التػػي يعهػػؿ لصػػالحٍا العاهػػؿ ، وهػػا تمعبػػً  هػػف 

 .ـ ها يرفع هستوى الاداء الوظيفي وها يبعث عمى تقميمً  دور في تقدي
 

 منياية البحث كااراءاتو
  ماتمع البحث : - أكلان 

جهيػػع الافػػراد الػػذيف يقػػوـ الباحػػث بدراسػػة  (Populationيقصػػد بهجتهػػع البحػػث )
(  فضػػػلًب عػػػف اىٍػػػـ يهثمػػػوف كػػػؿ  219، ص  2000الظػػػاٌرة او الحػػػدث لػػػديٍـ ) همحػػػـ ، 

يحهمػػػوف بياىػػػات الظػػاٌرة التػػػي ٌػػػي فػػػي هتىػػاوؿ الدراسػػػة ، فٍػػػـ اذف هجهوعػػػة الافػػراد الػػػذيف 
وحػػػدات او افػػػراد الدراسػػػة التػػػي يػػػراد هػػػىٍـ الحصػػػوؿ عمػػػى بياىػػػات ) داود وعبػػػد الػػػرحهف ، 

( ،  جهعػػت الهعموهػػات الخاصػػة بػػالهجتهع الاصػػمي والػػذي يتكػػوف هػػف  26، ص  1990
( يوضػػح اعػػػداد هجتهػػػع  1* الجػػػدوؿ ) ضػػباط وزارة الداخميػػػة العػػاهميف فػػػي هحافظػػػة بغػػداد

 .2020البحث الكمي حسب الاحصائية التي حصؿ عميٍا الباحث لعاـ  
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 (1ادكؿ )
 أعداد ضباط كزارة الداخمية العػػامميف ني محانظة بغداد

 اسـ المديرية ت
 عدد
 الضباط

 نكع العمؿ
 ميداني ادارم

 699 436 1135 هديرية شرطة هحافظة بغداد 1
 138 214 352 هديرية هكافحة اجراـ بغداد 2
 622 355 977 هديرية حهاية الهىشآت في بغداد 3
 358 237 595 هديرية شرطة ىجدة بغداد 4
 55 43 98 هديرية هكافحة الهتفجرات 5
 226 149 375 هديرية الهرور 6
 13 19 32 هديرية شرطة الاثار والتراث 7
 43 66 109 هديرية شرطة السكؾ الحديد 8
 34 55 89 هديرية تحقيؽ الادلة الجىائية 9
 29 49 78 هديرية هكافحة الهخدرات و الهؤثرات العقمية 10

 2217 1623 3840 الهجهوع
*تـ الحصوؿ عمى اعداد هجتهػع البحػث هػف وزارة الداخميػة / وكالػة الػوزارة لشػؤوف الشػرطة 

 هطابقة الهلبؾ.  الهلبؾ /  شعبة هديرية الادارية والهالية / قسـ
 

 عينة البحث : -ثانيان 
ػا الباحػث لإجػراء  يقصد بالعيىة جزء هف الهجتهع  الذي تجري عميػً الدراسػة ، يختارٌ
دراستً عميٍػا عمػى وفػؽ قواعػد خاصػة لكػي تهثػؿ الهجتهػع الاصػمي تهثػيلًب صػحيحاً ) داود 

لأسػػػػػػموب ( ، تػػػػػػـ اختيػػػػػػار عيىػػػػػػة  طبقيػػػػػػة عشػػػػػػوائية با 67، ص  1990وعبػػػػػػد الػػػػػػرحهف ، 
الهتىاسػػػب هػػػف ضػػػباط  وزارة الداخميػػػة  العراقػػػػػػية )الاداريػػػيف والهيػػػداىييف ( اذ أختيػػػرت اربػػػع 
هديريات وبشكؿ ) عشػوائي ( هػف هػديريات الػوزارة ، ثػـ و هػف كػؿ هديريػة تػـ اختيػار اربعػة 
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اقسػػاـ ثػػـ و هػػف كػػؿ قسػػـ تػػـ اختيػػار عػػدد يتىاسػػب هػػع الهوجػػود الفعمػػي لكػػؿ قسػػـ حيػػث بمػػغ 
( ضابط بشػقيٍـ    ) الاداري والهيػداىي ( ، و يعػود السػبب فػي  240لكمي لمعيىة ) العدد ا

اختيار الضباط بشكؿ عشوائي دوف قصد هف قبؿ الباحث الى اهكاىية ضهاف تهثيؿ العيىة 
 ( يوضح اعداد عيىة البحث 2لهجتهع البحث والجدوؿ ) 

 
 (2ادكؿ )

 العمؿيكضح اعداد عينة البحث مكزعيف حسب القسـ كنكع 

 القسـ المديرية ت
  نكع العمؿ

 ميداني ادارم المامكع

هديرية شرطة  1
 هحافظة بغداد

 23 12 10 قسـ شرطة الاعظهية 1
 24 12 12 قسـ شرطة الصدر 2
ور 3  13 6 7 قسـ شرطة الزٌ
 18 9 9 قسـ شرطة الهىصور 4

 هديرية هكافحة 2
 اجراـ بغداد

 14 7 7 فةقسـ هكافحة اجراـ الرصا 1
 13 7 6 قسـ هكافحة اجراـ الكرخ 2
 7 4 3 قسـ الشؤوف القاىوىية 3
 9 4 5 قسـ الوحدة التحقيقية 4

3 
هديرية حهاية 
الهىشآت في 

 بغداد

 14 7 7 قسـ الهقر الحهاية والواجبات 1
 17 8 9 قسـ هىشآت قاطع الكرادة 2
 16 8 8 قسـ هىشآت قاطع الصدر 3
 11 6 5 هىشآت هديىة الطبقسـ  4

هديرية شرطة  4
 ىجدة بغداد

ور 1  11 5 6 قسـ ىجدة قاطع الزٌ
 18 9 9 قسـ ىجدة قاطع الدورة 2
 14 7 7 قسـ ىجدة قاطع البياع 3
 19 10 9 قسـ ىجدة قاطع الصدر 4

 240 121 119 الهجهوع 



                                        النفسية مركز البحوث

332 

 31 انًغهذ
2020 

 03 ذدــانع

 

 اداة البحث  -ثالثان 
 هقياس الأداء الوظيفي:

 ات:إعداد الفقر 
بعػػد الإطػػلبع عمػػى الدراسػػات السػػابقة و الأطػػر الىظريػػة قػػاـ  الباحػػث بتبىػػي هقيػػػػػاس 

 ,Herzbergلػػلؤداء الػػوظيفي  ، وقػػػػد أعػػػػتهد عمػػػػى ىظريػػة ٌيرزبيػػرج  ) 2012العػػزاوي  

و ٌػػػي   (Maslow, 1943)( و القائهػػػة عمػػػى أسػػػاس ىظريػػػػة الحاجػػػات لهاسػػػمو 1957
( ٌػػي Harzberg, 1957و بهػػا أف ىظػػػػرية ٌرزبيػػرج ) ىظريػات فػػي الحاجػػات الأىسػػاىية ،

هػػػػف الىظريػػػػات الهٍهػػػػة التػػػػي تفسػػػػر و تحمػػػػؿ الاداء الػػػػوظيفي و التػػػػي كاىػػػػت تعػػػػرؼ الأداء 
ػا  الوظيفي عمى وفؽ هػا خػرج بػً )ٌيرزبيػرج( باىػً ) الحصػيمة الىٍائيػة للؤىشػطة التػي يىجزٌ

بظػروؼ العهػؿ ، وبٍػذا فقػد حػددي  الفرد )الهوظؼ( و تتأثر بدوافع الفرد ىفسً ودوافع تتعمػؽ
 )ٌيرزبيرج( بهجهوعتيف هف الدوافع:

ػػي عواهػػؿ تتعمػػؽ بػػالفرد ىفسػػً - تتػػػػػػهثؿ فػػي دوافػػع الفػػرد  و :الهجهوعػػة الأولػػى وٌ
ها يهتمكػػػً هػف هعػارؼ عاهػة وهٍػارات فىيػة ، و تحهمػً لمهسػؤولية و  للؤىجػػاز و

ػا ها يقدهً هف جٍد  و الهشاركة فػي إتخػاذ القػرارات و  طػرؽ التحسػيف التػي يوفرٌ
 الهوظؼ لمحصوؿ عمى الترقية. 

ػػي عبػػارة  - ػػي عواهػػؿ تتعمػػؽ بػػالظروؼ الهحيطػػة بالعهػػؿ : وٌ الهجهوعػػً الثاىيػػة وٌ
عػػف دوافػػع تتعمػػؽ برضػػا الهوظػػؼ عػػف العلبقػػات  الاىسػػاىية بيىػػً وبػػيف الإدارة و 

وي ، بيف الهوظفيف ا،خريف وىهط القيػادة و الظػروؼ الهحيطػة الأخػرى  ) العػزا
 (  90، ص  2012
 صلاحية الفقرات 
 الصدؽ الظاىرم 

ا يدؿ عمى ذلؾ وهف حيػث ارتبػاط فقراتٍػا  تكوف الاداة صادقة ظاٌرياً اذا كاف هظٍرٌ
بالسػػموؾ الهقػػاس ، فػػاذا كاىػػت هحتويػػات الاداة و فقراتٍػػا هطابقػػة لمسػػهة التػػي تقيسػػٍا فأىٍػػا 
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عمػػػػى صػػػػلبحية الفقػػػػرات فػػػػي ( ولمتعػػػػرؼ  79ص  2012تكػػػػوف اكثػػػػر صػػػػدقاً  ) هحهػػػػد ، 
هقيػػاس الاداء الػػوظيفي  بصػػورتً الاوليػػة قػػاـ الباحػػث بعػػرض فقػػرات الهقيػػاس فػػي صػػيغتٍا 

(  هحكػـ  13الاولية عمى هجهوعة هف الهحكهيف في اختصاص عمـ الىفس بمػغ عػددٌـ ) 
، وقػػد طمػػب هػػىٍـ الحكػػـ عمػػى هػػدى صػػلبحية  فقػػرات هقيػػاس الاداء الػػوظيفي فضػػلًب عػػف 

تىطبػػؽ  –تىطبؽ عمى غالبػاً  –))تىطبػؽ عمي دائهاً و ٌي  بدائؿ  الاجابة   هدى صلبحية
لا تىطبػػؽ عمػػي أبػػداً (( ،  وقد تـ تحديد ىسبً اتفاؽ   –ىادراً ها تىطبؽ عمػػي  –عمي أحياىػػاً 

% (  فأكثر بيف الهحكهيف للبستبقاء عمى الفقرة وبذلؾ فقد تـ الاستبقاء عمػى جهيػع  80) 
( فقرة ، كها تـ تعديؿ ها يتطمب تعديمً لفقرات الهقياس وفؽ  40في هجهوعٍا   )  الفقرات

 اراء  الخبراء .
 تصحيح المقياس

بعػػػد تطبيػػػؽ هقيػػػاس الاداء الػػػوظيفي عمػػػى عيىػػػة البحػػػث ، فقػػػد تػػػـ تصػػػحيح الهقيػػػاس 
ويقصد بً وضع درجة لاستجابة الهفحوصيف عمى فقرات الهقياس ، ثـ جهع ٌذي الػدرجات 

استخراج درجً كميػة لكػؿ فػرد عمػى كػؿ الهقيػاس ، وقػد تػـ تصػحيح اسػتهارات هقيػاس  بغية 
(   1،  2،  3،  4،  5( فقػػري بإعطػػاء  اوزاف لمبػػدائؿ )  40الاداء الػػوظيفي الهؤلػػؼ هػػف ) 

تىطبػػؽ  –تىطبػؽ عمػى غالبػاً  –اذا كاىت الفقرة باتجاي الهفٍوـ لتقابؿ  ))تىطبػػؽ عمػي دائهػاً 
لا تىطبػػؽ عمػي أبػػداً (( ويعكس التصحيح اذا كاىػت  –ىادراً ها تىطبؽ عمػػي  –عمي أحياىػػاً 

 الفقرة عكس اتجاي الهفٍوـ 
 -المؤشرات الأحصائية لمقياس الأداء الكظيفي:
ية عػػػػف طريػػػػؽ الحقيبػػػػة الأحصػػػػائية لمعمػػػػوـ ئتػػػػـ الحصػػػػوؿ عمػػػػى الهؤشػػػػرات الأحصػػػػا

صػػائية لهقيػػاس الاداء الػػوظيفي ولقػػد اتضػػح أف الخصػػائص الاح ،  (SPSS)الأجتهاعيػػة 
ذا ها   (  3( و يوضحً جدوؿ ) 3يبيىً شكؿ ) تتصؼ بالاعتداؿ وٌ
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 ( 3شكؿ ) 

 الرسـ البياىي لمهؤشرات الاحصائية لهقياس الاداء الوظيفي
 
 (3ادكؿ )

 حصائية لمقياس الأداء الكظيفيلأالمؤشرات ا
 240 عػػػدد أفراد العيػػىة
 123.4000 الوسػػط الحسػػػػابي

 77.00 الهدى
 440.392 التبايف

 111.00 الهىػػػػػػػػػػػػػػػػػػواؿ
 20.98551 الأىحراؼ الهعياري

 0.532 الألتػػػػػػػػػػػػػػػػواء
 - -1.020 التفرطػػػػػػػػػػػػػػػػح
 116.0000 الوسيط
 88.00 اقؿ درجة
 165.00 اعمى درجة
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 التحميؿ الاحصائي لفقرات المقياس
ة الكمية لهقياس الاداء الوظيفي بعد الاىتٍاء هف تصػحيح الاسػتهارات ،  حسبت الدرج

(  اسػػتهارة ، وقػػد اتبػػع الباحػػث لإجػػراء 240ولكػؿ اسػػتهارة هػػف الاسػػتهارات والبػػالغ عػػددٌا ) 
 عهميً التحميؿ الاحصائي  في هقياس الاداء الوظيفي اسموب الهجهوعتيف الهتطرفيف :

الاسػػػموب رتبػػػت الاسػػػتهارات لكػػػؿ الهقيػػػاس  لغػػػرض  حسػػػاب التهييػػػز عمػػػى وفػػػؽ ٌػػػذا
% ( هػف الاسػتهارات الحاصػمة عمػى اعمػى الػػدرجات ، و  27تىازليػاً وتػـ تحديػد هػا ىسػبة ) 

% (  هػػػػف الاسػػػػتهارات الحاصػػػػمة  عمػػػػى اقػػػػؿ الػػػػدرجات، و بػػػػذلؾ بمػػػػغ عػػػػدد افػػػػراد كػػػػؿ 27)
ؾ كػػػػػاف  (  فػػػػػرد لمهجهوعػػػػػة الػػػػػدىيا ، و بػػػػػذل 65( فػػػػػرد لمهجهوعػػػػػة العميػػػػػا و) 65هجهوعػػػػػة )

(  اسػػػػتهارة ،  ثػػػػـ  حسػػػػب  130هجهػػػػوع الاسػػػػتهارات الخاضػػػػعة لمتحميػػػػؿ الاحصػػػػائي  )  
الوسط الحسابي والاىحراؼ الهعياري لدرجات الافراد عمػى كػؿ فقػرة  ، وتػـ تطبيػؽ الاختبػار 
التػػائي لعيىتػػيف هسػػتقمتيف لمتعػػرؼ عمػػى دلالػػة الفػػروؽ لكػػؿ فقػػرة  وقػػد عػػدت  القيهػػة  التائيػػة  

 , Edwards , 1959) ؤشراً لتهييز  كؿ فقرة عىد هقارىتٍا بالقيهة الجدولية  الهحسوبة  ه
p 152 ( و قد ظٍر أف فقرات الهقياس ههيزة ودالة أحصػائياً عىػد هسػتوى دلالػة، )0.05 )

( اذ  39،  36،  27،  23،  21،  19،  3( باسػػػػتثىاء الفقػػػػرات  )  128درجػػػػة حريػػػػة )
 ( يوضح  القوة التهييزية لمهقياس  4تبيف اىٍا غير ههيزة ، وجدوؿ )
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 (4ادكؿ ) 
 القكة التمييزية لفقرات مقياس الاداء الكظيفي باستخداـ اسمكب المامكعتيف المتطرنتيف

 ت
 المامكعة الدنيا المامكعة العميا

الكسط  القيمة التائية المحسكبة
 الحسابي

الأنحراؼ 
 المعيارم

الكسط 
 الحسابي

الأنحراؼ 
 المعيارم

1 4.93 0.24 4.20 1.03 5.607 
2 4.69 0.68 2.95 1.08 10.958 
3 2.69 1.69 3.00 1.32 -1.154- 
4 4.83 0.51 3.06 1.49 8.996 
5 4.53 0.84 3.13 1.28 7.326 
6 4.58 0.72 3.01 1.50 7.570 
7 3.66 1.34 3.13 1.40 2.167 
8 4.60 0.72 3.20 1.32 7.573 
9 4.70 0.60 3.24 1.22 8.623 
10 4.63 0.60 3.10 1.30 8.570 
11 4.73 0.64 3.01 1.29 9.617 
12 4.80 0.50 3.10 1.35 9.407 
13 4.03 1.32 2.81 1.39 5.106 
14 4.40 1.05 2.95 1.31 6.905 
15 4.61 0.62 3.10 1.32 8.289 
16 4.64 0.62 3.03 1.35 8.719 
17 4.63 0.60 2.95 1.42 8.716 
18 4.56 0.70 3.27 1.26 7.175 
19 2.64 1.69 2.52 1.23 0.473 
20 4.83 0.41 3.70 1.20 7.083 
21 2.47 1.08 3.00 1.17 -1.960- 
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 ت
 المامكعة الدنيا المامكعة العميا

الكسط  القيمة التائية المحسكبة
 الحسابي

الأنحراؼ 
 المعيارم

الكسط 
 الحسابي

الأنحراؼ 
 المعيارم

22 4.69 0.68 3.26 1.33 7.679 
23 2.83 1.79 2.95 1.47 -0.428- 
24 4.84 0.47 2.95 1.05 13.213 
25 4.84 0.40 3.36 1.30 8.710 
26 4.86 0.34 3.15 1.28 10.306 
27 2.64 1.78 2.90 1.41 -0.925 
28 4.43 0.99 2.96 1.40 6.841 
29 4.46 0.83 2.90 1.29 8.140 
30 4.58 0.68 3.16 1.24 8.040 
31 4.72 0.62 3.01 1.25 9.812 
32 4.63 0.54 3.29 1.23 7.995 
33 4.66 0.64 3.01 1.28 9.257 
34 4.67 0.64 3.01 1.25 9.502 
35 4.78 0.51 2.81 1.32 11.193 
36 2.23 1.54 2.87 1.39 -2.497- 
37 4.53 0.86 2.84 1.34 8.507 
38 4.64 0.71 3.03 1.33 8.599 
39 3.15 1.81 2.92 1.43 0.804 
40 4.72 0.57 2.83 1.38 10.165 
 

 صدؽ المقياس:
ٌري و تػػـ التحقػػؽ هػػف هؤشػػرات صػػدؽ الهقيػػاس الحػػالي هػػف خػػلبؿ  الصػػدؽ الظػػا 

ا.الصدؽ البىائي لفقرات الهقياس  هف خلبؿ الإجراءات ال  تي أتبعت سابقاً والتي تـ ذكرٌ
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 مؤشرات ثبات المقياس:
وبعػػد     0.91)تػػـ إسػػتخداـ طريقػػة ) ألفػػا كروىبػػاخ ( لقيػػاس الثبػػات و قػػد بمغػػت )

( يوضػح درجػات  5( وجػدوؿ ) 39،  36،  27،  23،  21،  19،  3استبعاد الفقػرات ) 
لثبات بطريقة ) ألفػا كروىبػاخ ( ، وهعاهػؿ الثبػات ٌػذا يهكػف الركػوف اليػً ، اذ يشػير فػوراف ا
(Foran , 1961 (   الػى اف هعاهػؿ الثبػات الجيػد ٌػو الػذي تزيػد  ىسػبتً عمػى )0.70  )
(Foran , 1961,p 85    ) 

 ( 5ادكؿ )
 معامؿ الثبات لمقياس الأداء الكظيفي بطريقة ألفا كركنباخ

 لكظيفيالأداء ا
 طريقة ألفا كركنباخ

0.91 

( فقػػػػرة تهيػػػػزت 33تػػػػألؼ هقيػػػػاس الاداءالػػػػوظيفي بصػػػػورتً الىٍائيػػػػة هػػػػف ) فقػػػػدوبٍػػػػذا 
 بالصدؽ و الثبات.

 
 نتائج البحث كتفسيرىا

يعػرض الباحػث  الىتػائج التػي تػػـ التوصػؿ اليٍػا اسػتىاداً الػى هػػا تػـ جهعػً هػف بياىػػات 
ير الىتػائج فػي ضػوء الىظريػة الهتبىػاة بعػد أف وفؽ تسمسؿ اٌداؼ البحث ، كها يتضهف تفس

وفقاً  ( وSPSSعولجت البياىات أحصائياً بأستخداـ الحقيبة الأحصائية لمعموـ الأجتهاعية )
  -لأٌداؼ البحث ،  ثـ التوصيات فالهقترحات كها يمي :

 التعرؼ عمى الاداء الكظيفي لدل ضباط كزارة الداخمية –اليدؼ الاكؿ 
لٍػػػدؼ تػػػـ اسػػػتخراج الهتوسػػػط الحسػػػابي لػػػدرجات افػػػراد العيىػػػة  البػػػالغ تحقيقػػػاً لٍػػػذا ا 

( ضػػابط عمػػى هقيػػاس الاداء الػػوظيفي ،  وقػػد وجػػد اف الهتوسػػط الحسػػابي  240عػػددٌـ  ) 
( درجػػػػة ، و بهقارىػػػػة ٌػػػػذا 20.98( درجػػػػة وبػػػػاىحراؼ هعيػػػػاري قػػػػدرة )123.40لمهقيػػػػاس )

درجػػػة يتضػػػح اىػػػً اعمػػػى هػػػف  ( 99الهتوسػػػط هػػػع الهتوسػػػط الفرضػػػي لمهقيػػػاس الػػػذي بمػػػغ ) 
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الهتوسػػػػط الفرضػػػػي ، ولاختبػػػػار دلالػػػػة الفػػػػرؽ احصػػػػائياً بػػػػيف الهتوسػػػػطيف اسػػػػتعهؿ الباحػػػػث 
( درجػة و 18.01الاختبار التائي لعيىة واحدة ، وتبيف أف القيهة التائيػة الهحسػوبة بمغػت ) 

 ( 6( و الجػػدوؿ ) 239( و درجػػة حريػػة ) 0.05ٌػػي دالػػة احصػػائياً عىػػد هسػػتوى دلالػػة ) 
 يوضح ذلؾ 

 ( 6الادكؿ ) 
الاختبار التائي لدلالة الفرؽ بيف المتكسط  الحسابي لمعينة كالمتكسط  الفرضي  

 لمقياس الاداء الكظيفي

 المقياس
 عدد
 العينة

المتكسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

المتكسط 
 الفرضي

القيمة التائية 
 المحسكبة

القيمة التائية 
 الادكلية

 مستكل
 الدلالة

اء الاد
 الوظيفي

240 123.40 20.98 99 18.01 1.96 0.05 

 
لهحسػػوبة اعمػػى هػػف القيهػػة هػػف خػػلبؿ الىظػػر الػػى الجػػدوؿ يلبحػػظ اف القيهػػة التائيػػة ا

،  و الوسػػػط الحسػػػابي اعمػػػى هػػػف الهتوسػػػط الفرضػػػي ، ٌػػػذا هؤشػػػر عمػػػى اف عيىػػػة الجدوليػػػة
 البحث لديٍـ اداء وظيفي هرتفع .

ؽ ني الاداء الكظيفي  لدل ضباط كزارة الداخميػة عمػى التعرؼ عمى الفر –اليدؼ الثاني 
 ادارم ( –كنؽ متغير نكع العمؿ المكمفيف بو  )ميداني 

تحقيقاً لٍذا الٍدؼ تـ استخراج الهتوسط الحسابي لدرجات افراد العيىة  البػالغ عػددٌـ          
لػػػذوي  ( ضػػػابط عمػػػى هقيػػػاس الاداء الػػػوظيفي ،  وقػػػد وجػػػد اف الهتوسػػػط الحسػػػابي 240) 

( درجػػػػػػػة ، و أف 21.96( درجػػػػػػػة وبػػػػػػػاىحراؼ هعيػػػػػػػاري قػػػػػػػدرة )126.19العهػػػػػػػؿ الاداري  )
( درجػػة وبػػاىحراؼ هعيػػاري قػػدرة 120.65الهتوسػػط الحسػػابي لػػذوي العهػػؿ الهيػػداىي يبمػػغ  )

( درجة ، و بهقارىة ٌاذيف  الهتوسطيف  هع الهتوسط الفرضي لمهقيػاس الػذي بمػغ 19.69)
هف الهتوسط الفرضي ، ولاختبار دلالة الفرؽ احصػائياً بػيف  ( درجة يتضح اىً اعمى 99) 

الهتوسػطيف اسػتعهؿ الباحػث الاختبػار التػائي لعيىتػيف  هسػتقمتيف  ، وتبػيف أف القيهػة التائيػة 
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( و ٌػػػي دالػػػة  1.96( درجػػػة و والقيهػػػة التائيػػػة الجدوليػػػة تبمػػػغ ) 2.06الهحسػػػوبة بمغػػػت ) 
 ( يوضح ذلؾ 7( و الجدوؿ ) 239جة حرية )( و در  0.05احصائياً عىد هستوى دلالة ) 

 
 (7ادكؿ )

الاختبار التائي لعينتيف مستقمتيف لتعرؼ الفركؽ ني الاداء الكظيفي تبعان لمتغير العمؿ 
 )ادارم ، ميداني(

 المتكسط العدد العمؿ
الانحراؼ 
 المعيارم

التائية 
 المحسكبة

التائية 
 الادكلية

 الدلالة

  21.96 126.19 119 أدارم
2.06 
 

1.96 
داؿ لصالح 
 19.69 120.65 121 ميداني الادارم

 
هف خلبؿ الىظر الى الجػدوؿ يلبحػظ وجػود  فػروؽ فػي الاداء الػوظيفي حسػب العهػؿ 
الهكمؼ بً الضابط  ولصالح ذوي العهؿ الاداري ذلؾ بسبب أف  هتوسطٍـ الحسابي اعمى 

( 2.06ائي الهحسػػوبة البالغػػة ) هػػف هػػف ذوي العهػػؿ  الهيػػداىي ، وبدلالػػة قيهػػة الاختبػػار التػػ
( ودرجػػػة حريػػػة  0.05(عىػػػد هسػػػتوى )  1.96والتػػػي تقػػػارف هػػػع التائيػػػة الجدوليػػػة البالغػػػة ) 

( ، اظٍرت ىتائج البحث أف افراد العيىة لػديٍـ هسػتوى اداء وظيفػي هرتفػع ، و ٌىػاؾ 238)
 –داري فػػػرؽ داؿ احصػػػائياً فػػػي الاداء الػػػوظيفي عمػػػى وفػػػؽ العهػػػؿ الهكمػػػؼ بػػػً الضػػػابط ) ا

هيػػداىي ( و لصػػالح ذوي العهػػؿ الاداري ، و يفسػػري الباحػػث الىتيجػػة وفقػػاً لىظريػػة ٌيرزبيػػرج 
( التػػػي فسػػػرت الاداء الػػػوظيفي هػػػف خػػػلبؿ الىظػػػر الػػػى Harzbergs, 1957لمحاجػػػات  )

جػاىبيف ٌهػا عواهػػؿ تتعمػؽ بػالفرد ىفسػػً ،  وعواهػؿ تتعمػؽ بظػػروؼ العهػؿ ،  فالعواهػؿ التػػي 
 ًِ ) الضػػابط ( و التػػي ٌػػي بهثابػػة دوافػػع تػػؤدي إلػػى أداء الفػػرد  لأعهالػػً  تتعمػػؽ بػػالفرد ىفسػػ

الوظيفيػػة  و الهتهثمػػة فػػي إحساسػػً بالأىجػػاز و الدافعيػػة و تحهػػؿ الهسػػؤولية و تػػوفر فػػرص 
الترقية لمرتب  العسكرية  الأعمى واتاحة الفرصة في  الهشػاركة فػي إتخػاذ القػرارات الهتعمقػة 
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اهؿ تثير الحهاس في الفرد و في إداءي لمخدهػة  الػػتي  تتػػفؽ بالجاىب الوظيفي  و كذلؾ عو 
ًِ و تثيػر لديػً أٌتهاهػات و تحػديات و يػتهخض عىٍػا أداء جيػد  هع قدراتً و تحقػؽ طهوحاتػ
و كذلؾ ىوعية العهؿ و إيهػاف الفػرد بعهمػً و الػذي لػً دور هػؤثر فػي هػدى ىجػاح الفػػػرد فػي 

تىهيػػػػة  الشخصػػػػية هػػػػف جواىػػػػب هتعػػػػددة  ،  ذلػػػػؾ العػػػػػػهؿ أو أخفاقػػػػً فيػػػػً ، و كػػػػذلؾ عواهػػػػؿ
والضباط بشكؿ عاـ هف الفئات العهالية التي تحػرص عمػى اداء الهٍػاـ الػوظيفي بشػكؿ تػاـ 
و هػػتقف ، لػػذا اظٍػػرت ىتػػائج البحػػث الارتفػػاع العػػالي فػػي قيػػاس الاداء الػػوظيفي لػػدى عيىػػة 

و ٌػي العواهػؿ  ي العواهؿ التي تتعمؽ بظػروؼ العهػؿ  داخػؿ التىظػيـ الهؤسسػ ها، االبحث 
ا بظػػػػػروؼ تحيػػػػػط بالعهػػػػػؿ  التػػػي تػػػؤدي إلػػػى عػػػدـ رضػػػا الضػػػابط  عػػػف أعهالػػػػػً و حصػػػػػػرٌ
كالرئػػػػػػاسة أو الإدارة أو الأشػػػػػػراؼ أو اسػػػػموب القيػػػػادة  و طبيعػػػػة العلبقػػػػات بػػػػيف العاهػػػػؿ  و 

فيػً زهلبئً و هدرائً و أف طبيعة العهؿ و ىوعيتػً هػف العواهػؿ التػي تػدفع لمعهػؿ و الأبػداع 
و الهكافئػػػػات  الىقديػػػػة  والتكريهػػػػات  الهعىويػػػػً و التقػػػػدير هػػػػف قبػػػػؿ ا،خػػػػريف و الهىافسػػػػة و 
ا أهػػا تشػػجع الفػػرد عمػػى العهػػؿ أو تثيػػر أحباطػػً  ،  أسػػاليب الادارة  و الهراقبػػة و التػػي بػػدورٌ
حيػث اف الضػػباط يػػتـ  قبػػؿ تػػوليٍـ  هٍػػاـ وظػػائفٍـ  ضػػهف سػػياقات الحيػػاة الصػػعبة القاسػػية 

ة التػػػدريب فػػػي كميػػػة الشػػػرطة التػػػي تجعػػػؿ هػػػىٍـ قػػػادريف هػػػف  التكيػػػؼ  هػػػع اعقػػػد اثىػػػاء فتػػػر 
ػػػا صػػػعوبة الاهػػػر الػػػذي جعػػػؿ هػػػىٍـ ذوو اداء وظيفػػػي عػػػالي بػػػالرغـ هػػػف  الظػػػروؼ و اكثرٌ

 ظروؼ العهؿ الشاقة في الميؿ او الىٍار و ساعات و اياـ العهؿ الطويمة .
 

  التكصيات
ة الداخميػػة  هكػػوف هػػف خبػػراء  فػػي اسػػتحداث هركػػز تىهيػػة بشػػري تخصصػػي فػػي وزار   -1

عمـ الىفس وفي عمـ الادارة والعموـ الاجتهاعية الهٍتهة بالإىساف  يتػولى هٍهػة قيػاس 
 الاداء الوظيفي لمضابط وتقويهً . 
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 ٌػؤلاء بػيف او و بػيف الضػباط  الادارة   بػيف الاىسػاىية العلبقػات توطيػد عمػى العهػؿ -2
يػىٍـ الاهػر الػذي يهكػف اف يػؤدي الػى  رفػع ب الهتبادلػة الثقػة وبىػاء الضػباط  اىفسػٍـ

  .هستوى الاداء الوظيفي و تحسيف ىوعيتً  
 

 المقترحات
اجػػػراء دراسػػػة هشػػػابٍة لمدراسػػػة الحاليػػػة عمػػػى عيىػػػة هػػػف ضػػػباط وزارة الػػػدفاع ، جٍػػػاز  -1

اب.  هكافحة الارٌ
إجػػػراء دراسػػػة عػػػف  الابػػػداع الاداري ، الاىتػػػاج الرقهػػػي ، ادارة الجػػػودة الشػػػاهؿ عمػػػى   -2

 ة هف ضباط وزارة الداخمية.عيى
 

 العربية  المصادر
تقييـ أثر الحكانز عمى مستكل الأداء الكظيفى (   2010أبو شرخ ، ىادر حاهد عبد الرازؽ)  -

 رسالة هاجستير غيرهىشورة ، العامميف نظر ةھني شركة الاتصالات الفمسطينية مف كج
ر جاهعة  الإدارية. والعموـ الاقتصاد هي، كميةالعم والبحث العميا الدراسات بغزة، عهادة  الأزٌ

، مامة التغيير الااتماعي ( الاداء الوظيفي لمعاهميف في الهىظهة ،  2018أرفيس ، هريـ )  -
 الجزائر. –العدد السادس ، جاهعة هحهد خضير بسكري 

، رسالة هاجستير  التمكيف الادارم كتأثيره عمى الاداء الكظيفي( :  2017أبتساـ ، فرحي )  -
 أـ البواقي كمية العموـ الإىساىية و الإجتهاعية . -هىشورة ،جاهعة العربي بف هٍيديغير 

اثر الرضا الكظيفي عمى الاداء ( :  2017اهيف ،  بف عبيمة و ايوب ، صاهت شاهي )  -
ورقمة ، هعٍد التكىولوجيا  –، رسالة هاجستير غير  هىشورة ، جاهعة قصدي هرباح  الكظيفي

. 
: اساليب ادارة الصراع كعلاقتو بالأداء الكظيفي لدل (  2018 أحهد ، بف لعوبي ) -

، رسالة هاجستير غير  العامميف ني شركة مغرب بايب للأنابيب ، الاميكرية الازائرية
 كمية العموـ الاىساىية والاجتهاعية . -الهسيمة –هىشورة ، جاهعة هحهد بوضياؼ 
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( السمكؾ  2017، رباب  )  باشري ، ىفيسة هحهد و هدكور ، فوزي شعباف و فٍهي -

 هصر . –، هطبعة جاهعة القاٌرة  1، ط  التنظيمي
،  بيئة العمؿ الداخمية كاثرىا عمى الاداء الكظيفي(   2014بف رحهوف ،  سٍاـ )   -

بسكري ، كميً العموـ الاىساىية    -اطروحة  دكتوراي غير هىشوري ، جاهعة هحهد خضير
 قطب شتهً.  -والاجتهاعية 

العلاقات الإنسانية ك علاقتيا بالأداء الكظيفي (: 2006، ىاصر بف هحهد ) بف عقيؿ -
، رسالة هاجستير، جاهعة ىايؼ العربية  دراسة تطبيقية عمى ضباط الأمف ني مدينة الرياض

 كمية الدراسات العميا، قسـ العموـ الإدارية. -لمعموـ الأهىية
،  الدار الجاهعية  رؤية مستقبمية -إدارة المكارد البشرية ( 2001حسف ، رواية  هحهد ) -

 هصر .  –لمىشر ، الإسكىدرية 
هاي  8، هديرية الىشر الجاهعية ،  جاهعة  إدارة المكارد البشرية( 2004حهداوي ،  وسيمة ) -

1945 . 
، دار الحاهد لمىشر ،  2، ط   ادارة المكارد البشرية اطار متكامؿ(:  2013حريـ ، حسيف ) -

 عهاف الاردف .
، دار حاهد لمىشر ، عهاف  2، ط  ادارة المنظمات منظكر كمي(  2010حسف )  حريـ ، -

 الاردف .
، الدار  1، ط  ادارة المكارد البشرية رؤية مستقبمية( :  2001حسف ، راوية هحهد )  -

 هصر . –الجاهعية لمىشر ، الاسكىدرية 
دار الاعصار  ، 1، ط  عمـ النفس الادارم كنظرياتو( :  2015الداٌري ، صالح حسف )  -

 الاردف . –العمهي لمىشر والتوزيع ، عهاف 
، هطابع جاهعة الهمؾ فيصؿ ،  1، ط  ادارة المكارد البشرية( :  2015الدوغاف ، هحهد )  -

 الههمكة العربية السعودية.
،   1، ط مناىج البحث التربكم (: 1990داود، عزيز حىا و عبد الرحهف، أىور حسيف  ) -

 و الىشر، وزارة التعميـ العالي والبحث العمهي ، جاهعة بغداد ، العراؽ.دار الحكهة لمطباعة 



                                        النفسية مركز البحوث

344 

 31 انًغهذ
2020 

 03 ذدــانع

 
السمكؾ التنظيمي سمكؾ الانراد كالاماعات ني المنظمات ( :  2012زىاتي ، هحهد ربيع )  -

 هطبعة جاهعة طىطا . –، هكتبة الهتىبي  1، ط 
 الاداء الكظيفي اثر الثقانة التنظيمية عمى مستكل( :  2008عكاشة ، اسعد احهد هحهد )  -

 كمية التجارة . –غزة –، رسالة هاجستير هىشورة ، الجاهعة الاسلبهية 
، رسالة هاجستير غير  الرضا الكظيفي كالاداء( :  1985العىزي ، سعد عمي حهود )  -

 كمية الادارة والاقتصاد . –هىشورة ، جاهعة بغداد 
ية كعلاقتيا بالإداء الكظيفي المعرنة الضمن( :  2012العزاوي ، احهد كاهؿ اسهاعيؿ )  -

 ، رسالة هاجستير غير هىشورة ، جاهعة بغداد كمية ا،داب . لدل المكظفيف
أىمية تقييـ أداء العامميف ني إدارة المكارد البشرية، لدل ( :  2008عبدالصهد ، سهيرة )  -

رة ، ، رسالة هاجستير غير هىشو  باتنة –العامميف ني  شركة الكيرباء الريفية كالحضرية 
 جاهعة الحاج لخضر، الجزائر.

اثر ضغكط العمؿ عمى الرضا الكظيفي لممكارد البشرية ( : 2010شفيؽ ، شاطر ) -
، رسالة هاجستير غيرهىشورة ، جاهعة أهحهد بوقري بوهرداس ، كمية بالمؤسسة الصناعية 

 التجارية . –العموـ الاقتصادية 
فسي كعلاقتو بكفاءة الاداء لدل الامف الن( :  2013الشحري ، اهيىة بىت سٍيؿ )  -

، رسالة هاجستير غيرهىشورة ، جاهعة  اخصائي قكاعد البيانات ني مدارس محانظة ظفار
 كمية العموـ وا،داب . –ىزوى 

، رسالة  الميارات القيادية ك دكرىا ني الاداء الكظيفي( :  2010فارس ، بوعهاهة احهد )  -
كمية العموـ الاىساىية والعموـ  –سىطيىة ق –هاجستير غير هىشورة ، جاهعة هىتوري 

 الاجتهاعية .
ًعلاقتيا بأداء العاممين ني الأايزة ؿ نرق العم(  : 2008بف بركة )سالن ، الفايدي  -

غير رسالة دكتَراي  ،مقارنة بين بعض الأايزة الأمنية بمدينة الرياض، دراسة ، الأمنية
 جاهعة ىايف العربية.هىشورة ، 



                                        النفسية مركز البحوث

345 

 31 انًغهذ
2020 

 03 ذدــانع

 
استراتياة ادارة الصراع التنظيمي كاثرىا عمى الاداء ( : 2017عيؿ )الفقعاوي ، هيسوف اسها -

، رسالة هاجستيرغير هىشورة ،  الكظيفي لدل العامميف ني المنظمات الاىمية ني نمسطيف
ر  غزي كمية الاقتصاد والعموـ الادارية . -جاهعة الازٌ

 ( 2011لسنة  18قاىوف الخدهة والتقاعد لقوى الاهف الداخمي رقـ ) -
 رافھ، دار ز الإدارية القيادة ني الحديثة اتھالإتاا(:  1997) هحهود رھلدة ، ظاكلب -

 . الأردف ، والتوزيع لمىشر
أخلاقيات العمؿ الآدارم الاامعي كعلاقتيا بالآداء (:  2009اللبهي ،  أرشد ذياب خمؼ ) -

رسالة   ،  الكظيفي لرؤساء الآقساـ ني الاامعة المستنصرية مػف كاػية نظر التدريسييف
 كمية التربية الأساسية. -هاجػػستير غير هىشورة ،   الجاهعة الهستىصرية

مفيكـ العمؿ لدل العماؿ كعلاقتو بدانعيتيـ ني العمؿ ( :  2012لعلبوي ، عهاد )  -
 –اطروحة دكتوراي ، جاهعة الاخوة هىتوري  الصناعي مف خلاؿ اشباع الحكانز المادية ،

 ساىية والعموـ الاجتهاعية .كمية العموـ الاى –قسىطيىة 
، هركز البحث  السمكؾ التنظيمي ني منظمات الاعماؿ(  2016هحهد ، سعدوف ثائر )  -

 الاردف ، الطبعة الاولى . –وتطوير الهوارد البشرية ، عهاف 
علاقة إدارة الاكدة الشاممة بأداء المكظفيف ني الاامعات (:  2014الهعهر، وساـ )  -

ر، غزة، فمسطيف. قطاع غزة -الفمسطينية  ، رسالة هاجستير غير هىشورة ، جاهعة الازٌ
 4، ط القياس النفسي كالتقكيـ ني التربية كعمـ النفس ( :  2000همحـ ، ساهي هحهد )  -

 الاردف . –،  دار الهيسرة لمىشر والتوزيع والطباعة ، عهاف 
،  هكتبً   1ط ،     مناىج البحث ني التربية كعمـ النفس(  2012هحهد ، عمي عودي )  -

 العراؽ.  -عدىاف ،  بغداد
، هطابع جاهعة الهمؾ سعود ،  : السمكؾ الادارم(  1990الىهر ، سعود بف هحهد )  -

 الههمكة العربية السعودية. –الرياض 
، عهاف  1، دار وائؿ ، ط  إدارة المكارد البشرية(: 2003الٍيتي ، خالد عبد الرحيـ )  -

 الأردف.
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، هركز تطوير الاداء  التفكير كالتخطيط الاستراتياي(  2009ي ) ٌلبؿ ، هحهد عبد الغى -

 جهٍورية هصر العربية . –لمتىهية والىشر القاٌرة 
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