
 

 

 ميـــــعلـــــحث الـــــــــالي والبــــــــــــــعليم العـــــــــــــوزارة الت
 جيجل-جامعة محمد الصديق بن يحيى

 
 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 قسم علوم التسيير
 العنــــــــــــــــــــــوان:

 
 
 

 
 أطروحة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه الطور الثالث في علوم التسيير

 تخصص: إدارة الموارد البشرية
 :إشراف                                                 :                                     إعداد الطالبة

 ـــــــبة بـــــوىالييرتــــ أ.د                           فطــــــيمة بـــوقفدة                                                    
 

 
 2023/2024السنة الجامعية 

 لجنة المناقشة
 الصفة الجامعة  الدرجة العلمية الإسم واللقب 
 رئيسا جامعة جيجل أستاذ عيسى نجيمي
 مشرفا ومقررا جامعة جيجل أستاذ رتيبة بوىالي
 مناقشا جامعة جيجل أستاذ محاضر أ نبيل سوفي

 مناقشا جامعة جيجل أستاذ محاضر أ سمير سالمي
 مناقشا جامعة بسكرة أستاذ محمد قريشي

 مناقشا جامعة أم البواقي أستاذ شرقيخليل 

الدور الوسيط لسلوك المواطنة التنظيمية في العلبقة بين جودة الحياة الوظيفية وأداء الأستاذ 
 الجامعي

 جامعات الشرق الجزائري عينة من أساتذة دراسة حالة



 

 

 



 

 

 وزارة التـــــــــــــعليم العــــــــــــــالي والبـــــــــحث الـــــعلـــــمي
 جيجل-يحيىجامعة محمد الصديق بن 

 
 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 قسم علوم التسيير
 العنــــــــــــــــــــــوان:

 
 
 

 
 لنيل شهادة دكتوراه الطور الثالث في علوم التسيير أطروحة مقدمة

 تخصص: إدارة الموارد البشرية
 :إشراف                                                 :                                     إعداد الطالبة

 ـــــــبة بـــــوىالييرتــــأ.د                             فطــــــيمة بـــوقفدة                                                    
 

 2023/2024السنة الجامعية 

 لجنة المناقشة
 الصفة الجامعة  الدرجة العلمية الإسم واللقب 
 رئيسا جامعة جيجل أستاذ عيسى نجيمي
 مشرفا ومقررا جيجلجامعة  أستاذ رتيبة بوىالي
 مناقشا جامعة جيجل أستاذ محاضر أ نبيل سوفي

 مناقشا جامعة جيجل أستاذ محاضر أ سمير سالمي
 مناقشا جامعة بسكرة أستاذ محمد قريشي
 مناقشا جامعة أم البواقي أستاذ خليل شرقي

الدور الوسيط لسلوك المواطنة التنظيمية في العلبقة بين جودة الحياة الوظيفية وأداء الأستاذ 
 الجامعي

 جامعات الشرق الجزائريعينة من أساتذة دراسة حالة 



 

 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

  شــذٌــمـــًذ شــكـش
 

أًل يٍ ٌشكش ًيحًذ آَاء انهٍم ًأطشاف اننياس ىٌ انعهً انمياس الأًل 

 ..      انظاىش ًانثاطٍ.. ًاَخش

 .انزي أغشلنا تنعًو انتي لا تحصى ًأغذق عهٍنا تشصلو انزي لا ٌفنى  

 .ًأَاس دسًتنا فهو جضٌم الحًذ ًانثناء انعظٍى 

 .انعًملإتماو ىزا فهو الحًذ ًانشكش كهو أٌ ًفمني 

كًا ٌششفني أٌ أذمذو بجضٌم انشكش ًعظٍى الايرناٌ إلى الأسرارج المششفح 

ح انرعاًٌ انزي لذيرو لي ًلم ذثخم عهً عهى كاف "سذٍثح تٌىالي"انذكرٌسج 

 .تاننصائح ًانرٌجٍياخ

كًا لا ٌفٌذني أٌ أشكش لجنح المنالشح عهى ذفضهيا تمثٌل ينالشح ىزه 

 الأطشًحح ًتحًم أعثاء لشاءتها ًذصٌٌثيا. 

ًصًدًَ تانعهى ك ٌانطش حشفا ًأَاس لي فشكشا جضٌلا نكم يٍ عهًني

 .تالمعشفح

 .ً تعذي في إنجاص ىزا انعًمًكم يٍ ساعذًَ يٍ لشٌة أ 



 

  

 ذاءــــــــــــإى
 

 .أَد ٌا الله يٍ رنهد لي انصعاب ًىٍأخ لي الأسثاب كً أصم فهك الحًذ

ألرذي بخطٌاخ سسمو، عين سيشخ ًٌذ ذعثد، ًسمو، اإلى انزي أذششف بحًم 

 .صسعد ًحك نك الحصاد "أتً الحثٍة"

 ًىٍ إلى ضٍاء لهبيإلى أيني يأيني ًأياًَ إلى انتي حمهرني عهى 

 "."أيً انغانٍح 

 إلى انمشٌثين يٍ انمهة، إلى يٍ ذماسمد يعيى حهٌ الحٍاج ًيشىا

 أخٌاذً".إخٌذً ً" 

.كم يٍ ركشىى انمهة ًَسٍيى انمهىإلى   



 

  

 الملخص



 

 

 الملخص باللغة العربية:
بأبعادىا )التنظيمية،  بتُ جودة اتٟياة الوظيفية ىدفت ىذه الدراسة ت١عرفة الدور الوسيط لسلوؾ ات١واطنة التنظيمية في العلبقة

والإجابة  ذلكولتحقيق ، )جيجل، ميلة، قسنطينة، وسطيف( في جامعات الشرؽ اتٞزائري وأداء الأستاذ اتٞامعي ات١ادية، والاجتماعية(
تٞمع البيانات رئيسية أداة كالاستبانة  ، واستخداـ على تساؤلات الدراسة والتحقق من الفرضيات ات١قتًحة تم الاعتماد على ات١نهج الوصفي

  Spssبرنامج  وبالاعتماد علىالذين تم اختيارىم بطريقة العينة العشوائية الطبقية، و أستاذ وأستاذة،  416من أفراد العينة البالغ عددىم 
فرضيات الدراسة، تم التوصل إلذ اتٟزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعية، واستخداـ ت٣موعة من الأساليب الإحصائية ات١ناسبة لاختبار 

 النتائج التالية:
أثر ذو دلالة إحصائية تٞودة اتٟياة الوظيفية بأبعادىا )التنظيمية، ات١ادية، والاجتماعية( في أداء الأستاذ اتٞامعي تّامعات  وجود  -

 الشرؽ اتٞزائري ت٤ل الدراسة.
 أداء الأستاذ اتٞامعي تّامعات الشرؽ اتٞزائري ت٤ل الدراسة.في لسلوؾ ات١واطنة التنظيمية أثر ذو دلالة إحصائية  وجود -
 من خلبؿ سلوؾ ات١واطنة التنظيمية كمتغتَ وسيط في أداء الأستاذ اتٞامعي تٞودة اتٟياة الوظيفيةأثر ذو دلالة إحصائية  وجود -

 تّامعات الشرؽ اتٞزائري ت٤ل الدراسة.
 تّامعات الشرؽ اتٞزائري ت٤ل الدراسة. اتٟياة الوظيفية وأداء الأستاذ اتٞامعيسلوؾ ات١واطنة التنظيمية يتوسط العلبقة بتُ جودة  -

 .سلوؾ ات١واطنة التنظيمية، جودة اتٟياة الوظيفية، أداء الأستاذ اتٞامعيالكلمات المفتاحية: 

Abstract : 
his study aimed to determine the mediating role of organizational citizenship behavior in the 

relationship between the quality of work life in its dimensions (organizational, material, and social) and the 

performance of university professors in the universities of eastern Algeria (Jijel, Mila, Constantine, and 

Setif), and to achieve this, answer the questions of the study, and verify the proposed hypotheses. The 

descriptive approach was relied upon, and the questionnaire was used as the main tool for collecting data 

from the sample members, numbering 416 male and female professors, who were selected using a stratified 

random sampling method, and relying on the SPSS program, the Statistical Package for the Social Sciences, 

and using a set of appropriate statistical methods to test the study hypotheses, it was concluded that To the 

following results: 

 - There is a statistically significant effect of the quality of work life in its dimensions (organizational, 

material, and social) on the performance of university professors in the eastern Algerian universities under 

study. 

 - There is a statistically significant effect of organizational citizenship behavior on the performance of 

university professors in the eastern Algerian universities under study. 

 - There is a statistically significant effect of the quality of work life on the performance of university 

professors through organizational citizenship behavior as a mediating variable in the eastern Algerian 

universities under study.  

- Organizational citizenship behavior mediates the relationship between the quality of work life and the 

performance of university professors in the eastern Algerian universities under study. 

Keyword: organizational citizenship behavior, quality of work life, university professor performance. 
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المحتويات فهرس  

I 

 

 الصفحة الموضوع
  وتقدير شكر

  الإىداء
  الملخص

  لجداولوا الأشكال فهرس
  الملبحق فهرس
 13-1 مقدمة

 الفصل الأول: سلوك المواطنة التنظيمية وجودة الحياة الوظيفية
 15 تمهيد

 16 المبحث الأول: الإطار المفاىيمي لسلوك المواطنة التنظيمية
 16 التنظيميةنشأة ومفهوم سلوك المواطنة المطلب الأول: 
 23 أنماط سلوك المواطنة التنظيميةالمطلب الثاني: 
 26 المداخل المعرفية لدراسة سلوك المواطنة التنظيميةالمطلب الثالث: 
 28 أبعاد ومحددات سلوك المواطنة التنظيميةالمطلب الرابع: 

 35 معوقات وسبل تعزيز سلوك المواطنة التنظيميةالمطلب الخامس: 
 39 الثاني: جودة الحياة الوظيفيةالمبحث 

 39 نشأة ومفهوم جودة الحياة الوظيفيةالمطلب الأول: 
 47 مقاربات جودة الحياة الوظيفيةالمطلب الثاني: 
 49 أبعاد جودة الحياة الوظيفيةالمطلب الثالث: 
 91 أساليب تحسين جودة الحياة الوظيفيةالمطلب الرابع: 

 95 وعوامل نجاح برامج جودة الحياة الوظيفيةمعوقات  المطلب الخامس:
 99 خلبصة

 الفصل الثاني: أداء الأستاذ الجامعي والعلبقة بين متغيرات الدراسة

 101 تمهيد
 102 والأستاذ المبحث الأول: الجامعة

 102 ووظائفها نشأة الجامعةالمطلب الأول: 
 114 الأستاذ الجامعيمفهوم المطلب الثاني: 
 118 أدوار الأستاذ الجامعيالمطلب الثالث: 
 123 الأستاذ الجامعيأداء المبحث الثاني: 
 123 الأستاذ الجامعيأداء  تصنيفاتالمطلب الأول: 
 144 الأستاذ الجامعيأداء  تقييمالمطلب الثاني: 



المحتويات فهرس  

II 

 153 أداء الأستاذ الجامعي تطويرالمطلب الثالث: 
 156 التنظيمية كوسيط في العلبقة بين جودة الحياة الوظيفية وأداء الأستاذالمبحث الثالث: سلوك المواطنة 

 156 جودة الحياة الوظيفية وأداء الأستاذ الجامعيالمطلب الأول: 
 159 سلوك المواطنة التنظيمية وجودة الحياة الوظيفيةالمطلب الثاني: 
 164 سلوك المواطنة التنظيمية وأداء الأستاذ الجامعي المطلب الثالث: 

 168 خلبصة
 الفصل الثالث: الإجراءات المنهجية للدراسة

 170 تمهيد
 171 المبحث الأول: تقديم المؤسسات محل الدراسة

 171 نبذة عن جامعة محمد الصديق بن يحيى جيجلالمطلب الأول: 
 175 2الحميد مهري قسنطينة نبذة عن جامعة عبد المطلب الثاني: 
 178 الصوف ميلة نبذة عن المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالمطلب الثالث: 
 182 1نبذة عن جامعة فرحات عباس سطيف المطلب الرابع: 

 188 المبحث الثاني: منهجية الدراسة
 188 مجتمع وعينة الدراسةالمطلب الأول: 
 193 أداة الدراسةالمطلب الثاني: 
 197 أساليب المعالجة الإحصائيةالمطلب الثالث: 

 199 المبحث الثالث: اختبار أداة الدراسة
 199 صدق أداة الدراسةالمطلب الأول: 
 209 ثبات أداة الدراسةالمطلب الثاني: 

 212 خلبصة
 الدراسة واختبار الفرضيات ومناقشة النتائج بياناتالفصل الرابع: عرض وتحليل 

 214 تمهيد
 215 المبحث الأول: عرض وتحليل خصائص عينة الدراسة

 215 توزيع أفراد عينة الدراسة على أساس الجنسالمطلب الأول: 
 215 توزيع أفراد عينة الدراسة على أساس السنالمطلب الثاني: 
 216 توزيع أفراد عينة الدراسة على أساس الحالة الاجتماعيةالمطلب الثالث: 
 217 توزيع أفراد عينة الدراسة على أساس المؤىل العلميالمطلب الرابع: 

 218 توزيع أفراد عينة الدراسة على أساس الرتبة العلميةالمطلب الخامس: 
 218 توزيع أفراد عينة الدراسة على أساس سنوات العملالمطلب السادس: 

 220 متغيرات الدراسة حولالمبحث الثاني: عرض وتحليل إجابات أفراد العينة 
 220 عبارات محور جودة الحياة الوظيفية حولعرض وتحليل إجابات أفراد العينة المطلب الأول: 
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 229 عبارات محور سلوك المواطنة التنظيمية حولعرض وتحليل إجابات أفراد العينة المطلب الثاني: 
 231 عبارات محور أداء الأستاذ الجامعي حولعرض وتحليل إجابات أفراد العينة المطلب الثالث: 

 235 وتفسير النتائج المبحث الثالث: اختبار فرضيات الدراسة
 235 اختبار جودة البياناتالمطلب الأول: 
 237 اختبار فرضيات الأثرالمطلب الثاني: 
 243 فرضية الدور الوسيطاختبار المطلب الثالث: 
 248 الفروقفرضيات اختبار المطلب الرابع: 

 261  تفسير نتائج الدراسة المطلب الخامس:
 267 خلبصة
 269 الخاتمة
 274 المراجعقائمة 

 304 الملبحق
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 فهرس الأشكال والجداول

 

 فهرس الأشكال-1

رقم 
 الشكل

 الصفحة العنوان

 12 نموذج الدراسة 1
 46 العلبقة التبادلية بين فاعلية جودة الحياة الوظيفية والفاعلية التنظيمية 2
 68 تسلسل التمكين 3
 69 مستويات التنمية المعنوية للؤفراد 4
 87 أنواع التوازن بين الحياة والعمل بالنسبة للعاملين 5
 118 كفاءات الأستاذ الجامعي من منظور الجودة 6
 175 الهيكل التنظيمي لكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة جيجل 7
 178 2الهيكل التنظيمي لكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة قسنطينة 8
 182 والتجارية وعلوم التسيير بجامعة ميلةالهيكل التنظيمي لمعهد العلوم الاقتصادية  9

 187 1لكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة سطيفالهيكل التنظيمي  10
 215 توزيع عينة الدراسة حسب الجنس 11
 216 توزيع عينة الدراسة حسب السن 12
 216 توزيع عينة الدراسة حسب الحالة الاجتماعية 13
 217 عينة الدراسة حسب المؤىل العلمي توزيع 14
 218 توزيع عينة الدراسة حسب الرتبة العلمية 15
 219 توزيع عينة الدراسة حسب سنوات العمل 16
 243 النموذج المفاىيمي والإحصائي للوساطة والتوسط 17
 244 نتائج اختبار نموذج الوساطة 18
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 الجداول فهرس-2

 الصفحة العنوان رقم الجدول

 20 تعاريف الباحثين لسلوك المواطنة التنظيمية وفق تسلسل زمني 1-1
 65 أىم خصائص ومراحل تنمية المسار الوظيفي 1-2
 150 لكفاءات الأساتذة نموذج لتقييم الطلبة 2-1
 189 توزيع مجتمع الدراسة على الجامعات 3-1
 191 توزيع عينة الدراسة على الجامعات 3-2
 196 سلم ليكرث درجات 3-3
 197 فئات مقياس ليكرث الخماسي ودلالتها 3-4
 200 معاملبت ارتباط بيرسون لعبارات بعد الثقافة التنظيمية 3-5
 201 معاملبت ارتباط بيرسون لعبارات بعد التمكين 3-6
 201 بعد تصميم العملمعاملبت ارتباط بيرسون لعبارات  3-7
 202 بعد تطوير المسار الوظيفيمعاملبت ارتباط بيرسون لعبارات  3-8
 202 بعد الأجورمعاملبت ارتباط بيرسون لعبارات  3-9
 203 بعد الصحة والسلبمة المهنيةمعاملبت ارتباط بيرسون لعبارات  3-10
 203 الإنسانيةبعد العلبقات معاملبت ارتباط بيرسون لعبارات  3-11
 204 بعد التوازن بين العمل والحياةمعاملبت ارتباط بيرسون لعبارات  3-12
 205 بعد المسؤولية الاجتماعيةمعاملبت ارتباط بيرسون لعبارات  3-13
 205 لأبعاد جودة الحياة الوظيفية بالنسبة للمحور الكليمعاملبت ارتباط بيرسون  3-14
 206 المواطنة التنظيميةمحور سلوك معاملبت ارتباط بيرسون لعبارات  3-15
 207 بعد التدريسمعاملبت ارتباط بيرسون لعبارات  3-16
 207 بعد البحث العلميمعاملبت ارتباط بيرسون لعبارات  3-17
 208 معاملبت ارتباط بيرسون لعبارات بعد خدمة المجتمع 3-18
 209 للمحور الكليمعاملبت ارتباط بيرسون لأبعاد أداء الأستاذ الجامعي بالنسبة  3-19
 210 معامل ألفا كرونباخ لأبعاد جودة الحياة الوظيفية 3-20
 210 معامل ألفا كرونباخ لأبعاد أداء الأستاذ الجامعي 3-21
 211 معامل ألفا كرونباخ لمحاور الاستبانة 3-22

 215 توزيع عينة الدراسة حسب الجنس 4-1
 216 توزيع عينة الدراسة حسب السن 4-2
 216 توزيع عينة الدراسة حسب الحالة الاجتماعية 4-3
 217 توزيع عينة الدراسة حسب المؤىل العلمي 4-4
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 218 توزيع عينة الدراسة حسب الرتبة العلمية 4-5
 219 توزيع عينة الدراسة حسب سنوات العمل 4-6
 220 عبارات بعد الثقافة التنظيمية حولاتجاىات أفراد العينة  4-7
 221 عبارات بعد التمكين حولاتجاىات أفراد العينة  4-8
 222 عبارات بعد تصميم العمل حولاتجاىات أفراد العينة  4-9
 223 عبارات بعد تطوير المسار الوظيفي حولاتجاىات أفراد العينة  4-10
 224 عبارات بعد الأجور حولاتجاىات أفراد العينة  4-11
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إف التزايد ات١ستمر في دور ات١نظمات في القرف اتٟادي والعشرين، وسعيها الدؤوب ت١واكبة التطور والنمو، زاد من 
كما أف التحولات التي طرأت على العالد مثل مسؤولياتها واىتماماتها، وأضاؼ إليها أىدافا لد تكن سابقا ضمن أولوياتها،  

ي اتٞديد، والتطورات التكنولوجية، وثورة ات١علومات والاتصالات والأنتًنت ولدت العوت١ة، وما بعد اتٟداثة، والنظاـ العات١
تٖديات كبتَة أمامها، ت٦ا ترتب عليها من سرعة في الأداء والإت٧از واتٗاذ القرارات، فالتغيتَ والتطوير ومواكبة ات١عاصر 

 إت٬اد بيئة عمل مشجعة تشعر الفردات١فتوحة، والعمل على  واتٞديد فرض على ات١نظمات اتٗاذ السياسات الإدارية
الأسػاليب والأنشػطة الػتي توفرىػا وتسػند إليهػا الإدارة في  أحػد اتٟياة الوظيفيةلانتماء والاسػتقرار، وتعتػبر جػودة با

 .متهوت٭قػق الإشػباع تٟػاجتهم ورغبػا رفػع أداء ات١نظمػة ات١نظمػات بقصػد تػوفتَ حيػاة وظيفيػة أفضػل للعػاملتُ تٔػا يسػهم في

الأنشطة التي ف ،أصبحت من ضروريات العصر خلػق روح ات١بػادرة والابتكػار وتػرؾ حريػة التصػرؼ للعػاملتُ إف
أدوار أخػرى تٯارسػػها  تدخل ضمن متطلبات الوظيفة الرتٝية للفرد لد تعد كافية لتحقيق ت٧اح ات١نظمة بل لابػد مػن وجػود

لسػػلوكيات التطوعيػػة الػػتي تتجػػاوز حػػدود الالتػػزاـ باالفرد العامل يقػػوـ  فقد ،د طواعيػة إلذ جانػب مػػا ىػو مطلػػوب منػوالفػر 
مسػػاعدة الرؤسػػاء والػػزملبء عنػػد اتٟاجػػة، وقبػػوؿ أعمػػاؿ إضػػافية دوف تػػذمر  تٔػػا ىػػو مقػػرر أو مطلػػوب رتٝيػػا مثػػل

  ىذه السلوكيات تعرؼ حاليا بسلوؾ ات١واطنة التنظيمية، سلوكيات تطوعية ومػػا إلذ ذلػػك مػػن غلبؿ وقػػت العمػػلواسػػت
 .بهات٢ػػػذه ات١نظمػػات الػػػتي تٖتػػاج إلذ تكػػػاتف جهػػػود العػػاملتُ  اأساسػػي امطلػػب التي أصبحت

تشهد اتٞامعات ت٤اولات جادة لتطوير أنظمتها كافة وتٖديثها سعيا منها لتعزز مكانتها التنافسية، وىذا ما فرض و 
وات١علومات، إذ لا تستطيع أي مؤسسة تعليمية  ات١عرفةعليها دورا جديدا لتكوف قادرة على تلبية احتياجات ت٣تمع عصر 

وف أف تعطي للؤساتذة تٔا تٯتلكوف من كفايات ومؤىلبت، وتٔا يتميزوف أف تنظر في تٖستُ اتٞودة والكفاءة في أنظمتها د
بو من تٝعة وكفاءة علمية وتٔا يقدمونو من خدمات تعليمية، وإنتاج علمي وأنشطة اجتماعية أولوية خاصة، فالأساتذة 

اتٞامعي وجودتو، إذ من  تٯثلوف ت٤ورا أساسيا من ت٤اور الارتكاز في العمل اتٞامعي، وعليهم تتوقف مدى كفاية التعليم
 خلبؿ تٝعتهم ومكانتهم أدائهم تقاس تٝعة اتٞامعة وقوتها.

 مشكلة الدراسةأولا: 
تٯثل التعليم العالر أىم دعائم تطوير المجتمعات البشرية وأدوات النهوض بها، وذلك ت١ا ت٭تلو من مكانة في تهيئة 

الاقتصادية والاجتماعية، وتكمن أت٫ية اتٞامعات كمنظمات التعليم وإعداد الأطر الفنية والعلمية ات١ؤىلة لتحقيق التنمية 
في عالد يكتنفو التغيتَ  العالر في إعداد أجياؿ قادرة على مواجهة التحديات الاقتصادية، الاجتماعية، السياسية، والفكرية

لأجل استشراؼ  ،ليب تدريسوات١ستمر، وذلك من خلبؿ تطوير التعليم العالر وأىدافو وتنظيماتو ومناىجو وطرائقو وأسا
تٖقيق ذلك يرتبط بوجود اختلبفات  أف ، غتَآفاؽ ات١ستقبل والتوافق معو ضمانا لإقامة نظاـ تعليمي يتوقع ات١ستقبل

، وفي توفتَ بيئة أكادتٯية مقبولة تؤدي للحصوؿ على ت٥رجات قادرة جوىرية في ات١مارسة الفعلية تٞودة اتٟياة الوظيفية
، ففي الدوؿ ات١تقدمة تكوف فيها اتٞامعات وقدرتها على التفاعل مع معطيات العصر اتٟديث ومتغتَاتولإثبات جدارتها 

إدارة ىذه  ىنظرا للوعي التاـ والقناعة ات١تأصلة لد ،على توفتَ جودة اتٟياة الوظيفية تٔختلف أبعادىاالرائدة أكثر حرصا 
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لتي قد ت٘كن من توجو أداء ات١وارد البشرية ت٨و الأفضل وفقا ت١ا يتطلبو ا ،اتٞامعات بالنتائج الإت٬ابية والعوائد ات١ستقبلية
، وذلك نظرا ومنها اتٞزائرسوؽ الشغل، إلا أف ىذه الرؤية الاستًاتيجية غائبة بنسبة كبتَة لدى الدوؿ النامية بشكل عاـ 
ز واضح في إت٬اد الربط للوضع الصعب الذي تعرفو معظم اتٞامعات اتٞزائرية خاصة في السنوات الأختَة من عج

والتكامل والتنسيق بتُ نوعية ت٥رجات ىذه ات١ؤسسات اتٞامعية، وما ىو مطلوب توافره في ظل التحديات والرىانات التي 
 .لإداري لدى متخذي القرار في ىذا المجاؿتواجو بوادر لتغيتَ ات١نهج التفكتَي وا

 نسعى من خلبؿ ىذه الدراسة إلذ الإجابة على التساؤؿ الرئيسي التالر: 
من الدور الوسيط لسلوك المواطنة التنظيمية في العلبقة بين جودة الحياة الوظيفية وأداء الأستاذ الجامعي  ما ىو" 

 ؟"أساتذة جامعات الشرق الجزائريوجهة 
 منها:نبثق عن ىذا التساؤؿ الرئيسي عدة تساؤلات فرعية ي

ىل يوجد أثر تٞودة اتٟياة الوظيفية تٔختلف أبعادىا )التنظيمية، ات١ادية، والاجتماعية( في أداء الأستاذ اتٞامعي  .1
 تّامعات الشرؽ اتٞزائري ت٤ل الدراسة؟

 ىل يوجد أثر تٞودة اتٟياة الوظيفية في سلوؾ ات١واطنة التنظيمية تّامعات الشرؽ اتٞزائري ت٤ل الدراسة؟ .2
 ر لسلوؾ ات١واطنة التنظيمية في أداء الأستاذ اتٞامعي تّامعات الشرؽ اتٞزائري ت٤ل الدراسة؟ىل يوجد أث .3
ىل يوجد أثر تٞودة اتٟياة الوظيفية في أداء الأستاذ اتٞامعي من خلبؿ سلوؾ ات١واطنة التنظيمية كمتغتَ وسيط  .4

 تّامعات الشرؽ اتٞزائري ت٤ل الدراسة؟
يتوسط العلبقة بتُ جودة اتٟياة الوظيفية وأداء الأستاذ اتٞامعي تّامعات الشرؽ اتٞزائري ىل سلوؾ ات١واطنة التنظيمية  .5

 ت٤ل الدراسة؟
ىل توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد العينة حوؿ جودة اتٟياة الوظيفية تعزى للمتغتَات الشخصية  .6

 ؟الرتبة العلمية، وسنوات العمل( )اتٞنس، السن، اتٟالة الاجتماعية، ات١ؤىل العلمي، والوظيفية
ىل توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد العينة حوؿ سلوؾ ات١واطنة التنظيمية تعزى للمتغتَات  .7

 )اتٞنس، السن، اتٟالة الاجتماعية، ات١ؤىل العلمي، الرتبة العلمية، وسنوات العمل(؟ الشخصية والوظيفية
في إجابات أفراد العينة حوؿ أداء الأستاذ اتٞامعي تعزى للمتغتَات الشخصية  ىل توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية .8

 ؟)اتٞنس، السن، اتٟالة الاجتماعية، ات١ؤىل العلمي، الرتبة العلمية، وسنوات العمل(والوظيفية 
 ثانيا: فرضيات الدراسة

 تتمثل في:تم صياغة ت٣موعة من الفرضيات الرئيسية انبثقت عنها فرضيات فرعية، على ضوء مشكلة الدراسة 
 :يوجد أثر ذو دلالة إحصائية تٞودة الوظيفية تٔختلف أبعادىا )التنظيمية، ات١ادية،  الفرضية الرئيسية الأولى

 والاجتماعية( في أداء الأستاذ اتٞامعي تّامعات الشرؽ اتٞزائري ت٤ل الدراسة.
  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية تٞودة الوظيفية في سلوؾ ات١واطنة التنظيمية تّامعات الشرؽ  :ثانيةالرئيسية الالفرضية

 اتٞزائري ت٤ل الدراسة.
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  :يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لسلوؾ ات١واطنة التنظيمية في أداء الأستاذ اتٞامعي تّامعات الفرضية الرئيسية الثالثة
 ة.الشرؽ اتٞزائري ت٤ل الدراس

  :يوجد أثر ذو دلالة إحصائية تٞودة الوظيفية في أداء الأستاذ اتٞامعي من خلبؿ سلوؾ الفرضية الرئيسية الرابعة
 ات١واطنة التنظيمية كمتغتَ وسيط تّامعات الشرؽ اتٞزائري ت٤ل الدراسة.

  :الوظيفية وأداء الأستاذ اتٞامعي سلوؾ ات١واطنة التنظيمية يتوسط العلبقة بتُ جودة اتٟياة الفرضية الرئيسية الخامسة
 .تّامعات الشرؽ اتٞزائري ت٤ل الدراسة

  :توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد العينة حوؿ جودة اتٟياة الوظيفية الفرضية الرئيسية السادسة
العلمية، وسنوات  تعزى للمتغتَات الشخصية والوظيفية )اتٞنس، السن، اتٟالة الاجتماعية، ات١ؤىل العلمي، الرتبة

 العمل(.
 :سلوؾ ات١واطنة التنظيميةتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد العينة حوؿ  الفرضية الرئيسية السابعة 

تعزى للمتغتَات الشخصية والوظيفية )اتٞنس، السن، اتٟالة الاجتماعية، ات١ؤىل العلمي، الرتبة العلمية، وسنوات 
 العمل(.

  تعزى  حوؿ أداء الأستاذ اتٞامعيتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد العينة  الرئيسية الثامنة:الفرضية
 للمتغتَات الشخصية والوظيفية )اتٞنس، السن، اتٟالة الاجتماعية، ات١ؤىل العلمي، الرتبة العلمية، وسنوات العمل(.

 رابعا: مبررات اختيار موضوع الدراسة 
 أدت إلذ اختيار ىذا ات١وضوع للدراسة أت٫ها: توجد عدة أسباب

 ؛أكثر من متغتَيناتٟداثة النسبية ت١وضوع الدراسة ونقص الدراسات والبحوث التي عاتٞت  -
 الرغبة في زيادة ات١عارؼ وتطوير الأفكار ات١رتبطة تٔتغتَات الدراسة والتعمق في فهم العلبقة بينها؛ -
باعتباره مورد غتَ قابل للتقليد  ،تْث ات١نظمات عن مداخل لكسب ولائو تزايد الاىتماـ بالعنصر البشري، وضرورة -

 ؛، ودفعو للمبادرة والات٧ازوالتي من بينها ترقية جودة حياة عملو
 أت٫ية أداء الأستاذ اتٞامعي في تٖصيل الطلبة ومرئية اتٞامعة ومكانتها الدولية. -

 خامسا: أىمية الدراسة

 :اعتبارات منهافي عدة أت٫ية موضع الدراسة  تكمن

 ؛وأداء الأستاذ اتٞامعي ،جودة اتٟياة الوظيفية، سلوؾ ات١واطنة التنظيمية التي تعالج أت٫ية ات١تغتَات -
 الاتٕاه الفكري الذي يدعوا إلذ الاىتماـ بات١وارد البشرية، والعمل على رفع كفاءاتها من أجل تٖقيق الأداء الأفضل؛ -
 .مصنع العقوؿ النتَة التي تقود النهضة، فضلب عن الأتْاث ات١قدمة وخدمة المجتمعأت٫ية اتٞامعة في أي ت٣تمع كونها  -
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 سادسا: أىداف الدراسة

 فيما يلي: أت٫ها إلذ تٖقيق ت٣موعة من الأىداؼ، والتي تٯكن تلخيص نسعى من خلبؿ دراسة ىذا ات١وضوع

جودة اتٟياة  خاصة مع مكانة كل منإضافتو للمهتمتُ والباحثتُ في ت٣اؿ إدارة ات١وارد البشرية كالإسهاـ العلمي   توفتَ -
في رسم خارطة الطريق تٞامعات سلوؾ ات١واطنة التنظيمية، وأداء الأستاذ اتٞامعي ، و الوظيفية وت٥تلف أبعادىا

 ؛ات١ستقبل
ية، سلوؾ ات١واطنة التنظيمية، وأداء الأستاذ اتٞامعي، الذي معاتٞة العلبقة بتُ ات١تغتَات الثلبث ىي جودة اتٟياة الوظيف -

 يعد أساس تطوير اتٞامعات وت٘كينها من ات١نافسة؛
التعرؼ على الدور الوسيط لسلوؾ ات١واطنة التنظيمية في العلبقة بتُ جودة اتٟياة الوظيفية وأداء الأستاذ اتٞامعي في  -

 ت٣موعة من النتائج والتوصيات تدعم الوضع السائد أو تغتَه؛ جامعات الشرؽ اتٞزائري ت٤ل الدراسة، مع تقدنً
ت٤اولة تقدنً إضافة على الصعيد الأكادتٯي وات١يداني خاصة مع التأثر ات١باشر خلبؿ سنوات الدراسة اتٞامعية بأداء  -

 الأستاذ اتٞامعي، وما لاحظناه من تأثره بعدة متغتَات.

 سابعا: منهج الدراسة

من أجل تٖقيق أىداؼ الدراسة، والإجابة على الإشكالية الرئيسية والتساؤلات الفرعية، والتحقق من صحة 
ات١نهج الوصفي بالنسبة للجزء النظري من الدراسة، بهدؼ استيعاب البحث وفهم عناصره الفرضيات تم الاعتماد على 

، أما بالنسبة الرسائل وات١قالات وات١داخلبت العلميةوتٖليل أبعاده، معتمدين في ذلك على ت٥تلف ات١راجع من الكتب و 
تم ، من أجل إسقاط ما حالة جامعات الشرؽ اتٞزائريعلى أسلوب دراسة  داعتمالا تم للجانب التطبيقي للدراسة فقد
ل الدراسة امعات الشرؽ اتٞزائري ت٤كليات العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ تّتناولو في الدراسة النظرية على  

، وقد تم تٖديد ىذه الكليات في كل جامعة لتشارؾ الأساتذة في سطيف(جامعة و  ،جيجل، ميلة، قسنطينةجامعة )
، حيث تم تطوير استبياف لاستخدامو كأداة رئيسية تٞمع البيانات طبيعة التدريس واحتياجاتو وكذا ظروؼ النشر والبحث

بعض الأساليب الإحصائية لاختبار جودة البيانات وجودة أداة الدراسة، الأولية من مفردات عينة البحث والاستعانة ب
 .Spssوكذا اختبار الفرضيات، بواسطة برت٣ية اتٟزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعية  ،وتٖليل الإجابات

 ثامنا: حدود الدراسة

 تٯكن عرض حدود الدراسة من خلبؿ اتٞوانب التالية:

ميلة،  ،جيجلجامعة ) متمثلة فيامعات الشرؽ اتٞزائري جتم إجراء الدراسة ات١يدانية على مستوى  الحدود المكانية: -
 سطيف(.جامعة قسنطينة، و 

 .2023 إلذ نهاية سنة 2021سنة  نهايةامتدت ىذه الدراسة من  الحدود الزمانية: -



 مقدمة

6 

نظرا لطبيعة موضوع الدراسة ات١تمثل في الدور الوسيط لسلوؾ ات١واطنة التنظيمية في العلبقة بتُ  الحدود البشرية: -
بكليات العلوـ جودة اتٟياة الوظيفية وأداء الأستاذ اتٞامعي، فقد تم تٖديد ت٣تمع الدراسة بالأساتذة الدائمتُ 

متمثلة في )جامعة جيجل، ميلة، قسنطينة، وجامعة امعات الشرؽ اتٞزائري الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ تّ
 أستاذ وأستاذة. 841والبالغ عددىم  سطيف(،

ات١وزعة على ثلبث أبعاد أساسية، تركز ىذه الدراسة على جودة اتٟياة الوظيفية بأبعادىا التسعة  الحدود الموضوعية: -
بار مستوى توفرىا باتٞامعات ت٤ل الدراسة، ثم واخت وأداء الأستاذ اتٞامعي، إضافة ت١وضوع سلوؾ ات١واطنة التنظيمية

التعرؼ على الدور الوسيط لسلوؾ ات١واطنة التنظيمية في العلبقة بتُ جودة اتٟياة الوظيفية وأداء الأستاذ اتٞامعي 
 .تّامعات الشرؽ اتٞزائري ت٤ل الدراسة

 تاسعا: الدراسات السابقة
من أجل فهم متغتَات الدراسة والتعرؼ عليها بشكل كبتَ تم الاطلبع على قدر كبتَ من الدراسات السابقة التي         

عاتٞت جودة اتٟياة الوظيفية، سلوؾ ات١واطنة التنظيمية، وأداء الأستاذ اتٞامعي، وقد تنوعت ىذه الدراسات بتُ 
أجنبية تطرقت للدور الوسيط  وأد دراسات عربية لا توج أنو الاطلبعتْيث وجد حسب أجنبية، و دراسات عربية 

وفيما يلي نستعرض أىم لسلوؾ ات١واطنة التنظيمية في العلبقة بتُ جودة اتٟياة الوظيفية وأداء الأستاذ اتٞامعي، 
 بالتًتيب من الأقدـ إلذ الأحدث.الدراسات ات١عتمدة التي تم الاطلبع عليها 

 الدراسات باللغة العربية 
 الدراسات العربية التي تناولت إحدى متغتَات موضوع الدراسة اتٟالر ت٧د ما يلي:من بتُ 

 بعنواف:مقاؿ ( 2017)دراسة نقبيل وخلبدي  -

دراسة استكشافية على عينة من أساتذة جامعة -"تقييم سلوك المواطنة التنظيمية لدى أساتذة التعليم العالي
 قاصدي مرباح ورقلة"

معرفة مستوى ت٦ارسة الأستاذ اتٞامعي بورقلة لسلوؾ ات١واطنة التنظيمية في ضوء متغتَي ىدفت ىذه الدراسة إلذ 
تم توزيعها على عينة  ،اتٞنس وات٠برة ات١هنية، وقد تم تٚع البيانات وات١علومات ات١تعلقة بالدراسة من خلبؿ تصميم استبانة

الأساتذة لسلوكيات ات١واطنة التنظيمية كاف  أستاذ، وتوصلت الدراسة إلذ أف مستوى ت٦ارسة 53عرضية متكونة من 
 مرتفعا، ولا توجد فروؽ في أداء ىذا السلوؾ تعزى لنوع اتٞنس وت١دة ات٠برة ات١هنية.

 بعنواف:مقاؿ  (2018)دراسة الفقي  -

 دراسة ميدانية بالتطبيق على البنوك الحكومية"-"أثر جودة الحياة الوظيفية في تنمية سلوك المواطنة التنظيمي

ىدفت ىذه الدراسة للتعرؼ على جودة اتٟياة الوظيفية وتأثتَىا على تنمية سلوكيات ات١واطنة التنظيمية في البنوؾ 
اتٟكومية ات١صرية، وقد تم تٚع البيانات وات١علومات ات١تعلقة بالدراسة من خلبؿ تصميم استبانة تم توزيعها على عينة 
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الدراسة إلذ وجود علبقة ارتباط موجبة بنسبة جيدة وذات تأثتَ مفردة، وتوصلت  384عشوائية بسيطة متكونة من 
معنوي بتُ أبعاد جودة اتٟياة الوظيفية ات١تمثلة في )ظروؼ بيئة العمل، تٚاعة العمل، خصائص الوظيفة، وات١شاركة في 

 اتٗاذ القرارات( وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية.

 بعنواف:مقاؿ  (2019)دراسة زروخي وقطاؼ  -

دراسة ميدانية بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية -ات المواطنة التنظيمية على أداء الأستاذ الجامعي"أثر سلوكي
 وعلوم التسيير بجامعة برج بوعريريج"

ىدفت ىذه الدراسة إلذ إبراز أثر ت٦ارسة سلوؾ ات١واطنة التنظيمية بأبعادىا ات٠مسة ات١تمثلة في )الكياسة الإيثار 
الروح الرياضية، السلوؾ اتٟضاري، ووعي الضمتَ( على مستوى الأداء التدريسي والبحثي للؤستاذ اتٞامعي بكلية العلوـ 

برج بوعريريج، وقد تم تٚع البيانات وات١علومات ات١تعلقة بالدراسة من خلبؿ  الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ تّامعة
أستاذ توصلت الدراسة إلذ أف مستوى ت٦ارسة ات١بحوثتُ  43تصميم استبانة تم توزيعها على عينة عشوائية متكونة من 

سي أو البحثي جاء بدرجة مرتفعة لسلوكيات ات١واطنة التنظيمية جاء مرتفع، كما أف تقييمهم ت١ستوى أدائهم سواء التدري
 مع وجود علبقة تأثتَ إت٬ابية ومعنوية بتُ متغتَي الدراسة.

 بعنواف: مقاؿ  (2020)دراسة بالشيخ وآخروف  -

دراسة استطلبعية للعاملين في الصندوق الوطني -"أثر إدارة الأداء البشري على سلوك المواطنة التنظيمية
 ة"للتأمينات الاجتماعية ولاية النعام

ىدفت ىذه الدراسة إلذ معرفة أثر نظاـ إدارة الأداء البشري على سلوؾ ات١واطنة التنظيمية لدى الأفراد العاملتُ في 
الصندوؽ الوطتٍ للتأمينات الاجتماعية بولاية النعامة، وقد تم تٚع البيانات وات١علومات ات١تعلقة بالدراسة من خلبؿ 

عامل من عماؿ الصندوؽ، كما تم الاعتماد على ت٣موعة  95ية متكونة من تصميم استبانة تم توزيعها على عينة عشوائ
نظاـ إدارة الأداء البشري  حوؿسة إلذ أف تصورات ات١بحوثتُ ، وتوصلت الدراSpssمن الأدوات الإحصائية في برنامج 

داء( تؤثر في سلوؾ ات١واطنة تّميع أبعاده ات١تمثلة في )تٗطيط الأداء، تقييم الأداء، توجيو الأداء، ومكافأة وتٖستُ الأ
 .التنظيمية، كما أف العاملتُ يتمتعوف بدرجة متوسطة من سلوؾ ات١واطنة التنظيمية

 بعنواف:مقاؿ  (2020)دراسة الرميدي وت٤مد  -

"أثر جودة الحياة الوظيفية على الأداء والفاعلية التنظيمية في شركات السياحة المصرية: الاستغراق الوظيفي  
 كمتغير وسيط"
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ىدفت ىذه الدراسة إلذ إبراز أثر جودة اتٟياة الوظيفية على أداء العاملتُ، وكذلك على الفاعلية التنظيمية في 
شركات السياحة ات١صرية في ظل وجود الاستغراؽ الوظيفي كمتغتَ وسيط، وقد تم تٚع البيانات وات١علومات ات١تعلقة 

عامل، وتوصلت الدراسة إلذ أف ىناؾ  471نة عشوائية متكونة من بالدراسة من خلبؿ تصميم استبانة تم توزيعها على عي
تأثتَ إت٬ابي ومعنوي تٞودة اتٟياة الوظيفية في شركات السياحة ات١صرية على كل من الاستغراؽ الوظيفي وأداء العاملتُ 

 والفاعلية التنظيمية.

 بعنواف:مقاؿ  (2020)دراسة ىريكش وحديد  -

المواطنة التنظيمية للعاملين بالسلك شبو الطبي بمستشفى محمد الصديق بن "أثر جودة حياة العمل في سلوك 
 يحي جيجل"

ىدفت ىذه الدراسة اختبار أثر جودة حياة العمل في سلوؾ ات١واطنة التنظيمية بالسلك شبو الطبي تٔستشفى ت٤مد 
تصميم استبانة تم توزيعها على الصديق بن ت٭ي جيجل، وقد تم تٚع البيانات وات١علومات ات١تعلقة بالدراسة من خلبؿ 

فردا، وتوصلت الدراسة إلذ وجود ت٦ارسة متوسطة تٞودة حياة العمل وسلوؾ ات١واطنة  170عينة قصدية متكونة من 
التنظيمية، وإلذ وجود أثر إت٬ابي تٞودة حياة العمل في سلوؾ ات١واطنة التنظيمية راجع إلذ أثر التمكتُ والعلبقات 

 الإنسانية.

 اف:بعنو مقاؿ  (2021)وتي ولعمور دراسة تا -

دراسة حالة  "اتجاىات العاملين حول دور الثقافة التنظيمية السائدة في تفعيل سلوكيات المواطنة التنظيمية
 مؤسسة اتصالات الجزائر فرع الجلفة"

ىدفت ىذه الدراسة للوقوؼ على اتٕاىات العاملتُ حوؿ دور الثقافة التنظيمية ات١تمثلة في بعد )الاحتواء والتًابط، 
الاتساؽ والتجانس، القدرة على التكيف، تشجيع الابداع والابتكار، والعمل اتٞماعي( في تفعيل سلوكيات ات١واطنة 

تم تٚع البيانات وات١علومات ات١تعلقة بالدراسة من خلبؿ تصميم استبانة تم التنظيمية تٔؤسسة اتصالات اتٞزائر اتٞلفة، وقد 
عامل، كما تم الاعتماد على ت٣موعة من الأدوات الإحصائية، وتوصلت الدراسة إلذ  75توزيعها على عينة متكونة من 

 وجود أثر ذو دلالة إحصائية بتُ أبعاد الثقافة التنظيمية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية.

 بعنواف:مقاؿ  (2021)دراسة عبد القادر  -

 "علبقة سلوك المواطنة التنظيمية بجودة الأداء التدريسي للؤستاذ الجامعي"

ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على طبيعة العلبقة بتُ سلوؾ ات١واطنة التنظيمية وجودة الأداء التدريسي لأساتذة 
التعليم العالر، وقد تم تٚع البيانات وات١علومات ات١تعلقة بالدراسة من خلبؿ تصميم استبانة تم توزيعها على عينة متكونة 
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ارتباطية بتُ سلوؾ ات١واطنة التنظيمية وجودة الأداء التدريسي ، وتوصلت الدراسة إلذ وجود علبقة أستاذ 266من 
للؤساتذة اتٞامعيتُ، وجود مستوى مرتفع من جودة الأداء التدريسي، مع وجود فروؽ في جودة الأداء التدريسي تبعا 

 للرتبة، في حتُ لا توجد فروؽ في اتٞنستُ في أدائهم التدريسي.

 بعنواف:مقاؿ  (2022)اسة بوقريط در  -

 دراسة ميدانية على عينة من أساتذة جامعة جيجل"-"جودة حياة العمل وإدارة المعرفة لدى الأستاذ الجامعي

ىدفت ىذه الدراسة إلذ معرفة مدى جودة حياة العمل للؤستاذ اتٞامعي مع فهم العلبقة القائمة بتُ مستوى 
، وقد تم تٚع البيانات وات١علومات ات١تعلقة بالدراسة من خلبؿ تصميم دى الأستاذةلعمل وإدارة ات١عرفة لجودة حياة ا

أف ظروؼ العمل ات١عنوية تؤثر مفردة، وتوصلت الدراسة إلذ  26استبانة تم توزيعها على عينة عشوائية منتظمة مكونة من 
الوظيفي في نشر ات١عرفة، كما تؤثر علبقات إلذ حد ما أو أكثر في أداء الأستاذ اتٞامعي، فضلب عن مسات٫ة الاستقرار 

 العمل على مشاركة ات١عرفة.

 بعنواف:مقاؿ  (2022)دراسة مرداسي ومعتوؽ  -

 دراسة قياسية لعينة من أساتذة جامعة أم البواقي"-"أثر جودة حياة العمل على الأداء الوظيفي

ىدفت ىذه الدراسة إلذ الكشف عن أثر جودة حياة العمل على الأداء الوظيفي في جامعة أـ البواقي من وجهة 
نظر ات٢يئة التدريسية، وقد تم تٚع البيانات وات١علومات ات١تعلقة بالدراسة من خلبؿ تصميم استبانة تم توزيعها على عينة 

 أف مستوى جودة حياة العمل في اتٞامعة ضعيف، مع وجود أستاذ، وتوصلت الدراسة إلذ 326عشوائية متكونة من 
)فرص التًقي  معالد الأداء الوظيفي بنسبة ضعيفة، كما توصلت الدراسة أيضا إلذ وجود تأثتَ ضعيف في بعض الأبعاد
إلذ  ذ القرارات(والتقدـ الوظيفي، الأجور وات١كافآت، العلبقات الاجتماعية، التوازف بتُ العمل واتٟياة، وات١شاركة في اتٗا

من ات١توسط على كل  كاف لو تأثتَ قريبو  ،وافقة ضعيفةتٔإلا أف بعد الاستقرار والأماف الوظيفي حظي  ،معدوـ في أغلبها
 أبعاد الأداء الوظيفي.

  الأجنبيةالدراسات باللغة 
 من بتُ الدراسات الأجنبية التي تناولت إحدى متغتَات موضوع الدراسة اتٟالر ت٧د ما يلي:

 :مقاؿ بعنواف Gunawan and Amalia (2015)دراسة  -
“Wage and Employees Performance-the Quality of Work Life as Moderator” 

 "أثر الأجور على أداء العاملين: جودة الحياة الوظيفية كمتغير وسيط"

، وقد تم تٚع الوظيفيةىدفت ىذه الدراسة إلذ معرفة تأثتَ الأجور على أداء العاملتُ مع مراعاة نوعية اتٟياة 
 100البيانات وات١علومات ات١تعلقة بالدراسة من خلبؿ تصميم استبانة تم توزيعها على عينة عشوائية طبقية متكونة من 
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ور تأثتَ سلبي على أداء العاملتُ، فالدافع الداخلي )جودة اتٟياة موظف في شركة تصنيع، وتوصلت الدراسة إلذ أف للؤج
 .من وجهة نظر موظفي الشركة ت٤ل الدراسة الوظيفية( أقوى من الدافع ات٠ارجي )الأجور(

 عنواف:مقاؿ ب El sayed and Abd Fattah and Moustafa Mohamed (2018)دراسة  -
“The Relationship Between Quality of Work Life and Organizational citizenship 

Behavior Among Nurses At El Mansoura Hospital” 

 "ة لدى الممرضات بمستشفى المنصورة"العلبقة بين جودة الحياة الوظيفية وسلوك المواطنة التنظيمي

العلبقة بتُ جودة اتٟياة الوظيفية وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية بتُ  تسليط الضوء علىىدفت ىذه الدراسة إلذ 
ات١مرضات، وقد تم تٚع البيانات وات١علومات ات١تعلقة بالدراسة من خلبؿ تصميم استبانة تم توزيعها على عينة متكونة من 

ل وسلوؾ ات١واطنة عمالت٦رضة تٔستشفى ات١نصورة، وتوصلت الدراسة إلذ وجود مستوى منخفض من نوعية حياة  250
إلذ وجود تأثتَ ذو دلالة إحصائية بتُ جودة اتٟياة الوظيفية وسلوؾ ات١واطنة  تم التوصلكما   ،التنظيمية لدى ات١مرضات

 التنظيمية.

 عنواف:مقاؿ ب Rahayu and Harianto and Saragih (2019)دراسة  -
“Analysis of Quality of Work Life effect on Organizational citizenship Behavior 

With Work Satisfaction as a Vauiable Intervening” 

 على سلوك المواطنة التنظيمية: الرضا الوظيفي كمتغير متداخل" الوظيفية"تحليل تأثير جودة الحياة 

الوظيفي كمتغتَ معرفة أثر جودة اتٟياة العملية على سلوؾ ات١واطنة التنظيمية مع الرضا ىدفت ىذه الدراسة إلذ 
 105 بػػ الدراسةعينة  ، وقدرتAMOSSالاعتماد على أداة تٖليل ت٪دجة ات١عادلات ات٢يكلية وجهاز قد تم ، متداخل

أف جودة اتٟياة العملية ت٢ا تأثتَ كبتَ على ، وتوصلت الدراسة إلذ موظف سكرتارية في اتٟكومة الإقليمية ت١قاطعة بتَوين
 ات١واطنة التنظيمية، في مقابل ذلك للرضا الوظيفي أثر كبتَ على سلوؾ ات١واطنة التنظيمية.الرضا الوظيفي وسلوؾ 

 عنواف:مقاؿ ب Thevanes and Harikaranss (2020)دراسة  -
“Work Life Balance and Organizational Performance-the Mediating Role  

of Organizational citizenship Behavior” 

 والأداء التنظيمي: الدور الوسيط لسلوك المواطنة التنظيمية" حياة العمل"التوازن بين 

والأداء التنظيمي، والتأثتَ الوسيط لسلوؾ  والعمل اتٟياةبتُ  مستوى التوازفىدفت ىذه الدراسة إلذ فحص 
، وقد تم تٚع البيانات وات١علومات ات١تعلقة بالدراسة من خلبؿ تصميم استبانة تم ات١تغتَينات١واطنة التنظيمية في العلبقة بتُ 
توصلت و  ،مل في منظمة حكومية في ستَي لانكاموظفا في بنوؾ خاصة ت٥تارة تع 166توزيعها على عينة متكونة من 

التنظيمية يتوسط العلبقة بتُ  الدراسة إلذ وجود علبقات إت٬ابية وذات معتٌ بتُ متغتَات الدراسة، وأف سلوؾ ات١واطنة
 والأداء التنظيمي. والعمل اتٟياةالتوازف بتُ 
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 التعقيب على الدراسات السابقة

في كوف أغلبها تناولت أحد من خلبؿ الاطلبع على الدراسات السابقة يتضح أنها تتشارؾ مع الدراسة اتٟالية 
الدراسة سواء كاف جودة اتٟياة الوظيفية أو سلوؾ ات١واطنة التنظيمية أو أداء الأستاذ اتٞامعي، كما يلبحظ أيضا  متغتَات

أغلبها و أف الدراسات السابقة تتشابو مع الدراسة اتٟالية في اعتمادىا على الاستبانة أداة تٞمع البيانات من أفراد العينة، 
 الأساليب الإحصائية في معاتٞة بيانات الدراسة.وبعض  Spssاعتمدت على برنامج 

أما ما تٯيز الدراسة اتٟالية عن الدراسات السابقة أنها تناولت الدور الوسيط لسلوؾ ات١واطنة التنظيمية في العلبقة 
، كما ا ات٢دؼتعتبر أوؿ دراسة تسعى لتحقيق ىذوحسب اطلبعنا فهي بتُ جودة اتٟياة الوظيفية وأداء الأستاذ اتٞامعي، 

مصنفة في  أف ىذه الدراسة تتميز عن الدراسات السابقة كونها اعتمدت على تسعة أبعاد متكاملة تٞودة اتٟياة الوظيفية
، وىو ما لد يتم التطرؽ إليو في الدراسات السابقة، حيث تتنوع ىذه الأبعاد بتُ الأبعاد ثلبث ت٣موعات أساسية

الأجور، والصحة والسلبمة ( وات١ادية )صميم العمل، وتطوير ات١سار الوظيفيالثقافة التنظيمية، التمكتُ، تالتنظيمية )
، كما تتميز ىذه الدراسة عن (العلبقات الإنسانية، التوازف بتُ العمل واتٟياة، وات١سؤولية الاجتماعية( والاجتماعية )ات١هنية

سيط لسلوؾ ات١واطنة التنظيمية في العلبقة بتُ الدراسات السابقة كونها أوؿ دراسة باللغة العربية تسعى ت١عرفة الدور الو 
 ، وكذلك تعتبر أوؿ دراسة ت٢ذا ات١وضوع يتم إجرائها على جامعات الشرؽ اتٞزائري.متغتَي الدراسة

 عاشرا: نموذج الدراسة

إف دراسة السلوؾ الإنساني يعتبر من أىم التحديات التي تواجو الباحث في دراستو، وت١عرفة الدور الوسيط لسلوؾ 
ات١واطنة التنظيمية في العلبقة بتُ جودة اتٟياة الوظيفية وأداء الأستاذ اتٞامعي تّامعات الشرؽ اتٞزائري ت٤ل الدراسة، تم 

، ومن خلبؿ الدراسة والتحليل تم تطوير ت٪وذج متكامل سابقاة وات١وضحة الاطلبع على ت٣موعة من الدراسات السابق
يفية وأداء الأستاذ اتٞامعي يتناسب والبيئة التي يتم إجراء الدراسة التطبيقية عليها، كما تم اختيار أبعاد جودة اتٟياة الوظ

تغتَ ات١ستقل جودة اتٟياة الوظيفية لتسعة تم تقسيم ات١ أين ،، والتأكد من صلبحية دراستها في اتٞامعات ت٤ل الدراسةبدقة
الثقافة التنظيمية، التمكتُ، تصميم العمل، تطوير ات١سار الأبعاد التنظيمية، ات١ادية، والاجتماعية ) ضمنأبعاد مصنفة 

( ت١عرفة اعيةالوظيفي، الأجور، الصحة والسلبمة ات١هنية، العلبقات الإنسانية التوازف بتُ العمل واتٟياة، وات١سؤولية الاجتم
أثرىا في ات١تغتَ التابع أداء الأستاذ اتٞامعي، ومعرفة الدور الوسيط لسلوؾ ات١واطنة التنظيمية في العلبقة بتُ جودة اتٟياة 

 الوظيفية وأداء الأستاذ اتٞامعي، والشكل التالر يوضح ت٪وذج الدراسة.
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 (: نموذج الدراسة1الشكل رقم )
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 .اعتمادا على الدراسات السابقة الطالبةمن إعداد المصدر: 
 : مصطلحات الدراسةإحدى عشر

 تتمثل مصطلحات الدراسة فيما يلي:
ت٣موعة من الأنشطة والتطبيقات من الإدارة التنظيمية لتحستُ بيئة العمل من خلبؿ توفتَ  جودة الحياة الوظيفية: -

الإشراؼ، عدالة الأجور وات١كافآت، ات١شاركة في اتٗاذ القرارات،  بأسلو  متطلبات واحتياجات للعاملتُ، وتتمثل في
 بيئة العمل، والشعور بهدؼ الوظيفة في تٖقيق أىداؼ ات١نظمة.

التصرفات الإت٬ابية الزائدة عما ىو موصوؼ في الأنظمة الرتٝية للمنظمة، وتٯتاز بالطبيعة  المواطنة التنظيمية:سلوك  -
ت١كافأة ت٤ددة مباشرة في نظاـ اتٟوافز الرتٝي للمنظمة، وذو أت٫ية كبتَة للؤداء  صالاختيارية غتَ الإكراىية، ولا تٗ

 الناجح والفعاؿ للمنظمة.
ىو درجة تٖقيق وإت٘اـ ات١هاـ وات١سؤوليات ات١ختلفة، وات١كونة للوظيفة التي يشغلها الأستاذ، تٔا  عي:أداء الأستاذ الجام -

 .ت٭قق أىداؼ اتٞامعة ويسهم في رفع  مكانتها على الصعيد المحلي والدولر

 سلوك المواطنة التنظيمية

 أداء الأستاذ الجامعي

الوظيفيةجودة الحياة   

 الأبعاد الاجتماعية

 الأبعاد المادية

 الأبعاد التنظيمية

 المتغير الوسيط
 المتغير المستقل المتغير التابع

 المتغيرات الشخصية والوظيفية
 الجنس، السن، الحالة الاجتماعية، المؤىل العلمي، الرتبة الأكاديمية، سنوات العمل

 توسط
 أثر
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 عشر: ىيكل الدراسة اثنا
أربعة إلذ الأسئلة الفرعية، تم تقسيم ىذه الدراسة ا والإجابة على لتحقيق أىداؼ الدراسة ومعاتٞة إشكاليته

 .خصص لدراسة حالة عينة من جامعات الشرؽ اتٞزائرياثناف منها  ،فصوؿ
 أين ،ات١واطنة التنظيمية وجودة اتٟياة الوظيفية لكل من سلوؾ الإطار النظري لعرضالفصل الأوؿ حيث خصص 

سلوؾ ات١واطنة التنظيمية من خلبؿ تتبع نشأتو ومفهومو والتطرؽ لأت٪اطو وت٥تلف للئحاطة بخصص ات١بحث الأوؿ 
تم التطرؽ تٞودة ، أما في ات١بحث الثاني فقد والمحددات التي يقوـ عليهاات١داخل ات١عرفية لدراستو، مع تبياف أىم الأبعاد 

بعاد التي يقوـ عليها والتي تتنوع بتُ الأبعاد ، وكذلك الأاومقارباته اومفهومه تهانشأ من خلبؿ تٖديد، اتٟياة الوظيفية
 التنظيمية، ات١ادية، والاجتماعية، إضافة إلذ التطرؽ ت١عوقات وسبل تٖستُ برامج جودة اتٟياة الوظيفية.

كمبحث أوؿ من خلبؿ التطرؽ إلذ مفهومها   والأستاذ مفاىيم مرتبطة باتٞامعة لعرضالفصل الثاني  خصص
الأستاذ اتٞامعي  تصنيفات أداء تناوؿ الأستاذ اتٞامعي كمبحث ثاني تم فيو أداء ، و ار الأستاذوأدو أىدافها، ونشأتها، 

علبقة جودة اتٟياة الوظيفية بأداء  من خلبؿ عرض ات١بحث الثالث ضم العلبقة بتُ متغتَات الدراسةو ، كيفية تقييم أدائو
تّودة اتٟياة الوظيفية، مع تبياف علبقة سلوؾ ات١واطنة التنظيمية بأداء  وعلبقتهاالأستاذ اتٞامعي، وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية 

 .الأستاذ اتٞامعي
لجانب ات١نهجي للدراسة، حيث تناوؿ ات١بحث الأوؿ تقدنً ات١ؤسسات لأما الفصل الثالث فقد تم تٗصيصو 

استعراض كلياتها وىيكلها سطيف( من حيث نشأتها و جامعة جيجل، ميلة، قسنطينة، و جامعة اتٞامعية ت٤ل الدراسة )
وضيح ت٣تمع وعينة الدراسة وأدوات تٚع البيانات، وت٥تلف بتات١نهجية ات١تبعة  فتضمنالتنظيمي، أما في ات١بحث الثاني 

 كمبحث ثالث.  ( من حيث الصدؽ والثباتةاختبار أداة الدراسة )الاستبانو الأساليب الإحصائية ت١عاتٞة البيانات، 
الدراسة التطبيقية للدور الوسيط لسلوؾ ات١واطنة التنظيمية في العلبقة بتُ  إجراءات لأختَالفصل الرابع وا تضمن

، حيث تم تقسيم ىذا الفصل إلذ ثلبثة جودة اتٟياة الوظيفية وأداء الأستاذ اتٞامعي في عينة من جامعات الشرؽ اتٞزائري
حيث )اتٞنس، السن، اتٟالة الاجتماعية،  عرض وتٖليل خصائص عينة الدراسة منلمباحث، خصص ات١بحث الأوؿ منو 

ات١ؤىل العلمي، الرتبة العلمية، وسنوات العمل(، وات١بحث الثاني تم فيو عرض وتٖليل إجابات أفراد العينة ت٨و متغتَات 
و اختبار الدراسة )جودة اتٟياة الوظيفية، سلوؾ ات١واطنة التنظيمية، وأداء الأستاذ اتٞامعي(، أما ات١بحث الثالث فقد تم في

وفي الأختَ تم تَ النتائج التي تم التوصل إليها، الأثر، التفاعل، والفرضيات ات١تعلقة بالفروؽ وتفسبفرضيات الدراسة ات١تعلقة 
 استعراض نتائج الدراسة، وكذلك تقدنً ت٣موعة من الاقتًاحات للجامعات ت٤ل الدراسة. 

 



 

 

الفصل الأول: سلـوك المواطـىة التىـظيمية 

 وجـودة الحـياة الوظـيفية

 : سلوك المواطىة التىظيميةالمبحث الأول 

 المبحث الثاوي: جودة الحياة الوظيفية
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 تمهيد
ات١نظمات في العصر اتٟالر تتطلب من قيادتها اتٞاىزية بات٠طط والسياسات لتًغيب وجذب إف التحديات التي تواجو 

مواردىا البشرية، والمحافظة عليها بأساليب وطرؽ تتجاوز الارتباط الرتٝي في أعمات٢م الروتينية، ومن تلك الأساليب تعزيز 
لطوعية، ت١ا ت٢ا من دور بارز في تٖقيق الأداء الأمثل سلوؾ ات١واطنة التنظيمية والتشجيع على تنمية مثل ىذه السلوكيات ا

للمنظمة بأقل اتٞهود والتكاليف، والذي يسهم تلقائيا في تٖقيق ات١يزة التنافسية للمنظمة التي يتوفر لديها مثل ىذه 
السلوكيات.

في تٖقيق الفعالية  قد استحوذ سلوؾ ات١واطنة التنظيمية على اىتماـ العديد من الباحثتُ وذلك ت١ا لو من أت٫يةل
ودة اتٟياة الوظيفية التي تعتبر عنصر ىاـ ومؤثر في ت٪ط ىذا السلوؾ، فكاف على ات١نظمة تٞ وكذلك بالنسبة ،التنظيمية

إت٬اد البيئة ات١ناسبة لبناء الثقة بتُ ات١نظمات والعاملتُ فيها، وتٖقيق الرضا الوظيفي وإحداث التوازف بتُ اتٟياة الوظيفية 
سمح ت٢ا تٔزيد من التطور ظروؼ عمل مناسبة وآمنة، من أجل نقل ات١نظمة إلذ وضعية مستقبلية متطورة ت وتأمتُ والعائلية

والنجاح، وعلى ىذا الأساس خصص ىذا الفصل لعرض اتٞوانب ات٢امة ت٢ذين ات١تغتَين، خاصة مع تعاظم دور ات١ورد 
 أدائو وولائو. البشري في ات١نظمات والتًكيز على كل ما تٯكن أف يؤثر على
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 فاىيمي لسلوك المواطنة التنظيميةالمبحث الأول: الإطار الم
يعتبر سلوؾ ات١واطنة التنظيمية من ات١فاىيم ات١عاصرة التي تعزز الاىتماـ بها خلبؿ العقدين الأختَين، واستمر 
تٓطوات ثابتة ت١ا ت٢ذا ات١فهوـ من أثر بارز على مستوى أداء العاملتُ، وبالنظر إلذ أف ات١نظمات ات١عاصرة تعمل في ظروؼ 

ات١يداف التنافسي يعتمد على تٛاس العاملتُ فيها، لتحقيق مستويات أداء  منافسة عالية التعقيد، فإف ت٧احها في ىذا
عرض نشأة ومفهوـ سلوؾ ات١واطنة التنظيمية، وت٥تلف لىذا ات١بحث  قد خصصتتجاوز الأىداؼ والغايات المحددة، 

 ات١فاىيم ات١رتبطة بو.
 نشأة ومفهوم سلوك المواطنة التنظيميةالمطلب الأول: 

الذي اعتقد أف ات١نظمة  ،1938تعود جذور مفهوـ سلوؾ ات١واطنة التنظيمية إلذ كتابات العالد تشيستتَ برنارد عاـ 
وىذه الرغبة تتخطى النشاطات  ،من خلبؿ رغبة الأفراد الذاتية للتعاوف وتوجيو اتٞهود ،عبارة عن ت٣موعة متعاونة منتظمة

وتقدـ الإت٢اـ إلذ  ،صادية الصرفة لتغدي فكرة الدور التفاعلي للؤدوار السلوكيةالعفوية وات١سات٫ات الشخصية والنظرة الاقت
 .1الآخرين ومقومات إت٬اد سلوؾ ات١واطنة التتنظيمية

( ليستكملب 1966-1964في الفتًة ات١متدة بتُ ) Katz et Kahnبعد ذلك جاء عات١ا الاجتماع كاتس وكاف 
وألفا كتابا بعنواف "علم النفس الاجتماعي للمنظمات" تضمن تٖليلب سلوكيا شاملب  ،جهود من سبقهما في ىذا الإطار

وتقدنً ات١قتًحات التي  ،وكانت رؤيتهما للسلوكيات التطوعية بأنها تشمل السلوكيات الابتكارية والتعاونية ،للمنظمات
  .2تسهم في بقاء ات١نظمة التي تٗرج عن الواجبات المحددة في الوصف الوظيفي

 3حدد كاتز ثلبثة عوامل أساسية من أجل تٖقيق الفعالية التنظيمية وىي: 

 استمالة الأفراد من خلبؿ حوافز قوية للبنضماـ والاستمرار في ات١نظمة؛ -
والتي يطلق عليها الأدوار الأساسية أو سلوكيات الدور  ،التًكيز على التزاـ الأفراد بواجباتهم المحددة في وصف الوظيفة -

 الرتٝي؛

                                                           
سطينية بقطاع غزة من  التنظيمية لدى أعضاء الإدارة العليا في الجامعات الفلواقع سلوك المواطنة مشمش، أشرؼ ت٤مد زيداف   1

ص  ،2016، 4، العدد ، جامعة الأقصىت٣لة كلية فلسطتُ التقنية للؤتْاث والدراساتوجهة نظر العاملين في الوظائف الإشرافية، 
 .6،7ص
الابتدائية للقيادة الأخلبقية وعلبقتها بسلوك المواطنة التنظيمية درجة ممارسة مديري المدارس ختاـ قاسم مصطفى اتٞعيثتٍ،   2

 .33، ص2017، اتٞامعة الإسلبمية، غزة، في أصوؿ التًبية، تٗصص إدارة تربوية رسالة ماجيستتَ ،لدى معلميهم
ثقافة المواطنة التنظيمية كأحد أوجو السلوك المواطني العام قراءة في المفهوم ودعامات طيب بودرىم، و عبد الباسط ىويدي   3

 .95، ص2018، 6، العدد ، اتٞزائرلتًبية وقضايا المجتمعت٣لة السراج في االتأسيس، 
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تٗرج عن الواجبات المحددة في ، التي التعاونية والابتكارية التلقائيةجيع ومساعدة الأفراد ت١مارسة بعض السلوكيات تش -
يطلق عليها سلوكيات الدور الإضافي وتٯكن تسمية ىذه الأت٪اط الثلبثة كما يلي استقطاب الأفراد،  ،وصف الوظيفة

 أداء الأدوار الرتٝية، ات١مارسات الاختيارية. 

الذي يتمثل في قياـ  ،بتُ نوعتُ من السلوؾ ات١رغوب من العاملتُ الأوؿ ىو سلوؾ الدور الرتٝي لقد تم التفريق
في قياـ العاملتُ  ات١تمثلوالثاني ىو سلوؾ الدور الإضافي  ،العاملتُ بات١هاـ التي توكل إليهم وفقا للمعايتَ الرتٝية في ات١نظمة

 تزاـ تٔا ىو مطلوب بشكل رتٝي منهم.بسلوكيات تطوعية تتجاوز حدود الال

   1977في العاـ  Organنهاية السبعينات ظهر مصطلح سلوؾ ات١واطنة التنظيمية على يد العالد أورجاف  في
، حيث قاـ 1مواصفا بذلك السلوكيات التعاونية والابتكارية التلقائية عندما قاـ بدراسة العلبقة بتُ الرضا الوظيفي والأداء

كاف ات١فهوـ السائد أف العامل السعيد ىو و  ،يهدؼ من خلبت٢ا تفستَ العلبقة بتُ الرضا الوظيفي والإنتاجيةبنشر وثيقة 
عدـ إثبات ىذه العلبقة  فيأف السبب  Organوقد أوضح أورجاف  ،غتَ أف الكثتَ عجز عن إثبات ىذه العلبقة  ات١نتج

سياسي ات١نصوص عليو بالوظيفة وفي اتٟقيقة ىناؾ أداء للعمل الأ ،مصطلح الإنتاجية مفهوـ كمي وقاصر أف يرجع إلذ
شكاؿ مساعدة الزملبء ومشاركتهم طرؽ أتتخذ النوعي وأعماؿ أخرى غتَ ملحوظة لا تٯكن قياسها ناتٕة عن الأداء 

 .2العمل

ليخلص إلذ عدـ وجود علبقة قوية بتُ  ،1983في عاـ  Batemanوىو بات٘اف  Organبعدىا جاء تلميذ أورجاف 
أطلق على ىذه  ،بل ىناؾ علبقة قوية موجبة ومعنوية بتُ الرضا الوظيفي والسلوكيات التطوعية ،الرضا الوظيفي والإنتاجية

ذلك لأف ىذه الأختَة أقل تقيدا واعتمادا على كل من قدرة الفرد  ،السلوكيات بػ "سلوكيات ات١واطنة التنظيمية"
 .3لوجيا ات١ستخدمة في العمل بات١قارنة مع الإنتاجيةوالتكنو 

تطور ظاىرة ات١واطنة التنظيمية بعنواف الرضا  نتج عنهاتعتبر دراسة كل من بات٘اف وأورجاف تٔثابة البذرة التي   
 .الوظيفي وات١واطن الصالح العلبقة بتُ شعور العاملتُ ومواطنة العاملتُ

ت٘ثلت بازدياد عدد البحوث من  ،الاىتماـ ببحوث سلوؾ ات١واطنة التنظيميةىناؾ الكثتَ من ات١ؤشرات على ت٪و 
نشرت حوؿ موضوع سلوؾ  ،(1998-1993تْثا في الأعواـ من ) 122( إلذ 1988-1983تْثا في الأعواـ ) 13

                                                           
ت٣لة دراسات للعلوـ بالأردن،  أثر الثقافة التنظيمية على سلوك المواطنة التنظيمية في بلدية الوسطية في محافظة إربدزياد العزاـ،   1

 .109، ص2015، 1، العدد42المجلد  ، اتٞامعة الأردنية،الإدارية
محددات العدالة التنظيمية وعلبقتها بسلوك المواطنة التنظيمية من وجهة نظر الضباط في جهاز ت٤مد ناصر راشد أبو تٝعاف،   2

 .33،34ص ، ص2015اتٞامعة الإسلبمية، غزة، ، في إدارة الأعماؿ رسالة ماجيستتَالشرطة بقطاع غزة، 
فعالية المواطنة التنظيمية في تدعيم الإبداع التنظيمي بالمنظمة دراسة حالة المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية تٝتَة ىاروف،   3

SNVI، َ9، ص2014، جامعة أت٤مد بوقرة بومرداس، اتٞزائر، في علوـ التسيتَ، تٗصص إدارة الأعماؿ رسالة ماجيستت. 
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إلذ أف سلوؾ ات١واطنة التنظيمية لد تقتصر حقوؿ دراستها على حقل السلوؾ  ذلكورتٔا يعود سبب  ،ات١واطنة التنظيمية
علم  ،العناية الصحية ،علبقات ات١ستهلك ،بل ضمت حقوؿ معرفة أخرى ضمن علم الإدارة شملت التسويق  التنظيمي

 .واتٖادات العماؿ وات١نظمات التطوعية ،التعليم ،النفس العسكري

نظيمية من ات١واضيع اتٞديدة في الإدارة حيث حظي باىتماـ العديد من الباحثتُ في يعد موضوع سلوؾ ات١واطنة الت
والتنبؤ بو من أجل تٖقيق أىداؼ ات١ؤسسة  ،ميداف السلوؾ التنظيمي الذي يعتٌ بدراسة سلوؾ الأفراد، تقييمو وتفستَه

والمحددة  ،لكن ىذا لن يتأتى فقط من خلبؿ الدور الرتٝي للعاملتُ النابع من واجباتهم ومهامهم الوظيفية ،بكفاءة وفعالية
في بطاقة توصيف الوظيفة، بل على ات١ؤسسات أف تتًؾ جزء من السلوؾ غتَ المحدد للعاملتُ حتى تكوف لديهم مقدرة 

التي تعددت تعاريفها  ،1د الرئيسي لسلوؾ ات١واطنة التنظيميةوات١شاكل غتَ ات١توقعة وىذا ىو المحد ،على مواجهة ات١واقف
 ومنها:

سلوؾ ات١واطنة التنظيمية بأنو "سلوؾ فردي تقديري لا يعتًؼ بو بطريقة  الذي اعتبر (Organأورجاف ) تعريف
 .2وفي الإتٚاؿ يسهم في تعزيز كفاءة وفعالية ات١نظمة" ،مباشرة أو صرت٭ة من قبل نظاـ ات١كافآت الرتٝي

وعلى الرغم من أنو لد يتم  ،الذي يتجاوز القواعد التنظيمية عاملتُبأنو "سلوؾ ال فاعتبر( Balouch) تعريف
 .3"أدائهاإلا أف لو تأثتَ كبتَ على  ،تٖديده والإشادة بو من قبل ات١نظمة

 يقوـ بها الأفراد في العملسلوؾ ات١واطنة التنظيمية بأنو "تلك السلوكيات الإضافية التي اعتبر (   Lambertف )يتعر 
وتشمل مساعدة زملبئهم في العمل أو مشاركة وتقاسم  ،ولكنهم غتَ مفروضتُ للقياـ بها ،التي تعود بالفائدة على ات١نظمة

 .4وبشكل عاـ القياـ بها مطلوب ت١ساعدة مؤسستهم على الأداء بسلبسة وإنتاجية" ،الأفكار حوؿ التحسينات

والذي لا تٯكن  ،"تلك السلوكيات التي لد يتم تٖديدىا في الوصف الوظيفي الروتيتٍ للعامل ابأنه تعرؼكما 
 .5ولا تٯكن فرض وجود مثل ىذه السلوكيات داخل ات١نظمة" ،حسابو من خلبؿ نظاـ التقييم التنظيمي

                                                           
أبعاد المناخ التنظيمي كمدخل لتفعيل سلوك المواطنة التنظيمية دراسة حالة مديرية التجهيزات العمومية فتَوز زروخي وآخروف،   1

 .108، ص2018، 1، العدد5المجلد اتٞزائر، اد وات١ناتٚنت،المجلة ات١غاربية للبقتصلولاية الشلف، 
2  

Muhammet sait dinc, Musaffer aydemir,  The effects of ethical climate and ethical leadership on employee 

attidues: Bonsian case, international journal of management sciences, Vol)2(, No)9(, 2014, p394
. 

3
 Salim balouch, What is the effect of workplace spirituality on organizational citizenship behavior of the 

teachers, international scientific journal, Vol)59(, No)3(, 2018, p81. 
4
 Susan lambert, Added benefits : The link between work life benefits and organizational citizenship behavior, 

Academy of management journal, Vol)43(, No)5(, 2000, P802. 
5
 Ahmed nadeem et al, An exploration of predictors of organizational citizenship behavior and its significant link 

to employee engagement, international journal of business, Humanities and technology, Vol)2(, No)4(, 2012, P100. 
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في العديد من سلوكيات العاملوف تلك السلوكيات التي ينخرط فيها  ةسلوؾ ات١واطنة التنظيمي "اعتبر في تعريف آخر
العمل التي تقع خارج حدود الوظيفة، والتطوع للقياـ بأنشطة مهمة ليست جزءا رتٝيا من الوظيفة ات٠اصة كات١ساعدة 

 .1الأىداؼ التنظيمية والدفاع عنها" ودعم ،لإجراءات التنظيميةا ،الآخرين واتباع القواعد

ات١واطنة التنظيمية من خلبؿ تقسيمها إلذ عدة مسميات  ( تعريفات لسلوؾ2020قدـ كل من تٓتاوي وبلهواش ) 
 2نذكرىا كالتالر:

يتمثل في ت٣موعة من الأفعاؿ لد تٖدد (: Prosocial behaviorسلوك الموالاة أو الدعم أو التأييد الاجتماعي ) -
 ومنافع للمنظمة تسمو على ات١صلحة الفردية ات١باشرة. ،بصورة مباشرة من قبل الوصف الوظيفي لكنها تٕلب مصالح

(: Organizational citizenship behaviorسلوكيات المواطنة التنظيمية أو سلوكيات المواطنة الصالحة ) -
ومتطلبات وظيفتو لا تشملو لوائح ات١نظمة ات٠اصة  ،سلوؾ طوعي يقوـ بو الفرد يتعدى حدود دوره الرتٝي ىو

 ت العاملتُ.تٔكافآت وترقيا
ت٭توي على ت٣موعة من  السلوؾ غتَ ات١كلف ىو :( Non-mandated behavior)السلوك غير المفروض  -

أو ت٤اولة  ،والتصرفات يصدرىا الفرد لا تٯكن اعتبارىا ضمنيا أو علنيا نتاج الأوامر ات١باشرة لرئيس العمل ،الأفعاؿ
 لتنفيذ ات١تطلبات الرتٝية للوظيفة.

تعبتَ عن السلوؾ الإضافي الذي يتخطى السلوؾ الرتٝي  ىو  :(Extra-role behavior)سلوك الدور الإضافي  -
 وات١رغوب في نفس الوقت من ات١نظمة. ،المحدد في توصيف الوظائف

السلوؾ الذي يؤذيو الفرد اختياريا علبوة على دوره الرتٝي  ىو: (Institutional automation)التلقائية المؤسسية  -
 المحدد يساعد على تٖقيق الفاعلية التنظيمية.

بعد مراجعة أدبيات ات١وضوع ظهر بأف كل باحث قد تناوؿ مفهوـ سلوؾ ات١واطنة التنظيمية تٔنظور تٮتلف عن 
 اتٞدوؿ التالر: وىو ما تٮتصرهالآخر باختلبؼ مداخل دراستو، 

 

 

 

                                                           
1
 Organ dennis , Janet near, organizational citizenship behavior: its nature and antecedents, BRAC university 

journal, Vol1, No2, 2004, P78. 
جامعة  ،االنفسية والتًبوية، ت٣لة ضياء للبحوث سلوكيات المواطنة التنظيمية: الدوافع والانعكاساتعمر بوت٢واش، و زىرة تٓتاوي   2

 . 132، ص2020، 1، العدد1المجلد سكيكدة،



 الوظيفية الحياة وجودة التنظيمية المواطنة سلوك                                                                         :الأول الفصل

20 

 تعاريف الباحثين لسلوك المواطنة التنظيمية وفق تسلسل زمني(: 1-1) جدول رقم

 تعريف سلوك المواطنة التنظيمية اسم الباحث الرقم
1 Organ,1988 ومتطلبات وظيفتو  ،سلوؾ طوعي يقوـ بو الفرد يتعدى حدود دوره الرتٝي

 .لا تشملو لوائح ات١نظمة ات٠اصة تٔكافآت وترقيات العاملتُ
2 Moorman,1991 وغتَ مرتبطة بنظاـ  ،سلوكيات مرتبطة بالعمل ذو طبيعة طوعية اختيارية

 ات١كافآت الرتٝية للمنظمة تشجع العمل والأداء الفعاؿ.
3 Borman et  Motowidlos,1993 ية سلوؾ طوعي تركيبي يدعم البيئة الاجتماعية والنفسية مقابل الأنشطة الفن

فهو يعزز اتٞانب النفسي والاجتماعي للفرد ، ات١نظمةات١باشرة التي تؤذيها 
 ت٨و ات١نظمة وزملبء العمل. 

4 Organ,1997  الأداء الذي يدعم البيئة الاجتماعية والنفسية التي ت٭دث فيها إت٧از وأداء
 العمل.

5 Brihtman et Moran,1999 والعمل على ت٧احها. ،التزاـ طوعي يسهم في تٖقيق أىداؼ ات١نظمة 
6 Dipaola,2001 أي أنها  ،رغبة الفرد بات١شاركة بالعمل الذي يتجاوز متطلبات العمل الرتٝية

 سلوؾ طوعي يسهم في تٖقيق الأداء الكفؤ للمنظمة.
7 Moideenkutty,2005  السلوؾ الذي يساىم بطريقة غتَ مباشرة في ت٧اح ات١نظمة من خلبؿ المحافظة

 على النظاـ الاجتماعي للمنظمة.
8 Yen et al,2008 

 

 

 

الأنشطة التي يقوـ بها الأفراد لإت٧از العمل بطريقة غتَ مباشرة في بيئة 
 ،والتي تتضمن مساعدة زملبء العمل والمحافظة والالتزاـ بأنظمة ،العمل

فضلب عن  ،وقواعد بيئة العمل وات١شاركة الفعالة في عملية اتٗاذ القرارات
 تٖمل ظروؼ العمل دوف إبداء أي شكوى أو تذمر من العمل.

أثر المناخ التنظيمي في سلوك المواطنة التنظيمي دراسة تحليلية لآراء عينة من أعضاء ت٤مد ناصر إتٝاعيل وآخروف، المصدر: 
 .219ص ،2012، 30العدد العراؽ، اتٞامعة،وـ الاقتصادية ت٣لة كلية بغداد للعلالهيئة التدريسية في معهد الإدارة الرصافة، 

لكونو مصطلحا يرتبط  ،يتميز سلوؾ ات١واطنة التنظيمية تٔجموعة من ات٠صائص التي ت٘يزه عن باقي ات١فاىيم الإدارية
ويتعدى قائمة ات١هاـ الوظيفية الرتٝية وبالتالر تٯكن تٖديد أىم ات٠صائص لسلوؾ ات١واطنة  ،تٔفهومي الاختيارية والتطوعية

 1التنظيمية في النقاط التالية:

                                                           
 ،، ت٣لة ضياء للبحوث النفسية والتًبويةالعدالة التنظيمية ودورىا في تنمية سلوك المواطنة التنظيميةجلبؿ بوعطيط، و أمينة كرسنة   1

 .138،137ص ص، 2020، 2، العدد1المجلدسكيكدة، 
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سلوؾ ات١واطنة التنظيمية سلوؾ تطوعي اختياري غتَ ملزـ بو الفرد، أي أنو لد ينص عليو ضمن الواجبات الوظيفية  -
 لرغبتو وإرادتو اتٟرة؛ وتٮضع ،للفرد بل يعتمد على مبادرة الفرد

والارتقاء بالأداء الكلي ت٢ا وتٖقيق أىدافها  ،قياـ الأفراد بهذا السلوؾ ينعكس بشكل إت٬ابي على تنمية فعالية ات١نظمة -
 الكلية وخططها الاستًاتيجية؛

ىذا السلوؾ تْيث تٗتلف أبعاد ومكونات  ،سلوؾ ات١واطنة التنظيمية عبارة عن ت٣موعة من الأعماؿ وليس فعلب واحدا -
 ،وطبيعة نشاطها واللوائح التي تٖدد الواجبات في العمل ،من منظمة إلذ أخرى وفقا لاختلبؼ ثقافة ات١نظمات

 وت٣الات العمل التطوعي الإضافي؛

على الأدوار الإضافية لا ينتظر مقابلها مكافأة تنظيمية أو مصلحة مباشرة، كما أنو لا يعاقب ك الفرد الذي يؤدي تل -
 .ت٦ارستهاعدـ 

 1:فيما يليسلوؾ ات١واطنة التنظيمية حدد آخروف خصائص 
سلوؾ تطوعي ينبع من الأدوار الإضافية التي تٯكن أف يقوـ بو الفرد ليس مفروضا في نظاـ توصيف  وأي أن الطوعية: -

 الوظائف؛
 سلوؾ اختياري غتَ موجود في وصف الوظيفة ات٠اصة بالفرد؛ وأن أي الاختيارية: -
خاصية فيها الفرد لا ت٭صل على مكافأة بشكل مباشر من خلبؿ نظم اتٟوافز الرتٝية ات١طبقة في  الرسمية:التجرد من  -

 ات١نظمة؛
 أي أف سلوؾ قائم على تٖقيق ات١نفعة للآخرين سواء أكانوا أفرادا أـ منظمات. النفعية: -

 2: التالية بات٠صائصأف سلوؾ ات١واطنة التنظيمية يتصف ( Sayyed et  al,2012) يرى في سياؽ آخر

 الأنشطة ات١نجزة ليست من بتُ الأنشطة الوظيفية ات١توقعة؛ -
 الأنشطة التي يتم إجراؤىا ىي أنشطة ذات دوافع ذاتية؛ -
 لا يتم تعريف ىذه السلوكيات بشكل رتٝي ولا صريح في أنظمة ات١كافآت الرتٝية؛ -
 ومع ذلك لد يتم تقييمها في أنظمة الفعالية. ،ىذه السلوكيات تكوف موجهة للمنظمة بأكملها -

أثبتت الدراسات أف ت٦ارسة العاملتُ لسلوؾ ات١واطنة التنظيمية تٔستويات مرتفعة ت٢ا أثرىا الإت٬ابي على مناخ لقد 
راد من رفع للؤفىذا السلوؾ من النتائج والآثار الإت٬ابية التي تٯكن أف ت٭ققها يتو وتتبع أت٫ ،ات١نظمة وبالتالر على ت٧احها

                                                           
دور الثقة التنظيمية في تعزيز سلوك المواطنة التنظيمية دراسة تشخيصية تحليلية خولة صدر الدين كرنً، و ت٧يب عبد المجيد ت٧م   1

  .315، ص2018، 2، العدد8المجلد العراؽ، ت٣لة جامعة كركوؾ للعلوـ الإدارية،لآراء عينة من العاملين في مديرية بلدية كركوك، 
2
 Sayyed mohsen allameh et al, The effect of self-concept and organizational identify on organizational citizenship 

behavior: A case study in social security organizational of Isfahan city, international journal of human resource 

studies, Vol)2(, No)1(, 2012, p177. 
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من خلبؿ وفعاليتها   تهاإضافة لأت٫يتو بالنسبة للمنظمة في تٖستُ كفاء ،وتٖستُ قدراتهم ومهاراتهم ،الروح ات١عنوية لديهم
 .1تقليل مستوى التسرب الوظيفي وحل ات١شكلبت تٔا يسهم في تٖستُ الإنتاجية الذي يعتبر مصدر ت٣اني ت٢ا

 2يتًتب عن سلوؾ ات١واطنة التنظيمية ما يلي:  (Podsakoff et Mackenzie,1989)وفقا ت١ا ذكره ات١ؤلفاف 

 ؛ات١نظماتات١ادي عن  العبءزيادة مستوى اتٟماس في الأداء والإنتاجية ت٦ا يقود لتخفيف  -
 والتقليل من مستوى التسرب الوظيفي؛ نظمة،رفع مستوى الرضا الوظيفي وشعور الأفراد بالانتماء للم -
 اتٟرية من حيث اختيار الفرد لنوع النشاط الذي يرغب في ات١شاركة فيو؛تاحة شكل من أشكاؿ ا -
 توطيد العلبقات بتُ الأفراد واتٞماعات ت٦ا ينعكس إت٬ابا على الأداء. -

 3:كونو  بالإضافة إلذ ما سبق تكمن أت٫ية سلوؾ ات١واطنة التنظيمية في

 وبالتالر تقليل التكاليف التعليمية؛ ،يدعم زيادة تبادؿ ات١عرفة وات١هارات للؤفراد -
الوقت والطاقة لأداء ات١هاـ  الأفراد، ويوفريسهل مهاـ التدقيق للمديرين من خلبؿ تنمية مشاعر ات١سؤولية لدى  -

 الأخرى؛
ونسق الأنشطة بتُ أعضاء الفريق  ،واستخداـ ات١وارد لأغراض أكثر كفاءة ،يساعد على زيادة إنتاجية ات١ديرين والزملبء -

 وت٣موعات العمل؛
 الاحتفاظ بهم؛ مع ت٘كتُذب الأفراد ات١وىوبتُ تّعل ات١نظمة مكانا أكثر جاذبية ت٬ -
 على التكيف مع ات١تغتَات البيئية؛ وقدرتها ،ستُ استقرار الأداء التنظيميت٭ -
حسن النية  يعمل على تلبتُ الآلية الاجتماعية للمنظمة من خلبؿ دعم التعاوف وات١ساعدة والاقتًاحات وإتٯاءات -

 والسلوكيات الإيثارية بتُ الأفراد؛
 ،يساىم في الفعالية التنظيمية من خلبؿ تشكيل السياؽ ات١ؤسسي والاجتماعي والنفسي الذي يوازف بتُ أداء الأنشطة -

 والعمليات داخل ات١نظمة.
 

                                                           
دور أنماط القيادة الإدارية المعاصرة في تدعيم سلوك المواطنة التنظيمية في قطاع السكن يتي، عبد اللطيف صو عبد القادر دبوف   1

 .301ص ،2018 ،3، العدد4المجلد اتٞزائر، تصاد والتجارة،المجلة العامة للبقحالة ديوان الترقية والتسيير العقاري لولاية غرداية، 
ت٣لة دراسات العدد تحديات تبني سلوك المواطنة التنظيمية في مهنة التدريس في المؤسسات الجامعية الجزائرية، كرتٯة متَي،    2

 .536، ص2021 ،1، العدد12المجلد ، اتٞزائر،الاقتصادي
3
 Ibrahim Rencber, celil Koparal, The mediating roles of organizational commitment and job satisfaction in the 

effect of career satisfaction on organizational citizenship behavior, Eskisehir Osmangazi Universitesi IIBF dergin, 

Vol)16(, No)2(,2021, p277-279.  
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 أنماط سلوك المواطنة التنظيمية :المطلب الثاني

( عددا من الأت٪اط  Brief et  Motordilow,2010حيث يذكر كل من )تعددت أت٪اط سلوؾ ات١واطنة التنظيمية 
 1ا يلي:فيمتٯكن تلخيصها 

اتٞدد حتى  عاملتُكمساعدة ات١تغيبتُ عن العمل، توجيو ال  ،لزملبئو في الأمور ات١تعلقة بشؤوف العمل العاملمساعدة  -
ذوي الأعباء الوظيفية الكثتَة، مساعدة الرئيس أو ات١شرؼ في  الزملبءولو كاف ذلك غتَ مطلوب، مساعدة 

، مثل ىذه ات١مارسات تشكل أعماؿ تطوعية لا يتوقع من الفرد أف يقوـ بها لأنها ليست من متطلبات إلخعملو...
 وظيفتو الرتٝية؛

 العاطفية والعائلية؛ات١ساعدة في الأمور ات١تعلقة بات١شاكل ك ،مساعدة الزملبء فيما يتعلق بالشؤوف الشخصية -
 مثل إرشادىم أو الإصغاء والإنصات ت٢م؛ ،مساعدة العملبء وات١راجعتُ بأمور تتعلق بالسلع وات٠دمات ات١قدمة  -
مثل اتٟضور والانصراؼ حسب مواعيد العمل  ،والعمل وفقا ت٢ا ،الانصياع للقيم التنظيمية والسياسات واللوائح -

 ؛استخداـ ات١وارد التنظيمية بشكل سليم
مثل الاقتًاحات ات١تعلقة بالبناء  ،اقتًاح تٖسينات إدارية أو تنظيمية أو إجرائية من أجل جعل ات١نظمة أكثر ت٧احا وت٘يزا -

 التنظيمي أو الاستًاتيجيات أو ات١مارسات الإدارية أو الإجراءات؛
وتٕنب مضيعة الوقت في أحاديث جانبية أو فتًات استًاحة طويلة ومتكررة أو زيارات  ،بذؿ جهود مضاعفة في العمل -

 داخلية أو خارجية لا علبقة ت٢ا بالعمل؛
كالاشتًاؾ في اللجاف أو بعض ات١شاريع ات١تعلقة بالعمل أو ،  دة ات١نظمةالتطوع للقياـ بأعماؿ إضافية من أجل مساع -

 وتٛاية ات١نظمة من الأخطار؛ ،ليات التنظيميةالتغلب على الصعوبات التي تواجو العم
 البقاء مع ات١نظمة على الرغم من الظروؼ الصعبة التي تواجهها؛ -
تقدنً ات١نظمة للآخرين بصورة جيدة والدفاع عنها، واتٟديث عنها أماـ الآخرين بصورة طيبة ت٦ا يساىم في تٖستُ  -

 تٝعتها عند الآخرين.

التي تٯارسها العاملوف في منظماتهم تٯكن تقسيمها  الأت٪اط والصورالعديد من  كما يضم سلوؾ ات١واطنة التنظيمية
 2تْسب ات٢دؼ منها كالتالر:

                                                           
ت٣لة  دارة الرصافة، تأثير سلوكيات المواطنة التنظيمية في محاربة الفساد الإداري دارسة تحليلية في معهد الإأريج سعيد خليل،   1

 .11،10ص ، ص2018، 54العدد ، ، العراؽكلية بغداد للعلوـ الاقتصادية اتٞامعة
دراسة العوامل المحددة لسلوك المواطنة التنظيمية لدى العاملين في منظمة الهلبل الأحمر العربي السوري تٯاف حورية ظاظا،   2

 .45-43 ص، 2017، اتٞامعة الافتًاضية السورية، سوريا، في إدارة الأعماؿ التخصصي رسالة ماجيستتَفرع ريف دمشق، 
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ىي تلك السلوكيات التي تسهم في خدمة ات١نظمة بشكل سلوكيات المواطنة التنظيمية التي تفيد المنظمة ككل:  أولا:
 عاـ ومن أت٪اطها:

 من أمثلتو:النمط المتعلق بخدمة الزبائن والمتعاملين: أ: 

 ومرافقتهم لقضاء حاجاتهم؛ ،السعي في خدمة ات١راجعتُ وإت٧از معاملبتهم -
 الإصغاء والاىتماـ بالعملبء والزبائن؛ -
 وحسن استقبات٢م. ،إرشاد الزبائن -

والعمل وفقا  ،اللوائح ،السياسات ،للقيمىذا النمط يكوف من خلبؿ الانصياع النمط المتعلق بالتنظيم الإداري: : ب
 ت٢ا ومن أمثلتها:

 تقدنً اقتًاحات تساىم في البناء التنظيمي أو الاستًاتيجيات؛ -
 عدـ التغيب عن العمل إلا في حالات الضرورة القصوى؛ -
 قبوؿ التغتَات التنظيمية بصدر رحب؛ -
 تقدنً الاقتًاحات التي تفيد في تطوير الأداء في ات١ؤسسة. -

نهوض البعلى القياـ بأعماؿ إضافية  عامليتمثل ىذا النمط بإقباؿ الالنمط المتعلق بالقيام بأعمال إضافية:  ج:
 بات١نظمة ومن أمثلتها:

 تٛاية ات١نظمة من الأخطار والمحافظة على مقدراتها؛ -
 واللجاف ات٠اصة بات١شاريع ات١تعلقة بالعمل؛ ،اتٟضور الاختياري للبجتماعات -
 العمل لأوقات إضافية؛التأخر بعد  -
 ات١شاركة في الأنشطة غتَ الرتٝية والاجتماعية التي تعزز مكانة ات١نظمة؛ -
 اتٟرص على أوقات العمل وعدـ إضاعتو بالثرثرة والأحاديث اتٞانبية؛ -
 وإضاعة اتٞهد داخل ات١نظمة؛ ،عدـ اختلبؽ وإثارة ات١شاكل مع زملبء العمل -
 وات١بالغة في تضخم ات١شاكل.عدـ تصيد الأخطاء في أعماؿ ات١نظمة  -

ذلك من خلبؿ التحدث عن ات١نظمة بصورة إت٬ابية وطيبة أماـ الآخرين النمط المتعلق بتقديم المنظمة للآخرين: : د
 ومن أمثلتو:

 الدفاع عن صورة ات١نظمة ومصلحتها؛ -
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 ذكر إت٬ابيات ات١نظمة مع العاملتُ وات١تعاملتُ؛ -
 الصعبة التي تواجهها.الوقوؼ على جانب ات١نظمة في الظروؼ  -

ىي تلك السلوكيات التي يقوـ بها الفرد بغرض مساعدة سلوكيات المواطنة التنظيمية التي تفيد أشخاص عينهم:  :ثانيا
 ومعاونة أفراد آخرين، وىي موجهة اتٕاه الأشخاص وليس ات١نظمة ككل ومن أمثلتها:

لزملبئو في الأمور ات١تعلقة بشؤوف العمل ىو ت٪ط  عاملال يشمل ىذا النمط مساعدةالنمط المتعلق بشؤون العاملين: أ: 
 وليست من متطلبات الوظيفة الرتٝية ومن أمثلتو: ،من السلوكيات يقوـ بو الشخص دوف تكليف من أحد

 مساعدة الآخرين ات١تغيبتُ عن العمل؛ -
 اتٞدد؛ العاملتُتوجيو  -
 مساعدة ذوي الأعباء الكبتَة من الأعماؿ؛ -
 ات١شرؼ في عملو حتى لو كاف ذلك غتَ مطلوب منو. مساعدة الرئيس أو -

يتضمن ىذا النمط تقدنً ات١ساعدة في الأمور ات١تصلة بات١شكلبت النمط المتعلق بالأمور الشخصية والاجتماعية: : ب
 الاجتماعية والعائلية والعاطفية ومن أمثلتو:

 تٗصيص وقت ت٠دمة ومساعدة الأشخاص ت٦ن لديهم مشكلبت اجتماعية؛ -
 صلبح بتُ الزملبء في حاؿ ات٠لبفات وات١شاكل؛الإ -
 تقدنً الاعتذار في حاؿ ات٠طأ تْق أحد الزملبء؛ -
 .في حاؿ كاف المجاؿ متاح لذلك معاتٞة وحل ات١شكلبت الأسرية دوف تكليف من أحد -

 1أف ىناؾ ثلبث أنواع لسلوؾ ات١واطنة التنظيمية تتجلى في:  (Julie Moutte)ترى جولر موت 

ىذا النوع يتضمن السلوكيات التي تعكس الالتزاـ والولاء للمنظمة يشمل سلوك المواطنة الموجو نحو المنظمة:  -
 أيضا الامتثاؿ للقواعد والسياسات والإجراءات ات١نصوص عليها.

أفراد ىذا النوع يتضمن السلوكيات التي تساعد وتدعم وك المواطنة الموجو نحو الأفراد العاملين بالمنظمة: سل -
 أو في الوقاية من حدوث مشاكل. ،ات١نظمة تٔساعدة زملبء العمل تطوعيا في حل ات١شاكل ات١تعلقة بالعمل

                                                           
ت٣لة آفاؽ فكرية، بوىران،  سوناطراكالمواطنة التنظيمية وعلبقتها بالإبداع الإداري دراسة ميدانية بمؤسسة تٝية سعدوف وآخروف،   1

 .184، ص2017، 7العدد ،3المجلداتٞزائر، 
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ركزت البحوث كثتَا على نوعتُ من ات١ستفيدين ت٫ا ات١نظمة والأفراد العاملتُ  سلوك المواطنة الموجو نحو الزبون: -
 لوؾ ات١وجو ت٨و الزبوف.وتٯكن إدراج نوع آخر من سلوؾ ات١واطنة ىذا الس ،فيها

 المداخل المعرفية لدراسة سلوك المواطنة التنظيمية: المطلب الثالث

من أبرز ات١داخل النظرية التي قدمت تفستَا علميا لسلوؾ ات١واطنة التنظيمية مدخلي التبادؿ الاجتماعي والتعاوف 
 السلوؾ لدى العامل.وسنوضح فيما يلي الرؤية النظرية لكليهما فيما يتعلق بهذا النمط من 

 مدخل التبادل الاجتماعي أولا:

لدى سلوؾ ات١واطنة التنظيمية أسس في نظرية التبادؿ الاجتماعي التي تشرح سلوؾ العمل للؤفراد على أساس الثقة 
ويظهروف سلوكا إت٬ابيا داخل  ،نتيجة لامتداد وحسن النية لديهم، إذ يطور العماؿ علبقات إت٬ابية مع بعضهم البعض

من  ،كما تٯيل العماؿ الذي يستفيدوف من مثل ىذه التجارب الإت٬ابية في ات١نظمة عموما إلذ تبادؿ ىذا الشعور  ،ات١نظمة
خلبؿ ات١سات٫ة في تٖقيق الأىداؼ التنظيمية ت٘اشيا مع ذلك يكوف الفرد على استعداد للتعاوف وتوسيع مشاركتو تٔا 

، فالعلبقات وفقا ت٢ذا ات١دخل 1يتجاوز الواجبات وات١كافآت المحددة التي تقدمها ات١نظمة بهدؼ تٖقيق أىداؼ أكثر أت٫ية
وللقياـ بذلك ت٬ب على الأطراؼ الالتزاـ بقواعد معينة للتبادؿ تشكل تعريفا  ،دؿإلذ ثقة والتزاـ متباالزمن تتطور عبر 

 .2معياريا للوضع الذي يتشكل بتُ ات١شاركتُ في علبقة التبادؿ

 3انطلبقا من ىذين ات١بدئتُ )الثقة والالتزاـ( فإنو بالضرورة سيكوف الطرفتُ وفق الثنائيات التالية:

  ت٫ا عاملتُ من نفس الدرجة؛(= أي أف الطرفت2ُ، عامل1)عامل -
 )عامل، قائد(= أي أف أحد الطرفتُ عامل والآخر قائد ليس من نفس الدرجة؛ -
)عامل، منظمة(= أي أف أحد الطرفتُ شخص طبيعي والطرؼ الثاني شخص معنوي تٔا ت٘ثلو من تٚيع العناصر، أي  -

 أف الطرفتُ ليس من نفس الدرجة.

مبادئ توجيهية قوية لشرح العلبقة بتُ العدالة التنظيمية وسلوؾ ات١واطنة كما قدمت نظرية التبادؿ الاجتماعي 
ومواقفهم، فإذا تم التعامل مع  لعاملتُإذ تشتَ بأف الروابط الاجتماعية في مكاف العمل تؤثر على سلوكيات ا ،التنظيمية
معاملة  العاملوفذلك إذا تلقى  على العكس من ،بشكل إت٬ابي فسيشعروف بأنهم ملزموف بالدفع بنفس الطريقة العاملتُ

                                                           
1
 Shaad Habeeb, A proposed instrument for assessing organizational citizenship behavior in BFSI companies in 

india, Cogent business & management, Vol)6(, No)1(, 2019, p2. 
2
 Russell Cropanzano, Marie Mitchell, Social exchange theory: an interdisciplinary review, Journal of management, 

Vol)31(, No)6(, 2005, P875. 
 جامعة، ت٣لة أتْاث نفسية وتربويةالتطور المفاىيمي لسلوك المواطنة والمواطنة التنظيمية، عاشور علوطي، و ت٤مد بن كيحوؿ    3

  .64،63ص ، ص2018، 4، العدد9اتٞزائر، المجلد ،2قسنطينة 
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، كما ت٬ب أف تكوف التبادلات بتُ القادة 1غتَ عادلة فسيكوف رد الفعل سلبي اتٕاه ىذه الإجراءات مرتفعا للغاية
بإنصاؼ ومعقولية فإنو  العاملتُفعلى سبيل ات١ثاؿ إذا تم التعامل مع  ،متساوية لتحقيق التوازف بتُ ات١عاملة بات١ثل لعاملتُوا

ىم أكثر استعدادا لتنفيذ ليس فقط واجباتهم ومسؤولياتهم  لعاملتُزز ثقتهم اتٕاه مديرىم وكذلك الإداريتُ، فاسيع
  .2ولكن أيضا بعض الأدوار وات١سؤوليات الإضافية التي لد يتم ذكرىا في عقد العمل أو الوصف الوظيفي ،الوظيفية الرتٝية

لأف يكونوا مواطنتُ  العاملتُقدمت نظرية التبادؿ الاجتماعي على نطاؽ واسع تفستَا للؤسباب التي تدعوا 
تنظيميتُ جيدين، حيث تٯارس الأفراد سلوكيات ات١واطنة التنظيمية كجزء من رغبتهم في اتٟفاظ على علبقات عادلة 

مثلب الذين لعاملوف تتجاوز ات١نافع ات١تحققة من خلبؿ الاتفاقيات التعاقدية غتَ الشخصية، فا ،ومناسبة في مكاف العمل
ينظروف إلذ رؤسائهم على أنهم عادلوف يكونوف أكثر عرضة لإظهار اتٕاىات إت٬ابية تٕاه ىؤلاء الرؤساء بل وكذلك ت٨و 

 .3العمل ونتائج العمل

 : مدخل التعاونثانيا

فبينما تركز نظرية التبادؿ  ،نظرية الثابتة التي تغطي الإطار النظري لسلوكيات ات١واطنة التنظيميةتعد نظرية التعاوف ال
الاجتماعي على العلبقات الثنائية بتُ الفرد وات١نظمة أو العلبقات بتُ الأفراد، فإف نظرية التعاوف تأكد على أت٫ية العمل 

اد في اتٞماعات  وتقدـ نظرية التعاوف الإطار العاـ لدراسة كيفية توجيو سلوؾ الأفر  ،اتٞماعي لتحقيق أىداؼ اتٞماعة
 .كمواطنتُ تنظيميتُ

تقتًح النظرية أف التعاوف يصبح ت٦كنا عندما يدرؾ الأفراد أنهم يكافحوف تٚيعا من أجل تٖقيق أىداؼ مشتًكة 
دعم اتٞماعة لتحقيق ىدفها العاـ، وقد أسهمت فنجاح كل فرد منهم يعتٍ مساعدة الآخرين على النجاح أيضا ت٦ا ي

نظرية التعاوف في ت٘كتُ الباحثتُ من دراسة سلوكيات ات١واطنة التنظيمية لأنو من ات١مكن تطبيقها للكشف عن ت٤ددات 
  .4والتي ت٢ا تأثتَ على بيئة العمل ككل أو تٚاعة صغتَة، سلوؾىذا ال

 :ت٫امن خلبؿ مدخلتُ كما تٯكن تناوؿ سلوكيات ات١واطنة التنظيمية 

                                                           
1
 Oussama Saoula et al, A conceptualization of the effect of organizational justice on turnover intention: The 

mediating role of  organizational citizenship behavior, international journal of financial research, Vol(10), No(5), 

2019, P329. 
2
 Choong yuen onn et al, the mediating effect of trust on the dimensionality of organizational justice an 

organizational citizenship behavior amongst teachers in Malaysia, international of experimental educational 

psychology, Vol(38), No(8), 2018, p2. 
العدالة التنظيمية لدى رؤساء الأقسام الأكاديمية وعلبقتها بسلوك المواطنة التنظيمية لأعضاء ىيئة أميمة حلمي مصطفى،   3

 .162، ص2017، 41، العددمصر، عتُ شمس جامعة، ت٣لة كلية التًبيةالتدريس في جامعة طنطا دراسة ميدانية، 
دى الموظفين الإداريين بجامعة الأقصى في قطاع غزة، دور الأمن الوظيفي في تحقيق سلوك المواطنة التنظيمية لآية صرصور،   4

 .20، ص2015، اتٞامعة الإسلبمية غزة، فلسطتُ، في إدارة الأعماؿ رسالة ماجيستتَ
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يفتًض ىذا ات١دخل أف ىناؾ انفصالا بتُ سلوؾ ات١واطنة التنظيمية وبتُ الأداء الوظيفي ات١طلوب المدخل الأول:  -
منح مكافأة للفرد ضمن نظاـ  ووفق ىذا ات١دخل على أنو سلوؾ ذاتي لا يتم في ىذا السلوؾظر إلذ نوي ،رتٝيا

 .1فضلب عن دور ىذا السلوؾ في زيادة الأداء الفاعل في ات١نظمة ،ات١كافآت الرتٝي
كالتي في علوـ الفلسفة والسياسة   ،يقوـ ىذا ات١دخل على التًاث الفكري لبحوث ات١واطنة ات١دنية المدخل الثاني: -

مع، واستنادا ت٢ذا ات١دخل والاجتماع، إذ يتم النظر إلذ ات١واطنة التنظيمية بوصفها كل السلوكيات الإت٬ابية ات١رتبطة بالمجت
ت٫ا السلوكيات التقليدية للؤداء الوظيفي والسلوكيات  ،فإف سلوكيات ات١واطنة التنظيمية تشتمل على نوعتُ من السلوؾ

 .2التي تفوؽ السلوكيات الرتٝية

 أبعاد ومحددات سلوك المواطنة التنظيمية المطلب الرابع:

حوؿ ضرورة الاىتماـ بها كمتطلب  سلوؾ ات١واطنة التنظيميةبالرغم من اتفاؽ أغلب الباحثتُ والدارستُ ت١وضوع 
وظيفي داخل ات١نظمة، غتَ أنو يوجد اختلبؼ بتُ ىؤلاء حوؿ تٖديد أبعادىا وت٤دداتها، وتٯكن أف ت٨دد بعض ىذه 

 الأبعاد والمحددات فيما يلي:

 التنظيميةأبعاد سلوك المواطنة  أولا:
فهناؾ من يعتقد بأنو يشتمل  ،تناوؿ الباحثوف ات١هتموف بسلوؾ ات١واطنة التنظيمية ىذا ات١فهوـ من جوانب ت٥تلفة

لكن ىذه  ددىا تٓمسة أبعادوىناؾ من ت٭ ،وىناؾ من ت٬د أنو يشتمل على ثلبثة أبعاد رئيسية ،على بعدين أساسيتُ
بينها، فالذين يروف أف ىذا ات١فهوـ يتضمن بعدين أساسيتُ أو ثلبثا لا ينفوف الاتٕاىات غتَ متناقصة بل متكاملة فيما 

مقولة التيار الآخر الذي ت٭ددىا تٓمسة أبعاد لأنهم متيقنوف أف ىذه الأبعاد ات٠مسة بالإمكاف إدراجها ضمن بعدين أو 
 .3حتى ثلبثة أبعاد رئيسية

 واطنة التنظيمية:فيما يلي أىم النماذج التي تعاملت مع أبعاد سلوؾ ات١
  :ويتضمن بعدين أساسيتُ ت٫ا:الاتجاه الأول 

                                                           
ت٣لة دور الولاء التنظيمي في تنمية سلوكيات المواطنة التنظيمية دراسة حالة خزينة ولاية الجلفة، ت٠ضر بن اتٛد، و صبرينة تٛياني   1

 .409، ص2019 ،1،العدد12المجلد اتٞزائر، علوـ التجارية،لاقتصادية والتسيتَ والالعلوـ ا
 .409، صمرجع سبق ذكرهت٠ضر بن اتٛد، و  صبرينة تٛياني 2

سلوك المواطنة التنظيمية لدى أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الجزائرية الحكومية من وجهة نظر مينة سليماف شهري،   3
 .377، ص2019، اتٞامعة الأردنية، 3، العدد15المجلد الأردف، المجلة الأردنية في إدارة الأعماؿ،القادة الأكادميين، 
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والتي ت٬ب أف تكوف  ،ىي سلوكيات تتًجم روح التعاوف وات١ساعدة والروح الرياضيةسلوك المواطنة اتجاه الزملبء: أ: 
 :وتشمل 1،بتُ أفراد ات١نظمة

العمل مرتفع أو تقدنً وسائل خاصة وتقدنً أي مساندة الزملبء في القياـ تٔهامهم عندما يكوف عبء المساعدة:  -
 .2النصح للوافدين اتٞدد

وإدراكو لتأثتَ السلوؾ على الآخرين وتٕنب  ،ىي ت٤اولة الفرد منع وقوع ات١شاكل ات١تعلقة بالعمل الكياسة)اللباقة(: -
 .3إثارة ات١شاكل معهم، بالإضافة إلذ إعطاء ات١علومات للذين تٯكن أف يستفيدوا منها

وقدرتو على تٖمل ات١شكلبت وات١هاـ الصعبة دوف تذمر أو  ،تعبر عن رغبة العامل في التسامح لرياضية:الروح ا -
 .4شكوى

وشعوره بات١سؤولية اتٕاه  ،في قضايا ات١نظمة العامليعبر عن مدى ات٩راط سلوك المواطنة اتجاه المنظمة: : ب
 5اىتماماتها وكذا ولاءه ت٢ا وتشمل:

وت٣اىدتو بتغيتَ الأوضاع ت٨و الأحسن وتقدنً  ،بتحستُ الأوضاع داخل ات١نظمة العامليعبر عن انشغاؿ الحضور:  -
 مقتًحات بناءة للتغيتَ.

يعبر عن مواكبة ات١وظف لكل جديد يتعلق بات١نظمة وحضوره للبجتماعات وقراءتو الشخصية  الحس المدني: -
 للئعلبنات ات٠اصة تٔنظمتو.

 ،ت١نظمتو خارج أسوارىا العامليعبر عن مدى وفاء  لدى الرأي العام والجمهور الخارجي: التمثيل الجيد للمنظمة -
 وتٖستُ صورتها والدفاع عن تٝعتها.

 :ىذا النموذج ات٠ماسي لأبعاد سلوؾ ات١واطنة التنظيمية ىو الأكثر شمولية نظرا لأنو تٯثل جوانب أت٪اط  الاتجاه الثاني
واعتمد العديد من الباحثتُ ىذا  ،تطويره سنوات لاحقة اتوتوالت عملي ،(Organ,1988)وقد صممو  ،السلوؾ

 .1النموذج في دراساتهم وكذلك تم اعتماده في ىذه الدراسة

                                                           
على إدارة المعرفة المشاركة والاستعمال دراسة حالة جامعة  أثر سلوك المواطنة التنظيميةحسينة طالب والطيب ابن عوف،   1

 .238، ص2020، 1، العدد20المجلد ،1جامعة سطيف ت٣لة العلوـ الاقتصادية وعلوـ التسيتَ،الأغواط، 
 .238، صمرجع سبق ذكرهحسينة طالب والطيب ابن عوف،   2
الذكاء العاطفي لدى القادة الأكادميين في الجامعات الأردنية الرسمية وعلبقتو بسلوك المواطنة ىناء خالد الرقاد وعزيزة أبو دية،   3

، 2012، 2، العدد20، المجلد، فلسطتُت٣لة اتٞامعة الإسلبمية للدراسات التًبوية والنفسيةالتنظيمية لدى أعضاء الهيئة التدريسية، 
 .746ص
سلوك التطوع التنظيمي لدى أعضاء الهيئات التدريسية في الجامعات الأردنية العامة وعلبقتو راتب السعود وسوزاف السلطاف،   4

 .36، ص2008 ،4، العدد9، المجلد، الأردفبوية والنفسيةت٣لة العلوـ التً ببعض المتغيرات الديمغرافية، 
 .238، ص، مرجع سبق ذكرهالطيب ابن عوفو حسينة طالب   5
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 يشمل ىذا النموذج الأبعاد الآتية:

الآخرين الأقل خبرة أو حتى  عاملتُىو السلوؾ الذي يظهر من خلبؿ ات١ساعدة الطوعية لل(: Altruismالإيثار ) -
اتٕاه  العامل، وإيثار 2أولئك الذين لد يكملوا مهمتهم، فهذا السلوؾ عادة ما تٯنع حدوث ات١شاكل ات١تعلقة بالعمل

 .3يشمل ذلك السلوؾ الذي يركز على أولوية مصلحة اتٞماعة على اىتمامات الفرد ات٠اصة منظمتو
واتٗاذ الاحتياطات  ،4ىو السلوؾ الفردي الذي ت٭افظ على علبقات جيدة مع زملبء العمل (:Courtesyالكياسة ) -

بتقدنً اقتًاحات  العاملتُ، كما يشمل قياـ 5للمشاكل التي قد تنشأ بينهم وإبلبغهم بالقضايا التي قد تؤثر عليهم
 .6مبتكرة تفيد في تٖستُ وظائف ات١نظمة

، كما 7عتٍ الامتناع عن التذمر من ات١شاكل وتٕنب التصرؼ بطريقة سلبيةي (:Sportsmanshipالروح الرياضية )  -
أو عندما ت٘ر  يشتَ إلذ ذلك السلوؾ الذي ت٭افظ على علبقات جيدة مع زملبء العمل حتى لو تصرفوا بشكل مزعج

 .8ةات١نظمة بفتًة حرج
السياسية للمنظمة ومناقشة  تعتٍ مسات٫ة الفرد بشكل بناء في العمليات(: Civic Virtueالسلوك الحضاري ) -

وت٤اولة إت٬اد حلوؿ ت٢ا وات١شاركة الطوعية في الاجتماعات غتَ الإلزامية والاطلبع على  ،ات١شكلبت مع الزملبء
، وتشتَ إلذ موقف ات١شاركة ات١سؤولة وات١نتجة في اتٟوكمة والعمل السياسي للمنظمة، 9ةنظمالتطورات التي تؤثر على ات١

                                                                                                                                                                                                 
مدى توافر سلوكيات المواطنة التنظيمية لدى العاملين في المعهد العالي للمهن الطبية بمدينة فاطمة علي بلقاسم الفرجاني،   1

 .105، ص2017، 9العدد ،ليبيااتٞامعة الأتٝرية الإسلبمية،  ت٣لة العلوـ الاقتصادية والسياسية،بنغازي، 
2
 Muhammad Alshurideh et al, The effect of internal marketing on organizational citizenship behavior an 

applicable study on the university of Jordan employees, internal journal of marketing studies, Vol(7), No(1), 2015, 

P139. 
3
 Ozhan Tokay, Serife Eyupolgu, Employee perceptions of organizational democracy and its influence on 

organizational citizenship behavior, Journal of business management, Vol(49), No(1), 2018, p3. 
4
 Ridolof Batilmurik et al, Individual citizenship pride: is it the consequences of organizational citizenship 

behavior-individual, international journal of scientific & technology research, Vol(9), No(3),2020, P3430. 
5
 Oran Buyukyilmaz, Relationship between person organization fit and organizational citizenship behavior: the 

mediating role of job satisfaction, international journal of management and administration, Vol(2), No(4), 2018, P136. 
6
 Ade Irma Anggraeni, The effect of psychological contract perceived organizational support and value 

congruence on organizational citizenship behavior: Social exchange theory perspectives, Ouality access to success, 

Vol(19), No(162), 2018, P68. 
7
 Murat Tastan, Kursad Yilmaz, organizational citizenship and organizational justice scales adaptation to Turkish, 

Education and science, Vol(33), No(150), 2008, P89. 
8
 Jeremy Mitonga-monga, Frans Cilliers, Perceived ethical leadership: its moderating influence on employees 

organizational commitment and organizational citizenship behavior, Journal of psychology in Africa, Vol(26), 

No(1), 2016, P36. 
9
 Mustafa Nal et al, The effect of paternalist leadership organizational citizenship behavior, Journal of economics 

and administrative sciences faculty, Vol(8), No(2), 2021, P898. 
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 ،1القياـ بو كعضو في منظمة ت٘اما مثل ات١واطنتُ الذين يقبلوف مسؤولياتهم كأعضاء في بلدل لعاما على إذ واجب
 .2الالتزاـ بات١عايتَ وات١بادئ التوجيهية واللوائح ات٠اصة بات١نظمةو 

ىو التفاني في الوظيفة التي تتجاوز ات١تطلبات الرتٝية كالعمل لساعات  (:Conscientiousnessوعي الضمير ) -
بالإضافة إلذ ذلك فقد كشفت الدراسات أيضا أف الضمتَ  ،والتطوع لأداء الوظائف إلذ جانب الواجبات ،طويلة

 ,Kidz et Maclin Parks، حيث أشار كل من )العاملتُاتٟي تٯكن أف يكوف مرتبطا بالسياسة التنظيمية بتُ 

الإناث في ضوء حقيقة أف الذكور ( حقيقة أف الذكور أكثر ميلب كالات٩راط في سلوؾ ضمتَي أكثر من 1993
 .3يفضلوف الإنصاؼ على ات١ساواة

 :الاتجاه الثالث ( النموذج السباعي لأبعاد سلوؾ ات١واطنة التنظيمية وقد قاـ بتطويرهPodsakoff ويشمل الأبعاد )
 التالية:

ىي كافة السلوكيات ات١وجهة ت٨و ات١نظمة ذاتها، وتنعكس  (:Organizational Complianceالطاعة التنظيمية ) -
من خلبؿ الالتزاـ بالقواعد والتعليمات الرتٝية التي تٖكم ات١نظمة، وتؤدي إلذ إت٧از ات١هاـ والاستخداـ العقلبني 

 للموارد والإذعاف للسلطة القانونية وتنفيذ الأوامر الصادرة من الإدارة العليا.
وتتمثل بالأعماؿ الابتكارية التي تٯارسها الفرد طواعية لتحستُ (:Individual initiativeالفردية )المبادرة ثانيا:  -

وتٖمل أعباء العمل الإضافي وتشجيع الأفراد الآخرين داخل ات١نظمة على  ،واتٟماس الزائد لإت٧از العمل ،أداء ات١نظمة
 ت٦ارسة مثل ىذا السلوؾ.

تتمثل في الأت٪اط السلوكية التي تٯارسها الأفراد بشكل (: Self Developmentة )التطوير أو التنمية الذاتيثالثا:  -
طوعي لتحستُ معارفهم ومهاراتهم، ومن ت٪اذج ىذا السلوؾ الاستفادة من البرامج التدريبية ات١قدمة، مواكبة التطورات 

الاسهامات التي يقدمها الفرد إلذ في المجاؿ ات١رتبط بعمل الفرد، وتعلم ت٣موعة جديدة من ات١هارات التي تزيد من 
 4منظمتو

لتحمل ات١ضايقات وإت٧از العمل دوف تقدنً  لعاملتشتَ إلذ استعداد ا (:Sportsmanshipالروح الرياضية )رابعا:  -
الاستعداد للتنازؿ عن ات١صالح الشخصية من  ويشمل،  5واتٟفاظ على موقف إت٬ابي في مواجهة ات١شاكل ،شكوى

  .6أجل مصلحة الفريق وتقبل رفض الآخرين للؤفكار بدوف أخذىا على ت٤مل اتٞد
                                                           

1
 Nadim Muhammed et al, The role of organizational commitment and perceived organizational support in 

promoting organizational citizenship behavior, international journal of social sciences, Vol(2), No(3), 2016, P58. 
2
 Norasherin Binti Basirudin et al, Organizational citizenship behavior in public sector: Does job satisfaction play a 

a role, international journal of economics and financial issues, Vol(6), No(58), 2016, P377. 
3
 Shaad Habeeb, Op.cit, P4. 

 .107،106ص، ص سبق ذكرهمرجع فاطمة علي بلقاسم الفرجاني،   4
5
 May chiun lo, T.Ramayah, Dimensionality of organizational citizenship behavior in a multicultural society: The 

case of Malaysia, international business research, Vol(2), No(1), 2009, P49.  
6
 Harris Chatel, Relationship Between Psychological Capital Work Engagement and  Organizational Citizenship 

Behavior in South African Automative Dealership, Thesis doctora In Industrial Psychology, Faculty of Business and 

Economic Sciences at the Nelson mandela University, metropolitan, 2012,p21. 
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ضور اتٟفي شؤوف ات١ؤسسة ك العاملتُىي ات١شاركة النشطة وإشراؾ  (:Civic Virtueالسلوك الحضاري )خامسا:  -
ودعم الوظائف ذات الطابع  ات١شاركة في إدارة ات١نظمةو ، 1التنظيميةجتماعات والاستجابة ت٢ا ومواكبة القضايا للب

 .2ات١هتٍ والاجتماعي
ىو مساعدة الآخرين في حل ات١شاكل في العمل أو منع  (:Helping Behaviorالسلوك المساعد )سادسا:  -

وقد يكوف ىؤلاء إما الرئيس ات١باشر أو زملبء العمل أو العميل، ومن ت٪اذجو  ،حدوثها دوف انتظار مقابل لذلك
مشاركة العاملتُ واتٟرص على مساعدة الرئيس ات١باشر ومساعدة زملبء العمل اتٞدد على الإت١اـ بأعمات٢م، مساعدة 

ز الأعماؿ ات١تأخرة واتٟرص على مساعدة زملبء العمل في إت٧ا ،العملبء في اتٟصوؿ على خدمة ذات جودة عالية
 لديهم.

ىو عبارة عن الشعور بالود تٕاه الآخرين وتٛاية مصالح  (:Organizational Loyalty)الولاء التنظيمي سابعا:  -
وات١سات٫ة في بناء تٝعة طيبة وصورة ذىنية جيدة والسعي  ،ودعمها أماـ الغتَ ضد تهديدات البيئة ات٠ارجية ،ات١نظمة

 .3للحفاظ على أصوؿ ات١نظمة ومواردىا من خلبؿ حسن استخدامها والشعور بالانتماء للمنظمة
 محددات سلوك المواطنة التنظيمية: ثانيا

وتْثا عن أىم الأسباب التي تقف خلف ظهور أو  ،انطلبقا من أت٫ية سلوؾ ات١واطنة التنظيمية في حياة ات١نظمات
اختفاء ىذا السلوؾ حاوؿ العديد من الباحثتُ في دراستهم إت٬اد تفستَ ت٢ذه الظاىرة، ونقدـ فيما يلي أىم العوامل التي 

 تظهر أكثر تأثتَا في سلوؾ ات١واطنة التنظيمية.

ويتحقق ذلك بالتوافق  ،والارتياح أثناء تأديتو لعملو يتمثل الرضا الوظيفي في شعور الفرد بالسعادةالرضا الوظيفي:  -
فهو الدرجة التي ت٭س بها الفرد بشعور  ،بتُ ما يتوقعو الفرد من عملو ومقدار ما ت٭صل عليو فعلب في ىذا العمل

 .4إت٬ابي أو سلبي ت٨و النواحي ات١ختلفة للوظيفة التي يقوـ بها
 ووالرغبة القوية في البقاء في ،لبذؿ درجات عالية من اتٞهد لصالح التنظيم لعاملىو استعداد ا الولاء التنظيمي: -

تتعلق بالزيادات في الراتب أو ات١وقع الوظيفي أو اتٟرية ات١هنية أو  بأسبابوقيم التنظيم  ،والقبوؿ بالأىداؼ الرئيسية
 .5تتعلق بصداقات الزمالة الأوسع
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ة التي تٖكم تفاعلبت أفراد ات١نظمة فيما بينهم ومع الأطراؼ ذوي العلبقة ىي ت٣موعة القيم ات١شتًك الثقافة التنظيمية: -
، وتشمل ت٣موعة من ات١زايا التي ت٘يز 1وتٯكن أف تكوف نقطة قوة أو نقطة ضعف وفق تأثتَىا على سلوكياتهم ،خارجها

ت٫تها في غرس القيم مسا وتظهر، 2ات١نظمة عن باقي ات١نظمات الأخرى وت٢ذه ات١زايا صفة الاستمرارية النسبية 
مساعدة الأفراد في أداء أدوارىم بشكل سليم خاصة السلوؾ الذي لا تٯكن تٖديده رتٝيا وبشكل مسبق، ، و والسلوؾ

وت٢ذا ت٧د بأف ات١نظمات الناجحة وات١تميزة تشتًؾ في كونها ت٘تلك ثقافة قوية ومؤثرة تغرس القيم والسلوؾ الضروري 
 .3لنجاحها

ىي الطريقة التي ت٭كم من خلبت٢ا الفرد على عدالة الأسلوب الذي يستخدمو ات١دير في التعامل  العدالة التنظيمية: -
وتعكس عدالة ات١خرجات وعدالة الإجراءات ات١ستخدمة في توزيع تلك  ،معو على ات١ستويتُ الوظيفي والإنساني

أسفرت الدراسات أف و ، 4بهاعاملتُ للتعتبر متطلبا أساسيا للؤداء الفعاؿ بات١نظمات و الرضا الشخصي و ات١خرجات، 
نقص إدراؾ العاملتُ لعدـ توافر العدالة يتًتب عليو سلوكيات سلبية كالنية لتًؾ العمل، زيادة معدؿ دوراف العمالة، 

والعكس من ذلك فكلما زاد إدراؾ العاملتُ  ،بالإضافة إلذ سلوكيات الانتقاـ ات١وجو ت٨و ات١نظمة أو ت٨و قادتها ،الولاء
 .5فر العدالة زادت مستويات الأداءلتوا

تْيث يرغبوف في أداء وإت٧از ما ت٭دده  العاملتُ تشتَ القيادة إلذ ات١هارة أو القدرة في التأثتَ على القيادة الإدارية: -
، فهي ظاىرة نفسية واجتماعية تقوـ على علبقة اعتمادية تبادلية بتُ القائد وباقي أعضاء اتٞماعة التي يقودىا 6القائد

، كما أنها ذلك ات١زيج الفريد من 7ينتج عنها تأثتَ القائد في اتٞماعة ورغبة اتٞماعة في الانقياد لإشباع حاجاتهايقودىا 
ومن الظروؼ التي توفر الدور للقائد والعاملتُ الذين يعززوف القائد بالقدرة على القياـ  ،من القدرات ات٠اصة للقائد

 .8ابقبالأشياء اتٞديدة أو تٖقيق مالد يتحقق في الس
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 1ت٤ددات أخرى لسلوؾ ات١واطنة التنظيمية ىي: ىناؾ

تأثتَا واضحا على سلوكيات ات١واطنة التنظيمية من خلبؿ تأثتَه على بعض  لفردبينت الدراسات أف لعمر ا السن: -
ات١تغتَات الوسيطية، فقد اتضح أف العوامل والأسباب ات١ؤدية إلذ ظهور ىذا النوع من السلوؾ تٗتلف باختلبؼ السن 

التبادلية التي يتم تٔوجبها ت٭دد نظرتو للعمل ففي الوقت الذي يهتم صغار السن تٔوضوع العدالة والعمليات  الفردفعمر 
ت٧د كبار السن يهتموف بالعلبقات الاجتماعية  ،ات١وازنة بتُ ما يبذلونو من جهد مقابل ما ت٭صلوف عليو من مردود

 والأخلبقية التي تم بناؤىا عبر الزمن.
أثبتت بعض البحوث فقد  ،بات١نظمة دور في وجود سلوؾ ات١واطنة التنظيمية واختفائو الفردإف ت١دة خدمة  الأقدمية: -

اتٞدد يظهروف ىذا النوع من السلوؾ  العاملتُوتبتُ أف  ،ات١يدانية علبقة سلبية بتُ الأقدمية وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية
اتٞديد لد يتمكن بعد من معرفة وتٖديد  لعاملويعود السبب في ذلك إلذ أف ا ،ذوي ات٠دمة الطويلة العاملتُأكثر من 

وتقل درجة  ،وبالتالر ت٭ددىا بشكل واسع وتٔرور الزمن يتكيف مع النظاـ الاجتماعي للمنظمة ،واجباتو بدقة
ت٦ا يتًتب عليو التقليل من النشاطات التطوعية الإضافية التي  ،الغموض لديو ليصبح أكثر قدرة على تٖديد أدواره بدقة

 يقوـ بها.
والتي تعمل على تٖريك السلوؾ  ،لداخلية وتٖقيق الذاتيقصد بالدوافع الذاتية حاجات الفرد ا الدوافع الذاتية: -

في النهاية بالات٩راط  العاملوترتبط الدوافع الذاتية بسلوؾ ات١واطنة التنظيمية من خلبؿ قياـ  ،والعمليات النفسية
، ودوف توقعو اتٟصوؿ على أي مردود مقابل ذلك، ملو خارج الدور ات١وصوؼ لو رتٝياتٔمارسات تطوعية في ت٣اؿ ع

الذي يتمتع بالدوافع الذاتية يكوف ميالا أكثر من غتَه إلذ ت٦ارسة سلوؾ ات١واطنة  العاملوبالتالر تٯكن القوؿ بأف 
 وذلك لأنها تساىم في إشباع حاجاتو الداخلية ات١تمثلة بالإت٧از وتٖقيق الذات. ،التنظيمية

ظيمية الداخلية ات٢ادفة إلذ تطوير واستخداـ تعتٍ السياسة التنظيمية ت٥تلف النشاطات التن السياسة التنظيمية: -
في ات١واقف التي تكوف فيها ات٠يارات غامضة وغتَ  الفردات١صادر ات١ختلفة للقوة لتحقيق الأىداؼ التي يسعى إليها 

متوقعة، وترتبط السياسة التنظيمية بسلوؾ ات١واطنة التنظيمية من خلبؿ تأثتَىا على النواحي ات١ختلفة للحياة في 
نظمة، فارتفاع مستوى ودرجة السياسة التنظيمية يزيد من ات١مارسات السلوكية غتَ الرتٝية سعيا وراء تٖقيق الأىداؼ ات١

 ،الشخصية أو حتى تلك ات١تعلقة بالعمل، ىذا الوضع يتناقض مع الأسس التي يقوـ عليها سلوؾ ات١واطنة التنظيمية
حدة السياسة التنظيمية نظرا ت١ا يصاحب ذلك من ضعف الرضا  حيث تقل ات١مارسات التطوعية في ات١نظمة مع زيادة

وكذلك ضعف الإحساس بالعدالة التنظيمية والتي ترتبط تٚيعها ارتباطا قويا بسلوؾ  ،الوظيفي والثقة العامة بالنظاـ
 ات١واطنة التنظيمية.

                                                           
ت٣لة العلوـ الإنسانية المنظمات الحديثة، سلوك المواطنة التنظيمية كأداة للفعالية التنظيمية في بن زاىي منصور، و تٛزة معمري   1
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أكثر من ات١طلوب منهم كما ذكرت إحدى الدراسات وجود ثلبثة عوامل تؤثر في استعداد الأفراد في بذؿ جهد 
 1والتي اعتبرت من ت٤ددات سلوؾ ات١واطنة التنظيمية وىي: ،وفق ات١واصفات الوظيفية التي يؤذيها

سهولة أو صعوبة  ،يتعلق ىذا المحدد تٓصائص شخصية الفرد ات١رتبطة بالقبوؿ من قبل الآخرينالميول الفردية:  -
، فهذه ات١يوؿ تبتُ مدى استعداد الأفراد للبت٩راط في فيما يتعلق بالعلبقات ومدى طلبقة وانفتاح ،انسجامو معهم

 سلوكيات ات١واطنة التنظيمية.
 ،وتٓاصة فيما تٮص العدالة الإجرائية ،ىذه ات١قدمات تتوافق مع مفهوـ العدالة التنظيمية المقدمات الموقفية: -

ها عاملوف من المحتمل أف يبادلونها من خلبؿ الات٩راط في فات١نظمة التي تقدـ ات١عاملة العادلة وات١نصفة سيكوف لدي
الثقة  ،خصائص ات١همة ،الالتزاـ ات١نظمي ،سلوؾ ات١واطنة التنظيمية، كما أف الاتٕاىات الوظيفية مثل الرضا الوظيفي

 .سلوؾال ىذا تٚيعها تعتبر أسباب تقع وراء اتٗاذ العاملتُ قرار تأدية ،بتُ الأفراد
إف الثقافة التي تبتٌ على الاىتماـ بالفرد ت٘يل إلذ اعتبار العاملتُ لديها كيانات إنسانية مستقلة  التنظيمية:الثقافة  -

التي تهتم باتٞماعة تعتبر الفرد جزءا من اتٞماعة وحقوؽ اتٞماعة ومصاتٟها تسبق  ةالثقافف ،تسعى إلذ تٖقيق أىدافها
سلوؾ ات١واطنة في ية ىي التي تقود الأفراد إلذ ت٦ارسة أنواع ت٥تلفة من اتٟقوؽ وات١صالح الفردية، فالاختلبفات الثقاف

بينما يعد السلوؾ الذي يتوافق مع مصالح اتٞماعة من اتٞوانب السلبية لسلوؾ ات١واطنة التنظيمية ، جوانبو السلبية
 اتٞماعية.

 معوقات وسبل تعزيز سلوك المواطنة التنظيمية المطلب الخامس:

وبتُ ىذا  لعامل،ات١واطنة التنظيمية العديد من ات١عوقات التي تقف كسد منيع ت٭وؿ بتُ ا يعتًض تبتٍ سلوؾ
وتٔا أف سلوؾ ات١واطنة  ،وتتمناه أف يتًسخ في قيم ات١ورد البشري ،السلوؾ ات١رغوب الذي تسعى إليو تٚيع ات١نظمات

ومنو فات١عوقات لن تٗرج عن  ،اعية والتنظيميةالتنظيمية ما ىو إلا نتيجة تظافر العديد من ات١تغتَات الشخصية والاجتم
اتٟديثة من تٖقيق  نظماتات١واطنة التنظيمية في ت٧اح ات١ ؾىذا النسق العاـ السابق الطرح ونظرا للؤت٫ية ات١رجوة من سلو 

لتعرؼ التنافسية والريادية ودفع بالساىرين على شؤوف ىذه ات١ؤسسات التنظيمية إلذ تكثيف البحث والدراسة ت٤اولتُ ا
 2لدى طاقمهم البشري، ولعل أىم ات١عوقات نوردىا كما يلي: ىذا السلوؾعلى أىم العقبات وات١عوقات التي تٖوؿ دوف 

                                                           
دور العدالة التنظيمية في تحقيق سلوكيات المواطنة التنظيمية بمؤسسات التعليم العالي حسن عبد السلبـ علي عمراف وآخروف،   1

 ليبيا، ت٣لة الدراسات ات١الية والمحاسبية والإدارية،الاقتصاد جامعة سبها،  دراسة تحليلية لآراء عينة من أعضاء ىيئة التدريس بكلية
 .273، ص2018 ،9العدد

رسالة دور الولاء التنظيمي في تنمية سلوك المواطنة التنظيمية لدى عينة من موظفي الإدارة المحلية بولاية مسيلة، وليد شلببي،   2
 .81-79، ص2016جامعة ت٤مد خيضر بسكرة، اتٞزائر، في علم النفس، تٗصص علم النفس العمل والتنظيم،  ماجيستتَ
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والانتماء لديهم كعدـ إشراكهم في اتٗاذ  ،ضعف القيادة الإدارية في احتواء العاملتُ بالأساليب اتٟديثة في تعزيز الولاء -
وىذا ما يضعف اتٕاىاتهم الإت٬ابية ت٨و العمل الرتٝي فما  ،ة ولو من باب الاستشارةالقرارات اتٟاتٝة التي تهم ات١نظم

 بالك بسلوكيات التطوع الإضافية؛
في التعبتَ  ت٢معدـ سعي ات١نظمة إلذ إرضاء العاملتُ لديها معنويا وماديا، فالتخفيف من ضغوط العمل وإتاحة الفرصة  -

إذ لد يعد إرضاء الأفراد في منظمة العمل أمرا تستطيع  ،في ىذا البابعن آرائهم اتٕاه ظروؼ العمل وبيئتو يدخل 
بل ىو حتمية لا ت٬ب إت٫ات٢ا ولا تٯكن تٕاىلها نظرا لتأثتَه على البناء القيمي  ،ات١نظمة اختياره أو أف تتخلى عنو

 للمنظمة؛ومرد ذلك يعود في الأساس إلذ ات١ناخ التنظيمي  ،للؤفراد في تبتٍ سلوكيات الدور الإضافي
قد تكوف السياسة التنظيمية للمنظمة ىي أكبر العوائق في تبتٍ سلوكيات ات١واطنة التنظيمية، حيث تفتقر إدارة ات١نظمة  -

إلذ تبتٍ  همشعور بالانتقاص والظلم الأمر يدفعيهم ، ت٦ا يولد لدات١نظمةإلذ إحلبؿ العدالة التنظيمية بتُ تٚيع أفراد 
الانتقاـ من الإدارة غتَ ات١نصفة بتعمد عدـ التفاني والإخلبص، في حتُ لو تم تٖقيق ات تصب في ت٣ملها ت٨و يسلوك

 العدالة التنظيمية لكاف ذلك أكبر ت٤فز للمواطنة التنظيمية؛
يعملوف أكثر من الواجبات ات١ناطة بهم، وأف يقدموا أداء أعلى من ات١توقع  عاملتُإف ات١نظمات الناجحة تتطلب  -

وتعتمد في عملها على طرؽ العمل التي تستدعي التعاوف  ،خاصة مع ات١نظمات ات١عاصرة التي تعمل في بيئة متغتَة
ت الاختيار والانتقاء والتطوع ت٠دمة أعضاء الفريق، ىذا الأمر يستدعي من ات١ختصتُ في تنمية ات١وارد البشرية حس

 للمورد البشري.

 1بسلوكيات دور إضافي تعود إلذ ت٣موعة من ات١عوقات تشمل: ات١نظمةفي  العاملتُكما أف عدـ مسات٫ة 

 ؛ات١نظمة، فضلب عن عدـ تقوية توجهاتهم الإت٬ابية ت٨و ات١نظمةعدـ إشراؾ العاملتُ في القرارات التي تهم  -
 والرؤساء الذي يؤدي إلذ اللبمبالاة والاغتًاب، وعدـ الرضا والدافعية للعمل؛فقداف الثقة من جانب العاملتُ  -
وعلى  العاملتُوقيمها في التخفيف من ضغوط العمل، فالضغط الشديد يؤثر على كفاءة  نظمةعجز ثقافة ات١ -

 ت٦ا ينعكس على ت٘يز أدائهم؛ ،سلوكياتهم الإضافية الإت٬ابية
للقياـ بسلوكيات غتَ  أمامهموعدـ رضاىم تٕاه وظائفهم يقف عائقا  ،للتعبتَ عن آرائهمعدـ إتاحة الفرصة للعاملتُ  -

 ت٤سوبة؛
العوامل الإدارية التي تتعلق بعدـ الاستقرار الإداري و  ،ات١رتبات ،ىياكل الأجور ،العوامل الاجتماعية والاقتصادية -

 والوظيفي؛

                                                           
سلوك الواطنة التنظيمية وأىميتو في تحسين أداء العاملين دراسة حالة مؤسسة اتصالات الهاتف فريد بن ختو، و  رشيد مناصرية  1

 .224، ص2015، اتٞزائر، 8امعية، العددت٣لة أداء ات١ؤسسات اتٞالنقال موبيليس وحدة ورقلة، 
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التي إف وجدت فإنها تشكل حافزا قويا لسلوكيات ات١واطنة  لتحقيق العدالة التنظيمية ات١نظماتافتقار العديد من  -
 التنظيمية.

فإف كثتَا من الدراسات أظهرت سبلب  ،على الرغم من كثرة ات١عوقات التي تقف حائلب أماـ سلوؾ ات١واطنة التنظيمية
بالعنصر البشري الذي يؤدي عوقات بفاعلية يستدعي الاىتماـ ات١منها من يرى أف معاتٞة  ،عديدة ت١عاتٞة ىذه ات١عوقات

   الذي يشعر في ات١نظمة بفائدتو وأت٫يتو يزداد تٛاسو لبذؿ ات١زيد من اتٞهد من أجلها لعاملفا ،ىذه السلوكيات ات١فيدة
إذا كاف يعمل في جو ودي تظهر فيو اتٟاجة إلذ جهوده بشكل واضح وبالتالر فإف توفتَ ىذا  العاملكما يزداد تٛاس 

 ويشعرىم بالقضايا ات١همة التي تٖيط بهم بشكل تٮلق روح ات١بادرة والتعاوف بينهم العاملتُ،ة يثتَ وعي ات١ناخ في ات١نظم
والبعد عن الرتٝية  ،كما أف التًكيز على إشباع حاجاتهم الارتقائية عن طريق الإثراء الوظيفي وتنوع الواجبات الوظيفية

 .تنظيميةوات١ركزية يساعد في خلق جيل يتسم سلوؾ ات١واطنة ال

 1من العوامل التي تساعد في تعزيز سلوؾ ات١واطنة التنظيمية في ات١نظمة وفي الأفراد نذكر منها ما يلي: 

تشمل ىذه العوامل القناعة بالعمل، والتعهد الفعاؿ، والثقة بالآخرين فالقناعة بالعمل العوامل الشخصية الإيجابية:  -
وتؤثر أيضا في تعريفهم لأعمات٢م وتٕعلهم يعبروف عن الدور الإضافي بأنو  ، ات١عاملبت ات١عرفيةالعاملتُتعكس فهم 

كاف أقدر على تعريفو   العاملضمن الدور الفعلي للوظيفة، أما التعهد الفعاؿ فكلما ارتفع مستوى التعهد الذي تٯر بو 
 ت٪اط سلوكية ت٦يزة.مسؤولياتو وأدواره الإضافية، وأيضا عندما يثق الأفراد بالآخرين يؤدي ذلك للقياـ بأ

تشمل ىذه العوامل قيم العمل، وخصائص العمل، إذ تشتَ قيم العمل إلذ وجود قيم  المدركة: الموقفية العوامل -
تؤدي إلذ وجود علبقات ذات أثر إت٬ابي، أما خصائص  ،مشتًكة تدؿ على منفعة مشتًكة لكل من الأفراد وات١نظمة

فإت٪ا تزيد من الدافعية الداخلية لدى الأفراد وتزيد من  ،التغذية الراجعة ،ليةالعمل وتٓاصة المحفزة منها مثل الاستقلب
 ت٦ارستهم لأت٪اط سلوؾ الدور الإضافي.

تشمل ىذه العوامل تولر ات١نصب في ات١نظمة، وأيضا مستوى العمل ات٢رمي فالأفراد ذوي  عوامل المركز الوظيفي: -
قوي مع ات١نظمة ت٦ا يولد لديهم قيم ومشاعر إت٬ابية تعكس على ات٠دمة الطويلة يصبح لديهم علبقة ضمنية ورابط 

تولر ات١ناصب العليا يؤدي إلذ اتٟافزية ويزيد من إمكانية العمل بشكل فعاؿ،  وكذلك ،أشكاؿ أت٪اط الدور الإضافي
 فضلب عن زيادة اتٟرية فيما يتعلق تٔمارسة أت٪اط سلوكية متنوعة.

 

                                                           
أثر خصائص القيادة الخادمة على سلوكيات المواطنة التنظيمية من خلبل الثقة بالقائد كمتغير وسيط رامي خليل إتٝاعيل فارس،   1

عة الأزىر، غزة، ، جامفي إدارة الأعماؿ رسالة ماجيستتَدراسة ميدانية على ىيئة التمريض في المستشفيات الحكومية بقطاع غزة، 
 .34، ص2018
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 1:ت٫اا ات١نظمة تشجيع سلوكيات ات١واطنة التنظيمية متستطيع من خلبت٢ طريقتتُعلى كما يتفق أغلب الباحثتُ 

  شمل ما يلي:تأولا: الممارسات الرسمية لإدارة الموارد البشرية: 

 الاستقطاب والاختيار: بتحديد الأشخاص ات١ناسبتُ واختيارىم ت١هاـ ات١نظمة ت٬علهم أكثر استعدادا لتقبل ات١واطنة؛ -
ير: عملية تدريب للؤشخاص ات١ناسبتُ الذي جرى اختيارىم مفيد في انتزاع سلوكيات ات١واطنة التدريب والتطو  -

 والعلبقات اتٞيدة والاعتماد على عمل الفريق؛ ،التنظيمية منهم من خلبؿ مراجع التدريب
 تقدنً الأداء والتعويضات والعوائد الإضافية. -

إذ تستطيع ات١نظمات تطوير سلوكيات ات١واطنة التنظيمية عن طريق ثانيا: النظم والإجراءات والاتصالات غير الرسمية: 
 النظم والإجراءات غتَ الرتٝية لديها وذلك من خلبؿ الآتي:

 تطوير ثقافة ات١نظمة التي تؤكد على تٕاوز الواجبات الرتٝية بالنسبة للزبائن والزملبء أو ات١نظمة ذاتها؛ -
دات وتٚاعات عمل تتميز تٔستويات عالية من سلوؾ ات١واطنة وضع العاملوف اتٞدد متى ما كاف ت٦كنا في وح -

 التنظيمية؛
التذكتَ دائما بأف ات١ديرين الذي يتوقعوف من مرؤوسيهم تٕاوز نداء الواجب ت٬ب أف يكونوا مثالا في تطبيق سلوؾ  -

 ات١واطنة؛
 دفعوف لذلك.ات١نظمات التي تزيد الولاء والتضحية من العاملتُ ينبغي أف تتصرؼ بصورة تٕعلهم ين -

شاكل التي تواجو تطبيق سلوؾ ات١واطنة التنظيمية ات١عوقات و ات١أف التغلب على  Karamكما جاء في دراسة 
   2يستدعي اىتماـ ات١نظمات بالنقاط التالية:

لتعزيز قدراتهم للقياـ تٔزيد من السلوكيات الاجتهادية  ،تقوية مهارات التفكتَ والاتصاؿ الشخصي لدى العاملتُ -
 الإضافية؛

سعي القيادات الإدارية للحصوؿ على أحدث ات١علومات ات١تعلقة بتحستُ نشاطات العاملتُ الإضافية، مثل معلومات  -
 عن ظروؼ العمل السيئة وساعات العمل الطويلة؛

للقياـ بسلوكيات  ىمتٞدد للبت٩راط اجتماعيا بات١نظمة، ت٦ا ت٭فز أف يتسم القادة بالوعي في إتاحة الفرصة للعاملتُ ا -
 إبداعية تٖقق للمنظمة النجاح وفاعلية الأداء؛

                                                           
 .12،11ص ص مرجع سبق ذكره،أريج سعيد خليل،   1
سلوك المواطنة التنظيمية لدى موظفي المصارف التجارية دراسة على المصرف التجاري عبد الفتاح عامر الصادؽ الفرجاني،   2

 .178، ص2021، 12العدد ،12، المجلدتونسجامعة الزيتونة،  ت٣لة القرطاس، الوطني سوق الثلبثاء،
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التًكيز على حاجات العاملتُ وتشجيعهم على إبداء آرائهم وتوجهاتهم، حيث أف مشاركة العاملتُ تدفعهم لبذؿ  -
 .ات١زيد من اتٞهود لتحقيق فاعلية الأداء والتميز للمنظمة

 المبحث الثاني: جودة الحياة الوظيفية

لقد أدركت ات١نظمات في العقود الأختَة أف تٖقيق أىدافها يتوقف على مدى اىتمامها بات١وارد البشرية، وإشباع 
من أداء العاملتُ للرفع  توفتَ كل الظروؼ ات١ناسبةحاجاتهم ات١ادية وات١عنوية وتوفتَ ظروؼ العمل ات١ناسبة، وذلك من أجل 

وللتعرؼ  وعليو برز مفهوـ جودة اتٟياة الوظيفية الذي احتل مكانة ىامة في اىتمامات ات١نظمات، أىدافها، وتٖقيق بها
 إعطاء ات٠لفية النظرية لو. ات١صطلح ثممن خلبؿ ىذا ات١بحث إعطاء لمحة تارتٮية لظهور وتطور  يتمعلى ات١فهوـ أكثر 

 الوظيفيةنشأة ومفهوم جودة الحياة المطلب الأول: 

ظهر مفهوـ جودة اتٟياة الوظيفية ليواكب سياسات التغيتَ والتطوير التنظيمي، وليخفف من حالات التوتر والقلق 
التي سادت في الغرب بتُ العاملتُ خوفا من الاستغناء عنهم، أو تٗفيضا للخدمات وات١زايا الاجتماعية ات١قدمة ت٢م، أو 

أت٫ية استخداـ وترشيد أداء ات١وارد البشرية واعتبارىا أحد الاستًاتيجيات الفعالة  تٗفيضا ت١عدلات أجورىم، ومن ثم تعظيم
 في تدعيم التميز التنافسي ت١نظمات الأعماؿ.

التي  جودة اتٟياة الوظيفية وقد حظيت ،أدى التطور في الفكر الإداري إلذ ظهور مفاىيم ومصطلحات عديدة
الدراسات نتائج إت٬ابية نتيجة تطبيق برامج جودة اتٟياة الوظيفية وخاصة في باىتماـ كبتَ من قبل الباحثتُ، كما أظهرت 

لتي انطلقت اتعود جذور دراسة جودة اتٟياة الوظيفية إلذ الفلسفة الإنسانية في علم الإدارة حيث ات١ؤسسات الأمريكية، 
وكانت أفكاره تتجو ت٨و  ،الفرد والبيئة بتًكيزه على (Elton Mayo)مع تيار مدرسة العلبقات الإنسانية للعالد إلتوف مايو 

من إصابات العمل والقضاء على  العاملتُ، ففي الثلبثينات سنت التشريعات تٟماية 1أف الفرد العامل شخص صالح
ظروؼ العمل ات٠طرة ثم تلتها حركة النقابات في ثلبثينات وأربعينات القرف العشرين التي كانت تٔثابة ات٠طوة الأولذ في ىذا 

وفيها تم التًكيز على الأمن الوظيفي والإجراءات القانونية الواجبة في مكاف العمل وات١كاسب الاقتصادية  ،تٕاهالا
 .2للعامل

متغتَ يركز على النتائج كالرضا الوظيفي  اخلبؿ ات٠مسينات والستينات كاف ينظر إلذ جودة اتٟياة الوظيفية بأنه
على أساس مدى ت٧احها في  ات١نظماتتقييم  وجوبوبناء على ذلك تم اقتًاح  ،وتأثتَ العمل على الفرد ،الصحة العقلية

                                                           
تشخيص أبعاد جودة حياة العمل دراسة مسحية لآراء عينة من العاملين في شركة تعبئة غاز المنطقة سجى نذير تٛيد الصراؼ،   1

 .221، ص2018، 108، العدد 24لد العراؽ، المج، بغدادت٣لة العلوـ الاقتصادية والإدارية، جامعة الشمالية في نينوى، 
تصور مقترح لتعزيز المناخ الثقافي للتشارك المعرفي بين أعضاء ىيئة التدريس لتحسين جودة حياة العمل مدت٭ة فخري ت٤مود،   2

 .42، ص2021، 5، العدد 15لد المجوية والنفسية، ت٣لة جامعة الفيوـ للعلوـ التًببالجامعات المصرية، 
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، وشهدت نفس الفتًة تطور نظريات العلبقات الإنسانية من قبل علماء النفس التي 1العامليهتوفتَ جودة اتٟياة الوظيفية 
تٖستُ مكاف العمل لتحقيق فرص إضافة إلذ ت٤اولات  ،أكدت على وجود علبقات إت٬ابية بتُ الروح ات١عنوية والإنتاجية

 .2توظيف متساوية وتٖقيق الإثراء الوظيفي

ت٦ا أدى إلذ  ،كانت فتًة الستينات فتًة مليئة باتٞوانب السلبية في بيئة العمل بسبب التأثتَات التايلورية والفردية
 العاملتُالتي ىي نتيجة الصراع بتُ ات٠طتَة، عدـ ات١ساواة في الأجور  اعدـ الرضا والاغتًاب الوظيفي، بيئة العمل وظروفه

أكثر تأىيلب وكفاءة  لعاملتُلوأصحاب العمل، في سياؽ ذلك ظهرت اتٟاجة إلذ البحث عن كيفية تٞعل اتٟياة الوظيفية 
تكوف قضايا الصحة والسلبمة  عاملتُومن ثم زيادة الإنتاجية، فقد تم تطوير برامج جديدة أين يكوف ىناؾ مشاركة لل

، وفي أواخر الستينات تم تقدنً مصطلح جودة اتٟياة الوظيفية كطريقة 3وتوفتَ ظروؼ عمل أفضل ت٢م ،وسةات١هنية مدر 
، 4في مكاف العمل فرادوطرؽ تٖستُ جودة اتٟياة الوظيفية للؤ ،الصحة والرفاىية العامة فيللتًكيز على آثار التوظيف 

حيث طور إريك  ،مستوى الرضا الوظيفي للعماؿ والذي نشأ مع جنراؿ موتورز وعماؿ السيارات ات١تحدوف لوصف
 .5تريست وزملبؤه تصميمات عمل تهدؼ إلذ تٖستُ تكامل التكنولوجيا مع العماؿ

فهوـ جودة اتٟياة الوظيفية في الولايات ات١تحدة الأمريكية ينصب على ت١في فتًة السبعينات كاف التًكيز الأساسي 
( أف ظهور ىذا ات١فهوـ كاف نتيجة لزيادة Andersonويضيف أندرسوف ) ،ودائأ سن جودةالطرؽ التي تٖو  لعامل،صحة ا

اتٟقبة )السبعينات( بدأ تداوؿ مفهوـ جودة اتٟياة الوظيفية في  تلك، ومنذ 6السلوكيات السلبية في بيئة العمل الأمريكية
اتٟياة الوظيفية لتشمل قدرا أكبر  استتبع ذلك توسيع مبادرات جودةو  ،ت٣اؿ الأتْاث والنشر بالولايات ات١تحدة الأمريكية

وتكافؤ الفرص في العمل ت٦ا يعكس ات١ناخ الاقتصادي والسياسي  ،توفتَ ات١زيد من العمل ات٢ادؼ ،من تقرير مصتَ العماؿ
 .7الذي شجع على اتٗاذ مثل ىذه ات١بادرات في أي مكاف تم استدعاء حركة جودة اتٟياة الوظيفية

وموظفي اتٟكومة  ،قادة النقابات ،العلماء ،موعة واسعة من الباحثتُكانت ت٣  (1974-1969)بتُ عامي 
حيث قامت وزارة الصحة والتعليم والرعاية  ،مهتمتُ بكيفية تٖستُ جودة حياة الفرد من خلبؿ ات٠برة في العمل
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يكا في الوقت نفسو ت٦ا أدى إلذ نشر العمل في أمر  ،الاجتماعية في الولايات ات١تحدة الأمريكية بدراسة حوؿ ىذه القضية
وبناء عليو تم إنشاء تٞنة إنتاجية فيديرالية  ،شجع ضغط التضخم اتٟكومة الأمريكية على معاتٞة بعض ىذه القضايا

والتي تم إجراؤىا بشكل مشتًؾ من قبل برنامج جودة العمل  ،رعت العديد من تٕارب جودة اتٟياة الوظيفية لإدارة العمل
 .1طتٍ تٞودة العمل الذي تم تطويره حديثاتّامعة ميشيغاف وات١ركز الو 

وكانت ذروة ىذه  ،كانت أوائل السبعينات فتًة خصبة للبحث وت٤اولات توضيح تعريف جودة اتٟياة الوظيفية
نيويورؾ، فكاف من نتائج ىذا ات١ؤت٘ر  Arden Houseفي  1972سبتمبر  29إلذ  24الطفرة ات١ؤت٘ر الدولر تٞودة العمل من 

الاعتًاؼ بضرورة تنسيق اتٞهود من قبل الباحثتُ وات١نظمات ات١عنية من أجل بناء ت٣موعة متينة في أتْاث جودة اتٟياة 
ببرامج  General Motors  United Auto Workersناؿ ات١فهوـ اىتماما كبتَا بعد أف قامت مؤسسات و ، 2الوظيفية

 .3ح العمللتحستُ وإصلب

 ،في أواخر السبعينات من القرف العشرين تعثرت برامج جودة اتٟياة الوظيفية في ت٥تلف ات١نظمات وقل الاىتماـ بها
ويرجع ذلك إلذ عوامل عديدة كزيادة معدلات التضخم الاقتصادي وزيادة أزمة الطاقة، الأمر الذي جعل الشركات 

وتنزعج من فواتتَ الطاقة ات١رتفعة  ،وات١ؤسسات الصناعية في الولايات ات١تحدة الأمريكية تتمسك بالقوانتُ الفيديرالية
 تلكاد حجم الاندماج بتُ الشركات خلبؿ وز ارجية للشركات الأمريكية التكاليف، ىذا بالإضافة إلذ زيادة ات١نافسة ات٠

الاىتماـ برضا العماؿ عن وظائفهم وحياتهم الوظيفية، وكل ذلك جعل برامج جودة اتٟياة  ت٦ا أدى إلذ ات٩فاض ،الفتًة
  .4الوظيفية تتًاجع من حيث الأت٫ية ات١عطاة ت٢ا

وشرعت في تطبيق برامج جودة اتٟياة  ،خرى إلذ الاىتماـ بالعاملتُفي منتصف الثمانينات عادت ات١ؤسسات مرة أ
وكرد  ،الوظيفية كاستجابة للتشريعات التي ظهرت في الولايات ات١تحدة الأمريكية التي مهدت إلذ تقدنً تٛاية أكبر للؤجراء

                                                           
1
 Subburethina Bharathi et al, Quality of Work life: Perception of College Teachers, MPRA Paper, N)27868(, 2011, 

P3.  
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 .27،28ص ، ص2014جامعة ت٤مد الصديق بن ت٭تِ جيجل، اتٞزائر، ، ات١وارد البشرية
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ة، وتٯكن تلخيص ىذه فعل للنجاحات التي حققتها بعض الأنظمة الإدارية في كل من الياباف وبعض الدوؿ الأوروبي
 1:الأسباب بشكل مفصل أكثر في النقاط التالية

 ضعف ات١وقف التنافسي للمؤسسات الأمريكية على ات١ستوى الدولر خاصة أماـ قوة ات١ؤسسات اليابانية؛ -
 زيادة عبء القوانتُ الفيديرالية في أمريكا؛ -
 ات٩فاض تكلفة العمالة في الدوؿ ات١نافسة للبقتصاد الأمريكي؛ -
 ات٩فاض ولاء العاملتُ في أمريكا أكثر بكثتَ من غتَه من الدوؿ الأوروبية. -

 2لؤسباب التالية:لذلك و  ،اـ ببرامج جودة اتٟياة الوظيفيةتْلوؿ التسعينات من القرف العشرين تزايد الاىتم

لتًشيد التكاليف وتعظيم زيادة الاتٕاه في ات١ؤسسات الأمريكية والأوروبية ت٨و الاستغناء عن العمالة، وتٗفيض حجمها  -
 القدرة على ات١نافسة الدولية؛

 والتًكيز على العميل الداخلي وات٠ارجي معا؛ ،التطورات الاستًاتيجية في ت٣اؿ إدارة مؤسسات الأعماؿ -
وات١ستثمر وتٚيع  ،صاحب العمل ،العامل ،العميل يشملانتشار مفهوـ إدارة اتٞودة الشاملة على نطاؽ واسع  -

 ى؛اتٞوانب الأخر 
 النظر إليها كأحد الاستًاتيجيات التنافسية؛بوإكسابها مهارات متنوعة  ،زيادة اتٟاجة إلذ إعادة ىندسة ات١وارد البشرية -
 ،النظر إلذ ات١وارد البشرية كأحد العوامل المحددة للنجاح في ات١ؤسسات اليابانية نتيجة سياسات التوظيف الدائم -

 من اتٟياة الوظيفية. حلقات اتٞودة كجزءو  ،التدريب ،التعليم

ؼ أفضل في حياة العمل جذب اىتماـ الباحثتُ من ت٥تلف التخصصات للبحث عن طرؽ لإنشاء ظرو  كل ىذا
 .3همنهاكاوتٖستُ مستوى الرضا الوظيفي واتٟد من خطر  ،في العمل هملرفع مستوى أدائ العاملتُ بهدؼ تشجيع

رغم كثرة تداوؿ مصطلح جودة اتٟياة الوظيفية اليوـ من قبل ات١مارستُ والأكادتٯيتُ، إلا أف ات١فهوـ يبقى غتَ 
وإف كاف مضمونها واحد يصب في تٖستُ بيئة العمل وحياة العاملتُ  ،هناؾ عدة تعاريف تناولتو من زوايا ت٥تلفةفموحد 

 كر منها ما يلي:ذ فيها، وفيما يلي ت٣موعة من التعاريف ات١قدمة تٞودة اتٟياة الوظيفية ون
                                                           

دور جودة حياة العمل في تنمية الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية: دراسة ميدانية لعينة من مؤسسات سليمة بوتاعة،   1
، اتٞزائر، 3، جامعة اتٞزائر ات١وارد البشريةفي علوـ التسيتَ، تٗصص إدارة  ، أطروحة دكتوراهانتاج الكهرباء على مستوى الشرق الجزائري

 .21، ص2019
 .22، ص2008، مطبعة العشرى، الإسكندرية، ، جودة حياة العمل في منظمات الأعمال المصريةسيد ت٤مد جاد الرب  2
التدريس في جامعة أم مستوى جودة حياة العمل لدى أعضاء ىيئة رامي إبراىيم بن عبد الرتٛاف الشقراف، و تٝتَة مرشد اتٟربي   3

 .226،227ص ، ص2018 ،102س، العدد، ت٣لة العربية في التًبية وعلم النفالقرى
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جودة اتٟياة الوظيفية عبارة عن عملية ت٭صل من خلبت٢ا موظفو ات١ؤسسات وأصحاب ات١صلحة على نظرة ثاقبة 
وتٛاية الرفاىية الشاملة  ،والفعالية التنظيمية في وقت واحد لعاملتُبشكل أفضل لتحستُ جودة حياة ا حوؿ كيفية العمل

 .1بدلا من التًكيز فقط على ات١يزة ات١تعلقة بالوظيفة عامل،لل

لديهم القدرة على  ،تشتَ إلذ أف الأفراد ىم أكثر ات١صادر أت٫ية في ات١نظمة فلسفة تتكوف من عدد من ات١بادئ 
وتتضمن اتٞوانب الآتية )ات١همة ات١طلوبة، بيئة العمل  ،مل الإسهامات القيمة واتٞيدة داخل ات١نظمة لتحقيق أىدافهاع

تٖدد و  ،2العلبقة بتُ حياة العاملتُ بالوظيفة وحياتهم ات٠اصة(و  ،البيئة الاجتماعية داخل ات١نظمة، النظاـ الإداري  ات١ادية
ا إليها البعد الإنساني تسهم تٔجملو في الرضا العاـ وتوافق الأداء مع ات١ستوى الفردي مضاف ،العلبقة بتُ العامل وبيئتو

 .3وعلى مستوى ات١نظمة ككل

جودة اتٟياة الوظيفية بأنها تلك العملية ات٢ادفة إلذ فتعرؼ  (ASTD)أما اتٞمعية الأمريكية للتدريب والتطوير 
بهدؼ  ،وات١شاركة في تشكيل بيئة ت١نظمة وأساليبها ونتائجها ،ات١نظمة على تٚيع ات١ستويات من العمل بنشاط فرادت٘كتُ أ

 .4عاملتُوتٖستُ نوعية اتٟياة في العمل لل ،تٖقيق ات٢دفتُ ات١زدوجتُ ات١تمثلتُ في تعزيز فعالية ات١نظمات

تٗلق شعور  ،التنظيمو  ،لعملا ،ووسيلة للتفكتَ ،كما تعد برنامج شامل يعمل على تٖستُ اتٟياة الوظيفية للفرد
ؤثر على الإنتاجية والفعالية ت عن طريق الأجور وات١كافآت، الأمن الوظيفي وفرص النمو من الالتزاـ والرضا الوظيفي

 .5التنظيمية

 6من خلبؿ التعاريف السابقة الذكر نتوصل إلذ أف جودة اتٟياة الوظيفية ما ىي إلا:

إلا أف عبئا كبتَا منها يقع  ،تتشارؾ في إحداثها وتنفيذىا الإدارات ات١وجودة داخل ات١نظمة تٚيعهاعمليات متكاملة  -
 على عاتق إدارة ات١وارد البشرية؛
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وتساعد على تنفيذىا  ،عمليات ت٥ططة سواء في الأجل القصتَ أو الطويل تتماشى مع استًاتيجيات ات١نظمة تعضدىا -
 وبالتالر فهي عمليات مستمرة وليست مؤقتة؛

 عمليات تشمل اتٞوانب ات١ادية وات١عنوية تٚيعها للعاملتُ؛ -
 تٖقق التوازف بتُ اتٟياة الوظيفية واتٟياة الشخصية للعاملتُ؛ -
 لاستًاتيجية للمنظمة.تساىم في تٖقيق الأىداؼ او  ،تضمن تٖقيق أىداؼ العاملتُ ومصاتٟهم وأىداؼ إدارة ات١نظمة -

 ىناؾ العديد من الأسباب التي تدفع ات١نظمات بشكل عاـ إلذ الاىتماـ تّودة اتٟياة الوظيفية من بينها:

 فيها النظر تٞميع العاملتُو واللوف،  ،الدين ،اتٞنسية ،النوع ،التنوع في ات١وارد البشرية داخل ات١نظمات من ناحية السن -
 أنهم أصحاب احتياجات متميزة دوف ت٘ييز أو تٖيز؛

جعل العاملوف يقوموف تٔهاـ وظيفية أكثر الأمر الذي تسبب عنو  ،التحوؿ الاقتصادي وات١نافسة التي أتت بها العوت١ة -
 زيادة توترىم نتيجة مطالبتهم بالعمل ساعات كثتَة دوف عائد مناسب أو دوف مقابل؛

وفي نفس الوقت صناعة اتٟدود الفاصلة بتُ  ،د على التوسع في متطلبات العملالتقدـ التكنولوجي الذي ساع -
 الاحتياجات الوظيفية والاحتياجات الشخصية؛

التغيتَ الذي طرأ على إعادة تصميم الوظائف والتقدـ في ات١ستقبل الوظيفي ت٦ا أثر جذريا على العلبقات الاجتماعية  -
  .1والوظيفية بتُ العاملتُ

 مستقر وزبوف دائم في ات١نظمة؛ عاملاتٟرص على خلق  -
 للوظيفة سواء أكاف جسميا أـ نفسيا؛ العاملتُمشاكل ترؾ  -
 التًكيز على الإنتاجية والعوامل الاجتماعية والإنسانية في بيئة العمل؛ -
أكثر تعليما ووعيا ت٦ا حدا بو للتطلع ت٨و تٖقيق ذاتو واتٟصوؿ  عاملحيث أصبح ال لعاملتُ،تطور احتياجات وطموح ا -

 .2على أقصى ات١كتسبات في وظيفتو وليس ت٣رد كسب قوتو من أجل ات١عيشة

أف الاىتماـ الذي حظيت بو جودة اتٟياة الوظيفية يعود إلذ الدافع الذي تنوع ما  Mullins (1996)كما يرى 
 1بتُ:

                                                           
لة الإدارة التًبوية، ، ت٣تحسين جودة الحياة الوظيفية لقادة مدارس التعليم العام بمصر آليات مقترحةعزة جلبؿ مصطفى نصر،   1

 .35، ص2020 ،26العدد
السعودي وقياس أثرىا على أداء  كيفية تحسين جودة الحياة الوظيفية بالقطاع الحكوميعبد الوىاب بن شباب بن شميلبف،   2

 .216، ص2019، 2، العدد39جامعة الدوؿ العربية، ات١ملكة العربية السعودية، المجلد ، المجلة العربية للئدارة،العاملين
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جودة وتغيتَ القيم الاجتماعية وتوقعات أوسع من تطبيق  ،الاعتًاؼ بات١عايتَ التعلمية الأوسعدوافع أخلبقية تقوـ على  -
 وإدارتها؛ ،عمل ات١نظمات ،الأداء ،اتٟياة الوظيفية مثل تٖقيق الرضا ات١ستند من العمل

لى ات١نافسة من حيث واتٟاجة إلذ القدرة ع ،دوافع من خلبؿ ات١مارسات العملية اتٞيدة وات١صلحة الذاتية ات١ستنتَة -
وعدـ الرضا والعقبات الأخرى أماـ  لعاملتُالتكلفة وت٤اولات التغلب على مستويات عالية من التغيب ودوراف ا

 البحث عن تٖستُ الأداء التنظيمي.

إف جودة اتٟياة الوظيفية تكتسب أت٫يتها كونها استًاتيجية متكاملة تٯكن أف تعود بالنفع على ات١نظمة من خلبؿ 
 2ات٫تها في:مس

 بطريقة عادلة وداعمة؛ لعاملتُمعاملة ا -
 تٖستُ جاذبية العمل نفسو بدلا من تٖستُ شروط ظروؼ العمل؛ -
 غرس مشاعر الأمن وات١ساواة والفخر والدتٯقراطية الداخلية وات١لكية والاستقلبلية وات١سؤولية وات١رونة؛ -
 للمشاركة في القرارات التي تؤثر عليهم وت٘كينهم من متابعة مهامهم؛ عاملتُإتاحة فرص لل -
وإثراء الوظائف )مرونة أكبر في ات١هاـ الرأسية( تٔا في  ،زيادة مستويات توسيع الوظائف )مرونة أكثر في ات١هاـ الأفقية( -

 ريوف.والإشرافيوف أو الإدا عاملوفيدة التي كاف يضطلع بها سابقا الذلك تولر مسؤوليات جد

 كما تكمن أت٫ية جودة اتٟياة الوظيفية في النقاط التالية:

 ؛3والاحتفاظ بهم لعاملتُتعزيز صورة ات١نظمة في جذب ا -
وزيادة الفعالية التنظيمية بشكل أساسي من منظور صاحب  لعاملتٖستُ ظروؼ العمل بشكل أساسي من منظور ا -

 ؛4العمل
خلبؿ تطوير مناخ لعلبقات عمل أكثر إنتاجية وتسوية عديد من ات١ظالد تٗفيض الصراعات بتُ العاملتُ والإدارة من  -

 ؛1الكامنة من خلبؿ بيئة عمل مساعدة على حل ات١شكلبت

                                                                                                                                                                                                 
دور جودة حياة العمل في العلبقة بين رأس المال النفسي ومستوى الالتزام التنظيمي لدى أعضاء ت٤مد سيد علي أبو سيف،   1
، 4، العدد1، المجلة الدولية للبحوث في العلوـ التًبوية، المجلدة التدريس بكلية التربية في جامعة الطائف بالمملكة العربية السعوديةىيئ

 .135، ص2018
2
 Shefali Srivastava, Rooma Kanpur, A Study on Quality of Work Life: Key Elements & It's Implications, IOSR 

Journal of Business and Management, Vol(16), No(3), 2014, P54. 
3
 Selahattin Kanten, Omer Sadullah, An Empirical Research On Relationship  Quality of Work Life and Work 

Engagement, Procedia Social and Behavioral Sciences, No(62), 2012, P360. 
4
 Dev Raj Adhikari, Dhruba Kumar Gautam, Labor Legislations For Improving Quality of Work Life in Nepal, 

International Journal of Law and Management, Vol(52), No(1), 2010, P41. 
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 ؛2استثمار أفضل وأػمثل للموارد البشرية في ات١ؤسسة -
ت تصميم أنظمة أجور ومكافآت تٕعل العاملتُ أكثر رضا عن عملهم وتٖستُ بيئة العمل من خلبؿ تقليل ساعا -

 .3العمل واتٟفاظ على سلبمة العاملتُ بات١نظمة

إضافة إلذ إدراؾ  ،قوة جذب للموارد البشرية فائقة النوعية من الناحية ات١هارية وات١عرفية جودة اتٟياة الوظيفية تشكل
إحداث التوازف والانسجاـ بتُ اتٟياة الوظيفية للؤفراد  فات١نظمة ت٢ذه الأىداؼ تٯكن أف يزيد من ولاء أفرادىا العاملتُ، 

حاجاتهم الشخصية يؤدي إلذ زيادة الالتزاـ التنظيمي، لذا فإف فاعلية جودة اتٟياة الوظيفية تساىم في زيادة فعالية و 
 وتٯكن توضيح ذلك بالشكل التالر:، ات١نظمة والعكس صحيح

 فاعلية جودة الحياة الوظيفية والفاعلية التنظيمية(: العلبقة التبادلية بين 2الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 .14، ص2009، الإسكندرية، العشرىمطبعة ، جودة الحياة الوظيفية: مفاىيم أساسيةسيد ت٤مد جاد الرب،  :المصدر

                                                                                                                                                                                                 
ن جودة الحياة ، الممارسات الاستراتيجية والمهارات الفكرية للقيادات الجامعية ودورىا في تحسيخليل اتٝاعيل إبراىيم ماضي   1

، 5، العدد2ت٣لة جامعة القدس ات١فتوحة للؤتْاث والدراسات الإدارية والاقتصادية، المجلد الوظيفية للعاملين في الجامعة الإسلبمية،
 .117، ص2016

توزيع أثر أخلبقيات العمل في تحسين جودة حياة العمل: دراسة استطلبعية لآراء العاملين في مؤسسة ات١هدي ىجالة يوسف،   2
 .288، ص2020، 4، العدد6ت الأعماؿ، المجلد، ت٣لة الريادة لاقتصادياالكهرباء والغاز فرع البليدة

جودة الحياة الوظيفية وأثرىا في تنمية السلوك الإبداعي لدى الموارد البشرية: دراسة ميدانية وردة قرميطي، و ت٠ضر بن أتٛد   3
 .434، ص2021، 1، العدد13اث المجلة العربية في العلوـ الإنسانية والاجتماعية، المجلد، ت٣لة دراسات وأتْباتصالات الجزائر بالجلفة

 فاعلية جودة الحياة الوظيفية

 رضا العاملين

 الفاعلية التنظيمية

 العملبء البيئة الخارجية أصحاب رأس المال
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في  إلذ تٖقيق تٚلة من الأىداؼ، تٯكن حصرىا فهوـ جودة اتٟياة الوظيفيةت١ هامن خلبؿ تبني اتات١نظم تهدؼ
 1النقاط التالية:

 العاملتُ؛بناء علبقات تسعى لزيادة أواصر التكاتف بتُ  -
 الوظيفية؛إت٬اد بيئة عمل آمنة وظيفيا من خلبؿ الاىتماـ تّودة اتٟياة  -
 ؛العاملتُتطوير ات١ناخ التنظيمي في ات١نظمة لتقليل الصراعات بتُ  -
 للعاملتُ؛إعادة ىيكلة الأنشطة في ات١ؤسسة ليصبح العمل أكثر رضا  -
 تقليد العماؿ لوظائف تتناسب مع ات١ؤىلبت العلمية والعملية وتنمية ومواكبة ات٠برات والقدرات ت٢م؛ -
 .اسية والأمنية والاجتماعية وحاجات ات١كانة والتقدير وتٖقيق الذاتإشباع اتٟاجات الإنسانية الأس -

 2كما تٯكن تصنيف أىداؼ جودة اتٟياة الوظيفية إلذ نوعتُ ت٫ا:

وتزيد من ات١شاركة الفعالة التي بدورىا تزيد  ،تكمن في أف يكوف العمل أكثر جاذبية وفائدة للعماؿ الأىداف الفردية: -
 من فعالية ات١نظمة واتٟد من السلوؾ السلبي والعدواني.

ت١واكبة التغتَات ه وتتمثل في إعداد ،تساعد ات١نظمة على تٖقيق أىدافها من خلبؿ فعالية الفردالأىداف التنظيمية:  -
ذوي ات٠برة الذين ت٭تاجوف إلذ أداء عمل  عاملتُفة وات١هارات للونقل ات١عر  ،السريعة في العمل ت١واجهة اتٟاضر وات١ستقبل

 .أفضل للوظيفة

 مقاربات جودة الحياة الوظيفية: المطلب الثاني

الأولذ ف، ا تٖاوؿ التًكيز على جوانب معينةيرتكز مفهوـ جودة اتٟياة الوظيفية على أساس مدرستتُ كل منه
أما الثانية فتقوـ على أساس  ،البشرية التي تؤكد على إرضاء حاجات الأفرادتدرسها على أساس مقاربة مدرسة ات١وارد 

وإف كاف تعريف جودة اتٟياة الوظيفية تٮتلف من  ىالتقنية، وسنحاوؿ التطرؽ إلذ كل منها على حد -ات١قاربة النفس
 دولة إلذ أخرى حسب موروثها الثقافي والتارتٮي.

 

 
                                                           

، ت٣لة جامعة القدس جودة حياة العمل وعلبقتها بالولاء العاطفي لدى موظفي الوزارات الفلسطينيةإتٝاعيل شبلي مرشد السويطي،   1
 .133، ص2017 ،8، العدد2لاقتصادية، المجلدات١فتوحة للبحوث الإدارية وا

أثر تخطيط المسار الوظيفي على جودة حياة العمل: دراسة تطبيقية على العاملين الإداريين رمضاف ت٤مود عبد السلبـ وآخروف،   2
 .208، ص2019، 7، ت٣لة الدراسات التجارية ات١عاصرة، العددبجامعات وسط الدلتا
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 اتجاه مدرسة الموارد البشرية أولا:

الفرد في ات١نظمة  الذي يلعبو دورالعلى و  ،على ضرورة اشباع اتٟاجات الداخلية وات٠ارجية للفرد ىذا الاتٕاهيركز 
أكثر ارتياحا، وأف فلسفة الإدارة تؤكد على الرغبة في  و( على ت٨و ت٬علإلخ)ات١شاركة في اتٗاذ القرارات، الاستقلبلية...

وحرية التعبتَ لدى العماؿ  ،عن طريق تبادؿ ات١علومات بتُ ت٥تلف ات١ستوياتالانتماء إلذ اتٞماعة والانضماـ إليها 
لذلك والتأكيد على اتٞانب الاجتماعي والنفسي من أجل هود وبذؿ اتٞ ،والتعرؼ على الصراعات وحلها بشكل سريع

 .1تثمتُ التمثيلبت الذىنية ات١فيدة للشعور بالانتماء

 ،جودة اتٟياة الوظيفية ىي الاعتًاؼ بالمجهودأف الفلسفة الأساسية وراء ب George Sanderson (1978) أكد
العماؿ تٯضوف جل أوقات حياتهم في العمل ف ،وأف القيم الإنسانية متًكزة في الوسط ات١هتٍ أيضا التي ىي غاية للجميع

ويتطلعوف إلذ التعبتَ عن  ينتظروف أكثر من التعويض ات١ادي موأنه ،من أجل النجاح في حياتهم الشخصية خارج العمل
 ،وإشباع اتٟاجات وتقدير الذات وتنشيط الفرد بإشراكو بشكل واسع في اتٗاذ القرار ،2آرائهم وأحكامهم والاعتًاؼ بهم

وىذا ما تٯنحو تصرفا  ،ت٦ا يضفي ت٣موعة من ات١سؤوليات الفردية واتٞماعية داخل ات١نظمة وفي تسيتَ ات١نصب ات١وكل إليو
 .3ب العمل من خلبؿ الاقتًاحات والأحكاـ الفردية التي تفضي إلذ إثراء ات١هنة والتطور ات١عرفيواسعا في منص

الاجتماعية –المقاربة التقنية  ثانيا:  

مع  ،أنو من الواجب أف يراعي ىذا ات١فهوـ أي جودة اتٟياة الوظيفية العماؿ وت٤يطهم العاـ ىذه ات١قاربة ترى
بعض ف  والذي يسمى بالنسق القيمي الاجتماعي ،إعطاء أت٫ية ت١نظمات العمل وإلذ اتٞانب الإنساني إف كاف مهملب

تعديل النسق   الباحثتُ يروف ضرورة مراعاة جودة اتٟياة الوظيفية إعادة بناء ت٪وذج وطرؽ العمل، التكيف التكنولوجي
مع ات١فهوـ الذي وىذا يتفق ، 4 الوسط ات١هتٍ ت٦ا يتيح ت٢م مسؤوليات كبرىالتنظيمي ومراعاة ات١شاركة الواسعة للعماؿ في

والذي يأخذ في ،  Gestalt( حوؿ تٖستُ جودة حياة العمل على النحو اتٞشطلتي 1980)Sirinivasا أتى بو ستَينيف
اتٟسباف العوامل الاجتماعية والتكنولوجية التي لا تتحقق إلا بإشراؾ العنصر البشري فيها، وعلى حسب ىذا النموذج 

 ،في العامل البشري ات١مثلفإف فعالية الأداء تتحقق باتٖاد اتٞانب الاجتماعي والتقتٍ لكل منظمة، فاتٞانب الاجتماعي 

                                                           
الثقافة التنظيمية لدة موظفي القطاع الصحي: دراسة ميدانية بالمؤسسة  جودة حياة العمل وأثرىا في تنميةعبد الكرنً بن خالد،   1

 .27، ص2017، اتٞزائر، 2، جامعة وىراففي علم النفس العمل والتنظيم ، أطروحة دكتوراهالاستشفائية العمومية بولاية أدرار
 .27ص ،، مرجع سبق ذكرهعبد الكرنً بن خالد 2
، ت٣لة العلوـ الإنسانية والاجتماعية فلسفة إدارة جودة الحياة الوظيفية في المجال المهني ،مباركي بوحفصو عبد الكرنً بن خاد   3

 .121، ص2015، 20العدد
، 2018، 8، ت٣لة ىتَودوت، العددجودة الحياة الوظيفية ودورىا في تنمية الاستغراق الوظيفيزوينة بوساؽ، و عتيقة حرايرية   4
 .204ص
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ندماج الفرد وا ،ات١سؤوليات أنظمة التقونً والتقييم، ميكانيزمات التكيف ،السلطة ،تصالاتنظاـ الا ،الأدوار العلبقات
 .1الإجراءات، التجهيزات، البرامج، واتٟواسيب الذي تٮصأما اتٞانب التقتٍ ، داخل التنظيم

التعايش داخلها حيث أف تستند معايتَ جودة اتٟياة الوظيفية إلذ إعادة تنظيم العمل وات١نظمة بهدؼ تٖستُ عملية 
التي تؤدي إلذ العدالة  ،الفعالية تقتضي استعماؿ وتٕريب عدة جوانب خاصة بات١نظمة لأىداؼ متعددة الأبعاد

وجعل العماؿ يتحكموف في  ،تسيتَ وإدارة ات١شاكل في العمل ،التشجيع على التشاور ،والدتٯقراطية في الوسط ات١هتٍ
 .2بيئتهم ات١هنية

مفهوـ جودة اتٟياة الوظيفية فن الاتٕاىتُ أنهما مكملتُ لبعضها البعض إذا كانا مندت٣تُ، يلبحظ حوؿ ىذي
فات٢دؼ العاـ من جودة اتٟياة الوظيفية  ،أت٪اط التسيتَ والتنظيم ،التقنيات ،شمل وتغطي تٚيع العوامل ات١تمثلة في البرامجي

ا يتيح للئدارة الاستغلبؿ الأمثل ت١ؤىلبت وقدرات ت٦ ،ىو التحقق من أف ات١نظمات وستَورتها تستَ على ت٨و صحيح
 .3ت٦ا يؤثر على فعالية ات١نظمة والإنتاج ،الأفراد على ت٨و يصبح فيو العامل أكثر حيوية وإرضاء تٟاجاتو

 أبعاد جودة الحياة الوظيفية المطلب الثالث:

  Ivancevich et Skimmerكل من  اختلف الكتاب والباحثوف في تٖديد أبعاد جودة اتٟياة الوظيفية، حيث اعتبر
بأف جودة اتٟياة الوظيفية تتحقق بتوفتَ ت٣موعة من الأبعاد مثل: تعويضات عادلة وكافية، ظروؼ عمل صحية وآمنة، 

، الأمن الوظيفي، مرونة ات١هاـ الوظيفية، جداوؿ العمل، وكذا التعاوف بتُ اتٖاديات العمالية فرص تطوير القدرات
عوامل أخرى تٞودة اتٟياة الوظيفية كالتمسك بقوانتُ العمل، التوازف بتُ اتٟياة والعمل،  Walton وات١نظمة، كما أضاؼ

علبوة على العلبقات الاجتماعية في العمل، كما يوجد من اعتمد متغتَات أخرى كالرضا الوظيفي، الالتزاـ والاستقرار 
 Pabalo et Suryanarayansبعد ات١شاركة في اتٗاذ القرارات وات١كاسب، فيما قسم كل من  Cahanamaات١هتٍ، وأضاؼ 

أبعاد جودة اتٟياة الوظيفية إلذ ت٣موعتتُ ت٫ا: الأولذ ىي أبعاد كلبسيكية وتشمل ظروؼ العمل ات١ادية، رفاىية ودعم  
ئة عمل صحية وآمنة، ات١شاركة في اتٗاذ القرارات، العاملتُ، وعوامل وظيفية ومالية، أما الثانية فهي أبعاد عصرية تشمل بي

                                                           
واقع جودة حياة العمل بمؤسسات التعليم الثانوي كما يدركو الأساتذة: دراسة على عينة من ت٤مد اتٞومي، و عماد لبسيس    1

، أعماؿ ات١لتقى الوطتٍ الأوؿ جودة اتٟياة والتنمية ات١ستدامة في اتٞزائر الابعاد مؤسسات التعليم الثانوي بمنطقة تقرت الجزائر
 .109، ص2020فيفري  5-4والتحديات، 

 .122، صمرجع سبق ذكرهمباركي بوحفص، و عبد الكرنً بن خالد   2
 .30، صمرجع سبق ذكرهعبد الكرنً بن خالد،   3
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ات١فاوضة اتٞماعية بتُ الاتٖادات والإدارة، إضافة إلذ دوائر اتٞودة، العدالة التنظيمية، والتوازف بتُ اتٟياة العملية 
 .1والشخصية

 أما في ىذه الدراسة فسيتم اتباع التقسيم التالر لأبعاد جودة اتٟياة الوظيفية:

 التمكتُ؛ و  ،تشمل كل من الثقافة التنظيمية، تصميم العمل، تطوير ات١سار الوظيفي التنظيمية: الأبعاد -
 تشمل كل من الأجور، والصحة والسلبمة ات١هنية؛ المادية: الأبعاد -
 والعلبقات الإنسانية. ،تشمل كل من ات١سؤولية الاجتماعية، التوازف بتُ اتٟياة والعمل الاجتماعية: الأبعاد -

 التنظيمية الأبعادأولا: 

إف ات١نظمات ات١عاصرة تسعى جاىدة إلذ التحستُ ات١ستمر لبيئة العمل ات١رتبطة بها من خلبؿ العمل ات١ستمر على 
  تشمل بيئة العمل التنظيمية عدة جوانب وأبعاد من بينها: الثقافة التنظيميةو توافرىا بات١واصفات والشروط النوعية، 

 ه الأبعاد كل على حدى بشكل مفصل.التمكتُ، وسيتم فيما يلي شرح ىذو  ،تصميم العمل تطوير ات١سار الوظيفي

 الثقافة التنظيمية أ.

بعد أف كاف  ،لقد ساىم ظهور ات١درسة الكلبسيكية في الإدارة في بروز مفهوـ ثقافة ات١نظمة وزيادة الاىتماـ بها
ىذا ات١فهوـ منسيا في دراسة ات١نظمات، فلقد أظهرت البحوث والدراسات أنو كما كاف للفرد ثقافة وللجماعة ثقافة 
وللمجتمع ثقافة فإف للمنظمات ثقافة أيضا يطلق عليها الثقافة التنظيمية أو ثقافة ات١نظمة أو حضارة ات١نظمة، وتعرؼ 

ات١شاعر السائدة بتُ العاملتُ في و  ،الرموز ،العادات والتقاليد ، الأعراؼ ،القيم ،لوؾالس ،بأنها ت٪ط أو طريقة التفكتَ
، وىي تلك الفعاليات التي تٖصل في اتٞماعة 2ات١نظمة تؤثر على اتٕاىاتهم وسلوكهم وأدائهم للؤعماؿ ات١طلوبة منهم

، فالثقافة 3وغالبا ما تكوف غتَ منظورةلتكوين شخصية أعضائها وتؤثر في سلوكهم وتٖصل ىذه الفعاليات في ات١نظمة 
فهي   ،فهي شيء لا يشاىد ولا ت٭س ولكنو حاضر يتواجد بكل مكاف ،تٔثابة البيئة الإنسانية التي يؤدي الفرد عملو فيها

                                                           
جودة حياة العمل وأثرىا على الأداء الوظيفي للعاملين في المنظمات غير الحكومية في قطاع أسامة زياد يوسف البلبيسي،    1

 .8، ص2012اتٞامعة الاسلبمية، فلسطتُ، جيستتَ في إدارة الأعماؿ، ا، رسالة مغزة
، إيتًاؾ للطباعة والنشر 1، طتنمية مهارات بناء وتدعيم الولاء المؤسسي لدى العاملين داخل المنظمةمدحت ت٤مد أبو النصر،   2

 .24، ص2005والتوزيع، القاىرة، 
 .146، ص2013والتوزيع، عماف،  ، إثراء للنشر1، طإدارة التغيير والتطويرناصر ت٤مد سعود جرادات وآخروف،   3
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 نظماتعن باقي ات١نظمة ت٣موعة من ات١زايا التي ت٘يز ات١ على تشملو ، 1كات٢واء ت٭يط بكل شيء في ات١نظمة ويؤثر فيو
 .2ات١نظمةوأثر كبتَ على سلوؾ الأفراد في  ،صفة الاستمرارية النسبية ت٢االأخرى 

كن القوؿ بأف الثقافة التنظيمية ىي منظومة مشتًكة من القيم والأساليب ات١تعلقة باتٞوانب الإنسانية لدى أفراد تٯ
أىم بذلك تعتبر ل ،ىا على سلوكو التنظيميتأثتَ و تقوـ بتحديد طبيعة معايتَ السلوؾ الإنساني داخل بيئة العمل  ،ات١نظمة

 .3ات١كونات ات١عنوية والفكرية داخل منظمات الأعماؿ

تنامى الاىتماـ بالثقافة التنظيمية ت١ا ت٢ا من تأثتَ فعاؿ على أداء الأفراد والأداء الكلي للمنظمة، وتٯكن إبراز ىذه 
 4الأت٫ية في النقاط التالية:

 ؛مةتنمي الإحساس والانتماء للمنظ -
 تساعد على إت٬اد نظاـ فعاؿ للرقابة على اتٕاىات وسلوكيات الأفراد؛ -
 بها؛ لعاملتُتٕعل ات١نظمة متًابطة ومنسجمة من خلبؿ ترابط وانسجاـ ا -
 تساىم في وضوح رسالة ات١نظمة والتي تعتبر مفتاح رئيسي للكفاءة التنظيمية؛ -
 ؛تؤدي بها الأشياءتسهم في إعطاء رؤية واضحة وفهما أعمق للطريقة التي  -
وجود استجابة سريعة مع معدؿ دوراف العمل  العمالة، وات٩فاضيوفر الإطار الثقافي ات١ناسب للمنظمة الاستقرار في  -

 لقرارات الإدارة العليا.

، التوجهات الاستًاتيجية، القيم عملهاطريقة  ا تعكسمرتبط بالثقافة التنظيمية ذلك لأنه ات١نظمةإف ت٧اح 
واقف، التصرفات، والاعتقادات ات١سيطرة كلها عوامل ت٤ددة لنجاحها في سوؽ ات١نافسة، فالتطورات السريعة الأساسية ات١

أصبحت ، و ثقافتها بسرعة ت١واكبة التغتَات على تطويرنظمات في المحيط ات٠ارجي وات١نافسة الشديدة في السوؽ أجبرت ات١
وطريقة عملو وكيفية تأثتَه  ديرلعوامل المحددة للنجاح التنظيمي دور ات١ومن ا ،القيم ات١واقف والتصرفات القدتٯة غتَ مناسبة

ة إلذ أخرى ومن وحدة أو من مصلحة إلذ منظموتٯكن أف تٗتلف الثقافة التنظيمية من  ت١نظمتو،على الثقافة التنظيمية 
                                                           

بلدية سيد  1الثقافة التنظيمية والصراع التنظيمي: دراسة ميدانية بابتدائيات المقاطعة التربوية أـ ات٠تَ شقرانة وزىتَ بوضرسة،   1
 .249، ص2021، 2، العدد12، ت٣لة أنسنة للبحوث والدراسات، المجلدلعجال

، ية في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية: دراسة ميدانية في المؤسسة المينائية بسكيكدةمحددات الثقافة التنظيمسعيد رمضاف،   2
 .341، ص2020، 2، العدد7ت٣لة العلوـ الإنسانية تٞامعة أـ البواقي، المجلد

وث والدراسات، ، ت٣لة أنسنة للبحمستوى الثقافة التنظيمية لدى موظفي مديرية الموارد المائية غردايةرتْة ريغي وتٛزة معمري،   3
 .214، ص2021، 2، العدد12المجلد

 ، ص2005، مطبعة العشرى، الإسكندرية، إدارة الموارد البشرية موضوعات وبحوث متقدمةسيد ت٤مد جاد الرب،   4
 .139،140ص
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حيث يعم  ،في أنها مرتْة للوقتأخرى وتكوف بعض الثقافات أكثر فعالية من أخرى وتكمن أت٫ية الثقافة التنظيمية القوية 
 .1صبح الثقافة التنظيمية كعادات جارية مقبولة من اتٞميعلتة نظمالتفاىم والتجانس بتُ الأفراد العاملتُ في ات١

 2تتسم الثقافة التنظيمية تٓصائص عديدة نذكر منها:

مع بعضها البعض متمثلة في  تتكوف من عدد من ات١كونات أو العناصر الفرعية التي تتفاعل الثقافة نظام مركب: -
)عادات وتقاليد أفراد  واتٞانب السلوكي ،والأفكار( ،ات١عتقدات ،الأخلبؽ ،)النسق ات١تكامل في القيم اتٞانب ات١عنوي

)كل ما ينتجو أعضاء المجتمع من أشياء  واتٞانب ات١ادي ،العملية ات١ختلفة( الفنوف، وات١مارسات، المجتمع، والآداب
 الأطعمة(.و  ،ات١عدات ،كات١باني، الأدواتملموسة  

ومن ثم فأي تغتَ يطرأ على أحد  ،تتجو باستمرار إلذ خلق الانسجاـ بتُ عناصرىا ات١ختلفة الثقافة نظام متكامل: -
 جوانب ت٪ط اتٟياة لا يلبث أف ينعكس أثره على باقي مكونات النمط الثقافي.

حيث يعمل كل جيل من أجياؿ ات١نظمة على تسليمها للؤجياؿ اللبحقة ويتم  الثقافة نظام تراكمي متصل ومستمر: -
وتتزايد الثقافة من خلبؿ ما تضيفو الأجياؿ إلذ مكوناتها من  ،تعلمها وتوريثها عبر الأجياؿ عن طريق التعلم والمحاكاة

 عناصر وخصائص وطرؽ انتظاـ وتفاعل ىذه العناصر وات٠صائص.
فاستمرارية الثقافة لا تعتٍ تناقلها عبر الأجياؿ كما ىي عليها ولا تنتقل بطريقة  ومتطور: الثقافة نظام يكتسب متغير -

 بل إنها في تغيتَ مستمر حيث تدخل عليها ملبمح جديدة وتفقد ملبمح قدتٯة. ،غريزية
لإنساف تتصف الثقافة التنظيمية بات١رونة والقدرة على التكيف استجابة ت١طالب االثقافة لها خاصية التكيف:  -

لكي تكوف ملبئمة للبيئة اتٞغرافية وتطور الثقافات المحيطة بالفرد من جانب واستجابة ت٠صائص  ،البيولوجية والنفسية
 وما ت٭دث فيها تغتَ من جانب آخر. ،بيئة ات١نظمة

 3:نوردىا في التالرتتشكل الثقافة التنظيمية من عدة مكونات 

القيم عبارة عن اتفاقات مشتًكة بتُ أعضاء التنظيم الاجتماعي  (:Organizational Valuesالقيم التنظيمية ) -
الواحد حوؿ ما ىو مرغوب أو غتَ مرغوب، جيد أو غتَ جيد، مهم أو غتَ مهم، أما القيم التنظيمية فهي ت٘ثل القيم 

ومن ىذه القيم ات١ساواة  ،تعمل على توجيو سلوؾ العاملتُ ضمن الظروؼ التنظيمية ات١ختلفة، في مكاف أو بيئة العمل
 الاىتماـ بإدارة الوقت، الاىتماـ بالأداء واحتًاـ الآخرين. ، بتُ العاملتُ

                                                           
 .45، ص2004، مديرية النشر، اتٞزائر، إدارة الموارد البشريةوسيلة تٛداوي،   1
 .79، ص2006، الدار اتٞامعية، الإسكندرية، الموارد البشرية مدخل لتحقيق الميزة التنافسيةمصطفى ت٤مود أبو بكر،   2

 ، ص2005، دار وائل للنشر والتوزيع، عماف، 3، طالسلوك التنظيمي في منظمات الأعمالت٤مود سلماف العمياف،   3
 .312،313ص
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عبارة عن أفكار مشتًكة حوؿ طبيعة العمل واتٟياة  (:Organizational Beliefsالمعتقدات التنظيمية ) -
ىذه ات١عتقدات أت٫ية ات١شاركة في عملية صنع ومن  ،الاجتماعية في بيئة العمل، وكيفية إت٧از العمل وات١هاـ التنظيمية

 القرارات وات١سات٫ة في العمل اتٞماعي وأثر ذلك في تٖقيق الأىداؼ التنظيمية.
و عبارة عن معايتَ يلتزـ بها العاملوف في ات١نظمة على اعتبار أنها  (:Organizational Normsالأعراف التنظيمية ) -

ويفتًض أف تكوف ىذه  ،ات١نظمة بعدـ تعيتُ الأب والابن في نفس ات١نظمةومثاؿ ذلك التزاـ  ت٢ا،معايتَ مفيدة 
 الأعراؼ غتَ مكتوبة وواجبة الاتباع.

تتمثل التوقعات التنظيمية بالتعاقد السيكولوجي غتَ  (:Organizational Expectationsالتوقعات التنظيمية ) -
الفرد أو ات١نظمة كل منها من الآخر خلبؿ فتًة عمل  والذي يعتٍ ت٣موعة من التوقعات ت٭ددىا أو يتوقعها ،ات١كتوب

 ،ومثاؿ ذلك توقعات الرؤساء من ات١رؤوستُ، ات١رؤوستُ من الرؤساء، الزملبء من الزملبء الآخرين ،الفرد في ات١نظمة
لعامل النفسية وات١تمثلة بالتقدير والاحتًاـ ات١تبادؿ، وتوفتَ بيئة تنظيمية ومناخ تنظيمي يساعد ويدعم احتياجات الفرد ا

 والاقتصادية.

 1:متمثلة في( العناصر ات١ادية للثقافة التنظيمية 2021كما يضيف بركاني)

يقصد بها الأحداث والأنشطة ات١تكررة التي يقوـ بها أفراد ات١نظمة ترتبط بأىداؼ معينة تسعى  الطقوس والاحتفالات: -
 ات١نظمة.تعبر عن أفكار ت٤ددة تعكس قيم رئيسية في و إلذ تٖقيقها، 

عبارة عن إشارات متميزة تكوف عادة في شكل لوف أو صورة أو حركة تستخدـ للتعبتَ عن معاني معينة ترمي  الرموز: -
 وتظهر في ات١نظمة في شكل أشياء وأفعاؿ متميزة. ،إليها

ات١ؤسسة التًكيز  تٖاوؿ ،منها ما ىو إت٬ابي نظمةيقصد بها تلك الأحداث وات١واقف التي مرت بها ات١ الموروث الثقافي: -
مثبط لعمل  كونوعليو ونشره باعتباره مرجع وعنصر ت٤فز للؤفراد، ومنها ما ىو سلبي تٖاوؿ ات١نظمة التغاضي عليو ل

 القصص، الأبطاؿ والطابوىات. ،ويتجسد ىذا ات١وروث الثقافي في الأساطتَ ،الأفراد وات١نظمة ككل

علبقة مباشرة بتُ الثقافة والنجاح الاقتصادي، غتَ أف النظريات يركز أغلب الكتاب في ىذا ات١وضوع على وجود 
، وخصائصها التي تٖقق ىذا النجاح ،في ىذا المجاؿ قلما تتفق على تٖديد ىذه العلبقة من حيث توضيح أنواع الثقافات

 2وكيفية تٖقيقو إلا أنو عموما تٯكن تصنيف الثقافة إلذ نوعتُ ت٫ا:

                                                           
، ت٣لة العلوـ الاقتصادية والتسيتَ والعلوـ فلسفة إدارة الجودة الشاملةدور أبعاد الثقافة التنظيمية في دعم تبني حستُ بركاتي،   1

 .208،209ص ، ص2021، 2، العدد14التجارية، المجلد
 .153-150، ص2015، ديواف ات١طبوعات اتٞامعية، اتٞزائر، تنمية الموارد البشريةسعيد بن تٯينة،   2
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عض النظريات وجود ارتباط وثيق بتُ قوة الثقافة والكفاءات ات١متازة في منظمة ذات ثقافة لقد أبرزت بالثقافة القوية:  -
كما يستوعبها العماؿ اتٞدد بسرعة، فالثقافات القوية  ،قوية يشتًؾ أفرادىا في ت٣موعة من القيم والسلوكيات ات١تماثلة

تساىم في تٖفيز العماؿ تٔجرد احتًاـ نفس القانوف أو نفس دستور  نهاو ك  ت٘ارس تأثتَا إت٬ابيا على كفاءات ات١نظمة
تعتبر مشاركة الأفراد و ت٦ا ت٬عل الأفراد في حالة إشباع ورضا ذىتٍ يزيد من تٛاسهم في العمل،  ،القيم والقواعد ات١شتًكة

لتثمتُ العمل، ويرى ستيفن  في اتٗاذ القرارات ونظاـ ات١كافآت أمثلة معبرة على بعض التطبيقات التي ت٘ليها الثقافة
 عنصر الشدة وعنصر الإتٚاع. أف الثقافة القوية تعتمد على: (Stephen.P.Robbins)روبتً 

ولا تٖظى بالثقة والقبوؿ الواسع من  ،ات١نظمة قبل أفرادىي الثقافة التي لا يتم اعتناقها بقوة من الثقافة الضعيفة:  -
وىنا ت٬د أعضاء ات١نظمة   التمسك ات١شتًؾ بتُ أعضائها بالقيم وات١عتقداتمعظمهم، وتفتقد ات١نظمة في ىذه اتٟالة إلذ

في حتُ  ،صعوبة في التوافق والتوحد مع أىدافها وقيمها، ففي حالة الثقافة الضعيفة ت٭تاج العاملوف إلذ التوجيهات
ارة الأوتوقراطية، وفيها تنخفض كما تتجسد في نظم الإد  ،الإدارة بالقوانتُ واللوائح والوثائق الرتٝية ات١كتوبة تهتم

الإنتاجية ويقل الرضا الوظيفي لدى العاملتُ، كما قد يتم فيها الشعور بالغربة عن الثقافة والمجتمع والمحيط وىي ظاىرة 
 الاغتًاب الاجتماعي.

وسيتم توضيحهما في  ،ت٫ا الثقافة ات١ثالية والثقافة التكيفيةمن الثقافة ( نوعتُ آخرين 2008كما يضيف ىزرشي )
 1الآتي:

ت٘تلكها ات١نظمات الراغبة في النجاح، ويرجع أصوؿ ىذا النوع من الثقافة إلذ الثقافة التي ىي  الثقافة المثالية: -
تٖديد ات٢ياكل بدوف و اعتبر أنو من الكافي تٖديد كل مهمة أحسن طريقة للؤداء الذي الأمريكي فريديريك تايلور 

 يبحث عن طريقة مثلى لتحستُ الأداء. الذي كاف One Bey Wayفكل شيء مضبوط وفق  ،غموض
اختيار ثقافة تنظيمية جيدة يتوقف ف ،ضرورة تكيف الثقافة التنظيمية مع الظروؼ البيئية الثقافة التكيفية )الموقفية(: -

 وفي كل الظروؼ البيئية. لب توجد ثقافة مثالية تصلح لكل ات١نظماتف ،على الظروؼ التي ت٘ر بها ات١نظمة

 ية:اليتم اتٟفاظ على الثقافة التنظيمية من خلبؿ الوسائل الت

من خلبؿ القرارات التي تتخذىا  ،إف ردود فعل الإدارة العليا تعتبر عاملب مؤثرا في ثقافة ات١نظمة الإدارة العليا: -
لسلوكية التي تتضمن التوجهات حوؿ باستخداـ لغة واحدة ومصطلحات وعبارات وطقوس مشتًكة، وكذلك ات١عايتَ ا

                                                           
، ت٣لة اتٟقوؽ والعلوـ التنظيمية لموظفي الجماعات المحلية لولاية الجلفةالثقافة التنظيمية وعلبقتها بالثقة طارؽ ىزرشي،   1

 .4،5صص  ،2008، 2، العدد28المجلد ،الإنسانية دراسات اقتصادية، جامعة زياف عاشور اتٞلفة، اتٞزائر
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فإذا ما حافظت الإدارة  ،وفلسفة الإدارة العليا في كيفية معاملة العاملتُ وتنفيذ القواعد والأنظمة والتعليمات ،العمل
 .1العليا على سياستها وفلسفتها في تٚيع النواحي التي تٗص ات١نظمة ككل فإف ىذا سيؤثر على ثقافتها

ات١ؤىلتُ الذين تتوافق قيمهم ومدركاتهم واعتقاداتهم مع قيم ات١نظمة  فرادوتشمل انتقاء الأ البشرية:إدارة الموارد  -
تشمل إدارة ات١وارد و الذين ت٭تمل أف يهاتٚوا قيم ات١نظمة أو يسيئوا إليها  أولئكوفي نفس الوقت استبعاد  ،الرئيسية

 لتدريب، والتطوير وقياس الأداء والتقدير والاعتًاؼ وغتَىا.البشرية إجراءات وت٦ارسات تٖديد مواقع عمل العاملتُ وا
توصيل عناصر ثقافة ات١نظمة إلذ العاملتُ بصورة مستمرة فالعاملتُ اتٞدد بأي تعليم قواعد اللعبة التنظيمية  التطبيع: -

تقاليد السائدة، لذا ليسوا على دراية بقيم واعتقادات ات١نظمة، وىناؾ إمكانية أف يقوـ ىؤلاء بتجاوز وخرؽ القيم وال
ينبغي على ات١نظمة مساعدة ىؤلاء العاملتُ على التكيف مع ثقافتها وتسمى عملية التكيف وتتم عملية التطبيع من 

 .2خلبؿ برامج التنوير والتعريف وغتَىا

تطوير وتكوين الإدارة في التأثتَ على الذي تلعبو  على الدور البارز واتٟيوي (Shichman et Gross)أكد الكاتباف 
  التدخل والتأثتَ من خلبت٢ا في تكوين وتطوير ثقافة ات١نظمة وإدامتها ونقلها هاثقافة ات١نظمة، وحدد أربعة أساليب تٯكن

 3وىذه الأساليب ىي:

 من خلبؿ سرد تفاصيل تاريخ ات١نظمة وحكايات الأبطاؿ والقصص. (:Historyبناء إحساس بالتاريخ ) -
 من خلبؿ القيادة وت٪ذجة الأدوار وإيصاؿ القيم وات١عايتَ. (:Onenessإيجاد شعور بالتوحد ) -
من خلبؿ نظم العوائد وتٗطيط ات١سار الوظيفي والاستقرار  (:Membershipتطوير الإحساس بالعضوية بالانتماء ) -

 الوظيفي والاختيار والتعيتُ، والتطبيع والتدريب والتطوير.
عن طريق عقد العمل وات١شاركة في اتٗاذ القرارات والتنسيق بتُ  (:Exchangeتفعيل التبادلية بين الأعضاء ) -

 اتٞماعات.

( عل اعتبار أف الثقافة القوية Homeإذا ما أخذنا اتٟرؼ الأوؿ من كل وسيلة باللغة الإت٧ليزية تكونت كلمة )
 (.Homeللمنظمة تشبو العائلة التي تعمل بصورة منزؿ )

 

 
                                                           

 .162، ص2005القاىرة،  ، منشورات ات١نظمة العربية للتنمية الإدارية،إدارة الإبداع التنظيميرفعت عبد اتٟليم الفاعوري،   1
، 2004، دار اتٟامد للنشر والتوزيع، عماف، السلوك التنظيمي: سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمالحستُ حرنً،   2
 .334ص
 .335، صمرجع سبق ذكره، حستُ حرنً  3
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 تصميم العمل ب.
تقوـ ات١نظمة بالاستفادة من  ،من التحليل الوظيفي ومن وضع مواصفات وظيفية دقيقة بنوعية ت٦يزةبعد الانتهاء 

والواجبات وات١هاـ بشكل يتم تٖقيق أداء متميز ورضا عاؿ، ىا ىيكلة عناصر و  ،عادة تشكيل الوظائفلإىذه ات١علومات 
ويشتمل على  ،قرار شأف ات١هاـ ات١راد تٚعها تٖت وظيفة ماويقصد بتصميم العمل الطريقة التي يتم إت٧از العمل بها واتٗاذ 

  .1مدى سهولة أو صعوبة الوظيفة وأين تبدأ وتنتهي
م ما ئلكي تٖقق أعلى مستوى من التلب ،كما يشتَ إلذ ت٣موعة الإجراءات التي يتم ترتيبها وتنظيمها في الوظيفة

، كما 2ةنظمتٖقيق أىداؼ ات١ زمن ليصكفاءة الإنتاج وتق  وينتج عنتٖستُ ظروؼ العمل الذي و  ،بتُ العاملتُ ووظائفهم
  تٔوجبها تٖديد الأىداؼ وات٠صائص والواجبات العامة تٞميع الوظائف التي يشتمل عليها ات٢يكل التنظيمي للمنظمة يتم

 ات١نظمةيف تٖقق لدى إدارتها ماىي أىداؼ كل وظيفة وماىي الأعباء ات١لقاة على عاتق كل منها وك امعروف ليكوف
وتٕديد وتقييم الأنشطة اللبزمة لأداء عمل ت٤دد للفرد أو تٞماعة من الأفراد لإت٧از الأىداؼ  ، 3،ـأىدافها بشكل عا

  .4التنظيمية وتشمل من، ماذا، أين، متى، ت١اذا، كيف سيتم أداء الوظيفة
 5:في النقاط التالية نوردىايرجع اىتماـ ات١ديرين في ات١نظمات بالتصميم الوظيفي إلذ ثلبثة أسباب 

 إف التصميم اتٞيد للعمل يؤثر على تٖفيز العاملتُ، خفض دوراف العمل ومعدؿ غياب العاملتُ ورفع معنوياتهم؛ -
 إف التصميم اتٞيد للعمل ت٭قق بدرجة كبتَة مستوى مرتفع من الرضا لدى العاملتُ في أعمات٢م؛ -
لذىنية للعاملتُ، فقد تعزى أسباب فقداف السمع وأوجاع إف التصميم الرديء للعمل يؤثر على اتٟالة الصحية وا -

الظهر والقدمتُ وضعف البصر، وارتفاع ضغط الدـ وأمراض القلب والشعور بالتوتر للبفتقار إلذ تصميم جيد للعمل 
 داخل ات١نظمة.

 6يستهدؼ تصميم العمل بشكل عاـ الأىداؼ التالية:

 زيادة فاعلية الفرد وات١نظمة؛ -
 ة عن طريق استخداـ أفضل طريقة لإت٧از العمل؛زيادة الإنتاجي -

                                                           
 .29ص، 2008، دار أسامة للنشر والتوزيع، عماف، 1، طإدارة الموارد البشريةفيصل حسونة،   1
 .52، ص2013، دار جرير للنشر والتوزيع، عماف، 1، طإدارة وتقييم الأداء الوظيفي بين النظرية والتطبيقإبراىيم ت٤مد المحاسنو،   2
 .67، 66ص ، ص2006، مؤسسة لورد العات١ية للشؤوف اتٞامعية، البحرين، إدارة الموارد البشريةأسامة كامل وت٤مد الصتَفي،   3
 للمؤلف،، حقوؽ الطبع والنشر ت٤فوظة إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي لتعظيم القدرات التنافسيةد الرب، سيد ت٤مد جا  4

 .54، ص2009الإسكندرية، 
 .26، ص2011، دار زىراف للنشر والتوزيع، الأردف، 1ط إدارة الموارد البشرية،حناف نصر الله،   5
 .97، ص2003، دار وائل للنشر والتوزيع، عماف، 1، طموارد البشرية مدخل استراتيجيإدارة الخالد عبد الرحيم مطر ات٢يتي،   6
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 زيادة الإنتاجية عن طريق تٖقيق الاستخداـ الأفضل للموارد البشرية؛ -
كالعمر والقدرات وات١هارات وات٠برات والسلوكيات التي يتم   ،احتواء الفروقات الفردية في ات١ؤىلبت عند أداء الأعماؿ -

من خلبت٢ا تٖقيق ات١وائمة بتُ الفرد والوظيفة )وضع الشخص ات١ناسب في ات١كاف ات١ناسب (، ت٢ذا يستوجب الأمر عند 
عتبار في الاوأخذ تلك ات٠صائص  ،إجراء التصميم الأخذ بنظر الاعتبار خصائص الفرد والوظيفة ات١راد تصميمها

فتصميم العمل يؤثر على طبيعة العمل   يعتمد على قدرة ات١نظمة في إجراء تٖليل العمل بشكل متكامل ودقيق
 وجدولة ووقت إت٧ازه ت٢ذا ت٬ب القياـ بعملية تٖليل العمل أولا.

معالد كل  الوظائف، وتٖديدأربعة مداخل بديلة تٯكن استخداـ أي منها في تصميم  وجودتشتَ الدراسات إلذ 
ومن ثم تٖتاج الإدارة إلذ فهم الأبعاد ات٠اصة بكل منها وماىي ات١نفعة التي تعود عليها  ،وفقا ت١تطلبات كل مدخل وظيفة

 1:، وفيما يليعند تفضيل إحداىا على الآخرين

أدبيات يستمد ات١دخل التحفيزي في تصميم الوظائف جذوره من  :(Motivation Approach) المدخل التحفيزي -
ات١تغتَات الاتٕاىية  علىويركز على السمات الوظيفية ذات التأثتَ النفسي والتحفيزي، و  ،الإدارة وعلم النفس التنظيمي

ت٘ثل أىم  التي مثل الرضا الوظيفي، اتٟفز الداخلي، ات١شاركة في اتٗاذ القرارات الوظيفية بالإضافة إلذ ات١تغتَات السلوكية
أو  ،يسعى أصحاب ىذا ات١دخل إلذ زيادة تعقيد الوظائف عن طريق توسيع نطاؽ الوظيفةو  ،ت٥رجات تصميم الوظيفة

 الاثراء الوظيفي وبناء الوظائف حوؿ أنظمة اجتماعية فنية.
طريق  عنمن أمثلة ات١دخل التحفيزي نظرية ذات العاملتُ" ت٢رزبرغ " التي تزعم بأف الفرد تٯكن تٖفيزه بدرجة أكبر     

وحرية التصرؼ وذلك مقارنة بالسمات  ،مثل جاذبية ت٤توياتها وتطلبها مهارات مرتفعة ،الذاتية للوظيفةات١لبمح 
بل إعادة تصميم العمل تْيث يكوف أكثر  ،ات٠ارجية، ويرى أف العامل الأساسي لتحفيز العاملتُ ليس اتٟوافز النقدية

يفة على استجابات العاملتُ ىو ت٪وذج السمات جاذبية، ومن النماذج ات١تكاملة التي تظهر تأثتَ تصميم الوظ
 تٯكن وصف الوظائف باستخداـ تٜس خصائص أو تٝات ىي: ومن خلبلو ،الوظيفية

 تعبر عن ات١دى التي تتطلب فيو الوظيفة استخداـ مهارات متنوعة للبضطلبع تٔهامها. تنوع المهارات: -
 تعكس ات١دى الذي تتطلب فيو الوظيفة أداء جزء متكامل من العمل من البداية للنهاية. تكامل المهمة: -
 أت٫ية الوظيفة للؤفراد الآخرين.و  ظائف التأثتَ على حياة العاملتُتعكس ات١دى الذي ت٘تلك فيو الو  أىمية المهمة: -
بشأف أفضل الطرؽ لإت٧از مهامهم أو  تعتٍ الدرجة التي تسمح بها الوظيفة للؤفراد باتٗاذ القرارات الاستقلبلية: -

 أعمات٢م.
 تشتَ إلذ ات١دى الذي يتلقى فيو الفرد معلومات حوؿ مدى فعالية أدائو للعمل. المعلومات المرتدة: -

                                                           
، الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية: المدخل لتحقيق ميزة تنافسية لمنظمة القرن الحادي والعشرينتٚاؿ الدين ت٤مد ات١رسى،   1

 .177-169، ص2003الدار اتٞامعية، الإسكندرية، 
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قدرتها على اتٟفز من خلبؿ التأثتَ في ثلبث حالات نفسية رئيسية و  وظيفةالسمات في تٖديد جاذبية الىذه تساىم     
وفقا للنموذج عندما تكوف السمات الرئيسية للوظيفة وبالتالر ، و ، ات١سؤولية، ومعرفة النتائجضموفىي إدراؾ ات١

اتٟالات النفسية الرئيسية مرتفعة فإف الأفراد سوؼ تتوافر لديهم مستويات مرتفعة من اتٟفز الداخلي للوظيفة، أما إذا 
لحفز سوؼ لن تتحقق مهما كانت درجة جاذبية افتقد العاملوف ت٢ذه ات٠صائص فإف الآثار والنتائج الإت٬ابية ل

فالتصميم الوظيفي في ضوء ات١دخل التحفيزي يستهدؼ زيادة جاذبية الوظائف ومن ثم  خصائص أو تٝات الوظيفة
 ات١كوف التحفيزي بها.

يستمد ىذا ات١دخل جذوره من ات١درسة الكلبسيكية  :(Mechanical Approach)المدخل الآلي/الميكانيكي  -
تٖديد أفضل طريقة ت٢يكلة العمل التي تعظم الكفاءة الإنتاجية ويتطلب تٖقيق ذلك  ويركز على ،للهندسة الصناعية

اتٟد من تعقيدات العمل لتحقيق ات١زيد من كفاءة ومرونة ات١وارد البشرية، تٔعتٌ تبسيط العمل للدرجة التي تٯكن معها 
 .تدريب أي فرد بسهولة لأداء مهامو

مدرسة الإدارة العلمية بقيادة " فريديريك تايلور" أوؿ من لفت الأنظار إلذ ات١دخل ات١يكانيكي، ووفقا ت٢ذا تعتبر    
ات١دخل تٯكن تعظيم الإنتاجية من خلبؿ استخداـ مدخل علمي كعملية تصميم الوظائف من خلبؿ تبسيط ات١هاـ 

وبالتالر يصبح أقل اعتمادا   التنظيم إلذ العاملتُ ات١هرةواتٟد من أت٫ية الوظيفة تٔا يؤدي إلذ تقليل حاجة  ،والتكرارية
 عليهم، فالعاملوف يسهل إحلبت٢م وتدريب اتٞدد لأداء الوظيفة بسرعة وبأقل تكلفة.

يستند ىذا ات١دخل في تصميم الوظائف إلذ علوـ ات١يكانيك (:  Biological Approach)المدخل البيولوجي  -
وتهتم ىذه العلوـ ت٣تمعة بدراسة  ،الطب الوظيفيو حركة اتٞسم، فسيولوجية العمل،  والتي تشمل علوـ دراستو ،اتٟيوية

ات٢دؼ من ىذا ات١دخل تقليل العبء أو الإجهاد ف ،العلبقة بتُ ات٠صائص الفسيولوجية للفرد وبيئة العمل ات١ادية
نساف، ومن ثم فإنو يركز على العضلي على العامل من خلبؿ ىيكلة بيئة العمل وفقا للطريقة التي يعمل بها جسم الإ

تم استخداـ ات١دخل ، الألد والإرىاؽ، والشكاوي الصحيةاتٟد من آثار العمل السلبية مثل الإجهاد العضلي، 
البيولوجي في إعادة تصميم ات١عدات ات١ستخدمة في الوظائف ات١رىقة جسمانيا تْيث أف التي تتطلب جهدا أقل تسمح 

 باستخداـ ات١رأة ت٢ا.

ترجع أصوؿ ىذا ات١دخل في تصميم الوظائف إلذ أدبيات : (Perceptual Approach) المدخل الإدراكي/الحركي -
صميم الوظائف بالطريقة التي تضمن عدـ وتالذي يركز على القدرات والقيود الذىنية،  ،مدرسة السلوؾ الإنساني

وت٤اولة تٖستُ الاعتمادية الأماف، واستجابة العاملتُ عن طريق تصميم  ،تٕاوز القدرات والقيود الذىنية للؤفراد
الوظائف بطريقة تقلل من متطلبات تشغيل ات١علومات أو القدرات الذىنية لأداء الوظيفة، فعند تصميم الوظائف ينظر 

في ىذا ات١ستوى من  المحلل إلذ قدرات العامل العادي ثم يبدأ في بناء متطلبات الوظيفة التي يستطيع بها أي فرد
 القدرات القياـ بها.
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 :  ىناؾ العديد من الطرائق التي تٯكن استخدامها من قبل الإدارة لتصميم وإعادة تصميم الوظائف نوجز أت٫ها في

من وظيفة إلذ أخرى بشكل  لعامليقصد بتدوير العمل أو الوظيفة، تٖريك ا (:Job Rotation) تدوير الوظيفة -
بغية توسيع  ،بتُ الوظائف أو الأعماؿ بات١ستوى الإداري نفسو في ذات القسم أو في أقساـ أخرىبنقلو أفقيا  ،منظم

واتٟد من ات١لل أو السأـ الذي يشعر بو في حالة بقائو تٯارس عملب أو وظيفة واحدة ت١دة  ،معارفو ومهاراتو وخبراتو
ت٦ا ينتج عنو زيادة في قدرة ات١نظمة على ، العاملدد ات١هارات التي تٯتلكها زيادة ع في  يساىم ىذا الأسلوبطويلة، 

ت٦ا ت٬علها أكثر مرونة من  ،إحلبؿ بعضهم ت٤ل البعض الآخر عند غياب أحدىم أو تركو العمل لأي سبب كاف
 .1لا تتبع ىذا الأسلوب ات١نظمات الأخرى التي

وأعباء وظيفية جديدة إلذ ات١هاـ يتمثل أسلوب توسيع الوظيفة بإضافة مهاـ  (:Job Enlargement)توسيع الوظيفة  -
يسهم ىذا و خصوصا الوظائف التي تتميز بالتخصص الدقيق في الأداء  ،وات١سؤوليات القائمة لدى الأفراد العاملتُ
وإعطاء العاملتُ ذوي ات١هارات التخصصية العالية درجة عالية من الثقة  ،الأسلوب في زيادة الاستقلبلية في العمل

خلبلو القدرة على الإبداع والتميز في الأداء يعاب على ىذا الأسلوب أنو يضيف مهاـ أفقية  وتتاح من ،بإت٧ازىم
ت٦ا يؤدي إلذ ات١لل والرتابة وفقداف عناصر التشوؽ للؤداء، غتَ أف مؤيدي ىذا  ،للعمل بنفس ات١سؤولية السابقة

ات١سؤولية لكنها تتسم بالإضافة التي لا الأسلوب يؤكدوف على أف ات١هاـ اتٞديدة )ات١ضافة( وإف كانت في إطار نفس 
بل تعزز لدى العاملتُ روح الابتكار والإبداع وتوفر قدرا كبتَا من اتٟرية الوظيفية  ،يتحقق معها الرتابة أو ات١لل

وىذا بدوره تٮلق درجة   والاستقلبلية التي تدعم رغبات الأفراد الطموحتُ وات١تطلعتُ ت٨و التفوؽ والتميز في الإت٧از
 .2الية من الرغبة في الأداء وتٖقيق أىداؼ ات١نظمة ات١عنيةع

إضافة ب    مهاـ وواجبات الوظيفة عموديايقصد بإثراء الوظيفة كل زيادة في (:Job Enrichment)إثراء الوظيفة  -
واجبات ومسؤوليات ومهاـ أخرى ضمن تٗصص الوظيفة تٞعل العامل أكثر اعتزازا بعملو وفخرا بو وزيادة رضاه 

 .3وولائو للعمل وات١نظمة التي يعمل فيها
فرؽ العمل ىي ت٣موعة من العاملتُ يوكل إليهم تنفيذ وإت٧از مهمة كبتَة نوعا ما، : (Work Teams)فرق العمل  -

مثل جدولة الإنتاج، حل مشكلة إنتاجية أو تقنية، صيانة أجهزة ومعدات تصليح بعض ات١كائن الإنتاجية العاطلة 
أعضاء الفريق بتدوير العمل بينهم، أو تقسيم العمل إلذ مهاـ معينة بإسناد كل مهمة واحدة أو أكثر وغتَىا، إذ يقوـ 

                                                           
دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع،  الوظائف الاستراتيجية في إدارة الموارد البشرية،ت٧م عبد الله العزاوي وعباس حستُ جواد،   1

 .45، ص2013عماف، 
، 2007، دار ات١ستَة للنشر والتوزيع والطباعة، عماف، 1، ط، إدارة الموارد البشريةخيضر كاظم ت٤مود وياستُ كاسب ات٠رشة  2
 .70ص
، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، التوظيف والمحافظة على الموارد البشريةصفواف ت٤مد ات١بيضتُ وعائض بن شافي الأكلبي،   3

 .139، ص2012عماف، 
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ويعتُ مشرؼ  ،لأحد أعضاء الفريق أو العمل سوية بوصفهم فريقا واحدا، بعد أف يتم تدريبهم على أداء ىذه ات١هاـ
 .1ت١راقبة إت٧از العملية وقيادة الفريق لتحقيق الأىداؼ ات١طلوبة

 2( الأساليب التالية في تصميم الوظائف ىي:2006) حرحوشيضيف كل من السالد و 

تقوـ فلسفة ىذا الأسلوب تٕاه تصميم الوظائف على فكرة تبسيط الوظيفة إلذ أقصى حد  أسلوب الإدارة العلمية: -
وتنميط الأعماؿ وتقسيمها وجعلها ت٥صصة، وتقليص اتٟركة والزمن اللبزـ لأداء العمل التقليل من العلبقات  ،ت٦كن

تْيث لا يتًؾ  ،إلذ جانب تٖديد طريقة أداء العمل والإدارة ات١ستخدمة بكل وضوح ،الاجتماعية في موقع العمل
 نب ات١ادية لتصميم الوظيفة ويهمل اتٞوانب الإنسانية.هذا الأسلوب يهتم باتٞواف ،لشاغل الوظيفة حرية في ىذا الشأف

يهتم ىذا الأسلوب بالعنصر الإنساني عند تصميم الوظيفة تٔراعاة الأداء اتٞماعي أسلوب العلبقات الإنسانية:  -
فهذا الأسلوب لد ت٭ل   للعمل من أجل تٖقيق أىداؼ ات١نظمة، ويقلل في الوقت نفسو من الاىتماـ باتٞوانب الفنية

 شاكل التنظيم الناتٕة عن سوء تصميم العمل وذلك ت١غالاتو في التًكيز على اتٞانب الإنساني فقط.م
تًكيزه على اتٞوانب الفنية ب ،ىو أسلوب ت٬مع بتُ الإدارة العلمية والعلبقات الإنسانيةالفني: -الأسلوب الاجتماعي -

درجة كبتَة من الرقابة  لعاملتُعلى أساس إعطاء اللعمل والاحتياجات الإنسانية، ويصمم العمل وفقا ت٢ذا الأسلوب 
إلذ جانب تبادؿ ات١سؤولية  ،وعدـ الإخلبؿ بات١عايتَ المحددة ،الذاتية على العمل مع ضماف تٖقيق ات٢دؼ ات١طلوب

والواجبات بتُ أعضاء الفريق، لكن ىذا الأسلوب يتطلب درجة عالية من تناسق التصميم التنظيمي ودرجة عالية من 
 ر في تشكيل فرؽ العمل.اتٟذ

 تطوير المسار الوظيفي ج.

لإعداد الفرد ت١راحل ستَ  ،والإدارة لعاملالوظيفي تلك الأنشطة ات١شتًكة بتُ ا ات١ساريقصد بتخطيط وتطوير 
عملية ليست سهلة   يفه ،ات١نظمة في نفس الوقتو وتٖديد ات١هارات ات١طلوبة للتوفيق بتُ أىداؼ الفرد  ،وظيفي متصاعدة

بل لابد من بذؿ  ،للوصوؿ إلذ مراكز تنظيمية ت٤ددة لعاملوليست ت٣رد رغبات وأماني من جانب ا ،كما يعتقد البعض
من خلبت٢ا يتقدـ الفرد ، تتميز بالاستمرارية ف3اتٞهد وتوافر القدرة من جانب الفرد وتٗطيط وتطوير من جانب الإدارة

                                                           
 .46، صمرجع سبق ذكرهت٧م عبد الله العزاوي وعباس حستُ جواد،   1
، عالد الكتب اتٟديث للنشر والتوزيع، 2، طالبشرية مدخل استراتيجي إدارة المواردمؤيد سعيد السالد وعادؿ حرحوش صالح،   2

 .50،51ص ، ص2006عماف، 
، الدار اتٞامعية للطباعة والنشر الجوانب العلمية والتطبيقية في إدارة الموارد البشرية بالمنظماتصلبح الدين ت٤مد عبد الباقي،   3

 .222، ص2001والتوزيع، الإسكندرية، 
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حقيق ات١واءمة لت ،1ا كل مرحلة تٔجموعة ت٦يزة من ات٠صائص والقضايا أو ات١شاكل وات١هاـجموعة من ات١راحل تتميز فيهتٔ
 .2بتُ اىتمامات ورغبات الأفراد في التقدـ الوظيفي وبتُ الاحتياجات ات١ستقبلية للمنظمة وفرصها للنمو

ظمة تعمل على التحديد ، فات١نعلى حد سواء ا كل من ات١نظمة والفردفيهتعد عملية رتٝية ونظامية يشتًؾ كما 
ات١سبق للوظائف وات١ستويات الإدارية والمحطات الوظيفية التي سيشغلها الفرد رأسيا خلبؿ حياتو الوظيفية، والفرد ت٭دد 

والوسائل اللبزمة لتحقيق ىذه الأىداؼ من مهارات وقدرات  ،أىدافو ات١هنية التي يرغب في تٖقيقها خلبؿ حياتو الوظيفية
 .3ات١نظمة النصح والإرشاد للؤفراد فيما تٮص الوظائف ات١لبئمة ت٢م تٔا ت٭قق أىداؼ الفرد وات١نظمةتقدـ لورغبات، 

التي تدعو إلذ القياـ بعملية التخطيط والتطوير الوظيفي بإدارة ات١وارد البشرية من ت١زايا وا الفوائدىناؾ العديد من 
 4ىذه الأت٫يات ما يلي:

 والاختيارات البديلة للوظائف الإدارية؛يساىم في معرفة وتٖديد الفرص  -
 بشكل سليم وصحيح؛ واتٗاذىامعرفة كيفية صنع القرارات  فييساىم  -
وتشجيع بعض الشخصيات والعقليات الإدارية  ،يساىم التخطيط والتطوير الوظيفي في تنمية مهارات القيادة الإدارية -

 ات١تميزة على القياـ بأمور القيادة الإدارية بشكل فعاؿ؛
 ؛عاملتُتطوير ات١هارات الإدراكية لدى اليساىم في تطوير وتنمية ات١هارات والعلبقات الإنسانية و  -
خبرات ومعارؼ ومعلومات ت٥تلفة تؤدي إلذ تطويرىم وتعريفهم بأمور العمل والوظائف  العاملتُإكساب ات١دراء و  -

 الإدارية والأىداؼ بشكل عاـ؛
وتشجيعهم وترغيبهم في عمليات التطوير  ،على ات١دى البعيد لعاملتُوا تطوير وتنمية ات١هارات العلمية للمدراء -

 وتأىيلهم ت١واكبة التغتَات والتطورات الإدارية والتكنولوجية اتٟديثة.

 5الأىداؼ التالية: بغية تٖقيقتسعى ات١نظمات إلذ بناء أنظمة عمل تقوـ بتخطيط وتنمية ات١سار الوظيفي 

                                                           
 .307، ص2005، الإسكندرية، لدار اتٞامعية للطباعة والنشر، امدخل استراتيجي لتخطيط وتنمية الموارد البشريةراوية حسن،  1

، ت٣لة إدارة الأعماؿ والدراسات أثر تقييم وتصنيف الوظائف على تطوير المسار الوظيفي للؤفرادحستُ بوثلجة وآخروف،  2
 .142، ص2018، 2، العدد4الاقتصادية، المجلد

، ت٣لة ات١نهل تخطيط المسار الوظيفي ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي: دراسة حالة مديرية السكن بولاية بشارياة بلعيد، ح  3
 .468، ص2021، 3، العدد4المجلد ،جامعة الشهيد تٛة ت٠ضر بالوادي، اتٞزائر الاقتصادي،

 .126،127ص ، ص2012، دار اتٟامد للنشر والتوزيع، عماف، 1ط إدارة الموارد البشرية،ت٤مد سرور اتٟريري،   4
 ، ص2007، الدار اتٞامعية للطباعة والنشر والتوزيع، الإسكندرية، ، دليلك إلى تخطيط وتطوير المستقبل الوظيفيأتٛد ماىر  5
 .220،221ص
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وذلك انطلبقا من مبدأ وضع  ،يساعد تٗطيط ات١سار الوظيفي على توفتَ وظائف جديدة توفير وظائف جديدة: -
التي تتوافر فيها شروط معينة مثل أعماؿ  ةالشخص ات١ناسب في ات١كاف ات١ناسب، وات١كاف ات١ناسب ىو الوظيفة ات١ناسب

ملكة الإبداع والابتكار، تكوف  بها سلطات ت٤ددة، تتيح حرية العمل والتصرؼ، تطلق ،متكاملة، ت٢ا بداية ونهاية
فمثل ىذه الصفات كفيل بأف  ،متحدية لقدرات الفرد، وتوفر مقدار عالر من ات١علومات عن التقدـ في الإت٧از والعمل

 يؤدي إلذ الرضا وأداء عاليتُ.
م وات١فاضلة وجذبه تساعد أنظمة تٗطيط ات١سار الوظيفي على البحث عن العاملتُ المحتملتُتوفير عاملين مناسبين:  -

 بينهم واختيارىم بشكل يتناسب مع الوظائف الشاغرة.
 ،ىناؾ ت٣موعة أخرى من الأنظمة التي تشجع العاملتُ ات١ناسبتُ من البقاء في أعمات٢م ضمان الاحتفاظ بالعاملين: -

عمل على تطوير كما أنها ت  ،وجعلها مناسبة للوظائف ممثل النقل، التًقية والتدريب، وكلها تلعب على تطوير مهاراته
 الأفراد وتنميتهم داخل ات١نظمة ت٦ا يعكس اىتماـ ات١نظمة بهم.

أصبح العاملوف في ىذا العصر يهتموف بالعمل في وظائف تٖقق  رفع مستوى الرضا وتحقيق طموحات العاملين: -
وقياـ أي منظمة بإشباع نظم تٗطيط وتنمية  ،وتقابل طموحاتهم بصدر رحب تسعى إلذ رضاىم ،شباعات كثتَةإت٢م 

 ات١سار الوظيفي كفيل بتحقيق ذلك.

 1ومن بتُ ىذه الأسباب ما يلي:، تتعدد أسباب اىتماـ ات١نظمات بتطوير ات١سار الوظيفي لكافة العاملتُ لديها

التطوير أمامهم سوؼ إف إعداد خطط ات١سارات الوظيفية للعاملتُ ومساعدتهم على التنمية الوظيفية وفتح ت٣الات  -
ينعكس على تٝعة ات١نظمة خارجيا ويزيد من جاذبيتها في استقطاب ات١وارد البشرية ذات الكفاءات العالية من خارج 

 ات١نظمة؛
إف ات١نظمات التي لا تلقي شأنا للبىتماـ بالتخطيط والتطوير الوظيفي ستواجو مستقبلب حالات من التكدس  -

مي والوظائف، وقد يؤدي ىذا الوضع إلذ اتٞمود الوظيفي في معظم ات١ستويات والاختناقات في ات٢يكل التنظي
ينعكس أثره على دافعية الأقراد وإنتاجيتهم في العمل وبالتالر على قدرة ات١نظمة على النمو  ت٦ا ،التنظيمية

 والاستمرارية؛
وإتاحة الفرص للتقدـ سيؤدي إلذ إف الاىتماـ ات١تنامي من قبل إدارة ات١نظمات بتخطيط وتطوير ات١سار الوظيفي  -

تكوين قوة عاملة منتجة وراغبة في العمل، وكلما أدرؾ العاملوف مدى الارتباط بتُ كفاءتهم وقدراتهم وبتُ الفرص 
 الوظيفية ات١تاحة أمامهم كلما زاد ولائهم وإخلبصهم للمنظمة؛

                                                           
 ، ص2002دة للنشر، الإسكندرية، ، دار اتٞامعة اتٞديالسلوك الفعال في المنظمات صلبح الدين ت٤مد عبد الباقي،  1
 .288،289ص
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تهم ومهاراتهم من أجل تٖستُ إنتاجيتهم إف التخطيط والتطوير الوظيفي يساعد العاملتُ أنفسهم على تنمية قدرا -
ويسد الفجوة بتُ قدرات الفرد ومتطلبات الوظيفة بسبب التغتَات التكنولوجية والفنية التي قد تؤثر على أساليب 

 الأداء؛
تساعد برامج تٗطيط وتطوير ات١سار الوظيفي في ات١نظمة على التعرؼ على الأفراد الذين تتوافر لديهم مهارات لتولر  -

 ومن ثم توجيههم إلذ برامج التدريب والتنمية التي ت٘كنهم من الوصوؿ إلذ ىذه ات١راكز القيادية؛ ،راكز القيادية وات١هنيةات١
إف ات١نظمة التي تسعى إلذ الاىتماـ بالتخطيط والتطوير الوظيفي ستكوف بلب شك أكثر جاذبية من تلك ات١نظمات  -

 وستكوف أكثر قدرة على الاحتفاظ بالقوى العاملة الطموحة ذات الكفاءة العالية؛ ،التي لا تعطي أت٫ية ت٢ذا الأمر
توقعاتها من الأداء ات١طلوب  ت٢ممسارىم الوظيفي أو تشارؾ فيو لا توضح فقط  عامليهاإف ات١نظمات التي تٗطط ل -

 وإت٪ا تٖدد ت٢م أيضا معالد الطريق وات٠يارات والفرص ات١تاحة أمامهم في ات١ستقبل. ،منهم

تتعدد ات١راحل التي تٯر من خلبت٢ا الأفراد تٔسارىم الوظيفي وتٗتلف أت٫ية كل منها حسب مهاـ الوظيفة وأنشطتها 
تهم وخبرتهم وسلوؾ الوظيفة ذاتها، وتٯكن وعلبقاتها، ىذا بالإضافة إلذ تأثرىا تْاجات ورغبات الأفراد واتٕاىاتهم ومؤىلب
 1عرض أىم مراحل تطوير وتنمية ات١سار الوظيفي وخصائص كل منها في الآتي:

يهتم الأفراد في ات١رحلة التمهيدية والاستكشافية من  :(Exploration Stage)مرحلة الاستطلبع والاستكشاف  -
اىتماماتهم وقيمهم  بناء على   مراحل ات١سار الوظيفي تٔحاولة اختيار طبيعة وت٪ط العمل الذي ت٭بونو وت٬ذبهم إليو

ئف من ومن ثم فهم يبحثوف عن البيانات وات١علومات ات١تعلقة بات١هن ومسارات الوظا ،وأفضليات العمل بالنسبة ت٢م
بعد أف ت٭دد الأفراد طبيعة وت٪ط العمل الذي يرغبونو أو  ،ومن الأصدقاء ومن أفراد الأسرة ،زملبء العمل ات١رتقبتُ

أف ات١رحلة بالقوؿ  م التعليمية أو التدريبية، وتٯكنتٯكنهم مواصلة احتياجاته ،ات١هنة التي يريدوف الانتماء إليها
عندما يكوف الأفراد في مراحل تعليمهم الثانوي  ،سنة 25إلذ  15ت من الاستكشافية غالبا ما تظهر في السنوا

ففي معظم اتٟالات  ،واتٞامعي أو الفتٍ والتطبيقي، وتستمر تلك ات١رحلة عند بداية التحاؽ الأفراد بوظيفتهم اتٞديدة
زملبئهم ومشرفيهم إذ  ومعرفة أدوارىم دوف مساعدة وتوجيو ،اتٞدد القدرة على ت٦ارسة مهاـ وظائفهم عاملتُيفقد ال

 ت٭تاجوف إلذ التدريب والتمرين ات١ستمر حتى يتمكنوا من ت٦ارسة مهاـ وظيفتهم.  
 ،في ات١رحلة التأسيسية ت٬د الأفراد لأنفسهم مكانا في ات١نظمة :(Establishment Stage)مرحلة التأسيس والبناء  -

ويبنوف  ،ويتحملوف مسؤولية أكبر وت٭ققوف ت٧احا ماليا أفضل ،ويشعروف بأت٫ية دورىم ومسات٫تهم واستقلبليتهم
كيفية التعامل مع الآخرين   وفبإظهار دورىم ومسات٫اتهم في ت٧اح ات١نظمة ويتعلم وفالشكل ات١ناسب تٟياتهم، ويهتم

اجحة مع ويتعرفوف على كيفية التعامل الرتٝي وغتَ الرتٝي مع ات١ديرين والزملبء ويكتسبوف مهارة بناء علبقات ن

                                                           
، ات١كتبة العصرية للنشر 1، طدليل الإدارة الذكية لتنمية الموارد البشرية في المنظمات المعاصرةعبد اتٟميد عبد الفتاح ات١غربي،   1

 .121-117، ص2007والتوزيع، مصر، 
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ويلعبوف دورا مهما في كيفية تٖستُ أدائهم حتى تظهر التغذية ات١رتدة عنهم في أحسن صورة، وتٖتاج ات١نظمة  ،الآخرين
ومسايرة ت٥تلف أحداثو  ،على معايشة ظروؼ العمل العاملتُفي ىذه ات١رحلة إلذ تطوير السياسات وتنميتها ت١ساعدة 

يدة واتٟالات السابقة، وفي ىذه ات١رحلة يبدوا الأفراد أكثر اىتماما بتخطيط ومراعاة التوازف بتُ حالات العمل اتٞد
 أنشطة مسارىم الوظيفي ويتضح ذلك من اندماجهم مع الآخرين وانتمائهم وولائهم مع التنظيم.

ية في مرحلة النضج والاستقرار يهتم الأفراد بالمحافظة على تنم: (Maintenance Stage)مرحلة النضج والاستقرار  -
ويسعوف إلذ المحافظة  ،وصقل معارفهم بكل جديد ويزداد إدراكهم ووعيهم تٔراكز القوة وات١كانة في ات١نظمة ،مهاراتهم

يصبحوف وقد أمضوا في وظائفهم عدة سنوات تسمح ت٢م بتكوين ات٠برة و  ،على إسهاماتهم في تٖقيق أىداؼ وحداتهم
ونها ويتعمق فهم وإدراكهم ت١ختلف طرؽ الأداء فيها، ىذا إلذ جانب وتزداد معارفهم عن الوظيفة التي يشغل ،الوظيفية

بالإضافة إلذ ذلك يصبح العاملتُ في ىذه ات١رحلة مدربتُ  ،إت١امهم التاـ بتوقعات مديريهم ت١ا يؤذونو من أنشطة ومهاـ
وعادة ما يتم الرجوع  ،مللعاملتُ اتٞدد وأكثر قدرة على رعايتهم ودعمهم بات١عارؼ وات١هارات اللبزمة لأداء وظائفه

إلذ الأفراد في تلك ات١رحلة لأخذ آرائهم فيما يتعلق بوضع الأىداؼ وصياغة السياسات والبرامج ات١تعلقة بات١نظمة أو 
بإدارتهم كما تسعى ات١نظمة إلذ أخذ مقتًحاتهم عن ت٥تلف عمليات وأنشطة الوظيفة ومشكلبتها وات١وضوعات الرئيسية 

وتسعى جاىزة في ىذه ات١رحلة إلذ المحافظة على العاملتُ وبقائهم بها وتنميتهم وتدريبهم باستمرار  ،التي تواجهها
 وتٛاية حقوقهم ودعم مهاراتهم حتى لا يعتًيها النقص أو القصور.

يستعد الأفراد في ىذه ات١رحلة إلذ الانسحاب التدرت٬ي  (:Disengagement Stage)مرحلة الانسحاب والتقاعد  -
الذي يستعدوف للتقاعد  ،كبار السنالتي تٗص العاملتُ  ويهتموف بدراسة وتٖليل فتًة ما بعد ترؾ الوظيفة  ،عملمن ال

مثل ت٦ارسة الرياضة وات٢واية والسفر والعمل التطوعي، ومع ذلك فإف  ،ويركزوف للئقباؿ على أنشطة أخرى غتَ العمل
بل رتٔا  ،وتقليل اتٞهد ات١بذوؿ وترؾ العمل ،يض ساعات العملات١رحلة النهائية لا تعتٍ عند الكثتَ من الأفراد تٗف

يفضل البعض البقاء بات١نظمة كمساعد أو مستشار ورتٔا يفضل آخروف وبصرؼ النظر عن العمر ترؾ ات١نظمة لتغيتَ 
ها تصفية مهنتهم ووظيفتهم التي تٯارسونها، وقد ت٧د آخرين قد أجبروا على ترؾ ات١نظمة نتيجة لأسباب متعددة من بين

وىم  ،ىؤلاء غالبا ما يعيدوف بناء مسارىم الوظيفي تٔرحلة التمهيد والاستكشاؼ مرة أخرى ،ات١نظمة أو اندماجها
كما يعيدوف دراسة وتٖليل   ،ت٭تاجوف في ىذه ات١رحلة إلذ معلومات جديدة عن المجالات المحتملة للمسار اتٞديد

ف تستعد ات١نظمة ت١تطلبات أونقاط قوتهم تٔا يتناسب مع ات١هنة اتٞديدة التي يفكروف فيها، وت٬ب  ،قدراتهم ومهاراتهم
وتبحث ت٥تلف الأنشطة الرئيسية لإدارة ات١سار فيها من حيث إجراءات التقاعد وإعادة الإحلبؿ  ،مرحلة الانسحاب

 والتجديد والنقل أو التًقية ت١ن سيشغلوف الأماكن الشاغرة.
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 مراحل تنمية المسار الوظيفي أىم خصائص و (: 2-1ول رقم )الجد

مرحلة الاستطلبع  المراحل
 والاستكشاف

مرحلة الانسحاب  مرحلة النضج والاستقرار مرحلة التأسيس والبناء
 والتقاعد

تٖديد الاىتمامات  المهام
وات١هارات وات١واءمة بتُ 

إمكانات الفرد ومتطلبات 
 العمل

 التحسن والنمو الأماف،
 تطوير ت٪ط اتٟياة

المحافظة على مستويات 
الإت٧از تٖديث ات١هارات 

 وتطويرىا

التخطيط للتقاعد إجراءات 
التغيتَ للتوازف بتُ العمل 

 وات١عاش

 اتٟاجة للمساعدة الأنشطة
 التعلم

 الاتٕاىات
 الإت٬ابية ات١باشرة

ات١يل إلذ الاستقلبلية 
والعمل تْرية وانطلبقة 
 الاسهامات ات١ستمرة

 التدريب
 الرعاية والضماف
 صياغة السياسات

 الإنطلبؽ خارج العمل

العلبقات مع 
 الآخرين العاملين

 موظف مبتدئ
 متمرف حديث

 زميل ت٦ارس
 موظف متعاوف

 ناصح وموجو
 مرشد ت٥لص

يشمل الآخرين برعايتو 
 وعلمو

 سنة 61 سنة 60 – 46 سنة 45 – 25 سنة 25أقل من       العمر
 سنوات 10أكثر من  سنوات 10أكثر من  سنوات 10 – 2 حدود عامتُفي  سنوات العمل

، ات١كتبة العصرية 1، طدليل الإدارة الذكية لتنمية الموارد البشرية في المنظمات المعاصرةعبد اتٟميد عبد الفتاح ات١غربي،  :المصدر
 .118، ص2007للنشر والتوزيع، مصر، 

 التمكين د.
 للتصرؼ تْرية في معاتٞة ات١شكلبت التي تواجههم، وحلها ضمن يعرؼ التمكتُ بأنو عملية تأىيل الأفراد 

وتزويدىم بالتوجهات الضرورية وات١هارات التي  ،1ت٣الات ات١سؤولية والسلطة ات١منوحة ت٢م من قبل ات١ستويات الإدارية العليا
 .2قبولة ضمن بيئة ات١نظماتم تٞعلهاتؤىلهم للبستقلبلية في اتٗاذ القرارات 

وإشراكهم في عمليات بناء ات١نظمة من  ،فالتمكتُ استًاتيجية تهدؼ إلذ تٖرير الطاقات الكامنة لدى ات١وارد البشرية
وتوسيع نطاؽ تفويض السلطة والعمل اتٞماعي مع توفتَ الثقة وإتاحة ات١علومات  ،خلبؿ زيادة القدرات الفردية واتٞماعية

 .3اللبزمةوالتكنولوجيا 

                                                           
ت٣لة  لدى العاملين في القطاع الصحي الخاص في ولاية بسكرة، التمكين الإداري وأثره في تعزيز التمكين النفسيلطيفة برني،   1

 .10، ص2014، 15العدد ،جامعة ت٤مد خيضر بسكرة، اتٞزائر أتْاث اقتصادية وإدارية،
، دار اتٟامد 1، طقضايا معاصرة في الإدارة: بناء قدرات حاسمة لنجاح الأعمالت٤مد مفضي الكساسبة وعبتَ تٛود الفاعوري،   2

 .129، ص2010لتوزيع، عماف، للنشر وا
، اتٞزائر 2، ت٣لة أتْاث نفسية وتربوية، جامعة قسنطينةدور التمكين في تحسين الكفاءة المهنية للموارد البشريةأتٝاء ت٪ديلي،   3

 .215، ص2018، 4، العدد9المجلد
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 1في: ت٭قق التمكتُ العديد من ات١نافع وات١زايا للمنظمة تٯكن إتٚات٢ا

 ؛تلبية حاجيات الزبائن والمحافظة على حصتها السوقية وتوسيعها -
 يشعر العاملوف بات١سؤولية وحس عاؿ بات١لكية ورضا عن الإت٧از؛ -
 ؛ضمن روح الفريقتٯنح العاملتُ سلطة واسعة في تنفيذ مهامهم  -
 في زيادة إنتاجية ات١نظمة لكونو يسهم في تطوير قابليات العاملتُ وزيادة رضاىم وت٘سكهم بات١نظمة؛يسهم  -
 يكسب ات١نظمة مرونة عالية ت٘كنها من التكيف السريع مع التغتَات اتٟاصلة في البيئة المحيطة؛ -
 .يعد عامل مهم ومفتاح أساسي لتنمية الإبداع داخل ات١نظمة وتطوير مهارات العاملتُ -

 2ت٦ا سبق يتبتُ لنا أف التمكتُ لو أت٫ية ونتائج مهمة تنعكس على ات١نظمات تتمثل فيما يأتي:

زيادة ولاء العاملتُ للمنظمة: فالعامل الذي يشعر بالتمكتُ وحرية التصرؼ في العمل يعلم بأف ىذه اتٟرية جزء من  -
 للعمل وات٩راطهم فيو؛ ه تٖستُ مستوى ولاءوىذا بدوره يساىم في ،علبقة إت٬ابية وصحية بتُ الإدارة والعاملتُ

زيادة فرص الإبداع والابتكار: نتيجة تٟرية التصرؼ وتشجيع العاملتُ على روح ات١بادرة والتفكتَ ات٠لبؽ وتقدنً أفكار  -
 خلبقة؛

 ؛غيتَلتغبتَ وتٕده أقل مقاومة للتات١مكن أكثر رغبة في ا لعاملمساعدة ات١نظمة في برامج التطوير والتجديد: فا -
تٖقيق نتائج أداء جيدة من حيث جودة الأداء: ومن حيث الرتْية واتٟصة السوقية وتٝعة ات١نظمة وتٖقيق مؤشرات  -

 مالية أفضل بشكل عاـ؛
تٖستُ العلبقة بتُ العاملتُ من خلبؿ مفهوـ التسويق الداخلي الذي يعد من ات١فاىيم ات١نسجمة مع مفهوـ التمكتُ  -

أعضاء الفريق أو بتُ العاملتُ فيما بينهم بشكل يؤدي إلذ تغيتَ جذري في نظرة العامل من حيث جودة العلبقة بتُ 
 لزميلو في العمل؛

 تٖستُ إنتاجية العامل كما ونوعا. -

ىناؾ ت٣موعة من القيم وات١بادئ ت٬ب أف تؤخذ في الاعتبار عند القياـ بتمكتُ العاملتُ حتى ت٭قق أىدافو بكفاءة 
 1منها:

                                                           
، درا اليازوري العلمية عمال الألفية الثالثةإدارة التمكين واقتصاديات الثقة في منظمات أزكرياء مطلك الدوري وأتٛد علي صالح،   1

 .30-28، ص2009للنشر والتوزيع، عماف، 
 .125، ص2006، منشورات ات١نظمة العربية للتنمية الإدارية، مصر، التمكين كمفهوم إداري معاصرت٭تِ ملحم،   2
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وإت٪ا ىناؾ بعض القرارات التي تٖتاج إلذ فرؽ عمل فعالة وإلذ خبراء ومستشاروف وإلذ  ،عملية مطلقةالتمكتُ ليس  -
تدخل الإدارة العليا في ات١نظمة، وىناؾ أيضا أوقات قد لا تسمح بالتمكتُ خاصة في الأحداث الطارئة أو في صغار 

 ات١نظمات؛
الإدارة العليا، لذا فالتمكتُ ىو من تٝات القيادة الفعالة وليست يعتمد التمكتُ على المجازفة وات١خاطرة من قبل  -

الإدارة التقليدية، كما قد تٖتاج إلذ نظاـ للبنضباط في استخداـ التمكتُ يعتمد على اتٟوافز والتشجيع وأيضا على 
 العقاب والتأديب ت١ن يسيء استخداـ التمكتُ؛

ادة ات١نظمة، وأف يكوف لديهم الرؤية الكاملة لتنفيذ ما يقولوف إف ت٧اح أو فشل التمكتُ ت٬ب أف يكوف تٖت سيطرة ق -
وأف تكوف ىناؾ اتصالات مستمرة بتُ الرؤساء وات١رؤوستُ ولا ت٬ب أف يكوف  ،ت٨و تشجيع ودعم وتٖفيز العاملتُ

 التمكتُ ساترا يفصل بتُ الإدارة والعاملتُ فيها؛
التعلم، لذا فيجب أف تكوف ىناؾ الاستثمارات اللبزمة لإت٧اح التمكتُ ت٭تاج إلذ برامج متميزة للتدريب والتعليم و  -

 عملية التمكتُ؛

وإت٪ا تٖتاج إلذ متابعة وتقييم وتنشيط وإعادة ترتيب خاصة على مستوى  ،التمكتُ ليس عملية مقطوعة أو مبتورة -
قع لى ات١رؤوستُ في مواوالذين سوؼ يفتقدوف جزءا أساسيا وكبتَا من سلطاتهم الرقابية ع ،ديري الإدارة الوسطىم

 التنفيذ في ظل عملية التمكتُ.

بل إنو يعتٍ ات٠روج إلذ مستوى جديد وىو جعلهم  ،ينجزوف ما يريد ات١ديرلا يدور التمكتُ حوؿ جعل العاملتُ 
ما ىو ضروري وتٖتاجو فعلب ات١نظمة، ويعرؼ معظم ات١ديرين أف عملية إعادة اتٟيوية ت١نظماتهم لا بد أف تٖدث  ينجزوف

من أسفل إلذ أعلى، لكن ات١شكلة ىي في كيفية نقل ىذه الرسالة دوف استحضار ذلك النوع من الضغوط التي تٕعلهم 
من الانفتاح والنزاىة من قبل الإدارة  يتطلب مستوى عاؿ والذيوحل ىذه ات١شكلة يكوف في التمكتُ،  ،أقل إنتاجية

 .2العليا

 

 

 

                                                                                                                                                                                                 
، الإسكندرية، مطبعة العشرى، والتطبيقات العمليةاستراتيجيات تطوير وتحسين الأداء: الأطر المنهجية الرب،  ت٤مد جادسيد   1

 .258،259ص ، ص2009
، منشورات ات١نظمة العربية للتنمية الإدارية، القاىرة، تمكين العاملين: مدخل للتحسين والتطوير المستمرعطية حستُ أفندي،  2 

 . 37، ص2003
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 تستَ أساليب التمكتُ في تسلسل يوضحو الشكل التالر:

    (: تسلسل التمكين3الشكل رقم )

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 كثيرة ومعقدة                                                                                                      قليلة              

، منشورات ات١نظمة العربية للتنمية الإدارية، تمكين العاملين: مدخل للتحسين والتطوير المستمرعطية حستُ أفندي، المصدر: 
 .37، ص2003القاىرة، 

ىذا التدرج يبدأ من انعداـ سلطة العاملتُ وينتهي بالتمكتُ الكامل، حيث يشارؾ العاملوف في وضع استًاتيجية 
عندما ت٘نح فرؽ العمل ذاتية الإدارة سلطة توظيف وتنظيم وفصل  ات١نظمة وأحد الأمثلة على ذلك التمكتُ ات١طلق ىو

ففي ات١نظمات التي  مكتُووضع معدلات ات١كافأة، وىنا نقوؿ أف التحليل قد بلغ ذلك ات١ستوى من الت ،أعضاء الفريق
يتم تقدنً ها وفي خفضو،تسعى إلذ التعلم ات١ستمر يعتبر الأفراد مصدرا أوليا لقوة ات١دير وليس تكلفة أو إنفاقا ت٬ب 

حوافز تنافسية للعاملتُ وتوفتَ ظروؼ عمل جيدة وفرص للتنمية والتطوير الذاتي وات١هتٍ بالإضافة إلذ إعطاء العاملتُ 
 .1الإحساس بات١شاركة في ات١لكية تٔنحهم نصيبا من الأرباح

                                                           
 .39، صمرجع سبق ذكرهعطية حستُ أفندي،  1
 

 

ليس لهم مشاركة 
 في صنع القرار

يقدمون 
 المعطيات

يشاركون في 
 القرارات

يصنعون 
 القرارات

مسؤولون عن 
 اتخاذ القرار

العاملالمهارات المطلوبة من   

 درجة التمكين

 عال 

 منخفض
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 ات١نظمة على النحو التالر:بصفة عامة تٯكن القبوؿ بثلبثة مستويات للتنمية ات١عنوية للؤفراد العاملتُ في 

 (: مستويات التنمية المعنوية للؤفراد4الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

، منشورات ات١نظمة العربية للتنمية الإدارية، تمكين العاملين: مدخل للتحسين والتطوير المستمرعطية حستُ أفندي،  المصدر:
 .40، ص2003القاىرة، 

ىناؾ العديد من ات١عوقات التي تٖد من تطبيق ت٘كتُ العاملتُ بالشكل الفعاؿ، ت٬ب مراعاتها وأخذىا في اتٟسباف، 
 1لي:ومن بتُ ىذه ات١عوقات ما ي

 إساءة استخداـ عوامل القوة ات١منوحة للعاملتُ؛ -
 زيادة العبء وات١سؤولية على عاملتُ غتَ قادرين عليها؛ -
 تركيز بعض العاملتُ على ت٧احهم الشخصي وتفضيلو على ت٧اح اتٞماعة؛ -
 زيادة التكاليف التي تتحملها ات١نظمة نتيجة تدريب وتعليم الأفراد؛ -
 بتُ العاملتُ عند أداء العمل اتٞماعي؛زيادة الصراع وتفشي النزاع  -
 عدـ ت٘كن بعض العاملتُ من ات١عرفة الكاملة لاتٗاذ قرارات فعالة؛ -

                                                           
، ات١كتبة العصرية للنشر والتوزيع، القاىرة، 1، طالمهارات السلوكية والتنظيمية لتنمية الموارد البشريةعبد اتٟميد عبد الفتاح ات١غربي،   1

 .92، ص2007

يتبع نظما للعدالة والحقوق اختارىا بنفسو، يعي اختلبف 
القيم بين الأفراد وأنهم ينشدون حلولا ابتكارية لمعضلبتهم، 

  العامة يوازن بين المصلحة الفردية والمصلحة

 المستوى الثالث: ما بعد التقليدي

يؤدي ما يتوقعو منو الآخرون، يؤدي واجبات والتزامات يفرضها 
 النظام الاجتماعي، يلتزم بالقوانين

يتفادى العقاب باتباع القواعد، يهتم بالمصلحة الشخصية، يطيع 
 لذات الطاعة

 المستوى الثاني: التقليدي

 المستوى الأول: ما قبل التقليدي  
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 اتٗاذ القرار بناء على أسس شخصية وليس على أسس ومبررات منطقية وموضوعية. -

 1لكي تنجح عملية التمكتُ فإف العاملتُ في حاجة إلذ ما يلي:

ة واتٗاذ القرارات، وخلق بيئة تسهل للعاملتُ قبوؿ تلك ات١سؤوليات اتٞديدة والبدء وضع أسلوب للمشاركة في ات١سؤولي -
 في استخداـ ىذه الرخصة بدوف خوؼ أو حذر؛

وإشراكهم في إعادة  ،إشراؾ العاملتُ في ات١علومات وفهم طبيعة العمليات داخل ات١نظمة والتكنولوجيا ات١ستخدمة -
تصميم العمليات بالأسلوب الذي يتيح ت٢م ات١رونة في الوصوؿ إلذ النتائج ات١طلوبة بدوف اتباع الإجراءات وأدلة العمل 

 حرفيا؛
 فهم الرؤية والأىداؼ الاستًاتيجية للمنظمة حتى تٯكن توحيد جهودىم؛ -
 ؛امتلبؾ القوة لإدارة أعمات٢م تٔرونة وفقا للنتائج ات١طلوبة -
إضفاء الصبغة البشرية على كل عملية من خلبؿ شعور العاملتُ بامتلبكها من البداية للنهاية وليس فقط اتباع  -

 تعليمات التشغيل لكل خطوة منها؛
 إشراؾ فريق العمل في تصميم العملية والاتفاؽ على أفضل الطرؽ لإدارتها؛ -

 عاوف ات١تبادؿ.توفتَ مناخ للعلبقات الشخصية بتُ العاملتُ ت٦ا يدعم الت -

 المادية الأبعاد :ثانيا

وذلك لارتباطها باتٞانب ات١ادي الذي يعد مكمن  ،بعاد ات١ادية أت٫ية بالغة ضمن جودة اتٟياة الوظيفيةلؤإف ل
الذين يسعوف إلذ تٖقيقها تٔستويات عالية، ولقد بدأ التًكيز على اتٞودة في ىذا النوع من بيئة العمل مند عاملتُ اىتماـ ال

تطبيقها في البدايات من طرؼ شركة جنراؿ موتورز، وعليو فإف نطاؽ بيئة العمل ات١ادية واسع يشمل عدة أبعاد من بينها: 
 الأجور والصحة والسلبمة ات١هنية.

 الأجور . أ

من الأعباء التي تتحملها مقابل استعمات٢ا للعنصر البشري، وقد عرفت اىتماما مند ظهور  ات١نظمةتعتبر الأجور في 
، هاعناصر عملية الإنتاج تؤثر في نتائجو وفي أرباح عنصر منباعتبارىا  ،لدى الكلبسيك خصوصافكر الاقتصادي ال
سلعة كأي شيء آخر  هشراء باعتبار البيع و الالدخل الذي يتقاضاه العامل مقابل تقدنً عمل في عملية يعرؼ الأجر بأنو و 

                                                           
، ايتًاؾ 1ط، عائد الاستثمار في رأس المال البشري: قياس القيمة الاقتصادية لأداء العامليناتٖاد ات٠براء والاستشاريوف الدوليوف،   1

  .48،49ص ، ص2004للنشر والتوزيع، مصر، 
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، كما أنو 1الذي يتميز تْرية النشاط وبعمل قانوف العرض والطلب في ت٥تلف الأسواؽ ومنها سوؽ العمل ،في الاقتصاد
الثمن الذي ت٭صل عليو نظتَ المجهود العضلي الذي يبذلو في العمل فالأجر في معناه الاقتصادي الواسع يطلق على تٚيع 

ىو نظمة وبالنسبة للم ،بالنسبة للعامل تٙن المجهود الذي يبذلو يعتبرو  ،2أنواع وأشكاؿ ات١كافأة التي يتحصل عليها الأفراد
 .3تٙن ات١نفعة التي تٖصل عليها من جهد العامل

 4على مستوى الدخل الوطتٍ:حتى لفرد أو ات١نظمة و ل سواء بالنسبةلؤجور أت٫ية بالغة ل

يعتبر الأجر وسيلة لإشباع احتياجات العامل ات١ختلفة سواء كانت احتياجات أساسية  أىمية الاجر بالنسبة للفرد: -
تٟياتو وبقائو، أو لشعوره بالأماف والاندماج في المجتمع، إذ يعتبر الأجر وسيلة يقيس بها الفرد مكانتو وكذا مدى 

 احتًامو لذاتو.
وفي نفس الوقت الإبقاء  ،اءات ات١ناسبة للعمل بهاتعتبر الأجور وسيلة تٞذب الكف أىمية الأجر بالنسبة للمنظمة: -

 على الكفاءات العاملة بها، كما تعتبر وسيلة لتحقيق العدالة بتُ العماؿ قبل اىتمامها بتحقيق الربح أو النتائج.
تشكل الأجور مصدرا ىاما في اتٟياة الاقتصادية والاجتماعية، ففي كثتَ من  أىمية الأجر بالنسبة للدخل الوطني: -

من  %60أحيانا تصل إلذ   من الدخل الوطتٍ %40فإف الأجور ات١دفوعة ت٘ثل أكثر من  ،الأحياف وفي الدوؿ ات١تقدمة
ت٦ا يؤكد  ،خل الوطتٍمن ت٣موع الد %15ت٣موع الدخل الوطتٍ، ولكن في الدوؿ النامية فإف ىذه النسبة لا تتعدى 

 مدى تدىور نظاـ الأجور بها.

  كما تهتم الأجور بتشجيع العاملتُ وتٖفيزىم ت١زيد من الأداء والإنتاجية، وتٗفيف حدة الاضراب والتوتر النفسي
 .5من خلبؿ تعويضهم باعتبارىا العائد الوحيد ات١لموس ات١مكن قياسو لتوظيف العاملتُ لكافة إمكانياتهم في العمل

 6تسعى ات١نظمة من وراء إعداد نظاـ أجور ورواتب إلذ تٖقيق تٚلة من الأىداؼ أت٫ها:

                                                           
، 2004، دار المحمدية العامة، اتٞزائر، إدارة الموارد البشرية والسلوك التنظيمي: دراسة نظرية وتطبيقيةناصر دادي عدوف،   1
 .45ص
، دار الابتكار للنشر والتوزيع، 1، طميدانيةاستراتيجية إدارة الموارد البشرية في المؤسسة العمومية: دراسة أتٛد دريدي منتَ،   2

 .136، ص2013عماف، 
 .12، ص2009، مؤسسة حورس الدولية للنشر، الإسكندرية، تنمية المهارات الإدارية والسلوكية للعاملين الجددت٤مد الصتَفي،   3
اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، الأردف، ، دار التخطيط في الموارد البشريةصفواف ت٤مد ات١بيضتُ وعائض بن شافي الأكلبي،   4

 .176، ص2012

 .198، 197ص ، ص2009، عالد الكتب اتٟديث للنشر والتوزيع، إربد، 1، طتنمية الموارد البشريةنعيم إبراىيم الظاىر،   5
، 2013لتوزيع، الأردف، ، دار أسامة للنشر وا1، طتسيير الموارد البشرية من خلبل المهاراتإتٝاعيل حجازي ومعاليم سعاد،   6
 .68ص
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 ؛نظمةالليونة أو القدرة على التأقلم مع ات١راحل ات١ختلفة لتطور ات١ -
 التنافسية بإعداد نظاـ أجور يسمح تّذب ات١تعاونتُ ذوي القيمة؛ -
 تٖقيق الرضا الداخلي للعماؿ من خلبؿ تٖفيزىم؛ -
 يز الأفراد بعد فتًة؛إعداد تٖف -
 الإنصاؼ. -

 يتكوف الأجر من عنصرين أساسيتُ ت٫ا:

 :وىو يتمثل في ات١قابل النقدي الذي ت٭صل عليو العامل ويتكوف من: الأجر النقدي 
ىو ات١بلغ الذي يدفع عن الساعة أو اليوـ أو الشهر تْسب النظاـ ات١تبع في ات١نظمة، ولا يعتبر ثابتا  الأجر الثابت: -

 .1طواؿ مدة ات٠دمة لكن يتغتَ كنتيجة لطوؿ مدة ات٠دمة وتزايد خبرة العامل وأعبائو العائلية
هد ات١بذوؿ من جانب العامل ىو ذلك ات١قابل النقدي الذي يرتبط في قيمتو بظروؼ العمل واتٞ الأجر المتحرك: -

ومن أمثلة البنود التي يشملها: البدلات التي تدفع نتيجة لتحمل أعباء مقابل ساعات العمل الإضافية، الأجور 
الإضافية التي تدفع مقابل ساعات العمل الإضافية، الأرباح التي تدفع للعاملتُ، وات١كافأة التشجيعية نتيجة الأعماؿ 

 .2ئدة مادية وأدبية للمنظمةات٠لبقة التي تٖقق فا
 .3ىي ذلك اتٞزء النقدي الذي يستقطع من دخل العامل كقسط التأمينات الاجتماعية الاستقطاعات: -

  :ىي الأعباء ات١الية التي تتحملها ات١نظمة نيابة عن العاملتُ بها نظتَ تقدنً ات٠دمات الطبية المزايا العينية
 .4والاجتماعية

 5ا من خلبؿ التالر:منتطرؽ إليه ،أساسياف للؤجوريشيع استخداـ نظاماف 

يتم تٔقتضاه دفع الأجر عن وحدة زمنية معينة يقضيها الفرد العامل في عملو، ولا يتغتَ الأجر  نظام الأجر الزمني: -
ويعتبر ىذا النظاـ شائعا في الاستخداـ لبساطتو يتم اللجوء إليو في اتٟالات التي يصعب فيها ربط  ،بتغتَ كمية الإنتاج

                                                           
 .328، ص2005، دار ات١ناىج، عماف، دارة الموارد البشرية: المفاىيم والمبادئت٤مد عبد الفتاح الصتَفي، إ  1
، مؤسسة الوراؽ للنشر 1، طإدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي متكامليوسف جحيم الطائي ومؤيد عبد اتٟستُ الفضل،   2

 .150، ص2006والتوزيع، عماف، 
 .328، صمرجع سبق ذكرهت٤مد عبد الفتاح الصتَفي،   3
 .329، صسابقال مرجعال  4
، ديواف ات١طبوعات الوجيز في تسيير الموارد البشرية وفق القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية في الجزائرمنتَ نوري،   5

 .75-72، ص2011اتٞامعية، اتٞزائر، 
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كوحدات كمية مثل الأعماؿ الإدارية وات٢ندسية والاستثمارية، وكذلك في الأعماؿ التي يكوف الاىتماـ   ،الإنتاج بالأداء
إذ  ،تشجيعو للئبداع والابتكار من قبل الفرد العملفيها باتٞودة أكثر من الكمية، ويؤخذ على ىذا النظاـ عدـ 

 يتساوى أجر العامل ات١تميز مع غتَ ات١تميز وفيو يصعب التنبؤ بعنصر العمل كأحد عناصر الإنتاج.
وفيو يتم الاختيار بتُ  ،يتوقف تٔوجب ىذا النظاـ الأجر على الإنتاجية جر التشجيعي:نظام الأجر بالإنتاج أو الأ -

 اب الأجر ات١رتبط بالإنتاجية منها: عدة طرؽ لاحتس
جر على أساس الإنتاج الفردي: حيث يتقاضى الفرد أجره على أساس عدد الوحدات التي قاـ بإنتاجها تٖديد الأ: 1ط

 تٔفرده، وتٮتلف مقدار الأجر المحقق باختلبؼ الأساليب ات١عتمدة التي تتضمن الآتي:
o :ويعتمد الاحتساب إما على أجر  ،فيو يدفع الأجر عن كل قطعة بغض النظر عن العدد أجر القطعة الموحدة

جر على مرحلتتُ، في الأولذ على أساس عدد الوحدات ات١نتجة مضروب الأ ت٭تسبالقطعة أو زمن القطعة ات١عياري، 
نتجة فيكوف عدد في أجرة القطعة الواحدة، وفي الثانية ت٭سب وقت معياري لكل وحدة يضرب عدد الوحدات ات١

 وبغض النظر عن الزمن الفعلي الذي لزمو الإنتاج. ،الساعات أساس في احتساب الأجور
o :كأف يكوف مثلب: إذا كاف عدد القطع   ،جر على أساس سعرين لكل مستوى إنتاجفيو ت٭دد الأ أجر القطعة المتغير

جر أف إف 101عدد القطع ات١نتجة أكثر من دينار، أما إذا كاف  10فإف أجر القطعة ات١نتجة  100ات١نتج أقل من 
 ،تٖقيق وفورات بسبب اقتصاديات الوفرةو دينار، ت٭فز ىذا الأسلوب العاملتُ على زيادة الإنتاج  20القطعة  ات١نتجة 

 وتٖميل التكاليف الثابتة على عدد أكبر من الوحدات ات١نتجة.

وليس اتٞهد الفردي  ،تٖديد الأجر على أساس الإنتاج اتٞماعي: يتم حساب الأجر على أساس اتٞهد اتٞماعي :2ط
ات١بذوؿ في العمل، وتوزع ات١كافأة أو التعويض اتٞماعي بتُ الأفراد الذين ينتموف للجماعة حسب الأسس ات١تفق عليها، 

ليابانية بشكل كبتَ نظرا لاعتماد ىذه ات١نظمات على العمل تشجع ىذه الطريقة العمل اتٞماعي وتعتمد في ات١نظمات ا
 اتٞماعي.

سياسات التي تتبناىا الدوؿ تٓصوص تٖديد مقدار الأجور التي تدفع للعاملتُ على تباين فئاتهم ودرجاتهم تتأثر ال
 1يلي:، تٔجموعة من ات١تغتَات والعوامل نوجز أت٫ها فيما الوظيفية وتٗصصاتهم

ة والاقتصادية للدوؿ وحجم إرادتها من استثمارات متنوعة ومواردىا الاقتصادية الأخرى الطبيعية الإمكانات ات١الي -
 والإنتاجية والزراعية وغتَىا؛

ارتفاع مستويات ات١عيشة داخليا وخارجيا لابد أف فات١ستوى ات١عيشي للبلد مقارنة بات١ستويات ات١عاشية للبلداف المجاورة،  -
 مستويات الأجور والرواتب للعاملتُ بشكل عاـ والعكس صحيح؛تتًجم إلذ زيادة في 

                                                           
، دار اليازوري العلمية للنشر تحليل الوظائف وتصميمها في الموارد البشريةصفواف ت٤مد ات١بيضتُ وعائض بن شافي الأكلبي،   1

 .193،194ص ، ص2013والتوزيع، عماف، 
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العرض والطلب على القوى العاملة في المجتمع، خصوصا في الأنظمة ذات الفلسفات الرأتٝالية أو ما يسمى بالأنظمة  -
 ات١فتوحة؛

ت فكرية وجسمية، وما تستلزمو من مهارات وكفاءا ،طبيعة الأعماؿ أو الاختصاصات التي تٯارسها الأفراد العاملوف -
 وما تشتمل عليو من أعباء ومسؤوليات وما تتضمنو من ت٥اطرة وما ت٭يط بها من صعوبة ومشقة وغتَ ذلك؛

النقابات والاتٖادات واتٞمعيات ات١هنية والأحزاب السياسية وات١فكروف وات١صلحوف الاجتماعيوف وغتَىم ت٦ن يتبتٌ  -
 اع بات١ستوى ات١عيشي للعاملتُ؛ات١طالبة تْقوؽ العاملتُ وفي مقدمتها الارتف

الأنظمة والقوانتُ والتشريعات اتٟكومية التي تتدخل بتُ اتٟتُ والآخر لتشرع القوانتُ والقواعد والأنظمة التي تلزـ  -
 أرباب العمل بدفع حدود دنيا للعاملتُ في الأعماؿ وات١هن ات١تنوعة في القطاع العاـ وات٠اص؛

 ة تتبناىا الدولة لتحقيق بعض الأىداؼ التي تريد الوصوؿ إليها.سياسية واجتماعي عوامل ومتغتَات -

فلببد من  ،إذا كانت ىناؾ اعتبارات أخرى لابد من مراعاتها حتى تضمن ات١نظمة ت٧اح نظمها ات١تعلقة بالأجور
نظاـ عادؿ للؤجور تطبيق ف ،الوضع اتٟالر للمنظمةو مراعاة ات١ستوى العاـ للؤجور في ات١نظمات ات١ماثلة، تكاليف ات١عيشة، 

 1على أت٫يتو يواجو مشاكل عدة منها:

فمفهوـ العدالة نفسو مفهوـ نسبي تٮتلف من بلد لآخر ومن شخص لآخر بل ومن وقت  تحديد الأجر العادل: -
لآخر، فكيف تٯكن الوصوؿ لأجر عادؿ؟ وما ىي مكونات العدالة؟ وىنا ت٬ب التفريق بتُ مفهومتُ ت٫ا ات١ساواة 

لعاملتُ في ت٥تلف الدوؿ، ولا بتُ ا ،والعدالة فلب يطلب أبدا أف تتساوى أجور العاملتُ على ت٥تلف فئاتهم ووظائفهم
ولكن ات١هم مراعاة إعطاء أجور متساوية للؤعماؿ ات١تشابهة، فمن ات١هم أف يشعر العامل أنو ليس ىناؾ فروؽ جوىرية 

 بتُ أجور الأعماؿ ات١تشابهة؛
جره لابد لنظاـ الأجر أف يكفل حياة كرتٯة للعامل حتى يكوف مطمئنا وىو يقوـ بعملو لأف أ التضخم في الأسعار: -

ات الناجحة عند تٖديدىا مستوى الأجور على أخذ ذلك نظملو دخل في متطلبات اتٟياة الضرورية، ورغم حرص ات١
بعتُ الاعتبار، إلا أف سباقها مع تزايد الأسعار وتزايد تكاليف ات١عيشة يضيف لأعبائها أعباء إضافية ولذلك من 

حرصها على أف تواكب الأجور والأسعار وتكاليف ات١عيشة،  الضروري على إدارة ات١وارد البشرية أف توضح للعاملتُ
وإلا فإف الأجور ستؤدي إلذ  ،ولكن في ات١قابل فإف عليهم تعويض ذلك من خلبؿ زيادة الإنتاج وخفض التكاليف

 ة؛نظمآثار خطتَة على ات١
لعامل اتٟاصل على ات١ؤىل ا، فت١ؤىل العلمي كأساس لتحديد الأجريتم اللجوء إلذ ا العلبقة بين الأجر والمؤىل: -

ف ذلك ات١ؤىل قد لا يكوف لو علبقة بالعمل، أو أف العامل الأقل تأىيلب يقوـ بنفس أعلى راتب أعلى رغم يتقاضى 
ت٦ا يثتَ  ،اللجوء ت٢ذا الأسلوب لتحديد الأجور ىو أشبو ما يكوف تسعتَ ات١ؤىل وليس العملفات١هاـ وبنفس الكفاءة، 

                                                           
 .224-222، ص2014، ديواف ات١طبوعات اتٞامعية، اتٞزائر، 2، طتسيير الموارد البشريةمنتَ نوري،   1
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علهم يشعروف باتٟيف فيقللوف انتاجيتهم ويؤثر سلبا على علبقاتهم فالأصل أف يعطي تّ إحباط العاملتُ النشطتُ
 الأجر للعمل وليس للمؤىل.

 الصحة والسلبمة المهنية ب.

ما بهدؼ  نظمةيشتَ مفهوـ الصحة والسلبمة ات١هنية إلذ تٚيع الإجراءات وات٠دمات التي تقدمها الإدارة في م
تٛاية تٚيع عناصر الإنتاج فيها من الضرر واتٟوادث، وفي مقدمة ىذه العناصر العنصر البشري التي تعمل إدارة 

 .1على تٛايتو من إصابات العمل وأمراض ات١هنة نظمةات١

نشاطات تستدعي العديد من التخصصات والمجالات كعلم النفس، علم الاجتماع من اليشمل ت٣موعة كما 
سة البشرية لإزالة ات٠طر الذي قد يلحق بالعامل وبعوامل الإنتاج الأخرى بسبب حوادث العمل والأمراض وات٢ند
وتٛايتهم من التأثتَات الصحية ات٠طتَة الفورية أو بعيدة ات١دى من خلبؿ معاتٞة ات١صادر الشخصية، التقنية  2ات١هنية

 .3تع بصحة بدنية، نفسية، واجتماعية مناسبةوالبيئة ات١ؤدية إلذ ىذه ات١خاطر بشكل يسمح للعماؿ التم

 4تٯكن التمييز بتُ مصطلحي الصحة والسلبمة:

يقصد بها تٛاية ات١وارد البشرية من الأمراض اتٞسدية والنفسية المحتمل الإصابة بها في مكاف العمل والتي  الصحة: -
وىذه الأمراض لا تٖدث فورا إت٪ا مع مرور  ،يكوف سببها إما ات١ناخ ات١ادي العاـ، أو الفرد، أو طبيعة العمل نفسو

ىذا يعتٍ أف حدوثها ليس آنيا إت٪ا تٖدث بشكل  ،حيث تتم الإصابة بها نتيجة التعرض ات١ستمر ت١سبباتها ،الوقت
 تراكمي.

يقصد بها تٛاية ات١وارد البشرية من الأذى والضرر الذي تسببو ت٢م حوادث ت٤تملة في مكاف العمل وىذا  السلبمة: -
ذى تظهر نتيجتو فورا كالكسور بكافة أنواعها، اتٞروح، اتٟروؽ، والاختناؽ، وتقع ىذه اتٟوادث والإصابات إما الأ

 بسبب طبيعة العمل أو الفرد نفسو أو التجهيزات.

لقد أصبحت ثقافة الصحة والسلبمة ات١هنية ت٢ا أولوية ومكانة في كثتَ من ات١نظمات الناجحة ولدى الكثتَ من 
نهم يعتبرونها كأصل ىاـ، فات١نظمات التي لديها ثقافة الصحة والسلبمة ات١هنية تستطيع تٗطي الكثتَ من ات١ديرين لأ

                                                           
 .237،238ص ، ص2007، دار كنوز ات١عرفة للنشر والتوزيع، عماف، 1، طإدارة الموارد البشريةزيد منتَ عبوي،   1
، أثر الصحة والسلبمة المهنية على الكفاءة الإنتاجية في المؤسسة الصناعية: دراسة عبد الفتاح بوتٜخم وحناف علي موسى  2

 .3، ص2011 ،6قتصادية والتسيتَ والعلوـ التجارية، العدد، ت٣لة العلوـ الاميدانية بمؤسسة ىنكل الجزائر
 قراءة تحليلية في واقع الصحة والسلبمة المهنية في شركات الإسمنت: دراسة حالة شركة لافاج ىولسيم الأردنأحلبـ قراوي،   3

 .55، ص2020، 2، العدد1ت٣لة تّوث  الاقتصاد وات١ناتٚنت، المجلد
 .570، عماف، ص2005، دار وائل للنشر، 1، طموارد البشرية المعاصرة بعد استراتيجيإدارة العمر وصفي عقيلي،   4
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التي أصبحت  ،فهي تٔثابة دليل للئدارة والعاملتُ على ت٧احهم في تشكيل ىذا النوع من الثقافة ،العقبات وات٢واجس
وينظم  ،ا تبرز كإطار فكري يوجو أعضاء ات١نظمة الواحدةاليوـ تْاجة ماسة إليها، أضف إلذ ذلك أف أت٫يتهات١نظمات 

أعمات٢م بطريقة وقائية واحتًافية لإت٧از مهامهم دوف تكاليف، أيضا من خلبؿ ثقافة الصحة والسلبمة ات١هنية يصبح 
ريقة أو بأخرى اليوـ التي تٖمل معها بط نظماتالعامل لديو القابلية على التأقلم مع التغتَات ات١تسارعة التي تشهدىا ات١

 .1ككل إلذ ات٠سائر والفشل  نظماتالتي من ات١مكن أف تؤدي تْياة الكثتَ من العماؿ وحتى ات١ ،ت٣موعة من ات١خاطر

 2تبرز أت٫ية توفتَ برامج للصحة والسلبمة ات١هنية من خلبؿ مسات٫تها في الآتي:

 من التلف؛ ات١واد وات١عداتت٥تلف تٛاية ات١وارد البشرية من كفاءات ويد عاملة و  -
وذلك حينما يغمره الإحساس بأنو يعمل في بيئة صحية  ات١نظمة، تعد مصدر طمأنينة ورفع ت١عنويات العامل داخل -

 خالية من اتٟوادث؛
 تٗضع لعدة معايتَ ومقاييس ىندسية وعملية وإدارية وفقا لأسس علمية دقيقة؛ -
، وإعداد التحليل اتٞيد وات١ناسب لتلبقي نتائج ىذه خطار ات١هنية المحتملة وطبيعتهاتعرؼ العاملتُ على مصادر الأ -

 والسهر من إدارة الأمن الصناعي بإشراؼ إدارة ات١وارد البشرية أو الإدارة العليا على التنفيذ الصارـ للبرنامج؛ ،الأخطار
لعمل في تهتم برامج السلبمة والوقاية من وقوع اتٟوادث بتحقيق أسس السلبمة في العديد من جوانب صحة بيئة ا -

 .نظمةات١

 3تهدؼ ات١نظمة من خلبؿ الاىتماـ ببرامج الصحة والسلبمة ات١هنية إلذ تٖقيق تٚلة من الأىداؼ أت٫ها:

 تأمتُ أعلى درجات الصحة البدنية والنفسية والاجتماعية للفرد العامل في وسط العمل الذي تٯارسو وفي كل مهنة؛ -
 ظروؼ بيئة العمل التي تتولد نتيجة العملية الصناعية مثلب؛منع انتشار ات١خاطر الصحية الناتٕة بسبب  -
تٛاية الأفراد خلبؿ ت٦ارستهم العمل من العوامل الضارة بالصحة، مثل تأمتُ الإضاءة اتٞيدة ت١نع تعرض الفرد للئصابة  -

 أو للسقوط بسبب عدـ رؤية الأشياء بصورة واضحة؛
البدني والنفسي تٕعلو قادرا على تٖقيق أعلى كفاءة إنتاجية في وضع الفرد العامل في بيئة عمل تتناسب مع تكوينو  -

 العمل دوف أف ت٭دث أي ضرر عليو.
 

                                                           
1   ، ت ت٣لة حقائق للدراسا ثقافة الصحة والسلبمة المهنية في المؤسسة: الماىية والمصادر والانعكاسات،عتيقة حرايرية وفؤاد نعوـ

 .245، ص2017، 8الفنية والاجتماعية، العدد
 .122،123ص ، ص2007، دار الفجر للنشر والتوزيع، القاىرة، 1، طتنمية الموارد البشريةعلي غربي وآخروف،   2
 .225، ص2008، دار الراية للنشر والتوزيع، عماف، 1، طالإدارة الحديثة للموارد البشريةبشار يزيد الوليد،   3
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 1آمنة وصحية مهم لأكثر من سبب أبرزىا: عمل يعتبر توفتَ بيئة

 التأثتَ ات١باشر للحوادث على أداء الفرد وإنتاجيتو، حيث تؤدي إلذ تعطيلو عن العمل بالإضافة إلذ احتمالات إصابتو -
 بعجز دائمي أو حتى الوفاة؛

فأثر أية إصابة لا  ،تأثتَ اتٟوادث والإصابات على رضا العاملتُ وعلى قدرة ات١نظمة على الاحتفاظ بعناصر مؤىلة -
 ينحصر تٔن يتعرض ت٢ا فقط بل بزملبئو أيضا؛

الإصابات مصدرا مهما تؤثر اتٟوادث في إنتاجية وأداء ات١نظمة بشكل عاـ، إذ تشكل ات٠سائر الناتٚة عن اتٟوادث و  -
بل إف ىذه ات٠سائر قد تكوف من الأت٫ية  ،لتقليل الإنتاجية والأداء بسبب ما تٖدثو من خسائر مادية وإيقاؼ للعمل

 تْيث تٖتاج الكثتَ من ات١نظمات إعداد إحصاءات دورية لإعداد اتٟوادث وتكاليفها؛
فهي تسبب   التي تكثر فيها حوادث وإصابات العمل تؤثر ات٠سائر على المجتمع والاقتصاد عموما، خاصة في الدوؿ -

إىدارا للموارد البشرية وات١ادية وتولد أعباء على الأنظمة الصحية، لذلك ت٧د الدوؿ ات١تقدمة تٚيعا تهتم برصد ىذه 
كل كما تٖتفظ بإحصائيات وإعداد تقديرات عن تكاليفها وتأثتَىا على    ،اتٟوادث وتقدير أثرىا على الإنتاجية عموما
 من الإنتاجية وموارد الدولة والنظاـ الصحي.

إف إدارة الصحة والسلبمة اليوـ نشاط معقد متعدد المجالات تتلبقح في ضوئها جهود وخبرة عدد من ات١ختصتُ في 
حقوؿ معرفية متنوعة، فهي لا تقتصر على الظروؼ ات١ادية لبيئة العمل فحسب بل لتحتضن احتًاـ الرفاىية الذىنية 

والالتزاـ تْماية المجتمع من التلوث والتعرض للمواد السامة، وبذلك ت٘ثل إدارة الصحة والسلبمة ات١هنية  ،ة للمواىبوالنفسي
 2استجابة ات١نظمة لعدد من التأثتَات أت٫ها:

لقد ازداد الشعور بات١سؤولية الاجتماعية من معرفة أف منظمات الأعماؿ تعمل لأكثر من  المسؤولية الاجتماعية: -
وإف ىذه  ،ت٣رد السعي وراء الأرباح، فالنشاطات التنظيمية تؤثر على ات١وارد البشرية بوصفهم بشر وعلى المجتمع ككل

فتأسيس ظروؼ عمل آمنة وصحية   ةالتأثتَات ينبغي أخذىا بنظر الاعتبار عند تٗطيط وإدارة العمليات اليومي
وتتخطى ت٦ارسة السلبمة والصحة في العديد من   وسليمة بيئيا يكتسب أسبقية في أي منظمة مسؤولة اجتماعيا

حدود ات١عايتَ التي يتطلبها القانوف التي تقتًح بأف تدرؾ ات١نظمات أف إدارة الصحة والسلبمة مسؤولية  ات١نظمات
 اجتماعية.

تارتٮيا كاف لنقابات العمل نشطة في قضايا العمل والسلبمة، وقد ضغطت النقابات على الإدارة من نقابات العمل:  -
والاتفاؽ بقوة في شروط الصحة والسلبمة في عقود العمل، ويبرز اىتماـ النقابة بهذا  ،أجل تٖستُ ظروؼ العمل

                                                           
 .468،469ص ، ص2004لطباعة والنشر، عماف، ، دار وائل ل2، طإدارة الموارد البشرية: إدارة الأفرادسعاد نائف برنوطي،   1
، دار اتٟامد للنشر 1، طإدارة الموىبة: مدخل معاصر لإدارة الموارد البشريةغتٍ دحاـ تناي الزبيدي وحستُ وليد حستُ عباس،   2

 .253-251، ص2015والتوزيع، عماف، 



 الوظيفية الحياة وجودة التنظيمية المواطنة سلوك                                                                         :الأول الفصل

78 

لا سيما  ،عماؿ ت١راقبة ظروؼ العملشغلتهم نقابات ال الصحيتُ الذينالصدد حوؿ العدد ات١تزايد من ات١ختصتُ 
 الصناعات الكيمياوية ات١طاطية، النفطية، الإلية، وات١عادف الأولية.

وتٛاية الرأي ومستويات  ،تزايد اىتماـ وسائل الإعلبـ بشكل واسع عن أخطار التلوث البيئي والضغوطالوعي العام:  -
 التعليم ات١تقدمة، وتوافر ات١علومات من الوعي العاـ عن قضايا الصحة والسلبمة في مكاف العمل.

من الضروري التمييز بتُ الكلف ات١فروضة على ات١نظمة والكلف ات١فروضة على ات٢يئات الاعتبارات الاقتصادية:  -
كلف مادية وغتَ مادية ليس من اليستَ على ات١نظمة أف تٖسب ات١مولة من قبل اتٟكومة، والكلف ات١فروضة ىي  

إلا أف غالبا ما تتجاىل أو تكوف غتَ واعية للكلف الأخرى غتَ  ،الكلف ات١ادية ات١باشرة للحادثة ات١رتبطة بالعمل
 ات١ادية.

 البشرية العاملة لديو.فكل صاحب عمل واجب ينجزه تٕاه القانوف بتوفتَ بيئة عمل آمنة للموارد الحقوق القانونية:  -
، إذ تٯكن تزاـ بالتعليمات وتٖستُ العلبقاتتساعد بيئة العمل الصحية والآمنة على تسهيل الالالاعتبارات النفسية:  -

أف يكوف لبيئة العمل الآمنة تأثتَا إت٬ابيا قويا على اتٟالة النفسية عن طريق تقوية التزاـ ات١وارد البشرية ودافعيتها 
 وولائها.

البرامج اتٞيدة تساىم في بناء تٝعة جيدة للمنظمة أماـ العاملتُ فيها فلبمة بيئة ات١نظمة ميزة تنافسية، تعد س
انطلبقا من ىذه اتٟقيقة فإف الاىتماـ بسلبمة بيئة العمل لا بد أف يأخذ اتٟيز  ،والزبائن ات٠ارجيتُ والمجتمع بصورة عامة

 وبصورة خاصة مدير السلبمة ات١هنية الذي ىو جزء من إدارة ات١وارد البشرية ،الكبتَ من اىتماـ الإدارة تٔختلف مستوياتها
وتدريب ات١شرفتُ وات١ديرين في إدارة سلبمة أماكن العمل وفق  ،يتبتٌ مسؤولية تصميم وتنفيذ برامج السلبمة الذي

 .1السياسات والقواعد المحددة

 2التالية:إف برامج السلبمة ات١هنية الفاعلة تتطلب الإجراءات 

يتم رفع وعي العاملتُ عن طريق حضور برامج تدريبية ووضع الإشارات والإرشادات في  التثقيف والتدريب العمالي: -
 مواقع العمل.

: بشكل يسهل العمل ويقلل من الآثار النفسية السيئة على إعادة تصميم الوظائف وأماكن العمل والمعدات -
يا أفق عامليادة مهاـ البز  ،بعض ات١ؤسسات إلذ استًاتيجية توسيع الوظائفالعامل، وتطبيقا ت٢ذه الافتًاضات تلجأ 

أما  ،الشعور بأت٫ية ما يعمل، ولا يقصر في أداء واجباتو هلا يفقدبشكل  بدؿ اقتصارىا على جزئية بسيطة
اتٗاذ بعض الاستًاتيجية الثانية فهي إثراء العمل تْيث يتم تٖستُ نوعية العمل عموديا كإعطاء العامل صلبحية 

                                                           
 .311، ص2006وائل للنشر والتوزيع، عماف، ، دار 2، ط، إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجيسهيلة ت٤مد عباس  1
 .294-292، ص2010، دار وائل للنشر والتوزيع، عماف، 1ط الوجيز في إدارة الموارد البشرية،ت٤مد قاسم القريوتي،   2
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ويشعره بعدـ روتينية أو ىامشية العمل، وبهذا يتم تٕنب أسباب  ،ت٦ا يشجعو على التفكتَ وتٖمل ات١سؤولية ،القرارات
 القصور والإت٫اؿ التي تتسبب في اتٟوادث.

الصناعات : كتوفتَ القبعات والقفازات والنظارات للعاملتُ في توفير وسائل السلبمة العمالية الضرورية للعامل -
وصيانة ات١عدات بشكل دوري وتطبيق تعليمات  ،ات١عدنية وغتَىا من تلك التي يتعرض فيها العامل لأضرار مباشرة

 السلبمة العمالية كوجود الإطفائيات والالتزاـ بعدـ ت٥الفة الإرشادات وما إلذ ذلك.
الاقتصار على التقارير الدورية التي  وعدـ القيام بجولات التفتيش الميدانية من قبل الإدارة على بيئة العمل: -

الإدارة العليا ما بتُ فتًة وأخرى تّولات على أقساـ وإدارة ات١نظمة  عماؿيقدمها مفتشو العمل، فقياـ ات١دير أو أحد 
 يزيد من اىتماـ الأقساـ ات١سؤولة عن السلبمة العمالية تٔهامها.

وجود ذلك يساعد في معاتٞة ف ،ملتُ وطبيعة عمل ات١ؤسسة: يتناسب مع عدد العاتعيين كادر طبي في مواقع العمل -
ت٧د العناية الطبية تشمل برامج ت٥تلفة كالعلبج النفسي وبرامج إعادة التأىيل  ففي الدوؿ ات١تقدمةاتٟالات الطارئة، 

 على ات١خدرات وما إلذ ذلك.  عاملتُلل

 1البرامج التالية: على مل الصحة والسلبمة ات١هنيةتكما تش

 مساعدة العاملين برامج (Employees Assistance Programs) : الذيرامج السلبمة ات١هنية بمن بتُ أىم تعد 
يصمم لتقدنً العوف والإرشاد للعاملتُ الذين يواجهوف معوقات وصعوبات في أدائهم بسبب ات١شاكل النفسية والذىنية 

تطورت و كبتَة في أمريكا ت١عاتٞة ات١دمنتُ على الكحوؿ،   شركاتفي عدة  1940والبدنية، لقد بدأت ىذه البرامج في 
فهذا التطور والتوسع جاء منسجما مع  ،لتعالج الكثتَ من ات١شكلبت كالتوتر في العمل والأمراض النفسية والعقلية

في تقليل دة ات١عتمالاتٕاىات الأخلبقية وات١سؤولية الاجتماعية للمنظمة وإدارتها اتٕاه العاملتُ، ومن بتُ أىم الطرؽ 
 الضغوط النفسية لدى العاملتُ الآتي: 

السماح للعاملتُ باتٟديث تْرية مع بعضهم البعض، ىذه اتٟرية تتيح ت٢م فرصة إشباع حاجاتهم الاجتماعية والنفسية  -
 وحل مشاكلهم ت٦ا يؤثر على كفاءتهم الإنتاجية؛

التفاوض والتعامل العادؿ وتٖديد الأىداؼ والأدوار تقليل الصراعات بتُ العاملتُ من خلبؿ الاعتماد على سياسات  -
 الوظيفية بوضوح؛

 التًكيز على الرقابة الذاتية في قياس وتقونً الأداء؛ -
 الانفتاح مع العاملتُ وإعلبمهم بكل الأمور ات١تعلقة بعملهم؛ -
 دعم جهود العاملتُ والاستماع إليهم واطلبعهم على ت٣ريات الأمور في ات١نظمة؛ -

                                                           
 .314-312، ص، مرجع سبق ذكرهسهيلة ت٤مد عباس  1
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 ج الفوائد وات٠دمات التي تتلبئم مع رغبات العاملتُ وحاجاتهم؛تصميم برام -
 تقدير اتٞهود ات١تميزة ودعمها باتٟوافز ات١ناسبة. -
  برامج الوقاية من الأمراض(Wellness Programs :) تزايدت في السنوات الأختَة الكلف اتٟية للعاملتُ، ت٦ا أدى

فمثل ىذه البرامج تؤثر على سلوؾ العاملتُ وأت٪اط  ،من الأمراض إلذ سعي ات١نظمات لتقليلها من خلبؿ برامج الوقاية
 حياتهم الصحية.

نظرا لأت٫ية ىذه البرامج في اتٟفاظ على صحة العاملتُ وتقليل التكاليف الصحية التي تتحملها ات١نظمات، فقد     
من إتٚالر  %75وفي أحدث استقصاء للشركات في أمريكا وجد أف  ،إلذ تبتٍ ىذه البرامج الوقائية ات١نظمات سعت

 1وتشمل البرامج التالية: ،الشركات تتبتٌ ىذه البرامج
ويدخل في إطار ىذه البرامج ما يقدمو ات١ركز الطبي في ات١نظمة  (:Physical Health)برامج الصحة الجسمية  -      

للتأكد من سلبمتهم من الأمراض ات١ختلفة وتقدنً الفحوصات الطبية لكل قادـ  ،للعاملتُ من فحوصات طبية دورية
وعوائلهم وفق عامليها جديد أو أعيد تعيينو، وتلجأ الكثتَ من ات١نظمات إلذ التعاقد مع ات١ستشفيات المحلية ت١عاتٞة 

ج الصحة اتٞسمية العمليات تشمل برامو أحيانا في تغطية جزء من تكاليف العلبج،  لعاملقد يساىم ا ،شروط معينة
 اتٞراحية، علبج البصر والسمع، الأسناف، أو أي أمراض أو حوادث أخرى كانت نتيجة لظروؼ العمل.

نتيجة  ،تزايد اىتماـ ات١نظمات بصحة العاملتُ العقلية والنفسية (:Mental Health)برامج الصحة العقلية  -      
لوجود علبقة قوية بتُ مستوى أداء الفرد وحالتو العقلية والنفسية، فالأفراد ات١صابتُ بأمراض مهنية تظهر عليهم 
ات١ؤشرات الدالة ات١رتبطة تْالتهم منها: ات٩فاض الإنتاجية، كثرة الغيابات، زيادة معدلات دورانهم، ات٩فاض روحهم 

من أجل برنامج ناجح للخدمات ، و دلات اتٟوادث التي يتسببوف فيهااع معات١عنوية، سوء علبقتهم بالآخرين، وارتف
 الصحية يفضل أف تراعي ات١نظمات الاعتبارات التالية:

 اعتًاؼ الإدارة بأت٫ية الرعاية الصحية؛ -
 وتعريفهم بها؛ عاملتُرسم سياسة واضحة للرعاية الصحية لل -
 تعيتُ بعض ات١ختصتُ في الصحة اتٞسمية والعقلية؛ -
 التعاقد مع ات١ستشفيات ات٠اصة لعلبج العاملتُ وعوائلهم عند اتٟاجة؛ -
 وجود بعض التسهيلبت وات١عدات الطبية في موقع العمل للحالات الطارئة.  -

 

 

                                                           
 .356، ص2009، إثراء للنشر والتوزيع، عماف، 1ط ،إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي تكامليمؤيد سعيد السالد،   1
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الإصابات واتٟوادث الناتٚة عن وأثناء العمل، وكذلك  ،من ت٥اطر السلبمة والصحة ات١هنية الأكثر شيوعا في بيئة الأعماؿ
 1الأمراض ات١هنية، وفيما يلي عرض موجز لأىم مصادر ومسببات كل منهما.

 :بل ىناؾ مصادر  ،ليس ىناؾ سبب أو مصدر واحد فقط لإصابات وحوادث العمل حوادث وإصابات العمل
 ومن بتُ أىم الأسباب وات١صادر ما يأتي: ،ا بشكل كاملوأسباب كثتَة، وىذا يزيد من صعوبة القضاء عليها أو منعه

 حجم ات١نظمة تٖدث إصابات العمل بسبب عوامل تنظيمية متعددة من بينها ظروؼ العمل أسباب تنظيمية: -
التقنيات ات١ستخدمة أثناء تأدية العمل، إحضار أسلحة إلذ العمل، وعدـ وجود إشراؼ فعاؿ للتأكد من التزاـ 

 إجراءات ووسائل الوقاية واتٟماية ات١قررة. العاملتُ باتباع
ويتفاوت الأشخاص في مدى إسهاـ   ،يتسبب العامل أحيانا في اتٟادث بقيامو بسلوكيات غتَ آمنة أسباب فردية: -

كل فرد في اتٟوادث والإصابات، ولا تٯكن القوؿ بوجود ت٣موعة خصائص شخصية معينة ثابتة تسهم دائما 
ات٠صائص والسمات الفسيولوجية والنفسانية يبدوا أنها تٖمل بعض الأفراد قابلية ولكن ىناؾ بعض  ،باتٟوادث

للحوادث من غتَىم، فالعاملوف ذوي اتٟوادث القليلة أكثر تفاؤلا وثقة واىتماما بالآخرين من أولئك ذوي اتٟوادث 
 العديدة. 

ف خطتَة أخرى منها ات١عاملة غتَ وىناؾ عدة عوامل وقوى تدفع إلذ القتل أو حالات عن العنف في بيئة العمل: -
 ، الفصل من العمل، والغضب أثناء مراقبة العامل بشكل مكثف.ة تنظيمية تتقبل السلوؾ العدوانيالعادلة، ثقاف

 :وبعض ىذه ات١خاطر  ،ىناؾ الكثتَ من ات١خاطر الصحية التي تٯكن أف تؤدي إلذ أمراض مهنية الأمراض المهنية
بعض الغازات  يتعلق باستخداـ مواد سامة وخطرة أثناء العمل، استخداـ أجهزة ومعدات ووسائل تنبعث منها

، ومن بتُ فئات العاملتُ الأكثر عرضة ت٢ذه ات١خاطر الصحية عاملو الصناعات الكيميائية والدخاف والإشعاعات
اغة والدىاف وصناعات البلبستيك  ومن الأمراض التي وجد من أنها مصافي النفط، التعدين وفنيو الطب، عاملو الصب

 ذات علبقة تٔخاطر بيئة العمل الغدة الدرقية، الكبد، الرئة، سرطاف الكلى، وسرطاف الدـ.
 :إف تصميم الأعماؿ على ت٨و سيء تٯكن أف يسبب ضغوطا فسيولوجية ونفسية  التصميم غير السليم للؤعمال

 .للكثتَ من العاملتُ

 2كما لا يتم تطبيق برامج السلبمة والصحة ات١هنية تطبيقا كاملب للؤسباب التالية:

 بفعل مقاومة ذاتية لدى الأفراد للبلتزاـ بتلك البرامج خوؼ أف ت٭دث ما لا ت٭مد عقباه؛ -
 الاعتقاد السائد بتُ العاملتُ أف ما لا ت٭مد عقباه ت٭دث فقط للآخرين؛ -

                                                           
 .357-354، ص2013، دار اتٟامد للنشر والتوزيع، عماف، 1، طإدارة الموارد البشرية إطار متكاملحستُ حرنً،   1
 .190،191ص ، ص2004، دار اتٟامد للنشر والتوزيع، عماف، 1، طإدارة الموارد البشرية عرض وتحليلت٤مد فالح صالح،   2
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 لشعورىم أنها تٖد من حرياتهم؛كره العاملتُ احتياطات السلبمة  -
 عدـ ارتداء العاملتُ ملببس الوقاية ومعداتها لإحساسهم بأنها تزعجهم وتقلل من مستواىم الوظيفي. -

ىناؾ أساليب عديدة بوسع أي منظمة اتباعها لتشجيع العاملتُ على الالتزاـ بأنظمة الصحة والسلبمة، ومن ىذه 
 1الوسائل ما يلي:

سائل السلبمة العمالية، ووسائل اتٟماية الشخصية والوقاية من الأخطار والأمراض التي قد تنجم توفتَ الاحتياطات وو  -
 عن العمل وعن الآلات ات١ستعملة فيو؛

   إعادة تصميم أماكن العمل والوظائف لرفع الروح ات١عنوية لدى العماؿ، وتٯكن أف يتم ذلك إما بتوسيع العمل أفقيا -
 أو إثراء العمل بشكل عمودي؛

 تثقيف العماؿ وتدريبهم وتوعيتهم من خلبؿ حضورىم دورات تتعلق بالسلبمة ووضع الإرشادات ات٠اصة بالعمل؛ -
ة والعاملتُ فيها من أخطار اتٟريق والانفجارات، أو تٗزين ات١واد نظمتوفتَ الاحتياطات والتدابتَ اللبزمة تٟماية ات١ -

 تَ الوسائل والأجهزة الفنية الكافية؛ات٠طرة القابلة للبشتعاؿ أو نقلها أو تداوت٢ا وتوف
 ت١عاتٞة اتٟالات الطارئة أو تقدنً الإسعافات الأولية؛ ظمةتٕهيز مركز طبي بأجهزة الإسعاؼ للؤفراد العاملتُ في ات١ن -
 قياـ إدارة ات١نظمة باتٞولات التفتيشية الفجائية للتأكد من قياـ ات١سؤولتُ عن الصحة والسلبمة العمالية تٔهامهم على -

 أحسن وجو؛
الأسس وات١عايتَ الواجب توافرىا في ات١ؤسسات الصناعية لضماف بيئة خالية من التلوث تّميع أشكالو والوقاية من  -

الضوضاء والاىتزازات وكل ما يضر بصحة العامل ضمن ات١عايتَ الدولية ات١عتمدة، وتٖديد طرؽ الفحص والاختبار 
 ات٠اصة لضبط ىذه ات١عايتَ.

 الاجتماعية الأبعاد :ثالثا

إف اعتبار جودة اتٟياة الوظيفية مفهوـ شمولر يؤكد على أف أبعادىا لا تقتصر فقط على اتٞوانب ات١ادية، وإت٪ا 
تشمل أيضا بيئة العمل الاجتماعية التي تنطوي على أبعاد عدة كات١سؤولية الاجتماعية، التوازف بتُ اتٟياة والعمل إضافة 

 مل.إلذ العلبقات الإنسانية في الع

 المسؤولية الاجتماعية أ.

وكل تعريف ينظر إليو من زاوية ت٤ددة لكن القاسم ات١شتًؾ بتُ  ،يوجد العديد من التعاريف للمسؤولية الاجتماعية
تٕاه المجتمع الذي تعمل فيو عن طريق ات١سات٫ة في  ات١نظمةىو أف ات١سؤولية الاجتماعية تعتٍ التزاـ  ،أكثرية التعاريف

                                                           
 .224، صمرجع سبق ذكرهبشار يزيد الوليد،   1
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 ،مكافحة التلوث خلق فرص عمل ،تٖستُ ات٠دمات الصحية، ة الفقرمثل ت٤ارب ،ت٣موعة كثتَة من الأنشطة الاجتماعية
لتزاـ يعرؼ البنك الدولر ات١سؤولية الاجتماعية بأنها او  ،1وحل مشكلة الإسكاف وات١واصلبت قصد تٖستُ أثرىا في المجتمع

وعائلبتهم والمجتمع المحلي  عامليهممن خلبؿ العمل مع  ،أصحاب النشاطات التجارية بات١سات٫ة في التنمية ات١ستدامة
 .2بأسلوب تٮدـ التنمية في آف واحد الأفرادلتحستُ مستوى معيشة  ،والمجتمع ككل

نظمة تصرؼ أصحاب ات١ عنبأنها عبارة ات١سؤولية الاجتماعية للمنظمات  Hopkins.Mيرى ميشيل ىوبكنز 
واتٗاذ القرارات ات١توافقة مع أىداؼ وقيم المجتمع على أف يكوف  ،والتزامهم باتباع السياسات ،بطريقة مقبولة في ت٣تمعاتهم

 تٔثابةفهي  ،3مع اتٟفاظ على رتْيتها ،ات٢دؼ الأوسع للمنظمات خلق مستويات أعلى من ات١عيشة داخل وخارج ات١نظمة
تعزيز التنمية  بهدؼ ،لقضايا تتجاوز متطلباتها الاقتصادية والقانونية بهدؼ تٖستُ المجتمع والبيئةنظمات استجابة ات١

 4ات١ستدامة بأبعادىا الاقتصادية والبيئية والاجتماعية

 ت نظماتكمن أت٫ية ات١سؤولية الاجتماعية للمنظمات في تٖقيق ات١زايا العديدة بالنسبة للمجتمع والدولة وكذا ات١
 5أت٫ها ما يلي:

 وخاصة لدى العملبء والعماؿ ،ة في المجتمعنظمتعمل ات١سؤولية الاجتماعية على تٖستُ صورة ات١ ة:نظمبالنسبة للم -
تمثل تٕاوبا فعالا مع التغتَات اتٟاصلة لعث روح التعاوف والتًابط بتُ ت٥تلف الأطراؼ، وبتحستُ مناخ العمل ب وذلك

 في حاجات المجتمع.
تعتبر ات١سؤولية الاجتماعية وسيلة للبستقرار الاجتماعي نتيجة لتوفر نوع من العدالة وسيادة مبدأ  للمجتمع:بالنسبة  -

وزيادة  ،الذي ىو جوىر ات١سؤولية الاجتماعية للمنظمات، وتٖستُ نوعية ات٠دمات ات١فيدة للمجتمع ،تكافؤ الفرص
 اؼ ذات ات١صالح.ات وت٥تلف الأطر نظمالوعي بأت٫ية الاندماج التاـ بتُ ات١

                                                           
 4، العدد8، ت٣لة التكامل الاقتصادي، المجلدأثر المسؤولية الاجتماعية على ولاء الزبون في شركة تيلواز بالشلفأمينة طاىر،   1

 .101،102ص ، ص2020
التوقعات عن المسؤولية الاجتماعية من خلبل المراجعة الاجتماعية ودورىا في تضييق فجوة أمينة تونسي وإبراىيم بورناف،   2

 .337، ص2016 ،3د، العد7المجلد، ت٣لة دراسات العدد الاقتصادي، جامعة الأغواط، اتٞزائر المحاسبة عن المسؤولية الاجتماعية،
عية بمحافظة بني المسؤولية الاجتماعية للمنظمات الصناعية: دراسة ميدانية لإحدى المنظمات الصناتٚاؿ ت٤مد عبد ات١طلب،   3

 .374، ص2018، 46المجلدجامعة عتُ شمس، وليات آداب عتُ شمس، ، حسويف
المسؤولية الاجتماعية للقطاع الصناعي الخاص وتنمية المجتمع المحلي: دراسة تطبيقية لبعض عفاؼ علي عطيو عامر،   4

 .306، ص2020، 2، ت٣لة تْوث العلوـ الاجتماعية والتنمية، المجلدالشركات الصناعية في مصر
المسؤولية الاجتماعية للشركات النفطية في قطاع المحروقات الجزائري: دراسة ت٤مد عبد القادر حساني وت٤مد الأمتُ شربي،   5

 .311، ص2018، 1، العدد18، ت٣لة الباحث، المجلدحالة المجمع النفطي بئر السبع بحاسي مسعود ورقلة الجزائر
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يؤدي الالتزاـ بات١سؤولية الاجتماعية إلذ تٗفيض الأعباء التي تتحملها الدولة في سبيل أداء مهامها  بالنسبة للدولة: -
ات بأت٫ية ات١سات٫ة نظمبسبب وعي ات١ ىاإلذ تعظيم عوائدو وخدماتها الصحية، التعليمية، الثقافية، والاجتماعية، 

 لتكاليف الاجتماعية، وات١سات٫ة في التطور التكنولوجي والقضاء على البطالة.العادلة والصحيحة في تٖمل ا

وبتُ ات١نظمة  ،إف للمسؤولية الاجتماعية دورا مهما وأساسيا في بناء علبقات قوية بتُ ات١نظمة والمجتمع من جهة
  وتتمثل الفوائد ات١ادية في زيادة الأرباح ،واتٟكومة من جهة أخرى، وذلك لتحقيق فوائد مادية ت٢ا ومعنوية للمجتمع

ات١عنوية تتمثل في زيادة  وائدوتٖستُ تٝعة ات١نظمة، أما الف ،ولاء العاملتُ ،رضا ات١ستهلكتُ ،ارتفاع معدلات الإنتاجية
د ات١صالح زيادة الوعي بضرورة توحيو تٖقيق الاستقرار الاجتماعي والعدالة،  ،نسبة التكافل الاجتماعي بتُ فئات المجتمع

 .1بتُ ات١نظمة والمجتمع

 2:نوردىا فيات١بادئ و  الأسس تٚلة منتبتٍ  نطلق منيات نظمإف تٖقيق ات١سؤولية الاجتماعية للم

أف تلتزـ ات١نظمة تّميع القوانتُ واللوائح السارية المحلية والدولية ات١كتوبة وات١علنة وات١نفذة طبقا  مبدأ الإذعان القانوني: -
 .لإجراءات راسخة وت٤ددة والإت١اـ بها

أف تٖتـً ات١نظمة الاتفاقيات الدولية واتٟكومية واللوائح التنفيذية والإعلبنات وات١واثيق  مبدأ احترام الأعراف الدولية: -
 .رات وات٠طط الإرشادية عند قيامها بتطوير سياساتها للمسؤولية المجتمعيةوالقرا

أف تقر ات١نظمة وتتقبل أف ىناؾ تنوعا بات١صالح للؤطراؼ ات١عنية وتنوعا في  مبدأ احترام مصالح الأطراف المعنية: -
 .والثانويةأنشطة ومنتجات ات١نظمة الرئيسية 

بشكل منتظم للجهات ات١تحكمة والسلطات القانونية والأطراؼ ات١عنية  أف تكشف ات١نظمة مبدأ القابلية للمسائلة: -
بطريقة واضحة وحيادية وأمنية إلذ حد ملبئم السياسات والقرارات والإجراءات التي تتحمل مسؤوليتها بشكل مباشر 

 .الآثار ات١توقعة ت١ا سبق على الرفاىية المجتمعية وعلى التنمية ات١ستدامةو 
صح ات١نظمة على ت٨و واضح ودقيق تاـ عن سياستها وقراراتها وأنشطتها تٔا في ذلك التأثتَات تف مبدأ الشفافية: -

 وأف تكوف ىذه ات١علومات متاحة للؤشخاص ات١تأثرين أو المحتمل تأثرىم؛ ،ات١عروفة والمحتملة على البيئة والمجتمع
أف تنفذ ات١نظمة السياسات وات١مارسات التي من شأنها احتًاـ اتٟقوؽ  مبدأ احترام الحقوق الأساسية للئنسان: -

 ات١وجودة في الإعلبف العلمي تٟقوؽ الإنساف.
 1:ىيىناؾ مبادئ أخرى 

                                                           
دور ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في تعزيز المسؤولية الاجتماعية في قطاع الخدمات ت٤مود الصاوي وت٘اضر الدباغ،   1

 .76، ص2021، 2، العدد41المجلد السعودية، جامعة الدوؿ العربية، ، المجلة العربية للئدارة،الحكومية بإمارة عجمان
 7، المجلة العلمية ات١ستقبل الاقتصادي، العددالمسؤولية الاجتماعية في المؤسسة الاقتصادية ، آليات تفعيلأتٛد عبد اتٟفيظي  2

 .183،184ص ، ص2019
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ينص على ضرورة قياـ ات١نظمة بعملية إصلبح البيئة وتٛايتها، وكذلك الاعتماد  الحماية وإعادة الإصلبح البيئي: -
 .ات١نتجات وت٥تلف الأنشطة والعمليات التي تقوـ بها بصفة يوميةعلى التنمية ات١ستدامة في 

من خلبؿ إعطاء ات١سات٫تُ عائد مالر ت٤تـً ومنافس بصفة دائمة مع المحافظة على ات١متلكات  الأداء المالي والنتائج: -
 .والأصوؿ والعمل على تٖقيق ت٪و ات١نظمة على ات١دى البعيد

 وتٖستُ مناخ العمل عاملتُظروؼ العمل من حيث أمن وسلبمة الك من خلبؿ تٖستُ لذ مواصفات موقع العمل: -
 تُ.عاملؿ استقطاب والإبقاء على أحسن الودفع أجور تنافسية من خلب

من  ،ذلك من خلبؿ تٖديد احتياجات الزبائن والاستجابة ت٢ذه ات١تطلبات المنتوجات ذات الجودة والخدمات: -
 ات نوعية جيدة لنيل رضا الزبوف واتٟرص على سلبمتو.خلبؿ تقدنً منتجات وخدمات ذ

ىناؾ تقارب كبتَ بتُ الكتاب والباحثتُ في تٖديدىم لأىم أبعاد ات١سؤولية الاجتماعية للمنظمة، والتي تعد 
لتشكل في نهاية ات١طاؼ فلسفة ات١سؤولية الاجتماعية تسعى منظمات الأعماؿ  ،متًابطة ومتكاملة مع بعضها البعض

 2وتصنف ىذه المجالات إلذ: ،تٔا ت٭قق ت٢ا الفوائد ات١رجوة تبنيها
لعاملتُ بنسبة معينة من رواتبهم ل عيةمن خلبؿ ات١سات٫ة في التأمينات الاجتما المسؤولية الاجتماعية تجاه العاملين: -

 معالاتفاؽ و ، توفتَ برامج تدريبية بالداخل وات٠ارج، عاية الصحية والعلبج بات١ستشفياتوضع نظم للر  ،وأجورىم
 العاملتُ الراغبتُ في إكماؿ دراستهم وذلك لتنمية مهاراتهم الفنية والإدارية.

وات١نظمات غتَ اتٟكومية لتمويل  ،ت واتٞمعيات ات٠تَيةنظماالتبرعات للم المسؤولية الاجتماعية تجاه المجتمع: -
عليم كإقامة معاىد تعليمية وفنية لرفع كفاءة لؤعضاء والأىالر المحتاجتُ، بالإضافة إلذ ت٣الات التلوتوفتَ الاحتياجات 

التبرعات للطلبة المحتاجتُ وتشجيعهم على مواصلة وت٥تلف  ،عدادىم للدخوؿ في سوؽ العمللإ ات٠رجتُ اتٞدد
 دراستهم العليا في الداخل وات٠ارج.

 ،صادرة عن الإشعاعاتتٔنع التلوث ودرء الأضرار بالبيئة ال المسؤولية الاجتماعية تجاه المحافظة على البيئة: -
 وتٕريف الأراضي بسبب مقالب النفايات وغتَىا من مصادر التلوث. ،نتيجة عمليات الإنتاج أو تلوث ات١ياه

 التوازن بين الحياة والعمل ب.

وفي اتٟياة الشخصية  ،يعرؼ التوازف بتُ اتٟياة والعمل بأنو قدرة العامل على القياـ بأدواره ات١ختلفة في العمل
على اعتبار أف  ،بالرضا عن عملو وعن حياتو ات٠اصةو تٔا يضمن إحساس ،تْيث لا يلغي أحدت٫ا الآخر ،والعقلية

                                                                                                                                                                                                 
، ت٣لة أرصاد للدراسات الاقتصادية المحاسبة عن المسؤولية الاجتماعية والتدقيق الاجتماعيت٤مد جواد بلقايد وت٤مد سعيداني،   1

 .61،62ص ، ص2018، 1، العدد1المجلد ،سكيكدة، اتٞزائرجامعة  والإدارية،
 واقع ممارسة المسؤولية الاجتماعية لفروع الصيرفة الإسلبمية لمصرف الجمهورية بالمنطقة الشرقية في ليبياوائل ت٤مد جبريل،   2

 .340، ص2018 ،2، العدد5المجلد، القرى، ات١ملكة العربية السعوديةأـ جامعة ت٣لة الدراسات ات١الية والمحاسبية والإدارية، 
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وذلك من خلبؿ  ،الشخص الأكثر رضا في حياتو ات٠اصة ىو على الأرجح قادر على القياـ بأداء أفضل في عملو
 .1وأصدقائو ونفسو والتحكم في ات١سؤوليات في مكاف عملو وأسرت

تقليل معدلات دوراف  ،للتوازف بتُ اتٟياة والعمل أثر إت٬ابي على ات١نظمة والعاملتُ، فهو يؤدي للبلتزاـ التنظيمي
زيادة الرضا الوظيفي والإنتاجية، ويعتبر نظاـ العمل ات١رف من و  ،العاملتُ وضغوط العمل ومعدلات الغياب والصراع

وتكييف عملهم ليتناسب مع طريقة  ، ات١واءمة بتُ وقت العمل والأوقات الشخصية ت٢معاملتُالأساليب التي تٖقق لل
كما يركز ىذا البعد على ماىية الأساليب التي ،  2ونتيجة لذلك يرتفع مستوى الرضا الوظيفي لديهم ،اتٟياة التي يعيشونها

من خلبؿ  نظمةفضلب عن إشباع حاجات ات١ ،متٖقق ات١وازنة بتُ اتٟياة والعمل من خلبؿ إشباع حاجات العاملتُ ورغباته
 .3زيادة الإنتاجية فيها

 
 4يرجع اىتماـ ات١نظمات ات١تزايد بتحقيق التوازف بتُ اتٟياة والعمل إلذ العوامل والأسباب التالية:

 التقدـ التكنولوجي والاتصاؿ ات١ستمر بالعاملتُ أدى إلذ تغلغل العمل إلذ الوقت ات٠اص؛ -
العمل بات١نزؿ ت٦ا أثر على الوقت ات١تاح للحياة ات٠اصة والأنشطة وات٩فاض القدرة لرعاية كبار زيادة عدد ساعات  -

 السن؛
 عدـ استعداد الأجياؿ اتٟالية للعمل بنفس طريقة آبائهم، وتغيتَ الأمور وفقا لأولوياتهم ات٠اصة؛ -
 زيادة عدد النساء العاملبت وتأثتَ العمل على الوقت والاىتماـ بالأسرة؛ -
 تعلق النفسي الذي يشعر بو العاملوف تٕاه ات١نظمة التي تهتم بتحقيق التوازف، ت٦ا يزيد من إنتاجيتهم والتزامهم؛ال -
اكتساب ات١نظمات التي تهتم بتوازف العاملتُ بتُ عملهم وحياتهم ات٠اصة ميزة تنافسية من خلبؿ ملبءمة ت٦ارستهم في  -

 التوازف للموىوبتُ من الأجياؿ اتٞديدة.

                                                           
دور التوازن بين الحياة والعمل في تفسير العلبقة بين موارد الوظيفة وسلوك شوقي ت٤مد الصباغ وت٤مد تٯاني زواـ عاشور،   1

 3، المجلة العلمية للبحوث التجارية، العددالمواطنة التنظيمية: دراسة تطبيقية على عينة من العاملين بالمستشفيات الجامعية المصرية
 .225، ص2020

أثر جودة الحياة الوظيفية على الاحتراق الوظيفي: دراسة ميدانية على عينة من الموظفات تغريد ات٢داب وعبد ات١لك ات١خلبقي،   2
  3، العدد40المجلدالدوؿ العربية، السعودية، المجلة العربية للئدارة، جامعة  الإداريات في الإدارة العامة للتعليم بمنطقة الرياض،

 .239، ص2020
، دراسة وتحليل أبعاد جودة الحياة الوظيفية في المؤسسة الخدمية: دراسة ميدانية بمستشفى الأم فاطنة قهتَي وت٤مد كسنة  3

 .671، ص2018، 3، العدد10، ت٣لة دراسات وأتْاث المجلة العربية في العلوـ الإنسانية والاجتماعية، المجلدوالطفل بولاية الجلفة
ات ات١الية والتجارية ، ت٣لة الدراسدراسة العلبقة التأثيرية بين ضغوط العمل والتوازن بين العمل والحياةد النعيم أتٛد، فاتن عب  4

 .272،273ص ، ص2021 ،1العدد
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( إلذ أربعة أنواع من التوازف بتُ اتٟياة والعمل، وذلك كما يوضحو الشكل 2011) Reindl et alدراسة  خلصت 
 التالر:

 ن(: أنواع التوازن بين الحياة والعمل بالنسبة للعاملي5الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

Source: Cornelia reindl et al, Integrating Professional Work and Life: Conditions, Outcomes 

and Resources, Springer Heidelberg Dordrecht, London New York, 2011, P33. 

 

ت٭دث ىذا النوع من التوازف عندما يتوافر للعاملتُ ات٠برة في إدارة متطلبات  التوازن بين العمل/الحياة المفيد: -
لأف ات١وارد  وذلك ت٦ا ت٭سن العامل النفسي وشعورىم بالرفاىية ،ت٣الات العمل/ اتٟياة، مع عدـ وجود صراع بينهم

 تتجاوز مطالب ىذه الأدوار. ،الداعمة وات١كاسب التي تٖققت من ات١شاركة في أدوار متعددة
مع عدـ توافر  ،يتحقق ىذا التوازف عند وجود صراع بتُ ت٣الات العمل واتٟياة التوازن بين العمل/الحياة الضار: -

 تتجاوز متطلبات الأدوار فوائدىا.لة الفرد ت٦ا يؤثر على نفسية وسعاد ،ات٠برة وات١وارد الداعمة لأدائها
يتم ىذا التوازف عند مشاركة العاملتُ في أدوار متعددة في اتٟياة لرغبتهم في  التوازن بين العمل/الحياة النشط: -

بالرغم من مطالبها الصعبة، حيث يتزامن ذلك توافر ات٠برة لديهم نتيجة توافر ات١وارد  ،النجاح في ت٣الات ت٥تلفة
 والفوائد التي تتحقق من ات١شاركة في تلك الأدوار. ،مة لأدائهاالداع

ت٭دث ىذا التوازف في حالة عدـ وجود صراع بتُ العمل والأدوار الأخرى في  التوازن بين العمل/الحياة السلبي: -
عبة وات١وارد ت٦ا قد يعكس ات٩راطا متدنيا في ت٣الات اتٟياة حيث ات١تطلبات ص ،حياة العاملتُ، أو ات٠برة في أدائها

 .1ضعيفة
 

                                                           
1
 Cornelia reindl et al, Integrating Professional Work and Life: Conditions, Outcomes and Resources, Springer 

Heidelberg Dordrecht, London New York, 2011,pp 32,33. 
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 العلبقات الإنسانية ج.

ت٘ثل العلبقات الإنسانية الاتٕاه الرئيسي في الفكر الإداري، وجانب العلوـ السلوكية التي انبثق منهجها عن ت٣موعة 
من الدراسات التي عرفت بدراسة ىاوثورف خلبؿ العشرينات والثلبثينات من القرف العشرين، فلقد نشأت مدرسة 
العلبقات الإنسانية كرد فعل للئدارة العلمية لتايلور التي ت٘يل للؤسلوب الديكتاتوري في معاملة العماؿ فأصحاب 
النظريات الكلبسيكية في الإدارة اىتموا بالفرد العامل بهدؼ تٖقيق الإنتاج بشكل استغلبلر، فمثلب ىنري فايوؿ من أىم 

ل بروح اتٞماعة، وماكس فيبر ىو الآخر ذكر التعاوف ودوره في تٖقيق الإنتاجية، مبادئو التعاوف والتنسيق بتُ الأفراد والعم
فأصحاب  ،فكلبت٫ا اىتم بالإنتاج وأت٫ل حق الفرد كعامل وإنساف لو حاجات ورغبات معنوية إلذ جانب اتٟاجات ات١ادية

فأوؿ ما بدأ مايو في دراساتو، الاىتماـ بالظروؼ  ،بتطبيق القواعد التنظيمية بصرامةالنظريات الكلبسيكية اىتم معظمهم 
الفيزيقية للعمل كالإضاءة والضوضاء والتهوية وعلبقتها بالإنتاج، ثم ما لبث أف تٖوؿ اىتمامو لدراسة العوامل النفسية 

م والاجتماعية المحددة للسلوؾ التنظيمي، وخلصت إلذ نتيجة ىي ضرورة البحث عن تفستَ اتٕاىات العماؿ وسلوكه
 ولكنو عضو ،العامل ليس كائنا سيكولوجيا منعزلاأف تفستَا نابعا من طبيعة التنظيم الاجتماعي للمصنع وأوضح إلتوف 

لأفكار اوتضبط تصرفاتو من خلبؿ القيم السائدة فيها وات١عايتَ التي تٖكمها، وتٯكن تلخيص  ،في تٚاعة تشكل سلوكو
 :الأساسية ت١درسة العلبقات الإنسانية في الآتي

 إف ات١نظمة بناء اجتماعي؛ -
 للحوافز ات١عنوية دور في إثارة دوافع الأفراد للعمل؛ -
 تٖفيز العاملتُ في ات١نظمة من خلبؿ تٖقيق حاجاتهم النفسية والاجتماعية؛ -
 للجماعة غتَ الرتٝية في ات١نظمة دور في تٖديد اتٕاىات الأفراد العاملتُ وأدائهم؛ -
 ي ومشاركة العاملتُ؛اتباع القادة للؤسلوب الدتٯقراط -
 رضا الفرد العامل يؤدي إلذ رفع الإنتاجية؛  -
 تطوير نظاـ الاتصاؿ بتُ مستويات ات١نظمة لتبادؿ ات١علومات؛ -
 1ت٭تاج مدير ات١نظمة للمهارات الاجتماعية إلذ جانب ات١هارات الفنية. -

 بأنهااختلف الباحثوف في ت٣اؿ الإدارة حوؿ تٖديد مفهوـ العلبقات الإنسانية على الرغم من اتفاؽ اتٞميع على 
 بأنهامصطلح يدؿ على الاىتماـ بالعنصر البشري، فمنهم من يرى أف العلبقات الإنسانية ىي نظرية إدارية، ويرى فريق 

                                                           
 اتٞزائر ، ت٣لة العلوـ الإنسانية والاجتماعية،العلبقات الإنسانية وأثرىا على أداء العامل بالمؤسسة: دراسة ميدانيةتٚيلة بن زاؼ،   1

 .62-61، ص2015، 21العدد، 7المجلد



 الوظيفية الحياة وجودة التنظيمية المواطنة سلوك                                                                         :الأول الفصل

89 

 عاملتُي حديث تقوـ على اىتماـ ات١دير باتٞانب الإنساني لدى الفلسفة جديدة للئدارة، ويرى آخروف أنها أسلوب إدار 
 .1وتعرؼ بأنها عملية تنشيط واقع الأفراد في موقف معتُ مع تٖقيق رضاىم النفسي وتٖقيق الأىداؼ ات١رغوبة

م بالشكل الذي يدفعه ،ذلك ات١يداف من الإدارة الذي يهدؼ إلذ التكامل بتُ الأفراد في ت٤يط العمل تشتَ إلذ
 توضحو  ،2مع حصوت٢م على إشباع حاجاتهم الطبيعية والنفسية والاجتماعية ،وت٭فزىم على العمل بإنتاجية وبتعاوف

علبقة بتُ إنساف وآخر أو أكثر يتفاعلوف ويتعاملوف سويا من أجل تٖقيق ىدؼ مشتًؾ على أف تسود ىذه العلبقة ال
لتحقيق مصلحة العاملتُ ومصلحة ظمة أجل تطوير العمل بات١نوضوح الأىداؼ والاتصاؿ اتٞيد والاحتًاـ ات١تبادؿ من 

 .3ة في آف واحدظمات١ن

 4تعتبر العلبقات الإنسانية عامل مهم في المجاؿ ات١هتٍ والوظيفي، وتٯكن تلخيص أت٫يتها في النقاط التالية:

 دفع العاملتُ للعمل والأداء والإنتاج؛ -
 تٗفيف وطأة الآلية ات١فرطة في العمل؛ -
 الأساليب الروتينية التي تضفي على العمل ات١لل والرقابة؛تٖديد  -
 تبعد الاضطرابات النفسية والتشاحن واتٟقد أو اتٟسد؛ -
 تعزز الانتماء وت٘نح فرص للئت٧از والتقدـ من قبل اتٞميع. -

 ليتمكن من القياـ بعملو على أحسن وجو ،تهدؼ العلبقات الإنسانية بالدرجة الأولذ إلذ تهيئة اتٞو ات١ناسب للفرد
تٖقيق التعاوف بتُ العاملتُ فيما بينهم من جهة وبتُ قيادتهم من جهة أخرى، كما أنها و ، ت٦كن، ومن ثم رفع روحو ات١عنوية

فة تعمل على تدعيم الصلبت الودية بتُ الأفراد وزيادة الاحتًاـ ات١تبادؿ فيما بينهم وبالتالر إشباع حاجاتهم ات١ختل
 .5ومساعدتهم على التكيف مع طبيعة عملهم الذي يتنموف إليو

                                                           
، المجلة مديري المدارس المتوسطة الحكومية للعلبقات الإنسانية من وجهة نظر معلمي المرحلةدرجة ممارسة غازي العتيبي،   1

 .412، ص2017، 6، العدد33المجلد ،جامعة أسيوط العلمية لكلية التًبية،
وـ الإنسانية واتٟضارة، ت٣لة العل العلبقات الإنسانية من منظور القيادة الإدارية: حالة مؤسسة سونلغاز بمعسكر،عبد العزيز زواتيتٍ،   2

 .174، ص2019، 2العدد، جامعة الأغواط، اتٞزائر
تطوير الأداء المؤسسي في المدرسة الثانوية العامة في ضوء مدخل العلبقات الإنسانية: ت٤مد جابر ت٤مود رمضاف وآخروف،   3

 .211، ص2019، 40، العددت٣لة العلوـ التًبوية دراسة ميدانية،
، الأكادتٯية معوقات ممارسة مديري المدارس الثانوية للعلبقات الإنسانية بمدينة المسيلة من وجهة نظرىمنواؿ بوضياؼ،   4

 .66، ص2014، 12للدراسات الاجتماعية والإنسانية، العدد
   1العدد، 1المجلد، العلبقات الإنسانية في محيط المدرسة، مجلة حقائق للدراسات النفسية والاجتماعيةخدت٬ة زرقط،   5

 .86ص ،2016
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من الطبيعي وجود بعض الأخطاء في فهم العلبقات الإنسانية لأنها من ات١دارس ات١همة في الإدارة، ولذلك قد يرى 
 1البعض مفاىيم خاطئة نذكرىا في الآتي:

د على الذوؽ والتميز، والواقع ىو أف العلبقات ينظر البعض للعلبقات الإنسانية على أنها ت٣رد إحساس عاـ يعتم -
 .الإنسانية تستلزـ الإحاطة بات١عارؼ الفنية عن الطبيعة البشرية وتنمية ات١هارات الاجتماعية والفلسفة الإنسانية

فلقد  ،أساء البعض إلذ مفهوـ العلبقات الإنسانية، حيث خلط بعض الأفراد بتُ الصفة الإنسانية والصفة الشخصية -
أف العلبقات الإنسانية معناىا العلبقات الشخصية التي تقوـ على الصداقة وصلة القرابة وما يتصل بها ب اعتقد البعض

 .من مراعاة للخواطر والمحسوبية على حساب العمل

 بصورة مباشرة التي تسهملتصحيح ات١فاىيم ات٠اطئة في العلبقات الإنسانية لابد من التأكيد على تٚلة من العوامل 
ومن ثم فإف العمل بهذه العوامل يساعد ات١نظمة على زيادة كفاءتها الإدارية  ،في تٖقيق العلبقات الإنسانية السليمة

 2والارتفاع ظروؼ عملها وتٖستُ عملها وزيادة مستوى أدائها، وتشمل على العوامل التالية:

ا يعمل الأفراد ات١دخل الرئيسي الذي يقوـ على تعتبر معرفة الدافعية إلذ العمل أو ت١اذ معرفة الدافعية إلى العمل: -
معرفة اتٟاجات الإنسانية ومدى إشباعها، وينظر إلذ الدوافع على أنها المحركات التي تقف وراء سلوؾ الإنساف كما أف 

فإشباع اتٟاجات غرض يعمل  فهناؾ أغراض يسعى السلوؾ لتحقيقها ،السلوؾ قصدي وىادؼ وليس عشوائيا
ىذه اتٟاجات قد تكوف واضحة أو مضمرة، فمصطلح الدافعية يشتَ إلذ ت٣موعة الظروؼ الداخلية  ،السلوؾ لتحقيقو

وات٠ارجية التي تٖرؾ الفرد من أجل إعادة التوازف الذي اختل فالدافع الذي بهذا ات١فهوـ يهدؼ إلذ إشباع حاجات 
 داخلية أو رغبات خارجية.

عة وتركيبها والعلبقات التي تٖكمها والتفاعل السلوكي والاجتماعي يقصد بها بناء اتٞما معرفة ديناميات الجماعة: -
توجيو اتٞماعة توجيها سليما قائما على ات١عرفة العلمية لوات١عرفة بهذه الديناميات مهمة لرجل الإدارة  ،بتُ أفرادىا

وفر ظروفا مناسبة لتماسك يد أف اضعها في الاعتبار إذا أر يات١وضوعية بها، وىناؾ بعض ات١بادئ ات٢امة التي ت٬ب أف 
وفي مقدمة ىذه الاعتبارات توفتَ الاتصاؿ الفعاؿ، ات١شاركة، التشاور، والاىتماـ  ،اتٞماعة وتفاعلها بطريقة بناءة
 بالنواحي النفسية والاجتماعية.

وح ات١عنوية يقصد بالروح ات١عنوية اتٞو العاـ الذي يسيطر بتُ اتٞماعة ويوجو سلوكها، وتعتبر الر  الروح المعنوية: -
كما أنها دليل واضح على نوع العلبقات الإنسانية السائدة، فات٩فاض   ،ت٤صلة لكثتَ من العوامل التي تسود ات١نظمة

                                                           
واقع ممارسة مديري مدارس التعليم العام بدولة الكويت للعلبقات الإنسانية من منظور أعضاء أتٛد سلبمو العنزي وآخروف،   1

 .124،125ص ، ص2017، 41العدد، ت٣لة كلية التًبية، جامعة عتُ شمسالهيئة التعليمية، 
في تنمية العلبقات الإنسانية لدى المعلمين: دارسة تحليلية في ضوء  ، دور الإدارة المدرسيةآؿ سليماف حستُ ت٤مد حستُ  2

 .409-405، ص2016، 168العدد ،جامعة الأزىر ، ت٣لة كلية التًبية،الفكر الإداري الإسلبمي
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كما أف ىناؾ دورا كبتَا للقائد في   ،وارتفاع الروح ات١عنوية تٯكن يستدؿ منو على سوء أو جودة العلبقات الإنسانية
ويكوف ذلك من خلبؿ توفتَ ات١ناخ النفسي ات١ريح  ،تٞعل العمل أكثر متعة ،تُالعمل ورفع الروح ات١عنوية للعامل

 ت١ساعدة العاملتُ على توجيو اىتمامهم ت٨و تٖقيق الأىداؼ، والاىتماـ براحتهم وتهيئة الظروؼ ات١ناسبة للعمل 
 ات١بدع. وتٕنب التحيز في تعاملو معهم مع العمل على تنمية روح الثقة بأنفسهم وقدرتهم على العمل

ترتبط العلبقات الإنسانية في الإدارة باتٟوافز ارتباطا وثيقا ت١ا ت٢ا من أت٫ية في رفع مستوى الأداء في العمل  الحوافز: -
أما اتٟوافز السلبية تقوـ  ،اتٟوافز الإت٬ابية تقوـ على أساس التًغيبفوتتنوع اتٟوافز إلذ حوافز إت٬ابية وحوافز سلبية، 

إشباع اتٟاجات الإنسانية للعامل تٯثل اتٟوافز الإت٬ابية التي تٯكن للئدارة من خلبت٢ا بناء ف ،على أساس التًىيب
علبقات إنسانية سليمة مع العاملتُ، بل ويدفعهم للعمل على أفضل وجو وعلى الإدارة تفهم ىذه اتٟاجات وإدراؾ 

 قيق اتٟاجات ات١لحة عندىم.أت٫يتها بالنسبة ت٢م ثم معرفة الكيفية والآلية التي يتم بها الإشباع وتٖ

 أساليب تحسين جودة الحياة الوظيفية: المطلب الرابع

على الرغم من التقدـ التقتٍ يبقى دور ات١وارد البشرية دورا فعالا في تٗطيط وتنفيذ نشاطات ات١نظمة، لذا بات لزاما 
وخاصة في بيئة تتميز بدرجة  ،الاستًاتيجيةوضع ىدؼ تٖستُ جودة اتٟياة الوظيفية ضمن أسبقيات الأىداؼ يها عل

وىو ات١ورد البشري الذي  ،وتسابق مستمر بتُ ات١نظمات في اتٟصوؿ على أىم وأتٙن مورد لعملياتها ،عالية من ات١نافسة
وأف ات٢دؼ الأساسي من ت٤اولات تٖستُ جودة ، يتطلب مراعاة خاصة في الاستخداـ يعد مصدر اتٞذب في ات١نظمة

ظيفية يتمثل في إعداد قوة عمل راضية ومندفعة وت٤فزة ذات ولاء عالر لأعمات٢ا وعلى درجة عالية وقدرة فائقة في اتٟياة الو 
 .الابداع والابتكار

 1:ىي من الأقساـ برامج تٖستُ جودة اتٟياة الوظيفية إلذ نوعتُ تنقسم

يقصد بها ت٣موعة البرامج التي اعتادت ات١نظمات على استخدامها، حيث يعود استخداـ ىذه أولا: البرامج التقليدية: 
بالإرث الفكري للمدارس الإدارية ت٦ثلة تٔبادئها ات١عروفة، والتي تستهدؼ إحداث متأثرة  ستينات القرف ات١اضي إلذالبرامج 

 تُ ويدفعهم باتٕاه تٖقيق أىداؼ ات١نظمة.    تأثتَ في السلوؾ الإنساني تٔا يضمن ويزيد من رضا الأفراد العامل

الظروؼ  ىذه وذلك لتأثتَ ،بالظروؼ الطبيعية ت١كاف العمل تهتم ىذه البرامجبرامج تحسين بيئة وظروف العمل:  -
تهيئة مكاف عمل نظيف ومرتب  وتقوـ علىقدرتهم الإنتاجية، ، ومن ثم على على نفسية العاملتُ واتٕاىاتهم ومواقفهم

لإضاءة والتهوية والرطوبة، معاتٞة حالات التعب والإرىاؽ التي تعكسها مراجعة منحنيات الإنتاج للعاملتُ من حيث ا

                                                           
، رسالة الذكيةجودة حياة العمل لدى مديري المدارس الثانوية وعلبقتها بدرجة ممارستهم للمساءلة ت٤مد إبراىيم ت٤مد منصور،   1

 .30-27، ص2016، جامعة الأزىر، غزة، في أصوؿ التًبية ماجيستتَ
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ساعات العمل، تطبيق نظاـ فتًات الراحة، التًكيز على ات١عاملبت الإنسانية في تتم عن طريق إعادة النظر التي 
 خدـ فيها الآلات وات١عدات التي تسبب الضجيج.للعاملتُ، وتقليل مصادر الضوضاء وخاصة في الأعماؿ التي تست

البشرية ت٣موعة من الإجراءات التي تستهدؼ عدـ تآكل مهارات وخبرات  ةتتضمن برامج الصيانالصيانة البشرية:  -
العاملتُ، إضافة إلذ تطوير مهاراتهم وقدراتهم ومعارفهم لأغراض الإبداع والابتكار، وتبرز في مقدمة ىذه الإجراءات 

 سياسات الأجور واتٟوافز.في إضافة إلذ إعادة النظر  ،ماـ ببرامج التدريب والتطويرالاىت
لبحتفاظ بات١وارد البشرية ليشتَ مفهوـ الرفاىية الاجتماعية إلذ حالة السعادة والرضا الوظيفي الرفاىية الاجتماعية:  -

التًفيو والاستجماـ وترتيبات السفر من  التسهيلبت ات٠دماتية وات١رافق ات١قدمة كات١طاعم، وسائلوتشمل وتطويرىا، 
 الذين تبعد أماكن سكنهم عن مكاف العمل. عاملتُومكاف ات١بيت لل ،وإلذ العمل

التشريعات القانونية في الكثتَ من ف ،هما في تٖستُ نوعية حياة العاملتُتلعب الرعاية الصحية دورا مالرعاية الصحية:  -
تزامات صحية يتم من خلبت٢ا تقدنً خدمات طبية تستهدؼ الاىتماـ الدوؿ تفرض على ات١نظمات أف تتقيد بال

 بالنواحي الصحية وات١عنوية والنفسية للعاملتُ.
إف التًكيز على برامج الأمن والسلبمة ات١هنية تٯكن أف تستخدـ لتحذير الفرد العامل برامج الأمن والسلبمة المهنية:  -

كما تستخدـ لأغراض التوعية وضرورة اتٟفاظ على مستوى معتُ  ،من خطر الاستخداـ ات٠اطئ للمعدات الإنتاجية
 من كفاءة استخداـ معدات الإنتاج.

تظهر أت٫ية برامج العلبقات الإنسانية لتحستُ جودة اتٟياة الوظيفية في كوف تلك البرامج برامج العلبقات الإنسانية:  -
من ا بتُ ت٣موعات العمل والعاملتُ أنفسهم، وفيم ،تستهدؼ إرساء أسس علبقات صحيحة ما بتُ الإدارة والعاملتُ

وتٔا تٮلق شعور الانتماء لديهم وت٭فزىم باتٕاه اعتبار  ،ات١نظمة فرادإشاعة حالة التعاوف وروح الفريق بتُ أ خلبؿ
 أىدافهم الشخصية وأىداؼ ات١نظمة ىي أىداؼ واحدة.

ت٘ارسها ات١نظمات تٔا يتلبءـ مع طبيعة التغتَات في أعمات٢ا، يقصد بها البرامج والنشاطات التي ثانيا: البرامج الحديثة: 
وخصائص الأفراد العاملتُ فيها، وخصائص البيئة التي تعمل في إطارىا، وقد جاءت ىذه البرامج نتيجة للتغتَات 

لتجعلها  ،لتقليديةرامج تٖستُ جودة اتٟياة الوظيفية افي بف تعيد النظر بأت٦ا ألزـ ات١نظمات  ،والتطورات في بيئة الأعماؿ
في إطار استًاتيجي يوحو لتنمية الشعور بات١صتَ ات١شتًؾ للفرد العامل وات١نظمة على حد سواء، ولتحقيق ذلك اتٕهت 

 ات١نظمات ت٨و استخداـ البرامج التالية:

يساعد ىو ات٢يكلة ات١خططة الواعية تٞهود الأفراد وفرؽ العمل في مكاف العمل، حيث إعادة التصميم الوظيفي:  -
وكيفية التنفيذ وعدد ات١هاـ ات١نفذة وترتيب ات١هاـ قيد التنفيذ،  ،التصميم الوظيفي على تٖديد ات١هاـ الواجب تنفيذىا

حيث تٖرص  ،تٖقيق احتياجات وطلبات الأفرادو تطوير مهاـ العمل لتلبية متطلبات ات١نظمة والتكنولوجيا،  بهدؼ
وزيادة ت٣اؿ  ،ات١هاـ الوظيفية للفرد، إضافة إلذ توسيع وإثراء مهاـ العمل ات١نظمة أثناء التصميم الوظيفي على تبسيط
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ت٦ا لو الأثر الإت٬ابي على زيادة إنتاجية ومهارة ومعرفة الأفراد وقدرتهم  ،واتباع سياسة الدوراف الوظيفي ،العمل للعاملتُ
 على ات١شاركة واتٗاذ القرارات ات١ناسبة.

فرص اختيار  بهدؼ إتاحةوذلك  ،إحداث ات١رونة في العمل في ارة ات١وارد البشريةإد تسعىترتيبات العمل البديلة:  -
لأداء مهامهم في الأوقات التي تناسب ظروفهم ات٠اصة أو العائلية ومن بتُ ىذه التًتيبات ما  لعاملتُمتعددة أماـ ا

 يلي:
وفي نفس الوقت تلبية الالتزامات العائلية  ،أحيانا من الصعب العمل طواؿ فتًة الدواـجداول العمل المرنة:  . أ

عن طريق توفتَ جداوؿ عمل مرنة ت٢م  عمات٢الذلك بدأت الكثتَ من ات١نظمات الاستجابة لاحتياجات  ،والشخصية
وولائهم ورضاىم الوظيفي  العاملتُوزيادة إنتاجية  ،من خلبؿ تقليل الإضرابات في العمل بالنفع على ات١نظمةيعود  تٔا

 وره يقلل من معدؿ تركهم للعمل والتكاليف الناتٕة عنو.الذي بد
 ىذا النظاـ يسمح للعاملتُ بالعمل من منازت٢م أو من أي مكاف آخر غتَ مكاف العمل الفعلي العمل عن بعد: . ب

تٟاسوب وشبكة الأنتًنت أو أي نظاـ اتصالات آخر، ويلبحظ أف ىناؾ بعض الأعماؿ ا وذلك من خلبؿ استخداـ
 أدائها عن بعد مثل عمليات الإنتاج والتشغيل والصيانة وغتَىا إلا أنو تٯكن إدارتها عن بعد. التي لا تٯكن

ن الطرؽ والوسائل التي تستخدمها ات١نظمات لدمج العاملتُ في ميعبر مفهوـ مشاركة العاملتُ الإدارة بالمشاركة:  . ت
 إلذ الرضا الوظيفي وبناء علبقات إنسانية فعالة.تٔا يؤدي  ،وزيادة الصلبحيات ات١خولة ت٢م في أداء أعمات٢م ،ات١نظمة

ارتبطت برامج جودة اتٟياة الوظيفية بتسلسل ماسلو ات٢رمي للحاجات واحتياجات بورتر، اعتبر التسلسل ات٢رمي 
اـ لأنها تتكوف من الفيسيولوجية والسلبمة والانتماء واتٟب والاحتً  ،للحاجات ماسلو نظرية متسقة لنوعية اتٟياة الوظيفية
ت٪وذج تٞودة اتٟياة الوظيفية لقياس مدى الرضا عن اتٟاجة في  1961واحتًاـ الذات والتجاوز، بعد ذلك طور بورتر عاـ 

وفقا  عاملتُتقييم مستويات احتياجات ال يهدؼ إلذبناء على تسلسل ماسلو ات٢رمي للبحتياجات  ،السياؽ التنظيمي
كما غطى النموذج أيضا فئات احتياجات   ،التي تعكس تلبية احتياجات ات١نظمة ،لوظائفهم ومستوى ات١وارد التنظيمية

  ماسلو الأربعة تٔا في ذلك الاحتياجات التالية: احتياجات البقاء، الاحتياجات الاجتماعية، احتياجات الأنا
 .1احتياجات تٖقيق الذاتو 

الوظيفية في بيئة العمل، ومن بتُ ىذه الطرؽ كما تٯكن لإدارة أي منظمة إت٬اد طرؽ ت٥تلفة لتحستُ جودة اتٟياة 
 2والأساليب ما يلي:

                                                           
1
 Hassan Nerehan et al, The effect of Quality of Work Life Programs on of Quality of Work Life Among 

Employees at Multinational Companies in Malaysia, Procedia Social and Behavioral Sciences, N(112), 2014,  P27.  
، ت٣لة التحول نحو الإدارة الالكترونية بالمدرسة الثانوية كمدخل لتحقيق جودة حياة العملفاطمة عبد ات١نعم ت٤مد معوض،    2

 .257،256ص ، ص2017، 16الإدارة التًبوية، العدد
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ات١تطلبات اللبزمة لتحقيق النجاح لو ىي ة ما ىو متوقع منو، وما نظمفي ات١ فردت٬ب أف يفهم كل  فهم التوقعات: -
 مشاركة العامل معوتعريف التوقعات بدقة وتوصيلها بوضوح  ،معرفة ات١تطلبات اللبزمة للعملالإدارة وعلى  نظمتو،وت١

 في تٖديد ىذه ات١تطلبات.
في عملية اتٗاذ القرارات يكوف عليهم مسؤولية أكبر في إت٬اد وتنفيذ اتٟلوؿ عاملتُ عند مشاركة ال :عاملينمشاركة ال -

 وبالتالر التغلب على ات١عوقات. ،للمسات٫ة في ت٧اح طويل الأجل للعملهم فالعمل اتٞماعي يدفع
بينما النظرة قصتَة الأجل تٗلق مشاكل بدلا  ،إف الرؤية طويلة الأجل ضرورية لأي منظمة اعتماد نهج طويل الأجل: -

 ات٠طة طويلة الأجل ضرورية لإحداث النجاح ات١طلوب.فمن التغلب على ات١عوقات، 
تطبيق عملية جودة اتٟياة و دارة البحث عن ات١كاسب الصغتَة والبدء بها، الإ فعلى البدء بالتحسينات الصغيرة: -

 .هاة ككل لضماف ت٧احنظمالوظيفية بالأقساـ بدلا من ات١
وأساليب وطرؽ تأدية العمل وما العملية التي ت٬ب  ،ت٭تاج بناء الفريق إلذ تدريب على كيفية العمل معا العمل كفريق: -

 فعمل الفريق ت٬ب أف يدخل عبر تٚيع ات٠طوط التنظيمية. ،واعتماد ديناميكية اتٞماعة ،استخدامها
 أف إذ ت٬بة وإدارة ات١وارد البشرية نظم مسؤولية ىامة ت٤ددة تقع على عاتق إدارة ات١عاملتُمنح التدريب لل التدريب: -

ة نظميكوف التدريب مبنيا على اتٟاجة ونتائج العمل، فالتدريب جزء من جودة اتٟياة الوظيفية وأمر ىاـ لبقاء ات١
 العملي.وتٖقيق النجاح والتدريب ت٬ب أف يأخذ الاتٕاه 

ة ت٬ب أف تعرؼ ماذا ت٭دث حتى نظمف معرفة ما ت٭دث حتى يكونوا مؤثرين، كما أف إدارة ات١عاملو ت٭تاج ال الاتصال: -
ة ت٬ب إشراكهم فيما ت٬ري، ولذلك فإف تٖستُ نظمتُ وإدارة ات١لعاملتكوف إدارة فعالة، وبالتالر فإف كلب من العملبء وا

 أحد أىم الطرؽ ات١ستخدمة للتغلب على معوقات جودة اتٟياة الوظيفية في العمل.ة تٯثل نظمالاتصاؿ بتُ مكونات ات١
ت٬ب على ات١دير تشجيع العاملتُ بدلا من قوؿ )لا، كلب(، فالقائد اتٞيد يعتمد على تشجيع  ن:عامليتشجيع ال -

وأف يكوف فعالا من خلبؿ توجيو التساؤلات الإت٬ابية وليس السلبية  ،والتفاعل مع الأنشطة التي يقوموف بها، تُعاملال
 لضماف تٖستُ جودة اتٟياة الوظيفية.
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 : معوقات وعوامل نجاح برامج جودة الحياة الوظيفيةالمطلب الخامس

 1معوقات أت٫ها ما يلي: ةإف تطبيق برامج جودة اتٟياة الوظيفية تواجهو عد

ومنحهم فرصة  عمات٢م،أف تكوف لدى ات١دراء الرغبة في مشاركة صلبحية اتٗاذ القرارات مع  ت٬ب موقف الإدارة: -
لا إلا أف ذلك صعب التنفيذ لأف كثتَ من ات١دراء  ،وات١شاركة بفاعلية في تٚيع أنشطة ات١نظمة ،التعبتَ عن آرائهم

 م.عامليهعن قوة اتٗاذ القرارات لصالح  يتخلوف
قد يتولد عن الاتٖادات والنقابات العمالية شعور بأف برامج جودة اتٟياة  ت العمالية:موقف الاتحادات والنقابا -

الوظيفية تسعى إلذ تسريع أداء العمل وتٖستُ الإنتاجية دوف دفع عوائد كافية للعاملتُ، أي أف برامج جودة اتٟياة 
 تُ.الوظيفية ماىي إلا وسيلة لاستخراج ات١زيد من الأداء والإنتاجية من العامل

ترى الإدارة بأف التكلفة الرأتٝالية وات١صاريف اليومية التشغيلية لبرامج جودة اتٟياة الوظيفية ضخمة  التكلفة المالية: -
وللرد على ىذه ات١خاوؼ  ،نو لا يوجد ما يضمن فاعلية وت٧اح تطبيق ىذه البرامجأتفوؽ قدرة ات١نظمات، علبوة على 

 ت٬ب تطبيقها بعناية وحذر ضمن ميزانية ت٤ددة مسبقا للوصوؿ للنتائج ات١رجوة.

وأىم ىذه  ،كما أف ىناؾ ت٣موعة من ات١عيقات التي تقف حائلب أماـ تطبيق جودة اتٟياة الوظيفية في ات١نظمات
 2:ما يليات١عيقات 

 مشاركة مستويات تنظيمية دنيا في صناعة القرارات ومعارضتهم ت٢ذا الأمر؛تٗوؼ الإدارة العليا تٔستوياتها ات١ختلفة من  -
قد لا  ،تقدير الإدارة العليا ات١ستويات الإدارية بأف برامج ات١شاركة للعاملتُ ضمن برامج ومعايتَ جودة اتٟياة الوظيفية -

تٖقيق الأىداؼ ذات ات١دى بل تهتم وتعمل على  نظمة،تعمل على تٖقيق الأىداؼ الاستًاتيجية وات١ستدامة للم
 ة؛نظمونتيجة لذلك فإف ات١ستويات الدنيا تصاب بالإحباط ت٦ا يؤدي لآثار سلبية على ات١ ،القصتَ جدا

قياس أثر تطبيق جودة اتٟياة الوظيفية على نفسيات ورضا العاملتُ عن العمل وإت٫ات٢ا في فشل بعض الإدارات  -
 أخذىا ت٢ذه ات١قتًحات على ت٤مل اتٞد لتقوـ بدراستها تّدية؛وعدـ  لعاملوف،للمقتًحات التي يتقدـ بها ا

من خلبؿ تطبيق ات١زيد من عناصر جودة  نظمةاعتقاد بعض الإدارات بأنو لا حاجة لإجراء ات١زيد من التحستُ في ات١ -
 اتٟياة الوظيفية فيها؛

                                                           
التنظيمي لدى الباحثين الاجتماعيين في وزارة الشؤون أثر جودة الحياة الوظيفية في تعزيز الالتزام وساـ ت٤مد اتٟستٍ،   1

 .23، ص2016، جامعة الأزىر، غزة، في إدارة الأعماؿ ، رسالة ماجيستتَالاجتماعية بقطاع غزة
 أثر أبعاد جودة حياة العمل على فاعلية اتخاذ القرارات الإدارية في جامعة الأقصى بغزةىاشم عيسى عبد الرتٛاف أبو تٛيد،   2

 .21،20ص ، ص2017، اتٞامعة الإسلبمية، غزة، في إدارة الأعماؿ ة ماجيستتَرسال
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والقيمة ات١تبادلة التي تٯكن أف  ،لأىداؼ وأت٫ية برامج جودة اتٟياة الوظيفية عاملتُعدـ الإدراؾ الصحيح من جانب ال -
 ؛لعاملتُا ىذه البرامج لكل من الإدارة واتٖققه

وما ت٭تاجونو من تعليم وتدريب  ،بتقدير الاحتياجات التدريبية للمستويات الإدارية ات١ختلفة لديها نظماتعدـ قياـ ات١ -
 على حد سواء؛ للمنظمة والعاملتُمع ىذه البرامج تٔا ت٭قق الأىداؼ ليكونوا قادرين على التفاعل 

والتي لا تٯكن  نظمةنظرة بعض الإدارات للتكاليف ات١الية العالية التي ت٭تاجها تطبيق برامج جودة اتٟياة الوظيفية في ات١ -
 جراء ىذا التطبيق.خاصة بأنهم يروف بأنو لا يوجد ضمانة بنتائج تطبيق ىذه البرامج وات١ردودات  ،تٖملها

إف عوامل ت٧اح جودة اتٟياة الوظيفية تتحقق من خلبؿ ت٣موعة من اتٞهود والأنشطة ات١نظمة التي تستخدمها إدارة 
قصد إشباع احتياجاتهم من خلبؿ توفتَ بيئة عمل صاتٟة  ،ات١وارد البشرية بغرض توفتَ حياة وظيفية أفضل للعاملتُ

وفتَ متطلبات الأمن والاستقرار الوظيفي والعاطفي ت٢م، وإتاحة الفرص ات١لبئمة لتحستُ وت ،ومشاركتهم في اتٗاذ القرارات
 1الأداء قصد إت٧اح اتٞودة ات١هنية في ات١نظمات، ومن ت٣مل ىذه العوامل كما وردت لدى الباحثتُ في المجاؿ التنظيمي:

ة لضماف ستَ العمل ضمن اتٟياة نظميكتسي نظاـ الاتصاؿ أت٫ية كبرى في ات١ ة:نظمنظام الاتصالات في الم -
الوظيفية، والذي يكفل للعاملتُ التعبتَ عن آرائهم وأفكارىم ومقتًحاتهم وما لديهم من معلومات، وىو أداة للمشاركة 

 بالأىداؼ لعاملتُوإعلبـ ا ،واتٟوار لتحقيق قدر من الفهم ات١شتًؾ لدى ت٥تلف الفئات التي تتكوف منها ات١نظمة
وات١سؤوليات والسلطات التي تم  ،والسياسات التي يتم إقرارىا والبرامج وات٠طط التي تم وضعها ،ات١طلوب تٖقيقها

حتى  ،تٖديدىا أو أية تغيتَات أخرى يتم مواجهتها وتبرز أت٫ية الاتصالات في تأمتُ الستَ والتوزيع اتٞيد للمعلومات
وىي من الأىداؼ التي تسعى جودة  ظمة،نيتستٌ لكل واحد اكتساب نظرة كلية ومشتًكة حوؿ موضوع ما في ات١

 اتٟياة الوظيفية أف تٖققها.
مسؤولية الإدارة ىي متابعة وتطبيق الأفكار من خلبؿ نظم ات١قتًحات، حيث إف  ة:نظمنظم المقترحات في الم -

  قتًاحوبعد تلقي التعليقات من ات١شرؼ يقوـ العامل بإعادة كتابة الا ،يقوـ العامل بتقدنً ات١قتًح ت١شرؼ وسيط
تسجل وترسل  حتىوإعادة عرضو على ات١شرؼ للمراجعة النهائية، ثم ترفع الفكرة بعد ذلك إلذ مكتب نظاـ الاقتًاح 

  للؤفراد في ات١نظمة الذين يطوروف تلك الفكرة، عندما تتم عملية التطوير ترفع  توصية من مكتب نظاـ الاقتًاح
وأف ت٧اح  ،بوؿ الفكرة تتم مكافأة العامل ات١قتًح وات١شاركتُ في التطويروفي حاؿ ق ،ويتبعها عملية تغذية مرتدة للعامل

وت٬ب على كل منظمة أف تٗلق بيئة عمل تٖتـً فيها كل  ،أي نظاـ اقتًاح يعتمد على التزاـ قوي من الإدارة العليا
 فكرة مطروحة سواء كانت ت٣دية أو غبر ت٣دية.

                                                           
 .36-31، صمرجع سبق ذكرهعبد الكرنً بن خالد،   1
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إف جهود ات١نظمة عامل ضروري لنجاح اتٞودة الوظيفية  الوظيفية:مجهودات المنظمة في تطوير جودة الحياة  -
لتسيتَ وترشيد سبل التوفيق بتُ أىداؼ العاملتُ  ،وذلك من خلبؿ الاستخداـ الأمثل لقدراتها التنظيمية والإدارية

 .وأىداؼ ات١نظمة

 جودة حياة عمل مرتفعة لا توفر ،كل ىذه ات٠صائص  ويتضح من القائمة أعلبه أف ات١نظمات التي تفتقد معظم أ
توفتَ ظروؼ عمل ملبئمة بوالتأكيد على اتٞانب  ،فز العاملتُ على تٖستُ الأداء والإنتاجيةتٖدارة أف وت٬ب على الإ

حتى لو حققت ات١نظمة ما تستحقو من  ،وظروؼ وأجور مرضية ،وصحية من معدات جديدة وتطورات تكنولوجية
الإنتاجية فإف مكاسبها تكوف أقل من تلك ات١كاسب ات١توقعة من مشاركة العاملتُ في إعطائهم فرص لتوضيح أىدافهم 

 وعملية ات١شاركة تقود إلذ تٖقيق فرص الاستقلبلية، النمو والإت٧از في العمل. ،وتوقعات الدور الذي يلعبونو

 1من ت٧اح تطبيق برامج جودة اتٟياة الوظيفية ت٬ب أف تعتٌ بالعديد من السياسات منها: حتى تتمكن ات١نظمة

وخاصة ات١درب وات١ؤىل وصاحب الكفاءة فالتمكتُ يسهم في  ،من قبل ات١نظمة أطوؿ وقت ت٦كن لعاملالمحافظة على ا -
يقوـ بها ومن ثم زيادة انتمائو للمنظمة  ويسهم في زيادة انتمائو للمهاـ التيللعامل، تٖقيق الانتماء الداخلي بالنسبة 

 ولفريق العمل الذي ينتمي لو؛
ت٭قق نتائج أداء جيدة من حيث جودة الأداء والرتْية  ت٦ا ،استجابة أكثر سرعة تٟاجات العميل دوف الرجوع للمدير -

 واتٟصة السوقية وتٝعة ات١نظمة وتٖقيق مؤشرات مالية أفضل؛
والاستغلبؿ الأمثل للموارد ات١تاحة وخاصة البشرية للحفاظ على تطوير  ،تٞيدة للوقتسرعة اتٗاذ القرارات والإدارة ا -

 ات١نافسة؛
الإفادة من خبرات العاملتُ ومهاراتهم في التفكتَ والإبداع وقبوؿ التحدي ت٨و اتٗاذ القرارات وحل ات١شكلبت على  -

 مستواىم التنفيذي؛
ات١تمكن من مراعاة الاختلبفات في رغبات الزبائن وتقدنً ل العامحصوؿ الزبائن على خدمات تْسب الطلب لقدرة  -

 ما يلبي احتياجاتهم تْسب الطلب؛
وتٖستُ تٝعة ات١نظمة فالقبوؿ وات١لكية ت٘ثل  ،بناء الإحساس بالانتماء والالتزاـ تٕاه ات١نظمة وزيادة ولاء العميل -

 احتياجات إنسانية أساسية تشبع عن طريق التمكتُ؛
إذ تٯارسوف عملب مسؤولا أكبر ويطوروف مهارات جديدة  ،بتُ العامل والإدارة وشعور العاملتُ بالرضاتٖستُ العلبقة  -

 وشعور العاملتُ تٔعتٌ الوظيفة نتيجة إعطائهم مسؤولية أكبر وت٘كينهم من اكتساب إحساس أكبر بإت٧از عملهم؛

                                                           
، ت٣لة جامعة تمكين العاملين كمدخل لتحسين جودة الحياة الوظيفية في قطاع الاتصالات: دراسة ميدانيةأتٯن حسن ديوب،   1

 .210،209ص ، ص2014، 1، العدد30ونية، المجلددمشق للعلوـ الاقتصادية والقان
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وبناء نسيج متكامل  ،كامل والتوحد والتنسيقإف الاندماج الثلبثي بتُ العامل وصاحب العمل والنقابة يؤدي إلذ الت -
 من العلبقات الصناعية والعملية والإنسانية الفعالة؛

تٗفيض عدد ات١ستويات الإدارية في ات٢ياكل التنظيمية، وإطلبؽ قدرات الأفراد الإبداعية وات٠لبقة وتٗفيض معدلات  -
الات٫اؿ والسرقة والتلف، نتيجة الأمن الوظيفي وتٗفيض معدلات اتٟوادث و  ،ومعدلات الغياب والتغيب ،دوراف العمل

 في بيئة العمل وعدـ التخوؼ؛
 وتأىيلهم لتولر ات١ناصب وات١واقع القيادية في ات١نظمة مستقبلب.العاملتُ بناء  -

 1من الاستًاتيجيات ات١تبعة في تٖقيق جودة اتٟياة الوظيفية تتمثل فيما يلي:

 ؛العمل على بناء فرؽ العمل ات١دارة ذاتيا -
 تبتٍ استًاتيجية إعادة تصميم الوظائف وإثرائها؛ -
 استًاتيجية الإدارة بات١شاركة وتعديل السلوؾ؛ -
 تعديل السلوؾ؛ -
 تبتٍ استًاتيجية القيادة الفعالة والسلوؾ الاشرافي؛ -
 تنمية ات١سار الوظيفي والعدالة التنظيمية؛ -
 إتباع سياسة ربط توزيع الأرباح تٔعدؿ الإنتاجية. -

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
، ت٣لة جامعة أثر جودة حياة العمل في الالتزام التنظيمي: دراسة ميدانية على مركز خدمة المواطن محافظة دمشقتيستَ زاىر،   1

 .110، ص2016، 1، العدد38تشرين للبحوث والدراسات العلمية سلسلة العلوـ الاقتصادية والقانونية، المجلد
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 خلبصة

 مرىوف تٔدى قدرتها علىفي البقاء والاستمرار  تٖقيق ات١نظمات لأىدافها ورغبتها يتضح من خلبؿ ت٦ا تقدـ أف
ة رادت٨و سلوكيات ليست فقط ت٤ددة رتٝيا وإت٪ا تنبع من الإ ،توجيو سلوؾ أفرادىا وفقا ت١ا تتطلبو مصلحة ات١نظمة
كبتَ في الارتقاء تٔستوى   ات١واطنة التنظيمية، التي تسهم وبشكل التطوعية الذاتية ت٢م، وبالتالر توجيههم ت٨و سلوكيات

ىو سلوؾ تطوعي يظهره العامل اتٕاه الفاعلتُ في بيئة عملو واتٕاه ات١نظمة بصفة أدائها، فسلوؾ ات١واطنة التنظيمية 
لعديد من الآثار عامة، تتفاعل في تشكيلتو العديد من الظروؼ البيئية والعوامل الشخصية، ويعود على ات١نظمة با

 .الإت٬ابية كزيادة الفاعلية التنظيمية

وتؤثر على ت٪ط  تعد جودة اتٟياة الوظيفية من ات١ؤشرات ات٢امة التي تستهدؼ حياة العاملتُ داخل ات١نظمة
وتشمل ت٣موعة من العمليات ، حيث تهدؼ إلذ تٖقيق التوازف بتُ متطلبات العامل ومتطلبات الوظيفة، سلوكهم

ات١تكاملة وات١ستمرة التي تسعى من خلبت٢ا ات١نظمة إلذ توفتَ بيئة عمل ملبئمة وصحية، تشعرىم بالراحة والأنشطة 
وت٘كنهم من تٖقيق الرضا الوظيفي، وتٗلق منهم قوة عمل ت٤فزة تسعى لتحقيق أىداؼ ات١نظمة وأىدافها على حد 

 سواء.

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

الجامعـي والعـلاقـة بين الفصل الثاوي: أداء الأسـتاذ 

 متـغيـرات الدراسـة

 : الجامعة والأستاذالمبحث الأول 

 : أداء الأستاذ الجامعيالمبحث الثاوي

سلوك المواطىة التىظيمية لوسيط في  المبحث الثالث:

 العلاقة بين جودة الحياة الوظيفية وأداء الأستاذ الجامعي
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 تمهيد

إلذ إنتاج ات١عرفة وتنمية ات١عارؼ والقدرات وات١ؤىلبت، وإعداد القوى  تعليميةتسعى اتٞامعة باعتبارىا مؤسسة 
البشرية اللبزمة للتنمية الاقتصادية والاجتماعية في المجتمع، ىذا لا يتأتى إلا من خلبؿ ت٩بة من الأساتذة تؤدي وظيفتها 

في ت٣اؿ اكتشاؼ واستجلبء ات١عرفة وتطويرىا، وتزويد المجتمع بكل ما يسهم في دراسة قضايا ومتطلبات  ،على أكمل وجو
ت٪وه وازدىاره، فالأستاذ اتٞامعي ىو اتٟلقة الأساسية في سبيل تٖستُ كفاءة ات١ؤسسات اتٞامعية خاصة مع التغتَات 

ي إلذ النظاـ الأت١دي، الذي يتطلب شروطا وظروفا يقتضي والتطورات على ىذه ات١نظومة، والانتقاؿ من النظاـ الكلبسيك
توفتَه ت٢ذا الفاعل في البيئة اتٞامعية وخارجها، ولبنة التطور في اتٞامعة تتمثل في دور الأستاذ اتٞامعي وما يقدمو من 

 جهود وأداء متوقع لتقدنً الأفضل.

، حيث في العديد من الدراساتمن الاىتماـ  من ات١فاىيم التي حظيت بنصيب كبتَ يعتبر أداء الأستاذ اتٞامعي
ويتوقف مستوى الأداء على قدرات ، وئعن حلوؿ للمشاكل ات١تعلقة بأدا أجريت الكثتَ من البحوث حولو تبحث

التي تتوقف على ت٣موعة من ات١تطلبات التي تتضمن ات١ؤىلبت العلمية وات٠برة وات١يوؿ وغتَىا من  الأستاذومهارات 
ء الراقي يرتكز على خلفية علمية وتأىيل علمي تطبيقي يوضح مهاـ العمل، ويبسط إجراءاتو وخطواتو العوامل، فالأدا

سيتم في ىذا الفصل معاتٞة ىذا ات١فهوـ بشكل مفصل من خلبؿ ، و بشرط توفتَ ات١ناخ ات١لبئم الذي يشجع على ذلك
، أما ات١بحث الثاني فسنتعرؼ فها مرورا بوظائفهاإلذ ماىية اتٞامعة من نشأتها ومفهومها وأىدا التطرؽ في ات١بحث الأوؿ

وات١بحث الثالث الأستاذ اتٞامعي من مفهومو والأدوار التي يقوـ بها فضلب عن تصنيفات الأداء ات٠اصة بو،  فيو على
 لتحليل العلبقة بتُ متغتَات الدراسة. خصص
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 والأستاذ المبحث الأول: الجامعة

تقدـ المجتمعات وتطورىا، فات١ؤسسة اتٞامعية ىي من معالد اتٟضارة، فيها يتكوف  تعتبر اتٞامعات إحدى تٝات
الفرد ليكوف كفئا قادرا على القياـ بات١هنة التي يتعلم مبادئها وأسسها ونظرياتها داخل أسوار اتٞامعة، فاتٞامعة لا تقتصر 

ت٥تلف ات١راحل التارتٮية التي مرت بها  تبياف، وسنحوؿ في ىذا ات١بحث على وظيفة واحدة بل ىي متعددة الوظائف
 وأىدافها، إضافة إلذ التعرؼ على وظائفها. ، أت٫يتها،مفهومها اتٞامعة

 ووظائفها الجامعة نشأة المطلب الأول:

سنتناوؿ في ىذا ات١طلب نشأة اتٞامعة وت٥تلف ات١راحل التارتٮية التي مرت بها إلذ أف أصبحت في شكلها اتٟديث 
 التي تقوـ بها. وات١هاـ مفهومها وأىدافها، وت٥تلف الوظائفمع تبياف 

 : نشأة الجامعةأولا

ولتسهيل مهمة  ،كثر من أربعة آلاؼ سنةأ تشتَ ات١علومات ات١توافرة إلذ وجود اتٞامعات في بعض بلداف العالد منذ
 تٯكن تصنيف تطور اتٞامعة إلذ مرحلتتُ أساسيتتُ. ،معرفة نشأة وتطور ىذا النوع من التعليم

 مرحلة النشأة والتأسيسأ: 

فيها العلوـ وات١عارؼ  ىأقدـ ت٤اولة معروفة في التاريخ الإنساني تٞمع الأستاذة والطلبب في مكاف واحد لتلق إف        
لوـ الدينية والرياضيات والفلك والطب يدرس فيها الع تفي الأديرة الكبتَة التي كان وبالضبطات١تقدمة كانت في مصر، 

 والتي تعد من والقانوف وات٢ندسة والنحت والرسم، ومن أشهر اتٞامعات في مصر القدتٯة جامعة "أوف" في عتُ شمس، 
ؽ ـ حيث اتٗذ 1500أشهر الأديرة التي كانت تقدـ تعليما متخصصا، وكانت بداية اتٞامعة في ات٢ند القدتٯة عاـ 

وات١نطق والفلك والرياضيات، أما الصتُ فقد   ،الغابات البعيدة مقرات ت٢م لتعليم صغار الشباب ات٠طابةاتٟكماء من 
حيث أصدر الإمبراطور "وه ني" مرسوما حدد فيو أنظمة مؤسسات التعليم  ،ؽ ـ 124كانت نشأة اتٞامعة فيها سنة 

كما ظهرت بدايات التعليم العالر ،الكونفوشيوسية  العامة، وكانت اتٞامعات آنذاؾ تقدـ العلوـ الكلبسيكية والتعاليم
في بلبد اليوناف والروماف والسرياف والصابئة في الشرؽ وبلبد فارس، وقد طور العرب ات١سلموف منذ بداية القرف الثاني 

العلوـ التعليم اتٞامعي من خلبؿ اطلبعهم على تراث اليوناف والفرس وغتَىم من الأمم في  ،ات٢جري التاسع ات١يلبدي
 .1ات١ختلفة، وأصبحت كل من بغداد ودمشق والقدس وقرطبة مزارا لطلبة العلم من أت٨اء العالد ات١ختلفة

 
                                                           

    2008، دار الراية للنشر والتوزيع، الأردف، 1، طقضايا معاصرة في التعليم العاليىشاـ يعقوب مريزيق وفاطمة حستُ الفقيو،   1
 .21،22صص 
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 مرحلة التطور والعطاء: ب

اتٖاد تٟماية حقوؽ الطلبب والأساتذة، حيث بدأ الطلبب ت٬تمعوف في ىذه ات١رحلة إلذ تطور مفهوـ اتٞامعة           
والأساتذة يتجمعوف في أقساـ وفق مؤىلبتهم وتٗصصاتهم، وصارت وظيفة ىذه التجمعات ت١هن  ،حسب تٗصصاتهم
الفلسفة والآداب، وتبلورت فكرة اتٞامعة شكلب في كل من بولونيا في  ،اللبىوت ،القانوف ،الطب ،معينة ىي التدريس

ؼ ااعتً بـ 1214درجات علمية سنة ـ، و 1158إيطاليا وباريس في فرنسا، ففي بولونيا تم وضع لوائح مكتوبة سنة 
باتٞامعة، حيث صارت جامعة باريس أوؿ جامعة رتٝية  1200البابا، وفي باريس اعتًؼ لويس السابع والبابا سنة  من

ما عدا  ،ـ، ثم انتشرت اتٞامعات وصدر في كل جامعة مرسوـ بابوي أو ملكي تثبت شرعيتها1200نشأت عاـ 
وت٢ا طابعها ات٠اص وأصالتها بعيدا عن جدؿ  1جامعة أكسفورد التي استمدت شرعيتها من كفاءة الأساتذة وشهرتهم،

إذ اىتمت بالعنصر التجريبي وليس  ،وكاف التعامل مع اللبىوت يتم بطريقة أكثر حرية ومرونة ،أرسطو ومنطقو
 .2باتٞانب اتٞدلر ات١يتافيزيقي

إلذ سبعينات القرف التاسع عشر، إذ أنشأت اتٞامعة ات١صرية  تعود نشأة التعليم العالر اتٞامعي،  العربيفي العالد          
، ثم 1912وأخرى إت٧ليزية في أـ درماف  ،1909، وظهرت جامعة فرنسية في اتٞزائر عاـ 1908تٔبادرة أىلية عاـ 

، وفي مصر 1924ثم جامعة بتَزيت في فلسطتُ عاـ  1923، ، واتٞامعة السورية 1919ثالثة أمريكية في القاىرة 
جامعة ارتفع إلذ  56، وقد وصل عدد اتٞامعات أوائل الثمانينات إلذ 1949وأسيوط  1942جامعتي الإسكندرية 

كلية تٔجموعة   1130تضم  1999جامعة عاـ  134ثم إلذ  ،كلية ومعهد عاؿ  148تضم  1985 جامعة عاـ 75
إضافة إلذ تٜس مؤسسات تعليمية  ،جامعة 156إلذ  2004 الربع الأوؿ من عاـ أخرى من التخصصات، وصلت في

حسب البيانات ات١ستسقاة من مركز ات١علومات في اتٖاد  1633عربية، بلغ عدد الكليات وات١عاىد العليا فيها 
 .3اتٞامعات العربية آنذاؾ

فسنجد  ،التي كانت تنشأ بها اتٞامعات في العصور الوسطىإذا تركنا تاريخ النشأة جانبا، وتْثنا عن الكيفية            
أنها كانت تنمو ت٪وا تلقائيا، ولد يكن تٮطط لإنشائها عن قصد، ولد يكن يصدر قانوف بإنشائها أو تنظيمها كما ىو 

لمي بفضل ات١يداف ات١عرفي والع واتساعوإت٪ا جاء ت٪و ىذه اتٞامعات ونشأتها نتيجة النمو في رسالتها،  ،اتٟاؿ اليوـ
وما صاحب ذلك من ظهور تٕمعات  ،الاحتكاؾ بالعرب والعلماء ات١فكرين اليونانيتُ، ونتيجة لظهور ات١دف وت٪وىا

وأف رسالة اتٞامعة في  ،سكانية كبتَة، وكاف ينظر للجامعة آنذاؾ على أنها ت٣تمع صغتَ يضم الأساتذة والطلبب
                                                           

  ، دار الفكر ناشروف وموزعوف1، طالبحث-التفكير-التعلم-الحياة الجامعية: الاتصالعبيدات ذوقاف وسهيلة أبو السميد،   1
 .11،12ص ، ص2012عماف، 

، دار ات١ناىج للنشر 1، طالطالب-المنهج-الحياة الجامعية التجربة العملية للواقع التعليمي: الأستاذمهدي حستُ التميمي،   2
 .22، ص2006والتوزيع، عماف، 

 .29، صسابقال مرجعال  3
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عبارة عن دراسات نظرية  والدراسات التي كانت تٕرىة وخارجها، وتوجيههم داخل اتٞامع ،أساسها ىي رعاية أبنائها
الطب والعلوـ البحتة، والقائموف على التعليم يؤمنوف بأف التعليم اتٞامعي من حق القلة أو  ،القانوف ،في ت٣اؿ الفلسفة

ق والنفس والازدواج بتُ النخبة ات١متازة، وكانت العملية التًبوية داخل اتٞامعات تهدؼ إلذ خدمة الرب والكنيسة وات٠ل
في العصور الوسطى بنفوذىا وتأثتَىا في اتٟياة الفكرية والسياسية  اتاتٞامع لتتميزمطالب الكنيسة ومطالب اتٟياة، 

 والاحتكاـ ،مثلب واضحا للنظاـ الدتٯقراطي في حل مشكلبت الدولةو ت٢ا أثرىا السياسي ات١باشر وغتَ ات١باشر، ليكوف 
وـ بتُ اتٟكومة والكنيسة، ومن ثم ت٘يزت اتٞامعة على باقي ات١ؤسسات التًبوية القائمة آنذاؾ إليها في أي نزاع يق

 .1بالامتيازات القانونية وات١الية ووجود إدارة دتٯقراطية

أو في أوروبا في صياغة أفكار المجتمع  ،قد لعبت اتٞامعة دورا ىاما في العصور الوسطى سواء في العالد الإسلبمي          
إلا أنو لا بد  ،وقيادتها للحركة الثقافية والفكرية، وليس ىذا مقاـ ات١قارنة بتُ ما قدمتو ىذه اتٞامعة أو تلك للمجتمع

لرأتٝالية وتكييف ات١عطيات الدينية ت١تطلبات التنمية ا ،من الإشارة إلذ أف اتٞامعة في أوروبا كانت أت٧ح في قيادة المجتمع
الإسلبمي ولد يعد  التي ازدىرت بفعل الاكتشافات اتٞغرافية في ىذه الفتًة خاصة، بينما تقهقرت في العالد ،التجارية

الذي فرض على العالد الإسلبمي  ،ت٢ا دور يذكر إلذ أف أعيد بعثها في شكلها اتٟديث ات١صاحب للبستعمار الغربي
ر في مصر الذي ظل ت٤افظا على طابعو التقليدي الذي يعتبر امتدادا للجامعة كالأزى،باستثناء بعض اتٟالات النادرة 

 .2الإسلبمية في عصرىا الذىبي

 مفهوم الجامعة ثانيا:

الذي  (Universities)إلذ اللغة اللبتينية، وىو مشتق من مصطلح  (University)يعود أصل مصطلح اتٞامعة 
من القرف الرابع عشر ميلبدي للدلالة على اتٞامعة تٔعناىا اتٟالر، أما قبل  بدءاوقد تم استعمالو  ،يعتٍ الاتٖاد والمجتمع

يعتٍ الاتٖاد  الذيو  ،1218 الثالث عشر ت٨و سنةفتشتَ الكتابات إلذ أف ىذا ات١صطلح استعمل لأوؿ مرة في القرف 
(Communauté )فأساس فكرة اتٞامعة ىو الاتٖاد الذي يعتٍ التنظيم في تٚاعة معينة، وفي  ،أي كل ت٣موعة منظمة

 ،ـ19كما أف مفهوـ اتٞامعة تٔدلولو اتٟديث حدد بداية القرف   3،(University)العربية ات١صطلح ترتٚة حقيقية ت١صطلح 
ـ 13القرف في رفت لكن أوربا ع، W.V.Humboldtمع تأسيس أوؿ جامعة برلتُ التي أشرؼ عليها وليم ت٫بولدت 

                                                           
، الدار العات١ية للنشر والتوزيع 1، طوالسلطةالجامعة والسلطة: دراسة تحليلية للعلبقة بين الجامعة عبد العزيز الغريب صقر،   1

 .150،149ص ، صات١ملكة العربية السعودية، 2005
           2006، ت٥بر التطبيقات النفسية والتًبوية، اتٞزائر، 2، طالمشاركة الديمقراطية في تسيير الجامعةفيصل دليو وآخروف،   2

 .76،77صص 
، ت٣لة معهد الحكومي لتمويل التعليم العالي والبحث العلمي في الجزائر بين الواقع والتحدياتالانفاق فضيلة بوطورة  وآخروف،   3

 .971، ص2020، 1، العدد23العلوـ الاقتصادية، المجلد 
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 قائم على أفغتَ أف ىذه اتٞامعات ظلت خاضعة لنمط معرفي سائد  ،وجامعة بوبونيا أكسفورد، ،جامعات كالسوربوف
 .1حرية البحث خارج إطار ات١عرفة لد تكن واردة

ت٣تمع  فكلأو تٖديد شخصي وعلمي ت١فهوـ اتٞامعة،  ،يرى علماء التنظيم التًبوي أنو لا يوجد تعريف قائم بذاتو
ومطات٤و وتوجهو السياسي والاقتصادي والاجتماعي  ،وت٭دد ت٢ا أىدافها بناء على ما ت٘ليو عليو مشاكلو ،ينشئ جامعتو

 ،بل بالعكس فهي تتلقاىا من المجتمع ،وتوجهات تلك الأىداؼ، فردىا أىدافهافاتٞامعة مؤسسة للتكوين لا تٖدد تٔ
الذي يعتبر الأساس الوحيد الذي بإمكانو أف تٯدىا باتٟياة وبات١دلوؿ وبالواقع، وتعرؼ بأنها مؤسسة أو ت٣موعة أشخاص 

 .2تستعمل وسائل وتنسق بتُ مهاـ ت٥تلفة للوصوؿ لطريقة ما إلذ معرفة عليا ،ت٬معهم نظاـ ونسق خاصتُ

وتكوين ت٥تلف  ،ت٢ا دور أساسي في نشر ات١عرفة ،مؤسسة في قمة النظاـ التعليمي تٕمع بتُ ت٥تلف التخصصات
الإطارات التي ت٭تاجها المجتمع للتطور والتنمية في كل ات١يادين ت٢ا بناؤىا، ميزانيتها وأىدافها التي تتوافق وأىداؼ المجتمع 

 .3وسياساتو وما ت٭دث من مستجدات

وكتدريب للبحث عن حياة مهنية  ،ات١ؤىلةيعد التعليم العالر كإنتاج للقوى العاملة  Barnett (1994)حسب 
 .4وكإدارة فعالة لأحكاـ التدريس، وكمسألة إطالة فرص اتٟياة

والدقيقة  ،العالية ،وذمة مالية مستقلة ت٘نح شهادات التخرج ات١تخصصة ،مؤسسة علمية تتمتع بشخصية اعتبارية
 .5من خلبؿ الكليات والأقساـ ات١ختلفة بها

كما يتفق العديد من الباحثتُ على أف اتٞامعة ىي ات١كاف الذي تتم فيو ات١ناقشة اتٟرة ات١تفتحة بتُ ات١علم وات١تعلم 
ت٥تلف  فيات١كاف الذي تتم فيو التفاعل بتُ الأساتذة  بذلك تعتبربهدؼ تقييم الأفكار وات١فاىيم ات١ختلفة، وىي 

 .1ه التخصصاتالتخصصات، وكذلك بتُ الطلبب ات١تعلمتُ في ىذ

                                                           
 .37،38ص ، ص2016، 3، العدد2المجلد، ت٣لة الإنساف والمجاؿ، علبقة الجامعة بالمجتمع المحليفتيحة طواىرية،   1
، ت٣لة تنمية ات١وارد 2 دور الجامعة في تنمية العمليات المعرفية المعقدة لدى الطلبة: رؤية ميدانية بجامعة سطيفشريفة بن غذقة،   2

 .141،142ص ، ص2016، 12البشرية، العدد
وإدارة المشاريع أىمية الجامعة في تكوين الموارد البشرية ودورىا في تفعيل التوجو نحو إنشاء راضية يوسفي وأماؿ يوب،   3

 15، ت٣لة العلوـ الاجتماعية و الإنسانية، العددالمقاولاتية: دراسة استطلبعية لعينة من الشباب الجامعي المقاول بولاية ورقلة
 .329، ص2018

4
 Naveed Sultana et al, The Higher The Quality of Teaching The Higher The Higher The Quality of Education, 

Contemporary Issues In Education Research, V)2(, N)3(, 2009, P59. 
، ت٣لة الاستثمار في التعليم العالي والبحث العلمي بالجزائر كسبيل لضمان الجودة الشاملة والنهوض الأكاديميشريفة كلبع،   5

 .252، ص2019، 3، العدد13دراسات اقتصادية، المجلد
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لقد بات من ات١علوـ أف اتٞامعات لا تٯكن أف تؤدي دورىا الكامل في التغيتَ بدوف تٖقيق التفاعل بتُ الفرد من 
نظرا ت١ا للتعليم  ،وتذكي الابتكار لدى الفرد ،تلك العلبقة تقوي ات١هاراتفوالبيئة الاجتماعية من ناحية أخرى،  ،ناحية

نفسية وثقافية، فضلب عن كونو عملية مستمرة ليست مرتبطة بزماف ومكاف وجيل  ،قتصاديةا ،أبعاد اجتماعية من اتٞامعي
من خلبؿ ات١ساعدة في تٖستُ أوضاع الطبقات الفقتَة من السكاف وتيستَ فرص العمل  المجتمعأثر إت٬ابي في  ت٢امعتُ، 
اسات للدوؿ ووضع القرارات السياسية وترفع مستوى معيشتهم، فضلب من أنها تتيح كوادر تسهم في صنع السي ،للؤفراد

  .2فاتٞامعة وفق ىذا ات١عيار تؤدي بالضرورة إلذ كل الوظائف التي يفرضها المجتمع ،أو نقدىا

مهمتها التوصيل ات٠لبؽ للمعرفة الإنسانية سواء نظرية أو تطبيقية  ،ت٤ور النشاط الثقافي في الآداب والعلوـ والفنوف
التي بدونها لا ت٭قق المجتمع أي تنمية حقيقية في كل ات١يادين، فالتعليم اتٞامعي يعمل  ،ة الوطنيةوت٘هيد الظروؼ لتنمية ات٠بر 

 .3وتٖوليهم من موارد بشرية ت٣مدة إلذ طاقات فعالة مستعدة للعطاء ،على تكوين الأفراد

فبالنسبة إلذ ات١نظور   ،ةتعتبر اتٞامعة مؤسسة اجتماعية وفرع صناعي، إذ ت٭توي كلب ات١نظورين على افتًاضات ت٥تلف
ت٬ب أف تٖقق اتٞامعات أىداؼ تعليمية وأىداؼ أخرى ات١تعلقة بأنشطتها  ،الأوؿ )اتٞامعة كمؤسسة اجتماعية(

مثل تنمية ات١واطنة واتٟفاظ على   ،وتنفيذ وظائف مهمة للمجتمع الأوسع ،والاحتفاظ بالإرث ات١ؤسسي ،الأساسية
وتشكيل شخصيات ومهارات الطلبب الفردية، أما ات١نظور الثاني ىو أف اتٞامعة كفرع صناعي تبيع  ،التًاث الثقافي الواسع

التعرض لقوى السوؽ والضغوط التنافسية فوتدرب جزء مهم من القوى العاملة وتطوير الاقتصاد،  ،السلع وات٠دمات
 تٖستُ الكفاءة على أمل إشباع حاجات العميلو  ،وات١رونة ،والتكيف البرات٣ي السريع ،الأخرى تؤدي إلذ تٖستُ الإدارة

وتٯكن اعتبار منظومة ات١ؤسسة الاجتماعية على أنها وجهة نظر تقليدية في التعليم العالر ومنظومة الفرع الصناعي نظرة 
 .4أكثر حداثة

تنموي  وتعليمهم وتثقيفهم، فهي مسؤولة عن إقامة نظاـ ،أنشئت اتٞامعات لتتولذ إكماؿ تربية أبناء المجتمع
بل تٯتد إلذ وظائف  ،شامل ومتعدد، فالدور الذي تؤديو اتٞامعة في تنمية المجتمعات لا يقف عند وظيفة التعليم فقط

وأمنية تقوـ فيها كالبحث العلمي وخدمة المجتمع، وتأىيل الكوادر التعليمية  ،اقتصادية ،سياسية ،ثقافية ،تربوية اجتماعية
من خلبؿ إثراء ات١عرفة ونشر العلم، وإعداد الكفاءات ات١تخصصة، إضافة إلذ أنها تٖتضن أكبر  ،والأمن تمعت٠دمة المج

                                                                                                                                                                                                 
 11، ت٣لة أنسنة للبحوث والدراسات، المجلدالجامعة والوظيفة الخدمية للمجتمع: الوظيفة الثالثة فتيحة حنك ورضواف بواب،  1

 .171، ص2020، 1العدد
 .172، ص2008، 10، العددمركز دراسات الكوفة ة، ت٣لدور الجامعات في تطوير وتنمية المجتمعساجد شرقي،   2
 2، العدد8، ت٣لة التنمية وإدارة ات١وارد البشرية تْوث ودراسات، المجلدوعلبقتو بسوق الشغلالتعليم العالي في الجزائر ت٤مد بوعلية،   3

 .100،101ص ، ص2021
4
 Ase Gornitzka, Peter Maassen, The Economy Higher Education and European Integration: An introduction, 

Higher Editorial Education policy(13), 2000,pp 219,220. 
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ت٦ن ت٭ملوف تأىيلب عاليا في الشهادات والكفاءات والتخصصات وات٠برات في تٚيع  تمع،ت٣موعة من أبناء وبنات المج
 1ية وتعليمية وتثقيفية تٔا يلي: وفي ذلك تٯكن أف تقوـ اتٞامعة باعتبارىا مؤسسة وطنية تربو  ،المجالات

 تطوير ات١ناىج الدراسية وأعضاء ىيئة التدريس؛ -
 توفتَ بيئة تربوية وتعليمية تقوـ على الفكر الوسطي؛ -
 تنمية الثقافة الأمنية ونشرىا لدى الطلبب والطالبات؛ -
 جعل اتٞامعات بيئة جاذبة للطلبب تقوـ على اتٟوار ات٢ادئ والأنشطة ات٢ادفة؛ -
 العلماء وات١ختصتُ لتقدنً برامج توعية، وإقامة الندوات والمحاضرات؛ استقطاب -
 تعاوف اتٞامعة مع الأسرة وأولياء أمور الطلبة من خلبؿ متابعة تصرفات وسلوكيات أبنائهم. -

  لا خلبؼ على مكانتها وأت٫يتها بالنسبة لإعداد الأجياؿ وخدمة المجتمع ،تعد اتٞامعة مؤسسة تربوية تعليمية
من خلبؿ ما ت٭دث التعليم اتٞامعي من أثر تنموي  ،مؤشرا من مؤشرات تطور المجتمعات، وطليعة التغيتَ ت٨و الأفضلو 

في التعليم واقتصادي في بناء ت٣تمع ات١عرفة، فمن الضروري أف تكرس اتٞهود والطاقات اللبزمة لتحقيق طفرة نوعية 
للبرتقاء بالتعليم اتٞامعي في ظل ت٣تمع معرفي  ،كنولوجيا ات١علوماتولابد أف يواكب ذلك تنمية بيئية لتوظف ت  ياتٞامع

ت٠دمة التنمية الشاملة وقضاياىا، والتطوير ات١ستمر لأداء مواردىا  ،قادر على توظيف العلوـ وات١عارؼ والتكنولوجيا اتٟديثة
  .2البشرية وفق منظومة متكاملة

ات١نظومة اتٞامعية من أىم ات١ؤسسات التي ت٢ا تأثتَ على المجتمع لأنها من صنعو، والتي ت٢ا أىداؼ تسعى إلذ  تعد
 3:تٯكن تصنيفها إلذتٖقيقها مند نشأتها، 

 ترتبط بكل الإمكانيات التي تساعد وتساىم في تطوير ات١عرفة وانتشارىا. الأىداف المتعلقة بجانب المعرفة: -
بتوفتَ ات١وارد البشرية ات١ؤىلة وتطوير الاقتصاد من خلبؿ توفتَ ات٠دمات  بالجانب الاقتصادي: الأىداف المتعلقة -

 التي يطلبها وت٭تاجها اتٞانب الاقتصادي تٟل مشكلبتو.

                                                           
، تصورات طلبة جامعة البلقاء التطبيقية حول دور الجامعة في تنمية الوعي الأمني بمفاىيم الإرىاب والتطرفعبد الله العواملة،   1

 .279،280صص ، 2018، 1، العدد7ت٣لة العلوـ النفسية والتًبوية، المجلد
الجامعات السعودية الناشئة في ضوء متطلبات مفهوم الجامعة تصور مقترح للتغلب على تحديات عبد الواحد الزىراني،   2

 .42، ص2021، 191، ت٣لة التًبية، العددالمنتجة
مكانة ودور الأستاذ الجامعي في الجامعة الجزائرية، مجلة الباحث للعلوم الرياضية وردة حليس وعبد الباقي سلبمي،   3

 .282،283ص ، ص2020، 6، العددوالاجتماعية
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اليد العاملة ات١لبئمة لسوؽ العمل وتأىيل الطلبة وحثهم على القياـ  بتوفتَ الاجتماعي:الأىداف المتعلقة بالجانب  -
وإت٬اد تفستَ ت٢ا وت٤اولة  ،بالأنشطة الاجتماعية، بالإضافة إلذ دراسة ات١شاكل التي يعاني منها المجتمع بطرؽ علمية

 علبجها، وبالتالر استفادة المجتمع من ىذه الدراسات.

 1كل مستمر لأف تكوف وسط حيوي يتفاعل فيو اتٞميع من أجل:امعة كمنظمة متعلمة تسعى بشإف اتٞ

 ؛القدرة على التكيف والتغتَ ات١ستمر -
زيادة قدراتهم للوصوؿ إلذ النتائج التي يهتموف في الواقع بتحقيقها، أي الربط بتُ مقررات اتٞامعة ومتطلبات سوؽ  -

 العمل؛
 والسلوكيات والافتًاضات والاتٕاىات ت٨و عملية التعلم ات١ستمر؛ترسيخ وتسهيل ثقافة التعلم التي تتضمن ات١عتقدات  -
 .تشجيع التعلم والتعاوف واتٟوار والاعتًاؼ بالتداخل بتُ الأفراد واتٞامعة والبيئة ات٠ارجية -

 2أىداؼ مستخلصة من ات١هنة الأساسية وات١تمثلة في انتاج ونشر ات١عرفة، وتٯكن تقسيمها إلذ: للجامعة

إف التًبية والتعليم موضوع رئيسي لو أبعاد عات١ية للغاية، لأنو يهم كل من يعمل لتحستُ  عليمية:أىداف تربوية ت -
وإعداد ظروؼ اتٟياة في ات١ستقبل، فقد أمسى من الضروري أف تنعكس  ،ظروؼ اتٟياة الإنسانية في الوقت اتٟاضر

العالر، تْيث تتضمن مناىج ات١ستقبل التغتَات التطورات اتٞارية في معاتٞة البيانات وات١علومات على مناىج التعليم 
تركيز ات١ناىج الدراسية في ات١عاىد العليا والكليات على إدارة مصادر ات١علومات و  ،اتٟادثة في ت٣اؿ معاتٞة ات١علومات

 وتٖليل وتصميم النظم.
فنظاـ التعليم العالر  نها ضرورة من ضروريات رقي المجتمع وتقدمو،أينظر للجامعة على  أىداف اجتماعية ثقافية: -

أعمق وأشمل من كونها أبنية ومعلمتُ وطلبب وعماؿ، ومن ىنا فإف أىداؼ  ،منظومة واسعة من العلبقات والتعاونات
التعليم العالر الأساسية ىي التغيتَ الاجتماعي ات٢ادؼ تٔفهومو الشامل إلذ ازدىار المجتمع وت٪وه، فاتٞامعة ت٘د الواقع 

وطنية والفكرية التي تعمل جاىزة في سبيل التصدي لقضايا الواقع وطرح بدائل تغيتَ وتطوير ىذا الاجتماعي بالقوى ال
 الواقع.

أف اتٞامعة ىي الوسيلة الفعالة لضماف اختيار مهتٍ جيد يأخذ في بمن ات١عروؼ  اقتصادية: -أىداف سوسيو -
والتي تعكس على متطلبات سوؽ  ،مجتمعوميولو ورغباتو ضمن تطور اتٟاجات ات١تنوعة لل ،اتٟسباف قدرات كل فرد

                                                           
، ت٣لة دراسات اقتصادية مخرجات الجامعة الجزائرية ومتطلبات سوق العمل بين الاستيعاب والإقصاء الاجتماعيتقة، ليلى ب  1

 .76، ص2022، 1، العدد16المجلد

، ت٣لة الأستاذ الباحث دور الجامعة بين جدلية انتاج المعرفة وتحقيق الأىداف المطلوبة من المجتمعفريدة العلمي ورزيقة رواتْي،   2
 .212،213ص ، ص2017، 7، العدد1للدراسات القانونية والسياسية، المجلد
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من  ،ضماف وجود قوى عاملة مدربة تدريبا عاليا في كافة ات١هن ات١طلوبة في سوؽ العملو العمل في ذلك المجتمع، 
والعاملتُ في اتٟقوؿ الفكرية والثقافية، وىذا من شأنو أف  ،الفنيتُ وات١ختصتُ الاقتصاديتُ والاجتماعيتُ والتًبويتُ

 متكاملة من العلماء للمجتمع بكافة جوانبو ات١ادية والبشرية. يضمن تنمية

 1:ما يلييتوجب على اتٞامعة تٖقيقها  التي من الأىداؼ

 تطوير البحث العلمي وتشجيع إجرائو داخل اتٞامعة وخارجها؛ -
 ؛الأفرادالإسهاـ في تعديل وتطوير الاتٕاىات في المجتمع المحيط ت٨و الأفضل، ونشر الثقافة وإشاعتها بتُ  -
 تدريب وإعادة تدريب أصحاب الكفاءات ت١واكبة اتٞديد وات١ستحدث في ت٣الات تٗصصاتهم؛ -
 سد حاجات المجتمع من الكوادر ات١تخصصة والكفاءات الوطنية ات١دربة؛ -
 دراسة مشكلبت المجتمع المحيط وفهمها وتٖليلها والبحث عن حلوؿ ت٢ا؛ -
 تدعيم القيم الروحية لدى الشباب؛ -
 لتطور اتٟادث من حوؿ اتٞامعة؛مواكبة ا -
 مواكبة الانفجار ات١عرفي وثورة ات١علومات؛ -
 الإسهاـ في تنوير المجتمع. -

 وظائف الجامعة ثالثا:

تتضمن ىذه  ،البحث، وخدمة المجتمع ،تتمثل وظائف التعليم اتٞامعي في ثلبث وظائف أساسية: التدريس
تٖقيق أىداؼ اتٞامعة، وتٯكن بياف ىذه الوظائف بشيء من الوظائف داخلها وظائف فرعية أخرى تؤدي كلها إلذ 

 التفصيل فيما يلي:

 التدريسأ: 

وتنمية معارفهم وتدعيم  الطلبةيعتبر التدريس أو التعليم وظيفة من الوظائف الأساسية للجامعة يسهم في تعليم            
النمو العقلي والثقافي والفكري والأخلبقي لديهم، ومن ثم فقضية التدريس لا تقف عند منهج أو مقرر دراسي بل ىي 

 التعليمية وموجورسالة تربوية وتعليمية تتطلب من الأستاذ أف يكوف مؤديا لعدة أدوار ت٥تلفة، فهو مستَ للعملية 
 .2ومستشار في تٗصصو ،وت٥طط للبرامج ،حستُ ات١هارات، ومرشد للتفكتَ التحليليومدرب لت ،ت١صادر ات١عرفة

                                                           
 .218، ص2016، 18، ت٣لة علوـ الانساف والمجتمع، العدددور الجامعة في خدمة المجتمعأتٛد فلوح،   1
 المستدامة نموذجاالاتجاىات الحديثة في وظائف الجامعة: التوجو نحو الاقتصاد الأخضر لتحقيق التنمية أسيم سعد ت٤مود،   2

 .13،14ص ، ص2018، 4ت٣لة العلوـ التًبوية، العدد
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التدريس الأداة الرئيسية في التقدـ والتنمية الشاملة، وبات الفرد ات١تعلم ىو العنصر الفعاؿ في النهضة الشاملة  يعد        
 لأبنائها وماللمجتمع، كما أصبحت عملية التقدـ والتنمية تقاس تٔا أت٧زتو اتٟكومات والمجتمعات من تعليم وتثقيف 

ق التنمية بأبعادىا ات١ختلفة، وبناء على ذلك أيقنت كثتَ من الدوؿ حققتو من خطط وبرامج تعليمية تساعدىا في تٖقي
استثمارا حقيقيا في ت٣اؿ تنمية ات١وارد يعد الانفاؽ على اتٞامعات و  ،أت٫ية التدريس لارتباطو بعوامل التنمية والتقدـ

 .1وجزء من سياسية التنمية الشاملة ،البشرية

أصبح ات١نهج اتٞامعي يتضمن كل ما تقدمو اتٞامعة لطلببها  ،والتقدـ التكنولوجيفي ظل عصر ثورة ات١علومات ف        
ات٢ادفة إلذ رعاية ت٪وىم ات١تكامل من تٚيع اتٞوانب العقلية والنفسية والاجتماعية ولتحقيق  ،تٖقيقا لأىدافها التًبوية

بتُ الأستاذ وطلببو في قاعات الدراسة  ىذه الأىداؼ ت٬ب ألا تقتصر برامج التعليم اتٞامعي على العلبقات التقليدية
ليتمكن الطالب من خلبؿ  ،تتضمن تلك البرامج أنشطة وفعاليات ومواقف متنوعةلتعدى ذلك إلذ ما ىو أبعد يبل 

واتٗاذ القرارات ات١لبئمة في  ،صقل شخصيتو وتنمية مهاراتو وقدراتو على حل ات١شكلبت التي تواجهوبات١شاركة فيها 
ت١ختلفة، بالإضافة إلذ ت٘كينهم من اكتساب ات١عارؼ وات١هارات الأساسية التي تعدىم إعدادا مناسبا مواقف اتٟياة ا

 .2وتطوره في المجالات اتٟياتية ات١ختلفة ،للمشاركة في خدمة المجتمع

 البحث العلمي: ب

   يعيش بتُ أطرافووعلى الكوف الذي ، ينتهجو الإنساف ليتعرؼ على ذاتو يعد البحث العلمي مسلكا          
تْث التي تعتٍ طلب وتقصي حقيقة من اتٟقائق أو أمر من الأمور  ،مصطلح البحث العلمي يتكوف من كلمتتُف

عملية فكرية ، 3يتطلب التفكتَ والتأمل، أما العلمي ىي كلمة منسوبة للعلم والذي يعتٍ ات١عرفة والدراية ومعرفة اتٟقائق
باتباع طريقة علمية منظمة بغية الوصوؿ إلذ  ،اتٟقائق بشأف مسألة أو مشكلة معينةتقصي لمنظمة يقوـ بها الباحث 

وإلذ نتائج صاتٟة للتعميم على ات١شاكل ات١ماثلة، كما يعد من الركائز الأساسية للنهوض  ،حلوؿ ملبئمة للعلبج
وت٤اولة تطويرىا  ،فكارفالاكتشافات تأتي من خلبؿ البحث والتمحيص ومتابعة الأحداث والأ ،اتٟضاري في أي بلد

                                                           
، المجلة العلمية لكلية التنمية المهنية لأعضاء ىيئة التدريس بالجامعات المصرية في ضوء مفهوم الجامعة المنتجةعزة أتٛد علي،   1

 .91، ص2018، 11، العدد34التًبية، المجلد
 .265، ص2021، 115، ت٣لة كلية التًبية، العددالجامعة في تحقيق أىداف التنمية المستدامةدور الزىراء فتحى البراوى،   2
 2014، 16ت٣لة العلوـ الإنسانية والاجتماعية، العدد الجامعة الجزائرية ومسيرة البحث العلمي: تحديات وآفاق،عبد الله كبار،   3
 .300ص
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فكثتَ من الابتكارات والاكتشافات والاختًاعات ما ىي إلا نتيجة للؤفكار الابتكارية لأساتذة  ،ودعمها ورعايتها
 .1اتٞامعات والطلبب ات١تميزين

وإصدار  ،ديث، إذ تقوـ اتٞامعات بإنشاء مراكز تْثية ت٥تلفةتٟالبحث أت٫ية كبتَة في العصر انشاط  يكتسي           
ت٣لبت متخصصة في البحث والتطوير ت٘كنها من توليد ات١عرفة واستخدامها في التطبيقات اتٞديدة في أنشطتها 
ات١ختلفة وتوظيف القدرات والكوادر العلمية ت٘كنها من زيادة وتٖستُ جودة الطالب، والكفاءة والفعالية على وجو 

 .2العلوـ والتكنولوجيا ات٠صوص وتزويد التعليم بكل ما ىو جديد في ت٣الات

لد يكن تطور المجتمعات إلا بسبب تطور البحث العلمي في شتى المجالات، وعلى اعتبار أف معاقل البحث            
العلمي ىي اتٞامعات وما يتبعها من مراكز تْث، فإف ىذه ات١همة ستكوف عقيمة إف عزلت في قاعات ومدرجات 

الذي يراد البحث فيو أي كاف ت٣اؿ البحث ونوعو، فالتغتَ السريع الذي  ،للمجتمعالتدريس بعيدا عن الواقع الفعلي 
يضع اتٞامعة أماـ رىاف الأصالة في إت٧از البحوث العلمية  ،تشهده البيئة ات٠ارجية ت٤لية كانت أـ وطنية أو دولية

       تَ خاضع للتغتَات بل مديرا تٔا ت٬عل المجتمع غ ،وتطبيقها بل ويعظم من مسؤوليتها ت١واجهة تٖديات ىذه البيئة
التصنيفات العات١ية   جدير بالذكر أف ت٘يز النشاط البحثي لو تأثتَ كبتَ فيو ، 3أو منتجا ومبادرا بإحداث ىذه التغتَات

وبالتالر تٖقيق الرفاىية ، ف ىاماف لتحقيق ات١يزة التنافسيةللجامعات وبناء السمعة الدولية، والتي تعتبراف مؤشرا
من خلبؿ تٖويل نتائج الأتْاث إلذ ابتكارات ومنتجات جديدة ذات قيمة مضافة  ،الاجتماعية للمجتمع بأكملو

  .4وخدمات أكثر ت٘يزا، وبالتالر تٖقيق التنمية الاقتصادية للمجتمع ككل

 خدمة المجتمع: ج

مسؤوليات التعليم  إف لوظيفة خدمة المجتمع أت٫ية كبرى إضافة إلذ الوظائف الأخرى، فهي لا تقف عند 
وإت٪ا تتخذ علبقتها بالمجتمع ومتطلبات ذلك المجتمع أساسا لتحديد ات١سؤوليات والقياـ بها على أكمل  اتٞامعي فقط،

تْيث لا يستطيع أي ت٣تمع أف يتقدـ إلا بأبنائو اتٞامعيتُ وات١تعلمتُ  ،وجو ويعتبر التعليم اتٞامعي من ركائز المجتمع
دورا كبتَا في تلبية حاجات المجتمع القائمة وات١نتظرة، ولد تعد وظيفة اتٞامعة ت٣رد نقل ات١عرفة  ت٨و الأماـ، كما يلعب

                                                           
 5، المجلة اتٞزائرية للمالية العامة، العددالتعليم العالي بالجزائر وآفاق التغييرتحديات باركة ت٤مد الزين وعبد الكرنً مسعودي،   1

 .11، ص2015
2
 Randa al Momani, Perceptions of The Faculty Members in Al-balqa Applied University Towards Creative 

Teaching to Their Students, European Journal of Social Sciences, V)38(, N)3(, 2013, pp451,452. 
  المجلة اتٞزائرية للؤتْاث والدراسات وظائف الجامعة الجزائرية: مساءلة في واقع الفعل ومعيقاتو،أتٝاء خالد وزىية شابونية،   3

 .173،174ص ، ص2019، 6، العدد2المجلد
، المجلة السعودية من خلبل وظائف الجامعة الثلبثمتطلبات تنمية مهارات المستقبل في الجامعات ت٤مد بن راجس ات٠ضاري،   4

 .150، ص2021، 6، العدد37العلمية لكلية التًبية، المجلد
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بل وتسعى لغرس قيم واتٕاىات نبيلة في نفوس الطلبة تهدؼ في نهاية ات١طاؼ إلذ خدمة  ،والتًاث من جيل إلذ آخر
الات، وبقدر جودة التعليم اتٞامعي بقدر جودة من خلبؿ إعداد الكفاءات ات١تخصصة في ت٥تلف المج ،المجتمع وتطويره
 .1ىذه الكفاءات

تهدؼ ىذه الوظيفة إلذ جعل اتٞامعة وسيلة تغيتَ فاعلة في المجتمع، حيث تساعد على تكوين النظرة العلمية 
ىم في ات١لبئمة التي تهيئ الأفراد لتقبل التغتَات ومعاينتها واستمرارىا ضمن فلسفة المجتمع وقيمو وثقافتو، كما أنها تسا

بتُ الأصالة وات١عاصرة، وتعد الأفراد لتقبل التغتَات اتٞديدة، تنطلق ىذه الوظيفة من أف اتٞامعة ت٬ب أف تكوف مركز 
علمي وثقافي في المجتمع من خلبؿ الانفتاح على المجتمع المحلي، وتقوية الروابط معو وتقدنً ات١شورة، وات١سات٫ة في حل 

ومساعدتو في استغلبؿ موارده الطبيعية بتوفتَ القوى البشرية اللبزمة ات١دربة، إذ لا تٯكن للجامعة أف تعزؿ  ،مشاكلو
بل على العكس من ذلك ت٘اما، فإف عليها أف تنوع من خدماتها التي  ،نفسها عن ات١شكلبت الاجتماعية الراىنة

  .2لاستشارات والدورات التدريبية ونشر ات١عارؼتقدمها للجمهور خارج نطاؽ اتٟرـ اتٞامعي وتٓاصة في ت٣اؿ ا

وت٫ا التدريس  ،جذير بالذكر أف وظيفة خدمة المجتمع وظيفة مستحدثة بعد الوظيفتتُ التقليديتتُ للجامعة
والبحث العلمي، وذلك نظرا لتعقد اتٟياة واتساع مسؤوليات ونشاطات اتٞامعة، وتعد اتٞامعات الإت٧ليزية أولذ 

ثم نقلتها عنها اتٞامعة الأمريكية وتبنتها حتى أصبحت تٝة ت٦يزة للتعليم  ،استحدثت تلك الوظيفةاتٞامعات التي 
 .3لذا فقد أنشأت الولايات ات١تحدة كليات المجتمع وأولتها اىتماما كبتَا   الأمريكي

يتُ على أقل قدر من الاىتماـ من الباحثتُ الأكادتٯحازت وظيفة خدمة المجتمع  غم من ذلك،على الر 
جنبا إلذ جنب مع  ،واحدة من ثلبث وظائف أساسية ت١ؤسسات التعليم العالر بالرغم من أنها  ،وتصنيف ات١ؤسسات

، فات٠دمة قد تعتٍ للؤساتذةالتدريس والبحث، يرجع ىذا الإغفاؿ جزئيا إلذ صعوبة تٖديد وقياس جودة ات٠دمة 
ومع ذلك بشكل عاـ ت٘ثل ات٠دمة مسات٫ات الكليات واتٞامعات في  ،ات١شاركة في الأنشطة الإدارية في اتٟرـ اتٞامعي

المجتمع من خلبؿ وسائل أخرى غتَ التدريس والبحث، فمن خلبت٢ا تقدـ مؤسسات التعليم العالر العديد من أنواع 
تٟكومية على ومساعدة الوكالات ا ،مثل العمل مع ات١دارس المحلية في تٖستُ جودة التعليم ،الأنشطة ات٠دمية ات١ختلفة

ومع ذلك تتأثر ىذه ات١سات٫ات  ،اتٗاذ قرارات وسياسات أفضل، ومساعدة ات١زارعتُ في زيادة انتاجيتهم من الغذاء
تنعكس في مؤشرات التدريس والبحث بسبب  ،أيضا بالبحث والتدريس ت٦ا يعتٍ جودة ات٠دمة جزئية بالفعل

                                                           
 .221، صمرجع سبق ذكرهأتٛد فلوح،   1
 .5، ص2018، 1، العدد8، ت٣لة البحوث العلمية في التشريعات البيئية، المجلددور الجامعة في حماية البيئةت٤مد بلفضل،   2
 .7، ص2008دار اتٞامعة اتٞديدة، القاىرة،  التعليم الجامعي الخاص: التطور والمستقبل،مد حساف وآخروف، حسن ت٤  3



 الدراسة متغيرات بين والعلبقة الجامعي الأستاذ أداء                                                                     :الثاني الفصل

113 

، وىذا لا يزاؿ جانبا من جوانب التعليم العالر لد يتم التحديات التي تنطوي عليها تٖديد وقياس جودة ات٠دمة
 .1استغلبت٢ا في التصنيف ات١ؤسسي

 2لتفعيل ىذا الفضاء واتٟرص عليو وعلى جودتو ينبغي إبراز بعض جوانبو التي ينبغي التًكيز عليها:

احثتُ على البحث جودة مستوى العاملتُ التي تفتًض مكانة اجتماعية ومالية لائقة توفر ت٢م حوافز تشجع الب -
 الاجتماعي ات١شتًؾ؛

جودة مستوى البرامج حتى تتلبءـ مع كل ما ىو عصري ومطلوب ومتجدد، مع ضرورة التًكيز على التخصصات في  -
 ت٣اؿ التكنولوجيا؛

الذين يشكلوف ات١ادة الأولية للتعليم العالر مع اتٟرص على تطبيق معايتَ اتٞدارة والتفوؽ والتوازف  الطلبةجودة مستوى  -
 بتُ الشعب العلمية والشعب الأدبية؛

ات١وقع اتٞغرافي القريب من أوربا أحد مراكز الإشعاع العلمي الذي يتطلب مزيدا من التعاوف والتنسيق بغرض الاستفادة  -
 جي؛من التطور التكنولو 

 فرص الاستثمار ات١توقعة، والذي يسمح بإقامة مؤسسات ومشاريع اقتصادية تٯكن ربط اتٞسور بينها وبتُ اتٞامعة؛ -
 وفرة ات٢ياكل والبتٌ الأساسية من جامعات ومراكز جامعية، وىو ما ليس متوفرا في العديد من الدوؿ؛ -
 ية ت٦ا يوفر ميادين تْث جديدة. حداثة العديد من ميادين البحث في العلوـ الإنسانية والاجتماع -

 3تٯكن حصر دور اتٞامعة في المجتمع في الأدوار التالية:

تقوـ وظيفة ىذا الدور في تكوين أجياؿ تتطلع إلذ ات١عرفة والاستفادة منها، وتكوين جيل ت٭تـً ثقافة الدور التربوي:  -
 الآخر وذو رؤية متنورة ومتفتحة تتصدى ت١شكلبت وصعوبات المجتمع.

من خلبؿ اتٟفاظ على ات٢وية الثقافية، ونشر  ،تقوـ وظيفة ىذا الدور في تنمية المجتمع في المجاؿ الثقافيالدور الثقافي:  -
 ثقافة السلم وتعديل العادات الثقافية البالية وتبتٍ ثقافة سليمة وصحيحة ت٣تمعيا وإنسانيا تنبذ العنف والإرىاب.

                                                           
1
 Jung Cheol Shin, University Ranking: Theoretical Basis methodology and Impacts on Global Higher Education, 

Springer Dordrecht Heidelberg London New York, 2011, p8. 
 4، ت٣لة تنمية ات١وارد البشرية للدراسات والأتْاث، العددشكل ووظائف الجامعة الجزائرية في ظل حالة الأنومياعلي عليوة،   2

 .336،337ص ، ص2019
للنشر ، دار اليازوري العلمية ديمقراطية التعليم وإشكالية التسلط والأزمات في المؤسسات الجامعيةعلي عبد الرحيم صالح،   3

 .26،27ص ، ص2014والتوزيع، عماف، 
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في تٖقيق أىداؼ التعليم الأساسية والتنسيق بتُ رسالتو وأىدافو ونشر تقوـ وظيفة ىذا الدور  الدور المعرفي: -
ات١علومات وات٠دمات للمجتمع، إذ التعليم اتٞامعي منبع العلوـ ومصادر ات١عرفة يسعى إلذ تطوير وتعميق ات١عرفة من 

 خلبؿ البحث العلمي وما يرافقو من دراسات وتْوث.
إلذ تنمية المجتمع من خلبؿ توعيتو وحل قضاياه ومشكلبتو ات١ختلفة من يسعى التعليم اتٞامعي  الدور الاجتماعي: -

 بطالة وحالات فساد وغتَىا.
قد يبدو دور التعليم اتٞامعي قليلب من وجهة نظر البعض إلا أف التعليم اتٞامعي لو مسات٫ة كبتَة في  الدور السياسي: -

 ياسي والتنظيمي وتٖقيق استقرار البلد بشكل عاـ.تٖقيق الأمن الوطتٍ، ونشر الوعي السياسي وصناعة القرار الس

 مفهوم الأستاذ الجامعي :المطلب الثاني

 ي:ما يلأت٫ها  ومنتعددت تعاريف الأستاذ اتٞامعي، 

الأستاذ اتٞامعي بأنو ت٥تص يستجيب لطلب اجتماعي يتحكم في عدد لا بأس بو من  (Birane)يعرؼ بتَاف 
مع اتٟرص على جعل حرية ات١بادرة والاستقلبلية توافق منفعة  ،ات١عرفة العملية، وىو عامل حرفي في اختياراتو البيداغوجية

 .1ات١ستخدمتُ

سواء أكاف برتبة أستاذ أـ أستاذ مشارؾ أـ  ،الشخص الذي يتولذ مهمة التدريس في اتٞامعة ذكرا كاف أـ أنثى
الذي يتميز بصفات وت٦يزات تٕعل منو معلما قائما و  ،واتٟاصل على شهادة ات١اجيستتَ أو الدكتوراه ،2أستاذ مساعد

 .3بالعملية التعليمية التي تدفع بالطالب إلذ البحث عن التعلم

   كونو ات١شرؼ ات١باشر على إيصاؿ ات١عرفة للطلبة، ليةيعد الأستاذ اتٞامعي اتٟجر الأساس في العملية التكوين
والعنصر ات١زود للرأتٝاؿ البشري بات١علومات وات١عارؼ والأفكار، فإذا كاف الطلبب أىم مدخلبت اتٞامعة فإف الأستاذ أىم 

إلذ خلفية تربوية  فإذا كانت ات١ؤسسة اتٞامعية تٖتاج لأداء مهامها ذلك أف اتٞامعة بأساتذتها لا تٔبانيها ،مقوماتها

                                                           
 أثر برنامج المرافقة البيداغوجية في تعلم مهارات التدريس لدى الأستاذ الجامعي حديث التوظيفمنصور بوبكر  وت٤مد سبع،   1

 .14، ص2021، 1، العدد12ت٣لة أنسنة للبحوث والدراسات، المجلد
اديمية للؤستاذ الجامعي من وجهة نظر أعضاء ىيئة التدريس في الجامعة الأخلبقيات الأكغالب اتٟوراني وسلبمة طناش،   2

 .359، ص2007، 2، العدد34، ت٣لة دراسات العلوـ التًبوية، المجلدالأردنية
 .247، ص2017، 1، ت٣لة روافد، العددمميزات الأستاذ الجامعي من وجهة نظر الطالب الجامعيىاجتَة سبع،   3
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فإف الطرؼ الأكثر أت٫ية بدوف  ،ومراعاة البعد الإنساني في العلبقات الاجتماعية ،وتنظيمية تتميز بات١رونة والقابلية للتطور
 .1شك ىو ىيئة التدريس تٔختلف فئاتها

طرؼ ات١سؤوؿ عن تقدنً من ات١تفق عليو أنو لا تنمية حقيقية دوف تعليم، ونظرا لأت٫ية الأستاذ اتٞامعي باعتباره ال
معدا ومدربا تدريبا عاليا بغية  ، وجب عليو أف يكوفالركيزة الأساسية وحجر الزاوية للمؤسسة اتٞامعيةو ات١ادة العلمية، 

والقياـ بوظائفو على أحسن وجو، كما يرتبط ت٧اح العملية التعليمية في اتٞامعة  ،تٖقيق أكبر قدر من الأىداؼ ات١سطرة
وتأمتُ الاحتياجات وات٠دمات  ،وما تبذلو لو الإدارة من جهد في عملية التنظيم ،باستعداد الطالب ورغبتو في التعليم

وفي تثقيف المجتمع وتدعيم القيم وات١بادئ  نظرا لأت٫ية دور الأستاذ اتٞامعي في تطور اتٞامعة علميا وثقافيا،، 2ات١ساعدة
 3والاتٕاىات التي يتبناىا الطالب، وتوسع آفاقو ومداركو، كاف لابد من أف يتحلى بعدة صفات أت٫ها:

 أف تٯتلك قاعدة عريضة من العلوـ الأساسية والتطبيقية ات١تعلقة بتخصصو؛ -
 صحيح وشيق؛أف يكوف لديو القدرة وات١هارة على توصيل ات١علومة بأسلوب  -
 أف يتمكن من ات١فاىيم الأساسية وبنية العلوـ التي يتخصص في تدريسها ويتقن مهارات البحث؛ -
وتأمتُ النمو العقلي والاجتماعي واتٞسمي للطلبب وت٭افظ  ،التقوتٯية اتأف يستخدـ بفاعلية الأساليب والاستًاتيجي -

 على استمراره؛
 سريع في التكنولوجيا؛أف يكوف لديو القدرة على مواكبة التغتَ ال -
 أف تكوف لو القدرة على توفتَ بيئة تعلم تٖفز على التفاعل الإت٬ابي؛ -
 أف تٮطط للتعليم معتمدا على معرفتو تٔحتوى ات١ادة الدراسية؛ -
 أف يكوف لديو اتٟماس لتطوير ذاتو. -

 

                                                           
ت٣لة الباحث في العلوـ الإنسانية  انعكاسات تكنولوجيا الاتصال على أداء الأستاذ الباحث،زرقي قوجيل وعمر تٛداوي،   1

 .6، ص2021، 13، العدد4والاجتماعية، المجلد
لأكاديمية دراسة تحليلية لمتطلبات الفاعلية وتميز مؤسسات التعليم العالي في الجزائر في ضوء الأخلبقيات احستُ باشيوة،   2

 .214،215ص ، ص2018، 28، العدد15، ت٣لة العلوـ الاجتماعية، المجلدوالشخصية للؤستاذ الجامعي
، ت٣لة العلوـ الإنسانية والاجتماعية الأستاذ الجامعي والاشراف على الرسائل الجامعية: دراسة سوسيو تحليليةفاكية عزاؽ،   3

 .18، ص2020، 4العدد
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 1كما يتميز الأستاذ اتٞامعي بنوعتُ من ات٠صائص ت٫ا:

والأساليب التي يتبعها في استثارة طلببو من العوامل  ،حصيلة الأستاذ ات١عرفية وقدراتو العقليةإف : الخصائص المعرفية: أ
يصعب قياس أو تقدير الدور الذي  لذاالتي ت٬ب أخذىا في اتٟسباف عند البحث في ات٠صائص ات١عرفية للمعلم الفعاؿ، 

تعتمد على معارؼ الأستاذ وقدراتو العقلية فقط بل لأف ىذه الفعالية لا  ،تلعبو مثل ىذه ات٠صائص في فعالية التعليم
وإيصاؿ ما يعرؼ إليهم، وتٯكن تصنيف  ،تعتمد أيضا على الاستًاتيجيات التي يتبعها في عملية التواصل مع طلببو

 ات٠صائص ات١عرفية للؤستاذ الفعاؿ في عدة عوامل أت٫ها:

ا على ت٨و إت٬ابي بفعالية التعليم، فقد أشارت بعض إعداد الأستاذ أكادتٯيا ومهنيالإعداد الأكاديمي والمهني:  -
كما يقدرىا الإداريوف   ،وفعاليتهم التعليمية للؤساتذةالبحوث إلذ وجود ارتباط إت٬ابي بتُ مستوى التحصيل الأكادتٯي 
و وات١ؤىل ، فالأستاذ ات١تفوؽ في ميداف تٗصصالطلبةوات١شرفوف والتًبويوف في ضوء إعداد ات٠طط الدراسية والتعامل مع 

إذ قيست ىذه الفعالية تٔستوى طلببو وقد  ،علميا على ت٨و جيد يعد أكثر فعالية من الأستاذ الأقل تفوقا وإعدادا
يعود سبب ذلك إلذ كوف العوامل التي تٕعل الطالب متفوقا ىي ذاتها التي تٕعل الأستاذ فعالا كالقدرة العقلية وات١ثابرة 

 ع وغتَىا.وات١يل إلذ القراءة وسعة الاطلب
إف التعليم الناجح والفعاؿ لا يرتبط بتفوؽ الأستاذ في ميداف تٗصصو وات١يادين الأخرى اتساع المعرفة والاىتمامات:  -

ذات العلبقة فقط، بل يرتبط أيضا تٔدى اىتماماتو وتنوعها، فمعرفة الأستاذ بات١سائل التي تقع خارج ميداف تٗصصو 
التخصص وسع اطلبعو على ىذه ات١سائل تٕعلو أكثر فعالية من الأستاذ الأقل  وات١يادين الأخرى ذات العلبقة بهذا

 اىتماما ومعرفة واطلبعا.
تشكل كمية ات١علومات ات١توافرة لدى الأستاذ عن خصائص طلببو المعلومات المتوافرة للؤستاذ عن طلببو:  -

قد تبتُ أف ىذا النوع من ات١علومات يرتبط على متغتَا ىاما من متغتَات ات٠صائص ات١عرفية للؤستاذ الفعاؿ، ف ،ات١ختلفة
 ت٨و وثيق بفعالية التعليم واتٕاىات الطلبب ت٨و الدراسة وات١علمتُ.

إف التباين بتُ الأساتذة من حيث الاتٕاىات والقيم وتٝات الشخصية أكبر من مدى : الخصائص الشخصية: ب
لأخرى، لذلك قد تكوف ات١تغتَات الانفعالية والشخصية أكثر أت٫ية في تباينهم في القدرة العقلية العامة وات١تغتَات ات١عرفية ا

التعليمية من ات١تغتَات ات١عرفية، ومن أىم ات٠صائص الشخصية التي بينت الدراسات علبقتها  الأساتذةتٖديد تباين فعالية 
 بالتعليم الناجح وأثرىا فيو من خلبؿ ما يلي:

                                                           
، ت٣لة دور مهارات الاتصال للؤستاذ الجامعي في تحسين مستوى التحصيل الدراسي للطالب الجامعيت٤مد ذيب ولزىر ضيف،   1

 .77،78ص ، ص2020، 3، العدد8الدراسات والبحوث الاجتماعية، المجلد
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التحصيلي وغتَ التحصيلي، كما إف ارتباط  الطلبةتاذ تؤثر في سلوؾ إف شخصية الأس الاتزان والدفء والمودة: -
الأكثر  الأساتذةالانفعالية أقوى من ارتباطها تٓصائصهم ات١عرفية، حيث تبتُ أف  الأساتذةفعالية التعليم تٓصائص 

استخداـ ويفضلوف  ،فعالية تٯتازوف بالتسامح تٕاه سلوؾ طلبتهم ودوافعهم ويعبروف عن مشاعر ودية حيات٢م
الإجراءات التعليمية غتَ ات١وجهة )كات١ناقشة والاستنتاج والاستقراء( على الإجراءات ات١وجهة )كالمحاضرة والتلقتُ( في 

 تفاعلهم الصفي، كما ينصتوف للطلبة ويتقبلوف أفكارىم ويشجعونهم على ات١شاركة في النشاطات الصفية ات١ختلفة.
إف مستوى تٛاس الأستاذ في أداء مهمتو التعليمية يؤثر في فاعلية التعليم على ت٨و كبتَ ويساىم في تباين الحماس:  -

 من حيث مستوى التحصيل، ومن حيث اتٕاىاتهم ت٨و ات١ادة الدراسية ومدرسها. الطلبة
ات١تحمس وات١رح والدتٯقراطي إف الأستاذ ىو القادر على التواصل مع الآخرين وات١تعاطف والودود والصادؽ و الإنسانية:  -

وات١نفتح وات١بادر والقابل للنقد وات١تقبل للآخرين، وقد يبدوا صحيحا أف بعض السمات الشخصية ات١ناقضة كالتزامو 
الدكتاتورية والعصبية والانغلبؽ وعدـ تقبل الآخرين، واتٟساسية اتٕاه النقد تٕعل الأستاذ أقل فعالية إلا أنو ت٬ب 

ببعض ات٠صائص  الأساتذةا من أستاذ تٯتلك تلك ات٠صائص اتٟميدة تٚيعها، فقد يتصف بعض الاعتًاؼ بأنو م
مثل ىذه ات٠صائص لأنهم لا ينشدوف الكماؿ من  الطلبةالشخصية غتَ ات١رتبطة بفعالية التعليم ومع ذلك يتقبل 

 ارتو على الرغم من قسوتو.الأستاذ، وينزعوف إلذ التسامح في اتٕاىاتهم ت٨وه فقد يقروف بفاعلية الأستاذ ومه
إف عملية التعليم نشاط مركب ينطوي على العديد من ات١تغتَات ات١تفاعلة على ت٨و ديناميكي، فهناؾ فاعلية الأستاذ:  -

ات١تغتَات ات٠اصة بالأستاذ والطالب وات١ادة التعليمية وطريقة التدريس والظروؼ أو الأوضاع التعليمية، ت٢ذا لا تٯكن 
فاعلية الأستاذ في ضوء ت٣موعة بسيطة من السمات أو ات٠صائص الشخصية أو في ضوء ت٣موعة من  تٖديد أو تعريف

الإجراءات الأكادتٯية، فعلى الرغم من وجود أت٪اؾ تعليمية معينة أفضل من أت٪اط أخرى إلا أنو لا يوجد ت٪ط تعليمي 
ا أو  يناسب ات١واد التعليمية تٚيعها، أو جيد على ت٨و مطلق، فما من ت٪ط تعليمي يصلح للؤوضاع التعليمية تٚيعه

ات١علمتُ وات١تعلمتُ تٚيعهم، وت١ا كاف العمل التعليمي على ىذا النحو من التعقيد فيجب أف يقوـ على مبادئ وقواعد 
ونظريات تثبت صدقها وفعاليتها على ت٨و مقبوؿ، تْيث يتمكن الأستاذ القادر من تبنيها واستخدامها في معاتٞة 

ن ات١شكلبت اليومية التي تواجهو في غرفة الصف، ولكن مثل ىذه ات١بادئ والقواعد والنظريات لا تتًجم إلذ العديد م
ت٦ارسات صفية أو سلوؾ تعليمي على ت٨و آلر بل يقتصر دورىا على تزويد الأستاذ تٔوجهات عامة ت٘كنو من ت٦ارسة 

 عملو ات١هتٍ على ت٨و أفضل.
فالعملية التعليمية تقوـ على التفاعل اسب لمتطلبات الموقف التعليمي: الصوت الجلي المسموع المرن المن -

اللفظي الإت٬ابي، وىذا الأختَ لا يأخذ مساراتو الطبيعية بتُ الأستاذ والطلبة إلا إذا كاف الصوت مسموعا، فحينما 
لأستاذ أف يكوف يكوف صوت الأستاذ غتَ واضح أو خافت فإف رسالة التعلم تصل للطلبة مشوىة، لذا يتطلب من ا

صوتو واضح وأف يغتَ في نبراتو ودرجة صوتو حتى يوفر الانتباه الدائم، وحتى يتجنب الرقابة التي تؤدي إلذ ات١لل 
 وتشتيت الانتباه.
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تتطلب التًبية ات١عاصرة أستاذا تٯتلك ذكاء فوؽ ات١توسط على الأقل يساعده في تشكيل رؤيتو الذكاء المناسب:  -
 .عده الذكاء على اتٗاذ الإجراءات ات١لبئمة ت١عاتٞة ات١شاكل الصفية وإدارة ات١واقف التعليميالتعليمية، كما يسا

 (: كفاءات الأستاذ الجامعي من منظور الجودة6الشكل رقم )

 

 

 

 

   

 
 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 مستوى جودة التعليم العالي من وجهة نظر طلبة جامعة يحي فارس المدية الجزائرت٤مد بولصناـ وعماد تشانتشاف، المصدر:    

 .52، ص2018، 06ت٣لة اقتصاديات ات١اؿ والأعماؿ، العدد
 أدوار الأستاذ الجامعي: المطلب الثالث

باعتباره ت٤ور ىذه العملية على الرغم من تغتَ دوره  ،اتٞامعةيرتبط ت٧اح العملية التعليمية ارتباطا أساسيا بأساتذة 
التقليدي من ملقن للمعرفة لطلببو إلذ موجو ومرشد ت٢ذه ات١عرفة، فنجاح الأستاذ في التدريس يعتٍ إعداد الطلبة وتربيتهم 

دور الأستاذ كمسيطر وملقن ومصدر وحيد -
 للمعلومات.

أستاذ منفرد وغير نمطي يعتبر اختلبفو عن -
 الآخرين مصدر ثراء معلوماتي.

 للتعليم.مسهل وميسر -
 ممارس للتفكير الناقد.-
 قياس التحصيل الأكاديمي.-
 استهلبك التقنية.-

دور الأستاذ كقائد ومسير ومناقش -
 للطلبة يعمل على إطلبق طاقاتهم.

 الصديق الداعم والناقد والقائد الفد.-
 المبتكر.المبدع -
 المحاور والمناقش للمعلومات.-
التقييم الشامل المتكامل لشخصية -

 الطالب ومعلوماتو.
 إبداع التقنية وابتكارىا.-

 إلى من

 الكفاءة والقدرات المطلوبة

قدرات ومهارات 
 أكاديمية عالية

مهارات قيادة الطلبة 
 والعدالة والتقييم

 مهارات التحدي والابداع            خصائص وجاذبية راقية
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أىم عناصر  الأستاذلذلك يعد  ليكونوا مواطنتُ صاتٟتُ قادرين على ات١سات٫ة بفعالية في تنمية ت٣تمعاتهم،، تربية متكاملة
وتٖمل أعبائها لتؤدي رسالتها  ،العملية التعليمية والتكوينية في اتٞامعة، بل وحجر الزاوية الأساسي في تقدـ اتٞامعة

العلمية والعملية في خدمة المجتمع، وتٖقيق التقدـ العلمي والتقتٍ من خلبؿ وظائف الأساسية التي تٯارسها وات١تمثلة في 
 .1الإشراؼ والتوجيو وخدمة المجتمع ،التدريس البحث العلمي

 :حوؿ ىذه الوظائف يما يلي ات١زيد من التفاصيلف 

 تدريسوظيفة الأولا: 

أشخاص لاكتساب أو تغيتَ بعض ت٣موعة يقدـ ت١ساعدة شخص أو  بأنو نشاط ت٥ططالتدريس يعرؼ            
يزود الطالب بات١هارات  فمن خلبلو ،وفق أىداؼ معينة وضمن منهاج ت٤دد،  ،الأفكار أو الاتٕاىات أو القيم

وإعطاؤه ات١علومات التي تساعده على إثراء تكوينو، ولكي يكوف التدريس ناجحا لابد أف  ،إعداده للمهنةو  وات١عارؼ
وات١عمارية، ولابد من الإعداد الأكادتٯي والبيداغوجي  تتنوع طرقو وأساليبو لتشمل على الأىداؼ ات١عرفية، الوجدانية

تفعيل عملية التدريس، كما ينبغي أف تكوف  فتكوف لديو القدرة على ،تٞعلو أكثر إت١اما بالمحتوى التدريسي للؤستاذ
والتكيف معو باختيار  ،لديو مسايرة للتغتَات والتطورات ات١ستمرة التي يتعرض ت٢ا اتٟقل التعليمي الذي تٮتص بو

  .2الأساليب اتٟديثة واستعمات٢ا بفعالية

 3:في النقاط التاليةأت٫ية التدريس اتٞامعي  تتلخص

 ؛التفكتَ واستخداـ عقوت٢مفي كيفية  الطلبةيساعد  -
 على نضج الطلبب الاجتماعي؛ يساعد -
 ؛التعبتَ عن الآراء والأفكار بكل صراحة فييساعد  -
 اتٞامعة؛ لطلبةوالنمو الفكري الاجتماعي والأخلبقي  ،التحصيل العلمي وات١عرفي زيادة -
 إعدادا مهنيا متخصصا عاليا حسب ما يتفق مع متطلبات قطاعات الإنتاج ات١ختلفة من القوى العاملة؛ الطلبةإعداد  -
 .التفاعل الفكري وات١عرفي بتُ طلبة اتٞامعة والأساتذة سواء داخل أو خارج قاعات الدراسة -

 
                                                           

 .18، ص2012، 2، ت٣لة علوـ الإنساف والمجتمع، العدد، الممارسات الأكاديمية للؤستاذ الجامعيعلي عزبي وسليمة حفيظي  1
 4، العدد6، ت٣لة العلوـ القانونية والاجتماعية، المجلدخصائص وأدوار الأستاذ الجامعي في ظل متطلبات الجودةتٛدي،  أـ ات٠تَ  2

 .1108، ص2021
، ت٣لة البحوث مدى ممارسة الأستاذ الجامعي للؤدوار التربوية والبحثية وخدمة المجتمع بصورة شاملةليث تٛودي إبراىيم،   3

 .199، ص2011، 30العدد ،8المجلد التًبوية والنفسية،
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 وظيفة البحث العلميثانيا: 

ضرورة  باعتبارهالبحث العلمي الوظيفة التي ت٘يز ات١ؤسسة اتٞامعية عن باقي ات١ؤسسات التعليمية الأخرى،  يعد            
التعليم فلتحليل والدراسة وحل ات١شكلبت ومعاتٞة كل القضايا ات١وجودة فيو، ا فمن خلبلو يتم ،ملحة لأي ت٣تمع

  من ركائز تقونً نشاطات الأستاذ فهو ركيزة أساسية، اوناقص ااتٞامعي من دوف تزاوج مع البحث العلمي يعتبر مبتور 
العملية التدريسية والنزعة الإبداعية لدى في سيؤدي لا ت٤الة إلذ ضعف  ،فانصرافو للتدريس وإت٫اؿ البحث العلمي

تسهم نتائج تْوثو في لقدرة الأستاذ على إجراء البحوث العلمية بكفاءة وفعالية  كما تتضمن ىذه الوظيفة ،1الأستاذ
قدرتو على توجيو طلببو والاشراؼ على تْوثهم العلمية التي يقوموف بإجرائها للحصوؿ على و إنتاج وتطوير ات١عرفة، 

 .2الدرجات العلمية ات١ختلفة

 3ما يلي: على مهمة البحث العلمي تشتمل

 جة ات١اجيستتَ والدكتوراه؛التدريب على البحث العلمي وأساليبو، ويتحقق ذلك أثناء إعداد مذكرتي در  -
 الاستمرار في ت٦ارسة البحث والانتاج العلمي والنشر العلمي في ميداف تٗصصو العلمي؛ -
 حضور حلقات البحث العلمي التي تنظم لصالح الباحثتُ ات١بتدئتُ وات١شاركة في تنشيطها ومناقشتها؛ -
 ت٦ارسة الاشراؼ العلمي على درجتي ات١اجيستتَ والدكتوراه؛ -
 موضوعات الطلبة في البحث العلمي واعطائهم توجيهات وإرشادات في البحث؛ قراءة -
 حضور ات١لتقيات العلمية الوطنية والدولية التي تنظم في ميداف تٗصصو وات١شاركة فيها تْثيا؛ -
 التأليف في ميداف مناىج البحث. -

 وظيفة الاشراف والتوجيوثالثا: 

عملية فهي عملية الاشراؼ على البحوث ومشاريع التخرج عملية متعددة اتٞوانب ومتشابكة العناصر،  تعتبر 
عملية تنسيقية تتم في إطار منسق ت٬مع الأستاذ و حقائق ومفاىيم ومعلومات جديدة،  تعليمية كونها تقدـ للطالب

 وىي أيضا عملية فنية أخلبقية ،لباحثتُو استشارية تقدـ اقتًاحات واستشارات وبدائل للطلبة ا ،اتٞامعي وطلببو
                                                           

، ت٣لة العلوـ الإنسانية والاجتماعية LMDالأداء الوظيفي والاجتماعي للؤستاذ الجامعي في نظام الألمدي رضواف بواب،   1
 .75،76صص ، 2015، 21العدد

، ت٣لة الطلبب كمدخل لتحقيق جودة التعليم الجامعيتقويم أداء عضو ىيئة التدريس من وجهة نظر ت٤مود عبد اتٟليم منسى،   2
 .42، ص2000، 41تْوث كلية الآداب، العدد

 2013، 3، ت٣لة الدراسات والبحوث الاجتماعية، العددتكوين الأستاذ الجامعي الواقع والآفاقدلاؿ سلبمي و إتٯاف عزي،   3
 .153ص
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وطالب يتوافر على قدرات ومهارات تتيح لو عملية ات٧از تْثو أو  ،وإنسانية في آف واحد تٖتاج إلذ أستاذ مقتدر
مشروعو العلمي، ويقوـ الأستاذ اتٞامعي بهذه العملية كمطلب لأحد مكونات مهامو باتٞامعة سعيا لتحقيق الأىداؼ 

 التالية:

وتذليل  ،بإرشاده وتوجيهو إلذ ات١سار السليم في البحث توجيو الطالب الباحث للبضطلبع تٔهمة البحث العلمي  -
 الصعوبات أمامو؛

 إرشاد الطالب الباحث تٔا ت٬نبو الوقوع في القلق والاحساس يعدـ القدرة على إت٧از ما يتوقع منو؛ -
ى الاستقلبلية في الرأي تٔوضوعية تامة ت٦ا يتيح لقدراتو الاىتماـ بشخصية الطالب الباحث العلمية، وتعويده عل -

 .1الإبداعية أف تنمو ت٪وا سليما

 وظيفة خدمة المجتمع وتنميتورابعا: 

تشمل  ،ظروؼ المجتمعو  طبقا لإمكانيات كل جامعة ،تتنوع ت٣الات خدمة المجتمع للؤستاذ اتٞامعي وتتعدد 
 السياسية ،ت٣موعة أنشطة وت٦ارسات تهدؼ إلذ تٖقيق التنمية الشاملة للمجتمع في جوانبها الاقتصادية على

تقدنً استشارات ت١ؤسسات المجتمع اتٟكومية وكذا أفراد المجتمع، وتنظيم وتنفيذ البرامج التدريبية بالاجتماعية، والبيئية، 
 .2للعاملتُ في ات١ؤسسات الاقتصادية

سواء كاف تكليفا أو تطوعا في ت٣اؿ تٗصصو وحسب إمكاناتو  ،اتٞامعي في خدمة ت٣تمعو الأستاذيساىم 
وخبراتو من خلبؿ ات١ساعدة على حل ات١شكلبت الاجتماعية التي يتعرض ت٢ا المجتمع سواء كانت اجتماعية أو 

امعة أف ت٭قق ذاتو ويثبت اقتصادية أو سياسية، وعلبج الأمراض والآفات ات١نتشرة في المجتمع، ولا تٯكن لأستاذ اتٞ
وت٬د اتٟلوؿ ات١ناسبة ت٢ا بتقدنً  ،ومتطلبات ت٪وه وازدىاره، يعيش مشاكلو ،وجوده ما لد يكن ملتزما بقضايا ت٣تمعو
وإجراء البحوث لصالح  ،ونشر ات١عرفة عن طريق المحاضرات والندوات العامة ،الاستشارات للجهات اتٟكومية وات٠اصة

 .3و الانتقادات للمجتمع واتٞامعةمؤسسات ت٣تمعية وتوجي

 4تم من جانبتُ:تعموما فإف وظيفة الأستاذ في خدمة المجتمع وتنميتو 

                                                           
 .24،25ص ، صمرجع سبق ذكرهعلي عزبي وسليمة حفيظي،   1
دور استراتيجيات تنمية الموارد البشرية في تحسين  مستوى الأداء التدريسي والبحثي للؤستاذ الجامعي فتَوز زروخي وآخروف،   2

 .179، ص2019، 1، العدد3، ت٣لة العلوـ الإدارية وات١الية، المجلددراسة استطلبعية في كلية العلوم الاقتصادية بجامعة الشلف
 .76، صذكرهمرجع سبق رضواف بواب،   3
 .154، صمرجع سبق ذكرهدلاؿ سلبمي وإتٯاف عزي،  4



 الدراسة متغيرات بين والعلبقة الجامعي الأستاذ أداء                                                                     :الثاني الفصل

122 

كإلقاء ت٤اضرة في موضوعات   ،تتضمن ات١شاركة في النشاطات غتَ الدراسية التي يقوـ بها الطلبة داخل الجامعة: -
 علمية في تٗصص علمي وات١شاركة في الندوات الطلببية الثقافية والفنية.

تتضمن القياـ بالبحوث التطبيقية التي تعالج مشكلبت المجتمع وتساىم في حلها، تقدنً ات٠برة  خارج الجامعة: -
لتي تنظم في قاعات غتَ جامعية بتقدنً أعماؿ علمية وات١شورة في ات١ؤسسات التي تطلبها، ات١شاركة في الندوات العلمية ا

كتب في ميداف التخصص   للمؤسسات وتأليففيها، الإسهاـ في الندوات التدريسية لتكوين إطارات علمية مستَة 
 تكوف موجهة للمثقف العاـ والتًتٚة ونقل ات١عارؼ في ميداف التخصص من اللغات الأجنبية إلذ اللغة العربية.

تاذ في الوقت اتٟالر لد يعد دور ات١لقن للمعلومات والشارح للنظريات، بل أصبح لو أدوار لد تكن إف دور الأس
 1معروفة من قبل تٖتم عليو الإت١اـ بها، ومن بتُ الأدوار ات١توقعة للؤستاذ اتٞامعي مستقبلب ما يلي:

ات١شاركة و تتمثل في مواصلة الإسهاـ في نقل ثقافة المجتمع إلذ الأجياؿ اتٞديدة  (:Societal Roles) أدوار مجتمعية -
مع مؤسسات ومنظمات المجتمع ات١دني في تقدنً حلوؿ ت١شكلبتو، وتبتٍ موقف سياسي مرتكز على رؤية واضحة 

بقضايا العالد ودعم تأييده وتبتٍ توجو ثقافي قائم على الوعي  ،للقضايا ات١رتبطة بالسياسة الداخلية وات٠ارجية للمجتمع
 تٟق التعليم للجميع ومشاركتو في التنمية البشرية.

تتمثل في الانتماء إلذ مهنة التعليم من خلبؿ العضوية العاملة وتٖمل  (:Professional Roles)أدوار مهنية  -
توجو واضح من ات١شكلبت  واحتًاـ الأخلبقيات ات١هنية، وتبتٍ موقف أو ،ات١سؤولية الشخصية عن ت٪وه ات١هتٍ ات١ستمر

 التعليمية في المجتمع.
تتمثل في بناء قاعدة معلومات تتسم بالعمق والشموؿ واتٟداثة في تٗصصو  :(Academic Roles)أدوار أكاديمية  -

وتوظيفو في حل ات١شكلبت الاجتماعية وإسهامو في انتاج ات١عرفة  ،ومتابعة التطور ات١ستحدث في ت٤توى مادة تٗصصو
 .ات١عاصرة

وتسهيل تعلم الطلبة  ،تتمثل في ات١شاركة في صياغة ات٠طط التعليمية (:Intructional Roles) الأدوار التعليمية -
بطريقة مرنة وابداعية، وتشجيع ات١تعلم على التنظيم الذاتي لتعلمو، ودمج واستغلبؿ تقنية ات١علومات والاتصاؿ في 
التعليم، وتٖمل ات١سؤولية الذاتية في الدعم ات١ستمر ت١هاراتو في تطبيق أدوات تقنية ات١علومات والاتصاؿ في التعلم 

حب ات١عرفة والتعلم الذاتي باستخداـ مصادر التعلم وتقنية ات١علومات اتٟديثة والتطلع لكل وتشجيع ات١تعلمتُ على 
 جديد.

 

                                                           
مدى توافر معايير الجودة في الأداء التدريسي لعضو ىيئة التدريس بكلية التربية النادرة من وجهة أتٛد عبد الله أتٛد القحفة،   1

 .248،249ص ، ص2014، 4، ت٣لة جامعة الناصر، العددنظر طلبة الكلية
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 الأستاذ الجامعيأداء المبحث الثاني: 

وظائف اتٞامعة وتٖقيق أىدافها، فهو الركيزة الأساسية على تنفيذ  الأوؿ يعد الأستاذ اتٞامعي القائم وات١سؤوؿ
المجتمع وحالو وراىنو وتطوره ىو اتٞامعة، ومقياس اتٞامعة وحات٢ا وراىنها وتطورىا ىو الأستاذ اتٞامعي فوأىم مقوماتها، 

 للجامعة والمجتمع معا. وعليو فهو لبنة أساسية

  أداء الأستاذ الجامعيتصنيفات  المطلب الأول:

والوصوؿ  ،ات١نظمات في تٖقيق أىدافهااىتم الفكر الإداري التنظيمي تٔوضوع الأداء نظرا لارتباطو بكفاءة وفاعلية 
إلذ ما تصبوا إليو من رؤى وأىداؼ وقيم جوىرية، ومن ىنا زادت الاىتمامات والأولويات الفكرية بإدارة ات١وارد البشرية 
وتٖستُ مستوى الأداء الوظيفي للعاملتُ، لأف ت٧اح أي منظمة مرتبط تٔستوى أداء أفرادىا وكفاءتهم، ولقد تعددت 

ولعل ذلك يرجع إلذ منطلقاتهم الفكرية  ،الأداء وفقا لآراء الكتاب والباحثتُ في إعطائهم مفهوما موحدامفاىيم 
 .1وتصوراتهم

العملية أو الإت٧ازات أو ما يقوـ بو الأفراد من أعماؿ أو تنفيذ للؤعماؿ، وىو  نتائج يعبر مصطلح الأداء عن
 2ية:نتيجة تفاعل ثلبث عناصر التي تشكل ات١عادلة التال

Ph= Mc
2 

 : التحفيز: الرغبة التي تٖرؾ دوافع الأفراد.M :حيث
C         :.ات١هارات: قدرتو على التصرؼ في ات١واقف 
C       : .الثقافة: اللغة ات١شتًكة وقدرتو على ات١شاركة والتواصل مع الآخرين 

للوظيفة التي يشغلها الفرد، وتٔا ت٭قق أىداؼ ات١كونة و  ،درجة تٖقيق وإت٘اـ ات١هاـ وات١سؤوليات ات١ختلفةكما يعتٍ 
 .3ات١نظمة من خلبؿ تٖستُ ىذا الأداء من حيث اتٞودة والنوعية بواسطة التدريب ات١ستمر للعاملتُ

نشاط تٯكن الفرد من إت٧از ات١همة أو ات٢دؼ ات١خصص لو بنجاح، ويتوقف ذلك على القيود العادية للبستخداـ 
في سبيل تٖقيق  ،مقدرة الفرد على بذؿ أقصى ما تٯتلكو من أداء مهتٍ وبدنيكما يعبر عن  ،1ات١عقوؿ للموارد ات١تاحة

 .2أىدافو التي تعبر عن رغباتو عبر تٖقيق أىداؼ ات١نظمة في ضوء بعدي الكفاءة والفاعلية
                                                           

 المناخ التنظيمي وعلبقتو بفاعلية الأداء الوظيفي لدى الموظفات الإداريات بجامعة أم القرى: دراسة ميدانيةفريدة الأندنوسي،   1
 .9، ص2019، 20ت٣لة البحث العلمي في التًبية، العدد

ت٣لة كلية الآداب  رية في المؤسسة،دور نظام المعلومات الموارد البشرية في تقييم أداء الموارد البشصورية زاوي وتومي ميلود،   2
 .376ص، 2010، 7العدد ،3المجلد والعلوـ الإنسانية والاجتماعية،

أثر العلبقات الإنسانية على الأداء الوظيفي للعاملين: دراسة ميدانية المركب المنجمي للفوسفات بجبل العنق ت٤مد العيفة،   3
 .128، ص2015، 15، ت٣لة الباحث، العددولاية تبسة
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ية التي ت٭قق أو يعرؼ أداء الأستاذ اتٞامعي بأنو درجة تٖقيق وإت٘اـ ات١هاـ ات١كونة لوظيفة الأستاذ، ويعكس الكيف
يشبع بها متطلبات وظيفتو، ويتنوع أداء الأستاذ حسب ت٣الات عملو ات١ختلفة بداية من المجاؿ التدريسي إلذ المجاؿ 

 .3البحثي والمجاؿ الإداري وأختَا خدمة المجتمع

توجيو  مثل ساعات العمل التدريسي، ،كما يشمل التزاـ الأستاذ تٔتطلبات وظيفتو التي أسندت إليو مهامها
الطلبب علميا وخلقيا، الاشراؼ على تْوث الطلبة ونشاطاتهم العلمية، القياـ بواجبو العلمي في ميداف البحث والتوجيو 

 .4الإداري وكذا الالتزاـ بأنظمة اتٞامعة ولوائحها

 5يشتَ الكثتَ من الباحثتُ أف الأداء الوظيفي عند الأستاذ اتٞامعي ينقسم إلذ عدة عناصر منها:

وات١هارات الفنية وات١هنية وات٠لفية العلمية العامة عن الوظيفة  تشمل ات١عارؼ العامة المعرفة بمتطلبات الوظيفة: -
 والمجالات ات١رتبطة بها.

تتمثل فيما يدركو الأستاذ عن عملو الذي يقوـ بو وما تٯتلكو من رغبة ومهارات فنية وبراعة وقدرة على  نوعية العمل: -
 عمل دوف الوقوع في الأخطاء.التنظيم وتنفيذ ال

أي مقدار العمل الذي يستطيع الأستاذ إت٧ازه في الظروؼ العادية للعمل ومقدار سرعة ىذا  كمية العمل المنجز: -
 الإت٧از.

تشمل اتٞدية والتفاني في العمل، وقدرة الأستاذ على تٖمل مسؤولية العمل وإت٧از الأعماؿ في  المثابرة والوثوق: -
 أوقاتها المحددة، ومدى حاجة ىذا الأستاذ للئرشاد والتوجيو من قبل ات١شرفتُ وتقييم نتائج عملو.

                                                                                                                                                                                                 
أثر ضغوط العمل في الأداء الوظيفي لدى مديري المدارس الأساسية الحكومية عبد الفتاح صالح خليفات وشرين ت٤مد ات١طارنة،   1

 .606، ص2010، 1، العدد24ت٣لة جامعة دمشق، المجلد في إقليم جنوب الأردن،
وارد البشرية على أداء العاملين: دراسة تطبيقية على ، أثر استراتيجية إدارة المبلبؿ كامل عودة رشيد ومرتضى طلحة تٛدنا الله  2

 .133، ص2018، 43، العدد11، ت٣لة الدراسات العليا، المجلدالكليات الأىلية بالعراق
 2أثر استراتيجية التدريب على أداء الأستاذ الجامعي: دراسة حالة عينة من أساتذة القطب الجامعي حدة أسعيد وآخروف،   3

 .136، ص2021، 2، العدد8لة اتٞزائرية للتنمية الاقتصادية، المجلد، المجبجامعة ورقلة
أثر حوكمة الجامعات على الأداء الوظيفي للؤستاذ الجامعي: دراسة حالة العلوم الاقتصادية سعيد بغريش وكماؿ قاتٝي،    4

 3، العدد12سيتَ والعلوـ التجارية، المجلد، ت٣لة العلوـ الاقتصادية والتوالتجارية وعلوم التسيير بجامعة محمد بوضياف بالمسيلة
 .202، ص2020

، أثار أنماط القيادة الإدارية على الأداء الوظيفي: دراسة ميدانية في مؤسسة مطاحن حديع بتقرت باديس بوخلوة وسهيلة قمو  5
 .215، ص2015، 1ت٣لة الدراسات الاقتصادية الكمية، العدد ولاية ورقلة،
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ت٦ا ألزمنا  ،جامعتو وخارجها تبرز أت٫ية الأستاذ اتٞامعي من خلبؿ الوظيفة التي يؤديها والأداء الذي ت٭ققو داخل
 البحث في أداء الأستاذ اتٞامعي بكل أنواعو والذي نتناولو في ثلبث نقاط ىي:

 الأداء التدريسي للؤستاذ الجامعي: أولا

تستلزـ ، يشتمل على ت٣موعة من الأنشطة ات٢ادفة الطلبةنظاـ ت٥طط لو من الأعماؿ يؤدي إلذ تعلم  ىو التدريس
اكساب الطلبب ات١عارؼ وات١هارات والقيم  وذلك بهدؼ ،ىي الأستاذ والطالب وات١ادة الدراسيةتفاعل ثلبثة عناصر 

يشتَ إلذ أي دعم يركز على الطالب مثل بيئة التعلم أو الإرشاد فمعظم ات١بادرات التي تهدؼ إلذ و  ،1والاتٕاىات ات١ناسبة
 .2الأستاذ اتٞامعيفاءات تٖستُ الظروؼ للتعلم بشكل أفضل ت٢ا تأثتَ على تقدنً الدروس وك

يعرؼ الأداء التدريسي اتٞامعي بأنو العلبقة بتُ الأنشطة التعليمية التي يقوـ بها الأساتذة اتٞامعيوف والتغيتَ 
ويشمل الأنشطة والعمليات والإجراءات  ،التعليمي اتٟاصل، والذي يظهر على سلوؾ الطلبة كمظهر لنتائج التدريس

بهدؼ إثراء ات١عرفة ونقلها ورعاية  ،تتعلق بعملية التدريس داخل الصف الدراسي وخارجو والسلوكيات التعليمية التي
عن أت٪اط السلوؾ التدريسي التي تصدر عن الأستاذ سواء في قاعة الدرس أو خارجها كما يعبر   ،3الطلبب وتنمية المجتمع

تٯكن  ،من أداء سلوكية أثناء تدريسو لأي مقرر تٔستوى الاتقاف ،وتكوف تٔستوى الكفاية الأدائية التي يظهرىا الأستاذ
 .4ملبحظتو وقياسو ويتطلب فعلب أو عملب أو إت٧ازا

ت٦ا يساعده على زيادة  ،فعلى الأستاذ اتٞامعي أف يكوف متحمسا وفاعلب وحيويا لينجح في ت٦ارسة الأداء التدريسي
واكتساب ات١هارات والكفايات ، وليات مهنة التدريس وبأخلبقياتهاـ تٔسؤ دافعية ورغبة وحيوية وإت٬ابية ات١تعلم، والالتزا

والإتٯاف بأت٫يتها وقيمتها في العملية التعليمية، ومن ثم العمل على تفعيلها واستخدامها أثناء ات١واقف  ،التدريسية وات١هنية
 .5التدريسية ات١ختلفة ومواكبة ات١تغتَات في متطلبات سوؽ العمل

                                                           
، ت٣لة الباحث للعلوـ الكفايات المهنية للؤستاذ الجامعي في مجال التدريس والبحث العلميطاىر مسعودي وخدت٬ة سلبمي،   1

 .323،324صص ، 2019، 3العدد ،2المجلد الرياضية والاجتماعية،
2
 Fabrice Hénard, Quality of Teaching In Higher Education: Individual reviews, Organisation For Economic Co 

Operation and Development, OECD Publishing, Anglais, 2009,p3. 

، ت٣لة تقويم أداء أعضاء ىيئة التدريس في الجامعة من وجهة نظر الطلبة: دراسة ميدانية في جامعة دياليحاتم جاسم عزيز،   3
 .108، ص 2012، 50الفتح، العدد

 2، ت٣لة الراصد لدراسات العلوـ الاجتماعية، المجلدأداء الأستاذ الجامعي في ظل جودة التعليم العاليدليلة بدراف وآخروف،   4
 .232، ص2022، 1العدد

يم واقع الكفايات التدريسية والمهنية لدى الأستاذ الجامعي في ضوء الاتجاىات الحديثة في ياسر أتٛد الريس أتٛد، تقو  5
 .45، ص2020، 2، العدد21، ت٣لة العلوـ التًبوية، المجلدوطرق التدريس من وجهة نظر طلببوالمناىج 
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من كفاءات تربوية ونفسية  ،على التدريس بشكل جيد على الكفاءات التي تٯتلكها الأستاذ اتٞامعي تعتمد القدرة
وإدارية، وقدرة الأستاذ على تنظيم عملية الدراسة بطريقة تضمن تٖقيق الطالب لذاتو، وتتمثل معايتَ جودة التدريس في 

اسبة، نتائج ذات مغزى للتعليم، العرض الفعاؿ مهاـ وأىداؼ واضحة، كفاءة الأستاذ، استخداـ طرؽ التدريس ات١ن
 .1التقييم الذاتي للؤستاذو للمعرفة العلمية، 

فمنها ما يتطلب  ،إف طرؽ التدريس للؤستاذ اتٞامعي تتم وفق طرؽ عدة تٗتلف باختلبؼ نوعية ات١قياس ات١دروس
التفكتَ العميق وتٖريك القدرات الإبداعية، ومنها ما يتطلب ات١مارسة والتجربة ات١يدانية، وقد تم تقسيم ىذه  وآخر ،اتٟفظ

 الطرؽ إلذ مدخلتُ ت٫ا:

 أ: مدخل التدريس التقليدي

يعتبر ىذا ات١دخل الأكثر استخداما من طرؼ جامعات الدوؿ النامية، وتعتمد على التلقتُ الكلبمي أين يتم 
عن طريق المحاضرات بأسلوب كلبمي مباشر، فيعتاد الطلبب على حشو أذىانهم  الطلبةفة بتُ صفوؼ نشر ات١عر 

ويتميز ىذا الأسلوب تٔجموعة من ات٠صائص تٯكن  ،2بات١عارؼ آليا وتنمية التحصيل والاستنباط والإنتاج الفكري
 3إت٬ازىا في التالر:

 اسية كثتَة المحتوى في وقت قصتَ؛تعتبر طريقة المحاضرة طريقة مناسبة لتقدنً مادة در  -
تعتبر طريقة مناسبة لتقدنً ات١علومات الأساسية اللبزمة للتعلم، مثل عرض الأفكار وتٖديد التعريفات وشرح النظريات  -

 وإبراز العلبقات ووصف الأحداث وغتَىا من أنشطة التعلم ات١عرفي؛
تعتبر طريقة مناسبة للؤعداد الكبتَة من الطلبة، إذ يتعذر عقد حلقات صغتَة للمناقشة ت٦ا زاد من قوة ىذا العامل  -

 إلذ أعداد كبتَة في وقت واحد؛تصل المحاضرة تٞعل اقتًاح أجهزة تكبتَ الصوت وشاشات العرض 
 اتٞامعي؛فض التكلفة في نفقات التعليم ت٠تعتبر المحاضرة طريقة اقتصادية  -
تعتبر المحاضرة طريقة مناسبة لتنظيم عرض ات١علومات تنظيما يتوقف على طبيعة ات١عرفة من ناحية ومع الأسلوب الذي  -

يريده المحاضر من ناحية أخرى، وكذلك فإنو يفضل أحيانا طريقة المحاضرة على غتَىا من الطرؽ لأنها تعطيو حرية 
ريقة وات١ستوى الذي يريده دوف مقاطعة من الطلبب مثل ما ت٭دث في التقدنً للمادة التعليمية وتنظيمها بالط

 ات١ناقشات ات١فتوحة؛

                                                           
1
 Jurate Stankeviciene, Assessment of Teaching Quality: Survey of University Graduates, paper presented At The 

European Conference On Educational Research, University of Ghent, 19-21 September, 2007, P3. 
، ت٣لة حقائق للدراسات النفسية واقع تكوين الأستاذ الجامعي والخيار الاستراتيجي لطرق التدريس في الجامعةعلي الطاوس،   2

 .145، ص2017، 4العدد، 2المجلدوالاجتماعية، 
 .326،327ص ص مرجع سبق ذكره،طاىر مسعودي وخدت٬ة سلبمي،   3
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 تٯكن أف تستخدـ طريقة المحاضرة كطريقة مساعدة لطرؽ التدريس الأخرى. -

دوره لا يتعدى  ،ت٦ا يؤخذ على طريقة المحاضرة كونها تٕعل من الطالب عنصرا سلبيا في العملية التعليمية
ستماع ت١ا يقولو ات١درس، وقد تٮلق ىذا ات١وقف السلبي تعطيلب في تفكتَ الطالب ويقلل تٛاسو، وقد الإنصات أو الا

أو إلذ استغراقو في أحلبـ  ،يشعر بات١لل أو التعب من جراء الإنصات ات١تواصل قد يدفعو إلذ إثارة الشغب في الصف
كن أف تساعد الطالب في جعل ىذه الطريقة أكثر اليقظة منصرفا كليا عما يدور في الدرس، ومن ات١قتًحات التي تٯ

 1قدرة وأجدى نفعا ما يأتي:

ولا منخفض إلذ حد السماع من قبل الطلبة  ،يفضل أف يكوف معقولا غتَ مرتفع إلذ حد الصياح صوت المحاضر: -
اتٞالستُ في مؤخرة الصف، كما لا ت٬ب أف يكوف الصوت على وتتَة واحدة ت٦ا قد يسبب نعاس الطلبة أو عدـ 

 انتباىهم.
اللغة العربية الفصحى ات١بسطة ىي التي يفضل أف تسود في القاعات الدراسية اتٞامعية تعزيزا لأت٫ية  لغة المحاضر: -

من ناحية وانسجاما مع قدرات الطالب اللغوية والعقلية، لأف اللغة العامية قد يشعر الطالب اتٞامعي بأنها لا  اللغة
 كما أنها تٖتوي على بعض ات١فردات أو ات١صطلحات التي لا يفهمها البعض داخل الدرس.  ،تليق بو

برتابة ذىابا وإيابا من مقدمة الصف وقوؼ الأستاذ طيلة الدرس في مكاف واحد أو حركة  وقفة المحاضر وحركتو: -
 إلذ مؤخرتو أو من تٯينو إلذ شمالو قد لا تٗلق جوا تعليميا مفضلب، وقد ينتهز بعض الطلبة ىذا الأمر فيسيئوف للنظاـ.

المحاضر اتٞيد ىو الذي يستوعب تٚيع الطلبة في أفق نظره ونظرتو الشاملة إلذ تٚيع الطلبة اتٞالستُ  نظرة المحاضر: -
 صف بدؿ من التًكيز على بعضهم ت٬عل ات١وقف التعليمي أفضل.في ال

حركة اليدين ات١عقولة وات١نسجمة مع نبرات الصوت ارتفاعا وات٩فاضا أفضل بكثتَ من أف يقف المحاضر  حركة اليدين: -
 ويده في جيبو أو مكتوفة طوؿ الوقت.

أو القياـ ببعض اتٟركات بشكل  ،ات١عتاد ترديد المحاضر بعض الكلمات أو العبارات أكثر من استخدام الكلمات: -
متواتر عن قصد أو دوف قصد يلفت انتباه الطلبة، وت٬علهم يراقبوف تكرارىا منصرفتُ عن الدرس إضافة إلذ ما قد 

 يثتَونو من تعليقات أو ت٫سات تؤثر على ستَ الدرس.
شفافية أو ت٣سم أو مصور وحتى اللوحة  استخداـ الوسائل ات١عينة في التدريس كقلم سينمائي أو شرت٭ة أو الوسائل: -

 تٕعل المحاضر أكثر فعالية وجاذبية.

                                                           
 ، ص2014، دار صفاء للنشر والتوزيع، عماف، 1، طفلسفة التربية في التعليم الجامعي والعالياسم الأسدي، سعيد ج  1
 .416،417ص
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بة الأسئلة التي تٕيب عنها المحاضرة على اللوحة من اكتابة العناوين الرئيسية التي تتضمنها المحاضرة أو كت  العناوين: -
ثتَ انتباىو إلذ ما ت٬ري في شأنها أف تشد الطالب إليها، ويكوف عملها أشبو بعمل ت٤طات تقوية تٖفز الطالب وت

 الدرس.
 إف ىنداـ المحاضر ات١عقوؿ وغتَ ات١بالغ فيو سلبا أو إت٬ابا لو أثر إت٬ابي على ت٧اح ىذه الطريقة. الملببس: -

إذا ت٘كن المحاضر من مادتو العلمية وإعداد المحاضرة بشكل منظم ومنسق مع ضرب الأمثلة وربط المحتوى 
 ت٬ري من تطور علمي في الاختصاص يسهم في جعل المحاضرة أكثر قدرة وفاعلية. الدراسي تْياة الطالب وتٔا 

 : مدخل التدريس الحديثب

يشمل على طرؽ حديثة للتدريس جاءت لتغطية العجز في الطرؽ التقليدية، وقد حاولت العديد من اتٞامعات 
الطالب، ومن أىم ىذه الطرؽ نذكر  اعتماد ىذه الطرؽ بغية استًجاع اتٞانب الإبداعي والابتكاري ات١فقود لدى

 منها:

 أسلوب العصف الذىني 

استظهار كل ما في العقل من أفكار  يعتمد علىأساليب حل ات١شكلبت، و يعد العصف الذىتٍ أحد أشكاؿ 
حوؿ قضية أو مشكلة، ويقتضي طرفتُ أحدت٫ا يتحدى الآخر ت٫ا ات١شكلة ات١طروحة وذىن ات١تعلم، فات١شكلة ت٘ثل 

والعقل يستثار للئطاحة بات١شكلة وإقحامها والتوصل إلذ مفتاح حلها، فالعصف الذىتٍ يعد من  ،قلتٖديا للع
 .1الأساليب ات١همة في التدريس الفعاؿ

 2يعتمد ت٧اح جلسة العصف الذىتٍ على تطبيق أربعة مبادئ أساسية ىي:  

لا ت٬وز تقييم أي من الأفكار ات١تولدة في ات١رحلة الأولذ من اتٞلسة، لأف نقد أو تقييم أي فكرة  إرجاء التقييم: -
لأف ات٠وؼ من النقد  ،بالنسبة للفرد ات١شارؾ سوؼ يفقده ات١تابعة ويصرؼ انتباىو عن ت٤اولة الوصوؿ إلذ فكرة أفضل

 والشعور بالتوتر يعيقاف التفكتَ الإبداعي.
أي التحرر ت٦ا قد يعيق التفكتَ الإبداعي للوصوؿ إلذ حالة الاستًخاء وعدـ التحفظ، ت٦ا يزيد  ر:إطلبق حرية التفكي -

إطلبؽ القدرات الإبداعية على التخيل وتوليد الأفكار في جو لا يشوبو اتٟرج من النقد والتقييم، ويستند ىذا ات١بدأ 
 الآخرين. الطلبةفضل عند إلذ الأخطاء غتَ الواقعية الغريبة والطريفة قد تثتَ أفكارا أ

                                                           
جودة أداء الأستاذ الجامعي في ضوء المستويات المعيارية العالمية من وجهة نظر بعض الأساتذة: عزوز كتفي وعمر مناصرية،   1

 .52، ص2019، 13، ت٣لة كليات التًبية، العددالجزائردراسة ميدانية بجامعة المسيلة 
 .146،147ص ، صمرجع سبق ذكرهعلي الطاوس،   2
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أي التًكيز في جلسة العصف الذىتٍ على توليد أكبر قدر من الأفكار مهما كانت جودتها  الكم قبل الكيف: -
فالأفكار ات١تطرفة وغتَ ات١نطقية أو الغريبة مقبولة، ويستند ىذا ات١بدأ إلذ افتًاض أف الأفكار واتٟلوؿ ات١بدعة 

 تَ ات١ألوفة والأفكار الأقل أصالة.للمشكلبت تأتي بعدد من اتٟلوؿ غ
أي جواز تطوير أفكار الآخرين وات٠روج بأفكار جديدة، فالأفكار ات١قتًحة ليست حكرا  البناء على أفكار الآخرين: -

 على أصحابها، فهي حق أيضا لأي مشارؾ تٯكنو تٖويرىا وتوليد أفكار أخرى ينطلق منها.

 1يزات تٯكن ذكرىا في النقاط التالية:تتميز طريقة العصف الذىتٍ تٔجموعة من ات١

 منح الطلبة اتٟرية الكافية للتعبتَ عن آرائهم وطرح أفكارىم لأف الآراء فيو لا تتعرض للرفض أو اتٟرج؛ -
 تشعر الطلبة بات١تعة من خلبؿ مشاركتهم الفعالة مع بعضهم في طرح الآراء ومناقشتها؛ -
 وتقبل الآراء وآداب ات١ناقشة؛تدريب الطلبة على احتًامهم وجهات نظر الآخرين  -
 تدريب الطلبة على الأسلوب العلمي في ات١ناقشة وتنمية الاتٕاه التعاوني لديهم؛ -
 جعل الطلبة فاعلتُ أساسيتُ في العملية التعليمية؛ -
 تشجيع التفكتَ الإبداعي والتدريب عليو. -

 أسلوب المناقشة والحوار 

وتبادت٢ا تْرية ونظاـ بتُ الأستاذ وطلبتو  ،في عرض الأفكارقوـ ىذه الطريقة على أساس اتٟوار وات١ناقشة ت
  الذين تٯتلكوف اتٞرأة في النقاش، إذ يكوف دور الأستاذ منظما ومستَا وت٤فزا على مشاركتهم وتنظيم عملية النقاش

وتتم  ،طلبةوقد عرفت طريقة ات١ناقشة بأنها حوار شفوي بتُ الأستاذ والطلبة يظهر فيها الدور الإت٬ابي الواضح لل
بهدؼ تٖقيق غايات وأىداؼ معينة لا تٯكن أف تتحقق إلا  ،بصورة طبيعية غتَ ت٥تلفة تٖت إشراؼ الأستاذ وتنظيمو

من أجل التوصل إلذ  ،تعتمد على النقاش اتٞماعي والتفاعل اتٞاد بتُ الأستاذ والطلبة فيما بينهم كماتٔشاركة الطلبة،  
اتٟقائق والأىداؼ ات١طلوبة من خلبؿ تشجيع الطلبة على الاطلبع والقراءة والتلخيص وات١شاركة والتعاوف والانصات 

 .2واتٟوار ات٢ادؼ

وت٘كن الأستاذ  إليو،تسهم طريقة ات١ناقشة في مشاركة الطلبة في الدرس وتٖفزىم على أعماؿ تفكرىم وتشوقهم 
الطلبة واستعداداتهم، كما تنمي القدرات الفكرية وات١عرفية لدى الطلبة وروح التعاوف والعمل  من معرفة مستويات

وتدربهم على القيادة وتٖمل ات١سؤولية واتٟوار واتٞرأة، وتوفر ت٣الا لإظهار الاتٕاىات وات١عارؼ وات١هارات  ،اتٞماعي
                                                           

 .52، ص، مرجع سبق ذكرهعزوز كتفي وعمر مناصرية  1
 51، ت٣لة الفتح، العددطرائق التدريس الشائعة لدى أعضاء ىيئة التدريس في جامعة دياليحاتم جاسر عزيز ومرنً خالد مهدي،   2

 .204، ص2012
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    عند تطبيق ىذا الأسلوب ت٣موعة من ات١آخذ خاصة الاتصاؿ والتواصل، ومع كل ىذه ات١زايا إلا أنو قد يصادؼ
فقد لا ت٭سن بعض الأساتذة إدارتها وتٗرج عن موضوع الدرس أو  ،فقد يتم فيها التشديد على الشكل وإت٫اؿ اتٞوىر

ات١شكلة إلذ موضوعات جانبية، كما قد يستحوذ بعض الطلبة على ات١ناقشة على حساب الآخرين، إذ تتطلب مدرسا 
لية في الضبط والإدارة، كما تٖتاج إلذ وقت طويل فقد لا تسمح بعض ات١واد باختيار مشكلة صاتٟة مهارة عا وذ

 .1للنقاش

تنتج فقط  لا الطلبةمع ذلك فإف طريقة ات١ناقشة تتيح وتنتج مستوى عاؿ من الفهم، فات١ناقشات التي يقودىا 
ومنو تٖقيق نتائج تعليمية  ،لنفس، والقدرة على القيادةبل تعزز أيضا مشاركة أكبر والثقة باىم، نتائج إت٬ابية في أداء

أف استخداـ المحاضرة جنبا إلذ جنب مع   Whorton et Gunsalus( 2000)إت٬ابية بات١قارنة مع المحاضرة، كما أوضح 
 .2الطلبةات١ناقشة يؤدي إلذ الاحتفاظ بات١ستوى ات١تفوؽ بات١واد بتُ 

 أسلوب المشروعات البحثية 

من حيث اكتسابو ات١عرفة وات١هارات وتطوير  ،الطريقة فإف الطالب يشكل ت٤ور الارتكاز الأساسيوفقا ت٢ذه 
قدراتو وتنمية مواىبو وتوجيو سلوكو وتغتَه، فإف لطريقة ات١شروع الدور الأساسي في تٖقيق ذلك كونها ت٘ثل نشاطا أو 

ىذه الطريقة ظهرت في بداية القرف العشرين تحقيق ىدؼ معتُ، إف لتٕربة يقوـ بها الطالب بشكل فردي أو تٚاعي 
ولقد أصبحت في الوقت اتٟاضر من الطرائق ات١عتمدة بشكل واسع في ات١دارس واتٞامعات التي ت٘تلك الوسائل 

  .3والتقنيات اتٟديثة

 4تتميز طريقة ات١شروع كطريقة في التعليم بات١زايا التالية:

تٞماعي والتعاوف، كما ىو اتٟاؿ في ات١شروعات اتٞماعية وروح التنافس تنمي طريقة ات١شروع عند الطلبة روح العمل ا -
 اتٟر ات١وجو في ات١شروعات الفردية؛

تعد طريقة ات١شروع من طرائق التدريس التي تشجع على تفريد التعليم ومراعاة الفروؽ الفردية بتُ ات١تعلمتُ وذلك ما  -
 تنادي بو التًبية اتٟديثة؛

ريقة ت٤ور العملية التًبوية بدلا من الأستاذ، فهو الذي تٮتار ات١شروع وينفذه تٖت إشراؼ يشكل ات١تعلم في ىذه الط -
 الأستاذ؛

                                                           
 .51،52ص ، صمرجع سبق ذكرهعزوز كتفي وعمر مناصرية،   1

2
 Jason.M.Carpenter, Effective Teaching Methods For Large Classes, Journal Of Family & Consumer Sciences 

Education, V)24(, N)2(, 2006, P14. 
 .54، صذكره قسبمرجع عزوز كتفي وعمر مناصرية،   3
 .56، صسابقالرجع الم  4
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 تعمل ىذه الطريقة على إعداد الطالب وتهيئتو للحياة خارج ت٤يط اتٞامعة، وتنمي عنده الثقة بالنفس. -
 أسلوب التعلم الالكتروني 

التعليم الذي يعتمد على استخداـ الوسائط الالكتًونية في يعرؼ التعليم الالكتًوني بأنو ذلك النوع من 
بل إنو يلغي  ،الاتصاؿ بتُ الأساتذة والطلبة واتٞامعة برمتها، ولا يستلزـ ىذا النوع من التعليم وجود مباني جامعية

ا شبكة تٚيع ات١كونات ات١ادية للتعليم، ويرتبط بالوسائل الالكتًونية وشبكات ات١علومات والاتصالات وأشهرى
 .ات١علومات الدولية )الأنتًنت( التي أصبحت وسيطا فاعلب للتعليم الالكتًوني

 فيما يلي: لا شك أف ىناؾ فوائد ت٢ذا النوع من التعليم والتي تتجلى 

زيادة إمكانية الاتصاؿ بتُ الطلبة فيما بينهم، وبتُ الطلبة واتٞامعة من خلبؿ سهولة الاتصاؿ ما بتُ ىذه الأطراؼ  -
ة اتٕاىات، مثل ت٣الس النقاش، البريد الالكتًوني، غرؼ اتٟوار ويرى الباحثتُ أف ىذه الأشياء تزيد وتٖفز في عد
 على ات١شاركة والتفاعل مع ات١واضيع ات١طروحة؛ الطلبة

: فات١نتديات الفورية مثل ت٣الس النقاش وغرؼ اتٟوار تتيح فرص تبادؿ للطلبةات١سات٫ة في وجهات النظر ات١ختلفة  -
ت٦ا يزيد فرص الاستفادة من الآراء وات١قتًحات ات١طروحة ودت٣ها مع الآراء ات٠اصة  ،هات النظر في ات١واضيع ات١طروحةوج

ت٦ا يساعد في تكوين أساس متتُ عند الطالب، وتتكوف عنده معارؼ وآراء قوية وسديدة من خلبؿ ما  ،بالطالب
 اكتسبو من معارؼ ومهارات عن طريق غرؼ اتٟوار؛

الوصوؿ إلذ الأستاذ: أتاح التعليم الالكتًوني سهولة كبتَة في اتٟصوؿ على الأستاذ والوصوؿ إليو في أسرع سهولة  -
وقت، وذلك خارج أوقات العمل الرتٝية، فالطالب أصبح تٔقدوره أف يرسل استفساراتو للؤستاذ من خلبؿ البريد 

وتكوف أكثر فائدة للذين تتعارض ، مقيدا على مكتبوبدلا من أف يظل  الالكتًوني، وىذه ات١يزة مفيدة وملبئمة أكثر
 1ساعات عملهم مع اتٞدوؿ الزمتٍ للؤستاذ، أو عند وجود استفسار في أي وقت لا ت٭تمل التأجيل.

 2طرؽ التدريس في النوعتُ التاليتُ:Black & Stewart (2002 )كل من   حصركما 

ىي شكل من أشكاؿ التعلم النشط، تٯكن تعريفها على أنها إشراؾ ات١تعلم في عملية التعلم  طريقة التعلم التشاركي: -
تطلب من توالذي يقصد بو طريقة التعلم  ،ات٠لط بينو وبتُ مصطلح مشابو لو يعرؼ باسم التعلم التعاوني إذ يتم
تشاركي تٯنح الطلبب فرصة لأخذ دور العمل معا في ت٣موعات وات١شاركة في ات١ناقشات الصفية، أما التعلم ال الطلبة

في  الطلبةويشمل مشاركة ، ا ستساعدىم على التعلم بشكل أفضلفعاؿ في تٖديد أنواع الأنشطة و/أو ات١هاـ التي يرونه
 تصميم ات١ناىج وكتابة أسئلة الامتحاف المحتملة.

                                                           

 
1
 .151، صبق ذكرهرجع س، معلي الطاوس  

2
 Gregory.S.Black, Sue Stewart Wingfield, Using The most Effective Teaching methods: A Comparaison of 

Marketing and Management classrooms, Journal For Advancement of Marketing Education, V)12(, 2008, P2. 
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ليدية، إذ يؤكد ىذا الأسلوب على أفضل مثاؿ على التعلم السلبي ىو فصوؿ المحاضرات التق طريقة التعلم السلبي: -
تٯكن أف يكوف التًكيز ات١فاىيمي ت٢ذا الأسلوب  ،تعلم ات١عرفة ات١فاىيمية من خلبؿ التًكيز على اتٟقائق وات١بادئ النظرية

للتعلم تٕريبيا أو للمشاركة في  للطلبةىذا الأسلوب يتطلب عادة  فرصا قليلة  ،مهما لتطوير أساس نظري قوي
 قاعة الدراسة، يقدـ الأستاذة بشكل أساسي ات١نهج وجدوؿ اتٟصص ويلقوف ت٤اضرات يومية.القرارات في 

حدد ات١ختصتُ ت٣موعة من العوامل التي ت٬ب الأخذ بها عند اختيار طريقة ما في التدريس تؤثر على مدى تٖقق  
 1الأىداؼ التًبوية من عدمها، وأىم ىذه العوامل ما يلي:

لأف الطريقة التي  ،اختيار الأستاذ لطريقة التدريس إف ات١رحلة الدراسية من العوامل ات١همة في المرحلة الدراسية: -
 تناسب طلبة ات١رحلة الابتدائية قد لا تناسب تدريس الطلبة في ات١رحلة ات١توسطة وىكذا.

د تٖقيقها في ىدؼ أو ت٣موعة من الأىداؼ طريقة خاصة لتحقيقها فقد تكوف الأىداؼ ات١را لكلالدرس: أىداف  -
 الدرس أىداؼ عقلية أو انفعالية أو حركية.

إف عدد الطلبة في القاعة الدراسية يؤثر ىو الآخر على الأستاذ في اختيار طريقة التدريس ات١ناسب عدد الطلبة:  -
 فالطريقة التي تناسب الأعداد الكبتَة من الطلبة قد تكوف ليست مناسبة مع الأعداد القليلة من الطلبة.

لا بد أف تتلبءـ طريقة التدريس ات١ختارة مع ت٤توى ات١ادة الدراسية، ومدى صعوبة ىذه ات١ادة وسهولتها طبيعة المادة:  -
 ونوع العمليات التي يتطلبها فهم ىذا المحتوى.

لية ت٬ب أف تكوف الطريقة ات١ختارة من قبل الأستاذ مناسبة ت١ستوى الطلبة وقابليتهم وقدراتهم العقطبيعة الطالب:  -
 وميوت٢م واىتماماتهم مراعية للفروؽ الفردية ات١وجودة بتُ الطلبة.

 تٮتلف أداء الأستاذ لطريقة التدريس باختلبؼ كفاءتو ومهارتو وأسلوبو في التدريس.طبيعة الأستاذ:  -

واتٟكم تّودة وفعالية ىذا التدريس أو ضعفو في اتٞامعة بهذا  ،يتأثر التدريس اتٞامعي إت٬ابا أو سلبا بفاعل رئيسي
          الذي يشكل البعد الأساسي والرئيسي في منظومة التدريس داخل ات١وقف الصفي، ومقياس ت٧اح اتٞامعات مرتبط الأستاذ

يطرة التامة على العملية قدرات ومهارات وكفايات تسمح لو بالس الأستاذ اتٞامعي لا بد أف تٯتلكلذا  ،تّودة التدريس
 3ىذه ات١هارات على سبيل ات١ثاؿ لا على سبيل اتٟصر ىي:ومن   ،2التعليمية، ومن ثم تٖقيق أىدافها وجودتها

                                                           
 .200،201ص ، صمرجع سبق ذكرهحاتم جاسم عزيز ومرنً خالد مهدي،   1
 1، العدد12وتربوية، المجلد أتْاث نفسية، ت٣لة كفاءات الأستاذ الجامعي المتطلبة لتحقيق الجودة التدريسيةرضواف بواب،   2

 .116، ص2017
، المجلة ات١غاربية للدراسات التارتٮية فعالية التكوين الجامعيمهارات التدريس لدى الأستاذ الجامعي ودورىا في نادية مدودي،   3

 .375-371، ص2018 ،2العدد، 9والاجتماعية، المجلد
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يعتبر التخطيط من أىم العمليات التي تساىم في عملية التكوين اتٞامعي مهارات التخطيط للتدريس الجامعي:  -
الذي تٮطط للدرس قبل دخولو للقاعة ىو أستاذ أيقن مدى أت٫ية ىذه القاعدة وضماف فاعليتو، فالأستاذ اتٞامعي 

بعكس الأستاذ الذي يدخل إلذ ت٤اضرتو دوف تٗطيط مسبق  ،فنجده متحكما في ت٣ريات الدرس متًابط الأفكار
أخرى  فنجده مشتت الأفكار، ىذا التشتت قد يصل إلذ طلببو وبالتالر فشل في عملية التكوين من جهة ومن جهة

 فقداف الثقة من طرؼ طلببو الذين قد يكونوا صورة سلبية على مستواه كأستاذ جامعي.
تتعلق ىذه ات١هارات بقدرة الأستاذ اتٞامعي على تنفيذ التدريس اتٞامعي وتنظيم مهارات التنفيذ للتدريس الجامعي:  -

 على:المحاضرة وإدارتها بكفاءة، وىنا لا بد للؤستاذ اتٞامعي أف يكوف قادرا 
o بدء المحاضرة باستثارة حب الاستطلبع لدى الطلبة؛ 
o تقدنً موضوع المحاضرة بشكل منظم ومتسلسل يقود إلذ ات٠ات٘ة؛ 
o التنوع في أساليب التدريس من إلقاء إلذ نقاش إلذ طرح أسئلة إلذ حوار؛ 
o  إبداء آرائهم؛تشجيع التفكتَ ات١ستقل والناقد من خلبؿ إتاحة الفرص للطلبة لتوضيح جوانب الدرس أو 
o يقرأ في وجوه الطلبة درجة تفاعلهم واندماجهم في المحاضرة؛ 
o ربط موضوع المحاضرة تٔا قبلها، وختم المحاضرة بربط الأفكار مع بعضها والتمهيد للدرس القادـ؛ 
o استخداـ تقنيات تعليمية ووسائل متعددة؛ 
o ئدة التطبيقية للموضوع في اتٟياة العملية التي ربط خبرتو البحثية ومستجدات العلم تٔوضوع المحاضرة، وعرض الفا

 ت٘س حياة الطالب.
ينظر الطلبة إلذ عملية تقونً تعلمهم كتحد يرتبط  مهارات تقويم تعلم الطلبة وتقديم التغذية الراجعة لهم: -

 ومهارة لبةالطلا بد للؤستاذ اتٞامعي أف تٯتلك قدرات في ت٣اؿ تقونً تعلم  ذابنجاحهم في ات١قرر، أو كمصدر قلق ل
  الإدراؾ في ما إذا كاف ات١تلقي للرسالة التعليمية قد فهم ما تم إرسالو، وىذا ما يسمى بالتغذية الراجعة غتَ اللفظية

 منها: وأف يفهم ما إذا كانت الرسالة تٖتاج كثتَ من الأسئلة أو لا.
o  الكتابية والقراءات؛استخداـ أساليب متنوعة لتقونً تعلم الطلبة مثل الاختبارات والتعيينات 
o  تقدنً تغدية راجعة فورية بعد عملية التقونً من خلبؿ تصحيح أوراؽ الاختبارات أو كتابة تعليقات على أوراؽ

 العمل؛
o يضع نظاـ لتقسيم العلبمات موزعة على الأعماؿ والنشاطات والاختبارات؛ 
o  الأخطاء عندىم.ت٭لل نتائج الطلبة ويفسرىا ويوضح مستويات أدائهم وت٭لل أت٪اط 

ت٘ثل قاعات التدريس حلبة للعروض الفكرية وات١نطقية، فهي ساحة تعج بالعلبقات البينية  مهارة الاتصال والتواصل: -
لذلك ينبغي على أساتذة اتٞامعة أف يكونوا على درجة من الوعي بطبيعة ىذه العلبقات ولديهم مهاراتهم ات٠اصة في 

فالعملية التكوينية بتُ الأستاذ اتٞامعي والطالب لا تتم دوف ، ن دافعيتهم للتعلمالتواصل مع الطلبة بأساليب تزيد م
عملية الاتصاؿ والتواصل فهما وجهاف لعملة واحدة، فالتعلم دوف اتصاؿ لا يتم، أو أمكن القوؿ أنو لا ت٭قق 
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تجسد في لغة الإتٯاءات الأىداؼ ات١رجوة في التكوين، فالاتصاؿ تّميع أنواعو سواء كاف لفظيا أو غتَ لفظي وات١
وتعابتَ الوجو التي قد تبدوا على الطالب أثناء استقبالو للرسالة التعليمية، كل ىذه الأمور ت٢ا تأثتَ كبتَ في نقل تلك 

وفي ىذا  ،الرسالة ووصوت٢ا، وىنا ت٬ب على الأستاذ اتٞامعي أف يدرؾ مدى أت٫ية امتلبؾ فنوف الاتصاؿ ومهاراتو
 السياؽ ينبغي أف يكوف الأستاذ اتٞامعي قادرا على أف:

o يطور العلبقات الإت٬ابية مع الطلبة تقوـ على اتٟميمية والاحتًاـ ات١تبادؿ؛ 
o يعتًؼ تٔشاعر الطلبة ويشجعهم على التفكتَ؛ 
o ة التدريس أو ت٨و يبدي اىتماما بالطلبة ولديو إحساس بالرسائل الذكية التي ترد منهم اتٕاه ات١قرر أو طريق

 الأستاذ نفسو؛
o  ت٭تفظ باتزانو عند الانفعاؿ، وتٯتلك صوتا قويا ويتكلم بوضوح وينوع في أساليب الإلقاء ويستخدـ لغة واضحة

 ومناسبة لتوجيو الطلبة.

 1يتمتع الأستاذ اتٞامعي إضافة إلذ ات١هارات السابقة بات١هارات التالية:

تقتضي عملية التدريس إت١اـ الأساتذة بكل طرؽ  تدريس تفاعلية وحديثة:مهارة توظيف واستخدام استراتيجيات  -
 وت٪اذج التدريس ات١ثتَة والأقرب إلذ أفكار وإدراكات ات١تعلمتُ.

فيها يوظف الأستاذ قدراتو الذاتية والعلمية  مهارة استخدام التكنولوجيا ووسائل البرمجيات الحديثة في التدريس: -
من خلبؿ إعادة وتكرار ات١ادة الدراسية حتى يتم فهم واستيعاب ت٤توى  ،ها بشكل أفضللتعزيز عملية التدريس وجعل

 ات١ادة.
إف ت٧اح ات١درس في ت٘رير مادتو الدراسية مقتًف بقدرتو على ربط  مهارة التوفيق بين المادة الدراسية والواقع المعاش: -

ت٤تويات ات١ساؽ الذي يدرسو تْاجات الطلبة وت٫وـ المجتمع، ولا بد لو من أجل ذلك أف يقنع الطلبة في بداية الفصل 
لك ت٬عل الدراسي تٔسوغات تدريس ات١ساؽ ومدى استجابتو لفلسفة التخصص العلمي واستًاتيجيات اتٞامعة، وبذ

 الطلبة أكثر رغبة وتٛاسة في التحصيل.
واكتشاؼ  الطلبة: تتضمن قدرة الأستاذ على مساعدة مهارة التوجيو واكتشاف الفروق الفردية بين الطلبب -

 فالأساتذةقدراتهم وإمكاناتهم الذاتية والفردية، وتبصتَىم بها ومساعدتهم على تٖقيق النمو ات١تكامل لشخصياتهم، 
عاة ىذا التباين في مستويات الطلبة وفي إدراكاتهم لبيئة التعلم والتدريس داخل ات١ؤسسة اتٞامعية وفي مطالبوف تٔرا

 ت٤يطهم التعليمي.

قة بتطوير أداء كشفت نتائج دراسات سابقة عن وجود عدة أساليب للتدريس وسلوكياتو الفاعلة ذات العلب
 1وتتلخص فيما يلي: ،اذ اتٞامعة في تدريس طلبيتوأست ، تٯكن أف تكوف أساسا يعتمد عليوالأستاذ اتٞامعي

                                                           
 .118، صمرجع سبق ذكره، كفاءات الأستاذ الجامعي المتطلبة لتحقيق الجودة التدريسيةرضواف بواب،   1
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تٖديد أىداؼ كل مقرر دراسي ومفرداتو ومراجعتو ومتطلبات تنفيذه وطرؽ تقوتٯو في أوؿ لقاء للؤستاذ مع الطلبة في  -
 بداية كل فصل دراسي؛

تاما للمحاضرة قبل فالعرؼ الأكادتٯي ت٭تم على الأستاذ اتٞامعي أف يستعد استعدادا  التحضتَ اتٞيد للمحاضرة، -
 وقتها من خلبؿ الاطلبع على ات١راجع ذات العلبقة ات١باشرة؛

اتٟضور إلذ مكاف إلقاء المحاضرة في الوقت المحدد ت٘اما، لأف تأخر الأستاذ عن موعده المحدد قد يعطي الطلبة انطباعا  -
 لو؛ بأف أستاذىم غتَ منظم، وأف التدريس غتَ مهم بالنسبة لو إذ يعده الطلبة قدوة

الواجب يستدعي إعطاء الطلبة فكرة واضحة عن الأىداؼ التي يرغب أستاذ فكتابة أىداؼ كل ت٤اضرة في بدايتها،  -
 ات١قرر الوصوؿ إليها عند نهاية المحاضرة؛

مراجعة الأفكار العامة في ت٤اضرة اليوـ السابق عند بداية كل ت٤اضرة، لأف مراجعة الأفكار العامة للمحاضرة السابقة  -
 دي إلذ تثبيت معلوماتها في أذىاف الطلبة؛تؤ 

تنويع طرؽ وأساليب التدريس، فالمحاضرة ستكوف جذابة وشيقة إذا ت٧ح أستاذ ات١قرر في تنويع أساليب تدريسو في كل  -
 ت٤اضرة؛

 كتابة عناصر موضوع المحاضرة باختصار؛ -
 تشجيع الطلبة على ات١شاركة الفاعلة في حجرة الدراسة؛ -
 لم التعاوني واستخداـ أمثلة من اتٟياة الواقعية؛تٖفيز أسلوب التع -
 تنويع مستوى الصوت وتوظيف تقنية ات١علومات اتٟديثة في العملية التعليمية؛ -
 توزيع درجات ات١قرر على أساس عدة عوامل متنوعة؛ -
 العدؿ في التعامل مع تٚيع الطلبة؛ -
 تقونً الأداء التدريسي بتُ اتٟتُ والآخر. -

 2في تطوير السلوؾ التدريسي لأعضاء ىيئة التدريس ت٧د: من العوامل ات١سات٫ة

يتم تعريفو على أنو ات١ناخ الذي يسمح للطلبب بالشعور بالأماف الكافي  مناخ التعلم الآمن في الفصل الدراسي: -
 لتحمل ات١خاطر والتعبتَ عن آرائهم بصدؽ ومشاركتها واستكشاؼ ات١عرفة وات١واقف والسلوكيات.

                                                                                                                                                                                                 
، ت٣لة المهني لمعلم المعلم بكليات التربية مؤشرات لضمان الجودة والاعتماد، تطوير الأداء مهتٌ ت٤مد غنانً وعبد الله الزىراني  1

 .14،15ص ، ص2015، 38تْوث التًبية النوعية، العدد
2
 Ine Noben et al, Quality of Teaching in Higher Education Reviewing Teaching Behaviour Through Classroom 

Observations, International Journal For Academic Development, V)27(, N)1(, 2022, pp32,33. 
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ذلك للتعامل مع ت٥تلف اتٟالات مثل التحدث في الفصل والسيطرة على ات١ناقشة والاشراؼ  الدراسي:إدارة الفصل  -
ومراقبتو واستخداـ وقت الفصل بكفاءة، حيث ناقش العديد من الباحثتُ أت٫ية إدارة الفصل في  الطلبةعلى أداء 

 ات١دارس الثانوية. طلبةالرتٝي ت١دة أطوؿ من في ىذا ات١ستوى التحقوا بالتعليم  الطلبةالتعليم العالر على أساس أف 
، حيث وجد أف التعلم النشط يؤدي الطلبةىناؾ أدلة دامغة تؤكد أف تنشيط التدريس على نتائج  تنشيط التدريسي: -

في التعلم اتٞامعي في ت٣الات العلوـ والتكنولوجيا وات٢ندسة والرياضيات، كما سلط الضوء  الطلبةإلذ زيادة درجات 
 ية ات١شاركة والتدريس التفاعلي سواء في المحاضرة وإعداد ت٣موعات صغتَة.على أت٫

يتم تعريف استًاتيجيات التعلم على نطاؽ واسع على أنها الإدراؾ أو السلوكيات  استراتيجيات التعلم التدريسية: -
التي تؤثر على عملية التًميز وتسهيل اكتساب واستًجاع ات١عرفة اتٞديدة، فهدؼ التدريس إعطاء ات١تعلمتُ إرشادات 

وىذا ينطبق بشكل خاص على  ت٤ددة حوؿ كيفية التلبعب ات١عرفي بات١علومات في الطرؽ التي تتوافق مع ىدؼ التعلم
قادرين على تٖليل  ،استًاتيجيتُ منظمتُ ذاتيا مدى اتٟياة طلبةسياؽ التعليم العالر والذي من ات١توقع أف يولد 

ات١علومات اتٞديدة وتطبيق معرفتهم على مشاكل العالد اتٟقيقي، والتفكتَ في الاستًاتيجيات ات١قتًحة فاستًاتيجيات 
 للتعلم العميق ات١ستوى. الطلبةتطبيق  تؤثر على الطلبةتعلم 

لقد حفزت الأفكار ات١ستمدة من الدراسات التي أجريت في ات١ستويات التعليمية الأدنى جدؿ بعض  التعليم المتمايز: -
، ويظهر الطلبةالعلماء لصالح نهج تعليمي أكثر ت٘ايزا، كوف أف التعليم العالر يعالج ت٣موعة متنوعة بشكل متزايد من 

 وتأثتَ إت٬ابي على تعلمهم. الطلبةالتعليم ات١تمايز في التعليم العالر في ارتفاع رضا  تأثتَ

 تٯكن تصنيف ىذه المجالات على أنها أساسية أو متقدمة فبدوف مناخ صفي آمن وت٤فز وتنظيم فعاؿ للدرس
 وتعليمات واضحة سيكوف من الصعب تنفيذ التدريس التنشيطي الناجح.

 البحثي للؤستاذ الجامعيالأداء : ثانيا

تزايد الاىتماـ بالبحث العلمي لتحقيق طموح المجتمعات في النمو والتقدـ، فبدأت المجتمعات بالبحث عن 
الأساليب العلمية لإت٬اد اتٟلوؿ ات١ناسبة ت١شكلبتها، وتزايد الاىتماـ أيضا بات١ؤسسات العلمية والتًبوية في اتٞامعات 

اكبة التطور اتٟاصل في ت٥تلف ميادين اتٟياة ونشاطات المجتمع، كما تٯثل ثروة وطنية في أي لإجراء الأتْاث العلمية ت١و 
إف حاجتنا ، و تُ العلم وات٠برة والفن والابداعدولة تؤمن بو وتشجعو وتدعمو بكافة الطرؽ وت٥تلف الوسائل، فهو ت٬مع ب

فالعالد في سباؽ لا مثيل لو للحصوؿ على أكبر قدر من ات١عارؼ العلمية التي  ،إلذ البحوث العلمية تزداد يوما بعد يوـ
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ينعم بالرفاىية والأمن لبقائو تَ الظروؼ والفرص ات١ناسبة التفوؽ من أجل توف لوتكفل تطور الإنساف والمجتمع، وتضمن 
 .1والأماف، والمجتمع بالتطور والتقدـ

وتٗصصات من الدرجة الأولذ على مستوى  امعاتاتٞم لتحقيق ىدؼ اء تنفيذي مهيعرؼ الأداء البحثي بأنو إجر 
 3ينقسم البحث العلمي الذي يقوـ بو الأستاذ باتٞامعة إلذ:و  ،2العالد

من خلبؿ تطوير ات١عارؼ النظرية، وعملية البحث العلمي عموما يستهدؼ الأستاذ اتٞامعي  البحث الأكاديمي: -
العلمية إلذ مراتب علمية متقدمة، وتٯكن الإفادة من البحوث النظرية بتحويلها إلذ وتعميق التخصص والتأىيل للتًقية 

 تْوث قابلة للتطبيق بالتعاوف بتُ اتٞامعة ومؤسسات المجتمع ات١ختلفة.
من الوسائل التي ت٘كن اتٞامعة من الإطلبلة على حقل العمل ومؤسساتو ات١ختلفة والتفاعل يعد  البحث التطبيقي: -

ؿ توظيف خبرات أساتذة اتٞامعة وزجهم في ت٣الات المجتمع ات١ختلفة، تٔا يضمن إت٧از الأتْاث ذات من خلب ،معها
أو القياـ بتطوير بعض التقنيات القائمة تٔا يتناسب ورغبات مؤسسات حقل العمل، كما أف ىذا  ،الطابع التطبيقي

لاستفادة من الأتْاث التي يعدىا طلبب وإنتاج مواد جديدة من خلبؿ ا ،التوجو يساعد في تطوير تقنيات جديدة
وتعطي اتٟلوؿ ات١ناسبة لكثتَ من ات١شكلبت التي  ،وىذه الوسيلة تزيد اتٞامعة من ارتباطها تْركة المجتمع ،اتٞامعة

 تواجهها مؤسساتو ات١ختلفة.

 جزءا مهما من مهنتو التعليمية للبرتقاء بالأداء البحثي للؤستاذ اتٞامعي لابد من توافر ت٣موعة من السمات، تعتبر
 4:ىي

 توافر الرغبة واتٟافز الذاتي والقدرة على التحمل؛ -
 ات١يل للقراءة والاطلبع على ما كتب في ت٣اؿ اختصاصو العلمي؛ -
 التحلي بالأمانة العلمية؛ -
 القدرة على التفكتَ ات١نظم وفق منهجية علمية؛ -
 الدقة والقدرة على التجديد والابداع؛ -
 قواعد اللغة. التمكن منالتعبتَ و  ات١هارة في -

                                                           
دراسة  :سبل الارتقاء بأداء الأستاذ الجامعي في ضوء معايير الجودة الشاملةالنور عبد الرتٛاف ختَ وأبو بكر عثماف جابر،   1

 .638، ص2015، 3، العدد31المجلة العلمية لكلية التًبية، المجلد تحليلية نظرية،
2
 Tao Ding et al, Research Performance Evaluation of Chinese University: Anon-Homogeneous Network DEA 

Approach, Journal of management Science and Engineering )6(, 2021, P468. 
 .96، صمرجع سبق ذكرهعزة أتٛد علي،   3
 .638،639ص ، صمرجع سبق ذكرهالنور عبد الرتٛاف ختَ وأبو بكر عثماف جابر،   4
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ت٘دنا بقياس لتقييم الأداء الكمي والكيفي لنظاـ تٯكن  ،يعرؼ البعض مؤشرات الأداء البحثي بأنها قيم عددية
استخلبصها بطرؽ عديدة، وتٔراجعة العديد من الدراسات ذات الصلة تٔؤشرات الأداء البحثي ىناؾ ثلبث فئات رئيسية 

 1البحثية، وىي على النحو التالر: من مؤشرات الإنتاجية

تعد ات١نح البحثية عنصر مهم في اتٟياة الأكادتٯية، فمن جهة تعد مدخلبت تْثية توفر ات١اؿ الكافي  المنح البحثية: -
 ومن جهة أخرى تعدلإجراء البحوث، على الرغم من أنها ليست ضمانة بأف ات١خرجات سيتم إخراجها وتوليدىا، 

ت٥رجات باعتبارىا ناتج الأفكار ات١قبولة تعتمد بشكل واسع على ات١خرجات الناجحة السابقة وعندما تٖكم فهي 
 تشتَ إلذ جودة الباحث.

الدراسات العليا عنصرا مهما للنشاط  لطلبةيعد الاشراؼ على البحوث العلمية  الإشراف على البحوث العلمية: -
مصداقية بتُ الأكادتٯيتُ فضلب عن وضعو داخل اتٞامعات فعلى سبيل ات١ثاؿ البحثي لأساتذة اتٞامعة، كمؤشر لو 

  عدد رسائل الدكتوراه التي ت٘نح سنويا تٯكن أف يكوف مؤشرا لكمية الأتْاث التي ت٬ريها طلبب الدراسات العليا
تقاس بالإشراؼ  ،يا سنوياوبات١ثل فإف العدد الإتٚالر تٞميع الدرجات العلمية البحثية ات١منوحة لطلبب الدراسات العل

 حتى اكتماؿ منح الدرجة تٯكنو أف يكوف مؤشرا مفيدا للئنتاجية البحثية.
تعد ات١طبوعات ات١قياس الأكثر صدقا وحيادية ومبشرة لتحديد الأداء البحثي بتُ الأكادتٯيتُ وأف أكثر  المطبوعات: -

رج وكيف ينبغي ترجيح أيا منها وأوضحت الدراسات ما ينشئ القضايا ات٠لبفية ما يتعلق بأي ات١طبوعات ينبغي أف تد
تعد ات١قالات في الدوريات العلمية والكتب والعروض التقدتٯية في ات١ؤت٘رات وفصوؿ في   ،أنو في إطار المجاؿ التًبوي

 كتب ذات قيمة عالية كمؤشرات للؤداء والإنتاجية البحثية.

ستاذ اتٞامعي أثناء حياتو العلمية باعتبارىا مظهرا قويا براءات الاختًاع للؤ الأداء البحثي،يضاؼ إلذ مؤشرات 
ورئاسة ت٣الس تٖرير دوريات علمية متميزة أو عضويتها أو التحكيم  ،للئنتاجية العلمية، وحضور ات١ؤت٘رات العلمية

 .2باتٞامعات الأجنبية

من كسب  الباحثوفالأساتذة يتمكن  امن خلبؿ ات١نشورات، فمن خلبت٢ العلمي يتم نشر معظم إنتاجية البحث
الاعتًاؼ في الأوساط الأكادتٯية ت٤ليا ودوليا، ففي الغالب تلعب الإنتاجية البحثية دورا رئيسيا في تٖقيق النجاح من 

أف البحث لا يساعد فقط في حل ات١شكلبت العملية  Creswell (2008)حيث صلتها بالتًقية والتثبيت والراتب، إذ أفاد 
ينات ات١ادية، ولكنها توفر أيضا نظرة ثاقبة للؤفكار اتٞديدة التي تعمل على تٖستُ فهم الإنساف للظواىر وتٖقيقها والتحس

                                                           
استراتيجية مقترحة لتطوير الإنتاجية العلمية البحثية لأعضاء ىيئات التدريس بالجامعات المصرية في ضوء أتٛد حستُ ت٤مد،   1

 .29-27، ص2015، 3، العدد31المجلة العلمية لكلية التًبية، المجلد ة،المعايير العالمية لتصنيف الجامعات: دراسة تحليلي
الاتجاىات الحديثة في توظيف الإنتاجية العلمية لأعضاء ىيئة التدريس بالجامعات في مجال اقتصاديات أتٛد تٝتَ عبد الله،   2

 . 932، ص2019، 182ت٣لة كلية التًبية، العدد المعرفة،
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وتٯكن فهمو على  ،والثقافية ات١ختلفة، ويعد البحث جهدا واعيا تٞمع والتحقق وتٖليل ات١علومة ،الاقتصادية ،الاجتماعية
أف تٙار  Ochai et Nedosa (1998)أنو ت٭توي على مكونتُ عريضتُ ت٫ا خلق ات١عرفة وتوزيع ات١عرفة، كما أكد كل من 

البحث ىي معرفة حقائق جديدة يتم توصيلها إلذ المجتمع الأكادتٯي من خلبؿ ات١نشورات العلمية والندوات في 
تم توصيلها يتوى تقدمهم إلذ حد كبتَ على كمية ونوعية منتجاتهم البحثية والتي ومس بالباحثتُيتم الاعتًاؼ  ،اتٞامعات

، العمل مع طلبب الدراسات العليا في الأطروحات وات١شاريع الصفية، اتٟصوؿ على  شكل مقالات، كتب، تقارير فنيةفي
، كتابة الدراسات، تطوير التصاميم ات١نح البحثية، القياـ بات١هاـ التحريرية، اتٟصوؿ على براءات الاختًاع والتًاخيص

 .1التجريبية، إنتاج الأعماؿ ذات طبيعة فنية أو إبداعية وات١شاركة في ات١ناقشات العامة والتعليقات

يسهم النشر في اتٟصوؿ على أكبر مكافأة في الراتب ومدة العمل واتٟصوؿ على التًقية، تدعم الأدلة التجريبية 
التي ت٬ريها الأستاذ اتٞامعي كلما زاد راتبو، حتى ات١ؤسسات التعليمية تتطلب الآف زيادة فكرة أنو كلما زادت الأتْاث 

ويتم   البحث في ت٤اولة واضحة لاكتساب رأس ات١اؿ السمعة، ويشمل البحث الأنشطة التي  تؤدي إلذ منافذ ت٤كمة
تًتيب، الاقتباسات الصفحات مقالات المجلبت، عدد ات١سات٫تُ وال ،تقييم جودة البحث عن طريق عد المحكمتُ

 .2وتصنيفات المجلبت، كما يتم تقييم البحث من حيث الكمية واتٞودة ات١دركة للمنشورات

ليس فقط كأداة أساسية للتواصل الأكادتٯي  ،من الأت٫ية تٔكاف أف تأخذ في الاعتبار النشر على شبكة الأنتًنت
ووسيلة لتواصل ، الأكادتٯي ىو مصدر عات١ي للخبرة فالويبولكن كانعكاس حقيقي للتنظيم العاـ وأداء اتٞامعات، 

الإت٧ازات العلمية والثقافية، كما أف تأثتَ ات١نشورات الالكتًونية أكبر بكثتَ من تأثتَ ات١طبوعات التقليدية )المجلبت 
الثلبث التدريس  والأرخص لتعزيز ات١هاـ الأكادتٯية ،مواقع الويب ىي الطريقة الأكثر فعاليةف ،والكتب على الويب(

أت٫ية ت٤ركات البحث باعتبارىا  برازوالبحث وات٠دمة، كما تعمل العديد من فرؽ البحث على تطوير مؤشرات الويب لإ
 .3وحل ات١شاكل الناتٕة عن عدـ استقرار البحث ،الوسيط الرئيسي في عمليات الوصوؿ إلذ ات١علومات على الويب

من حيث صلتو بالتًقية واتٟيازة  ،تٖقيق النجاح في الأوساط الأكادتٯيةتلعب إنتاجية البحث دورا رئيسيا في 
إلذ أخرى  جامعةوالراتب وات١زايا الإضافية للمهنة، حيث أظهرت الدراسات أف إنتاجية البحث تٗتلف اختلبفا كبتَا من 

مع ارتفاع النفقات و ، 4ات٠دمةوىي التدريس والبحث و  ،اعتمادا على التًكيز على ثلبثة جوانب رئيسية من التعليم العالر
ذوي اتٞودة العالية وعلى التمويل  الأساتذةوتنافس مؤسسات التعليم العالر على  ،التعليمية تٔا في ذلك تكاليف البحث

أنتج البحث ات١كثف في العلبقة بتُ إذ تٗضع ت١ناقشات واسعة النطاؽ، البحث ات٠ارجي، كانت القضايا المحيطة بإنتاجية 
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الذي يؤدي كحد من ات١وارد إلذ خلق توتر   منها عنصر الوقت ،والتدريس نتائج ت٥تلطة بناء على متغتَات عدةالبحث 
في  ،إلذ أف يكونوا أعلى إنتاجية في البحث ،الذين لديهم أعباء تعليمية أعلى الأساتذةبتُ البحث والتدريس، تْيث تٯيل 

العناصر الثلبثة لعملهم )التعليم، البحث، وخدمة  الأستاذى بها الوقت نفسو يتوقف ىذا التوتر على الدرجة التي ير 
تْجة أف بروز ات١كافآت ات٠ارجية  الأستاذ اتٞامعي،المجتمع( على أنها متكاملة، يقدـ فرع آخر نظرية دورة اتٟياة لعمل 

نتاجية في وقت لاحق من يبذلوف أكبر جهد وتوقع التقلبات في الإنتاجية تٔرور الوقت، وفي النهاية تراجع الإهم ت٬عل
 .1دتٯي بعد التًقية إلذ أستاذ كاملات١سار الأكا

، إذ ت٬ب أف تستفيد قيم البحث الشخصية من نواياىم الأساتذةيوثر متغتَ قيم البحث الشخصية على إنتاجية 
فإف أولئك الذين لا  ،وتٗصيص الوقت ت٢ا وعلى العكس من ذلك ،التحفيزية للبت٩راط في ات١شروعات وات١هاـ البحثية

راط في الأنشطة ات١تعلقة والات٩ ،يقدروف قيمة عالية للبحوث سيكونوف أقل عرضة لقضاء الكثتَ من الوقت واتٞهد
يكوف مؤشرا  ،على إدارة الوقت بكفاءة الأستاذ اتٞامعيفقدرة  ،نتاجيةالإ، كما يؤثر متغتَ إدارة الوقت على بالبحث

الذين تٯتلكوف ات١هارات اللبزمة لإدارة وقتهم بفعالية سيكونوف من أصحاب الأداء  ساتذةفالأ ،مهما على إنتاجية البحث
من أولئك الذين يفتقروف إلذ مهارات إدارة الوقت، وثقت الأتْاث السابقة علبقة إت٬ابية قوية في الرتب  ،البحثي الأعلى

يقدموف ات١زيد من الأتْاث عالية ات١ستوى على  ذوي الرتب العليا الأساتذةإذ وجد أف  ،الأكادتٯية وانتاجية البحث
أو رتٔا على الإطلبؽ على ترقية إلذ رتبة  ،ومن غتَ المحتمل أف ت٭صل الباحثوف ذوو الأداء ات١نخفض ،العكس من ذلك

جهة  تٔا في ذلك اتٞدارة والتًقيات، ومن ،لأف البحث تٯثل عنصرا ذا قيمة عالية في القرارات ات١تعلقة بالوظيفة ،عالية
وتشمل أمثلة الدعم ات١ؤسسي رواتب  ،أخرى فإف الدعم ات١ؤسسي يعد ىو الآخر ت٤دد ىاـ من ت٤ددات الإنتاجية البحثية

تساعد تٚيع أشكاؿ الدعم ىذه على توفتَ الوقت وتعزيز ات١وارد الفكرية  ،الدراسات العليا طلبةومساعدة  ،لدعم البحث
أدائهم البحثي، كما تعد مسؤوليات التدريس ىي مصدر آخر للعوامل التي تؤثر للبستفادة منها في  للؤساتذة،الإضافية 

 .2والطاقة لأنشطة البحث فات٩فاض أتٛاؿ التدريس يعد عاملب مهما فيما يتعلق بنشاط البحث والنشر ،على الوقت

فإف الاشراؼ على مرشحي الدكتوراه يؤثر  ،بالنسبة للؤساتذة الذين يقوموف بالتدريس في برامج الدراسات العليا
وقيامهم تٔشاريع تْثية مشتًكة ونشر  الطلبة،أيضا على إنتاجية البحث، ويظهر ذلك من خلبؿ تعاوف الأساتذة و 

وات١زيد من العمل ات١خبري  ،الدراسات العليا في بيئة أكثر ثراء للمنح الدراسية طلبةمن  كبتَةتساىم أعداد   إذنتائجهم، 
والندوات وات١شاريع البحثية، كما وجد أف الأساتذة الذين يركزوف على التدريس في برامج الدراسات العليا لديهم إنتاجية 

اتٞامعيتُ، لقد قدـ الباحثوف دليلب على أف عدد الأكادتٯيتُ الذين  للطلبةأعلى من أولئك الذين يفضلوف التدريس 
وىو ما يزيد تٔقدار ستة  ،ينتجوف تٜسة مقالات أو أكثر خلبؿ فتًة عامتُ االدراسات العلي طلبة يقوموف بتدريس
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 Corcoran etاتٞامعيتُ فقط، ويتماشى ىذا ات١وقف مع موقف  الطلبةأضعاؼ عن الأكادتٯيتُ الذين يقوموف بتدريس 

Clark (1984)  1البيئة البحثية ت١شرفيهم باتٟماس والأفكار اتٞديدةفي برامج الدكتوراه بإثراء  الطلبةالذي اقتًح أف يقوـ. 

 2:التالرإلذ ثلبثة أقساـ ىي ك للؤساتذة اتٞامعيتُالمحددات التي تؤثر على الإنتاجية البحثية تٯكن تقسيم 

ات٠صائص الشخصية مثل اتٞنس، العمر، السمات النفسية، وات٠لفيات التعليمية  تشمل المحددات الفردية: -
فقد أشارت الدراسات إلذ أف قوة العمل في معظم جامعات العالد لا  ،والتًبوية، وفيما تٮص اتٞنس كمتغتَ فردي

الولايات ات١تحدة  متدنية إلذ حد كبتَ، ففي جامعات لنساءالإنتاجية البحثية ل الرجاؿ، وأفيزاؿ يسيطر عليها 
لد ينشروا تْثا علميا  الذكور الأساتذةمن  %7في مقابل الأساتذة الإناث من  %20الأمريكية وكندا تبتُ أف ت٨و 

 منهن يشغلن وظيفة أستاذ. %20ت٘ثيل ات١رأة في الوظائف اتٞامعية الراقية لا يزاؿ منخفضا وأقل من و  واحدا
تتأثر الإنتاجية البحثية بشدة بالسياؽ الاجتماعي والتنظيمي الذي تتواجد فيهما وتؤثر المحددات المؤسسية:  -

اتٟوافز ات١ؤسسية تأثتَا مباشرا وغتَ مباشر على الإنتاجية البحثية، وكذلك للعوامل البيئية دور في تٖفيز واستدامة 
اب معلومات جديدة وتقاسم الأفكار لاكتس للؤساتذةالإنتاجية البحثية، فالإنتاج العلمي اتٞيد يهيئ الفرص 

الفرصة متاحة للسفر خارج ت٬د الأساتذة الاجتماعية والثقافية مع الآخرين، وأثناء إجراء الدراسات العلمية قد 
للبحث عن ات١علومات واتٟقائق ذات العلبقة وتٚعها، كما يساىم البحث العلمي اتٞيد في التنمية الأصيلة  ،بيئاتهم

 ف الغالبية من الاكتشافات العلمية قد تٖققت من خلبؿ إجراء البحوث في بيئة التعليم العالر.ذلك أ ،وات١ستمرة

ت٢ا علبقة  ،أحد عشر عاملب من العوامل التي تٖسن من الإنتاجية البحثية (Bland et Ruffun) استنتج بلبند ورافن    
وىي على النحو التالر: أىداؼ واضحة الثقافة ات١ميزة، التنظيم اللبمركزي  ،بات٠صائص ات١ؤسسية والسياقات التنظيمية

التواصل ات١تتابع، إتاحة ات١وارد، العمر واتٟجم الكافي وتنوع المجموعة البحثية، ات١كافآت ات١ناسبة، التًكيز على التوظيف 
 ـ ت٦ارسات الإدارة التشاركية.استخداو والاختيار، القيادة مع ات٠برة البحثية، ات٢يكل التنظيمي ات١ناسب، 

يعد للتخصص الأكادتٯي أحد ات١تغتَات الأكثر تأثتَا على النشاط الأكادتٯي والإنتاجية  المحددات الأكاديمية: -
البحثية لدى الأستاذ اتٞامعي، ورغم أف فئات التخصصات تشتًؾ في الكثتَ من القواسم ات١شتًكة فيما يتعلق 

وات١عيارية لعمل أساتذة اتٞامعة، يظهر الأكادتٯيتُ في العلوـ الإنسانية والاجتماعية  ،الاجتماعية ،بالظروؼ التقنية
وإلذ ات١شاركة في  ،تفضيلبت ت٥تلفة للنشر، وترجع ىذه الاختلبفات بشكل جزئي إلذ الاختلبفات في أت٪اط ات١نشورات

سبيل ات١ثاؿ في العلوـ الإنسانية والاجتماعية تتشابو توزيع ات١قالات في المجلبت العلمية والتقارير  التأليف، فعلى
والكتب، بينما في العلوـ الطبيعية والطبية فتعد المجلبت العلمية ات١خرج الأكثر ملبئمة، وىناؾ الكثتَ من الاختلبفات 

                                                           
1
 Jisun Jung, Faculty  Research Productivity In Hong Kong Across Academic Discipline, Higher Education Studies, 

V)2(, N)4(, 2012, P3-4. 
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وف في التأليف في ت٣اؿ النشر العلمي، ويرتبط التأليف في ت٥تلف التخصصات الأكادتٯية فيما يتعلق تٔدى التعا
التي تعد أقل شيوعا في العلوـ الإنسانية والاجتماعية مقارنة بالعلوـ  ،ات١شتًؾ ارتباطا وثيقا بفرؽ العمل البحثية

 الطبيعية.

ف الأمر يستلزـ إذا كاف الأمر يتطلب تٕويدا لا مفر منو في البحوث العلمية التي ينتجها الأستاذ اتٞامعي، فإ
 1والتي من أت٫ها ما يلي: ،اتٟديث عن الكفايات التي ت٬ب توفرىا في أستاذ اتٞامعة

الالتزاـ باتٞانب الأخلبقي في ت٣اؿ البحث العلمي، حيث أنو في عصر التدفق السريع للمعلومات وسرعة انتشارىا  -
 .التعامل معها وتٖري دقتها واختيار ات١ناسب منهابل في كيفية  ،لد تعد ات١شكلة في اتٟصوؿ على ات١علومات ،وتداوت٢ا

حيث يتطلب اقتصاد ات١عرفة التجديد ات١ستمر لقدرات ومهارات الأستاذ اتٞامعي لذا لا بد  ،الاستعداد لتطوير الذات -
ومن لامتلبؾ ت٣موعة من ات١هارات التي ت٬ب عليو رفع مستواه فيها،  ،أف يكوف لديو الاستعداد لتطوير ذاتو باستمرار

أبرزىا في الوقت اتٟالر القدرة على التعامل مع تقنية ات١علومات في ظل الانفجار ات١عرفي وتطوير الذات في مهارات 
والتطوير ات١ستمر ت١هارات البحث العلمي ومن ثم فالاستعداد ت٨و تطوير الذات  ،التفكتَ، ومهارات الاتصاؿ الفعاؿ

 في ت٣اؿ التخصص والتجديد والابتكار فيو. من متابعة ات١ستجدات الأستاذ اتٞامعيتٯكن 
والقدرات البحثية التي تٕعلو أكثر إنتاجية علمية، والتي من أت٫ها مهارات  اتٞامعي للمهاراتضرورة امتلبؾ الأستاذ  -

طرؽ إدارة مشروعات الأتْاث العلمي، قدرات تٖستُ أداء فرؽ العمل البحثية، مهارات وقدرات تصميم ات١شروعات 
 ومهارات إجراء عمليات التحليل الاحصائي. ،والأتْاث وتطبيقها من خلبؿ شبكة ات١علومات

ومتابعة القضايا وات١شكلبت التي تتعلق بالعلم والتكنولوجيا والمجتمع فكلما  ،ة الأستاذ اتٞامعي لثقافتو ات١هنيةتنمي -
وذلك لأف التنور العلمي ىو الذي يزوده  ،ارتقت ثقافتو وازداد مستوى تنوره العلمي، كلما زادت انتاجيتو العلمية

 سب مع سرعة تغتَ ات١عارؼ وات١علومات.تٔا يتنا ،تٔرونة فكرية تساعده على تطوير ذاتو

 2أت٫ية العلبقة بتُ البحث العلمي والتدريس فيما يلي: تظهر

العلبقة ات١باشرة للبحث بالتدريس، والتدريس بالبحث وارتباط كل منهما بالآخر بشكل مباشر وغتَ مباشر وتأثتَ كل  -
 منهما على ت٥رجات الآخر؛

 للطلبة   ا ات١وضوع، وبينت أت٫ية نتائجو الإت٬ابية على التحصيل العلمي ركزت كثتَ من الدراسات الصفية على ىذ -
 ونتائجهم البحثي والتدريسي؛ الأساتذةورفع مستوى 
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تٔا ينجزه أو يتحصل عليو في ت٣الر التدريس  ،استخدمت عدة جامعات مبدأ تقييم أداء الأستاذ اتٞامعي فيها -
 والبحث العلمي؛

والتوفيق بينهما بنجاح يسهم بشكل كبتَ في إت٬اد فرصة العمل ات١ناسبة  ،ذين المجالتُات٠برة والأداء ات١تميز في ى -
للؤستاذ اتٞامعي في قطاع التعليم العالر، حيث يعتمد على ذلك بشكل رئيسي في اتٞامعات ات١رموقة عند النظر في 

 تعيتُ أستاذ اتٞامعة ومراقبة أدائو واستمرار بقائو؛
في تٚيع مراحل التعليم العالر، وإتاحة فرص عمل أكبر ت٢م عند  لبةالعلمي التطبيقي للطانعكاس ذلك على التحصيل  -

 تٗرجهم لتزاوج ات١واضيع التي تدرس في الفصل مع الأتْاث التطبيقية في ت٣اؿ التخصص؛
من شأنو لربط بتُ البحث العلمي الذي ت٬ريو الأستاذ باتٞامعة والذي يقوـ بو لطلببو، حيث أف ىذا الربط اضرورة  -

وربط النظريات العلمية بالتطبيقات التًبوية في ات١يداف التعليمي، ت٦ا يكوف لو الأثر  ،تعزيز عمليات التعليم والتعلم
 الأكبر في التطوير التًبوي في ضوء مستحدثات ات١يداف.

ففي الآونة الأختَة تم انتقاد جامعات أمريكا الشمالية لتقديرىا البحث أكثر من التدريس، وترقية الأساتذة 
بسجلبت تْثية جيدة، بالإضافة إلذ ذلك ىناؾ مزيد من التًكيز يتم وضعو على التدريس في بعض ات١ؤسسات الكندية 

للخرت٬تُ واستخداـ ملفات  الطلبةادات في تدريس ويعكس ذلك وجود مراكز تعليم وتعلم في اتٟرـ اتٞامعي، وشه
 .1وأشكاؿ أخرى من تقونً التدريس إلذ زيادة قيمة التدريس اتٞامعي ،التدريس

 الأداء الإداري للؤستاذ الجامعي: ثالثا

والبحثية يشكل الأستاذ اتٟجر الأساس في البناء التنظيمي للجامعات، ت٦ا تٮولو بالإضافة إلذ مسؤولياتو التعليمية 
 باعتلبئو لبعض ات١ناصب فيها كرئيس جامعة، عميد كلية ،لتنسيق بتُ وحداتهاوا ،أف يلعب دورا مهما في إدارة اتٞامعة

ودفعها ت٨و الأفضل في إطار تٖسيتٍ وتطويري  ،رئيس قسم وغتَىا من ات١ناصب التي ت٘كنو من تسيتَ شؤوف اتٞامعة
اتها وفي حدود مسؤولياتها التي يشكل فيها الطالب أولذ أولوياتها، وعلى الرغم من ت١ختلف مستوياتها الإدارية، ضمن التزام

أت٫ية الدور الذي يقوـ بو الأستاذ اتٞامعي عند توليو للمنصب الإداري، إلا أف ذلك يؤثر على الساعات التدريسية القائم 
ا ارتفعت الدرجات العلمية للؤستاذ، ىذا بها، ىذا التأثتَ تٮتلف من أستاذ لآخر حسب درجتو العلمية، حيث تقل كلم

لاعتمادىم على خبرات أقل في العملية التعليمية، ت٦ا ينتج عنها  ،يؤدي إلذ التقليل من الكفاءة العلمية للؤستاذ اتٞامعي
 .2خرت٬تُ ذوي مستوى متواضع لعدـ الاستفادة من خبرات الأستاذ في تدريس الطلبب

                                                           
1
 Lorraine.M.Carter, Bettina Brockerhoff Macdonald, The Continuing Education of Faculty As Teachers At A Mid-

Sized Ontario University, The Canadian Journal For The Scholarship of Teaching and Learning, Vol)2(, No)1(, 2011, 
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تبعا لاختلبؼ ات١ناصب الإدارية التي يعتليها ىؤلاء  ،الأساتذة في المجاؿ الإداريتٗتلف اختصاصات ومسؤوليات 
الأساتذة، كما تتمثل ات١مارسات في العملية الإدارية في التخطيط والتنظيم والرقابة والاشراؼ والاتصاؿ والتواصل بطريقة 

والإدارة  ،ذج حديثة في القيادة كالإدارة بالأىداؼتراعي اتٟداثة في الأسلوب القيادي كالدتٯقراطية، واستخداـ ت٪ا ،سليمة
مثل احتًاـ  ،بالنتائج وغتَىا من الأساليب التي ثبت ت٧احها ت٤ليا وعات١يا، وما يتًتب عنها من إقامة علبقات إنسانية

اـ تٔشاكل الاىتم ،إقامة علبقات حسنة مع الطلبب والعاملتُ ،وتقدير شعور الطلبة، التشجيع على حرية الرأي والتعاوف
سب ثقة الإدارة العليا وك ،ات١رونة وعدـ اتٟدة في ات١عاملة، إشاعة جو من الثقة والاحتًاـ بتُ الطلبب ،الطلبة وأحوات٢م

والإداريتُ والزملبء والعماؿ، ومنو فات١ناصب الإدارية كثتَا ما تشغل الأستاذ عن الواجب الأكادتٯي الذي يعتبر الوظيفة 
 .1و في اتٞامعةالأىم والأساسية لعمل

الكلية التي يعمل بها، ومن ثم إدارة اتٞامعة من خلبؿ تنفيذه للمهاـ  بات١سات٫ة فيالأستاذ اتٞامعي مطالب إف 
ويعقد ويدير اللقاءات الأكادتٯية  ،وتنفيذىا الإدارية التي توكل إليو، يقوـ بتنظيم الأنشطة ات١صاحبة للعملية التعليمية

ويشارؾ في التعليمات بالرأي، ىذا بالإضافة إلذ مشاركتو في الأعماؿ  ،ير الامتحانات الفصليةلطلبتو، كما أنو ينظم ويد
 2الإدارية التالية:

 اتٞدد في الكلية وإجراءات تسجيلهم وفق اللوائح والنظم؛ الطلبةقبوؿ  -
 حصر حالات التأختَ والغيابات والتسرب في كل ت٤اضراتو بدقة؛ -
والاحتياجات، والاشتًاؾ في تٞاف اتٞرد السنوي أو ما يتعلق بالاستلبـ والعهدة بالكلية وقيدىا حصر القوة البشرية  -

 ؛وغتَىا من ات١هاـ الإدارية التي تطرأ على العمل داخل اتٞامعة
 ؛وتٗطيط البرامج وات٠طط ،شاركة في اتٗاذ القرارات ورسم السياساتات١ -
           ت١تخصصة في اتٞامعة، وت٘ثيل اتٞامعة أو كليتها في المحافل الرتٝيةواللجاف وات٢يئات ا ات١شاركة في الاجتماعات  -

 أو الشعبية.

 تقييم أداء الأستاذ الجامعي :المطلب الثاني

أصبح تقييم الأداء مصطلحا يستخدـ لمجموعة متنوعة من الأنشطة التي تسعى ات١نظمات من خلبت٢ا لتقييم 
وتنفيذ التقنيات  ،وتٖستُ الأداء وتٗصيص ات١كافآت، فالتطور السريع للعلم والتكنولوجيات ،وتطوير كفاءاتهم العاملتُ
 داخل ات١نظمات، فالتقييم عملية مستمرة ومنهجية العاملتُوعوت١ة السوؽ التنافسي يعزز اتٟاجة إلذ تقييم  ،اتٞديدة

                                                           
 .76،77ص ، صمرجع سبق ذكره، LMDالأداء الوظيفي والاجتماعي للؤستاذ الجامعي في نظام الألمدي رضواف بواب،   1
 .1110، صمرجع سبق ذكرهأـ ات٠تَ تٛدي،    2
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لكي يتم التقييم بشكل صحيح تْيث ت٬ب صياغة  ،ةمن خلبؿ ات١قارنة بات١عايتَ ات١قبول عمات٢اتساعد ات١نظمة على تقييم 
 .1معايتَ التقييم بشكل صحيح مع ات١عايتَ ات١قبولة بوضوح

وتٖديد أنشطة وأداء الأستاذ اتٞامعي في الكليات واتٞامعات، كما  ،ىناؾ حاجة ملحة في الوقت اتٟاضر لقياس
ومن أولذ أولوياتها لزيادة سريعة في اتٟصوؿ  ،الأستاذ اتٞامعي من أىم ات١هاـ داخل الكليات واتٞامعات ييم أداءيعد تق

واتٗاذ  الأساتذة، والأداء ات١توقع من  ،على ترقية في ات١هن الأكادتٯية، وتقدنً نهج ت٭دد بوضوح أىداؼ وغايات اتٞامعة
نوعي تٮدـ نظاـ الوحدة الغرض منو حساب عبء العمل بالكلية لتقدنً القرارات تلقائيا، ويعرؼ تقييم الأداء بأنو نشاط 

لواجباتو في ت٣الات التدريس والبحث  الأستاذالعملية التي يتم تٔقتضاىا اتٟكم على مستوى أداء وىو ، 2معلومات كمية
سات ات١وضوعة العلمي وخدمة المجتمع، كما يتضمن تٖديد مدى كفاءتو من خلبؿ قياس مستوى الأداء وفقا للممار 

 .3هبهدؼ تٖديد نقاط القوة والضعف في أداء

 4لتقييم الأداء الوظيفي للؤستاذ اتٞامعي مبررات تٯكن إتٚات٢ا تٔا يأتي:

 وإرشاده للؤىداؼ العامة والأنشطة التعليمية ات١ختلفة؛ الأستاذ اتٞامعيتوجيو  -
وتزويده بتغذية راجعة تسهم في تطوير أدائو وتنويع أساليبو معرفة مدى تأثتَه في ات١ساقات الدراسية، وطرائق التدريس  -

 وزيادة فعاليتو؛
 تٖديد جوانب القوة والضعف لدى الأستاذ اتٞامعي بهدؼ تعزيز جوانب القوة وإصلبح اتٞوانب الضعيفة منها؛ -
 التحديد الدقيق ت١دى الالتزاـ والستَ في تٖقيق ات٠طط والأىداؼ؛ -
 اتٞامعة للتطوير والتدريب لتحستُ الأداء.تٖديد مدى حاجة الأستاذ في  -

خذ الكثتَ من الإجراءات تتيعتبر تقييم أداء الأستاذ اتٞامعي من الأمور ات١همة في التعليم العالر، فمن خلبلو 
فدور  والقرارات التي تٗدـ مستَة التعليم، وىو وسيلة للتطوير والتجديد وجزء من الثقافات الأكادتٯية للتعليم اتٞامعي

ت٦ا جعل الكثتَ من اتٞامعات الدولية تركز على التطوير الأكادتٯي بهدؼ تطوير  ،لأستاذ اتٞامعي متجدد بصفة مستمرةا
واستيعاب التطورات اتٞديدة ات١تسارعة في ت٣الات وأدوار عمل الأستاذ، والتي تشمل التطوير التدريبي  ،العملية التعليمية

                                                           
1
 Elena Arnautu, Ioana Panc, Evaluation Criteria For Performance Appraisal of Faculty Members, Procedia Social 

and Behavioral Science, N)203(, 2015, P386-391. 
2
 Samita Bai et al, Faculty Performance Evaluation System: An Ontological Approach, international conference on 

computer systems and application, Doha, Qatar, 2014, pp1,2. 
تصور مقترح لتقويم أداء أعضاء ىيئة التدريس بجامعة القصيم من وجهة نظرىم في ضوء تجارب خالد بن ت٤مد اتٟميضي،   3

 .382، ص2018، 3، العدد34المجلة العلمية لكلية التًبية، المجلد بعض الجامعات المحلية والدولية،
الأداء الوظيفي لدى أعضاء الهيئات التدريسية في الجامعات الأردنية الرسمية من وجهة نظر رؤساء خالد أتٛد الصرايرة،   4

 .609،610ص ، ص2011، 1، العدد27ت٣لة جامعة دمشق، المجلد الأقسام فيها،
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ي والبحثي والتقييمي والتخصصي، ويعد التقييم أحد أىم العوامل لنمو وتٖستُ وات١علوماتي والتقتٍ وات١نهجي والإدار 
 .1ات١عرفة للؤستاذ اتٞامعي، بالإضافة إلذ التدريب العملي وات٠برة من خلبؿ تٕربة الأساليب التًبوية ات١ختلفة

  2:تسعى عملية تقييم أداء الأستاذ اتٞامعي إلذ تٖقيق الأىداؼ التالية 

 لأداء للؤستاذ اتٞامعي ومتابعة مستوى التقدـ في ذلك؛تقييم مستوى ا -
وتٖديد  وإمكانية نقلها للآخرين عبر وسائل متعددة ،الكشف عن نواحي القوة في الأداء لتعزيزىا والاستفادة منها -

 نقاط الضعف لتفاديها ووضع اتٟلوؿ لتحقيق ذلك؛
عددة ت٠دمة المجتمع عبر بوابة البحث العلمي والأنشطة الإشادة بالأداء ات١تميز للؤستاذ، واستثمار ذلك في جوانب مت -

 العلمية والمجتمعية الأخرى؛
 توفتَ مؤشرات وبيانات عن مستوى الإت٧از، وضعفو في جوانب عديدة تسعى اتٞامعة إلذ تٖقيقها؛ -
ريدوف من توفتَ قاعدة بيانات عن برامج اتٞامعة بكل تفاصيلها، وتزود صانعي القرار بتغذية راجعة عن كل ما ي -

 معلومات تعتمد في ترشيد القرارات اتٞامعية؛
في تٖقيق مهاـ الأساتذة  وجهود تاحة للبستفادة القصوى من طاقاتات والكفاءات ات١يفكرة عن الإمكانإعطاء  -

 اتٞامعة.

 3في المجالات التالية: الأستاذ اتٞامعيتكمن ت٣الات تقييم أداء 

شفافية  من حيث ات١قررات والساعات التدريسية، جودة الاختبارات، جودة الشرح الأداء التدريسي والأكاديمي: -
، الالتزاـ بأوقات المحاضرات، الإرشاد الأكادتٯي، تنظيم وإدارة المحاضرة، الكفاءة التدريسية، استخداـ الطلبةتقييم 

 .الطلبةمهارات الاتصاؿ والتفاعل مع و الوسائل التعليمية والتكنولوجيا، 
كات١شاركة في ات١ؤت٘رات والندوات وورش العمل، التأليف والتًتٚة، عضوية   الأنشطة البحثية والتطوير المهني: -

 تطوير الذات والتميز في ت٣اؿ التخصص.و اتٞمعيات العلمية، 
 يادية.ات١شاركة في تٞاف القسم والكلية، ات١شاركوف في المجالس وات١ناصب الإدارية القمن خلبؿ  الأنشطة الإدارية: -

                                                           
، ت٣لة كلية التًبية تقييم أداء الأستاذ الجامعي بالجامعات السعودية في ضوء بعض خبرات الجامعات الدوليةعبد الله الأتٛري،   1

 .199،200ص ، ص2017، 4، العدد27المجلد
 .199،200ص ص ،مرجع سبق ذكره عبد الله الأتٛري،  2
 .385،386ص ، صمرجع سبق ذكرهخالد بن ت٤مد اتٟميضي،   3
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من حيث الاشتًاؾ في مشروعات خدمة المجتمع، الاستشارات والتثقيف  خدمة المجتمع والبيئة المحيطة: -
إجراء البحوث التي و الاجتماعي، الاشتًاؾ في اتٞمعيات ات٠تَية والتطوعية، الاشتًاؾ في الندوات والمحاضرات المجتمعية، 

 تعالج قضايا المجتمع.
ا ينبغي أف يتحلى بو من أمانة علمية وخلقية كالتعامل مع الزملبء م الشخصية: الجوانب الأخلبقية والسمات -

الأمانة العلمية والعدؿ في تقييم و حسن ات١ظهر، التعامل مع الرؤساء، قوة الشخصية، الالتزاـ بالآداب العامة، 
 الطلبب.

لأداء الأستاذ اتٞامعي، ويعود ذلك تبحث العديد من ات١ؤسسات التعليمية اليوـ عن طرؽ التقييم الفعاؿ والبناء 
عند ما كاف اللجوء إلذ دعوة مؤسسات التعليم العالر بشكل متزايد لإظهار  ،إلذ تٙانينات وتسعينات القرف ات١اضي

ات١ساءلة أماـ طلببها واتٞمهور بشكل عاـ، بالفعل كانت ات١ساءلة ىي شعار ذلك الوقت كما يتضح من التقييم ليس 
فهذا الاتٕاه مستمر اليوـ مدفوع جزئيا  ،، البرامج الأكادتٯية وات١ؤسسات ككلللطلبةمعة ولكن أيضا فقط لأساتذة اتٞا

 .1بالتطورات التكنولوجية التي تٕعل توليد البيانات أسهل

عموما تتمثل أىم الأساليب ات١عتمدة من قبل معظم اتٞامعات في تقييم جودة أداء الأستاذ اتٞامعي في الأساليب 
 التالية:

 الرئيس ات١باشر لأساتذة اتٞامعة باعتبارهوفق ىذا الأسلوب يقوـ رئيس القسم تقييم رئيس القسم أو العميد:  -
ومدى تعاونهم مع زملبئهم في العمل ومدى تفانيهم في  ،بتقييمهم انطلبقا من معرفتو تٔستواىم وكفاءاتهم ونشاطاتهم

كالتًقية والتثبيت وغتَىا من الأمور   ،يما يتعلق بالوضع الوظيفي ت٢مخدمة المجتمع، من أجل اتٗاذ قرارات صائبة ف
ذات العلبقة باتٞانب الإداري، وتعتبر الزيارة داخل قاعة الدرس إحدى الطرؽ التي يتبعها رئيس القسم أو العميد 

لأنو قد يكوف مبنيا  ،عيويرى البعض عدـ الاعتماد على تقرير رئيس القسم أو العميد منفردا لتقييم أداء الأستاذ اتٞام
على الانطباع الشخصي أو حديث الزملبء، لذا يروف ضرورة اتٞمع بتُ ت٥تلف طرؽ التقييم لتحقيق نسبة كبتَة من 

 .2ات١وضوعية في التقييم
قد يرفض بعضهم ىذا النوع من التقييم، وقد يتعالذ عليو تْجة من يقوـ من؟ والواقع أف ات٢دؼ منو تقييم الزملبء:  -

فيستفيد الأستاذ ات١بتدئ )ات١تًبص( من  ،الذي يقوـ الأستاذة من خلبلو بعضهم بعضا ،العمل اتٞماعي ات١نظم
ات١عرفي تٖستُ أداء الأستاذ والطالب ورفع ات١ردود  بهدؼصاحب ات٠برة الطويلة، وينتفع من التخصص غتَ ات١تخصص 

                                                           
1
 Carole.J.Bland et al, Evaluating Faculty Performance: A Systematically Designed and Assessed Approach, 

Academic Medicine, V)77(, N)1(, 2002, P16. 
ىيئة تقييم جودة أداء أعضاء ىيئة التدريس في مؤسسة التعليم العالي: دراسة استطلبعية لاتجاىات أعضاء صليحة رقاد،   2

 1التدريس  نحو أساليب تقييم جودة أدائهم بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير في جامعة فرحات عباس سطيف 
 .143،144ص ، ص2015، 15، العدد15ت٣لة العلوـ الاقتصادية وعلوـ التسيتَ، المجلد
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إلا إذا تٖوؿ  ،ت١عرفة لا يرقى إلذ ات١ستوى ات١طلوبكالبحث في أي قطاع من قطاعات ا،  والتًبوي وات١نهجي لديهم
اتٞهد الفردي إلذ مستوى اتٞهد اتٞماعي ات١نظم، وتٯكن إجراء ىذا النوع من التقييم عن طريق لقاءات بيداغوجية 

ية تتلى منها تقارير الأساتذة الذين يشرفوف على تدريس مادة مشتًكة، وتٖمل ىذه التقارير قراءات نقدية شهر  ،دورية
أو ثلبثية أو سداسية أو سنوية للمقرر الدراسي، وتكوف تٔثابة المحطات التي يتدرب من خلبت٢ا الأستاذة على ضبط 

واقتًاح اتٟلوؿ وتبادؿ ات٠برات والتنسيق فيما بينهم، وسيساىم ىذه من دوف شك في معرفة أكثر عمق  ،ات١شكلبت
 .1تعليمية ت٦ا يساعد على التطوير ات١ستمر ت١ناىج اللغة والأدبللمادة الدراسية فتبرز أت٫يتها ودورىا وغاياتها ال

للتدريس تتألف من اثنتُ من الأنشطة ىي مراقبة الأداء التدريسي داخل الفصل ومراجعة  الزملبءمراجعة وتقييم     
مؤىلتُ  الزملبءتطلب مقاييس تصنيف الأداء لتغطي جوانب التدريس التي يكوف ت إذللوثائق ات١كتوبة التي تستخدـ، 

تتطلب نوع ت٥تلف كما وأنشطة التعلم وما شابو،   ،وطرؽ التدريس ،بشكل أفضل ومعاتٞة معرفة الأستاذ بالمحتوى ،ت٢ا
الواجبات ات١نزلية و من ات١قاييس لتقييم جودة التدريس من ناحية ات١نهج، ات٠طط التعليمية، النصوص، مهاـ القراءة، 

فعلى الرغم  ،حظات ىي ات٠يار الأكثر شيوعا لتقدنً تقييمات مباشرة لفعل التدريسوالاختبارات، ومع ذلك فإف ات١لب
لعدـ  الطلبةكمكمل لتقييمات ،  لو الأساتذةىناؾ مقاومة كبتَة من قبل الزملبء، من الوضع اتٟالر لفن مراجعة 
 الشعبية النسبية وللؤسباب التالية:

 اتية؛ات١لبحظات متحيزة بسبب الاعتبارات الشخصية والذ -
 ات١لبحظات لا تٯكن الاعتماد عليها، إذ تٯكن أف تنتج عن البحث مراجع متداخلة منخفضة ات١وثوقية؛ -
 مراقبة واحد غتَ عادؿ، فمراجعة الأقراف للبحوث عادة ما يكوف لو مرجعاف أو ثلبثة؛ -
 تستغرؽ ات١لبحظات داخل الفصل الكثتَ من الوقت؛ -
 مدار السنة تٯكنهم حقا تقييم أداء التدريس؛ الذين يراقبوف الأستاذ على الطلبةفقط  -
 لا تقيس مقاييس تصنيف الأقراف ات١تاحة خصائص فعالية التدريس ات٢امة؛ -
 رتٔا لن يكوف للنتائج أي تأثتَ في التدريس؛ -
 بيانات ات١راقبة غتَ مناسبة لقرارات تلخيصية من قبل ات١سؤولتُ؛  -
 .2لا يقدر التدريس بقدر ما يقدر البحث -

، فالكثتَ من وكالات التمويل واتٞامعات تقوـ بنشاط الزملبءعد التقييم البيبليومتًي الأداة الشائعة في تكملة تقييم ي    
متابعة مؤشرات قابلة للقياس الكمي لتقييم البحث، وتٯكن استخداـ القياسات البيبليومتًية لتحقيق التطوير والنشر 

                                                           
، 2العدد ،2ات١خبر أتْاث في اللغة والأدب اتٞزائري، المجلد ، ت٣لةالتقويم وأثره في تحسين أداء الأستاذ الجامعيت٤مد صاري،   1

  .77، ص2005
2
 Ronald.A.Berk, Survey of 12 Strategies to Measure Teaching Effectiveness, international Journal of teaching and 

Learning in Higher Education, Vol)17(, No)1(, 2005, pp50,51. 
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التحليلبت الإحصائية على البيانات البيبلوغرافية، وتٯكن ىذا النوع من باستخداـ  ،والوضع الراىن في ت٣اؿ ات١عرفة
التقييم من التحقق علميا من النسخ ات١تماثلة وتٖيز ات١راجع، وكذلك ات١نشورات والاقتباسات القائمة على البيبليومتًي 

اجعة المجلبت واختيارىا لتضمينها ليتم مر  ،فعلى سبيل ات١ثاؿ أوراؽ البحث تتم مراجعتها قبل قبوت٢ا النشر في المجلبت
ولكن  ،في قواعد بيانات الاقتباس، ولا يزاؿ اتٞدؿ قائما حوؿ تٖيزات في ات١راجع ات١ضمنة في البيانات البيبلومتًية

 تقييم الزملبءبوجود كمية كبتَة من البيانات فإف تأثتَ التحيزات الفردية يكوف أقل ما ت٬عل النتيجة أكثر موضوعية من 
 .1شرةات١با

فالطالب مدخل مهم   للؤستاذ اتٞامعي من الأساليب الشائعة في اتٞامعات الطلبةيعتبر أسلوب تقييم : الطلبةتقييم  -
يتمتع بالقدرة على إصدار أحكاـ تتصف بات١صداقية كونو لو علبقة مباشرة بالأستاذ  ،من مدخلبت العملية التعليمية

حيث ، للؤستاذ اتٞامعيبغرض تٖستُ الأداء التدريسي  ،الطريقة تستخدمها كثتَ من جامعات العالد فهذهاتٞامعي، 
واحدة من أكثر الأدوات وزنا  الطلبةكما يعد تقييم   ،2تأخذ نتائج تقونً الطلبة بشكل جدي من قبل أساتذة اتٞامعة

لتقييم مقدسة جدا، إذ يعد التحقيق في تصورات ورتٔا لد تصبح أي طريقة أخرى  لتقييم التدريس في الفصوؿ الدراسية
خاصة في اتٞامعات حيث تلعب نتائج التقييم دورا مركزيا في قرارات التعيتُ  ،لعملية التقييم أمرا جوىريا الطلبة

 .3أيضا إحساسا بالانتماء إلذ المجتمع الأكادتٯي للطلبةوالتًقية، وتٯنح 
إلا أف فيهم من تٯتلك حدسا يؤىلو للتمييز  ،اتٞامعي لغويا ومعرفيا ومنهجياعلى الرغم ت٦ا يقاؿ عن مستوى الطالب     

ات١وضوعي بتُ ات١عرفة لغثة التي تعرض عليو وبتُ ات١عرفة الدتٝة، وبتُ ات١عرفة البالية القدتٯة وات١علومات اتٟديثة والأصيلة 
وت٬رى عادة ىذا التقييم   ت٘يت الذىن وت٘س الفكر وبتُ الطريقة ات١رىبة التي ،وبتُ الطريقة ات١شوقة وات١رغبة في التعلم

تقدمها لو الإدارة أو أستاذ ات١ادة في نهاية السداسي أو السنة الدراسية، وتشتمل  ،عن طريق ملء الطالب لاستمارة
ثم  ،ة لأستاذ مادة معينةيوالنفس ،البيداغوجية ،ىذه الاستمارة معلومات متنوعة تٗص اتٞوانب العلمية وات١نهجية

ىو باختيار علبمات رقمية أو ملبحظات نوعية تتعلق بالكفاءات التعليمية لأداء ات١درستُ كما  الطالبيكلف 
 4موضح في اتٞدوؿ التالر:

 
 
 

                                                           
1
 Mu-Hsuan Huang, A Comparaison of Three Major Academic Rankings For World Universities: From A 

Research Evaluation Perspective, Journal of Library And Information Studies, Vol)9(, No)1(, 2001, P4. 
 .388، صمرجع سبق ذكرهخالد بن ت٤مد اتٟميضي،   2

3
 Sahail Asassfeh et al, Student Faculty Evaluations (SFE) at Jordanian Universities: A Student Perspective, 

Educational Studies, Vol (40) , No (2) , 2014, pp122,123. 
الواحات للبحوث والدراسات، ، ت٣لة إشكالية التقويم الجامعي وأثره في تحسين مردود الأستاذ الجامعيرضا عامر ونسيمة كريبع،   4

 .250، ص2010، 8العدد
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 لكفاءات الأساتذة (: نموذج لتقييم الطلبة1-2الجدول رقم )

 الملبحظات
 الكفاءات

 

 ه د ج ب أ

 ضعيف دون الوسط متوسط جيد جيد جدا

      الكفاءات اللغوية للؤستاذ
      الكفاءات العلمية )تحكمو في المعرفة(

      الكفاءات المنهجية
      الكفاءات البيداغوجية
      آليات توصيل المعرفة

      كفاءتو في المزج بين النظري والتطبيق
      كفاءتو في التعامل مع الطلبة

، ت٣لة الواحات للبحوث إشكالية التقويم الجامعي وأثره في تحسين مردود الأستاذ الجامعيرضا عامر ونسيمة كريبع، : المصدر
 .251، ص2010، 8والدراسات، العدد

لاتٗاذ قرارات بشأف ترقية المحاضرين والراتب وت٥تلف العقود، ومن ات١هم  ،فاتٞامعات تْاجة إلذ جودة ات١دخلبت 
كملف لقياس الأداء التدريسي، ومع ذلك ،  ات١صممة بشكل صحيح الطلبةتبانات تٯكن استخداـ اسالتأكيد على أنو 

فعلى سبيل ات١ثاؿ  ،إصدار أحكاـ حوؿ الأداء اتٞامعي من تٚيع اتٞوانب للطلبةينبغي أف يأخذ في الاعتبار أنو لا تٯكن 
لأف خبرتهم قد لا تكوف كافية لتوفتَ معلومات  ،رينإصدار أحكاـ دقيقة إذا تم سؤات٢م عن موضوع المحاض للطلبةلا تٯكن 

 .1قيمة

 2يم جودة الأداء التدريسي للؤستاذ اتٞامعي نوردىا في الآتي:يفي تق الطلبةتٯكن ذكر عدة فوائد من مشاركة 

ألا وىو مشاركة تٚيع العناصر ات١ؤلفة لو في تأمتُ اتٞودة  ،تٖقيق مبدأ ىاـ من مبادئ اتٞودة الكلية في التعليم العالر -
 ما ينعكس إت٬ابا على مستوى ىذه اتٞودة وعلى إمكانية تٖقيق أىدافها؛

 نشر ثقافة اتٞودة على مستوى ات١ؤسسة التعليمية ككل؛ -

                                                           
1
 Cagri Tugrul Mart, Student Evaluations of Teaching Effectiveness in Higher Education, International Journal of 

Academic Research in Business and Social Sciences, Vol(7), No(10), 2017, P57-58. 
 ، ص2010، دار الثقافة للنشر والتويع، عماف، 1ط القيادة وإدارة الجودة في التعليم العالي،رافدة عمر اتٟريري،   2
 .352،353ص
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لية التعليمية فيها وكسب عن مؤسستهم التعليمية التي تتيح ت٢م تقدنً اتٞوانب ات١ختلفة للعم الطلبةزيادة مستوى رضا  -
 ولائهم ت٢ا؛

 تٖديد مواطن القوة والضعف في مكونات العملية التعليمية من وجهة نظر ات١ستفيد الأوؿ منها وىو الطالب؛ -
 التعليمية وغتَ التعليمية؛ الطلبةالتحديد الدقيق تٟاجات  -
 لتطوير ات١ؤسسة التعليمية؛ الطلبةالاستفادة من وجهات نظر  -
 اتٟسنة للمؤسسة التعليمية؛كسب السمعة    -
 ف الطلبة على أداء أساتذتهم من خلبؿ عدة مواقف؛يتعر  -
 إشراؾ الطلبة في تقونً أستاذتهم ت٬علهم أكثر نشاطا، وتشريكهم في تطوير العمل اتٞماعي؛ -
 نتيجة حصولو على التقونً اتٞيد. للؤستاذ اتٞامعيتقنتُ العلبوات أو التًقيات التي ت٘نح  -

 للطلبةتذة اتٞامعة عبر الأنتًنت ات١اضية ذكرت العديد من الأوراؽ تطوير واستخداـ تقييمات أساخلبؿ الفتًة 
بعنواف موقع  الطلبةأو في فصل دراسي في تقييم ت٪وذجي عبر الأنتًنت، يتم تزويد  ،الذين يتلقوف تعليماتهم عبر الأنتًنت

تٯكنهم من الوصوؿ إلذ أداة ات١سح قبل إعطائهم إجابتهم، تْيث لن يتمكن الأساتذة من الوصوؿ إلذ الردود  ،ويب
بعد ذلك يتم نشر الدرجات النهائية، بعد أف  ،سيحصلوف على نتائج الاستطلبع بشكل موجزو الفردية لأي طالب، 

تٯكنهم الإشارة إلذ ردودىم على عناصر  ،رقم ىويةعبر الأنتًنت باستخداـ  بتسجيل الدخوؿ إلذ النظاـ الطلبةيقوـ 
استلبـ مستند مطبوع يتحقق أنهم أكملوا  للطلبةبعدىا تٯكن  ،إجابات متعددة، وكتابة إجابتهم على الأسئلة ات١فتوحة

صل بشكل عاـ على الأقل أسبوعتُ لتقدنً تقييماتهم، وعادة ما تكوف قريبة من نهاية الف الطلبةيتم إعطاء ، التقييم
الدراسي تتميز طريقة التقييم عبر الأنتًنت تٞمع تقييمات أساتذة اتٞامعة بالعديد من ات١زايا عن الطريقة التقليدية في فئتها 

كتكاليف الطباعة توزيع وتٚع ،فبمجرد إنشاء نظاـ تقييم عبر الأنتًنت تٯكن تٕنب العديد من تكاليف الطريقة التقليدية 
ة، كما أنها أقل عرضة لتأثتَ أساتذة اتٞامعة من داخل الفصل، فالطالب يستجيب ومسح وتٗزين ات١سوح الورقي

خلبؿ فتًة زمنية بعيدة نوعا ما عن الفصل  ،للبستطلبع عبر الأنتًنت من جهاز كمبيوتر شخصي خارج الفصل الدراسي
الطالب عدة  ، كما يكوف لدىالدراسي، علبوة على ذلك لن تكوف ىناؾ فرصة للؤستاذ لتغيتَ البيانات بعد أف تم تٚعها

لأولئك الطلبب الذين لد يردوا بعد على  ،برت٣ة النظاـ عبر الأنتًنت لإرساؿ إخطارات التذكتَ، و أياـ لتقدنً تقييمهم
واستخدامو كما أف  ،الاستبياف، وفي اتٞهة ات١عاكسة ىناؾ من انتقد ىذه الطريقة لصعوبة الوصوؿ إلذ النظاـ عن بعد

وات٠وؼ من أف ردودىم قد لا تكوف ت٣هولة  ،ؿ التقييمات عبر الأنتًنت قد تستغرؽ وقتا طويلب للغايةحو  الطلبةشكاوي 
 .1ات١صدر من خلبؿ اختًاؽ نظاـ الأنتًنت

                                                           
1
 Curt.J.Dormmeyer et al, Gathering Faculty Teaching Evaluations By In-Class and Online Survey: Their Effects 

On Response Rates and Evaluations, Assessment and Evaluation In Higher Education, Vol(29), No(5), 2004, 

pp612,613. 
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أف النسبة ات١ئوية  Anderson et al (2006)ت٪ا استخداـ التقييمات عبر الأنتًنت بسرعة، حيث أكد كل من 
ىذا  ،2005إلذ  2000بتُ عامي  % 33إلذ  % 2للجامعات الأمريكية التي تٕري تقييمات عبر الأنتًنت زادت من 

أنو يتم تٖقيق وفرات كبتَة في  Dommeyer et al (2004)ولاحظ   ،النمو يعكس ات١زايا العديدة للتقييمات عبر الأنتًنت
يبدوا أف  ،التقييمات عبر الأنتًنت، فعلى الرغم من الشعبية ات١تزايدة للتقييمات عبر الأنتًنتالتكلفة عند الانتقاؿ إلذ 

أساتذة اتٞامعة متًددوف من الفكرة، وينبع ىذا التًدد من معدلات الاستجابة ات١نخفضة التي ت٢ا القدرة على خلق التحيز 
 .1تُ بشكل كبتَ من الطلبب ات١سجلتُ في الفصلالذين أكملوا التقييمات عبر الأنتًنت ت٥تلف الطلبةإذا كاف 

استخداـ ت٪اذج بيقصد بو قياـ الأستاذ اتٞامعي بنفسو بعملية تقييم فعالياتو التدريسية أثناء المحاضرات  التقييم الذاتي: -
ومن ثم تقارف نتائج النوعتُ من التقييم ببعضها البعض  ،خاصة ت٢ذا الغرض، وقد تكوف مشابهة لنماذج تقييم الطلبة

من أجل معرفة نقاط القوة  ،أو من خلبؿ تسجيل تٚيع فعالياتهم وسلوكياتهم أثناء المحاضرة على شريط فيديو
والضعف في تلك الفعاليات، وتهدؼ اتٞامعة من وراء استخداـ ىذا الأسلوب إلذ تشجيع الأستاذ وتعويده على 

تٖستُ مستوى أدائو، وما يعاب على طريقة التقييم ىذه أف أساتذة اتٞامعة تٯيلوف لإعطاء ومن ثم تو، انتقاد ذا
وتٕدر الإشارة إلذ أنو ينبغي الاعتماد على ت٥تلف ىذه  ،أنفسهم تقديرات أعلى من التقديرات التي يعطيها ت٢م الطلبة

مات موضوعية وصحيحة وصادقة عن جوانب من أجل اتٟصوؿ على تقييم فعاؿ يسمح بإبراز معلو  ،الأساليب
 .2الضعف والقوة في أداء الأستاذ اتٞامعي

 3يوجد عدة طرؽ لتطبيق التقييم الذاتي منها:

وذلك باستخداـ ت٪اذج خاصة ت٢ذا الغرض قد تكوف شبيهة أو مطابقة أحيانا  ،يم أنفسهميبتق الاساتذةأف يقوـ  -
 يم ببعضهما.يالنوعتُ من التقيم الطلبة، ومن ثم تقارف نتائج يلنماذج تق

خلبؿ المحاضرة على شريط فيديو، ثم يقوـ بعد  ،بتسجيل تٚيع فعالياتهم ونشاطاتهم وسلوكياتهمالأستاذة أف يقوـ  -
وتٖليل ما ت٭تويو من فعاليات وت٦ارسات تدريسية من أجل معرفة نقاط القوة  ،ذلك باستعراض ذلك الشريط ات١سجل

 والضعف في تلك الفعاليات، ومن ثم التوصل إلذ حكم ذاتي عن مدى كفاءتو وقدرتو في التدريس اتٞامعي.

 

 

                                                           
1
 Clifford Nowell et al, Assessing Faculty Performance Using Student Evaluations of Teaching In An 

Uncontrolled Setting, Assessment of Evaluation In Higher Education, Vol(35), No(4), 2010, P465.  
 .145، صمرجع سبق ذكرهصليحة رقاد،   2
  2014، الدار العات١ية للنشر والتوزيع، 1، طبيئة الحرم الجامعي-فلسفاتو-، التعليم الجامعي: تاريخوعماد ت٤مد ت٤مد عطية  3

، ص  .305شارع ات١لك فيصل ات٢رـ
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 أداء الأستاذ الجامعيتطوير  :المطلب الثالث

ت٬ب أف ينطلق من عدة  ،وات١هتٍ للؤستاذ اتٞامعيإف البحث في سبل تٖستُ وتطوير الأداء الوظيفي 
وعضوا فعالا في خدمة  ،منطلقات وجوانب عدة، وذلك بوصفو مدرسا وباحثا ومفكرا ومشرفا على أتْاث الطلبة

المجتمع ومرشدا للطلبة، ولكل جانب من ىذه اتٞوانب شروط وأدوات لتحستُ أدائو والارتقاء بو، لذلك فإف مهنة 
للرفع من مستوى أداء الأساتذة اتٞامعيتُ ، وظروفا ومستلزمات تقتضي توفتَىا ي تتطلب شروطاالتدريس اتٞامع

وتٖقيق الأىداؼ ات١سطرة من ىذه ات١هنة، ومن السبل والآليات اللبزمة لتطوير وترقية وتٖستُ الأداء الوظيفي للؤستاذ 
 1اتٞامعي في نظاـ ؿ ـ د ت٧د:

تٔهاـ إدارية وبيداغوجية تثقل كاىل الأستاذ، وتأخذ منو الوقت  لأساتذةاالتقليل قدر الإمكاف من فرص تكليف  -
ت٦ا يتًؾ لو أثر سلبي يتمثل في الانشغاؿ والتكليف الزائد عن قدرتو، ىذا ما نراه الآف في نظاـ ؿ ـ  ،واتٞهد الكبتَين

 داغوجية؛د حيث كلف الأستاذ اتٞامعي تٔهاـ أخرى تفوؽ طاقاتو مثل مسؤوؿ تٗصص، ات١رافقة البي
تٖستُ ات١ستوى الاقتصادي للؤستاذ اتٞامعي والرفع من مكانتو الاجتماعية لتجنب الأعماؿ الإضافية أو ات٢جرة إلذ  -

 ات٠ارج طلبا للرزؽ، وتأمتُ ات١ستوى ات١عيشي اللبئق بو؛
لبؽ قدرات بالشكل الذي يسهم في إط ،تأمتُ البيئة اتٞامعية ات١تحررة من كل قيد أو خوؼ ضمن حرـ جامعي آمن -

 وإبداعات ىذا العضو؛
تأمتُ مستلزمات التعليم اتٞامعي من مكاتب ومعدات وتقنيات علمية حديثة، وتوفتَ الدوريات والمجلبت العلمية  -

 اتٟديثة، وكل ما من شأنو أف يطور العملية التًبوية والقياـ بالبحث العلمي والدراسات التي تطور عمل اتٞامعة؛
تٔا يوازي ما يتمتع  ،علمي حيث يأخذ كل أستاذ مكانو ات١ناسب واللبئق ضمن ات٢يكل اتٞامعياعتماد مبدأ التدرج ال -

بو من مكانة علمية توفرىا درجتو في سلم التدرج العلمي، ت٦ا ت٭فز ذلك ىذا الفاعل على اتٞد وات١ثابرة وتطوير الذات 
 للوصوؿ إلذ مثل ىذه ات١كانة ات١ناسبة في سلم التطوير والتدرج العلمي؛ ،والبحث العلمي

 ب؛لالتمكن من ات١واد التعليمية التي يدرسونها والتنوع في مواضيعها بالشكل الذي يقدـ إضافة للؤستاذ والطا -
 التواصل والاطلبع على أحدث أساليب التدريس والتقونً وحضور الدورات ات٠اصة بذلك؛ -
في ناء ات٠دمة على الوسائل التكنولوجية اتٟديثة في التدريس وتطوير القدرات الذاتية العلمية وتنميتها خاصة التدريب أث -

 وفهم اللغات الأجنبية، وذلك ت١سايرة التطورات اتٟاصلة في تٚيع الأنظمة التعليمية ومنها نظاـ ؿ ـ د؛ استيعاب
 ذات الصلة تٔوضوع تٗصص؛ اتٟرص على حضور ات١لتقيات الدولية والوطنية والندوات -

                                                           
، ت٣لة الباحث في : محددات المهنة وسبل تحسينهاLMDالأداء المهني للؤستاذ الجامعي في نظام رضواف بواب وصبرينة ميلبط،   1

 .79-77، ص2021، 1، العدد12العلوـ الإنسانية والاجتماعية، المجلد
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الات٩راط في ت٥ابر البحث وفرؽ البحث، وذلك للبستمرار في إجراء البحوث وعدـ الانقطاع عنها والتأليف ىذا ما  -
 سيؤثر إت٬ابا على مستوى الأستاذ؛

بتُ  دعم التكوين ات١ستمر لأساتذة التعليم العالر حتى تتلبئم تكويناتهم مع أىداؼ ات١نهاج الذي ت٬ب أف يزاوج -
 النظري والعملي؛

توفتَ مناخ ملبئم لتكوين الأستاذ تٔا يوازي التكوينات النظرية والعملية، والتي تسمح لو بتحقيق الكفايات اللبزمة التي  -
تتناسب ومطالب سوؽ الشغل في علبقتو تٔحيط اتٞامعة، وذلك عبر إت٬اد الشراكات مع مقاولات وشركات ميدانية 

 تسمح بذلك.

وتلك الأدوار التي يقوـ بها في إعداد الكفايات  ،اذ اتٞامعة في مؤسسات التعليم العالر من الأت٫يةت١ا كاف لأست
فمن الضروري أف يناؿ  ،البشرية للمجتمع في التخصصات ات١ختلفة، وأيضا البحث العلمي الذي يساىم في تطوير المجتمع

ة التي يقوـ بها، وفي الواقع أف ىناؾ الكثتَين من الأساتذة من العناية والاىتماـ بالقدر الذي يتناسب مع الأدوار الكبتَ 
وغتَىا  الطلبة ينالوا إعدادا تربويا خاصا بات١ناىج وطرائق وأساليب التدريس وكيفية التعامل مع ، لدتٔؤسسات التعليم العالر

حصولو على درجة علمية عليا في  من الأمور التًبوية اللبزمة لو كأستاذ ومعلم ومربي، ويتم في الغالب تعيتُ الأستاذ بعد
دوف مراعاة لسماتو الشخصية التي ينبغي أف و وذلك دوف النظر للكفاية التدريسية أو ات١هنية،  ،أحد فروع العلم ات١ختلفة

وفي السمات الشخصية  ،تكوف معيارا أساسيا عند اختياره أستاذا، وإذا كاف ىناؾ قصور في الكفايات التدريسية وات١هنية
فلب ت٬ب أف تٯارس وظائفو العلمية والتًبوية إلا بعد أف يتلقى التدريبات الكافية التي تؤىلو للقياـ بأدواره  ،ذ اتٞامعيللؤستا

ات١ختلفة ختَ قياـ، ليس ىناؾ بديل إلا بتحستُ أداء الأستاذ اتٞامعي وتنمية كفاياتو التدريسية وات١هنية أثناء القياـ بعملو 
ومن أىم ىذه الأساليب ما يعرؼ اصطلبحا  ،الأستاذ اتٞامعي في أثناء ات٠دمة وتتعدد وتتنوع أساليب تٖستُ أداء

 .1بالأساليب الذاتية والأساليب ات١هنية

 2فيما يلي شرح ت١ختلف ىذه الأساليب:

الإت٬ابية يو بتنمية الاتٕاىات علف ،نفسو الأستاذ اتٞامعيتقع مسؤولية تنفيذ ىذه الأساليب على : الأساليب الذاتية -
ـ يتو للتقدا يؤدي إلذ رضاه عن عملو وسعادتو بو، الطموح الشخصي للؤستاذ وقابلت٦ ،ت٨و مهنتو العلمية والتًبوية

ومدى تأثره بالتشجيع وبعوامل التطور المحيطة بو، وعلى ات١ستوى العلمي والتًبوي والثقافي الذي يود الوصوؿ إليو 
وعلى الأستاذ اتٞامعي الذي يريد أف تصل كفاياتو ات١هنية  ،ضعف لديووعلى قدرتو على رؤية نواحي القوة وال

تٔا ت٬علو دائما على قناعة أف ىناؾ مستوى أعلى  ،أف يوسع من طموحاتو الشخصية ،والتدريسية إلذ درجات عالية
                                                           

 2010، 8، ت٣لة الواحات للبحوث والدراسات، العددالفعالية في التدريس بمؤسسات التعليم العاليت٤مد قشار وآخروف،   1
 .155ص
 .156،157ص ، صسابقال مرجعال  2
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ـ في عملو ت٦ا ىو فيو، وت٬ب عليو الوصوؿ إليو وللوصل إلذ ذلك ات١ستوى عليو أف يدرب نفسو على قابلية التقد
فمما لا شك في أف مهنة التدريس  ،الاطلبع الواسع للؤستاذ اتٞامعي عامل أساسي وىاـ لنموه العلمي والثقافي

اتٞامعي تتطلب التثقيف الذاتي للؤستاذ، ويشمل ت٣الات التخصص وت٣الات الثقافة ات١ختلفة فهي تتيح لو فرصا 
 واسعة للنمو ات١هتٍ.

تقتضي تنمية وتٖستُ أساليبو  ،ية وتطوير كفايات وفعالية الأستاذ تٔؤسسات التعليم العالرإف تنم :الأساليب المهنية -
وات١نظمات الإقليمية  ،ات١هنية كمعلم ومربي في ات١قاـ الأوؿ، ولذلك لد يكن مستغربا أف تولر مؤسسات التعليم العالر

تم اختيار ات١وضوع للمناقشة والدراسة في أوؿ مؤت٘ر والدولية ذات الصلة بالتعليم العالر ىذا الأمر الاىتماـ الكبتَ، ف
للوزراء ات١سؤولتُ عن التعليم العالر في الوطن العربي، واتٗذ ات١ؤت٘ر تٙاف عشرة توصية في ت٣اؿ تنمية الكفايات العلمية 

 يم العالرباتٞامعات ومؤسسات التعل للؤساتذةتضمنت إحداىا إعطاء الأولوية الكبرى للتكوين العلمي  ،والتًبوية
والاطلبع على ات١عرفة اتٞديدة عن طريق الإجازات  ،وتوفتَ وسائل البحث، وت٘كينهم من متابعة ت٪وىم العلمي

ودعم ات١كتبات بات١راجع الأساسية  ،الدراسية وفرص التفرغ، وتبادؿ الزيارات بتُ اتٞامعات في الداخل وفي ات٠ارج
وتنظيم البرامج ات١ناسبة للئعداد ات١هتٍ  ،والكتب اتٟديثة والدوريات العلمية، كما تضمنت توصية في وضع ات٠طط

إحكاما ت١قومات التدريس الناجح، والتفاعل ات١ثمر بتُ الأساتذة  ،في مؤسسات التعليم العالر للؤساتذةالتًبوي 
ة التعليمية، ويقتًح أف تشمل برامج الإعداد ات١هتٍ التًبوي دراسات نظرية وتطبيقية في ت٣الات والطلبب في العملي

وقواعد التدريس  ،وأىداؼ التعليم اتٞامعي وسياساتو ،أسس التعليم ومبادئو، وخصائص ات١تعلم في ات١ستوى اتٞامعي
 يم العالر. وطرائقو وتقنياتو ومبادئ القياس والتقونً وتطبيقاتها في نظم التعل

 1ختاما ت٢ذه النقطة ات١تعلقة بتطوير أداء الأستاذ اتٞامعي، تٯكن اقتًاح ما يلي:

وتنظيمو والتخطيط لو عن طريق سن  ،ضرورة اىتماـ واعتًاؼ الإدارة اتٞامعية بأت٫ية تطوير أداء الأستاذ اتٞامعي -
في تٚيع المجالات الأكادتٯية سواء الإعداد اللوائح والأنظمة ات١شجعة لذلك، لتميز الراغب في التطوير عن غتَه 

 أو التقتٍ أو غتَىا من المجالات ات١رتبطة بعمل الأستاذ اتٞامعي؛ ،الإداري ،البحثي ،التخصصي ،التًبوي
وخدمة المجتمع وغتَىا من  ،والبحث العلمي ،ضرورة اىتماـ الأستاذ الشخصي بقضايا تطوير الأداء في التدريس -

 ومن ثم الانطلبؽ إلذ التطبيق العملي ت٢ذا الاىتماـ؛ ،والشعور باتٟاجة إلذ ذلك الوظائف الأكادتٯية،
سواء على ات١ستوى المحلي  ،ضرورة إقامة برامج ودورات التطوير للؤداء العلمي والتًبوي والتقتٍ وغتَىا للؤستاذ اتٞامعي -

 مع ضرورة مراعاة الكثتَ من الأمور ات١همة وات١تعلقة بات١وضوع؛ ،للؤقساـ أو الكليات أو حتى اتٞامعات
التدريس والبحث  ،ضرورة أف تكوف موضوعات الدورات التدريبية متعلقة بتطوير الأداء في وظائف اتٞامعة الثلبث -

 العلمي وخدمة المجتمع بداية يلي ذلك التوسع ليشمل الوظائف اتٞامعية اتٞديدة.
                                                           

 .150-147، ص2010، دار اتٟامد للنشر والتوزيع، الأردف، 1، طدراسات في الإدارة الجامعيةعبد المحسن بن ت٤مد السميح،   1
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أداء الأستاذ و المواطنة التنظيمية وسيط في العلبقة بين جودة الحياة الوظيفية سلوك المبحث الثالث: 
 الجامعي

تبياف العلبقة بتُ كل بعد ما تم عرض اتٞوانب النظرية لكل متغتَ من متغتَات الدراسة على حدا، يتم فيما يلي 
من خلبؿ العلبقات الثنائية التي تٖدد دور من جودة اتٟياة الوظيفية، سلوؾ ات١واطنة التنظيمية، وأداء الأستاذ اتٞامعي 

 الوساطة بتُ ات١تغتَات.

 جودة الحياة الوظيفية وأداء الأستاذ الجامعي :المطلب الأول

فهوـ نوعية أو جودة اتٟياة الوظيفية ت١ا لو من علبقة تّوانب معينة ت١لقد اتسعت دائرة الاىتماـ في الآونة الأختَة 
اعتباره الوسيط الأوؿ في نقل ب ،سيما إذا ما تعلق الأمر بنوعية حياة الأستاذ اتٞامعيمن حياة الفرد العامل، ولا 

عن كونو جزء لا يتجزأ عن  فضلبوتوزيعها واستخدامها،  ،وبناء ت٥تلف أنواع ات١عارؼ النظرية منها والتطبيقية ،واكتساب
جتماعية التي تتكوف من ت٣موعة من الإدارات منظومة التعليم العالر ولا سيما اتٞامعة، ىذه ات١ؤسسة أو الوحدة الا

يسهر على تأطتَىم وتقدنً ت٥تلف ات٠دمات ت٢م أفراد  ،والأقساـ والكليات والأعداد ات١عتبرة من طلبب العلم وات١عرفة
وفي البيئة التي  ،وىذا قد يتطلب نوع من ات٠صوصية من ات١ناخ ،وتٚاعات مزودين تّملة من الاستخدامات والكفاءات

ويزوده باتٞاىزية من أجل استيعاب التحولات  ،بالشكل الذي ت٭فزه ويدفعو أكثر ت١مارسة ت٥تلف أدواره ،ل فيهايعم
ومشاركتها مع الآخرين أفرادا   ،السريعة التي يتصف بها ت٣اؿ ات١علومات وات١عرفة، وبالتالر إعادة انتاج ما أمكن من ات١عرفة

فالبيئة وات١ناخ والظروؼ التي يعمل في إطارىا الأستاذ اتٞامعي قد تؤثر بشكل كانوا أـ تٚاعات، طلبة، أساتذة، وت٣تمع، 
أو بآخر على مستوى أدائو وإنتاجو، زيادة على أت٫ية الأستاذ في حد ذاتو الذي يعد حلقة مفصلية في اكتساب، إنتاج 

طلب توفتَ الفضاء ات١ناسب واتٞيد ونقل وتوزيع واستخداـ ات١عرفة، فهو حامل، ناشر ومستخدـ وموزع ت٢ا، وىذا ما قد يت
، وإتاحة فرصة أكبر للؤستاذة للمشاركة في صنع واتٗاذ 1الذي ت٬علو تٯارس أدواره البحثية والتعليمية في أحسن صورة

وات٠ضوع لنظاـ عادؿ في  ،القرارات، وتوفتَ فرص للتنمية ات١هنية والتًقيات وفقا للقوانتُ وأنظمة واضحة وت٤ددة
عمل على خلق بيئة عمل ت٘تاز بالتواصل الفعاؿ بتُ الأساتذة بعضهم ببعض وبينهم وبتُ الإدارة، وكذلك التعويضات وال

ت٬علهم  ت٢موالعمل على ات١وازنة بتُ اتٟياة ات٠اصة والأكادتٯية  ،دعم العلبقات الاجتماعية بتُ الأستاذة في اتٞامعة
وتٕويد ت٥رجاتها وات١تمثلة في خرت٬يها من الطلبة والبحث  ،ةيقدموف عملهم بصورة مرضية، يسهم في تٖقيق أىداؼ اتٞامع

 .2العلمي والبرامج ات١وجهة ت٠دمة المجتمع

                                                           
، ت٣لة جيجل جودة حياة العمل وإدارة المعرفة لدى الأستاذ الجامعي: دراسة ميدانية على عينة من أساتذة جامعةفاطمة بوقريط،  1

 .792،793ص ، ص2022، 63، العدد 26ات١عيار، المجلد
جودة الحياة الأكاديمية وعلبقتها بجودة مخرجات التعليم العالي لدى عينة من أساتذة كلية العلوم الاقتصادية عمار تٛامة،  2

 . 126، ص2020، 2، العدد 6، ت٣لة العلوـ النفسية والتًبوية، المجلدوالتجارية وعلوم التسيير بجامعة الوادي
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 تٯكن توضيح العلبقة بتُ بعض أبعاد جودة اتٟياة الوظيفية وأداء الأستاذ اتٞامعي في التالر:

الرتبة الأعلى في السلطات وات١سؤوليات فأداء الأستاذ يعتبر تٔثابة اتٞسر الذي يوصل إلذ تطوير المسار الوظيفي:  -
وقياسو بات١ؤشرات ات١ناسبة للبستدلاؿ على إنتاجية ومستوى أدائو في وظيفتو،  ،والأجر، ت٦ا يستدعي متابعة أدائو

من وتقوتٯو في الرتبة ات١رقى إليها، قائما على عنصر الكفاءة والإبداع والتفوؽ في أداء العمل الأت٫ية اللبزمة عند التًقية 
قبل اتٞامعة وإدارتها، وىذا من شأنو أف ينعكس إت٬ابا على معدلات الإنتاجية العلمية والعملية للؤستاذ، وبالتالر 
تٖقيق الأىداؼ ات١طلوبة من خلبؿ إشباع حاجات التميز لديو وطموحاتو التي يسعى ت٢ا، وتٖقيق أىداؼ اتٞامعة من 

 .1ارية والبقاء وات١نافسة والنجاحخلبؿ تٖقيق الإنتاجية ات١طلوبة لضماف الاستمر 
تنطوي ىذه الاعتبارات على مدى تأثر ات١ستوى الأخلبقي للؤساتذة بالأجور التي يتقاضونها، وعلى الأجور العادلة:  -

والأجور أحد أىم ىذه العوامل  ،العدالة وات١ساواة في توزيعها، فأداء الأساتذة يتأثر تٔجموعة من العوامل وات١تغتَات
ر إت٬ابا على الأداء في حاؿ كانت مرضية ومشبعة تٟاجة الأساتذة، فهي تساىم بقدر ما في تٖقيق الاستقرار التي تؤث

والراحة النفسية للؤفراد بذات القدر التي تساىم بو في تٖستُ أدائهم في العمل، كما تعكس ات١ركز الاجتماعي للؤستاذ 
 سد حاجاتو من سلع وخدمات، كل ذلك يدخل الطمأنينة تٔا ت٘كنو من الاستغناء عن حاجة الآخرين في ،ولأسرتو

 ،ويضع ات١نصب الذي يعمل بو على سلم أت٫يات اتٟياة لو، وت٭رص أشد اتٟرص في المحافظة عليها ،في قلب الأستاذ
 .2لأف ىذا الارتقاء سيصاحبو ارتقاء على ات١ستوى الشخصي لو ولأسرتو ،والعمل تْرية حتى يرتقي بها

تؤثر ظروؼ العمل داخل اتٞامعة على درجة تقبل الأستاذ لبيئة عملو، حيث أف إت٬اد بيئة المهنية: الأمن والصحة  -
ودورىا في التفوؽ والتميز على الآخرين ت٬عل ىذه البيئة مصدرا تٞذب الأساتذة  ،عمل تنسجم وأت٫ية ات١وارد البشرية

إدارة ات١وارد البشرية ىي ات١سؤولة عن وضع البرامج ومن ثم تؤدي إلذ تعزيز كفاءة الأداء وفعاليتو، فبالرغم من أف 
ات٠اصة بتحستُ إدارة بيئة العمل، إلا أف تعاوف الإدارات الأخرى في صيانة وتٖستُ بيئة العمل لا تٯكن تٕاىلو 

 .3وبالتالر ىي مسؤولية شاملة تٞميع أقساـ اتٞامعة، وذلك لانعكاسها على سلبمة وصحة الأساتذة وفعالية أدائها

إف احتواء اتٞامعة على مكاتب، قاعات ملبئمة وأخرى للئشراؼ، ت٥ابر متخصصة، توفتَ مدرجات لائقة            
ت١مارسة الفعل البيداغوجي، والوسائل التكنولوجية تٔا في ذلك التدفق السريع للؤنتًنت، إنشاء المجلبت العلمية، منح 

ات١واىب والكفاءات وفق أسس  لذوعطاء الأفضلية التسهيلبت الكفيلة بالدخوؿ إلذ مواقع ات١علومات العات١ية، إ
لكي لا  ،عن طريق توفتَ ات١ناخ الاجتماعي وات١هتٍ ات١ناسب للؤستاذ ،من شأنو التفرغ الكلي لإنتاج ات١عرفة ،شفافة

و ينشغل بأعباء اتٟياة الاجتماعية من مسكن، وكراء، وأف يكوف ىذا الإنتاج فيو نوع من الاستمرارية، ويبتعد عن كون

                                                           
 .95-89، صمرجع سبق ذكرهخليل إتٝاعيل إبراىيم ماضي،   1
 .58،59ص ، صمرجع سبق ذكرهعماد منصور أتٛد حلبوة،   2
 .96-92، صمرجع سبق ذكرهخليل إتٝاعيل إبراىيم ماضي،   3
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إلذ كونو رسالة سامية مع إحاطتو بنوع من التحفيز والتشجيع  ،وظيفة ت٭صل من خلبت٢ا الأستاذ على دخل
تنظيم و وات١كافآت ات١ادية، التي أثبتت نتائج البحث غيابها زيادة على التنسيق مع ت٥ابر اتٞامعات الوطنية والدولية، 

 .1ت٥تلف التظاىرات العلمية ذات الطابع الوطتٍ والدولر

من أىم الأبعاد التي تٯكنها أف  الشخصية والوظيفيةيعتبر توازف اتٟياة التوازن بين الحياة الشخصية والوظيفية:  -
تؤدي إلذ فشل أو ت٧اح العمل واتٞامعة، وبالتالر تقع مسؤولية التوازف على اتٞامعة وعلى الأساتذة على حد سواء 

مسؤولية اتٞامعة اتٕاه ىذا التوازف على الاستًاتيجيات والسياسات والبرامج التي تعدىا بهدؼ إت٬اد التوازف في تتوقف و 
اتٟياة الشخصية والوظيفية للؤساتذة، إضافة إلذ تلبية حاجاتهم الاقتصادية والاجتماعية، ومسؤولية الأستاذ اتٕاه ىذا 

دوف أف يكوف ذلك على حساب مسؤوليتو ات٠اصة  والوظيفيةتو الشخصية التوازف يتوقف على قدرتو في القياـ بالتزاما
 .2بالعمل، ودوف أف ينعكس سلبا على أداء الأستاذ لو في إت٧از ات١هاـ ات١طلوبة منو في العمل

يها القياـ إذا أرادت اتٞامعة أف تٖقق ىذا التوازف الذي يؤدي إلذ تعزيز الأداء والإنتاجية، وتٖقيق أىدافها فعل            
 3تٔا يلي:

o :بهدؼ ت٘كتُ الأساتذة من  ،اتٞامعة قبل تتمثل في السياسات والإجراءات ات١تبعة من مبادرات الحياة / العمل
 إعطاء مرونة ت١عاتٞة اىتماماتهم الشخصية والعائلية.و إت٧از عملهم، 

o :ات وات١سؤوليات العائلية للؤستاذيتوقف على مدى اعتًاؼ واحتًاـ ثقافة اتٞامعة للبلتزام ثقافة العمل / الأسرة 
 والأساتذة للعمل معا لتلبية احتياجات عملهم واحتياجاتهم ات٠اصة. ، ك تشجيع إدارة اتٞامعةمن جهة، وكذل

تتمثل في إعداد  ،الأستاذ اتٞامعي إف ات١سؤولية الاجتماعية والمجتمعية التي تقع على عاتقالمسؤولية الاجتماعية:  -
لشغل مناصب العمل ذات الكفاءات النوعية، كما قد تقع على عاتقو أيضا مسؤولية حل  ،الكوادر البشرية ات١ؤىلة

من ات١فتًض أف تكوف فاعلتُ والقائمتُ على التنمية، و من خلبؿ تقدنً ت٥تلف نتائج الأتْاث إلذ ال ،ات١شاكل المجتمعية
ودوف تعقيد، فظروؼ العمل ات١عنوية قد تؤثر إلذ حد  ،ات١ادية وات١عنوية مهيأة لو لأداء أدواره بكل سهولةتٚيع الظروؼ 

من  ،ولا سيما الأستاذ اتٞامعي الذي ت٭تاج إلذ نوع من الاحتواء والتشجيع ات٠اص ،ما أكثر من غتَىا في أداء الفرد
 .4لعلمي من ناحية أخرىأجل أدائو التعليمي من ناحية، وكذلك ت٦ارستو للبحث ا

تعد العلبقات بتُ الأستاذة والإدارة وعلبقات الأستاذة ببعضهم البعض، وكذلك علبقة الأستاذ العلبقات الإنسانية:  -
من أىم العوامل ات١ؤثرة على سلوكياتو وت٥رجات الأداء لديو، كما يعد أحد ت٤ددات سلوؾ الأساتذة داخل  ،باتٞامعة

                                                           
 .809ص، مرجع سبق ذكرهفاطمة بوقريط،   1
 .96،97ص ، صسبق ذكرهمرجع خليل إتٝاعيل إبراىيم ماضي،   2
 .94، صسابقال مرجعال  3
 .805، صمرجع سبق ذكرهفاطمة بوقريط،   4
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           وتطورىا وقدرتها على تٖقيق أىدافها  ،نظرا للعلبقة ات١باشرة تٔجموعة من ات١تغتَات التي تؤثر على ت٧اح اتٞامعة ،اتٞامعة
تتوقف على درجة تفضيل الأستاذ للبنتماء  ،إف توطيد العلبقات الانسانية مع كافة الأساتذة في اتٞامعة سواء كانوا

وبالتالر على فاعلية وكفاءة  ،ينعكس بالضرورة على الرضا الوظيفي للؤستاذة وقوة اتٟاجة الاجتماعية لديو، وىذا
  الأداء لديهم، كما أف طبيعة العلبقات السائدة في اتٞامعة تٯكن تٖديد مستوياتها بالآتي: العلبقة بتُ الأساتذة

مع ت٤يد عملو توفر لو إشباعا تٟاجتو العلبقة الإت٬ابية للؤستاذ ف ،الرؤساء، العلبقة بتُ الرؤساء والأساتذة العلبقة بتُ
وتٖقق تبادؿ ات١نافع، لذلك فالإدارة التي تتيح للؤستاذة فرصة التفاعل والاتصاؿ بينهم فإف الرضا الوظيفي  ،الاجتماعية

 .1ت٢م وأدائهم سيكوف مرتفعا والعكس صحيح

 سلوك المواطنة التنظيمية وجودة الحياة الوظيفية :المطلب الثاني

ومن ضمنها ات١وارد البشرية التي تعتبر من أىم  ،موارد ات١نظمات صماـ الأماف للحفاظ على ازدىارىاتعتبر 
يتوقف بقاءىا وتٖقيق أىدافها على الطريقة التي استخدمت في اتٟصوؿ على مواردىا إذ ات١قومات الاستًاتيجية ت٢ا، 

ىي قدرتها على تكوين وتنمية  ،دى ات١هاـ الرئيسية للجامعةالبشرية وطريقة استغلبت٢ا، ونظرا لأت٫ية العنصر البشري فإف إح
من خلبؿ الاستثمار الأمثل  ،وتشكيل وتعديل سلوكو وإدارة ذلك السلوؾ للحصوؿ على أفضل النتائج ،الأستاذ اتٞامعي

وقدراتو وتنظيمها وتوجيهها بشكل يتناسب مع الأىداؼ ات١تنامية ات١طلوب تٖقيقها في اتٞامعة، ومن أجل أف  ،تولطاقا
كاف لزاما عليها العمل على توفتَ بيئة عمل جيدة تلبي كافة   ،تٖافظ على سلوؾ ومعدلات الأداء ات١طلوبة من الأساتذة

وغتَىا من  ،عدالة اجتماعية استقرار وأماف وظيفي ،حيةمن بيئة عمل آمنة وص ،متطلبات جودة اتٟياة الوظيفية
 .ات١تطلبات

إف التحديات التي تواجو اتٞامعات في العصر اتٟالر تتطلب من قيادتها اتٞاىزية بالتخطيط الثقافة التنظيمية:  -
لروتينية والرتٝية والمحافظة عليو بأساليب تتجاوز الارتباط الرتٝي في أعمات٢م ا ،والسياسات، وجلب رأس ات١اؿ البشري

مثل ىذه السلوكيات الطوعية ت١ا ت٢ا من  تووالتشجيع على تنمي ،ومن تلك الأساليب تفعيل سلوؾ ات١واطنة التنظيمية
ويدور ت٤ور ارتكاز ىذا ات١فهوـ حوؿ تلك السلوكيات  ،2دور بارز في تٖقيق الأداء الأمثل بأقل اتٞهود والتكاليف

لتصل إلذ درجة العطاء  ،والتي بدورىا تتعدى مرحلة الولاء والانتماء ،التطوعية التي يقوـ بها الأساتذة تٕاه جامعاتهم
فاءة وفعالية الذي يؤثر فيو الأستاذ اتٞامعة على نفسو، ويقوـ بأعماؿ تطوعية اختيارية ىادفة إلذ الارتقاء تٔستوى ك

وتوقع اتٟصوؿ على أي مردود مادي أو معنوي  ،دوف أف يكوف ىناؾ أي ربط بتُ ىذا السلوؾ التطوعي ،اتٞامعة

                                                           
جودة الحياة الوظيفية وأثرىا على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين: دراسة تطبيقية على الجامعات خليل إتٝاعيل إبراىيم ماضي،   1

 .96-93، ص2014أطروحة دكتوراه، تٗصص إدارة أعماؿ، جامعة قناة السويس، مصر، ، الفلسطينية
اتجاىات العاملين حول دور الثقافة السائدة في تفعيل سلوكيات المواطنة التنظيمية: دراسة حالة أتٛد تاوتي ورميلة لعمور،   2

 .164، ص2021، 1، العدد5قتصادية، المجلدت٣لة ات١نتدى للدراسات والأتْاث الا مؤسسة اتصالات الجزائر فرع الجلفة،
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مقابل ذلك، ت٦ا أوجب عليها إعادة النظر في ت٦ارساتها التنظيمية والتوجو ت٨و بناء وترسيخ ثقافة تنظيمية متكيفة قادرة 
لتدعيم النسيج الاجتماعي والنفسي ، لسلوكيات الإت٬ابية التي تٖتاجهاسة اعلى تفعيل وتشجيع الأساتذة على ت٦ار 

 .1وخلق أسس التعاوف داخل اتٞامعة

تعد الثقافة التنظيمية من العوامل الأساسية ات١ؤثرة في سلوؾ الأساتذة في اتٞامعات، وقد كشفت الدراسات  
تبعا للبعتقادات التي تقوـ عليها الثقافة السائدة وذلك من  ،على سلوؾ ات١واطنة التنظيمية إما سلبا أو إت٬ابا تأثتَىا

خلبؿ تشجيعها أو رفضها ت١ثل ىذا النوع من السلوؾ التطوعي، فإذا كاف من ات١تعارؼ عليو والسائد داخل اتٞامعة 
روف فإف تٚيع الأساتذة سيتأث ،أف تٯارس الأساتذة أت٪اطا من السلوكيات التطوعية، ويشجعوف على القياـ بذلك

وينعكس ىذا الأمر على سلوكهم وأفعات٢م،  أما إذا كانت القيم التنظيمية تؤكد على أف يقوـ الأستاذ تٔا ىو  ،بذلك
وأي أدوار أخرى ينظر إليها بعتُ الشك والريبة فسيكوف حجم التصرفات التطوعية ت٤دود للغاية  ،مطلوب منو وفقط

إت٬ابا على سلوكيات ات١واطنة التنظيمية، وذلك تبعا للبعتقادات التي تقوـ وعليو فإف الثقافة التنظيمية قد تؤثر سلبا أو 
 .2عليها ىذه الثقافة

منها قيم العمل التي تشتَ إلذ  ،ت٣موعة من العوامل ات١عززة لسلوؾ ات١واطنة التنظيمية (2004)حددت الشمايلة 
تؤدي إلذ وجود علبقات ذات تأثتَ إت٬ابي وجود قيم مشتًكة تدؿ على منفعة مشتًكة لكل من الأساتذة واتٞامعة، و 

فإنو سيتمسك بها ويعمل على الاشتًاؾ في  ،فعندما يشعر الأستاذ بأف قيم العمل تتضمن احتًامو واحتًاـ حاجاتو
مسؤوليات تؤدي إلذ تٖستُ الأداء، وأشارت إلذ أف ىذه القيم وإلذ جانب خصائص العمل تشكل عوامل ت٤فزة تزيد 

وبالتالر ات٩راطهم في ت٦ارسة بعض أت٪اط الدور الإضافي، كما توصلت أيضا  ،خلية لدى الأساتذةمن الدافعية الدا
التنظيمية إلذ وجود علبقة ارتباطية إت٬ابية بتُ سلوؾ ات١واطنة  (2012)دراسة قاـ بها الباحث ت٤مد ناصر وآخروف 

الدراسة إلذ ضرورة توسيع قاعدة  الذي تٯارس في ظلو الأساتذة مهامهم، وخلصت ي،وخصائص ات١ناخ التنظيم
فضلب عن الاىتماـ بالعلبقات الإنسانية  ،وتشيع مظاىر وفرص الابتكار ،وتشجيع ثقافة حرية التعبتَ ،ات١شاركة

 .3سيكوف لو دور في دعم وإشاعة روح ات١واطنة بتُ الأساتذة في اتٞامعة ت٦االتعاونية، وتشجيع الاتصالات غتَ الرتٝية 

                                                           
أثر الثقافة التكيفية على محددات سلوك المواطنة التنظيمية: دراسة ميدانية على عينة من مؤسسات دباغة مصطفى بن عودة،   1

 .535، ص2018، 8، ت٣لة اقتصاديات ات١اؿ والأعماؿ، العددالجلود بالجزائر

 .133، ص2016، 20، ت٣لة معارؼ، العددالتنظيمية في تعزيز سلوك المواطنة في المنظمةدور الثقافة سهاـ شيخاوي،   2
 .133،134ص ، ص، مرجع سبق ذكرهسهاـ شيخاوي  3
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اتٞامعة من أىم ات١ؤسسات التعليمية ت١ا تلعبو في بناء المجتمعات وضماف تقدمها، من خلبؿ الوظائف تعد التمكين:  -
وإجراء الأتْاث العلمية التي تسهم بالدرجة الأولذ في خدمة  ،وىي تٗريج الكوادر ات١دربة ،اتٟساسة التي تقوـ بها

 .1ى توافر عناصر ت٦كنة من الأساتذة بالدرجة الأولذعلى مد ،المجتمع، إذ يعتمد ت٧اح اتٞامعة في سعيها لتحقيق ذلك

جامعات اليوـ على أف الأساتذة ىم أساس القوة والثروة، لذا تسعى إلذ تبتٍ مفاىيم إدارية حديثة  تدركأ           
تٖقيق الأىداؼ بالكفاءة والفعالية و لتأىيلهم على التكيف ات١ستمر مع التحديات  ،لتنمية القدرات وات١هارات

بهدؼ إت٧ازه للمهاـ ات١وكلة إليو رتٝيا بل تعدى الأمر ذلك ،  يكفي الاستثمار فقط في الأستاذات١رغوبتتُ فلب
التي تٖث الأساتذة على إظهار السلوكيات الإت٬ابية في الكلية،  ،وأصبحت اتٞامعات تبحث في السياسات التحفيزية

 .2منها وصف الوظيفةوؽ تلك التي يتضوالتي تعبر عن أداء الأساتذة ت١هاـ تف

باعتبار الأستاذ مورد استًاتيجي، زاد الاىتماـ بكل الأنشطة التي تعمل على تطويره، ولعل من أىم التطورات            
كأحد الأساليب الإدارية اتٟديثة ات١ساعدة على ،  3ات١تلبحقة في السياسات التسيتَية ت٢ذا ات١ورد بروز موضوع التمكتُ

وات١بادرة باتٗاذ القرارات  ،وتشجيعو على ات١شاركة ،باعتباره يقوـ على منح الأستاذ الصلبحيات وات١سؤوليات ،ذلك
ات١ناسبة، ومنحو الثقة واتٟرية لأداء العمل بطريقتو دوف تدخل مباشر من الإدارة وتفويضو، ت٦ا يولد لديو شعورا 

منة، والتي تظهر على ىيئة إبداعات واقتًاحات تزيد من دافعيتو ويفجر لديو الطاقات الكا ،بالتحفيز لتحمل ات١سؤولية
دوف أف يكوف ىذا السلوؾ مرتبطا بشكل مباشر تْوافز، ت٦ا يؤثر في ترسيخ وتنمية روح  ،ت٨و العمل وات٧ازه بكفاءة
من خلبؿ إظهار  ،فالأستاذ قد يبادؿ إحساسو بالتمكتُ بإظهار سلوؾ ات١واطنة التنظيمية ،الولاء والالتزاـ التنظيمي

وأداء أعماؿ إضافية  ،كمساعدة غتَه من الأساتذة، وتٕنب إثارة ات١شاكل  ،سلوؾ لا يصنف ضمن الدور الرتٝي لو
وذلك لن 4،دوف تذمر أو شكوى، واتٟرص على فاعلية اتٞامعة وتطورىا، وبلورة سلوكو ت٨و اتٞامعة التي يعمل بها

د الكبتَة في أداء واجباتهم ات١لقاة على عاتقهم وتدفعهم إلذ بذؿ اتٞهو تٔا ت٬علهم قادرين على  ،يتحقق دوف ت٘كينهم
 .5سبيل تٖقيق أىدافها

                                                           
 .69، صمرجع سبق ذكرهفتَوز زروخي وآخروف،   1

 وظفين بجامعتي قسنطينةدراسة تحليلية لأثر التمكين على سلوك المواطنة التنظيمية لدى المجنات بوتٜخم وناجي بن حستُ،   2
 .249، ص2018، 1، العدد5، ت٣لة دراسات اقتصادية، المجلدوسطيف

، ت٣لة العلوـ الاقتصادية التمكين النفسي كمدخل لتعزيز سلوكيات المواطنة التنظيمية: دراسة استطلبعيةفتَوز زروخي وآخروف،   3
 .69، ص2020، 3، العدد12والتسيتَ والعلوـ التجارية، المجلد

، دراسات دور التمكين في دعم سلوك المواطنة التنظيمية في المؤسسات الاقتصادية: دراسة حالة مؤسسة نفطالرقية جوامع،   4
 .224،225ص ص ،2020، 4، العدد12تماعية، المجلدوأتْاث المجلة العربية للؤتْاث والدراسات في العلوـ الإنسانية والاج

 5، ت٣لة الإناسة وعلوـ المجتمع، العددللتدريس الجامعي وعلبقتو بمستوى إنتاجو الأكاديميالتمكين التنظيمي غتٍ ناصر حستُ،   5
 .133-131 ، ص2019
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ولكل وظيفة دورىا الواضح في  ،تعرؼ طبيعة الوظيفة تٔجموعة من الواجبات وات١هاـ وات١سؤولياتتصميم العمل:  -
اتٞامعة، وكل أستاذ مطالب بأداء وظيفتو على وجو الكماؿ لتحقيق أىداؼ اتٞامعة، وىذا يتم بتحقيق مبدأ 
التخصص في ت٣اؿ العمل، فشعور الأستاذ أنو في ات١كاف ات١ناسب سوؼ تٯكنو من أداء عملو على أكمل وجو وتٯنحو 

ت٦ا يؤثر إت٬ابا في ت٦ارسة سلوؾ ات١واطنة التنظيمية ات١وجو ت٨و  ،ر الوظيفي والانتماءالشعور بالراحة والرضا والاستقرا
 .1اتٞامعة ككل

تقوـ اتٞامعات في الوقت اتٟاضر بشكل مستمر بتنفيذ العديد من الاستًاتيجيات  التوازن بين العمل والحياة: -
لتحستُ الأداء الفردي، في ىذا السياؽ يعتبر  ،ساتذةوالسلوكيات الإت٬ابية للؤ ،وات١بادرات وات١مارسات لتعزيز ات١واقف

بأنو  ،سلوؾ الأستاذ تٔثابة اتٟاسم في مكاف العمل لتعزيز الأداء التنظيمي، علبوة على ذلك تصفو معظم الدراسات
راط في فإف الات٩ ،سلوؾ إت٬ابي وبناء وجدير بالتشجيع من قبل الإدارة، فإذا تم التعامل مع الأساتذة باحتًاـ وكرامة

تعزيز استًاتيجيات التوازف بتُ العمل واتٟياة داخل اتٞامعة يسهم في فسلوكيات ات١واطنة التنظيمية ىو الأكثر احتمالا، 
تحستُ كتٯيل إلذ إظهار نتائج إت٬ابية   ، لكونوتحقيق ىذا التوازف قضية أكثر أت٫يةفخلق جو إت٬ابي في بيئة العمل،  

ومستويات أعلى من الرضا وات١شاركة وات٩فاض التغيب، ورفع الروح  ،الإنتاجية والفعالية الصحة العقلية وات١رونة وزيادة
ومع ذلك قد لا تٯكن الأساتذة  ،ات١عنوية، فالأستاذ الذي حقق التوازف بتُ العمل واتٟياة على الأرجح تٮتبر أداء جيدا

وإظهار مستويات عالية من سلوؾ  ،معتهمالذين لديهم مطالب عمل وعائلية متضاربة دائما من بذؿ جهد إضافي تٞا
 .2ات١واطنة التنظيمية كما ىو متوقع من قبل الإدارة

ت٦ا يفيد في الاحتفاظ  ،تٯكن أف يبرز التوازف بتُ العمل واتٟياة مشاركة الأساتذة في سلوؾ ات١واطنة التنظيمية           
أحد أىم العوامل التي تٯكن أف تشجع رضا الأساتذة كبأفضل الأساتذة، والتشجيع على إظهار ات١واقف الإت٬ابية  

فيمكنهم تقليل حدوث التوتر وعد الرضا، ت٢ذا  ،والعمل بطريقة متوازنة ،وت٘كنهم من القياـ تٔسؤولياتهم الشخصية
  .3السبب ت٭تاج الأساتذة إلذ وقت للمجتمع والأسرة وات٢وايات وغتَىا لتحقيق توازف صحي بتُ العمل واتٟياة

تعد ات١سؤولية الاجتماعية في الوقت الراىن من أىم القضايا التي تسعى اتٞامعات ت١مارستها ولية الاجتماعية: المسؤ  -
لتزايد الوعي تٔدى أت٫يتها في التأثتَ إت٬ابا على تٖقيق أىدافها واستمرارىا في  ذلكوتطبيقها عبر ت٥تلف أنشطتها، و 

صحاب ات١صالح داخل اتٞامعة، تسعى ىذه الأختَة إلذ التعامل مع ىذا أداء أعمات٢ا، وباعتبار ات١ورد البشري من أىم أ
والأخلبقي  ،وذلك من خلبؿ الالتزاـ بدورىا الاجتماعي ،ضمن مقاربة مسؤولة اجتماعيا ،ات١ورد بنوع من ات٠صوصية

يد ات١سؤولية وتٕس ،اتٕاىو طيلة مساره الوظيفي، والمحافظة عليو وتقدنً كل ات٠دمات اللبزمة لتحستُ ظروؼ عملو
                                                           

 .175، صمرجع سبق ذكرهعبد الفتاح عامر الصادؽ الفرجاني،   1
2
 Harikaran.S, Thevanes.N, The relationships Among Work Life Balance Organizational Citizenship Behavior and 

Organizational Performance: A review of Literature, IOSR Journal of Business and Management, Vol(20), No(8), 

2018, P27. 
3
 Heriyadi et al, Improving Organizational Citizenship Behavior Through Job Satisfaction Leader- Member 

Exchange and Work Life Balance, Binus Business Review, Vol(11), No(2), 2020, P98. 
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  الاجتماعية ضمن تٚيع الأنشطة ات١تعلقة بو، وبالنظر إلذ أف الأستاذ كائن اجتماعي يتأثر سلوكو بهذه العوامل
وت٭فز لديو السلوكيات الإت٬ابية والطوعية اتٕاه اتٞامعة التي يعمل  ،فتوفتَىا بالقدر الكافي يساىم في التأثتَ على أدائو

وكذا التطوع  ،وتقونً ات١قتًحات ،تبرز في مشاركتو ات١سؤولة والفعالة من خلبؿ حرصو على حضور الاجتماعات ،بها
ومساعدتهم على أداء  ،لأداء الأعماؿ الإضافية واتٟفاظ على عتاد اتٞامعة، وتٕنب إثارة ات١شاكل مع الأساتذة

 .1قاءىايعود بالنفع على اتٞامعة ويساىم في تطورىا وب ت٦اأعمات٢م، 

ويساعدىا على تعزيز  ،إف مثل ىذه ات١مارسات تساعد على تشكيل سلوؾ ات١واطنة التنظيمية اتٕاه اتٞامعة          
يساعد على غرس ثقافة  ،أدائها الاجتماعي، كما أف تٕسيد ات١سؤولية الاجتماعية اتٕاه الأساتذة سلوؾ إت٬ابي

حيث يتًتب على ىذا الولاء تٖقيق  ،كسب ولاء الأساتذة بها  للمسؤولية الاجتماعية في اتٞامعة، ويساعد على
وفي ىذا الصدد  ،2ما يؤدي إلذ تٖقيق نتائج إت٬ابية للجامعة على الصعيدين الداخلي وات٠ارجي ،ات١واطنة التنظيمية

لأساسية في د أىم ات١ؤثرات ايع ،أكدت دراسات عديدة أف التزاـ اتٞامعة تٔسؤوليتها الاجتماعية تٕاه الأساتذة بها
وأنشطة ات١سؤولية  ،والتنويع من برامج ،، ت٦ا يستدعي الأمر الاىتماـ بو واتٟفاظ عليو عن طريق التكثيفهمسلوك

مثل سلوؾ  ،وتٖفزه لتبتٍ سلوكيات إت٬ابية تصب في مصلحة اتٞامعة ،الاجتماعية تعمل على تٖقيق أقصى ات١نافع لو
والتي منها تٖستُ  ،في عصرنا اتٟالر بسبب آثارىا الإت٬ابية نظماتات١واطنة التنظيمية الذي يعد مطلب الكثتَ من ات١

 .3أداءىا وزيادة فعاليتها وكفاءتها

ت١ا تٖققو من  ،أدرؾ المجتمع الدولر عبر كامل ىيئاتو ضرورة الاىتماـ بالصحة ات١هنيةالصحة والسلبمة المهنية:  -
 ليس فقط على مستوى ات١يزانية، ولكن كذلك على مستوى الإت٧از وتٖقيق الرفاىية، فأفرد الثامن  ، استثمارات كبتَة

فيما يعرؼ باليوـ العات١ي للسلبمة  ،العشرين من أبريل كل سنة يوـ دولر لتعزيز بيئة عمل لائقة وصحية وآمنةو 
 ،تَ الصحة والسلبمة ات١هنية كمرتكز أساسي لنهج ت٘كتُ الأساتذةوالصحة ات١هنية في بيئة العمل، فالاىتماـ ببحث تأث

وىنا يتحقق  ،من شأنو أف يعزز قيم اتٞودة الشاملة في التعامل مع ظروؼ عملهم، فتًتفع دافعيتهم للعمل والإت٧از
بكل ما يتضمنو ىذا المحيط من ظروؼ  ،ات١قاـ لدراسة العلبقة الارتباطية التفاعلية القائمة بتُ الاستاذ وت٤يط عملو

وأنظمة إت٧از تساعده على التكيف وات١واءمة مع بيئة عملو، وذلك  ،وآلات وأدوات وطرؽ عمل ،فيزيقية وأجهزة مادية
و تعرضو أ ،وتقليص معدلات شعوره بالتعب أو الإجهاد ،من خلبؿ الاىتماـ بصحة الأستاذ داخل فضاء العمل

                                                           
، أثر المسؤولية الاجتماعية تجاه العاملين في تنمية سلوك المواطنة التنظيمية لدى عمال الشركة ت٤مد أمتُ بودماغ وربيع قرين  1

 .505، ص2021، 3، العدد12، ت٣لة الاقتصاد اتٞديد، المجلدالجزائرية القطرية للصلب جيجل
دور المسؤولية الاجتماعية تجاه العاملين في تعزيز سلوك المواطنة التنظيمية: دراسة ميدانية أتٛد صخر ومفيد عبد اللبوي،   2

 .510، ص2021، 1، العدد7، ت٣لة ت٣اميع ات١عرفة، المجلدللشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز مديرية التوزيع ورقلة
أثر تبني برامج وأنشطة المسؤولية الاجتماعية تجاه العاملين على سلوك المواطنة التنظيمية دراسة ورشيد سات١ي، خليفة بوزار   3

 .663، ص1، العدد13، ت٣لة آفاؽ علمية، المجلدميدانية بفرع صيدال للمضادات الحيوية بولاية المدية
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عمل ات١خاطر والتهديدات التي تصيب أمنو وسلبمتو، ت٦ا يشعره تْالة من الرضا عن الأو ت١ختلف  ،تٟوادث عمل
وتزيد معدلات تٖفيزه لسلوؾ ات١واطنة التنظيمية، الأمر الذي  ،فتًتفع فرص ت٘كينو ،تنعكس بشكل إت٬ابي على أدائو
وتكتسب تٝعة طيبة تستقطب  ،امعةفتًتقي ات١يزة التنافسية للج ،ونوعية ات٠دمات ،ينجم عنو تزايد معدلات الإنتاج
 .1اتٞميع وتدفعهم لرغبة الانتساب

 أداء الأستاذ الجامعيو سلوك المواطنة التنظيمية  :المطلب الثالث

تلعب اتٞامعات دورا أساسيا في بناء المجتمعات ضمانا لتقدمها، وذلك من خلبؿ الوظائف اتٟساسة التي تقوـ بها 
وإجراء الأتْاث العلمية، بالإضافة إلذ خدمة المجتمع، ويعتمد ت٧اح اتٞامعة في سعيها لتحقيق  ،وىي تٗريج الكوادر ات١دربة

والعنصر الأساسي في  ،الطاقة المحركة للجامعة مباعتبارى ،على مدى توافرىا على عناصر جيدة من الأساتذة ،أىدافها
يتحملوف مسؤولية النشاط البحثي يضعوف ات١ناىج  ،عةالعملية التعليمية والتعلمية، فهم عماد العمل الأكادتٯي في اتٞام

إضافة إلذ دورىم الفعاؿ في خدمة ت٣تمعهم والنهوض بتنميتو، إذ تٕدىم يقوموف بواجباتهم  ،الدراسية، ت٭ددوف ات١قررات
وىي أعماؿ تطوعية اختيارية لا ينتظروف  ،المحددة في بطاقة وصف الوظيفة، كما يقوموف بأعماؿ خارج ات١هاـ ات١نوطة ت٢م

وىي ات١هاـ التي يطلق عليها مصطلح سلوكيات ات١واطنة التنظيمية، إذ تٕدىم يتعاونوف كزملبء  ،مقابل أداءىا أي مكافآت
وفي أغلب الأحياف على حسابهم ات٠اص، يساعدوف الطلبة  ،فيما بينهم، يبذلوف قصارى جهدىم لتحستُ مهاراتهم

وات١ساعدة في حل مشاكلو، إلا أف  ،قعوف تٖت إشرافهم، يقدموف النصح والإرشاد ت٢م ت٭اولوف خدمة المجتمعالذين لا ي
 .2مثل ىذه السلوكيات تبقى مهمة حفاظا على التكافل الاجتماعي داخل اتٞامعة ت٦ا يسهم في رقي ىاتو الأختَة

ىذه  ،لتدريس اتٞامعي والاشراؼ بكفاءةإف ت٦ارسة ىذا النوع من السلوكيات ىو مسلك صحيح لتأدية مهاـ ا
كوف طبيعة   ،الذي يتعدى الإطار الرتٝي للوظيفة ،الوظائف التي عرفت تغتَات لا تٯكن تٖقيقها إلا بالتعاوف والتضحية

ي الاستشارة سواء من الطلبة أو الزملبء أو ات١سؤولتُ في الإدارة، تستدعي ت٘يز شخصية عالعمل وت٣الو غتٍ تٔواقف تستد
ستاذ اتٞامعي بقيم إنسانية، اجتماعية، وأخلبقية لتتحدد بناء عليو استجابتو حياؿ ىذه ات١واقف والسلوكيات التي الأ

تبتُ أنها تٕسد قيما سامية كوعي  ،يفرضها ت٣اؿ العمل، وتٔراجعة البنود أو ات١ؤشرات الدالة على سلوؾ ات١واطنة التنظيمية
تساىم في  ،كلها تتحكم في علبقات بينية متينة ىادفة في الوسط اتٞامعي  ،لإيثارالضمتَ، وات١ساءلة الذاتية، والدعم وا

وأنو  ،تٖقيق الأىداؼ تٞميع ات١تفاعلتُ فيو، إف إدراؾ الأستاذ اتٞامعي لدوره ات٢اـ وات١سؤوليات اتٞساـ ات١لقاة على عاتقو

                                                           
، ت٣لة الباحث في العلوـ الإنسانية والاجتماعية واطنة التنظيميةنهج تمكين المورد البشري في تعزيز سلوك المليليا بن صويلح،   1

 .270،271ص ، ص2022، 1العدد
سلوكيات المواطنة التنظيمية على أداء الأستاذ الجامعي: دراسة ميدانية بكلية العلوم فتَوز زروخي وعبد القادر قطاؼ، أثر   2

 1، العدد12، ت٣لة الأكادتٯية للدراسات الاجتماعية والإنسانية، المجلدبوعريريجالاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة برج 
 .159-154، ص2019
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وأف ت٦ارستو  ،جدا للقياـ بدوره كما ينبغي العنصر رقم واحد في ات١عادلة، وعليو فإف بذؿ مزيد من اتٞهود أمر عادي
 .1لسلوكيات تطوعية ما ىي إلا إتٯاف بالرسالة التي يقوـ بها، وىي ترتٚة فعلية إجرائية لإدراؾ تاـ للدور

ف تؤدي إلذ ارتفاع الفعالية أإلذ ثلبث أت٪اط من السلوؾ تٯكن  Konovsky et  Pughحيث أشار كل من 
راد ات١ؤىلتُ للعمل فيها والاستمرار معها، وأف يؤدي فواختيار الأ ،تقوـ اتٞامعة باستقطاب التنظيمية للجامعة، وىي أف

ىؤلاء الأفراد أدوارىم الرتٝية على أكمل وجو، وأف يصدر عنهم نشاطات لا رتٝية خارج حدود الواجبات الوظيفية 
لن يساىم بفعالية  ،معي على أداء أدواره الرتٝية فقطالرتٝية التي تٖددىا اللوائح والأنظمة والقوانتُ، فاكتفاء الأستاذ اتٞا

وإت٪ا يتحقق ىذا ات٢دؼ من خلبؿ ذلك السلوؾ الإضافي الذي يتعدى الدور الرتٝي إلذ أدوار أخرى  ،في تٖقيق اتٞودة
 .2وجودة ت٥رجات التعليم العالر من جهة أخرى ،تساىم بشكل فعاؿ في تٖقيق جودة الأداء من جهة

التدريسي للؤستاذ اتٞامعي تتعدى حدود اتٟجرة الدراسية أو ات١درج أو ات١خبر إلذ خارج ات١ؤسسة  إف جودة الأداء
حتى يتمكن الأستاذ من تٖقيق ات١عايتَ  ،ف التطوير الذاتي والتحستُ ات١ستمر يتطلب عملب متواصلبأالتعليمية، حيث 

ق أغلب الباحثتُ على تأكيد العلبقة ات١همة جدا بتُ سلوؾ ات١طلوبة التي تشتَ إلذ إتقانو لعملو وجودة أدائو، لذا فقد اتف
ات١واطنة التنظيمية وجودة الأداء، بالإضافة إلذ اعتقاد الأساتذة أنهم ينخرطوف في العمل ضمن فريق العمل ويسات٫وف في 

يها دوف انتظار ات١راقبة والقواعد ات١تعارؼ عل ،والتزامهم بالوقت في أداء مهامهم وفق التعليمات ،نشاطاتها لصالح اتٞامعة
فارتباط أبعاد سلوؾ ات١واطنة التنظيمية بالتدريس يعكس اعتقاد أغلب الأساتذة بأف التدريس ىو أىم جزء من أدائهم 
ويتفق مع ما تنص عليو القوانتُ التي تٖدد مهاـ الأستاذ، حيث اعتبر بأف البحث العلمي والتدريس ت٤توى ضمن ات١همة 

 .3ذي يقدـ من خلبت٢ا خدمة للمجتمعالأساسية للؤستاذ ال

لإثبات أت٫ية ىذا  غياب سلوؾ ات١واطنة التنظيمية في سلوؾ الأستاذ أي ،عكس ما سبق تٕدر الإشارة إلذ أف
، فلعلو لا بالقليلمؤسسات سلوؾ أساتذتها آلر حسب وصف الوظيفة فقط دوف أي تطوع ولو  وجدتفلو  ،السلوؾ

قد تكوف فنظمة، ات١ ىذهتٮتلف اثناف في قراءة وضع كهذا، وىي كوف الأساتذة لا ت٭ققوف التوافق النفسي وات١هتٍ في مثل 
الأمر الذي قد ت٬علهم لا يهتموف لصورة اتٞامعة ومكانتها وت٧احاتها، بقدر ما يهمهم  ،وبتُ الإدارة ىناؾ صراعات بينهم

 ،وأنها مصدر رزؽ لا غتَ، وكوف الأستاذ قد يرفض العمل الإضافي بسبب سوء التسيتَ ،الأجر الذي يتقاضونو وفقط
والثقافة التنظيمية السلبية السائدة، والعلبقات غتَ اتٞيدة في جامعتو فنجده يكتفي تٔا ىو موصوؼ لو فقط، وقد يتهاوف 

غيابات، شكاوي،   نظيمي من صراعاتت٦ا قد يتًتب على ذلك الكثتَ من ات١ظاىر السلبية للسلوؾ الت ،في أدائو
                                                           

تقييم سلوك المواطنة التنظيمية لدى أساتذة التعليم الجامعي: دراسة استكشافية على عينة من عبد ات١ليح نقبيل وتٯينة خلبدي،   1
 .482، ص2017، 31لإنسانية والاجتماعية، العدد ت٣لة العلوـ ا أساتذة جامعة قاصدي مرباح ورقلة،

، ت٣لة الآداب والعلوـ علبقة سلوك المواطنة التنظيمية بجودة الأداء التدريسي للؤستاذ الجامعي، عبد القادر إبراىيم رابح  2
 .68،69ص  ، ص2021، 3، العد12الاجتماعية، المجلد

 .78، صسابقال مرجعال  3
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 ،ومنازعات الأمر الذي يعكس معاناة اتٞامعة من باثولوجيو حقيقية، وقد يؤدي مثل ىذا الوضع إلذ تقهقر الأداء
التي تٯكن أف تتجاوز ت٣ات٢ا  ،العديد من ات١شكلبت ـوات٩فاض مستوى فعالية الأستاذ، وبالتالر تٕد اتٞامعة نفسها أما

ت٦ا يسئ للشخصية الاعتبارية ت٢ا في المجتمع، ولعل في ىذه دلالة واضحة في أف غياب سلوؾ  ،صعيد المجتمعيالمحلي إلذ ال
 .1ات١واطنة التنظيمية في سلوؾ الأستاذ يساىم في اتٟالة الباثولوجي للجامعة

 تٯكن تبياف علبقة أداء الأستاذ اتٞامعي تٔحددات سلوؾ ات١واطنة التنظيمية في ما يلي:

أكدت العديد من الدراسات أف الأساتذة )ذكورا أو إناث( الذين استفادوا من نفس التكوين والإعداد الجنس:  -
وت٭صلوف على نفس الامتيازات  ،تٖكمهم نفس القوانتُو  ،العلمي لتأدية مهامهم، وتٮضعوف لنفس الظروؼ التنظيمية

تولر مناصب إدارية باتٞامعة )مدير جامعة، عميد   من خلبؿ ،من راتب، منح وغتَىا ت٢م نفس الفرص ت٠دمة اتٞامعة
بالإضافة إلذ نفس  ،أو مسؤوليات أكادتٯية )فريق تكوين، تٞنة علمية، ت٣لس علمي، ت٥بر تْث( ،كلية، رئيس قسم(

 اتٟظوظ في خدمة المجتمع الذي يهتم كثتَا بات١ساواة بتُ اتٞنستُ في اتٟقوؽ والواجبات، فلب يوجد تفريق بتُ اتٞنستُ
 .2في خدمة المجتمع من خلبؿ الإعلبـ، ات١ؤت٘رات، الندوات أو غتَىا من الوسائل والآليات التي لا تٯكن حصرىا

لا يبتٌ على متغتَ اتٞنس أي أولوية أو  ،إف ات١ساواة بتُ اتٞنستُ في الوسط ات١هتٍ اتٞامعي بتُ الأساتذة           
س  داث الإضافة بعيدا عن طبيعة اتٞنيسعى إليو الأستاذ لإح ،امتياز، كما أف سلوؾ ات١واطنة التنظيمية سلوؾ طوعي

كما يفسر بدافعية الإت٧از ات١رتفعة لدى اتٞنستُ الأساتذة والأستاذات، وأف ىذا السلوؾ نابع من قناعة تامة 
 .3وات١سؤولية ات١نوطة بهما للجنستُ للدور

دؿ ذلك على ارتفاع خبرتو ومدة  ،كشفت الدراسات أنو كلما ارتفعت رتبة الأستاذ اتٞامعيالرتبة الأكاديمية:  -
خدمتو للجامعة، حيث أف التدرج في سلم التًقية يعتمد أساسا على أداء الأستاذ اتٞامعي خاصة التدريس، إذ يتعتُ 

تٖقيق بعض ات١تطلبات التي ىي من صلب مهامو، وبالتالر فاجتهاده من أجل  ،في الرتبة على كل أستاذ يطمح للتًقية
كلما زادت كمية   ،التًقية يرفع درجة جودة أدائو لتحقيق ات١عايتَ ات١طلوبة، وكلما ارتفعت الرتبة التي يطمح ت٢ا الأستاذ

جهة أخرى كلما ارتفعت رتبة الأستاذ زادت  وات١عايتَ ات١طلوب الاستجابة ت٢ا ىذا من جهة، ومن ،ونوعية النشاطات
احتمالات توليو مهمة أكادتٯية أو إدارية باتٞامعة، وىذا ما يعزز دوره في خدمة اتٞامعة وبالتالر رفع درجة جودة 

 .4أدائو

                                                           
 .472، صمرجع سبق ذكرهعبد ات١ليح نقبيل وتٯينة خلبدي،   1
 .80، صمرجع سبق ذكره، عبد القادر إبراىيم رابح  2
 .483، صمرجع سبق ذكرهعبد ات١ليح نقبيل وتٯينة خلبدي،   3
 .79، صمرجع سبق ذكره، عبد القادر إبراىيم رابح  4
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إف نظرة الأستاذ حديث التوظيف تٗتلف عن نظرة الأستاذ صاحب ات٠برة الطويلة، فالأوؿ يقوـ بالعمل الخبرة:  -
  امعتوالرتٝي وغتَ الرتٝي لتحقيق وإبراز الذات، أما الثاني فيسعى لنقل خبراتو ومهاراتو انطلبقا من ات١بادئ وولائو تٞ

وتشريفا للؤساتذة  تّامعتهمما ت٬علهم يبذلوف جهدا مضاعفا فخرا  ،كما أف قليلي ات٠برة في معظمهم خرت٬ي اتٞامعة
اروا زملبء ت٢م اليوـ في ات١يداف، فنجد دافعيتهم للئت٧از مرتفعة ويقوموف وص ،الأكثر خبرة الذين سات٫وا في تكوينهم

 .1بأعماؿ إضافية تعكس شعورىم بالانتماء وات١واطنة للجامعة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

 .483ص، مرجع سبق ذكرهعبد ات١ليح نقبيل وتٯينة خلبدي،   1
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 خلبصة

 والبحث العلمي تاريخ عامر بالأحداث وات١تغتَات التي سات٫ت في تٖديد وتطوير نظاـ التعليم العالر تٞامعةت٘تلك 
مهامو باختلبؼ  تفي نشر العلم وات١عرفة في الوسط اتٞامعي، وتعددأت٫ية الدور الذي تٯارسو الأستاذ اتٞامعي زاد من 

والعمل على تطوير أساليبو وطرقو في التدريس   الرتبة العلمية، واتٞهد الذي يبذلو الأستاذ في تٖستُ وترقية مستواه العلمي
للؤستاذ اتٞامعي دور في خدمة كما أف واستفادتو منها،   ،تناسب مع درجة استيعابولنقل ات١عرفة للطالب بالشكل الذي ي

المجتمع من خلبؿ ات١سات٫ة في تقدنً أفراد مؤىلتُ ت٠دمة المجتمع، والقياـ بالبحوث العلمية التي تسعى إلذ حل ات١شاكل 
والنصح لأفراد المجتمع عن طريق ات١لتقيات التي يعاني منها المجتمع في ت٥تلف المجالات، بالإضافة إلذ تقدنً الإرشاد 

والندوات وغتَىا من الوسائل التي ت٘كنو من ذلك، ويساىم نشر الأستاذ اتٞامعي للكتب التي تتضمن مواضيع تهم 
دراسات معمقة لإت٬اد  المجتمع، وت٢ا علبقة بالواقع المجتمعي في تقدنً فوائد وحلوؿ وإيضاح بعض ات١شاكل التي تٖتاج إلذ

تمع، يبقى لوؿ ت٢ا، إلا أنو رغم ات١كانة التي ت٭تلها الأستاذ اتٞامعي وأت٫ية أدائو في الرقي تٔساره ات١هتٍ، اتٞامعة والمجاتٟ
ىناؾ قصور فيو قد تنتج عن خصائص في الأستاذ ذاتو أو خصائص في اتٟياة الوظيفية التي ينشط فيها، لذلك تم دراسة 

حديد الدور الوسيط لسلوؾ ات١واطنة التنظيمية في العلبقة بتُ جودة اتٟياة الوظيفية وأداء العلبقات الثنائية بتُ ات١تغتَات لت
 الأستاذ، فالتكامل ت٭قق الأفضلية وت٭قق الأىداؼ.

 

 

  

 

 

 



 

  

 الفصل الثالث: الإجراءات المىهجية للدراسة
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: مىهجية الدراسةالمبحث الثاوي

 : اختبار أداة الدراسةالمبحث الثالث
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 تمهيد

تعرؼ اتٞامعة اتٞزائرية غتَىا من اتٞامعات في العالد تطورا كبتَا في مناىجها وأساليب التدريس خاصة مع التوجو 
ت٥رجاتها للتصنيفات العات١ية والاىتماـ تٔرئية اتٞامعة من خلبؿ الأتْاث التي يقدمها الأساتذة ات١وظفتُ بها وكذا مستوى 

ومسات٫تها في حل مشاكل المجتمع، وعليو تزايد التًكيز على أداء الأستاذ اتٞامعي وتوجو البحث إلذ سبل تٖسينو وزيادة 
 جودتو من خلبؿ توفتَ الظروؼ الوظيفية ات١ناسبة، دوف إغفاؿ لسلوكيات الأستاذ.

ة اتٟياة الوظيفية وأداء الأستاذ اتٞامعي التعرؼ بالتفصيل على متغتَات الدراسة، وات١تمثلة في جود بعد أف تم
لتقدنً  في إطار البحث في العلبقة ميدانياىذا الفصل  يتم فيوسلوؾ ات١واطنة التنظيمية كمتغتَ وسيط من الناحية النظرية، 

والذي كاف عينة من ات١ؤسسات اتٞامعية على مستوى  ،إجراءات منهجية للدراسة انطلبقا من التعرض إلذ ت٣اؿ الدراسة
وىذا في ات١بحث الأوؿ، منهجية الدراسة من حيث تقدنً ت٣تمع وعينة الدراسة، أداة الدراسة والأساليب   الشرؽ اتٞزائري

ث من حيالإحصائية ات١تبناة في التحليل في ات١بحث الثاني، في حتُ ات١بحث الثالث خصص لاختبار أداة الدراسة 
وعليو يأتي ىذا الفصل لعرض تلك الإجراءات للبنتقاؿ بالبحث من والتحليل العاملي لأداة الدراسة،  الصدؽ، والثبات

 ري إلذ ات١ستوى الواقعي التطبيقي.ات١ستوى النظ
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 المبحث الأول: تقديم المؤسسات محل الدراسة

بولاية  وات١تواجدة وات١تمثلة في جامعات الشرؽ اتٞزائري ،ىذا ات١بحث التعريف بات١ؤسسات ت٤ل الدراسة يتناوؿ
سطيف، والتي تعد من بتُ اتٞامعات العريقة والتي أسهمت ت٥رجاتها في الإضافة للمجتمع، و جيجل، ميلة، قسنطينة، 

كل جامعة لاشتًاؾ نظرا لتعدد الكليات في اتٞامعة فقد تم التًكيز على كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ في  
 الأساتذة في ظروؼ العمل وطبيعة ات١قاييس وتٖديات النشر والبحث العلمي.

 جيجل جامعة محمد الصديق بن يحينبذة عن  المطلب الأول: 

 1986شهدت جامعة جيجل خلبؿ مراحل تطورىا وإعادة ىيكلتها ات١رور بعدة ت٤طات، ويعود ذلك إلذ عاـ 
عن وزارة التعليم العالر والبحث  21/03/1986الصادر في  72حيث تم افتتاح ملحقة تٞامعة قسنطينة وفقا للقرار رقم 

، تم تٖويل ات١لحقة إلذ مدرسة عليا للؤساتذة 1988مارس  22ات١ؤرخ في  88/62العلمي وتٔوجب ات١رسوـ التنفيذي رقم 
س الرياضيات تتمثل مهمتها في تكوين الأساتذة في العلوـ الأساسية، وليسانفي الرياضيات والعلوـ الفيزيائية والكيمياء، و 

، وبالنظر إلذ الزيادة ات١ستمرة في عدد الطلبة ات١لتحقتُ بات١درسة، تقرر إدماج ات١عهد 1993في عاـ والفيزياء والكيمياء، و 
 سريرا. 250وقعد بيداغوجي م 400العالر للتقنيتُ في الأشغاؿ العامة إلذ ىذه الأختَة، الذي يتسع لػػػ 

إضافة إلذ الاستفادة من ات٢ياكل البيداغوجية على غرار معهد  1998بعد توسيع ت٣الات التكوين بشهر جويلية 
مركز جامعي في مكانها تٔوجب ات١رسوـ ات١عادف والتزود بات١عدات العلمية اتٞديدة، تم حل ات١درسة العليا للؤساتذة وأنشئ 

لر، البيولوجيا الذي ضم أربعة معاىد وىي: معهد التكنولوجيا، الإعلبـ الآ 27/07/1998ات١ؤرخ  98/221التنفيذي رقم 
تم تشييد جامعة جيجل مكاف ات١ركز  2003جويلية  22ات١ؤرخ  258-03وجب ات١رسوـ الرئاسي رقم والعلوـ الدقيقة، وتٔ

، كلية اتٞامعي على ىيئة مؤسسة إدارية عامة ذات طابع قانوني واستقلبؿ مالر  حيث ضمت أربع كليات: كلية العلوـ
 وكلية التسيتَ. ات٢ندسة، كلية اتٟقوؽ

، ات١عدؿ وات١كمل للمرسوـ 2009فيفري  17ات١ؤرخ  92-09بناء على ذلك، ووفقا للمرسوـ التنفيذي رقم 
جيجل ومرسوـ ، تم تعديل عدد الكليات التي تتألف منها جامعة 2003جويلية  22ات١ؤرخ  258-03التنفيذي رقم 

 العمل بها على النحو التالر:

قسم  تٖتوي الكلية على عدة أقساـ، وىي قسم التعليم الأساسي، قسم ات٢ندسة ات١عمارية كلية العلوم والتكنولوجيا: -
 الالكتًونيك، قسم الآلية، وقسم ات٢ندسة ات١دنية والري، قسم ات٢ندسة ات١يكانيكية، وقسم ىندسة الطرائق.

تٖتوي الكلية على عدة أقساـ، وىي قسم التعليم الأساسي في الرياضيات  لدقيقة والإعلبم الآلي:كلية العلوم ا -
 والإعلبـ الآلر، قسم الرياضيات، قسم الإعلبـ الآلر، قسم الفيزياء، قسم الكيمياء، وقسم ات١ادة.
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ي لعلوـ الطبيعة واتٟياة قسم تٖتوي الكلية على عدة أقساـ، وىي قسم التعليم الأساس كلية علوم الطبيعة والحياة: -
ميكروبيولوجيا تطبيقية وعلوـ التغذية، قسم البيولوجيا، قسم علوـ الأرض والكوف، وقسم علوـ المحيط والعلوـ 

 الفلبحية.
تٖتوي الكلية على عدة أقساـ، وىي قسم التعليم الأساسي قسم  كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير: -

 قسم العلوـ التجارية، قسم العلوـ الاقتصادية، وقسم علوـ ات١الية والمحاسبة. علوـ التسيتَ،
 تٖتوي على قسمتُ، وت٫ا قسم اتٟقوؽ، وقسم العلوـ السياسية. كلية الحقوق والعلوم السياسية: -
 ة.تٖتوي على عدة أقساـ، وىي قسم اللغة والأدب العربي، قسم الآداب واللغة الفرنسي كلية الآداب واللغات: -
تٖتوي على عدة أقساـ، وىي قسم التعليم الأساسي للعلوـ الإنسانية قسم  كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية: -

التعليم الأساسي للعلوـ الاجتماعية، قسم علم الاجتماع، قسم علم النفس وعلوـ التًبية، قسم الاعلبـ والاتصاؿ 
 وقسم علوـ وتقنيات النشاطات البدنية والرياضية.

 تنقسم جامعة جيجل حاليا إلذ قطبتُ ت٫ا:

يشمل تٚيع ميادين التكوين ات١تعلقة بالعلوـ التكنولوجية والعلوـ الدقيقة وعلوـ  القطب الجامعي المركزي جيجل: -
الطبيعة واتٟياة ت٣تمعة في ثلبث كليات ىي كلية علوـ الطبيعة واتٟياة، كلية العلوـ والتكنولوجيا، وكلية العلوـ الدقيقة 

أستاذ دائم، وتقتًح عروض تكوين في  390طالب في التدرج إضافة إلذ  7716تضم ىذه الكليات الآلر،  والإعلبـ
يشمل قطب جيجل في نظامو اتٞديد ات١عروؼ بػػ ؿ ـ د ا النظاـ الكلبسيكي ونظاـ ؿ ـ د، و نظامتُ ت٥تلفتُ  ت٫

  التالية التخصصاتيم حجم ساعي معتبر للتكوين في عروض تكوين متمثلة في الليسانس، ات١استً، والدكتوراه يتم تنظ
يتوفر القطب لوـ ات١ادة، ورياضيات وإعلبـ آلر، كما علوـ وتكنولوجيا، علوـ الطبيعة واتٟياة، علوـ الأرض والكوف، ع

 51قاعة أعماؿ موجهة إضافة إلذ  73ومدرجا  18مقعد بيداغوجي موزعة على  8860اتٞامعي جيجل على حوالر 
 بيداغوجي.ت٥بر 

يضم القطب اتٞامعي تاسوست أربع كليات ىي كلية اتٟقوؽ والعلوـ السياسية كلية  القطب الجامعي تاسوست: -
 العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، كلية الآداب واللغات، وكلية العلوـ الإنسانية والاجتماعية.

 218طالبا في التدرج ومطرا من طرؼ أكثر من  12506حوالر  2022/2023استقبل ىذا القطب خلبؿ السنة     
التالية: العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، الآداب واللغات  الشعبأستاذا دائما، ويقتًح عروض تكوين في 

تيعاب تبلغ قدرة الاسالسياسية، واللغة والأدب العربي، و الأجنبية العلوـ الإنسانية والاجتماعية، اتٟقوؽ والعلوـ 
 05ت٥ابر بيداغوجية و 04قاعة أعماؿ موجهة و 164مدرج  20موزعة على  12842للمقاعد البيداغوجية حوالر 

 .1قاعات إعلبـ آلر

                                                           
1
  http://www.eduschol-onec.com/2021/10/univ-jijel.dz.html, 2023/02/06 , .11:32  
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، توفر اتٞامعة 2021على مستوى الدولة لعاـ  18بتُ أفضل اتٞامعات عات١يا، وات١رتبة  3421تٖتل اتٞامعة ات١رتبة 
 ت٦يزة، نذكر منها ما يأتي:العديد من ات٠دمات تٟياة جامعية 

 تقدـ اتٞامعة خدمات النقل للطالب، ويتم ذلك من قبل السلطات البلدية وات٠اصة؛ -
مطاعم تفتح أبوابها في  8تٯكن للطالب اتٟصوؿ على وجبات طعاـ من ات١طاعم بتذاكر رمزية، إذ تٖتوي اتٞامعة على  -

 أوقات ت٥تلفة؛
ت٤ددة منها أف يكوف حاصلب على منحة دراسية، وأف يكوف عمره أقل تقدـ اتٞامعة مساكن للطلبب، ولكن بشروط  -

 سنة؛ 28من 
 .1تقدـ اتٞامعة منحا دراسية للطلبب -

 يريتقديم كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسأولا: 

 17ات١ؤرخ في  92-09ت٘ت ىيكلة كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ تٔوجب ات١رسوـ التنفيذي رقم 
ات١تضمن إنشاء جامعة  2003يوليو  22ات١ؤرخ في  03/258، والذي يعدؿ ويتمم ات١رسوـ التنفيذي رقم 2009فبراير 

، يتًأسها عميد الكلية يساعده كل من جيجل وىي إحدى الكليات ات١كونة تٞامعة جيجل بالقطب اتٞامعي تاسوست
بطة بالطلبة، ونائب العميد ات١كلف تٔا بعد التدرج والبحث العلمي نائب العميد ات١كلف بالدراسات وات١سائل ات١رت

 .2والعلبقات ات٠ارجية، بالإضافة إلذ الأمتُ العاـ ومسؤوؿ ات١كتبة

، تضم كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ 2022طبقا للئحصائيات ات١أخوذة من الكلية لسنة 
 (89)أستاذا دائما، و (153)طالب وطالبة في ما بعد التدرج، مقابل  (153)طالبا وطالبة في مسار التدرج، و (4919)

منها  02طالب، و 240منها تستوعب  03مدرجات،  06موظفا تٔختلف الرتب، تتوفر في الكلية  (101)أستاذا مؤقتا و
طالبا، كما يوجد  40اعة تستوعب كل منها ق 64طالبا، إضافة إلذ  280طالبا، ومدرج يستوعب  340تستوعب 

 قاعات خاصة بالأعماؿ التطبيقية. 03قاعات للئعلبـ الآلر، وقاعتاف خاصتاف بالأنتًنت، و 04بالكلية 

 الهيكل التنظيمي لكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير :ثانيا

 قسم يتولذ ت٣موعة مهاـ كما يلي:يتكوف ات٢يكل التنظيمي للكلية من ت٣موعة من الأقساـ، كل 

 :تتمثل مهاـ العميد في: عميد الكلية 

 
                                                           

1 http://takhassosat.com/r/, 2022/11/23 , .15:16       
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 رئاسة ت٣لس الكلية ات١كوف من ت٦ثلي الطلبة والأساتذة والعماؿ؛ -
 ات١شاركة في ات١لتقيات الوطنية والدولية؛ -
 الإمضاء على تٚيع الأوراؽ ات١رتبطة بالكلية كشهادات التخرج؛ -
 لانشغالاتهم؛ستقباؿ الطلبة والاستماع ا -
 الاطلبع على مراسلبت الكلية ت١تابعة ستَ الأعماؿ؛ -
 استلبـ البريد والقياـ بنسخ منو لإرسالو للمصالح الأخرى. -
 :تتمثل مهامو في: نائب العميد المكلف بالدراسات والمسائل المرتبطة بالطلبة 
 رئاسة اللجنة البيداغوجية ات٠اصة بالطلبة؛ -
 الإشراؼ على مصلحة التدريس؛ -
 العضوية في ت٣لس التأديب؛ -
 الإشراؼ على تٖويلبت الطلبة الداخلية من فرع لآخر؛ -
 إعادة الادماج بالنسبة للطلبة ات١تخلفتُ في الدراسة. -
 :تتمثل مهامو في: نائب العميد المكلف بما بعد التدرج والبحث العلمي 
 الاشراؼ على مسابقة الدكتوراه؛ -
 للتًبص في ات٠ارج؛التكفل بإرساؿ الأساتذة اتٞامعيتُ  -
 الاشراؼ على مناقشة مذكرات التخرج لطلبة ات١اجيستتَ والدكتوراه؛ -
 القياـ بعقد ملتقيات دولية ووطنية؛ -
 ستقباؿ أساتذة وشخصيات بارزة للقياـ تٔحاضرات لإثراء رصيد الطلبة واتٞامعة.ا -
 :تتمثل مهامها فيما يلي:  الأمانة العامة 
 رد البشرية للكلية وتنفيذه؛تٖضتَ مشروع ت٥طط تسيتَ ات١وا -
 تٖضتَ مشروع ات١يزانية ات٠اصة بالكلية ومتابعة تنفيذىا؛ -
 وضع برامج الأنشطة الثقافية والعلمية والرياضية للكلية وترقيتها؛ -
 تسيتَ ات١سار ات١هتٍ ت١ستخدمي اتٞامعة مع احتًاـ صلبحيات الكلية في ىذا المجاؿ. -
  :تتمثل مهامها في:المكتبة 
 ئل من الكتب وات١راجع في خدمة ات١ستفيدين؛وضع كم ىا -
 سد حاجيات الطلبة والأساتذة من ناحية ات١راجع وتسهيل عملية البحث؛ -
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 العمل على ترقية ات١ستوى العلمي اتٞامعي؛ -
 للمكتبة وإخضاعها باستمرار للجرد.صيانة الرصيد الوثائقي  -

 والتجارية وعلوم التسيير بجامعة جيجل(: الهيكل التنظيمي لكلية العلوم الاقتصادية 7الشكل رقم)
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

.جارية وعلوـ التسيتَ تّامعة جيجل: مصلحة ات١ستخدمتُ لكلية العلوـ الاقتصادية والتالمصدر  

 2نبذة عن جامعة عبد الحميد مهري قسنطينة : المطلب الثاني

، تٝيت جامعة 2011نوفمبر  28ات١ؤرخ في  401-11تٔوجب ات١رسوـ التنفيذي رقم  2تم إنشاء جامعة قسنطينة 
 23ات١ؤرخ في  01-14تّامعة عبد اتٟميد مهري نسبة إلذ المجاىد عبد اتٟميد مهري تٔوجب القرار رقم  2قسنطينة 

دورات وبرامج تؤدي  2الصادر عن وزارة المجاىدين تٖمل اسم ات١ؤسسات اتٞامعية، تقدـ جامعة قسنطينة  2014أكتوبر 

 

 عميد الكلية 

نائب العميد المكلف  الأمين العام
بالدراسات والمسائل 

 المرتبطة بالطلبة

نائب العميد المكلف بما 
بعد التدرج والبحث العلمي 

 والعلبقات الخارجية

 رئيس القسم مسؤول المكتبة

مساعد رئيس القسم المكلف بما 
العلمي بعد التدرج والبحث  

مساعد رئيس 
القسم المكلف 

 مصلحة التدريس

مصلحة التقييم 
 والتعليم

متابعة أنشطة مصلحة 
 البحث

مصلحة التكوين المالي 
لما بعد التدرج وما بعد 

 التدرج المتخصص

مصلحة 
تسيير 
الرصيد 
 الوثائقي

مصلحة 
 التوجيو

والبحث 
البيبلوغر 

  افي

 مصلحة المستخدمين

 مصلحة الميزانية
 والمحاسبة

مصلحة الوسائل 
 العامة

مصلحة الأنشطة 
العلمية والثقافية 

 والرياضية

مصلحة متابعة التكوين 
 فيما بعد التدرج

مصلحة متابعة أنشطة 
 البحث

مصلحة التعاون 
 والعلبقات الخارجية

 مصلحة التدريس

مصلحة التعليم 
 والتقييم

مصلحة 
الاحصائيات 

 والاعلبم والتوجيو
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برنامج، وذلك في عدة ت٣الات دراسية ىي: التقنيات اتٟديثة والعلوـ  100إلذ ديبلومات معتًؼ بها رتٝيا خلبؿ 
 ات في تصميمها وتطويرىا تٞمهور من التعليم ات١ستمر.الإنسانية والاجتماعية والاقتصادية والرياضية، كما تقدـ أيضا دور 

تتكوف اتٞامعة من أربع كليات ومعهدين، كلية العلوـ الإنسانية والاجتماعية، كلية علم النفس والعلوـ التًبوية،  
، ومعهد كلية تكنولوجيا ات١علومات والاتصالات اتٞديدة، كلية الاقتصاد والتجارة وعلوـ الإدارة، معهد علوـ ات١كتبات

العلوـ وتقنيات الأنشطة البدنية والرياضية، كما توفر مرافق وخدمات للطلبب الأكادتٯية وغتَ الأكادتٯية، تٔا في ذلك 
 ات١كتبة فضلب عن ات٠دمات الإدارية.

تتميز جامعة عبد اتٟميد مهري عن باقي جامعات الوطن باحتوائها على خلبيا تعتبر الأولذ وطنيا، تقدـ خدمات 
يلبت للطلبة والأساتذة والإداريتُ، بهدؼ الارتقاء تٔستوى البحث العلمي، والتي تٯكن أف يضطلع عليها كل وتسه

 .1متصفح على الأنتًنت بكل سهولة عبر ات١نصات وات١واقع الالكتًونية أو رمز الاستجابة السريع

 تقديم كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير أولا:

نشأت كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ نتيجة تٖوؿ معهد العلوـ الاقتصادية إلذ كلية تٔوجب 
 401-11، والذي عدؿ تٔوجب ات١رسوـ التنفيذي رقم 1998ديسمبر  02ات١ؤرخ في  386-98ات١رسوـ التنفيذي رقم 

والكليات وات١عاىد التابعة ت٢ا، ويبلغ عدد طلبة الكلية ، 2، ات١تضمن انشاء جامعة قسنطينة 2011نوفمبر  08ات١ؤرخ في 
 أستاذ دائم.( 260) يؤطرىمطالب وطالبة،  (1787)ت١استً بػػػ وا (4293)في طور الليسانس بػػ  2022سنة خلبؿ 

  :الأقسام والتخصصات المدرسة بالكلية 
 :التكوين في الليسانس

 علوـ التسيتَ يضم تٗصصتُ ت٫ا: إدارة مالية، وإدارة أعماؿ. شعبة -
 العلوـ الاقتصادية يضم تٗصصتُ ت٫ا: اقتصاد دولر، واقتصاد نقدي.  شعبة -
 العلوـ التجارية يضم تٗصص واحد ىو التسويق. شعبة -
 علوـ ات١الية والمحاسبة يضم تٗصصتُ ت٫ا: مالية البنوؾ والتأمينات، وت٤اسبة ومالية. شعبة -

 :التكوين في الماستر

 علوـ التسيتَ يضم ثلبث تٗصصات ىي: إدارة مالية، إدارة أعماؿ، وإدارة ات١وارد البشرية. شعبة -
 يضم ثلبث تٗصصات ىي: اقتصاد دولر، اقتصاد نقدي وبنكي، واقتصاد تسيتَ ات١ؤسسات. العلوـ الاقتصادية  شعبة -
 الفندقي والسياحي، تسويق ات٠دمات، ومالية وتٕارة دولية. العلوـ التجارية يضم ثلبث تٗصصات ىي: التسويق شعبة -

                                                           
1
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 .1علوـ ات١الية والمحاسبة يضم تٗصصتُ ت٫ا: ت٤اسبة، وتدقيق ومراقبة التسيتَ شعبة -

 2بجامعة قسنطينة  الهيكل التنظيمي كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير ثانيا:

 ت٣موعة من الأقساـ، كل قسم يتولذ ت٣موعة مهاـ كما يلي:يتكوف ات٢يكل التنظيمي للكلية من 

  :تعمل نيابة العمادة نيابة العمادة المكلفة بالتكوين فيما بعد التدرج والبحث العلمي والعلبقات الخارجية
ؼ في أداء مهامو بإشراات١كلفة بالتكوين فيما بعد التدرج والبحث العلمي والعلبقات ات٠ارجية على مساعدة العميد 

مباشر من نائب العميد ومصاتٟو الثلبثة متمثلة في مصلحة متابعة التكوين فيما بعد التدرج، مصلحة متابعة أنشطة 
 البحث، ومصلحة التعاوف والعلبقات ات٠ارجية.

 تتمثل مهاـ النيابة في:
 متابعة ستَ مسابقات الالتحاؽ بالتكوين في الطور الثالث. -
 لضماف ستَ التكوين في الطور الثالث.أخذ واقتًاح الإجراءات الضرورية  -
 السهر على ستَ مناقشة ات١ذكرات وأطروحات ما بعد التدرج. -
 ستَ أنشطة البحث العلمي. -
 ات١بادرة بأعماؿ الشراكة مع القطاعات الاجتماعية والاقتصادية. -
 تنفيذ برامج تٖستُ ات١ستوى الأساتذة وتٕديد معلوماتهم. -
 ة والمحافظة على أرشيفو.متابعة ستَ المجلي العلمي للكلي -
  :تتلخص مهامها فيما يلي:مصلحة متابعة أنشطة البحث العلمي 
 تنفيذ برامج تٖستُ مستوى الأساتذة وتٕديد معلوماتهم. -
 متابعة ستَ أنشطة البحث العلمي. -
 متابعة ستَ المجلس العلمي للكلية والمحافظة على أرشيفو. -
 :مهامها فيما يلي:تتلخص  مصلحة التعاون والعلبقات الخارجية 
 ات١بادرة بأعماؿ الشراكة مع القطاعات الاجتماعية والاقتصادية. -
 ات١بادرة بأعماؿ من أجل تنشيط ودعم التعاوف ما بتُ اتٞامعات الوطنية والدولية. -
 :تتلخص مهامها في: مصلحة متابعة التكوين فيما بعد التدرج 
 تنظيم ات١سابقات ت١ا بعد التدرج. -
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 امتحانات الالتحاؽ تٔا بعد التدرج.متابعة ستَ  -
 أخذ اقتًاح الإجراءات الضرورية لضماف ستَ التكوين ت١ا بعد التدرج. -
 .1السهر على ستَ مناقشة ات١ذكرات وأطروحات ما بعد التدرج -

 2(: الهيكل التنظيمي لكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير قسنطينة 8الشكل رقم)
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 اعتمادا على ات١علومات ات١ستقاة من موقع اتٞامعة الرتٝي. الطالبةمن إعداد  :المصدر

  الصوف ميلة مركز الجامعي عبد الحفيظ بونبذة عن ال: 1-3

دؼ إلذ تهات١ركز اتٞامعي ت١يلة ىو مؤسسة عمومية ذات طابع علمي ثقافي، تتمتع بالاستقلبؿ ات١عنوي وات١الر، 
يوليو  09ات١ؤرخ في  204-08تٔوجب ات١رسوـ التنفيذي رقم  هتوفتَ تكوين علمي نوعي للطلبة في ميادين ت٥تلفة، تم إنشاء

2008. 

، ليكوف بذلك وطالبة طالب 1000لأكثر من  2009-2008سم اتٞامعي فتح ات١ركز اتٞامعي أبوابو في بداية ات١و 
 23ات١ؤرخ في  01-14في الولاية، وتٔوجب القرار رقم  أوؿ مؤسسة جامعية ينطلق بها قطاع التعليم العالر والبحث العلمي

الصادر عن وزارة المجاىدين، والذي يتضمن تكريس تسمية ات١ؤسسات اتٞامعية، تم إعادة تسمية ات١ركز  2014أكتوبر 
 ذكرى ثورة التحرير الوطنية. 2014اتٞامعي ت١يلة باسم المجاىد عبد اتٟفيظ بو الصوؼ، وذلك يوـ أوؿ نوفمبر 
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ثة الليسانس، ماستً، ودكتوراه في ت٥تلف يوفر ات١ركز اتٞامعي ت١يلة العديد من عروض التكوين من الأطوار الثلب
المجالات العلمية والتكنولوجية، يشرؼ على تكوين الطلبة ت٩بة من الكفاءات العلمية في تٗصصات ت٥تلفة تتوزع عروض 

 التكوين على ثلبثة معاىد.

ة، وقسم العلوـ يضم ثلبث أقساـ الرياضيات والإعلبـ الآلر، علوـ الطبيعة واتٟيا معهد العلوم والتكنولوجيا: -
 والتقنيات.

يتألف من ثلبثة أقساـ ىي قسم العلوـ الاقتصادية قسم العلوـ  معهد العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير: -
 التجارية، وقسم علوـ التسيتَ.

 .1ةجنبيوقسم اللغات الأ يتكوف من قسمتُ ت٫ا اللغة العربية معهد الآداب واللغات: -

 العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسييرتقديم معهد : أولا

تٔوجب  2008نشأ معهد العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ تنظيميا مع نشأة ات١ركز اتٞامعي في جويلية 
، تتمثل مهمة ات١عهد في توفتَ تكوين نوعي للطلبة في 2008جويلية  09ات١ؤرخ في  204-08ات١رسوـ التنفيذي رقم 

 .والإدارية التخصصات الاقتصادية والتجاريةت٥تلف 

أستاذ، يضم ات١عهد قسمتُ ت٫ا قسم علوـ التسيتَ ( 104)يؤطرىم طالب  (2816) حوالر بلغ عدد طلبة ات١عهد
 وقسم العلوـ الاقتصادية والتجارية.

يضمن ات١عهد تكوين بيداغوجي في الأطوار الثلبث )ليسانس، ماستً، دكتوراه(، حيث تزاوؿ الدراسة في ات١عهد في 
ميداف واحد ميداف العلوـ الاقتصادية والتجارية والتسيتَ، إذ يتلقى الطالب في ىذا ات١يداف تكوينا مشتًكا بقسم اتٞذع 

 الطالب بإحدى الشعب ات١توفرة. من السنة الثانية يتم التحاؽ ات١شتًؾ وابتداء
 :الأقسام والتخصصات المدرسة بالمعهد 

 :التكوين في الليسانس
 ت٫ا: علوـ التسيتَ، وعلوـ ات١الية والمحاسبة. تٗصصتُضم علوـ التسيتَ ي شعبة -
 ت٫ا: شعبة العلوـ الاقتصادية، وشعبة العلوـ التجارية.  تٗصصتُالعلوـ الاقتصادية والتجارية يضم  شعبة -

 
 :التكوين في الماستر   
 ت٫ا: شعبة علوـ التسيتَ، وشعبة علوـ ات١الية والمحاسبة. تٗصصتُعلوـ التسيتَ يضم  شعبة -
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 ت٫ا: شعبة العلوـ الاقتصادية، وشعبة العلوـ التجارية. تٗصصتُالعلوـ الاقتصادية والتجارية يضم  شعبة -
 إدارة أعماؿ.و تسيتَ ات١وارد البشرية، ، إدارة ماليةفي تٗصصات ت٥تلفة  ه:التكوين في الدكتورا

بالنسبة للؤنشطة البحثية للؤساتذة الباحثتُ وطلبة الدكتوراه في ات١عهد يتم تنظيمها، ودعمها من قبل ت٥بر دراسات 
 .1استًاتيجيات التنويع الاقتصادي من أجل التنمية ات١ستدامة

 ة وعلوم التسييرالهيكل التنظيمي لمعهد العلوم الاقتصادية والتجاري: ثانيا
 يتكوف ات٢يكل التنظيمي للمعهد من ت٣موعة من الأقساـ، كل قسم يتولذ ت٣موعة مهاـ كما يلي:

 :في التدرج يتكوف ات١دير ات١ساعد للدراسات  نيابة مديرية الدراسات في التدرج والتكوين المتواصل والشهادات
 والتكوين ات١تواصل والشهادات تٔا يأتي:

 ات١تعلقة بستَ التعليم والتداريب.متابعة ات١سائل  -
 السهر على انسجاـ عروض التكوين التي تقدمها ات١عاىد مع ت٥طط تنمية ات١ركز اتٞامعي. -
 السهر على احتًاـ التنظيم ات١عموؿ بو في ت٣اؿ التسجيل وإعادة التسجيل ومراقبة ات١عارؼ وانتقاؿ الطلبة. -
 لتكوين ات١تواصل.متابعة نشاطات التكوين عن بعد وترقية نشاطات ا -
 السهر على احتًاـ تنظيم وإجراء تسليم الشهادات وات١عادلات. -
 ضماف مسك وتٖيتُ القائمة الإتٝية للطلبة. -

 المصالح التابعة لنيابة المديرية: 
 مصلحة التعليم والتداريب والتقييم. -
 مصلحة التكوين ات١تواصل. -
 مصلحة الشهادات وات١عادلات. -
  :تتولذ ات١هاـ التالية:نيابة المديرية للدراسات فيما بعد التدرج والبحث العلمي 
متابعة ات١سائل ات١رتبطة بستَ التكوين ت١ا بعد التدرج وما بعد التدرج التخصصي، والسهر على تطبيق التنظيم ات١عموؿ  -

 بو في ىذا المجاؿ.
 اتٟصيلة ات١تعقلة بها بالتنسيق مع ات١عاىد.متابعة نشاطات البحث ت١خابر ووحدات البحث، وإعداد  -
 القياـ بكل نشاط من شأنو تثمتُ نتائج البحث. -
 ترقية علبقات اتٞامدة مع ت٤يطها الاجتماعي والاقتصادي، وات١بادرة ببرامج مشتًكة. -
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تٚع ونشر  ات١بادرة بنشاطات ترقية التبادؿ مع مؤسسات أخرى للتعليم اتٞامعي، وأنشطة تعاوف في التعليم والبحث -
 ات١علومات ات٠اصة بنشاطات البحث التي ينجزىا ات١ركز اتٞامعي.

 ضماف متابعة برامج تٖستُ مستوى الأساتذة وتٕديد معلوماتهم، والسهر على انسجامها. -
 ضماف متابعة ستَ المجلس العلمي للجامعة واتٟفاظ على أرشيفو. -

 المصالح التابعة لنيابة المديرية: 
 وما بعد التدرج ات١تخصص.رج مصلحة ما بعد التد -
 مصلحة متابعة نشاطات البحث وتثمتُ نتائجو. -
مصلحة العلبقات ات٠ارجية: تتكفل تٔتابعة ت٥تلف ات١هاـ القاعدية بالشراكة ما بتُ اتٞامعات الوطنية والدولية في ت٣اؿ  -

 متابعة:التعليم العالر والبحث العلمي، وفي ىذا الإطار فإف ات١صلحة تضمن 
 الإجراءات ات١تعلقة بشبكات الاتصاؿ ذات الصلة باتٞامعة. -
 السهر على تنظيم وترقية التظاىرات العلمية باتٞامعة. -
 تنظيم وتنفيذ متابعة برامج التكوين وتٖستُ ات١ستوى بات٠ارج. -
 ابراـ وتٕديد الاتفاقيات المحلية. -
 وطنية والدولية.ات١بادرة بأعماؿ من أجل تنشيط ودعم التعاوف ما بتُ اتٞامعات ال -
 إف ات١دير ات١ساعد للتنمية والاستشراؼ مكلف بات١هاـ التالية:شراف والتوجيو: ستنيابة المديرية للتنمية والا 
 تٚع العناصر الضرورية لإعداد ت٥ططات التنمية للمركز اتٞامعي. -
من أجل التكفل بهم لا سيما في لقياـ بالدراسات الاستشرافية في ت٣اؿ تطوير التعداد الطلببي، واقتًاح الإجراءات  -

 ت٣اؿ التأطتَ البيداغوجي والإداري.
 تٖيتُ البطاقة الإحصائية للمركز اتٞامعي. -
 إعداد الدعائم الإعلبمية في ات١سارات التعليمية التي يضمنها ات١ركز اتٞامعي ومنافذىا ات١هنية. -
 على اختيار توجيههم.ترقية نشاطات إعلبـ الطلبة لا سيما تلك التي من شأنها مساعدتهم  -
 متابعة برامج البناء وضماف تنفيذ برامج تٕهيز ات١ركز اتٞامعي بالاتصاؿ مع ات١صالح ات١عنية. -

 المصالح التابعة لنيابة المديرية: 
تتكفل ىذه ات١صلحة بتحيتُ البطاقة الإحصائية للمركز اتٞامعي، كما تقوـ مصلحة الإحصاء والاستشراف:  -

ة في ت٣اؿ تزايد التعداد الطلببي، وتقتًح إجراءات التكفل بهم تٔا في ذلك ت٣اؿ تأطتَىم بالدراسات الاستشرافي
 البيداغوجي والإداري.
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تتمثل مهاـ ات١صلحة في القياـ بإعداد الدعائم الإعلبمية في ات١سارات التعليمية التي  مصلحة الإعلبم والتوجيو: -
 يضمنها ات١ركز اتٞامعي ومنافذىا ات١هنية.

تقوـ ىذه ات١صلحة تٔتابعة برامج البناء، وضماف تنفيذ برامج تٕهيز ات١ركز  تابعة برامج البناء والتجهيز:مصلحة م -
 .1اتٞامعي من خلبؿ الاتصاؿ مع ات١صالح ات١عنية

 (: الهيكل التنظيمي لمعهد العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير ميلة9الشكل رقم)
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 اعتمادا على ات١علومات ات١ستقاة من موقع اتٞامعة الرتٝي. الطالبة: من إعداد المصدر  

  1سطيف  فرحات عباس نبذة عن جامعة: المطلب الرابع

والتي لطات١ا افتخر بها رئيس  تعد جامعة فرحات عباس بسطيف أحد الأقطاب العلمية ات٢امة التي تزخر بها اتٞزائر،
 اتٞمهورية السابق عبد العزيز بوتفليقة، تضم اتٞامعة تٙاني كليات ومعهدين موزعة في حي ات١عبودة، ومنطقة الباز.

 242، وقد بلغ عدد طلبتو حينها 1978أفريل  9في  133-78أنشئ ات١ركز اتٞامعي بسطيف تٔوجب ات١رسوـ رقم 
توسعت القطاعات  معاىد: العلوـ الدقيقة، العلوـ الاقتصادية، واللغات الأجنبية، وفي الثمانيناتطالبا موزعتُ على ثلبثة 

شكل ات١عاىد الوطنية، وقد تم فتح معاىد  1984الاستًاتيجية في اتٞزائر، ومنها قطاع التعليم العالر الذي أخذ سنة 
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حولت  1989ادية، الإلكتًونيك، وات١يكانيك، وفي أغسطس وطنية في الإعلبـ الآلر، الكيمياء، البيولوجيا، العلوـ الاقتص
 اسم المجاىد فرحات عباس. 1992ات١عاىد الوطنية إلذ جامعة أطلق عليها سنة 

تقسيم  1999/2000خلبؿ السنة اتٞامعية تطبيقا للتنظيم ات٢يكلي اتٞديد للتعليم العالر والبحث العلمي تم 
، كلية الطب، كلية كليات تتوزع على ست  06اتٞامعة إلذ ست  ت٣معات جامعية ىي كلية علوـ ات١هندس، كلية العلوـ

تبنت جامعة فرحات  2005اتٟقوؽ، كلية العلوـ الاقتصادية وعلوـ التسيتَ، وكلية الآداب والعلوـ الاجتماعية، وفي سنة 
ألف طالب في ات١وسم اتٞامعي  54عباس نظاـ التعليم العالر ؿ ـ د، وقد بلغ التعداد الإتٚالر للطلبة في التدرج أزيد من 

 1347طالب في ما بعد التدرج)ماجيستتَ، دكتوراه(، يتولذ التأطتَ البيداغوجي في اتٞامعة  2002، و2009/2010
 42وت٘يزىا بتُ مؤسسات التعليم العالر بتعداد يناىز  ،الذ جامعة أثبتت مكانتها 2023لتتحوؿ خلبؿ سنة أستاذا، 

لنيل شهادة الليسانس و ات١استً بتأطتَ يصل الذ  قسما 27معاىد و 3كليات و 5ألف طالب و طالبة موزعتُ على 
 بات١ائة برتبة الأستاذية. 45ور وبات١ائة برتبة بروفيس 67أستاذ منهم  1547

والمجالس العلمية كما تٖصي اتٞامعة ىيئات وت٣الس أخرى في ت٥تلف ات١ستويات، كاللجاف العلمية للؤقساـ، 
 للكليات، والمجلس العلمي للجامعة.

باتٞامعة مصالح أخرى مشتًكة تساىم في التكوين البيداغوجي للطلبة، ولعل أبرزىا ات١كتبة ات١ركزية التي تتوفر عليها 
ألف   300، وبها 1978/1979، تزامن أوؿ نشاطها مع الدخوؿ اتٞامعي  2ـ 7200اتٞامعة وت٘تد على مساحة تقدر بػػػػ 

   2ـ 1200كتاب كما تٖتوي على قسم خاص بالبحث البيبيوغرافي بو قاعات للمطالعة عددىا أربعة، تشغل حوالر 
 مقعد مع قاعة للؤنتًنت. 600وتتسع لأكثر من 

    الوثائقية ات١تمثلة في ات١كتبةلا شك أف تطور وكفاءة اتٞامعة يعتمداف على مدى اىتماـ ىذه الأختَة بالذاكرة 
ألف  71ألف نسخة، أي ما يعادؿ أزيد من  340أزيد من  2006إلذ  1978لك اقتنت ات١كتبة ات١ركزية من أكتوبر لذ

نسخة ت١ا يعادؿ  6783الرسائل اتٞامعية )ماجيستتَ، دكتوراه( ويقدر عدد  عنوانا باللغات العربية، الفرنسية، والات٧ليزية،
وإلذ جانب كتب والدوريات والرسائل اتٞامعية، عدد معتبر من ال عنوانا، كما أف لكل كلية مكتبة خاصة بها 2909

مصالح أخرى مشتًكة تساىم في التكوين البيداغوجي للطلبة توفر ات١كتبة ات١ركزية ومكتبات الكليات وات١عاىد رصيدا 
 647ا يقارب ألف عنواف وم 140تٔا يفوؽ  2023في سنة  وثائقيا متنوعا وثريا في ت٥تلف التخصصات والمجالات تقدر

 .ألف نسخة

في ت٣اؿ تأطتَ الطلبة تٖصي اتٞامعة كفاءات علمية مؤىلة في مستويات التدرج وما بعد التدرج يقدر عددىم 
 بصفة إتٚالية 
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    ألف طالب خلبؿ ات١وسم 34ألف طالب الذ  28من  2013/ 2012الذي انتقل خلبؿ ات١وسم اتٞامعي 
في ت٥تلف الأطوار وات١ستويات  (2023/ 2022)الف طالب خلبؿ ات١وسم اتٞامعي  42ثم الذ  2017/2018

 طالب من جنسيات أجنبية ت٥تلفة. 209التخصصات منهم و 

حيث  2005ايرت جامعة سطيف نظاـ التعليم العالر اتٞديد ات١سمى نظاـ ؿ ـ د، إذ بدأ العمل بو سنة س
، كما توفر التكوين في مستوياتو الثلبث ليسانس، ماستً، دكتوراه، إلذ جانب التكوين 2008تٗرجت أوؿ دفعة في يونيو 

يشهد ت٣اؿ البحث العلمي تّامعة فرحات عباس تطورا ملحوظا من سنة لأخرى، إذ تعد جامعة سطيف من بتُ 
في ت٥ابر البحث العلمي في اتٞامعات الرائدة في المجاؿ، حيث تٖصي عددا معتبرا من الأساتذة والباحثتُ الذين ينشطوف 

ت٥تلف التخصصات وت٢م مسات٫ات علمية في الكثتَ من الدوريات العلمية ات١تخصصة، ولأف البحث العلمي يعد أحد 
مهمة في ىذا المجاؿ، وما تألق جامعة فرحات عباس في ميادين أىم ركائز ات١ؤسسة العلمية فقد قطعت اتٞامعة أشواطا 

 قة واستخداماتها الصناعية، الفيزياء وغتَىا من ميادين العلم وات١عرفة إلا دليل على ذلك.عديدة كالتكنولوجيات الدقي

ت٥بر تْث معتمد، معظم ىذه ات١خابر على مستوى عاؿ من التكنولوجيا، كما استفادت  34كما تٖصي اتٞامعة 
اعتماد مشروع إنشاء  وتمك، لكتًونيجامعة فرحات عباس من ثلبث وحدات تْث في الضوئيات، ات١واد ات١تجددة، والا

 . 1مركز للبصريات والليزر

أف ىذه ات١ؤسسة اتٞامعية "استفادت على  "البروفيسور ت٤مد ات٢ادي لطرش"صرح مدير جامعة فرحات عباس 
مدى أكثر من أربعتُ سنة من مشاريع ىيكلية وبيداغوجية استطاعت من خلبت٢ا الاندماج الكامل في المجتمع وفي ت٤يطها 

 الاقتصادي و الاجتماعي كحلقة وصل قوية في تطويره و ازدىاره.

ي وتدعيم فتح التخصصات في دراسات ما بعد تولر جامعة فرحات عباس أت٫ية "قصوى" لتشجيع البحث العلم
التدرج ت٦ا جعلها من بتُ اتٞامعات التي أحرزت الصدارة وطنيا في ىذا المجاؿ ومكنها من تٖقيق قفزة نوعية بتًتيبها ضمن 

 جامعة الأولذ عات١يا تبعا لتًتيب مؤسسة تاتٯز للتعليم العالر وفق ما أفاد بو مدير ذات اتٞامعة. 500أحسن 

ذات ات١سؤوؿ بأف اتٞامعة قطعت أشواطا مهمة في ىذا ات١يداف توجت تْصوؿ عدد معتبر من باحثيها على  أبرز
يتوفر ىذا الصرح ، و يمياءبراءات اختًاع في ت٥تلف المجالات خصوصا في ميادين التكنولوجيات الدقيقة و الفيزياء والك

ت ت٢م مسات٫ات علمية في الكثتَ من الدوريات ت٥بر تْث علمي في ت٥تلف التخصصات و المجالا 47اتٞامعي على 
معهد البصريات وميكانيك الدقة بالإضافة الذ وحدة تْث ت٥صصة و العلمية تْيث تضم كليات التكنولوجيا والعلوـ 
مشروع  340سجل الذ غاية اليوـ ما يناىز ، مشروع مؤسسة ناشئة 150للمواد البارزة وحاضنة أعماؿ تؤطر ما يزيد عن 

                                                           
1
  https://ar.wikipiadia.org/wiki/06/02/2023,14:55 ,جامعة-سطيف-1-فرحات-عباس . 

https://ar.wikipiadia.org/wiki/جامعة-سطيف-1-فرحات-عباس
https://ar.wikipiadia.org/wiki/جامعة-سطيف-1-فرحات-عباس
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يتٍ جامعي فيما بلغت عدد ات١قالات العلمية ات١نشورة من طرؼ جامعة فرحات عباس تٔجلبت ودوريات عات١ية تْث تكو 
 .نادا للمتحدثستابراءة اختًاع   16مقاؿ علمي تٗص لا سيما تٗصصات ات٢ندسة والعلوـ الدقيقة فضلب عن  6508

يضيف نفس ات١صدر الذي لفت الذ أف  ،باحث في الأنشطة البحثية تّامعة فرحات عباس 2140يشارؾ حوالر 
تسعى حاليا ، 2022باحث خلبؿ سنة  2140الذ  2012باحث سنة  960عدد الباحثتُ بذات اتٞامعة انتقل من 

اتٞامعة الذ تكريس ات١خطط التوجيهي للرقمنة والعصرنة فيما تعلق باتٟوكمة والتعليم عن بعد والتكوين باللغة الات٧ليزية 
لثقافة ات١قاولاتية وتٖستُ اتٟياة اتٞامعية وغتَىا وىي مستعدة دائما لرفع تٖديات أخرى من خلبؿ الابتكار وتنمية او 

  .1لأف تكوف وأكثر من أي وقت مضى كجامعة "مواطنة"و تسختَ تٚيع امكانياتها من أجل تنمية مستدامة 

 عباستقديم كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة فرحات  :أولا

نشأت كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ في شكل معهد العلوـ الاقتصادية تٔوجب ات١رسوـ التنفيذي 
     ات١تضمن إنشاء جامعة سطيف، وتٖولت إلذ كلية تٔوجب ات١رسوـ التنفيذي 1989أوت  1مؤرخ في  140-89رقم 
، وتتكوف حاليا كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ من جذع مشتًؾ 1998ديسمبر  2ات١ؤرخ في  04-251

والمحاسبة حسب القرار  قسم ات١اليةو  العلوـ الاقتصادية، قسم علوـ التسيتَ،قسم العلوـ التجارية، قسم وأربعة أقساـ ىي: 
 .2012كتوبر أ 31ات١ؤرخ في  401ات١تمم للقرار رقم  2016ات١ؤرخ في  2005الوزاري رقم 

 تتمثل ات١هاـ الأساسية للكلية في ت٣اؿ التكوين العالر على ات٠صوص فيما يأتي:

 تكوين الإطارات الضرورية للتنمية الاقتصادية والاجتماعية والثقافية للبلبد. -
 تلقتُ الطلبة مناىج البحث وترقية التكوين بالبحث وفي سبيل البحث. -
 وات١عارؼ وتٖصيلها وتطويرىا.ات١سات٫ة في إنتاج ونشر معمم للعلم  -

 تتمثل ات١هاـ الأساسية للكلية في ت٣اؿ البحث العلمي والتطوير التكنولوجي على ات٠صوص فيما يأتي:

 ات١سات٫ة في اتٞهد الوطتٍ للبحث العلمي والتطوير التكنولوجي. -
 ترقية الثقافة الوطنية ونشرىا. -
 ات١شاركة في دعم القدرات العلمية الوطنية. -
 نتائج البحث ونشر الإعلبـ العلمي والتقتٍ.تثمتُ  -
 ات١شاركة ضمن الأسرة العلمية والثقافية الدولية في تبادؿ ات١عارؼ وإثرائها. -

                                                           
1
  https://manbar-elkoraa.dz, 2023/02/04 , 12:11. 

https://manbar-elkoraa.dz/
https://manbar-elkoraa.dz/
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 :مهام الأمانة العامة للكلية 

 تٖضتَ مشروع ت٥طط تسيتَ ات١وارد البشرية للكلية وضماف تنفيذه -

 تسيتَ ات١سار ات١هتٍ ت١ستخدمي الكلية -

 الأرشيف وتوثيق الكلية والمحافظة عليهما.ضماف تسيتَ  -

 تٖضتَ مشروع ميزانية الكلية وضماف تنفيذه. - 

 ترقية الأنشطة العلمية والثقافية والرياضية لفائدة الطلبة. -

 تسيتَ الوسائل ات١نقولة والعقارية للكلية والسهر على صيانتها. -

 .ضماف تنفيذ ت٥طط الأمن الداخلي للكلية -

الرائدة في ات١نطقة، حيث تتمتع  تعد كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ من ات١ؤسسات التعليمية           
بسمعة متميزة في توفتَ برامج تعليمية عالية اتٞودة وفعالة لطلببها. تتميز الكلية بتعدد تٗصصاتها البيداغوجية والعلمية 

مية التي تغطي ت٣موعة متنوعة من مواضيع الاقتصاد والتجارة والمحاسبة حيث تقدـ ت٣موعة واسعة من البرامج التعلي
 وعلوـ التسيتَ، والتي ت٘كن الطلبب من اكتساب ات١عارؼ اللبزمة وات١هارات العملية ات١طلوبة للنجاح في سوؽ العمل

التخصصية، والذين يقوموف  تتميز الكلية أيضًا بفريق من الأساتذة ات١تميزين، الذين تٯتلكوف خبرة واسعة في ت٣الاتهم
بتوجيو الطلبب وتشجيعهم على تٖقيق أقصى استفادة من البرامج التعليمية ات١تاحة. وتتعامل الكلية مع أحدث 
التقنيات التعليمية والأساليب اتٟديثة في التدريس، وتعتمد على ات١وارد التعليمية اتٟديثة وات١تاحة لتوفتَ بيئة تعليمية 

 .بداعمة لنجاح الطلب

بفضل اتٞهود ات١بذولة من قبل فريق الكلية ات١تميز، تم تٖقيق العديد من الإت٧ازات البيداغوجية والعلمية التي          
تعكس الارتفاع ات١ستمر في جودة التعليم والبحث العلمي في الكلية. وتتمثل ىذه الإت٧ازات في زيادة عدد الطلبب 

في الامتحانات وزيادة عدد الأتْاث العلمية ات١نشورة وتنظيم ندوات وورش الذين يلتحقوف بالكلية ونسبة النجاح 
العمل التي تٖفز على تٖستُ البحث العلمي والتفاعل ات١باشر بتُ أعضاء ىيئة التدريس والطلبب. لقد حرصت الكلية 

تي تٕعل من الكلية على العمل تّد واجتهاد لتحقيق ىذه الإت٧ازات البارزة، وتعد ىذه النتائج إحدى الأسباب ال
تعد الإت٧ازات البيداغوجية والعلمية لكلية العلوـ ، إذ بدراسة الاقتصاد وعلوـ التسيتَ خياراً شائعًا للطلبب ات١هتمتُ

الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ متميزة، حيث حققت الكلية نتائج متميزة في ت٥تلف المجالات، تٔا في ذلك 
  .1التعليم والبحث، وتطوير برامج جديدة ومتميزةالتحستُ ات١ستمر في جودة 

 
                                                           

1
  https://eco.univ-setif.dz,  2023/02/04 ,12:15. 

https://eco.univ-setif.dz/
https://eco.univ-setif.dz/
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 الهيكل التنظيمي لكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة فرحات عباس (:10الشكل رقم)
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 اعتمادا على ات١علومات ات١ستقاة من موقع اتٞامعة الرتٝي. الطالبة: من إعداد المصدر
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 المبحث الثاني: منهجية الدراسة

ىذا ات١بحث إلذ إيضاح اتٞانب التنظيمي للدراسة ات١يدانية، حيث سنتطرؽ إلذ ت٣تمع وعينة الدراسة  يهدؼ
وسنقوـ بإبراز نوع الأداة التي استخدمت تٞمع البيانات وكذا المحاور التي تغطيها، لننتقل بعدىا إلذ إبراز أساليب ات١عاتٞة 

 الإحصائية ات١ستعملة في تٖليل البيانات المجمعة.

 مجتمع وعينة الدراسة :المطلب الأول

 ت٣تمع وعينة الدراسة، بالإضافة إلذ مصادر تٚع البيانات. يتم فيما يلي تٖديد

 مجتمع الدراسة :أولا

 والمجتمع الإحصائي ىو المجاؿ العاـ لكل ات١لبحظات ات١مكن التعرؼ عليها وفق شروط ت٤ددة، كما تٯكن تعريف
Nأنو كل وحدة تتوفر فيها ات٠صائص ات١دروسة مهما كاف عددىا كبتَا ويرمز لو بالرمز ب

تٚيع ات١فردات التي ت٢ا ويشمل  ،1
قسم المجتمع الإحصائي ني، و 2صفة أو صفات مشتًكة، وتٚيع ىذه ات١فردات خاضعة للدراسة أو للبحث من قبل الباحث

 3إلذ قسمتُ:

ىو المجتمع الذي تٯكن حصر عدد مفرداتو كما ىو اتٟاؿ في أطواؿ  :(Finite Populationالمجتمع المحدود ) -
 أفراد ات١نظمة أو عدد الوحدات الإنتاجية في مصنع ما في يوـ معتُ.

ىو المجتمع من الصعب أو ات١ستحيل حصر عدد مفرداتو مثل  (: Infinite Populationالمجتمع غير المحدود ) -
 الأتٝاؾ في النهر أو البحر، أو النجوـ في الفضاء ات٠ارجي.

تّامعات  بكليات العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ يتضمن ت٣تمع الدراسة تٚيع الأساتذة الدائمتُ
أستاذ  (841)ىو  2023وبداية  2022وقفنا عنده في نهاية وإتٚالر العدد الذي  جيجل، ميلة، قسنطينة، وسطيف،

، واتٞدوؿ التالر يوضح إتٚالر الأساتذة ىي أستاذ تعليم عالر، أستاذ ت٤اضر، وأستاذ مساعد أسلبؾ (03)موزعتُ على 
 باتٞامعات ت٤ل الدراسة.

 

                                                           
 .171، ص2020، دار اتٟامد للنشر والتوزيع، عماف، 1، طمقدمة في الاحتمالات والإحصاء التطبيقيأتٛد سلبمي،   1
، دار 1، طSPSSمنهجية أساليب البحث العلمي وتحليل البيانات باستخدام البرنامج الاحصائي دلاؿ القاضي وت٤مود البياتي،  2

 .156ص، 2007اتٟامد للنشر والتوزيع، الأردف، 
، دار وائل للطباعة والنشر 1، طSPSSالأساليب الإحصائية في العلوم الإدارية: تطبيقات باستخدام صلبح الدين حستُ ات٢يتي،   3

 .28،29ص ، ص2004الأردف، 
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 (: توزيع مجتمع الدراسة على الجامعات1-3جدول رقم )

 مكان تواجد الجامعة
 السلك

 المجموع سطيف قسنطينة ميلة جيجل

 76 26 33 5 12 أستاذ التعليم العالي
 546 222 141 78 105 أستاذ محاضر
 219 76 86 21 36 أستاذ مساعد

 841 324 260 104 153 المجموع
 .ت٤ل الدراسة جامعاتبالاعتماد على البيانات ات١قدمة من مصلحة ات١وارد البشرية لل الطالبةمن إعداد  المصدر:

تستحوذ على أكبر نسبة من المجتمع بات١قارنة مع فئة أستاذ ت٤اضر من معطيات اتٞدوؿ أعلبه، نلبحظ أف فئة 
أستاذ ، تليها فئة 841من أصل أستاذ ت٤اضر  546أي  %64,92بػػ ، حيث قدرت أستاذ مساعدو  أستاذ التعليم العالر

 .%9,03 فهي ت٘ثل أقل نسبة من المجتمع  بػػأستاذ التعليم العالر أما فئة ،  % 26,04 بنسبةمساعد 

 عينة الدراسة :ثانيا

تعرؼ العينة بأنها جزء من المجتمع، يتم اختيارىا عشوائيا أو بصورة غتَ عشوائية، وعلى أساس ت٘ثيلها ت٠صائص 
ولكي تكوف العينة مقبولة من الناحية الإحصائية ينبغي أف تكوف عينة ت٦ثلة للمجتمع، أي ، 1المجتمع كافة ات١سحوبة منو

بنفس نسب تواجدىا في المجتمع الإحصائي الذي أختتَت منو، وأف تكوف ىذه العينة أنها تٖتوي على تٚيع ات٠صائص 
 .2ذات دقة تٯكن قياسها

 3من بينها: ىناؾ عدة اعتبارات قد تستدعي استخداـ أسلوب ات١عاينة

 تٕانس المجتمع مثل ات١واد السائلة حيث لا يوجد ما يبرر إجراء فحص لكل أفراد المجتع؛ -
 عوامل الوقت واتٞهد والتكلفة وات١لبئمة بدوف التضحية بدقة النتائج إلذ حد كبتَ؛ -
 تعرض الوحدات ات١ستخدمة في الاختبار للتلف عند فحص المجتمع كاملب؛ -
لأسباب عملية مثل فحص اتٕاىات تٚيع ات١ستهلكتُ حوؿ سلع معينة أو توجهات الرأي  تعذر حصر أفراد المجتمع -

 العاـ حوؿ قضايا عامة اقتصادية أو سياسية.

 ىناؾ الكثتَ من الطرؽ والأساليب للحصوؿ على العينات التي ت٘ثل المجتمعات الإحصائية، نذكر منها:
                                                           

 .21ص، 2004عماف، ، دار الشروؽ للنشر والتوزيع، 1، طالأساليب الإحصائية التطبيقيةعبد اتٟميد عبد المجيد البلداوي،   1
 .38، ص2009، دار صفاء للنشر والتوزيع، عماف، 1، ططرق الإحصاء الوصفيحسن ياستُ طعمة وإتٯاف حستُ حنوش،   2
 .18، ص2019، مؤسسة الوراؽ للنشر والتوزيع، الأردف، SPSSدليلك الإحصائي في البحث العلمي حازـ ت٤مد مطر،   3
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مع  ىي العينات التي تٗضع للصدؽ وت٘ثل المجتمع ت٘ثيلب سليما، يكوف الاختيار فيها عشوائيا :لاحتماليةالعينات اأ: 
 .1إتاحة الفرصة أماـ تٚيع مفردات المجتمع للظهور في العينة

يتم اختيار عينتها بشكل عشوائي دوف تدخل من الباحث، وتتاح فرص متساوية أماـ   العينة العشوائية البسيطة: -
 .2تمع الإحصائي ليكوف ت٦ثلب في ىذه العينةكافة أفراد المج

تستخدـ ىذه الطريقة أو الأسلوب عندما تكوف مفردات المجتمع غتَ متجانسة، حيث يتم  العينة العشوائية الطبقية: -
تقسيم المجتمع إلذ طبقات أو ت٣موعات متجانسة وفقا لصفة معينة أو خاصية معينة حسب طبيعة الدراسة وطبيعة 

العينة العشوائية البسيطة من  المجتمع، والسبب في ذلك لزيادة التجانس بتُ أفراد الطبقة الواحدة، ومن ثم يتم سحب 
كل طبقة تٔا يتناسب مع حجم الطبقة في المجتمع الأصلي، وتؤدي ىذه الطريقة لزيادة ت٘ثيل حجم العينة، وتٯكن 

 .3للباحث اختيار عينة أصغر وبنفس الوقت تٗفيض الكلف
فراده كبتَا أو يصعب تٖديده ففي تستخدـ العينة ات١نتظمة لاختبار عينة من ت٣تمع عدد أالعينة العشوائية المنتظمة:  -

    ىذه اتٟالة ت٨دد المجموعة )الفقرة( التي ستعتمد لاختيار أفراد العينة، ونبدأ باختيار رقم عشوائي من المجموعة الأولذ
 .4ثم نضيف للرقم الذي تم اختياره حجم المجموعة )الفقرة( التي تم اعتمادىا

طريقة لاختيار على مراحل متعددة واختيار مفرداتها في كل مرحلة، فإذا  ىي العينة العشوائية متعددة المراحل:  -
كانت وحدات المجتمع مقسمة إلذ أقساـ فإننا في ات١رحلة الأولذ ت٩تار عشوائيا عينة من ىذه الأقساـ، وفي ات١رحلة 

 .5م العينة ات١قررالثانية ت٩تار عشوائيا من العينة التي اختبرت في ات١رحلة الأولذ، وىكذا حتى ت٨صل على حج

في ات١عاينة غتَ الاحتمالية يكوف احتماؿ اختيار أية مفردة من مفردات المجتمع غتَ معلوـ  : الاحتماليةالعينات غير : ب
كما أنو لا يوجد أية طريقة في ىذه العينات لقياس خطأ ات١عاينة العشوائي، ويعتد اختيار العينة غتَ الاحتمالية على 

                                                           
 .26، ص2006، عالد الكتب اتٟديث، الأردف، 1، طSPSSأساسيات في النظام الإحصائي الشامل عزاـ صبري،   1
، مؤسسة الوراؽ للنشر 1، طSPSSمقدمة في الإحصاء مع تطبيقات على برنامج ت٤مد عبد العاؿ النعيمي وعبد الرتٛاف العوده،   2

 .16، ص2007والتوزيع، الأردف، 
، دار اليازوري العلمية 1، ط، استخدام الطرق الإحصائية في تصميم البحث العلميت٤مد عبد العاؿ النعيمي وعمار عادؿ عناب  3

 .33، ص2011للنشر والتوزيع، الأردف، 
  والتوزيع، دار ات١ناىج للنشر 1، طSPSSأساسيات في علم الإحصاء مع تطبيقات إبراىيم مراد الدعمة ومازف حسن الباشا،   4

 .27، ص2013الأردف، 
 .211، ص2005، دار اتٟامد للنشر والتوزيع، الأردف، الإحصاء للئداريين والاقتصادييندلاؿ القاضي وآخروف،   5
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حد كبتَ، وقد وجد في عديد من اتٟالات في اتٟياة العملية أف العينات غتَ الاحتمالية تكوف  التقدير الشخصي إلذ
 1الأكثر ملبءمة، ومن ىذه العينات:

تٮتار الباحث وحدات العينة التي تٖتاج إلذ أصغر تكلفة وأقل جهد وأقصر وقت، ويلجأ الباحثوف العينة المريحة:  -
 على أكبر عدد من الاستبانات ات١كتملة بشكل سريع واقتصادي. الطريقة في ات١عاينة للحصوؿإلذ ىذه 

في ىذه اتٟالة فإف الباحث تٮتار العينة بالاعتماد على حكمو الشخصي، وتتصف مفردات العينة العينة الغرضية:  -
 تٓواص معينة تٖقق أغراضا ت٤ددة.

طبقات المجتمع وخواصو ت٦ثلة في العينة يستخدـ ىذا الأسلوب من ات١عاينة للتأكد من أف تٚيع : العينة الحصصية -
ويلجأ الباحثوف إليها كبديل عن ات١عاينة الاحتمالية التي تؤدي في بعض اتٟالات إلذ عدـ ت٘ثيل بعض الفئات بشكل  
، وت٬ب عدـ ات٠لط بتُ معاينة اتٟصص وات١عاينة الطبقية الاحتمالية، حيث  كاؼ، وت٘ثيل فئات أخرى أكثر من اللزوـ

 البيانات في معاينة اتٟصص عدد من الوحدات عليو أف يقابلها أو ت٬مع البيانات عنها. تٮصص تٞامع

العينة فرد، حيث تم اختيار العينة ات١ستهدفة وفق أسلوب  (416)حجم العينة في ىذه الدراسة مقدر بػػػػ  بلغ 
اتٟصوؿ على نتائج أفضل وتكوف موضوعية ، وعمدنا أف تكوف نسبة العينة كبتَة من المجتمع من أجل الطبقية العشوائية

ات١سح الشامل لصعوبة الوصوؿ إلذ تٚيع ات١فردات  ةوبالإمكاف تعميمها، مع الإشارة إلذ أنو لد يتم الاعتماد على طريق
 وبعد ات١وقع اتٞغرافي وتكاليف النقل والوقت.

 راسة.اتٞدوؿ التالر يعطينا تفصيل أكثر حوؿ توزيع العينة في ات١ؤسسات ت٤ل الد

 (: توزيع عينة الدراسة على الجامعات2-3جدول رقم )

 مكان تواجد الجامعة
 السلك

 المجموع سطيف قسنطينة ميلة جيجل

 36 07 21 00 08 أستاذ التعليم العالي
 268 48 93 39 88 أستاذ محاضر
 112 03 48 07 54 أستاذ مساعد

 416 58 162 46 150 المجموع
 .الطالبةمن إعداد  المصدر:

                                                           
1   ،   2005، دار ات١ناىج للنشر والتوزيع، الأردف، 1، طSPSSطرق الإحصاء: تطبيقات اقتصادية وإدارية باستخدام شفيق العتوـ
 .34،35ص ص
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( من جامعة 46( مفردة من جامعة جيجل، و )150حجم العينة قدر بػػػػ )من معطيات ىذا اتٞدوؿ نلبحظ أف 
 (.416( مفردة، ليصبح عدد مفردات عينة الدراسة )58من جامعة قسنطينة، أما سطيف فقدر بػػػ ) (162ميلة، و)

 مصادر جمع البيانات :ثالثا

 ات١صادر التالية في تٚع البيانات وات١علومات:اعتمدنا في ىذه الدراسة على 

 :تشمل الكتب والأتْاث والدراسات وات١قالات العلمية والدوريات  المصادر المعتمدة في الجانب النظري
 ات١تخصصة وغتَىا من الأدبيات التي تم اتٟصوؿ عليها من خلبؿ ات١سح ات١كتبي.

  بتُ مصادر رئيسية وأخرى تكميلية : انقسمتالتطبيقيالمصادر المعتمدة في الجانب: 
 فيما يتعلق بات١صدر الأساسي تٞمع ىذه البيانات فيتمثل في: 

تعرؼ الاستبانة بأنها أداة تشتمل على ت٣موعة من الأسئلة ات١كتوبة، بهدؼ اتٟصوؿ على معلومات أو آراء  :ةالاستبان -
الاستبانة إلذ ثلبثة أنواع أساسية ىي الأسئلة ات١غلقة من أفراد العينة حوؿ ظاىرة ما أو موقف معتُ، وتقسم أسئلة 

 .1ات١فتوحة، والأسئلة ات١غلقة ات١فتوحة
 كأداة أساسية في تْثنا قصد الإت١اـ تّميع جوانب ات١وضوع.  الاستبانةبناء عليو اعتمدنا في دراستنا على      
 أما ات١صادر التكميلية فتتمثل في:     

بتُ أقدـ وسائل تٚع ات١علومات، وتعرؼ بأنها عبارة عن عملية مراقبة أو مشاىدة  تعد ات١لبحظة من الملبحظة: -
لسلوؾ الظواىر وات١شكلبت والأحداث، ومكوناتها ات١ادية والبيئية ومتابعة ستَىا واتٕاىاتها، وعلبقاتها بأسلوب علمي 

الظاىرة، وتوجيهها ت٠دمة أغراض منظم وت٥طط وىادؼ، بقصد تفستَ وتٖديد العلبقة بتُ ات١تغتَات والتنبؤ بسلوؾ 
 .2البحث العلمي

يقوـ الباحث بإجراء مقابلة مع الأفراد ات١راد تٚع البيانات منهم، وتسجيل إجاباتهم على استبانة خاصة  المقابلة: -
بالبحث تٖتوي على الأسئلة ات١طلوب الإجابة عنها، وت٘تاز ىذه الأداة بأنها تٔكن استخدامها مع الأميتُ وصغار 

د تٯيلوف إلذ الكلبـ أفضل من الكتابة واتٟصوؿ السن، واتٟصوؿ على معلومات أفضل من أي أداة أخرى لأف الأفرا

                                                           
، دار صفاء للنشر والتوزيع، عماف 1، ط IBM SPSSالتحليل الإحصائي للبيانات باستخدام برمجية ت٤مد ختَ سليم أبو زيد،   1

 .30، ص2018
 2020، دار الأياـ للنشر والتوزيع، عماف، 1، ط IMRADأساليب ومناىج البحث العلمي باتباع منهجية لطيفة بلهوؿ وآخروف،   2
 .73ص



 للدراسة المنهجية الإجراءات                                                                                            : الثالث الفصل

193 

على ات١علومات من معظم الأفراد الذين ت٘ت مقابلتهم، وقياـ الباحث بتوضيح أي غموض أو التباس قد يكوف موجود 
 .1في الأسئلة ت٦ا ت٬عل الإجابات أكثر دقة

مع ات١علومات والبيانات الضرورية اعتمدنا في ىذه الدراسة على السجلبت والوثائق كمصدر تٞ السجلبت والوثائق: -
 وخاصة ات١تعلقة بػػػػػ:

o .بيانات حوؿ موقع ونشأة وتطور ات١ؤسسات ت٤ل الدراسة 
o .بيانات حوؿ العدد الإتٚالر للؤساتذة في ات١ؤسسات ت٤ل الدراسة 
o ات١وجودة بها.وأىم ات١صالح والأقساـ ، بيانات حوؿ ات٢يكل التنظيمي للمؤسسات ات١عنية بالدراسة ات١يدانية 
o .بيانات حوؿ ات١هاـ والأنشطة ات١مارسة 
o .بيانات حوؿ الإمكانات ات١ادية والبشرية للمؤسسات ت٣اؿ الدراسة 

 أداة الدراسة المطلب الثاني:

ومدى صحتها يتوقف على الاختيار السليم وات١ناسب لأدوات تٚع  ،التي يتوصل إليها الباحثإف دقة النتائج 
والأساليب التي يعتمد عليها الباحث في اتٟصوؿ على  ،البيانات فهذه الأختَة عبارة عن ت٣موعة من الوسائل والطرؽ

 البيانات وات١علومات اللبزمة لإت٧از تْث معتُ، وىي تٗتلف تْسب طبيعة الدراسة.

 العام لأداة الدراسةتحديد الشكل  :أولا

تعتبر الاستبانة الأداة الأكثر استخداما في البحوث العلمية، وىي وسيلة فعالة تٞمع البيانات عن ظاىرة أو موقف 
تٯكن معتُ أو مشكلة ما، تْيث تلعب دوار مهما في تزويد الباحث تٔعلومات واضحة وواقعية عن الظاىرة ات١دروسة و 

  2ثلبث نقاط أساسية ىي:الاستبياف في مزايا تلخيص 

 توفتَ الوقت واتٞهد، وقدرتو على تغطية أماكن بعيدة. -
إعطاء ات١بحوث حرية في اختيار الوقت ات١ناسب لتعبئة الاستبياف، وحرية التفكتَ والرجوع إلذ بعض ات١صادر التي  -

يؤدي إلذ الإدلاء بإجابات غتَ ت٭تاجها بعكس ات١قابلة التي قد لا يكوف مزاج ات١ستجوب خلبؿ إجرائها صافيا، ت٦ا 
 دقيقة أو إجابات متحيزة؛

                                                           
، دار 2، طSPSSمبادئ الإحصاء والاحتمالات ومعالجتها باستخدام برنامج ت٤مد حستُ ت٤مد رشيد ومتٌ عطا الله الشويلبت،   1

 .21، ص2014صفاء للنشر والتوزيع، عماف، 
 .92، صمرجع سبق ذكرهبلهوؿ لطيفة وآخروف،   2
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تقليل التحيز سواء من قبل الباحث أو ات١بحوث، فالنسبة للباحث يتم طرح الأسئلة نفسها على تٚيع ات١بحوثتُ  -
وبالأسلوب نفسو، أما بالنسبة للمبحوث فيما أنو لا يذكر اتٝو في الغالب، فإف ذلك يتيح لو بعض اتٟرية في 

 ابات.الإج

وذلك من خلبؿ  ،على إعطاء أحسن صياغة وترتيب وتنظيم ت٢ا الاستبانةىذا وقد انصب اىتمامنا عند إعداد 
 التًكيز على النقاط التالية:

 بدباجة توضح ات٢دؼ منها. الاستبانةافتتاح  -
إلذ جزئتُ أساسيتُ، اتٞزء الأوؿ يتعلق  الاستبانةقمنا بتقسيم  ،بناء على أىداؼ الدراسة والفرضيات والنموذج ات١قتًح -

بات١علومات الشخصية ات٠اصة بتصنيف أفراد العينة ات١دروسة، واتٞزء الثاني يتضمن عرض لعبارات القياس التي تٗص 
 ات١تغتَات ات١راد قياسها.

إلذ العمل حرصنا على أف تكوف العبارات مدرجة بشكل منظم، وتضمن أحسن فهم للمعتٌ ات١قصود منها، بالإضافة  -
 على صياغة العبارات بشكل بسيط يسهل فهمها من طرؼ الأفراد باختلبؼ مستواىم التعليمي.

تٔا أف النموذج العاـ ات١قتًح في ىذه الدراسة يتضمن متغتَ مستقل وأخر تابع ومتغتَ وسيط، فقد قمنا باعتماد 
حيث أف وذلك لمحاولة الإت١اـ بكل جوانب ات١تغتَ بدؿ الاعتماد على العبارات الوحيدة  ،أكثر من عبارة لقياس كل متغتَ

ذلك يساعد على إثراء ات١علومات وإعطاء الدراسة شمولية أكثر لكل نواحي ات١وضوع، وتعتبر ىذه أحسن طريقة لتجميع 
 البيانات اللبزمة لتحقيق أحسن قياس.

متغتَ، علما أننا قمنا باستيحاء ت٪ط ىذه العناصر من دراسات سابقة فيما يلي نستعرض عدد عبارات قياس كل 
 مع تعديلها بشكل يتناسب مع أىداؼ الدراسة، ويتناسب مع أبعاد ات١تغتَ ات١ستقل والتابع والوسيط.

 الذي يضم البيانات التعريفية لعينة الدراسة والتي ىي: اتٞنس، السن، اتٟالة المعلومات الشخصية :الجزء الأول -
 الاجتماعية، ات١ؤىل العلمي، الرتبة الأكادتٯية، وسنوات العمل.

ويضم ثلبثة ت٤اور جودة اتٟياة الوظيفية، سلوؾ ات١واطنة التنظيمية، وأداء الأستاذ  : محاور الدراسةالجزء الثاني -
 اتٞامعي.

 قياس جودة الحياة الوظيفية 
أبعاد جودة اتٟياة الوظيفية متعددة، فكل باحث وضع أبعاد ت٥تلفة ولك منهم وجهة نظر، واعتمادا على           

حصيلة الأفكار التي تم تكوينها انطلبقا من دراسة ات١فاىيم النظرية عن جودة اتٟياة الوظيفية، حاولنا حصر دراستنا في 
 عبارة وىي كالتالر:  37 قياسو بػػػػثلبثة أبعاد رئيسية، كل منها تٖتوي على أبعاد فرعية، تم

 عبارة موزعة على أربع أبعاد ىي: 17قيست بالتنظيمية:  الأبعاد -
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o  5إلذ العبارة  1بعد الثقافة التنظيمية: قيس ىذا البعد تٓمس عبارات من العبارة. 
o  9إلذ العبارة  6بعد التمكتُ: ويضم ىذا البعد أربع عبارات من العبارة. 
o  13إلذ العبارة  10بعد تصميم العمل: وتم قياس ىذا البعد بأربع عبارات من العبارة. 
o  17إلذ العبارة  14بعد تطوير ات١سار الوظيفي: ويضم ىذا البعد بأربع عبارات من العبارة. 

 موزعة على بعدين فرعيتُ ت٫ا:وتم قياسو بثماني عبارات  المادية: الأبعاد -
o  20إلذ العبارة  18بعد الأجور: يضم ىذا البعد بثلبث عبارات من العبارة. 
o 25إلذ العبارة  21يضم ىذا البعد تٜس عبارات من العبارة  :بعد الصحة والسلبمة ات١هنية. 

 موزعة على ثلبثة أبعاد ىي: عبارة 12بػػ: ويضم ىذا البعد الاجتماعية الأبعاد -
o  30إلذ العبارة  26بعد العلبقات الإنسانية: ت٭وي ىذا البعد على تٜس عبارات من العبارة. 
o  34إلذ العبارة  31بعد التوازف العمل واتٟياة: يضم ىذا البعد أربع عبارات من العبارة. 
o  37إلذ العبارة  35بعد ات١سؤولية الاجتماعية: ت٭توي على ثلبث عبارات من العبارة. 

( 2020(، الرميدي وت٤مد )2018رة أنو تم الاعتماد على الأداة التي صممها كل من الفقي )وتٕدر الإشا
 (.2022(، ودراسة مرداسي ومعتوؽ )2020ىريكش وحديد )

 قياس سلوك المواطنة التنظيمية 
 .49إلذ العبارة  38عبارة، من العبارة  12ػبػػػػتم قياس ات١تغتَ الوسيط سلوؾ ات١واطنة التنظيمية 

( 2018(، الفقي )2017وتٕدر الإشارة أنو تم الاعتماد على الأداة التي صممها كل من نقبيل وخلبدي )
 (.2021(، ودراسة عبد القادر )2020(، ىريكش وحديد )2020(، بالشيخ وآخروف )2019زروخي وقطاؼ )

 قياس أداء الأستاذ الجامعي 
 عبارة موزعة كالتالر: 19تم حصر ات١تغتَ التابع في ثلبثة أبعاد رئيسية تشكل في ت٣ملها 

o  55إلذ العبارة  50بعد التدريس: يضم ىذا البعد ست عبارات من العبارة. 
o  62إلذ العبارة  56بعد البحث العلمي: يضم ىذا البعد سبع عبارات من العبارة. 
o  68إلذ العبارة  63بعد خدمة المجتمع: ت٭توي على ست عبارات من العبارة. 

  (2021) عبد القادر (،2019زروخي وقطاؼ )وتٕدر الإشارة أنو تم الاعتماد على الأداة التي صممها 
 .(2022ودراسة بوقريط )
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 سلم القياس :ثانيا

بتُ أحسن الأساليب ات١عتمدة لتحديد ات١واقف لأنو يعد من  ات٠ماسي  Likertقمنا باعتماد مقياس ليكرت  
بشكل واضح، ويسهل عملية الفصل بتُ الإجابات، كما أنو يستخدـ بشكل كبتَ في البحوث ات١يدانية، تْيث يتيح 

 التي تعكس التأييد التاـ وات١طلق للظاىرة ،درجتتُ من ات١وافقة التي قد تكوف اتٕاه ظاىرة معينة انطلبقا من ات١وافقة بشدة
وات١وافقة العادية، ونفس الشيء بالنسبة لدرجات الرفض أو عدـ ات١وافقة، غتَ موافق بشدة وغتَ موافق، كما لا ننسى 
الرأي المحايد الذي يتضمن عدـ اطلبع ات١ستجوب على حدوث أو عدـ حدوث الظاىرة ت٤ل الدراسة، وبالتالر لا تٯكنو 

 الإدلاء برأيو الإت٬ابي أو السلبي.

، أعطيت أوزانا تقيس تلك الدرجة، كما حددت الاستبانةبغية معرفة درجة موافقة ات١ستجوبتُ على عبارات 
ات١ستجوب باختيار أحد ىذه بالنسبة للؤسئلة ات١تعلقة تٔحاور الدراسة وأبعادىا، ويقوـ  5إلذ  1الأوزاف تٓمس نقاط من 

 ت٬ابي في ات١قياس.والتًتيب ات١قدـ تٮص العبارات ذات الاتٕاه الإ الدرجات

 (: درجات سلم ليكرت3-3جدول رقم )

 غير موافق تماما غير موافق محايد موافق موافق تماما الدرجات
 1 2 3 4 5 الأوزان

 .الطالبةمن إعداد  المصدر:

وت٤اوره ومتغتَاتو باستخداـ الوسط اتٟسابي، وبالنسبة  ،الاستبانةيتم تٖليل اتٕاىات عينة الدراسة حوؿ عبارات 
 ت١قياس ليكرت ات٠ماسي فإف معرفة حدود كل خلية في ات١قياس يكوف كما يلي:

 .4، وبذلك يكوف ات١دى ىو  5من أكبر درجة  1حساب ات١دى بطرح أصغر درجة من ات١قياس  -
ولتحديد  0.8، فيكوف طوؿ ات٠لية يساوي 5ات١قياس على أكبر درجة في  4تٖديد طوؿ ات٠لية )الفئة( بقسمة ات١دى  -

إلذ القيمة الدنيا في ات١قياس لتحديد اتٟد الأعلى للفئة الأولذ الذي يكوف ىو  0.8حدود الفئات نضيف طوؿ ات١دى 
 اتٟد الأدنى للفئة الثانية، ونقوـ بإضافة طوؿ ات١دى كل مرة من أجل تٖديد اتٟدود الدنيا والعليا لباقي الفئات.

وىو ما يعتٍ أف أي وسط حسابي  (1.8      ) تكوف نهاية ات٠لية الأولذ في مقياس ليكرت ات٠ماسي ىي  -
يعد ضمن  1.8والقيمة  1لاتٕاىات مفردات عينة الدراسة حوؿ عبارات الاستبياف وت٤اوره ومتغتَاتو، يقع بتُ القيمة 

 ات٠لية الأولذ "غتَ موافق بشدة".
وىو ما يعتٍ أف الوسط اتٟسابي لاتٕاىات مفردات عينة الدراسة  يقع  2.6ونهايتها  1.8تكوف بداية ات٠لية الثانية من  -

 ، يعد ضمن ات٠لية الثانية "غتَ موافق".2.6والقيمة  1.8بتُ القيمة 
ة حوؿ عبارات الاستبياف ، أي أف الوسط اتٟسابي لاتٕاىات مفردات العين3.4ونهايتها  2.6بداية ات٠لية الثالثة ىي  -

 يعد ضمن ات٠لية الثالثة "ت٤ايد". 3.4والقيمة  2.6وت٤اوره ومتغتَاتو، يقع بتُ القيمة 
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وىو ما يعتٍ أف الوسط اتٟسابي لاتٕاىات مفردات العينة حوؿ عبارات  4.2إلذ  3.4تكوف بداية ات٠لية الرابعة من  -
 من ات٠لية الرابعة "موافق".يعد ض 4.2والقيمة  3.4الاستبياف، يقع بتُ القيمة 

يقع بتُ اتٟسابي لاتٕاىات مفردات العينة  وىو ما يعتٍ أف الوسط 5إلذ القيمة  4.2تكوف بداية ات٠لية ات٠امسة من  -
 يعد ضمن ات٠لية ات٠امسة "موافق ت٘اما". 5والقيمة  4.2القيمة 

 ومستوى جودة العبارات أو البعد كما يلي: ،عموما تٖدد ت٣الات ىذه الفئات التي تعكس لنا رأي مفردات العينة

 (: فئات مقياس ليكرت الخماسي ودلالتها4-3جدول رقم )

 دلالة الفئات مجال الفئة الأوزان الدرجات رقم  الفئة
 موافقة منخفضة جدا 1.8لأقل من  1من  1 غير موافق تماما 1
 موافقة منخفضة 2.6لأقل من  1.8من  2 غير موافق  2
 موافقة متوسطة 3.4لأقل من  2.6من  3 محايد 3
 موافقة مرتفعة 4.2لأقل من  3.4من  4 موافق 4
 موافقة مرتفعة جدا 5إلى  4.2من  5 موافق تماما 5

 اعتمادا على سلم ليكرت ات٠ماسي. الطالبةمن إعداد  المصدر:

 أساليب المعالجة الإحصائية :المطلب الثالث

باختلبؼ ات٢دؼ من تطبيقها، ومن أجل الوصوؿ إلذ مؤشرات معتمدة تٗدـ تٗتلف أساليب التحليل الإحصائي 
الفرضيات وأىداؼ الدراسة وتساؤلاتها، فقد تم فحص البيانات وتبويبها وجدولتها من أجل سهولة استعمات٢ا بواسطة 

 الدراسة وفرضياتها. ت٪وذجر اومعاتٞة البيانات لغرض اختب ،اتٟاسوب، كما تم استشارة متخصصتُ في اتٞوانب الإحصائية

  SPSSبرنامج اتٟزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعيةلتحقيق أىداؼ الدراسة وتٖليل البيانات المجمعة، تم استخداـ 
وىو برنامج يستطيع القياـ بقراءة كافة البيانات والتقارير الإحصائية منها، كما يتيح للمستخدـ تٖرير ، 21النسخة 

متغتَات وبيانات جديدة، وحفظها في ملفات وتسميتها أو تعديل أتٝاء ملفات البيانات أو البيانات وتعديلها في شكل 
استًجاع البيانات وات١لفات وات١شاىدات، وذلك من خلبؿ التحكم في قائمة من الأوامر وات٠يارات ات١تاحة في البرنامج 

 .1لتشمل كافة مراحل تٖليل البيانات

 ضحها أكثر كما يلي:و ن        

                                                           
، مكتبة الوفاء القانونية، الإسكندرية 1، طوالتطبيق والتفسيرالتنظير  :Spssالتحليل الاحصائي للبيانات باستخدام حلمي الفيل،   1

 .79، ص2018
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 أساليب الإحصاء الوصفي :أولا

 تتمثل فيما يلي: 

تعبر عن عدد الإجابات في كل من الاقتًاحات ات١وضوعة، والتي تسهل حساب النسب ات١ئوية  التكرارات المطلقة: -
 والوسط اتٟسابي وكذا الات٨راؼ ات١عياري.

إف ىذه الأداة الإحصائية تعبر بشكل أفضل من التكرارات ات١طلقة، لأنها تعطينا صورة أوضح  النسب المئوية: -
لوصف ات١عطيات، وتساعد في تٖليل خصائص عينة البحث، وكذا تٖديد النسبة ات١ئوية لدرجات الفرد ات١ستجوب 

 لكل عبارة من عبارات ات١قياس.
بأنو القيم التي لو أعطيت لكل مفردة من ات١فردات من ات١فردات  يعرؼ ات١توسط اتٟسابي لمجموعة المتوسط الحسابي: -

 .1ت١ا تغتَ ت٣موع القيم
يعد الات٨راؼ ات١عياري أدؽ مقاييس التشتت للدرجات ذات مستوى القياس النسبي، فهو  الانحراف المعياري: -

ذلك على تساوي  يوضح مدى تشتت أو تباين الدرجات، فإذا تساوى متوسطي ت٣موعتتُ من الدرجات فلب يدؿ
المجموعتتُ، وإت٪ا ننظر إلذ الات٨راؼ ات١عياري ت١عرفة مدى التجانس أو التباين، فكلما كاف الات٨راؼ ات١عياري صغتَا  

 .2كلما قل تشتت الدرجات وزاد تٕانسها، وإذا زاد الات٨راؼ ات١عياري زاد التشتت الدرجات وقل تٕانسها
تم الاعتماد على الرسوـ البيانية تدعيما للمعطيات وزيادة إيضاحها خاصة في تٖليل خصائص  الرسوم البيانية: -

 مفردات العينة.

 أساليب الإحصاء الاستدلالي :ثانيا

 تتمثل أساليب الإحصاء الاستدلالر فيما يلي:

الاتساؽ الذي يقيس بو يقصد بثبات الاختبار مدى الدقة أو الاتقاف أو  اختبار معامل الثبات ألفا كرونباخ: -
الاختبار الظاىرة التي وضع من أجلها، والوصوؿ إلذ نفس النتائج إذا ما أعيد تطبيقو على نفس الأفراد وتٖت نفس 

 .3الظروؼ

                                                           
 .15، ص2020، مكتبة الوفاء القانونية، الإسكندرية، 1، طالاتجاىات الحديثة في الإحصاء الوصفيمراد على عيسى وآخروف،   1
 .19، صمرجع سبق ذكره، مراد على عيسى وآخروف  2

، دار غيداء للنشر والتوزيع، الأردف، SPSSالإحصاء والقياس في المجال الرياضي وتطبيقات ت٣يد خدا تٮش أسد وآخروف،   3
 .174، ص2017
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ىو عبارة عن مؤشر عددي يستخدـ للتعبتَ الكمي عن العلبقة ات١متدة بتُ متغتَين  :اختبار معامل الارتباط بيرسون -
إما بات١وجب أو السالب كمحددات لاتٕاه العلبقة  [1.00 - 0.00 أو أكثر، وتتًاوح قيم معاملبت الارتباط بتُ 

 .1بتُ ات١تغتَين
ىو امتداد للبت٨دار ات٠طي البسيط، يستخدـ عندما يكوف لدينا أكثر من متغتَ مستقل  تحليل الانحدار المتعدد: -

 .2ومتغتَ تابع واحد
وت٘اثل البيانات  Kurtosisلتأكد من التوزيع الطبيعي للبيانات باستخداـ اختبار ت٘ركز البيانات ات اختبارا -

Skewness. 
 ات١سموح بو للتأكد من عدـ وجود ارتباط عاؿ بتُ ات١تغتَات ات١ستقلة.اختبار معامل تضخم التباين، واختبار التباين  -
 تٖليل الات٨دار البسيط لقياس أثر ات١تغتَات ات١ستقلة على ات١تغتَ التابع. -

 المبحث الثالث: اختبار أداة الدراسة

من حيث  ةبانللوصوؿ إلذ نتائج علمية دقيقة إلذ حد كبتَ، تم اللجوء إلذ دراسة خصائص ات١قياس وىو الاست
 الصدؽ والثبات.

 صدق أداة الدراسة :المطلب الأول

، وتناسقها، وضوحها وملبءمتها للبيئة البحثية، وقدرتها على ةلتحقيق صدؽ الأداة والتأكد من دقة فقرات الاستبان
 وصف ات١تغتَات قمنا باختبار الصدؽ الظاىري، والصدؽ الداخلي.

 اختبار الصدق الظاىري :أولا

ظاىري لأداة الدراسة التي وضعت لقياس الدور الوسيط لسلوؾ ات١واطنة التنظيمية في العلبقة اختبار الصدؽ التم 
بتُ جودة اتٟياة الوظيفية وأداء الأستاذ اتٞامعي لعينة الدراسة من خلبؿ الاستعانة بنخبة من الأساتذة المحكمتُ 

 ةواقتًاحاىم، والاستفادة من ملبحظاتهم في تصحيح الاستبان ات١تخصصتُ في ت٣اؿ علوـ التسيتَ، لأجل الأخذ بآرائهم
وبناء على ذلك  (01) وضبطو ليتوافق مع أىداؼ الدراسة، وإخراجو في صورتو النهائية كما ىي موضحة بات١لحق رقم

 تٔتغتَات الدراسة التي وضعت لقياسها.تأكد الصدؽ الظاىري لأداة الدراسة، وارتباط عبارات الاستبياف 

 اختبار الصدق الداخلي :ثانيا
                                                           

 .104، ص2014، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، عماف، SPSSمقدمة في الإحصاء وتطبيقات عايد كرنً عبدعوف الكناني،   1
  SPSSالتحليل الإحصائي في الاقتصاد والإدارة باستخدام برنامجي  تقنياتراتب ت٤مد البلخي وعدناف عباس تٛيداف،   2

EVIEWS،  ،134، ص2019دار الكتاب اتٞامعي، لبناف. 
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تم التأكد من صدؽ ت٤تويات الاسػتبانة مػن خػلبؿ قيػاس الاتسػاؽ الػدالر بػتُ العبػارات ات١عػبرة عػن ات١تغػتَات الفرعيػة 
والرئيسػػية وللتحقػػق مػػن الاتسػػاؽ الػػداخلي للعبػػارات ات١كونػػة لمحػػاور أداة الدراسػػة، تم حسػػاب معامػػل الارتبػػاط بتَسػػوف بػػتُ 

والدرجػػػة الكليػػػة للمحػػػور الػػػذي تنتمػػػي إليػػػو، تْيػػػث تعكػػػس قػػػيم الارتباطػػػات قػػػوة أو ضػػػعف تعبػػػتَ ىػػػذه درجػػػة كػػػل عبػػػارة 
( كلما كاف معامل الارتباط قويا، وبالتػالر تٯكػن القػوؿ أف 1العبارات عن الظاىرة ات١دروسة، فكلما اقتًبت ىذه القيم من )

اقتًبػت للصػفر كلمػا كػاف الارتبػاط ضػعيفا، وبالتػالر تكػوف  تتمتع بدرجة عالية من الصدؽ البنائي، وكلما ةعبارات الاستبان
، وفيمػػا يلػػي +(1،-1)ذات درجػػة منخفضػػة مػػن الصػػدؽ، علمػػا أف معامػػل الارتبػػاط يكػػوف ت٤صػػور بػػتُ  ةعبػػارات الاسػػتبان

 اختبار صدؽ الاتساؽ الداخلي لأداة الدراسة تٔختلف متغتَاتها:

 الحياة الوظيفيةجودة  محورصدق الاتساق الداخلي لعبارات  :أ

مػدى ارتبػاط كػل فقػرة مػن عبػارات المحػور و يتعلق بات١تغتَ ات١ستقل ات١تمثل في جودة اتٟياة الوظيفيػة تٔختلػف أبعادىػا، 
 الأوؿ والدرجة الكلية للبعد.

 صدق الاتساق الداخلي لعبارات بعد الثقافة التنظيمية -1

التنظيميػػة تم حسػػاب معامػػل الارتبػػاط بتَسػػوف بػػتُ كػػل للتأكػػد مػػن صػػدؽ الاتسػػاؽ الػػداخلي لعبػػارات بعػػد الثقافػػة 
 عبارة والدرجة الكلية للبعد الذي تنتمي إليو، والنتائج التي تم اتٟصوؿ عليها يتم توضيحها في اتٞدوؿ التالر:

 بعد الثقافة التنظيمية(: معاملبت الارتباط بيرسون لعبارات 5-3الجدول رقم )

 الدلالةمستوى  معامل الارتباط رقم العبارة
01 0,620** 0,000 
02 0,834** 0,000 
03 0,835** 0,000 
04 0,722** 0,000 
05 0,749** 0,000 

 0005دال إحصائيا عند مستوى معنوية0,01∗ :دال إحصائيا عند مستوى معنوية : ∗∗

 .Spssبالاعتماد على ت٥رجات لطالبة: من إعداد االمصدر

أف معاملبت الارتباط بػتُ كػل فقػرة مػن فقػرات بعػد الثقافػة التنظيميػة والدرجػة الكليػة  (5-3)يتبتُ من اتٞدوؿ رقم 
، كمػػا أف (0.835)و (0.620) ، حيػػث تراوحػػت بػػتُ(0.01)تٞميػػع فقراتػػو موجبػػة ودالػػة إحصػػائيا عنػػد مسػػتوى الدلالػػة 

 وضعت لقياسو.، ت٦ا يدؿ على أف فقرات ىذا البعد صادقة ت١ا (0.01)تٚيع القيم الاحتمالية أقل من 
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 التمكينصدق الاتساق الداخلي لعبارات بعد  -2

كػػػل عبػػػارة  تم حسػػػاب معامػػػل الارتبػػػاط بتَسػػػوف بػػػتُ التمكػػػتُللتأكػػػد مػػػن صػػػدؽ الاتسػػػاؽ الػػػداخلي لعبػػػارات بعػػػد 
 والدرجة الكلية للبعد الذي تنتمي إليو، والنتائج التي تم اتٟصوؿ عليها يتم توضيحها في اتٞدوؿ التالر:

 التمكين(: معاملبت الارتباط بيرسون لعبارات بعد 6-3رقم )الجدول 

 مستوى الدلالة معامل الارتباط رقم العبارة
06 0,830** 0,000 
07 0,790** 0,000 
08 0,805** 0,000 
09 0,832** 0,000 

 0005دال إحصائيا عند مستوى معنوية0,01∗ :دال إحصائيا عند مستوى معنوية : ∗∗

 .Spssبالاعتماد على ت٥رجات لطالبةإعداد ا: من المصدر

والدرجػة الكليػة تٞميػع  التمكػتُأف معػاملبت الارتبػاط بػتُ كػل فقػرة مػن فقػرات بعػد  (6-3)يتبتُ من اتٞػدوؿ رقػم 
، كما أف تٚيع القػيم (0.832)و (0.790)، حيث تراوحت بتُ (0.01)فقراتو موجبة ودالة إحصائيا عند مستوى الدلالة 

 ، ت٦ا يدؿ على أف فقرات ىذا البعد صادقة ت١ا وضعت لقياسو.(0.01)الاحتمالية أقل من 

 تصميم العملصدق الاتساق الداخلي لعبارات بعد  -3

للتأكد من صدؽ الاتساؽ الداخلي لعبارات بعد تصميم العمل تم حسػاب معامػل الارتبػاط بتَسػوف بػتُ كػل عبػارة 
 الكلية للبعد الذي تنتمي إليو، والنتائج التي تم اتٟصوؿ عليها يتم توضيحها في اتٞدوؿ التالر:والدرجة 

 تصميم العمل(: معاملبت الارتباط بيرسون لعبارات بعد 7-3الجدول رقم )

 مستوى الدلالة معامل الارتباط رقم العبارة
10 0,796** 0,000 
11 0,865** 0,000 
12 0,814** 0,000 
13 0,841** 0,000 

 0005دال إحصائيا عند مستوى معنوية0,01∗ :دال إحصائيا عند مستوى معنوية : ∗∗
 .Spssبالاعتماد على ت٥رجات لطالبة: من إعداد االمصدر
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والدرجػػة الكليػػة  تصػػميم العمػػلأف معػػاملبت الارتبػػاط بػػتُ كػػل فقػػرة مػػن فقػػرات بعػػد ( -37)يتبػػتُ مػػن اتٞػػدوؿ رقػػم 
كمػػػا أف   (،0.865)و( 0.796)، حيػػث تراوحػػت بػػتُ (0.01)تٞميػػع فقراتػػو موجبػػة ودالػػة إحصػػائيا عنػػػد مسػػتوى الدلالػػة 

 (، ت٦ا يدؿ على أف فقرات ىذا البعد صادقة ت١ا وضعت لقياسو.0.01تٚيع القيم الاحتمالية أقل من )
 الوظيفيتطوير المسار صدق الاتساق الداخلي لعبارات بعد  -4

للتأكػػد مػػن صػػدؽ الاتسػػاؽ الػػداخلي لعبػػارات بعػػد تطػػوير ات١سػػار الػػوظيفي تم حسػػاب معامػػل الارتبػػاط بتَسػػوف بػػتُ  
 كل عبارة والدرجة الكلية للبعد الذي تنتمي إليو، والنتائج التي تم اتٟصوؿ عليها يتم توضيحها في اتٞدوؿ التالر:

 لعبارات بعد تطوير المسار الوظيفي(: معاملبت الارتباط بيرسون 8-3الجدول رقم )
 مستوى الدلالة معامل الارتباط رقم العبارة

14 0,705** 0,000 
15 0,845** 0,000 
16 0,823** 0,000 
17 0,755** 0,000 

 0005دال إحصائيا عند مستوى معنوية0,01∗ :دال إحصائيا عند مستوى معنوية : ∗∗
 .Spssبالاعتماد على ت٥رجات لطالبة: من إعداد االمصدر

أف معػاملبت الارتبػاط بػتُ كػل فقػرة مػن فقػرات بعػد تطػوير ات١سػار الػوظيفي والدرجػة  (8-3)يتبتُ مػن اتٞػدوؿ رقػم 
، كمػا (0.845)و( 0.705)، حيػث تراوحػت بػتُ (0.01)الكلية تٞميع فقراتو موجبة ودالة إحصائيا عند مسػتوى الدلالػة 

 ىذا البعد صادقة ت١ا وضعت لقياسو.، ت٦ا يدؿ على أف فقرات (0.01)أف تٚيع القيم الاحتمالية أقل من 

 الأجورصدق الاتساق الداخلي لعبارات بعد  -5

للتأكػػػد مػػػن صػػػدؽ الاتسػػػاؽ الػػػداخلي لعبػػػارات بعػػػد الأجػػػور تم حسػػػاب معامػػػل الارتبػػػاط بتَسػػػوف بػػػتُ كػػػل عبػػػارة 
 الذي تنتمي إليو، والنتائج التي تم اتٟصوؿ عليها يتم توضيحها في اتٞدوؿ التالر:والدرجة الكلية للبعد 

 (: معاملبت الارتباط بيرسون لعبارات بعد الأجور9-3الجدول رقم )

 مستوى الدلالة معامل الارتباط رقم العبارة
18 0,852** 0,000 
19 0,871** 0,000 
20 0,851** 0,000 

 0005دال إحصائيا عند مستوى معنوية0,01∗ :دال إحصائيا عند مستوى معنوية : ∗∗
 .Spssبالاعتماد على ت٥رجات لطالبة: من إعداد االمصدر
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أف معػػاملبت الارتبػػاط بػػتُ كػػل فقػػرة مػػن فقػػرات بعػػد الأجػػور والدرجػػة الكليػػة تٞميػػع ( 9-3)يتبػػتُ مػػن اتٞػػدوؿ رقػػم 
، كما أف تٚيع القػيم (0.871)و (0.851)، حيث تراوحت بتُ (0.01)فقراتو موجبة ودالة إحصائيا عند مستوى الدلالة 

 ، ت٦ا يدؿ على أف فقرات ىذا البعد صادقة ت١ا وضعت لقياسو.(0.01)الاحتمالية أقل من 

 الصحة والسلبمة المهنيةصدق الاتساق الداخلي لعبارات بعد  -6

للتأكد من صدؽ الاتساؽ الداخلي لعبارات بعػد الصػحة والسػلبمة ات١هنيػة تم حسػاب معامػل الارتبػاط بتَسػوف بػتُ  
 التالر: كل عبارة والدرجة الكلية للبعد الذي تنتمي إليو، والنتائج التي تم اتٟصوؿ عليها يتم توضيحها في اتٞدوؿ

 (: معاملبت الارتباط بيرسون لعبارات بعد الصحة والسلبمة المهنية10-3الجدول رقم )

 مستوى الدلالة معامل الارتباط رقم العبارة
21 0,759** 0,000 
22 0,727** 0,000 
23 0,778** 0,000 
24 0,730** 0,000 

25 0,726** 0,000 

 0005دال إحصائيا عند مستوى معنوية0,01∗ :دال إحصائيا عند مستوى معنوية : ∗∗
 .Spssبالاعتماد على ت٥رجات لطالبة: من إعداد االمصدر

أف معػػػاملبت الارتبػػػاط بػػػتُ كػػػل فقػػػرة مػػػن فقػػػرات بعػػػد الصػػػحة والسػػػلبمة ات١هنيػػػة  (10-3)يتبػػػتُ مػػػن اتٞػػػدوؿ رقػػػم 
 (0.726)، حيػػػػث تراوحػػػػت بػػػػتُ (0.01)والدرجػػػػة الكليػػػػة تٞميػػػػع فقراتػػػػو موجبػػػػة ودالػػػػة إحصػػػػائيا عنػػػػد مسػػػػتوى الدلالػػػػة 

، ت٦ػػػا يػػػدؿ علػػػى أف فقػػػرات ىػػػذا البعػػػد صػػػادقة ت١ػػػا وضػػػعت (0.01)، كمػػػا أف تٚيػػػع القػػػيم الاحتماليػػػة أقػػػل مػػػن (0.778)و
 لقياسو.

 العلبقات الإنسانيةصدق الاتساق الداخلي لعبارات بعد  -7

معامػل الارتبػاط بتَسػوف بػتُ كػل للتأكد من صدؽ الاتساؽ الػداخلي لعبػارات بعػد العلبقػات الإنسػانية تم حسػاب 
 عبارة والدرجة الكلية للبعد الذي تنتمي إليو، والنتائج التي تم اتٟصوؿ عليها يتم توضيحها في اتٞدوؿ التالر:

 (: معاملبت الارتباط بيرسون لعبارات بعد العلبقات الإنسانية11-3الجدول رقم )

 مستوى الدلالة معامل الارتباط رقم العبارة
26 0,841** 0,000 
27 0,829** 0,000 
28 0,819** 0,000 
29 0,765** 0,000 
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30 0,834** 0,000 

 0005دال إحصائيا عند مستوى معنوية0,01∗ :دال إحصائيا عند مستوى معنوية : ∗∗

 .Spssبالاعتماد على ت٥رجات لطالبة: من إعداد االمصدر

أف معػػاملبت الارتبػػاط بػػتُ كػػل فقػػرة مػػن فقػػرات بعػػد العلبقػػات الإنسػػانية والدرجػػة  (11-3)يتبػػتُ مػػن اتٞػػدوؿ رقػػم 
، كمػا (0.841)و (0.765)، حيػث تراوحػت بػتُ (0.01)الكلية تٞميع فقراتو موجبة ودالة إحصائيا عند مسػتوى الدلالػة 

 وضعت لقياسو. ، ت٦ا يدؿ على أف فقرات ىذا البعد صادقة ت١ا(0.01)أف تٚيع القيم الاحتمالية أقل من 

 التوازن بين العمل والحياةصدق الاتساق الداخلي لعبارات بعد  -8

للتأكد من صدؽ الاتساؽ الداخلي لعبارات بعد التوازف بتُ العمل واتٟياة تم حساب معامػل الارتبػاط بتَسػوف بػتُ  
 يتم توضيحها في اتٞدوؿ التالر:كل عبارة والدرجة الكلية للبعد الذي تنتمي إليو، والنتائج التي تم اتٟصوؿ عليها 

 (: معاملبت الارتباط بيرسون لعبارات بعد التوازن بين العمل والحياة12-3الجدول رقم )

 مستوى الدلالة معامل الارتباط رقم العبارة
31 0,605** 0,000 
32 0,740** 0,000 
33 0,663** 0,000 
34 0,788** 0,000 

 0005دال إحصائيا عند مستوى معنوية0,01∗ :دال إحصائيا عند مستوى معنوية : ∗∗

 .Spssبالاعتماد على ت٥رجات لطالبة: من إعداد االمصدر

 التػػػوازف بػػػتُ العمػػػل واتٟيػػػاةأف معػػػاملبت الارتبػػػاط بػػػتُ كػػػل فقػػػرة مػػػن فقػػػرات بعػػػد  (12-3)يتبػػػتُ مػػػن اتٞػػػدوؿ رقػػػم 
 (0.605)، حيػػػػث تراوحػػػػت بػػػػتُ (0.01)والدرجػػػػة الكليػػػػة تٞميػػػػع فقراتػػػػو موجبػػػػة ودالػػػػة إحصػػػػائيا عنػػػػد مسػػػػتوى الدلالػػػػة 

، ت٦ػػػا يػػػدؿ علػػػى أف فقػػػرات ىػػػذا البعػػػد صػػػادقة ت١ػػػا وضػػػعت (0.01)، كمػػػا أف تٚيػػػع القػػػيم الاحتماليػػػة أقػػػل مػػػن (0.788)و
 لقياسو.

 الاجتماعيةالمسؤولية صدق الاتساق الداخلي لعبارات بعد  -9

للتأكد من صدؽ الاتساؽ الداخلي لعبارات بعد ات١سؤولية الاجتماعية تم حساب معامل الارتبػاط بتَسػوف بػتُ كػل 
 عبارة والدرجة الكلية للبعد الذي تنتمي إليو، والنتائج التي تم اتٟصوؿ عليها يتم توضيحها في اتٞدوؿ التالر:
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 بيرسون لعبارات بعد المسؤولية الاجتماعية(: معاملبت الارتباط 13-3الجدول رقم )

 مستوى الدلالة معامل الارتباط رقم العبارة
35 0,861** 0,000 
36 0,870** 0,000 
37 0,829** 0,000 

 0005دال إحصائيا عند مستوى معنوية0,01∗ :دال إحصائيا عند مستوى معنوية : ∗∗

 .Spssبالاعتماد على ت٥رجات لطالبة: من إعداد االمصدر

أف معػاملبت الارتبػاط بػتُ كػل فقػرة مػن فقػرات بعػد ات١سػؤولية الاجتماعيػة والدرجػة ( 13-3)يتبتُ من اتٞػدوؿ رقػم 
، كمػا (0.870)و (0.829)، حيػث تراوحػت بػتُ (0.01)الكلية تٞميع فقراتو موجبة ودالة إحصائيا عند مسػتوى الدلالػة 

 يدؿ على أف فقرات ىذا البعد صادقة ت١ا وضعت لقياسو.، ت٦ا (0.01)أف تٚيع القيم الاحتمالية أقل من 

 لأبعاد جودة الحياة الوظيفيةصدق الاتساق الداخلي  -10

بعد التأكد من صدؽ الاتساؽ الداخلي بتُ درجػة كػل عبػارة مػن عبػارات المحػور الأوؿ والدرجػة الكليػة للبعػد الػذي 
درجػػة كػػل بعػػد مػػن أبعػػاد جػػودة اتٟيػػاة الوظيفيػػة والدرجػػة الكليػػة تنتمػػي إليػػو، يػػتم التأكػػد مػػن صػػدؽ الاتسػػاؽ الػػداخلي بػػتُ 

للمحػػور الػػذي تنتمػػي إليػػو مػػن خػػلبؿ حسػػاب معامػػل الارتبػػاط بتَسػػوف والنتػػائج الػػتي تم التوصػػل إليهػػا موضػػحة في اتٞػػدوؿ 
 ات١والر:

 الكلي(: معاملبت الارتباط بيرسون لأبعاد جودة الحياة الوظيفية بالنسبة للمحور 14-3الجدول رقم )

 مستوى الدلالة معامل الارتباط إسم البعد البعد
 

 الأبعاد التنظيمية
 0,000 **0,758 الثقافة التنظيمية

 0,000 **0,831 التمكين

 0,000 **0,653 تصميم العمل

 0,000 **0,805 تطوير المسار الوظيفي

 0,000 **0,451 الأجور الأبعاد المادية

 0,000 **0,764 الصحة والسلبمة المهنية

 
 الأبعاد الاجتماعية

 0,000 **0,844 الإنسانيةالعلبقات 

 0,000 **0,776 التوازن بين العمل والحياة

 0,000 **0,729 المسؤولية الاجتماعية

 0005دال إحصائيا عند مستوى معنوية0,01∗ :دال إحصائيا عند مستوى معنوية : ∗∗

 .Spssبالاعتماد على ت٥رجات لطالبة: من إعداد االمصدر
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 بعػد مػن أبعػاد جػودة اتٟيػاة الوظيفيػة والدرجػة الكليػةأف معاملبت الارتباط بتُ كػل  (14-3)يتبتُ من اتٞدوؿ رقم 
، كمػػا أف (0.844)و (0.451)، حيػػث تراوحػػت بػػتُ (0.01)موجبػػة ودالػػة إحصػػائيا عنػػد مسػػتوى الدلالػػة  أبعػػادهتٞميػػع 

 صادقة ت١ا وضعت لقياسو. المحور، ت٦ا يدؿ على أف فقرات ىذا (0.01)تٚيع القيم الاحتمالية أقل من 

 سلوك المواطنة التنظيميةصدق الاتساق الداخلي لعبارات محور  ب:

بتَسوف من أجل التأكد من صدؽ الاتساؽ الداخلي لعبارات سلوؾ ات١واطنة التنظيمية تم حساب معامل الارتباط 
 بتُ كل عبارة والدرجة الكلية لمحور يلوؾ ات١واطنة التنظيمية، والنتائج موضحة في اتٞدوؿ التالر:

 (: معاملبت الارتباط بيرسون لعبارات محور سلوك المواطنة التنظيمية15-3الجدول رقم )

 مستوى الدلالة معامل الارتباط رقم العبارة
38 0,611** 0,000 

39 0,622** 0,000 

40 0,706** 0,000 

41 0,776** 0,000 

42 0,609** 0,000 

43 0,727** 0,000 

44 0,767** 0,000 

45 0,632** 0,000 

46 0,812** 0,000 

47 0,797** 0,000 

48 0,668** 0,000 

49 0,783** 0,000 

 0005دال إحصائيا عند مستوى معنوية0,01∗ :دال إحصائيا عند مستوى معنوية : ∗∗

 .Spssبالاعتماد على ت٥رجات لطالبة: من إعداد االمصدر

أف معػػػاملبت الارتبػػػاط بػػػتُ كػػػل فقػػػرة مػػػن فقػػػرات متغػػػتَ سػػػلوؾ ات١واطنػػػة التنظيميػػػة  (15-3)يتبػػػتُ مػػػن اتٞػػػدوؿ رقػػػم 
 (0.609)، حيػػػػث تراوحػػػػت بػػػػتُ (0.01)والدرجػػػػة الكليػػػػة تٞميػػػػع فقراتػػػػو موجبػػػػة ودالػػػػة إحصػػػػائيا عنػػػػد مسػػػػتوى الدلالػػػػة 

، ت٦ػػػا يػػدؿ علػػػى أف فقػػرات ىػػػذا ات١تغػػتَ صػػػادقة ت١ػػا وضػػػعت (0.01)، كمػػا أف تٚيػػع القػػػيم الاحتماليػػة أقػػػل مػػن (0.812)و
 .لقياسو
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 أداء الأستاذ الجامعيصدق الاتساق الداخلي لعبارات محور  :ج

عبػػارات المحػػور يتعلػػق بػػات١تغتَ التػػابع ات١تمثػػل في أداء الأسػػتاذ اتٞػػامعي تٔختلػػف أبعادىػػا، ومػػدى ارتبػػاط كػػل فقػػرة مػػن 
 الثالث والدرجة الكلية للبعد.

 صدق الاتساق الداخلي لعبارات بعد التدريس -1

للتأكػػػد مػػػن صػػػدؽ الاتسػػػاؽ الػػػداخلي لعبػػػارات بعػػػد التػػػدريس تم حسػػػاب معامػػػل الارتبػػػاط بتَسػػػوف بػػػتُ كػػػل عبػػػارة 
 توضيحها في اتٞدوؿ التالر:والدرجة الكلية للبعد الذي تنتمي إليو، والنتائج التي تم اتٟصوؿ عليها يتم 

 (: معاملبت الارتباط بيرسون لعبارات بعد التدريس16-3الجدول رقم )

 مستوى الدلالة معامل الارتباط رقم العبارة
50 0,756** 0,000 
51 0,775** 0,000 
52 0,716** 0,000 
53 0,783** 0,000 
54 0,676** 0,000 
55 0,659** 0,000 

 0005دال إحصائيا عند مستوى معنوية0,01∗ :دال إحصائيا عند مستوى معنوية : ∗∗

 .Spssبالاعتماد على ت٥رجات لطالبة: من إعداد االمصدر

والدرجػة الكليػة تٞميػع  التػدريسأف معاملبت الارتباط بتُ كل فقرة من فقػرات بعػد ( 16-3)يتبتُ من اتٞدوؿ رقم 
كما أف تٚيػع القػيم   (،0.783)و (0.659)، حيث تراوحت بتُ (0.01)فقراتو موجبة ودالة إحصائيا عند مستوى الدلالة 

 ، ت٦ا يدؿ على أف فقرات ىذا البعد صادقة ت١ا وضعت لقياسو.(0.01)الاحتمالية أقل من 

 البحث العلميصدق الاتساق الداخلي لعبارات بعد  -2

للتأكد من صدؽ الاتساؽ الداخلي لعبارات بعد البحث العلمي تم حساب معامل الارتباط بتَسوف بػتُ كػل عبػارة 
 والدرجة الكلية للبعد الذي تنتمي إليو، والنتائج التي تم اتٟصوؿ عليها يتم توضيحها في اتٞدوؿ التالر:

 العلمي (: معاملبت الارتباط بيرسون لعبارات بعد البحث17-3الجدول رقم )

 مستوى الدلالة معامل الارتباط رقم العبارة
56 0,768** 0,000 
57 0,738** 0,000 



 للدراسة المنهجية الإجراءات                                                                                            : الثالث الفصل

208 

58 0,697** 0,000 
59 0,571** 0,000 
60 0,708** 0,000 
61 0,656** 0,000 
62 0,706** 0,000 

 0005دال إحصائيا عند مستوى معنوية0,01∗ :دال إحصائيا عند مستوى معنوية : ∗∗

 .Spssبالاعتماد على ت٥رجات لطالبةمن إعداد ا :المصدر

أف معاملبت الارتباط بتُ كل فقرة من فقػرات بعػد البحػث العلمػي والدرجػة الكليػة  (17-3)يتبتُ من اتٞدوؿ رقم 
، كمػػا أف (0.768)و (0.571)، حيػػث تراوحػػت بػػتُ (0.01)تٞميػػع فقراتػػو موجبػػة ودالػػة إحصػػائيا عنػػد مسػػتوى الدلالػػة 

 ، ت٦ا يدؿ على أف فقرات ىذا البعد صادقة ت١ا وضعت لقياسو.(0.01)تٚيع القيم الاحتمالية أقل من 

 خدمة المجتمعصدق الاتساق الداخلي لعبارات بعد  -3

للتأكد من صدؽ الاتساؽ الداخلي لعبارات بعػد خدمػة المجتمػع تم حسػاب معامػل الارتبػاط بتَسػوف بػتُ كػل عبػارة 
 الكلية للبعد الذي تنتمي إليو، والنتائج التي تم اتٟصوؿ عليها يتم توضيحها في اتٞدوؿ التالر:والدرجة 

 (: معاملبت الارتباط بيرسون لعبارات بعد خدمة المجتمع18-3الجدول رقم )

 مستوى الدلالة معامل الارتباط رقم العبارة
63 0,758** 0,000 
64 0,734** 0,000 
65 0,745** 0,000 
66 0,744** 0,000 
67 0,803** 0,000 
68 0,682** 0,000 

 0005دال إحصائيا عند مستوى معنوية0,01∗ :دال إحصائيا عند مستوى معنوية : ∗∗

 .Spssبالاعتماد على ت٥رجات لطالبة: من إعداد االمصدر

والدرجة الكلية  المجتمعخدمة أف معاملبت الارتباط بتُ كل فقرة من فقرات بعد  (18-3)يتبتُ من اتٞدوؿ رقم 
، كما أف (0.803)و (0.682)، حيث تراوحت بتُ (0.01)تٞميع فقراتو موجبة ودالة إحصائيا عند مستوى الدلالة 

 ، ت٦ا يدؿ على أف فقرات ىذا البعد صادقة ت١ا وضعت لقياسو.(0.01)تٚيع القيم الاحتمالية أقل من 
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 الجامعي لأبعاد أداء الأستاذصدق الاتساق الداخلي  -4

بعد التأكد من صدؽ الاتساؽ الداخلي بتُ درجة كل عبارة من عبارات المحػور الثالػث والدرجػة الكليػة للبعػد الػذي 
تنتمػػي إليػػو، يػػتم التأكػػد مػػن صػػدؽ الاتسػػاؽ الػػداخلي بػػتُ درجػػة كػػل بعػػد مػػن أبعػػاد أداء الأسػػتاذ اتٞػػامعي والدرجػػة الكليػػة 

امػػل الارتبػػاط بتَسػػوف والنتػػائج الػػتي تم التوصػػل إليهػػا موضػػحة في اتٞػػدوؿ للمحػػور الػػذي تنتمػػي إليػػو مػػن خػػلبؿ حسػػاب مع
 ات١والر:

 (: معاملبت الارتباط بيرسون لأبعاد أداء الأستاذ الجامعي بالنسبة للمحور الكلي19-3الجدول رقم )

 مستوى الدلالة معامل الارتباط سم البعدا البعدرقم 
 0,000 **0,788 التدريس 01
 0,000 **0,899 العلميالبحث  02
 0,000 **0,810 خدمة المجتمع 03

 0005دال إحصائيا عند مستوى معنوية0,01∗ :دال إحصائيا عند مستوى معنوية : ∗∗

 .Spssبالاعتماد على ت٥رجات لطالبة: من إعداد االمصدر

والدرجة الكلية  اتٞامعي أداء الأستاذأف معاملبت الارتباط بتُ كل بعد من أبعاد  (19-3)يتبتُ من اتٞدوؿ رقم 
، كما أف (0.899)و (0.788)، حيث تراوحت بتُ (0.01)تٞميع أبعاده موجبة ودالة إحصائيا عند مستوى الدلالة 

 .، ت٦ا يدؿ على أف فقرات ىذا المحور صادقة ت١ا وضعت لقياسو(0.01)تٚيع القيم الاحتمالية أقل من 
 ثبات أداة الدراسة المطلب الثاني:

يعتبر معامل ألفا كرونباخ من أىم الاختبارات وأكثرىا انتشارا في تْوث العلوـ الإنسانية والاجتماعية كمؤشر 
مستجيب  30أنو ت٬ب أف يكوف حجم العينة أكبر من  Yurdugul (2008)للتأكد من جودة أداة الدراسة، ويوصي 

أو يكوف ت٤صور بتُ  0,06ب أف تكوف تساوي أو تزيد عن لقياس ات١وثوقية، كما تم الاستشهاد بأف قيمة ألفا كرونباخ ت٬
 .1كقيمة مقبولة للبتساؽ  0,7في حتُ اعتمد أغلب الباحثتُ القيمة ، 0,8و 0,6

تم حساب الثبات لأبعاد وت٤اور الاستبانة حيث نقوـ أولا باستعراض نتائج اختبار معامل ألفا كرونباخ ات٠اصة 
 الأستاذ اتٞامعي في التالر: بأبعاد جودة اتٟياة الوظيفية، وأداء

 معاملبت ألفا كرونباخ لأبعاد محور جودة الحياة الوظيفية أولا:

 تم حساب الثبات لأبعاد جودة اتٟياة الوظيفية، واتٞدوؿ التالر يوضح نتائج اختبار معامل ألفا كرونباخ.

                                                           
1
 Farahiyah et al, A review on the Intrnal Consistency of a Scal: The empirical Example of the Influence of 

Human Capital on Malcon Baldridge Quality Principles in Tvet Institutions, Asian People Journal, V(3), N(1), 

2020, p23. 
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 (: معامل ألفا كرونباخ لأبعاد جودة الحياة الوظيفية20-3الجدول رقم )

 معامل ألفا كرونباخ عدد العبارات البعد
الأبعاد

 
 

التنظيمية
 0,810 05 الثقافة التنظيمية 

 0,830 04 التمكين
 0,848 04 تصميم العمل

 تطوير المسار الوظيفي
 

04 0,787 

الأبعاد 
المادية

 

 0,820 03 الأجور
 0,798 05 الصحة والسلبمة المهنية

الأبعاد 
الاجتماعية 

 

 0,876 05 الإنسانيةالعلبقات 
 0,652 04 التوازن بين العمل والحياة

 0,812 03 المسؤولية الاجتماعية
  .Spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على ت٥رجات المصدر: 

  (0.876)و (0.652)يتضح أف قيم معامل الثبات ألفا كرونباخ تراوحت بتُ  (20-3)من خلبؿ اتٞدوؿ رقم 
بدرجة ثبات ، يتضح أف تٚيع العبارات ات١كونة لأبعاد جودة اتٟياة الوظيفية تتمتع (0.60)وىي أكبر ت٘اما من القيمة 

  عالية.

 معاملبت ألفا كرونباخ لأبعاد محور أداء الأستاذ الجامعي: ثانيا

 معامل ألفا كرونباخ.تم حساب الثبات لأبعاد أداء الأستاذ اتٞامعي، واتٞدوؿ التالر يوضح نتائج اختبار 

 (: معامل ألفا كرونباخ لأبعاد أداء الأستاذ الجامعي21-3الجدول رقم )

 معامل ألفا كرونباخ عدد العبارات البعد
 0,811 06 التدريس

 0,804 07 البحث العلمي
 0,838 06 خدمة المجتمع

  .Spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على ت٥رجات المصدر: 

  (0.838)و (0.804)يتضح أف قيم معامل الثبات ألفا كرونباخ تراوحت بتُ  (21-3)من خلبؿ اتٞدوؿ رقم 
بدرجة ثبات تتمتع أداء الأستاذ اتٞامعي ، يتضح أف تٚيع العبارات ات١كونة لأبعاد (0.60)وىي أكبر ت٘اما من القيمة 

 .عالية
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 معاملبت ألفا كرونباخ لمحاور الاستبانة ثانيا:

عبارات أبعاد أداء الأستاذ اتٞامعي، تم بعد التأكد من أف معامل الثبات لعبارات أبعاد جودة اتٟياة الوظيفية ، و 
 حساب معامل ألفا كرونباخ ات٠اص تٔحاور الاستبانة، والنتائج موضحة في اتٞدوؿ التالر:

 (: معامل ألفا كرونباخ لمحاور الاستبانة22-3الجدول رقم )

 معامل ألفا كرونباخ العباراتعدد  المتغير
 0,947 37 جودة الحياة الوظيفية

 0,908 12 سلوك المواطنة التنظيمية
 0,897 19 أداء الأستاذ الجامعي
 0,949 68 الثبات الكلي للبستبانة

  .Spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على ت٥رجات المصدر: 

 (0.60)يتضح أف قيم معامل الثبات ألفا كرونباخ لمحاور الاستبانة أكبر من  (22-3)من خلبؿ اتٞدوؿ رقم 
أي بدرجة ثبات تتًاوح من جيد جدا إلذ ت٦تازة، كما أف درجة الثبات الكلي  (0.947)و (0.897)حيث تراوحت بتُ 

 تبرر استخدامها لأغراض الدراسة. عالية، ت٦ا يدؿ على أف أداة الدراسة تتمتع بدرجة ثبات (0.949)بلغت
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 خلبصة

امعات جيجل، ميلة، قسنطينة، وسطيف بصفة خاصة كلية العلوـ الاقتصادية تناولنا في ىذا الفصل لمحة عن ج
، بعد ذلك قمنا بتحديد منهجية الدراسة، من خلبؿ التعرض إلذ ت٣تمع وعينة والتجارية وعلوـ التسيتَ بكل جامعة

ات١ختلفة )أستاذ تعليم  الأسلبؾأستاذ وأستاذة موزعتُ على  841 حيث بلغ العدد الإتٚالر لمجتمع الدراسةالدراسة، 
 من ت٣تمع الدراسة. 416ػػػػػػػػػػػ ، وقدرت العينة بعالر، أستاذ ت٤اضر، وأستاذ مساعد(

تم الاعتماد في ىذه الدراسة على الاستبياف كأداة أساسية قصد الإت١اـ تّميع جوانب ات١وضوع، الذي تم تقسيمو 
عبارة، وتطرقنا إلذ أساليب ات١عاتٞة الإحصائية ات١تمثلة في أساليب الإحصاء الوصفي  68إلذ ثلبثة ت٤اور تضم ما ت٣موعو 
 وأساليب الإحصاء الاستدلالر.

من صلبحية أداة القياس في قياسها ت١تغتَات الدراسة، تم إخضاعها لاختبار الصدؽ، بالإضافة من أجل التأكد 
إلذ اختبار الثبات باستخداـ معامل الثبات ألفا كرونباخ، الذي بينت نتاجو أف معامل الثبات تٞميع متغتَات أداة 

 % 94,9كرونباخ لأداة الدراسة ككل ما قيمتوات١عدؿ ات١قبوؿ إحصائيا، ىذا وبلغ معامل ألفا    % 60الدراسة أكبر من 
 ت٦ا يعتٍ أف أداة الدراسة صاتٟة وتتميز بدرجة عالية من الثبات، وتٯكن الاعتماد عليها في التطبيق ات١يداني.

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

بياهات الدراسة واختبار الفصل الرابع: عرض وثحليل 

 الفرطيات ومىاقشة الىتائج

 : عرض وثحليل خصائص عيىة الدراسةالمبحث الأول 

: عرض وثحليل إجابات أفراد العيىة هحو المبحث الثاوي

 متغيرات الدراسة

 المبحث الثالث: اختبار فرطيات الدراسة وثفسير الىتائج
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 تمهيد

لإطار النظري ت١نهجية البحث، وتوضيحنا أسلوب تٚع البيانات وت٣الات الدراسة إضافة إلذ منهجية عرض ابعد 
 قيامنا بالاختبارات الضرورية لأداة الدراسة من حيث الصدؽ والثبات، سنتناوؿ في ىذا الفصل اتٞانب ثمالبحث ات١تبعة، 

وؿ عليها باستخداـ أداة الدراسة بعد إجراء ات١عاتٞة ، من خلبؿ عرض وتٖليل النتائج التي تم اتٟصللدراسةالتطبيقي 
 الإحصائية.

الدور الوسيط لسلوؾ ات١واطنة التنظيمية في العلبقة بتُ جودة اتٟياة  تٖديدسيتم في ىذا الفصل التطبيقي ت٤اولة 
ت٤ل  الشرؽ اتٞزائريجامعات بكليات العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ في الوظيفية وأداء الأستاذ اتٞامعي 

نية وتٖليلها من خلبؿ اليتم بعد ذلك تقدنً عرض شامل لنتائج الدراسة ات١يد الدراسة )جيجل، ميلة، قسنطينة، وسطيف(
ات١عاتٞات الإحصائية الوصفية التي اعتمدت في وصف عينة ومتغتَات الدراسة، إضافة إلذ ات١عاتٞات التحليلية ات١عتمدة في 

الدراسة، وسيتم ىذا من خلبؿ اتباع ت٣موعة من ات١راحل تتضمن عرض وتٖليل خصائص عينة  تٖليل ومناقشة فروض
 الدراسة، ثم اختبار فرضيات الدراسة، ثم في الأختَ تقدنً تفستَ لنتائج الدراسة التي يتم التوصل إليها.
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 المبحث الأول: عرض وتحليل خصائص عينة الدراسة

ات١بحث وصف عينة الدراسة من خلبؿ وصف ات١تغتَات الشخصية والوظيفية لأفراد العينة سيتم من خلبؿ ىذا 
لك ات١تمثلة في اتٞنس، السن، اتٟالة الاجتماعية، ات١ؤىل العلمي، الرتبة العلمية، وسنوات العمل، وقد تم الاعتماد في ذ

 على التكرارات والنسب ات١ئوية.

 الجنس على أساستوزيع أفراد عينة الدراسة  المطلب الأول: 

للتعرؼ على توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغتَ اتٞنس، تم حساب التكرارات والنسب ات١ئوية، والنتائج 
 موضحة في اتٞدوؿ التالر:

 الجنس(: توزيع عينة الدراسة حسب 11الشكل رقم )           (: توزيع عينة الدراسة حسب الجنس1-4الجدول رقم )

 
 .Excelعتماد على برت٣ية من إعداد الباحثة بالا المصدر:                .Spssمن إعداد الباحثة بالاعتماد على ت٥رجات المصدر: 

نسبتو  مفردة، أي ما 216أف فئة الإناث تٖصلت على تكرار قدر بػػػػػػػػػػ  (1-4)يتضح من خلبؿ اتٞدوؿ رقم 
من إتٚالر العينة، وتٯكن تبرير زيادة عدد 48,1%مفردة، أي ما نسبتو  200في حتُ بلغ عدد الذكور  ، %51,9

يعكس حقيقة ت٣تمع وليها تٞميع ات١ناصب دوف استثناء، كما الإناث على الذكور إلذ اقتحاـ ات١رأة عالد الشغل وت
 ، فطبيعة العمل التدريسي باتٞامعات لا يقتضي قوة وت٣هودالدراسة الذي يتفوؽ فيو تعداد الإناث على تعداد الذكور

بدني كبتَ وبالتالر إمكانية تأديتو من قبل كلب اتٞنستُ، إضافة إلذ أف قطاع التعليم العالر يعد من أبرز القطاعات التي 
 للعمل في إطار التطبيق العملي ت١بدأ تكافؤ الفرص في التوظيف بغض النظر عن اتٞنس. تستقطب العنصر النسوي

 توزيع أفراد عينة الدراسة على أساس السن المطلب الثاني:

للتعرؼ على توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغتَ السن، تم حساب التكرارات والنسب ات١ئوية، والنتائج 
 موضحة في اتٞدوؿ التالر:

 

 ذكر

 أنثى

 النسبة التكرار الجنس

 %48,1 200 ذكر

 %51,9 216 أنثى

 %100 416 المجموع
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حسب السن (: توزيع عينة الدراسة12رقم ) شكلال            (: توزيع عينة الدراسة حسب السن2-4الجدول رقم )

 
 .Excelعلى برت٣ية  عتمادمن إعداد الباحثة بالا المصدر:            .spssمن إعداد الباحثة بالاعتماد على ت٥رجات المصدر: 

إلذ أقل  30تشتَ النتائج الواردة في اتٞدوؿ أعلبه إلذ أف الفئة الأكثر تكرارا ىي تلك التي تنتمي للفئة العمرية من 
للفئة %  34,1، تليها نسبة أستاذ 193أي ما يعادؿ ، 46,4 % سنة، حيث جاءت في الرتبة الأولذ بنسبة  40من 

ىذا ما يؤكد لنا أف أغلبية مفردات العينة ىم من الذين لديهم أستاذ،  142سنة ت٦ثلة بػػػ  50إلذ أقل من  40العمرية من 
 10,1%  سنة ما نسبتو  30، في حتُ مثلت الفئة العمرية التي أعمارىا أقل من العمل في اتٞامعةخبرات طويلة في ت٣اؿ 

سنة، وتٯكن  50التي تفوؽ أعمارىم  ساتذةفكانت للؤ 9,4%، أما النسبة الأضعف ات١تمثلة بػػػ أستاذ 42أي ما يعادؿ 
ت١ن لديهم القدرة على ت٦ارسة تفستَ ذلك إلذ أف اتٞامعات ت٤ل الدراسة تقوـ بتكليف ات١ناصب بها إلذ فئة الشباب 

اث وات١تغتَات بكل ات١هاـ التدريسية والبحثية والمجتمعية تٕاه جامعاتهم وبكفاءة، وتٯتلكوف القدرة على التعامل مع الأحد
  .دراية واتقاف، فهذا السن ىو الذي يكوف فيو الفرد قادرا على العطاء ويتميز بنضج فكري يكوف لصالح اتٞامعة

 توزيع أفراد عينة الدراسة على أساس الحالة الاجتماعية ث:المطلب الثال

للتعرؼ على توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغتَ اتٟالة الاجتماعية، تم حساب التكرارات والنسب ات١ئوية 
 والنتائج موضحة في اتٞدوؿ التالر:

 (: توزيع عينة الدراسة حسب الحالة13رقم ) الشكل          تماعيةالاج (: توزيع عينة الدراسة حسب الحالة3-4الجدول رقم )           
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 عزباء/أعزب

 (ة)متزوج

 (ة)مطلق

 (ة)أرمل

 النسبة التكرار السن
 %10,1 42 سنة 30أقل من 

 %46,4 193 سنة 40إلذ أقل من  30من 
 %34,1 142 سنة 50إلذ أقل من  40من 

 %9,4 39 سنة فأكثر 50
 %100 416 المجموع

 النسبة التكرار الحالة الاجتماعية
 %29,1 121 أعزب/عزباء
 %68,8 286 متزوج)ة(
 %1,2 5 مطلق)ة(
 %1,0 4 أرمل)ة(
 %100 416 المجموع
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 .Excelمن إعداد الباحثة بالاعتماد على برت٣ية  المصدر:                       .spssمن إعداد الباحثة بالاعتماد على ت٥رجات المصدر:  

متزوجوف أي ما من الأساتذة  286إلذ أف  حسب اتٟالة الاجتماعية (3-4)تشتَ النتائج الواردة في اتٞدوؿ رقم 
  طلقتُتعبر عن الأساتذة ات١ %1,2كما أف ، % 29,1منهم عزاب تٔا تٯثل نسبة  121، في حتُ %68,8نسبتو  

، إذ ، وعليو تٯكن القوؿ أف أغلب الأساتذة متزوجوف الأمر الذي يتوافق مع متغتَ السنالأراملللؤساتذة % 1,0 ونسبة
كما أف اتٟصوؿ على راتب شهري ثابت ومستقر ،  سنة فما فوؽ 30ت٘ثل أساتذة أعمارىم من   % 89,9أف ما نسبتو  

ضافية ومنحة التأطتَ، يتوقع أف ت٘كن الأساتذة من وجود استقرار إضافة إلذ مزايا أخرى كالعلبوات وأجر الساعات الإ
نسبي من الناحية ات١ادية، تٔا يساىم ذلك في التقليل من نسبة الأساتذة العزاب، أما ات١تزوجوف منهم فتزيد التزاماتهم 

 ت١ختلفة.العائلية إلذ جانب أخرى وظيفية الامر الذي يعزز أت٫ية وجود أبعاد جودة اتٟياة الوظيفية ا

 توزيع أفراد عينة الدراسة على أساس المؤىل العلمي المطلب الرابع:

  للتعرؼ على توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغتَ ات١ؤىل العلمي، تم حساب التكرارات والنسب ات١ئوية
 والنتائج موضحة في اتٞدوؿ التالر:

  العلمي (: توزيع عينة الدراسة حسب المؤىل14رقم ) شكللا  العلمي  (: توزيع عينة الدراسة حسب المؤىل4-4ل رقم )جدو لا

  
 .Excelمن إعداد الباحثة بالاعتماد على برت٣ية  المصدر:              .spssمن إعداد الباحثة بالاعتماد على ت٥رجات المصدر: 

مرتفع، إذ أف  مؤىل علميأف الأغلبية الساحقة من أفراد العينة تٯتلكوف ( 4-4)يتضح من خلبؿ اتٞدوؿ رقم 
حاصلتُ على شهادة % 41,8تٯثلوف ما نسبتو   174وامعي، لى التأىيل جمتحصلوف ع %44,2منهم تٔا نسبتو  184

برجع ىذا ات١ستوى العالر إلذ تٯثلوف تٛلة شهادة ات١اجيستتَ، وعليو  اأستاذ 58عن % 13,9كما تعبر نسبة    الدكتوراه
طبيعة الوظيفة التدريسية في قطاع التعليم العالر والبحث العلمي، إذ تتطلب توفر الأساتذة اتٞامعيتُ الدائمتُ على 

يستتَ لديهم القدرة والكفاءة وات١هارة اللبزمة لإظهار نتائج مستوى تعليمي نوعي لا يقل عن اتٟصوؿ على شهادة ات١اج
منطقية للدراسة اتٟالية إضافة إلذ ذلك فإف التوظيف في ىذا المجاؿ يتم بالدرجة الأولذ على أساس الشهادة، وذلك 

ذلك من أجل ت٘اشيا مع التوجو لتوفتَ أساتذة متخصصتُ تتلبئم شهاداتهم مع التخصصات والفروع العلمية ات١تاحة، و 
 ضماف تأدية مهامهم التدريسية وكذا نقل ات١عارؼ النظرية وات٠برات العملية للطلبة بكفاءة وفعالية.

 ماجيستير

 دكتوراه

 تأهيل جامعي

 النسبة التكرار المؤىل العلمي
 13,9 % 58 ماجيستتَ
 41,8 % 174 دكتوراه

 44,2 % 184 تأىيل جامعي
 100 % 416 المجموع
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 توزيع أفراد عينة الدراسة على أساس الرتبة العلمية المطلب الخامس:

ات١ئوية، والنتائج للتعرؼ على توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغتَ الرتبة العلمية، تم حساب التكرارات والنسب 
 موضحة في اتٞدوؿ التالر:

 (: توزيع عينة الدراسة حسب الرتبة العلمية15ل رقم )شكال         (: توزيع عينة الدراسة حسب الرتبة العلمية5-4جدول رقم )ال 

 .Excelمن إعداد الباحثة بالاعتماد على برت٣ية  المصدر:               .spssمن إعداد الباحثة بالاعتماد على ت٥رجات المصدر:   

أعلبه، أف أغلبية الأساتذة ذوي الرتبة العلمية ت٤اضر  ةالعلمية ات١بينيتضح من خلبؿ توزيع أفراد العينة حسب الرتبة 
 95أستاذا، تليها فئة الأساتذة ذوي الرتبة العلمية ت٤اضر "ب" وات١قدر عددىم  175بعدد قدره  % 42,1"أ" تٔا نسبتو 
أستاذا، تليها  71ددىم للؤساتذة من الرتبة مساعد "ب" والبالغ ع تعودف %17,1، أما النسبة  %22,8أي ما نسبتو 

أستاذا ذوي الرتبة العلمية العالية وىي  34تعد أخفض نسبة ت٘ثل  %8,2، كما أف  %9,9مباشرة فئة مساعد" أ" بنسبة 
أف اتٞامعات ت٤ل الدراسة توفر للؤساتذة فرص التًقي والتقدـ في مسارىم بوتٯكن تفستَ ذلك ، أستاذ التعليم العالر

في التطوير الذاتي وزيادة الإنتاج العلمي والأكادتٯي الذي يفتح ت٢م آفاؽ  قوية تكوف لديهم رغبةفالأساتذة الوظيفي، 
 .تقلد ات١هاـ العليا في اتٞامعة )رئيس قسم، عميد، مدير جامعة(وامتلبؾ ات٠برات ات١تنوعة التي ت٘كنهم من مستقبلية، 

 العملتوزيع أفراد عينة الدراسة على أساس سنوات  المطلب السادس:

للتعرؼ على توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغتَ سنوات العمل، تم حساب التكرارات والنسب ات١ئوية، 
 والنتائج موضحة في اتٞدوؿ التالر:
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 النسبة التكرار الرتبة العلمية
 17,1 % 71 أستاذ مساعد ب
 9,9 % 41 أستاذ مساعد أ
 22,8 % 95 أستاذ ت٤اضر ب
 42,1 % 175 أستاذ ت٤اضر أ

 8,2 % 34 أستاذ التعليم العالر
 100 % 416 المجموع
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 (: توزيع عينة الدراسة حسب سنوات العمل16رقم )شكل ال     (: توزيع عينة الدراسة حسب سنوات العمل6-4الجدول رقم )

 
 .             Excelمن إعداد الباحثة بالاعتماد على برت٣ية المصدر:          .        spssمن إعداد الباحثة بالاعتماد على ت٥رجات المصدر: 

أف أغلبية الأساتذة تتًاوح سنوات عملهم  ،ات١بتُ أعلبهيتضح من خلبؿ توزيع أفراد العينة حسب سنوات العمل 
أستاذا، في حتُ يوجد تقارب كبتَ بتُ الذين  147بعدد قدره  % 35,3سنة تٔا نسبتو  15من سنوات إلذ أقل  10من 

سنوات، حيث تٯثلبف ما  5سنوات وبتُ من تقل سنوات عملهم عن  10سنوات إلذ أقل من  5ت٘تد سنوات عملهم من 
تعد  %20أستاذا على التوالر، كما آف  92و 94على التًتيب، وت٫ا تتناسباف مع ما عدده  %22,1و  %22,6نسبتو 

سنة فأكثر، وعليو تٯكن القوؿ أف الأساتذة في اتٞامعات ت٤ل  15أستاذا سنوات عملهم تبلغ  83أخفض نسبة ت٘ثل 
وتساعدىم على اكتساب معارؼ ومهارات  ،الدراسة تٯتلكوف مستوى جيد من سنوات العمل ت٘نحهم ات٠برة الكافية

بطبيعة ات١ناخ السائد باتٞامعة، وقادرين ، كما يدؿ على أنهم على دراية كافية جديدة يتم نقلها وتٯكن إكسابها للطلبة
 على إعطاء تصورات ذات قيمة.
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 النسبة التكرار سنوات العمل
 % 22,1 92 سنوات 5أقل من 
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94 22,6 % 
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147 35,3 % 

 % 20,0 83 سنة فأكثر 15
 %100 416 المجموع
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 متغيرات الدراسة حولالمبحث الثاني: عرض وتحليل إجابات أفراد العينة 

عبارات تٚيع أبعاد  حوؿسيتم في ىذا ات١بحث تٖليل نتائج الاستبياف من خلبؿ عرض وتٖليل إجابات أفراد العينة 
 متغتَات الدراسة.

 عبارات متغير جودة الحياة الوظيفية حولعرض وتحليل إجابات أفراد العينة  المطلب الأول:

ت٤ل الدراسة ت١فهوـ جودة اتٟياة الوظيفية تٔختلف أبعادىا ينطلق من التحليل  اتٞامعاتإف معرفة مدى تبتٍ 
تي تعكس واقع ات١مارسات ات١يدانية حوؿ ىذا ات١تغتَ، ويتم ذلك من خلبؿ الإحصائي لإجابات أفراد عينة الدراسة ال

عرض ات١توسط اتٟسابي والات٨راؼ ات١عياري المحقق في تٚيع العبارات كل بعد على حدا، ليتم بعدىا تٖليل الإجابات 
 توضيحو فيما يلي: بالاعتماد على درجة ات١وافقة في ترتيب العبارات الواردة في استمارة البحث، وىذا ما تٯكن

 عبارات بعد الثقافة التنظيمية حولعرض وتحليل إجابات أفراد العينة  أولا:

الثقافة التنظيمية تم حساب ات١توسطات اتٟسابية والات٨رافات ات١عيارية  بعد حوؿت١عرفة اتٕاىات أفراد عينة الدراسة 
 لإجابات أفراد العينة ت٨و كل عبارة من عبارات ىذا البعد، واتٞدوؿ التالر تٯثل النتائج ات١تحصل عليها:

 (: اتجاىات أفراد العينة نحو عبارات بعد الثقافة التنظيمية7-4الجدول رقم )

المتوسط  العبارة الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة  الترتيب
 الموافقة

 منخفضة 05 1,021 2,56 تٖرص إدارة الكلية على تكريس ثقافة التميز بتُ الأساتذة. 01
 متوسطة 03 1,081 2,90 تٖرص إدارة الكلية على تكريس ثقافة ات١شاركة بتُ الأساتذة. 02
فاعلتُ تٯكن الاعتماد تنظر إدارة الكلية للؤساتذة كشركاء  03

 عليهم لتطوير اتٞامعة.
 متوسطة 02 1,160 3,11

 متوسطة 01 1,068 3,26 تٖدد إدارة الكلية حقوقك وواجباتك بطريقة واضحة ومعلنة. 04
 متوسطة 04 1,077 2,89 يسود التعاوف بتُ الأساتذة لتحقيق أىداؼ اتٞامعة. 05

 متوسطة 0,816 2,94 الثقافة التنظيمية
 .spssبالاعتماد على ت٥رجات  الطالبةمن إعداد المصدر: 

بعد الثقافة التنظيمية جاء بدرجة موافقة  حوؿأف متوسط إجابات أفراد العينة  (7-4)اتٞدوؿ رقم  يتبتُ من خلبؿ
 ات١عتمد، حيث قدر متوسطها اتٟسابي بناءا على مقياس التحليل  ]3,40-2,60]متوسطة كونها تنتمي إلذ المجاؿ 

وىي تشتَ إلذ تشتت ت٤دود في قيم الإجابات ت٨و ات١توسط  (0,816)، كما أف قيمة الات٨راؼ ات١عياري بلغت (2,94)بػػػػ
 اتٟسابي ت٢ذا البعد.
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، وىذا (1,068)وات٨راؼ معياري بلغ  (3,26)على أعلى متوسط حسابي قدر بػػػ  (04)حصلت العبارة رقم 
يشتَ إلذ أف إدارة الكلية تعمل على تٖديد حقوؽ وواجبات الأستاذ بطريقة واضحة ومعلنة ضمن ما يسمى بالنظاـ 

التي جاءت في ات١رتبة الثانية تٔتوسط حسابي  (03)الداخلي للمؤسسة التعليمية، وىذا ما ينطبق أيضا على العبارة رقم 
وىذا ما يؤكد على أف إدارة الكلية تنظر للؤساتذة باعتبارىم شركاء  ،(1,160)وات٨راؼ معياري بلغ  (3,11)قدرة 

تٔتوسط  (02)تليها في ات١رتبة الثالثة العبارة رقم فاعلتُ تٯكن الاعتماد عليهم في تطوير اتٞامعة والارتقاء بأداءىا، 
ىذه العبارة حيث يروف أف حيث تشتَ ىذه القيم لدرجة موافقة متوسطة لأفراد العينة ت٨و مضموف  (2,90)حسابي بلغ 

  (1,081)إدارة الكلية تٖرص على تكريس ثقافة ات١شاركة بتُ الأساتذة، كما أف قيمة الات٨راؼ ات١عياري بلغت قيمتو 
وىو يشتَ  (1,077)وات٨راؼ معياري  (2,89)تٔتوسط حسابي قدر بػػ  (05)في حتُ جاءت في ات١رتبة الرابعة العبارة رقم 

فقد  (01)، أما العبارة رقم إلذ وجود جو يسوده التعاوف وات١شاركة الفاعلة بتُ الأساتذة في تٖقيق أىداؼ اتٞامعة
وات٨راؼ معياري بلغ  (2,56)جاءت في ات١رتبة ات٠امسة والأختَة ضمن درجة ات١وافقة ات١نخفضة وتٔتوسط حسابي قدره 

رص إدارة الكلية على تكريس ثقافة التميز والإبداع لدى الأساتذة بشكل تْيث تؤكد ىذه النتائج إلذ ح (1,021)
 ينعكس على تٖستُ أداءىم.

 عبارات بعد التمكين حولعرض وتحليل إجابات أفراد العينة  ثانيا:

مكتُ تم حساب ات١توسطات اتٟسابية والات٨رافات ات١عيارية تالبعد  حوؿت١عرفة اتٕاىات أفراد عينة الدراسة 
 كل عبارة من عبارات ىذا البعد، واتٞدوؿ التالر تٯثل النتائج ات١تحصل عليها:  حوؿلإجابات أفراد العينة 

 عبارات بعد التمكين حول(: اتجاىات أفراد العينة 8-4الجدول رقم )

المتوسط  العبارة الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 درجة الموافقة الترتيب

 متوسطة 03 1,126 3,20 ت٘نحك إدارة الكلية السلطة الكافية لاتٗاذ القرارات ات١تعلقة بوظيفتك. 06
تتيح لك إدارة الكلية إمكانية الوصوؿ للمعلومات التي تٖتاجها لأداء  07

 عملك.
 متوسطة 02 1,008 3,38

 متوسطة 04 1,066 2,90 في حل ات١شكلبت.تشجعك إدارة الكلية على ات١بادرة  08
 مرتفعة 01 1,121 3,48 تتمتع بالاستقلبلية الكافية في ت٦ارسة عملك. 09

 متوسطة 0,880 3,23 التمكين
 .spssبالاعتماد على ت٥رجات  الطالبةمن إعداد المصدر: 

بعد التمكتُ جاء بدرجة موافقة  حوؿأف متوسط إجابات أفراد العينة  (8-4)يتبتُ من خلبؿ اتٞدوؿ رقم 
بناءا على مقياس التحليل ات١عتمد، حيث قدر متوسطها اتٟسابي بػػ  ]3,40-2,60] متوسطة كونها تنتمي إلذ المجاؿ
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وىي تشتَ إلذ تشتت ت٤دود في قيم الإجابات ت٨و ات١توسط  (0,880)، كما أف قيمة الات٨راؼ ات١عياري بلغت (3,23)
 اتٟسابي ت٢ذا البعد.

، وىذا يشتَ (1,121)وات٨راؼ معياري بلغ  (3,48)على أعلى متوسط حسابي قدر بػػػ  (09)حصلت العبارة رقم 
، الأساتذة يتمتعوف بالاستقلبلية الكافية في ت٦ارسة أعمات٢م ما ت٬علهم يبدعوف وت٭سنوف من مستوى أدائهمإلذ أف 

، وىذا ما يؤكد (1,008)وات٨راؼ معياري بلغ  (3,38)تٔتوسط حسابي قدرة  (07)العبارة رقم  جاءت في ات١رتبة الثانيةو 
تليها في ات١رتبة الثالثة ، تيح للؤساتذة إمكانية الوصوؿ للمعلومات التي ت٭تاجونها لأداء أعمات٢معلى أف إدارة الكلية ت

وسطة لأفراد العينة ت٨و مضموف حيث تشتَ ىذه القيم لدرجة موافقة مت( 3,20)تٔتوسط حسابي بلغ  (06)العبارة رقم 
، كما أف قيمة أف إدارة الكلية ت٘نح ت٢م السلطة الكافية لاتٗاذ القرارات ات١تعلقة بوظيفتهمىذه العبارة حيث يرى الأساتذة 

قة ة والأختَة ضمن درجة ات١وافرابعفقد جاءت في ات١رتبة ال( 08)، أما العبارة رقم (1,126)الات٨راؼ ات١عياري بلغت قيمتو 
تْيث تؤكد ىذه النتائج إلذ حرص إدارة الكلية  (1,066)وات٨راؼ معياري بلغ  (2,90)ة وتٔتوسط حسابي قدره توسطات١

 .تشجيع الأساتذة على ات١بادرة في حل ات١شكلبت التي تواجههمعلى 

 عبارات بعد تصميم العمل حولعرض وتحليل إجابات أفراد العينة ثالثا:  

تصميم العمل تم حساب ات١توسطات اتٟسابية والات٨رافات ات١عيارية بعد  حوؿت١عرفة اتٕاىات أفراد عينة الدراسة 
 لإجابات أفراد العينة ت٨و كل عبارة من عبارات ىذا البعد، واتٞدوؿ التالر تٯثل النتائج ات١تحصل عليها:

 عبارات بعد تصميم العمل حول(: اتجاىات أفراد العينة 9-4الجدول رقم )

المتوسط  العبارة الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 درجة الموافقة الترتيب

 مرتفعة 04 1,003 3,69 حجم العمل في وظيفتك مناسب. 10
 مرتفعة 02 0,956 3,75 تشعر باندماجك في العمل عند القياـ بو. 11
 مرتفعة 01 1,012 4,05 العمل الذي تقوـ بو ذو معتٌ بالنسبة لك. 12
 مرتفعة 03 1,012 3,71 تتسم ات١هاـ وات١سؤوليات ات١كلف بها بالوضوح. 13

 مرتفعة 0,825 3,80 تصميم العمل
 .spssمن إعداد الباحثة بالاعتماد على ت٥رجات المصدر: 

بعد تصميم العمل جاء بدرجة موافقة  حوؿأف متوسط إجابات أفراد العينة  (9-4)يتبتُ من خلبؿ اتٞدوؿ رقم 
بناءا على مقياس التحليل ات١عتمد، حيث قدر متوسطها اتٟسابي بػػ  ]4,20-3,40]مرتفعة كونها تنتمي إلذ المجاؿ 

وىي تشتَ إلذ تشتت ت٤دود في قيم الإجابات ت٨و ات١توسط  (0,825)كما أف قيمة الات٨راؼ ات١عياري بلغت   (3,80)
 د.اتٟسابي ت٢ذا البع
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وىذا يشتَ  (،1,012)وات٨راؼ معياري بلغ  (4,05)على أعلى متوسط حسابي قدر بػػػ  (12)حصلت العبارة رقم 
، وىذا ما ينطبق أيضا الأساتذة يوافقوف وبدرجة مرتفعة على أف عملهم الذي يقوموف بو ذو معتٌ بالنسبة ت٢مإلذ أف 

، وىذا (0,956)وات٨راؼ معياري بلغ  (3,75)تٔتوسط حسابي قدرة التي جاءت في ات١رتبة الثانية  (11)على العبارة رقم 
تٔتوسط  (13)تليها في ات١رتبة الثالثة العبارة رقم ، ما يؤكد على أف الأساتذة يشعروف باندماجهم في العمل عند القياـ بو

لأفراد العينة ت٨و مضموف ىذه العبارة حيث يرى  رتفعةحيث تشتَ ىذه القيم لدرجة موافقة م (3,71)حسابي بلغ 
، كما أف قيمة الات٨راؼ ات١عياري أف ات١هاـ ات١لقاة على عاتقهم وت٥تلف ات١سؤوليات ات١كلفوف بها تتسم بالوضوحالأساتذة 

وتٔتوسط  رتفعةفقد جاءت في ات١رتبة الرابعة والأختَة ضمن درجة ات١وافقة ات١ (10)، أما العبارة رقم (1,012)بلغت قيمتو 
أف الأساتذة موافقوف بأف حجم العمل تْيث تؤكد ىذه النتائج إلذ  (1,003)وات٨راؼ معياري بلغ  (3,69)حسابي قدره 

 .في وظيفتهم مناسب ت٢م

 عبارات بعد تطوير المسار الوظيفي حولعرض وتحليل إجابات أفراد العينة رابعا: 

تطوير ات١سار الوظيفي تم حساب ات١توسطات اتٟسابية والات٨رافات بعد  حوؿت١عرفة اتٕاىات أفراد عينة الدراسة 
 ات١عيارية لإجابات أفراد العينة ت٨و كل عبارة من عبارات ىذا البعد، واتٞدوؿ التالر تٯثل النتائج ات١تحصل عليها:

 عبارات بعد تطوير المسار الوظيفي حول(: اتجاىات أفراد العينة 10-4الجدول رقم )

المتوسط  العبارة الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 درجة الموافقة الترتيب

 متوسطة 03 1,039 2,99 سياسة التًقية ات١تبعة في الكلية ت٤فزة. 14
تشجعك إدارة الكلية على الالتحاؽ بالدورات التكوينية التي  15

 تنمي قدراتك ات١هنية.
 متوسطة 01 1,120 3,05

فرص التعلم ات١ستمر في ت٣اؿ العمل تتيح لك إدارة الكلية  16
 الأكادتٯي.

 متوسطة 02 1,056 3,01

يتم التعيتُ في ات١ناصب الإدارية والعلمية على أساس مبدأ  17
 اتٞدارة والكفاءة.

 منخفضة 04 1,211 2,58

 متوسطة 0,865 2,90 تطوير المسار الوظيفي
 .spssبالاعتماد على ت٥رجات  الطالبةمن إعداد المصدر: 

بعد تطوير ات١سار الوظيفي جاء  حوؿأف متوسط إجابات أفراد العينة  (10-4)يتبتُ من خلبؿ اتٞدوؿ رقم 
بناءا على مقياس التحليل ات١عتمد، حيث قدر متوسطها  ]3,40-2,60]بدرجة موافقة متوسطة كونها تنتمي إلذ المجاؿ 

وىي تشتَ إلذ تشتت ت٤دود في قيم الإجابات  (0,865)، كما أف قيمة الات٨راؼ ات١عياري بلغت (2,90)بػػ    اتٟسابي 
 ت٨و ات١توسط اتٟسابي ت٢ذا البعد.
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، وىذا يشتَ (1,120)وات٨راؼ معياري بلغ ( 3,05)على أعلى متوسط حسابي قدر بػػػ  (15)حصلت العبارة رقم 
، وىذا ما ينطبق أيضا اتهم ات١هنيةإدارة الكلية تشجع الأساتذة على الالتحاؽ بالدورات التكوينية التي تنمي قدر إلذ أف 

، وىذا (1,056)وات٨راؼ معياري بلغ  (3,01)التي جاءت في ات١رتبة الثانية تٔتوسط حسابي قدرة  (16)على العبارة رقم 
ارة تليها في ات١رتبة الثالثة العب، تتيح للؤساتذة فرص التعلم ات١ستمر في ت٣اؿ العمل الأكادتٯيما يؤكد على أف إدارة الكلية 

حيث تشتَ ىذه القيم لدرجة موافقة متوسطة لأفراد العينة ت٨و مضموف ىذه  (2,99)تٔتوسط حسابي بلغ  (14)رقم 
العبارة حيث يرى الأساتذة أف سياسة التًقية ات١تبعة في الكلية ت٤فزة للؤداء اتٞيد، كما أف قيمة الات٨راؼ ات١عياري بلغت 

فقد جاءت في ات١رتبة الرابعة والأختَة ضمن درجة ات١وافقة ات١نخفضة وتٔتوسط  (17)أما العبارة رقم  (1,039)قيمتو 
أف التعيتُ في ات١ناصب الإدارية تْيث تؤكد ىذه النتائج إلذ  (1,211وات٨راؼ معياري بلغ ) (2,58)حسابي قدره 

 .والعلمية يكوف على أساس مبدأ اتٞدارة والكفاءة

 عبارات بعد الأجور حولعرض وتحليل إجابات أفراد العينة  خامسا:

الأجور تم حساب ات١توسطات اتٟسابية والات٨رافات ات١عيارية لإجابات  بعد حوؿت١عرفة اتٕاىات أفراد عينة الدراسة 
 أفراد العينة ت٨و كل عبارة من عبارات ىذا البعد، واتٞدوؿ التالر تٯثل النتائج ات١تحصل عليها:

 عبارات بعد الأجور حول(: اتجاىات أفراد العينة 11-4رقم ) الجدول

المتوسط  العبارة الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 درجة الموافقة الترتيب

 متوسطة 01 1,152 2,68 الأجر الذي تتقاضاه يتناسب مع اتٞهد ات١بذوؿ في العمل. 18
 منخفضة 03 1,105 2,16 الأجر الذي تتقاضاه يتناسب مع مستوى ات١عيشة. 19
 منخفضة 02 1,065 2,37 ت٤فز للؤداء. الأجر الذي تتقاضاه 20

 منخفضة 0,950 2,40 الأجور
 .spssبالاعتماد على ت٥رجات  الطالبةمن إعداد المصدر: 

بعد الأجور جاء بدرجة موافقة  حوؿأف متوسط إجابات أفراد العينة ( 4-11)يتبتُ من خلبؿ اتٞدوؿ رقم 
بناءا على مقياس التحليل ات١عتمد، حيث قدر متوسطها اتٟسابي بػػ  ]2,60-1,80]منخفضة كونها تنتمي إلذ المجاؿ 

وىي تشتَ إلذ تشتت ت٤دود في قيم الإجابات ت٨و ات١توسط ( 0,950)، كما أف قيمة الات٨راؼ ات١عياري بلغت (2,40)
 اتٟسابي ت٢ذا البعد.

، وىذا يشتَ (1,152)وات٨راؼ معياري بلغ  (2,68)على أعلى متوسط حسابي قدر بػػػ  (18)حصلت العبارة رقم 
جاءت و ، الأساتذة يوافقوف وبدرجة متوسطة على أف الأجور التي يتقاضونها تتناسب مع اتٞهد ات١بذوؿ في العملإلذ أف 

 ، وىذا ما يؤكد على أف (1,065)وات٨راؼ معياري بلغ  (2,37)تٔتوسط حسابي قدرة  (20)العبارة رقم في ات١رتبة الثانية 
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ة والأختَة ضمن درجة ات١وافقة ات١نخفضة الثالثفقد جاءت في ات١رتبة  (19)أما العبارة رقم للؤداء،  ةالأجور بالكلية ت٤فز 
الأجر الذي يتقاضاه تْيث تؤكد ىذه النتائج إلذ أف  (1,105)وات٨راؼ معياري بلغ  (2,16)وتٔتوسط حسابي قدره 

 .الأستاذ يتناسب مع مستواه ات١عيشي

 عبارات بعد الصحة والسلبمة المهنية حولعرض وتحليل إجابات أفراد العينة سادسا: 

والات٨رافات الصحة والسلبمة ات١هنية تم حساب ات١توسطات اتٟسابية بعد  حوؿت١عرفة اتٕاىات أفراد عينة الدراسة 
 ات١عيارية لإجابات أفراد العينة ت٨و كل عبارة من عبارات ىذا البعد، واتٞدوؿ التالر تٯثل النتائج ات١تحصل عليها:

 عبارات بعد الصحة والسلبمة المهنية حول(: اتجاىات أفراد العينة 4-12الجدول رقم )

المتوسط  العبارة الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة  الترتيب
 الموافقة

 متوسطة 03 1,114 2,92 توفر إدارة الكلية بيئة عمل آمنة وصحية. 21
توفر إدارة الكلية التأمينات اللبزمة في حالة تعرضك  22

 تٟادث عمل.
 متوسطة 02 1,005 3,04

توفر إدارة الكلية )ات١ستلزمات ات١كتبية، ات١صادر التعليمية،  23
لتحفيزؾ على القياـ بعملك قواعد البيانات، الأنتًنت( 

 على أكمل وجو.

 متوسطة 04 1,173 2,73

 منخفضة 05 1,130 2,56 تصميم القاعات وات١درجات يشعرؾ بالراحة. 24
 متوسطة 01 1,111 3,07 تٗصص إدارة الكلية فتًات راحة كافية لك أثناء العمل. 25

 متوسطة 0,824 2,86 الصحة والسلبمة المهنية
 .spssبالاعتماد على ت٥رجات  الطالبةمن إعداد المصدر: 

جاء  الصحة والسلبمة ات١هنيةبعد  حوؿأف متوسط إجابات أفراد العينة ( 4-12)يتبتُ من خلبؿ اتٞدوؿ رقم 
بناءا على مقياس التحليل ات١عتمد، حيث قدر متوسطها  ]3,40-2,60]بدرجة موافقة متوسطة كونها تنتمي إلذ المجاؿ 

 ت٨ووىي تشتَ إلذ تشتت ت٤دود في قيم الإجابات  (0,824)، كما أف قيمة الات٨راؼ ات١عياري بلغت (2,86)اتٟسابي بػػ 
 ات١توسط اتٟسابي ت٢ذا البعد.

، وىذا (1,111)وات٨راؼ معياري بلغ  (3,07)على أعلى متوسط حسابي قدر بػػػ ( 25)حصلت العبارة رقم 
( 22)، وىذا ما ينطبق أيضا على العبارة رقم فتًات راحة كافية أثناء العملتٗصص للؤساتذة يشتَ إلذ أف إدارة الكلية 

، وىذا ما يؤكد على أف إدارة (1,005)وات٨راؼ معياري بلغ  (3,04)التي جاءت في ات١رتبة الثانية تٔتوسط حسابي قدرة 
تٔتوسط ( 21)تليها في ات١رتبة الثالثة العبارة رقم ، توفر التأمينات اللبزمة في حالة تعرض الأساتذة تٟادث عملالكلية 

حيث تشتَ ىذه القيم لدرجة موافقة متوسطة لأفراد العينة ت٨و مضموف ىذه العبارة حيث يروف أف  (2,92)حسابي بلغ 
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، (1,114)، كما أف قيمة الات٨راؼ ات١عياري بلغت قيمتو تعمل على توفتَ بيئة عمل آمنة وصحية للؤساتذةإدارة الكلية 
وىو يشتَ  (1,173)وات٨راؼ معياري  (2,73)تٔتوسط حسابي قدر بػػ  (23)في حتُ جاءت في ات١رتبة الرابعة العبارة رقم 

توفتَ كافة ات١ستلزمات ات١كتبية وات١صادر التعليمية وقواعد البيانات لتحفيز الأساتذة على سعي إدارة الكلية على إلذ 
فقد جاءت في ات١رتبة ات٠امسة والأختَة ضمن درجة ات١وافقة  (24)، أما العبارة رقم القياـ بأعمات٢م على أكمل وجو

على أف تصميم تْيث تؤكد ىذه النتائج  (1,130)وات٨راؼ معياري بلغ  (2,56)ات١نخفضة وتٔتوسط حسابي قدره 
 القاعات وات١درجات يشعر الأساتذة بالراحة.

 عبارات بعد العلبقات الانسانية لحو عرض وتحليل إجابات أفراد العينة سابعا: 

العلبقات الانسانية ات١هنية تم حساب ات١توسطات اتٟسابية والات٨رافات بعد  حوؿىات أفراد عينة الدراسة ت١عرفة اتٕا
 ات١عيارية لإجابات أفراد العينة ت٨و كل عبارة من عبارات ىذا البعد، واتٞدوؿ التالر تٯثل النتائج ات١تحصل عليها:

 عبارات بعد العلبقات الإنسانية حول(: اتجاىات أفراد العينة 4-13رقم )الجدول 

المتوسط  العبارة الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 درجة الموافقة الترتيب

 مرتفعة 01 1,089 3,51 تعاملك إدارة الكلية بعدالة واحتًاـ. 26
 تسمع إدارة الكلية لوجهة نظرؾ في الأمور ات١تعلقة بتطوير 27

 العمل.
 متوسطة 05 1,116 3,07

 متوسطة 03 1,090 3,28 تقدر إدارة الكلية الظروؼ الشخصية للؤستاذ. 28
 متوسطة 02 1,052 3,34 تشعر بقدر كبتَ من الانسجاـ والتعاوف مع زملبئك بالعمل. 29
 متوسطة 04 1,039 3,23 تساعدؾ إدارة الكلية على حل أي مشكلة تواجهك في العمل. 30

 متوسطة 0,881 3,28 العلبقات الإنسانية
 .spssبالاعتماد على ت٥رجات  الطالبةمن إعداد المصدر: 

بعد العلبقات الانسانية جاء بدرجة  حوؿأف متوسط إجابات أفراد العينة  (4-13)يتبتُ من خلبؿ اتٞدوؿ رقم 
   على مقياس التحليل ات١عتمد، حيث قدر متوسطها اتٟسابي  بناءا ]3,40-2,60]موافقة متوسطة كونها تنتمي إلذ المجاؿ 

وىي تشتَ إلذ تشتت ت٤دود في قيم الإجابات ت٨و ات١توسط  (0,881)، كما أف قيمة الات٨راؼ ات١عياري بلغت (3,28)بػػ 
 اتٟسابي ت٢ذا البعد.

وبدرجة  (1,089)وات٨راؼ معياري بلغ  (3,51)على أعلى متوسط حسابي قدر بػػػ ( 26)حصلت العبارة رقم 
 في حتُ ، تعامل الأساتذة بعدالة واحتًاـ ت٦ا يشعرىم بأت٫ية وجودىم بها، وىذا يشتَ إلذ أف إدارة الكلية موافقة مرتفعة

، وىذا ما يؤكد (1,052)وات٨راؼ معياري بلغ ( 3,34)جاءت في ات١رتبة الثانية تٔتوسط حسابي قدرة  (29)العبارة رقم 
تليها في ات١رتبة الثالثة العبارة رقم ، الأساتذة يشعروف بقدر كبتَ من الانسجاـ والتعاوف بتُ زملبئهم بالعمللى أف ع
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حيث تشتَ ىذه القيم لدرجة موافقة متوسطة لأفراد العينة ت٨و مضموف ىذه العبارة ( 3,28)تٔتوسط حسابي بلغ ( 28)
، كما أف قيمة الات٨راؼ الشخصية للؤساتذة وتعمل على مراعاتها واحتًامهاتقدر الظروؼ حيث يروف أف إدارة الكلية 

 (3,23)تٔتوسط حسابي قدر بػػ ( 30)، في حتُ جاءت في ات١رتبة الرابعة العبارة رقم (1,090)ات١عياري بلغت قيمتو 
كلة تواجههم في تساعد الأساتذة على حل أي مشإدارة الكلية على  أفوىو يشتَ إلذ  (1,039)وات٨راؼ معياري 

وتٔتوسط حسابي قدره توسطة فقد جاءت في ات١رتبة ات٠امسة والأختَة ضمن درجة ات١وافقة ات١ (28)، أما العبارة رقم العمل
إدارة الكلية تسمع لوجهات نظر الأساتذة في تْيث تؤكد ىذه النتائج على أف  (1,116)وات٨راؼ معياري بلغ  (3,07)

 .ملالأمور ات١تعلقة بتطوير الع

 عبارات بعد التوازن بين العمل والحياة حولعرض وتحليل إجابات أفراد العينة ثامنا:  

بعد  التوازف بتُ اتٟياة والعمل تم حساب ات١توسطات اتٟسابية والات٨رافات  حوؿت١عرفة اتٕاىات أفراد عينة الدراسة 
 ات١عيارية لإجابات أفراد العينة ت٨و كل عبارة من عبارات ىذا البعد، واتٞدوؿ التالر تٯثل النتائج ات١تحصل عليها:

 عبارات بعد التوازن بين العمل والحياة حول(: اتجاىات أفراد العينة 4-14الجدول رقم )

المتوسط  العبارة الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة  الترتيب
 الموافقة

 مرتفعة 01 1,022 3,48 تٗصص وقت كافي للبىتماـ بأسرتك. 31
تتفهم إدارة الكلية مشكلبتك وتسعى تٟلها كي لا تنتقل آثاراىا إلذ  32

 حياتك ات٠اصة.
 متوسطة 02 1,011 2,75

توفر لك إدارة الكلية ات٠دمات التًفيهية والأنشطة ات١تنوعة كالرحلبت  33
 العلمية والسياحية.

 منخفضة 04 1,108 2,09

 منخفضة 03 1,108 2,53 تشاركك إدارة الكلية في مناسباتك الاجتماعية السعيدة واتٟزينة. 34
 متوسطة 0,743 2,71 التوازن بين العمل والحياة

 .spssبالاعتماد على ت٥رجات  الطالبةمن إعداد المصدر: 

بعد التوازف بتُ العمل واتٟياة جاء  حوؿأف متوسط إجابات أفراد العينة  (4-14)يتبتُ من خلبؿ اتٞدوؿ رقم 
بناءا على مقياس التحليل ات١عتمد، حيث قدر متوسطها  ]3,40-2,60]بدرجة موافقة متوسطة كونها تنتمي إلذ المجاؿ 

وىي تشتَ إلذ تشتت ت٤دود في قيم الإجابات ت٨و  (0,743)، كما أف قيمة الات٨راؼ ات١عياري بلغت (2,71)اتٟسابي بػػ 
 ات١توسط اتٟسابي ت٢ذا البعد.

وبدرجة  (1,022)ي بلغ وات٨راؼ معيار ( 3,48)على أعلى متوسط حسابي قدر بػػػ  (31)حصلت العبارة رقم 
جاءت في  (32)العبارة رقم  في حتُ ، الأساتذة تٮصصوف وقتا كافيا للبىتماـ بأسرىم، وىذا يشتَ إلذ أف موافقة مرتفعة

إدارة الكلية تتفهم ، وىذا ما يؤكد على أف (1,011)وات٨راؼ معياري بلغ  (2,75)ات١رتبة الثانية تٔتوسط حسابي قدرة 
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تٔتوسط  (34)تليها في ات١رتبة الثالثة العبارة رقم ، وتسعى تٟلها كي لا تنتقل آثارىا إلذ حياتهم ات٠اصةمشاكل الأساتذة 
لأفراد العينة ت٨و مضموف ىذه العبارة حيث يروف أف  منخفضةحيث تشتَ ىذه القيم لدرجة موافقة  (2,53)حسابي بلغ 
  (1,108)كما أف قيمة الات٨راؼ ات١عياري بلغت قيمتو   واتٟزينة،تشاركهم في مناسباتهم الاجتماعية السعيدة إدارة الكلية 

 (2,09)ة وتٔتوسط حسابي قدره نخفضوالأختَة ضمن درجة ات١وافقة ات١ رابعةفقد جاءت في ات١رتبة ال (33)أما العبارة رقم 
التًفيهية والأنشطة ات١تنوعة توفر ات٠دمات تْيث تؤكد ىذه النتائج على أف إدارة الكلية  (1,108)وات٨راؼ معياري بلغ 

 .للؤساتذة للتًويح عن النفس وتٕديد الطاقات كالرحلبت العلمية والسياحية

 عبارات بعد المسؤولية الاجتماعية حولعرض وتحليل إجابات أفراد العينة  تاسعا:

ات١سؤولية الاجتماعية تم حساب ات١توسطات اتٟسابية والات٨رافات  بعد حوؿاىات أفراد عينة الدراسة ت١عرفة اتٕ
 ات١عيارية لإجابات أفراد العينة ت٨و كل عبارة من عبارات ىذا البعد، واتٞدوؿ التالر تٯثل النتائج ات١تحصل عليها:

 عبارات بعد المسؤولية الاجتماعية حول(: اتجاىات أفراد العينة 4-15الجدول رقم )

المتوسط  العبارة الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 درجة الموافقة الترتيب

 منخفضة 03 0,995 2,32 تهتم إدارة الكلية بتحقيق رفاىية الأساتذة بها. 35
تٖرص إدارة الكلية على التحستُ ات١ستمر في ات٠دمات  36

 الاجتماعية للؤساتذة.
 منخفضة 02 1,110 2,42

 متوسطة 01 1,030 2,74 تٔسؤولية اتٕاه البيئة. إدارة الكليةتتصرؼ  37
 منخفضة 0,892 2,49 المسؤولية الاجتماعية

 .spssبالاعتماد على ت٥رجات  الطالبةمن إعداد المصدر: 

بعد ات١سؤولية الاجتماعية جاء بدرجة  حوؿأف متوسط إجابات أفراد العينة  (4-15)يتبتُ من خلبؿ اتٞدوؿ رقم 
بناءا على مقياس التحليل ات١عتمد، حيث قدر متوسطها اتٟسابي  ]2,60-1,80]موافقة منخفضة كونها تنتمي إلذ المجاؿ 

وىي تشتَ إلذ تشتت ت٤دود في قيم الإجابات ت٨و ات١توسط  (0,892)، كما أف قيمة الات٨راؼ ات١عياري بلغت (2,49)بػػ 
 ت٢ذا البعد. اتٟسابي

وىذا يشتَ  (،1,030)وات٨راؼ معياري بلغ ( 2,74)على أعلى متوسط حسابي قدر بػػػ ( 37)حصلت العبارة رقم 
، إدارة الكلية تتصرؼ تٔسؤولية اتٕاه البيئة بالمحافظة على نظافتها والقياـ تْملبت التنظيف وغرس الشجتَاتإلذ أف 

، وىذا ما يؤكد (1,110)وات٨راؼ معياري بلغ ( 2,42)تٔتوسط حسابي قدرة  (36)جاءت في ات١رتبة الثانية العبارة رقم و 
فقد جاءت ( 35)أدارة الكلية تٖرص على التحستُ ات١ستمر في ات٠دمات الاجتماعية للؤساتذة، أما العبارة رقم على أف 

 (0,995)وات٨راؼ معياري بلغ ( 2,32)في ات١رتبة الثالثة والأختَة ضمن درجة ات١وافقة ات١نخفضة وتٔتوسط حسابي قدره 
 تهتم بتحقيق رفاىية الأساتذة بها.تْيث تؤكد ىذه النتائج إلذ أف إدارة الكلية 
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 أبعاد جودة الحياة الوظيفية حولعرض وتحليل إجابات أفراد العينة  عاشرا:

سطات اتٟسابية والات٨رافات ت١عرفة اتٕاىات أفراد عينة الدراسة حوؿ أبعاد جودة اتٟياة الوظيفية تم حساب ات١تو 
 ات١عيارية لإجابات أفراد العينة ت٨و كل بعد من أبعاد ىذا المحور، واتٞدوؿ التالر تٯثل النتائج ات١تحصل عليها:

 أبعاد جودة الحياة الوظيفية حول(: اتجاىات أفراد العينة 4-16الجدول رقم )

المتوسط  الأبعاد الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة  الترتيب
 الموافقة

 متوسطة 04 0,816 2,94 الثقافة التنظيمية 01
 متوسطة 03 0,880 3,23 التمكين 02
 مرتفعة 01 0,825 3,80 تصميم العمل 03
 متوسطة 05 0,865 2,90 تطوير المسار الوظيفي 04
 منخفضة 09 0,950 2,40 الأجور 05
 متوسطة 06 0,824 2,86 الصحة والسلبمة المهنية 06
 متوسطة 02 0,881 3,28 العلبقات الإنسانية 07
 متوسطة 07 0,743 2,71 التوازن بين العمل والحياة 08
 منخفضة 08 0,892 2,49 المسؤولية الاجتماعية 09

 متوسطة 00631 2099 جودة الحياة الوظيفية
 .spssبالاعتماد على ت٥رجات  الطالبةمن إعداد المصدر: 

أف متوسط إجابات أفراد العينة حوؿ ت٤ور جودة اتٟياة الوظيفية جاء بدرجة  (16-4)يتبتُ من خلبؿ اتٞدوؿ رقم 
بناءا على مقياس التحليل ات١عتمد، حيث قدر متوسطها اتٟسابي  ]3,40-2,60]موافقة متوسطة كونها تنتمي إلذ المجاؿ 

وىي تشتَ إلذ تشتت ت٤دود في قيم الإجابات ت٨و ات١توسط  (0,631)، كما أف قيمة الات٨راؼ ات١عياري بلغت (2,99)بػػ 
 .المحوراتٟسابي ت٢ذا 

 عبارات متغير سلوك المواطنة التنظيمية حولعرض وتحليل إجابات أفراد العينة المطلب الثاني: 

ت٤ل الدراسة لسلوؾ ات١واطنة التنظيمية ينطلق من التحليل الإحصائي  اتٞامعاتإف معرفة مدى تبتٍ الأساتذة في 
لإجابات أفراد عينة الدراسة التي تعكس واقع ات١مارسات ات١يدانية حوؿ ىذا ات١تغتَ، ويتم ذلك من خلبؿ عرض ات١توسط 

ابات بالاعتماد على درجة ات١وافقة اتٟسابي والات٨راؼ ات١عياري المحقق في تٚيع العبارات ىذا المحور، ليتم بعدىا تٖليل الإج
 في ترتيب العبارات الواردة في استمارة البحث، وىذا ما تٯكن توضيحو في اتٞدوؿ التالر:
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 عبارات محور سلوك المواطنة التنظيمية حول(: اتجاىات أفراد العينة 4-17الجدول رقم )

المتوسط  العبارة الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 درجة الترتيب
 الموافقة

 مرتفعة 11 0,777 3,74 تساعد زملبئك على القياـ بالأعماؿ ات١وكلة ت٢م. 38
تنوب عن زملبئك في تأدية بعض مهامهم في حالة غيابهم  39

 الاضطراري عن العمل. 
 مرتفعة 09 0,720 3,90

 مرتفعة 07 0,684 4,05 تشجع وتدعم زملبئك معنويا في الأوقات الصعبة. 40
 مرتفعة 04 0,783 4,18 عن خلق ات١شاكل بتُ زملبئك في العمل.تبتعد  41
 مرتفعة 10 0,786 3,87 تتقبل الانتقادات والعيوب بصدر رحب. 42
 مرتفعة 06 0,802 4,06 لا تٕد حرجا في الاعتذار إف أخطأت. 43
 مرتفعة 04 0,737 4,18 تتقيد تٔواعيد اتٟضور والانصراؼ من العمل. 44
 مرتفعة 08 0,850 3,94 العمل على ات١صلحة الشخصية. تقدـ مصلحة 45
 مرتفعة جدا 02 0,709 4,30 تٖرص على أداء مهامك بكل جدية. 46
 مرتفعة جدا 01 0,745 4,31 تٖرص على عدـ التغيب إلا للظروؼ القاىرة. 47
 مرتفعة 05 0,850 4,07 تعمل جاىدا على تٖستُ مهاراتك حتى ولو على حسابك ات٠اص. 48
 مرتفعة جدا 03 0,744 4,21 تٖتـً أنظمة وتعليمات الكلية التي تعمل بها. 49

 مرتفعة 0,541 4,06 سلوك المواطنة التنظيمية
 .spssبالاعتماد على ت٥رجات  الطالبةمن إعداد المصدر: 

ت٤ور سلوؾ ات١واطنة التنظيمية جاء  حوؿأف متوسط إجابات أفراد العينة  (4-17)يتبتُ من خلبؿ اتٞدوؿ رقم 
بناءا على مقياس التحليل ات١عتمد، حيث قدر متوسطها  ]4,20-3,40]بدرجة موافقة مرتفعة كونها تنتمي إلذ المجاؿ 

وىي تشتَ إلذ تشتت ت٤دود في قيم الإجابات ت٨و  (0,541)، كما أف قيمة الات٨راؼ ات١عياري بلغت (4,06)بػػ  اتٟسابي
 سابي ت٢ذا البعد.ات١توسط اتٟ

، وىذا (0,745)وات٨راؼ معياري بلغ ( 4,31)على أعلى متوسط حسابي قدر بػػػ ( 47)حصلت العبارة رقم 
، وىذا ما ينطبق أيضا على العبارة رقم الأساتذة بالكلية ت٭رصوف على عدـ التغيب إلا للظروؼ القاىرةيشتَ إلذ أف 

، وىذا ما يؤكد على أف (0,709)وات٨راؼ معياري بلغ  (4,30)التي جاءت في ات١رتبة الثانية تٔتوسط حسابي قدرة  (46)
تٔتوسط  (49)، تليها في ات١رتبة الثالثة العبارة رقم الأساتذة ت٭رصوف على أداء ات١هاـ ات١نوطة إليهم بكل جدية وصرامة

فالأساتذة  ،لأفراد العينة ت٨و مضموف ىذه العبارة مرتفعة جداموافقة  حيث تشتَ ىذه القيم لدرجة (4,21)حسابي بلغ 
، كما أف قيمة الات٨راؼ ات١عياري بالكلية ت٭تًموف ت٥تلف التعليمات والأنظمة الداخلية بها لضماف حسن الستَ داخلها

         تٔتوسط حسابي قدر على التوالر  (44)و  (41)رقم  تتُ، في حتُ جاءت في ات١رتبة الرابعة العبار (0,744)بلغت قيمتو 
ت٭اولوف تٕنب إثارة  أف الأساتذة بالكليةوىو يشتَ إلذ  على التوالر، (0,737)و (0,783)وات٨راؼ معياري  (4,18)بػػ 
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، وفي ات١رتبة ات٠امسة  العبارة رقم ات٠اصة بهميتقيدوف تٔواعيد اتٟضور والانصراؼ و  ات١شاكل مع زملبئهم في العمل،
ت٦ا يدؿ على أف الأساتذة يعملوف على اتٟرص دائما ( 0,850)وات٨راؼ معياري  (4,07)تٔتوسط حسابي قدره  (48)

في ( 40)و( 43)على تٖستُ مهاراتهم حتى ولو تطلب ذلك الإنفاؽ من أموات٢م ات٠اصة، تليها مباشرة العبارتتُ رقم 
( 0,802)وات٨راؼ معياري  (4,05)و (4,06)قدرت بػػػ  حسابيةتٔتوسطات رتبة السادسة والسابعة على التوالر ات١
على التوالر، فالأساتذة لا ت٬دوف حرجا في تقدنً الاعتذار للؤشخاص الذين أخطأوا في حقهم، ومن جهة  (0,684)و

وفي ات١رتبة الثامنة تأتي العبارة رقم أخرى يعملوف على تشجيع وتدعيم زملبئهم معنويا في الأوقات الصعبة التي تٯروف بها، 
ف الأساتذة يقدموف مصلحة العمل على ألتعبر على  (0,850)وات٨راؼ معياري  (3,94)تٔتوسط حسابي قدره  (45)

وات٨راؼ ( 3,90)ات١رتبة التاسعة في التًتيب تٔتوسط حسابي قدر بػػػ  في( 39)مصاتٟهم الشخصية، بعدىا العبارة رقم 
فالأساتذة مستعدوف على العمل بنظاـ ات١ناوبة في تأدية مهاـ زملبئهم في حالة غيابهم الاضطراري  (0,720)معياري 

وات٨راؼ معياري ( 3,87)تٔتوسط حسابي قدره  (42)في ات١رتبة العاشرة قبل الأختَة تأتي العبارة رقم و عن العمل 
ر رحب، لتأتي في ات١رتبة اتٟادية عشر والأختَة فالأساتذة يتقبلوف الانتقادات والعيوب ات١وجهة إليهم بصد( 0,786)

فالأساتذة على استعداد ت١ساعدة زملبئهم على القياـ بات١هاـ ( 0,777)وات٨راؼ ( 3,74) تٔتوسط( 38)العبارة رقم 
 ات١وكلة ت٢م.

 عبارات متغير أداء الأستاذ الجامعي حولعرض وتحليل إجابات أفراد العينة  المطلب الثالث:

ت٤ل الدراسة ت١فهوـ أداء الأستاذ اتٞامعي تٔختلف أبعادىا ينطلق من التحليل  اتٞامعاتإف معرفة مدى تبتٍ 
الإحصائي لإجابات أفراد عينة الدراسة التي تعكس واقع ات١مارسات ات١يدانية حوؿ ىذا ات١تغتَ، ويتم ذلك من خلبؿ 

ع العبارات كل بعد على حدا، ليتم بعدىا تٖليل الإجابات عرض ات١توسط اتٟسابي والات٨راؼ ات١عياري المحقق في تٚي
 بالاعتماد على درجة ات١وافقة في ترتيب العبارات الواردة في استمارة البحث، وىذا ما تٯكن توضيحو فيما يلي:

 التدريسعبارات بعد  حولعرض وتحليل إجابات أفراد العينة  أولا:

بعد التدريس تم حساب ات١توسطات اتٟسابية والات٨رافات ات١عيارية  حوؿت١عرفة اتٕاىات أفراد عينة الدراسة 
 لإجابات أفراد العينة ت٨و كل عبارة من عبارات ىذا البعد، واتٞدوؿ التالر تٯثل النتائج ات١تحصل عليها:

 عبارات بعد التدريس حول(: اتجاىات أفراد العينة 18-4الجدول رقم )

المتوسط  العبارة الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة  الترتيب
 الموافقة

 مرتفعة 03 0,708 4,14 تستغل وقت المحاضرة بشكل جيد. 50
 مرتفعة 04 0,724 4,09 تنتقل في تناولك لعناصر الدرس من السهل إلذ الصعب. 51
 مرتفعة 02 0,708 4,17 تتجنب السلوكيات ات١شتتة لانتباه الطلبة أثناء شرحك للدرس. 52
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 مرتفعة جدا 01 0,692 4,21 تعطي للطلبة فرصا متساوية في اتٟوار وات١ناقشة. 53
 مرتفعة 05 0,886 3,94 تراعي الفروؽ الفردية بتُ الطلبة. 54
 مرتفعة 06 0,931 3,75 تطبق طرائق تدريس حديثة. 55

 مرتفعة 0,559 4,05 التدريس
 .spssبالاعتماد على ت٥رجات  الطالبةمن إعداد المصدر: 

جاء بدرجة موافقة  التدريسبعد  حوؿأف متوسط إجابات أفراد العينة  (18-4)يتبتُ من خلبؿ اتٞدوؿ رقم 
بناءا على مقياس التحليل ات١عتمد، حيث قدر متوسطها اتٟسابي بػػ  ]4,20-3,40]كونها تنتمي إلذ المجاؿ   مرتفعة

وىي تشتَ إلذ تشتت ت٤دود في قيم الإجابات ت٨و ات١توسط  (0,559)كما أف قيمة الات٨راؼ ات١عياري بلغت   (،4,05)
 اتٟسابي ت٢ذا البعد.

وبدرجة  (0,692)وات٨راؼ معياري بلغ  (4,21)على أعلى متوسط حسابي قدر بػػػ ( 53)حصلت العبارة رقم 
 في حتُ ، داخل اتٟصة الأساتذة يعطوف للطلبة فرصا متساوية في اتٟوار وات١ناقشة، وىذا يشتَ إلذ أف جدا موافقة مرتفعة
، وىذا ما يؤكد (0,708)وات٨راؼ معياري بلغ  (4,17)جاءت في ات١رتبة الثانية تٔتوسط حسابي قدرة  (52)العبارة رقم 

تليها في ات١رتبة الثالثة ، ت٭رصوف على تٕنب السلوكيات ات١شتتة لانتباه الطلبة أثناء شرحهم للدرسالأساتذة على أف 
لأفراد العينة ت٨و مضموف رتفعة حيث تشتَ ىذه القيم لدرجة موافقة م (4,14)تٔتوسط حسابي بلغ  (50)العبارة رقم 
، كما أف قيمة الات٨راؼ ات١عياري بلغت والتي تنص على أف الأساتذة يستغلوف وقت المحاضرة بشكل جيدىذه العبارة 

وات٨راؼ معياري  (4,09)توسط حسابي قدر بػػ تٔ (51)، في حتُ جاءت في ات١رتبة الرابعة العبارة رقم (0,708)قيمتو 
وجاءت في ، الأساتذة ت٭رصوف في القائهم المحاضرة على الانتقاؿ من السهل إلذ الصعبوىو يشتَ إلذ أف  (0,724)

ت٦ا يدؿ على أف الأساتذة  (0,886)وات٨راؼ معياري  (3,94)تٔتوسط حسابي قدر بػػ  (54)ات١رتبة ات٠امسة العبارة رقم 
فقد جاءت  (55)أما العبارة رقم د العينة موافقوف وبدرجة مرتفعة بأنهم يراعوف الفروؽ الفردية ات١وجودة بتُ طلبيتهم، أفرا

 (0,931)وات٨راؼ معياري بلغ ( 3,75)وتٔتوسط حسابي قدره  رتفعةوالأختَة ضمن درجة ات١وافقة ات١ سادسةفي ات١رتبة ال
يعملوف على تطبيق طرائق تدريس جديدة تسهم في الارتقاء بات١ستوى  الأساتذةتْيث تؤكد ىذه النتائج على أف 

 الأكادتٯي والعلمي ت٢م.

 البحث العلميعبارات بعد  حولعرض وتحليل إجابات أفراد العينة ثانيا:  

بعد البحث العلمي تم حساب ات١توسطات اتٟسابية والات٨رافات ات١عيارية  حوؿت١عرفة اتٕاىات أفراد عينة الدراسة 
 لإجابات أفراد العينة ت٨و كل عبارة من عبارات ىذا البعد، واتٞدوؿ التالر تٯثل النتائج ات١تحصل عليها:
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 عبارات بعد البحث العلمي حول(: اتجاىات أفراد العينة 19-4الجدول رقم )

 المتوسط العبارة الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 درجة الموافقة الترتيب

 مرتفعة 04 0,971 3,71 تٖرص على نشر تْث علمي على الأقل سنويا. 56
 مرتفعة 02 0,718 4,16 تٖرص على اتٞودة في إعداد تْوثك العلمية. 57
 مرتفعة 05 1,009 3,65 تشارؾ في ات١ؤت٘رات الوطنية والدولية باستمرار. 58
تتواصل مع اتٞامعات ومراكز البحث الداخلية وات٠ارجية  59

 للبستفادة من إمكاناتهم العلمية.
 متوسطة 06 1,110 3,22

 مرتفعة 03 0,888 3,89 تستخدـ قواعد البيانات الدولية أثناء إعداد البحوث. 60
 جدامرتفعة  01 0,678 4,30 تلتزـ بالأمانة العلمية عند إت٧ازؾ للبحوث العلمية. 61
 مرتفعة 02 0,762 4,16 تبتعد عن التحيز في تفستَ النتائج ضمن تْوثك العلمية. 62

 مرتفعة 0,602 3,87 البحث العلمي
 .spssبالاعتماد على ت٥رجات  الطالبةمن إعداد المصدر: 

بعد البحث العلمي جاء بدرجة  حوؿأف متوسط إجابات أفراد العينة  (19-4)يتبتُ من خلبؿ اتٞدوؿ رقم 
            بناءا على مقياس التحليل ات١عتمد، حيث قدر متوسطها اتٟسابي  ]4,20-3,40]موافقة مرتفعة كونها تنتمي إلذ المجاؿ 

وىي تشتَ إلذ تشتت ت٤دود في قيم الإجابات ت٨و ات١توسط  (0,602)، كما أف قيمة الات٨راؼ ات١عياري بلغت (3,87)بػػ 
 سابي ت٢ذا البعد.اتٟ

وبدرجة  (0,678)وات٨راؼ معياري بلغ ( 4,30)على أعلى متوسط حسابي قدر بػػػ  (61)حصلت العبارة رقم 
 جاءتفي حتُ ، يلتزموف بالأمانة العلمية عند ات٧ازىم للبحوث العلميةالأساتذة ، وىذا يشتَ إلذ أف موافقة مرتفعة جدا

 (0,762)وات٨راؼ معياري بلغ  (4,16)تٔتوسط حسابي قدرة  على التوالر الثانيةفي ات١رتبة  (57)و (62)رقم  تتُالعبار 
يبتعدوف عن التحيز في تفستَ النتائج التي يتوصلوف إليها عند إعدادىم الأساتذة ، وىذا ما يؤكد على أف (0,718و)

 (3,89)تٔتوسط حسابي بلغ  (60)تليها في ات١رتبة الثالثة العبارة رقم ، وت٭رصوف على اتٞودة في إعدادىا للبحوث العلمية
حيث تشتَ ىذه القيم لدرجة موافقة مرتفعة لأفراد العينة ت٨و مضموف ىذه العبارة والتي تنص على أف الأساتذة 

، كما أف قيمة الات٨راؼ ات١عياري بلغت قيمتو يستخدموف قواعد البيانات الدولية أثناء إعدادىم للبحوث العلمية
 (0,971)وات٨راؼ معياري  (3,71)تٔتوسط حسابي قدر بػػ ( 56)، في حتُ جاءت في ات١رتبة الرابعة العبارة رقم (0,888)

، وجاءت في ات١رتبة الأساتذة ت٭رصوف على نشر تْث علمي على الأقل سنويا ضمن مستَتهم البحثيةوىو يشتَ إلذ أف 
يشاركوف ت٦ا يدؿ على أف الأساتذة  (1,009)وات٨راؼ معياري ( 3,65)تٔتوسط حسابي قدر بػػ  (58)امسة العبارة رقم ات٠

فقد جاءت في ات١رتبة السادسة والأختَة ضمن درجة ات١وافقة  (59)، أما العبارة رقم في ات١ؤت٘رات الوطنية والدولية باستمرار
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تْيث تؤكد ىذه النتائج على أف الأساتذة  (1,110)وات٨راؼ معياري بلغ  (3,22)وتٔتوسط حسابي قدره  توسطةات١
 .يعملوف على التواصل مع اتٞامعات ومراكز البحث الداخلية وات٠ارجية للبستفادة من إمكاناتهم العلمية

 خدمة المجتمععبارات بعد  حولعرض وتحليل إجابات أفراد العينة ثالثا: 

بعد خدمة المجتمع تم حساب ات١توسطات اتٟسابية والات٨رافات ات١عيارية  حوؿت١عرفة اتٕاىات أفراد عينة الدراسة 
 لإجابات أفراد العينة ت٨و كل عبارة من عبارات ىذا البعد، واتٞدوؿ التالر تٯثل النتائج ات١تحصل عليها:

 عبارات بعد خدمة المجتمع حول(: اتجاىات أفراد العينة 20-4الجدول رقم )

المتوسط  العبارة الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة  الترتيب
 الموافقة

 متوسطة 06 1,004 3,33 تشارؾ في تنظيم الندوات واللقاءات العلمية ات١تعلقة تٓدمة المجتمع. 63
 مرتفعة 01 0,807 3,81 توجو تْثك تٔا تٮدـ مصلحة المجتمع ويعالج بعض مشاكلو. 64
 مرتفعة 04 0,879 3,61 تشجع زملبئك الأساتذة على خدمة المجتمع. 65
 مرتفعة 03 0,857 3,72 تساىم في تنمية البحث العلمي التطبيقي بدراسة ميدانية في المجتمع. 66
 مرتفعة 05 0,910 3,54 تٖرص على تطوير العلبقة بتُ اتٞامعة ومؤسسات المجتمع. 67
 مرتفعة 02 0,856 3,79 بشكل إت٬ابي للمحافظة على البيئة.توجو الطلبة  68

 مرتفعة 0,659 3,63 خدمة المجتمع
 .spssبالاعتماد على ت٥رجات  الطالبةمن إعداد المصدر: 

جاء بدرجة موافقة  خدمة المجتمعبعد  حوؿأف متوسط إجابات أفراد العينة ( 20-4)يتبتُ من خلبؿ اتٞدوؿ رقم 
بناءا على مقياس التحليل ات١عتمد، حيث قدر متوسطها اتٟسابي بػػ  ]4,20-3,40]مرتفعة كونها تنتمي إلذ المجاؿ 

وىي تشتَ إلذ تشتت ت٤دود في قيم الإجابات ت٨و ات١توسط  (0,659)كما أف قيمة الات٨راؼ ات١عياري بلغت   (3,63)
 اتٟسابي ت٢ذا البعد.

وبدرجة ( 0,807)وات٨راؼ معياري بلغ ( 3,81)على أعلى متوسط حسابي قدر بػػػ  (64)رقم حصلت العبارة 
في ، يوجهوف تْوثهم العلمية تٔا تٮدـ مصلحة المجتمع ويعالج بعض مشاكلوالأساتذة ، وىذا يشتَ إلذ أف موافقة مرتفعة
، وىذا (0,856)وات٨راؼ معياري بلغ  (3,79)تٔتوسط حسابي قدرة على  ات١رتبة الثانيةفي  (68)العبارة رقم  حتُ جاءت

تليها في ات١رتبة الثالثة العبارة رقم ، يعملوف على توجيو الطلبة بشكل إت٬ابي للمحافظة على البيئةالأساتذة ما يؤكد على أف 
حيث تشتَ ىذه القيم لدرجة موافقة مرتفعة لأفراد العينة ت٨و مضموف ىذه العبارة ( 3,72)تٔتوسط حسابي بلغ  (66)

، كما أف قيمة يسات٫وف في تنمية البحث العلمي التطبيقي بدراسة ميدانية في المجتمعوالتي تنص على أف الأساتذة 
تٔتوسط حسابي قدر بػػ  (65)رقم في حتُ جاءت في ات١رتبة الرابعة العبارة  (،0,857)الات٨راؼ ات١عياري بلغت قيمتو 

، وجاءت في ات١رتبة يشجعوف زملبئهم على خدمة المجتمعوىو يشتَ إلذ أف الأساتذة  (0,879)وات٨راؼ معياري  (3,61)
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ت٭رصوف ت٦ا يدؿ على أف الأساتذة  (0,910)وات٨راؼ معياري  (3,54)تٔتوسط حسابي قدر بػػ  (67)ات٠امسة العبارة رقم 
فقد جاءت في ات١رتبة السادسة والأختَة ضمن  (63)، أما العبارة رقم قة بتُ اتٞامعة ومؤسسات المجتمععلى تطوير العلب
تْيث تؤكد ىذه النتائج على أف  (1,004)وات٨راؼ معياري بلغ ( 3,33)ة وتٔتوسط حسابي قدره رتفعدرجة ات١وافقة ات١

 علقة تٓدمة المجتمع.يشاركوف في تنظيم الندوات واللقاءات العلمية ات١تالأساتذة 

 المبحث الثالث: اختبار فرضيات الدراسة وتفسير النتائج

من أجل معرفة الدور الوسيط لسلوؾ ات١واطنة التنظيمية في العلبقة بتُ جودة اتٟياة الوظيفية وأداء الأستاذ اتٞامعي 
 لدى عينة من أساتذة جامعات الشرؽ اتٞزائري )جيجل، ميلة، قسنطينة، وسطيف(.

 اختبار جودة البيانات المطلب الأول:

سيتم من خلبؿ ىذا ات١طلب اختبار ما إذا كانت متغتَات الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي، وبأنو لا يوجد ارتباط بتُ 
 ات١تغتَات.

 اختبار توزيع متغيرات الدراسة أولا:

من أجل التأكد من أف متغتَات الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي تم الاعتماد على معاملي الالتواء والتفلطح، والنتائج 
 ات١تحصل عليها موضحة في اتٞدوؿ التالر: 

 ( نتائج معاملي الالتواء والتفلطح21-4الجدول رقم )

  Kurtosis معامل التفلطح  Asymetrie معامل الالتواء المتغيرات 
 0,407- 0,246- الثقافة التنظيمية

 0,006 0,446- التمكين
 1,700 1,232- تصميم العمل

 0,526- 0,002 تطوير المسار الوظيفي
 0,393- 0,419 الأجور

 0,366- 0,061- الصحة والسلبمة المهنية
 0,209- 0,425- العلبقات الإنسانية

 0,363- 0,052- التوازن بين العمل والحياة
 0,478- 0,189 المسؤولية الاجتماعية

 6,082 1,557- سلوك المواطنة التنظيمية
 2,318 0,587- التدريس

 2,012 0,697- البحث العلمي
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 1,559 0,616- خدمة المجتمع
 .spssبالاعتماد على ت٥رجات  الطالبةمن إعداد المصدر: 

أنو ت٬ب أف يكوف معامل الالتواء  ( Ewan mohd matore, Ahmed zamri khairani, 2020)تشتَ دراسة 
حيث يتضح من خلبؿ اتٞدوؿ  1لكي تٗضع متغتَات الدراسة للتوزيع الطبيعي، 7ومعامل التفلطح أقل من  2أقل من 

، كما يتضح 2وىو أقل من القيمة  (0,419)و  (0,061-)ت٤صور بتُ  (Asymetrie)أف معامل الالتواء ( 21-4)رقم 
وىو أقل من  (6,082)و  (0,526-)يتًاوح بتُ  (Kurtosis)أيضا من خلبؿ اتٞدوؿ السابق أف معامل التفلطح 

 فإف متغتَات الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي. وعليو 7القيمة 

 تحليل معامل تضخم التباين والتباين المسموحثانيا: 

الدراسة ات١ستقلة غتَ مرتبطة فيما بينها تم الاعتماد على اختباري معامل تضخم التباين للتأكد من أف متغتَات 
 والتباين ات١سموح، والنتائج التي تم اتٟصوؿ عليها موضحة في اتٞدوؿ التالر:

 (Tolerance( والتباين المسموح )Vif(: معامل تضخم التباين )22-4الجدول رقم )

 (Toleranceالتباين المسموح )معامل  (Vif)معامل تضخم التباين  المتغيرات
 0,495 2,019 الثقافة التنظيمية

 0,337 2,966 التمكين
 0,565 1,770 تصميم العمل

 0,427 2,344 تطوير المسار الوظيفي
 0,804 1,244 الأجور

 0,514 1,947 الصحة والسلبمة المهنية
 0,344 2,905 العلبقات الإنسانية

 0,399 2,509 العمل والحياةالتوازن بين 
 0,429 2,332 المسؤولية الاجتماعية

 .spssبالاعتماد على ت٥رجات  الطالبةمن إعداد المصدر: 

 10أصػػغر مػػن  (Vif)إف مشػػكلة ارتبػػاط ات١تغػػتَات ات١سػػتقلة لػػن تظهػػر في حالػػة مػػا إذا كػػاف معامػػل تبػػاين التضػػخم 
      ومػػػػن خػػػػلبؿ اتٞػػػػدوؿ رقػػػػمتٞميػػػػع متغػػػػتَات الدراسػػػػة ات١سػػػػتقلة،  بالنسػػػػبة 0,1أكػػػػبر مػػػػن  (Tolerance)والتبػػػػاين ات١سػػػػموح 

، كمػػا 10وىػي أصػػغر مػن القيمػػة  (2,966)و  (1,244)تػػتًاوح بػػتُ  (Vif)يتبػتُ أف قػػيم معامػل تضػػخم التبػاين  (4-22)

                                                           
1
 Ewan mohd matore and  ahmad zamri hkairani, the pattern of skewness and kurtosis using mean score and logit in 

measuring adversity quotient (AQ) for normality testing, international journal of future generation 

communication and networking, Vol (13), No (1), 2020, p 692. 
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، وتأسيسػا 0,1وىػي أكػبر مػن القيمػة  (0,804)و (0,337)تراوحػت بػتُ ( Tolerance) أف قيم معامػل التبػاين ات١سػموح
 على دراسة  يتضح أنو لا يوجد ارتباط بتُ ات١تغتَات ات١ستقلة وأنها صاتٟة لاختبار الفرضيات.

 اختبار فرضيات الأثر المطلب الثاني:

يهدؼ ىذا ات١طلب للتعرؼ على طبيعة العلبقة والأثر بتُ متغتَات الدراسة وات١تمثلة في جودة اتٟياة الوظيفية  
وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية كمتغتَ وسيط، وأداء الأستاذ اتٞامعي كمتغتَ تابع، على مستوى جامعات كمتغتَ مستقل، 

الشرؽ اتٞزائري ت٤ل الدراسة، وذلك من خلبؿ التحقق من مدى سرياف ات١خطط الافتًاضي للدراسة، واختبار الفرضيات 
   على قاعدة القرار ات١وضحة في اتٞدوؿ أدناه: الرئيسية والفرعية ات١نبثقة منها، ولتحقيق ىذا الغرض تم الاعتماد

 (: قاعدة القرار لاختبار فرضيات الأثر23-4الجدول رقم )

 القرار البيـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــان الحالة
 ≥sig 0005  أقل أو يساوي مستوى المعنوية (sig) ذا كان مستوى الدلالةإ 01

 المجدولةTالمحسوبة أكبر من قيمة Tالقيمة المطلقة لـ 
 الفرضية مقبولة

 <sig 0005  مستوى المعنويةمن  أكبر (sig) ذا كان مستوى الدلالةإ 02
 المجدولةTمن قيمة  قلالمحسوبة أTالقيمة المطلقة لـ 

 الفرضية مرفوضة

 .الطالبةمن إعداد المصدر: 

   الأولىالرئيسية اختبار الفرضية  أولا:

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لجودة الوظيفية بمختلف أبعادىا الأولذ على أنو: " الرئيسيةتنص الفرضية 
 )التنظيمية، المادية، والاجتماعية( في أداء الأستاذ الجامعي بجامعات الشرق الجزائري محل الدراسة".

الفرضيات الفرعية يتم فيها اختبار أثر كل بعد من أبعاد جودة اتٟياة تندرج ضمن ىذه الفرضية ت٣موعة من 
الوظيفية في أداء الأستاذ اتٞامعي تّامعات الشرؽ اتٞزائري ت٤ل الدراسة، ويتم ذلك من خلبؿ اختبار تٖليل الات٨دار 

 ات١تعدد، واتٞدوؿ ات١والر  ات١تحصل عليها.

 نحدار )المتغير التابع=أداء الأستاذ الجامعي((: نتائج تحليل التباين للب24-4الجدول رقم )

مجموع  النموذج
 المرببعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
 المحسوبة

مستوى 
 Fدلالة 

معامل 
 Rالارتباط 

معامل التحديد 
R

2 
 
1 

 

 0,175 0,419 0,000 9,588 2,094 9 18,847 الانحدار
 الخطأ 
 المتبقي

88,681 406 0,218     

      415 107,528 المجموع
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 .spssبالاعتماد على ت٥رجات  الطالبةمن إعداد المصدر: 

 وىو أقل ت٘اما من مستوى ات١عنوية (0,000)أف مستوى الدلالة يساوي  (24-4)يتضح من خلبؿ اتٞدوؿ رقم 
ما يدؿ على أف ت٪وذج الدراسة ذو دلالة إحصائية، ويؤكد على وجود أثر تٞودة اتٟياة الوظيفية في أداء الأستاذ  (،0,05)

ت٦ا يعتٍ وجود علبقة إت٬ابية  (،0,419)( يساوي Rاتٞامعي، كما نلبحظ كذلك من خلبؿ اتٞدوؿ أف معامل الارتباط )
R)وبلغت قيمة معامل التحديد بتُ جودة اتٟياة الوظيفية وأداء الأستاذ اتٞامعي، 

، ما يفسر بأف (0,175)بلغ  (2
من التباين في ات١تغتَ التابع )أداء الأستاذ اتٞامعي( مفسر بالتغتَ في ات١تغتَ ات١ستقل )جودة اتٟياة الوظيفية(، وأف  17,5%

باقي النسبة تعود إلذ متغتَات أخرى غتَ واردة في ت٪وذج الدراسة، وتأسيسا على ذلك فإنو يوجد أثر تٞودة اتٟياة 
يوجد أثر ذو دلالة "    التي تنص على أنو "مقبولة"فإف الفرضية الرئيسية الأولذ  الوظيفية في أداء الأستاذ اتٞامعي، وعليو

إحصائية لجودة الوظيفية بمختلف أبعادىا )التنظيمية، المادية، والاجتماعية( في أداء الأستاذ الجامعي بجامعات 
 .الشرق الجزائري محل الدراسة"

( في أداء الأستاذ التنظيمية، ات١ادية، والاجتماعيةالوظيفية ات١تمثلة في )يتم اختبار أثر كل بعد من أبعاد جودة اتٟياة 
 Multipe regression)اتٞامعي تّامعات الشرؽ اتٞزائري ت٤ل الدراسة، من خلبؿ اختبار تٖليل التباين للبت٨دار ات١تعدد 

Analys)   كما تٕدر الإشارة إلذ أف قيمة(T)  توضيح النتائج التي تم التوصل إليها في ، وتٯكن (1,658)اتٞدولية تساوي
 اتٞدوؿ ات١والر:

 الرئيسية الأولى(: نتائج اختبار الانحدار المتعدد للفرضية 25-4الجدول رقم )

 النموذج
Model 

المعاملبت  المعاملبت غير النمطية
 النمطية

 Tقيمة  
 المحسوبة

 مستوى الدلالة

- A الخطأ المعياري Beta - - 
 Constant 2,995 0,125  23,966 0,000ثابت 

 0,165 1,390 0,089 0,040 0,056 الثقافة التنظيمية
 0,051 1,958- 0,152- 0,045 0,088- التمكين

 0,000 5,689 0,341 0,037 0,210 تصميم العمل
 0,002 3,056 0,211 0,041 0,124 تطوير المسار الوظيفي

 0,002 3,079- 0,155- 0,027 0,083- الأجور
 0,281 1,079 0,068 0,039 0,042 الصحة والسلبمة المهنية

 0,698 0,388- 0,030- 0,044 0,017- العلبقات الإنسانية
 0,938 0,078 0,006 0,049 0,004 التوازن بين العمل والحياة

 0,558 0,586- 0,040- 0,039 0,023- اعيةجتمالمسؤولية الا
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 .spssبالاعتماد على ت٥رجات  الطالبةمن إعداد المصدر: 

 ( تٯكن قراءة نتائج اختبار الفرضيات الفرعية كما يلي: 25-4من خلبؿ اتٞدوؿ رقم )

  ليس للثقافة التنظيمية أثر في أداء الأستاذ اتٞامعي تّامعات الشرؽ اتٞزائري ت٤ل الدراسة من وجهة نظر الأساتذة -
(، كما أف مستوى 1,658اتٞدولية التي تساوي ) T( وىي أقل من قيمة 1,390المحسوبة تساوي )  Tلأف قيمة

(، وتأسيسا على قاعدة القرار فإف الفرضية الفرعية 0,05( وىو أكبر من مستوى ات١عنوية )1650,الدلالة يساوي )
في أداء الأستاذ الجامعي  للثقافة التنظيميةيوجد أثر ذو دلالة إحصائية "التي تنص على:  "مرفوضة"الأولذ 

 ".معات الشرق الجزائري محل الدراسةبجا
 Tليس للتمكتُ أثر في أداء الأستاذ اتٞامعي تّامعات الشرؽ اتٞزائري ت٤ل الدراسة من وجهة نظر الأساتذة لأف قيمة -

(، كما أف مستوى الدلالة 1,658اتٞدولية التي تساوي ) T( وىي أقل من قيمة 1,958-المحسوبة تساوي ) 
(، وتأسيسا على قاعدة القرار فإف الفرضية الفرعية الثانية 0,05( وىو أكبر من مستوى ات١عنوية )0510,يساوي )

معات الشرق في أداء الأستاذ الجامعي بجا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتمكين "التي تنص على:  "مرفوضة"
 ".الجزائري محل الدراسة

لتصميم العمل أثر في أداء الأستاذ اتٞامعي تّامعات الشرؽ اتٞزائري ت٤ل الدراسة من وجهة نظر الأساتذة، لأف  -
(، كما أف مستوى 1,658اتٞدولية التي تساوي ) T( وىي أكبر من قيمة 5,689المحسوبة تساوي )  Tقيمة

(، وتأسيسا على قاعدة القرار فإف الفرضية الفرعية 0,05( وىو أقل من مستوى ات١عنوية )0,000الدلالة يساوي )
في أداء الأستاذ الجامعي  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتصميم العمل "التي تنص على:  "مقبولة"الثالثة 

 ".معات الشرق الجزائري محل الدراسةبجا
اتٞامعي تّامعات الشرؽ اتٞزائري ت٤ل الدراسة من وجهة نظر الأساتذة لتطوير ات١سار الوظيفي أثر في أداء الأستاذ  -

(، كما أف مستوى 1,658اتٞدولية التي تساوي ) T( وىي أكبر من قيمة 3,056المحسوبة تساوي )  Tلأف قيمة
(، وتأسيسا على قاعدة القرار فإف الفرضية الفرعية 0,05( وىو أقل من مستوى ات١عنوية )0,002الدلالة يساوي )

في أداء الأستاذ الجامعي يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطوير المسار الوظيفي  "التي تنص على:  "مقبولة"الرابعة 
 ".معات الشرق الجزائري محل الدراسةبجا

اتٞامعي تّامعات الشرؽ اتٞزائري ت٤ل الدراسة من وجهة نظر الأساتذة، لأف القيمة للؤجور أثر في أداء الأستاذ  -
(، كما أف مستوى 1,658اتٞدولية التي تساوي ) T( وىي أكبر من قيمة 3,079المحسوبة تساوي )  Tات١طلقة لػ

(، وتأسيسا على قاعدة القرار فإف الفرضية الفرعية 0,05( وىو أقل من مستوى ات١عنوية )0,002الدلالة يساوي )
معات في أداء الأستاذ الجامعي بجا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للؤجور "التي تنص على:  "مقبولة"ات٠امسة 

 ".الشرق الجزائري محل الدراسة
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تٞامعي تّامعات الشرؽ اتٞزائري ت٤ل الدراسة من وجهة نظر ليس للصحة والسلبمة ات١هنية أثر في أداء الأستاذ ا -
( كما أف 1,658اتٞدولية التي تساوي ) T( وىي أقل من قيمة 1,079المحسوبة تساوي )  Tالأساتذة، لأف قيمة

(، وتأسيسا على قاعدة القرار فإف الفرضية 0,05( وىو أكبر من مستوى ات١عنوية )0,281مستوى الدلالة يساوي )
في أداء  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للصحة والسلبمة المهنية التي تنص على: " "مرفوضة"الفرعية السادسة 

 ".معات الشرق الجزائري محل الدراسةالأستاذ الجامعي بجا
أداء الأستاذ اتٞامعي تّامعات الشرؽ اتٞزائري ت٤ل الدراسة من وجهة نظر الأساتذة ليس للعلبقات الانسانية أثر في  -

(، كما أف مستوى 1,658اتٞدولية التي تساوي ) T( وىي أقل من قيمة -0,388المحسوبة تساوي )  Tلأف قيمة
ف الفرضية الفرعية (، وتأسيسا على قاعدة القرار فإ0,05( وىو أكبر من مستوى ات١عنوية )0,698الدلالة يساوي )

في أداء الأستاذ الجامعي  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للعلبقات الانسانية "التي تنص على:  "مرفوضة"السابعة 
 ".معات الشرق الجزائري محل الدراسةبجا

وجهة نظر ليس للتوازف بتُ العمل واتٟياة أثر في أداء الأستاذ اتٞامعي تّامعات الشرؽ اتٞزائري ت٤ل الدراسة من  -
(، كما أف 1,658اتٞدولية التي تساوي ) T( وىي أقل من قيمة 0,078المحسوبة تساوي )  Tالأساتذة، لأف قيمة

(، وتأسيسا على قاعدة القرار فإف الفرضية 0,05( وىو أكبر من مستوى ات١عنوية )0,938مستوى الدلالة يساوي )
في أداء  ذو دلالة إحصائية للتوازن بين العمل والحياة يوجد أثر "التي تنص على:  "مرفوضة"الفرعية الثامنة 

 ".معات الشرق الجزائري محل الدراسةالأستاذ الجامعي بجا
ليس للمسؤولية الاجتماعية أثر في أداء الأستاذ اتٞامعي تّامعات الشرؽ اتٞزائري ت٤ل الدراسة من وجهة نظر  -

( كما أف 1,658اتٞدولية التي تساوي ) T( وىي أقل من قيمة -0,586المحسوبة تساوي )  Tالأساتذة، لأف قيمة
(، وتأسيسا على قاعدة القرار فإف الفرضية 0,05( وىو أكبر من مستوى ات١عنوية )0,558مستوى الدلالة يساوي )

في أداء الأستاذ  لاجتماعيةيوجد أثر ذو دلالة إحصائية للمسؤولية ا "التي تنص على:  "مرفوضة"الفرعية التاسعة 
 ".الجامعي بجامعات الشرق الجزائري محل الدراسة 

  الثانية الرئيسية: اختبار الفرضية ثانيا

لجودة الحياة الوظيفية في سلوك ذو دلالة إحصائية ر يوجد أثتنص الفرضية الرئيسية الثانية على أنو: "
وتٯكن توضيح النتائج التي تم التوصل إليها في اتٞدوؿ ، الدارسة"جامعات الشرق الجزائري محل ب المواطنة التنظيمية

 ات١والر:
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 لاختبار أثر جودة الحياة الوظيفية في سلوك المواطنةنتائج تحليل التباين للبنحدار  (:26-4الجدول رقم )

مجموع  النموذج
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
 المحسوبة

مستوى 
 Fدلالة 

معامل 
  Rالارتباط

معامل 
 r2التحديد 

 0,089 0,299 0,000 40,601 10,865 1 10,865 الانحدار 01
الخطأ 
 المتبقي

110,789 414 0,268     

      415 121,654 المجموع
 .spssبالاعتماد على ت٥رجات  الطالبةمن إعداد المصدر: 

وىو أقل ت٘اما من مستوى ات١عنوية  (0,000)أف مستوى الدلالة يساوي  (26-4) يتضح من خلبؿ اتٞدوؿ رقم
ما يدؿ على أف ت٪وذج الدراسة ذو دلالة إحصائية، ويؤكد على وجود أثر إت٬ابي تٞودة اتٟياة الوظيفية في سلوؾ ، (0,05)

، ت٦ا يعتٍ وجود (0,299)( يساوي Rات١واطنة التنظيمية، كما نلبحظ كذلك من خلبؿ اتٞدوؿ أف معامل الارتباط )
R)علبقة إت٬ابية بتُ جودة اتٟياة الوظيفية وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية، وبلغت قيمة معامل التحديد 

ما (، 0,089)بلغ  (2
من التباين في متغتَ سلوؾ ات١واطنة التنظيمية مفسر بالتغتَ في ات١تغتَ ات١ستقل )جودة اتٟياة الوظيفية(  %8,9يفسر بأف 

وأف باقي النسبة تعود إلذ متغتَات أخرى غتَ واردة في ت٪وذج الدراسة، وتأسيسا على ذلك فإنو يوجد أثر تٞودة اتٟياة 
يوجد أثر ذو " :التي تنص على أنو "مقبولة"الثانية الرئيسية الفرضية الوظيفية في سلوؾ ات١واطنة التنظيمية، وعليو فإف 

  لجودة الحياة الوظيفية في سلوك المواطنة التنظيمية بجامعات الشرق الجزائري محل الدراسة".دلالة إحصائية 

 الثالثة الرئيسيةاختبار الفرضية ثالثا: 

لسلوك المواطنة التنظيمية في أداء  ذو دلالة إحصائية ريوجد أثتنص الفرضية الرئيسية الثالثة على أنو: "
وتٯكن توضيح النتائج التي تم التوصل إليها في اتٞدوؿ "، جامعات الشرق الجزائري محل الدارسةب الأستاذ الجامعي

 ات١والر:

 الأستاذ الجامعيلاختبار أثر سلوك المواطنة التنظيمية في أداء نتائج تحليل التباين للبنحدار (: 27-4الجدول رقم )

مجموع  النموذج
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
 المحسوبة

مستوى 
 Fدلالة 

معامل 
  Rالارتباط

معامل 
 r2التحديد 

 0,445 0,667 0,000 331,340 47,802 1 47,802 الانحدار 01
الخطأ 
 المتبقي

59,727 414 0,144     

      415 107,528 المجموع
 .spssبالاعتماد على ت٥رجات  الطالبةمن إعداد المصدر: 
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وىو أقل ت٘اما من مستوى ات١عنوية  (0,000) أف مستوى الدلالة يساوي (27-4) يتضح من خلبؿ اتٞدوؿ رقم
ما يدؿ على أف ت٪وذج الدراسة ذو دلالة إحصائية، ويؤكد على وجود أثر لسلوؾ ات١واطنة التنظيمية في أداء ، (0,05)

، ت٦ا يعتٍ وجود (0,667)( يساوي Rالأستاذ اتٞامعي، كما نلبحظ كذلك من خلبؿ اتٞدوؿ أف معامل الارتباط )
R)علبقة إت٬ابية بتُ سلوؾ ات١واطنة التنظيمية وأداء الأستاذ اتٞامعي، وبلغت قيمة معامل التحديد 

  (0,445بلغ ) (2
من التباين في متغتَ أداء الأستاذ اتٞامعي مفسر بالتغتَ في متغتَ سلوؾ ات١واطنة التنظيمية ، وأف  %44,5ما يفسر بأف 

باقي النسبة تعود إلذ متغتَات أخرى غتَ واردة في ت٪وذج الدراسة، وتأسيسا على ذلك فإنو يوجد أثر لسلوؾ ات١واطنة 
ر ذو دلالة يوجد أث " :التي تنص على أنو "مقبولة" رئيسية الثالثةالالتنظيمية في أداء الأستاذ اتٞامعي، وعليو فإف الفرضية 

   ". جامعات الشرق الجزائري محل الدارسةب إحصائية لسلوك المواطنة التنظيمية في أداء الأستاذ الجامعي

 الرابعة الرئيسيةاختبار الفرضية  رابعا:

في أداء الأستاذ لجودة الحياة الوظيفية  إحصائيةذو دلالة يوجد أثر "تنص الفرضية الرئيسية الرابعة على أنو: 
وتٯكن ، "جامعات الشرق الجزائري محل الدراسةب من خلبل سلوك المواطنة التنظيمية كمتغير وسيط الجامعي

 توضيح النتائج التي تم التوصل إليها في اتٞدوؿ ات١والر:

من خلبل  لاختبار أثر جودة الحياة الوظيفية في أداء الأستاذ الجامعي نتائج تحليل التباين للبنحدار(: 28-4الجدول رقم )
 سلوك المواطنة التنظيمية كمتغير وسيط

مجموع  النموذج
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
 المحسوبة

مستوى 
 Fدلالة 

معامل 
  Rالارتباط

معامل 
 r2التحديد 

 0,449 0,670 0,000 168,528 24,160 2 48,320 الانحدار 01
الخطأ 
 المتبقي

59,208 413 0,143     

      415 107,528 المجموع
 .spssبالاعتماد على ت٥رجات  الطالبةمن إعداد المصدر: 

وىو أقل ت٘اما من مستوى ات١عنوية  (0,000)أف مستوى الدلالة يساوي  (28-4) يتضح من خلبؿ اتٞدوؿ رقم
ما يدؿ على أف ت٪وذج الدراسة ذو دلالة إحصائية، ويؤكد على وجود أثر تٞودة اتٟياة الوظيفية وسلوؾ ات١واطنة   ،(0,05)

    (0,670)يساوي  (R)التنظيمية في أداء الأستاذ اتٞامعي، كما نلبحظ كذلك من خلبؿ اتٞدوؿ أف معامل الارتباط 
داء الأستاذ اتٞامعي، وبلغت قيمة وأيفية وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية ت٦ا يعتٍ وجود علبقة إت٬ابية بتُ جودة اتٟياة الوظ

R)معامل التحديد 
2

من التباين في متغتَ أداء الأستاذ اتٞامعي مفسر بالتغتَ في  %44,9، ما يفسر بأف (0,449)بلغ  (
متغتَي جودة اتٟياة الوظيفية وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية ، وأف باقي النسبة تعود إلذ متغتَات أخرى غتَ واردة في ت٪وذج 

ن خلبؿ سلوؾ ات١واطنة م في أداء الأستاذ اتٞامعيتٟياة الوظيفية الدراسة، وتأسيسا على ذلك فإنو يوجد أثر تٞودة ا
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يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  " :التي تنص على أنو "مقبولة"الرابعة الرئيسة وعليو فإف الفرضية  ،التنظيمية كمتغتَ وسيط
معات بجا من خلبل سلوك المواطنة التنظيمية كمتغير وسيط لجودة الحياة الوظيفية في أداء الأستاذ الجامعي

   ".ةالشرق الجزائري محل الدراس

 فرضية الدور الوسيطاختبار  المطلب الثالث:

"سلوك المواطنة عرض نتائج اختبار فرضية الدور الوسيط والتي مفادىا أف: إلذ نهدؼ من خلبؿ ىذا ات١طلب  
معات الشرق الجزائري محل التنظيمية يتوسط العلبقة بين جودة الحياة الوظيفية وأداء الأستاذ الجامعي بجا

من أجل اختبار ت٪وذج التوسط ت٬ب أخذ بعتُ الاعتبار التأثتَات ات١باشرة وغتَ ات١باشرة وكذا التأثتَ الكلي و الدراسة"، 
بالإضافة إلذ  zعلى  xللنموذج، ىذه التأثتَات من الضروري تقدير ات١كونات التي تشكل التأثتَات غتَ ات١باشرة: تأثتَ 

 الر الذي يوضح طريقة عمل ت٪وذج ات١توسط:، وللتوضيح أكثر نقتًح الشكل ات١و yعلى  zتأثتَ 

 : النموذج المفاىيمي والاحصائي للوساطة والتوسط (17) الشكل رقم

 

 

 

 

 

موظفي الخلبيا المناخ التنظيمي وعلبقتو بالتمكين الوظيفي وأثرىما على الأداء السياقي لدى ، عبد السلبـ تٛادوشالمصدر:  
 .276، ص2019، اتٞزائر، 2جامعة سطيف  تٗصص علم النفس التنظيم والعمل، ،في علم النفس دكتوراه ، أطروحةالجوارية للتضامن

 تتمثل اتٟروؼ التي في الشكل السابق ما يلي:

 Xات١تغتَ ات١ستقل؛ : 

 Yات١تغتَ التابع؛ : 

 Z.ات١تغتَ الوسيط : 

 .zعلى ات١تغتَ الوسيط  x: تٯثل الأثر السببي للمتغتَ ات١ستقل  a المسار

 .yعلى ات١تغتَ التابع  zتٯثل الأثر السببي للمتغتَ الوسيط  :bالمسار 

x y 

z 
a 

c 

b 

C’ 

ab 
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 c=c’+a*bويتم اتٟصوؿ عليو من خلبؿ العلبقة  yعلى ات١تغتَ التابع   xتٯثل الأثر الكلي للمتغتَ ات١ستقل  :cالمسار 

)الأثر  zات١راقب من طرؼ ات١تغتَ الوسيط  yعلى ات١تغتَ التابع   x: تٯثل الأثر السببي ات١باشر للمتغتَ ات١ستقل ’c المسار
 . yعلى  xبوجود ات١تغتَ الوسيط(، فهذا ات١سار يقدر الأثر ات١باشر ؿ

والذين  bو  aن خلبؿ ات١سارين : تٯثل الأثر غتَ ات١باشر، وىو الفرؽ بتُ الأثر الكلي والأثر ات١باشر، وتٯثل مab المسار
 .yب  xيربطاف 

 من أجل اختبار فرضية ات١تغتَ الوسيط ىناؾ ثلبث طرؽ رئيسية تتمثل في:

 baron and kenney 1986ت٪وذج باروف وكيتٍ  -
 sobel testت٪وذج  -
   process for spss من خلبؿ  andrew f hayesت٪وذج  -

أوؿ ت٪وذج يدرس ات١تغتَ الوسيط ولو الفضل الكبتَ في ذلك  (baron and kenney 1986)يعتبر النموذج الأوؿ 
وقد تم استخدامو على نطاؽ واسع حتى الوقت اتٟالر في العديد من الدراسات في ت٥تلف المجالات العلمية ومع 

عتماد على الانتقادات ات١وجهة لكل من النموذج الأوؿ والثاني فإف البديل اتٟديث لدراسة الأثر غتَ ات١باشر ىو الا
 .2018الذي كاف سنة   andrew f hayesات٠اص بػػ  process procedure for spss v: 4.0مصفوفة 

وبالاعتماد على النموذج الرابع  process procedure for spss v: 4.0للتأكد من ىذه الفرضية، اعتمدنا على 
 ت النتائج التالر:ات١صفوفة تبين وىو النموذج الوسيط البسيط، ومن خلبؿ تٖليل نتائج

 : نتائج اختبار نموذج الوساطة (18)الشكل رقم 

 

 

 

 

 0,05داؿ إحصائيا عند أقل من  **

 process procedure for spss v: 4.0: من إعداد الطالبة بالاعتماد على ت٥رجات المصدر

 :مخرجات النموذج

x ) ؛: ات١تغتَ ات١ستقل )جودة اتٟياة الوظيفية 

 أداء الأستاذ لجامعي جودة الحياة الوظيفية

 سلوك المواطنة التنظيمية
a=0.2561 

c=0.2139 

b=0.6064 

C’=0.0586 

ab=0.1553 
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y  )؛: ات١تغتَ التابع )أداء الأستاذ اتٞامعي 

z  )ات١تغتَ الوسيط )سلوؾ ات١واطنة التنظيمية :. 

 .416: حجم العينة

 )سلوك المواطنة التنظيمية( zنتائج المتغير الوسيط  أولا:

من خلبؿ جدولتُ، الأوؿ خاص تٔلخص النموذج، ويتم فيو عرض نتائج  zتبتُ ات١صفوفة نتائج ات١تغتَ الوسيط 
 xوىو أثر ات١تغتَ  ، a، أما اتٞدوؿ الثاني فيتم فيو عرض النموذج ات٠اص بات١سارz و xالارتباط بتُ كل من ات١تغتَين 

 أي أثر جودة اتٟياة الوظيفية على سلوؾ ات١واطنة التنظيمية. zعلى ات١تغتَ 

 كما ىي موضحة في اتٞدوؿ ات١والر:  aت٪وذج ات١سار كانت نتائج ملخص 

 a المسار (: مخرجات ملخص النموذج29-4الجدول رقم )

MODEL SUMMARY  
P Df2 Df1 F MSE R- sq R 

0,0000 414,0000 1,0000 40,6011 0,2676 0,0893 0,2989 
 process procedure for spss v: 4.0: من إعداد الطالبة بالاعتماد على ت٥رجات المصدر

 a(: نتائج المسار 30-4الجدول رقم )

MODEL 
ULCI LLCI P T Se Coeff  
3,5411 3,0576 0,0000 26,8295 0,1230 3,2994 constant 
0,3351 0,1771 0,0000 6,3719 0,0402 0,2561 x 

 process procedure for spss v: 4.0: من إعداد الطالبة بالاعتماد على ت٥رجات المصدر

بتُ جودة اتٟياة  0,2989ىناؾ ارتباط موجب وقوي بلغ قدره  أف من خلبؿ اتٞدولتُ السابقتُ نلبحظ 
الوظيفية وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية، وىناؾ تأثتَ تٞودة اتٟياة الوظيفية كمتغتَ مستقل في الدراسة على سلوؾ ات١واطنة 

تٔا يسمى  zعلى  xوىي ت٘ثل قيمة معامل التنبؤ لأثر  ،0,2561وسيط تٔعامل ات٨دار قدره  التنظيمية كمتغتَ 
وىذا يبتُ أف جودة اتٟياة الوظيفية تؤثر  0,05ودلالة إحصائية أقل من  0,0402، تٓطأ معياري قدره aبات١سار 

 على سلوؾ ات١واطنة التنظيمية.

 

 

a 
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 )أداء الأستاذ الجامعي( y: نتائج المتغير التابع ثانيا

من خلبؿ جدولتُ، الأوؿ خاص تٔلخص النموذج، ويتم فيو عرض نتائج  yتبتُ ات١صفوفة نتائج ات١تغتَ التابع 
 ’c، وات١سار yعلى ات١تغتَ  zوىو أثر ات١تغتَ   bالارتباط، أما اتٞدوؿ الثاني فيتم فيو عرض النموذج ات٠اص بات١سار 

 التنظيمية. تٞودة اتٟياة الوظيفية على أداء الأستاذ اتٞامعي بوجود سلوؾ ات١واطنة وىو الأثر ات١باشر 

 كما ىي موضحة في اتٞدوؿ ات١والر: ’cوات١سار bت٪وذج ات١سار كانت نتائج ملخص 

 ’c و b المسارين  (: مخرجات ملخص نموذج31-4الجدول رقم )

MODEL SUMMARY  
P Df2 Df1 F MSE R- sq R 

0,0000 413,0000 2,0000 168,5276 0,1434 0,4494 0,6704 
 process procedure for spss v: 4.0: من إعداد الطالبة بالاعتماد على ت٥رجات المصدر

  ’cوالمسار b(: نتائج المسار 32-4الجدول رقم )

MODEL 
ULCI LLCI P T Se Coeff  
1,5035 0,9179 0,0000 8,1280 0,1490 1,2107 constant 
0,1192 0,0020- 0,0578 1,9023 0,0308 0,0586 X 
0,6771 0,5357 0,0000 16,8572 0,0360 0,6064 Z 

 process procedure for spss v: 4.0: من إعداد الطالبة بالاعتماد على ت٥رجات المصدر

 التابع )أداء من خلبؿ اتٞدولتُ السابقتُ نلبحظ أف تأثتَ ات١تغتَ الوسيط )سلوؾ ات١واطنة التنظيمية(  على ات١تغتَ
الذي تٯثل الأثر السببي للوسيط على ات١تغتَ  b، وىي قيمة ات١سار 0,6064يقدر تٔعامل ات٨دار قدره   اتٞامعي(الأستاذ 

 0,0000ودلالة إحصائية  ،0,0360تٓطأ معياري قدره التابع بدوف أخذ بعتُ الاعتبار أثر ات١تغتَ ات١ستقل، وذلك 
 ثر على أداء الأستاذ اتٞامعي بدوف وجود جودة اتٟياة الوظيفية.وىذا يبتُ أف سلوؾ ات١واطنة التنظيمية يؤ  0,01أقل من 

 ’cكما نلبحظ تأثتَ ات١تغتَ ات١ستقل )جودة اتٟياة الوظيفية( على ات١تغتَ التابع )أداء الأستاذ اتٞامعي( أي ات١سار 
 0,0586الذي تٯثل الأثر ات١باشر السببي للمتغتَ ات١ستقل على التابع ات١راقب من طرؼ ات١تغتَ الوسيط، والذي يساوي 

، وىذا يعتٍ عدـ وجود  اثر  0,05وىي أكبر من  0,0578ودلالة إحصائية عند  0,0308تٓطأ معياري قدره 
 وجود سلوؾ ات١واطنة التنظيمية . مباشر تٞودة اتٟياة الوظيفية على أداء الأستاذ اتٞامعي ب

 

 

C’ b 
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 )أداء الأستاذ الجامعي( نموذج الأثر الكلي yنتائج المتغير التابع  ثالثا:

من خلبؿ جدولتُ، الأوؿ خاص تٔلخص النموذج، ويتم فيو عرض نتائج  yتبتُ ات١صفوفة نتائج ات١تغتَ التابع 
تٞودة اتٟياة الوظيفية على أداء  وىو الأثر الكلي cالارتباط، أما اتٞدوؿ الثاني فيتم فيو عرض النموذج ات٠اص بات١سار 

 الأستاذ اتٞامعي.

 كما ىي موضحة في اتٞدوؿ ات١والر:    cت٪وذج ات١سارانت نتائج ملخص ك

 cالمسار  (: مخرجات ملخص نموذج33-4الجدول رقم )

MODEL SUMMARY  
P Df2 Df1 F MSE R- sq R 

0,0000 414,0000 1,0000 31,4072 0,2414 0,0705 0,2655 
 process procedure for spss v: 4.0: من إعداد الطالبة بالاعتماد على ت٥رجات المصدر

  c( : نتائج المسار 34-4الجدول رقم )

MODEL 
ULCI LLCI P T Se Coeff  
3,4410 2,9818 0,0000 27,4944 0,1168 3,2114 constant 
0,2890 0,1389 0,0000 5,6042 0,0382 0,2139 X 

 process procedure for spss v: 4.0: من إعداد الطالبة بالاعتماد على ت٥رجات المصدر

من خلبؿ النتائج السابقة في اتٞدولتُ أعلبه نلبحظ أف تأثتَ ات١تغتَ ات١ستقل )جودة اتٟياة الوظيفية(  على ات١تغتَ 
ويتم اتٟصوؿ عليو من خلبؿ  yعلى  xالذي يقيس الأثر الكلي لػ c  التابع )أداء الأستاذ اتٞامعي(، أي ات١سار 

(c=c’+a*bوالذي يساوي )وىذا يبتُ أف  0,05ودلالة إحصائية أقل من  ،0,0382 تٓطأ معياري قدره 0,2139
 جودة اتٟياة الوظيفية تؤثر على أداء الأستاذ اتٞامعي أثرا كليا.

 نتائج الأثر غير المباشر لجودة الحياة الوظيفية على أداء الأستاذ الجامعي :رابعا

في ىذا العنصر الثالث جداوؿ تبتُ لنا فيها كل من الأثر الكلي، الأثر ات١باشر، والأثر غتَ  tتظهر لنا ات١صفوفة 
( c كل على حدى، ومن أجل تفادي إعادة النتائج السابقة لكل من الأثر الكلي )ات١سارyعلى  xات١باشر للمتغتَ 

( وىو العنصر ات٢اـ abغتَ ات١باشر )ات١سار سنكتفي بعرض فقط اتٞدوؿ ات٠اص بعرض الأثر  ،(’cوالاثر ات١باشر )ات١سار 
 من أجل اثبات صحة الفرضية من عدمها.

 

c 
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 ab المباشر لجودة الحياة الوظيفية على أداء الأستاذ الجامعي المسار ير(: الأثر غ35-4الجدول رقم )

 process procedure for spss v 4.0: من إعداد الطالبة بالاعتماد على ت٥رجات المصدر

من خلبؿ اتٞدوؿ السابق نلبحظ أف التأثتَ غتَ ات١باشر تٞودة اتٟياة الوظيفية )ات١تغتَ ات١ستقل( على أداء الأستاذ 
وىو الفرؽ بتُ الأثر الكلي  ab، حيث تٯثل الأثر غتَ ات١باشر بات١سار 0,1553اتٞامعي )ات١تغتَ التابع( وقد قدر بػػ 

ت٘ثلبف اتٟد الأدنى واتٟد الأعلى لمجاؿ  BootULCI=0,2387و BootLLCI=0,0845والأثر ات١باشر، والقيمتتُ 
، وتٔا أف الصفر لد يقاطعهما كما ىو موضح في الشكل ات١والر أي أف ت٣اؿ الثقة لا يتضمن %0,95الثقة عند مستوى 

 ، ومنو تٯكننا القوؿ أف التأثتَ غتَ مباشر إت٬ابي.رالصف

"سلوك المواطنة التنظيمية يتوسط العلبقة بين جودة الحياة والتي مفادىا:  فرضية الدور الوسيط،تم قبوؿ يمنو و 
 الوظيفية وأداء الأستاذ الجامعي بجامعات الشرق الجزائري محل الدراسة."

Ab=0.1553, 95%[LLCI=0.0845,ULCI=0.2387] 

 :ىي ULCI ,LLCIللتوضيح فإف القيمتتُ: 

 Lower limite of Bootstrap Confedence interval: BootLLCI اتٟد الأدنى لبوتستًاب ت٣اؿ الثقة. 

Upper limite of Bootstrap Confedence interval: BootULCI  .اتٟد الأعلى لبوتستًاب ت٣اؿ الثقة 

 تٯكن ت٘ثيل ذلك بالشكل التالر:

 

 

 الفروق اتاختبار فرضي المطلب الرابع:

سلوؾ متغتَ جودة اتٟياة الوظيفية،  حوؿيتم في ىذا ات١طلب اختبار وجود فروؽ في إجابات أفراد عينة الدراسة 
 أداء الأستاذ اتٞامعي حسب ات٠صائص الشخصية والوظيفية.ات١واطنة التنظيمية و 

 جودة الحياة الوظيفية متغير حولاختبار الفروق في إجابات أفراد العينة أولا: 

حسب ات٠صائص الوظيفية جودة اتٟياة  متغتَ حوؿيتم فيما يلي اختبار الفروؽ في إجابات أفراد عينة الدراسة 
 ، وسنوات العمل(.علميةالشخصية والوظيفية لأفراد العينة )اتٞنس، السن، اتٟالة الاجتماعية، ات١ؤىل العلمي، الرتبة ال

BootULCI BootLLCI Bootse Effect  
0,2387 0,0845 0,0401 0,1553 z 

ab 

0 5 4 3 2 1 1- 2- 3-  4- 5- 

0,2387 0,0845 
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 العلميةوالرتبة  جودة الحياة الوظيفية تعزى للجنسمتغير  حولاختبار الفروق في إجابات أفراد العينة  أ.

تم  ،العلميةوالرتبة  جودة اتٟياة الوظيفية والتي تعزى للجنس حوؿلاختبار الفروؽ في إجابات أفراد عينة الدراسة 
 ، والنتائج موضحة في اتٞدوؿ التالر: (T-test independant samples) عتماد على اختبارالا

 العلميةوالرتبة  جودة الحياة الوظيفية حسب الجنسلللعينات المستقلة  T(: نتائج اختبار 36-4الجدول رقم )

اختبار  
Levines 
 للتجانس

Sig 

 لتساوي المتوسطات Tاختبار 

درجة  Tقيمة  Fاختبار 
 الحرية

Sig T  متوسط
 الفرق

الفرق بين 
الخطأ 
 المعياري

 فقرات الثقة
 الأعلى الأدنى

الجنس
 

وجود 
 تجانس

 
0,038 0,846 

-0,79 414 0,426 -0,049 0,062 -0,171 0,072 

عدم 
وجود 
 تجانس

-0,79 4080,3 0,427 -0,049 0,062 -0,171 0,072 

الرتبة العلمية
وجود  

  تجانس
0,317 

 
 

0,574 

2,54 110 0,012 0,341 0,134 0,075 0,608 

عدم 
وجود 
 تجانس

2,52 82,191 0,013 0,341 0,135 0,072 0,610 

 .spssبالاعتماد على ت٥رجات  الطالبةمن إعداد المصدر: 

     Sig F=0,846 ( ومستوى الدلالة بلغ0380,تساوي ) Fللتجانس يتبتُ أف قيمة  Levinesمن خلبؿ اختبار  -

، وعليو يتأكد أنو يوجد تٕانس بتُ تباين المجموعتتُ، وعليو نقوـ بتحليل 0,05وىو أكبر من مستوى الدلالة ات١عتمد 
نتائج الفروؽ بتُ المجموعتتُ اعتمادا على السطر الأوؿ )سطر وجود التجانس( حيث يلبحظ أف مستوى الدلالة 

راد العينة ، وىو ما يشتَ لعدـ وجود فروؽ في إجابات أف0,05وىو أكبر من مستوى الدلالة  =0,426Sig Tيساوي 
 ت٨و متغتَ جودة اتٟياة الوظيفية تعزى ت١تغتَ اتٞنس.

وىو   Sig F= 0,574 ومستوى الدلالة بلغ (0,317)تساوي  Fللتجانس يتبتُ أف قيمة  Levinesمن خلبؿ اختبار  -
، وعليو يتأكد أنو يوجد تٕانس بتُ تباين المجموعتتُ، وعليو نقوـ بتحليل 0,05أكبر من مستوى الدلالة ات١عتمد 

نتائج الفروؽ بتُ المجموعتتُ اعتمادا على السطر الأوؿ )سطر وجود التجانس( حيث يلبحظ أف مستوى الدلالة 
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العينة ت٨و وجود فروؽ في إجابات أفراد ل، وىو ما يشتَ 0,05من مستوى الدلالة  أقلوىو  =0,012Sig Tيساوي  
 متغتَ جودة اتٟياة الوظيفية تعزى ت١تغتَ الرتبة العلمية.

ولصالح  ،ت١عرفة اتٕاه الفروؽ بتُ متوسطات آراء أفراد العينة حوؿ جودة اتٟياة الوظيفية تبعا ت١تغتَ الرتبة العلمية
كما ىو موضح في للمقارنات البعدية   LSDتم استخداـ اختبار  أي مستوى تم إجراء ات١قارنات البعدية، حيث

 اتٞدوؿ التالر:

 المقارنات البعدية لآراء عينة الدراسة حول جودة الحياة الوظيفية تعزى لمتغير الرتبة العلمية(: نتائج 37-4الجدول رقم ) 

 مستوى الدلالة الفروق بين المتوسطات الرتبة العلمية الرتبة العلمية

 "ب"أستاذ مساعد 

 0050, 0*34170, أ  أستاذ مساعد
 7470, 031500, أستاذ محاضر ب
 0480, 0*17407, أستاذ محاضر أ

 0040, 0*38018, أستاذ التعليم العالي

 "أ"أستاذ مساعد 
 0080, *0,31020- أستاذ محاضر ب
 1220, 0,16762- أستاذ محاضر أ

 7900, 038490, أستاذ التعليم العالي

 "ب"أستاذ محاضر 
 0730, 0,14257 محاضر أأستاذ 

 0050, 0*34868, أستاذ التعليم العالي
 0780, 0,20611 أستاذ التعليم العالي "أ"أستاذ محاضر 

 .spssبالاعتماد على ت٥رجات  الطالبةمن إعداد المصدر: 

للمقارنات البعدية نستنتج بأنو يوجد فروؽ ذات دلالة  LSD من خلبؿ اتٞدوؿ أعلبه وباستخداـ اختبار
الذين رتبتهم أستاذ مساعد  حوؿ جودة اتٟياة الوظيفية بتُ مستوى موافقة الأساتذة 0,05إحصائية عند مستوى ات١عنوية 

رتبتهم ( وكانت ىذه الفروؽ لصالح الأساتذة الذين أأستاذ ت٤اضر و ، ب، أستاذ ت٤اضر أوكل من )أستاذ مساعد  ب
 .0,31تٔقدار  ب، وأستاذ ت٤اضر درجة 0,38تٔقدار  بمساعد  أستاذ العلمية

الحالة الاجتماعية، للسن، جودة الحياة الوظيفية تعزى  متغير حولاختبار الفروق في إجابات أفراد العينة  ب.
 المؤىل العلمي، وسنوات العمل

اتٟالة  جودة اتٟياة الوظيفية والتي تعزى للسن، متغتَ حوؿلاختبار الفروؽ في إجابات أفراد عينة الدراسة 
، والنتائج (T-test independant samples)العلمي، وسنوات العمل تم الاعتماد على اختبار ات١ؤىل  الاجتماعية،

 موضحة في اتٞدوؿ التالر: 
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جودة الحياة الوظيفية تعزى للسن، الحالة  حولللفروق في إجابات أفراد العينة  Anovaاختبار  (:38-4الجدول رقم )
 الاجتماعية، المؤىل العلمي، وسنوات العمل

مجموع  مصدر التباين المتغير
 المربعات

درجات 
 الحرية

مربع 
 الوسط

مستوى  Fقيمة 
 الدلالة

 السن
 0,000 7,088 2,710 3 8,131 بين المجموعات

   0,382 412 157,555 داخل المجموعات
    415 165,686 المجموع

 الحالة الاجتماعية
 0,188 1,601 0,637 3 1,910 بين المجموعات

   0,398 412 163,776 داخل المجموعات
    415 165,686 المجموع

 المؤىل العلمي
 0,047 3,089 1,221 2 2,442 بين المجموعات

   0,395 413 163,244 داخل المجموعات
    415 165,686 المجموع

 سنوات العمل
 0,002 5,099 1,977 3 5,931 بين المجموعات

   0,388 412 159,755 داخل المجموعات
    415 165,686 المجموع

 .spssبالاعتماد على ت٥رجات  الطالبةمن إعداد المصدر: 
 يتضح من خلبؿ اتٞدوؿ أعلبه ما يلي: 

 (0,05)وىو أقل من مستوى ات١عنوية  (،0,000)بلغ مستوى الدلالة تٞودة اتٟياة الوظيفية حسب متغتَ السن  -
 وبالتالر توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد العينة ت٨و جودة اتٟياة الوظيفية تعزى ت١تغتَ السن.

، وىو أكبر من مستوى ات١عنوية (0,188)الاجتماعية  بلغ مستوى الدلالة تٞودة اتٟياة الوظيفية حسب متغتَ اتٟالة -
، وبالتالر لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد العينة ت٨و جودة اتٟياة الوظيفية تعزى ت١تغتَ (0,05)

 اتٟالة الاجتماعية.
، وىو أقل من مستوى ات١عنوية (0,047)بلغ مستوى الدلالة تٞودة اتٟياة الوظيفية حسب متغتَ ات١ؤىل العلمي  -

جودة اتٟياة الوظيفية تعزى ت١تغتَ  حوؿ، وبالتالر توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد العينة (0,05)
 ات١ؤىل العلمي.

، وىو أقل من مستوى ات١عنوية (0,002)بلغ مستوى الدلالة تٞودة اتٟياة الوظيفية حسب متغتَ سنوات العمل  -
جودة اتٟياة الوظيفية تعزى ت١تغتَ  حوؿ، وبالتالر توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد العينة (0,05)

 سنوات العمل.
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ات١ؤىل العلمي  ،السنت١عرفة اتٕاه الفروؽ بتُ متوسطات آراء أفراد العينة حوؿ جودة اتٟياة الوظيفية تبعا ت١تغتَ 
للمقارنات البعدية كما  LSDولصالح أي مستوى تم إجراء ات١قارنات البعدية، حيث تم استخداـ اختبار  وسنوات العمل،

 :ليةوؿ التااىو موضح في اتٞد

 لمتغير السن(: نتائج المقارنات البعدية لآراء عينة الدراسة حول جودة الحياة الوظيفية تعزى 39-4الجدول رقم )

 مستوى الدلالة الفروق بين المتوسطات السن السن

 سنة 30أقل من 
 0,104 0,17179- سنة 40إلى أقل من  30من 

 2610, 122370, سنة 50سنة إلى أقل من  40من 
 3690, 123750, سنة فأكثر 50

 سنة 40إلى أقل من  30من 
 0000, 0*29417, سنة 50سنة إلى أقل من  40من 

 0070, 0*29554, سنة فأكثر 50

 9900, 001380, سنة فأكثر 50 سنة 50أقل من سنة إلى  40من 

 .spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على ت٥رجات المصدر: 

للمقارنات البعدية نستنتج بأنو يوجد فروؽ ذات دلالة  LSD من خلبؿ اتٞدوؿ أعلبه وباستخداـ اختبار
أقل من  الذين أعمارىماتٟياة الوظيفية و حوؿ جودة تُ مستوى موافقة الأساتذة ب 0,05إحصائية عند مستوى ات١عنوية 

( سنة 50سنة إلذ أقل من  40سنة، ومن  40إلذ أقل من  30من )سنة وكل من الأساتذة الذين أعمارىم تتًاوح  30
 .درجة 0,29تٔقدار  سنة 40إلذ أقل من  30أعمارىم تتًاوح بتُ وكانت ىذه الفروؽ لصالح الأساتذة الذين 

 لمتغير المؤىل العلمي(: نتائج المقارنات البعدية لآراء عينة الدراسة حول جودة الحياة الوظيفية تعزى 40-4الجدول رقم )

 مستوى الدلالة الفروق بين المتوسطات المؤىل العلمي المؤىل العلمي

 ماجيستير
 0410, *0,19571- دكتوراه

 5280, 0,05982- تأىيل علمي
 0420, 0*13589, تأىيل علمي دكتوراه

 .spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على ت٥رجات المصدر: 

للمقارنات البعدية نستنتج بأنو يوجد فروؽ ذات دلالة  LSD من خلبؿ اتٞدوؿ أعلبه وباستخداـ اختبار
 حاملي شهادة ات١اجيستتَحوؿ جودة اتٟياة الوظيفية تُ مستوى موافقة الأساتذة ب 0,05إحصائية عند مستوى ات١عنوية 

حاملي شهادة ( وكانت ىذه الفروؽ لصالح الأساتذة دكتوراه، وتأىيل علمي) ذوي ات١ؤىل العلميوكل من الأساتذة 
 .درجة 0,19تٔقدار  الدكتوراه
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 لمتغير سنوات العمل(: نتائج المقارنات البعدية لآراء عينة الدراسة حول جودة الحياة الوظيفية تعزى 41-4الجدول رقم )

 مستوى الدلالة الفروق بين المتوسطات سنوات العمل سنوات العمل

 سنوات 5أقل من 
 0140, 0*22472, سنوات 10سنوات إلى أقل من  5من 
 0010, 0*28922, سنة 15سنوات إلى أقل من  10من 

 0010, 0*31682, سنة فأكثر  15

سنوات إلى أقل من  5من 
 سنوات 10

 4330, 064500, سنة 15سنوات إلى أقل من  10من 
 3270, 092100, سنة فأكثر 15

سنوات إلى أقل من  10من 
 سنة 15

 7470, 027610, سنة فأكثر 15

 .spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على ت٥رجات المصدر: 

للمقارنات البعدية نستنتج بأنو يوجد فروؽ ذات دلالة  LSD من خلبؿ اتٞدوؿ أعلبه وباستخداـ اختبار
الذين سنوات خبرتهم أقل و  حوؿ جودة اتٟياة الوظيفية تُ مستوى موافقة الأساتذةب 0,05إحصائية عند مستوى ات١عنوية 

سنوات  10سنوات، ومن  10سنوات إلذ أقل من  5من )سنوات وكل من الأساتذة الذين تتًاوح سنوات عملهم  5من 
 .درجة 0,31تٔقدار سنوات 5من تقل سنوات خبرتهم عن ( وكانت ىذه الفروؽ لصالح سنة 15إلذ أقل من 

 سلوك المواطنة التنظيميةمتغير  حولاختبار الفروق في إجابات أفراد العينة  ثانيا:
التنظيمية حسب ات٠صائص سلوؾ ات١واطنة متغتَ  حوؿيتم فيما يلي اختبار الفروؽ في إجابات أفراد عينة الدراسة 

 الشخصية والوظيفية لأفراد العينة )اتٞنس، السن، اتٟالة الاجتماعية، ات١ؤىل العلمي، الرتبة العلمية، وسنوات العمل(.
 تعزى للجنس والرتبة العلمية سلوك المواطنة التنظيميةمتغير  حولاختبار الفروق في إجابات أفراد العينة  أ.

سلوؾ ات١واطنة التنظيمية والتي تعزى للجنس والرتبة العلمية تم  حوؿات أفراد عينة الدراسة لاختبار الفروؽ في إجاب
 ، والنتائج موضحة في اتٞدوؿ التالر:(T-test independant samples)الاعتماد على اختبار 
 والرتبة العلميةللعينات المستقلة لسلوك المواطنة التنظيمية حسب الجنس  T(: نتائج اختبار 42-4الجدول رقم )

 

اختبار 
Levines 
 للتجانس

Sig 

 لتساوي المتوسطات Tاختبار 

درجة  Tقيمة  Fاختبار 
 Sig T الحرية

متوسط 
 الفرق

الفرق بين 
الخطأ 
 المعياري

 فقرات الثقة

 الأعلى الأدنى

الجنس
 

وجود 
 تجانس

 

 

0,138 

 

 

0,711 

-2,11 414 0,035 
-

0,11 
0,052 -0,216 -0,008 
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عدم وجود 
 تجانس

  

-2,10 393,9 0,036 
-

0,11 
0,053 -0,216 -0,007 

الرتبة العلمية
وجود  

  تجانس

 

2,813 

 

 

 

0,096 

 

1,03 110 0,303 0,13 0,126 -0,120 0,382 

عدم وجود 
 0,418 0,155- 0,143 0,13 0,363 57,95 0,91 تجانس

 .spssبالاعتماد على ت٥رجات  الطالبةمن إعداد المصدر: 

                      ومستوى الدلالة  (0,138)تساوي  Fللتجانس يتبتُ أف قيمة  Levinesمن خلبؿ اختبار  -
، وعليو يتأكد أنو يوجد تٕانس بتُ تباين المجموعتتُ 0,05وىو أكبر من مستوى الدلالة ات١عتمد   Sig F=0,711بلغ

وعليو نقوـ بتحليل نتائج الفروؽ بتُ المجموعتتُ اعتمادا على السطر الأوؿ )سطر وجود التجانس( حيث يلبحظ أف 
وجود فروؽ في إجابات ل، وىو ما يشتَ 0,05من مستوى الدلالة  أقلوىو  =0,035Sig Tمستوى الدلالة يساوي 

 تعزى ت١تغتَ اتٞنس. سلوؾ ات١واطنة التنظيميةمتغتَ  حوؿأفراد العينة 
وىو   Sig  F=0,096 ومستوى الدلالة بلغ (2,813)تساوي  Fللتجانس يتبتُ أف قيمة  Levinesمن خلبؿ اختبار  -

، وعليو يتأكد أنو يوجد تٕانس بتُ تباين المجموعتتُ، وعليو نقوـ بتحليل 0,05أكبر من مستوى الدلالة ات١عتمد 
نتائج الفروؽ بتُ المجموعتتُ اعتمادا على السطر الأوؿ )سطر وجود التجانس( حيث يلبحظ أف مستوى الدلالة 

فراد ، وىو ما يشتَ لعدـ وجود فروؽ في إجابات أ0,05وىو أكبر من مستوى الدلالة  =0,303Sig Tيساوي  
 تعزى ت١تغتَ الرتبة العلمية. سلوؾ ات١واطنة التنظيميةمتغتَ  حوؿالعينة 

تبعا ت١تغتَ اتٞنس ولصالح أي  سلوؾ ات١واطنة التنظيميةت١عرفة اتٕاه الفروؽ بتُ متوسطات آراء أفراد العينة حوؿ 
البعدية كما ىو موضح في اتٞداوؿ للمقارنات  LSDمستوى تم إجراء ات١قارنات البعدية، حيث تم استخداـ اختبار 

 التالية:

 تعزى لمتغير الجنس سلوك المواطنة التنظيمية(: نتائج المقارنات البعدية لآراء عينة الدراسة حول 43-4الجدول رقم )

الفرق بين  الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العدد الجنس
 المتوسطات

 مستوى الدلالة

 7110, 0,113 5790, 4,007 200 ذكر
 4980, 4,120 216 أنثى
 .spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على ت٥رجات المصدر: 
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للمقارنات البعدية نستنتج بأنو يوجد فروؽ ذات دلالة  LSD من خلبؿ اتٞدوؿ أعلبه وباستخداـ اختبار
  حوؿ سلوؾ ات١واطنة التنظيمية الإناثو   الذكوربتُ مستوى موافقة الأساتذة  0,05إحصائية عند مستوى ات١عنوية 

 درجة. 4,12 وات١قدر بػػػػ بالذكوربأكبر متوسط حسابي مقارنة  الإناثوكانت ىذه الفروؽ لصالح الأساتذة 

تعزى للسن، الحالة الاجتماعية،  سلوك المواطنة التنظيميةمتغير  حولاختبار الفروق في إجابات أفراد العينة  ب.
 المؤىل العلمي، وسنوات العمل

والتي تعزى للسن، اتٟالة الاجتماعية  سلوؾ ات١واطنة التنظيمية حوؿلاختبار الفروؽ في إجابات أفراد عينة الدراسة 
، والنتائج موضحة في اتٞدوؿ (T-test independant samples)ات١ؤىل العلمي، وسنوات العمل تم الاعتماد على اختبار 

 التالر: 

تعزى للسن، الحالة  سلوك المواطنة التنظيمية حولللفروق في إجابات أفراد العينة  Anova(: اختبار 44-4الجدول رقم )
 الاجتماعية، المؤىل العلمي، وسنوات العمل

مجموع  مصدر التباين المتغير 
 المربعات

درجات 
 الحرية

مربع 
 الوسط

مستوى  Fقيمة 
 الدلالة

 السن
 0,002 5,018 1,430 3 4,289 بين المجموعات

   0,285 412 117,366 داخل المجموعات
    415 121,654 المجموع

الحالة 
 الاجتماعية

 0,153 1,764 0,514 3 1,543 بين المجموعات
   0,292 412 120,112 داخل المجموعات

    415 121,654 المجموع

 العلميالمؤىل 
 0,069 2,690 0,782 2 1,564 بين المجموعات

   0,291 413 120,090 داخل المجموعات
    415 121,654 المجموع

 سنوات العمل
 0,715 0,454 0,134 3 0,401 بين المجموعات

   0,294 412 121,254 داخل المجموعات
    415 121,654 المجموع

 .spssبالاعتماد على ت٥رجات  الطالبةمن إعداد المصدر: 

 يتضح من خلبؿ اتٞدوؿ أعلبه ما يلي: 

 (0,05)، وىو أقل من مستوى ات١عنوية (0,002)حسب متغتَ السن  لسلوؾ ات١واطنة التنظيميةبلغ مستوى الدلالة  -
 تعزى ت١تغتَ السن. سلوؾ ات١واطنة التنظيمية حوؿوبالتالر توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد العينة 
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، وىو أكبر من مستوى (0,153)حسب متغتَ اتٟالة الاجتماعية لسلوؾ ات١واطنة التنظيمية بلغ مستوى الدلالة  -
 سلوؾ ات١واطنة التنظيمية حوؿ، وبالتالر لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد العينة (0,05)ات١عنوية 

 تعزى ت١تغتَ اتٟالة الاجتماعية.
من مستوى ات١عنوية  أكبر، وىو (0,069)حسب متغتَ ات١ؤىل العلمي  لسلوؾ ات١واطنة التنظيميةبلغ مستوى الدلالة  -

تعزى  سلوؾ ات١واطنة التنظيمية ؿحو إحصائية في إجابات أفراد العينة توجد فروؽ ذات دلالة لا ، وبالتالر (0,05)
 ت١تغتَ ات١ؤىل العلمي.

من مستوى ات١عنوية  أكبر، وىو (0,715)حسب متغتَ سنوات العمل  واطنة التنظيميةلسلوؾ ات١بلغ مستوى الدلالة  -
تعزى  سلوؾ ات١واطنة التنظيمية حوبتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد العينة لا ، وبالتالر (0,05)

 ت١تغتَ سنوات العمل.

ولصالح أي ، تبعا ت١تغتَ السن ات١واطنة التنظيميةسلوؾ معرفة اتٕاه الفروؽ بتُ متوسطات آراء أفراد العينة حوؿ 
للمقارنات البعدية كما ىو موضح في اتٞداوؿ  LSDمستوى تم إجراء ات١قارنات البعدية، حيث تم استخداـ اختبار 

 التالية:

 تعزى لمتغير السن سلوك المواطنة التنظيمية(: نتائج المقارنات البعدية لآراء عينة الدراسة حول 45-4الجدول رقم )

 مستوى الدلالة الفروق بين المتوسطات السن السن

 سنة 30أقل من 
 0020, *0,28036- سنة 40إلى أقل من  30من 

 2790, 0,10167- سنة 50سنة إلى أقل من  40من 
 0450, *0,23855- سنة فأكثر 50

 سنة 40إلى أقل من  30من 
 0030, 0*17869, سنة 50سنة إلى أقل من  40من 

 6560, 041810, سنة فأكثر 50

 1570, 0,13689- سنة فأكثر 50 سنة 50سنة إلى أقل من  40من 

 .spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على ت٥رجات المصدر: 

للمقارنات البعدية نستنتج بأنو يوجد فروؽ ذات دلالة  LSD من خلبؿ اتٞدوؿ أعلبه وباستخداـ اختبار
الذين أعمارىم أقل من و  حوؿ سلوؾ ات١واطنة التنظيمية بتُ مستوى موافقة الأساتذة 0,05إحصائية عند مستوى ات١عنوية 

سنة(  50سنة إلذ أقل من  40سنة، ومن  40إلذ أقل من  30سنة وكل من الأساتذة الذين أعمارىم تتًاوح )من  30
 50، والذين أعمارىم تتجاوز درجة 0,28تٔقدار سنة  30 عن تقل وكانت ىذه الفروؽ لصالح الأساتذة الذين أعمارىم

 .0,23سنة تٔقدار 
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 أداء الأستاذ الجامعيمتغير  حولاختبار الفروق في إجابات أفراد العينة  ثالثا:

حسب ات٠صائص  أداء الأستاذ اتٞامعيمتغتَ  حوؿيتم فيما يلي اختبار الفروؽ في إجابات أفراد عينة الدراسة 
 الشخصية والوظيفية لأفراد العينة )اتٞنس، السن، اتٟالة الاجتماعية، ات١ؤىل العلمي، الرتبة العلمية، وسنوات العمل(.

 أداء الأستاذ الجامعي تعزى للجنس والرتبة العلميةمتغير  حولاختبار الفروق في إجابات أفراد العينة  . أ

أداء الأستاذ اتٞامعي والتي تعزى للجنس والرتبة العلمية تم  حوؿلاختبار الفروؽ في إجابات أفراد عينة الدراسة 
 والنتائج موضحة في اتٞدوؿ التالر:  ،(T-test independant samples)الاعتماد على اختبار 

 للعينات المستقلة لأداء الأستاذ الجامعي حسب الجنس والرتبة العلمية T(: نتائج اختبار 46-4الجدول رقم )

 

اختبار 
Levines 
 للتجانس

Sig 

 لتساوي المتوسطات Tاختبار 

درجة  Tقيمة  Fاختبار 
 Sig T الحرية

متوسط 
 الفرق

الفرق بين 
الخطأ 
 المعياري

 فقرات الثقة

 الأعلى الأدنى

الجنس
 

وجود 
 تجانس

2,431 

 

0,120 

 

-0,325 414 0,745 -0,016 0,050 -0,114 0,082 

عدم 
وجود 
 تجانس

-0,323 394,1 0,747 -0,016 0,050 -0,115 0,082 

الرتبة العلمية
وجود  

 تجانس
0,503 

 

0,480 

 

2,142 110 0,034 0,256 0,119 0,019 0,494 

عدم 
وجود 
 تجانس

2,042 72,1 0,045 0,256 0,125 0,006 0,507 

 .spssمن إعداد الباحثة بالاعتماد على ت٥رجات المصدر: 

وىو   Sig F=0,120 بلغومستوى الدلالة  (2,431)تساوي  Fللتجانس يتبتُ أف قيمة  Levinesمن خلبؿ اختبار  -
، وعليو يتأكد أنو يوجد تٕانس بتُ تباين المجموعتتُ، وعليو نقوـ بتحليل 0,05أكبر من مستوى الدلالة ات١عتمد 

نتائج الفروؽ بتُ المجموعتتُ اعتمادا على السطر الأوؿ )سطر وجود التجانس( حيث يلبحظ أف مستوى الدلالة 
، وىو ما يشتَ لعدـ وجود فروؽ في إجابات أفراد العينة 0,05وىو أكبر من مستوى الدلالة  =0,745Sig Tيساوي 

 متغتَ أداء الأستاذ اتٞامعي تعزى ت١تغتَ اتٞنس. حوؿ
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وىو   Sig F= 0,480ومستوى الدلالة  (0,503)تساوي  Fللتجانس يتبتُ أف قيمة  Levinesمن خلبؿ اختبار  -
، وعليو يتأكد أنو يوجد تٕانس بتُ تباين المجموعتتُ، وعليو نقوـ بتحليل 0,05أكبر من مستوى الدلالة ات١عتمد 

نتائج الفروؽ بتُ المجموعتتُ اعتمادا على السطر الأوؿ )سطر وجود التجانس( حيث يلبحظ أف مستوى الدلالة 
العينة ، وىو ما يشتَ لوجود فروؽ في إجابات أفراد 0,05وىو أقل من مستوى الدلالة  =0,034Sig Tيساوي  

 متغتَ أداء الأستاذ اتٞامعي تعزى ت١تغتَ الرتبة العلمية. حوؿ

تبعا ت١تغتَ الرتبة العلمية، ولصالح أي  أداء الأستاذ اتٞامعيعرفة اتٕاه الفروؽ بتُ متوسطات آراء أفراد العينة حوؿ ت١
كما ىو موضح في اتٞدوؿ   للمقارنات البعدية LSDمستوى تم إجراء ات١قارنات البعدية، حيث تم استخداـ اختبار 

 التالر:

 تعزى لمتغير الرتبة العلمية أداء الأستاذ الجامعيحول رنات البعدية لآراء عينة الدراسة (: نتائج المقا47-4الجدول رقم )

 مستوى الدلالة الفروق بين المتوسطات الرتبة العلمية الرتبة العلمية

 أستاذ مساعد "ب"

 0100, 0*25660, أستاذ مساعد  أ
 9940, 0,00064- أستاذ محاضر ب
 5590, 0,04146- أستاذ محاضر أ

 3900, 0,09040- أستاذ التعليم العالي

 أستاذ مساعد "أ"
 0070, *0,25724- أستاذ محاضر ب
 0010, *0,29807- أستاذ محاضر أ

 0,003 *0,34700- أستاذ التعليم العالي

 أستاذ محاضر "ب"
 5250, 0,04082- أستاذ محاضر أ

 3730, 0,08976- أستاذ التعليم العالي
 6040, 0,04894- أستاذ التعليم العالي أستاذ محاضر "أ"

 .spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على ت٥رجات المصدر:     

للمقارنات البعدية نستنتج بأنو يوجد فروؽ ذات دلالة  LSD من خلبؿ اتٞدوؿ أعلبه وباستخداـ اختبار
الذين رتبتهم أستاذ مساعد  حوؿ أداء الأستاذ اتٞامعي بتُ مستوى موافقة الأساتذة 0,05إحصائية عند مستوى ات١عنوية 

( وكانت ىذه الفروؽ لصالح الأساتذة الذين رتبتهم أ، وأستاذ ت٤اضر ب، أستاذ ت٤اضر أوكل من )أستاذ مساعد  ب
 .0,29تٔقدار  أ، وأستاذ ت٤اضر درجة 0,34تٔقدار  التعليم العالرالعلمية أستاذ 
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تعزى للسن، الحالة الاجتماعية،  أداء الأستاذ الجامعيمتغير  حولاختبار الفروق في إجابات أفراد العينة  . ب
 المؤىل العلمي، وسنوات العمل

والتي تعزى للسن، اتٟالة الاجتماعية  أداء الأستاذ اتٞامعي حوؿلاختبار الفروؽ في إجابات أفراد عينة الدراسة 
، والنتائج موضحة في اتٞدوؿ (T-test independant samples)ات١ؤىل العلمي، وسنوات العمل تم الاعتماد على اختبار 

 التالر:

تعزى للسن، الحالة  أداء الأستاذ الجامعي حولللفروق في إجابات أفراد العينة  Anova(: اختبار 48-4الجدول رقم )
 الاجتماعية، المؤىل العلمي، وسنوات العمل

مجموع  مصدر التباين المتغير 
 المربعات

درجات 
 الحرية

مربع 
 الوسط

مستوى  Fقيمة 
 الدلالة

 
 السن

 0,008 3,981 1,010 3 3,029 بين المجموعات
   0,254 412 104,499 المجموعاتداخل 

    415 107,528 المجموع
 

الحالة 
 الاجتماعية

 0,486 0,816 0,212 3 0,635 بين المجموعات
   0,259 412 106,893 داخل المجموعات

    415 107,528 المجموع
 

 المؤىل العلمي
 0,000 11,074 2,737 2 5,473 بين المجموعات

   0,247 413 102,055 داخل المجموعات
    415 107,528 المجموع

 
 سنوات العمل

 0,071 2,356 0,605 3 1,814 بين المجموعات
   0,257 412 105,714 داخل المجموعات

    415 107,528 المجموع
 .spssبالاعتماد على ت٥رجات  الطالبةمن إعداد المصدر: 

 يتضح من خلبؿ اتٞدوؿ أعلبه ما يلي: 

 (0,05)، وىو أقل من مستوى ات١عنوية (0,008)حسب متغتَ السن أداء الأستاذ اتٞامعي بلغ مستوى الدلالة  -
 تعزى ت١تغتَ السن. أداء الأستاذ اتٞامعي حوؿوبالتالر توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد العينة 

، وىو أكبر من مستوى ات١عنوية (0,486)حسب متغتَ اتٟالة الاجتماعية  أداء الأستاذ اتٞامعيبلغ مستوى الدلالة  -
تعزى ت١تغتَ  أداء الأستاذ اتٞامعي حوؿ، وبالتالر لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد العينة (0,05)

 اتٟالة الاجتماعية.
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من مستوى ات١عنوية  قل، وىو أ(0,000) حسب متغتَ ات١ؤىل العلميأداء الأستاذ اتٞامعي بلغ مستوى الدلالة  -
تعزى ت١تغتَ  أداء الأستاذ اتٞامعي حوؿ، وبالتالر توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد العينة (0,05)

 ات١ؤىل العلمي.
، وىو أكبر من مستوى ات١عنوية (0,071)حسب متغتَ سنوات العمل  أداء الأستاذ اتٞامعيبلغ مستوى الدلالة  -

تعزى ت١تغتَ  أداء الأستاذ اتٞامعي حوؿ، وبالتالر لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد العينة (0,05)
 سنوات العمل.

ات١ؤىل العلمي و تبعا ت١تغتَ السن،  أداء الأستاذ اتٞامعيت١عرفة اتٕاه الفروؽ بتُ متوسطات آراء أفراد العينة حوؿ 
للمقارنات البعدية كما ىو موضح في  LSDولصالح أي مستوى تم إجراء ات١قارنات البعدية، حيث تم استخداـ اختبار 

 اتٞداوؿ التالية:

 تعزى لمتغير السن أداء الأستاذ الجامعي(: نتائج المقارنات البعدية لآراء عينة الدراسة حول 49-4الجدول رقم )

 مستوى الدلالة بين المتوسطاتالفروق  السن السن

 سنة 30أقل من 
 0640, 0,15913- سنة 40إلى أقل من  30من 

 7620, 0,02676- سنة 50سنة إلى أقل من  40من 
 0140, *0,27579- سنة فأكثر 50

 سنة 40إلى أقل من  30من 
 0180, 0*13237, سنة 50سنة إلى أقل من  40من 

 1880, 0,11666- سنة فأكثر 50

 0070, *0,24902- سنة فأكثر 50 سنة 50سنة إلى أقل من  40من 

 .spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على ت٥رجات المصدر: 

للمقارنات البعدية نستنتج بأنو يوجد فروؽ ذات دلالة  LSD من خلبؿ اتٞدوؿ أعلبه وباستخداـ اختبار
الذين أعمارىم أقل من حوؿ أداء الأستاذ اتٞامعي و  بتُ مستوى موافقة الأساتذة 0,05إحصائية عند مستوى ات١عنوية 

سنة(  50سنة إلذ أقل من  40سنة، ومن  40إلذ أقل من  30سنة وكل من الأساتذة الذين أعمارىم تتًاوح )من  30
 .درجة 0,27تٔقدار  سنة 50 تتجاوزوكانت ىذه الفروؽ لصالح الأساتذة الذين أعمارىم 

 تعزى لمتغير المؤىل العلمي أداء الأستاذ الجامعي(: نتائج المقارنات البعدية لآراء عينة الدراسة حول 50-4الجدول رقم )

 مستوى الدلالة الفروق بين المتوسطات المؤىل العلمي المؤىل العلمي

 ماجيستير
 0000, *0,31411- دكتوراه

 0000, *0,34287- تأىيل علمي
 0,585 0,02876- علميتأىيل  دكتوراه
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 .spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على ت٥رجات المصدر: 

للمقارنات البعدية نستنتج بأنو يوجد فروؽ ذات دلالة  LSD من خلبؿ اتٞدوؿ أعلبه وباستخداـ اختبار
حاملي شهادة ات١اجيستتَ حوؿ أداء الأستاذ اتٞامعي بتُ مستوى موافقة الأساتذة  0,05إحصائية عند مستوى ات١عنوية 

مؤىل تأىيل وكل من الأساتذة ذوي ات١ؤىل العلمي )دكتوراه، وتأىيل علمي( وكانت ىذه الفروؽ لصالح الأساتذة حاملي 
 .درجة 0,34تٔقدار  علمي

 تفسير نتائج الدراسة المطلب الخامس:

لنتائج فرضيات الأثر وفرضية الدور الوسيط   بعد اختبار فرضيات الدراسة يتم في ىذا ات١طلب تقدنً تفستَ 
 وكذلك تفستَ النتائج ات١تعلقة بالفروؽ كما يلي:

 ثرتفسير نتائج الفرضيات المتعلقة بالأ أولا:
 كما يلي:  بفرضيات الاثريتم تفستَ النتائج ات١تعلقة 

في أداء الأستاذ الجامعي بجامعات الشرق الجزائري محل  ذو دلالة إحصائيةلجودة الحياة الوظيفية أثر  -
 %17,5تؤثر في أداء الأستاذ اتٞامعي بنسبة أف جودة اتٟياة الوظيفية بحيث أظهرت النتائج ات١توصل إليها  الدراسة:

فاتٞامعات ت٤ل الدراسة تعمل على توفتَ الفضاء ات١ناسب واتٞيد للؤستاذ اتٞامعي، والذي ت٬علو تٯارس أدواره 
على أكمل وجو، وتتيح ت٢م الفرصة للمشاركة في صنع واتٗاذ القرارات، وفرص للتنمية وات٠دمية  التعليمية والبحثية

ل على دعم العلبقات الاجتماعية بينهم، وات١وازنة بتُ اتٟياة ات١هنية والتًقيات وفقا للقوانتُ وأنظمة واضحة، وتعم
 الأكادتٯية والشخصية ت٢م، ت٦ا يسهم في تٖقيق أىداؼ اتٞامعة وتٕويد ت٥رجاتها.

التي توصلت لوجود تأثتَ إت٬ابي تٞودة اتٟياة الوظيفية  (2020)دراسة الرميدي وت٤مدمع نتائج دراستنا  تٗتلف       
 والأداء.

في أداء الأستاذ الجامعي  ذو دلالة إحصائيةتوصلت نتائج الدراسة التطبيقية أنو ليس للثقافة التنظيمية أثر  -
في اتٞامعات ت٤ل الدراسة يغلب عليها الطابع فالثقافة التنظيمية بجامعات الشرق الجزائري محل الدراسة: 

ؤولية دوف مراعاة اتٞانب الاجتماعي والنفسي للؤستاذ البتَوقراطي في التعامل، والتحديد الدقيق ت٠طوط السلطة وات١س
فالعلبقات السائدة بتُ الأساتذة يسودىا نوع من الفرقة والانقساـ، وقيم واتٕاىات وقواعد سلوكية غتَ موحدة فقد 
تٯيل البعض للتكتم على البحوث التي يقوموف بها وعدـ الإفصاح عنها حتى تتم التًقية خوفا من اتٟسد وبعض 

 .وروثات الدينية والثقافيةات١
في أداء الأستاذ الجامعي بجامعات  ذو دلالة إحصائيةتوصلت نتائج الدراسة التطبيقية أنو ليس للتمكين أثر  -

فإف ذلك سوؼ والبتَوقراطي، فبوجود ثقافة تنظيمية يغلب عليها الطابع الرتٝي الشرق الجزائري محل الدراسة: 
على و  ،وعدـ اشراكهم في اتٗاذ القرارات التي تٗص عملهم صلبحيات الأساتذةيؤثر بشكل سلبي على توسيع دائرة 
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إثراء معلوماتهم وتنمية مهاراتهم التي تكفل ت٢م أداء متطور تٯنحهم القدرة على ات١بادرة باتٗاذ القرارات عند مواجهة 
في اتٗاذ القرارات من ات١مكن  ، لذلك فعدـ توافر مستوى ملبئم من مشاركة الأساتذةيوجهونهاات١واقف الصعبة التي 

أف يؤدي إلذ خلق حالة من التوتر الذي يتًؾ أثر سلبيا على اتٞامعة، فتكثر الشكاوي وردود الفعل السلبية، بشكل 
 .يؤثر على أدائهم ومستوى التزامهم

في أداء الأستاذ الجامعي بجامعات الشرق الجزائري محل الدراسة: ذو دلالة إحصائية لتصميم العمل أثر  -
وات١وزع بتُ أف الأساتذة في اتٞامعات ت٤ل الدراسة يشعروف بأف العمل الذي يقوموف بو بحيث تفسر ىذه النتيجة 

قع عاتقهم، ـ وات١سؤوليات التي توضوح ات١هاب التدريس والبحث العلمي وخدمة المجتمع ذو معتٌ بالنسبة ت٢م، يتميز
دفعهم إلذ المحافظة على ت٦تلكات اتٞامعة يو  ،بالسعادة والارتياح يشعرىممناسب ت٢م  خلق جو عمل ويسهم في

 واتٟرص على الأداء ات١طلوب.
في أداء الأستاذ الجامعي بجامعات الشرق الجزائري محل ذو دلالة إحصائية لتطوير المسار الوظيفي أثر  -

سوؼ تٮلق وتدرجو عبر ت٥تلف مراحل حياتو الوظيفية، على ترقيات في الرتبة العلمية ستاذ فحصوؿ الأالدراسة: 
وت٬علهم يطمحوف شيئا فشيئا إلذ ات١سات٫ة في الإنتاج العلمي  رفع الروح ات١عنوية لديهميو  لديهم شعورا باتٟماس

وبذؿ أقصى اتٞهود في  داءوزيادة الدافعية ت٨و الرفع من مستوى الأ ،والذي يدخل تٔوجبو في حالة نشاط علمي
 .سبيل تٖقيق أىداؼ اتٞامعة

وتٯكن في أداء الأستاذ الجامعي بجامعات الشرق الجزائري محل الدراسة: ذو دلالة إحصائية أثر  للؤجور -
ت٦ا يتقاضونها مقابل عملهم  راضتُ عن الأجور التيأف الأساتذة في اتٞامعات ت٤ل الدراسة بتفستَ ىذه النتيجة 

يسهم في تٖريك الدافعية لديهم للتصريح تٔا تٯتلكونو من أفكار إبداعية ت٥تزنة لديهم بشكل ينعكس على الرفع من 
فقيمة الأجر التي يتقاضاىا الأستاذ ت٢ا أت٫ية كبتَة في إعداد درسو من تٖضتَ وتقدنً ومسايرة التطور مستوى أدائهم، 

، لذلك فإف الأجر الذي ت٭صل عليو لأكبر من مهمة الأستاذ اتٞامعيالعلمي في ذلك، إذ أف الدرس يشكل اتٞزء ا
الأستاذ نظتَ عملو باتٞامعة، ومدى تلبيتو تٟاجاتو وحاجات من يعيلهم ينعكس انعكاسا كليا على مستوى التزامو، 

غطي تٚيع وعلى ات١ركز الاجتماعي الذي يعيشو والذي ت٭رص كل اتٟرص للمحافظة عليو ما داـ ىذا الراتب يلبي وي
 احتياجاتو.

، والتي توصلت لوجود أثر سلبي للؤجور على Gunawan et Amilia(2015)تلف نتائج دراستنا مع دراسة تٗ      
 الأداء.

في أداء الأستاذ ذو دلالة إحصائية توصلت نتائج الدراسة التطبيقية أنو ليس للصحة والسلبمة المهنية أثر  -
وتٯكن تفستَ ىذه النتيجة بأف الأساتذة غتَ راضتُ على الجامعي بجامعات الشرق الجزائري محل الدراسة: 

عد كافيا، يستلزـ يمستوى اتٟماية والأمن داخل اتٞامعات ت٤ل الدراسة، ويروف أف ما توفره اتٞامعة في ىذا الإطار لا 
 .، والقياـ بأدوارىم على أكمل وجومتهماتٗاذ تدابتَ وقائية مناسبة من أجل سلب
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في أداء الأستاذ الجامعي ذو دلالة إحصائية توصلت نتائج الدراسة التطبيقية أنو ليس للعلبقات الانسانية أثر  -
بتُ  وتٯكن تفستَ ىذه النتيجة بأف العلبقات الإنسانية السائدةعات الشرق الجزائري محل الدراسة: بجام

الفرقة والانقساـ وسوء التفاىم، والأنانية والتنابذ يؤثر سلبا على يسودىا نوع من  ت٤ل الدراسةات في اتٞامع الأساتذة
النهوض تٔستوى العملية التعليمية والبحثية، ويقلل الرغبة في العمل ات١ستمر ات١تمثل في التخطيط اتٞيد والتنفيذ 

 يؤثر سلبا على سلوكهم داخل اتٞامعة.و السليم، والعطاء الكافي 
في أداء الأستاذ ذو دلالة إحصائية وصلت نتائج الدراسة التطبيقية أنو ليس للتوازن بين العمل والحياة أثر ت -

وتٯكن تفستَ ىذه النتيجة إلذ أف الأساتذة باتٞامعات ت٤ل  الجامعي بجامعات الشرق الجزائري محل الدراسة:
والاجتماعي بات١سات٫ة في الإنتاج العلمي والبحث الدراسة غتَ مهيئتُ للعطاء أكثر، ولا يسمح ت٢م وضعهم النفسي 

ىيك عن ما إذا كاف عدد أفراد العائلة كثتَ، ذلك من نابصفة عادلة، ت٦ا ت٬علهم يعيشوف في حالة اضطراب مستمرة 
الشروط غتَ مساعدة على البحث، ضجيج، مشاكل عائلية اجتماعية معقدة...إلخ كل ىذا وذاؾ يؤدي إلذ عدـ  

 للتفكتَ في تطوير الأداء التدريسي والعطاء للئنتاج العلمي.كفاية الوقت 
في أداء الأستاذ ذو دلالة إحصائية توصلت نتائج الدراسة التطبيقية أنو ليس للمسؤولية الاجتماعية أثر  -

وتٯكن تفستَ ىذه النتيجة على عدـ حرص واىتماـ إدارة  الجامعي بجامعات الشرق الجزائري محل الدراسة:
ت٤ل الدراسة بتبتٍ برامج وأنشطة ات١سؤولية الاجتماعية التي تٗدـ الأساتذة، باعتبارىم أىم مواردىا مع عدـ اتٞامعات 

حرصها على السياسات والإجراءات التي تعمل على تلبية احتياجات ومتطلبات الأساتذة فيها، وتٖقق أىدافهم 
 وطموحاتهم.

بجامعات الشرق الجزائري محل  لوك المواطنة التنظيميةسلجودة الحياة الوظيفية أثر ذو دلالة إحصائية في  -
حيث أظهرت النتائج ات١توصل إليها بأف جودة اتٟياة الوظيفية تؤثر في سلوؾ ات١واطنة التنظيمية بنسبة  الدراسة:

وىذا ما يفسر على أف اتٞامعات ت٤ل الدراسة تعمل على توفتَ بيئة عمل جيدة تلبي متطلبات جودة اتٟياة  8,9%
وإدارة  الوظيفية من بيئة عمل آمنة وصحية وعدالة اجتماعية واستقرار والتي تساىم في تشكيل وتعديل سلوؾ الأستاذ

لتدعيم النسيج لديو تنمية السلوكيات الطوعية  وتشجيعو علىللحصوؿ على أفضل النتائج،  ذلك السلوؾ
 .الاجتماعي والنفسي وخلق أسس التعاوف داخل اتٞامعة

بجامعات الشرق الجزائري محل  أداء الأستاذ الجامعيأثر ذو دلالة إحصائية في لسلوك المواطنة التنظيمية  -
حيث أظهرت النتائج ات١توصل إليها بأف سلوؾ ات١واطنة التنظيمية تؤثر في أداء الأستاذ اتٞامعي بنسبة  الدراسة:

مدركتُ لدورىم ات٢اـ وات١سؤوليات اتٞساـ ات١لقاة  الدراسةاتٞامعات ت٤ل الأساتذة بوىذا ما يفسر على أف  44,5%
على عاتقهم، وأنهم العنصر رقم واحد في ات١عادلة، ت٦ا يدفعهم لبذؿ ات١زيد من اتٞهود للقياـ بأدوارىم )التدريسية، 

ساىم بشكل البحثية، والمجتمعية( كما ينبغي، وت٦ارستهم لسلوكيات إضافية تتعدى الدور الرتٝي إلذ أدوار أخرى ت
 فعاؿ في تٖقيق جودة الأداء من جهة، وجودة ت٥رجات التعليم العالر من جهة أخرى.
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 الدور الوسيطتفسير نتائج فرضية  ثانيا:
سلوك المواطنة التنظيمية يتوسط العلبقة بين جودة أكدت نتائج اختبار الفرضية الرئيسية ات٠امسة أنو: "        

فالأداء والارتقاء بأىداؼ ، الجامعي بجامعات الشرق الجزائري محل الدراسة" أداء الأستاذو  الحياة الوظيفية
ت٦ا يؤدي إلذ تعزيز ات١واقف الإت٬ابية ات١تعلقة بالعمل  ،اتٞامعة يعتمد بشكل كبتَ/ مباشر على الأساتذة ات١وجودين بها

تزايد لتعزيز ات١واقف والسلوكيات والسلوكيات ات١رغوبة لإطلبؽ العناف للؤداء اتٞامعي، فاتٞامعة مطلوبة وبشكل م
القدرة على تعزيز الأداء الإت٬ابية للؤساتذة لتحستُ الأداء، فسلوؾ ات١واطنة التنظيمية تٔثابة السلوؾ اتٟاسم الذي لديو 

في كما أف إدراؾ الأستاذ اتٞامعي لدوره ات٢اـ وات١سؤوليات اتٞساـ ات١لقاة على عاتقو، وأنو العنصر رقم واحد اتٞامعي،  
ات١عادلة، وعليو فبذؿ مزيد من اتٞهد أمر عادي جدا للقياـ بدوره كما ينبغي، وأف ت٦ارستو لسلوكيات تطوعية ما ىي 
إلا إتٯاف بالرسالة التي يقوـ بها، وىي ترتٚة فعلية إجرائية لإدراؾ تاـ بالدور، كما أف طبيعة العمل وظروفو تستدعي 

 تٝات شكلت أبعاد سلوؾ ات١واطنة التنظيمية، وىي قيما سامية يفتًض أفالصبر والتفهم والثبات، وىي في ت٣ملها 
تتسم بها شخصية الأستاذ اتٞامعي، وىذا إف دؿ على شيء فإت٪ا يدؿ على اقتناعو تٔعتٌ الشعور بات١واطنة للجامعة 

 ة.التي ينتموف إليها، ولعل ىذا كاف من العوامل التي سات٫ت بشكل إت٬ابي في تٖستُ مكانة اتٞامع

 لمتعلقة بالفروقتفسير نتائج الفرضيات  ثالثا:
يتم تفستَ النتائج ات١تعلقة بالفروؽ في إجابات أفراد العينة ت٨و أبعاد جودة اتٟياة الوظيفية وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية 

 وأداء الأستاذ اتٞامعي تعزى للمتغتَات الشخصية والوظيفية كما يلي:

 بالفروق في جودة الحياة الوظيفيةتفسير نتائج الفرضيات المتعلقة  . أ
 عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في جودة الحياة الوظيفية تعزى لمتغير الجنس والحالة الاجتماعية: -

بعض النظر عن اتٞنس أف الأساتذة تٯتلكوف رؤية متشابهة حوؿ إدراكهم تٞودة اتٟياة الوظيفية بوتٯكن تفسر ذلك 
حالتهم الاجتماعية، فاتٞميع ينظروف بأت٫ية توافر ات١تطلبات الأساسية تٞودة اتٟياة في  سواء ذكورا أو إناثا وباختلبؼ

اتٞامعة بعض النظر على النوع الاجتماعي واتٟالة الاجتماعية، فاتٟياة متطلبات ورفاىيتها يسعى إليها اتٞميع، وىذا 
جودة اتٟياة الوظيفية في اتٞامعات ت٤ل يؤشر أف اتٞنس واتٟالة الاجتماعية لا يؤثراف في إدراؾ الأساتذة حوؿ 

 الدراسة.
توجد فروق ذات دلالة إحصائية في جودة الحياة الوظيفية تعزى لمتغير السن، المؤىل العلمي، الرتبة  -

وتٯكن تفستَ ىذه النتيجة على الرغم من ات١وافقة ات١رتفعة ت٨و جودة اتٟياة الوظيفية إلا  الأكاديمية، وسنوات العمل:
أف الأثر الذي ت٭دثو التعليم في نظرة الفرد للموضوعات الإنسانية ات١ختلفة لا سيما منها ات١هنية، إذ تتغتَ نظرة الأستاذ 
ت١وضوع ات١هنة سلبا أو إت٬ابا بسبب ت٣موعة من ات١تغتَات أت٫ها ات١ؤىل العلمي، ات٠برة، التجارب السابقة، طبيعة 

الأكبر سنا وذوي ات١ؤىل العلمي والرتبة العالية تٮتلفوف عن غتَىم في إدراؾ  الاشراؼ، والطموح، ىذا ت٬عل الأساتذة
 مفهوـ جودة اتٟياة الوظيفية تٔختلف أبعادىا. 
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 تفسير نتائج الفرضيات المتعلقة بالفروق في سلوك المواطنة التنظيمية . ب
وتٯكن تفستَ ىذه  السن:توجد فروق ذات دلالة إحصائية في سلوك المواطنة التنظيمية تعزى لمتغير الجنس و  -

أف الأساتذة تٯارسوف سلوكيات ات١واطنة  سلوؾ ات١واطنة التنظيمية إلا حوؿالنتيجة على الرغم من ات١وافقة ات١رتفعة 
ومنو تٯكن السلوؾ، ت٧دىم أكثر حرصا على ت٦ارسة ىذا  الإناثالتنظيمية تبعا لاختلبؼ جنسهم وسنهم، فالأساتذة 

من ت٤ددات ىذا السلوؾ التي قد تكوف سبب في  فهو ت٤دد ،سلوكيات ات١واطنة التنظيميةالقوؿ بأف اتٞنس يؤثر في 
ففي الوقت الذي يهتم  ،ت٭دد نظرتو للعمل الأستاذعمر بأف قد اتضح ومن جهة أخرى ف، زيادة أو خفض مستواىا

بذلونو من جهد مقابل ما ت٭صلوف التي يتم تٔوجبها ات١وازنة بتُ ما ي ،صغار السن تٔوضوع العدالة والعمليات التبادلية
 كبار السن يهتموف بالعلبقات الاجتماعية والأخلبقية التي تم بناؤىا عبر الزمن.الأساتذة  ت٧د  ،عليو من مردود

، والتي توصلت لعدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في (2017)مع دراسة نقبيل وخلبدي ىذه النتيجة تٗتلف        
 .اتٞنسسلوؾ ات١واطنة التنظيمية تعزى ت١تغتَ 

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في سلوك المواطنة التنظيمية تعزى لمتغير الحالة الاجتماعية، المؤىل  -
ت٢ا علبقة تٔمارستو لسلوؾ ات١واطنة فسنوات عمل الأستاذ ليس  العلمي، الرتبة الأكاديمية، وسنوات العمل:

التنظيمية، تْكم أف مهاـ الأستاذ ت٤ددة ت٘اـ من بداية ت٦ارستو، وبالتالر ففعلو لسلوؾ إضافي لا يعتٍ لد ت٭دد مهامو 
بل أف أفعالو من تلقاء نفسو سواء في سنواتو الأولذ أو سنوات ما  ،ا ت٭ددىا تٮفض من ىاتو السلوكياتمبدقة، وعند

الأستاذ تٯارس ىذا النوع من السلوؾ بغض النظر عن رتبتو العلمية  فإفىذا من جهة، ومن جهة أخرى  قاعدقبل الت
لا تٯكن تفستَ سلوؾ الأستاذ بوضعو منو و   إتٯانا منو بأت٫ية الدور الذي يلعبو في اتٞامعة وفي المجتمع عموما،

الاجتماعي ولا تٔؤىلو العلمي والرتبة التي يعتليها، ولا بسنوات عملو بل بالثقافة التي يتشبع بها، والتي جاء بها من 
خارج أسوار اتٞامعة، كما تٯكن أف يكوف سبب ذلك الالتزاـ الأخلبقي الذي يشعر بو الأستاذ تْكم موقعو في 

 الذين ينظروف لو كقدوة، وبالتالر يصبح ت٤فزا داخليا.تٞامعة وموقعو في اتٞامعة وبتُ الطلبة المجتمع، وفي ا
، والتي توصلت لعدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في (2017)تتفق نتائج دراستنا مع دراسة نقبيل وخلبدي        

 سلوؾ ات١واطنة التنظيمية تعزى ت١تغتَ سنوات العمل.
 تفسير نتائج الفرضيات المتعلقة بالفروق في أداء الأستاذ الجامعي ج.
عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في أداء الأستاذ الجامعي تعزى لمتغير الجنس، الحالة الاجتماعية  -

وتٯكن تفستَ ىذه النتيجة بأف الأداء لقي إتٚاعا من طرؼ أفراد العينة ذكورا أو إناثا وعلى  وسنوات العمل:
اختلبؼ حالتهم الاجتماعية، فالقوانتُ والأنظمة والتعليمات التي تٖكم أداء الأستاذ وتٖدد الواجبات وات١هاـ الوظيفية 

، كما يتضح أف ات١دة الزمنية في لد تفرؽ بتُ الذكور والإناث، لذا فاتٞميع يؤدوف ما ىو مطلوب منهم وفق الأصوؿ
ات٠برة في التدريس من شأنها أف تكتسب لدى الأساتذة فأدائهم،  التدريس لا تؤثر على أساتذة اتٞامعة من حيث

سنة فأكثر، ويعود السبب في ذلك إلذ  15سنوات وذوي الأقدمية من  5ذوي الأقدمية في التدريس أقل من 
مشاركتهم وتفعيلهم للجاف البيداغوجية من خلبؿ تقونً اتٞوانب الكمية والنوعية ت١مارستهم التدريسية وأتْاثهم 
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نشاطاتهم العلمية، واكتساب خبرات متقاربة تساعدىم في ترقيتهم العلمية وفي رصيدىم الأكادتٯي دوف النظر إلذ و 
الأقدمية في التدريس، كذلك الأساتذة اتٞدد يثبتوف قدراتهم أماـ الطلبة في كفاءاتهم التدريسية وإبداعاتهم داخل قاعة 

 ساتذة القدامى.الدرس وما ت٭ققونو من تأثتَ في طلبتهم مثل الأ
وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في عدـ ، والتي توصلت إلذ (2021)تتفق نتائج دراستنا مع دراسة عبد القادر        

 .ت١تغتَ اتٞنسسلوؾ ات١واطنة التنظيمية تعزى 
توجد فروق ذات دلالة إحصائية في أداء الأستاذ الجامعي تعزى لمتغير السن، المؤىل العلمي، الرتبة  -

أف سن الأستاذ  وتٯكن تفستَ ىذه النتيجة على الرغم من ات١وافقة ات١رتفعة لأداء الأستاذ اتٞامعي إلا الأكاديمية:
اتٞامعي لو علبقة بأدائو ومردوه العلمي والأكادتٯي، فالأساتذة صغار السن تٕدىم أكثر نشاطا ودافعية للعمل مقارنة 

ىلبتهم العلمية من حاملي شهادة ات١اجيستتَ أو الدكتوراه تٮتلفوف في ت٧د أف الأساتذة باختلبؼ مؤ إذ بكبار السن، 
فاتٞميع لو مهاـ وواجبات وأعباء مكلف بها وفق رتبتو الأكادتٯية، لذا فالرتب يقوـ كل من فيها  تأدية مهامهم،

اف تعتبر  والرتبة العلميةوتٯتلكوف خبرات تعليمية ت٥تلفة ومتفاوتة، وبالتالر فات١ؤىل العلمي  بالعبء ات١طلوب منو،
 أداء الأستاذ اتٞامعي. اتٮتلف عندت٫عاملبف 

وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في إلذ ، والتي توصلت (2021)عبد القادرتتفق نتائج دراستنا مع دراسة           
 .الرتبة العلميةسلوؾ ات١واطنة التنظيمية تعزى ت١تغتَ 
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 خلبصة

لدور الوسيط لسلوؾ ات١واطنة التنظيمية في ا حيث ت٘ت دراسة تٖليل نتائج الدراسة التطبيقية،تم في ىذا الفصل 
العلبقة بتُ جودة اتٟياة الوظيفية وأداء الأستاذ اتٞامعي في عينة من جامعات الشرؽ اتٞزائري )جيجل، ميلة، قسنطينة، 

ا وذلك بالاعتماد على ات١عاتٞة الإحصائية وفق وتٖليل ت٤اور الاستبياف ات٠اص بالدراسة، واختبار فرضياتهوسطيف( 
 .وت٣موعة أساليب إحصائية أخرى Spssبرنامج 

تٞودة اتٟياة الوظيفية تٔختلف أبعادىا في أداء الأستاذ  ذو دلالة إحصائيةتوصلت نتائج الدراسة إلذ وجود أثر 
سلوؾ  أف ، بالإضافة إلذفي أداء الأستاذ اتٞامعي، ووجود أثر لسلوؾ ات١واطنة التنظيمية اتٞامعي باتٞامعات ت٤ل الدراسة

 ات١واطنة التنظيمية يتوسط العلبقة بتُ جودة اتٟياة الوظيفية وأداء الأستاذ اتٞامعي تّامعات الشرؽ اتٞزائري ت٤ل الدراسة.
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خلبؿ الدور من خلبؿ دراستنا يظهر جليا، أف سلوؾ ات١ورد البشري يشغل موقعا ىاما في حياة ات١نظمات، من 
الذي يقوـ بو والأثر الذي يتًكو في أداء العاملتُ، فهو مؤشر أساسي ت١دى كفاءة وفعالية ات١نظمة، لذا فإف ات١نظمات 

عتبر سلوؾ ات١واطنة التنظيمية من أبرز أشكاؿ السلوؾ التنظيمي لدوره في تٖستُ يتهتم بإدارة سلوؾ العاملتُ لديها، و 
لا يعتمد على ا العاملوف طواعية وبصورة عفوية، و يعتبر من السلوكيات الإت٬ابية التي يقوـ به فهو الفعالية التنظيمية،

تأثتَ ات١مارسات الإدارية والتنظيمية، وتسهم بدرجة كبتَة في تٖقيق ات١كافآت الرتٝية في ات١نظمة، كما تنشأ من خلبؿ 
تعتبر عنصر ىاـ ومؤثر في ت٪ط ىذا السلوؾ، فكاف على  الفعالية التنظيمية، وذلك من خلبؿ جودة اتٟياة الوظيفية التي

ات١نظمة إت٬اد البيئة ات١ناسبة لبناء الثقة بتُ ات١نظمات والعاملتُ فيها، وتٖقيق الرضا الوظيفي وإحداث التوازف بتُ اتٟياة 
تطورة تسمح ت٢ا ، وتأمتُ ظروؼ عمل مناسبة وآمنة، من أجل نقل ات١نظمة إلذ وضعية مستقبلية موالشخصيةالوظيفية 

 تٔزيد من التطور والنجاح.

ىذا ما يؤدي إلذ ضرورة الاىتماـ تّودة اتٟياة الوظيفية وسلوكيات ات١واطنة التنظيمية، لاعتبارت٫ا أحد الأدوات 
ف وات١فاتيح ات٢امة للبرتقاء بأداء العاملتُ وتٖقيق أىداؼ ات١نظمة، ولدورىا في إعداد الكوادر البشرية ات١ؤىلة في ت٥تل

، فتحستُ نوعية العمل بأبعادىا ات١ختلفة المجالات واستًاتيجية في يد ات١نظمة ت١واجهة كافة ات١تغتَات اتٟالية وات١ستقبلية
تشكل مسؤولية اجتماعية وأخلبقية ومعنوية تتحملها ات١نظمة، ومستوى كفاءتها في تٖمل ات١سؤولية تٯكن أف ينعكس 

يث النمو والازدىار، والتكيف مع ات١تطلبات البيئية، تْيث تٯكن أف يساىم بنتائج ملموسة على جهود ات١نظمة من ح
 ىذا في إطلبؽ طاقات العاملتُ تٖقيقا ت٢دؼ زيادة الإنتاجية كما ونوعا ويرفع من مستويات ولائهم.

العلبقة الدور الوسيط لسلوؾ ات١واطنة التنظيمية في  من خلبؿ ىذه الدراسة تٔعرفة الطالبةوفي ىذا التوجو قامت 
الوظيفية وأداء الأستاذ اتٞامعي، ونظرا للؤت٫ية الكبتَة ت١وضوع الدراسة تم التوجو إلذ قطاع التعليم العالر  بتُ جودة اتٟياة

 جامعات الشرؽ اتٞزائري )جيجل، ميلة، قسنطينة، وسطيف( فيالأساتذة والبحث العلمي، وقد تم اختيار عينة من 
كما تم تصميم استبياف بالاعتماد على رؽ لكل ات١فاىيم ات١تعلقة تٔتغتَات الدراسة،  ولتحقيق أىداؼ الدراسة تم التط

  Spss معاتٞة البيانات المجمعة بواسطة برنامجو ، اللبزمة من أفراد عينة الدراسة الدراسات السابقة من أجل تٚع البيانات

 وت٣موعة من الأساليب الإحصائية والتي تم  التطرؽ إليها مسبقا.

 ة بالإضافة لآفاقها كما يلي:سإبراز نتائج واقتًاحات ىذه الدرا وتٯكن

 : النتائج المتعلقة بالجانب التطبيقيأولا

تٞودة اتٟياة الوظيفية تٔختلف أبعادىا في أداء الأستاذ اتٞامعي  ذو دلالة إحصائيةتوصلت النتائج أنو يوجد أثر  -
وىو أقل ت٘اما من مستوى ات١عنوية  (0.000) تٞامعات الشرؽ اتٞزائري ت٤ل الدراسة، حيث بلغ مستوى الدلالة

ستاذ كما تبتُ أنو يوجد أثر إت٬ابي لكل من تصميم العمل، تطوير ات١سار الوظيفي، والأجور في أداء الأ  (0.05)
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ثقافة التنظيمية، التمكتُ، الصحة والسلبمة ات١هنية، العلبقات الإنسانية، التوازف بتُ العمل للاتٞامعي، ولا يوجد أثر 
 واتٟياة، وات١سؤولية الاجتماعية في أداء الأستاذ اتٞامعي باتٞامعات ت٤ل الدراسة.

تّامعات الشرؽ  سلوؾ ات١واطنة التنظيميةفي  إحصائيةأثر ذو دلالة ودة اتٟياة الوظيفية تٞأنو أظهرت النتائج كذلك  -
، كما أف معامل (0.05)( وىو أقل من مستوى ات١عنوية Sig=0.000ت٤ل الدراسة، لأف قيم مستوى الدلالة يساوي )

Rالتحديد  
 التباين في متغتَ سلوؾ ات١واطنة التنظيمية مفسر بالتغتَ في ات١تغتَ %8,9، وىذا يعتٍ أف (0,089)بلغ  2

 .ات١ستقل )جودة اتٟياة الوظيفية(، وأف باقي النسبة تعود إلذ متغتَات أخرى غتَ واردة في ت٪وذج الدراسة
أظهرت النتائج أف لسلوؾ ات١واطنة التنظيمية أثر ذو دلالة إحصائية في أداء الأستاذ اتٞامعي تّامعات الشرؽ ت٤ل  -

، كما أف معامل (0.05)أقل من مستوى ات١عنوية  ( وىوSig=0.000الدراسة، لأف قيم مستوى الدلالة يساوي )
Rالتحديد  

من التباين في متغتَ أداء الأستاذ اتٞامعي مفسر بالتغتَ في متغتَ  %44,5ما يفسر بأف  (،0,445)بلغ  2
 .سلوؾ ات١واطنة التنظيمية ، وأف باقي النسبة تعود إلذ متغتَات أخرى غتَ واردة في ت٪وذج الدراسة

من خلبؿ سلوؾ ات١واطنة التنظيمية كمتغتَ  الوظيفية أثر ذو دلالة إحصائية في أداء الأستاذ اتٞامعيتٞودة اتٟياة  -
( وىو أقل من مستوى ات١عنوية Sig=0.000تّامعات الشرؽ ت٤ل الدراسة، لأف قيم مستوى الدلالة يساوي ) وسيط

R، كما أف معامل التحديد (0.05)
من التباين في متغتَ أداء الأستاذ  %44,9، ما يفسر بأف (0,449)بلغ  2

اتٞامعي مفسر بالتغتَ في متغتَي جودة اتٟياة الوظيفية وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية ، وأف باقي النسبة تعود إلذ متغتَات 
 أخرى غتَ واردة في ت٪وذج الدراسة.

ية وأداء الأستاذ اتٞامعي تّامعات أظهرت النتائج أف سلوؾ ات١واطنة التنظيمية يتوسط العلبقة بتُ جودة اتٟياة الوظيف -
وىو الفرؽ بتُ الأثر الكلي  ،0,1553بػػ  ab الشرؽ اتٞزائري ت٤ل الدراسة، حيث بلغت قيمة ات١سار غتَ ات١باشر

ت٘ثلبف اتٟد الأدنى واتٟد الأعلى لمجاؿ  BootULCI=0,2387و BootLLCI=0,0845والأثر ات١باشر، والقيمتتُ 
 .والصفر لد يقاطعهما، %0,95الثقة عند مستوى 

ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد العينة حوؿ جودة اتٟياة الوظيفية تعزى  توصلت النتائج أنو لا توجد فروؽ  -
للمتغتَات اتٞنس واتٟالة الاجتماعية، في حتُ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد العينة حوؿ جودة 

 السن، ات١ؤىل العلمي، الرتبة العلمية، وسنوات العمل. اتٟياة الوظيفية تعزى للمتغتَات
توصلت النتائج أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد العينة حوؿ سلوؾ ات١واطنة التنظيمية تعزى  -

دلالة للمتغتَات اتٟالة الاجتماعية، ات١ؤىل العلمي، الرتبة العلمية، وسنوات العمل، في حتُ توجد فروؽ ذات 
 إحصائية في إجابات أفراد العينة حوؿ سلوؾ ات١واطنة التنظيمية تعزى للمتغتَات اتٞنس والسن.

توصلت النتائج أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد العينة حوؿ أداء الأستاذ اتٞامعي تعزى  -
فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد  للمتغتَات اتٞنس، اتٟالة الاجتماعية، وسنوات العمل، في حتُ توجد

 العينة حوؿ أداء الأستاذ اتٞامعي تعزى للمتغتَات السن، ات١ؤىل العلمي، والرتبة العلمية.
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 اقتراحات الدراسة: لثاثا

ل بتقدنً ت٣موعة من الاقتًاحات تٞامعات الشرؽ اتٞزائري ت٤ الطالبةمن خلبؿ ما تم التوصل إليو من نتائج قامت        
 الدراسة ت٘ثلت فيما يلي:

العمل على تعزيز الات٩راط في سلوكيات ات١واطنة التنظيمية تٕاه اتٞامعة عند الفئات العمرية الأكبر سنا، ونشر ثقافة  -
ذوي الفئات العمرية الأصغر سنا   ةعند أولئك الأستاذ الأستاذ، خاصةالات٩راط في سلوؾ ات١واطنة التنظيمية تٕاه 

 الأكبر سنا وحثهم. لؤساتذةلكتشجيع 
تنمية روح ات١واطنة التنظيمية لدى الأساتذة من خلبؿ عقد الندوات والاجتماعات الداعمة لرفع درجة الوعي وزيادة  -

، ، وذلك من خلبؿ مكافأتهم على الأعماؿ التطوعية الإضافية التي يؤذونهاسلوؾ ات١واطنة التنظيمية لدى الأساتذة
 ت٦ارسة السلوكيات التطوعية، وبالتالر إت٧از مهامهم بدرجة الكفاءة ات١طلوبة.وتٔا تٯنح ت٢م قدرة أكبر على 

السعي وراء خلق إطار قانوني ينظم ىذه السلوكيات بعيدا عن ات١بادرات الشخصية، والتقييمات الفردية للمسؤولتُ  -
 لمجازات من يقوـ بهذه السلوكيات في العمل.

والعمل على تبتٍ استًاتيجية تسمح بإشراؾ الأساتذة في  ،التنظيمية البتَوقراطيةخلق ثقافة التمكتُ بدلا من الثقافة  -
إعداد وصياغة وتنفيذ رؤى جامعتهم، وتشجيعهم للتعبتَ عن آرائهم تٔا يتعلق بالقرارات التي ت٘س عملهم وتعزيز مبدأ 

 ات١شاركة في اتٗاذ القرار خاصة في قرارات التفويض والتمكتُ.
اجتماعية بتُ الأساتذة من خلبؿ مشاركتهم في مناسباتهم الاجتماعية، وعمل رحلبت ترفيهية  بناء شبكة علبقات -

ت٢م، وتوفتَ مناخ عمل يتسم بالثقة والأماف ات١تبادؿ بتُ تٚيع الأساتذة، وعمل لقاءات ورش عمل دورية يتم من 
 ع اتٟلوؿ الابتكارية ات١ناسبة.والقضايا التي ت٘س عموـ الأساتذة، وذلك لوض خلبت٢ا مناقشة تٚيع الإشكالات

تٖرص إدارة اتٞامعات على تٖقيق التوازف بتُ العمل واتٟياة الشخصية والالتزامات العائلية للؤساتذة، لتجنب أف  -
شعورىم بالإحباط والارىاؽ وعدـ الإت٧از، مع ضرورة تقدنً التسهيلبت اللبزمة لدعمهم وتطويرىم عبر رتب علمية 

 أعلى.
ـ بات١سؤولية الاجتماعية للجامعة، وذلك من خلبؿ العمل على تٖستُ الصورة الذىنية ضرورة الاىتماالتأكيد على  -

من  اللجامعة في عتُ المجتمع، وتٖستُ جودة ات٠دمة التي تقدمها بكلياتها وإداراتها ت٦ا ينعكس إت٬ابا على ت٥رجاته
 .طاقم إداري طلبة وأساتذة

ياة الوظيفية ت٦ا يشبع رغبات وحاجات الأساتذة، وذلك من خلبؿ إتاحة تطبيق أفضل البرامج لتحستُ جودة اتٟ -
الفرص للتقدـ والنمو الوظيفي، والاىتماـ بزيادة مستوى الاستقرار والأماف الوظيفي بشكل أفضل من خلبؿ تقدير 

شعورىم بالضغط  م جزء من اتٞامعة ولا تٯكن الاستغناء عنهم، ت٦ا يقللأنهت٣هوداتهم وتٖفيزىم معنويا، وإشعارىم ب
 تٔستوى الأداء ات١طلوب. والارتقاء
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إبراز أت٫ية التدريس اتٞامعي كوظيفة أساسية من وظائف اتٞامعة، فكثتَ من أساتذة اتٞامعة ت٭ملوف درجات علمية  -
 لكن ىم غتَ متميزين في دورىم التًبوي.

والإمكانات على تْوث متشابهة، وبهدؼ التنسيق بتُ اتٞامعات ومراكز البحث حتى لا يتم ىدر الوقت واتٞهد  -
 تبادؿ ات٠برات وات١علومات حوؿ أحدث البحوث والتكنولوجيا.

تدريب الأستاذ اتٞامعي على احتيار البحوث الرصينة وعلى إجادة ات١نهجية والتحليل، وات٠روج بنتائج تفيد اتٞهات  -
 ات١عنية وغتَ ات١كررة التي ترتبط مع حاجات ا لمجتمع.

تقييم الأستاذ اتٞامعي في كافة اتٞوانب العلمية والسلوكية وات١هنية، واستخداـ أساليب التقييم اتٟديثة وضع نظاـ ل -
وات١ناسبة ت١عرفة النقائص وات١عوقات والصعوبات التي تواجو الأستاذ اتٞامعي، والعمل على إت٬اد حلوؿ ت٢ا، وعدـ 

 الاعتماد على أساليب التقييم التقليدية.
إلذ ضرورة اتٟرص على تطوير الأداء بصورة مستمرة وفق ت٥طط كامل تٞوانب النقص في الصفات  توجيو الأساتذة -

 الشخصية والتأىيل العلمي وات١هارات التدريسية.
للؤساتذة في اتٞامعة تضمن تٖستُ مستوياتهم العلبئقية والاتصالية مع تٚيع أطياؼ القياـ بدورات وورشات عمل  -

علمية والعمالية، وحشد روح ات١سؤولية الاجتماعية لديهم بشكل يساعد على التأثتَ إت٬ابا المجتمع، وتعزيز معارفهم ال
 في الفضاء الاجتماعي والفاعلتُ فيو.

توفتَ فرص النمو ات١هتٍ للؤساتذة بهدؼ الارتقاء تٔستوى أدائهم الوظيفي، ولتشجيعهم على تقدنً الأفكار ات١بدعة  -
 الأكادتٯي.رتقي للجامعة ومستواىا التي ت

 آفاق الدراسة: رابعا
بعد عرض النتائج التي توصلت إليها ىذه الدراسة، وتقدنً الاقتًاحات تٞامعات الشرؽ ت٤ل الدراسة، تقتضي         

ات١نهجية العلمية أف تكوف الدراسة أكادتٯية ت٣الا للبحث العلمي ات١ستمر، وحرصا على ذلك تٯكن تقدنً عدد من 
 كوف آفاقا مستقبلية للدراسة، والتي من بينها ما يلي:ات١واضيع التي قد ت

 دور سلوؾ ات١واطنة التنظيمية في اتٟد من ظاىرة الاغتًاب الوظيفي. -
 أثر الثقة التنظيمية كمتغتَ وسيط بتُ العدالة التنظيمية وسلوؾ ات١واطنة التنظيمية. -
 أثر جودة اتٟياة الوظيفية في تعزيز الالتزاـ التنظيمي. -
 العاملتُ وعلبقتو تّودة اتٟياة الوظيفية.ت٘كتُ  -
 مدى ت٦ارسة الأستاذ اتٞامعي لأدواره التدريسية والبحثية وخدمة المجتمع. -



 

  

المراجعقائمة   
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قراءة تحليلية في واقع الصحة والسلبمة المهنية في شركات الإسمنت: دراسة حالة شركة أحلبـ قراوي،  .2
 .2020، 2، العدد1، ت٣لة تّوث  الاقتصاد وات١ناتٚنت، المجلدلافاج ىولسيم الأردن

قافة التنظيمية السائدة في تفعيل سلوكيات اتجاىات العاملين حول دور الثأتٛد تاوتي ورميلة لعمور،  .3
، ت٣لة ات١نتدى للدراسات والأتْاث المواطنة التنظيمية: دراسة خالة مؤسسة اتصالات الجزائر فرع الجلفة

 .2021، 1، العدد5الاقتصادية، المجلد 
ريس استراتيجية مقترحة لتطوير الإنتاجية العلمية البحثية لأعضاء ىيئات التدأتٛد حستُ ت٤مد،  .4

المجلة العلمية لكلية  بالجامعات المصرية في ضوء المعايير العالمية لتصنيف الجامعات: دراسة تحليلية،
 .2015، 3، العدد31التًبية، المجلد

واقع ممارسة مديري مدارس التعليم ، إتٯاف عبد الكرنً القاسمو ، شيماء عيسى الأنصاري، أتٛد سلبمو العنزي .5
جامعة عتُ ت٣لة كلية التًبية، ات الإنسانية من منظور أعضاء الهيئة التعليمية، العام بدولة الكويت للعلبق

 .2017، 41العدد، شمس
الاتجاىات الحديثة في توظيف الإنتاجية العلمية لأعضاء ىيئة التدريس بالجامعات في أتٛد تٝتَ عبد الله،  .6

 . 2019، 182ت٣لة كلية التًبية، العدد مجال اقتصاديات المعرفة،
دور المسؤولية الاجتماعية تجاه العاملين في تعزيز سلوك المواطنة أتٛد صخر ومفيد عبد اللبوي،  .7

، ت٣لة ت٣اميع ات١عرفة، التنظيمية: دراسة ميدانية للشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز مديرية التوزيع ورقلة
 .2021، 1، العدد7المجلد

، المجلة العلمية ات١ستقبل لية الاجتماعية في المؤسسة الاقتصادية، آليات تفعيل المسؤو أتٛد عبد اتٟفيظي .8
 .2019، 7الاقتصادي، العدد

مدى توافر معايير الجودة في الأداء التدريسي لعضو ىيئة التدريس بكلية أتٛد عبد الله أتٛد القحفة،  .9
 .2014، 4، ت٣لة جامعة الناصر، العددالتربية النادرة من وجهة نظر طلبة الكلية

 .2016، 18، ت٣لة علوـ الانساف والمجتمع، العدددور الجامعة في خدمة المجتمعتٛد فلوح، أ .10
نظيمية: دراسة ميدانية أثر جودة الحياة الوظيفية في تنمية سلوك المواطنة التأدىم ت٤مد رشدي الفقي،  .11

 .2018، 3، العدد 9 ، المجلدالعلمية للدراسات التجارية والبيئية لةالمج، على البنوك الحكوميةبالتطبيق 
تأثير سلوكيات المواطنة التنظيمية في محاربة الفساد الإداري دارسة تحليلية في معهد أريج سعيد خليل،  .12

 .2018 ،54ـ الاقتصادية اتٞامعة، العدد ت٣لة كلية بغداد للعلو الإدارة الرصافة، 
المجلة اتٞزائرية  الفعل ومعيقاتو، وظائف الجامعة الجزائرية: مساءلة في واقعأتٝاء خالد وزىية شابونية،  .13

 .2019، 6، العدد2للؤتْاث والدراسات، المجلد
جامعة  ، ت٣لة أتْاث نفسية وتربوية،دور التمكين في تحسين الكفاءة المهنية للموارد البشريةأتٝاء ت٪ديلي،  .14

 .2018، 4، العدد9المجلد ، اتٞزائر2قسنطينة
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العمل وعلبقتها بالولاء العاطفي لدى موظفي الوزارات جودة حياة إتٝاعيل شبلي مرشد السويطي،  .15
 .2017، 8، العدد2، ت٣لة جامعة القدس ات١فتوحة للبحوث الإدارية والاقتصادية، المجلدالفلسطينية

الاتجاىات الحديثة في وظائف الجامعة: التوجو نحو الاقتصاد الأخضر لتحقيق التنمية أسيم سعد ت٤مود،  .16
 .2018، 4العلوـ التًبوية، العدد ، ت٣لةالمستدامة نموذجا

واقع سلوك المواطنة التنظيمية لدى أعضاء الإدارة العليا في الجامعات مشمش، أشرؼ ت٤مد زيداف  .17
ت٣لة كلية فلسطتُ التقنية للؤتْاث الفلسطينية بقطاع غزة من وجهة نظر العاملين في الوظائف الإشرافية، 

 .2016، 4العدد  ،، غزةجامعة الأقصىوالدراسات، 
، دور الإدارة المدرسية في تنمية العلبقات الإنسانية لدى المعلمين: آؿ سليماف حستُ ت٤مد حستُ .18

، 168العدد ،، مصرجامعة الأزىر ، ت٣لة كلية التًبية،دارسة تحليلية في ضوء الفكر الإداري الإسلبمي
2016. 

التنظيمي: دراسة ميدانية بابتدائيات المقاطعة الثقافة التنظيمية والصراع أـ ات٠تَ شقرانة وزىتَ بوضرسة،  .19
 .2021، 2، العدد12، ت٣لة أنسنة للبحوث والدراسات، المجلدبلدية سيد لعجال 1التربوية 

، ت٣لة العلوـ القانونية خصائص وأدوار الأستاذ الجامعي في ظل متطلبات الجودةتٛدي،  أـ ات٠تَ .20
 .2021، 4، العدد6والاجتماعية، المجلد

العدالة التنظيمية لدى رؤساء الأقسام الأكاديمية وعلبقتها بسلوك المواطنة لمي مصطفى، أميمة ح .21
 ، مصر،عتُ شمس جامعةت٣لة كلية التًبية، التنظيمية لأعضاء ىيئة التدريس في جامعة طنطا دراسة ميدانية، 

 .2017، 41العدد
ييق فجوة التوقعات عن المسؤولية المراجعة الاجتماعية ودورىا في تضأمينة تونسي وإبراىيم بورناف،  .22

جامعة  ت٣لة دراسات العدد الاقتصادي، الاجتماعية من خلبل المحاسبة عن المسؤولية الاجتماعية،
 .2016، 3، العدد7المجلد ،الأغواط، اتٞزائر

دي، ، ت٣لة التكامل الاقتصاأثر المسؤولية الاجتماعية على ولاء الزبون في شركة تيلواز بالشلفأمينة طاىر،  .23
 .2020، 4، العدد8المجلد

، ت٣لة ضياء العدالة التنظيمية ودورىا في تنمية سلوك المواطنة التنظيميةأمينة كرسنة وجلبؿ بوعطيط،  .24
  .2020، 2، العدد1المجلد ، سكيكدة،1955أوت  20جامعة  للبحوث النفسية والتًبوية،

الوظيفية في قطاع الاتصالات: دراسة تمكين العاملين كمدخل لتحسين جودة الحياة أتٯن حسن ديوب،  .25
 .2014، 1، العدد30، ت٣لة جامعة دمشق للعلوـ الاقتصادية والقانونية، المجلدميدانية

، أثار أنماط القيادة الإدارية على الأداء الوظيفي: دراسة ميدانية في مؤسسة باديس بوخلوة وسهيلة قمو .26
 .2015، 1قتصادية الكمية، العددت٣لة الدراسات الا مطاحن حديع بتقرت ولاية ورقلة،
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، المجلة اتٞزائرية للمالية تحديات التعليم العالي بالجزائر وآفاق التغييرباركة ت٤مد الزين وعبد الكرنً مسعودي،  .27
 .2015، 5العامة، العدد

دور جودة حياة العمل في تعزيز الرضا الوظيفي لدى ، دانيا زين العابدينو ، تٚاؿ أبو دولة، بساـ زاىر .28
، ت٣لة جامعة تشرين للبحوث والدراسات العلمية سلسلة العلوـ أعضاء الهيئة التعليمية في جامعة تشرين

 .2012، 5، العدد34الاقتصادية والقانونية، المجلد
أثر جودة الحياة الوظيفية على الأداء والفاعلية التنظيمية في بساـ تٝتَ الرميدي ورضا ت٤مود أبو زيد ت٤مد،  .29

، ت٣لة كلية السياحة والفنادؽ، جامعة مدنية المصرية: الاستغراق الوظيفي كمتغير وسيط شركات السياحة
 .2020، 1، العدد4السادات، المجلد 

، أثر استراتيجية إدارة الموارد البشرية على أداء العاملين: بلبؿ كامل عودة رشيد ومرتضى طلحة تٛدنا الله .30
 .2018، 43، العدد11ت٣لة الدراسات العليا، المجلد ،دراسة تطبيقية على الكليات الأىلية بالعراق

أثر إدارة الأداء البشري على سلوك المواطنة التنظيمية: بلقاسم بالشيخ، عبد السلبـ ت٥لوفي وعزيز دتٛاني،  .31
، ت٣لة البشائر دراسة استطلبعية للعاملين في الصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعية بولاية النعامة

 .2020، 2، العدد6المجلد الاقتصادية، 
أثر جودة الحياة الوظيفية على الاحتراق الوظيفي: دراسة ميدانية على تغريد ات٢داب وعبد ات١لك ات١خلبقي،  .32

جامعة الدوؿ  المجلة العربية للئدارة، عينة من الموظفات الإداريات في الإدارة العامة للتعليم بمنطقة الرياض،
 .2020، 3العدد ،40المجلد العربية، السعودية، 

أثر جودة حياة العمل في الالتزام التنظيمي: دراسة ميدانية على مركز خدمة المواطن محافظة تيستَ زاىر،  .33
 ،38، ت٣لة جامعة تشرين للبحوث والدراسات العلمية سلسلة العلوـ الاقتصادية والقانونية، المجلددمشق
 .2016، 1العدد

الاجتماعية للمنظمات الصناعية: دراسة ميدانية لإحدى المنظمات المسؤولية تٚاؿ ت٤مد عبد ات١طلب،  .34
 .2018، 46المجلد ، ، مصرجامعة عتُ شمس ، حوليات آداب عتُ شمس،الصناعية بمحافظة بني سويف

، ت٣لة العلوـ الإنسانية العلبقات الإنسانية وأثرىا على أداء العامل بالمؤسسة: دراسة ميدانيةتٚيلة بن زاؼ،  .35
 .2015، 21، العدد7المجلداتٞزائر، والاجتماعية، 

دراسة تحليلية لأثر التمكين على سلوك المواطنة التنظيمية لدى جنات بوتٜخم وناجي بن حستُ،  .36
 .2018، 1، العدد5، ت٣لة دراسات اقتصادية، المجلدالموظفين بجامعتي قسنطينة وسطيف

، طرائق التدريس الشائعة لدى أعضاء ىيئة التدريس في جامعة دياليلد مهدي، حاتم جاسر عزيز ومرنً خا .37
 .2012، 51ت٣لة الفتح، العدد

تقويم أداء أعضاء ىيئة التدريس في الجامعة من وجهة نظر الطلبة: دراسة ميدانية في حاتم جاسم عزيز،  .38
 .2012، 50، ت٣لة الفتح، العددجامعة ديالي
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أثر استراتيجية التدريب على أداء الأستاذ الجامعي: دراسة حالة ، خالد رجم و ، العربي عطية، حدة أسعيد .39
، 2، العدد8، المجلة اتٞزائرية للتنمية الاقتصادية، المجلدبجامعة ورقلة 2عينة من أساتذة القطب الجامعي 

2021. 
دور العدالة التنظيمية في ، فتيحة ت٤مد عيسى ات٢ونيو ، ت٤مد الساكت بلقاسم، حسن عبد السلبـ علي عمراف .40

تحقيق سلوكيات المواطنة التنظيمية بمؤسسات التعليم العالي دراسة تحليلية لآراء عينة من أعضاء ىيئة 
 .2018، 9العدد، ليبيات٣لة الدراسات ات١الية والمحاسبية والإدارية، التدريس بكلية الاقتصاد جامعة سبها، 

الفاعلية وتميز مؤسسات التعليم العالي في الجزائر في ضوء دراسة تحليلية لمتطلبات حستُ باشيوة،  .41
، 28، العدد15، ت٣لة العلوـ الاجتماعية، المجلدالأخلبقيات الأكاديمية والشخصية للؤستاذ الجامعي

2018. 
، ت٣لة العلوـ دور أبعاد الثقافة التنظيمية في دعم تبني فلسفة إدارة الجودة الشاملةحستُ بركاتي،  .42

 .2021، 2، العدد14والتسيتَ والعلوـ التجارية، المجلدالاقتصادية 
أثر تقييم وتصنيف الوظائف على تطوير المسار الوظيفي ، إسحاؽ حسيتٍو ، ليلى بن كعكع، حستُ بوثلجة .43

 .2018، 2، العدد4، ت٣لة إدارة الأعماؿ والدراسات الاقتصادية، المجلدللؤفراد
طنة التنظيمية على إدارة المعرفة المشاركة والاستعمال أثر سلوك المواحسينة طالب والطيب ابن عوف،  .44

، 20المجلد، اتٞزائر، 1جامعة سطيف ت٣لة العلوـ الاقتصادية وعلوـ التسيتَ،دراسة حالة جامعة الأغواط، 
 .2020، 1العدد

سلوك المواطنة التنظيمية كأداة للفعالية التنظيمية في المنظمات الحديثة، تٛزة معمري وبن زاىي منصور،  .45
 .2014، 14العدد، اتٞزائرت٣لة العلوـ الإنسانية والاجتماعية، 

تخطيط المسار الوظيفي ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي: دراسة حالة مديرية السكن بولاية حياة بلعيد،  .46
 .2021، 3، العدد4المجلد ة الشهيد تٛة ت٠ضر بالوادي، اتٞزائر،جامع، ت٣لة ات١نهل الاقتصادي، بشار

الأداء الوظيفي لدى أعضاء الهيئات التدريسية في الجامعات الأردنية الرسمية من خالد أتٛد الصرايرة،  .47
 .2011، 1، العدد27ت٣لة جامعة دمشق، المجلد وجهة نظر رؤساء الأقسام فيها،

لتقويم أداء أعضاء ىيئة التدريس بجامعة القصيم من وجهة نظرىم  تصور مقترحخالد بن ت٤مد اتٟميضي،  .48
 .2018، 3، العدد34المجلة العلمية لكلية التًبية، المجلد في ضوء تجارب بعض الجامعات المحلية والدولية،

، العلبقات الإنسانية في محيط المدرسة، مجلة حقائق للدراسات النفسية والاجتماعيةخدت٬ة زرقط،  .49
 .2016،  1العدد، 1المجلد

أثر تبني برامج وأنشطة المسؤولية الاجتماعية تجاه العاملين على سلوك خليفة بوزار ورشيد سات١ي،  .50
، ت٣لة آفاؽ علمية، المواطنة التنظيمية دراسة ميدانية بفرع صيدال للمضادات الحيوية بولاية المدية

 .2021، 1، العدد13المجلد
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سات الاستراتيجية والمهارات الفكرية للقيادات الجامعية ودورىا في ، الممار خليل اتٝاعيل إبراىيم ماضي .51
ت٣لة جامعة القدس ات١فتوحة للؤتْاث  تحسين جودة الحياة الوظيفية للعاملين في الجامعة الإسلبمية،

 .2016، 5، العدد2والدراسات الإدارية والاقتصادية، المجلد
، ت٣لة الدراسات والبحوث الاجتماعية، الواقع والآفاقتكوين الأستاذ الجامعي دلاؿ سلبمي و إتٯاف عزي،  .52

 .2013، 3العدد
، ت٣لة الراصد أداء الأستاذ الجامعي في ظل جودة التعليم العالي،  وردة برويسو ف، ات٢اني عاشور، دليلة بدرا .53

 .2022، 1، العدد2لدراسات العلوـ الاجتماعية، المجلد
سلوك التطوع التنظيمي لدى أعضاء الهيئات التدريسية في الجامعات راتب السعود وسوزاف السلطاف،  .54

، 4، العدد9المجلد ،الأردف ت٣لة العلوـ التًبوية والنفسية،الأردنية العامة وعلبقتو ببعض المتغيرات الديمغرافية، 
2008. 

وجو نحو إنشاء أىمية الجامعة في تكوين الموارد البشرية ودورىا في تفعيل التراضية يوسفي وأماؿ يوب،  .55
، ت٣لة وإدارة المشاريع المقاولاتية: دراسة استطلبعية لعينة من الشباب الجامعي المقاول بولاية ورقلة

 .2018، 15العلوـ الاجتماعية و الإنسانية، العدد
، ت٣لة أنسنة مستوى الثقافة التنظيمية لدى موظفي مديرية الموارد المائية غردايةرتْة ريغي وتٛزة معمري،  .56

 .2021، 2، العدد12لبحوث والدراسات، المجلدل
سلوك الواطنة التنظيمية وأىميتو في تحسين أداء العاملين دراسة حالة رشيد مناصرية وفريد بن ختو،  .57

، 8العدداتٞزائر،ت٣لة أداء ات١ؤسسات اتٞامعية، مؤسسة اتصالات الهاتف النقال موبيليس وحدة ورقلة، 
2015. 

، ت٣لة الواحات إشكالية التقويم الجامعي وأثره في تحسين مردود الأستاذ الجامعيرضا عامر ونسيمة كريبع،  .58
 .2010، 8للبحوث والدراسات، العدد

: محددات المهنة وسبل LMDالأداء المهني للؤستاذ الجامعي في نظام رضواف بواب وصبرينة ميلبط،  .59
 .2021، 1، العدد12، ت٣لة الباحث في العلوـ الإنسانية والاجتماعية، المجلدتحسينها

، ت٣لة العلوـ LMDالأداء الوظيفي والاجتماعي للؤستاذ الجامعي في نظام الألمدي رضواف بواب،  .60
 .2015، 21الإنسانية والاجتماعية، العدد

، ت٣لة أتْاث  نفسية وتربوية، كفاءات الأستاذ الجامعي المتطلبة لتحقيق الجودة التدريسيةرضواف بواب،  .61
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تحديات تبني سلوك المواطنة التنظيمية في مهنة التدريس في المؤسسات الجامعية كرتٯة متَي،  .124
 .2021، 1، العدد12المجلد اتٞزائر، ،ديت٣لة دراسات العدد الاقتصاالجزائرية، 

وارد ملدى الجودة الحياة الوظيفية وأثرىا في تنمية السلوك الإبداعي وردة قرميطي، و ت٠ضر بن أتٛد  .125
، ت٣لة دراسات وأتْاث المجلة العربية في العلوـ الإنسانية البشرية: دراسة ميدانية باتصالات الجزائر بالجلفة

 .2021، 1العدد، 13والاجتماعية، المجلد
التمكين الإداري وأثره في تعزيز التمكين النفسي لدى العاملين في القطاع الصحي الخاص لطيفة برني،  .126

 .15،2014العددجامعة ت٤مد خيضر بسكرة، اتٞزائر،ت٣لة أتْاث اقتصادية وإدارية،  في ولاية بسكرة،
دور الجامعة في تنمية الوعي الأمني تصورات طلبة جامعة البلقاء التطبيقية حول الله العواملة، عبد  .127

 .2018، 1، العدد7، ت٣لة العلوـ النفسية والتًبوية، المجلدبمفاىيم الإرىاب والتطرف
مدى ممارسة الأستاذ الجامعي للؤدوار التربوية والبحثية وخدمة المجتمع بصورة ليث تٛودي إبراىيم،  .128

 .2011، 30د، العد8، ت٣لة البحوث التًبوية والنفسية، المجلدشاملة
، مخرجات الجامعة الجزائرية ومتطلبات سوق العمل بين الاستيعاب والإقصاء الاجتماعيليلى بتقة،  .129

 .2022، 1، العدد16ت٣لة دراسات اقتصادية، المجلد
، ت٣لة الباحث في العلوـ نهج تمكين المورد البشري في تعزيز سلوك المواطنة التنظيميةليليا بن صويلح،  .130

 .2022، 1جتماعية، العددالإنسانية والا
، ت٣لة جامعة القدس ات١فتوحة اتجاىات العاملين نحو جودة حياة العمل في بلدية غزةت٤مد أشتيوي،  .131

 .2015، 3، العدد1للؤتْاث والدراسات الإدارية والاقتصادية، المجلد
لمركب المنجمي أثر العلبقات الإنسانية على الأداء الوظيفي للعاملين: دراسة ميدانية ات٤مد العيفة،  .132

 .2015، 15، ت٣لة الباحث، العددللفوسفات بجبل العنق ولاية تبسة
، 1، العدد8، ت٣لة البحوث العلمية في التشريعات البيئية، المجلددور الجامعة في حماية البيئةت٤مد بلفضل،  .133

2018. 
خلبل متطلبات تنمية مهارات المستقبل في الجامعات السعودية من ت٤مد بن راجس ات٠ضاري،  .134

 .2021، 6، العدد37، المجلة العلمية لكلية التًبية، المجلدوظائف الجامعة الثلبث
ت٣لة أتْاث التطور المفاىيمي لسلوك المواطنة والمواطنة التنظيمية، ت٤مد بن كيحوؿ وعاشور علوطي،  .135

  .2018، 4، العدد9المجلد ، اتٞزائر، 2قسنطينة  جامعة نفسية وتربوية،
، ت٣لة التنمية وإدارة ات١وارد البشرية تْوث التعليم العالي في الجزائر وعلبقتو بسوق الشغلت٤مد بوعلية،  .136

 .2021، 2، العدد8ودراسات، المجلد
مستوى جودة التعليم العالي من وجهة نظر طلبة جامعة يحي فارس ت٤مد بولصناـ وعماد تشانتشاف،  .137

 .2018، 06ت٣لة اقتصاديات ات١اؿ والأعماؿ، العدد المدية الجزائر،
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تطوير الأداء المؤسسي ، وىاني مصطفى حسن أتٛد ،ف، ننسى أتٛد فؤاد أتٛدت٤مد جابر ت٤مود رمضا .138
ت٣لة العلوـ التًبوية،  في المدرسة الثانوية العامة في ضوء مدخل العلبقات الإنسانية: دراسة ميدانية،

 .2019، 40العدد
، ت٣لة المحاسبة عن المسؤولية الاجتماعية والتدقيق الاجتماعيلقايد وت٤مد سعيداني، ت٤مد جواد ب .139

، 1، العدد1المجلد ،سكيكدة، اتٞزائر 1955أوت  20جامعة  أرصاد للدراسات الاقتصادية والإدارية،
2018. 

دور مهارات الاتصال للؤستاذ الجامعي في تحسين مستوى التحصيل ت٤مد ذيب ولزىر ضيف،  .140
 .2020، 3، العدد8، ت٣لة الدراسات والبحوث الاجتماعية، المجلداسي للطالب الجامعيالدر 

دور جودة حياة العمل في العلبقة بين رأس المال النفسي ومستوى الالتزام ت٤مد سيد علي أبو سيف،  .141
المجلة ، التنظيمي لدى أعضاء ىيئة التدريس بكلية التربية في جامعة الطائف بالمملكة العربية السعودية

 .2018، 4، العدد1الدولية للبحوث في العلوـ التًبوية، المجلد
، ت٣لة ات١خبر أتْاث في اللغة والأدب التقويم وأثره في تحسين أداء الأستاذ الجامعيت٤مد صاري،  .142

 . 2005، 2العدد ،2اتٞزائري، المجلد
ات النفطية في قطاع المسؤولية الاجتماعية للشركت٤مد عبد القادر حساني وت٤مد الأمتُ شربي،  .143

، ت٣لة المحروقات الجزائري: دراسة حالة المجمع النفطي بئر السبع بحاسي مسعود ورقلة الجزائر
 .2018، 1، العدد18الباحث، المجلد

الفعالية في التدريس بمؤسسات التعليم ، وسعيد بهوف علي ،، عبد الرتٛاف حاج إبراىيمت٤مد قشار .144
 .2010، 8لدراسات، العدد، ت٣لة الواحات للبحوث واالعالي
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دور ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في تعزيز المسؤولية ت٤مود الصاوي وت٘اضر الدباغ،  .146

جامعة الدوؿ العربية، ، المجلة العربية للئدارة، الاجتماعية في قطاع الخدمات الحكومية بإمارة عجمان
 .2021، 2، العدد41المجلدالسعودية، 

تقويم أداء عضو ىيئة التدريس من وجهة نظر الطلبب كمدخل لتحقيق جودة  ت٤مود عبد اتٟليم منسى، .147
 .2000، 41، ت٣لة تْوث كلية الآداب، العددالتعليم الجامعي

تصور مقترح لتعزيز المناخ الثقافي للتشارك المعرفي بين أعضاء ىيئة التدريس مدت٭ة فخري ت٤مود،  .148
، 15لد المجة جامعة الفيوـ للعلوـ التًبوية والنفسية، ت٣للتحسين جودة حياة العمل بالجامعات المصرية، 

 .2021، 5العدد 
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أثر جودة حياة العمل في سلوك المواطنة التنظيمية للعاملين بالسلك مسعود ىريكش وت٥تار حديد،  .149
 .2020، 2، العدد11، ت٣لة دراسات العدد الاقتصادي، المجلد شبو الطبي بمستشفى جيجل

الثقافة التكيفية على محددات سلوك المواطنة التنظيمية: دراسة ميدانية على أثر مصطفى بن عودة،  .150
 .2018، 8، ت٣لة اقتصاديات ات١اؿ والأعماؿ، العددعينة من مؤسسات دباغة الجلود بالجزائر

أثر برنامج المرافقة البيداغوجية في تعلم مهارات التدريس لدى الأستاذ منصور بوبكر  وت٤مد سبع،  .151
 .2021، 1، العدد12، ت٣لة أنسنة للبحوث والدراسات، المجلدث التوظيفالجامعي حدي

أثر أخلبقيات العمل في تحسين جودة حياة العمل: دراسة استطلبعية لآراء ات١هدي ىجالة يوسف،  .152
، 6، ت٣لة الريادة لاقتصاديات الأعماؿ، المجلدالعاملين في مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز فرع البليدة

 .2020، 4العدد
، تطوير الأداء المهني لمعلم المعلم بكليات التربية مؤشرات لضمان مهتٌ ت٤مد غنانً وعبد الله الزىراني .153

 .2015، 38، ت٣لة تْوث التًبية النوعية، العددالجودة والاعتماد
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اتٞامعة الأردنية، الأردف، المجلة الأردنية في إدارة الأعماؿ، الحكومية من وجهة نظر القادة الأكادميين، 
 .2019، 3، العدد15المجلد

، المجلة ة التكوين الجامعيمهارات التدريس لدى الأستاذ الجامعي ودورىا في فعالينادية مدودي،  .155
 .2018، 2، العدد9ات١غاربية للدراسات التارتٮية والاجتماعية، المجلد
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لة جامعة كركوؾ للعلوـ ت٣دراسة تشخيصية تحليلية لآراء عينة من العاملين في مديرية بلدية كركوك، 

 . 2018، 2، العدد8المجلد العراؽ،  الإدارية،
معوقات ممارسة مديري المدارس الثانوية للعلبقات الإنسانية بمدينة المسيلة من وجهة نواؿ بوضياؼ،  .157

 .2014، 12، الأكادتٯية للدراسات الاجتماعية والإنسانية، العددنظرىم
سبل الارتقاء بأداء الأستاذ الجامعي في ضوء معايير اف جابر، النور عبد الرتٛاف ختَ وأبو بكر عثم .158

 .2015، 3، العدد31المجلة العلمية لكلية التًبية، المجلد دراسة تحليلية نظرية، :الجودة الشاملة
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ت٣لة اتٞامعة الإسلبمية للدراسات وعلبقتو بسلوك المواطنة التنظيمية لدى أعضاء الهيئة التدريسية، 
 .2012، 2، العدد20المجلد فلسطتُ، التًبوية والنفسية،
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واقع ممارسة المسؤولية الاجتماعية لفروع الصيرفة الإسلبمية لمصرف الجمهورية وائل ت٤مد جبريل،  .161
جامعة أـ القرى، ات١ملكة العربية ، ت٣لة الدراسات ات١الية والمحاسبية والإدارية، بالمنطقة الشرقية في ليبيا

 .2018، 2، العدد5المجلدالسعودية،
اد جودة حياة العمل وعلبقتها بفاعلية اتخاذ القرارات الإدارية أبعت٧اة ساسي ىادؼ، و وردة برويس  .162

 .2018، 5، المجلة العربية للآداب والدراسات الإنسانية، العدد بالمؤسسة
مكانة ودور الأستاذ الجامعي في الجامعة الجزائرية، مجلة الباحث وردة حليس وعبد الباقي سلبمي،  .163

 .2020، 6، العددللعلوم الرياضية والاجتماعية
يم واقع الكفايات التدريسية والمهنية لدى الأستاذ الجامعي في ضوء ياسر أتٛد الريس أتٛد، تقو .164

، 21، ت٣لة العلوـ التًبوية، المجلدالاتجاىات الحديثة في المناىج وطرق التدريس من وجهة نظر طلببو
 .2020، 2العدد

 ثالثا: رسائل التخرج

ة العمل وأثرىا على الأداء الوظيفي للعاملين في المنظمات غير جودة حياأسامة زياد يوسف البلبيسي،   .1
 .2012، اتٞامعة الاسلبمية، غزة، ، غتَ منشورةجيستتَ في إدارة الأعماؿا، رسالة مالحكومية في قطاع غزة

دور الأمن الوظيفي في تحقيق سلوك المواطنة التنظيمية لدى الموظفين الإداريين بجامعة آية صرصور،  .2
اتٞامعة الإسلبمية غزة، فلسطتُ، غتَ منشورة، رسالة ماجيستتَ في إدارة الأعماؿ، الأقصى في قطاع غزة، 

2015. 
إدارة ات١وارد اجيستتَ في ، رسالة متقييم جودة الحياة الوظيفية لدى الموظفين بجامعة جيجلجنات بوتٜخم،  .3

 .2014، جامعة ت٤مد الصديق بن ت٭تِ جيجل، اتٞزائر، غتَ منشورة، البشرية

درجة ممارسة مديري المدارس الابتدائية للقيادة الأخلبقية وعلبقتها بسلوك ختاـ قاسم مصطفى اتٞعيثتٍ،  .4
، اتٞامعة الإسلبمية، غزة، منشورة غتَرسالة ماجيستتَ في أصوؿ التًبية، المواطنة التنظيمية لدى معلميهم، 

2017. 
أثر خصائص القيادة الخادمة على سلوكيات المواطنة التنظيمية من خلبل الثقة رامي خليل إتٝاعيل فارس،  .5

رسالة بالقائد كمتغير وسيط دراسة ميدانية على ىيئة التمريض في المستشفيات الحكومية بقطاع غزة، 
 .2018جامعة الأزىر، غزة، منشورة، غتَ ماجيستتَ في إدارة الأعماؿ، 

أثر استراتيجية تنمية الموارد البشرية على أداء الأفراد في الجامعات: دراسة حالة عينة من سبرينة مانع،  .6
جامعة ت٤مد خيضر، بسكرة،  غتَ منشورة، تنظيم ات١وارد البشرية، في ، أطروحة دكتوراهالجامعات الجزائرية

 .2015اتٞزائر، 
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دور جودة حياة العمل في تنمية الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية: دراسة ميدانية ، سليمة بوتاعة .7
إدارة ات١وارد البشرية، ، أطروحة دكتوراه في لعينة من مؤسسات انتاج الكهرباء على مستوى الشرق الجزائري

 .2019، اتٞزائر، 3، جامعة اتٞزائر غتَ منشورة

فعالية المواطنة التنظيمية في تدعيم الإبداع التنظيمي بالمنظمة دراسة حالة المؤسسة الوطنية تٝتَة ىاروف،  .8
، جامعة أت٤مد بوقرة غتَ منشورة، إدارة ات١وارد البشريةرسالة ماجيستتَ في ، SNVIللسيارات الصناعية 

 .2014بومرداس، اتٞزائر، 
ين الوظيفي وأثرىما على الأداء السياقي لدى المناخ التنظيمي وعلبقتو بالتمكعبد السلبـ تٛادوش،  .9

، أطروحة دكتوراه في علم النفس، تٗصص علم النفس التنظيم والعمل، موظفي الخلبيا الجوارية للتضامن
 .2019، اتٞزائر، 2جامعة سطيف

جودة حياة العمل وأثرىا في تنمية الثقافة التنظيمية لدة موظفي القطاع الصحي: عبد الكرنً بن خالد،  .10
 ، أطروحة دكتوراه في علم النفس العمل والتنظيم،دراسة ميدانية بالمؤسسة الاستشفائية العمومية بولاية أدرار

 .2017، اتٞزائر، 2جامعة وىراف غتَ منشورة،
جودة حياة العمل لدى مديري المدارس الثانوية وعلبقتها بدرجة ممارستهم ت٤مد إبراىيم ت٤مد منصور،  .11

 .2016جامعة الأزىر، غزة، ، غتَ منشورةة ماجيستتَ في أصوؿ التًبية، ، رسالللمساءلة الذكية
محددات العدالة التنظيمية وعلبقتها بسلوك المواطنة التنظيمية من وجهة نظر ت٤مد ناصر راشد أبو تٝعاف،  .12

الإسلبمية، اتٞامعة غتَ منشورة، رسالة ماجيستتَ في إدارة الأعماؿ، الضباط في جهاز الشرطة بقطاع غزة، 
 .2015غزة، 

أثر أبعاد جودة حياة العمل على فاعلية اتخاذ القرارات الإدارية في ىاشم عيسى عبد الرتٛاف أبو تٛيد،  .13
 .2017، اتٞامعة الإسلبمية، غزة، غتَ منشورة، ، رسالة ماجيستتَ في إدارة الأعماؿجامعة الأقصى بغزة

ي تعزيز الالتزام التنظيمي لدى الباحثين الاجتماعيين في أثر جودة الحياة الوظيفية فوساـ ت٤مد اتٟستٍ،  .14
، جامعة الأزىر، غزة، غتَ منشورة، ، رسالة ماجيستتَ في إدارة الأعماؿوزارة الشؤون الاجتماعية بقطاع غزة

2016. 
دور الولاء التنظيمي في تنمية سلوك المواطنة التنظيمية لدى عينة من موظفي الإدارة المحلية وليد شلببي،  .15

جامعة ت٤مد خيضر بسكرة،  غتَ منشورة، العمل والتنظيم،س رسالة ماجيستتَ في علم النفبولاية مسيلة، 
 .2016اتٞزائر، 

دراسة العوامل المحددة لسلوك المواطنة التنظيمية لدى العاملين في منظمة الهلبل تٯاف حورية ظاظا،  .16
 غتَ منشورة، رسالة ماجيستتَ في إدارة الأعماؿ التخصصي،الأحمر العربي السوري فرع ريف دمشق، 

 .2017اتٞامعة الافتًاضية السورية، سوريا، 
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 رابعا: الملتقيات العلمية

اقع جودة حياة العمل بمؤسسات التعليم الثانوي كما يدركو الأساتذة: و عماد لبسيس، ت٤مد اتٞومي،  .1
، أعماؿ ات١لتقى الوطتٍ الأوؿ جودة دراسة على عينة من مؤسسات التعليم الثانوي بمنطقة تقرت الجزائر
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 الملاحق



 الملبحق

 

 (: استبانة الدراسة01الملحق رقم )

 -جيجل-ىجامعة محمد الصديق بن يحي

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 قسم علوم التسيير

 

 
 

 السلبـ عليكم ورتٛة الله تعالذ وبركاتو

ة لأطروحة الدكتوراه ؿ ـ د في علوـ يدانيالدراسة ات١ نسعى من خلبؿ ىذه الاستبانة تٞمع البيانات اللبزمة لإجراء
الدور الوسيط لسلوك المواطنة التنظيمية في العلبقة بين جودة الحياة التسيتَ تٗصص تسيتَ ات١وارد البشرية بعنواف: 

 -أساتذة جامعات الشرق الجزائري حالةدراسة -الوظيفية وأداء الأستاذ الجامعي

بتمعن والتكرـ بالإجابة عنها بكل دقة وموضوعية لتحقيق أىداؼ ىذه  ةعبارات الاستبيانلذا نأمل منكم قراءة تٚيع 
 الدراسة، مع العلم أف الإجابات ات١قدمة ستكوف سرية ولن تستخدـ إلا في إطار البحث العلمي.

  شاكرين لكم حسن تعاونكم.

 ( في ات٠انة ات١ناسبة.×الرجاء وضع علبمة )

                                                                   :  إعداد طالبة الدكتوراه

                   دة                                                       ػػفػػطيمة بوقػػف             

 

 

 

 

حول: الدور الوسيط لسلوك المواطنة التنظيمية في العلبقة بين جودة الحياة الوظيفية وأداء  ةاستبيان
ئريأساتذة جامعات الشرق الجزا حالةدراسة : الأستاذ الجامعي  



 الملبحق

 

 البيانات الشخصية والوظيفية الجزء الأول:

 الجنس: .1

 أنثى                                  ذكر                                                            

 السن: .2

 سنة 40إلذ أقل  30سنة                                                        من  30أقل من     

 سنة فأكثر  50سنة                                                50إلذ أقل من  40من    

 الحالة الاجتماعية: .3

  )ة(أعزب/عزباء                                                                   متزوج       

 )ة(أرمل                                                                       )ة(مطلق       

 المؤىل العلمي: .4

 تأىيل جامعي                            دكتوراه                          ماجيستتَ                     

 :علميةالرتبة ال .5

 "أ"أستاذ مساعد                                                                      "ب"أستاذ مساعد     

 "أ" أستاذ ت٤اضر                                                                       "ب"أستاذ ت٤اضر     

  أستاذ التعليم العالر                                             

 سنوات العمل .6
من    سنوات 10سنوات إلذ أقل من  5سنوات                                                            من  5أقل من      
 سنة فأكثر 15                       سنة                                15سنوات إلذ أقل من  10
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 الاستبانة الجزء الثاني: محاور 

تّودة اتٟياة الوظيفية، الثاني فيتعلق بسلوؾ ات١واطنة التنظيمية ، أما  تتضمن الاستبانة ثلبثة ت٤اور: الأوؿ خاص
 خاص بأداء الأستاذ اتٞامعي. الثالث

 المحور الأول: جودة الحياة الوظيفية        
رقم   الأبعاد

 العبارة
غير  العبارات

موافق 
 تماما

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 تماما

الثقافة التنظيمية
 

      تٖرص إدارة الكلية على تكريس ثقافة التميز بتُ الأساتذة. 01

      تٖرص إدارة الكلية على تكريس ثقافة ات١شاركة بتُ الأساتذة. 02
تنظر إدارة الكلية للؤساتذة كشركاء فاعلتُ تٯكن الاعتماد عليهم  03

 لتطوير اتٞامعة.
     

      تٖدد إدارة الكلية حقوقك وواجباتك بطريقة واضحة ومعلنة. 04
      يسود التعاوف بتُ الأساتذة لتحقيق أىداؼ اتٞامعة. 05

التمكين
 

ت٘نحك إدارة الكلية السلطة الكافية لاتٗاذ القرارات ات١تعلقة  06
 بوظيفتك.

     

التي تٖتاجها  تتيح لك إدارة الكلية إمكانية الوصوؿ للمعلومات 07
 لأداء عملك.

     

      تشجعك إدارة الكلية على ات١بادرة في حل ات١شكلبت. 08
      تتمتع بالاستقلبلية الكافية في ت٦ارسة عملك. 09

تصميم العمل
      حجم العمل في وظيفتك مناسب. 10 

      تشعر باندماجك في العمل عند القياـ بو. 11
      تقوـ بو ذو معتٌ بالنسبة لك.العمل الذي  12

      تتسم ات١هاـ وات١سؤوليات ات١كلف بها بالوضوح. 13

تطوير المسار الوظيفي
      سياسة التًقية ات١تبعة في الكلية ت٤فزة. 14 

تشجعك إدارة الكلية على الالتحاؽ بالدورات التكوينية التي  15
 تنمي قدراتك ات١هنية.

     

     تتيح لك إدارة الكلية فرص التعلم ات١ستمر في ت٣اؿ العمل  16
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 الأكادتٯي.
يتم التعيتُ في ات١ناصب الإدارية والعلمية على أساس مبدأ اتٞدارة  17

 والكفاءة.
 
 

    
الأجور

      الأجر الذي تتقاضاه يتناسب مع اتٞهد ات١بذوؿ في العمل. 18 

      مستوى ات١عيشة. الأجر الذي تتقاضاه يتناسب مع 19
      نظاـ الأجور بالكلية ت٤فز للؤداء. 20

الصحة والسلبمة المهنية
 

      توفر إدارة الكلية بيئة عمل آمنة وصحية. 21
توفر إدارة الكلية التأمينات اللبزمة في حالة تعرضك تٟادث  22

 عمل.
     

ات١صادر التعليمية، قواعد توفر إدارة الكلية )ات١ستلزمات ات١كتبية،  23
البيانات، الأنتًنت( لتحفيزؾ على القياـ بعملك على أكمل 

 وجو.

     

      تصميم القاعات وات١درجات يشعرؾ بالراحة. 24

      تٗصص إدارة الكلية فتًات راحة كافية لك أثناء العمل. 25

العلبقات 
الإنسانية

 واحتًاـ.تعاملك إدارة الكلية بعدالة  26 
 

     

      تسمع إدارة الكلية لوجهة نظرؾ في الأمور ات١تعلقة بتطوير العمل. 27
      تقدر إدارة الكلية الظروؼ الشخصية للؤستاذ. 28
      تشعر بقدر كبتَ من الانسجاـ والتعاوف مع زملبئك بالعمل. 29
      العمل.تساعدؾ إدارة الكلية على حل أي مشكلة تواجهك في  30

التوازن بين 
العمل والحياة

 

      تٗصص وقت كافي للبىتماـ بأسرتك. 31
تتفهم إدارة الكلية مشكلبتك وتسعى تٟلها كي لا تنتقل آثاراىا  32

 إلذ حياتك ات٠اصة.
     

توفر لك إدارة الكلية ات٠دمات التًفيهية والأنشطة ات١تنوعة   33 
 كالرحلبت العلمية والسياحية.

     

      تشاركك إدارة الكلية في مناسباتك الاجتماعية السعيدة واتٟزينة. 34

المسؤولية الاجتماعية
 

 

      تهتم إدارة الكلية بتحقيق رفاىية الأساتذة بها. 35

تٖرص إدارة الكلية على التحستُ ات١ستمر في ات٠دمات  36
 الاجتماعية للؤساتذة.

     

      تٔسؤولية اتٕاه البيئة.تتصرؼ اتٞامعة  37



 الملبحق

 

 سلوك المواطنة التنظيمية المحور الثاني:  
رقم 
 العبارة

غير  العبارات
موافق 
 تماما

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 تماما

      تساعد زملبئك على القياـ بالأعماؿ ات١وكلة ت٢م. 38

تنوب عن زملبئك في تأدية بعض مهامهم في حالة غيابهم الاضطراري  39
 عن العمل. 

     

      تشجع وتدعم زملبئك معنويا في الأوقات الصعبة. 40
      تبتعد عن خلق ات١شاكل بتُ زملبئك في العمل. 41
      تتقبل الانتقادات والعيوب بصدر رحب. 42
      أخطأت.لا تٕد حرجا في الاعتذار إف  43
      تتقيد تٔواعيد اتٟضور والانصراؼ من العمل. 44

      تقدـ مصلحة العمل على ات١صلحة الشخصية. 45

      تٖرص على أداء مهامك بكل جدية. 46
      تٖرص على عدـ التغيب إلا للظروؼ القاىرة. 47

      تعمل جاىدا على تٖستُ مهاراتك حتى ولو على حسابك ات٠اص. 48

      تٖتـً أنظمة وتعليمات الكلية التي تعمل بها. 49
 المحور الثالث: أداء الأستاذ الجامعي  

 التدريس -1
رقم 
 العبارة

غير  العبارات
موافق 
 تماما

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 تماما

      تستغل وقت المحاضرة بشكل جيد. 50
      إلذ الصعب.تنتقل في تناولك لعناصر الدرس من السهل  51
      تتجنب السلوكيات ات١شتتة لانتباه الطلبة أثناء شرحك للدرس. 52
      تعطي للطلبة فرصا متساوية في اتٟوار وات١ناقشة. 53
      تراعي الفروؽ الفردية بتُ الطلبة. 54
      تطبق طرائق تدريس حديثة. 55



 الملبحق

 

 البحث العلمي -2

      الأقل سنويا.تٖرص على نشر تْث علمي على  56

      تٖرص على اتٞودة في إعداد تْوثك العلمية. 57
      تشارؾ في ات١ؤت٘رات الوطنية والدولية باستمرار. 58
تتواصل مع اتٞامعات ومراكز البحث الداخلية وات٠ارجية للبستفادة من  59

 إمكاناتهم العلمية.
     

      إعداد البحوث.تستخدـ قواعد البيانات الدولية أثناء  60
      تلتزـ بالأمانة العلمية عند إت٧ازؾ للبحوث العلمية. 61
      تبتعد عن التحيز في تفستَ النتائج ضمن تْوثك العلمية. 62

 خدمة المجتمع -3
      تشارؾ في تنظيم الندوات واللقاءات العلمية ات١تعلقة تٓدمة المجتمع. 63
      المجتمع ويعالج بعض مشاكلو.توجو تْثك تٔا تٮدـ مصلحة  64
      تشجع زملبئك الأساتذة على خدمة المجتمع. 65
      تساىم في تنمية البحث العلمي التطبيقي بدراسة ميدانية في المجتمع. 66
      تٖرص على تطوير العلبقة بتُ اتٞامعة ومؤسسات المجتمع. 67
      البيئة.توجو الطلبة بشكل إت٬ابي للمحافظة على  68
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 (: قائمة الأساتذة المحكمين للبستبانة02الملحق رقم )

 الجامعة الرتبة العلمية الاسم واللقب
 جيجل أستاذ التعليم العالي عيسى نجيمي
 جيجل أستاذ التعليم العالي سامية يغني
 جيجل أستاذ محاضر أ شفيق شاطر

 جيجل أستاذ محاضر أ عبد الوىاب برحال
 جيجل أستاذ محاضر ب وداد عزيزي

 جيجل أستاذ محاضر ب كريمة شابونية
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الملبحق

 

 (: اختبارات معامل بيرسون لاتساق أبعاد ومحاور الاستبانة03الملحق رقم )

 معامل بيرسون لمحور سلوك المواطنة التنظيمية

Corrélations 
تساعد زملبئك  

على القياـ 
بالأعماؿ ات١وكلة 

.ت٢م
 

تنوب عن زملبئك 
ض 

في تأدية بع
مهامهم في حالة 
غيابهم الاضطراري 

عن العمل
تشجع وتدعم  .

زملبئك معنويا في 
الأوقات الصعبة

تبتعد عن خلق  .
ات١شاكل بتُ 
زملبئك في 

العمل
. 

تتقبل الانتقادات 
والعيوب بصدر 

رحب
. 

لا تٕد حرجا في 
الاعتذار إف 

أخطأت
تتقيد تٔواعيد  .
اتٟضور 
والانصراؼ 

من 
العمل

. 

تقدـ مصلحة 
العمل على 
ات١صلحة 
الشخصية

. 

تٖرص على أداء 
مهامك بكل 

جدية
. 

تٖرص على عدـ 
التغيب إلا 

للظروؼ القاىرة
تعمل جاىدا على  .
تٖستُ مهاراتك 
حتى ولو على 
ص

حسابك ات٠ا
تٖتـً أنظمة  .
وتعليمات الكلية 

التي تعمل بها
. 

ت٤ور
_

سلوؾ
_

ات١وا
طنة

_
التنظيمية

 

زملبئك على تساعد 
القياـ بالأعماؿ 

 .ات١وكلة ت٢م

Corrélation de 
Pearson 

1 ,518
** 

,490
** 

,468
** 

,305
** 

,387
** 

,352
** 

,283
** 

,395
** 

,351
** 

,315
** 

,351
** 

,611
** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 

تنوب عن زملبئك 
في تأدية بعض 

مهامهم في حالة 
غيابهم الاضطراري 

 .عن العمل

Corrélation de 
Pearson 

,518
** 

1 ,513
** 

,446
** 

,385
** 

,353
** 

,411
** 

,235
** 

,393
** 

,384
** 

,310
** 

,404
** 

,622
** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 

تشجع وتدعم 
زملبئك معنويا في 

 .الأوقات الصعبة

Corrélation de 
Pearson 

,490
** 

,513
** 

1 ,489
** 

,482
** 

,478
** 

,457
** 

,361
** 

,464
** 

,498
** 

,343
** 

,501
** 

,706
** 

 
Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 

تبتعد عن خلق 
ات١شاكل بتُ 

 .زملبئك في العمل

Corrélation de 
Pearson 

,468
** 

,446
** 

,489
** 

1 ,485
** 

,634
** 

,551
** 

,364
** 

,644
** 

,590
** 

,413
** 

,519
** 

,776
** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 

تتقبل الانتقادات 
والعيوب بصدر 

 .رحب

Corrélation de 
Pearson 

,305
** 

,385
** 

,482
** 

,485
** 

1 ,446
** 

,395
** 

,291
** 

,357
** 

,395
** 

,251
** 

,391
** 

,609
** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 

لا تٕد حرجا في 
الاعتذار إف 

 .أخطأت

Corrélation de 
Pearson 

,387
** 

,353
** 

,478
** 

,634
** 

,446
** 

1 ,465
** 

,395
** 

,601
** 

,584
** 

,357
** 

,469
** 

,727
** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 

تتقيد تٔواعيد 
اتٟضور والانصراؼ 

 .العملمن 

Corrélation de 
Pearson 

,352
** 

,411
** 

,457
** 

,551
** 

,395
** 

,465
** 

1 ,506
** 

,649
** 

,624
** 

,523
** 

,606
** 

,767
** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 

تقدـ مصلحة العمل 
على ات١صلحة 

 .الشخصية

Corrélation de 
Pearson 

,283
** 

,235
** 

,361
** 

,364
** 

,291
** 

,395
** 

,506
** 

1 ,470
** 

,490
** 

,423
** 

,481
** 

,632
** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 
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تٖرص على أداء 
 .مهامك بكل جدية

Corrélation de 
Pearson 

,395
** 

,393
** 

,464
** 

,644
** 

,357
** 

,601
** 

,649
** 

,470
** 

1 ,677
** 

,594
** 

,679
** 

,812
** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 

تٖرص على عدـ 
التغيب إلا للظروؼ 

 .القاىرة

Corrélation de 
Pearson 

,351
** 

,384
** 

,498
** 

,590
** 

,395
** 

,584
** 

,624
** 

,490
** 

,677
** 

1 ,508
** 

,690
** 

,797
** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 
N 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 

تعمل جاىدا على 
تٖستُ مهاراتك 

حتى ولو على 
 .حسابك ات٠اص

Corrélation de 
Pearson 

,315
** 

,310
** 

,343
** 

,413
** 

,251
** 

,357
** 

,523
** 

,423
** 

,594
** 

,508
** 

1 ,586
** 

,668
** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 
N 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 

تٖتـً أنظمة 
وتعليمات الكلية 

 .التي تعمل بها

Corrélation de 
Pearson 

,351
** 

,404
** 

,501
** 

,519
** 

,391
** 

,469
** 

,606
** 

,481
** 

,679
** 

,690
** 

,586
** 

1 ,783
** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 
N 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 

ات١واط_سلوؾ_ت٤ور
 التنظيمية_نة

Corrélation de 
Pearson 

,611
** 

,622
** 

,706
** 

,776
** 

,609
** 

,727
** 

,767
** 

,632
** 

,812
** 

,797
** 

,668
** 

,783
** 

1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
 

 محور جودة الحياة الوظيفية لعبارات أبعادمعامل بيرسون 

 بعد الثقافة التنظيمية
تٖرص إدارة  

الكلية على 
تكريس ثقافة 
التميز بتُ 

 .الأساتذة

تٖرص إدارة الكلية 
على تكريس ثقافة 

ات١شاركة بتُ 
 .الأساتذة

تنظر إدارة الكلية 
للؤساتذة كشركاء 

فاعلتُ تٯكن 
الاعتماد عليهم 

 .اتٞامعة لتطوير

تٖدد إدارة الكلية 
حقوقك 

وواجباتك بطريقة 
 .واضحة ومعلنة

يسود التعاوف 
بتُ الأساتذة 

لتحقيق أىداؼ 
 .اتٞامعة

التنظيم_الثقافة
 ية

تٖرص إدارة الكلية على 
تكريس ثقافة التميز 

 .بتُ الأساتذة

Corrélation de 
Pearson 

1 ,443** ,368** ,246** ,317** ,620** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 416 416 416 416 416 416 

تٖرص إدارة الكلية على 
تكريس ثقافة ات١شاركة 

 .بتُ الأساتذة

Corrélation de 
Pearson 

,443** 1 ,705** ,495** ,485** ,834** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 416 416 416 416 416 416 

تنظر إدارة الكلية 
للؤساتذة كشركاء 

فاعلتُ تٯكن الاعتماد 

Corrélation de 
Pearson 

,368** ,705** 1 ,499** ,536** ,835** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 
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 N 416 416 416 416 416 416 .عليهم لتطوير اتٞامعة

تٖدد إدارة الكلية 
حقوقك وواجباتك 

 .واضحة ومعلنة بطريقة

Corrélation de 
Pearson 

,246** ,495** ,499** 1 ,476** ,722** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 
N 416 416 416 416 416 416 

يسود التعاوف بتُ 
الأساتذة لتحقيق 

 .أىداؼ اتٞامعة

Corrélation de 
Pearson 

,317** ,485** ,536** ,476** 1 ,749** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 
N 416 416 416 416 416 416 

 التنظيمية_الثقافة

Corrélation de 
Pearson 

,620** ,834** ,835** ,722** ,749** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 416 416 416 416 416 416 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
 

 

 

 

 

 بعد التمكين
 

ت٘نحك إدارة الكلية السلطة  
الكافية لاتٗاذ القرارات 

 .ات١تعلقة بوظيفتك

تتيح لك إدارة الكلية إمكانية 
الوصوؿ للمعلومات التي 

 .تٖتاجها لأداء عملك

تشجعك إدارة الكلية 
على ات١بادرة في حل 

 .ات١شكلبت

بالاستقلبلية تتمتع 
الكافية في ت٦ارسة 

 .عملك

 التمكتُ

ت٘نحك إدارة الكلية السلطة 
الكافية لاتٗاذ القرارات ات١تعلقة 

 .بوظيفتك

Corrélation de 
Pearson 

1 ,507** ,557** ,617** ,830** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 416 416 416 416 416 

إمكانية تتيح لك إدارة الكلية 
الوصوؿ للمعلومات التي 

 .تٖتاجها لأداء عملك

Corrélation de 
Pearson 

,507** 1 ,549** ,552** ,790** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 
N 416 416 416 416 416 

تشجعك إدارة الكلية على 
 .ات١بادرة في حل ات١شكلبت

Corrélation de 
Pearson 

,557** ,549** 1 ,524** ,805** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 
N 416 416 416 416 416 

تتمتع بالاستقلبلية الكافية في 
 .ت٦ارسة عملك

Corrélation de 
Pearson 

,617** ,552** ,524** 1 ,832** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 
N 416 416 416 416 416 

 التمكتُ

Corrélation de 
Pearson 

,830** ,790** ,805** ,832** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  
N 416 416 416 416 416 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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 بعد تصميم العمل
حجم العمل في  

 .وظيفتك مناسب
تشعر باندماجك في 
 .العمل عند القياـ بو

العمل الذي تقوـ بو ذو 
 .معتٌ بالنسبة لك

تتسم ات١هاـ وات١سؤوليات 
 .ات١كلف بها بالوضوح

 العمل_تصميم

حجم العمل في وظيفتك 
 .مناسب

Corrélation de 
Pearson 

1 ,577** ,487** ,572** ,796** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 416 416 416 416 416 

تشعر باندماجك في العمل 
 .عند القياـ بو

Corrélation de 
Pearson 

,577** 1 ,651** ,654** ,865** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 
N 416 416 416 416 416 

العمل الذي تقوـ بو ذو معتٌ 
 .بالنسبة لك

Corrélation de 
Pearson 

,487** ,651** 1 ,558** ,814** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 
N 416 416 416 416 416 

تتسم ات١هاـ وات١سؤوليات 
 .ات١كلف بها بالوضوح

Corrélation de 
Pearson 

,572** ,654** ,558** 1 ,841** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 
N 416 416 416 416 416 

 العمل_تصميم

Corrélation de 
Pearson 

,796** ,865** ,814** ,841** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  
N 416 416 416 416 416 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
 

 

 بعد تطوير المسار الوظيفي
سياسة التًقية  

ات١تبعة في 
 .الكلية ت٤فزة

الكلية على تشجعك إدارة 
الالتحاؽ بالدورات 
التكوينية التي تنمي 

 .قدراتك ات١هنية

تتيح لك إدارة الكلية 
فرص التعلم ات١ستمر في 

 .ت٣اؿ العمل الأكادتٯي

يتم التعيتُ في ات١ناصب 
الإدارية والعلمية على 
أساس مبدأ اتٞدارة 

 .والكفاءة

 الوظيفي_ات١سار_تطوير

سياسة التًقية ات١تبعة في 
 .ت٤فزة الكلية

Corrélation de 
Pearson 

1 ,440** ,439** ,369** ,705** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 416 416 416 416 416 

تشجعك إدارة الكلية على 
الالتحاؽ بالدورات التكوينية 

 .التي تنمي قدراتك ات١هنية

Corrélation de 
Pearson 

,440** 1 ,713** ,492** ,845** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 
N 416 416 416 416 416 

تتيح لك إدارة الكلية فرص 
التعلم ات١ستمر في ت٣اؿ 

 .العمل الأكادتٯي

Corrélation de 
Pearson 

,439** ,713** 1 ,445** ,823** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 
N 416 416 416 416 416 

التعيتُ في ات١ناصب يتم 
الإدارية والعلمية على أساس 

 .مبدأ اتٞدارة والكفاءة

Corrélation de 
Pearson 

,369** ,492** ,445** 1 ,755** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 



 الملبحق

 

N 416 416 416 416 416 

 الوظيفي_ات١سار_تطوير

Corrélation de 
Pearson 

,705** ,845** ,823** ,755** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  
N 416 416 416 416 416 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
 

 

 بعد الأجور
الأجر الذي تتقاضاه  

يتناسب مع اتٞهد 
 .ات١بذوؿ في العمل

الأجر الذي تتقاضاه 
يتناسب مع مستوى 

 .ات١عيشة

نظاـ الأجور بالكلية 
 .ت٤فز للؤداء

 الأجور

الأجر الذي تتقاضاه يتناسب مع اتٞهد 
 .ات١بذوؿ في العمل

Corrélation de Pearson 1 ,606** ,570** ,852** 
Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 

N 416 416 416 416 

الأجر الذي تتقاضاه يتناسب مع 
 .مستوى ات١عيشة

Corrélation de Pearson ,606** 1 ,637** ,871** 
Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 

N 416 416 416 416 

 .نظاـ الأجور بالكلية ت٤فز للؤداء
Corrélation de Pearson ,570** ,637** 1 ,851** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 
N 416 416 416 416 

 الأجور
Corrélation de Pearson ,852** ,871** ,851** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  
N 416 416 416 416 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
 

 

 بعد الصحة والسلبمة المهنية
توفر إدارة الكلية  

بيئة عمل آمنة 
 .وصحية

توفر إدارة 
الكلية 

التأمينات 
حالة اللبزمة في 

تعرضك 
 .تٟادث عمل

توفر إدارة الكلية 
ات١ستلزمات )

ات١كتبية، ات١صادر 
التعليمية، قواعد 
 (البيانات، الأنتًنت

لتحفيزؾ على القياـ 
بعملك على أكمل 

 .وجو

تصميم القاعات 
وات١درجات 
 .يشعرؾ بالراحة

تٗصص إدارة الكلية 
فتًات راحة كافية لك 

 .أثناء العمل

والسلبمة_الصحة
 يةات١هن_

توفر إدارة الكلية 
بيئة عمل آمنة 

 .وصحية

Corrélation de 
Pearson 

1 ,470** ,446** ,486** ,423** ,759** 

Sig. 
(bilatérale) 

 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 416 416 416 416 416 416 
توفر إدارة الكلية 

التأمينات اللبزمة في 
Corrélation de 

Pearson 
,470** 1 ,487** ,346** ,455** ,727** 
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حالة تعرضك 
 .تٟادث عمل

Sig. 
(bilatérale) 

,000  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 416 416 416 416 416 416 
توفر إدارة الكلية 

 (ات١ستلزمات)
لتحفيزؾ على القياـ 
بعملك على أكمل 

 .وجو

Corrélation de 
Pearson 

,446** ,487** 1 ,485** ,448** ,778** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 416 416 416 416 416 416 

تصميم القاعات 
وات١درجات يشعرؾ 

 .بالراحة

Corrélation de 
Pearson 

,486** ,346** ,485** 1 ,378** ,730** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000  ,000 ,000 

N 416 416 416 416 416 416 

الكلية تٗصص إدارة 
فتًات راحة كافية 

 .لك أثناء العمل

Corrélation de 
Pearson 

,423** ,455** ,448** ,378** 1 ,726** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 416 416 416 416 416 416 

ا_والسلبمة_الصحة
 ت١هنية

Corrélation de 
Pearson 

,759** ,727** ,778** ,730** ,726** 1 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 416 416 416 416 416 416 
**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

 بعد العلبقات الإنسانية
تعاملك إدارة  

الكلية بعدالة 
 .واحتًاـ

تسمع إدارة الكلية 
لوجهة نظرؾ في 
الأمور ات١تعلقة 
 .بتطوير العمل

تقدر إدارة 
الكلية الظروؼ 

الشخصية 
 .للؤستاذ

تشعر بقدر كبتَ 
من الانسجاـ 
والتعاوف مع 
 .زملبئك بالعمل

تساعدؾ إدارة 
الكلية على حل 

أي مشكلة 
تواجهك في 

 .العمل

 الانسانية_العلبقات

تعاملك إدارة الكلية بعدالة 
 .واحتًاـ

Corrélation 
de Pearson 

1 ,659** ,634** ,524** ,614** ,841** 

Sig. 
(bilatérale) 

 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 416 416 416 416 416 416 

تسمع إدارة الكلية لوجهة 
نظرؾ في الأمور ات١تعلقة 

 .بتطوير العمل

Corrélation 
de Pearson 

,659** 1 ,560** ,548** ,607** ,829** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 416 416 416 416 416 416 



 الملبحق

 

تقدر إدارة الكلية الظروؼ 
 .الشخصية للؤستاذ

Corrélation 
de Pearson 

,634** ,560** 1 ,509** ,640** ,819** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 416 416 416 416 416 416 

تشعر بقدر كبتَ من 
الانسجاـ والتعاوف مع 

 .زملبئك بالعمل

Corrélation 
de Pearson 

,524** ,548** ,509** 1 ,560** ,765** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000  ,000 ,000 

N 416 416 416 416 416 416 

تساعدؾ إدارة الكلية على 
حل أي مشكلة تواجهك 

 .في العمل

Corrélation 
de Pearson 

,614** ,607** ,640** ,560** 1 ,834** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 416 416 416 416 416 416 

 الانسانية_العلبقات

Corrélation 
de Pearson 

,841** ,829** ,819** ,765** ,834** 1 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 416 416 416 416 416 416 
**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 بعد التوازن بين العمل والحياة
تٗصص وقت  

كافي للبىتماـ 
 .بأسرتك

تتفهم إدارة الكلية 
مشكلبتك وتسعى 
تٟلها كي لا تنتقل 
آثاراىا إلذ حياتك 

 .ات٠اصة

توفر لك إدارة الكلية 
ات٠دمات التًفيهية 
والأنشطة ات١تنوعة  

العلمية كالرحلبت 
 .والسياحية

تشاركك إدارة 
الكلية في 
مناسباتك 
الاجتماعية 
 .السعيدة واتٟزينة

 واتٟياة_العمل_بتُ_التوازف

تٗصص وقت كافي للبىتماـ 
 .بأسرتك

Corrélation 
de Pearson 

1 ,365** ,088 ,281** ,605** 

Sig. 
(bilatérale) 

 ,000 ,074 ,000 ,000 

N 416 416 416 416 416 

تتفهم إدارة الكلية مشكلبتك وتسعى 
تٟلها كي لا تنتقل آثاراىا إلذ حياتك 

 .ات٠اصة

Corrélation 
de Pearson 

,365** 1 ,284** ,454** ,740** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000  ,000 ,000 ,000 

N 416 416 416 416 416 

توفر لك إدارة الكلية ات٠دمات 
كالرحلبت التًفيهية والأنشطة ات١تنوعة  

 .العلمية والسياحية

Corrélation 
de Pearson 

,088 ,284** 1 ,441** ,663** 

Sig. 
(bilatérale) 

,074 ,000  ,000 ,000 



 الملبحق

 

N 416 416 416 416 416 

تشاركك إدارة الكلية في مناسباتك 
 .الاجتماعية السعيدة واتٟزينة

Corrélation 
de Pearson 

,281** ,454** ,441** 1 ,788** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000  ,000 

N 416 416 416 416 416 

 واتٟياة_العمل_بتُ_التوازف

Corrélation 
de Pearson 

,605** ,740** ,663** ,788** 1 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,000  

N 416 416 416 416 416 
**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

 بعد المسؤولية الاجتماعية
تهتم إدارة الكلية  

بتحقيق رفاىية 
 .الأساتذة بها

تٖرص إدارة الكلية على التحستُ 
ات١ستمر في ات٠دمات الاجتماعية 

 .للؤساتذة

تتصرؼ اتٞامعة 
تٔسؤولية اتٕاه 

 .البيئة

الاجتماع_ات١سؤولية
 ية

رفاىية الأساتذة تهتم إدارة الكلية بتحقيق 
 .بها

Corrélation de 
Pearson 

1 ,648** ,573** ,861** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 
N 416 416 416 416 

تٖرص إدارة الكلية على التحستُ 
ات١ستمر في ات٠دمات الاجتماعية 

 .للؤساتذة

Corrélation de 
Pearson 

,648** 1 ,556** ,870** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 
N 416 416 416 416 

 .تتصرؼ اتٞامعة تٔسؤولية اتٕاه البيئة

Corrélation de 
Pearson 

,573** ,556** 1 ,829** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 
N 416 416 416 416 

 الاجتماعية_ات١سؤولية

Corrélation de 
Pearson 

,861** ,870** ,829** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  
N 416 416 416 416 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الملبحق

 

 أداء الأستاذ الجامعيأبعاد محور لعبارات  معامل بيرسون 

 

 بعد التدريس
تستغل وقت  

المحاضرة 
 .بشكل جيد

تنتقل في تناولك 
الدرس من لعناصر 

السهل إلذ 
 .الصعب

تتجنب السلوكيات 
ات١شتتة لانتباه الطلبة 
 .أثناء شرحك للدرس

تعطي للطلبة 
فرصا متساوية في 

 .اتٟوار وات١ناقشة

تراعي الفروؽ 
الفردية بتُ 

 .الطلبة

تطبق طرائق 
تدريس 
 .حديثة

 التدريس

تستغل وقت المحاضرة 
 .بشكل جيد

Corrélation 
de Pearson 

1 ,525** ,563** ,560** ,366** ,364** ,756** 

Sig. 
(bilatérale) 

 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 416 416 416 416 416 416 416 

تنتقل في تناولك 
لعناصر الدرس من 
 .السهل إلذ الصعب

Corrélation 
de Pearson 

,525** 1 ,557** ,581** ,388** ,396** ,775** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 416 416 416 416 416 416 416 

تتجنب السلوكيات 
ات١شتتة لانتباه الطلبة 
 .أثناء شرحك للدرس

Corrélation 
de Pearson 

,563** ,557** 1 ,503** ,307** ,294** ,716** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 416 416 416 416 416 416 416 

تعطي للطلبة فرصا 
متساوية في اتٟوار 

 .وات١ناقشة

Corrélation 
de Pearson 

,560** ,581** ,503** 1 ,483** ,362** ,783** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 416 416 416 416 416 416 416 

تراعي الفروؽ الفردية 
 .بتُ الطلبة

Corrélation 
de Pearson 

,366** ,388** ,307** ,483** 1 ,316** ,676** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 

N 416 416 416 416 416 416 416 

تطبق طرائق تدريس 
 .حديثة

Corrélation 
de Pearson 

,364** ,396** ,294** ,362** ,316** 1 ,659** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 416 416 416 416 416 416 416 

 التدريس

Corrélation 
de Pearson 

,756** ,775** ,716** ,783** ,676** ,659** 1 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
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N 416 416 416 416 416 416 416 
**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 بعد البحث العلمي
تٖرص على  

نشر تْث 
علمي على 
 .الأقل سنويا

تٖرص على 
اتٞودة في 

إعداد تْوثك 
 .العلمية

تشارؾ في 
ات١ؤت٘رات 
الوطنية 
والدولية 
 .باستمرار

تتواصل مع 
اتٞامعات ومراكز 
البحث الداخلية 

وات٠ارجية للبستفادة 
إمكاناتهم من 

 .العلمية

تستخدـ 
قواعد البيانات 
الدولية أثناء 

إعداد 
 .البحوث

تلتزـ بالأمانة 
العلمية عند 

إت٧ازؾ 
للبحوث 

 .العلمية

تبتعد عن 
التحيز في 

تفستَ النتائج 
ضمن تْوثك 

 .العلمية

 العلمي_البحث

تٖرص على نشر تْث 
 .علمي على الأقل سنويا

Corrélation 
de Pearson 

1 ,496** ,591** ,393** ,398** ,301** ,423** ,768** 

Sig. 
(bilatérale) 

 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 414 412 411 413 413 413 412 414 

تٖرص على اتٞودة في 
 .إعداد تْوثك العلمية

Corrélation 
de Pearson 

,496** 1 ,347** ,217** ,531** ,603** ,586** ,738** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 412 412 410 412 412 412 411 412 

تشارؾ في ات١ؤت٘رات 
الوطنية والدولية 

 .باستمرار

Corrélation 
de Pearson 

,591** ,347** 1 ,378** ,311** ,287** ,287** ,697** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 411 410 411 411 411 411 410 411 

تتواصل مع اتٞامعات 
ومراكز البحث الداخلية 
وات٠ارجية للبستفادة من 

 .إمكاناتهم العلمية

Corrélation 
de Pearson 

,393** ,217** ,378** 1 ,217** ,107* ,157** ,571** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000  ,000 ,030 ,001 ,000 

N 413 412 411 413 413 413 412 413 

تستخدـ قواعد البيانات 
الدولية أثناء إعداد 

 .البحوث

Corrélation 
de Pearson 

,398** ,531** ,311** ,217** 1 ,528** ,550** ,708** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 413 412 411 413 413 413 412 413 

تلتزـ بالأمانة العلمية عند 
 .إت٧ازؾ للبحوث العلمية

Corrélation 
de Pearson 

,301** ,603** ,287** ,107* ,528** 1 ,643** ,656** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,030 ,000  ,000 ,000 

N 413 412 411 413 413 413 412 413 

تبتعد عن التحيز في 
تفستَ النتائج ضمن 

 .تْوثك العلمية

Corrélation 
de Pearson 

,423** ,586** ,287** ,157** ,550** ,643** 1 ,706** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000  ,000 

N 412 411 410 412 412 412 412 412 
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 العلمي_البحث

Corrélation 
de Pearson 

,768** ,738** ,697** ,571** ,708** ,656** ,706** 1 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 414 412 411 413 413 413 412 414 
**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 

 المجتمعبعد خدمة 
تشارؾ في تنظيم  

الندوات واللقاءات 
العلمية ات١تعلقة تٓدمة 

 .المجتمع

توجو تْثك تٔا 
تٮدـ مصلحة 
المجتمع ويعالج 
 .بعض مشاكلو

تشجع 
زملبئك 

الأساتذة على 
 .خدمة المجتمع

تساىم في تنمية 
البحث العلمي 
التطبيقي بدراسة 
 .ميدانية في المجتمع

تٖرص على تطوير 
اتٞامعة  العلبقة بتُ

 .ومؤسسات المجتمع

توجو الطلبة 
بشكل إت٬ابي 

للمحافظة على 
 .البيئة

 المجتمع_خدمة

تشارؾ في تنظيم 
الندوات 

واللقاءات 
العلمية ات١تعلقة 

 .تٓدمة المجتمع

Corrélation de 
Pearson 

1 ,492** ,523** ,432** ,526** ,344** ,758** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 416 416 416 416 416 416 416 

توجو تْثك تٔا 
تٮدـ مصلحة 
المجتمع ويعالج 
 .بعض مشاكلو

Corrélation de 
Pearson 

,492** 1 ,402** ,550** ,475** ,407** ,734** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 416 416 416 416 416 416 416 

زملبئك تشجع 
الأساتذة على 
 .خدمة المجتمع

Corrélation de 
Pearson 

,523** ,402** 1 ,375** ,579** ,438** ,745** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 416 416 416 416 416 416 416 

تساىم في تنمية 
البحث العلمي 

التطبيقي بدراسة 
ميدانية في 

 .المجتمع

Corrélation de 
Pearson 

,432** ,550** ,375** 1 ,550** ,446** ,744** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 416 416 416 416 416 416 416 

تٖرص على 
تطوير العلبقة 

بتُ اتٞامعة 
ومؤسسات 

 .المجتمع

Corrélation de 
Pearson 

,526** ,475** ,579** ,550** 1 ,444** ,803** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 

N 416 416 416 416 416 416 416 

توجو الطلبة 
بشكل إت٬ابي 

للمحافظة على 
 .البيئة

Corrélation de 
Pearson 

,344** ,407** ,438** ,446** ,444** 1 ,682** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 
N 416 416 416 416 416 416 416 

 المجتمع_خدمة

Corrélation de 
Pearson 

,758** ,734** ,745** ,744** ,803** ,682** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 416 416 416 416 416 416 416 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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 لأبعاد محور جودة الحياة الوظيفيةمعامل بيرسون 

 

Corrélations 
ال_الثقافة 

 تنظيمية
ال_تصميم التمكتُ

 عمل
ات١_تطوير

الوظ_سار
 يفي

والس_الصحة الأجور
 ات١هنية_لامة

الان_العلبقات
 سانية

ا_بتُ_التوازف
 واتٟياة_لعمل

الا_ات١سؤولية
 جتماعية

اتٟ_جودة_ت٤ور
 الوظيفية_ياة

الثقافة
_

التنظيمية
 Corrélation 

de Pearson 
1 ,596** ,456** ,617** ,181** ,462** ,615** ,480** ,505** ,758** 

Sig. 
(bilatérale) 

 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 

التمكتُ
 

Corrélation 
de Pearson 

,596** 1 ,641** ,644** ,233** ,577** ,711** ,555** ,486** ,831** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 

تصميم
_

العمل
 Corrélation 

de Pearson 
,456** ,641** 1 ,436** ,153** ,378** ,541** ,396** ,291** ,653** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000  ,000 ,002 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 

تطوير
_

ات١سار
_

الوظيفي
 

Corrélation 
de Pearson 

,617** ,644** ,436** 1 ,305** ,538** ,637** ,577** ,571** ,805** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 

الأجور
 

Corrélation 
de Pearson 

,181** ,233** ,153** ,305** 1 ,348** ,239** ,349** ,395** ,451** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,002 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 
الصحة

_
والسلبمة

_
ات١هنية

 

Corrélation 
de Pearson 

,462** ,577** ,378** ,538** ,348** 1 ,582** ,552** ,568** ,764** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 

العلبقات
_

الانسانية
 Corrélation 

de Pearson 
,615** ,711** ,541** ,637** ,239** ,582** 1 ,650** ,493** ,844** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 

التوازف
_

بتُ
_

العمل
_

واتٟياة
 Corrélation 

de Pearson 
,480** ,555** ,396** ,577** ,349** ,552** ,650** 1 ,676** ,776** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 
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N 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 

ات١سؤولية
_

الاجتماعية
 Corrélation 

de Pearson 
,505** ,486** ,291** ,571** ,395** ,568** ,493** ,676** 1 ,729** 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 

ت٤ور
_

جودة
_

اتٟياة
_

الوظي
فية

 

Corrélation 
de Pearson 

,758** ,831** ,653** ,805** ,451** ,764** ,844** ,776** ,729** 1 

Sig. 
(bilatérale) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 416 416 416 416 416 416 416 416 416 416 
**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 لأبعاد محور أداء الأستاذ الجامعيمعامل بيرسون 

 

Corrélations 
 اتٞامعي_الأستاذ_أداء_ت٤ور المجتمع_خدمة العلمي_البحث التدريس 

 التدريس
Corrélation de Pearson 1 ,632** ,402** ,788** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 
N 416 414 416 416 

 العلمي_البحث
Corrélation de Pearson ,632** 1 ,587** ,899** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 
N 414 414 414 414 

 المجتمع_خدمة
Corrélation de Pearson ,402** ,587** 1 ,810** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 
N 416 414 416 416 

 اتٞامعي_الأستاذ_أداء_ت٤ور
Corrélation de Pearson ,788** ,899** ,810** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  
N 416 414 416 416 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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 (: اختبارات ألفا كرونباخ لثبات الاستبانة04الملحق رقم )

 

 معامل ألفا كرونباخ لمحور سلوك المواطنة التنظيمية
 

 لمحورسلوك المواطنة التنظيميةمعامل ألفا كرونباخ 
Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 
,908 12 

 
 لأبعاد محور جودة الحياة الوظيفيةمعامل ألفا كرونباخ 

 
 للثقافة التنظيميةمعامل ألفا كرونباخ 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,810 5 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 معامل ألفا كرونباخ للعلبقات الانسانية
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,876 5 
 

 

 

 
 

 لمحور أداء الأستاذ الجامعيمعامل ألفا كرونباخ 
 

 

 

 

 معامل ألفا كرونباخ للتمكين
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,830 4 

 معامل ألفا كرونباخ لتصميم العمل
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,848 4 

 معامل ألفا كرونباخ لتطوير المسار الوظيفي
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,787 4 

 معامل ألفا كرونباخ للؤجور
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,820 3 

 معامل ألفا كرونباخ للصحة والسلبمة المهنية
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,798 5 

 معامل ألفا كرونباخ للتوازن بين العمل والحياة
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,652 4 

 معامل ألفا كرونباخ للمسؤولية الاجتماعية
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,812 3 

 معامل ألفا كرونباخ لمحور جودة الحياة الوظيفية
Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 
,947 37 
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 لأبعاد محور أداء الأستاذ الجامعيمعامل ألفا كرونباخ 
 

 

 معامل ألفا كرونباخ للتدريس
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,811 6 
 

 

 

 

 

 

 
 لمحور أداء الأستاذ الجامعي معامل ألفا كرونباخ

 

 

 

 

 

 الكلي لمحاور الاستبانة معامل ألفا كرونباخ
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 معامل ألفا كرونباخ للبحث العلمي
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,804 7 

 لخدمة المجتمعمعامل ألفا كرونباخ 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,838 6 

 معامل ألفا كرونباخ لمحور أداء الأستاذ الجامعي
Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 
,897 19 

 الثبات الكلي معامل
Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 
,949 68 
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 (: التكرارات والنسب المئوية لخصائص أفراد عينة الدراسة05الملحق رقم )
 

 الجنس
 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 
 48,1 48,1 48,1 200 ذكر
 100,0 51,9 51,9 216 أنثى

Total 416 100,0 100,0  
 

 

 السن
 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 10,1 10,1 10,1 42 سنة30اقل من 
 56,5 46,4 46,4 193 سنة 40إلذ أقل من  30من 
 90,6 34,1 34,1 142 سنة 50إلذ أقل من  40من 
 100,0 9,4 9,4 39 سنة فأكثر 50

Total 416 100,0 100,0  
 

 

 الحالة الاجتماعية
 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 29,1 29,1 29,1 121 عزباء/أعزب
 97,8 68,8 68,8 286 ة/متزوج
 99,0 1,2 1,2 5 ة/مطلق
 100,0 1,0 1,0 4 ة/أرمل

Total 416 100,0 100,0  
 

 

 

 المؤىل العلمي
 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 13,9 13,9 13,9 58 ماجيستتَ
 55,8 41,8 41,8 174 دكتوراه

 100,0 44,2 44,2 184 تأىيل علمي
Total 416 100,0 100,0  

 

 الرتبة العلمية
 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 17,1 17,1 17,1 71 أستاذ مساعد ب
 26,9 9,9 9,9 41 أ  أستاذ مساعد

 49,8 22,8 22,8 95 أستاذ ت٤اضر ب
 91,8 42,1 42,1 175 أ  أستاذ ت٤اضر
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 100,0 8,2 8,2 34 أستاذ التعليم العالر
Total 416 100,0 100,0  

 

 

 العملسنوات 
 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 22,1 22,1 22,1 92 سنوات 5أقل من 
 44,7 22,6 22,6 94 سنوات 10سنوات إلذ أقل من  5من 
 80,0 35,3 35,3 147 سنة 15سنوات إلذ أقل من  10من 
 100,0 20,0 20,0 83 سنة فأكثر 15

Total 416 100,0 100,0  
 

 (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد العينة نحو متغيرات الدراسة06الملحق رقم )
 

 محور سلوك المواطنة التنظيمية

 N Somme Moyenne Ecart type 

تساعد زملبئك على القياـ بالأعماؿ 
 .ات١وكلة ت٢م

416 1555 3,74 ,777 

في تأدية بعض مهامهم تنوب عن زملبئك 
 .في حالة غيابهم الاضطراري عن العمل

416 1623 3,90 ,720 

تشجع وتدعم زملبئك معنويا في الأوقات 
 .الصعبة

416 1683 4,05 ,684 

تبتعد عن خلق ات١شاكل بتُ زملبئك في 
 .العمل

416 1737 4,18 ,783 

 786, 3,87 1608 416 .تتقبل الانتقادات والعيوب بصدر رحب
 802, 4,06 1691 416 .لا تٕد حرجا في الاعتذار إف أخطأت
تتقيد تٔواعيد اتٟضور والانصراؼ من 

 .العمل
416 1739 4,18 ,737 

تقدـ مصلحة العمل على ات١صلحة 
 .الشخصية

416 1639 3,94 ,850 

 709, 4,30 1787 416 .تٖرص على أداء مهامك بكل جدية
تٖرص على عدـ التغيب إلا للظروؼ 

 .القاىرة
416 1791 4,31 ,745 

تعمل جاىدا على تٖستُ مهاراتك حتى 
 .ولو على حسابك ات٠اص

416 1692 4,07 ,850 

تٖتـً أنظمة وتعليمات الكلية التي تعمل 
 .بها

416 1753 4,21 ,744 

N valide (listwise) 416    
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 محور جودة الحياة الوظيفية

 N Somme Moyenne Ecart type 

إدارة الكلية على تكريس ثقافة تٖرص 
 .التميز بتُ الأساتذة

416 1064 2,56 1,021 

تٖرص إدارة الكلية على تكريس ثقافة 
 .ات١شاركة بتُ الأساتذة

416 1205 2,90 1,081 

تنظر إدارة الكلية للؤساتذة كشركاء فاعلتُ 
 .تٯكن الاعتماد عليهم لتطوير اتٞامعة

416 1293 3,11 1,160 

إدارة الكلية حقوقك وواجباتك تٖدد 
 .بطريقة واضحة ومعلنة

416 1355 3,26 1,068 

يسود التعاوف بتُ الأساتذة لتحقيق 
 .أىداؼ اتٞامعة

416 1204 2,89 1,077 

ت٘نحك إدارة الكلية السلطة الكافية لاتٗاذ 
 .القرارات ات١تعلقة بوظيفتك

416 1331 3,20 1,126 

الوصوؿ  تتيح لك إدارة الكلية إمكانية
 .للمعلومات التي تٖتاجها لأداء عملك

416 1405 3,38 1,008 

تشجعك إدارة الكلية على ات١بادرة في حل 
 .ات١شكلبت

416 1206 2,90 1,066 

تتمتع بالاستقلبلية الكافية في ت٦ارسة 
 .عملك

416 1447 3,48 1,121 

 1,003 3,69 1534 416 .حجم العمل في وظيفتك مناسب
 956, 3,75 1561 416 .باندماجك في العمل عند القياـ بوتشعر 

العمل الذي تقوـ بو ذو معتٌ بالنسبة 
 .لك

416 1686 4,05 1,012 

تتسم ات١هاـ وات١سؤوليات ات١كلف بها 
 .بالوضوح

416 1545 3,71 1,012 

 1,039 2,99 1242 416 .سياسة التًقية ات١تبعة في الكلية ت٤فزة
على الالتحاؽ  تشجعك إدارة الكلية

بالدورات التكوينية التي تنمي قدراتك 
 .ات١هنية

416 1267 3,05 1,120 

تتيح لك إدارة الكلية فرص التعلم ات١ستمر 
 .في ت٣اؿ العمل الأكادتٯي

416 1251 3,01 1,056 

يتم التعيتُ في ات١ناصب الإدارية والعلمية 
 .على أساس مبدأ اتٞدارة والكفاءة

416 1075 2,58 1,211 

الأجر الذي تتقاضاه يتناسب مع اتٞهد 
 .ات١بذوؿ في العمل

416 1113 2,68 1,152 

الأجر الذي تتقاضاه يتناسب مع مستوى 
 .ات١عيشة

416 900 2,16 1,105 

 1,065 2,37 984 416 .نظاـ الأجور بالكلية ت٤فز للؤداء
 1,114 2,92 1214 416 .توفر إدارة الكلية بيئة عمل آمنة وصحية
توفر إدارة الكلية التأمينات اللبزمة في 

 .حالة تعرضك تٟادث عمل
416 1264 3,04 1,005 
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ات١ستلزمات ات١كتبية، )توفر إدارة الكلية 
ات١صادر التعليمية، قواعد البيانات، 

لتحفيزؾ على القياـ بعملك  (الأنتًنت
 .على أكمل وجو

416 1137 2,73 1,173 

يشعرؾ تصميم القاعات وات١درجات 
 .بالراحة

416 1067 2,56 1,130 

تٗصص إدارة الكلية فتًات راحة كافية لك 
 .أثناء العمل

416 1276 3,07 1,111 

 1,089 3,51 1460 416 .تعاملك إدارة الكلية بعدالة واحتًاـ
تسمع إدارة الكلية لوجهة نظرؾ في الأمور 

 .ات١تعلقة بتطوير العمل
416 1277 3,07 1,116 

إدارة الكلية الظروؼ الشخصية تقدر 
 .للؤستاذ

416 1363 3,28 1,090 

تشعر بقدر كبتَ من الانسجاـ والتعاوف 
 .مع زملبئك بالعمل

416 1389 3,34 1,052 

تساعدؾ إدارة الكلية على حل أي 
 .مشكلة تواجهك في العمل

416 1345 3,23 1,039 

 1,022 3,48 1449 416 .تٗصص وقت كافي للبىتماـ بأسرتك
تتفهم إدارة الكلية مشكلبتك وتسعى 
تٟلها كي لا تنتقل آثاراىا إلذ حياتك 

 .ات٠اصة

416 1143 2,75 1,011 

توفر لك إدارة الكلية ات٠دمات التًفيهية 
والأنشطة ات١تنوعة كالرحلبت العلمية 

 .والسياحية

416 871 2,09 1,108 

تشاركك إدارة الكلية في مناسباتك 
 .السعيدة واتٟزينةالاجتماعية 

416 1051 2,53 1,108 

تهتم إدارة الكلية بتحقيق رفاىية الأساتذة 
 .بها

416 965 2,32 ,995 

تٖرص إدارة الكلية على التحستُ ات١ستمر 
 .في ات٠دمات الاجتماعية للؤساتذة

416 1008 2,42 1,110 

 1,030 2,74 1139 416 .تتصرؼ اتٞامعة تٔسؤولية اتٕاه البيئة

N valide (listwise) 416    
 

 محور أداء الأستاذ الجامعي

 N Somme Moyenne Ecart type 

 708, 4,14 1722 416 .تستغل وقت المحاضرة بشكل جيد
تنتقل في تناولك لعناصر الدرس من 

 .السهل إلذ الصعب
416 1703 4,09 ,724 

تتجنب السلوكيات ات١شتتة لانتباه الطلبة 
 .أثناء شرحك للدرس

416 1734 4,17 ,708 
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تعطي للطلبة فرصا متساوية في اتٟوار 
 .وات١ناقشة

416 1751 4,21 ,692 

 886, 3,94 1641 416 .تراعي الفروؽ الفردية بتُ الطلبة
 931, 3,75 1560 416 .تطبق طرائق تدريس حديثة

تٖرص على نشر تْث علمي على الأقل 
 .سنويا

414 1535 3,71 ,971 

اتٞودة في إعداد تْوثك تٖرص على 
 .العلمية

412 1715 4,16 ,718 

تشارؾ في ات١ؤت٘رات الوطنية والدولية 
 .باستمرار

411 1501 3,65 1,009 

تتواصل مع اتٞامعات ومراكز البحث 
الداخلية وات٠ارجية للبستفادة من 

 .إمكاناتهم العلمية

413 1331 3,22 1,110 

أثناء تستخدـ قواعد البيانات الدولية 
 .إعداد البحوث

413 1606 3,89 ,888 

تلتزـ بالأمانة العلمية عند إت٧ازؾ للبحوث 
 .العلمية

413 1777 4,30 ,678 

تبتعد عن التحيز في تفستَ النتائج ضمن 
 .تْوثك العلمية

412 1713 4,16 ,762 

تشارؾ في تنظيم الندوات واللقاءات 
 .العلمية ات١تعلقة تٓدمة المجتمع

416 1386 3,33 1,004 

توجو تْثك تٔا تٮدـ مصلحة المجتمع 
 .ويعالج بعض مشاكلو

416 1585 3,81 ,807 

تشجع زملبئك الأساتذة على خدمة 
 .المجتمع

416 1503 3,61 ,879 

تساىم في تنمية البحث العلمي التطبيقي 
 .بدراسة ميدانية في المجتمع

416 1546 3,72 ,857 

اتٞامعة تٖرص على تطوير العلبقة بتُ 
 .ومؤسسات المجتمع

416 1473 3,54 ,910 

توجو الطلبة بشكل إت٬ابي للمحافظة على 
 .البيئة

416 1578 3,79 ,856 

N valide (listwise) 409    
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 (: اختبار معامل الالتواء والتفلطح07الملحق رقم )
 

Statistiques descriptives 

 N Asymétrie Kurtosis 
Statistique Statistique Erreur std Statistique Erreur std 

 239, 407,- 120, 246,- 416 التنظيمية_الثقافة
 239, 006, 120, 446,- 416 التمكتُ
 239, 1,700 120, 1,232- 416 العمل_تصميم
 239, 526,- 120, 002, 416 الوظيفي_ات١سار_تطوير

 239, 393,- 120, 419, 416 الأجور
 239, 366,- 120, 061,- 416 ات١هنية_والسلبمة_الصحة

 239, 209,- 120, 425,- 416 الانسانية_العلبقات
 239, 363,- 120, 052,- 416 واتٟياة_العمل_بتُ_التوازف

 239, 478,- 120, 189, 416 الاجتماعية_ات١سؤولية
 239, 6,082 120, 1,557- 416 التنظيمية_ات١واطنة_سلوؾ_ت٤ور

 239, 2,318 120, 587,- 416 التدريس
 239, 2,012 120, 697,- 414 العلمي_البحث
 239, 1,559 120, 616,- 416 المجتمع_خدمة

N valide (listwise) 414     
 

 اختبار فرضيات الأثر واختبار التباين والتباين المسموح(: 08الملحق رقم )
 

ANOVAa 
Modèle Somme des 

carrés 
ddl Moyenne des 

carrés 
D Sig. 

1 

Régression 18,847 9 2,094 9,588 ,000b 

Résidu 88,681 406 ,218   
Total 107,528 415    

a. Variable dépendante : اتٞامعي_الأستاذ_أداء_ت٤ور 
b. Valeurs prédites : (constantes), التنظيمية_الثقافة ,الأجور ,العمل_تصميم ,الاجتماعية_ات١سؤولية, 

 التمكتُ ,الانسانية_العلبقات ,واتٟياة_العمل_بتُ_التوازف ,الوظيفي_ات١سار_تطوير ,ات١هنية_والسلبمة_الصحة

 

Récapitulatif des modèles 
Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 
1 ,419a ,175 ,157 ,46736 

a. Valeurs prédites : (constantes), الأجور ,العمل_تصميم ,الاجتماعية_ات١سؤولية, 
 ,واتٟياة_العمل_بتُ_التوازف ,الوظيفي_ات١سار_تطوير ,ات١هنية_والسلبمة_الصحة ,التنظيمية_الثقافة

 التمكتُ ,الانسانية_العلبقات
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Coefficientsa 
Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 
t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 

(Constante) 2,995 ,125  23,966 ,000 

 165, 1,390 089, 040, 056, التنظيمية_الثقافة
 051, 1,958- 152,- 045, 088,- التمكتُ
 000, 5,689 341, 037, 210, العمل_تصميم
 002, 3,056 211, 041, 124, الوظيفي_ات١سار_تطوير

 002, 3,079- 155,- 027, 083,- الأجور
 281, 1,079 068, 039, 042, ات١هنية_والسلبمة_الصحة

 698, 388,- 030,- 044, 017,- الانسانية_العلبقات
 938, 078, 006, 049, 004, واتٟياة_العمل_بتُ_التوازف

 558, 586,- 040,- 039, 023,- الاجتماعية_ات١سؤولية
a. Variable dépendante : اتٞامعي_الأستاذ_أداء_ت٤ور 

 
Coefficientsa 
Modèle Statistiques de colinéarité 

Tolérance VIF 

1 

 2,019 495, التنظيمية_الثقافة
 2,966 337, التمكتُ
 1,770 565, العمل_تصميم
 2,344 427, الوظيفي_ات١سار_تطوير

 1,244 804, الأجور
 1,947 514, ات١هنية_والسلبمة_الصحة

 2,905 344, الانسانية_العلبقات
 2,509 399, واتٟياة_العمل_بتُ_التوازف

 2,332 429, الاجتماعية_ات١سؤولية
a. Variable dépendante : اتٞامعي_الأستاذ_أداء_ت٤ور 

 

 
 

Récapitulatif des modèles 
Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 
1 ,670a ,449 ,447 ,37863 
a. Valeurs prédites : (constantes), الوظيفية_اتٟياة_جودة_ت٤ور, 
 التنظيمية_ات١واطنة_سلوؾ_ت٤ور

 
ANOVAa 
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Modèle Somme des 
carrés 

ddl Moyenne des 
carrés 

D Sig. 

1 

Régression 48,320 2 24,160 168,528 ,000b 

Résidu 59,208 413 ,143   
Total 107,528 415    

a. Variable dépendante : اتٞامعي_الأستاذ_أداء_ت٤ور 
b. Valeurs prédites : (constantes), التنظيمية_ات١واطنة_سلوؾ_ت٤ور ,الوظيفية_اتٟياة_جودة_ت٤ور 

 
Coefficientsa 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 
standardisés 

T Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 1,211 ,149  8,128 ,000 

 000, 16,857 645, 036, 606, التنظيمية_ات١واطنة_سلوؾ_ت٤ور
 058, 1,902 073, 031, 059, الوظيفية_اتٟياة_جودة_ت٤ور

a. Variable dépendante : الجامعي_الأستاذ_أداء_محور 

 

Variables introduites/suppriméesa 
Modèle Variables 

introduites 
Variables 

supprimées 
Méthode 

1 
_ات١واطنة_سلوؾ
 bالتنظيمية

. Entrée 

a. Variable dépendante : اتٞامعي_الاستاذ_اداء 
b. Toutes variables requises saisies. 

 
Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur 
standard de 
l'estimation 

1 ,667a ,445 ,443 ,37983 
a. Valeurs prédites : (constantes), التنظيمية_ات١واطنة_سلوؾ 

 
ANOVAa 

Modèle Somme des 
carrés 

ddl Moyenne des 
carrés 

D Sig. 

1 
Régression 47,802 1 47,802 331,340 ,000b 

Résidu 59,727 414 ,144   
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Total 107,528 415    
a. Variable dépendante : اتٞامعي_الاستاذ_اداء 
b. Valeurs prédites : (constantes), التنظيمية_ات١واطنة_سلوؾ 

 
Coefficientsa 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 
standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 1,303 ,141  9,225 ,000 

 000, 18,203 667, 034, 627, التنظيمية_ات١واطنة_سلوؾ
a. Variable dépendante : اتٞامعي_الاستاذ_اداء 

 
Variables introduites/suppriméesa 

Modèle Variables 
introduites 

Variables 
supprimées 

Méthode 

1 
_اتٟياة_جودة_ت٤ور
 bالوظيفية

. Entrée 

a. Variable dépendante : التنظيمية_ات١واطنة_سلوؾ_ت٤ور 
b. Toutes variables requises saisies. 

 
Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur 
standard de 
l'estimation 

1 ,299a ,089 ,087 ,51731 
a. Valeurs prédites : (constantes), الوظيفية_اتٟياة_جودة_ت٤ور 

 
ANOVAa 

Modèle Somme des 
carrés 

ddl Moyenne des 
carrés 

D Sig. 

1 

Régression 10,865 1 10,865 40,601 ,000b 

Résidu 110,789 414 ,268   
Total 121,654 415    

a. Variable dépendante : التنظيمية_ات١واطنة_سلوؾ_ت٤ور 
b. Valeurs prédites : (constantes), الوظيفية_اتٟياة_جودة_ت٤ور 
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 (: اختبار فرضية الدور الوسيط09الملحق رقم )
 

Run MATRIX procedure: 

 

***************** PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2 ***************** 

 

          Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.       www.afhayes.com 

    Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3 

 

************************************************************************** 

Model  : 4 

    Y  : اداء 

    X  : جودة 

    M  : سلوك 

 

Sample 

Size:  416 

 

************************************************************************** 

OUTCOME VARIABLE: 

 سلوك 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

      ,2989      ,0893      ,2676    40,6011     1,0000   414,0000      ,0000 

 

Model 

              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 

constant     3,2994      ,1230    26,8295      ,0000     3,0576     3,5411 

 3351,      1771,      0000,      6,3719     0402,      2561,      جودة

 

Standardized coefficients 

              coeff 

 2989,      جودة

 

************************************************************************** 

OUTCOME VARIABLE: 

 اداء 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

      ,6704      ,4494      ,1434   168,5276     2,0000   413,0000      ,0000 

 

Model 

              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 

constant     1,2107      ,1490     8,1280      ,0000      ,9179     1,5035 

 1192,      0020,-     0578,      1,9023     0308,      0586,      جودة

 6771,      5357,      0000,      16,8572    0360,      6064,      سلوك

 

Standardized coefficients 

              coeff 

 0728,      جودة

 6450,      سلوك

 

************************** TOTAL EFFECT MODEL **************************** 

OUTCOME VARIABLE: 

 اداء 

 

Model Summary 

          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

      ,2655      ,0705      ,2414    31,4072     1,0000   414,0000      ,0000 
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Model 

              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 

constant     3,2114      ,1168    27,4944      ,0000     2,9818     3,4410 

 2890,      1389,      0000,      5,6042     0382,      2139,      جودة

 

Standardized coefficients 

              coeff 

 2655,      جودة

 

 

************** TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ************** 

 

Total effect of X on Y 

     Effect         se          t          p       LLCI       ULCI       c_cs 

      ,2139      ,0382     5,6042      ,0000      ,1389      ,2890      ,2655 

 

Direct effect of X on Y 

     Effect         se          t          p       LLCI       ULCI      c'_cs 

      ,0586      ,0308     1,9023      ,0578     -,0020      ,1192      ,0728 

 

Indirect effect(s) of X on Y: 

             Effect     BootSE   BootLLCI   BootULCI 

 2387,      0845,      0401,      1553,      سلوك

 

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y: 

             Effect     BootSE   BootLLCI   BootULCI 

 2815,      1086,      0449,      1928,      سلوك

 

*********************** ANALYSIS NOTES AND ERRORS ************************ 

 

Level of confidence for all confidence intervals in output: 

  95,0000 

 

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals: 

  5000 

 

WARNING: Variables names longer than eight characters can produce incorrect 

output 

when some variables in the data file have the same first eight characters. 

Shorter 

variable names are recommended. By using this output, you are accepting all risk 

and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect. 

 

------ END MATRIX ----- 
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Statistiques de groupe 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard اتٞنس 
moyenne 

 الوظيفية_اتٟياة_جودة_ت٤ور
 04562, 64520, 2,9685 200 ذكر
 04217, 61980, 3,0179 216 أنثى

 
Test d'échantillons indépendants 

 Test de Levene 
sur l'égalité des 

variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. T Ddl Sig. 
(bilaté
rale) 

Différen
ce 

moyenn
e 

Différen
ce écart-

type 

Intervalle de 
confiance 95% de la 

différence 
Inférieu

re 
Supérieur

e 

اتٟياة_جودة_ت٤ور
 الوظيفية_

Hypothèse 
de variances 

égales 

,038 ,846 -,796 414 ,426 -,04938 ,06203 -,17132 ,07256 

Hypothèse 
de variances 

inégales 

  -,795 408,
388 

,427 -,04938 ,06213 -,17151 ,07275 

 
Statistiques de groupe 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard الرتبة العلمية 
moyenne 

 الوظيفية_اتٟياة_جودة_ت٤ور
 08078, 68063, 3,1393 71 أستاذ مساعد ب

 10851, 69481, 2,7976 41 أ  أستاذ مساعد

 
Test d'échantillons indépendants 

 Test de 
Levene sur 
l'égalité des 
variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. T Ddl Sig. 
(bilatéral

e) 

Différen
ce 

moyenn
e 

Différen
ce écart-

type 

Intervalle de 
confiance 95% de la 

différence 
Inférieu

re 
Supérieur

e 
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اتٟياة_جودة_ت٤ور
 الوظيفية_

Hypothèse de 
variances égales 

,317 ,57
4 

2,54
0 

110 ,012 ,34170 ,13452 ,07510 ,60829 

Hypothèse de 
variances 

inégales 

  2,52
6 

82,19
1 

,013 ,34170 ,13528 ,07260 ,61079 

 
ANOVA à 1 facteur 

   الوظيفية_اتٟياة_جودة_ت٤ور
 Somme des 

carrés 
Ddl Moyenne des 

carrés 
F Signification 

Inter-groupes 8,131 3 2,710 7,088 ,000 

Intra-groupes 157,555 412 ,382   
Total 165,686 415    

 
ANOVA à 1 facteur 

   الوظيفية_اتٟياة_جودة_ت٤ور
 Somme des 

carrés 
Ddl Moyenne des 

carrés 
F Signification 

Inter-groupes 1,910 3 ,637 1,601 ,188 

Intra-groupes 163,776 412 ,398   
Total 165,686 415    

 
ANOVA à 1 facteur 

   الوظيفية_اتٟياة_جودة_ت٤ور
 Somme des 

carrés 
Ddl Moyenne des 

carrés 
F Signification 

Inter-groupes 2,442 2 1,221 3,089 ,047 

Intra-groupes 163,244 413 ,395   
Total 165,686 415    

 
ANOVA à 1 facteur 

   الوظيفية_اتٟياة_جودة_ت٤ور
 Somme des 

carrés 
Ddl Moyenne des 

carrés 
F Signification 

Inter-groupes 5,931 3 1,977 5,099 ,002 

Intra-groupes 159,755 412 ,388   
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Total 165,686 415    
 

Statistiques de groupe 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard اتٞنس 
moyenne 

 التنظيمية_ات١واطنة_سلوؾ_ت٤ور
 04099, 57968, 4,0079 200 ذكر
 03394, 49875, 4,1200 216 أنثى

 
Test d'échantillons indépendants 

 Test de 
Levene sur 
l'égalité des 
variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. T ddl Sig. 
(bilaté
rale) 

Différen
ce 

moyenn
e 

Différen
ce écart-

type 

Intervalle de 
confiance 95% de 

la différence 
Inférieu

re 
Supérieu

re 

ال_ات١واطنة_سلوؾ_ت٤ور
 تنظيمية

Hypothèse de 
variances égales 

,138 ,711 -
2,118 

414 ,035 -,11207 ,05291 -,21607 -,00806 

Hypothèse de 
variances inégales 

  -
2,106 

393,9
74 

,036 -,11207 ,05321 -,21669 -,00745 

 
Statistiques de groupe 

 
 N Moyenne Ecart-type Erreur standard الرتبة العلمية

moyenne 

 التنظيمية_ات١واطنة_سلوؾ_ت٤ور
 06091, 51325, 4,0704 71 أستاذ مساعد ب

 12979, 83104, 3,9390 41 أ  أستاذ مساعد

 
Test d'échantillons indépendants 

 Test de Levene 
sur l'égalité des 

variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl Sig. 
(bilatéral

e) 

Différen
ce 

moyenn
e 

Différen
ce écart-

type 

Intervalle de 
confiance 95% de 

la différence 
Inférieu

re 
Supérieu

re 
سلوؾ_ت٤ور

ال_ات١واطنة_
Hypothèse de 

variances égales 
2,813 ,096 1,03

5 
110 ,303 ,13140 ,12693 -,12015 ,38295 
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 Hypothèse de تنظيمية
variances 

inégales 

  ,916 57,95
5 

,363 ,13140 ,14337 -,15559 ,41839 

 
ANOVA à 1 facteur 

   التنظيمية_ات١واطنة_سلوؾ_ت٤ور
 Somme des 

carrés 
Ddl Moyenne des 

carrés 
F Signification 

Inter-groupes 4,289 3 1,430 5,018 ,002 

Intra-groupes 117,366 412 ,285   
Total 121,654 415    

 
ANOVA à 1 facteur 

   التنظيمية_ات١واطنة_سلوؾ_ت٤ور
 Somme des 

carrés 
Ddl Moyenne des 

carrés 
F Signification 

Inter-groupes 1,543 3 ,514 1,764 ,153 

Intra-groupes 120,112 412 ,292   
Total 121,654 415    

 
ANOVA à 1 facteur 

   التنظيمية_ات١واطنة_سلوؾ_ت٤ور
 Somme des 

carrés 
Ddl Moyenne des 

carrés 
F Signification 

Inter-groupes 1,564 2 ,782 2,690 ,069 

Intra-groupes 120,090 413 ,291   
Total 121,654 415    

 
ANOVA à 1 facteur 

   التنظيمية_ات١واطنة_سلوؾ_ت٤ور
 Somme des 

carrés 
Ddl Moyenne des 

carrés 
F Signification 

Inter-groupes ,401 3 ,134 ,454 ,715 

Intra-groupes 121,254 412 ,294   
Total 121,654 415    
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Test d'échantillons indépendants 

 Test de 
Levene sur 
l'égalité des 
variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t Ddl Sig. 
(bilatér

ale) 

Différen
ce 

moyenn
e 

Différen
ce écart-

type 

Intervalle de 
confiance 95% de la 

différence 
Inférieu

re 
Supérieur

e 

ا_الأستاذ_أداء_ت٤ور
 تٞامعي

Hypothèse de 
variances égales 

2,431 ,120 -
,325 

414 ,745 -,01625 ,05000 -,11454 ,08204 

Hypothèse de 
variances 

inégales 

  -
,323 

394,1
11 

,747 -,01625 ,05029 -,11512 ,08262 

 
Test d'échantillons indépendants 

 Test de 
Levene 

sur 
l'égalité 

des 
variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t Ddl Sig. 
(bilatér

ale) 

Différen
ce 

moyenn
e 

Différen
ce écart-

type 

Intervalle de 
confiance 95% de la 

différence 
Inférieu

re 
Supérieur

e 

الأستاذ_أداء_ت٤ور
 اتٞامعي_

Hypothèse de 
variances 

égales 

,50
3 

,480 2,142 110 ,034 ,25660 ,11981 ,01917 ,49403 

Hypothèse de 
variances 

inégales 

  2,042 72,15
0 

,045 ,25660 ,12566 ,00611 ,50709 

 
ANOVA à 1 facteur 

   اتٞامعي_الأستاذ_أداء_ت٤ور
 Somme des 

carrés 
Ddl Moyenne des 

carrés 
F Signification 

Inter-groupes 3,029 3 1,010 3,981 ,008 

Intra-groupes 104,499 412 ,254   
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Total 107,528 415    
 

ANOVA à 1 facteur 
   اتٞامعي_الأستاذ_أداء_ت٤ور

 Somme des 
carrés 

Ddl Moyenne des 
carrés 

F Signification 

Inter-groupes ,635 3 ,212 ,816 ,486 

Intra-groupes 106,893 412 ,259   
Total 107,528 415    

 
ANOVA à 1 facteur 

   اتٞامعي_الأستاذ_أداء_ت٤ور
 Somme des 

carrés 
Ddl Moyenne des 

carrés 
F Signification 

Inter-groupes 5,473 2 2,737 11,074 ,000 

Intra-groupes 102,055 413 ,247   
Total 107,528 415    

 
ANOVA à 1 facteur 

   اتٞامعي_الأستاذ_أداء_ت٤ور
 Somme des 

carrés 
Ddl Moyenne des 

carrés 
F Signification 

Inter-groupes 1,814 3 ,605 2,356 ,071 

Intra-groupes 105,714 412 ,257   
Total 107,528 415    

 

Descriptives 
   الوظيفية_اتٟياة_جودة
 N Moyenne Ecart-

type 
Erreur 

standard 
Intervalle de confiance à 
95% pour la moyenne 

Minimum Maximum 

Borne 
inférieure 

Borne 
supérieure 

 مساعد أستاذ
 ب

71 3,1393 ,68063 ,08078 2,9782 3,3004 1,59 4,35 

 3,95 1,00 3,0169 2,5783 10851, 69481, 2,7976 41 أ  مساعد أستاذ
 4,51 1,51 3,2353 2,9804 06420, 62574, 3,1078 95 ب ت٤اضر أستاذ
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Comparaisons multiples 

Variable dépendante:   الوظيفية_اتٟياة_جودة   
LSD   
(I) العلمية الرتبة (J) العلمية الرتبة Différence de 

moyennes (I-J) 
Erreur standard Signification Intervalle de confiance à 95% 

Borne 
inférieure 

Borne 
supérieure 

 ب مساعد أستاذ

 5818, 1016, 005, 12214, *34170, أ  مساعد أستاذ
 2235, 1605,- 747, 09768, 03150, ب ت٤اضر أستاذ
 3463, 0018, 048, 08762, *17407, أ  ت٤اضر أستاذ
 6355, 1249, 004, 12986, *38018, العالر التعليم أستاذ

 أ  مساعد أستاذ

 1016,- 5818,- 005, 12214, *34170,- ب مساعد أستاذ
 0815,- 5389,- 008, 11635, *31020,- ب ت٤اضر أستاذ
 0448, 3800,- 122, 10804, 16762,- أ  ت٤اضر أستاذ
 3224, 2454,- 790, 14443, 03849, العالر التعليم أستاذ

 ب ت٤اضر أستاذ

 1605, 2235,- 747, 09768, 03150,- ب مساعد أستاذ
 5389, 0815, 008, 11635, *31020, أ  مساعد أستاذ
 2986, 0134,- 073, 07935, 14257, أ  ت٤اضر أستاذ
 5933, 1041, 005, 12444, *34868, العالر التعليم أستاذ

 أ  ت٤اضر أستاذ

 0018,- 3463,- 048, 08762, *17407,- ب مساعد أستاذ
 3800, 0448,- 122, 10804, 16762, أ  مساعد أستاذ
 0134, 2986,- 073, 07935, 14257,- ب ت٤اضر أستاذ
 4355, 0233,- 078, 11670, 20611, العالر التعليم أستاذ

 العالر التعليم أستاذ

 1249,- 6355,- 004, 12986, *38018,- ب مساعد أستاذ
 2454, 3224,- 790, 14443, 03849,- أ  مساعد أستاذ
 1041,- 5933,- 005, 12444, *34868,- ب ت٤اضر أستاذ
 0233, 4355,- 078, 11670, 20611,- أ  ت٤اضر أستاذ

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05. 

 

 4,32 1,30 3,0513 2,8792 04359, 57669, 2,9653 175 أ  ت٤اضر أستاذ
 التعليم أستاذ
 العالر

34 2,7591 ,62626 ,10740 2,5406 2,9777 1,62 4,03 

Total 416 2,9942 ,63186 ,03098 2,9333 3,0550 1,00 4,51 

Comparaisons multiples 
Variable dépendante:   الوظيفية_اتٟياة_جودة   
LSD   
(I) السن (J) السن Différence 

de 
moyennes 

(I-J) 

Erreur 
standard 

Signification Intervalle de confiance à 
95% 

Borne 
inférieure 

Borne 
supérieure 
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Comparaisons multiples 
Variable dépendante:   الوظيفية_اتٟياة_جودة   
LSD   
(I) العلمي ات١ؤىل (J) العلمي ات١ؤىل Différence de 

moyennes (I-J) 
Erreur standard Signification Intervalle de confiance à 95% 

Borne 
inférieure 

Borne 
supérieure 

 ماجيستتَ
 0083,- 3831,- 041, 09532, *19571,- دكتوراه
 1263, 2459,- 528, 09467, 05982,- علمي تأىيل

 3831, 0083, 041, 09532, *19571, ماجيستتَ دكتوراه
 2666, 0052, 042, 06648, *13589, علمي تأىيل

 علمي تأىيل
 2459, 1263,- 528, 09467, 05982, ماجيستتَ
 0052,- 2666,- 042, 06648, *13589,- دكتوراه

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05. 

 
 
 
 
 

 سنة30 من اقل

 40 من أقل إلذ 30 من
 سنة

-,17179 ,10529 ,104 -,3788 ,0352 

 50 من أقل إلذ 40 من
 سنة

,12237 ,10862 ,261 -,0911 ,3359 

 3941, 1466,- 369, 13752, 12375, فأكثر سنة 50

 40 من أقل إلذ 30 من
 سنة

 3788, 0352,- 104, 10529, 17179, سنة30 من اقل
 50 من أقل إلذ 40 من
 سنة

,29417* ,06837 ,000 ,1598 ,4286 

 5090, 0821, 007, 10857, *29554, فأكثر سنة 50

 50 من أقل إلذ 40 من
 سنة

 0911, 3359,- 261, 10862, 12237,- سنة30 من اقل
 40 من أقل إلذ 30 من
 سنة

-,29417* ,06837 ,000 -,4286 -,1598 

 2211, 2184,- 990, 11180, 00138, فأكثر سنة 50

 فأكثر سنة 50

 1466, 3941,- 369, 13752, 12375,- سنة30 من اقل
 40 من أقل إلذ 30 من
 سنة

-,29554* ,10857 ,007 -,5090 -,0821 

 50 من أقل إلذ 40 من
 سنة

-,00138 ,11180 ,990 -,2211 ,2184 

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05. 
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Comparaisons multiples 
Variable dépendante:   الوظيفية_اتٟياة_جودة   
LSD   
(I) العمل سنوات (J) العمل سنوات Différence 

de 
moyennes 

(I-J) 

Erreur 
standard 

Signification Intervalle de confiance 
à 95% 

Borne 
inférieure 

Borne 
supérieure 

 سنوات 5 من أقل

 من أقل إلذ سنوات 5 من
 سنوات 10

,22472* ,09132 ,014 ,0452 ,4042 

 من أقل إلذ سنوات 10 من
 سنة 15

,28922* ,08278 ,001 ,1265 ,4519 

 5021, 1315, 001, 09427, *31682, فأكثر سنة 15

 10 من أقل إلذ سنوات 5 من
 سنوات

 0452,- 4042,- 014, 09132, *22472,- سنوات 5 من أقل
 من أقل إلذ سنوات 10 من
 سنة 15

,06450 ,08224 ,433 -,0972 ,2262 

 2765, 0923,- 327, 09379, 09210, فأكثر سنة 15

 سنة 15 من أقل إلذ سنوات 10 من

 1265,- 4519,- 001, 08278, *28922,- سنوات 5 من أقل
 من أقل إلذ سنوات 5 من
 سنوات 10

-,06450 ,08224 ,433 -,2262 ,0972 

 1957, 1405,- 747, 08550, 02761, فأكثر سنة 15

 فأكثر سنة 15

 1315,- 5021,- 001, 09427, *31682,- سنوات 5 من أقل
 من أقل إلذ سنوات 5 من
 سنوات 10

-,09210 ,09379 ,327 -,2765 ,0923 

 من أقل إلذ سنوات 10 من
 سنة 15

-,02761 ,08550 ,747 -,1957 ,1405 

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05. 

 
Comparaisons multiples 

Variable dépendante:   التنظيمية_ات١واطنة_سلوؾ   
LSD   
(I) السن (J) السن Différence 

de 
moyennes 

(I-J) 

Erreur 
standard 

Signification Intervalle de confiance à 
95% 

Borne 
inférieure 

Borne 
supérieure 

 سنة30 من اقل

 40 من أقل إلذ 30 من
 سنة

-,28036* ,09088 ,002 -,4590 -,1017 

 50 من أقل إلذ 40 من
 سنة

-,10167 ,09375 ,279 -,2859 ,0826 

 0052,- 4719,- 045, 11869, *23855,- فأكثر سنة 50
 4590, 1017, 002, 09088, *28036, سنة30 من اقل 40 من أقل إلذ 30 من



 الملبحق

 

 50 من أقل إلذ 40 من سنة
 سنة

,17869* ,05901 ,003 ,0627 ,2947 

 2260, 1424,- 656, 09370, 04181, فأكثر سنة 50

 50 من أقل إلذ 40 من
 سنة

 2859, 0826,- 279, 09375, 10167, سنة30 من اقل
 40 من أقل إلذ 30 من
 سنة

-,17869* ,05901 ,003 -,2947 -,0627 

 0528, 3266,- 157, 09649, 13689,- فأكثر سنة 50

 فأكثر سنة 50

 4719, 0052, 045, 11869, *23855, سنة30 من اقل
 40 من أقل إلذ 30 من
 سنة

-,04181 ,09370 ,656 -,2260 ,1424 

 50 من أقل إلذ 40 من
 سنة

,13689 ,09649 ,157 -,0528 ,3266 

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05. 
 

Descriptives 
   التنظيمية_ات١واطنة_سلوؾ
 N Moyenne Ecart-type Erreur standard Intervalle de confiance à 95% 

pour la moyenne 
Minimum Maximum 

Borne 
inférieure 

Borne 
supérieure 

 5,00 1,00 4,0887 3,9271 04099, 57968, 4,0079 200 ذكر
 5,00 1,83 4,1869 4,0531 03394, 49875, 4,1200 216 أنثى
Total 416 4,0661 ,54143 ,02655 4,0139 4,1183 1,00 5,00 

 

 

Test d'homogénéité des variances 
   التنظيمية_ات١واطنة_سلوؾ

Statistique de 
Levene 

ddl1 ddl2 Signification 

,138 1 414 ,711 

 

 
Comparaisons multiples 

Variable dépendante:   اتٞامعي_الاستاذ_اداء   
LSD   
(I) العلمية الرتبة (J) العلمية الرتبة Différence de 

moyennes (I-J) 
Erreur standard Signification Intervalle de confiance à 95% 

Borne 
inférieure 

Borne 
supérieure 

 ب مساعد أستاذ
 4508, 0624, 010, 09879, *25660, أ  مساعد أستاذ
 1547, 1560,- 994, 07901, 00064,- ب ت٤اضر أستاذ



 الملبحق

 

 0978, 1808,- 559, 07087, 04146,- أ  ت٤اضر أستاذ
 1161, 2969,- 390, 10504, 09040,- العالر التعليم أستاذ

 أ  مساعد أستاذ

 0624,- 4508,- 010, 09879, *25660,- ب مساعد أستاذ
 0722,- 4422,- 007, 09411, *25724,- ب ت٤اضر أستاذ
 1263,- 4698,- 001, 08738, *29807,- أ  ت٤اضر أستاذ
 1174,- 5766,- 003, 11682, *34700,- العالر التعليم أستاذ

 ب ت٤اضر أستاذ

 1560, 1547,- 994, 07901, 00064, ب مساعد أستاذ
 4422, 0722, 007, 09411, *25724, أ  مساعد أستاذ
 0853, 1670,- 525, 06418, 04082,- أ  ت٤اضر أستاذ
 1081, 2876,- 373, 10065, 08976,- العالر التعليم أستاذ

 أ  ت٤اضر أستاذ

 1808, 0978,- 559, 07087, 04146, ب مساعد أستاذ
 4698, 1263, 001, 08738, *29807, أ  مساعد أستاذ
 1670, 0853,- 525, 06418, 04082, ب ت٤اضر أستاذ
 1366, 2345,- 604, 09439, 04894,- العالر التعليم أستاذ

 العالر التعليم أستاذ

 2969, 1161,- 390, 10504, 09040, ب مساعد أستاذ
 5766, 1174, 003, 11682, *34700, أ  مساعد أستاذ
 2876, 1081,- 373, 10065, 08976, ب ت٤اضر أستاذ
 2345, 1366,- 604, 09439, 04894, أ  ت٤اضر أستاذ

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05. 
Comparaisons multiples 

Variable dépendante:   اتٞامعي_الاستاذ_اداء   
LSD   
(I) السن (J) السن Différence 

de 
moyennes 

(I-J) 

Erreur 
standard 

Signification Intervalle de confiance à 
95% 

Borne 
inférieure 

Borne 
supérieure 

 سنة30 من اقل

 40 من أقل إلذ 30 من
 سنة

-,15913 ,08575 ,064 -,3277 ,0094 

 50 من أقل إلذ 40 من
 سنة

-,02676 ,08846 ,762 -,2007 ,1471 

 0556,- 4959,- 014, 11199, *27579,- فأكثر سنة 50

 40 من أقل إلذ 30 من
 سنة

 3277, 0094,- 064, 08575, 15913, سنة30 من اقل
 50 من أقل إلذ 40 من
 سنة

,13237* ,05568 ,018 ,0229 ,2418 

 0571, 2905,- 188, 08842, 11666,- فأكثر سنة 50

 50 من أقل إلذ 40 من
 سنة

 2007, 1471,- 762, 08846, 02676, سنة30 من اقل
 40 من أقل إلذ 30 من
 سنة

-,13237* ,05568 ,018 -,2418 -,0229 

 0700,- 4280,- 007, 09105, *24902,- فأكثر سنة 50
 4959, 0556, 014, 11199, *27579, سنة30 من اقل فأكثر سنة 50



 الملبحق

 

 40 من أقل إلذ 30 من
 سنة

,11666 ,08842 ,188 -,0571 ,2905 

 50 من أقل إلذ 40 من
 سنة

,24902* ,09105 ,007 ,0700 ,4280 

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05. 

 
Comparaisons multiples 

Variable dépendante:   اتٞامعي_الاستاذ_اداء   
LSD   
(I) العلمي ات١ؤىل (J) العلمي ات١ؤىل Différence de 

moyennes (I-J) 
Erreur standard Signification Intervalle de confiance à 95% 

Borne 
inférieure 

Borne 
supérieure 

 ماجيستتَ
 1660,- 4623,- 000, 07537, *31411,- دكتوراه
 1957,- 4900,- 000, 07486, *34287,- علمي تأىيل

 4623, 1660, 000, 07537, *31411, ماجيستتَ دكتوراه
 0746, 1321,- 585, 05257, 02876,- علمي تأىيل

 علمي تأىيل
 4900, 1957, 000, 07486, *34287, ماجيستتَ
 1321, 0746,- 585, 05257, 02876, دكتوراه

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05. 

 


