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 مقدمة  1

 نعیش الیوم عصر التحدیات  أصبحنا إذ ،تغیرات لم یشھدھا من قبل الأخیرةشھد العالم خلال العقود 

 ة لتداخل عوامل ورھانات مختلفة، و ھذا نتیج ،القلق الناجمین عن التقدم العلمي و التراكم المعرفيو 

نھ الوسیلة بأ آمنت لأنھاو ذلك  ،التربوي الإصلاح إلىلمواكبة ھذا التطور عمدت العدید من الدول و 

  .الذي یتطلب مواجھة تحدیات القرن الواحد و العشرین ،الوحیدة للتقدم الحضاري و التطور المعرفي

ھو  الإصلاحالتربوي و من ابرز عناصر ھذا  الإصلاح إلىو الجزائر كغیرھا من الدول عمدت 

ھو من توكل لھ مھمة  لأنھبالمعلم  ساأسا ، فنجاح العملیة التربویة مرتبطالوضعیة الاجتماعیة للمعلم

 . المستقبل إطارات إعداد

 ، و لصعوبة ھذه المھنة و خاصة عند معلمصاحب دور بارز في العملیة التربویة و لأن المعلم

بالتغیرات المحیطة بھ فان رضاه  یتأثرالمجتمع و  أفرادیمتلك نفس طموح  لأنھالمدرسة الابتدائیة و 

  .لاجتماعیة مھم في عملیة تفاعلھ داخل الصف التربوي و خارجھعلى مھنتھ و مكانتھ ا

 الأداءعلى  تأثیرھالدراسة ھذا الجانب من الحیاة الاجتماعیة للمعلم و مدى  تأتي فدراستنا ھذه 

  .التربوي للمعلم

 الأداء التربوي و للقیام بھذهعلى  تأثیرهعنوان الرضا الوظیفي للمعلم و ھذه الدراسة تحت  جاءت و

 خمسة فصول :  إلىینا تقسیم الدراسة الدراسة ارتأ

      بأھمیة لإحاطةاالدراسة و  إشكالیةبموضوع الدراسة في محاولة لطرح  الأولو قد تعلق الفصل 

ة ،مرورا اختیار الموضوع الموضوعیة منھا و الذاتی لأسبابثم تم التطرق  ،الدراسة أھدافو 

  .ت السابقةینا بالدراسابمفاھیم الدراسة و انتھ

    مفھوم الرضا الوظیفي  إلىالفصل الثاني فقد تعلق بمفھوم الرضا الوظیفي ، حیث تم التطرق  أما

تم  الأخیرو في  ،النظریات المفسرة للرضا الوظیفي إلىثم انتقلنا  ،و كذلك قیاس الرضا الوظیفي

   .الأداءالعلاقة بین الرضا الوظیفي و تسلیط الضوء على 

بمفھوم المعلم و من  الإحاطةالفصل الثالث جاء لیشمل مفھوم المدرسة الابتدائیة و المعلم ، فقد حاولنا 

وین المعلم ، لنختم الفصل ثم مكانة و وضع المعلم في المدرسة الجزائریة ، و ثم التطرق لتك

 . أھدافھالمدرسة الابتدائیة و بالتعریف با

، و من ثم  أھمیتھو  الأداء، منطلقا من مفھوم قیاس و تقییم  الأداءالفصل الرابع جاء لیعالج مفھوم  ثم

الكفاءة ثم قیاس  ،أھمیتھو  الأداء، مرورا بتقییم  الإنتاجیةتحسین  أھمیةو  الأداءعالج عناصر 

 . الجودة الشاملة إدارةو  الأداءفي نھایة الفصل تم التطرق للرقابة على جودة  الإنتاجیة للعمل و

المنھجیة المتبعة في الدراسة  بالإجراءاتالفصل الخامس فھو الفصل المتعلق م الدراسة بكما تم خت 
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المستخدمة في جمع البیانات و صولا  الأدواتمنھج الدراسة ، و كذلك  إلىبدایة بمجالات الدراسة ، 

نتائج عرض  ، و من ثمتحلیل البیانات و تفسیرھا إلىثم الانتقال  ،عینة الدراسة و كیفیة اختیارھا إلى

  .الدراسة بشكل عام لتساؤلاتالدراسة وفقا 
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 الإشكالیة: -1

المعلم ھو من یتولى التعلیم، فأي مؤسسة تعلیمیة حكومیة أو خاصة یكون فیھا المعلم ھو الشخص 

المدرسة، وتوجیھ  إطارداخل الصف وفي ،المسؤول على الإشراف في العملیة التربویة والتعلیمیة 

 .إخفاقھاا أو ھذه العملیة، لكي تتحقق أھدافھا وغایتھا بكفاءة وفعالیة، وھو العنصر المتحكم في نجاحھ

المعلم  رضاوتعتمد كفاءة المعلم وفاعلیتھ في العملیة التعلیمیة على مجموعة أمور متداخلة أھمھا: 

، وواقع اقتصادي یؤمن لھ ين لھذه المھنة تقدیرا واحتراما اجتماعولھ بالتعلیم مھنة وعملا، وأن یكوقب

ضد العجز والشیخوخة،  اجتماعیة میناتتأدخلا مناسبا یتناسب مع قیمة عملھ وأھمیتھ، وان توفر لھ 

 أكادیمیا ومھنیا مناسبا. إعداداومعرفتھ لمادتھ التعلیمیة وقواعد تعلیمھا وأصولھ ومبادئھ وأن یعد 

إن التعلیم الجید یتطلب معلمین أكفاء فقد ازداد الاھتمام على المستوى العالمي بالمؤسسات التي تعنى 

ي أھدافھا وبرامجھا وطرائقھا من جھة أخرى، لتواكب الوظائف بإعداد المعلمین من جھة والتطور ف

والأدوار الجدیدة لمعلمي المستقبل كما ازدادت الدعوات التي تؤكد على تمھین التعلیم بحیث یصبح 

التعلیم مھنة بكل ما لھذه الكلمة من معنى، باعتبار أن تمھین التعلیم یشكل الأساس المناسب لعملیات 

إذ أنھ یشكل ضابطا للنوعیة في برامج تربیة المعلمین، ویشعر المعلمین بأنھم  ،والإصلاحالتطور 

ومكانة مثلھم مثل سائر ممارسي المھن المرموقة كالطب والھندسة والمحاماة  استقلالیةمھنیون ذوو 

في المجتمع  ویؤدي إلى الاعتراف بالدور الحیوي الذي یؤدونھ، ھم في المجتمع یمما یزید من دافعت

 تصاده.واق

لقد أضحى التعلیم أولویة وطنیة تتسابق الدول المتقدمة منھا والنامیة على حد سواء إلى الاھتمام بھ 

 والاستثمار فیھ ومراجعتھ بھدف تطویره وتحدیاتھ.

حرصا على مكانتھ العلمیة والأدبیة سعیا من ھذه  الاھتمامالمعلم الكثیر من العدید من الدول  وقد أولت

الدول لزیادة رضاه عن مھنتھ، وذلك لإدراكھا لأھمیة الرضا الوظیفي في أداء المعلم. فالمعلم فرد من 

أفراد المجتمع یھمھ أمر مستقبلھ كما یھمھ أمر حاضره فھو طموح كغیره من أصحاب المھن 

جاء مرموقة. ولھذا  اجتماعیةثبات شخصیتھ واعتلاء مكانة الأخرى، فھو یطمح إلى إشباع رغباتھ وإ

 كالآتي: الدراسة لتساؤ

 التربوي للمعلم؟ الأداءتأثیر الرضا الوظیفي على  ما ـ  

وللبحث في ھذه العلاقة ارتأینا الاعتماد على جملة من التساؤلات الفرعیة كمؤشرات للرضا الوظیفي 

 على النحو التالي :وذلك 
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 العمل وظروفھ المادیة على الاداء التربوي للمعلم ؟ شروطـ  ما تأثیر 

 العلاقات الاجتماعیة المدرسیة على أداء المعلم التربوي ؟ ـ كیف تؤِثر

  ؟ـ ما مدى تأثیر الوسائل البیداغوجیة على الاداء التربوي 

 أھمیة الدراسة  2-1

دراسة الأوضاع المھنیة والاجتماعیة للمعلمین من بین أھم الدراسات في مجال علم الاجتماع  تعتبر

التربیة نظرا للدور الھام الذي یلعبھ المعلم في العملیة التربویة بصفة خاصة وتطور المجتمع بشكل 

 عام.

م بالمتعلم في ظل ومع ذلك فإن المعلم لم ینل بعد ما یستحقھ من اھتمام وعنایة، فقد تحول الاھتما

المقاربة التعلیمیة المنتھجة بعد الإصلاح التربوي أصبح المتعلم ھو محور العملیة التربویة في إطار 

 ما یسمى بالمقربة بالكفاءات.

ورغم ذلك فإن أي عملیة تربویة مثمرة لا غنى عیھا عن المعلم في أي مجتمع كان لان المعلم ھو 

 وخاصة معلم المدرسة الابتدائیة. أحد أھم عناصر العملیة التربویة

وتأتي ھذه الدراسة لزیادة الاھتمام بالمعلم ودوره في العملیة التربویة على ضوء رضاه على مھنتھ 

  ومدى تأثیر ذلك على أدائھ التربوي.

 أھداف الدراسة: 2-2

 تھدف ھذه الدراسة المیدانیة إلى:

 أدائھ التربوي المقدم للتلامیذ. التعرف على مدى تأثیر الرضا الوظیفي للمعلم على -

 تحدید المشاكل التي یعاني منھا المعلم والتي تمنعھ من الوصول إلى الأداء التربوي المثالي. -

 الابتدائیةالتعرف على عوامل رضا المعلم ومعوقات الرضا الوظیفي لدي معلم المدرسة  -     

 

 



              الأولالفصل              التربوي للمعلم      الأداءعلى  تأثیرهالرضا الوظیفي و 
 

 14 

 الموضوع: اختیارأسباب -3

 .الموضوع بین ما ھو ذاتي وما ھو موضوعيفقد تنوعت أسباب اختیار 

 :ھي الأسباب الذاتیةف

دور في فلك التخصص الأكادیمي للطالب وھو علم الاجتماع التربیة فالموضوع ی -

 ھذا التخصص العلمي.بالموضوعات ذات الصلة 

 الباحث بمیدان التعلیم والتأثر بمشاكل القطاع. احتكاك -

 :فكانت الأسباب الموضوعیة أما

الرضا الوظیفي على الأداء التعلیمي  تأثیرظاھرة ھامة داخل المجتمع وھي مدى  معالجة -

والتربوي لمعلم المدرسة الابتدائیة وھي ظاھرة تثیر قلقا علمیا من أجل حصر حجم التأثیر و 

 للظاھرة. الانتشار

 معلم المدرسة الابتدائیة. ىالرضا الوظیفي ومعوقاتھ لد أسبابالتعرف على  -

ث الأكادیمي في میدان علم الاجتماع التربیة بدراسة میدانیة في أحد الموضوعات تزوید الترا -

 التي یھتم بھا ھذا العلم.

 :إجرائیا  تحدید المفاھیم الأساسیة -4 

إجرائیا و ھو عبارة عن تكییف و في ھذه الخطوة یحدد الباحث مفاھیم بحثھ و یضع لھا تعریفا 

مختلف التعاریف اللغویة و الاصطلاحیة لموضوع البحث و یعرفھ قاموس الخدمة الاجتماعیة و 

توضح كیف  الخدمات الاجتماعیة على انھ (( وصف محدد للظاھرة ، و كیف تدرس في مفاھیم 

 1سوف یتم قیاس الظاھرة )) 

 التربوي و الرضا الوظیفي  الأداءھما : و قد اشتمل موضوع الدراسة على مفھومین 

 

____________ 

 3رشید زرواتي .تدریبات على منھجیة البحث العلمي في العلوم الاجتماعیة.دیوان المطبوعات الجامعیة.الجزائر.ط 1

 130. ص 2008.
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ھي الخدمة التي یقدمھا المعلم للتلامیذ بدافع مادي ومعنوي، وتعتمد على نقل المعرفة  الأداء التربوي:

 من المعلم إلى التلمیذ بقصد إكسابھ ضروبا من المعرفة كإحدى وسائل التربیة.

وبین  الابتدائیةھو حالة شعوریة ناتجة عن الفرق بین ما یقدمھ معلم المدرسة الرضا الوظیفي: 

 الحاجیات والطموحات التي یرغب في تحقیقھا.

 الدراسات السابقة:-5

. مذكرة ماجستیر غیر ظروف العمل والرضا المھني للمعلم :مومیة عزري : الأولىالدراسة 

 .2006/2007قسنطینة.  جامعةمنشورة.

الاجتماعیة و المادیة ھل ھناك علاقة بین ظروف عمل من تساؤل رئیسي مفاده و قد انطلقت الدراسة 

 و الرضا المھني للعلم و ھل لھا تأثیر على العملیة التعلیمیة من وجھة نظر المعلم

 وقد ھدفت الدراسة إلى:

محاولة الكشف عن ظروف العمل المھنیة التي تؤدي إلى تحقیق الرضا المھني والتي تساھم  -

 في تفعیل العملیة التعلیمیة من وجھة نظر المعلم.

المھنیة التي لاتؤدي إلى تحقیق الرضا المھني والتي محاولة التعرف على ظروف العمل  -

 تؤثر سلبا على سیر العملیة التربویة من الوجھة التقدیریة للمعلم.

محولة كشف العلاقة بین ظروف العمل المھنیة والرضا المھني للمعلم وفیما إذا كان نوع  -

 التعلیمیة.العلاقة یؤثر على سیر العملیة 

 للعلم. ودافعیتھالمعلم  رضامحاولة معرفة تأثیر ظروف العمل المھنیة الاجتماعیة على  -

  الأھدافو التوصل لھذه  التساؤلاتعلى ھذه  للإجابةوللتوصل إلى ھذه النتائج استخدم الباحث 

 لسجلات و الوثائق جمع البیانات و قد استخدم ا أدواتمنھج المسح بالعینة ، كما تم استخدام العدید من 

 الملاحظة البسیطة. ،  الملاحظة بالمشاركة -وقد استخدم نوعین ھما:  الملاحظة:كما استخدم الباحث 

وقد تمت صیاغة أسئلة الاستمارة بناءا على الدراسة :  استمارة الاستبیانفیما استخدم ایضا 

 محاور: 4الاستطلاعیة التي قام بھا الباحث وشملت 

 بالبیانات الشخصیة.محور خاص  -

 محور خاص بالبیانات المتعلقة بظروف العمل الاجتماعیة. -
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 محور خاص بظروف العمل المادیة. -

 محور المفاضلة بین ظروف العمل الاجتماعیة والمادیة. -

ستمارة قد تم تحدید نوعیة العینة المناسبة للوصول الى اھداف الدراسة و الاجابة و لتوزیع ھذه الا

 العینة الطبقیة العشوائیة. رتم اختیا لدراسة و قد ا تساؤلاتعلى 

 المجال المكاني: المقاطعة التربویة الأولى والثانیة مدینة میلة. مجالات الدراسة:و قد حددت 

مدینة  2و 1. المجال البشري: مستشاري التوجیھ للمقاطعة 2007-2006: الزمانيالمجال  -

 میلة.

 النتائج التالیة  إلىو توصلت ھذه الدراسة 

على الرضا الوظیفي من جھة الجانب  إیجاباظروف العمل الاجتماعیة الجیدة تنعكس  -

 .ألعلائقي

 إن ظروف العمل المادیة السیئة تنعكس سلبا على الرضا الوظیفي للمعلم. -

ذلك توصلت الدراسة إلى أن ظروف العمل المادیة أشد تأثیرا من ظروف العمل الاجتماعیة و -

ا المباشر على المعلم فالعجز على تلبیة الضروریات یؤثر نفسیا على المعلم مما یجعلھ لتأثیرھ

 تحت ضغط كبیر وقلق دائم.

 الظروف الاجتماعیة الجیدة. تأثیرھاالظروف المادیة السیئة یفوق  -

-  

 . مذكرةالرضا المھني للمدرسین عن مھنة التدریسبن دومیة رزیقة.  الثانیة : دراسةال •

 .2000/2001ماجستیر غیر منشورة. جامعة الجزائر. 

 راسة من تساؤلین رئسیین ھما :و قد انطلقت الد

 ماھي المشكلات و اشكال الضغوطات و العراقیل التي تواجھ عمل المدرس ؟

ھي انعكاسات ھذه العوامل على عملھ  ماھي العوامل التي تجعل المعلم راضیا على عملھ ؟ ثم ما

 التربوي 

 التالیة : الأھدافطلقت ھذه الدراسة لتحقیق و ان
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تحلیل مجال عمل المدرس استنادا إلى ظروفھ المادیة والمھنیة وانعكاسات ذلك على عملھ  -

 التربوي.

  التعرف على الشروط الاجتماعیة والمھنیة التي تدعم وترفع المكانة الاجتماعیة للمعلم.

وللتوصل إلى ھذه النتائج استخدمت الباحثة لتحقیق ھذه النتائج و للاجابة على تساؤولات الدراسة  

 تالمعلومامناسبة التي من خلالھا یتم جمع منھج المسح المیداني ، كما انھ تم تحدید العینة الاستخدم 

جمع  أدواتعدید من الخاصة بالدراسة حیث استخدمت الباحثة العینة الحصصیة ، كما تم استخدام ال

، كما انھا استخدمت الملاحظة و كذلك والبیانات الجاھزة الإحصائیاتالبیانات  فقد استخدمت الباحثة 

 .العینة  أفرادتم توزیع استمارة استبیان على 

 : المجال المكاني: ثانویات مدینة البلیدة.مجالات الدراسةو قد حددت 

 البشري: أساتذة ثانویات مدینة البلیدة.. المجال 2001-2000المجال الزماني: 

 وقد توصل الباحث إلى النتائج التالیة:

وضاعھم غیر راضین عن مختلف العوامل المتعلقة بأ أوغالبیة الأساتذة راضون بدرجة قلیلة  -

قات المھنیة سواء التي تخص العلاقات المھنیة أو الاقتصادیة والمھنیة سواء التي تخص العلا

 جات العمل وظروفھ.التي تتعلق بحا

 

الرضا الوظیفي وعلاقتھ بالالتزام التنظیمي بمكة فؤاد نواري.  إیناس الدراسة الثالثة:  •

 ھـ.1429ھـ/1428. مذكرة ماجستیر غیر منشورة. جامعة أم القرى. السعودیة. المكرمة

 التالیة  الأھدافو قد جاءت الدراسة لتحقیق 

 الالتزام التنظیمي لدى المشرفین التربویین. التعرف على مستوى الرضا الوظیفي ومستوى -

  التعرف على العلاقة بین الالتزام التنظیمي والرضا الوظیفي ببعض المتغیرات الشخصیة.

 ةالاستعانتم  الأھدافوقد تم استخدام المنھج: المنھج الوصفي الارتباطي + منھج المسح و لتحقیق 

جمع البیانات حیث تم استخدام الملاحظة و قد استخدم الباحث الملاحظة  أدواتبالعدید من 

 البسیطة،كما الباحثة استخدمت استمارة استبیان: وقد قسمت إلى ثلاث محاور:
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 المعلومات الدیموغرافیة. -

 قیاس الرضا الوظیفي. -

 قیاس الالتزام التنظیمي. -

 وقد شملت جمیع أفراد مجتمع الدراسة. و كانت العینة التي اختارتھا الباحثة ھي :

وقد شملت مجالات الدراسة: المجال البشري وھو المشرفین التربویین والمجال المكاني ھو مكة 

 ھـ1429ھـ/1428المكرمة والمجال الزماني ھو 

 النتائج التالیة  إلىتوصلت الدراسة وقد 

 أن كل المشرفین یتمثلون بمستوى عالي من الرضا الوظیفي. -

 ایجابیة بین الرضا الوظیفي والالتزام المھني. ارتباطیھود علاقة وج -

لدى في درجات الرضا الوظیفي  0.05عند مستوى الدلالة إحصائیةوجود فروق ذات دلالة  -

 المشرفین التربویین تبعا للتخصص العلمي والجنس لصالح الذكور.

. 

. مذكرة وعلاقتھا بالرضا الوظیفيالجدیة في العمل صادق سمیح القاروط.  الدراسة الرابعة : •

 .2006ماجستیر غیر منشورة. جامعة النجاح. نابلس. فلسطین. 

 التالیة  الأھدافتحقیق  إلىو قد كانت ھذه الدراسة تھدف 

معرف الجدیة في العمل وعلاقتھا بالرضا الوظیفي لدى مدیري المدارس الحكومیة في  -

 مدراء المدارس أنفسھم.محافظات شمال الضفة الغربیة من وجھة نظر 

كل من ( النوع الاجتماعي، المؤھل العلمي، الخبرة الإداریة، كما ھدفت إلى معرفة تأثیر  -

الراتب، موقع المدرسة، مستوى المدرسة) على مستوى الجدیة تفي العمل لدى مدیري 

 المدارس الحكومیة في محافظات شمال الضفة الغربیة.

ھذه الأھداف استخدم الباحث المنھج المسحي الوصفي ،كما انھ استخدم العینة العشوائیة و لتحقیق 

استخدم  فقد الملاحظةالبسیطة كما إن الباحث استخدم العدید من أدوات جمع البیانات حیث انھ استخدم 

د قسم إلى استمارة استبیان: وق، و قد استخدم الباحث أیضا لتحقیق أھداف الدراسة  الملاحظة البسیطة

 المحاور التالیة:
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 محور خاص بالبیانات العامة. -

 محور خاص بالجدیة في العمل. -

 محور خاص بالرضا الوظیفي. -

: المجال المكاني: مدیري مدارس محافظات شمال الضفة الغربیة. مجالات الدراسةكما حدد الباحث 

 ربیة.. المجال البشري: مدیري مدارس شمال الضفة الغ2006المجال الزماني: 

 النتائج التالیة  إلىوقد توصل الباحث 

في العمل لدى مدیري المدارس في محافظات شمال الضفة الغربیة كبیرة رجة الجدیة أن د -

  % 76.2بلغت 

 .%68.8درجة الرضا الوظیفي لدى مدیري المدارس كانت متوسطة وبلغت  -

 ایجابیة بین الجدیة في العمل والرضا الوظیفي. ارتباطیھوجود علاقة  -

-  

 الدراسات الأجنبیة:  •

 العلاقة بین أنماط القیادة لدى مدیري المدارس والرضا الوظیفي). Collmerدراسة كولمر ( •

 .1990. تكساس. الولایات المتحدة الأمریكیة. لدى معلمي المدارس الإعدادیة

 وھدفت الدراسة إلى:

القائمة بین أنماط القیادة التي ینتھجھا مدیري المدارس الإعدادیة لولایة تكساس معرفة العلاقة  -

 الأمریكیة ودرجة الرضا الوظیفي لدى المعلمین في ھذه المدارس.

 الكشف عن العوامل التي لھا علاقة ومدى ارتباطھا بالرضا الوظیفي لدى المعلمین. -

 وتوصلت الدراسة إلى: 

نمط قیادي یساھم في تطویر العملیة التربویة وتحقیق الرضا ھو أفضل  الدیمقراطيالنمط  -

 الوظیفي.

 إن الأداء والرضا الوظیفي للمعلم كان عالیا عندما یظھر المدیر المساواة. -

المعلمین الذین یشعرون بالرضا الوظیفي أداؤھم أعلى من زملائھم الذین لا یشعرون  -

 بالرضا.
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 مدى الاستفادة من ھذه الدراسات 

لدراسات السابقة في بلورة النظرة الشاملة للدراسة البحثیة الحالیة، واستعانت بھا من اجل ساھمت ا

 تحدید أھداف الدراسة، واختیار العینة الملائمة لموضوع الدراسة وكذا المنھج الذي یلائم الموضوع.

والأسالیب كما أنھ من خلال ھذه الدراسات السابقة تم الاستقرار على استخدام الدراسة الملائمة 

 في ضبط وصیاغة فروض البحث الحالي. الإحصائیة

وھناك تشابھ في بعض المتغیرات واختلاف في متغیرات أخرى بین الدراسات السابقة 

 والدراسة الحالیة.

كما كان الاختلاف من خلال حجم العینة ومجتمع الدراسة فقد تطرقت ھذه الدراسة إلى معلم 

ھذه الدراسات السابقة تطرقت إلى أساتذة التعلیم الثانوي والاعدادي المدرسة الابتدائیة في حین أن 

 وكذلك المدیرین والمشرفین التربویین.
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  مفھوم الرضا الوظیفي: -1

یشیر مفھوم الرضا الوظیفي إلى مجموعة من الاتجاھات لدى الفرد ناحیة عملھ وھذا المجال یجعلنا 

 نفرق بین جانبین على الأقل من الرضا، یتمثل أولھما : في جوانب الرضا.

ذلك: العمل ذاتھ، الدافع،  أمثلةفھو میل الفرد لان یكون راض بدرجات متفاوتة الأوجھ للعمل. ومن 

 ، المنافع، ظروف وشروط العمل، الإشراف، زملاء العمل، السیاسة التنظیمیة.الترقیات، التقدیر

ؤشر وبالإضافة إلى جوانب الرضا، فھنالك الرضا بوجھ عام أو بمعنى آخر ملخص عام یعمل كم

الفرد یعبر  أنالرضا المختلفة، ومثال الرضا العام  بناحیة عملھ، ومقطع عابر لكل جوانالفرد  لاتجاه

بصفة عامة إجمالیة أحب عملي بالرغم من وجود بعض الجوانب التي تقف حائلا لتحقیق « بقولھ: 

  »بعض التحسینات

الجوانب المختلفة للعمل، وبھذا یمكن  متوسط أو مجموع اتجاھات الفرد ناحیةیمثل الرضا العام للفرد 

 1لفردین التعبیر عن نفس مستوى الرضا، ولكن لأسباب مختلفة.

التي  أدوارھم اتجاهالمؤثرة للأفراد  الاتجاھات« فروم مفھوم الرضا عن العمل بأنھ:  ددكما ح

الإیجابي في ونتیجة لدراسة أجراھا فلقد رسم فروم صورة عامة عن الدور » یؤدونھا ویشغلونھا حالیا

العمل الذي یتسبب في حدوثھ المرتب المرتفع، إتاحة الفرصة للتفاعل بین الفرد ورفاقھ، الوجبات 

   2الملائمة بین قدرات الفرد وموقعھ في العمل.

نھ: المشاعر الحسنة والسیئة التي یشعر بھا الفرد حول المتغیرات ویعرف الرضا الوظیفي على ا

نفسھ والمحیطة بھ وھذه المتغیرات إما تكون عوامل دافعة تسبب المادیة والمعنویة التي تتعلق بالعمل 

 عن العمل. بالاستیاءالشعور بالرضا عن العمل أو عوامل تسبب الشعور الشدید 

                                                           
.169.ص2003راویة حسن. السلوك التنظیمي المعاصر.الدار الجامعیة للنشر والتوزیع.الإسكندریة. - 1  
. 2009مجدي أحمد بیومي. محمد السید لطفي.الكفاءة التنظیمیة والسلوك الإنتاجي. دار المعرفة الجامعیة. مصر.  - 2
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فإن كان الفرد كما یمكن النظر إلى الرضا الوظیفي عن طریق القیم الإیجابیة التي یقدمھا العمل للفرد 

 باختلافراض عن عملھ فإن ھذا العمل قد حقق لھ قیمة إیجابیة. وقد یختلف مفھوم القیمة من العمل 

 1الأفراد أنفسھم

عوامل دافعة تتعلق بالوظیفة ذاتھا حالة من السعادة یتحقق من خلال  بأنھكم یعرفھ "ھیرزبیرج" 

عكس عدم الرضا الوظیفي الذي یعتبره حالة من الاستیاء تأتي من عوامل تتعلق بالبنیة وبأنھ لیس 

 الداخلیة للعمل.

بالظروف النفسیة  الاھتماماتویعرفھ "بوك" بأن الرضا الوظیفي ھو عبارة عن مجموعة من 

 القول بصدق إنني راض عن وظیفتي.والمادیة والبیئیة التي تحمل الفرد على 

عند "المزوع" ھو بمثابة التعبیر بشعور السعادة والارتیاح لدى الفرد أثناء قیامھ والرضا الوظیفي 

 2بوظیفتھ، وما یحیط بھا من علاقات تحقق لھ حاجتھ.

ویعرفھ أحد الباحثین بأنھ من المفید التمییز بین الرضا عن العمل ومفھوم الرضا في العمل، فقد یكون 

العاملین راضین في العمل ولكن لیس على العمل نفسھ، أي أن مصدر الرضا یكون عن طریق الجو 

في دراسة "ھنري نیوبي" للعمل ولیس للخصائص الموجودة في العمل ذاتھ وھذا ما وجده  الاجتماعي

جمیع ھؤلاء العمال  أن، حیث تبین لھ 1977الرضا عن العمل بین مجموعة من المزارعین عام 

 راضین في عملھم لكن لیس بالعمل نفسھ وعلیھ فقد وجد أن الرضا في العمل ینقسم إلى نوعین ھما:

 . أي بشكل عام.ككلعن العمل الرضا العام: ویتضمن رضا الموظف  -أ

ن رضا الموظف على جانب محدد من جوانب العمل المختلفة، الرضا النوعي: ویتضم -ب

فالرضا في العمل یعتبر رضا نوعي لأنھ یتعلق بالرضا عن محتوى وطبیعة العمل 

 3نفسھ.

ویرى "ھربرت" أن مفھوم الرضا الوظیفي یطلق على مشاعر العاملین تجاه أعمالھم ویمكن تحدید 

 تلك المشاعر في زاویتین.

                                                           
محمد أحمد سلیمان. سوسن عبد الفتاح وھب. الرضا والولاء الوظیفي. دار زمزم للنشر والتوزیع. عمان. الأردن.  -1

  .134. ص2011
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 للعاملین في الواقعما یوفره العمل  -أ

 1ما ینبغي أن یوفره العمل من وجھة نظرھم. -ب

لماجستیر مجموعة من التعاریف نسوق ا ةكما أشارت وھیبة عیساوي في مذكرة التخرج لنیل شھاد

 منھا:

تعتبر أن حصول الفرد  الحاجةأن كافة النظریات والدوافع والحوافز وبعض نظریات « یرى "لولیر" 

 »یجعلھ أكثر قناعة ورضا  على المزید مما یرید

مصطلح الرضا الوظیفي یستخدم للدلالة على مشاعر العاملین أن «ویرى كل من "راندي "و"ترامبو" 

تجاه العمل بنفس الطریقة التي تستخدم بھا عبارة نوعیة الحیاة المعیشیة لوصف ردود فعل 

 »بشكل عام. وانطباعات الفرد عن الحیاة

  2»الرضا تمثل الفرق بین ما یحققھ الفرد فعلا وما یطمح إلى تحقیقھ.أن درجة « یرى "كارترل" 

وع الرضا الوظیفي للمعلم فسوف نستعرض ھذا التعریف للرضا ضوبما أن ھذه الدراسة تعالج مو

« المصطلحات التربویة في المناھج وطرق التدریس بأن الوظیفي من جھة تربویة حیث یعرف معجم 

الجماعة التي یعمل  أوني: الرضا الذي یستمده من وظیفتھ التي یقوم بھا الرضا الوظیفي للمعلم یع

یقوم بھ، شراف علیھ، وھو نابع من إیمانھ بوظیفتھ والدور الذي لإارؤسائھ الذین یقومون ب أومعھا، 

وغیاب ھذا الرضا یؤدي إلى إھمالھ وعدم قیامھ بواجباتھ مما یتسبب في عدم تحقیق العملیة التربویة 

 3»لأھدافھا مما یؤدي إلى ضعف المجتمع وتأخره.

عملھم وھو ما یعبر عن مصطلح  اتجاه العمال واتجاهوھذه المجموعة من التعاریف تصف حالة 

الرضا الوظیفي فھذا الأخیر ھو ما یحققھ الفرد داخل المنظمة أو الھیئة التي یعمل بھا دون أن ننسى 

مھنتھ بالرضا  اتجاهھي تتدخل في القرار الذي یتخذه العامل الاقتصادیة والاجتماعیة فتأثیر الظروف 

 أو عدم الرضا.

 

                                                           
صلاح الدین محمد عبد الباقي. السلوك الفعال في المنظمات. الدار الجامعیة للنشر والتوزیع. الإسكندریة. مصر.  - 1

 .211. ص2002
الثقافة التنظیمیة على الرضا الوظیفي.جامعة تلمسان. عیساوي وھیبة. رسالة ماجستیر غیر منشورة. أثر  - 2

 .2011الجزائر.
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 أھمیة الرضا الوظیفي: 2 

 یعتبر الرضا الوظیفي من بین أكثر المواضیع التي تمت فیھا الدراسات والبحوث.

ترجع ھذه الكثافة إلى أھمیة ھذا الموضوع نظرا لأن الأفراد یقضون معظم أوقاتھم في العمل، كما 

 الوظیفي یؤدي إلى الزیادة في الإنتاج.بھ إلى الاعتقاد السائد بأن الرضا  الاھتمامیرجع 

ج في ولا نبالغ إذا ما اعتبرنا أن العنصر البشري ھو الثروة الحقیقیة والمحور الأساسي للإنتا

منظمات العمل، فالمعدات والأجھزة الحدیثة مھما بلغت من تطور تبقى غیر مفیدة، وقد لا تعمل إذا لم 

، فإن كان العنصر البشري على ھذه الدرجة من تتوفر الید العاملة المؤھلة التي تدیرھا وتحركھا

 الأھمیة فإنھ من العدل والإنصاف أن نسعى لیكون الفرد راضیا عن عملھ.

إذ یمثل المورد البشري الدعامة الأساسیة لما تؤدیھ المنظمة من أنشطة وما تحققھ من أداء، فھو یضع 

لھ  انحرافویرسم الأھداف، وھو الذي یخطط وینفذ، وھو الذي یتابع ویقیم...، وأي الإستراتیجیات 

المنظمة عن تحقیق  انحرافعلى المستوى الأداء أو معاییر السلوك المطلوب سینجم عنھ بلا شك 

وھذا ما یجعلھ العامل الرئیسي الذي یتوقف علیھ نجاح  وصیرورتھاأھدافھا وتعطیل مسیراتھا 

 المنظمات أو فشلھا.

إن فھم وإدراك الموظفین والعاملین في مجالات العمل ورضاھم الوظیفي یساعد الإدارة والمدیرین 

فعال یساعد على حفظ الموظفین والإبقاء  والمشرفین على تصمیم بیئة عمل مناسبة ونظام حوافز

التي تمتلكھا  علیھم في مجال العمل وزیادة فاعلیتھم وأدائھم الوظیفي بصفة الموظفین أھم الموارد

 المؤسسة.

كافأة والقیمة العلیا مالوصول إلى ال واحتمالیةوعلى ذلك فإن إدراك المرؤوس بأن الجھد العالي 

ى جھد في الوظیفة وتخصیص قدراتھ إلى المنظمة التي یعمل بھا مع للمكافأة سوف یؤدي إلى بذل أعل

داخلھا، مما یحسن أدائھ الذي ینعكس على المكافآت وإدراكھ للعدالة المطبقة في المكافأة  لدورهإدراكھ 

 1الممنوحة في الأخیر رضاه عن عملھ
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 قیاس الرضا الوظیفي: -3

یقصد بعملیة قیاس الرضا الوظیفي عملیة جمع البیانات الدالة على مستوى رضا لجماعة العمل 

الموجودة في المنظمة عن عناصر الرضا المختلفة، وتعتبر عملیة القیاس ھي الخطوة الأساسیة اللبنة 

ھذه العملیة الأولى في الدراسات والجھود الخاصة بالرضا الوظیفي حیث أنھ وفقا لما تسفر عنھ نتائج 

 الخطوات اللازمة لزیادة نسبة الرضا الوظیفي. واتخاذعلى رسم البیانات تعمل إدارة المنظمات 

 وقد قسم الباحثون مقاییس الرضا الوظیفي إلى مقاییس موضوعیة ومقاییس ذاتیة.

: یعتمد على مقاییس موضوعیة فھي تقیس الرضا بالآثار السلوكیة، المقاییس الموضوعیة  -أ

كالتغیب  الاستیاءأي من خلال دراسة السلوكات الناجمة عن عدم الرضا أو تلك التي تعبر عن حالة 

عن العمل، التمارض، دوران العمل "تحدید مستوى الإنتاج، ترك العمل وغیرھا من المظاھر التي 

 1ھناك علاقة عكسیة بینھا وبین الرضا الوظیفي.أثبتت جل الدراسات أن 

على تقاریر من  اعتمادا وھي المقاییس التي یتم التوصل فیھا إلى النتائجالمقاییس الذاتیة:  -ب

) أو مشافھة (مقابلة شخصیة) استمارةجانب الأفراد أنفسھم على درجة رضاھم الوظیفي سواء كتابة(

استبیانات تصاغ على شكل عبارات تتناول ومقاییس وكما تقوم ھذه المقاییس على تصمیم قوائم 

جوانب مختلفة من العمل أو ھي عبارة عن أسئلة موجھة إلى العاملین بھدف معرفة مدى تقبلھم 

 2ورضاھم عن تلك الجوانب.

 : استخداموھناك العدید من الأسالیب لقیاس الرضا الوظیفي فیمكن 

الطرق بساطة وانتشارا حیث تعتمد على تحلیل عدد من  أكثروھي طریقة تحلیل الظواھر: -أ

عملھ، ومن ھذه الظواھر التي تساعد  اتجاهالظواھر المعبرة على درجة رضا الموظف ومشاعره 

على تلمس درجة الرضا، معدل دوران العمل، التمارض، فقد أظھر تحلیل الظواھر أن الأفراد الذین 

معدل  انخفاضغیابھم إلا نسبة ضئیلة فضلا عن یتجاوز  یبدون درجة عالیة من الرضا الوظیفي لا

من الرضا الوظیفي، ویرى  منخفضةدوران العمل بینھم بصورة لا نجدھا بین الذین یبدون درجة 

                                                           
-404. ص(1979. 2أحمد صقر عاشور .إدارة القوى العاملة. دار النھضة العربیة للنشر والطباعة. بیروت.ط - 1
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"فروم" أن من النتائج التي یمكن ترتیبھا على ھذه الظواھر وتحلیلھا إمكانیة التنبؤ بالعوامل التي تدفع 

 1وظیفتھ أو تخلیھ عنھا. بالموظف إلى الاستمرار في

وھو أسلوب أو إجراء یمكن من خلالھ قیاس وتقییم الرضا الوظیفي  طریقة الأحداث الحرجة: -ب

للفرد عن عملھ. وھنا یصف الفرد بعض الأحداث المرتبطة بعملھ والتي حققت لھ الرضا أو عدم 

مسببات الرضا أو عدم الرضا، فمثلا إذا  أوعوامل الرضا، ثم یتم اختبار وفحص الإجابات لاكتشاف 

ذكر العدید من الأفراد مواقف في العمل والتي تم معاملتھم من خلالھا بطریقة سیئة من المشرف، أو 

عندما یمتدحون المشرف بمعاملتھ الطیبة، یظھر أن نمط الإشراف یلعب دورا ھاما في رضا الأفراد 

 عن عملھم.

مقابلة الأفراد بصفة شخصیة، وجھا لوجھ، وسؤال : وھي تتضمن المقابلات الشخصیة -ج

استخدام قوائم الاستقصاء فمن . غالبا ما یفصح الفرد بصورة أكثر تعمقا عن اتجاھاتھمالأفراد عن 

التي سببت  یمكن التعرف على الأسباب المختلفة استجاباتخلال سؤال الفرد والحصول على 

 2المتعلقة بالعمل. الاتجاھات

أراء المفردات المستھدفة قیاس  استقصاءوتعتمد ھذه الطریقة على : الاستقصاءطریقة  -د

الرأي وتصاغ محتویاتھا، وتصمیم عناصرھا على النحو الذي  لاستطلاعرضاھا من خلال نماذج 

وتأخذ ھذه النماذج أشكالا عدة، أرائھم  استطلاعیخدم أھداف الباحثین ویتلائم مع مستویات الذین یتم 

اطة أو تعقید ھذه الاستقصاءات حسب الفروض والوسیلة التي تعالج بھا البیانات والظروف تتفاوت بس

  3المحیطة بھ.
لقیاس  مینوسوتا استبانذكر أعلاه، مقیاس أو  ولعل أشھر مقاییس الرضا الوظیفي إضافة إلى ما

 الرضا الوظیفي ویشتمل ھذا المقیاس على العناصر الآتیة:

یاسات وممارسات المنظمة، القدرات، الإنجاز، مستوى النشاط، التقدم، تفویض السلطة، س استخدام

ات، زملاء العمل، الإبداع، الاستقلالیة، القیم الأخلاقیة، التقدیر، المسؤولیة، الأمان ، التعویض

في الوظیفي، الجانب الفني للإشراف، الجانب الإنساني  الاجتماعي، المركز الاجتماعیةالخدمات 

 4، ظروف العمل.الإشراف، التنوع في مھام العمل
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 لوظیفي:ضا انظریات الر4- 

تحاول نظریات الرضا الوظیفي أن تقدم تفسیرا لمسببات رضا الأفراد عن عملھم أو استیائھم منھ، 

تساعد على التنبؤ بھذا الرضا ومحاولة التحكم فیھ والسیطرة علیھ، وقد برزت عدة نماذج  أنھاكما 

 ونظریات تحاول تفسیر الرضا الوظیفي وفي ھذا الجزء من الدراسة نستعرض بعض ھذه النظریات.

 ھام ماسلو للحاجات:نظریة ابر •

أساسا أو مصدر العدید من نشر "ماسلو" نظریتھ في إشباع الحاجات التي تعتبر  1934في سنة 

أن الإنسان  اعتبار ىعل البحوث والنظریات المتعلقة بالدافعیة.ویقوم الغرض الأساسي لھذه النظریة

وقد رتب ماسلو ھذه الحاجات في  ن سلوك الإنسان موجھ دائما نحو إشباع حاجاتھ.أكائن محتاج، و

 ھي: ھرمیة الحاجات وھذه الحاجات اسمعلیھا  وأطلقخمس مجموعات 

وتتكون من الحاجات الجسمیة الأساسیة للمحافظة على الحیاة، مثل  الحاجات الفسیولوجیة:

 والمأوى.الحاجة إلى الطعام والماء والجنس 

وتتمثل في حاجات الأمن المادي والنفسي للفرد مثل الأمن من الأخطار،  :حاجات الأمن

 الاستقرار في العمل، ضمان الدخل وغیرھا.

التقدیر الذاتي أي تقدیر الفرد  اسمن الأول یطلق علیھا وھذه الحاجات من نوعی التقدیر:حاجات 

. أما النوع الثاني فھو التقدیر الخارجي أي أو مھارتھ استقلالیةلذاتھ من خلال ثقتھ في نفسھ، 

15FPعملھ أو مركزه. أوللفرد لمكانتھ  الآخرینتقدیر 

1 

، وتكوین الآخرینوتتضمن حاجة الفرد إلى القبول الاجتماعي من  الحاجات الاجتماعیة:

 الأصدقاء.

تعبر عن حاجة الفرد إلى تحقیق ذاتھ من خلال رفع القیود التي تحد من  حاجات تحقیق الذات:

 بأھمیتھا. الآخرونواستخدامھ لجمیع قدراتھ ومواھبھ في تحقیق أھداف یعترف  انطلاقھ

"ماسلو" یعتبر أن علاج مشكلة الدافعیة مرھون  ابتدعھنسانیة الذي ھرمیة الحاجات الإ اصطلاحإن 

 بتحقیق مجموعة معینة من الفروض ھي:

                                                           
 .376. ص1987علي شریف. إدارة المنظمات العامة. دار الجامعة للنشر.  - 1
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إن إشباع الحاجات الإنسانیة یخضع لأولویات تعبر عن مدى أساسیة الحاجة، كما ھو موضح  -

 بالشكل الھرمي.

التالیة لما في  إن إشباع الفرد لمجموعة من الحاجات یترتب علیھ بروز أھمیة المجموعة -

 ترتیب الأولویة.

 .إن الحاجة المشبعة تفقد تأثیرھا كدافع لسلوك الفرد -

إن الفرد عندما یتجھ لإشباع حاجتھ في مستوى أعلى، فمعنى ذلك أن الحاجات الدنیا السابقة  -

 علیھا تكون قد تم إشباعھا.

د أن یتبعھ تحول كانت مشبعة لا ب أنإن النقص في إشباع حاجة تقع في مجموعة أدنى بعد  -

 الفرد یتمثل في تعدیل سلوكھ لما یتفق مع إعادة إشباعھا. اھتمامفي 

 تتحدد بمستوى الحاجات التي یمكن إشباعھا.إن سعادة الفرد  -

 1إن الصحة النفسیة للأفراد تتوقف على إشباع جمیع حاجاتھم. -

 

 

 

 

 

 

 2شكل یوضح ھرم ماسلو للحاجات 

 نظریة الإنجاز لمكلیلاند: •

وضع مكلیلاند ومساعدوه نظریة للدافعیة، ذھبوا فیھا إلى أن الحاجات لیست موروثة في البشر ولا 

ھي متماثلة لدیھم. وأن الحاجات تكتسب أو تعلم خلال الحیاة، وان بعض الناس یكونوا أكثر توجھا 
                                                           

 .377علي شریف. المرجع السابق. ص - 1
 . 81. ص2003علي محمد ربابعة. إدارة الموارد البشریة.دار الصفاء للنشر والتوزیع. عمان.  - 2

 الحاجة إلى

 تحقیق الذات

 الحاجة 

 للتقدیر

 

 

 

 الحاجة إلى الانتماء

 الحاجة للأمن

 الحــاجــات الأساسیة
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على ثلاث حاجات رئیسیة: الحاجة للإنجاز، لإشباع حاجات معینة دون غیرھا، ركز "مكلیلاند" 

 والانتماء، الحاجة للنفوذ. للاندماجالحاجة 

فرغبتھم عالیة في بلوغ  للإنجازالحاجة للإنجاز: الأشخاص الذین یشعرون بحاجة كبیرة  -

والتفوق، فھم مدفوعون بالتنافس مع خوف شدید من الفشل، فیضعون الأھداف وركوب التحدیات 

متوسطة الصعوبة (لكنھا لیست مستحیلة)، ویحللون المخاطر ویقیمون المشاكل،  لأنفسھم أھدافا

ویسعون لمعرفة نتائج جھودھم، ویفضلون تحمل المسؤولیة الشخصیة عن الأداء والنتائج ومعالجة 

 الآخرینمن خلال  ایدارولذلك لا ینجحون في المنظمات الكبیرة حیث یجب أن  1الأمور بأنفسھم.

 عادة مخططین ومدیرین لمشروعات صغیرة حیث تكون دوافعھم قویة وفاعلة للأداء.لكنھم ینجحون 

فیبحثون عن الصداقة  للاندماج: الأشخاص الذین یشعرون بحاجة كبیرة للاندماجالحاجة  -

وإرضائھم، كما یسعون لتجنب المرارة والألم كنتیجة  الآخرینوالتآلف والحب واعتبار مشاعر 

لھم، مثل ھؤلاء الناس یسعون إلى البحث عن عمل یتاح لھم فیھ بناء علاقات  الآخرینلرفض 

بتھیئة بیئة  عاملین ذوي الحاجة العالیة للاندماجشخصیة قویة، ھنا یستطیع المدیرون استثارة دافعیة ال

 عمل تركز على التعاون وعلى روح الفریق.

 الآخرینوذ یسعون للتأثیر على الحاجة للنفوذ: الأشخاص الذین یشعرون بحاجة كبیرة للنف -

والسیطرة علیھم والتحكم فیھم. ویسعى ھؤلاء للبحث عن المراكز القیادیة والتشبث بھا وعادة ما 

صیغتین، النفوذ الشخصي أما الذین لدیھم حاجة عالیة یجیدون المناقشة والخطابة. وتأخذ ھذه الحاجة 

لبلوغ الأھداف الجماعیة أو  الآخرینوبالتأثیر على للنفوذ المؤسسي فیعنون أكثر بالمشكلات التنظیمیة 

الأھداف المنظمة. ورأى "مكلیلاند" أن ذوي الحاجة للنفوذ المؤسسي یكونون أكثر فاعلیة من غیرھم 

 2.من ذوي الحاجة العالیة للإنجاز

 أنوضع العالم "فكتور فروم" ھذه النظریة والتي تنص على  1964في عام نظریة التوقع:  •

یل للتصرف بطریقة معینة تتوقف على كل من قوة التوقع أو الاحتمال بأن ھذا قوة الم

سببتھ نواتج معینة، وعلى مدى جاذبیة أو منفعة ھذه النواتج للفرد (التكافؤ). وعلى التصرف 

 ھذا فإن النظریة تتضمن ثلاث متغیرات:

المحتملة أو المكافأة التي الجاذبیة للمنفعة: وھي مدى الأھمیة التي یعطیھا الفرد للنواتج  -

 یحققھا في عملھ، وھي تتمثل في الحاجة غیر مشبعة.

                                                           
. 2000أحمد السید مصطفى. إدارة السلوك التنظیمي رؤیة عصریة. حقوق النشر والتوزیع محفوظة للمؤلف.  - 1

 ).157-156ص(
 .158أحمد سید مصطفى. المرجع السابق. ص - 2
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الفرد بأن مستوى أدائھ سوف یؤدي إلى  اعتقادبین الأداء والمكافأة: وھي درجة  الارتباط -

 تحقیق النواتج المرغوبة.

إلى  المدرك للفرد بأن الجھد المبذول سیؤدي الاحتمالبین الجھد والأداء: وھي  الارتباط -

 1تحقیق الأداء.

 نظریة الھدف:  •

تقوم نظریة "لوك" على أن مبعث دافعیة الأفراد ھو الأھداف والغایات ولما لھا من أھمیة لدیھم، 

بالأھداف التي یسعى إلیھا وما یعطیھا من أھمیة، فكلما كانت  فسلوك الفرد محكوم في أغلب الأحیان

الأھداف محددة وواضحة ومقبولة لدى الفرد ویتوفر لھا تغذیة عكسیة تبین معدلات ومستویات الأداء 

كلما كانت الدافعیة لدیھ لعملھا أكبر. ولذلك وجب على الإدارة التي ترغب في زیادة دوافع للأفراد 

 ئھم أن توفر لھم ما یلي:الأفراد ورفع أدا

 تحدید الأھداف والمھام والتي یتوقع منھم أداؤھا بشكل واضح. -

 المھام والعناصر التي تتضمنھا الأھداف مقبولة من قبل الأفراد.أن تكون  -

 2فتح قنوات للتغذیة العكسیة لبیان مستوى أداء الأفراد. -

 نظریة العدالة:  •

رائدھا "ستاسي آدامز" لا یكتفي الأفراد ببذل الجھد والحصول على العوائد المقابلة لھ ، وإنما 

الأفراد یحرصون على الشعور بعدالة ھذه العوائد وناسبتھا للعطاء الذي بذلوه، فھي تركز على إدراك 

(وھي تقترح أن الناس یحفزوا للبحث عن العدالة  بالآخرینللإنصاف الذي یعاملون بھ عندما یقارنون 

الأفراد یقیمون العدالة من خلال مقارنة مدخلاتھم في المكافآت التي یتوقعونھا من الأداء)  الاجتماعیة

بالنسبة للنتائج التي یحصلون علیھا من العمل، والمدخلات إلى العمل تشمل التعلیم، الخبرة، الجھد، 

، الأرباح، الترقیات، ویقوم الأفراد بمقارنة نسبة الاعترافمل تشمل الأجر، القدرة، النتائج من الع

یقارنون نسبة مدخلاتھم  الأفراد. إن اجتماعیةوالعملیة تعرف بمقارنة  الآخرینإلى نتائج مدخلاتھم 

فإنھم لن یكونوا راضین وسیكونون  الآخرینإلى النتائج التي یحصلون علیھا من نسبة مدخلات 

على أجر أعلى من شخص صاحب مستوى  إذا حصل شخص من مستوى تعلیمي متدني راضین مثلا

تعلیمي عالي وخبرة عالیة فإن النتیجة تكون أن ھذا الشخص یشعر بعدم العدالة ویكون غاضبا 

                                                           
 .170. ص1998الحناوي، راویة حسن. السلوك التنظیمي. مركز التنمیة الإداریة. الإسكندریة. محمد صالح  - 1
. 2002الدین لعویسات. السلوك التنظیمي والتطور الإداري. دار ھومة للطباعة والنشر والتوزیع. الجزائر.  لجما - 2
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ومنزعجا، حتى الدفع أكثر مما ینبغي یعتبر غیر منصف ویجعل الشخص یشعر بالذنب وھذا الشعور 

 أكثرھذا من خلال العمل بجد والحصول على تعلیم  الإنصافعدم تصحیح قد یجعل الشخص یحاول 

   1ویحاول الأشخاص الوصول إلى حالة التوازن من العدالة.

"فریدیرك ھیرزبرج" من خلال دراستھ أن یتوصل إلى الفصل  استطاعنظریة ذات العاملین:  •

، وأن العوامل المؤدیة للرضا تختلف تماما والاستیاءبین نوعین من مشاعر الدافعیة: الرضا 

 .للاستیاءعن العوامل المؤدیة 

 وفیما یلي عرض لھذه النظریة:

 

 

 العوامل الوقائیة                                      العوامل الدافعة                  

 

 

 

  

 ظروف العمل -                                                    الإنجاز    -

 الإشراف -            المسؤولیة                                         -

 سیاسات المنظمة -            التقدیر                                            -

 الأجر -                التقدم والنمو                                   -

 العلاقات -             أھمیة العمل                                      -

مؤدیة إلى إثارة الحماس وخلق قوة دفع السلوك. وھذه ھي تلك العوامل الالعوامل الدافعة:  -أ

تقي الفرد من مشاعر الاستیاء وتحمیھ من السخط العوامل تختلف عن العوامل الوقائیة وھذه الأخیرة 

 الناجم عن عدم الرضا.

                                                           
 ).107-106. ص(2007توزیع. عمان. الأردن. ھیثم العاني. الإدارة بالحوافز. دار كنوز المعرفة للنشر وال - 1

توفرها يؤدي إلى 
 الرضا

توفرها يؤدي إلى 
 حياد الاستياء

 

عدم توفرها يؤدي إلى 
 الرضا)الاستياء(عدم 

لى عدم توفرها يؤدي إ
 الى حياد الرضا

 أمثلة أمثلة
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 الاستیاءوھي التي یعتبر توافرھا بشكل جید ضروري لتجمید مشاعر  العوامل الوقائیة: -ب

لتجنب مشاعر عدم الرضا ولكنھا لا تؤدي إلى خلق قوة دافعة وحماس الأداء وھذه العوامل: ظروف 

العلاقات مع المرؤوسین، الإشراف، الأداء عمل ذي أھمیة وقیمة العمل، العلاقات مع الرؤساء، 

 للمنظمة.

وثبات  الانتقادات رإلا أنھا بقیت صامدة أمام تیا الانتقاداتبالرغم من تعرض ھذه النظریة للعدید من 

 1شأ الرضا.ھیمھا كنظریة تحاول تفسیر كیف ینمفا

ظریتي ماسلو وھرزنبرج، وما آلدفر في تطویر نظریة الحاجات على ن اعتمدنظریة آلدفر:  •

یتوافق مع النتائج التي أجراھا حیث یرى أن الحاجات الإنسانیة یمكن تصنیفھا إلى حاجات أولیة 

 أن للإنسان ثلاث حاجات ھي: اقترحوحاجات راقبة، وقد 

وھي الحاجات التي یتم إشباعھا بواسطة عوامل البیئة كالأكل والماء حاجات الوجود:  -

 والھواء...

 المتبادلة. الاجتماعیةوھي الحاجات التي یتم إشباعھا بواسطة العلاقات ت العلاقات: حاجا -

وھي تھتم بالمستوى الأعلى للذات الإنسانیة والنمو النفسي للفرد مثل تحقیق  حاجات النمو: -

 الذات وإشباعھا.

ة تحرك الفرد عن نظریة الحاجات في عدد الفئات وفي كیفی اختلافھاحظ على ھذه النظریة ھو وما یلا

وانتقالھ من فئة إلى أخرى، لأنھا تعتقد أن الحاجات تشكل خطا مستقیما ولیس سلما ولا یعتقد بأنھ 

یجب إشباع الحاجات الدنیا أولا قبل تشكل الحاجات العلیا كدافع، وقد أوضح أیضا إلى أن ثقافة الفرد 

 یلعبان دورا في تحدید أسبقیة وترتیب الحاجات.ونشأتھ 

التي وضعتھا لمناقشة الرضا الوظیفي،  الافتراضاتاطتھا وسھولة سیمیز ھذه النظریة ھو بإن ما 

باعتبارھا محاولة للرد على نظریة ماسلو من خلال سعیھا لتحسینھا وتطویرھا وإذا كانت في مجملھا 

 2تعبر عن فكرة واحدة ھي أن محرك العمل ھو الرضا ومدى إشباع حاجاتھ.

 

 

                                                           
 ).90-89عادل عبد الرزاق ھاشم. المرجع السابق. ص( - 1
. 1995ناصر محمد العدیلي. السلوك الإنساني والنظمي من منظور مقارن. معھد الإدارة العامة. السعودیة.  - 2
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 على الرضا الوظیفي:العوامل المؤثرة  5

وقد قسم فریدریك ھرزبرج ھذه العوامل إلى قسمین عوامل تؤدي إلى عدم الرضا وعوامل تؤدي إلى 

 الرضا.

 العوامل التي تؤدي إلى عدم الرضا: -أ

 الجوع -

 الأمن                                         المصدر: الطبیعة الحیوانیة للإنسان. -

 بیئة العمل -

 نوع الرقابة. -

 العوامل التي تؤدي إلى الرضا:  -ب

 إنجازات الفرد ومھامھ. -

 وتقدیر الجماعة لصفات الفرد. اعترافات -

 العمل في حد ذاتھ أو مستوى العمل. -

 المسؤولیة. -

 التقدم والترقیة. -

 إمكانیة التطور. -

 1.ھذه العوامل مھمة ذلك أنھا تتوجھ إلى الذھنیة في العمل

 لتحقیق الرضا. عوامل رئیسیة 3فیما حددت راویة حسن 

الرضا عن العمل یتحقق من تقارب النواتج التي یرغب الفرد في تحقیقھا وتلك  أنأي التباعد:  - 

 التي یحصل علیھا فعلا في مجال عملھ.

 أي الشعور بالعدالة عندما یحصل على ما یعتقد انھ یستحقھ في العمل. العدالة:  -
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الفرد على مدى شعوره بالرضا عن العمل فبالرغم فقد تؤثر شخصیة الوضع الشخصي المسبق:   -

من إمكانیة التأثیر على مستوى الرضا بتغییر بیئة العمل، إلا أن الموقف الشخصي المسبق قد یؤثر 

26FPعلى مستوى شعوره بالرضا بالرغم من التغییرات الإیجابیة في العمل.

1 

أھم عوامل مؤثرة في الرضا وقد أرجعت العدید من الدراسات والبحوث حول الرضا الوظیفي أن 

الوظیفي ھما عاملین رئیسیین: الضغوط وكذلك الحوافز فقد توصلت العدید من الدراسات أن محددات 

 أو العوامل المؤثرة على الرضا الوظیفي تنطوي تحت ھذین العاملین الأساسیین:

 الضغط: 

یتفاوت في الثبات فمنھم من تستخفھ التوافھ فیفقد توازنھ ویتھاوى مفھوم وطبیعة الضغط:  -أ

 برجاحة عقلھ وسماحھ محتفظابسرعة، ومنھم من تحفزه الشدائد، فیبقى صامدا مثابرا 
إلى ھذا الدور الذي تلعبھ الخصائص الذاتیة للفرد في تحدید طبیعة الاستجابة لھذه وبالإضافة 

ي یعیش فیھا الفرد دورا حاكما وحیوي في تشكیل الاستجابة والتأثیر المثیرات نجد أیضا أن للبیئة الت

تصنیف محاولات الباحثین علیھا أي في تحدید حجم ونوعیة وكیفیة التعامل مع ھذه الضغوط ویمكن 

والممارسین لتحدید مفھوم وطبیعة العمل على النحو التالي: المفھوم الذاتي للضغط، المفھوم البیئي 

 المتكامل للضغوط. للضغط، المفھوم

ردود الأفعال البدنیة  باعتبارھامع الضغوط  الاتجاهھذا  أصحابیتعامل المفھوم الذاتي للضغط:  /أولا

 Selye  "الاتجاهھذا  أصحابوالسلوكیة التي تصدر على الفرد نتیجة لتعرضھ لمثیرات معینة ومن 

تفرضھ الظروف على الفرد من المحددة لما الاستجابة «  " حیث یعرف الضغط على أنھ1973

إدراك أو شعور الفرد باختلال «الضغوط بأنھا  "Pakes Decotus1980" كما ویعرف   »متطلبات

. ویعرفھ »في حالتھ البدنیة أو النفسیة كرد فعل للأحداث والظروف الموجودة في بیئة العمل

"Luehans1985  الجسم لمجموعة من المواقف والمتغیرات البیئیة  استجابة« بأنھا" الضغوط

 2»والنفسیة للعاملین في المنظمة.
مجموعة العناصر  باعتبارھایتعامل ھذا الاتجاه مع الضغوط المفھوم البیئي للضغط:  /ثانیا

والمثیرات والقوى البیئیة التي تؤثر على الفرد، ومن أصحاب ھذا 
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عبارة عن قوى خارجیة تؤثر «حیث یعرف الضغوط على أنھا "Holl&Monsfidd1971الاتجاه"

 »داخلیة في صورة إجھاد.على النظام سواء كان فردا أو منظمة تؤدي إلى حدوث تغیرات 

مجموعة العوامل البیئیة السلبیة «الضغوط بأنھا  "Cooper&Morchek 1976كما یعرف كل من "

 .»زائد) والتي لھا علاقة بأداء معین.(مثل غموض الدور، صراع الدور، ظروف العمل، عبئ 

 تأثیرھاتلك القوى الخارجیة التي تمارس «"فیعرف الضغوط بأنھا Middekmist&Hill1988أما " 

 1»لھذا الفرد.على الفرد ویترتب علیھا الإجھاد النفسي والجسماني والسلوكي 

یشیر ھذا الاتجاه إلى الضغوط باعتبارھا محصلة تفاعل الخصائص ثالثا/ المفھوم المتكامل للضغط: 

 الخارجیة المحیطة بالفرد.الذاتیة للفرد مع الظروف البیئیة 

حالة تنتج من التفاعل بین الظروف الموجودة في العمل وخصائص «فیعرفھ مارجوس وزملائھ بـ: 

 »للفرد.العامل ویترتب علیھا خلالا في الاتزان الفسیولوجي والسلوكي 

حالة تنتج عن ضعف الانسجام والتوافق بین الأفراد وبیئة عملھم، تلك التي « أما فرنش وزملائھ:

 2»تفرض علیھم متطلبات متزایدة تفوق قدراتھم على مواجھتھا

  مسببات الضغوط: -ب

للضغوط وفي ھذا الجانب ذكرت نداء محمد  والأسبابحدد الباحثون والدارسون العدید من المصادر 

 الصوص مجموعة من الأسباب والمتمثلة في:

 التھدیدات الجسدیة. -

 التھدیدات التي تشكل  خطورة على الصورة الذاتیة. -

 والزملاء. الأقاربالأصدقاء و الصراعات مع أوالخلافات  -

 الأحداث الحیاتیة المھمة. -

 المواعید النھائیة الصعبة. -

 3الأفراد أو الأشیاء التي تھم العمل.فقدان احد  -

 أقسام أساسیة وھي: 5" مسببات الضغط إلى Umstot 1984"وقد صنف كذلك 
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والعائلة  تسببھا عملیة الصراع بین الشخصیة وتتمثل في الضغوط التيالحیاة الشخصیة:  •

 والمتطلبات التنظیمیة من جانب آخر.

وتتمثل ھذه الاھتمامات بالمسار الوظیفي، توقعات  الاھتمامات ذات الصلة بالمسار الوظیفي: •

الفرد غیر المشبعة بشأن مساره الوظیفي في المنظمة مصدرا مھما من مصادر ضغوط العمل، فلو 

كان الفرد یتقدم وظیفیا في منظمتھ على نحو مقارب لمل یتوقع فإنھ سیكون راضیا وبمنأى عن 

31FPالضغط والعكس.

1 

ك الخصائص المتعلقة بتصمیم الوظیفة من حیث التنوع ویقصد بھا تل خصائص الوظیفة: •

 والرقابة، الاستقلالیة أو الالتزام الحرفي بالإجراءات.

یتضمن كل من صراع الدور، غموض الدور، الدور المفرط، تعارض  خصائص الدور: •

 مكانة الدور.

تصال، وتتضمن العلاقات التفاعلیة، العملیات التنظیمیة(الدافعیة، الا خصائص تنظیمیة: •

32FPدینامیة الجماعة، المناقشة، السیاسات، تقییم الأداء، الرقابة) ظروف العمل المادیة

2 

 الحوافز:

من حیث طبیعة الحوافز فقد وضع تصنیفین ھما الأكثر شیوعا لدى الدارسین والباحثین وھي الحوافز 

 المادیة وغر المادیة:

من المكافآت المالیة والمشاركة في  ابتداءیأخذ ھذا النوع صورا كثیرة الحوافز المادیة:  •

 مختلف أنواع الاستفادة من التقاعد، التأمین، والعطل مدفوعة الأجر.ح، إلى االأرب

منن الترقیة  انطلاقاوھي كل المحفزات ذات الجانب المعنوي  الحوافز غیر المادیة: •

المشاركة أو الحوار، اذ القرارات بواسطة طرق مختلفة منھا والمساھمة في التسییر أو اتخ

33FPوإعداد الخطط والبرامج

3 

  أھداف حوافز العمل: -

 الارتباط والانسجام، والتوافق الجماعي. -

 الملائمة مع ظروف العمل. -

 تنمیة الشعور بالمشاركة. -
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 الشعور بالتضامن والتكافل الجماعي. -

 كما أن للترقیة المفیدة كحافز في المؤسسة تستوجب مبررات أو أسباب منھا:

 مكافأة الفرد على القیام بواجباتھ وتحمل المسؤولیة بكفاءة وانضباط طول الخدمة. -

 تحقیق مصلحة العمل: حیث یتطلب المناصب الأعلى كفاءة أعلى. -

إتاحة الفرصة للترقیة لجمیع العمال أو جمیع من تتوافر فیھم شروط محددة للمناصب  -

  1المفتوحة، للرفع من معنویات العمال وتحسین النشاط.

 أھمیة الحوافز في الإدارة التعلیمیة:  -

أما مبررات الحوافز بالنسبة للمعلمین فتقوم على أساس أن المعلم ھو حجر الزاویة في العملیة 

الجید وإخلاصھ في  الإعدادالتعلیمیة وأن نجاح ھذه العملیة یعتمد على مدى كفاءة المعلم وإعداده 

على العاملین في ھذه المھنة أن لا ینظروا لھا على أساس (وھن أقول  عملھ وحبھ لھ وتحمسھ للمھنة 

أنھا مھنة بل ھي رسالة مؤداة، یرجو الأجر من اللھ، ثم خدمة الوطن والأمة، وھذا ھو السبب في 

 بحقھا مھما تمیز المعلم دون الآخر رغم تشابھ جمیع الظروف فالأول یتخذ مھنة التعلیم رسالة، یؤدیھا

لآخر ینظر إلى مھنة التعلیم على أنھا مھنة یقدم لھا بقدر ما تقدم لھ.) وھنا اشتدت وقست ظروفھا، وا

 :أطرح المعادلة التالیة

 معلم ضعیف + منھاج قوي = طالب ضعیف

 طالب قوي+ منھاج قوي+ معلم ضعیف = طالب ضعیف.

 معلم قوي + طالب ضعیف + منھاج ضعیف = طالب قوي.

من خلال المعادلة السابقة نرى أھمیة الدور الذي یقوم بھ المعلم ومن ھنا نقول بأھمیة إعداد المعلم 

التي تخرج  عدادا جیدا منذ التحاقھ بالجامعة والمعدل المرتفع الذي یشترط بھ الالتحاق بالكلیةإ

یؤدیھا أثناء الخدمة ثم المقابلة، والاختبار حسب أصول ومقاییس المعلمین، ثم الدورات المكثفة التي 

معدة إعدادا جیدا من قبل الخبراء التربویین، وبعد ذلك التدریب المكثف أثناء الخدمة، وبذلك فھو 

منھا الوضع المادي لھذا الدور  أدائھیخضع للعدید من العوامل المؤثرة تأثیرا مباشرا على 

 ل وحوافزه.العمروف ظوالاجتماعي و

                                                           
  .77ناصر دادي عدوان. المرجع السابق.ص - 1



ثاني الفصل ال                    للمعلم التربوي الاداء على ثیرهأت و الوظیفي الرضا           
 

 39 

ننكر أن الوضع المادي بالنسبة للمعلم مقارنة بغیره من المھن یعتبر منخفضا مما یسبب عزوف  لا

الأفراد عن امتھان مھنة التعلیم أو محاولة المعلمین التحول إلى مجالات أخرى، لذا نستطیع القول انھ 

في التغلب على الصعوبات التي أھمیة الحوافز بالنسبة للمعلمین، فھذه الحوافز تساعدھم ھنا تبرز 

تواجھھم في العمل وترفع من درجة روحھم المعنویة، مما یؤدي إلى الارتقاء بمستوى التعلیم و 

إلى أنھ بفضل الأخذ بحوافز إیجابیة ومحاولة حفز المعلمین من خلالھا،  الإشارة بجدرنوعیتھ. كما 

  1رن دوما بعدم الرضا.أفضل من الحوافز السلبیة التي تقتلأنھا تؤدي إلى حفز 
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 العلاقة بین الرضا الوظیفي والأداء: 6 

أساسیة وھي: ھل یؤثر  إشكالیةأصبحت البحوث والدراسات المتعلقة بالرضا الوظیفي تبحث دائما في 

، وھو الأمر الذي جعل الإنتاجیةرضا العامل على عملھ وھل ھناك تأثیر للرضا الوظیفي على 

تتعدد والنتائج تتباین وكذلك المقاییس تختلف وتتجدد وھذا ما یجعلنا نعالج ھذه العلاقة الدراسات 

 مرورا بـ: تحدید المراحل المثالیة للوظیفة، معاییر الأداء الفعال، علاقة الرضا بالأداء.

وسوف نتطرق إلى المراحل المثالیة للوظیفة ذلك حسب ما ذكره المراحل المثالیة للوظیفة:  -أ

 غربنھاوس" و"جالاتان" وصنفاه إلى خمس مراحل :" 
 الاختبار المھني والاستعداد للعمل. المرحلة الأولى:

وتتضمن ھذه المرحلة تطویر الصورة الوظیفیة  25یرى الكاتب أن ھذه المرحلة تدوم إلى سن 

 ب للشخص.الذاتیة، والعبرة ھنا ھي المقارنة بین نقاط القوة والضعف، القیم ونمط الحیاة المرغو

 الدخول للمنظمة.المرحلة الثانیة: 

وتتضمن  25-18ھناك العدید من التدخلات بین المرحلة الأولى والثانیة والتي تحدث غالبا ما بین 

 الوظیفة التي تنسجم مع الصورة الذاتیة. إیجاد

 بدایة الوظیفة.التأسیس للانجاز.المرحلة الثالثة: 

ومعرفة كیف یسیر العمل فیھا فالموظف الجدید لا یحتاج نظمة موتتضمن ھذه المرحلة الانسجام مع ال

  1إلى معرفة المھام الخاصة بالعمل فقط، إنما كیفیة عمل المنظمة ككل.

 مرحلة منتصف الوظیفة  المرحلة الرابعة:

وتتضمن نموا وتقدما إضافیا للموظف أو الحفاظ على الوضع الحالي الاستقرار، وفي كلتا الحالتین 

تكون مصحوبة عادة ببعض التطور في المھنة واتجاه الحیاة، ویواجھ القلیل فقط من الموظفین فھي 

 الھبوط في ھذه المرحلة.

 أواخر الوظیفة.المرحلة الخامسة: 

سنة فما فوق على 50تتجلى مھمة المنظمة في ھذه المرحلة في تشجیع الموظفین البالغین من العمر 

ما یقال حول كبار السن من الموظفین قد یعملون ببطء ولا یتعلمون الاستمرار بشكل جید، وبالرغم م

"مابو" یرى أن المنظمة إذا أمنت بأنھم یستطیعون العمل بشكل جید وعاملتھم على ھذا  أنبسرعة إلا 

                                                           
 .63. ص 2007. 1دارة الموارد البشریة. كنوز المعرفة. عمان. الأردن. طزید مشیر عبوي. إ - 1



ثاني الفصل ال                    للمعلم التربوي الاداء على ثیرهأت و الوظیفي الرضا           
 

 41 

فإنھم سیعملون بشكل جید فعلا، ویرى الكاتب أن وجود نظام مرن، ومعییر العمل الواضحة الأساس 

 1وتجنب التمییز في الأمور المھمة مفید جدا في ھذه المرحلة. والتدریب المستمر،

 معاییر الأداء الفعال: -ب
یفید التحلیل الوظیفي في تحدید مكونات الأداء الوظیفي الفعال بمجرد ان تتوصل المنظمة من خلال 

تحتاج إلى التحلیل والتصمیم الوظیفي، إلى تحدید نوعیة الأداء المتوقع من العاملین لدیھا، فإنھا 

 تطویر أسالیب القیاس لذلك الأداء.

الاستراتیجي، الصلاحیة، الاعتمادیة، القبول، التحدید وھناك خمسة شروط أو معاییر وھي: التوافق 

 أو التمیز وفیما یلي شرح مبسط لھذه المعاییر.

أو تمییز  استنباطستطیع فیھ نظام إدارة الأداء یقصد بھ المدى الذي ی : التوافق الاستراتیجي •

 الأداء الوظیفي الذي یتسم بالتوافق أو الانسجام مع استراتیجیات وغایات وأھداف وثقافة المنظمة.

علاقة یقصد بھا المدى الذي یستطیع فیھ مقیاس الأداء تقییم الأبعاد كافة ذات الالصلاحیة:  •

 بالأداء الجید للوظیفة.

 : تتعلق بمدى اتساق مقیاس الأداء.الاعتمادیة •

ویتعلق ھذا المعیار بمدى قبول الأفراد الذین یستخدمون المقیاس أو أداء التقییم لھ، ول: القب •

 إقناعھم بھ.و

وتوجیھات محددة  إرشاداتویقصد بھ المدى الذي یوفره المقیاس المستخدم من  التحدید:  •

38FPللعاملین شأن ما ھو متوقع منھم وكیف یمكنھم تحقیق ھذه التوقعات.

2 

 قیاس أداء العاملین:  -ج

 ونعرض فیما یلي المداخل المختلفة لقیاس الأداء.

 أولا/ المدخل المقارن:

كون المدخل المقارن في تقییم الأداء من أسالیب عدة تستند إلى تكلیف قائم على التقدیر بمقارنة أداء تی

 الشامل.ویستخدم ھذا المدخل عادة لقیاس الأداء من زملائھ  الآخرینء ادأالفرد ب

 

                                                           
 )65-64زید مشیر عبوي. المرجع السابق. ص( - 1
-223. ص(2011. 1سامح عبد المطلب عامر. استراتیجیات إدارة الموارد البشریة. دار الفكر. عمان. الأردن. ط - 2
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 ثانیا/ المدخل السلوكي: 

 -أو القیمون-ھذا المدخل یتركز على تحدید ھذه التصرفات أو أنماط السلوك بعد ذلك یقوم المدیرین 

 بتحدید المدى الذي یظھر فیھ الموظف موضع التقییم ھذا السلوك.

 ثالثا/ مدخل الخصائص والسمات:

ویتركز ھذا المدخل على مدى امتلاك الفرد لسمات معینة یتصور أنھا ضروریة أو مرغوبة لتحقیق 

 المساھمة في تقدم المنظمة أكثر.النجاح في الوظیفة أو 

 رابعا/ مدخل النتائج:

یرتكز على إدارة نتائج موضوعیة وقابلة للقیاس للوظیفة أو مجموعة العمل ویفترض ھذا المدخل أنھ 

لیل عدم الموضوعیة عند قیاس النتائج وأن الأداء الموضوعي ھو أفضل مؤشر لمدى مساھمة یمكن تق

 1.الفرد في تحقیق الأھداف التنظیمیة

 علاقة الرضا الوظیفي بالأداء: -د

علقة بین الرضا الوظیفي والأداء خلص إلى ثلاثة  إیجادیمكن القول بان الفكر الإداري في مجال 

 المجال وھي: أساسیة في ھذااتجاھات 

ن العامل الراضي ھو أكثر أداء، وبذلك یكون الرضا الوظیفي المرتفع أیرى بالاتجاه الأول:  •

مؤدیا إلى زیادة الأداء، وھذا الاتجاه ظھر نتیجة لدراسات " ھاوثورن" حیث زاد الاھتمام بالعلاقات 

حاجتھم المادیة والمعنویة ووجھة  وإشباعفي محیط العمل والاھتمام بمشاعر العاملین الإنسانیة 

العاملین شكاوي ق ذلك من خلال السماع لویتحق »العامل الراضي ھو العامل المنتج«نظرھم ھي: 

وتشجیعھم على المشاركة في العمل واتخاذ القرار وتقدیم النصح ویتفق ھذا الاتجاه مع نظریة 

 "ماسلو" و "ھرزبورغ" و "مكلیلاند".

أصحاب ھذا الاتجاه أنھ لا توجد علاقة بین الرضا الوظیفي والأداء، یرى الاتجاه الثاني:  •

بالضغط واستخدام أسلوب  الإنتاجیةبین الرضا والأداء ویمكن أحیانا زیادة  ارتباطیھوأن العلقة لیست 

 الدیكتاتوریة في الإدارة، وبذلك یكون الأداء مرتفعا مع وجود حالة من عدم الرضا.

للأداء الذي یتبعھ عوائد حاب ھذا الاتجاه أن الرضا الوظیفي نتیجة یرى أصالاتجاه الثالث:  •

إیجابیة أو مكافآت مادیة ومعنویة، وفي حالة شعور العامل بأنھ قد حصل على عناصر الرضا 

                                                           
 ).228-226ص( سامح عبد المطلب عامر. المرجع السابق. - 1
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الوظیفي (الأجر، الترقیة ، التقدیر، الأمن الوظیفي، القیادة العادلة) وھذه العناصر مرتبطة بضرورة 

 1للعمل بمستوى معین، ویتفق ھذا الاتجاه مع نظریة "فروم" و"بورتر"  أدائھ

        لولر" قام بوضع مخطط یشرح نظریتھ                                                                                              وھذا الأخیر مع "

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 2في العمل. بورتر ولولر في الدافعیة ذجونم

من خلال المخطط یلاحظ أن العامل یعطى قیمة معینة للمكافأة المحتملة لأداء عمل معین، وأشار إلیھا 

) في الشكل السابق. ثم یقوم العامل بتكوین حكم ذاتي على احتمالیة الحصول على 01بالمستطیل(

) 01(ة مزاوجة المكافأة )، ومن ثم تتم عملی02المكافأة بعد بذل جھد العمل المقترح المستطیل (

وإدراك الفرص الفعلیة للحصول علیھا وھذه المزاوجة تؤدي إلى مستوى معین من الجھد مستطیل 

)، كما یوضح النموذج أن الجھد وحده لا یحقق نتائج إلا إذا توفرت لھ قدرات وخصال المستطیل 03(

الجھد –ل ھذه المكونات الثلاثة )، وأن تفاع05الدور المعین مستطیل ( وإدراك) وكذلك فھم 04رقم (

 ).08ینجم عنھ أداء سلوكي یحقق إنجاز مستطیل ( -والقدرات وإدراك الدور

                                                           
 200إحسان دھش جلاب. المرجع السابق.ص - 1
 201إحسان دھش جلاب. المرجع السابق.ص - 2
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)، والمكافأة قد تكون داخلیة 08ویتوقع الفرد في ضوئھ أن یحصل على مكافأة عادلة ( مستطیل 

قناعة الفرد  ب)، وأن محصلة ھذا التفاعل المعقد ھي التي تحدد درجة7أ) أو خارجیة (7(مستطیل 

 ).09ورضاه ( مستطیل 

 :أنووفقا لھذا النموذج نجد 

 احتمالیة العلاقة بین الجھد والمكافأة. وإدراكالجھد یتوقف على قیمة المكافأة  -

 الدور. وإدراكالجھد یوحي إلى الأداء الذي یتأثر بالقدرات والخصائص الشخصیة  -

 رجیة والداخلیة.ینتج عن الجھد الأداء الذي یؤثر على المكافأة الخا -

 الرضا یتأثر بقیمة المكافأة. -

المرؤوس بأن الجھد العالي واحتمالیة الوصول إلى المكافأة والقیمة  إدراكوعلى ذلك فإن  -

 العالیة للمكافأة سوف یؤدي إلى بذل جھد أعلى.
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   الفصل الثالث

 المدرسة الابتدائیة المعلم و 
 مفھوم المعلم وخصائصھ. -1
 مكانة ووضع المعلم في المدرسة الجزائریة. -2
 تكوین المعلم. -3
 المدرسة الابتدائیة وأھدافھا. -4
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 وخصائصھ:مفھوم المعلم  -1
 المعلم لغة:  -1-1

علم لھ علامة: جعل لھ أمارة یعرفھا، علم الرجل: حصلت لھ حقیقة العلم، علم الشيء: عرفھ وتیقنھ، 

وعلمھ صفة : جعلھ یعلمھا، ومنھ المعلم في اللغة یعني ذلك  : أتقنھ، علم تعلیما وعلاماعلم الأمر

 1الشخص الذي یعرف صناعة ما ویتقنھا.

 :عرف المعلم بأنھالمعلم اصطلاحا:  -1-2
جزء من الأجھزة المنفذة لرسالة التعلیم في المجتمع، وھو العامل الأول والأساسي والقائم على نقل 

 2المعلومات والمعارف العلمیة والخلقیة إلى أبناء المجتمع، ویتم ذلك ضمن المدرسة.

الأولى،  للأطوار:" المربي الذي یقوم بالتدریس كل أو معظم المواد الدراسیة ویعرف أیضا بأنھ

ویرتكز دوره في تھیئة الظروف التعلیمیة، بھدف متابعة النمو العقلي والبدني والجمالي والحسي 

 3والدیني والاجتماعي والخلقي"

قسیمات التي وقد قسمت ھذه الخصائص إلى عدة أقسام ولعل أشھر ھذه الت خصائص المعلم:  -1-3

تقسم ھذه الخصائص إلى خصائص جسمیة، خصائص عقلیة، خصائص نفسیة، خصائص انفعالیة، 

 أخلاقیة.خصائص اجتماعیة، خصائص معرفیة، وخصائص 

 : وتتمثل فیما یلي:الخصائص الجسمیة -أ

في تلمیذه صحتھ وقوتھ امتثالا لقول رسول اللھ  وتأثیرهمن دواعي نشاط المعلم  الصحة والقوة: -1-أ

إلى كل ما یتعلق بسلامة حواسھ فھناك  إضافة". (ص) " المؤمن القوي خیر من المؤمن الضعیف

 عوامل مساعدة لأداء مسؤولیاتھ دون تكاسل أو تھاون تمكنھ من الأداء الحسن لھذه المسؤولیات.

یذه ساعات طویلة یومیا وھذا یقتضي منھ الحرص م یقضي مع تلاملفالمعالمظھر المناسب:  -2-أ

، لأنھ أول انطباع بصري للتلامیذ، ویتعلق بحسن اختیار والالتزام في مظھره العام والشخصي

الملابس والصوت المتزن وسماحة الخلق لان المظھر لھ التأثیر الكبیر في نفسیة التلامیذ لأنھم 

یحاولون تقلیده في المواقف المشابھة سواء داخل القسم أو یعتبرون المعلم ھو القدوة الأولى لھم لذلك 

                                                   
 .586.ص  2003. 40نجد في اللغة والأعلام. دار المشرق. لبنان. طمال - 1
 .563.ص1973مدكور.معجم العلوم الاجتماعیة. الھیئة المصریة للكتاب. مصر.  إبراھیم - 2
. 1طالدار المصریة اللبنانیة. بیروت. لبنان.  حسن شحاتة.زینب النجار. معجم المصطلحات التربویة والنفسیة. - 3

2003 
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أن یحتاط خارجھ ویكمن التقلید غالبا في الحركات أو الإیماءات، والأسلوب، الصوت وعلى المعلم 

 1لذلك ویدرك تصرفاتھ أمام تلامیذه.

 وتشتمل على ما یلي:الخصائص العقلیة:   -ب

وعقلیا، فلا یصح لھ أن یضل متعلقا بطفولتھ، وأن لا أن یكون المعلم قد نضج جسمیا الرشد:  -1-ب

یظھر بمظھر أنھ في حاجة إلى عطف ودلال زائد، ما یجعلھ أقل استعدادا للحیاة العملیة. وإن توفرت 

ھذه الخاصیة (الرشد) كان نتاجھا الوعي والصرامة والشخصیة القویة القادرة على أداء الرسالة 

 .التربویة

صفات المعلم وذلك أن المعلم یتعامل مع كثیر من أصناف  أھمھي من الذكاء والعقل المرن:  -2-ب

 2التلامیذ والجمیع ینتظر من الاستفادة، ومن ھنا فإنھ یحتاج إلى ذكاء واسع وعقل مرن.

 : وتتمثل في: الخصائص الانفعالیة -ج

إشاعة جو من الاطمئنان العمل على نشر الأجواء المریحة في الصف والمدرسة لضبط النفوس، و -

 تأمینا لحسن سیر العمل الدراسي.

المعلومات إلیھم بأفضل الطرق  إیصالالعلقة الحسنة بین المعلمین والتلامیذ من خلال  إقامة -

 والوسائل وھذا ھو الھدف من التعلیم.

 فالمعلم ھو القدوة الصالحة والمثل المحتذى.الانضباط في السلوك،  -

الاتزان في تفكیره، كلامھ، سلوكھ وھذا ما یجعلھ بعیدا عن التھور والتذبذب في رده على الأسئلة  -

 وھذا دلیل على النضج والانسجام والتوافق. الآراءوحكمة 

لھ  وإخلاصھالحماس في عملھ لدفع المتعلمین نحو التعلم، وھذا الحماس یؤكد حبھ للعمل  -

 التعلیم مما یدفع التلامیذ نحو محبة الدراسة والعلم.وأنھ مؤمن بأھمیة ومشتركتھ فیھ 

في العمل لأنھما یؤكدان على عدم اندفاع المعلم في عملھ وأنھ غیر  والإھمالالامتناع عن الجمود  -

 مبال بالنتائج المترتبة على مستقبل التلامیذ.

 یمیة نحو تحقیق أھدافھا.مین تدفع العملیة التعلیة السلیمة بین المعلمین والمتعلإن العلاقة الوجدان -

 3إن العلاقة الوجدانیة تتجلى في الأمور التالیة: محبة عمیقة، صداقة، متانة، مشاعر صادقة. -

                                                   
 .77. ص2003. 1التعلم. المكتبة الأنجلو مصریة. مصر. ط وأسالیبمحمد أحمد كریم وآخرون. مھنة التعلیم  - 1
 .76. ص1998. 1طلبنان. سمیر محمد كبریت. مناھج المعلم والأدوار التربویة. دار النھضة المصریة. - 2
 .13محمد أحمد كریم وآخرون. المرجع السابق. ص  - 3
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 في النقاط التالیة: یمكن عرضھا الخصائص الاجتماعیة:  -د

التعلیم مھنة إنسانیة اجتماعیة فالمجتمع المدرسي مجتمع إنساني یقوم على التفاعل الاجتماعي:  -1د

التفاعل الاجتماعي بین أعضائھ وتلامیذه ومعلمیھ ومدیره، ویتفاعل بدوره مع المترددین على 

یفرض ھذا الوضع على المدرسة من خارجھا كأولیاء التلامیذ وممثلي المجتمع المحلي، وبالتالي 

ویشاركھم معرفتھ والمحافظة على تصاف بالتعاون مع زملائھ في المدرسة،المعلم ضرورة الا

علاقات ایجابیة فعالة، واحترام متبادل مع كافة أفراد المجتمع المدرسي وبالاتصاف بھذه المھارات 

في صنع مناخ دراسي  الإسھامالاجتماعیة یمكنھ من تذلیل الكثیر من الصعاب ویساعده على 

 1اجتماعي منفتح ومرن.

 التكیف الاجتماعي: -2د

التكیف الاجتماعي أمر یجب أن یتحلى بھ كل فرد واع ومدرك أن من المحال أن تقلب الأمور سمة 

، وأن من سمات الحیاة وان ھذا التقلب یستوجب أن یكون الفرد مستعدا قابلا راضیا لأي تغییر یطرأ

الكفء یمتلك قدرة التكیف  یكون مرن في التعامل مع المواقف المستجدة ، والمعلم العصري

 الاجتماعي في حیاتھ سواء مھنیة أو أسریة فلدیھ القدرة والمرونة والقابلیة للتكیف مع ھذه التغیرات.

إن المعلمین یشجعون تلامیذھم الاتصاف بالتعزیز الاجتماعي والمساندة العقلیة للتلامیذ: -3د

أولئك الذین «الذین یشجعون تلامیذھم بأنھم ویساعدونھم على الانتماء، ویعرف "أرنستین" المعلمین 

یحترمون تلامیذھم وقدراتھم ویؤمنون بتلك القدرات العقلیة لكي یساعدوا التلامیذ على المقبولیة 

یرتبط بخصائص أخرى ھي: وھذا التشجیع لابد أن  والإمكانیاتكأفراد لابد من تقدیر تلك الجھود 

  2.»ز الاجتماعي یتم تجاوز صعوبات التعلمالحماس، توقعات النجاح، وعن طریق التعزی

تتوفر في المعلم ھي الشخصیة المنبسطة المنفتحة غیر  أنأھم صفة لابد الخصائص النفسیة:  -ه

في  الأثرالانطوائیة وغیر المعقدة، فالنفسیة المحبة المتفائلة غیر الحاسدة، والوجھ البشوش لھ 

النفسي والعاطفي لأنھ لھ آثار ایجابیة على یتحلى بالاتزان  أننفوس التلامیذ، لذلك على المعلم 

  3المعلم وعلى التلامیذ وعلى حسن التمدرس وحد سواء.

                                                   
 .28. ص1999. 2دار الشروق. السعودیة.طسید سلامة الحمیشي. أدوار المعلم.  - 1
 .28. ص2000. 1. دار الفكر العربي. مصر. ط21جابر عبد الحمید جابر. مدرس القرن  - 2
  .13محمد أحمد كریم وآخرون. المرجع السابق. ص - 3
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 الخصائص المعرفیة والأخلاقیة: -و

 یحتاج المعلم في التربیة المعاصرة إلى خمسة أنواع من المعرفة:المعرفة الكافیة:  -1-و

 العلوم ومبادئھا.المعرفة العامة وتتمثل في أسالیب  -

المعرفة الخاصة وتتمثل في التمكن من موضوع تعلیمھ أو مادة درسھ، لأنھ كلما كان متمكنا من  -

 موضوع تعلمھ كلما أقبل على تلامیذه.

 م.یمعرفة طرق ووسائل تعلیمھ، وتشمل المعلومات النظریة الخاصة بتخطیط التعل -

من تحدید الخصائص الفكریة والنفسیة والاجتماعیة معرفة التلامیذ الذین یعلمھم، مما یمكن المعلم  -

 لتلامیذه.

 معرفة ذاتھ، فالمعلم الفعال تكون لدیھ درایة بمواطن ضعفھ ومواقع قدرتھ العامة في التعلیم. -

 الأخلاق الكافیة:  -2-و

إلیھم  الإصغاءإن أدب المعلم وحسن تعاملھ مع تلامیذه وتواضعھ واحترامھ لآرائھم والأدب في 

دیث معھم، كل ھذا یترك آثاره البعیدة في تقریب التلامیذ من المعلم وبھم لھ وھذا یؤثر في مدى والح

 تجاوبھم وتفاعلھم فیما یلي:

 الالتزام بالمبادئ والقیم. -

 القدرة على الضبط الذاتي والتحكم في النفس. -

 الالتزام بالعمل والتقید بقوانینھ. -

 التحلي بالصدق والأمانة. -

 طاء "المعلم مربي".الصبر على الأخ -

 مة في التربیة المعاصرة:االع الخصائص المھنیة للمعلم وواجباتھ   -ز

المدرسون الفعالون لدیھم دافعیة عالیة ایجابیة، ولكنھم أیضا یكتسبون الأنماط السلوك المھني:  -1-ز

، وھم موجھون نحو المھنة والعمل، ومع ذلك السلوكیة المھنیة على الدوام، وأنھم جدیون في عملھم
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فإنھم مرنون وقابلون للتوافق، حیث یعد ذلك ضروریا لمساعدة التلامیذ على أن یكونوا ناجحین، ولا 

 1بالمادة التي یدرسونھا ولكنھم یعرفون البیداغوجیا ویفھمون تلامیذھم. الإلمامتقتصر معرفتھم على 

الدراسات العلمیة إلى الأسس والقواعد التي یجب أن یتحلى بھا تشیر الإدارة الجیدة للدرس:  -2-ز

 المعلم وتتمثل فیما یلي

 أن یكون المعلم منضبطا في مواعیده. -

 أن یكون حسن الأداء لدرسھ. -

 أن یصبر على جمیع تلامیذه. -

 أن یكون واعیا بما یحدث في حجرة الدرس. -

 الجید لھا. والإعدادتخطیط وحدات الدروس الیومیة  -

 ة العلاقات الإنسانیة داخل القسم.رعای -

 الاتصال بأولیاء التلامیذ والتشاور معھم لإثراء تعلم التلامیذ وحل مشاكلھم. -

 2معارف علمیة لتوسیع الأفق العلمي للمعلم ومواكبتھ للتطورات الحاصلة -

 مكانة ووضع المعلم في المدرسة الجزائریة: -2

المجتمع الجزائري نظرا للتأثیرات الخارجیة إن تغیر الأوضاع والظروف الاجتماعیة في 

سیما المجال التربوي، باعتبار القطاع التربوي ذو طابع ة قد أثرت في جمیع المجالات، ولاوالداخلی

استراتیجي وجب الاھتمام بھ، والتكفل بمشكلاتھ نظرا لخصوصیاتھ المحوریة والحساسة، ذلك أنھ 

إذا أحببت أن تعرف «، وفي ھذا الإطار قال "كوبر" يعصب الحیاة لأي مجتمع یرید التطور والرق

 »ثقافة بلد من البلاد فانظر مدارسھا.

لن یصلح المسلمون حتى یصلح علماؤھم، فإن « وفي ھذا الشأن قال عبد الحمید بن بادیس:

فسد الجسم كلھ، وصلاح المسلمین إنما  ،صلح الجسم كلھ، وإذا فسد ،العلماء بمثابة القلب إذا صلح

 »یصل إلیھم عن طریق علمائھم.

وھذه إشارة إلى دور المعلم من ورائھ العلماء والمعلمین والنظام التربوي في نھضة الأمة 

ھن الأخرى في تكون الأفراد لممارسة المورقي المجتمع، لأن مھنة التعلیم ھي المھنة المحوریة التي 

                                                   
 ).18-16سمیر محمد كبریت. المرجع السابق. ص( -2- 1
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إذا كان الحال كذلك فإن إعادة الاعتبار لمھنة التعلیم، ومن ورائھا المعلم والتكفل مختلف القطاعات، و

 بمشكلاتھ ومعاناتھ.

 المؤھلات التي یحتاج إلیھا المعلم: -2-1

 والمربیةتظل العلاقة بین المعلم والمتعلم مركز الثقل في العملیة التربویة وتحسین نوعیة المعلمین 

تتطلبھا التنمیة التربویة وبلدنا الجزائر عملت على ذلك من خلال من العناصر الأساسیة التي 

استحداث المعھد الوطني لتكوین إطارات التربیة وتحسین مستواھم فلابد إذا من تطویر إعداد المعلم 

تطویرا یلبي حاجیات ھذه التربیة ویھیئھ للقیام بمھمتھ الجدیدة وفیما یلي بعض المؤھلات التي یحتاج 

 لم:إلیھا المع

 معلم ذو فلسفة تربویة رشیدة: -أ

م إلى سواء السبیل، ھیقع على عاتق ومسؤولیة معاھد إعداد المعلمین غرس طائفة من القیم التي تھدی

وأن تزودھم بفلسفة تربویة یكون قوامھا تفھم حاجیات التلامیذ ومیولھم، وتلمس حاجات المجتمع 

جتمع وأن یعرفوا الھدف من ذلك، وتوسیع أفاقھم ومطالبھ، وتفتح عیونھم على أھمیة التربیة في الم

بالتعرف على الحضارات، والثقافات، ومعنى قیم الدیمقراطیة، وحریة الفكر، بحیث تسیطر ھذه القیم 

 على سلوكاتھم.

إن عملیة التربیة عملیة تعاونیة، وعلى المعاھد أن تربي معلمیھا على روح معلم متعاون:   -ب

، وتلامیذھم ومع أولیائھم، ومع المؤسسات الاجتماعیة الأخرى، ربیھمالتعاون فیما بینھم،ومع مد

 جل تحقیق الأھداف التربویة المشتركة.كل ھذا لأ

لابد للمعلم أن یكون ذو خبرة واسعة إذ لا یستطیع أن یعمل على تنشئة معلم ذو خبرة واسعة:   -ج

نواحي الحیاة، تؤھلھ لیكون ة عمیقة تشمل مختلف تلامیذه تنشئة كاملة ما لم یكن قد حضي بثقاف

 1عریقا في إنسانیتھ.

 معلم یفھم تلامیذه:  -د

ھ وتوجیھھ لان ھذا یذ الذي أخذ على عاتقھ أمر تعلیمكم ھي مدارسنا في حاجة إلى معلم یفھم التلم 

یمتاز  النشءوتنظیم الحیاة المدرسیة، والمعلم القادر على فھم  الفھم لھ أثر بلیغ في العملیة التربویة

 بالخصائص التالیة:
                                                   

. 2003.مصر. الإسكندریةفایز مراد دندش. دلیل التربیة العلمیة وإعداد المعلمین. دار الوفاء للطباعة والنشر.  - 1
 ). 113-112ص (



لثالث الفصل ا                     للمعلم التربوي الاداء على ثیرهأت و الوظیفي الرضا  
 

 52 

 سلوك الولد إنما ینشأ عن سلسلة من العوامل. أنیعتقد  -

 تقبلا عاطفیا ویحترم شخصیتھ الإنسانیة.یتقبل كل طالب  -

 كل حالة فریدة من حیث فوارقھا الفردیة. أنیفھم  -

 یدرك معنى النمو في مراحلھ المختلفة وما یرافقھ من ارتباك وتعقید. -

 العامة التي یقوم على نشوئھا التلمیذ وتعلمھ وسلوكھ.یلم بالمبادئ  -

لابد للمعلم أن یكون على وعي اجتماعي، وأن یحیط علما معلم ذو وعي اجتماعي:          -ه

 فھمھ لھموثیقة الصلة بحاجات التلامیذ، ومنھا تضاعفت  لأنھابحاجات المجتمع، وأحوال الجماعة 
 أحسنمكانیات المحلیة، وتعینھ على النھوض بواجبھ على وتطلعھ على المشاكل والفرص والإ

 وجھ.

في الواقع أن عملیة إعداد المعلم عملیة دائمة ومستمرة، والمعلم المتجدد الذي  معلم متجدد:  -و

ابع تكوینھ دون انقطاع مدي محدودة الأجل، بل یت مسلكیة یخدم نفسھ ومھنتھ، لا یرضى لنفسھ بدراسة

 1علوم واستكمال الإعداد.بتجدد ال حیاتھ المھنیة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 2مخطط یوضح مھارات المعلم الناجح.

                                                   
  ).117-114فایز مراد دندش.المرجع السابق. ص( - 1
 .206ص .2007یوسف القطامي. برنامج تھیئة البیئة التربویة. دیبونو للنشر والتوزیع. عمان. الأردن.  - 2
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 تكوین المعلم:  -3
 وقد عرف التكوین بأنھ: ھدافھ:أالتكوین و -3-1

أو  إكسابفھا دوضعیات البیداغوجیة والوسائل الدیداكتیكیة التي یكون ھھو مجموع الأنشطة وال «

 ..تنمیة المعارف( معلومات، مھارات، مواقف) من أجل ممارسة مھنة أو عمل.

تتمثل في مجموع المعارف النظریة (مفاھیم، مبادئ) والمھارات والمواقف التي تجعل الشخص قادرا 

 معظم تعریفات التكوین حول جوانب أساسیة ھي: وتتمحور  »على ممارسة شغل أو مھنة أو وظیفة

 الأفراد لأداء مھمة معینة، وھو الھدف الرئیسي، وتحقیق الأھداف المسطرة وال...... إعداد -

 محتویات معرفیة وتطبیقیة.تدریب الفرد على مھارات معینة،  -

 إمداده بمعطیات خاصة بمیدان عمل معین، ووسائل العمل. -

 إمداده بمعطیات خاصة حول المھمة أو الشغل أو الوظیفة التي سیشغلھا. -

 بطرق ناجعة ووسائل متنوعة فعالة. تدریبھ -

 1تقنیات التدریس والتخطیط والتقویم. إكسابھ -

والغرض من التكوین تلقین المتوجھ إلى التعلیم مثلا مبادئ التربیة والتعلیم وخصائص المواد عن 

 طریق التربیة العامة والخاصة وتھیئتھ للمھنة التي سیلتحق بھا عند انتھاء الفترة التكوینیة.

الأساسیة المرجوة من التكوین في التربیة والتعلیم ولصالح المعلمین یمكن اجمالھا في ومن الأھداف 

 الآتي:

 التحكم في المواد التعلیمیة. -

 التحكم في اللغة ووسائل التعلیم المستعملة. -

 المھنیة والاجتماعیة. الآدابالتحكم في  -

 امتلاك المعرفة وأسالیب التكیف والتصرف والقدرات. -

 حقیق التكامل والانسجام بین التكوین النظري والتكوین المیداني.ت -

 التحكم في التقنیات والتقویم التربوي وفق الطرق الحدیثة. -

امتلاك المعرفة المناسبة للمحیط الوطني، الجھوي والدولي لاكتساب الحقائق والروابط والعلاقات  -

 الإنسانیة.

                                                   
 .36. ص2003.لخضر زروق. دلیل المصطلح التربوي الوظیفي. دار ھومة. الجزائر - 1
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 1البحوث المیدانیة. وإعدادالتحكم في تقنیات التكوین الذاتي  -

 ھذا فیما یخص التكوین أما إعادة التكوین فھي لأھداف أھمھا:

 وقوف المعلمین على الجدید من الوسائل الخاصة بالتقویم والأسالیب الحدیثة في التعلیم . -

 بحوث أجریت على المعلم.أن یطلع على أدواره العامة المستمدة من  -

 2المجتمع المدرسي. تنمیة الروابط الاجتماعیة السلیمة في -

 

 :مناحي إعداد المعلم -3-2

إن ما یفترضھ المعلمون من أنھم یمتلكون قدرة خاصة لا یمكن تسویقھا على المدى الطویل إلا بتنمیة 

واقعیة لمجموعة من المعارف، والطرق التربویة وذلك وفقا للمبدأ الذي یرى أن المعلم مصنوع لا 

لإعداد الأفراد للعمل التعلیمي الفعال وھم یفترضون أن  واثقة یجب أن تتخذمطبوع، وأن الخطوات 

، ولكنھ ینجح في جزء كبیر فیھ لأن المدرس قد اكتسب الأدوات بالإلھامالتعلیم لا ینجح فقط 

 الضروریة للقیام بوظیفة التدریس خیر قیام، وھو یستخدم ھذه الأدوات عن فھم وقصد.

قد یعرف خبایا المھنة التي تساعده على تحقیق نتائج معینة مرغوب فیھا بفاعلیة عظیمة ومع والمعلم 

ذلك لا تكون لدیھ فكرة عن كیفیة نجاحھ وأسبابھ، والمربي المھني لیست لدیھ القدرة على التعلیم فقط، 

التربویة وشروط لكن لدیھ فھم متسع لمسائل كثیرة لطبیعة الشخصیة الإنسانیة ونظریة التعلم والقیم 

دقیق للأفكار الأساسیة الاتصال الفعال وتأثیر البنیة الاجتماعیة على نمو الأفراد، وكذلك فھم 

 3المدرسة. والأساس النظري لما یعمل في

 ویشمل إعداد المعلمین الجوانب الأربع التالیة:

 الشخصي. الإعداد العلمي، الإعداد المھني التربوي، الإعداد الثقافي العام، الإعداد

 : أو الأكادیمي الإعداد العلمي -أ

تكاد تكون أسرع من البرامج ومن المعلم نفسھ، ولھذا فإن تنمیة  في ھذه الأیام إن المعرفة العلمیة

روح النقد، وتكوین الاستقلالیة الفكریة، والحس النقدي لدى العربي تصبح ضروریة حینما نرید 

                                                   
 ).31-30.ص(2001مصر.ات المعاصرة.مركز الكتاب للنشر.المعلم في ضوء التحدی إعدادمحمد لنش. فلسفة  - 1
 .280. ص2000الریاض. السعودیة. علي الراشد. تعلیم العلوم أسالیبھ ومتطلباتھ. دار الزھراء للنشر والتوزیع.  - 2
 ).137-136فایز مراد دندش. المرجع السابق. ص( - 3
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مع بناء الأفكار والنظریات والمفاھیم المتعلقة بالمادة التي ، تصمیم أو تحسین برامج تكوین المعلمین

 1ھا أثناء أدائھم لعملھم.سسیقوم بتدری

 الإعداد المھني التربوي:   -ب

في تزویده بالأفكار والمفاھیم والنظریات المتعلقة بالجوانب التربویة بالإضافة إلى التربیة یتمثل 

التعلیمیة كمجال تطبیقي، زمن الممكن اعتبار مثل ھذه المقررات التربویة والنفسیة والثقافیة أكثر 

رب المنظم العوامل أھمیة ونجاحھ في عملھ، ومن المتوقع من المقررات التربویة والنفسیة والتد

 العلمي أن تساعد في جعلھ أكثر رضا ومیلا نحو المھنة وكفایة في الأداء المھني. الإعدادبجانب 

المشتغلون في مھنة الأفراد مھنیا ضرورة لكل العاملین، في شتى المھن لا تستثني من ذلك  إعدادإن 

والنفسیة التي تستند المھن التي تشمل على ألوان الخبرات العلمیة والتربویة  إحدىالتدریس باعتبارھا 

 2إلى تكوینھا، نموھا، إلى أصول وأسس نظریة وتطبیقیة یكتسبھا المعلم خلال دراستھ.

 الإعداد الثقافي:     -ج

لیة التعلم تعده أو تساعده في عمبثقافة عامة ویتضمن ھذا المجال دراسة المعلم للمواد التي تزوده 

ومعرفة التعلم ومعرفة البیئة التي یعیش فیھا ویتعامل معھا، وكذلك یشمل ھذا الجانب دراسات معلم 

ثقافة  الإعدادمن في جوانب متنوعة، ویتضمن ھذا النوع  وإدراكاالمستقبل التي تزود بمعارف 

وفھم جوانب وعلمیة واجتماعیة ودینیة وتربویة  وإدراكتخصصیة، وتتمثل الثقافة العامة في معرفة 

وفھم  وإدراكوصحیة واقتصادیة ومشكلات محلیة وعالمیة، وتتمثل الثقافة التخصصیة في معرفة 

  3تخصص فیھا الطالب المعلم.جوانب تتصل بالمادة الدراسیة التي 

 الشخصي:  الإعداد   -د

لسمات والخصائص الشخصیة السویة، السلوك ویشمل ھذا الجانب تھیئة معلم المستقبل لاكتساب ا

، القیم، والاھتمامات المرغوب فیھا، وقد توجد مقررات دراسیة .......... في المتمیز، والاتجاھات 

الأنشطة الطلابیة ن خلال یالقدوة الحسنة للأساتذة یدرسون المعلم، وأیضا یتم من خلال الإعدادھذا 

أو الفنیة وغیرھا من السمات المرغوبة: الصوت  الثقافیة أو الاجتماعیةالریاضیة، أو المتنوعة سواء 

                                                   
 مصطفى زیدان. - 1
 .09. ص1995أحمد حسن اللقاتي. التدریس الفعال. عالم الكتاب. مصر.  - 2
العربي. القاھرة. أحمد النجدي وآخرون. تدریس العلوم في العالم المعاصر.المدخل إلى تدریس العلوم. دار الفكر  - 3

 .123. ص2002مصر. 
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والعقیدة الراسخة، التحلي بالأدب، احترام شخصیة الواضح المعبر، اللیاقة البدنیة والإیمان الواضح 

 1الأحكام، وطابع الود والتعاون. إصداروأراء الآخرین والعدل والموضوعیة عند 

 واع التكوین ما یلي:من أھم أن أنواع التكوین: -3-3

ھو التكوین الذي یتلقاه المتربص داخل معاھد التكوین ویدوم من ترشح  التكوین الأولي:  -أ

 الدخول إلى التوظیف الأول.
العلمي المتخصص للمادة الدراسیة أو المواد  الإعدادوھو كذلك تكوین أكادیمي یرتكز أساسا على 

یجب أن یضمن لھ مستوى علمیا قویا ودقیقا وعمیقا لكل ما  الإعدادالتي یعلمھا مستقبلا، إذ أن ھذا 

یتعلق بتخصصھ لأنھ قبل كل شيء عالم یرید أن یعلم مستواه، ولھذا یجب أن یحتل الجانب المعرفي 

  2الجزء الأكبر في تكوینھ.

" في تكوین المعلمین على ضرورة اكتساب المعلم أولا للمعارف  Ferryوفي ھذا المجال أكد "فیري 

مع ضرورة إلمامھ بالتعلیمیة أو ونماذج التفكیر الخاصة بالمادة الدراسیة أو المواد التي یدرسھا 

الدیداكتیك. وحتى تكون كفاءتھ مضاعفة یجب علیھ اكتساب مختلف المعارف والمعلومات حول نمو 

 3الطفل المراھق وحول طریقة التعلیم ومنھاج التقویم وتسییر الأفواج.

ھو التكوین الذي یتلقاه المعلم من تاریخ ترسیمھ إلى التقاعد فھو یدوم التكوین أثناء الخدمة:   -ب

 .والإتقانطیلة مباشرتھ لمھنتھ وذلك من أجل التحسین 
كما یعتبر تكوین تجدید یھدف إلى تجدید خبرات المعلم وتزویده بكل جدید سواء في میدان التربیة 

المعارف العلمیة أو التقنیة أو الأدبیة التي تتعلق بالمواد التي یعلمھا أو وفنون المھنة أو في میدان 

 4تتعلق بالتطور الذي یحدث في میدان العلوم.

 ویعتمد التكوین أثناء الخدمة على وسائل أھمھا:

المعلم عن طریق المداومة على القراءة لأنھا جزء أساسي في برنامج حیاة التكوین الذاتي:  •

جزء لا یتجزأ من عملھ الوظیفي، فلا یجب أن یكون المعلم جاھلا بكل جدید في میدان الیومیة، بل 

 عملھ حتى یسمع بھ في ملتقى تربوي أو یعلم من مفتش أو مرشد تربوي.

جدیة المعلم إن حضور الملتقیات والأیام التربویة دلیل على الملتقیات والأیام الدراسیة:  •

قیات یتم تبادل الخبرات ومناقشة مختلف المشكلات التي تصادف ورغبتھ في التقدم ، ففي ھذه الملت
                                                   

 
  .348. ص1993محمد مقداد وآخرون. قراءة في التقویم التربوي. مطبعة عمار قرض. باتنة. الجزائر.  - 2
لكلیة المجمع والكلیات عشب محمد الطاھر وآخرون. متطلبات التدریس بالكفاءات لأعضاء ھیئة التدریس  - 3

 )37-36. ص(2007منشورة. جامعة عین شمس. مصر.المتوسطة. دراسة دكتوراه غیر 
 .38عشب محمد الطاھر وآخرون. المرجع نفسھ. ص - 4
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والتنظیم المحكم الجید  الإعدادالمعلمین في أعمالھم الیومیة فإذا تھیأ لھذه الملتقیات والأیام التربویة 

 1خرج المعلمون بأفضل النتائج.

یجب أن یكون المعلم واثقا بنفسھ وبمعلوماتھ التي حضر   ثقة المعلم بنفسھ ومعلوماتھ:  •

عن إعلان ما  إقدامھمعلوماتھ من تردده وقلة نفسھ للقیام بتعلیمھا مسبقا فلا یشعر التلمیذ بضعف 

یعتقده صحیحا، ومطابقا للحقائق العلمیة ولیس معنى ذلك أن المعلم لا یخطئ، بل علیھ أن یواجھ 

 خطأه بالاعتراف بھ.

إن العلاقة التي تنشأ بین مفتش التعلیم والمرشدین التربویین من جھة وبین  الفني:  افالإشر  •

ھي علاقة دیمقراطیة تسودھا روح الزمالة وھدفھا التكوین المستمر المعلمین من جھة أخرى 

26FPللجمیع.

2 
 وتكوین المعلم القائمة على الكفاءات: إعدادأھداف برنامج  -3-3-1

 المعلم على عدد من المفاھیم كإتقان التعلم، وتصمیم البرامج والتعلم الذاتي، إعدادلقد ركزت برامج 

علیھا المعلم فمن شأن ھذه البرامج أن تحقق الترابط بین كون وحددت أھم الوظائف التي یجب أن ی

 3النظریات والتطبیقات أي ما یؤدي إلى ممارسة المعلم لوظائفھ.

 لبرامج كما یلي:وعلیھ جاءت أھدف بناء ھذا النوع من ا

 التأكید على الأداء،إذ یتوقع من كل معلم امتلاك الكفاءة بمستوى الأداء المحدد. -

التأكید على نتائج عملیة التعلیم المختلفة وتطبیقاتھا الفعلیة بدلا من العنایة فقط بالمعرفة  -

 اللفظیة.

على الأداء العلمي ة العنایة بالتدریب بدلا من التدریس لمساعدة المعلمین على امتلاك القدر -

المنتج، ولیس على امتلاك المعلومات والمعارف النظریة فحسب، فالمعلومات تكتسب قیمتھا ومدى 

 سھامھا في تطویر الأداء المتصل بھا لیتحقق التكامل بین المجالین النظري والتطبیقي.إ

من تكنولوجیا التعلیم لتحقیق فاعلیة تلك الاستراتیجیات، من خلال استخدام القواعد  الإفادة -

 والمنھج العلمي للعمل.العلمیة في التخطیط 

 العنایة بالعمل المیداني لتسھیل عملیة اكتساب الكفاءات التي ستؤدي المواقف التعلیمیة. -

اء المعلمین، فمنھا ما یؤكد التنویع في طرائق وأسالیب التعلم والتدرب لبحث مستوى أد -

 4........ التدریب من خلال استعمال التقنیات التدریبیة بصورھا المختلفة.

                                                   
 .39عشب محمد الطاھر وآخرون. المرجع السابق. ص - 1
 .139. ص1982عبد الحمید الھاشمي. أصول علم النفس العام. دیوان المطبوعات الجامعیة.الجزائر.  - 2
 .13. ص2003حسن.إدارة معرفة التعلم. دار الوفاء للطباعة والنشر. عمان. الأردن. حسن البیلاوي، سلامة  - 3
 .65. ص2003. 1سھیلة محسن كاظم الفتلاوي. الكفایات التدریسیة. دار الشروق للنشر والتوزیع. الأردن. ط - 4
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 المدرسة الابتدائیة وأھدافھا: -4

 التعریف بالمدرسة الابتدائیة وأھدافھا: -4-1

لقد تغیرت التعاریف السوسیولوجیة للمدرسة الابتدائیة، وتنوعت بذلك أھدافھا ومع ذلك یمكن 

 كما یلي: تلخیصھا

تتفق جمیع التعاریف السوسیولوجیة التي تناولت مفھوم المدرسة على أنھا مؤسسة اجتماعیة لتشارك 

لفلسفتھ ونظمھ وأھدافھ، وھذا ما أكد علیھ عملیة التنشئة الاجتماعیة، تبعا  الأسرة مسؤولیاتھا في

"ایمیل دوركایم" حین وصفھا بالتعبیر الامتیازي للمجتمع، حیث تتولى عملیة نقل القیم الأخلاقیة 

 1والثقافیة والاجتماعیة للأطفال.

ویعتبر "جون دیوي" أن مجموعة العملیات الاجتماعیة التي تتم داخلھا لا تختلف في جوھرھا عن 

 2عملیات الاجتماعیة الخارجیة.مختلف ال

للجیل الصغیر لیتمكن من المشاركة مستقبلا  إعدادھافالمدرسة تتأثر بالمجتمع وتؤثر فیھ من خلال 

 3في جمیع مناشط الحیاة الخاصة بھ.

 4وتمثل مجمع حقیقي یمارس فیھ الطفل الحیاة الاجتماعیة الحقیقیة ولیس مكان التعلیم فقط.

تكتفي بنقل المعلومات للتلامیذ وحشو عقولھم بالمعارف بالقدر ما تھتم بتربیتھم فھي بیئة تربویة لا 

 من جمیع النواحي.

 5كما توفر لھم بیئة صالحة لاستثارة فضولھم والكشف عن قدراتھم واستعداداتھم الفطریة.

بویة أوجدھا وبالتالي تتفق جمیع التعاریف السابقة على اعتبار المدرسة الابتدائیة مؤسسة اجتماعیة تر

 المجتمع لتقوم بالتنشئة الاجتماعیة لأفراده وفقا لمعالمھ الحضاریة والثقافیة.

 أھداف المدرسة الابتدائیة: -4-2

إن للمدرسة الابتدائیة أھدافا تربویة وتعلیمیة تسعى إلى تحقیقھا العدید من المجتمعات النامیة، یمكن 

 1في المخطط التالي: إجمالھا
                                                   

 .16. ص1974مصطفى محمد الشعباني.دراسات في علم الاجتماع. دار النھضة. مصر.  - 1
 .72فرانسیس عبد الأنوار. التربیة والمناھج. دار النھضة. مصر. ب ت. ص - 2
 .68. ص1965محمد لبیب النحیحي. الأسس الاجتماعیة للتربیة. المكتبة الأنجلو مصریة. القاھرة.  - 3
 .375. ص1988تركي رابح. أصول التربیة والتعلیم. دیوان المطبوعات الجامعیة. الجزائر.  - 4
 .17. ص2003زعبي. مؤسسات التنشئة الاجتماعیة. منشورات جامعة باجي مختار. عنابة. الجزائر. مراد  - 5
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من المخطط البیاني السابق نلاحظ مدى تكامل الأھداف التربویة مع بعضھا البعض، حیث تبدأ 

 بالتدرج وفقا لمراحل نمو التلمیذ والتي جاءت على النحو التالي:

 الفرد السلیم: •

لأولى من التعلیم، كالنظافة والصحة ھناك اھتمام بمجال الصحة الجسمیة خاصة في المراحل ا

المادیة أعاقت تطبیقھا في جل المدارس الابتدائیة  الإمكانیاتوالسلامة والتربیة البدنیة، إلا أن قلة 

 وجودة خاصة في المجتمعات النامیةالم

 الفرد الاجتماعي:  •

رغم الاھتمام بھذا الجانب وخاصة في السنوات الأولى من التعلیم من خلال حصص التربیة المدنیة 

أغلب المشاكل  إرجاعوالدینیة أو الخلقیة، إلا أن أثرھا بقي محدودا لعدم استمراریتھا، وھكذا یمكن 

توفیق بین إلى انفصام والشرخ الحضاري وفشل التربیة في الالتي تعرفھا جل الدول الإسلامیة 

 الممیزات الحضاریة والثقافیة للمجتمع مع الواقع الفكري المعاصر. 

                                                                                                                                                                                
 .17.ص2003بوفحلة غیات.التربیة المتفتحة. دار الغرب للنشر والتوزیع. الجزائر.  -1

 

 . الأھداف التربویة للمدرسة الابتدائیة مخطط بیاني یوضح

 

الشخصية 

 السامية
ـاحث ـرد الب  الف

ـارف ـرد الع  الف

ـاعي ـرد الاجتم  الف

ـم ـ ـرد السلي ـ  الف
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حیث غزت مفاھیم جدیدة الساحة السیاسیة والتربویة، مما أدى إلى الصراعات الفكریة والسیاسیة، 

ومنھ یتطلب من المسؤولین التربویین رسم سیاسة تربویة وبناء برامج تعلیمیة تشمل كل المراحل 

ة والتي تعمل على ربط الحاضر بالماضي ورفع شعار الاستمراریة الحضاریة وتعزیز التعلیمی

 1مقومات الشخصیة القومیة والھویة الحضاریة للمجتمع.

 الفرد العارف:  •

بالرغم من أھمیة العنصرین السابقین إلا أن أھم جانب معتنى بھ في مجال التربیة ھو حشو الأذھان 

بالمعارف النظریة والتقنیة التي یحتاجھا المتعلم في دراستھ وحیاتھ الیومیة والمھنیة، أما المعیار الذي 

من استیعاب التلامیذ لما قدم لھم التعلیمیة فغالبا ما یكون مدى -یستعمل كقاعدة لتقییم العملیة التربویة

 معلومات المعارف ھو الھدف الذي ینال الحظ الأوفر من العنایة والاھتمام.

 الفرد الباحث:  •

ھناك إھمال مفرط في تنمیة القدرات العقلیة الضروریة للباحثین والمبدعین، كالتحلیل والتركیب 

الحلول الضروریة لھا، رغم أنھ  وإیجادواستخلاص النتائج والتصور والتنبؤ بالحوادث والمشاكل، 

إلا أنھا جد ھزیلة وھي تحتاج إلى  والإبداعتوجد محاولات ونداءات لتنمیة قدرات التلمیذ على التفكیر 

 ........ إلى تدعیم مادي وبشري كبیر.عنایة ومتابعة وتقویم و

 الشخصیة السامیة:  •

واھتمامھا بالقیا الإنسانیة وبالمصالح العامة، تعتبر الشخصیة السامیة بمعارفھا وحكمتھا وانضباطھا 

إلى جانب المصالح الشخصیة المنسجمة مع قیم مجتمعھا وھي أسمى ما تھدف إلیھ التربیة السلیمة، 

أما الواقع التربوي فیكشف عن عجز كبیر في ھذا الجانب، وھو ما یوضح الدرجة المنحطة التي 

 2.منظومة التربویة للبلدان النامیة خاصةینالھا تكوین النموذج السامي للفرد في ال

إن عدم تحدید الأھداف التربویة وسوء ترتیبھا ھو الذي أدى إلى ترك فجوات تربویة یصعب  

تداركھا، وأدى إلى تكوین أجیال شبھ متعلمین ذوي شھادات علیا لا یبدعون، بحیث تنقصھم الثقة 

 وفشلوا في تفھم قیم مجتمعاتھم والتفاھم معھا. والإبداعالبحث  لىبالنفس، وذلك لأنھم لم یتعودوا ع

                                                   
 )19-18بوفحلة غیات. المرجع السابق.ص( - 1
 )21-20بوفحلة غیات. المرجع السابق.ص( - 2
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نظرة شاملة الجوانب التي یجب  إعطاءوعلیھ إن التنظیم السلیم للأھداف التربویة یساعد على  

لكل المناھج تنمیتھا ویتم ذلك بطریقة شاملة ومفصلة ومرتبة، حیث یمكن إثراء الأھداف الخاصة 

 1اصة.التعلیمیة لمقارنتھا مع ھرم الأھداف الخ

 الاجتماعیة والتربویة للمدرسة الابتدائیة:الوظائف  -4-3

 تقوم المدرسة الابتدائیة بوظائف اجتماعیة وتربویة یمكن حصرھا فیما یلي:

 ظائف الاجتماعیة للمدرسة الابتدائیة:وال -أ

للمدرسة الابتدائیة وظائف اجتماعیة عدیدة، ومن خلال تعددھا ھذا تنوعت الآراء السوسیولوجیة 

بإنتاج قوى العمل في مختلف یعتھا، فھنا من یرى بأن المدرسة تقوم في المجتمع حول طب

وثقافي، وتوزیع  إیدیولوجيعالم  إنتاجوإعادة  وإنتاجالتخصصات الاقتصادیة والاجتماعیة في بلد ما، 

الأفعال الاجتماعیة بین مختلف الطبقات المكونة للمجتمع، والبعض ینطلق من أنھا تقوم بالوظائف 

 الاجتماعیة التالیة:

 نقل التراث الثقافي إلى الأجیال الناشئة. -

لتصیر مناسبة التبسیط المعتمد في مختلف الموارد المعرفیة، والمھارات المدروسة المتشابكة  -

 لتلامیذ.لفھم ا

 التطھیر الخاص بالتراث الثقافي للمجتمع، وتنقیتھ من بعض الأمور التي لم تعد مناسبة للعصر. -

نسق التفاعل الاجتماعي والتوحید بین مختلف عناصر البیئة الاجتماعیة، من خلال صھرھا لمیول  -

الاجتماعي القائم واتجاھات التلامیذ في بوتقة واحدة حسب فلسفة المجتمع، مما یخلق واقعا للحراك 

 2على التعایش والتفاھم بین الأفراد.

ذلك تعمل إلى  بالإضافةتعتبر ھذه من أھم الوظائف الاجتماعیة الموكلة للمدرسة في المجتمع، 

المدرسة على تقدیم خدمات للبیئة كذلك بتعاونھا مع الھیئات العامة في میدان الخدمة العامة كان تقوم 

المعارض وعرض التمثیلیات بقصد  وإقامةعقد الندوات وإلقاء المحاضرات بتتبع الأحداث الجاریة ب

توضیح الأھداف القومیة، والنھوض بالبیئة المحلیة صحیا ونشر الوعي الصحي عن طریق 

                                                   
 24غیات. المرجع السابق.ص بوفحلة  - 1
 )76-75. ص(2004صلاح الدین شروح. علم الاجتماع التربوي. دار العلوم للنشر والتوزیع. الجزائر.  - 2



لثالث الفصل ا                     للمعلم التربوي الاداء على ثیرهأت و الوظیفي الرضا  
 

 62 

المجتمع بأضرار الاعتقادات الفاسدة والخرافات الشائعة الملصقات والدعوة لنظافة الشوارع، وتبصیر 

 1ومحاربة البدع.

 ف التربویة للمدرسة الابتدائیة:الوظائ -ب

إن من أبرز الوظائف التربویة للمدرسة الابتدائیة ھي مساعدة التلمیذ على النمو المتكامل من جمیع 

النواحي الجسمیة والعقلیة والاجتماعیة والانفعالیة إلى أقصى درجة تمكنھ من قدراتھ واستعداداتھ في 

 على النحو التالي:ھذه المرحلة من التعلیم والتي یتم تصنیفھا 

تستھدف تحقیق النمو الجسمي للتلمیذ بان یلم بالقواعد الصحیة العامة : النمو الحسي •

ویقف على وسائل الوقایة من الأمراض المنتشرة في البیئة، وأن  التغذیةویمارسھا، وأن یعرف مبادئ 

تتكون لدیھ العادات الصحیة الأولیة في الأكل والشرب والنمو والراحة، وأن یتعود على ممارسة 

40FPاللیاقة البدنیة. إكسابھنا بتأثیرھا في الریاضة مؤم

2 

 تقوم في ھذا المجال المدرسة الابتدائیة بما یلي:النمو الاجتماعي:  •

فعالة، أي أن یصیر في حیاة الجماعة بصورة  للإسھامتنمیة المھارات والاتجاھات اللازمة  -

 ء الاجتماعي لوطنھ وأمنھ.التلمیذ مؤدیا لواجباتھ ومتحملا لمسؤولیاتھ، متعاونا مع غیره یشعر بالولا

تعوید التلمیذ آداب السلوك الاجتماعي وحسن المعاملة، وتعلمھ العلاقات الاجتماعیة والشعور  -

بالمسؤولیة القائمة بین مختلف الجماعات وغرس القیم الصالحة فیھ، وجعلھ ساعیا إلى التقدم 

 الاجتماعي دائما.

سلیما، وتعریفھ  إدراكابیئتھ  إدراكتزویده بالمعلومات والحقائق التي تجعلھ قادرا على  -

 بالمؤسسات الاجتماعیة القائمة، وكیفیة التعامل معھا والاستفادة من خدماتھا.

تدریب التلمیذ على المھارات العلمیة النافعة لھ، والتي تجعلھ قادرا على كسب رزقھ  -

  3قتصادي عندما یكون قادرا على ذلك.والمساھمة في النشاط الا
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 ویتمثل فیما یلي:النمو الوجداني: 

أن تكون لدى التلمیذ الصفات الشخصیة الطبیعیة والاتجاھات النفسیة السلیمة، كأن یثق بنفسھ  -

ویتبعھ في كل المواقف والظروف، وأن توجھھ ویحترمھا، ویتمسك بحریة الرأي ویحب الحق 

 صحیحا حتى لا یتعرض للكبت والانحراف.انفعالاتھ توجیھا 

بالجمال ویتذوقھ وذلك في مظاھر الطبیعة، ویمارس بعضھا  الإحساسأن ینمي قدراتھ على  -

 1في النشاطات الفنیة كالتعبیر والأدب والموسیقى والغناء والتصویر والرسم

 نذكر من بینھا: النمو الروحي: •

 أن یلم التلمیذ بمبادئ دینھ الأولیة. -

 2یریة كالأمانة وإتقان العمل وحب الخیر للآخرین.تنمي فیھ كل الاتجاھات الروحیة الخأن  -

بتنمیة مھاراتھ المختلفة واكتسابھ الطرق والأسالیب المؤثرة في ھذه المعارف النمو العقلي:  •

الأفكار الجدیدة  إنتاج، وتشجیعھ على الإبداعیة وإمكانیاتھكطرق التفكیر العقلي السلیم وأسالیبھ 

44FPالابتكاریة.

3 

إلى أن الوظائف الاجتماعیة والتربویة للمدرسة الابتدائیة تجمع في تكوین  یجب التنویھ

، شخصیة التلمیذ بصورة متكاملة ومتوازنة، وھي لیست قاصرة على جانب معین من جوانب النمو

اعاتھا لمختلف مظاھر النمو عند وإنما تھدف إلى إنماء جمیع الجوانب المذكورة آنفا ذلك من خلال مر

 التلمیذ.
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: الاداء الوظيفي الرابع الفصــل   

 

مفھوم قیاس و تقییم الأداء و أھمیتھ  1  
عناصر الأداء و أھمیتھا تحسین الإنتاجیة  2  
تقییم الأداء و أھمیتھ في قیاس الكفاءة الإنتاجیة  3  
قیاس الكفاءة الإنتاجیة للعمل  4  
الرقابة على جودة الأداء و إدارة الجودة الشاملة  5  
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 مفھوم قیاس و تقییم الأداء و أھمیتھ        1
عملیة القیاس و التقییم وسیلة للتعرف على الجوانب السلبیة و الأخرى الإیجابیة في أداء الفرد      

العامل، فلو أن المؤسسة أعلنت نتائج التقییم فإن الفرد سیتمكن من تطویر نقاط القوة و معالجة نقاط 

 الضعف.

في الخصائص المعرفیة و  كما أن التغیرات في محتوى العمل و أسالیب الأداء أولا، و التغیر

المھاریة للعاملین ثانیا، و كذا التغیر في العوامل الطبیعیة و المحیط الخارجي ثالثا، فرض على 

 المؤسسات ضرورة التفكیر الجدي في تحدید أنظمة لقیاس و تقییم أداء العاملین. 

 الخلفیة التاریخیة لتقییم الأداء  1_1 
تقییم الأداء بأنھا عرفت في حضارات قدیمة، و تطور مفھومھا  یشیر التتبع التاریخي لعملیة    

بتطور وسائل القیاس، فبدأت منذ بدأ الإنسان یفكر فیما یدور حولھ، و یقبل تصرفات و یرفص أخرى 

و یزن أداء الآخرین حسب تصوراتھ، و قد عرفت ھذه العملیة تطورات عدیدة، و فیما یلي عرض 

 1  لمختلف ھذه الحضارات

السومریین مارسوا فنون الإدارة  تشیر المعطیات إلى أن قدماء :حضارة وادي الرافدین في العراق–

 و استخدموا الأسس و القواعد التي تبنى علیھا العملیة الإداریة و عملیة تقییم الأداء.

لیم حضارة وادي النیل: عندھا مورست ھذه العملیة بشكل واسع، و استھدفت تتبع أداء إدارات الأقا–

التابعة لھذه الحضارة خاصة في مجال تنفیذ التعلیمات، فیشترك رؤساء المصالح العامة و حكام 

 الأقالیم برقابة الأداء 

حضارة الصین القدیمة: استخدمت أنظمة شغل الوظائف على أساس اختیارات التسابق، و التي –

 وظیفة.اعتبرت إحدى مستلزمات إجراء القیاس و التوقع لأداء من سیشغل ال

الحضارة الرومانیة: تمیزت بامتلاكھا لأضخم جھاز إداري بدرجة عالیة من المركزیة و الكفاءة،  –

مما استلزم ممارسة دقیقة للعملیات الإداریة كالتخطیط و التنظیم و القیادة و الرقابة، و بذلك كانت 

 عملیات الاختیار و التعیین على درجة عالیة من الدقة. 

 
 

 

 

________________________ 
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حركة الإدارة العلمیة: ركزت على الأسلوب العلمي في الإدارة، فاستخدمت عملیة قیاس و تقییم –

 بما یعزز استخدام الأسالیب العلمیة في الأداء.أداء العاملین كإحدى الوسائل لإعادة تصمیم الوظائف 

مدرسة العلاقات الإنسانیة: اھتمت ھذه المدرسة بعملیة التقییم باعتبار المورد البشري إنسانا من  –

أولى، و فرد عامل من ناحیة ثانیة، و بذلك دعت ھذه المدرسة إلى ضرورة المزج بین  ناحیة

 قییم الأداء.المعاییر الموضوعیة  و السلوكیة عند ت

 :   الاتجاھات الحدیثة في تقییم الأداء:  تحدد الاتجاھات الحدیثة في تقییم الأداء على النحو التالي

 الاتجاه نحو التقلیل من استخدام الصفات موضوع التقییم مع توسیع و تعمیق المعاني المستخدمة. -

 یات الإداریة في عملیات التقییم.الاتجاه إلى استخدام الطرق البسیطة مع مشاركة أكثر المستو -

 مفھوم و أھمیة تقییم و قیاس الأداء  2_1
: وردت عدة مفاھیم تباینت في مضمون العملیة و الھدف من مفھوم قیاس و تقییم الأداء ا_

استخدامھا، فذھب البعض إلى اعتبارھا "عملیة إداریة دوریة ھدفھا قیاس نقاط القوة و الضعف في 

یبذلھا الفرد  و السلوكیات التي یمارسھا في موقف معین و في تحقیق ھدف معین الجھود التي 

 1 خططت لھ المنظمة مسبقا"

و وصفھا آخرون بأنھا " دراسة و تحلیل أداء العاملین لعملھم و ملاحظة سلوكھم و تصرفاتھم أثناء 

، و أیضا للحكم على العمل للحكم على مدى نجاحھم و مستوى كفاءتھم في القیام بأعمالھم الحالیة

 2ات أكبر، أو ترقیتھ لوظیفة أخرى إمكانیات النمو  و التقدم للفرد في المستقبل و تحملھ لمسئولی

بالاعتماد على التعاریف السابقة و تعاریف أخرى، نجد أن عملیة قیاس و تقییم الأداء تمثل أحد أھم   

وقوف على نقاط القوة و الضعف و انعكاساتھا الأنشطة التي یقاس من خلالھا أداء الأفراد العاملین لل

السلبیة و الإیجابیة على إنتاجیة الفرد، و كذا التعرف على مدى جودة أدائھ عند جمیع المستویات 

 التنظیمیة.

 

 

_______________________ 
كامل بربر، إدارة الموارد البشریة و كفاءة الأداء التنظیمي، المؤسسة الجامعیة للدراسات و النشر و التوزیع،  1

 .     135، ص 2000مصر، 

، 2002صلاح الدین عبد الباقي، الاتجاھات الحدیثة في إدارة الموارد البشریة، دار الجامعة الجدیدة للنشر، مصر،  2
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: تتجلى أھمیة عملیة القیاس و التقییم في تحسین مستوى الإنجاز عند الفرد، الأداءأھمیة تقییم  ب _

المتوقع استغلالھا، و من ثم تجدید مكافآتھ، كما تساعد في تخطیط القـوى  ھو كذا تحدید إمكانیات

 العاملة.

 ھذا، و تستھدف العملیة غایات ثلاث، تقع على ثلاثة مستویات: 

 و تتمثل في النقاط التالیة:: على مستوى المؤسسة –•

 إیجاد مناخ ملائم من الثقة و التعامل الأخلاقي الذي یقلل من شكاوى العاملین. -

 بما یساعد على تقدمھم و تطورھم. مرفع مستوى أداء العاملین و استثمار قدراتھم و إمكانیاتھ -

نتائج ھذه العملیة كمؤشرات تقییم برامج و سیاسات إدارة الموارد البشریة، إذ یمكن أن تستخدم  -

 للحكم على دقة ھذه السیاسات و مساعدة المؤسسة على وضع معدلات أداء دقیقة.

إن شعور العاملین بأن جمیع جھودھم تؤخذ بعین الاعتبار یجعلھم على مستوى الفرد العامل:  –•

حترام رؤسائھم معنویا أكثر وعیا بالمسئولیة، و یدفعھم إلى العمل باجتھاد رغبة في الفوز بتقدیر و ا

 و مكافئتھم مالیا.

لیس من السھل على المدیر الحكم على أداء العامل، إذ من واجب  على مستوى المدیرین: –•

المدیرین تنمیة مھاراتھم و إمكانیاتھم الفكریة و تعزیز قدراتھم الإبداعیة من أجل التقویم السلیم لأداء 

لعلاقات مع ھؤلاء و التقرب منھم لمعرفة مشاكلھم و تابعیھم، مما ینعكس إیجابا على طبیعة ا

 ت التي تعترضھم نحو تحقیق الأفضلالصعوبا

أعطیت ھذه العملیة الاھتمام من قبل إدارات الموارد البشریة، و خصصت لھا الأموال و الجھود    

فعھم إلى تحمل الكبیرة المتمثلة أساسا في رفع الروح المعنویة للعمال و إشعارھم بالعدالة و من ثم د

 المسئولیة.
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 معاییر تقییم الأداء و خصائصھا 3_1
: یجب أن تكون ھناك معاییر لتقییم أداء الأفراد، و المقصود مفھوم معاییر تقییم الأداء 1_3_1

 )1(بالمعاییر"المستویات التي یعتبر عندھا الأداء مرضیا 

و تعرف أیضا بأنھا " الأساس الذي ینسب إلیھ الفرد، و بالتالي یقارن بھ للحكم على أدائھ، أو ھي 

المستویات التي یعتبر فیھا الأداء جیدا أو مرضیا، وأن تحدید ھذه المعاییر أمر ضروري لنجاح 

حقیق عملیة تقییم الأداء، حیث أنھا تساعد في تعریف العاملین بما ھو مطلوب منھم بخصوص ت

 أھداف المنظمة و توجیھ المدیرین إلى الأمور التي ینبغي أن تؤخذ بعین الاعتبار لتطویر الأداء 

و علیھ، فإن المعاییر یجب أن توضع قبل عملیة التقییم حتى تكون أساسا للمقارنة بالنسبة للأداء    

 الفعلي، كما یجب أن توضع بعد دراسة و تفھم متطلبات كل عمل.

: إن صیاغة المعاییر بمشاركة العاملین یساعد على رفع ص معاییر تقییم الأداءخصائ –2_3_1

درجة أدائھم  و إخلاصھم في العمل، إلا أن ھناك اختلاف في تحدید ھذه المعاییر، فھناك من رأى 

بتخصیصھا لكل مستوى تنظیمي، و ھناك من قدم مجموعة یمكن تطبیقھا على جمیع الوظائف أو 

 رة، و من أمثلتھا، الإبداع، القدرة على اتخاذ القرارات و حل المشاكل...، و المعاییالأعمال الإداری

 ترتكز أساسا على جانبین: 

الجانب الموضوعي، و ھو الذي یعبر عن المقومات الأساسیة التي تلتزمھا طبیعة العمل، مثل  -

 عملیة الإنتاج،النوعیة، السرعة و تحقیق الأھداف. 

عنى بصفات الفرد الشخصیة كالسرعة في التعلم و الاستفادة من التدریب، و الجانب الذاتي، ی -

 علاقتھ المدیرین.

ھذا، و یشترط في المعیار أن یكون دقیقا في التعبیر عن الأداء المراد قیاسھ، و ذلك طبقا   

 للخصائص التالیة: 

التي یتطلبھا أداء : بمعنى أن العوامل الداخلیة یجب أن تعبر عن تلك الخصائص *صدق المقیاس

 العمل فقط.

: تعتبر نتائج أعمال الفرد من خلال المقیاس ثابتة عندما یكون أداءه ثابتا، إلا أنھ من *ثبات المقیاس

 )2(الطبیعي في بعض الحالات أن تختلف نتائج القیاس باختلاف درجات أو مستویات الأداء. 

 

 
 .1999. مؤسسة شباب الجامعة . مصر . إدارة الأفراد و العلاقات الإنسانیة (مدخل الأھداف) .): صلاح الشنواني1(

 .   187ص 

 .  202):خالد ھیثم الھیتي، إدارة الموارد البشریة، مرجع سابق، ص 2(
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 بمعنى إظھار الاختلافات في مستویات الأداء بین أداء الأفراد، حتى و لو كانت بسیطة. *التمییز:

       في  یقصد بھ وضوح المقیاس و إمكانیة استخدامھ من قبل الرؤساء استخدام المقیاس: *سھولة

 العمل.          

 مراحل تقییم الأداء: 4_1
 إن عملیة تقییم الأداء صعبة و معقدة، تتطلب من القائمین استعمال أسس منطقیة بتتبع خطوات    

 متسلسلة

بغیة الوصول إلى الأھداف التي تنشدھا المؤسسة، و في ما یلي الخطوات التي یراعى إتباعھا عند 

 تقییم الأداء:  

ھي الخطوة الأولى في عملیة التقییم، و عندھا یتم وضع سیاسة لذلك،  وضع توقعات الأداء: -•

نیین بالتقییم و كذا القائمون بالتعاون مع الطرفین، المؤسسة و العاملون، حیث یتم تعیین الأفراد المع

بھ، و أیضا الاتفاق حول وصف المھام المطلوبة و النتائج التي ینبغي تحقیقھا، مع تحدید الفترات التي 

 یتم فیھا تقییم الأداء.

تأتي ھذه المرحلة ضمن إطار التعرف على الكیفیة التي یعمل بھا مرحلة مراقبة التقدم في الأداء:  -•

مراقبة تقتضي اختیار الشخص الذي سیتولى إعداد تقریر التقییم، لأن العملیة مستمرة الفرد، كما أن ال

و تستلزم المراقبة، لدورھا الفعال في تصحیح الأخطاء و الانحرافات، إذ أن ھذه النتائج تؤثر على 

 الفرد و المؤسسة في نفس الوقت.

على مستویاتھ، مما یفید في اتخاذ  و عندھا یقیم أداء جمیع العاملین و التعرفتقییم الأداء:  -•

 .القرارات

: ینبغي على إدارة المؤسسة دراسة و تحلیل نتائج التقییم و اتخاذ الإجراءات التغذیة العكسیة -•

المناسبة في تطویر كفاءة العاملین فیحتاج كل فرد عامل إلى معرفة أدائھ و مدى وصولھ إلى المعاییر 

 تحدده الإدارة، و التغذیة العكسیة ضروریة للتقدم في المستقبل. المطلوب بلوغھا، و ھذا طبقا لما

: ھي كثیرة و متنوعة تتعلق بالترقیة، التعیین اتخاذ القرارات الإداریة بعد الانتھاء من التقییم -•

 الفصل..إلخ..

طط التطویریة التي یمكن أن : تمثل آخر مرحلة، حیث یتم وضع الخوضع خطط تطویر الأداء -•

و بشكل إیجابي على التقییم، من خلال التعرف على جمیع مھارات و قدرات، و كذا قیم  تنعكس

 العاملین.

و كإجراءات جزائیة یجب على الإدارة أن تقدم المكافآت المادیة أو المعنویة للعاملین الذین حصلوا    

دیرات منخفضة، على تقدیرات عالیة، و بالمقابل تقضي الأمر بمعاقبة أولئك الذین تحصلوا على تق

 كأن تحرمھم من حقھم في الترقیة أو العلاوات الدوریة 
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 عناصر إدارة الأداء و أھمیتھا في تحسین الإنتاجیة: 2

رغم تعدد العناصر ذات الأھمیة في الإنتاجیة، إلا أن الأداء الفردي للعمل ھو المحدد الحقیقي       

لھا، فتكلیف عامل غیر مؤھل لتشغیل آلة غالیة الثمن ربما یتسبب في إتلافھا و تخفیض معـدل 

عملھ، لا  كفاءتھا، كما أن العامل الذي لا یشعر برغبة في العمل أو لدیھ شعور صادق في تحسین

 یمكن أن نتوقع منھ مستوى كفاءة عالي.

إن أھمیة العنصر البشري و اعتباره الدعامة الرئیسیة لنجاح المؤسسات و تحقیق أھدافھا یوجـب 

الاھتمـام بھ و استخدامھ الاستخدام الفعال، كأن یعطى وظیفة یرغبھا و یعامل معاملة تشعره بأھمیتھ 

 في منصب عملھ.

  عناصر الأداء 2_1
تھتم الإدارة في المؤسسات برفع الكفاءة الإنتاجیة و تحسین مستوى الأداء، فھي "المحرك     

الدینامیكي للعملیة الإنتاجیة، بمعنى أنھا مصدر الطاقة التي تسیطر على الأداء لمختلف العناصر 

  1المنتجة"

ھا الأفراد أعمالھم، إذ أن من جھة أخرى، مازالت الكفاءة الإنتاجیة تتوقف على الطریقة التي یؤدي ب

 وھؤلاء باستخدامھم للآلات أو بتنفیذھم لمراحل الإنتاج یمكنھم أن یؤثروا على كفاءة التجھیزات، 

بالتالي على الإنتاجیة التي أصبح تحسینھا یعتمد بشكل أساسي على زیادة القدرة على العمل، و كذا 

 ق بالأداء الجید داخل المؤسسة.الرغبة فیھ، ومن ثم تحقیق الرضا الوظیفي الذي یتعل

  : المقدرة على العملأولا

ھي العنصر الأول من عناصر الأداء، و تكتسب المقدرة على العمل بالتعلیم و الخبرة العملیة، كما    

أن حسن الاستفادة من مؤھلات العنصر البشري و مھاراتھ و قدراتھ التي یتمتع بھا، تمكن من 

إلا من الوصول إلى تحقیق أھداف المؤسسة بأعلى فعالیة و أقصى كفاءة ممكنة، و لن یتأتى ذلك 

 خلال: 

 : تتضمن عملیة اختیار العاملین المفاضلة بین الأفراد المتقدمین لشغل وظیفةحسن اختیار العاملین -•

 معینة  

 

 

___________________ 
 .117، ص 2004): أحمد محمد المصري، التخطیط و المراقبة الإداریة، مؤسسة شباب الجامعة، مصر، 1(
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و كذا فعالیتھم و كفاءتھم في الأداء، المناسب، فعلى إدارة الموارد حیث مؤھلاتھم و مھاراتھم، من 

البشریة أن تحدد الشروط الواجب توافرھا في الشخص الذي یشغل ھذه الوظیفة ثم انتقاء أفضلھم و 

 أصلحھم للعمل.

ذا : في الحدیث عن مردودیة التدریب یقال " أنھ لن یكون التدریب مجدیا، إلا إالتدریب و التكوین -•

 كان ذا

 )1مردود ھام بالنسبة للعامل و المؤسسة " (

تعتبر وظیفة التدریب إحدى الوسائل الرئیسیة لرفع الكفاءة الإنتاجیة و زیادة الفعالیة، كما أنھا مكملة 

لوظیفة الاختیار و التعیین، لأن ھذه البرامج تساعد على تطویر و زیادة مھارات العاملین و تحسین 

أن أھداف إستراتیجیة تكوین  " Keepالأعمال، بالإضافة، فإنھ و كما یرى" قدراتھم على أداء

الموارد البشریة ھي الحصول على قوة العمل التي تتوفر فیھا المواصفات الصحیحة من خصائص 

شخصیة و مھارات و معارف، فضلا عن امتلاك القدرة على التقدم الوظیفي و التطور المستقبلي في 
 ) 2" (المھارات و المعارف

 كما أن ھذه الإستراتیجیة تركز على أھمیة المورد البشري في بناء و تنمیة و تفعیل القدرة التنافسیة للمؤسسة.

 : الرغبة في العمل ثانیا
العنصر الثاني في الأداء ھو توفر الرغبة في العمل لدى الفرد شاغل الوظیفة، فالإدارة بدأت   

تعترف بأھمیة ھذا الموضوع، فأصبح التعرف على محددات دوافع العمل كوسیلة للتأثیر على تلك 

 الرغبة أمرا ضروریا لرفع الكفاءة.

 ل، تتلخص فیما یلي:ھذا، و تتأثر رغبة الفرد في العمل بمجموعة من العوام

بیئة العمل الداخلیة و الخارجیة: تشكل جزءا كبیرا من السلوك البشري، فظروف العمل داخل  •

المؤسسة یمكن أن تساھم في تخفیض مستوى الأداء، كتلك المتعلقة بانعدام التھویة و التدفئة، أو 

المؤثرات الإجتماعیة التي عدم التحكم في الضوضاء، و غیرھا، أما المحیط الخارجي فتشكلھ تلك 

تحدد كفاءة الأفراد الإنتاجیة،    و منھا التنظیمات غیر الرسمیة لجماعات العمال، التي یمكن أن 

تقلص من رغبة الفرد في العمل، كما یمكن أن توجھ العاملین نحو أفضل سبل الأداء و مساعدتھم 

 على تجنب الأخطاء و السلبیات.

_________________________ 

1 : François Stankiewicz, Economie des ressources humaines, la découverte édition, 2001, 

page 69. 1 

(مركب الصناعات  ةطاطاي، دور التكوین في رفع إنتاجیة المؤسسات مع دراسة حالة لمؤسسة و وطنی لكما :)2(

 .2002بالرویبة)، رسالة ماجستیر، كلیة العلوم الاقتصادیة و علوم التسییر، جامعة الجزائر، 
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حاجات الأفراد:  العنصر الثاني المؤثر في كفاءة الفرد الإنتاجیة، ھو ما یرغب الفرد في تحقیقھ من  •

 فسھ مركزا و مستقبلا.حاجات و رغبات، فتتأثر طرق تفكیره و أنماط سلوكھ، حتى یصنع لن

التحفیز: یتمثل في وضع تسھیلات و تشجیعات معینة تھدف إلى تحریك الفرد العامل و تدفعھ إلى •

 تحقیق

غرض أو نشاط محدد، و قد یكون مادیا متمثلا في الرواتب و العلاوات... ، أو معنویا، مثل 

الحوافز آثارا إیجابیة إذا حققت  الاعتراف و التقدیر و المشاركة في اتخاذ القرارات... ، و تترك

 الھدف المرغوب من ورائھا.

 : مداخل قیاس أداء العاملین 2_2
یمكن إدارة الأداء من خلال التركیز على نتائج العاملین، كما یمكن قیاسھ بإجراء مقارنات بین   

 أدائھم.

بالتقییم بمقارنة أداء أحد یتكون ھذا المدخل من عدة أسالیب، فیكلف القائم : المدخل المقارن: أولا

الآخرین من زملائھ، في محاولة منھ للتوصل إلى ترتیب الأفراد الذین ینتمون إلى  ىالأفراد بالنظر إل

 مجموعة عمل معینة وفقا لھذا الأداء، و تستخدم ثلاثة أسالیب في ظل ھذا المدخل 

 : وفقا لھذا الأسلوب یرتب القائم على عملیة التقییم مرؤوسیھ على أساس الأداء أسلوب الترتیب –

الكلي، كأن یحدد أكثر الأفراد كفاءة، ثم الذي یلیھ، و ھكذا... ، حتى یصل إلى أضعف فرد، كما 

یمكن أن یختار أفضل فرد ثم أضعفھم من حیث الأداء، ثم یقوم بترتیب بقیة أفراد المجموعة وفقا 

 ب في الكفاءة لكلا الفردین الأفضل و الأسوأ حتى یتم الانتھاء من تقدیر كفاءة جمیع الأفراد.للأقر

: یتطلب ھذا الأسلوب مقارنة كل موظف بزملائھ في المجموعة بشكل منفرد، المقارنة المزدوجة –

تحسب ثم یعطى الموظف درجة واحدة في كل مرة یتفوق فیھا على زمیلھ، و بعد المقارنة الثنائیة 

درجات الفرد موضع التقییم، و یصبح مجموع ھذه الدرجات ھو الأساس في تحدید الترتیب النھائي 

لأفراد المجموعة. یعاب على ھذه الطریقة طول فترة المقارنة، و عجزھا في الكشف عن الفروق بین 

 1 الأشخاص المتقاربین في الرتب.

یستند ھذا الأسلوب إلى منطق الترتیب، وفقا للمجموعات، و یقوم على  سلوب التوزیع الإجباري:أ-

بالتوزیع  أساس توزیع الأفراد على درجات مختلفة بالمقیاس وفق نسب محددة، و تعرف ھذه الطریقة

 2الطبیعي للأفراد بناءا على إنجازھم، حیث یتركز أكثر أفراد المجموعة حول المتوسط. 

__________________ 
مال الدین محمد مرسي، الإدارة الإستراتیجیة للموارد البشریة ( المدخل لتحقیق المیزة التنافسیة لمنظمة القرن ):ج1(

 .     415، ص 2003الواحد العشرین)، الدار الجامعیة، مصر، 

 .133): كامل بربر، إدارة الموارد البشریة و كفاءة الأداء التنظیمي، مرجع سابق، ص 2(
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قارن بالفعالیة عندما یكون الغرض من التقییم ھو المقارنة بین أداء العاملین، كما یتسم المدخل الم

یساعد في اتخاذ بعض القرارات الإداریة، إلا أنھ في المقابل تواجھھ مشكلات ھامة، تتمثل في عدم 

ییم وجود ارتباط بینھ و بین الأھداف الإستراتیجیة للمؤسسة، حیث أنھ بالرغم من أن القائمین بالتق

یأخذون بعین الاعتبار مدى مساھمة جھد الموظف و أدائھ في تدعیم الإستراتیجیة إلا أن ھذه العلاقة 

 نادرا ما تتم بشكل صریح أو معلن. 

یركز ھذا المدخل على مدى امتلاك الأفراد لسمات أو خصائص : مدخل الخصائص أو السمات: ثانیا

 معینة

النجاح في الوظیفة أو المساھمة في تقدم المؤسسة و یتصور أنھا ضروریة أو مرغوبة لتحقیق 

 تطویرھا، و من أمثلة

ھذه الخصائص، المبادرة، القدرة القیادیة... ، أما أكثر الأسالیب التي تعتمد على مدخل الخصائص 

 فھي

: بموجبھ یتم وضع مجموعة من السمات ذات العلاقة بالوظیفة على مقیاس الترتیب التصویري* 

ط، ثم یقوم المدیر بوضع دائرة حول الرقم الذي یعبر عن مدى توافر السمة في الفرد مقیاس للنقا

موضع التقییم، و قد یحتاج ھذا العمل جھدا لتشخیص السمات التي یرى المصمم أنھا ضروریة 

 لتحقیق النجاح في الوظیفة

على مدخل الخصائص  ھذه الخصائص، المبادرة، القدرة القیادیة... ، أما أكثر الأسالیب التي تعتمد

 فھي 

: بموجبھ یتم وضع مجموعة من السمات ذات العلاقة بالوظیفة على مقیاس الترتیب التصویري* 

مقیاس للنقاط، ثم یقوم المدیر بوضع دائرة حول الرقم الذي یعبر عن مدى توافر السمة في الفرد 

المصمم أنھا ضروریة  موضع التقییم، و قد یحتاج ھذا العمل جھدا لتشخیص السمات التي یرى

 لتحقیق النجاح في الوظیفة.

حتى یتم التوصل إلیھ، فإن القائم بالتقییم یجب أن یحدد أبعاد الأداء ذات  المقیاس المختلط: *

العلاقة بالوظیفة، ثم یقوم بصیاغة عدة عبارات تعكس الأداء الجید و المتوسط و الضعیف بالنسبة 

 لكل بعد.

 مشاكل و صعوبات تقییم الأداء  2-3

لو أنھ كان من الممكن تقییم جھود الأفراد العاملین على أساس عدد الوحدات المنتجة أو قیمة     

المبیعات، أو غیر ذلك من المعاییر الموضوعیة لأمكن تجنب تلك العیوب المصاحبة لعملیة تقییم 

من الأخطاء، و الأداء، إذ أن ھذه العملیة تتم على أساس التقدیرات الشخصیة، مما ینتج عنھا الكثیر 

 التي یمكن تلخیصھا في النقاط التالیة:
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* التأثیر بصفة معینة في الحكم على كفاءة المرؤوسین: تظھر ھذه المشكلة عندما یتأثر القائم بالتقییم 

ببعض الصفات أو الخصائص الممیزة للفرد العامل محل التقییم، مما یفقد ھذه العملیة الھدف المرجو 

تائج إیجابیة في حالة التأثر الإیجابي أو سلبیة في حالة التأثر السلبي، و في كلتا منھا، فقد تظھر الن

 الحالتین یعتبر الأمر مشكلة.

* التشدد أو التساھل من جانب الرؤساء في التقییم: یتعلق الأمر في ھذه الحالة ببعض الخصائص 

برة في مجال العمل الإداري، قد یمیل الذاتیة لدى الفرد القائم بالتقییم، فلو كان ھذا الأخیر حدیث الخ

إلى القسوة و الصرامة على عكس الآخر ذو الخبرة الإداریة و الإدراك العالي، من جھة أخرى نجد 

بعض الرؤساء یمیلون إلى التساھل مع المعنیین بالتقییم مما ینعكس بشكل سلبي على النتائج، و لن 

 یتحقق الھدف الأساسي من عملیة التقییم.

ار أحكام عامة و متوسطة تجاه المقیمین: تظھر ھذه المشكلة أثناء عملیة قیاس الأداء، إذ یعطى * إصد

الأداء القیمة الوسطیة في سلم التقییم دون التمییز بین أداء العاملین، مما یؤدي إلى الخروج بنتائج 

 سلبیة عند تحدید نقاط

 ء.قوة و ضعف الأداء، حیث یصعب تحدید الوضع الحقیقي للأدا

*عدم وضوح الھدف من عملیة التقییم: على الإدارة وضع ھدف معین للتقییم، حتى لا تكون العملیة 

ھدرا في الوقت و المال، كأن یتعلق الأمر بالقیاس، أو المقارنة أو تقویم نقاط الضعف و تعزیز نقاط 

 القوة.

المطلوب، یجب أن یكون  یمكن القول، بأنھ حتى یتمكن برنامج تقییم الأداء من تأدیة الغرض    

 ھناك تعاون من

جانب الرؤساء و استعداد للإشارة إلى نقاط القوة و الضعف في أداء الأفراد الذین یعملون تحت 

 إشرافھم، مع

 إثبات ملاحظاتھم بطریقة واضحة و محددة تقوم على أسس موضوعیة.

 

 

 

 

____________________ 

 
الإستراتیجیة للموارد البشریة ( المدخل لتحقیق المیزة التنافسیة لمنظمة القرن ): جمال الدین محمد مرسي، الإدارة 1(

 .418الواحد العشرین، مرجع سابق، ص
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 : تقییم الأداء و أھمیتھ في قیاس الكفاءة الإنتاجیة3
یؤدى العمل باستخدام موارد الإنتاج المختلفة و بتطبیق الأسالیب و المعاییر المعتمدة في خطة    

الأداء، مما یضمن الاستخدام الأمثل لتلك الموارد من خلال كیفیة التعامل مع الخامات غالیة الثمن 

یحاسب العامل على نتائج أدائھ و مدى التزامھ بالخطة المقررة، للوصول  مأثناء العملیة الإنتاجیة، ث

 إلى الأھداف المرغوبة.

فتقییم الأداء یھدف إلى تقریر مدى ملائمة الشخص لنوع العمل الذي یمارسھ، فقد یكون في الإمكان 

إذ أن كل  رفع كفاءة الإنتاج بمجرد نقل شخص من عمل لا یناسبھ إلى آخر یتناسب مع إمكانیاتھ،

مؤسسة تسعى إلى تحقیق الكفاءة الإنتاجیة إنما تسعى إلى ضمان حد معقول من الأرباح لاستمرارھا 

 في ظل المنافسة المتزایدة،   و كذا المساھمة بنصیب أكبر في التنمیة الإقتصادیة.

 الفكرة الأساسیة في تقییم الأداء  1_3
دارة الأداء، ھدفھا قیاس أداء الفرد العامل و مقارنتھ یعتبر تقییم الأداء وسیلة ھامة في نظام إ    

 بالأداء المستھدف و الحكم بالتالي على مدى الكفاءة.

الأسس العامة في تقییم كفاءة الأداء: یعتمد في تقییم الأداء مجموعة من الأسس العامة تترتب حسب  •

 تسلسلھا و أھمیتھا من حیث التطبیق كما یلي:

: إن الغرض من إقامة أي مشروع ھو تحقیق ھدف رئیسي و جملة من مشروعتحدید أھداف ال –   

الأھداف الثانویة، یفترض أن تكون واضحة و محددة لكافة المسئولین و العاملین بالمؤسسة و علیھ، 

 فإن الاعتماد على المؤشرات العلمیة و العملیة في دقة تحدید تلك الأھداف أمر ضروري و مھم.

: یتطلب استمرار العملیة طط التفصیلیة لإنجاز الفعالیات التي تمارسھا المؤسسةتحدید الخ –      

الإنتاجیة وضع خطط تفصیلیة لكل أنشطة و وظائف المؤسسة، مع تحدید الموارد المادیة و البشریة 

التي تستخدم لتنفیذھا، بما یحقق الأھداف بأقل تكلفة ممكنة، إذ أن الأمر یقتضي أن تحدد ھذه الخطط 

 ي ضوء ما یلي: ف
 تحدید الأھداف بشكل واضح بما یغطي جمیع أوجھ النشاط الاقتصادي المرتبط بعمل المؤسسة.  ◙

 ضرورة التنسیق بین أھداف، مھام و وظائف الوحدة الإقتصادیة المختلفة. ◙

 تصاغ الأھداف من طرف الأفراد المساھمین في تحقیقھا ضمن حدود مسئولیاتھم. ◙

أن تكون الأھداف قابلة للتكیف مع تغیر الظروف، و مع تحسب حدوث أي مستجدات داخلیة أو  ◙

 خارجیة.

 

: یلتزم المرؤوس بتنفیذ ما عھد إلیھ من واجبات في حدود مسئولیاتھ و ما تحدید مراكز المسئولیة• 

ییم الأداء في أي في اتخاذ القرارات، و یعتبر ھذا الأمر ركنا ھاما من أركان تق تتخول لھ السلطا
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وحدة إنتاجیة، فتكون المسئولیة محددة في اتخاذ الوسائل الكفیلة بتنفیذ النشاط المعین بمراعاة الموارد 

 الإنتاجیة الموضوعة تحت تصرفھا.

: تعتبر من الخطوات الأساسیة في عملیة التقییم، إلا أن ھذه المعاییر تختلف من تحدید معاییر الأداء• 

خرى حسب طبیعة العملیة الإنتاجیة، و كذا الأھداف المرسومة لھا من فترة زمنیة وحدة إنتاجیة لأ

 لأخرى.

: یستلزم تقییم الأداء وجود جھاز للرقابة یختص بمتابعة و وجود جھاز مناسب للقیام بتقییم الأداء• 

 بعد التنفیذ. مراقبة التنفیذ الفعلي لنشاط الوحدة الإنتاجیة، و یقوم بتسجیل النتائج المحصل علیھا 

 : تتلخص فیما یلي:المراحل الأساسیة لتقییم الأداء  •

 التعرف على البرامج بما في ذلك خطة التنفیذ، و كذا معاییر و مقاییس الأداء. –        

  قیاس الأداء الفعلي بعد التعرف على النتائج. –        

  مقارنة الأداء الفعلي بالآخر المخطط. –        

  تحدید الانحرافات و الاختلافات مع تحدید مراكز المسئولیة. –        

 اتخاذ الإجراءات اللازمة للحفاظ على الھدف المخطط. –        

 معاییر قیاس كفاءة الأداء في المؤسسات الإنتاجیة 2_3
تتعدد مؤشرات كفاءة الأداء و تختلف أھمیتھا النسبیة، و ذلك حسب نوع النظام الاقتصادي و    

الاجتماعي   و السیاسي السائد في ذلك البلد، و تماشیا مع الأغراض و الأھداف التي یسعى أصحاب 

 المؤسسات إلى تحقیقھا،

 الإنتاجیة موضع التقییم. یجب أن تكون المؤشرات المختارة ملائمة لطبیعة و أھداف الوحدة

 فمعاییر قیاس كفاءة الأداء متعددة، یمكن تلخیصھا فیما یلي:

  معیار الطاقة الإنتاجیة أولا:
 تھدف جمیع المؤسسات الاقتصادیة إلى استغلال الطاقة الإنتاجیة المتاحة بأعلى كفاءة ممكنة.  

یمكن تعریفھا " بأنھا إمكانیة إنتاج حجم معین من مفھوم الطاقة الإنتاجیة و أنواعھا: • 

السلع، البضائع بمختلف أنواعھا و حتى الخدمات، في مكان معین أو ضمن وحدة زمنیة 

 معینة 

أما إذا تعلق الأمر بالطاقة الإنتاجیة الصناعیة، فیمكن التعبیر عنھا " بأنھا طاقة العناصر المادیة على 

 ل المواد الأولیة، التركیب و الاستغلال " أداء عملیة صناعیة، مثل تحوی

حجم الإنتاج من جھة، و إن أھمیة معیار الطاقة الإنتاجیة تأتي من كونھ یرتبط ارتباطا وثیقا ب

و الأرباح و المبیعات من جھة أخرى، حیث أنھ كلما ارتفعت القدرة على الإنتاج، بالتكالیف 

تة من خلال توزیع إجمالي ھذه التكالیف على انخفضت حصة الوحدة الواحدة من التكالیف الثاب
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وحدات أكبر عندما تستغل الطاقة بشكل أمثل، و من ثم تنتج مرونة في الأسعار مع زیادة في 

 الوحدات المنتجة و تلبى بذلك احتیاجات المجتمع.

یصعب إعطاء تعریف محدود و دقیق للطاقة الإنتاجیة بسبب وجود عدة أنواع منھا، و لغرض    

 1الطاقة الإنتاجیة یجب معرفة ھذه الأنواع یعاب معیاراست
: تعبر عن القدرة العادیة للوسائل في الإنتاج، أي أنھ عندما تكون شروط الطاقة الإنتاجیة النظریة ♦

إلا أن ھذا یصعب تحقیقھ  ،%100الاستغلال حسنة و خالیة من أي خلل تصل نسبة المخرجات إلى 

 عملیا لأنھ غایة مستھدفة و غیر ممكن الوصول إلیھا نظرا لعدة اعتبارات و أسباب:

 وجود الوقت الضائع نتیجة الإصلاح و الصیانة.

 التوقفات الناجمة عن عدم كفاءة الأیدي العاملة، أو الأعطال في الآلات و المعدات.    

 تعرقل سیر الإنتاج و تحول دون الاستغلال الأمثل للطاقات.الأسالیب التنظیمیة التي قد     
): تتمثل في كمیة الإنتاج الحقیقیة، أي التي تم الحصول علیھا الطاقة الإنتاجیة الفعلیة ( العملیة  ♦

الطاقة العملیة = الطاقة النظریة فعلا عند نھایة كل فترة زمنیة محددة، و یعبر عنھا بالعلاقة التالیة: 
 وحات المسم –

من الطاقة النظریة، و تنخفض إلى أقل من ذلك في  % 80إلى  70أما مستواھا فیتراوح ما بین 

 البلدان النامیة.
: تتمثل في القدرة الإنتاجیة للآلة أو الجھاز الواحد في العدد الأقصى من الطاقة الإنتاجیة القصوى ♦

للإنتاج و ذلك حسب الخصائص  الدورات الذي یقابلھ كمیة من المخرجات تدعى الحجم النظري

الممیزة للعتاد المستعمل، إذ بعد ھذا الحد من التشغیل یمكن أن تتعرض تلك الآلة إلى العطب، و 

  بالتالي التوقف، و ترتفع

 القدرة الإنتاجیة تبعا لتطور و فعالیة الوسیلة المستعملة في الإنتاج.
لاختناقات داخل الأقسام أو المراكز الإنتاجیة الطاقة المتاحة: ھي الطاقة القصوى مطروحا منھا ا ♦

 بالاعتماد على القدرة الإنتاجیة لأضعف مرحلة أو عملیة إنتاجیة.
 الطاقة التصمیمیة: ھي الطاقة الإنتاجیة للتجھیزات و المعدات، و یمكن الوصول إلیھا و تحقیقھا ♦

 

 

 

 

__________________ 

 .72ص  .دیوان المطبوعات الجامعیة.الجزائر.وظائف و نشاطات المؤسسة الصناعیة .سعید أوكیل ) 1(
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الطاقة المخططة: تمثل كمیة الإنتاج المستھدف الحصول علیھا خلال فترة الخطة و یتم ذلك استنادا  ♦

إلى الطاقة التصمیمیة و الأخرى المتاحة في المؤسسة، أما المؤشرات المستخدمة لقیاس الكفاءة في 

لانتفاع من الطاقة التصحیحیة عملیا = الإنتاج  مدىالأداء باستعمال معیار الطاقة الإنتاجیة فھي، 

 الطاقة الإنتاجیة الفعلیة ÷الفعلي 
المدى الذي سیتم الانتفاع بھ من الإمكانیات المتاحة في المؤسسة الصناعیة خلال فترة زمنیة معینة، 

 یعبر عنھ

                                                                                                                                                                                               الطاقة الإنتاجیة التصمیمیة                                                                                                    ÷الإنتاج المخطط   بالعلاقة:

الطاقة  ÷الإنتاج الفعلي أما المدى الذي یتم بھ تنفیذ أھداف الخطة فیعبر عنھ بالعلاقة التالیة: 
 الإنتاجیة المخططة

 و یعتبر ھذا المؤشر ھاما في قیاس كفاءة الأداء الصناعي.

 : معیار الإنتاجیة ثانیا
تعتبر الإنتاجیة مؤشرا ھاما للمشروعات في كیفیة استخدام مواردھا للوصول إلى أفضل النتائج، و    

 بذلك یصبح من المفید قیاسھا للتعرف على أعراض تدھورھا أو تطورھا و معالجة الخلل إن وجد.

ات العملیة فھي علاقة بین مدخلات و مخرجات العملیة الإنتاجیة، إذ تعبر عن علاقة الإنتاج بمفرد

الإنتاجیة، فتحمل تقییما أكثر دقة في تقییم المؤسسة و كفاءة العامل و طریقة استخدام الآلة أو المواد 

 الأولیة... إلخ.

إلا أنھ، و بالنظر إلى صعوبة قیاس جمیع المدخلات للتعبیر عن الإنتاجیة الكلیة، یمیل القائمون 

 بأعمال الرقابة إلى

ءة أحد عناصر العملیة الإنتاجیة من أجل تحدید مساھمة كل مدخل في قیمة قیاسھا كمؤشر لمعرفة كفا

النواتج،   و ھو ما یعبر عنھ بالإنتاجیة الجزئیة، و یعتبر العمل في ذلك أھم عنصر متحرك و قابل 

للتحسین باستمرار من أجل زیادة الإنتاجیة، خاصة و أنھ یسھم في تحقیق الكفاءة في استخدام 

 رى، و یعتمد ھذا الأسلوب الطرق التالیة في قیاس إنتاجیة العمل المدخلات الأخ

 

: و تعتبر من أسھل و أدق الطرق المستعملة في حساب و تخطیط الإنتاجیة، و الطریقة الطبیعیة –أ 

 1ھي تعبیر عن

 تأثیر قوة العمل و مدى تطورھا، ویعبر عنھا بالعلاقة:

  الزمن الفعلي اللازم للإنتاج ÷عدد الوحدات المنتجة من سلعة معینة 
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: تعتمد ھذه الطریقة على تثبیت أسعار المنتجات خلال الفترة الزمنیة طریقة الأسعار الثابتة –ب 

 المراد قیاس تطور الإنتاجیة خلالھا، و یعبر عنھا بالمعادلة:

 لعمل )عدد العاملین ( أو ساعات ا ÷السعر الثابت  ×الإنتاجیة = مجموع الإنتاج من كل نوع 
 

: تستخدم ھذه الطریقة بغرض استبعاد تأثیر الإنتاجیة على قیمة طریقة القیمة المضافة –ج 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                              مستلزمات الإنتاج

 التي تعكس التغیر الظاھري في الإنتاجیة، و یمكن بموجب ذلك قیاس ھذه الأخیرة كما یلي:

 القیمة المضافة لكل وحدة من وحدات الإنتاج ×مجموع الإنتاج من كل نوع                 
 عــدد العـاملیـن

 2عدد العاملین    ÷القیمة المضافة لكل عامل = القیمة المضافة 

و یعتبر ھذا المعیار من أھم المعاییر للحكم على مدى نجاح المؤسسة الصناعیة، حیث تقاس بھ درجة 

 أھمیة ھذه الأخیرة في الاقتصاد الوطنـي، و معرفة مقدار مساھمتھ في الناتج الوطني الإجمالي.

 
 
 
 
 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

______________ 
 ماجستیر، مرجع سابق ةكمال طاطاي، دور التكوین في رفع إنتاجیة المؤسسات، رسال 1
 355، ص 2000صلاح الشنواني، إدارة الإنتاج، مركز الإسكندریة للكتاب، مصر،  2
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  قیاس الكفاءة الإنتاجیة للعمل 4

تعتبر الكفاءة الإنتاجیة في كثیر من الدول، الأساس الحیوي للتقدم و التنمیة الاقتصادیة، فھي          

المصدر في الإنتاج و رفع مستواه وجودتھ، و تقدیم الخدمات العامة و الخاصة بأحسن الطرق و 

 أنسبھا في الوقت و التكلفة.

عناصر المستخدمة في الإنتاج، فیمثل حینئذ قیاسھا مدى تمثل الكفاءة الإنتاجیة تألیفا أمثلا بین ال    

نجـاح العاملین أو فشلھم في إدارة نشاط معین و كثیرا ما یلجأ إلیھا الباحثون نظرا للعدید من 

 المحاسن.

تعرف بأنھا" العلاقة بین كمیة الموارد المستخدمة في العملیة مفھوم الكفاءة الإنتاجیة: 4-1

ج من تلك العملیة، و بذلك ترتفع الكفاءة الإنتاجیة كلما ارتفعت نسبة الإنتاجیة و بین النات

 )1الناتج إلى المستخدم من الموارد " (

و ھي " الأداء السلیم للعناصر المنتجة في أي منشأة، و ھو الذي یتم في الوقت الملائم و بالتكلفة 

 )2المناسبة " (

و بھذا،  فإن أي عملیة إنتاجیة یدخل فیھا عناصر أساسیة ھي العمل، المواد، و رأس المال و الخبرة 

التنظیمیة     و الإداریة، و یتبلور مفھوم الكفاءة الإنتاجیة في إمكان الحصول على أقصى إنتاج 

یة، و مصدر الطاقة باستخدام كمیات محددة من تلك العناصر، فھي المحرك الدینامیكي للعملیة الإنتاج

 التي تسیطر على الأداء لمختلف العناصر. 
 : تتجلى أھمیة قیاس الكفاءة الإنتاجیة في أنھا:أھمیة قیاسھا 4-2

تمثل أحد أھم الأدوات الرقابیة في مجال الرقابة على الإنتاج، للتمكن من الوقوف على مراكز  -أ 

 الضعف  و البحث عن أسبابھا و علاجھا.

كافأة العاملین، و معیار لاختیار المرشحین منھم للترقیة، و الكشف عن قدراتھم و مقیاس لم -ب

 مواھبھم.

 

 

 

 

_____________________ 
   

 .21، ص 1985): علي السلمي، إدارة الأفراد و الكفاءة الإنتاجیة، دار غریب للطباعة و النشر و التوزیع، مصر، 1(

 . 118، ص 2004ة شباب الجامعة، مصر، إدارة الإنتاج و العلاقات الصناعیة ): أحمد محمد المصري، 2( 
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 استخدام نتائج القیاس في أغراض التخطیط و المتابعة و التقییم. -ت

إن ارتفاع الكفاءة الإنتاجیة یؤدي إلى زیادة الدخل الوطني و ارتفاع أرباح الشركات، و بالتالي  -ث

ة المدخرات لھؤلاء، التي تمثل مصدرا للاستثمارات الجدیدة التي دخل الأفراد، مما ینعكس على زیاد

 تمكن و بتطور أسالیب العمل من إحداث زیادة جدیدة في مستوى الكفاءة الإنتاجیة و ھكذا....

تعتبر الكفاءة الإنتاجیة عنصرا أساسیا من عناصر النمو و التقدم الاقتصادي و ھدفا مھما للإدارة  -ح

 طاقات العمل و أسالیبھ لتحقیق ھذا المبتغى.   الحدیثة التي تجند

في الحدیث عن أھمیة قیاس الكفاءة الإنتاجیة،  تجدر الإشارة إلى حقیقة، تتمثل أن الإدارة في   

سعیھا لزیادة الكفاءة كثیرا ما تغفل عن اعتبارات الجودة في سبیل زیادة الكمیة، فالعامل قد ینتج 

لساعة الواحدة فـي بدایة عملھ، و لكنھ بعد فترة قد یرفع من عشرین وحدة من سلعة معینة في ا

الإنتاج إلى اثنین و عشرین وحدة باستخدام نفس الموارد في نفس المدة، مما یدل على ارتفاع كفاءتھ 

الإنتاجیة، ھذا من جھة و من جھة أخرى قد یتبلور ھذا الارتفاع في الكفاءة في شكل زیادة مستوى 

أن ھذا النوع من الارتفاع في الإنتاجیة أصعب  من الوحدات السابق إنتاجھا، إلاالجودة لنفس العدد 

 في القیاس و التحدید من النوع الأول.

  وسائل قیاس الكفاءة الإنتاجیة للعمل 4-3 

لا شك أن عملیة قیاس الأداء عملیة إداریة أساسیة لا تقل قدرا عن باقي عملیات الإدارة       

  الأخرى، لذلك وجب وضعھا كخط عریض لمؤسسة ترید أن تحقق نجاحات مختلفة في جوانب معینة.
نتائج : توصف عملیة قیاس الأداء بأنھا ناجحة إذا أعطت الجوانب التي یتعرض لھا القیاس 4-3-1

موثوقة لإنتاجیة العمل، و لذلك لزم على جمیع الإداریین دراسة الكیفیة الصحیحة للقیام بمختلف 

 القیاسات، إذ أن أي نوع من

 القیاس الصحیح یستلزم البحث فیھ من جوانب ثلاثة ھي:

 : تقتصر بعض المؤسسات الإنتاجیة ضمن إستراتیجیتھا علىالأھداف المطلوبة و مدى تحقیقھا –أ 

أھداف عامة، كأن تسعى إلى تحسین الإنتاج، إلا أن ھذه الأھداف، حتى و إن كانت جیدة و ضروریة 

على مختلف المستویات إلا أنھا غیر عملیة على المستوى التنفیذي، أما الأھداف المرحلیة الواقعیة 

 التي إذا أنجزھا یكون قد اقترب من 

لك فإن قیاس الأداء كعمل أول، یبحث في الأھداف الھدف العام، فیجب أن تتحدد بصورة أدق، و لذ

 المرحلیة

 التنفیذیة و یقیس مدى تحقیقھا في أرض الواقـع.

: المستوى الثاني ھو البرنامج التنفیذي للخطة الموضوعة ككل، و یدخل في ذلك البرنامج التنفیذي -ب

یط بالعمل و بالمنھجیة الحركیة الأھداف، و كذا الوسائل المستعملة لتحقیقھا و أیضا المحددات التي تح
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للتنفیذ    و یتم القیاس عبر مشاركة العاملین أثناء تنفیذ المخطط من خلال المراقبة المیدانیة للعمل 

                              عن قرب لتحقیق الھدف.
أو رفض : تعبر عن ثالث مستوى من مستویات القیاس و یقصد بھا، مدى قبول العوامل الخارجیة -ج

الإنتاج المعروض أو الخدمة المؤداة، و المعوقات الخارجیة، بالإضافة إلى طریقة تعامل العاملین مع 

 المجتمع الخارجي......

إنھا من أھم العوامل التي تؤثر على عملیة القیاس لذلك وجب أخذھا بعین الاعتبار لیتمكن القائمون    

عتبر إھمالا شدیدا للعملیة القیاسیة، و بالتالي لقیاسات من التصدي لھا، لأن إھمال أي عامل منھا ی

 النجاح.

: إنھ من الضروري أن توضع مستویات أداء قیاسیة لكل الوسائل الرئیسیة للقیاس الأدائي 4-3-2

ھذا العمل أو صغر، مع ضرورة وضع جداول زمنیة لكل عملیة إنتاجیة بتوضیح  عمل، مھما كبر 

الخاصة بكل جزء من تلك الأعمال، و ذلك باعتبار أن ھذه المستویات و خطواتھا، و توقیت الحركات 

 الجداول الزمنیة ھي ما یمكن تحقیقھ فعلا في الظروف العادیة للعمل.

یمكن أن نمیز ثلاثة وسائل رئیسیة للقیاس الأدائي تتفرع عنھا وسائل أخرى مباشرة، تقیس الأداء     

أثناء تأدیتھم للعمل تحت الظروف الواقعیة للإنتاج، و من ثم، و الفعلي للعامل أو لمجموعة من العمال 

من خلال النتائج المحصل علیھا یمكن وضع حكـم صحیح للكفاءة الإنتاجیة للقوى العاملة، فھذه 

الوسائل تھدف إلى إبراز فاعلیتھا في القیاس و مدى تطورھا، و كذا مقارنة نتائجھا بالنتائج القیاسیة 

و أیضا مدى تأثر ھذه النتائج بالتحسینات و التعدیلات التي تدخل على العمل و من فترة لأخرى، 

 طریقة الأداء، و فیما یلي عرض لھذه الوسائل:

: ھو الوسیلة الشھیرة للقیاس، و یعتمد فیھ على الأرقام الحسابیة في تقدیر نسبة القیاس الحسابي –أ 

الجودة     و الإنتاجیة و مدى تقدم الأداء أو تراجعھ، و یمتاز ھذا المقیاس بوضوح معاییره و سھولة 

 ) 1الحصول علیھ، و یمكن إظھار مختلف الوسائل المباشرة في القیاس كما یلي: (

نسبة الأداء الفعلي إلى القیاس: ھي النسبة المئویة التي تمثل مدى نجاح العامل في تحقیق  □

من المستویات  % 95المستویات القیاسیةالموضوعة، كأن یقال بأن العامل المعین، یتمكن من تحقیق 

 القیاسیة الموضوعة، و للوصول إلى ھذه النسبة یتطلب إعداد بطاقات خاصة تحوي 

 

 

 
 .231أحمد محمد المصري، إدارة الإنتاج و العلاقات الصناعیة، مرجع سابق، ص ): 1
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جداول تتضمن جمیع البیانات المتعلقة بالعامل أو الأداة التي یستخدمھا في العمل، و كذا جمیع الأرقام 

 القیاسیة المتعلقة بالعمل نفسھ و النتائج الفعلیة المحققة أولا بأول،

سبة المئویة لمدى مطابقة كل مستوى فعلي للمستوى المقابل لھ و تكتب بالإضافة إلى تسجیل الن

 بالشكل التالي:

 % 100 ×رقم الأداء القیاسي)  ÷نسبة الأداء الفعلي إلى القیاسي = (رقم الأداء الفعلي 
أرقام الانحرافات المعیاریة: ھي عبارة عن معادلة ریاضیة تمثل متوسط الانحرافات بین  □

یاسیة      و الأخرى الفعلیة للأداء البشري، و لتحدید أي رقم من ھذه الأرقام یلزم المستویات الق

 إعداد جدول یتضمن النتائج و بیانات

 وافیة عن الأداء الفعلي لكل عملیة و لكل عامل، و یتم تطبیق ھذه الوسیلة بالخطوات التالیة: 

 ات الخاصة بالأداء.تدون البیانات المتعلقة بالأداء الفعلي، و تسجل في البطاق

تحسب الانحرافات بین أرقام الأداء الفعلي و المستویات القیاسیة المسجلة في البطاقات و یحدد إذا ما 

 الانحرافات سالبة أو موجبة.      كانت

 تجمع الانحرافات و تربع قیمھا، و یستخرج متوسط التربیعات و الجذر التربیعي لھ و تكتب علاقتھ:

                                   

 ²ح          =ع                   
 ن                                   

        : عدد الانحرافات. ن: الانحراف المتوسط، حتمثل الانحراف المعیاري، ع: حیث، 
القیاسیة، و منھا یتبین للإدارة و تقیس ھذه الوسیلة انحرافات مستویات الأداء الفعلیة عن المستویات 

 مدى تخلف الأفراد عن تحقیق المستویات المطلوبة، و بالتالي الكفاءة الإنتاجیة لھؤلاء.  

: یعبر عن النسبة بین الزمن القیاسي الذي یفترض أن یتم فیھ العمل و الزمن معدل سرعة الأداء □

 القیاسي،الفعلي الذي استغرق فعلا في إتمامھ، و تختلف ھذه الوسیلة عن نسبة الأداء الفعلي إلى 

 فتستخدم الأولى لقیاس الزمن، بینما الثانیة فتعبر عن كیفیة أداء ھذا العمل، و العامل الكفء ھو الذي

معدل یتمكن من تحقیق المطلوب منھ في الزمن القیاسي المطلوب، و یعطى ھذا المعدل بالعلاقة: 

 الزمن الفعلي ÷الزمن القیاسي =  سرعة الأداء
فلو أن العامل استغرق وقتا أقل من الزمن القیاسي لإنجاز عملھ، فإنھ بلا شك یؤدي عملھ بسرعة 

الأكثر قدرة على إنجاز عملھ بإتقان و في وقت أقل من  تفوق المستوى القیاسي و العامل الكفء ھو

 غیره.
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: بمراعاة نوع العمل الممارس، و ما بذلھ من مجھود في إخراج كمیة معینة من إنتاجیة العامل □

الإنتاج الجید،   و ما استخدم من آلات، یعطى مفھوم الإنتاجیة بتقییم ما یحققھ كل عامل من إنتاج، و 

 تالي:تكتب على النحو ال

و تتمیز بدقة نتائجھا و كمیة الموارد المدخلة،  ÷إنتاجیة العامل = كمیة الإنتاج الجید المخرجة 

 بساطة تطبیقھا.

ھو أحد وسائل الأداء، یعتمد على التركیز على مدى رضاء الأفـراد العاملین : قیاس الاتجاھات –ب 

بذلك فإن ھذا النوع من القیاس یھتم  و میولھم و اتجاھاتھم، و مدى قناعھم بالعمل و الإنجاز، و

بالتقلبات النفسیة        و الاجتماعیة المحیطة بالعمل، و یعتمد من خلالھ على تقاریر النشاط الدوریة 

الكفاءة الإنتاجیة للأفراد العاملین، و قد تكون ھذه التقاریر سنویة أو سداسیة یحررھا الرئیس  سلقیا

 المباشر مع مرؤوسیھ و تقدیر درجة كفاءة كل منھم، قصد منحھم الترقیات أو العلاوات و غیرھا.

موز تعبر عن ھو وسیلة من الوسائل الرئیسیة للقیاس تتجسد فیھا النتائج إلى ر: القیاس الرمزي –ج 

 عمستوى النجاح، و تعطى خطوطا بیانیة أو أشكالا ھندسیة... ، و یستفید القائم بالقیاس من ھذا النو

 في شرح وجھة

 نظره للمسئولین.

إن ھذه الوسائل تستخدم جمیعھا في القیاس الأدائي للأعمال، و كل مقیاس منھا یغطي جانبا من    

ائمین بالقیاس التدریب على ھذه الأنواع و استخدامھا بصورة جوانب الأداء، و من ثم، یجب على الق

 1صحیحة.  

                                                     
 
 
 
 
 
 
 
 
 

_____________ 
 .234): أحمد محمد المصري، إدارة الإنتاج و العلاقات الصناعیة، مرجع سابق، ص 1
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 الجودة الشاملةالرقابة على جودة الأداء و إدارة  5
لقد أصبحت الأسواق شاملة، و اھتم كل منتج بأن یجعل في سلعتھ مزایا تنافسیة، مع ظھور كثیر      

المقدمة للمستھلك، و ظھرت الجودة كأحد العناصر  ضمن المنتجات الجدیدة و بذلك ازدادت العرو

الھامة لرفع الإنتاجیة في المؤسسات الإقتصادیة، خاصة تلك التي اھتمت بضرورة البحث عن الجودة 

و التمیز في الأداء       و تحقیق میزات تنافسیة تضمن لھا البقاء في السوق، و ھنا یبرز دور الفرد 

 املة للتحسین المستمر في جودة المنتج.العامل من خلال إستراتیجیة ش

  المقصود بجودة المنتوج و أھمیتھا 5-1
إن الحاجة إلى معرفة نتائج جھود فرد ما ھي حاجة إنسانیة طبیعیة، و یحتاج المدیرون بصفة      

خاصة إلى معرفة كیفیة أداء النظام الذي یقومون بإدارتھ حتى یمكنھم اكتساب بیانات أو معلومات 

 نتائج العملیات.حول 

: یمكن تعریف الجودة بعدة طرق حسب من یقوم بتعریفھا، مفھوم جودة المنتوج5-1-1

 والمنتج التي تتصل بھ.

 1فھي، كما ورد تعریفھا في قاموس أكسفورد الأمریكي " ھي درجة أو مستوى من التمیز " 

و الجمعیة الأمریكیة لضبط أما التعریف الرسمي لھا من جانب المعھد القومي الأمریكي للمعاییر، 

 الجودة ھي

 2" مجموعة ملامح و خصائص منتج أو خدمة ما، یقع على عاتقھا تلبیة احتیاجات معینة " 

من جانب آخر، یتوقف معنى الجودة على طریقة النظر إلیھا، و یمكن التمییز بین ثلاثة وجھات نظر 

 مختلفة:  

: و تتعلق ببعض الخصائص الممیزة للسلعة، كأن یستخدم في تصنیعھا مادة خام *جودة التصمیم

 أو أن یعتمد في إنتاجھا على طریقة أفضل لتحقیق دقة أكبر و مظھر أحسن للسلعة. أفضل،

للمنتج، و ترتبط بشكل مباشر بقدرة السلعة على  ة: و تعني خصائص التشغیل الأساسی*جودة الأداء

 القیام

متوقعة منھا أي قدرتھا على الأداء المرضي تحت ظروف التشغیل العادیة و لمدة معینة و بالوظیفة ال

 3ھذا ما یسمى بالجدارة أو الاعتمادیة. 

 
 www.marafa.org/index.php.ھلودة.أ و عوض مختار، الإنتاجیة و الجودة .1

.2 ar/conferance/-WWW.eos.eg/web export/ 21. ppt  ،29/07/2006    . 

 . 371ص . 2011الدار الجامعیة للنشر و التوزیع.مصر. .إدارة الإنتاج و العملیات  .): محمد توفیق ماضي 3(

http://www.eos.eg/web-ar/conferance/
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لمواصفات، حیث تنتج ھذه الأخیرة : ھناك بعد آخر للجودة یعرف بجودة المطابقة ل*جودة الإنتاج

 بالتطابق الجید بین قدرات العملیة الإنتاجیة و مجموعة المواصفات الموضوعة للمنتج.

یمكن إجمال التعاریف السابقة بالقول أن الجودة ھي قدرة منتوج معین أو خدمة ما على تحقیق     

تجعلھ یرغب في المزید منھا أو مستوى معین من الإشباع و الرضا لمستعملھا أو مستھلكھا، فقد 

یمتنع عن اقتنائھا، و ذلك بالنظر إلى الخصائص الداخلیة لھذا المنتوج، و كیفیة الحصول علیھا إذا 

 تعلق الأمر بالخدمة.

تحظى الجودة بعدة مزایا تجعلھا ذات أھمیة بالنسبة أھمیة جودة السلع و الخدمات: 2-1-5

 للمنتج و المستھلك:

یعد مستوى جودة المنتجات من الأمور الھامة بالنسبة للمستھلك، الذي یمكن أن تفشل السلعة التي   -

یشتریھا في إشباع الرغبة لدیھ، مما یترتب علیھ تكلفة إضافیة یتحملھا، كأن یخسر المبالغ التي دفعھا 

 ثمنا لتلك السلعة.

الحصول على مركز منافس و تساھم استمراریة تحسین الجودة تضمن بقاء المؤسسة في السوق و   -

 إلى حد كبیر في رفع مستوى الإنتاجیة. 

 تحقق الجودة للمنتج التقلیل من شكاوي العملاء، و بالتالي الحفاظ علیھم و زیادة المرتقبین منھم.  -

یعتبر عنصر الجودة أحد أھم العناصر التي تساھم في رفع رقم المبیعات بالنسبة للمؤسسة، فیجعل   -

 ك یكرر شراءه للسلعة و یتوقع منھ أن یقنع الآخرین باقتنائھا.المستھل

تظھر أھمیة الجودة عند المنافسة، سواء في السوق المحلیة أو بدخول منتج أجنبي إلى السوق   -

 الداخلیة.

یترتب على عدم مطابقة المنتج للمواصفات، أن تتحمل المؤسسة تكلفة إضافیة، مما یؤدي إلى تقلیل  -

 یصعب معھا استمرار المشروع. ةربما إلى خسائر كبیرالأرباح أو 

 : أھداف و طرق مراقبة الجودة   2-5
توضع الخصائص الداخلیة للمنتجات و یجري العمل بھا استنادا إلى معاییر محددة مسبقا، بالنظر     

 وعة.إلى خصائص كل سلعة، و مراقبة الجودة عملیة تسعى للتأكد مـن المطابقة للمواصفــات الموض

إمكانیة  معاییر إنتاج مع وضعیشترط  المراقبة،لتحقیق عملیة  الجودة:أھداف نظام الرقابة على  ا

في النقاط  و الملخصةو ذلك بھدف الوصول إلى أھداف مراقبة الجودة  الأخطاء،التدخل لتصحیح 

 التالیة:

 المبیعات.ترتفع نسبة  حتى الزبائن،تحقیق المواصفات المرغوبة من طرف  ۝

حتى لا یؤثر ذلك على جودة المنتجات  الإنتاجیة،تخفیض نسبة المعیب و العادم أثناء العملیة  ۝

 النھائیة.
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حتى یتم تحدید الإجراءات  الانحرافات،التعرف على المواضع التي تحدث فیھا الأخطاء و  ۝

 التصحیحیة.

 للاستعمال.التقلیل من تكالیف المنتجات غیر الصالحة  ۝

" أنھ على الرغم من تنوع ھذه الأھداف  chase" و "  Aquilanoو قد أوضح كل من "  ھذا،    

 لمجالات

  1 یلي:و ذلك كما  وضوحـا،إلا أنھما یفضلان أن یكون أكثر تحدیدا و  الأداء،مختلفة لتحسین 
 الأكثر.على  % 3العملاء من مستوى الجودة إلى  شكاوىتخفیف عدد    -

 على الأكثر. % 2بسبب الجودة إلى تخفیض مردودات المبیعات  -

 الأكثر.على  % 5تخفیض نسبة المواد التي یعاد تشغیلھا مرة أخرى بسبب الجودة إلى   -

بعد الانتھاء من الفترة الزمنیة لخطة الجودة، یجب أن یتم تحلیل درجة تحقق ھذه الأھداف، كما یجب 

 المحققة.نتائج الضوء الاستمرار في إعادة النظر في ھذه الأھداف و تحدیثھا على 

ھناك مجموعة من القرارات الإستراتیجیة التي تنطوي علیھا عملیة المراقبة : الجودةمراقبة  طرق ب  

ترغب  تسعى ومستوى الذي الو كذا تحدید  تنافسیة،بما في ذلك تحدید دور جودة المنتج كوسیلة 

 یلي:لذلك تعددت طرق مراقبة الجودة التي یمكن تصنیفھا كما  تقدیمھ،المؤسسة في 

  عدة أمور  ةفي العادة یتم الإنتاج على مراحل مختلفة، و عندھا یجب مراعا: الإنتاجتبعا لمرحلة

 ضروریة:

 :أثناء عملیة الإنتاج

 أن یتم الفحص لكل المواد الخام و الأجزاء الداخلة في العملیة الإنتاجیة. •

الفحص قبل مراحل الإنتاج ذات التكلفة الأعلى، أو ذات القیمة المضافة الأكبر أو ذات و أن یتم  •

 الاستثمارات

یجب الفحص قبل المراحل التي یصعب  الأكثر أو على أساس كم المخزون تحت التشغیل بالمرحلة.

المناسبة،  بعدھا عمل إصلاح للعیب، و في حالة اكتشافھ یقوم المراقب أو العامل باتخاذ الإجراءات

 كأن یسحب وحدة المنتوج الذي ظھر بھ العیب و ینتبھ إلى الوحدات الباقیة.

 

 

 

_________________ 

 

 .382): محمد توفیق ماضي، إدارة الإنتاج و العملیات، مرجع سابق، ص 1(
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الفحص عند نھایة ھذه المرحلة و في فترة معینة  ةتجري عملیعند المرحلة النھائیة للإنتاج:  -ب 

عند تنفیذ جمیع العملیات، و عندھا یكون المنتوج إما صالحا أو غیر صالح للاستھلاك، فإذا أمكن 

تصحیح الخطأ ینقل المنتوج إلى المخازن، و إذا لم یكن ممكنا، فیعاد إلى دورة الصنع من جدید، وقد 

أو لعدم مزجھا الصحیح أو من جراء عدم الاستعمال و التحكم الجید  لفساد المواد، ةیحدث الخطأ نتیج

 في الآلات و التجھیزات.  

 مھما كانت المرحلة التي تختارھا المؤسسة للقیام بعملیة مراقبة مستوى تبعا لنوعیة المراقبة :

 الجودة أو الأداء، فإن ھناك اختیاران ھما:

  ة بفحص كل الإنتاج، و من خصائصھاھذه المراقب): تقوم contrôle total(المراقبة الكلیة –

 أنھا تخص المنتجات تامة الصنع. •

 قد تتطلب عمالا كثیرین إذا كان الإنتاج ضخما. •

 تصلح لمراقبة الوحدات القلیلة أو التي ثمنھا مرتفع و لا یسمح بأي عیب في السلعة إطلاقا. •

): تعتمد بشكل أساسي على العینة الإحصائیة contrôle statistique (المراقبة الإحصائیة –

لدراسة     و معرفة مستوى جودة المنتجات، و یمكن تقسیم الأسالیب الإحصائیة في الرقابة على 

 الجودة إلى مجموعتین: 

یستخدم للحكم على جودة المدخلات الخاصة بالعملیة الإنتاجیة، و كذا : أسلوب عینات القبول * 

 المخرجات

"، حیث M"بصورة عشوائیة من مجموع الوحدات"N" ھا، و یرتكز على أخذ عینة حجمھاالناتجة عن

 أنھا تكون

مرتبطة بنوع واحد من الإنتاج، و بعد فحص العینة یتم قبولھا أو رفضھا بناءا على النتائج المتحصل 

 علیھا:

في حالة القبول، فھذا یعني أن الإنتاج یجري بصورة عادیة، و المنتجات مطابقة للمواصفات   -

 المحددة لھا.

أما في حالة الرفض، فالمؤسسة لھا أن تقوم بفحص كل المنتجات للتأكد من مستوى الجودة، و إلا  -

 عمالھا.یتم عزل أو استبدال كل الوحدات غیر الصالحة، أو تعاد إلى الورشة لإعادة است

یعتمد على فحص العینات من الإنتاج أثناء عملیة التحویل الإنتاجي،  أسلوب الرقابة على العملیة:

فیمكن فحص جودة أداء عامل معین أثناء العمل أو فحص جودة المنتجات بواسطة آلة معینة وذلك 

أثناء الأداء الفعلي، بأخذ عینات بشكل دوري للحكم على درجة انضباط العملیة الإنتاجیة بناءا على 

عدھا تتم عملیة القیاس لأحد مواصفات المنتج، و مقارنة النتیجة المحصل علیھا نتائج الفحص، و ب
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بما حدد، كما یمكن أن یكون القیاس بالنظر إلى خصائص المنتج الداخلیة أو الغرض من استعمالھ، 

 ردیئة. الوحدة فإذا لم یتحقق ھذا الھدف اعتبرت

مراقبة، و ذلك لمقارنة نتائج الفحص و و تجري المراقبة الإحصائیة باستعمال بطاقات خاصة بال

متابعة تطور الجودة، بالإضافة إلى معرفة أسباب الأخطاء أو الانحرافات و التي یمكن أن تتأثر بعدة 

 عوامل یصعب معالجتھا إذا لم یغیر أسلوب الإنتاج.

 : تسییر الجودة و وسائل إدارة الجودة الشاملة  3- 5
نتجات و الخدمات فقط، و إنما یشمل كل أداء متقن، فتسییر الجودة لا یرتبط مفھوم الجودة بالم    

كنظام  و كما عرضھا الأمریكي فیجنوم "یدمج كل المجھودات لتطویر و تحسین الجودة لمختلف 

  (1)مصالح و أقسام المنظمة للحصول على منتجات أو خدمات و ذلك بإرضاء تام للعمیل 

  عملیة تسییر الجودة: أولا

انب یجب أن یھتم بھ مسیرو المؤسسات الإنتاجیة، ھو العلاقة بین الجودة و التكلفة النھائیة أھم ج   

 من جھة، و بینھا و بین ثمن البیع من جھة أخرى.   

تتحقق الجودة العالیة على اختیار أحسن المواد الخام الداخلة  العلاقة بین الجودة و التكلفة النھائیة: -

أعلى مستوى من الجودة و المحافظة علیھ یتطلب مجھودات و  في تصنیعھا، فالوصول إلى

 مصاریف، و بالتالي تزداد

التكالیف التي قد ترتبط بظھور إنتاج معیب، مما یترتب عنھ خسارة في قیمة المادة الخام، و العمالة و 

أحد  التكالیف غیر المباشرة، بالإضافة إلى تكلفة الإصلاح للعیب الذي تم اكتشافھ في غیرھا من

 الأجزاء، فارتفاع مستوى الجودة یرافقھ ارتفاع و لو نسبي في التكالیف.

 

 

 

 

 

 

 

 __________________ 
غیر مذكرة ماجستیر .الشاملةمكانة تسییر الموارد البشریة ضمن معاییر الإیزو و إدارة الجودة  .):سامیة موزاوي1(

 .51ص  . 2002/2003نشورة .جامعة الجزائر.



  لرابعالفصل ا       الرضا الوظیفي و تأثیره على الاداء التربوي                              
 

 91 

من المعروف أنھ كلما كان مستوى الجودة عالیا كلما ارتفعت : العلاقة بین الجودة و ثمن البیع –

التكلفة النھائیة، و تبعا لذلك ارتفع ثمن البیع، و تعمد المؤسسات إلى ھذا عندما ترید المحافظة على 

اه مستوى الجودة نحو نسبة معینة من الربح، فإذا كان الطلب مرنا فإن ارتفاع الأسعار الناتج عن اتج

المنتجات أو یحدث صعوبات في ذلك، أما في حالة العكس فإنھ من  الأعلى لن یمنع من تصریف

 الصعب بیع ھذه 

  وسائل إدارة الجودة الشاملة: ثانیا

تحتل إدارة الجودة الشاملة أھمیة خاصة على الصعیدین المحلي و الدولي، إذ تعتبر إحدى المفاھیم     

لحدیثة التي یفترض أنھا وسیلة للتغییر و التطویر المنظمي الھادف إلى تحسین الأداء و الإداریة ا

المحافظة على الاستمراریة بمواجھة التحدیات الشدیدة، و كسب رضاء العملاء، كما أنھا حصیلة 

 التطورات التي شھدتھا إدارة الجودة.

تعتمد على الحقائق و توفیر بیئة تھیئ  و تحقیق الجودة یحتاج إلى منھج شامل للتغییر و إلى إدارة

للأفراد العمل بحماس و طاقة و جھد و قدرة و التزام داخل المؤسسة، كما أنھا تعتمد على مجموعة 

 من الوسائل أھمھا: 

  Brainstormingتعصیف الأفكار: 

تولید أكبر ھو محاولة لخلق أفكار، أو ھو ما یعرف بالتفكیر الإبداعي، تھدف ھذه الوسیلة إلى    

عدد من الأفكار لحل مشكلة ما، أو تحدید أسبابھا، و یجتمع فریق العمل مرات عدیدة، و تسجل 

 1الأفكار دون انتقاد أو تعلیق، ثم ترتب حسب أھمیتھا و اختیار الأولى منھا و الأفضل.

 خرائط ضبط الجودة: 

تعتبر ھذه الخرائط وسیلة لمراقبة تغیر العملیة و ضبطھا، كما تستخدم لتحدید مستوى الجودة بعد     

عملیة التحسین و التطویر، و تستعمل أیضا لتوضیح و تصحیح أي تغیر قد یحدث لاتخاذ الإجراء 

 2المناسب.

 

 

 

 

 __________________________ 
 .157، ص 2001ریة معاصرة، الدار الجامعیة، الإسكندریة، ): صلاح محمد عبد الباقي، قضایا إدا1(

 333، ص 2001): سعید یس عامر، الإدارة و تحدیات التغییر، دار الكتب، مصر، 2(
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أسلوب عظم السمكة ( مخطط السبب و النتیجة ): یطلق علیھا أحیانا خرائط إیشیكاوا 
"ISHIKAWA DIAGRAM  الیابانیین الذین  و ھو أحد ،1950"، و تم وضعھ سنة

 ساھموا في تقدیم إدارة الجودة الكلیة،

و یھدف إلى تحلیل مشكلة أو نتیجة یجب تصحیحھا و إیجاد أسبابھا، و یتم تكوین ھذا المخطط 

 بإتباع:

 تحدید المشكل و تسجیلھ على یمین المخطط، حیث یأخذ شكل عظم سمكة. -

تحدید أسباب حدوث الانحرافات و تجمع في خمس أسباب، القوى العاملة، الطرق، المحیط،   -

الآلات، الوسائل، و من ثم تسجل على المخطط، مع أخذ العدد الأكبر منھا واستعمال تقنیة عصف 

 الأفكار،و تصنیف كل سبب إلى مجموعتھ. 

وث الأخطاء، و یساعد على یتم تشكیلھ بتجمیع بیانات عن عدد مرات حد تحلیل باریتو:

تحدید أھم المشاكل التي یمكن أن تترتب علیھا الخسارة، كما أنھ یظھر الأسباب القلیلة ذات 

التأثیر الأكبر التي یجب أن تؤخذ في الاعتبار عند عملیة التحسین، و یعتبر من الوسائل 

 الفعالة في اكتشاف المسببات و تقدیر حجم الفائدة. 

 ? QQOQCP  Qui ? Quoi ? Où ? Quand ? Commentطریقة 

Pourquoi ?    

تسمح ھذه الطریقة بجمع معلومات أو الحصول على وصف عملیة معینة، و ذلك للقیام بتحلیلھا أو 

 1التحضیر لتنفیذ الحلول أو التصحیحات لھذه العملیة. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ______________________ 
مرجع السابق،  الموارد البشریة ضمن معاییر الإیزو و إدارة الجودة الشاملة،: سامیة موزاوي، مكانة تسییر ) 1(

 .52ص
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 الوقت المحدد و اعتبارات الجودة  5-4
إنھ من الأھمیة بمكان بالنسبة للمؤسسات التي تتنافس و تحاول الاستمرار في ظل المنافسة    

جھودھم المتمیزة لــزیادة إنتاجیتھم العالمیة أن تعتمد على قدرات عاملیھا و تحاول أن الحصول على 

في احتلال حصة سوقیة أكبر، بالإضافة إلى قیام المؤسسات بتخطیط  بما یساعد ةو تحسین الجود
 ) ((Total Quality Managementعملیات التحسین المستمر للجودة و برامج إدارة الجودة 

(TQG، و نظام التخطیط في الوقت المحدد  
In Time) Just( JIT   ،و غیرھا من برامج البحث و الامتیاز في جمیع الأنشطة. 

تدعیمھم، و  وإن إعطاء العاملین السلطة للتصرف، ھو أھم عامل لإشعارھم بملكیتھم و تمكینھم أ

    كلھا طرق تعمد إلیھا الإدارة لزیادة قدرة ھؤلاء في العمل المستمر تجاه الامتیاز في الإنتاج.

الإنتاجیة و تخفیض الفاقد أو المعیب  ن: یعتبر تحسیالإنتاج في الوقت المحددماھیة نظام  – 5-4-1

في الإنتاج ھدفا ھاما لمعظم المؤسسات و ذلك بغیة الوصول إلى المعیب الصفري إن أمكن، مما 

الاستخدام الأمثل لموارد المؤسسة، و لقد استخدمت الإدارة الیابانیة فلسفة الإنتاج في الوقت  يیعن

كإحدى أھم الطرق للوصول إلى ھدف التحسین المستمر، و یقصد بھ "الحصول على الخامات  المحدد

 1بالكمیة المحددة أو الصحیحة بالجودة المحددة في الوقت المحدد و في موقع الإنتاج المحدد "  

سلاسة و إجراء  ربأنھ " مدخل للإمداد بانسیاب الإنتاج بطریقة أكث " AGGARWALو یعرفھ " 

التحسینات المستمرة في العملیات و المنتجات، و ذلك عن طریق تخفیض المخزون تحت التشغیل إلى 

 أدنى حد، و كذا

 2تخفیض الوقت اللازم لتدبیر المخزون، و أیضـا تخفیض أوقات الإعداد اللازمة لذلك " 

تاجیة ، فھذه الطریقة تعتمد على اتجاه حدیث و جدید لأداء العملیة الإن  JITإن الإنتاج بطریقة 

توضیح مشاكل الجودة ، فیتم تنفیذ الإنتاج بفاعلیة أكثر تؤدي إلى تخفیض وقت دورة الإنتاج، و تقلیل 

 مدة إعداد و تغییر

 التجھیزات و الآلات، و من ثم تتحسن القرارات الإنتاجیة الخاصة بالتنسیق بین الوظائف المختلفة.

 

 

 

____________________ 
 .341، ص  1998مصر.  .1دار المعارف الجامعیة .ط .تخطیط و مراقبة الإنتاج .): صونیا محمد البكري1(

 190ص  .2002مؤسسة شباب الجامعة .مصر .نحو نظریة لزیادة الإنتاجیة .): أحمد عرفة و سمیة شلبي2(
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 إلى ما یلي:  JITتھدف طریقة أھداف نظام الإنتاج في الوقت المحدد:   5-4-2

أحد الأھداف الرئیسیة، ھي تخفیض المخزون إلى أدنى حد ممكن، الإنتاج بأقل تكلفة و ذلك 

بإلغاء كل مصادر التبذیر التي یمكن أن تظھر خلال العملیة الإنتاجیة، و یعتبر مستوى 

 المخزون من أھم المؤشرات و أفضلھا لقیاس التبذیر.

 JIT  لتوفیر الإمكانیات لتحقیق التدفق المستمر للإنتاج. ھي طریقة تبحث 

 .البدء بتحسین العملیات بالمعدات المتاحة، و حتى یتم تحدید المطلوب منھا بدقة 

  تصغیر حجم الطلیبة بھدف السماح بتطویر الطرق الاقتصادیة للتصنیع و إمكانیة التحكم و

 الرقابة بطریقة أكفأ في العملیات الإنتاجیة.

  العملیة الفعلي عن الوقت المطلوب، بالتحسین المادي  تالاختلافات و الانحرافات بین وقتقلیل

لمدخلات العملیة الإنتاجیة لتقلیل المعیب و التوقف في الإنتاج، و العمل على تعدیل الإنحرافات في 

 أقصر وقت ممكن.

 .القضاء على الإسراف في أي نشاط لا یساھم في خلق قیمة مضافة للمنتج 

  متطلبات و محددات تطبیق نظام الإنتاج في الوقت المحدد –5-4-3

إن نظام الإنتاج في الوقت المحدد كإحدى الأنظمة الإنتاجیة، یحقق الكثیر من المزایا و لكنھ      

 یتطلب بعض التعدیلات الضروریة لتطبیقھ.

یسمح بالتنبؤ بمتطلبات  الحاجة إلى ثبات جدول الإنتاج الرئیسي لفترة مستقبلیة معینة، مما -

وجود مخزون أمان یستجیب إلى طلبات العملاء القصیرة  مو یعتبر ضروریا لعد الأنشطة،

 الأجل من حیث الكمیة.

 إن الأجزاء المنتجة یجب أن تكون على مستوى عال من الجودة. –

 تخفیض الأوقات المتعلقة بإعداد الآلات إلى أقل حد ممكن. –

مواد الخام اللازمة للإنتاج وإعطائھم معلومات كافیة عن الاحتیاجات و إعلام الموردین بال –

كذا المخزونات المتوفرة، مما یساعد على ثبات جداول الإنتاج و التنبؤ بمتطلبات الطاقة 

 الإنتاجیة.

یسمح بالتنبؤ بمتطلبات  الحاجة إلى ثبات جدول الإنتاج الرئیسي لفترة مستقبلیة معینة، مما –

وجود مخزون أمان یستجیب إلى طلبات العملاء القصیرة  مو یعتبر ضروریا لعد الأنشطة،

 1الأجل من حیث الكمیة.

__________________ 
 191): أحمد عرفة و سمیة شلبي، نحو نظریة لزیادة الإنتاجیة، مرجع سابق، ص 1( 
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 الدراسة المیدانیة : الخامس الفصل 

  
 الاجراءات المنھجیة للدراسة المیدانیة  4-1

 مجالات الدراسة   4-1-1   

 منھج الدراسة   4-1-2   

 ادوات جمع البیانات  3_1_4   

 العینة  4-1-4  

 تحلیل البیانات و تفسیرھا     4-2

 عرض نتائج الدراسة    4-3
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 الاجراءات المنھجیة للدراسة المیدانیة  1ـ 4

 مجالات الدراسة  1_1_4

 اسةالمكاني للدرالمجال  

أستاذ  168ابتدائیة بھا  16شملت الدراسة المدارس الابتدائیة لمدینة سیدي عقبة، فالمدینة تتوفر على 

مدرسة ابتدائیة بإقلیم مدینة  14تعلیم ابتدائي. وتوزعت ھذه المدارس على كامل تراب المدینة وأستاذة 

 سیدي عقبة وھي التالیة:

أحمد رضا حوحو، الطیب العقبي، المنطقة الحضریة، بن خلف اللھ موفق، تبینة لوصیف،  -

بروكي جنیحي ابراھیم، دراجي عبد الرحمان، رقیق بشیر، سلطاني عمر، متبینة على، 

 لخضر، مرزوقي الھاشمي، مسعودي مصطفى، خطاب عبد الحفیظ.

ومدرستین في كل من قریة قرطة وسریانة وھما على الترتیب سلاطنیة عبد الكریم وقلالة  -

 حشاني.

 .أستاذ تعلیم ابتدائي 168وعلى مستوى ھذه المؤسسات یتوزع 

تشمل كل من عین الناقة، الحوش التي  01حیث تنتمي مدینة سیدي عقبة إلى مقاطعة إداریة رقم 

 مقاطعات تربویة: 6ودائرة سیدي عقبة. وقد قسمت ھذه المقاطعة الإداریة إلى 

 مدارس 6تشمل  :01المقاطعة التربویة رقم  -

دراجي عبد الرحمان، مبروكي لخضر، رقیق بشیر، سلطاني عمر، أحمد رضا حوحو، جنیحي 

 ابراھیم.

 جمیع أساتذة اللغة الفرنسیة في المقاطعة الإداریة.: وتشمل 02المقاطعة التربویة رقم  -

مدارس: شوشان لخضر، سلاطنیة عبد الكریم، قلالة  5: وتشمل 03المقاطعة التربویة رقم  -

 حشاني، تبینة على، خطاب عبد الحفیظ.

مدارس: بن خلف اللھ موفق، الشیخ الطیب العقبي،  9: وتشمل 04المقاطعة التربویة رقم  -

بلعیدي العربي، مھدي دیھم بلقاسم، بلخیر عبد العزیز، حساني الصغیر، مسعودي مصطفى، 

 العقبي، جلول محمد السایح.

 : تشمل مدرستین: سعدیة الدراجي، تبینة لوصیف.05المقاطعة التربویة رقم  -
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: الإخوة دراجي (لمنیصف)، الإخوة زیادي زیادي، الخضراء 06المقاطعة التربویة رقم  -

 لقادر.الشمالیة، علیة عبد ا

 المجال البشري: 2_1_4

: المجتمع الأصلي الذي تطبق على أفراده مختلف الوسائل لجمع یمثل المجال البشري للدراسة
مجتمع الدراسة ھو مجموعة منتھیة أولا منتھیة من «البیانات الموضوعیة والواقعیة حیث أن 

 1»العناصر المحددة من قبل والتي تكون مجال للملاحظة.

لمدینة سیدي عقبة وھذا المجتمع  الذي یھم ھذه الدراسة ھو مجتمع أساتذة المدرسة الابتدائیةوالمجتمع 

 مدرسة ابتدائیة، وھم موزعون كالآتي: 16أستاذ موزعة على  168بلغ تعداده 

 عدد المعلمین                  
 

 المدرسة           

 

 ذكور
 

 إناث
 

 
 المجموع

 14 11 03 أحمد رضا حوحو

 07 03 04 الطیب العقبي

 08 08 00 المنطقة الحضریة

 14 11 03 بن خلف اللھ موفق

 08 07 01 تبینة لوصیف

 13 08 05 تبینة على

 08 06 02 جنیحي ابراھیم

 07 04 03 دراجي عبد الرحمان

 07 04 03 رقیق بشیر

 07 07 00 سلاطنیة عبد الكریم

 14 10 04 سلطاني عمر

 10 08 02 قلالة حشاني

 08 07 01 مبروكي لخضر

                                                           
1 - Grawitz Madline. Lexique des sciences ; dall 02 ; 4 eme ed ;1998. 
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 15 11 04 مرزوقي الھاشمي

 14 09 05 مسعودي مصطفى

 13 11 02 خطاب عبد الحفیظ

 168 125 43 المجموع

 

 المجال الزماني: 3_1_4

 مرت الدراسة بثلاث مراحل أساسیة

 الدراسة الاستطلاعیة وضبط الموضوعالمرحلة الأولى:  -

حیث قام الطالب بزیارات استطلاعیة  2012.2013وقد تمت ھذه المرحلة في أواخر السنة الجامعیة 

وذلك بمشاورات مع من ھم في للمؤسسات التربویة بسیدي عقبة من أجل ضبط الموضوع وإشكالیتھ 

 المیدان.

 المرحلة المكتبیة: المرحلة الثانیة: -

وفیھا تم ضبط الجزء النظري لموضوع   2014إلى غایة مارس  2013من نوفمبر وقد انطلقت 

 جمع التراث العلمي لمتغیرات الدراسة.الدراسة وذلك من خلال 

 المرحلة المیدانیة: المرحلة الثالثة: -

حیث بدأت بتوزیع إستمارات الاستبیان على  2014إلى غایة سبتمبر  2014والتي انطلقت في أفریل 

تم جمعھا بعد ذلك وتفریغھا في جداول ثم اخضاعھا  عینة الدراسة من أجل جمع المعلومات التي

 .للتحلیل وانتھت باستخلاص النتائج

 منھج الدراسة: 2_1_4

البحث الاجتماعي مثلھ مثل كل البحوث یعتمد على مجموعة من القواعد المنھجیة للدراسة، أولھا 
ننا نضع أقدامنا علامة من علامات نضج العلم یكشف عن أ «المنھج الذي یعرفھ محمد سعید فرج 

 1»على أرض صلبة والمنھج كلمة تعني أیضا المنطق الذي یقوم علیھ البحث وكیف ندرس المشكلة.

                                                           
 .33. ص2002محمد سعید فرج. لماذا؟ كیف؟ تكتب بحثا اجتماعیا.منشأة المعارف.  - 1
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فعملیة تحدید نوعیة المنھج السوسیولوجي تتعلق بطبیعة موضوع الدراسة وما تتطلب من اجراءات 

 نتائج علمیة تخص بحثھ.منھجیة تساعد الباحث العلمي إلى الوصول إلى 

 وللتوصل إلى المنھج الملائم للدراسة یجب السؤال عن ما نبحث؟ 

 وما ھو المنھج الذي یوصلنا إلى ما نبحث عنھ؟

 الموضوع ھو الرضا الوظیفي للمعلم وتأثیره على الآداء التربوي

لظاھرة فھنا نحن نبحث عن تأثیر الرضا الوظیفي لدى المعلم على آدائھ التربوي وھي عملیة وصف 

 جمع حقائق راھنة متعلقة بالظاھرة المدروسة، مع محاولة تفسیرھا وتحلیلھا.واقعة، و

تتبع الباحث لتلقیات «ولذلك فإن المنھج الذي یوفر لنا ھذه الخصائص ھو المنھج الوصفي وھو  

  1»الوصف في العرض والترتیب والتصنیف.

باستخدام العینة وھذا الأمر یداني وتم اختیار ھذا النوع من المناھج لأنھ یعتمد على طریقة التحقق الم

 الذي یخدم الدراسة التي ترید التوصل إلى تأثیر الرضا الوظیفي للمعلم على الأدء التربوي.

ویتم استخدام المنھج من خلال جمع البیانات حول الظاھرة المدروسة وتحلیل النتائج والتوصل إلى 

 توصیات وتعمیمات.

المناسب  ختیارالامن المسلم بھ ان نجاح أي بحث علمي یتوقف على  أدوات جمع البیانات:  3_1_4

لنوع المنھج المستخدم فیھ وتقنیاتھ المنھجیة المساعدة، وأیضا بالاستعانة بمجموعة أدوات خاصة بجمع 

 البیانات المیدانیة التي تتضح فیما یلي:

ة للمواضیع السلوكیة تستعمل الملاحظة في حالات معینة وخاصة بالنسب الملاحظة:  1_3_1_4

اللازمة في المواقف الطبیعیة، ولكي تكون التي تحتاج إلى معاینة والحصول على المعلومات 

 2الملاحظة وسیلة فعالة لجمع المعلومات لابد لھا من أن تتوفر على الشروط التالیة:

 معلومات واضحة مسبقا وقبل القیام بالملاحظة.الحصول على  -

 بالملاحظة محددة.أھداف القائم  -

 وسائل التسجیل جاھزة مقدما. -
                                                           

الجزائر. رشید زرواتي. تدریبات على منھجیة البحث العلمي في العلوم الاجتماعیة. دیوان المطبوعات الجامعیة.  - 1
 .177. ص3. ط2008

عمار بوحوش. دلیل الباحث في منھجیة وكتابة الرسائل الجامعیة. المؤسسة الوطنیة للفنون المطبعیة. الجزائر.  - 2
 .50. ص2002
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 الیقظة ولاستعداد الكامل لاستكمال المعلومات الناقصة. -

 الأسئلة مصنفة ومرتبة ترتیبا جیدا. -

 إظھار اللیاقة والمھارة الفائقة عند طرح الأسئلة. -

بالصور  بالجوانب الملموسة في معایشة الموضوع ومشاھدتھ عن قرب والاستعانةوالملاحظة تمتاز 

 1والعلاقات الموجودة بین الأفراد والجماعات الانسانیة المؤثرة في الموضوع.

ولقد اعتمدنا على الملاحظة البسیطة من خلال وجودنا في میدان الدراسة من خلال الزیارات 

الاستطلاعیة وذلك من خلال التركیز على علاقات الأساتذة داخل المؤسسة ومع بعضھم البعض ومع 

ة في وكذلك ملاحظة سلوكاتھم اتجاه التلامیذ، وملاحظة البیئة المحیطة بالأساتذة والمتمثلالإدارة 

 المؤسسة من ناحیة الظروف الفیزیقیة.

 استمارة الاستبیان: 2_3_1_4

الجوانب المنتظر یعبر مباشرة وبالطریقة الصحیحة «" بأن Claude Javeauیرى كلود جافیو " 

 2»والمفیدة عن الظاھرة الاجتماعیة المراد معرفتھا.

 الوصفي.وبھذا فإن الاستبیان یعد وسیلة ھامة من أدوات المنھج 

الوسیلة العلمیة التي تساعد الباحث على جمع الحقائق «كما یعرفھا احسان محمد الحسن على أنھا 

والمعلومات من المبحوث خلال عملیة المقابلة، وھي الوسیلة التي تفرض علیھ التقید بموضوع البحث 

النظریة  المزمع إجراؤه، وعدم الخروج عن أطره العریضة ومضامینھ التفصیلیة ومساراتھ

 3 »والتطبیقیة

ولقد تمت صیاغة اأسئلة الاستمارة بناءا على الدراسة الاستطلاعیة التي قام بھا الباحث على مستوى 

میدان الدراسة، وكذلك كان للخبرة المكتسبة من الاحتكاك بمھنة التعلیم دور في صیاغة أسئلة 

إضافة إلى العدید من الأسئلة باقتراح  على ضوء التراث النظري أیضا.الاستمارة وثم صیاغة الأسئلة 

 من الأساتذة الذین یشتغلون بمھنة التعلیم.

 سؤال. 41محاور و  3وقد تضمنت الاستمارة 

                                                           
 .51عمار بوحوش. نفس المرجع. ص - 1

2 - Javeau Claude: l’enquete par questionnaire.editions d’organisation.sans date. Page 29.   
 .65. ص1982. 1إحسان محمد الحسن. الأسس العلمیة لمناھج البحث الاجتماعي. دار الطلیعة. بیروت. ط  - 3
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 .3إلى السؤال  1المحور الأول: محور البیانات الشخصیة من السؤال  -

 .26إلى السؤال  4المحور الثاني: محور ظروف العمل وشروطھ من الؤال  -

 العلاقات الاجتماعیة المدرسیة الثالث:المحور  -

 الرابع  :الوسائل البیداغوجیة  :محورال  -

 الاحصاءات والبیانات:  3_3_1_4

البیانات وسیلة ھامة لجمع المعلومات حول التلامیذ والفئات المھنیة التدریسیة والاداریة التي تشارك 

 في العملیة التربویة.

احصائیة التي تغطي متطلبات الدراسة، من عدد وعلیھ فقد استخدمنا معطیات ونشرات  -

 الأساتذة وتوزیعھم على مختلف المؤسسات

 العینة: 4_1_4

ذلك الكل ذو العناصر المختارة والتي تحمل نفس الخصائص ونفس «مجتمع البحث یعرف بأنھ 

 الطبیعة، ویمكن أن یكون مجتمع البحث مجموعة أشخاص مرتبة حسب معیار معطى كالسن أو الجنس

 1»أو المستوى التعلیمي أو المھنة... 

دراسة جزء من المجتمع بقصد الحصول على المعلومات «یعرف المعجم الدیمغرافي العینة بأنھا 

الخاصة بھذا المجتمع، وذلك بدلا من دراسة جمیع مفرداتھ ویسمى ھذا الجزء المدروس بالعینة، أما 

 2»الدراسة.المجتمع فھو مجموعة من الأفراد موضع البحث أو 

، لذلك یجب أن تكون ممثلة لمجتمع  .............. وتلعب العینة دورا كبیرا في نجاح ودقة البحث 

 .الدراسة، متجانسة ، تخدم أغراض البحث لذلك تم استخدام العینة العشوائیة المنتظمة

 وھذا الاختیار لھذا النوع من العینات جاء بناءا على عدة مبررات ھي:

العشوائیة تكون ممثلة لمجتمع البحث وذلك بإعطائھا فرص متساویة لظھور أي فرد أن العینة  -

 من أفراد العینة.

 . تحصلنا على مجتمع الدراسة في قوائم مرتبة.وقد تم اللجوء لھذا النوع من المعاینة  -

                                                           
1 - Festinger Léon et Daniéle Katz : Les méthodes de recherche dans les sciences sociales. 
Presses universitaire. Paris. 3eme ed.1974. 
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 وكذلك لان العینة العشوائیة ھي الأنسب للإجابة على تساؤلات الدراسة. -

   %50المبررات تم تحدید حجم العینة عند مستوى احتمالیة وانطلاقا من كل ھذه 

84 =
168 × 50

100  

 2حیث أنھ تم اختیار العینة من القوائم على أن لا یتجاوز المدى 

2 =
 168
84 ⇐

مجتمع الدراسة
العینة المختارة

=  المدى
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 تحلیل البیانات وتفسیرھا  2_4

I ـ البیانات الشخصیة 

 ؟ .جدول یمثل توزیع الجنس عند العینة جدول الأول:   ال -1

 النسبة  التكرارات  الجنس 

 %35 28 ذكر 

 %65 52 أنثى 

 

, بمعنى أن نسبة %35و نسبة الذكور تمثل  % 65 یتضح من الجدول أعلاه أن نسبة الإناث تمثل

عشوائي الإناث تمثل ما یقارب الثلثین من أفراد العینة المبحوثة, ورغم أن العینة أحذت بشكل 

 .%68إلا أنھا تعتبر ممثلة لمجتمع الدراسة الذي تمثل فیھ نسبة الإناث 

 ؟ .: جدول یبین المؤھل العلمي لأفراد العینةالجدول الثاني -2

 

 النسبة المئویة  التكرارات  المؤھل 

 %5 4 ثانوي 

 %95 76 جامعي 

 

شھادات جامعیة كمؤھّل  ن علىفراد العینة متحصّلومن أ%95یوضح الجدول أعلاه أن نسبة    

,وھم من حملة البكالوریا   من أفراد العینة فقط %5للدّخول إلى مھنة التعّلیم, في حین أن نسبة 

و قد كانت الضرورة ھي من دفع الدّولة لقلةّ الیدّ العاملة  ممن اشرفوا على التقّاعد في أغلب 

لتحاق بمھنة التعّلیم الابتدائي على المؤھّلة إلى جعل كلّ من یحمل مستوى البكالوریا یستطیع الا

 أن یستفید ھؤلاء من تكوین مستمر أثناء الخدمة.
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 جدول یبین توزیع أفراد العینّة حسب سنوات الخبرة ؟الجدول الثالث:  -3

 النسّبة  التكّرارات  الاحتمالات 

  %35 28 فأقل سنوات 5-

  %12.5 10 سنوات 6-10

  %15 12 سنة  11-15

  %37.5 30 فوقفما  16

 

من  %12.5, أمّا فاقل  سنوات 05من أفراد العینّة  خبراتھم   %35یظھر من الجدول أعلاه أنّ 

من أفراد العینّة تتراوح خبراتھم بین  %15سنوات, و  10-6أفراد العینّة تتراوح خبراتھم من 

 سنة. 15فھم من قضوا في التعّلیم أكثر من  %37.5سنة, أمّا نسبة  11-15

فنتائج الجدول تبینّ أنّ أفراد العینّة موزّعون على مختلف سنوات العمل فھم یكوّنون فریق عمل 

سنوات و من تفوق خبرتھم  5یجمع بین الخبرة والشّباب فأعلى نسب ھم لمن تفوق خبراتھم عن 

 سنة. 16
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II- محور خاص بظروف العمل و شروطھ  

 الأجر مناسبا أم لا.؟یعبرّ عن ما إذا كان : 4الجدول 

 النسبة  التكرارات  

 %17.5 14 نعم 

 32.5% 26 لا 

 50% 40 إلى حدّ ما 

 

من أفراد  %32.5من أفراد یرون أنّ الأجر مناسبا, وأنّ  %17.5یبینّ لنا الجدول أعلاه أن نسبة 

من أفراد العینّة أجابوا أنّ الأجر یعتبر  %50, وكانت نسبة نة أجابوا بأنّ الأجر غیر مناسبالعیّ 

 مناسبا إلى حدّ ما.

ویمكن تفسیر إجابة الذین یعتبرون الأجر مناسبا فھم أقلّ الأساتذة وفي أغلبھم من وظفوا جدد في 

 القطاع فانّ الانتقال من مرحلة البطالة إلى الوظیفة دائما من تصاحبھا نوع من الرّضا والقناعة.

 بالنظرالى والعائلیة اللّتان أجابتا بالنفّي أو إلى حدّ ما فكلمّا زادت المسؤولیاّت  على عكس الفئتین

 التضّخّم الموجود في الاقتصاد الجزائري فانّ إجابتھم جاءت معبرّة على ھذا الواقع.

على فمھنة التعّلیم مھنة شاقة جدّا ویبذل خلالھا المعلمّ جھدا كبیرا من أجل أداء دوره ولكنھّ لا یحصل 

أجر یكافئ ھذه الجھود فیمكن أن یحصل من ھو بنفس مؤھّلات المعلمّ في قطاع آخر كالقطاع 

الاقتصادي أكثر بكثیر من راتب المعلمّ لأن الدّولة تعتبر القطاع الترّبوي قطاعا غیر منتج وذلك ما 

 یجعل المعلمّ یرى أنّ الأجر غیر مناسب رغم الزّیادات المتحصّل علیھا مؤخرا.

  

 

 

 

   



  لخامسالفصل ا                     للمعلم التربوي الاداء على ثیرهـأت و الوظیفي الرضا
 

 107 

 جدول یوضّح وجود دخل آخر أم لا لأفراد العینّة.؟: 5الجدول 

 النسّبة  التكّرارات  الإجابة 

 %0 0 نعم

 %100 80 لا

 

من أفراد العینّة لا یزاولون أيّ نشاط اقتصادي آخر أي لا یملكون  %100یبینّ لنا الجدول أعلاه أنّ 

دخل آخر ما عدى الدّخل الذّي یحصلون علیھ من مھنة التعّلیم, وھذا یرجع إلى أنّ مھنة التعّلیم تأخذ 

 %82.5من الفرد جلّ وقت الیوم فلا یترك لھ مجال للقیام بأيّ نشاط اقتصادي آخر رغم أنّ نسبة 

 ).04الرّضا التاّم عن الأجر (انظر الجدول  أكّدوا عدم

فالمعلمّ الذي یمنح جلّ وقتھ للتعّلیم وبالإضافة للجھد الكبیر المبذول لأدائھ مھامھ تجعل من المعلمّ لا 

 یملك أيّ دخل اقتصادي آخر ولو شاء ذلك.

م ویقدّسونھا ممّا ویمكنھ إرجاع عدم وجود دخل اقتصادي آخر إلى أنّ المعلمّین یحترمون مھنة التعّلی

 یجعلھم لا یلجئون إلى نشاطات اقتصادیةّ أخرى خارج المھنة.

كما یلاحظ أنّ المعلمّین لم یعتبروا الدّروس الخاصّة مصدرا آخر للدّخل الاقتصادي, وھو الأمر الذي 

یم لاحظناه من خلال الزّیارة الاستطلاعیةّ رغم أنّ ھذا المجال لیس بالازدھار الملاحظ في التعّل

 المتوسّط والثاّنوي ولكنھّ موجود رغم عدم اعتبار المعلمّین أفراد العینّة ھذا النشّاط مصدرا للدّخل.
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 جدول یوضّح ما إذا كان للدّخل أثر على العملیةّ الترّبویةّ.؟ :6الجدول 

 النسّبة  التكّرارات  الإجابة 

 %72.5 58 نعم 

 %15 12 لا 

 %12.5 10 إلى حدّ ما 

 

من أفراد العینّة یرون أنّ الأجر یؤثرّ على العملیةّ الترّبویةّ, في حین  %72.5یبینّ الجدول أعلاه أنّ 

أجابوا أنّ الأجر یؤثرّ في  %12.5لا یرون أيّ تداخل بین الأجر والعملیةّ الترّبویةّ, وأنّ  %15أنّ 

العملیةّ لحدّ ما, ویعود أنّ غالبیةّ المعلمّین أجابوا الإجابة نعم إلى أنّ الرّاتب یؤثرّ على أحد أركان 

العملیةّ الترّبویةّ ألا وھو الأستاذ مما یؤدي إلى شعوره بالضّغط مما یؤثرّ على أدائھ إلى مھامھ وھو 

اج ونقص في الأداء أو العكس, فالشّعور بالعدالة دور أساسي للزّیادة الأمر الذي یؤدّى إلى قلةّ الإنت

 )1في الإنتاج والأداء.(

فالأجر دور كبیر في الرّفع من مردودیة  العامل, فالأجر المناسب والعادل یجعل من المعلمّ یؤدّي 

 أفضل والعكس صحیح.

أنّ الأجر ھو أحد العوامل المؤثرّة  فالملاحظ من خلال الجدول أنّ المعلمّین مقتنعین في أغلبھم على

 على أدائھم الترّبوي فالأجر المناسب ساعد على الأداء الجیدّ والعكس بالعكس.

  

 

 

 

 

 

 ) 174. 172راویة الحسن. المرجع السّابق. ص(
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 جدول یبینّ مدى تحقیق مھنة التعّلیم لطموح أفراد العینّة.؟: 7الجدول 

 النسّبة المئویة  التكّرارات  الإجابة 

 %42.5 34 نعم

 %17.5 14 لا

 %40 32 إلى حدّ ما

 

من أفراد العینّة عبرّوا على أنّ مھنة التعّلیم حققّت طموحھم, في حین أن  %42.5یبینّ الجدول أنّ 

فقد رأت أنّ مھنة التعّلیم حققّت طموحھم إلى حدّ  %40أنّ التعّلیم لم یلبيّ طموحھم أمّا نسبة  17.5%

ما, ویرجع ھذا أنّ الحصول على وظیفة في وقتنا الرّاھن یعدّ حلما, ولم یعد ھنالك ھامش كبیر 

للاختیار بین الأعمال في ظلّ نقص حادّ في فرص العمل, كما یعدّ المجال الخدماتي ومنھ قطاع 

 ).1( %31.87التي تمتصّ البطالة بنسبة  الترّبیة والتعّلیم من أھمّ القطاعات

التي ترى أنھّا حققّت طموحھا بھذه المھنة ھي أنّ ھؤلاء أفراد العینّة  %42.5 وجود نسبة ومع

اختاروا ھذه المھنة عن حب وقناعة فقد توجّھوا إلى ھذه المھنة وھم یرون فیھا المھنة التي یحققون 

ادّیة, فمھنة التعّلیم مھنة مقدّسة رغم صعوبتھا إلاّ أنّ ھناك من فیھا ذاتھم وتشبع رغباتھم النفّسیةّ والم

 یرى في نفسھ أھلا لھا ومھنة مفضّلة.   
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III  : لاقات الاجتماعیة المدرسیةعالالمحور الخاص ب 

 أفراد ھیأت التدّریس.؟جدول یبینّ مستوى التعّاون بین : 8الجدول 

 النسّبة المئویة  التكّرارات  الإجابة 

 %37.5 30 جیدّ 

 %55 44 متوسّط 

 %7.5 6  سیئّ

 

من أفراد العینّة یرون أنّ التعّاون بین أفراد ھیأة التدّریس جیدّ, أمّا ما  %37.5یبینّ الجدول أعلاه أنّ 

 یرون أنھّا سیئّة. %7.5یرون أنھّا متوسّطة, أمّا  %55نسبتھ 

وتكون درجة تأثرّ المعلمّ بمستوى التعّاون راجع إلى عدّة مسببّات منھا ما ھو شخص وما ھو متعلقّ 

بالبیئة التي یعمل فیھا المعلمّ وما یھمّ في الأمر أنّ ھذا الإحساس بالعلاقة والتعاون أو العكس ھو أحد 

م المسببّات للضّغوط السّلبیةّ والتي یمكنھا أن مسببّات الضّغط, فالخلافات والصّراعات ھي أحد أھ

 )1تؤثرّ على أداء المعلمّ داخل الفصل.(

فمھنة التدریس ھي عبارة عن مجموعة من الشّخصیاّت الإنسانیة التي تجتمع في مكان واحد من أجل 

دنيّ نسبة أداء أدوار محدّدة وقد یكون النقّص في تحدید الأدوار والوعي بالدّور ھو من أھمّ أسباب ت

العلاقة إلى المتوسّط عوض أن تكون جیدّة, كما أنّ الإدارة مسؤولة عن ربط العلاقة بین ھیأة 

 التدّریس وذلك بالتنّظیم الجیدّ والمحكم للأدوار أي وضوح الواجبات والحقوق.
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 جدول یبینّ العلاقة الإنسانیة بین المعلمّین.؟ :9الجدول 

 النسّبة المئویةّ التكرارات  الإجابة 

 %82.5 60 حسنة 

 17.5% 14 متوسّطة

 0% 0 سیئّة 

             

من أفراد العینّة أكّدوا على أنّ العلاقة الإنسانیة بین  %82.5یظھر في الجدول أعلاه أنّ نسبة 

ھي نسبة من  %0ھي نسبة من قالوا أنّ العلاقة متوسّطة و %17.5المعلمّین ھي علاقة حسنة, أمّا 

 رأوا أنّ العلاقة الإنسانیة بین المعلمّین سیئّة.

فالعلاقة الإنسانیة مھمّة جدّا للمعلمّ لكي یقوم بدوره بشكل ملائم فالعلاقة الإنسانیة داخل المؤسّسة 

الواحدة ھي مصدر لحبّ مكان العمل وبالتاّلي مصدر لحبّ العمل ذاتھ, وكذلك تكون لھا أھمّیة 

 ن كثیرة. قصوى للقضاء على جوّ الرّتابة و الرّوتین التي ترتبط بمھنة التعّلیم في أحیا

وھذا یوضّح أنّ الأفراد في غالبیتّھم یمیزّون بین العلاقة الإنسانیة والعلاقة العملیةّ التي تظھر في 

 وھذا ما یعتبر ظاھرة صحیةّ و درجة وعي كبیرة لدى المعلمّین أفراد العینّة. 8الجدول
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 لعملیةّ الترّبویةّ؟جدول یبینّ ما إذا كان للعلاقة الإنسانیة تأثیر على ا :10الجدول 

 النسبة المئویةّ  التكّرارات  الإجابة 

 77.5% 62 نعم 

 7.5% 6 لا 

 %15 12 إلى حدّ ما 

 

من أفراد العینّة یؤكّدون على أنّ للعلاقة الإنسانیة بین الأساتذة على  %77.5یبینّ الجدول أعلاه أنّ 

أكّدوا على أنھّ لا یوجد تأثیر  %7.5أنّ لھا تأثیر محدود, و %15العملیةّ الترّبویةّ, في حین یرى 

 للعلاقة الإنسانیة على العملیةّ الترّبویةّ.

أي أنّ غالبیةّ أفراد العینّة یرون أنّ ھناك تأثیر للعلاقات الإنسانیة على العملیةّ الترّبویةّ والأداء 

دي عدون, أنّ الشعور بالتضامن والتكّافل الترّبوي, وھو ما یؤكّده الترّاث النظّري حیث یرى ناصر دا

الجماعي ھو أحد أھم أھداف نظام الحوافز في حدّ ذاتھ فانّ أيّ مؤسّسة تسعى إلى النجّاح و الرّفع من 

فالأجدر بھا إشاعة شعور التكّافل الجماعي بین أفرادھا. فكلمّا كان ھناك علاقات  )1(أداء عمّالھا 

ء وبالتاّلي فانّ ھناك تأثیر بین العلاقات الإنسانیة والأداء بشكل عام. إنسانیة جیدّة زادت نسبة الأدا

 وھذا الأمر ینطبق على العملیةّ الترّبویةّ كذلك.
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 جدول یبینّ علاقة المعلمّ بالإدارة المدرسیةّ.؟: 11الجدول 

 النسبة المئویة  التكرارات الإجابة 

 25% 20 جیدّة 

 72.5% 58 متوسّطة 

 2.5% 2 سیئّة 

 

من أفراد العینّة یرون أنّ العلاقة مع الإدارة المدرسیةّ جیدّة, في حین أنّ  %25یبینّ الجدول أعلاه أنّ 

 یرون أنھّا علاقة سیئّة.  %2.5یؤكّدون على أنّ ھذه العلاقة متوسّطة, فیما  72.5%

وانّ ھذا الاختلاف راجع إلى أسلوب المستخدم من طرف المؤسّسة مع الأساتذة, فیمكن أن تستخدم 

الأسلوب التسّلطّي: والذي ھو فرض القرارات الإداریة على ھیأة التعّلیم دون الرّجوع إلیھم أو أخذ 

 التسّیبّ والفوضى. رأیھم في القرارات المھمّة, وقد تستخدم الأسلوب الدّیمقراطي, وقد نستخدم أسلوب 

 وعناصر الإدارة الترّبویة الأساسیة التي یجب مراعاتھا للتوّصّل إلى أفضل النتّائج ھي:

 )1التخّطیط, التنّظیم, التنّسیق, التوّجیھ, المتابعة و التقّویم.(

    

 

 

 

 

 

 

للنشّر والتوّزیع. الأردن. مفاھیم حدیثة في وظائف الإدارة الترّبویّة والعلمیّة دار أسامة  رامي حسین حمّودة, -1
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 جدول یبینّ عادلة المعاییر لاحتساب منحة المردودیة ؟ :12الجدول 

 النسّبة المئویةّ  التكرارات  الإجابة

 %40 32 نعم 

 15% 12 لا 

 45% 36 إلى حدّ ما 

  

من أفراد العینّة أجابوا بأنّ المعاییر المستخدم في احتساب المردودیةّ  %40یبینّ الجدول أعلاه أنّ 

 أنھّا تعتبر عادلة إلى حدّ ما. %45فرأوا أنھّا غیر عادلة, فیما رأى  %15عادلة, أمّا 

وكان الاختلاف في ھذه العینّة إلى أنّ العینّة موزّعة على عدّة مؤسّسات تعلیمیةّ فلكلّ مؤسّسة إدارتھا 

ة ویمكن أن تختلف المعاییر من مؤسّسة إلى أخرى فھي تختلف باختلاف الأسلوب المستخدم الخاصّ 

في الإدارة فھي تتباین من مجموعة المعاییر الغامضة إلى مجموعة المعاییر الصّارمة التي یقدّمھا 

لمختلف  المدیر أمام جمیع أعضاء ھیأة التدّریس وھو الأمر الذي جمعناه من خلال زیارتنا المیدانیةّ

 ھتھ المؤسّسات في الدّراسة الاستطلاعیةّ, وعند ضبط استمارة الاستبیان.
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 جدول یبینّ ھل الإدارة تمنح التشّجّع اللازّم للمعلمّ للقیام بمھامھ الترّبویةّ.؟: 13الجدول 

 النسّبة المئویةّ  التكّرارات  الإجابة 

 %27.5 22 نعم

 35% 28 لا 

 37.5% 30 أحیانا 

  

أكّدوا على أنھّم یتلقوّن التشّجیع اللازّم من طرف الإدارة  %27.5تبینّ البیانات في الجدول أعلاه أنّ 

أجابوا  %37.5أكّدوا على أنھّم لا یتلقوّن ھذا الدّعم التشّجیعي, أمّا  %35للقیام بمھامھم, في حین أنّ 

 أنھّم یتلقوّن التشّجیع أحیانا.

ؤسّسة تھدف إلى التطّوّر والتقّدّم وتحقیق الأھداف یعمر عبر توفیر الجو الملائم المعلمّ ھو كأيّ في م

للعمل الذي یتضمّن وجود الحوافز اللازّمة, من أھمّ ھذه الحوافز: الحوافز النفّسیةّ التي تتطلبّ وجود 

ا یتوفرّ التشّجیع وعلى العمل وتقدیر الجھود, وھو الأمر المنوط بالجھاز الإداري للمؤسّسة وھو م

تراوحت إجابتھا بین أنّ التشّجیع یتوفرّ  65%من أفراد العینّة فیما أنّ أغلبیةّ أفراد العینّة  %35لدى 

أحیانا فقط وبین عدم توفرّ تماما وھو الأمر الذي یعیق التوّصّل إلى الأداء الأفضل والأكمل للمعلمّ, 

فلا بدّ من توفرّ صفة التشّجیع من طرف الجھاز الإداري الذي یطمح إلى تحقیق النتّائج المحدّدة 

 وبلوغ الأھداف المرجوّة. 

تراوح ھذه الحوافز بین الشّفاویة والمادّیة فھي تتباین بین عبارة الشّكر والعرفان إلى الوصول وقد ت

 للتحّفیزات المادّیة .
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 جدول یبینّ مدى تأثیر العلاقات مع الإدارة في العملیةّ الترّبویةّ ؟ :14الجدول 

 النسّبة المئویةّ  التكرارات  الإجابة 

 45% 36 نعم 

 0% 0 لا 

 %55 44 إلى حدّ ما 

   

صحیح, فكلمّا كانت العلاقة متشنجّة ومتأزّمة خرج المعلمّ عن تركیزه على العمل الترّبوي إلى 

من أفراد العینّة أكّدوا على أنّ للعلاقة بین الإدارة  %45الدّخول في صراع یبینّ الجدول أعلاه أنّ 

من الإجابات المتحصّل علیھا  %0ي, في حین أنّ المدرسیةّ وھیأة التدّریس تأثیر على الأداء الترّبو

 فیرون أنھّا تؤثرّ بشكل محدود. %55ترى عدم التأّثیر, أمّا 

ویظھر أنّ كلّ أفراد العینّة أكّدوا أنّ ھناك تأثیر للعلاقة مع الإدارة بالعملیةّ الترّبویةّ كون الإدارة ھي 

أو فشل ھذه العملیةّ فإذا كانت العلاقة سلسة و  جزء فاعل في العملیةّ الترّبویةّ وھي أحد أركان نجاح

متناغمة فإنّ العملیةّ الترّبویةّ والمعلمّ بشكل خاص في المستوى المأمول والعكس مع الإدارة وذلك 

 الأمر الذي یخلق جوّ غیر ملائم للعمل الترّبوي.
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 إذا وجد عملا آخرا في قطاع آخر.؟جدول یبینّ ما إذا كان المعلمّ سیغیرّ مھنة التعّلیم : 15الجدول 

 النسّبة المئویةّ  التكّرارات  الإجابة 

 70% 56 نعم 

 %30 24 لا 

 

من أفراد العینّة سیغیرّون مھنة التعّلیم إذا وجدوا عملا في قطاع آخر,  %70یوضح الجدول أعلاه أن 

رفضوا تغییر المھنة,و ھذا یدلّ على أنّ أغلب أفراد العینّة لم یكن اختیارھم لمھنة التعّلیم عن  %30و

طریق الحبّ أو الاختیار الحرّ, بل كان الاختیار نابعا على نقص أو انعدام فرص العمل خارج ھذا 

لة, وبالإضافة إلى القطاع الذي یمتص البطالة ویعدّمن أكبر القطاعات المشغلّة للید العاملة المؤھّ 

الأسباب الاقتصادیةّ والاجتماعیةّ فتدني المكانة الاجتماعیةّ للعلم داخل المجتمع ومرتبتھ المتدنیّة في 

المجال السّوسیولوجي المحليّ جعل من امتھان مھنة التعّلیم أمر اضطراري لا اختیاري وكذلك 

تعّلیم تجعلھم یحاولون تغییر المھنة إلى الظروف الصّحیةّ التي یعاني منھا كل من یشتغل في مھنة ال

 قطاعات لا تتطلبّ نفس الجھد المبذول في مھنة التعّلیم.

  :التي رفضت التخّليّ عن مھنة التعّلیم فھي تندرج ضمن ثلاث فئات %30أمّا نسبة 

 أوّلھا التي اختارت مھنة التعّلیم عن حبّ و تھدف تحقیق الذاّت.

 ھّلھا العلمي إلاّ مع مھنة التعّلیم.والثاّنیة التي لا یتوافق مؤ

والثاّلثة وھي الفئة التي تمیل إلى الاستقرار وھي قریبة من التقّاعد و نھایة مشوارھا المھني فلا 

 ترغب في دخول تجربة جدیدة في قطاع آخر.
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 جدول یبینّ حالة البیئة المدرسیةّ.؟ :16الجدول 

 ویةّ النسّبة المئ التكّرارات الإجابة 

 %17.5 14 جیدّة 

 %60 48 متوسّطة 

 %22.5 18 سیئّة 

 

یرون أنّ البیئة  %60یرون أنّ البیئة المدرسیةّ جیدّة في حین أنّ  %17.5یتبینّ من الجدول أعلاه أنّ 

 یرون أنھّا سیئّة. %22.5المدرسیةّ متوسّطة, و

من أفراد العینّة یرون أنّ البیئة المدرسیةّ من متوسّطة إلى سیئّة ولا یبدون رضاھم  %82.5فنسبة 

الذین أكّدوا أنھّا جیدّة فغالبیةّ ھؤلاء یعملون بالمؤسّسات الجدیدة التي تكون  %17.5التاّم عنھا غیر 

 تتوفرّ على الجوّ الفیزیقي الملائم من تھویةّ و نظافة و تجھیزات ضروریة.

المدرسیةّ تتعلقّ بالنمو الوجداني والصّحّي للمعلمّ والمتعلمّ في آن واحد فالملاحظ أنّ غالبیةّ  فالبیئة

المدارس التي زرناھا تفتقد إلى الملاعب التي یزاول فیھا التلاّمیذ النشّاطات البدنیةّ, فمعظمھا یحتوي 

لمیاه التي تعاني من نقص على ساحة إسمنتیةّ وھي التي تتحوّل إلى مكان للنشّاط. وكذلك دورات ا

كبیر ونقص في المیاه وھنالك أیضا دورات المیاه التي تفتقد للأبواب وھو الأمر الذي یؤثرّ على 

صحّة الطّفل النفّسیةّ و الجسدیةّ, والأمر الأخطر ھو توفرّ المیاه في خزّانات حدیدیةّ تستعمل من 

 طرف الأطفال للشّرب.

المدرسة ما یزید من اضطراب الأطفال وسوء التحّكّم فیھم ممّا یؤثر فعدم توفرّ البیئة الملائمة في 

 على الحالة النفّسیةّ والصّحیةّ للمعلمّ.

     

 

 

 

 



  لخامسالفصل ا                     للمعلم التربوي الاداء على ثیرهـأت و الوظیفي الرضا
 

 119 

VI-   : الوسائل البیداغوجیةالمحور الخاص ب 

 جدول یبینّ إذا ما كانت المدرسة تتوفرّ على الوسائل التعّلیمیةّ ؟ :17الجدول 

 النسّبة المئویةّ  التكّرارات  الإجابة 
  %22.5 18 نعم 

  %15 12 لا 

  %62.5 50 إلى حدّ ما 

 

أكّدوا على أنّ المؤسّسة تحتوي على الوسائل التعّلیمیةّ, في حین أنّ  %22.5یبینّ الجدول أعلاه أنّ 

 أجابوا أنّ ھذه الوسائل متوفرّة إلى حدّ ما. %62.5رأوا عدم توفرّھا تماما أمّا  15%

التعّلیمیةّ مھمّة جدّا في سیر الدّرس والعملیةّ الترّبویةّ بشكل عام لأنھّا تمكّن المعلمّ من الوسائل 

 توصیل فكرة في أقلّ وقت ممكن و بأقلّ جھد ممكن.

ممّن یرون نقص أو انعدام ھذه الوسائل ھي نسبة كبیرة تمثلّ أكثر من ثلاثة أرباع  %77.5فنسبة 

سائل أو نقصھا یؤدّي إلى جھد أكثر وأكبر من لمعلمّ وكذلك وقت أكثر العینّة وعلیھ فإنّ غیاب ھذه الو

وھو الأمر الصّعب حیث أنھّ مرتبط بمنھاج ومقرّر یجب أن یكملھ, وھنا تظھر خطورة عدم توفرّ ھذه 

الوسائل فھي تحید المؤسّسة عن تحقیق أھدافھا فعلى المسؤولین عن ھذا القطاع الانتباه لھذه النقّطة 

ناّھا بأنفسنا في الدّراسة الاستطلاعیةّ وأكّدھا لنا العدید من المعلمّین الذین التقیناھم في المیدان. التي عیّ 

فغیاب ھذه الوسائل المقرّبة للإدراك تعرقل عمل المعلمّ والقیام بدوره في العملیةّ الترّبویة فھي تثبطّ 

 التعّلیمي والترّبوي. من جھده وتقللّ من عزیمتھ وبالتاّلي تقللّ من مردودیةّ أدائھ

كما أنّ لھذه الخدمات دور كبیر في السّیر الحسن لعمل المعلمّین وغیابھا یكون سببا في قلةّ العزیمة 

ونقص في المحتویات, خاصّة وأننّا نعیش عصر التكّنولوجیا, حیث ھذه الأجھزة و الوسائل الترّبویةّ 

بح وجوده أكثر من ضروري داخل جمیع التي توفرّ الجھد والوقت كجھاز الكمبیوتر الذي أص

 المؤسّسات التعّلیمیةّ ومتناول كلّ الأساتذة. 

 

 

 



  لخامسالفصل ا                     للمعلم التربوي الاداء على ثیرهـأت و الوظیفي الرضا
 

 120 

 توفرّ الخدمات (طابعة، جھازا علام ألي....) المساعدة في المدرسة؟   جدول یبینّ :18الجدول 

 النسّبة المئویةّ  التكّرارات  الإجابة 
 %55 44 نعم 

 %15 12 لا 

  %30 24 إلى حدّ ما 

  

فقط ھم  %15من أفراد العینّة یرون أنّ الخدمات المساعدة متوفرّة أمّا  %55یبینّ الجدول أعلاه أنّ 

 فقد رأوا أنھّا متوفرّة إلى حدّ ما. %30من أكّدوا عدم توفرّھا أمّا 

ة, إنّ توفرّ ھذه الخدمات من طابعة و أجھزة الكمبیوتر وخلافھا یساعد جدّا المعلمّ في عملیتّھ الترّبویّ 

 فالأمر یساعد استخراج الوثائق المستخدمة في الدّروس وكتابتھا وكذلك أوراق الامتحانات.

أكّدوا على توفرّھا إلى حدّ ما وتوفرّھا بالكامل وھذا باختلاف المؤسّسات  %85والملاحظ أنّ 

ل توفرّ الأخرى والملاحظ خلال الدّراسة الاستطلاعیةّ أنّ ھناك تقدّم كبیر في ھذا المجال من خلا

معظم المؤسّسات على طابعات وأجھزة كمبیوتر ولكن المشكل أنّ بعض المدیرین لا یسمحون 

للمعلمّین باستخدامھا لسبب أو لآخر وھذا ما یفسّر نسبة المعلمّین من أفراد العینّة الذین أجابوا بعدم 

 وجود ھذه الخدمات.

المدیر دائم التحجّج بغیاب الأوراق والحبر  فقد أجاب أحد المعلمّین خلال المرحلة الاستطلاعیةّ أنّ 

وذلك ما یدفع بالمعلمّین إلى تحمّل تكالیف الطّباعة على نفقتھم الخاصّة و ھو الأمر الذي یعتبر عبئا 

 زائدا یضاف إلى عدید الأعباء الأخرى التي یحملھا المعلمّ.
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 جدول یبینّ ھل حجم التلاّمیذ في القسم مناسب؟ :19الجدول 

 النسّبة المئویةّ  التكّرارات  الإجابة 
 %12.5 10 نعم 

 %72.5 58 لا 

 %15 12 إلى حدّ ما 

    

أنّ  %72.5من أفراد العینّة یرون أنّ عدد التلاّمیذ ملائم, فیما یرى  %12.5یبین الجدول أعلاه أنّ 

 فق   د أجابوا أنھّ مناسب إلى حدّ ما. %15عدد التلاّمیذ غیر مناسب, أمّا 

ومنھ فإنّ غالبة أفراد العینّة یعانون من حجم التلاّمیذ داخل القسم الواحد وتعتبر ھذه المشكلة من أھمّ 

العوائق التي یعاني منھا المعلمّین لأنھا تمنع المعلمّ من أداء مھامھ كما یجب, فبعض الأقسام التي 

تلمیذ, فمھما كان عملھ جیدّا إلاّ  45الاستطلاعیة یبلغ عدد التلاّمیذ داخلھا  مررنا علیھا خلال الدّراسة

أنھّ لا یؤتي ثماره مع كلّ التلاّمیذ, نظرا لاختلاف القدرات العقلیةّ لدیھم وھو الأمر الذي یؤثرّ على 

یذ داخل القسم صحّة المعلمّ وقدراتھ على مواصلة العمل الجیدّ, و الأمر كذلك یؤثرّ على انضباط التلاّم

ممّا یتطلبّ من المعلمّ بالإضافة إلى الجھد المبذول في الأداء الترّبوي إلى جھد آخر في ضبط القسم 

 والعناصر بداخلھ.
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 ) تأثیر على الأداء الترّبوي؟19, 18, 17, 16جدول یبینّ ما إذا كان للظروف ( :20الجدول 

 النسّبة المئویةّ  التكّرارات  الإجابة 
 %90 72 نعم 

  %0 0 لا 

 1%0 8 إلى حدّ ما 

    

من أفراد العینّة یؤكّدون على أنّ (توفرّ الوسائل التعّلیمیةّ والخدمات  %90یبینّ الجدول أعلاه أنّ 

المساعدة, وحجم التلاّمیذ داخل الأقسام وحالة البیئة المدرسیةّ) لھا تأثیر على الأداء الترّبوي , في 

من أفراد العینّة أكّدوا على أنھّا تؤثرّ  %10من أفراد العینّة یرى أنھّ لا یوجد تأثیر, و  حین أنّ لا فرد

 إلى حدّ ما.

بأنّ ھناك تأثیر  %10أجابوا بنعم و  %90و الملاحظ أنّ جمیع أفراد العینّة أكّدوا على وجود تأثیر 

العام للمدرسة مع توفرّ الوسائل إلى حدّ ما, و ھذا راجع إلى أنّ البیئة المحیطة بالمعلمّ و الجوّ 

 والخدمات التي تساعده على أداء عملھ الترّبوي بشكل جیدّ.

فالعملیةّ الترّبویةّ لیست عملیةّ معزولة عن المحیط المدرسي بل ھي جزء منھ والعملیةّ الترّبویةّ تحتاج 

في الأصل بزمن معینّ  إلى وسائل وأدوات لتقریب المفاھیم وتوفیر الوقت والجھد لأنّ المعلمّ مرتبط

وأنّ الكثافة في عدد التلاّمیذ تجعل من أمر المعلمّ أكثر صعوبة لأنھّ یضطرّ إلى التضّحیة ببعض 

أجزاء الدّرس والتي ھي المناقشة, كما أنّ العدد الكبیر داخل الحیزّ الضّیقّ مع سنّ التلاّمیذ الصّغیر 

عنیفة بین التلاّمیذ, فھو جوّ یصعبّ من العملیةّ المرتبط بفرط الحركة قد یؤدّي إلى الاحتكاكات ال

 الترّبویة.

في حین أنّ توفرّ الوسائل التعّلیمیةّ والخدمات المساعدة و البیئة الجیدّة والعدد الملائم داخل القسم 

یسمح للمعلمّ بأداء دوره بكلّ راحة واحترافیة فھي تسمح للمعلمّ من الوصول إلى أعلى مردودیة في 

 ربوي.أدائھ التّ 
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 جدول یبینّ ما إذا كان المعلمّ خضع لدورة تكوینیةّ قبل استلام منصبھ؟ :21الجدول 

 النسبة المئویةّ  التكّرارات  الإجابة 
 %42.5 34 نعم 

  %57.5 46 لا 

      

من أفراد العینّة لم یخضعوا لدورة تكوینیةّ قبل استلام منصبھم, فیما  %42.5یبینّ الجدول أعلاه أنّ 

بأنھّم تلقوّا دورات تكوینیةّ قبل استلام المنصب من أھمّ الخطوات للوصول إلى المعلمّ  %57.5أجاب 

الناّجح فقد كانت سیاسة الدّولة في ھذا المجال تعتمد على المراكز التكّنولوجیةّ لتكوین الأساتذة 

 . %57.5معلمّین للقیام بھذا الدّور, وكذلك المدارس العلیا للمعلمّین والأساتذة, ما یفسّر نسبة وال

ولكن غلق والاستغناء على المعاھد التكّنولوجیةّ لأدّى إلى غیاب ھذا النوّع من التكّوین وكذلك قلةّ 

ن المعلمّین وذلك لمواكبة العدد الأساتذة المتكوّنین في المدارس العلیا, والحاجة الماسّة إلى عدد كبیر م

الھائل للتلاّمیذ, فقد تخلتّ الوزارة عن التكّوین القبلي للمعلمّین وتمّ استبدالھ بالتكّوین البعدي, غیر أنّ 

الوزارة تفطّنت إلى ھذا الحلّ مؤخّرا حیث قرّرت إعادة التكّوین قبل استلام المنصب وھو الأمر الذي 

 ).2015-2014طبقّ في الدّخول المدرسي (

أستاذ و معلمّ حدیثي التوّظیف في دورات تكوینیةّ في إطار  25104حیث نظّمت الوزارة تكوین ل 

 حسب ما أكّد بیان وزارة الترّبیة الوطنیةّ. 2014/2015التحّضیر للدخول المدرسي 

اصلین و توظیف العدید من الح 2015-2014وجاء البیان أنھّ, في إطار التحّضیر للدّخول المدرسي 

على شھادات اللیّسانس و الماستر ومھندس الدّولة نظّمت وزارة الترّبیة الوطنیةّ دورات تكوینیةّ وفق 

 احتیاجات كلّ ولایة الاختصاصات و الأطوار.

من نفس الشّھر حیث تتعلقّ بمواضیع تسییر  28أوت و دامت إلى  16و انطلقت الدّورة التكّوینیةّ في 

أدّب و علم النفّس لدى الطّفل وعلم النفّس الترّبوي و التشّریع المدرسي وإدخال القسم و التعّلمّ والتّ 

 التكّنولوجیا الجدیدة للإعلام والاتصّال في مجال التعّلیم.

 101مركز تكوین موزّعین على الولایات تحت إشراف  37ویتابع ھؤلاء التكّوین على مستوى 

 عامل وعون إداري. 400و مكوّن  10000مفتشّ تربیة و مؤطّرین و حوالي 
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وتندرج ھذه الدّورة حسب المصدر ذاتھ في إطار مسعى شامل للتخّطیط الإستراتیجي ویمثلّ مؤشّر 

فعاّل لتعزیز الرّأسمال البشري كما تعدّ نتیجة مسار مدعّم بتحلیل الموضع ونظرة استشراقیةّ بشأن 

 )1الطّلب في مجال الترّبیة.(

م یشاركوا في دورات تكوینیةّ سابقة, لأنھّم لم یتكوّنوا في المعاھد ل %42.5و ھذا ما یفسّر أنّ 

التكّنولوجیةّ أو المدارس العلیا وكذلك لم یكونوا من الناّجحین الجدد, أي الدّفعات السّابقة التي لم تتكوّن 

 قبل استلام المنصب كما یحدّده بیان الوزارة أعلاه.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

)1.(www.Radioalgerie.dz. وزارة الترّبیة تحدّد حملة من الإجراءات لتخفیف المحفظة المدرسیّة و تكوین

 00:15. 19/08/2014الأساتذة الجدد.
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 جدول یبینّ ما إذا كان یستفید المعلمّ من زیارات المفتشّ؟ :22الجدول 

 النسّبة المئویةّ  التكّرارات  الإجابة 
 %60 48 نعم 

 40% 32 لا 

 

 %40من المعلمّین أكّدوا أنھّم یستفیدون من زیارات المفتشّ, أمّا  %60أعلاه أنّ یبینّ الجدول 

 فأجابوا بلا.

المفتشّ بصفتھ قائدا تربویاّ یقدّم النصّائح والتوّجیھات البیداغوجیةّ وطرق التدّریس التي تساعد 

التدّریس, ومن ثمّ المدرّس على تأدیة عملھ عن طریق دراسة ومناقشة أھم النقّاط الخاصّة بطرق 

 إرشاد الأستاذ إلى الطّرق الناّجحة التي تحققّ الأھداف الترّبویةّ.

و كذلك إعانة المعلمّین على الاطّلاع على القوانین الجدیدة التي تحدث في مجال الترّبیة والتعّلیم, كما 

كھم والتعّرّف على یكمن دوره في تبادل الآراء معھ لتقییم مجھودات التلاّمیذ و إیجاد سبل ضبط سلو

 مشاكلھم التعّلیمیةّ وھذا بتعاون أعضاء ھیأة التدّریس و أعضاء الإدارة.

الذین أجابوا بأنھّم یستفیدون من زیارات المفتشّ أنّ المفتشّ یقوم بھذا  %60وھذا ما یجعلنا نفسّر أنّ 

 الدّور على أكمل وجھ والمعلمّین یشعرون أنھّم یستفیدون من زیارة المفتشّ.

الذین لا یشعرون بأنھّم استفادوا من زیارات المفتشّ فترجع أسبابھا إلى أنّ ھذه الأدوار  %40أمّا  

أعلاه لم یقم بھا المفتشّ أو لم یشعر بھا المعلمّ بالشّكل الكافي, وكذلك یعود السّبب الرّئیسي الذي 

م وضوح أدوار المفتشّ استنتجناه من إجابات المبحوثین في الدّراسات الاستطلاعیةّ تعود إلى عد

الترّبوي وتنظّم عملھ, وھذا الأمر الذي جعل الوزارة تصدر مرسوما تنظیمي لعمل المشرف الترّبوي 

 تنظّم عمل المشرف الترّبوي. 2014في 

فصّلت وزرة الترّبیة الوطنیةّ في مھام كلّ من مفتشّ التعّلیم الابتدائي تخصص "إدارة" ومفتشّ 

یر في المھام الذي تعرفھ معظم المدارس بسبب غیاب المناشیر الخاصّة بتحدیده "المواد" بعد تداخل كب

 .2012رغم استحداث المنصب في 

فالوزارة التي لاحظت التدّاخل الكبیر في مھام مفتشّ التعّلیم الابتدائي وھو الأمر الذي خلق جوّا من 

 اللااّتفاق في ظلّ غیاب مناشیر تحدّد مھام كلّ فئة.
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وتتضمّن ھذه  2014/م.ع/944الذي جعل الوزارة تصدر تعلیمة توجیھیةّ تحمل رقم  و ھو الأمر

التعّلیمة الموجّھة "لمفتشّ الترّبیة للتعّلیم الابتدائي" مجموعة الصّلاحیاّت والمھام التي یقوم بھا 

 )1المفتشّ.(

ممّا یحسّن مستوي وھذه المناشیر التي قد تمكّن المفتشّ من القیام بدور محدّد وصلاحیاّت محدّدة 

 الاستفادة للمعلمّین و بالتاّلي التلاّمیذ والترّبیة .

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

. العدد 9/11/2014.صارة. ص. وزارة الترّبیة تحدّد مھام مفتشّي الإدارة والمواد بالابتدائیّات. جریدة الحیاة 1

395   .  
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 تكوینیةّ بعد استلام المنصب؟جدول یبینّ ما إذا تحصّل المعلمّ على دورات  :23الجدول 

 النسّبة المئویةّ  التكّرارات  الإجابة 
 %82.5 76 نعم 

  %17.5 14 لا 

  

من أفراد العینّة حصلوا على دورات تكوینیةّ بعد استلام مناصب  %92.5یبینّ الجدول أعلاه أنّ 

 فقط ھم الذین أجابوا بالنفّي أنھّم لم یحصلوا على دورات تكوینیةّ. %17.5عملھم, في حین أنّ 

ویظھر ھذا أنّ غالبیةّ المعلمّین یحصلون على دورات تكوینیةّ أثناء الخدمة وھي سیاسة الوزارة في 

ن التكّوین حیث تلجأ الوزارة للرّفع من المستوى التعّلیمي إلى الدّورات التكّوینیةّ أو ما یسمّى بالتكّوی

 المستمر.

الذین أجابوا بلا یتكوّن من المعلمّین الجدد الذین استلموا المناصب ولم یحصل بعد  %17.5أمّا نسبة 

 على دورات تكوینیةّ.

و یعتبر التكّوین الذي یتلقاّه المعلمّ من تاریخ ترسیمھ إلى التقّاعد فھو یدوم طیلة مباشرتھ لمھنتھ وذلك 

 من أجل التحّسّن والإتقان.

یعتبر تكوین تجدیدي یھدف إلى تجدید خبرات المعلمّ وتزویده بكلّ جدید سواء في میدان الترّبیة كما 

وفنون مھنة التعّلیم أو في میدان المعارف العلمیةّ أو التقّنیةّ أو الأدبیةّ التي تتعلقّ بالمواد التي یعلمھا 

 )1أو تتعلقّ بالتطّوّر الذي یحدث في میدان العلوم.(

الوزارة على التكّوین المستمر للمعلمّ وذلك للرّفع من المستوى العام للتعّلیم وكذلك تجدید و اعتماد 

 المعارف والإمكانیات المعرفیةّ للمعلمّ.

كما تعتبر الملتقیات والدّورات التكّوینیةّ من أھمّ وسائل التكّوین المستمر والتي من خلالھا یتمّ تبادل 

التي تصادف المعلمّین في أعمالھم الیومیةّ فإذا تھیأّ لھذه  الخبرات ومناقشة مختلف المشكلات

 )1الملتقیات والدّورات التكّوینیةّ, الإعداد الجیدّ والتنّظیم المحكم خرج المعلمّ بأفضل النتّائج. (

  

  39عشب محمّد الطّاھر وآخرون. المرجع السابق. ص  .1
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 مناسب؟ جدول یبینّ ما إذا كان البرنامج التعّلیمي :24الجدول 

 النسّبة المئویةّ  التكّرارات  الإجابة 
  %15 12 نعم 

  %47.5 38 لا 

  %37.5 30 إلى حدّ ما 

 

من المعلمّین أفراد العینّة أكّدوا على أنّ البرنامج التعّلیمي مناسب,  %15یبینّ الجدول التاّلي أنّ 

 أكّدوا أنھّ ملائم إلى حدّ ما. %37.5أكّدوا أنّ البرنامج غیر ملائما و  %47.5أمّا 

أكّدوا على أنّ البرنامج غیر مناسب تماما وكذلك نسبة  %47.5من خلال الجدول یظھر أنّ نسبة 

من أفراد العینّة  %75أكّدوا على أنّ الرّضا الوظیفي لیس تماما أي إلى حدّ ما وأي أنّ  37.5%

 قدّموا ملاحظات حول البرنامج التعّلیمي.

آراء المعلمّین حول البرنامج التعّلیمي ولكن أقل نسبة ھي التي أجابت بأنّ البرنامج ھناك تشتتّ 

, فالظاھر من خلال بیانات الجدول تبینّ أنّ المعلمّین غیر راضین بشكل %15مناسب وھي نسبة 

تام على البرنامج التعّلیمي, فالمعلمّین یرون فیھ عیوب كالطّول والصّعوبة وخاصّة مع الفلسفة 

جدیدة التي تتبّعھا الوزارة وھي التعّلمّ بالكفاءات والتي یعاني المعلمّین من خلال أنھّا طبقّت قبل ال

أن یكون للمعلمّین و لا حتىّ المفتشّین إلمام جیدّ بھا, فالتغّییر ھذا جعل ھناك نوع من التشّتیت 

 اتجّاه ھذا البرنامج.
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 جدول یبینّ ما إذا كان الحجم السّاعي ملائم؟ :25الجدول 

 النسّبة المئویةّ  التكّرارات  الإجابة 
  %15 12 نعم 

  %45 36 لا 

  %40 32 إلى حدّ ما 

  

 %45من المعلمّین أفراد العینّة أكّدوا أنّ الحجم السّاعي ملائم أمّا  %15یبینّ الجدول أعلاه أنّ 

 أكّدوا أنھّ ملائم إلى حدّ ما. %40من أفراد العینّة أجابوا بلا وحین أنّ 

یظھر من خلال معطیات الجدول أنّ غالبیةّ مفردات العینّة إمّا غیر راضین عن الحجم السّاعي و 

 إمّا راضین نسبیاّ.

ساعة في  30یةّ وھذا لأنّ أستاذ المدرسة الابتدائیة یعمل حسب القانون الدّاخلي للمدرسة الابتدائ

 ساعات یومیاّ. 6ساعة للأستاذ المكوّن أي بمعدّل  27الأسبوع, و 

المنصوص علیھا في قانون الوظیفة العمومیةّ  8و ھو معدّل طبیعي ولا یتجاوز ساعات العمل 

ولكن الأساتذة الذین عبرّوا عن عدم رضاھم على ساعات العمل أو أبدوا قبولا نسبیاّ یرجع إلى 

المدرسة الابتدائیة یطالب بتحضیر مذكّرات كلّ یوم والتي یصل عددھا في بعض أنّ أستاذ 

الأحیان إلى عشر مذكّرات وكذلك مطالبة المعلمّ بمسؤولیات حراسة للتلاّمیذ في المطعم عند 

تناول وجبات التغّذیة المدرسیة, أي أنّ المعلمّ یمكن أن یبقى داخل المؤسّسة فترات أطول من 

ساعة عمل أسبوعیاّ تجعل من 30دة لھ في العمل فكلّ الجھد المبذول بالإضافة إلى المدّة المحدّ 

المعلمّ في حالة من الإرھاق فھو یدرّس جمیع الأنشطة من الأنشطة العلمیةّ والأدبیةّ وكذلك الرّسم 

 والأشغال الیدویة والترّبیة البدنیة.

لابتدائیةّ الأمر الذي جعل المعلمّین أیضا بالإضافة إلى غیاب المساعدین الترّبوییّن في المدارس ا

 كحرّاس للتلاّمیذ داخل السّاحات وعند الدّخول والخروج من المدرسة, وكلّ ھذه الأمور التي أشار 

   

لھا التقّریر المرفوع من النقّابة "كناباست" إلى الوزارة الذي یوضّح فیھ الوضعیةّ التي یعاني منھا 

 )1(معلمّ المدرسة الابتدائیةّ.
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فكثرة ساعات العمل ترھق المعلمّ وتقللّ من نشاطھ, خاصّة إذا أضفنا إلیھا الظّروف المھنیةّ 

الأخرى كاكتظاظ الأقسام فھذا یزید من إتعاب المعلمّ وبالتاّلي تؤثرّ على الإلقاء الجیدّ للدّروس, و 

 للمعلمّ بشكل عام. على حیویتّھ و نشاطھ مع التلاّمیذ وبالتاّلي تأثیره على الأداء الترّبوي
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 جدول یبینّ ما إذا كان الكتاب المدرسي یساعد على الأداء الترّبوي؟ :26الجدول 

 النسّبة المئویةّ  التكّرارات  الإجابة 
  %37.5 30 نعم 

  %22.5 18 لا 

  %40 32 إلى حدّ ما 

 

من أفراد العینّة أكّدوا على أنّ الكتاب المدرسي یساعد على  %37.5یبینّ الجدول أعلاه أنّ 

أكّدوا على أنھّ  %40أكّدوا بأنھّ لا یساعد على الأداء أمّا  %22.5الأداء الترّبوي, غیر أنّ 

 یساعد إلى حدّ ما.

یلاحظ من معطیات الجدول أنّ ھناك تشتتّ في الإجابات و ھذا راجع إلى عدّة عوامل منھا 

 الخبرة و كذلك نسبة اعتماد المعلمّ على الكتاب في أدائھ لدوره الترّبوي.

 :یةّ محدّدةفالكتاب المدرسي یشمل على مجموعة من المعارف الأساسیةّ لتحقیق أھداف تربو

معرفیةّ, وجدانیةّ, نفسیةّ و حركیةّ و تقوم عملیةّ إعداده على مجموعة من الأسس التي تعتمد على 

الجانب النفّسي, الجانب الثقّافي,  :إعداد المواد التعّلیمیةّ و تقویمھا, والتي تراعي الجوانب التاّلیة

 والمتوقعّ وجوده في الكتاب المدرسي.) وھذا ھو التعّریف الأكادیمي للكتاب 1الجانب الترّبوي.(

فالذین أجابوا بلا برّروا إجابتھم بأنّ الكتاب المدرسي الموجّھ لمختلف سنوات التعّلیم الابتدائي 

یعاني من تناقضات و الانفصام عن واقع التلّمیذ ممّا خلق جوّا من الاضطراب لدى المعلمّ و 

مثلة على ذلك منھا ما یوجد في كتب القراءة من التلّمیذ على حدّ سواء, وقد أعطى المعلمّین أ

السّنة الأولى إلى الثاّلثة من التعّلیم الابتدائي یعطي مثالا غیر واقعي عن الأسرة ومضطرب 

أصلا فیما یعطي صورة متحرّرة عن المرأة و عدد أفراد الأسرة غیر أنھّ نفس الكتاب یربط بین 

 وھو أمر جعل المعلمّین یتعرّضون إلى أسئلة عمل المرأة وابنھا داخل المنزل والمطبخ, 

 

 .37. ص 2003فایز مراد دندش. اتجاه جدید في المناھج وطرق التدّریس. دار الوفاء. الإسكندریة. .1
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تعبرّ عن وجود خلط واضطراب لدى التلّمیذ, كأن یسأل التلّمیذ المعلمّ لماذا أمّ عمر(وھي شخصیةّ 

السّوق في حین أنّ أمّي تعمل خارج المنزل وتذھب إلى موجودة في الكتاب) لا تذھب إلى 

  السّوق...إلى آخره من الأسئلة.
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IV-  لدى المعلم الرّضا الوظیفي 

 جدول یبینّ ما إذا كانت ھذه المھنة تشعرك بالمسؤولیةّ؟ :27الجدول 

 النسّبة المئویةّ  التكّرارات  الإجابة 
  %97.5 78 نعم 

  %2.5 2 لا 

  %0 0 إلى حدّ ما 

  

من أفراد العینّة أكّدوا على أنّ مھنة التعّلیم تشعرھم بالمسؤولیةّ,  %97.5یبینّ الجدول أعلاه أنّ 

 أجابوا إلى حدّ ما. %0أجابوا بلا و  %2.5في حین أنّ 

الملقاة على ویظھر من معطیات الجدول أنّ أفراد العینّة أو غالبتھم العظمى تستشعر المسؤولیة 

أعناقھم فمھنة التعّلیم تعتبر مسؤولیة كبرى لدى معلمّي المدرسة الابتدائیة بشكل خاص, لأنھّم 

یشاركون في بناء النشء المستقبلي للبلاد, أي أنھّم مناطین بدور عظیم, یشكّل فارقا في مستقبل 

ن مسؤولا عن امتلاكھ لكلّ الوطن, فبالإضافة إلى المسؤولیة الوطنیة التي یحملھا المعلمّ فھو یكو

المعارف التي تساعده على توصیل فلسفة المنھاج الذي تعدّه الوزارة, وكذلك الطرائق اللاّزمة 

لتوصیل ھذه المعلومات بالشّكل المناسب لتحقیق الأھداف الترّبویةّ, فالمعلمّ مسؤول تربویا 

یمكنھ إصلاحھ بسھولة, وكفى واجتماعیا عن المستقبل فھو یستثمر في الإنسان والخطأ فیھ لا 

 بمھنة التعّلیم مسؤولیة أنھّم یحملون دورا من أدوار الأنبیاء ألا وھو التعّلیم.
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 جدول یبینّ ھل مھنة التعّلیم تسمح لك بالتقّدّم؟ :28الجدول 

 النسّبة المئویة  التكّرارات  الإجابة 
  %47.5 38 نعم 

  %25 20 لا 

  %27.5 22 إلى حدّ ما 

          

 %25من أفراد العینّة ب "نعم" إنّ مھنة التعّلیم تسمح لھم بالتقّدّم في حین أنّ  %47.5أجاب 

 أجابوا إلى حدّ ما. %27.5أجابوا ب "لا" أمّا 

من أفراد العینّة التي ترى أنّ  %50ویظھر من خلال بیانات الجدول أنّ ھناك نسبة أكبر من 

مھنة التعّلیم لا تسمح لھم بالتقّدم أو تسمح لھم بتقدّم محدود, وھذا تابع إلى أنّ المعلمّین لا یرون 

في سلمّ الترّقیات للمعلمّین قادر على نقلھم نقلة نوعیة أو أنھّا غیر كافیة لتوقعّاتھم من معنى 

كّدوا أنّ مھنة التعّلیم تمنحھم فرصة للتقّدّم فھم یمثلون نسبة الذین أ %47.5الترّقیة. وفي أنّ نسبة 

الرّاضین على جدول الترّقیات ویرون فیھ یمنحھم الفرص الكافیة للتطّوّر والتقّدم لمناصب أعلى 

 في السّلمّ الوظیفي.

ا نقص في لرّضا عن الترّقیة التي تعتبر محدّدا مھمّ  كوالملاحظ من خلال بیانات الجدول أنّ ھنا

من محدّدات الرّضا الوظیفي. فالترّقیة تعني نقل العامل من وضع وظیفي أقلّ إلى وضع أكبر 

 )1وذلك بنقلھ إلى وظیفة أعلى أو فئة أعلى.(

فالعامل المحدّد لأثر فرص الترّقیة على العمل ھو طموح أو توقعّات الترّقیة لدى المعلمّ أكبر ممّا 

والعكس ویمكن القول بأنّ أثر الترّقیة الفعلیةّ على الرّضا  منح فعلا كلمّا قلّ رضاه عن العمل

الوظیفي تتوقفّ على مدى توقعّھ لھا, فالحصول على الترّقیة ساعد في رفع صعوبات العامل 

وبالتاّلي تؤثرّ على الرّضا الوظیفي والعكس, فعدم حصولھ علیھ یؤدّي بھ للإحباط ونقص الرّضا 

 ي الجدول أنّ ھناك نقص في الرّضا عن الترّقیات في أفراد العینّة.الوظیفي. وكما ھو معبرّ عنھ ف

 

فاروق عبده فیلة. محمّد عبد المجید. السّلوك التنّظیمي في المؤسّسة الترّبویّة. دار المیسرة للنشّر و التوّزیع  .1

        263. ص 2005. 1والطّباعة. الأردن. ط
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 جدول یبینّ ھل تستمتع بعملك أكثر من أوقات فراغك؟ :29الجدول 

 النسّبة المئویةّ  التكّرارات  الإجابة 
  %57.5 46 نعم 

  %42.5 34 لا 

 

من أفراد العینّة أجابوا ب "نعم" أنھّم یستمتعون بأوقات العمل  %57.5یبینّ الجدول أعلاه أنّ 

أجابوا ب"لا" أي أنھّم یستمتعون بأوقات الفراغ  %42.5أكر من أوقات الفراغ, في حین أنّ 

 أكثر من أوقات العمل.

من العینّة یستمتعون بأوقات العمل أكثر من أوقات الفراغ % 57.5 ویظھر من خلال الجدول أنّ 

وھذا راجع إلى أنّ المعلمّین أقاموا علاقات حیاتیةّ مع أفراد ھیأة التدّریس واستطاعوا أن یجعلوا 

 لمتعة كما أنھّ مكان للعمل.منھ مكانا ل

وكذلك یعتبر الإنسان بلا مھنة ھو مجموعة من الإحباطات فالتحّوّل من إنسان لا عمل لھ إلى 

إنسان لھ مھنة وعمل ھو نقلة نوعیةّ في حیاة الفرد و بالتاّلي تجعل من العمل أمتع من أوقات 

 الفراغ.

ص الاندماج داخل الوسط الترّبوي, أو التي أجابت ب"لا" فھذا یعود إلى نق %42.5أمّا نسبة 

المعاناة من مشاكل مع الإدارة المدرسیةّ فالمشاكل داخل الوسط المدرسي تجعل من المعلمّ یفرّ من 

ساعات العمل التي تولدّ لھ الضّغوطات, ویعود كذلك السّبب إلى عدم التمّكّن في مھنة التعّلیم 

 عوبات خاصّة لدى المعلمّین الجدد.لنقص التكّوین أو نقص الخبرات ممّا یولدّ ص
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 جدول یبینّ ھل مھنة التعّلیم فیھا نوع من الرّوتین؟ :30الجدول 

 النسّبة المئویةّ  التكّرارات  الإجابة 
  %62.5 50 نعم 

  %17.5 14 لا 

  %20 16 إلى حدّ ما 

            

من أفراد العینّة أجابوا بأنّ مھنة التعّلیم فیھا نوع من الرّوتین,  %62.5یبینّ الجدول أعلاه أنّ 

 أجابوا إلى حدّ ما. %20أجابوا ب"لا" و  %17.5غیر أنّ 

من أفراد العینّة یعانون من روتین في العمل, فغالبیةّ أفراد العینّة  %62.5ویظھر من الجدول أنّ 

ویرجع سبب ھذا الرّوتین إلى أنّ المعلمّین  یعتبرون مھنة التعّلیم تحوي على نوع من الرّوتین

یقومون بنفس العمل كلّ یوم و بنفس الطّریقة فالمناھج الترّبویةّ التي تعتمد على التلّقین تجعل من 

 المعلمّ عبارة عن آلة روتینیةّ فھي تنزع منھ روح الإبداع و التجّدید.

للمعلمّین, فعدم التمّكّن من التخّلصّ  والرّوتین في العمل یؤثرّ بشكل سلبي على الرّضا الوظیفي

 من ھذا الرّوتین یجعل من المعلمّ یعاني من ضغوط في العمل التي تسببّ عدم الرّضا.
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 جدول یبینّ ھل تشعر بخیبة أمل لأنكّ حصلت على ھذا العمل؟ :31الجدول 

 النسّبة المئویةّ التكّرارات  الإجابة 
  %05 04 نعم 

  %7.5 06 لا 

  %87.5 70 إلى حدّ ما 

  

أجابوا أنھّم یشعرون بخیبة أمل لأنھّم حصلوا على ھذا العمل, في  %05یظھر الجدول أعلاه أنّ 

 %87.5أجابوا أنھّم لا یشعرون بخیبة أمل من حصولھم على ھذه المھنة, أمّا  %7.5حین أنّ 

 فقد أجابوا أنھّم یشعرون بخیبة إلى حدّ ما من حصولھم على ھذه الوظیفة.

صحیح أنّ الحصول على عمل یجعل من الإنسان قادرا على أداء مھمّة مجتمعیةّ و تعطیھ مكانة 

داخل المجتمع تجعل منھ یشعر بالفخر لأنھّ انتقل من البطالة إلى العمل إلاّ أنّ مكانة المعلمّ في 

من أفراد العینّة أجابوا أنھّم   %92.5سّوسیولوجي وكذلك ضغوط العمل الكبیرة جعلت المخیال ال

 یعنون من خیبة أمل أو خیبة إلى حدّ ما.

فعدم الفخر والشّعور بسعادة أنكّ تقوم بمھنة التعّلیم تجعل من المعلمّ غیر راض على وضعیتّھ 

 التي یعیشھا في ھذه المھنة.
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 بینّ ھل الأجر الذي تتقاضاه یتماشى مع مجھوداتك؟جدول ی :32الجدول 

 النسّبة المئویةّ   التكّرارات  الإجابة 
  %17.5 14 نعم 

  %60 48 لا 

  %22.5 18 إلى حدّ ما 

 

 %60أجابوا أنّ الأجر الذي یتقاضاه یتماشى مع مجھوداتھ, أمّا  %17.5یبینّ الجدول أعلاه أنّ 

 أجابوا إلى حدّ ما. %22.5فأجابوا ب"لا", في حین أنّ 

من أفراد العینّة غیر موافقین على الأجر مقابل ما  %60یظھر من خلال بیانات الجدول أنّ 

), فھم یرون أنّ %60یبذلونھ من جھد فجھوداتھم تستلزم أجرا أعلى حسب غالبیةّ أفراد العینّة (

 ھودات كبیرة أمّا الأجر فھو صغیر.مھنة التعّلیم الابتدائي تستلزم مج

فالأجر العادل یجب أن یكون متناسب مع المجھود المبذول, وعدم وجود ھذا التنّاسب یجعل من 

 المعلمّین في حالة عدم رضا لأنّ لأجر لا یعتبر عادلا.

فالرضا على الأجر ھو أحد أھم محدّدات الرّضا الوظیفي فالأجر العادل ھو أحد الأسباب 

ة للرّضا الوظیفي, من الجدول أعلاه فإنّ غالبیةّ أفراد العینّة غیر راضین عن عادلة المباشر

) ھو من 1أي الشّعور بالعدالة عندما یحصل العامل على ما یعتقد أنھّ یستحقھّ.( :الأجر, فالعدالة

 أھمّ العوامل المؤثرّة على الرّضا الوظیفي 
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 ما ھو النمّط الإداري المتبّع في مؤسّستك؟ :33الجدول 

 النسّبة المئویةّ  التكّرارات  الإجابة 
 %57.5 46 تسلطّي 

 %40 32 دیمقراطي 

 %2.5 02 فوضوي متسیبّ

 

من أفراد العینّة أكّدوا أنّ الإدارة تتبّع الأسلوب التسّلطّي في حین  %57.5یبینّ الجدول أعلاه أنّ 

أكّدوا على أنّ الإدارة  %2.5أكّدوا على أنّ الإدارة تستخدم الأسلوب الدّیمقراطي, أمّا  %40أنّ 

 تستخدم أسلوب الفوضى والتسّیبّ.

فھي تختلف من مؤسّسة  من بیانات الجدول یظھر أنّ ھناك تشتتّ في البیانات وذلك حسب الإدارة

إلى أخرى ولكن وجود النسّبة الأعلى التي تعبرّ عن النظّام الشّائع داخل المؤسّسات وھو النظّام 

التسّلطّي فھذا النمّط من الإدارة یعرف على أنھّ نمط متسلطّ وفردي إذ تندرج السّلطة فیھ من 

على منھ رتبة في السّلمّ الوظیفي, الأعلى إلى أسفل, فیتلقي مدیر المؤسّسة الأوامر من من ھو أ

وھو بدوره یأمر المعلمّین بھذه الأوامر, وبھذا النمّط في الإدارة یوجد فصل تام بین التخّطیط 

والتنّفیذ, إذ یقوم المدراء بوضع الخطط بعیدا عن المدرّسین الذین یقومون بتنفیذ ھذه الخطط دون 

 )1مناقشة أو إبداء الرّأي فیھا. (

رة لھ علاقة مباشرة بالرّضا الوظیفي لدى المعلمّ, فالنمّط الإداري المسؤول عن المعلمّ فنمط الإدا

لھ أثر ھام في درجة رضاه أو عدم رضاه في العمل فكلمّا كان النظّام تسلطّیا كان الرّضا أقلّ 

 وكلمّا كان النظّام دیمقراطیاّ كان الرّضا أكبر.

 )1من العوامل المؤثرّة على الرّضا الوظیفي. ( وھو الأمر الذي صنفّھ "ھرزبرج" على أنھّ
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 ھل راتبك یقضي كلّ متطلبّات المعیشة؟  :34الجدول 

 النسّبة المئویةّ  التكّرارات  الإجابة 
 %17.5  14 نعم 

  %75 60 لا

 %7.5  06 إلى حدّ ما 

 

 %75أكّدوا على أنّ الأجر یغطّي جمیع متطلبّاتھم, في حین أنّ  %17.5أنّ یبینّ الجدول أعلاه 

 أكّدوا أنھّ كاف إلى حدّ ما.  %7.5أجابوا أنّ الرّاتب لا یغطّي كلّ متطلبّات المعیشة, و 

ویظھر من بیانات الجدول أنّ أكثر من ثلثي أفراد العینّة غیر راضین على رواتبھم أي أنھّا غیر 

 جمیع متطلبّات الحیاة. كافیة لتغطیة

التي رأت في أنّ الرّاتب یغطّي جمیع متطلبّات الحیاة فھم أغلبھم ممّن  %7.5في حین أنّ نسبة 

وظّفوا جدد فالانتقال من البطالة إلى العمل براتب قار یعدّ نقلة اقتصادیةّ ھامّة, بالإضافة إلى قلةّ 

 المسؤولیاّت, فالأجر الكافي یعدّ أحد أھمّ محدّدات الرّضا الوظیفي للمعلمّ, حیث یرى "لورثي" أنّ 

العائد المادّي یعتبر كعامل رئیسي یؤثرّ على مستوى الرّضا عن العمل بدرجة كبیرة, في ضوء 

ما یسطّره العامل من توقعّات, فكلمّا تماشت ھذه الأخیرة مع مستوى الأجر كلمّا ارتفع مستوى 

 )1الرّضا. (

یة كلّ متطلبّات كما ھو ظاھر فإنّ غالبیةّ أفراد العینّة غیر راضین على كفایة أجورھم لتغط

 الحیاة.
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 ھل منحة المردودیة كافیة لتحفزّك على العمل أكثر؟ :35الجدول 

 النسّبة المئویةّ  التكّرارات  الإجابة 
 %67.5 54 نعم 

  %12.5 10 لا 

  %20 16 إلى حدّ ما 

     

من أفراد العینّة أكّدوا على دور المنحة  في التحّفیر للعمل,  %67.5یبینّ الجدول أعلاه أنّ 

 فقد أجابوا أنّ المنحة تحفزّھم إلى حدّ ما. %20أجابوا ب "لا" أمّا  %12.5في حین أنّ 

ترى  %67.5خلال بیانات الجدول أنّ ھناك نسبة كبیرة من أفراد العینّة تقدّر ب ویظھر من 

 أنّ للمنح دور تحفیري فھم یعبرّون بالتاّلي على رضاھم عن ھاتھ المنح.

عبرّوا عن عدم رضاھم عن المنح فھي لا تشكّل لھم حافزا للعمل  %12.5في حین أنّ نسبة 

فھم یعبرّون عن رضاھم الجزئي عن ھاتھ  %12.5ة وتحسین الأداء, أمّا النسبة المتبقیّ

 المنح.

و للتحفیز دور كبیر في الرّفع من الرّضا الوظیفي والرّضا عن التحّفیزات یتمثلّ في تأثیرھا 

على أداء المعلمّ فغالبیةّ أفراد العینّة یؤكّدون على أنّ لھا دور في الرّفع من أدائھم وھذا راجع 

 التحّفیز.لوجود رضا عن ھذا 

وجود الحوافز بالنسّبة للمعلمّ تقوم على أساس ھو حجر الزّاویة في العملیةّ التعّلیمیةّ, ونجاحھا 

 یعتمد على مدى تحمّسھ وفعالیتھ وما الحافز إلاّ أحد الأدوات التي ترفع الأداء.

 ویظھر من تحلیل بیانات الجدول أنّ ھناك رضا لدى أفراد العینّة عن المنح.
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 ھل تمتلك حقّ المشاركة في القرارات الھامّة في المؤسّسة؟ :36جدول ال

 النسّبة المئویةّ  التكّرارات  الإجابة 
  %27.5 22 نعم 

 %47.5 38 لا 

  %25 20 إلى حدّ ما 

 

من أفراد العینّة یشاركون في القرارات الھامّة في المؤسّسة  %27.5یظھر الجدول أعلاه أنّ 

أجابوا أنھّم لا یشاركون في القرارات الھامّة للمؤسّسة, في  %47.5الترّبویةّ, في حین أنّ 

 أكّدوا أنھّم یشاركون إلى حدّ ما. %25حین أنّ 

مّة للمؤسّسة ھم فمن خلال بیانات الجدول یظھر أنّ نسبة الذین یشاركون في القرارات الھا

فقط من مجمل أفراد العینّة فھذا یرجع إلى أنّ المدیرین و الھیكل الإداري لا یحاول  27.5%

إشراك المعلمّین في القرارات الھامّة التي تھم المؤسّسة بشكل عام و المعلمّ ھو أحد ھذه 

 المؤسّسة و المفترض بھ المشاركة في كلّ ھذه القرارات.

أكّدوا أنھّم لا یشاركون في اتخّاذ ھذه  %47.5بر من أفراد العینّة في حین النسّبة الأك

 القرارات, فھم یعانون من التغّیبّ عن ھذه القرارات.

فھم یشركون في بعض ھذه  %25أمّا من یشاركون إلى حدّ ما فقد وصلت النسّبة إلى  

 القرارات و یغیبون عن قرارات أخرى.

والاشتراك في القرارات الھامّة لھ دور كبیر في اقتسام المسؤولیةّ مع المعلمّ و ھو الأمر الذي 

یساھم في رفع الرّضا الوظیفي, فالاشتراك في القرارات المصیریةّ والمھمّة للمؤسّسة یجعل 

من المعلمّ في حالة رضا وظیفي عن عملھ فالمشاركة في القرارات ھي من أھم محدّدات 

 ا الوظیفي. الرّض
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الإنتاجیة   و ھذا ما یؤكّد لیكرت "إنّ المشرف الذي ینظر لمرؤوسھ كوسائل لبلوغ الأھداف

یفقد ولاءھم ویجعل مشاعر الاستیاء تنتشر بینھم الأمر الذي ینعكس سلبا على مستوى الرّضا 

 )1عن العمل لدیھم". (

معلمّین وعدم وقوعھم في حالات فالإشراك في القرارات مھمّ جدّا لرفع الرّضا الوظیفي لل

 الاستیاء وبالتاّلي تولدّ الاحباطات التي تؤثرّ على رضاھم الوظیفي.

من خلال تحلیل بیانات الجدول یظھر أنّ ھناك نقص كبیر في الرّضا عن الإشراك في 

 القرارات الھامّة للمؤسّسة.           
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 ھل تشعر بالارتباط بالمؤسّسة مكان العمل؟ :37الجدول 

 النسّبة المئویةّ  التكرارات  الإجابة 
 %70 56 نعم 

  %20 16 لا 

  %10 08 إلى حدّ ما 

 

من  %20یشعرون بالارتباط بمؤسّستھم مكان العمل, في حین أنّ  %70یبینّ الجدول أعلاه أنّ 

فھم یشعرون أنھّم مرتبطین  %10أفراد العینّة یرون أنھّم غیر مرتبطین بمؤسّستھم, أمّا 

 بالمؤسّسة مكان العمل إلى حدّ ما.

فھم  %70ویظھر من خلال بیانات الجدول أنّ ھناك ارتباط كبیر بین غالبیةّ أفراد العینّة بنسبة 

 یرون فیھ مكان عملھم ومؤسّسة لأداء واجبھم ویظھرون فیھ تأثیرھم في المجتمع.

من أفراد العینّة فھم یعانون من عدم الارتباط بمؤسّستھم جرّاء المشاكل التي  %20أمّا نسبة 

یعاني منھا المعلمّ فھم لم یستطیعوا الفصل بین ما یعانون بھ من مشاكل وعلاقتھم بالشّخصیةّ 

 عنویةّ للمؤسّسة.الم

من أفراد العینّة فھم مرتبطون إلى حدّ ما و ھذا راجع إمّا لأنھّم جدد على المؤسّسة, أو  %10أمّا 

 لنقص علاقتھم الإنسانیةّ داخل المؤسّسة التي تساعد على الارتباط بالمؤسّسة.

نفعة للفرد أو فجماعة العمل لھا تأثیر على رضا الفرد بالقدر الذي تمثلّ ھذه الجماعة مصدر م

مصدر توترّ لھ, فكلمّا كان تفاعل الفرد مع الأفراد الآخرین في العمل یحقق تبادل للمنافع بینھ 

وبینھم كلمّا كانت جماعة العمل مصدر للرّضا عن عملھ, وكلمّا كان التفّاعل مع أفراد آخرین 

ت جماعة العمل مسببّا یخلق توترّا لدیھ أو یعوق إشباعھ لحاجاتھ أو وصولھ لأھدافھ كلمّا كان

 لاستیاء الفرد في عملھ.

ومن بیانات الجدول یظھر أنّ ھناك رضا عند أفراد العینّة عن علاقتھم بالمؤسّسة وھو الأمر 

 الذي یظھر من خلال شعورھم بالارتباط بالمؤسّسة مكان العمل.
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  ھل تعتبر أنّ للرضا الوظیفي تأثیر خاص على أدائك الترّبوي   :38الجدول 

 النسّبة المئویة  التكّرارات  الإجابة 
  %90 72 نعم 

  %1.25 01 لا 

  %8.75 07 إلى حدّ ما 

 

من أفراد العینّة یؤكّدون أنّ للرضا الوظیفي تأثیر على الأداء  %90یبینّ الجدول أعلاه أنّ 

من أفراد العینّة أجابوا بأنھّ لیس ھناك علاقة بین الرّضا الوظیفي  %1.25الترّبوي, في حین أنّ 

أجابوا أنّ ھناك تأثیر إلى حدّ ما بین الرّضا الوظیفي والأداء  %8.75والأداء الترّبوي, و 

 الترّبوي.

من أفراد العینّة یؤكّدون على أنّ ھناك تأثیر للرضا  %90خلال بیانات الجدول أنّ  ویظھر من

الوظیفي على أدائھم الترّبوي, فكلمّا كانت نسبة الرّضا مرتفعة كانت تأثیر إیجابي على أدائھم 

 الترّبوي بالإیجاب والعكس.

الأداء الترّبوي والرّضا الوظیفي وھكذا یتوافق مع الاتجاه الذي یرى أنّ ھناك علاقة قویةّ بین 

حیث یؤثرّ الرضا الوظیفي على الأداء بالإیجاب, فالعامل الرّاضي ھو أكثر أداء, وبذلك یكون 

الرّضا الوظیفي المرتفع مؤدّیا إلى زیادة الأداء, وظھر ھذا الاتجاه نتیجة لدراسة "ھاوثورن" 

والاھتمام بمشاعر العاملین وإشباع  حیث زاد الاھتمام بالعلاقات الإنسانیة في محیط العمل

حاجتھم المادّیة والمعنویةّ و وجھة نظرھم ھي "العامل الرّاضي ھو العامل المنتج" ویتحقق ذلك 

من السّماع لشكاوي العاملین و تشجیعھم على المشاركة في العمل واتخّاذ القرار وتقدیم النصّح 

 مكلیلاند. ویتفّق ھذا الاتجّاه مع نظریةّ ماسلو, ھرزبورغ و

ومن خلال بیانات الجدول یظھر أنّ أفراد العینّة یؤمنون بأنّ ھناك تأثیر للرّضا الوظیفي على 

 أدائھم الترّبوي فالرّضا الوظیفي یؤثرّ على الأداء الترّبوي للمعلمّین.
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 عرض نتائج الدّراسة وفقا لتساؤلات الدّراسة       

 الوظیفي على الاداء التربوي ؟ما تاثیر الرضا  :التساؤل الرئیسي 

 أظھرت نتائج الدّراسة أنّ ھناك تدنيّ واضح في مستوى الرّضا الوظیفي لدى المعلمّ حیث تمّ تحدید

  :الرّضا الوظیفي وفقا للمحدّدات التاّلیة

  ظروف العمل و شروطھ

 العلاقات الاجتماعیة المدرسیة 

   الوسائل البیداغوجیة 

 أنّ ھناك تدنيّ في مستوى الرّضا عن الأجر.فقد أظھرت النتّائج 

 عدم رضا المعلمّین على أجورھم بالنظّر إلى المجھودات المبذولة من طرفھم في ھذه المھنة.  -

أنّ غالبیةّ المعلمّین غیر راضین عن أجورھم بالنظّر إلى متطلبّات المعیشة فالأساتذة لا یرون  -

 عیشة.أنّ أجورھم كافیة لتغطیة جمیع متطلبّات الم

وجود رضا عند المعلمّین عن منحة المردودیةّ كحافز للعمل فمنحة المردودیةّ تمنحھم التحّفیز  -

 على العمل.

  كما أظھرت النتّائج أنّ ھناك تدنيّ في مستوى الرّضا عن النمّط الإداري المطبقّ في المدارس 

 سلطّي الذي یعیق الرّضا الوظیفيحیث بینّت النتّائج أنّ النمّط السّائد في المدارس ھو النمّط الت -

كما أظھرت النتّائج أنّ المعلمّین لا یشاركون بالشّكل الكافي في اتخّاذ القرارات المھمّة داخل  -

 المؤسّسة مكان العمل وھو الأمر الذي یؤثرّ على رضاھم الوظیفي 

 كما أظھرت النتّائج أنّ ھناك ارتباط كبیر بین المعلمّ و المؤسّسة مكان العمل. -

  ّكما أظھرت النتّائج أنّ ھناك نسبة متدنیّة من الرّضا الوظیفي على العوامل الاجتماعیةّ والشّخصیة

 للمعلمّ.

غالبیةّ المعلمّین یشعرون بالمسؤولیةّ التي تلقى على عاتقھم في ھذه المھنة ممّا یجعلھم تحت  -

 الضّغوط.

 شعور المعلمّ في العمل أفضل من أوقات الفراغ. -

 بالرّوتین في العمل الترّبوي. ھناك شعور -
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 وجود نقص في الشّعور بأنّ مھنة التعّلیم ھي مھنة تسمح للمعلمّ بالتقّدّم في حیاتھ. -

       .فالنتیجة العامّة تظھر أنّ ھناك نقص كبیر في الشّعور بالرّضا الوظیفي للمعلمّ على مھنتھ 

ضا الوظیفي على الأداء الترّبوي للمعلمّ حیث أسفرت نتائج الدّراسة على أنّ ھناك تأثیر لمحدّدات الرّ 

 :أظھرت النتّائج ما یلي

 ؤثرّ على الأداء الترّبوي كما أنھّ أحد أھم محدّدات الرّضا الوظیفي.ت شروط العمل و ظروفھ -

كذلك أحد محدّدات  يعتبر ھتؤثرّ على أداء المعلمّین, حیث ت العلاقات الاجتماعیة المدرسیة  -

 الرّضا الوظیفي.

 تؤثرّ على أداء المعلمّین, وھي أحد محدّدات الرّضا الوظیفي. لوسائل البیداغوجیة ا -

 غالبیةّ المعلمّین یؤكّدون على أنّ للرّضا الوظیفي تأثیر على أدائھم الترّبوي. -

 ومن نتائج الدّراسة یظھر أنّ ھناك تأثیر للرّضا الوظیفي على الأداء الترّبوي و ھو ما یؤكّده

 النظّري, فالرّضا الوظیفي ھو أحد المؤثرّات على الأداء الترّبوي.الترّاث 

 

 الاول : ماھو تاثیر شروط العمل و ظروفھ المادیة على الاداء التربوي ؟ الفرعي التساؤل

 الأجر الذي یتقاضاه المعلمّ غیر كاف. -

 افراد العینة لا یمارسون اي نشاط اخر یوفر لھم دخل غیر دخلھم من مھنة التعلیم  -

للدّخل تأثیر كبیر على العملیةّ الترّبویة, فالأجر یعدّ أحد المؤثرّات التي تؤثرّ على الأداء  -

 الترّبوي للمعلمّین.

و ظروفھ المادیة لھا تاثیر كبیر على الاداء التربوي فتوفرھا قد یسھم في  عملفشروط ال -

 تطور الاداء التربوي بالایجاب و نقصھا او انعدمھا یؤثر بطریقة سلبیة على الاداء التربوي

 التساؤل الفرعي الثاني : كیف تؤثر العلاقات الاجتماعیة المدرسیة على الاداء التربوي ؟

 ون بین أفراد ھیأة التدّریس. تدنيّ مستوى التعّا -

 وجود علاقة إنسانیةّ حسنة بین المعلمّین.  -

 نقص في التفّاعل بین الإدارة المدرسیةّ و المعلمّین. -

 نقص في التحّفیر الممنوح للمعلمّ من طرف الإدارة المدرسیة. -
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قطاع أغلبیة المعلمّین قد یقرّرون مغادرة مھنة التعّلیم لأنھّم حصلوا على فرصة عمل في  -

 آخر.

فالعلاقة الإنسانیةّ بالنسّبة للمعلمّین لھا تأثیر على أدائھم الترّبوي, فالعلاقة الإنسانیة بین ھیأة   -

 التدّریس لھا تأثیر على أدائھم الترّبوي.

 العلاقة بین المعلمّین والإدارة لھا تأثیر إلى حدّ ما في العملیةّ الترّبویةّ. -

  و الاجتماعیة المدرسیة لھا تاثیر على الاداء  العلاقة الإنسانیةّ أنّ فنتائج التسّاؤل الثاّني تظھر

التربوي للمعلم حیث ان تساعد على الاداء التربوي او انھا قد تؤدي الى انخفاض مستوى الادء 

 . التربوي 

 تاثیرؤ الوسائل البیداغوجیة على الاداء التربوي ؟ التساول الثالث:

 قاعة للأساتذة...كالبیئة المدرسیة التي تفتقد إلى عدّة مصالح مھمّة   -

 النقّص في توفرّ الوسائل التعّلیمیةّ التي تساعد المعلمّ في أدائھ مھامھ. -

 توفرّ للخدمات المساعدة بشكل مقبول نسبیا داخل المدرسة من طابعة, جھاز كمبیوتر...الخ -

 م فعدد التلاّمیذ مرتفع داخل القسم الواحد.عدم ملائمة حجم التلاّمیذ داخل الأقسا -

 نقص في الدّورات التكّوینیةّ قبل استلام المعلمّ لمنصب العمل. -

 استفادة المعلمّین من زیارات دوریة لمفتشّ الترّبیة الوطنیة. -

 المعلمّون یتلقوّن دورات تكوینیةّ بعد استلامھم لمنصب العمل بشكل دوري. -

امج التعلیمي الموجّھ للمدرسة الابتدائیةّ غالبیةّ المعلمّین یعانون من عدم نقص في ملائمة البرن       

 ملائمة الحجم السّاعي لعملھم.

البیئة المدرسیةّ, توفرّ الوسائل المدرسیةّ, توفرّ الخدمات المساعدة و حجم التلاّمیذ داخل القسم  -

 أمور تؤثرّ على الأداء الترّبوي للمعلمّین.

 الكتاب المدرسي لا یساعد على الأداء الترّبوي  ـ     

  اظھرت الدراسة ان توفر او عدم توفر الوسائل البیداغوجیة یؤثر على الاداء التربوي للمعلم 
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 الخاتمة 

من خلال ھذه الدّراسة الوصفیةّ التحّلیلیةّ, عالجت موضوع تأثیر الرّضا الوظیفي على الأداء 

الوظیفي الترّبوي للمعلمّ, وقد اختصّت بدراسة الرّضا الوظیفي لمعلمّ المدرسة الابتدائیةّ, فالرّضا 

كما بینّت الدّراسة لھ تأثیر كبیر على أداء المعلمّ وعلى تحقیق المدرسة لأھدافھا, فالعامل 

البشري عنصر ھام في فعالیةّ ونشاط وحتىّ فشل أيّ منظّمة, فتمتعّ المعلمّین بأداء جیدّ, وھذا لن 

لقوي, و بالتاّلي الوصول إلى یتحققّ إلاّ إذا تمتعّ المعلمّین بدافعیةّ عالیة وشعور بالعزم الذاّتي ا

 الشّعور بالرّضا الوظیفي من كلّ الجوانب المتعلقّة بالعمل.

فالدّراسة اھتمّت بما إذا كان ھناك شعور بالرّضا لدى المعلمّین وكذلك ھل لھذا الرّضا تأثیر 

للمعلمّ,  على أدائھم الترّبوي, فأھمّ مقیاس لنجاح المدرسة الجزائریةّ ھو ارتفاع الأداء الترّبوي

وبما أنّ الرّضا الوظیفي لھ تأثیر على الأداء الترّبوي كما توصل الدّراسة فإنھّ للوصول إلى 

المدرسة الجزائریةّ المأمولة وتحقیق الأھداف الترّبویةّ للمنظومة ككل وللمدرسة لابتدائیةّ بشكل 

البشري, فالمعلمّ خاص فعلى المسؤولین الاھتمام بأھم لبنات البناء الترّبوي وھي الجانب 

الرّاضي ھو المعلمّ الأحسن أداء, وھذا ما ینعكس على التلّمیذ وعلى المستوى التعّلیمي والترّبوي 

وھي قضیةّ مصیریةّ في مستقبل التلّمیذ التعّلیمي والترّبوي وبالتاّلي في مصیر جیل ومصیر 

المستوى التعّلیمي في  وطن, فوصول المعلمّ إلى الرّضا الوظیفي ھو أھمّ الطّرق للرّفع من

 المدرسة الابتدائیة الجزائریةّ. 
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 .2008. 1الحامد للنشر والتوزیع. عمان.الأردن.ط
 .2002.منشأة المعارف. یف؟ تكتب بحثا اجتماعیالماذا؟ كمحمد سعید فرج.  -59
. منشورات جامعة باجي مختار. عنابة. الجزائر. مؤسسات التنشئة الاجتماعیةمراد زعبي.  -60

2003. 
 .1974. دار النھضة. مصر. دراسات في علم الاجتماعمصطفى محمد الشعباني. -61



 قائمة المراجع 
 

 154 

معھد الإدارة العامة. . السلوك الإنساني والنظمي من منظور مقارنناصر محمد العدیلي.  -62
 .1995السعودیة. 

. دار المحمدیة العامة. الجزائر. إدارة الموارد البشریة والسلوك التنظیميناصر دادي عدون.  -63
2004. 

.عمان. 1. مكتبة المجتمع العربي للنشر والتوزیع.طالسلوك التنظیمينداء محمد الصوص.  -64

 .2008الأردن.

 .2007كنوز المعرفة للنشر والتوزیع. عمان. الأردن. . دار الإدارة بالحوافزھیثم العاني.  -65
 .2007. دیبونو للنشر والتوزیع. عمان. الأردن. برنامج تھیئة البیئة التربویةیوسف القطامي.  -66
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VI- المواقع الالكترونیّة 
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http://www.dgfp.gov.dz/
http://www.dgfp.gov.dz/
http://www.radioalgerie.dz/
http://www.eos.eg/web-ar/conferance
http://www.eos.eg/web-ar/conferance
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 الجمھوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة 
 وزارة التعلیم العالي و البحث العلمي 

 جامعة محمد خیضر _ بسكرة  _
 كلیة العلوم الاجتماعیة و الانسانیة

 

 استمارة استبیان      

 

 

 

 

 

 

 مذكرة مكملة لنیل شھادة الماجستیر في علم الاجتماع تخصص علم الاجتماع التربیة           
 

 من اعداد الطالب                                             تحت اشراف       
                             عونالي حمزة                                                د. زوزو رشید      

 

 

 

 المعلومات الوجودة في الاستمارة مكتومة و لا تستغل الا لأغراض البحث العلمي      

 

 

2013/2014السنة الجامعیة                                
 

 

  للمعلم التربوي  الأداءعلى  تأثیرهالرضا الوظیفي و                
   

 بمدینة  الأساتذةمن  على عینةدراسة میدانیة                   
 -بسكرة  –سیدي عقبة                                 
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 اولا البیانات العامة   
 الجنس :            ذكر                       انثى   1

 المؤھل العلمي :    ثانوي                    جامعي  2

 الخبر المھنیة : ...................... سنة  3

 

 ثانیا : المحور الخاص ظروف العمل و شروطھ   

 یعتبر الاجر الذي تتقاضاه مناسب ؟ :             نعم                  لا              الى حد ما  4

 اخر ؟                             نعم                   لا  ھل لدیك دخل 5

 اذا كانت الاجابة نعم اذكر مصدره ؟ ................................................. 

 ھل تعتقد ان للدخل اثر على العملیة التربویة ؟ :  نعم                  لا                الى حد ما  6

 الى حد ما                        لا        جتماعي ؟ :        نعم      نة التعلیم حققت طموحك الامھ 7

 مستوى التعاون بین اعضاء ھیئة التدریس ؟ :   جید                متوسط                سیئ   8

 العلاقة الانسانیة بینك و بین زملائك الاساتذة ؟ :  حسنة          متوسطة                سیئة          9

 ھل تعتقد ان لعلاقتك مع زملائك تاثیر على العملیة التربویة ؟ : 10

 الى حد ما                           لا                       نعم  

 ة المدرسیة ؟ :             جیدة                   عادیة                سیئة علاقتك بالادار 11

 ھل تعتبر ان المعاییر التي تستخدمھا الادارة لحساب نقاط المردودیة عادلة ؟ :  12

 الى حد ما    نعم                لا                                                              

 احیانا        لا           ء دورك التربوي ؟ :   نعم    ھل تمنحك الادارة التشجیع اللازم لادا 13

 ھل تعتقد ان للعلاقة مع الادارة تاثیر على الاداء التربوي ؟ :    14

                                 الى حد ما                                              لا                          نعم    
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 نة التعلیم و تزاولھا ؟ : لو وجدت فرصة عمل في قطاع الاخر ھل تتخلى عن مھ 15

  لا                                                                                                             نعم  
 حالة البیئة المدرسیة  :      جیدة               متوسطة            سیئة   16

 ھل تتوفر المدرسة على الوسائل التعلیمیة ؟ :     نعم              لا               نوعا ما  17

 الخدمات المساعدة ( طابعة ، جھاز اعلام الي ... ) متوفرة داخل المدرسة ؟ : 18

 نعم              لا           الى حد ما                                           

 الى حد ما         لا                      نعم  داخل القسم مناسب ؟ : حجم التلامیذ  19

 ) تاثیر على الاداء التربوي ؟ :  20، 19، 18، 17ھل لھذه الظروف (  20

 نعم             لا             الى حد ما                                            

 لا                        ھل خضعت لدورة تكوینة قبل استلامك لمنصب عملك  ؟ :              نعم  21

 لا  نعم  ھل تحصل على دورات تكوینیة بعد استلامك لمنصب عملك ؟ : 22

 ھل تستفید من زیارات مفتش التربیة ؟           نعم                    لا              23

لا              الى حد  ھل یعتبر البرنامج التعلیمي مناسب ؟  :        نعم  24

 ما 

لا              الى حد  ھل یعتبر الحجم الساعي للعمل ملائم ؟ :       نعم  25

 ما

 ھل تعتقد ان الكتاب المدرسي یساعد على الاداء التربوي الجید ؟ :  26

 نعم                      لا              الى حد ما                                

 :  ثالثا : المحور الخاص بمستوى رضا المعلم على مھنتھ

      ؟ الوظیفة الت تشغلھا تشعرك بقدر من المسؤولیة  27

 الى حد ما            لا                      نعم     
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  الى حد ما            لا                   نعم  ؟ الوظیفة التي تعمل بھا تسمح لك بالتقدم 28
   الى حد ما               لا                نعم      ؟تتمتع بعملك اكثر من اوقات الفراغ  29

 الى حد ما              لا                    نعم      ؟مھنة التعلیم فیھا نوع من الروتین  30

   الى حد ما  لا                     نعم   ؟تشعر بخیبة امل لانك حصلت على ھذا العمل    31

 الى حد ما            لا                نعم    ؟الاجر الذي تتقاضاة یتماشى مع مجھوداتك 32

 ماھو النمط الاداري المتبع في مؤسستك ؟    33

 فوضوي متسیب                                        دیمقراطي               تسلطي                                  

 الى حد ما            لا    نعم                     ؟راتبك یغطي كل متطلباتك المعیشیة    34   

 الى حد ما      لا                         نعم   ؟منحة المردودیة كافیة لتحفزك للعمل اكثر ھل 35

 الى حد ما            لا     نعم                   ؟تمتلك حق في القرارت الھامة في المؤسسة  36

 الى حد ما            لا         نعم                     ؟ تشعر بارتباط بالمؤسسة مكان عملك 37

 الى حد ما            لا    ثیر على الاداء التربوي ؟   نعم            ھل للرضا الوظیفي تا 38

 

 

 


	page-de-garde
	الفهرس
	الفصل الأول 1
	الفصل الثاني 2 
	الفصل الثالث 3
	الفصل الرابع
	الفصل الخامس
	الخاتمة.
	قائمة المراجع
	الملاحق

