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  ش�ر و عرفان
 

جلیل و  نعمه وله الش�ر على ف�ض وعظ�م سلطانهالحمد لله �ما ین�غي لجلال وجهه 

وسلم ى حمد ابن عبد الله الحبیب المصطفا خیر البر$ة على وصلى اللهمه م�ر 

.تسل�ما  

قنا طوال طاهر حمزة " الذ2 رافبن العرفان للأستاذ المشرف "  نتقدم بخالصو�عد 

�رم أخلاقه.و صبره  وعلى جمیلیبخل علینا بتوجیهاته البناءة  �حثنا ولمرحلة   

 " لماسف�ان 2 بداو  "الأستاذ رأسهموعلى أساتذتي وزملائي  وتقدیر �لش�ر  وننوه إلى

الج�ارة  للمجهودات "دوش عبد السلاماحم"والأستاذ  .ونصح وتوج�هقدمه لنا من دعم 

هذه المذ�رة. لإتمامالتي قام بها   

ن طرفه.على �ل التسه�لات المقدمة م �عا�ة�ر السید دراجي بو �الشأخص �ذلك و   

. إلى الأساتذة الأفاضل أعضاء لجنة المناقشة  

.�ما نش�ر �ل من ساعدنا من قر$ب أو �عید في انجاز هذا العمل المتواضع  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

  الإهداء
  أهد2 ثمرة جهد2

الدراسي " جدتي الغال�ة إلى روح جدتي التي �ان لها الفضل الكبیر في مشوار2 
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  " وأمي جمیلةالثان�ة " أبي مالك  و�انا أسرتيإلى من استق�لاني �حب وحنان 

الغالي  وفرحي خاليفي حزني  وألجأ إل�هإلى أبي الثاني من �ان سند2 في ح�اتي  

  حمود.
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  �ل أفراد عائلتي. إلى 
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  المقدمة.

�عد المورد ال!شر� المحدد الأساس والمع�ار الذ� تؤثر على أداء المؤسسة استقرارها خاصة في   

ظل التّطورات التي شهدها العالم في الفترة المعاصرة، والتي ترت!* أساسا !العولمة والتكنولوج�ا، هذه التغیرات 

ز الأداء العاد� لمواك!ة العصر وتحقی5 التمیالتي تفرض تحد�ات جدیدة على المؤسسات، إذ لم �عد یجد� 

في التّنافس الموجود في سوق العمل العالمي، ولم تعد الأف9ار والأسالیب التقلید�ة صالحة في ظل الانفجار 

المعرفي  والتقني، وهذا ما دعا إلى ضرورة تفعیل أسلوب إدارة الكفاءات، من خلال تحدید الكفاءات المطلو!ة 

ارات البیداغوج�ة والق�م والمعرفة الخاصة !المجال العملي لضمان ال!قاء والاستمرار?ة،  فلن للمؤسسة من المه

  .�9ون ذلك التطور دون تحسین الكفاءات ال!شر?ة داخل المؤسسة

د المهن�ة، والذ� یر9ز أساسا على تثمین الموار  متقدم للكفاءاتو!التالي یجب أن �9ون لدینا نهج   

اهتم هذا الاتجاه اهتماما 9بیرا !المورد ال!شر� !اعت!اره موردا استراتیج�ا مهما �سهم الداخل�ة للمؤسسة، إذ 

!ش9ل 9بیر في تحقی5 أهداف المؤسسة و�ساعدها على بناء مر9ز استراتیجیي متمیز، فهو عنصر فعال له 

قدرات  !مهارات ولذا وجب الاهتمام  .أثر إیجابي على أداء المؤسسة لما �ملكه من قدرات إبداع�ة وابتكار?ة

المورد ال!شر� ل�9ون في مستوH التحد�ات، فتحسین الأداء الوظ�في للموظفین �ساهم !ش9ل 9بیر في تحسین 

  أداء المؤسسة و!قائها وازدهارها.

  ومن خلال هذه الدّراسة سنحاول تسل�* الضّوء على الكفاءة المهن�ة وعلاقتها بتحسین أداء المؤسسة.  

المعرف�ة والعلم�ة، تم تقد�م هذه الدراسة في جانبین: جانب نظر� وجانب  ولتحقی5 هذه الأهداف  

  :تطب�قي، و9ل جانب ضم مجموعة من الفصول، وهي 9التالي

: الفصل الأول هو خاص !الإطار المفاه�مي الذ� ضم ثلاثة فصولالجانب النظر�، تضمن  

 أهم�ة ،س!اب ودواعي اخت�ار الموضوعأالعناصر المتمثلة في إش9ال�ة الدراسة، تساؤلاتها وفرض�اتها، 

، والدراسات السا!قة مقسمة حسب الموضوع وفرض�ات الدراسة تحدید مفاه�مها الإجرائ�ة، أهدافهاالدراسة، 

متغیر الأداء !، والفصل الثالث خاص !متغیر الكفاءة المهن�ةوالتعلی5 علیها. أما الفصل الثاني فهو خاص 

  تفصیل.والوقد تم في هذه الفصول تناول الأدب والتراث النظر� لهذه المتغیرات !الشرح الوظ�في. 

�ة وهو خاص بإجراءات الدراسة الاستطلاع ع!الراوأما الجانب التطب�قي، فقد ضم فصلین: الفصل   

الب�انات  عالمنهج المستخدم، أداة جمعینة الدراسة الاستطلاع�ة، والنهائ�ة المتمثلة في: مجالات الدراسة، 



 المقدمة

 

 ب

 

لإحصائ�ة ا والأدوات، تحدید حجم عینة الدراسة النهائ�ةمن خلال خطوات بنائها وخصائصها الس�9ومیتر?ة، 

أما  .وتحلیل استجا!ات عینة الدراسة على بنود أ!عاد ومتغیرات الدراسةفي اخت!ار الفرض�ات  المستعملة

 وتحلیل استجا!ات أفراد العینة حسبالفصل الثامن الأخیر ضمن الجانب التطب�قي والذ� ضم: عرض 

 وص�اتتعرض نتائج اخت!ار الفرض�ات، وتحلیل ومناقشة نتائجها. وتقد�م مجموعات . متغیرات الدراسة

م عرض التوصل إل�ه، وفي الأخیر ت تمبناء على النتائج المتوصل إلیها. و99ل دراسة تم تقد�م خاتمة لِما 

 ت الدراسة.قائمة المراجع، وقائمة الملاح5 وملخصا
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I-1-الدراسة إش�ال�ة :  

ات الانتماء إلى جماع والاجتماع�ة إلىأد� سعي الإنسان الحدیث نحو تحقی� حاجاته البیولوج�ة   

اجتماع�ة مارست سلو%ا جماع�ا مشتر%ا. والذ+ انتهي مع مرور الوقت إلى تش%ل تنظ�مات إنتاج�ة تعنى 

بتحقی� أهدافا معینة انطلاقا من تحدید الأدوار الوظ�ف�ة لها، وأص2حت هذه التنظ�مات في حد ذاتها المحدد 

ن إ ت، �قول في هذا الشأن أب الإدارة بیتر دراكر:الأساس والمع�ار الأهم في تحلیل ووصف المجتمعا

تارEخ المجتمعات هو تارEخ المؤسسات فیها، %ما تمثل هذه التنظ�مات الحجر الأساس في الس�اقات المعرف�ة 

عة وتحولات تطورات متسار  خاصة 2عد الثورة الصناع�ة-لنظرة %ارل مار%س الماد�ة التارEخ�ة. لقد واجه العالم

الاقتصاد�ة والاجتماع�ة مصاح2ة وفي جم�ع الاتجاهات الس�اس�ة و  على مختلف الأصعدةجذرEة عم�قة 

وتضمنها أعدادا متزایدة من الأفراد العاملین ذو+ تر%ی2ات اجتماع�ة ونفس�ة  لتطور المؤسسات و%بر حجمها

لتنظیر لأصیلة  معقدة، والذ+ اقتضى أن تكون هذه التنظ�مات فضاءات 2حث�ة خص2ة ومجالات اجتماع�ة

السوسیوتنظ�مي والإدار+ معتبرا إ�اها بیئات اجتماع�ة متش2عة 2الق�م السوسیوثقاف�ة �عبر عنها 2ش%ل عام 

ت إلى اعتماد نظرEا سلو%ات الأفراد وممارساتهم داخل تلك التنظ�مات الأمر الذ+ ساق التنظیر الإدار+ 

 م، وهو ما نستشفه غال2ا في الدراساتالفعل الاجتماعي %مرجع حق�قي لفهم سلو%ات الأفراد ومخرجاته

  التنظ�م�ة الحدیثة لبوردیو وسانسولیو وفي مقولات التحلیل الاستراتیجي لم�شال %روزEه وغیرها.

لى تعتمد ع فإنهاجلها أولأن التنظ�مات في جوهرها تعمد إلى تحقی� الأهداف التي وجدت من   

الأهم�ة  وإن %انت الموارد الطب�ع�ة والفن�ة قد أخذت شرEة؛الاستغلال التمثیل لمواردها الطب�ع�ة والفن�ة وال2

الإنساني  غفلت الدورأ القصو� في دراسات المف%رEن الأوائل خاصة في خطا2ات المدرسة الكلاس�%�ة التي 

في العمل�ة الإنتاج�ة حتى أنها اعتبرت الفرد العامل جزء من العمل�ة الفن�ة لقول فرEدیرEك تایلور: الإنسان 

دها أن تطور العمل�ات الفن�ة وتعق إلاّ  عل�ه فقT. العامل %الثور یؤد+ ما ة عن برغي في آلة، قوله:ع2ار 

ن �ص2ح موردا حق�ق�ا بل وضا2طا للعمل�ة الإنتاج�ة إذ أنه محور %ل وزEادة المنافسة دفعت 2الفرد العامل لأ

،Tلأداء التنظ�مي ل اعت2ارا-تجاوزا-�م%ننا التنظ�م، التنسی�، الرقا2ة...الخ. و  العمل�ات التنظ�م�ة؛ التخط�

  .محددا لنجاح التنظ�م أو فشله في تحقی� أهدافه

�عتبر الأداء التنظ�مي أساس الدراسات التنظ�م�ة ومحور التنظیر الإدار+ للمف%رEن والعلماء، فرغم   

الف%رEة إلا أنهم اجمعوا على أهم�ة الأداء التنظ�مي للأفراد سواء تم اعت2ار هؤلاء الأفراد  اختلاف منطلقاتهم

و عنصرا أ أداة في العمل�ة الإنتاج�ة تتكون من جهد عضلي وقوة بدن�ة %ما نادت بذلك المدرسة الكلاس�%�ة،
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رج ات ثقاف�ة وهو�ات�ة %ما داجتماع�ا %ما اعتقدت المدرسة السلو%�ة، أو حتى فاعلا اجتماع�ا ذو استعداد

التوجه السوسیوثقافي على اعت2اره �ظهر في مخرجات التنظ�م 2ش%ل م2اشر بوجه�ه الماد+ الإنتاجي أو 

الخدماتي، %ما �مثل المع�ار الأساس لنجاح التنظ�م أو فشله، والذ+ على أساسه تتم ت2اعا عمل�ات التقی�م 

 والتقو�م.

العر]�ة على 2عض الأ2عاد والمؤشرات الدالة على طب�عة الأداء ولقد أكدت الدراسات الغر]�ة و   

التنظ�مي والتي من بینها استقرار المؤسسات وابتعادها عن دوران العمل وتحقی� مستو�ات منشودة من 

 الكنز، محمد السوEد+ في العقود الماض�ة والتي والمتت2ع للدراسات المحل�ة %دراسات علي .الخ الإنتاج...

عالجت موضوع الأداء ضمن س�اسات الاشتراك�ة %انع%اس لعدم قدرة الأفراد على التواف� مع الس�اسة 

المستوردة %اصطلاح السوEد+ على الفرد آنذاك 2العامل الشائع والذ+ في مجمله الأداء التنظ�مي للأفراد 

%ما أن الدراسات الحدیثة لفضیل الرت�مي ومحمد المهد+ وصالح  .�ة آنذاك.هو سبب فشل الس�اسة التنمو 

وغیرهم أكدوا أ�ضا على أهم�ة أداء الأفراد غیر أنهم خالفوا سا2قیهم في فهم الق�م والمعاییر المستجدة  نور...

 .%محددات ضا2طة للسلوك التنظ�مي

�م�ة %التكوEن والتدرEب والبیئة ولأن الأداء التنظ�مي یرتT2 2العدید من المحددات التنظ  

التنظ�م�ة...وغیرها من مقومات العمل�ة الإنتاج�ة السوسیوتنظ�مي إلا أن الكفاءة المهن�ة ت2قى المع�ار الأمثل 

  في تحدید مستو�ات الأداء التنظ�مي لد� الأفراد و2التالي أداء التنظ�م عموما.

 لصیت الواسع في ال2حوث والدراسات التنظ�م�ة سواءإن الكفاءة والأداء من المفاه�م التنظ�م�ة ذات ا  

2استخدام المصطلح م2اشرة أو 2ما دل علیهما من الأ2عاد والمؤشرات، وذلك لاعت2ارات عدیدة قد �%ون أبرزها 

أن المفهومین �مثلان أساس وجود التنظ�مات أصلا وقدرتها على ال2قاء والاستمرار فلا �م%ن تصور أداء 

  د على %فاءة الأفراد في تحقی� الأهداف.التنظ�م دون العو 

الكفاءة التنظ�م�ة بوجهیها الفني المتعل� بتكوEن الأفراد وصقل مهاراتهم، و]وجهها الإنتاجي الممثل ف  

في منسوب المخرجات لد� التنظ�مات توصف غال2ا في الدراسات التنظ�م�ة 2قدرة الأفراد على التح%م في 

ف أ�ضا 2مصطلح التم%ین الذ+ �حمل دلالات تم%ن الأفراد العاملین من دوالیب العمل�ة الإنتاج�ة وتوص

  الس�طرة على الآلة والقدرة على تحقی� أهداف التنظ�م 2صورة واضحة وجل�ة.
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ولأن المؤسسة الجزائرEة 2ش%ل عام تنظ�م بیروقراطي هادف %غیره من التنظ�مات العالم�ة �سعى   

والأمثل لبلوغ تلك  إلى تحقی� الأهداف التي وجدت من شأنها فهي في 2حث مستمر عن الآل�ات الأنجع

كنولوج�ا تجلاب التالأهداف، وذلك من خلال رفع مستو�ات الأداء لدیها سواء الفن�ة %الاستخدام الواسع واس

أو الرفع من أداء العاملین لدیها انطلاقا من التحدیث المتواصل لتوصیف الوظائف أو عمل�ات التدرEب 

والتكوEن والرس%لة لغا�ة أساس�ة عنوانها معادلة رفع مستو�ات الأداء التنظ�مي والمؤسساتي بتطوEر مستو�ات 

  .الأفراد بزEادة الكفاءة لدیهم أداء

جل الدراسات الجزائرEة في موضوع الأداء التنظ�مي ذات الس�اق خاصة 2عد الانفتاح لقد درجت   

المؤسساتي الذ+ عرفته الجزائر مطلع الثمانینات واعت2ار المورد ال2شر+ الحلقة الأقو� في العمل�ة الإنتاج�ة، 

  ع:المعرفي المشرو الأمر الذ+ �قتضي منا عند دراسة الأداء التنظ�مي للجامعة الجزائرEة طرح الإش%ال 

لد� أساتذة جامعة محمد بوض�اف علاقة ذات دلالة إحصائ�ة 2الأداء الوظ�في لكفاءة المهن�ة لهل  

  ؟الجزائر المسیلة

  :ماه سؤالین جزئیین الرئ�سيحیث اندرج تحت هذا السؤال   

   السؤال الجزئي الأول:

الجامعة لد� أساتذة جامعة محمد مخرجات 2 علاقة ذات دلالة إحصائ�ة لكفاءة البیداغوج�ةلهل   

  ؟الجزائر بوض�اف المسیلة

   :الثانيالسؤال الجزئي 

الاستقرار الوظ�في لد� أساتذة جامعة محمد 2 علاقة ذات دلالة إحصائ�ةلكفاءة الاجتماع�ة لهل   

  ؟الجزائر بوض�اف المسیلة

I-2-الدراسة فرض�ات :  

خت2ار مسب� لنتائج الدراسة وتكون قابلة للا ح%موهي تعتبر الفرض�ة إجا2ة احتمال�ة لسؤال ال2حث   

سواء عن طر�E الدراسة النظرEة أو عن طر�E الدراسة المیدان�ة وإن ال2احث في المجال الاجتماعي یجتهد 
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دائما لإیجاد حلول لمختلف الأسئلة المطروحة حول دراسته من خلال ایجاد العلاقة بین متغیرات موضوع 

  الدراسة. 

  :الرئ�س�ة الفرض�ة

لد� أساتذة جامعة محمد بوض�اف  2الأداء الوظ�في علاقة ذات دلالة إحصائ�ة المهن�ةلكفاءة ل  

  .الجزائر المسیلة

   :ىالأول ةالجزئ� الفرض�ة

مخرجات الجامعة لد� أساتذة جامعة محمد 2 علاقة ذات دلالة إحصائ�ة لكفاءة البیداغوج�ةل  

  .الجزائر بوض�اف المسیلة

   :الثان�ة ةالجزئ� الفرض�ة

الاستقرار الوظ�في لد� أساتذة جامعة محمد 2 علاقة ذات دلالة إحصائ�ةلكفاءة الاجتماع�ة ل  

  .الجزائر بوض�اف المسیلة

I-2-الموضوع: ودواعي اخت�ار أس)اب  

إن اخت�ار موضوع ما للدراسة من أهم مراحل وخطوات ال2حث العلمي 2ش%ل عام والاجتماعي 2ش%ل     

داء المؤسسة �عتبر من الموضوعات المهمة التي أوموضوع الكفاءة المهن�ة وأهمیتها في تحسین  خاص

2اب اخت�ارنا وتعود أسمازالت تتطلب ال2حث والتعم� فیها من قبل ال2احثین والمختصین في علم الاجتماع 

  منها ما هي موضوع�ة وأخر� ذات�ة: لهذا الموضوع إلى عدة ومبررات

  :الموضوع�ةالأس)اب -أ

 قابل�ة الموضوع لل2حث العلمي وإم%ان�ة إخضاعه للإجراءات المنهج�ة والاخت2ار الإمبرEقي. -

الوقوف على واقع المؤسسة الجزائرEة ومحاولة إبراز الأهم�ة الكبیرة للكفاءة المهن�ة للمورد ال2شر+ في  -

  تحسین الأداء المؤسساتي.

  للأستاذ الجامعي في تحسین أداء الجامعة.إبراز الأهم�ة الكبیرة للكفاءة المهن�ة  -

  :الذات�ة الأس)اب-ب

 الموضوع.لدراسة هذا  والرغ2ة الشخص�ةالمیول  -
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شعورنا 2أهم�ة هذا الموضوع في الدراسات السوسیولوج�ة %طالبتین 2احثتین من جهة و%موظفتین ترغ2ان  -

هة المؤسسة التي نعمل بها من جداء أفي تقد�م الأحسن في مجال عملهما 2ال2حث حول %�ف�ة تحسین 

 أخر�.

لل2حث في جامعة المسیلة لما لها من أهم�ة %بیرة في مشوارنا التعل�مي وما قدمته لنا  ةالمیول الشخص� -

  خلال دراستنا الجامع�ة وأثرها الایجابي في ح�اتنا العلم�ة والعمل�ة.

I-4-الدراسة أهم�ة :  

  النقاg التال�ة:تبرز أهم�ة هذه الدراسة الحال�ة في   

محاولة بناء نموذج نظر+ وتطب�قي یدرس العلاقة الوطیدة بین الكفاءة المهن�ة للأستاذ الجامعي وعلاقتها  -

 بتحسین أداء الجامعة.

المساهمة في إثراء الم%ت2ات وتزوEدها 2حقائ� ومعارف علم�ة من خلال النتائج المتحصل علیها وإضافة  -

 سیولوج�ة.جدیدة في مجال ال2حوث السو 

على  وانع%اساتها الایجاب�ةتساعد هذه الدراسة المسؤولین على إبراز أهم�ة الكفاءة المهن�ة للعاملین  -

 .والجامعة خاصةالمؤسسة الجزائرEة عامة 

I-5-الدراسة: أهداف  

  : يما یلمن بین الأهداف التي أدت بنا للق�ام بهذه الدراسة       

  .المهن�ة في تحسین أداء المؤسسة الجزائرEة عامة والجامعة خاصةمحاولة معرفة دور الكفاءة  -

محاولة الوصول للإجا2ة على 2عض التساؤلات الغامضة حول موضوع الدراسة وتحلیلها تحل�لا  -

  س�سیولوج�ا.

  محاولة توض�ح المفاه�م المتعلقة 2موضوعي الكفاءة المهن�ة والأداء الوظ�في. -

خلالها مساعدة المسؤولین على التعرف على مد� أهم�ة %فاءة العنصر  الوصول إلى نتائج �م%ن من -

  المؤسسات وتحقی� مستو�ات منشودة من الإنتاج. ال2شر+ في استقرار

  محاولة اخت2ار صدق وصحة الفرض�ات التي وضعناها للخروج بنتائج علم�ة. -
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I-6-المفاه�م تحدید:  

  الكفاءة المهن�ة:-أ

   لغة: الكفاءة

. ق�مته الاتحاد�ة /%فاءة جسم أووالأهل�ة /الجدارة  2ه، وحسن الق�ام//القدرة على العمل الكفاء]: [%فأ  

  )843(المنجد الأبجد=، ص 

  اصطلاحا:  الكفاءة

أو أنها  مجموعة المعارف والمهارات والاتجاهات التي �م%ن اشتقاقها من أدوار الفرد المتعددة  

والاتّجاهات التي توجه سلوك المتعلم في المواقف المختلفة، و�م%ن ق�اسها مجموعة من المعارف والمفاه�م 

  )240، ص 2018(حیواني وترزولت،  .2معاییر متف� علیها

  لغة: المهنة 

  )1024(المرجع السابE، والخدمة. الحذق في العمل : ومهنجمع مهن   

  اصطلاحا: المهنة 

الأعمال التي �قوم بها الشخص لقاء مقابل ماد+ �عرف أحمد توفی� شاولي المهنة 2أنها مجموعة   

 )12، ص 1998(النمر=، . أو بدون مقابل

 :اصطلاحا تعرIف الكفاءة المهن�ة

إن مفهوم الكفاءة المهن�ة استعمل في البدا�ة في میدان العمل عندما %ان الاهتمام منصب على   

لعامل الكفاءات التي تناسب وظائف معینة "اتحقی� أحسن وأكثر إنتاج 2اخت�ار العمال الذین تتوفر فیهم 

  :المناسب في الم%ان المناسب" وف�ما یلي نعرض لثلاثة تعرEفات للكفاءة المهن�ة

التعرEف الأول: الكفاءة المهن�ة هي قدرة شخص ما على استعمال م%تس2اته من أجل ممارسة   

  )686، ص 2015(قاسم والهران،  شغل.وظ�فة، حرفة أو مهنة حسب متطل2ات محددة ومعترف بها في عالم ال

التعرEف الثاني: الكفاءة المهن�ة مفهوم عام �شمل القدرة على استعمال المهارات والمعارف الشخص�ة   

في وضع�ات جدیدة داخل إطار حقله المهني. %ما تتضمن أ�ضا تنظ�م العمل وتخط�طه و%ذلك الابتكار 

%ما أن الكفاءة تتضمن المزا�ا الفرد�ة الضرورEة للتعامل مع والقدرة على التكیف مع نشاطات غیر عاد�ة 

  الزملاء، الإدارة، والمواطنین.
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التعرEف الثالث: الكفاءة المهن�ة هي القدرة على الق�ام 2الأدوار والمهام المتعلقة بوظ�فة عمل،   

فس�ة، المهارات الن وتشتمل %فاءة ما على مجموعة من التصرفات الاجتماع�ة العاطف�ة المهارات المعرف�ة

والحس�ة الحر%�ة التي تم%ن من ممارسة وظ�فة نشاg، أو مهمة بدرجة من الإتقان تناسب أدنى متطل2ات 

  سوق العمل. 

  :ومن خلال التعرEفات السا2قة للكفاءة المهن�ة �م%ن استنتاج أن  

طي حددة، وهذا �عالتعرEف الأول: �حصر مفهوم الكفاءة في القدرة على ممارسة وظ�فة معینة وم  

Tمفهوما ض�قا للكفاءة، 2حصره في مجال إنجاز العمل فق.  

أما التعرEف الثاني والثالث: و2الرغم من ارت2اطهما 2المجال المهني فهما �عطي مفهوما أوسع   

  لمصطلح %فاءة مهن�ة، یتعد� الإنجاز فقT إلى:

  تنظ�م وتخط�T العمل. -

  ابتكار الحلول. -

  ع الجدیدة المفاجئة.التكیف مع الأوضا -

 )687(المرجع نفسه، ص  الاهتمام 2العلاقات الإنسان�ة مع الزملاء والإدارة والمتعاملین الآخرEن. -

  المهن�ة:التعرIف الإجرائي للكفاءة 

 ،العملالانض2اg في  العلمي،البیداغوج�ة من خلال النشر  والمهاراتهي مجموعة من القدرات   

ة مع من خلال العلاقات الحسن والاجتماع�ة التكنولوج�ا،على التح%م في  والقدرةالتغذ�ة الراجحة للطل2ة 

كها الأستاذ �متل الاجتماع�ة التيالایجاب�ة للمواقف  والاستجا2ةالتسییر العقلاني للصراعات  الشر%اء،

  الجامعة.الجامعي والتي تساهم في تحسین أداء 

  الأداء الوظ�في: تعرIف-ب

  لغة: الأداء

  )36، ص 1998(المنجد الأبجد=، . إ�صال الشيء إلى المرسل أل�ه :[أد�] 
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  اصطلاحا: الأداء

، 2009(بوعط�P،  .للق�ام بـه مجموعة أو شخص إلى أسنـد مـا عمل أو واجب أو أمـر تنفیذ هـو الأداء  

 )72ص 

 لغة: الوظ�فة

/ المنصب والشرg /�عین من عمل أو طعام أو رزق أو غیر ذلك//المهد  ما ووظف:ج وظائف   

  )1158(المرجع السابE، ص . والخدمة

  اصطلاحا:  الوظ�فة

فالوظ�فة هي وحدة من وحدات العمل تتكون من عدة أنشطة مجتمعة مع  الاصطلاح�ةفي الدلالة   

  أن �قوم بها فرد واحد أو أكثر. و�م%ن، والش%ل2عضها في الموضوع 

توجب على شاغلها التزامات  والمسؤول�اتوهي %ذلك %�ان نظامي یتضمن مجموعة من الواج2ات   

  )18، 2011(بوخناف، . الوظ�فة ومزا�امقابل تمتعه 2الحقوق  معینة،

 اصطلاحا:تعرIف الأداء الوظ�في 

لوظ�في القد تعددت التعارEف التي تناولت مفهوم الأداء الوظ�في نذ%ر منها: �عرفه حسن الأداء   

�شیر على درجة تحقی� وإتمام المهام الم%ونة لوظ�فة الفرد، وهو �ع%س الك�ف�ة التي �حق� أو �ش2ع بها 

الفرد متطل2ات الوظ�فة. وغال2ا ما �حدث ل2س وتداخل بین الأداء والجهد، فالجهد �شیر إلى الطاقة المبذولة، 

ش2ع فالأداء الوظ�في �مثل الوسیلة التي من خلالها �أما الأداء ف�قاس على أساس النتائج التي حققها الفرد، 

  .الفرد متطل2ات وظ�فته

و�عرفه عاشور على أنه: ق�ام الفرد 2الأنشطة والمهام المختلفة التي یتكون منها عمله، و�م%ننا أن   

نوع�ة  ،نمیز بین ثلاثة أ2عاد جزئ�ة �م%ن أن �قاس أداء الفرد علیها وهذه الأ2عاد هي %م�ة الجهد المبذول

  )256، ص 2013(أون�س،  الجهد ونمT الأداء.

 على أنه نتاج سلوك، فالسلوك هو النشاg الذ+ �قوم 2ه الأفراد، أما F.W. Nicolas%ما �عرفه   

نتاجات السلوك فهي النتائج التي تمخضت عن ذلك السلوك، مما جعل البیئة أو المحصلة النهائ�ة مختلفة 

  )97، ص 2020(حماش،  عما %ان عل�ه ذلك السلوك.

 أما فرEدیرEك تایلور فقد عرفه في %تا2ه المشهور م2ادo الإدارة ماه�ة الأداء 2أنها: تحقی� أقصى  

  .إنتاج�ة من الفرد والآلة
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  ندرو 2أنه: تفاعل لسلوك الموظف، وإن ذلك السلوك یتحدد بتفاعل جهده وقدراته.أوعرفه   

لا یجوز الخلT بینه و]ین السلوك والإنجاز، ذلك أن توماس جیلبیرت أن مصطلح الأداء  وEر�   

السلوك هو ما �قوم 2ه الأفراد من أعمال في المنظمة التي �عملون بها، أما الإنجاز فهو ما ی2قى من أثر 

أن یتوقف الأفراد عن العمل، أ+ أنه مخرج أو نتاج، أما الأداء فهو التفاعل بین السلوك  أو نتائج 2عد

  السلوك والنتائج التي تحققت معا. جموعوالإنجاز، وانه م

 من وجهة نظر هذین الكاتبین فإن الأداءSylvie Saint-Onge et Victor Haines ن تعرEف %ل م  

  یدل على الق�مة الإجمال�ة المتوقعة من طرف المؤسسة لنشاg الفرد خلال مدة زمن�ة محددة.

إلى الأداء على انه قدرة المؤسسة على الاستمرارEة وال2قاء محققة  ینظر در%ر P. Drucker تعرEف  

  )29، ص 2012(مراكشي،  بین رضا المساهمین والعمال. التوازن 

ي في الجامع ومهارة الأستاذنقصد 2الأداء الوظ�في مد� قدرة  الوظ�في:التعرIف الإجرائي للأداء   

ي للطل2ة، المستو� العلم من تحسینالعمل�ة التعل�م�ة  الجامعة ونواتجتحق�قه لنتائج ایجاب�ة لمخرجات 

  للأمان والاستقرار الوظ�في. وعالم�ا والوصولفي تحسین مرت2ة الجامعة وطن�ا  والمساهمة

  لغو�ا: المؤسسة-ج

  )17، ص 1972(أن�س، المؤسسة %ل تنظ�م یرمي إلى الانتاج أو الم2ادلة للحصول على الر]ح.   

  اصطلاحا:  المؤسسة

و�عرفها معجم المصطلحات الاجتماع�ة العمل الذ+ یزاوله الفرد و�ستلزم لأدائه توفر مؤهلات   

  )89، ص 2009(بدو=،  اللازمة. والخبرةخاصة تكتسب 2عد قضاء عدة سنوات في تلقي التعل�م 

   :التعرIف الإجرائي للمؤسسة

من خلال فتح  1985أجرEت هذه الدراسة بجامعة محمد بوض�اف المسیلة التي تأسست في عام   

بناء على المرسوم  2001أص2حت مر%زا جامع�ا أما في عام  1992معهد للتعل�م العالي للم�%ان�ك وفي عام 

قسما.  23تحصلت على مرت2ة جامعة 2أر]ع %ل�ات و 2001سبتمبر  18المؤرخ في  274.01التنفیذ+ رقم 

 1265%ل�ات ومعهدین وثلاثة وعشرون مخبرا و�قدر عدد الموظفین حال�ا حوالي  07وحال�ا تضم الجامعة 

    طال2ا.  29629أستاذا �شرفون على تكوEن  1402وحوالي 
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I-7-الدراسات السا)قة: 

  الكفاءة المهن�ة:حول  الدراسات السا)قة

 :)Leslip. H ,2014(دراسة 

دور قادة المدارس في تنفیذ ودعم المعلم للتنم�ة المهن�ة، حیث بینت الدراسة  هدفت الدراسة تعرف  

و%شفت  .التي تناولت موضوع التنم�ة المهن�ة 2أنها غیر فعالة ولم تحق� النتائج المرجوة منها على مر الزمان

ارس ودورهم دالدراسة عن وجود تحد�ات تقابل التطوEر المهني للمعلمین استكشاف %�ف�ة إدراك مدیر+ الم

ي، وأوصت واستخدمت المنهج الوصف .في تحقی� التنم�ة المهن�ة وتأثیرهم في عمل�ة التطور المهني للمعلم

الدراسة 2ضرورة إنشاء ق�ادة فعالة وهادفة تر%ز على التنم�ة المهن�ة للمعلم، دعم برامج التنم�ة المهن�ة وف� 

  خطة مدروسة لتنم�ة المعلمین %قادة.

 ):2016س �عقوب، دراسة (المسو 

هدفت الدراسة إلى استكشاف واقع ومعوقات وسبل تعزEز الكفاءة المهن�ة والدافع�ة الشخص�ة والثقافة   

 وشملت الدراسة إش%ال�ة التنظ�م�ة ومد� مساهمة %ل هاته العوامل في تحقی� الإدارة 2الجودة الشاملة

طال2اً. تم تطبی� ثلاثة  755إدارEاً، و 209أستاذاً، و 254وفرض�ات ومنهجاً استند إلى عینة تضمنت 

استب�انات مختلفة على هذه العینة، 2الإضافة إلى إجراء المقا2لات وتحلیل الوثائ� ذات الصلة. و2عد التحلیل 

�ة ج متعددة، منها أن تقو�مات الكفاءة المهن�ة الدراس�ة والدافعالإحصائي للب�انات، توصلت الدراسة إلى نتائ

الشخص�ة والثقافة التنظ�م�ة لها تأثیرات معنو�ة مختلفة على توجه الجامعات الجزائرEة نحو الإدارة 2الجودة 

الشاملة في مناط� مثل غلیزان، الأغواg، الشلف، وأدرار. وتم ذلك 2استخدام التحلیل الإحصائي الوصفي 

. واقترحت الدراسة، استنادًا إلى نتائجها، ثلاثة نماذج SPSSوالاستدلالي لب�انات ال2حث 2استخدام حزمة 

تقو�م للأساتذة والإدارEین والطلاب، تهدف إلى تعزEز التوجه نحو تطبی� الإدارة 2الجودة الشاملة في مؤسسات 

  التعل�م العالي الجزائرEة.

  ):2019دراسة (عبیر عبد الرحمن لفایز،

هدفت الدراسة إلى الكشف عن واقع ومعوقات وسبل الارتقاء 2الكفاءة المهن�ة عند المشرفات   

التر]و�ات في مدارس التعل�م العام 2منطقة الرEاض، واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي وتوصلت الدراسة 

العمل  على�ات لمشرفات التر]و المستو�ات الإدارEة المختلفة، تعود ا علىإلى المعوقات التال�ة: تعقد الروتین 
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الفرد+ والابتعاد عن العمل الجماعي، التوتر والضغوg النفس�ة التي تشعر بها المشرفة التر]و�ة 2سبب أع2اء 

  العمل.

  التعقیب على الدراسات السا)قة:

�ظهر من الدراسات المذ%ورة أن هناك تحد�ات %بیرة تواجه تطوEر المعلمین والمشرفات التر]و�ات   

العدید من البلدان، تعتبر التنم�ة المهن�ة والكفاءة المهن�ة من العوامل الأساس�ة التي یجب تعزEزها  في

لتحسین جودة التعل�م، إن إیجاد ق�ادة تر%ز على تحقی� التنم�ة المهن�ة وتعزEز برامج التطوEر المهني �م%ن 

  أن �%ون له تأثیر %بیر على تطوEر القطاع التعل�مي 2ش%ل عام.

  جه التشا)ه:أو 

تظهر الدراسات المذ%ورة تشابهًا واضحًا في أنها تهتم جم�عًا بتحسین جودة التعل�م من خلال تطوEر   

 المعلمین والمشرفات التر]و�ات. ومن أوجه التشا2ه الأخر�:

 تتناول الدراسات جم�عًا مسألة تحسین الكفاءة المهن�ة للمعلمین والمشرفات التر]و�ات. •

أسالیب 2حث�ة متشابهة، مثل المنهج الوصفي واستخدام استب�انات وإجراء  تستخدم الدراسات •

 المقا2لات.

 تعتمد الدراسات على التحلیل الإحصائي لتحلیل الب�انات المجمعة. •

 تقدم الدراسات توص�ات لتحسین التعل�م من خلال تعزEز الكفاءة المهن�ة و]رامج التنم�ة المهن�ة. •

  أوجه الاختلاف:

 ات في عدة نقاg، منها:تختلف الدراس

تتناول الدراسة الأجنب�ة دور قادة المدارس في تطوEر المعلمین، بینما تر%ز الدراسة العر]�ة على  •

 تعزEز الكفاءة المهن�ة للمشرفات التر]و�ات.

تختلف العینات والمشار%ین في الدراسات، حیث استخدمت الدراسة الأجنب�ة عینة تتضمن  •

 استخدمت الدراسة الجزائرEة عینة تتضمن أساتذة وإدارEین وطلا2ًا.مشرفین ومعلمین، بینما 
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تختلف النتائج والتوص�ات بناءً على طب�عة الدراسة والمش%لة المحددة، حیث تر%ز الدراسة  •

الأجنب�ة على دور قادة المدارس في دعم التنم�ة المهن�ة للمعلمین، بینما تر%ز الدراسة الجزائرEة 

  � الإدارة 2الجودة الشاملة في مؤسسات التعل�م العالي.على التوجه نحو تطبی

 :الأداء الوظ�فيالدراسات السا)قة حول متغیر 

  :)2009دراسة (المعشر ع�سى إبراه�م، 

هدفت إلى فهم أثر ضغوg العمل على أداء العاملین في قطاع الفنادق في الأردن، من خلال   

ومواض�ع ذات صلة، وتحلیل علاقة ضغوg العمل 2أداء تطوEر إطار نظر+ �غطي مفاه�م ضغوg العمل 

العاملین في القطاع الفندقي. استخدم ال2احث المنهج الوصفي التحلیلي واست2انة لجمع الب�انات، وشملت 

فندقاً في عمان. توصلت الدراسة إلى أن عوامل مثل الم%افآت والأجور و]یئة  12عاملاً من  240الدراسة 

العاملین، بینما عوامل أخر� مثل الجنس والعمر والمستو� التعل�مي وعدد سنوات  العمل تؤثر على أداء

 الخبرة واله�%ل التنظ�مي لا تؤثر على أداء العاملین في فنادق فئة خمسة نجوم في عمان.

  :(Chen, 2014) دراسة

أجل تقی�م تأثیر تحفیز الموظفین على الأداء الوظ�في في القطاع المصرفي في  منة دراسالأجرEت   

شخص من فرع م%تب البرEد في تنزان�ا والم%تب  100وتم توزEع الاستب�انات على عینة م%ونة من  تنزان�ا،

موظفي بنك %انت عوامل تحفیزEة مهمة ل بها والاعتراف الرئ�سي، وأظهرت النتائج أن زEادة الرواتب والترق�ة

   تنزان�ا البرEد+ على أدائهم الوظ�في.

   :)2014، ع�شاو= والصد�قيدراسة (

دفت هفي رسالة ماجستیر 2عنوان "الضغوg المهن�ة وعلاقتها 2الأداء الوظ�في لد� أساتذة الطور الابتدائي" 

إلى %شف العلاقة بین الضغوg المهن�ة والأداء الوظ�في لد� أساتذة الطور الابتدائي، وتحدید الفروق 

أستاذاً وأستاذة، وتم استخدام الجداول وحساب النسب المئو�ة  82بینهما. استخدمت الدراسة عینة من 

المدرسة الابتدائ�ة یواجهون . أظهرت الدراسة أن أساتذة SPSSوالتكرار لتحلیل الب�انات 2استخدام برنامج 

  ضغوطًا مهن�ة تؤثر على أدائهم، وأن الأداء المرتفع �ع%س شعورهم المتزاید 2المسؤول�ة تجاه التلامیذ.
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  التعقیب على الدراسات السا)قة:

الدراسة العر]�ة استهدفت فهم أثر ضغوg العمل على أداء العاملین في قطاع الفنادق في الأردن،  

ووجدت أن عوامل مثل الم%افآت والأجور و]یئة العمل تؤثر على أداء العاملین. أما الدراسة الأجنب�ة فتناولت 

جدت أن زEادة تنزان�ا، حیث و تقی�م تأثیر تحفیز الموظفین على الأداء الوظ�في في القطاع المصرفي في 

بها %انت عوامل تحفیزEة مهمة. أما الدراسة الجزائرEة فر%زت على %شف العلاقة  والاعترافالرواتب والترق�ة 

بین الضغوg المهن�ة وأداء أساتذة الطور الابتدائي، ووجدت أن الأساتذة یواجهون ضغوطًا مهن�ة تؤثر على 

  أهم�ة عوامل محددة في تحسین أداء العاملین في بیئات عمل مختلفة. أدائهم. تشیر الدراسات الثلاث إلى

  أوجه التشا)ه:

أوجه التشا2ه بین الدراسات الثلاث تتمثل في أنها تناولت جم�عها علاقة بین عوامل محددة وأداء  

لأداء ا والدراسة العر]�ة والجزائرEة اهتمتا 2ضغوg العمل وتأثیرها على العاملین في بیئات عمل مختلفة،

و%ما استخدمت  الوظ�في، في حین تناولت الدراسة الأجنب�ة تحفیز الموظفین وتأثیره على الأداء الوظ�في،

  .SPSSج الدراسات جم�عها أسالیب تحلیل�ة لجمع وتحلیل الب�انات، مثل الاستب�انات و]رنام

  أوجه الاختلاف:

ر]�ة والبیئات التي تمت دراستها، فالدراسة العما الاختلافات، فتتجلى في طب�عة العوامل المدروسة أ  

تناولت ضغوg العمل في قطاع الفنادق، بینما تناولت الدراسة الجزائرEة ضغوg العمل على أساتذة الطور 

الابتدائي، والدراسة الأجنب�ة تناولت تحفیز الموظفین في القطاع المصرفي. %ما تختلف العینات المدروسة 

 .خدمة في %ل دراسة، مما �ع%س تنوعاً في النتائج والتوص�ات التي تم اقتراحهاوأسالیب التحلیل المست
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  .تمهید

الكفاءة المهن�ة تعني القدرة على أداء العمل �فعال�ة وفاعل�ة في مجال مهني معین، إنها تتطلب   

مجموعة من المهارات والمعرفة والسلو-�ات التي تساعد على تحقی( الأداء الممتاز، وتعتبر الكفاءة المهن�ة 

 النجاح الوظ�في للفرد وتسهم فيأساس�ة في أ3 مجال من مجالات العمل، حیث تؤثر �ش-ل -بیر على 

تحقی( أهداف المؤسسة، ولتحقی( الكفاءة المهن�ة، یجب على الفرد تطو8ر مهاراته الفن�ة والإدار8ة والاتصال�ة 

و�الإضافة إلى ذلك، یجب أن �-ون الفرد قادرًا على تطو8ر قدراته الذهن�ة والعقل�ة  المناس�ة لمجال عمله،

هارات وتعتبر الاستمرار8ة في التعلم وتحسین الم رات الصائ�ة �سرعة وفعال�ة،لحل المش-لات واتخاذ القرا

  أ�ضًا عنصرًا أساسً�ا في الكفاءة المهن�ة، حیث تتطور تقن�ات العمل والمتطل�ات �استمرار.
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II-1-في أتون المعالم الض#ط�ة للعلوم الاجتماع�ةالكفاءة المهن�ة  تعر�ف:  

  هما:) ینتقل بین قطبین curseurلزال( (تعر8ف الكفاءة یتطور ت�عا   

والوصفة  ات،والتعل�مقطب ظروف العمل المتمیزة �التكرار، الروتین، ال�ساطة، التنفیذ الحرفي للأوامر،  -

  .الض�قة

  .والوصفة المفتوحة �م�ادرات،الق�ام  التجدید،قطب ظروف العمل المتسمة �مواجهة المخاطر،  -

عندما ف المنظمات،وخصائص  العمل،الكفاءة متغیرا تا�عا لظروف  على هذا الأساس �-ون تعر8ف  

یتواجد الزال( في القطب الأول، ینحصر تعر8ف الكفاءة في المعرفة العمل�ة فقV، و8تضح لنا ذلك من خلال 

تواجد الزال( في  أما إذا تیلور8ة،ومثل هذه التعار8ف یتم تبنیها بیئة  التعل�مات،التنفیذ الصارم للأوامر و 

نى الإجا�ة على �مع التفاعل�ة،القطب الثاني فهذا �عني أن تعر8ف الكفاءة یتجسد في المعرفة السلو-�ة و 

 ست�اق)،(للا"؛ فعلى المورد الكفء أن �عرف -یف یتصرف قبل  ؟متى" و"  ؟نعملالسؤالین: " معرفة ماذا 

ن یتحلى أ والدروس)؟ العبر (لاستخلاصو�عد الأزمات  هدة)،المشاقدر المستطاع من فترة  (للتقلیلأثناء 

اءة هي �اختصار �م-ننا القول �أن الكف المناسب، و8تخذ القرارأن یتحمل المسؤول�ة  والإقدام،بروح الم�ادرة 

  أداء العمل �انفتاح وراء حدود الوصفة التایلور8ة الض�قة.

�ف�ة والمهارات و-استعمال المعارف  عتمد علىو� العمل،إذن مفهوم الكفاءة متغیر حسب وضع�ات   

  )53، ص 2011(هاملي،  لمواجهة مشاكل أو ظروف معینة. التصرف

II-2-أنواع الكفاءة المهن�ة:  

II-2-1-الكفاءة الشخص�ة:  

وتشمل الصفات الواجب توفرها لشخص�ة العامل أو المتكون والتي تجعل منه شخص مؤهلا لأداء   

-فاءة في -�ف�ة حساب هذه السمات ومد^ قابل�ه ترسیخها وتطو8رها نحو الأفضل،  هذه الوظ�فة، وهذا �عد

، 2017داني، (ورغي وم الم�ادرة والابتكارات. حیث �شمل الوعي �الذات الثقة �النفس التح-م الذاتي، النزاهة،

  )144ص 
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II-2-2-الكفاءة المعرف�ة:  

لا تقتصر الكفاءات المعرف�ة على المعلومات والحقائ( التي اكتسبها الفرد خلال مساره التكو8ني بل   

تعد^ ذلك الى ما �عد الشهادة الجامع�ة من خلال اكتسا�ه -فاءة استنادا إلى التدر�8ات اثناء المهنة من 

 الاطلاعو هاراته ومعارفه خلال حضور الدورات والبرامج التدر8ب�ة المتخصصة في مجال عمله لتنم�ة م

  �ش-ل مستمر على المستجدات و-ل ما هو جدید في مجال مهنته المتخصصة.

II-2-3-الكفاءة التواصل�ة:  

وتشتمل مهارة العلاقات الإنسان�ة �حیث تمثل في قدره المتكون أو العامل على تكو8ن علاقات   

، وتتأثر هذه الكفاءة �أسلوب مهن�ه مناس�ة مع العاملین من جهة، ومع المشرف والمدیر من  جهة أخر̂

العامل أو المتكون في المساعدة وتكو8ن الثقة بینه وbین الآخر8ن من خلال التواصل والعطاء وهذا �عتبر 

  .من سمات النضج المهني

II-2-4-الكفاءة الأدائ�ة:  

ها لمهارات وأدائوتشیر إلى -فاءات الأداء التي �ظهرها الفرد وتتضمن المهارات النفس�ة الحر-�ة   

  �عتمد على ما حصله الفرد سا�قا من -فاءة معرف�ة.

II-2-5-تشیر الى قدره الفرد على تسخیر عمله من المهارات والقدرات أو �الأحر̂ : الكفاءة الإنتاج�ة

 )24، ص 2017(مرا#>،  الكفاءات المهن�ة الأخر̂ من اجل تحقی( إنتاج وإنتاج�ة مستدامة.

II-3- المهن�ةخصائص الكفاءة:  

  :الكفاءة المهن�ة ترتكز على عدة خصائص منها  

الكفاءة المهن�ة محطة نهائ�ة لسلك دراسي أو مرحلة تكو8ن�ة معینة في إطار منهجي مبني على  -

 .الكفاءات

 .الكفاءة المهن�ة شاملة ومدمجة للمعارف ولمختلف المجالات -

 .و�الإنجازات التي تعد مؤشرات ملموسة تسمح �ملاحظاتها وتقی�مها الكفاءة المهن�ة مرت�طة �السلو-ات -
 )220، 2018(نمدیلي، 
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 .الكفاءة المهن�ة تعبر عن سلو-�ات محددة وقابلة للملاحظة -

الكفاءة المهن�ة تمثل الخبرة المعرف�ة للفرد المعرفة السا�قة التي اكتسبها خلال مسارها المهني وما قبل  -

 �ستعملها الفرد لتحقی( هدف معین.المهني و�التالي 

الكفاءة المهن�ة لها غا�ة تظهر �المقارنة مع هدف ونتیجة تز8د الوصول وتستط�ع تقی�م هذه الكفاءة لأنها  -

 )25، ص 2008(بو<رمة،  مرت�طة �معاییر محددة.

II-4-مراحل اكتساب الكفاءة المهن�ة:  

 Marie DajardinJean لقد تم تحدید مراحل الاكتساب الكفاءة المهن�ة حسب حین مار3 دیجرادن  

  :یلي -ما

مرحلة الانطلاق في الح�اة المهن�ة وهنا �قوم الش�اب �المشار-ة في أعمال تطوع�ة، و�قوم فیها  •

  .لبتوظیف وتجنید -ل الكفاءات التي اكتسبها من أجل ال�حث عن أول وظ�فة أو منصب عم

التكو8ن خلال الح�اة المهن�ة وفي هذه المرحلة �قوم طالبي الوظائف �متا�عة �عض التكو8نات لإعادة  •

  .التموقع في سوق العمل وذلك من اكتساب حدود أكبر من أجل الحصول على عمل

  .مرحلة إعادة التمدرس أو الانخراp في الجامعة مرة ثان�ة •

ة ، الأفراد الذین ینتقلون في المؤسسة من مناصب �س�طمرحلة ص�اغة الكفاءات وتطو8رها وتجسیدها •

 تنفیذ�ة إلى مناصب عل�ا في الإدارة.

تطو8ر الكفاءات �النس�ة للأفراد الذین �شغلون مناصب عل�ا داخل�ا وخارج�ا أو في إعارة محل�ة  •

و�-ون تطو8ر الكفاءات أح�انا سب�ه إعادة ه�-لة المؤسسة و�التالي �-ون الفرد ملزما بتطو8ر -فاءاته 

 )55ص  ،2017(المسوس،  من خلال �عض الم�-انیزمات التي �ضعها لنفسه أو تضعها المؤسسة.

II-5-م<ونات الكفاءة المهن�ة:  

إن الكفاءة المهن�ة تشتمل على الأقل ثلاثة أ�عاد هي: المعلومات، المهارات الاتجاهات، و8لخص   

  )84، 2016(الأسدE،  م-ونات الكفاءة المهن�ة في الش-ل التالي:

  

  

  

  



 الكفاءة المهن�ة      الفصل الثاني                                                                    

 

35 
 

  

  

  

  

  

  

  
  

  م-ونات الكفاءة المهن�ة. :) یوضح1-2رقم (الش<ل 

  .84، ص 2016الأسد3،  المصدر:

، 2008ة، (بو<رم تتكون من قطبین متعاكسین وهما:هناك تصنیف آخر �عتبر أن الكفاءة المهن�ة   

  )55ص 

  

  

  

  

  

  

  قطبي الكفاءة ال�اطني والظاهر3. :) یوضح2-2رقم (الش<ل 

  .55، ص 2008بو-رمة،  المصدر:

 الاتجاهات المهارات المعلومات

أداء مهارات 
 نفس حركية

التفاعل مع 
 الآخرين

ميل ذاتي نحو 
 ممارسة المهنة

 التزام عاطفي

الاستعداد 
 للتعرف مهنيا

 مجالات
 يةمأكادي 

 علاقات
 متداخلة 

 قيم

 مكونات الكفاءة

يشتمل هذا القطب على القدرات 
العقلية المعرفية كالتخيل 
والتصور ... والقدرات 

الوجدانية والقدرات النفس 
 حركية

يتضمن الكفاءات المطبقة في 
الحياة اليومية ويعبر عنها 

 بالنشاطات المختلفة والسلوك
 الملاحظ
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II-5-:طرق تقو�م الكفاءات  

أ3 عامل في المؤسسة، �حمل مجموع -فاءات ی�قى هو المسؤول الوحید  حسب الیزابیت لو-ار،فإن  

عن -�ف�ة استعمالها، �ما یتلاءم مع ما تحتاجه المؤسسة �صفة عامة، وما یتطل�ه المنصب �صفة خاصة، 

ومن جان�ه ی�قى المسیر مسؤولاً عن تقو�مها ومتا�عة تطورها وص�انتها -لما دعت إلى ذلك الضرورة التغیرات 

المسوس، ( لم�ة والتكنولوج�ة). ولكي یتم-ن من ذلك عل�ه امتلاك مجموعة وسائل وأدوات سنبینها -مایلي:الع

  )50، ص 2017

II-6-1-:الاخت#ارات 

و�قصد �ه مجموع الوسائل والمح-ات والتي تسمح بتحدید مجموع الكفاءات التي یتوفر علیها الفرد،   

الواجب توفرها لإنجاز مهمة معینة في وقت معین ونتائج هاته  والاخت�ار �قصد �ه عینة من السلو-ات

الاخت�ارات تعطینا ف-رة عامة عن مد^ تواف( الفرد مع متطل�ات المنصب والمعاییر التي تطمح إلیها 

  المؤسسة.

  أمثلة عن نوع وسائل الكشف عنها  طب�عة الاستعدادات

  المعرف�ة الاستعدادات

ق�اس القدرة على التكیف مع وضع�ات تستخدم اخت�ارات الذ-اء، قصد 

جدیدة -ما توجد اخت�ارات أخر3 �-ون فیها على المقوم أن یتم �عض 

  الفراغات وغیرها من الاخت�ارات.

  الاستعدادات

  العاطف�ة / الشعور�ة

امل بها التي یتع الطر8قة،حیث تستخدم اخت�ارات الشخص�ة للكشف عن 

 الاخت�ارات إلى تقی�م مؤشراتالفرد مع وضع�ة معینة، -ما تهدف هاته 

  .وممیزات الشخص�ة

الاخت�ارات الإسقاط�ة ومنها اخت�ار �قعة الحبر الذ3 �عتبر من اخت�ارات 

 Vال�حث العمی( والتي ت�حث في اللاشعور وتهدف من خلال ذلك إلى تسل�

  الجوانب الخف�ة في الشخص�ة. الضوء عن
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  الاستعدادات النفس�ة

�ة إلى الكشف عن الجهاز النفسي للفرد ومد^ وتهدف الاخت�ارات النفس

قدرته على مواجهة وضع�ات ومهام وظروف معینة من جهة، والتنبؤ 

. �قدرته على التكیف   مستق�لا من جهة أخر̂

  وسائل الكشف عن الاستعدادات. :) یوضح1-2(جدول رقم 

 .50، ص 2017المسوس،  المصدر:

II-6-2- 360مق�اس:   

وهو نموذج للتقو�م موجه للمسیر8ن للإطارات، وإلى مسؤولي المشار8ع أح�اناً، وهو ع�ارة عن استب�ان   

م-ون من ع�ارات، تبین مختلف السلو-ات التي تطمح المؤسسة إلى وجودها في أداء العامل. وفي هذا 

  .والزملاء المساعدین النموذج یبدأ العامل بتقو�م نفسه، ثم �قوم مسؤوله الم�اشر بتقو�مه ثم عینة من

  :يما یل الاستب�انومن بین الكفاءات التي یر-ز علیها 

  .السلوك وجودة الخصائص الشخص�ة -

  .الق�ادة -

  التناس( بین جماعات العمل. -

  الاتصال. -

II-6-3-�م مراكز التقوAssessmentcente :  

هي الإنجلیز8ة وتعني مر-ز التقو�م و�عنى بذلك أن أداء �عض  Assessment centerة إن ع�ار   

الأفراد یخضع للتقو�م في مر-ز متخصص، -ما أن طر8قة عملهم وسلو-اتهم تكون ملاحظة ومقومة من 

  وخارجیین بواسطة حزمة اخت�ارات ومن خلال العدید من التمار8ن والمسائل الملائمة. طرف ممتحنین داخلیین

لمر-ز �سمح �ق�اس إم-ان�ات الفرد و-فاءاته المهن�ة �المقارنة مع منصب معین، إن التقو�م في ا  

ة من التمار8ن مستوحاة من وضع�ات مهن�ة داخل المؤسسة، ومن المنصب في لسلس وذلك �عرضه على

إن المسائل والتمار8ن تعتمد في بنائها على الكفاءات التي تش-ل في مجموعها المنصب المعني .حد ذاته

  .�قوم �ه أفراد داخلیین من المؤسسة، وم-ونین ومستشار8ن خارجیین مختصین رهذا الأخیو�م. -ما أن �التق

  :التقو�م في المر-ز �م-ن استخدامه في الحالات التال�ة  
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 .التقو�م الفرد3 للإطارات والتنبؤ �أداءاتهم، وتقو�م مد^ مقدرتهم على التطور داخل المؤسسة •

 .للمنسقین داخل المؤسسة في حالة الترق�ة التقو�م الفرد3 أو الجماعي •

  .تقو�م وانتقاء المترشحین للتوظیف •

  و�عتمد هذا النوع من التقو�م على تقن�ات خاصة ووسائل للتوض�ح منها:  

تمار8ن تضع المقوم في وضع�ة مهن�ة، وملاحظة مد^ تك�فه وانسجامه مع الوظ�فة، وتقو�م ردود  •

 فن التفاوض تمار8ن التعبیر اللغو3 والاتصال، حول ما یتعل( أفعاله، -ما تحتو3 على تمار8ن حول

  .�مشاكل المؤسسة

 مقا�لات خاصة موجهة حول المسار الوظ�في للمترشحین طرق تحفیزهم، تحد�اتهم الخاصة، •

  .و-فاءاتهم

تقن�ة مثل اخت�ارات الشخص�ة، تسمح �التحدید الموضوعي لمستو�ات -استعمال اخت�ارات نفس •

  .مقابل ما تحتاجه الوظائفالأفراد في 

 ها -ماتعتمد على ثلاث مداخل �م-ن توض�ح وقد اقترح في لوbوترف مقارbة جدیدة لتقو�م الكفاءة المهن�ة،

  یلي:

II-6-4-تقو�م الكفاءة من خلال الأداء:  

و8ؤ-د هذا المدخل على أنه لا وجود للكفاءة، إلا إذا تحققت النتائج وف( مح-ات ومعاییر محددة   

  عدد ش-او̂ الزbائن مد^ وفاء الزbائن، نس�ة الإنتاج). الأعطاب،حجم النفا�ات، نس�ة  (مثل

إن هاته المقارbة تعتمد على مفهوم الفعال�ة الذ3 یرVb بین النتائج الملاحظة للفرد، وممارسته   

رت�طة م المهن�ة، لكن هاته المقارbة ل�ست صالحة في جم�ع الحالات، إذ أن �عض الأداءات داخل المؤسسة

 لیجب تشج�ع العمل -فرق أو مشار8ع تساعد على تفعی الاتجاهبتوفر -فاءات العدید من الأفراد، وفي هذا 

 وتحر8ك الكفاءات الفرد�ة التي لا تظهر في �عض الأح�ان الا في وسV المجموعات، و8تحق( هذا بتوفر

  لیب التسییر ... الخ).مجموعة عوامل مثل (تنظ�م العمل حالة المعدات توفر المعلومات، أسا

II-6-5-تقو�م الكفاءة من خلال الممارسة المهن�ة:  
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   pة على أن وجود الكفاءة لا یتحق( إلا إذا -انت الممارسة المهن�ة أو النشاbوترتكز هاته المقار

المهني للفرد یتم وف( المعاییر والمتطل�ات الحق�ق�ة للمهنة، و�التالي فإن الح-م الذ3 �صدره من �قوم بتقو�م 

قو�م التجرbة یتضح أن هذا النوع منالت الكفاءة هو ح-م " مطا�قة " بین الممارسة وطر8قة التنفیذ. ومن خلال

  :لا ینجح إلا إذا توفرت العوامل التال�ة

الكفاءة المطلو�ة، معرفة ومبینة على ش-ل وضع�ة مهن�ة" أ3 في ش-ل مهام أو نشاطات محددة  -

  .مح-ات ومعاییر وف(

  .قواعد التقو�م مشروحة وموضحة ومقبولة من طرف المقوم منذ البدا�ة -

̂ استمرار8تها یجب اعت�ار التق - و�م -سیرورة، تسمح �متا�عة تطور الكفاءة المهن�ة من جهة، وتتن�أ �مد

. من   جهة أخر̂

II-6-6-تقو�م الكفاءة من خلال الموارد:  

و�عتبر من المداخل الكلاس�-�ة، و8ر-ز على امتلاك الفرد للموارد التال�ة (المعارف، القدرات، التف-یر   

المنطقي، الاستعدادات الف-ر8ة والمؤهلات الجسم�ة ... الخ) والتي تعتبر ضرور8ة ومهمة من أجل إنجاز 

ق�ام �مهمة على الفرد امتلاكها لل وتسییر وضع�ة مهن�ة. ومن المعروف فإن الموارد -ثیرة ومتعددة التي یجب

  أولو�ات. الى-الموارد –معینة، ولكن أثناء التقو�م یجب تصن�فها 

II-7-:طرق تطو�ر الكفاءة المهن�ة 

إلى خمسة طرق لتطو8ر الكفاءة المهن�ة سنحاول تلخ�صها في النقاp  لو-برنود أشار -لود لوموانو  

  التال�ة:

 الوسائل لاكتساب الكفاءة المهن�ة، -ما أن الفرد في �عض الأح�ان�عتبر التكو8ن التدر8ب أحد أهم  .1

یتعرض إلى وضع�ات مهن�ة جدیدة، �ستعمل منهج المحاولة والخطأ لمواجهتها، ون-ون هنا أمام منط( 

"الحر-ة أو الفعل" أ3 أن على الفرد ألا یتجاهل المشاكل والوضع�ات التي تقابله بل عل�ه ال�حث عن 

 ( لد�ه الدافع نحو التكو8ن / التعلم.الحلول، ما یخل

 التكو8ن التناوbي و�قصد �ه أنَّ الفرد یتحصل على المعارف النظر8ة داخل القسم، و�-ون عل�ه إجراء .2

الترbصات من أجل الحصول على الكفاءة المهن�ة من خلال تطبی( تلك المعارف النظر8ة في وضع�ات 

 )55-51، ص 2017(المسوس،  حق�ق�ة. مهن�ة
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 ثالث طر8قة لتطو8ر الكفاءة المهن�ة تكون من خلال تحلیل السلو-ات الصادرة عن الفرد أثناء ق�امه .3

بواج�اته المهن�ة الیوم�ة داخل المؤسسة، أو في مؤسسات التكو8ن، و�عدها نحاول نمذجة السلو-ات 

 والتي تعبر عن الكفاءة، وذلك من أجل تعم�میها ونقلها من فرد إلى آخر. الصح�حة

 جد أن �عض المؤسسات أو الإدارات تضع مجموعة معاییر للجودة، أو نسب للإنتاج�ة، �-ون علىن .4

العامل أخذها �عین الاعت�ار أثناء الإنجاز، وعل�ه �-ون في مراق�ة مستمرة أو تقو�م مستمر لأدائه، ما 

 الأخیر �صل إلى أحسن أداء و�التالي الوصول إلى الكفاءة المهن�ة. یجعله في

معارف النظر8ة الم-تس�ة من خلال التكو8ن، تقوم بتغذ�ة قدرات الفرد، والتي تص�ح ف�ما �عد إن ال .5

  -فاءات مختلفة حسب الوضع�ات المهن�ة التي تواجه الفرد، وهنا �-ون على الفرد امتلاك مهارة الاندماج.

II-8-ات النظر�ة للكفاءة المهن�ةPالمقار:  

لعل تحقی( منطلقات الجودة للواقع التنظ�مي، دفع الأمر �العدید من رواد الدراسات السوسیو تنظ�م�ة   

  بجعل الكفاءة المهن�ة -ثقافة یجب بنائها وتنمیتها داخل الس�اقات الملموسة وهذا ما نحاول توض�حه.

II-8-1-:منطلقات تایلور والقدرة على بناء الكفاءة الفن�ة  

هي �عد مش-ل لسلوك الكفاءة المهن�ة تترجم واقعا في المعارف المتخصصة، التي  الكفاءة الفن�ة  

القرار التي یرت�V بناءها �طب�عة الأنساق السلطو�ة، ومد^  اتخاذتم-ن من أداء العمل�ات اللازمة -مهارة 

^ أن الكفاءة ر قدرتها على فرض أو -�ح منطلقات اللامر-ز8ة، وهذا ما یتماشى والمنطلقات التایلور8ة التي ت

وهذا ما  )51، ص 2005(فل�ه وعبد المجید،  .محددا على أداء حر-ات معینة بل مقدار محدد من الإنتاج

العاملین في المستو�ات الدن�ا من التنظ�م الإدار3 �فتقدون إلى المقدرة على  أشارت إل�ه تحل�لات تایلور :

من هذا تم فصل النشاطات بین المخطV  انطلاقاالتوج�ه الذاتي في عملهم، لذا فهم �حاجة دائمة إلى الرقا�ة 

ة وما على �محصورة فقV في إصدار الأوامر والتعل�مات العفو  الاتصال�ةوالمنفذ و�التالي تكون العمل�ة 

  الدن�ا إلى التنفیذ. المستو�ات

ر-زت هذه النظر8ة على تنظ�م العمل حسب تایلور للوصول إلى أداء جید لعمل ما یجب دراسة   

الحر-ة والزمن، وتزو8د العمال �حافز تشج�عي یدفعهم إلى أداء العمل وف( الطر8قة التي تم التوصل إلیها 

  )15، ص 2002(مداس،  على العامل ومراق�ة أدائه وسرعة العمل.�أسلوب علمي واستخدام خبراء للإشراف 
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عد^ في س�اق ضی( مح-ات واضحة،  هذا وإن -انت منطلقات تایلور وضحت الكفاءة الفن�ة ما  

و-م من الإنتاج، إنتاج وحدات إنتاج�ة في الساعة فإن القدرة على تغییر طرق وأسالیب العمل بل الحر8ة 

  .مؤشرات الكفاءة الفن�ةممارسته تعد من أهم  في

II-8-2-منطلقات الأنسنة وتعز�ز الكفاءة الإنسان�ة:  

إن ق�مة الكفاءة الإنسان�ة تتحدد �مؤشرات مهارة روح الفر8( والتعاون، قبول التغییر والتعامل معه   

بإیجاب�ة وهذا ما بلورته أعمال التون مایو في مجال تسییر الموارد ال�شر8ة حیث تبین من خلالها مد^ 

 تهك أظهر هذا الت�ار أهمیالفرد وفعالیته من خلال الاهتمام �ه -إنسان فاعل في المؤسسة وbذل اندماج

  )47، ص 2000حبتور،  (بن للجانب الإنساني أكثر والتحسین لأدائه أثناء تأد�ة المهام.

لقد ساهمت منطلقات إلتون مایو في بناء ثقافة الكفاءة الإنسان�ة من خلال التر-یز على الجانب   

صول إلى أكبر قدر من الإنتاج�ة الإنساني واعتبر الفرد هو أساس المنظمة و-�ف�ة إرضائه من أجل الو 

  من خلال الأرقام العال�ة في الإنتاج. وأثبت ذلك

وتعد دراسة إلتون مایو في مصانع جنرال إلكتر8ك هي البذرة الأولى لهذه الدراسة ومنطل( أ�حاث   

العدید  يالعدید من ال�احثون الذین أسهموا �أعمالهم ونظر8اتهم �ضرورة أنسنة بیئة العمل، مما أد^ إلى تبن

من المنظمات والإدارات هذه التوجیهات عند رسم س�استها، فالرغ�ة القلب�ة لز8ادة الإنتاج هو ذلك الاستعداد 

 الطب�عي والم-تسب الذ3 یدفع الفرد إلى الإق�ال �حماس على مشار-ة زملائه في نشاطهم ومن ثم فهو

ملون مرؤوسیهم ونحو المجتمع الذ3 �عیتعل( �شعور الأفراد �عضهم نحو �عض، وشعورهم نحو رؤسائهم و 

 أساس�ات المناخ التنظ�مي بین مختلف أطرافه سواء بین الق�ادة أو بین لتعد بذلك جماعات العمل من. ف�ه

  )58، ص 2008(العجمي،  المشرفین والعاملین أو بین العاملین مع �عضهم ال�عض.

هم �فعال�ة نهم تلك الروح التي تش�ع حاجاتإذ �حفز ودفع العاملین في التنظ�م لإشاعة روح الفر8( بی  

  وتحقی( أهداف التنظ�م.

وتم تأكید حق�قة أساس�ة هي تأثیر الجماعات التي ینتمي لها العمال على سلو-هم وخاصة الصداقة   

  وغیرها من الجماعات الطوع�ة.

II-8-3-والإبداع لول�ام جوردن نحو رؤ�ة لبناء الكفاءة الف<ر�ة منطلقات نظر�ة الإبتكار:  
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ول�ام جوردن أن للإبداع مفهوم یجب تطو8ره حیث أنه من الأوائل الذین ساهموا في تطو8ر  اعتبر  

المفهوم المعاصر وأن الحدیث عن الكفاءة الف-ر8ة هو الحدیث عن قدرة الفئات الفاعلة على تضمین الأصالة 

بل القدرة على إیجاد حلول خلاقة للمش-لات العمل�ة، وهذا ما �ستدعي ال�حث عن أهم  والمرونة الف-ر8ة

المح-ات والمقومات الكاف�ة لترسیخ معالم الكفاءة الف-ر8ة، وهذا ما أشارت إل�ه تحل�لات جوردن : حیث 

طر8قة  رهتكاابتطرق للطر8قة التي �م-ن من خلالها فهم ومراق�ة المظاهر اللامنطق�ة عن الوعي من خلال 

التعاون الذهني لحل المش-لات مما ساهم في تطو8ر المفهوم المعاصر للإبداع والنشاp المجاز3، والق�اس 

وتقوم نظر8ته على مجموعة من الم�اد� "بخصوص الإبداع الذ3 وضعها لیتم حل المش-لات �طر8قة إبداع�ة

   وهي:

  .على ز8ادة القدرات الإبداع�ة�م-ن وصف العمل�ة الإبداع�ة م�اشرة وتدر8ب الأفراد  -

  .أن الإبداع یتم بنفس العمل�ات العقل�ة، وأن الإبداع متشا�ه في جم�ع المجالات -

مرعي، (بلق�س و  أن الأفراد والجماعات تولد أف-ار متقارbة، فالإبداع الفرد3 والجماعي متشابهان تماما. -

)390، ص 1991
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  :الثاني الفصلخلاصة 

 تحقی( النجاح في الح�اة المهن�ة، حیث تسهم في تحقی(نستنتج أن الكفاءة المهن�ة أساس�ة في   

ولتحقی( الكفاءة المهن�ة، یجب على الفرد الاستثمار في تطو8ر مهاراته  الأهداف الشخص�ة والمؤسسات�ة،

مل، و-ما یجب أن �-ون الفرد ملتزمًا �النزاهة والأخلاق في الع وتعز8ز معرفته وتحسین سلو-�اته المهن�ة،

ومن خلال العمل المستمر على تحقی( الكفاءة  لتعامل مع التحد�ات وإدارة الوقت �فعال�ة،وقادرًا على ا

  المهن�ة، �م-ن للفرد تعز8ز فرص نجاحه وتحقی( تطلعاته المهن�ة.

  وفي الفصل الموالي سوف یتم معالجة موضوع الأداء الوظ�في معالجة نظر8ة.  
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  .تمهید

الأداء الوظ�في �مثل مجموعة السلو��ات والأداء التي �ظهرها الفرد في س�اق عمله والتي تسهم في   

ال�ة، حیث �ساعد +فعوُ�عتبر فهم الأداء الوظ�في أمرًا أساسً�ا لإدارة الموارد ال+شر(ة  تحقی% أهداف المؤسسة،

داء حیث تشمل عناصر الأ في تحدید قدرات ومهارات الموظفین وتوجیههم نحو تحقی% أهداف المؤسسة،

الوظ�في جودة العمل المنجز، والكفاءة في إنجاز المهام، والإنجازات الشخص�ة، والسلوك الوظ�في، و�عتمد 

وظف، ودرجة توافقه مع بیئة العمل، والدوافع الأداء الوظ�في على عدة عوامل، منها مهارات وقدرات الم

ذ إ التي تحفزه على العمل +�فاءة، و+الإضافة إلى الدعم والتوج�ه الذA �حصل عل�ه من الإدارة والزملاء،

أن تحقی% الأداء الوظ�في الفعال یتطلب فهمًا عم�قًا لاحت�اجات وتطلعات الموظفین، وإدارة العلاقات الفعالة 

  وفیر البیئة الملائمة لتحقی% أهداف المؤسسة.داخل الفر(%، وت
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III-1- الض$ط�ة للعلوم الاجتماع�ةالمعالم تعر�ف الأداء الوظ�في في أتون: 

مجموعة السلو��ات الإدار(ة المعبرة عن ق�ام الموظف +عمله، وتتضمن " �شیر الأداء الوظ�في إلى  

جودة الأداء، وحسن التنفیذ والخبرة الفن�ة في الوظ�فة فضلا عن الاتصال والتفاعل مع +ق�ة أعضاء المنظمة، 

عمل�ة السعي نحو الاستجا+ة لها +�ل حرص �ما �عني تنفیذ الموظف والالتزام +اللوائح الادار(ة التي تنظم 

 )19، ص 2013(لنصار'،  للمهام والمسؤول�ات التي تكلفه الجهة التي یرت+P معها بوظ�فة.

III-2-أهم�ة الأداء الوظ�في: 

  للأداء الوظ�في أهم�ة �بیرة في أA منظمة وتتجلى هذه الأهم�ة ف�ما یلي:  

لقدرة الفرد على أداء عمله في الحاضر، و�ذلك على أداء أعمال أخرR مختلفة �عد الأداء مق�اسا  •

  .في المستقبل، و+التالي �ساعد في اتخاذ قرارات النقل والترق�ة نسب�ا

 غال+ا ما یتم رPT الحوافز +أداء الفرد، وهذا یؤدA إلى اهتمام الفرد +أدائه لعمله ومحاولة تحسینه. •
  )45، ص 2010(الفروخ، 

ء الوظ�في للأفراد العاملین والاجتهاد ل�حوز على المهارة و��تسب الخبرة والاستفادة منها لتقد�م الأدا •

  ق�مة، أA أنه �عطي الشخص أو �م�نه من حصوله على الكفاءة المهار(ة.  وأداء دون عملا 

سؤول�اته وماستثمار الوقت ذلك +انض+اV الموظف +ساعات العمل، أین یدرك العامل جم�ع واج+اته  •

  .عمله، و(تفانى في إعطاء �ل ما لد�ه لتقد�م الأفضل اتجاه

مؤشرات الأداء تعتبر +مثا+ة نوع من الحوافز للتنظ�م ال+شرA داخل المنظمة إذا ارتكزت على أسس  •

  .سل�مة

  .ینمي الخبرة والكفاءة لدR الرؤساء •

 �ساعد على رفع الروح المعنو�ة للعاملین. •

III-3-وظ�فيأنواع الأداء ال:  

+عد التعرف على مفهوم الأداء والتطرق إلى محدداته �م�ننا الانتقال إلى عرض أنواع الأداء هذا   

  الأخیر الذA �م�ن تصن�فه وتقسمه �غیره من الظواهر التنظ�م�ة.

  و�م�ن تقی�م أنواع الأداء +غرض اخت�ار مع�ار التقس�م لذلك:   

ومن ثمة �م�ن تقس�م الأداء الى أنواع حسب مع�ار فإن نوع الأداء ��ون حسب مع�ار التقس�م،   

  )357، ص 2018(حسین،  .المصدر، إضافة إلى مع�ار الشمول�ة
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وفقا لهذا المع�ار �م�ن تقس�م الأداء إلى نوعین الأداء الذاتي أو الأداء الداخلي  حسب مع�ار المصدر:-أ

  .والأداء الخارجي

  :الأداء الداخلي-1-أ

ا من الموارد فهو ینتج أساس من الأداء أداء الوحدة أA أنه ینتج ما تملكه المؤسسةو�طل% على هذا النوع 

  :مما یلي

نع الق�مة قادر على صا الأداء ال+شرA: وهو أداء أفراد المؤسسة الذA �م�ن اعت+ارهم موردا استراتیج� -

  .وتحقی% الأفضل�ة التنافس�ة من خلال تسییر مهاراتهم

 درة المؤسسة على استعمال استثمارها +ش�ل فعال.الأداء التقني: و(تمثل في ق -

 :الأداء الخارجي-2-أ

هو الأداء الناتج عن المتغیرات التي تحدث في المح�P الخارجي فالمؤسسة لا تتسبب في إحداثه   

ولكن المح�P الخارجي هو الذA یولده، فهذا النوع +صفة عامة �ظهر في النتائج الجیدة التي تتحصل علیها 

�ارتفاع سعر الب�ع، و�ل هذه التغیرات تنع�س على الاداء سواء +الإیجاب أو +السلب، وهذا النوع المؤسسة 

من الاداء �فرض على المؤسسة تحلیل نتائجها، وهذا مهم إذا تعل% الأمر +متغیرات �م�ة أین�م�ن ق�اسها 

 .وتحدید أثرها

 :حسب مع�ار الشمول�ة-ب

  .الى نوعین هما الأداء الكلي والأداء الجزئيوحسب هذا المع�ار �م�ن تقس�م الأداء   

  :الأداء الكلي-1-ب

وهو الذA یتجسد من خلال الانجازات التي ساهمت فیها جم�ع العناصر والوظائف او الأنظمة   

  .الفرع�ة للمؤسسة في تحق�قها، ولا �م�ن نسب انجازها الى أA عنصر من دون مساهمة +اقي العناصر

�م�ن الحدیث عن مدR ول�ف�ات بلوغ المؤسسة أهدافها الشاملة �الاستمرار(ة  في هذا النوع من الأداء  

  .والشمول�ة، الرTح والنمو

�ما أن الأداء للمؤسسة في الحق�قة هو نتیجة تفاعل أداء أنظمتها الفرع�ة  .  

  :الأداء الجزئي-2-ب

وهو الذA یتحق% على مستوR الأنظمة الفرع�ة للمؤسسة و(نقسم بدوره إلى عدة أنواع تختلف +اختلاف 

المع�ار المعتمد لتقی�م عناصر المؤسسة، حیث �م�ن أن تنقسم حسب المع�ار الوظ�في إلى أداء وظ�فة 
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، ص 2018(حسین،  التسو(%. مال�ة أداء وظ�فة الأفراد، أداء وظ�فة التمو(ن أداء وظ�فة الإنتاج، أداء وظ�فة

358(  

III-4-خصائص الأداء الوظ�في: 

الأداء ال+شرA للعمل هو العنصر الأساسي المحدد للإنتاج�ة والمحرك لقوR الإنتاج والكفاءة في   

  المنشآت، و(تمثل الأداء في مجموع سلو��ات وتصرفات العاملین.

 :نوجزها في النقاV التال�ةهذه السلو��ات تتمیز بجملة من الخصائص نستط�ع أن   

  سلوك الأداء الإنساني یبدو في ش�ل تصرفات أفعال، حر�ات، أقوال، إ�ماءات، تلم�حات...).  �

سلوك الأداء الإنساني وسیلة نحو تحقی% هدف فالسلوك ل�س هدفا في حد ذاته، لا �عمل الإنسان  �

  ح+ا في العمل ذاته ولكن لتحقی% مآرب أخرR من وراء العمل. 

الأداء الإنساني متغیر �م�ن أن نقول متجدد وفي أح�ان أخرR متقلب ولكنه على أA حال  سلوك �

  ل�س ثابت على منوال واحد. 

سلوك الأداء الإنساني هو سلوك اجتماعي في الأساس +معنى أن التأثیرات الاجتماع�ة تؤثر في  �

 .تش�ل وتوجه السلوك في اتجاهات معینة

ن سلوك الأداء في الجماعة +ما �ع�س أثر الجماعة في تحو(ل سلوك الأداء الفردA قد یختلف ع �

 .الإنسان عن سلوك �فضله لو �ان منفردا

 لكل سلوك أداء سبب أو أس+اب أA له بدا�ة و�ذلك لكل سلوك أداء نها�ة وغا�ة �حاول أن یدر�ها. �
 )140، ص 2013(توهامي، 

III-5-محددات الأداء الوظ�في:  

الأثر الصافي لجهود الفرد والتي تبدأ +القدرات، وإدراك الدور والمهام و�عني إن الأداء الوظ�في هو   

هذا إن الأداء هو إنتاج موقف معین �م�ن النظر إل�ه على أنه نتاج العلاقة المتداخلة بین الجهد والقدرات 

  )87، ص 2015(بوالشرش،  وإدراك الدور الهام للفرد.

  :ولهذا نجد إن محددات الأداء تتضح في

  .الجهد المبذول من طرف الفرد -

  .القدرات التي یتمتع بها الفرد لأداء الوظ�فة -

 مدR إدراكه لمتطل+ات وظ�فته. -
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وهو الجهد الناتج من حصول العامل على الدعم والحافز والذA یترجم إلى الطاقات الجسم�ة  الجهد المبذول:

از هذه الطاقات مع +عضها ال+عض لإنج والحر��ة والعقل�ة التي یبذلها العامل لأداء مهمته. حیث تتآزر

  )113، ص 2013(المحاسنة،  العمل المطلوب.

الفرد�ة هي الخصائص الشخص�ة المستخدمة لأداء الوظ�فة وتتقلب هذه القدرات عبر  القدرات والخصائص:

  )7، ص 2015(بوشلیG،  فترات زمن�ة معینة.

عور من الضرورA توج�ه جهوده ف�العمل من خلاله والشو�عني +ه الاتجاه الذA �عتقد الفرد أنه  إدراك الدور:

  +أهمیته في أداءه.

ولتحقی% مستوR مرض من الأداء لابد من وجود حد أدنى من الإتقان في �ل من م�ونات الأداء   

+معنى إن الأفراد عندما یبذلون جهودا قائمة و��ون لدیهم قدرات متفوقة ولكنهم لا �فهمون أدوارهم فإن أدائهم 

�ون مقبولا من وجهة نظر الآخر(ن، ف+الرغم من بذل الجهد الكبیر في العمل فإن هذا العمل لن ��ون لن �

موجها في الطر(% الصح�ح وTنفس الطر(% فإن الفرد �عمل بجهد �بیر و�فهم عمله ولكنه تنقصه القدرات، 

لازمة ��ون لد�ه القدرات ال فعادة ما �ق�م مستوR أدائه �أداء منخفض وهناك احتمال أخیر وهو أن الفرد قد

راو�ة، ( والفهم اللازم لكنه �سول ولا یبذل جهدا �بیرا في العمل ف��ون أداءه مثل هذا الفرد أ�ضا منخفضا.

  )210، ص 2000

III-6-نظر�ات أداء الوظ�في:  

تعددت النظر(ات التي تناولت الرضا الوظ�في واشتهرت +اسم النظر(ات الدافع�ة والتي یتم من   

  خلالها دفع وتوج�ه السلوك الإنساني وف�ما یلي عرض موجز لاهم هذه النظر(ات. 

  أولا: نظر�ة الإدارة العلم�ة:

، واهتمت +الحوافز (Fayol) وفایول (Fber)وفیبر (Taylor)ر حیث وضعت على ید روادها تایلو   

الحافز الوحید المحق% للرضا عن العمل، فحاولت هذه النظر(ة توفیر �افة السبل الماد�ة  +اعت+ارهاالماد�ة 

التي ترفع من �فا�ة العامل لتجعله یؤدA عمله بإتقان و+سرعة قصوR، ورغم ذلك لم تستطع الإدارة أن تصل 

   ا للجوانب الإنسان�ة، فهي اهتمت فقP للدوافع الماد�ة.للرضا المطلوب، و(ؤخذ على هذه النظر(ة إهماله
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  ثان�ا: نظر�ة تدرج الحاجات (ماسلو):

تعد نظر(ة تدرج الحاجات الدراسة والنظر(ة والعمل�ة الأولى التي أضحت أن دوافع الفرد في العمل   

ا على أهم�ة في تأثیره لا تقاس +الدوافع الاقتصاد�ة والاجتماع�ة وإنما ثمة دوافع أسمى من ذلك لا تقل

  )119، ص 2001(بوخمخم،  سلوك الفرد +معنى آخر على رضاه الوظ�في +ش�ل عام.

لقد قدم صاحب النظر(ة أبراهام ما سلو" لأن الأفراد لدیهم الذA �عد من رواد المدرسة السلو��ة   

ت نحو العمل. ف�اننظر(ة حول تدرج حاجات الأفراد الأساس فیها الحاجات المختلفة التي تحول الفرد 

الانطلاقة مرتكزة على فرض�ة أن الفرد لا �عمل إلا إذا �ان راض�ا. فالأفراد في مح�P عملهم یتجهون للعمل 

رغ+ة منهم لإش+اع حاجاتهم المتعددة. إذ یرR ما سلو أن الأفراد لدیهم عدة حاجات تتدرج حسب إش+اعها 

لوج�ة مرورا +الحاجة إلى الأمن والصداقة واحترام النفس في سلم هرمي بدء +الحاجات الفیز(و  لحاحهاة إودرج

  وأخیرا تحقی% الذات واشتد ما سلو في نظر(ته على ثلاثة عناصر أساس�ة هي:

مختلف الحاجات ذات تأثیر في سلو��ات الأفراد هذا التأثیر تولده الحاجات الغیر مش+عة أما   

ترتب وفقا لأهمیتها ودرجة إش+اعها بدء +الحاجات الحاجان المش+عة فلا تعتبر دافع�ة. حاجات الأفراد 

  .الأساس�ة �الطعام والشراب إلى الحاجة لتحقی% الذات

ي ف ماسلو. تدرج ذلك الترتیبیتم الانتقال من مستوR إلى أخر حسب الترتیب المقدم من طرف   

  الش�ل التالي:

  

  

  

  

  

  سلم ماسلو للحاجات الإنسان�ة. :یوضح )1-3الشNل رقم (

  .219ص ، 2019جلاب،  المصدر:

  

تحقيق 
 الذات

 الذات احترام

 الحاجة إلى الانتماء

 الحاجة إلى الأمن والسلام

 الحاجات الأساسية
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  )219ص ، 2019جلاب، ( تي:و�م�ن وصف الحاجات التي ذ�رها ماسلو �الآ  

 .الفرد اءل+ق الحاجات الضرور(ةالحاجات الأساس�ة (الفسیولوج�ة) تتضمن الحاجات الأساس�ة مجموعة   .أ

 وتضم الحاجة إلى الطعام، الماء، الهواء، النوم والكساء، وما �قابل هذه الحاجات لدR الأفراد في

ا وأوقات المنظمات هي حاجة هؤلاء الأفراد إلى الأجور والحوافز الماد�ة +أنواعها، الوج+ات الغذائ�ة

  لاستراحة.ل

 ر.والاستقرا اش+اع الحاجات الأساس�ة التي تتولد الحاجة إلى الأمنالحاجة إلى الأمن والسلامة �عد   .ب

وأساسها البیئة الأمنة والمساعدة على العمل و�طلب الفرد �ذلك �عمل مستقر و(وفر له الأجر المتواف% 

 جهده والكافي لمواجهة متطل+اته الیوم�ة إضافة إلى الحصول على أنواع التأمین المتعددة �التأمین مع

  .مثلا ل+طالةعلى ا

الحاجة إلى الانتماء: �عد اش+اع �ل من الحاجات الفیز(ولوج�ة والحاجة من الأمن والسلامة تبدأ الحاجة   .ج

لزملاء ا إلى الانتماء في الظهور �الصداقة والتعاطف مع الآخر(ن والشعور +الانتماء وعلاقات جدیدة مع

حوله  نم دم قدرة الفرد على التكیف معوالمشرف إذا لم تش+ع هذه الحاجة قد �حصل +عض التوتر وع

  الذA له دور في تحقی% الرضا الوظ�في للفرد.-التكیف-ذلك المتغیر 

الحاجة إلى الاحترام: تتعل% حاجة الاحترام +شعور الفرد +الكفاءة أو الجدارة الاستقلال�ة. القوة الثقة   .د

 حاجات�ة التي تقابل هذا النوع من ال+النفس والتقدیر والاعتراف من قبل الآخر(ن ومن العوامل التنظ�م

نجاز +الإ هي اتاحة الفرصة للفرد في المنظمة للق�ام +أعمال أو مهام ممیزة ومهمة تجعل منه �شعر

  وتحمل المسؤول�ة.

�ون ما � حاجة تحقی% الذات وهي تعبر عن حاجة الفرد أن ینطل% +قدراته ومواه+ه إلى أفاق تت�ح له أن  .ه

�ون �مارس الأعمال والأنشطة +ما یتف% والاستخدام الأمثل لإم�ان�اته مواه+ه �م�نه استعداده أن �

 )140، ص 2010(سل�مان ووهب،  وطاقاته.

  :فروم (Vroom) : نظر�ة عدالة العائدثالثا

یرR فروم أن عمل�ة الرضا تحدث نتیجة للمقارنة التي یجر(ها الموظف بین ما توقعه من عوائد   

السلوك الذA یت+عه، وTینا المنفعة الشخص�ة التي �حققها +الفعل، و+عد هذه المقارنة �قوم الموظف +المفاضلة 

تي یجنیها مع المنفعة ال بین عدة بدائل مختلفة لاخت�ار نشاV معین �حق% العائد المتوقع +حیث تتطاب%

+الفعل، وهذه المنفعة تضم الجانبین المادA والمعنوA معاً، وتفترض هذه النظر(ة في تفسیرها للرضا الوظ�في 
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أن الفرد �حاول الحصول على العائد أثناء ق�امه +عمل ما، و(توقف رضاه عن العمل، على مدR اتفاق 

  أنه �ستحقه.العائد الذA �حصل عل�ه من عمله ما مع �عتقد 

  

  

  

  

  

  .Vroomنظر(ة التوقع لفروم ) یوضح: 2-3الشNل رقم (

  .17، ص 1991ش�رA،  المصدر:

) +ال+حث في نظر(ة عدالة العائد، وقد اعتبر أن هناك علاقة مت+ادلة بین الموظف 1963قام آدمز (  

والمؤسسة التي �عمل فیها، حیث �قدم الموظف جهوده وخبرته مقابل حصوله على عوائد مثل الأجر 

ین معدل زنة بوالترق�ات، والتأمینات الصح�ة وغیرها من هذه المؤسسة، ف�قوم الموظف بإجراء عمل�ة موا

 Rین معد عوائد الآخر(ن إلى ما �قدمونه إلى المؤسسة، فإذا ما تساوTعوائده إلى ما �قدمه للمؤسسة، و

المعدلان، شعر الفرد عندها +الرضا عن العمل، وإذا وجد أA اختلال بینهما من وجهة نظره، فإنه �شعر 

في و(زداد تغی+ه عن العمل ، وإذا وجد عمل مما یؤثر على أدائها الوظ� )15، ص 1993(الحسیني، +الظلم ، 

آخر سیترك عمله الحالي. اتخذت تعر(فات الرضا الوظ�في اتجاهات مختلفة جعلت الإنفاق على تعر(ف 

النظرة للرضا عن العمل التي تعود اختلاف الظروف والبیئة والق�م والمعتقدات  لاختلافواحد أمراً صع+اً نظراً 

ز أح�انا على الطب�عة الشخص�ة للموظف، وأح�اناً على الموقف البیئي للعمل. وطب�عة الاتجاه الذA یرتك

لذلك �عرف ال+احث الرضا الوظ�في على أنه: هو الحالة النفس�ة أو الانفعال�ة السارة التي �صل إلیها 

الموظف، عند درجة إش+اع معینة، تحدث له جراء تعرضه لمجموعة من العوامل النفس�ة، الاجتماع�ة 

  هن�ة والماد�ة.الم

  

  

 نظرية التوقع

 النفع والفائدة التكافؤ التوقع

 قبول العائد من نتيجة الأداء يؤدي إلى نتيجة الجهد يؤدي إلى الأداء
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  :1961: نظر�ة الإنجاز لدافید ماكل�لاند را$عا

ر�ز ماك +لاند على دراساته المتعددة على الظروف التي تم�ن الأفراد من تطو(ر دوافع الانجاز   

وتأثیر ذلك على السلوك الإنساني ثم قام بتحو�لات حاجات رئ�س�ة �عمل الأفراد على إش+اعها من أجل 

  :�سعى +عض الأفران العمل وهيتحقی% الرضا 

حیث �عتبر أن الأفراد الذین لدیهم حاجة قو�ة للإنجاز ��ونون م�الین للطموح  الحاجة للإنجاز: .1

والتطلع للتفوق وتحقی% النجاح دون اعت+ار �بیر للمردود المالي. ان مثل هؤلاء الأفراد �ملكون 

 .اراتهمي �شعر +أن فیها تحد�ا لقدراتهم ومهرغ+ة في تحمل المسؤول�ة و�میلون إلى تأد�ة المهام الت
  )216، ص 1999(العلاق والطائي، 

�سعى +عض الأفراد إلى مراكز الق�ادة من أجل ممارسة النفوذ والتأثیر في الأحزاب  الحاجة للقوة: .2

  لكونهم �ملكون حاجة شدیدة للقوة وهذه المراكز العل�ا تش+ع الحاجة.

فراد وراء المهام التي طب�عتها التفاعل المتكرر مع زملاء العمل. یتوقع +عض الأ الحاجة للانتماء: .3

لتكو(ن العلاقات الشخص�ة وال+حث عن الدعم النفسي والتفاهم المشترك. وهذا یوفر لهم الاش+اع 

وتقوم نظر(ة  )191، ص 2013(العم�ان، لحاجاتهم القوة +الانتماء و�شعر برضاهم عن أعمالهم. 

  :�لاند على مجموعة من الافتراضات تذ�ر أهمهاالحاجات الثلاثة لما �ل

تكسب الحاجات السا+قة وتتطور مع تطور خبرات المورد ال+شرA في الح�اة یت+این شعور   .أ

الموارد ال+شر(ة ف�ما بینها نحو الحاجة للإنجاز فالموارد ال+شر(ة التي تتمیز +أن لدیها 

دة ع�س من تحقی% النتائج الجی دافع قوA للإنجاز یرتفع لدیها الشعور +السعادة والرضا

 الموارد ال+شر(ة التي تتمیز بدافع انجازA ضعیف

لا �صلح أن ��ون مدیرا جیدا ذلك الشخص الذA یتمیز بدافع الانتماء العالي، حیث   .ب

یرR ما �ل�لاند أن سعي الشخص لتعز(ز علاقاته الاجتماع�ة یؤدA إلى عدم الفعال�ة 

�ستقر في هذه الحالة تغلیب الاعت+ارات الاجتماع�ة  حیث.والفاعل�ة في اتخاذ القرارات

وعل�ه فانه حسب نظر(ة ماكل�لاند فان  والشخص�ة على الاعت+ارات الموضوع�ة.

الموظف الذA یتمیز +أن لد�ه دافع للإنجاز س��ون أكثر رضا عند تحقی% نتائج ناجحة 

 من ذلك الموظف الذA یتمیز +أن لد�ه دافع انجاز ضعیف.
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الموظف الذA یتمیز +أن لد�ه دافع قوA للانتماء س��ون رضا من الموظف الذA یتمیز  نإ�ذلك ف  

+أن لد�ه دافع ضعیف للانتماء س��ون رضا من الموظف الذA یتمیز +أن لد�ه دافع ضعیف للانتماء. 

وأهم الاعتقادات التي وجهت لهذه النظر(ة هي تر�یزها على الحاجة إلى ) 646-645، ص 2002(سلطان، 

لإنجاز وهي الحاجة المس�طرة لد�ه على الحاجات الأخرR. ومن ثم تكون محرك أساسي لدافع�ة الموظف ا

  )396، ص 2008(درة،  للأداء عمله.

  :1955نظر�ة هر�رج ذات العاملین : خامسا

 (العامر'  :تبین النظر(ة أن هناك نوعین من المتغیرات أو القوR هما مصدران للرضا أو عدمه  

  )464، 2014والغالبي، 

 القوR الداخل�ة الكامنة في الفرد نفسه سواء �انت قوA فسیولوج�ة أو قوR س��ولوج�ة.   .أ

القوR الخارج�ة وهي ع+ارة عن الدوافع الس��ولوج�ة التي ��تسبها الفرد في علاقته +البیئة التي   .ب

صل واحد ت�ع�ش فیها. و(ؤ�د هر زTرج في نظر(ته على أن الرضا والاست�لاء لا یوجد أن على م

�متد من الرضا غیر المحاید إلى الاست�لاء. فالرضا الوظ�في في رأ�ه مصطلحان غیر متقابلین. 

بل هما مفهومان یت+ع من البیئة التي �حدث فیها هذا العمل. و(رR هیرزTرج أن العوامل التي تؤثر 

تقدیر الذA عتراف والفي رضا العامل عن العمل وتدفعه لز(ادة الإنتاج تتعل% +العمل نفسها مثل الا

�حظى +ه العامل تتعل% ببیئة العمل نفسه مثل: أنظمة وإجراءات المنظمة والعلاقات مع الرؤساء 

والزملاء والراتب والحالة الاجتماع�ة من تقدیر واحترام وقد أطل% علیها هیرزTرج العوامل الصح�ة 

امل الصح�ة ج في نظر(ته أن العو و(ؤ�د هیرزTرج في نظر(ته على أن العوامل الصح�ة و(ؤ�د هیرزTر 

یؤدA عدم توافرها إلى ظهور علامات عدم الرضا من العمل مما یؤدA إلى نتائج سلب�ة تجاه العمل 

�التغیب والتقاعد وأ�ضا یرR هذا الأخیر أن قدرة +عض الإدار(ین على دفع العاملین للعمل ناتج 

ي ر +عدم الرضا الوظ�في إلا أنها تؤثر فمن اعتمادهم على الصح�ة التي شأنها التقلیل من الشعو 

 تحفیز العاملین لز(ادة الإنتاج.

وتجدر الإشارة هنا إلى وجود علاقة قو�ة بین هرزTرج وهرم ماسلو للحاجات حیث �لاحt أن   

المناخات الصح�ة التي یؤ�د هرزTزج على أن تثیر الدوافع توازن تماما الحاجات الفسیولوج�ة وحاجات الأمن 

ت الاجتماع�ة عند ما سلو التي تعتبر قوتها الواقع�ة +س�طة ولكن الدوافع تتصل اتصالا قو�ا والحاجا

  الحاجات الأنا وحاجات الذات.
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III-7-العوامل المؤثرة على الأداء الوظ�في:  

قد یتأثر مستوR أداء العامل برغبته وقدرته ودوافعه في تأد�ة عمله، وقد یتأثر +الوظ�فة في حد   

حال عدم ملاءمتها لقدرات واتجاهات العامل، وقد یتأثر +البیئة التنظ�م�ة للمؤسسة، فإذا �ان مناخ ذاتها في 

   :العمل غیر ملائم فإن ذلك لا �ساعد على أداء جید، و�م�ن تلخ�ص هذه العوامل المؤثرة في أرTعة مجموعات

دیدها م، والتي �م�ن ق�اسها وتحهذه العوامل تتعل% +قدرات العمال ومهاراته العوامل المتعلقة $العامل: ♦

ل ثعن طر(% تحلیل الخصائص والسمات التي یتصف بها �ل عامل وتمیزه عن غیره من العمال م

فئات العمر والحالة التعل�م�ة والخبرة في العمل ونوع الجنس وأهم�ة العمل +النس+ة للعامل +الإضافة إلى 

 .لتي �سعى العامل لإش+اعهامدR تواف% العمل مع الق�م والاتجاهات والطموحات ا

  :�لاحt أن هذه العوامل �م�ن تقس�مها إلى قسمین العوامل المتعلقة $الوظ�فة: ♦

عوامل ترت+P +طب�عة تصم�م الوظ�فة تتمثل في التكبیر الوظ�في التوسع الوظ�في ودرجة إثراء  -

  .للوظ�فةالوظ�فة وطب�عة الوظ�فة والمشار�ة في اتخاذ القرار والمستوR التنظ�مي 

عوامل ترت+P بإنجاز العمل للوظ�فة: �حصل علیها العامل لكونه �عمل في وظ�فة معینة منها  -

الحوافز الماد�ة والمعنو�ة، الشعور +السلامة المهن�ة، وفرص الترقي والعلاقات مع الآخر(ن،  الأجر،

  الشعور +الإنجاز واستغلال قدراته ومهاراته في العمل.

مجموعة هذه العوامل تنشأ من حق�قة أن العامل �عمل في إطار جماعي  $المؤسسة:عوامل متعلقة  ♦

ینتمي هذا الإطار إلى تنظ�م أكبر هو المؤسسة التي �عمل بها، وهذه العوامل ترت+P +س�اسات 

 واستراتیج�ات المؤسسة ولها تأثیرها على أداء العمال، ومن هذه العوامل:

  .مدة وتوقیت العمل الرسمي -

  .لعمل ونظم الاتصالظروف ا -

  .التكنولوج�ة المستخدمة ونمP الإشراف والق�ادة -

 الإجراءات والقواعد القانون�ة والتنظ�م�ة للعمل. -

�ل هذه العوامل تختلف من حیث شدة واتجاه تأثیرها أو مصدرها على مستوR الأداء الوظ�في.   

لإطلاق قوته الكامنة والإحساس  ف�لما �انت عوامل المؤسسة تسمح من تم�ین العامل من إتاحة الفرصة

  +فاعلیتها الذات�ة �لما �ان ذلك سب+ا في تحسین مستوR الأداء الوظ�في.
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أغلب هذه العوامل خارج�ة تتعل% +المح�P الخارجي للمؤسسة الذA یؤثر على  عوامل متعلقة $البیئة: ♦

اة ضا العامل عن الح�العامل +الصورة التي تؤثر في أدائه الوظ�في، ونذ�ر من هذه العوامل مدR ر 

+صفة عامة، ونظرة المجتمع إلى العامل الموظف في هذه المؤسسة و�ذا الانتماء الد�مغرافي (الر(في 

  )12-11، ص 2017(فاضل وسعدون،  .أو الحضرA والاختلاف في الجنس�ة بین العمال

لال الوظ�في وذلك من خومنه فإن المنظمة تعمل على إزالة هذه العوامل السلب�ة التي تؤثر في الأداء 

  الاستفادة من مجموعة من الطرق والأسالیب التي تعمل على تحسین الأداء.

  :تقد�م وتطو�ر الأداء الوظ�في-8

III-8-1-الهدف من تطو�ر الأداء الوظ�في  

  رفع �فاءة الأداء من خلال تطو(ر مهارات العاملین وقدراتهم، وتلاقي العیوب وتطو(ر. �

أوضاع تنظ�م�ة وأسالیب تحق% للتطو(ر س+قا عن غیره. تحسین الأداء وتطو(ره طرق العمل واستحداث  �

بهدف التغلب على مش�لات العمل، فضلا عن ز(ادة الإنتاج�ة والرTح�ة من خلال العمل +أسالیب 

وتقن�ات جدیدة وتهیئة بیئة عمل مناس+ة للإنجاز والإبداع في ضل العلاقات التي تحفز العاملین لبذل 

دهم وإنجاز الأعمال +حر(ة من خلال السلطات الممنوحة للعاملین في �افة المستو�ات قصار جهو 

 )34، ص 2016(دراعو،  الإدار(ة.

  :الشروX الواجب توافرها لتطو�ر الأداء-8-2

  یجب أن ��ون �ل فرد على علم +أ�ة معلومات جدیدة تطرأ على المؤسسة حتى و إن �

�  Rانت في أسام أخر�.  

  .العاملون على درا�ة +المهام التي �قومون بتنفیذهایجب أن ��ون  �

  العمل على تشج�ع العاملین وخاصة الذین یتسمون +الرغ+ة في الابتكار والتجدید عن �

  أو ترقیتهم.  الإجازات-طر(% منحهم +عض الم�افآت  �

 خل% نوع من التعاون والحب بین الأفراد وذلك عن طر(% عقد الندوات المفتوحة لمناقشة �

  .الموضوعات

سؤول�ة الم إشعار الموظفین +الرضا عن العمل الذA �مارسونه حتى �قوموا بتطو(ر الأداء وتحمل �

  والتطو(ر في مجال العمل. 
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  .لحدیثةا إشراك العاملین والاتصال معهم �سهل من عمل�ة التطو(ر وإدخال الأسالیب التكنولوج�ة �

  .خبراتهم في الارتقاء +مستوR العمل تدر(ب الموظفین المتمیز(ن حتى �م�ن الاستفادة من �

  .العمل من خلال فرق عمل ذات�ة الإدارة �

إعادة تصم�م عمل�ات الأداء أو إعادة ص�اغتها والتف�یر فیها من زاو�ة جدیدة، وذلك لتطو(ر مقای�س  �

)  58، ص 2015(العامر'،  الأداء الأساس�ة وإضافة تقن�ات جدیدة.
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  :الثالث الفصل خلاصة

نستنتج أن الأداء الوظ�في هو مفهوم متعدد الأ+عاد �ع�س �فاءة وفعال�ة الفرد في أداء مهامه   

الوظ�ف�ة وتحقی% أهداف المؤسسة التي �عمل فیها. یتأثر الأداء الوظ�في +عوامل عدة مثل المهارات والقدرات 

ء العمل والدعم الذA �حصل عل�ه الفرد من الزملاالشخص�ة، والمعرفة والخبرة، والدوافع والمحفزات، وTیئة 

والإدارة، حیث ُ�عتبر فهم الأداء الوظ�في أمرًا حاسمًا لتحقی% النجاح والتمیز في أA منظمة، حیث �م�ن 

للأفراد الذین �حققون أداءً عالً�ا أن �سهموا +ش�ل �بیر في تحقی% أهداف المؤسسة ورفع مستوR الجودة 

 .والإنتاج�ة



59 

 

 

 



60 
 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

 

 

 

 :عرابــالفصل ال

 إجراءات الدراسة



 الفصل الرا
ع                                                                         إجراءات الدراسة

 

61 
 

IV-1-:مجالات الدراسة  

IV-1-1-:المجال الم�اني  

من خلال فتح  1985أجر ت هذه الدراسة بجامعة محمد بوض�اف المسیلة التي تأسست في عام   

بناء على المرسوم  2001أص0حت مر,زا جامع�ا أما في عام  1992معهد للتعل�م العالي للم�,ان�ك وفي عام 

قسما.  23وتحصلت على مرت0ة جامعة 0أر<ع ,ل�ات  2001سبتمبر  18المؤرخ في  274.01التنفیذ6 رقم 

 1265عدد الموظفین حال�ا حوالي  و�قدرمخبرا  وعشرون  وثلاثة,ل�ات ومعهدین  07تضم الجامعة  وحال�ا

 طال0ا.  29629أستاذا �شرفون على تكو ن  1402 وحوالي

IV-1-2- :المجال الزماني  

یث تمت ح المیداني، والجزءلقد تم إجراء الدراسة وفF مرحلتین زمنیتین تمثلت في الجزء النظر6   

حث و,ذا ال0 وأ0عاد ومتغیراتفي المرحلة الأولى من ال0حث معالجة الجانب النظر6 بدا�ة بتحدید موضوع 

د�سمبر  08 المرحلة امتدت من وهذهجم�ع خطواته  وص�اغةجمع الرصید النظر6 وصولا إلى ترتیب 

  .2024أفر ل  23إلى غا�ة  2024

 توز عهاو استمارة الاستب�ان والتي تم تح,�مها  وتحضیرأما المرحلة الثان�ة فقد قمنا فیها بتصم�م   

لنا لوضع النتائج توص واستنتاجفرزها وتبو ب ب�اناتها ومن ثم تحلیل الجداول  و0عدعلى عینة ال0حث 

  .2024جوان  04إلى غا�ة  2024 أفر ل 23المرحلة امتدت من  وهذه والتوص�اتالاقتراحات 

IV-2- :ة�  عینة الدراسة الاستطلاع

المتمثلة  بهدف ضV0 أدوات الدراسةمفردة  17لقد أجر ت الدراسة الاستطلاع�ة على عینة مقدرة ب   

  في الاستب�ان والعمل على حساب ث0ات الأداة من أجل استخدامها وتوز عها على العینة النهائ�ة.

IV-3-:المنهج المستخدم  

  منهج ال0حث العلمي هو عمل�ة منظمة لتقصي الحقائF والفرض�ات عن طر F إت0اع مجموعة من  

  تُثبت الحقائF وتَق�س مدW قابلیتها للتطبیF، أوالمناهج المعتمدة، التي توصل ال0احث لنتائج تؤ,د صحة 

  )247، ص 1999(قاسم، الفرض�ات، أو تنفیها، أو تعدلها 
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وعل�ه تم في هذه الدراسة الاعتماد على المنهج الوصفي التحلیلي، وهو المنهج المناسب لإش,ال�ة   

ه، فهو ات السا0قة التي اعتمدتالدراسة وتساؤلاتها وفرض�اتها، و,ما تم تحدید هذا المنهج من خلال الدراس

�عتمد على وصف الظاهرة وتحلیلها عن طر F وسائل وأدوات ال0حث العلمي من أجل الإجا0ة على التساؤلات 

    والتحقF من الفرض�ات.

IV-4-انات�  الدراسة: أداة جمع ب

IV-4-1-:الخطوات الخاصة ببناء أداة الدراسة  
  یلي:لبناء استمارة الدراسة قام الطالب 0ما   

تحدید الأ0عاد التي یتكون منها ,ل متغیر من خلال أهداف وفروض الدراسة، و,ذا من خلال   

الدراسات السا0قة لكل متغیر والأدب النظر6 للمتغیرات. حیث ضم ,ل متغیر مجموعة من الأ0عاد، و,ل 

  ضم مجموعة من البنود. وهي ,التالي: محور

، )الاجتماع�ةاءة و0عد الكف البیداغوج�ة0عد الكفاءة في ( یتمثلان 0عدین الكفاءة المهن�ةمتغیر ضم هذا   

  .الكفاءة المهن�ةبندا لمتغیر  028مجموع  بندا، 19الثاني ضم  وال0عد، بنود 09 الأول ال0عدحیث ضم 

وأما المتغیر الثاني المتمثل في الأداء الوظ�في ضم 0عدین هما (0عد مخرجات الجامعة و0عد   

بندا لمتغیر  025مجموع  بندا، 09وال0عد الثاني ضم ، بندا 16 ال0عد الأولحیث ضم الاستقرار الوظ�في)، 

  الدراسات السا0قة و0عض الأساتذة الجامعیین.. وهذا 0الاعتماد على الأداء الوظ�في

التي  5إلى  1و,ما تم وضع مفتاح للاستب�ان لكل المتغیرات، وهذا بإعطاء الاخت�ارات درجات من   

  ص�غت وفF طر قة 'ل�,رت' ,ما هو مبین في الجدول التالي:

  الدرجة  الاخت�ار

  5  موافF 0شدة

F4  مواف  

  3  محاید

F2  غیر مواف  

  1  غیر موافF 0شدة

 مفتاح الاستب�ان لمتغیرات الدراسة. یوضح:) من إعداد ال
احث 1-4الجدول رقم (

 والجدول التالي یوضح مستو�ات الاستجا0ة وتقدیر درجات الاستجا0ة ,التالي:
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  تقدیر الدرجات  المستو9 

  1.79-1  جدا منخفض

  2.59-1.80  منخفض

V3.39-2.60  متوس  

  4.19-3.40  مرتفع

  5-4.20  مرتفع جدا

 مستو�ات الاستجا0ة وتقدیر درجات الاستجا0ة. یوضح:) من إعداد ال
احث 2-4الجدول رقم (

  Alonazi et al, 2019, P 628المصدر: 

من أصغر  5وقد تم الحصول على هذه الق�م من خلال طرح أكبر ق�مة في المق�اس المعتمد وهي   

  والنتیجة هي ,التالي:  5، تقس�م الناتج على عدد التكرارات وهو 1ق�مة في المق�اس المعتمد وهي 

5-1  =4/5  =0.80  

ض�فها ن 5من أجل الحصول على الق�مة النهائ�ة في المق�اس والتي هي  0.80ول�س  0.79وق�مة   

 .5ونقوم بإضافتها على التوالي حتى نصل إلى أكبر ق�مة في الق�اس المعتمد وهي  1.79وتص0ح  1إلى 
  )20-19، 2017(حمادوش و
غول، 

IV-4-2-ومیتر<ة��  لأداة الدراسة: الخصائص الس

IV-4-2-1-الصدق:  

0حساب صدق المحتوW 0اعت0اره أكثر أنواع الصدق من حیث الاستخدام،  مناقلمراعاة صدق الأداة،   

لأول�ة، على مجموعة من الأساتذة في صورته ا الاستب�ان (الأداة) وتـأكید ال0احثین على أهمیته، فقمنا 0عرض

 ).7وتكونت العینة من الأساتذة الجامعیین وعددهم (

والتي  Lawshéقمنا 0حساب نس0ة صدق المحتوW لأداة الدراسة حسب المتغیرات 0استعمال معادلة   

   مفادها:

                                     

  
  .نس0ة صدق المحتوW هو  CVRحیث:   

        n  "هو عدد المح,مین الذین �عتبرون البند "أساسيEssential  "أو "مهم، ولكن ل�س أساس�ا

Important, but not Essential. 

CVR = 
n-I 

N 
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        I  "هو عدد المح,مین الذین �عتبرون البند "ل�س له صلة 0الموضوعIrrelevant.  

        N  .192، ص 2019(حمادوش، هو مجموع المح,مین(  

ساو6 ت الكفاءة المهن�ةالإحصائ�ة أن نس0ة صدق المحتوW لمتغیر  المعادلةحیث أسفرت نتائج   

، % 100أ6 أن  ،%) 100تساو6 ( الأداء الوظ�فينس0ة صدق المحتوW لمتغیر وأما 0النس0ة  ،%) 100(

، % 60من  أكبر ةأن هاته النس0. وعلى اعت0ار  نمن المح,مین أكدوا على أن الأداة و<نودها تق�س المتغیر 

F الخاصة 0الأساتذة (أنظر قائمة الملاح أم,ننا القول أن بنود المتغیرات صادقة ف�ما أعدت لق�اسه.

 )0المح,مین

IV-4-2-2-:ات
  الث

ى ، وللتأكد من هذه الخاص�ة تم الاعتماد عللحساب ث0ات الاستمارة تم استخدام معادلة ألفا ,رون0اخ  

هي ، و متغیر، والجدول التالي یوضح ق�م معاملات ألفا ,رون0اخ لكل أستاذا جامع�ا 17عینة متكونة من 

  ,التالي:

  ق�مة ألفا  عدد الفقرات  المتغیر

  0.63  09  0عد الكفاءة البیداغوج�ة

  0.76  19 0عد الكفاءة الاجتماع�ة

  0.76  28 المهن�ةالكفاءة متغیر 

  0.95  16  0عد مخرجات الجامعة

  0.79  09  0عد الاستقرار الوظ�في

  0.94  25 متغیر الأداء الوظ�في

معاملات ألفا ,رون0اخ لث0ات الاستمارة في الدراسة  ) من إعداد ال
احث یوضح:3-4الجدول رقم (

  .ات الدراسةالاستطلاع�ة لمتغیر 

نلاحk أن معامل ألفا ,رون0اخ لكل المتغیرات مرتفع و�فوق  )،3-4من خلال الجدول السابF رقم (  

مرتفعة وصالحة للتطبیF، حیث بلغ معامل ألفا ,رون0اخ  الأداةوهذا ما یجعل من ث0ات وموثوق�ة  0.60

)، بینما بلغ 0.76بلغ معامل ألفا ,رون0اخ ( الكفاءة الاجتماع�ة 0عد)، بینما 0.63( الكفاءة البیداغوج�ة ل0عد

  . )0.76,,ل ( الكفاءة المهن�ةمعامل ألفا ,رون0اخ لمتغیر 
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بلغ  الاستقرار الوظ�في0عد )، بینما 0.95( مخرجات الجامعة بلغ ل0عدمعامل ألفا ,رون0اخ وأما   

وهذا . )0.94,,ل ( الأداء الوظ�في)، بینما بلغ معامل ألفا ,رون0اخ لمتغیر 0.79معامل ألفا ,رون0اخ (

F الخاصة بنتائج معاملات ألفا (أنظر قائمة الملاح الدراسة ذات ث0ات عال. 6 یدل على أن متغیر  مؤشر

  ),رون0اخ

IV-5- ةتحدید حجم عینة الدراسة� :النهائ

  وهي ,التالي: Steven K. Thompsonلتحدید حجم عینة الدراسة الأساس�ة، تم الاعتماد على معادلة   

  
  

  حيث أن:  

Nحجم المجتمع :.  

Z الدلالة W1.96وتساو6  0.95: الدرجة المع�ار ة المقابلة لمستو.  

d 60.05: نس0ة الخطأ وتساو.  

p = 198، ص 2019، حمادوش( .0.50: نس0ة توفر الخاص�ة والمحایدة(  

 .تكون ممثلة في اغلب ,تا0ات المنهجیین % 10وفي ,ل الأحوال فان أ6 نس0ة تفوق  -  

  اخت�ار العینة: مبررات

  .عند تعذر استخدام الحصر الشامل تم اللجوء إلى أسلوب المعاینة - 

  .0ما أن المجتمع معروف ومحدود المعالم فقد تم اخت�ار أسلوب المعاینة العشوائ�ة -

اء) إذ لا فرق بین التخصص أو الجنس أو 0ما أن لكل الأساتذة نفس ال0عد عن موضوع (الكفاءة والأد -

تم فقد وعل�ه  ،فانه تم اعت0ارهم مفردات متشابهة في مجتمع 0حث متجانس أخرW  أ6 اعت0ارات سوسیومهن�ة

  العینة العشوائ�ة ال
س�طة.اخت�ار 

أستاذ  1696مفردة من مجتمع 0حث قدره  40نظرا لظروف ال0حث ولاعت0ارات دق�قة تم اعتماد عینة من  -

، وهي نس0ة غیر ممثلة في العرف المنهجي، غیر %0.023,ل�ات أ6 بنس0ة  07موزعین على معهدین و

  انه �م,ننا اعتمادها في الدراسات المیدان�ة المحدودة ,دراستنا.

  

n = 

N x p (1-p) 

p)-+p (1])2/z21x (d-N[ 
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IV-6-:ة المستعملة في الدراسة�  الأدوات الإحصائ

0غرض تبیین مواصفات عینة  SPSSبواسطة برنامج تم استخدام مجموعة من الأدوات الإحصائ�ة   

الاختلاف،  معامل، والمتمثلة في تهاالدراسة واستجا0ات أفرادها على متغیرات الدراسة والتحقF من فرض�ا

 .Spearman، معامل الارت0اp سبیرمان براون النسب المئو�ة، المتوسطات الحساب�ة والانحرافات المع�ار ة

  ث0ات أداة الدراسة. و,ذا معامل ألفا ,رون0اخ من أجل حساب
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 ومناقشة النتائج
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V-:عرض وتحلیل نتائج وفرض ات متغیرات الدراسة  

V-1-:عرض خصائص عینة الدراسة  

V-1-1-:توز(ع أفراد عینة الدراسة حسب سنوات العمل  

  النس-ة %  التكرار  سنوات العمل

  45.0  18  سنوات 05أقل من 

  30.0  12  سنوات 10إلى  06من 

  25.0  10  سنوات 10أكثر من 

  100.0  40  المجموع

  توز$ع أفراد عینة الدراسة حسب سنوات العمل.) من إعداد ال-احث یوضح: 1-5رقم (الجدول 

  والش,ل التالي یوضح توز$ع أفراد عینة الدراسة حسب سنوات العمل:  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

  .سنوات العملتوز$ع أفراد عینة الدراسة حسب ) یوضح: 1-5رقم ( الش>ل

) یتبین لنا أن توز$ع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر سنوات العمل 1-5من خلال الجدول رقم (  
 30سنوات بنس:ة  10إلى  06، یلیها فئة من % 45سنوات بنس:ة  05مت:این أن أكبر فئة هي أقل من 

-. تمثل القEم المرتفعة للأساتذة حدیثي التوظیف % 25سنوات تمثل  10، وأما :النس:ة لفئة أكثر من %
إلى توجه السلطة السEاسEة في ال:لاد في السنوات الأخیرة إلى امتصاص القدر  -النصف:ما Eقارب من 

الأكبر من النخب ال:طالة أو العاطلة عن العمل، والذN لم Eستثن قطاع التعلEم العالي ,غیره من القطاعات، 

 

سنوات 05أقل من 

45% 
سنوات 10إلى  06من 

30% 

سنوات 10أكثر من 

25% 
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التي أثرت  ة المالEة)وهي الحالة التي عاشتها ال:لاد في القرن الواحد والعشرون المعروفة :مرحلة (ال:حبوح
  أEضاً على عملEات التوظیف وإدماج أصحاب الشهادات في مناصب قارة.

V-1-2-:توز(ع أفراد عینة الدراسة حسب الوظ فة  

  النس-ة %  التكرار  الوظ فة

 N80.0  32  أستاذ بدون منصب إدار  

 N20.0  08  أستاذ مع منصب إدار  

  100.0  40    المجموع 

  توز$ع أفراد عینة الدراسة حسب الوظEفة.) من إعداد ال-احث یوضح: 2-5الجدول رقم (

  والش,ل التالي یوضح توز$ع أفراد عینة الدراسة حسب الوظEفة:
  
  
  
  
  
  
  

  .الوظEفةتوز$ع أفراد عینة الدراسة حسب ) یوضح: 2-5رقم ( الش>ل

ر حسب متغیر الوظEفة أن أكب) یتبین لنا أن توز$ع أفراد عینة الدراسة 2-5من خلال الجدول رقم (  
 .% 30، یلیها الأساتذة مع منصب إدارN بنس:ة % 80نس:ة تعود للأساتذة بدون منصب إدارN بنس:ة 

وهذا طبEعي لكون التنظEم الهE,ل للإدارة الجامعEة في الجزائر لا یتطلب عددا ,بیرا من المناصب لاعت:ارات 
، الأساتذة في حین لا یتطلب إلا رئEس قسم ونائبین له تنظEمEة، حیث یتضمن القسم الواحد العشرات من

ونفس الحال :النس:ة لنظام الكلEات، فالكلEة تتضمن العدید من الأقسام ولا تتطلب إلا عمید ونائبین له، مما 
  یبرر الفارق الكبیر بین الأساتذة ذوN المناصب والأساتذة بدون مناصب.

  
  

 Cأستاذ بدون منصب إدار

80% 

 Cأستاذ مع منصب إدار

20% 
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V-2-:عرض وتحلیل نتائج الدراسة  

V-2-1- :استجا-ة عینة الدراسة على -عد الكفاءة البیداغوج ة  

  البند  رقم

  البدائل
 Jمتوس

  حسابي

انحراف 

 Cمع ار  

ف
تلا

لاخ
ل ا

ام
مع

  

-ة
لرت

ا
  

  

  

Oمواف 

  -شدة
Oمحاید  مواف 

غیر 

Oمواف  

غیر 

 Oمواف

  -شدة

01  
النشر سلس في 

 المجلات الوطنEة
  08  17  04  11  00  ت

2.45  1.10  44,90 8  
%  0.00  27.5  10.0  42.5  20.0  

02  

لا أجد صعو:ة في 
النشر في مجلات 
عالمEة ذات 
تصنEفات متقدمة 

)AB( 

  13  16  08  02  01  ت

2.05  0.98  47,80  9  

%  2.5 5.0  20.0  40.0  32.5  

03  

Eم,ن النشر :معدل 
مقالات في  5-0من 

  السنة

  10  11  10  08  01  ت
2.48  1.15  46,37  7  

%  2.5  20.0  25.0  27.0  25.0  

04  
أحاف] على 
  الانض:ا\ في العمل

  1  15,07  0.66  4.38  00  00  04  17  19  ت
%  47.5  42.5  10.0  00  0.00  

05  
توقیت العمل مناسب 
  :ما لا Eسمح :الغEاب

  00  02  03  16  19  ت
4.30  0.82  19,07  2  

%  47.5  40.0  7.5  5.0  0.00  

06  

الإجراءات الإدار$ة 
 من خصم
والاستفسارات ملزمة 

  على الانض:ا\

  00  04  13  14  09  ت

3.70  0.93  25,14  4  
%  22.5  35.0  32.5  10.0  00  

07  
الطل:ة Eستوعبون 

  الدرس جیدا

  01  04  12  19  04  ت
3.53  0.90  25,50  5  

%  10.0  47.5  30.0  10.0  2.5  
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08  

الطل:ة Eسجلون 
الحضور :مستوEات 

  مقبولة

  06  10  06  14  04  ت
3.00  1.28  42,67  6  

%  10.0  35.0  15.0  25.0  15.0  

09  

لدEك القدرة على 
التح,م في 

  التكنولوجEا

  01  04  03  24  08  ت
3.85  0.94  24,42  3  

%  20.0  60.0  7.5  10.0  2.5  

  13.03  0.43  3.30  الدرجة الكل ة للمحور ل-عد الكفاءة البیداغوج ة

  استجا:ات أفراد العینة على :عد الكفاءة البیداغوجEة. ال-احث یوضح:) من إعداد 3-5الجدول رقم (  

) الخاص :استجا:ات أفراد العینة على بنود :عد الكفاءة البیداغوجEة 3-5من خلال الجدول رقم (  
 : " أحاف] على الانض:ا\ في العمل "،4للبند  أدنى معامل اختلاف یرجعلدa أساتذة الجامعة، یتبین أن 

 aقدر ب :مستوE 4.38حسابي  NارEشدة بنس:ة  19حیث أجاب ، 0.66مرتفع جدا و:انحراف مع: dمواف
، وهذا یبین أن % 10.0أجابوا :محاید بنس:ة  04، و% 42.5أجابوا :موافd بنس:ة  17، و% 47.5

نتائج لللأساتذة تقیEم ایجابي قوE Nع,س مستوEات انض:ا\ جیدة لدیهم. ین:غي على إدارة الكلEة دراسة هذه ا
Eشیر إلى  0.66:عمd والعمل على تعز$ز الانض:ا\ الوظEفي :ش,ل شامل. والانحراف المعEارN ال:الغ 

وجود ت:این منخفض في إجا:ات الأساتذة حول هذا البند، مما Eعني الاتفاق ش:ه الكامل مع :عض حالات 
  الحEاد.

جلها أهداف التي وجدت من الأر$ة :ش,ل عام هو تحقیd ادساس الجوهرN لوجود التنظEمات الإالأ  
لا من خلال محاولة ض:i العاملین لدیها وض:i سلو,اتهم ضمن السEاق إى لها ذلك تتلك التنظEمات، ولا یتأ

ساس لوجود التنظیر السوسیوتنظEمي دعوة المدرسة الكلاسE,ة التنظEمي المحدد لهم، ولقد ,ان المحدد الأ
لى استحداث إلوك العاملین والتقلیل من تبذیر الوقت والجهد فعمد لى ض:i سإسها (فر$دیر$ك تایلور) أوعلى ر 

وتغییر وسائل العمل، والتشدید على الدور الوظEفي للعامل ومحاولة ض:طه وتسخیره  العاملینم,اتب اختEار 
لى احتEاجاته الاجتماعEة والانسانEة، وفي نفس إمبتغى دون العودة  ,أقصىنحو تحقیd اهداف التنظEم 

عمد التنظEم البیروقراطي لماكس فیبر على الحث على سلطة الم,تب الضا:طة وتحدید السلطات  السEاق
، وفي لتنظEماوالمسؤولEات الم,تبEة والبناء الهرمي للتنظEم لغاEة وحیدة هي ض:i العامل نحو تحقیd اهداف 

  سا:قEه. نفس الاتجاه ,ان تنظیر هنرN فایول رغم اختلاف البناء الهرمي للتنظEم لدEه عن
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و,ل المنظر$ن والمف,ر$ن الادجار$ین الذین نظروا للتنظEمات اجمعوا رغم اختلاف منطلقاتهم الف,ر$ة   
 dالافراد نحو تحقی i:م.أ على ضرورة ضEهداف التنظ  

وجه: فمن جهة سیرورة العمل تقتضي انض:ا\ أفالانض:ا\ في العمل انعقد الاجماع علEه لعدة   
  والاجازات الإدار$ة التي تقوم وتصحح الممارسات غیر المنض:طة.  العمل، ومن جهة العقو:ات

: " توقیت 05للبند رقم  جدا :مستوa مرتفع 4.30متوسi حسابي : 19.07و$لEه معامل الاختلاف    
موافd :شدة بنس:ة  19، حیث أجاب 0.82العمل مناسب :ما لا Eسمح :الغEاب "، و:انحراف معEارN قدره 

أجابوا :غیر موافd  02، % 7.5أجابوا :محاید بنس:ة  03، % 40.0أجابوا :موافd بنس:ة  16، % 47.5
من  ع جداً حول توقیت العمل المناسب :ش,ل ,بیر، وهذا یبین أن للأساتذة تقیEم إیجابي مرتف% 5.0بنس:ة 

قبل أغلبEة الأساتذة. ومع ذلك، هناك :عض الحالات الحEادEة وغیر موافقة، وEم,ن لإدارة الكلEة أو الجامعة 
  العمل على معالجة هذه الحالات لتحقیd رضاهم للحالات التي لا تجد أن التوقیت مناس:ا لهم.

من أهم المحددات التي تأسس علیها العمل النقابي في مجال عتبر ساعات العمل وتوقیته ت  
، الذN تزامن مع تش,یل 1720التنظEمات، ففي بر$طانEا ظهرت أول الحر,ات العمالEة (جمعEة الخEاطین)

، وهو الاضراب الذN 1886"الزمالEات الفرنسEة، والذN انتهى إلى قضEة هاN مار,ت في مصانع شE,اغو 
,تهم الاحتجاجEة، تخفEض ساعات العمل الى ثمانEة ساعات ورفع الأجور وتحسین طالب فEه العمال :حر 

  أوضاعهم الاجتماعEة والمهنEة.

ولقد خلص التنظیر الإدارN المتراكم الى تحدید العدید من محددات الرضا لدa العمال منها؛ ,الأجر   
  ساعات العمل، الظروف الفیز$قEة، والاجتماعEة.

ال:احث الصادر في الجرائد الرسمEة للدولة الجزائر$ة یتضمن نظام التدر$س ستاذ ن قانون الأولأ  
متمیز نوعا ما عن :اقي -:المقارنة –ساعات تدر$س أسبوعEاً ,حد أقصى فهو  09الساعي المقدر ب 

  مر الذE Nفسر النس:ة العالEة لمتوسi حساب الإجا:ات حول هذا البند. الوظائف، الأ

: "لدEك القدرة على التح,م 09للبند رقم  3.85متوسi حسابي قدره : 24.42و$لEه معامل الاختلاف   
 NارEمرتفع و:انحراف مع aا" :مستوEبنس:ة  24، حیث أجاب 0.94في التكنولوج dأجابوا  08، % 60مواف

 01. و% 7.5:محاید بنس:ة  03، % 10.0أجابوا :غیر موافd بنس:ة  04، % 20.0:موافd :شدة بنس:ة 



 الفصل الخامس                                                 عرض، تحلیل ومناقشة نتائج الدراسة

 

73 
 

، وهذا یبین أن للأساتذة تقیEم إیجابي مرتفع لقدرتهم على التح,م في % 2.5وافd :شدة نس:ة أجاب :غیر م
  التكنولوجEا مرتفعة :ش,ل ,بیر من قبلهم. على الرغم من وجود :عض الاستجا:ات المحایدة والسلبEة ال:سEطة.

تقتصر  قدة، فهيتعتبر التكنولوجEا المطلو:ة في عمل الأستاذ الجامعي :سEطة نوعا ما وغیر مع  
غال:ا على الوسائi التكنولوجEة والمنصات الرقمEة والارضEات، و:ما ان مستوa الاساتذة مرتفع نوعا فان 

  التكنولوجEا المعتمدة لا تش,ل عائقا لدa اغلبهم.   

: " الإجراءات الإدار$ة 06للبند رقم  3.70متوسi حسابي قدره : 25.14و$لEه معامل الاختلاف   
 14، حیث أجاب 0.93والاستفسارات ملزمة على الانض:ا\ " :مستوa مرتفع و:انحراف معEارN من خصم 

. % 22.5أجابوا :موافd :شدة بنس:ة  09، % 32.5أجابوا :محاید بنس:ة  13، % 35.0موافd بنس:ة 
إجا:ات  ي. وEشیر الانحراف المعEارN الكبیر نسبEا إلى وجود ت:این ف% 10.0أجابوا :غیر موافd بنس:ة  04

الأساتذة حول هذا البند.  وهذا یبین أن الإجراءات الإدار$ة من خصم والاستفسارات تُعتبر فعالة في تعز$ز 
الانض:ا\ من قبل أغلبیتهم. مع وجود الت:این الكبیر في الإجا:ات بوجود حالات غیر موافقة وحEادEة حول 

  هذا البند.

ت الجزائر$ة Eعاني من الاضطراب وعدم الاستقرار على النظام الهE,لي المعتمد  في تسییر الجامعا  
التام  قسام والكلEات تنفرد بخاصEة التكلیفن الادارة في الأألى إنمطEة واحدة لمدة زمنEة معتبرة، یرجع ذلك 
N ضافي :منحة، مما یؤدإساس التكلیف ,عمل أعلى  للأساتذةدون التعیین، أN ان هذه المناصب تمنح 

لف لى ما یراه الاستاذ الم,إو الكلEة أمر الذN یُخضع القسم رN في هذه المناصب، الألى التغییر الدو إ
ن أهمها أ دیدة ع تلاعت:ارالیها إدار$ة غال:ا لا یتم اللجوء :المسؤولEة مناس:ا، فالاستفسارات والاجراءات الإ

ر، في ظرف قصین Eحل محل المسؤول أالمعاقب  للأستاذوEم,ن  ءشيالمسؤول هو استاذ زمیل قبل ,ل 
  جا:ة ت:اینا منطقEا Eع,س طبEعة ,ل قسم في تسییر شؤونه.لذا فالت:این في الإ

: " الطل:ة Eستوعبون 07للبند رقم  3.53متوسi حسابي قدره : 25.50و$لEه معامل الاختلاف   
 NارEمرتفع و:انحراف مع aبنس:ة  19، حیث أجاب 0.90الدرس جیدا " :مستو dا أجابو  12، % 47.5مواف

 10.0أجابوا :غیر موافd بنس:ة  04. % 10.0أجابوا :موافd :شدة بنس:ة  04، % 30.0:محاید بنس:ة 
. وعلEه فإن استEعاب الطل:ة للدرس Eُعتبر جیداً من قبل % 2.5أجاب :غیر موافd :شدة بنس:ة  01. %
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لعملEة ي ین:غي تحسین اأغلبEة الأساتذة. مع وجود الاستجا:ات المحایدة والت:این في الإجا:ات. و:التال
  التعلEمEة :ش,ل شامل لاستEعاب الدروس من طرف الطل:ة.

النس:ة الغال:ة للموافقة حول بند استEعاب الدروس من قبل الطل:ة تع,س بلوغ العملEة التعلEمEة هدفها   
لجامعEة ا ضلع ثالوثها؛ الاستاذ، الطالب، المنهج الدراسي، تعتبر السنةأالوظEفي، وEعود ذلك الى تكامل 

الحالEة سنة متكاملة :المقارنة :السنوات الاخیرة التي عانت من التحدید الزمنى للحجم الساعي أثناء و:اء  
الكورونا، الدراسة عن :عد :مشاكلها اللوجEستEة، والتي انع,ست على قدرة الطالب على استEعاب الدروس، 

 بین الطالب والاستاذ وتوفر عامل الوقت والوسیلة N یبرر الاجماع حول البند، فالتفاعل الم:اشرذالامر ال
  واستEعابها . الدروسنهاء إلى بلوغ مراتب متقدمة في إادEا 

: "الطل:ة Eسجلون 08للبند رقم  3.00متوسi حسابي قدره : 42.67و$لEه معامل الاختلاف   
 NارEو:انحراف مع iمتوس aات مقبولة" :مستوEبنس:ة مو  14، حیث أجاب 1.28الحضور :مستو d35.0اف 

أجابوا :غیر موافd  06، % 15.0أجابوا :محاید بنس:ة  06، % 25.0أجابوا :غیر موافd بنس:ة  10، %
. وهذا یبین أن الأساتذة یرون حضور % 10.0أجابوا :موافd :شدة بنس:ة  04، % 15.0:شدة بنس:ة 

ند، حیث ي الاستجا:ات حول هذا البالطل:ة Eُعتبر متوسطاً من قبل أغلبیتهم. و,ما أن هناك ت:این ,بیر ف
یتبین أن هناك تحدEات واضحة في هذا الجانب تحتاج إلى معالجة من خلال اتخاذ إجراءات لتحسین 

  معدلات الحضور.
تقر  التي-$ةسار والتي لا تزال  –مرحلة و:اء الكورونا  المعتمدة فيالتعلEمات الوزار$ة الاستثنائEة   

 الاتحعمال الموجهة والتطبEقEة) ورفع :ضرورة مرافقة الطالب وعدم معاقبته في حال غEا:ه عن دروس (الأ
مر لأ)، االأدب أساء العقو:ة أمن منلى نوع من تكاسل الطل:ة وتكرر غEابهم عن الدروس (إدa أالاقصاء، 

   جا:ات الاساتذة المتوسطة حول حضور الطل:ة.إالذE Nفسر 

: " Eم,ن النشر :معدل 03للبند رقم  2.48متوسi حسابي قدره : 46.37عامل الاختلاف و$لEه م  
:غیر موافd  11، حیث أجاب 1.15مقالات في السنة " :مستوa منخفض و:انحراف معEارN  5-0من 

 08، % 25.0أجابوا :محاید بنس:ة  10، % 25.0أجابوا :غیر موافd :شدة بنس:ة  10، % 27.0بنس:ة 
. یتبین أن هناك ت:اینا ,بیرا حول % 2.5أجاب :موافd :شدة بنس:ة  01، % 20.0وافd بنس:ة أجابوا :م

هذا البند، و,ما أن معدلات النشر العلمي للأساتذة الجامعیین تُعتبر منخفضة. فهناك حاجة إلى معرفة 
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م ال:حثEة وتحسین تهأس:اب انخفاض معدلات النشر واتخاذ تدابیر لتحفیز وتشجEع الأساتذة على ز$ادة إنتاجی
  معدلات النشر لدیهم.

یخضع النشر العلمي في المجلات العالمEة المصنفة الى العدید من الشرو\ التي تمثل عق:ات   
همها على الاطلاق لغة النشر التي تعتمد الانجلیز$ة بدل العرEpة، ثم حقوق النشر أ الاساتذة،  مماأحقEقة 

م جور الاساتذة وتقهقر القدرة الشرائEة، ثألى مئات الدولارات وهي م:الغ مؤثرة :المقارنة مع إالتي تصل 
لها سنوات لا لمقال واحد بین الرت:ة والرت:ة، التي تتخلإحوافز النشر حیث لا یلزم الاستاذ في مساره الوظEفي 

  ا المستوa من الاجا:ات.لى هذإالم:حوثین  :الأساتذةدa أعدیدة. ف,ثرة المعوقات وقلة الحوافز 

: " النشر سلس في 01للبند رقم  4.23متوسi حسابي قدره : 44.90و$لEه معامل الاختلاف   
 NارEمنخفض و:انحراف مع aة " :مستوEبنس:ة  17، حیث أجاب 1.10المجلات الوطن d42.5:غیر مواف 

أجابوا :محاید  04، % 20.0أجابوا :غیر موافd :شدة بنس:ة  08، % 27.5أجابوا :موافd بنس:ة  11، %
. یتبین أن هناك ت:اینا ,بیرا حول هذا البند، و,ما أن النشر العلمي لEس سلسا للأساتذة % 10.0بنس:ة 

الجامعیین. فهناك حاجة إلى معرفة أس:اب نقص السلاسة والعمل على تذلیل الصعو:ات الخاصة :النشر 
  العلمي في المجلات الوطنEة.

: "لا أجد صعو:ة في 02للبند رقم  2.05متوسi حسابي قدره : 47.80هو  وأكبر معامل اختلاف  
، حیث 0.98)" :مستوa منخفض و:انحراف معEارAB Nالنشر في مجلات عالمEة ذات تصنEفات متقدمة (

أجابوا :محاید  08، % 32.5أجابوا :غیر موافd :شدة بنس:ة  13، % 40.0:غیر موافd بنس:ة  16أجاب 
، وهذا یبین أن % 2.5أجاب :موافd :شدة بنس:ة  01، % 5.0أجا:ا :موافd بنس:ة  02، % 20.0بنس:ة 

معدلات النشر في مثل هذه المجلات للأساتذة الجامعیین تُعتبر منخفضة، وأن هناك ت:اینا مرتفعا في 
لنشر االاستجا:ات. و:التالي ین:غي العمل على دعمهم وتحفیزهم لز$ادة إنتاجیتهم ال:حثEة وتحسین معدلات 

  في هذه المجلات ذات التصنیف المتقدم.

متوسi : 13.03ومعامل الاختلاف ل:عد الكفاءة البیداغوجEة لدa الأساتذة الجامعیین ,,ل هو   
، وهو مستوa متوسi. وهذا المستوa المتوسi تدعمه 0.43و:انحراف معEارN قدره  3.30 قدرهحسابي 

)، ثلاث 5و 4نتائج استجا:ات أفراد العینة للبنود التي ,انت مت:اینة حیث هناك بندین مستواهما مرتفع جدا (
م,ن القول أن و,ما E   ).3و 2، 1)، وثلاث بنود منخفضة (8)، بند واحد متوسi (9و 7، 6بنود مرتفعة (
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نقا\ القوة في الكفاءة البیداغوجEة تتمثل في: الانض:ا\ في العمل، التوقیت المناسب، التح,م في التكنولوجEا، 
وأما نقا\ الضعف تتمثل في: ضعف النشر العلمي في المجلات الوطنEة والعالمEة،  .وجودة استEعاب الطل:ة

لإجراءات الإدار$ة وتطو$ر آلEات لتحسین حضور وانخفاض معدل النشر السنوN. الحاجة إلى تعز$ز ا
تطو$ر الآلEات والبرامج لتشجEع النشر العلمي في المجلات الوطنEة  و:التالي ین:غي العمل على .الطل:ة

تحسین الإجراءات الإدار$ة وت:سEطها لتعز$ز الانض:ا\ في العمل. تطو$ر استراتیجEات لتحفیز  والعالمEة.
 شار,ة في العملEة التعلEمEة.الطل:ة على الحضور والم

V-2-2-:استجا-ة عینة الدراسة على -عد الكفاءة الاجتماع ة  

  البند  رقم

  البدائل

 Jمتوس

  حسابي

انحراف 

 Cمع ار  

ف
تلا

لاخ
ل ا

ام
مع

  

-ة
لرت

ا
  

  

  

Oمواف 

  -شدة
Oمحاید  مواف 

غیر 

Oمواف  

غیر 

 Oمواف

  -شدة

10  

  

ترa أن علاقتك 
برؤسائك (رئEس 
القسم، عمید الكلEة) 

 جیدة 

  ت
20  15  03  02  00  

4.33  0.82  18,94 6 

%  50.0  37.5  7.5  5.0  0.00  

تؤثر علاقاتك   11
برؤسائك (رئEس 
القسم، عمید الكلEة) 

 على أدائك لعملك

  02  11  05  13  09  ت
3.40  1.25  36,76  19  

%  22.5 32.5  12.5  27.5  5.0  

لدEك ز$ارات حمEمEة   12
مع زملائك خارج 

  إطار العمل 

  03  06  08  20  03  ت
3.35  1.07  31,94  17  

%  7.5  50.0  20.0  15.0  7.5  

تتواصل مع زملائك   13
في المناس:ات العامة 

 Nالتعاز,
  والمعایدات...الخ 

  01  01  02  20  16  ت
4.23  0.86  20,33  9  

%  40.0  50.0  5.0  2.5  2.5  

لا ترa فارقا في   14
علاقاتك بین الزملاء 

  00  02  04  26  08  ت
4.00  0.71  17,75  3  

%  20.0  65.0  10.0  5.0  0.00  
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الأساتذة و:اقي 
  العاملین :الجامعة 

تتطلب منك العملEة   15
التعلEمEة بناء علاقات 

  صداقة مع طلبتك

  01  05  14  17  03  ت
3.40  0.90  26,47  14  

%  7.5  42.5  35.0  12.5  2.5 

تنتهج دائما الأسلوب   16
  التحاورN مع طلبتك 

  00  01  01  22 16  ت
4.33  0.65  15,01  1  

%  40.0  55.0  2.5  2.5  0.00  

تقف مسافة واحدة مع   17
,ل من؛ رؤسائك 
(رئEس القسم، عمید 
الكلEة) الأساتذة 

  والعاملین والطل:ة 

  01  04  05  23  07  ت

3.78  0.94  24,87  13  

%  17.5 57.5  12.5  10.0  2.5  

في حالة وجود مش,لة   18
مع رؤسائك تلجأ إلى 
الحوار وتبتعد عن 

  القنوات الرسمEة 

  00  03  03  28  06  ت
3.93  0.73  18,58  5  

%  15.0  70.0  7.5  7.5  0.00  

الحوار هو الأسلوب   19
الشائع في إدارة 

  الصراع بجامعتك 

  01  07  11  15  06  ت
3.45  1.03  29,86  16  

%  15.0  37.5  27.5  17.5  2.5  

في حالة حدوث   20
مش,لة ما مع رؤسائك 
تحاول دائما احتواءها 

  وعدم التصعید 

  00  01  09  24  06  ت
3.88  0.68  17,53  2  

%  15.0  60.0  22.5  2.5  0.00  

لا ترفع المشاكل التي   21
تحدث مع زملائك إلى 
  مستوEات إدار$ة أعلى

  01  01  08  23  07  ت
3.85  0.83  21,56  10  

%  17.5  57.5  20.0  2.5  2.5  

تتوسi غال:ا في حل   22
المشاكل التي تحدث 

  بین زملائك 

  02  02  16  15 05  ت
3.48  0.96  27,59  15  

%  12.5  37.5  40.0  5.0  5.0  

  12  24,38  0.89  3.65  01  03  10  21  05  ت  23
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لا ترa المشاكل التي 
تحدث مع طلبتك 
,روتین عمل بل 

  مسألة جدEة.

%  12.5  52.5  25.0  7.5  2.5  

تتطلب العملEة   24
التعلEمEة السلاسة في 
التعاطي مع مشاكل 
الطل:ة والابتعاد قدر 
المستطاع عن 

  القنوات الرسمEة.

  ت
09  27  03  00  01  

4.08  0.73  17,89  4  

%  22.5  67.5  7.5  0.00  25  

لا تجد مش,ل في   25
المعوقات معالجة 

التي تصادفها أثناء 
عملEة التدر$س 
 iاب الوسائEغ,
الالكترونEة، خلل في 
برمجة القاعات... 

  الخ.

  ت

08  17  06  07  02  

3.55  1.15  32,39  18  

%  20.0  42.5  15.0  17.5  5.0  

تستطEع وأد المش,ل   26
الذE Nحدث بین 
الطل:ة أو بین طالب 

  وأستاذ زمیل لك 

  01  01  16  19  03  ت
3.55  0.78  21,97  11  

%  7.5  47.5  40.0  2.5  2.5  

لا ترa صعو:ة في   27
التعامل مع الحالات 
الطارئة ,المرض، 
إصا:ة طالب داخل 
حجرة التدر$س... الخ  

  ت
06  21  12  01  00  

3.80  0.72  18,95  7  

%  15.0  52.5  30.0  2.5  0.00  

تتعامل برزانة وقلة   28
انفعال إزاء القرارات 
الطارئة (غیر 
المتوقعة) ,الاستفسار 

  ت
06  28  04  01  01  

3.93  0.76  19,34  8  

%  15.0  70.0  10.0  2.5  2.5  
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أو الاستدعاء 
  والاجازات ... الخ 

  11.64  0.44  3.78  الدرجة الكل ة ل-عد الكفاءة الاجتماع ة

  استجا:ات أفراد العینة على :عد الكفاءة الاجتماعEة. ال-احث یوضح:) من إعداد 4-5الجدول رقم (

) الخاص :استجا:ات أفراد العینة على بنود :عد الكفاءة الاجتماعEة 4-5من خلال الجدول رقم (  
 :مستوa مرتفع 4.33متوسi حسابي : 15.01أدنى معامل اختلاف هو لدa الأساتذة الجامعیین، یتبین أن 

، حیث أجاب 0.65: "تنتهج دائما الأسلوب التحاورN مع طلبتك "، و:انحراف معEارN قدره 16للبند رقم  جدا
، % 2.5أجاب :محاید بنس:ة  01، % 40.0أجابوا :موافd :شدة بنس:ة  16، % 55.0موافd بنس:ة  22
لقدرة على ا، وهذا یبین أن للأساتذة تقیEم إیجابي مرتفع جداً لامتلاكهم % 2.5أجاب :غیر موافd بنس:ة  01

  انتهاج الأسلوب الحوارN مع الطل:ة.

: " في حالة حدوث 20للبند رقم  3.88:متوسi حسابي قدره  17.53و$لEه معامل الاختلاف   
 NارEمرتفع و:انحراف مع a0.68مش,لة ما مع رؤسائك تحاول دائما احتواءها وعدم التصعید " :مستو ،

أجابوا :موافd بنس:ة  06، % 22.5:محاید بنس:ة  أجابوا 09، % 60.0موافd بنس:ة  24حیث أجاب 
، وهذا یبین أن للأساتذة اتجاهًا قوEًا نحو التعامل :ح,مة % 2.5أجاب :غیر موافd بنس:ة  01. % 15.0

 aمثل مستوE ة، و,ماEنفس عند مواجهة مش,لات مع الرؤساء بدلاً من اللجوء إلى أسالیب تصعید i:وض
عاملEة لدa الأساتذة، مع وجود :عض الاستجا:ات المحایدة والت:این في عالٍ من النضج والمهارات الت

  الإجا:ات.

: " لا ترa فارقا في 14للبند رقم  4.00:متوسi حسابي قدره  17.75و$لEه معامل الاختلاف   
 NارEمرتفع و:انحراف مع aحیث 0.71علاقاتك بین الزملاء الأساتذة و:اقي العاملین :الجامعة " :مستو ،

أجابوا :محاید بنس:ة  04، % 22.0أجابوا :موافd :شدة بنس:ة  08، % 65.0موافd بنس:ة  26 أجاب
، وهذا یبین أن للأساتذة تقیEم إیجابي مرتفع حول هذا % 5.0أجا:ا :غیر موافd بنس:ة  02. % 10.0

املین، سواء ,انوا عالبند، والذE Nعني أن ثقافة العلاقات بینهم تتسم :المساواة والتوافd بین مختلف فئات ال
وهذا ما Eع,س بیئة العمل الإیجابEة والداعمة للجمEع، :غض النظر عن المناصب  .من الأساتذة أو غیرهم

  والأدوار الوظEفEة.
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: " تتطلب العملEة 24للبند رقم  4.08:متوسi حسابي قدره  17.89و$لEه معامل الاختلاف   
ة والابتعاد قدر المستطاع عن القنوات الرسمEة " :مستوa التعلEمEة السلاسة في التعاطي مع مشاكل الطل:

 NارEبنس:ة  27، حیث أجاب 0.73مرتفع و:انحراف مع dشدة بنس:ة  09، % 67.5مواف: dأجابوا :مواف
، وهذا یبین أن % 2.5أجاب :غیر موافd :شدة بنس:ة  01. % 7.5أجابوا :محاید بنس:ة  03، % 22.5

مل لقدرتهم على التعامل وأهمEة السلاسة والابتعاد عن القنوات الرسمEة في التعا للأساتذة تقیEم إیجابي مرتفع
مع مشاكل الطل:ة ضمن العملEة التعلEمEة. ,ما أن هذا Eع,س ثقافة مؤسسEة تر,ز على المرونة والتعاطف 

  سEطة.:في التعامل مع احتEاجات الطل:ة. رغم وجود :عض الت:این في الاستجا:ات المحایدة والسلبEة ال

: " في حالة وجود مش,لة 18للبند رقم  3.93متوسi حسابي قدره : 18.58و$لEه معامل الاختلاف   
 NارEمرتفع و:انحراف مع aة " :مستوEحیث 0.73مع رؤسائك تلجأ إلى الحوار وتبتعد عن القنوات الرسم ،

بوا :محاید بنس:ة أجا 03، % 15.0أجابوا :موافd :شدة بنس:ة  06، % 70.0موافd بنس:ة  28أجاب 
، وهذا یبین أن للأساتذة ثقافة تنظEمEة تشجع على القنوات % 7.5أجابوا :غیر موافd بنس:ة  03. % 7.5

غیر الرسمEة والحوار والتفاوض لحل المش,لات بین الأساتذة والرؤساء، وتفضیل هذا الأسلوب على الاعتماد 
  على القنوات الرسمEة. 

:مستوa مرتفع جدا و:انحراف معEارN  4.33:متوسi حسابي هو  18.94و$لEه معامل الاختلاف   
موافd  20: "ترa أن علاقتك برؤسائك (رئEس القسم، عمید الكلEة) جیدة "، حیث أجاب 10هو للبند  0.82

أجا:ا  02، % 7.5أجابوا :محاید بنس:ة  03، % 37.5أجابوا :موافd بنس:ة  15، % 50.0:شدة بنس:ة 
، وهذا یبین وجود علاقة جیدة بین الأساتذة وpین الرؤساء، حیث الغالبEة العظمى % 5.0:غیر موافd بنس:ة 

من الاستجا:ات تشیر إلى الرضا والتوافd معهم. و,ما أن هناك ت:اینا ین:غي مراعاة النس:ة المئوEة المنخفضة 
  عالجتها.ت التي یجب مللإجا:ات المحایدة والغیر موافقة، والتي قد تشیر إلى :عض المشاكل أو الاستثناءا

: " لا ترa صعو:ة في 27للبند رقم  3.80:متوسi حسابي قدره  18.95و$لEه معامل الاختلاف   
التعامل مع الحالات الطارئة ,المرض، إصا:ة طالب داخل حجرة التدر$س... الخ " :مستوa مرتفع و:انحراف 

 NارEبنس:ة  21، حیث أجاب 0.72مع dأجابوا  06، % 30.0حاید بنس:ة أجابوا :م 12، % 52.5مواف
، وهذا یبین أن للأساتذة مستوa عالٍ % 2.5أجاب :غیر موافd بنس:ة  01، % 15.0:موافd :شدة بنس:ة 

من الاستعداد والقدرات للتعامل :فعالEة مع الحالات الطارئة التي قد تنشأ أثناء العمل. هذا مؤشر إیجابي 
  من الحEاد.على جاهز$تهم و,فاءتهم. مع وجود حالات 
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: " تتعامل برزانة وقلة 28للبند رقم  3.93:متوسi حسابي قدره  19.34و$لEه معامل الاختلاف   
انفعال إزاء القرارات الطارئة (غیر المتوقعة) ,الاستفسار أو الاستدعاء والاجازات...الخ " :مستوa مرتفع 

 NارEبنس:ة  28، حیث أجاب 0.76و:انحراف مع dشدة بنس:ة أجا 06، % 70.0مواف: d15.0بوا :مواف 
أجاب :غیر موافd  01، % 2.5أجاب :غیر موافd بنس:ة  01. % 10.0أجابوا :محاید بنس:ة  04، %

، وهذا یبین أن للأساتذة تقیEم إیجابي مرتفع لقدرتهم على التعامل بهدوء وض:i النفس % 2.5:شدة بنس:ة 
هذا Eع,س مستوa عالٍ من النضج والمهنEة في التعامل عند مواجهة المواقف الطارئة والمفاجئة في العمل. و 

  مع هذه المواقف.

: " تتواصل مع زملائك 13للبند رقم  4.23متوسi حسابي قدره : 20.33و$لEه معامل الاختلاف   
 NارEمرتفع جدا و:انحراف مع aوالمعایدات...الخ " :مستو Nحیث 0.86في المناس:ات العامة ,التعاز ،

أجا:ا :محاید بنس:ة  02، % 40.0أجابوا :موافd :شدة بنس:ة  16، و% 50.0س:ة موافd بن 20أجاب 
، وهذا یبین % 2.5أجاب :غیر موافd :شدة بنس:ة  01، % 2.5أجاب :غیر موافd بنس:ة  01. % 5.0

أن للأساتذة مستوa مرتفع جدًا من المشار,ة والتفاعل في المناس:ات العامة مثل التعازN والمعایدات. وهذا 
Eشیر إلى وجود ثقافة تنظEمEة داعمة للعلاقات الإنسانEة والتكافل بین الموظفین. على الرغم من وجود :عض 

  الاستجا:ات المحایدة ال:سEطة.

: "لا ترفع المشاكل التي 21للبند رقم  3.85:متوسi حسابي قدره  21.56و$لEه معامل الاختلاف   
، حیث أجاب 0.83ستوa مرتفع جدا و:انحراف معEارN تحدث مع زملائك إلى مستوEات إدار$ة أعلى" :م

 17.5أجابوا :موافd :شدة بنس:ة  07، % 20.0أجابوا :محاید بنس:ة  08، % 57.5موافd بنس:ة  23
، وهذا یبین أن % 2.5أجاب :غیر موافd :شدة بنس:ة  01، % 2.5أجاب :غیر موافd بنس:ة  01، %

المشاكل داخل الفر$d :ش,ل م:اشر، دون الحاجة إلى التصعید إلى للأساتذة اتجاهًا قوEًا نحو التعامل مع 
  قEادات أعلى. مع وجود :عض الاستجا:ات المحایدة والت:این في الإجا:ات.

: " تستطEع وأد المش,ل 26للبند رقم  3.55:متوسi حسابي قدره  21.97و$لEه معامل الاختلاف   
 NارEمرتفع و:انحراف مع aحدث بین الطل:ة أو بین طالب وأستاذ زمیل لك " :مستوE Nحیث 0.78الذ ،

س:ة أجابوا :موافd :شدة بن 03، % 40.0أجابوا :محاید بنس:ة  16، % 47.5موافd بنس:ة  19أجاب 
، وهذا یبین % 2.5أجاب :غیر موافd :شدة بنس:ة  01، % 2.5أجاب :غیر موافd بنس:ة  01، % 7.5

أن للأساتذة قدرات عالEة لدa الأفراد في التعامل مع المشاكل الطلابEة والحد منها. هذا مؤشر على وجود 
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این في محایدة المعتبرة والت:ثقافة تنظEمEة قوEة وخبرة في إدارة هذه المش,لات. مع وجود الاستجا:ات ال
  الإجا:ات.

: " لا ترa المشاكل التي 23للبند رقم  3.65:متوسi حسابي قدره  24.38و$لEه معامل الاختلاف   
 NارEمرتفع و:انحراف مع aة " :مستوE21، حیث أجاب 0.89تحدث مع طلبتك ,روتین عمل بل مسألة جد 

 03، % 12.5أجابوا :موافd بنس:ة  05، % 25.0أجابوا :محاید بنس:ة  10، % 52.5موافd بنس:ة 
، وهذا یبین أن للأساتذة % 2.5أجاب :غیر موافd :شدة بنس:ة  01، % 7.5أجابوا :غیر موافd بنس:ة 

تقیEم إیجابي مرتفع حول التعامل مع مشاكل الطل:ة :اعت:ارها أمرًا جدEًا وهامًا. و,ما أنه یدل على وجود 
هتمام :الطل:ة وحل مش,لاتهم :ش,ل فعال. مع وجود :عض الاستجا:ات المحایدة ثقافة تنظEمEة تر,ز على الا

  وغیر الموافقة والت:این في الإجا:ات.

: " تقف مسافة واحدة 17للبند رقم  3.78:متوسi حسابي قدره  24.87و$لEه معامل الاختلاف   
اف ل:ة " :مستوa مرتفع و:انحر مع ,ل من؛ رؤسائك (رئEس القسم، عمید الكلEة) الأساتذة والعاملین والط

 NارEبنس:ة  23، حیث أجاب 0.94مع dشدة بنس:ة  07، % 57.5مواف: d05، % 17.5أجابوا :مواف 
أجاب :غیر موافd :شدة  01، % 10.0أجابوا :غیر موافd بنس:ة  04، % 12.5أجابوا :محاید بنس:ة 

ختلف أن هناك شعور :التقارب والألفة بین م، وهذا یبین أن للأساتذة تقیEم إیجابي مرتفع في % 2.5بنس:ة 
الفئات داخل المؤسسة. و,ما یدل على وجود بیئة عمل متماس,ة وذات روح معنوEة عالEة. مع وجود :عض 

  الاستجا:ات المحایدة وغیر الموافقة والت:این بین أفراد العینة في استجابتهم حول هذا البند.

: "تتطلب منك العملEة 15للبند رقم  3.40ابي قدره :متوسi حس 26.47و$لEه معامل الاختلاف   
 NارEمرتفع و:انحراف مع aة بناء علاقات صداقة مع طلبتك" :مستوEمE17، حیث أجاب 0.90التعل  dمواف:

أجابوا  03، % 12.5أجابوا :غیر موافd بنس:ة  05، % 35.0أجابوا :محاید بنس:ة  14، % 42.5بنس:ة 
، وهذا یبین أن الأساتذة یدر,ون أهمEة % 2.5:غیر موافd :شدة بنس:ة  أجاب 01، % 7.5:موافd بنس:ة 

بناء علاقات صداقة الطل:ة ,جزء أساسي من العملEة التعلEمEة. وهذا مؤشر إیجابي على وجود ثقافة تعلEمEة 
ك عدد اتر,ز على الجوانب الإنسانEة والاجتماعEة في التعلEم. مع وجود الت:این الكبیر بین الأساتذة ,ون هن

  ,بیر معتبر من الاستجا:ات الحEادEة وغیر الموافقة.
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: " تتوسi غال:ا في حل 22للبند رقم  3.48:متوسi حسابي قدره  27.59و$لEه معامل الاختلاف   
 NارEمرتفع و:انحراف مع aمحاید بنس:ة  16، حیث أجاب 0.96المشاكل التي تحدث بین زملائك " :مستو

40.0 % ،15  dشدة بنس:ة  05، % 37.5بنس:ة أجابوا :مواف: d02، % 12.5أجابوا :مواف  dأجا:ا :مواف
، وهذا یبین أن للأساتذة مهارات جیدة في التوسi % 5.0أجا:ا :غیر موافd :شدة بنس:ة  02، % 5.0بنس:ة 

EادEةوحل النزاعات بین الزملاء. وجود :عض الت:این بین الأساتذة ,ون هناك أكبر عدد من الاستجا:ات الح 
  والتي قد ترجع لأس:اب شخصEة في حEادهم للتوسi بین الزملاء.

: " الحوار هو الأسلوب 19للبند رقم  3.45:متوسi حسابي قدره  29.86و$لEه معامل الاختلاف   
 NارEمرتفع و:انحراف مع aبنس:ة  15، حیث أجاب 1.03الشائع في إدارة الصراع بجامعتك " :مستو dمواف:

أجابوا :موافd  06، % 17.5أجابوا :غیر موافd بنس:ة  07، % 27.5محاید بنس:ة أجابوا : 11، % 37.5
، وهذا یبین أن الأساتذة یرون أن الحوار هو % 2.5أجاب :غیر موافd :شدة بنس:ة  01، % 15.0بنس:ة 

ین بالأسلوب الأكثر شیوعًا والمفضل في إدارة الصراع بین الأفراد في الجامعة. مع وجود الت:این الكبیر 
  الأساتذة ,ون هناك عدد ,بیر معتبر من الاستجا:ات الحEادEة وغیر الموافقة.

: "لدEك ز$ارات 12للبند رقم  3.35:متوسi حسابي قدره قدره  31.94و$لEه معامل الاختلاف   
 NارEو:انحراف مع iمتوس aة مع زملائك خارج إطار العمل" :مستوEمE20، حیث أجاب 1.07حم  dمواف

أجابوا  03، % 15.0أجابوا :غیر موافd بنس:ة  06، % 20.0أجابوا :محاید بنس:ة  08، % 50.0بنس:ة 
، وهذا یبین أن للأساتذة مستوa % 7.5أجابوا :غیر موافd :شدة بنس:ة  03، % 7.5:موافd :شدة بنس:ة 

موجودة ، وأنها % 50معتدل من التفاعلات الشخصEة والاجتماعEة بین الزملاء خارج إطار العمل بنس:ة 
إلى حد ما بینهم، وهناك ت:این ,بیر بین الأساتذة ,ون هناك عدد ,بیر معتبر من الاستجا:ات الحEادEة 

  وغیر الموافقة.

: "لا تجد مش,ل في 25للبند رقم  3.55:متوسi حسابي قدره  32.39و$لEه معامل الاختلاف   
ائi الالكترونEة، خلل في برمجة معالجة المعوقات التي تصادفها أثناء عملEة التدر$س ,غEاب الوس

 NارEمرتفع و:انحراف مع aبنس:ة  17، حیث أجاب 1.15القاعات... الخ" :مستو d08، % 42.5مواف 
أجابوا :محاید  06، % 17.5أجابوا :غیر موافd :شدة بنس:ة  07، % 20.0أجابوا :موافd :شدة بنس:ة 

، وهذا یبین أن للأساتذة القدرة والكفاءة الكافEة % 5.0أجا:ا :غیر موافd :شدة بنس:ة  02، % 15.0بنس:ة 
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للتعامل مع هذه المعوقات :ش,ل فعال. وجود :عض الت:این بین الأساتذة في مدa سهولة معالجة هذه 
ر    .1.15المعوقات حیث أن الانحراف المعEارN قدِّ

لاقاتك : "تؤثر ع11للبند رقم  3.40:متوسi حسابي قدره  36.76وأكبر معامل اختلاف هو   
 NارEمرتفع و:انحراف مع aعلى أدائك لعملك" :مستو (ةEس القسم، عمید الكلEرئ) حیث 1.25برؤسائك ،

أجابوا :موافd :شدة بنس:ة  09، % 27.5أجابوا :غیر موافd بنس:ة  11، % 32.5:موافd بنس:ة  13أجاب 
، وهذا یبین أن % 5.0:ة أجا:ا :غیر موافd :شدة بنس 02، % 12.5أجابوا :محاید بنس:ة  05، % 22.5

الأساتذة یدر,ون أن علاقاتهم برؤسائهم لها أثر ,بیر على أدائهم في عملهم. هذا Eشیر إلى أن العلاقات 
الإدار$ة والتنظEمEة لها أهمEة ,بیرة في سEاق العمل. مع وجود الت:این الكبیر بین الأساتذة ,ون هناك عدد 

  والحEادEة. ,بیر معتبر من الاستجا:ات غیر الموافقة

 11.64و:النس:ة لمعامل الاختلاف ل:عد الكفاءة البیداغوجEة لدa الأساتذة الجامعیین ,,ل هو   
، وهو مستوa مرتفع. وهذا المستوa المرتفع تدعمه 0.44و:انحراف معEارN قدره  3.78متوسi حسابي :

 13، 10جدا ( بنود مستواها مرتفعنتائج استجا:ات أفراد العینة للبنود التي ,انت مت:اینة حیث هناك ثلاثة 
، 25، 24، 23، 22، 21، 20، 19، 18، 17، 15، 14، 11)، خمسة عشرة بندا مستواها مرتفع (16و

). و,ما Eم,ن القول أن نقا\ القوة في الكفاءة البیداغوجEة تتمثل 12)، بند واحد متوسi (28، و27، 26
  في: 

  علاقاتهم برؤسائهم جیدة وتؤثر إیجابEًا على أدائهم المهني. علاقات جیدة مع الرؤساء: الأساتذة یرون أن -
تواصل اجتماعي مع الزملاء: الأساتذة لدیهم تواصل ذN طا:ع اجتماعي وشخصي مع زملائهم خارج إطار 

  العمل، ,ما أنهم Eشار,ون في المناس:ات العامة.
وار لزملاء، یلجأ الأساتذة إلى الحتفضیل الحوار وتجنب التصعید: في حال وجود مشاكل مع الرؤساء أو ا -

  والتوسi لحل المشاكل دون اللجوء إلى القنوات الرسمEة أو التصعید.
أسلوب تعامل متوازن: الأساتذة لا Eفرقون في معاملتهم بین الزملاء الأساتذة والعاملین الآخر$ن :الجامعة،  -

  .,ما أنهم Eقفون على مسافة واحدة مع الرؤساء، الزملاء والطل:ة
التعامل الهادx مع المش,لات: الأساتذة یتعاملون ببراعة مع المش,لات والحالات الطارئة سواء مع الطل:ة  -

  أو في عملEة التدر$س، دون انفعال واضطراب.
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:ش,ل عام، تظهر هذه المؤشرات أن عینة الأساتذة الجامعیین المشار,ین لدیهم مهارات اجتماعEة   
  رؤسائهم وزملائهم والطل:ة، والتعامل :مرونة مع المش,لات والمواقف الصع:ة. وإدار$ة جیدة في التعامل مع

V-2-3-:استجا-ة عینة الدراسة على الكفاءة المهن ة 

  المحور  الرقم
 Jالمتوس

  الحسابي

الانحراف 

 Cالمع ار  

معامل 

  الاختلاف
 Tالمستو  

  متوسJ  13.03  0.43  3.30  :عد الكفاءة البیداغوجEة.  01

 مرتفع  11.64 0.44 3.78 الاجتماعEة. :عد الكفاءة  02

 مرتفع  10.46  0.38  3.63  للكفاءة المهن ة المستوT العام

  .مرت:ة امستوa الكفاءة المهنEة ,,ل و:عدیه ) من إعداد ال-احث یوضح:5-5الجدول رقم (        

  والش,ل التالي یوضح مستوa :عدN الكفاءة المهنEة مرت:ة.  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  .امستوa الكفاءة المهنEة من خلال :عدیه) یوضح: 3-5رقم ( الش>ل

للكفاءة المهنEة )، یتبین أن المتوسi الحسابي 3-5) والش,ل رقم (5-5من خلال الجدول رقم (  
، و,ما یتبین أن مستوEات 0.38:مستوa مرتفع، و:انحراف معEارE NساوN  3.63هو  للأساتذة الجامعیین

یدر,ها أفراد العینة مختلفة من :عد محور لآخر، حیث أن أكبر متوسi حسابي :عدEه في هذه الدراسة ,ما 
. و$لEه 0.44و:انحراف معEارE Nقدر ب  للأساتذة الجامعیین:مستوa مرتفع ل:عد الكفاءة الاجتماعEة  3.78
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:مستوa و:انحراف  3.30:متوسi حسابي متوسE iقدر ب  للأساتذة الجامعیین:عد الكفاءة البیداغوجEة 
  .0.43عEارE Nقدر ب م

V-2-4-استجا-ة عینة الدراسة على -عد مخرجات الجامعة:  

  البند  رقم

  البدائل

 Jمتوس

  حسابي

انحراف 

 Cمع ار  

ف
تلا

لاخ
ل ا

ام
مع

  

-ة
لرت

ا
  

  

  

Oمواف 

  -شدة
Oمحاید  مواف 

غیر 

Oمواف  

غیر 

 Oمواف

  -شدة

01  

ترa أن مستوa الطل:ة 
بجامعة المسیلة مقبول 
 :المقارنة مع :اقي الجامعات 

  ت
05  18  10  07  00  

3.53  0.93  26,35 1  

%  12.5  45.0  25.0  17.5  0.00  

02  

المستوa المعرفي للطل:ة في 
منحى تصاعدN خاصة في 

 السنوات الأخیرة  

  07  14  06  09  04  ت
2.73  1.28  46,89  16 

%  10.0 22.5  15.0  35.0  17.5  

03  

الطل:ة المتخرجون Eمتازون 
:مستوa تكو$ني یؤهلهم 
لممارسة تخصصاتهم في 

  سوق العمل

  ت
02  10  10  15  03  

2.83  1.05  37,10  7  

%  5.0  25.0  25.0  37.5  7.5  

04  

مستوa الطل:ة Eع,س م:اشرة 
مستوa تكو$ن الأساتذة 

  المدرسین

  06  07  12  11  04  ت
3.00  1.21  40,33  12  

%  10.0  27.5  30.0  17.5  15.0  

05  
,فاءة الأستاذ تحدد الجزء 

  الأكبر من مستوa الطالب 
  02  09  09  13  07  ت

3.35  1.16  34,63  4  
%  17.5  32.5  22.5  22.5  5.0  

06  
أنت راض على معدلات 

  نجاح الطل:ة
  04  08  11  14  03  ت

3.10  1.12  36,13  6  
%  7.5  35.0  27.5  20.0  10.0  

07  

نسب إعادة الطل:ة للسنة 
الدراسEة المنخفضة یرجع إلى 

  تكو$نهم الجید

  ت
03 08  12  11  06  

2.78  1.16  41,73  14  

%  7.5  20.0  30.0  27.5  15.0  

08  
لا تتدخل سEاسة الجامعة في 

  إنجاح الطل:ة 
  07  07  14  10  02  ت

2.83  1.16  40,99  13  
%  5.0 25.0  35.0  17.5  17.5  

  9  1.16  2.98  03  14  08  11  04  ت  09
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لا ترa أن النجاح في السنة 
الدراسEة م,فول للجمEع ,أمر 

  واقع
%  10.0  27.5  20.0  35.0  7.5  38,93  

10  

ترتیب الجامعات یخضع 
  لمعاییر علمEة دقEقة وصادقة

  06  10  07  10  07  ت
3.05  1.35  44,26  15  

%  17.5  25.0  17.5  25.0  15.0  

11  

ترتیب جامعة المسیلة المقبول 
في السنوات الأخیرة یرجع 
:الأساس إلى تم,ن الأساتذة 

  من العملEة التكو$نEة 

  04  06  10  15  05  ت

3.28  1.17  35,67  5  
%  12.5  37.5  25.0  15.0  10.0  

12  
ترتیب جامعة المسیلة Eع,س 
م:اشرة مستوa الأساتذة 

  والطل:ة 

  02  09  07  17  05  ت
3.35  1.12  33,43  3  

%  12.5  42.5  17.5  22.5  5.0  

13  

مناقشة مذ,رات التخرج 
بجامعة المسیلة عملEة 
رصینة تخضع فقi لمعاییر 

  علمEة. 

  06  05  10  15  04  ت
3.15  1.23  39,05  11  

%  10.0  37.5  25.0  12.5  15.0  

14  
یتم رد المذ,رات التي لا تح] 

  :قبول لجان المناقشة  
  06  05  13  12  04  ت

3.08  1.20  38,96  10  
%  10.0  30.0  32.5  12.5  15.0  

15  

المقالات المنشورة :مجلات 
جامعة المسیلة تتمیز 
:المصداقEة العالEة والرصانة 

  و,ذا القوة العلمEة

  03  01  17  15  04  ت
3.40  0.98  28,82  2  

%  10.0  37.5  42.5  2.5  7.5  

16  
ر غیالسرقة العلمEة مصطلح 

متداول في مذ,رات وأطار$ح 
  الد,توراه بجامعة المسیلة

  05  09  17  06  03  ت
2.83  1.08  38,16  8  

%  7.5  15.0  42.5  22.5  12.5 

  26.38 0.81  3.07  الدرجة الكل ة ل-عد مخرجات الجامعة

  .الجامعةمخرجات استجا:ات أفراد العینة على :عد  ) من إعداد ال-احث یوضح:6-5الجدول رقم (    

) الخاص :استجا:ات أفراد العینة على بنود :عد مخرجات 6-5من خلال الجدول رقم (    
:مستوa مرتفع و:انحراف  3.53متوسi حسابي هو : 26.35أدنى معامل اختلاف هو الجامعة، یتبین أن 

 NارEالطل:ة بجامعة المسیلة مقبول :المقارنة مع :اق01هو للبند  0.93مع aأن مستو aات"، ي الجامع: "تر
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أجابوا :غیر موافd بنس:ة  07، % 25.0أجابوا :محاید بنس:ة  10، % 45.0موافd بنس:ة  18حیث أجاب 
، وهذا یبین أن هناك نظرة إیجابEة نحو مستوa الطل:ة % 12.5أجابوا :موافd :شدة بنس:ة  05، % 17.5

Eة این متوسi في الإجا:ات، إلا أن الغالببجامعة المسیلة :المقارنة مع :اقي الجامعات. و:الرغم من وجود ت:
توافd على هذا البند. و,ما أن الانحراف المعEارN مرتفع لكون هناك ت:اینا في الإجا:ات من خلال وجود 

  النس:ة المئوEة للإجا:ات المحایدة والغیر موافقة.

: 15للبند رقم  جدا :مستوa متوسi 3.40متوسi حسابي هو : 28.82و$لEه معامل الاختلاف   
"المقالات المنشورة :مجلات جامعة المسیلة تتمیز :المصداقEة العالEة والرصانة و,ذا القوة العلمEة"، و:انحراف 

 04، % 37.5أجابوا :موافd بنس:ة  15، % 42.5محاید بنس:ة  17، حیث أجاب 0.98معEارN قدره 
أجاب :غیر موافd بنس:ة  01، % 7.5بنس:ة  أجابوا :غیر موافd 03، % 10.0أجابوا :موافd :شدة بنس:ة 

، وهذا یبین أن للأساتذة لدیهم نظرة إیجابEة نسبEاً نحو مستوa المقالات المنشورة في مجلات جامعة % 2.5
المسیلة، ولكن لEس :قوة ,بیرة. هناك ت:این مرتفع في الاجا:ات، مما Eعني أن هناك اختلاف في وجهات 

  النظر حول هذا البند.

  Eحسابي قدره : 33.43ه معامل الاختلاف و$ل iترتیب جامعة المسیلة 12للبند رقم  3.35متوس " :
 NارEو:انحراف مع iمتوس aالأساتذة والطل:ة " :مستو aع,س م:اشرة مستوE1.12 محاید  17، حیث أجاب

جابوا أ 05، % 17.5أجابوا :محاید بنس:ة  07، % 22.5أجابوا :غیر موافd بنس:ة  09، % 42.5بنس:ة 
، وهذا یبین أن للأساتذة لدیهم % 5.0أجا:ا :غیر موافd :شدة بنس:ة  02، % 12.5:موافd :شدة بنس:ة 

نظرة إیجابEة نسبEاً نحو ف,رة أن ترتیب جامعة المسیلة Eع,س م:اشرة مستوa الأساتذة والطل:ة، ولكن لEس 
 ختلاف في وجهات النظر حول هذا:قوة ,بیرة. حیث هناك ت:این نسبي في الآراء، مما Eعني أن هناك ا

  البند.

: " ,فاءة الأستاذ تحدد 05للبند رقم  3.35متوسi حسابي قدره : 34.33و$لEه معامل الاختلاف   
 NارEو:انحراف مع iمتوس aالطالب " :مستو aبنس:ة  13، حیث أجاب 1.16الجزء الأكبر من مستو dمواف

أجابوا موافd  07، % 22.5ابوا :غیر موافd بنس:ة أج 09، % 22.5أجابوا :محاید بنس:ة  09، % 32.5
، وهذا یبین أن الأساتذة یرون ف,رة ,فاءة % 5.0أجا:ا :غیر موافd :شدة بنس:ة  02، % 12.5:شدة بنس:ة 

الأستاذ تحدد الجزء الأكبر من مستوa الطالب إیجابEة نسبEاً، ولكن لEس :قوة ,بیرة. حیث هناك ت:این نسبي 
E المرتفع.في الآراء، مما NارEعني أن هناك اختلاف في وجهات النظر حول هذا البند نظرا للانحراف المع  
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: "ترتیب جامعة المسیلة 11للبند رقم  3.28متوسi حسابي قدره : 35.67و$لEه معامل الاختلاف   
i سالمقبول في السنوات الأخیرة یرجع :الأساس إلى تم,ن الأساتذة من العملEة التكو$نEة" :مستوa متو 

 NارEبنس:ة  15، حیث أجاب 1.17و:انحراف مع d25.0أجابوا :محاید بنس:ة  10، % 37.5مواف % ،
أجابوا :غیر موافd  04، % 12.5أجابوا :موافd :شدة بنس:ة  05، % 15.0أجابوا :غیر موافd بنس:ة  06

اس إلى رة یرجع :الأس، وهذا یبین أن ترتیب جامعة المسیلة المقبول في السنوات الأخی% 10.0:شدة بنس:ة 
تم,ن الأساتذة من العملEة التكو$نEة، ولكن لEس :قوة ,بیرة. حیث هناك ت:این نسبي في الآراء، مما Eعني 

  أن هناك اختلاف في وجهات النظر حول هذا البند.

: " أنت راض على 06للبند رقم  3.10:متوسi حسابي قدره  36.13و$لEه معامل الاختلاف   
 35.0موافd بنس:ة  14، حیث أجاب 1.12ل:ة " :مستوa متوسi و:انحراف معEارN معدلات نجاح الط

أجابوا :غیر موافd  04، % 20.0أجابوا :غیر موافd بنس:ة  08، % 27.5أجابوا :محاید بنس:ة  11، %
، وهذا یبین أن للأساتذة الجامعیین نظرة % 7.5أجابوا :موافd :شدة بنس:ة  03، % 10.0:شدة بنس:ة 

Eة نسبEاً نحو معدلات نجاح الطل:ة. و,ما أن هناك ت:این في الآراء حول هذا البند :سبب الانحراف إیجاب
المعEارN المرتفع. تساعد هذه النتائج في تحدید ما إذا ,ان هناك حاجة لاتخاذ إجراءات إضافEة لتحسین 

  هذه المعدلات أو ز$ادة الدعم للطل:ة.

: "الطل:ة المتخرجون 03للبند رقم  2.83حسابي قدره  :متوسi 37.10و$لEه معامل الاختلاف   
 NارEو:انحراف مع iمتوس aتكو$ني یؤهلهم لممارسة تخصصاتهم في سوق العمل" :مستو aمتازون :مستوE

أجابوا :محاید  10، % 25.0:موافd بنس:ة  10، % 37.5:غیر موافd بنس:ة  15، حیث أجاب 1.05
، % 5.0أجا:ا :موافd :شدة بنس:ة  02، % 7.5:شدة بنس:ة  أجابوا :غیر موافd 03، % 25.0بنس:ة 

 Nتكو$ني الذ aاز الطل:ة المتخرجین :مستوEامت aوهذا یبین أن للأساتذة الجامعیین نظرة متوسطة حول مد
یؤهلهم لممارسة تخصصاتهم في سوق العمل مع ت:این ,بیر في الاجا:ات، من خلال وجود نس:ة ,بیرة من 

 یوافقون أو الحEادیین حول هذا البند. الأساتذة الذین لا

: "السرقة العلمEة مصطلح 16للبند رقم  2.83:متوسi حسابي قدره  38.16و$لEه معامل الاختلاف   
 NارEو:انحراف مع iمتوس a1.08غیر متداول في مذ,رات وأطار$ح الد,توراه بجامعة المسیلة" :مستو ،

أجابوا :موافd بنس:ة  06، % 22.5وافd بنس:ة :غیر م 09، % 42.5:محاید بنس:ة  17حیث أجاب 
، وهذا % 7.5أجابوا :موافd :شدة بنس:ة  03، % 12.5أجابوا :غیر موافd :شدة بنس:ة  05، % 15.0
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یبین أن للأساتذة الجامعیین نظرة متوسطة حول مدa انتشار مصطلح السرقة العلمEة في مذ,رات وأطار$ح 
هناك ت:این ,بیر في الآراء حول هذا البند، مع وجود نس:ة ,بیرة من  الد,توراه بجامعة المسیلة، و,ما أن

الذین أجابوا "محاید" أو "غیر موافd". و,ما تدل هذه النتائج أن هناك حاجة إلى مز$د من الوعي والعمل 
  على الحد من ظاهرة السرقة العلمEة في مذ,رات وأطار$ح الد,توراه.

: "لا ترa أن النجاح في 09للبند رقم  2.98حسابي قدره  :متوسi 38.93و$لEه معامل الاختلاف   
 NارEو:انحراف مع iمتوس aع ,أمر واقع" :مستوEة م,فول للجمEغیر  14، حیث أجاب 1.16السنة الدراس:

أجابوا  04، % 20.0أجابوا :محاید بنس:ة  08، % 27.5:موافd بنس:ة  11، % 35.0موافd بنس:ة 
، وهذا یبین أن للأساتذة الجامعیین % 7.5أجابوا :غیر موافd :شدة بنس:ة  03، % 10.0:موافd :شدة بنس:ة 

نظرة متوسطة :شأن مدa اعت:ار النجاح في السنة الدراسEة م,فول للجمEع. هناك ت:این ,بیر في الآراء حول 
Eه جهذا البند، مع وجود قدر ,بیر من الحEاد أو الاعتقاد :أن النجاح لEس م,فول للجمEع. تساعد في تو 

 .مز$د من الجهود لتحسین فرص النجاح للطلاب وضمان تكافؤ الفرص

: " یتم رد المذ,رات التي 14للبند رقم  3.08:متوسi حسابي قدره  38.96و$لEه معامل الاختلاف   
 NارEو:انحراف مع iمتوس aمحاید بنس:ة  13، حیث أجاب 1.20لا تح] :قبول لجان المناقشة" :مستو

أجابوا  05، % 15.0أجابوا :غیر موافd :شدة بنس:ة  06، % 30.0:موافd بنس:ة أجابوا  12، % 32.5
، وهذا یبین أن للأساتذة الجامعیین % 10.0أجابوا :موافd :شدة بنس:ة  04، % 12.5:غیر موافd بنس:ة 

ن في ینظرة إیجابEة نسبEًا نحو سEاسة رد المذ,رات التي لا تحظى :قبول لجان المناقشة. و,ما أن هناك ت:ا
الآراء حول هذا البند :سبب الانحراف المعEارN المرتفع. هذه النتائج قد تكون مفیدة في تقیEم مدa رضا 
الأساتذة والطل:ة عن سEاسة رد المذ,رات في الجامعة. وقد تساعد في تحدید ما إذا ,ان هناك حاجة لمراجعة 

  هذه السEاسة أو توضEحها :ش,ل أكبر لهم.

: "مناقشة مذ,رات التخرج 13للبند رقم  3.15متوسi حسابي قدره : 39.05الاختلاف و$لEه معامل   
 NارEو:انحراف مع iمتوس aة " :مستوEلمعاییر علم iة رصینة تخضع فقE1.23بجامعة المسیلة عمل ،

أجابوا :غیر موافd :شدة  06، % 25.0أجابوا :محاید بنس:ة  10، % 37.5موافd بنس:ة  15حیث أجاب 
، وهذا % 10.0أجابوا :موافd :شدة بنس:ة  04، % 12.5أجابوا :غیر موافd بنس:ة  05، % 15.0بنس:ة 

یبین أن للأساتذة الجامعیین نظرة إیجابEة نسبEاً نحو ف,رة أن مناقشة مذ,رات التخرج بجامعة المسیلة هي 
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بب الانحراف :سالبند عملEة رصینة تخضع فقi لمعاییر علمEة. ومع ذلك، هناك ت:این في الآراء حول هذا 
  المعEارN المرتفع.

: "مستوa الطل:ة Eع,س 04للبند رقم  3.00:متوسi حسابي قدره  40.33و$لEه معامل الاختلاف   
 NارEو:انحراف مع iمتوس aتكو$ن الأساتذة المدرسین" :مستو aمحاید  12، حیث أجاب 1.21م:اشرة مستو

أجابوا :غیر  06، % 17.5ابوا :غیر موافd بنس:ة أج 07، % 27.5:موافd بنس:ة  11، % 30.0بنس:ة 
، وهذا یبین أن للأساتذة الجامعیین % 10.0أجابوا :موافd :شدة بنس:ة  04، % 15.0موافd :شدة بنس:ة 

نظرة متوسطة :شأن مدa انع,اس مستوa الطل:ة على مستوa تكو$ن الأساتذة. هناك ت:این ,بیر في الآراء 
و,ما أن هناك حاجة إلى مز$د من ال:حث  .ر ,بیر من الحEاد وعدم الموافقةحول هذا البند، مع وجود قد

والتحلیل لفهم العلاقة بین مستوa الطل:ة ومستوa تكو$ن الأساتذة. ,ما قد تساعد في توجEه مز$د من الجهود 
  لتحسین تكو$ن الأساتذة وضمان ارت:اطه الوثیd :مستوa الطل:ة.

: "لا تتدخل سEاسة 08للبند رقم  2.83وسi حسابي قدره :مت 40.99و$لEه معامل الاختلاف   
 NارEو:انحراف مع iمتوس a35.0:محاید بنس:ة  14، حیث أجاب 1.16الجامعة في إنجاح الطل:ة " :مستو 

أجابوا :غیر موافd :شدة  07، % 17.5أجابوا :غیر موافd بنس:ة  07، % 25.0:موافd بنس:ة  10، %
، وهذا یبین أن للأساتذة الجامعیین نظرة متوسطة % d5.0 :شدة بنس:ة أجا:ا :مواف 02، % 7.5بنس:ة 

حول مدa تدخل سEاسة الجامعة في إنجاح الطل:ة. هناك ت:این ,بیر في الآراء حول هذا البند، مع وجود 
 ."dنس:ة ,بیرة من الذین أجابوا "محاید" أو "مواف 

: "نسب إعادة الطل:ة 07للبند رقم  2.78:متوسi حسابي قدره  41.73و$لEه معامل الاختلاف   
 NارEو:انحراف مع iمتوس aة المنخفضة یرجع إلى تكو$نهم الجید" :مستوEحیث أجاب 1.16للسنة الدراس ،

 06، % 20.0أجابوا :موافd بنس:ة  08، % 27.5:غیر موافd بنس:ة  11، % 30.0:محاید بنس:ة  12
، وهذا یبین أن للأساتذة % 7.5:موافd :شدة بنس:ة  أجابوا 03، % 15.0أجابوا :غیر موافd :شدة بنس:ة 

الجامعیین نظرة متوسطة :شأن مدa اعت:ار رأN متوسi حول ما إذا ,ان انخفاض نسب إعادة الطل:ة للسنة 
الدراسEة یرجع إلى تكو$نهم الجید. هناك ت:این ,بیر في الاجا:ات حول هذا البند، مع وجود نسب متقارpة 

ین الذین أجابوا "محاید" و"غیر موافd". و,ما أن هذه النتائج تدل على أن هناك عوامل من الأساتذة الجامعی
أخرa قد تؤثر على نسب إعادة الطل:ة للسنة الدراسEة، بخلاف مجرد تكو$نهم الجید، مثل جودة التعلEم 

  والدعم الذN یتم تقدEمه للطل:ة.
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: "ترتیب الجامعات 10لبند رقم ل 3.05متوسi حسابي قدره : 44.26و$لEه معامل الاختلاف   
 NارEو:انحراف مع iمتوس aقة وصادقة" :مستوEة دقE10، حیث أجاب 1.35یخضع لمعاییر علم  dمواف

أجابوا  07، % 17.5أجابوا :موافd :شدة بنس:ة  07، % 25.0:غیر موافd بنس:ة  10، % 25.0بنس:ة 
، وهذا یبین أن للأساتذة الجامعیین % 15.0 أجابوا :غیر موافd :شدة بنس:ة 06، % 17.5:أحEانا بنس:ة 

نظرة متوسطة نحو دقة وصدق المعاییر المستخدمة في ترتیب الجامعات. هناك ت:این ,بیر في آراء 
هذه النتائج قد تكون  .المشار,ین حول هذا البند، مع وجود قدر ,بیر من الحEاد أو عدم الموافقة في الآراء

ملEة ترتیب الجامعات. وقد تساعد في تحدید ما إذا ,ان هناك حاجة مفیدة في تقیEم مدa دقة وصدق ع
  لمراجعة المعاییر المستخدمة أو توضEحها.

: "المستوa المعرفي 02للبند رقم  2.73متوسi حسابي قدره : 46.89وأكبر معامل اختلاف هو   
، حیث 1.28معEارN للطل:ة في منحى تصاعدN خاصة في السنوات الأخیرة" :مستوa متوسi و:انحراف 

أجابوا :غیر موافd :شدة بنس:ة  07، % 22.5:موافd بنس:ة  09، % 35.0:غیر موافd بنس:ة  14أجاب 
، وهذا یبین أن % 10.0أجابوا :موافd :شدة بنس:ة  04، % 15.0أجابوا :محاید بنس:ة  06، % 17.5

ات طل:ة في تصاعد خاصة في السنو للأساتذة الجامعیین نظرة عدم الموافقة على أن المستوa المعرفي لل
الأخیرة. هناك ت:این ,بیر في الآراء حول هذا البند، مع وجود قدر ,بیر من غیر الموافقین وغیر الموافقین 
:شدة والمحایدین. و,ما أن هذه النتائج تدل على أن هناك تحدEات في جعل المستوa المعرفي للطل:ة في 

 ى تقیEم أداء النظام التعلEمي والعوامل المؤثرة على مستوa الطل:ة.منحى تصاعدN، وقد تكون هناك حاجة إل

:متوسi  26.38ومعامل الاختلاف ل:عد مخرجات الجامعة حسب الأساتذة الجامعیین ,,ل هو   
، وهو مستوa متوسi. وهذا المستوa المتوسi تدعمه نتائج 0.81و:انحراف معEارN قدره  3.07حسابي 

)، و:اقي البنود 01بنود التي ,انت مت:اینة حیث هناك بند واحد مستواه مرتفع (استجا:ات أفراد العینة لل
) iو,ما 16، 15، 14، 13، 12، 11، 10، 9، 8، 7، 6، 5، 4، 3، 2الخمسة عشرة مستواها متوس .(

Eم,ن القول أن نقا\ القوة نسبEا والمتوسطة بوجود ت:این في آراء عینة الأساتذة الجامعیین حول مخرجات 
  جامعة تتمثل في: ال
  .مستوa المعرفة للطل:ة یبدو في تحسن تدر$جي في السنوات الأخیرة -
  .الطل:ة المتخرجون یتمتعون :مستوa تأهیلي مناسب لممارسة تخصصاتهم في سوق العمل -
  .هناك ترا:i بین مستوa الطل:ة والمستوa التكو$ني للأساتذة المدرسین -
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  .على مستوa الطالب,فاءة الأستاذ تؤثر :ش,ل ,بیر  -
  .هناك رضا عام على معدلات نجاح الطل:ة -
  .نسب إعادة السنة الدراسEة منخفضة، وهذا Eع,س جودة التكو$ن -
  .سEاسة الجامعة لا تتدخل :ش,ل ,بیر في نجاح الطل:ة -
  .النجاح في السنة الدراسEة لEس م,فولاً للجمEع -
  .Eةترتیب الجامعات یخضع لمعاییر علمEة وموضوع -
  .ترتیب جامعة المسیلة یرت:i أساساً بتم,ن الأساتذة وجودة الطل:ة -
  .مناقشة مذ,رات التخرج تتم وفd معاییر علمEة صارمة -
  .المذ,رات التي لا تستوفي المعاییر یتم رفضها -
  .المقالات المنشورة في مجلات الجامعة تتسم :المصداقEة والرصانة العلمEة -
  منتشرة في أطروحات الد,توراه بجامعة المسیلة. السرقة العلمEة غیر -

وأما النقطة القوEة لدa عینة الأساتذة الجامعیین حول مخرجات الجامعة تتمثل في أن مستوa الطل:ة   
    بجامعة المسیلة مقبول :المقارنة مع :اقي الجامعات.

:این والجیدة، مع وجود ت:ش,ل عام، تشیر النتائج إلى أن مخرجات الجامعة تتراوح بین المتوسطة   
في آراء الأساتذة حول ذلك، وهناك مجالات قوEة وأخرa ضعEفة في هذا الجانب، و:التالي لتجو$د مخرجات 
الجامعة ین:غي العمل على وضع خطi واضحة وآلEات للمتا:عة والتقیEم المستمر لضمان تحسین مخرجات 

  التعلEم الجامعي.

V-2-5- عد الاستقرار الوظ فياستجا-ة عینة الدراسة على-:  

  البند  رقم

  البدائل

 Jمتوس

  حسابي

انحراف 

 Cمع ار  

ف
تلا

لاخ
ل ا

ام
مع

  

-ة
لرت

ا
  

  

  

Oمواف 

  -شدة
Oمحاید  مواف 

غیر 

Oمواف  

غیر 

 Oمواف

  -شدة

01  
تشعر :الاطمئنان في 

 وظEفتك 

  01  01  03  24  11  ت
4.08  0.82  20,10 1  

%  27.5  60.0  7.5  2.5  2.5  

02  
الإجازات والعقو:ات نادرا ما 

 تحدث بجامعة المسیلة 
  01  07  09  19  04  ت

3.45  0.98  28,41  3  
%  10.0 47.5  22.5  17.5  2.5  
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03  
لم تف,ر إطلاقا في تغییر 
الوظEفة أو الجامعة (م,ان 

  العمل)

  00  04  07  16  13  ت
3.95  0.95  24,05  2  

%  32.5  40.0  17.5  10.0  0.00  

04  
,أستاذ جامعي تمثل  وظEفتك

لدEك أقصى مستوEات 
  الطموح الوظEفي

  04  06  07  10  13  ت
3.55  1.35  38,03  7  

%  32.5  25.0  17.5  15.0  10.0  

05  
توفر لك الوظEفة العدید من 
الامتEازات ,الم,انة 
  الاجتماعEة والأر$حEة المادEة 

  05  03  09  12  11  ت
3.53  1.32  37,39  6  

%  27.5  30.0  22.5  7.5  12.5  

06  
الاستقالة من الوظEفة أمر 
غیر وارد :النس:ة لك أو 

  :النس:ة لزمیل تعرفه 

  04  02  09  12  13  ت
3.70  1.26  34,05  5  

%  32.5  30.0  22.5  5.0  10.0  

07  

لم تف,ر في طلب العمل 
 a(,أستاذ مشارك) بإحد
الجامعات خارج التراب 

  الوطني

  06  05  09  12  08  ت

3.28  1.33  40,55  8  
%  20.0  30.0  22.5  12.5  15.0  

08  
لم تشتك (مدة عملك ,أستاذ 
بجامعة المسیلة) من مشاكل 

  في الوظEفة 

  03  05  07  16  09  ت
3.58  1.19  33,24  4  

%  22.5 40.0  17.5  12.5  7.5  

09  
لا ترa ضرورة إعادة النظر 
في الظروف الاجتماعEة 

  للأستاذ الجامعي

  16  07  07  06  04  ت
2.38  1.40  58,82  9  

%  10.0  15.0  17.5  17.5  40.0  

  مرتفع  18.91  0.66  3.49 الدرجة الكل ة ل-عد الاستقرار الوظ في

  .الوظEفي الاستقراراستجا:ات أفراد العینة على :عد  ) من إعداد ال-احث یوضح:7-5الجدول رقم (    

) الخاص :استجا:ات أفراد العینة على بنود :عد الاستقرار الوظEفي 7-5من خلال الجدول رقم (  
:مستوa مرتفع  4.08متوسi حسابي هو : 20.10هو  أدنى معامل اختلافلدa أساتذة الجامعة، یتبین أن 

 NارEفتك "، حیث أجاب 01هو للبند  0.82جدا و:انحراف معE24: " تشعر :الاطمئنان في وظ  dمواف
أجاب  01، % 7.5أجابوا :محاید بنس:ة  03، % 27.5أجابوا :موافd :شدة بنس:ة  11، % 60.0بنس:ة 

،  وهذا یبین أن للأساتذة تقیEم % 2.5أجاب :غیر موافd :شدة بنس:ة  01، % 2.5:غیر موافd بنس:ة 
لعمل اایجابي بتمتعهم :مستوa مرتفع من الاستقرار والاطمئنان الوظEفي، وهذا Eعد مؤشرًا إیجابEًا على بیئة 
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Eشیر إلى وجود ت:این نسبي  0.82والممارسات الإدار$ة في المؤسسة الجامعEة. والانحراف المعEارN ال:الغ 
  في استجا:ات الأساتذة على هذا البند، أN أن هناك :عض الاختلاف في درجة شعورهم :الاستقرار الوظEفي.

: " لم 03للبند رقم  جدا فع:مستوa مرت 3.95متوسi حسابي هو : 24.05یلEه معامل الاختلاف   
 16، حیث أجاب 0.95تف,ر إطلاقا في تغییر الوظEفة أو الجامعة (م,ان العمل)"، و:انحراف معEارN قدره 

، % 17.5أجابوا :محاید بنس:ة  07، % 32.5أجابوا :موافd :شدة بنس:ة  13، % 40.0موافd بنس:ة 
لأساتذة یتمتعون :قدر ,بیر من الاستقرار الوظEفي ، وهذا یبین أن ا% 10.0أجابوا :غیر موافd بنس:ة  04

والرضا عن أعمالهم الحالEة، حیث لم Eف,ر الغالبEة العظمى منهم في تغییر وظائفهم أو جامعاتهم. وهذا 
، وهو مرتفع 0.95مؤشر إیجابي على بیئة العمل والممارسات الإدار$ة. الانحراف المعEارN لهذا البند قدره 

  وجود ت:این نسبي في استجا:ات الأساتذة حول هذا البند. نسبEًا، Eشیر إلى

: الإجازات والعقو:ات 02للبند رقم  3.45متوسi حسابي قدره : 28.41و$لEه معامل الاختلاف   
 NارEمرتفع و:انحراف مع aبنس:ة  19، حیث أجاب 0.98نادرا ما تحدث بجامعة المسیلة " :مستو dمواف:

أجابوا :موافd  04، % 17.5أجابوا :غیر موافd بنس:ة  07، % 22.5:ة أجابوا :محاید بنس 09، % 47.5
. وهذا یبین أن الأساتذة في جامعة % 2.5أجاب :غیر موافd :شدة بنس:ة  01، % 10.0:شدة بنس:ة 

المسیلة یرون أن الإجازات والعقو:ات نادرة الحدوث في جامعتهم. وهذا قد E,ون مؤشرًا على وجود بیئة 
ممتازة في الجامعة. و,ما أن هناك ت:اینا في الإجا:ات حول هذا البند ین:غي ال:حث عن عمل مستقرة و 

  لآخر$ن.أس:اب حدوثها لدa الأساتذة ا

: " لم تشتك (مدة عملك 08للبند رقم  3.58:متوسi حسابي قدره  33.24و$لEه معامل الاختلاف   
 aفة " :مستوEأستاذ بجامعة المسیلة) من مشاكل في الوظ, NارEحیث أجاب 1.19مرتفع و:انحراف مع ،

 17.5أجابوا :محاید بنس:ة  07، % 22.5أجابوا :موافd :شدة بنس:ة  09، % 40.0موافd بنس:ة  16
. وهذا یبین أن % 7.5أجابوا :غیر موافd :شدة بنس:ة  03. % 12.5أجابوا :غیر موافd بنس:ة  05. %

دار$ة في جامعة المسیلة تُلبي احتEاجات الأساتذة وتُوفر لهم الأساتذة یرون أن بیئة العمل والممارسات الإ
بیئة عمل إیجابEة :ش,ل عام، حیث أن الغالبEة منهم لم Eُعانوا من مشاكل في وظائفهم. وهذا Eُعد مؤشرًا 

ر ، وهو مرتفع نسبEًا، Eشی1.19إیجابEًا على جودة بیئة العمل الأكادEمي. الانحراف المعEارN لهذا البند قدره 
  إلى وجود ت:این نسبي في استجا:ات الأساتذة حول هذا البند.
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: "الاستقالة من الوظEفة 06للبند رقم  3.70متوسi حسابي قدره  34.05و$لEه معامل الاختلاف   
 NارEمرتفع و:انحراف مع aحیث أجاب 1.26أمر غیر وارد :النس:ة لك أو :النس:ة لزمیل تعرفه " :مستو ،

 22.5أجابوا :محاید بنس:ة  09، % 30.0أجابوا :موافd بنس:ة  12، % 32.5 موافd :شدة بنس:ة 13
، وهذا یبین أن % 5.0أجا:ا :غیر موافd بنس:ة  20، % 10.0أجابوا :غیر موافd :شدة بنس:ة  04، %

Eعتبر الغالبE ة، حیث لاEفي والالتزام تجاه وظائفهم الحالEة من الاستقرار الوظEةالأساتذة لدیهم درجة عال 
، وهو مرتفع 1.26منهم الاستقالة أمرًا وارداً :النس:ة لهم أو لزملائهم. الانحراف المعEارN لهذا البند قدره 

  نسبEًا، Eشیر إلى وجود ت:این نسبي في استجا:ات الأساتذة حول هذا البند. 

العدید  : "توفر لك الوظEفة05للبند رقم  3.53:متوسi حسابي قدره  37.39و$لEه معامل الاختلاف   
 NارEمرتفع و:انحراف مع aة " :مستوEة المادEة والأر$حEازات ,الم,انة الاجتماعEحیث 1.32من الامت ،

أجابوا :محاید بنس:ة  09، % 27.5أجابوا :موافd :شدة بنس:ة  11، % 30.0موافd بنس:ة  12أجاب 
. وهذا % 7.5بنس:ة  أجابوا :غیر موافd 03، % 12.5أجابوا :غیر موافd :شدة بنس:ة  03، % 22.5

یبین أن الأساتذة ینظرون إلى وظائفهم الحالEة ,أساتذة جامعیین على أنها توفر لهم العدید من الامتEازات 
والمزاEا ,الم,انة الاجتماعEة والأر$حEة المادEة. وهذا Eُعد مؤشرًا إیجابEًا على رضا الأساتذة عن وظائفهم 

ناك ت:این واختلاف في الآراء حول هذا البند لكون الانحراف والاستقرار الوظEفي في الجامعة ولكن ه
  .1.32المعEارN مرتفع 

: " وظEفتك ,أستاذ 04للبند رقم  3.55متوسi حسابي قدره : 38.03و$لEه معامل الاختلاف   
 NارEمرتفع و:انحراف مع aفي" :مستوEات الطموح الوظEك أقصى مستوEحیث أجاب 1.35جامعي تمثل لد ،

13  dبنس:ة  10، % 32.5:شدة بنس:ة مواف d17.5أجابوا :محاید بنس:ة  07، % 25.0أجابوا :مواف 
. وهذا یبین أن % 10.0أجاب :غیر موافd :شدة بنس:ة  04. % 15.0أجابوا :غیر موافd بنس:ة  06. %

ا Eُعد ذالأساتذة یرون أن وظEفتهم الحالEة ,أساتذة جامعیین تمثل لهم أعلى مستوEات الطموح الوظEفي. وه
مؤشرًا إیجابEًا على رضا الأساتذة عن وظائفهم والاستقرار الوظEفي في الجامعة. الانحراف المعEارN لهذا 

  ، وهو مرتفع، Eشیر إلى وجود ت:این في استجا:ات الأساتذة حول هذا البند.1.35البند قدره 

لم تف,ر في طلب  : "07للبند رقم  3.28متوسi حسابي قدره : 40.55و$لEه معامل الاختلاف   
 NارEو:انحراف مع iمتوس aالجامعات خارج التراب الوطني" :مستو a1.33العمل (,أستاذ مشارك) بإحد ،

أجابوا :موافd :شدة  08، % 22.5أجابوا :محاید بنس:ة  09، % 30.0:موافd بنس:ة  12حیث أجاب 
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، % 12.5:غیر موافd بنس:ة  أجابوا 05، % 15.0أجابوا :غیر موافd :شدة بنس:ة  06، % 20.0بنس:ة 
وهذا یبین أن الأساتذة لم Eف,روا في طلب وظائف في جامعات خارج الجزائر. وهذا قد Eع,س ارت:اطهم 
القوN بجامعتهم الحالEة أو عدم وجود حوافز ,افEة لل:حث عن فرص عمل في الخارج. ولكن هناك ت:اینا 

aف,ر في طلب العمل بإحدE الجامعات خارج التراب الوطني. ,بیرا في الاستجا:ات لمن  

: "لا ترa ضرورة 09للبند رقم  2.38متوسi حسابي قدره : 58.82وأكبر معامل اختلاف هو   
 NارEمنخفض و:انحراف مع aة للأستاذ الجامعي" :مستوEحیث 1.40إعادة النظر في الظروف الاجتماع ،

أجابوا :غیر موافd  08، % 17.5س:ة أجابوا :محاید بن 07، % 40.0:غیر موافd :شدة بنس:ة  16أجاب 
، وهذا یبین % 10.0أجابوا :موافd :شدة بنس:ة  04، % 15.0أجابوا :موافd بنس:ة  06، % 17.5بنس:ة 

أن الأساتذة في جامعة المسیلة یرون ضرورة إعادة النظر في الظروف الاجتماعEة للأستاذ الجامعي :ش,ل 
  مشاكل في هذه الظروف التي تحتاج إلى معالجة. عام. وهذا قد Eع,س شعورهم بوجود قصور أو

متوسi : 18.91ومعامل الاختلاف ل:عد الاستقرار الوظEفي لدa الأساتذة الجامعیین ,,ل هو   
، وهو مستوa مرتفع. وهذا المستوa المرتفع تدعمه نتائج 0.66و:انحراف معEارN قدره  3.49حسابي 

، 6، 5، 4، 3، 2، 1:اینة حیث هناك ستة بنود مستواها مرتفع (استجا:ات أفراد العینة للبنود التي ,انت مت
8) iفي، بند واحد متوسEالاستقرار الوظ aة لارتفاع مستوEبند واحد منخفض 7) مما یؤ,د النتیجة الإجمال ،(
) قد Eشیر إلى أن هناك :عض الجوانب المتعلقة :الظروف الاجتماعEة للأساتذة الجامعیین التي تحتاج 9(

  دة النظر والتحسین، على الرغم من الاستقرار الوظEفي الإجمالي المرتفع.إلى إعا

و,ما أن هناك ت:این في مستوEات البنود الم,ونة ل:عد الاستقرار الوظEفي Eعني أن هناك جوانب   
محددة تساهم :ش,ل أكبر في تحقیd الاستقرار الوظEفي، بینما هناك جوانب أخرa تحتاج إلى مز$د من 

  والتطو$ر.الاهتمام 

  و,ما Eم,ن القول أن نقا\ القوة في الاستقرار الوظEفي تتمثل في:    

  الشعور :الاطمئنان في الوظEفة. -
  ندرة حدوث الإجازات والعقو:ات. -
  عدم التف,یر في تغییر الوظEفة أو الجامعة. -
  اعت:ار الوظEفة الحالEة أقصى طموحات وظEفEة. -
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  عEة ومادEة.تمتع الوظEفة :امتEازات اجتما -
  عدم وجود نEة للاستقالة من الوظEفة. -
  عدم وجود ش,اوa من مشاكل في الوظEفة. -

V-2-6- :استجا-ة عینة الدراسة على متغیر الأداء الوظ في 

  المحور  الرقم
 Jالمتوس

  الحسابي

الانحراف 

 Cالمع ار  

معامل 

  الاختلاف
 Tالمستو  

  متوسJ  26.38  0.81  3.07  :عد مخرجات الجامعة.  01

 مرتفع  18.91 0.66 3.49 :عد الاستقرار الوظEفي.  02

 متوسJ  20.18  0.65  3.22  للأداء الوظ في المستوT العام

  .مستوa :عدN الأداء الوظEفي ) من إعداد ال-احث یوضح:8-5الجدول رقم (          

  والش,ل التالي یوضح مستوa :عدN الأداء الوظEفي مرت:ة حسب المتوسi الحسابي.  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  مستوa الأداء الوظEفي من خلال :عدEه.) یوضح: 4-5رقم ( الش>ل

)، یتبین أن المتوسi الحسابي للأداء الوظEفي 4-5) والش,ل رقم (8-5من خلال الجدول رقم (  
، و,ما یتبین أن مستوEات 0.65:مستوa متوسi، و:انحراف معEارE NساوN  3.22للأساتذة الجامعیین هو 

 3.49لدراسة ,ما یدر,ها أفراد العینة مختلفة من :عد لآخر، حیث أن أكبر متوسi حسابي :عدEه في هذه ا

 

3,07
3,49

0,81 0,66

0

0,5

1

1,5

2

2,5

3

3,5

4

 .:عد الاستقرار الوظEفي .:عد مخرجات الجامعة

 الانحراف المعEارN  المتوسi الحسابي
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. و$لEه :عد مخرجات الجامعة 0.66:مستوa مرتفع ل:عد الاستقرار الوظEفي و:انحراف معEارE Nقدر ب 
  .0.81وa و:انحراف معEارE Nقدر ب :مست 3.07:متوسi حسابي مرتفع Eقدر ب 

V-3- نتائج اخت-ار الفرض ات:ومناقشة عرض  

V-3-1- نتائج اخت-ار الفرض ة الجزئ ة الأولى:ومناقشة عرض  

للكفاءة البیداغوجEة علاقة ذات دلالة إحصائEة :مخرجات الجامعة لدa أساتذة  "الفرض ة التي مفادها: 
 جامعة محمد بوضEاف المسیلة ".

  معامل الارت-اY  المتغیر

  الكفاءة البیداغوجEة
0.669 ** 

  مخرجات الجامعة

  0.001** دلالة إحصائ ة عند أقل من                          

العلاقة الارت:اطEة بین بین الكفاءة البیداغوجEة ومخرجات  ) من إعداد ال-احث یوضح:9-5الجدول رقم (
  .الجامعة

وهي أقل من  0.000المساوEة ل  Sig)، على اعت:ار أن قEمة 38-8:الرجوع إلى الجدول رقم (  
، وهذه العلاقة إیجابEة؛ 0.66ومعامل الارت:ا\ سبیرمان براون المقدر ب  0.001و 0.005مستوa الدلالة 

  أN ,لما ارتفع مستوa الكفاءة البیداغوجEة ارتفع مستوa مخرجات الجامعة لدa عینة الدراسة. 

   dاق العام لفهم منسوب تحقیEم فيأ السEانات المجزئه الأ هداف التنظEخرجات كبر هو العودة على ب
ص وهو دارN منذ بواكیر ظهور هذا التخصن E,ون علEه هذا المنسوب، فالتنظیر الإأومقارنتها :ما Eُفترض 

,انت و الخدمEة، فألى رفع من مستوEات الانتاجEة وتدعEم المخرجات في صورتها المادEة (السلع) إEعمد 
همEة أ لى جمعوا :المطلd عألا انهم إصحابها أ,یر التنظEمي رغم ت:این واختلاف دار$ة والتفالتنظیرات الإ

  صلا.أهداف التنظEم بل وسبب وجوده أ المخرج في صEاغة 

التي رأت وجوب اعت:ار الفراد حلقات انتاجEة ,غیرها من الموارد المادEة  ةالكلاسE,Eن المدرسة إ 
ل هذا التوجه لعدم قدرة هؤلاء الافراد على التف,یر والابداع، ب والنفسEة بررتخالEة من المر,:ات الاجتماعEة 

" هما علE "العامل ,الثور یؤدN دارة العلEا، Eقول في هذا السEاق تایلور:ف,ار الإأهم معنیون بتطبیd خطi و 
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أسس فلة الانتاجEة"، واقتصرت الكفاءة لدیهم على الخصائص الجسمانEة والبدنEة "الفرد ترس في الآ وقوله:
  .نتاجEة على هذ الاساستایلور م,اتب اختEار العمال وتم توز$عه بین مختلف تفاصیل العملEة الإ

وpنفس المنحى التنظیرN الكلاسE,ي أكد (ماكس فیبر) سلطة الم,تب على الفرد، فالمسؤولEة   
نه رفع ,فاءة طة من شأن الإEغال في البرقإ فراد العاملین، و التنظEمEة التي تمثلها الم,اتب متعالEة على الأ

  لى رفع معدلات المخرجات ودعم انتاجEة التنظEم.إالعمال التي تنتهي :الضرورة 

ته ن التنظEم Eم,نه رفع معدلاأترa المدارس السلو,Eة التي ظهرت :عد نقد التوجه الكلاسE,ي   
  لدEه. اعEة للعاملینلى الحاجات النفسEة والاجتمإذا انت:ه إفقi  التنظEمEةالانتاجEة وز$ادة مخرجاته 

قیd لى الانتماء الاجتماعي لتحإفراد في تنظEماتهم Eحتاجون ثبت دراسات التون مایو أن الأأفقد   
,فاءاتهم الانتاجEة، فالكفاءة لEست في الحوافز المادEة التي  يحالات من الرضا الوظEفي الذN ینع,س ف

ة والنفسEة رضا الاجتماعي وتحقیd الظروف الاجتماعEها تایلور ولEست في التشدید البروقراطي لفیبر بل الآ ر 
  .للأفرادمة ئالملا

ه) لا یختلفون (سانسولیو وغیر  و الثقافي لأرN الحدیث الاستراتیجي (مEشیل ,روز$ه) ان التنظیر الادإ  
لفرد في ن اأردنا الرفع من معدلات الانتاج، ف,روز$ه یرa أذا إهمEة الرفع من الكفاءة أ عن سا:قیهم في 

هدافه الخاصة أ لى تحقیd إلى تحقیd المز$د من السلطة الخاصة للوصول إالتنظEم هو فاعل اجتماعي Eسعى 
ة فهم دار مر الذE Nقتضي من الإرصدته الذاتEة وهوامش المناورة السلطوEة داخل التنظEم، الأأمستخدما 

لو,ات ما سأ، ةالإنتاجEمستوEات متقدمة من  رادت تحقیdأذا إفراد واهداف التنظEم هداف الأأ المعادلة بین 
للتنظEم  لتنظEمEةافراد وممارساتهم داخل التنظEم فهي استجا:ة لخلفEاتهم الثقافEة المتقاطعة مع الثقافة الأ

هو  فراد المر,:ة، والرفع من معدلات المخرجاتنفسه، فالكفاءة هي ممارسة وسلوك تنظEمي Eع,س ثقافة الأ
  وتوجیهه نحو الرفع من الكفاءة. كلو :التأكید تقوEم الس

ا الانتاجEة، :مخرجاته للأساتذةردنا فهم السEاق الطبEعي للمعادلة الممثلة للكفاءة البیداغوجEة أن إ و   
نساق فعلینا استنطاق مسلمات البنائEة الوظEفEة التي تعتبر دور الاساتذة هو نسd فرعي بین مجموع الأ

وازن النسd لتحقیd ت–وظEفEا  –..الخ) یتكامل معها ارة، طل:ة، تشر$عات.لجزائر$ة (ادالتنظEمEة للجامعة ا
 dفي أن إهدافه (المخرجات)، لذا فأ الكلي (الجامعة) وتحقیEقصور وظ Nالجامعي هو خلل في للأستاذ 

 Nة تؤدEمEة التنظEم إالعملEالتنظ: Nى حالة من اللاتوازن.إللى خلل في منسوب المخرجات و$ؤد  
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نEة ن الكفاءة المهأالرحمن لفایز في  وعبیر عبدلEه دراسات المسوس Eعقوب إوهو ما توصلت   
مر جوهرN في ,ل التنظEمات أن وطادة العلاقة إ ساس لمخرجات التنظEم الخاصة، و للعامل هي المؤثر الأ

  سواء ال:سEطة منها او الكبیرة المر,:ة.

V-3-2- ئ ة الثان ة:نتائج اخت-ار الفرض ة الجز ومناقشة عرض  

للكفاءة الاجتماعEة علاقة ذات دلالة إحصائEة :الاستقرار الوظEفي لدa أساتذة  "الفرض ة التي مفادها: 
 جامعة محمد بوضEاف المسیلة ".

  معامل الارت-اY  المتغیر

  الكفاءة الاجتماعEة
0.633 ** 

  الاستقرار الوظEفي

  0.001** دلالة إحصائ ة عند أقل من                            

العلاقة الارت:اطEة بین بین الكفاءة الاجتماعEة  ) من إعداد ال-احث یوضح:10-5الجدول رقم (
  ومخرجات الجامعة.

وهي أقل من  0.000المساوEة ل  Sig)، على اعت:ار أن قEمة 38-8:الرجوع إلى الجدول رقم (  
، وهذه العلاقة إیجابEة؛ 0.63ومعامل الارت:ا\ سبیرمان براون المقدر ب  0.001و 0.005مستوa الدلالة 

  أN ,لما ارتفع مستوa الكفاءة الاجتماعEة ارتفع مستوa الاستقرار الوظEفي لدa عینة الدراسة. 

جانب الاجتماعي على تحقیd مستوEات عالEة ال قدرة-خاصة–لقد برر التنظیر الإدارN الحدیث   
  من الرضا الوظEفي، والذN یترجم إلى استقرار العامل واستقرار التنظEم.

اللارسمي في التنظEم تكمل وتمم عمل النسd الفرعي  الوجهفالكفاءة الاجتماعEة والتي تأخذ غال:ا   
الز$ارات و لا Eصرح بها، فأداخل مفاصل التنظEمي التي Eغفلها التنظEم الرسمي  الوظEفيداء دوره أفي 

ل:ة في و التحاور مع الطأو معایدتهم في المناس:ات، أو رؤسائه، أالودEة التي Eقوم بها الاستاذ مع زملائه 
تؤ,دا البنائEة  ة لكنو المراسEم التنظEمEأ...الخ لا تصرح بها القوانین كادEمي ,شؤونهم الخاصةغیر العمل الأ

داء دوره الوظEفي أا Eفشل في مذ ترa ان النسd الفرعي عندإالوظEفEة في خضم مناقشتها للبدیل الوظEفي، 
ن أو E,مله لتصحEح الخلل والحفا~ على التوازن العام، وحقیd القول ألا بد له من بدیل وظEفي Eحل محله 
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قات الاتصال الرسمي، ورفع حالات التشنج والمساهمة في الحوار والتفاعل الاجتماعي من شأنه تذلیل معو 
ذ,اء الاستقرار الوظEفي فEحقd النسd الفرعي(الاستاذ) دوره في ار$حEة ,بیرة وفي حالات نفسEة اجتماعEة إ

ما  واستقرارا عام للتنظEم الكلي (الجامعة) وهو للأستاذمهامه مما ینتج عنه استقرارا وظEفEا  لأداءمقبولة 
ن الضغو\ الاجتماعEة أفي بنوك تنزانEا التي ترchen   a، ودراسة  ,Leslip.HالEه دراسات توصلت 

 Nم، وهي نفس النتیجة التي توصلت إتؤدEلیها دراسات ,ل إلى عدم استقرار العامل و:التالي استقرار التنظ
  المعشر عEسى إبراهEم، عبد الحلEم الصدEقي.من؛ 

V-3-3- الرئ س ة عرض نتائج اخت-ار الفرض ة:  

للكفاءة المهنEة علاقة ذات دلالة إحصائEة :الأداء الوظEفي لدa أساتذة جامعة  "الفرض ة التي مفادها: 
 محمد بوضEاف المسیلة ".

  معامل الارت-اY  المتغیر

  الكفاءة المهنEة
0.692 ** 

  الأداء الوظEفي

  0.001** دلالة إحصائ ة عند أقل من                            

 لأداءوا المهنEةالعلاقة الارت:اطEة بین بین الكفاءة  ) من إعداد ال-احث یوضح:11-5الجدول رقم (
  .الوظEفي

وهي أقل من  0.000المساوEة ل  Sig)، على اعت:ار أن قEمة 38-8:الرجوع إلى الجدول رقم (  
، وهذه العلاقة إیجابEة؛ 0.69ومعامل الارت:ا\ سبیرمان براون المقدر ب  0.001و 0.005مستوa الدلالة 

  أN ,لما ارتفع مستوa الكفاءة المهنEة ارتفع مستوa الأداء الوظEفي لدa عینة الدراسة. ؛ ماقوEة نوعا 

 0.669) و(مخرجات الجامعة) أكدا ارت:اطا احصائEا لسبیرمان :قEمة :ما ان ال:عدین(الكفاءة البیداغوجEة -*
دها: " للكفاءة التي مفا وهي قEمة موج:ة الاتجاه قوEة الشدة فإنه Eم,ننا القول :أن الفرضEة الجزئEة الأولى

البیداغوجEة علاقة ذات دلالة إحصائEة :مخرجات الجامعة لدa أساتذة جامعة محمد بوضEاف المسیلة ". 
  قد تحققت وpنس:ة مقبولة جدا. 

و:ما أن ال:عدین (الكفاءة الاجتماعEة) و(الاستقرار الوظEفي) أكدا ارت:اطا احصائEا لسبیرمان :قEمة  -*
لتي مفادها: " ا وهي قEمة موج:ة الاتجاه قوEة الشدة فإنه Eم,ننا القول :أن الفرضEة الجزئEة الثانEة 0.633
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دلالة إحصائEة :الاستقرار الوظEفي لدa أساتذة جامعة محمد بوضEاف للكفاءة الاجتماعEة علاقة ذات 
  ". قد تحققت وpنس:ة مقبولة.  -الجزائر–المسیلة 
ة للكفاءة المهنEة علاقة ذات دلالة إحصائE وعلEه Eشرع القول بتحقd الفرضEة العامة القائلة ب:"  

  " -زائرالج–:الأداء الوظEفي لدa أساتذة جامعة محمد بوضEاف المسیلة 
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V-4- والتوص�اتنتائج الدراسة :  

الغرض العلمي من 
ل الدراسات ال�حث�ة هو الوصول إلى نتائج علم�ة او عمل�ة �م
ن اعت�ارها     

تراكما معرف�ا للدراسات السا�قة أو خطوة مس�قة لدراسات مستقبل�ة، ولقد انتهت دراساتنا النظر&ة والامبر&ق�ة 

   :في إلى العدید من النتائج �م
ن إیجازها

  الكفاءة المهن�ة للأستاذ الجامعي لها تأثیر م�اشر على أداء الجامعة؛-1

  للكفاءة البیداغوج�ة للأستاذ الجامعي الأثر الكبیر على مخرجاتها؛-2

  الكفاءة الاجتماع�ة للأستاذ الجامعي من شأنها العمل على استقرار الجامعة �ش
ل عام؛-3

  ارات الإدار&ة محددات أصیلة للكفاءة البیداغوج�ة للأستاذ الجامعي؛الانض�ا@ في العمل، الالتزام �القر -4

  النشر العلمي عمل�ة صع�ة ومعقدة تمثل عائقا إمام أداء الأستاذ الجامعي؛-5

  الحوار والتفاعل الاجتماعي ومشار
ة المناس�ات محددات حق�ق�ة للكفاءة الاجتماعي للأستاذ الجامعي؛-6

  .العدید من المعط�ات المال�ة (الراتب) (ساعات العمل) (البیئة التنظ�م�ة)الاستقرار الوظ�في تحدده -8

   :وعل�ه �م
ننا تقد�م �عض التوص�ات  

یجب الاهتمام �الأستاذ الجامعي من 
ل النواحي الماد�ة والمعنو�ة �اعت�اره المحرك الأساسي للمخرجات -1

  التعل�م�ة؛

  الوطن�ة؛تسهیل عمل�ات النشر العلمي في المجلات -2

  تكثیف دروس تعلم اللغات للأساتذة لمساعدتهم على النشر العلمي؛-3

  توفیر التكنولوج�ا 
ما و
�فا في المراكز الجامع�ة؛-4

اعادة النظر في القوانین التي تض�M سیرورة العمل�ة التعل�م�ة 
الأقصاء في حالة الغ�اب والتأدیب في -5

 حالة الغش.
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  .الخاتمة

إن تحقی! الكفاءة المهن�ة في المؤسسة أو الجامعة �عتمد على عدة عوامل مهمة منها القدرة على   

تنفیذ المهام المخصصة +.فاءة وفعال�ة والتزام العمل +المعاییر الأخلاق�ة والمهن�ة والقدرة على التعامل مع 

اءة المهن�ة رسالتنا سلطنا الضوء على أهم�ة الكف في   الاختلاف والتنوع والتحسین المستمر للمهارات والمعرفة

للأساتذة في المؤسسة التعل�م�ة حیث أنها تساهم في رفع مستو9 الجودة في التعل�م وتحسین تجر8ة التعلم 

تواجه  المش.لات والتحد�ات التي   للطلاب و.یف �م.ن للأساتذة استخدام الكفاءة المهن�ة لتحلیل ومعالجة

تحقی! النجاح والتطور +الإضافة إلى .�ف�ة تعز@ز الكفاءة المهن�ة من خلال التدر@ب المؤسسة و+التالي 

والتطور المستمر و.یف �م.ن للإدارة دعم الأفراد في +سD س�طرتهم على مهاراتهم وتطو@رها و+التالي تعز@ز 

 الكفاءة وتحقی! الأهداف المؤسس�ة +ش.ل أفضل.

سة تلعب دورا حاسما في تحسین الأداء الوظ�في للفرد و المؤس توصلنا في دراستنا أن الكفاءة المهن�ة  

حیث �م.ن للأفراد الذین یتمتعون +الكفاءة المهن�ة العال�ة أن �قدموا أداء أفضل وأكثر فعال�ة  ،+ش.ل عام

في مجال عملهم و+التالي ینع.س ذلك ایجاب�ا على جودة المخرجات لذا یجب على المؤسسات الاهتمام 

@ز .فاءة موظفیها من خلال توفیر التدر@ب والتطو@ر المستمر وتحفیزهم على تطو@ر مهاراتهم بتطو@ر وتعز 

وتعز@ز قدراتهم و@جب أن تكون لدیها إجراءات وآل�ات تقی�م دورM لأداء الموظفین وق�اس مستو9 .فاءتهم 

قد�م أفضل رغ+ة في تالمهن�ة لضمان تحقی! الجودة الشاملة و تحقی! أهداف المؤسسة +.فاءة و فعال�ة و ال

أداء مم.ن فالمورد ال+شرM الكفء �ساهم في تحقی! المؤسسة وتطو@رها و�م.ن التعامل مع التحد�ات 

والضغوطات +.فاءة عال�ة .ما �متلك المورد ال+شرM الكفء مهارات تواصل جیدة وقدرة على العمل ضمن 

سسات على الإنتاج�ة لذلك یجب على المؤ  فر@! +ش.ل فعال مما �ساعد في بناء بیئة عمل ایجاب�ة و محفزة

 .الاهتمام بتطو@ر وتعز@ز مهارات و.فاءة موردیها ال+شر@ین لضمان النجاح والتفوق 
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  المجلات:قائمة 
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 قائمة الملاح�

  
 الجمهور�ـــة الجزائر�ـــة الد�مقراطیـــة الشعبیـــة   

 وزارة التعلیــم العالــي و ال�حــث العلمــي    

 جامعــة محمــد بوضــ�اف �المسیلــة       

  قسم علم الاجتماع

   - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - 

- - - - - - - - - - -  

  تخصص: تنظ�م و عمل                                      ماستر علم الاجتماع  السنة الثان�ة :

  

 استمارة استب�ان لإعداد مذ1رة ماستر تخصص علم اجتماع تنظ�م و عمل   

  

   ):(تي) المحترم (ةتح�ة طی	ة أستاذ� 

�طیب لنا أن نضع بین أید�%م هذه الاستمارة   الذ� تم انجازها 	غرض ال	حث العلمي والتي من        

یدان�ة م (دراسةتحسین أداء المؤسسة  ودورها فيخلالها سنحاول إلقاء الضوء على علاقة الكفاءة المهن�ة 

رم 	الإجا	ة على الأسئلة المطروحة في الاستمارة بدقة لذلك نأمل من%م التك )،-الأساتذة –بجامعة المسیلة 

القراءة المتأن�ة لكل ع	ارة ثم وضع علامة (*) في الخانة التي تعبر عن موافقتكم علیها،  وموضوع�ة 	عد

 Dحث العلمي فق	علیها  لعولن �ط%ما نح�ط%م علما أن المعلومات التي ستدلون بها ستستعمل لغرض ال

  سوG ال	احث.

           في إثراء هذه الدراسة. ومساهمتكم الق�مةتام نتقدم لكم بجزIل الش%ر على حسن تعاون%م وفي الخ

  

  تحت إشراف الأستاذ:                                                       من إعداد الطالبتین:

  * بن طاهر حمزة                                                              * مزهود دلیلة

 * جموعي جمیلة

  2023/2024السنة الدراس�ة : 

  

 في تحسین أداء المؤسسة وعلاقتهاالكفاءة المهن�ة 
 )-الأساتذة–(دراسة میدان�ة بجامعة المسیلة 



 قائمة الملاح�

  :العامة الب�انات

  سنوات 10 من أكثر        سنوات 10 إلى 06 من          سنوات 05 من أقل سنوات العمل:-1

  منصب مع منصب            أستاذ بدون  أستاذالوظ�فة: -2

  البنـــــــــــــــــد  الرقم

 لا

 أواف�

�شدة 

 لا

 أواف�
 أواف� محاید

 أواف�

�شدة 

  متغیر الكفاءة المهن�ة

  البیداغوج�ة المحور الأول: الكفاءة

            النشر سلس في المجلات الوطن�ة  01

02  
 قدمةتصن�فات متلا أجد صعو	ة في النشر في مجلات عالم�ة ذات 

(AB)  

          

            مقالات في السنة  5-0�م%ن النشر 	معدل من   03

            أحافS على الانض	اR في العمل  04

            توقیت العمل مناسب 	ما لا �سمح 	الغ�اب  05

            اRنض	على الا والاستفسارات ملزمةالإجراءات الإدارIة من خصم   06

            الطل	ة �ستوعبون الدرس جیدا   07

            الطل	ة �سجلون الحضور 	مستو�ات مقبولة  08

            لد�ك القدرة على التح%م في التكنولوج�ا  09

  الاجتماع�ة الكفاءة: المحور الثاني

            دة جی الكل�ة)عمید  القسم،ترG أن علاقتك برؤسائك (رئ�س   10

11  
دائك أ الكل�ة) علىعمید  القسم،تؤثر علاقاتك برؤسائك (رئ�س 

  لعملك

          

            لد�ك زIارات حم�م�ة مع زملائك خارج إطار العمل   12

13  
تتواصل مع زملائك في المناس	ات العامة %التعاز� 

  والمعایدات...الخ 

          

14  
لا ترG فارقا في علاقاتك بین الزملاء الأساتذة و	اقي العاملین 

  	الجامعة 

          

            علاقات صداقة مع طلبتك  التعل�م�ة بناءتتطلب منك العمل�ة   15
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            لتحاور� مع طلبتك اتنتهج دائما الأسلوب   16

17  
لكل�ة) اعمید  القسم،تقف مسافة واحدة مع %ل من؛ رؤسائك (رئ�س 

  والعاملین والطل	ة  الأساتذة

          

18  
إلى الحوار وتبتعد عن  رؤسائك تلجأفي حالة وجود مش%لة مع 

  القنوات الرسم�ة 

          

            الحوار هو الأسلوب الشائع في إدارة الصراع بجامعتك   19

20  
دم وع دائما احتواءها رؤسائك تحاولفي حالة حدوث مش%لة ما مع 

  التصعید 

          

            لا ترفع المشاكل التي تحدث مع زملائك إلى مستو�ات إدارIة أعلى  21

            تتوسD غال	ا في حل المشاكل التي تحدث بین زملائك   22

23  
لا ترG المشاكل التي تحدث مع طلبتك %روتین عمل بل مسألة 

  جد�ة 

          

24  
تتطلب العمل�ة التعل�م�ة السلاسة في التعاطي مع مشاكل الطل	ة 

  والابتعاد قدر المستطاع عن القنوات الرسم�ة

          

25  

معالجة المعوقات التي تصادفها أثناء عمل�ة لا تجد مش%ل في 

.. .التدرIس %غ�اب الوسائD الالكترون�ة، خلل في برمجة القاعات

  الخ

          

26  
تستط�ع وأد المش%ل الذ� �حدث بین الطل	ة أو بین طالب وأستاذ 

  زمیل لك 

          

27  
لا ترG صعو	ة في التعامل مع الحالات الطارئة %المرض، إصا	ة 

    ... الخحجرة التدرIسطالب داخل 

          

28  
تتعامل برزانة وقلة انفعال إزاء القرارات الطارئة (غیر المتوقعة) 

  زات...الخ ا%الاستفسار أو الاستدعاء والاج

          

  متغیر الأداء الوظ�في

  الجامعة مخرجات: الثالث المحور

01  
ترG أن مستوG الطل	ة بجامعة المسیلة مقبول 	المقارنة مع 	اقي 

  الجامعات 

          

02  
المستوG المعرفي للطل	ة في منحى تصاعد� خاصة في السنوات 

  الأخیرة  

          

03  
الطل	ة المتخرجون �متازون 	مستوG تكوIني یؤهلهم لممارسة 

  تخصصاتهم في سوق العمل
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            م	اشرة مستوG تكوIن الأساتذة المدرسینمستوG الطل	ة �ع%س   04

            الجزء الأكبر من مستوG الطالب  الأستاذ تحدد%فاءة   05

            نت راض على معدلات نجاح الطل	ةأ  06

07  
نهم یرجع إلى تكوIالمنخفضة نسب إعادة الطل	ة للسنة الدراس�ة 

  الجید

          

            لا تتدخل س�اسة الجامعة في إنجاح الطل	ة   08

            لا ترG أن النجاح في السنة الدراس�ة م%فول للجم�ع %أمر واقع  09

            ترتیب الجامعات یخضع لمعاییر علم�ة دق�قة وصادقة  10

11  
ترتیب جامعة المسیلة المقبول في السنوات الأخیرة یرجع 	الأساس 

  إلى تم%ن الأساتذة من العمل�ة التكوIن�ة 

          

            ترتیب جامعة المسیلة �ع%س م	اشرة مستوG الأساتذة والطل	ة   12

13  
 Dمناقشة مذ%رات التخرج بجامعة المسیلة عمل�ة رصینة تخضع فق

  لمعاییر علم�ة 

          

            یتم رد المذ%رات التي لا تحS 	قبول لجان المناقشة    14

15  
 	المصداق�ةالمقالات المنشورة 	مجلات جامعة المسیلة تتمیز 

  العال�ة والرصانة و%ذا القوة العلم�ة

          

16  
السرقة العلم�ة مصطلح غیر متداول في مذ%رات وأطارIح الد%توراه 

  بجامعة المسیلة

          

  الوظ�في الاستقرار: الرا�ع المحور

            تشعر 	الاطمئنان في وظ�فتك   17

            الإجازات والعقو	ات نادرا ما تحدث بجامعة المسیلة   18

            لم تف%ر إطلاقا في تغییر الوظ�فة أو الجامعة (م%ان العمل)  19

20  
وظ�فتك %أستاذ جامعي تمثل لد�ك أقصى مستو�ات الطموح 

  الوظ�في

          

21  
توفر لك الوظ�فة العدید من الامت�ازات %الم%انة الاجتماع�ة 

   الماد�ة والأرIح�ة

          

22  
الاستقالة من الوظ�فة أمر غیر وارد 	النس	ة لك أو 	النس	ة لزمیل 

  تعرفه 

          

23  
لم تف%ر في طلب العمل (%أستاذ مشارك) بإحدG الجامعات خارج 

  التراب الوطني
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24  
لم تشتك (مدة عملك %أستاذ بجامعة المسیلة) من مشاكل في 

  الوظ�فة 

          

25  
 Gضرورة إعادة النظر في الظروف الاجتماع�ة للأستاذ لا تر

  الجامعي

          

  

  

  المؤسسة  الرت�ة  اسم ولقب الأستاذ  الرقم

  محمد بوض�اف المسیلةجامعة   أستاذ التعل�م العالي  بداو� محمد سف�ان  01

  محمد بوض�اف المسیلةجامعة   أستاذ التعل�م العالي بتقة لیلى  02

  محمد بوض�اف المسیلةجامعة   التعل�م العالي أستاذ عزوز عبد الناصر  03

  

Fiabilité 
 
Echelle : ALL VARIABLES 

 
Récapitulatif de traitement des observations  

 N % 

Observations Valide 17 100.0 

Exclua 0 .0 

Total 17 100.0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de 

la procédure. 

 

 
Statistiques de fiabilité  

Alpha de Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.637 9 

 
 
Fiabilité 
 
Echelle : ALL VARIABLES 

 
Récapitulatif de traitement des observations  

 N % 
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Observations Valide 17 100.0 

Exclua 0 .0 

Total 17 100.0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de 

la procédure. 

 
Statistiques de fiabilité  

Alpha de Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.762 19 

 

 
 
Fiabilité 
 
Echelle : ALL VARIABLES 
 

 

 
Récapitulatif de traitement des observations  

 N % 

Observations Valide 17 100.0 

Exclua 0 .0 

Total 17 100.0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de 

la procédure. 

 

 
Statistiques de fiabilité  

Alpha de Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.764 28 

 

 
Fiabilité 
Echelle : ALL VARIABLES 
Récapitulatif de traitement des observations  

 N % 

Observations Valide 17 100.0 

Exclua 0 .0 
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Total 17 100.0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de 

la procédure. 

 
Statistiques de fiabilité  

Alpha de Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.953 16 

 
 
Fiabilité 
Echelle : ALL VARIABLES 

 
Récapitulatif de traitement des observations  

 N % 

Observations Valide 17 100.0 

Exclua 0 .0 

Total 17 100.0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de 

la procédure. 

 
Statistiques de fiabilité  

Alpha de Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.795 9 

 
 
Fiabilité 
 
Echelle : ALL VARIABLES 

 
Récapitulatif de traitement des observations  

 N % 

Observations Valide 17 100.0 

Exclua 0 .0 

Total 17 100.0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de 

la procédure. 

 
Statistiques de fiabilité  
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Alpha de Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.941 25 

 
Nonparametric Correlations  

Correlations  

 الوظيفي الاستقرار بعد الاجتماعية الكفاءة بعد 

Spearman's rho الاجتماعية الكفاءة بعد Correlation Coefficient 1,000 ,633** 

Sig. (2-tailed) . ,000 

N 40 40 

 Correlation Coefficient ,633** 1,000 الوظيفي الاستقرار بعد

Sig. (2-tailed) ,000 . 

N 40 40 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
Nonparametric Correlations 

 

Correlations  

 الجامعة مخرجات بعد البيداغوجية الكفاءة بعد 

Spearman's rho البيداغوجية الكفاءة بعد Correlation Coefficient 1,000 ,669** 

Sig. (2-tailed) . ,000 

N 40 40 

 Correlation Coefficient ,669** 1,000 الجامعة مخرجات بعد

Sig. (2-tailed) ,000 . 

N 40 40 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 

Nonparametric Correlations 

 

Correlations  

 الوظيفي الأداء متغير المهنية الكفاءة متغير 

Spearman's rho المهنية الكفاءة متغير Correlation Coefficient 1,000 ,692** 

Sig. (2-tailed) . ,000 

N 40 40 

 Correlation Coefficient ,692** 1,000 الوظيفي الأداء متغير

Sig. (2-tailed) ,000 . 

N 40 40 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
  



  ملخص:ال

ة و�ذا اخت*ار الدلالة الإحصائ�ة لعلاقوالأداء الوظ�في  الكفاءة المهن�ةمن  مستو�ات �لهدفت هذه الدراسة إلى استكشاف   

د4 ل *الأداء الوظ�في و*عدیها (مخرجات الجامعة والاستقرار الوظ�في)) الكفاءة البیداغوج�ة والكفاءة الاجتماع�ة( و*عدیهاالكفاءة المهن�ة 

  .أساتذة جامعة محمد بوض�اف المسیلة

ولتحقی< هذه الأهداف والتحق< من الفرض�ات المقترحة، تم الاعتماد على المنهج الارت*اطي الذ: هو أحد مستو�ات المنهج   

وتم التحق< من  هدف لق�اس المتغیراتت وقمنا بدراسة استطلاع�ة بهدف ض*A أداة الدراسة المتمثلة في الاستب�ان �أداة رئ�س�ة الوصفي،

استمارة، وتم الاعتماد على  40ا على عینة الدراسة، وقد �انت الاستمارات المستعملة والصالحة للتحلیل ، وتم توزDعهاوث*اته اصدقه

راف المتمثلة في المتوسA الحسابي، الانح الإحصاءات الوصف�ةالحزمة الإحصائ�ة للعلوم الاجتماع�ة، واستخدام الأسالیب  SPSSبرنامج 

  المع�ار:، معامل الاختلاف والنسب المئو�ة. معامل الارت*اI سبیرمان براون لحساب العلاقة الارت*اط�ة.

  وقد توصلت الدراسة إلى النتائج التال�ة:  

د4 ل *عدیها �ان *عد الكفاءة البیداغوج�ة متوسطا، وأما *عد الكفاءة الاجتماع�ة �ان مرتفعا، وأما مستو4 كفاءة المهن�ة مرتفعالمستو4  -

  .أساتذة جامعة محمد بوض�اف المسیلة

لد4  رتفعا�ان م الوظ�فيالاستقرار *عد أما متوسطا، و  مخرجات الجامعة*عد  �ان*عد�ه ، وأما مستو4 االأداء الوظ�في متوسطمستو4  -

 .أساتذة جامعة محمد بوض�اف المسیلة

  .للكفاءة البیداغوج�ة علاقة ذات دلالة إحصائ�ة *مخرجات الجامعة لد4 أساتذة جامعة محمد بوض�اف المسیلة -

  .ةللكفاءة الاجتماع�ة علاقة ذات دلالة إحصائ�ة *الاستقرار الوظ�في لد4 أساتذة جامعة محمد بوض�اف المسیل -

  .للكفاءة المهن�ة علاقة ذات دلالة إحصائ�ة *الأداء الوظ�في لد4 أساتذة جامعة محمد بوض�اف المسیلة -

– ؛استقرار وظ�في– ؛مخرجات الجامعة– ؛�فاءة اجتماع�ة– ؛�فاءة بیداغوج�ة– ؛أداء وظ�في– ؛�فاءة مهن�ة- الكلمات المفتاح
ة:

  .أساتذة الجامعة

Abstract: 

 The study aimed to explore the levels of both professional competence and job performance, as well as 
test the statistical significance of the relationship between professional competence and its two dimensions 
(pedagogical competence and social competence) with job performance and its two dimensions (university 
outcomes and job stability) among the faculty members of the University of Mohamed Boudiaf, M'Sila. 
To achieve these objectives and verify the proposed hypotheses, the correlational method, which is one of the 
levels of the descriptive approach, was used. A pilot study was conducted to fine-tune the study tool, which was a 
questionnaire as the main tool aimed at measuring the variables. Its validity and reliability were verified, and it 
was distributed to the study sample. The used and valid questionnaires for analysis were 40. The SPSS (Statistical 
Package for Social Sciences) software was used, and descriptive statistical methods, such as the arithmetic mean, 
standard deviation, coefficient of variation, and percentages, as well as Spearman Brown correlation coefficient to 
calculate the correlation relationship, were employed. 

The study reached the following results: 
- The level of professional competence was high, while the level of its dimensions was as follows: the pedagogical 
competence dimension was moderate, and the social competence dimension was high among the faculty members 
of the University of Mohamed Boudiaf, M'Sila. 
- The level of job performance was moderate, while the level of its dimensions was as follows: the university 
outcomes dimension was moderate, and the job stability dimension was high among the faculty members of the 
University of Mohamed Boudiaf, M'Sila. 
- There is a statistically significant relationship between pedagogical competence and university outcomes among 
the faculty members of the University of Mohamed Boudiaf, M'Sila. 
- There is a statistically significant relationship between social competence and job stability among the faculty 
members of the University of Mohamed Boudiaf, M'Sila. 
- There is a statistically significant relationship between professional competence and job performance among the 
faculty members of the University of Mohamed Boudiaf, M'Sila. 

Keywords: - Professional competence; – Job performance; – Pedagogical competence; – Social competence; – 

University outcomes; – Job stability; – University professors. 
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