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:مقدمة  

 منذ القدم باحثا عن الأمن والاستقرار مدركا أن جوىر استمراره في ىذه الحياة الإنسانيعيش 

 تجنيد كل طاقاتو من أجل إلىيكمن في تنمية ىويتو الثقافية والحضارية مما جعمو يسعى 

 مما فرض عمى المجتمعات الاىتمام المتزايد بتنمية ،رفع المستوى الثقافي والتعميمي لأبنائو

 أساسي وضروري إنساني فالتعميم حق ،الموارد البشرية لتحسين نوعية الحياة التي يعيشيا

 نزلت أية بدليل أن أول ، الحنيفالإسلاميوىو الأمر الذي حث عميو الدين ، لممجتمعات

 أىمية إلىلتشير . ''1'':العلق{اقرأ باسم ربك الذي خلق}:قولو تعالى (ص )عمى سيدنا محمد 

.التعميم  

 الفكر وبناء العقول صناعة في ميما دورا التي تؤدي التربوية المؤسسات ومن ىنا يبدأ دور

 قدرات من تمتمكو ما عمى تعتمد فيي الدور ليذا وتحقيقا ، البشري  المورد وتكوين الإنساني

 المؤسسة لنجاح والفعالة الداعمة العناصر أىم باعتباره، البشري  المورد يتقدميا وموارد

     .النتائج أفضل تحقيق إلى تفضي التي مواردىا لكل الرئيسي والمحرك، أىدافيا وتحقيق

 الجزائرية والمؤسسة التربوية عموما المؤسسات عمى فرض البشري  لممورد اليام الدور إن

 الملائمة البيئة بتييئة الاىتمام خلال من المورد ىذا في للاستثمار جاىدة تسعى أن تحديدا

 .بكفاءة إليو الموكمة الأعمال يؤدي لكي جيوده لدعم والسعي ورغباتو بمتطمباتو والوفاء، لو
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 بيئة توفير ضرورة عمى يؤكد والذي الوظيفية الحياة جودة مفيوم تبمور الإطار ىذا وضمن

 رضاه يعزز بما والاحترام الأمان ر،الاستقرا ،بالانتماء الفرد تشعر مشجعة سميمة عمل

 .أدائو تحسين في ويسيم ورغباتو لحاجاتو الإشباع ويحقق المعنوية روحو من ويرفع الوظيفي

 

إن مستوى الأداء لأساتذة التربية البدنية والرياضية يتحسن بتضافر جيود كل من إدارة  

دارة مديرية التربية التي يمثميا المفتشين وذلك بتوفير كل الوسائل المادية والمعنوية  الثانوية وا 

للأستاذ و كل ىذا لتحسين مستوى الأداء التدريسي لأساتذة التربية البدنية و الرياضية في 

وتطرق الكثير من المؤلفين في مجال جودة الحياة بصفة عامة والرضا الوظيفي . الثانوية

الإدارة المدرسية والإشراف "في كتابو (2006)بصفة خاصة، وعمى غرار ربيع مشعان 

، لا بد من تكاثف الجيود لموصول إلى الرضا الوظيفي وجودتو لتحسين "التربوي الحديث

ر الأداء ـــعمى تطوي  (2009)ان فدوي ــــي، و كذلك رمضـــوي و الأداء التدريســالإشراف الترب

. و ذلك بمساعدة القرارات

من ىنا جاءت الخمفية النظرية لمربط ما بين جودة الحياة الوظيفية بمستوى الأداء التدريسي 

لأساتذة التربية البدنية و الرياضية، وعمى ىذا الأساس ارتئ الطمبة الباحثون إلى ىذا 

الموضوع و المتمثل في جودة الحياة الوظيفية وعلاقتيا بمستوى الأداء لدى أساتذة التربية 

استخدم الطمبة الباحثون طريقة البابين، الباب الأول مخصص لمجانب . البدنية و الرياضية

الباب الأول مقسم إلى فصمين، الفصل . النظري والباب الثاني مخصص لمجانب التطبيقي
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الأول خصصناه لجودة الحياة الوظيفية بصفة عامة و جودة الحياة الوظيفية لأساتذة التربية 

البدنية و الرياضية بصفة خاصة، أما الفصل الثاني فتطرق فيو الطمبة الباحثون إلى مستوى 

الأداء التدريسي لأساتذة التربية البدنية و الرياضية، أما الباب الثاني قسمناه إلى فصمين 

الفصل الأول منيجية البحث و إجراءاتو الميدانية، والفصل الثاني عرض وتحميل ومناقشة 

 .  والتوصياتالاستنتاجاتالنتائج ثم مناقشة فرضيات البحث ثم الخروج بمجموعة من 

: مشكلة البحث

إن الاىتمام بالموارد البشرية و رعايتيا يعد أىم ظاىرة تشغل بال المسؤولين بالدول المتقدمة 

والنامية عمى السواء، ويرجع ذلك إلى كون الموارد البشرية تمثل عنصر ىام من عناصر 

 (5فحة ، ص2001عبد الباقي صالح الدين، ) .الإنتاج و الأداء

 أدركتشعوب التي ال تحقيق التنمية البشرية و الاجتماعية والاقتصادية، فأداةيعتبر التعميم 

. ىذه الحقيقة تعاني التخمف في مظاىرىا

تعتبر الجزائر من بين الدول التي لم تيمل التعميم حيث اعتبرتو أساس التنمية والعنصر 

المحوري لأي تغيير اقتصادي واجتماعي، ويتجمى اىتمام الجزائر بالتعميم في فتح مدارس 

ة ـــة البدنيـــــذة التربيـــــذة أساتـــن ىؤلاء الأساتــــوي ومن بيــــــم الثانـــالتعميذة ـــىا أساتـــا، خريجيـــعمي

 من المنظومة التربوية حسب المشروع يتجزأو الرياضية لأن ىذا التخصص يعتبر جزء لا 

الجزائري وأداء ميمتو عمى تكوين الطفل الجزائري ليصبح إطار مستقبلا متكونا من جميع 

. الجوانب البدنية و النفسية و الاجتماعية و الفكرية
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إن اىتمام الجزائر بالتربية البدنية و الرياضية من بين ميام و غايات الدولة و ذلك بفتح 

   مدارس عميا أولا ثم معاىد لمتربية البدنية و الرياضية عمى مستوى كل القطر الجزائري 

ومن خلال الزيارات الميدانية لمعديد من الثانويات عمى مستوى الغرب الجزائري تجمى لمطمبة 

الباحثون أن معظم أساتذة التربية البدنية و الرياضية يدرسون في ظروف عمل قاسية إلى 

جانب عدم تقدير المسؤولين المباشرين لعمل أساتذة التربية البدنية و الرياضية مما أدى إلى 

الشعور بالتيميش و سوء التقدير و عدم الرضا الوظيفي لدييم، وحسب العمماء عدم الرضا 

ي ـــــا الوظيفــــة ما بين الرضــــة قوي ـــــرة بتذبذب في الأداء، لأن العلاقــــالوظيفي لو علاقة مباش

و مستوى الأداء التدريسي ، وبالتالي تؤثر تأثيرا مباشر عمى جودة الحياة الوظيفية بصفة 

عامة، وىناك عدة دراسات تناولت الرضا الوظيفي لأساتذة التربية البدنية و الرياضية عمى 

ة، وبما أن التوجيات الحديثة لمبحوث توجيت إلى دحدى و الأداء التدريسي للأساتذة منفر

جودة الحياة و عميو ارتئ الطمبة الباحثون توجيو الدراسة إلى جودة الحياة الوظيفية و ربطيا 

. بالتخصص التدريسي لمتربية البدنية و الرياضية و علاقتيا بمستوى أدائيم

:و بناء عميو فان ىذه الدراسة ستحاول الإجابة عمى السؤال التالي  

هل هناك علاقة ارتباطية بين جودة الحياة الوظيفية و مستوى الأداء لدى أساتذة التربية " 

 البدنية والرياضية في الطور الثانوي ؟
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:التساؤلات الفرعية  

ما مستوى جودة الحياة الوظيفية لدى أساتذة التربية البدنية والرياضية في  -1

 .الطور الثانوي ؟

 .ماىو مستوى الأداء لدى أساتذة التربية البدنية والرياضية في الطور الثانوي؟ -2

ما طبيعة العلاقة بين جودة الحياة الوظيفية و مستوى أداء أستاذة التربية  -3

 .البدنية والرياضية في الطور الثانوي؟

: أهداف الدراسة

تسميط الضوء عمى مفيوم كل من جودة الحياة الوظيفية ومستوى الأداء وكذا  -

 .العلاقة بينيما

لدى أساتذة التربية البدنية والرياضية في تحديد مستوى جودة الحياة الوظيفية  -

 .الطور الثانوي 

 .مستوى الأداء لدى أساتذة التربية البدنية والرياضية في الطور الثانوي تحديد  -

بين جودة الحياة الوظيفية و مستوى أداء أستاذة التربية تحديد طبيعة العلاقة  -

 .البدنية والرياضية

وضع مقترحات حول سبل تطوير ورفع مستوى العطاء لفعالية حصة التربية  -

 .البدنية والرياضية 
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: الفرضية العامة

 بين جودة الحية الوظيفية ومستوى الأداء لدى أساتذة التربية البدنية ارتباطيوىناك علاقة 

 .والرياضية في الطور الثانوي 

: الفرضيات الجزئية

مستوى جودة الحياة الوظيفية لدى أساتذة التربية البدنية والرياضية في الطور  -1

 .مرتفعالثانوي 

 .مرتفعمستوى الأداء لدى أساتذة التربية البدنية والرياضية في الطور الثانوي  -2

العلاقة بين جودة الحياة الوظيفية و مستوى أداء أستاذة التربية البدنية  -3

 .والرياضية ىي علاقة ارتباطية طردية

:  الدراسةأهمية

تكتسب ىذه الدراسة أىميتيا من أىمية موضوعيا الذي يتناول جودة الحياة الوظيفية 

 التربية البدنية والرياضية أساتذةنظريا وتطبيقيا الذي يعد مدخلا في تحسين وتطوير أداء 

 .في الطور الثانوي 

 :يتوقع أن يستفيد من نتائج ىذه الدراسة الجيات التالية
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مديريات و مؤسسات التربية والتعميم في تحسين الحياة الوظيفية للأساتذة  -

 .لمعمل عمى رفع أدائيم

مديرو مدارس الطور الثانوي في زيادة تفاعل أساتذة الطور الثانوي في اتخاذ  -

 .والذي ينعكس إيجابا عمى المؤسسة, القرار

تسميط الضوء عمى واقع جودة الحياة الوظيفية و علاقتيا بمستوى أداء أساتذة  -

 .التربية البدنية والرياضية في الطور الثانوي 

التطرق إلى مختمف عناصر جودة الحياة الوظيفية   -

:مصطلحات البحث  

 جودة الحياة الوظيفية: 

إن جودة الحياة الوظيفية ىي إدراك الفرد لخبرة العمل ، عن طريق إدراك تغيرات الأفراد - 

. يبقى المعنى الحقيقي لجودة حياة العمل واحد بالنسبة لكل فرد 

وعموماً ، ومع ذلك فان جودة حياة العمل المرتفعة تتأتى عندما يمتمك الأفراد الوظائف التي 

عبد الرحمن، ).تقدم الاستقلالية والتنوع والشعور بتقديم مساىمة ذات معنى لزيادة فعالية المنظمة

(3013، العدد2010
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 الأداء الوظيفي :

 الأداء الوظيفي كمتغير عمى المستوى الفردي، أو شيء يعممو "جون بي كامبل" يصف 

ذلك يميزه بأكثر شمولية لثوابت مثل الأداء التنظيمي أو الأداء الوطني، . شخص واحد 

 732p)،(Campbell, J. P-687 .لىوالتي ىي المتغيرات عمى مستوى أع

 أستاذ التربية البدنية والرياضية :

يعتبر أستاذ التربية البدنية والرياضية صاحب الدور الرئيسي في عممية التعميم حيث يقع      

عمى عاتقو اختيار أوجو النشاط المناسب لمتلاميذ في درس التربية البدنية والرياضية حيث 

. يستطيع من خلالو تحقيق الأىداف التعميمية والتربوية وتطبيقيا عمى أرض الواقع

: (المشابهة  )الدراسات السابقة 

: تمهيد

   بعد إطلاع الباحثان عمى الأدب التربوي لأىم الدراسات التي تناولت متغيرات الدراسة، قام 

بتصنيف الدراسات التي تناولت محوري الدراسة جودة الحياة الوظيفية، والأداء الوظيفي، 

وربطت بمتغيرات أخرى وقد تم تناوليا بالتحميل موضحا الأىداف، المنيجية المستخدمة، 

عمى جاء أدوات و عينة الدراسة و طريقة سحبيا، بالإضافة إلى أىم النتائج و التوصيات، و

: النحو التالي
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جودة الحياة الوظيفية وأثرها على مستوى الأداء "بعنوان (2014)دراسة ماضي  -1

 فلسطين"- الوظيفي للعاملين

عمى مستوى الأداء الوظيفي      ىدفت الدراسة التعرف إلى جودة الحياة الوظيفية وأثرىا

لمعاممين في الجامعات الفمسطينية، وستخدم الباحثان المنيج الوصفي التحميمي ليذا الغرض 

موظفا (3254)واستخدام قائمة الاستقصاء كأداة رئيسية لجمع البيانات، وبمغ حجم المجتمع 

حيث كانت متغيرات . موظفا، وكانت العينة عشوائية طبقية(344)وبمغت عينة الدراسة 

 (مكان العمل، الفئة العمرية، المؤىل العممي، سنوات الخدمة): الدراسة

: أىم النتائج  التي توصمت إلييا الدراسة

  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية     

 (75.3%)و الأداء الوظيفي لمعاممين بدرجة كبيرة

  توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابات المبحوثين

جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى مستوى الأداء "فيما يتعمق بآرائيم حول 

تعزى إلى المتغيرات الشخصية الوظيفية "الوظيفي لمعاممين في الجامعات 

الفئة العمرية، المؤىل )بينما لا توجد فروق ذات دلالة تعزى إلى المتغيرات 

 (العممي، سنوات الخدمة ومدة العمل

  أن مستوى الأداء الوظيفي لمعاممين في الجامعات الفمسطينية كان بوزن

 وىي درجة كبيرة (%72.60)نسبي 
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  يوجد تأثير ميم ذو دلالة إحصائية لأبعاد جودة الحياة الوظيفية و أن

أىم الأبعاد تأثيرا في الأداء الوظيفي، المشاركة في اتخاذ القرارات، برامج 

 .   التدريب  والتعمم، التوازن بين الحياة الشخصية والحياة الوظيفية

 

راق ـــة الاستغـــجودة حياة العمل وأثرها على تنمي"بعنوان  (2013)دراسة نصار  -2

 : الوظيفي 

دائرة التربية _ىدفت الدراسة إلى تعرف مستوى جودة حياة العمل في كل من   

والتعميم في وكالة الغوث، ووزارة التربية والتعميم الحكومي، وتحديد أثر عوامل جودة 

حياة العمل عمى الاستغراق الوظيفي لمموظفين العاممين في ىاتين المؤسستين، ومن 

ثم مقارنة أثرىا عمى الاستغراق الوظيفي لمعاممين في كمتا المؤسستين، واستخدم 

الباحث منيج الوصفي التحميمي قد تكون مجتمع الدراسة من العاممين في دائرة التربية 

والتعميم وقد تم تطبيق الدراسة عمى كل من مدير المدرسة ومساعد مدير مدرسة في 

 موظف، وقد تم اختيار عينة 1257المؤسستين حيث بمغ العدد الكمي لياتين الفئتين 

 مديرا ومساعد مدير مدرسة، وقد استخدمت الباحثة 406عشوائية طبقية بمغت 

الجنس،العمر : وكانت متغيرات الدراسة لمعاممين . الإستبانة كأداة لجمع البيانات

. المؤىل العممي ، مكان العمل، المسمى الوظيفي ، سنوات الخدمة

:  وتوصمت الدراسة إلى عدة نتائج من أىميا
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  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين جودة حياة العمل وتنمية

 . الوظيفي في المؤسستينالاستغراق

  أظيرت الدراسة أن أبعاد جودة حياة العمل متوفرة في كمتا المؤسستين

 .بدرجة متوسطة ومقبولة

  بينت الدراسة وجود فروق بين متوسطات تقدير عينة الدراسة حول

 المجالات مجتمعة تعزى إلى العمر، مكان العمل والمسمى الوظيفي

 

الذكاء الإجتماعي وعلاقته بجودة الحياة لدى : "بعنوان  (2013)دراسة العجوري  -3

 فلسطين– " المعلمين والمعلمات بمحافظة غزة

 وكذلك مستوى جودة الحياة لدى الاجتماعيىدفت الدراسة إلى تعرف مستوى الذكاء 

 ومستوى جودة الاجتماعيالمعممين والمعممات، والكشف عن العلاقة بين الذكاء 

الحياة لدى المعممين والمعممات، وقد استخدم الباحث المنيج الوصفي التحميمي وتم 

اختيار عينة الدراسة بالطريقة العشوائية العنقودية من المجتمع الأصمي بنسبة 

ة ـــا ومعممــــمعمم (420)ة عمى ـــــي وقد طبقت الدراســــع الأصلـــــمن المجتم (32%)

من معممي مدارس الحكومة ومدارس الوكالة بمحافظات غزة وقد قام الباحث بتطبيق 

. أدوات الدراسة وىي مقياس الذكاء الاجتماعي ومقياس جودة الحياة

: وكانت أىم نتائج الدراسة كمايمي
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  أن جودة الحياة لدى أفراد عينة الدراسة من المعممين بمحافظات

 (.72%)الشمال جيدة ووزنيا النسبي 

  توجد علاقة موجبة دالة إحصائيا بين الذكاء الاجتماعي ووجودة

 .الحياة

 

فعالية نظام تقييم الأداء السنوي لمعلمي المرحلة الثانوية : "(2013)دراسة مرتجي   -4

 فلسطين– " وعلاقته بأدائهم الوظيفي من وجهة نظرهم بمحافظة غزة

ىدفت الدراسة التعرف إلى العلاقة بين درجة فعالية نظام تقييم الأداء السنوي لمعممي 

المرحمة الثانوية وعلاقتو بأدائيم الوظيفي من وجية نظرىم بمحافظة غزة، ولتحقيق 

أىداف الدراسة اتبعت الباحثة المنيج الوصفي التحميمي، مستخدمة استبانتين، وتكون 

مجتمع الدراسة من جميع معممي المدارس الحكومية بمحافظة غزة ، والبالغ عددىم 

معمما ومعممة، حيث تم اختيار عينة الدراسة بطريقة عشوائية بسيطة من  (1384)

. من مجتمع الدراسة (%23.4)معمما ومعممة بنسبة  (325)

: وتوصمت الدراسة إلى النتائج التالية

   درجة فعالية نظام تقييم الأداء السنوي لمعممي المرحمة الثانوية من وجية نظر

 .وىي  درجة متوسطة (63.5%)المعممين قد بمغت 
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  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة

 .لفعالية نظام تقييم الأداء السنوي تعزى لمتغير الجنس

 

جودة الحياة الوظيفية وأثرها على الأداء الوظيفي : "بعنوان (2012)دراسة البلبيسي  -5

 فلسطين– " للعاملين في المؤسسات غير الحكومية في محافظات غزة

ىدفت الدراسة إلى تعرف مستوى جودة الحياة الوظيفية في المؤسسات غير الحكومية في 

محافظات غزة ودرجة الالتزام بتطبيق عناصرىا داخل أروقتيا والتعرف إلى مستوى الأداء 

الوظيفي لدى عاممي المؤسسات غير الحكومية ومدى تأثيرىا بتطبيق برنامج جودة الحياة 

الوظيفية من عدمو بالإضافة إلى الخروج بتوصيات من شأنيا أن ترتقي بجودة الحياة 

الوظيفية لممؤسسات غير الحكومية وبأدائيا وأداء العاممين بيا، واستخدم الباحث المنيج 

الاستطلاعي والوصفي والتاريخي و الظاىري ومنيج تحميل المضمون، وقد تكون مجتمع 

الدراسة من العاممين في المؤسسات غير الحكومية وقد تم اختيار عينة عشوائية طبقية 

موظفا وقد استخدم الباحث أداة لجمع البيانات وىي الاستبانة، وكانت  (265)بمغت 

الجنس،العمر،الحالة الاجتماعية،المؤىل العممي، سنوات :"متغيرات الدراسة لمعاممين 

. الخدمة

: إلى عدة نتائج أىميا وقد توصمت الدراسة



 
14 

  أن المؤسسات غير الحكومية في محافظات غزة تتمتع بحياة وظيفية

 .ذات جودة عالية

  أن أداء العاممين في المؤسسات غير الحكومية في محافظات غزة

( %80.03)يمتاز بالكفاءة العالية والمستوى الراقي حيث كان بوزن نسبي 

 .وىي درجة كبيرة

  كذلك توجد علاقة ايجابية بين جودة الحياة الوظيفية داخل المؤسسات

 .غير الحكومية في محافظات غزة  والأداء الوظيفي لعاممييا

 نقد الدراسات السابقة : 

 أوجه الإتفاق والإختلاف بين الدراسات السابقة : 

 :من حيث المنهج المستخدم  .1

، (2013)، ودراسة العجوري (2013)، ودراسة نصار 2014اتفقت دراسة ماضي *
. ، باستخدام المنيج الوصفي التحميمي (2013)ودراسة مرتجي 

والتي استخدمت المنيج الوثائقي  (2012)بينما اختمفت دراسة البمبيسي *
والإستطلاعي والوصفي والتاريخي والظاىري و منيج تحميل المضمون 

: من حيث أداة الدراسة. 2

، باستخدام الإستبانة كأداة (2012)، ودراسة البمبيسي (2013)اتفقت دراسة نصار *
 .رئيسية لقياس مستوى جودة الحياة الوظيفية

. الاستبانة لقياس الأدااء الوظيفي (2013)استخدمت دراسة مرتجي *

: من حيث عينة الدراسة. 3

في عينة الدراسة المكونة من  (2013)دراسة مرتجي و  (2013)دراسة العجوري اتفقت *
. المعممين
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حيث تكون مجتمع الدراسة من العاممين في دائرة التربية (2013)دراسة نصار اختمفت *
. والتعميم

والتي كان مجتمعيا العاممين في المؤسسات غير  (2012)واختمفت دراسة البمبيسي *
. الحكومية

 أوجه الاستفادة من الدراسة السابقة: 

تكوين تصور عام لمموضوع قيد الدراسة مما أسيم في تحديد أبعاد جودة الحياة  -1
 .الوظيفية المناسبة لمدراسة أو الفرضيات المناسبة 

 .اختيار المنيج ىو المنيج الوصفي  التحميمي -2
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:تمهيد  

 وبدأت الإدارات في العديد من الشركات الكبيرة مشاريع ، الوظيفيةحياة ال الاىتمام بجودة أبد
 ، الوظيفيةحياة  الشاممة ومتكاممة لتحسين إنتاجية قوة العمل ، والتأثيرات التنظيمية وجودة

بالرغم من أنو كان لدػ القيادات الإدارية المختمفة في الإدارات والعمل والحكومة والجامعات 
، العديد من اليواجس والقمق حول بعض الأمور الواجب تحقيقيا مثل الأجور المحترمة

.ومشاكل التعب والسأم والرقابة ، ظروف العمل، ساعات العمل  

 

:مفهوم جودة الحياة الوظيفية- 1  

تناول العمماء و التربويون مفيوم جودة الحياة الوظيفية بتعريفات كثيرة كل حسب تخصصو 

  :و ذكر الباحث بعض التعريفات عمى النحو الآتي ,و مجالو

      مجموعة من العمميات المتكاممة و المخططة : بأنيا (9صفحة ، 2008، جاد الرب)عرفيا -

و التي تستيدف تحسين مختمف الجوانب التي تؤثر عمى الحياة الوظيفية ,و المستمرة 

   الإستراتيجيةو الذؼ يساىم بدوره في تحقيق الأىداف , لمعاممين و حياتيم الشخصية أيضا

آت ـــــل بما في ذلك المكافــــو ىي تغطي مشاعر الشخص حول كل جانب من جوانب العم

      و شروط العمل , ة و الخارجية ــــــة الداخميــــــان و العدالـــــد و الأمــــة و الفواغــــــالاقتصادؼ

و العلبقات التنظيمية و الشخصية الداخمية و التي جميعيا ليا معان كبيرة في حياة 

.الأشخاص  
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 بأنيا السياسات و الإجراءات و العمميات التي (7 صفحة ، 2012، البمبيسي)وعرفيا -

و الشخصية لمعاممين فييا  ,تنفذىا المؤسسة بيدف تطوير و تحسين الحياة الوظيفية 

       الذؼ ينعكس بدوره عمى أداء المؤسسة و الأفراد إيجابيا و بذلك تحقق أىدافيا 

 مما يضمن استمرارية ،و تطمعاتيا و في نفس الوقت تمبي و تشبع رغبات عاممييا 

.توحصانتيا ضد الكثير من الأزما,نجاح المؤسسة   

:و يستخمص الباحث من التعريفات السابقة ما يمي  

إن مفيوم جودة الحياة الوظيفية ليس مجرد مصطمح يتم تداولو في أدبيات عمم  .1

 بل ىو منيج و منظومة متكاممة يمكن من خلبليا تحسين و تطوير ،الإدارة الحديث 

  الذؼ يعتبر أىم ما تمتمكو المؤسسة في عمم الإدارة ،رأس المال البشرؼ في المؤسسة

.كأحد العموم الإنسانية الميمة  

إن تطبيق مفيوم جودة الحياة الوظيفية يرتبط بكافة السياسات المتعمقة بالموارد . 2

البشرية بالتالي ترتبط أبعادىا بمتطمبات حياة العمل المدرسية و بين حياة المعممين 

. و ىذا الدور يجب أن تقوم بو إدارة المدرسة،الشخصية   

إن مفيوم جودة الحياة الوظيفية يتضمن إيجاد بيئة عمل تمثل مصدر جذب .3

ن القدرات ــــ و من ثم تحسي،ة ـــــاء لممدرســــــ و التي تؤدؼ إلى زيادة الانتم،ن ــــلممعممي

. و بالتالي تطوير و تحسين الأداء ،و الرغبة في العمل  
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:أبعاد جودة الحياة الوظيفية- 2  

حيث تناول الباحث , تباينت آراء الباحثين في تحديد أبعاد جودة الحياة الوظيفية 

: الأبعاد الميمة التالية لجودة الحياة الوظيفية في ىذه الدراسة و التي أىميا   

.العلبقات الإنسانية (1  

.المشاركة في اتخاذ القرارات (2  

.الشعور بالرضا الوظيفي  (3  

.البيئة المدرسية المادية  و الصحية  (4  

النمط القيادؼ المتبع (5  

نظام الحوافز (6  

 

 2-1-  :العلاقات الإنسانية

ة ــــإذ أنو خميف,ارة ــــو لقد اىتم الإسلبم ببناء الإنسان الذؼ ىو أصل المدينة و الحض 

ل ــــر والتأمــر و التدبيــل و التفكيــو قد اختصو الله بالعمم و العق،  تعالىالله سبحانو و 

ر ـــة مع بني البشـــــات الإنسانيــــا و تكوين العلبقـــاف أسرارهــــــو تطوير العموم  و اكتش

و إذا أصبح الإنسان كذلك فإن علبقتو . سواء في الأسرة أو المجتمع أو العمل 

,بالناس تصبح علبقة وطيدة تحكميا ضوابط الشريعة الإسلبمية  

 و أوجد نظاما يحث ،و قد نظم الإسلبم العلبقات الإنسانية بين الأفراد عمى حد سواء

.عمى التعاون و الاحترام المتبادل و تقدير الآخرين   
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و تؤدؼ العلبقات الإنسانية دورا ميما في الإدارة لأنيا من الأدوات الرئيسة في 

 و تنمية ، و ىي تعتمد عمى طبيعة السموك الإدارؼ في تقدير كل موظف ،التوجيو

وك ـــــو ىو سل. ا في حد ذاتو ـــــة عميــــاره قيمـــــــه و اعتبــــــه و خبراتــــمواىبو و إمكانات

ن بما يحقق التفاىم و ـــــن و الموظفيــــــادل بين المديرؼ ـــــيقوم عمى الاحترام المتب

ىم الفردؼ و الجماعي عمى ــــــه سموكـــــة مع اعادة توجيـــــاء لممؤسســـــور بالانتمــــــالشع

أساس قيم و دوافع و ظروف مما يتطمب منو أن يكون قدوة صالحة ليم  كما يتوقف 

  ىمــــه في توجيوــــــو أسموب ةــــــة و الاجتماعيــــــعمى حرصو عمى إشباع حاجتيم النفسي

. ( 247-246صفحة ، 1997، ناشد) .و تصويب أخطائيم و حسن التعامل معيم  

 الاىتمام أؼ ،و ىكذا يتبمور مفيوم العلبقات الإنسانية في الاىتمام بالفرد و الجماعة 

 و توفير أفضل مناخ ممكن لأعداد العنصر البشرؼ بحيث تتوافر ،بالعنصر البشرؼ 

الروح المعنوية العالية  و تتحقق كفاية الإنتاج في ظل أفضل مناخ إنساني ملبئم 

تقدم يحدد  الإطار المناسب   و كل ما، الطاقات أفضللاستثمار الجيود و استخراج 

 بحيث تستطيع في النياية تحقيق أىدافيا المطموبة ، في المؤسسة الإنسانية لمعلبقات 

بحيث , و التي يمكن من خلبليا تحديد مفيوم العلبقات الانسانية في المؤسسة 

تستطيع في النياية تحقيق أىدافيا المطموبة و التي يمكن من خلبليا تحديد مفيوم 

: العلبقات الإنسانية فيما يمي   

.أكثر من التركيز عمى الجوانب المادية , أنيا تركز عمى الأفراد- 1  
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.إثارة دوافع الأفراد ىو العامل الأساسي في العلبقات الإنسانية- 2  

.و الثقة و التفاىم , المودة ,تحقيق الإنتاج في جو يسوده التفاىم -3  

.تتوافق أىداف المعممين مع أىداف المؤسسة من خلبل العلبقات الانسانية- 4  

 

         :الأسس العامة التي تقوم عميها العلاقات الإنسانية 

لقد أوضح عمماء النفس أن تنظيم العلبقات الإنسانية بين الرئيس و المرؤوس يتم عمى أسس 

توضيح لممرؤوس أن يشعر بأن رئسيو يؤيده تأييدا صادقا في عممو كما يجب عميو أن يكون 

 و يتضمن ىذا معرفتو بالسياسة العامة التي تسير عمييا المؤسسة ،عمى عمم بما يتوقع منو 

  .و حقوقو كمعمم

 : أن أسس العلبقات الإنسانية ىي (66صفحة ، 1999، أحمد)ويرػ 

  .الإيمان بقيمة الفرد- 1

  .المشاركة و التعاون - 2

  .العدل في المعاممة-3

  .التحديات و التطوير-4

 : أسس العلبقات الإنسانية في الأسس التالية  (68صفحة ، 2004، شييب)بينما يحدد 

 ، الإدارؼ لخبرتو و تقديره الصحيح  للؤمور الاستخدامالعلبقات الإنسانية ىي محصمة - 1

 وغيرىا من العموم الاجتماعوتطبيقو لممبادغ العامة لمعموم الإنسانية مثل عمم النفس وعمم 

 .  السموكية 
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ة ـــــ القرارات في معظم الأحوال ضرورة لمكفاؼاتخاذن في ـــــالمشاركة الحقيقية لمعاممي –2

بأراءىم في   فا العاممون عندما تتاح ليم الفرصة للئشترك،ة و الإشباع الإنساني ــــالإنتاجي

. النواحي المتعمقة بأعماليم تجعميم أكثر حماسا وتفانيا في العمل

ل ــــة أية عوائق تعرق ــــ و السعي لإزال،ة ـــــ في المؤسسللبتصــــــالالأىمية  القصوػ  – 3

. و تبادل البيانات داخل المؤسسة وتعرقل تحقيق أىدافو الاتصال 

و كل منيما يساىم في تحقيق ، التعاون وروح الفريق عنصر أساس و يتحققان معا – 4

. الأىداف المشتركة 

 الفن في ممارسة العلبقات استخدامتتعدد دوافع المعممين و تتنوع مما يؤكد أىمية  – 5

 .الإنسانية 

   و يرػ الباحث أن نجاح المدير في العلبقات الإنسانية يدل عمى مدػ قدرتو عمى كسب 

 إضافة إلى ما ، مما يتطمب منو أن يكون قدوة حسنة و مثل أعمى ليم ، مرؤوسيو احترام

     و أسموبو في توجيييمالاجتماعيــةة و ـــــىم النفسيــــــــاع حاجاتــــــه لإشبـــــــىره من حرصــــــيع

. و تصويب أخطائيم و حسن التعامل معيم 

أهداف العلاقات الإنسانية  

 الحديثة لمعلبقات الإنسانية الفعالة أن تحقيق أىدافيا يمكن أن يتم من الاتجاىاتأكدت 

 وعميو فإن أىداف العلبقات الإنسانية تتبمور ، القرارات اتخاذخلبل زيادة مشاركة الأفراد في 

 :  في 
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 .تبصير المعممين بحقوقيم وواجباتيم داخل المؤسسة  – 1

 .السعي لزيادة التعاون بين مختمف المستويات والجماعات العامة داخل المؤسسة - 2

تحقيق أىداف جميع الفئات و الجماعات العامة بالمؤسسة من خلبل الجيد الجماعي  -  3

 . (39صفحة ، 2006، عقيل)المثمر و المخطط  

 :و يستخمص الباحث مما سبق أىداف رئيسة لمعلبقات الإنسانية ىي 

 

  . العمل عل تنمية روح التعاون بين المعممين في المؤسسة-1

  .تحفيز المعممين عمى تحسين مستوػ الأداء الفردؼ والجماعي- 2

 .الاجتماعية و النفسية و الاقتصاديةتمكين المعممين من إشباع حاجاتيم  –3

  :أهمية العلاقات الإنسانية في الإدارة المدرسية

         مما يدل عمى أىمية العلبقات الإنسانية ما طالب بو المفكرون التربويون من تكوين 

 اتجو فمنذ أوائل العقد الرابع من القرن العشرين ،في ميدان التربة و التعميم  يةنعلبقات إنسا

 أنيا اعتبارة الإدارة التعميمية إلى ميدان العلبقات الإنسانية عمى اس في درالاىتماممحور 

. الأىم من العمميات الإدارية و الفنية

 بطريقة بناءة الآخرينفا القدرة عمى العمل مع , فالعلبقات الإنسانية عامل ميم في الإدارة 

ة الإدارؼ لا سيما في ميدان ــــىي سمة من السمات الميمة  التي يجب أن تتميز بيا شخصي

 .ة و التعميمــــالتربي
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 وىو الذؼ ،القائد ىو الذؼ يحظى بتقدير كبير من الأخرين  ويرػ الباحث أن المدير

 ىذا مع توافر ،يستطيع أن يميم لممعممين و يستفيد بأحسن ما لدييم في تعاون مثمر فعال 

 لمشاعرىم الاستجابة إنساني كبير بالمعممين و اىتمام عمميم بدقة و توافر امتزاجالقدرة عمى 

. و أحاسيسيم 

 :دور مدير المؤسسة في تنمية العلاقات  الإنسانية في الإدارة المدرسية 

لكي تكون المدرسة مكانا يسوده الأمن و الطمأنينة و المودة يجدر بمدير المؤسسة أن يحترم 

ويشعر كل موظف بأنو , بمشكلبتيم و تقديم العون ليم الاىتمامو ، جميع العاممين معو 

و يتعامل مع الجميع بطريقة واحدة منطمقة ,ويبني علبقات ودية سميمة معيم اىتمامو، محور 

ويراعي الظروف الخاصة لبعضيم و أن يتجاوز عن بعض ، المتبادل الاحتراممن الود و 

قناع المعني بضرورة تجنب مثل ىذه المواقف      .اليفوات البسيطة مع ضرورة توضيحيا وا 

 .5)  صفحة، 2013، الفميت )

 :ويمكن أن تنمي العلبقات الإنسانية في المدرسة من خلبل ممارسة بعض النشاطات التالية 

 . اجتماعيةتشكيل لجنة  -1

. وضع برنامج عمل محدد لتنمية العلبقات بين المعممين -2

 .عرض البرنامج عمى المعممين لإقراره -3

 .تنفيذ البرنامج  -4

 .تقويم البرنامج و متابعتو -5
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 وتم تحديد دور مدير المِؤسسة في تنمية العلبقات الإنسانية بين المعممين من خلبل النقاط 

  :التالية

. عن تجريح شعور المعممين أو إلقاء الموم عمييم دائما الابتعاد –1  

.أن يثق بنفسو وبمعمميو لان الثقة تزيد من التواصل و التعاون وزيادة الأداء  -2  

.احتراماقة و دأن يتعامل مع معمميو بود وص -3  

. الحقيقي بأعضاء المدرسة بأن يستمع ليم معربا بالرغبة في حل مشكلبتيم الاىتمام-4  

.الترحيب بأداء المعمم ميما كانت قيمتو -5  

.أن يحافع عمى كرامة كل معمم باعتباره حق من حقوق الإنسان -6  

.أن يتعامل مع معمميو كزملبء وأنو غضو من المدرسة وليس مديرا اعمى منيم  -7  

يعمل جماعات من المعممين في المدرسة أن يجمع و يؤلف و يوحد ولا يفرق ولا -8  

التعامل بعدالة و إنصاف مع معمميو و عدم التحيز أو التعصب غمى فرد أو جماعة -9  

 اجتماعيةمشاركة المؤسسات الأخرػ من مدارس وكميات وجامعات ومعاىد ومؤسسات - 10

دارية في المناسبات الوطنية و الدينية و  -188  صفحة،1993، الحقيل) . و المقاءاتالاحتفالاتوا 

189 ).  
 الأثار الإيجابية لمعلاقات الإنسانية

:يمكن إيجاز ىذه العلبقات الإنسانية عمى النحو التالي  

.رفع الروح المعنوية لدػ المعممين  -1      

.الاستقرار و الاطمئنانإشاعة روح  -2      
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.تمتع المعممين بالصحة النفسية -3      

.أداء العمل بروح الفريق الواحد- 4      

. الموجبة بين المعممين الاتجاىاتسيادة  -5      

. الموجبة بين المعممينالاتجاىاتسيادة  -6      

.إذكاء روح التنافس الشريف بين المعممين -7      

  (.42  صفحة،2006، عقيل)زيادة تفاعل المجتمع المحمي مع المؤسسة التعميمية  -8    

ويجعل منيا , ويتبين لمباحث ان المدير الناجح ىو الذؼ يؤمن بمبدأ العلبقات الإنسانية 

.أرضية  

شعار في إدارتو بل وينظر إلى جميع نظرة إنسانية ,ويتنزه عن التعالي عمى المرؤوسين,وا 

وىذا بدوره غمى تحسين ودعم العلبقات ,صادقة دون النظر إلى مراكزىم وطبيعة شخصيتيم 

و التي  بدورىا تؤتي ثمار عظيمة وتمنح المعممين حياة وظيفية    الإنسانية في المؤسسة

.مستقرة ومطمئنة   

: المشاركة في إتخاذ القرارات- 2-2  

 اتخاذوتبدو أىمية عممية ,  القرارات الإدارية يعتبر من الميام الجوىرية لمقائد الإدارؼ اتخاذإن 

القرارات بالنسبة لأية مؤسسة من خلبل كونيا ترتبط بجوانب العممية الإدارية المختمفة من 

إذ أصبح النجاح الذؼ تحققو أية ,تخطيط وتنظيم وتنسيق وسياسات واتصالات وتفويض 

 ذلك أن ، القرارات المناسبة اتخاذمؤسسة يتوقف إلى حد بعيد عمى قدرة وكفاءة قيادتيا عمى 

 وان أؼ تفكير ،القرارات تشمل من الناحية العممية كافة جوانب التنظيم الإدارؼ اتخاذ عممية 
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صفحة ، 2009، كنعان) . القراراتاتخاذفي العممية الإدارية ينبغي أن يركز عمى أسس وأساليب 

388) .  

:مستويات صنع القرارات التعميمية  

نما تتم عمى مستويات حسب ،تقتصر عمى مستوػ دون أخر إن عممية صنع القرارات لا  وا 

 تتحرك القرارات التعميمية من القمة إلى الوسط ،المساحة التي يشمميا موضوع كل قرار

القرار  ىذا ويوجد ثلبث مستويات لإتخاذ، والقاعدة تبعا لأسموب الإدارات التعمية المعمول بو 

    :التعميمي وىي

  ويشمل القرارات الخاصة بالسياسة التعميمية :القرارات التعميميةلاتخاذ مستوى القمة (أ

 واستراتجيات العمل وا عداد الكتب وحل المشكلبت الإدارية التي تتعمق بممارسات ذات نطاق

.ت تتركز عمى وزارة التربية والتعميماالقرار ىذهاتخاذ  واسع وسمطة   

ويشمل القرارات ذات المسؤولية المحدودة   : القرارات التعميميةاتخاذالمستوى المتوسط في (ب

 ىذه القرارات اتخاذ البرامج التعميمية وسمطة ووتتعمق قراراتو بالنواحي التنفيذية لممشروعات 

.من مسؤولية المديريات التعميمية لمولايات  

ت عمى المدرسة باعتبارىا اوتقع مسؤولية ىذه القرار  : القرارات التعميميةلاتخاذالمستوى الأدنى (ج

ىو الذؼ يتخذ قراراتيا تبعا   والمعمم،الوحدة الإدارية التي تقع في قاعدة ىرم النظام التعميمي

. (115صفحة  ، 2002، أحمد)لممواقف المقصودة وغير المقصودة في قاعة الدرس  

  :عناصر القرار

:عمى النحو التالي(189  صفحة،2006، ربيع) ىناك ستة أجزاء أو عناصر القرار يوضحيا   
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بيئة القرار  ويشير ىذا العنصر إلى المؤثرات البيئة و الداخمية و الخارجية التي تؤثر  -1

.عمى متخذ القرار عند قيامو باختيار البديل الملبئم  

 من بين البدائل بالاختيارمتخذو القرار  وىم الأفراد أو الجماعات التي تقوم بالفعل - 2

  .المطروحة لحل المشكمة أو مواجية الموقف

. أىداف القرار وىي الأىداف يسعى القرار لتحقيقيا أو الوصول إلييا-3  

 الأقلبدائل ملبئمة لإتخاذ القرار غالبا ما يتضمن موقف القرار بديمين ملبئمين عمى  -4

ويمثل البديل الملبئم ذلك البديل الذؼ يعتبر ملبئما من ناحية التنفيذ وأيضا مساىما في حل 

.مشكمة قائمة  

.ترتيب البدائل  يكون الترتيب تنازليا  حيث يبدأ من البدائل الأكثر أىمية فالأقل -5  

 المتاحة لمعنصر الأخير في موقف لالدلاغ الحقيقي بين الاختبار البدائل وتمثل  اختيار-6

  .أتخذ يؤكد حقيقة القرار قد الاختيارالقرار إن ىذا 

 القرارات ىي عممية ميمة وأساسية في الإدارة فيي المحرك اتخاذويرػ الباحث أن عممية 

 لجيود ونشاط المعممين ويتخمميا كل وضائف الإدارة وعناصرىا من تخطيط وتنسيق وتنفيذ

  بحياتنا اليومية كأفراد أو مؤسسات ارتباطيا القرارات من اتخاذوتتبع أىمية ,وتوجيو ورقابة 

.و التي بتأثر بيا المعمم وتؤثر بسموك المعممين   
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:أنواع القرارات الإدارر   

: طبقا لأنماط القيادة المدرسية (أ  

 المدير قراراتو منفردا ويصوغيا ويعمنيا بنفسو وما اتخاذ إلى الأوتوقراطيةحيث تمجأ الإدارة 

أما الإدارات الديمقراطية , الحرفي بمضمون القرارات عند التنفيذ الالتزامعمى التابعين سوػ 

 فستؤثر إلى درجات متباينة من المشاركة في صنع القرارات اديمقراطيتنفتميل  حسب درجة 

الإدارة العميا في بعض الإدارات بالقرارات الإستراتجية  و تشترك مستويات الإدارة الأخرػ 

  المتعمقة بالتفاصيل  تالقرارافي 

  : القرارات تبعا لأهميتها(ب

وىي القرارات التي تعنى بحل المشاكل وتحقيق أىداف ذات أبعاد  أو   :قرارات رئيسة -1

تأثيرات كبيرة عمى المؤسسة  أو عمى مستقبميا  لذلك فإن ىذه القرارات لا تتخذ عادة بسرعة 

نما بعد مرحمة طويمة  يتم فييا التخطيط   القرار بجمع المعمومات و الموازنة بين لاتخاذوا 

ومن  (قرار التعميم المجاني قرار التعميم إلزامي )ومثال ذلك. منيا الأمثل واختيارالبدائل 

إدارة  قرار, قرار إدارة المدرسة بتطبيق طريقة تدريس جديدة )أمثمة ذلك عمى مستوػ المدرسة 

.(المدرسة بإدخال تقنية تربوية جديدة  

  وىي القرارات التي تعني بحل مشاكل قائمة  أو تحقيق أىداف قصيرة :قرارات روتينية -2

الأمد أو روتينية وىذه القرارات لا تحتاج إلا لقدر ضئيل من المعمومات وليس ىذه القرارات 

  :ومثال عمى ذلك,عمى المؤسسة  عادة تأثير كبير
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. لمدرس متأخر عن الدواماستفسارقرار المدير بتوجيو -   

. لطالبانضباطيةقرار مدير المدرسة بعقد مجمس المعممين لمعالجة حالة  -   

  ( 184 صفحة ،2006، ربيع) .قرار مدير المدرسة بإصلبح الزجاج الميشم في المدرسة - 

  :القرارات تبعا لدرجة التأكد من نتائج القرار (ج

ويأتي ىذا القرار عندما تفضي عمميات تقييم البدائل إلى تفضيل  :قرارات في حالة عدم التأكد(1

 البديل ومثال ذلك استثمارقطعي لأحدىا عمى غيره دون مخاوف من تأثيرات خارجية تعيق 

 النيائي الواحدة تضم طمبة من صفين مختمفين في الامتحانقرار إدارة المدرسة بجعل قاعة 

التخصص و يتم ترتيبيم في قاطرات عمى التناوب بحيث يكون من يجمس جانبي الممتحن 

.الامتحانمن تخصصات تخالف تخصصو وذلك منعا لمغش في   

 يمكن أن تعطل احتمالاتحيث يعي متخذ القرار أن ىناك   : قرارات في حالة المخاطرة(2 

 المكسب أكثر من احتمالات يجد أن لأنو القصوػ من قراره ولكنو يتخذ قراره استفادتو

ومثال ذلك قرار وزارة التربية و التعميم بتفويض مديرؼ المدارس سمطة ،  الخسارة احتمالات

 قرارات بتعطيل المدارس في الأيام التي تكون فييا الثموج في مناطقيم تحول دون اتخاذ

.وصول الطمبة إلى مدارسيم  بشكل مأمون   

إن ىذا القرار يقوم عمى مخاطرة لأن تقويم مديرؼ المدارس في المدينة الواحدة ينطوؼ عمى 

ولكن في كل الأحوال يضل أفضل من تقييم وزارة التربية في ،تناقضات تفضي إلى مشكلبت 
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 اختلبفاالعاصمة حيث قد تختمف الأحوال الجوية في المحافظات عن الأحوال في العاصمة 

.كبيرا   

اتخاذ  أؼ عندما تكون ىناك حاجة لعدم التريث لفترة طويمة في :القرار في حالة عدم التأكد(3

 القرار بالرغم من عدم معرفتنا بالظروف التي يمكن أن تؤثر عمى نتائج  اتخاذفيتم,القرار

تنفيذه مثال ذلك عندما تتخذ الإدارة المدرسية قرارا بإخلبء الطلبب من المبنى المدرسي إثر 

 الطمبة لن يتعرضوا لأذػ من الحجارة التي يمكن أن أنتعرضو لقصف مع عدم تأكدىا من 

(.93صفحة ، 2001، عريفج ) .تتساقط من أبنية  

 

:  و التكتيكية الإستراتيجية القرارات   

و ىي تمثل العمق الزمني البعيد لتحديد السياسة العامة أو العريضة : إستراتيجيةقرارات . 1

.لممؤسسة  

   تمثل تجزئة القرارات الاستراتيجية إلى مراحل زمنية قصيرة الأمد : القرارات التكتيكية . 2

.و يغمب عمييا طابع المرحمية في تنفيذ السياسة لكنيا في نفس الاتجاه العام لممؤسسة   

:القرارات الفردية و القرارات الجماعية  

ىي تمك القرارات التي غالبا ما يتم اتخاذىا من قبل المدير دوم مشاركة : القرارات الفردية -  1

 و يمثل ىذا النوع من القرارات أسموب التعامل ،أو مشاورة المعممين أ المعنيين بالقرار 

.الاستبدادؼ في المؤسسة  
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فيي تمك التي تمثل تفاعل أو مشاركة آراء عدد معين من المعممين : القرارات الجماعية- 2

.في المؤسسة يحدث يعكس ذلك روح التعامل الديمقراطي في العمل الجماعي لممؤسسة  

:القرارات المؤسسية و القرارات الشخصية   

مجموعة من القرارات التي يتخذىا المدير في إطار الوظيفة الرسمية : القرارات المؤسسية. أ 

 لمسياسة العامة لممؤسسة و تجسيدا لمطبيعة التنظيمية ليا من انعكاسا و تمثل ،التي يشغميا

.حيث التعميمات التي يسير في إطارىا  

 فيي عبارة عن قرارات التي تعكس شخصية المدير و ميولو الذاتية : القرارات الشخصية. 2

 القرارات الشخصية اتخاذ و لا يمكن تخويل صلبحية ،و خبرتو الذاتية في ميدان العمل 

بينما يمكن تحويل صلبحية اتخاذ القرارات التنظيمية إلى مستويات الإدارية الأخرػ 

. (248  صفحة،2000،  حمود ،الشماع ) .لممؤسسة  

:القرارات طبقا لممجالات الإجرائية الدراسية   

مثل وضع برنامج شامل لمعمل و توزيع : القرارات المتعمقة بالشؤون الفنية لممؤسسة . 1

  و المسؤوليات الاختصاصات

        و تنظيم الممفاتالموازناتمثل إعداد : قرارات متعمقة بالشؤون المالية و الإدارية . 2

. و السجلبت الإدارية   

 و الإعفاء من ،قبول الطلبب و تحويلبتيم و إعادة قيدىم : قرارات المتعمقة بالطلبب . 3

. الرسوم المدرسية   
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 و كذلك منح الإجازات ، النمو الميني لممعممين ةمتباعد: قرارات المتعمقة بالمعممين . 4

.الاعتياديةالطارئة و   

 إدخال ،تنسيق الخطط لإقامة للؤبنية : قرارات متعمقة بالمبنى و تنظيمو و تجييزاتو . 5

.التعديلبت عمى الأبنية الرئيسة   

مثل تشكيل مجمس أولياء الأمور : قرارات متعمقة بالعلبقة بين المؤسسة و مجتمع المحمي. 6

. و متابعة حل لممشكلبت بين المدرسة و المجتمع المحمي ،و متابعة فعاليتو  

 

:أهمية مشاركة المعممين في اتخاذ القرارات و ذلك لما يمي   

أن إتاحة الفرصة لممشاركة في صياغة السياسات تمثل العنصر الميم في رفع معنويات . 1

.المعممين  

.ترتبط المشاركة في صنع القرار ارتباطا ايجابيا برضا المعمم عن مينة التدريس . 2  

. الذين يشاركونيم في صنع القرارالمديرينيفضل المعممون . 3  

المعممون لا يتوقعون و لا يريدون أن يكونو مشاركين في كل قرار و في الحقيقة . 4

. المشاركة الزائدة قد تؤدؼ إلى نتائج سمبية   

 .  كل من العوامل الداخمية و الخارجية تؤثر في درجة مشاركة المعممين في صنع القرار. 5

( .165صفحة  ،2002 ،أحمد )  

:  معوقات المشاركة في اتخاذ القرارات  
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ينفق فرد واحدا ساعة مثلب في الإعداد أو   فبدلا من أن،أنيا تستنزف وقت المؤسسة - 1

 قرار ما فإننا نضاعف الوقت بعدد المشاركين لتحقيق اليدف اتخاذالدراسة و كل ما يحتاجو 

  و الإدارة الناجحة تتجنب إضاعة الوقت ،نفسو و الوقت ىو أثمن ما تمتمكو المؤسسة 

 عميو من قبل الجماعة المشاركة الاتفاق القرار ريثما يتم اتخاذأنيا تشكل عائقا في وجو - 2

.و قد يفوت المقصود من القرار قبل الوصول إليو  

 الجماعة  و الحصول عمى لاستمالةأنيا قد تدفع بعض الناس إلى سموكات غير شريفة - 3

.الأصوات الكافية لإنجاح قرار ما دون أن يكون حقيقة مقتنعين بو   

  تميل غالبا إلى الجانب الآراءأن القرارات التي تتخذ من قبل أناس متعددين و مختمفين - 4

 الحمول التي تعمل عمى إرضاء جميع الأطراف بدلا من الحل اختيارالتوفيقي بين الآراء و 

.الصحيح و القرار النابع من الموضوعية التي لا تخضع لمضغوط   

أن ىذا الأسموب لا يتيح الفرصة لبروز قيادة قوية مؤثرة إذ إن المجموعة تحاول أن - 5

.تكون قيادة جماعية  

إن كثرة المناقشة و الجدل النابعين من طبيعة الجماعة تقمل من فرص بروز المبدعين و - 6

.ذوؼ الأفكار التجديدية  

أنيا تفتح المجال لممناورة داخل الجماعة و التمحور حول رأؼ أو أكثر من الجماعة و - 7

قد يكون الفوز لمرأؼ الذؼ يتقنو أصحابو المناورة و الدفاع عن رأييم بأية طريقة و ليس لمحل 

.الأصح  
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.إن ىذا الأسموب يضعف السمطة الإدارية لممؤسسات و يجعميا تحت سيطرة المجموعة- 8  

.كفاءتو فيم المعممين و الطمبة سبب المشاركة عمى أنيم قمة خبرة المدير أو قمة احتمال- 9  

أن أسموب المشاركة قد يتحول إلى وسيمة لضياع المسؤولية و خاصة عند وقوع - 10

أخطاء فادحة في القرارات المتخذة فلب يكون من السيل محاسبة مجموعة من الناء قد تكون 

.كبيرة في حين لا يرد ذلك في القرارات الفردية  

 زيادة طموحات المعممين و الطمبة و اتساع توقعاتيم إلى المشاركة في احتمال- 11

(.39صفحة ، 2007، حرز الله ) .مجالات أخرػ لا تتناسب طبيعتيا مع إشراكيم فييا  

و يرػ الباحث أن سياسة التشاور و المشاركة في اتخاذ القرار من أفضل الطرق لعممية 

 و ، داخل الحياة المؤسسية الاختلبفاتصنع القرار و ىي تعمل عمى تقميل الصراعات و 

 مما يجعل المعممين يشعرون بقيمتيم و ،تزيد من فعالية و كفاية العمل داخل المؤسسة

 في طرح الأفكار التي تساعد في العمل و ذلك الاجتياد و يساعدىم ذلك عمى ،إنسانيتيم

يؤدؼ إلى شعورىم بالمسؤولية الوظيفية حيث تنال المشاركة في اتخاذ القرارات قبولا أكثر من 

المعممين في المؤسسة إذ يشعرون أنيا صادرة منيم أو من ممثمييم و ليست مفروضة عمييم 

. مما يجعميم يتمتعون بحياة وظيفية جيدة ،من الآخرين   

 

: الشعور بالرضا الوظيفي -2-3  

 فإن عدم ،لرضا الأفراد أىمية كبيرة حيث يعتبر في الأغمب مقياسا لمدػ فاعمية الأداء

الرضا يسيم في التغيب عن العمل و إلى كثرة حوادث العمل و التأخر عنو و ترك المعممين 
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 و يؤدؼ إلى تفاقم مشكلبتيم ، إلى مؤسسات أخرػ الانتقاللممؤسسات التي يعممون بيا و 

.( 986صفحة ، 2013 ،محمد) .بالإضافة لزيادة الشكوػ من أوضاعيم  

 إذ ليس ىنالك حد أعمى أو حد أدنى ،و الرضا الوظيفي مسألة نسبية و ليست مطمقة      

 و الشعور بالرضا ىو حصيمة التفاعل بين ما يريد الفرد و بين ما يحصل عميو فعلب في ،لو

(.25صفحة ، 2005 ، بن طالب،الحيدر )موقف   

 ،أن من أىم عوامل نجاح المعمم أو المعممة في العمل (29صفحة ، 2009،  حكيم) و يرػ      

 الإيجابية التي الاتجاىات لأنو يمثل مجموع المشاعر و ،ىو الرضا الوظيفي عن المينة

.يبدييا المعممون نحو العمل بالمدرسة  

 

      فالرضا الوظيفي يقوم بتوجيو سموك الأفراد و زيادة ولائيم و انتمائيم لممؤسسة فضلب 

 و بقائيا و استمرارىا يرتبط بمواردىا ،عن إنو الوسيمة الفعالة لتحقيق أىداف المؤسسة

 الفرد نحو أبعاد ميمة مثل اتجاىات لذا فإن مفيومو متعدد الأبعاد و يتضمن ،البشرية

 ، و تصميم الوظيفية، و الزملبء في العمل،المؤسسة و الإشراف المباشر و المكافئات المالية

 . جميعيا إيجابية أو غير إيجابية في آن واحدالاتجاىاتو ليس من الضرورؼ أن تكون ىذه 

(. 257  صفحة،1992، الشماع )  

 و قد تظل ، كما أن مستوػ الرضا الوظيفي يمثل سموكا ضمنيا يمكن في وجدان الفرد     

 فكمما كانت مشاعر ر، و قد تظير في سموكو الخارجي الظاه، المشاعر كامنة في نفسوىذه

 و كمما كانت ، عمى سموكوالاستياءزاد احتمال طيور ىذا   من العمل قوية كمماالاستياء
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مشاعره نحو العمل إيجابية أؼ كان راضيا عن عممو كمما كان تصوره أن عممو يحقق ىذا 

(. 261صفحة ، 2005 ، عبد المجيد،فميو) .الإشباع المناسب لحاجاتو  

    و من ىنا يتأثر الرضا الوظيفي لدػ المعممين بالعديد من العوامل و المؤثرات التي   

 كما يؤثر أسموب الإدارة المدرسية القيادؼ بما ،تيتم بحالة المعممين النفسية و المادية 

   ينتيجو من ممارسات ديمقراطية أو تسمطية عمى ممارسات و سموك المعممين نحو العمل

و تحسين الأداء حيث يمثل مديرو المدارس بأنيم العنصر المتفاعل بصورة مباشرة مع 

    المعممين من خلبل نمط قيادتو و علبقاتو الإنسانية مع المعممين التي تعتمد عمى العدل

 و ما يقدمو من زيادة و تحسين في النمو ،و المساواة و مراعات شؤونيم في كافة المجالات 

.(11  صفحة،2004،  نشوان،العاجز ).ليم  

و يعد الرضا الوظيفي أحد العناصر الميمة في تحقيق الأمن و الاستقرار النفسي و الفكرؼ 

 حيث يدفعيم طوعا إلى زيادة ،و الوظيفي للؤفراد العاممين بمختمف المستويات الإدارية

)  .الإنتاج و ىو في  نياية المطاف ما تنشده المؤسسة بغض النظر عن طبيعة نشاطيا

  ( .170  صفحة،2002، الأغبرؼ 

:عناصر الرضا الوظيفي  

 لمفاىيم الرضا الوظيفي بأنو يجب أن استقرائيامن خلبل ( 112  صفحة،2008 ، وناس) و أشارت

:تتوفر فيو عناصر أساسية أىميا  

. لإشباع حاجات و رغبات الفردالارتياح و بالقناعةالشعور . 1  

.ىذا الاشباع ناتج عن عمل الفرد أو وظيفتو. 2  
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ىناك عدد من العوامل التي تؤثر في الرضا الوظيفي و قد تكون عوامل ذاتية تتعمق . 3

و قد تتعمق بمستوػ الوظيفة أو تتعمق بالمنظمة التي يعمل فييا أو بالبيئة , بالفرد نفسو

.المحيطة  

الرضا الوظيفي يرتبط بعلبقة ما يتوقعو الفرد في الحصول عميو و بين ما يحصل عميو . 4

.فعلب  

 منيا ما ،عناصر الرضا الوظيفي في ستة عناصر ميمة  (22  صفحة،2013،  السعودؼ)كما حدد

: و منيا ما ىو متصل بجوانب أخرػ و ىذه العناصر ىي،ىو متصل مباشرة بالعمل   

 

 الأفراد بين التنظيم و اتصالفالمشرف لو أىمية لأنو نقطة : كفاية الإشراف المباشر. 1

.يكون لو أكبر الأثر عمى ما يقوم بو الأفراد من أنشطة يومية  

فأغمب الأفراد يشعرون بالرضا عن العمل إذا كان من النوع الذؼ : الرضا عن نفسو. 2

 و يكون ىذا الرضا دافعا ليم عمى اتقان عمميم و بذل ما لدييم من طاقة في القيام ،يحبونو 

.بو   

  و يكون العمل أكثر ، بطبعواجتماعيفالإنسان كائن :  مع الزملبء في العملالاندماج. 3

.إرضاء لمفرد إذا شعر بأنو يعطيو الفرصة لمتواصل مع الأخرين   

حيث يرغب الأفراد أن يكونوا أعضاء في تنظيم لو ىدف : توفير الأىداف في التنظيم . 4

مقبول من وجية نظرىم كما يتوقعون أن يكون ىذا التنظيم عمى درجة من الفاعمية تمكنو من 

.تحقيق اليدف المقام من أجمو  
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 عمى مكافئات عادلة إذا قورنت ايحصمويتوقع الأفراد أن : عدالة المكافآت الاقتصادية. 5

.ببعضيا داخل المؤسسة و كذلك إذا ما قورنت بما يتحصمو الأفراد في المؤسسات الأخرػ   

ىناك ارتباط بين الصحة البدنية و الصحة العقمية من : الحالة الصحية البدنية و الذىنية. 6

 إلا ،حيث أثرىما عمى الفرد و أدائو و معنوياتو و ىي و إن كانت عوامل خارج نطاق العمل

.أنيا تؤثر في حالة الفرد في محيط العمل  

       في وظائفيم منيا ما يتعمق بالوظيفة للؤفرادفضلب عن عوامل اخرػ تدخل في الرضا 

   شعور الفرد بالإنجاز مدة استثمار الفرد لقدراتو، السيطرة عمى الوظيفة ، الوظيفيالإثراء) 

 و المستوػ التنظيمي لموظيفة و فرص الترقية و الشعور ،و المشاركة في اتخاذ القرارات

ساعات ) و منيا ما يتعمق بالمؤسسة  (بالأمن و الأجر و الحوافز و العلبقات مع الأخرين

      و أساليب و اجراءات العمل و نظم الاتصال في المنظمة ، و ظروفو المادية   العمل

الرضا ) و أخيرا العوامل المتعمقة بالبيئة الخارجية  (و التكنولوجيا المستخدمة و نمط الإشراف

و أخيرا العوامل المتعمقة بالبيئة  (في المنظمة و التكنولوجيا المستخدمة و نمط الإشراف 

 ،2002، حسن)( الانتماء الديموغرافي، نظرة المجتمع لمموظف،الرضا عن الحياة )الخارجية 

( 71-80 صفحة  

:و من ىنا جاءت أىمية تحقيق الرضا الوظيفي و التي تكمن في  

.تعزيز قدرة المؤسسة عمى تحقيق أىدافيا و التغمب عمى أية تحديات تواجييا- 1  

.تحقيق قدر جيد من الاستقرار العام- 2  
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استنفار كافة طاقات و مواىب المعممين في المؤسسة لتقديم أفضل ما عندىم لتحقيق - 3

.الأىداف  

  .(1صفحة ، 2008، نحموس )تحسين و تطور و تجويد مستوػ المنتج النيائي لممؤسسة - 4

:أنواع الرضا الوظيفي  

 سواء كان موجو ، النفسي في بيئة العملبالارتياحبما ان الرضا الوظيفي ىو ذلك الشعور 

 و ىناك اختلبفات في درجة الرضا ،نحو زملبء العمل أو محتوػ العمل أو ظروف العمل

 لاعتبارات فإن الباحثين قسموا الرضا إلى عدة أقسام وفقا ،الوظيفي خلبل الحياء الوظيفية

: حيث صنفيا الرويمي عمى النحو التالي،معينة   

:أنواع الرضا الوظيفي باعتبار شموليته  (1  

   الاعتراف و التقدير: لمموظف مثل  (الذاتية )و يتعمق بالجوانب: الرضا الوظيفي الداخمي

. و الشعور بالتمكن و الإنجاز و التعبير عن الذات،و القبول   

لمموظف في محيط العمل  (البيئية)و يتعمق بالجوانب الخارجية : الرضا الوظيفي الخارجي

. طبيعة و نمط العملالعمل و زملبء ،المدير: مثل  

و ىو مجمل الشعور بالرضا الوظيفي تجاه الأبعاد الداخمية و الخارجية : الرضا الكمي العام

.معا  

 

 

 



 
41 

:أنواع الرضا الوظيفي باعتبار زمنه  (2  

و يشعر الموظف بيذا النوع من خلبل عممية الأداء الوظيفي إذا :الرضا الوظيفي المتوقع 

.كان متوقعا أن ما يبذلو من جيد يتناسب مع ىدف الميمة  

يشعر الموظف بيذا النوع من الرضا بعد مرحمة الرضا الوظيفي : الرضا الوظيفي الفعمي

(.18  صفحة، 2003، الرويمي ) . عندما يحقق اليدف فيشعر حينيا بالرضا،المتوقع   

:قياس الرضا الوظيفي  

 حيث تختمف ،ىناك طرق و مقاييس مختمفة لقياس مستوػ الرضا الوظيفي و تحديد أسبابو 

 ،البدراني)مدػ فاعميتيا عمى ما توفره تمك المقاييس من الدقة و الشمول بالنسبة لمبيانات 

  .(41  صفحة،2007

:أنواع مقاييس الرضا الوظيفي  

:ىناك نوعان من مقاييس الرضا الوظيفي و ىما  

:المقاييس الموضوعية  (أ  

 و ىذا ،الغياب و ترك الخدمة: ىذا النوع يقيس الرضا من خلبل الأثار السموكية لمعامل مثل

النوع من المقاييس يغمب عميو الطابع الموضوعي حيث تستخدم وحدات قياس موضوعية 

 و يتميز ىذا النوع بأنو يفيد في التنبيو بالمشكلبت الخاصة برضا الأفراد ،لرصد السموك فيو

و لكنيا لا توفر بيانات تفصيمية تتيع التعرف عمى أسباب ىذه المشكلبت أو تشير إلى 

.أساليب العلبج الممكنة  
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:المقاييس الذاتية (ب  

و يقيس ىذا النوع مباشرة لكن بأساليب تقديرية ذاتية و ذلك بسؤال الأفراد عن مشاعرىم تجاه 

 و ىذا النوع من ، لحاجاتيمإشباع أو عن مدػ ما يوفره لمعمل من ،الجوانب المختمفة لمعمل

.المقاييس يعتبر أكثر فائدة في تشخيص أسباب الرضا أو عدم الرضا  

. و ىو من أقدم الأساليب،مقياس رسم الوجو-   

.طريقة الملبحظة المباشرة لسموك الموظفين-   

.طريقة المقابلبت الشخصية-   

 الاستمرار بالعوامل التي تدفع الموظف إلى التنبؤطريقة تحميل الظاىر و تتميز بإمكانية - 

 و يعاب عمييا إغفال بعض الظواىر التي لا يمكن قياسيا كأثر سموكي ،في عممو أو تركو

.كالدافعية  

 حول الرضا الاستقصاء و من أشير قوائم ،طريقة قوائم الاستقصاء حول الرضا الوظيفي- 

 و مقياس مينيوستا لمرضا الوظيفي و قائمة ،الوظيفي مقياس تكساس لقياس الرضا الوظيفي

(.22  صفحة،2003، الرويمي ). وصف الوظيفة  

و يرػ الباحث أن أفضل ىذه المقاييس ىو مقياس الملبحظة المباشرة لكنو يحتاج إلى وقت 

 إلى و يميو مقياس المقابلبت الشخصية التي تحتاج ،و جيد أكبر من المقاييس الأخرػ 

ان استخدام أكثر من مقياس معا ىو الأفضل في ، حنكة في وضع الأسئمة و طرحيا 

.الوصول إلى نتائج صادقة و ثابتة  
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:بيئة المدرسة المادية و الصحية ال -2-4  

 و تمك ، أسبوعيا ساعة 30تعتبر المدرسة المكان الذؼ يعمل فيو المعممون ما يزيد عن 

 ،البيئة المدرسية قد تكون فييا عوامل خافية عن أنظارنا تسبب لنا توترا لا ندرك أسبابو

 فبيئة ، أدائيمولاشك أن محيط العمل و ظروفو يؤثر بشكل كبير في إنتاجية المعممين و 

.العمل قد تساعد بشكل سمبي في الإنتاجية و الأداء  

 و في ، و يؤثر في سموكو و أدائو،و تعتبر بيئة المدرسة كل ما يحيط بالفرد في عممو 

  صفحة،2007، الظاىرؼ  ) .ميولو تجاه عممو و المجموعة التي يعمل معيا و الإدارة التي يتبعيا

24).  

المادؼ لممدرسة و يضم الموقع / ىي الجانب الفيزيائي: و تعرف بيئة المدرسة المادية   

 ،   العام من صفوف و قاعات و مخابر و مرافق صحية و مقصف و تجييزاتيا و أدواتيا

.(105  صفحة،2010، معمولي) .و الفضاءات الفراغات من ملبعب و باحات و حدائق  

و من أىم جوانب بيئة العمل التي تؤثر بدرجة كبيرة عمى أداء الموظفين العوامل البيئية 

      فمعدل دوران العمل يترك الخدمة ،المادية تؤثر عمى قوة الجمب التي تربط الفرد بعممو

 و ينخفضان ،و معدل الغياب يرتفعان في الاعمال التي تتصف بظروف عمل مادية سيئة

.في الأعمال التي تتصف بظروف عمل مادية جيدة  

(. 98  صفحة،2011،  ىيبة،حميمة )   
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:و من أهم الشروط البيئية المادية المؤثرة عمى أداء المعممين  

.فيجب أن تكون كثافة الفصول مناسبة: مساحة الصف مقارنة مع عدد الطمبة . 1  

.بحيث يجب أن يكون موقع المدرسة بعيدا عن مصادر الضوضاء : موقع المدرسة . 2  

    بحيث تكون الإضاءة مناسبة و العناية بطلبء جدران المدرسة : الإضاءة و الألوان . 3

.و الصفوف و اختيار أنسب الألوان للؤبواب و النوافذ لحسن مظيرىا  

بحيث يجب أن تكون غرفة المعممين أو الصفوف جيدة التيوية : التيوية و درجة الحرارة. 4

.لتوفير النشاط و الحيوية لممعممين  

.بحيث يوجد في المدرسة مساحة مناسبة من البيئة الخضراء : الساحات الخضراء. 5  

.توفير الوسائل و الأدوات اللبزمة لإتمام عمل المعممين.6  

.تناسب التجييزات المكتبية من كراسي و طاولات و دواليب مع احتياجات المعممين.7  

(. 44  صفحة،2007،  و البنا،العاجز )تقديم مقصف المدرسة خدمات صحية جيدة لممعممين . 8  

  و يرػ الباحث أن الظروف الطبيعية و الفيزيائية و الترتيب الجيد و توفير الوسائل اللبزمة 

         إذ كمما كانت ظروف العمل المادية ،يؤثر عمى تحقيق راحة المعمم داخل المؤسسة 

 و العمل عمى ضمان بيئة عمل جيدة ،مناسبة كان استعداده لمعمل أفضل  (الفيزيائية )

 ، لذا يجب التركيز عمى تحسين بيئة المدرسة المادية و الصحية ،لممحافظة عمى أداء عال

.و توفير المتطمبات الضرورية التي تساعد المعممون في أداء عمميم  
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:فائدة و أهمية المساحات الخضراء عمى صحة المعمم  

توصمت أبحاث طبية إلى أن الأشخاص الذين يعيشون في المناطق التي تنعم بمساحات 

   من المتنزىات و الحدائق ينعمون بتأثير أكثر إيجابية عمى صحتيم النفسية،خضراء كبيرة

 الذين يعيشون في أماكن مكتظة بالسكان تكاد تخمو من بالأشخاص مقارنة ،و العقمية

 إلى جانب أنيم كانوا الأكثر قدرة عمى التغمب عمى المشكلبت ،المساحات الخضراء

 و قد أشارت العديد من الأبحاث إلى وجود علبقة وثيقة بين التمتع ،والصعاب التي تواجييم

 خاصة النباتات و المساحات الخضراء و تراجع فرص الإصابة بأمراض العصر ،بالطبيعة

.مثل الضغط المرتفع و السكر و القمب  

:دور إدارة المدرسة و موظفي الخدمات في تقديم خدمات الصحة المدرسية لممعممين  

يتمخص دور إدارة المدرسة في الجيود المطموبة من مدير المدرسة ووكيمو أو كل العاممين 

 و اختيار المكان ، المعممينبالإدارة في تقديم كل ما يمزم من خدمات طبية لمطمبة و 

المناسب ليذا النشاط و توفير الأدوات اللبزمة إما عن طريق جمع تبرعات لشرائيا أو شرائيا 

 أو التعاون مع جمعيات و مؤسسات المجتمع المدني ،من الميزانيات الموصودة لممدرسة

 الخدمات و المستخدمين و عمال النظافة أو عمال موظفو و لا يستثني ،دات الاختصاص

المقصف من تقديم ىذه الخدمة فكل واحد منيم مطموب منو أن يقدم لممعممين و الطمبة 

 فالآذن أو عامل النظافة لابد أن يقوم ،خدمات تساعد في توصيل خدمات الصحة المدرسية

بشكل فاعل في غسيل المدرسة بالماء و الصابون و يقوم بنقل القمامة إلى أماكن التجمعات 

 أو ، المأكولات المغذية غير المنتيي تاريخيا ايقدمو و عمال المقصف عمييم أن ،يوميا
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 و كذلك تعقيم ،الفاسدة و كذلك الابتعاد عن تقديم المشروبات الغازية و المموثة لممعممين 

الأدوات و تقديم الكاسات الورقية أو البلبستيكية و الملبعق البلبستيكية لمرة واحدة خوفا من 

انتقال العدوػ و كذلك عدم تقديم المشروبات المثمجة أو المبردة بدرجة عالية لكونيا مضرة 

(.223 صفحة، 2011 ، أغا،الجرجاوؼ  ) بصحة المعممين و الطمبة  

:واقع الصحة المدرسية في المدارس الجزائرية   

 حيث قمة ،تعاني مدارسنا اليوم عمى مايبدو من جيل عام في ثقافة الصحة المدرسية 

الاىتمام بتقديم الرعاية الصحية و الخدمات العلبجية لمطمبة و المعممين و كذلك البيئة 

المدرسية غير مناسبة فالمباني المدرسية أغمبيا في أماكن تنبعث منيا الضوضاء و قريبة 

بالإضافة إلى قمة كفاية الملبعب , ، و مساحتيا الأرضية غير مناسبة،من أماكن التموث 

 و كذلك الغرف الدراسية تبتعد عن المقاييس ،عن المقاييس العالمية الموصى بيا و الحدائق

 4 امتار و ارتفاعيا 6 أمتار و عرضيا 10- 8التي توصي بأن يكون طول الغرفة الدراسية 

أمتار تسيل عممية السمع و الرؤية ىذا بالإضافة إلى قمة توفر الإضاءة الجيدة لمحجرات 

 مما يتطمب ألا ، فالمقاييس العالمية توصي أن تتوفر الإضاءة الطبيعية الكافية،الدراسية

 ،     تكون النوافذ أمام أو خمف الطمبة و يجب أن يكون زجاج النوافذ لونو أبيض و شفاف

و عند استخدام الإضاءة الصناعية يجب أن توزع المصابيح بطريقة تمنع تكوين الظلبل في 

.الحجرة الدراسية   
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:الأثاث المدرسي  

وكذلك ، تغيير بشكل مستمرإلىفي مدارسنا كثير من الأثاث المتيالك فالسبورات تحتاج 

المقاعد المكسرة تحتاج الى صيانة بشكل دورؼ بحيث تكون مريحة لجموس الطمبة والمعممين 

.(النمو الجسمي)أؼ ملبئمة لمتكوين   

فمعظم أحواض الغسيل غير مناسبة ، لابد من الاىتمام بنظافتيا بشكل دورؼ :المراحيض

وندرة استعمال مطيرات ومنظفات بشكل مستمر ونظافة المراحيض ،لعمر الطمبة وقاماتيم 

.وكذلك الاىتمام بإضاءتيا وتيويتيا،لذا لا بد من التأكد من مناسبتيا لأعمار الطمبة   

قمة الاىتمام بنظافة الطعام والمشروبات التي تقدم لمطمبة والمعممين :المقصف المدرسي

(226  صفحة،2011الجرجاوؼ، أغا، )وكذلك الأدوات المستخدمة في إعداد الطعام   

 

:النمط القيادر المتبع- 2-5-  

. المدير يمكن أن يتبع النمط القيادؼ الذؼ يتلبءم بشكل أفضل مع توقعات المرؤوسين 

ولكن في الواقع العممي نجد أن المديرين لا تروق ليم فكرة الاختيار من بين أنماط السموك 

القيادؼ المتصل ومن وجية نظرىم فإن ىذه الطريقة غير واقعية بالنسبة لممديرين الذين 

يتجاوزون سن الرشد ، وليم قيم وسمات شخصية محددة ومستقرة نسبياً ، والمقيدين بقوػ 

 . وعوامل أخرػ تؤثر عمى النمط القيادؼ في موقف معين بالذات
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وفي ضوء ذلك فإن ىناك سبع حالات متفاوتة من السموك القيادؼ تتفاوت فيما بينيا من   

 : وتتمثل ىذه الحالات في الآتي . أنفسيمحيث درجات التركيز عمى المرؤوسين 

المدير الذؼ يتخذ القرار منفرداً ثم بعد ذلك يعمن عنو لممرؤوسين لمتنفيذ *

 . المدير الذؼ يروج لمقرار ويحاول بيعو للآخرين*

المدير الذؼ يقدم الأفكار الرئيسية حول مشكمة القرار، وكذلك الحمول المقترحة ثم يطمب *

 . من المرؤوسين التقدم بأؼ أسئمة أو استفسار قبل أن يتخذ القرار

المدير الذؼ يتخذ القرار بصفة مؤقتة، ثم يدعو الآخرين لإبداء الرأؼ والتعميق حول ىذا *

 . القرار الذؼ يجعمو خاضعاً لمتغيير

المدير الذؼ يشارك المرؤوسين معو في اتخاذ القرار ، حيث يقوم بعرض المشكمة عمييم *

 . ويطمب منيم الحمول البديمة الممكنة ، ثم يتخذ القرار بعد ذلك

المدير الذؼ يفوض لممرؤوسين اتخاذ بعض القرارات من خلبل فريق العمل الذؼ يتكون *

 . ثم يقوم ىو باعتماد القرارات. من الخبرات والتخصصات المختمفة منيم 

المدير الذؼ يسمح لممرؤوسين في حدود معمنة أن يتعرفوا بأنفسيم في مواقف معينة دون *

 .(169، صفحة 175محمد بكرؼ عبد العميم، ج ). الرجوع إليو
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 :نظام الحوافز- 2-6

 : دور مدير الموارد البشرية والمديرين التنفيذيين فى الحوافز      

 : بالنسبة لمدير الموارد البشرية - 1

 . تصميم أنظمة الحوافز - 

 . حسابات مستحقات العاممين من الحوافز - 

 . الرد عمى تساؤلات العاممين فيما يختص بالحوافز- 

 . ضمان إدارة سميمة لأنظمة الحوافز -

 : بالنسبة لممديرين التنفيذيين - 2

 .  تصميم نظم الحوافزفيالمساعدة  - 

 .  الحوافزفيالاحتفاظ بسجلبت أحقية العاممين  - 

 . دفع العاممين لمحصول عمى مزيد من الحوافز  - 

 .  الرد عمى بعض التساؤلات بشأن الحوافزفيالمساعدة  - 

 . مساعدة إدارة الأفراد بالمعمومات اللبزمة لإدارة نظام الحوافــز - 

 : مفهــوم الحوافــز -2

تمثل جزءاً مكملًب للؤجور  لا تعتبر الحوافز بمثابة المقابل للؤداء المتميز ، وىى بذلك

 .  يستحق الحافز ىو أداء غير عادػالذؼوالمرتبات ، فالأداء 

 : أهميــة الحوافــز -3

 : يحقق النظام الجيد لمحوافز نتائج مفيدة أىميا



 
50 

 . زيادة نواتج العمل كما ونوعاً * 

 .  العمـلفيتخفيـض الفاقـد  *

 . إشـباع احتياجات العامميــن* 

 . الشعور بروح العدالة التنظيمية *

 . رفع روح الـولاء والانتمـاء * 

 . تنمية روح التعاون بين العاممين * 

 . تحسين صورة المنظمة أمام المجتمع * 

 : أسـس منـح الحوافـز -4

 .  الأداءفيإن أىم الأسس لمنح الحوافز ىو التميز 

 :ذلــك توضيح يمي، وفيما و الأقدميةوىناك معايير أخرػ مثل المجيود 

 . العادؼ الأداء بمعنى الأداء فوق فيالتميز  * 

 . المجيود لقياس الأداء لوظائف الخدمات * 

 .  تعكس الولاء والانتماءالتيالأقدمية  * 

 والتعميمي الفكرؼ  التميز فيالميارة المتمثمة  * 
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:أهداف جودة الحياة الوظيفية- 1-3  

:تعددت أىداف جودة الحياة الوظيفية إلى  

.زيادة ثقة العاممين- 1  

.المشاركة في حل المشاكل- 2  

.زيادة الرضا الوظيفي- 3  

.زيادة الفاعمية التنظيمية- 4  

.تقميل معدل الدوران عند المعممين- 5  

.زيادة الإنتاجية والأرباح- 6  

( .191  صفحة،2013،  Kumar   ) المؤسسةأىدافتحقيق - 7

. أكفاء وتعظيم قدرة المؤسسة التنافسيةأشخاصتنمية قدرات المؤسسة عمى توظيف  - 8  

.وولاء ودافعية ,تسيم في توفير قوة عمل أكثر مرونة - 9  

 بين الحياة الوظيفية لممعممين وبين حياتيم الشخصية والانسجامإحداث التوازن  -10

.والعائمية  

.(6  صفحة،2004، المغربي)توفير ظروف عمل محسنة ومطورة من وجية نظر المعممين- 11  

 

:أهمية جودة الحياة الوظيفية- 1-4  

فإن ىناك تأثيرات ،أظيرت بعض الدراسات الأىمية العممية لتطبيق جودة الحياة الوظيفية

:إيجابية بناءة لتطبيق أبعاد جودة الحياة الوظيفية ومن أىميا مايمي  
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تخفيض الصراعات بين المعممين والإدارة من خلبل تطوير مناخ لعلبقات عمل أكثر -  1

.وتسوية عديد من المظالم الكامنة من خلبل بيئة عمل مساعدة عمى حل المشاكل ,إنتاجية  

مشاركة أكبر عدد من العاممين بالأفكار البناءة التي يمكن أن تؤدؼ إلى تحسينات في -  2

.إجراءات العمل المؤسسي  

. المؤسسة وأىدافيمأىداف المعممين وولائيم وتحقيق التكامل والتفاعل بين انتماءزيادة -  3  

.المساىمة في تعزيز الجودة والتعمم والإبداع- 4  

.زيادة درجة الرضا الوظيفي-  5  

.تحسين ودعم العلبقات الإنسانية في المؤسسة - 6  

. معدلات الغياب في المؤسسةانخفاض- 7  

.تدني معدل دوران المعممين بين المؤسسات-  8  

.زيادة الكفاءة والفعالية التنظيمية لممؤسسة-  9  

.(67  صفحة،2014، ماضي) أفضل وأمثل لمموارد البشرية في المؤسسةاستثمار- 10  
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:خلاصة  

تؤدؼ برامج جودة الحياة الوظيفية دورا كبيرا في تحسين بيئة العمل، وتوفير البيئة المفضمة 

التي تحظى برضا المعممين، مما يؤدؼ إلى زيادة الإنتاجية، فعندما يستمتع المعممون 

جراءات وجودة العمل، الذؼ من  بوظائفيم ويفتخرون بيا يتولد عندىم التزام قوؼ بتعميمات وا 

شأنو زيادة الإنتاجية ونيل رضا العملبء، ففي المحصمة النيائية ينال المعممون سمعة 

.ومكافآت أفضل، وكذلك الحال بالنسبة لأصحاب العمل نظير النمو في الإنتاجية والربحية  
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:تمهيد  

إن إدارة الموارد البشرية وتحسين مستوى الأداء الوظيفي لمعاممين يأتي في المرتبة الأولى 
ضمن اىتمامات وأولويات الإدارة بشكل عام، حيث أن رفع مستوى الأداء الوظيفي يقودنا 

إلى تحسين ورفع الأداء المؤسسي وصولا إلى تقديم الخدمة بشكل أسرع وبجودة عالية وبما 
.يتوافق مع توقعات وحاجات متمقي الخدمة  
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 :مفهوم الأداء الوظيفي -1

فعن طريق القياس والتقويم تتمكن المؤسسة من قياس أداء المعممين، وتعد عممية قياس 

وتقويم أداء المعممين من العمميات الإدارية الميمة التي تمارسيا إدارة المؤسسة، والحكم عمى 

أدائيم، ويتعدى ذلك ليشمل الحكم عمى أعمال أخرى تقوم بيا المؤسسة، كما أن عممية تقييم 

 (.195، صفحة 2003 الييتي،)الأداء قد تعكس الصورة القانونية والاجتماعية والأخلاقية لممؤسسة 

تنفيذ الموظف لأعمالو " والأداء الوظيفي موضع القياس من قبل نظام التقييم يعرف بأنو 

ومسؤولياتو التي تكمفو الجية التي ترتبط وظيفتو بيا، ويعني النتائج التي يحققيا في 

 ( 12-11، صفحة 1996، ىلال) .المؤسسة

وفي ضوء ذلك تعتبر عممية تقييم الأداء وسيمة لتحديد نقاط القوة ونقاط الضعف عند 

المعممين وتحديد احتياجاتيم التدريبية، وبالتالي تصميم البرامج التدريبية المناسبة لتحسين 

 .کا مفيوم الأداء الوظيفي. مياراتيم وأدائيم

مكانيات  إن الأداء يدل عمى ما يتمتع بو المعممون في المدرسة من ميارات وقدرات وا 

وأساليب وطرق، فإذا كان الأداء مناسبة لمعمل المطموب انجازه؛ فإنو يحقق الغرض منو، أما 

إذا كان الأداء لا يرقى إلى المستوى المطموب لإنجاز العمل؛ فان ذلك يتطمب استحداث 

 .وسائل وطرق جديدة وتدريب المعممين عمييا لرفع كفاءتيم وتحسين مستوى أدائيم

كما أن السموك الإنساني ىو المحدد للأداء الوظيفي لمفرد، وىو محصمة تفاعل بين طبيعة 

الفرد ونشأتو والموقف الذي يوجد بو، وأن الأداء لا يظير نتيجة لضغوط أو قوى نابعة من 
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داخل الفرد نفسو فقط، وأن ىناك تفاعلا وتوافق بين القوى الداخمية والقوى الخارجية المحيطة 

 (. 37، صفحة 2003 التميان،) .بو، مما يؤدي إلى ظيور الأداء

الناتج الفعمي لمجيود المبذولة من : الأداء الوظيفي بأنو (64، صفحة 2009، العجمة )قد عرف 

مكاناتو، وفي نفس الوقت يتأثر  قبل الفرد، ويتأثر ىذا الأداء بمقدار استثمار الفرد لطاقتو وا 

 بمقدار الرغبة لدى الأفراد في الأداء

دراك (52  صفحة،2010، ناصر)كما عرف   بأنو الأثر الصافي لجيود الفرد التي تبدأ بالقدرات وا 

 .الميام والذي يشير إلى درجة تحقيق إتمام الميام المكونة لوظيفة الفرد الدور أو

 بأنو ذلك النشاط الذي يقوم بو العاممون من خلال (1159 صفحة، 2010، بحر وأبو سويرح) وعرف 

واجبات وميام ومسؤوليات، التي يجب عمييم القيام بيا كل في موقعو الوظيفي، والأداء  أداء

 .القيام بالواجبات والميام والمسؤوليات عمى أكمل وجو الأمثل ىو

 بأنو مجموعة من السموكيات الإدارية المعبرة عن قيام (608 ، صفحة2011، الصرايرة)وعرفو 

وتتضمن جودة الأداء، وحسن التنفيذ، والخبرة الفنية المطموبة في الوظيفة،  المعمم بعممو،

فضلا عن الاتصال والتفاعل مع بقية أعضاء المؤسسة والالتزام بالموائح الإدارية التي تنظم 

 .عممو، والسعي نحو الاستجابة ليا بكل حرص

 الأداء الوظيفي بأنو محصمة النتائج والمخرجات التي (23 ، صفحة2012، البمبيسي) ويعرف 

حققيا الفردنتيجة الجيد المبذول من خلال قيام الفرد بالميام والواجبات والمسؤوليات المكمف 

 .بيا
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بأنو كل ما يفترض أن يقوم ( 344 ، صفحة2012، الحجايا والكريمين )وكذلك عرف الأداء الوظيفي 

المعمم من أجل تحقيق الأىداف المنشودة بكفاءة وفاعمية في ظل مجموعة من القوانين  بو

 .تفرضيا القوانين والتشريعات والضوابط التي

 ومن خلال ما سبق يعرف الباحث الأداء الوظيفي بأنو السموك الذي يقوم المعمم بتنفيذ 

الميام الموكمة إليو لتحقيق اليدف المخطط لو، متأثرة باستعداده وقدراتو وبالمناخ التنظيمي 

المحيطة بو، بما تشممو من مساندة زملاء العمل ونمط الإشراف والظروف المادية لمعمل 

 .وأيضا متطمبات وتحديات الوظيفة وكذلك الجميور متمقي الخدمة

ومن خلال استعراض التعريفات السابقة، نرى تعددىا، فالبعض يرى بأنيا أثر صافي لمجيد، 

ومنيم من يرى بأنو سموك، ومنيم من يرى بأنو إنجاز للأعباء، وبالرغم من الاختلاف بين 

 :الباحثين في تعريف الأداء الوظيفي، إلا أن ىنالك عوامل مشتركة بين ىذه التعريفات وىي

 .وما يمتمكو من معرفة وميارات وقيم واتجاىات ودوافع: الموظف .1

 .وما تتصف بو من متطمبات وتحديات وما تقدمو من فرص عمل: الوظيفة .2

وىو ما تتصف بو البيئة التنظيمية والتي تتضمن مناخ العمل والإشراف : الموقف .3

 (.273  صفحة،1998ىاينز، )والييكل التنظيمي  والأنظمة الإدارية

 إن الأداء الفعال لأي موظف يعني تحقيق نتائج معينة :عناصر الأداء الوظيفي  -2

جراءات  يتطمبيا ذلك العمل، من خلال قيام الموظف بأعمال وميام معينة تتفق وسياسات وا 
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وظروف بيئة المؤسسة الذي يعمل فييا ذلك المعمم، إن الأداء الفعال لأي معمم ىو محصمة 

 : تفاعل عوامل كثيرة أبرزىا ما يمي

ويقصد بيا معموماتو ومياراتو واتجاىاتو وقيمو، : Competenciesكفايات الموظف  .1

 الموظف ىي خصائصو الأساسية التي تنتج أداء فعالا يقوم بو ذلك الموظف فكفايات

ويقصد بيا الميام والمسئوليات أو الأدوار التي يتطمبيا : متطمبات العمل الوظيفة .2

 .أو وظيفة من الوظائف عمل من الأعمال

 بيئة التنظيم، وتتكون من عوامل داخمية وعوامل خارجية، ومن العوامل الداخمية التي  .3

الفعال لمموظف أىداف التنظيم وىيكمو والإجراءات المستخدمة فيو، وموارده  تؤثر في الأداء

ومركزه الاستراتيجي، ومن العوامل الخارجية التي تشكل بيئة التنظيم العوامل الاجتماعية 

 (.304 ، صفحة 2008درة والصباغ، )والاقتصادية والتكنولوجية والحضارية والسياسية والقانونية 

كما ينظر للأداء الحقيقي الفعال عمى أنو نتاج لعدد من العوامل المتداخمة التي يجب ألا يتم 

نما ىو وسيمة لتحقيق  التركيز عمييا وألا يتم تجاىميا تماما، بمعني أن الأداء ليس ىدفا وا 

غاية ىي النتيجة، وليذا ينظر إلى الأداء عمى أنو الترجمة العممية لكافة مراحل التخطيط 

فيو بذلك يحتل الدرجة الثانية، من حيث الأىمية بين الوظائف الأساسية للإدارة، حيث يأتي 

بعد وظيفة التنظيم، فمثلا يمكن لأي منشأة حكومية أو مؤسسة عامة أن تخطط وتنظم إلا 

لم تطبق الخطط والسياسات التي رسمتيا  أنيا لا تستطيع بالضرورة أن تحقق أية نتائج ما

 (.38، صفحة 2003النميان، )
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ويصنف بعض الكتاب أربعة عناصر أخرى للأداء بالإضافة لمثلاثة التي سبق ذكرىا وىذه 

 :ىي العناصر

وتشمل المعارف العامة، والميارات الفنية والمينية : المعرفة بمتطمبات الوظيفية  -1

 .العامة عن الوظيفة والمجالات المرتبطة بيا والخمفية العممية

وتتمثل في مدى ما يدركو الفرد عن عممو الذي يقوم بو وما يمتمكو من : نوعية العمل -2

 .فنية وبراعة، وقدرة عمى التنظيم، وتنفيذ العمل دون الوقوع في الأخطاء رغبة وميارات

أي مقدار العمل الذي يستطيع الموظف انجازه في الظروف :  كمية العمل المنجز -3

 . ومقدار سرعة ىذا الانجاز العادية لمعمل،

وتشمل الجدية والتفاني في العمل، وقدرة المعمم عمى تحمل :  المثابرة والوثوق  -4

الأعمال في أوقاتيا المحددة، ومدى حاجتو للإرشاد والتوجيو من قبل  مسؤولية العمل، وانجاز

 (.34، صفحة 2008، عكاشة)المشرفين، وتقييم نتائج عممو 

 :أنواع الأداء الوظيفي  -3

الأداء الذي تم الإشارة إليو عمى أنو سموكيات أو سمات يمتمكيا الفرد تؤثر في أدائو، أو 

النتائج التي يحققيا الفرد، كغيره من الظواىر التنظيمية التي أمكن تصنيفيا وتقسيميا إلى 

 :ولقد صنفت إلى ثلاثة أنواع وىي كما يمي. تصنيفات متعددة

ويقصد بو السموكيات التي تسيم في إنجاز : Task performanceأداء المهام  (1

 .في المؤسسة عمميات جوىرية
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الأداء الظرفي أو الموقفي ىو كل : contextual Performanceالأداء الظرفي  (2

تسيم في تشكيل كل من الثقافة التنظيمية والمناخ التنظيمي، والأداء ىنا  السموكيات التي

نما يكون خارج نطاق ميام الوظيفية الأساسية ويعتمد عمى  ليس دورة إضافية في طبيعتو، وا 

 .العمميات كمساعدة الزملاء، أو بذل مجيود إضافي الظرف الذي تجرى فيو معالجة

 السموك التصادمي :Counterproductive Performanceالأداء المعاكس أو المجابه  (3

المجابو يختمف عن النوعين السابقين حيث يتميز بسموك سمبي في العمل، ليس كالتأخير  أو

بظاظو، )عن مواعيد العمل، بل يشمل سموكيات كالانحراف والعدوان وروح الانتقام والمياجمة 

 (.49، صفحة 2010

إن الأداء الوظيفي الذي يجب أن يقوم بو المعمم تحدده طبيعة المؤسسة التي يعمل بيا، 

ويعبر عن السموكيات التي يقوم بيا لأداء عممو، وعمى السمات الشخصية التي يمتمكيا لمقيام 

بواجباتو في العمل وقدراتو عمى التكيف مع ظروف العمل والالتزام بالموائح والأنظمة، ويجب 

عمى المعمم أن يكون عمى عمم بمتطمبات العمل ونوعيتو، وأثناء ملاحظة أداء المعممين لابد 

من مراعاة العوامل التي قد تؤثر في أدائيم سواء كانت عوامل داخمية أو خارجية، ومعرفة أن 

الأداء يزيد بزيادة الدافعية والرغبة في العمل، ولذلك يجب زيادة دافعية المعممين لمعمل 

لا كما يحدد شاىين الأداء وتحديد أنواعو والمعايير . لتحسين مستوى الأداء في المؤسسة

: التي يتم عمى أساسيا تصنيف الأداء، وىي
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حسب معيار الشمولية الذي يقسم الأىداف إلى كمية وجزئية، يمكن : معيار الشمولية (1

 :إلى تصنيف الأداء

وىو الذي يتجسد من خلال الإنجازات التي ساىمت جميع العناصر : الأداء الكمي - أ

الأنظمة الفرعية لممؤسسة في تحقيقيا، ولا يمكن نسب انجازىا إلى أي عنصر  والوظائف أو

دون مساىمة باقي العناصر، وفي إطار ىذا النوع من الأداء يمكن الحديث عن مدى 

.  الشاممة كالاستمرارية، الأرباح، النمو وكيفيات بموغ المؤسسة أىدافيا

وىو الذي يتحقق عمى مستوى الأنظمة الفرعية لممؤسسة، وينقسم : الأداء الجزئي - ب

باختلاف المعيار المعتمد لتقييم عناصر المؤسسة، حيث يمكن أن ينقسم  بدوره إلى عدة أنواع

حسب الوظائف إلى أداء وظيفة المالية، أداء وظيفة الأفراد، وتجدر الإشارة إلى أن الأداء 

 .الكمي لممؤسسة ىو نتيجة تفاعل أداء مختمف أنظمتيا الفرعية

يتم تصنيف الأداء إلى اقتصادي، اجتماعي، سياسي وتقني، إذ لا : معيار الطبيعة (2

تحقيق أىدافيا باعتماد أداء دون الآخر لاعتبار التكامل بينيم، فمثلا لن  يمكن لممؤسسة

 .دون وجود أداء تكنولوجي يتحقق الأداء الاقتصادي

وينقسم الأداء حسب ىذا المعيار إلى طويل، متوسط وقصير الأجل، : معيار الأجل (3

التصنيف يعتبر صعب التطبيق، ولا يمكن الاعتماد عميو بصفة دقيقة وذلك  وىذا النوع من

 (.22 ، صفحة 2010شاىين،)لصعوبة الفصل بين الآجال وتحديد موعدىا مسبقا إلا بصفة تقريبية 
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تباعويرى الباحث أن عممية تقييم الأداء الوظيفي إذ طبقت بشكل سميم   منيجية مناسبة، وا 

شعار المعممين بعدالة وموضوعية نظام تقييم الأداء من شأنو  وتنويع في طرق التقييم وا 

المساىمة في تحسين الأداء الوظيفي لممعممين واستثمار طاقاتيم ورغبتيم في العمل 

 . في رفع مستوى أداء المؤسسة بشكل عاممواجتياده

 :أهداف تقييم الأداء الوظيفي  -4

ينظر إلى تقييم الأداء أنو وسيمة ميمة لمتحقق من مدى إمكانية قيام الأفراد بالعمل، وفقا 

مكانية معرفة ما ىو المطموب منيم عند تأديتيم للأعمال التي يكمفون بيا  لمعايير الأداء وا 

  .(367، صفحة 2010العزاوي وجواد،)

: أن أىم أىداف تقييم الأداء ما يمي

المساعدة في تخطيط برامج تدريب وتنمية كفاءة العاممين والمديرين، حيث يمد تقييم  -1

الإدارية بالمعمومات والبيانات عن جوانب الضعف في الأداء البشري وعن  الأداء الييئة

 التحمل مسؤوليات أكبر وأصعب الميارات الواجب اكتسابيا

الإسيام في تحديد معايير قياس وتقييم الأداء، والتي تمكن من قياس وتحديد درجة  -2

 .البشري في الإنتاج إسيام العنصر

 زيادة إسيام العنصر في العممية الإنتاجية، وتحديد أفضل سبل الاستخدام الأفضل  -3

نتاجية لمموارد البشرية،  .مما يجعميم أكثر فعالية وا 

 . المعاونة في تحديد الأفراد الذين لا يصمحون لمعمل ويمكن الاستغناء عنيم -4
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 .تستخدم تقارير تقييم الأداء لمحكم عمى الأفراد الذين ما زالوا تحت الاختبار -5

تعتبر تقارير تقييم الأداء رسالة اتصالية تحقق الصمة والترابط بين الرؤساء  -6

. بناء التفاىم بينيم، بما تحممو من فعل ورد فعل إزاء عناصر التقييم والمرؤوسين وتساىم في

 .وىذا يبرر عدم سرية تقييم الأداء وضرورة إطلاع المرؤوسين عمييا ومناقشتيم فيما ورد

 (263 -262 ، صفحة 2011عباس،)

إذ يعمل قياس الأداء عمى تنمية ممكة التقدير : تنمية كفاءة المشرفين والمديرين -7

كسابيم ميارات الرقابة الفعالة  والحكم السميم عمى الأمور لدى المشرفين والمديرين، وا 

 .المستمرة، والقيادة الصالحة الرشيدة

 من أساسإن وجود نظام رسمي لقياس الأداء قائم عمى : رفع الروح المعنوية لمعاممين -8

والموضوعية يبعث الثقة في نفوس العاممين بأن الإدارة تعامل كل فرد منيم عمى  العدالة

 أساس كفاءتو وجيده، مما يؤدي إلى زيادة رضاىم عن العمل واستقرارىم فيو 

 أداءه الوظيفي سوف يخضع أنفحين يدرك العامل : دفع العاممين للاجتياد في العمل -9

لمتقويم والتقدير الدائم من جانب رؤسائو، فإن ذلك يمكن أن يدفع العامل لبذل المزيد من 

 .الجيد

حيث تكفل الدراسة التحميمية لنتائج : كشف بعض المشكلات الإدارية والتنظيمية -10

الأداء عن بعض العيوب التنظيمية أو الإدارية، وعمى سبيل المثال إذا كان  تقارير تقييم
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مستوى غالبية الوحدة الإدارية بالنسبة لعنصر من العناصر دون المتوسط، فإن ىذا يبين أن 

 (.18 ، صفحة 2009أبو حطب، )الإدارية ككل وليس في الموظف نفسو  ىنالك مشكمة في الوحدة

 يتكون الأداء الوظيفي من مكونين أساسيين الأول الكفاءة :مكونات الأداء الوظيفي  -5

والثاني الفعالية، بمعنى أن المؤسسة التي تتميز بالأداء فيي تجمع بين الفعالية والكفاءة وىما 

:  عمى النحو التالي(110، صفحة 2013المحاسنة، )كما يوضحيا 

ينظر الباحثون في عمم الإدارة إلى الفعالية عمى أنيا أداة من أدوات مراقبة : الفعالية .1

الأداء في المؤسسة، انطلاقا من أن الفعالية تمثل معيارا يعكس درجة تحقيق الأىداف 

فقد اعتبر المفكرون التقميديون أن الفعالية تتمثل بالأرباح المتحققة، وبيذا فإن . الموضوعية

 .فعالية المؤسسة تقاس بحجم الأرباح فييا أو القدرة عمى تحقيق النشاط

لا يوجد اتفاق بين الميتمين عمى تعريف محدد لمكفاءة حيث يتقاطع مفيوم  :الكفاءة .2

الكفاءة مع عدة مفاىيم كالإنتاجية، وىنا بعض التعريفات لمفيوم الكفاءة، فقد عرفيا كل من 

 بأنيا قدرة المؤسسة ومعنى ذلك أنيا تشير إلى (Wellber et Rukeertsz، 2006)ولبر وروكيرتش 

أما "  المدخلاتإلىالعلاقة بين المدخلات والمخرجات وتقاس من خلال نسبة المخرجات 

فيي القدرة عمى القيام بالعمل المطموب بأقل  (Vincent،2009)الكفاءة حسب فنسنت 

 ىو الأقل كمفة، بمعنى أن الكفاءة ترتبط بتحقيق ما ىو مطموب الكفء، والنشاط الإمكانات

 105) ، صفحة2013المحاسنة،)بشرط تدني المدخلات، أي استعمال مدخلات أقل نقلا عن 
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 إن كفاءة الأداء الوظيفي للإدارة المدرسية ىو بذل أقل الجيد (33 ، صفحة2014قرموط )ويرى 

في إدارة المدخلات مثل المعممين، الطلاب، المنيج، الإمكانات المتاحة لمحصول عمى 

الكفاء بأنيا ( 109 ، صفحة2013 المحاسنة،)كما تعرف . أفضل النتائج المحققة الأىداف المدرسة

 .الاستخدام الأمثل لمموارد المؤسساتية بأقل تكمفة ممكنة دون الحصول عمى أي ىدر يذكر

 :العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي  -6

بما أن الأداء الوظيفي لممعممين بالمدرسة يتأثر بكل مكونات المؤسسة وكذلك يتأثر بالدوافع 

الفكرية والنفسية التي يمتمكيا المعممون تجاه المؤسسة، ويتأثر أيضا بالوضع السياسي 

والاقتصادي والاجتماعي الذي تعيشو البيئة المحيطة، لذلك يصعب تحديد العوامل المؤثرة 

بالأداء الوظيفي تحديدا دقيقة، ىنالك العديد من العوامل المؤثرة في الأداء، فإن ىناك 

 مؤثرات داخمية وخارجية في الأداء الفردي،

حيث تقسم مؤثرات الأداء الفردي لميام الوظيفية إلى عوامل شخصية داخمية مثل كفايات 

معينة يتميز بيا الفرد نتيجة دورات تدريبية سابقة أو التدريب الداخمي في المؤسسة والدراسة 

الشخصية من خلال المطالعة وقراءة كل ما ىو جديد يتعمق بالوظيفة، أما القسم الثاني من 

العوامل الداخمية لمفرد مثل الذكاء والقدرة الانفعالية والدافعية الداخمية، والتي توجد نوع من 

(. 49 ، صفحة2010بظاظو، )التمايز والتباين في أداء الأفراد 
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 :ومن أىم العوامل المؤثرة عمى الأداء الوظيفي ما يمي

فالمؤسسة التي لا تمتمك خطط تفصيمية لعمميا وأىدافيا، : غياب الأهداف المحددة .1

ومعدلات الإنتاج المطموب أداؤىا، لن تستطيع قياس ما تحقق من إنجاز أو محاسبة 

موظفييا عمى مستوى أدائيم لقمة وجود معيار محدد مسبقا لذلك، فلا تممك المؤسسة معايير 

يتساوى الموظف ذو الأداء الجيد مع الموظف ذو  أو مؤشرات للإنتاج والأداء الجيد، فعندىا

 .الأداء الضعيف

إن قمة مشاركة المعممين في المستويات الإدارية المختمفة في : قمة المشاركة في الإدارة .2

وصنع القرارات يساىم في وجود فجوة بين القيادة الإدارية والموظفين في المستويات  التخطيط

الدنيا، وبالتالي يؤدي إلى ضعف الشعور بالمسئولية والعمل الجماعي لتحقيق أىداف 

المؤسسة، وىذا يؤدي إلى تدني مستوى الأداء لدى ىؤلاء الموظفين لشعورىم بأنيم لم 

في الحمول لممشاكل التي يواجيونيا في  يشاركوا في وضع الأىداف المطموب إنجازىا أو

 .الأداء، وقد يعتبرون أنفسيم ميمشين في المؤسسة

من العوامل المؤثرة عمى أداء المعممين عدم نجاح الأساليب :  مستويات الأداءاختلاف .3

تربط بين معدلات الأداء والمردود المادي والمعنوي الذي يحصمون عميو، فكمما  الإدارية التي

أرتبط مستوى أداء الموظف بالترقيات والعلاوات والحوافز التي يحصل عمييا كمما كانت 

عوامل التحفيز مؤثر بالمعممين ، وىذا يتطمب نظامة متميزة لتقييم أداء الموظفين ليتم التمييز 
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العالي، والموظف المجتيد ذو الأداء المتوسط أو  الفعمي بين الموظف المجتيد ذو الأداء

 .الكسول أو غير المنتج

 فالرضا الوظيفي من العوامل الأساسية المؤثر عمى مستوى :مشكلات الرضا الوظيفي .4

نتاجية أقل،  الأداء لمموظفين، فعدم الرضا الوظيفي أو انخفاضو يؤدي إلى أداء ضعيف وا 

والرضا الوظيفي يتأثر بعدد كبير من العوامل التنظيمية والشخصية لمموظف، مثل العوامل 

الاجتماعية كالسن والمؤىل التعميمي والجنس والعادات والتقاليد، والعوامل التنظيمية 

 .كالمسئوليات والوجبات ونظام الترقيات والحوافز في المؤسسة

فالتسيب الإداري في المؤسسة يعني ضياع ساعات العمل في أمور : التسيب الإدارر  .5

قد تكون مؤثرة بشكل سمبي عمى أداء الموظفين الآخرين، وقد ينشأ التسيب  غير منتجة بل

 .الإداري نتيجة لأسموب القيادة أو الأشراف، أو لمثقافة التنظيمية السائدة في المؤسسة

: تحسين الأداء الوظيفي- 7

نتاجية .  أ مفيوم تحسين الأداء ىو استخدام جميع الموارد المتاحة لتحسين المخرجات وا 

العمميات، وتحقيق التكامل بين التكنولوجيا الصحيحة التي توظف رأس المال بالطريقة 

المثمى، ويتطمب تحسين أداء أية مؤسسة توازن العناصر الأربعة التالية الجودة، الإنتاجية، 

لأن توازن ىذه العناصر يؤكد أن توقعات واحتياجات أصحاب . (التكنولوجيا، التكمفة

المصمحة في المؤسسة قد أخذت في الاعتبار، ويطمق عمى ىذا المنيج المتكامل إدارة 

 (.66 ، صفحة2009العجمة، )التحسين الشامل 
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تتكون إدارة التحسين الشاممة من خمسة عناصر أو : عناصر إدارة التحسين الشامل. ب

(.  1)طبقات أساسية كما ىي موضحة بالشكل رقم 

 التي تحدد اتجاىات التحسين الإستراتيجيةيمثل التوجيو :  (التوجيو)الطبقة الأولى - 1

المستقبمية، والتي تعمل عمى تركيز الطاقات وحشد الجيود لتحسين علاقات العمل الرئيسة 

. في المؤسسة

تتميز ىذه الطبقة بأن أحجار بنائيا تضع المؤسسة : (المفاىيم الأساسية)الطبقة الثانية - 2

. أمام منيجيات التحسين الأساسية التي تتكامل مع الأنشطة العادية لأداء الأعمال

يركز بناء ىذه الطبقة عمى عمميات تحفيز صناعة : (عمميات التسميم)الطبقة الثالثة - 3

المنتج أو الخدمة التي تجعل المؤسسة أكثر كفاءة وفعالية، وتزيد من قدرتيا عمى التكيف، 

. وفي الوقت ذاتو تخفيض الوقت والجيد والتكمفة

يختص ىذا البناء بوضع المقاييس والييكل التنظيمي : (التأثير التنظيمي)الطبقة الرابعة - 4

.  لممؤسسة

يختص ىذا البناء بنظام المكافآت : (المكافآت والاعتراف بالفضل)الطبقة الخامسة  -5

والاعتراف بالفضل الذي يتضمن المكافآت المالية وغير المالية بيدف دعم أىمية الميام 

  (65، 66 صفحة، 2004البناء اليرمي المربع، )الأخرى داخل 

 :عناصر إدارة التحسين الشاممة للأداء في الشكل التالي (1)شكل رقم 
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 :تقييم الأداء الوظيفي -8

عممية تقييم الأداء الوظيفي لممعممين ىي إحدى العمميات الإدارية الحيوية التي تستوجب فن 

وميارة وحنكة من القائمين عمييا في تحقيق ىذه العممية بأقل ضرر وأعمى فائدة يمكن 

. تحقيقيا من ىذه العممية الميمة

وتعد عممية تقييم الأداء من السياسات الإدارية الميمة والمعقدة، لأنيا الوسيمة التي تدفع 

الإدارات لمعمل بحيوية ونشاط حيث تجبر الرؤساء عمى مراقبة مرؤوسييم بشكل مستمر 

ليتمكنوا من تقييم أدائيم، كما أنيا معقدة لأن تقييم أداء بعض المعممين صعب قياسو لطبيعة 

العمل الذي يتسم بطابع الإنتاجية غير الممموسة والتي يصعب تقييميا، وخاصة في الأعمال 

التي تعتمد عمى الطاقة الذىنية والعقمية مثل الأعمال الإدارية، أعمال المشرفين، وأعمال 
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البحوث، وغيرىا حيث الاعتماد الأساس في عممية تقييم الأداء عمى ملاحظات الرئيس 

 ، صفحة2003زويمف، ). المباشر، ورأيو الشخصي في بعض الصفات التي يتمتع بيا المعمم

187.) 

وبالرغم من أن تقييم الأداء يعد من الأدوات المفيدة في تحفيز المعممين وتنميتيم في 

المؤسسات كافة، ومع أىميتو في تشخيص حالات التميز أو السمبية في العمل الذي ينجزه 

المعممون، إلا أنو قد يكون مصدرا لإثارة القمق عند كل من الرؤساء والمرؤوسين، وذلك 

،  2010العزاوي وجواد، ) .بسبب الابتعاد عن الدقة، والغموض الذي يحيط بأنظمة تقييم الأداء

 (.367 صفحة

ويرى الباحث أن تقييم أداء المعممين من الأمور الميمة التي يقوم بيا مدير المؤسسة، والذي 

من خلالو يتم معرفة مستوى الأداء الوظيفي لممعممين في المؤسسة، ويتعرف أيضا عمى قدرة 

المؤسسة عمى تطوير أدائيا والارتقاء بو في المستقبل، ومن ثم يتم الوقوف عمى نقاط القوة 

والضعف عند المعممين، والأخذ بنقاط القوة وتعزيزىا ونقاط الضعف ووضع الحمول المناسبة 

 .لعلاجيا

ويعتبر تقييم الأداء الوظيفي من العوامل الميمة لتحسين مستوى إنتاجية المؤسسة، ومن 

خلال تقييم الأداء الوظيفي يتم معرفة كفاءة الموظفين وبالتالي يتم من خلالو عممية الترقيات 

لمعاممين بالمؤسسة، يمكن من خلالو حساب عممية التقييم والتقدير المنتظمة لمفرد بالنسبة 

كما توضح عممية تقييم . لإنجازه في العمل وتوقعات تنمية العمل وتطويره في المستقبل

الأداء الوظيفي لممعمم مستوي أدائو ومدى تقدمو في عممو مما يؤدي لتحسين أدائو الوظيفي 
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بشكل أفضل مما يؤثر عمى اتجاىات العامل الوظيفية، حيث يتم عمل دراسات عن أداء 

 (.281 ،  صفحة2009أبو شيخة، )وحضور جميع العاممين 

 مفيوم تقييم الأداء بأنو عممية معيارية يقوم خلاليا شخص (3 ،  صفحة2010 ،الدجني)ويعرف 

أو أكثر بمتابعة سموك العاممين في المؤسسة وتقييمو بناء عمى مؤشرات أداء تحددىا قيادة 

شيخة )وكذلك يعرف أبو . المؤسسة بغرض الارتقاء بأداء الموظف ومعالجة القصور لديو

 تقييم الأداء الوظيفي بأنو عممية إصدار حكم عمى أداء وسموك العاممين، (285 ،  صفحة2009

ويترتب عمى إصدار الحكم قرارات تتعمق بالاحتفاظ بيم أو ترقيتيم، أو نقميم إلى عمل آخر 

داخل المؤسسة أو خارجيا، أو تنزيل درجتيم المالية أو تدريبيم أو تأديبيم أو الاستغناء 

 .عنيم

مكانات الأفراد وبعضيم البعض، وىي ظاىرة  لقد ثبت وجود فروق واختلافات بين قدرات وا 

وليذه الفروق تأثيرىا عمى صلاحية الفرد لمعمل أو . عامة تلاحع في جميع نواحي الحياة

ونظرا لوجود ىذه الفروق لابد من التعرف إلى طريقة أداء الأفراد لمعمل وسموكيم . تركو

  (.259 ، صفحة2011عباس، )وتصرفاتيم أثناء العمل 

 :خطوات تقييم الأداء الوظيفي  -9

تقييم أداء العاممين لا يتم جممة واحدة، كأي عمل يراد لو أن يكون سميمة لا بد من التدرج، 

والسير بخطوات متناسقة، تؤدي في النياية إلى الوصول لاكتمال عممية تقييم الأداء عمى 

إن عممية تقييم الأداء عممية معقدة تتداخل فييا كثير من القوى والعوامل، . الوجو المطموب
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ولذا فإن عمى مقيمي الأداء من رؤساء ومشرفين في إدارات الموارد البشرية أن يخططوا ليا 

درة )تخطيطا جيدا، وأن يتبعوا خطوات منطقية متسمسمة لكي يحقق تقييم الأداء أىدافو 

  (.261 ، صفحة2008والصباغ،

: أهم خطوات عممية تقييم الأداء

وذلك بتحديد الإجراءات والسياسات للأعمال لتحديد كيفية : تحديد العمل المطموب .1

العمل وظروفو، ويقصد بدراسة العمل ىو تحميل الأعمال المطموب قياس  أدائيا ودراسة

أدائيا، والتعرف عمى جوانبو المختمفة من حيث الواجبات التي ينطوي عمييا والمسؤوليات 

 ( .19، صفحة 2009 أبو حطب،)التي يمتزم بيا العامل 

نقل توقعات الأداء لمعاممين، والمقصود بيذه الخطوة الاتصال بالأفراد العاممين  .2

والأىداف الرئيسة للأعمال التي يقومون بيا مع شرح أىمية عناصر  وتوضيح المسؤوليات

موسی، )من التفاىم المتبادل فيما يتعمق بكيفية تقييم الأداء   جوإيجادالأداء، وىذا من أجل 

 (.8 ، صفحة2004

إن تحديد طرق تقييم الأداء تعتبر من الجوانب الأساسية : تحديد طرق تقييم الأداء .3

 (. 247 ، صفحة2008درة والصباغ، )سياسة تقييم الأداء  التي تتضمنيا

يتم تنفيذ عممية التقييم في بعض المؤسسات مرة كل سنة، وفي بعض : تنفيذ التقييم .4

بتقييم أداء العاممين أكثر من مرة في السنة عمى أساس نصف سنوي أو  المؤسسات تقوم
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ربعي، وذلك حسب فمسفة المؤسسة وأىداف التقييم، ومدى الفائدة من تكرار عممية التقييم، 

  .(20، صفحة  2009 أبو حطب،)إضافة إلى تكمفة التقييم 

أي يقوم الرئيس بمناقشة نتائج الأداء مع : مناقشة نتائج التقييم مع الأفراد العاممين .5

تصحيح الجوانب الميمة التي قد لا يدركيا العامل وخاصة الجوانب  مرؤوسيو من أجل

أن المناقشة تخفف من حدة تأثير النتائج التي تعكس الأداء  السمبية في أدائو، بالإضافة إلى

 (.9 ، صفحة2004موسی، )السمبي 

ويتم قياس الأداء، من  (المعيار)حينما يتم تحديد الأداء المتوقع :  التغذية الراجعة .6

المعمومات الخاصة بأداء العاممين إلى كل منيم لمساعدتيم في إصلاح  الضروري إرجاع

جوانب النقص كذلك قد تكون التغذية الراجعة إيجابية بأن تبين بموضوعية نواحي الإجادة 

  .(287، صفحة 2008درة والصباغ، )في أداء العامل 

من الضروري عند وضع أي نظام لتقييم الأداء فتح باب التظمم أمام :  إجراء التظمم .7

من نتائج تقييم أدائيم أمام جيات إدارية عميا متخصصة في إعادة النظر في  العاممين لمتظمم

 فيو أن حق التظمم لجميع العاممين أمر غير منطقية، لأن ذلك لاشكىذه النتائج، ولكن مما 

من الأنسب أن يعطي ىذا الحق لمموظفين الذين نتائج  سيوجد مشاكل أمام الإدارة، لذلك

 (.20، صفحة  2009أبو حطب، )تقديراتيم ضعيفة 
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 :مظاهر ضعف الأداء الوظيفي -10

الإنتاجية الضعيفة وغير الجيدة في مواصفاتيا، وبطء في إنياء الأعمال في الوقت  .1

.  المحدد

 .الصدام المستمر بين الإدارة والمعممين وخاصة الجدد .2

عدم الانسجام مع ثقافة المؤسسة السائدة، وفقدان الحافزية، وازدياد حالة اللامبالاة  .3

 .لدى المعممين

 .  ضعف في المعرفة والميارات، وفقدان روح المخاطرة، والتأخير في اتخاذ القرارات .4

 (97، صفحة 2009رمضان، ) .عدم وجود الرغبة في النمو والتطور الوظيفي .5

 .ضعف الانتماء الوظيفي لدى المعممين .6

عدم وجود الرضا الوظيفي كمثل التأخر عن الدوام الرسمي، والغياب المتكرر عن  .7

 .المؤسسة

 (.41، صفحة 2014قرموط، )عدم رصد الميزانيات اللازمة لتحفيز المعمم المتميز  .8

ويرى الباحث أنو يجب عمى المدير متابعة أداء المعممين لديو من خلال ملاحظتو لسموك 

المعممين، والعمل عمى زيادة الكفاءة والإنجاز من خلال وضع الخطط الوقائية والتطويرية 

. عمى أداء معمميو ومدرستو ليم لمحفاظ
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:   أطراف عممية تقييم الأداء الوظيفي

بصرف النظر عن مدخل إدارة الأداء المستخدم فإنو من الضروري اتخاذ القرار بشأن من 

. الذي يجب الاعتماد عميو كمصدر لمحصول عمى المعمومات بشأن الأداء

المشرفون، ):  ىيالأداء بصفة عامة، توجد خمسة مصادر أولية لمحصول عمى معمومات 

، وتجدر الإشارة (الزملاء، المرؤوسون، العملاء، تقييم خبراء خارجيين، التقييم الذاتي، المجان

إلى أن لكل مصدر مزاياه وعيوبو ومجالاتو، وتوقيت استخدامو، وفيما يمي عرض ليذه 

: المصادر

 : المشرفون  -1

ينظر عادة إلى المشرفين باعتبارىم أىم مصادر الحصول عمى معمومات الأداء، ويرجع ذلك 

 :بالدرجة الأولى إلى اعتبارين رئيسين ىما

 .امتلاك معرفة واسعة عن متطمبات الأداء الوظيفي• 

. توافر الفرصة لمملاحظة المستمرة لأداء المعممين وسموكياتيم أثناء العمل• 

 : الزملاء -2

يستخدم ىذا المدخل حين يكون بين المعمم وزملائو اتصالات وعلاقات عمل مستمرة، ويمثل 

زملاء العمل أحد المصادر القيمة لممعمومات عن الأداء، وتزداد أىمية ىذا المصدر في 

مواقف خاصة، مثل الحالات التي يصعب فييا عمى المشرفين ملاحظة سموك مرؤوسييم، 

أو المواقف التي تزداد فييا الاعتمادية عمى العمل المشترك أو الحالات التي تتطمبيا القوانين 
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أو التشريعات، فالزملاء تتوافر لدييم معمومات وخبرات واسعة عن متطمبات أداء الوظيفة، 

كما تتوافر ليم فرص متجددة لملاحظة أداء بعضيم البعض في الأنشطة اليومية، ومن 

العيوب المحتممة ليذا المصدر توافر فرص التحيز الناتجة عن الصداقة وصراعات العمل 

 (.231  صفحة،2011عامر، )في الوقت ذاتو 

 :المرؤوسون  -3

ينظر إلى المرؤوسين باعتبارىم مصدرا ميما لممعمومات عن الأداء في حالات تقييم أداء 

المديرين، حيث تتوافر ليم الفرصة لمتعبير عن كفاءة الرئيس في قيادتيم وتوجيييم لمعمل، 

، إلا أنو قد يؤخذ عمى ىذا المدخل، أن تالصراعاوتنمية روح الفريق وتشجيع التعاون وحل 

إمداد المرؤوسين ببعض مصادر القوة في علاقاتيم برؤسائيم قد يسبب لمرؤساء بعض 

الحرج، أو الشعور بعدم الراحة، كما أن ذلك قد يؤدي إلى ميل الرؤساء إلى تدعيم إرضاء 

 .المعممين عمى حساب الإنتاجية

وتبرز أىمية ىذا المدخل بوجو خاص عند استخدام معمومات التقييم للأغراض التنموية، 

وتحسين فرص أداء العمل، كما تزداد فرص صلاحية ىذه الأداء عند تزايد عدد المرؤوسين 

 . (445 ، صفحة2006المرسي، )الذين يقومون بتوفير المعمومات عن أداء رؤسائيم 

ومن محاذيره أن المرؤوسين يميمون إلى الرئيس المحبوب الشعبي الذي لا يكمفيم بواجبات 

 (.272  صفحة،2009أبو شيخة، ) .ثقيمة ومن ثم يكون تقييميم لأدائو غير دقيق
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 : العملاء -4

تبرز أىمية ىذا المصدر عند تقييم أداء المعممين في مجال الخدمات عمى وجو الخصوص، 

قمة القابمية لمتخزين والاستيلاك المباشر : فبسبب الطبيعة الخاصة لمخدمات، والتي تشمل

ومشاركة الطمبة أو أولاء الأمور في إنتاج الخدمة، فإن المشرفين والزملاء والمرؤوسين لا 

تتاح ليم الفرصة عادة لملاحظة سموك المعمم، وبدلا من ذلك فإن الطمبة أو أوليائيم متاح 

ليم ملاحظة سموك المعمم، والحكم عمى أدائو، ومن ثم يعتبر أفضل مصدر لمحصول عمى 

 (. 232 ، صفحة2011عامر، ) .المعمومات بشأن الأداء

 :تقييم خبراء خارجيين -5

قد يكون المقيم الخارجي واحدا أو أكثر وليذا الجنس من التقييم ميزة تتمثل في أن المقيم 

الخارجي قد يعطي صورة موضوعية، ولا يكون مندمجا في عمميات التنافس، والاحتكاك 

الذاتي اليومي مع المعممين، ومن عيوبو أنو يتطمب مالا ونفقة قد لا تطيقيا المؤسسة، كما 

أن المقيم الخارجي قد لا يكون لديو الوقت الكافي لمعرفة أبعاد عمل الموظف، وقد تخدعو 

المظاىر الخارجية، وىذا الجنس يستخدم التقييم وظائف عمى درجة كبيرة من الخطورة 

(. 271  صفحة،2008درة، الصباغ، ) .والحساسية

 

 

 



 
79 

 : التقييم الذاتي -6

عمى الرغم من عدم استخدام التقييم الذاتي كمصدر وحيد لممعمومات، إلا أنو مازال يمثل أحد 

وعمى وجو الخصوص فإن المعممين يستطيعون الحكم عمى سموكياتيم – المصادر الميمة 

الخاصة، كما أنيم يمتمكون نواحي المعرفة كافة عن الأداء، ومحدداتو ونتائجو، ومن مزاياه 

أنو يشرك المعمم في عممية التقييم ويساعد في تحديد أدواره، وتقميص فرص الصراع في 

الأدوار، إلا أنو يؤخذ عمى ىذا المصدر الميل لممبالغة في التقييمات ويرجع ذلك إلى 

:  اعتبارين رئيسين

 الزيادة في الراتب : إمكانية الربط بين نتائج التقييم، واتخاذ بعض القرارات الإدارية مثل

 .أو الترقية

 عدم تعاون : ميل المعممون إلى تبرير الأداء المتدني بإرجاعو إلى عوامل خارجية مثل

. الإشراف أو انخفاض جودة المواد أو كثافة المنافسة أو ضغوط العمل الزملاء أو سوء

 .(232  صفحة،2011عامر، )

 :المجان -7

يتم الاعتماد عمى التقييم عن طريق المجان في حالة اتصال عمل المرؤوس بأكثر من مدير، 

أو رئيس قسم، وىنا يمكن تشكيل لجنة مكونة من رؤساء أقسام يعممون مباشرة، وليم صمة 

ومعرفة بالموظف محل التقييم، وتقوم المجنة بوضع تقييم مشترك بينيم لكل مرؤوس، وىذا 
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المغربي، ) .التقييم ىو خلاصة التقرير الذي قدمو كل عضو من أعضاء المجنة عمى حدة

 (.188  صفحة،2007
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: منهج البحث -1

تبعا لممشكمة المطروحة فنرى أف المنيج الوصفي ىو المنيج الملائـ ليا ، إذ يقوـ بوصف 

ماىو كائف وييتـ بتحديد الظروؼ والعلاقات التي توجد بيف الوقائع، ولا يقتصر عمى جمع 

.البيانات وتبوبيا بل يمضي إلى ما ىو أبعد مف ذلؾ   

إف اعتمادنا عمى المنيج الوصفي الذي يعتمد عمى دراسة الوقائع والظواىر كما توجد في 

الواقع ، وييتـ بوصفيا وصفا دقيقا ويعبر عنيا تعبيرا كيفيا و كميا ، فالتعبير الكيفي يصف 

لنا الظاىرة ويوضح خصائصيا ، أما التعبير الكمي فيعطييا وصفا رقميا يوضح مقدار ىذه 

.الظاىرة أو حجميا ودرجات ارتباطيا مع الظواىر المختمفة ااخرى   

اعتمدنا عمى المنيج الوصفي المسحي لمناسبتو لطبيعة البحث وتحقيق أىدافو ، لدراسة جودة 

.الحياة الوظيفية ، مستوى ااداء ، ومف ثـ العلاقة بينيما  

:مجتمع البحث- 2  

مجتمع البحث ىو جميع اافراد أو ااحداث أو ااشياء الذيف يكونوف موضوع مشكمة 

البحث، يجب أف تكوف البيانات دقيقة ، كما يجب مراعاة عدـ تكرار ااشخاص أو بعض 

.عينة البحث  

 ثانوية ، 34لذا فاف مجتمع بحثنا طاؿ كل ثانويات ولاتي عيف تموشنت وغميزاف بمجموع 

. أستاذ يزاولوف تدريسيـ بيذه المؤسسات90بمجموع   
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 :عينة البحث -2-1

عينة البحث ىو جزء مف المجتمع ااصمي يحتوي عمى بعض العناصر التي تـ اختيارىا 

. منو بطريقة معينة و ذلؾ بقصد دراسة خصائص المجتمع ااصمي

العينة العشوائية ىي تمؾ العينة التي يكوف فييا لكل عنصر مف عناصر المجتمع فرصة 

. متكافئة مع البقية

ومحاولة منا لتحديد العينة التي تكوف ااكثر تمثيلا لممجتمع ااصمي قمنا بتقسيـ الولايتيف 

 مقاطعات حيث نعيف ثانوية مف كل مقاطعة بشكل عشوائي ، و نأخذ ثانوية واحدة 5إلى 

، وبالتالي  (3) ثانويات ، و كل ثانوية عدد ااساتذة10مف كل مقاطعة ، أي المجموع 

.    أستاذ30المجموع الكمي تحصمنا عمى 

 :مجالات البحث- 3

 أساتذة تمثمت عينة المختبريف الذيف استيدفيـ البحث مف :المجاؿ البشري  -1

 . أستاذ 30التربية البدنية والرياضية التي بمغ عددىـ 

 عيف تموشنت كل مف ولاية   ثانوياتأنجز البحث في :المجاؿ المكاني -2

 .وغميزاف 

 :ينقسـ المجاؿ الزمني إلى مرحمتيف أساسيتيف ىما:  المجاؿ الزماني -3
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 2019-04-01 تمثمت في إنجاز التجربة الاستطلاعية والتي امتدت مف: المرحمة ااولى

 . 2019-04-08إلى 

 2019-04-25 تمت مف يوـ تمثمت في تطبيق التجربة ااساسية حيث: المرحمة الثانية

 . 2019-05-02الى 

: الدراسة الاستطلاعية -4

 :الغرض من الدراسة

 :لعل مف ااسباب التي تدفع الى ضرورة إجراء الدراسة الاستطلاعية الاعتبارات التالية

  الاحتكاؾ بالوسط الذي ستجرى فيو الدراسة مف اكتشاؼ لمصعوبات والخفايا

. التي يمكف أف تعيق السير الحسف لمراحل البحث

 اختبار مدى صحة الفرضيات التي تـ صياغتيا بشكل مؤقت. 

  تسطير أىـ السبل والوسائل التي يمكف إتباعيا قصد الوصوؿ إلى النتائج

 .المطموبة بأقل ما يمكف مف الوقت والجيد والتكمفة

  يتـ فييا قياس مدى صدؽ وثبات الاختبارات التي تـ تصميمػيا لجمع البيانػات

 (.26،صفحة2002اليادي،  )
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 :أدوات الدراسة- 4-1

 ىو الطمب الكتابي لوجية نظر أو أي رأي حوؿ موضوع أو مسألة معينة مف :الاستبيان*-

شخص أو مجموعة أشخاص عف طريق ورقة أو استمارة محررة بيا أسئمة محددة لكي يجيب 

الموجو إليو أماـ الإجابة التي يراىا مناسبة في نظره أو أف يترؾ بعض الفراغات في 

أو كتابة عبارة مختصرة في الفراغ ، وينقسـ الى الاستبياف الحر  (X)الاستبياف بوضع عبارة 

 (.99،صفحة2002عطية،). ، المقيد ، والمختمط

: إجراءات الدراسة

أجرى الباحثاف الاختبار عمى مجموعة مف أساتذة التربية البدنية والرياضية يدرسوف في 

ثانويات ولاتي عيف تموشنت وغميزاف ، حيث أخدنا فقط بمدية مف كل ولاية و قمنا بإجراء 

الاختبار عمى أساتذة ثانويات كل بمدية ، وقمنا بتوزيع الاستمارات عمييـ مع شرح مبسط عف 

: كيفية الإجابة ، حيث تـ عمى مرحميتيف

 04-01 تمت المرحمة ااولى مف تنفيذ الاختبار بتاريخ :المرحلة الأولى-

.  صباحا10 عمى الساعة 2019

 04-08 تمت المرحمة الثانية مف تنفيذ الاختبار بتاريخ :المرحلة الثانية-

 . صباحا10 عمى الساعة 2019
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إتباعا لممنيجية العممية في إجراء البحوث وقصد الوصوؿ إلى نتائج دقيقة ومضبوطة 

للاختبارات ولإعطاء مصداقية وموضوعية لمبحث وقف الباحثاف عمى التجربة الاستطلاعية 

 أستاذ تربية بدنية ورياضية 16حيث أشرفا بنفسييما عمى إجرائيا عمى عينة متكونة مف 

 .بالمرحمة الثانوية و فيما بعد تـ استبعادىـ مف التجربة ااساسية

: الغرض من الدراسة

لمعرفة الطريقة السميمة والصحيحة لإجراء الاختبار والتي توصمنا إلى نتائج دقيقة وقيـ 

 القياـ بتجربة ى الباحثافوبغرض استخداـ الطرؽ العممية في الاختبار، توجب عل مضبوطة،

، قصد الإطلاع عمى الصعوبات والعوائق التي قد تواجيو في الدراسة ااساسية،  استطلاعية

 :وذلؾ بيدؼ

 معرفة الصعوبات التي قد تواجينا ميدانيا وتفادييا. 

 إمكانية تفيـ العينة لمعبارات المطروحة .

 مدى تناسب الاختبار لعينة البحث .

  تحديد الوقت الكافي لإجراء الاختبار والإجابة عف ااسئمة مف طرؼ

 .العينة المختبرة
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 :الأسس العلمية والسيكومترية للأداة المستخدمة -5

لقد قمنا في ىذا الجانب بتحضير استمارتيف استبانتيف ، ااولى استمارة جودة الحياة 

الوظيفية أما الثانية فيي استمارة مستوى ااداء موجية اساتذة التربية البدنية والرياضية 

. لمطور الثانوي 

 استبيان جودة الحياة الوظيفية :

استخدمنا في دراستنا استبياف جودة الحياة الوظيفية عمى أساتذة التربية البدنية والرياضية 

 7 فقرة موزعة عمى 54بعد عرضو عمى المحكميف في الاختصاص ، يتكوف مف 

 :مجالات كما في الجدوؿ ااتي
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  عدد الفقرات المجاؿ رقـ

        11 العلاقات الانسانية 1

        11 المشاركة في اتخاذ القرار 2

 11 الرضا الوظيفي 3

 9 (المادية والصحية  )البيئة المدرسية  4

 4 النمط القيادي المتبع 5

 5 نظاـ الحوافز 6

 3 فرص الترقية والتقدـ 7

 54 المجموع
 

يمثل عدد فقرات استبياف جودة الحياة الوظيفية  :  (01)جدوؿ رقـ 

 استبيان مستوى الأداء: 

 عمى أساتذة التربية البدنية والرياضية بعد مستوى ااداءاستخدمنا في دراستنا استبياف 

 . فقرة25يتكوف مف . عرضو عمى المحكميف في الاختصاص
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 طريقة تقييم الاستمارة :

 .يتـ تفريغ الاستمارات كل مجاؿ عمى حدا بما يحتويو مف عبارات -

أماـ العبارات سواء بدرجة الموافقة  (X)يقوـ المختبر بالاجابة بوضع علامة  -

 .ليمة جداؽكبيرة جدا ، كبيرة ، متوسطة ، قميمة أو 

 :مقياس ليكرت الخماسي

 قميمة جدا قميمة متوسطة كبيرة كبيرة جدا درجة الموافقة

 1 2 3 4 5 الدرجة

يمثل مقياس ليكرت الخماسي : (02)جدوؿ رقـ 

: عرض وتحليل نتائج الدراسة الاستطلاعية-7

:  ثبات الاختبار7-1

يعتبر الاختبار ثابتا إذا كاف يعطي نفس النتائج إذا ما تكرر عمى نفس المفحوصيف وتحت 

. نفس الشروط

ويعتبر أسموب الثبات عف طريق الاختبار ، إعادة الاختبار مف أكثر طرؽ إيجاد معامل 

الثبات صلاحية بالنسبة لاختبارات ااداء في التربية البدنية والرياضية ويصطمح عميو 

. البعض بمعامل الاستقرار
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:  صدق الاختبار- 7-2

  ىو كوف الاختبار سيل الاستعماؿ ، ويبدو صادقا في : الصدؽ الظاىري

الظاىر في عدد أوراقو وأسئمتو وطباعتو ، اامر الذي يزيد ثقة الطالب في الاختبار              

  (.205،صفحة 2011الحوامدة، )

. ىذا ما راعيناه في إعداد أداة الدراسة مف خلاؿ التقديـ والتنظيـ ووضوح ااسئمة المقدمة

محمد صبحي ). ويقاس صدؽ الاختبار بقياس الجذر التربيعي لمعامل ثبات الاختبار

(. 153،صفحة 1987حسنيف،

: وكانت نتائج المعالجة الإحصائية نوجزىا في الجدوؿ التالي
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حجـ  المجالات الاستبياف

 العينة

درجة 

 الحرية

مستوى 

 الدلالة

معامل 

ثبات 

الاختبار 

 "ر"

معامل 

صدؽ 

الاختبار 

 "ر"

القيمة 

الجدولية 

 "ر"

 

 

 

 

 

جودة 

الحياة 

الوظيفية 

 

 العلاقات الانسانية

 

 

 

 

 

16 

 

 

 

 

 

 

 

15 

 

 

 

 

 

 

0.01 

 

 

 

0.85 

 

0.92 

 

 

 

 

 

 

 

0.60 

 

المشاركة في اتخاذ 

 القرارات

 

0.89 

 

0.94 

 

 الرضا الوظيفي

 

0.81 

 

0.90 

البيئة المدرسية          

(الصحية والمادية )    

0.80 0.89 

 0.89 0.80 النمط القيادي المتبع

 0.90 0.82 نظاـ الحوافز

 0.89 0.80 فرص الترقية التقدـ
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مستوى 

 ااداء

 0.60 0.94 0.90 0.01 15 16 بدوف محاور

يوضح صدؽ وثبات الاختبار : (04)جدوؿ رقـ 

أعلاه أف القيـ المتحصل عمييا  (04)نلاحظ مف خلاؿ النتائج المدونة في الجدوؿ رقـ

كأدنى قيمة في مجاؿ النمط القيادي المتبع وأعمى قيمة  (0.80)حسابيا بدت عالية وىي 

الجدولية " ر"و كل ىذه القيـ أكبر مف  (0.89)جاءت في مجاؿ المشاركة في اتخاذ القرارات

 ،أما في محور مستوى 0.01 ومستوى الدلالة 15عند درجة الحرية  (0.60)التي بمغت 

الجدولية التي " ر"و ىي قيمة أكبر مف قيمة  (0.90)ااداء فكانت قيمة معامل الارتباط 

 ، مما تشير إليو النتائج 0.01 ومستوى الدلالة 15عند درجة الحرية  (0.60)بمغت 

المتحصل عمييا إلى مدى ارتباط نتائج الاختبار القبمي والبعدي، و ىذا ااخير يؤكد عمى 

. ثبات وصدؽ جميع الاختبارات المستخدمة في الدراسة
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: عرض نتائج البحث -1

 :عرض نتائج مقياس جودة الحياة الوظيفية -1-1

معامل الانحراف المعياري المتوسط الحسابي المجالات 

 الالتواء

 0.35 5.07 32.6 الإنسانيةالعلاقات 

 0.09 3.96 32.13المشاركة في اتخاذ القرارات 

 0.48 3.71 32.6الرضا الوظيفي 

 -0.49 1.80 26.7 (المادية والصحية  )البيئة المدرسية 

 0.86 2.53 11.73النمط القيادي المتبع 

 -0.71 2.38 14.43نظام الحوافز 

 0.24 1.96 8.16فرص الترقية والتقدم 

يبين المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجالات جودة الحياة الوظيفية: (05)جدول رقم   
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يمثل قيم المتوسطات الحسابية لمحور جودة الحياة الوظيفية: (01)المدرج التكراري رقم   

يمكن  (01)والممثمة بالمدرج التكراري رقم  (05)من خلال النتائج المدونة في الجدول رقم 

:عرض النتائج عمى النحو التالي   

  الإنسانيةالعلاقات : المجال الأول

ومعامل (5.07)بانحراف معياري  (32.6 )الإنسانيةبمغ المتوسط الحسابي لمجال لعلاقات 

(.0.35)التواء   

 لتربية البدنية أساندةومنو استنتج الطمبة الباحثون أن مستوى العلاقات الانسانية لدى 

 والذي بمغ الإنسانيةوالرياضية منخفض بالمقارنة مع المتوسط الوزني في مجال العلاقات 

(33.)  

32,6 32,13 32,6

26,7

11,73

14,43

8,16

0

5

10

15

20

25

30

35

العلاقات الانسانية المشاركة في 
اتخاذ القرارات

الرضا الوظيفي البيئة المدرسية 
المادية )

(والصحية

النمط القيادي 
المتبع

نظام الحوافز فرص الترقية 
والتقدم
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المشاركة في اتخاذ القرارات : المجال الثاني   

بانحراف معياري  (32.13) بمغ المتوسط الحسابي لمجال المشاركة في اتخاذ القرارات 

(.0.09)ومعامل التواء  (3.96)  

 لتربية أساتذة ومنو استنتج الطمبة الباحثون أن مستوى المشاركة في اتخاذ القرارات لدى 

البدنية والرياضية منخفض بالمقارنة مع المتوسط الوزني في مجال المشاركة في اتخاذ 

(.33)القرارات و الذي بمغ   

الرضا الوظيفي: المجال الثالث   

ومعامل  (3.71)بانحراف معياري  (32.6)بمغ المتوسط الحسابي لمجال الرضا الوظيفي 

(.0.48)التواء   

ومنو استنتج الطمبة الباحثون أن مستوى الرضا الوظيفي لدى أساتدة لتربية البدنية والرياضية 

(.33)منخفض بالمقارنة مع المتوسط الوزني في مجال الرضا الوظيفي والذي بمغ   

(المادية والصحية)البيئة المدرسية : المجال الرابع   

ومعامل  (1.80)بانحراف معياري  (26.7)بمغ المتوسط الحسابي لمجال البيئة المدرسية 

-(.0.49)التواء   

ومنو استنتج الطمبة الباحثون أن مستوى البيئة المدرسية لدى أساتدة لتربية البدنية والرياضية 

(.27)منخفض بالمقارنة مع المتوسط الوزني في مجال البيئة المدرسية والذي بمغ   
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النمط القيادي المتبع: المجال الخامس   

( 2.53)بانحراف معياري  (11.73)بمغ المتوسط الحسابي لمجال النمط القيادي المتبع 

(.0.86)ومعامل التواء   

 لتربية البدنية أساتذةومنو استنتج الطمبة الباحثون أن مستوى النمط القيادي المتبع لدى 

والرياضية منخفض بالمقارنة مع المتوسط الوزني في مجال النمط القيادي المتبع  والذي بمغ 

(12.)  

نظام الحوافز: المجال السادس   

ومعامل  (2.38)بانحراف معياري  (14.43)بمغ المتوسط الحسابي لمجال نظام الحوافز

-(.0.71)التواء   

ومنو استنتج الطمبة الباحثون أن مستوى نظام الحوافز لدى أساتدة لتربية البدنية والرياضية 

(.15)منخفض بالمقارنة مع المتوسط الوزني في مجال نظام الحوافز والذي بمغ   

فرص الترقية والتقدم : المجال السابع   

( 1.96)بانحراف معياري  (8.16)بمغ المتوسط الحسابي لمجال فرص الترقية والتقدم 

(.0.24)ومعامل التواء   
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ومنو استنتج الطمبة الباحثون أن مستوى فرص الترقية والتقدم لدى أساتدة لتربية البدنية 

والرياضية منخفض بالمقارنة مع المتوسط الوزني في مجال فرص الترقية والتقدم والذي بمغ 

(9.)  

:(الكمية)عرض نتائج مقياس جودة الحياة الوظيفية  *   

  المتوسط الحسابي الانحراف المعياري  معامل الالتواء

 جودة الحياة الوظيفية 158.36 8.52 0.24

يمثل المتوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعامل الالتواء الكمي  : (06)جدول رقم 

 لمقياس جودة الحياة الوظيفية

:تحميل النتائج  

بانحراف معياري  (158.35)بمغ المتوسط الحسابي الكمي لمقياس جودة الحياة الوظيفية 

(.0.24)ومعامل التواء  (8.52)  

،  (162)بالمقارنة مع المتوسط الوزني الكمي لمقياس جودة الحياة الوظيفية والذي بمغ 

.نستنتج أن مستوى جودة الحياة الوظيفية منخفض  
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: عرض نتائج مقياس مستوى الأداء -1-2

  المتوسط الحسابي الانحراف المعياري  معامل الالتواء

0.14-  مستوى الأداء 74.8 4.11 

يبين المتوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعامل الالتواء لمقياس  : (07)جدول رقم 

 مستوى الأداء

 :عرض و تحميل النتائج -

: يمكن عرض النتائج عمى النحو التالي  (07)من خلال النتائج المدونة في الجدول رقم 

ومعامل  (4.11)بانحراف معياري  (74.8)بمغ المتوسط الحسابي لمقياس مستوى الأداء 

-(. 0.14)التواء 

ومنو يستنتج الباحثون أن مستوى الأداء لدى أساتذة التربية البدنية والرياضية منخفض 

و المتوسط الوزني لمقياس جودة الحياة الوظيفية  (74.8)بالمقارنة بين المتوسط الحسابي 

(. 75)والذي بمغ 
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:عرض نتائج العلاقة بين مقياس جودة الحياة الوظيفية ومقياس مستوى الأداء- 1-3  

معامل  مستوى الأداء   المجالات 

" ر"الارتباط 

المتوسط  المحسوبة

الحسابي 

معامل 

الالتواء 

الانحراف 

المعياري 

الوسيط 

 

المتوسط 

الحسابي 

معامل 

الالتواء 

الانحرا

ف 

المعيار

ي 

الو

سيط 

 

 

 

جودة 

الحياة 

الوظيفية 

العلاقات 

الانسانية 
32.6 0.35 

5.07 
32 

74.8 0.14 

 

 

 

 

 

 

4.11 

 

75 

0.015 

المشاركة 

في اتخاذ 

القرارات 

32.13 0.09 

3.96 

32 0.025 

الرضا 

الوظيفي 
32.6 0.48 

3.71 
32 0.147 

البيئة 

المدرسية 

الصحية )

26.7 0.49 

1.80 

27 0.172 



 
 

 
8 

 

  (والمادية 

النمط  

القيادي 

المتبع 

11.73 0.86 

2.53 

11 0.035 

نظام 

الحوافز 
14.43 0.71 

2.38 
15 0.265 

فرض  

 الترقية

8.16 0.24 1.96 8     0.098 

 0.48( : 0.01)ومستوى الدلالة  (29)الجدولية عند درجة الحرية " ر"معامل الارتباط 

يمثل نتائج مجالات مقياس جودة الحياة الوظيفية و مقياس مستوى الأداء: (08)الجدول رقم   

:يمكن عرض النتائج عمى النحو التالي (08)من خلال النتائج الموضحة في الجدول رقم   
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  مقياس جودة الحياة الوظيفية

العلاقات الانسانية :1المجال   

كما  (5.07)بانحراف معياري  (32.6 )الإنسانيةلقد بمغ المتوسط الحسابي في مجال العلاقات 

 في اعتدالية مما يعني أن ىناك 3+  و 3-وىذه القيمة محصورة بين  (0.35)بمغ معامل الالتواء 

.توزيع النتائج و أن العينة متجانسة  

و ىي أصغر من  ( 0.015 ) ومستوى الأداء بمغت الإنسانيةقيمة معامل الارتباط بين العلاقات 

(.0.01)ومستوى الدلالة  (29)القيمة الجدولية عند درجة الحرية  

. إحصائيا و منو نستنتج أن العلاقة الارتباطية غير دالة   

المشاركة في اتخاذ القرارات: 2المجال   

بانحراف معياري  (32.13)لقد بمغ المتوسط الحسابي في مجال المشاركة في اتخاذ القرارات 

 مما يعني أن 3+  و 3-وىذه القيمة محصورة بين  (0.09)كما بمغ معامل الالتواء  (3.96)

.ىناك اعتدالية في توزيع النتائج و أن العينة متجانسة  

و ىي أصغر  (0.025)قيمة معامل الارتباط بين المشاركة في اتخاذ القرارات  ومستوى الأداء بمغت 

(.0.01)ومستوى الدلالة  (29)من القيمة الجدولية عند درجة الحرية  

. إحصائياو منو نستنتج أن العلاقة الارتباطية غير دالة   
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يلرضا الوظيفا :3المجال   

كما بمغ  (3.71)بانحراف معياري  (32.6)لقد بمغ المتوسط الحسابي في مجال الرضا الوظيفي 

 مما يعني أن ىناك اعتدالية في 3+  و 3-وىذه القيمة محصورة بين  (0.48)معامل الالتواء 

.توزيع النتائج و أن العينة متجانسة  

و ىي أصغر من القيمة  (0.147)قيمة معامل الارتباط بين الرضا الوظيفي ومستوى الأداء بمغت 

(.0.01)ومستوى الدلالة  (29)الجدولية عند درجة الحرية  

.إحصائياو منو نستنتج أن العلاقة الارتباطية غير دالة   

(المادية والصحية )البيئة المدرسية  : 4المجال   

كما بمغ  (1.80)بانحراف معياري  (26.7)لقد بمغ المتوسط الحسابي في مجال الرضا الوظيفي 

 مما يعني أن ىناك اعتدالية في 3+  و 3-وىذه القيمة محصورة بين  (0.49)معامل الالتواء 

.توزيع النتائج و أن العينة متجانسة  

و ىي  (0.172)ومستوى الأداء بمغت  (المادية والصحية )قيمة معامل الارتباط بين البيئة المدرسية 

(.0.01)ومستوى الدلالة  (29)أصغر من القيمة الجدولية عند درجة الحرية  

. إحصائياو منو نستنتج أن العلاقة الارتباطية غير دالة   

النمط القيادي المتبع : 5المجال   
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كما بمغ  (2.53)بانحراف معياري  (11.73)لقد بمغ المتوسط الحسابي في مجال الرضا الوظيفي 

 مما يعني أن ىناك اعتدالية في 3+  و 3-وىذه القيمة محصورة بين  (0.86)معامل الالتواء 

.توزيع النتائج و أن العينة متجانسة  

و ىي أصغر من  (0.035)قيمة معامل الارتباط بين النمط القيادي المتبع ومستوى الأداء بمغت 

(.0.01)ومستوى الدلالة  (29)القيمة الجدولية عند درجة الحرية  

  و منو نستنتج أن العلاقة الارتباطية غير دالة احصائيا.

نظام الحوافز : 6المجال   

كما بمغ  (2.38)بانحراف معياري  (14.43)لقد بمغ المتوسط الحسابي في مجال الرضا الوظيفي 

 مما يعني أن ىناك اعتدالية في 3+  و 3-وىذه القيمة محصورة بين  (0.71)معامل الالتواء 

.توزيع النتائج و أن العينة متجانسة  

و ىي أصغر من القيمة  (0.265)قيمة معامل الارتباط بين نظام الحوافز ومستوى الأداء بمغت 

(.0.01)ومستوى الدلالة  (29)الجدولية عند درجة الحرية  

.و منو نستنتج أن العلاقة الارتباطية غير دالة احصائيا  
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فرص الترقية والتقدم : 7المجال   

كما بمغ  (1.96)بانحراف معياري  (8.16)لقد بمغ المتوسط الحسابي في مجال الرضا الوظيفي 

 مما يعني أن ىناك اعتدالية في 3+  و 3-وىذه القيمة محصورة بين  (0.24)معامل الالتواء 

.توزيع النتائج و أن العينة متجانسة  

و ىي أصغر من  (0.098)قيمة معامل الارتباط بين فرص الترقية والتقدم ومستوى الأداء بمغت 

(.0.01)ومستوى الدلالة  (29)القيمة الجدولية عند درجة الحرية  

.و منو نستنتج أن العلاقة الارتباطية غير دالة احصائيا  

 مقياس مستوى الأداء: 

كما بمغ معامل  (4.11)بانحراف معياري  (74.8)لقد بمغ المتوسط الحسابي في مقياس

 مما يعني أن ىناك اعتدالية في 3+  و 3-وىذه القيمة محصورة بين  (0.14)الالتواء 

 توزيع النتائج  و أن العينة متجانسة
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: مقابلة النتائج بالفرضيات

 مقارنة النتائج مع الفرضيات ومناقشتيا والتأكد من صحة الفروض الموضوعة إلىسنتطرق 

كحمول لممشكمة أو نفييا لكون الفرض لا يزيد عن كونو جممة لا ىي صادقة أو غير صادقة 

في ضوء أىداف البحث وحدود ما أظيرت نتائج الدراسة و الظروف التي نوجز فييا البحث 

. و العينة المتنوعة التي اعتمد عمييا الباحثين

: مناقشة الفرضية العامة

هناك علاقة ارتباطية بين جودة الحياة الوظيفية ومستوى الأداء لدى أساتذة :"  القائمة

 ".التررية البدنية والرراضية في الطور الثانوي 

. ولمتحقق من ىده الفرضية العامة لابد من التحقق من الفرضيات الفرعية

 :مناقشة الفرضية الفرعية الأولى 

" مرتفعأن مستوى جودة الحياة الوظيفة لدى أساتذة التربية البدنية والرياضية "  :القائمة

لدرجة الخام المتحصل عمييا من التجربة الأساسية لمقياس جودة  الإحصائية بعد المعالجة 

الحياة الوظيفية لدى أساتذة التربية البدنيـــة و الرياضيـــة وجاءت المتوسطات الحسابية  عمى 

في مجال المشاركة في  (32.31)  والإنسانيةفي مجال العلاقــات (32.6): النحو التالي

في مجال الرضا الوظيفي  و كميا تنتمي إلى التقييم المنخفض  (32.6)اتخاذ القرارات  و

،  أما في مجال البيئـــة  (33)بالمقارنة مع المتوسط الوزني في ىذه الأبعاد الذي بمغ 
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وىي القيمة أقل من المتوسط الوزني في ىذا  (26.7)فقد بمغ  (المادة والصحية )المدرسيــــة 

، أما في مجال النمط القيادي المتبع فقد بمغت قيمة المتوسط (27)المجال الذي بمغ 

وىذه القيمة كذلك تنتمي إلى التقييم المنخفض بالمقارنة مع المتوسط  (11.73)الحسابي 

( 14.43)، و لقد بمغ المتوسط الحسابي في مجال نظـام الحوافز  (12)الوزني الذي بمغ 

، وأخيرا  (15)وىو كذلك أقـل من المتوسط الوزني لو في ىذا المجال  والذي بمغت قيمتو 

وىي أقل من قيمة المتوسط  (8.16)بمغ المتوسط الحسابي في مجال فرص الترقية والتقدم 

(. 11)الوزني لو والتي بمغت 

ومنو يستنتج الطمبة الباحثون أن معظم  المتوسطات الحسابية تقييميا ينتمي إلى التقييم 

( 158.36)المنخفض ، وبالمقارنة مع القيمة الكمية لمقياس جودة الحياة الوظيفية وجدناه 

(. 162)وىي أقل من المتوسط الوزني الكمي الذي بمغ 

في دراستو التي تحت  (2013) تتماشى مع ما توصل إليو الباحث نصار  لاوىذه النتيجة

بحيث توصل إلى أن كل أبعاد " جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى الاستغراق الوظيفي"عنوان 

 ، وىذا يؤكد ما صرح بو الكاتب عبد الرحمن مرتفعةجودة حياة العمل الوظيفية جاءت 

حيث " التطبيق التربوي والعلاقة الإنسانية في المجال التربوي "الحقيل في كتابو تحت عنوان 

تطرق إلى جودة الحياة الوظيفية لمعمال تتماشى مع متغيرات عدة بحيث تزداد قيمة جودة 

. الحياة وتنخفض حسب الظروف المييأة لمعمل
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جودة الحياة الوظيفية لدى أساتذة : "وعميو يمكن لمطمبة الباحثون القول أن الفرضية القائمة

    .حققت تلم "التررية البدنية والرراضية في الطور الثانوي منخفض

: مناقشة الفرضية الفرعية الثانية

" مرتفعمستوى الأداء لدى أساتذة التررية البدنية والرراضية في الطور الثانوي  :  " القائمة 

 بعد المعالجة الإحصائية لدرجة الخام المتحصل عمييا من التجربة الأساسية لمقياس مستوى 

الأداء لدى أساتذة التربية البدنية والرياضية  ، جاء المتوسط الحسابي لمقياس مستوى الأداء  

(.  75)وىذه القيمة أقل من المتوسط الوزني في ىذا المقياس والذي بمغ  (74.8)

ومنو يستنتج الطمبة الباحثـون أن قيمة المتوسـط الحسابـي في مقيــاس مستوى الأداء ينتمي 

(. 162)إلى التقييم المنخفض بالمقارنة مع قيمة المتوسط الوزني والذي قيمتو  

التي تحت عنوان  (2014)و ىذه النتيجة لا تتماشى مع  ما توصل إليو الباحث ماضي

الذي استنتج بأن " جودة الحياة الوظيفية و أثرىا عمى مستوى الأداء الوظيفي لمعاممين"

. مستوى الأداء عالي

مستوى الأداء لدى أساتذة التربية البدنية والرياضية في الطور " وبالتالي الفرضية القائمة بأن

. تحققت" مرتفعالثانوي 
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: مناقشة الفرضية الفرعية الثالثة

هناك علاقة ارتباطية طردية بين جودة الحياة الوظيفية ومستوى الأداء لدى أساتذة   "

". التررية البدنية والرراضية 

 لدرجة الخام المتحصل عمييا من التجربة الأساسية لمقياسي جودة الإحصائيةبعد المعالجة 

الحياة الوظيفية و مستوى الأداء لدى أساتذة التربية البدنية والرياضية، جاءت معاملات 

:  الارتباط بيرسون عمى النحو التالي

 ومستوى الأداء بمغت قيمتو الإنسانيةمعامل الارتباط بيرسون المحسوبة بين مجال العلاقات 

ومستوى الدلالة  (29)وىي قيمة أصغر من القيمة الجدولية عند درجة الحرية  (0.015)

، و معامل الارتباط بيرسون المحسوبة بين مجال المشاركة  (0.48)والتي بمغت  (0.01)

وىي قيمة أصغر من القيمة  (0.025)في اتخاذ القرارات ومستوى الأداء بمغت قيمتو 

، أما معامل  (0.48)والتي بمغت  (0.01)ومستوى الدلالة  (29)الجدولية عند درجة الحرية 

( 0.147)الارتباط بيرسون المحسوبة بين مجال الرضا الوظيفي ومستوى الأداء بمغت قيمتو 

والتي  (0.01)ومستوى الدلالة  (29)وىي قيمة أصغر من القيمة الجدولية عند درجة الحرية 

، معامل الارتباط بيرسون المحسوبة بين مجال البيئة المدرسية ومستوى الأداء (0.48)بمغت 

( 29)وىي قيمة أصغر من القيمة الجدولية عند درجة الحرية  (0.172)بمغت قيمتو 

، و معامل الارتباط بيرسون المحسوبة بين  (0.48)والتي بمغت  (0.01)ومستوى الدلالة 

وىي قيمة أصغر من  (0.035)مجال النمط القيادي المتبع ومستوى الأداء بمغت قيمتو 
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، و  (0.48)والتي بمغت  (0.01)ومستوى الدلالة  (29)القيمة الجدولية عند درجة الحرية 

معامل الارتباط بيرسون المحسوبة بين مجال نظام الحوافز ومستوى الأداء بمغت قيمتو 

ومستوى الدلالة  (29)وىي قيمة أصغر من القيمة الجدولية عند درجة الحرية  (0.265)

، وأخيرا معامل الارتباط بيرسون المحسوبة بين مجال فرص  (0.48)والتي بمغت  (0.01)

وىي قيمة أصغر من القيمة الجدولية  (0.098)الترقية والتقدم ومستوى الأداء بمغت قيمتو 

(. 0.48)والتي بمغت  (0.01)ومستوى الدلالة  (29)عند درجة الحرية 

ومنو يستنتج الطمبة الباحثون أن معظم معاملات الارتباط المحسوبة جاءت أصغر من 

القيمة الجدولية وبالتالي فيو دال عمى وجود علاقة ارتباطية بين جودة الحياة الوظيفية 

ومستوى الأداء ، وبما أن قيم معاملات الارتباط بيرسون جاءت موجبة فيي علاقة ارتباطية 

جودة الحياة "التي تحت عنوان  (2013)طردية،   و ىو نفس ما توصل اليو الباحث نصار 

 إحصائيةالذي استنتج أن ىناك علاقة ذات دلالة " الوظيفية وأثرىا عمى الاستغراق الوظيفي

. بين جودة الحياة الوظيفية و الأداء الوظيفي

ىناك علاقة ارتباطية طردية بين جودة الحياة الوظيفية "ومنو نستنتج أن الفرضية القائمة أن 

. قي تحققت" ومستوى الأداء
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هناك علاقة ارتباطية بين جودة الحياة الوظيفية : " و بالتالي فان الفرضية العامة القائمة 

. قد تحققت " ومستوى الأداء لدى أساتذة التررية البدنية والرراضية في الطور الثانوي 

: الاستنتاجات

: من خلال عرضنا وتحميمنا لمنتائج ومناقشتنا ليا نستنتج مايمي

 منخفض لدى أساتذة التربية البدنية والرياضية في الإنسانيةنستنتج أن مستوى العلاقات 

. الطور الثانوي 

نستنتج أن مستوى المشاركة في اتخاذ القرارات منخفض لدى أساتذة التربية البدنية والرياضية 

. في الطور الثانوي 

نستنتج أن مستوى الرضا الوظيفي منخفض لدى أساتذة التربية البدنية والرياضية في الطور 

. الثانوي 

منخفض لدى أساتذة التربية البدنية  (المادية والصحية)نستنتج أن مستوى البيئة المدرسية 

. والرياضية في الطور الثانوي 

نستنتج أن مستوى النمط القيادي المتبع منخفض لدى أساتذة التربية البدنية والرياضية في 

. الطور الثانوي 

نستنتج أن مستوى نظام الحوافز منخفض لدى أساتذة التربية البدنية والرياضية في الطور 

. الثانوي 
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نستنتج أن مستوى فرص الترقية والتقدم منخفض لدى أساتذة التربية البدنية والرياضية في 

. الطور الثانوي 

نستنتج أن مستوى جودة الحياة الوظيفية منخفض لدى أساتذة التربية البدنية والرياضية في 

. الطور الثانوي 

. نستنتج أن مستوى الأداء منخفض لدى أساتذة التربية البدنية والرياضية في الطور الثانوي 
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: التوصيات

إن ميدان البحث يفتقر الى البحوث والدراسات التي تتناول موضوع جودة الحياة الوظيفية 

بشتى عناصرىا ودورىا عمى مستوى الأداء ، وسعيا إلى إثراء ىذا الميدان بالبحوث ذات 

: الصمة فإننا نقترح مايمي

لتحسين مستوى الأداء التدريسي لدى أساتذة التربية البدنية والرياضية في  .1

الطور الثانوي لابد من تييئة الظروف الحسنة حتى يكون الرضا الوظيفي جيد 

 . وبالتالي تكون جودة الحياة الوظيفية مرتفعة

ضرورة الاستمرارية والمواكبة لتطورات العصر بإدخال التكنولوجيا الحديثة  .2

سواء طرائق التدريس الجديدة ، وكذا العتاد والوسائل العممية المتطورة للارتقاء بحصة 

 .التربية البدنية والرياضية 

تغيير النظرة لممجتمع الجزائري وأولياء التلاميذ حول  التربية البدنية والرياضية  .3

و أساتذتيا ومشرفييا من خلال تضافر الجيود لمرقي بالرياضة ككل والرياضة 

 .المدرسية

من خلال التحفيز والتشجيع والمكافآت لدفع التمميذ و الطالب والأستاذ  .4

 .للالتفاف بحصة التربية البدنية والرياضية
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عمى الييئات الوصية الاىتمام بتوفير الظروف الملائمة لممارسة نشاطات  .5

مادة التربية البدنية والرياضية ، خاصة بما يتعمق بالمنشات و المرافق الرياضية داخل 

 . الثانويات والمتاقن 

         إعداد بحوث معمقة بأخذ عنصر من عناصر جودة الحياة الوظيفية  .6

و  (الخ... العلاقات الإنسانية ، المشاركة في اتخاذ القرارات ، الرضا الوظيفي  )

 .دراسة علاقتو بمستوى الأداء

دارة مديرية التربية  .7 لابد من تكاثف جيود كل من إدارة الثانوية والمفتشين وا 

لتوفير البيئة المناسبة إلى جانب الإمكانيات والوسائل لتحسين مستوى الأداء التدريسي 

 .لأساتذة التربية البدنية والرياضية
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:خلاصة عامة  

 راغبين ساتذةمبنية على افتراض أن الأوظيفية لأساتذة التربية البدنية حياة الالإن جودة 
لذا يجب تضافر الجهود لتوفر الظروف .  التربويةوقادرين على المساهمة في نجاح المنظمة

خلق بيئة العمل والوظيفة المناسبة بناءاً الملائمة من أجل الارتقاء بجودة الحياة الوظيفية ل
.، و ومن ثم يكون مستوى العطاء لديهم عالي والمردود وافرعلى ذلك الفرض  
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:المصادر والمراجع  

:المراجع العربية: أولا  

حالة : فاعمية نظام تقييم الأداء وأثره عمى مستوى أداء العاممين. "(2009)أبو حطب ، موسى  .1
 .، الجامعة الإسلامية، غزةرسالة ماجستير، "دراسية عمى جمعية أصدقاء المريض الخيرية

، مكتبة المعارف الحديثة، الإسكندرية، الإدارة المدرسية في الألفية الثالثة(. 2002)أحمد، أحمد  .2
 .مصر

قيم الثقافة التنظيمية السائدة المدارس الثانوية لمبنين في المدينة المنورة . (2007)البدراني، بدر .3
، جامعة أم القرى، مكة رسالة ماجستيروعلاقتيا بالرضا الوظيفي لممعممين من وجية نظرىم، 

 .المكرمة
أثر الذكاء العاطفي عمى الأداء الوظيفي لممدراء العاممين في . (2002)بظاظو، عزمي محمد  .4

 . ، الجامعة الإسلامية، غزةرسالة الماجستيرالتابع للأنروا،  مكتبة غزة الإقميم
، جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى الأداء الوظيفي لمعاممين في (2012)البمبيسي، أسامة  .5

 .، الجامعة الإسلامية، فمسطينرسالة الملجستارالمؤسسات غير الحكومية في محافظات غزة، 
، دار  في منظمات الأعمال العصريةQWLجودة الحياة الوظيفية (.2008)جاد الرب، سيد  .6

 .الفكر العربي لمنشر، القاىرة، مصر
واقع تطبيق التربية الصحية في مدارس التعميم الحكومي .(2011)الجرجاوي، زياد وآغا محمد ىاشم .7

 .، ص 1، العدد 13، المجمة مجلة جامعة الأزهر بغزة للبحوث والدراسات الإنسانيةبمدينة غزة، 
226.  
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 :العلاقات الانسانية: المجال الأول

غير  يعدل
 مناسب

 رقم الفـــقـــــرات مناسب

.أحعبيم يع صيلائً الأعبحزة بكم ود وازخشاو     1 

.أععى انى حقىٌت علاقخً ببلأعبحزة فً انثبَىٌت     2 

.أحترم مشاعر وأحاسٌس الاخرٌن فً الثانوٌة     3 

.أببدس فً يغبعذة صيلائً الأعبحزة     4 

نذي انقذسة عهى انخفبعم والاحظبل يع انضيلاء    

.الأعبحزة  

5 

.أزقق راحً يٍ خلال انعًم اندًبعً     6 

أشبسك صيلائً الاعبحزة فً انًُبعببث الاخخًبعٍت    

.انًخخهفت  

7 

.أشعش بًعبيهت الاداسة نلأعبحزة ببنعذل والاَظبف     8 

ٌقذو نً انًذٌش انًغبعذة فً زم انًشكلاث    

.انخبطت  

9 

.حشبطًُ علاقبث وثٍقت بكثٍش يٍ أونٍبء الأيىس     10 

.ٌغىد انثبَىٌت خى يٍ انسب والأنفت     11 

:المشاركة في اتخار القرارات : المجال الثاني  

.أعخشبس فً بعغ انقشاساث انًهًت ببنثبَىٌت     1 

.أشبسك فً وػع انخطؾ انخطىٌشٌت نهعًم     2 

.أعبهى بأفكبس واساء بُبءة حخذو انعًم انًذسعً     3 

.أفىع ببعغ انظلازٍبث يٍ قبم انًذٌش     4 

.أعبهى فً زم يشكلاث انعًم داخم انثبَىٌت     5 

.أشبسك فً حخطٍؾ اندذول انًذسعً     6 

.أعخشبس فً اخخٍبس انىقج انًلائى نضٌبسحً انظفٍت     7 

أعبهى فً ادساج بعغ انًىػىعبث عهى خذول    

.أعًبل الاخخًبعبث انًذسعٍت  

8 

.أػع انسهىل انًُبعبت نسم يشكلاث انخلايٍز     9 

.أشبسك فً وػع بشايح نخدًٍم انثبَىٌت     10 



.أحدد الدورات التدرٌبٌة التً سألتحك بها     11 

 

 

 

 

 

 

:الرضا الوظيفي: المجال الثالث  

غٌر  ٌعدل

 مناسب

 رلم الفـــــــــمــــــــرات مناسب

.أشعر بالرضا لاختٌاري مهنة التدرٌس     1 

.أشعر بالأمن والاستمرار الوظٌفً     2 

.أكافأ على الجهود التً أبذلها فً التدرٌس     3 

.أرى أن راتبً كاف للعٌش حٌاة كرٌمة     4 

.أشعر بالراحة عند تمدٌم حوافز مادٌة ومعنوٌة     5 

أعتمد أن راتبً الشهري ٌتناسب مع الجهد الذي    

.ٌتطلبه العمل  

6 

.أشعر بأن لرارات الترلٌة تتم بطرٌمة عادلة     7 

أشعر بالرضا عن الدورات التدرٌبٌة لتحسٌن    

.الأداء  

8 

.أواظب على عملً دون تغٌب     9 

.أنجز عملً بالدافعٌة الكافٌة     10 

.ألمس تمدٌر المجتمع لجهودي فً الثانوٌة     11 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

:(المادية والصحية  )البيئة المدرسية : المجال الرابع  

غٌر  ٌعدل

 مناسب

 رلم الفـــــــــمــــــــرات مناسب

 (....مٌماتً- صافرة- كراة )تتناسب التجهٌزات    

.مع احتٌاجات الأساتذة  

1 

.تعتبر مساحة غرفة الأساتذة مناسبة     2 

.تتمٌز بٌئة الثانوٌة بالنظافة والترتٌب     3 

المصانع )تبتعد الثانوٌة عن أماكن الضوضاء   

.(والأسواق  

4 

.ٌمدم ممصف الثانوٌة خدمات جٌدة للأساتذة     5 

.تتناسب الكثافة الصفٌة مع جهد الأستاذ     6 

.تحفز البٌئة الفٌزٌمٌة الأستاذ على الابداع     7 

ٌتوافر فً الثانوٌة مساحة مناسبة من البٌئة    

.الخضراء  

8 

.تتوافر دورات مٌاه نظٌفة ومٌاه صالحة للشرب     9 



 

 

:النمط القيادي المتبع: المجال الخامس  

غٍش  ٌعذل

 يُبعب

 سقى انفـــــــــقــــــشاث يُبعب

ٌخًخع انًذٌش بفقذسة عبنٍت عهى حدشٍع الأعبحزة    

.نبزل أقظى خهذ يًكٍ  

1 

ٌشدع انًذٌش الأعبحزة عهى ابذاء وخهبث انُظش    

.وحقذٌى الاقخشازبث  

2 

.ٌبذي انًذٌش اهخًبيب كبٍشا بشغببث الأعبحزة     3 

.ٌعبيم انًذٌش الأعبحزة بعذانت واَظبف     4 

:نظام الحوافز: المجال السادس  

الأعبحزة ساػىٌ عهى الأخىس انخً ٌسظهىٌ    

.عهٍهب  

1 

ٌخُبعب أخش الأعخبر وانعًم انًُدض وكذا اندهذ    

.انًبزول  

2 

.ٌكبفئ الأعبحزة َظٍش انًدهىداث انًبذعت     3 

.حخىفش وعبئم انُقم يٍ وانى يكبٌ انعًم     4 

.حًُر نلأعبحزة فشص لاعخكًبل يغٍشحهى انخعهًٍٍت     5 

:فرص الترقية والتقذم: المجال السابع  

 1 ٌشعش الأعبحزة ببلأيبٌ عهى يغخقبههى انىظٍفً   

حخى حشقٍت انًىظفٍٍ بُبء عهى خهىدهى انًبزونت فً    

.عبٍم حقذٌى خذيبث أفؼم  

2 

حخىفش ايكبٍَت الاَخقبل انى يُظب اداسي أعهى    

.ببَظبف  

3 

 
 

 

 

 



 :مستوى الأداء -

غٍش  يُبعب انفـــــــــقشاث سقى

 يُبعب

 ٌعذل

ٌهخضو الأعبحزة بًىاعٍذ انسؼىس والاَظشاف  1

 .يٍ انثبَىٌت

   

ٌىاظب عهى انسؼىس انى انثبَىٌت زغب  2

 .عبعبث انعًم

   

    .ٌسغٍ انخظشف فً انًىاقف انًفبخئت 3

    .ٌغخطٍع زفع انُظبو واداسة انسظض انخذسٌبٍت 4

    .ٌخًكٍ يٍ حسقٍق أهذاف انًبدة انعهًٍت 5

    .ٌهخضو بسؼىس الاخخًبعبث انذوسٌت نهثبَىٌت 6

    .ٌببدس فً انًشبسكت فً انهدبٌ انخشبىٌت انًخخهفت 7

    .ٌببدس فً حُفٍز الأَشطت انلاطفٍت نهخلايٍز 8

ٌخًخع بًهبسة حسؼٍش دسوط انسظض  9

 .انخطبٍقٍت

   

    .ٌظهش اَطببعبث راث أعبط ابذاعً 10

    .ٌغخخذو انىعبئم انخعهًٍٍت انًُبعبت 11

    .ٌدخهذ فً اعطبء انذسوط انخىػٍسٍت 12

    .ٌسخفع بعلاقبث خٍذة وزًًٍت يع انضيلاء 13

    .ٌغخقبم أونٍبء أيىس انخلايٍز بظذس سزب 14

    .ٌشبسك فً حُظٍى َشبؽبث سٌبػٍت 15

    .ٌقذو انُظبئر وانخىخٍهبث نهخلايٍز 16

ٌسغٍ اعخخذاو انخكُىنىخٍب فً عًهٍت انخذسٌظ  17

 .وانخقىٌى

   

ٌىفش انبٍئت انًُبعبت نهخلايٍز لاَدبذ انعًهٍت  18

 .انخذسٌغٍت

   

    .ٌخبع ؽشائق وأعبنٍب يُبعبت نهخذسٌظ 19

    .ٌهخى بخسغٍٍ أداء انخلايٍز بشكم واػر 20

    .ٌُفز انًهبو وانًغؤونٍبث انًىكهت انٍه 21

ٌخببع الأداء انسشكً نهخلايٍز وٌظسر الأخطبء  22

 .انًشحكبت يٍ انبعغ

   

    .ٌُدض أعًبنه فً أوقبحهب انًسذدة 23

    .ٌغخثًش أوقبث انذواو انشعًٍت فً يب هى يفٍذ 24

    .ٌغخطٍع حسىٌم انخعهى داخم انفظم انى حعهى َشؾ 25

 



:ملخص الدراسة  

جودة الحياة الوظيفية و وعلاقتها بمستوى الأداء لدى أساتذة التربية والرياضية : عنوان الدراسة
في الطور الثانوي، تهدف الدراسة إلى التطرق إلى عناصر جودة الحياة الوظيفية وعلاقتها 

بمستوى الأداء لدى أساتذة التربية البدنية والرياضية ، والغرض من الدراسة هو تسميط الضوء 
عمى واقع جودة الحياة الوظيفية و دورها عمى مستوى الأداء لدى أساتذة التربية البدنية 

.والرياضية في الطور الثانوي   

.أستاذ بالثانوي  (30)تتمثل في أساتذة التربية البدنية والرياضية: عينة البحث  

تمثمت في استمارة مقياس جودة الحياة الوظيفية و استمارة مقياس مستوى : الأداة المستخدمة
.الأداء موجهة لأساتذة التربية البدنية والرياضية بالثانوي   

.توصمنا إليه هو أن معظم أساتذة التربية والرياضية ليسو راضين عن الوظيفة: أهم استنتاج  

تهيئة الظروف الحسنة حتى يكون الرضا الوظيفي جيد وبالتالي تكون : الاقتراح المستقبلي
.جودة حياة وظيفية مرتفعة  

 

 

 

 

 

 

 



Résumé de l'étude: 

Titre de l’étude est de faire la lumière sur la réalité de la qualité de la 
carrière et de son rôle sur la qualité de la vie et sa relation avec le 
niveau de performance des enseignants en éducation physique et 
sportive. Niveau de performance des enseignants d’éducation 
physique et sportive au niveau secondaire. 

Exemple de recherche: Les professeurs d’éducation physique et 
sportive (30) Professeur secondaire. 

L'outil utilisé était le formulaire standard de qualité de vie et le 
formulaire d'échelle de performance pour les enseignants du 
secondaire et de l'éducation physique. 

La conclusion la plus importante: nous sommes parvenus à la 
conclusion que la plupart des enseignants en éducation et en sport 
ne sont pas satisfaits du travail. 

Proposition future: Créer de bonnes conditions pour que la 
satisfaction au travail soit bonne et donc une qualité de vie élevée. 


