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  شكر وعرفان

  

تعالى ال�� أعان�ا على إت�ام ه�ا الع�ل ال���اضع، ون�لي ون�ل� على أش�ف  ن��� الله

  .عل�ه وسل� وعلى آله وص��ه أج�ع�� هللالأن��اء وال��سل�� س��نا محمد صلى 

وأخ��ا فه� ال�� أعان�ا على إت�ام ه�ا الع�ل، و�ع� ذل� ���� ل�ا أن  لاتعالى أو  الله ش��ا

جه�ه و  ن�ق�م ����ل ال��� والع�فان لأس�اذنا ال���ف ال����ر ن�اد� ع�� القادر على رحا�ة ص�ره

  .وم�ا�ع�ه ون�ائ�ه ل�ا ال�ي ل�لاها ل�ا ت���ا م� إن�از ه�ا ال��� ف��اه الله خ�� ال��اء

ال��� والام��ان إلى �ل م� أم�نا ب�� الع�ن وال��اع�ة م� ق��� أو م� ك�ا ن�ق�م ����ل 

 ة�تا�ع�� و�لى �ل الأسات�ة ون�� �ال��� أسات�ة �ل�ة العل�م الإن�ان�ة والاج��ا��ة و�ال���ص أس

م��لف خفا�ا ال��ه��ة ل�ا  �وت�ر��ه �ل�عل��ه وال����ر ش��� ل��� ال��ه��ة ال����ر محمد ب�ج��ا

  .اس�ف�نا م�ها ����ا في ه�ه ال����ةال�ي 

  

  

  

  



 
 

  الإه�اء

  :أ���. ال�ال� هــ

  .اللهم على رس�ل لاة وال�لاوال� الله ���

أ�اما م�� م� ع��نا ب�أناها ����ة وها ن�� ال��م ن��ف ث�ار م���ة أع�ام �ان ه�ف�ا ف�ها 

وصل�ا الآن مه�ا �ان ص��ا ، وها ن��  إل�هواض�ا ، و��ا ن�عى في �ل ی�م ل����قه وال�ص�ل 

وأخ��ا على أن وفق�ا  لاأو  اللهش��ا و  ت��فئ لاو���ی�ا شعلة عل� وس���ص عل�ها �ل ال��ص ح�ى 

  .وساع�نا على ذل�

ـــي    إلى وز��ة سعادتي وم��ع دراس�ي أمــــــــي الغال�ة وال��ل ال�� ���ي �ه�� و���نه أبــ

�ف�ل�ـــي لغا�ة  �نف�ي ال���خ وروح ال��اب�ة في دراس�ي وح� العل� م�و الع���، الل�ان زرعا في قل�ي 

ـــي ال��م   .رج�ل�ـ

 او�ان� ع�ل و�ل ال�ی� سان�وني وأه�� ه�ا الع�ل إلى �ل أص�قائي وزملائي في ال�راسة وال

 
َ
ش��ا ( ح�ام أح��ل��ل ع�� القادر و ع�نا لي في ال��اء وال��اء وأخ� �ال��� ص��قي

  .م��فى ب� ����، و�ال��ع إلى رف�� در�ي وزم�لي وش���ي في ال����ة إب� خال�ي ) ل��ا

ب�ع�ة خ�� ش��ا و�لى �ل ج��اني أح�ابي و�ل أف�اد عائل�ي وأسات�تي ال��ام و�ل م� شار��ي 

  .ل�� ج��لا

  :م��فى. ال�ال� ب�

  ".ج�تي... "إلى فق��تي الغال�ة م����ي وشاه�ة م�احل ح�اتي، إلى م� �ان نف�ذ� ه�ا حل�اً لها

  .إلى خل�لي وصاح�ي أبي ال�� لا �ال�ا ح��ي على العل� ونهاني ع� ال���� ال�� لا ی�ضي الله

  .�ان� ت����ي �ال��اح في �ل م�ة تع��ت ف�هاإلى ق�عة م� روحي أمي ال�ي لا �ال�ا 

إلى مقل�ا� أخ�ا� وس��� وال��� في عائل�ي، إلى أخي ال�غ�� ال�� ق�رت أن ���ن م�ار� ال�راسي 

  ...م� ساه� في م�ار� ال�راسي ���ف، معل�مة، ف��ة، ن���ةه�ا ق�وة له، إلى �ل 

  .ف م� ه�ه ال����ةإب� خال�ي ال�� تقاس�� معه �ل ح�  أ��� ه��سيإلى ش���ي 

    .إلى أص�ابي وعائل�ي، أح�ابي أسات�تي ال��ام ش��ا ل��
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  :مق�مة

أعمال الاقتصادیین بمختلف اتجاھاتھم، و شغلت المؤسسة حیزا معتبرا لدى الباحثین

والتغییرات الجذریة في القیم والمفاھیم في ضل المظاھر المنافسة الشرسة بین المؤسسات، كان لازما 

على المؤسسة تجدید مھاراتھا وكفاءتھا وتسخیر كل وجل جھودھا ومختلف وسائلھا لتعزیز الرضا 

  .            الوظیفي بھا

یقاس بمدى تأھیل الطاقة الكامنة لدى الموظف لتجسید ذلك في وإن نجاح أي مؤسسة 

مستویات راقیة من إمكانیة العطاء، والعمل على تطویر ھذا العطاء للوصول إلى تحقیق درجة 

رضاھم عن العمل وكذا أداء فعلي مرتفع، وھو الھدف الذي تضعھ المؤسسة من أولى اھتماماتھا 

والبحث عن سبل تحقیق ھذا الرضا عن .ى نتائجھا المسطرةللسیر على الطریق الصحیح للوصول إل

  .العمل والأداء لدى الموظفین للعمل في الاتجاه الإیجابي للمؤسسات

 من ضمن المواضیع الھامة التي شغلت اھتمام الباحثین الوظیفيلقد أصبح موضوع الرضا و

 كسب رضا موضفیھا إلىذلك لأھمیتھ البالغة في المؤسسات، حیث تسعى غالبیتھا و المفكرین،و

وذلك بغیة تحسین .  الإشرافنمط و فرص للترقیةو رواتبو تلبیة مختلف متطلباتھم من أجورو

لابد و المعنویة،و حاجاتھ المادیة إشباعمن خلال  إلاذلك لا یتم  إلىالوصول و الإنتاجزیادة و الأداء

الآخر بعضھا و بشخصیتھھنالك عوامل تؤثر في رضا الفرد عن وضیفتھ، بعضھا یتعلق  أنمن 

كذلك العلاقات السائدة بین جمیع و ظروفھو الذي یشمل بیئة العملو العام الذي یعمل فیھ مبالتنظی

  .یةخبراتھ العلمو ؤھلاتھ العلمیةعن طبیعة وضیفتھ مقارنة بم همدى رضاو... الموظفین

وعلى ھذا الأساس جاءت ھذه الدراسة لتبین طبیعة علاقة الرضا الوظیفي للأستاذ الجامعي   

بأدائھ الوظیفي داخل الحرم الجامعي بجامعة یحیى فارس المدیة، وبناءا على ھذا فإن ھذه الدراسة 

تناولت ھذا الموضوع من خلال خطة البحث التي ستشمل على مقدمة عامة وأربعة فصول حیث 

الموضوع، وأھمیة  اختیاري الفصل الأول على الإطار العام للدراسة والذي یتضمن أسباب یحتو

الدراسة وأھدافھا، ثم عرض إشكالیة الدراسة بتحدیدھا وبناءھا وصیاغتھا مع ذكر تساؤلاتھا، 

وللإجابة على ھذه التساؤلات تم صیاغة الفرضیات، ثم تحدید أھم المفاھیم المعتمدة في الدراسة، 

لمقاربة السوسیولوجیة، إلى جانب عرض لأھم الدراسات السابقة التي تحتك والمتعلقة بالموضوع وا

  .الخاص بنا وكذا التعقیب علیھا

فقد تناول الرضا الوظیفي بمفھومھ وأھمیتھ ومحدداتھ والعوامل المؤثرة فیھ  أما الفصل الأول

ل وأیضا طرق ومؤشرات قیاس ثم علاقتھ ببعض نواتج العمل كالتغیب عن العمل وضغوط العم

  .الرضا الوظیفي
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وفیما یخص الفصل الثاني فقد تناول الأداء الوظیفي حیث تضمن ماھیة الأداء الوظیفي من   

خلال التطرق إلى مفھومھ، وتكلمنا عن المداخل النظریة للأداء الوظیفي بذكر بعض المداخل النظریة 

ذلك لكل من المدرسة الكلاسیكیة ومدرسة العلاقات الإنسانیة والمدرسة السلوكیة والحدیثة، وك

مكوناتھ، والعوامل المؤثرة فیھ، ثم تكلمنا عن ماھیة تقییم الأداء الوظیفي من مفھوم وأنواع، وكذلك 

  .أھمیتھ

أما فیما یخص الفصل الثالث فقد تناول التعلیم العالي بصفعة خاصة في الجزائر من مفھوم 

ثم تناولنا الجامعة . غایتھوسیاقھ التاریخي في البلاد، والأھداف التي یربوا إلى تحقیقھا و وتعریف،

الجزائریة من تعریف وتطور تاریخي لھا في الجزائر، وأھدافھا التي تصبوا إلیھا، وأخیرا تكلمنا على 

العنصر البشري المشترك بینھما الأستاذ الجامعي والوظائف التي یقوم بھا الأستاذ، وكذلك المشكلات 

  .التي تتعلق بھ وتأثر على أدائھ الوظیفي

الفصل الثالث الذي تناول الجانب التطبیقي أو المیداني للدراسة فتضمن الإجراءات أما   

المنھجیة للدراسة حیث تناولنا فیھ مجالات الدراسة والمنھج المستخدم في الدراسة وطریقة اختیار 

، ثم أیضا أدوات جمع البیانات، كما تناولنا فیھ التصور العلمي حول الجانب المیداني للدراسةوالعینة 

  .  خاتمة الدراسة، وقمنا بذكر قائمة المراجع وأدرجنا نموذجا لاستبیان الدراسة
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   :أسباب اختیار الموضوع -أولا

 :الأسباب الذاتیة  . أ

 .بالجامعة لعوامل التي تؤثر في رضا الأستاذمختلف االتعرف على  -

 . محاولة مني للتعمق فیھو ھذا الموضوع كان موضوع دراستي في شھادة اللیسانس -

 . نتابنا الفضولاِ و متدارك عند الكثیر من الباحثینو الموضوع شیقو أھمیة الدراسة -

  :الموضوعیة الأسباب  . ب

 .في الجامعة الإنتاجیةكعناصر للعملیة ) الأساتذة(الموارد البشریة  إبراز أھمیة -

 .للأستاذ الأداء الوظیفي تأثیره علىمدى و الوظیفيالرضا  أھمیة -

 .الرضا الوظیفي في تحسین أداء الموظفین معرفة علاقة -

  : أھمیة الدراسة - ثانیا

ھذا و ،الجامعیة مستوى عالٍ من الكفاءة ممیزین في المؤسسات أساتذةیتطلب الحصول على 

تنبع عن رضاه و الأستاذبوجود قبول عام للوضع الذي یعمل فیھ  إلاالمستوى لا یمكن تحقیقھ 

في  الوظیفيحیث تتجسد الأھمیة العلمیة لھذه الدراسة من خلال الدور الذي یؤدیھ الرضا  ،الوظیفي

توضیح و معرفةمن ثم نحن نسعى من خلال ھذه الدراسة و.بالمؤسسات الجامعیة الأساتذةتحسین أداء 

  .للأستاذ الوظیفيأثره على فعالیة الأداء الجامعیة و في المؤسسة الوظیفيأھمیة الرضا 

   :أھداف الدراسة - ثالثا

 البحث عن محددات الأداء الوظیفي. 

 البحث عن العوامل المساعدة في تحسین الرضا الوظیفي. 

 على الأداء الوظیفي للموظفین معرفة مدى تأثیر الحوافز. 

  للأستاذ الجامعي الوظیفيبین الرضا الوظیفي مع الأداء معرفة العلاقة. 

   :الإشكالیة - رابعا

إذ لا یمكن أن یعیش بمعزل عن المجتمع كذلك الحال بالنسبة  ،الإنسان بطبیعتھ اجتماعي

إذ أن المنضمات الاجتماعیة ھي حقیقة واضحة ومحددة تحیط بالإنسان من كل جانب .للمنضمة

عھا في مختلف مراحل حیاتھ بصفة مباشرة أو غیر مباشرة فھي تؤثر في مأكلھ ملبسھ ویتفاعل م

  .حركتھ عملھ وثقافتھ وأفكاره

مة ھي وحدة اجتماعیة تتكون من مجموعة الأفراد الذین یعملون معاً لتحقیق مجموعة ظفالمن

التنظیمیة المسطرة الأھداف المنشودة بعلاقات اجتماعیة داخل المنضمة بھدف تحقیق الأھداف 

  .والمشتركة
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مات نجد الجامعة إذ تعتبر من أھم المؤسسات التعلیمیة والتكوینیة وتتمیز بوظائف ظمن ھذه المنو

 وتطویر بفاعلیة في إنتاج وتوصیل عدیدة التي من خلالھا تبنى المجتمعات وتضمن تقدمھا وتساھم

  .التكوین والبحث العلمي والرقي بخدماتھاكما أنھا تسعى للقیام بالتدریب و ، الإنسانیة ةالمعرف

وعناصر بشریة ، ناصر مادیة كالبنایات والتجھیزاتوالجامعة كمؤسسة وتنظیم تضم ع   

تنمیة المعارف والقدرات وتحقیق أھدافھا  إلىفھي ترمي  ،...)أعوان الأمن ،الإداریین،لبةكالط(

وذلك من خلال رأس المال البشري، حیث أصبح ھذا المورد البشري فاعلاً ومحركاً لھذه . المنشودة

یفتھم على أكمل ظنخبة من الأساتذة الذین یؤدون و وھذا لا یأتي إلا من خلال). الجامعة(المنضمة 

 ...وجھ من خلال المساھمة في البحث العلمي 

بدوره یقوم بعملیة التدریس في الجامعة على اختلاف تخصصاتھم ) الأستاذ(وھذا الأخیر 

وھذه . ومؤھلاتھم العلمیة، وھو عضو فعال ومساھم في العملیة التعلیمیة والإنتاجیة في الجامعة

 تطویر نفسھا من خلال اھتمامھا بالأستاذ والعمل على تحسین قدرتھ على الرقي إلىالأخیرة تسعى 

یاً بوظیفتھ كان أداءه جید ویسعى لرفعھ ولكي ضتي یشغلھا، فكلما كان الأستاذ رابمستوى الوظیفة ال

مل تحقق معھ توفیر الجو المناسب للعتستمر الجامعة في العطاء الجید والأمثل، وذلك یتحقق إذا 

محل لأستاذ بأنھ وإذا شعر ا بحاث والتجارب،من مخابر وتسھیلات لإجراء الأ وتوفیر المادة العلمیة

العطاء  إلىورضاه عن نفسھ یدفعھ  یفیاظالرضا وھنا یشعر الأستاذ باھتمام وأعمالھ تلقى الثناء 

  .ھومردود یتالأكثر والرفع من أدائھ 

ً في     ولقد أثبتت الدراسات وبعض التجارب على أن نظام الحوافز الفعال یلعب دوراً مھما

عطائھ، وتتمثل ھذه الحوافز في المكافآت المادیة، إذ یعتبر الرفع من أداء الموظف والزیادة في 

الحافز النقدي المادي من أھم الطرق والحوافز في أیامنا ھذه، وذلك لأن النقود تشجع كل حاجات 

 .الإنسان تقریبا وھي حقیقة واضحة وقابلة للتداول

أن البواعث المالیة النقدیة أو نظام الأجور لا یعتبر إلا عاملاً  إلىویوجد اتجاه عام كبیر یشیر          

واحداً من ضمن مجموعة كبیرة من العوامل التي تشیر لكفاءة العامل الواحد لأن الفاعلین لا یھتمون 

بزیادة الأجر بالدرجة الأولى وإنما یبحثون عن الحوافز المعنویة والتي تتمثل في المدح والتشجیع 

المجدین في لوحات الشرف وإعطائھم مكافئات كإتاحة الفرصة للترقیة، أوقات الفراغ،  ووضع أسماء

، تربص إتاحة الفرصة للانتقال من قسم لأخر، الشكر والثناء على الأعمال المقدمة من قبل الموظف

ً  إلى، فكل ھذه الحوافز تؤدي بالأستاذ ... خارج البلاد   .الرفع من أدائھ وشعوره بالرضا وظیفیا

والرضا الوظیفي ھو الشعور الإیجابي الذي یشعر بھ الأستاذ بشكل عام اتجاه عملھ بسبب تحقیق       

احتیاجاتھ ورغباتھ في العمل، إذ أنھ من الأھداف الأساسیة والرئیسیة التي تسعى معظم المؤسسات 

  . لموظف والأستاذلالإنتاجیة  في الجامعیة للحصول علیھ لما لھ من دور في الزیادة
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فالرضا الوظیفي یتحقق بتحقق وشعور الأستاذ بالاستقرار الوظیفي وھو الشعور بالأمان     

وھو من .في العمل من الناحیة المادیة ومن ناحیة التأمینات المختلفة التي تقدمھا المؤسسة  لموظفیھا

  .             ظیفيتحقیقھا خلال عملھ ویشعر بالأمان الو إلىأبرز الغایات التي یسعى الأستاذ الجامعي 

  :مفادھا الإشكالیةو و من ھذا المنطلق تندرج دراستنا ضمن التساؤل الرئیسي التالي

 ؟ ھل توجد علاقة بین رضا الأستاذ الجامعي وأدائھ الوظیفي داخل الجامعة الجزائریة 

  :التساؤلات الفرعیة

 ؟دور في تحسین الأداء الوظیفي للأستاذ الجامعي  والأجور ھل لنظام الحوافز 

 ؟ ھل یساھم الاستقرار الوظیفي للأستاذ الجامعي في تحقیق الرضا الوظیفي لھ 

   :الفرضیات -خامسا

  :الفرضیة الرئیسیة

  بین الرضا الوظیفي للأستاذ الجامعي وأدائھ الوظیفي طردیةتوجد علاقة. 

  :الفرضیات الجزئیة

  الحوافز في زیادة الأداء الوظیفيیساھم نظام. 

 یساھم الاستقرار الوظیفي في تحقیق الرضا الوظیفي. 

   :تحدید المفاھیم - سادسا

 :    الرضا الوظیفي -1

 : لغة  - أ

 1.ترضاه طلب رضاهوما یرضي بھ، إعطاءالرضا في اللغة ھو ضد السخط ، وأرضاه، 

 :اصطلاحا  - ب

بالراحة النفسیة بعد القیام بإشباع  شعور الفرد"ھو  الوظیفيیرى بعض الباحثین أن مفھوم الرضا 

 2".تحقیق أھدافھو حاجاتھ

درجة إشباع حاجات الفرد نتیجة العمل، ویتحقق ھذا الإشباع عادة عن "الرضا الوظیفي ھو    

طریق الأجر، وظروف العمل، وطبیعة الإشراف، وطبیعة العمل نفسھ والاعتراف بواسطة الآخرین، 

عناصر الرضا التي یتصور الفرد أنھ یحصل علیھا في صورة أكثر تحدیدا، ویعبر  كما أنھ محصلة

الرضا عن محتوى + الرضا عن الأجر=الرضا عن العمل :عن الرضا الوظیفي بالمعادلة الآتیة

                                                             
1

 .168، ص 2005، بیروت، 1، دار صادر، ط لسان العربابن منظور وآخرون،  
2

 .17، ص 2011، الأردن، 1دار المسیرة للنشر والتوزیع، الطبعة . الرضا الوظیفيمروان طاھر الزعبي، 
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الرضا عن +الرضا عن جماعة العمل+الرضا عن الإشراف+الرضا عن فرص الترقیة+العمل

 1.ظروف العمل

  :الإجرائيالتعریف  -ج

الناتجة عن تقییم تجربة العمل في  الإیجابیةیعكس مفھوم الرضا الوظیفي الحالة العاطفیة   

وضیفة معینة، فھو یعكس الفرق بین ما یتوقعھ الموظف من الوظیفة وما یحصل علیھ فعلا منھا، 

د من وعادةً ما تكون ھذه التوقعات ذات طابع شخصي لأنھا تختلف من موظف لآخر بسبب العدی

ھو شعور الموظف بالأمان في العمل من الناحیة  إذالوظیفي  كالاستقرارالعوامل النفسیة والوظیفیة 

 . المادیة والمعنویة ومن ناحیة التأمینات المختلفة

 :مفھوم الحوافز -2

 :لغة  - أ

 2.حفز، یحفز، حفزاً، أي حثھ وحركھ ودفعھ 

 :اصطلاحا  - ب

  .أو سلبیة بھدف زیادة معدلات الإنتاج وتحسین الأداء  إیجابیةھو عملیة تنشیط الموظفین بطرق 

  3.ویعرف بجمیع الوسائل الممكنة لحث العاملین على العمل المستمر   

تشجیع و تعرف على أنھا إحدى الطرق المادیة أو المعنویة أو كلیھما والتي یتم بواسطتھا توجیھ

الحاجات  ولإشباعأھداف التنظیم معتمدة على قناعة رضا النفس  باتجاهالجھود الفوریة والجماعیة 

  4.كخطوة مرحلیة لتحقیق المراحل المرغوبة والمستھدف الأصل

  :الإجرائي التعریف -ج

ھي عبارة عن وسائل وفرص مادیة أو معنویة توفرھا المؤسسة للعاملین بھا، بغرض         

  .مستوى عالي من الأداء إلىحاجاتھم للوصول  وإشباعتشجیعھم 

 :الوظیفي الاستقرار مفھوم -3

 :لغةً   - أ

تمكن فیھ وسكن، استقر رأیھ  :اسم مصدر استقَرَ،یستقرُ،استِقرَاراً ، فھو مُستقَِر، استقرَ في المكان

  5.صمم علیھ واتخذ قراراً بشأنھ :على الأمر

 :اصطلاحا  - ب

                                                             
1

 .261، ص 2011ر، ط ، مص/دار الجامعة الجدیدة، د. معجم المصطلحات في الإدارة التربویة والمدرسیةرضا إبراھیم ألملیحي،  
2

  .114 ص ،ابن المنظور، نفس المرجع السابق
3

  .392، ص 2010، القاھرة، 1، المركز القومي للترجمة، الطبعة معجم المصطلحات العلوم الإجتماعیةمحمد الجوھري، 
4

 .14ط ، القاھرة، ص /،مكتبة غریب، دالسلوك الإنساني في الإدارةعلي السلمي،
5

 .80ط ،لبنان، ص /،عالم الكتب، د 1، جالقاموس المحیطالفیروز أبادي مجد الدین، 
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أي تنظیم آخر  ھذا  إلىھو ثبات العامل في عملھ وعدم تنقلھ  الاستقرار" :عرفھ محمد علي محمد

ً للعامل وفق عوامل مادیة ملموسة وأخرى اجتماعیة نفسیة  إذا كان التنظیم یشكل مستقبلاً مھنیا

  1".والاستقرارمتضافرة لتحقیق التكامل 

والحمایة في عملھ والعمل على  بالأمنإشعار العامل على الدوام ":عرفھ أحمد عبد الواسع

تحرره المعقول من الخوف، ما دامت الإجراءات التي اتخذت لتشغیلھ سلیمة الخطوات وكأن إنتاجھ لا 

الفرص في كل مناسبة لإشعار العامل بالأمن والراحة  المسئولونیدعو للقلق، كذلك یجب أن ینتھز 

  2".لصناعي وترقیتھعن طریق تحفیزه وحریتھ وضمان أمنھ ا استقرارهوضمان 

 : الوظیفي الأداء -4

 :لغةً   - أ

أي  الشيءیقال أدى و یعرف الأداء في المعاجم والقوامیس العربیة بأنھ مصدر الفعل أدى

  .الذي قام بھ الشيءأوصلھ أدى الأمانة وأدى 

 :اصطلاحا  - ب

التسییر نجد أن الأداء ھو تنفیذ و البحوث في مجال الإدارةو الدراسات إلىمن خلال النضر 

  .شخص أو مجموعة من الأشخاص للقیام بھ إلىأمر أو واجب أو عمل أسند 

بالتالي یشیر و المھامو حیث یقصد بھ الأثر الصافي لجھود الفرد التي تبدأ بالقدرات وإدراك الدور  

  3.یفة الفردتحقیق وإتمام المھام الموكلة لوظ درجة إلى

  :ائيالإجر التعریف -ج

عضلي یبذلھ العامل في موقع عملھ مقابل و نعرف الأداء الوظیفي على انھ كل جھد فكري

الرفع من أدائھ  إلىكان مادیاً أو معنویاً وھذا الأخیر یؤدي  سواءًاأو من خلال حافز معین  عائد محدد

 إلىالوظیفي والعطاء الأكثر، فھو مفھوم یربط بین أوجھ النشاط والأھداف التي تسعى المنضمات 

  .     تحقیقھا عن طریق مھام وواجبات یقوم بھا العاملون

  : الدراسات السابقة -سابعا

تكتسي الدراسات السابقة أھمیة بالغة في تدعیم أي بحث جاري، ألنھا توفر لھ الكثیر من 

النظري مرورا بمناھج الدراسة وقوفا عند أھم ومختلف الصعوبات التي  الإطارالمعلومات ابتداءا من 

اسات یمكن لنتائج الدرمنھا في جمیع مراحل بحثھ، كما  الإستفادةإعترتھا والتي تمكن الباحث من 

زمانیة  مجالاتأخرى، بحیث تختبر تلك النتائج في  السابقة أن تكون منطلقات حقیقة لدراسات

ومكانیة مغایرة وتشكل في مجموعھا تراكما في المعرفة العلمیة تفید البحث العلمي عموما لھذا 
                                                             

1
 .38ط ، الكویت، ص/، وكالة المطبوعات،دمبادئ إدارة الموارد البشریةمحمد ماھر علیش، 

2
 .81، ص 1973ط، الریاض السعودیة، /، دعلم إدارة الأفرادعبد الوھاب أحمد عبد الواسع، 

3
 .219، ص 2003، الإسكندریة مصر، 1الدار الجامعیة الجدیدة، الطبعة . السلوك التنظیمينور، سعید محمد سلطان أ
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 إلىدد سنحاول التطرق لبعض الدراسات المشابھة والتي سبقت دراستنا، ووجب التنویھ في ھذا الص

  .منھا محلیة جزائریة ومنھا عربیة  كثرت البحوث والدراسات السوسیولوجیة في ھذا الموضوع

  :الدراسة الأولى

التعلیم بمحافظة و الرضا الوظیفي لدى الإداریین العاملین في المدیریة العامة للتربیة" بعنوان       

دراسة قدمت .  2012سنة ' أحمد بن سعید بن سالم ملیكان المشیخي'من انِجاز الطالب ‘ " ضفار

  .الآدابو كلیة العلوم ،عمان ،بجامعة نزوى 2012في التربیة سنة  ماجستیرللحصول على درجة 

مدى مساھمة العوامل و التعلیمو أھمیتھ في مجال التربیةو الوظیفيالرضا  إشكالیةاِنطلق الباحث من   

ما مستوى الرضا "الدراسة بطرح التساؤل الرئیسي التالي  إشكالیةحیث تحددت ‘ المؤثرة فیھ 

  " فار؟ ظ محافظةالتعلیم في و العاملین في المدیریة العامة للتربیة الإداریینلدى  الوظیفي

  

  :قد قام الباحث في ھذه الدراسة بصیاغة الفرضیات كالآتيو

  لدى  الوظیفيفي مستوى الرضا ) 0.05(مستوى الدلالة  دإحصائیة عنتوجد فروق ذات دلالة

النوع (فار تعزى للمتغیرات التالیة ظ بمحافظةالتعلیم و العاملین بالمدیریة العامة للتربیة الإداریین

 ).المؤھل العلمي‘ الخبرة ‘  الوظیفيالمسمى ‘ العمر ‘ الاجتماعي 

  لدى  الوظیفيفي مستوى الرضا ) 0.05(مستوى الدلالة  دإحصائیة عنتوجد فروق ذات دلالة

 الراتب(غیرات التالیة فار تعزى للمتظ بمحافظةالتعلیم و العاملین بالمدیریة العامة للتربیة الإداریین

 ).الترقیات ‘ العلاقة الإنسانیة ‘ الاستقرار الوظیفي‘ الحوافزو

تحلیل عملیة الرضا و من خلال وصف" الوصفي"في الدراسة عل المنھج الباحث  و قد اعتمد

 ،مفردة 216كما استخدم الاستبیان كأداة لجمع البیانات من عینة الدراسة التي اشتملت على ‘ الوظیفي

حیث تكوَن مجتمع الدراسة من الإداریین العاملین بالمدیریة  ،التي اختیرت بطریقة العینة العشوائیةو

  .موظفةو موظفا 450بلغ عددھم و فارالتعلیم بمحافظة ظو للتربیةعامة ال

  : النتائج التالیة إلىو قد توصلت ھذه الدراسة 

 لدیھم تتمثل بمجال و الوظیفيترفع من مستوى الرضا و الموظفونأھم المجالات التي یھتم بھا  إن

 .الإنسانیةالعلاقات 

 للموظفینتؤَُمِن و الوظیفيالحوافز من العوامل الھامة التي ترفع من مستوى الرضا و الرواتب 

 .حیاة كریمة

 غیرھا و ...لدیھم الوظیفيشعور الفرد بأن وضیفتھ تقُدم لھ الترقیات تزید من مستوى الرضا  إن

 .من النتائج
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  :الدراسة الثانیة

من انجاز الطالبة " سات الجامعیةفي المؤسفي تحسین أداء موظ الوظیفيدور الرضا "بعنوان       

الاتصال و الإعلامدراسة قدمت للحصول على شھادة الماستر في علوم . 2016سنة  "مریم دحدوح"

كلیة  ،الجزائر أم البواقي ،بجامعة العربي بن مھیدي 2016سنة ،علاقات عامةو تخصص اتصال

  . الإنسانیةقسم العلوم  الإنسانیةو العلوم الاجتماعیة

حیث تحددت  ،الموظفیندور الرضا في تحسین أداء  أوعلاقة الرضا  إشكالیةاِنطلقت الباحثة من    

في جامعة العربي موظ أداءفي تحسین  الوظیفيما ھو دور الرضا "الدراسة بالتساؤل التالي  إشكالیة

  "بن مھیدي ؟

  :كالأتيقد قامت الباحثة بصیاغة الفرضیات و   

  الوظیفيالمھنیة یؤثر على أدائھ و الجامعي عن العوامل الاجتماعیة الموظفمستوى رضا 

 .بالجامعة

معرفة مستوى و لتحدید" المسح الوصفي"لقد اعِتمدت الباحثة في الدراسة على المنھج و 

الاستبیان كأداة لجمع و كما اسِتخدمت الملاحظة. العلاقة التي تربط بالأداءو محدداتھو الرضا الوظیفي

المسح "التي اختیرت بطریقة و.ف إداري موظ 630الدراسة التي اشِتملت على من عینة ،البیانات

قد شمل مجتمع البحث من الموظفین الإداریین بجامعة أم و ).قصدیھ أو عشوائیة(بطریقة " بالعینة

  .البواقي 

  :النتائج التالیة إلىقد توصلت ھذه الدراسة و 

  حیث أكدت  ،على درجة الأداء الوظیفي للموظفتؤثر العوامل تنظیمیة للمؤسسة الجامعیة

 ،من الموظفین الإداریین غیر الراضون عن عدالة توزیع المھام) %52.12(النتائج إن نسبتھ 

ذلك فقد أقروا أن البیئة الداخلیة لمكان عملھم تؤثر على أدائھم الوظیفي حیث بلغت  إلىبالإضافة 

 ).% 84.04(نسبتھم 

 قد تكون ھذه العلاقة اِیجابیة أو سلبیةو الحوافز بالرضا الوظیفيو ھناك علاقة تربط الأجر. 

 ھذا ما أكدتھ النتائج التي توصلنا إلیھاو تؤثر العوامل الشخصیة للموظف على أدائھ الوظیفي ...

 .ونتائج أخرى

  :  الدراسة الثالثة  

حمشریف "إعداد الطالبة ، من "الأداء الوظیفي للأستاذ الجامعي من وجھة نظر الطلبة"بعنوان       

التنظیم وعمل، بجامعة  الاجتماعدراسة قدمت لنیل شھادة الماستر في علم . 2019، سنة "كریمة

  ".ابن بادیس مستغانم عبد الحمید"
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موضوع الأداء الوظیفي للأستاذ الجامعي من وجھة نظر الطلبة في قسم  إشكالیةانطلقت الباحثة من 

 :الدراسة بالتساؤل الرئیسي التالي إشكالیةبجامعة عبد الحمید ابن بادیس، حیث تحددت  الاجتماععلم 

  "لأداء الأستاذ الجامعي؟  الاجتماعكیف ینظر طلبة قسم علم " 

  :وقد قامت الباحثة بصیاغة الفرضیة التالیة  

 مستوى الأستاذ الجامعي من وجھة نظر الطلبة مرتبط بأدائھ الوظیفي . 

لموضوع الأداء الوظیفي للأستاذ " الوصفي التحلیلي"ت الباحثة في الدراسة على المنھج ولقد اعتمد

الجامعي من وجھة نظر الطلبة، كما استخدمت المقابلة كأداة لجمع البیانات، من عینة الدراسة التي 

مل ، وقد ش"القصدیة"، والتي اختیرت بالطریقة الاجتماعمقابلة مع طلبة قسم علم  15اشتملت على 

طالب  15مجتمع البحث كل الطلبة التي تصادفھم وتقوم بعمل المقابلة معھم بالصدفة أي اختارت 

  .بالصدفة 

  :النتائج التالیة ىالدراسة إلوقد توصلت   

  اعتماد الأستاذ على طریقة الشرح التي تحتوي على المعلومات وأفكار مبسطة تساعد الطالب على

 وانعدامووصول الفكرة، على عكس طریقة الإملاء التي تشعر الطالب بالملل  والاستیعابالفھم 

 .وصول الأفكار

  فتح الأستاذ لمجال المناقشة والمشاركة للطلاب في حصة الدرس یساعدھم على الحماس للتفاعل

دل وتبادل الحوار والمعلومات فیما بینھم وتأكید الطلاب على انتھاج لأسلوب التفاعل في الحصة وتبا

 .الحوار مع طلابھ

  توفر مجموعة من الخصائص في الأساتذة التي یحبذھا الطلاب في الأساتذة وتجعلھم یقتربون

منھم ویتعاملون معھم بسھولة من بینھا التواضع، الإصغاء، الوجھ البشوش، الإخلاص، وأن الأساتذة 

 .معظمھم لھم تمكن جید في أدائھم وفي المقاییس التي یدرسونھا

 لأساتذة جھودا كبیرة في مھنتھم حیث أن أدائھم لا یتوقف على التدریس فقط بل تخطى یبذل ا

 .مسؤولیات أخرى كالبحوث والدراسات العلمیة وخدمة الجامعة والمجتمع إلىأدائھم 

  : الدراسة الرابعة

میة س"، من إعداد الطالبة "دور نظام الحوافز في تحسین أداء المؤسسة العمومیة " بعنوان       

متطلبات شھادة ماستر أكادیمي، في شعبة العلوم  لاستكمال، دراسة قدمت 2015، سنة "ترشة

تخصص اقتصاد عمومي وتسییر مؤسسات، بجامعة الشھید حمھ لخظر، كلیة العلوم  الاقتصادیة

  .والتجاریة وعلوم التسییر بالوادي الاقتصادیة
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أھمیة نظام الحوافز داخل المؤسسة العمومیة وأنھا باعثاً أساسیاً ومحركاً  إشكالیةانطلقت الباحثة من 

كیف یساھم نظام "  :لطاقات ورغبات الأفراد في العمل، وقد تحددت الإشكالیة بالتساؤل الرئیسي

  "الحوافز في تحسین أداء المؤسسة العمومیة؟ 

  :وقد قامت الباحثة بصیاغة الفرضیات التالیة  

 بذل أقصى جھد وزیادة الأداء وتمنح الحوافز على أساس الكفاءة  إلىلتي تدفع العمال الحوافز ھي ا

 .العمل إتقانوالأداء في 

  بالموضوعیةیمكن القول أن مكانة ھذا النظام بالنسبة للمؤسسة ھو مھم جدا، ویجب أن یتسم 

 .والدقة لتحقیق ھدف المؤسسة من تقییم أداء عاملیھا ومنح الحوافز لھم

  عوامل أخرى تؤثر على أداء العاملین داخل المؤسسة من غیر نظام الحوافزتوجد. 

 یساھم نظام الحوافز بالمدیریة التجھیزات العمومیة على رفع وتحسین أداء العاملین بالمؤسسة. 

 الاستعانة، والذي تم ) "ريالنظ(الوصفي " لدراسة على المنھج ولقد اعتمدت الباحثة في ا 

كأداة لجمع البیانات، على عینة ) الاستمارة( الاستبیانبھ كأسلوب مناسب للوصف،كما استخدمت 

والتي اختیرت بطریقة ) موظفین، إداریین، عمال(مفردة، والمتمثل في مجتمع البحث  30تتكون من 

  .العینة العشوائیة العنقودیة

  :النتائج التالیة ىالدراسة إلقد توصلت و 

  على سلوك الأفرادالحوافز تؤثر. 

 یجب أن یكون نظام الحوافز لدیھ قاعدة وخصائص ومتطلبات یتمیز بھا. 

 الحوافز تدفع للأداء وتقلل من معدل دوران العمل والغیاب وتؤثر على أدائھم. 

  :التعلیق عن الدراسات السابقة

 واختلفت باختلافمن خلال ما تم عرضھ من دراسات سابقة توصلنا إلى أنھا تعددت 

المتغیرات التي عالجتھم ھذه  اختلافرضیاتھا وأھدافھا والبیئة التي تمت فیھا الدراسة إضافة إلى ف

العینة والمنھج والوسائل المعتمدة في جمع الأدوات المیدانیة بالإضافة إلى  واختلافالدراسات السابقة 

الباحثین  ماماتاختلاف اھتالأسالیب الإحصائیة المستخدمة في تلك الدراسات وذلك راجع إلى 

الرضا الوظیفي (الفكریة ، كما أنھا تشابھت مع موضوع دراستنا من حیث المتغیرات  واتجاھاتھم

رؤیة واضحة  استخلاص(من توظیف الدراسات السابقة في  استفدنا، وعلیھ قد )والأداء الوظیفي

أبعاد الرضا الوظیفي وكذا أبعاد الأداء الوظیفي لدراستھما،  اختیاروشاملة عن موضوع دراستنا، 

بناء خطة الدراسة وصیاغة الإشكالیة والفرضیات، تكوین خلفیة ومعرفة نظریة حول موضوع 

 ).  الدراسة، بناء الجانب النظري وكذا الجانب المنھجي للدراسة
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 : المقاربة السوسیولوجیة - ثامنا

حیث أن الإطار النظري  اجتماعيحد أھم الركائز الھامة لكل باحث السوسیولوجي أ الاقترابیعد   

للدراسة یقترب من نظریة معینة وھذا ما یساعد الباحث على التحكم في دراستھ وموضوعھ البحثي 

، فإن " الرضا الوظیفي للأستاذ الجامعي وعلاقتھ بالأداء الوظیفي"وبما أن موضوعنا یتعلق ب 

داء داخل المنظمة تم تناولھ من قبل الكثیر من النظریات بدایةً من موضوع الرضا الوظیفي والأ

النظریات الحدیثة على غرار نظریة القیمة لإدوین لوك ثم نظریة أبراھام  إلىالنظریات الكلاسیكیة 

  .غیرھا من المقاربات النظریة التي حاولت تفسیر الأداء والرضا الوظیفي إلىماسلو للحاجات 

على مختلف ھذه النظریات في عملیة التحلیل والتفسیر مركزین على  الاعتمادوقد تم    

موظف من مھندسین ومحاسبین  200قام بھا على (مقاربة ھیرزبرغ ونظریتھ ذات العاملین، 

. النفسیة لأفراد عینة الدراسة الاتجاھات، استھدفت التعرف على )بمؤسسات عامة ببنسلفینیا بأمریكا

لتحقیق  إشباعھایة انطلقت من فرضیة مفادھا أن للفرد حاجات فطریة ینبغي حیث أن ھذه النظر

  .الرضا بالتركز على دور وظروف العمل

منھا أن تعاسة  1959مجموعة من النتائج نشرھا في كتابھ عام  إلىوتوصلت الدراسة    

كما توصلت  الفرد وعدم رضاه في معظم الأحیان إنما تنتج عن عدم توافر بیئة العمل المناسبة،

وبالتالي فقد رأى ھیرزبرغ أن العوامل . العمل ذاتھ إلىأن رضا الفرد عن عملھ عائد  إلىالدراسة 

  :المؤثرة في بیئة العمل تتوزع تحت مجموعتین

 ھذه العوامل لیست محفزات بل إن نقصھا یعتبر عامل تثبیط :العوامل الوقائیة أو الصحیة

ً ولیس محفزاً ومصدر إحباط وبالعكس فإن توفیرھا ی أي أنھا أشیاء لابد من . جعل العامل راضیا

 إلىوعدم توفرھا في بیئة العمل تؤدي  بالوظیفةتلبیتھا ولكنھا وحدھا غیر كافیة للتحفیز، وھي تتعلق 

المنظمة وإدارتھا،  سیاسات(عدم الرضا وھي ضروریة لضمان أدنى درجة لإشباع الحاجات وتشمل 

، الأمن الاجتماعيالأفراد، ظروف العمل المادیة، الراتب، المركز  نمط الإشراف، العلاقات بین

 ).في العمل والاستقرارالوظیفي 

 وترتبط بجوھر العمل، وتعمل في حالة وجودھا على بناء درجة :العوامل الحافزة أو الدافعة

وتشمل . عالیة من الرضا عند الأفراد، ولكنھا لا تسبب الكثیر من عدم الرضا عند عدم توفرھا

الشعور بالإنجاز في العمل، الإدراك الشخصي لقیمة العمل، طبیعة الوظیفة ومحتواھا، المسؤولیة، (

 ذ).فرص التقدم والتنمیة، ونمو الشخصیة وتطورھا

 إلىأن ھیرزبرغ قلصھا  إلىماسلو في سلم الحاجات الخمس  إلیھوھذه العوامل تقابل ما توصل    

الصحیة یقابلھ عند ماسلو الحاجات  أومستویین حیث أن المستوى الأول والخاص بالعوامل الوقائیة 
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الدنیا من حاجات مادیة واجتماعیة بینما المستوى الثاني والخاص بالعوامل الدافعة یقابلھ المستوى 

  .الأعلى من حاجات ماسلو كالبیئة وظروف العمل

دراستنا نجد أنھا تساھم في إبراز العوامل المؤدیة  وبمقاربة ھذه النظریة مع موضوع  

الشعور الحسن  إلىأن ھیرزبرغ توصل من خلال دراستھ  إذاللرضا وعدم الرضا للأستاذ الجامعي 

ً ما  أماكان عادة ما یتوصل بمحتوى الوظیفة وطبیعتھا  عدم الرضا والاستیاء والشعور السیئ غالبا

، أما ...)الوظیفي الاستقرارالأجر، الأمان الوظیفي، (ناصر المحیطة كان یتعلق بالعوامل البیئیة وبالع

ومختلف العلاقات داخل الجامعة والتي تساھم  الاتصالاتالعوامل الوقائیة أو الصحیة فترتبط بنمط 

أثر العوامل الدافعة  لظھورفي تحقیق وتدعیم الرضا عن العمل وتعد ھذه العوامل الشرط الأساسي 

لتقدیر ووجود فرص التقدم في الحیاة العملیة فالشعور بالإنجاز للأستاذ الجامعي مثل الإنجاز وا

في  دافعیتھبأدائھ وھو ما یساھم في تدعیم الرضا الوظیفي وزیادة  الاعترافوتمكنھ من الترقیة یؤكد 

  .      العمل والتدریس والإبداع



 

 

  

  

  

  تمھید

  ماھیة الرضا الوظیفي :المبحث الأول

 مفھوم الرضا الوظیفي:المطلب الأول - 

 أھمیة الرضا الوظیفي:المطلب الثاني - 

 محددات وعناصر الرضا الوظیفي:الثالثالمطلب  - 

 العوامل المؤثرة في الرضا الوظیفي:المطلب الرابع - 

  علاقة الرضا الوظیفي ببعض نواتج العمل :المبحث الثاني

 التغیب عن العملو الرضا الوظیفي :المطلب الأول - 

 ضغوط العمل و الرضا الوظیفي:المطلب الثاني - 

 طرق قیاس الرضا الوظیفي :المطلب الثالث - 

 مؤشرات الرضا الوظیفي:المطلب الرابع - 

 خلاصة الفصل

 الرضا الوظیفي: الفصل الأول
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  : تمھید

  

الخاصة بالعمل، فإن الرضا الوظیفي أھم ظاھرة  الاتجاھاتعلى الرغم من وجود العدید من 

نالت الاھتمام الكبیر من فبل العلماء السلوكیین، بحیث یعتبر الرضا الوظیفي من أكثر مواضیع علم 

الإدارة غموضا ذلك لأنھ حالة انفعالیة متعلقة بالموظف یصعب فھمھا ولعل ھذا الغموض أدى إلى 

ل ھذا الموضوع، فمنھم من اعتبر الرضا الوظیفي كمتغیر ظھور المئات من البحوث والدراسات حو

مستقل یؤثر في سلوك الموظفین كالأداء، التغیب، دوران العمل، واعتبره كمتغیر تابع یتأثر بالأجور 

  .المكافآت والمنح ونظام اتخاذ القراراتو والرواتب

الھام الذي یلعبھ، یعتبر الرضا الوظیفي أحد العناصر الھامة داخل المؤسسات وذلك للدور و

المؤسسة واستمرارھا وتجنب دخولھا في  استقراروبالتالي ضمان  الأداءفھو بدوره یساھم في رفع 

،وقد حاولنا في ھذا الفصل التعرف على الرضا المشاكل التنظیمیة ویحقق الفعالیة وأھداف المؤسسة

  :مباحث وھي على النحو التالي إلىالوظیفي وما یتداخل معھ من عناصر والذي قسمناه 
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  .الوظیفي الرضاماھیة  :الأول المبحث

سنحاول في ھذا المبحث الموسوم تحت عنوان ماھیة الرضا الوظیفي التعرف على المفھوم   

ى لثلاثة مطالب وھي ع إلىوما یحویھ حتى نكون بذلك مدخلا لدراسة النظریات، والذي قسمناه 

  :التاليالنحو 

  .الرضا الوظیفيمفھوم  :المطلب الأول

سبب و لا یوجد حتى الآن اتفاق بین الباحثین حول مفھوم متفق علیھ لمعنى الرضا الوظیفي،

قبل و .تعدد المجلات العلمیة التي تناولتھ بالدراسةو الدراساتو اختلاف الأبحاث إلىذلك راجع 

  .نضرة عامة حول الرضا إلىالتحدث عن الرضا الوظیفي وجب علینا الإشارة 

 :تعریف الرضا  - أ

  .1رضي عنھ، أحبھ أقبل علیھو ارتضاه یعني رآه لھ أھلاو ھو ضد السخط ، :ةلغالرضا 

اھر أو جوانب من ظالرضا ھو أن الفرد یحب عدة م" Mumfordفعرف مومفورد :أما اصطلاحا

  . 2"عملھ أكثر من تلك التي لا یحبھا

یعكس درجة التطابق بین العوائد الحقیقیة التي " تعریف الرضا بأنھ إلى hampleیتجھ أمبل و 

  . 3"المتوقعة من طرفھو یحصل علیھا الفرد

نفسیة یتسم بھا الموظف حسب ما سبق ذكره من تعریفات أنھ یمكن تعریف الرضا بأنھ حالة و

 .لتي یقدمھامع التضحیات ا... لما تتطابق العوائد التي یتحصل علیھا كالمكافئات أو النقود

  :الوظیفيتعریف الرضا   - ب

معقدا، لكونھ ظاھرة نفسیة سلوكیة عریف الرضا الوظیفي نجده غامضا وت إلىإذا نضرنا 

 اجتماعیة تكمن في وجدان الفرد الذي یتصف بأنھ مخلوق ذو طبیعة نفسیة معقدة لدیھ حاجات

  .متغیرة من وقت لآخر للرضا الوظیفيو رغبات متعددةو

الحالة العاطفیة الایجابیة الناتجة "الرضا الوظیفي بأنھ  Edwinlockیعرف ادوین لوك   

  . 4"عن تقییم الفرد لوظیفتھ أو ما یحصل علیھ مت تلك الوظیفة

یصبح وعملھ،و بأنھ الحالة التي یتكامل فیھا الفرد مع وضیفتھ"فیعرفھ  stoneأما ستون  

تحقیق و التقدمو رغبتھ في النموو الوظیفيیتفاعل معھا من خلال طموحھ و ،الوظیفةتستغرقھ  إنسانا

  . 1"أھدافھ الاجتماعیة من خلالھا

                                                             
1

  .168ابن منضور ، نفس المرجع السابق، ص 
2

 .196ط، ص /،د2004دار الجامعة الجدیدة، الإسكندریة مصر،. السلوك الإنساني في المنضماتمحمد سعید سلطان، 
 .122: ، ص1998، القاھرة مصر،  2دار مكتبة عین الشمس، الطبعة. المستھلك، سلوك عائشة مصطفى المناوي3
4

، 14المجلة العربیة للعلوم الإداریة،المجلد. الرضا الوظیفي ألمندوبي للمبیعات في القطاع الخاص السعوديسامي بن عبد الله الباحسین، 
 .243 ، ص2007، جامعة الكویت، الكویت، 02العدد
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شعور الفرد اتجاه وضیفتھ، وأن ھذا الشعور یعكس درجة "فیعرفھ بأنھ blegenأما بلجن 

  . 2"المؤسسةو الوظیفةو التفاعل بین خصائص الفرد

أن الرضا الوظیفي ھو شعور ذاتي ایجابي الذي یحملھ الموظف  إلىمما تقدمنا بھ نصل و   

مقدار ما یحصل علیھ فعلا في و یتحقق ذلك بالتوافق بین ما یتوقعھ الفرد من عملھو أثناء أدائھ لعملھ

  . توقعاتھ في بیئة عملھو ذلك لإشباع احتیاجاتھو ھذا العمل

  :لوظیفي ھيمن خلال التعریف نستنتج ثلاث خصائص رئیسیة للرضا ا   

 .الرضا الوظیفي ھو شعور ذاتي  - أ

المتوقعة من و الرضا الوظیفي یتحقق عندما تتطابق العوائد الحقیقیة المتحصل علیھا الموظف  - ب

 .طرفھ

القناعة للوظیفة التي یشغلھا الموظف ھدفھ إشباع جمیع و الرضا الوظیفي ھو حالة من القبول  - ت

 .رغباتھ في بیئة عملھو احتیاجاتھ

  .أھمیة الرضا الوظیفي :الثانيالمطلب 

یعتبر الرضا الوظیفي من المسائل الھامة التي تستوجب من المؤسسات الاھتمام بھا من جمیع 

النواحي في العمل لكون الرضا عن العمل مرتبط بباقي الاتجاھات والنواحي في العمل، ونظرا لما 

الظواھر الأخرى الموجودة في مجال یحدثھ من آثار سلبیة أو إیجابیة على سلوك الفرد، وحتى على 

  .العمل

إن الرضا عن العمل ھو العامل الأساسي الذي یضمن بقاء العامل جادا ومثابرا في عملھ، 

وتأثیر الرضا عن العمل یظھر في جوانب عدیدة لدى الأفراد العاملین، منھا  ومن ھنا فإن أھمیة

بدرجة رضا الفرد أو عدم رضاه عن العمل، وھذا والنفسیة للفرد التي تتأثر بدورھا  الصحة العضویة

فقدان الشھیة و الأعراض العضویة كألم الرأس" 1959وزملاؤه سنة " ھیرزبیرج "ما توصل إلیھ 

  3 "حتمیة رضا المھني كنتیجة والغثیان تحدث تكرار اللا وعسر الھضم

ضعیة العمل أحد عدم الرضا عن العمل والصحة العقلیة، وتعد و نقویة بیھناك أیضا علاقة 

وضعیة عمل جیدة و حة العقلیة، فوجد العامل في محیطمسببات عدم الرضا عن العمل ومشاكل الص

  .ومناسبة یبعث على الارتیاح والرضا وتكون بذلك حالتھ العقلیة أبعد من المشاكل والاضطرابات

تظھر أھمیة الرضا عن العمل في درجة تأثیره على مختلف الاتجاھات والالتزامات الأخرى  

 العملیة خصوصا، نظرا لارتباط وتواصل جمیعو الشخصیة عموما للعامل سواء تجاه العائلة أو الحیاة

                                                                                                                                                                                         
1

 .195مرجع سابق، ص محمد سعید سلطان، 
2

المجلة العربیة للعلوم . الولاء التنظیمي للعاملین في الرعایة الصحیة الأولیة في السعودیةو الرضا الوظیفيحنان عبد الرحیم الأحمدي، 
 .308، ص 2006، الكویت،03، العدد13الإداریة، مجلد

3
 .83، ص1997، رسالة ماجیستیر، جامعة الجزائر، زائریینمحددات الرضا المھني ومعنى العمل عند العمال الجعبد النور ارزقي، 
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ھا البعض، ویؤثر كذلك على نظرة الفرد العامل لنفسھ وقدراتھ، ما أكده ضجوانب الحیاة ببع

  1".الرضا المھني یرفع من الثقة بالنفس "بأن" یرزبیرجھ"

  .محددات وعناصر الرضا الوظیفي :المطلب الثالث

الرضا الوظیفي كمتغیر عام یمثل محصلة لعناصر فرعیة تتكون من الأجر،  إلىینظر الباحثون 

  .محتوى العمل، نمط الإشراف، فرص الترقیة، جماعات العمل وظروف العمل المادیة

 :الأجر -1

یعرف الأجر بأنھ ذلك المقابل المادي الذي یدفع للمورد البشري مقابل الجھد البدني أو 

وتكتسي الأجور أھمیة بالغة سواء بالنسبة للمورد . الفكري الذي یبذلھ لإنتاج السلع والخدمات

لإشباع فبالنسبة للمورد البشري تعتبر الأجور بمثابة الوسیلة الفعالة . البشري أو بالنسبة للمؤسسة

الخ، أما بالنسبة للمؤسسة فإن الأجور تساعدھا على ...الحاجات المختلفة كالأكل والشرب والسكن

جذب الكفاءات للعمل فیھا وعلى المحافظة على الكفاءات العاملة حالیا، وھو وسیلة مھمة لنشر 

  2.العدالة بین الموارد البشریة

 :محتوى العمل -2

المتغیرات التي تكون المھام التي یؤدیھا المورد البشري في یعبر محتوى العمل عن تلك 

  :3من بین أھم ھذه المتغیرات نجدو عملھ

 السلطة والمسؤولیة المرتبطة بالعمل. 

 طبیعة أنشطة العمل. 

 فرص الإنجاز التي یوفرھا العمل. 

 فرص النمو التي یوفرھا العمل. 

 :نمط الإشراف -3

علاقة عمل رسمیة بین شخص " اف بأنھ یتفق أغلبیة الباحثین على تعریف الإشر

 وتھدف ھذه العلاقة إلى. یعملون مع جماعات) المشرف علیھم(وعدد من الأشخاص ) المشرف(موجھ

  ."مساعدة المشرف علیھم في تحقیق الأھداف المسطرة

 ھذا ویمیز الباحثون بین ثلاثة أنماط رئیسیة من الإشراف ھي الإشراف الفوضوي، الإشراف 

  :والتي نوضحھا كما یلي. الأوتوقراطي والإشراف الدیمقراطي

 

                                                             
1

 .206محمد سعید سلطان، مرجع سابق، ص
2

 .187ط، الإسكندریة مصر، ص /، الدار الجامعیة، دإدارة الموارد البشریةأحمد ماھر، 
3

 .144، ص 1971، لبنان بیروتط، /ددار النھضة العربیة،  ،إدارة القوى العاملةأحمد صقر عاشور،
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  التساھلي(الإشراف الفوضوي(: 

یقصد بالإشراف الفوضوي قیام المشرف بمنح المشرف علیھم صلاحیات واسعة في اتخاذ     

القرارات إلى الحد الذي یجعلھ عاجز عن إحكام السیطرة على المشرف علیھم الذین یكونون في 

  .فوضى

  الاستبدادي(الإشراف الأوتوقراطي(: 

یقصد بالإشراف الأوتوقراطي قیام المشرف بإصدار الأوامر التي یجب أن تطاع دون      

نقاش، وھو یھتم باحتكار الصلاحیات في یده ولا یتیح فرصة المشاركة للمرؤوسین في صنع 

  .القرارات

 الإشراف الدیمقراطي: 

الاستعداد الذي یبدیھ المشرف في تشجیع ومنح المشرف ھذا النمط من الإشراف یعبر عن     

وھذا یعني إتاحة المشرف . علیھم الفرصة الكافیة والمناسبة للقیام بدور فعال في صنع القرارات

الإمكانیة للمشرف علیم بالبحث عن مشاكل العمل وتحلیلھا واختیار البدائل وتقدیم الاقتراحات 

  .والأفكار لاتخاذ القرارات

 :ةالترقی -4

یقصد بالترقیة نقل المورد البشري إلى مركز أو وظیفة أعلى، وغالبا ما تتم الترقیة نتیجة 

  .الوظائف أو تصنیف المھام لتقییم

 ولكي تعطي برامج وخطط الترقیة الفوائد المرجوة منھا ینبغي أن تبنى على معاییر أو أسس

  :اییر أو الأسس فيتنحصر ھذه المع. موضوعیة تفھمھا الموارد البشریة وتتقبلھا

 الخبرة(حیث یتم ترقیة المورد البشري على أساس مدة خدمتھ في المؤسسة  :الأقدمیة.( 

 حیث یتم ترقیة المورد البشري الذي یملك قدرات عالیة على إنجاز العمل مقارنة مع  :الكفاءة

 .غیره

 :جماعات العمل -5

وحدة تتكون من فردین أو أكثر " یتفق أغلبیة الباحثین على تعریف جماعات العمل بأنھا 

تجمعھم علاقة عمل صریحة على نحو یسمح بأن یدرك كل عضو في الجماعة العضو الآخر وأن 

  ."ویتأثر بھ یؤثر فیھ

من خلال ھذا التعریف تتضح لنا أھمیة جماعات العمل في المؤسسة، إذ تؤدي الجماعة المتضامنة   

المتبادلة إلى شعور المورد البشري بالحب والانتماء، وھو ما والتي یسود بین أعضائھا التعاون والثقة 

 .ینعكس بالإیجاب على أداءه في العمل ومن تم على أداء المؤسسة
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 :ظروف العمل المادیة -6

وھي تمثل مختلف الظروف المادیة التي تتمیز بھا البیئة الداخلیة للمؤسسة مثل الضوضاء  

وكلما كانت ھذه الظروف مساعدة للمورد البشري كلما أدى . الخ...الحرارة، الإضاءة، ترتیب المكاتب

   .ذلك إلى زیادة مستوى أداءه

مما سبق ذكره في ھذا المطلب نستنتج أن الرضا الوظیفي ھو محصلة تفاعل العدید من 

العناصر المكونة للوظیفة من أجر، محتوى العمل، نمط الإشراف، فرص الترقیة، جماعات العمل، 

  1.ظروف العمل

  .العوامل المؤثرة في الرضا الوظیفي :الرابع المطلب

التي لابد للإدارة أن تركز علیھا و ھناك عدد من العوامل المؤثرة على درجة الرضا الوظیفي

  :أھم ھذه العوامل ما یليو لتحقیق الرضا الوظیفي للعاملین

  :الرواتبو الأجور -

قد أشارت الكثیر من و الاجتماعیة للأفرادو الحاجات المادیة لإشباعیعد الأجر وسیلة مھمة 

الرضا عن العمل فكلما زاد مستوى الدخل و وجود علاقة طردیة بین مستوى الدخل إلىالدراسات 

حالف ھذا الرأي " ھرزبرج"من الجدیر ذكره أن و العكس صحیحو للأفراد ارتفع رضاھم عن العمل

فقط تمنع عدم  إنماو الرضا إلىا التي لا تؤدي عندما أكد بأن الأجر ھو من الحاجات الدنی نظریتھفي 

  .2الرضا 

  :تنوع المھامو محتوى العمل -

درجة التنوع في المھام أھمیة و الصلاحیةو ما یتضمنھ من المسؤولیةو یمثل محتوى العمل

لذلك یرفع مستوى رضاه عن و للفرد، حیث یشعر الفرد بأھمیتھ عندما یمنح صلاحیات لانجاز عملھ

  .العمل

  :معرفتھ بالعملو قدراتھو إمكانیة الفرد -

، إن إناطة أعمال أو مھام المعرفةو القدرةو یتوقف الأداء على متغیري الرغبة في العمل   

الذي یتحقق و ھذا ینعكس على الرضا،و تدعیم أدائھم، إلىمعرفة العاملین یؤدي و تتناسب مع قدرة

معرفة العاملین و إمكانیاتو التطوریة لرفع قدراتو لذلك فان تھیئة البرامج التدریسیةو لھم جراء ذلك

 .یترتب على ذلك ارتفاع في رضاھمو یساھم في شعورھم بأھمیتھم في المنضمة

 

  
                                                             

1
بمیلة، مذكرة  Sopromacدراسة حالة مؤسسة  :عوامل الرضا الوظیفي لدى العامل الصناعي في المؤسسة المخصوصةرزاد البصیر، شھ

 .79، ص2002ماجستیر في علم الاجتماع التنظیم والعمل، غیر منشورة، جامعة باتنة، 
2

 .178- 176، ص 2006، عمان، 2للنشر، طدار وائل . إدارة الموارد البشریة مدخل استراتیجيسھیلة محمد عباس، 
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  :نمط القیادة -

تنمیة  إلىرضا العاملین فالنمط القیادي الدیمقراطي یؤدي و توجد علاقة بین نمط القیادة   

  المنضمة لدى الأفراد العاملین حیث یشعرون بأنھم مركز اھتمام القائد و المشاعر الایجابیة نحو العمل

  :المادیة للعمل الظروف -

ضوضاء على درجة تقبل الفرد و حرارةو ةورطوب إضاءةو العمل المادیة من تھویة ظروفتؤثر     

  .رضا الأفراد عن بیئة العمل إلىلذلك فان الظروف البیئیة الجیدة تؤدي و لبیئة العمل

  .علاقة الرضا الوظیفي ببض نواتج العمل :الثانيالمبحث 

ما  إلىیرجع ھذا الاھتمام و .حضي موضوع الرضا الوظیفي بالاھتمام الكبیر من قبل الباحثین        

على أدائھم اِتجاه المؤسسة، حیث تشیر الأبحاث یرات مباشرة على سلوك الموظفین وللرضا من تأث

یرتبط بالعدید من نواتج العمل كالتغیب عن العمل الذي ھو  الوظیفيأن الرضا  إلىالدراسات و العلمیة

 الوظیفيالتي تربطھ بالرضا انخفاض نموھا واستمرارھا و إلىأثر سلبي على المؤسسة الذي یؤدي 

  .الوظیفيارتفع التغیب عن العمل انِخفضَ مستوى الرضا  إذاعلاقة عكسیة بحیث 

  .عن العمل والدوران التغیبو الوظیفيالرضا  :المطلب الأول

  :قسمنا ھذا المطلب إلى عنصرین

  :التغیب على العمل .1

 مقصودو إراديیتفق كثیر من الباحثین على تعریف التغیب عن العمل بأنھ عبارة عن موقف 

عن  الموظف، حیث أنھ رد فعل مباشر یعبر بھ الإضرابشكل من أشكال ردود الفعل مثلھ مثل و

  .ظروفھو رفضھ للعمل

 إراديأن التغیب عن العمل یختلف عن الغیاب عن العمل، فالتغیب ھو فعل  إلىنشیر ھنا و 

اثر  الموظفیصدر عن  إراديفي حین أن الغیاب عن العمل ھو فعل غیر  الموظفمقصود من قبل و

تعرضھ لمواقف طارئة تخرج عن سیطرتھ مثل المرض،التعرض لحادث سیر،وفاة أحد الأقارب 

  .الخ...

نتیجة تعطل  باھظةیحملھا تكالیف  إذاسلبیة على المؤسسات،  آثارلا شك أن للتغیب عن العمل و  

لھذا فانھ من . اسِتمرارھاو من ثم على نموھاو مرد ودیتھاانعكاس ذلك بالسلب على و الإنتاجیةالعملیة 

 .مختلف أسبابھھذا من خلال البحث عن و مصلحة المؤسسة أن تعمل على تخفیض معدلات التغیب،

یعد أحد  الوظیفيبعدم الرضا  الموظفأن شعور  إلىیشیر الكثیر من الباحثین  الإطارفي ھذا و

علیھ فانھ یرى بأن الرفع من مستوى شعور و ظاھرة التغیب عن العمل،الأسباب المھمة لانتشار 

ررون ذلك یبو الموظف بالرضا الوظیفي ھو السبیل الفعال لتخفیض معدلات التغیب عن العمل
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أن الموظف الذي یحصل على درجة الرضا أثناء وجوده في العمل أكثر من " :بفرضیتھم التي تقول

  ".1العكس صحیحو العمل إلىالرضا الذي یمكنھ الحصول علیھ إذا تغیب عن العمل، سوف یحضر 

بین معدلات و بناء على ھذا التحلیل یمكن افتراض وجود علاقة عكسیة بین الرضا الوظیفي

انخفاض معدل التغیب  إلىفلما كانت درجة الرضا الوظیفي مرتفعة كلما أدى ذلك . التغیب عن العمل

  .عن العمل

 :الدوران عن العمل .2

قبل التطرق إلى العلاقة التي تربط الرضا الوظیفي بدوران العمل ینبغي أولا تعریف ھذا 

. الأخیر إذ یعبر عن التغیر الحاصل في عدد الموظفین العاملین في المؤسسة خلال فترة زمنیة معینة

في العمل، فھو یعني تشغیل  والاستقرارأي أنھ عبارة عن ذلك المؤشر الذي یعكس عدم الثبات 

  .الموظفین ومن ثم الاستغناء عنھا وإحلال آخرین بدلھا

  :ویرى الباحثون أن ارتفاع معدلات دوران العمل یرجع إلى أسباب كثیرة نذكر منھا مایلي

 .قیام الإدارة بإنھاء الخدمة سواء بالفصل النھائي أو الاستغناء المؤقت -

 .عمل أحسن خارج المؤسسةالاستقالة من العمل بسبب ظروف العمل الصعبة أو إیجاد فرصة  -

 .الإحالة إلى التقاعد عند بلوغ السن القانونیة -

 .التسریح أو الفصل بسبب أخطاء ارتكبھا الموظف أثرت سلبا على المؤسسة -

  :ومن بین التكالیف التي تتحملھا المؤسسة بسبب ارتفاع معدل دوران العمل نذكر

تكالیف : وھي تضم مختلف التكلیف الناتجة عن توظیف موظفین جدد مثل: تكالیف التعیین -

 .لخا...الإعلانات والاختبارات

وھي تضم مختلف تكالیف موجھة لرفع من مھارات الموظفین الجدد من أجل : تكالیف التكوین -

 .إدماجھم في وظائفھم الجدیدة

 .تمنح للموظفین الذین تم فصلھموھي تتمثل أساس في التعویضات المالیة التي : تكالیف الفصل -

وتجدر الإشارة ھنا إلى أن دوران العمل یمكن أن یكون لھ بعض الآثار الإیجابیة ففي حالة توظیف 

موظفین جدد یتمتعون بمھارات عالیة أكبر من تلك التي خرجت من المؤسسة فإن ذلك سینعكس 

لنسبة للعلاقة التي تربط الرضا وبا. بالإیجاب على المؤسسة في صورة ارتفاع في مستوى أدائھا

الوظیفي بمعدل دوران العمل، فأغلبیة الدراسات تشیر إلى وجود علاقة عكسیة بینھما، أي أنھ كلما 

وتفسیر ذلك أن الموظفین . ارتفع مستوى الرضا الوظیفي یمیل معدل دوران العمل إلى الانخفاض

                                                             
1
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یھا الدافع للبقاء في العمل ویقل احتمال الذین یتمتعون بمستوى مرتفع من الرضا الوظیفي یزید لد

  1.تركھم لھا بطرقة اختیاریة

  .العملضغوط الرضا الوظیفي و :المطلب الثاني

قد تكون الضغوط و الفجوة بین تصور الفرد للحقیقة وبین الحقیقة نفسھا،"ضغط العمل، بأنھ 

  .حل إلىمتطلبات الحیاة التي تحتاج وحالة نفسیة تنتج عن بعض المؤثرات،و المشكلات،

عدم الرضا و ، أن ھناك علاقة اِیجابیة بین ضغوط العمل1988وجد كل من ستفي وجونز     

مدیریھم، و الموظفین،أن الشراكة في العمل بین 1995فولكس ونوبلت تبین لنساندرز،وو ،الوظیفي

، وانخفاض الوظیفيارتفاع الرضا  إلىو لضغوط العمل عموما، إدراك الموظفینانخفاض  إلىأدت 

 أنمحام  2200الدراسات التي أجُریت على  إحدىكشفت و الترك خصوصا،و معدلات الغیاب

 عموما، بالوظیفةالعمل التي تحیط ضغوط  إلىیعود ذلك و أبدوا عدم الرضا عن أعمالھم، 19%

  .الوظیفيتراجع مستوى الرضا  إلىالتي تؤدي بدورھا و

لضغوط عمل قلیلة غیر  الموظفینأن تعرض  وجودیون، 1992وذكر عدد من الباحثین أمثال راشد 

أن تعرضھم لضغوط كثیرة یضعھم في حالة عجز عن أداء ما ھو و كاف لحثھم على القیام بالعمل،

  .مطلوب

، لأن للضغط للإنسانوأكدوا أنھ لیس من الضروري أن یترافق الضغط مع اضطرابات مدمرة     

فضلا عن وجود جوانب سلبیة . تحسین الأداءو جوانب ایجابیة تعمل على تحفیزه لبذل الجھود،

المدیرین بتطویر  إقناعغیرھا، ولتقلیل ضغوط العمل لابد من و لضغوط العمل تتمثل في الألم

المسؤولیات لمرؤوسیھم، و والإنسانیة، وأسالیبھم القیادیة في تفویض السلطات2مھاراتھم السلوكیة

ضغوط العمل لأن زیادة أحدھما و وجود علاقة عكسیة بین الرضا الوظیفي 2000وأكد العتیبي 

موظفات القطاع العام و فيظعندما أجرى بحثھ على عینة من مو ذلكو تراجع الأخرى إلىتؤدي 

وأضاف أنھ لیس من الضروري أن یشمل الرضا الوظیفي العوامل المسببة لھ جمیعھا، . الكویتي

 تراجع الشعور بضغوط العمل، بل قد یكون ناتجا عن بعض العوامل، كالرضا عن العلاقة إلىلیؤدي 

  .مع ذلك الشعور بھ سیقلمع الزملاء مثلا،و
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 .133:، صبدون سنة ط،/د ، منشورات الجامعة المفتوحة، لیبیا،إدارة الأفرادصالح عودة سعید، 
2

، ص 2002امعة دمشق، سوریا، قسم إدارة أعمال، ج. عدم الرضا الوظیفيو علاقتھا بالتوجھ البیروقراطيو ضغوط العملإیمان جودة، 
78. 
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  .طرق قیاس الرضا الوظیفي :المطلب الثالث

وھذا القیاس یكون على أساس . ھناك العدید من الأسالیب التي تقیس بھا الرضا عن العمل

  :رأسھاعدة مؤشرات وعلى 

 :الرضا ظواھرطریقة تحلیل  -1

المعبرة  الظواھرانتشارا، حیث تعتمد على تحلیل عدد من و و ھي أكثر طرق القیاس بساطة    

التي تساعد على تلمس درجة الرضا معدل  الظواھرمشاعره تجاه عملھ، ومن و عن درجة رضا الفرد

أن الأفراد الذین یبدون درجة عالیة من  الظواھرھر تحلیل ھذه ظالتمارض عن العمل، فقد أو التغیب

  .1نسبة ضئیلة إلالا یتجاوز غیابھم  الوظیفيالرضا 

 :)طریقة القصة(طریقة ھرزبرغ  -2

 اشعرواتعتمد ھذه الطریقة على الطلب من أفراد العینة في مقابلات شخصیة أن یتذكر الأوقات التي و 

یشعروا بعدم الرضا ثم یطلب منھم محاولة تذكر كذلك الأوقات التي و فیھا بأنھم راضون عن عملھم،

 إیجاباانعكاسات ھذا الشعور على أدائھم لأعمالھم و الأسباب التي كانت وراء ھذا الرضا أو الاستیاء،

  .2أو سلبا

 :طریقة الاستقصاء -3

و تعتمد ھذه الطریقة على استقصاء أراء معینة المستھدف قیاس رضاھا من خلال نماذج  

 تصمم عناصرھا على النحو الذي یخدم أھداف الباحثین،و الرأي، وتصاغ محتویاتھالاستطلاع 

  .3یتم استطلاع أرائھمیتلاءم مع مستویات الذین و

  .مؤشرات الرضا الوظیفي:المطلب الرابع

، كالإضرابتتجسد حالة الرضا أو عدم الرضا لدى أي فرد عامل بالمؤسسة في مضاھر عدة 

تشكل مشكلات كبیرة  الظواھردوران العمل، ومثل ھذه و الغیاب إلىإضافة التمارض الشكاوي، 

 إضافیةتكالیف  بآخرتسبب بشكل أو و تدھور أداءھا،و إنتاجھاانخفاض  إلىبالنسبة للمؤسسات تؤدي 

  ).تأھیل الأفراد الجددو تدریب(في شكل مباشر أو غیر مباشر 

  :4ذات تأثیر من زاویتین الظواھرمثل ھذه  إن

 الظواھرارتفاع تكالیف من جراء محاولة المؤسسة تغطیة العجز الذي یحصل اِثر تجسد أحد  -

  .ارتفاع التكالیف إلىالسابقة مما یؤدي 

                                                             
ط ، مصر، /دار المعرفة الجامعیة، د. مدخل في علم الاجتماع الصناعي:السلوك الإنتاجيو الكفاءة التنظیمیةمجدي أحمد بیومي وآخرون، 1

 .147، ص 2011
2

 .115، ص 2005الأردن، ،  3دار الشروق للنشر والتوزیع، ط. إدارة الموارد البشریة إدارة الأفرادمصطفى نجیب الشاویش، 
3

 .107تیسیر الشرایدة، مرجع سابق، ص 
4

رسالة ماجستیر في علم نفس العمل والتنظیم، جامعة . التنظیم الصناعيو علاقتھ بالرضا الوظیفيو السلوك الإشرافيزین الدین ضیاف، 
 .77، ص 2000قسنطینة، الجزائر، 
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  .السلوكیاتمحددة لتقلیل من ھذه  إجراءاتو ارتفاع تكالیف تنفیذ تدابیر -

تؤثر و المؤسسةتعد التكالیف الناتجة عن حالة عدم رضا الأفراد تكالیف خفیة تتحملھا و 

بذل الجھد في سبیل تحقیق رضا أفرادھا و تدارك الأمر الإدارةعلیھا بشكل سلبي، لذا یجب على 

 السلوكیة الناتجة عن حالة عدم الرضا المظاھرتفادي و للحد ما أمكن من تراكم التكالیف الخفیة،

  :المتمثلة فيو

  .مكان العمل إلىالمتكرر و الوصول المتأخر -

  .ةیتدھور الإنتاج -

  .التمارض لتسھیل عملیة الغیاب -

  .اِتخاذ القرار بشأن المغادرة النھائیة من المؤسسة -

نضراً لأھمیة ھذه المؤشرات نحاول تحلیل كل مؤشر على حدا وإبراز درجة التكامل بینھا، و

  .أي مدى اِعتمادھا كمؤشرات أساسیة دالة على حالة الرضا الوظیفي للفرد

القلق، فمن أجل التخلص من و حالة عدم الرضا تخلق لدى الفرد نوع من التوتر إن:التمارض .1

 نفسھ في حالة مرضالفرد  إظھارتعني لنا و التمارض إلى ظاھرةعمل غیر راضي عنھ، یلجئ الفرد 

ھذا السلوك ما ھو إلا تعبیر عن مشاكل ویلاحظ ذلك من خلال التردد المستمر على عیادة المؤسسة،و

 .الملل من الظروف المحیطة بھو في العمل

الاستیاء من طرق المعاملة أو الظروف المحیطة بالعمل تدفع بالعاملین إن  :كثرة الشكاوي .2

رفع شكاویھم كتابیا أو شفھیا لرؤسائھم، فنسبة الشكاوي المقدمة تعكس لنا مستوى  ىالمساءین إل

 .لإیجاد الحلول الممكنةتحلیلھا بدقة و الرضا الأمر الذي یتوجب أخذھا بعین الاعتبار

تواجد الاختلال في العلاقات یعكس بالفعل  الإضرابمما لا شك فیھ أن حدوث  :الإضراب .3

، لذا یعد أھم المؤشرات الدالة على وجود مشاعر عدم )علاقة العمل، العلاقات الإنسانیة(التنظیمیة 

 العمال التي یعیشونھا الرضا المعبر عنھا بشكل صریح، فالإضراب بصورة عامة تعبیر عن وضعیة

 . لا تتوافق مع متطلباتھمو

أي أن العامل لا یؤدي وضیفتھ (و ھو لا یعني العنف، لكنھ یتعلق بالقوة، كما أنھ من الغیاب 

، فنجد العمال في حالة إضراب إذا كانت الأجور منخفضة مثلا فھذا یعكس لنا )رغم تواجده بالمؤسسة

توتر و ذلك التصرف للتعبیر عن ما یعانیھ من تأزم إلىمل یلجأ عدم الرضا على مستوى الأجور، فالع

  .الإضراب ھو الوسیلة الكفیلة للحد من تلك الوضعیاتو یعتقد أن الإدارة ھي المسئولة عن ذلك

أعضاء المؤسسة، یلعب دورا ھاما في و التوافق بین الفردو إن الانسجام :التخریبو اللامبالاة .4

حد  إلىبذل الجھد اللازم في عملھ، إذن ھو راض  إلىیوجھھ و الذي یدفعھالرفع من معنویاتھ، الأمر 
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عدم القدرة على و الذات، وبغیاب ذلك الانسجامو ما عن ذلك العمل الذي یمكنھ من تحقیق الطموح

تعكس لنا حالة عدم و التخریب التي تترجمو التكیف مع محیط العمل تظھر عدة أشكال من اللامبالاة

تخریب ممتلكات المؤسسة كأدوات الإنتاج مثلا، مما ینتج  إلىاب الفرد العامل، إذ یلجأ الرضا التي تنت

 .عنھ إنتاج ذو نوعیة ردیئة

التي یتعرض لعا العامل تعبیرا منھ عن  الإصاباتو تعد الحوادث :الإصاباتو الرضا عن العمل .5

عدم الرغبة في انجاز المھام و بالتالي انعدام الدافع نحو أداء العمل بكفاءةو عدم رضاه عن عملھ،

 بین معدلات الحوادثو الوظیفيحول العلاقة بین الرضا  ءتضاربت الآرالقد و ،إلیھالموكلة 

. معدل الحوادثو ، فنجد من الباحثین من یفترض العلاقة السلبیة بین الرضا عن العملالإصاباتو

عن الفرد الذي یشعر  الإصابةالتعرض من  إلىفالفرد الذي لا یشعر بالرضا عن عملھ یكون أقرب 

ھي مصدر من  لإصاباتإن افي المقابل نجد فروم یذكر و بالرضا، ویعد بمثابة الانسحاب عن العمل،

یجعلھ غیر راضي عن  للإصاباتلیس العكس ، فتعرض الفرد و مصادر عن عدم الرضا عن العمل،

 الإصاباتو سلبیة بین نسبة الحوادثأیا كانت التفسیرات فان البحوث تدل على تلك العلاقة الو ،1عملھ

 .درجة الشعور بالرضا عن العملو

بناءا على ما تقدم، نذكر أن كل المؤشرات المتناولة ما ھي إلا أنماط سلوكیة للانسحاب عن 

الملاحظ كذلك أن جل المؤشرات متكاملة لا یمكن و العمل، سببھا الأساسي تراكم مشاعر عدم الرضا،

البعض، ونعني بذلك أن تلك المؤشرات كلھا أو بعضھا تتأثر في اللحظة ذاتھا الفصل عن بعضھا 

  .بمستوى الرضا الوظیفي

فإذا كان رضا الفرد مرتفعا فحتما معدلات الغیاب تكون منخفضة، والتعاون متجسد، ونجد 

  .اللامبالاةو الصورة المعاكسة عند مستوى الرضا المتدني الذي یزید من مجال التغیب
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  : خلاصة الفصل

  

التي تباینت التعاریف المقدمة لھ بحسب  الوظیفيقدمنا في ھذا الفصل نضرة عن الرضا 

الجزئي  الوظیفيیتحقق بتحقق الرضا  للموظفالعام  الوظیفيالرضا  إنوجھات نضر العلماء، فبینت 

والمؤسسة  للموظفبالنسبة  الوظیفيوكذا أھمیة الرضا . لھ عن مختلف العوامل المؤثرة فیھ

  .والمجتمع

  .محددات والعناصر الرئیسیة للرضا الوظیفيكما رأینا في الفصل  

عكسیا مع  طویرتب العمللبعض نواتج  الوظیفيتطرقنا في نھایة الفصل عن العلاقة القویة للرضا و   

  .الوظیفيالرضا  تقیاس ومؤشراوطرق . ضغوط العملو التغییب عن العمل

  

  

  



 

 

    

  

  

  تمھید

  ماھیة الأداء الوظیفي :المبحث الأول

 الوظیفيتعریف الأداء :المطلب الأول - 

 المداخل النظریة للأداء الوظیفي:المطلب الثاني - 

 مكونات الأداء الوظیفي:المطلب الثالث - 

 العوامل المؤثرة في الأداء الوظیفي:المطلب الرابع - 

  تقییم الأداء الوظیفي :المبحث الثاني

 مفھوم تقییم الأداء الوظیفي:المطلب الأول - 

 أنواع تقییم الأداء :المطلب الثاني - 

 أھمیة تقییم أداء الموظفین:الثالثالمطلب  - 

 خلاصة الفصل

  

 يـالأداء الوظیف: يـل الثانـالفص



 الأداء الوظیفي            :                                                     الفصل الثاني
 

 
28 

  : تمھید

  

تقوم النظرة المعاصرة لتحلیل أداء المؤسسات أیا كانت طبیعتھا على فكرة بسیطة مضمونھا   

مستویات  كافةأن ھذا الأداء یحركھ ویشكلھ سلوك المورد البشري، ھذا العنصر یلعب دورا حیویا في 

فنتجھ للدور . ا من الأعمال التنفیذیة والتشغیلیة البسیطة إلى أعمال الإدارة العلیاءالأداء التنظیمي بد

الذي یلعبھ الموظف تتحرك وتنشط عملیات الإنتاج في المؤسسات، كما یعتبر السبیل إلى دعم وزیادة 

د من تطابق أدائھ الفعلي مع الأداء فعالیة وكفاءة المؤسسة وجوھر الاھتمام بأداء الموظف ھو التأك

كما ھو المحور الرئیسي الذي تھتم بھ المؤسسات كافة، كونھ یشكل أھم أھدافھا فھي . المستھدف منھ

تسعى لتحقیق الأھداف المسطرة، ولا یمكن أن یتم ذلك إلا على أیدي موظفین أكفاء قادرین على 

ى أتم وجھ ولمعرفة أماكن القوة والضعف لكل تحمل المسؤولیات وتأدیة المھام الموكلة إلیھم عل

استعمالاتھ مثل تطویر وتحسین مستوى أداء  باختلافموظف، نقوم بعملیة تقییم الأداء والتي تختلف 

فالإدراك الصادق والفھم الحقیقي للسلوك الإنساني في المؤسسات ھي البدایة التي بدونھا لا . الموظفین

  .ء وسلوك المؤسسات في اتجاھات فعالةیمكن دفع أو ترشید أو تطویر أدا

یعبر الأداء الوظیفي عن مدى نجاح المؤسسة ولذلك تحاول جمیع المؤسسات رفع معدل و

الأداء الوظیفي للعاملین فیھا حتى تحقق النجاعة، وسنحاول في ھذا الفصل الموسوم تحت 

مباحث وھي على النحو  إلىوالذي قسمناه  ،بھ وما یحیطالأداء الوظیفي الإلمام بھذا المتغیر :عنوان

  .التالي
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  ماھیة الأداء الوظیفي :المبحث الأول

الماھیة حتى نكون فكرة عن ھذه الظاھرة التنظیمیة وما تحتویھ  إلىنتطرق في ھذا المبحث   

  : مطالب وھي أربعة إلىوقد قسم المبحث  ،ونظریات مفسرة لھ من قضایا ومفاھیم

  تعریف الأداء الوظیفي  :المطلب الأول

مساھمة الموظفین في تحقیق أھداف المنظمة من خلال "یعكس الأداء الوظیفي حسب بورمان   

  1".الفعالیة إلىزیادة أو نقص من قیمة المساھمة للوصول بالمنظمة  إلىالتي تؤدي  السلوكیات

الوصول لأھداف  إلىالأفراد إذا كانت إیجابیة ستؤدي لا محالة  سلوكیاتیقصد بھذا التعریف أن 

  .سالبة ستؤثر حتما على أھداف المؤسسة سلبا  سلوكیاتإذا كانت و المؤسسة،

الذي و إدراك الدور أو المھامو الأثر الصافي لجھود الموظف التي تبدأ بالقدرات :ویعرف أیضا بأنھ

  2.مھام المكونة لوظیفة الموظفإتمام الو درجة تحقیق إلىبالتالي یشیر 

عملھ كمیة الجھد التي تعبر عن مقدار الطاقة التي یبذلھا الموظف في عمل  اتجاهنعني بأداء الموظف 

  . سواء كانت جسمانیة أو عقلیة لإشباع جمیع متطلبات الوظیفة التي یشغلھا

عمل ما، فھو یرتبط كما یعرف الأداء على أنھ ذلك المستوى الذي یحققھ الموظف عند قیامھ ب  

بتحقیق مستویات مختلفة للمھام المطلوب إنجازھا، وعلى كل فالأداء یكون نتیجة امتزاج عدة عوامل 

 إلىكالجھد المبذول وإدراك الدور ومستوى القدرات التي یتمتع بھا الموظف، كما أنھ أي نشاط یؤدي 

  3. نتیجة وخاصة السلوك الذي یغیر المحیط بأي شكل من الأشكال

تحقیقھ عند القیام بعملھ الذي لھ علاقة بتطبیق  إلىوھنا یعبر الأداء عن مستوى معین یسعى الموظف 

درجات مختلفة من المھام الموجھة إلیھ، كما أن الأداء یتحقق بامتزاج عدة أبعاد غیر أن الأداء یؤثر 

  .مباشرة في البیئة

المھام المختلفة التي یتكون منھا و أداء الموظف للعمل أي قیامھ لأنشطة :أنھ إلىویشیر الأداء   

  4.عملھ

مساھمة الموظف الفعلیة في  إلىأن مصطلح الأداء یشیر  إلىیتبین لنا من ھذا التعریف 

  . وظیفتھ في المؤسسة والمساھمة المتوقعة من الموظف في المستقبل لأداء مھامھ

 5". لھ كل من یعمل بالمؤسسةالجھد الذي یبذ: " كما یقصد بھ

  

                                                             
رسالة ماجستیر في علم .  تأثیرھا على أداء الإطارات في الشركة الوطنیة للسیارات الصناعیةو الدافعیة والرضا  الوظیفيطویل كریمة،  1

  .150، ص 2008النفس العمل والتنظیم، جامعة الجزائر، 
2

  .219محمد سعید أنور سلطان، مرجع سابق، ص  
3

  .244، ص 1982ط، الجزائر، /سسة الوطنیة للكتاب،دالمؤ.  أسس علم النفس الصناعي التنظیميمصطفى عاشوري،  
4

  .33، ص 1971ط ، /بیروت لبنان،د. دار النھضة العربیةإدارة القوى العاملة، أحمد صقر عاشور،  
5

  .40، ص 2004ط، الجزائر، /مدیریة النشر لجامعة قالمة،د. إدارة الموارد البشریةحمداوي وسیلة،  
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  .المداخل النظریة للأداء الوظیفي:المطلب الثاني

اھتم الباحثون بتفسیر الرضا الوظیفي منذ القدم، ففي البدایة كان مفھوم الرجل الاقتصادي الذي    

نادت بھ المدرسة الكلاسیكیة بقیادة فریدریك تایلور ھو المفھوم المسیطر لمدة طویلة، حیث یرى ھذا 

عدید من النظریات المفھوم أن العوائد المادیة ھي الأساس في زیادة الرضا الوظیفي، حیث توجد ال

قد ارتأینا في و تساعد في تقدیم الإجابة وحاولت تقدیم تفسیر عن الرضا الوظیفي في المؤسسات

  :دراستنا ھذه النظریات التي تتطابق مع الدراسة ھي

 المداخل النظریة الكلاسیكیة: 

  .نظریة الإدارة العلمیة لفردیریك تایلور :أولا

اقترنت ھذه النظرة بالأمریكي فریدریك تایلور الذي كان مھندسا میكانیكیا في شركة الفولاذ 

والفحم بولایة بنسلفانیا الأمریكیة، وكنتیجة لملاحظاتھ المكثفة لأسالیب العمل في ذلك الوقت أصبحت 

اشر بتطبیق الأسلوب لدیھ قناعة بأن الإنتاجیة الفعلیة للعامل متدنیة بالمقارنة مع ما یمكن إنتاجھ فب

الطریقة المثلى لأداء العمل فقام  إیجادالعلمي في ورشة العمل، وكانت لدیھ رغبة جامحة في 

وتوصلت . بدراسات عدیدة حول طرق أداء الأعمال، وحركات العامل ودراسة الوقت اللازم للإنتاج

  :أربعة مبادئ سماھا بالمبادئ العلمیة للعمل وھي إلىفي النھایة 

أداء (لال الطرق العلمیة محل الطرق البدائیة والعشوائیة أو القواعد التقدیریة في تقویم العمل إح/ أ

  ).العمل

تقسیم العمل بین العمال والمدیرین بشكل عادل بحیث تتولى الإدارة مسؤولیة التخطیط والإشراف / ب

  .ویتولى العمال مسؤولیة التنفیذ

  .طرق العلمیةاختیار العمال وتدریبھم على أساس ال/ ج

  .التعاون بین العمال والإدارة على أساس الطرق العلمیة، وذلك لتحقیق الأھداف التنظیمیة/ د

إذاً من خلال ھذه المبادئ یلاحظ أن تایلور ركز على إتباع الأسلوب العلمي في اختیار   

الموظفین وفي التعاون بین الإدارة والعاملین وعلى التخصص في أداء العمل بحیث أوكل أوامر 

الطریقة المثلى  إلىالتخطیط والإشراف للإداریین، وأوكل التنفیذ للعاملین وذلك لضمان الوصول 

 1.لأداء العملل

 

 

  

                                                             
1

، 2005، بیروت لبنان، 1، المؤسسة الجامعیة للدراسات والنشر والتوزیع، طالمبادئ والوظائف والممارسةالإدارة المعاصرة موسى خلیل، 
 .26 :ص
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  .لھنري فایول) التقسیم الإداري(نظریة المبادئ الإداریة  :ثانیا

الفرنسي ھنري فایول  إلى، تنسب ھذه النظریة )العملیة الإداریة(ویطلق علیھا أیضا اسم 

تطویر نظریة عامة  إلىالذي كان مھندسا، عمل لمدة طویلة في أحد مناجم الفحم بفرنسا وقد سعى 

حسبھ یمكن تعلیمھا في الكلیات والجامعات وھذه . للإدارة ترتكز على أربعة عشر مبدءاً عالمیا

  :المبادئ ھي

، الانضباط، وحدة الأمر، وحدة التوجیھ، خضوع )تكافئ السلطة والمسؤولیة(تقسیم العمل، السلطة[ 

تحقیق الدرجة المثلى من (، المركزیة)ھمتعویضھم لقاء خدمات(المصلحة العامة، مكافئة الأفراد 

، الترتیب والنظام، العدالة، الاستقرار )تدرج السلطة(، التسلسل الھرمي)المركزیة لكل موقف

  ].الوظیفي، المبادرة، روح الفریق

الإدارة (وقد ركز فایول على أداء المدیرین ولیس على أداء الأفراد وذلك من خلال كتابھ     

  ).الصناعیة والعامة

  1.التخطیط، التنظیم، القیادة، التنسیق، الرقابة :إلىوصنف الوظائف الأساسیة للإدارة  

 المداخل النظریة السلوكیة:  

  .Maslow سلوالأبراھام ما نظریة سلم الحاجات :أولا

تعتبر نظریة سلم الحاجات التي وضعت من قبل أبراھام ماسلو من أكثر النظریات شیوعا،  

تقوم النظریة على مبدأین و وقدرة على تفسیر السلوك الإنساني في سعیھ لإشباع حاجاتھ المختلفة،

  :أساسیین

 .أن حاجات الفرد مرتبة ترتیبا تصاعدیا على شكل سلم بحسب أولویتھا للفرد  . أ

، أما الحاجات المشبعة فلا تأثر على 2ت غیر المشبعة ھي التي تؤثر على سلوك الفردأن الحاجا  . ب

یرى ماسلو أن الحاجة ھي عبارة عن قوة داخلیة تدفع الفرد لأن یقوم بعمل ما لإشباع و .سلوك الفرد

 3.تلك الحاجة الذاتیة

 إلىبترتیب الحاجات ترتیبا ھرمیا، تتدرج من الحاجات الدنیا  1954لقد قام ماسلو في و    

الحاجات الخمسة  إلىھذا بعد إجراءه لعدة تجارب في عیادة نفسیة توصل من خلالھا و الحاجات العلیا

  :التي یوضحھا الشكل التالي

                                                             
1

 .65 :، ص2004، مؤسسة شباب الجامعة، الإسكندریة مصر، د ط ،علم اجتماع التنظیمحسین عبد الحمید أحمد رشوان، 
2

 .451، ص 2012، الأردن، 1ة الوراق للنشر والتوزیع، الطبعة مؤسس. الإدارة لمحات معاصرةرضا صاحب أبو حمد ال علي، 
3

 .80، ص 2008، الأردن، 1دار أسامة للنشر والتوزیع، الطبعة . إدارة الموارد البشریةفیصل حسونة، 
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 الطعام إلىكالحاجة (و ھي الحاجات مرتبطة ببقاء الإنسان الجسمي 

تضم ھذه و الطبیعةو یعمل الإنسان على حمایة نفسھ من أخطار البیئة

أن یكون الفرد  إلىالحاجة أي . المفھوم الجسدي

یسعى الناس عادة لبناء علاقات اجتماعیة مع الآخرین، لیشعروا أنھم 

 و ھي تأتي مباشرة بعد أن یشبع الإنسان الحاجات الثلاثة السابقة

التقدیر من الآخرین، و الاحترام، رغبة الإنسان في كسب الاحترام

ھذه الحاجة تعكس الرغبة و ھي الحاجات الأخیرة في مدرج ماسلو،

 5.یصبح قادرا على فعل أي شيء یستطیعھ

ظھرت حركة العلاقات الإنسانیة نتیجة الدراسات والتجارب الشھیرة التي أقیمت في مصانع 

وقد أجریت ھذه . ھاوثورن التابعة للشركة الكھربائیة الغربیة في شیكاغو بالولایات المتحدة الأمریكیة

 .198 :، ص2013، الأردن ، 
 .201، الأردن، ص 

90. 
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و ھي الحاجات مرتبطة ببقاء الإنسان الجسمي :الحاجات الفسیولوجیة

 .1)الخ... الراحةو الدفءو 

یعمل الإنسان على حمایة نفسھ من أخطار البیئة :الاستقرارو 

المفھوم الجسديو الأمان من جانبین المفھوم النفسي

 2.ھولشخصیت لجسدهمحمیاً من الأخطار الخارجیة 

یسعى الناس عادة لبناء علاقات اجتماعیة مع الآخرین، لیشعروا أنھم :الاجتماعیة

 3.مقبولون من جماعتھم

و ھي تأتي مباشرة بعد أن یشبع الإنسان الحاجات الثلاثة السابقة:الاحترامو حاجات التقدیر

الاحترام، رغبة الإنسان في كسب الاحترامو تعني حاجات التقدیر

 4.الثقةو حتى یتنامى لدیھ الشعور بالأھمیة

ھي الحاجات الأخیرة في مدرج ماسلو،و:حاجات تحقیق الذات

یصبح قادرا على فعل أي شيء یستطیعھ الكبیرة للإنسان في أن یكون أكثر تمیزا من غیره وأن

  .نظریة العلاقات الإنسانیة لإلتون مایو

ظھرت حركة العلاقات الإنسانیة نتیجة الدراسات والتجارب الشھیرة التي أقیمت في مصانع 

ھاوثورن التابعة للشركة الكھربائیة الغربیة في شیكاغو بالولایات المتحدة الأمریكیة

                                         
، الأردن ، 4دار المسیرة للنشر والتوزیع، ط. علم النفس التربويعدنان یوسف العتوم وآخرون، 

، الأردن، ص 1دار الثقافة للنشر والتوزیع،  ط. المدخل إلى علم النفس الاجتماعي
 .198 :عدنان یوسف العتوم وآخرون، مرجع سابق، ص

90، ص 2009، مصر، 1الدار الجامعیة، ط. السلوك التنظیميعاطف جابر طھ عبد الرحیم، 
 .90المرجع السابق، ص عاطف جابر طھ عبد الرحیم، 
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الحاجات الفسیولوجیة .1

 الأكسجینو الماءو

 حاجات الأمن .2

الأمان من جانبین المفھوم النفسيو حاجات السلامة

محمیاً من الأخطار الخارجیة 

الاجتماعیة الحاجات .3

مقبولون من جماعتھم

حاجات التقدیر .4

تعني حاجات التقدیرو الذكر،

حتى یتنامى لدیھ الشعور بالأھمیة

حاجات تحقیق الذات .5

الكبیرة للإنسان في أن یكون أكثر تمیزا من غیره وأن

نظریة العلاقات الإنسانیة لإلتون مایو :ثانیا

ظھرت حركة العلاقات الإنسانیة نتیجة الدراسات والتجارب الشھیرة التي أقیمت في مصانع   

ھاوثورن التابعة للشركة الكھربائیة الغربیة في شیكاغو بالولایات المتحدة الأمریكیة

                                                            
عدنان یوسف العتوم وآخرون، 1
المدخل إلى علم النفس الاجتماعيباسم محمد ولي وآخرون، 2
عدنان یوسف العتوم وآخرون، مرجع سابق، ص3
4

عاطف جابر طھ عبد الرحیم، 
5

عاطف جابر طھ عبد الرحیم، 
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، وكانت التجارب تحت إشراف إلتون مایو )1932-1927(الدراسات في الفترة الممتدة بین 

وزملائھ الذین حاولوا في بدایة الأمر اختبار فرضیة حول العلاقات بین الظروف الفیزیقیة للعمل 

  .والأداء وبالتالي إمكانیة تأثیر ھذه الظروف على إنتاجیة العامل

طورت ھذه الدراسات لتشمل جماعات العمل من حیث البناء والروح المعنویة وبعد ذلك ت  

  .والاتجاھات والقیم، والمعاییر والدافعیة

  :بعض النتائج منھا إلى وقد توصل فریق البحث من خلال التجارب الإمبریقیة  

من الأخذ بعین  أن العمل الذي یؤدیھ العامل لا یمكن تحدیده وفقا لقدرتھ الفیزیقیة فقط، ولكن لابد -

 .الاعتبار الأوضاع الاجتماعیة التي تحیط بمجال العمل

تأثیراتھا الھامة في تحدید الدافعیة وتحقیق مزید من الإشباع ) المعنویة(للمكافآت غیر الاقتصادیة  -

بمعنى أن ھذه المكافآت ترفع الروح المعنویة للموظف وھذا یساعد على تحسین أدائھ . النفسي للعامل

 .لي زیادة إنتاجیتھوبالتا

لا یتحقق التخصص الممیز عن طریق الكفاءة في تقسیم العمل فقط فللعمال نصیب في تحدید ھذا  -

التخصص من خلال نظرھم، أي أنھ من الأفضل إشراك العامل في اتخاذ القرارات الخاصة بالعمل 

 .ذلك إلىوتقسیمھ، وكیفیة انجازه وما 

الفعال الذي تلعبھ الجماعات غیر الرسمیة في المنظمة العمل ھذا وقد أثبتت تلك التجارب الدور  -

 .1والتي یمكن اعتبارھا استجابة لحاجة العمال لإبراز عواطفھم وانفعالاتھم

تشكیل جماعات  إلىوعلیھ وحسب ما جاء بھ إلتون مایو أن الأفراد في مختلف المنظمات یمیلون   

  . ھم یؤدون وظائفھم في أجواء أحسنغیر رسمیة، تلقائیة تعمل على شحن قیمھم وتجعل

  نظریة القیمةVALUE THEORY تفسیر الرضا الوظیفيو.  

 من أھم النظریات المفسرة للرضا الوظیفي 1976تعتبر نظریة القیمة التي قدمھا ادوین لوك عام    

 قدرة ذلك العمل على توفیر العوائد ذات القیمة الوظیفي ھيیؤكد أن المسببات الرئیسیة للرضا و

كلما استطاع توفیر عوائد ذات قیمة للفرد كلما كان راضیا عن و المنفعة العالیة لكل فرد على حدا،و

بین ما یتحصل علیھ فعلا، ثم یحدد القیمة أو و عملھ، فقبل كل شيء یقوم بتحدید الفرق بین ما یحتاجھ

  .ا الأھمیة للحاجات التي یریدھ

أن درجة رضا الموظف عن أحد عناصر وضیفتھ تحددھا ثلاث  إلىیشیر لوك في نظریتھ و 

  :أبعاد رئیسیة ھي

  .مقدار ما یرغب الموظف في الحصول علیھ من عوائد لعنصر من عناصر الرضا الوظیفي*    

  .مقدار ما یحصل علیھ فعلا بالنسبة لھذا العنصر*    
                                                             

1
 .126-125، ص 2006ط، الجزائر، /، مخبر علم اجتماع الاتصال للبحث والتوجیھ، دعلم اجتماع التنظیمرابح كعباش، 
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  1.لھ أھمیة ھذا العنصر بالنسبة*    

  مكونات الأداء الوظیفي: الثالث المطلب

  :للأداء مكونات عدیدة ومتنوعة ویمكن إیجازھا فیما یلي

  :كمیة الجھد المبذول – 1

تعبر عن مقدار الطاقة الجسمانیة أو العقلیة التي یبذلھا الفرد في العمل خلال مدة زمنیة وتعتبر 

  ..خلال الفترة معبرة عن البعد الكمي للطاقة المبذولةالأداء والكمیة في و المقاییس التي تقیس السرعة

  :نوعیة الجھد المبذول – 2

درجة مطابقة الجھد المبذول لمواصفات نوعیة معینة ففي بعض و الجودةو وتعني مستوى الدقة

  .الأنواع الأعمال ، قد لا تھم كثیرا سرعة الأداء أو كمیة بقدر ما تھم نوعیة وجودة الجھد المبذول

  :أنماط الإنجاز – 3

ویقصد بنمط الانجاز في العمل الأسلوب والطریقة التي تؤدي بھا الأنشطة في العمل، فعلى أساسھ 

یمكن الترتیب الذي یمارسھ الفرد في أداء حركات أو أنشطة معینة إذا كان العمل جسمانیا بالدرجة 

  2.الأولى

  3. و یمارسھ من خلال الوظیفة التي یعمل بھابمعنى أن الأداء العامل یتحدد بمدى فھمھ الذي یقوم بھ أ  

یمكن القول أنھ توجد ثلاثة محددات رئیسیة لأداء الموظفین في المؤسسة ھي المحددات 

  .تتفاعل فیما بینھا لتحدید ھذا الأداء

  العوامل المؤثرة في الأداء الوظیفي: الرابع المطلب

  :توجد بعض العوامل التي تؤثر في الأداء وھي كالآتي

  :الإدراك – 1

التكیف معھ من و یعتبر عملیة معرفیة منتظمة تمكن الأفراد من فھم العالم الخارجي المحیط بھم،  

خلال اختبار أنماط السلوكیة المناسبة فالإدراك یعبر عن نظرة الفرد للحقائق من حولھ وترجمتھ 

الخاصة أو الذاتیة لھا وھو لا یمثل الواقع بالضبط ولكنھ تفسیرا لھذا الواقع حسبما یراه الشخص 

    شیاء المادیة الظاھرة أكثر من اختلافھم حول الأ... متأثرا باتجاھاتھ وقیمة تعلیمھ وخبراتھ

للإدراك أي  محدوداولابد للإدارة أن تتعرف على بعض النقاط حول الإدراك وھي أن للإنسان نطاقا   

  4.أن ھناك حد أقصى لما یستطیع الفرد أن یستوعبھ من أحداث من حولھ

                                                             
1

 .201محمد سعید سلطان، مرجع سابق، ص 
2

 06، ص )  2012جانفي ( السابع،  ، العددالاجتماعيو تأثیر برنامج الاتصال التنظیمي في الأداء ، مجلة العلوم الانسانیةیاسین محجز،  
– 07.  
3

  .2013،  الأردن،  1دار النشر والتوزیع، ط . إدارة وتقییم الأداء الوظیفيإبراھیم محمد المحاسنة،  
4

  .357، ص 2014، مصر ، 1دار الجامعة الجدیدة،  ط . إدارة الاداء المتمیزمحمد قدري حسن ،   
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لأنھ من خلال عملیة الإدراك یتم التعرف على المثیرات الحسیة القادمة من الحواس وتنظیمھا 

  . وفھمھا

  : الإطار القیمي – 2

القیمة ھي درجة الأھمیة التي یعطیھا الفرد لشيء معین وھي كذلك الشيء الذي یحرص   

جھا لسلوكھ ومن ثم محركا الفرد على اكتسابھ والحفاظ علیھ، فیصبح جزءا من تفكیره ومرشدا أو مو

قدراتھ وقد یحدث أن تتناقص القیم وتتصارع بعضھا وذلك عندما تتناقص التوقعات التي و لطاقاتھ

یملیھا المدیر والإدارة المنظمة من القیم الأساسیة لدى الأفراد والجماعات فیحدث صراع داخلي للفرد 

یة أخرى لا یرید أن یسلك سلوكا یتعارض لكنھ من ناحو فھو یرید أن یطیع رئیسیھ ویمتثل لأوامره

 1.مع قیمتھ

  یفيتقییم الأداء الوظ:  الثاني المبحث

یعتبر تقییم الأداء عملیة مھمة داخل التنظیم حتى نعرف مدى مستوى ھذا الأداء وفعالیتھ، 

  :  وھما على النحو التالي ثلاثة مطالب إلىوھذا ما تطرقن لھ في مبحثنا ھذا والذي قسم 

  مفھوم تقییم الأداء الوظیفي:  ولالأ المطلب

  2.قیمةو تقدیر الظواھر تقدیرا یقدم تفسیر لما لھ معنى إلىیشیر مصطلح التقییم 

عبارة عن عملیة تجمیع وتحلیل منظم للبیانات والمعلومات الضروریة "  :ویعرف تقییم الأداء بأنھ

تقییم داخلي وذاتي، وتقییم  إلىإصدار الأحكام وینقسم التقییم من حیث جھة تنفیذه و لصنع القرارات

  3.خارجي یتكاملان لتحقیق جودة الأداء

خلال مدة ) كمیا ونوعیا ( فھو أداة إداریة تستخدم لتقدیر جھود وسلوك الموظف الوظیفي 

  4.لتقییممحددة سابقة، لتقییم دوره في تحقیق المنظمة لأھدافھا خلال فترة ا

أي أنھ العملیة التي یتم من خلالھا تحدید كفایة العاملین ومدى إسھامھم في إنجاز المھام 

  5.الموكلة إلیھم، وكذلك الحكم على سلوك الفرد من خلال تصرفاتھ

  

 

 

                                                             
  .359محمد قدري حسن ، مرجع سابق، ص  1
2

  .50، ص 2007ط ، مصر ، /دار المعرفة الجامعیة ، د. التقویم التربويمحمد عبد الحلیم منسي،  
3

  .26، ص 1998، مصر،  1مركز الخبرات المھنیة، ط. تقییم التدریبعبد الرحمان توفیق،  
4

، 2013، الأردن، 1ة للنشر والتوزیع ،طدار الكنوز المعرفیة العلمی. إدارة الموارد البشریةرولا نایف المعایضة، صالح سلیم، حموري،  
  . 110ص 

5
  .34، ص 2009ط، الأردن ، /دار المنھج، د. تقویم أداء المدرسي اللغة العربیةمحسن علي عطیة، 
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  أنواع تقییم الأداء: المطلب الثاني

  : یمكن تحدید أنواع تقییم الأداء فیما یلي

ویراد بھ تقییم أداء الوحدة في مدى تحقیقھا لأھداف مخططة وذلك عن  :تقییم أداء المخطط – 1

طریق مقارنة المؤشرات الواردة بالمخطط والسیاسات الموضوعة مع المؤشرات الفعلیة حیث تظھر 

الأخطاء و ھذه المقارنات مع التطور الحاصل في الأداء الفعلي للأنشطة الوحدة، ویوضح الانحرافات

  .یة التنفیذالتي تحدثت في عمل

یقصد بھ تقییم الكفاءة للموارد المتاحة المادیة منھا والبشریة وذلك بالمقارنة  :تقییم الأداء الفعلي – 2

  .للأرقام الفعلیة بعضھا ببعض

  .ویراد بھ مقارنة النتائج الفعلیة مع القیم المعیاریة ):القیاسي( تقییم الأداء المعیاري  – 3

ویقضي ھذا النوع شمول كل جوانب النشاط في الوحدة الاقتصادیة ):لشاملا( تقییم الأداء العام  – 4

  1.التقییم والتمییزو المعیاریة في عملیة القیاسو الفعلیةو واستخدام جمیع المؤشرات المخططة

  أھمیة تقییم أداء الموظفین: الثالمطلب الث

  2: تتجلى الأھمیة التي ینطوي علیھا تقییم الأداء من خلال ما یلي

أسس نجاحھ یساھم بشكل واضح في تقییم الموارد و إن فاعلیة التقییم :تنظیم الموارد البشریة – 1

أن المنظمة تقصد مقاییس تقییم الأداء دوري أو سنوي لتحدید مدى الحاجة المستعملة و البشریة

  .للموارد المتاحة لدیھا

في تحسین الأداء وتطویره إذ أن إن عملیة التقییم تساھم بشكل فعال  :تحسین الأداء وتطویره – 2

  .الضعف لدى الأفراد العاملین لدیھاو عملیة التقییم تساعد الإدارة العلیا في معرفة وتحدید نقاط القوة

إن التقییم السلیم لأداء الموظفین ھي شأنھ أن یساھم في تحدید  :تھدید الاحتیاجات التدریسیة – 3

تطویر أداء الموظفین في المنظمة إذ أن الاحتیاجات التدریبیة البرامج التدریبیة التي یتطلبھا تحسین و

وتحدیده لا یتم عشوائیا أو اعتباطیا وإنما على الحاجات التي یتطلبھا تحسین أداء العاملین في 

  3.المنظمة

  

  

 

 

                                                             
1

  .45، ص 2010، الأردن، 1دار المناھج للنشر والتوزیع، ط. تقویم الأداءمجید كرخي، 
2

  .169، ص 2006، الأردن، 1دار الحاصد للنشر والتوزیع، ط . الجدیدالقیادة التربویة في القرن محمد حسن حمادة،  
3

  .154، ص 2009، الأردن ، 2دار المیسرة للنشر والتوزیع، ط. إدارة الموارد البشریةخیضر كاظم حمود، یاسین كاسب الدرشة،  
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 : خلاصة الفصل

  

مكوناتھ و الوظیفيالفصل في المبحث الأول مفھوم الأداء ولقد تم التطرق في ھذا    

أما بخصوص المبحث الثاني فقد قمنا   وكذلك النظریات التي حاولت تفسیره، والعوامل المؤثرة فیھ

حول تقییم الأداء من مفاھیم وأنواع وأھمیتھ الكبیرة للمؤسسة وبالتالي فالأداء الفعال ھو الدافع  بالإلمام

التقییم لعدة أغراض  إجراءكذلك الدافع الأصلي وراء جھود التقییم وعادة ما یتم و الرئیسي للمؤسسة،

تطویر عملیة تنمیة الموارد البشریة، أو لتحدید وجود الاستمرار في العمل من و قد تكون لتحسین

 باتالمرتو المتعلقة بالزیادة في الأجور الإداریةفعملیة التقییم ھي أساس لبناء اتخاذ القرارات . عدمھ

  .  ةوالترقی

نتیجة لما تم ذكره في ھذا الفصل یمكننا القول إن لتقییم أداء الموظفین في المؤسسة أھمیة    

 .من ثم تقییمھو فیھاظلأنھ یساعدھا على دراسة أداء مو اقتصادیة كبیرة،و إستراتیجیة
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  : تمھید

  

محوریة ھامة في التطور المعرفي للطلاب ویساھم بشكل ھو مرحلة  التعلیم العالي یعتبر  

من  كبیر في النمو الاقتصادي والتنمیة من خلال تعزیز الابتكار وزیادة المھارات العالیة للخریجین

ویعتبر ھو وسیلة لتحسین نوعیة الحیاة ومعالجة التحدیات . مختلف الجامعات والتخصصات

ریف التعلیم العالي على نطاق واسع باعتباره أحد المحركات ویتم تع. الاجتماعیة والعالمیة الكبرى

  .الرئیسیة لأداء النمو والازدھار والقدرة التنافسیة للدول بوجھ عام وللأفراد بوجھ خاص

ھو التعلیم الذي تقدمھ الجامعات والكلیات والمؤسسات الأخرى التي تمنح  التعلیم العالي

ومستوى الدراسات العلیا ) أي الكلیة(كلا من المرحلة الجامعیة یشمل التعلیم العالي . درجات أكادیمیة

بعد التعلیم (ویختلف التعلیم العالي عن الأشكال الأخرى للتعلیم ما بعد الثانوي ). أو الدراسات العلیا(

 التعلیم المھني ھو شكل من أشكال التعلیم الثانوي أو ما بعد الثانوي، لكنھ .التعلیم المھني مثل) الثانوي

وفي ھذا الفصل تناولنا التعلیم العالي والجامعة على وجھ . یعتبر غیر أكادیمي مقارنة بالتعلیم العالي

    .الخصوص في الجزائر وتناولناه ضمن المباحث التالیة
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  التعلیم العالي في الجزائر :المبحث الأول

  تعریف ومفھوم التعلیم لعالي :المطلب الأول
 :تعریفھ -1

یعرف التعلیم العالي بأنھ مرحلة من مراحل التعلیم تلي المرحلة الثانویة وتعتبر قمة ھرم   

  .من مرحلة التعلیم الثانوي الانتھاءالمراحل التعلیمیة وتبدأ بعد 

منھا دول الوطن العربي اجتیاز امتحان شھادة الثانویة العامة بنجاح و وتشترط الكثیر من الدول

في التعلیم العالي، في حین لا تشترط دول أخرى ذلك، وتأتي ھذه الشروط من التعلیمات  للانخراط

ولیس من مفھوم التعلیم العالي، وتنطوي الجامعات وكلیات المجتمع والمعاھد العلیا ضمن مؤسسات 

  .1، ویمنح طلبتھا شھادات علمیة معترف بھا في تخصصات مختلفةيالتعلیم العال

 :اليمفھوم التعلیم الع -2

یقصد بھ التعلیم الذي یتم داخل الكلیات أو المعاھد الجامعیة بعد الحصول على الشھادة 

وھو آخر مرحلة  سنوات، 5 إلى 3ي ھذه المؤسسات من وتختلف مدة الدراسة ف ،)بكالوریا(الثانویة

ثقافیة وسیاسیة  علمیة أدبیة ولغویة اجتماعیة ، ،تمن مراحل التعلیم النظامي ففیھ كل أنواع الدراسا

عن طریق التكوین أو التكوین الموجھ التي تتم بعد المرحلة الثانویة على مستوى المؤسسة الجامعیة 

أو المؤسسات التعلیمیة أخرى معترف بھا كمؤسسات للتعلیم العالي من قبل السلطات الرسمیة 

  .2للدولة

  .السیاق التاریخي للتعلیم العالي في الجزائر :المطلب الثاني

  :مرحلتین أساسیتین إلىینحصر السیاق للتعلیم العالي في الجزائر   

 ).المرحلة الاستعماریة( 1962التعلیم العالي قبل   - أ

تعد مدرسة الطب، أول مدرسة أنشأت في العھد الاستعماري على أرض الجزائر بدأت 

مصطفى وكان یشرف على التدریس أساتذة عسكریین وذلك في مستشفى ، 1833نشاطھا من عام 

باشا بالعاصمة، في البدایة كانت توجھ ھذه الدروس للأوربیین فحسب، إلا أن بواجب مذكرة وزیر 

تم قبول الطلبة الترك والجزائریین المسلمین والیھود،  1833جوان  10الحرب تم إصدارھا في 

إلا أنھ تم كانت ھذه الدروس في مراحلھا الأولى تقتصر على علم التشریح والفیزیولوجیا الوصفیة، 

بقرار من المجلس البلدي للجزائر، وتم فتحھا رسمیا بمرسوم مؤرخ  1854توقیف ھذه المدرسة عام 

 1859.غایة  إلىلم تبدأ نشاطھا و 1857أوت  04حتى 

                                                             
1

 .21، ص2008، 1للنشر والتوزیع،ط، دار الرایة قضایا معاصرة في التعلیم العاليھشام یعقوب مریزق وفاطمة حسین الفقیھ، 
2

 .22ھشام یعقوب مریزق وفاطمة حسین الفقیھ، المرجع السابق، ص
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بموجب القانون  و Montpelierوقد وضعت ھذه المدرسة تحت إشراف كلیة الطب ب

مدرسة علیا  إلىعلیا بالجزائر تحولت المدرسة المنشئ للمدارس ال 1879دیسمبر  20المؤرخ في 

، أقیمت أربع مدارس في نظام 1909دیسمبر  30للطب والصیدلیة وبموجب القانون المؤرخ في 

لیحول مدرسة  1957أوت  26میلاد جامعة الجزائر وجاء المرسوم الصادر في  إلىالكلیات لتخلص 

معھد الدراسات السیاسیة الذي تأسس في عام  ،كلیة الحقوق والاقتصاد مكملة بمعھدین إلىالقانون 

  . 1957ومعھد التحضیر التجاري الذي تأسس في عام، 1949

  :ومن المعاھد التي شھدت میلادھا في الفترة الاستعماریة

 1845والبییومتري المنشأ عام  معھد البیوتقني. 

  1923معھد النظافة والطب لما وراء البحار المنشأ سنة. 

  1931الجویة وفیزیاء الكواكب المنشأ عام معھد الأرصاد. 

  20.07.1937معھد البحوث الصحراویة المنشأة بموجب المرسوم المؤرخ في 

  11.07.1942معھد التعمیر المنشأ بموجب المرسوم المؤرخ في 

  24.04.1944معھد التربیة البدنیة والریاضیة المنشأ بموجب المرسوم المؤرخ في 

  1946الإسلامیة عام المعھد العالي للدراسات 

  1949معھد العلوم السیاسیة عام 

  05.05.1952معھد الدراسات الفلسفیة الذي أنشئ بموجب المرسوم المؤرخ في 

  1956.03.31معھد الإثنولوجي المنشأ بموجب المرسوم المؤرخ في 

  1956معھد الدراسات النوویة المنشأ عام 

  1957.1معھد التحضیر للأعمال المنشأ عام 

 ).مرحلة الاستقلال( 1962التعلیم العالي بعد   - ب

  :مقاطعة منھا 41مؤسسة جامعیة موزعة على  60یتكون من 

 27 جامعة بما فیھا جامعة التكوین المتواصل. 

 16 مركزا جامعیا. 

 5 مدارس وطنیة. 

 6 معاھد. 

 4 مدارس علیا. 

                                                             
1

، ملتقى دولي حول برنامج التصحیح الھیكلي التطور الھیكلي للجامعة الجزائریة وانعكاساتھا على التعلیم العالي في الجزائرصالح فلاحي، 
 .2000وآثاره على قطاع التعلیم العالي، عام 
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  :شھدت الفترة ما بعد الاستقلال تطور سریع جدا ترجم فیما یلي    

  ألف طالب 930عدد الطلبة أكثر من وصل 

  500و ألف 43طلبة الدراسات العلیا. 

  ألف 29ھیئة تدریس الأساتذة 

  ،في العلوم الإنسانیة %80یتزاید عدد الطلبة في التدرج. 

  ألف طالبا سنویا 110عدد الخریجین. 

 وتیرة تزاید عدد الطلبة فاقت وتیرة تزاید السكان. 

 219  من طلبة الجامعة  %86و ،)من الطلبة المسجلین 50%تأوي (إقامة جامعیة لإیواء الطلبة

 1.یستفیدون من منح الجامعة

  .أھداف التعلیم العالي في الجزائر :المطلب الثالث

تتمثل رسالة التعلیم العالي عموما ھي المشاركة في البناء العلمي والثقافي والاجتماعي من   

التعلیمیة والتربویة والثقافیة والاجتماعیة المتمیزة والموجھة للطالب، والتي تتفق مع  خلال برامجھا

 ،المقاییس العالمیة في المجالات المختلفة وتلتزم بمتطلبات الجودة الشاملة وتسمح بتكوین خریج متمیز

حیث  ،ولكل بلد سیاستھ التعلیمیة الخاصة والتي تخضع لعدة أنظمة وقوانین تبعا لسیاسة ھذا البلد

تكون الكتب ومصادر المعلومات العلمیة والمناھج المتوافقة مع اتجاھات البلد الدینیة والسیاسیة 

الجھة  والاجتماعیة وعلى غرار ھذه السیاسات تتحدد الأھداف، كما تختلف الأھداف باختلاف

  .المرتبطة بالتعلیم العالي،فمنھا ما ھي عامة ومنھا ما قد تتمیز أكثر بالخصوصیة

 :الأھداف العامة .1

  :تأدیة واجبنا الوطني إلىفالدولة مثلا تھدف     

  تیسیر عملیة كسب العلم والمعرفة لمواطنیھا قصد تطویر مواردھا البشریة التي تعد الحجر

 .المعرفةالأساسي في بناء الوطن بالعلم و

 تحقیق الأمن والاستقرار من خلال مجتمع متعلم یعي جیدا دوره في المجتمع. 

 تطویر أسالیب وأدوات التعلم والتعلیم. 

 تنمیة الوعي الفكري والثقافي والحضاري للطالب. 

 تنمیة إسھام الجامعة في التطور العلمي على المستوى المحلي والدولي. 

  استشرافیة لتطویر الإقلیم والوطنالمشاركة في صیاغة رؤیا. 

 

                                                             
1

 .101، ص1995ط ، الجزائر، /، دیوان المطبوعات الجامعیة،دأبحاث ودراسات في تاریخ الجزائر المعاصرةعمر ھلال، 
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 :الأھداف الخاصة .2

  :تتحدد أھداف طالب العلم أیضا ویمكن تلخیصھا فیما یلي    

  التعلم من أجل التعلیم(كسب العلم حبا فیھ ورغبة في الاستزادة منھ.( 

 كسب العلم بھدف الحصول على وظیفة. 

 كسب العلم بھدف الحصول على ترقیة. 

  المالكسب العلم بھدف جني. 

 كسب العلم بھدف الحصول على مكانة اجتماعیة. 

 كسب العلم لتحقیق الأھداف السابقة الذكر أو جزء منھا. 

 :الأھداف المعرفیة للتعلیم العالي الجزائري .3

  :وحسب المیثاق التعلیم العالي في الجزائر فإن الأھداف المعرفیة تتلخص في    

 التعلیم والتكوین. 

 ةالقضاء على الجھل والأمی. 

 الاستجابة لاحتیاجات الجزائر التنمویة. 

 1الاستجابة للأعداد المتزایدة من الطلبة المقبلین على المؤسسات الجامعیة. 

  .الجامعة الجزائریة :المبحث الثاني

سنتناول في ھذا المبحث تعریف الجامعة، وكذا تطور مفھوم التعلیم الجامعي من خلال أزمنة 

  .وإبراز أھم الأھداف التي تنشد إلیھا الجامعةمختلفة من بعد الاستقلال 

  .تعریف الجامعة :المطلب الأول

والتي تعني الرابطة universitasمأخوذ من الكلمة اللاتینیةuniversityكلمة الجامعة  

التـي تضم عملا أو معرفة معینة لیصبح اللفظ فیما بعد یطلق على الاتحاد العلمي أو النقابة التي تشمل 

  .رجـال العلم سواء كانوا أساتذة أو طلابا عددا مـن

تلك : "المفكرین للجامعة فمنھم من یعرفھا بأنھاو لقد تعددت واختلفت تعاریف العلماء  

المؤسسات التربویة التي تقدم لطالبھا الحاصلین على شھادة الثانویة العامة تعلیما نظریا معرفیا ثقافیا 

الحیاة العامة لأفراد  إلىإنسانیا یلازمھ تدریب مھني بھدف إخراجھم و اأساسا إیدیولوجییتبنى 

  .منتجین

فیعرف الجامعة بأنھا مؤسسة تظم التعلیم والتكوین العالي أو المھني وقد ) ألان تورین(أما  

  .1، وعالم الجامعة ھو المكان الذي یمتاز بإعداد نمط ثقافي جدید...تكون عمومیة أو خاصة

                                                             
1

 .41صالح فلاحي، مرجع سابق، ص
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فإنھ یمكن تصور الجامعة نسقا فرعیا یرتبط بالأنساق والتنظیمات ) بارسونز تالكوت(ووفقا لتصور   

والمؤسسات الاجتماعیة الأخرى، كما تعتبر الجامعة المؤسسة العلمیة والأكادیمیة التي تزود سوق 

العمل بالموارد البشریة اللازمة لمتطلبات التنمیة الشاملة في المجتمع، فھي من وجھة نظره تعتبر 

  . 2التنظیم الأم لكل التنظیمات الأخرى

وھناك من الباحثین من أشار إلیھا على أنھا تنظیم اجتماعي رسمي یتم بداخلھا تفاعل   

اجتماعي بین عناصرھا المختلفة من قیم وعالقات وقیم سائدة بین أطراف العملیة التعلیمیة الجامعیة 

بالمناخ الاجتماعي المحیط بھا خاصة وأنھا من ومن ثم فھي المؤسسة الاجتماعیة التي تؤثر وتتأثر 

نفس الوقت ھي أداة في صنع قیادتھ التقنیة والمھنیة الاجتماعیة السیاسیة  يالمجتمع وفصنع 

  .3والفكریة

  .تطور التعلیم الجامعي في الجزائر :المطلب الثاني

أنھ یمكن تلخیصھا إن المتبع للمراحل التي مرت بھا الجامعة الجزائریة منذ الاستقلال یلاحظ 

 :على النحو الآتي

 .1971-1962المرحلة  .1

حیث  ،تمیزت ھذه المرحلة بإنشاء أول وزارة متخصصة في التعلیم العالي والبحث العلمي  

كان النظام و ،فتح جامعات جدیدة في المدن الكبرىو ،شھدت ھذه المرحلة تطورا في عدد الطالب

نظرا للزیادة في عدد الطلبة ظھر عجز في ھیكل و ،البیداغوجي موروثا على النظام الفرنسي

ونظام جامعي موروث عن  ،مدرستین للتعلیم العاليو الاستقبال، كما انطلق فیھا القطاع بجامعة واحدة

وشھدت ھذه المرحلة انطلاقة التفكیر في الإصلاح الجامعي والتوسع في بناء  ،العھد الاستعماري

  4.وھرانو ،باب الزوار ،حیث تسرع في بناء جامعة قسنطینة ةالمؤسسات الجامعی

 1985:5-1971المرحلة  .2

  والذي من مھامھ الكبرى 1971مرحلة میزھا إصلاح التعلیم العالي سنة 

 إدماج الجامعة الجزائریة في سیاق حركة التنمیة الشاملة.  

 التعریب، التأكید على التوجھ العلمي والتكنولوجيو دیمقراطیة التعلم. 

                                                                                                                                                                                         
1

، )ورقلة(، مذكرة ماجستیر، غ منشورة، جامعة قاصدي مرباح الأستاذ الباحث وواقع انتاج المعرفة في الحقل السوسیولوجيدناقة أحمد، 
 .   77، ص2010/2011كلیة العلوم الاجتماعیة، الجزائر، 

2
، أطروحة دكتوراه العلوم، منشورة بجامعة محمد حیض، كلیة العلوم الإنسانیة دور التعلیم العالي في تنمیة المجتمع المحليصباح غربي، 

 .165، ص2012/2013والاجتماعیة، الجزائر، 
3

، مذكرة ماجستیر في علم الاجتماع، تخصص تنظیم، غ ء الوظائفي في الجامعة الجزائریةرضا الأستاذ وعلاقتھ بالأداسامیة جبارة، 
 . 10، ص2007/2008منشورة، جامعة باتنة كلیة العلوم الاجتماعیة والإسلامیة، الجزائر، 

4
، أطروحة مقدمة لنیل شھادة دكتوراه في التعلیم الإلكتروني مستقبل الجامعة الجزائریة، دراسة في المفاھیم والنماذجعراف نصر الدین، 

 . 44، ص2011- 2010علم المكتبات، جامعة منشوري، قسنطینة، 
5

 .45عراف نصر الدین، مرجع سابق، ص
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 التركیز على الحرص على التكوین الكمي والنوعي كضرورة لسد حاجات البلاد. 

 1989:1-1985المرحلة  .3

وترشید  ،میزھا وضع الخریطة الجامعیة التي تنظم القطاع بغیة التحكم في التوافد الطلابي    

ؤسسات وانتھاج سیاسة نسقیة تكاملیة بین مختلف الم ،توزعھ في إطار توحید المنظومة الجامعیة

الممثلة للمجتمع والمستخدمة للموارد البشریة وكذا تحسین فعالیة المحتوى التكویني والتعلیمي 

مراجعة معاییر  إلىإضافة  ،استعمال أفضل للإمكانیات والوسائل المادیة والبشریة إلىللوصول 

كز الجامعیة التوجیھ الجامعي ونظام التخصصات وكذا مضامین المنھاج الجامعي وإنشاء شبكة للمرا

  .وكذا إنشاء جامعة التكوین المتواصل ،في مختلف أنحاءالوطن

 1999:2-1989المرحلة  .4

لم تستطع الجامعة في ھذه المرحلة الاستجابة للمطالب الاجتماعیة والاقتصادیة المطروحة    

نتیجة تأثیر التخطیط لاستعجالي للتكفل بالدفعات الطلابیة بحیث عانت فیھا الجامعة ضغوطا أدت 

  .عدم استقرارھا بالتنظیم والتسییر إلى

 1989سنوات من  10مرتین في خلال أن الملاحظ ھو عدد الطلبة الذي تضاعف  إلىرغم ذلك 

وارتفاع النسبة الممثلة لعنصر النسوة الذي اقتحم مجال التأطیر والتدریس % 8أي بمعدل  1998إلى

  .الجامعي

  .أھداف الجامعة الجزائریة :المطلب الثالث

 :توفیر وإنتاج المعرفة .1

طریق التدریس الجامعة ھي المؤسسة الوحیدة القادرة على توفیر المعرفة لطالبھا، عن 

حتى ان كان توفیر المعرفة یعتبر دور و أقسامھا،و والبحث العلمي المنجز من قبل، في كلیاتھا

تقلیدي، یزاوجھ الیوم دور معاصر وھو إنتاج المعرفة، حیث تنطوي الجامعة على امتلاك الإضافة 

  .الرصید المعرفي الإنساني إلى

نتاج المعرفة، یقوم على إدراك التحول في إنشاء نسق فعال لإ إلىوھنا تظھر ضرورة ملحة 

كذا إصلاح مراكز و ،)مجتمعات المعرفة(دورھا في المجتمعات المعاصرة و طبیعة المعرفة ومكانتھا

بما یضمن لھا مواكبة العصر الانفجار المعرفي، وأخیرا ) مراكز البحوثو الجامعات(إنتاج المعرفة 

 .3نب الإصلاح الأخرى في مجتمعناجواو عدم فك الارتباط بین إصلاح الجامعة

  

                                                             
1

 .45عراف نصر الدین، مرجع سابق، ص 
2

 .46عراف نصر الدین، مرجع سابق، ص
3

 .39، ص2011الجودة للنشر والتوزیع،دط، الجزائر، ، دار الجامعة الجزائریة بین توفیر المعرفة وإنتاجھاحسن خلیفة، 
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 : إعداد الباحثین .2

الدكتوراه، حیث نجد بعض و ویتم ذلك عن طریق برامج الدراسات العلیا بمستویاتھا الماجستیر  

لعمل في و الأساتذة متفرغین لمھام البحث العلمي والتدریس، البعض الآخر یقوم بمھام البحث

  .1المؤسسات الأخرى

 :البشریة عالیة المستوىإعداد الكفایات  .3

وھذا على كافة المجالات، إذ یسھم التعلیم العالي في إعداد أفراد ذوي كفاءات متخصصة، 

معاھدنا العلیا التبصر یاة، وھنا یستلزم على جامعاتنا ویساھمون في قیادة التغییر في كافة مجالات الح

  .2م بھاالحرص على جودة التعلیم المقدو المجتمع، تبمشكلات واحتیاجا

 :الاستمرار في متابعة التعلیم طوال الحیاة .4

الاتجاھات و أو ما یسمى بالتعلیم مدى الحیاة، وذلك من خلال تطویر المعارف والمفاھیم،

المواكبة للتقدم العلمي، الذي یسیر بخطوات متسارعة آتیة بكل جدید ، ھدف یجعل الجامعة فعال نسقا 

  .مواكبة العصرو الارتقاءو النمومفتوحا على مجتمعھا من أجل تحقیق 

على الرغم من اختلاف المعالجات العلمیة و و حتى تحقق الجامعة الأھداف، فإنھا تقوم بعدة وظائف

تارة أخرى أدوار، إلا أن المضمون في كل ھذه التسمیات یكاد یكون و في تقسیمھا تارة وظائف

  :ةواحدا،فالجامعة لھا عدة وظائف ندرجھا في النقاط التالی

 تطویرھاو تعمیم ونشر المعارف وإعدادھا. 

 تكوین الإطارات اللازمة لتنمیة البلاد وفقا للأھداف المحددة للتخطیط الوطني. 

 لھا دور في ترقیة الثقافة الوطنیة. 

 تنمیة الروح العلمیةو تساھم في تطویر البحث. 

 تتولى تلقین الطالب مناھج البحث. 

  المعلومات التكوین الدائمتقوم بتحسین المستوى وتجدید. 

 3نتائج البحثو تعمل على نشر الدراسات. 

  

 

 

                                                             
1

 .13، ص2001، مكتبة الدار العربیة للكتاب،دط، مصر، التعلیم الجامعي والتقویم الجامعي بین النظریة والتطبیقحسن شحاتة، 
2

، أطروحة مقدمة لنیل ئھ الجامعيازدواجیة الدور لدى الأستاذ الجامعي بین الأكادیمي والإداري وانعكاساتھا على جودة أداسلیمة حفیظي، 
 .39، ص2012/2013شھادة دكتوراه في علم الاجتماع تخصص علم الاجتماع التنمیة، 

3
 .45سلیم حفیظي، مرجع سابق، ص
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  .الأستاذ الجامعي :المبحث الثالث

لا یمكن لوجود تنمیة حقیقیة في المجتمع دون تعلیم، خاصة التعلیم العالي ونظرا لأھمیة 

المباشر في تقدیم المادة العلمیة، فقد اعتبر الأستاذ الجامعي  المسئولالأستاذ الجامعي باعتباره 

حجر الأساس المؤسسة الجامعیة، ذلك ألن لھ دور كبیر في تفعیل دور الجامعة و الركیزة الرئیسیة

علیھ یجب على الأستاذ أن یكون معدا ومدربا تدریبا عالیا بغیة تحقیق أكبر و المعرفة،و تطور العلم

 .القیام بوظیفتھ على أكمل وجھو لمسطرةعدد من الأھداف ا

  .تعریف الأستاذ :المطلب الأول

یمكن القول أن الأستاذ الجامعي ھو العامل الذي یقوم بعملیة التدریس في الجامعة على   

  .اخـتلاف تخصصاتھم ومؤھلاتھم العلمیة

الناقلین  مجموعة الأشخاص" ویعرف عبد الفتاح أحمد جلال الأساتذة الجامعیین على أنھم  

واجبات و علـى السیر الحسن للعملیة البیداغوجیة بالجامعة والقائمین بوظائف والمسئولینللمعرفة 

  "1.وإجراء البحوث العلمیة والإشراف علیھ العلمي للطلابمختلفة مثل التـدریس والتوجیـھ 

محور الارتكاز في منظومة التعلیم الجامعي بحثا وتعلیما وخدمة " كما یعرفھ محمد حسنین بأنھ 

للمجتمع ومشاركة فـي التطور الشامل، وھو العمود الفقري في تقد الجامعة وھو مفتاح كل إصلاح 

   " .2یتوقف نجاح الجامعة كفاءتھ وإنتاجھوأساس كل تطـویر، وعلـى 

یقوم بعملیة التدریس وفقا للشھادة التي تحصل علیھا والتخصص  وھو ذلك الشخص الذي   

عن تقدیم المادة  المسئولنظرا لأھمیة الأستاذ الجامعي باعتباره الطرف الأول و الذي درس فیھ،

العلمیة، فقد اعتبر بمثابة الركیزة الأساسیة ، ألن لھ دور كبیر في تفعیل دور الجامعة وفي تقدم العلم 

ى الأستاذ أن یكون معدا ومدربا تدریبا عالیا بغیة تحقیق أكبر قدر من الأھداف والمعرفة، فعل

أھم ھذه الوظائف التي تناط للأستاذ الجامعي نجد وظیفة و المسطرة والقیام بوظیفتھ على أحسن وجھ،

ثلة التدریس بالدرجة الأولى، فمن خلال ھذه العملیة تستطیع الجامعة أن تؤدي وظیفتھا التعلیمیة المتم

 نشر مختلف القیم والخبرات بین الطالبو المعرفة، وكذا المھارات الذھنیة والمھنیة،و في نشر العلم

 3.تحقیق التنمیة الشاملة للمجتمع ةالمساھمة الفعلیالتي تمكنھم من و

  

  

 

                                                             
1

 .76، مصر، بدون سنة، ص 3، دار المعارض، جالتربیة وطرق التدریسصالح عبد العزیز، 
2

، المكتبة العصریة للنشر والتوزیع، للمھنة الأكادیمیة بین تحدیات العولمة ومتطلبات التدویلالتطور الأكادیمي والإعداد العجمي محمد حسنین، 
 .2، ص2007د ط، مصر، 

3
 .130، ص 1995ط ، الأردن، /، دار الفكر العربي، دأستاذ الجامعةجابر عبد الحمید، 
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  .وظائف الأستاذ الجامعي :المطلب الثاني

 :التدریس -1

ھي من أھم الوظائف التي ارتبطت بالتعلیم الجامعي، منذ نشأتھ، فالأستاذ الجامعي یمارس    

تنمیة المھارات و عملیة التدریس بدف تحقیق عملیة التعلیم، عن طریق نقل المعارف والخبرات،

الطالع على كل جدید من شأنھ أن یطور القوى البشریة، ویرفع و واكتساب القیم واكتشاف المواھب،

قدرتھا لتھیئتھا مستقبلا لتشغل نشاطات عدیدة في سوق العمل، فالأستاذ الجامعي یزود طلبتھ و كفاءتھا

لكي یقوم أستاذ الجامعة و .المعلومات عن طریق التدریسو كذا المعارفو الخبراتو بالمھارات

یلم  بوظیفة التدریس على أكمل وجھ یجب أن یكون متمكنا في مجال تخصصھ، واسع الإطلاع حتى

 التطبیقات في مجال تخصصھ، كما ینبغي علیھ إلقاء الدرس بطریق واضحةو بأحدث النظریات

یستخدم أثناء شرحھ  ةبلغة سلیممنطقیة یراعي فیھا الفروق الفردیة بین الطالب، وعلیھ أن یتحدث و

امعي توفیر على الأستاذ الجو ألفاظا واضحة محددة، مدعما إیاھا بأمثلة توضیحیة من الواقع إن أمكن

العالقات الإنسانیة، كما یجب أن و الإرشادو مناخ ملائم لنجاح العملیة التعلیمیة، من خلال التوجیھ

التطبیقي في و متنوعة أثناء تدریسھ، وكذا علیھ الربط بین النظريو یستخدم وسائل حدیثة تعلیمیة

  .1المادة التي یقدمھا لطلابھ

 :البحث العلمي -2

بصفة خاصة على و ،التقدم الأكادیميو یعتبر البحث العلمي من المعاییر الأساسیة لارتقاء      

لذا نجد أغلب الدول في العالم یلتزمون بضرورة تقویة ودعم التوجھ على مستوى  ،مستوى الجامعة

 ذلك لقناعتھم بأنو ،فوضعوا سیاسات لتشجیع أساتذة الجامعة على البحث العلمي ،البحث العلمي

التطور إن البحث العلمي ذو جدوى طویلة المدى في و ،الجامعات ھي المحرك الأساسي لعملیة التنمیة

  :من أھم الاتجاھات المعاصرة نجدو ،يالتقن

 فمعظم الجامعات  ،نظرا لأھمیة ھذا النشاط لأساتذة الجامعة :مراعاة متطلبات البحث العلمي

وأن یكون لدیھ توجھ  ،دة كتمتعھ بذكاء عاليتشترط ضرورة تمتع الأستاذ الجامعي بخصائص ع

أن و لا یسمح بالسیطرة على مشاعره وعواطفھ،و ویتعامل مع الأمور من منطلقات فكریة ،فكري

 إلىإضافة  ،ما یثیر فضولھ العلميو یملك مھارة التواصل مع الآخرین والتعبیر بوضوح عن تصوره

 .اتجاه یراه صحیحأخذ دور المبادرة في أي و ،التعامل بعقل منفتح

                                                             
1

 .157جابر عبد الحمید، مرجع سابق، ص 
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 إمكانات مادیة متاحة للبحث و وھنا یستلزم توفر كوادر فتیة :مراعاة تحسین البحث العلمي

 التجاربو إمكانیة توفر النشر العلمي للأبحاث إلىبالإضافة  ،مكتبات جامعیة متخصصةو ،العلمي

 .الإنتاج العلميو

 إلىع مؤسسات الإنتاجیة، إضافة كإجراء عقود م: إیجاد أسالیب جدیدة لتمویل البحث العلمي 

 1.تخصیص میزانیة حكومیة لتمویل الأبحاث العلمیة

 :الإشراف والتوجیھ -3

عملیة الإشراف على البحوث ومشاریع التخرج عملیة متعددة الجوانب ومتشابكة العناصر، 

فھي عملیة تعلیمیة، ألنھا تقدم للطالب حقائق ومفاھیم ومعلومات جدیدة، وھي عملیة تنسیقیة ألنھا تتم 

استشارات في إطار منسق یجمع الأستاذ الجامعي بطالبھ، وھي عملیة استشاریة ألنھا تقدم اقتراحات و

أستاذ مقتدر  إلىوبدائل للطلبة الباحثین، وھي أیضا عملیة فنیة أخلاقیة وإنسانیة في آن واحد تحتاج 

  .وطالب یتوافر على قدرات ومھارات تتیح لھ عملیة انجاز بحثھ أو مشروعھ العلمي

ة، من أجل ویقوم الأستاذ الجامعي بھذه العملیة لمكون من مكونات مھامھ المسندة إلیھ في الجامع

  :تحقیق الأھداف التالیة

  المسار السلیم في  إلىتوجیھ الطالب الباحث للاضطلاع بمھمة البحث العلمي، بإرشاده وتوجیھھ

 .البحث، وتذلیل الصعوبات أمامھ

  إرشاد الطالب الباحث بما یجنبھ الوقوع في القلق، والإحساس بعدم القدرة على إنجاز ما یتوقع

 .منھ

 الطالب الباحث العلمیة، وتعویده على الاستقلالیة في الرأي بموضوعیة تامة،  الاھتمام بشخصیة

 .2مما یتیح لقدراتھ الإبداعیة أن تنمو نموا سلیما

  .مشكلات تتعلق بالأستاذ الجامعي :المطلب الثالث

على  الأستاذتأثیر و الجامعي دور فعال في تكوین الطالب علمیا وسلوكیا واجتماعیا، للأستاذ

طلبتھ یفوق تأثیر المناھج الجامعیة، لذلك نجد أغلب المؤسسات الجامعیة تعمل وتحرص على 

استقطاب أفضل الكفاءات العلمیة سواء في مجال التدریس أو البحث العلمي ذات القدرات 

ذو الكفاءات العالیة یمكن لھ تعویض أي نقص في  الأستاذ لأنوالخصائص الممیزة أكادیمیا ومھنیا، 

  .والفنیة في الجامعة ةمادیالإمكانیات ال

                                                             
1

، بحث مقدم في مؤتمر العلمي، جامعة الإسراء فلسطین، وء التحدیات القرن الحادي والعشرینالمدرس الجامعي في ضسھیل رزق دیاب، 
 .8، ص2006جانفي 

2
 .10سھیل رزق دیاب، مرجع سابق، ص 
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في أداء مھامھ ومسؤولیاتھ،  الأستاذوبالتالي فنجاح الجامعة مرتبط أساسا بمدى نجاح 

فالمسؤولیات التي تقع علیھ، تصنف إلى مسؤولیات تدریبیة، مسؤولیات بحثیة ومسؤولیات في خدمة 

 نفسھ الأستاذأو  الإدارةتي قد یكون سببھا ال المشكلاتھذه المسؤولیات تطرح العدید من و المجتمع،

  :یمكن أن نشیر ھنا إلى أھمھاو

تلك المتعلقة بإدارة المحاضرات كتبدیل  المشكلاتولعل أھم ھذه :مشكلات تتعلق بالتدریس .1

ت أو التغیب بدون أسباب قاھرة، إضافة اربمواعید بدایة ونھایة المحاض الالتزاممواعیدھا أو عدم 

سیة لدیھم، كما نجد راالد تالاھتمام بالمشكلااعاة الفروق الفردیة بین الطالب، وعدم عدم مرإلى 

لعدم فھمھم، ومن ناحیة أخرى  الاستجابةالطلبة وبالتالي عدم  لأسئلةیستجیبون  الأساتذة لاالعدید من 

قررات، سیة للمارالتدریس، وال یلتزمون بالخطة الدیستخدمون طرق تقلیدیة في  الأساتذةنجد بعض 

 .ت واضحة وشاملة للمنھجایضعون اختیار لاوكذا 

 والأجھزةإذ غالبا ما تتوافر على وسائل إیضاحیة :مشكلات تتعلق بقاعات الدراسة والمعامل .2

فر على المخابر والمعامل المجھزة، وجامعات تتو لاالتدریس، كما نجد بعض الجامعات المعینة على 

 .مبان متعددةأخرى تشتت قاعات الدراسة بین عدة 

 :وتتلخص أھمیة ھذه المشكلات في :مشكلات تتعلق بالمقررات الدراسیة .3

 .عدم توافر المراجع المرتبطة بالمقررات الدراسیة -

 .وجود حشو بعض المقررات التي ال یستفید منھا الطالب في حیاتھ المھنیة -

 .تكرار بعض الموضوعات في عدة مقررات مختلفة -

 .بأسلوب نظري )التطبیقیة(تدریس المقررات المعملیة -

 .والاستظھاراعتماد المقررات الدراسیة على الحفظ  -

 :ونجد منھ :المكتبة الجامعیةبمشكلات تتعلق  .4

 .عدم وجود طرق استعارة منظمة ودقیقة بالمكتبة الجامعیة -

 .عدم توافر خدمات النسخ والتصویر داخل المكتبة -

 .عدم مناسبة أوقات عمل المكتبة الجامعیة للطالب -

 .والأجنبیةقلة الدوریات والمراجع الحدیثة باللغة العربیة  -

 :وتتلخص في :مشكلات تتعلق بالإرشاد الأكادیمي .5

 .عن مھامھ كمرشد أكادیمي وتوجیھي للطالب الأستاذتراجع  -
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البیداغوجیة أو ما نصطلح علیھ بالمرافقة (يالإرشاد الأكادیمعدم المواظبة في حضور حصص  -

  1).)د.م.ل( ـفي نظام ال
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 .91سامیة جبارة، نفس المرجع السابق، ص 



 )الأستاذ الجامعي في الجزائر(التعلیم العالي والجامعة والعنصر البشري : الثالثالفصل 
 

 
53 

 : خلاصة الفصل

  

التعرض إلى واقع التعلیم العالي والحالي في الجزائر وأھدافھ  لقد حاولنا في ھذا الفصل  

المسطرة، كما تطرقنا للجامعة كمنظومة یؤسسھا المجتمع، من أجل تحقیق جملة من الأھداف وكذا 

للقیام بعدة وظائف، فالجزائر ھي الأخرى أنشأت جامعتھا من أجل تحقیق أھداف الجزأرة والتعریب 

سبیل ذلك سخرت لھا الإمكانیات المادیة والبشریة، من تحقیق الرخاء  ودیمقراطیة التعلیم، وفي

والاستقرار في مجالات الحیاة الیومیة، كما تطرقنا للأستاذ الجامعي اذ یعتبر العنصر والمورد 

البشري الفعال في الجامعة اذ بدونھ لا یوجد تعلیم ولا توجد جامعة وبالتالي لا وجود لإطارات 

یھا البلاد، وكذا الصعوبات والمشكلات التي یواجھھا ویعاني منھا الأستاذ الجامعي مستقبلیة تنھض عل

  .في مسار عملھ

وفي الأخیر یتضح مما سبق أن دور الجامعة كبیر ومتشعب لما لھا من وظائف ساھمت في تحقیق 

  .مشاریع التنمیة الاجتماعیة والاقتصادیة التي عرفھا المجتمع الجزائري

 

  

  

  

  

  



 

   

  

  

  

  .ت�ه��

  .لل�راسةالإج�اءات ال��ه��ة  :ال���� الأول

  .م�الات ال�راسة :ال��ل� الأول

  .ال��هج ال�ع��� في ال�راسة:ال��ل� ال�اني

  .الع��ة و���قة اخ��ارها :ال��ل� ال�ال�

  .أدوات ج�ع ال��انات :ال��ل� ال�ا�ع

  التصور العلمي حول الجانب المیداني للدراسة:ال���� ال�اني

  . خاتمة
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  : تمھید

  

إلى ما جاء في الجانب النظري، ومن خلال تعرضنا لدراسة الرضا الوظیفي ثم الأداء  استنادا

المطروحة سنحاول في ھذا الفصل  الإشكالیةللإجابة عن  واستكمالاالوظیفي، وتدعیما لمعلوماتنا 

إسقاط ما تناولھ في الجانب النظري على الجانب المیداني من أجل تسلیط الضوء على نوع العلاقة 

  .الرضا الوظیفي للأستاذ الجامعي وأدائھ الوظیفي بین

لتطبیق الدراسة  معة یحیى فارس المدیة من جمیع كلیاتھاجا بالمئة من أساتذة 20اختیارتم   

  :وتساؤلاتھا، ووفقا لھذا قمنا بتقسیم العمل الى مبحثین كالآتي الإشكالیةعلیھم ومعرفة ملامسات 

  .الإجراءات المنھجیة للدراسة :أولا

  .التصور العلمي حول الجانب المیداني للدراسة :ثانیا
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  الإجراءات المنھجیة للدراسة :المبحث الأول

  مجالات الدراسة :المطلب الأول

یتفق الكثیر من الباحثین في الدراسات الاجتماعیة على أن ھناك ثلاثة مجالات رئیسیة     

، فبالنسبة )المجال المكاني أو الجغرافي، المجال البشري والمجال الزمني(للدراسة الاجتماعیة وھي 

البشري فیعني للمجال المكاني فھو یعني تحدید المنطقة أو البیئة التي تجري فیھا الدراسة، أما المجال 

جملة الأفراد المكونة لمجتمع البحث، في حین یشیر المجال الزمني إلى الوقت الذي تم من خلالھ 

  .إجراء الدراسة والفترة الزمنیة التي استغرقھا البحث

 :المجال المكاني للدراسة -1

لنا لاختبار في دراستنا ھذه كنا بصدد اختیار جامعة یحیى فارس المدیة بجمیع كلیاتھا كوجھةً      

فرضیاتنا میدانیا، نظرا لكونھا تستحوذ على عدد معتبر من نخبة من الأساتذة والدكاترة، وھذا ما 

یساعدنا على جمع كم ھائل من المعلومات حول موضوعنا ودراستنا المتمثلة حول علاقة الرضا 

  .الوظیفي للأستاذ الجامعي وأدائھ

شأة، فقد رأى التعلیم العالي في المدیة خلال السنة ھي إحدى الجامعات الجزائریة حدیثة النو  

،بالھیاكل  1989نوفمبر  04المؤرخ في  89-48،بموجب المرسوم  1989-1988الجامعیة 

الإداریة التي احتضنت المعھد الوطني للتعلیم العالي في مجال الإكتروتقني، في الوقت الذي كان فیھ 

    :بھدف توفیر تعلیم عالي في التخصصات التالیة ھذا المعھد تابعا لمتوسطة الفارابي، وكان

 جذع مشترك تكنولوجیا. 

 تكوین قصیر المدى في الإلكتروتقني. 

،تمت ترقیة المعھد الوطني للتعلیم العالي إلى مركز جامعي بموجب  2000في شھر جویلیة من عام 

 2000جویلیة  25الموافق 1421ربیع الثاني  23المؤرخ في  2000-198المرسوم التنفیذي رقم 

  :وشمل المركز أربعة معاھد.

 معھد العلوم والتكنولوجیا. 

 معھد العلوم الاقتصادیة والعلوم التجاریة وعلوم التسییر. 

 معھد العلوم القانونیة والإداریة. 

 معھد الآداب واللغات. 

 2009جانفي  4الموافق  1430محرم  7المؤرخ في  11-09بموجب المرسوم التنفیذي رقم 

ضمن إنشاء جامعة المدیة، حدد عدد الكلیات التي تتكون منھا جامعة المدیة واختصاصاتھا كما المت

  :یلي
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 كلیة العلوم والتكنولوجیا. 

 كلیة العلوم الاقتصادیة والعلوم التجاریة وعلوم التسییر. 

 كلیة الآداب واللغات والعلوم الاجتماعیة والإنسانیة. 

 كلیة الحقوق. 

 2013دیسمبر  1الموافق  1435محرم  27المؤرخ في  403-13ذي رقم وبموجب المرسوم التنفی

،تم  2009جانفي  4الموفق  1430محرم  7المؤرخ في  11-09المعدل والمتمم للمرسوم رقم 

  :تحدید عدد الكلیات المكونة لجامعة المدیة واختصاصاتھا كما یلي

 كلیة الآداب واللغات. 

 كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة. 

 لیة العلوم والتكنولوجیاك. 

 كلیة العلوم الاقتصادیة والعلوم التجاریة وعلوم التسییر. 

 كلیة الحقوق. 

فیفري  22الموافق  1437جمادى الأولى  13المؤرخ في  74-16وبموجب المرسوم التنفیذي رقم 

 2009جانفي  4الموفق  1430محرم  7المؤرخ في  11-09المعدل والمتمم للمرسوم رقم  2016

  :تم تحدید عدد الكلیات المكونة لجامعة المدیة واختصاصاتھا كما یلي،

 كلیة الآداب واللغات. 

 كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة . 

 كلیة العلوم والتكنولوجیا. 

 كلیة العلوم الاقتصادیة والعلوم التجاریة وعلوم التسییر. 

 كلیة الحقوق والعلوم السیاسیة. 

 1.كلیة العلوم 

 :الزمني للدراسةالمجال  -2

  :لقد تمت الدراسة على مرحلتین  

 المرحلة الأولى: 

دامت ھذه المرحلة شھر واحد فقط لأن موضوع الدراسة كان نفس الموضوع الذي قمنا بھ في   

النظریة من قبل فقط قمنا بعمل فصل آخر و مرحلة اللیسانس وبالتالي كانت متوفرة لنا المادة العلمیة

، حیث تم 2022من یوم اختیار المواضیع إلى غایة شھر فیفري  2022جانفي حیث كانت فترتھ من 
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فیھا الاتصال بالمكتبة لجمع المادة العلمیة والنظریة الخاصة بموضوع البحث من أجل بناء الإطار 

النظري للموضوع والإطلاع على الدراسات السابقة التي لھا علاقة بدراستنا بما فیھا بناء الإشكالیة 

  .ات والإطار المنھجيوالفرضی

 المرحلة الثانیة: 

بعد اتفاقنا مع المشرف قررنا عمل تصور نظري للدراسة المیدانیة ، ولولا التصور النظري   

  .2021/2022أشھر من الموسم الجامعي  4كانت ستدوم الدراسة حوالي 

 :المجال البشري للدراسة -3

ویقصد بھ أفراد المجتمع المدروس، وحسب طبیعة موضوعنا ھذا كنا قد خططنا على   

اختیار مجموعة من الأساتذة والدكاترة الدائمین التابعین لجامعة المدیة یحیى فارس بجمیع كلیاتھا 

كلیة  كلیة العلوم، كلیة التكنولوجیا، كلیة الاقتصاد والعلوم التجاریة وعلوم التسییر ،(المتمثلة في 

حیث بلغ العدد الإجمالي للأساتذة ). العلوم الاجتماعیة والإنسانیة، كلیة الآداب واللغات، وكلیة الحقوق

  .للجامعة موزعین على الكلیات الستة أستاذ 864 ــبــ

  المنھج المعتمد في الدراسة :المطلب الثاني

منظمة للأفكار من أجل منھج البحث ھو الطریق الذي یسلكھ الباحث وھو المعرفة العلمیة ال

أن العلم الذي یبحث في ھذه الطرق ھو علم مناھج البحث وھو و .الكشف عن حقیقة ظاھرة معینة

مجموعة من الإجراءات  والخطوات التي یضعھا الباحث عند دراستھ لمشكلة ما، بھدف الإجابة عن 

السلیمة على الفرضیات الأسئلة والاستفسارات التي یثیرھا موضوع البحث والوصول إلى الإجابة 

  1.والتساؤلات المطروحة

ولقد كنا بصدد الاعتماد على المنھج الوصفي، وذلك لأن دراستنا ضمن الدراسات   

الوصفیة، وكنا سنعتمده بصدد وصف مشكلة الدراسة وتحلیلھا للتعرف على العلاقة بین الرضا 

على الملاحظة والوصف والتحلیل الوظیفي والأداء الوظیفي للأستاذ الجامعي، وھو منھج یعتمد 

والأكثر استعمالا في العلوم الاجتماعیة وعلم الاجتماع خاصة ووفقھ نصف الظاھرة وصفا دقیقا على 

أرض الواقع، فالمنھج الوصفي یعتبر طریقة لوصف الظاھرة المدروسة وتصویرھا كمیا عن طریق 

  .ا للدراسة الدقیقةجمع معلومات مقننة عن المشكلة وتصنیفھا وتحلیلھا وإخضاعھ

 

 

 

                                                             
.35، ص2004، دار الھدى، الجزائر، منھجیة العلوم الإجتماعیة بلقاسم سلاطنیة، حسان جیلاني، 
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  العینة وطریقة اختیارھا :المطلب الثالث

إن تحدید العینة مرتبط بطبیعة البحث وأھدافھ، ومجتمع البحث، بحیث تعتبر المصدر     

لقد تناولت دراستنا الرضا الوظیفي للأستاذ الجامعي وعلاقتھ بالأداء و الذي یعتمد الباحث في بحثھ،

على الإحصائیات الرسمیة واللازمة التي نعتمد علیھا في الجانب التطبیقي الوظیفي، وبعد الحصول 

ومعرفة العدد الإجمالي للأساتذة، وبما أن مجتمع  2022/ 2021من الموقع الرسمي للجامعة لسنة 

دیة موزعین على جمیع كلیاتھا ضمن أستاذ بجامعة یحیى فارس الم 864البحث لدینا یتكون من 

من مجتمع } العینة الطبقیة{نھ كنا قد اتفقنا على اختیار أفراد العینة بطریقة ، وم)الكلیات(طبقات

  .موزعة على كل الكلیات حتى یكون أكثر تمثیلا لمجتمع البحث % 20الدراسة بأخذ منھا نسبة 

  أدوات جمع البیانات :المطلب الرابع

ووسائل مساعدة إن استعمال منھج معین في أي بحث یتطلب من الباحث الاستعانة بأدوات 

تمكنھ من الوصول إلى المعلومات اللازمة، والتي یستطیع بواسطتھا معرفة واقع ومیدان الدراسة، 

  :وقد كنا سنعتمد في دراستنا على الأدوات المنھجیة التالیة

  ).كأداة أساسیة لجمع البیانات(الاستبیان  :أولا

البیانات خاصة في العلوم الاجتماعیة، یعد الاستبیان من أكثر الأدوات المستخدمة في جمع 

فھو عبارة عن مجموعة من الأسئلة حول موضوع معین، والتي یتم إعدادھا إعدادا محددا، وترسل 

  1.بواسطة البرید أو تسلم إلى الأشخاص المبحوثین لتسجیل إجاباتھم ثم یتم إعادتھا ثانیا

ع البیانات في دراستنا وھو مدرج أسفل ضمن لقد قمنا بتحضیر الاستبیان لاستخدامھ كأداة رئیسیة لجم

  :سؤالا تضمن ثلاثة محاور قسمت على النحو التالي 22قائمة الملاحق، حیث اشتمل على 

 یحتوي على ستة أسئلة تتمحور حول البیانات الشخصیة الخاصة بالمبحوثین  :المحور الأول

 ).لخبرة المھنیة، الوضعیة المھنیةالجنس، السن، الحالة المدنیة، الرتبة المھنیة، ا( وتتمثل في 

 سبعة مغلقة، ( یخص نظام الحوافز والأداء الوظیفي، یحتوي على ثمانیة أسئلة  :المحور الثاني

 ).وسؤال واحد نصف مفتوح

 أربعة (یخص الاستقرار الوظیفي والرضا الوظیفي یحتوي على ثمانیة أسئلة  :المحور الثالث

 ).مغلقة، سؤالین نصف مفتوحین، وسؤالین مفتوحین

  .المقابلة :ثانیا

تحتل المقابلة مركزا ھاما في البحث السوسیولوجي، وتعتبر من الأدوات الأساسیة الأكثر     

استعمالا وانتشارا في الدراسات المیدانیة، وذلك لما توفره من بیانات حول الموضوع المراد دراستھ، 

  1.بین الباحث والمبحوث) شفھي(وتقوم على حوار أو حدیث لفظي 
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لة كأداة مساعدة لجمع المعلومات، حیث أردنا أن نستفید من الحوارات كنا سنعتمد على المقاب

من أجل التعرف على العوامل المؤثرة في أدائھم اتجاه ) الأساتذة(الشفھیة مع بعض المبحوثین 

، بحیث تكون ھذه ...وظیفتھم ومحاولة معرفة مدى رضاھم علیھا، وھل ھم مستقرین في عملھم

جماعیة مع عدد من الموظفین وتكون ذات طابع عفوي وغیر مقننة  المقابلات بطریقة فردیة أو

  .ولیست رسمیة وتكون عشوائیة

  .الملاحظة :ثالثا

لا شك أن استخدام الملاحظة البسیطة في كثیر من الدراسات السوسیولوجیة مھم جدا، خاصة   

ة المدروسة، وبما أن عندما یتعلق الأمر بالدراسات الاستطلاعیة  لجمع البیانات الأولیة عن الظاھر

  2.بدون مشاركة ةبالمشاركة والملاحظالملاحظة البسیطة لھا أسلوبان أساسیان ھما الملاحظة 

ھذه الأخیرة تستخدم أساسا في الدراسات السوسیولوجیة من خلال إشراك الباحث في مجتمع البحث   

ولقد خططنا لاستخدام الملاحظة كأداة مساعدة ثانیة لجمع البیانات، من خلال التواجد . المراد دراستھ

یس، والتركیز أیضا في الأقسام وفي المحاضرات وقاعة الأساتذة ومراقبة الأساتذة أثناء عملیة التدر

على احترام وقت الحضور والعمل من قبل الأساتذة لمعرفة مدى رضاھم وحرصھم على العمل ، ھذه 

  .كلھا تساعد في معرفة مجریات الموضوع ودراستنا

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                                                                                                                                                         

1
  .117محمد شفیق، مرجع سابق، ص  
2

  .119 شفیق، مرجع سابق، صمحمد 



 الإطار المیداني للدراسة                        :                               الفصل الرابع
 

 
61 

  التصور العلمي حول الجانب المیداني للدراسة :المبحث الثاني

تحتاج إلى الاحتكام للواقع المحسوس، وھذا حتى یتم مما لا شك فیھ أن الدراسات الاجتماعیة   

الوصول إلى الدقة في مستوى العمل البحثي، ولتحقیق ھذه الغایة یحتاج الباحث إلى عدة أسالیب 

وأدوات وتقنیات مختلفة تتماشى وخصوصیة الظاھرة المدروسة، وبما أن موضوع دراستنا یتعلق 

بأدائھ الوظیفي، فھذا الموضوع یحتاج إلى مجموعة من  بالرضا الوظیفي للأستاذ الجامعي وعلاقتھ

الأدوات التي تمكننا من الحصول على مختلف المعطیات من میدان الدراسة حتى نتمكن من إثبات 

  .الفرضیات البحثیة التي كنا قد صغناھا في الجانب النظري

زھا في عدة إن تصورنا للجانب المیداني للدراسة یرتكز على مجموعة من الخطوات نوج  

  :عناصر حسب الترتیب المنھجي ومقتضیات البحث

كنا قد قمنا بدراسة استطلاعیة لمیدان الدراسة قابلنا فیھا رؤساء القسم لكلیات جامعة یحیى فارس  -

بالمدیة، وقمنا بمناقشة موضوع بحثنا وتطرقنا إلى عدة نقاط من بینھا إمكانیة إجراء الدراسة 

دید عینة الدراسة بعد حصولنا على الإحصائیات الإجمالیة لعدد الأساتذة بالكلیات، بالإضافة إلى تح

من مصلحة المستخدمین في رئاسة الجامعة، وھذا ما أخذنا لاختیار العینة الطبقیة حتى یكون أكثر 

 .تمثیلا لمجتمع البحث

لمجموعة بعد تحدید المجال المكاني للدراسة وتحدید العینة، كنا بصدد تحضیر استمارة تجریبیة  -

 .من الأساتذة كعینة ممثلة لمجتمع البحث لكن الظروف الحالیة لم تسمح لنا بذلك

وبعد صدور قرار بإلغاء الجانب التطبیقي للدراسة بسبب الظروف التي تمر بھا البلاد واستبدالھ  -

ا بتصور علمي حول الجانب المیداني جعلنا نقوم بتحضیر نموذج لاستبیان الدراسة الذي نتصور أنن

جامعة بالمئة موزعین على كلیات ال 35قمنا بتوزیعھ على أفراد العینة والذي كنا نتصوره بنسبة 

 .وزع على شكل طبقات كنا سنعتمد على العینة الطبقیةالستة ولكون مجتمع البحث م

فبعد استرجاعنا لنموذج الاستبیان والتحقق من عددھا وأننا تحصلنا على كل الاستمارات  -

نا لاحظنا أننا لم نحصل على كل الاستمارات الموزعة فسنشیر إلى ذلك عن طریق الموزعة، فإن

جدول یبین الاستمارات الموزعة والمسترجعة وذكر سبب ذلك على سبیل المثال وجود بعض 

الأساتذة لا یعمل بدوام یومي مما تعذر علینا الحصول على الاستمارة الخاصة بھ، أو ذھاب الأساتذة 

الولایة، أو رفضھم ملأ ھذه الاستمارة لسبب ما، بالإضافة إلى الاستمارات التالفة الى تربص خارج 

 .... .أو التي لا تصلح للفرز والدراسة

، ثم نقوم بوضع SPSSبعدھا نقوم بتفریغ بیانات الاستمارات المسترجعة باعتمادنا على برنامج   -

بعدھا نقوم بتحلیل وتفسیر نتائج جداول بسیطة وجداول مركبة حسب ما تقتضیھ فرضیات الدراسة، 
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كل جدول سوسیولوجیا معتمدین في ذلك على الجانب النظري للدراسة إضافة إلى الدراسات السابقة 

 .مع الاستعانة بالنظریات السوسیولوجیة ومقاربتھا لموضوع الدراسة

 كل محور من محاور الاستمارة خاص بفرضیة من فرضیات الدراسة، حیث نقوم باستنتاج    

جزئي لكل فرضیة كأن نقول ھل الفرضیة الجزئیة الأولى تحققت أم لا؟ ونقوم بنفس الإجراءات مع 

. على استنتاج نھائي لنتأكد من تحقق الفرضیة العامة أم لا سنحصلالفرضیة الثانیة، ثم في النھایة 

بالاعتماد مثلا وللتوضیح أكثر بعد استرجاع الاستمارة وأخذ المعطیات من المیدان وتحلیل النتائج 

رسون لإثبات العلاقة بین متغیرین، نقارن الإجابات مع یعلى معاملات إحصائیة معینة كمعامل ب

افتراضاتنا، فإذا وجدنا أن نظام الحوافز المعتمد في الجامعة یساھم في زیادة الأداء الوظیفي فنستنتج 

الشكر والثناء بالإضافة للأجر أن الفرضیة الأولى صحیحة ومحققة وإذا وجدنا الإجابات تقول أن 

المقدم للأستاذ بــ لا ولا تساھم في الرفع من أدائھ نستنتج أن الفرضیة الأولى غیر محققة وبالتالي فإن 

نظام الحوافز لا یساھم في الرفع من الأداء الوظیفي، وھكذا بالنسبة للفرضیة الثانیة حیث إدراج 

عیة المھنیة لیتسنى لنا معرفة أثر الوضعیة المھنیة على جدول مركب بین متغیرین مثلا الخبرة والوض

سنوات الخبرة فھنالك من لھ سنوات الخبرة كبیرة إلا أنھ لا یزال متعاقد في العمل فھذا على سبیل 

، كما یمكننا أن نلجأ أیضا ... المثال یؤثر في أدائھ الوظیفي ولا یحققھ لھ الرضا والاستقرار في العمل

  ....یة والتكرارات في كل الجداول إضافة إلى الاستعانة ببعض الرسومات البیانیة إلى النسب المئو

الجداول و ومنھ في الأخیر نتصور استنتاج عام عن الدراسة من خلال تحلیل بیانات الفرضیات -

  . إثبات أو نفي صحة الفرضیة العامة الرئیسیة للدراسةو الإحصائیة
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  :خات�ة 

  

في الأخیر ومن خلال ما تعرضنا لھ في دراستنا، أن الرضا الوظیفي عامل مھم یمكن القول        

إن كان راضیا سیقدم الأفضل  )الأستاذ( ومؤثر في مستوى الأداء الوظیفي للعاملین، بحیث أن العامل

ویرفع من مستوى أداءه والعكس إن كان العامل غیر راضي بعملھ فھنا یحاول قدر الإمكان تجنب 

ھرب منھ وبالتالي ینخفض مستوى أداء ھذا العامل مما ینعكس بالسلب على المؤسسة التي العمل والت

لذا تحاول مختلف المؤسسات تحقیق الرضا الوظیفي للعاملین والذي بدوره تتحكم فیھ  یعمل بھا،

تسعى المؤسسة لتحقیق أغلبھا، منھا ما ھو مادي وما ھو معنوي حتى تحقق  مجموعة من المؤثرات

  . وتضمن استمرارھا الاستقرارمؤسسة ھذه ال

یعتبر العنصر البشري الركیزة الأساسیة لكافة العملیات والأنشطة التي تمارسھا المؤسسة في و        

تحقیق أھدافھا، فھو المتغیر الأساسي والمحرك للعناصر الإنتاجیة أو الأساس الذي یتوقف علیھ نجاح 

  . أو فشل نشاط المؤسسة

ھ لأداء عملھ ھو درجة رضاه عن العمل محققا لحصول الأستاذإن المحرك الأساسي لدافعیة و       

على حوافز ذات قیمة بالنسبة لھ، أي عندما یكون الأداء ھو المسار الذي یحقق لھ أھدافا ھامة ذات 

أجر، ومكافآت، وخدمات، ( الحوافز والعوائد لھ قیمة ومنفعة وتكون ھذه الحالة عندما تعطى

من أدائھ خاصة عند تحقیق أداء عال في ظل نظام حوافز  الأستاذبناء على ما یحققھ ) إلخ...عاملةوم

  .الوظیفي  مشروطة فتزداد إشباعاتھ ویزداد بالتبعیة رضاه

  

في دراستنا الحالیة التي تتمحور حول الرضا الوظیفي للأستاذ الجامعي وعلاقتھ بالأداء، تم تناول     

دراسة في الفصل الأول، والفصل الثاني تطرقنا فیھ إلى الرضا الوظیفي، في حیت الإطار المنھجي لل

 ذوفي الفصل الرابع تم تناولھ كفصل خاص بالأستاتم تناول الأداء الوظیفي في الفصل الثالث، 

الجامعي والجامعة الجزائریة عامةً، أما الفصل الأخیر یخص الجانب المیداني للدراسة فقد قسمناه إلى 

مبحثین، المبحث الأول الإجراءات المنھجیة للدراسة، أما المبحث الثاني تمثل في تصور علمي حول 

  . الجانب المیداني للدراسة
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أحمد دناقة، الأستاذ الباحث وواقع انتاج المعرفة في الحقل السوسیولوجي، مذكرة ماجیستر،  .1

 .2011، كلیة العلوم الاجتماعیة، الجزائر، )ورقلة(جامعة قاصدي مریاح

زین الدین ضیاف، السلوك الاشرافي وعلاقتھ بالرضا الوظیفي والتنظیم الصناعي، رسالة  .2

 .2000ماجیستر في علم النفس العمل والتنظیم، جامعة قسنطینة، الجزائر، 

الوظیفي في الجامعة الجزائریة، مذكرة ماجیستر في سامیة جبارة، رضا الأستاذ وعلاقتھ بالأداء  .3

 .2008علم الاجتماع تنظیم وعمل، جامعة باتنة، الجزائر، 
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سلیمة حفیظي، ازدواجیة الدور لدى الأستاذ الجامعي بین الأكادیمي والإداري وانعكاساتھا على  .4

 .2013جودة أدائھ الجامعي، أطروحة دكتوراه في علم الاجتماع التنمیة، الجزائر، 

دراسة  :شھرزاد البصیر، عوامل الرضا الوظیفي لدى العامل الصناعي في المؤسسة المخصوصة .5

بمیلة، مذكرة ماجیستر في علم الاجتماع التنظیم والعمل، جامعة باتنة،  sopromacحالة مؤسسة

2002. 

كلیة العلوم صباح غربي، دور التعلیم العالي في تنمیة المجتمع المحلي، أطروحة دكتوراه العلوم،  .6

 .2013الإنسانیة والاجتماعیة، الجزائر، 

طویل كریمة، الدافعیة والرضا الوظیفي وتأثیرھا على أداء الإطارات في الشركة الوطنیة  .7

 .2008للسیارات الصناعیة، رسالة ماجیستر في علم النفس العمل والتنظیم، جامعة الجزائر، 

العمل عند العمال الجزائرین، رسالة ماجیستر،  عبد النور ارزقي، محددات الرضا المھني ومعنى .8

 .1997جامعة الجزائر، 

نصر الدین عراف، التعلیم الالكتروني مستقبل الجامعة الجزائریة، دراسة في المفاھیم والنماذج،  .9

 .2011أطروحة دكتوراه في علم المكتبات، جامعة منشوري، قسنطینة الجزائر، 

  :مواقع الإنترنت
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  .الإس���ان :أولا

  -ة ـــــــال��ی –ارس ــــــــــة ���ى فــــامعـــــــــج

  �ةــــــــة والإن�انــــــــــ�م الاج��اع�ـــــــــالعل: ةـــــــــــكل�

  �ةـــــــل�م الاج��اعــــــــــالع: �ــــــــق�

  �اعـــــــــعل� الاج�: �ــــال���

  :ال��ض�ع

      

  

  

  م���ة مق�مة ل��ل شهادة ال�اس�� ت��� عل� الاج��اع ت���� وع�ل

  :الاس��ارة

ال�ي تأتي في إ�ار ال����� ل����ة  �� ه�ه الاس��ارة�ن�ع ب�� أی����ف�ا أن  

 راج�� م��� الإجا�ة ��ل ص�قت��ج في ت��� عل� اج��اع ال����� وع�ل 

ك�ا نعل��� ان ه�ه . م�ان الإجا�ة ال�ي ت�ونها م�اس�ة) X(وم�ض���ة ب�ضع علامة 

  .ال��� العل�ي فق� م�ال في إلا ت��ع�للا ال�عل�مات ت�قى س��ة و 

  .وفي الأخ�� تق�ل�ا م�ا فائ� الاح��ام وال�ق�ی� 

  

  :ت�� إش�اف الأس�اذ                                                 :ةــــ�اد ال�ل�ــــــإع

                                    ن�اد� ع�� القادر                                             *               أ��� ه��سي

 ���� م��فى ب� 

  

  

  

  

  ال���في ءال���في للأس�اذ ال�امعي وعلاق�ه �الأدا ال�ضا

 ال���ة ���ى فارس ��امعة دراسة م��ان�ة

 2021/2022: ةـــة الجامعیــــالسن
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  في الإجابة الصحیحة) X(ضع علامة 

   :البیانات الشخصیة

  ذكر               أنثى                  :الجنس -1

  إلى ما فوق            40من         40_35من           35_30من            30_25من   :السن -2

  )ة(أرمل)            ة(مطلق)          ة(متزوج)              ة(أعزب:الحالة المدنیة -3

أستاذ           )أ(أستاذ مساعد)         أ(أستاذ التعلیم العالي             أستاذ محاضر  :الرتبة المھنیة -4

 )          ب(أستاذ مساعد)          ب(محاضر

 سنوات             :الخبرة -5

 دائم            متعاقد :الوضعیة المھنیة -6

  ). الفرضیة الأولى(نظام الحوافز والأداء الوظیفي  :المحور الأول

 ھل الأجر الذي تتلقاه یلبي احتیاجاتك ؟      -7

 نعم            لا                      

 ھل ما تحصل علیھ من أجر یتناسب مع ما تبذلھ من جھد ؟    -8

 لا نعم                                

 ائك الوظیفي داخل أسوار الجامعة ؟ ھل تقدم لك حوافز مقابل أد -9

 لا نعم                               

  ما نوعھا ؟) نعم(في حالة الإجابة بــ 

 معنویة           مادیة           الاثنین معا 

 ھل الشكر والثناء المقدم لك یرفع ویحفزك على الأداء الأفضل؟ .10

  نعم            لا                  

 ھل یتم إشراكك في صیاغة القرارات المتعلقة بالعمل في الجامعة ؟ .11

  لا نعم                      
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 ھل تتحصل على تربصات في الخارج ؟ .12

  لا نعم                       

 في اعتقادك ھل المعاییر المتبعة في الترقیة للأساتذة الجامعیین موضوعیة ؟ .13

  لا نعم                       

 في رأیك ھل تجد أن ھناك تعقید في إجراءات الترقیة من رتبة إلى رتبة أعلى ؟ .14

  لا نعم                       

  ما ھي ھذه التعقیدات ؟) نعم(في حالة إجابتك بــ 

................................................................................................................  

  ).الفرضیة الثانیة(الاستقرار الوظیفي والأداء الوظیفي  :المحور الثاني

 ھل أنت راض عن المحیط العام للعمل على مستوى مؤسستك الجامعیة بدرجة ؟ .15

  كبیرة             متوسطة             ضعیفة

 بوظیفتك والمھام المكلفة إلیك ؟ بالارتیاحھل تشعر  .16

  نعم             لا              

 ھل توفر لك الإدارة جمیع الوسائل الضروریة للتعلیم ؟ .17

  نعم             لا              

 ھل في رأیك ھل نقص الوسائل التعلیمیة یؤثر على رضا الأستاذ وأدائھ ؟ .18

  نعم             لا              أحیانا              

 ات الاجتماعیة السائدة بین الأساتذة داخل الجامعة ؟ما رأیك بالعلاق .19

.................................................................................................  

 ھل أنت راضٍ عن أسلوب التواصل بین الأستاذ والإدارة في الجامعة ؟ .20

  نعم            لا               

 لماذا)لا(جابتك بــ إذا كانت إ ، 
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 ........................................................................ 

 إذا أتیحت لك فرصة التدریس خارج البلاد ھل توافق على ذلك ؟ .21

  لا نعم                           

  لماذا؟ ھل ھو ؟) نعم(في حالة إجابتك بــ 

  بیئة العمل الجاذبة           تدني مكانة الأستاذ بالبلاد        نظام الحوافز المغري    

  :أخرى أذكرھا

.........................................................................................................  

لتحسین الوضع الاجتماعي والمادي للأستاذ حتى نضمن رضاه الوظیفي  اقتراحاتكما ھي 22. 

 وتحسین أدائھ ؟

................................................................................................................ 

 

  

 

 




