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ملخص
هذه الدراسة إلى التعرف على تأثیر بعض الخصائص الشخصیة والمهنیة على الرضا والأداء الوظیفیین لدى أساتذة هدفت

وهذا ،معرفة حقیقة الارتباط الموجود بین هذین المتغیرین ومدى تأثیر رضا الأساتذة على أدائهم المهنيكذا ، و جامعة قالمة
نه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في درجات الرضا أخلصت الدراسة إلى و . مفردة67عینة مكونة منعبر دراسة

بینما سجلنا وجود ارتباط دال إحصائیا بین . الشخصیة والمهنیةتعزى لخصائصهم یمكن أن والأداء الوظیفیین لدى الأساتذة 
تأثیر الرضا الوظیفي لدى الأساتذة على أدائهم التعلیمي كذلكفیما كان. الرضا الوظیفي لدى الأساتذة وبین أدائهم التعلیمي

. دالا إحصائیا

.أستاذ جامعي،أداء وظیفي،رضا وظیفي:الكلمات المفتاح

University professor Job satisfaction and its effect on his professional performance
- Field study conducted at the University of 08 May 1945 Guelma-

Abstract
This study aims to identify the effect of professional and personal characteristics on the job
satisfaction and performance of the teachers of Guelma’s University as well as to determine the
correlation existing between these two variables and the extent of the impact of teachers job
satisfaction on their job performance based on the study of a sample composed of 67 subjects. The
study concluded that there are no significant differences in the degree of job satisfaction and
performance of the teachers that may be attributed to their personal and professional
characteristics. However, there is a statistically significant correlation between teacher’s job
satisfaction and their job performance.

Keywords: Job satisfaction, job performance, teacher university.

La satisfaction professionnelle de l'enseignant universitaire et son impact sur sa performance
professionnelle

- Etude pratique au niveau de l’université du 08 Mai 1945 Guelma -
Résumé
Le but de cette étude est de déterminer l'impact de quelques variables personnelles et
professionnelles sur la satisfaction et la performance au travail des enseignants de l'Université de
Guelma, ainsi que le lien entre ces variables, et l'impact de la satisfaction professionnelle des
enseignants sur leurs performances, et ceci à travers l’étude d’un échantillon de 67 enseignants.
En fin d’analyse, il apparaît qu’il n'y a pas de différence statistiquement significative dans le
degré de satisfaction et de performance professionnelle des enseignants qui peuvent être
attribuées aux différences personnelles et professionnelles. – par ailleurs, il existe une corrélation
significative entre la satisfaction au travail des enseignants et leurs performances, de même pour
l’impact de la satisfaction au travail des enseignants sur leurs performances.

Mots-clés: Satisfaction au travail, performance au travail, enseignant universitaire.
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ةــــمقدم
نخب في تكوین الأساسیةالمنظومةالتقدم باعتبارهومحرك ودافع كل مجتمع نحوهالعاليإن التعلیم 

وهمعن وظیفتههمرضافإنأساتذتهن أي نظام تعلیمي لا یمكنه الارتقاء فوق مستوى أن سلمنا بإ و . المجتمع
غیر راض عن وظیفته فإن الأستاذالسبیل الوحید لتحقیق أهداف العملیة التعلیمیة، والعكس بالعكس فإن كان 

.عقبة لتطور هذا النظامحماسه للعمل سوف یندثر والرغبة في تركه ستزداد، مما یشكل 
تدهورظاهرة تعالج مشكلة یعاني منها المجتمع بجمیع مكوناته وهي أنهاالدراسة فيهذهتكمن أهمیةو 

على مستوى أداء وتأثیرهمستوى الرضا الوظیفي نخفاضاإلىقد یعود والذي الطلبةستوى التحصیل العلمي لدى م
الرضا والأداء لدى أساتذة الجامعة تعزىتبیان ما إذا كانت هنالك فروق في معدلاتإلىتهدففهي.المدرس

نوع الارتباط الموجود بین متغیري الدراسة ومدى تأثیر الرضا معرفة، إضافة إلىالمهنیةالشخصیة و لخصائصهم
.الأساتذةأداءالوظیفي على 

:الدراسةةیلاشكإ-1
إلى تدهور علاقة الاعتماد المتبادل بین مكونات النسق تأدعدةاختلالاتمن الجامعیةمنظومتنا تعاني

على سیاسة الأستاذكل هذا أدى إلى سخط . ، ناهیك عن أمراض المهنة ومعضلة الخدمات الاجتماعیةالتعلیمي
التعلیم نظامطموحاته كفاعل محوري فيأنها لم تلبو نه غیب عن المشاركة في وضعها أالإصلاحات التي یرى 

ومستوى للأستاذإلى حالة من التدهور المستمر لمعدل التوافق المهني السبب الذي أدى لعل،جتماعیةالاالتنمیةو 
.؟أثره على أدائه المهنيما لدى الأستاذ الجامعي و معدل الرضا الوظیفي وهفما.التعلیم الجامعي

:الآتیةالفرعیةالأسئلةنطرحالإشكالیةهمن هذ
الرضا الوظیفي لدى أساتذة في درجات %5عند مستوى معنویة إحصائیةذات دلالةهل هناك فروق : 1س

والمهنیة؟الشخصیةتعزى لخصائصهم جامعة قالمة
الأداء الوظیفي لدى أساتذة درجات في %5عند مستوى معنویة ذات دلالة إحصائیةهل هناك فروق: 2س

الشخصیة والمهنیة؟تعزى لخصائصهم جامعة قالمة 
وبین جامعة قالمة بین الرضا الوظیفي لدى أساتذة %5عند مستوى معنویة هل هناك ارتباط دال إحصائیا : 3س

أدائهم التعلیمي؟ 
على جامعة قالمة للرضا الوظیفي لدى أساتذة %5عند مستوى معنویة هل هناك تأثیر دال إحصائیا : 4س

أدائهم التعلیمي؟
:البحث نطرح الفرضیات الآتیةتحدید توجهمن أجل و 

في درجات الرضا الوظیفي لدى أساتذة )α≥05(عند مستوى معنویة لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة:1ف
.الشخصیة والمهنیةتعزى لخصائصهم جامعة قالمة 

في درجات الأداء الوظیفي لدى أساتذة )α≥05(عند مستوى معنویة لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة:2ف
.الشخصیة والمهنیةتعزى لخصائصهم جامعة قالمة 

جامعة قالمة بین الرضا الوظیفي لدى أساتذة )α≥05(عند مستوى معنویةلا یوجد ارتباط دال إحصائیا: 3ف
. وبین أدائهم التعلیمي
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على جامعة قالمةللرضا الوظیفي لدى أساتذة )α≥05(عند مستوى معنویة لا یوجد تأثیر دال إحصائیا : 4ف
.أدائهم التعلیمي

:مفاهیمالتحدید-2
قبل التطرق لمفهوم الرضا الوظیفي لابد من ذكر الفروق بینه وبین مصطلح :مفهوم الرضا الوظیفي-2-1

عن معدل التكیف المهني ن یستدل بهمایمتغیر الإرضاء الوظیفي لكي نزیل ذلك الخلط الواقع فیما بینهما كونهما 
.لدى الأفراد

الأمریكیة الفروق بین المصطلحین من خلال اعتبارهم أن الرضا )Minnesota(منسوتالقد قدم أساتذة جامعة
یتضمن تقبل العمل بوجه عام وتقبل الفرد لظروف بیئة العمل من إدارة وإشراف وزملاء وساعات العمل والأجر 

أما الإرضاء فیعبر عن مدى كفاءة العامل التي تجعله محط . إشباع لحاجات العاملنه باختصار إونوع العمل، 
تقییم من قبل الإدارة والمشرفین والزملاء والتي یعبر عنها إیجابا بتوافق قدرات الفرد ومهاراته مع مطالب العمل 

.(1)الفردومقتضیاته ویعبر عنها سلبا بمعدلات الغیاب والحوادث ودرجة الالتزام المؤسسي عند
حالة «ویعتبر تعریفه الأكثر استخداما وعالمیة هالذي)(Edwin A.Lockeلوكدوینإوالرضا الوظیفي عند

(2).»لبعض تجاربه أثناء تأدیة عملهویجابیة ناتجة عن التقییم الذي أجراه الفرد لعمله أإ و عاطفیة ممتعة أ

الاتجاهات النفسیة للعاملین اتجاه أعمالهم ومدى ارتیاحهم تلك «أنه بالرضا الوظیفي رففیعأحمد ماهرأما
التمییز بین مفهوم الرضا ضرورةإلى )(Daniel Matzkinدانیالماتزكینویذهب.(3)»وسعادتهم في العمل

فقد یكون العمال راضین في العمل ولكن لیس بالعمل نفسه، أي أن مصدر . بالعمل ومفهوم الرضا في العمل
.(4)الاجتماعي للعمل ولیس خصائص العمل نفسهوالرضا یكون عن طریق الج

درجة تقبل الأستاذ الجامعي لمختلف جوانب مهنته وما ینتج عنها من عوائد نهبأرضا الوظیفيالومنه نعرف
مه وما حصل وما یتمنى الحصول علیه، من خلال أدائه في مؤسسة التعلیم العالي في ظل النمط مقارنة مع ما قدّ 

.المهنیةو الشخصیةالقیادي والمناخ التنظیمي السائد خلال سنوات الخدمة مع الأخذ بعین الاعتبار خصائصه
وفاء الفرد بمسؤولیاته تجاه المجتمع واتجاه من هم في وهالأداء من الناحیة الاجتماعیة:الأداءمفهوم-2-2

بیئته المباشرة واتجاه نفسه بما یشبع حاجاته الإنسانیة والأساسیة وحاجات غیره مع المساهمة الإیجابیة في 
فبالنسبة . تعدد مفهوم الأداء بتعدد الجماعات والأفراد الذین یستخدمونهفیفي میدان العمل أما.(5)المجتمع

للمدیرین یعني المردودیة والقدرة والمنافسة، وبالنسبة للموظف یعني المناخ التنظیمي للعمل، أما بالنسبة للزبون 
من فرد لآخر ومن فیعبر عن نوعیة الخدمات والمنتجات التي تقدمها المنظمة، فالأداء مسألة إدراكیة یختلف 

الذي رأحمد صقر عاشومن بین التعاریف التي عالجت مفهوم الأداء عند العامل نجد تعریفو . (6)جماعة لأخرى
كما عرف عبد الفتاح .(7)»قیام الفرد بالأنشطة والمهام المختلفة التي یتكون منها عمله«نهأعلى الأداء عرفی

. (8)»المعبر عنها بوحدات قیاس معینةو النتیجة المحصل علیها في أي میدان عمل «بوخمخم الأداء الشامل بأنه 
أثناء أداء الوظیفة الأستاذ الجامعي نشاط وسلوك نهأعلى الوظیفي الأداءیمكن تعریفمما سبق طرحه

الموكلة إلیه وفق البرنامج المسطر والوسائل التعلیمیة المتوفرة بما یمتلكه من خصائص مهنیة تمكنه من تنفیذ 
وقد ینتقل أداؤه خارج حجرات التدریس عند إقامته لعلاقات اجتماعیة مع طلبته وزملاء مهنته . عملیة التدریس

. ومشرفیه
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:المقاربة النظریة-3
وتفسیر ظاهرة الرضـا الـوظیفي مـن ي فهمفساهمتمن أهم النظریات التي ثلاثٍ اعتمدنا في هذه الدراسة على

:هيو عدة زوایا 
مــن (x)فــي نظریــةجــاءإنهــا نظریــة أراد بهــا صــاحبها تفنیــد مــا :(McGregor)مــاك غریغــورلـــ(y)نظریــة-3-1

:نذكر(y)ومن مقولات نظریة د،صفات سلبیة حول الأفرا
.الرضا الوظیفيعوامل تحقق عدةلا تحركه العوامل المادیة بل هناكالفرد* 
.الإنسان بطبیعته لا یقف ضد مصالح وأهداف المنظمة* 
.إن العامل لا یخاف العقاب وإنما یعمل مدفوعا بعوامل التحفیز* 
تحمل المسؤولیة وهـي صـفة مـن یفي قیادة نفسه و المشاركةیطلب الحریة ویحب وإن العامل لا یرید أن یقاد، فه* 

.(9)صفاته
والجـ: ظـروف هـيةیغور أن الفرد یمكن أن یحقـق ویشـبع حاجاتـه للشـعور بـالأمن فـي ظـل ثلاثـر ویعتقد ماك غ

وإن كانــت هــذه الظــروف ضــروریة لــه فهــي لیســت ظروفــا كافیــة . المعرفــة، والنظــام الثابــتو الاجتمــاعي المناســب، 
ذلك أن هناك عوامـل خارجیـة تهـدد الفـرد وضـغوطا اجتماعیـة ومالیـة وعـدم الاسـتقرار، كلهـا أمـور قـد لتحقیق الأمن 

وعلـى الإدارة .(10)تجعله یفقد الشعور بالأمن في موقف العمل مما یؤثر على رضاه، وبالتالي مردود یتـه فـي العمـل
ال ینبغــي علــى المســیرین حبه أداء فعّــاإن أرادت الوصــول بالعامــل إلــى مرحلــة جیــدة مــن الرضــا الــوظیفي الــذي یصــ

.(11)إشباع الحاجات الداخلیة والخارجیة مثل الحاجة إلى السلطة التي غالبا ما تخلق توترا عند الفرد
ـــة الحاجـــات الإنســـانیة-3-2 ـــة هرمی ـــنظری ـــاهیم التـــي اســـتخدمها :(A.Maslow)أبراهـــاموماسلـل مـــن أهـــم المف

ة مــن أقصــى درجــة ممكنــوالــذي یعنــي اســتخدام" تحقیــق الــذات" نظریتــه عــن هرمیــة الحاجــات مفهــوم ســماهفيو ماســل
.(12)الهدف إذا أشبع حاجاته الأساسیةوحیث یتحرك الإنسان نح،إمكانیات الفرد

أن هناك حاجات هامة للفرد یعمل على تحقیقها وإشباعها من وراء تبینو أما في میدان العمل فإن نظریة ماسل
فهذه الأهداف إن لم یتم تحقیقها تصبح بمثابة تهدید . عمله والتي تعتبر بمثابة أهداف متصلة بعضها ببعض

الحاجات الإنسانیة في هرم تصاعدي مقسم إلى خمس ووقد وضع ماسل.(13)سیكولوجي للفرد داخل التنظیم
حاجات أساسیة، فأما الحاجة الأولى والتي تشكل قاعدة الهرم فهي عبارة عن الحاجات الفسیولوجیة وطبقات أ

. والعقليالبدنيوأما الحاجة الثانیة فهي الحاجة إلى الأمن . الشرب، والنومو الضروریة للحیاة متجلیة في الأكل، 
في حین نجد في . كانة مرموقة في المجتمعحاجة الفرد لاحتلال مهيفیما تأتي ثالثة الحاجات الاجتماعیة و 

وفي قمة الهرم نجد الحاجة . الطبقة الرابعة الحاجة إلى احترام الذات وتتمثل في رضا الفرد عن وظائفه الاجتماعیة
.(14)نجاز وتتمثل في تحقیق الذات عبر نیل المكافآت والتطلع إلى تقلد المسؤولیاتالإإلى 

أن یكون و ن الإنسان یعیش وفق مبدأ الحاجات التي یؤثر غیر المشبع منها على سلوكه فقد اشترط ماسلولأ
.(15)فسیولوجي وانتهاء بكل ما یحقق له ذاتهو بإشباع كل ما هأدالذي بإشباعها وفق مبدأ التتابع 

ــــنظریـــة العـــاملین-3-3 ـــدیریكغهرزبیر ل علـــى دور العمـــل غهرزبیـــر لقـــد ركـــزت نظریـــة :(F.Herzberg)-فری
عامــل مــن المحاســبین ) 200(فقــد قــام بدراســة اســتطلاعیة عــن طریــق المقــابلات لمــائتي. وظروفــه فــي حیــاة الأفــراد

والمهندسین في تسع شركات مختلفة في مواقع عمل مختلفة محاولا معرفة مدى رضاهم عـن الأعمـال التـي یقومـون 
بلات إلــى تصــنیف مجمــوعتین مــن العوامــل التــي قــد تكــون ســببا فــي وقــد توصــل مــن خــلال تلــك الدراســة والمقــا. بهــا
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فالعوامـل التـي تـؤدي إلـى الرضـا الـوظیفي هـي التـي تشـكل مضـمون . (16)عدم رضا العاملین عـن وظـائفهمورضا أ
علـى غومـن ثـم أطلـق هرزبیـر . (17)هي العوامل المتعلقة ببیئة العملفالتي تؤدي إلى عدم الرضا الوظیفي أما العمل 

العمـل فـي حـد ذاتـه، و الاعتـراف بالعامـل، و الـدوافع وأهمهـا الإنجـاز، : العوامل التي تؤدي إلى الرضا فـي العمـل اسـم
العوامــل الصــحیة : فیمــا أطلــق علــى العوامــل التــي تــؤدي إلــى عــدم الرضــا الــوظیفي. الترقیــة فــي العمــلو المســؤولیة و 

الحیـــاة و العلاقـــة مـــع الـــزملاء، و الراتـــب، و ظـــروف العمـــل، و الإشـــراف والعلاقـــة بالمشـــرفین، و ، المنظمـــةوهـــي سیاســـة 
الحاجـات ووعلـى الإدارة إن أرادت زیـادة الإنتـاج أن تعمـل علـى إشـباع العوامـل أ. (18)الوضع الوظیفيو الشخصیة، 

دم مــن أجـل إرضـائهم وزیــادة مـع إنمـاء وظــائف الأفـراد بإعطـائهم مســؤولیة أكبـر ومـنحهم فرصــا أفضـل للتقـ،الدافعـة
.(19)مستوى أدائهم

أن جمیعها عملت على تشخیص نلاحظمما سبق طرحه من نظریات اهتمت بموضوع الرضا الوظیفي 
على أحیانا اعتمدتنهاإعدم رضا الفرد عن طبیعة ومكونات وظیفته من حیث ورضا أإلىالمؤدیةالعوامل 

ومن ثمة حاولت كل نظریة تقدیم . نتائج الدراسات المیدانیة وأحیانا أخرى من خلال تحلیل الشخصیة البشریة
العلاج لمشكلة عدم الرضا الوظیفي وانخفاض أداء العاملین من خلال تبیان محددات الرضا الوظیفي والعلاقة 

ن خلال تركیزها على مفاهیم ارتبط كل مفهوم منها التي ینبغي أن تسود بین العامل والجهة المستخدمة له وذلك م
غیر أن ،المناخ التنظیميو المسؤولیة،و الحاجة، و بجانب معین من نفسیة العامل وسلوكه مثل مفهوم تحقیق الذات، 

الرضا، والأداء إیمانا منها بأن إثارة دوافع العامل عن طریق تحفیزه من و الدافعیة، : جمیعها تبنت ثلاثة مفاهیم هي
خارجیة سیؤدي إلى رضاه عن مختلف جوانب وظیفته مما وخلال إشباع حاجاته الأساسیة سواء كانت داخلیة أ

.یحسن من أدائه والذي سینعكس إیجابا على إنتاجیة المنظمة
:طبیعة الرضا الوظیفي-4

حالـة السـعادة التـي یشـعر بهـا الفـرد اتجـاه طرفیـهمن الوهلـة الأولـى أن الرضـا الـوظیفي متغیـر یمثـل أحـد و قد یبد
فــإن الفــرد سیشــعر بالعدالــة )الاســتیاءو الســعادة(نلافــإذا تســاوى المعــدّ . عملــه، ویمثــل الطــرف الثــاني حالــة الاســتیاء

ینــتج مشــاعر التأنیــب ) الاســتیاء(عــن المعــدل الثــاني ) الســعادة(الطــرف الأول الإفــراط فــيأن غیــر . ومنــه بالســعادة
(20).والذنب، أما إذا حدث العكس فإنه ینتج مشاعر الغبن والظلم

ا یتضــح أن هنــاك طرفــي نقــیض لظــاهرة الرضــا الــوظیفي همــا الرضــا وعــدم الرضــا عــن العمــل والمعبــر نــهمــن 
قــد ســلم ل.رضــا بالدقــة الكافیــةالرضــا وعــدم تیالمــن العســیر توضــیح كلمغیــر أنــه،عنهمــا بمشــاعر الســعادة والاســتیاء

معظــم البــاحثون فــي هــذا الموضــوع بصــعوبة وضــع تعریــف شــامل لهــذین المصــطلحین، والواقــع أن رضــا الفــرد عــن 
ولكــن هنــاك رضــا وعــدم وعــدم رضــا تــامفلــیس هنــاك رضــا تــام،(21)عملــه وعــدم رضــاه عنــه شــعور یصــعب وصــفه

.وهي التي تحدد مستوى الرضا الوظیفي للفرد(22)الأفرادن عوامل معینة في وظائف وأعمالرضا ع
نموذجــا یفســر طبیعــة 1979مــن جامعــة شــیفیلد البریطانیــة ســنة وزمــلاؤه),WarrP.J(ووربیتــروقــد وضــع

یـرون أن الفـرد یحتـاج یومیـا و الرضا الوظیفي حیث حددوا تسعة عوامل تتداخل في تحدیـد مسـتوى الرضـا الـوظیفي، 
. إلى حد أدنى مـن تلـك العوامـل حتـى یشـعر بالرضـا، فـي حـین أن الإفـراط فـي تلـك العوامـل یـؤدي إلـى عـدم الرضـا

المكانـة و الأمـن، و الإفـراط فـي تلـك العوامـل وهـي المـال، ویفترض هذا النموذج أن عدم الرضا ینجم عن الإخـلال أو 
.(23)التنوع، والأهداف من العملو الوضوح، و التفاعل، و العلاقات، و الرقابة، و الاجتماعیة، 
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أما عن درجة الرضا الوظیفي فهي تختلف من جماعة عمل إلـى أخـرى ومـن فـرد لآخـر، بـل قـد تختلـف بالنسـبة 
وعــادة بمســببات أعلــى تســمیتهاوهــذا تبعــا للعوامــل المــذكورة وغیرهــا والتــي یصــطلح . لــنفس الفــرد مــن وقــت لآخــر

.ت الرضا الوظیفيمحددا
%90إلـى 80أن مـا بـین إلـى لـدى الأفـرادمعـدلات الرضـا الـوظیفيالتـي عنیـت بقیـاسدراسـات التوصـلت لقد

التـي أجریـت فـي الولایـات المتحـدة الأمریكیـة الدراسـةتلـك الدراسـاتومـن أهـم ،من المبحوثین راضـون عـن أعمـالهم
:،حیث خلصت إلى النتائج الآتیةوالمكسیك وإسبانیا، وقد جاءت نتائجها متقاربة في الدول الثلاث

أكثـر رضـا عـن الإداریـةإن بعض الجماعات أكثـر رضـا عـن العمـل مقارنـة مـع غیرهـا، فالعـاملون فـي الوظـائف*
.العمل مقارنة بالعمال الیدویین

.صغار السنالعمالبإن العمال الأكثر سنا أكثر رضا مقارنة *
.قلیلي الخبرةلعمالباالعمال الأكثر خبرة لدیهم درجة رضا عالیة مقارنة *
.(24)لنساءباإن الرجال أكثر رضا مقارنة *

Andrew)انـدروكـلارك وهي نتائج تؤكد تلـك التـي توصـلت إلیهـا الدراسـة التـي أجراهـا Clark) حـول محـددات
20والتـي قـدم مـن خلالهـا وثیقـة أسـئلة تضـم أروبیـةفرد من دول 7000والتي شملت 1998سنةالرضا الوظیفي 

درجــة و العوائـد، و ســاعات العمـل، و الأجـر، : ة محـاور تبناهـا كمحـددات للرضــا الـوظیفي وهـيتسـؤالا موزعـة علـى ســ
درجـة رضـا و وكان الاختلاف الوحید بـین نتـائج الدراسـتین ه. محتوي العمل، والعلاقات مع الزملاءو صعوبة العمل، 

لكـن السـؤال الـذي یطـرح (25)العنصر النسوي حیث خلصت هذه الدراسـة إلـى أن النسـاء كـن أكثـر رضـا مـن الرجـال
علــى إرضــاءانصــبمهــل یجــب أن یكــون هــدف المنظمــة : هــو) درجــة الرضــا الــوظیفي(نفســه فــي هــذا الموضــوع 

؟جل الوصول إلى أحسن أداءفقط من أعمالها
إذ یعتبـر الكثیـر مـن المـدراء . أحـد الخصـائص التـي تسـتخدمها المنظمـات كبـدیل لـلأداءوإن الرضـا الـوظیفي هـ

مــن العامــل المســتاء مــن أداءأنــه مــن المنطقــي أن یكــون العامــل الســعید فــي عملــه والراضــي عــن وظیفتــه أحســن 
وإن بــدا هــذا منطقیــا فقــد یقــود إلــى نتــائج خاطئــة خاصــة إذا اســتمرت المنظمــات فــي اســتخدام الرضــا كبــدیل . عملــه

أن ســعادة اعتقــادا منهــافقــط علــى زیــادة الرضــا الــوظیفيحیــث تركــزلــلأداء وقیــاس الرضــا بمعــاییر مثــل الســعادة، 
إلــى امــتلاك قــوة عمــل راضــیة إذا مــا انتهــى بهــاقــد تصــاب بخیبــة أمــل قویــة إلا أنهــا ،الفــرد تجعــل منــه فــردا منتجــا

مــا صــرح بــه أحــد وهــو ولــیس لإســعاد العـاملین، أن المنظمـات وجــدت لتحقــق أهــداففــي حــین. ولكنهـا غیــر منتجــة
مطلـوب هـل یـؤدون أعمـالهم بالمسـتوى الوالـذي یعنینـي هـ،ن أم لایأنا لا یهمني إن كانوا راض: "المدیرین حین قال

(26)."أم لا

وهما . أن الرضا الوظیفي المرتفع یؤدي إلى تقلیل معدلات الغیاب ومعدل دوران العملأثبتتالدراساتغیر أن
طرفان أساسیان في تحدید كم ونوع الإنتاج وبالتالي فّإن الرضا الوظیفي یرتبط بالأداء وإن كان بطریقة غیر 

یب قد تحبط الأفراد وربما لهذا فإنه من غیر المنصف أن تهتم المنظمات بتحقیق أهدافها باستعمال أسال. مباشرة
لتفادي هذا وذاك ینبغي على و . إنتاجیتهاتؤدي بهم إلى البحث عن وظائف بدیلة، الأمر الذي ینعكس سلبا على 

المنظمة إجراء دراسات عن الرضا الوظیفي لدى أفرادها لأن هذا من شأنه تقدیم تقییم شامل عن جوانب العمل 
.ات وعلى ضوء ذلك یتم التغییر المطلوبتكتشف من خلالها السلبیات والإیجابی
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:علاقة الرضا الوظیفي بالأداء-5
مثــل تطــویر الآلات المادیــة ظــروف العمــل بالاهتمــام لا یمكــن رفــع معــدلات الإنتاجیــة لــدى الأفــراد فقــط مــن خــلال 

، الـــوظیفيفـــع رضـــاهم ر والأجهـــزة وتحســـین طـــرق العمـــل، بـــل یتطلـــب الأمـــر الاهتمـــام بالجوانـــب النفســـیة للعـــاملین و 
باعتبــار هــذا الأخیــر حالــة نفســیة یشــعر بهــا الفــرد وفقــا لدرجــة إشــباع حاجاتــه ومــا یتوقــع الحصــول علیــه مــن خــلال 

القیام بهذا العمل، لكن ما هي حقیقة العلاقة بین الرضا الوظیفي والأداء؟
العامــل والإنســانیة یــرى أن العامــل الســعید هــحركــة العلاقــات و هنــاك اعتقــاد ســائد تبنــاه مؤیــد:علاقــة طردیــة-5-1

الاتجاه الإیجابي والموقف الجید مـن العمـل یـؤدي إلـى سـلوك أداء جیـد وأن الرضـا المرتفـع یـؤدي إلـى أداء ف،المنتج
(27).مرتفع

بـــورترو(Edward E.Lawler)لاولـــردوارد إیـــرى هـــذا الاتجـــاه الـــذي یمثلـــه:علاقـــة تـــأثیر وتـــأثر-5-2
(LymanW.Porter) أن العلاقـــة بـــین الرضـــا الـــوظیفي والأداء لیســـت مباشـــرة، فـــالأداء المهنـــي الجیـــد یـــؤدي إلـــى

الحصول على مزید من المكافآت المرتبطة بالعمل مثـل زیـادة الراتـب والترقیـة ومنـه ظهـور مشـاعر الرضـا الـوظیفي 
ومنـه تصـبح العلاقـة بـین الرضـا الـوظیفي والأداء الذي یؤدي بـدوره إلـى زیـادة الإنتـاج أي تحسـین مسـتویات الأداء، 

.(28)علاقة تأثیر وتأثر
یــرى هــذا الاتجــاه بأنــه لا توجــد علاقــة بــین الرضــا الــوظیفي والأداء، فقــد تزیــد الإنتاجیــة :عــدم وجــود علاقــة-5-3

الرضــا ولكــن لا تزیــد قــد یزیــدو . (29)فیصــبح الأداء مرتفعــا) الدكتاتوریــة فــي الإدارة(باســتخدام أســالیب مثــل التهدیــد 
(30).الإنتاجیة وقد یزید الرضا ویزید الإنتاج وقد ینخفض الرضا وینخفض معه الإنتاج

إن العلاقة بین الرضا الوظیفي والأداء ستبقى متأرجحة بین هـذه الآراء، ولاشـك أن یمكن القولمما سبق طرحه 
ل بــاختلاف نمــط إنتاجهــا ـحــیط بمنظمــات العمــالاخــتلاف جــاء نتیجــة للتبــاین فــي الكثیــر مــن الظــروف التــي تهــذا

وأهدافها ونمط القیادة الموجـود بهـا وخصـائص العنصـر البشـري العامـل بهـا، وغیرهـا مـن العوامـل والتـي مـن المؤكـد 
.الأداءو أنها كانت وستظل وراء هذا الاختلاف في تفسیر العلاقة بین الرضا الوظیفي 

:الإطار المنهجي للدراسة-6
:الدراسةحدود -6-1
إن دراستنا لمفهوم الرضا الوظیفي سوف تكون باعتباره متغیرا مستقلا له أثر على الأداء الوظیفي الذي سنعتبره -

.متغیرا تابعا
جل قیاس مستوى الرضا الوظیفي لدى المدرسین سوف نعتمد على أسلوب الجوانب المتعددة لأنه في أمن -

.نظرنا أكثر فعالیة من الأسلوب العام
في قیاس أداء المدرسین على معاییر الصفات الشخصیة وذلك لتعذر الوصول إلى معاییر الدراسة تعتمدس-

.نواتج أدائهم لارتباطه بعدة متغیرات أهمها مستوى الطلبة ومستوى المناهج التعلیمیة
.إن الأساتذة المعنیین بالدراسة هم من جنسیة جزائریة-
یهدف في والذیالكميسلوبالأمعتمدین على الوصفي التحلیليالمنهجاعتمدنا على لقد:الدراسةمنهج-6-2

عددیة باستعمال وأ،قیاس الظاهرة موضوع الدراسة وقد تكون هذه القیاسات من الطراز الترتیبيإلىالأساس 
(31).الإحصاءالمتوسطات والأدوات التي یوفرها و النسب، و المؤشرات، : الحساب وهنا یكون الاعتماد على
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:تقنیات جمع البیانات-6-3
لأسئلة الأولیة التي شملت الخصائص لامنهالأولسؤالا خصص الجزء) 73(احتوتوالتي:الاستمارة-6-3-1

شملرضا الوظیفي والذي للخصص الجزء الثانيبینما.أسئلة) 03(ي تضمن الذالشخصیة والمهنیة للأساتذة، و 
فقرة ) 35(لأخراو مل هشداء الوظیفي والذي للألثمحاور فیما خصصنا الجزء الثا) 07(فقرة موزعة على ) 35(

. محاور) 07(على ةموزع
علــى مجموعــة مــن المحكمــین مــن ذوي الاســتمارة قمنــا بعرضــهاللتأكــد مــن صــدق:الاســتمارةصــدق-6-3-1-1

فـوق وعلیـه تـم فمـا %80بنسـبة علیهـاالاتفـاق حیـث تـم الإبقـاء علـى الفقـرات التـي كـانمیـدان الالخبرة الطویلة فـي 
.إخراج الاستمارة في شكلها النهائي

) كرونباخألفا(الداخلي للدلالة على ثبات الاستمارة قمنا باستخراج قیمة معامل الاتساق :الاستمارةثبات -6-3-1-2
فجاء ) (spssv19للبیانات في العلوم الاجتماعیةالإحصائيلجمیع مجالات الاستمارة باستعمال برنامج التحلیل 

.)%73.5(معامل الثبات
الخماسي لقیاس ) LikertRensis(لیكرترنزیستم استخدام مقیاس:الاستمارةمقیاس تحلیل-6-3-1-3

.معدل الرضا الوظیفي لعینة الدراسة
ةذتاأستضموالتي قالمة 1945ماي 8جامعةفي هذه الدراسةلقد أجریت :للدراسةالمجال المكاني-6-4

:الآتيوالتي جاءت على النحو )2016-2015(السنة الجامعیةإحصائیاتوفقین من مختلف الرتب جزائری
.94: أستاذ التعلیم العالي*
.80: -أ–أستاذ محاضر *
.210: -ب-أستاذ محاضر* 
.372:-أ–أستاذ مساعد * 
.113:-ب–أستاذ مساعد *
.01: معید* 

.أستاذ867ما یعطینا ما مجموعه 
كلیة علوم و ، الآليوالإعلامكلیة الریاضیات و ، التكنولوجیاو كلیة العلوم : كلیات هي07وهم موزعون على 
كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، و كلیة الحقوق والعلوم السیاسیة، و ، الأرضالطبیعة والحیاة وعلوم 

.الإنسانیة والاجتماعیة وكلیة الآداب واللغات الأجنبیةكلیة العلوم و 
طالب في الدراسات العلیا 493و) ماسترو لیسانس (طالب في التدرج 18668طالب منهم 19161ویدرسون

. (32))ماجستیر ودكتوراه(
.2015/2016الجامعیةالسنة غضونفي دراستنا المیدانیةجرت:المجال الزماني للدراسة-6-5
قل أوهي المعاینة التي تواجه صعوبات اعتمدنا على المعاینة غیر الاحتمالیة العرضیة :الدراسةعینة-6-6
جل مواجهة الصعوبات التي واجهتنا في انتقاء وحدات العینة بشكل أوذلك من العناصرثناء انتقاءأ

من %10رجاء الجامعة بهدف استهداف ما نسبته ألى ترصد الأساتذة في مختلف إرسمي، ما اضطرنا 
.جمالي أساتذة القطاعإ
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طریقة انتقاء عینة البحث: 01جدول رقم 

.إعداد الباحث: المصدر

المهنیة لعینة الدراسةو الشخصیةیبین الخصائص:02جدول رقم 

.إعداد الباحث: المصدر

:الإحصائیة للبیاناتالمعالجة-6-7
حساب درجات الرضاحیث اعتمدنا في )spss v19(الاستعانة بالحزمة الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة لقد تم

فیما یخص الفرضیات الموجهة للبحث فقد أما.مقاییس التشتتو المركزیة،مقاییس النزعة :علىینالوظیفیوالأداء
كال والیس لأكثر من عینتین مستقلتین، واختبار كریساختبار مان ویتني لعینتین :تم اختبارها من خلال

.الانحدار الخطي البسیطو معامل ارتباط الرتب سبیرمانو .مستقلتین
:اختبار الفرضیات-7
:اختبار الفرضیة الأولى-7-1

قالمةأساتذة جامعةرضا على المهنیةقدمیةالأو السن،و الجنس،:متغیراتتأثیریوضح :)03(جدول رقم 

مجتمع 
البحث

صنف نوع المعاینة
العینة

نوع 
الانتقاء

عدد وحدات 
العینة

المستهدف

عدد 
الاستمارات
الموزعة

عدد الاستمارات 
المسترجعة

الاستمارات 
المستعملة

معاینة غیر مفردة867
احتمالیة

671006767عشوائيعرضیة

%النسبةالعددالمجموعاتالمتغیر
3451.00ذكرالجنس

3349.00أنثى

الأقدمیة
5075.00سنة10قل من أ

1522.00سنة10-19
0203.00سنة19فوق تأقدمیة 

السن
0406.00س30قل من أ

4364.00سنة30-39
1725.00سنة 40-49
0305.00سنة فما فوق50

المتوسط المجموعاتالمنغیر
الحسابي

مستوى متوسط الرتبالانحراف المعیاري
الدلالة

%3.070.7632.3548.2ذكرالجنس
3.270.6135.70أنثى

قدمیةالأ
3.120.6832.67سنة10قل من أ

35.3% 3.360.7439.63سنة10-19
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spss: المصدر v 19.

:لجنسا*
إذالأساتذة الجامعیین،مقیاس الرضا الوظیفي لم یسجل تباینا في مستوى الرضا الوظیفي بین الجنسین من إن

.%48.2ما تعززه قیمة ت التي كانت ووه3.27الإناثعند و ، 3.07بلغ المتوسط الحسابي عند الذكور 
:الذي یقولوعلیه نقبل الفرض العدمي

أساتذة جامعةتعزى لمتغیر الجنس في درجات الرضا الوظیفي لدى ) α≤05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة 
.قالمة1945ماي 8
:المهنیةقدمیةالأ*

المهنیة قدمیةالألا یوجد تباین في متوسطات الرضا الوظیفي تبعا لفئات بأنهن بیّ الرضا الوظیفي مقیاس إن
التي كانت قیمة تما تعززه ووه،3.36و2.87بینالمتوسط الحسابیتراوححیث ،الجامعةلأساتذةبالنسبة الثلاث
:الذي یقولوعلیه نقبل الفرض العدمي.35.3%

درجات الرضا الوظیفي لدى أساتذة فيالمهنیة قدمیةالأتعزى لمتغیر ) α≤05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة 
.قالمة1945ماي 8جامعة 

:السن*
الأربعةلا یوجد تباین في متوسطات الرضا الوظیفي تبعا للفئات العمریة بأنهین مقیاس الرضا الوظیفي بّ إن

قیمة تما تعززه و ، وه3.27و2.95حیث تراوح المتوسط الحسابي بین،قالمة1945ماي 8لدى أساتذة جامعة 
.%87التي كانت 

في تعزى لمتغیر السن ) α≤05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة :وعلیه نقبل الفرض العدمي الذي یقول
.قالمة1945ماي أساتذة جامعةدرجات الرضا الوظیفي لدى 

1945ماي 8أساتذة جامعةنه لا یوجد تباین في مستوى الرضا الوظیفي لدى أنا ظمما سبق طرحه لا ح
:یقولالذي العدميوعلیه نقبل الفرض .المهنیةو الشخصیةیعزى لخصائصهم .قالمة

1945ماي8لدى أساتذة جامعةفي درجات الرضا الوظیفي ) α≤05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة 
.والمهنیةالشخصیةتعزى لخصائصهم قالمة

2.870.7825.00سنة فما فوق20

السن
2.950.8129.63س30قل من أ

87.0% 3.140.6733.10سنة30-39
3.270.7536.94سنة 40-49
3.200.7936.00سنة فما فوق50



2022جوان- 10عدد–28المجلدمجلة التواصل

56

:اختبار الفرضیة الثانیة-7-2
قالمةأساتذة جامعةأداءعلىالمهنیةالأقدمیةو السن،و الجنس،:متغیراتتأثیر یوضح:)04(جدول رقم 

spss: المصدر v 19.

الوظیفي لم یسجل تباینا في مستوى الرضا الوظیفي بین الجنسین من الأساتذة الأداءمقیاس إن:الجنس*
ما تعززه قیمة ت التي كانت ووه4.10الإناث، وعند 3.87بلغ المتوسط الحسابي عند الذكور إذالجامعیین، 

:العدمي الذي یقولوعلیه نقبل الفرض .9.9%
الوظیفي لدى أساتذة جامعةالأداءتعزى لمتغیر الجنس في درجات ) α≤05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة 

.قالمة1945ماي 8
الوظیفي تبعا لفئات الأداءلا یوجد تباین في متوسطات بأنهن الوظیفي بیّ الأداءإن مقیاس :المهنیةالأقدمیة*

ما تعززه و ، وه4.25و3.90الجامعة، حیث تراوح المتوسط الحسابي بینلأساتذةالمهنیة الثلاث بالنسبة الأقدمیة
:الذي یقولوعلیه نقبل الفرض العدمي.%21.8التي كانت قیمة ت

الوظیفي لدى الأداءفي درجات المهنیة الأقدمیةتعزى لمتغیر ) α≤05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة 
.قالمة1945ماي 8أساتذة جامعة 

لا یوجد تباین في متوسطات الرضا الوظیفي تبعا للفئات العمریة بأنهین الوظیفي بّ الأداءمقیاس إن:السن*
ما تعززه و، وه4.30و3.70حیث تراوح المتوسط الحسابي بین،بقالمة1945ماي 8لدى أساتذة جامعةالأربعة 
:وعلیه نقبل الفرض العدمي الذي یقول.%06.4التي كانت قیمة ت

8أساتذة جامعة الوظیفي لدى الأداءتعزى لمتغیر السن في درجات ) α≤05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة 
.قالمة1945ماي 

1945ماي8أساتذة جامعة الوظیفي لدى الأداءنه لا یوجد تباین في مستوى أمما سبق طرحه لا حطنا 
:وعلیه نقبل الفرض العدمي الذي یقول.المهنیةو الشخصیةیعزى لخصائصهم.قالمة

1945ماي8لدى أساتذة جامعةالوظیفي الأداءفي درجات ) α≤05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة 
.والمهنیةالشخصیةلخصائصهمتعزى.قالمة

مستوى متوسط الرتبالانحراف المعیاريالمتوسط الحسابيالمجموعاتالمتغیر
الدلالة

%3.870.4130.139.9ذكرالجنس
4.100.5437.98أنثى

الأقدمیة
3.900.4430.82سنة10قل من أ

21.8% 4.250.5143.53سنة10-19
4.150.5442.00سنة فما فوق20

السن
3.700.5922.00س30قل من أ

6.4% 3.960.5032.41سنة30-39
4.060.4438.15سنة 40-49
4.300.4649.33سنة فما فوق50
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:الفرضیة الثالثةاختبار-7-3
.یبین العلاقة الارتباطیة بین الرضا والأداء الوظیفیین تبعا لجمیع أبعاد الدراسة: 05جدول رقم 

مستوى الدلالةمعامل الارتباطالأداء الوظیفيالرضا الوظیفي
المتوسط الحسابيالمتوسط الحسابي

02.923.98**351.004.
spss: المصدر v 19.** 0.01(وجود دلالة إحصائیة عند(

35.1ارتباط موجب جزئي بین الرضا والأداء الوظیفیین تبعا لجمیع أبعاد الدراسة قیمته وجودالنتائجتبین 
من هنا و ). 0.01(دال إحصائیا عند مستوى دلالة و ، وه)1+و0علاقة طردیه غیر تامة تنحصر قیمتها بین (
الآخر والعكس صحیح، والنقص في قابلها زیادة في درجات المتغیر تن الزیادة في درجات أحد المتغیرین إف

.درجات أحد المتغیرین یقابلها نقص في درجات المتغیر الآخر والعكس صحیح لكن بصورة غیر منتظمة
1945ماي 8أساتذة جامعة بین الرضا الوظیفي لدى ) α≥05(یوجد ارتباط دال إحصائیا بأنهومنه نقول 

.وبین أدائهم التعلیميقالمة
:الفرضیة الرابعةاختبار -7-4

یبین تأثیر الرضا الوظیفي على الأداء الوظیفي تبعا لجمیع أبعاد الدراسة: 06جدول رقم 
مستوى الدلالةR2معامل التحدیدbetaمعاملالمحسوبةTمعامل الانحدارالمتغیرات

.3.38512.295268.072.028المقدار الثابت
190.2.243جمیع الأبعاد

spss: المصدر v 19.

، مما یشیر إلى 0.05وهي أصغر من .028بمستوى دلالة بلغت قیمته 2.243تقیمة أنتبین النتائج
)beta(وهذا معزز بارتفاع قیمة . وجود تأثیر دال إحصائیا للرضا الوظیفي للمدرسین في تحسین أدائهم الوظیفي

تعلیم العالي یفسر ما تفسیر ذلك أن رضا مدرسي قطاع الو .072وذلك رغم انخفاض التباین المفسر والذي بلغ 
.تعود لعوامل أخرى%92.8ما نسبته نأو من نسبة أدائهم %07.2نسبته 

1945ماي 8أساتذة جامعة للرضا الوظیفي لدى ) α≥05(د تأثیر دال إحصائیا و وجبومنه نقول 
.على أدائهم التعلیميقالمة

ةــــــــــــخاتم
لدى الجنسین من المدرسین ینالوظیفیالأداءو عدم وجود فروق في متوسطات الرضاالدراسة نتائج بینتلقد 

في نفس البیئة بمختلف انعكاساتها،كما أن مظاهر التمییز بین العملن اكلا الجنسین یمارسأنومرد ذلك 
لطبیعة المهنة التي تتطلب قدرات لا تشكل فارقا في أداء المدرسین، والذي یرجع أساساالجنسین في میدان التعلیم 

. عتمد أساسا على القوة البدنیةتي تالفكریة ونفسیة أكثر منها جسمانیة بعكس باقي المهن ذات الطابع الإنتاجي 
موجود عند بعض المجتمعات التي تصور ومتساویة بعكس ما هوكما أن دافعیة الإنجاز لدى الجنسین تبد
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نجازا من الذكور والتي عادة ما تؤثر على أداء المرأة التي تزداد لدیها توقعات الفشل بل وحتى إ و قل سعیا أالإناث 
. الخوف من النجاح

عند المدرسین تعزى لمتغیر نییالوظیفالأداءو أظهرت النتائج بأنه لا توجد فروق في متوسطات الرضاكما
طموحات إن لم تكن من نفس النوع فإنها بالتأكید لدیهم أعمارهممدرسین باختلاف الأن ما یدل علىووهالسن، 

یرضیه الأجر ویقابله مدرس متقدم في السن شابامن نفس القیمة والأهمیة فعلى سبیل المثال قد نجد مدرسا 
كما أن الفئة .غیر أن قیمته متساویة عند الطرفینالمنصب مسؤولیة فهنا یكون الطموح مختلفالترقیةرضیه ت

مشكلة عدم التأهیل التي عادة ما تؤثر على مستوى أدائهم في بدایة مشوارهم تواجهالشابة من المدرسین لا 
.التعلیمي

عند المدرسین تعزى لمتغیر ینالوظیفیوالأداءفروق في متوسطات الرضاوجودعدمكذلك عنالنتائج أبانتو 
خر أضحت لا تشكل فارقا في معدل الأداء وحتى آأقدمیة مدرس على حساب أنكما . المهنیة للمدرسینالأقدمیة

الفروق البیداغوجیة التي عادة ما یكتسبها أصحاب الخبرة الطویلة من المدرسین والتي تتجلى في مهارة التعامل 
.أنها تلاشتوبدتالتيمع الطلبة ومهارة إیصال الأفكار ومهارة التحكم في الفصول الدراسیة

تقاربت مع الكثیر من بخصوص العلاقة الارتباطیة بین متغیري الدراسةإلیهاالنتائج المتوصلأنكما 
ومنه .0.30الدراسات العالمیة في هذا الخصوص والتي خلصت إلى أن الارتباط بین الرضا والأداء لا یتعدى 

والذي یرى أن الارتباط بین الرضا "لاولرو بورتر "یمكن القول أن هذه النتیجة تعبر عن ذلك الاتجاه الذي یمثله 
الأداء لیس مباشرا، فالأداء المهني الجید یؤدي إلى الحصول على مزید من المكافآت المرتبطة بالعمل و الوظیفي 

مثل زیادة الراتب والترقیة ومنه ظهور مشاعر الرضا الوظیفي الذي یؤدي بدوره إلى زیادة الإنتاج أي تحسین 
.صبح العلاقة بین الرضا الوظیفي والأداء علاقة تأثیر وتأثرمستویات الأداء، ومنه ت

بعكس نه لیس تأثیرا حاسما إفن كان دالا إحصائیاإ و بالنسبة لتأثیر الرضا الوظیفي على الأداء الوظیفي أما
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