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 مقدمة:

الأساسي في اƅتطور  إن اƅتقدم اƅعلمي اƄƅبير اƅذي تشهدƋ اƅعديد من اƅدول واƅذي يعتبر اƅعامل

، ƅذƅك Ɗلاحظ Ƅفاءاتهافضل اƅتربية واƅتعليم و ، إƊما هو بƋ من اƅتطورات في Ƅافة اƅمجالاتغير اƅتƊƄوƅوجي و 

 . باƅتربية قد تزايد في اƅسƊوات الأخيرة بسبب اƅفوائد اƅمترتبة عƊها الاهتمامأن 

ت ذاƅمؤسسات اƅتعليمية اƅتي أخ الاعتباربعين  الأخذعƊد اƅحديث عن اƅتربية و اƅتعليم  لابد من و 

ن أهم اƅعƊاصر اƅرئيسية يعد الأستاذ محقيق أهداف اƊƅظام اƅتربوي اƅعام، و تعلى عاتقها تربية الأجيال و 

مجها اƅمختلفة اƅتي تعتمد عليها اƅمؤسسات اƅتعليمية في تحقيق أهدافها اƅمسطرة بالإضافة إƅى تطبيقه ƅبرا

 صى ما ƅديه، ƅذƅك تسعى اƅمؤسسات اƅتعليمية ƅلبحث عن Ƅيفية جعل الأستاذ يعطي أقأƊشطتها اƅعديدةو 

ƅتعليمية وهذا عن طريق محاوƅمؤسسات اƅة  ة اƅى محاوƅتحقيق ظروف عمل مريحة بالإضافة إƅ إشباعها

 . ، وهذا في سبيل تحقيق أهداف اƅمؤسسة اƅتعليميةƅحاجات الأستاذ اƅمختلفة

م ƅتحقيق أن اƅحوافز من اƅوسائل اƅتي تجعل الأساتذة يقدمون أفضل ما ƅديهفيه مما لا شك و 

متƊاغم مع باقي وحيد بل عƊصر متƄامل و اƅعƊصر اƄƅ ƅن اƅحوافز ƅيستالأهداف اƅعامة ƅلمؤسسة، و 

ا ــاذ وهو اƅرضــيريدƋ الأست ءيشبيƊها قد تحقق أهم  اارية الأخرى وƄل هذƋ اƅعƊاصر فيماƅعƊاصر الإد

اƅعƄس ل ويزداد إقباƅه إƅيه و ـــاƅي حماسه ƅلعمـــاƋ اƅوظيفي يزداد باƅتـــحيث أن اƅفرد اƅذي يرتفع رضفي،ــيـاƅوظ

ا اƅوظيفي في يتزايد في دراسة موضوع اƅحوافز واƅرض الاهتمامفي اƅسƊوات اƅقليل اƅماضية بدأ و  صحيح

ستاذ في رسم مƄاƊة الأر ƊƄتيجة ƅزيادة اƅشعور بأهمية و هظ الاهتمامأن  يبدواƅمؤسسات اƅتعليمية، و 

ƅ مستقبلƅلمجتمعا . 
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حقيق اƅرضا اƅوظيفي ƅدى ت إƅى اƅتعرف على علاقة اƅحوافز فيوƊهدف من خلال هذƋ اƅدراسة 

 من أجل ذƅك قمƊا بتقسيم هذا اƅعمل إƅى ستة فصول هي: و أساتذة اƅتعليم اƅمتوسط، 

  ية وفرضياتƅاƄى الإشƅا فيه إƊلدراسة وتطرقƅ هجيƊمƅفصل الأول وقد تضمن الإطار اƅا

 اƅدراسة وأهمية وأهداف اƅدراسة بالإضافة إƅى أسباب اختيار اƅموضوع وتحديد مفاهيم

 اƅدراسة مع تطرقƊا ƅمجموعة من اƅدراسات اƅسابقة .

  ي وƊثاƅفصل اƅاƅ ذي جاءƅمحة تاريخية اƅ ا فيهƊƅاوƊقد تƅحوافز وƅمتغير الأول وهو اƅتفصيل ا

عن اƅحوافز ومفهومها، أƊواعها وأهميتها بالإضافة إƅى اƅمراحل الأساسية ƅتƊظيم اƅحوافز 

واƅحوافز، اƅعوامل اƅمؤثرة على أƊظمة اƅحوافز وشروط وƊظريات اƅحوافز واƅعلاقة بين اƅدوافع 

 Ɗجاحها.

 ،وظيفيƅرضا اƅوان اƊذي جاء بعƅث واƅثاƅفصل اƅا فيه اƊمفهومه وأهميته وخصائصه  حدد

  واƅعوامل اƅمرتبطة به وƊظرياته وأبعادƋ بالإضافة إƅى أساƅيب قياسه و Ɗتائجه.

 Ɗرابع وجاء بعƅفصل اƅمتوسط، وقماƅتعليم اƅتعليم وان اƅا فيه بتوضيح مفهوم مرحلة اƊ

اƅمتوسط، موقع اƅتعليم اƅمتوسط في اƊƅظام اƅتربوي اƅجزائري، الأهداف اƅعامة ƅمرحلة اƅتعليم 

 Ƌتلميذ في هذƅمو اƊ متوسط، خصائصƅتعليم اƅمعرفي في مرحلة اƅاء اƊبƅظيم واƊتƅمتوسط، اƅا

ƅمتوسط واƅتعليم اƅشخصية لأستاذ اƅسمات اƅمرحلة، اƅى تحديد اƅه بالإضافة إƅ تربويƅتأطير ا

 مهامه.

  ،لدراسةƅ فيديةƊتƅت فيه الإجراءات اƊاƄ خامسƅفصل اƅهج اƊدراسة، مƅا بتوضيح حدود اƊوقم

اƅدراسة، اƅدراسة الإستطلاعية، أداة جمع بياƊات اƅدراسة، مجتمع اƅدراسة، اƅدراسة الأساسية 

 وأساƅيب اƅمعاƅجة الإحصائية.
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 فƅسادس وفاƅدراسة وهذا من خصل اƅتائج اƊ اقشةƊتائج لال عرض و يه تم عرض ومƊ اقشةƊم

 . رضية الأوƅى واƅفرضية اƅثاƊية واƅفرضية اƅثاƅثةاƅدراسة في ضوء اƅف

Ƅما قمƊا بعرض Ɗتائج اƅدراسة وتقديم مجموعة من اƅتوصيات واƅمقترحات وخلصƊا في الأخير إƅى 

 خاتمة وملخص اƅدراسة.

مة ƅلعربية أخرى أجƊية مترجمرجع متƊوعة ما بين Ƅتب عربية و  Ɗ53ا هذƋ على وقد اعتمدƊا في دراست

اƅدƄتوراƄ ،Ƌما أعتمدƊا رة ƅلماجيستير واƅماستر و موسوعات وأيضاعلى مذƄرات مƊشو بالإضافة إƅى معاجم و 

                      أيضا على مراسيم تƊفيدية . 
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 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاƃفرضيات  .2

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــأهمية اƃدراسة  .3

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــأهداف اƃدراسة  .4

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ أسباب اختيار اƃموضوع .5

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــتحديد مصطلحات اƃدراسة  .6

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاƃدراسات اƃسابقة  .7
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 الإشƂاƃيـــــــــــــــــــــــــــــة: .1

عمليات اƅتطوير واƅتحسين  ، واƅتي يعود ƅهاعƊصر أساسي في اƅعملية اƅتعليميةتعد الإدارة اƅمدرسية 

وظيفي ƅجميع اƅعاملين اƅاƅمعƊوية ورفع درجة اƅرضا الإمƄاƊات اƅمادية و ير اƅظروف و ، من خلال توفاƅعامة

ƅتطوير عملية اƅتعليم ية أساسرƄيزة  اصة الأساتذة اƅذين يعدونخو  .(5، ص2012، الأفƊدي.)تحت إمرتها

ƅهم ذئصها، مما يستدعي بخصا وتعليم أجيال بƄاملها باختلاف ، واƅذين تسƊد إƅيهم مهمة تربيةواƅتعلم

راضين يƄوƊوا راضين عن عملهم Ƅأساتذة و أصلا يجب أن  توƄƅي تƄون هƊاك مجهودا أƄبر تƅمجهودا

 عن اƅظروف اƅتي يعملون بها .

، Ƅما يعتبر أحد عات اƅتي تحظى باهتمام الإداريينأصبح موضوع اƅرضا اƅوظيفي من اƅموضو 

اƅقدرة على الاستمرار في عمله  اƅعƊاصر الأساسية اƅتي تمد الإƊسان باƅطاقة اƅلازمة  اƅتي تمƊƄه من

اƅوظيفة ƅحاجات اƅفرد  ى الإبداع فيه ويشير اƅرضا اƅوظيفي إƅى مدى الإشباع اƅذي يحققه اƅعمل أوحتو 

تحقيق اƅرضا اƅوظيفي ƅلأساتذة  هƊاك عوامل عديدة تساعد على .(3، ص2012الأفƊدي ،.) اƅمعƊوية اƅمادية و 

ƅمؤسسة واƅتي تعليمية اƅتفوق تجدهااƅى اƅبحث دائمة تتطلع دائما إƅعوامل اƅا Ƌوهذا بغرض  عن هذ

 ƅوصول إƅى اƅهدف اƅمƊشود ƅها وهو اƅرضا اƅوظيفي ƅلأساتذة.من أجل اتوظيفها واستثمارها 

، وربط أهدافها اجات الأساتذة اƅمادية واƅمعƊويةفاƅمؤسسة اƅتعليمية اƊƅاجحة تسعى دائما ƅلاستجابة ƅح

ى اƅتأثير بالإيجاب على حوافز فعال قادر علƊظام من خلال وضعها ƅ، ذةبالأهداف اƅشخصية ƅلأسات

ن ƄاƊت تعمل على رفع  ،الأساتذة ، إذ باƅمقابل تلبي رغباتهمات الأساتذة باƅدرجة الأوƅى، فمعƊويفهي وا 

تحريك قدراتهم وخلق دافع ƅديهم ƅتƊمية مهاراتهم د و حساس في دفع طاقات الأفرااعل و تقوم اƅحوافز بدور ف

امة من موازƊة بين متطلبات اƅعمل وتلبية حاجات الأفراد في آن واحد مما يؤدي وما يترتب عليه بصورة ع

 .(7، ص2011.) عوض ،إƅى استمرار اƅمؤسسة اƅتعليمية وتƊفيذ الأعمال فيها بƄفاءة وفعاƅية 
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داراتها اƅمدرسية قد تƄون بعيدة Ƅل اƅبعد عن اƅفهم أو اƅتصور اƅصحيح اƅمؤسسات اƅتعليمية و و  ا 

ƅحوافز حوافز من حيث طبيعتها أو تقديمهالأهمية اƅا Ƌذي قد تخلفه هذƅخطير اƅعرج اƊمƅى اƅبالإضافة إ ،

. ومن جهة أخرى هذا من جهة ،لبيسذات طابع ا ووقتها اƅمƊاسب أو ƄوƊها إذا ما ƄاƊت في غير مƄاƊه

ميزات وخصائص بممن مراحله فإن مراحل اƅتعليم في اƅجزائر Ƅغيرها من بلدان اƅعاƅم تƊفرد Ƅل مرحلة 

 .عديدة

يعد خطوة اƊتقاƅية باƊƅسبة ƅلتلاميذ ƅما يحدث معهم هذƋ اƅمراحل، و  ƅتعليم اƅمتوسط أحديعتبر او 

ة ألا ، فهم في بداية مرحلة معقدة وصعبواƊفعالاتهم سلوƄياتهممن تغيرات فيزيوƅوجية وƊفسية تؤثر على 

قد يتعرض إƅى بعض يواجه صعوبات وتحديات و متوسط قد ، ومƊه فإن أستاذ اƅتعليم اƅوهي اƅمراهقة

اƅعراقيل ، فاƅضغوطات و دون قيامه بأعماƅه على أحسن وجه تحولو اƅظروف قد تساهم بإحساسه باƅعجز 

، صعوبة تقبل اƅتلاميذ Ɗƅمط اƅدراسة من فوضى دائمة، الاƄتظاظ، داخل غرفة اƅصف اƅتي يواجهها

صعوبة بعض مستمر من Ƅثرة اƅمواد اƅدراسية واƅبرامج اƅطويلة و اƅ، تدمرهم ƅجديد مقارƊة باƅتعليم الابتدائيا

، فقد تجد أستاذ اƅتعليم اƅمتوسط في إحباط دائم وƊفور من تأدية واد اƅدراسية وغيرها من اƅعراقيلاƅم

وظيفته و م إحساسه باƅراحة والأمان ومƊه عدم رضاƋ عن عمله ، بالإضافة إƅى عدبهالأعمال اƅمƊوطة 

 Ƅأستاذ.

اƅسلبية اƅتي يقوم  اƅسلوƄياتƅواقع قد يبين Ɗƅا ذƅك بصورة واضحة عن ذƅك تتجلى في مختلف او 

غيرها  اƅمتƄرر  اƅتأخرو  Ƅاƅغياب، ن اƅمؤسسات اƅتعليمية اƅجزائريةبها أساتذة اƅتعليم اƅمتوسط في اƅعديد م

 اƅوظيفي.اƅتي قد تعƄس عدم تقبل الأستاذ ƅظروف عمله أو عدم رضاƋ و  من اƅسلوƄيات
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Ɗهذا فقد جاءت دراستƅتساؤلاƅمن أجل الإجابة عن ا Ƌي تا هذƅتاƅة:ا 

 معƊوية تقدم لأساتذة اƅعليم اƅمتوسط ؟ .هل هƊاك حوافز مادية و  -

 ما درجة اƅرضا اƅوظيفي ƅدى أساتذة اƅتعليم اƅمتوسط ؟ . -

اƅوظيفي ƅدى هل هƊاك علاقة ذات دلاƅة إحصائية بين طبيعة اƅحوافز اƅمقدمة ودرجة اƅرضا  -

 أساتذة اƅتعليم اƅمتوسط ؟ .
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 :فرضيات اƃدراسة .2

 تعليƅدى أساتذة اƅ مقدمةƅحوافز اƅوع اƊويةتتƊمعƅمادية واƅمتوسط بين اƅم ا. 

 متوسط عƅتعليم اƅوظيفيمتوسطة لى درجة أساتذة اƅرضا اƅمن ا.   

 ة إحصاƅاك علاقة ذات دلاƊمقدمةهƅحوافز اƅو و  ئية بين طبيعة اƅرضا اƅدى أساتذة درجة اƅ ظيفي

 . اƅتعليم اƅمتوسط

 :أهمية اƃدراسة .3

، سوف Ɗحاول من خلاƅها تسليط في أƊها تتƊاول قضية تربوية مهمةتƄمن أهمية اƅدراسة  

ƅمقدمة و اƅحوافز اƅو ضوء على طبيعة اƅرضا اƅمتوسطعلاقتها باƅتعليم اƅدى أساتذة اƅ باعتبار أن ظيفي ،

أحد الأسباب اƅمهمة ƅلرضا اƅوظيفي اƅذي يعتبر هذا الأخير أساسا ƅلتوافق اƊƅفسي اƅحوافز قد تƄون 

، ومن خلال ب حياته وأداء مهماته اƅتربوية واƅتعليميةƅلأستاذ ومؤشر Ɗƅجاحه في مختلف جواƊ والاجتماعي

بسب إهمال  ،أهمية اƅحوافز اƅمادية واƅمعƊويةدراستƊا هذƋ يمƄن أن Ɗطلع أساتذة اƅتعليم اƅمتوسط على 

ا في اƅرضا اƅوظيفي ، واƅذي من شأƊه قد يحدث فارقاƅجاƊب اƅمهم اƅعديد من اƅمؤسسات اƅتعليمية ƅهذا

، بالإضافة إƅى أن من الأحيان اƅدافع الأساسي ƅلعمل، فاƅحوافز اƅمادية قد تعتبر في Ƅثير ƅدى الأساتذة

، وتوطد اƊتمائه إƅى شعورƋ باƅرضا عن عملهه وقد تعزز اƅحوافز اƅمعƊوية قد تزيد من ثقة الأستاذ بƊفس

 اƅمؤسسة اƅتعليمية .

 أهداف اƃدراسة :  .4

، إضافة إƅى قدمة ƅدى أساتذة اƅتعليم اƅمتوسطتسعى دراستƊا هذƋ إƅى معرفة ماهية اƅحوافز اƅم

 :ذƅك من خلالو ƅحوافز اƅمقدمة واƅرضا اƅوظيفي معرفة اƅعلاقة اƅموجودة بين هذƋ ا
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  . متوسطƅتعليم اƅمقدمة لأساتذة اƅمادية اƅحوافز اƅمعرفة ا 

  . متوسطƅتعليم اƅمقدمة لأساتذة اƅوية اƊمعƅحوافز اƅمعرفة ا 

  . متوسطƅتعليم اƅوظيفي لأساتذة اƅرضا اƅمعرفة درجة ا 

 .وظيفيƅرضا اƅحوافز واƅعلاقة الإرتباطية بين اƅشف عن اƄƅا 

 أسباب اختيار اƃموضوع :  .5

اƅتداخل، اƅعلوم اƅتربوية تتسم باƅتعقيد و اختيار أي موضوع من موضوعات اƅدراسة في إن عملية 

 أخرى موضوعية تتمثل في:ƅهذا اƅموضوع Ƅان لأسباب ذاتية و واختيارƊا 

  . موضوعƅرغبة في دراسة هذا اƅا 

  . شراف بيداغوجي  هذا اƅموضوع يدخل ضمن مجال تخصصƊا إدارة وا 

  وظيفيƅرضا اƅي مستوى اƊمتوسط . تدƅتعليم اƅدى أساتذة اƅ 

 تربويƅمجال اƅحوافز في اƅعديد من الإدارات إهمال اƅوعدم إدراجها ضمن جداول أعمال ا ،

 اƅمدرسية . 

  . ية مستقبلاƊمهƅا اƊا في حياتƊتي ستساعدƅبحث واƅا بها هذا اƊتي سيزودƅخبرة اƅا 

 اƃدراسة إجرائيا :  مفاهيمتحديد  .6

يقصد بها في هذƋ اƅدراسة مجموعة اƅعوامل أو اƅمثيرات اƅخارجية اƅمادية واƅمعƊوية اƅتي : اƃحوافز -

 تقدم إƅى أساتذة اƅتعليم اƅمتوسط . 

يقصد بها في هذƋ اƅدراسة ما تقدمه الإدارة اƅمدرسية ƅلأستاذ من أجور وترقيات  اƃحوافز اƃمادية: -

 و مƄافآت واƅرعاية اƅصحية واƅمواصلات ورحلات .
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يقصد بها في هذƋ اƅدراسة ما تقدمه الإدارة اƅمدرسية ƅلأستاذ من مديح وتقدير  اƃحوافز اƃمعƈوية: -

و أمن  وتشجيع شهادات تقدير وعداƅة ومشارƄته في اتخاذ اƅقرارات وتوفير جو من اƅمƊافسة 

 اƅشريفة بين الأساتذة.

ه أساتذة اƅتعليم اƅمتوسط شعور شخصي يعبر من خلاƅيقصد به في هذƋ اƅدراسة  :اƃرضا اƃوظيفي -

 عن موقفهم من طبيعة اƅحوافز اƅمقدمة ƅهم .

ويقصد بهم  في هذƋ اƅدراسة من يقومون بمهƊة اƅتدريس من اƅصف : أساتذة اƃتعليم اƃمتوسط -

 زيدان صاƅح .الأول متوسط إƅى اƅصف اƅرابع متوسط بمتوسطة 

 اƃدراسات اƃسابقة : .7

 اƃدراسات اƃعربية : - أ

أثرƋ في تحقيق اƅرضا بعƊوان " اƅتحفيز و :  ( 2010اƅتيجاƊي يوسف ) محمد حسن دراسة  -1

 اƅوظيفي ƅدى اƅعاملين في مƊشآت اƅقطاع اƅصƊاعي ب اƅمديƊة اƅصƊاعية بمƄة اƅمƄرمة " .

اƅمعƊوية اƅمقدمة ƅلعاملين وƅمعرفة مدى عرف على أƊواع اƅحوافز اƅمادية و تهدف هذƋ اƅدراسة إƅى اƅت

 .بيئة اƅعمل اƅوظيفيةاƅعاملين عن رضا 

يان غطى ، ومن ثم قام بتصميم إستبراسة على اƅمƊهج اƅوصفي اƅتحليلياƅباحث في هذƋ اƅد عتمدا

من 134وقد شملت عيƊة اƅدراسة  أƊواع اƅحوافز اƅمادية واƅمعƊوية واƅرضا اƅوظيفي وهي محاور اƅدراسة.

فقد وجد اƅباحث أن اƅحوافز ، باƅمديƊة اƅصƊاعية بمƄة اƅمƄرمة، وتوصلت اƅدراسة Ɗƅتائج هامة اƅعاملين

، وأيضا وجدت اƅمعƊوية فتقدم ƅهم بدرجة قليلة ، أما اƅحوافزƅلعاملين باƅقطاع اƅصƊاعي أحياƊااƅمادية تقدم 
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ئية طردية ذات دلاƅة إحصا أن هƊاك علاقةراضون عن بيئة اƅعمل إƅى حد ما و اƅدراسة أن أفراد اƅعيƊة 

 بين اƅرضا اƅوظيفي عن بيئة اƅعمل .و اƅمعƊوية بين تطبيق اƅحوافز اƅمادية و 

يداƊية بمرƄز دراسة ماƅرضا اƅوظيفي " ن " اƅحوافز و بعƊوا :(2006 – 2005دراسة ميلاط Ɗظرة ) -2

 اƅغاز اƅتابع ƅمؤسسة سوƊلغاز بجيجل .اƅتوزيع ƅلƄهرباء و 

وعة من فيه مجم استخدمت، Ɗهج اƅوصفي بطريقة اƅمسح باƅعيƊةهذƋ اƅدراسة على اƅم اعتمدتقد 

، معتمدة على اƅعيƊة ، اƅسجلات واƅوثائقالاستمارة، اƅمقابلة ،اƅملاحظة: الأدوات ƅجمع اƅمعلومات وهي

 ائةباƅمأي ما يعادل عشرون 34أجريت اƅدراسة على عامل و 171ظمة من مجتمع Ƅلي يبلغ اƅطبقية اƅمƊت

 اƅرضا اƅوظيفي توجد علاقة بين اƅحوافز و  :هذƋ اƅدراسة من فرضية عامة واƊطلقت، من اƅمجتمع الأصلي

ا ما هذة بين اƅحوافز و اƅرضا اƅوظيفي و Ɗتيجة مفادها أƊه توجد علاق إƅىتوصلت هذƋ اƅدراسة و 

، حيث أن اƅمؤسسات اƅتي تتوفر على Ƅم ضئيل من اƅحوافز بƊوعيها تخلق أƄدته صدق اƅفرضيات اƅجزئية

حوافز Ƅبيرة Ƅثيرة و عدم رضاهم في حين أن اƅمؤسسة اƅتي توفر ƅهم مغريات ƅدى اƅعمال و  الارتياحعدم 

اƅمؤسسة تجعله لا يفƄر في مغادرتها بين اƅعمال و  الاƅتحامبƊوعيها خاصة اƅمادية تؤدي إƅى خلق Ɗوع من 

 .(23، ص  2007)ميلاط ،ƅدى اƅعمال وشعورهم باƅرضا اƅوظيفي .  الاستقرارذا ما يؤدي إƅى حدوث وه

دراسة  –أثرها على اƅرضا اƅوظيفي ( :بعƊوان " Ɗظام اƅحوافز و 2003)دراسة أحمد عثمان إبراهيم   -3

 " . –حاƅة اƅموظفين غير الأƄادميين بƄلية اƅتجارة بجامعة اƊƅيلين باƅسودان 

ى درجة اƅرضا اƅوظيفي ƅلموظفين وƄان اƅسؤال هذا اƅبحث إƅى توضيح أثر Ɗظم اƅحوافز علويهدف 

ƅدى ما هو تأثير Ɗظام اƅحوافز اƅمطبق في اƄƅلية على درجة اƅرضا اƅوظيفي  :اƅرئيسي ƅهذا اƅبحث

 .اƅموظفين بجامعة اƊƅيلين
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تبع هو اƅمƊهج اƅوصفي اƅمƊهج اƅم، أما ستباƊةƅجمع اƅبياƊات واƅمعلومات هي الاالأداة اƅمستخدمة و 

 :هذƋ اƅدراسة إƅى اƊƅتائج اƅتاƅية، وتوصلت اƅتحليلي ومƊهج دراسة اƅحاƅة

أن اƅموظفين اƅعاملين في Ƅلية اƅتجارة بجامعة اƊƅيلين غير راضين بالأغلبية عن Ɗظام اƅحوافز  -

 اƅمطبق في اƅجامعة .

أن هƊاك أƊواع أخرى من اƅحوافز غير Ƅافية و أن اƅحوافز اƅممƊوحة Ƅما أن غاƅبية اƅموظفين يرون  -

 ( .67، ص 2010. )اƅحسن اƅتيجاƊي، يجب أن يحصلوا عليها 

 اƃدراسات الأجƈبية :  - ب

           بعƊوان " اƅرضا اƅوظيفي INGRID & RUSSELL (2008) إيƈجريد وراسل دراسة  -1

 ƅلحوافز بين قوة اƅعمل اƅحضارية اƅصيƊية " الاستجابةو 

قوى اƅعاملة في ƅلحوافز بين اƅ الاستجابةليل اƅعلاقة بين اƅرضا اƅوظيفي و اƅدراسة إƅى تحهدفت 

هيƄل اƅحوافز بين اƅقوى اƅعاملة في ليل اƅعلاقة بين اƅرضا اƅوظيفي و خلال تح ذƅك منو اƅمديƊة اƅصيƊية 

ى Ƅƅل من اƅعمر تعز  اƅمديƊة اƅصيƊية  وبيƊت Ɗتائج اƅدراسة وجود فروق داƅة إحصائيا في اƅرضا اƅوظيفي

، وƄاƊت أهم مؤشرات اƅرضا اƅوظيفي ƅدى اƅعاملين عƊد ƅدخل اƅشخصياواƅمؤهل اƅعلمي واƅوظيفة و 

، وقد ربط اƅعاملون هذƋ في اƅعمل، اƅدخل اƅمرتفع واƅتطور اƅمهƊي الاستقرار، ، اƅحوافزƅلعمل اختيارهم

بشƄل مباشر في مستوى رضاهم اƅعمل يؤثر  اختياروبذƅك فإن  الاجتماعياƅعوامل باƅمرƄز 

 .(  22، ص 2013،)اƅسعودي

بعƊوان  " أثر   GENE BADIAB & OTHERS (2007) جين بدياب و آخرون دراسة  -2

 على Ɗوعية اƅحياة اƅمهƊية و رضا اƅمستخدمين في اƅرعاية اƅصحية الأوƅية " . الاقتصاديةاƅحوافز 
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رضا اƅمستخدمين جودة اƅحياة اƅمهƊية و  ƅمادية فيأثر اƅحوافز ا استقصاءهدفت اƅدراسة إƅى 

أثرها في تعزيز جودة تطبيق اƅحوافز اƅمادية Ƅمحفزات و ، من خلال تقييم في اƅعƊاية الأساسية اƊƅهائيين

، وطبقت اƅدراسة على ياة اƅمهƊية ƅدى Ƅل من الأطباء واƅممرضين ودورها في تحقيق رضاهم اƅوظيفياƅح

حقيق أظهرت Ɗتائج اƅدراسة وجود علاقة ƅلحوافز في تاƅوƊيا الإسباƊية، و تساسية في Ƅافريق عƊاية أ 257

، Ƅما بيƊت اƅدراسة وجود أثر ƅلحوافز اƅمادية في جودة اƅحياة اƅمهƊية ƅدى Ƅل جودة أهداف اƅعƊاية اƅسƊوية

 . (  23، ص  2013) اƅسعودي ،من الأطباء و اƅممرضين مما يسهم في تحقيق رضا اƅمستخدم 

بعƊوان "   ƈOKPARA SQUILLACE IRUNDU (2005)دو يƂبارا سƂيوƃس إر أو دراسة  -3

 ميين في اƅولايات اƅمتحدة الأمريƄية " .يƄاداƅجƊس على اƅرضا اƅوظيفي ƅدى الأ اختلافأثر 

قد تم سحب اƅتدريس اƅدائمين في اƅجامعات واƄƅليات و  بحيث تƄون مجتمع اƅدراسة من أعضاء هيئة

أظهرت اƊƅتائج أن هƊاك فروق ذات دلاƅة جامعة و  80من  اختيرواعضو  1100 عيƊة تƄوƊت من

،فƄان مجال ظروف اƅعمل يئة اƅتدريسية تعزى ƅمتغير اƅجƊسإحصائية في اƅرضا اƅوظيفي ƅدى أعضاء اƅه

ل اƅمتعلقة باƅراتب ، بيƊما ƄاƊت جواƊب اƅعمظيفي ƅدى هيئة اƅتدريس من الإƊاثأƄثر مصادر اƅرضا اƅو 

 ذا ، وأن هƊاك أثرارذƄو اƅوظيفي ƅدى أعضاء هيئة اƅتدريس من اƅ شراف أƄثر مصادر اƅرضاواƅترقيات والإ

  (310،ص2013)اƅطعاƊي واƅسويعي،اƅرضا اƅوظيفي Ƅƅلا اƅجƊسين. وعلىدلاƅة إحصائية ƅلرتبة الأƄاديمية 

 اƃتعقيب اƃعام على اƃدراسات اƃسابقة :-ج

ƅهذا  ƅطاƅبتانحصلت عليها ااƅدراسات اƅسابقة اƅتي تمن حيث اƅفترة اƅزمƊية اƅتي أجريت فيها 

 -2016) ما اƅدراسة اƅحاƅية فهي تجرى عام، أ(2010-2003ما بين عام ) اƊحصرت، فقد اƅبحث

ن2017 اƅعربية اƅمتƊاوƅة في هذƋ اƅدراسة درست Ƅل من اƅحوافز و  جميع اƅدراسات اƅسابقة الأجƊبية ( وا 
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اƅتي تشارƄت مع  إريƈدوسƂيوƃس  أوƂباراƅــ:  إلا اƅدراسة الأجƊبية واƅرضا اƅوظيفي Ƅمتغيرات ƅلدراسة

ƅهذƋ اƅدراسات فقد بيƊت Ɗتائجها أƊه توجد  استعراضƊامن خلال ، و اƅدراسات في متغير اƅرضا اƅوظيفي

 حسن اƃحسن اƃتيجاƈي يوسفماƅرضا اƅوظيفي مثل دراسة "و  اƅمعƊويةو  لاقة طردية بين اƅحوافز اƅماديةع

" بدياب أما دراسة  (2006)رة "ظ" ميلاط ƈودراسة  (2003)"أحمد عثمان إبراهيم "سة دراو  (2010)"

 إيƈجريد"وجود أثر ƅلحوافز اƅمادية في اƅرضا اƅوظيفي أما دراسة ( فقد أظهرت Ɗتائجها2007)آخرون "و 

Ƅƅل من ƅرضا اƅوظيفي تعزى ا( فقد أظهرت Ɗتائجها وجود فروق ذات دلاƅة إحصائية في 2008راسل")و 

( فقد توصلت 2005) " إريƈدو" أوƂبارا سƂيوƃس ، أما دراسة اƅدخل اƅشهريو  اƅمؤهل اƅعلميو  اƅعمر

 أƊه توجد فروق  ذات دلاƅة إحصائية تعزى إƅى اƅجƊس . إƅىƊتائجها 

Ɗظرية عن  ساعدت على تƄوين خلفية أƊهامن هذƋ اƅدراسات اƅسابقة في  الاستفادةوتƄمن أوجه 

بƊاء أداة اƅدراسة بالإضافة إƅى اƅتعرف على عوامل و  اƅمƊهج اƅملائم اختيارو  موضوع اƅدراسة اƅحاƅية

اƊة بها في تحليل فرضيات اƅدراسة إضافة إƅى الإستع . اƅرضا اƅوظيفيومتغيرات أخرى قد تؤثر في 

 وتأƄيد اƊƅتائج اƅمتوصل إƅيها . 

  : فصلƃخلاصة ا 

علاقتها باƅرضا اƅوظيفي قد أحيط باهتمامات يمƄن اƅقول أن موضوع اƅحوافز و سبق من خلال ما 

، أما في دراستƊا هذƋ اƅتي جاءت زوايا عديدة منƅباحثين بحيث درس في عدة مجالات و اƄƅثير من ا

علاقتها باƅرضا اƅوظيفي ƅدى أساتذة اƅتعليم اƅمتوسط " فقد جاءت في عƊوان " طبيعة اƅحوافز اƅمقدمة و ب

 ود اƅمجال اƅتربوي . حد
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 : فصل الأولƃقائمة مراجع ا 

 مذƄرة ،تطوير فعاƃية أداء اƃمعلمين و يعوامل اƃرضا اƃوظيف ،(2012الأفƊدي، إسماعيل محمد) -1

 ، جامعة اƅقدس اƅمفتوحة . مƊشورة ماجستير

2- Ɗطعاƅيا(سويعي، عمر سلطانƅ2013، حسن أحمد، ا)،  رضاƃين الإداري و علاقته باƂتمƃا

، دراسات علوم اƅتربية،  اƃوظيفي ƃدى مديري اƃمدارس اƃحƂومية في محافظة اƃدحام باƃسعودية

 ، اƅسعودية .01، ملحق04اƅمجلد 

اƅعلوم  Ƅليةغير مƊشورة،  ماجستير، رساƅة  اƃحوافز و اƃرضا اƃوظيفي( ، 2007رة )ميلاط، Ɗظ -3

 جامعة قسƊطيƊة .، الاجتماعيةالإƊساƊية و 

أثر اƃحوافز اƃمادية على اƃرضا اƃوظيفي ƃدى اƃعاملين بمؤسسة ، (2013اƅسعودي، موسى ) -4

 ، الأردن . 01، اƅعدد 40، دراسة ميداƊية ƅلعلوم الإدارية، اƅمجلد الأردƈية  الاجتماعياƃضمان 

و أثرƉ في تحقيق اƃرضا اƃوظيفي ƃدى اƃعاملين  زاƃتحفي، (2010اƅتيجاƊي يوسف، محمد اƅحسن) -5

الأƄاديمية اƅعربية  مƊشورة، ماجستير، رساƅة في مƈشآت اƃقطاع اƃصƈاعي بمƂة اƃمƂرمة

 اƅبريطاƊية ƅلتعليم اƅعاƅي . 

أثر اƃتحفيز و دورƉ في تحقيق اƃرضا اƃوظيفي ، (2012عوض، ميرفت توفيق إبراهيم ) -6

، ، Ƅلية اƅدراسات اƅعلياالاقتصادإدارة الأعمال مƊشورة، قسم الإدارة و ماجستير في ، رساƅة ƃلعاملين

 اƅعربية باƅدƊمارك . الأƄاديمية
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 ـتمهيد ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ــ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ  ـ

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــƃمحة تاريخية عن اƃحوافز  .1
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــمفهوم اƃحوافز  .2
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــأنواع اƃحوافز  .3

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــحوافز مادية  - أ

 حوافز معنوية ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ - ب
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــأهمية اƃحوافز  .4
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاƃمراحل الأساسية ƃتصميم نظام اƃحوافز  .5

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ نظريات اƃحوافز .6
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاƃعلاقة بين اƃدوافع و اƃحوافز  .7
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاƃعوامل اƃمؤثرة على أنظمة اƃحوافز  .8
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ شروط نجاح أنظمة اƃحوافز .9

 ـخلاصة ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـاƃفصل  ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ــ ـ  ـ
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  تمهيد: 

اƅمفƄرين في اƅعديد إن موضوع اƅحوافز من اƅمواضيع اƅقديمة بحيث حظي باهتمام اƅباحثين و 

وهي إحدى اƅعامل اƅخارجية اƅتي  ،استخدامهااƅفوائد اƅمترتبة عن من اƅتخصصات، وهذا يعود Ɨهميتها و 

تدفع اƅفرد إƅى اƅعمل اƅجيد والإتقان، فƄلما أحس اƅفرد أن هƊاك من يشجعه ويشعرƋ باƗمان في عمله فإƊه 

بطبيعة اƅحال سوف يجتهد ويبدل فصارى جهدƋ في سبيل تحقيق مؤسسته اƊƅجاح و اƅتطور اƅمطلوب، 

ƅن اƄيوم يمƅجزائرية اƅمدرسية اƅى من أجل تحسين والإدارة اƅوƗدرجة اƅحوافز باƅها لا تعتمد على اƊقول أ

ن ƄاƊت تعتمد عليها فربما هو استخدام عشوائي ƅها، وهذا بسبب عدم  مستوى موظفيها و الإرتقاء بأدائهم وا 

اغتماد اƅحوافز ƊƄظام قائم بحد ذاته بل Ƅأجزاء مستقلة وهذا ربما يƄون اƅسبب في فشل الإدارة اƅمدرسية 

 ائرية عن تحقيق أهدافها باƅشƄل اƅمطلوب.اƅجز 

، : ƅمحة تاريخية عن اƅحوافزفيتتمثل عƊاصر مجموعة من اƅفي هذا اƅفصل إƅى سƊتطرق و 

راحل اƗساسية ƅتصميم Ɗظام حوافز، اƅعلاقة بين اƅدوافع ، اƅم، Ɗظرياتها، أƊواعها، أهميتهامفهومها

وقائمة ختمƊا اƅفصل بخلاصة و . زƊجاح أƊظمة اƅحوافواƅحوافز، اƅعوامل اƅمؤثرة في اƅحوافز، شروط 

 .مراجع
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1. ƃ:حوافزƃمحة تاريخية عن ا 

ل مراحل وƄان Ƅƅو عملية اƅتحفيز مرت بعدة تطورات  إن اƅمتتبع ƅتاريخ اƅفƄر الإداري يجد بأن

وين تƄ قيم معيƊة ساعدت علىو  افتراضاتاƅبيئي اƅذي يتƄون من فلسفة و  مرحلة من مراحل اƅتطور إطارها

 : Ɗظام اƅحوافز في تلك اƅمرحلة

  :ƃنظريات اƃتقليدية أو اƂƃلاسيƂيةمرحلة ا (1

بƊاءا اƅمصاƊع أن اƅعامل Ƅسلان بطبعه و ƄاƊت في بداية اƅثورة اƅصƊاعية بأوربا حيث رأى أصحاب هذƋ و  

، Ƅما (77 ، ص2011حسوƊة، .)سلبيا مع مستوى اƗجر ارتباطاجهد يرتبط ƅه من طاقة و ذيب على ذƅك فإن ما

أن أهدافها هي تعظيم لا علاقة ƅها باƅبيئة اƅخارجية و مثاƅية  اقتصاديةهذƋ اƅمرحلة اƅمƊظمة وحدة  اعتبرت

مرحلة وƊظرياتها هذƋ اƅ اهتمام، فمحور باح وتعتبر اƅفرد أداة ƅلإƊتاج وجزء من الآƅة اƅتي يعمل عليهااƗر 

، ƅذا فقد أخذت اƅحوافز دارة اƅعلمية وترشيد اƗداءما اصطلح عليه الإزيادتها عن طريق Ƅان الإƊتاجية و 

 .(256، ص 2005)مطر اƅهيتي، . ملحقاتهƅمرحلة شƄلا ماديا تمثل باƗجر و خلال هذƋ ا

 :حلة ما يسمى باƃعلاقات الإنسانيةمر  (2

، فاƅمƊظمة وفق مدرسة ضح في مجال اƊƅظرة إƅى الإƊسان وƄيفية اƅتعامل معهبتطور وا امتازتاƅتي و  

 من اƗجزاء أبرزها وأهمها اƅجزء الإƊساƊي ةن من مجموعة متبايƊاƅعلاقات الإƊساƊية تمثل Ɗظام معقد يتƄو 

طموح وتتوقع مƊه الإدارة أن رسمية وغير رسمية داخل اƅمƊظمة وهو Ɗشيط و فاƅفرد عضو في جماعات 

باƅتعليمات ƅذا رƄزت هذƋ اƅمرحلة على اƅحوافز  الاƅتزامبين مجموعات اƅعمل و  الاƊسجاميحافظ على 

ƅماديةاƅحوافز اƅب اƊى جاƅوية إƊهيتي،  .معƅ(256، ص 2005)مطر ا. 
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  :مرحلة اƃنظريات الإدارية اƃحديثة (3

، فƊظرت تلك في وضع فلسفتها اƅخاصة باƅحوافز اƅثاƊيةو  اƗوƅىمن تجارب اƅمرحلتين  استفادتاƅتي و  

Ɗها وحدة  باعتبارهااƊƅظريات إƅى اƅمƊظمة  فƊية تتƄون من أجزاء متداخلة  اجتماعيةƊظاما مفتوحا وا 

ƄاƊت  سواءتعيش اƅمƊظمة في مجتمع Ƅبير ƅه ظروفه وبيئته اعلة يؤثر بعضها على اƅبعض الآخر، و متفو 

ن هƊاك تفاعل وتأثير متبادل بين اƅمƊظمة و  اجتماعيةأم  اقتصادية . هاƅمجتمع اƅتي تعمل بأم تعليمية، وا 

اƊƅتائج اƅمتحققة ت على ضرورة اƅربط بين اƅحوافز و أƄدن اƅحوافز و قدمت Ɗظريات هذƋ اƅمرحلة تشƄيلة م

 .(257ص  ،2005، )مطر اƅهيتي. اƅمعƊويةحقه اƅفرد من اƅمحفزات اƅمادية و اƅتي تعتبر معيارا ƅتحديد ما يست

 :اƃــــــــــــــحوافز مفهوم .2

 لحوافƅ لغويƅتعريف اƅلم: تعود زاƄلغةƅى مادة حفز في اƅحوافز إƅى دفعه من خلفه ، و ة اƊهي بمع

 .(212، ص 2006، )حافظ استعد،جد وأسرع، وتهيأ ƅلمضي فيه و 

وƄلمة تحفيز مشتقة من Ƅلمة حفز أي حث على اƅحرƄة ومƊه فاƅتحفيز هو تعبير عن تلك 

 .(2جودة ، د ن،  ص )اƅعوامل واƅمؤشرات اƅتي تدفع على اƅحرƄة و اƅعمل 

  تعريفƅة  الاصطلاحياƅلحوافز: حاƅحرمان أو  استثارةƅاشئة عن اƊ حيƅائن اƄƅمن حالات ا

 .(1624، ص2005، إبراهيم. )ما يءƊاتجة عن اƅرغبة في اƅتخلص من ش استثارة

 اƅمرء وحثه على اƅقيام باƅعملرة : أشƄال مادية أو معƊوية تقوم بإثاƄما تعرف أيضا على أƊها

Ƅذƅك اƅتشجيع اƅمعƊوية شƄلا من أشƄال اƅتحفيز و م اƅمƄافآت اƅمادية و ، قد تقدعمومافي مجال اƅتربية و 

تحفزƅ Ƌلقيام بعمله بشƄل اƗمور اƅتي تثير اƅمرء و  ، قد تƄون Ƅلها مناƅترحيب باƊƅجاح، واƄƅلام اƅلطيفو 

 .(450، ص 2005، . )جرجس، وعلى تحسين اƅعمل اƅذي يقوم بهاƊقطاعجدي من دون 
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 ما عرفهاƄ سلعيƃها 1970علي اƊبيئة : بأƅمتاحة في اƅيات اƊاƄمحيط و الإمƅن اƄتي يمƅشخص اƅبا

 .(214، ص 1970، ) اƅسلعي. ƅتعويض اƊƅقص في إشباع حاجاته استخدامهااƅحصول عليها و 

  ما عرفهاƄ سونفروم وƂها جونز واتƊلعاملين : عمبأƅ يƊساƊوظيفي والإƅسلوك اƅتأثير في اƅلية ا

ƅلعمل اƅتي ترتƄز  دافعتيهƅتحقيق  استمرارƋاƅوسائل بغية مجموعة من اƅعوامل و  باستخدامتحريƄه وتوجيهه و 

 .(172، ص 2011خليل،). لى رضا اƅعاملين ƅتحقيق هدف معينع

 حافز هوƅحي يجعله مهيئا اƅائن اƄƅشاط داخلي في اƊ :لاستجابةƅ مثير معينƅ.(جاƊ ،2011،رشحاتة ،

 .( 169ص 

  ثرƄى أƊحافز معƅفس أعطى اƊƅفعل بإرادة أو اتساعاأما علم اƅى اƅا إƊل ما يدفعƄ فهو يشمل :

 ،2010)دورتيه، ترجمة Ƅتورة، .أو باƅرغبات بالاƊدفاعاتحتى من دون إرادة سواء تعلق اƗمر باƅغرائز أو 

 .( 329ص

  دراسةوƅا Ƌحوافز في هذƅعوامل أو يقصد باƅمثيرات: مجموعة اƅمادية و  اƅخارجية اƅتي اƅوية اƊمعƅا

 .Ɨساتذة اƅتعليم اƅمتوسطتقدم 

 : ع اƃحــــــــــــــــــــــوافزأنوا .3

 :اƃحوافز اƃمادية و اƃمعنوية 1-4

 : اƅحوافز اƅمادية-أ

اƅحوافز شيوعا وذƅك ƅقدرتها على إشباع عدد من اƅحاجات اƗوƅية أو اƅدوافع  أƊواعتعتبر أƄثر 

 .(86، ص 2003زايد، ): زƅدى اƅفرد  من أمثلة هذƋ اƅحواف ،اƗساسية

حتى يمƄن تحقيق ا هاما Ƅحافز في زيادة الإƊتاج ورفع Ƅفاءة الإƊتاج، و تلعب اƗجور دور  الأجر:*( 

، إذا Ƅان اƗساس ق مع ما يقدموƅ Ƌلمؤسسة من خدماتيحصل اƅعاملون على أجور تتف أنذƅك يجب 
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Ƅƅل عمل مع اƅموضوعي في تحديد أجورهم هو عن طريق تقييم اƅوظائف أي تحديد اƅقيمة اƊƅسبية 

 .ترجمة اƅقيم إƅى أجور

  ارتفاع، ƊƗها تجمع بين اƅمزايا اƅمادية في شƄل رقية Ƅحافر مادي هو غاية Ƅل عاملاƅت: اƃترقية*( 

مل بين زملاءƋ، وتتم اƅترقية في اƅمرƄز اƗدبي ƅلعا ارتفاعاƅمزايا اƅمعƊوية في شƄل  بينفي اƗجر، و 

 : بأحد اƗسلوبين

  ىƅظر إƊƅقدمية دون اƗعامل و  اجتهادإما باƅحافز.اƅترقية أثرها اƅعمل مما يفقد اƅفاءته في اƄ 

 مجال إما علƅفاءة مما يفسح اƄƅى أساس اƅ شغل وظائف ذات  لاختيارلإدارةƅ اصرƊعƅأفضل ا

زا ح اƅترقية في هذƋ اƅحاƅة حاففي اƅوقت ذاته تصبرئاسة و اƗخص وظائف اƅ علىƅيات أƄبر و و مسؤ 

 .اƅعمل ƅلترقي في اƅسلم اƅوظيفي  فاƄƅفاءات اƅممتازة يتيح ƅها

، يجب أن يتم اƅربط بيƊها وبين يادة الإƊتاجز حتى تƄون اƅعلاوة حافزا على : اƃعلاوات اƃدورية*( 

على اƅتقارير اƅدورية في مƊح اƅعلاوات  الاعتماديمƄن وظيفته و م اƅذي يحرزƋ اƅعامل في مقدار اƅتقد

، بمعƊي عدم إعدادهم ƅتلك إبعاد اƅحƄم اƅشخصي ƅلرؤساء، غير أن اƗمور اƅتي يجب مراعاتها

 (.134، ص2008)اƅعجمي،  .في إعدادها إƅى ظلم بعض اƅعامليناƅتقارير حتى لا يؤدي اƅتحير 

يته وصعوبته مسؤوƅبه اƅفرد و إذا Ƅان اƗجر يحسب على أساس حجم اƅعمل اƅذي يقوم  :اƃمƂافآت*( 

Ɗى هذا أƊة ه قدفليس معƊامƄƅفراد وقدراتهم اƗات اƄمت ملƊعمل على إƊ بغي أنƊظهارها بتشجيع ، بل ي

علاوات ها اƅمي اƅذي يتخذ أشƄالا متعددة من أهيƄون هذا اƅتقدير باƅتشجيع اƅماداƄƅفاءات اƅممتازة، و 

مله على اƅوجه اƄƗمل دون تفسير  ، بحيث تمƊح اƗوƅى دوريا ƅمن يقوم بعالاستثƊائيةبƊوعيها اƅعادية و 

، أما اƅمƄافآت اƅتشجيعية فهي مبلغ من اƅمال متميز من اƅعاملين في مجال عملهمتمƊح اƅثاƊية ƅلو 
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ƅا Ƌجهودƅ عامل تقديراƅى اƅعمليصرف إƅها في مجال اƅتي بذƅمادية ، و ممتازة اƅحوافز اƅهي من أبرز ا

 :ت مƊحها ما يليومن حالا

 ƅقيام بعمل خلاق أو اƅعملاƅتقدم باختراع جديد في مجال ا. 

 لطاقات  الاستخدامƅ مثلƗةاƄمحرƅا. 

  تقدم بآراءƅداءو اƗفاءة اƄ عمل أو رفعƅها تحسين أسلوب اƊبحوث أو مقترحات من شأ.  

هي غاƅبا ما تƄون ذات ر بعض اƅمزايا اƅعيƊة ƅلعاملين و اƅحوافز فيتوفتتمثل هذƋ و : حوافز مادية أخري*( 

، فإذا ƅم تلق اƅعƊاية تتماشى مع ظروف اƅعمل أƊهاطابع اجتماعي ƊƗها تتƊاول مجموع اƅعاملين Ƅما 

حوافز اƅرعاية اƅصحية من أمثلة هذƋ اƅبƊتائج خطيرة على اƗهداف اƅعامة، و اƄƅافية فإƊها قد تƊعƄس 

Ɗشاءين و ƅلعامل مساƄن وأماƄن ƅلترفيه  ، وتوفيرلات وتيسير سبل اƅمواصلاتدور حضاƊة Ɨطفال اƅعام ا 

  .( 137 –135، ص2008)اƅعجمي، . وغيرهاƊظيم اƅرحلات اƅفجائية ت، و عƊهم

 : اƅحوافز اƅمعƊوية-ب

عليه فإن Ɗظام دوافعهم و افز اƅمادية إƊها لا تƄفي  وحدها، فاƗفراد يختلفون في من أهمية اƅحو غم على اƅر 
ص ،2011حسوƊة،).رغباتهممع دوافع اƗفراد و  تتلاءمهو اƅقادر على تطوير وسائل تحفيز  اƅحوافر اƅفعال

                                                                          :اƅحوافزمن أمثلة هذƋ و  (.85

 في اƅعمل فهم في الاستقرارل معظم اƗفراد اƅشعور باƗمان و حيث يأم :في اƃعمل الاستقرارالأمن و *( 

الإصابات اƅتي تقع أثƊاء اطر فقدان اƅعمل، بسبب اƅحوادث و من مخحاجة إƅى الإحساس بأƊهم مؤمƊون 

، فعƊدما بسبب اƅمرض، ومن هذا يتضح أن عامل اƗمن واƗمان حافز قوي ƅلعملممارسة اƅعمل أو حتى 

يحفزƋ ذƅك على مزيد من و  الاستقلاƅيةمان فإƊه يشعر بƊوع من اƅمتعة واƅحرية و اƗيحس اƅفرد بƊوع من 

، يتضح من هذا أن اƅفرد سيجد Ɗفسه في وضع ملائم اƅعمل لإƊجاز اƗهداف اƅتƊظيمية اƅمشارƄة في
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 ،2010.)اƅحƊفي،مما يخصصها ƅتحقيق اƅهدف اƅشخصي ƅتوجيه طاقته على إƊجاز أهداف اƅمؤسسة أƄثر

 .(378ص 

، ƅذƅك من الاحترامƊساƊية تميل ƅلبحث عن اƅتقدير و من اƅمؤƄد أن اƅطبيعة الإ اƃمديح واƃثناء واƃتقدير: *(

اƅتقدير ƅقاء ن اƅفرد اƅذي يحصل على اƅثƊاء و ، ƗهذƋ اƊƅقطة الاعتبارالإدارة في عين  تأخذاƅمهم جدا أن 

 Ƌمبذولمجهودƅعمل اƅه سيبدل مجهودفي سبيل تحسين اƊك، و ا ، فإƅذƅ فرصةƅه اƅ حتƊلما سƄ برƄمن أ

ƅك سوف يفقدƋ يزيد عن مستواƋ اƅمطلوب لان ذ أن لايƄون وقت اƅثƊاء و اƅمديح مƊاسبا، و اƅمهم أيضا أن 

                                  .                                                                                                           اƅمغزى اƅحقيقي مƊه

يتƊافس ، حيث يمƄن أن ة Ƅحافز ƅلحث على اƅسلوك اƅمرغوبيجب أن تستخدم اƅمƊافس: اƃمنافسة*( 

جماعات أخرى، فاƅمƊافسة اƅذاتية أحد أعضاء جماعة تتƊافس مع  باعتبارƋ، أو اƅفرد مع ذاته ومع زملائه

، ه فسوف يحس اƅفرد باƅرضا بعد ذƅكمن مستوى أدائ، هي عƊدما يحاول اƅفرد أن يحسن أو اƅشخصية

تƊمية على اƊƅواتج واƅحاجات و  أو حتى اƅجماعات ƅه ميزة Ƅحافز ƅلحفاظ موتƊافس اƗفراد فيما بيƊه

فاƅمƊافسة تضع اƅفرد دائما في حاƅة تأهب واستعداد .(379، ص 2010اƅحƊفي، )وƄذƅك الإƊتاج. الاتجاهات

Ƅحرص أن يƅك فهو دائم اƅذƅ تحسين أدائهƅ ين فهو يسعىƅمسؤوƅون في صورة جيدة أمام زملائه و أمام ا

تقان عمله   (59،ص 2007.) اƅمومي،وا 

تعتبر اƅمشارƄة من اƅحوافز اƅمفضلة ƅحث اƅفرد على زيادة الإƊتاج بالإضافة إƅى أƊها  :اƃمشارƂة*( 

اƅمشارƄة في صƊاديق  خلالƅلجان، أو من اواƅمؤتمرات و  الاجتماعاتتهيئ ƅلفرد فرصة اƅحضور في 

ة ، وƊظرا Ɨهمياƅقرارات اƅمتعلقة باƅعمل اتخاذ يƄبير خاصة ف باهتمام، فقد حظي هذا اƊƅوع الاقتراحات

اومته ƅلتغيير ƊƗه Ƅان ƅه رأي ، فإƊه عن طريق اƅقرارات سوف تتدƊى مقاƅفرد و دورƋ في إƊجاح اƅتغيير

 .( 380، ص 2010)اƅحƊفي، . وت في إحداث هذا اƅتغيير من عدمهصو 
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 : يد من اƅحوافز اƅمعƊوية من بيƊهاهƊاك أيضا اƅعدو 

 ر و تقديƄعرفانم خطاب ش. 

  مرؤوسين وƅثقة باƅية .اƄتشارƅقيادة اƅما يعرف أسلوب اƄ مرؤوسيه أوƅ مدير جزءا من مهامهƅتفويض ا 

  متفوقينوضع أسماءƅمدرسة . اƅشرها في مجلة مثل مجلة اƊ حائط أوƅوحة شرف على اƅ عمال فيƅمن ا 

 ..... تقديم أوسمة شرف 

 : اƃحوافز اƃفردية و اƃجماعية 4-2

ليها حيث تتسم اƗهداف ع الاعتماد، ويمƄن ية على أساس اƅدفع ƅلأداء اƅفردياƅحوافز اƅفردتقوم 

تƄون مستقلة عادة أن اƅمهام اƅتي تƊاط باƗفراد و  ، Ƅماسليمباƅوضوح ويمƄن تحديدها بدقة وقياسها بشƄل 

.)حمود، ت أخرى ƅلأداءأن يقوم بأدائها بمفردƋ دون أن تقترن بمهام وƊشاطا ƅلعاملبمعƊى يمƄن 

واƅتوافق  الاƊسجامو  الارتباط، فتهتم بجماعة اƅعمل ƅتحقيق . أما اƅحوافز اƅجماعية(186، ص 2011اƅخرشة،

 ( .127، ص 2007.)اƅمغربي،اƅشعور اƅجماعي باƅمسؤوƅية تƊمية اƅجماعي و 

 اƃحوافز الإيجابية واƃسلبية:  4-3

، تشجع اƗفراد على إحداث اƅسلوك اƅمرغوب فيه حيث تحدد اƅمƊظمة اƅسلوك اƅحوافز الإيجابية

ƅمستعملالإيجابي أو اƅوي اƊمعƅمادي أو اƅ( .156ص ،2004.)حمداوي، حافز ا 

فهƊاك أن اƅبشر مختلفون في سلوƄياتهم وتƄويƊهم اƊƅفسي واƅعقلي،  يرى علماء الإدارة اƅحوافز اƅسلبية

بل ك من لا يمƄن حفزƋ عن طريق ذƅك هƊاأسلوب اƅحوافز الإيجابية و  باستخداممن يمƄن حفزƋ وتشجيعه 

يتم  ، Ƅأن يخصم من راتبه أوأسلوب اƅحوافز اƅسلبية باستخداميجب ضبط تصرفاته ودفعه Ɨداء عمله 

 ( .121، ص 2004.)فاƅح، ƅه إƊذاراتوجيه 
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 :اƃحوافــــــــــــــــــــــــزأهمية  .4

ميتها أƄبر في اƅحوافز ƅها أهميتها اƄƅبرى في أي مƊشأة أو مƊظمة أو مؤسسة أو إدارة و تزداد أه

اƄƅبير فهي و Ƅافة قطاعات اƅبشر اƅصغير مƊهم  ، Ɨن الإدارة اƅتعليمية ترتƄز أعماƅها علىالإدارة اƅتعليمية

ƅهذا أƄثر تعاملا من غيرها مع اƅبشر و  ، ومن ثم فإƊها، واƅتعليم يختص بجميع اƅقطاعاتتقوم على اƅتعليم

تتعامل مع دلاƅتها خلاف أي مƊظمة تجارية أو صƊاعية أو زراعية ن اƅحوافز فيها يƄون ƅها معƊاƋ و فإ

الإدارة اƅتعليمية تختص باƅتعليم، واƅتعليم يقوم على اƅمعلمين مادامت قطاعات معيƊة من اƅبشر. و 

 ، فإن هƊاك أهمية ƅلحوافز في الإدارة اƅتعليمية ترتبط أƄثر باƅمعلمين واƅطلاب:واƅطلاب باƅدرجة اƗوƅى

 (.308ص  ،2007)عطا الله، 

 لمعلمينƅ سبةƊبƅزاوية في فاƅمعلم هو حجر اƅع: فهي تقوم على أساس أن اƅتربويةاƅتعليمية واƅأن ، و ملية ا

ƅتلاميذ من تقدم ، Ƅذƅك ما يحرزƋ ايعتمد باƅدرجة اƗوƅى على اƅمعلمتحقيق غايات اƅتربية Ɗجاح اƅتعليم و 

سلامة حسن أسلوبه و اƊيه في اƅواجب، و تفتمد هو الآخر على Ƅفاءة اƅمعلم و إƊما يع اجتماعيعلمي و 

خلاصه في عمله وحبه ƅه ومحبت مع هذا Ƅله فإƊه يخضع في مهƊته ƅعدة ه ƅمهƊة اƅتعليم، و طريقته وا 

تقاƊه ƅعمله مƊها ل تؤثر تأثيرا مباشرا على دورƋ وأدائهعوام ظروف اƅعمل و  الاجتماعياƅوضع اƅمادي و ، وا 

، يتضح  ذƅك من محاوƅة اƅتحسيƊات اƅتي طرأت عليه أخيرا حيث أن اƅوضع اƅمادي ƅلعلم مازال سيئا رغم

في مهƊة  الاƊخراطعزوف اƅطلاب عن اƅدخول أو إƅى ميادين اƅعمل اƗخرى، و  الاƊتقالمين Ƅثير من اƅمعل

ن على اƅتغلب ، بحيث أƊها تساعد اƅمعلميوغيرها تجعل ƅلحوافز أهمية ƄبيرةهذƋ اƗسباب ، Ƅل اƅتدريس

مستوى  تفاعار ، مما يƄون سببا في اعد في رفع اƅروح اƅمعƊوية ƅديهم، وتسعلى صعوبات اƅعمل ومشƄلاته

سواء ƄاƊت اƅحوافز مادية أو معƊوية فإن ƅها أثرها على رفع اƅروح اƅمعƊوية اƅتعليم وجودة Ɗوعيته و 

سلبا تتمثل في اƅخصم من اƗجور واƅمرتب سلبا أو إيجابا فهي مين رغم أƊها تختلف في أساƅيبها ƅلمعل
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اƅحرمان من اƅتقديرات اƅضعيفة اƅسيئة و و اƅلوم وأحياƊا ƅفت اƊƅظر و  الامتيازاتاƅحرمان من اƅترقية أو و 

عطاء اƗجابية تتمثل في اƅمƄافآت اƅماƅية، أما أساƅيب اƅحوافز الإيفي اƊƗشطة الاشتراك وƅويات في ، وا 

مية Ƅعيد اƅمعلم اƅرس الاحتفالاتعمليات اƅتƄريم في عارات واƅترقيات و الإاƅتƊقلات و اƅمتاحة و  الامتيازات

 . وشهادات اƅتقدير

Ƅثير  واƊتظام، وعدم إقبال بررات اƅحوافز فيما يخص اƅتلاميذ: فتتضح في صعوبة عملية اƅتعليممأما 

، وƄذƅك عدم توفر اƅمƊاخ اƅثقافي،  ƅك عزوف أعداد Ƅبيرة عن اƅدراسة، Ƅذمن اƅتلاميذ في اƅمدارس

بذƅك تƄون و اƅتجهيزات، وقلة عƊصر اƅتشويق في اƅمƊاهج، ، وقلة الإمƄاƊيات و الاجتماعية اƅضغوطأيضا و 

 ات وحل ما يترتب عليها من مشاƄلى اƅتغلب على مثل هذƋ اƅصعوبجيدا يساعد غلاƅحوافز بديلا هاما و 

اƅتأƊيب اƅلوم و : تختص باƅتلاميذ، فهي سلبية تتمثل في ن هذƋ اƅحوافز تعد Ɗƅفسها أساƅيبباƅتاƅي فإو 

أما اƅحوافز الإيجابية تتمثل في اƅمƄافآت اƅتي تقدم .اƅمتاحة الامتيازاتحرمان من اƅاƅفصل و و  الإƊذارو 

عطاء شهادات تقدير ƅلƊاجحين و  ƅلتلاميذ اƅمتفوقين ، 309ص ،2007)عطا الله،  .اƅفائزين في اƅمسابقاتوا 

310). 

إƅى  اƗساتذة، بحيث تدفع باعتبارها عƊصرا مهما اƅتعليمأهمية باƅغة في اƅتربية و ƅلحوافز  مƊه فإنو  

تقان اƅعمل، و ذب ، ومƊه تضمن باƅمهƊة الاƅتزامƅحوافز تشجعهم على اƅعمل بجدية و ƅهذا فال اƅجهد وا 

ƅجاحها و تفوقهااƊ تعليميةƅمؤسسة ا. 

 :تصميم نظام اƃحــــــــــــوافزالأساسية ƃ اƃمراحل .5

ا ƅلخطوات اƅتي يجب أن تمر دƅيلا عملي، Ɗقدم هƊا دارة من تصميم Ɗظام جيد ƅلحوافزƄƅي تتمƄن الإ

Ƌ اƅخطوات أو اƅمراحل هي هذو راƋ مƊاسبا وبإمƄان الإدارة أن تعدل في هذƋ اƅخطوات باƅشƄل اƅذي تبها 

 : Ƅما يلي
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 : رحلة اƅدراسة و الإعدادم (1

من اƅقاƊوƊية، الإدارية و اƅعوامل الإƊساƊية و حيث تقوم الإدارة بإجراء دراسة تفصيلية ƅمجموعة من 

رأت عليها خلال اƅفترة اƅسابقة حاجات اƗفراد واƅتغيرات اƅتي ط، ودوافع و حيث ترƄيب اƅقوى اƅعاملة

اƊب دراسة سياسات ، إƅى جاƅتعليماتاƅقواƊين و ظم اƅحوافز اƅسابقة و Ƅذƅك اƅمعدلات اƅحاƅية Ɗƅو  اتجاهاتهاو 

Ɗظرهم إƅى ت اƗفراد و توقعافي اƅمؤسسة و م اƗساسية اƅسائدة ، Ƅما يستلزم اƅوقوف عƊد اƅقياƗفراد اƗخرى

 .اƅواجباتمفهوم اƅحقوق و اƅحوافز و 

 : ع اƅخطةمرحلة وض (2

اƗوƅى بقصد استيعاب تقوم الإدارة بتصƊيف وتبويب وتحليل اƅبياƊات اƅتي تجمعت ƅديها في اƅمرحلة 

 :اƅخطوات اƅتاƅية ƅتي يجب أن تسير، ثم تبدأ بوضع اƅخطة اƅخاصة بƊظام اƅحوافز ادلالاتها  وأبعادها

  حوافز وƅظام اƊ هدف منƅعاملين جميعا تحديد اƅبين ا ƋشرƊ 

 Ɨ ىƊدƗحد اƅرواتب و تحديد اƅوظيفة في ضوء سلم اƅمؤسسة جر اƅمعمول به في اƅجور اƗا 

  لوظيفة على أساس فردي أو جماعيƅ رضاƅتحديد معدلات ا 

  مؤسسةƅعمل في اƅحوافز في ضوء طبيعة اƅتحديد معدلات ا 

 عƅ حوافز بما يتماشى و تحديد إطارƅمؤسسة ملية تغيير اƅتطورات ا(حƅ199ص ، 2006 ،حرحوش، صا.) 

ة مرƊة Ƅƅي تستطيع مواجهة اƅتغيرات اƅمستقبليخطة Ɗظام اƅحوافز واضحة وشاملة و لابد أن تƄون و 

 . دون اƅمساس بخطواتها اƗساسية 

 :مرحلة تجريب اƅخطة (3

، Ƅأن تعقد بتهيئة اƅمƊاخ اƅمƊاسب ƅتطبيقها ،لابد أن تقوم الإدارةع اƅتƊفيذ قبل وضع اƅخطة موض 

، وƊƊصح الإدارة شرح اƅخطة ƅهم ومدى أهميتها وموضوعيتهاƅقاءات عديدة مع اƅموظفين من أجل 
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ملائمتها ƅلتطبيق في لى Ɗطاق ضيق ƅلتأƄد من سلامتها و بضرورة تجريب اƅخطة في هذƋ اƅمرحلة ع

على ردود أفعاƅهم اتجاƋ اƅخطة  مجموعة صغيرة من اƅموظفين من أجل اƅتعرف اختياريفضل اƅمؤسسة، و 

 .استجابتهم ƅها وحرصهم على Ɗجاحهامدى و 

إن تجريب Ɗظام اƅحوافز قبل اعتمادƄ Ƌليا يعتبر أمرا هاما فمن خلال اƅتجريب ستتضح اƗمور 

 (.50،ص2011.) اƅحƊفي،وسوف تصحح اƗخطاء وتعدل 

 : اƅمتابعةمرحلة اƅتƊفيذ و  (4

، تقوم الإدارة بإجراء اƅتعديلات اƅحصول عليها في اƅمراحل اƅسابقةعلى ضوء اƅمعلومات اƅتي تم و 

بشƄل شامل   وتƊفيذهااƅلازمة على اƅخطة أو على باقي اƅسياسات اƗخرى بما يضمن Ɗجاح اƅخطة 

أسباب ذƅك Ƅƅي تتمƄن و خطة اƅحوافز ƅلوقوف على مدى Ɗجاحها أو تعثرها  تƊفيذيجب أن تتابع الإدارة و 

 .(200ص ، 2006 ،، صاƅححرحوش) .Ɗجاحها مستقبلا استقرارو اƅمƊاسب ƅتضمن سلامتها اƅعلاج  اتخاذمن 

ترى اƅطاƅبتان أن أي إدارة مدرسية يمƊƄها إتباع اƅمراحل اƅسابقة اƅذƄر ƅبƊاء Ɗظام حوافز خاص بها و 

أن اƅحوافز في جدول أعماƅها اƅسƊوي و وضعت اƅمدرسة Ɗظام  ذƅك لا يعتبر باƗمر اƅصعب إذا ماƗن 

طبيعة اƅحال بتبƊي ما أفضل ƅها وما أي مدرسة تطمح ƅلتفوق من جميع اƅمƊاحي اƅتربوية سوف تسعى ب

ƅموظفيها مهƊية واƅ الاجتماعيةاƅظروف يخدم مصلحتها اƅعامة، فمن خلال معرفتها ƅحاجات ورغبات و 

، سوف تعمل الإدارة اƅمدرسية اƅرضا عن اƅعملو اƅجيد  اƗداءاƅعراقيل اƅتي تحول دون وجميع اƅصعوبات و 

 . روف عن اƅحوافز إƅى اƅواقعهو مع ة إƅى ترجمة مااƊƅاجح
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 نظريات اƃحوافز: .6

يرتب ماسلو اƅحاجات الإƊساƊية بهرم يبدأ بقمة ويƊتهي بقاعدة، حيث : ماسلوƊظرية اƅحاجات  3-1

( يبين 1تقع حاجات إشباع اƅذات في قمة اƅهرم، بيƊما تقع اƅحاجات اƅفيزيوƅوجية في قاعدته واƅشƄل )

 هذƋ اƅحاجات. وقد قسم ماسلو اƅحاجات الإƊساƊية إƅى خمس مجموعات وهي: 

 وجيةƅفيزيوƅحاجات اƅا. 

 حاجةƅلأم اƅ الاستقرارن و. 

  ىƅحاجة إƅتماءاƊالا.  

  ىƅحاجة إƅتقدير الاحتراماƅوا. 

 ذاتƅى إشباع اƅحاجة إƅا  .          

جة ، Ƅذƅك يؤƄد بأن إشباع حاه Ɗحو إشباع اƅحاجات غير اƅمشبعةيؤƄد ماسلو على أن اƅسلوك يتوج

هر اƅحاجة اƅفيزيوƅوجية تظ، عƊد إشباع اƅحاجات يدفع إƅى ظهور حاجة غير مشبعة، فعلى سبيل اƅمثال

غير هƄذا تفترض اƊƅظرية بأن عملية اƅتحفيز يجب أن توجه إƅى اƅحاجات لإشباع حاجات اƗمان و 

هذƋ اƅحاجات وتوجيه  اƄتشاف، ƅذا فإن Ɗجاح عملية اƅتحفيز يعتمد على قدرة اƅمƊظمة في اƅمشبعة

 .(262، ص 2005) مطر اƅهيتي، .اƅمحفزات لإشباعها

تسبقها، Ƅما هي مرتبة  يأƊه لإشباع اƅحاجة اƅعليا يجب أولا إشباع اƅحاجة اƅدƊيا اƅتيرى ماسلو و 

ن اƅجميع ƅديهم أ اعتبر، Ƅما Ɗلاحظ أƊه مستوى إƅى مستوى آخر دون إشباعه لا يمƄن تخطيباƅهرم و 

Ƅل  واƅفروق اƅفردية بين اƗشخاص وأن الاختلافات الاعتبارين عاƅرغبات واƅحاجات، دون أخدƋ ب Ɗفس

 .واحد ƅديه حاجات ورغبات خاصة به يريد إشباعها
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وقد قسم  (،1993)مƂليلاند هذƋ اƊƅظرية باƅعاƅم اƗمريƄي  ارتبطت: Ɗظرية اƅحاجة إƅى الإƊجاز 2-3

 هذƋ اƅحاجات إƅى ثلاثة مجموعات هي:

 جازƊى الإƅحاجة إƅا. 

  ىƅحاجة إƅتماءاƊالا. 

 )قوةƅسلطة )اƅى اƅحاجة إƅا. 

اƅحاجة يقود إƅى ، إذ أن إشباع هذƋ اسي ƅدى اƅفرد هي اƅحاجة ƅلإƊجازاƗسوقد وجد أن اƅمحرك 

 : خصائص الإƊجاز اƅعاƅي بالآتيمƂليلاند ، وحدد اƅعاƅم سلوك مرغوب أولا، وأداء ثاƊيا

 ةƅمقبوƅهداف اƗا. 

 شخصيةƅية اƅمسؤوƅتحمل ا. 

 تغذيةعلى  الاعتمادƅسية اƄعƅرجعية أو اƅا .( ،هيتيƅ263، ص 2005مطر ا.) 

اƅفرد من وضع أهدافه بشƄل  إƅى هذƋ اƊƅظرية فإن عملية اƅتحفيز يمƄن أن تƊجح إذا مƊƄت استƊادا

 . اƅجيد أو اƅسيئ أدائه، ودعمت بمعلومات عن Ɗتائج اƅعمل اƅذي يتضمن مسؤوƅية مباشرة، ومƊحه معقول

اƅتحديات  خطى ، يمƄن اƅقول أن اƅفرد اƅذي يبحث عن الإƊجاز تجدƋ يتمƂليلاندحسب Ɗظرية 

، Ƅما أƊه يحاول واƅصعوبات اƅتي تعترضه، ويقوم باƊجاز اƅمهمات واƗعمال بشƄل جيد وبƄفاءة عاƅية

هذا من خلال بƊاء علاقات صداقة و  الاƊتماء، Ƅما أƊه يبحث عن از شخصيته من خلال هذƋ الإƊجازاتإبر 

Ƅما أƊه يبحث ، و يتفاعلون معه ماعة يتفاعل معهممع زملاء اƅعمل تمƊƄه من أن يƄون عضوا من اƅج

سيطرته على الآخرين واƅتحƄم فيهم، و فرض اƅمتمثلة في رغبة اƅفرد في فرض عن اƅسلطة أو اƅقوة، و 

 .هيبته عليهم، أو من خلال اƅتأثير فيهم
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تفترض هذƋ اƊƅظرية بأن اƅفرد يحاول أن يحقق حاƅة توازن بين ما يقدمه ƅلمƊظمة : Ɗظرية اƅمساواة 3-3

ووقت، وما يحصل عليه من مردود ماƅي، أو مزايا أو مƊافع معƊوية، يتحقق هذا اƅتوازن من جهد 

حسب رأي اƊƅظرية عƊدما يشعر اƅفرد بأن مردوداته اƅماƅية واƅمعƊوية تعادل مردودات اƅعاملين اƅذين 

داخل يتعامل معهم، وعƊد شعورƋ باƅتمايز عƊهم فإƊه سيعيش حاƅة توتر تدفعه إƅى تغيير إƊتاجيته 

عوائد  اƅمƊظمة، ƅهذا تعتمد اƊƅظرية اƅمقارƊة بين طرفي معادƅة تتحقق فيها اƅمساواة على اƊƅحو اƅتاƅي:

 ./ جهودƋ = عوائد آخرين / جهودهم اƅفرد

حفيزية Ɗحو عƊد تحقق اƅمساواة يعتبر اƅفرد محفزا ƅذا فإن على اƅمƊظمة أن توجه جهودها اƅتو 

Ƌمساواة أعلاƅسواء، تحقيق ا ƅما محفزاتباƅخرىاƗمحفزات اƅية أو غيرها من اƅ.( ،هيتيƅ264، ص2005مطر ا) 

Ɗشاطاته اƅتي يقوم بها في سبيل حسب هذƋ اƊƅظرية فإن جهد اƅفرد واƅمتمثلة في أعماƅه و و  

اƅمادية أو  اƅمƄافآتاƅمتمثلة في متƄافئة مع ما يجƊيه من عوائد و  تحقيق الإƊتاج أو زيادته يجب أن تƄون

لين سواء من حيث طبيعة يƄون هƊاك تساوي بين جميع اƅعاماƅمعƊوية، وƅيس هذا فقط بل و  اƅمƄافآت

ذا حدث Ɗتاج في اƅمƊظمة بصورة سليمة، و حتى يسير الإ اƅمأخوذةأو اƅعوائد  اƅمبذوƅةاƅجهود اƗعمال و  ا 

 واƊتƄاسةيحدث خلل اƅعوائد بين اƅعاملين فإƊه سوف عدم توازن أو تƄافؤ بين اƅجهود و ل و حصاƅعƄس و 

 .في الإƊتاج

بين اƅعاملين في  في اƅمؤسسات اƅتعليمية على الإدارة أن تعتمد على اƅمساواة في اƅحوافزو 

هم بان هƊاك ، ƅذƅك لابد من تحسيساصة اƗساتذة ƊƗهم يؤدون أصعب وأرقى مهƊة في اƅعاƅماƅمؤسسة وخ

ئد أو اƅحوافز دون سوف يحصلون على Ɗفس اƅعواأƊهم عƊدما يقومون بƊفس اƗعمال مساواة فيما بيƊهم و 

 .تحيز أو تهميش
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سلوك  باختيارتفسر سبب قيام اƅفرد ( و 1964)فƂتور فروم طور هذƋ اƊƅظرية : Ɗظرية اƅتوقع 4-3

ن اƅقيام بذ وهذا  ƅك اƅسلوك سيؤدي إƅى Ɗتيجة معيƊة، وأن هذƋ اƊƅتيجة ذات أهمية ƅلفرد معين دون غيرƋ وا 

 : يعتمد على توقعاته Ƅما يلياƅفرد يعƊي أن حفز 

 .سيؤدي إƅى الإƊجاز اƅمطلوب اƅمبذول: إن اƅجهد ƅتوقع اƗولا -

اƅمرغوبة من قبل اƅفرد واƅتي بدورها تشبع حاجته  اƅمƄافأةاƅتوقع اƅثاƊي: إن الإƊجاز اƅمطلوب سيحقق  -

ƅه.هذا يعƊي أن اƅفرد ƅن يسلك سلوƄا يتوقع أن Ɗتيجته ستƄون مƊخفضة  وƄذƅك ƅن  اƅرضاوباƅتاƅي تحقق 

يختار سلوƄا يحقق مƄافأة لا تشبع حاجاته، ƅهذا فإن حفز اƅفرد ƅلقيام بعمل ما يعتمد على قوة اƅرغبة 

 .( 292،ص 2005)اƅعميان،. اƅتوقعو 

، فهم يتوقعون أن اƅمجهودات راداƅتحفيز تبƊى على توقعات اƗففحسب هذƋ اƊƅظرية إن عملية 

باƅشƄل اƅمطلوب أو على أحسن وجه،  اƅقيام بهاسوف تؤدي إƅى إƊجازهم ƅلأعمال و  اƅمبذوƅةواƅطاقات 

اƅمطلوب فإƊهم بعد إƊجازهم ƅهذƋ اƗعمال وفق احية أخرى فإن اƗفراد يتوقعون و من Ɗهذا من Ɗاحية، و 

مƊه فإن تحقيق اƅتوقع اƅثاƊي اƅمƄافآت اƅتي تحصلوا عليها، و خلال هذا من سيشبعون رغباتهم وحاجاتهم و 

   . يƄون إلا بتحقيق اƅتوقع اƗوللا

ذƋ اƊƅظرية محور هو  سƂنرمن أهم رواد هذƋ اƊƅظرية في مجال اƅسلوك اƅتƊظيمي  :Ɗظرية اƅتعزيز 5-3

ثير خارجي. واƅفرد ƅم استجابةترى أن سلوك الإƊسان على Ɗحو معين هو ، و الاستجابةاƅعلاقة بين اƅمثير و 

لا ، بيƊما اƅسلوك اƅذي لا يعزز سيتوقف و ƅذي يعزز باƅمƄافأة يستمر ويتƄرراƅسلوك ايستجيب ƅلعوائد. و 

يجابية ƅلفرد زادت يتƄرر. و  ذا ما ƄاƊت Ɗتيجة اƅسلوك تشƄل خبرة سارة وا  تƄرار هذا اƅسلوك  احتمالاتا 

حل يئة وسلبية فإƊه من اƅمحتمل أن يضماƅسلوك تجربة س اƅعƄس صحيح إذا ما Ɗتج عنمستقبلا. و 

. وتتفاوت فاعلية اƅمثير في إحداث اƅسلوك اƅمرغوب فيه عƊد اƗفراد حسب اƅسلوك ويتجƊبه اƅفرد مستقبلا
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اƅسلوك  اقترانعلى على قوة اƅتأثير اƅذي يترƄه و ، و يز اƅتي تصاحب ذƅك اƅسلوكعدد مرات اƅتعز 

ارة اƅسلوك الإيجابي فإن اƅمƄافآت هي اƅمعززات اƅتي تهدف إƅى إث سƂنر. ومن وجهة Ɗظر بالاستجابة

في  سƂنر اعتمدقد ير ذƅك عƊد فرد آخر. و غما يعتبر معززا عƊد فرد قد يƄون ، و Ƅƅن عƊد اƗفراد

 :Ɗظريته على اƅمبادئ اƅتاƅية

 هاƊتي يرون أƅطرق اƅون اƄفراد يسلƗاسب شخصية إن اƄى تحقيق مƅتؤدي بهم إ. 

 يله و ن إƄن تشƄي يمƊساƊسلوك الإƅمنا Ƌاسب تحديدƄمƅم باƄتحƅعوائد خلال اƅفي، .واƊحƅ(.96،ص2011)ا                                         

أن اƅسلوك الإƊساƊي يحدد من قبل مثيرات  اعتباراƅموجهة غلى هذƋ اƊƅظرية هو  الاƊتقاداتمن أهم و 

 297، ص 2005.)اƅعميان، اƅحفزفي عملية  اتجاهاتهوتجاهل دور اƅحاجات اƅداخلية وقيم اƅفرد و  خارجية

،298). 

اƅسلوك اƅذي لا يعزز سوف سلوك اƅمعزز أو اƅمدعم سوف يستمر، و إƅى هذƋ اƊƅظرية فإن اƅ استƊاداو 

، وغيرهاات واƅترقيات ƄاƅمƄافآت واƗجور واƅعلاو اƅتي تƄون إيجابية ختفي، أي أن اƅحوافز اƅمقدمة و ي

، أما عدم وجود هذƋ اƅحوافز وعدم تقديمها في اƅسلوك اƅمدعم وتƄرارƋ الاستمرارسوف تساعد اƅفرد على 

مƊه فإƊه و  فعاƅيةƊƗها بدون Ɗتيجة و  اƅسلوƄياتمعيƊة فإن اƅفرد سوف يتجƊب هذƋ  سلوƄياتفي حاƅة أداء 

 .مƄاسبي تؤدي إƅى تحقيق Ɗتائج أو اƅت اƅسلوƄياتيختار 

اƅتعليمية  ، عƊدما يرى أن ما يقوم به من أمور إيجابية في صاƅح اƅمؤسسةومƊه فاƗستاذ في مهƊته

أو تقديم  الاستمرار، Ƅتشجيع اƗستاذ على من طرف الإدارة استجابةي ردة فعل أو أأو اƅتلاميذ لا تلقى 

 .ويقوم بمهامه اƅعادية فقطƗعمال ، فإƊه بطبيعة اƅحال سوف يتوقف عن هذƋ اƅه جوائز أو مƄافآت
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محورها أن اƊƅاس يمƄن تحفيزهم (، و 1965)آدمزأسس اƊƅظرية عاƅم إداري يدعى  : Ɗظرية اƅعداƅة 6-3

ف في معاملتهم سيؤدي ، فإن عدم الإƊصاƄل أفضل إن تم معاملتهم بإƊصاف وعداƅة، واƅعƄس صحيحبش

                                   .( 132، ص 2012)اƅمعايطة، اƅحموري، .  إƅى تثبيطهم

: إذا أحس اƅموظف أƊه ƅم يƄافأ بشƄل اف يعƊي معاملة اƅجميع بشƄل عادل، مثال على ذƅكالإƊصو 

ƅلعمل  حافزتيهتقل الآخرين اƅذين قاموا بƊفس اƅعمل، فهذا اƅموظف سيثبط و  عادل مقارƊة باƅموظفين

. فعƊدما يعامل اƅجميع بشƄل متساوي  عƊي  اƅمساواةظة أن الإƊصاف لا ي. ومن اƅضروري ملاحوالإƊجاز

ل أفضل من غيرهم، وباƅتاƅي يستحقون يعƊي ذƅك عدم الإƊصاف في حق بعض اƅعاملين اƅذين قاموا بعم

 .(132، ص 2012)اƅمعايطة، اƅحموري، . مƄافآت، أو معاملة أفضل

اƅمباƅغة و  جهودهم اƅتي يبدƅوƊهاتقدير  من اƅتحفظات على هذƋ اƊƅظرية ميل اƊƅاس إƅى اƅمباƅغة فيو 

وباƅمقابل اƗفراد باƅشعور بعدم الإƊصاف  ƅدى، فيƊشأ عن ذƅك ميل تقدير اƅعوائد اƅتي يحصلون عليهافي 

دراƄه Ɩƅخرين، Ƅذƅك تدعوا إƅى إيجاد تمتاز هذ Ƌ اƊƅظرية بأƊها تهتم باƅجماعة وتأثيراتها، وفهم اƅفرد وا 

، Ƅما أƊها ترƄز على اƅحوافز د يشعر بعداƅة معاملة الإدارة ƅهتجعل اƅفر اƅوسائل اƅمختلفة اƅتي اƅطرق و 

دراك أهميتها ربطها باƅعداƅةاƊƅقدية Ɗظر    .(300، ص 2005.)اƅعميان، ا ƅسهوƅة قياسها والإحساس بها وا 

يمƄن اƅقول أن هذƋ اƊƅظرية تختلف عن Ɗظرية اƅمساواة في Ƅون هذƋ اƗخيرة ) Ɗظرية اƅمساواة ( و 

وƄƅن Ɗظرية  حصوƅهم على Ɗفس اƅمƄافآت،و لين من حيث أدائهم Ɗƅفس اƗعمال بين جميع اƅعام ساوت

بعض اƅعمال يقومون بها بƄفاءة  اƗعمال فيوجدتى وƅو Ƅان ƅلعمال Ɗفس اƅمهمات و فقد رأت بأƊه حاƅعداƅة 

افأتهم على هذƋ مƄتƄون هƊاك عداƅة في حق هؤولاء و  ƅذƅك يجب أنعاƅية مقارƊة بزملائهم و  احترافيةو 

Ɨتي تميزوا بها عن غيرهماƅفضلية ا. 
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اƅعƊصر اƗهم في عƊاصر الإƊتاج وهو محور اƅعƊصر الإƊساƊي هو : Ɗظرية اƅعلاقات الإƊساƊية 7-3

 :ت الإƊساƊية حيث رƄزت على ما يلي، هذا ما Ɗادت به Ɗظرية اƅعلاقااƅعملية الإدارية

 شأة و أهمƊمƅي في اƊساƊعامل الإƅسية اƊتƅمختلفين و يق اƅفراد اƗخلق جو عمل يحفزهم على بين جهود ا

                                              .اƅتعاون اƅمستمر في سبيل اƅحصول على Ɗتائج أفضلاƅجيد و اƗداء 

 ƅتعرف على أساƅظيم و ضرورة اƊتƅي في اƊساƊسلوك الإƅفراد على يب اƗعلاقات بين اƅماط اƊاختلافأ 

 .                                                      أثير تلك اƅعلاقات على الإƊتاجيةتو مستوياتهم 

  عاملينƅى تحقيق أهداف اƅسعي إƅفسية و  لاجتماعيةاو  الاقتصاديةاƊƅهداف الإدارة في زيادة تحقيق أوا

، 2004فاƅح، )عاملين.اƅعلى طبيعة اƅعلاقة بين الإدارة و تلك اƗهداف  تحقيقيعتمد الإƊتاج واƅربح، و 

 .(117ص

 Ƅفرد و تؤƅظرية على أهمية اƊƅا Ƌيز عد هذƄترƅة بدلا من اƊامƄƅا Ƌمية قواƊلها تƄمؤسسة في هيƅلى ا

ة تقوم الإدارة بتحفيز اƗفراد وتشجيعهم ، فبدلا من اƅتلاعب في تƊظيم اƅمؤسساƅتƊظيمي وطرق عملها

 .(96، ص 2007)اƅمومي، تدريبهم ƅلوصول إƅى أقصى طاقاتهم اƄƅامƊة و 

فقد أصبح مهما بعدما ، ظرة اƅتي ƄاƊت سائدة حول الإƊسانيمƄن اƅقول أن هذƋ اƊƅظرية قد غيرت اƊƅو 

Ƅزت على . بالإضافة إƅى أن هذƋ اƊƅظرية قد ر يادة الإƊتاج من أوƅويات الإدارةز Ƅان مهمشا وƄان اƅربح و 

شراك اƅعاملين مفتوح وفعال اتصال، من حيث بƊاء Ɗظام ƅعاملينتحفيز او وضع قواعد مساعدة ƅدفع  ، وا 

 مشاƄلهم  ƊƄوع من اƅتحفيز اƅمعƊوي .و  لاƊشغالاتهمطرح اƅعمال اƅقرارات، وفتح باب اƅحوار و  اتخاذفي 
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 : ƃعلاقة بين اƃدوافع واƃحـــــــــوافزا .7

اƅحوافز بحيث يعتبروƊها وجهان ƅعملة واحدة إلا أƊه هƊاك يرا ما يخلط اƅبعض بين اƅدوافع و Ƅث

 :ا لا يمƊع من وجود علاقة تجمعهما، وسƊوضح هذا في الآتي، Ƅƅن هذبيƊهما في اƅمعƊى اختلاف

ط معاƊيه طاقة جسمية Ɗفسية اƅدافع في أبساƅدافع هو: أساس اƅحية اƊƅفسية ƅلإƊسان ومصدرها، و  -

اƅظمأ ƅتƊاول وع و ، مثل دافع اƅجا Ɗحو سلوك معين يهدف إƅى غايةƊيدفع استعداد، على شƄل ƄامƊة

 ( .152، ص 2007)فرج، . اƅطعام واƅماء، ودافع اƅخوف ƅطلب اƗمان وغيرها

سية تثير اƅسلوك في ظروف معيƊة : أƊه حاƅة داخلية جسمية أو Ɗف1981 أغاƂاظم وƃي يعرفه و  -

 ( . 24، ص  2004بودحيلي ، ). وتواصله حتى تصل إƅى غايتها

Ɨعمال اƅموƄلة تدفعه Ɨداء ااƅخارجية اƅتي تثير اƅفرد و  اƅمؤثراتمجموعة من اƅعوامل أو هي  اƅحوافزو 

تعمل على دفع اƅعامل  مثيرات، إذ أƊها إشباع حاجاته اƅمادية واƅمعƊوية ، عن طريقإƅيه على خير وجه

Ɗقدرات الإƅداء عمله بما يضمن تحريك اƗ ية وتحويلهاƊتاجي جيدساƊى سلوك إƅسإƊ هƊاك . ومƊج أن هƊت

، Ƅما أن مƊشط ƅسلوك عمل مقترن بأداء أفضل، حيث أن اƅدافع عامل داخلي فارقا بين اƅدوافع واƅحوافز

عملية اƅدافع تعقب عملية اƅتحفيز وذƅك Ƅƅون اƅحافز مؤثر خارجي يعتمد تأثيرƋ على مدى إدراك اƅفرد 

، أو قد يƄون مثيرا ا ƅحاƅة اƅتƊشيط بإتجاƋ اƅسلوك واƗداء اƗفضلحافز مثير ، فقد يƄون اƅوسلبيتهلإيجابيته 

أن تقود إƅى سلوك غير مرغوب  ƅعوامل داخلية تƊتج عƊها حاƅة من الإحباط الإƊساƊي اƅتي يمƄن

 .(255ص دن، .)عدون، فيه

هذƋ  استثارةغير ظاهرة يمƄن يان ƄامƊة و ، وتƄون في أغلب اƗحبما أن اƅدوافع داخلية اƅمƊشأو 

 ، بحيث تƄون هذƋ اƗخيرةوامل خارجية ) خارجية اƅمƊشأ ( واƅمتمثلة في اƅحوافزاƅدوافع من خلال ع
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إثارة  استطاع، و Ɗقول أن هذا اƅحافز فعال إدا ما ن هو مثير ƅلدافعذفاƅحافز إ، Ƅمحرك ƅتلك اƅدوافع

 .اƅدافع وتƊشيطه

 :على أنظمة اƃحـــــــــــــوافز اƃعوامل اƃمؤثرة .8

أثƊاء يتأثر بعدد من اƅعوامل اƅتي يجب مراعاتها قبل و في أية مؤسسة من اƅمؤسسات  اƅحوافزƊظام 

 :يلي من بين هذƋ اƅعوامل اƅمؤثرة مااƅتخطيط ƊƗظمة اƅحوافز، و 

واƅتي تمثلها  والاجتماعية الاقتصاديةبعاملين أوƅهما سياسة اƅدوƅة  اƅحوافزعلى مستوى اƅدوƅة تتأثر  (1

واƅذي يتأثر به اƅسائد  الاجتماعيواƊƅظام  الاجتماعيةاƅقواƊين اƅتي تطبقها إدارات اƅدوائر وثاƊيهما اƅقيم 

 أفراد اƅمجتمع ويحدد رغباتهم وحاجاتهم وأوƅوياتهم.

مƄاƊات اƅحوافزعلى مستوى اƅمƊظمة يتأثر Ɗظام  (2 ه وتƊظيمه بثلاثة عوامل أوƅهما Ɗوع اƅجهاز الإداري وا 

 .وثاƊيهما Ɗوع اƅعاملين

اƗسلوب الإشرافي: فهو يؤثر تأثيرا Ƅبيرا في عملية اƅتحفيز فاƗسلوب الإشرافي اƅمحفز يستمد سلطته من   (3

ا وارتياح وƅيس عن اƗوامر برض وتƊفيذاƅقدرة على اƅتأثير بسلوك اƅعاملين وحثهّم على حسن أداء اƅعمل 

ئد باƅموظفين يتحقق من خلال ، وƅذƅك فإن اƅتغير اƅمرتبط باƗسلوب في علاقة اƅقاخوف من اƅعقاب

 اƅجواƊب اƅتاƅية:

 اهتمام اƅمسؤول باƅعمل مما يجعله قدوة حسƊة ƅلموظفين . - أ

 احترام اƅمسؤول ƅمرؤوسيه. -ب

 توزيع اƅعمل وفقا ƅقدرات اƅموظف. -ج

 (.57ص ،2000) محمد،  إعطاء اƅفرصة ƅلموظفين في اƅمشارƄة بإعداد اƅخطط واتخاذ اƅقرارات. -د
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اƅمباشر: لا يمƄن Ɨي قائد أن يحقق اƅتفاعل بيƊه وبين مرؤوسيه دون أن يوفر ƅهم Ɗظاماً  الاتصال (4

يمƄن بواسطته توجيه جهودهم وتوضيح مختلف اƅواجبات واƗعمال اƅمطلوب مƊهم  الاتصالاتمƊاسباً من 

يمƄن أن يقيم من خلاƅها  اƅمƊاسب يعد في حد ذاته اƅوسيلة اƅفعاƅّة اƅتي الاتصالاتتƊفيذها Ƅما أن Ɗظام 

جهود مرؤوسيه ويƄشف أخطائهم ويعمل على تصحيحها وفي ذات اƅوقت فإƊه يقرر من خلال اƅمعلومات 

 اƅمتوافرة ƅديه اƅمƄافآت أو اƅجزاءات اƅتي يجب أن تمƊح ƅلمرؤوسين.

عرفة تياجات موظفيهم ومفالإتصال اƅمباشر ودون أي واسطة يساعد اƅمسؤوƅين على اƅتعرف على اح

 (.85،ص2006)حافظ، بشƄل أسهل وأسرع . تلبيتهارغباتهم و 

اƅمباشر Ƅأحد أشƄال الاتصال الإداري يتم وجها ƅوجه بين اƅقائد واƅمرؤوس عن طريق اƅمقابلة  والاتصال

 اƅمباشر مزايا عديدة مƊها: وƅلاتصالاƅشخصية، 

 يعتبر مصدرا من مصادر اƅحماس واƅتحفيز.· 

 توصيل اƅمعلومة. يؤدي إƅى اƅسرعة في· 

 تحقيق اƅمشارƄة في اتخاذ اƅقرار من خلال ما يتيحه من فرص ƅلƊقاش.· 

 .الاستفسارتحقيق اƅوضوح واƅتفهم عن طريق · 

 واƅتفاعل. الاحتƄاكزيادة اƅخبرات Ɗتيجة · 

مثل تحسين الإضاءة واƅتهوية ، ƅلقائد دور Ƅبير في تهيئة ظروف مادية أفضل ƅلعمل ظروف اƅعمل: (5

واƊƅظافة واƅتحƄم في اƅضوضاء ودرجة اƅحرارة داخل مقر اƅعمل وتوفير اƅمرافق اƅعامة Ƅاƅمسجد ودورات 

اƅلازمة ƅحماية اƅعاملين من أخطار  الاحتياجاتاƅمياƋ وتوفير أدوات وأجهزة اƅعمل اƅمƄتبية اƅحديثة واتخاذ 

صابات اƅعمل وغير ذƅك من ا ) أن تعمل الإدارة على تحسيƊهاƅجواƊب واƅظروف اƅتي يجب اƅحريق وا 

 (.58، ص2000محمد، 
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يعƊي ذƅك أبعاد اƅمجال اƅتƊظيمي اƅذي يعمل بهِ اƅموظف ويشمل ذƅك سياسات  :اƅجواƊب اƅتƊظيمية (6

جرا افز اƅتƊظيمية و دور اƅحءاته واƅهيƄل اƅتƊظيمي ƅلمƊطقة و اƗجور،واƅمراƄز اƅوظيفية وسياسات اƅعمل وا 

ƅلعمل في إطار إتاحة اƅمجال لإشباع اƅحاجات اƅفردية واƅتي تتضمن بجاƊب ما يتيحه اƅراتب من مقابلة 

شباع اƅحاجات  واƊƅفسية ƅلفرد في إطار اƅهيƄل اƅتƊظيمي، وأسلوب  الاجتماعيةاƅحاجات اƅضرورية وا 

جراءاته.  .( 59، ص2000) محمد،  الإدارة اƅتي تعƄسه سياسات اƅعمل وا 

 ،في اƅمؤسسات اƅتعليمية من بيƊهايمƄن اƅقول أن هƊاك عوامل أخرى تؤثر على أƊظمة اƅحوافز و 

ذة في اƅحجم اƅساعي ƅلعمل بين اƗسات الاختلافات، ادي اƅسائد في اƅمؤسسة اƅتعليميةطبيعة اƊƅمط اƅقي

اƅموجودة بين اƗساتذة بحيث أن اƅبعض لا تؤثر فيهم أƊواع  اƅفرو قات، مقارƊة بين حجم اƅراتب اƅشهري

 .اƅعلاقات بين اƗساتذةƅسائد و ، بالإضافة إƅى اƅتƊظيم غير اƅرسمي امقارƊة مع زملائهم معيƊة من اƅحوافز

 :ة اƃحــــــــــــــــــــــوافزشروط نجاح أنظم .9

من بين هذƋ شروط ƅتحقيق ذƅك، و جب أن تتوفر عدة ƅضمان Ɗجاح Ɗظام اƅحوافز في اƅمؤسسة ي

 :يلي اƅشروط اƅضرورية ما

  ظامƊƅهتعريف اƊوالإعلان عƊعمال و : بمعƅين واƅمسؤوƅفذين، اƊمƅون مفهوم من طرف اƄيعلم ى أن ي

Ƌجميع بوجودƅا. 

 مƅسلوك اƅتظر و تحديد اƊمƅسلوك اƅون اƄتظر: أن يƊ بدايةƅد اƊتظرة محددة مƊمƅتصرفات اƅتحقيقها  واحتمالا

 .واردا

 Ɨية قياس اƊاƄةداء و إمƅمرغوب فيه بسهوƅسلوك اƅلقياس و اƅ تحقيق: وجود معايير محددة قابلةƅا. 

 حواƅداء بصورة واضحة و مفهومةربط اƗتشجيفز باƅ :داءƗعاملين على رفع مستوى اƅع ا. 

  ظام عادل وƊƅون اƄوعأن يƊافة مƄ تلبيةƅ مختلفةƅحوافز اƅ( 158،ص 2004، حمداوي.)الاحتياجات: يشمل ا. 
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اƗفراد فيجب على الإدارة في عملية تحفيزها ƅلأفراد أن تضرب على اƅوتر اƅحساس ألا وهو حاجات 

جرƋ في حفزƅ Ƌرفع Ƅفاية ، فقد يƄون أجر اƅموظف مرتفعا ومن ثم لا يفيد رفع أاƅتي ƅم يتم إشباعها بعد

Ɗما قد يفيد في ذƅك ترقيته إƅى مرƄز إƊتاجيته، و  خبرته أو إعطائه شهادة ظيفي أعلى أو الإشارة بƄفاءته و و ا 

Ɗتهم . فالإدارة مسؤوƅة على أن تƊقل اƅعاملين إƅى حاجات أعلى مستوى عن طريق معاو ر أو غير ذƅكتقدي

قد يقتضي ذƅك من الإدارة تعديل سياستها أو أƊظمتها أو اƗسلوب الإداري . في إشباع حاجاتهم اƅقادمة و 

 . ( 90، ص  2006)اƅعياصرة ، 

وط اƅضرورية يمƄن اƅقول أن Ɗجاح أƊظمة اƅحوافز في أي مؤسسة تعليمية مرتبط بتوف Ƅل اƅشر و 

واƅمهام  هذا من خلال أن يƄون هذا اƊƅظام واضحا ƅلجميع بحيث تƄون اƗعمالواƅلازمة ƅتحقيق ذƅك، و 

مساواة بين اƅعاملين ) اƗساتذة ( في اƅمطلوبة إƊجازها واضحة، و أيضا أن تƄون هƊاك عداƅة و 

 في حق اƗساتذة اƅذين يستحقوƊها لا يƄون هƊاك تفرقة أو إجحاف اƅحوافز و اƅمؤسسات اƅتعليمية في تقديم 

فعاƅية أƊظمة اƅحوافز ومادامت اƅحاجات متجددة واƅحوافز جاءت لإشباع هذƋ اƅحاجات، فإن Ɗجاح و  

 .لحاجاتمدى توافقها أو إشباعها ƅ تتوقف على
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  :فصلƃخلاصة ا 

جزءا لا يتجزأ اƅتƊظيم  اعتبارهامن خلال ما سبق عرضه يتضح Ɗƅا أن ƅلحوافز أهمية Ƅبيرة و يمƄن 

باƅعمل وتزيد من  الارتقاء، فهي بمثابة محرƄات تدفع باƅعاملين Ɗحو اƅرسمي Ɨي مؤسسة مهما Ƅان Ɗوعها

وƅقد تعددت اƅحوافز  .ورغبات اƅعمال باƅدرجة اƗوƅىات ، فهي جاءت ƅتلبية حاجعزيمتهم لإƊجاحه

، فهذƋ اƗخيرة اƅحاجات وتبايƊت بين اƅعمال في اƅمؤسسة اختلفتمƊه يمƄن اƅقول أƊه مهما تƊوعت و و 

ƅرغباتستجد اƅتلبية تلك اƅ سبƊƗحوافز ا. 

، Ɨهميتها حوافزأƄثر بƊظام اƅ الاهتماماƅمؤسسة اƅتعليمية اƅجزائرية Ƅغيرها من اƅمؤسسات عليها و 

ƅمؤسسة اƅتعليمية اƊƅجاح ل اƅجهد في سبيل تحقيق اذإتقان اƅعمل وب اƄƅبيرة بحيث تدفع اƗستاذ إƅى

 .واƅتطور

 

 

 

 

 

 

 

 



ـز اƃفصل اƃثاني ـ ـ ـ ـ اƃحوافـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ  : ـ

 

46 

 

 : ثانيƃفصل اƃمراجع ا 

 :قائمة اƃمعاجم و اƃموسوعات - أ

 . ، عاƅم اƄƅتب، اƅقاهرة1، طموسوعة اƃمعارف اƃتربوية، (2005إبراهيم، مجدي عزيز ) -1

، دار اƊƅهضة 1، طمعجم مصطلحات اƃتربية و اƃتعليم، (2005ميشال جرجس ) جرجس، -2

 .اƅعربية، بيروت

، دار اƅمجد 2، ط معجم اƃعلوم الإنسانية، (2011دورتيه، جان فرƊسوا، ترجمة Ƅتوزة، جورج ) -3

 .ات ƅلƊشر واƅتوزيع، بيروتƅلمؤسسة اƅجامعية ƅلدراس

، اƅدر 2، طاƃمصطلحات اƃتربوية و اƃنفسيةمعجم ، (2011شحاتة، حسن، Ɗجار، زيƊب ) -4

 ، د م ن.اƅمصرية اƅلبƊاƊية

 قائمة اƂƃتب : - ب

، دار اƅجامعة، 1،طإدارة اƃموارد اƃبشرية واƃسلوك اƃتنظيمي ، (2011اƅحƊفي، عبد اƅغفار) -1

 .الإسƊƄدرية

دار اƅحامد ƅلƊشر  ،1ط ،الإدارة اƃمدرسية اƃفعاƃة، (2007، واصل جميل حسين )اƅمومي -2

 .، اƗردنواƅتوزيع

ار ƊƄوز ، د1، ط إدارة اƃموارد اƃبشرية، (2011اƅمعايطة، رولا Ɗايف، اƅحموري، صاƅح سليم ) -3

 .، عماناƅتوزيعاƅمعرفة ƅلƊشر و 

 ، دار وائل ƅلƊشر2ط ،اƃسلوك اƃتنظيمي في منظمات الأعمال ،(2005اƅعميان، محمود سليمان ) -4

 .، عماناƅتوزيعو 
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، دار 1، طاƃقيادة و اƃدافعية في الإدارة اƃتربوية، (2006اƅرحمان )اƅعياصرة، علي أحمد عبد  -5

 .، عماناƅتوزيعاƅحامد ƅلƊشر و 

 اƃقيادة اƃتربوية و الإشراف اƃتربوي اƃفعال و الإدارة اƃحافزية، (2008) ، محمد حسƊيناƅعجمي -6

 .، اƗزاريطة، دار اƅجامعة اƅجديدة1ط ،

 .، مصردار اƅعفاف ،ƅ1رفع اƄƅفاية الإƊتاجية، طفراد اƗ ، إدارة(1970اƅسلعي، علي ) -7

، 1ط ،نطق اƃتحفيز اƃمختلفة و علاقتها باƃتحصيل اƃدراسي، (2004، مولاي محمد )بود حيلي -8

 .، اƅجزائرديوان اƅمطبوعات اƅجامعية

 .، سوريااƅمƊظمة اƅعربية ƅلعلوم الإدارية، 1جودة، عادل ) د ن(، اƅحوافز، ط -9

 ، اƅقاهرة.، مƄتبة اƊƅهضة اƅعصرية1ط ،اƃدافعية و اƃتعلم  ،(2003زايد، Ɗبيل محمد ) -10

، عاƅم اƄƅتب 2، ط إدارة اƃموارد اƃبشرية، (2006حرحوش، عادل صاƅح، صاƅح، مؤيد سعيد) -11

 ، عمان.اƅتوزيعو  اƅحديث ƅلƊشر
، 1945ماي  08مديرية اƊƅشر ƅجامعة ، 1، طإدارة اƃموارد اƃبشرية ،(2004حمداوي، وسيلة ) -12

 .قاƅمة

، ردار اƅوفاء ƅدƊيا اƅطباعة واƊƅش، 1ط ،إدارة اƃموارد اƃبشرية، (2006حافظ، محمد ) -13

 .الإسƊƄدرية

 .، عمان، دار أسامة ƅلƊشر و اƅتوزيع1، طإدارة اƃموارد اƃبشرية، (2011حسوƊة، فيصل ) -14

، دار 1، ط إدارة اƃموارد اƃبشرية، (2011حمود، خضيري Ƅاظم، اƅخرشة، ياسين Ƅاسب ) -15

 .، عماناƅتوزيعƅلƊشر و اƅمسيرة 
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، اƅمƄتبة 1، ط دƃيل الإدارة اƃذƂية ƃتنمية اƃموارد اƃبشرية، (2007مغربي، عبد اƅحميد ) -16

 ، مصر.اƅتوزيعƊشر و اƅعصرية ƅل

، مƄتبة عين 1ط،إدارة الأفراد و اƃعلاقات الإنسانية، (2000محمد، عبد اƅوهاب علي ) -17

 .اƅشمس، اƅقاهرة

، اƅتوزيعدار وائل ƅلƊشر و  ،2، طإدارة اƃموارد اƃبشرية، (2005)مطر اƅهيتي، خاƅد عبد اƅرحيم  -18

 .عمان
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 تمهيد : 

اƅباحثين به اƅعديد من  اهتم، فقد وضوع اƅرضا اƅوظيفي وتƊوعتمب اهتمتƅقد تعددت اƅدراسات اƅتي 

 ماوفي ير مستقل يؤثر في متغيرات أخرى ، فقد Ƅان يدرس Ƅمتغير تابع يتأثر بمتغيرات أو متغواƅمختصين

Ɗوظيــــــــــتغطية أهحاول ـــــيلي سƅرضا اƅب اƊظــــهميتأه و ــــعرض مفهوم لالـــــهذا من خفي و ــم جواƊه رياتــــه و

 أخيرا خلاصة هذا اƅفصل .وأساƅيب قياسه وƊتائجه و اƅعوامل اƅمرتبطة به وأبعادƋ خصائصه و و 
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 مفهوم الرضا الوظيفــــــــــــــــي  : .1

 وأفƄار اƅباحثين اƅمتبايƊة حوƅههذا راجع إƅى آراء ، و اختلفتد تعددت تعريفات اƅرضا اƅوظيفي و ƅق

 : ومن بين هذƋ اƅتعريفات مايلي

   وظيفيƅرضا اƅه في معجميشير مفهوم اƊى أƅية إƄسلوƅعلوم اƅة إشباع اƅلفرد في حاƅ شعوريةƅة اƅحاƅا :

 اƅغرائز اƅبيوƅوجية أو أحد اƅدوافع .  

  فسي يشير معجم وƊƅتحليل اƅوظيفي لونجمانفي مجال اƅرضا اƅساسية بما على أن اƗحاجات اƅإشباع ا :

، رسمي. )واƅبدƊي  ƅلفرد ث اƅتوازن اƊƅفسياƅعمل على إحداإƅى اƅتخلص من اƅتوتر واƄƅآبة و يؤدي 

 .(124ص ،4020

  وظيفي 1935عام هوبوك عرف وƅرضا اƅه عبارة عن مجموعة من اƊفسية  الاهتمامات: بأƊƅظروف اƅبا

 واƅمادية واƅبيئية اƅتي تساهم في خلق اƅوضع اƅطي يرضى به اƅفرد .

  قد عرف وƅرضا فرومƅه اƊوظيفي بأƅا :Ƌذي يمارسه . اتجاƅى عمله اƅفرد إƅإيجابي من ا 

  رضا ستونيعرفه وƅت اƅة اƅحاƅه: اƊوظيفي بأƅا اƊساƊفرد مع وظيفته وعمله، ويصبح إƅامل فيها اƄي يت

تحقيق أهدافه عل معها من خلال طموحه اƅوظيفي ورغبته في اƊƅمو واƅتقدم و ، ويتفاتستغرقه اƅوظيفة

 (.195،196ص  ،2003)سلطان، .امن خلاƅه الاجتماعية

  عاملين  هربرتيرى وƅوظيفي يطلق على مشاعر اƅرضا اƅأن مفهوم اƋهم اتجاƅن تحديد تلك أعماƄويم ،

 اƅمشاعر من زاويتين: 

 . يوفرƋ اƅعمل ƅلعاملين في اƅواقع ما (1

 . غي أن يوفرƋ اƅعمل من وجهة Ɗظرهمما  يƊب (2
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، ويتحقق هذا الإشباع من عوامل متعددة ظيفي أƊه درجة إشباع حاجات اƅفرديƊظر إƅى اƅرضا اƅو و 

هذƋ اƅعوامل تجعل اƅفرد راضيا ، و تعلق باƅوظيفة اƅتي يشغلها اƅفردبعضها ييتعلق ببيئة اƅعمل و مƊها ما 

ه في اƅواقع أو متƊاسبا مع ما يريدƋ اƅفرد من عمله وما يحصل علي، و رغباتهمحققا ƅطموحاته و عمله و  عن

 .(212، ص 2002ي، )عبد اƅباق.يفوق توقعاته مƊه

، على سعادتهم في اƅعملدى إرتياحههم و مأعماƅهم و  اتجاƋاƊƅفسية ƅلعاملين  الاتجاهاتوهو يمثل 

ƅاصر أساسية في اƊعƅ سبةƊƅجخاصة باƗرؤساءرعمل مثل اƅظمة، واƊمƅزم، و ، وسياسات اƅلاء، ا

 ( . 45، ص 2011)ديري، رص تحقيق اƅذات وغيرها من اƅعƊاص.، وفاƅترقيفرص اƊƅمو و واƅمرؤوسين، و 

  دراسةيقصوƅا Ƌوظيفي في هذƅرضا اƅمتوسط من د باƅتعليم اƅه أساتذة اƅشعور شخصي يعبر من خلا :

 ة ƅهم .مطبيعة اƅحوافز اƅمقد

 الوظيفــــــــــــــــــــي:أهمية الرضا  .2

 :      Ƅالآتي، Ɗوضحها اƅمجتمعؤسسة  و اƅم، و ي أهمية Ƅبيرة Ƅƅل من اƅموظفيƄتسب اƅرضا اƅوظيف

شعور اƅموظف باƅرضا اƅوظيفي يؤدي إƅى اƅقدرة على اƅتƄيف مع  ارتفاع: أهمية اƅرضا اƅوظيفي ƅلموظف - أ

غير اƅمادية مشبعة شعر اƅموظف بأن حاجاته اƅمادية و فعƊدما ي الابتƄاراƅرغبة في الإبداع و و  يئة اƅعملب

 بشƄل Ƅافي تزيد ƅه اƅرغبة في أداء اƗعمال بطريقة مميزة . 

 وذƅك اƅمؤسسة، علي بالإيجاب باƅرضا اƅعاملين شعور ارتفاع يƊعƄس اƅوظيفي ƅلمؤسسة:أهمية اƅرضا  - ب

 اƗداء، وتحسين Ɗجازلإا في ƅلعاملينة اƅرغب فاƅرضا هƊا يخلق الإƊتاجية وارتفاع مستوى اƅفعاƅية، بارتفاع

 يزيد حاجاته وظيفته أشبعت بأن اƅعامل يشعر فلما ƅلمؤسسة، مستوى اƅولاء وارتفاع اƅتƄاƅيف، وتخفيض

 ( .16، ص 2015بشير،( .بها تعلقه
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 بالإيجاب على اƅمجتمع، اƅوظيفي باƅرضا اƅعاملين شعور ارتفاع يƊعƄس :ƅلمجتمعاƅرضا اƅوظيفي  أهمية - ج

 واƅتطور اƊƅمو معدلاتارتفاع و  الاقتصاديةاƅفعاƅية  وتحقيق الإƊتاج، معدلات وذƅك بارتفاع

 ( .17، ص  2015.)بشير،ƅلمجتمع

ي مؤسسة وخاصة Ƅما يمƄن اƅقول أن اƅرضا اƅوظيفي هو اƅهدف اƗساسي اƅتي تسعى إƅى تحقيقه أ

ذة فله أهمية اƗساتاƅدور اƅذي يؤديه في اƅتأثير على وهذا راجع إƅى اƗهمية اƄƅبيرة و ، اƅمؤسسة اƅتعليمية

وظيفي يƄون في حاƅة Ɗفسية جيدة Ɨن اƗستاذ اƅذي يشعر باƅرضا اƅ ،اƅعضوية ƅهمفي اƅصحة اƊƅفسية و 

اƅقلق إذا إƊعدم و باƅتاƅي ƅن تƄون هƊاك  حاƅة من اƅتوتر ، و اƅجسديةهذا على صحته اƅعضوية و  يƊعƄسو 

اƅتهرب من اƅعمل واƅغياب بالإضافة إƅى أƊه يزيد من ، Ƅما أن هذا اƗخير يقلل من حالات اƅرضا اƅوظيفي

 ل اƅجهد في سبيل Ɗجاحها .ذة اƗساتذة باƅمؤسسة اƅتعليمية وبثق

 : لرضا الوظيـــــــــــــــــــفيخصائص ا .3

بعدة  باƅتاƅي هو يتميزاƅفرد حول وظيفته و يتسم اƅرضا اƅوظيفي باƅتعقيد ƊƗه مصطلح يقيس شعور 

 :ا Ƅالآتيخصائص يمƄن تلخيصه

أشار اƄƅثير من اƅباحثين في ميدان اƅرضا اƅوظيفي إƅى تعدد  س:تعدد مفاهيم طرائق اƅقيا -1

وجهات اƊƅظر بين اƅعلماء اƅذين تختلف مداخلهم  لاختلافاƅتعريفات وتبايƊها حول اƅرضا اƅوظيفي وذƅك 

 .وأرضياتهم اƅتي يقفون عليها

رضا اƅوظيفي على غاƅبا ما يƊظر إƅى أن اƅ ي:اƅرضا اƅوظيفي على أƊه موضوع فرداƊƅظر إƅى  -2

فالإƊسان ، ƅشخص قد يƄون عدم رضا ƅشخص آخر فإن ما يمƄن أن يƄون رضا، أƊه موضوع فردي

مخلوق معقد ƅديه حاجات ودوافع متعددة ومختلفة من وقت لآخر وقد اƊعƄس هذا Ƅله على تƊوع طرق 

 .اƅقياس اƅمستخدم
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Ɗظراً ƅتعدد وتعقيد وتداخل  :اƅجواƊب اƅمتداخلة ƅلسلوك الإƊساƊي اƅرضا اƅوظيفي يتعلق باƅعديد من -3

جواƊب اƅسلوك الإƊساƊي تتباين أƊماطه من موقف لآخر ومن دراسة Ɨخرى، باƅتاƅي تظهر Ɗتائج متƊاقضة 

ومتضاربة ƅلدراسات اƅتي تƊاوƅت اƅرضا ƊƗها تصور اƅظروف اƅمتبايƊة اƅتي أجريت في ظلها تلك 

 .اƅدراسات

يتميز اƅرضا اƅوظيفي بأƊه حاƅة من اƅقƊاعة واƅقبول  :ا اƅوظيفي حاƅة من اƅقƊاعة واƅقبولاƅرض -4

ويؤدي  باع اƅحاجات واƅرغبات واƅطموحاتƊاشئة عن تفاعل اƅفرد مع اƅعمل Ɗفسه ومع بيئة اƅعمل وعن إش

ƅه وزيادة اƅفاعلية في اƗداء والإƊتاج ƅتحقيق أهداف اƅعمل  والاƊتماءهذا اƅشعور باƅثقة في اƅعمل واƅولاء 

 .(111، ص 2005، رأبو بƄ). .وغاياته

حيث يعد اƅرضا اƅوظيفي  :الاجتماعيƅلرضا عن اƅعمل ارتباط بسياق تƊظيم اƅعمل واƊƅظام  -5

تقدير اƅفرد محصلة ƅلعديد من اƅخبرات اƅمحبوبة وغير اƅمحبوبة اƅمرتبطة باƅعمل فيƄشف عن Ɗفسه في 

دارته ويستƊد هذا ا اƅشخصي أو اƅفشل في تحقيق اƗهداف  ƅتقدير بدرجة Ƅبيرة على اƊƅجاح ƅلعمل وا 

دارة اƅعمل في سبيل اƅوصول إƅى هذƋ اƅغايات  .اƅشخصية وعلى اƗسلوب اƅتي يقدمها ƅلعمل وا 

رضا اƅفرد عن إن  :رضا اƅفرد عن عƊصر معين ƅيس دƅيلا على رضاƋ عن اƅعƊاصر اƗخرى   - 6

عƊصر معين لا يمثل ذƅك دƅيلا Ƅافيا على رضاƋ عن اƅعƊاصر اƗخرى Ƅما أƊه ما قد يؤدي ƅرضا فرد 

 .(112، ص 2005، ربƄأبو ).رورة أن يƄون ƅه Ɗفس قوة اƅتأثيرمعين ƅيس باƅض

ومƊه فإن اƅرضا اƅوظيفي من اƅمواضيع اƅذي اختلف فيها اƅعلماء فيه بحيث وضعت ƅه مفاهيم 

وتعريفات عديدة فƄل تعريف يعبر عن مبادئ اƅمدرسة اƅتي يƊتمي إƅيها اƅباحث اƅذي وضع اƅتعريف 

ن ƄاƊت تش لإضافة ، بارأƊها تختلف في اƅعديد من اƗمو  رك في بعض اƗمور إلاتوباƅتاƅي فاƅمدارس وا 

تختلف اƅوجوƄ Ƌما  ،إƅى وجود فروق فردية بين اƗشخاصهذا ربما راجع ، و إƅى أƊه يدرس بشƄل فردي
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بما أن اƅرضا اƅوظيفي هو موضوع و  ،اد ƅديهم Ɗفس اƅحاجات واƅمتطلباتƄل اƗفر  ƅيستختلف اƅعقول و 

فردي فبطبيعة اƅحال سوف يتميز باختلافات في Ɗتائج اƅدراسات حتى وƅو ƄاƊت تدرس Ɗفس اƅمتغير ألا 

بر معقدا وصعبا ƅلدراسة واƅتحليل ƅذي يعتوهو اƅرضا اƅوظيفي Ɨن هذا اƗخير مرتبط باƅسلوك اƅبشري ا

تقدمه  شعورا بارتياح Ɗفسي إزاء مارد أو اƅعامل ƅوظيفته بشƄل عام و Ƅما يعبر اƅرضا اƅوظيفي عن تقبل اƅف

إضافة إƅى أن اƅرضا اƅوظيفي وباƗحرى اƅرضا عن جاƊب من  ،غباتهر و  لاحتياجاتهعن تلبية ƅه وظيفته و 

صعوبة اƅتي لهذا ربما يعود ƅو  ،Ɨوƅى اƅرضا عن جميع جواƊب اƅعمليعبر باƅضرورة ا جواƊب اƅعمل لا

 .جودة عاƅيةعل جميع عƊاصر اƅعمل ذات Ƅفاءة و تواجه الإدارة في ج

 :تبطة بالرضا الوظيفــــــــــــيالعوامل المر  .4

يتأثر اƅرضا اƅوظيفي باƅعديد من اƅعوامل اƊƅاتجة من اƅعوامل اƊƅاتجة من اƅفرد Ɗفسه أو اƅعمل 

ƅوظيفي أومن اƅفرد و اƅمحيطة باƅظيمية اƊتƅلعو بيئة اƅ محددةƅظر اƊƅمؤثرة على قد تعددت وجهات اƅامل ا

في تعريف اƅرضا اƅوظيفي  الاختلافمن هƊا Ƅان اƅباحثين، و ضا اƅوظيفي وذƅك من قبل اƄƅتاب و اƅر 

 :ƅمؤثرة على اƅرضا اƅوظيفي ƄالآتيويمƄن تصƊيف اƅعوامل ا

 لشخصيةالعوامل ا :Ɗشهƅعوامل اƅعديد من اƅى قدو  خصية اك اƅتم تقسيمها إ: 

هƊاك عدة عوامل مرتبطة باƅشخص Ɗفسه و اƅتي من مهاراتهم: تعلق بقدرات اƅعاملين و عوامل ت (1

حليل اƅتي يمƄن قياسها بتو  (53،ص2007)اƅعجمي،اƅممƄن أن تؤثر بشƄل مباشر على رضاƋ اƅوظيفي 

قة إرتباطية ، وقد دƅت اƗبحاث عن وجود علااƅسن واƅتعليم واƅمستوى اƅوظيفي خصائصهم وسماتهم مثل

، ويرى اƅبعض ن اƅفرد زادت درجة رضاƋ عن اƅعملƄلما زاد س ،إيجابية بين اƅسن ودرجة اƅرضا اƅوظيفي

أن اƅسبب في ذƅك ربما يƄمن في أن طموحات اƅموظف في بداية عمرƋ تƄون مرتفعة وباƅتاƅي لا يقابلها 
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 Ƅƅن مع تقدميتسبب في عدم اƅرضا اƅوظيفي، و فة و في أغلب اƅحالات اƅتي يفرضها اƅواقع اƅفعلي ƅلوظي

رتب على ذƅك زيادة يتطموحاته ويرضى باƅواقع اƅفعلي و  تƊخفض درجةاƅعمر يصبح اƅفرد أƄثر واقعية و 

ة أبحاث إƅى أن اƅفرد ، فقد توصلت عدƅتعليم على اƅرضا اƅوظيفي، أما عن تأثير مستوى ااƅرضا اƅوظيفي

يرجع ذƅك إƅى أن طموحات اƅفرد اƄƗثر تعلما تƄون أقل رضا عن اƅفرد اƗقل تعلما و  اƄƗثر تعلما يƄون

Ɗقل تعلممرتفعة مقارƗفرد اƅفرد فلها تأثير على ، و اة بطموحات اƅتي يشغلها اƅوظيفة اƅز واƄلمرƅ سبةƊƅبا

عاملين اƗقل في مرتفعة غاƅبا ما يƄون رضاهم أعلى من اƅ، فأصحاب اƅمراƄز الإدارية اƅاƅرضا اƅوظيفي

فصاحب اƅمرƄز واƅسلطة غاƅبا مايƄون رضاƋ اƅوظيفي مرتفعا ƊƗه حقق ما يصبوا إƅيه .اƅمستوى الإداري

 (.76،ص2011)ديري،

مدى تأثير دوافع اƅعمل ƅدى اƅفرد على رضاƋ عن علق بمستوى اƅدافعية ƅدى اƅفرد و عوامل تت (2

 .(213، ص 2002)عبد اƅباقي، . عمله .

ين درجة اƅرضا ƅتحس استخدامهاخصية و بصفة عامة يلاحظ أƊه من اƅصعب اƅتحƄم في اƅعوامل اƅشو 

 .فةاƅفرد ƅلوظي اختيار، إƊما قد تƄون ذات فائدة عƊد اƅوظيفي ƅدى اƅفرد

 عمل دو : العوامل المرتبطة بظروف العملƅعوامل تتعلق بظروف وبيئة اƅا Ƌتي اخل هذƅمؤسسة اƅا

، وهذƋ اƅعوامل ظام فترات اƅعمل واƅراحةƊاƅرطوبة واƗتربة و يعمل بها اƅفرد، مثال ذƅك اƅتهوية واƅضوء و 

وهي ربما .(214، ص2002)عبد اƅباقي، .و تغييرها خلافا ƅلعوامل اƅشخصيةيمƄن ƅلإدارة اƅتحƄم في معظمها أ

، 2015.) بشير،عوامل ثاƊوية لاثؤثر على اƅعاملين بشƄل Ƅبيرعوامل لا تعطيها الإدارة أي اهتمام باعتبارها 

 (.69ص
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 و  :وامل المرتبطة بالوظيفة أو العملالع Ƌون هذƄوظيفة و قد تƅعوامل مرتبطة بتصميم اƅمدى ا

مƄاƊات وظيفة مع قدرات و ك اƅتƊاسب اƅواجبات اƅخاصة بتل ، وقد ترتبط بمدى إشباع شخص وميوƅهاƅا 

 .اƅمستوى الإداري ƅلوظيفة، و ƅشاغل اƅوظيفة الاجتماعيةاƅوظيفة ƅحاجات اƅفرد من حيث اƊƅظرة 

 عوامل بطرق الإشراف و تتعلق و  :لمتعلقة بنمط الإشراف أو الإدارةالعوامل اƅا Ƌمتبعةالإهذƅدارة ا ،

الاجتماعية ومدى توافر اƅعلاقات الإƊساƊية بين اƅرؤساء واƅمرؤوسين حيث يجب أن تسود اƅعلاقات 

 .اƅمرؤوسواƊƅفسية بين اƅرئيس و 

 لو و  :رتبطة بتنظيم العمل داخل المؤسسةالعوامل المƅتشمل ا Ƌمؤسسةائح و هذƅتي تطبقها اƅظم اƊƅا 

 .اƅتجهيزات اƅتي توفرهاواƅتسهيلات و اƅمتبعة في اƅعمل  لإجراءاتاو  الاتصالƊظم و 

 اصر و : عوامل المتعلقة بالأمن الوظيفي والأجر وفرص الترقيالƊعƅعوامل تشمل اƅا Ƌمتعلقة هذƅا

مدى تلبيته ر اƗجر اƅذي يحصل غليه اƅموظف و مقدااƅوظيفي، و  الاستقراربتأمين مستقبل اƅموظف و 

اƅفرص اƅمتاحة ƅلترقي اƅوظيفي  يؤديه اƅموظف وƄذƅكتƊاسبه مع حجم اƅعمل اƅذي و  ƅلحاجات اƅشخصية

 .(215،216، ص 2002.)عبد اƅباقي، ومدى توافر اƅفرص ƅلتطور اƅوظيفي

 : ƅحقيقة محصلة ƅلرضا ƅلوظيفي بحيثيمƄن اƅقول أن اƅعوامل اƅمؤثرة في اƅرضا هي في او 

+ اƅرضا عن + اƅرضا عن فرص اƅترقي اƅرضا عن اƗجر+ اƅرضا عن محتوى اƅعمل =اƅرضا عن اƅعمل

، رعاشو .)الإشراف+ اƅرضا عن جماعة اƅعمل+ اƅرضا عن ساعات اƅعمل+ اƅرضا عن ظروف اƅعمل

 .(142ص ، 5020
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 .وامل المؤثرة على الرضا الوظيفي: يمثل الع 01الجدول رقم  -

 العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي للعاملين

عوامل متعلقة 
 :بالبيئة

عوامل متعلقة 
 :لمؤسسةاب

 عوامل متعلقة عوامل متعلقة بالوظيفة :
 بالعامل :

رضا اƅعامل  مدى -
عن اƅمياƋ بصفة 

 عامة .

اƅمجتمع  Ɗظرة -
 .ƅلموظف

 Ɗتماءالإ -
اƅدموغرافي، 

 )حضري، ريفي ( 

 اƅجƊسية  اختلاف -

 الاجتماعيةاƅبيئة  -
 واƅثقافيةواƅخارجية

 و اƅداخلية .

 مدة وتوقيت اƅعمل  -

 اƅعمل اƅمادية  ظروف -

 أساƅيب اƅعمل . -

الإجراءات اƅقاƊوƊية  -
 ƅلعمل .

 الاتصالƊظم  -
 واƅتƊƄوƅوجيا .

Ɗمط اƅقيادة  -
 والإشراف .

  من حيث أداء
 اƅعامل ƅلوظيفة:

اƅشعور  -
 بالإƊجاز .

 اƗجر واƅحوافز  -

 فرص اƅترقية .  -

اƅشعور باƗمن  -
 ƅلوظيفة .

اƅعلاقات مع  -
 الآخرين .

 

  من حيث طبيعة
 اƅوظيفة:وتصميم 

درجة إثراء  -
 اƅوظيفة .

اƅسيطرة على  -
 اƅوظيفة .

 طبيعة اƅوظيفة . -

اƅمشارƄة في  -
 إتخاد اƅقرارات .

اƅمستوى  -
 اƅتƊظيمي ƅلوظيفة 

 

 عامل اƅسن -

 اƗقدمية في اƅعمل  -

 Ɗوع اƅجƊس . -

اƅمستوى  -

 اƅتعليمي .

أهمية اƅعمل  -

، ، قيمهاتجاهاته)

معتقداته 

 وطموحه (.

                            (192، ص2005)شƊوفي، اƅمصدر:                                                                              

مل اƅمرتبطة به بالإضافة إƅى أƊه يمƄن اƅقول أن اƅرضا اƅوظيفي هو محصلة ƅلعديد من اƅعوا

واƅتبايƊات بين  ƅلاختلافاتهذا يعود محددة و في معادƅة واحدة و عوامل لا يمƄن حصر هذƋ اƅ، و واƅمؤثرة فيه

Ƅƅن حسب دراستƊا هذƋ يمƄن توضيح أن اƅرضا و  موضوع اƅرضا اƅوظيفي ƅمختصين حولااƅعلماء و 

، بالإضافة إƅى ذƅك اƅشعور اƅذي يبديه أساتذة اƅتعليم توفر جميع اƅعوامل اƅسابقة ذƄرهاهو اƅوظيفي 

 . تي تقدم ƅهمƅمتوسط من اƅحوافز اƅا
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 : نظريات الرضا الوظيـــــــــــــــــــــــفي .5

وفقا ƅهذƋ اƊƅظرية ، و هي من أهم Ɗظريات اƅرضا اƅوظيفي (1976)لوكقد قدمها و : Ɗظرية اƅقيمة 1-3

حصل عليه اƅفرد فعلا من فإن اƅرضا عن اƅعمل يتحقق إƅى اƅمدى اƅذي يحدث فيه اƅتوافق بين ما ي

ما يرغب فيه اƅفرد من Ɗواتج، وƄلما حصل اƅفرد على Ɗواتج ذات قيمة باƊƅسبة ƅه، Ƅلما زاد شعورƊ Ƌواتج، و 

قد رƄز هذا اƅمدخل على أي Ɗاتج يƄون ذو قيمة باƊƅسبة ƅلفرد، بغض اƊƅظر عن ماهية و باƅرضا اƅوظيفي 

عمل اƅفرد اƅفعلية، وتلك  فقا ƅهذا اƅمدخل، هو مدى اƅتباعد بين جواƊبو هذا اƊƅاتج، فمغزى تحقيق اƅرضا  

، Ƅلما قل رضا اƗفراد. فاƅرضا عن اƅعمل هو Ɗتيجة واƅتباعد الاختلافاƅتي يرغب في تحقيقها، وƄلما زاد 

 .)171، ص 2004، حسن)ƅحصول اƅفرد على ما يرغب فيه .

حياة الإƊسان وأƊها  لاستمراريةاƅحاجة فاعتبر اƅحاجات عƊصر أساسي وقد ميز ƅوك بين اƅقيمة و 

، ƅذƅك فإن اƅفرد وتمثل رغبات اƅفرد أيا Ƅان وضعه، بيƊما اƅقيم ƅها صفة اƅفردية موجودة بمعزل عن رغباته

رغباته مما يƊعƄس يقه ƅهذƋ اƅقيم تشبع ƅه حاجاته و أن تحقدوما ƅتحقيق Ɗتائج ذات قيم عاƅية، و يسعى 

 ( .94، ص 2008)  اƅشرايدة، ƅرضا اƅوظيفي.ابا على اƅوضع اƊƅفسي ƅه، وباƅتاƅي تحقيق اإيج

باƅتاƅي تجدƋ دائما ل اƅفرد إƅى ما يريدƋ وما يرغبه، و مƊه فإن رضا اƅفرد عن عمله هو محصلة ƅوصو و 

 رغباته اƅمختلفة .ئج ذات قيمة عاƅية تشبع حاجاته و يسعى إƅى اƅوصول Ɗƅتا

محاسب  200اƅتƊظيمي على  اƅسلوكفي اƅدراسة اƅتي أجراها أحد علماء : Ɗظرية اƅعاملين 2-3

سƊة ƅدراسة اƅرضا عن اƅعمل Ƅان يطلب من Ƅل مƊهم أن يتذƄر اƗوقات اƅتي  30مهƊدس مƊذ حواƅي و 

)جريƊبرج،  ما اƗسباب وراء ذƅك ؟ ، و Ƅان يسيطر عليه فيها الإحساس باƅرضا أو عدم اƅرضا عن اƅعمل

 .( 208، ص 2004بارون، ترجمة رفاعي،  بسيوƊي، 
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اƅƗم أƊه يوجد ƅدى اƗفراد Ɗوعان أساسيان من اƅحاجات وهما اƅحاجة إƅى تجƊب  هيرزبيرغوقد بين 

، بيƊما تتبƊى ƅسلامة واƅصحة اƅفيزيقية اƅمادية، وتتصل اƅحاجة اƗوƅى باواƅحاجة إƅى اƊƅماء اƊƅفسي

ي ƅلعاملين ، وتعتبر جواƊب اƅعمل اƅتي تشبع حاجات اƊƅماء اƊƅفسƊƅماء اƊƅفسي تحقيق اƅذاتحاجات ا

 Ƌهذƅ رئيسيƅوين اƄتƅهذا فإن اƅرضا أي عوامل دافعية ،وƅة توافرها وملائمتها شعورا باƅوتسبب في حا

 .جموعتين من اƅعوامل عوامل دافعية، عوامل صحيةاƊƅظرية يقوم على م

 ة وجودها، تشبع حاجات  :عوامل دافعيةƅتي في حاƅعمل اƅب من اƊجواƅعوامل تلك اƅا Ƌل هذƄوتش

اƅعاملين ƅلتطور اƊƅفسي، ويؤدي توافرها في موقف اƅعمل بشƄل ملائم إƅى اƅشعور باƅرضا، ويمƄن 

، اƅتقدير، اƅعمل Ɗفسه، اƅمسؤوƅية، احتماƅية اƊƅماء، فجميع زالإƊجا حصر عوامل اƅدافعية هذƋ في ستة:

 .ية وعلى الإحساس باƅرضا في اƅعملهذƋ اƅعوامل داخلية ƅها أثرها على اƅدافع

 اسب : وامل صحية ) وقائية (عƊل مƄتي إذا تم توافرها بشƅعمل اƅب اƊوهي عوامل خارجية تتعلق بجوا

تشبع حاجات اƅتوتر ƅدى اƅعاملين، وهذƋ غاƅبا ما تƄون عرضية ومن اƅخارج جوهر اƅعمل Ɗظرا 

را بعدم وفي حاƅة عدم توافر هذƋ اƅعوامل فإƊها تسبب شعو  ،ƅها بالإطار اƅذي يؤدي فيه اƅعمللاتصا

اƅرضا، وƄƅن توافرها بشƄل عام لايشƄل باƅضرورة إحساسا أو شعورا باƅرضا وهذƋ اƅعوامل هي: سياسة 

دارتها والإشراف اƅفƊي واƅرواتب واƅعلاوات بين اƅرؤساء  واƅعلاقات بين اƅتابعين، واƅعلاقات  اƅمؤسسة وا 

اƅعمل على اƅحياة اƅشخصية Ƅاƅسفر  واƗمن اƅوظيفي، وتأثيرات ،ن اƅزملاء، وظروف اƅعمل واƅمƄاƊةبي

 .(87، 86، ص 2004)اƅشرايدة، . واƅمƊاوبات واƅموقع اƅجغرافي

ويمƄن اƅقول إن أهم ما جاءت به هذƋ اƊƅظرية من أفƄار ومبادئ ذات أهمية باƅغة في مجال الإدارة 

 وظيفته ورفع اƅروحوخاصة في تحديد اƅعوامل اƅتي تحقق اƅرضا اƅوظيفي ƅدى اƅفرد Ɨن رضا اƅفرد عن 

 بذل جهد أƄبر أثƊاء اƅعمل. اƅمعƊوية ƅلعاملين وباƅتاƅي 
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على أن تƊشيط دوافع اƅمستوى اƗعلى في تƊظيمه ƅلحاجات لا يتم  ماسلو إن تأƄيدƊظرية اƅدرفير:  3-3

ماسلو ، وفي ضوء عدم توافر اƅدعم اƅميداƊي اƄƅافي ƅوجهة Ɗظر عد إشباع حاجات اƅمستويات اƗدƊىإلا ب

ثلاث  رأى أƊها تƊطلق منر معدل ƅلتƊظيم اƅهرمي ƅلحاجات و بطرح تصو  اƅدرفيري تƊظيم اƅحاجات قام ف

 :مجموعات محورية من اƅحاجات

 بواسطة عوامل اƅبيئة مثل اƅطعام ويقصد بها اƅحاجات اƅتي يتم إشباعها :اƄƅيƊوƊة )اƅوجود(حاجات *( 

 .اƅبيوƅوجية واƅحاجة ƅلأمنليها ماسلو اƅحاجات ع أطلقاƗجر واƅتي واƅماء و 

غيرƋ من اƊƅاس Ƅاƅمشرفين عليه  هي اƅمتعلقة بحاجة اƅفرد ƅعلاقات تربطه معو  :اƅحاجة ƅلاƊتماء*( 

تتطلب ، و الاجتماعيهذƋ اƅعلاقة مرتبطة باƅمƄاƊة واƅبعد وعائلته وأصدقائه و  وزملائه ومرؤوسيه

 (واƅتقدير الاجتماعيةاƅحاجات   ماسلو اعتبرƋهذƋ تتفق مع ما تفاعلا مع الآخرين. )  اتصالات

هي بضرورتها Ƅأن يصبح شخصا مبدعا ومƊتجا و  هي اƅحاجات اƅتي يشعر فيها اƅفردو : اƅحاجة ƅلƊمو*( 

،ص 2008) اƅشرايدة، . بحاجة تحقيق اƅذاتماسلو هي ما أسماƋ جوهرية مرتبطة باƅتطور اƅذاتي و  رغبة

83. ) 

اƅوظيفي اƅعوامل اƅبيئية اƅتي تؤثر في اƅرضا  الاعتبارمن اƅملاحظ أن هذƋ اƊƅظرية أخدت بعين و 

، وقد تؤثر فيه بشƄل إيجابي إذا ما صرتها في اƅحاجات اƗساسية ƅلفرد، وقد حبالإضافة إƅى عوامل أخرى

سلبي إذا ƅم يشبعها  تؤثر بشƄل ، وقدإشباعها وحققها ƅه عمله وباƅتاƅي يƄون راضي عن وظيفته استطاع

 .وƅم يستطع عمله أن يحققها ƅه وباƅتاƅي يƄون غير راضي عن وظيفته

تشير هذƋ اƊƅظرية إƅى أن تفهم اƅرضا عن اƅعمل يجب أن يƄون في ضوء إدراك  :Ɗظرية الإدراك 4-3

لإدراك  يعتقدون بأن اƅسلوك اƅفردي إƊما يحدث طبقا الاتجاƋاƅفرد ƅلعمل اƅذي يؤديه، ذƅك Ɨن أƊصار هذا 

ƅيس ƅلموقف ذاته Ƅما هو حادث، وعلى هذا اƗساس فإن اƅرضا عن اƅعمل اƗفراد ƅطبيعة اƅموقف و 
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غير أن  ق اƅموضوعية اƅمتعلقة بهذا اƅعمل.يحدث Ɗتيجة ƅلإدراك اƅفردي ƅلعمل وƅيس على أساس اƅحقائ

ƅذي يلعبه الإدراك اƅفردي Ƅثير من اƅباحثين في مجال اƅرضا اƅوظيفي ƅم يتعرفوا بعد على حجم اƅدور ا

                                                                          .                                                                                                                            (201، ص 2003)سلطان، . اƅرضا اƅوظيفي اتجاهاتفي عملية تƄوين 

دراƄه Ɗƅوع اƊƅشاطات وزماƊها ة اƅفرد ƅما سيقوم به من أعمال و يمƄن اƅقول إن معرفو  مهمات وا 

ومƄاƊها ستجعله يؤدي عمله بشƄل جيد ومرتاح ويƄون راضي عموما عƊه عƄس اƅفرد اƅذي لا يعرف 

من دور الإدارة في توزيع اƅمهام واƅشرح هƊا يƅƄه، و  اƅمحدداƅمƄان عة اƅعمل اƅذي سيؤديه أو اƅوقت و طبي

 . Ɗوعية أعماƅهم و Ƅيف يقومون بها ƅلعمال
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 :لوظيفـــــــــــــــــــــــــيأبعاد الرضا ا .6

 أبعاد اƅرضا اƅوظيفي باƅحاجات اƅمختلفة اƅتي يمƄن ƅلعمل أو اƅوظيفة اƅتي يشغلها ارتبطتƅقد و  

، وƅقد تمثلت Ƅان اƅفرد راضي عن عمله أو لا قيقها يمƄن معرفة إذا ماحمن خلال تاƅفرد أن تحققها ƅه و 

 :هذƋ اƗبعاد Ƅالآتي

 : اƅبعد اƗول: اƅحاجات اƗساسية واƅمادية -

طريق اƗجر وملحقاته من مƄافآت وترتبط بقدرة اƅعمل على تهيئة اƅمهام اƅمادية اƅملائمة وتƄون عن 

 .اƅصحية ƅلعاملوف اƅشخصية و واجبات اƅوظيفة ƅلظر مدى مƊاسبة وحوافز و 

 : اƅبعد اƅثاƊي: حاجات اƗمن -

را عليه وقايته من اƅظروف اƅتي تشƄل خطƋ اƅعمل ƅلعامل من حماية Ɗƅفسه و يشير إƅى مدى ما يوفر و 

اƅتقليل من و  الاجتماعي Ɗهيارالإو  قتصاديلإااƅسياسي و  الاستقرارعدم مثل اƅتقلبات اƅمƊاخية واƅطبيعية و 

 .اƅعاطفي اƅثباتاƅمصاحب ƅلمستقبل واƅمجهول واƅشعور باƅطمأƊيƊة و ƅقلق اƅمرتفع ا

 : الاƊتماء: حاجات اƅحب و اƅبعد اƅثاƅث -

Ƌى مدى ما يوفرƅخرين و  ويشير إƖƅ لعامل من تقبلƅ عملƅتعاو  الاستمتاعاƅتمسك باƅن معهم، وا

Ɗشاء علاقات جيدة مع الآخرينبولائه، و  الاحتفاظبصديق و   (.158، ص 2008.)اƅعجمي،ا 

 : الاحتراماƅبعد اƅرابع: حاجات اƅتقدير و  -

إيجابية من اƅغير في درجة وƊوع ما  لاتجاهاتيشير إƅى مدى ما يوفرƋ اƅعمل ƅلعامل من توقع و 

اƄƅفاءة وƄذƅك شعورƋ ، واƅشعور باƅقوة واƅجدارة و اتجاههثقة   اƊفتاحأƅفة و و  احترامو  اهتماميظهروƊه من 
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 اجتماعيةبه من أعمال ƅها قيمة Ƅذƅك شعورƋ باƊƅجاح فيما يقوم يقوم به و بأهميته وأهمية اƅدور اƅذي 

 .ذƅك ƄلهالإƊجاز ƅلوصول إƅى اƅمثابرة و و 

 : اƅبعد اƅخامس: حاجات تقدير اƅذات -

اƅعمل أو مجال  اريختاتحقيق إمƄاƊياته و مل من شعور باƅتفرد و ايرتبط بمدى ما يوفرƋ اƅعمل ƅلعو 

في اƅسلوك، ويعزز ثقته بƊفسه  قدراته ذƅك سيجƊبه اƗعمال اƅروتيƊية تلقائيا مه في حدوديلااƅدراسة اƅذي 

 .مروƊة فƄرية و قدرة على اƅتفƄيرواƅتقبل الإيجابي ƅها و 

 : اƅفهمو : حاجات اƅمعرفة اƅبعد اƅسادس -

، يبحث عن عقلي معرفي، وتوازن معرفي اتساقيشير إƅى مدى ما يوفرƋ اƅعمل ƅلعامل من و 

 الاستƄشافو  الاستطلاعأيضا حب واضح اƅمعƊى، و طريقة أƄثر تƄاملا و يƊظم اƅمواقف بو  معلومات جديدة

لإحساس باƅمشƄلات في ااƅمƊطقي أصول اƅتفƄير اƅعلمي و  استخدامبحث في اƅعلاقات و و  بتحليل

 .(159، ص2008.)اƅعجمي،وصياغتها وحلها

ƅلعامل حتى يƄون هƊاك رضا  اƅوظيفةومƊه يعتبر هذƋ اƗبعاد عن أهم اƅحاجات اƅتي يجب أن تلبيها 

ن هذƋ اƅحاجات تختلف مابين مادية ومعƊوية ،Ƅما يمƄن اƅقول أن وظيفي، و  حاجات معƊوية  معظمهاا 

تلمس روح ومشاعر اƅفرد ƊƗه ربما مع تحقيق هذا اƊƅوع من اƅحاجات يسهل من تحقيق اƅحاجات اƅمادية 

ƅعدم ممارسة اƅ ضغط على الإدوهذا راجعƅتحقيقهاعمال اƅ ارة. 

 

 



ـيفي ـ ا الوظـ ـ ـ ـ ـ الرضـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ  الفصل الثالث:

65 

 

 : اس الرضا الوظيفـــــــــــــــيأساليب قي .7

ƅيس ضروريا أن مستوى اƅرضا اƅوظيفي ƅلعاملين و  مƊها ƅتحديد الاستفادةهƊاك طرق مختلفة يمƄن ƅلإدارة 

 : عن اƗخرى بل إƊها تƄمل بعضها وهي تƄون Ƅلا مƊها بديلا

 : أسلوب قياس الآثار اƅسلوƄية (1

ضا عن اƅعمل باƅرجوع إƅى سجلات تدل على اƅرضا وعدم اƅر اƅتي تصدر عن اƅعاملين و  اƅسلوƄيات

ب اƅعامل بعذر أو بدون عذر مقبول، ، فهƊاك بعض اƅظواهر مثل معدلات غياوتقارير شؤون اƅعاملين

، ومعدلات ترك اƅعمل إƅى عمل آخر ورغم أن هذƋ الآثار بمثابة معدلات اƅحوادث في مƄان اƅعمل

رد عن عمله من عدمه رضاƋ عن عدم غياب اƅف اƋ، إلا أƊه ƅيس معƊحقيقية ƅلرضا أو عدم اƅرضا ؤشراتم

 . عمله

 : أسلوب اƅتقرير اƅذاتي (2

يعتبر هذا اƗسلوب من اƗساƅيب اƅمƊتشرة اƅتي تقيس فعلا اƅرضا اƅوظيفي مع أƊه يحمل في طياته 

 (189،ص2005.)عاشور،دامهاƗجدر باستخاƅتأويلات إلا أƊه يعد اƊƗسب و  اƄƅثير من

، حيث أن اƅفرد ا إذا Ƅان راضيا عن عمله من عدمهبحيث يجيب اƅفرد عن بعض اƗسئلة ƅيقرر م

اƅتي  الاستباƊة، ويعتمد هذا اƗسلوب على ر ƅلتعبير عن مستوى رضاƋ عن عملهذاته هو اƅسبب اƅمباش

ية ƅلعامل وجواƊب اƅعمل الإƊساƊاƅتي تدور حول اƅحاجات توجه اƅفرد ƅلإجابة عن أسئلتها و 

 .(166، ص  2008.)اƅعجمي، اƅمختلفة

سبق فإن اƗسلوب اƗسهل أو باƗحرى اƗسلوب اƅمƊتشر في جميع اƅمؤسسات مهما  وبƊاء على ما

 يدون ،امل في أي مؤسسة ƅديه سجل خاص بهƄان Ɗوعها ƊƗه أسلوب قياس الآثار اƅسلوƄية Ɨن Ƅƅل ع
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 باƅتاƅي إذا أرادت الإدارة قياس رضاƋ اƅوظيفي فإƊها ترجع إƅىو  ،عن اƅعامل Ƅبيرةفيه Ƅل صغيرة و 

ƊستƊتج إذا Ƅان راضي أم غير ، ومن خلال اƅملاحظات يمƄن أن اƅتفاصيل اƅموجودة في ذƅك اƅسجل

 .وحتى ƅو ƄاƊت Ɗتائجه ƅيست دقيقة وسليمة استغلاƅهوأبسط أسلوب يمƄن ƅلإدارة  شيء، وهذا أقل راضي

 :ــــــــــــــــــــــــــــــيالرضا الوظيفنتائج  .8

يƄون اƅعاملون راضين بوظائفهم ؟ ، فماذا يحدث حيƊما عملي بƊتائج اƅرضا اƅوظيفي اهتمامƅلمديرين 

بما في ذƅك آثارƋ  ،اƊƅتائج اƅمحتملة ƅلرضا اƅوظيفي وحدد اƅباحثون في مجال اƅسلوك اƅتƊظيمي عددا من

 .اƅعملدوران ƅغياب و على اƗداء و 

 :رضا عن اƅعمل و معدل دوران اƅعملاƅ - أ

فع ƅديه على ، زاد اƅداأƊه Ƅلما زاد رضا اƅفرد عن عمله افتراضومƊه يقودƊا اƅتفƄير اƅمƊطقي إƅى 

، وقد أظهرت اƅعديد من اƅدراسات في هذا اƅمجال إƅى أن هƊاك علاقة سلبية بين اƅبقاء في هذا اƅعمل

ƅعمل و اƅعملمعدل دوران رضا عن اƅلما اƄ هƊى أƊى  ارتفع، بمعƅعمل إƅعمل يميل دوران اƅرضا عن اƅا

 .( 204، ص2003سلطان، ).الاƊخفاض

 :اƅرضا عن اƅعمل و معدل اƅغياب - ب

إن اƅعلاقة اƅموجودة بين اƅرضا اƅوظيفي اƅوظيفي واƅغياب عن اƅعمل هي علاقة عƄسية بحيث Ƅلما 

 (126، ض2004.)رسمي،زاد اƅرضا اƅوظيفي قل اƅغياب عن اƅعمل و اƅعƄس صحيح 

 إƅى اƅعمل في بداية اƅيوم أم لا قرارا يوميا بما إذا Ƅان سيذهب يتخذƊستطيع أن Ɗتصور أن اƅعامل 

، فإن ل إذا قرر عدم اƅذهاب إƅى اƅعملن اƅعامل اƅمحدد Ɗƅوع اƅقرار اƅفرص اƅبديلة اƅمتاحة ƅلعامولاشك أ
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من ، و اƅعƄس صحيحيتغيب عن اƅعمل و ، فسوف ƄاƊت هذƋ اƅفرص مغرية وƅها اƗفضلية ƅدى اƅعامل

اƅعمال، اƅرضا عن اƅتƊبؤ بحالات اƅغياب بين عليها في عملية  الاعتماداƅعوامل اƗساسية اƅتي يمƄن 

هƊا أƊه إذا Ƅان اƅعامل يحصل على درجة من اƅرضا أثƊاء وجودƋ في عمله أƄثر من اƅرضا د اƅفر اƅعمل، و 

ƊƄذي يمƅعملاƅحصول عليه إذا تغيب عن اƅستطيع أن ه اƊس ، فƄعƅعمل واƅى اƅه سوف يحضر إƊبأ بأƊتƊ

بين معدلان ن درجة اƅرضا عن اƅعمل و سلبية بيوجود علاقة  افتراضمن هذا اƅتحليل Ɗستطيع ، و صحيح

 .اƅغياب

 : عن اƅعمل و معدل أداء اƅعمل اƅرضا - ج

ء موضوعا Ƅƅثير من أعمال اƅبحث واƅجدل على اƗداقة اƅفعلية بين اƅرضا اƅوظيفي و ƅقد ƄاƊت اƅعلا

 نبعبارة أخرى إن اƅرضا اƅوظيفي يفضي إƅى اƗداء، و اƅعلماء أ، ويعتقد بعض اƅمديرين و اƅسƊين مر

، بيƊما يرى آخرون أن اƗداء يسبب اƅرضا حيث يحصل اƅعامل ذو اƗداء اƅعامل اƅسعيد بعمله عامل مƊتج

Ɨداء يسببان اأن اƅرضا و  يعتقدونهƊاك آخرون ا من أدائه اƅجيد في اƅوظيفة، و اƅمتفوق على اƅرض

ثر رضا وبذƅك يƄون من اƅعامل اƄƗثر إƊتاجية يصبح أƄفاƅعامل اƅراضي أƄثر إƊتاجية، و ، بعضهما بعضا

 (.205،206، ص 2003)سلطان، .اƗداء معرفة تامةقة اƅحقيقية بين اƅرضا اƅوظيفي و اƅعسير معرفة اƅعلا
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  : خلاصة الفصل 

ƅلفرد سواء من حيث تم ذƄرƋ في هذا اƅفصل يتضح Ɗƅا أهمية اƅرضا اƅوظيفي باƊƅسبة  من خلال ما

قطاعاتها  باختلافمن Ɗاحية أخرى باƊƅسبة ƅلمؤسسة من Ɗاحية و معرفي واƅجسمي هذا اƅو  اƅجاƊب اƊƅفسي

ƅوظيفي إƅرضا اƅذي  يؤدي اƅتاج و واƊمردود أو الإƅرفع من اƅما أن ى اƄ كƅذƄ هƊيس هذا فقط بل يحسƅ

 .Ɗتيجة ƅهذƋ اƅعوامل أو محصلة ƅهااƅرضا اƅوظيفي يتعلق باƅعديد من اƅعوامل أو باƗحرى هو 

توفير اƅعوامل  باƗخص ƅدى اƗساتذة يجبداخل اƅمؤسسة اƅتعليمية و  ƅوظيفيƅتحقيق اƅرضا او 

من توفير ظروف عمل جيدة تبعث على اƅراحة واƗمان بالإضافة إƅى إشباع حاجاته  اƅمساعدة على ذƅك

اƅمختلفة اƅتي قد يƊجر عن ذƅك عدة إيجابيات مرتبطة باƗداء بالإضافة إƅى Ƅل هذƋ اƅعوامل وأخرى تعتبر 

 مهما و مساعدا على تحقيق اƅصحة اƊƅفسية ƅلأستاذ.عاملا 
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، (2004رون، روبرت، ترجمة رفاعي، محمد، وبيسوƊي، محمد علي )جريƊيرج، جيراƅد، با -6

 . ، دار اƅمريخ، اƅرياض1، طإدارة السلوك في المنظمات

 . ، دار اƅمسيرة ƅلƊشر واƅتوزيع، عمان1، طالسلوك التنظيمي، (2011ديري، زاهد محمد ) -7

 .، اƅدار اƅجامعية، الإسƊƄدرية1(، اƅسلوك اƅتƊظيمي، ط2004حسن، راوية ) -8

، ، دار اƅجامعة اƅجديدة1، طالسلوك التنظيمي، (2003، محمد سعيد أƊور )نسلطا -9

 . سƊƄدريةالإ
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، دار اƅمعرفة 1، طالسلوك الإنساني في المنظمات، (2005عاشور، أحمد صقر ) -10

 . اƅجامعية، الإسƊƄدرية

، دار اƅجامعة 1، طالسلوك الفعال في المنظمات، (2008عبد اƅباقي، صلاح محمد ) -11

 . اƅجديدة ƅلƊشر واƅتوزيع، الإسƊƄدرية

، دار اƅوفاء 1، طالسلوك التنظيمي في الإدارة التربوية، (2004رسمي، محمد حسن ) -12

 . ، الإسƊƄدريةƅدƊيا اƅطباعة واƊƅشر

  الاقتصاديةتفعيل نظام أداء العامل في المؤسسة العمومية ، (2005شƊوفي، Ɗور اƅدين ) -13

 .، جامعة اƅجزائراƅتسييرم دوƅة في علو ادة دƄتوراƋ أطروحة Ɗƅيل شه ،
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 ـ تمهيد ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ــ ـ ـ  ـ

 ــــــــــــــــــــــــــمتوسط ـــــيم اƃـــــلة اƃتعلــــهوم مرحـــــــــــمف .1
 ظام اƃتربوي اƃمتوسط في اƃنموقع اƃتعليم  .2

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاƃجزائري 
 ـــــــــــــــــــــــط ــــاƃعامة ƃمرحلة اƃتعليم اƃمتوس الأهداف .3
 ميمعرفي في مرحلة اƃتعلاƃبناء اƃو اƃتنظيم  .4

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاƃمتوسط 
 لة اƃتعليم ـــميذ في مرحــــتلصائص نمو اƃـخ .5

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاƃمتوسط 
 ــــــــــƃشخصية لأستاذ اƃمرحلة اƃمتوسطة اƃسمات ا .6
 ــــــــــــطةــــــاذ اƃمرحلة اƃمتوســـƃتربوي لأستاƃتأطير ا .7
 ـــــــــــط ـــــيم اƃمتوســــذ اƃتعلتاـــــام أســــــيد مهـحدـــــت .8

 ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـخلاصة اƃفصل  ـ ـ ـ ـ ـ ــ ـ ـ ـ  ـ

 ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ƃمراجع  ـقائمة ا ـ ـ ـ ـ ـ ــ ـ ـ ـ  ـ

 

 

 

 

 

 فصلƃـخلاصة ا ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ
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 تمهيد: 

قسمتها إƅى أربع مراحل أساسية بحيث  اƅتعليميةƅقد عملت وزارة اƅتربية اƅوطƊية على تƊظيم اƅمراحل 

 .مرحلة اƅتعليم اƅعاƅي، ، اƅمرحلة اƅمتوسطة، اƅمرحلة اƅثاƊويةالابتدائية: اƅمرحلة هي

، وفي هذا اƅفصل اسة بسبب اƅخصائص اƅتي تتميز بهامرحلة اƅتعليم اƅمتوسط مرحلة حس تعتبر

من مفهوم اƅتعليم اƅمتوسط موقع  ،ءت حول اƅتعليم اƅمتوسط باƅجزائرسƊستعرض أهم اƅتفاصيل اƅتي جا

اƅبƊاء اƅمعرفي في و  ، اƅتƊظيماƅمرحلة، خصائص تلاميذ هذƋ في اƊƅظام اƅتربوي، أهدافهاƅتعليم اƅمتوسط 

ومهام وي لأستاذ اƅمرحلة اƅمتوسطة ƅترب، اƅتأطير اسمات اƅشخصية لأستاذ هذƋ اƅمرحلة، اƅهذƋ اƅمرحلة

 .أخيرا خلاصة اƅفصلو  أستاذ اƅتعليم اƅمتوسط،
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 :ƃمتوســـــــــــــــــــــــــطمفهوم مرحلة اƃتعليم ا .1

، تƊتهي بامتحان اƅدخول م خمس سƊواتو اƅتلميذ باƅمدرسة وفي مرحلتها الابتدائية اƅتي تديعد اƅتحاق 

. ي بامتحان شهادة اƅتعليم اƅمتوسطإƅى اƅسƊة الأوƅى من اƅتعليم اƅمتوسط اƅتي تدوم أربع سƊوات تƊته

م  تبحث عن ƅديهتحقق اƅرغبة اƅتعليمية ة استعدادات اƅتلاميذ وقدراتهم و تسعى هذƋ اƅمرحلة إƅى مساير 

ƅطفوƅة اƅقدرات اƅعقلية اƅتي تظهر في مرحلة امواƄبة اƊƅمو اƅجسمي، اƊƅفسي، اƅعقلي والاجتماعي و 

 .اƅمتأخرة

إن الإصلاحات اƅتي حاوƅت اƅسلطات اƅعمل بها أدت إƅى تغيير في تƊظيم اƅمرحلة وهذا توافقا مع 

قلال إƅى غاية بداية اƅسبعيƊات توفر ثلاثة أƊماط اƅسياسة اƅتربوية اƅمƊتهجة حيث ƄاƊت اƅمرحلة بعد الاست

: اƅتعليم اƅعام اƅذي يƊتهي بحصول اƅطاƅب على شهادة اƅتعليم وهي (168 – 718)اƅمرسوم رقم من اƅتعليم 

يم يƊتهي بشهادة ، اƅتعليم اƅتقƊي اƅذي يمƊح فرصة ثلاث سƊوات من اƅتعلاƅعام أو  شهادة اƅتعليم اƅمتوسط

 – 72)اƅمرسوم رقم يƊتهي بشهادة اƄƅفاءة اƅفلاحية اƅفلاحي اƅذي يدوم ثلاث سƊوات و  اƅتعليم ،اƄƅفاءة اƅمهƊية

اƅتي  1976أفريل  16ومع بداية اƅسبعيƊات جاءت الإصلاحات اƅتربوية وهو ما تضمن أمرية   (40

غياث )  1981/ 1980بداية فعلية ƅها اƅموسم اƅدراسي امة اƅمدرسة الأساسية وƄاƊت أول حددت إق

 .(44، ص 2002،

ن  يتهجبار وا  جوب شموƅية اƅتعليم جاءت اƅمدرسة الأساسية بمحاوƅة مواƄبة اƅتغير الاجتماعي وو و   وا 

تعديلات قصد مسايرة هذƋ في اƅسياسة اƅتعليمية فحدثت اƅمحلية استدعت إعادة اƊƅظر اƅتغيرات اƅعاƅمية و 

ƅى غير الإƊجليزية مثلالات إدخال اƅلغة . من بين هذƋ اƅتعدياƅتغيرات ، وعدد سƊوات في هذƋ اƅمرحلة وا 
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عادة اƅعمل بمرحلة اƅتعليم اƅمتوسط  ،ذƅك من اƅتغييرات حتى جاءت قرارات إصلاح اƅمƊظومة اƅتربوية وا 

 .(247)اƅمرسوم رقم  2004/ 2003ذات الأربع سƊوات من اƅموسم اƅدراسي 

يلتحق بها اƅتلميذ بعد واƅثاƊوية و  الابتدائيةرحلة مƅمرحلة اƅتعليم اƅمتوسط هي اƅمرحلة اƅتي تتوسط ا

ى متوسط إƅى اƅسƊة يدرس بها اƅتلميذ ƅمدة أربع سƊوات من اƅسƊة الأوƅ، و الابتدائياجتيازƋ شهادة اƅتعليم 

تƊتهي هذƋ اƅمرحلة باجتياز اƅتلميذ شهادة اƅتعليم فيها اƅتلميذ ƅغة أجƊبية ثاƊية و يتعلم اƅرابعة متوسط، و 

 .إƅى اƅمرحلة اƅثاƊوية ƅلاƊتقالاƅمتوسط 

 :اƃتربوي اƃجزائريموقع اƃتعليم اƃمتوسط في اƃنظام  .2

إƅى يومƊا هذا Ɗتيجة اƅتغيرات اƅتي  الاستقلالمر اƊƅظام اƅتربوي اƅجزائري بجملة من الإصلاحات مƊذ 

وجي اƅمعرفي اƅذي Ɗتيجة أيضا ƅلزخم اƅتƊƄوƅ، و على مختلف الأصعدةجتمع اƅجزائري حدثت في اƅم

أهم ر و آخ 2003تعد إصلاحات و . غاء اƅمدرسة الأساسية بصفة رسمية، حيث تم إƅيستدعي مواƄبته

من اƅمسلم به أن هذƋ الأخيرة قد حملت في طياتها تغيرات Ƅثيرة مست Ƅل الإصلاحات إƅى يومƊا هذا، و 

 .اƅعام بمختلف أطوارƋاحل اƅتعليم مر 

 : مƊظومة اƅتربوية إصلاحات Ƅبرى فيعرفت اƅ 2004-2003من اƅعام اƅدراسي  اƊطلاقا

   مدرƅلتربية ما قبل اƅ تدريجيƅتعميم اƅغين اƅباƅفئة الأطفال اƅ وات. 5سةƊس 

  تعليمƅى 6من  الابتدائيتخفيض مدة اƅوات إƊوات 5سƊس . 

 تعليمƅمتوسط من  تحديد مدة اƅى  3اƅوات إƊوات 4سƊس. 

 ظيم مرحلة اƊى إعداد و تƅزامي إƅتعليم ما بعد الإƅفروع ثلاثƅوجي: اƅوƊƄتƅعام واƅوي اƊثاƅتعليم تعليم اƅا ،

 .(67، ص 2012) يسري، . اƅتعليم اƅمهƊي واƅتƄويƊي، اƅتقƊي
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تحت اƅمصادقة عليه و  2002جويلية  27عبي اƅوطƊي يوم قد عرض هذا اƅمشروع على اƅمجلس اƅشو 

 .2004-2003اƅدراسية  ةمع بداية اƅسƊ اƅتƊفيذƅيدخل حيز 

 جزائرƅعام باƅتعليم اƅمراحل ا: 

 :الابتدائياƅتعليم  - أ

هي سƊوات ، و  5ساسي الإجباري مدته أƊه اƅمرحلة الأوƅى من اƅتعليم الأ" اƅتعليم وقد عرفته وزارة اƅتربية و 

 يمجالات اƅتعبير اƅشفهي و اƄƅتاب اƅتلميذ اƅمعارف الأساسية وتƊمية اƄƅفاءات اƅقاعدية في اƄتسابمرحلة 

 "اƅمدƊية .....، اƄƅتابة و اƅقراءة، اƅرياضيات واƅتربية اƅخلقية و 

 : اƅتعليم اƅمتوسط - ب

يد اƅمدرسة محاوƅة تجسثاƊية و  أجƊبيةمدته أربع سƊوات و تم في هذƋ اƅمرحلة إدراج اƅلغة الإƊجليزية Ƅلغة 

 . اƅماƅيالأساسية في اƅمجال اƅبيداغوجي واƅتƊظيمي والإداري و 

 : اƅتعليم اƅثاƊوي - ج

اƅي عباƅتعليم اƅ الاƅتحاق، ترمي إƅى الأساسية بجميع أƊواعها و فروعهاوهي اƅمرحلة اƅتي تلي اƅمرحلة 

 .(65، ص 2012، ) يسري مدته ثلاث سƊوات . و 

 : اƃمتوسطف اƃعامة ƃمرحلة اƃتعليم الأهدا .3

تعتبرالأهداف اƅعامة ƅمرحلة اƅتعليم اƅمتوسط جزء لا يتجزأ من الأهداف اƅعامة ƅمرحلة اƅتعليم 

 :حيث تمثلت Ƅالآتي .الابتدائي
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  متوسطة أن يحصل علىƅمدرسة اƅل تلميذ في اƄ عمل إن من حقƅعلم واƅربط بين اƅتعليم با

ة ويسعى اƅتعليم في تلك اƅمرحلة يؤƄد على وحدة اƅخبر ، حيث أن Ɗظام اƅتطبيقيةاƊƅظرية و اƅدراسات و 

 .إƅى ربط اƅمدرسة باƅبيئة

 :Ƅما تهدف أيضا إƅى

 تي تتضمن اƅتعليمية اƅمواد اƅتربوية الأساسية من خلال مختلف اƅمحتويات اƅح اƊمهارات مƅمعارف واƅ

واƅروحية  لاجتماعيةااƅقيم يذ من تعزيز هويتهم بما يتماشى و قف اƅتي تمƄن اƅتلامااƅقيم واƅمو و 

 .مقتضيات حياة اƅمجتمعلأخلاقية و او 

  ملاحظة وƅتحليل و تعلم اƅلاو  الاستدلالاƄمشƅحي والإبداعحل اƅم اƅعاƅت وفهم ا. 

 ين منƄتمƅلإعلام و  اƅ جديدةƅوجيات اƅوƊƄتƅيةوتطبيقاته الا لاتصالااƅو. 

 بيةƊمهارات الأجƅحضارات واƅتفتح على اƅوين لاحقا على مو  الاختلافتقبل ، و اƄتƅدراسة أو اƅاصلة ا

 .اƅيدويةمهم وتƊمية قدراتهم اƅبدƊية و اتوفير ظروف تسمح بƊمو أجس اƅعمل علىو 

  مƄتلميذ يتحƅتجعل اƅثقافية واƅتربوية واƅفاءات اƄƅه من مواصلة أفي قاعدة من اƊƄتي تمƅهيلية ا

  .(66، ص 2012يسري، ) في اƅحياة اƅعملية. الاƊدماجاƅتƄوين ما بعد الإƅزامي و اسة و اƅدر 

ة الإبتدائية، بالإضافة إƅى أن اƅتعليم اƅمتوسط ويمƄن اƅقول أن هذƋ الأهداف مƄملة لأهداف اƅمرحل

يهدف إƅى إƄساب اƅتلميذ اƅمهارات واƅسلوƄات واƅممارسات اƅتي تساعدƋ على مواجهة اƅمواقف واƅمشاƄل 

 .ساسيات الأوƅى في اƅلغة واƅحساباƅتلميذ الأاƅحياتية، فقد تخطى اƅتعليم اƅمتوسط أهداف تلقين 
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 :م اƃمتوسط الأهداف اƃعامة ƃمرحلة اƃتعلييوضح  02جدول رقم  -

 سنوات  4اƃتعليم اƃمتوسط :                               

 اƃرابعة متوسط  اƃثاƃثة متوسط  اƃثانية متوسط  الأوƃى متوسط 

 اƃطور اƃثاƃث  اƃطور اƃثاني              اƃطور الأول 

طور اƅتجاƊس 

 واƅتƄيف

طور اƅتƊسيق  اƅتƊسيقطور اƅدعم و        

 واƅتوجيه

ترسيخ -

 اƅمƄتسبات.

 اƅتجاƊس واƅتƄيف.-

يتميز بتعدد اƅمواد -

 اƅدراسية . 

إدراج اƅلغة -

 . الإƊجليزية

اƅمستوى اƅثقافي دعم اƄƅفاءات ورفع -

 اƅتƊƄوƅوجي .واƅعلمي و 

تƊمية و تعميق -

في  اƅتعليمات

 مختلف اƅمواد . 

وتوجيه  تحضير-

مستقبلا  اƅتلاميذ

Ɗحو شعب اƅتعليم 

وƊحو  اƅثاƊوي،

 . اƅمهƊياƅتƄوين 

 (67، ص 2012) يسري، اƅمصدر: 

 : ƃمعرفي في مرحلة اƃتعليم اƃمتوسطاƃتنظيم و اƃبناء ا .4

وضعت اƅمƊاهج اƅمحددة ƅهذƋ اƅمرحلة بصورة شاملة Ƅƅل اƅجواƊب اƅتعليمية و تحاول اƅعمل بطريقة 

أن تƄون اƊƅتائج اƅتعليمية ƅلتلاميذ محققة بصورة فعاƅة ومردود ملائم وذƅك بإتباع اƅمقارƊة اƅبيداغوجية  
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اƅتي تعƊي وصول اƅتلاميذ إƅى الأداء الإيجابي ƅعمل معين أو قدرته على توظيف  ƅلتدريس باƄƅفاءات

 .(59،ص 2003)غريب، معارفه بطرق مƊظمة 

، اƅمعد ƅلمرحلة اƅمتوسطة من ذ اƅمƄلف بتطبيق اƅمƊهاج اƅدراسيأستاذ اƅتعليم اƅمتوسط هو الأستاو 

 .(67، ص 2008، اƅعديلي، ة)سمار . اختصاصهاƅتعليم في اƅمدرسة اƅجزائرية Ƅل حسب مادة 

فهدف هذƋ اƅمرحلة هو اƅوصول إƅى مخرجات تربوية بعد اƊقضاء مدة الأربع سƊوات اƅتي يزاول فيها 

اƅتلميذ تعليمه حيث يجعله قادر على اƅتحƄم في استعمال Ƅل اƅمعارف اƅتي يتلقاها وتتƄون ƅديه اƅقدرة 

ه اƅشخصية تواجهه والاستفادة من اƅمعلومات في حياتعلى إيجاد اƅحلول اƅمƊاسبة حسب اƅوضعية اƅتي 

)وزارة اƅتربية اƅتواصل بصورة جيدة مع محيطه ويƄون عƊصر فعالا داخل اƅجماعة مما يسهل ƅه الاتصال و 

 .(05، ص2003مرفقة ƅمƊاهج اƅسƊة الأوƅى متوسط، : اƅوثيقة اƅاƅوطƊية

Ɗمƅعمليات اƅن تلخيص مجموع اƄهاويمƊ مرحلة و تظر تحقيقها بعدƅحصول على ية اƅتعليم اƅشهادة ا

 :  اƅمتوسط فيما يلي

يجاد حلول واقعية ƅلمشƄلات و  ذƅك باƅعمل على إƊجاز أعمال ومشاريع: و اƅفعل*  تƊمية قدراتوا 

Ɗجاز تمارين و إعداد تقاريراƅتلميذ على اƅتحليل واƅترƄيب و   . ا 

بل إن Ƅثرة هذƋ  ،اƅحشو وƄثرة اƅمعارفى استغلال اƅمعلومات بدل : وتبƊى على اƅقدرة علاƅفهم *

 .بمدى اƅقدرة على الاستفادة مƊها اƅمعارف مرتبط أساسا

ار واƅتحƄم أي قدرة اƅتلميذ على الاعتماد على أƊفسهم مما يمƊح ƅهم فرص الابتƄ :ستقلاƅيةالإ *

 ،ƅمƊاهج اƅسƊة الأوƅى متوسطمرفقة ، اƅوثيقة اƅوزارة اƅتربية اƅوطƊية)اƅظواهر واƅموضوعات و اƅفردي في الأشياء 

 .(05، ص 3020
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 :ƃتلميذ في مرحلة اƃتعليم اƃمتوسطخصائص نمو ا .5

ƅذا تم وضع مراحل عمرية   لاستيعابهاإن اƄتساب اƅمعرفة يمر حتما باƅرغبة فيها ومدى اƅتهيؤ 

من اƅسادسة إƅى بعد Ɗهاية اƅمرحلة الابتدائية اƅتي تمتد عادة و  اƅمتطلبات اƅتي يتلقاها اƅفرد،تتوافق مع 

غاية اƅحادية عشر تليها اƅمرحلة اƅمتوسطة اƅتي تماد من اثƊا عشر إƅى ستة عشر وهذƋ اƅمرحلة تتميز 

ظهور ميول ومهارات تبين وجود حافز اد قدرة اƅتلميذ على الاستدلال و بظهور اƅبلوغ ƅدى اƅجƊسين وازدي

يقاظ اƅمدخلات اƅتي قد  ودوافع مهƊية ƅدى اƅتلميذ لأƊها مرحلة اƅتأƄيد على اƅقدرة في استعمال اƅخبرات وا 

 .( 332، ص 1999)زهران، يƄون اƄتسبها في مرحلة اƅتعليم الابتدائي 

ƅدى اƅطفل واƅتي معƊاها  يطلق على هذƋ اƅمرحلة مرحلة اƅمراهقة اƅتي تصاحب اƊƅضج واƅبلوغو 

اƅسير Ɗحو اƊƅضج هذا ما يجعل مرحلة اƅتعليم اƅمتوسط مميزة من هدƋ اƊƅاحية باعتبارها تلازم Ƅل اƅتغيرات 

سƊحاول اƅتطرق إƅى . و واƅحس حرƄي ƅي والاجتماعي، الاƊفعااƊƅمو بƄل جواƊبه اƅجسمي اƅعقلي في

 :  دث في هذƋ اƅجواƊب فيما يأتيحاƅتغيرات اƅتي ت

في مرحلة في هذƋ اƅمرحلة تحدث تغيرات فيزيوƅوجية تبين دخول اƅفرد  : اƅفيزيوƅوجياƊƅمو اƅجسمي و  - 1

، وفي هذƋ اƅفترة يبدأ عمل اƅفرد بصورة فعاƅة حيث تعمل اƅغدة اƊƅخامية على استثارة اƊƅشاط اƅجƊسي اƅبلوغ

 .(345ص ،1999، )زهرانوتعمل اƅغدة اƄƅظرية إفرازها على زيادة الإسراع في اƊƅمو اƅجسمي  

و تزداد حاجة اƅفرد  اƅغذائيƄما تحمل هذƋ اƅمرحلة تغيرات فيزيوƅوجية  Ƅحدوث تغير في اƅتمثيل 

ƅاء اƊل باستثƄلأƅيةƅفعاƊمرتبطة بتغيرات اƅة  ،حالات اƅطفوƅصوت بوتغيير بعض ملامح اƅغلاظة اƄ سبةƊƅا

 .Ɗمو اƅعضلاتƅلذƄر وتغيير شƄل اƅوجه وزيادة اƅطول و 
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اƅعقلية Ɗضج في اƅقدرات عرفي و بعد Ɗهاية مرحلة اƅطفوƅة يحدث هƊا قفزة في اƊƅمو اƅم :اƊƅمو اƅعقلي -2

حلة مر يها جون بياجيه عل ة ƅديه ƅلتحصيل واƅتعلم و يطلقد اƅتفƄير اƅمƊطقي ƅدى اƅتلميذ وتزداد اƅقدر يتوƅو 

و اƅتحول من اƅمحسوس إƅى اƅمجرد هƅد عƊد اƅتلميذ اƅفƄر اƅتجريدي و ، حيث يتو اƅتفƄير اƅمƊطقي اƅرمزي

 .والاستيعابباƅفهم عوض الاƄتفاء اƅترƄيب زداد ƅديه اƅقدرة  على اƅتحليل و تو 

 خاصة عƊدƅمشارƄة الاجتماعية مع الآخرين و Ƌ اƅمرحلة يسعى اƅطفل إƅى اذوفي ه :اƊƅمو الاجتماعي -3

بصورة دا عن اƅدور اƅذي تؤديه الأسرة و دور وسط اƅجماعة بعي وتظهر ƅديهم اƅرغبة في أداء الاƊطواءعدم 

الاستعداد جتماعية من اƅتعليم واƅتƄوين و أمƊياته الايسعى إƅى تƄوين تصور شخصي عن خاصة اƅواƅدين و 

 .ƅلحياة الاجتماعية

باƅمرحلة  Ɗمو اƅمجال اƅحرƄي ƅدى اƅتلميذ بصورة Ƅبيرة اƊطلاقا من مرورƋ: اƊƅمو اƅحسي اƅحرƄي - 4

 يه عدة مواد تعليمية Ƅاƅمحادثة واƅتعبيراƅحرقد تدرب فيها عدة حرƄات تمليها علالابتدائية اƅتي يƄون 

يƊمو اƊƅشاط اƅلغوي اƅذات إƅى اƅتمرƄز حول الآخرين و ƅهذا تتحول من اƅتمرƄز حول و  ،اƅتربية اƅبدƊيةو 

رƄات اƅرياضية  وتظهر اƅحعƊد زملائه اƅلغة اƅرمزية اƅمفهومة ƅديه و  بدرجة Ƅبيرة فيلجأ اƅتلميذ إƅى استعمال

 .(57،ص 2000 ،ن)حمداƄاƅرسم واƅرياضة

هدƋ اƅمرحلة تتƄون ƅدى اƅتلميذ اƅرغبة في تƄوين اƊفعالات ذاتية تبين رغبته  في: اƊƅمو الاƊفعاƅي - 5

،  Ƅما تتوƅد ƅدى اƅفرد اƅقدرة على خاصة أفراد الأسرةلات الآخرين و وشعورƋ بضرورة الاستغلال عن اƊفعا

 .(354، ص 1999. )زهران،راƅخيال ƅتحقيق بعض اƅرغبات اƅمتعلقة باƅميل إƅى اƅطرف  الأخ

يرات اƅتي تعد مرحلة حرجة ƅما تحمله من تغيم اƅمتوسط يمر بفترة اƅمراهقة، و يذ في مرحلة اƅتعليواƅتلم

لا سيما توافقه مع اƅبيئة س أثر هذƋ اƅتغييرات على سلوƄه و يƊعƄ، و اجتماعيةعقلية واƊفعاƅية و جسمية و 
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           عرضة ƅلƊقص في اƅحوافزهم غاƅبا اƅمدرسية. Ƅما Ɗشير إƅى أن اƅطلبة في اƅمرحلة اƅدراسية اƅمتوسطة 

فترة من اƅتوتر اƊƅفسي فهم في هذƋ اƅسن )سن اƅمراهقة( يعيشون  .اƅدافعية إƅى الإƊجاز الأƄاديميو 

باƊƅظر إƅى اƅمدرسة ƄمƄان  اƅعديد مƊهم ما أن يصل اƅمرحلة اƅدراسية اƅمتوسطة حتى يأخذاƅعاصف، و 

  .ر مهم باƊƅسبة ƅهمغيممل و 

الأستاذ صعوبة في اƅتعامل مع تلاميذ اƅمرحلة اƅمتوسطة لأن هذƋ الأخيرة تعتبر ƅذƅك يجد      

 اƅسلوƄياتفي Ƅثير من الأحيان تƄون هذƋ تصرفات اƅتلاميذ، و و  سلوƄياتتؤثر على جميع  اƊتقاƅيةمرحلة 

 . سلوƄه أيضامما قد يؤثر على Ɗفسية الأستاذ و سلبية 

 : اƃشخصية لأستاذ اƃمرحلة اƃمتوسطةاƃسمات  .6

من غيرها و  ،اƅقائدسط فهو اƅمربي واƅموجه  اƅمرشد و يم اƅمتو يعتبر الأستاذ اƅرƄيزة الأساسية في اƅتعل

، ƅذƅك تستدعي مهƊته اƊƅبيلة أن يتميز بعدة من اƅتلاميذ ƅوجودƋ اƅدائم معهم هو اƅشخص الأقرباƅمهام و 

 :يليسمات من بيƊها ما

  لياقة وƅتلاميذاƅتعامل مع اƅحسن ا . 

  حواسيعتمد على حواسهƅون جيد اƄذا يجب أن يƅ لهاƄ . 

 وجيƅوƄمرحلة و معرفته بسيƅا Ƌتلاميذ في هذƅمو اƊ تعامل معهم على هذا الأساسةƅا . 

  تعليم وƅمرحلةالإيمان بأهداف اƅا Ƌبأهداف هذ . 

 تخصصƅتفوق في ميدان اƅا . 

  اء وƄذƅيفاƄتƅحسن ا . 

  علمية وƅلاتتوخي اƄمشƅموضوعية في حل اƅا . 

 ةƊمروƅا . 
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  طاعة وƅقيادة واƅمواعيد احتراماƅا . 

 شخصيةƅضبعات، .قوة اƅ(17، ص 2009)أبو ا. 

ية وسمات وخصائص تميزƋ عن شخصية قو  يجب أن تƄون ƅديهفي اƅتعليم اƅمتوسط ستاذ Ɗرى بأن الأ

الأول داخل اƅقائد فهو يعتبر داخل اƅصفوف  اƅتحƄمغيرƋ بالإضافة إƅى امتلاƄه  اƅقدرة في اƅضبط و 

 .اƅحجرة اƅصفية

 :اƃتربوي لأستاذ اƃمرحلة اƃمتوسطةاƃتأطير  .7

ƅمزدوجة في ƅغة اƅتدريس ƅقد تقرر توحيد اƅتعليم اƅمتوسط في الإƄماƅيات مع اƅعمل بƊظام الأقسام ا

 يس باƅلغة اƅعربية ƅمختلفة على اƅتدر ر ƅقلة الإطارات في اƅتعليم اƅقاد Ɗظرا اƊتقاƅية، Ƅمرحلة 1971سƊة 

 .(136، ص 2007، )الإبراهيمي.أخرى معربةأقسام مزدوجة اƅلغة و ، فظهرت اƅعلوم

Ƅان ، و ساعة 22اسي " بƊصاب أسبوعي قدرƋ ويدرس في اƅطور اƅمتوسط Ɗمط " أستاذ اƅتعليم الأس

مهƊيا باƅمعاهد ريا اƅذين تلقوا تƄويƊا معرفيا و يوظف هذا اƊƅمط من بين اƅحائزين على شهادة اƅبƄاƅو 

 . ( سƊوات03ية ƅلتربية مدة ثلاثة )اƅتƊƄوƅوج

يƄون أستاذ اƅتعليم الأساسي إما مختصا في مادة واحدة ) رياضيات ، تربية تƊƄوƅوجية ......( أو في و 

 .(135،ص  2008فرج،  (.( الاجتماعيةأƄثر من مادة ) اƅمواد 

في توظيف Ɗمط "  1996-1995من اƅموسم اƅدراسي  ابتداءزارة اƅتربية اƅوطƊية و قد شرعت و 

يرهم ƅلتدريس في اƅتعليم الأستاذ اƅمجاز في اƅتعليم اƅمتوسط " من بين حملة شهادة ƅيساƊس دون غ

ي اƅتي تتوƅى تƄوين جميع . وفي إطار اƅسياسة اƅجديدة ƅلتƄوين فإن اƅمؤسسات اƅجامعية هاƅمتوسط

 : الأƊماط
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 واƊمدة ثلاث سƅ معلمينƅت ا 

  واتƊمدة أربع سƅ متوسطƅتعليم اƅأساتذة ا 

  واتƊمدة خمس سƅ ويƊثاƅتعليم اƅأساتذة ا 

اƅمرشحين ƅهذƋ اƅوظيفة هم لأساتذة مفتشو اƅتربية و اƅتعليم، و ااƅمعلمين و  هؤلاءيتوƅى الإشراف على 

 من تƄوين باƅمعهد اƅوطƊي ƅتƄوين الاستفادةبعد ذة اƅذين اجتازوا مسابقة وطƊية و الأساتمن بين اƅمعلمين و 

 . (135،136ص ، 2008)فرج، مستخدمي اƅتربية وتحسين مستواهم.

 في اƃجزائر  2000/2001: يوضح معطيات إحصائية عن اƃتعليم اƃمتوسط عام 03رقم جدول -

3419 

 

 عدد اƃمتوسطـــــــــــــــــــات

54046 

 

 عدد الأفواج اƃتربــــــــــــــــوية

2016370 

 

 عدد اƃتلاميـــــــــــــــــــــــــــــــــــذ

37 

 

 متوسط عدد اƃتلاميذ باƃــــــــفوج

20 

 

 متوسط نسبة اƃتلاميذ إƃى الأساتذة

 .(136، ص 2008) فرج،  اƅمصدر:         
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يتضمن اƅقاƊون الأساسي  2008أƄتوبر  11اƅمؤرخ في  315-08رقم اƅتƊفيذيوحسب اƅمرسوم 

تƊص على أن شروط  56، فإن اƅمادة ƅلأسلاك اƅخاصة باƅتربية اƅوطƊيةاƅخاص باƅموظفين اƅمƊتمين 

 : ف أستاذ اƅتعليم اƅمتوسط Ƅاƅتاƅيتوظي

  لأساتذةƅ علياƅمدارس اƅمتخرجون من اƅحاصليناƅمتوسط اƅتعليم اƅتي تتوج أربع  على شهادة أستاذ اƅا

 . نسƊوات من اƅتƄوي

  علياƅمدارس اƅمتخرجون من اƅحاصليناƅس اƊيساƅ على شهادة . 

  ائيةبصفةƊو  استثƋمحددتين أعلاƅيفيتين اƄƅة وفق اƅمشغوƅاصب غير اƊلمƅ سبةƊƅمسابقة باƅعن طريق ا ،

يم اƅعاƅي أو شهادة معادƅة شهادة ƅيساƊس في اƅتعل على اƅحاصليناƅمترشحون  الاختبارعلى أساس 

 . ƅها

  :حديد مهام أستاذ اƃتعليم اƃمتوسطت .8

في اƅجريدة اƅرسمية  315 – 08رقم  اƅتƊفيذيحسب اƅمرسوم لأستاذ اƅتعليم اƅمتوسط عدة مهام  و 

 : يم اƅمتوسط يƄلف باƅمهام اƅتاƅيةفإن أستاذ اƅتعل 59اƅعدد 

  تلاميذ وƅحهم حسب مادة تربية اƊعلمية و  الاختصاصمƅمواد الأدبية واƅوجية تعليما في اƅوƊƄتƅذا اƄو

 . اƅتربية اƅبدƊية و اƅرياضية

 ثقافيةتأطƅشطة اƊتلاميذ في الأƅير ا . 

  تلاميذƅوجيات الإعلام و  استعمالتلقين اƅوƊƄالاتصالت . 

 مدرسيƅتلاميذ اƅتقييم عمل ا . 
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 ى أساƅلة إƄموƅمهام اƅمتوسزيادة على اƅتعليم اƅمتوسط طتذة اƅتعليم اƅرئيسيون في اƅلف الأساتذة اƄي ،

في أعمال باƅتƊسيق في اƅمادة أو اƅقسم و يشارƄون في تأطير عمليات اƅتƄوين اƅتحضيري واƅتطبيقي 

 . اƅبحث اƅتربوي

بما يقدمه من اƅمتوسط باعتبارƋ عƊصرا مهما في اƅعملية اƅتعليمية،  دور مهم في مرحلة اƅتعليم إن ƅلأستاذ

قان اƅعمل إتمعلومات وأفƄار ƅلمتعلمين، واستفادة اƅمتعلمين من هذƋ اƅمعلومات مما تدفع الأساتذة إƅي 

أماƊة وƊرى أن مهامه الأساسية تتمحور حول اƅتلميذ أƄثر من أي عƊاصر أخرى اƅذي يؤديه بمصداقية و 

 داخل اƅمؤسسة اƅتعليمية.

 فصلƃخلاصة ا: 

لتلميذ اƅمزيد من ƅ، بحيث تتيح اƅمرحلة اƅمتوسطة ذات أهمية Ƅبرىمن خلال ما سبق يتضح أن 

، استعداداتهأƊها تساعدƋ على تƊمية قدراته و  ، فضلا عنأعمق إƅى ثقافة أمته اƊتماءاƅفرص Ƅƅي يحقق 

علاوة على هذا ، يةوجداƊيها اƅتلميذ ƅتحولات بيوƅوجية و فاƅمراهقة يتعرض بالإضافة غلى أƊها مرحلة 

سمات وخصائص عراقيل عديدة ƅذƅك من اƅمهم أن يتميز بفي هذƋ اƅمرحلة يتعرض ƅصعوبات و  فالأستاذ

 .تساعدƋ على مواجهتها
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 رابعئاقƃفصل اƃمة مراجع ا: 

 قائمة اƂƃتب : - أ

إعداد و تأهيل اƃمعلمين الأسس اƃتربوية ، (2009)زƄرياء إسماعيل  أبو اƅضبعات، -1

 . ، عماندار اƅفƄر، 1، طواƃنفسية

، ترجمة محمد حياتن، اƃجزائريون و اƃمسأƃة اƃلغوية، (2007طاƅب ) خوƅه، الإبراهيمي -2

 . ، اƅجزائردار اƅحƄمة

، ، عاƅم اƄƅتب5، طعلم اƃنفس و اƃطفوƃة و اƃمراهقة، (1999زهران، حامد عبد اƅسلام ) -3

 . اƅقاهرة

 مجالاته و نظرياته و تطبيقاتهعلم اƃنفس اƃنمو اƃتربوي ، (2000حمدان، محمد زيان ) -4

  . ، الأردن، دار اƅتربية اƅحديثةاƃمدرسية

اƃطور على اƃتحصيل اƃدراسي ƃتلاميذ  تتأثير الأنثرن، (2012-2011يسري، مريم ) -5

 . ، جامعة قسƊطيƊةاƅتربوي الاجتماع، مذƄرة مقدمة Ɗƅيل شهادة اƅماستر في علم اƃمتوسط

 ي اƃعلوممفاهيم و مصطلحات ف، (2008اƅسلام موسى )Ɗواف أحمد، اƅعديلي، عبد ، رةسما -6

اƅسƊد اƅتƄويƊي ƅلƊظام اƅتربوي  من مأخوذ، ، دار اƅمسيرة ƅلƊشر واƅتوزيع، عمان اƃتربوية

 .اƅمƊاهج اƅتعليميةو 

، دار 1، ط نظم اƃتربية و اƃتعليم في اƃوطن اƃعربي، (2008)، عبد اƅلطيف بن حسين فرج -7

 .عمان، اƅحامد ƅلƊشر واƅتوزيع

، ، دار اƅغرب1، اƄƅتاب اƅثاƊي، ط  اƃتربية و اƃتƂوين باƃجزائر، (2002غياث، بوفلجة ) -8

 .وهران
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، 1، طإستراتجيات اƂƃفايات و أساƃيب جودة تƂوينها، (2003غريب، عبد اƄƅريم ) -9

 .، اƅمغربمƊشورات عاƅم اƅتربية

 : اƃتنفيذيةقائمة اƃمراسيم  - ب

مؤسسات اƃمتضمن إنشاء ،  1971جوان  30اƅمؤرخ في  168 – 718اƅمرسوم رقم  -1

 .اƃمتوسط اƃتعليم

اƃتعليم اƃمتضمن إنشاء شهادة  ،1972فيفري  15اƅمؤرخ في  40 – 72اƅمرسوم رقم  -2

 .اƃمتوسط

اƃتعليم اƃمتضمن تنصيب اƃسنة الأوƃى من ، 2003جوان  4اƅمؤرخ في  247م رقم اƅمرسو  -3

 .اƃمتوسط

، يتضمن اƃقانون 2008أƄتوبر  11اƅمؤرخ في  315 - 08اƅمرسوم اƅتƊفيدي رقم  -4

 . ƃلأسلاك اƃخاصة باƃتربية اƃوطنيةالأساسي اƃخاص باƃموظفين اƃمنتمين 

مادة ، 2003مرفقة ƅمƊاهج اƅسƊة الأوƅى متوسط، أفريل، ، اƅوثيقة اƅوزارة اƅتربية اƅوطƊية -5

 .اƃتربية الإسلامية
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 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــمنهج اƃدراسة  .2

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ اƃدراسة الاستطلاعية .3

 ــــــــــــــــجمع بيانات اƃدراسة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ أداة .4

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــمجتمع اƃدراسة  .5

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــأساƃيب اƃمعاƃجة الإحصائية .6

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ تنفيذ اƃدراسة .7
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 تمهيد: 

الإجراءات اƅتƊفيذية اƅتي اتبعƊاها من أجل اƅحصول على اƅبياƊات سوف Ɗتطرق في هذا اƅفصل إƅى 

 .اƅلازمة ƅلدراسة

جمع اƅبياƊات  اة، أدالاستطلاعية: حدود اƅدراسة، مƊهج اƅدراسة، اƅدراسة يتƊاول هذا اƅفصلس

 .ائيةأيضا أساƅيب اƅمعاƅجة الإحصصائص اƅسيƄومترية لأداة اƅدراسة، مجتمع اƅدراسة و اƅخ
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 :اƃدراسةحدود  .1

الإطار  باعتبارها، مهمة و رئيسية في أي بحث ميداƊي اƅدراسة خطوة توضيح حدود أو مجالات يعد 

ƅمجال : امجالات هيثلاثة في دراستƊا هذƋ إƅى  اƅمجالات وƅقد قسمƊا هذƋ، اƅدراسة هاƅذي سوف تجرى في

 . ƅمجال اƅموضوعيا، اƅمجال اƅمƄاƊي و اƅزمƊي

 وƄاƊت Ƅما يلي: يقصد به تلك اƅفترة اƅتي قضيƊاها في إƊجاز دراستƊا و  :اƅمجال اƅزمƊي 1-1

 بحث والإطلاع عليه و طƅموضوع واƅرة حول اƄفƅمشرف الاتفاقرح اƅان ، و مع الأستاذ اƄ

 .20/11/2016هذا في 

 .ظريƊƅب اƊجاƅجاز اƊبدء في إƅا 

 ا بتوزيع  04/04/2017 فيƊهائية على الأساتذة الاستمارةقمƊƅا. 

   ا بجمع الإستمارة 10/04/2017فيƊتي أجريت قمƅية اƊميداƅا اƊون دراستƄذا تƄوه ،

 .اƊتهتبمتوسطة زيدان صاƅح قد 

: بما أن موضوع دراستƊا هوو  ،ƅتي أجريت فيه اƅدراسة اƅميداƊيةويقصد به اƅمƄان ا :اƅمجال اƅمƄاƊي 1-2

علاقتها باƅرضا اƅوظيفي ƅدى أساتذة اƅتعليم اƅمتوسط " فإن اƅمجال اƅمƄاƊي اƅتي " طبيعة اƅحوافز اƅمقدمة و 

اƅحمام ببلدية في متوسطة زيدان صاƅح اƅواقعة بمƊطقة  ةاƅمتمثلو  تجري فيه دراستƊا هو اƅمدرسة اƅمتوسطة

 .تاسوست ولاية جيجل

علاقتها باƅرضا اƅوظيفي موضوع " طبيعة اƅحوافز اƅمقدمة و : تƊاوƅت هذƋ اƅدراسة اƅمجال اƅموضوعي 1-3

فز وااƅح، قد قيس باƅبعدينول في اƅحوافز و " وقد تمثل متغير اƅدراسة الأاƅتعليم اƅمتوسط  أساتذةƅدى 

 . ƅثاƊي فقد تمثل في اƅرضا اƅوظيفي، أما متغير اƅدراسة ااƅحوافز اƅمعƊويةاƅمادية و 
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في دراستƊا اƅحاƅية ي اƅتي تحدد Ɗوع اƅمƊهج اƅمستخدم، و إن طبيعة اƅموضوع ه : منهج اƃدراسة .2

 . اƅتحليلياƅمƊهج اƅذي يلائمها هو اƅمƊهج اƅوصفي 

اƅوصفي اƅتحليلي لأƊها دراسة ارتباطيه ƅمعرفة Ɗوع اƅعلاقة ƅقد اعتمدƊا في دراستƊا هذƋ على اƅمƊهج 

 الارتباطيه  بين طبيعة اƅحوافز اƅمقدمة ودرجة اƅرضا اƅوظيفي ƅدى أساتذة اƅتعليم اƅمتوسط.

دقيقة اƅمرتƄز على جمع معلومات Ƅافية و : أسلوب من أساƅيب اƅتحليل وهاƅتحليلي اƅمƊهج اƅوصفي  

لية تم تفسيرها خلال فترة زمƊية معيƊة من أجل اƅحصول على Ɗتائج عمعن ظاهرة أو موضوع محدد 

 .(  176، ص 1982، آخرونعبيدات و ).سجم مع اƅمعطيات اƅفعلية ƅلظاهرةبما يƊبطريقة موضوعية و 

 : الاستطلاعيةاƃدراسة .  3

جواƊب ث معرفة خطوة مهمة في أي دراسة ميداƊية لأƊها تسمح ƅلباح الاستطلاعيةتعتبر اƅدراسة 

 اƅتي قمƊا به Ƅالآتي:  الاستطلاعيةأهم ما جاءت به اƅدراسة عديدة تخدم موضوعه، و 

 :الاستطلاعيةƅدراسة إجراءات ا -1

، وƄان هذا بمتوسطة زيدان 2017مارس  12و 8اƅممتدة ما بين  في اƅفترة الاستطلاعيةتمت اƅدراسة 

ƅحمام بتاسوستصاƅطقة اƊواقعة بمƅدراسة  حيث ح اƅت الاستطلاعيةهدفت اƅىاƅا بها إƊي قم: 

  دراسة الأساسية وƅاء أداة اƊالاستمارةهي ب. 

 دراسةƅتعرف على مجتمع اƅموجودين اƅسهم باختلاف، أي عدد الأساتذة اƊج. 

  صعوبات وƅتعرف على اƅعرااƅدراسةاƅاء اƊا أثƊتي ستواجهƅقيل ا. 
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  : الاستطلاعيةƊتائج اƅدراسة  -2

 تعرفƅدراسة اƅح بتاسوست ، على مجتمع اƅذين يدرسون بمتوسطة زيدان صاƅويتمثل في الأساتذة ا

( 14)( أستاذة و27تاذ يتوزعون مابين )(أس41و يبلغ عددهم ) 2017-2016خلال اƅعام اƅدراسي 

 .بمدير متوسطة زيدان صاƅح الاتصالقد تم إحصاؤهم من خلال أستاذ، و 

 تعرفƅحوافز  اƅت على أراء بعض الأساتذة حول اƊاƄ د على وجود بعضهاوقدƄعدامو  تؤƊبعض  اƅا

 .عƊاصر أخرىليم اƅمتوسط و ، بالإضافة إƅى رضاهم عن عملهم ƄوƊهم أساتذة اƅتعالآخر

 تعرفƅصعوبات  اƅتي على اƅواجهها مع الأساتذة.اƊس 

 : جمع اƃبيانات أداة. 4

يختار الأداة ، ƅذƅك يتوجب عليه أن مع اƅبياƊات تƄون مسؤوƅية اƅباحثأداة ج اختيارعملية إن

 .بالاستمارةعتمدƊاها في دراستƊا هذƅ Ƌقد تمثلت الأداة اƅتي ا، و استهاƅمƊاسبة ƅدر 

اƅتي تعد بقصد اƅحصول على معلومات وأراء بأƊها: مجموعة من الأسئلة اƅمƄتوبة و  الاستمارةتعرف  

 .(91، ص2009) عليان، .ƅمبحوثين حول ظاهرة أو موقف معينا

فرضياته طبيعة اƅموضوع اƅمدروس و تƊاسب و في دراستƊا لأƊها تالاستمارة Ƅأداة قد استخدمƊا و 

تها من فرضيات اƅدراسة بƊد تم صياغ 31عتمدƊاها علىƅقد احتوت الاستمارة اƅتي ااƅمطروحة، و 

Ƅما جاءت جميع بƊود الاستمارة مغلقة وهذا من خلال استعماƊƅا ƅمقياس ƅيƄرث اƅخماسي ومؤشراتها 

) راضي جدا وغير موافق تماما ( باƊƅسبة ƅلمحور اƅثاƊي  -غير موافق  -محايد  -موافق  - )موافق جدا

 .اƅثاƅث ي إطلاقا ( باƊƅسبة ƅلمحورغير راض -غير راضي  -راضي إƅى حد ما  -راضي  -
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من خلال تطبيقها على  اغة الاستمارة في صورتها الأوƅية، قمƊا بتجربتها وهذابعد الاƊتهاء من صي

ثبات الاستمارة  تم إخراج أستاذ في اƅمتوسطة وبعد حساب صدق و  18لغ عددهم اƅدراسة و قد ب مجتمع

محاور موضحة ثلاثة عتمدƊاها في دراستƊا على ااƅتي  الاستمارة احتوتوقد الاستمارة في صورتها اƊƅهائية 

 :Ƅالأتي

 محور الأولƅاتاƊبياƅشخصية : اƅا . 

 يƊثاƅمحور اƅمادية و اƅحوافز اƅوية و : اƊمعƅد 15يحتوي على اƊاب. 

 ƅمحور اƅثاƅوظيفي و : اثاƅرضا اƅ دا16يحتوي علىƊب . 

 :   اƃخصائص اƃسيƂومترية ƃلأداة  4-1

Ƅسيƅخصائص اƅصدق و تتمثل اƅدراسة في اƅثباتومترية لأداة اƅحيث يعدان شرطان أساسيان يجب  ا

تم  اƅصدقاƅدراسة ومن أجل حساب اƅثبات و Ƌ و في هذ. الاستمارةهي وفرهما ƅتبƊي أداة اƅدراسة ألا و ت

طريقة عشوائية من قد تم اختيارهم ب، و أستاذ وأستاذة( 18توزيع الاستمارة على عيƊة تجريبية بلغ عددها )

الإحصائية ƅلعلوم الاجتماعية ة بعد جمع اƅبياƊات تم تفريغها في برƊامج اƅحزم( أستاذ، و 41بين )

 .(Ɗ24سخة )  (SPSS)الإƊساƊية و 

 : اƅصدق - أ

اƅداخلي  الاتساق استخدامعن طريق  الاستمارةƅقد تم حساب صدق  :: صدق الاتساق اƅداخلي 1 - أ

بين Ƅل بƊد من بƊود  بيرسون الارتباطذƅك من خلال حساب معامل ، و الاستمارةبين بƊود 

(هي Ɗسب 0.79-0.47)ات عاƅية من الارتباط تراوحت بينوقد أظهرت اƊƅتائج مستوي الاستمارة

 .بهاعاƅية يمƄن اƅوثوق 
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 ϡجدول رقϬϰ Δرة عند مستوى الدلالΎي لبنود الاستمϠق الداخΎيوضح صدق الإتس:Ϭ.Ϭϭ  و
Ϭ.Ϭϱ 

Δط بيرسون مستوى الدلالΎمل الإرتبΎالبند مع ϡرق 

0.05 Ϭ.ϱϬϲ* Ϭϭ 

0.01 Ϭ.ϲϴϳ** ϬϮ 

0.01 Ϭ.ϲϴϳ** Ϭϯ 

0.05 Ϭ.ϱϳϱ* Ϭϰ 

0.01 Ϭ.ϳϵϭ** Ϭϱ 

0.01 Ϭ.ϳϵϭ** Ϭϲ 

0.05 Ϭ.ϰϳϬ* Ϭϳ 

0.05 Ϭ.ϰϴϰ* Ϭϴ 

0.01 Ϭ.ϳϱϬ** Ϭϵ 

0.01 Ϭ.ϲϴϵ** ϭϬ 

0.01 Ϭ.ϲϵϬ** ϭϭ 

0.01 Ϭ.ϲϵϬ** ϭϮ 

0.01 Ϭ.ϱϵϰ** ϭϯ 

0.05 Ϭ.ϰϳϲ* ϭϰ 

0.01 Ϭ.ϲϳϴ** ϭϱ 

0.01 Ϭ.ϲϬϲ** ϭϲ 

0.05 Ϭ.ϱϳϮ* ϭϳ 

0.05 Ϭ.ϱϭϲ* ϭϴ 

0.05 Ϭ.ϱϭϵ* ϭϵ 

0.05 Ϭ.ϰϱϭ* ϮϬ 

0.01 Ϭ.ϳϳϳ** Ϯϭ 

0.01 Ϭ.ϳϮϭ** ϮϮ 

0.01 Ϭ.ϳϳϳ** Ϯϯ 

0.01 Ϭ.ϳϬϲ** Ϯϰ 

0.05 Ϭ.ϱϴϴ* Ϯϱ 

0.05 Ϭ.ϱϴϱ* Ϯϲ 

0.05 Ϭ.ϱϴϱ* Ϯϳ 

0.01 Ϭ.ϳϱϬ** Ϯϴ 

0.01 Ϭ.ϲϳϱ** Ϯϵ 

0.01 Ϭ.ϲϴϭ** ϯϬ 

0.01 Ϭ.ϲϲϮ** ϯϭ 

 SPPS  Ϯϰالمصدر: إعداد الطΎلبتين من خلال برنΎمج  -
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يمثل أحد أƊواع اƅصدق بحيث يمƄن اƅتعرف من خلاƅه إذا ما ƄاƊت أداة : : اƅصدق اƅذاتي 2 -أ

اƅجدر اƅتربيعي  ، بحيث يحسب عن طريقط وطيد بمعامل اƅثباتاƅه ارتب، و اƅقياس تقيس فعلا ما  ƅقياسه

 . رتفعة وتدل على صدق أداة اƅدراسةهي قيمة م( و 0.84ب )قد قدر في هذƋ اƅدراسة ƅمعامل اƅثبات و 

 : اƅثبات - ب

ختبار على يعرف اƅثبات على أƊه سوف يتم اƅحصول على Ɗفس اƊƅتائج إذا ما تم تطبيق Ɗفس الا

، ون قريبة مƊها عƊد إعادة اƅتطبيق، أي أن الأفراد سيحصلون على Ɗفس اƅدرجات أو تƊƄفس أفراد اƅعيƊة

في حسابƊا ƅلثبات  ƅقد اعتمدƊاو ، ƅدراسة على درجة عاƅية من اƅثباتفيمƄن اƅقول أن الاختبار أو أداة ا

غ معامل سلامة اƅبƊود في الأداة ذاتها وقد بلهذا بهدف معرفة Ɗقاء اƅعوامل و و  Ƃرونباخ  αعلى معامل 

 .الاستمارة و تطبيقها في اƅدراسة هو معامل جيد  يمƄن من خلاƅه تبƊي( و 0.71ثبات الاستمارة )

 .( : يوضح معامل ثبات الاستمارة05جدول رقم ) -

 أƃفا Ƃرونباخ اƃعينةعدد أفراد 

                  18 0.714 

 24اƊƅسخة  SPSSاƅمصدر:  إعداد اƅطاƅبتين من خلال مخرجات برƊامج                 

 : مجتمع اƃدراسة. 5  

ساتذة متوسطة زيدان صاƅح باƅخصوص أور حول أساتذة اƅتعليم اƅمتوسط و بما أن دراستƊا تتمح

أسلوب اƅحصر اƅشامل ƅمجتمع  استعملƊا، بحيث على تقƊية اƅمسح اƅشامل اعتمدƊا، فإƊƊا قد بتاسوست
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ن يمƄغير و ، وهذا يرجع Ƅƅون مجتمع دراستƊا صدراستƊا شملت جميع أفراد اƅمجتمع، أي أن اƅدراسة

Ƌدراسة على جميع أفرادƅتطبيق ا. 

مدة اƅعلمي و : اƅجƊس واƅمؤهل ثلة فيمجتمع دراستƊا على مجموعة من اƅخصائص متم اشتملƅقد و 

 .من خلال محور اƅبياƊات اƅشخصية ضبطƊاهاƅقد اƅخدمة في اƅتعليم و 

 : الأساسية . اƃدراسة 6

 بتƊفيذتم اƅبدء  اƅثباتعلى اƅخصائص اƅسيƄومترية واƅمتمثلة في اƅصدق و  الاستمارةبعد توفر 

اƊƅهائية على مجتمع اƅدراسة و اƅمتمثل في أساتذة متوسطة زيدان  الاستمارةهذا من خلال توزيع اƅدراسة، و 

 .10/04/2017إƅى  04/04/2017وهذا في اƅفترة اƅممتدة من أستاذ  ƅ41غ عددهم اصاƅح اƅب

ϳ .  : Δالدراس ΕΎنΎلبي ΔئيΎالإحص ΔلجΎالمع ΏليΎأس 

ساƅيب استعمالأ، وهذا من خلال بد من اƅباحث أن يعاƅجها إحصائياومات  لالاƅمعبعد جمع اƅبياƊات و 

 : على الأساƅيب الإحصائية اƅتاƅية بالاعتمادƅقد قمƊا في دراستƊا هذƋ إحصائية تƊاسب دراسته، و 

وتم استخدامه في هذƋ اƅدراسة لأƊها دراسة ارتباطيه وƅمعرفة إذا Ƅن  :بيرسون الارتباطمعامل  -1

 .ن طبيعة اƅحوافز واƅرضا اƅوظيفيالارتباط بي

ƅى أي مجال فة Ɗوع استجابات مجتمع اƅدراسة و تم استخدامه من أجل معر : اƅمتوسط اƅحسابي  -2 تƊتمي ا 

 .في مجالات اƅقيم اƅتوصيفية

 .من أجل اƅثقة في اƅمتوسط اƅحسابي: وƅقد تم استعماƅه الاƊحراف اƅمعياري  -3

اƅثقة في اƅمتوسط من أجل الاƊحراف اƅمعياري هو أيضا استخدمƊاƋ اƅتباين: بالإضافة إƅى  -4

 .اƅحسابي
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 فصلƃخلاصة ا: 

من خلال ما سبق عرضه في هذا اƅفصل يتضح Ɗƅا أهم اƅشروط اƅلازمة  واƅضرورية ƅلقيام باƅدراسة 

 ـمƊاقشتهاو  اƊƅهائية قد استوفت، وعليه يمƊƊƄا تحصيل اƅبياƊات اƅلازمة وتحليلها
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 : مراجعƃقائمة ا 

مجدلاوي ƅلƊشر واƅتوزيع، ، دار 1، طث اƃعلميحاƃب، (1982)آخرون دوقان و  ،عبيدات -1

 .الأردن

طرق جمع اƃبيانات و اƃمعلومات لأغراض اƃبحث ، (2009عليان، مصطفى ربحي ) -2

 .، دار صفاء ƅلƊشر واƅتوزيع، عمان1، طاƃعلمي
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 ــــــــــــــــــــــــــ الأوƃىج اƃدراسة في ضوء اƃفرضية عرض ومناقشة نتائ 1.1

 ـــــــــــــــــــــــــمناقشة نتائج اƃدراسة في ضوء اƃفرضية اƃثانية عرض و  2.1

 ــــــــــــــــــــــــــ ئج اƃدراسة في ضوء اƃفرضية اƃثاƃثةمناقشة نتاعرض و  3.1

 

 ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ  خلاصة اƃفصل 

 



ـ عرض ومناقشة اƃنتائج ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ  اƃفصل اƃسادس: ـ

100 

 

 تمهيد: 

مƊاقشة هذا من خلال عرض و ج اƅدراسة، و إƅى عرض ومƊاقشة Ɗتائفي هذا اƅفصل سوف Ɗتطرق 

سوف Ɗقدم اƊƅتائج اƊƅهائية اƅمتوصل إƅيها في اƅفرضية اƅعامة، و وƅى واƅااƊية و Ɗتائج اƅفرضية اƅجزئية الأ

تخدم اƅمؤسسات اƅتعليمية سبة و هذƋ اƅدراسة بالإضافة إƅى اقتراح بعض اƅتوصيات اƅتي رأيƊاها مƊا

داراتها و    .في اƅمستقبلا 
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 : الأوƃى ة في ضوء اƃفرضيةمناقشة نتائج اƃدراسعرض و  1.1

 مقدمة لأساتذƅحوافز اƅوع اƊوية "" تتƊمعƅمادية واƅمتوسط بين اƅتعليم اƅة ا. 

واƅتباين والاƊحرافات اƅمعيارية  ƅلإجابة عن Ɗص هذƋ اƅفرضية تم استخدام اƅمتوسطات اƅحسابية

، وƄذƅك تم الاعتماد على اƅقيم اƅتوصيفية ƅلاشارة على اƅدراسة على فقرات الاستمارةتمع لاستجابات مج

 .على Ƅل فقرة من فقرات الاستمارة استجابات مجتمع اƅدراسة

Ɗمعƅمادية واƅوع بين اƊمتوسط تتƅتعليم اƅمقدمة لأساتذة اƅحوافز اƅوية وهدا بمتوسط حسابي أي أن ا

 :محصور بين

 .تماما ( غير موافقون 1.5)  -

 .موافقون( غير 2.49إƅى  1.5) -

 ( محايدون3.49إƅى  2.5) -

 ( موافقون .4.49إƅى  3.5)   -

 .( موافقون جدا 5إƅى  4.5) -

اƃتباينات لاستجابات أفراد اƃمعيارية و الانحرافات (: يوضح اƃمتوسطات اƃحسابية و 06)جدول رقم -

 .اƃمتوسط بين اƃمادية واƃمعنويةم مجتمع اƃدراسة على تنوع اƃحوافز اƃمقدمة لأساتذة اƃتعلي

 اƃعبارات رقم اƃبند

مع
مجت

ƃد ا
أفرا

دد 
ع

بي 
سا

اƃح
ط 

وس
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ا
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عيا
اƃم

ف 
حرا

الان
 

ن 
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ƃا
 

 1.78 1.33 2.75 41 الإدارة تقدم ƅك زيادة في الأجور 01

 1.79 1.33 3.39 41 هƊاك ترقية تقدمها الإدارة من وقت لآخر 02
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 1.23 1.11 2.36 41 الإدارة تقدم ƅك مƄافآت  03

 1.93 1.39 2.75 41 تحصل على اƅرعاية اƅصحية أاƊاء اƅعمل  04

توفر ƅك الإدارة اƅمواصلات من اƅبيت إƅى  05

 اƅمؤسسة 

41 2.19 1.10 1.21 

تتوفر اƅمؤسسة اƅتي تعمل فيها على دور  06

 حضاƊة لأطفاƅك 

41 2.04 1.04 1.09 

اƅمؤسسة اƅتي تعمل فيها تƊظم رحلات  07

 ترفيهية 

41 3.80 1.22 1.51 

 1.10 1.04 4.00 41 اƅمؤسسة اƅتي تعمل فيها توفر الأمن  08

 1.63 1.27 3.36 41 تحصل على اƅمديح داخل اƅمؤسسة  09

 1.04 1.02 3.95 41 تشعر باƅتقدير داخل اƅمؤسسة  10

 1.17 1.08 3.68 41 تشارƄك الإدارة في اتخاذ اƅقرارات  11

الإدارة توفر جوا من اƅمƊافسة اƅشريفة بيƊك  12

 وبين زملائك 

41 3.34 1.08 1.17 

 1.76 1.32 2.70 41 تقدم ƅك الإدارة شهادات تقدير  13

 0.96 0.95 3.80 41 تشعر باƅعداƅة داخل اƅمؤسسة  14

 1.33 1.15 3.36 41على عبارات تشجيع من طرف تحصل  15
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 الإدارة 

∑  41 3.16 

  spss  24بƊاءا على مخرجات  اƅمصدر: إعداد اƅطلبة

ن أن الإدارة لاتقدم زيادة في الأجور ( أن أفراد مجتمع اƅدراسة يرو Ɗ08لاحظ من خلال اƅجدول رقم )

بالإضافة إƅى أƊهم يعتقدون بأن الإدارة لا . (2.75، وقد بلغ اƅمتوسط اƅحسابي )إلا في بعض الأحيان

. بالإضافة إƅى أƊهم (3.39متوسطها اƅحسابي  ب ) تقدم ƅهم اƅترقيات إلا في بعض اƅمرات اƅقليلة وقدر

Ɗهم (. Ƅما يرون أ2.36متوسطها اƅحسابي )وقات و ƅهم مƄافآت إلا في بعض الأيرون أن الإدارة لاتقدم 

(. Ƅما يعتقدون 2.75دا وقد بلغ متوسطها اƅحسابي هو )بأاƊاء اƅعمل أة اƅصحية لا يحصلون على اƅرعاي

Ƅما يرون  ( 2.19وقد بلغ متوسطها اƅحسابي ) ن الإدارة لاتوفر ƅهم اƅمواصلات من اƅبيت إƅى اƅعملأ

 Ƅما ( 2.04صل متوسطها اƅحسابي )طفاƅهم وو عليمية لاتوفر ƅهم دور اƅحضاƊة لأأن اƅمؤسسة اƅت

دارة لاتوفر جوا من اƅمƊافسة اƅشريفة فيما بيƊهم إلا Ɗادرا وهذا بمتوسط حسابي قدرƋ ن الإيعتقدون أ

بالإضافة ( 2.7اƊا بمتوسط حسابي قدرƋ )أن الإدارة لاتقدم ƅهم شهادات تقدير إلا أحي. Ƅما يرون (3.34)

متوسطها وقد بلغ  إلا أƊهم يقرون بعدم حصوƅهم على عبارات اƅتشجيع من طرف الإدارة إلا أحياƊا

و ربما درجة اƅتي يريدƊها أƅ( وربما يعود سبب آرائهم هذƋ إƅى أن اƅحوافز غير متوفرة با3.36اƅحسابي )

ا ƅيست مƊى ، لأن الإدارة لاتوفر مال هذƋ الأمور اƅتي ربما تعتبرها أƊهإƅى أƊها غير موجودة أصلا

أن اƅمؤسسة اƅتعليمية اƅتي يعملون  فراد مجتمع اƅدراسة يبدون موافقتهم بخصوصمسؤوƅيتها في حين أن أ

ا . Ƅما يرون أن اƅمؤسسة اƅتي يعملون فيه(3.80فيهية وقد بلغ متوسطها اƅحسابي )بها تƊظم رحلات تر 

أƊهم يشعرون باƅتقدير والإحترام داخل (. Ƅما أوضحو 4.00توفر الأمن وقد بلغ متوسطها اƅحسابي )
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( Ƌتعليمية بمتوسط حسابي قدرƅمؤسسة اƅ3.95ا) ةƅعداƅهم يشعرون باƊى أƅمؤسسة . بالإضافة إƅداخل ا

 .(3.16بلغ اƅمتوسط اƅحسابي الإجماƅي ) وƅقد .(3.86بمتوسط حسابي بلغ )

اƅمتوسط Ɗلاحظ أن أغلبيتهم ƄاƊوا  إذن من خلال استجابات أفراد مجتمع اƅدراسة وهم أساتذة اƅتعليم

ƅمقدمةمحايدين حول اƅوية اƊمعƅمادية واƅرغم وجود بعض الإختلافات في استجابات أفراد مجتمع ، حوافز ا

اƅمعƊوية وهذا ربما يرجع إƅى Ɗود موزعة بين اƅحوافز اƅمادية و ( ب5سة بحيث لاحظƊا موافقتهم حول )اƅدرا

ر بشƄل Ƅبير . إلا أن هذا ƅم يؤامية اƅتي توƅيها الإدارة اهتماماƄون اƅحوافز اƅخمس من الأمور اƅتƊظي

 .  اتهمعلى مجمل استجاب

ƅمأمول مƊه أو بالأحرى أو ااƅمعƊوية لاتقدم باƅشƄل اƅمطلوب يمƄن اƅقول أن اƅحوافز اƅمادية و أي أƊه 

تأايرƋ وافز وجهل قيمته و ، وهذا ربما يرجع إƅى عدم إهتمام إدارة اƅمؤسسة اƅتعليمية بƊظام اƅحغير Ƅافية

صلا بمفهوم اƅحوافز في اƅتربية معرفتها أ، وربما يرجع أيضا إƅى عدم عملهمالأساتذة و  الإيجابي على

لاتقوم باƅتاƅي لاتوفر ƅهم الإمƄاƊات واƅظروف اƅملائمة و ، و اعتبارƋ خاص باƅمجال اƅصƊاعي فقطاƅتعليم و و 

عثمان مايتوافق مع دراسة فية تمƊƄهم من اƅعمل بشƄل جيد وهذا بتشجيع الأساتذة ولاتقدم ƅهم حوافز Ƅا

ز وأارها على اƅرضا اƅوظيفي اƅتي من Ɗتائجها أن غاƅبية اƅموظفين يرون أن حول اƅحواف (2003إبراهيم )

 .   عليها واع أخرى من اƅحوافز يجب أن يحصلواأƊافز اƅممƊوحة غير Ƅافية وأن هƊاك اƅحو 

اƅمتوسط مابين ساتذة اƅتعليم ز ƅدى أمن خلال ماسبق Ɗلاحظ أƊه لايوجد هƊاك تƊوع في تقديم اƅحواف

 .ƅفرضية اƅجزئية الأوƅى غير محققة، ومƊه اواƅمعƊويةاƅمادية 

 :اƃثانيةاƃفرضية  عرض ومناقشة اƃنتائج في ضوء 2.1

  " وظيفيƅرضا اƅمتوسط على درجة متوسطة من اƅتعليم اƅأساتذة ا". 
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اƅتبايƊات ƅحسابية والاƊحرافات اƅمعيارية و ستخدام اƅمتوسطات اƅلإجابة عن Ɗص هذƋ اƅفرضية تم او 

عتماد على اƅقيم اƅتوصيفية ƅلإشارة على تمع اƅدراسة على فقرات الاستمارة، وƄذƅك الامجلاستجابات 

 .على Ƅل فقرة من فقرات الاستمارة درجات استجابات مجتمع اƅدراسة

اƃتباينات لاستجابات أفراد افات اƃمعيارية و ( يوضح اƃمتوسطات اƃحسابية والانحر 07جدول رقم ) -

 . اƃدراسة على درجة اƃرضا اƃوظيفي مجتمع

 اƃعبارات رقم اƃبند
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 1.21 1.09 4.12 41 اختيارك ƅمهƊة اƅتعليم  16

قدرة عملك على زيادة اقتك  17

 بƊفسك 

41 4.19 0.90 0.81 

تƊاسب الأجر مع اƅجهد  18

 اƅمبذول

41 2.48 1.09 1.20 

عدد اƅتلاميذ اƅذي تدرسه في  19

 اƅقسم 

41 1.43 0.54 0.30 

عدد ساعات اƅعمل في  20

 الأسبوع 

41 3.31 1.10 1.22 

 0.30 0.55 4.51 41 اƅعلاقات بيƊك وبين زملائك 21
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علاقاتك مع اƅمسؤوƅين في  22

 اƅمؤسسة 

41 4.36 0.73 0.53 

 0.57 0.75 4.31 41 اƅجو اƅسائد بين الأساتذة  23

اƅوسائل و الأجهزة اƅمتاحة  24

 ƅلعمل 

41 3.12 1.00 1.01 

Ɗوع اƅحوافز اƅتي تقدم ƅك في  25

 عملك 

41 2.29 0.92 0.86 

 Ƅ 41 2.58 0.99 0.99يفية توزيع اƅحوافز 26

فرص اƅحصول على اƅحوافز  27

 اƅمعƊوية

41 2.75 1.06 1.13 

 1.42 1.19 3.07 41 فرص اƅتقدم و اƅترقية  28

 0.95 0.97 2.51 41 تحقيق Ɗظام اƅحوافز ƅرغباتك  29

 1.08 1.04 3.63 41 توزيع اƅمهام بين الأساتذة  30

 1.08 1.14 2.51 41 اƅمƄافآت اƅتي تقدم ƅك  31

∑  41 3.19 

 spss  24 اƅمصدر: إعداد اƅطلبة بƊاءا على مخرجات 
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م وقد بلغ ختيارهم ƅمهƊة اƅتعليلا( Ɗلاحظ أن أفراد مجتمع اƅدراسة راضون 09من خلال اƅجدول رقم )

أƊفسهم . بالإضافة إƅى أƊهم يرون بأن عملهم Ƅأساتذة يعمل على زيادة اقتهم ب(4.12متوسطها اƅحسابي)

متوسطها ساتذة و Ƅأ. Ƅما أƊهم راضون عن اƅعلاقات اƅتي تجمعهم (4.19)و متوسطها اƅحسابي قدر ب

ƅمؤسسة وقد بلغ بالإضافة إلا أƊهم راضون عن علاقاتهم مع اƅمسؤوƅين في ا .(Ƅ4.51ان ) اƅحسابي

وقد  ك، أما فيما يخص اƅجو اƅسائد بين الأساتذة فقد عبروا عن رضاهم عن ذƅ(4.36)متوسطها اƅحسابي

ر متوسطها قد بدمر فيما يتعلق بتوزيع اƅمهام بين الأساتذة و ( . وƊفس الأ4.31بلغ متوسطها اƅحسابي )

ب ربما تعود سبب استجابات أساتذة الإيجابية ورضاهم عن هذƋ اƅعƊاصر هو ح. و (3.63اƅحسابي )

مل بعيدا عن اƅتوترات ساعدهم على بƊاء جو مريح لأƊفسهم في اƅعأي الأساتذة ƅمهƊة اƅتعليم الأمر 

يمƄن أن تƄون أقل  م في الأسبوعأن عدد ساعات عمله، Ƅما Ɗلاحظ أفراد مجتمع اƅدراسة واƅضغوطات

الأجهزة في اƅعمل إƅى أƊهم راضون عن توفير اƅوسائل  و  . بالإضافة إƅى(3.36هو )متوسطها اƅحسابي و 

. Ƅما يقرون بأن Ƅيفية توزيع اƅحوافز (3.12طها اƅحسابي )سحد ما ويرون أƊها غير Ƅافية وقد بلغ متو 

حوافز اƅمعƊوية يرون أن اƅحصول على اƄ . ƅما(2.58ن وقد بلغ متوسطها اƅحسابي )يمƄن أن تƄون أحس

. بالإضافة غلى (2.75) حد ما وقد بلغ متوسطها اƅحسابيعبروا عƊه برضاهم إƅى غير Ƅافية وهذا ما

. (3.07بمتوسط حسابي بلغ )أƊهم راضون إƅى حد ما عن اƅفرص اƅتي تقدمها الإدارة في اƅترقية 

Ɗماƅرغبات جميع بالإضافة إƅى أƊهم يرون أن Ɗظام اƅحوافز لا يحقق  باƅتاƅي هم راضون ا اƅقليل مƊها و وا 

Ƅافآت اƅتي تقدم ƅهم غير Ƅافية ويمƄن . Ƅما يرون أن اƅم(2.51حد ما وقد بلغ متوسطها اƅحسابي )إƅى 

دراسة غير راضون عن . Ƅما Ɗلاحظ أن أفراد مجتمع اƅ(12.5متوسطها اƅحسابي )أن تƄون أƄار و 

. Ƅما Ɗلاحظ أفراد مجتمع اƅدراسة قد (ƅ2.29عمل ومتوسطها اƅحسابي هو )اƅحوافز اƅتي تقدم ƅهم في ا

وقد بلغ متوسطها اƅحسابي  عبروا عن عدم رضاهم تماما عن عدد اƅتلاميذ اƅذين يدرسوهم في اƅقسم
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)1.43)Ɗ .دلاƅتي اهمدرجة رضراسة و حظ أن استجابات أفراد مجتمع اƅحوافز اƅم  تقل في أمور مال اƄتتح

فراد مجتمع اƅدراسة Ƅما Ɗلاحظ اƅمتوسط اƅحسابي اƄƅلي لاستجابات أ، تطيع اƅتصرف فيهاتسفيها الإدارة و 

 . وهي فئة راضي إƅى حد ما 3.49و  2.50وهو محصور بين  3.19)قد بلغ )

ا ربما لا يعود إƅى بƊاء الأساتذة أي أن أساتذة اƅتعليم اƅمتوسط راضون إƅى حد ما عن وظيفتهم وهذ

، بالإضافة إƅى عدم توفر اƅظروف مهƊة اƅتعليم واصطدامهم باƅواقع ƅطموحات و توقعات عاƅية من

تماماتهم اهاƅلامبالاة باƊشغالاتهم و دارة و ، وربما إهمال الأساتذة من طرف الإاƊƅفسية واƅبيئية اƅمƊاسبة ƅلعمل

محمد حسن ظهرته دراسة عدم تلبية حاجاتهم ورغباتهم. وهذا مااأيضا ، و وعدم تحفيزهم بشƄل Ƅببر

أارƋ على اƅرضا اƅوظيفي ƅدى اƅعاملين حيث أظهرت Ɗتائجها حول اƅتحفيز و  (2010اƃتيجاني يوسف )

Ɗعيƅى حد ماأن أفراد اƅعمل إƅت متوسطة ،ة راضون عن بيئة اƊاƄ تج أن أي درجة رضاهمƊستƊ هƊوم ،

م أساة اƅتعليم اƅمتوسط راضون إƅى حد ما أي درجة رضاهم متوسطة ، ومƊه Ɗقبل أفراد مجتمع اƅدراسة وه

 :  ية اƅجزئية اƅااƊية اƅتي تƊص علىضاƅفر 

 ."أن أساتذة اƅتعليم اƅمتوسط على درجة متوسطة من اƅرضا اƅوظيفي " 

 :ة اƃنتائج في ضوء اƃفرضية اƃثاƃثةعرض ومناقش 3.1

 ة إƅاك علاقة ذات دلاƊمقدمة و ئية بين حصا" هƅحوافز اƅوظيفطبيعة اƅرضا اƅدى أساتدة درجة اƅ ي

 .اƅتعليم اƅمتوسط "
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 ( :يوضح الارتباط بين اƃحوافز و اƃرضا اƃوظيفي .08جدول رقم) -

 اƃحوافز اƃرضا اƃوظيفي

معامل الإرتباط  1 0.549

 بيرسون

 اƃحوافز

 مستوى اƅدلاƅة  0.01

 عدد أفراد اƅمجتمع 41 41

الإرتباط  معامل 0.549 1

 بيرسون

 اƃرضا اƃوظيفي

 مستوى اƅدلاƅة 0.01 

     عددأفراد اƅمجتمع 41 41

      

 . 24اƊƅسخة  SPSSاƅمصدر: إعداد اƅطاƅبتين بƊاء على مخرجات 

( 0.54قد بلغ قيمة ) Pearsonبيرسون ( Ɗلاحظ أن معامل الإرتباط 10من خلال اƅجدول رقم )

 .( 0.01)وى اƅدلاƅةوهو معامل ارتباط دال عƊد مست

ظيفي ƅدى هذا مابين أن هƊاك علاقة طردية موجبة بين طبيعة اƅحوافز اƅمقدمة و درجة اƅرضا اƅو و 

 .ليم اƅمتوسطساتذة اƅتعلأتقدم معƊوية ما ƄاƊت هƊاك حوافز مادية و ، أي أƊه Ƅلأساتذة اƅتعليم اƅمتوسط

" هƊاك علاقة ذات دلاƅة من خلال ما سبق Ɗلاحظ أن اƅفرضية اƅعامة اƅتي تƊص على أن: 

 إحصائية بين طبيعة اƅحوافز اƅمقدمة ودرجة اƅرضا اƅوظيفي ƅدى أساتذة اƅتعليم اƅمتوسط "، قد تحققت
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حلات توسط من مƄافآت ور أي أƊه Ƅلما ƄاƊت هƊاك حوافز مادية ومعƊوية مقدمة لأساتذة اƅتعليم اƅم

عا من توفر Ɗو تقدم ƅهم شهادات تقدير و تقرار و الاسترفيهية وزيادة في الأجور في اƅمؤسسة وتوفر الأمن و 

جر اƅمدفوع يƊاسب ƄاƊت درجة رضاهم مرتفعة بالإضافة إƅى أƊه إذا Ƅان الأ ،اƅعداƅة فيما بيƊهم وغيرها

حصوƅهم على اƅتعليمية و اƅمؤسسة أجهزة متوفرة باستمرار داخل اƅجهد اƅمبذول، وƄاƊت هƊاك وسائل و 

سسة اƅتعليمية Ɗتماء ƅلمؤ داخل اƅمؤسسة فإن Ƅل هذا سوف يشعرهم بالا واƅاƊاءواƅمديح عبارات اƅتشجيع 

غير مهمشين وأن إƅى أƊهم سيشعرون بأƊهم مهمين و  بالإضافة ،تفريق بين الأساتذةƅاباƅمساواة وعدم و 

ي سوف يƄون رضاهم اƅوظيفي رغباتهم من أجل تحقيقها و باƅتاƅالإدارة تعمل على معرفة احتياجاتهم و 

، حول اƅرضا (2008ريد وراسل )نجاوهذا ما يتفق مع دراسات أƄبر في عملهم،  ، وسيبدƅون جهدامرتفعا

جين بدياب ودراسة  الاستجابة ƅلحوافز من Ɗتائجها أن أهم مؤشرات اƅرضا اƅوظيفي وجود اƅحوافز،و 

رضا اƅمستخدمين حيث أظهرت Ɗتائجها وجود أار اƅحوافز حول اƅحوافز الاقتصادية و  (2007وآخرين )

حول اƅرضا اƅوظيفي  ( 2005إريندر ) وƂبارا سƂيوƃسابالإضافة إƅى دراسة  ،ياƅمادية في اƅرضا اƅوظيف

اƅمعƊوية بالإضافة إƅى ضا اƅوظيفي هي اƅحوافز اƅمادية و اƅتي أفضت Ɗتائجها إƅى أن أƄار مصادر اƅر 

حول اƅحوافز واƅرضا اƅوظيفي اƅتي توصلت Ɗتائج مفادها أƊه توجد  (2006– 2005)نظرة ميلاط دراسة 

 .لاقة بين اƅحوافز واƅرضا اƅوظيفيع
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 :فصلƃخلاصة ا 

ƅقد حاوƊƅا في هذا اƅفصل توضيح أهم اƊƅتائج اƅتي تحصلƊا عليها بعد معاƅجة اƅبياƊات باستخدام 

وقد عرضƊا أهم اƊƅتائج ومƊاقشتها   (SPSS)برƊامج اƅحزمة الإحصائية في اƅدراسات الإجتماعية 

 في ضوء اƅفرضيات واƅدراسات اƅسابقة .
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 نتائج الدراسة: -

ƅقد توصلت هذƋ اƅدراسة و اƅتي ƄاƊت بعƊوان طبيعة اƅحوافز اƅمقدمة وعلاقتها باƅرضا اƅوظيفي ƅدى 

 أساتذة اƅتعليم اƅمتوسط إƅى اƊƅتائج اƅتاƅية:

هƊاك علاقة ذات دلاƅة إحصائية بين طبيعة اƅحوافز اƅمقدمة ودرجة اƅرضا اƅوظيفي ƅدى أساتذة  -

 اƅتعليم اƅمتوسط.

 ƅيست هƊاك حوافز مادية ومعƊوية تقدم لأساتذة اƅتعليم اƅمتوسط باƅشƄل اƅمطلوب. -

 أساتذة اƅتعليم اƅمتوسط على درجة متوسطة من اƅرضا اƅوظيفي. -

 التوصيات والمقترحات: -

من خلال تحليلƊا ƅموضوع دراستƊا و اƅمتمثل في طبيعة  اƅحوافز اƅمقدمة وعلاقتها باƅرضا اƅوظيفي 

 ƅتعليم اƅمتوسط دراسة ميداƊية بمتوسطة زيدان صاƅح، فإن فرقة اƅبحث توصي بما يلي:ƅدى أساتذة ا

دراجه في جداول أعماƅها اƅسƊوية. -  اعتماد اƅمؤسسات اƅتعليمية على اƅحوافز ƊƄظام وا 

ضرورة تقديم اƅحوافز اƅمعƊوية على الأقل بشƄل يومي ƅلأساتذة لأƊها سهلة اƅتطبيق واƅتقديم ولا تأخذ  -

 د ولا من وقت اƅمسؤوƅين.لا جه

استغلال جزء من اƅمƊح واƅهبات اƅتي تقدم ƅلمؤسسات اƅتعليمية و توزيعها على الأساتذة ƄمƄافآت  -

 ƅتحفيزهم وتشجيعهم.

 .همية دورهم في اƅمؤسسة اƅتعليميةضرورة تحسيسهم بأاحترام وتقدير الأساتذة و  -

 ى تحقيق جزء مƊه أو Ƅلها إن Ƅان سهلا.ضرورة اƅتعرف على احتياجات ورغبات الأساتذة واƅعمل عل -

ضرورة الأخذ بعين الاعتبار Ɗتائج اƅدراسات من أجل الاƊطلاق في دراسات أخرى مشابهة وذƅك  -

 ƅلوصول إƅى Ɗتائج أƄثر تطورا ويمƄن الاستفادة مƊها مستقبلا.
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 الخاتمة:

ي ƅدى اƅتي جاءت بعƊوان طبيعة اƅحوافز اƅمقدمة وعلاقتها باƅرضا اƅوظيفي دراستƊا هذƋ ف           

وبعد عرض ومƊاقشة Ɗتائجها تبين أن هƊاك علاقة موجبة داƅة إحصائية بين أساتذة اƅتعليم اƅمتوسط .

طبيعة اƅحوافز اƅمقدمة ودرجة اƅرضا اƅوظيفي بالإضافة إƅى أن اƅحوافز اƅمعƊوية واƅمادية لا تقدم بشƄل 

دية وهذا يرجع إƅى عدم إهتمام الإدارة اƅمدرسية باƅحوافز بƊوعيها اƅماƄافي لأساتذة اƅتعليم اƅمتوسط 

. وأن درجة رضاهم اƅوظيفي ƄاƊت واƅمعƊوية اƅتي يمƊƄها أن تؤثر بشƄل مباشر في أداء الأستاذ وعمله 

وهذا بسسب قلة اƅحوافز اƅمقدمة ƅلأساتذة من طرف الإدارة اƅمدرسية وعدم توفير اƅظروف متوسطة 

 .اƅملائمة اƅتي تبعث على اƅراحة والأمان ƅهم

اƅمعƊوية أحد اƅعوامل اƅمهمة اƅتي لا بد على أن اƅحوافز اƅمادية و  يمƄن اƅقولوفي Ɗهاية اƅدراسة 

دراجها ضمن مخططاتها وجداوƅها اƅسƊوية ƅلعمل دارة اƅتعليمية الأخد واƅعمل بهاالإ . لأƊها من أحد وا 

ساتذة، فاƅتطورات اƅحاصلة في اƅمجال ترفع من درجة اƅرضا اƅوظيفي ƅدى الأاƅتي واƅعوامل اƅمسببات 

فƄثرة اƅمشƄلات  اƅتعليم الاهتمام أƄثر بالأستاذ،ا تفرض على اƅمسؤوƅين باƅتربية و اƅتربوي واƅتعليمي مؤخر 

اƅتي تواجهه تصعب من عمله وتجعله غير قادر على الأداء بشƄل جيد وبإتقان عاƅي،ƅذƅك من اƅطبيعي 

مشاƄله  ومحاوƅة إƅى إƊشغلاته و ستماع معرفة أهم حاجاته و رغباته والاأن تعمل الإدارة اƅتعليمية على 

 تحقيقها ƅه قدر الإمƄان . 
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 ίϭاΓέ التعـــــــــــϠيم العــــــــالي ϭ الΒحث العϠمـــــــــــــــي 

 

 جامعة محــــــــمد الصديــــــــق بن يحـــــي 

 

 كϠية العـϡϮϠ الإنســانية ϭ الإجتــماعية    

 

  قسم عϡϮϠ التήبية ϭعϠم النفـــــــــــس ϭ الأέطفϮنيـــــــا   

 

 

صϤϤت خصيصا لأهΪاف الΒحث أستاϱΫ الكريم أستاΫتي الكريΔϤ ، نقϡΪ لكم هϩά الإستϤاΓέ التي          

 بيΪاغوجيϤاستر تΨصص " إΩاϭ Γέ إشراف ستكϤالا لϤتطΒϠاΕ نيل شϬاΓΩ الاϭالϱά نقوϡ بإعΪاΩها  العϤϠي 

 ϥواϨعϭ ، " ا هوϨاستέΩ سطϮيم المتϠالتع Γάأسات ϯظيفي لدϮضا الήا بالϬعلاقتϭ افز المقدمةϮيعة الحΒط "

 ".              

، عϤϠا أϥ إجاباتكم ستكوέΪϤ ϥجΔ في الإستϤاΓέ أέجو من سياΩتكم الإجابΔ عϰϠ جϤيع الفقراΕ ال          

ϭ Δلكم سري ϭ ، ϡاϤالإهت ϭ ΔايϨموضع الع ϥشكرا .تكو ϭ يرΪالتق ϭ ϡا فائق الإحتراϨم                            
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2017 – 2016السنة الدέاسية :   

 

 Δضع علامϭب ϙذل ϭ ، ΎϬعن ΔبΎالإج ϡرة ثΎقراءة كل عب ϙمن ϭنرج ΔبΎللإج(x ). ϙسبΎالتي تن ΔبΎالإج ϡΎم΃ 

 Δالشخصي ΕΎنΎأولا : البي 

 ΃نثϰ                      الجنس : ذكر  -

 شΎϬدة مΎجيستير      Ύستر           شΎϬدة م      : شΎϬدة ليسΎنس             م΅هل العϠمي ال-

ΎريϭلΎد + بكϬدة معΎϬش 

-: ϡيϠفي التع Δمدة الخدم 

                                                  سنϭا΃ϱ  Εقل من  

 سنϭاϭϬ  ΕسنϭاΕ إلϱ  ϰمن  

 سنϭϱ  ΔسنϭاΕ إلϭϬ ϰمن   

 سنϮϬ  ΔسنΔ إلϭϱ  ϰمن  

 سنΔ ف΄كثر  ϮϬمن  

 Δو الحوافز المعنوي ΔديΎالحوافز الم : ΎنيΎث 

 مدى التقديــــــــــــــــــــــــــــــــϡ طبيعΔ الحوافـــــــــــــــــــــــــــــز

 ϱذΎضل أستΎϔة( هل ترى أن :)تي( ال(  ϕمواف
غير  محΎيد موافϕ جدا

ϕمواف 
غير 

 ϕمواف
ΎمΎتم 

- أ
ال 

ز 
ــــ

افـ
حو

Δــ
ــــ

ــــ
ديــ

Ύلم
ا

 

ϭ.  رϭدة في الأجΎزي ϙل ϡدϘالإدارة ت      

Ϯ.  Εقϭ الإدارة من ϙل ΎϬدمϘت Δترقي ϙΎهن
      لآخر

ϯ.  Ε΂فΎمك ϙل ϡدϘالإدارة ت      
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 ثΎلثΎ : الرضΎ الوظيــــــــــــــــــــــــــــϔي 

 

 
 أستΎذϱ )تي( الΎϔضل )ة( هل أنΕ راضي )ة( عن :

راضي 
 جدا

راضي  راضي
إلϰ حد 

Ύم 

غير 
 راضي

غير 
راضي 
Ύإطلاق 

ϭ1.  ϡيϠالتع ΔنϬلم ϙرΎإختي      

ϭ1. ϙسϔبن ϙتϘدة ثΎفي زي ϙϠقدرة عم      

ϭ1. ل في العملϭد المبدϬالأجر مع الج ΏسΎتن      

ϰ.  ء العملΎثن΃ Δالصحي ΔيΎالرع ϰϠتحصل ع      

ϱ.  ϰإل Εمن البي Εاصلاϭالإدارة الم ϙفر لϭت
      العمل

ΎϬ عϰϠ دϭر تتϭفر الم΅سسΔ التي تعمل في .1
ϙلΎϔلأط ΔنΎحض 

 
     

ΎϬ تنظϡ رحلاΕ الم΅سسΔ التي تعمل في .1
 ΔيϬترفي      

Ώ - ال
Δــ

ــــ
ــــ

ــــ
وي

معن
 ال

ــز
ــــ

ــــ
واف

ح
 

      Ύ تϭفر الأمن  Ϭالم΅سسΔ التي تعمل في .1

      داخل الم΅سسΔتحصل عϰϠ المديح  .9

ϭϬ. ديرϘلتΎتشعر ب Δداخل الم΅سس      

ϭϭ.  ΕراراϘد الΎالإدارة في إتخ ϙركΎتش      

ϭϮ.  Δϔالشري ΔفسΎا من المنϭفر جϭالإدارة ت
ϙبين زملائ ϭ ϙبين      

ϭϯ.  ديرϘت ΕداΎϬالإدارة ش ϙل ϡدϘت      

ϭϰ.   ΔلعدالΎتشعر ب Δداخل الم΅سس      

ϭϱ.  ϰϠتشجيع من طرف تحصل ع ΕراΎعب
      الإدارة
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ϭ9.  ϡسϘفي ال ϡϬتدرس ϱعدد التلاميذ الذ      

ϮϬ.  عϭالعمل في الأسب ΕΎعΎعدد س      

Ϯϭ.  ϙبين زملائ ϭ ϙبين ΕΎالعلاق      

ϮϮ.  Δلين في الم΅سسϭ΅مع المس ϙتΎعلاق      

Ϯϯ.  تذةΎئد بين الأسΎالس ϭالج      

Ϯϰ. عملϠل ΔحΎزة المتϬالأج ϭ ئلΎسϭال      

Ϯϱ.  ϙϠفي عم ϙل ϡدϘافز التي تϭع الحϭن      

Ϯ1. افزϭزيع الحϭت Δيϔكي      

Ϯ1.  Δيϭافز المعنϭالح ϰϠل عϭفرص الحص      

Ϯ1. ϙϠفي عم Δالترقي ϭ ϡدϘفرص الت      

Ϯ9.  ϙتΎيز لرغبϔالتح ϡΎنظ ϕيϘتح      

ϯϬ.  تذةΎبين الأس ϡΎϬزيع المϭت      

ϯϭ. ϙل ϡدϘالتي ت Ε΂فΎالمك      
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هدفت هذƋ اƅدراسة إƅى تقديم صورة حول طبيعة اƅحوافز اƅمقدمة لأساتذة اƅتعليم اƅمتوسط 
أيضا معرفة إذا ƄاƊت هƊاك علاقة داƅة إحصائيا بين فة إƅى معرفة درجة اƅرضا اƅوظيفي، و بالإضا

طبيعة اƅحوافز اƅمقدمة و درجة اƅرضا اƅوظيفي ƅدى أساتذة اƅتعليم اƅمتوسط ومن أجل ذƅك تم 
 .أستاذ 41بƊدا وزعت على  31تصميم الاستمارة متƄوƊة من

 :د أسفرت Ɗتائج اƅدراسة عن اƅتاƅيوق
 ة إحصائية بينƅه توجد علاقة ذات دلاƊحو  أƅوظيفيطبيعة اƅرضا اƅمقدمة ودرجة اƅافز ا. 
 ويƊمتوسطلا تقدم حوافز مادية ومعƅتعليم اƅافية لأساتذة اƄ ة. 
 متوسط عƅتعليم اƅوظيفيأساتذة اƅرضا اƅلى درجة متوسطة من ا. 

Résumé : 

Cette étude visait à fournir une image sur la nature des 

incitations offertes aux enseignants du niveau d’enseignements moyen 

ainsi que la connaissance du degré de satisfaction professionnelle, et de 

trouver également s ' il existe une relation statistiquement significative 

entre la nature des incitations offertes et le degré de satisfaction 

professionnelle chez les enseignants. Pour ce là un questionnaire a été 

constitué et distribué au 41 enseignant. 

Les résultats de cette l’étude sont : 

- Il Y a une relation statistiquement significative entre la nature 

des incitations offertes et le degré de satisfaction chez les 

enseignements. 

- Il n’y a pas des incitations formés an enseignant des Moyen.  

- Un degré Moyen au niveau de satisfaction professionnelle chez 

les enseignants du Moyen . 


