
 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 2سطيف. جامعة محمد لمين دباغين

  كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية

 الاجتماع معل :قسم

 ... ........………………...........الرقم التسلسلي: 

 رقم التسجيل: 

 
 علم الاجتماع في فرععلوم هادة دكتوراه أطروحة مقدمة ضمن متطلبات نيل ش

 إدارة الموارد البشرية تخصص:

 بعنوان:  

 
 

 

 

 

 

 

 السعيد بلعيدإعداد الطالب: 

 

 لجنة المناقشة:   

 الصفة مؤسسة الانتساب الرتبة الأستاذاسم ولقب 

 ئيسار  2جامعة سطيف  أستاذ مقراني أنور 

  شرفا ومقررام جامعة قالمة أستاذ  إبراهيم بلعادي

 عضوا ممتحنا  2جامعة سطيف  أقسم  محاضر  أستاذ فتيحة هارون

 عضوا ممتحنا 2جامعة سطيف  أقسم  محاضر  أستاذ كنزة عيشور 

 عضوا ممتحنا جامعة الطارف أقسم  محاضر  أستاذ محمد دفون 

 
 

  

 الرضا الوظيفي لدى هيئة التدريس وأثره على أدائهم التعليمي

 

 - التكوبن المهني في ولاية قالمة اعالوطنية، وقطالتربية  العالي، قطاعمقارنة بين قطاع التعليم  ميدانية دراسة -

 

 2222/2222الجامعية:السنة 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 2سطيف. جامعة محمد لمين دباغين

  كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية

 علم الاجتماع:قسم

 ... ........………………...........لرقم التسلسلي: ا

 رقم التسجيل: 

 
 علم الاجتماع في فرععلوم أطروحة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة دكتوراه 

 إدارة الموارد البشرية تخصص:

 بعنوان:  

 
 

 

 

 

 

 

 السعيد بلعيدإعداد الطالب: 

 

 لجنة المناقشة:

 الصفة مؤسسة الانتساب الرتبة الأستاذاسم ولقب 

 ئيسار  2جامعة سطيف  أستاذ مقراني أنور 

  شرفا ومقررام جامعة قالمة أستاذ  إبراهيم بلعادي

 عضوا ممتحنا  2جامعة سطيف  أقسم  محاضر  أستاذ فتيحة هارون

 عضوا ممتحنا 2جامعة سطيف  أقسم  محاضر  أستاذ كنزة عيشور 

 عضوا ممتحنا جامعة الطارف أقسم  محاضر  أستاذ محمد دفون 

 
 

  

 الرضا الوظيفي لدى هيئة التدريس وأثره على أدائهم التعليمي

 

 - التكوبن المهني في ولاية قالمة اعالوطنية، وقطالتربية  العالي، قطاعمقارنة بين قطاع التعليم  ميدانية دراسة -

 

 2222/2222الجامعية:السنة 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

كر  ش 
**** 

روف. الحمد
 

ي أحسن الظ
 
ف ذه الأطروحة  هاء ه  ر لإن  وة والصب 

 
الق ي ب 

 
ن الذي أمدن  لله رب العالمي 

**** 

اذ الدكت ور  دي ر الأست 
اذي الق  كر لأست 

ي مالش  لعادي إي راه  لمي. ب 
لع
حث ا ات الب  دب  ج  ي أب 

 
لمن
ع
 الذي 

**** 

ذا العمل. مام ه  د لإت  ب أو من ب عت  ري 
 
ي من ق

 
كر لكل من شاعدن  الش 

 

 
 
 
 
 
 
 
 



داء  إه 

 

اأب   روح إلى ه.  وب  ان  ت  ح ج  سب 
 
هما ف

شكن  دي ر أن ي 
لا الله العلي الق  ري ن شاب   الطاه 

دا * رحمه أب 
 
ا ي رة رض 

 
ظ
 
ر إلي ه ب

 
ظ
ن 
 
إن من ي

 
ا ف رة رض 

 
ظ
 
هما ب ر إلن 

 
ظ
 
 * اللهم اب

ل  لت 
لصأحن خ  ي ة  وأخ  ي  ت قضدب ق***أمي جب 

 
ي رف  وأن 

 

اي رة ي المت 
 
ن  إلى زوج 

كرا  كرا وش  ة الدرب ش  ن ق 
 
ا رف ي  ***ب 

 
ن
 
ا من دعمت راب  ي صب 

 
ن
 .وزدي 

 

ا ت  يإلى أي 
 
ت ق  *ن

 
دوس *رف ا *عت د الق  رق*مارب  ب 

 
 *است

ا  لب جت 
م الق 

ي 
 
ا *** ملت ا وحق  ن حق  ي  الب  ي الع 

 
ان ت  اأي  ت 

 
 .ودف

 

ي 
 
ون
 
وزن ة  *إلى إخ

 
ب ر *مالك *ف  *عاطف*زوب 

اة. ام الحت  مل أب  ت من أح  كاي  ذكرون  اء*** لو ب  ام الصت ا والسعادة والهت  ي أب 
 
مون
اسمي  ا من ف   ب 

 
 

 

 
 



 دعاء
*** 

اء وال  ت  ت 
ا من علم الأن  ناللهم لكَ الحمد ب   ،مرشلي 

*** 

ن، ي  رن 
 
ـكة المق ا من علم الملاب   اللهم لك الحمد ب 

*** 

ن ا من علم العلماء العاملي   اللهم لك الحمد ب 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



I 

 الملخص: 
هم المشاكل التي يتخبط فيها نظامنا التعليمي في أ نها تعالج مشكلة من أتكمن في  دراستنان أهمية إ    

المدرسين وما ينجر عنه من انعكاسات على  داءأ ثاره علىآوياته وهي مشكلة الرضا الوظيفي و جميع مست
التعرف على درجة الرضا الدراسة  ذهنا من وراء ههدف ومن هذا المنطلق. المتعلمين وعلى المجتمع ككل

 لمدرسي نيْ الوظيفي داءوالأ الرضاجراء مقارنات بين ا  للمدرسين تبعا لكل قطاع و  يْنوالأداء الوظيفي
، طوارهبجميع أ التربية الوطنية قطاع التعليم العالي،قطاع ) في ولاية قالمة الثلاثالقطاعات التعليمية 

 ( من حيث مدى تأثير متغيراتهمقدور جبابلة كوين المهني للتسييرممثلا في مركز الت التكوين المهني
لى معرفة الارتباط فْنا إد  كما ه  ن بعاد الدراسة على هذين المفهوميْ إ مختلف المهنية إضافة إلىالشخصية و 

اره باعتب أدائهم التعليمي لىع مستقلا اباعتباره متغير للمدرسين  رضا الوظيفيال مدى تأثيرو الموجود بينهما 
وصول للالكمي الوصفي التحليلي معتمدين الأسلوب المنهج  اعتمدنا ، حيثفي هذه الدراسة اتابع امتغير 

خصائص ومميزات كل  تم انتقاؤها حسب 353من  جراء دراستنا على عينة مكونةمن خلال إلى النتائج إ
. مرجوة من الدراسةلتحقيق الأهداف المن ثلاث أجزاء تم بناء استمارة مشكلة  حيث ،قطاع تعليمي
بالاعتماد حصائيا إعالجنا البيانات المحصل عليها  اتالبحث والتحقق من الفرضي سئلةأوللإجابة عن 

 تي:وجاءت نتائج الدراسة عل النحو الآ .Spssv19حصائي للعلوم الاجتماعيةعلى برنامج التحليل الإ
 جميعالوظيفيين لدى المدرسين في داء لالة إحصائية في درجات الرضا والأتوجد فروق ذات د لا-1 

 والمهنية. الشخصيةتعزى لخصائصهم  القطاعات التعليمية

ن لدى المدرسين في كل من داء الوظيفييْ لالة إحصائية في درجات الرضا والأفروق ذات د توجد -2 
 .راسةقطاع التعليم العالي، قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني عن كل بعد من أبعاد الد

الطور  ،الطور الابتدائي كلا من ارتباط دال إحصائيا بين الرضا الوظيفي لدى مدرسي يوجد -3
 وبين أدائهم التعليمي.المتوسط، وقطاع التعليم العالي 

ومدرسي قطاع  مدرسي الطور الثانوي  من كل    يوجد ارتباط دال إحصائيا بين الرضا الوظيفي لدى لا-4 
  دائهم التعليمي.وبين أ التكوين المهني

، مدرسي الطور مدرسي الطور الابتدائي من ل   ك تأثير دال إحصائيا للرضا الوظيفي لدى يوجد -5  
 على أدائهم التعليمي. المتوسط، مدرسي الطور الثانوي، ومدرسي قطاع التعليم العالي

 .يالتعليم كوين المهني على أدائهميوجد تأثير دال إحصائيا لرضا مدرسي قطاع الت لا -6  

 هيئة التدريس -الأداء الوظيفي -:الرضا الوظيفي يةالكلمات المفتاح
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Résumé:  

    L’importance de cette étude vient du fait qu’elle aborde l’un des problèmes les plus 

importants dont souffre notre système éducatif à tous les niveaux. Il s’agit du problème de la 

satisfaction au travail et de ses effets sur les performances des enseignants et sur les 

répercussions qu’elle a sur les apprenants et la société. 

   Cette étude visait à faire des comparaisons entre les degrés de satisfaction et les 

performances professionnelles des enseignants des trois secteurs de l'éducation au niveau de 

wilaya de Guelma (le secteur de l'enseignement supérieur, le secteur de l'éducation nationale 

dans toutes ses niveaux, et le secteur de la formation professionnelle représenté par le Centre 

de Qaddour dgebabla). 

  Nous avons également cherché à découvrir le lien entre les deux variables de l’étude et 

l’ampleur de l’effet de la satisfaction professionnelle des enseignants en tant que variable 

indépendante sur leur rendement scolaire en tant que variable dépendante dans cette étude. 

Selon les caractéristiques de chaque secteur éducatif, un questionnaire composé de trois 

parties a été construit pour atteindre les objectifs souhaités de l'étude. Pour répondre aux 

questions de recherche et vérifier les hypothèses, les données obtenues ont été traitées 

statistiquement par le programme d'analyse statistique Spssv19 pour les Sciences Sociales.  

   Les résultats de l'étude sont les suivants: 

1. Il n'y a pas de différences statistiquement significatives dans le degré de satisfaction et de 

performance des enseignants du secteur de l'enseignement supérieur, du secteur de l'éducation 

nationale et du secteur de la formation professionnelle en raison de leurs caractéristiques 

personnelles et professionnelles. 

2. Il existe des différences d'importance statistique dans les degrés de satisfaction et de 

performance des enseignants du secteur de l'enseignement supérieur, du secteur de l'éducation 

nationale et du secteur de la formation professionnelle pour chaque dimension de l'étude. 

3. Il existe une corrélation statistiquement significative entre la satisfaction professionnelle 

des enseignants du primaire, du niveau intermédiaire et du secteur de l'enseignement 

supérieur, et leurs performances scolaires. 

4. Il n'y a pas de corrélation statistiquement significative entre la satisfaction au travail et les 

résultats scolaires des enseignants des deux: écoles secondaires et secteur de la formation 

professionnelle. 

5. Il y a un effet statistiquement significatif de la satisfaction au travail sur les résultats 

scolaires des enseignants du primaire, des enseignants du cycle intermédiaire, des enseignants 

du secondaire et des enseignants du supérieur. 

6. Il n'y a pas d'effet statistiquement significatif de la satisfaction au travail des enseignants du 

secteur de la formation professionnelle sur leurs résultats scolaires. 

Mots-clés : satisfaction au travail- performance au travail- corps enseignant. 
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Summary: 

    The importance of our study lies in the fact that it addresses one of the most important 

problems that our educational system suffers from at all levels: the problem of job satisfaction 

and its effects on the performance of teachers and the repercussions it has on the learners and 

the society as a whole. The aim of this study is to identify the degree of satisfaction and 

performance of teachers in each sector and to make comparisons between the satisfaction and 

performance of the teachers of the three educational sectors in the state of Guelma (Higher 

education sector, the national education sector in all its stages, vocational/professional 

training, represented in the Center of Kaddour Djebabla) according to the impact of their 

professional and social variables in addition to the different dimensions of the study on these 

two concepts as we intended to know the correlation between them and the extent of the 

impact of job satisfaction of teachers as a variable independent of their educational 

performance and a dependent variable in this study.We used a descriptive analytical method, 

relying on the quantitative method to reach the results by conducting our study on a sample of 

353 selected according to the specificities and characteristics of each educational sector. The 

questionnaire was composed of three parts to achieve the desired objectives of the study. To 

answer the research questions and verify the hypotheses, we processed the data obtained 

statistically relying on the statistical analysis program for social sciences (SPSSv19). The 

results of the study were as follows: 

1. There are no statistically significant differences in the degree of satisfaction and 

performance for teachers in the higher education sector, the national education sector, and 

the vocational training sector due to their personal and professional characteristics. 

2.  There are differences of statistical significance in the degrees of satisfaction and 

performance for teachers in the higher education sector, the sector of national education, 

and the sector of vocational training for every dimension of the study. 

3. There is a statistically significant correlation between job satisfaction among the teachers 

of the primary stage, the intermediate stage and the higher education sector, and their 

educational performance .  

4.  There is no statistically significant correlation between job satisfaction and educational 

performance for teachers of both: secondary schools and vocational training sector.  

5.  There is a statistically significant effect of job satisfaction on the educational performance 

among primary school teachers, middle stage teachers, secondary stage teachers, and 

higher education teachers. 

6. There is no statistically significant effect of job satisfaction among teachers in the 

vocational training sector on their educational performance. 

Key words: Job satisfaction, job performance, teaching staff. 
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 :مقدمــة
العمل حتمية وجدت مع وجود الخليقة، فالإنسان منذ العصوو  الاواة ع فو ع معنوع العمول فو   أنلا شك   

ليأكول وحوا ل ليعويه و موا فعوهن سوا   ةهموا فو  ةنواا النعوا  المشواف  السوائد  اصواادفهو   شكله الةدائ
فمووا مدمووه ومووا حصوول والسووخ  ولا شووك انووه وفوو  عوول انتمائووه للجمافووة اختةوو  مشوواف  السووعادع ذلووك الوو من 

 وو  فلووع  اكمووا فملووو  فوو  ذلووك الةنوواا الاجتموواف  مسووا مات ر وو   تقوود  فليووهك كمووا انووه ولا شووك فموول فلووع 
منعموات العمول الإنتاجيوة ك ومع تاو  المجتمعات وتاو  المهن وعهو  موا يعو ع ال وو   تقد   مسا ماته

 ختةو  نفوا المواموك لكون  مفوا ي  مختلفوة فهوو  وجد الف د نفسوهالت  تقو  فلع مةدا تقسي  العمل  والخدمية
فو  حو ن ان المنعموة تحسون  فود  ال ضوايعة  فن العوائد الت   تلقا ا نع   أدائه ف  المنعمة  ال ضا او 

الوذات  للمجهوودات التوو   تق يمووه أو مهئوه  أوفوائود  افتموادا فلووع تق يموه سوواا كووان ذلوك فلوع  وود مشو فيه 
 يقدمهاك

الخدمية والإنتاجية ف  نفوا الوموت مون خوهه انهوا تقود   المنعمات كا   ا منالتعلي  منعمات  و ما أن   
والوسووائل  أ مهووا الموود ا والتلم ووذلهووا مودخهت  كمووا ان نووتا الشوهادات للمجتمووعكخدموة التعلووي  للمتعلموو ن وت

ولهوووا مخ جوووات تتمقووول فوو  ميموووة الشوووهادات المحصووول فل هوواك ولان الووودوه فلوووع اخوووتهع دياناتهوووا  التعليميووة
وا ووود ولوجياتها امنوووت  انوووه مووون دون المعلووو  المفكووو ، المةووودل، المسوووا   فووو  انتوووا  المع فوووة لا يسوووتقي  حووواه 

ن  المد سو تاوي  انشات المعا د وم اك  ال حث لتاوي  أنعمتها التعليمية وفلع  اسهافعمتها التعليمية، أن
ضومان  ةهودع مهنيوا والتكفول ةجميوع حاجواته  نفسويا واجتمافيوا مصود ا ضوائه من خهه انموائه  وتود يةه  

    ةناا مجتمع المع فةك إلعجودع التعلي  ووصولا 

 وأقوو   فلووع لووده   ئووة التوود ياالأسوو ال التوو  دفعتنووا لد اسووة موضووول ال ضووا الوووعيف   يمكوون حصوو و    
 كل من ماال التعلي  العال  وماال الت بية الوانية وماال التكوين المهن  فيما  ل : التعليم  ف   أدائه
والتكوووين ت صوو   القووائم ن فلووع شوولون التعلووي  الشخصووية فوو  أن يكووون لهووذ  الد اسووة إفووادع فوو   ال ر ووة -1

 المهن   الحاجات الإنسانية والمهنية لأفضاا   ئة التعلي  والتكوينك
وموووا انجوو  فنوووه موون انخفوووا  لقيموووة  ااووووا  ،مسوووتوه النعووا  التعليمووو  فووو  الج ائوو  فووو  جميووع  توود و  -2

 الا ع المتسةل ف   ذا الوضعكالشهادات وما  قا  حولها من جده حوه  وية 
الاحتجاجات ة ن الوصايا والمد س ن ف  جميع القاافات دون الوصوه الوع حلووه ملموسوة  أمداوه  -3

 كللأوضال السائدع



 ب
 

ومووا صوواح ه موون اتهووا  للمد سوو ن  التخوواذه فوو   فوو  المجتمووع التوود يالمهنووة  الاجتمافيووةالقيمووة  ت اجووع -4
 ن العل  والتعلي كوالانشااه  كل ما  و  ع د ف المتعلم ن،العمل والعمل فلع المتاج ع  عقوه 

افوووتهه ة ئوووة التعلوووي  مووون ح وووث كقووو ع الافتووودااات اللفعيوووة والةدنيوووة سوووواا مووون اووو ع المتعلمووو ن ضووود  -5
 المد س ن او العكاك 

م اكو   التهم وذ، ولاالقايعة ة ن ملسسوات التعلوي  والمجتموع المحلو  فوه المد سوة منفتحوة فلوع أوليواا  -6
 ع المحي  الخا ج  خاصة الامتصادي منهكالتكوين المهن  والجامعات منفتحة فل

والمهنيووة ومووا تق وو   موون استفسووا ات فوون مووده تماشوو ها مووع مكونووات المجتمووع،  التعليميووة الإصووهحات -7
 ومده نجافتها ف  تحق ق التاو  الاجتماف  المنشودك ةوالتكنولوجيومده مسا  تها للتاو ات العلمية 

 ف  ما يأت :الموضول  ذا د اسة  أ ميةفيما تكمن    
تسوا    للمد سو ن  نالووعيف  والأداا مع فة جد دع فن موضول ال ضواإضافة  تكمن ف  أكاديميةأ مية  -1
 وتاوي  أدائه  التعليم ك  الاجتمافية والمهنية ه تحس ن أوضاف ف 
  ئة  أفضاالده   ن(الوعيف متا  ي الد اسة)ال ضا والأداا م دانية تكمن ف  إلقاا الضوا فلع  أ مية -2

 ف  عل المناخ التنعيم  السائد ف  ملسساتنا التعليميةك  التد يا
 الجوانل السلةية ف  المهنة الملدية الع سخ  للمد س ن وفد   ضا  كفلع  التع ع -3
 مواان القوع ف  أداا المد س ن ت عا لمعا    الصفات الشخصيةكفلع  التع ع -4
 كالتعلي  والتعل  ن ع وع من أجل تحس للوصاية ع  التوصيات  تقدي  -5
 نذك :من أ   الأ داع الت  سنحاوه الوصوه إل هامن خهه إج اا  ذ  الد اسة ولعل     
 مع فة د   ال ضا والأداا الوعيف  ن لده المد س ن ت عا لكل ماال تعليم ك -1
 ناك ف وق ف  د جات ال ضا الوعيف  لده المد س ن ف  كل من ماال التعلي  كان  إنمع فة ما  -2

 كوالمهنية الشخصيةالعال ، ماال الت بية الوانية، وماال التكوين المهن  تع ه لخصائصه  
ف  كل من ماال التعلي   ناك ف وق ف  د جات ال ضا الوعيف  لده المد س ن كان  إنمع فة ما  -3

 مختلك جوانل مهنة التعلي كالعال ، ماال الت بية الوانية، وماال التكوين المهن  فن 
ف  د جات الاداا الوعيف  لده المد س ن ف  كل من ماال التعلي    ناك ف وق كان  إنمع فة ما  -4

 كوالمهنية لشخصيةاالعال ، ماال الت بية الوانية، وماال التكوين المهن  تع ه لخصائصه  



 ج
 

ف  د جات الاداا الوعيف  لده المد س ن ف  كل من ماال التعلي   ناك ف وق كان  إنما  مع فة -5
 مختلك جوانل مهنة التعلي كفن العال ، ماال الت بية الوانية، وماال التكوين المهن  

ا ت اط ة ن ال ضا الوعيف  لده المد س ن ف  كل من ماال التعلي  العال ،   ناككان  إنمع فة ما  -6
 كماال الت بية الوانية، وماال التكوين المهن  وب ن أدائه  التعليم 

تأق   لل ضا الوعيف  لده المد س ن ف  كل من ماال التعلي  العال ، ماال   ناككان  إنما  مع فة -7
 كالمهن  فلع أدائه  التعليم  الت بية الوانية، وماال التكوين

ة نموا  للجانول النعو ي  قهقوةفصووه منهوا   أ بعةومصد إلقاا الضوا فلع  ذا الموضول خصت د استنا    
 للجانل الم دان ك ال ا عخصص الفصل 

فيوووه الإشوووكالية  ف ضووونا، ح وووث ال حوووثموضوووول  فإنوووه يعنوووع ةتحد ووود إاوووا  الد اسوووةفأموووا الفصووول الأوه     
 كوول موون مفهووو  ال ضووا الوووعيف ، مفهووو  الأداا  فنووا، وف   الموجهووة لل حووث والف ضووياتوالتسوواللات ال حقيووة 

 كمووا وضووحنا حوودود الد اسووة للح لولووة دون الحيوواد فوون مخاوو  إنجا  ووا، قوو  الأقوو ومفهووو   مفهووو  المعلوو ،،
خدموووة لأ وووداع  مووو  الأسووولول الكالوووذي تووو  تدفيموووه  الوصوووف  المعتمووود و وووو المووونها  حوووددنا مووونها الد اسوووة

 صوود موامووك الإدا ع لالمهحعووة موون دون مشووا كة  المتمقلووة فوو  أدوات جمووع الةيانووات إلووعإضووافة  الد اسووة
صووممت وفووق سوول  لكوو ت  الاسووتما ع كووأداع  ئيسووية م حلووة جمووع الةيانووات ة نمووا توو  افتمووادوالمد سوو ن اقنوواا 
لننهو   وذا الفصول  حصو  المجوال ن المكوان  وال موان   كلمقوا يا الصودق والق وات إخضوافهاالخماس  وت  

 للد اسة وتحد د ف نة ال حث  ما  تها  وخصائص كل مجتمع  حثك 
ذ   صد ا و  النع يوات المفسو ع لهو القان  فقد خصصنا  لموضول ال ضا الوعيف  من خهه وأما الفصل   

، محدداتووه وفهماتووه ةوو ع  وانخفاضووه ا تفافووهال ضووا الوووعيف ، معووا    العووا  ع المهنيووة وتحد وود اةيعووة
معدلات حوادث العمل، معودلات  الالت ا  الملسس ،، العملف  م دان العمل كالأداا، الايال، ت ك  النواتا

كمووا سوونتحدث فوون اوو ق ميوواا ال ضووا الوووعيف  وكووذا اوو ق ضوواوط العموول السوولةية و التعلمووات والشووكاوه، 
 دفمه وتحس نه فند العماهك

الأفووو اد  لأداا الوووث ل لقووو  الضووووا فلوووع موضوووول الأداا الووووعيف ، ح وووث سووونتا ق فيوووهوجووواا الفصووول الق    
الجو ا  قد تعو  ف، داخل الملسسات التعليمية  صفة خاصة ولأداا المد س نداخل المنعمات  صفة فامة 

أةووو   المفوووا ي  الإدا يوووة فووو  فصووو نا الحوووال  و وووو مفهوووو  الجوووودع الشووواملة إضوووافة الوووع التاووو ق    إلوووعالأوه 
لوو ع  العواموول الموولق ع فوو  الأداا ال شوو ي، فهمووات الأداا  كوول موون الدافعيووة والحاجووات الإنسووانية، واوو ق 



 د
 

مختلوك    التع   إلع سةل تحس ن الأداا ال ش ي فو الج الننه   ذا  التق ي ،نتائا ذلك  واستخدا تق يمه 
معووا    ، ةووذك  سوو نالمد  للحوود ث فوون  الجوو ا القووان  موون  ووذا الفصوولمنعمووات العموولك فوو  حوو ن خصووص 

، مووع ذكوو  مختلووك المد سوو نوكووذا التاوو ق إلووع أنوووال  الجووودع لأداا الموود ا الفعوواه فوو  العصوو  الحوود ث،
ف  العملية الت بوية سواا كان ذلك داخل أو خا   الفصل الد اس ، كما سونتا ق إلوع فمليوة تق وي    أدوا  

 وكيفية تحس ن أدائه  التعليم ك المد س ن
فكووان للد اسووة الم دانيووة والتوو  موون خهلهووا سوونج ل فوون أسووئلة الد اسووة، مووع اخت ووا   ل ا ووعاالفصوول  أمووا    

 كالف ضيات وصولا إلع ف   أ   النتائا المتوصل إل ها
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 : الإشكالية -1
فالمؤسسة التعليمية هي  ،عملية تنموية أي هو نواة  التعليميجمع المهتمون بالشأن التنموي أن 

متكامل الشخصية حاملا لمعاني  االمحافظة على ثقافة المجتمع وتراثه ونقلها بين الأجيال ما ينتج إنسان
طبعا مطالبا لحقوقه في إطار  نفسه،اه اتجاه المجتمع واتج الانتماء والاعتزاز بمواطنته مؤديا لواجباته

 الاجتماعية.تقتضيه العدالة  وماحاجاته الإنسانية  يشبع حضاري وفق ما
على أن التعليم هو المدخل نحو الحراك الاجتماعي  الباحثين في علم الاجتماع متفقون كما أن معظم 

فراد وماانتهم وهيبتهم في مجال ال في تغيير وضع الأالصاعد فالنظم التعليمة لاشك أن لها الأثر الفع  
البشري الذي يصبح من خلال فعالية  إنه المورد 1،الحياة الاجتماعية بصفة عامة والمهنية بصفة خاصة

النظام التعليمي يحتل مرتبة تفوق في أهميتها مرتبة الموارد الطبيعية وذلك أن التعليم سيؤدي إلى زيادة 
ما يتيح لهم فرصة التدرج في السلم الاجتماعي كلا حسب  ،2رادالدخل القومي وارتفاع متوسط دخل الأف

 حتلال إحد  المراتب الاجتماعية في هذا السلم.   لاالماتسبات التي تخوله 
 عز  -إن تعليم المورد البشري نادت به الديانات والفلسفات وحتى الإيديولوجيات فقد قال المولى 

ب كَ اْلَّذِي خَلَقَ، خَلَقَ اْلإنْسَانَ مِنْ عَلَقٍ، اْقْرَأْ وَرَبُّكَ الَأكْرَمُ الَّذِي عَلَّمَ اقْرَأْ باْسْمِ رَ ﴿في سورة العلق:  -وجل  
تعليم المسلمين صك حرية  -صلى الله عليه وسلم-كما جعل الرسول  ،﴾بِالْقَلَمِ، عَلَّمَ الإنْسَانَ مَا لَمْ يَعْلَمْ 

أن التنظيم )بال ما يحمله من  "lton ChurchilWins تشرشلونستن "في حين اعتبر  أسر  غزوة بدر.
قال أول وزير تربية ياباني: و  ،معاني تعليم المورد البشري( هو أساس الانتصار في الحرب العالمية الثانية

"إن التعليم هو من أجل بناء دولة اليابان القوية ومن أجل الحفاظ على نظامها الوطني بعقلية واعية 
 ستالينجوزيف "وقال  3،ريخ وتحقيقا لوصايا الأجداد في الاستمرارية والتواصل"مستنيرة، وتواصلا للتا

Joseph Staline" إن فيلق المدرسين من أهم الوحدات في جيش العمال العظيم في بلادنا، ذلك الجيش" :
أن  االتنموية اعتبرو وحتى رجال الاقتصاد وإن كانوا في بداية دراساتهم  4."الذي يقيم صرح حياة جديدة 

أنهم آمنوا بأن هذه الثنائية لن تحقق تنمية  إلا، برؤوس الأموال التنمية هي وليدة اجتماع الموارد الطبيعية
أول من دعا  "Alfred Marshall مارشاللفريد أ"حيث يعتبر  اجتماعية دون عنصر بشري كفء ومؤهل.

                                           
 .  81، ص 5002، دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر، الإساندرية، مصر، «إشكاليات التعليم وقضايا التنمية »،عبد الرؤوف الضبع 1
 .   812، ص 5002مصر،  والنشر، ةعا، دار الإسراء للطب(«)دراسة في النموذج الصينيالتعليم والتنمية »نبيل سعد خليل،  2
، دار قباء للطباعة والنشر والتوزيع، القاهرة، « التعليم والتقدم التكنولوجي والصناعي )التجربة اليابانية(»محمد محمد ساران،  3

 . 81، ص 5008مصر،
 . 50، ص 5008دار الفكر للطباعة والنشر ، الأردن،  ،«في الوطن العربيالإدارة التربوية »إبراهيم عصمت مطلوع،  4
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أن التعليم نوع من التوظيف  " tzWilliam Schul زشوتوليام  "كما يعتقد  .إلى الاستثمار في التعليم
كما يجمع الأخصائيون في التاريخ الاقتصادي أن  ،المستمر لرؤوس الأموال له عائد اقتصادي واضح

   1انتشار التعليم الإجباري في الدانمرك هو الذي أد  إلى تغيير نمط الإنتاج من الزراعة إلى الصناعة.
 المتمدرسينظم مئات الآلاف من المدرسين وملايين ي نسق ضخموفي الوقت الراهن أصبح التعليم    
رغم هذا الإنفاق الضخم فإن غالبية الأنظمة  لكن ،عبر كافة دول العالم ميزانيات ضخمةنفق عليهم ت

الطلبة حسب الدارسين السبيل الوحيد لرفع نتائج  لان ،التربوية عبر العالم لم يطرأ عليها تحسن ملموس
أن أي نظام تعليمي لا يمان أن يرتقي فوق مؤداها  وفق معادلةدريس نفسها هو رفع مستو  عملية الت

عليم في الدول المتقدمة تعليميا لتطوير برامج وهذا ما يفسر الاهتمام الذي توليه نظم الت 2مستو  مدرسيه.
وتبني  ،ناءهاإعداد المدرسين قبل الخدمة وتوفير الفرص الكافية والمناسبة للتنمية المهنية المستدامة لهم أث

  3.والمادية والاجتماعيةالمهنية كافة السبل لتحسين أوضاعهم 
لذا فإن الدول ذات التجارب الناجحة تعليميا تختار المدرسين من بين أفضل الخريجين للعمل في      

وفي فنلندا من أفضل  من الخريجين، %5هذه المهنة. ففي كوريا يتم اختيار المدرسين من بين أفضل 
وفي  ،من مدرسيها دروس تقوية خاصة كل سنة %02إلى  02 ما بينمن الخريجين والتي يتلقى  22%

من الخريجين والتي يتلقى بها المدرسون ما لا يقل  %02هونغ كونغ وسنغافورة يتم الاختيار من أفضل 
ها سنوات من 20إلى  20. أما في روسيا فتصل مدة تكوين المدرسين من 4ساعة تدريب سنويا222عن 
إضافة  5.اسبوعياساعة تطبيقية على مستو  المدارس  21ساعة لتدريس مادة البيداغوجية سنويا و 222

إلى هذا الانتقاء والتكوين البيداغوجي عملت الدول المتقدمة تعليميا على رفع القيمة الاجتماعية 
البشري" أما في كوريا  والاقتصادية لمهنة التدريس، ففي اليابان أصبح يطلق على المدرس اسم "المهندس

إضافة إلى العلاوات بهدف تحقيق الرضا الوظيفي  ،يتقاضى بها المدرس أعلى الرواتب في الدولةف
 6للمدرس من جهة وتحقيق الأهداف الوطنية للتدريس من جهة أخر .

                                           
 .52، ص5002 مصر، ، دار المهندس للطباعة والنشر والتوزيع، دمياط،«التعليم: تخطيطه واقتصادياته »، علي صالح جوهر1

2  Http: //Stardz.ibdaa.org./montada.f6/topic.t139hotm.Le 09.08.2009.  
 .885، ص5001الأردن،، دار الميسرة للنشر والتوزيع، عمان،«الجودة الشاملة في التعليم » البيلاوي وآخرون،حسن حسين  3

4  Http: //Stardz.ibdaa. org.ibid. 
، دار قباء للطباعة والنشر والتوزيع، القاهرة، دون سنة «نظم التعليم في دول العالم تحليل مقارن  » شبل بدران وفاروق البوهي، 5
   . 883ر، ص نش

6  Http // Albilad-dialy.com- Le: 06/08/2009. 
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ليه يؤكد أن كل إصلاح تربوي لا يتناول المدرس وظروف عمله محاوم ع لا شكو إن هذا الاهتمام        
لكن  بالفشل الذريع، فقد يوجد بديل للكتاب المدرسي أو لأي وسيلة تعليمية أخر  في العملية التعليمية،

فقد بينت نتائج الدراسة التي  1من الصعب إيجاد بديل للمدرس المبدع الواعي لعظمة رسالته وسموها.
مدرس بتكساس  (022)عمائة أجريت على سب والتي "Maddirala ماديرالا"و "Lucasلوكز "منأجراها كل 

بالولايات المتحدة الأمرياية أن سياسة الإصلاح التعليمي في المنطقة لم تضف أي تحسين للعملية 
لأن طرق الإصلاح أثرت سلبا على مستو  أداء المدرسين نظرا للإجهاد الذي أصابهم جراء  ،التعليمية

 2ي الحسبان.تلك الإصلاحات التي قال المدرسون أنها لم تأخذ عملهم ف
فوق مستو   الارتقاءأجمعت على أن نظمها التعليمية لا يمانها قد إن كانت الدول المتقدمة تعليميا       

يمان تلخيصها في المهني والتي باختلاف مراحل تطورهم  المختلفة همحاجاتبتلبية فانشغلت مدرسيها 
التصرف، تليها الحاجة إلى  وحرية تقلالية الحاجة إلى التفهم والطمأنينة والتشجيع ثم الحاجة إلى الاس

فإن المتتبع للشأن  ، 3النصح والإرشاد من قبل المختصين التربويين وأخيرا الحاجة للإنماء والتطوير.
والبحوث التي أجريت في البلدان العربية حول أسباب ركود  بان الدراساتالعربي ير   التربوي في الوطن

ولكنها اتخذت منحا  العربي يعاني مشالة وجدت منذ عدة سنوات،خلصت إلى أن المدرس  درسينالم
المدرسين حيث أثرت بشال كبير على النظام التربوي، وهي مشالة أجور  في السنوات الأخيرة خطيرا

 بسبب4والأساتذة في مختلف الأطوار التعليمية، ولا شك أن تدني الأجر يؤدي إلى تدني العطاء العلمي،
ومن ثمة البحث عن مصادر أخر  لتحسين  بأعمال لا علاقة لها بالتدريس، درسينلمانشغال العديد من ا

فأصبح  مستو  المعيشة ولجوء العديد منهم للدروس الخصوصية مما أد  إلى تغيير نظرة المجتمع،
 ،المدرسينإلى انخفاض كبير في رضا  اد ما  5يعامل على أنه تاجر بأفكار وعقول التلاميذ. المدرس
فالطبيب إن أخطأ قد يموت المريض والمهندس إذا أخطأ فقد  التدريس.بله من خطورة على مهنة وما يقا

بالنقائص  الجميع إقراررغم و  نهأكما  6فقد يقضى على جيل بأكمله. المدرسولكن إذا أخطأ  ينهار البناء،
                                           

 . 18، ص5001 الأردن،دار الجنادرية للنشر والتوزيع، عمان، ،«مقدمة في أصول التربية » وائل عبد الرحمن التل وآخرون،  1
 .22، ص5003، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، «سيكولوجية المدرس » ،دييناصر الدين ز   2
 .811ص ،5002 الأردن،عمان، دار الشروق للنشر والتوزيع، ، »أساسيات في التربية  » خليف يوسف الطراونة،  3
 .895ص دون سنة نشر، الإساندرية، دار المعرفة الجامعية، ، »التخطيط التربوي  » فاروق شوقي البوهي،  4
 الأردن،عمان، دار الفرقان للنشر والتوزيع، ،»الحادي والعشرين التربية في الوطن العربي على مشارف القرن  » يعقوب نشوان،  5

 .531ص ،5002
 .9ص .،5003، الأردن ، عالم الكتاب الحديث ، »إعداد المعلمين وتنميتهم » سهيل أحمد عبيدات،  6
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وجية التي لا تليق بقيمة البيداغ أوالمتنوعة التي يعاني منها المدرسون سواء كان ذلك من الناحية العلمية 
 هاالأمر الذي جعل مدخلات ،الاهتمام والتطوير نقص من تعاني ما زالت الأخيرةهذه  فإنمهنة التدريس 

بمهنة التدريس، دون  الالتحاقتكون من شريحة الطلبة غير المتفوقين في ظل عزوف المتفوقين منهم عن 
علمية العالية نحو البلدان المتقدمة علميا أن نغفل هجرة الأدمغة خاصة منهم أصحاب الدرجات ال

مستو  اقتصادي  المدرسحيث يجدون هناك مؤسسات تعليم تتمتع بالاستقلالية يملك فيها  1واقتصاديا،
هناك ليست ماانا لإنتاج ونقل  التعليمية اتالمؤسسكون  2،راق وظروف اجتماعية متميزة وماانة مرموقة
العربية والتي عادة ما  تهاانظير عاس  3.كل المشاريع التنمويةالمعرفة فحسب بل هي شريك فاعل في 

يضاف إلى هذا كله تفشي ظاهرة التسلط الذي  4تعرف إملاءات فوقية بما يتماشى وإيديولوجية الأنظمة.
فالإدارة التعليمية  ،هاتمارسه الأجهزة الإدارية في الأنظمة التربوية وفق نظام التسلسل الهرمي القائم داخل

مناقشة للبأوامرها على المؤسسات التعليمية التي تعطي بدورها أوامر للمدرسين وهي أوامر غير قابلة  تلقي
يسير ينبغي أن الذي التعليم  نظام هذا التسلط أد  إلى سوء في تسيير 5.ويجب أن تنفذ بدقة وصرامة

لمتعلمين ومقدار مؤداها أن هذا النظام يستوعب عددا من المدرسين يتماشى مع عدد ا وفق معادلة
الأمر الذي جعل أنظمة التعليم في البلاد العربية تفشل في  6،التجهيزات والأثاث ومقدار الأبنية والحجرات

تحقيق الهدف الرئيسي للتعليم وهو ما تفسره نتائج الاختبارات الدولية التي أظهرت أن أداء الطلبة العرب 
 0222سنة  (PISA)أعده البرنامج الدولي لتقييم الطلبة  التقرير الذي حسبكان أدنى المستويات عالميا ف

سجلت الإمارات العربية المتحدة مثلا سنة من نتائج الاختبارات، ففي مادة الرياضيات  25والذي أحصى 
   7نقطة على التوالي. 001و  002دول بـ  20نقطة بينما جاءت كل من تونس وقطر بين آخر  050

                                           
 . 30، ص 5008، تونس، «إستراتيجية تطوير التربية العربية»، المنظمة العربية للتربية والثقافة والعلوم 1
، المستقبل العربي، ماتب دراسات الوحدة العربية، بيروت، لبنان، السنة «التعليم العالي والتنمية في البلدان العربية»نادر فرجاني،  2

 .  12، ص 8991، 583، العدد 58
، «ديات القرن الحادي والعشريناستراتيجيات التعليم الجامعي العربي وتح»جامعة الدول العربية، المنظمة العربية للتنمية الإدارية،  3

 .822، ص 5003المنامة، مملكة البحرين، أكتوبر 
 .  99، ص 5002، الدار العالمية للنشر والتوزيع، مصر، «الجامعة والسلطة » عبد العزيز الغريب صقر، 4
، 88العدد   جامعة منتوري، قسنطينة،الإنسانية،  العلوم ، مجلة«مظاهر التسلط في الثقافة والتربية العربية المعاصرة»علي وطفة،  5

 .88، ص8999
 . 98، ص 8993، الماتب الجامعي الحديث، الإساندرية، «الثورة التكنولوجية في التربية»مختار محمد كامل،  6

7 http//www.oecd.org/PISA/466 24382 PDF : Le 21/05/2013.   
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الدول العربية التي تعرف استقرارا ورفاهية مادية  العديد من لتعليم فيإذا كان هذا هو حال أنظمة ا
 فما هو حال منظومة التعليم في الجزائر؟ 

إن الجزائـــر ليســـت فـــي أحســـن حـــال مـــن نظيراتهـــا رغـــم الإصـــلاحات العديـــدة التـــي عرفتهـــا منظومتنـــا 
القرن الماضـي والتـي كـان  عاني من مشاكل عدة خاصة في تسعيناتت تالتربوية منذ الاستقلال، حيث بقي

المدرسـة مـن بـين حلقـات  التـي جعلـتالمعتل الملـيء بالنقـائص والصـعوبات  مناخ التعليممن أهم مسبباتها 
إضــافة الــى  1الضـعف فــي ظــل عــدم وجــود معــايير مدروســة وتكـوين مناســب لمــديري المؤسســات التعليميــة.

بالتـالي ألفوهـا وأصـبحوا لا يحيـدون عنهـا جمود المدرسين على طرق تدريس استخدموها منذ زمـن طويـل، و 
عدم محاولة ، و الترسيم في مهنة التعليم والتربوية بعدعاما بعد عام، وكسلهم عن تجديد المعلومات الثقافية 

إعــادة بنــاء تجــاربهم التربويــة التــي هــي لــب التقــدم التربــوي، وإصــرارهم علــى تكــرار تجــاربهم الماضــية التــي 
، نظـرا لعـدم متـابعتهم لكـل مـا والتطـوير والتجديـدأن يسـلطوا عليهـا نوعـا مـن النقـد  ألفوها بحام العـادة، دون 

الـوظيفي  وانعـدام الأمـنهذا كله إلى جانـب الظـروف الماديـة المزريـة  2.والتعليمهو جديد في ميدان التربية 
  بـه إلـى نـوع ، مـا أدوالبيداغوجيـةفـي الجزائـر مـن النـاحيتين العلميـة  المـدرسكان كافيا لانخفاض مستو  
عـن وظيفتـه، بـل والرغبـة فـي مغـادرة مهنـة التعلـيم بحثـا عـن مهـن ماديـا ومعنويـا من الإحباط وعـدم الرضـا 

" والتـي  ناصـر الـدين زيـديبينتـه دراسـة "  . وهـذا مـاالـوظيفيأخـر  تحقـق أكبـر قـدر مـن الرفاهيـة والرضـا 
جزائـر يفضـلون عـدم البقـاء فـي مهنـة فـي ال المدرسـينمن عينة دراسته مـن  %02خلصت إلى أن ما نسبته 

كمــا واجـه التعلــيم العـالي عــدة عوائـق منهــا عوائـق سياســية،  3التعلـيم تبعـا لضــغوط العوامـل المــذكورة سـابقا.
مـا أد  بهـم إلـى الهجـرة  وانحطاط معنوياتهممادية، تنظيمية وبيداغوجية أدت إلى تذمر الأساتذة والباحثين 

التكــوين المهنـي باعتبــاره نتــاج بنـاء اجتمــاعي وواقــع تعليمــي  أمــا 4العربــي. نحـو أمرياــا وأوربــا ودول الخلـيج
معــين ياشــف عــن طبيعــة المجتمــع وماونــات المرحلــة ودلالاتهــا وانعااســاتها وبفضــله يرتفــع معــدل النمــو 

يمثل الحلقة الضعيفة فـي عمليـة  لازالورغم أهميته التنموية  5،الاقتصادي لأنه محرك كل الثروات المتاحة
مـن  %02لنهوض الاقتصادي كونه لا يحظى بإقبال طالبي التكوين حيث لا يطرقه إلا الفاشـلون دراسـيا )ا

                                           
 .88، ص5008لغرب للنشر والتوزيع، وهران، ، دار ا«التربية والتعليم في الجزائر»، بوفلجة غيات  1
 .255، ص8990، 5الجزائر، طبعة  المؤسسة الوطنية للكتاب، ،»أصول التربية والتعليم  » رابح تركي،  2
 .525، ص«مرجع سبق ذكره»، دييناصر الدين ز   3
 .15، ص «مرجع سبق ذكره » ،بوفلجة غيات 4
،مجلة العلوم الإنسانية، جامعة منتوري، قسنطينة، «مهني وسياسة التشغيل في الجزائرسوسيولوجيا التكوين ال »سلاطنية، بلقاسم  5

 . 880، ص 8991، 80الجزائر، عدد 
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ما أد  إلى ظهـور نقـص كبيـر فـي شـريحة  ،( إضافة إلى عدم إجباريته مقارنة بالتعليم العام1الفاقد التربوي 
 العمال المهرة ونصف المهرة. 

د أن تكون جذرية من حيث الكم والكيف في أعداد لقد عرف قطاع التربية الوطنية تغييرات تكا
عددهم في  بلغفي مختلف الأطوار التعليمية حيث  المدرسينالمتعلمين وطرق التدريس رافقه تزايد أعداد 

وذلك من  2معلم من تكوين أثناء الخدمة، 020222استفاد منهم معلما  052205( 0222)الدراسية السنة 
 00022موزعين على  في نفس السنة 0502020ن التلاميذ الذي وصل إلى أجل احتواء العدد المتزايد م

. أما في قطاع التعليم العالي فقد وصل عدد الأساتذة الجامعيين في السنة الجامعية تربويةمؤسسة 
مؤسسة جامعية،  02وذلك من اجل استيعاب أكثر من مليون طالب جامعي موزعين على  01000( 0222)

ذلك من أجل استيعاب و  ماون  20002( 0222)الماونين سنة  ن المهني فقد وصل عددالتكوي عأما في قطا
 لكن هل كل إصلاح بالضرورة ايجابي؟  3مؤسسة تكوين مهني. 100موزعين عبر  متربص 512022
ونظام  منهج المقاربة بالكفاءاتمثل تبني  نوعيالتي صاحبها تطور  الكميةورغم الإصلاحات  نهأ
نة الفروع والتخصصات المهنية مع الواقع التنموي وإصدار القوانين الأساسية الموجهة وتحيين مدو  ل.م.د

لعمال هذه القطاعات الثلاث وما نتج عنها من قوانين تنظيمية وزيادات مالية وفرص تكوينية ورغم 
ا م 0220الحصص المالية الضخمة التي أصبحت تستفيد منها هذه القطاعات التعليمية والتي بلغت سنة 

دج بالنسبة لقطاع  000200221.222دج بالنسبة لقطاع التربية الوطنية و  500010521.222لا يقل عن 
لا تزال منظومتنا التعليمية في  4دج بالنسبة لقطاع التكوين المهني. 02200005.222التعليم العالي و 

ي في المعادلة التعليمية ما معرفية وإدارية إضافة إلى الخلل الجل اختلالاتمستوياتها الثلاث تعاني من 
علاقة  عنه تدهورما نتج  أد  إلى اكتضاض الأقسام التعليمية مقابل ندرة في التجهيزات والوسائل

يضاف إلى هذا كله تنامي ظاهرة النبذ مقابل القبول  ،الاعتماد المتبادل بين ماونات النسق التربوي 
كل هذا ض المهنة ومعضلة الخدمات الاجتماعية. ، ناهيك عن أمراعلى رمزية المدرس أثرما  الاجتماعي

من حيث و غيب عن المشاركة في وضعها  ير  انه أد  إلى سخط المدرس على سياسة الإصلاحات التي
المستمر لمعدل ما أد  إلى حالة من التدهور  أنها لم تلبي طموحاته كفاعل محوري في العملية التنموية،

 .     الجزائرالتعليمية في  ليةومستو  العمالتوافق المهني للمدرس 
                                           

1 http//www.mefp.gov.dz. Le : 21/05/2013.  
2 Boubekeur ben bouzid, »la reforme de l’éducation en Algérie : enjeux et réalisation«, édition casbah, Alger, 

  2009, p310. 
3 http//www.ones.dz. Le : 21/05/2013. 
4 www.mf.gov.dz Le : 21/05/2013. 



 المفهمي والمنهجي للدراسة الإطار                                                                                         : الفصل الأول

00 

 

غير أن هذه النقائص التي يراها المدرسون في برامج الإصلاحات التربوية لا يمانها حجب دور 
المدرس الذي يبقى يمثل محور الارتكاز في تحقيق الأهداف التربوية التي يتبناها النظام التعليمي، بشرط 

برضاه إلا  لا يتأتىلعله الأمر الذي  ،لعلمية والبيداغوجيةأن ياون قادرا راغبا في توظيف كل إماانياته ا
 .الوظيفي

الدراسات السابقة عن موضوع الرضا الوظيفي أن ثمة تباين حول العوامل المؤثرة في  وقد بينت
توصل إلى أن العوامل ذات العلاقة بمحتو  الوظيفة هي التي حققت أعلى  فمنها ماالرضا الوظيفي، 

أن مشاركة الأفراد في وضع الأهداف التي تتعلق بعضها . كما أثبت الأفراد عندفي متوسط للرضا الوظي
إلى أن العلاقات الاجتماعية  الآخر وتوصل بعضهابوظائفهم تؤدي إلى زيادة مستو  رضاهم الوظيفي. 

لأفراد بين أن امنها ما تؤدي دورا إيجابيا في تحقيق الرضا الوظيفي. و ين الزملاء وأوقات العمل وبيئته ب
يوجد من  يشعرون بمستو  رضا أعلى عندما يعتقدون أنهم يتقاضون رواتب أعلى من زملائهم. في حين

خلصت نجد من الدراسات ما أن الرضا الوظيفي يزداد بتقدم سن العاملين. بينما بأظهرت  الدراسات من
ومعرفة نتائج العمل  مسؤوليةالاستقلالية والإلى نتيجة مؤداها أنه كلما تميزت الوظيفة بدرجة كبيرة من 

هذا الأخير له علاقة وثيقة بمفهوم الأداء الوظيفي الذي كان ولازال يحض  .ا زاد رضا العاملينمكل
بين هذين المفهومين وهي علاقة  تربطباهتمام الباحثين حيث أكد المنضرون وجود ثلاث علاقات 

الأداء المهني الجيد يؤدي إلى الحصول  (وتأثر علاقة تأثير (،الرضا المرتفع يؤدي إلى أداء مرتفع)طردية
على مزيد من الماافآت المرتبطة بالعمل مثل زيادة الراتب والترقية ومنه ظهور مشاعر الرضا الوظيفي 
الذي يؤدي إلى بدوره إلى زيادة الإنتاج أي تحسين مستويات الأداء، ومنه تصبح العلاقة بين الرضا 

فقد يرتفع الأداء باستخدام أساليب مثل التهديد  (عدم وجود علاقة ،)ير وتأثرالوظيفي والأداء في علاقة تأث
  .)الدكتاتورية في الإدارة( فيصبح الأداء مرتفعا وقد يرتفع الرضا ولكن لا يرتفع الأداء

بشال عام ومدرسينا بشال لواقع منظومتنا التعليمية  نقدياإن هذا الطرح الذي قدمنا من خلاله عرضا 
هما مختلف أبعاد ومتغيرات مفهومين رئيسيين ل وتحليل معمقةالقيام بعملية بحث  فرصة لنا يتيحخاص 
ليمي من جهة أخر  مستندين في من جهة وواقعنا التع المتوفرة الأدبياتفي ظل  والأداء الوظيفيينالرضا 
                                                                                      :الآتيةالأسئلة على  هذا
الرضا الوظيفي لد  في درجات  %2مستو  معنوية  عند إحصائيةذات دلالة هل هناك فروق  :8س

المدرسين في كل من قطاع التعليم العالي، قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني تعز  
 ؟والمهنية الشخصيةلخصائصهم 
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لد   في درجات الرضا الوظيفي %2مستو  معنوية  عند صائيةهل هناك فروق ذات دلالة إح :5س
كل بعد من المدرسين في كل من قطاع التعليم العالي، قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني عن 

 الدراسة ؟ أبعاد
داء الوظيفي لد  درجات الأ في %2مستو  معنوية  عند ذات دلالة إحصائية هل هناك فروق  :8س

تعز  في كل من قطاع التعليم العالي، قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني المدرسين 
 ؟والمهنية الشخصيةلخصائصهم 

لد   داء الوظيفيفي درجات الأ %2مستو  معنوية  عند هل هناك فروق ذات دلالة إحصائية :2س
عن كل بعد من لتكوين المهني المدرسين في كل من قطاع التعليم العالي، قطاع التربية الوطنية، وقطاع ا

 بعاد الدراسة ؟أ
بين الرضا الوظيفي لد  المدرسين في  %2مستو  معنوية  عند: هل هناك ارتباط دال إحصائيا 5س 

 كل من قطاع التعليم العالي، قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني وبين أدائهم التعليمي؟ 
للرضا الوظيفي لد  المدرسين في كل من  %2مستو  معنوية  عند: هل هناك تأثير دال إحصائيا 6س 

 قطاع التعليم العالي، قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني على أدائهم التعليمي؟
 الفرضيات -2
في درجات الرضا الوظيفي لد  المدرسين في كل من  (α≥02)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية :8ف

 الشخصيةقطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني تعز  لخصائصهم  قطاع التعليم العالي،
 .والمهنية

الرضا الوظيفي لد  المدرسين في كل من  درجات في (α≥02)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية :5ف 
 .الدراسة أبعادقطاع التعليم العالي، قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني عن كل بعد من 

داء الوظيفي لد  المدرسين في كل من في درجات الأ (α≥02)توجد فروق ذات دلالة إحصائيةلا : 8ف
 الشخصيةلخصائصهم قطاع التعليم العالي، قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني تعز  

 والمهنية.
سين في كل من في درجات الأداء الوظيفي لد  المدر  (α≥02)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية :2ف

 .بعاد الدراسةأن قطاع التعليم العالي، قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني عن كل بعد م
بين الرضا الوظيفي لد  المدرسين في كل من قطاع  (α≥02): لا يوجد ارتباط دال إحصائيا 2ف 

 ئهم التعليمي. التعليم العالي، قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني وبين أدا
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للرضا الوظيفي لد  المدرسين في كل من قطاع التعليم  (α≥02): لا يوجد تأثير دال إحصائيا 8ف 
 العالي، قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني على أدائهم التعليمي.

 السابقة:  الدراسات -3 
لال توزيعها على فصول الدراسة النظرية ابقة في هذه الدراسة سياون من خالس استعانتنا بالدراساتن إ   

قد لا يعبر  ن نخصص لها جزءاة أكثر فائدة من مجرد أوالتطبيقية منها وذلك ايمانا منا بان هذه الطريق
  البحث.سهامها في الموضوع محل وإ يعن محتواها الحقيق

 :المفهمي للدراسة الإطار -4
 :الرضا الوظيفي مفهوم -1.4
حصى أقل تسيير الموارد البشرية. فلقد وظيفي من بين المفاهيم الأكثر دراسة في حن مفهوم الرضا الإ   
بحث منذ ثلاثينيات القرن الماضي حتى أواخر السبعينيات من نفس  22222أكثر من  "Locke لوك"

إلى وضع تحديد دقيق لهذا  وقصد الوصولفهو مفهوم مركب من مفهومين هما الرضا والوظيفة  1القرن.
قمنا بتحديد كل مفهوم على حدا لنخلص في الأخير إلى وضع التعريف الإجرائي المناسب  المفهوم

 لمتطلبات هذه الدراسة.
 الرضا مفهوم: 

الشيء أو به أو عنه أو  وعليه:من رضي )روضي و رضي و رضوانا و مرضاة( عنه  :الرضا لغة •

يَ الل هُ عَنْهُمْ وَرَضُواْ عَنْهُ ﴾]المائدة: ﴿ رَّضِ ونجد هذا المعنى في قوله تعالى:2اختاره وقنع به. عليه:
ويفسر الطبري هذه الآية فيقول: رَّضِيَ الل هُ عَنْهُمْ أي رَضي الله عن هؤلاء الصادقين الذين صدقوا  [،889

في الوفاء له بما وعدوه، من العمل بطاعته واجتناب معاصيه، ورضوا عنه: يقول ورضوا هم عن الله 
 3ئه لهم بما وعدهم على طاعتهم إياه فيما امرهم ونهاهم، من جزيل ثوابه.تعالى ذكره في وفا

رضي عنه وعليه، يرضى رضا ورضوانا، ، فهو راض من رضاة، ورضي من ارضياء ورضاة، ورضن -*
به، فهو مرضي. -من رضين، وارضاه: أعطاه ما يرضيه. واسترضاه وترضاه: طلب رضاه، ورضيته، و

                                           
1 Iglesias katia « L’utilisation des modeles a effets mixtes avec effets aleatoires croises pour l’analyse de 

donnees de type questionnaire dans le champ de la satisfaction au travail », these de doctorat: univ. Geneve, 

2011. http://archiv-ouverte.unige.ch/unige:16771   le 23/02/2015 p1. 
 . 285، ص5000ية، بيروت، دار الراتب الجامع ،«المرام في المعاني والكلام» مؤنس رشاد الدين،   2
لى الأعراف، مؤسسة الرسالة إمن المائدة  8ي القران(، المجلد )في كتابه جامع البيان عن تأويل أ «تفسير الطبري »الطبري،   3

 .585، ص 8992، 8للطباعة والنشر، بيروت، طبعة 

http://archiv-ouverte.unige.ch/UNIGE:16771%20%20%20LE
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وتراضياه: وقع به التراضي. واسترضاه: طلب اليه ان يرضيه. والرضاء: وارتضاه لصحبته وخدمته. 
المرضاة. و راضاني فرضوته ارضوه :غلبته. ورجل رضا: مرضي والرضي: الضامن والمحب، ومرضاة: 

 2.«اللهم إني أعَوذُ برضاكَ من سَخَطِكَ »ونجدها في قوله صلى الله عليه وسلم: 1ضد سخط.
 3قبول والموافقة، الارتياح.الرضا : الاكتفاء، ال -*

ويذكر المعجم الفلسفي أن هناك فرقا بين الرضا والرضاء. فالرضا هو المرضاة، والرضا أخص من     
 الإرادة والرضا فوق التوكل لأنه مرادف للمحبة والرضوان بمعنى الرضا.

قبله والرضاء أضعف من أما الرضاء فهو القبول والتسليم والمراضاة: يقال رضيه ورضى به، اختاره و     
 4.الإرادة والقرار والتصدي لأن المرء قد يرضى بالشيء الماروه تسليما لا حبا وإرادة

: الرضا هو حالة شعورية تأتي دائما بعد الدافع وبعد إشباع الحاجة فياون الرضا بذلك الرضا اصطلاحا •

 5.والرغباتبالتوقعات قة مقارنة نتائج المحقنتيجة مرتبطة بمد  التوقعات أي أنه حصيلة مجموعة ال
 مفهوم الوظيفة: 

شراب وجمعها  هي كل شيء : ما يقدر له في كل يوم من رزق أو طعام أو علف، أو : الوظيفة لغة•

الوظيفة و  6وظف الشيء على نفسه ووظفه توظيفا، ألزمها إياه وقد وظفت له توظيفا.الوظائف والوظف. و 
 7ين الإدارية.هي العهد والشرط ،العمل في الدواو 

الوظيفة هي مصطلح يستخدم في الرياضيات وعلم الأحياء وعلم الاجتماع ليعني  :اصطلاحاالوظيفة •

علاقة الاعتماد المتبادل بين أجزاء نسق ما. ففي الرياضيات يشير المصطلح إلى متغير يعتبر في علاقة 
. ويستخدم المصطلح بهذه الدلالة مع متغير آخر أو أكثر بحيث تعتمد قيمته على قيمة تلك المتغيرات

عند الاستدعاء بين المتغيرات، فعلى سبيل المثال تعتبر معدلات الميلاد دالة على المركز الاقتصادي. 
وفي علم الأحياء يطلق المصطلح على الإسهام الذي تسهم به الأجزاء المختلفة داخل كيان عضوي 

                                           
، ص 5002، 1ر والتوزيع، بيروت، لبنان، طبعة ، مؤسسة الرسالة للطباعة والنش«القاموس المحيط » مجد الدين الفيروزابادي، 1

8511. 
 .558ص  ،5008 ،بية السعودية، دار طيبة، الرياض، المملكة العر ( 218برقم  2/555) «صحيح مسلم »مسلم بن حجاج،  2
 . 213، ص2دار المشرق، بيروت، طبعة  ،«المنجد الأبجدي» 3
 .88، ص 8992للكتاب، بيروت، الجزء الأول، ، الشركة العالمية «المعجم الفلسفي» جميل صليبا،  4
 .83ص  ،5003 ،5طبعة  ،ر قرطبة للنشر والتوزيع؛ الجزائردا ،«مدخل إلى علم النفس العمل» ، محمد مسلم 5
 832، ص8992، 8، بيروت، لبنان، المجلد التاسع، طبعة ردار صاد ،«لسان العرب  »ابن منظور،  6
 .8882، ص8998 ،3، المؤسسة الوطنية للكتاب، الجزائر، طبعة «الجديد  القاموس» آخرون،علي بن هادية و  7
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والكبد في المحافظة على كيان الإنسان. وفي علم  للحفاظ عليه، ومثال ذلك الدور الذي يؤديه القلب
Radcliffe- راد كليف براون "و "Malinowski مالينوفساي"الاجتماع استخدم هذا المصطلح من قبل 

Brown"  بطريقة القياس مقترحين أن أجزاء المجتمع المختلفة يمان أن تصاغ مفاهيمها من أجزاء يعتمد
الوظيفة هي النتيجة أو النتائج المترتبة على نشاط اجتماعي، لأنها بعضها على بعض في علاقة تبادلية ف

ترتبط بالأنماط الثقافية والبناءات الاجتماعية وينظر إلى هذه النتائج في ضوء تأثيرها على بناء الموقف 
   1أو النسق.

ة الظاهرة هي بأن الوظيفة قد تكون ظاهرة أو كامنة، فالوظيف "Merton  Robert روبرت ميرتون "وير      
نتيجة موضوعية للنظام الذي توجد فيه وهذه تكون مقصودة ومعترف بها من قبل الأشخاص. أما الوظيفة 

  2الكامنة فهي غير مقصودة ولا معترف بها من قبل الأشخاص الذين ينجزونها.
متشابهة وحدات الإنتاج فهي وحدة عمل تحتوي على أنشطة و  أما الوظيفة المرتبطة بمنظمات العمل   

ظيفة والو  3في التعقيد تم تجميعها مع بعضها في الشال والمضمون ويمان أن يؤديها فرد واحد أو أكثر.
هي مجموعة من الواجبات والمسؤوليات التي تتطلب فردا لأدائها ويوجد بال منشأة عدد من الوظائف 

 ه الدراسة.وهذا التعريف هو المعتمد في هذ 4يتفق مع عدد الموظفين أو العمال بها.
رضاء الوظيفي لكي كر الفروق بينه وبين مصطلح الإوقبل التطرق لمفهوم الرضا الوظيفي لابد من ذ   

 نهما متغيران يستدل بهما عن معدل التكيف المهني لد  الافراد.أك الخلط الواقع فيما بينهما كون نزيل ذل
بين المصطلحين من خلال ياية الفروق مر الأ "aMinnesot  Univمينيسوتاجامعة "فلقد قدم أساتذة    

شراف إفرد لظروف بيئة العمل من إدارة و ن الرضا يتضمن تقبل العمل بوجه عام وتقبل الأاعتبارهم 
فيعبر  رضاءالإما ألحاجات العامل.  إشباعه باختصار ونوع العمل، ان والأجروزملاء وساعات العمل 

قبل الإدارة والمشرفين والزملاء والتي يعبر عنها إيجابا  عن مد  كفاءة العامل التي تجعله محط تقييم من
بتوافق قدرات الفرد ومهاراته مع مطالب العمل ومقتضياته ويعبر عنها سلبا بمعدلات الغياب والحوادث 

     5ودرجة الالتزام المؤسسي عند الفرد.
                                           

 .838، ص5008، دار المعرفة الجامعية، الإساندرية، «قاموس علم الاجتماع»محمد عاطف غيث،  1
 .525، ص8991، 8الجامعي الحديث، الإساندرية، طبعة  ، الماتب«قاموس علم الاجتماع» ،الجوهري عبد الهادي  2
 . 50، ص8993، ماتبة لبنان ناشرون، لبنان، «معجم إدارة الموارد البشرية وشؤون العاملين»لصحاف، حبيب ا 3
، 8918، مؤسسة شباب الجامعة، الإساندرية، «معجم مصطلحات القوى العاملة» مصطفى، ومحمد كمالأحمد زكي براوي  4

 . 18ص
 .855، ص2500، ، دار الفكر العربي، القاهرة«يا وعالمياعلم النفس الصناعي والتنظيمي عرب»محمد السيد أبو النيل،  5
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املين بأنه : قدرة المنظمة على ورد تعريفه في معجم إدارة الموارد البشرية وشؤون الع والرضا الوظيفي    
تلبية وإشباع الحاجات المادية والمعنوية للعاملين لديها بما يؤدي إلى الرضا الوظيفي وهو أيضا قدرة 
الموظف على التكيف مع ظروف عمله وبيئة العمل المحيطة به بمقارنة ما يملكه وما يتمنى الحصول 

هي الاتجاهات و  ابينهبينه و الخلط  يقعر  كثيرا ما مفاهيم أخ تداخل معوالرضا الوظيفي له  1عليه،
والرفاهية في العمل، فأما الاتجاهات المهنية فتتعلق بجوانب معينة من العمل  ،المهنية ، الروح المعنوية

وفقط، فمثلا قبول العمل أو النفور منه يعتبر من بين الاتجاهات المهنية، وبذلك فإن مختلف العوامل التي 
 ن الاتجاهات ليست عامة في طبيعتها، بعاس الرضا الوظيفي فهو ذو صبغة عامة.تؤثر في تكوي

وأما الروح المعنوية فنظر إليها الكثير على أنها أكثر شمولا من الرضا الوظيفي، وتشمل الرضا    
باعتباره عنصرا من العناصر الأخر  التي تقدم مجتمعة دليلا على المد  الذي يتمان فيه الفرد من 

ع دوافعه عن طريق التعاون مع الجماعة، ومع ذلك فإن الرضا مرتبط بالاتجاهات المهنية وبالروح إشبا
المعنوية ولكنه ليس مرادفا لأي منهما. فالرضا عن العمل نتيجة الاتجاهات المختلفة لد  الفرد نحو عمله 

ابات القبول أو الرفض والعوامل التي تتصل بمختلف جوانب الحياة العامة، والاتجاهات عبارة عن استج
نحو جوانب العمل المختلفة. أما الروح المعنوية فهي مركب قوامه اتجاهات أعضاء الجماعة على 

 2ياون نتيجة لها. ويمان أناختلافهم وهو يتولد عن الجماعات 
 فهي تشمل الأمن الوظيفي، 3في حين أن الرفاهية في العمل هي عملية نفسية ايجابية متعددة الأبعاد  

قوانين العمل، حماية العمال من  والنفسي،بيئة العمل وظروفه، التكفل الاجتماعي  الصحية،الحماية 
وعليه فان الرفاهية في العمل تعتبر مرادفا للرضا الوظيفي على  4وغيرها. والمعنوي،..العنف البدني 

تتعد  ماان العمل وتصل إلى اعتبار أنهما يتضمنان نفس الأبعاد والمؤشرات التي يتبناها الباحثون والتي 
 جوانب الحياة العائلية والاجتماعية للفرد.

ارتباط وثيق ويعني ذلك انه يستحيل الخوض في  كما ان للرضا الوظيفي مصطلحات مرتبطة به   
  موضوع الرضا الوظيفي دون الاتيان على ذكرها وهي:

 .يتحقق هدفه دماعن بالسعادة الموظف شعور عن يعبر فالرضابالسعادة:  الشعور* 
                                           

 .11، ص«مرجع سبق ذكره»حبيب الصحاف،  1
 .82ص، 5001دار صفاء للنشر والتوزيع، عمان،  ،«-أطر نظرية وتطبيقات عملية-الرضا الوظيفي»سالم تيسير الشرايدة،  2

0 Nadja robert, «  Bient-etre au travail .une approche centree sure la coherence de role » . note scientifique et 

technique n 267  institut national de recherche et de securite pour la prevention des accidents du travailet des 

maladies professsionneles , mars 2007.www. inrs..fr le: 30/07/2014.p93 
0 www.emploi.belgique.be/workarea/downloadasset.aspx?id=25002 le : 30/07/2014 

http://www.emploi.belgique.be/WORKAREA/DOWNLOADASSET.ASPX?ID=25002
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 .الموظف طموحات الوظيفة يبتل عندما يتحقق فالرضاوح: ــالطم وى ـتـمس *
 .عوائد من عليه يحصل ما نحو الموظف توقعات تتحقق عندما يتحقق فالرضا: عـــــــــــــــــــــــــــــــالتوق* 
 .1أشبعت قد حاجاته بأن الموظف يشعر لما يتحقق فالرضا :الحاجات إشباع* 
أن الرضا الوظيفي يتفاوت لد  العاملين في ثلاثة مستويات، فالمستو   "حبيب الصحاف"وير      

الأعلى من الرضا هو الرضا التام ويصعب تحقيقه، ثم المستو  الأوسط وهو الرضا الجزئي أي القبول 
وهو عدم رضا ببعض الأجزاء من العمل دون أجزاء أخر  وهو ممان التحقيق، وأخيرا المستو  الأدنى 

الموظف عن معظم ماونات الوظيفة، أو الأجزاء الضرورية بالنسبة له، وفي هذه الحالة تتعرض العلاقة 
 ويوجد الآن لد  المهتمين بموضوع الرضا الوظيفي أسلوبان في طريقة النظر إليه 2الوظيفية للخطر.

 هما:
فرد عن رضاه بصفة عامة عن مهنته سأل الي: ويهتم بالرضا الكلي عن العمل وهنا العام الأسلوب-*

 باستخدام أسئلة تكون إجاباتها إما بالإثبات أو النفي.
: وينظر إلى الرضا الوظيفي على أنه ماون من اتجاهات ومشاعر مرتبطة الجوانب المتعددة أسلوب-*

ر انه وهو الأسلوب الاجدر بقياس الرضا الوظيفي حسب الكثير من الباحثين على اعتبا3بعناصر العمل.
يمان من التعرف على الابعاد التي تكون مصدر للرضا او لعدم الرضا من خلال ان كل فقرة تقاس 

 4بصفة مستقلة عن باقي الفقرات.
والرضا الوظيفي في حقيقته هو نتاج لنوعين من المتغيرات هما مصدران للرضا ولعدم الرضا عن     

ل والتي تتمثل في التحصيل أو المهارة الماتسبة ونوع العمل. فالنوع الأول وهو العناصر اللصيقة بالعم
العمل والمسؤولية والتقدم في العمل، إضافة إلى العوامل الأخر  التي تتعلق بتحقيق ذاتية الفرد في العمل 
والتي ينتج عنها الشعور بالرضا. أما العناصر الخارجية مثل الأجر والعلاقات الإنسانية والاجتماعية 

                                           
 . 114ص ،  1999الإساندرية، الجمهورية، مطبعة ،«الصناعي النفس علم»، عااشة فتحي محمد 1
 .11، ص«مرجع سبق ذكره» حبيب الصحاف، 2
ترجمة فارس حلمي، دار الشروق للنشر والتوزيع، عمان،  ،«والتنظيمالمدخل إلى علم النفس الصناعي » ريجيو،-ي-رونالد  3

 . 581ص ،8999،نالأرد
4 Iglesias katia, Olivier renaud1, & Franziska tschan, « Satisfaction au travail : conséquences du choix des 

outils statistiques et des instruments de mesure en GRH », nouveaux comportements, nouvelle GRH, xxeme 

congres agri p 13, du 17 au 19 novembre 2010, www.reims-ms.fr/agrh/docs/actes 2010iglesias-renaud-tschan.le 

05/03/2015. 

http://www.reims-ms.fr/agrh/docs/actes%202010iglesias-renaud-tschan.le
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ف وسياسة المنظمة والإجراءات الإدارية وظروف العمل لا ينجم عنها عدم الرضا وأن للعمل والإشرا
  1وجودها في الواقع لا يسبب الرضا.

مما سبق تقديمه حول مفهوم الرضا الوظيفي نر  بأنه حظي باهتمام كبير من طرف الباحثين رغم     
تمام لد  الباحثين وكذلك الاختلاف في تباين وجهات النظر إليه والتي كانت نتيجة اختلاف محاور الاه

الظروف والبيئة المحيطة وهو ما يفسر الاختلافات الموجودة في التعاريف التي سنحاول عرضها فيما يلي 
حالة  "الذي يعتبر تعريفه الأكثر استخداما وعالمية يعتبر أن الرضا الوظيفي هو (1976)"لوك" : فـــــــــــ

 2."و لبعض تجاربه أثناء تأدية عملهأجراه الفرد لعمله أاتجة عن التقييم الذي ايجابية ن عاطفية ممتعة أو
الرضا عن  " Center for Research :Michigan Univالبحوث بجامعة ميتشيغن مركز" في حين يعرف
 فروم"، وأما "ذلك الارتياح الذي يستخلصه العامل عن الأوجه المختلفة لانتمائه للمشروع"العمل انه 

mvroo" تلك الاتجاهات المؤثرة على الأفراد تجاه عملهم وأدوارهم المهنية "فيعرف الرضا عن العمل بأنه" .
فقد "إلى ضرورة التمييز بين مفهوم الرضا بالعمل ومفهوم الرضا في العمل.  "Daniel دانيال"ويذهب 

عن طريق الجو ياون العمال راضين في العمل ولكن ليس بالعمل نفسه، أي أن مصدر الرضا ياون 
انعااس لدرجة التطابق "نه بأ " hambleأمبل"ويعرفه 3."الاجتماعي للعمل وليس خصائص العمل نفسه

الرضا الوظيفي  "أحمد ماهر"ويعتبر  4."بين العوائد الحقيقية التي يحصل غليها الفرد وتلك المتوقعة منه
يوسف "ويعرفه  5."في العمل وسعادتهمهم ارتياحن اتجاه أعمالهم ومد  الاتجاهات النفسية للعاملي"بأنه 
محصلة العلاقة بين ما يتوقعه الموظف من عمله وبين ما يجنيه فعلا من هذا "بأنه  "القبلان محمد
يمثل الاتجاهات النفسية للعاملين اتجاه أعمالهم "أن الرضا الوظيفي  "محمد الصيرفي"ويقول  6."العمل

الأخص بالنسبة للعناصر الأساسية في العمل مثل الأجر،  ومد  ارتياحهم وسعادتهم في العمل، على
 7."سياسة المنظمة ، الرؤساء ،الزملاء وفرص النمو والترقي وفرص تحقيق الذات وغيرها من العناصر

                                           
 .208، ص5002، دار المعرفة الجامعية، السويس، مصر، «والمهنيفي علم النفس الصناعي  دراسات» عباس محمود عوض، 1

2 Comite de coordination de l’evaluation clinique et de la qualite en aquitaine ccecqa, « Actualisation de la 

revue de litterature sur la satisfaction au travail » conduite par le ccecqa en 2000 [version mai 2010], 

www.clarte‐sante.fr le 24/07/2014 
  .888،  882، ص ص  8998 القاهرة، غريب،ماتبة دار  ،«التنظيم اجتماععلم » ،طلعت إبراهيم لطفي 3
 .855، ص 8991، 5، دار ماتبة عين شمس، القاهرة، ط«سلوك المستهلك»عائشة مصطفى المناوي،  4
 . 28، ص5000، 3، الدار الجامعية، الإساندرية، طبعة «السلوك التنظيمي» أحمد ماهر، 5
 هـ، 8282،  5، طبعة شركة العبياان للطباعة والنشر، الرياض ،«مفاهيم وتطبيقات في السلوك الإداري »، يوسف محمد القبلان  6

 .809ص 
 .528، ص 5003، دار الوفاء لدنيا الطباعة النشر ، الإساندرية ، «السلوك»، محمد الصيرفي  7
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تقبل العامل بوجه عام لظروف بيئة العمل من "إلى تعريف الرضا الوظيفي بأنه  "سعيد عثمان" ويذهب
وأجر، وهو حب العامل لعمله والرضا عليه بهدف إشباع حاجاته النفسية إشراف وإدارة وساعات عمل 

 1."والاجتماعية وقدرته على الإبداع اتجاه عمله
ن مشاعر الفرد أمنها من ير  ن أمن خلال إضفاء نظرة نقدية على التعاريف السابق ذكرها نلاحظ   
لكن هل يمان اعتبارها كذلك دون  يفي.ساسية لمفهوم الرضا الوظي يستخلصها من عمله هي البنية الأالت
عر خضاعها لمقياس الموضوعية خاصة في ظل الحديث عن الحياة الاجتماعية للفرد وما تنتجه من مشاإ

ن هذه التعاريف ركزت على مشاعر السعادة والارتياح دون غيرها متجاهلة ألها تأثير على اتجاهاته. كما 
شال مجتمعة ما يعرف بمفهوم الرضا الوظيفي وتبقى الدراسات بذلك مشاعر أخر  كالحزن والظلم والتي ت

ن كانت متجهة نحو إر التي استخلصها الفرد من عمله فالميدانية وحدها الفيصل في تحديد المشاع
 ن كانت متجهة عاس ذلك فهي ذات صبغة سلبية.   إإيجابية و  السعادة والراحة فهي ذات صبغة

بداع ات وبيئة العمل واعتبرها محرك الإلرضا الوظيفي في ماونومن التعاريف من حصر محددات ا   
هم أ لك قد غضت الطرف عن واحد من بين شباع النفسي والسعادة الاجتماعية وهي بذومحقق الإ

 المحددات وهي شخصية الفرد بال ما تحمله من ثقافة وتعليم وتكوين وسمات مزاجية.
تي ينتظرها الفرد من أداء عمله وإذا قلنا التوقعات فنحن وهناك من ربط الرضا الوظيفي بالتوقعات ال   

نتحدث هنا عن التمنيات وهي في الغالب بعيدة المنال فليس كل ما يتوقعه الفرد من عمله يدركه. لذلك 
 ترقيات( على المد  المتوسط والبعيد. -تآمااف -ينبغي مجابهة توقعات العامل بسياسة عوائد )أجور

مين مختلفين لمعنى و فهميبدو أكثر وظيفية لأنه لفت الانتباه لوجود  "دانيال"تعريف  نإوفي الاعتقاد ف   
بعاد والمؤشرات التي هم الأأ ن لم يحدد للدارسين إالرضا بالعمل والرضا في العمل و  الرضا الوظيفي وهما

همة من خصائص مات يعتبر خاصية مظن الجو الاجتماعي داخل المنأخص كلا منهما خاصة و ت
الاتجاه العام  ن  وظيفي يسهل عملية الفصل بينهما لأن ربط الرضا الوظيفي بالأداء الأمل. والقول هنا الع

ن الفرد ألك يعني ذ اوالرضا مرتفع ان كان الأداء منخفضإء المرتفع ياون نتاج رضا مرتفع و ن الأداأير  
 سعيد في العمل وليس سعيد بالعمل.  

الرضا الوظيفي هو درجة تقبل العامل "ضا الوظيفي على النحو الآتي: ومنه جاء تعريفنا لمفهوم الر     
لوظيفته بصفة كلية أو للأجزاء الهامة منها أو عدم رضاه التام عليها، وذلك دون إكراه وتسليم بحيث ياون 

                                           
 .53، ص 8500، مؤسسة شباب الجامعة، الإساندرية، «دراسات في علم النفس الصناعي»، سعيد محمد عثمان 1



 المفهمي والمنهجي للدراسة الإطار                                                                                         : الفصل الأول

05 

 

هذا المستو  من الرضا الوظيفي نتيجة الإدراك الموضوعي من العامل لما تقدمه له وظيفته وما ينبغي أن 
يحصل عليه في ظل عدة متغيرات أهمها سياسة المنظمة، العلاقات مع المشرفين والزملاء، الأجر 
والترقيات مع الأخذ بعين الاعتبار نوعية العمل وبيئته والخصائص المهنية والاجتماعية والشخصية 

 .للعامل
 التعريف الإجرائي للرضا الوظيفي: 
بعمله وفي عمله وما ينتج عنه من عوائد  المدرسا هو: درجة رض درسالرضا الوظيفي عند الم    

مقارنة مع ما قدمه وما حصل وما يتمنى الحصول عليه، من خلال أدائه التعليمي في مؤسسة تعليمية في 
أحد القطاعات )تعليم عالي، تعليم عام، تكوين مهني( في ظل النمط القيادي والمناخ التنظيمي السائد 

ذ بعين الاعتبار سماته الشخصية وخصائصه المهنية والبيئة الاجتماعية خلال سنوات الخدمة مع الأخ
 التي يعمل فيها.    

 مفهوم الأداء: -2.4

 تأدية الشيء: أوصله. –أديا الشيء: أوصله، أد   –أد   :الأداء لغة•

    1إليه الخبر: وصل، والأداء هو إيصال الشيء إلى المرسل إليه.  أد  إليه الخبر، تأد
   2تأدية الشيء: قام به، أتمه، أكمله. أداء: إيصال الشيء وإتمامه وقضاؤه.أد  : 

هو وفاء الفرد بمسؤولياته تجاه المجتمع واتجاه من هم  الاجتماعية: الأداء من الناحية  الأداء اصطلاحا•

ه مع في بيئته المباشرة المحيطة به واتجاه نفسه بما يشبع حاجاته الإنسانية والأساسية وحاجات غير 
  3المساهمة الإيجابية في المجتمع.

فإن مفهوم الأداء يتعدد بتعدد الجماعات والأفراد الذين يستخدمونه. فبالنسبة  أما في ميدان العمل   
يعني المناخ التنظيمي للعمل، أما بالنسبة  للموظفيعني المردودية والقدرة والمنافسة، وبالنسبة  للمديرين
خدمات والمنتجات التي تقدمها المنظمة، فالأداء مسألة إدراكية يختلف من فرد فيعبر عن نوعية ال للزبون 

  4لآخر ومن جماعة لأخر .
                                           

 .8، ص88، دار المشرق، بيروت، طبعة «الإعلامالمنجد في اللغة و » 1
 .22، ص 5002،  8، دار العلم للملاين ، بيروت ، طبعة  «الرائد ،معجم ألفبائي في اللغة والإعلام» ،ن مسعودجبرا 2
 .288ص ،5000الإساندرية، دار المعرفة الجامعية، ، «قاموس الخدمة الاجتماعية والخدمات الاجتماعية»، أحمد شفيق الساري  3

0 Isabell achte et al, « Comment concilier la performance et le bien-être au travail ? »,   mémoires mba, 

2010, p 39, http://www.yoga- break.fr/, le 17/03/2015. 
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غير أن تحديد  العمل،من هنا نستطيع القول أن مصطلح الأداء يستخدم على نطاق واسع في ميدان     
طلح بما يتماشى ومتطلبات الأبعاد التي يتكون منها الأداء سيسهل علينا تبني وتحديد تعريف لهذا المص

 هذه الدراسة.
ا مصطلح ن هناك أربعة أبعاد أساسية عولج من خلالهأدبيات المتوفرة حول الموضوع فقد بينت الأ   

الاقتصادية وشرعية المنظمة اتجاه الجماعات  المؤسسة، الكفاءةهي بعد بقاء الأداء في مجال العمل، و 
  1.البشريةأخيرا بعد الموارد و  الخارجية،

لقد جاء في معجم مصطلحات القو  العاملة أن أداء العمل داخل المنظمة الإنتاجية هو تنفيذ أمر     
واجب أو عمل أسند إلى شخص أو مجموعة للقيام به ، فالأداء هو ناتج جهد معين قام ببذله فرد أو 

والأداء عند  2محددة.لإنجاز عمل معين ، وقد يتم من خلال آلة أو أكثر وفقا لطريقة أفراد مجموعة 
العامل يشمل بعدين أساسيين، ففي البعد الأول ينبغي أن يحقق الفرد الأعمال المطلوبة منه وهو ما يشير 
إلى الفعالية في الأداء. وأما البعد الثاني فهو أن يستخدم الفرد الموارد المتاحة بشال اقتصادي ودون 

ده مجموعة من داء في العمل تتفاعل فيه وتحد  ولا شك أن الأ 3إسراف وهو ما يشير إلى الكفاءة.
المتغيرات يمان تصنيفها إلى متغيرات بيئية تشمل الأدوات ، الأجهزة وظروف العمل ، تصرفات الزملاء 

متغيرات ذاتية تشمل القدرة ، العمر والمعرفة والمهارة والذكاء ، درجة وسلوك المشرف والمردود المالي و 
التعلم ، وقوة التحمل ومتغيرات ذات علاقة بالرغبة وتشمل الدافعية ، الرضا الوظيفي ، ماانة العامل 
ودرجة القلق ، الاندماج الوظيفي ومفهوم الذات ، المعايير الشخصية والتوقعات المدركة من جانب 

  4مة.والشعور بالمساواة داخل المنظالشخص 
 أداء عمالها ومن دون شك أن إدراك هذه المتغيرات سيساعد ولاشك المنظمات على قياس وتقييم     
 موظفيها بشال علمي ودقيق يساعد على تقدمهم وتطورهم وزيادة فعالية أدائهم لوظائفهم.و 

ة لأنها مقياس لكفاءة العامل ومد  مساهمته في لذا فإن عملية تقييم أداء العاملين ذات أهمية بالغ    
وكذلك الحام على سلوكه وتصرفاته أثناء العمل لتجري ماافأته بقدر ما  إليه،إنجاز الأعمال الموكلة 

                                           
2 Olivier de la villarmois, « Le concept de performance et sa mesure un etas de l’arte »  centre lillois 

d’analyse et de recherche sur l’évolution des entreprises, upresa cnrs 8020, avril 2001, p 05. odlv.free.fr /.le 

17/03/2015.  
 .888، ص «مرجع سبق ذكره» أحمد زكي براوي ومحمد كمال سلطان، 2
 .85، ص«مرجع سبق ذكره»حبيب الصحاف،  3
 .582، ص 5002الكتاب الحديث، الكويت،  ، دار«الأسس النفسية والاجتماعية للسلوك في مجال العمل»  علي عسار، 4
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أداء بعض العاملين يصعب قياسه لطبيعة العمل الذي يتسم بطابع الإنتاجية  موإن كان تقيي 1يعمل وينتج.
والعقلية مثل وخاصة تلك المهن التي تعتمد على الطاقة الذهنية تقييمها، غير الملموسة والتي يصعب 

التعليم والأعمال الإدارية حيث ياون فيها تقييم الأداء عن طريق الرئيس المباشر ورأيه الشخصي في 
هذا الأخير يعاني من مشاكل تدني الأداء التي ترتبط غالبا بنقص  2.الفردبعض الصفات التي يتمتع بها 

مهارات ، أو بمشاكل السلوك وهي الأصعب ، لأن حتى الرغبة في التدريب والتطوير تتطلب سلوكا ال
ولتكون معالجة مشاكل تدني الأداء فعالة بحيث تحقق الوصول  3الإحباط.من سوء الفهم و معينا وقد تنشأ 

الدافعية ( وأن ياون قادرا  إلى أعلى مستويات الأداء ، لا بد أن ياون للفرد الرغبة في القيام بأداء العمل )
ومنه  5وأن يمتلك الموارد والمعدات والآلات التي يحتاجها لأداء وظيفته. 4على أداء الوظيفة ) القدرة (

  كالتالي:الأداء في العمل يمان صياغتها في شال معادلة  فكفاءة
وأي خلل أو نقص في هذه البيئة المحيطة.  xالقدرة على العمل  x الرغبة في العمل =كفاءة أداء العمل 

 العناصر الثلاث الأساسية من شأنه التأثير على فعالية أداء العامل.
الذي ير   "أحمد صقر عاشور"ومن بين التعاريف التي عالجت مفهوم الأداء عند العامل نجد تعريف    

 "محمد صالح الحناوي "ا أم 6."يعني قيام الفرد بالأنشطة والمهام المختلفة التي يتكون منها عمله"أن الأداء 
 حاصل عملية التفاعل بين دافعية العامل نحو عمله وقدرته على القيام بمتطلبات "فيعرف الأداء على أنه 

النتيجة المحصل عليها في أي ميدان عمل "الأداء الشامل بأنه  "عبد الفتاح بوخمخم"كما عرف  7."وظيفته
 8."والمعبر عنها بوحدات قياس معينة

فهوم الأداء بدافعية الفرد ولين ربطا من التعريفيين الأأن في التعاريف الوارد ذكرها ير  متمعن الإ    
فراد ي عملية التحفيز وتنمية قدرات الأمة فظلى دور المنإه. لكنهما لم يشيرا ليإالموكلة دائه للمهام أومد  
فكان أكثر شمولية لأنه ربط " عبد الفتاح بوخمخم"ما تعريف ألى أفضل أداء ممان. إالوصل بهم  جلأمن 

                                           
 .518، ص8918، دار الفكر للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، «في الإدارة أساسيات»كامل المغربي وآخرون،  1
 .518، ص 8918، دار مجدلاوي للنشر والتوزيع ، عمان ، الأردن ، «إدارة الأفراد»مهدي حسن زويلف ،  2
 .82، ص«همرجع سبق ذكر »حبيب الصحاف،  3
 .02، ص 5000، الدار الجامعية، الإساندرية، «السلوك الإنساني في المنظمات» صلاح الدين محمد عبد الباقي، 4
 .809، ص 5000، الدار الجامعية، الإساندرية، «لسلوك في المنظماتا»راوية محمد حسن،  5
 .20، ص 8918ت، ، دار النهضة العربية، بيرو «إدارة القوى العاملة»أحمد صقر عاشور،  6
 . 528، ص  5000، الدار الجامعية ، الإساندرية ،  «السلوك التنظيمي» سلطان،محمد صالح الحناوي ومحمد سعيد   7
، مجلة العلوم الإنسانية ،جامعة منتوري ، قسنطينة «تحليل وتقييم الأداء الاجتماعي في المنشأة الصناعية»عبد الفتاح بوخمخم ،  8

 .853، ص  5005ديسمبر  81،الجزائر ، عدد
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وهي حاصل بعاد ماملة لبعضها أن الأداء هو مجموعة أتيجة المحصل عليها وهذا يدل على الأداء بالن
 نتاج.     إفراد، مناخ تنظيمي ووسائل مجموع مجهودات الأ

خطة  ن تعريفنا للأداء الوظيفي هو: كيفية إنجاز عمل معين في وقت محدد وفقإمما سبق طرحه ف    
آلات تلبي متطلبات  ه الفرد بواسطة أدوات، أجهزة، أومرسومة، اعتمادا على جهد بدني أو فكري يقوم ب

العمل، بشرط أن ياون الفرد كفؤا، فعالا يمتلك القدرة والرغبة لأداء متطلبات عمله وفق سلوك اجتماعي 
شراف يقيم إاخ تنظيمي ملائم و ه، وفي ظل منئمة في بناظهم هو وغيره من الفاعلين في المنايجابي يس

 أداءه بطرق علمية من أجل الوصول به إلى أعلى مستويات الأداء.
 التعريف الإجرائي للأداء الوظيفي        : 
يشير إلى نشاطه وسلوكه أثناء أداء الوظيفة الموكلة إليه من قبل الإدارة التعليمية  درسإن أداء الم    

لوسائل التعليمية المتوفرة بما يمتلكه من خصائص وسمات مهنية وفق البرنامج الدراسي المسطر وا
وأكاديمية وثقافية ونفسية واجتماعية وأخلاقية تمانه من تنفيذ عملية التدريس وإدارة الفصل. وقد ينتقل أداء 

 خارج الفصل عند إقامة علاقات اجتماعية مع تلاميذه وزملاء مهنته ومشرفيه.  درسالم
 لمدرس:امفهوم  تحديد -3.4

 )المدرس هو المفهوم المعتمد في هذه الدراسة( 1/ مر ب، أستاذ، محاضر.مد رس: معلم لغة: المدرس•

بأنه المربي الذي يرتكز دوره المدرس يعرف معجم المصطلحات التربوية والنفسية  :اصطلاحا درسالم•

مالي والحسي ي والبدني والجفي تهيئة الظروف التعليمية والتعلمية لتلاميذه، بهدف متابعة نموهم العقل
  2.والاجتماعي والخلقيوالديني 
دواره حسب ما يليق بمعتقداتها أتحدد مواصفاته و  للمدرسلقد تبنت مختلف الفلسفات التربوية، تعاريف     

للمعارف  المدرسكد على أهمية اكتساب ؤ سلامية تيديولوجية. فالفلسفة التربوية الإوتوجهاتها الدينية والإ
آخر، لأن مهنة التعليم لها شرائط ليس في وسع كل إنسان معرفتها، ومن أجل هذا يحتاج  مدرسل من قب
صنائعه. ولقد اشترط و  مه وتخلقه وأقاويله واعتقادهمؤدب، أو أستاذ في تعل أو مدرس،الطالب إلى  المدرس

ا للعلم غير ذكيا، جيد الطباع، حسن الخلق، صافي الذهن، محب المدرسالفكر الإسلامي أن ياون 
البشر ونفوسهم،  هو المتصرف في قلوب المدرسمتعصب لمذهب من المذاهب. ويذكر الشيخ الغزالي أن 

                                           
 صفحة. ن ، دو 5002، 8طبعة  بيروت، للملايين،دار العلم  ،«الثلاثيالمورد » البعلباي،روجي   1
 .518ص ،5008، الدار المصرية اللبنانية، القاهرة ،«معجم المصطلحات التربوية والنفسية»، حسن شحاتة وآخرون  2
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وقد حدد الأدوار التي ينبغي للمعلم أداؤها وهي : الشفقة على المتعلمين، وعدم أخذ أجر على التعليم، وأن 
سوء خلق بطريقة الرحمة لا التوبيخ لأن ، وأن يزجر المتعلم إذا بدر منه -تعالى –ياون تعليمه لوجهه 

التصريح يهتك حجاب الهيبة ويورث الجرأة على المضي بالخلاف ويهيج الحرص على الإصرار، وأن 
قوله لأن العلم يدرك بالبصائر والعمل يدرك بالأبصار وأرباب الأبصار ياون قدوة حسنة فلا ياذب فعله 

 1.أكثر فإن خالف العمل العلم منع الرشد
من  الاستفادةو  بمختلف طرق التعليم المدرسما الفلسفة البرجماتية فتؤكد على ضرورة إلمام أ       

البيئية، لأن في اعتقاد البرجماتية أنه لا توجد طريقة تعليمية واحدة تتناسب مختلف الإماانات التعليمية و 
نه يخطط أالبرجماتي في  المدرسوتتمثل أدوار 2مع جميع المعلومات وجميع التلاميذ وجميع الظروف.

 البشري، وهو الذي يحدد إماانات للموقف والنشاط التعليمي بهدف إتاحة الفرصة لاستخدام الذكاء 
حاجات التلاميذ باعتباره عضوا في الجماعة، وهو الذي ينظم الشروط المواتية لتقديم المحتو  الذي يشبع و 

هذه الإماانات المحددة سلفا، كما يحترم حرية  من خلال الموقف الخبري لتلك الحاجات ويناسب وينمي
تلاميذه وهو قائد النشاط مع احترامه أيضا لحرية نفسه، ويقدر مشاعر المتعلم ويراعي الفروق الفردية، 

ه ولديه الرغبة في خدمة ئشدا ومتعاونا مع تلاميذه وزملاصديقا ومر  المدرسوهذا لا يتأتى إلا إذا كان 
 3مجتمعه.

هو العالم المتخصص في علمه والخبير في مادته  المدرس أنتر  الفلسفة الواقعية في حين       
 العلمية، وأن مسؤوليات عديدة تقع على عاتقه، لأنه مسؤول عن تقدم العالم الواقعي للمتعلم باستخدام
ئق المحاضرة أو أساليب العرض وتقديم الخبرة الحسية ولأنه يمتلك أحدث ما توصل إليه العلم من حقا

واكتشافات، وهو يعتبر مسؤولا عن مساعدة الطلبة في الوصول إلى تلك الحقائق وفي اكتشاف حقائق 
التلميذ، فهو الذي يختار عناصر المنهج الذي يراه مناسبا  العليا علىالسلطة  المدرسأخر  ويشال 

 4لتحقيق أهداف مهنة التعليم في نموذجها الواقعي.
المثالي ينبغي أن ياون قدوة أو مثالا يحتذي به طلابه فياون  المدرس نأ وتقول الفلسفة المثالية      

وأن يعمل على توطيد الأفكار في عقول تلاميذه، وقد رسمت الفلسفة المثالية ،  فيلسوفا ومفكرا مثل سقراط
                                           

 .858، ص»كره مرجع سبق ذ» وائل عبد الرحمن التل و آخرون ،  1
 .82، ص 5008، دار الثقافة للنشر والتوزيع ، عمان ،»في الأصول الفلسفية للتربية »  ،عبد المجيد عبد التواب شيحة 2
، 5008القاهرة،  دار الفكر العربي، ،»دراسات في فلسفة التربية» عبد الراضي إبراهيم محمد عبد الرحمن وسعيد إسماعيل علي،  3

 .858ص
 .598، ص»مرجع سبق ذكره »  الرحمن التل و آخرون ،وائل عبد  4
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يقلده قدوة  المدرسفي المركز الرئيسي في العملية التربوية بل وبالغت في ذلك، إيمانا منها بأن  المدرس
طلابه لذا ينبغي أن ياون على قدر كبير من المعرفة وعليه يقع العبء الكبير في التربية، لأنه مطالب 
بالإلمام بالحقائق وأن ياون مخلصا جادا في عمله وأن ياون مسؤولا مباشرا عن مراقبة تلاميذه، وهو 

له رأيا اتجاه الحاجات المختلفة  القائد الفعلي في أي موقف من المواقف التدريسية، كما ينبغي أن ياون 
المثالي الحق هو الذي يهتم بتنمية قدرة  المدرسلتلاميذه حتى يعطيهم القدر المناسب من المعارف، و 

 1على الحفظ والاسترجاع.طلابه 
الماركسي ينبغي أن يحافظ على نظام العمل ويحتل ماانة  المدرسن أالفلسفة الماركسية وتعتقد       

 العامل الذي يجمع العلم  المدرسولقد أكدت الماركسية على أهمية إعداد  لنظام التعليمي،أساسية في ا
ونظم عقابهم وثوابهم  المدرسينالعمل حتى ياون قدوة لتلاميذه، ووضعت قوانين صارمة تحدد واجبات و 

لماركسي والتي يجب إعلانها في ماان ظاهر في القسم الدراسي في كل مدرسة. وليس من شك أن الفكر ا
يمثل نقطة تحول في تاريخ الفلسفة كله، وهو في جوهره أعنف ثورة شنت على المثالية. ولقد أثرت 
الماركسية التربوية في فلسفات كثيرة مثل الواقعية الجديدة. وإذا كانت الفلسفات السابقة اهتمت بتفسير 

هر ويحقق يزيل القع بجميع ماوناته و قق مصالح المجتمالعالم، فإن الماركسية اهتمت بتغيير العالم بما يح
العملية و  بما يمتلكه من المهارات العلمية  المدرسهذا لا يتأتى إلا عن طريق العدالة الاجتماعية، و 

 2المستقاة طبعا من روح الفلسفة الماركسية.
رف الذي يع  "حسين عبد الحميد رشوان"لى تعريف إن نتطرق أا من التعاريف الأكاديمية فيمان مأ   

وسيلة المجتمع وأدائه لبلوغ هدفه فهو منقذ البشرية من ظلمات الجهل عابرا بهم إلى ميادين "بأنه  المدرس
العلم والمعرفة. وهو من أهم العوامل المؤثرة في العملية التعليمية فمستو  المؤسسات التعليمية ومد  

 3."نجاحها وتحقيقها لأهدافها يتوقف عليه
همزة الوصل بين الأجيال فعن طريقة تنقل ثقافة المجتمع "هو  المدرسأن  "ريممحمد أحمد ك"وير      

الممثلة في القيم والمعتقدات والقوانين والمعرفة والعادات وكل ما ياتسبه الفرد كعضو في المجتمع من 
 4."جيل الراشدين إلى جيل الناشئين

                                           
 . 588، ص5005، 2دار المعرفة الجامعية، الإساندرية، طبعة  ،»التربية  أسس»محفوظ،  وأحمد فاروق شبل بدران  1
 .828ص ،5005 مصر، الحديثة،، شركة الجمهورية »الفلسفية للتربية  الأصول»آخرون، شبل بدران و  2
ص  ،5008 الإساندرية، الجامعة،، مؤسسة شباب «الاجتماعالعلم والتعليم والمعلم من منظور علم »رشوان،  الحميد حسين عبد 3

818. 
 . 588ص  ،5005 الإساندرية، الحديثة،شركة الجمهورية ، « فيها وأدوار المعلممهنة التعليم »  ،وآخرون أحمد كريم  محمد 2
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ى تراث الجماعة، إذ يعمل على حفظ الشخص القيم عل "بأنه المدرسفيعرف "عمر أحمد همشري "أما     
هذا التراث ونقله للأجيال القادمة ، وبهذا فهو يرسخ الذات الثقافية للمجتمع ، ومن بين يديه يخرج 
رجالات المستقبل ، فالمعلم أحد المدخلات الرئيسية للنظام التربوي الحديث والذي يعتمد عليه إضافة إلى 

 1."ريته وتطوره ونجاحهعناصر أخر  بقاء هذا النظام واستمرا
هو المحور الرئيسي  المدرسمما سبق تقديمه يلاحظ أن هذه التعاريف أجمعت واتفقت كلها على أن     

لكل مجتمع من خلال أنه يعمل على بناء الأجيال جسميا وخلقيا واجتماعيا وعلميا. وهو أحد عناصر 
القادر الراغب في أداء مهمة إصلاح  مدرسالالنظام التربوي الذي لا يمانه أن يرتقي فوق مستو  هذا 

 .المجتمع وتطويره من خلال ربط حاضره بماضيه
هم مدخلات النظام التعليمي فهو ليس فقط قائد الفصل بل هو محرك أ هو أحد  المدرس إن ومنه نقول    

ركة غيره من مهنة التعليم لديه حدود غرفة التدريس حتى تصل به إلى مشا العملية التربوية عندما تتجاوز
 في تحقيق هدف العملية التعليمية. وطلبة الفاعلين في ميدان العمل التربوي من زملاء ومشرفين وتلاميذ 

 التعريف الإجرائي للمدرس: 
ضمن منظومة التعليم، بغض  بصفة دائمةالمدرس هو الشخص الجزائري الذي يقوم بمهنة التدريس      

يم عالي، تعليم عام، تكوين مهني( وبغض النظر عن جنسه النظر عن القطاع الذي يدرس فيه )تعل
 ومؤهله العلمي وخبرته في التعليم والمادة التي يقوم بتدريسها وذلك في حدود ولاية قالمة.

 :الأثرتحديد مفهوم  -4.4

بقى بعد ومثال ذلك: أثر الجراح ي، علامثار: الأالآ، ثراأر فيه تأثيرا: ترك فيه أث   ،الأثر: بقية الشيء لغة •

 2الأثر.

 3له ثلاثة معاني، الأول يعني النتيجة، والثاني بمعنى العلامة، والثالث بمعنى الخبر. الأثر اصطلاحا: •

 4حصول ما يدل على وجود الشيء والنتيجة. هو ثروالأ
على مادا ن الأثر يعني نتيجة الفعل الذي خلفه المتغير المستقل على المتغير التابع اعتإوفي الإحصاء ف  

 و المتعدد.أالانحدار الخطي البسيط 
                                           

 . 588ص  ،5003 ،5طبعة  والتوزيع، عمان،فاء للنشر دار ص ،«التربيةإلى  مدخل»همشري، عمر أحمد  8
 .828، مرجع سبق ذكره، ص «القاموس المحيط» ،آباديمجد الدين الفيروز  2
 .88، ص 5008دار الكتب العلمية، بيروت، لبنان،، «التعريفات الفقهية»، الإحسانمحمد عميم  3
 .81، ص 8990القاهرة ، عالم الكتب، ق عبد الحميد صالح حمدان،تحقي ،«التوقيف من مهمات التعاريف» عبد الرؤوف المناوي، 4
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 جرائي للأثر:التعريف الإ 
ونعني به ما إذا كان هناك تأثير دال احصائيا للمتغير المستقل )الرضا الوظيفي( لد  هيئة التدريس     

الماونة من مدرسي قطاع التعليم العالي قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني في ولاية قالمة 
 المتغير التابع )الأداء الوظيفي( لنفس هذه القطاعات. على

 :للدراسةالمنهجي  الإطار -5
 حدود الدراسة: -1.5

لعملنا الميداني والتي  تحديد العناصر الأساسية الموجهة إلىخلال تحديدنا لمفاهيم الدراسة وصلنا  من   
 تي: جاءت كالآ

تباره متغيرا مستقلا له أثر على الأداء الوظيفي الذي ن دراستنا لمفهوم الرضا الوظيفي سوف تكون باعإ -
 سنعتبره متغيرا ثابتا في هذه الدراسة.

ن مفهوم الرضا الوظيفي سوف يعالج من خلال عنصريين هما الرضا بالعمل والرضا في العمل لأنه إ -
 في نظرنا نتاج مظاهر الجو الاجتماعي للعمل وخصائصه. 

وظيفي لد  المدرسين سوف نعتمد على أسلوب الجوانب المتعددة لأنه جل قياس مستو  الرضا الأمن  -
 في نظرنا أكثر فعالية من الأسلوب العام.

في دراستنا للأداء سوف نعتمد على بعد الموارد البشرية كونه يتضمن، مناخ العمل، مردودية  -
 المدرسين، تنميتهم، تقييم أدائهم...وغيرها.

اس أداء المدرسين على معايير الصفات الشخصية وذلك في نظرنا ن الدراسة سوف تعتمد في قيإ -
معايير نواتج أدائهم لارتباطه بعدة متغيرات أهمها مستو  التلاميذ ومستو  المناهج إلى لتعذر الوصول 

 التعليمية.
ية قطاع الترب ن الدراسة تشمل المدرسين التابعين للقطاع الحاومي المتمثل في قطاع التعليم العالي.إ -

 مهنية.الشخصية والالوطنية. وقطاع التكوين المهني. وبغض النظر عن خصائصهم 
ن المدرسين المعنيين بالدراسة هم من جنسية جزائرية بالنسبة لقطاع التعليم العالي. وهم من الأساتذة إ -

 لوطنية.طوار الثلاث بالنسبة لقطاع التربية االتكوين المهني. وهم من الأ لقطاع لنسبةالدائمين با
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  :الدراسة منهج -2.5
يهدف في الأساس إلى  والذي .الكميالوصفي التحليلي معتمدين على الأسلوب المنهج  ستخدمناحيث ا   

قياس الظاهرة موضوع الدراسة وقد تكون هذه القياسات من الطراز الترتيبي، أو عددية باستعمال الحساب 
 1.المتوسطات والأدوات التي يوفرها الإحصاء وهنا ياون الاعتماد على: المؤشرات، النسب،

    البيانات:جمع  تقنيات -3 .5
  الاستمارة: - 1.3.5

لأسئلة الأولية التي شملت الخصائص الشخصية لسؤالا خصص الجزء الأول منها  (05) احتوت والتي   
يفي والذي شمل للرضا الوظ خصص الجزء الثاني بينما أسئلة. (25)ي تضمن الذوالمهنية للأساتذة، و 

للأداء الوظيفي والذي شمل هو الأخر  لثمحاور فيما خصصنا الجزء الثا (07)فقرة موزعة على  (35)
 تي:كما هو مبين في الجدول الآ محاور. (07)على  ةفقرة موزع (35)

 .: يبين توزيع محاور وفقرات الاستمارة11جدول رقم 
 الأداء الوظيفي الرضا الوظيفي

  لفقراتا المحور الرقم
 الرقم

 
 المحور

 
 / وليةأأسئلة  / الفقرات

 25 - 22 محتو  وتنظيم العمل 22 25 - 22 محتو  وتنظيم العمل 22

 22 - 20 العلاقات الوظيفية 20 22 - 20 العلاقات الوظيفية 20

 25 - 22 التنمية الوظيفية 20 25 - 22 التنمية الوظيفية 20

 02 - 20 الأجور والخدمات الاجتماعية 20 02 - 20 يةالأجور والخدمات الاجتماع 20

 05 - 02 شرافالإ 25 05 - 02 شرافالإ 25

 02 - 00 قوانين 20 02 - 00 قوانين 20

 05 - 02 داري التسيير الإ 20 05 - 02 داري التسيير الإ 20

 عداد الباحثالمصدر: إ
 
 
 
 

                                           
 ، ترجمة بوزيد صحراوي وآخرون، دار القصبة«منهجية البحث العلمي في العلوم الإنسانية »موريس أنجرس، 1

 .800، ص5002للنشر،الجزائر،
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 صدق الاستمارة: – 1 .1.3.5
لى مختلف القطاعات إعلى مجموعة من المحامين ينتمون  رة قمنا بعرضهاالاستما للتأكد من صدق   

لى استمارة شاملة إجل الوصول أطويلة في ميدان التدريس وذلك من المعنية بالدراسة من ذوي الخبرة ال
وعليه  %12من حيث نوع الأسئلة الموجهة فكان الاتفاق على جميع محاور وفقرات الاستمارة بنسبة فاقت 

 الاستمارة في شالها النهائي. والفقرات وإخراجيت جميع المحاور تم تثب
 ثبات الاستمارة: - 2. 1.3.5

 Cronbach ألفا كرونباخ)للدلالة على ثبات الاستمارة قمنا باستخراج قيمة معامل الاتساق الداخلي     

Alpha ) الاستمارة باستعمال برنامج التحليل الإحصائي للبيانات في العلوم حاور لجميع م
 (%00.5)فجاء معامل الثبات ( (spssv19الاجتماعية

 تبعا لكل محور من محاور الاستمارة."كرونباخ  ألفا": يبين قيمة 12جدول رقم 
 الأداء الوظيفي الرضا الوظيفي

 الفا كرو نباخ المحور الفا كرو نباخ رالمحو 

 00.0 محتو  العمل وتنظيمه 02.2 محتو  العمل وتنظيمه

 00.0 العلاقات الوظيفية 02.0 العلاقات الوظيفية

 00.2 التنمية الوظيفية 02.5 التنمية الوظيفية

 00.0 الأجور والخدمات الاجتماعية 02.0 الأجور والخدمات الاجتماعية

 00 الاشراف 01.1 الاشراف

 00.2 قوانين العمل 02.2 قوانين العمل

 00.0 دارةالإ 00.2  دارةالإ

 % 00.5 الاستمارة كال

 عداد الباحثالمصدر: إ

 :الاستمارة مقياس تحليل – 3. 1.3.5
حيث تقيم كل  الوظيفيين،الخماسي لقياس معدل الرضا والأداء  "Likertاارتيل"تم استخدام مقياس     

 :يلي اكمدرجة 
 
 

http://spss.espaceweb.usherbrooke.ca/pages/interdependance/alpha-de-cronbach.php
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 : يبين طول وتقييم رتب سلم لكارت الخماسي.13جدول رقم 
 تقييم الرتبة طول الرتبة الأداء الوظيفي الرضا الوظيفي

 التنقيط الدرجة التنقيط الدرجة
 ضعيف جدا 2.12 –2.22 22 بداأ 22 راض تماما غير
 ضعيف نسبيا 0.02 –2.12 20 نادرا 20 راض نسبيا غير
 متوسط 0.02 –0.02 20 دمحاي 20 محايد

 جيد نسبيا 0.12 –0.02 20 حياناأ 20 راض نسبيا
 قريب من جيد جدا 0.02 –0.12

 جيد جدا 0.02 –0.02 25 كثيرا 25 راض تماما
 ممتاز 5.22 –0.52

 عداد الباحثالمصدر: إ

 :الملاحظة -2.3. 5
عنا الاستمارات داخل المؤسسات التعليمية لقد اعتمدنا على الملاحظة من دون مشاركة أثناء توزي    

المدرسين فيما  المهنية بينلمختلف القطاعات، ولقد ساعدتنا هذه الزيارات في ملاحظة نوعية العلاقات 
، كما لاحظنا ردود أفعالهم حول هذا النوع من قسامورؤساء أبينهم وبينهم وبين المشرفين عليهم من مدراء 

زات المستعملة في العملية التعليمية خاصة في المؤسسات التابعة لقطاعي الدراسات، وكذلك نوع التجهي
 التربية الوطنية وقطاع التكوين المهني.

 مجال الدراسة: – 4 .5
 :المجال المكاني للدراسة -1.4.5

 لى قطاع التعليم العالي، قطاع التربيةإمة، حيث شملت المدرسين المنتمين لقد أجريت دراستنا بولاية قال   
  :تيا لولاية قالمة وكان توزيعهم كالآالوطنية وقطاع التكوين المهني التابعين إقليمي

 قطاع التعليم العالي: -1.1.4.5
وفق إحصائيات من مختلف الرتب  ين وأجانبجزائري ةقالمة أستاذ 2205ماي  1جامعة  حيث تضم   

 : والتي جاءت على النحو الآتي ) 0220-0225(السنة الجامعية 
 .أجنبي 22منهم  20أستاذ التعليم العالي:  *
 .أجنبي 22منهم  12: -أ–أستاذ محاضر  *

 .022: -ب-* أستاذ محاضر
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 .000:-أ–* أستاذ مساعد 
  أجنبي. 22منهم 220 :-ب–أستاذ مساعد  *

 .22* معيد: 
 أساتذة أجانب. 20أستاذ منهم  102مما يعطينا ما مجموعه     
ة علوم لي، كليعلام الآوالتكنلوجيا، كلية الرياضيات والإت هي: كلية العلوم كليا 20وهم موزعون على     

رض، كلية الحقوق والعلوم السياسية، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم الطبيعة والحياة وعلوم الأ
طالب منهم  22202التسيير، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية وكلية الآداب واللغات الأجنبية. ويدرسون 

 1 طالب في الدراسات العليا )ماجستير ودكتوراه(. 020طالب في التدرج )ليسانس و ماستير( و 21001
 الوطنية:قطاع التربية  -2.1.4.5

 امتوسط امعلم 0252معلم ابتدائي،  0002منهم  )0225(إحصائيات ( 5222)ساتذة بالولاية هوعدد الأ نإ  
 01متوسطة و 10مدرسة ابتدائية  005مؤسسة تعليمية منها  025 يتوزعون على اثانوي امعلم 2022و

. ويدرسون اثانوي امفتش 85و امتوسط امفتش 21، اابتدائي امفتش 02مفتشا منهم  02ثانوية، يشرف عليهم 
 2.تلميذ ثانوي  2000 متوسط،تلميذ  05212تلميذ ابتدائي،  50120تلميذ منهم  20050

  المهني:قطاع التكوين  -3.1.4.5
مؤسسة تكوين  20، يتوزعون على )0225(أستاذ إحصائيات  000ساتذة الماونين بالولاية هو عدد الأ نإ  

متربص منهم  0201. وياونون ن. يشرف عليهم  مفتشااومعهد ينحقملمهني و  مركز تكوين 22مهني منها 
تشمل أساتذة المعهد ن هذه الدراسة سإ. والجدير بالذكر ف3قاميإغير  متربص 000قامي، إ متربص 0200

جل خلق نوع من التجانس بين أوذلك من  "قدور جبابلة"المتخصص في التكوين المهني للتسيير 
لى حد كبير وتلك المتبعة في قطاع إا المعهد يعمل وفق برامج تتماشى مجتمعات البحث الثلاثة كون هذ

 . التربية الوطنية وقطاع التعليم العالي
  :لدراسةالمجال الزماني ل-2 .4.5
حيث قمنا بجمع المعلومات اللازمة عن  0225كتوبر لسنة أة الفعلية لدراستنا بدأت في شهر إن البداي  

من: شهر  ابتداءوتوزيعها على عينة البحث  مجتمع بحثنا )المدرسين( والتي مانتنا من بناء )الاستمارة(،
                                           

1 http://www.univ-guelma.dz le:04 /10/2015. 
 .5082أكتوبر  01بتاريخ  علام الآلي،مصلحة الإ ية لولاية قالمة ،إحصائيات مقدمة من مديرية الترب 2
 .5082أكتوبر  88بتاريخ  ،متابعة مؤسسات التكوينمصلحة  إحصائيات مقدمة من مديرية التكوين  المهني لولاية قالمة ، 3
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يع الاستمارات في مختلف المؤسسات الى غاية شهر جويلية من نفس السنة، حيث قمنا بتوز  0220مارس 
 التعليمية التي تضم مفردات العينة.

 عينة الدراسة:-5 .5
لى إتمد على نوعين من العينات إضافة ن مجتمع بحثنا الماون من ثلاثة مجتمعات فرعية جعلنا نعإ  

 :الآتيطريقة الجرد الشامل وذلك بما يتلاءم مع كل مجتمع، وجاء ذلك على النحو 
 ينة قطاع التعليم العالي:ع-1.5.5

 ثناء انتقاءأقل أهي المعاينة التي تواجه صعوبات حيث اعتمدنا على المعاينة غير الاحتمالية العرضية و   
ات العينة بشال رسمي، ما جل مواجهة الصعوبات التي واجهتنا في انتقاء وحدأ، وذلك من 1العناصر
جمالي إمن  % 22عة بهدف استهداف ما نسبته رجاء الجامألى ترصد الأساتذة في مختلف إاضطرنا 

 أساتذة القطاع.
 عينة قطاع التربية الوطنية:-2.5.5

حيث اعتمدنا على المعاينة غير الاحتمالية الحصيصة التي تعتمد في استعمالها على أساس الصفات  
بة كل طبقة في العامة لمجتمع البحث بحيث ياون عدد المفردات الماونة للعينة في كل طبقة يتماشى ونس

مام عدم اكتمال قاعدة البيانات الخاصة بالمدرسين المنتمين لقطاع التربية أ. وعليه و 2مجتمع البحث
 اعتمدنا على هذا النوع من المعاينة.

 عينة قطاع التكوين المهني:-3.5.5
بحث ن جميع مفردات مجتمع الحيث اعتمدنا على طريقة الجرد الشامل والتي تعني جمع البيانات م 

.وذلك ما انطبق 3من عدد صغير من المفردات ترتكز في ماان واحد اذا كان هذا الأخير ماونإخاصة 
 على المعهد محل الدراسة.

نه تبيين نوع المعاينة، نوع العينة، نوع الانتقاء، عدد وحدات العينة، عدد أمن ش تيالآوالجدول   
  .ة لكل مجتمع فرعي والعدد الإجمالي لوحدات العينةالاستمارات المسترجعة المستخدمة في الدراسة بالنسب

 
                                           

 .888ص  ،«مرجع سبق ذكره»موريس أنجرس،  1
، ص 8998دار المريخ للنشر، الرياض، المملكة العربية السعودية،  ،«والتنظيم دليل الباحثين في الإدارة » حامد سوادي عطية، 2

80. 
 .822، ص 5001،08، مجموعة النيل العربية للنشر، القاهرة، ط «الدليل الشامل في البحث العلمي » عمر مبروكة، 3
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 : طريقة انتقاء عينة البحث بالنسبة لكل قطاع تعليمي.14جدول رقم 

 .المصدر: إعداد الباحث
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 " شرط الرضا أن يستوي المنع والعطاء "

 الفصل الثاني

الرضا الوظيفي بين النظريات العلمية والدراسات 

 الميدانية

  .النظريات المفسرة لطبيعة الرضا الوظيفي

.طبيعة الرضا الوظيفي ومؤشراته   

.محددات الرضا الوظيفي  

  .الوظيفي ببعض نواتج العملعلاقة الرضا 

الوظيفي.قياس الرضا   

.دعم وتحسين الرضا الوظيفي  
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الوقوف عند طبيعة الرضا الوظيفي من خلال رفع اللبس عن طرفي هذا  الفصل سنحاولفي هذا     
    قضية عالمية  نهاأرق إلى درجة رضا الأفراد من حيث ، كما سنتطوعدم الرضا وهما الرضاالموضوع 

وذلك بالتعرف على مستوى رضاهم على الصعيد العالمي. كما سنتعرض إلى الطريقة التي تنظر بها إدارة 
الوظيفي باعتبارهما  وعدم الرضانواتج الرضا  إلىالمنظمات إلى درجة رضا الأفراد العاملين لديها لنخلص 

 .أحد الدلائل لمعرفة درجة رضا الأفراد بالمنظمات

في هذا الفصل سنتحدث فيه عن محددات الرضا الوظيفي باختلاف أنواعها  ثالثالأما العنصر     
علاقة الرضا الوظيفي ببعض السلوكيات والظواهر في ميدان  الرابعوطبيعتها، فيما سيشمل العنصر 

العمل والتي تعتبر الشغل الشاغل للإدارة والباحثين في هذا الميدان وهي الأداء الوظيفي، الغياب عن 
 المؤسسي.رك العمل والالتزام العمل، ت

الرضا عند  وكيفية زيادةكما سنتحدث عن الطرق المعمول بها في قياس درجة الرضا الوظيفي     
 العاملين في مختلف منظمات العمل.

النظريات المفسرة لطبيعة الرضا الوظيفي  لمختلفلكن قبل هذا وذاك سنقوم بدراسة تحليلية نقدية     
وهناك  ،ا سميت بنظريات النسقمسمياتها فمنها ما أطلق عليها نظريات التحفيز ومنها معلى اختلاف 

التسميات لاختلاف استخدام هذه النظريات في  ويرجع هذا التنوع في ،سماها نظريات الدافعيةأمن 
 البحوث والدراسات.   

 : النظريات المفسرة لطبيعة الرضا الوظيفي-1

لقد عني الرضا الوظيفي باهتمام كبير من طرف المنظرين إيمانا منهم بأن الوصول إلى أعلى     
ما أدى إلى ظهور عدة مدارس تناولت  المنظمات،مستوياته من شأنه تفعيل العملية الإنتاجية لمختلف 

ظائفهم من بمشاعرهم تجاه و  الارتقاءقضية البحث عن سبل تفعيل أداء العاملين من خلال تحديد عوامل 
اهتمت  اعتمادها لضرورة بحثية كونها كان والتي .أجل تحقيق الهدف الذي أنشأت من أجله كل منظمة

 .ني  الوظيفي والأداء مات وبحثت في معوقات الرضاظسببات السلوك الإنساني داخل المنبم

من الباحثين والمنظرين الذين أسهموا ولا شك في تهيئة بيئة عمل ملائمة  ثلة تخل ضماهذه المد    
 الاهتمامتناول دراساتهم من خلال  بهم إلىللإنتاج وإيجاد حلول لمشكلة عدم الرضا الوظيفي، ما أدى 

 أن العامل السعيد هو العامل المنتج.   منهم إيمانابالعنصر البشري 
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والمنظرين في ميدان تنظيم العمل حاولنا بقدر الإمكان تبني بعض  وأمام هذا الكم من النظريات     
زت في تفسيرها للرضا الوظيفي عند الأفراد رك   باعتبار أنها النظريات التي عنيت بموضع الرضا الوظيفي

تجمع على أنه كلما تمكنت المنظمة من تحريك دوافع  والأداء فجميعهاعلى ربط هذا الأخير بالدافعية 
، مما سيضمن كفاية إنتاجية من شأنها الوظيفي ومن ثم كان أداؤه فعالا و الأحسن كلما زاد رضاهالفرد نح

تحقيق أهداف المنظمة. ولهذا سنعمل على تحليل هذه النظريات للوقوف على أهم محددات الرضا 
 الآتي:وذلك على النحو  الوظيفي،الوظيفي عند الفرد في علاقتها بالدافعية وتأثيراتها على أدائه 

 : ((Mc Gregor"1960  يغورغر ماك "لـ (y )نظرية -111

 ،العاملين الأفرادحول  من صفات سلبية (x) نظرية تفنيد ما افترضه في صاحبهاأراد بها  إنها نظرية    
 أرادت إنوعلى المنظمات  العوامل المادية تدفعهم نحو أعمالهم ولا ترضيهم عنها سوى نه لا أ اعتبرحين 

تحقيق أهدافها وجب عليها تشديد أنظمة الرقابة واستعمال أساليب التهديد والعقاب ووضع  إلىالوصول 
ماك "المحكم فهو مطلب لابد منه عند  الإشراف أما .وفقطنظام تحفيزات يقوم على الجوانب المادية 

 :نذكر y)(نظرية  ومن مقولات1.بنفسه نفسهن الفرد يستحيل عليه قيادة لأ "غريغور

عمله )دور العوامل لا تحركه العوامل المادية بل هناك عوامل متعددة تحقق رضاه عن  الإنسان -1
 .السوسيولوجية. السيكولوجية. والوظيفية في تحقيق الرضا الوظيفي(

 (.الأفرادعن سلوك  الأنانية)إزالة صفة  وأهداف المنظمةبطبيعته لا يقف ضد مصالح  الإنسان -2

 .أخرى )الفرد يحتاج للتحفيز لا للتهديد(مدفوعا بعوامل  وإنما يعملالعامل لا يخاف العقاب  إن -3

فهو يطلب الحرية ويحب أن يشترك في قيادة نفسه وأنه يتحمل المسؤولية  يقاد،العامل لا يريد أن  إن -4
 )الفرد يأتي لشغل عمل ما وهو متيقن من كفاءته لتنفيذ متطلباته( 2وهي صفة من صفاته.

للشعور بالأمن في ظل ثلاث ظروف  ويشبع حاجاتهأن الفرد يمكن أن يحقق  "غريغور ماك" ويعتقد    
هذه الظروف ضرورية له فهي ليست  وإن كانت. والنظام الثابت ،المعرفة المناسب، الاجتماعيالجو  هي:

ومالية وعدم  اجتماعيةخارجية تهدد الفرد وضغوطا  ظروفا كافية لتحقيق الأمن ذلك أن هناك عواملا
                                                 

1 Ramesh kumar moona haji mohamed, «the relationship between McGregor’s x-y theory, management 

style and fulfillment of psychological, contract», a literature review, international journal of academic research 

in business and social sciences,  may 2013, vol. 3, no. 5,p716, www.hrmars.com/journals,le 17/03/2015. 
، 1991دار مجدلاوي للنشر والتوزيع، عمان، الأردن،  ، »المنظمة: نظريات وسلوك إدارة» زويلف وعلي العضايلة،مهدي  2

 .  202ص

http://www.hrmars.com/journals,le
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وبالتالي  رضاه،في موقف العمل مما يؤثر على  بالأمنكلها أمور قد تجعله يفقد الشعور  الاستقرار،
 1في العمل. يتهمردود

ال أداء فع   يصحبهإن أرادت الوصول بالعامل إلى مرحلة جيدة من الرضا الوظيفي الذي  وعلى الإدارة   
الحاجة إلى السلطة التي غالبا ما تخلق  والخارجية مثلرين إشباع الحاجات الداخلية ينبغي على المسي  

 2توترا عند الفرد.

لعمل حيث راعت مصالح جاءت بنظرة جديدة في تنظيم ا (y)مما سبق طرحة يتبين لنا أن نظرية   
  ،المنظمةه العلاقة بين الفرد و لما ينبغي أن تكون علي موذجانفقد قدمت  (عمال+  منظمة)الطرفين 

، حيث يراعي الفرد من خلالها متطلبات وظيفته ويسعى جاهدا لتحسين أدائه اتسمت إلى حد ما بالمثاليةو 
ينبغي لها أن تعمل على إتاحة فرص القيادة الوظيفي. في حين قدمت صورة نموذجية للإدارة التي 

والمسؤولية لعمالها وإشباع حاجاتهم الداخلية والخارجية قصد الوصول بهم إلى أعلى مستويات الرضا 
 الوظيفي والأداء الفعال.

إدارة المنظمة. تكون عليه العلاقة بين الفرد و فيه في تفسير ما يجب أن  غير أن هذا يعتبر أمر مبالغ    
عامل في حقيقة الأمر يأتي إلى المنظمة مدفوعا بالحاجات المادية قبل أي حاجة أخرى قد يرغب في فال

إشباعها بعد ذلك، وحتى وإن لم يقف ضد أهداف ومصالح المنظمة فإنه لا يقف ضد مصالحه الشخصية 
، التغيب وبالتالي فهو يعمل وفق ما يخدم مصالحه قبل كل شيء وإلا كيف يمكن تفسير ظاهرة

إذا كان الأفراد يراعون مصلحة المنظمة قبل مصالحهم الشخصية. كما أن  وترك العمل الإضرابات
من المنظمة إعطاء الفرصة للأفراد باتخاذ القرارات وتحمل المسؤولية قد يكون  "غريغور ماك"مطالبة 

منظمته دون واع بأهداف تحمل مسؤوليات وظيفته و  عامل تهديد للمنظمة، فليس كل عامل قادر على
 رقابة إدارية.

نه تحسين رضا أمن ش x)) و (y) تينظرينموذج وسطي يقوم على الموازنة بين  أن بناءنقول  ذامن ه    
 .المنظمة أهدافوتحقيق  الأفراد

 

 
                                                 

 . 139، ص 2003، دار المعرفة الجامعية، الإسكندرية،  »الاجتماع الصناعي علم« ،الرزاق جلبي علي عبد -1
 .152، ص 2004النشر لجامعة قالمة، الجزائر ،، مديرية  »إدارة الموارد البشرية» حمداوي وسيلة، -2
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 :Maslow  A"(5501)ماسلوـ "نظرية هرمية الحاجات الإنسانية ل-2.1

فتحت المجال  أنهامبريقيا غير احملت فكر تنظيري بحت بحيث لم تختبر  "ماسلو"نظرية  أنصحيح     
الذي سنعرض نظريته في هذا الفصل إضافة إلى المهتمين  "لدرفرأ" و من بينهم المنظرينالكثير من  أمام

خاصة وأنها  ،لقياس الرضا الوظيفي اانياستب من خلالها الذي طور "بورتر"بدراسة التنظيمات ومن بينهم 
تحمل في طياتها بعدا نفسيا واجتماعيا وبيولوجيا يعبر عن حاجيات الأفراد سواء كانوا منتمين لمنظمات 

 أعمال أم لا.

في نظريته عن هرمية الحاجات هو ذلك المفهوم الذي  "ماسلو "من أهم المفاهيم التي استخدمها و     
قصى درجة ممكنة، فهذا المفهوم مفهوم نهائي لأإمكانيات الفرد  غلالاستالذي يعني "و  سماه" تحقيق الذات

 1.حيث يتحرك الإنسان نحو الهدف إذا أشبع حاجاته الأساسية

مة للفرد يعمل على تحقيقها وإشباعها من وراء عمله همأن هناك حاجات  رى ت "ماسلو"نظرية  أنكما     
تصبح بمثابة تهديد سيكولوجي للفرد  إشباعهايتم  وإن لم بعضببعضها  تعتبر بمثابة أهداف متصلوالتي 

م إلى خمسة طبقات أو تصاعدي مقس   الحاجات الإنسانية في هرم "ماسلو" وضعوقد  2داخل التنظيم.
يولوجية الضرورية سالحاجة الأولى والتي تشكل قاعدة الهرم فهي عبارة عن الحاجات الفف أساسية،حاجات 

والعقلي.  الأمن الجسمي إلىوأما الحاجة الثانية فهي الحاجة  .والنوم الشرب، الأكل،متجلية في للحياة 
حاجة الفرد لاحتلال مكانة مرموقة في المجتمع. في حين في تأتي ثالثة الحاجات الاجتماعية وتتمثل  فيما

في رضا الفرد عن وظائفه الاجتماعية. وفي قمة  الذات وتتمثلالحاجة إلى احترام نجد في الطبقة الرابعة 
 3.تحقيق الذات عبر نيل المكافآت والتطلع إلى تقلد المسؤوليات وتتمثل فينجاز لإاالهرم نجد الحاجة إلى 

أن  "ماسلو"فقد اشترط  ن الإنسان يعيش وفق مبدأ الحاجات التي يؤثر غير المشبع منها على سلوكهولأ   
ومن  4ا بإشباع كل ما هو فسيولوجي وانتهاء بكل ما يحقق له ذاته.ءيكون إشباعها وفق مبدأ التتابع بد
 ما يأتي: "ماسلو"بين الانتقادات التي وجهت لنظرية 

                                                 
 .131، مرجع سبق ذكره، ص»مفهوم الدافعية في مختلف نظريات السلوك التنظيمي« ،عبد الفتاح بوخمخم 1
 .310، ص 1994، دار المعرفة الجامعية، الإسكندرية، »علم اجتماع التنظيم« عبد الله محمد عبد الرحمن، 2

1ère ,les besoins de l'homme, essai d'après abraham maslow»« , Frederic berger-Jean3 

édition, 2008, p 6,http://www.editions-dadga.com le : 13/11/2014. 
  . 90ص ،  2009الإسكندرية، الجامعية، الدار ،«التنظيمي السلوك» الرحيم، عبد طه جابر عاطف 4

http://www.editions-dadga.com/
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 ءاسلة عند محاولة إشباع حاجاتهم بدأن جميع البشر يتدرجون بطريقة واحدة ومتسل "ماسلو"اعتبر -
رغم أن الواقع لا يقر بصحة  بالحاجات الفسيولوجية وصولا إلى إشباع الحاجات المتعلقة بتحقيق الذات،

 ذلك دائما. 

الحاجة الأعلى  إشباع إلىواحدة فقط ولا ينتقل  حاجة إشباعيعمل على  الإنسان أنتفترض النظرية  -
 إشباعيعمل على  أنحيث يمكن للإنسان  وهذا لا يتماشى مع الواقع، الحاجة الدنيا، إشباعمرتبة دون 

وفي الوقت ذاته يعمل على إقامة من حاجة في نفس الوقت فمثلا قد يسعى للحصول على عمل  أكثر
 علاقات اجتماعية يحصل من خلالها على احترام وتقدير الآخرين.

تغيرة بتغير الحاجات م تفترض النظرية أن ترتيب الحاجات ثابت عبر الزمن، ولكن في الحقيقة هذه -
 1.الظروف المحيطة بالإنسان مما يدفعه إلى إعادة ترتيبها وفق ما تقتضيه هذه الظروفالعوامل و 

إيجاد حلول لتفعيل عملية  التي حاول من خلالها "ماسلو"أهمية نظرية  نه ورغمإإضافة إلى هذا ف    
تحفيز الأفراد العاملين وإثارة دوافعهم بطرق تؤدي إلى زيادة رضاهم الوظيفي ومنه تحسين الأداء 

يرجع و  عوبة من دون شك أن تحقيقه على أرض الواقع سيواجه ص بيد ،والوصول به إلى أعلى المستويات
 :للأسباب الآتيةهذا 

كل منظمة تحتوي على عدد معتبر من الأفراد ومن المؤكد أن لكل  فرد حاجات يسعى لتحقيقها،  إن -1
حاجات رك بعض العمال في تشا لأنه حتى ولو ،تنوع في الحاجات وهو الأمر الذي ينتج عنه تعدد و

رك جميع العمال في ضرورة تشا في نفس الحاجات. فمثلا قد يركوا جميعتشمعينة فليس من المؤكد أن ي
وهنا  الإنجاز،إشباع الحاجات الفسيولوجية الضرورية للبقاء فإنهم لا يشتركون في إشباع الحاجة إلى 

وهو أمر يندر إن لم نقل يستحيل تحقيقه  .امة في إشباع حاجات كل فرد على حدتتعقد مهمة إدارة المنظ
 الأفراد.خاصة في المنظمات التي تضم عددا هائلا من 

، بل تختلف "ماسلو"رغبة الفرد في إشباع حاجاته قد لا تتم وفق التتابع الهرمي الذي وضعه  إن -2
غيرها من السمات الشخصية لكل فرد،  والفكرية والحضارية إلىالأفراد ونمط تركيبتهم النفسية  باختلاف

يرغب في إشباع حاجة تحقيق الذات قبل الرغبة في الحاجة  ـــــ وتبعا لتلك العوامل اــــفمثلا قد نجد شخص
 .والاحترامإلى التقدير 

                                                 

 ص ،2000الإسكندرية، الحديث، الجامعي المكتب ،«التنظيمي السلوك في مقدمة» ،عطية العزم أبو كامل مصطفى -1
 .135  – 134 ص
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واكتفائه بترتيب الحاجات الإنسانية وفق فرضيات وضعها  ميدانيا "ماسلو "عدم اختبار نظرية  إن-3
  .إشباعهاوكيفية  الأفرادلدى  إشباعهايطرح عدة تساؤلات حول طرق معرفة نوع الحاجات المراد 

 :C Alderfe" (1791) لدرفرأ" لــــ (ERG) نظرية-111

أدى ، من انتقادات والتي تم ذكرها فيما سبق "ماسلو"ـ إن ما لقيته نظرية هرمية الحاجات الإنسانية ل    
نظرية مماثلة لها شكلا ومضمونا لكن برؤية وبتقسيم جديدين للحاجات الإنسانية وهي نظرية إلى ظهور 

( ERG) نظريةوقد سميت ب ."ماسلو"والتي يعتبرها الكثيرون امتدادا وتطويرا وليست بديلا لنظرية  "لدرفرأ"

 ن هذه الحروف باللغة الانجليزية تختزل الحاجات الثلاث التي قامت عليها النظرية.لأ

نظرية  اأقسام عوض الخمسة التي جاءت به ةالحاجات الإنسانية إلى ثلاث اختزلتوهي نظرية      
 1الحاجة للانتماء، والحاجة للنمو. وهي الحاجة للوجود، "ماسلو"

ختلف ييتحرك على سلم الحاجات فهو  داخل المؤسسة على أن الفرد "ماسلو"مع  "لدرفرأ"ن اتفق إو     
أن الفرد يتحرك إلى أعلى، وإلى أسفل  "لدرفرأ""معه في كيفية تحرك الفرد وانتقاله من فئة لأخرى إذ يرى 

الحاجات الدنيا  إلىل ظروف معينة ربما يعود ظن الفرد وفي لأ2شباعي.في نشاطه الإ على سلم الحاجات
 3الحاجات العليا من الهرم. إشباعأصابه الإحباط في عدم  أومن الهرم إذا وقع في الفشل 

حملت نفس الاستفهامات التي جاءت بها نظرية  "لدرفرأ"نظرية  أنخلال ما تقدم يمكن القول  من   
 عن .أما ةالحاجات الإنسانية غير مسقف نأعلما ب، حصرها للحاجات الإنسانية في هرم من خلال "ماسلو"

وخصوصية المنظمة  سيصطدم بواقعشباعي الفرد وخلال نشاطه الإ نفامات ظالمنتطبيقها داخل  إمكانية
 الأفراديتمكن لا  محددة قدوالتي عادة ما تكون الأجور والترقيات بها مضبوطة وفق نسب التي يعمل بها 

 النمو. إلىحاجاتهم خاصة منها ما تعلق بالحاجة  إشباعلها من  جميعهم تبعا

 :Adams S"(5595)آدمز ـ "لنظرية العدالة  –111

أي أنهم إذا  عادلة،للعاملين كما لو كانوا مدفوعين برغبة في الحصول على معاملة  "آدمز"لقد نظر     
من ناحية  للعمل،أثناء مزاولتهم  متميزا أداء  و شعروا بإنصاف في المعاملة فإنهم سيظهرون دافعية عالية 

عليهم. فالفرد  أخرى سيعمل الأفراد الذين يشعرون بالغبن بطريقة أو بأخرى للتقليل من ذلك الظلم الواقع
                                                 

 . 463ص، 2007 ،الأردنعمان، للنشر، وائل دار ،«والأعمال الإدارة» العامري، محسن محمد صالح 1
2 Claude levy, « la motivation ou travail : modèle et stratégie» ,3 édition d’organisation, paris, 

2006, p41. 
 .211ص ،2002، الدار الجامعية، الإسكندرية،«السلوك التنظيمي» عبد الرحمن، المرسي وثابتجمال الدين محمد  3
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وهو يتوقع أن  أخرى،يأتي إلى الوظيفة وهو مسلح بالخبرة والطاقة والتعليم ومؤهلات  "آدمز"حسب 
هنا يبدأ العامل بمقارنة ما قدمه فوائد جانبية وشكر وثناء وتقدير، و يحصل مقابل ذلك على أجر مناسب و 

بأن ثمة توافق بين ما يقدمه وما يحصل  الفرد وحين يشعر1للعمل وما حصل عليه مقارنة مع الزملاء.
كبر أ انه يبذل جهدأرأى  إذا أماللعمل عليه مقارنة مع الآخرين فإن ذلك سيرضيه ويعطيه دفعا جديدا 

 يرضيه.ن ذلك لن إقل وعوائد منقوصة فأل على تقييم ه وفي مقابل ذلك يحصئمن زملا أحسنويؤدي 
فرضا العامل حسب هذه النظرية يخضع للعلاقة كما يتصورها العامل بين مساهمته وما يتلقاه في ميدان 

 2.المنظمة أفرادمقارنة مع باقي  لهعم

وقد أجريت بعض البحوث لاختبار صحة هذه النظرية في مجال الأجور والمكافآت التي يحصل     
الذي يحصل على أجر منخفض يميل إلى تخفيض  عليها العاملون، وخرجت بنتائج تقول أن العامل

مجهوده فيزيل حالة عدم العدالة الواقعة عليه. كما وجدت أن العامل الذي يتقاضى أجرا أعلى من زملائه 
يبذل جهدا أكبر لكي يزيل عدم المساواة الواقع. ومنه فإن دفع أجر عال لعامل منخفض الكفاءة يدفعه إلى 

 3محاولة زيادة إنتاجه.

وهو الشعور  الأفرادم في شخصية همركزت على جانب  "آدمزلـ "من هنا نقول أن نظرية العدالة     
وتقييم موضوعي للأداء وتوزيع عادل للمهام هو  الأفراد)العدل بما يتضمنه من تدريب يمس جميع  بالعدل

 وهو السلوك إذا شعر بالظلم فإنه سينتهج سلوكا معينا لدرأ هذا الظلم. لفردفا (،أساس تسيير المستخدمين
الذي تبين من خلال تطبيقات هذه النظرية في ميدان العمل حيث كان رضا العامل ودافعه نحو عمله من 

جهة أو لشعوره بالظلم والغبن من جهة أخرى. ومع ذلك فهناك  والإنصاف منعدمه تبعا لشعوره بالعدل 
 بعض المآخذ حول هذه النظرية يمكن حصرها فيما يلي:

 في حقيقة الأمر منصفا. ن كانإو يشعر العامل بعدم الإنصاف تبعا للعوائد التي يتلقاها  قد -1

 .يقدم العامل مجهودا أقل من زملائه ومع ذلك يعمل على مقارنة نفسه بهم قد -2

                                                 
 .241، ص  »مرجع سبق ذكره«ريجيو،  –ي  –رونالد  1

Une étude exploratoire :, « la motivation au travail et la centralité du travail Isabelle nadeau 2

»mémoire présent, pour l'obtention du grade de maîtres arts (ma.), université laval, canada, 1999, p 09. 

  ,www.collectionscanada.gc.ca/obj/s4/f2/dsk1 , le 22/04/2015. 
 .310، ص2003، 10مكتبة عين شمس، مصر، طبعة  ،»التنظيميالسلوك «، صديق محمد عفيفي وأحمد إبراهيم عبد الهادي 3

http://www.collectionscanada.gc.ca/obj/s4/f2/dsk1
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هذه المبادئ التي جاءت بها النظرية يمكن العمل وفقها في المؤسسات ذات الطابع الإنتاجي  إن -3
ملموس والتي يصعب على الغير الات أخرى تتميز بطابع الإنتاج الملموس مع صعوبة تطبيقها في مج

 ها مقارنة أدائه بأداء غيره.يالعامل ف

دفع أجر عال لعامل منخفض الكفاءة قد لا يدفعه لزيادة إنتاجه، فهو يرى في ذلك حقه العادل  إن -4
 ويبقى يعمل بنفس الوتيرة.

نفسية )الشعور بالعدل(  دراكيةإفسيرها للرضا الوظيفي على عملية نظرية العدالة اعتمدت في ت نإ -5
لى إد يأتي به لميدان العمل ما يؤدي الذي قن الفرد في حياته الاجتماعية قد يتعرض للظلم أمتجاهلة 

 .نتائج متعارضة مع المستوى الحقيقي للرضا الوظيفي

 :roomV V" (5591) فروم "لـــنظرية التوقع  -111

بلوغ الهدف  هي: احتماليةتوقعات تترجمها ثلاث أنماط  وفقفي هذه النظرية يتشكل رضا الأفراد    
 1.إشباع الحاجاتفيها، بالجائزة المرغوب  المرسوم، الفوز

بعمل معين تحكمه  ودافعيته للقيامرضا الفرد  أن تقوم على مسلمة مؤداها "فروم"نظرية  وعليه فإن   
اعتمد في تفسيره للرضا  نهأبمعنى 2.جراء أدائه لمستلزمات عمله منافع العوائد المتوقع الحصول عليها

العوائد كافية  وإذا كانت الكلفة،من  ائدو الع بطرح حيث يقوم الفرد الوظيفي على عملية رياضية بحته
 3بذل جهد أكبر في أداء وظائفهم. ويسعون إلىلتغطية الكلفة فإن الأفراد سيرضون 

ناتج معين في تحقيق ناتج آخر، فمثلا المرتب  وهو فائدةم همآخر  اعنصر  "فروم" وتتضمن نظرية   
المدفوع لشخص ما له فائدة في الحصول على بيت أو سيارة. فإن هذه الفائدة غير المباشرة يجب أن 

 للشخص ومنهمن فائدة المرتب المدفوع  قيمة أكبر وتعتبر ذات بالسلوك،تؤخذ في الحسبان عند التنبؤ 
 4بين النواتج. والعائد للاختيارتطبق مبدأ التكلفة  "فروم"فنظرية 

                                                 

 .21، ص 2001 ، ر،الجزائ، منشورات جامعة باجي مختار، عنابة »الاجتماعيعلم النفس «، بوخريسة بوبكر 1
Motivating by altering expectations », international journal of management: 2Fred c. lunenburg, 

«expectancy theory of motivation, business, and administration, volume 15, number 1, 2011.p 02, 

www.nationalforum.com .le 29/04/2015. 
، ص  2001،  3بعة ، دار وائل للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، ط»إدارة الموارد البشرية« ،عباس وعلي حسين علي سهيلة محمد 3

114. 
 .354ص  ، »مرجع سبق ذكره« صديق محمد عفيفي وأحمد إبراهيم عبد الهادي، 4
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تساعد في وضع برامج الحوافز  أنها لفي مجال تنظيم العمل من خلا مزاياعدة نظرية التوقع ل أنكما     
مفضلة وتوضح حاجات الغير على تجنب نواتج العمل  تساعد أنهاكما  الممتازين، للعمال المكافآتو 

 1.إشباعهاالواجب  الأفراد

نموذجا أقدمت لنا ف ،ميدان العمل فيحول التوقع جاءت لتفسر الرضا  "فروم" إن نظريةنستطيع القول    
 إدارةنتائج قد ترضيه عن مدى تقدير  إلىيقوم على عملية رياضية تحليلية يؤديها الفرد فيصل من خلالها 

لا تخلو من  ن كانتإو  خفض أدائه. إلىمحبطة فينزع  نتائج إلى يصل أوالمنظمة لمجهوداته فيزيد منها 
 بعض المآخذ التي يمكن تلخيصها فيما يلي:

. فقد بحثت في كيفية إرضاء العاملين بطريقة قد تكون بعيدة ابحت اإدراكي اإن نظرية التوقع أخذت طابع -
ه ئفإثارة دوافع الفرد ومحاولة إرضاعن العقلانية والتي قد تؤثر في سيرورة الجهة المستخدمة ) المنظمة ( 

ينبغي أن يكون بشكل منطقي تراعى فيه مصالح الطرفين )عمال و منظمة ( و هو ما لم يلاحظ في 
لأنها بنيت على مدى توقع العاملين لنواتج عملهم وربطت رضاهم وأداءهم بقيمة العائد الذي  "فروم"نظرية 

مصداقية توقعه وتحليله متناهية قد تؤثر على  يحصلون عليه، متناسية أن للإنسان حاجات ورغبات لا
لتكلفة وعوائد وظيفته، وبالتالي قد لا تصل المنظمة لإرضاء ودفع العامل للعمل إذا ما عملت على إشباع 

 رغباته وفقا لتوقعاته الشخصية مهما تبنت من خطط وآليات لذلك.

إلى المجازفة سيؤدي ذك  هإذا تم خرق محدد سنويا مكافآتبرنامج أجور و كما أن كل منظمة تسير وفق   
 بمستقبلها الإنتاجي.   

كانت رهينة قضيتين قد لا يتم الجمع بينهما وهما توقعات العامل  "فروم"من هنا يتبين أن نظرية   
 إمكانيات المنظمة.و 

 :F Herzberg"(5505)  غهرزبر ـ "نظرية العاملين ل -111

 استطلاعيةعلى دور العمل وظروفه في حياة الأفراد. فقد قام بدراسة  غ"هرزبر "لقد ركزت نظرية   
عامل من المحاسبين والمهندسين في تسع شركات مختلفة في مواقع  (022)لمائتيعن طريق المقابلات 

عمل مختلفة محاولا معرفة مدى رضاهم عن الأعمال التي يقومون بها. وقد توصل من خلال تلك الدراسة 
                                                 

ديوان المطبوعات  التربية من اجل التنمية في الجزائر،، مخبر تطبيقات علوم النفس وعلوم «الدافعية الانساتية» محمد بالرابح، 1
 .243، ص  2011الجامعية، المطبعة الجهوية وهران، الجزائر ،
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عدم رضا العاملين عن  تصنيف مجموعتين من العوامل التي قد تكون سببا في رضا أو والمقابلات إلى
 1وظائفهم.

التي تشكل مضمون  تلك إلى الرضا الوظيفي هي لى النمو النفسي وبالتاليإ فالعوامل التي تؤدي    
 دم الرضا الوظيفي هي العوامل التي تؤدي إلى عالعوامل التي تشمل السلامة المهنية والصحية و العمل و 

على العوامل التي تؤدي إلى الرضا في العمل اسم : غ"هرزبر "ومن ثم أطلق  .2ببيئة العملالمتعلقة 
العمل في حد ذاته، المسؤولية الترقية في العمل. فيما أطلق  بالعامل، الاعترافوأهمها الإنجاز،   "الدوافع"

وهي سياسة الشركة، الإشراف  "الصحية العوامل"على العوامل التي تؤدي إلى عدم الرضا الوظيفي: 
 3والعلاقة بالمشرفين، ظروف العمل، الراتب، العلاقة مع الزملاء، الحياة الشخصية، الوضع الوظيفي.

ت زيادة الإنتاج أن تعمل على إشباع العوامل أو الحاجات الدافعة. مع إنماء وظائف وعلى الإدارة إن أراد
 4.الأفراد بإعطائهم مسؤولية أكبر ومنحهم فرصا أفضل للتقدم من أجل إرضائهم وزيادة مستوى أدائهم

بنيت على دراسة ميدانية علمية ، وبالتالي فإن  "ماسلو"وخلافا لما جاء به   "غهرزبر "إن نظرية 
عليها للقيام بإجراء دراسات في مجال تنظيم العمل من حيث أنها  الاعتمادالنتائج المتوصل إليها يمكن 

عن وظيفته كما يراها العامل نفسه. كما  الفردتعرضت لأهم العوامل التي تؤدي إلى رضا أو عدم رضا 
 هي: "غهرزبر "نظرية  حول تساؤلاتلرضا. ولعل ما قد يشار إليه من قدمت آليات للرفع من هذا ا

 ت ضهي فئة المحاسبين والمهندسين وغشملت فئة خاصة من العمال و   "غهرزبر "إن دراسة  -
 باختلافه لمختلف الأفراد لم توج   "غهرزبر "الطرف عن باقي المهن، وهنا نستطيع القول أن نظرية 

الوظائف التي يشغلونها. لذا قد لا يكون هناك مجال لتعميمها على كل العاملين لأن المحاسب أو 
المهندس قد يمتلك قدرات علمية وخصائص مهنية لا تتوفر عند غيره من العاملين وبالتالي قد تكون وجهة 

ة مختلفة في نظره أو شعوره نحو وظيفته بخلاف ما يشعر به عامل ذو قدرات علمية وخصائص مهني
وجود تباين في درجة الرضا  أكدتالتي بعض الدراسات  أثبتتهما  وهو منظمة ذات نمط إنتاجي مختلف.

 باختلاف نوع الوظائف التي يشغلونها.  الأفرادعند 
                                                 

 .54، ص 2005 ،3عمان، ط ، دار الشروق للنشر و التوزيع،»إدارة الموارد البشرية» مصطفى نجيب شاويش، 1
2 Montuclard m. Herzberg f. Mausner b. et snyderman b, « the motivation to work » in: revue 

française de sociologie. 1960, http://www.persee.fr/web/revues/home/prescript/article/rfsoc_0035-

2969_1960_num_1_2_1807 p. 244 le : 31/10/2014.  
 . 41، ص 2005، دار الجامد، عمان، »تطور الفكر و الأساليب في الإدارة«صبحي جبر العتيبي،  3
 .151، ص 2001، دار الفكر للطباعة والنشر والتوزيع، عمان، الأردن، »الإدارة نظريات و مبادئ«مهدي حسن زويلف،  4

http://www.persee.fr/WEB/REVUES/HOME/PRESCRIPT/ARTICLE/RFSOC_0035-2969_1960_NUM_1_2_1807
http://www.persee.fr/WEB/REVUES/HOME/PRESCRIPT/ARTICLE/RFSOC_0035-2969_1960_NUM_1_2_1807
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بإعطاء مسؤولية أكبر للأفراد والعاملين لا يمكن تطبيقه على أي فرد في أي  "غهرزبر "إن مقترح  -
مستوى وظيفي وفي أي منظمة. فليس كل فرد لديه روح المسؤولية تجاه متطلبات وظيفته بالقدر الذي 

 نه من اتخاذ قرارات قد تنعكس سلبا على أهداف المنظمة. وبالتالي لابد من مراعاة المؤهلات المهنيةيمك  
ويبقى الاعتماد على مبدأ الجودة الشاملة  للعامل ونوعية الوظيفة ومدى أهميتها في تحقيق أهداف التنظيم.

 في الإدارة الذي يقوم على مبدأ التحسين المستمر للأفراد هو المنفذ الوحيد للاستفادة من هذه الفكرة.
 :"W Ouchi أوشيوليام " لـــــــ (z)نظرية -911
ن أمنها ب إيمانااهتمامات المنظمة اليابانية  رأستضع المورد البشري على  "أوشيوليام "نظرية  إن     

أدخلت ثقافة تسيير مؤسساتي  (z) نمت مهاراته، فنظريةو  أهدافهالفرد سوف يحقق أهدافها إذا ما تحققت 
ن العمل منصب عمله لأالياباني. فالفرد من خلال هذه النظرية أصبح لا يخاف من فقدان جديدة للمجتمع 

هذه النظرية  أنمضمون مدى الحياة ما يجعل شغله الشاغل منصب نحو عمله فيجتهد ويبدع فيه. كما 
تكون  أنيكونوا مسؤولين دون  أن الأفرادحيث يمكن لبعض  الأفرادعالجت مشكلة حب المسؤولية لدى 

 1الاعتماد على سياسة المشاركة في صنع القرار. إلىلهم رتبة مسؤولية في السلم التنظيمي، إضافة 
قواعد عمل تقوم على أساس علائقي سليم بين مكونات التنظيم  أرست "أوشيوليام "ن نظرية إوعموما ف

 :الآتيةوفقا للاعتبارات 
 قدراته ووضعه الاجتماعي.الفرد: وضعه في وظيفة تتناسب مع  -
 التنظيم. أهدافالمنظمة: والذي تتحقق من ورائه  إدارةأسلوب  -
 المهارات: وهي اتخاذ القرار المناسب في المكان والزمان المناسبين. -
 والمنظمة على حد سواء ويمكن تلخيصها فيما يأتي: الأفراد أهدافالأهداف: وتشمل  -
 إرساء علاقات إنسانية تقوم على المودة والثقة والتعاون. -
 ضا الوظيفي.تحقيق الر  -
 2زيادة معدلات الأداء. -

التي خلقت علاقات إنسانية متينة بين الفرد والتنظيم  "أوشيوليام "نظرية  أنمما سبق يمكن القول    
والابن، أحدثت من خلالها ثورة في مجال الإدارة والتنظيم  الأببعلاقة  والتي اصطلح عليها إليهالمنتمي 

                                                 
 .114ص  ،1995معهد الإدارة العامة، الرياض، ،«الإنساني والتنظيمي السلوك» ناصر محمد العديلي، 1
 .155ص  ،2000الأردن،  عمان،، دار السيرة للنشر والتوزيع، «الإدارة علم وتطبيق»محمد رسلان الجيوسي وجميلة جاد الله،  2

https://ms.wikipedia.org/w/index.php?title=William_Ouchi&action=edit&redlink=1
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 إلىالمنظمات اليابانية قفزة اقتصادية نوعية مقارنة بنظيراتها الأمريكية ما أدى بهذه الأخيرة  وحققت  بها
 سلوك نفس النهج من خلال تخليها عن أسلوب اتخاذ القرار وتعويضه بسياسة صنع القرار. 

 :Mc Clelland"(1711) ليلاند ماك"نظرية الإنجاز لــــــ  -111
 إشباعها إلىيسعى الفرد  إنسانية هناك ثلاث حاجات أنفكرة مؤداها أساس نظرية على ال تبلورت هذه   

 عمله داخل المنظمة وهي: تأدية أثناء
 )تحمل مسؤولية الوظيفة(. نجاز العملإالتفوق والنجاح في  إلىوهي الحاجة  الإنجاز: إلىالحاجة  -
)مبدأ العلاقات وفيها يجسد الفرد فطرته التي تدفعه للانخراط في جماعة العمل الانتماء: إلىالحاجة  -

 الإنسانية(
 11اته )الرغبة في السلطة(محيطه بأفكاره وسلوكمن خلالها يسعى الفرد للتأثير في  :النفوذ إلىالحاجة  -

على الحاجات الأخرى واعتبرها هي  ةهي المسيطر  "ليلاند ماك"الإنجاز حسب  إلىوتعتبر الحاجة    
 2أدائه لعمله. أثناءالمحرك الأساسي للفرد 

 ومن الافتراضات التي تقوم عليها نظرية الحاجات الثلاث نذكر:   
 تكتسب الحاجات الثلاث وتتطور مع تطور خبرات الفرد داخل التنظيم. -
 ن وظيفته والعكس بالعكس.عزادت سعادة الفرد ورضاه  اا ارتفع الدافع نحو الإنجاز كلمكلم -
 المدير الذي يملك دافعا قويا نحو الانتماء لا يصلح للقيادة فهو يغلب مصالحه الشخصية على إن -

لى عدم الفعالية في اتخاذ القرارات إه الاجتماعية يؤدي سعيه لتعزيز علاقات إنمصالح المنظمة من خلال 
 3المناسبة.

 "لدرفرأ"و  "ماسلوـ "لن نظرية الإنجاز جاءت بمثل ما جاءت به نظريتا الحاجات أمما تقدم ذكره نقول ب   
 عدم الرضا.  إلى يؤدي إشباعهان عدم أو لى الرضا إالحاجة يؤدي  إشباعن أمن خلالها تأكيدها ب

 :landy "(1791)لا ندي"لـــــ  التفسير الفسيولوجي- 711
للرضا الوظيفي يتعلق بالجهاز العصبي فرضا الفرد  افيسيولوجي اهناك أساسأن  هذه النظرية ترى 

ن العمل قد يكون مصدرا للرضا خلال السنوات أالعمل لم يتغير ومثال ذلك  أنيتغير عبر الزمن رغم 
                                                 

 .144ص ، 2200ية، ، دار الجامعة الجديدة، الإسكندر «السلوك الإنساني في المنضمات»محمد سعيد سلطان،  1
، دار وائل للنشر، عمان، الأردن، «إدارة الموارد البشرية في القرن الواحد والعشرون »عبد الباري إبراهيم وزهير نعيم الصباغ،  2

 .391ص ، 2001
 .145، ص 2001، دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية،«منهج حديث معاصر()الأعمال إدارة »طارق طه،  3
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الأولى للفرد في عمله حيث يطرد الإحساس بالملل والغبن من العمل كما تكون له القدرة على التوازن 
ن المبالغات الانفعالية سواء كانت إيجابية سارة أوظيفته. كما تفترض هذه النظرية  الانفعالي بحيث لا يكره

من  الإنسانعند  آلياتنه توجد أي التوازن الفسيولوجي للفرد غير لى اختلال فإسلبية ضارة تؤدي  أو
في درجة  الأفرادلهذا السبب يختلف  نهأ "نديلا"نها العمل على إعادة توازنه الفسيولوجي. ولهذا يعتقد أش

الفسيولوجية التي تحفظ الفرد من الانفعالات  الآلياتالرضا الوظيفي عن العمل لأنهم يختلفون في كفاءة 
 1التي يتعرض لها في مواقف العمل. 

مما سبق طرحه من نظريات اهتمت بموضوع الرضا الوظيفي لاحظنا أن جميعها عملت على 
  أنهاتكون سببا في رضا أو عدم رضا الفرد عن وظيفته من حيث  أني من شأنها تشخيص العوامل الت

على نتائج الدراسات الميدانية وأحيانا أخرى من خلال تحليل الشخصية البشرية. ومن ثمة أحيانا اعتمدت 
حاولت كل نظرية تقديم العلاج لمشكلة عدم الرضا الوظيفي وانخفاض أداء العاملين من خلال تبيان 

ن خلال محددات الرضا الوظيفي والعلاقة التي ينبغي أن تسود بين العامل والجهة المستخدمة له وذلك م
تحقيق الذات، تركيزها على مفاهيم ارتبط كل منها بجانب معين من نفسية العامل وسلوكه مثل مفهوم 

ا منها بأن إثارة ،غير أن جميعها تبنت ثلاثة مفاهيم هي: الدافعية، الرضا، والأداء إيمان التوقعالحاجة، 
اء كانت داخلية أو خارجية سيؤدي دوافع العامل عن طريق تحفيزه من خلال إشباع حاجاته الأساسية سو 

 المنظمة. إنتاجيةإلى رضاه عن مختلف جوانب وظيفته مما يحسن من أدائه والذي سينعكس إيجابا على 

 :مؤشراتهطبيعة الرضا الوظيفي و  -2

 طبيعة الرضا الوظيفي: -111

حالة السعادة التي يشعر بها  طرفيهقد يبدو من الوهلة الأولى أن الرضا الوظيفي متغير يمثل أحد     
الاستياء( فإن الفرد و  )السعادة لينالفرد اتجاه عمله، ويمثل الطرف الثاني حالة الاستياء. فإذا تساوى المعد  

الطرف الأول )السعادة( عن المعدل الثاني )الاستياء(  الإفراط فيأن غير سيشعر بالعدالة ومنه بالسعادة. 
 2.والظلمينتج مشاعر التأنيب والذنب، أما إذا حدث العكس فإنه ينتج مشاعر الغبن 

عن العمل  وعدم الرضالظاهرة الرضا الوظيفي هما الرضا  امن هذا يتضح أن هناك طرفا نقيض    
 .والاستياءبمشاعر السعادة  والمعبر عنهما

                                                 
 .241، ص 2010، دار الميسرة للنشر والتوزيع والطباعة، عمان، الأردن، «علم النفس الصناعي والمهني»محمد شحاته ربيع،  1
 .103، ص »مرجع سبق ذكره «أحمد صقر عاشور،  2
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 الكافية فقدالفرد عن العمل الذي يقوم به بالدقة  وعدم رضاغير أنه من العسير توضيح كلمة رضا     
رضا  والواقع أنن في هذا الموضوع بصعوبة وضع تعريف شامل لهذين المصطلحين، يم معظم الباحثسل  

يصعب  وهو شعورعنه عبارة عن شعور يشعر به الفرد في قرارة نفسه  وعدم رضاهالفرد عن عمله 
ولكن عن أعمالهم. فليس هناك رضا تام  وغير الراضون الراضون  الأفراد:لهذا لا يمكن تقسيم  1وصفه.

الوظيفي  الرضا تحدد مستوى  وهي التي2،وأعمالهمعن عوامل معينة في وظائفهم  وعدم رضارضا  هناك
 للفرد.

يفسر طبيعة الرضا الوظيفي حيث حددوا تسعة عوامل تتداخل في  نموذجاأو زملاؤه  "ووروقد وضع "   
أن الفرد يحتاج يوميا إلى حد أدنى من تلك العوامل حتي يشعر  يرون  إذ تحديد مستوى الرضا الوظيفي،

النموذج أن عدم الرضا  ويفترض هذا الرضا.في حين أن الإفراط في تلك العوامل يؤدي إلى عدم  بالرضا،
العلاقات،  الرقابة، المكانة الاجتماعية، الأمن، ،وهي المالل أو الإفراط في تلك العوامل ينجم عن الإخلا

 3الأهداف من العمل.و  التفاعل، الوضوح،التنوع،
 عديد من المشاعر المتصلة بالعمل،الرضا الوظيفي في حقيقته متغير وحيد يمثل محصلة  ومنه فإن   

 وكذا مشاعر السعادة والرضا. وعدم الرضاهذا المتغير تندرج فيه مشاعر الاستياء و 
بل قد تختلف  أما عن درجة الرضا الوظيفي فهي تختلف من جماعة عمل إلى أخرى ومن فرد لآخر،    

بات وهذا تبعا للعوامل المذكورة وغيرها والتي يصطلح عليها عادة بمسب بالنسبة لنفس الفرد من وقت لآخر.
 أو محددات الرضا الوظيفي.

إلـــى  10أن مــا بــين  معــدلات الرضــا الــوظيفي لــدى الأفــراد التــي عنيــت بقيــاسدراســات التوصــلت  لقــد   
التــي أجريــت فــي الولايــات  تلــك الدراســة ، ومــن أهــم الدراســات  مــن المبحــوثين راضــون عــن أعمــالهم 90%

حيــث خلصــت إلــى  ،المتحــدة الأمريكيــة والمكســيك وإســبانيا، وقــد جــاءت نتائجهــا متقاربــة فــي الــدول الــثلاث
 :النتائج الآتية

أكثــر  الإداريــة إن بعــض الجماعــات أكثــر رضــا عــن العمــل مقارنــة مــع غيرهــا، فالعــاملون فــي الوظــائف *
 .رضا عن العمل مقارنة بالعمال اليدويين

 إن العمال الأكثر سنا أكثر رضا مقارنة مع صغار السن. *
                                                 

 .141، ص 1994، المؤسسة الجامعية، بيروت، »السلوكية والإدارة«شفيق رضوان،  1
 .411ص ،1991، مؤسسة شباب الجامعة، الإسكندرية، »والعلاقات الإنسانيةإدارة الأفراد  «، عادل حسن 2
 .914، ص2004الإسكندرية،  ، دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر،»السلوك التنظيمي في الإدارة التربوية«محمد حسن رسمي،  3
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 العمال الأكثر خبرة لديهم درجة رضا عالية مقارنة مع قليلي الخبرة. *

 1إن الرجال أكثر رضا مقارنة مع النساء. *

حول محددات  "Andrew C اندرو كلارك" أجراها يالت ةدراسالوهي نتائج تؤكد تلك التي توصلت إليها    
 02والتي قدم من خلالها وثيقة أسئلة تضم  ابرو أو فرد من  0222والتي شملت  (8991)الرضا الوظيفي 
، العوائد، العمل ، ساعاتالأجروهي: تبناها كمحددات للرضا الوظيفي  ة محاورتى سسؤالا موزعة عل

ف الوحيد بين نتائج الدراستين والعلاقات مع الزملاء. وكان الاختلا، محتوي العمل، درجة صعوبة العمل
 2الرجال. منرضا  أكثرساء كن نال أن إلىهو درجة رضا العنصر النسوي حيث خلصت هذه الدراسة 

السؤال الذي يطرح نفسه في هذا الموضوع )درجة الرضا الوظيفي( هو: هل يجب أن يكون هدف لكن     
 ؟أحسن أداءوفقط من اجل الوصول إلى عمالها  منصب على إرضاءالمنظمة 

يعتبر الكثير من  للأداء. إذإن الرضا الوظيفي هو أحد الخصائص التي تستخدمها المنظمات كبديل    
من العامل  له والراضي عن وظيفته أحسن أداء  أنه من المنطقي أن يكون العامل السعيد في عم اءالمدر 

خاصة إذا استمرت المنظمات في وإن بدا هذا منطقيا فقد يقود إلى نتائج خاطئة  المستاء من عمله.
استخدام الرضا كبديل للأداء وقياس الرضا بمعايير مثل السعادة، فإن العديد من الأعمال التي تقوم بها 

لكن الإدارة التي تعتقد أن سعادة الفرد تجعل منه فردا  الإدارة ستنصب فقط على زيادة الرضا الوظيفي.
المنظمة إلى امتلاك قوة عمل راضية ولكنها غير منتجة. في  تصلبأن  ،منتجا قد تصاب بخيبة أمل قوية

هو ما صرح به أحد المديرين حين قال : وليس لإسعاد العاملين، و  حين أن المنظمات وجدت لتحقق أهدافا
 3ن أم لا ، الذي يعنيني هو هل يؤدون أعمالهم بالمستوى المطلوب أم لا."يأنا لا يهمني إن كانوا راض"

 لكن الدراسات أثبتت أن الرضا الوظيفي المرتفع يؤدي إلى تقليل معدلات الغياب ومعدل دوران العمل.    
لهذا فإنه  بالتالي ف إن الرضا الوظيفي يرتبط بالأداء.و  ونوعه هما طرفان أساسيان في تحديد كم الإنتاجو 

قد تحبط الأفراد وربما تؤدي بهم من غير المنصف أن تهتم المنظمات بتحقيق أهدافها باستعمال أساليب 
ولتفادي هذا وذاك ينبغي  إلى البحث عن وظائف بديلة، الأمر الذي ينعكس سلبا على مردود المنظمة.

                                                 
محمد رفاعي وإسماعيل علي بسيوني، دار المريخ  ، ترجمة:رفاعي»إدارة السلوك في المنظمات«جيرالد جرينبرغ و روبرت بارون ،  1

 .204ص ،2004 للنشر، الرياض،
2 Clark, a. e, « les indicateurs de la satisfaction au travail : quelles sont les caractéristiques d'un 

bon emploi ; Observations recueillies dans certains pays de l'OCDE », éditions OCDE. pp 03.04 

http://dx.doi.org/10.1787/135007820512 le 15/06/2013.                                                                                          
 .241ص ،»مرجع سبق ذكره «حناوي ومحمد سعيد سلطان،محمد صالح ال 3

http://dx.doi.org/10.1787/135007820512%20le%2015/06/2013
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على المنظمة إجراء دراسات عن الرضا الوظيفي لدى أفرادها لأن هذا من شأنه تقديم تقييم شامل عن 
 يات وعلى ضوء ذلك يتم التغيير المطلوب.جوانب العمل تكتشف من خلالها السلبيات والإيجاب

 الوظيفي:الرضا  مؤشرات -111
لكن السؤال  لقد سبق الذكر بأن الرضا الوظيفي متغير وحيد تتفاعل فيه مشاعر الرضا وعدم الرضا.    

 كيف يمكن لإدارة المنظمة التعرف على رضا الأفراد عن وظائفهم من عدمه؟. هو:الذي يطرح نفسه 
بها على ذلك  الاستدلاللمعرفة رضا الفرد عن عمله من عدم رضاه هناك بعض المظاهر التي يمكن    

 هي:و 
 الوظيفي:الرضا  ارتفاع مؤشرات -11111

ن عن يالأفراد راض إن كانمن بين المظاهر التي يمكن لإدارة المنظمة الاعتماد عليها لمعرفة      
 نجد: وقدراتهم الانتاجيةأعمالهم ووظائفهم والتي من المؤكد أنها ستتجلى في سلوكياتهم الوظيفية 

 .وتحسين نوعيتهزيادة الإنتاج  *
 من مستلزمات الإنتاج. دقلة الفاق *
 الإبداع في العمل. *

 1.والتطويرالعمال لإجراءات التعديل  *استجابة
يقل  وبزيادة الرضا والتأخر ودوران العمل كما تظهر نتائج الرضا عن العمل في معدلات الغياب     

إلى المنظمة حيث يشعر الفرد أنه عضو  الانتماءكما أن الرضا يؤدي إلى تكوين  معدل ترك الخدمة،
في  الاجتماعيةالعلاقات  التعاون وتقويةمة من السلوك مثل همأساسي في منظمته مما يخلق أنماطا 

ليه سابقا إنه وكما تطرقنا أغير  .2المؤسسي الالتزامهذا فإن الرضا يؤدي إلى زيادة  وأكثر من التنظيم،
 ،فعالية أساليب الرقابة ،ن زيادة الإنتاج وجودته قد تكون نتاج بعض العوامل مثل الكفاءة في التسييرإف

 وغيرها من الأساليب. التخويف من البطالة
  الوظيفي:انخفاض الرضا  مؤشرات -11111

فراد على التكيف السليم مع ظروف عملهم المادية نخفاض الرضا الوظيفي يمثل عجز الأا إن   
 وتتجلى مظاهر عدم الرضا الوظيفي فيما يأتي: والاجتماعية،

                                                 
 .235ص ،2001المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية،  ،»علم النفس الصناعي«أشرف محمد عبد الغني،  1
 .232، ص»مرجع سبق ذكره«، أحمد ماهر 2
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 المهنية. الأخطاءكثرة الحوادث و -
 إساءة استخدام الأجهزة والآلات والمعدات.-
 والتمارض.كثرة التغيب -
 وبينهم وبين المشرفين عليهم. ،يما بينهمفكثرة الصدامات بين الزملاء -
 زيادة القلق والتوتر وعدم الرضا عن الحياة-
 1وتتجلى قمة عدم الرضا في ترك العمل. -

الأداء  وكل منويبقى أنه في ظل التباين في نتائج الدراسات حول العلاقة بين ظاهرة الرضا الوظيفي    
الظواهر والسلوكيات التي  وغيرها من والالتزام المؤسسيالغياب ظاهرة  ترك العمل،ظاهرة الوظيفي، 

بهذه الأدلة من شأنه تقديم نتائج فيها نوع من الشكوك حول مقدرة  الاستدلالفإن  يحملها ميدان العمل.
 . ووظائفهمعلى معرفة رضا الأفراد من عدم رضاهم على أعمالهم  وحتى الباحثينالمشرفين 

 الوظيفي:الرضا  محددات-1
إن للرضا الوظيفي محددات قد تكون سببا في انخفاضه أو ارتفاعه سواء كانت مجتمعة أو نتيجة      

 ل بعينه.هذا الانخفاض أو الارتفاع في مستوى الرضا الوظيفي نتاج عام وقد يكون  تفاعل البعض منها،
الحديث  والذين سبق ميدان الرضا الوظيفي، والباحثون فيالمحددات التي استخلصها المنظرون  ومن أهم

محددات شخصية ومحددات اجتماعية  ،إداريةعن مساهماتهم في هذا المجال نجد أن هناك محددات 
 .  ونفسية
 العمل. بمنظمات أساساوتكون مرتبطة تتعلق ببيئة العمل الداخلية  وهي محددات :إدارية محددات-111

أن المنظمة عبارة عن جهاز تقنوا اقتصادي  " Philip Selznick فليب سلزنيك "وفي هذا الصدد يعتبر 
 نذكر:المحددات التنظيمية  ومن بين. 2يوفر الرضا لأفراده أنيجب 

المهارات وتطبيق على اكتساب  أفرادهالذي يساعد  ال هوالقائد الفع   إن نمط القيادة : -11111
 أندون وفق أساليب مرنة الإجراءات المطلوبة لتحقيق الأهداف المرجوة، وهو الذي ينسق فيما بينهم 

                                                 
الأردن، ، عمان، 02، دار الثقافة للنشر والتوزيع، ط«التوجيه المهني ونظرياته»جودت عزت عبد الهادي وسعيد حسني العزة،  1

 .114، ص 2014
2 Paul r. Belanger et Benoit levesque، «éléments théoriques pour une sociologie de l’entreprise : 

des classiques aux néo-classiques» un article publié dans la revue cahiers de recherche sociologique, 

no 18-19, 1992, Montréal : département de sociologie, UQAM. http://classiques.uqac.ca/ le 

21/07/2014. 
 

http://classiques.uqac.ca/
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 مراعاةيمقراطية وسهولة ويسر التفاعل و دمتسم بال جو إحداثفي  كلما نجح والقائد 1يتسلط عليهم.
كلما ساعد ذلك على  إليهمالحاجات الخاصة بالعمال والسماح لهم بالمشاركة في تخطيط العمل الموكل 

فالعلاقة وثيقة بين نمط القيادة  منهو  ،على أعمالهم وبذلك تزيد الجهود ومظاهر الأداء المرتفع همإقبالزيادة 
 8991سنة  "Golman جلمان"ومن بين الدراسات التي تناولت هذا الموضوع نجد دراسة  2.الأفرادورضا 

في نظام المدارس العامة  (x)ونظرية  y))التابعين لنظرية  راءعن رضا المعلمين والسلوك القيادي للمد
 في كل من مدارس المدن الداخليةوالتي هدفت إلى فحص الفروق في إدراك رضا المعلمين  .بشيكاغو

ـ ل(x) و y))وإناث في ضوء نظرية ذكورراء مدارس الضواحي الابتدائية والمدارس الثانوية، التي يديرها مدو 
ن المعلمين الذكور قد يحكمون بنظرية أإلى تحديد صدق الفرضية القائلة ب، كما هدفت  "ماك غريغور"
((y  والإناث يحكمن بنظرية(x)  وكذلك التأكد من فرضية أن المعلمين يفضلون العمل مع مدير يستخدم

 ومن أهم نتائج هذه الدراسة نجد : (x)عن المدير الذي يستخدم نظرية y))نظرية 
على خلاف y)) ، فالإناث يملن إلى الإدارة بنظريةراءوأسلوب المد ينالجنس رضا بين اختلافاتوجود  *

 الذكور.
ومدارس  في كل من المدارس الداخليةy) )ونظرية  (x)في رضا المعلمات عن نظرية  اختلافيوجد *

 .الابتدائيةالضواحي 
والثانوية عند إدارتها من طرف الإناث أو  الابتدائيةلم يظهر اختلاف في رضا المعلمين في المدارس  *

  (.y)ونظرية  (x)الذكور حسب نظرية 
كان أعلى عند  ينفرضا المعلم y))ونظرية  (x)وجود اختلاف بين رضا المعلمين بخصوص نظرية  *

 3سواء كان المدير ذكرا أو أنثى. (x)بالمقارنة مع نظرية  y) )نظرية  استخدام
 عن السلطة والرضا الوظيفي والتي شملت المؤسسة الإستشفائية "مزيوة بلقاسم"كما نجد دراسة    

، بهدف الوقوف على علاقة السلطة  0229سنة الكائنة بولاية سكيكدة  المتخصصة عبد الله نواورية
عاملا بما نسبته  66إجراء الدراسة على  لمن خلا بالرضا الوظيفي للعاملين في المؤسسة المذكورة،

 ،طبيلسلك الطبي، السلك الشبه ا :من عمال المؤسسة موزعين على مختلف أقسام المؤسسة 20%
                                                 

للنشر والتوزيع، ، بيت الأفكار الدولية «كيفية تنمي قدرتك على بناء فرق العمل»ليس وايت، ترجمة سامي تيسير سلمان، أروبرت  1
 .111الرياض، دون سنة نشر، ص 

 .13ص ، 1919دار الكتب العلمية، بيروت، لبنان،  ،»علم النفس الصناعي«عويضة، الشيخ كامل محمد  2
 .243-242، ص ص2001مكتبة المعارف الحديثة، الإسكندرية،  ، »الثالثةالمدرسية في الألفية  الإدارة»، أحمد إبراهيم أحمد 3
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على ثلاث أدوات اعتمادا سلك عمال المصالح التقنية، سلك عمال المصالح العامة وذلك  السلك الإداري،
 ، الملاحظة والمقابلة وقد خلص الباحث للنتائج التالية:الاستمارةلجمع البيانات وهي : 

 للمؤسسة. بالانتماءإن المشاركة في اتخاذ القرار تزيد من شعور العامل  *
 والتفاهم وزيادة الاهتمام والتعاون والانسجاموالثقة  الاحترامكلما كانت الرقابة التنظيمية مبنية على  *

كلما زادت الرغبة في الاستقرار لدى العاملين المرنة في تطبيق القواعد  واعتماد الرسميةبالجوانب الإنسانية 
 .في المؤسسة الاستشفائية

 1الاستشفائية.مستويات ولاء العاملين داخل المؤسسة كلما تداخلت الصلاحيات انخفضت  *
تشير نتائج الدراسات التي أجريت على نمط الإشراف الذي يتبعه المشرف   الإشراف: نمط -11111

إلى أن تأثير  وتجدر الإشارة، ورضاهميسهل عليه كسب ولائهم  ومشاعرهم بأنهالمهتم بحاجيات أفراده 
لأفراد، االتي ينتظرها  ووسائل الإشباعالمشرف على رضا الأفراد يتوقف على درجة سيطرته على الحوافز 

والحوافز سين أنفسهم، فكلما زادت وسائل الإشباع و كما يتوقف أيضا على الخصائص الشخصية للمرؤ 
 2.والعكس بالعكسيد المشرف، كلما زاد تأثيره على رضا الأفراد  تحت
عن الإشراف والرضا الوظيفي والتي  "بوعكاز فريد"ومن بين الدراسات في هذا الموضوع نجد دراسة     

وهدفت هذه الدراسة إلى محاولة التعرف على نمط الإشراف  0220شملت المؤسسة المينائية بسكيكدة سنة 
السائد في المؤسسة ومدى تأثيره على مستوى الرضا الوظيفي لدى العمال وكذا التعرف على طبيعة 
ونوعية القواعد البيروقراطية في علاقتها بمستوى الرضا الوظيفي، إضافة إلى محاولة التعرف على طبيعة 

،  عاملا من الإطارات 91وقد شملت الدراسة لإشراف والرضا الوظيفي لدى العمال، العلاقة القائمة بين ا
، 0220، حيث امتدت الدراسة الميدانية من شهر أفريل إلى غاية شهر جوانالتنفيذ أعوانأعوان التحكم و 

المقابلة والملاحظة في إطار المنهج الوصفي،  الاستمارة المتمثلة فيوذلك باعتماد أدوات جمع البيانات 
 وخرجت الدراسة بالنتائج التالية:

من رئيس واحد، الأمر  والتوجيهات ون بأنهم يتلقون التعليماتمن أفراد العينة يقر   %07إن ما نسبته  *
الرؤساء في  وتضارب بينحدوث أي نزاع  وهذا لتفادي والاستقرار،والرضا الذي جعلهم يشعرون بالارتياح 

 المؤسسة.
                                                 

نموذجا ، مذكرة لنيل شهادة ماجستير في علم أ "عبد الله نواورية"المؤسسة الاستشفائية  ،»السلطة و الرضا الوظيفي« بلقاسم، مزيوة 1
 .203، ص2009الاجتماع تخصص تنمية بشرية، جامعة سكيكدة ،

 .141ص  »،مرجع سبق ذكره «،أحمد صقر عاشور 2
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 العمال.  واستياء وعدم رضاجهات متعددة يؤدي إلى تذمر  والتعليمات منإن تلقي الأوامر *

تسمح لهم بالتفاعل  وهذا كونهاإن العمال يشعرون بالرضا عن العمل إذا عملوا في الجماعة الكبيرة  *
 للمرؤوس باتخاذ القرار بنفسه، كما تشجع  كما تسمح أداء العمل. والاستقلالية في والتعاون وإتاحة الحرية

يسمح بتفويض السلطة والاستفادة من خبرة  وهو ماعلى ممارسة الإشراف الواسع من قبل الرئيس المباشر 
 1العمال.

و أمحيطة به سواء كانت ظروفا مادية ن العلاقة بين الفرد والظروف الإ العمل:ظروف  -11111
ن أنه في ذلك شأبالإيجاب في ظروف العمل ش وأتأثير وتأثر فالفرد يؤثر بالسلب اجتماعية هي علاقة 

ت في نفس الفرد شعورا بالاعتزاز بالنفس والاحترام ملائمة ولد   هذه الظروففإذا كانت ، 2الظروف المهنية
ت ة أد  وأما إذا كانت تلك الظروف سيئة وغير مناسبة لممارسة الوظيف وبالتالي يرتفع رضاه عن العمل،

 3رضاه الوظيفي. انخفاضإلى إحباط الفرد فضلا عن سرعة إنهاك قواه وانخفاض روحه المعنوية وبالتالي 

عن ظروف العمل والرضا  "مومية عزري "ومن الدراسات التي تناولت هذا الموضوع نجد دراسة :    
المهني للمعلم والتي شملت المقاطعة الأولى والثانية لولاية ميلة، بهدف الكشف عن ظروف العمل المهنية 

التي تساهم في تفعيل العملية التعليمية من وجهة نظر إلى تحقيق الرضا الوظيفي للمعلم و  التي تؤدي
عمل المهنية التي لا تؤدي إلى تحقيق الرضا كما هدفت إلى محاولة التعرف على ظروف ال المعلم.

لكشف حاولت الباحثة أيضا او  المهني والتي تؤثر سلبا على سير العملية التربوية من وجهة نظر المعلم.
ما إذا كان نوع هذه العلاقة يؤثر سلبا على سير عن نوع العلاقة بين العمل والرضا الوظيفي للمعلم و 

والمادية على  الاجتماعيةذه الدراسة إلى التعرف على تأثير ظروف العمل العملية التربوية، كما هدفت ه
 رضا المعلم ودافعيته نحو العمل.

وقد قامت الباحثة بإجراء دراستها في الأمكنة التي تحتوي على مفردات مجتمع الدراسة والمتمثلة في    
هم معلموا الطور و  لولاية ميلة، غمةتلاة التابعة للمقاطعة الأولى والثانية بدائر  الابتدائيةمجموع المدارس 

وامتدت فترة الدراسة الميدانية من شهر جانفي  والمهنية، الاجتماعيةالأول والثاني بمختلف خصائصهم 
                                                 

مذكرة لنيل شهادة الماجستير في علم الاجتماع  ،»نموذجاأو الرضا الوظيفي" المؤسسة المينائية بسكيكدة  الإشراف«بوعكاز فريد،  1
 . 151، ص 2001تخصص تنمية و تسيير الموارد البشرية ، جامعة سكيكدة ،

 .113ص  ،1991 ، دار النهضة العربية للطباعة والنشر، بيروت، لبنان،«الكفاءة الإدارية»عبد الرحمن عيسوي،  2
 .313، ص »مرجع سبق ذكره «، أشرف محمد عبد الغني 3
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أما فيما يخص المنهج فاعتمدت الباحثة على المنهج الوصفي معتمدة على  .0227حتى شهر مارس 
 والمقابلة.   الاستمارة، الملاحظة بنوعيها، والوثائقأدوات جمع البيانات المتمثلة في السجلات 

 منها:ومن أهم النتائج التي خرجت بها هذه الدراسة نذكر    
والرضا الوظيفي للمعلم، وهو ما ينعكس  الاجتماعيةهناك علاقة واضحة بين ظروف العمل المادية و  *

العمل،حيث أظهرت الدراسة أن هناك سلبا أو إيجابا على العملية التعليمية وذلك وفق نوعية ظروف 
جتماعية والرضا الوظيفي للمعلم ومنه فالعلاقات الإنسانية الجيدة تولد علاقة إيجابية بين ظروف العمل الا

 رضا مهني إيجابي بشدة.
هناك علاقة سلبية بين ظروف العمل بنوعيها وبين رضا المعلم، فكلما كانت الظروف المادية سيئة فإن * 

هي ظروف على الرضا المهني للمعلم، و س سلبا على الرضا المهني للمعلم، وهي أشد تأثيرا ذلك سينعك
 1أعاقت المعلم عن أداء واجبه الذي أثر سلبا على العملية التعليمية. 

 الثانوي الرضا المهني للأستاذ  وأثرها علىعن ظروف العمل  "عبد الرزاقدريسي "دراسة  ونجد كذلك   
أثرها على الرضا الوظيفي للأستاذ الثانوي وجاءت بمدينة عنابة وذلك بهدف الكشف عن ظروف العمل و 

 نتائج الدراسة كالتالي:
 المنصب لا تحظى برضا الأستاذ الثانوي .بشكليها في السلم و  * الترقية

 هام جدا في تحديد مستوى رضا الأستاذ الثانوي. ومحتوى العملطبيعة  * أثر
 جود رضا لدى أغلب الأساتذة عن جماعة العمل.و  * عدم

 2ديكتاتورية أسلوب الإشراف أثرت كثيرا على رضا الأستاذ الثانوي. *
 012والتي شملت  0226جويلية في  بفرنسا الموارد البشرية إدارةمجلة  أجرتهاالدراسة التي  أنكما    

عمال 82هذه المساحة مع ن ثلثي العمال يشاركون أيعملون في مساحة مفتوحة و  % 72منهم عامل
يعانون من مشكل  %12و ،من العمال من مشكل التهوية والروائح الكريهة % 50إضافة لمعاناة  آخرين،
العمل من العمال يرون أن ظروف  % 98أنكمامستلزماتهم.ماكن صف يفتقرون لأ % 25و ،الإزعاج

منهم يرون أن ظروف العمل تؤثر على أدائهم الوظيفي وعلى  % 90 نأتؤثر على روحهم المعنوية و 
                                                 

مذكرة لنيل شهادة الماجستير غي علم الاجتماع تخصص تنمية الموارد ، »ظروف العمل والرضا المهني للمعلم« مومية عزري، 1
 .01، ص 2001البشرية ، جامعة قسنطينة ،

، مذكرة لنيل شهادة الماجستير في علم اجتماع  »العمل و أثرها على الرضا المهني للأستاذ الثانوي  ظروف« دريسي عبد الرزاق، 2
 .121.121، ص ص2001التربية ، جامعة عنابة ،
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عن  عدم رضاهمعن من إجمالي عينة الدراسة  %25العموم واعتبارا لباقي محددات الرضا الوظيفي عبر
 1عملهم.ظروف 
ة تنوع في درجة للفرد بما يتضمنه من مسؤولية و يمثل محتوى العمل أهمية كبير  :محتوى العمل -11111
يتضمن عناصر إثراء  بحيث أنه كلما كان العمل ذا محتوى عالإذ  مدى أهميتها.التي يتضمنها و المهام 

أما إذا كانت الوظيفة  رضاه عن عمله. وبالتالي يزيدفي قدراته،  وثقة المنظمةكلما شعر الفرد بأهميته 
فيصبح في حالة إحباط تؤدي إلى عدم رضاه عن  ومللا للفردتحمل الكثير من الجمود ستسبب ضجرا 

 2عمله.
 :كالأتيبؤرة العمل وهي  بأبعادتعرف  الوظيفة إثراءنها أمن ش أبعادخمسة  "Hackman هاكمان" موقد   

 طبيعة العمل: ومن خلالها يتاح للعامل فرصة القيام بعدة مهام في نفس الوقت. تنويع-1
  لعمله دون انقطاع.مل اوهو أداء الع العمل: توحيد-2

 العمل: الأهمية التي يوليها العامل لعمله والتي تدفعه للإقبال عليه دون تذمر. دلالة-3
 مزيدا من الحرية وتمكينه من المشاركة في صناعة القرار.في العمل: وفيها يمنح للفرد  الاستقلالية-4

 3وة.المعلومات لتفادي مواقف الضعف والحفاظ على مواقف الق استرجاع-5
من المنظمة التي يعمل بها نظير عمله على أساس يومي  يتقاضاه العاملهو ما  الأجر إن  :الأجــر-1
الراتب فهو ما يتقاضاه العامل نظير عمله خلال فترة زمنية منتظمة تكون عادة على  أما، أسبوعي أو

  امرسون "وطريقة  " Halseyالسي ه"لدفع الأجور أهمها طريقة  طرق أساس شهري وتوجد عدة 

Emerson"4العاملين حيث كلما  والاجتماعية للأفرادوسيلة مهمة لإشباع الحاجات المادية  . فالأجر يعد
هذا الرأي  خالف"غهرزبر "أن  والجدير بالذكر، والعكس صحيحزاد دخل الأفراد كلما زاد رضاهم عن العمل 

 5يمنع عدم الرضا. وإنما فقطحيث اعتبر الأجر من الحاجات الدنيا التي لا تؤدي إلى الرضا 
                                                 

«l’aménagement de l’espace de travail : entre théories et pratiques, quels sont Gaël garreau et al  1

les véritables enjeux pour la drh», mba management des ressources humaines dauphine – promotion 6 
le 21/07/2014 le-L-https://docplayer.fr/1172782 novembre 2009, p109. – 

 .111ص، »مرجع سبق ذكره«، محمد عباس وعلي حسين علي  سهيلة 0
جل التنمية في الجزائر، جامعة وهران، ديوان أ، مخبر تطبيقات علوم النفس وعلوم التربية من «التكيف المهني»محمد بالرابح،  3

 .131-131، ص 2010المطبوعات الجامعية، المطبعة الجهوية وهران، الجزائر، 
العربية  ةوالمهني، المملكنشر المؤسسة العامة للتدريب التقني  ،«البشريةإدارة الموارد »المؤسسة العامة للتدريب التقني والمهني،  4

 .10-51، ص ص 2001السعودية،
 .111، ص1991دار الكتب، القاهرة،  ،»سلوك الناس في العمل« سيد مصطفى، أحمد 5
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مبحوث  87169شملت  بفرنسا والتي  Christophe Daniel "(2008 )دانيال كريستوف" أجراهاوفي دراسة     
مستويات وظيفية مختلفة فمنهم الإطارات ذووا المناصب السامية ومنهم  إلىامرأة ينتمون  6706 منهم

التعرف على محددات الرضا الوظيفي خاصة ما تعلق  إلىالإداريين كما نجد العاملين اليدويين. هدفت 
نتيجة ربما تناقض الكثير من  إلىمنها بالأجر وماله من تأثير على معدل الرضا الوظيفي. خلصت 

لتعب المرتفع الذي يصاحبه الكثير من ا الأجرن أالرضا الوظيفي وهي  أدبياتوفرة في الدراسات المت
 1لى مستوى عال من الرضا الوظيفي.إوالضغوطات المهنية لا يؤدي 

سبيل المثال وفي  الرضا، فعلى قيمة أمامخذ في التراجع أالشعوب الثرية  أفرادلدى  قيمة المال أنكما    
ن من يصفون أنفسهم إففي الأربعين سنة الأخيرة  % 86بنسبة  للأفرادأمريكا رغم ارتفاع الدخل الحقيقي 

تحول  إلى. وهو الوضع الذي أدى  %16 إلى % 09جدا في العمل تتراوح نسبتهم بين  ءبأنهم سعدا
مات ظحتى صارت الكثير من المن ،الإرضاءاقتصاد  إلىالاقتصاد الأمريكي بسرعة من اقتصاد المال 

جدد  أفرادن على تعيي إنفاقهامن  أكثرالاستمرار في أعمالهم  لأجلتنفق بسخاء على تشجيع العاملين بها 
 2تجعلهم أكثر سعادة. أعمالربما لا يلبثون في الهجرة نحو 

عادة ما يؤثر نظام المكافآت في المنظمة على مستوى شعور الفرد بالرضا، لكن المكـافآت : -11111
 %7يبقى أسلوب منح هذه المكافآت أكثر تأثيرا على هذا الشعور، فمثلا إذا تقرر زيادة في الأجر قدرها 

افآت على أما إذا تم منح المك لكل الأفراد فلن يشعر الأفراد داخليا بأنهم حققوا إنجازا مميزا في عملهم.
مما يزيد  أساس أداء كل فرد فإن الفرد الذي يحصل على المكافأة سيشعر أنه حصل عليها نتيجة إنجازه

 3من المنفعة الداخلية المتحققة من هذه المكافآت.

يمكن القول بأنه كلما كان طموح الفرد أو توقعات الترقية لديه أكبر مما هو متاح الترقـيات : -91111
ما زاد رضاه عن رضاه عن العمل، وكلما كان طموح الترقية لديه أقل مما هو متاح كل   فعلا كلما قل  

 4العمل.

                                                 
1 Christophe daniel, « salaires, conditions et satisfaction au travail», document de travail du gramen 

n° ‐006, novembre 2008, sans page, http : //www.univ‐angers.fr/granem, le 14/03/205 
الإيجابي لتبيين ما لديك السعادة الحقيقية: استخدام الحديث في علم النفس »وآخرون  الأعسرمارتن سيلغمان، ترجمة صفاء  2

 .211، ص 2005، ، دار العين للنشر، القاهرة ،«لحياة أفضل
 .211، ص1999المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية،  ،»إدارة الموارد البشرية «، راوية محمد حسن 3
 .113، ص2001دار الوفاء لدنيا الطباعة و النشر، الإسكندرية ،   ،»السلوك الإداري و العلاقات الإنسانية« محمد الصيرفي، 4
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عبد "ومن الدراسات التي تناولت علاقة نظام الترقيات بتحقيق رضا الأفراد تلك الدراسة التي أجراها    
 072ن الكويتي والتي طبقت على تحت عنوان الرضا الوظيفي لدى ضابط الأم "الحميد محمد العباسي

لوظيفي ذلك بهدف التعرف على درجة الرضا ا، و استبيان استمارةط أمن مختلفي الرتب باستعمال باض
من أهم و  كذا التعرف على محددات الرضا الوظيفي لدى هؤلاء الضباط.لدى ضابط الأمن الكويتي و 

النتائج التي توصل إليها الباحث ذلك الأثر الهام الذي خلفه نظام الترقيات على درجة رضا ضابط الأمن 
الكويتي، حيث حل هذا المحدد في المرتبة الثالثة بعد كل من الرضا عن الزملاء والرضا عن الدخل وذلك 

 1. % 15بنسبة 

 :ذاتيةمحددات  -111

إلى ارتباط مفهوم الذات كأحد عوامل الشخصية بمجموعة  "Norman نورمان"يشير :الذات -11111
يرتبط و  ومنها تقدير الذات المرتبط بالعمل، وكذا مفهوم تقدير الذات الاجتماعية، متنوعة من المواقف،

ى فالفرد الذي يتمتع بارتفاع في مستو  بالرعاية والتقدير الذي يبديه أفراد المجتمع المحيط بأداء الفرد.
تساق بين الأداء وتقدير الذات ابمستوى الأداء حتى يحدث  الارتقاءالذات يعمل على الحفاظ و  تحقيق

" مجموعة من السمات التي يتصف بها الفرد  لوك "قد استخلص و  ينخفض الأداء. نويتقلص رضاه حي
يشعر بالرضا أداء الأنشطة المعقدة و  تحقيق الذات ومنها أنه يميل إلى الذي يتمتع بارتفاع في مستوى 

في الرضا عن  ارتفاعمنه فتحقيق الذات يؤدي إلى ارتفاع في الأداء مما ينتج عنه و  حال أداء العمل.
 2العمل.

حول تقدير الذات لدى المعلم وعلاقته بالرضا عن  "مجاهدي الطاهر"وفي هذا الصدد نجد دراسة    
 :الآتي الإشكالالعمل، حيث تمحورت دراسته حول 

 ؟على مستوى الرضا عن العمل المعلم تأثيرهل لتقدير الذات لدى 

 الكشف عن العلاقة الموجودة بين تقدير الذات والرضا الوظيفي عند المعلمين إلىهدفت دراسته  وقد   
وقد  ،، محتوى العملة، فرص الترقيالأجرمن خلال خمسة جوانب هي: العلاقة مع الزملاء والمشرفين، 

 روسنبورغ مقياس "مفردة تم اختيارها بطريقة قصدية فيما اعتمد على  (02)عشرينشملت عينة بحثه 
                                                 

، منشورات 04، العدد23، مجلة العلوم الاجتماعية، المجل د»الرضا الوظيفي لدى ضابط الأمن الكويتي«عبد الحميد محمد العباسي، 1
 .195ص .2004مجلس النشر العلمي لجامعة الكويت، 

 .231ص ،»ذكرهمرجع سبق « محمد حسين رسمي، 2
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Scale of Rosembourg  " ته سلتقدير الذات واستبيان وصف المهنة كأداة لجمع البيانات. وقد خلصت درا
 :الآتيةالنتائج  إلى

العلاقة بين  أن: انخفاض في تقدير الذات لدى المعلمين في هذا الجانب مما يؤكد العلاقة مع الزملاء
 وعدم الارتياح. الزملاء يشوبها نوع من التوتر

حيث تم وصفه بالسيئ والعنيد الذي يقيد حرية  جاءت اتجاهات المعلمين نحو المشرف سلبية :الإشراف
 المعلمين ويؤثر على جودة العملية التعليمية.

 حيث تم وصفه السيئ والذي يثير تذمر المعلمين. الأجرعدم الرضا عن  :رالأج
 30وا من انتظار هذه الفرصة طيلة مل   أنهم: هناك حالة من عدم الرضا حيث عبر البعض فرص الترقي

 ثلاثين سنة من العمل.
يدفعهم نحو : عدم الرضا عن محتوى العمل لأنه في نظر المعلمين غير مريح، روتيني لا محتوى العمل

 1.الإبداعالتطور و 
عمالهم في يميل الأفراد السعداء في حياتهم أن يكونوا راضون عن أ الرضا العام عن الحياة :  -11111

الاجتماعية فإنهم عادة ما ينقلون هذه راضون عن نمط حياتهم العائلية و  الغيرحين أن التعساء منهم و 
في  أجريتدراسة  أظهرتفمثلا  2راضين عن وظائفهم.غير إلى أعمالهم فنجدهم محبطين و التعاسة 

البالغين فوق  الأفرادن بعض جوانب العمل كان ضعيفا عند أاتخاذ القرارات الذاتية بش أنبكندا  "كيبيك"
 أنتبعا لمتغير الرضا عن الحياة الاجتماعية . حيث سنة والذين يشغلون منصب عمل  (87)خمسة عشر

ن نسبيا عن الذين هم غير راضين تماما أو غير راضيو الرجال الذين يعانون من الحرمان الاجتماعي 
ن إجمالي الإجابات حول الضعف في ذاتية اتخاذ القرار م %13ما نسبته وضعهم الاجتماعي يمثلون 

 3من أولئك الراضيين تماما والذين أبانوا على قدرة عالية في اتخاذ القرار.%12مقابل 
في العمل الذي يتفق مع رغباته واستعداداته الطبيعية  إذا تم وضع الفرد عمله:توافق الفرد مع  -11111

مؤهلاته ضع الفرد في وظيفة تفوق قدراته و أما إذا تم و  يستمر فيه.والنفسية، فالفرد سيرضى عن عمله و 
                                                 

، مجلة دراسات اجتماعية، العدد الأول، مركز البصيرة، «تقدير الذات لدى المعلم وعلاقته بالرضا عن العمل» مجاهدي الطاهر، 1
 .114-110،  ص 2009فريل أ الجزائر،دار الخلدونية للنشر والتوزيع،

 .231ص ، »مرجع سبق ذكره»أحمد ماهر،  2
 
3
Renée bourbonnais، Chantal brisson، Guylaine dion et Michel vézina،«autonomie décisionnelle au 

travail»، rapport de l’enquête social et de santé 1992-1993. Volume i. chapter 9, pp. 153-164. 

Quebec  http://classiques.uqac.ca/ le: 07/12/2014. 

http://classiques.uqac.ca/
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ومن الباحثين من يعتبر  .1سوف ينخفضالقدرات فإن رضاه و  الاستعداداتأو أن الوظيفة لا ترقى لهذه 
الرضا الوظيفي نتيجة من نتائج التوافق المهني لما يتضمنه من متغيرات ذات دلالة على توافق الفرد مع 

 .2المنظمة... الخالمحترم، التقدم الوظيفي، سمعة الفرد في  الأجرمهنته مثل 
رضاه عن العمل علاقة ليست بين مرأة و ا وإن العلاقة بين جنس الفرد كونه رجلا أالجنس : -11111

إنما تعتمد على درجة التمييز بين كلا الجنسين من قبل الإدارة في العمل، ففي الكثير من الأحيان و  ثابتة،
الخبرة والأداء الفعلي، مما ته على أساس القيم الاجتماعية و خبراخبراتها مع أداء الرجل و لمرأة و يقارن أداء ا

 .3بالنسبة للرجلنفس الشيء يمكن قوله لعاملة و رضا المرأة اقد يؤثر على درجة 
هي و " Patricia  باتريشيا"و  "niHoll هولن"مة في هذا الموضوع نجد دراسة هممن بين الدراسات الو      

أقسام ممثلة لثلاث  وعاملات أربعةمن خلالها الباحثان عينة بحثهم من عمال  اختارعبارة عن تجربة 
وهو ظاهر للاختلاف  حتى يكون هناك مصدر واحد ،اواحد ااستبيانطبق عليهم جميعا  شركات مختلفة

وهدفت هذه الدراسة إلى قياس خمسة مظاهر منفصلة للرضا عن العمل تبين الفروق بين  .الجنس
الرضا عن  الرضا عن الأجر، الرضا عن العمل، وهي:الجنسين في الرضا عن العمل بهذه المتغيرات 

 295فرد منهم  070من  والعينة مكونة زملاء العمل. والرضا عنعن الإشراف  الرضا الترقية،فرص 
ومن النتائج التي توصل لها هذا البحث: إن العمال الذكور أكثر رضا بالنسبة  .عاملة 861و عامل

 أن:خلال  وذلك منللمتغيرات التي قيست في هذا البحث مقارنة مع العاملات 
كان الفرق بينهما ذا دلالة عند أقل رضا من العمال الذكور و  كن   النساء في ثلاثة أقسام من الأربعة *

لات أقل رضا هذه النتائج تؤكد إلى حد بعيد فروض البحث من أن النساء العامو  (0.05) معنويةمستوى 
 الأقسام الأربعة.العمال في قسم من رغم عدم وجود فرق بين العاملات و ذلك من العمال الذكور، و 

 بالنسبة للرجال عن فرص الترقي. بشدة في ثلاثة أقسام من الأقسام الأربعة كانت النساء غير راضيات *
مع ملاحظة أن  في ثلاثة أقسام وجد أن النساء أكثر رضا بدرجة طفيفة بالنسبة للرجال عن الأجر، *

نسبيا  بينما يتلاءم دخلهن   أجور العمال،هناك حقيقة موضوعية بأن النساء يحصلن على أجور أقل من 
 4مع مستوى أعمالهن.

                                                 
 .301، ص»مرجع سبق ذكره« أشرف محمد عبد الغني،  1
 .39، ص  1910مطبعة المجد، القاهرة،  ،«سيكولوجية الشخصية المعوقة للإنتاج» فرج عبد القادر طه،  2
 .112، ص»مرجع سبق ذكره« ،سهيلة محمد عباس وعلي حسين علي  3
 .11ص ،»مرجع سبق ذكره« عباس محمود عوض، 4
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والجدير بالذكر بأن هذه النتائج التي توصلت إليها الدراسة ليست نهائية لأن الدراسات التي أجريت في    
ميدان الرضا الوظيفي أكدت أن الجنس وحده لا يمكنه أن يتحكم في مستوى رضا الأفراد عن أعمالهم 

 الرضا يعود إلى الفروق الجنسية بين العاملين. ارتفاعن الجزم بأن لهذا لا يمك
إذ  بين السن ودرجة الرضا الوظيفي ارتباطية: لقد أظهرت الدراسات أن هناك علاقة السـن  -11111

قد يكون سبب ذلك جة رضاه عن العمل كلما تمسك به واستقر فيه، و كلما زاد عمر العامل كلما زادت در 
بالتالي لا تقابلها في الغالب الحاجات التي عمره الوظيفي تكون مرتفعة و ففي بداية  العامل،هو طموحات 

 وتنخفضواقعية التقدم يصبح الفرد أكثر  لكن مع كبر السن أو مما ينتج عدم رضاه. يشبعها واقع العمل،
ك زيادة رضا يترتب عن ذلمع الحاجات التي يشبعها العمل، و بالتالي غالبا ما تتوافق طموحاته، و 

 1العامل.
في رضا الأفراد  امؤثر  إن الدراسات السابقة تعتبر المستوى التعليمي عاملا التعليمي:المستوى  -11111

فكلما زاد المستوى التعليمي للأفراد كلما زاد تمسكهم بوظائفهم وبالتالي زاد  فيه، الاستقرارعن أعمالهم و 
 .2المتعلمة في أعمال ذات متطلبات تتناسب وهذه الكفاءاتبشرط استغلال الكفاءات  رضاهم الوظيفي،

الرضا الوظيفي تلك الدراسة التي أجراها العلاقة بين المستوى التعليمي و  ومن الدراسات التي عالجت   
 كل من المؤهل الدراسي والتخصص،الوظيفة و  عن العلاقة بين الرضا عن "عليان ربحي مصطفي"

وذلك  الراتب الشهري لدى المرأة البحرينية العاملة في المكتبات العامة.و  ،والخبرة ،ةالاجتماعيوالحالة 
وقد تكونت عينة  بهدف دراسة العلاقة بين الرضا الوظيفي لدى المرأة البحرينية العاملة بالمكتبات العامة،

 سؤالا 02من  ةنكو  مأما أداة الدراسة فكانت إستبانة  من العاملات في المكتبات العامة. 62الدراسة من 
قد أظهرت النتائج فيما يخص العلاقة بين المؤهل الدراسي والرضا تمثل أبعاد الرضا عن الوظيفة، و 

 يلي:الوظيفي ما 
الرضا كان متساو بالنسبة لستة عشرة بعدا من أبعاد الرضا عن الوظيفة لدى المرأة البحرينية سواء  نإ *

 0.05معنوية  روق ذات دلالة إحصائية على مستوى تكن هناك أي فولم  المؤهلة،و غير أ المؤهلة جامعيا
 :الآتيةإلا على الأبعاد 

 (.2.229المتابعة من قبل المسؤولين )مستوى دلالة الإشراف و  *
                                                 

 .113، ص»مرجع سبق ذكره«مصطفى نجيب شاويش،  1
 .112، ص»مرجع سبق ذكره«،سهيلة محمد عباس وعلي حسين علي  2
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 (.  2.20الحوافز المادية )مستوى دلالة الراتب الشهري و  *
 (. 2.281العلمي ) مستوى دلالة التطور المهني و فرص النمو و  *
 (. 2.219اتخاذ القرارات ) مستوى دلالة ط و فرص المشاركة في التخطي *
أن  إلىهذا يرجع المؤهلات جامعيا، و قد كانت جميع النتائج على الأبعاد الأربعة السابقة لصالح غير و 

 سنة. 20غير المؤهلات لديهن خبرة طويلة تزيد عن 
التخطيط واتخاذ  والعلمي والمشاركة في المهنيوالمتابعة والنمو والتطور أما بالنسبة لفرص الإشراف   

سبيل تأهيلهن  المجالات وذلك فيالقرارات فيبدو أن الإدارة تعطي غير الجامعيات فرصا جيدة في هذه 
حيث أن الجامعيات لا يحتجن كثيرا إلى مثل هذه الفرص مقارنة مع غير  أدائهن في العمل. ورفع مستوى 
 1الجامعيات.

 خبرة لديهكلما زاد عدد السنوات التي يمضيها العامل في عمله كلما أصبحت  المهنية: الخبرة -91111
بعوامل أخرى كنسبة ترتبط  النتيجة وهذه ،ا عن عملهرض ما يجعله أكثر وهذا ،فا مع عملهوتكي   ومعرفة
الترقية المتاحة له لكن في بعض فرص  وكذلك المتطورة، ومعرفته ،الفرد مقابل خبرته يتلقاهاالتي  العوائد

 عن رضا أقل العامل يجعل ما وهذا الترقية إلى بالضرورة أو حتما يؤدي لا الخدمة فترة طولالأحيان  
 2عمله.
 :سيكولوجيةمحددات سوسيولوجية و  -111

لمجتمع المنظمة العديد من المهن المختلفة  الاجتماعييشمل التنظيم  :نوعية المهنة -11111
المهن تتميز  أنواع للمنظمة، ومن الملاحظ أن كل نوع من الاجتماعيوالمتسلسلة وظيفيا داخل البناء 

بدرجة من الإجهاد تحددها طبيعة العمل ذاته،وعلى هذا الأساس فإن مدى الإجهاد في ساعات العمل من 
من خلال relBlum" (1969 ) بلومر " في هذا الصدد يرى و  ،عدمه أهم الأبعاد المؤدية إلى الرضا أو

 رجال الأعمالباع لدى المهتمين و نسبيا في مستويات الإش ارتفاعادراسته عن إشباع المهن أن هناك 
في حين وجد نوعا من الرضا عن العمل عند العمال  ومستوى أعلى لدى الكتاب عن أمثالهم من اليدويين،

 :الاتجاهوهناك أربعة أبعاد رئيسية تحدد هذا  منه عند غيره. المهرة بنسبة أكبر
                                                 

، ص  2001، دار صفاء للنشر والتوزيع ، عمان،»دراسات في علوم المكتبات والتوثيق والمعلومات«ربحي مصطفى عليان،  1
 .11-51ص

 الأزاريطة، الجامعية، المعرفة دار ،«وتنظيماتها أسسها الصناعة سيكولوجية»،شريت الغني عبد محمد وأشرف علي حمدم صبري   2
 .10ص 2004 مصر،
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 .المرموقة داخل التنظيم  ةالمكانلأصحاب المؤهلات العليا و يتحقق  : حيثللعملالوقار النسبي *

تعطى فرصة الحرية للقيام بالعمل لأصحاب القرار دون سواهم الذين  : حيثالعملدرجة التحكم في *
 عليهم تنفيذ التعليمات والأوامر.

والتقدير اللذين يكتسبهما عدة موظفين على  كالاحترام :السمات المكتسبة من واقع الرضا الاجتماعي*
 رأس قائمة العمل رؤساء كانوا أو مديرين أو مشرفين يتحكمون من خلالها في غيرهم من العاملين.

 اشتراكاتهالا تتاح إلا لمن يدفع  : بحيثالعملالمشاركة في الأنشطة الجانبية أو الخارجة عن نطاق *
 1عليها ويحرم غيرهم منها.المالية من أصحاب النفوذ والقادرين 

التي يتم مصادفتها داخل  الاتصالصعوبات  نإ "يغورغر "ماك يقول  : الاجتماعيالتفاعل  -11111
لهذا ينبغي  التنظيم ليست في الغالب سوى أعراض لصعوبات مخفية تتأثر بالعلاقات القائمة بين الأفراد،

بين أعضاء البناء  الاجتماعيلذا يعتبر التفاعل  2قبل كل شيء إعطاء أهمية لطبيعة تلك العلاقات.
للرضا الوظيفي فالعلاقة بين الرئيس والمرؤوس  السوسيولوجيةداخل المنظمة من أهم الأبعاد  الاجتماعي

 لي التقدم والحصول على الحوافز وبالتا عائدها الملموس زيادة في كم الإنتاج وتحسين في كيفيته،
البعض فتقدم ناتجا  بعضهمبال أما علاقة العم   ه ذلك والعكس بالعكس.المكافآت والترقيات وما شابو 

إيجابيا مردوده معروف داخل العمل من واقع الرضا الحاصل في مثل هذه الحالات وقد يمتد إلى خارج 
وقد يحدث العكس عندما تكون العلاقات متوترة بين الأفراد وتكثر الشكاوى  نطاق العمل في شكل صداقة،

 "stok ستوك"دراسة   ومن بين الدراسات في هذا الموضوع نذكر:3وينخفض معدل رضا الأفراد، والنزاعات
عن التنافس والتعاون بين الزملاء في العمل وأجريت في مصنع للف الورق تبين من  " wayet يتاو "و

أدى إلى ظهور فساد  هغير أن عند استحداث المنافسة بينهن، %06خلالها أن إنتاج العاملات زاد بنسبة 
تلك المنافسة توجد بينهن  استحداثفي حين أنه كان قبل  كبير في العلاقات المتبادلة بين العاملات،

 حيثالمنافسة في مكان العمل بطريقة جمعية تعاونية  استخدامقترح الباحثان الهذا  مظاهر الود والتعاون،
                                                 

،  2001، دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر، الإسكندرية، »الاتجاهات النظرية في علم الاجتماع الصناعي« جبارة عطية جبارة، 1
 .200-199ص

 .112، ص2003مؤسسة الزهراء للفنون المطبعية، قسنطينة ،، »الاتصال في المؤسسة« فضيل دليو وآخرون، 2
 .205ص ،»مرجع سبق ذكره«جبارة عطية جبارة،  3
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أخرى فيتحقق بذلك  تارةواحدة وتنجح الأخرى رة تافتنجح  تكون المجموعات المتنافسة متوازنة القوة،
 1بها. الاعتدادو  الذات في الجماعة وتأكيدها  اندماج:التوازن بين ظاهرتين أساسيتين هما 

 عن علاقة العلاقات الإنسانية بالرضا الوظيفي عن العمل "طلعت إبراهيم لطفي"كما نجد دراسة     
كما هدفت الدراسة إلى التعرف على  العمل داخل المصنع،والتعرف على عوامل الرضا وعدم الرضا عن 

الأهمية النسبية للعوامل الاجتماعية المؤدية إلى الرضا عن العمل مع غيرها من العوامل المادية إضافة 
هذا  استخدامالعلاقة بين و ) العلاقات الإنسانية( في المصنع  الأسلوبإلى التعرف على مدى استخدام هذا 

 مل بالرضا عن عمله.االأسلوب وبين شعور الع

 عاملا، 898حيث شملت الدراسة  بني يوسفوقد أجريت هذه الدراسة بأحد مصانع النسيج بمدينة    
إلى ولقد خلصت الدراسة  .الاستبيان استمارةمن خلالها الباحث على المنهج الوصفي باستخدام  اعتمد

 النتائج التالية:

إلى جماعات العمل غير  الانتماءالمؤدية إلى الرضا عن العمل مثل الصداقة و  الاجتماعيةإن العوامل  *
 تفوق في أهميتها بعض العوامل المادية مثل الأجر والحوافز المادية. الاستقراررسمية والشعور بالأمن و ال

بالرضا عن  أسلوب العلاقات الإنسانية في المصنع وبين شعور العمال استخدامهناك علاقة ببين  *
التي تعتبر دستور  الاجتماعيةالعمل،فقد بينت الدراسة أن الرضا عن العمل يرتبط ببعض العوامل 

في العمل والعلاقات الحسنة مع  الاستقرارالعلاقات الإنسانية ،وهذه العوامل هي شعور العامل بالأمن و 
 2الزملاء والرؤساء والمشاركة في عملية اتخاذ القرار.

إن التسامح والحرية مبدآن ضروريان إذا أردنا تنمية التعاون داخل جماعة  :التسامح والحرية -11111
 وهذا لا يكون إلا من خلال تقييد عوامل الإحباط في العمل وزيادة فرص التسامح لصالح العمال، العمل،

لوظيفة من شأنها ات اكما أن الحرية في مزاولة متطلب وعمل الإدارة على تنمية روح التسامح بين أفرادها،
من  " Hawthorne ن هوثور "في ما يعرف بدراسات  "Elton Mayo "إلتون مايوهذا ما أثبته زيادة الإنتاج و 

ل الإنتاج ومنه ضرورية من شأنها كبت الجهود التلقائية التي يمكن أن تفع  الغير القواعد و أن القيود  خلال
 3العمل.التسامح ضروريان لتحقيق الرضا عن و فالحرية 

                                                 
 .311، ص2001،  9، دار قباء للطباعة النشر والتوزيع ، القاهرة ، طبعة  »علم النفس الصناعي والتنظيم«فرج عبد القادر طه،  1
 .145، 140 ص ص ،»مرجع سبق ذكره« طلعت إبراهيم لطفي، 2
 .320ص  ،»مرجع سبق ذكره« أشرف محمد عبد الغني، 3
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عندما تعمل مجموعة من الناس معا فإن الروح المعنوية والرضا الوظيفي يصلان  :المشاركة -4.3.3
مما يجعله يشعر بأنه مهم  مة،هملذا ينبغي على المنظمة أن تشعر كل عامل بأن جهوده  إلى الذروة،

المهارة و الجماعة متماثلة من حيث القدرة  خاصة إذا كانت ،تحت أي طارئ  عنه الاستغناءوبأنه لا يمكن 
والكفاءة بحيث لا يشعر أي فرد بالعجز وبأنه عقبة في تحقيق أهداف العمل مما قد يؤدي إلى تدهور 

 1روحه المعنوية وانخفاض درجة رضاه الوظيفي.
، الأفرادعلى نسبة الرضا الوظيفي لدى  لضغوط العمل تأثيرين متباينين إن :ضغوط العمل-11111

و سلبية. ويقصد بالإيجابية عندما تكون نسبة أع هذه الضغوط سواء كانت إيجابية ويكون ذلك باختلاف نو 
تلك الضغوط مقبولة ما يخلق جوا من الانتماء والولاء للمنظمة بفعل التنافس البناء الذي يكثف من الرغبة 

الضغوط  أماو 2،الأفرادلوظيفي عند جودة في الإنتاج وبالتالي زيادة في الرضا ا إلىفي العمل ما يؤدي 
نتيجة متغيرين أساسيين هما العبء الكمي وهو زيادة  "MC. LEAN ماك لين "السلبية فتحصل حسب 

وهي  .ب مهاما صعبة وكثيرة التعقيدالعمل يتطل أنحجم العمل المطلوب إنجازه، والعبء الكيفي وهو 
الذين لا يدركون بوضوح طبيعة المهام والمسؤوليات الملقاة على عاتقهم ما  الأفرادعادة تحدث عند أولئك 

والنزاعات مع المشرفين والزملاء فيؤثر ذلك سلبا على مستوى  الغيابمن الشكاوي و  الإكثار إلىيودي بهم 
 3رضاهم الوظيفي.

مما سبق ذكره نقول بأن هذا التصنيف ليس تصنيفا نهائيا لمحددات الرضا الوظيفي، لأنه كما سبق    
كما أن بعض  .وأزمنة مختلفةفي أمكنة  وبحوث أجريتالذكر بأن هذه المحددات جاءت نتاج لنظريات 

 .و المحددات قد تتواجد في تصانيف مختلفة وهذا راجع لاختلاف وجهات النظر حول طبيعتها
العلمية التي تتبناها. وعلى سبيل الذكر لا الحصر يمكن أن نتطرق إلى تلك الدراسة  نوعية التخصصات

ل محددات الرضا الوظيفي في قارة حو  0226ة نس " LUCIE DAVOINE لوسي دافون  "التي أجرتها 
من خلالها  صنفتبا عبر مختلف التخصصات العلمية مثل علم الاجتماع وعلم الاقتصاد والتي و ر أو 

 محددات الرضا الوظيفي على النحو الأتي:
 الصحة، السنغلب الدول وهي: أ في درجة الرضا الوظيفي في  التأثيرمحددات متعلقة بالأفراد لها نفس  *

 البطالة. وعدد سنوات
                                                 

 .311ص  ،»السابق المرجع « 1
 .19، ص 2201، ، المجموعة العربية للنشر، القاهرة«مهارات التكيف مع ظروف العمل »، عبد الفتاح رضوان 2
 .91، ص 2001القاهرة، ، دار الفكر العربي، «القلق وإدارة الضغوط النفسية»فاروق السيد عثمان،  3
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غلب الدول وهي: نوع أ تأثير في درجة الرضا الوظيفي في محددات متعلقة بطبيعة العمل لها نفس ال* 
 والترقيات. الخبرة، التكوين( ، خاص-عامالقطاع ) (،مؤقت –العمل )دائم  عقد
غلب الدول وهي:الجنس، أ تأثير في درجة الرضا الوظيفي في محددات متعلقة بالأفراد ليس لها نفس ال* 

 عدد الأطفال، المستوى التعليمي وأصول الأفراد.
غلب الدول وهي: أ تأثير في درجة الرضا الوظيفي في محددات متعلقة بطبيعة العمل ليس لها نفس ال* 

 1العمل. وعدد ساعاتالأجر 
كما سبق الذكر فإن الرضا الوظيفي يتأثر ببعض  العمل: نواتج ببعض علاقة الرضا الوظيفي -1

لوظيفي في اعتقاد الكثيرين لكن ما ينبغي التطرق إليه أن الرضا ا العوامل سواء كان ذلك سلبا أم إيجابا،
ترك  الغياب، الأداء)الإنتاج(، عاملا مؤثرا في بعض المظاهر والسلوكيات في ميدان العمل مثل: يعتبر

هل يؤثر الرضا الوظيفي حقيقة في الظواهر  هو:لكن السؤال المطروح  الالتزام المؤسسي. العمل،
في وهذه الظواهر في ظل ولمعرفة هذه الحقيقة لابد من تحليل العلاقة الموجودة بين الرضا الوظي.المذكورة؟

 النظريات والدراسات التي عالجت هذا الموضوع.
ين لا يمكن رفع معدلات الإنتاجية لدى الأفراد فقط من خلال تحس علاقة الرضا الوظيفي بالأداء: -111

بالجوانب  الاهتمامبل يتطلب الأمر  الأجهزة وتحسين طرق العمل،و  ظروف العمل مثل تطوير الآلات 
باعتبار هذا الأخير حالة نفسية يشعر بها الفرد وفقا  برفع رضاهم عن العمل، والاهتمام النفسية للعاملين

، لكن ما هو نوع العلاقة بين للدرجة إشباع حاجاته وما يتوقع الحصول عليه من خلال القيام بهذا العم
 الرضا الوظيفي والأداء؟.

يرى أن العامل السعيد  العلاقات الإنسانيةسائد تبناه مؤيدوا حركة  اعتقادهناك  علاقة طردية: -11111
الإيجابي والموقف الجيد من العمل يؤدي إلى سلوك أداء جيد وأن  الاتجاههو العامل المنتج من خلال أن 

 2الرضا المرتفع يؤدي إلى أداء مرتفع.
أن العلاقة  " Lawlerلاولر "و"Porter بورتر"الذي يمثله  الاتجاهيرى هذا  علاقة تأثير وتأثر: -11111

بين الرضا الوظيفي والأداء ليست مباشرة، فالأداء المهني الجيد يؤدي إلى الحصول على مزيد من 
بدوره  شاعر الرضا الوظيفي الذي يؤديالمكافآت المرتبطة بالعمل مثل زيادة الراتب والترقية ومنه ظهور م

                                                 
1 Lucie davoine, « les déterminants de la satisfaction au travail en Europe : l’importance du 

contexte», centre d’études de l’emploi, n° 76, p 8-13, décembre 2006, http://www.cee-recherche.fr 

 Le : 30/07/2014. 
 .241، ص»مرجع سبق ذكره« محمد صالح الحناوي ومحمد سعيد سلطان، 2

http://www.cee-recherche.fr/
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الأداء في علاقة علاقة بين الرضا الوظيفي و ومنه تصبح ال مستويات الأداء،سين إلى زيادة الإنتاج أي تح
 1تأثير وتأثر.

فقد تزيد  بأنه لا توجد علاقة بين الرضا الوظيفي والأداء، الاتجاهيرى هذا  عدم وجود علاقة: -11111
الرضا  وقد يزيد2مرتفعا.الإنتاجية باستخدام أساليب مثل التهديد )الدكتاتورية في الإدارة( فيصبح الأداء 

وفي  3الإنتاج. وينخفض معهالرضا  وقد ينخفض ويزيد الإنتاجالرضا  وقد يزيدتزيد الإنتاجية  ولكن لا
 الأداء الجيد نتيجة الكفاءة في التسيير. قد يكون  اعتقادنا

ظهر  والأداء فقدإن كانت هذه استنتاجات الدارسين الأوائل في تفسير العلاقة بين الرضا الوظيفي     
القرن العشرين عملوا على تجميع الدراسات المفسرة لطبيعة العلاقة  أواخرمن الباحثين في  آخرهناك نوع 

 لفالدانو " نشر باحثان أمريكيان هما 8917لها. ففي سنة  تفسير موحد ومحاولة إعطاءبين الظاهرتين 

Iaffaldano" ميشنسكي"و Muchinsky " أن بينت  بين نظري وتطبيقي بحث 022 ـل شملت تحليلا دراسة
الرضا الوظيفي  نأ :مما أدى بهما إلى الاستنتاج 2.80ضعيفة  والأداء علاقةالرضا الوظيفي  بين العلاقة

  و،" Judge جودج"، " Bonoبونو "،"Patton  باتون " كما قام العاملين.ليس له نجاعة في التأثير على أداء 

دراسة بينت  128 ـبإجراء دراسة تحليلية ل 0221باستعمال طرق حسابية حديثة سنة  " Thoresen توريسون " 
.اعتبروا من خلالها أن الرضا الوظيفي يمثل  2.12أن العلاقة بين الرضا الوظيفي والأداء وصلت إلى 

 4.بالنسبة للأداء الوظيفي  اتنبؤي امتغير 

وذلك لأن كل  ،الأداءو آخر في تفسير العلاقة بين الرضا يمكن تبني أي رأي دون  مما سبق طرحه لا   
فإن العلاقة بين ومنه  رأي من هذه الآراء الثلاثة جاء نتيجة دراسات علمية أجريت لتفسير هذه العلاقة،

جاء  الاختلافلاشك أن هذا و  الأداء في إطارها العام ستبقى متأرجحة بين هذه الآراء،الرضا الوظيفي و 
 باختلافها واختلاف نمط إنتاجها نتيجة للتباين في الكثير من الظروف التي تحيط بمنظمات العمل 

غيرها من العوامل والتي من وخصائص العنصر البشري العامل بها، و أهدافها ونمط القيادة الموجود بها و 
  .الوظيفي والأداءفي تفسير العلاقة بين الرضا  الاختلافالمؤكد أنها كانت وستظل وراء هذا 

                                                 
 .213، ص»مرجع سبق ذكره« ريجيو ، -ي -رونالد 1
 .13، ص»مرجع سبق ذكره« تسير سالم الشرايرة، 2
 .113ص ،»مرجع سبق ذكره« أحمد سيد مصطفى، 3

4 Brigitte charles et all «les déterminants psychologiques de la performance au travail, un bilan 

des connaissances et proposition de voies de recherche», note 436 halshs-00096949, version 1 - 20 

sep 2006 p 16, http://hal.archives-ouvertes.fr le 24/07/2014. 

http://hal.archives-ouvertes.fr/
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الوظيفي  قبل توضيح العلاقة بين الرضا العمل:العلاقة بين الرضا الوظيفي والغياب وظاهرة ترك  -2.4
"إلتون والغياب يجدر الذكر أنه من أهم الدراسات التي اهتمت بتفسير ظاهرة الغياب عن العمل دراسة 

كبير في الولايات المتحدة الأمريكية بمشكلة تغيب العمال في  حيث كان هناك إهتمام ،8910مايو" سنة 
مما دفع بإحدى الوكالات الرسمية إلى طلب القيام بدراسة عن  الصناعة الحربية وأثرها على الإنتاج،

لقد قام فريق و  ،"Harvard University هارفاردجامعة "زملائه من و  "إلتون مايو "الموضوع من طرف 
العمل بمقابلة الكثير من الأفراد الذين يعيشون ويعملون هناك)عمال ومشرفين( واستمعوا لآرائهم فيما 

 يتعلق بمشكلة الغياب،كما قاموا بالإطلاع على الإحصائيات الموجودة عن تغيب العمال.

 وقد خرجت هذه الدراسة بالتوصيات التالية: 

يشمل التدريب أداء و  ويقصد هنا تدريب رؤساء العمال، الغياب،خفض مستوى  يأهمية التدريب ف *
 الأعمال وكيفية التصرف في المواقف الإنسانية.

 بين العمال ورؤساء العمل ضروري لخفض معدلات الغياب. الاتصالتحسين نوعية  *

 1رفع روح التعاون بين الزملاء في العمل والتي من شأنها التقليل من معدلات الغياب. *

التي قامت بدراسة ظاهرة الغياب عن  "سوسن إسماعيل عبد الهادي"فيمكن التطرق لدراسة عربيا  أما    
 Cattell ريموند كاتل"العمل في علاقتها بمتغير القلق، حيث قامت بتطبيق مقياس القلق الذي وضعه 

Raymond"  بين مستويات  2.00عاملا. حيث وجدت معامل ارتباط يساوي  700على عينة مكونة من
بين المتغير المستقل والتابع عن العمل وهو مؤشر على وجود نوع من الإيجابية  الأفرادالقلق وبين غياب 

 2محل الدراسة.

ويمكن تعريف الغياب عن العمل على أنه عدم حضور العامل للعمل في الوقت الذي يتوقع منه     
أما إذا كان  العمل)أي أنه مدرج في جدول العمل(،الحضور فيه والمشاركة في الإنتاج طبق برنامج 

 3فإن ذلك لا يعتبر غيابا عن العمل. الشخص في إجازة رسمية أو في عطلة،

عندما لا يحضر العامل إلى العمل  ان طوعيو من هذا التعريف نلاحظ بأن سلوك التغيب قد يك    
 فع مشروع للغياب كالمرض والعطل.وقد يكون التغيب غير طوعي عندما يكون للفرد دا بمحض إرادته،

                                                 
 .211، ص1915، 2دار المعارف، الإسكندرية، طبعة  ،»علم الاجتماع الصناعي«محمد إسلام الفار،  1
 .313، ص 1911، 05، دار المعارف للنشر، القاهرة،ط«علم النفس وقضايا العصر»فرج عبد القادر طه،  2
 .115ص  ،»مرجع سبق ذكره« مصطفى نجيب شاويش، 3
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إن كانت نتائج البحوث التي درست و  لكن التغيب الطوعي هو الذي يتأثر بمعدلات الرضا الوظيفي،
العلاقة بين الرضا الوظيفي والتغيب قد وجدت علاقة سلبية ضعيفة، فهناك بعض الدراسات التي وجدت 

إرتباطية إيجابية ولكنها ضعيفة، العلاقة بينهما إلى صعوبة قياس سلوك التغيب لأن يرجع ضعف و  علاقة  
أكثر منه عند الرجال.           1بعض الأفراد يغيبون لأسباب قاهرة وهي موجودة عند النساء العاملات  

 الانتقام، في رغبة عن كتعبير التغيب إلى العمال يلجأ عندما الرضا بحالة العمل  عن  الغياب يرتبطو 
 إلى يلجؤون  العمال أن كشفت الحضور،إذ موضوع حللت التي الدراسات إحدى إليه توصلت ما وهذا

 في الرغبة انعدام عنه ينتج الأخير وهذا العمل، عن الرضا وعدم الاستياء حالة عن التعبير بغية التغيب
 مظهر عن يعبر العمل عن الرضا أن زاوية من والتغيب الرضا بين العلاقة إلى النظر ويمكن العمل،
 مع التكيف عدم تبرز عوامل هي رضااللا   حالة تخلق التي العوامل نجد حين في العمل، في العام للتكيف

 2.واجتماعيا انفعاليا فينمتكي   غير يكونون  العالية التغيب معدلات ذوي  العمال نجد لذا العمل، محيط

لأسباب شخصية وغير شخصية، أما عن ظاهرة ترك العمل وعلاقتها بالرضا الوظيفي للأفراد فترجع    
ويعتبر ترك العمل  ولكن في الحقيقة أن الفرد يدفع لترك العمل رغما عنه وإن بدا إراديا في شكله الخارجي

قمة عدم الرضا عن العمل إجمالا أو عن بعض جوانبه،ودلالة على عدم قدرة الفرد على التوافق مع هذا 
 العمل.

عمال الغير راضين عن أعمالهم يميلون إلى تركها مقارنة بهؤلاء وقد سادت الفكرة التي تقول أن ال   
وهذا يعني أن المتغيرات التي تدفع الفرد لحب عمله هي أيضا التي تدفعه إلى  الأفراد الراضين وظيفيا،

أن  نحو العمل وترك العمل،ذلك الاتجاهاتبين  ارتباطاكما أكدت الدراسات أن هناك  عدم البقاء فيه.
سلبية  اتجاهاتإيجابية نحو العمل أقل تغييرا لأعمالهم من هؤلاء الذين لديهم  اتجاهاتالأفراد الذين لديهم 

الفرص المتاحة،كلها عمل مثل ظروف العمل وسن العمال و وهناك متغيرات أخرى كثيرة لها أثر في ترك ال
يه،لذلك فإن العلاقة بين الرضا عن العمل قرار من ناحية العامل لترك العمل أو بقائه ف اتخاذلها أثر في 

 3وترك العمل قد لا تدل عليها الدلالة الإحصائية بسبب العوامل المذكورة.

                                                 
 .212، ص  »مرجع سبق ذكره« ريجيو، -ي –رونالد  1
 .212ص 4191الجامعي الحديث، الإسكندرية،  بالمكت ،»علم الاجتماع الصناعي«، عبد المنعم عبد الحي 2
 .51ص  ،»المرجع  نفس  «3
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 الالتزامإلى العلاقة بين الرضا الوظيفي و قبل التطرق  المؤسسي: بالالتزامعلاقة الرضا الوظيفي  -111
تعريف هذا الأخير حتى نتمكن من فهم طبيعة العلاقة الموجودة بينه وبين الرضا  ىإل المؤسسي سنتطرق 

 الوظيفي.

الفرد بأهداف التنظيم وقيمه والعمل بأقصى طاقة لتحقيق هذه الأهداف  التزامالمؤسسي هو  الالتزامإن     
 عن طريق قوى خارجية.ريا يفرض صق التزاماوليس  باختيارهوتجسيد تلك القيم،وهو نابع عن إرادة الفرد و 

ن التخلي عنه لا يكون أكما  لأنه يجسد حالة قناعة تامة للفرد، في تحقيقه وقتا طويلا، الالتزاميستغرق و 
وتوجد هناك ثلاثة  1نتيجة لتأثيرات عوامل سطحية طارئة،بل يكون نتيجة لتأثيرات إستراتيجية ضاغطة،

 المؤسسي: للالتزامأنواع 

عتقاده أن ترك العمل فيها يكلفه يشير إلى رغبة الفرد في البقاء في المنظمة لا :الاستمراري  الالتزام*
 غيرها من العوائد التي يتوقع الحصول عليها من المنظمة.قاعد والصداقة مع بعض الأفراد و الكثير مثل الت

توافق مع يعبر من خلاله الفرد عن رغبته في البقاء في منظمته لأنه ي التزاموهو  العاطفي: الالتزام*
 أهدافها وقيمها ويريد المشاركة في تحقيق تلك الأهداف.

شعور الفرد بأنه ملزم بالبقاء في المنظمة بسبب ضغوط الآخرين، مما يولد  وهو المعياري: الالتزام*
 التزامسيئا لدى زملائه )هو  انطباعاإحساسا لدى الفرد بأن تركه للمنظمة سيسبب قلقا لمنظمته أو يترك 

 2الفرد(. شخصلو كان على حساب أدبي و 

المؤسسي يمكن القول أن هناك علاقة إرتباطية تجمع بين  الالتزاموعن العلاقة بين الرضا الوظيفي و     
لبذل أقصى جهد ممكن لصالحه  الاستعدادالقوي في أهداف التنظيم وقيمه و  الاعتقادالظاهرتين تعود إلى 

الذي يصاحب الرضا  الاقتصاديو  الاجتماعيالنفسي و  فالمردود بعضويته، الاحتفاظو الرغبة في 
بهذا فالرضا الوظيفي يمثل أقوى المحددات تأثيرا و  المؤسسي، الالتزامالوظيفي ينعكس بدوره على درجة 

 3المؤسسي. الالتزامعلى 
                                                 

دار الميسرة للنشر والتوزيع  ،»إدارة المؤسسات التربوية في التنظيميالسلوك «المجيد،  عبد والسيد محمد فليهفاروق عبده  1
 .211، ص2005والطباعة، عمان، 

2 Etienne caron «la relation entre l’environnement de travail et l’engagement affectif 

enversl’organisation : l’effet modérateur de la génération», mémoire présenté a la faculté des 

études supérieures en vue de l’obtention du grade de maitrise en relations industrielles université de 

montreal p 10,https://papyrus.bib.umontreal.ca/xmlui/bitstream/handle/1866/3255/caron_etienne_2009 

,le 12/09/2014. 
 .211، ص»مرجع سبق ذكره« فاروق عبده فلية، 3

https://papyrus.bib.umontreal.ca/xmlui/bitstream/handle/1866/3255/Caron_Etienne_2009
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أنه يمكن إيجاد  ، غيرعالي وموجب بينهما ارتباطوتشير البحوث في هذا الموضوع إلى وجود معامل    
فراد يتمتعون بمستويات عالية من الرضا الوظيفي في الوقت ذاته يحملون قليلا من الإخلاص للمنظمة أ

بين هذين النوعين من المشاعر يميل إلى أن  الارتباطهذا على الرغم من حقيقة أن  والعكس صحيح.
العلاقات السائدة والتقدم في وتنوعه ومستويات المسؤولية، و  فكلاهما يتأثر بعوامل نوع العمل يكون موجبا،

 1المنظمة.

قبل تبيين الارتباط الموجود بين هذين الناتجين  العلاقة بين الرضا الوظيفي ومعدل حوادث العمل:-111
تأدية العمل وقد تشمل نتائجه خسائر في  أثناءسنعرف حادث العمل والذي يعتبر كل حدث مفاجئ يقع 

الجسمانية  الأضرار أنهالاهما معا، بينما تعرف إصابة العمل على ك أووسائل الإنتاج  أوالقوى العاملة 
ن باقي الظواهر والسلوكيات أنها شأش الحوادث المهنيةو  2النفسية التي تصيب الفرد جراء حادث العمل. أو

 من الفرد عن عدم رضاه عن عمله، وبالتالي انعدام الدافع افي ميدان العمل والتي يعتبرها الباحثون تعبير 
افتراض علاقة  إلىفعال في العمل بل والرغبة في ترك العمل أصلا. لهذا يميل الباحثون  أداءنحو 

 معدلات وتحسب3.في أماكن العمل الإصاباتايجابية بين عدم الرضا الوظيفي وبين معدلات الحوادث و 
 درجة ومدى حسن الظروف مدى على للوقوف العمل ظروف تسببها التي المهنية والأمراض الإصابات

 العمل، ظروف حسن انخفاضها يعنيو  الأفراد لدى الرضاعدم  حالة يعكس فارتفاعها عنها، الأفراد رضا
 .4عنها الأفراد رضا ثم ومن

والشكاوى المرفوعة  التظلماتتعتبر نسبة  التظلمات والشكاوى:العلاقة بين الرضا الوظيفي ومعدل -111
في تحديد  والدارسون للتنظيمات ،العمل أرباب إليهالإدارة من مختلف الفئات العمالية مؤشر يحتكم  إلى

 الأفراد أنكثرت فهذا يعني  نإفالوظيفي،  هموكذلك تحديد معدل رضا ،الأفرادنوع المشاكل التي يتلقاها 
تسير في الطريق  الإدارة أنت فذلك يدل على ن قل  إراضين عن بعض الجوانب في عملهم و ليسوا 

 5الصحيح.

                                                 
 .211، ص»مرجع سبق ذكره« ريجيو، -ي –رونالد  1
 .459، ص 2001، الوراق للنشر والتوزيع، الأردن، «إدارة الموارد البشرية» ،وآخرون ل ضمؤيد عبد الحسين الف  2
 .244، دار غريب للطباعة والنشر، القاهرة، دون سنة نشر، ص «السلوك الإنساني في الإدارة»علي السلمي،   3
 . 288ص،  1999 القاهرة، للنشر، رضا دار ،«البشرية الموارد إدارة أسس»، مرعي مرعي محمد  4
 .214، ص 2002الفنية، الإسكندرية،  الإشعاع، مطبعة «محاضرات في السلوك التنظيمي»، آخرون عبد الغفار حنفي و   5
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العاملين بها لطرح انشغالاتهم ومشاكلهم ما يؤدي  الأفراد أماممات تفتح الأبواب ظلكن ليست كل المن    
في شكل نواتج عمل سلبية مثل التمارض  أوشكل سلوكيات نفسية مثل الغضب والقلق ب طرحها  إلىبهم 

 .    الإراديوالتغيب 
 ا في المظاهر الوظيفية المذكورة سبق طرحه يمكن القول بأن الرضا الوظيفي ليس عاملا مؤثر  مما   

لهذا لا يمكن صياغة هذه العلاقات في  بل يمكن أن يتأثر بها و قد لا توجد بينه وبينها أي علاقة، فقط،و 
 .حدالتبقى طبيعة هذه العلاقة خاصة بكل بحث على  شكل قوانين أو معادلات،

قبل تبيين الارتباط الموجود بين الظاهرتين  :السلبية العلاقة بين الرضا الوظيفي وضغوط العمل – 111
 وتنتج عن لدى الفرد اوعضوي نفسيااختلالا  تحدث ذاتية تجربة على أنها السلبية تعرف ضغوط العمل

أثار على المنضمة العمل السلبية ولضغوط 1نفسه. الفرد أو المنظمة أو الخارجية البيئة في موجودة عوامل
 والفرد يمكن تلخيصها فيما يأتي:

ونذكر منها: زيادة التكاليف المالية، تكلفة التأخر عن العمل، الغياب  آثار الضغوط على المنظمة:-
والتوقف عن العمل، تشغيل عمال إضافيين، عطل الآلات وإصلاحها، وتكلفة الفاقد من المواد أثناء 

 العمل، وصعوبة التركيز في العمل والوقوع في حوادث صناعية، ارتفاع معدل الشكاوي ، 
عندما تتولد استجابة الضغط لدى الفرد بشكل قوي ومتكرر، ولا يستطع  د:آثار الضغوط على الفر  -

وقسمت آثار  مواجهتها يظهر الجانب السلبي للضغط، مما يؤدي إلى نتائج فسيولوجية ونفسية وسلوكية
 ي، العدوانية، التوتر، الإرهاق. ضغوط العمل إلى صنفين: آثار نفسية كالإحباط، القلق، الاحتراق النفس

 كثرة ر سلوكية مثل الإصابات والحوادث، الإفراط في النوم، الإفراط في الأكل، الإفراط في الحركة،آثاو 
 2التدخين، التغيب عن العمل.

هناك علاقة عكسية  أنالسلبية توصل الباحثون  وعن العلاقة بين الرضا الوظيفي وضغوط العمل   
جود علاقة عكسية و لى إ 8911في دراسة لهما سنة  " Jonesجونز"و " Steffy ستيفي"بينهما حيث توصل 

العاملين في بيئة تكثر فيها  الأفرادضارة على  آثاربين ضغوط العمل والرضا الوظيفي ترتبت عنها 
لى إن من قبل المشرفين والزملاء أدى العو و للدعم  الأفرادفقدان  أنالضغوطات. وفي دراسة أخرى تبين 

تعليمات ولوائح العمل المتسمة بالبيروقراطية والتعقيد  أنلمتعلقة بعملهم، كما فقدانهم السيطرة على المهام ا
                                                 

 .505ص ،دون سنة نشر ،الكويتالفلاح، مكتبة ،«الصناعي النفس علم« المشعان، عويد  1
 ، دراسة ميدانية :المؤسسة المينائية سكيكدة، مجلة «تحليل مصادر ضغوط العمل في المؤسسة الاقتصادية»  فريدة بوغازي،  2

 .الجزائر، ، سكيكدة1955اوت 20، جامعة 330ص  11،2015الإنسانية، العدد  البحوث والدراسات
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 "Harris هاريس"لديهم ضغوط عمل عالية عززت شعورهم بعدم الرضا وذكر كلا من  تولد
عدم الكشف المبكر عن وجود الضغوط السلبية ومعالجتها في وقتها  أن 8991 سنة " Arendtرنيت"أو

عدم الرضا الذي يتجسد في ارتفاع معدل التغيب وترك العمل وغيرها من النواتج  إلىسيؤدي لا محالة 
 1انخفاض معدل الأداء. إلىالسلبية التي تؤدي 

  :نذكر منهالقياس درجة الرضا الوظيفي  اعتمادهاة يمكن هناك طرق رئيس قياس الرضا الوظيفي: -1

وجها لوجه  الأفرادمقابلة تعتمد هذه الطريقة على و : (غالمقابلات الشخصية)طريقة هرزبر طريقة   -111
ذكر الأوقات التي  وهي أسئلة تطلب منهم2وتسجيلها ، عن طريق إعطاء الأسئلة لهم وفق نظام معين

قف التي شعروا فيها وكذا ذكر الموا ثم ذكر سبب تلك السعادة)الرضا(، شعروا فيها بالرضا عن عملهم،
ومن مزايا 3مدى انعكاس هذا الشعور أو ذاك على أدائهم لأعمالهم.و  أسباب هذا الشعور،بعدم الرضا و 

هذه المقابلات أنها تمكن من معرفة أسباب انخفاض الرضا الوظيفي خاصة إذا أجريت في جو غير 
ومن أهم المقابلات تلك التي  رسمي، ومن عيوبها خوف العاملين من الإفصاح عن تلك الآراء والمشاعر،

لأن من شأنها تبيان العوامل والظروف التي أدت بهم  مون على ترك العمل،ن يصم  تخص العاملين الذي
 4إلى هذا القرار.

خاصة بها للتعرف على مستويات  استبياناتتعمل الكثير من المنظمات على تطوير  :الاستبيانات-111
 :الآتيةغير أن تفسير النتائج قد لا يكون سهلا للأسباب  الرضا الوظيفي لدى أفرادها،

يتطلب خبرة عميقة في مجال تطوير  بناءها وذلك لأنللصدق والثبات:  الاستبياناتقد تفتقر هذه  *
 لا يتوفر في أغلب المنظمات. وهو ما أدوات القياس،

فمثلا إذا أظهر الأفراد  تقدير درجة من غير مقارنتها بمعيار معين، أويصعب على الباحثين تفسير  *
فهل يعني ذلك فعلا أنهم غير راضين على ما يحصلون عليه من  عن الراتب،معدلات رضا منخفضة 

                                                 
جامعة دمشق، المجلد  ، مجلة«الوظيفيالعمل وعلاقتها بالتوجه البيروقراطي وعدم الرضا  ضغوط»الياقي، جودة و رندة  إيمان  1

 .11، ص 2002، 01، العدد 11
الحديث، الإسكندرية، ، المكتب الجامعي «والمجتمع، مقدمة في السلوك الإنساني ومهارات القيادة والتعامل الإنسان»محمد شفيق،  2

 .129، ص 1991
 .101، ص»مرجع سبق ذكره«سالم تيسير الشرايدة ،  3
 .321ص ،»مرجع سبق ذكره «، أشرف محمد عبد الغني 4
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وثمة إستبانتان مشهورتان 1أم أنهم يعبرون عن رغبة عامة في الحصول على زيادة في الرواتب مرتبات،
 لقياس الرضا الوظيفي هما:

والتي صممها أساتذة من جامعة :   The Minnesota Satisfaction Questionnaire مينسوتا استبيان*
 .Lofquist" لوفكويست "و ، England"لندجان"،  Dawis "سيداو"، Weiss "يسيوا " :وهم ،8960مينسوتا سنة 

هي إستبانة تطلب من العاملين أن يحددوا أو يقدروا مستويات رضاهم أو عدمه لعشرين جانبا من جوانب و 
 الوظيفة.

 هلين"و  Kendall"كاندال "، Smith "سميت"ـ ل The Job Descriptive Index وصف المهنة إستبانة*

"Hulin : تقيس  إستبانةهي و  مينسوتا، لاختبارصيغة مختصرة  في 8969مقياس ظهر سنة  و هو
2الزملاء. ،الترقية، الراتب الإشراف، ،المهنة ذاتها وهي: متعلقة بالوظيفة معدلات الرضا لخمس جوانب

  

تجرى هذه الإستبانات في مراكز خاصة مستقلة عن المنظمة حتى يطمئن العاملون إلى أنه  وفي الغالب
 3ومن مزاياها أنها تعطي العامل الوقت الكافي للإجابة عنها. لن ينالهم ضرر جراء إجاباتهم،

 الإرشادتقارير  ،رالتأخ، الغياب ترك العمل، وتتعلق بالجوانب التالية: تحليل ظواهر الرضا: طريقة -111
. وعدد الحوادث معدل دورات العمل، وحجم الشكاوي، سجلات التدريب،و  المنازعات، التأمينات،النفسي و 

إلا أنها ليست بالدقة  حيث أنه بتحليل هذه المعطيات يمكن الحكم إلى حد ما على درجة رضا العاملين.
 4التي تكون عليها نتائج بحوث الرضا الوظيفي.

والتي بواسطتها يقوم الباحث أو الملاحظ بالحصول على معلومات من سلوك  الملاحظة:طريقة  -111
لكن الملاحظة لوحدها لا تكفي للحكم على  5.أعمالهمبدوره على مدى رضاهم عن  والذي يدلالعاملين 

لا  وبالتالي قددرجة رضا الأفراد لأنه كما سبق الذكر أن الرضا شعور يشعر به العامل في قرارة نفسه، 
 يتجلى في سلوك ما.

بالمعارضة  تبدأويعرف بطريقة التقديرات التجميعية ويتكون من خمسة عبارات  لكارت: طريقة – 111
 :الأتي، ويعبر عنها بشكل رقمي على النحو  الإيجابيةبالموافقة  وتنتهي الشديدة لجوانب العمل

                                                 
 .210، ص»مرجع سبق ذكره«ريجيو ،  -ي –رونالد  1
 .211، ص»نفس المرجع» 2
 .331، ص»مرجع سبق ذكره«أشرف محمد عبد الغني،  3
 .105، ص »مرجع سبق ذكره«سالم تيسير الشرايدة ،  4
 .115، ص»مرجع سبق ذكره«، نجبب شاويشمصطفى  5
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 1وتنقيطها الخماسي لكارتمقياس سلم  رتب: يبين 51جدول رقم 
 العبارات السلبية العبارات الإيجابية       

 نقطة. 05بشدة: أعارض – نقاط. 01:أبدا موافقغير  -
 نقطة. 04:أعارض – نقاط. 02 موافق:غير  -
 نقاط. 03لم اقرر – نقاط 03: متأكدغير  -
 نقاط. 02: وافقأ – نقطة 04موافق:  -
 نقاط. 01بشدة: وافقأ – نقطة 05: بشدةموافق  -

ليشكل متوسط  إجاباتهويطلب من المبحوث تحديد درجة موافقته ثم تحسب الدرجات المتحصل عليها من 
 1.الأفرادحسابها الدرجة الكلية للرضا الوظيفي لدى 

ستخدام أكثر الذلك يمكن  مما سبق طرحه نلاحظ أن لكل مقياس من المقاييس المذكورة مزايا وعيوب،    
إذا أراد الباحث أو المشرف الحصول على نتائج دقيقة  درجة رضا الأفراد، من مقياس في آن واحد لقياس

 من الوقوف على حقيقة الرضا الوظيفي عند الأفراد العاملين بالمنظمات. هتمكن
  دعم و تحسين الرضا الوظيفي: -1

 :يأتي فيما : ويمكن حصرهاالوظيفيبرامج دعم الرضا  -111
مجموعة الإجراءات التي تهدف إلى عدم تلاشي  وتتمثل في صيانة القوى العاملة: برامج -11111

البرامج  :تلك البرامج ومن أمثلة ،والابتكارى تطوير قابليتهم للإبداع إضافة إل ،وخبرات العاملينمهارات 
 الإبداعية.  وتنمية المهاراتالخاصة بالتدريب 

 خلال: وذلك من: وظروف العملحسين بيئة ت برامج -11111
 .والوسائل والأجهزةالرطوبة  التهوية، حيث الإضاءة، ومرتب منتهيئة مكان عمل نظيف  *
 طريق إعادة النظر في ساعات العمل. والإرهاق وذلك عنمعالجة حالات التعب  *

بالحوافز المعنوية ذات الطابع  الاهتمامخلال زيادة  وذلك من :الاجتماعيةالرفاهية  برامج -11111
 والسكنات الوظيفيةوتوفير وسائل مريحة للمواصلات  كالنوادي، دور الحضانة، والثقافي الاجتماعي

 .2للأفراد
                                                 

ديوان المطبوعات ، مخبر تطبيقات علوم النفس وعلوم التربية من اجل التنمية في الجزائر، «الرضا عن العمل»محمد بالرابح،  1
 .151، ص  2009الجامعية، المطبعة الجهوية وهران، الجزائر ،

 .131، ص ، مرجع سبق ذكره»السلوك الإداري و العلاقات الإنسانية«محمد الصيرفي ،   2
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خاصة بالمنظمات الصناعية ذات الأعمال الخطرة  وهي برامج :والسلامة المهنيةالأمن  برامج -11111
 1الحد من حدوثه. ونوعه وطرق خلال تحديد مصدر الخطر  وذلك من

وهي برامج تقدم من خلالها الخدمات في حالة العجز أو الإصابة  الرعاية الصحية: برامج -11111
 ها،وإشعارهم بحرصها على راحتهم وغيرها من المواقف التي تستدعي وقوف المنظمة إلى جانب عمال

صحتهم هم وعائلاتهم وذلك بإنشاء عيادات خاصة بكل منظمة وهو الأمر الذي من شأنه الحفاظ على و 
 2درجة عالية من الرضا الوظيفي.

 على تهاقدر  لعدم نظرا العاملة ة أ المر  تواجه مهمة شقأ الأطفال حضانة تعتبر حضانة الأطفال:-11111
 زيادة ومع الرجال. من أكثر العاملات النساء غياب أن نسبة بدليل كعاملة ودورها كأم دورها بين التوفيق

منها في  الصناعية مات خاصةظالمن لجأت مات بمختلف أنواعهاظالمنفي  العاملة القوة في النساء نسب
لرفع معدل رضاهم  العاملات الأمهات أطفال لرعاية الحضانة دور إنشاء إلى الدول المتقدمة اقتصاديا

 3.الوظيفي وتخفيض نسبة غيابهم الإرادية

 :تتمثل فيو  :تحسينال برامج-111

ن كانت إحتى و  يستخدم للرفع من درجة الرضا الوظيفي،هو أسلوب و  مكونات الراتب: تغيير-11111
فالمنظمات تعمل على تطوير أنظمة  العلاقة بين الراتب والرضا الوظيفي ليست دائما مباشرة وموجبة.

كما أن العدالة في توزيع هذه  الرواتب بهدف إرضاء العاملين وذلك قصد زيادة معدلات الأداء عندهم،
 4الأجور والمكافآت سيزيد من رضا العاملين وولائهم للمنظمات. 

 طريق:وذلك عن  مكونات الوظيفة: تغيير-11111

الفرد من عمل متخصص إلى آخر والذي من شأنه تدريب  انتقال وهذا يتضمن العمل:* أسلوب دوران 
 يفيد في تخفيض معدل الملل والروتين.كما أنه  العاملين على عدة واجبات متباينة،

الأسلوب للعاملين بأن يضيفوا واجبات أخرى مختلفة لأنفسهم عما  ويسمح هذا الوظيفة:* زيادة واجبات 
 5شأنه زيادة شعورهم بأهميتهم لدى التنظيم. وهذا منيؤدونه من واجبات 

                                                 
  .131ص  ، »السابق المرجع « 1
 .40، ص2000مؤسسة شباب الجامعة، الإسكندرية،  ، »الإدارة الحديثة «، أحمد محمد المصري  2
 .213ص  2001.  3ط القاهرة، والتوزيع، لنشرل غريب دار ،«الصناعي النفس علم أصول» ، ربيع شحاتة محمد 3
 .213، ص»مرجع سبق ذكره«جيرالد جرينبرغ وروبرت بارون،  4
 .215، ص»مرجع سبق ذكره« ريجيو،-ي-رونالد 5
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خلال زيادة مستوى فعالية الفرد وإنتاجيته عن طريق تزويده بمثيرات  وذلك من الوظيفة: إثراء-11111
التحديات في العمل الذي يمارسه هذا لا يعني كزيادة المسؤوليات و  قة ونابعة من طبيعة العمل نفسه،مشو  

 وتوفير جعل العمل الممارس ممتعا،الوظيفة ولكن زيادة المسؤولية وشحن الوظيفة بالتحديات و  زيادة أعباء
في  اقتراحاتهو  عن آرائه حه حرية العمل والتعبيرمنو  مناخ نفسي عن طريق خفض الرقابة على العامل،

ينبغي الإشارة إلى أن و  و هذا من شأنه تحسين رضا العامل عن عمله.1حدود العمل المخصص له،
المسؤولية زيادة كونه يتضمن رفع مستوى الواجبات و الوظيفي يختلف عن زيادة الواجبات في  ثراءالإ

 المرتبطة بالعمل.
خلق جماعات عمل تعاونية، كن تحقيق ذلك من خلال م: ويتحسين العلاقات في مجال العمل-11111
في اتخاذ القرارات وتقليل الفروق في  الأفرادوزيادة فرص مشاركة  الإشرافزيادة مهارات  إلىإضافة 

والدرجات الوظيفية داخل التنظيم. وخلق موازنة بين الفرد والوظيفة التي يشغلها ويكون ذلك من  الأجر
 2.خلال عمليات التدريب والترقية لوضع الفرد المناسب في العمل المناسب

تجاهات نفسية خاطئة يكونها الأفراد إزاء لكن ما ينبغي ذكره أن الرضا الوظيفي قد ينخفض نتيجة لا    
أو نتيجة  الطرفين بينوجهات النظر  اختلافأو جراء  هم من جراء سوء تفاهم بينهم وبين الإدارة،أعمال

 .الاهتماماتو  الاتجاهاتفي  اختلافهما
بعد التطرق إلى هذه الطرق والبرامج التي يمكن دعم وتحسين معدلات الرضا الوظيفي من خلالها     

لن يكون له تأثير إيجابي، لذا ينبغي على  ارتجاليإلى أن تطبيقها بشكل عشوائي أو  الانتباهينبغي لفت 
ليكون تنفيذ تلك  المنظمات معرفة الحاجات الحقيقية لأفرادها وإعلامهم بنواياها تجاههم حاضرا ومستقبلا

 البرامج فعالا بحيث لا يتعارض مع مصالح الأفراد وأهداف المنظمة على حد السواء.
عد الخوض في موضوع الرضا الوظيفي يمكن القول بأن الرضا الوظيفي في حقيقته هو متغير وحيد ب    

وهي مشاعر يصعب تحديدها كونها مشاعر يحسها  يمثل محصلة تفاعل مشاعر الرضا وعدم الرضا،
 هم ن وأفراد غير راضون عن أعمالالفرد في قرارة نفسه، لذلك لا يمكن تقسيم الأفراد إلى أفراد راضو 

 بها على درجة رضا الأفراد، الاستدلالهناك رضا وعدم رضا عن عوامل معينة يمكن  بل وظائفهم،و 
 من خلال الدراسات أن أغلب الأفراد الذين تم تطبيق بحوث الرضا الوظيفي عليهم عبر  اتضحوالتي 

                                                 
 .115، ص1993، دار مرام للطباعة الإلكترونية ، الرياض،»إدارة السلوك التنظيمي«،  ناصر محمد العديلي  1
 .11ص  ،1911، للنشر، الكويتالمعرفة  ، عالم«سيكولوجية السعادة»القادر، ترجمة فيصل عبد  أرجابل،مايكل  2
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إرضاء العامل من العالم راضون وظيفيا، وهذا رغم اختلاف وجهات نظر الإدارة في النظر إلى ضرورة 
ها لمعرفة ما إن كان للمهتمين منهم برضا الأفراد اتضح أن هناك مظاهر يمكن الاستدلال بو  عدمه.

كما أن هناك محددات من شأنها التأثير على معدل الرضا الوظيفي قد تكون  لا. أم نراضيالأفراد 
وذلك إما سلبا أو إيجابا، فيما بقيت العلاقة بين الرضا  شخصية أو اجتماعية ونفسية، محددات تنظيمية

الوظيفي وبعض المظاهر الوظيفية مثل الأداء،الغياب،ترك العمل الالتزام المؤسسي دون قانون عام 
التي تعتبر أهم شيء الرضا الوظيفي و  ولقياس درجة يحكمها نتيجة تباين الدراسات في هذا الموضوع.

فراد وجدنا أن هناك أربعة طرق رئيسية لقياس هذه الظاهرة وهي: المقابلات بالنسبة للمهتمين برضا الأ
عند الرضا الوظيفي  رفع معدلاتموضوع  أما عن الشخصية، الاستبيانات، البيانات المتاحة والملاحظة.

وكل طريقة  برامج دعم الرضا وطرق تحسينه، هما تبين بان المنظمات تعتمد طريقتين رئيسيتين فرادالأ
فإن كان الرضا مقبولا أو جيدا تلجأ  ،هما تطبق على حسب درجة الرضا الموجود لدى أفراد المنظمةمن

أما إذا كان الرضا منخفضا فعلى المنظمة اللجوء إلى  المنظمة إلى برامج الدعم للحفاظ على هذا المعدل،
 طرق تحسين أو زيادة الرضا الوظيفي.

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 إذا كان الشغل مجهدة فإن الفراغ مفسدة. "عمر بن الخطاب"
 الفصل الثالث

 الأداء بين المنظمات الإنتاجية والمؤسسات التعليمية

  الجزء الأول: الأداء البشري.                               

.الجودة الشاملة في الأداء  

.العوامل المؤثرة في الأداء البشري  

.الأداء البشري ببعض نواتج العملعلاقة   

.تقييم الأداء البشري   

.تحسين الأداء البشري  

 الجزء الثاني: أداء المدرسين.

.المدرس الفاعل   

.المدرس وعملية التدريس  

.تقييم أداء المدرس  

.تحسين أداء المدرس  
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الجودة الشاملة  مبدأعلى  فيه نحاول إلقاء الضوءأول جزء  .نرئيسي جزأينسيتم تقسيم هذا الفصل إلى    
وحتى  مات العالمية الإنتاجية والخدميةظى اعتبار انه التوجه الجديد للمنفي شقه المتعلق بالأفراد عل

وعلاقة المؤثرة في الأداء البشري سنتطرق للعوامل و ، امخرجاتها كما وكيف من مستوى  التعليمية نحو الرفع
الأداء البشري  وهو تقييمم مهكما سنتحدث عن موضوع  .والحاجات الإنسانيةالأخير بكل من الدافعية  هذا

تحسين  وهي طرق إلى أهم قضية تشغل بال المنظمات  سنتعرضوأخيرا  للفرد وللمنظمة. وأهميته بالنسبة
من خلال  الوظيفي عند المدرسين للأداءسوف يتم تخصيصه فالثاني  وأما الجزء البشري. وتطوير الأداء

عن أدوارهم داخل الفصل  إلى الحديثالتطرق للصفات الشخصية والمهنية الواجب التحلي بها، إضافة 
هذا الفصل بالحديث عن  وأخيرا سنختم إليه،تقييم أدائهم ونظرتهم إلى التعليمي وخارجه.لنتطرق بعدها 

لما لها من فائدة في الرفع من قيمة مخرجات الأنظمة  برامج تحسين الأداء الوظيفي عند المدرسين
 .التعليمية

 .الأفرادأداء الأول: الجزء 

مات أصبح من المسلمات التي لا ظعلى أداء المن الأفرادتأثير  إن :الأداءفي  الجودة الشاملة مبدأ -1
لى اعتبارهم نواة العملية الإنتاجية وأصبحت لا تضع إفي العصر الحالي  هاا أدى بمتشوبها شائبة، م

ية، وخاصة في دون اعتبار العنصر البشري متغير نشط له تأثيراته على هذه العمل إنتاجهالتطوير  اخطط
الخدمية والمعروف بمبدأ الجودة الشاملة حيث سنتناول مكانة  أومات سواء الإنتاجية ظالتوجه الجديد للمن

العمل به خاصة  أدنقوم بتعريف هذا المفهوم الذي ب  في هذا المنهاج وتأثيرهم عليه لكن قبل ذلك س الأفراد
 .الأمريكيةاليابان والولايات المتحدة من  كل في المجال الصناعي في

الجودة  "Joseph Jablonski جوزيف جابلونسكي"عرف  لقد الجودة الشاملة: مبدأتعريف  -1.1
يعتمد على القدرات المشتركة للإدارة والعاملين بهدف  الأعمالشكل تعاوني في أداء  أنهاالشاملة على 

 1العمل.تحسين الجودة وزيادة الإنتاجية بصفة مستمرة من خلال فرق 

 في جانبهاالجودة الشاملة  يختصر لنا مبادئ السابق ذكره التعريف إن مبادئ الجودة الشاملة: -1.1
 وهي: الأفرادخص ي الذي

                                                 
العربية ، المجلة «الجودة الشاملة في مؤسسات التعليم العالي بين النظرية والتطبيق إدارة»عساف، حمد الصرايرة وليلى أخالد  1

 . 90، ص  8112، الأردن، 10لضمان جودة التعليم الجامعي، المجلد الأول، العدد 
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يعبر عن تكريس روح الفريق بدلا من العمل الفردي الذي  مبدأوهو  التعاون بدل المنافسة: –1.1.1
 إنتاج إلىوبينهم وبين المشرفين، مما يؤدي  ،فيما بينهم الأفرادخلق النزاعات والتمرد بين  إلىيؤدي عادة 

 التكامل والتكافل بين جميع الوظائف والتنسيق بينها لتحقيق التحسين المستمر للجودة. من نوع 

 ىأسم إلىوتحفيزهم للوصول  الأفرادمن خلال أساليب تدريب وتنمية  التركيز على الكفاءات: -1.1.1
 .والإبداعدرجات التطور 

: وهو نواة فلسفة الجودة الشاملة ويمثل محصلة مجمل مبادئها، حيث يهدف التحسين المستمر -2.1.1
القدرة على التحكم  إكسابهمبهدف  الأفرادومختلف المهارات لدى كافة  الإبداعتنمية المعرفة وتشجيع  إلى
 وتحسين الجودة باستمرار. إنتاجفي 

تعد مشاركة الجميع في تأدية العمل أداة فعالة لتشخيص المشاكل وإيجاد  المشاركة الكاملة: -2.1.1
وعلى عكس المكافـآت الماديـة 1الحلول الملائمة من خلال المشاركة في صناعة القرارات المتعلقة بالعمل.

هو الحافز  العمل اندماج الفرد في فرق  فان، لعـاملين في المـدى القصـير فقـطالتي تحفـز ا والرواتـب الماليـة
مـن تفعيـل سياسـة  الإدارةوحتى تتمكن  لد لديه الاعتزاز بعمله ما دام عضوا في التنظيم.الحقيقي الذي يو  

 وتزيـل عوائـقوجهـات نظـره  إلى وأن تسـتمعالانـدماج فإنـه لابـد لهـا مـن معاملـة الموظـف بـاحترام 
 2.والأفرادالاتصـالات بـين المشرفين 

نه قيادة أمن ش ممنهجبشكل  السالفة الذكر استخدام المبادئ أن شك لا الجودة الشاملة: مزايا -2.1
 مزايا يمكن تلخيصها فيما يأتي: إلىالمنظمات 

يضمن للمنظمة التواجد  عالي الجودة من خلال تقـديم منتج ة:تعـزيز الموقـع التنافسـي للمنظمـ-1.2.1
 ·العالمي  أوضمن أحسن المنظمات سواء على المستوى المحلي 

تحقيـق النمـو وزيـادة الأرباح والاستثمار الأمثل لمواردها  والمتمثلـة في: المنظمـة أهداف تحقيق-1.2.1
 .وغيرها من رؤوس الأموال ووسائل الإنتاج البشرية

الجودة يمكنها الوصول  مبدأاليد العاملة المؤهلة لتطبيق  أنباعتبار  :المستمر للجودة التحسين-2.2.1
 معدلات الأداء من خلال تحسين الجودة وحصولها على درجة التميز عند كل تقييم.  أعلى إلى

                                                 
، الجزائر 90، مجلة أداء المؤسسات الجزائرية، العدد «لتحسين إدارة الجودة الشاملة سيجما كأداةطريقة ستة  »احمد بن عيشاوي،  1
 .000، ص 4902،
 .031 ، ص4990، ن، عما2وائل للنشر والتوزيع، ط  ر، دا«دة الشاملة مفاهيم وتطبيقاتإدارة الجو »محفوظ أحمد جودة،  2
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في تقليص الأخطـاء الناتجة عن الإنتاج  تكاليفمن خلال تقليص المنظمة: كفاءة  زيادة-2.2.1
 العمل.

تسعى  (خدمية أو إنتاجية)إنتاجهامات باختلاف نمط ظفالمنة: الحصــة الســوقية للمنظمــزيــادة -0.3.0
 1.إرضائهملتغطية متطلبات زبائنها والعمل على  بشكل كبيرالجودة العالية  يزيادة منتوجها ذ إلى

يجدر الذكر  قبل التطرق إلى العوامل المؤثرة في الأداء البشري، المؤثرة في الأداء البشري: العوامل -1
تلك  وذلك بعد في تفعيل الإنتاج انطلق في بداية الثمانينات، امهم ار عنصباعتبارهم بالأفراد  الاهتمامبأن 

الإنجازات الهامة التي حققتها المنظمات اليابانية بعد تطبيقها لما يعرف بالنموذج الياباني في الإدارة نهاية 
عن الأسباب التي تكمن وراء زيادة  والأوروبية للتساؤلالأمر الذي أدى بالمنظمات الأمريكية  السبعينيات،

تلك المؤسسات ظهر بأنها تملك ل دراسة تحليليةراء إج وبعد الكفاءة الإنتاجية عند المؤسسات اليابانية.
المنظمات الأمريكية والأوروبية، باستثناء وجود  فيها نفس الخصائص وتعمل في نفس الظروف التي تعمل

واحد وهو نوعية الموارد البشرية لديها سواء كانت على المستوى الفردي أو الجماعي، ومنه  اختلاف
الأداء  مكونات ومحددات هذا لكن ما هي نعون الفرق في أداء المنظمات.تضح أن الأفراد هم الذين يصا

 البشري؟

يمكن تلخيص مكونات الأداء البشري في ذلك التفاعل الحاصل بين سلوك الفرد وانجازاته، بحيث يعبر    
نجاز الإالتواجد في مقر منظمتهم. بينما يعبر  أثناء الأفرادوالتصرفات التي يقوم بها  الأعمالالسلوك عن 

بعد الانتهاء من عملهم. ومن خلال التفاعل بين هذين  الأفرادالنتائج التي يتركها  أوعن ذلك الأثر 
 2.إليهالفعلين يتشكل الأداء الذي تسعى المنظمة للوصول 

محددات الأداء البشري من  "كارنو "المدير العام لمجمع " Decarpentry كاربونتري  دي" لقد قدم السيد:   
 :نهأعلى  الأداء المتميزف عر  ومنه .(3الثقافة× الكفاءة × )الأداء المتميز = الحافز التالية:خلال المعادلة 

، ويعني أيضا البحث باستمرار عن طرق جديدة تكون الأفضل حتى "المنظمة بل وتخطيها أهدافتحقيق "
                                                 

 .42،ص4990دار اليازوري العلمية، عمان، ،«الجودة الشاملة إدارة»العزاوي، محمد عبد الوهاب  1
 ص، 4990المكتبـة الوطنيـة، عمـان، ،«والنمـاج تكنلوجيا الأداء البشري: المفهـو  وأسـاليا القيـا   »الدحلة فيصل عبد الرؤوف، 2

04. 
3 Dimitri weiss,» ressources humaines«, édition d'organisation, paris, 2emeedition, 2003, p.p 

262,263. 
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والقادة البارعون هم الذين يقومون بخلق  ،وضع ما يعرف بمعايير نتائج المنظمة إلىتؤدي في النهاية 
 1لتحقيق أداء متميز. الأفرادمناخ عمل متميز يلهم 

لكن الفرد في أدائه لوظيفته يصادف الكثير من المؤثرات التي تتفاعل فيما بينها لتتحكم في فعالية    
 أدائه، ويمكن حصر هذه المؤثرات في:

 يلي:وتتمثل فيما  مؤثرات جاتية)شخصية(: -1.1

في السنوات الماضية على دور السمات  الاهتماملقد تركز  السمات المزاجية للشخصية: -1.1.1
دراسة علاقتها  ما يتم معينة غالباالمزاجية للشخصية في أداء الفرد، والملاحظ أن هناك سمات مزاجية 

 هي:بالأداء و 

ومن ثمة يمكن أن تساعد أو تسهل الأداء الجيد  وتقوم هذه السمة مقام العامل، سمة العصابية: -1.1.1
 قا أو سببا في ضعف أدائه.وقد لا تتدخل في أداء الفرد، فتصبح معو   في أي شكل من أشكاله،

دور شبيه تماما بذلك الذي نجده بالنسبة لسمة  الانطوائيةقد يكون لسمة : الانطواءسمة  -2.1.1
 2تعويقا أو تسهيلا( في أداء الفرد ومستويات إنجازه لوظيفته. العصابية )إيجابا أو سلبا،

 فيزيولوجية : مؤثرات -1.1

التجريبية  بالأدلةوهي عملية فيزيولوجية تتعلق بوظيفة القشرة المخية، وقد ثبت  الكف والإثارة: -1.1.1
بالإثارة من الناحية السلوكية والعصبية تسهيل  "Eysenck إيزنك"في أداء الفرد ويعني  واضح أن لها دور
بينما يعني بالكف  التعلم والتفكير في الجهاز العصبي المركزي. استجاباتالإدراكية والحركية و  الاستجابات

لمفهومي الإثارة والكف  "إيزنك"الحركة والتعلم المركزية، وطبقا لتصور  استجاباتعكس ذلك، أي إخماد 
أو بمعنى آخر أنه من دون الإثارة لا يكون هناك  ن الإثارة هي الأساس لكل أنشطتنا في الحياة،أيتضح 

ينمو إلى  اسلبي اأما الكف فيعتبر حافز  وبهذا فالإثارة هي جانب إيجابي للأداء. أي سلوك بوجه عام،
  النقطة التي تكون فيها قوته باعتباره حافزا سلبيا مساويا لذلك الحافز الإيجابي الذي يعمل به الكائن،

وخلال هذه الفترة سيتبدد الكف إلى  هذا يعني أن الأداء سيتوقف، وهو ما يعرف بفترة الراحة اللاإرادية،و 
                                                 

 .42ص  ،4902،جرير،الرياض، السعودية، مكتبة «القيادة المتميزة»ترجمة قسم الترجمة بمكتبة جرير،  واتسابو،ودوج  ريك كونلو 1
،  2008،ة، الإسكندريدار المعرفة الجامعية ،» والتطبيقالنفس الصناعي بين النظرية  معل»، مجدي أحمد محمد عبد الله  2

 .330ص
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وهكذا يسير الأداء في سلسلة  استئناف النشاط،أن يصبح الجانب الإيجابي أقوى مرة أخرى بدرجة تسمح ب
 1راحة قصيرة. وتتخلل فكرة العمل بشكل دوري فترات   ،من النوبات تبدأ من حيث كانت

كما تعد المهارات  يها،تعد المهارة ضرورة لازمة للحصول على الوظيفة والتدرج فالمهارة:  -1.1.1
 المهارات مثل المهارة الحسابية  فالناس يختلفون كثيرا في ا للفروق الفردية في مجال العمل،مصدرا رئيس

وقد  ومهارة التفاعل مع الزبائن وخدمتهم، مهارة الأداء على لوحة أزرار الحاسب الآلي ومهارة البيع،و 
الأداء الفني  ،الإدارة مع الآخرين، العلاقة ،الابتكار ،الاتصال: " المهارات فيما يلي Piaget اجيهيب"حصر 

ومنه فالمهارة إذا امتلكها الفرد فما من شك أنها ستزيد من قدراته  الأعمال المكتبية،الرياضيات و  واليدوي،
 2على أداء عمله على أكمل وجه والعكس هو الصحيح.

وقد أتاحت عالمية أسواق  تؤثر البيئة التي ينشأ فيها الفرد على سلوكه في العمل، :الثقافة -2.1.1
مما أدى إلى إدراك متزايد لأهمية الفروق الفردية  العمالة من دولة إلى أخرى، لانتقالالعمل الفرص 

لفروق با على درايةلذا ينبغي لكل مدير أن يكون  الراجعة لاختلاف ثقافات العاملين على أدائهم لأعمالهم،
ونمط شخصيته، حتى يؤدي عمله  هتضع كل فرد في الوظيفة التي تتماشى مع ثقاففي الثقافية بين الأفراد،

 السيئمن المزاج  امما قد يخلق عنده نوع دون أن يقع ضحية بعض التناقضات الخارجة عن سيطرته،
 3فيتأثر أداؤه ويؤثر على الأداء الكلي. الانطواءكالعصبية و 

تعد الفروق الجنسية في مجال العمل ومتطلباته من حيث الأداء والتكيف الوظيفي الجنس:  -2.1.1
مة والمثيرة للجدل في عالم الإدارة، ولوجود فروق بين الجنسين خاصة هممن الموضوعات ال والاجتماعي

 الذي يؤديه كل الاجتماعيوالتكوين النفسي والدور البيولوجي و  من حيث التكوين والطاقة الجسمانية،
ر ظروف عمل للمرأة مختلفة عن تلك لا بد على المنظمة إن أرادت تحسين أداء أفرادها أن تسخ  ، طرف

المرأة  أكمل وجه،لأن المذكورة حتى تؤدي دورها على الاختلافعلى أساس أوجه  التي يعمل فيها الرجل،
نفس الشيء يقال و   إذا وضعت في ظروف تفوق قدراتها ستتأثر نفسيا وجسمانيا وبالتالي يضعف أداؤها،

 4.رجلالعن 

 يلي:وتتمثل فيما مؤثرات إدارية:  -2.1
                                                 

 .334ص  ،» المرجع نفس » 1
 .44 ص ،»جكرهسبق  مرجع »مصطفى، أحمد سيد  2
 .43ص ،  »المرجع نفس » 3
 .41ص  ، »المرجع نفس » 4
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 "Lewin نليفي "وتعتبر تجارب  للجو الإداري أثر بالغ على الأداء البشري، الأجواء الإدارية: -1.1.2
عن الأجواء الديمقراطية والديكتاتورية والفوضوية من أشهر الدراسات في  "White وايت"و "Lippittليبيت"،

وكان من أهم  حيث أنها برهنت على الأثر الحاسم للجو الإداري على أداء الأفراد العاملين، هذا المجال،
 بليد أو خاضع: نمط الاستجابةنتائج التجارب أن الموقف الدكتاتوري قد أدى إلى نوعين واضحين من 

للبدء في  استعدادأي  ولم تبد كبيرا على القائد، اعتماداأظهرت المجموعة الخاضعة و   ،ونمط عدواني
من ناحية أخرى نجد أن الجماعة العدوانية أظهرت سلوكا يدل على الصد والحرمان مع توجيه العمل. 

والعمل  اذب التلقائي بين أفراد الجماعة،أما الناحية المعنوية بمعنى التج جزء من هذا العدوان نحو القائد.
ففي الجماعة  فكان أكثر ما يكون في الجماعة الديمقراطية، والإحساس بالشعور، معا نحو هدف مشترك،

أكبر من المجموعة الفوضوية،  "نحن" إلى "أنا" استعمالالتي كانت تعمل في جو ديمقراطي كانت نسبة 
منه و  وتذمر أقل،كما أن الجو الديمقراطي كان ينطوي على ود أكثر  أو من مجموعة النظام الديكتاتوري.

ويعتز به ربما أكثر من كيانه  الاجتماعيفإن الفرد العامل في منظمة تتسم بالديمقراطية يدرك كيانه 
وهذا يجعل الفرد يندمج في منظمته ويوجه نشاطه لصالحها دون حاجة إلى تدخل من جانب  الفردي،

 1.الإدارة

ثقافة المنظمة هي شعور تنظيمي غير مكتوب يشيع بين أعضاء المنظمة سواء  ثقافة المنظمة: -1.2.1
فهي مجموعة من القيم والمعتقدات الحاكمة يتشارك فيها  كانت شركة أو مصلحة أو هيئة حكومية،

ر ومن ثمة فهي تؤث وتنتقل إليهم من خلال وقائع أو عن طريق قصص ورموز وشعارات، أعضاء التنظيم،
وتحدد لهم ما يعد هاما ومرغوبا )مثل  على العاملين في تفسيرهم للجوانب التنظيمية وعلى سلوكياتهم،

بل  سلوكهم،و  قافة التنظيمية تصحح طرق تفكيرهمكما أن الث أو غير مرغوب. والولاء( الالتزامالأمانة و 
 وهذا ما ينعكس جيل لآخر، كما يمكن أن تنتقل ثقافة المنظمة من وتوضح طرق الأداء ومقومات نجاحه.

نهم يشعرون بالمسؤولية الملقاة على عاتقهم بضرورة تحقيق الأهداف إإيجابا على الأفراد الجدد، حيث 
 2وبالتالي سيزيد مستوى أدائهم. التي حققها أسلافهم،

يمكن أن يسببا التوجيه  السيئواضحة ونمط الإشراف الغير فمثلا السياسات  الإداري: التسيير-2.2.1
كما أن النقص في  وبالتالي يتأثر أداء الأفراد سلبا، تذهب جهودهم سدى، هلجهود الأفراد ومن الخاطئ

                                                 
 .403-404ص ص  ،»مرجع سبق جكره » فرج عبد القادر طه،  1
 .033، ص»مرجع سبق جكره » ،أحمد سيد مصطفى 2
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ضافة إلى ساعات العمل وما تحدثه من آثار إالتدريب يمكن أن يتسبب في استغلال سيء لقدرات الأفراد. 
ر في بعض العوامل التي تنعكس بدورها على أداء كما أن التسيير الإداري قد يؤث سلبية على الأداء،

 ومنها: الأفراد

في الآلات أو الأجهزة المتوفرة في  بالأعطافمثلا إذا كثرت  :والآلاتالأجهزة  صيانة -1.2.2.1
وبالتالي لا يمكن للإدارة محاسبة  في سير أداء الفرد فيصبح الإنتاج ضعيفا، اختلالاالمنظمة ستحدث 

لذا على المنظمة أن تهتم بوضع نظام صيانة يضمن أن تكون الأجهزة سليمة  الضعيف. الفرد على الأداء
 مع إصلاحها حال حصول عطب ما.

د بحيث يزيد من رافأداء الأ فعلى المنظمة إن أرادت تفعيلتوفير المواد الضرورية للعمل:  -1.2.2.1
لكي لا يتوقف الإنتاج  وخدمات،  كفاءتهم الإنتاجية توفير كل ما هو ضروري من معدات وأجهزة وآلات

 أو ينتج ما هو دون المستوى المطلوب.

وهنا ينبغي على المشرفين تزويد الأفراد بالأوامر وتحديد الواجبات  الأوامر والتوجيهات: -2.2.2.1
كما تعتمد بعض  1المطلوبة من كل فرد حتى يتم الأداء في الوقت المحدد له وعدم توقف الإنتاج.

 أساليب الدفع نحو العمل والذي يعتبر عاملا جديرا بالتصديق تخويف من البطالة كأحدالمنظمات ال
 2خاصة عند تلك المنظمات المنتهجة لسياسة عقود العمل غير محددة المدة.

ففي رأيهم أن  لطالما نادى علماء النفس الصناعي بأهمية الظروف المادية للعمل،مؤثرات مادية:  -2.1
الضوضاء والإضاءة والموسيقى والراحة والتهوية والحرارة والرطوبة تعتبر من العوامل التي لها أثرا ملحوظا 

وإن كانت  لإلتون مايو وزملائه، ""هوثورن وهو ما بينته نتائج دراسة  و رفع أداء الأفراد،أفي خفض 
لأمر ا راحة الأفراد مما يزيد في روحهم المعنويةالعلاقة غير مباشرة، فإن الظروف المادية تؤثر على 

، ونظرا لأهمية هذا الموضوع أصبحت معظم منظمات العمل تعمل على الذي ينعكس على أداء الفرد
تشريعات و   إما لوجود قوانينمديرين و اري لللارتفاع الرشد الإد ماإوذلك  توفير أجواء مادية حسنة لأفرادها،

 3المجال.لصالح الأفراد في هذا 
                                                 

 .323ص، 4991، 3، دار وائل للنشر،عمان،طبعة »إدارة الموارد البشرية»،سعاد نايف برنوطي 1

2 Severine lemiere -Corinne perraudin -Heloïse petit, « les pratiques de gestion du travail et de 

l’emploi en France et leurs conséquences sur les salariés», centre d’études de l’emploi, n° 75, 

décembre 2006, http://www.cee-recherche.fr 01/12/2014.p 21 
 .43، ص»مرجع سبق جكره » عادل حسن، 3

http://www.cee-recherche.fr/
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مما سبق ذكره نلاحظ أن العوامل المذكورة سلاح ذو حدين من شأنه التأثير سلبا أو إيجابا على      
فعالية الأداء البشري، ويبقى على عاتق الإدارة مسؤولية التحكم فيها بالطريقة التي تخدم مصالحها 

 فالسمات المزاجية تاج.تحسين الإنتحقيق الهدف المنشود وهو زيادة و  ها من أجلومصالح أفراد
         بالأفراد العاملين لديها.  الاجتماعيالفيزيولوجية يمكن أن تتحكم فيها الإدارة من خلال التكفل النفسي و و 

بين أفرادها وغرس ثقافة أداء من خلال خلق جو ديمقراطي بينها و أما العوامل الإدارية فيمكن التحكم فيها 
مة هموالمكانة ال بالانتماءحيث يشعر من خلالها  فرد من أفراد التنظيم،وتنظيم تكون مثالا وقدوة لكل 

أما شراف الجيد والتدريب الهادف، و الإوذلك في ظل التسيير الرشيد و  ستمرارية العمل في المنظمة،او 
 بأمن الأفراد. الاعتناءالظروف المادية فيمكن تحسينها بتوفير وسائل الراحة و 

 علاقة الأداء البشري ببعض نواتج العمل:  -2
قبل الخوض في علاقة الأداء البشري بدافعية الفرد لابد من  الأداء البشري بالدافعية: علاقة-1.2

 التعريف بمفهوم الدافعية.
ف بأنها القوى والطاقات النفسية هي إحدى خصائص السلوك الإنساني وتعر   :الدافعية تعريف-1.1.2

مع المواقف والمؤثرات البيئية  استجابتهالداخلية التي توجه وتنسق بين تصرفات الفرد وسلوكه أثناء 
 1المحيطة به.

لالها خارجية يهدف من خ أوبفعل عوامل داخلية  الإنسانحالة داخلية تحدث عند  بأنهاف كما تعر     
ولا  2لحاجاته. الإنسان إشباعو السيكولوجية، وهي حالة مؤقتة تنتهي حال ألإشباع حاجاته البيولوجية 

، حيث توجد هناك ثلاثة ن نعرج على موضوع صراع الدوافعأالمرور على موضوع الدافعية دون  يمكن
 لهذا الصراع وهي:  أشكال

للقيام بسلوك ما والأخر  ن أحدهما يدفعناان متعارضا: وهما دافعوالإحجا  الإقدا  صراع -1.1.1.2
 لى تجنبه.إيدفعنا 

بحيث مع الأخرى  إحداهاوفيه يكون للإنسان عدة رغبات تتعارض  :والإقدا  الإقدا  صراع -1.1.1.2
 منهما يضحي. أيبو ن إرضاء أحد الرغبات يؤدي للتضحية بالأخر وهنا يحتار الفرد أي منهما يختار أ

 3كلاهما مر. أمرينبين  الإنسان: وهنا يختار والإحجا  الإحجا  صراع -2.1.1.2
                                                 

 .04، ص»مرجع سبق جكره »ناصر محمد العديلي ،  1
 .400، ص 94، الطبعة 4904مارات ،، دار الكتاب الجامعي ، الإ«التربوي مبادئ علم النفس »عماد عبد الرحيم الزغلول،  2
 .433، ص  0004بيروت ، لبنان ،  ، دار الكتب العلمية ،«علم نفس الشخصية»كامل محمد عويضة، الشيخ   3
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ن الأداء المتميز عند الفرد مرهون أيعتقد ب "ليلاند ماك" نإفأما عن علاقة الأداء البشري بالدافعية    
 ضعف  أماكلما ارتفعت إنتاجية الفرد، بمعدل دافعه نحو الإنجاز، فكلما كان الدافع نحو الإنجاز قويا 

 1المنظمة. أهدافيحول دون بذل الجهد الكافي لتحقيق  لإنجازي االتوجه 

والإنتاجية الدافعية من العوامل الأساسية المساهمة في تحديد مستوى الأداء  وإن كانتغير أنه     
وإنما يشترك معها في ذلك  فإنها وحدها لا تكفي لمساعدة الفرد في سلوكه الأدائي لبلوغ هدفه، ،الإنسانية

فمثلا قد يطمح موظف إلى أن يصبح مديرا للمنظمة خلال  يوظفها في أدائه لعمله. قدرات الفرد التي
فقد يعيقه في ذلك قصور تعليمه أو تدريبه  لكنه رغم قوة دافعيته لا يصل إلى هدفه، ثلاثة سنوات،

نقص معارفه في  الإداري، أو قصور مهاراته التعليمية في التعامل مع زملائه ومرؤوسيه ورؤسائه،أو
 2.ذلك أن المدير الحالي لا يريد ترك منصبه ىأضف إل مجال أو أكثر من مجالات العمل.

 ،هناك عاملان أساسيان يؤثران على دافعية الفرد للإنجاز العوامل المؤثرة على دافعية الأفراد: -1.1.2
 وهما متصلان بشخصية الفرد ويتعلق الأمر بـ :

أوضح أن  "Richard De Charmsريتشارد دي شارمز"في بحث قام به توقعات الفشل:  -2.1.1.1
توقعات الفشل ومشاعر اليأس تكمن وراء الأداءات المنخفضة للأفراد فمثلا تجد كثيرا من النساء 

ت دل  قلية المتصلة بالحياة المهنية، و صعوبات في تصور النجاح )توقع الفشل( في المواقف الأكاديمية والع
عدة أسباب  افتراضوقد تم  أنه يمكن ملاحظة مشاعر الخوف من النجاح في سن مبكرة،البحوث على 

 ي :ه محتملة

ين في حياة الأفراد) الآباء والمدرسون( يعانون من التوقعات السالبة بخصوص إن الأشخاص المهم   *
 أفضلية الذكر عن الأنثى.

ومنه  الثقافية التي تصور الإناث أقل إنجازا وسعيا ونشاطا ومقدرة من الذكور. للاتجاهاتتقبل النساء  *
 تستمر التوقعات المرتفعة للفشل من خلال نظرة الأفراد لتلك الثقافة السائدة في المجتمع .

تظهر النساء الأمريكيات قلقا أكثر من الرجال في المواقف المتعلقة : الخوف من النجاح -1.1.1.2
تلك المخاوف على أنه إضافة إلى الخوف من نتائج  "Horner  Matinaماتينا هورنر"وقد فسرت  بالأداء.

كما تخشى المرأة  الفشل، قد تشعر النساء بالخوف من النجاح لأنه لا يرتبط بالأنوثة في الثقافة الأمريكية.
                                                 

 .04، ص4999، دار غريب للنشر والطباعة  والتوزيع، القاهرة ، مصر ،« الدافعية للانجاز»عبد اللطيف محمد خليفة،  1
 .023ص ،»جكرهمرجع سبق  »أحمد سيد مصطفى،  2
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كما أن الرجل أيضا قد  تقليدية.الغير هو مألوف خاصة في الأعمال  من النجاح خشية الخروج على ما
والرفض تقليدية التي تجلب مشاعر الذكورة والأنوثة المنتقصة الغير يخاف من النجاح في حالات العمل 

 1.الاجتماعي

 :يلي وهو كماليلاند "  غير أنه يمكن تنمية الدافع للأداء من خلال البرنامج التدريبي الذي قدمه "ماك    

 والتصرف بوصفه إنسانا يتميز بسمة الأداء المرتفع. والتحدثالتفكير تعليم الفرد كيفية  *

 أعمالهدفع الإنسان نحو أهداف ذات مستوى مرتفع على أن تكون عملية في الوقت نفسه كي تناسب  *
 في السنتين القادمتين.

 تزويد المشتركين في البرنامج بالمعرفة الكاملة عن أنفسهم. *

ويتم ذلك عن طريق معرفة كل فرد بمشاكل  خلق روح الجماعة والتضامن بين المشتركين في البرنامج، *
 الآخرين وآلامهم وأحلامهم.

والجدير بالذكر أن هذا  ويمكن التوصل إلى ذلك بتقديم البرنامج في مكان منعزل يتفاعل فيه الجميع.   
لمطبق عليهم في إحدى أضخم المنظمات في الولايات للأفراد ا اعالي البرنامج حقق نتائج هامة وأداء

 2المتحدة الأمريكية والمكسيك والهند.

غير أن الفرد  من هذا نرى بأن الدافعية عامل مهم في دفع الفرد نحو أداء أفضل لتحقيق طموح ما،   
وبالتالي فالدافعية قد داخل المنظمة قد يواجه الكثير من المؤثرات التي قد تؤثر في بلوغه لتلك الأهداف 

ويبقى على إدارة المنظمة إذا أرادت تفعيل أداء  تؤثر إيجابا في الأداء إذا وجدت عوامل مساعدة،
كل ذلك طبعا وفق ما يتماشى  العمل على معرفة دوافعهم وطموحاتهم ومساعدتهم على تحقيقها.:أفرادها

 ومصالحها ولا يضر بأهدافها.

ينبغي  قبل تبيين العلاقة بين الأداء والحاجات، الحاجات الإنسانية:علاقة الأداء البشري ب -1.2
"عبارة عن  " الذي يرى أن الحاجة هي :ماسلو"التعريف بالحاجة الإنسانية،ومن هذه التعاريف نجد تعريف 

وعن العلاقة بين الأداء البشري 3قوة داخلية تدفع الفرد لأن يقوم بعمل ما لإشباع تلك الحاجة الذاتية".
مؤداه أنه  افتراضحيث أن تجارب "هوثورن" الشهيرة أدت إلى  والحاجات الإنسانية فهي علاقة معقدة،

                                                 
 .333ص  ،»المرجع نفس » 1
 .330ص ،  »السابق المرجع »2
 .39، ص4993، دار أسامة للنشر والتوزيع ، عمان ، »الموارد البشريةإدارة  »حسونة فيصل ،  3
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أفضل)أي وجود علاقة غير مباشرة بين إشباع  رضا يصبح أكثر نشاطا ويقدم أداء  عندما يشعر الفرد بال
 نتيجة رضا الفرد عن عمله(. تأتيالحاجة والأداء 

نت أن هذه العلاقة أكثر تعقيدا فقد تشبع المنظمة حاجات العاملين من رواتب لكن الدراسات السابقة بي     
بل قد تجدهم  جيدة وظروف عمل مريحة إلا أن هذا لا يدفعهم لبذل جهد أكبر في إنجاز أعمالهم،

قد يعمل الأفراد بطريقة مباشرة على تقييد أدائهم حتى لا تنجح الإدارة في تحقيق هدفها و  1متراخين فيه.
 2فع الكفاية الإنتاجية لنشاطها.بر 

مشبعة تؤثر سلبا على الأداء البشري وأن الغير كن القول بأن الحاجة الإنسانية مما سبق طرحه يم     
 اعتمادإشباعها ليس شرطا كافيا لتفعيل الأداء، ومنه ينبغي للمنظمات إضافة لإشباع حاجات أفرادها 

 الية الأداء الخاص بكل فرد داخل المنظمةأساليب أخرى كأسلوب مكافآت أو ترقيات مشروط بمدى فع  
إضافة إلى خلق نمط إشراف وأساليب رقابة تحمل الأفراد على بذل الجهود اللازمة لزيادة وتحسين 

 الإنتاج.   
عاملين ذوي مؤهلات  اختيار إن المنظمات وفي سبيل تحقيق أهدافها تلجأ إلى الأداء البشري: تقييم-2

لكن السؤال  وخبرات عالية في ميدان تخصصها إيمانا منها بأن ذلك سيزيد من الكفاءة الإنتاجية لديها،
 كيف يمكن للمنظمة التأكد من فعالية تلك القدرات والمؤهلات لدى موظفيها؟. المطروح هو:

على أسلوب  الاعتمادالية الأداء لكل فرد من أفراد المنظمة هو إن الطريقة المثلى  للتعرف على فع       
تقييم الأداء، الذي أضحى نظاما لا غنى عنه لكل منظمة لما يوفره من فوائد للمنظمة والأفراد العاملين 

 بها على حد السواء.
 تخدم نتائجه؟تس  وفيم وما هي عناصره؟ وما هي الأهداف من وراء تطبيقه؟ فما هو نظام تقييم الأداء؟  

تقييم الأداء البشري يعني الطريقة أو العملية التي يستخدمها أرباب  البشري:تعريف تقييم الأداء  -1.2
ويترتب عن ذلك التقييم وصف  العمل لمعرفة أي من الأفراد أنجز العمل وفقا لما ينبغي له أن يؤديه.

ف ويعر   3ضعيف، ضعيـف جـدا(. مقبـول، جيد، ،معين )ممتاز استحقاقالفرد بمستوى كفاية أو جدارة أو 
عن  أفرادهاالية التي تحصل بواسطتها المنظمة على التغذية العكسية لفع   عمليةالتقييم الأداء على أنه 

طريق قياس كفاءاتهم وتحليل أنماط ومستويات أدائهم وتحديد درجة كفاءتهم الحالية والمتوقعة كأساس 
                                                 

 .323، ص »مرجع سبق جكره »سعاد نايف برنوطي ،  1
 .41ص ،»جكرهمرجع سبق »  عادل حسن، 2
 .400،  ص4991الدار الجامعية، الإسكندرية،  ،»البشريةالسلوك التنظيمي وإدارة الموارد »  عبد الغفار حنفي، 3
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مجموعات  وأ الأفرادنها تحسين أداء أديد الحاجات التدريبية التي من شللتقييم مما يساعدها على تح
ويتضح من  كما يعرف بأنه النظام الذي يتم من خلاله تحديد مدى كفاءة أداء العاملين لأعمالهم. .1العمل

المختلفة والذين قضوا فترة  الاختياربوسائل  اختيارهمذلك أن هذا النظام ينطبق على العاملين الذين تم 
وتقييم الأداء يسمى أحيانا بـ "تقدير الأداء" لأنه  2وبشكل يمكن تقييم أدائهم خلالها. زمنية في أعمالهم،

كما تسمى الترتيبات المستقرة  يهتم برصد أداء كل فرد من خلال فترة معينة للحكم على "جودة الأداء"،
 3وهناك من يسميه بتقدير الكفاءة. الأداء. لإجراء التقييم بنظام تقدير أو تخمين

وقد  من هذه التعاريف نلاحظ بأن تقييم الأداء يحمل عدة تسميات مختلفة غير أن لها نفس الدلالة.     
الية الفرد العامل بالنسبة للوظيفة الموكلة الغرض من تقييم الأداء هو قياس فع   على أنتفقت التعريفات ا

محددة وفقا لطريقة معينة من طرف أشخاص مؤهلين وذلك بهدف تشخيص كفاءة الفرد إليه في فترة زمنية 
أو طرده من العمل إن  حتى يوضع في الوظيفة الملائمة له أو يعاد تدريبه وتأهيله ليحسن مستويات أدائه

 لكن ما هو هدف المنظمة من رواء عملية تقييم الأداء؟   .تيقنت المنظمة بأنه لا جدوى من بقائه
 هي:غايات تقع على ثلاثة مستويات  عدةإن عملية تقييم الأداء تستهدف  أهداف تقييم الأداء: -1.2

 على مستوى المنظمة : -1.1.2
 .والتعامل الأخلاقيإيجاد مناخ ملائم من الثقة  *
 قدراتهم وإمكاناتهم. استثماررفع مستوى أداء العاملين و  *
بالقوى العاملة ذات المهارات  الاحتفاظمساعدة المنظمة في وضع معدلات أداء معيارية تمكنها من  *

 العالية.
 على مستوى المديرين :  -1.1.2

تطوير العلاقات الجيدة مع العاملين والتقرب إليهم للتعرف على مشاكلهم والصعوبات التي تعترضهم  *
 في العمل.

دفع المديرين إلى تنمية مهاراتهم وإمكاناتهم الفكرية حتى يمكنهم التوصل إلى تقييم سليم وموضوعي  *
 لأداء الأفراد.

 على مستوى الأفراد : -2.1.2
                                                 

 .349، ص 4994، دار النهضة العربية، لبنان ،«إدارة الموارد البشرية من منظور استراتيجي»حسن ابراهيم بلوط،  1
 .310، ص4991الدار الجامعية، الإسكندرية،  ، »البشريةالاستخبارات واستخدامها في إدارة الموارد »أحمد ماهر،  2
 .313، ص»مرجع سبق جكره»سعاد نايف برنوطي،  3
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وتقدير  احترامية وإخلاص حتى يتمكنوا من الحصول على وجد   باجتهاددفع العاملين إلى العمل  *
 رؤسائهم.

 1.الاعتبارخذ بعين ؤ وبأن جهودهم ت لعاملين بالعدالةإشعار ا *
باحثي ومنظري  أذهانفي  موجودمفهوم  دمجر   ن الأداءأيعتبر الباحثين  صعوبات تقييم الأداء: -2.2

بتقييمه. من  الأمرما تعلق  إذاصعبا  أمراعلى الواقع الملموس للمنظمات  إسقاطهالتنظيمات، مما يجعل 
دون  فحسب،ن تقييم الأداء وقع في نفس إشكالية قياس الإنتاجية من حيث ربطه بالمورد البشري أخلال 
تمخض من مفهوم الأداء ذاته وذلك من كون  شكالالإومصدر هذا الإنتاج.على باقي عناصر  هتعميم

 الثاني من الرأييخص مواردها البشرية فقط. فحسب أصحاب  أوهذا المصطلح يشمل كامل المنظمة 
 الإجحافهنا فيه نوع من  والأمر2دون غيرهم. الأفرادن يكون قياسا لمردود أ ن التقييم لا يعدوإحثين فاالب

 الإنتاج.ن الأداء تتشارك فيه وسائل الإنتاج ومواد في حق القوى العاملة لأ
نظام تقييم الأداء يبنى من خلال تكامل عدة عناصر فيما بينها  إن  الأداء:نظا  تقييم  عناصر-2.2

مع مراعاة الترتيب المنطقي لهذه  تتمكن المنظمة من تحقيق الأهداف المرجوة من وراء عملية التقييم، ىحت
اليتها، ويمكن ذكر هذه وفع   استمرارهاالعناصر أو الخطوات حتى تسير عملية التقييم بالشكل الذي يضمن 

 العناصر على النحو التالي:
من تقييم الأداء عادة في الأمور التالية، إما  ويكمن الغرض الغرض من تقييم الأداء: تحديد -1.2.2

 التقييم على معرفة أمر واحد مها: وقد يقتصر منها.كلها أو البعض 
التي يشغلونها بشكل مدى ملاءمتهم للوظائف القرار بمستوى أداء الموظفين، و  متخذيو  يرينتزويد المد *

 موضوعي وعاجل.
تتماشى ين حتى تتمكن من وضع خطط إفادة إدارة الموارد البشرية بمعلومات واقعية عن أداء العامل *

 3التدريبية للأفراد. والحاجات
حرمان  أو الامتيازاتمنح  التعرف على الأفراد الذين ستطبق بشأنهم مختلف القرارات كالترقيات، النقل، *

 4تجازيه بعقوبات. أن وأالعامل منها 
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 :الآتيةويمكن تقييم الأداء من قبل أحد الأطراف  تحديد المسؤولين عن تقييم الأداء : -1.2.2
يعتبر التقييم من جانب المشرف المباشر المدخل التقليدي  التقييم من جانا المشرف :  -1.1.2.2

ولكن المشرف ومن  هذه العملية هي جزء من مسؤوليات المدير،وفي حقيقة الأمر فإن  ،استخداماوالأكثر 
تقديرات و  راد أثناء العمل، وإعطاء أحكام خلال مركزه يمكنه التعرف على متطلبات العمل، ومراقبة الأف

فقد أكدت إحدى الدراسات أن  ،انتشاراو  استخداماولقد دلت الدراسات أن هذا الأسلوب أكثر  أفضل عنهم.
 1ن بتقييم الأداء في منظماتهم.و أكدوا بأن المشرفين هم القائم يرينمن المد % 39 ما نسبته

ويسمى كذلك بنظام التقييم المتبادل، حيث يقوم كل فرد بتقييم  الزملاء:التقييم عن طريق  -1.1.2.2
وقد أدخل تعديل على هذا  طريق ما يسمى بالتقييم السري. ، عنأفراد العمل الآخرين أو جماعة منهم

خاصة في مجال تقييم  الأسلوب، بحيث يطبق جنبا إلى جنب مع أسلوب التقييم عن طريق المشرف،
من التدريب وإمكانية  باحتياجاتهقرار خاص فيما يتعلق  اتخاذقبل  الفرد الذي ينتمي إلى الهيئة الإدارية،

 على وجهة نظرهم بشأنه  يتعرفل فإن رئيسه المباشر يتصل بالأفراد الذين يعمل معهم هذا الفرد، ترقيته،
 2لتقييم أدائه.و 

وهو نظام مؤلف من مراقب ومشرف وثلاثة أو أربعة أفراد آخرين وعادة ما  التقييم:لجان  -2.1.2.2
دقة لذلك فهي تعطي تقديرات أكثر و  تستخدم اللجان بغرض القضاء على التضارب في التقييم الفردي،

 عدالة. وأكثر
ويستخدم عادة بالتوازي مع تقييم المشرفين إلا أن مشكلته هي أن الموظف  الذاتي:التقييم  -2.1.2.2

ففي  .الاختلافومن هنا يأتي  مه أقرانه أو المشرفين عليه،م نفسه أعلى مما يقي  ف ويقي  عادة ما يصن  
من الأفراد العاملين  %01 من الأفراد يقيمون أنفسهم ضمن أفضل %41أن  أتضحإحدى الدراسات 

 3بالمنظمة.
كثير من المنظمات تطلب من الأفراد المرؤوسين تقييم أداء  التقييم من جانا المرؤوسين : -5.1.2.2

المشرف وهي عملية يطلق عليها التغذية العكسية التصاعدية، وهي تساعد المدير الأعلى في تشخيص 
ن إن لزم الأمر وهذه التقييمات إجراء تقويمي مع المشرفي واتخاذ أساليب الإدارة، وتحديد مشاكل الأفراد،

 مة عندما تستخدم لغرض تطويري أكثر منه تقييمي.مه
                                                 

 .911ص ،»مرجع سبق جكره»عبد الغفار حنفي،  1
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مما تقدم يمكن القول أن أفضل طريقة لتقييم أداء الأفراد في جميع مستوياتهم هي الجمع بين التقييم      
ي أية أنفسهم لتفاد نييريمرؤوسين، ويكون ذلك من طرف المدعن طريق المشرف والتقييم من قبل ال

 صعوبات أو مشكلات من شأنها التأثير على دقة التقييم مثل التحيز والمحاباة والذاتية.

يجب أن يحدد نظام تقييم الأداء مواعيد إجراء التقييم، وهذه قد  :الأداءتحديد توقيت إجراء تقييم  -5.2
أو  لها، استحقاقهمفقد تشمل إجراء تقييم للموظفين المرشحين للترقية قبل شهرين من دراسة  تكون متعددة.

شخص ما للنقل أو غيره، كما أن أغلب المنظمات تحدد موعدا واحدا ثابتا لتنفيذ  تعيينإجراء التقييم عند 
 1التقييم على مستوى المنظمة ككل.

وتوجد بعض المنظمات التي تجري التقييم ثلاث  ليل التنفيذ،ويمكن للمنظمة إجراء التقييم مرتين وهو ق    
كما أن أغلب الرؤساء يقومون بتقييم الأفراد في نهاية فترة التقييم، وإن كان  مرات وهو أمر نادر الحدوث.

فضل هو أن والأ ذلك يؤدي بهم إلى ضرورة تقييم الأفراد في فترة قصيرة، مما يهدد عملية التقييم بالفشل،
الرؤساء بتقييم المرؤوسين خلال الفترة كلها، وهنا عليهم أن يحتفظوا بسجلات عن مدى تقدم يقوم 

تمكن القائم بعملية طريقة  أفضلالتي تعتبر  بمصفوفة الأداء طريقةالوتعرف هذه 2المرؤوسين في عملهم.
مكن تغييرها بما يعكس فالمصفوفة مثالية لأنها مرنة ي يوم،تحديد ما قدمه كل فرد في نهاية كل  التقييم من

ن تقييم الأداء بهذه أ ونتائجه. غيرالأداء  أهدافتمكن من تحديد  أنهاالتغييرات في مسؤوليات العمل كما 
 3القياس.الطريقة يبقى ليس عمليا حتى لو توفرت وسائل 

 إن المعايير المستخدمة في تقييم الأداء تؤكد على جانبين أساسيين هما: تحديد معايير الأداء : -6.2

وتعتبر من المقومات الأساسية التي تستلزمها طبيعة العمل وتتمثل تلك  معايير نواتج الأداء : -1.6.2
 المقومات فيما يلي:

 .العمل للعاملين هذه الخاصية تقيس جانب اللياقة العامة الكلية للمنظمة وبيئة :السلامة -1.1.6.2

وهي القيمة المضافة مقسومة على قيمة العمل ورأس المال وجميع المستلزمات  :الإنتاجية -1.1.6.2
 .المستخدمة

                                                 
 .302، ص»مرجع سبق جكره» سعاد نايف برنوطي ، 0
 .200، ص4991الدار الجامعية، الإسكندرية،  ، »إدارة الموارد البشرية» أحمد ماهر، 2
ترجمة عبد الكريم العقيل، ، مكتبة جرير، الرياض، السعودية،  ،«الحصول على أفضل ما لدى النا  في العمل» وبراي دانيالز،أ 3
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خاصية من خصائص العمليات والتي تشير إلى درجة مطابقة المخرجات  هي :الفاعلية-2.1.6.2
 .لمتطلبات المنظمة

هي خاصية من خصائص العمليات والتي تشير إلى درجة خروج العمليات المنظمة  :الكفاءة-2.1.6.2
 .1الموردبالناتج المطلوب بأدنى كلفة من 

من  يبدأت دورا مهما هذه النواتج تلعب فيها إدارة الموارد البشرية على مستوى المنظما أنولا شك     
 إخراج إلىال يضمن لهم السلامة المهنية مما يؤدي بهم والمشرفين ووضع برنامج فع   الأفرادتدريب 
 المرغوب فيه كما وكيفا بأقل فاقد في الوقت والسلع. الإنتاج

يتعذر الوصول إلى معايير نواتج الأداء أو سلوك  وتستخدم حين الشخصية:الصفات  معايير -1.6.2
صفات  وإنما تصنفالشخصية هي أقل المعايير دقة لأنها لا تصف الأداء،  ومعايير الصفات الأداء،

ومن  توافرت به صفات معينة فإن أداءه من المحتمل أن يكون ممتازا. وأنه إذاالشخص القائم بالأداء، 
 ولكي تكون  2.والاتزان الانفعالي،الجدارة،دافعية العمل الانتباهالذكاء، نجد:هذه الصفات الشخصية  أمثلة

 هذه المعايير دقيقة وواضحة يجب أن تتميز ببعض الشروط منها:

يقصد بصدق المقياس إمكانيته في قياس وتحديد مكونات الأداء الوظيفي التي  الصدق: -1.1.6.2
الية الأداء. إن معايير الأداء الصادقة هي تلك المعايير التي تخلو من القصور والتشويه، تساهم في فع  

مكوناتها(. وقد تكون المعايير  أحدالعملية الإنتاجية على  بءع إلقاءالشمولية وعدم  مبدأ)اعتماد 
يتأثر  )فالأداءالمستخدمة مشبوهة عندما لا يتم الأخذ بعين الاعتبار المتغيرات البيئة المؤثرة في الأداء.

بين المنظمات. لذا  دة المنافسةمثل المستوى الاقتصادي للبلد، ح مةظبالعوامل الخارجية المحيطة بالمن
تقييم  إلىبعين الاعتبار الظروف المحيطة بها سيؤدي  الأخذن الحكم على معدل أداء منظمة ما دون إف

 غير موضوعي لها وللأفراد العاملين بها(.

: يقصد بالثبات الاستقرار والتوافق في النتائج التي يتم الحصول عليها عند قياس الثبات -1.1.6.2
مختلفة أو من قبل أشخاص متباينين؛ أي أن النتائج تكون متقاربة من وقت لآخر ومن  الأداء في أوقات

التغير من حين لأخر بسبب عوامل ذاتية  مبدأ.)لكن معدلات الأداء ليست ثابتة فهي تحتمل شخص لآخر
 (وأخرى موضوعية

                                                 
 .14 ، ص4990دار وائل للنشر، عمان،  ،«الاستراتيجيسلسلة إدارة الأداء  »منصور،  وطاهر محسنوائل محمد صبحي  1
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المقياس علي تمييز الجهود والأداء بشكل واضح يوفر لمتخذي القرار فرصة في  قدرة يز:يالتم-2.1.6.2
ز هنا يعني القضاء على مشاكل تقييم يالتمي التطوير.)إصدار القرارات الخاصة بالتحفيز أو التدريب و 

لفرقة عمل في قسم ما على حساب  أو الأخرالتحيز لفرد على حساب  بخطأالأداء خاصة ما يتعلق منها 
 (آخرأخرى في قسم 

كن القول بأنه م: هو المعيار الذي يشير إلى العدالة ويعكس الأداء الفعلي للأفراد ويالقبول-2.1.6.2
 ،وفق السلوكيات التي يمارسها الأفراد أو على أساس النتائج المنجزة من قبلهم إما يتم تحديد المعيار

لى أساس السلوكيات يحدد الممارسات السلوكية المحددة للأداء سواء السلبية منها فالمعيار الذي يحدد ع
والأهداف الكمية أما المعيار الذي يحدد على أساس النتائج فهو المعيار الذي يقيس النتائج  الإيجابية. وأ

 1المحققة. 

وهي واحدة منها في تقييم الأداء  اعتمادهناك عدة طرق يمكن للمنظمة  الأداء:طرق تقييم  تحديد -7.2
 :كالآتي

ولعل ذلك يرجع لكونها  قبل المنظمات، واستخداما منوهي الأكثر شيوعا  الدرجات:تقييم  أنظمة-1.7.2
ل أفضل ما يمكن وصف أنظمة غير أنها قد لا تكون الأفضل لتقييم الأداء، ولع   تحتاج إلى جهد أقل.

يحتوي على قائمة  الأول وهي تتألف من شقين: تقرير مكان العمل،تقييم الدرجات به هو أنها بطاقات 
 فيتضمن معدل درجات التقييم  الثانيأما الشق  بالصفات والسلوكيات والجوانب التي سيجري تقييمها،

 2ذلك لتحديد مستوى الأداء بالنسبة لكل بند.و 

وتحديد إن  بعضهم ببعض، تنطوي هذه الأنظمة على مقارنة الأشخاص المراتا:تقييم  أنظمة-1.7.2
غير أنه ينصح بتجنب  مستواهم أو بمستوى أسوأ منهم. في نفسكان أحد الموظفين أفضل من رفاقه أو 

فكونها تقارن بين الأشخاص فإنها تولد  هذه الطريقة لأنه تترتب عنها آثار جانبية غير مرغوبة، استخدام
للفرد من خلالها أن يرتقي لمرتبة أعلى من باقي  وهناك وسيلتان يمكن لديهم إحساسا جامحا بالمنافسة.

م رفاقه ي  مر جيد، والثانية بأن يقأوهذا  رفاقه، الأولى بأن يؤدي عمله بشكل أفضل ويحرز أكثر منهم،
 3بأداء أسوأ وإحراز ما هو أقل وهذا أمر سيء.
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م أي أن الرئيس لا يقي   هذه الطريقة تعتمد على أن العبرة بالنتائج، طريقة الإدارة بالأهداف : -2.7.2
 بل يهتم بتقييم ناتج أدائهم، وتمر هذه الطريقة بعدة خطوات هي : سلوك أو صفات مرؤوسيه،

وعادة ما يجتمع الرئيس مع كل فرد  على أساسها،الأفراد تحديد الأهداف المطلوب تحقيقها والتي سيقيم  *
 عليها وتحديد المدة التي سيتم تحقيق الأهداف فيها. الاتفاقلوضع الأهداف و 

وذلك  أثناء التنفيذ على الرئيس أن يساعد مرؤوسيه في تحقيق الأهداف وأن يتابع تحقيق النتائج، *
 1للتعرف على ما إذا كان هناك تأخر خارج عن سيطرة الفرد.

الموارد البشرية والرؤساء المباشرين، ويتم إعدادها بالتعاون بين إدارة  المراجعة:طريقة قوائم  -2.7.2
ويتم وضعها  والصفات الواجب توفرها فيهم. وهي قوائم تشرح جوانب كثيرة من سلوك الأفراد في العمل،

وتوضع قيمة كل  في قائمة، وعلى إدارة الأفراد أن تحدد أهمية كل عنصر في تأثيره على أداء الوظيفة،
ويشترط أن يكون مدير إدارة الموارد البشرية هو الوحيد الذي يعرف  .اهتأو صفة أمامه حسب أهمي عنصر

وعلى الرئيس أن يحدد تلك  تحيزه لمرؤوسيه. ةيعرفها الرئيس المباشر وذلك خشيهذه القيم، في حين لا 
وبنظره إلى  وبعودة القوائم إلى المدير مثلا، x))الصفات التي تتوافر في أداء المرؤوسين بوضع علامة

 . (x)العناصر يضع القيمة المناظرة لكل عنصر يتوافر في أداء المرؤوسين وموضوع أمامه العلامةقيمة 
م لعبارتين من مجموع المقي   وتقوم هذه الطريقة على أساس اختيار الإجباري: الاختيارطريقة  -5.7.2

 :  الآتيينة في الفرد. كما يوضح المثال أربعة عبارات تصف صفة مع
 :الأولىالمجموعة 

 يتصف بالجرأة. *
 يحب المسؤولية. *

 المجموعة الثانية:
 يتصف بالسلبية. *
 لا يحب المسؤولية. *

يحتفظ بها بشكل م و وتتميز هذه الطريقة بأن الأوزان المعطاة لكل عبارة مختارة غير معروفة لدى المقي  
 2يؤدي إلى تقليل درجة التحيز في عملية التقييم. ما سري في المنظمة، وهذا

                                                 
 .442مرجع سبق ذكره، ص ،»البشريةإدارة الموارد  »، أحمد ماهر 1
، 0001، المؤسسة الجامعية للدراسات والنشر والتوزيع ، بيروت ،»الموارد البشرية و كفاءة الأداء التنظيمي إدارة » كامل برير، 2
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متماثل  بشكل منحن   الأفرادتوزيع وتعتمد هذه الطريقة على خاصية  الإجباري:طريقة التوزيع  -6.7.2
 89 لأ ويقع، ى جانبي المتوسط الحسابي للتوزيععل الأفرادمن % 91في الشكل يشبه الناقوس، حيث يقع 

. وهنا عتداليمن التوزيع الا الآخرالأضعف على الطرف  % 89 لأحد الأطراف ويقع أالأقوى على  %
 الأفرادمن  % 01ن يضع أن يطلب منه أك -ا -حنى الاعتداليعلى المن الأفراديرغم الفاحص على توزيع 

 %01و في فئة مقبول، % 81و، في فئة متوسط % 41و ،في فئة جيد % 81ن يضع أو  ،في فئة ممتاز
و في الطرف الأعلى أفي منطقة الوسط  الأفرادم من وضع كل في فئة ضعيف. وهذا النظام يمنع المقي  

لا  أنهاة لهذه الطريقة من العيوب الرئيسيهم مثل هذا المستوى. و لد أفرادهناك  أنمن المقياس والحقيقة 
 1في مستوى أداء واحد. أفرادهاتنطبق على الجماعات الصغيرة لأنه قد يكون جميع 

ويبقى على عاتق إدارة الموارد  الملاحظ أن لكل طريقة من طرق تقييم الأداء مزايا وعيوب، من     
تؤثر سلبا على موضوعية ودقة  حتى لا انعكاسات سلبيةأقل إلى  الطرق التي تؤدي البشرية إتباع أي  

 التقييم.

هناك بعض الأخطاء الشائعة التي يمكن التعرف عليها وتحديدها في  البشري:أخطاء تقييم الأداء  -8.2
 :هامننذكر  مجال تقييم الأداء،

وهو التحيز إلى جانب واحد من طرفي المقياس، وهو تقييم الأفراد في مجموعات خطأ التحيز:  -1.8.2
 في الجانب الإيجابي بدلا من توزيع التقييم على مقياس الأداء.

متوسط( م في وسط المقياس )تقييم وهو تقييم الأفراد كلهم أو معظمه المركزية:النزعة  خطأ -1.8.2
 هذا المقياس في عدم القدرة على التفرقة بين الأداء الجيد والأداء الضعيف.      ويتسبب

م خاصية المقي   يضعوهو خطأ شائع في تقييم الأداء ويحدث هذا الخطأ حين  خطأ التعميم : -2.8.2
على حكمه وتقديره لبقية البنود الأخرى المحددة  ما يؤثر م أداؤه،لفرد الذي يقي  ا تعبر عن أداءواحدة ظاهرة 

 2لتقييم الأداء، ويتسبب هذا في حصول الفرد على نفس التقييم في كل بند تقريبا.

ومن  التقدير، م والشخص الذي يوضع عنهويحدث ذلك بين المقي   : الاجتماعيخطأ البعد  -2.8.2
 وإلا فلا يصح أن يقوم بتلك العملية م يجب أن يعرف الشخص الذي يضع له التقدير،الواضح أن المقي  

 لكن إذا كانت الصلة وثيقة بينهما فإن ذلك قد يؤثر على موضوعية التقديرات المعطاة في هذه الحالة.و 
                                                 

 .40، دار الراتب الجامعية، بيروت، لبنان، دون سنة نشر، ص «سيكولوجية العمل والعمال »عبد الرحمان العيسوي،  1
 .  432ص ،»مرجع سبق جكره، »إدارة الموارد البشرية » راوية محمد حسن، 2
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تكون هذه  ألا ولكن يجبالتقديرات  م الأشخاص الذين يضع لهمومن ذلك فمن الضروري أن يعرف المقي  
 1المعرفة وثيقة بالدرجة التي قد تؤثر على حكمه الشخصي عند وضع التقديرات على أدائهم.

قد يخشى الرئيس المباشر الأثر المترتب على إعطاء تقييمات  مية:يالتقيخطأ رفع الدرجات -5.8.2
التقديرات الضعيفة إلى تعليق الرئيس الأعلى عن إذ ليس ببعيد أن تؤدي  ضعيفة من نظرة الإدارة له،

 السبب في عدم قيام الرئيس المباشر بعمل معين لتحسين أداء الأفراد الذين حصلوا على تقديرات ضعيفة.

قد يعمد بعض الرؤساء إلى إعطاء تقديرات منخفضة للأفراد  : خطأ خفض الدرجات التقييمية-6.8.2
وفي الوقت نفسه فإن  ،بالاغتباطوبذلك يشعر الأفراد  تقديراتهم فيما بعد،ثم يحسن  الجدد في بداية عملهم،

 2في تدريب العاملين الجدد ومساعدتهم على التقدم في العمل. الإدارةمام أذلك يعكس قدرته العالية 

العملية توفير عند الانتهاء من تقييم الأداء يتوقع من المسؤولين عن  التغذية الراجعة لتقييم الأداء:-9.2
الذين خضعوا للتقييم، حيث توفر هذه الجلسة التي تجرى وفق أسس  الأفرادتغذية راجعة من خلال مقابلة 

الذين  فرادللأمهم  أمرفالتغذية الراجعة  الأداء،و تدعيم أنها تحسين أالمعلومات التي من ش موضوعية
ما يلزم من التعديلات  إجراءليتمكنوا من  يريدون معرفة مستوى أدائهم يعملون، فهميعملون والذين لا 

ن أدائهم جيد وعليهم المواصلة، أب الأفراد إخبارأفضل مستوى من الأداء. لكن ورغم سهولة  إلىللوصول 
موضوع في نظرنا لنجاح  أهموربما  3ن التغذية الراجعة للفرد السيئ واحدة من أكثر ما يزعج المديرين.إف

الابتعاد عن مساءلة ومحاسبة الأفراد الذين لم يبلغ أداؤهم المستوى المقبول لأنه نواتج التقييم هي مقابلة 
 قد يؤثر على نفسيتهم ما قد يؤدي إلى فشل سياسات التدريب والإنماء المهني.

إلى قضية  الانتباهنتائج التقييم ينبغي لفت  استخداماتقبل التطرق إلى  التقييم:نتائج  استخدا  -11.2
هامة تتعلق بالنتائج المحصل عليها من خلال هذه العملية فنتائج تقييم الأداء خاصة السلبية منها لا 

لأنه وكما سبق ذكره فإن أداء الفرد تتفاعل فيه عدة عوامل منها  يمكن أن يحمل الفرد مسؤوليتها لوحده،
 يعمل في منظمة تجارية في ميدان المبيعات،فمثلا أداء فرد  ما هو إداري أو ما يتعلق بالبيئة المحيطة،

إلا أن هناك بعض العوامل الأخرى المتحكمة في أدائه مثل طبيعة  صحيح أنه يتحدد وفق كفاءاته،
                                                 

 .029، ص»مرجع سبق جكره » كامل برير، 1
 ، نفس الصفحة.«المرجع السابق» 2
، ص  4991، دون دار نشر، الرياض، السعودية ،«علم النفس التنظيمي والإداري »عادل صلاح عبد الجبار ومحمد القحطاني، 3
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أما عن 1أو ربما لوجود منافسة قوية بين المؤسسات التجارية. المنطقة التجارية ونوعية السلع المتاجر بها،
 من وراء التقييم فيمكن أن نذكر منها: النتائج المحصل عليها استخدامات

قبل ترشيح أي فرد للترقية من الضروري العودة إلى سجل التقييمات التي  الترقية والنقل: -1.11.2
فالترقية تغيير وتوسيع في مسؤوليات الفرد، مما يتطلب التأكد من  حصل عليها في السنوات السابقة،

إلا بالعودة إلى ملف تقييماته المتتالية لتقدير مدى تمتعه  تمتعه بخصائص ومؤهلات جديدة وهذا لا يتم
 وقد ينطبق ذلك على قرارات نقل الموظف من وظيفة إلى وظيفة أخرى.  بها.

تنص أكثر أنظمة الأجور على  تحديد مبالغ العلاوات السنوية والمكافآت التشجيعية: -1.11.2
 أن هذه العلاوات لا تكون تلقائية وثابتة للجميع،غير  حصول الفرد على زيادة سنوية في نهاية كل سنة،
أما إذا  فإذا كان أداؤه ممتازا فمبلغ الزيادة يكون كبيرا، بل غالبا ما ترتبط بنوعية أداء الفرد خلال السنة.

وقد ينص نظام الأجور على منح مكافآت تشجيعية لأنواع  كان الأداء عادي فمبلغ الزيادة يكون كذلك.
لتحديد  وإن نص نظام الأجور على ذلك تصبح وثيقة التقييم الأساس ءات المتميزة،معينة من الأدا

 2الفرد للمكافآت التشجيعية ومبلغها. استحقاق
أن التقارير  بافتراضالتدريبية للعاملين  الاحتياجاتنتائج تقييم الأداء في تحديد  استخدامكما يمكن     

النتائج كأساس  استخدامتوضح أوجه القصور في الأداء والجوانب التي تحتاج إلى تطوير، ويمكن أيضا 
لتطوير العاملين بواسطة رؤسائهم المباشرين وذلك من خلال توجيههم وإعطائهم النصائح الكافية لتحسين 

 3الأداء.
بل يمكن للمنظمة إنهاء خدمة  قية والحفز والتدريب،النتائج لا يتوقف عند النقل والتر  استخداملكن      

خاصة إن  إذا وجدت بأن أداءه ضعيف جدا ولا يرتقي إلى تحقيق أهداف المنظمة الفرد)الطرد من العمل(
وقد يغادر الفرد بمحض إرادته إذا رأى بأن المنظمة هضمت حقوقه في  إلى برامج التدريب. يستحبلم 

 ان يملك طموحات عالية لم تعمل المنظمة على تحقيقها من وجهة نظره هو.الأمور المذكورة خاصة إذا ك
 هي النتائج المتوقعة عند فشل برامج تقييم الأداء؟ لكن ما

 فشل نظام تقييم الأداء أهمها: منظمة عندعلى الهناك بعض النتائج التي قد تعتبر خطيرة     
 مستوى الأداء العام. انهيارمما يترتب عنه  بقاء شخص غير صالح للعمل في وظيفته، *

                                                 
1Dimitri weiss، »ibid« ،p78. 

 .339، ص  »جكره  مرجع سبق »سعاد نايف برنوطي ،  2
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عدم و وجود أشخاص أكفاء في وظائف لا تتناسب مع مستوى كفاءتهم مما يتسبب في حدوث إحباط  *
 رضا وإهدار كفاءتهم.

 قرارات نقل أو ترقية لأفراد هم أقل قدرة وكفاءة من أن يتحملوا أعباءها ومسؤولياتها. اتخاذ*

عمل جديدة وأجهزة متطورة تتطلب خبرات ومهارات غير متوافرة حقيقة في الأفراد  أساليب استحداث*
 1القائمين بالعمل.

عليها في تحقيق  الاعتمادمما تقدم ذكره نقول بأن تقييم الأداء من أهم العمليات التي يمكن للمنظمة      
 وأو النقل أللتدريب  احتياجهمدى من حيث أنه يوفر معلومات دقيقة عن أداء العامل وسلوكياته و  أهدافها،
 الزملاء، ويطبق التقييم من طرف المشرفين أو والتي بها توضع الخطط لتنمية الموارد البشرية. التأهيل،

وذلك مرة أو  وقد يكون التقييم ذاتيا أو من طرف المرؤوسين أنفسهم بطريقة تصاعدية أو لجان التقييم.
 وهناك معايير تستخدم لتقييم الأداء وهي معايير إنتاجية، سنويا.لى ثلاث مرات كأقصى حد إمرتين 

وذلك من خلال إحدى الطرق المعروفة سواء كانت أنظمة  معايير سلوكية ومعايير الصفات الشخصية،
الإجباري أو طريقة  الاختيار قوائم المراجعة، الإدارة بالأهداف، أنظمة تقييم المراتب، تقييم الدرجات،

 جباري.التوزيع الإ

منها:أخطاء على إحدى هذه الطرق  اعتمادهعند  مغير أن هناك بعض الأخطاء التي قد يقع فيها المقي    
 م.العلاقات بين القائم بالتقييم والفرد المقي   استغلالأخطاء النزعة المركزية وسوء  أخطاء التعميم، التحيز،

رتبة  من الأمور التي قد تسبب إحراجا لكل من الرئيس الأعلى التقييموتعتبر عملية إعلان أو كتمان نتائج 
وإن كانت الدراسات العلمية توصي بضرورة كشف النتائج عن طريق ما  الرئيس المباشر والمرؤوسين،،

العلاوات أو  الترقية، حتى يتمكن الفرد من تفعيل أدائه ليستفيد ربما من النقل، يسمى بالمقابلة التقييمية،
 ي جو من الشفافية. التدريب ف

غير أن فشل أنظمة التقييم في الوصول إلى مبتغاها قد يؤدي إلى إعلان قرارات قد تكون خطيرة على    
 سينعكس سلبا على مستقبل المنظمة. والجماعي مماالأداء الفردي 

لديها ما دون المنظمة وبعد إجراء عملية التقييم قد تجد بأن أداء الأفراد إن  :تحسين الأداء البشري  -5
لذا فإنها تعمل على تنفيذ بعض الإجراءات للرفع من الأداء حتى يصل إلى  المستوى المطلوب منهم أداؤه،
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ويمكن تشخيص  المشكلات،عملية لحل  باعتباره وم بعملية تشخيص الأداءقلذلك ت المستوى المطلوب.
 :الآتيةالأداء الجماعي من خلال الخطوات 

 في الأداء.التنبه لوجود ثغرة * 
 التعرف على طبيعة تلك الثغرة ومدى خطورتها.* 

 بالأفراد. وما يتصلبالنظام  منها ما يتصل على الأسباب الحقيقة لتلك الثغرة، * التعرف
تشخيص الأداء تقوم إدارة الموارد البشرية بتطوير خطة إجراءات لمعالجة أسباب  وبعد عملية   

وتفعيله  البشري راءات التي تعتمدها المنظمات من أجل تحسين الأداء الأساليب أو الإج ومن بين1الثغرة.
 نجد:
ثلاثة أنواع من الحوافز التي تسيطر على عقول البشر، فأولها يتعلق  "ليلاند ماك"لقد حدد  :الحوافز-1.6

هذه  أنبالناس )الانتماء(، وثانيها يتعلق بالنجاح )الإنجاز(، وثالثها يتعلق بالمسؤولية )النفوذ(. حيث 
دعم  إلىكل فرد في حاجة  أنالمحفزات الثلاثة تعزز كل جانب من جوانب السلوك الإنساني، فهو يعتقد 

يكون  أننه يرغب في أالتي يؤديها، كما  الأعماليشعر بالرضا عن  أنوتحفيز المحيطين به كما يحتاج 
 2الناس.قادرا على التأثير في 

 دفعهم إلى زيادة الإنتاج وذلك قصددورا أساسيا في عملية التحفيز  دارةالإ مات العمل فتلعبظفي من أما  
وطموحاتهم  حاجاتهم والضرورية لإشباعالة لأن أسلوب الإدارة في تعاملها مع الأفراد وإيجاد الوسائل الفع  

دور  ويمكن إيضاح المنظمة. وتحقيق أهدافتدفعهم لبذل المزيد من الجهد لزيادة الإنتاج  وتحقيق رغباتهم
 إدارة الأفراد في تحفيز الأفراد من خلال:

الأفراد نحو السلوك  وتنشيط ودفع أداءوهو أحد الأساليب المستخدمة في تحفيز  :توسيع الوظيفة-1.1.6
 . والتقدم لديهمفرص النمو  ومتنوعة ويزيد منجديدة  وتزويدهم بمهاراتالمرغوب 

إلى سلسلة من الخطوات بحيث تقوم الإدارة والعاملين وهو أسلوب عمل يستند  :الإدارة بالأهداف-1.1.6
بتحديد الأهداف بشكل مشترك وكذلك في تحديد الإنجاز المتوقع ومعايير الأداء، الأمر الذي يؤدي إلى 

 3تحقيق كفاءة أكبر من خلال حفز الأفراد معنويا.
                                                 

 .492ص ، »مرجع سبق جكره »روبرت باكل،  1
جرير، مكتبة جرير للنشر والتوزيع، الرياض، السعودية، ، ترجمة قسم الترجمة بمكتبة «الدوافع المحركة للبشر»سوزان كويليام،  2

 .0، ص4992
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خلق نوع من التنافس غير التي ت معايير الأداء بعض غير انه ينصح بتجنب تحديد الحوافز على أساس
الشريف وتنامي مشاعر الحقد والكراهية والعداء، فالفرد يحاول تطبيق معايير الأداء بدقة حتى يحصل 

العكس من ذلك فان  . وعلىالأفرادوذلك يكون عادة على حساب التعاون بين  عالية من الحوافزنسبة 
الأداء تشجع ومعايير  المكافآتفز وأنظمة العمل و كانت الحوا إذاستزيد  الأفراد الإيجابية بينالسلوكيات 

 1على التعاون والاتكال المتبادل.

 تختلف المزايا والخدمات التي تقدمها المنظمة على نظام الحوافز بها. العاملين:مزايا وخدمات  -1.6
إلى  والانتماءفإن المزايا والخدمات تمثل مقابلا للعضوية  نت الحوافز مقابل للأداء المتميزفإذا كا

تشعرهم بالأمن الوظيفي  بها لأنهاوالإبقاء على من يعمل  وتهدف إلى جذب الأفراد للعمل بها، المنظمة،
فإن المزايا والخدمات تعطى لهم جميعا ودون تمييز،  ، وإن كانت الحوافز تميز بين أداء الأفراد،الاستقرارو 

م للحفاظ على هملى مردودية العاملين وتعتبر كعامل ومن بين هذه الخدمات والمزايا التي تؤثر إيجابا ع
التأمينات  سيرورة الأداء نجد المزايا المادية عن الوقت الذي لا يتم العمل فيه كالإجازات السنوية،

 خدمات معيشية كالإسكان، والثقافية والترفيهية، الاجتماعيةالخدمات  الخدمات الصحية، ،الاجتماعية
 2المواصلات والقروض.

إن التدريب هنا لا يقتصر على تدريب العمال الجدد و لكنه أيضا يشمل  التأهيل و التدريا : -2.6
حيث يتلقون برامج تدريبية معينة تؤهلهم للوظائف القيادية التي سوف  تدريب الملاحظين وقادة العمال،

ضا.كذلك يتناول التدريب وإنما الرؤساء أي يشغلونها مستقبلا،فالتدريب المهني لا يستفيد منه العمال فقط،
بطريقة  ال الحاليين عندما تريد المنظمة زيادة كفايتهم الإنتاجية أو إلمامهم بنوع جديد من الأجهزة أوالعم  

وعلى كل حال فإن الدراسات أثبتت أن التدريب يساعد فعلا على زيادة الكفاية  جديدة من طرق العمل،
الا فع   فالأفراد لكي يؤدوا أداء الوسائل الناجعة في هذه العملية.ولذلك يعد من أهم  الإنتاجية لدى الأفراد،

تلك الطرق التي ينتج من خلالها  ويقصد بها يحتاجون إلى تعلم كيفية القيام بأعمالهم بالطرق المثلى،
الكمية، مع المحافظة  وزيادة فيممكنة مع جودة إنتاجية  وأقل مدةمن الإنتاج بأقل جهد  الأفراد أكبر قدر

 3.والجسميةعلى صحتهم النفسية 
                                                 

قسم الترجمة لدار الفاروق، دار الفاروق للاستثمارات  ، ترجمة«العملكيف تقلل من الضغوط والصراعات داخل » ا مارغيلاس،ن  أ 1
 .300، ص 4990الثقافية، الجيزة، مصر،

 .314مرجع سبق ذكره، ص ، »إدارة الموارد البشرية»أحمد ماهر،  2
 .001، ص0002المؤسسة الجامعية للدراسات والنشر والتوزيع، بيروت،  ،»السلوكية والإدارة»شفيق رضوان،  3
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بشرط أن  ستؤدي إلى تفعيل الأداء البشري الجماعي استغلالهالا شك أن العوامل المذكورة إذا أحسن      
 افزومنه فالحو  أداء وظائفهم على أكمل وجه الأفراد منحتى يتمكن  الملائمة،تتوفر الرغبة والقدرة والبيئة 

لأن المنظمة قد توفر المزايا والخدمات لأفرادها  التدريب تبقى منشطة لتلك العوامل لا غير،والمزايا و 
غير أنها قد تصطدم بأفراد غير راغبين في  ع لهم نظام حوافز ملائم، وتعمل على تدريبهم وتأهيلهم،ضوت

 ولا يستجيبون لأنظمة التأهيل والتدريب. أداء الوظيفة أو غير قادرين على أدائها،

مات باختلاف نمط إنتاجها أصبحت تعتمد ظالمن أن اتضحبعد التعرض لموضوع الأداء البشري      
هذا الأخير لا يتأتى إلا من خلال  المستمر،على مقاربة الجودة الشاملة التي ترتكز على مبدأ التحسين 

سلبا على مردودية  هناك عوامل قد تؤثر إيجابا أوكما عرفنا أن الكفء.الاعتماد على العنصر البشري 
وعوامل إدارية  وهي عوامل شخصية تتمثل في السمات المزاجية والفيزيولوجية، وجنس الفرد وثقافته، الفرد،

الضوضاء والإضاءة و  وعوامل بيئية كالحرارة والتسيير الإداري وثقافة المنظمة، تخص الأجواء الإدارية،
تبين بأن الدافعية وحدها لا تكفي لتفعيل الأداء البشري، وعن علاقة الأداء بالدافعية  والموسيقى والراحة.

عوامل أخرى خارجة عن سيطرة و المهارة والمعرفة  لرغبة،ا ى بعض العوامل المساعدة كالقدرة،بل تحتاج إل
بأن إشباع الحاجات ليس شرطا أساسيا في  اتضحفقد  أما عن علاقة الأداء بالحاجات الإنسانية، الفرد.

في حين أن عدم  ه وقد يحدث العكس،ئفيزيد ذلك في أدا الفردفالمنظمة قد تشبع حاجات  تحسين الأداء،
 إشباع الحاجات يؤثر سلبا على أداء الفرد.

وذلك لما له من أهمية بالغة في  هو موضوع تقييم الأداء، الجزءولعل أبرز موضوع تم تناوله في هذا    
 التي على ضوئها يتم نقل وترقية  ببعض المعلوماتالكشف عن مستوى أداء الفرد وتزويد المنظمة 

مكافأة ووضع برامج تدريبية لصالح الأفراد، وقد تؤدي هذه النتائج بالمنظمة لإنهاء خدمة الفرد الذي لا و 
حدوث بعض الأخطاء أثناء إجراء التقييم إلا أنه يعتبر  احتمالورغم  يحقق مستويات الأداء المطلوبة.

لأن على ضوئه يتم تحديد برامج التحسين من خدمات ومزايا  ،وتحسينهالأداء  في تشخيص اهام عاملا
 . وتأهيلتدريب  وحوافز وبرامج

 المدرسين  الثاني: أداءالجزء 

مشتركة لكل من يرغب في العام والذي يعتبر أرضية  إطارهبموضوع الأداء البشري في  الإلمامبعد    
كمحور لدراستنا وكمنظمة إنتاجية  والتكوين ن التعليمومخرجاتها، ولألاف مدخلاتها دراسة المنظمات باخت

. كان لزاما هم مخرجاتها الطلبة من حملة الشهادات سواء العلمية أو المهنية أ المدرسون و مدخلاتها  أهم
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داخل وخارج حجرات التدريس وذالك من خلال التطرق في هذا الجزء من  المدرسينعلينا التطرق لأداء 
باعتباره قائدا صفيا وذلك  المدرسال كما سنتحدث كذلك عن الفع   المدرسصفات وأدوار  لأهمالفصل 

 . كما سنلج موضوعا غاية فيأدائهتقييم ات ومهاراته وكيفي بذكر صفاته وأدواره وخططه التدريسية،
له، ومعايير  درسينونظرة الم من خلال التطرق إلى أهميته وأهدافه، المدرسالأهمية وهو تقييم أداء 

دون إغفال الحديث عن بعض المشكلات التي قد  ،المدرسوالأطراف التي تعمل على تقييم أداء  تقييمه،
مهنيا من خلال  المدرسينتعرقل عملية التقييم، وفائدة مناقشة نتائجه. وأخيرا سنتطرق إلى عملية إنماء 

معايير الجودة لأداء المدرس  لكن قبل ذلك سنعرج على ذكر بعض البرامج الإنمائية في هذا المجال.
 اعتبارها لبنة الجودة الشاملة للمناهج التعليمية.الفعال ب

ة العلمية والتكنولوجية، لم إن التطور المتسارع الذي عرفته المجتمعات في ظل الثور  الفعال: المدر -1
، بل يخطأ الذين يعتقدون أن مهنة التعليم أضحت لا المدرسكما يعتقد الكثير إلى اندثار دور  يؤد

تقدمها العلمي والتكنولوجي لازالت تضع  تعليميا رغمتتماشى ومتطلبات الألفية الثالثة. فالدول المتقدمة 
 تتوفر فيهمفي الأولوية من حيث الاهتمام، من خلال البحث عن أفضل الأشخاص ممن  المدرسين

توجه نحو مع الوتماشيا  داء الأدوار المطلوبة منهم في عصر العولمةتؤهلهم لأ شخصية ومهنية صفات
الذي تنفق لأجله  المدرس الفعال أداء معايير جودة الجودة الشاملة في التعليم اعتمادا على نهجإرساء م

من  نه ضمان جودة مخرجات الأنظمة التعليميةأوالذي من ش الدول المتقدمة تعليميا ميزانيات ضخمة
 .ل الميزة التنافسية على المستوى العالمينخبة تحم

هنا نتحدث عن تلك المعايير التي تبنتها البلدان المتقدمة  إننا معايير الجودة لأداء المدر  الفعال:-1.1
 :تعليميا وهي خمسة مبادئ يمكن تلخيصها فيما يأتي

المتعلمين دون استثناء فهو يوجه جهوده لجميع مسؤولية المدر  عن تعلم الطلبة والتلاميذ: -1.1.1
ليتمكن جميعهم من تحصيل المعرفة، ويعمل في نفس الوقت على توجيه ممارساته وخططه التعليمية على 

 ضوء وقدرات ومهارات تلاميذه.

له مهارات تمكنه من  أنمن حيث  المدر  بالمحاور التعليمية وأساليا تدريسها: إلما -1.1.1
مستودع لحفظ المعلومات  أنهملتلاميذه دون التعامل معهم على ته و لطلباستيعاب المعرفة التي يقدمها 

 مراعيا في ذلك تفاوت قدراتهم على الفهم وباحثا معهم على حل مشاكل التعلم. واسترجاعها.
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من خلال وضعه لخطط تدريس محفزة ومشجعة : ومراقبة المتعلمينمسؤولية المدر  عن تعلم -2.1.1
 تقييم ناجع للتعرف بدقة على مستوى تلاميذه.على التعلم، ووضعه لبرنامج 

محددة، حيث يتوجب عليه التحرر من الجمود على طرق وخطط تدريس المهني الذاتي:  الإنماء-2.1.1
 على تدعيم خبراته بكل ما يستجد في عالم التعليم. ويعمل

من أساتذة  تعليميالنظام المن خلال التعاون مع جميع الفاعلين في  المهنية:علاقاته  تنمية-5.1.1
 1لخلق بيئة تعليمية تتفاعل فيها مختلف الأفكار. ئهمأولياو  ومشرفين والتلاميذ

جانب المدرسين عن  إلىلة و إدارة الجودة الشاملة على مستوى الإدارات التعليمية هي المسؤ  أنلا شك     
تقييم أداء تضمن ثقافة يل المعايير السالفة الذكر من خلال وضع سياسات تدريب وبرامج عتفاعتماد و 

 .التحسين المستمر للمناهج التعليمية
 كانوا سواءالتعليمية مؤسساتنا في  المدرسين أنواعأحد  ولتفادي وجودإنه  الفعال: المدر  صفات-1.1

ذوي مزاج عصبي. هناك بعض الصفات التي ينبغي أن تتوفر  مدرسينمتسلطين أو لينين، أو  مدرسين
في عصر كثر فيه اتهام المدرسين بالتخاذل  الا قادرا على أداء وظيفته.فع   مدرساحتى يصبح  المدرسفي 

 ؟الألفية الثالثة ي واساتذةمدرسهي هذه الصفات المطلوبة في  والتلاميذ فمافي أداء مهامهم تجاه الطلبة 
 الفعال: للمدر الصفات الشخصية  -1.1.1
جذابة ك شخصية دافعة ومتميزة و ينبغي أن يمتلال الفع   المدرسإن  الشخصية الدافعة: -1.1.1.1

، يبدي من خلالها استمتاعه بعمله ليساند تلاميذه ويحافظ على اهتمامهم ويوجههم للتعلم ومشوقة
 2والاندماج فيه وينال ثقتهم.

بقيمته وشعوره بالأمن واحترام  المدرسإن شعور  الاستقرار العاطفي والصحة النفسية : -1.1.1.1
الذات، فضلا عن كونها تنتقل منه إلى تلاميذه وتنعكس في اتجاهاتهم وسلوكياتهم، فإنها كذلك مولد هام 

الذي يتسم بالاستقرار العاطفي والصحة النفسية قادر على توفير بيئة  المدرسلدافعيتهم نحو التعلم، و 
قته في نفسه وفي قدراته يصبح قادرا على توفير الدفء مساندة مرضية لتلاميذه، لأنه من خلال ث

 3.للمتعلمينالعاطفي وروح الفكاهة 
                                                 

دار  ،«والتطبيقاتالجودة الشاملة في التعليم بين مؤشرات التميز ومعايير الاعتماد، الأسس »خرون، آالبيلاوي و  حسن حسين 1
 .004 ، ص4994الأردن،  عمان،الميسرة للنشر والتوزيع، 

 .033ص ،ذكرهسبق  مرجع »التعليمالشاملة في  الجودة»وآخرون، حسن حسين البيلاوي  2
 نفس الصفحة. ،»المرجع نفس » 3



 المؤسسات التعليميةإلى المنظمات الإنتاجية  من ءالأدا                                                  فصل الثالث:ال
 

011 

 

علمين ودفعهم نحو عملية تلإثارة الم للمدرسوهو من الخصائص الانفعالية اللازمة  الحما : -1.1.1.2
وأن يذكرها في إظهار اعتزازه بمهنته  المدرسالتعلم والمشاركة فيها بفاعلية وحماس. ومن علامات حماس 

المجالس بافتخار واعتزاز، حتى ينال حب واحترام تلاميذه واحترام أوليائهم فيؤثر في التلاميذ إيجابيا 
 1ويكسب ثقة أوليائهم فيه.

ال هو الذي نجده محبا لعمله وتلاميذه الفع   المدرسإن  الرغبة الطبيعية في التدريس: -1.1.1.2
فحسب بل في كل لحظة من حياته. حيث لا يمثل  المؤسسةمنهمكا في التدريس فكرا وشعورا، ليس في 

التدريس مهنة يعيش من خلالها فحسب، بل مهمة إنسانية تتطلب منه فكرا أصيلا ودقة علمية في 
 2التخطيط والتحصيل والتعاون مع الآخرين.

لعدد متنوع من المواقف التعليمية التي تتطلب جهدا ومعرفة  المدرسإن تعرض  الصبر: -1.1.1.5
ومهارة تلقائية، وتفاعله اليومي مع خليط مختلف الأهواء والميول والحاجات من زملاء وإدارة وتلاميذ 

 3وأولياء، يتطلب منه صبرا و تسامحا، فبدونهما تصبح رسالته التربوية منفرة غير مؤثرة.

جيدا، فنحن نستطيع أن  مدرسا ن يكون لأيصلح  منالموهوب هو بالتأكيد  المدرس :الموهبة -1.1.1.6
موهوبين.  مدرسينمتوسطي القدرات بكل سهولة ولكن من الصعوبة بما كان أن نجد  مدرسيننجد 

الموهوب هو الأقدر من غيره على تحقيق الأهداف التربوية، خاصة إذا تم صقل موهبته  فالمدرس
بالتدريب والتعليم لأنه يملك القدرة على التحدث بلباقة ويوصل أفكاره للآخرين بسهولة مع قدرته على 

 4الإقناع وإدارة النقاش ولفت الانتباه.

أن يتمتع باللياقة البدنية الجيدة  ويكون خاليا من ال لابد الفع   درسفالم :الصحة الجسمية -1.1.1.7
لأن وجودها قد يعرقل عمله، وأن يتمتع بالصحة العامة مما يعينه على  العاهات والعيوب الظاهرة،

مواجهة مشاق المهنة، وأن يكون سليم الحواس خاصة فيما يتعلق بالسمع والبصر وأن لا يكون ذميم 
  5الخلقة فلا ينفر التلاميذ منه.

                                                 
 .400، ص4992، ، دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر ، الإسكندرية»في أصول التربية» ،فايز مراد دندش  1
 نفس الصفحة. ،»السابق المرجع»  2
 . 49ص، 4992، مكتبة دار الثقافة للنشر والتوزيع، عمان،  »المعلم بين النظرية والتطبيق»، خالد زكي عقل 3
 .422، ص»سبق جكره مرجع» دي، يناصر الدين ز  4
 .نفس الصحة ،»المرجع  نفس » 5
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توصلا من  Waples" (1929)و"ويبلز "Chartersشارترز"العموم فقد أجريت دراسة من طرف  ىوعل   
الشخصية التي ينبغي توفرها في المدرس الفعال ومنها:التكيف، المظهر خلالها إلى قائمة من الصفات 

 1اب، الاهتمام الواسع، الشفقة والعطف، التقدير والتعاون وتحمل المسؤولية.الجذ  

 الفعال : للمدر الصفات المهنية  -1.1.1

ال إيجابي فهو يعتقد دائما في قدرة تلاميذه على التعلم الفع   المدرسالتوجه نحو النجاح : -1.1.1.1
ال لديه توقعات عالية بالنجاح لنفسه ولتلاميذه، وهو الفع   المدرسوقدرته على مساعدتهم على النجاح، 

يستطيعون أن يتقنوا المحتوى، وأن لديه القدرة على تمكين تلاميذه من يعتقد بصدق أن جميع التلاميذ 
التعلم، وينقل لهم التوقعات العالية بالنجاح. حيث يوفر لهم علاجا مناسبا حين يفشلون في إتقان مادته في 
المرة الأولى، وينبغي أن تتضمن خططه التعليمية تخصيص وقت للعلاج باستخدام مصادر ومواد تعليمية 

 2ديلة ومتنوعة.ب

ال تصرفات مهنية مرنة ويحسن سلوكه، ويعمل على الفع   المدرسيظهر  السلوك المهني: -1.1.1.1
تحسينه وتوجيهه بجدية نحو العمل ويكيفه مع مختلف المواقف عند الضرورة، عن طريق فهم المادة 

متغيرة في القسم الدراسي، والمتعلمين. ويتضمن السلوك المهني أيضا القدرة على التوافق مع الظروف ال
 3والقيام بهذا بهدوء وفاعلية.

متمكنا من المادة العلمية وعالما بأدق الأمور التي تتصل بتخصصه حتى يكون قادرا  المدرس* أن يكون 
 على تلبية الحاجات العلمية للتلاميذ وإثراء المادة العلمية بدرجة تعود بالفائدة عليهم.

التدريس والأساليب الحديثة المناسبة من أجل توصيل الخبرات المناسبة * القدرة على استخدام طرق 
 للتلاميذ وتشجيعهم على المناقشة والحوار والعمل الجماعي.

 * القدرة على إثارة دافعية التلاميذ.

التكويني والتحصيلي بما يتلاءم والمادة ييم الملائمة، كالتقييم الشخصي و * القدرة على استخدام وسائل التق
 4التعليمة والأهداف المطلوبة.

                                                 
، 4992دار وائل للنشر والتوزيع، عمان،  ،»المعلمينالعلمية ومكانتها في برامج تربية  التربية » ،عبد الله عبد الرحمن صالح 0

 .42ص
 .000، ص4991دار الفكر العربي، القاهرة،  ،»أسس العلاقات الاجتماعية » محمد سيد خطاب، 2
 .003، ص»نفس المرجع»  3
 .404ص ،»مرجع سبق جكره»  يعقوب نشوان، 4
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واحد أمر قد يستحيل إيجاده، لذا فإن عملية اختيار  مدرسفي الحقيقة إن توفر كل تلك الصفات في      
بالصفات  المدرسالمعلمين يمكن أن تكون بتوفر نسبة مقبولة من هذه الصفات، مع العمل على تزويد 

وإلا فلن يوظف أي شخص لمهنة التعليم وفقا  ،ر والإنماءوالتطويالتي لا يتوافر عليها من خلال التدريب 
 لهذه المعايير.

يقتصر على تنمية  المدرسإن الاعتقاد السائد لدى الكثير من الناس أن دور  الفعال: المدر  أدوار-1.2
أديتها . إذن ما هي الأدوار التي ينبغي للمعلم توالأخلاقية والجسمية فقطالمتعلمين من الناحية الفكرية 

 أتم معنى الكلمة؟.بحتى يصبح رائدا اجتماعيا 

وفق هذا المعنى يعمل على تحليل وتأمل الممارسة والأداء  المدرسإن  كممار  تأملي: المدر -1.2.1
 درسالصفي والتدريس، وتقييم النتائج ومراجعة عمليات التعلم وتحسينها. فعند التدريس يجب أن يكون للم

خطان من التفكير، فالخط الأول يتمثل في العمل على نقل التلاميذ إلى مستويات عالية من الفهم والأداء 
وتطوير مواهبهم  به في عملية نقلهم نحو أهداف المنهج الطلاب ويهتمون الفاعل وكيفية مراعاة ما يعرفه 

يكون مطالبا بتقييم ما يفكر فيه الطلاب ويعيد تشكيل خططه  المدرسوقدراتهم الاجتماعية، خاصة أن 
 يستغرق وقتا، المدرسالدراسية ليراعي ما يكتسبه الطلاب في عملية التعلم، غير أن تنمية هذه القدرة في 

 1قبل وأثناء الخدمة. درسلذلك ينبغي تنمية القدرة على التأمل لدى الم

كقائد تربوي واجتماعي يعد إضافة للأدب التربوي  المدرس كقائد تعليمي واجتماعي: المدر -1.2.1
يتزايد  " Crick ريكك كما يقول " المدرسفالأداء الصفي القيادي الذي يكتسبه  ،درسالخاص بإعداد الم

الفاعل إلا أنه  المدرسورغم أن مهارات القيادة متوقعة من  لا.دة أو سواء أكان في موقف رسمي للقيا
 "و"ساكسلLiebermanليبرمان "كل من يقدمو  .المدرسينمن منهج تكوين  وتدريسها كجزءيصعب تضمينها 

Saxl" و"مايلز Miles (0332)  بعض مهارات القيادة والتي تتمثل في بناء علاقات وثيقة مع الطلاب
استخدامها، إدارة العمل القيادي، إنماء المهارات  حسنو  التعليمية والزملاء والرؤساء، البحث عن الموارد 

كقائد يجب  بالمدرسوالثقة في الآخرين.علاوة على ذلك هناك خريطة تتكون من أربعة أبعاد خاصة 
 2وضبط المعرفة. العلمية،الممارسة التعليمية، معرفة المفاهيم  توافرها لديه، هي: معرفة المتعلمين، معرفة

                                                 
 .044، صنشر ، عالم الكتب للنشر و التوزيع، القاهرة، دون سنة»المدرسة الفاعلة»  عبد العزيز البهواشي، 1
 .040، ص»المرجع نفس  »2
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بمهمة التعليم حيث يكسب الطالب قدرا من  المدرسقيام  وذلك عند للتلاميذ:العقلية  التنمية-1.2.2
والقيم المناسبة لمرحلة عمره، والمرحلة الدراسية التي  والمعلومات والمهارات والميول والاتجاهات المعارف 

فيصبح بذلك  نفسه،على جمع المادة العلمية معتمدا على  المدرس يمر بها، وهذا لا يتأتى إلا إذا أقبل
 1مفسرا للمعلومات لا ملقنا لها، ومرشدا للوصول لها موجها لكيفية التعامل معها.

هي إنماء شخصية تلاميذه، أي أن  المدرسإن مهمة  المساهمة في بناء شخصية التلاميذ : -1.2.2
يصنع منهم أناسا متكاملين جسميا ونفسيا واجتماعيا، وذلك من خلال ضبط سلوكهم وانفعالاتهم بما 

 2يتوافق مع ميولهم وقدراتهم من خلال الوقوف على نقاط الضعف والقوة لكل واحد منهم.
الذين يبدون سلوكا أكثر أصالة وإثارة يكون  المدرسينإن  المساهمة في تنمية الإبداع: -1.2.5

تلاميذهم أكثر قدرة على المبادرة، وأكثر قدرة على القيام بأنشطة من النوع الإبداعي، فمن يمتلك يستطيع 
أن يعطي. كما أن المبتكر لا يبتكر من ذاته بل يستثيره آخرون لذلك، ففي كل تلميذ طاقة ابتكار، وقوة 

 المدرسداع، ويشجع بالناجح هو الذي يخلق جوا يساعد على الإ المدرسفإن تدفعه إلى ذلك. وعليه 
 التلاميذ على التعبير عن أفكارهم الشخصية ومشاعرهم، ويدربهم على أساليب التفكير النقدي والمناقشة،

 3والوصول إلى إجابات متعددة عن السؤال الواحد.
لقد أشارت المقابلات والبحوث حول المدركات المتعلقة بالإنصاف في  الإنصاف والاحترا : -1.2.6

 القسم الدراسي إلى النقاط التالية:
 هم كبشر.و أن يعامل المدرسين* يربط التلاميذ الاحترام مع الإنصاف ويتوقعون من 

باعتبارهم أولئك الذين يتجنبون استخدام السخرية، والذين يمنعون المواقف التي  المدرسين* يدرك الطلبة 
 تفقد الطلبة الاحترام أمام أقرانهم.

منسقا وموفرا للفرص أمام التلاميذ للمشاركة في  المدرس* يربط التلاميذ الإنصاف والاحترام مع كون 
 4الصف.

إن معالم التعليم الفاعل المتصلة بالتفاعل اللفظي تتصل بما  الطلبة:التفاعلات الاجتماعية مع  -1.2.7
 يلي:

                                                 
 .004، ص4991دار الميسرة للنشر والتوزيع والطباعة، عمان،  ،»العامةأصول التربية » إسماعيل علي،  1
 .002، ص»السابق المرجع » 2
 .091، ص4994، الدار المصرية اللبنانية ، القاهرة ، »إلى تعليم المستقبل في الوطن العربي مدخل » حسن شحاتة، 3
 .44، ص4991دار الميسرة للنشر والتوزيع والطباعة، عمان،  ،«صفات المعلمين الفاعلين» محمد صالح خطاب،  4
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الفاعلون متسقون في سلوكهم بطريقة ودودة مع المحافظة على العلاقة المناسبة لدور  المدرسون * 
 والطالب.درس الم

ذلك  * تتضمن التفاعلات المنتجة إعطاء الطلبة المسؤولية والاحترام والتعامل معهم كراشدين حين يكون 
 مناسبا.

 * إتاحة المجال للمشاركة في صناعة القرار أمام الطلبة.
 1* روح المرح لتلطيف الجو الدراسي.

قادرا على التنظير من خلال مايقوم به من  المدرسوذلك بأن يكون  :كباحث المدر  -1.2.8
إلى ممارسة  المدرسأعمال. ويحتاج قدة في كل ما يقوم به من أنشطة و ممارسات، أو أن يفكر بطريقة نا

دوره كباحث في الميدان إلى مساندة وتوجيه من قبل المسؤولين، مع إتاحة الفرصة له للتجريب والابتكار 
 المدرسوالبحث عن أسباب الظواهر والمشكلات، والقيام بتجريب ما يراه مناسبا للتطوير والعلاج. فدور 

قادرا على وضع التصورات الكفيلة بالعلاج السليم ال لا يقتصر على التشخيص، بل يمتد دوره ليكون الفع  
 2ووضعها موضع التنفيذ.

وذلك من خلال أنه يبلغ الآباء والزملاء بالمعلومات  كمتصل بالآباء والزملاء : المدر -1.2.9
نفسية والاجتماعية والاقتصادية والمقترحات حول نمو التلاميذ الفكري وميولهم وأوضاعهم الصحية وال

كما يستمع بدوره لأولياء التلاميذ ليعرف حقيقة الأوضاع المعيشية لتلاميذه، حتى يتعامل مع كل غيرها، و 
 3تلميذ حول خلفيته الأسرية.

هو الراعي والحافظ لثقافة مجتمعه لأن له القدرة  المدرسإن  لثقافة مجتمعه : كراع   المدر -1.2.11
والوسيلة دون غيره على إزالة كل ما هو شائب ومشتت لأذهان تلاميذه، والحفاظ على كل ما هو نافع 

 4ومساير للمرحلة الحضارية التي يعيشها مجتمعه.
لية التربوية نجده بعكس ما يروج له من تقلص دوره في العم المدرسمما سبق طرحه يمكن القول أن     

 المجتمع بكل ما يحمله من تناقضاتبات مطالبا بأداء أدوار أثقلت كاهله سواء كانت موجهة نحو 
م يبقى يكمن هماختلافات قيمية وعقائدية، أو تجاه الوسط التربوي من أولياء وإدارة وزملاء. ولعل الدور الو 

                                                 
 .41ص ،«السابق المرجع » 1
 .02، ص»مرجع سبق جكره» عبيدات ،  سهيل أحمد 2
 .000، ص4994الدار العلمية الدولي للنشر والتوزيع، الأردن،  ،»الإشراف التربوي » جودت عزت عبد الهادي،  3
 .04، ص4993المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية،  ،»المعلم والوسائل التعليمية»  محمد عبد الباقي أحمد، 4
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الأصعدة وفي جميع المستويات لذا ينبغي توفير في تحمل مسؤولية من هم في حجرة الدراسة على جميع 
 كل الظروف المساعدة على أداء هذه الأدوار والواجبات على أكمل وجه.

الفعال يتخذ من حجرة الدراسة مكانا خصبا لإبراز مهاراته  المدرسإن   :التدريسعملية و  المدر  -1
داخل القسم يصبح بمثابة العامل الذي يعمل على  المدرسطرقه في التدريس، ومنه فإن و وسلوكياته 

 تجريب خططه وخبراته في مختبر البحث.

 في إدارة قسمه الدراسي؟. المدرسفما هي مختلف السلوكيات والمهارات والخطط التي يعتمدها    

هو قائد الجماعة، وينبغي  المدرس: تحتم طبيعة الموقف التدريسي أن يكون كقائد فصل المدر  -1.1
الجماعة والاعتبار، ويشير مبدأ تكوين  النظر إلى القيادة هنا في إطار دورين مهمين هما: المبادأة بتكوين

لأنواع من السلوك لعل أهمها جعل الطريق الذي يتبعه واضحا لجماعة  المدرسالجماعة إلى أهمية تحقيق 
العمل الضعيف، ويؤكد أهمية إنجاز العمل في الوقت  ويحاول تجربة أفكار جديدة، وينتقد الفصل،

تشير الدراسات إلى أن  كما كقائد عليه أن يوجه وينسق العمل ويتخذ القرارات. المدرسالمخصص له، و 
حيث يطلق على هذا  القادة ذوي الكفاءات يؤدون الدور الثاني الخاص بالاعتبار خير أداء، المدرسين

القائد الجانب المرتبط بالعلاقات  المدرسالقائد"، وليحقق  سانية لسلوك"العلاقات الإن الجانب مجال
وأن يقضي  الإنسانية، ينبغي أن يقوم بأعمال بسيطة تجعل انضمام الفرد للجماعة أمرا محببا للنفس،

أوقات طويلة مع المتعلمين ليستمع إلى آرائهم، ويوضح في الوقت نفسه أبعاد ما يقوم به من عمل، وأن 
غالبيتهم على أقل تقدير قبل  بين جميع المتعلمين، وأن يحصل على موافقة جميع المتعلمين أو يساوي 

 1بدء العمل في الأنشطة الجديدة.

 في القسم الدراسي: المدر واجبات  -1.1
الموجودة في القسم يعتبر انطلاقة مناسبة  الوسائلإن ترتيب  إعداد القسم للدخول الدراسي : -1.1.1

القيام بها والانتباه منها قبل بدء العام  المدرسلإدارة الفصل الدراسي، لأنه أحد الواجبات التي على 
في التعامل مع الاحتياجات المتعددة عند تدريس التلاميذ،  هالدراسي وتنظيم الفصل بشكل جيد يساعد

 المدرستلاميذ داخل القسم وستكون هناك الكثير من النشاطات وسيستخدم فخلال الدوام المدرسي ينتقل ال
إلى اتخاذ مجموعة من القرارات، ومصادر وأدوات ومستلزمات متنوعة، و سيضطر وتلاميذه مواد وكتب 

 بترتيب القسم الدراسي من خلال: المدرسيقوم و 
                                                 

 .023-024، ص ص 4994عالم الكتب، القاهرة،  ،»الصفيالتفاعل » مجدي عزيز إبراهيم ومحمد عبد الحليم حسب الله،  1
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 تنفيذها. المدرسيرغب  والنشاطات التي* العمل على تنظيم القسم بشكل يتلاءم مع الأهداف التعليمية 
 * المحافظة على مساحات مفتوحة لعدم عرقلة السير.

 * التأكد من سهولة رؤية الطلاب من قبل المدرس.
 1* جعل أدوات ووسائل التدريس ومستلزمات التلاميذ في متناول اليد.

أن يقوم بها  قبل  المدرسويعني تلك الإجراءات التي ينبغي على  الإعداد للحصة الدراسية: -1.1.1
هذه الإجراءات هي التي ستحدد نجاح الحصة الدراسية من عدمه ، وتبدأ بالتحضير للمادة بدء الدرس، و 

ه وإعداد ئهداف التي ينبغي تحقيقها من وراة للدرس والأخلال التعرف على الأفكار الرئيس الدراسية من
الوسائل التعليمية التي لها دور كبير في نجاح الحصة الدراسية، فهي تعمل على جذب الانتباه وتقديم 

تحديد الوسائل المناسبة  عليهالمعلومات بصورة ممتعة وتبعد عن الملل وتثبت المعلومات، لذا ينبغي 
 2أ الدرس.للمادة والإعداد المسبق لها، حتى تكون جاهزة للاستخدام عندما يبد

في تقديم مادته العلمية اعتمادا  المدرسبعد الإعداد للحصة الدراسية يبدأ  تقديم المادة العلمية: -1.1.2
 على عدة معايير هي:

ويتمثل في التمكن من بنية المادة العلمية وفهم طبيعتها وذلك عن طريق  المعيار الأول: -1.1.2.1
 توظيفها في أنشطة تعليمية وكذلك من خلال:

 * تحليل المادة العلمية إلى عناصرها الأساسية.
 * استخدام مصطلحات المادة العلمية بطريقة صحيحة .

 ة للمادة العلمية.* توضيح المفاهيم الرئيس
 راتيجيات المتنوعة لشرح مفاهيم المادة العلمية لجميع التلاميذ بسهولة ويسر.* استخدام الإست

 التمكن من طرق البحث في المادة العلمية وذلك من خلال:المعيار الثاني: -1.1.2.1
 * متابعة التطورات في المادة العلمية.

ومات والمعارف وتشجيع * استخدام مصادر التعلم والأساليب التكنولوجية المختلفة للحصول على المعل
 التلاميذ على استخدامها. 

 * توجيه التلاميذ لحل المشكلات بأسلوب علمي.
                                                 

 .202، ص4991دار الميسرة للطباعة والنشر والتوزيع، عمان،  ،»علم النفس التربوي » حسين أبو رياش و زهرية عبد الحق،  1
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 1* استخدام الملاحظة المنظمة في فهم الظواهر المرتبطة بالموقف التعليمي والمجتمع المحيط به.
 القدرة على إنتاج المعرفة وذلك من خلال:المعيار الثالث:  -1.1.2.2

 ات والمعلومات إلى فئات متجانسة وتدريب التلاميذ على ذلك.* تصنيف البيان
 * تحليل المعلومات المتاحة وتدريب التلاميذ على ذلك.

 مترابطة في كل ذي معنى.الغير * المآلفة بين الأجزاء 
 * استنتاج معارف جديدة من المعلومات المتاحة لديه. 

 بالمعطيات الموروثة.* تشجيع التلاميذ على نقد المألوف وعدم التسليم 
 2* مساعدة التلاميذ على اكتشاف المتناقضات.

إضافة إلى تقديم المادة العلمية اعتمادا على  المدرسإن  داخل القسم الدراسي: المدر مهارة -1.2
 المعايير المذكورة ينبغي أن تتوفر فيه بعض المهارات لإدارة الصف لعل أهمها:

 أساس الإدارة الصفية الفاعلة.* النظام المتسق والمبادرة هما 
 * وضع روتين لجميع المهمات والحاجات اليومية.

 * خلق توازن بين التنوع والتحدي في أنشطة التلاميذ.
 * تقييم جميع الأعمال والأنشطة في القسم الدراسي بوعي عال.

ولتشجيع  الإزعاجلفصل للاقتراب من مواقع * استخدام المكان القريب من الطلبة والتحرك داخل غرفة ا
 الانتباه لدى الطلبة.

الفاعلين يعد وسيلة للحد من الفوضى التي يحدثها بعض  المدرسينن طرف * توقع المشكلات المحتملة م
 الطلبة.

* حل مشاكل عدم الانتباه والمقاطعات الخفية من قبل بعض الطلبة، قبل أن تصير إزعاجات صفية 
 3كبيرة.

 المدرسينيشير الواقع الفعلي الملموس أن بعض  في إدارة القسم الدراسي: المدر موضوعية  -1.2
يجنحون إلى تفضيل مجموعة بعينها من التلاميذ على حساب بقية القسم، فيؤدي ذلك إلى تبوء بعض 

قدراتهم الحقيقية، مما يؤدي إلى انخفاض مكانة بعض و  انة تفوق بكثير مكانتهم الطبيعيةالتلاميذ مك
                                                 

 .000، ص4990لدنيا الطباعة والنشر، الإسكندرية، ، دار الوفاء »إدارة الفصل الفعال» أحمد إبراهيم أحمد،  1
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أن يواجه مشاعره بموضوعية تجاه تلك الاختلافات  المدرسدون مبرر. ولذلك ينبغي على التلاميذ 
تطبيق القانون الأخلاقي والقيمي الذي  وضرورةبأهمية ، وأن يقنع نفسه معنويا والتباينات بين تلاميذ قسمه

ج العلمي الذي لا يضع حدودا فاصلة بين المتعلمين غير مستوى التفوق العلمي. وأن يلتزم أيضا بالمنه
 1يتطلب منه أن يختبر باستمرار الحقائق التي تساعدهم على التكيف مع عالم اليوم.

تقييم أداءه من بداية الحصة إلى نهايتها، ومن خلال  المدرسعلى  التقييم المستمر للأداء : -1.5
التقييم يستطيع الحكم على صحة إجراءاته، والتقييم إما أن يكون بطرح الأسئلة على التلاميذ وإما 

يستطيع من خلال متابعة تلاميذه ملاحظة انفعالاتهم ويحكم على مدى استجابتهم  فالمدرسبالمشاهدة ، 
لا تحقق الأهداف المرجوة منها،عليه أن يبحث عن البدائل  المدرسأن إجراءات  للإجراءات. وإذا ما تبين

الجيد هو الذي يعد سلفا هذه البدائل لمواجهة  المدرسالمناسبة ويعني بذلك تغيير الأسلوب أو الطريقة، و 
 2المواقف الطارئة.

ومهارات تدريسية محددة الفعال لا يعتمد في تدريسه على سلوكات  المدرسمما سبق طرحه نقول أن     
ر فيها،لأنها قد تحقق نتائج إيجابية مع تلاميذ معينين دون غيرهم، أو تصلح لأقسام دراسية دون أن يطو  

دون أخرى. كما أن العدل والإنصاف ضروريين لتحقيق أعلى المستويات التعليمية، في حين أن التقييم 
 .في أدائهعلى كشف نقاط القوة والضعف  المدرسالمستمر يساعد 

إن أي عمل إن أريد الوقوف على مدى فعاليته ومدى تحقيقه لأهدافه، لابد وأن  :المدر تقييم أداء  -2
 أهميته وأهدافه الخاصة. المدرسيتم تقييمه. وما من شك أن لتقييم أداء 

ما هي مشكلات تقييم أداء ن هم المعنيون بعملية التقييم؟ و فما هي هذه الأهمية والأهداف؟ وم   
 ؟ وما هي الفوائد المنتظرة من وراء مناقشة عملية التقييم؟.المدرس

 : وتكمن في:أهمية التقييم -2.1

، المدرس* الارتقاء بمستوى العملية التربوية وذلك من خلال التعرف على أوجه القوة والضعف في أداء 
 الارتقاء بمستوى العملية التربوية.الأمر الذي يؤدي إلى تأكيد نواحي الضعف ومن ثمة 

                                                 
 .020، ص»مرجع سبق جكره» مجدي عزيز إبراهيم و محمد عبد الحليم حسب الله،  1
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* المساهمة في تقييم مدى تحقيق المنهج لأهداف التربية. فالمنهج بمفهومه الحديث هو مجموعة الخبرات 
تؤثر في  المدرسالتي تقدم إلى التلاميذ لتحقيق أهداف التربية، وحيث أن الأنماط السلوكية التي يسلكها 

 جزءا لا يتجزأ من تقييم المنهج. تنفيذ المنهج، فإن تقييمها يعتبر

 1على تحقيق المزيد من النجاح عن طريق إرشاده وتوجيهه. المدرس* مساعدة 

 وتكمن في: أهداف التقييم: -2.1

 * توفير معلومات تستخدم في مكافأة الأداء المتميز أو الترقية.

 أو وضعه في وظيفة أخرى أو إنهاء خدمته. المدرس* توفير بيانات تؤدي إلى تعديل وتطوير مستويات 

، سواء كان المدرس* تحسين نوعية التعليم المقدم للتلاميذ من خلال تحديد نوعية التغيير المطلوب من 
 في طرائق التدريس أو بيئة ومصادر التعلم.

من خلال تحديد جوانب القوة وجوانب الضعف في الأداء  للمدرسين* تشخيص الحاجات الفردية 
 2لمدرسي.ا

يميلون إلى  المدرسينبالرغم من أهمية التقييم إلا أن الكثير من  نحو التقييم : المدرسيناتجاهات  -2.2
 المدرسينالتقييم بالتخلص منهم. كما أن العديد من  المدرسون اتخاذ موقف دفاعي منه، وكثيرا ما يربط 

خرون أنه نوع من الممارسة الإدارية المسلطة يعتبرون التقييم تهديدا لهم في مجال الترقية، فيما يعتقد آ
من  المشرفينعليهم ويعتبرون أنه يؤدي إلى ظهور علاقة عدائية منفرة بينهم وبين المدير من جهة ومع 

 3جهة أخرى.

 :يأتي نذكر منها ما المدرسهناك عدة معايير لتقييم أداء  :در الممعايير تقييم أداء  -2.2

يعتقد الكثير أن بلوغ التلاميذ لتحقيق أهداف العملية  على أسا  نمو التلاميذ : المدر تقييم  -2.2.1
، غير أن هناك بعض الأمور التي لا ينبغي المدرسالتربوية يعتبر معيارا جيدا للحكم على مدى كفاءة 

 وحده. درستجاهلها، فالدرجة التي يحصل عليها التلميذ في الاختبار لا ترجع لكفاءة الم

وهو من المعايير الهامة في تقييم  على أسا  تأثيره في حجرة الدراسة : المدر  تقييم -2.2.1
، إلا أن هذا النوع من التقييم يصطدم بصعوبة استخدام المقاييس التي تقيس الجوانب اللفظية المدرسين

                                                 
 .413، ص»مرجع سبق جكره» محمد أحمد كريم و آخرون ،  1
 .033، ص 4994، الدار المصرية اللبنانية ، القاهرة ، »نحو تطوير التعليم في الوطن العربي»   حسن شحاتة، 2
 .412، ص»مرجع سبق جكره»  محمد أحمد كريم و آخرون، 3
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لى صعوبات إذا أمكن التغلب ع المدرسومن الممكن الاعتماد على هذا المعيار كأحد معايير تقييم أداء 
 1القياس.

التي لها ارتباط بجودة  المدرسينوتدرس سلوكيات  معايير تستند إلى العمليات أو الوظائف: -2.2.2
 التعليم.

ويتضمن هذا السلم ثمانية بنود  السلم التدريجي لتشخيص الفعاليات التعليمية للمتعلم : -2.2.2
لاستطلاع الجوانب التالية: النقاش مع التلاميذ، معرفة التلاميذ، المنهجية، تفريد التعليم، تقنية تسجيل 

 2الدرجات، الاتجاه النقدي، الدافعية والانتباه.

 هي:درس هناك عدة أطراف يمكن لها تقييم أداء الم  :المدر الأطراف التي تقو  بتقييم  -5.2

مدير ال، فللمدرسإن التقييم من طرف المدير عادة ما يسبب الإحباط  :التقييم من طرف المدير -2.5.1
وهو بناء الشخصية السوية للتلاميذ،  المدرسعلى الشكليات المعهودة، وأما صلب عمل  يقوم بالتقييم بناء

و الذي يحظى بالتقدير. كما أن الذي يحرص على الاعتناء بالشكليات ه فالمدرسفلا يلتفت إليه، وبهذا 
الشخصية، مما يجعل تقييمه غير موضوعي في كثير  لعواطفه وانطباعاتهمدير إنسان يخضع تقييمه ال

 3على التقرب من مدراء مدارسهم للحصول على تقديرات جيدة. المدرسون من الأحيان، لذلك يعمل بعض 

لعلمية وفقا للمادة ا المدرسويعمل فيه المفتش على تحليل أداء  المفتش:من طرف  التقييم-2.5.1
خطط الدروس، وإستراتيجيات التدريس والتنظيم، وتقييم و  والخطط التعليمية، وإدراك بنيتها المنطقية

على  المدرسالتلاميذ، وتحليل النتائج، ووضع خطط العلاج، وتشخيص نواحي القوة والضعف ومدى قدرة 
في عمليتي التعليم والتعلم. وبعد هذا التحليل  المدرسالة، والتواصل اللغوي عند تنظيم البيئة الصفية الفع  

حول طرق التدريس، وأساليب التعامل مع التلاميذ إن رأى بعض  مدرسلليقدم المفتش بعض التوجيهات 
 4لأدائه الفعلي.، ليمنحه أخيرا درجة تقديرية مناسبة المدرسمواطن الضعف في أداء 

                                                 
 .434، ص»السابق المرجع » 1
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وهو نوع من التقييم يتزايد الاهتمام به مؤخرا، حيث يطلب فيه من التقييم بواسطة التلاميذ: -2.5.2
، وذلك بواسطة الاستفتاءات على سلوكياته الشخصية والمهنية والتعرف المدرسالتلاميذ تقدير أداء 

 1المعاملة التي يفضلها المتعلمون. ، أو أساليبالمدرسالمغلقة والمفتوحة ومقاييس التقدير لخصائص 
وهو من دلائل التعاون والمشاركة والشعور بالانتماء، عندما يطلب  :التقييم بواسطة الزملاء -2.5.2

من أحد زملائه  زيارته في حجرة الدراسة لملاحظة طريقة تدريسه، لا سيما إن كانت لديه  المدرس
علاقات طيبة مع زملائه، الأمر الذي يجعل التقييم يتم في جو من الصراحة في تبيان مواطن الضعف 

 2.المدرسعند 
" على سبيل المثال، Flandersزتقييم نفسه باستخدام طريقة "فلاندر  للمدرسيمكن  الذاتي: التقييم-2.5.5

توزيعه لاهتمامه بكل  وكذلك طريقةوذلك بتسجيل شريط صوتي أو شريط فيديو لتحليل طريقة تدريسه 
وأحاسيسهم،  وتقبل أفكارهمالمشاركة، والمبادرة،  وتشجيعهم علىتلميذ من تلاميذه دون إغفال أي منهم 

 3.وا الخبرة الكافية في مجال التعليمالجدد الذين لم يكتسب درسينوهذه الطريقة تفيد الم
 :وتكمن في التقييم: مشكلات -2.6

 * عدم التنويع في معايير ومقاييس تقييم الأداء.
 مما يؤثر على تقييمه. المدرسعلى أداء  والتي تؤثر شرفين* الزيارات الفجائية للم

 .المدرس* إن تحقيق الطلبة لأهداف الدرس ليست المعيار الوحيد لتقييم أداء 
 .وفقط شرفلا يجب أن يكون من خلال السلوكيات الصفية الملاحظة من قبل الم المدرس* إن تقييم 

 لاتخاذ قرارات بشأن التثبيت أو الترقية. شرفلا تكفي الم واحدةزيارة * إن 
 4.المدرس* صعوبة التحلي بالموضوعية في تقييم أداء 

في التأكد من أن  المدرسإن مناقشة نتائج عملية التقييم تساعد  نتائج عملية التقييم: مناقشة -2.7
يسعى ذاتيا لتطوير  وذلك لكيحقيقة أهدافه  وليتعرف علىعملية تقييم أدائه تمت بطريقة موضوعية، 

المناسبة  ووضع الحلولالإدارة على سبل التطوير الممكنة،  وللاتفاق معممارساته في الاتجاه المنشود، 
مناقشة النتائج من أصعب  وتعتبر مرحلة تعوقه عن الوصول بأدائه إلى الأداء المعياري. لأية مشكلات

                                                 
 .29، ص9499دار الفكر العربي، ليبيا،  ،»للمعلمينعلم النفس التربوي » عبد الرحمن صالح الأزرق،  1
 .034، ص»سبق جكرهمرجع »الحريري، رافدة  2
 ، نفس الصفحة. »المرجع نفس  » 3
 .430ص ،»جكرهسبق مرجع »الهادي، جودت عزت عبد  4
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في أمور تتعلق بقدراته  المدرسلأنها تتضمن مناقشة  المراحل التي يواجهها من يقوم بعملية التقييم،
، الأمر الذي ربما يجرح أحاسيسه، لأنها أمور تتعلق بذاته مباشرة. ولهذا فإن الأمر يحتاج إلى وإمكاناته

 1بحقيقة أدائه، والعمل على إقناعه بموضوعية التقييم. المدرسمناقشة  وكياسة فيلباقة 

، وفي على معايير تقييم متنوعة اعتمادالا شك أن عملية تقييم الأداء إن تمت بطريقة موضوعية،     
أوقات معلومة، ستحقق الأهداف المرجوة منها، من خلال معرفة مواطن القوة والضعف في الأداء 

 ووضع طرق تدريس ومناهج تعليم تتماشى ومتطلبات العملية التربوية. للمدرسينالتعليمي 

إن أداء كل فرد مهما كانت مهنته معرض للانخفاض أو الجمود في مستوى ما  :المدر أداء  تحسين-2
نتائجها، قد يصاب بنوع من الركود  وحساسة فيمهنة متعبة ومعقدة  كصاحب المدرسو من الأداء، 

ينبغي أن توضع في المرتبة الأولى من حيث  درسينلأسباب سبق ذكرها ولذلك فإن عملية تنمية أداء الم
خلال وضع برامج إنماء من  وذلك من، ، والتكوين والتعليمالتربية  اتمسؤولين عن قطاعاهتمامات ال

 الإنمائية؟هي هذه البرامج  فما .درسشأنها تنمية وتفعيل أداء الم

المدرسين تمكنهم من بناء شخصية محورية  تحسين أداءهناك ثلاثة برامج إنمائية يمكن من خلالها    
 علمية:وفاعلة في العملية التعليمية منة خلال استهدافها )البرامج( تنمية الصفات السالفة الذكر بطرق 

الفرصة للتفكير في  المدرسينهذا البرنامج مصمم لإعطاء  التعليم:الإنماء المتركز حول  برنامج -2.1
ما  والحافز لتقييمأنه يوفر الوقت  وكأفراد بما مدرسينفي عملهم ك يفيدهموفيما عدد من أساليب التدريس، 

ويختلف منها.  وتطبيق الناجحةوالأساليب الجديدة التي تحسن الأداء الصفي  وتجريب المداخليفعلونه، 
التطبيق  ويدير إجراءاتيخطط  المدرس، في أن والإشراف التقليديةالبرنامج عن أساليب التقويم  هذا
يخضع  المدرسداخل الصف، ف وأداء المتعلم المدرساهتمام هذا البرنامج هو  وبالتالي محورسه، بنف

زميل، كما يقول  معوتناقش للملاحظة في عملية التدريس، وتجمع البيانات أثناء الملاحظة ثم تحلل 
 وأن التحسين، وتحليله موضوعيا" على بديهية أن التدريس يمكن ملاحظته Lucas"و"لوكسSparks"سباركز

 2ة للإنماء المهني.رئيس والتحليل وسائل وأن التأملفي التدريس يكون نتيجة تعزيز الأداء، 

وحده يحدد أهداف التعلم  المدرسفي هذا البرنامج  برنامج الإنماء القائم على التوجيه : -2.1
 Malcolmنولزالشخصية ويختار الأنشطة التي تساعد على تحقيق هذه الأهداف، ويرى "مالكولم 
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Knowles المحنك يتمتع بدرجة كبيرة من التوجيه الذاتي ولديه خبرة تشكل الأساس المهاري،  المدرس" أن
يستطيع  المدرسعلى ذلك يقوم هذا البرنامج على افتراض أن  علم عن طريق حل المشكلات، وبناءويت

تار أهدافه وفقا لاحتياجاته، وهذا البرنامج تقدير احتياجاته التعليمية، ويكون لديه دافع أكبر للنمو عندما يخ
على اتخاذ القرارات وتقييم احتياجاته، والتخطيط للوفاء بهذه  المدرسيتضمن مهارات مثل قدرة 

 1.الاحتياجات

يقوم هذا البرنامج على افتراض أن هناك ممارسات تدريسية  برنامج الإنماء القائم على التدريا : -2.2
يستطيع تغيير سلوكياته، وتعلم نسيان  وأن المدرسفاعلة تؤدي إلى تحسين جودة التدريس الصفي، 

أن هذا البرنامج يسهم في عبور الفجوة بين النظرية  اعتقادالسلوكيات الصفية الخاطئة، لذلك هناك 
" أن هناك ثلاثة عوامل تحدد فاعلية استخدام  Ponder" و"بوندرDoly يمن "دول ويرى كل. والتطبيق

 هي:  وهذه العوامل، للمدرسالتدريب في الإنماء المهني 

 .مدى الوضوح في تقديم الممارسات الجديدة* 

 والممارسة الآنية.مدى توافقها مع الفلسفة *

 2للوقت والجهد المطلوبين مقارنة بالفوائد المتوقعة. المدرستقدير  * مدى

والمشخص والمعالج في دور الدارس  المدرسمما تقدم ذكره نلاحظ أن هذه البرامج الإنمائية تضع    
من برامج تعليمية والأقدر على  هبما يصلح لتلاميذ الأعلم الصفي، لأنه والمطور لأدائهالمهنية  لوضعيته

 للمدرسي من شأنها مساعدة تلاميذه على التعلم، بعيدا عن تلك البرامج التي تنظر التحلي بالصفات الت
 على أن دوره يكمن في تطبيق ما يقدم له من برامج تدريبية، والتي أثبتت فشلها في كثير من الأحيان.

الجودة الشاملة في التعليم ترتكز على كن القول أن مي في هذا الجزء من الفصل من خلال ما تقدم    
وتنميته دور الإدارة التعليمية في عملية تدريبه  إهماليتحلى بها دون  أنخمسة مبادئ ينبغي للمدرس 

، الحماس الموهبة والجسمية: الدافعية، الصحة النفسية رأسهاعلى  التي الصفات يتحلى بأهم المهنية حتى
ال في: البحث العلمي، القيادة الصفية والاجتماعية، تنمية التلاميذ لفع  ا المدرسوالصبر. فيما تكمن أدوار 

 مع الزملاء والإدارة والأولياء.   وخلقيا وجسميا وحسن العلاقةعقليا 
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على  ويعتمد فيههو قيادة الفصل الدراسي، فهو يمارس فيه القيادة،  للمدرسأن أبرز دور  ويمكن القول   
سلوكيات ومهارات معينة من أجل تقديم المادة الدراسية في أحسن الظروف للحصول على أفضل النتائج 

هذا  التدريسي طول فترة الدرس. التلاميذ، وتقييم أدائهمعاملة  والموضوعية فيمع المحافظة على العدل 
رغم  وتقييم الأداءتى التلاميذ. التقييم في طابعه الرسمي يصبح من أولويات المدير، المفتش، الزملاء وح

يحملون اتجاهات سلبية نحوه لاعتقادهم بأنه خطر أكيد على  المدرسين، نجد وأهدافه القيمةأهميته البالغة، 
مثل قلة  المدرسمستقبلهم الوظيفي. ورغم وجود بعض المشكلات التي قد تعرقل عملية تقييم أداء 

م، فإن مناقشة نتائج عملية التقييم غاية في الأهمية بالنسبة الموضوعية، عدم التنويع في معايير التقيي
أن مناقشه النتائج تعتبر من أصعب  والجدير بالذكرالذي يزود بمعلومات عن مستوى أدائه،  للمدرس

هناك ثلاثة  المدرسينمباشرة. ولإنماء أداء  المدرسمراحل التقييم لحساسية الموقف باعتباره يمس شخص 
هو المسؤول الأول  المدرسبرامج رئيسية صممت بعيدا عن تلك البرامج التقليدية، من حيث أنها جعلت 

عن تنمية أدائه المهني، وهذه البرامج تتمثل في برنامج الإنماء القائم على التعليم، برنامج الإنماء القائم 
 على التوجيه، وبرنامج الإنماء القائم على التدريب.
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 المفاهيم، أهموالفرضيات الموجهة للبحث وتحديد  وطرح الأسئلة للإشكالية الأولبعد التطرق في الفصل     
الفصلين الثاني والثالث للتأصيل  في والتطرق . جمع البيانات الدراسة وأساليبمجتمع وعينة  تحديد إلىإضافة 

النظري لمفهومي الرضا والأداء الوظيفيين، سنحاول في هذا الفصل ربط الفكر بالواقع الذي تشهده منظومتنا 
التي مختلف الأساليب الإحصائية  إلىلكن قبل هذا سنتطرق  التعليمية في قطاعاتها الثلاث محل الدراسة.

والتي كانت نتاج الاستعانة بالحزمة الإحصائية للعلوم في تحليل البيانات واختبار الفرضيات  اعتمدنا عليها
الصفات  كارت الخماسي الذي اعتمدنا عليه لقياس معاييريالمطبقة على سلم ل( spss 19الاجتماعية )

 :الآتيوذلك على النحو رتبي ال من النوع الشخصية للمدرسين باعتباره مقياس
 الأساليب الإحصائية:-1

مقاييس النزعة  أهموالذي يعتبر على المتوسط الحسابي  اعتمدناحيث  النزعة المركزية: مقاييس -1.1
 أوالموزون سنعتمد على المتوسط الحسابي  فإنناهذه الدراسة ونظرا لاختلاف الوزن النسبي للقيم  المركزية، وفي

 عن كل متغير من متغيرات الدراسة. الأفرادانخفاض إجابات  أووالذي يساعد في معرفة مدى ارتفاع   المرجح.
مقاييس التشتت من حيث انه  أهموالذي يعتبر  حيث سنعتمد على الانحراف المعياري  التشتت: مقاييس -1.1

يقيس مدى تباعد البيانات عن بعضها البعض وعن المتوسط الحسابي، ويفسر من خلال انه كلما اقتربت قيمته 
 واتفاقهم على قيمة المتوسط الحسابي. إجاباتهمحول  الأفرادمن الصفر كلما قل التشتت وزاد تجانس 

والذي من خلاله نقوم بإجراء المقارنات بين  مستقلتين:لعينتين  Man Whitney"مان ويتني"اختبار -1.1
لدى المدرسين المنتمين لمختلف  المتوسطات الحسابية لدرجات الرضا والأداء الوظيفيين تبعا لمتغير الجنس

 . القطاعات التعليمية
والذي من خلاله نقوم بإجراء  لأكثر من عينتين مستقلتين:Kruskal Wallis" كريس كال واليس" اختبار -1.1

 إضافةالسن والخبرة المهنية.  ي المقارنات بين المتوسطات الحسابية لدرجات الرضا والأداء الوظيفيين تبعا لمتغير 
  .الدراسة أبعادعقد مقارنات بين المتوسطات الحسابية لدرجة الرضا والأداء الوظيفيين تبعا لكل بعد من  إلى

ونسعى من خلاله لمعرفة نوع الارتباط الموجود بين الرضا :Spearman"سبيرمان"الرتبارتباط  معامل-1.1
 والأداء الوظيفي باعتبارهما المتغيرين الأساسيين في هذه الدراسة.

على  ونسعى من خلاله لمعرفة تأثير الرضا الوظيفي باعتباره متغيرا مستقل الخطي البسيط: الانحدار-1.1
 متغيرا تابعا في هذه الدراسة.الأداء الوظيفي باعتباره 

أجزاء للإجابة على أسئلة البحث واختبار  سبعة إلىقسمنا هذه الدراسة الميدانية  أنناويجدر الذكر     
  .الفرضيات
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 والمهنية لعينة الدراسة. الشخصيةعلى الخصائص  فأما الجزء الأول فقد تم تخصيصه للتعرف   
فقد تم تخصيصه لمعرفة ما إذا كان هناك فروق في متوسطات الرضا الوظيفي لدى عينة  الثانيأما الجزء و    

تباين في والذي استثنينا منه متغير المؤهل العلمي لعدم وجود  والمهنية. الشخصيةالدراسة تبعا لخصائصها 
 ساتذة قطاع التعليم العالي.لأ العلمية مؤهلاتال

 أبعادمن  بعدعن كل لمعرفة ما إذا كان هناك فروق في متوسطات الرضا الوظيفي  ثالالثالجزء  جاءو    
 الدراسة.

الوظيفي لدى عينة  الأداءهناك فروق في متوسطات  تلمعرفة ما إذا كان الرابعفي حين خصص الجزء    
وجود تباين في  والذي استثنينا منه متغير المؤهل العلمي لعدم والمهنية. الشخصيةالدراسة تبعا لخصائصها 

 مؤهلات أساتذة قطاع التعليم العالي.
 بعدعن كل الوظيفي  الأداءلمعرفة ما إذا كان هناك فروق في متوسطات  الخامسفيما تم تخصيص الجزء   

 .الدراسة أبعادمن 
لمعرفة نوع الارتباط الموجود بين الرضا والأداء الوظيفيين وما إذا كان هذا  السادس وقد خصص الجزء   

 .إحصائياالارتباط دالا 
لمعرفة مدى تأثير الرضا الوظيفي على الأداء الوظيفي وما إذا كان هذا  السابعتم تخصيص الجزء  وأخيرا   

 .إحصائياالتأثير دالا 
 الدراسة: والمهنية لعينة الشخصيةالخصائص  وصف -1

 توزيع مفردات عينة الدراسة حسب الجنس: : يبين61جدول رقم 
 الجنس المتغير
 % أنثى % ذكر القطاع
 73 77 33 33 ابتدائي
 3..7 33 2..5 52 متوسط
 2..3 23 3..3 57 ثانوي 

 33.7 5. 33.3 3 تكوين مهني
 3..2 33 23.7 32 جامعي
 32.3 .55 32.2 52. المجموع

 الباحث. إعداد المصدر:    



 الدراسة الميدانية                                                                                                                         الفصل الرابع:

841 

 

نسبة مقارنة بعدد المدرسين من  أكبراستحوذ على  أنثىالمدرسين من جنس  أننلاحظ من خلال الجدول    
جنس ذكر وذلك بالنسبة لجميع القطاعات ماعدا قطاع التعليم العالي والذي شهد زيادة طفيفة لصالح الذكور 

 % 73من المدرسين استحوذن على ما نسبته  الإناث أنالتعليم الابتدائي يبين الجدول  ، ففيالإناثعنه عند 
بالنسبة للمدرسين الذكور. وعلى نفس المنوال تكونت عينة بحث قطاع التعليم % 33من عينة البحث مقابل 

ما نسبته  الإناثمن الذكور. في حين سجلت  % 2..5و الإناثمن  % 3..7المتوسط حيث تشكلت من 
عند الذكور بالنسبة لمدرسي التعليم الثانوي. والشأن ذاته نلاحظه عند مدرسي مركز  % 2..3مقابل  % 2..3

عند الذكور من نفس  % 33.3مقابل  % 33.7فيه  الإناثالتكوين المهني والتي بلغت نسبة المدرسات 
 23.7نسبته  في حين لم يكن عدد المدرسين الذكور بالنسبة لقطاع التعليم العالي فارقا حيث سجلنا ما المركز.

انعكاس لواقع  إلاهي  ما الإحصائياتهذه  أنوالمؤكد  عند الإناث من نفس القطاع.% 3..2مقابل %
المنظومة التعليمية في الولاية والتي غلب عليها العنصر النسوي خاصة مع ارتفاع عدد الملتحقات منهن بالتعليم 

كما يمكن اعتباره انعكاس للواقع .الإناثنوعا من عدم التوازن لدى حاملي الشهادات لصالح  أنتجالعالي ما 
في  العملالاجتماعي بكل متغيراته خاصة الاقتصادية منها ،فالذكور من الطلبة أصبحوا يفضلون البحث عن 

ص العمل على قد لا تضمن لهم فر  شهادةوالحصول على  سن مبكرة على حساب خوض غمار التعليم العالي
على نسب المتعلمين من الجنسين، فبعدما كان  ألقى بضلاله انه وحتى التغير الاجتماعي يبدو .المدى القريب
وتبعا للظروف المعيشية الصعبة  الذكر الأوفر في إتمام مساره الدراسي على حساب الأنثى، أصبحللذكر الحظ 

لأغلب الأسر يلعب دور المساهم في اقتصاديات الأسرة الأمر الذي يتيح الفرصة للإناث لإتمام مسارهن 
 الدراسي الذي عادة ما يتوج بشهادة جامعية.

 توزيع مفردات عينة الدراسة حسب المؤهل العلمي: : يبين60جدول رقم 
 المؤهل العلمي المتغير
دون شهادة  القطاع

 جامعية
 شهادة جامعية %

 ليسانس أو ما يعادله
 دراسات عليا %

 الثاني الأول و التدرج 
% 

 33 33 5..2 32 ...2 23 ابتدائي

 5.2. .. 3..3 .3 5... 3. متوسط
 3. 7 ..7. .3 ..5 5 ثانوي 

 33 33 33. .. 33 33 تكوين مهني
 33. 37 / / / / جامعي
 ..52 2. ..27 532 .... 32 المجموع

 الباحث.  المصدر: إعداد   
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شهادة  أوشهادة الليسانس  كانتالمدرسين المتحصلين على شهادة جامعية سواء  نأنلاحظ من الجدول    
عينة البحث ويرجع ذلك  إجماليمن %..27شهادة مهندس دولة يشكلون ما نسبته  أوالدراسات التطبيقية 

لشروط التوظيف في قطاع التربية الوطنية وقطاع التكوين المهني والتي تفرض هذا النوع من الشهادات للالتحاق 
ينتمي  الثاني( واللذين)التدرج الأول و  من حملة شهادة الدراسات العليا % ..52بمهنة التدريس بها، مقابل 

حامل شهادة الدراسات العليا من ماجستير ودكتوراه. وتبقى ما  إلا يدرس به اغلبهم لقطاع التعليم العالي الذي لا
 الأطوارمن المدرسين حملة مستوى ثانوي وشهادة معهد تكوين المعلمين والتي تتوزع على % ....نسبته 

ن أصحاب هذا المدرسين م أغلبيةالثلاث التابعة لقطاع التربية الوطنية وهم من الفئات الآيلة للزوال بفعل تقاعد 
ذلك التغيير في أنظمة ومؤسسات تكوين المعلمين والتي أصبحت مقتصرة على خريجي  إلىالمؤهل إضافة 

التي كانت في وقت مضى ملجأ للدولة في  المعلمينالجامعات والمدارس العليا للأساتذة كبديل لمعاهد تكوين 
ن منهم على شهادة البكالوريا وغيرهم من حملة تزويد المنظومة التربوية باحتياجاتها من المعلمين المتحصلي
 المستقبل. مهنةمستوى الثالثة ثانوي. كما كانت ضمان للطلبة للحصول على 

 توزيع مفردات عينة الدراسة حسب السن: : يبين60جدول رقم 
 السن المتغير
اقل من  القطاع

33 
 33من  %

 .3 إلى
 23من  %

 .2 إلى
سنة  23 %

 فما فوق 
% 

 3.3. 2. ...2 23 32.2 .3 3... 3. ابتدائي

 3.3. 5. 53.2 .. 22.2 23 53.2 .. متوسط
 ..5. . 3..5 53 ..25 33 2.3. .. ثانوي 

 .... 5 ...3 7 ...3 7 .... 5 تكوين مهني
 2.2 3 52.2 7. 32.5 23 3 2 جامعي
 3... .2 33.3 .3. 22 .2. 5.7. 22 المجموع

 الباحث.  المصدر: إعداد    

 إلى 23سنة ومن  .3 إلى 33غالبية عينة البحث تكونت من الفئتين العمريتين من  أننلاحظ من الجدول    
 33للمدرسين البالغين من السن اقل من  % 5.7.، مقابل % 72.3سنة حيث شكلتا مجتمعتين ما نسبته  .2

التكوين المهني ترجع هذه ففي قطاعي التربية الوطنية و  سنة فما فوق. 23 للمدرسين البالغين %3...سنة و
الوضعية لإفرازات عمليات توظيف المدرسين في السنوات القليلة الماضية والتي تعتمد أسلوب الاختبار على 

المناصب المفتوحة مقارنة  أغلبيةللحصول على قدماء الجامعيين  للآلاف من أساس الشهادة ما أتاح الفرصة
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الإدماج المهني وكذلك خاصة مع احتساب سنوات الخبرة المهنية المحصلة من عقود بالمتخرجين الجدد 
في قطاع التعليم العالي فان سنوات  وأما.المحصل عليها عن طريق العقود المحددة المدة مع مديرية التربية

ا يخص الفئة السنية فيم أماالدراسة الطويلة كثيرا ما تأخر الالتحاق بالتدريس الجامعي لسن الثلاثين فما فوق، 
سنة( وكذا التحاق الكثير منهم بالمناصب 23المدرسين من التقاعد المسبق ) ألافسنة فما فوق فان استفادة 23

الخاص بقطاع التربية الوطنية وقطاع  البحثكان وراء انخفاض نسبتهم في مجتمع  الإدارية )مدراء، مفتشين(
كبار السن من الأساتذة  أما. قائهم في عينة الدراسة المأخوذةالتكوين المهني، وهو ما انعكس على نسبة انت

 فالكثير منهم اعتذر عن المشاركة في الدراسة بفعل ارتباطاتهم المهنية على حد قولهم.الجامعيين 
 (:الأقدميةتوزيع مفردات عينة الدراسة حسب سنوات التعليم ) : يبين60جدول رقم 

 (قدميةالأسنوات التعليم ) المتغير
 % سنة فما فوق  53 % .. إلى 3.من  % 3.اقل من  القطاع
 23.33 .2 3..5. 2. 23.33 .2 ابتدائي

 52.33 55 52.33 55 23.33 22 متوسط
 52.33 7. 52.73 .. 23.33 32 ثانوي 

 55.33 32 33.33 3 22.23 . تكوين مهني
 33.33 35 55.23 2. 72.33 23 جامعي

 53.33 3. 53..5 72 25.23 2.. المجموع
 المصدر:إعداد الباحث.    

سنوات نالوا النصيب الأكبر في هذه الدراسة وذلك 3.قل من أ ةأقدميالمدرسين ذووا  إننلاحظ من الجدول    
سنة فما فوق. في حين شكل  53 ةأقدميلمن يملكون  % 53.33العينة مقابل  إجماليمن  % 25.23بنسبة 

. وذلك راجع لذلك النمو الديمغرافي % 53..5سنة ما نسبته  .. إلى 3.من  ةأقدميالمدرسون ذووا 
وما تمخض عنه من زيادة في كنتيجة لتشريعات إلزامية التعليم ومجانيته  الأميةوالاقتصادي وانخفاض معدلات 

 إليهالدراسة، يضاف التعليمية والبيداغوجية التي مست جميع قطاعات عينة  وعدد الهياكلالمتعلمين  أعداد
وكذلك نظام التقاعد المسبق الذي  ارتفاع معدل الناجحين من قطاع لآخر خاصة الملتحقين منهم بالتعليم العالي،

الاستنجاد  إلىالذي أدى  الأمراستنزف المنظومة التعليمية وكاد يفرغها من كوادرها من ذوي الخبرة الطويلة 
وهو ما انعكس على  التعليم والتكوين والتأطير يلتغطية ذلك العجز ففي السنوات الأخيرة  المدرسين بعشرات

قصيرة في  أقدميهوهنا يطرح السؤال نفسه ما إن كانت الأعداد المتزايدة من المدرسين الشباب ذووا  .عينة بحثنا
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التعليم في بلادنا في جميع مستوياته، تراجع منظومتنا التعليمية يعتبر من بين الأسباب الرئيسية التي تكمن وراء 
 وهو ما ستجيب عليه هذه الدراسة على الأقل من جانب معايير الصفات الشخصية للأداء. 

 اختبار الفرضيات -1
 المهنيةو  الشخصيةالفروق بين متوسطات الرضا الوظيفي تبعا للخصائص  الأولى: ةاختبار الفرضي -1.1

 .للمدرسين
 الفروق بين متوسطات الرضا الوظيفي تبعا لمتغير جنس المدرسين.: يبين 16 جدول رقم

 .spss v 19المصدر:    

 تبين النتائج أن:   
مقياس الرضا الوظيفي تباينا في مستوى الرضا الوظيفي بين الجنسين من  : حيث لم يسجلالطور الابتدائي* 

يعززه وهو ما  .3.5من نفس القطاع  الإناث، وعند 3.23بلغ المتوسط الحسابي عند الذكور  إذالمدرسين 
 نقبل الفرض العدمي الفرعي الذي يقول: وعليه .% 3.قيمته كانتمستوى الدلالة الذي 

( تعزى لمتغير الجنس في متوسطات الرضا الوظيفي لدى .α≥32لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية )   
 مدرسي الطور الابتدائي.

 مستوى الدلالة الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي متوسط الرتب مجموع الرتب الجنس القطاع
 .100 .730 3.23 3..27 23..27. ذكر ابتدائي

 0.57 .3.5 77..2 2252.23 أنثى 
 .302 0.72 5..3 23.23 .33. ذكر متوسط

 0.55 .3.3 23.57 2..5 أنثى 
 .153 0.84 3.33 3...3 377. ذكر ثانوي 

 0.68 .3.2 35.72 .23. أنثى 
تكوين 
 مهني

 .067 0.41 3.23 5.72. 73.23 ذكر
 0.84 ...5 ...37 2.23. أنثى 

 .482 0.76 3.37 35.32 33.. ذكر جامعي
 0.61 3.57 32.73 .7.. أنثى
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للإناث ومنه نستنتج انه لا  .3.3بالنسبة للذكور و 5..3متوسط الحسابي ال حيث كانالطور المتوسط:*  
 .%33.5 يعززه مستوى الدلالة الذي كانت قيمتهيوجد تباين في مستوى الرضا الوظيفي بين الجنسين وهو ما 

 وعليه نقبل الفرض العدمي الفرعي الذي يقول:
لمتغير الجنس في متوسطات الرضا الوظيفي لدى ( تعزى .α≥32لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية )   

 مدرسي الطور المتوسط.
لإناث نفس  .3.2ذكور ولل 3.33مقياس الرضا الوظيفي متوسط حسابي قدره سجل فيه  :الطور الثانوي *

يعززه مستوى الدلالة القطاع وهو ما يفسر بعدم وجود تباين في مستوى الرضا الوظيفي بين الجنسين وهو ما 
 .وعليه نقبل الفرض العدمي الفرعي الذي يقول:%2.3. كانت قيمتهالذي 
( تعزى لمتغير الجنس في متوسطات الرضا الوظيفي لدى .α≥32لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية )   

 مدرسي الطور الثانوي.
حيث لم يسجل مقياس الرضا الوظيفي تباينا في مستوى الرضا الوظيفي بين الجنسين  قطاع التكوين المهني:* 

يعززه وهو ما  ...5من نفس القطاع  الإناث، وعند 3.23بلغ المتوسط الحسابي عند الذكور  إذمن المدرسين 
 وعليه نقبل الفرض العدمي الفرعي الذي يقول: .%33.7 مستوى الدلالة الذي كانت قيمته

( تعزى لمتغير الجنس في متوسطات الرضا الوظيفي لدى .α≥32توجد فروق ذات دلالة إحصائية )لا    
 مدرسي قطاع التكوين المهني.

حيث لم يسجل مقياس الرضا الوظيفي تباينا في مستوى الرضا الوظيفي بين الجنسين  قطاع التعليم العالي:* 
يعززه وهو ما  3.57من نفس القطاع  الإناث، وعند 3.37بلغ المتوسط الحسابي عند الذكور  إذمن المدرسين 

 نقبل الفرض العدمي الفرعي الذي يقول: وعليه .%5..2مستوى الدلالة الذي كانت قيمته
( تعزى لمتغير الجنس في متوسطات الرضا الوظيفي لدى .α≥32لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية )   

 .التعليم العاليمدرسي قطاع 
 :النتائج مقارنة *
لمتغير الجنس في متوسطات  إحصائية تعزى ذات دلالة فروق إن النتائج المحصل عليها تؤكد بأنه لا توجد    

 الرضا الوظيفي لدى المدرسين باختلاف انتمائهم الوظيفي.
   :النتائج تفسير*
في متوسطات الرضا الوظيفي لدى الجنسين من المدرسين في جميع  النتائج عن عدم وجود فروق  أبانتلقد    

بمختلف  البيئةالقطاعات المعنية بالبحث ومرد ذلك لكون كلا الجنسين في كل قطاع يمارسون عملهم في نفس 
مظاهر التمييز بين الجنسين في مختلف ميادين الحياة خاصة ميدان التعليم والتي وبفعل القيم  أن،كما انعكاساتها
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تلاشت بنسبة  أنهاتصف المرأة المدرسة بالحلقة الضعيفة داخل النظام التعليمي يبدو  التي الاجتماعية المتوارثة
ومنها  الإناثالذكور أكثر رضا من  أن إلىتلك الدراسات التي خلصت  تهذه الدراسة خالف أنومنه نقول  كبيرة.
وتماشت مع تلك التي تقول بان الرضا الوظيفي ليس ثابتا في الفصل الثاني  المذكورة وباتريشياهولن دراسة 

من الناحية النظرية فيمكن تفسير النتائج بان الجنسين من المدرسين  أما.الأخرلصالح جنس على حساب 
 الإنسانية.الخاص بالحاجات  ماسلو أبراهامسلم  واحدة من طبقات يتمركزون في نفس طبقة

 : يبين الفروق بين متوسطات الرضا الوظيفي تبعا لمتغير سن للمدرسين.11 جدول رقم 

 .spss v 19المصدر:     

 تبين النتائج أن:   

 مستوى الدلالة الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي متوسط الرتب السن القطاع
 

 ابتدائي
  3..3 3.23 2..22 سنة 33اقل من 

 
054. 
 

 3.23 .3.3 3..33 سنة .33-3
 5..3 3.57 ...22 سنة .23-2
 3.72 3.33 3..35 سنة فما فوق 23

 
 متوسط

  .3.3 3.23 ....2 سنة 33اقل من 
 
090. 
 

 3.32 7..3 23.22 سنة .33-3
 3.73 ...3 5..23 سنة .23-2
 3.23 .3.5 25.37 سنة فما فوق 23

 
 ثانوي 

  .3.2 .3.3 37.23 سنة 33اقل من 
 
742. 
 

 3.27 ...3 33.25 سنة .33-3
 3.73 3.22 25..3 سنة .23-2
 3.32 3.33 .33.3 سنة فما فوق 23

 
تكوين 
 مهني

  3.25 3..5 52..3 سنة 33اقل من 
 
485. 

 3.32 3..5 32..3 سنة .33-3
 .3.. 3..5 2...3 سنة .23-2
 3.33 5..3 2.33. سنة فما فوق 23

 
 جامعي

  ...3 2..5 33..5 سنة 33اقل من 
 
.73. 

 3.37 2..3 3..33 سنة .33-3
 3.72 3.57 2..33 سنة .23-2
 .3.7 3.53 33.33 سنة فما فوق 23
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: حيث لم يسجل مقياس الرضا الوظيفي تباينا في مستوى الرضا الوظيفي لدي المدرسين الطور الابتدائي* 
وعليه نقبل الفرض العدمي  .%32.2يعززه مستوى الدلالة الذي كانت قيمته  وهو مافئاتهم السنية باختلاف 

متوسطات الرضا ( تعزى لمتغير السن في .α≥32لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ) الفرعي الذي يقول:
 الوظيفي لدى مدرسي الطور الابتدائي على الأقل بين متوسطي فئتين عمرتين من الفئات العمرية الأربعة.

حيث لم يسجل مقياس الرضا الوظيفي تباينا في مستوى الرضا الوظيفي لدي المدرسين الطور المتوسط: *
وعليه نقبل الفرض العدمي الفرعي  .%.3يعززه مستوى الدلالة الذي كانت قيمته  وهو ماباختلاف فئاتهم السنية 

( تعزى لمتغير السن في متوسطات الرضا الوظيفي .α≥32لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ) الذي يقول:
 لدى مدرسي الطور المتوسط على الأقل بين متوسطي فئتين عمرتين من الفئات العمرية الأربعة.

المدرسين  ىحيث لم يسجل مقياس الرضا الوظيفي تباينا في مستوى الرضا الوظيفي لد: الثانوي  الطور *
وعليه نقبل الفرض العدمي .%72.5يعززه مستوى الدلالة الذي كانت قيمته  وهو ماباختلاف فئاتهم السنية 

متوسطات الرضا  ( تعزى لمتغير السن في.α≥32لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ) الفرعي الذي يقول:
 الوظيفي لدى مدرسي الطور الثانوي على الأقل بين متوسطي فئتين عمرتين من الفئات العمرية الأربعة.

حيث لم يسجل مقياس الرضا الوظيفي تباينا في مستوى الرضا الوظيفي لدي المدرسين قطاع التكوين المهني: *
وعليه نقبل الفرض العدمي .%2..2يعززه مستوى الدلالة الذي كانت قيمته هو ما و باختلاف فئاتهم السنية 

في متوسطات الرضا  السن( تعزى لمتغير .α≥32لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ) الفرعي الذي يقول:
 .الأربعةعلى الأقل بين متوسطي فئتين عمرتين من الفئات العمرية  الوظيفي لدى مدرسي قطاع التكوين المهني

حيث لم يسجل مقياس الرضا الوظيفي تباينا في مستوى الرضا الوظيفي لدي المدرسين قطاع التعليم العالي: *
وعليه نقبل الفرض العدمي الفرعي .%7.يعززه مستوى الدلالة الذي كانت قيمته هو ما و باختلاف فئاتهم السنية 

في متوسطات الرضا الوظيفي  السن( تعزى لمتغير .α≥32لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ) الذي يقول:
 .الأربعةعلى الأقل بين متوسطي فئتين عمرتين من الفئات العمرية  لدى مدرسي قطاع التعليم العالي

 مقارنة: *
لمتغير السن في متوسطات  إحصائية تعزى ذات دلالة  فروق  إن النتائج المحصل عليها تؤكد بأنه لا توجد   

 الرضا الوظيفي لدى المدرسين باختلاف انتمائهم الوظيفي.
 :النتائج تفسير*

، تعزى لمتغير السنلا توجد فروق في متوسطات الرضا الوظيفي عند المدرسين  بأنهالنتائج  أظهرتلقد     
الرضا الوظيفي يزيد  أن إلى خلصتوذلك على عكس ما تمخضت عليه دراسات سابقة في نفس السياق والتي 

لديه طموحات عالية قد لا تلبيها المنظمة بالصورة التي يتوقعها على  الشاببزيادة سن العامل كون العامل 
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. لكن في التي تبدأ قيمة طموحاتهم بالانخفاض وبالتالي يزيد رضاهم الوظيفي الأفرادعكس كبار السن من 
لم تكن من نفس النوع فإنها بالتأكيد من  إنباختلاف عمرهم طموحات للمدرسين  أنمنظومتنا التعليمية يبدوا 

المرتفع ويقابله مدرس متقدم  الأجرفعلى سبيل المثال قد نجد مدرسا صغير السن يرضيه  والأهميةنفس القيمة 
 قيمته متساوية عند الطرفين. أنيكون الطموح مختلف غير  فهنا ،مسؤوليةلمنصب  الترقيةرضيه تفي السن 

 .الرضا الوظيفيدرجة ل المحددةهي  إشباعهاالطموح ودرجة فالحاجة الإنسانية هي التي تحدد 
 للمدرسين. قدميةأ: يبين الفروق بين متوسطات الرضا الوظيفي تبعا لمتغير 11 جدول رقم

 .spss v 19المصدر:     

 تبين النتائج أن:   

 مستوى الدلالة الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي متوسط الرتب المهنية قدميةالأ القطاع
  3.35 3.23 22..3 سنوات 3.اقل من  ابتدائي

 3.73 3.33 .3..2 سنة ..-3. .333
 .3.7 .3.2 2..27 سنة فما فوق  53

  .3.3 3.33 32..2 سنوات 3.اقل من  متوسط
533. 
 

 3.33 .3.2 32.57 سنة ..-3.
 3.27 .3.3 ...27 سنة فما فوق  53

  .3.2 .3.3 .33.5 سنوات 3.اقل من  ثانوي 
529. 
 

 .3.3 ...3 3...5 سنة ..-3.
 3.72 3.22 3...3 سنة فما فوق  53

تكوين 
 مهني

  3.25 3.33 52..3 سنوات 3.اقل من 
 .3.. 3.32 .2..3 سنة ..-3. .2.3

 3.33 3.32 5.52. سنة فما فوق  53
  .3.3 5..3 35.37 سنوات 3.اقل من  جامعي

 3.72 3.33 33..3 سنة ..-3. .353
 .3.7 7..5 52.33 سنة فما فوق  53
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: حيث لم يسجل مقياس الرضا الوظيفي تباينا في مستوى الرضا الوظيفي لدي المدرسين الطور الابتدائي *
نقبل الفرض العدمي وعليه .% 33.3يعززه مستوى الدلالة الذي كانت قيمته المهنية وهو ما  اقدميتهمباختلاف 

 الفرعي الذي يقول:
في متوسطات الرضا الوظيفي لدى  قدميةالأ( تعزى لمتغير .α≥32لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية )   

 المهنية الثلاث. الأقدميةمدرسي الطور الابتدائي على الأقل بين متوسطي فئتين من فئات 
حيث لم يسجل مقياس الرضا الوظيفي تباينا في مستوى الرضا الوظيفي لدي المدرسين  الطور المتوسط: *

وعليه نقبل الفرض العدمي .%53يعززه مستوى الدلالة الذي كانت قيمته المهنية وهو ما  اقدميتهمباختلاف 
 الفرعي الذي يقول:

في متوسطات الرضا الوظيفي لدى  الأقدمية( تعزى لمتغير .α≥32لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية )   
 المهنية الثلاث. الأقدميةمدرسي الطور المتوسط على الأقل بين متوسطي فئتين من فئات 

: حيث لم يسجل مقياس الرضا الوظيفي تباينا في مستوى الرضا الوظيفي لدي المدرسين الطور الثانوي  *
وعليه نقبل الفرض العدمي .%..25يعززه مستوى الدلالة الذي كانت قيمته المهنية وهو ما  اقدميتهمباختلاف 

 الفرعي الذي يقول:
في متوسطات الرضا الوظيفي لدى  الأقدمية( تعزى لمتغير .α≥32لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية )   

 المهنية الثلاث. الأقدميةمدرسي الطور الثانوي على الأقل بين متوسطي فئتين من فئات 
حيث لم يسجل مقياس الرضا الوظيفي تباينا في مستوى الرضا الوظيفي لدي المدرسين قطاع التكوين المهني: *

وعليه نقبل الفرض العدمي الفرعي  .%.2يعززه مستوى الدلالة الذي كانت قيمته المهنية وهو  اقدميتهمباختلاف 
 الذي يقول:

في متوسطات الرضا الوظيفي لدى  الأقدمية( تعزى لمتغير .α≥32لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية )   
 المهنية الثلاث. الأقدميةعلى الأقل بين متوسطي فئتين من فئات مدرسي قطاع التكوين المهني 

حيث لم يسجل مقياس الرضا الوظيفي تباينا في مستوى الرضا الوظيفي لدي المدرسين قطاع التعليم العالي: *
وعليه نقبل الفرض العدمي .%32.3يعززه مستوى الدلالة الذي كانت قيمته المهنية وهو ما  اقدميتهمباختلاف 

 الفرعي الذي يقول:
في متوسطات الرضا الوظيفي لدى  الأقدمية( تعزى لمتغير .α≥32لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية )   

 المهنية الثلاث.الاقدمية من فئات مدرسي قطاع التعليم العالي على الأقل بين متوسطي فئتين 
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 مقارنة: *
في  الاقدميةلمتغير  إحصائية تعزى ذات دلالة فروق إن النتائج المحصل عليها تؤكد بأنه لا توجد     

 متوسطات الرضا الوظيفي لدى المدرسين باختلاف انتمائهم الوظيفي.
 :النتائج تفسير*

لا توجد فروق في متوسطات الرضا الوظيفي عند المدرسين في القطاعات التعليمية  بأنهالنتائج  أظهرتلقد    
تلك التغيرات المستمرة في أنظمة التعليم من لللمدرسين، ويمكن تفسير ذلك  المهنية الاقدميةتعزى لمتغير  الثلاث

فنظام التدريس في التعليم العالي تحول من النظام الكلاسيكي الذي استمر لعقود  حيث نوعية المناهج ومحتواها.
نظام ليسانس،  إلى .الأساتذة وأصبحوا لا يحيدون عن طرق تدريسه ومحتوى برامجه  ألفهمن الزمن حيث 

الماما معرفيا التي تتطلب  ماستر، دكتوراه الذي تتغير البرامج غالبا كل سداسي وتتغير معها الوحدات الدراسية
ونفس التفسير يمكن تبنيه بالنسبة لمدرسي المركز المتخصص في  .بمختلف فروع الاختصاص الذي يدرسونه

مدونة  تضيهقتالتكوين المهني للتسيير والذين يكلفون كل سنة دراسية بتدريس تخصصات مختلفة حسب ما 
لولاية بتحيينها سنويا بالتعاون مع شركائها والتي تعمل مديرية التكوين على مستوى ا الشعب الخاصة بالقطاع

في حين أصبح قطاع .الاجتماعيين والاقتصاديين بما يتماشى وخصائص ومتطلبات الولاية من العمال المهرة 
كان الحديث عن  أنفبعد  التعليمية التربية الوطنية ولا شك مختبرا لتجريب مختلف الأنظمة والمناهج

ما  والثالثلإصلاحات وكذا ما يعرف بمناهج الجيل الثاني  إصلاحانتحدث عن  أصبحنا الإصلاحات التربوية
يصبح العنصر المنشط والمنظم والمسهل للعملية التعليمية بعدما كان هو المصدر هذا القطاع  المدرس فيجعل 

ه بما يخوله الأمر الذي يلزمه بتجديد خبرات الوحيد للمعلومات داخل القسم والمسيطر على العملية التعليمية
المهنية أضحت لا تأثر في درجة  الاقدمية أنوهو ما يدل على  .للتحكم في دوره الجديد داخل الفصل الدراسي

كون المدرسين أصبح لزاما عليهم التسلح بخبرات جديدة يوما بعد يوم للتكيف مع واقع هذه رضا المدرسين 
 الإصلاحات.

 :نتيجة الاختبار -1.1 .1
قطاع إن النتائج السابق ذكرها خلصت إلى انه لا توجد فروق في متوسطات الرضا الوظيفي لدى مدرسي   

تعزى لخصائصهم الاجتماعية والمهنية )جنس، سن،  التعليم العالي،قطاع التربية الوطنية وقطاع التعليم العالي
 .%32من  أكبر في جميع الاختبارات مستوى الدلالة( حيث كان مهنية أقدمية

 وعليه نقبل الفرضية العدمية التي يقول:
( في درجات الرضا الوظيفي لدى المدرسين في كل من قطاع .α≥61لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية)  

 والمهنية. الشخصيةالتعليم العالي، قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني تعزى لخصائصهم 
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 الفروق بين متوسطات الرضا الوظيفي تبعا لكل بعد من أبعاد الدراسة. اختبار الفرضية الثانية: -1.1
 محتوى العمل وتنظيمه. لبعد: يبين الفروق بين متوسطات الرضا الوظيفي تبعا 11 جدول رقم

 : محتوى العمل وتنظيمهالبعد
 مستوى الدلالة متوسط الرتب الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي القطاع
  72.73. .3.2 .3.2 ابتدائي

 
337. 

 .22.5. 3.25 .3.5 متوسط
 .532.7 3.22 3.33 ثانوي 

 3.37.. 7..3 .3.2 تكوين مهني
 .73.3. 7..3 3.32 جامعي

 .spss v 19المصدر:     

 تبين النتائج أن:   
في  .3.2، بانحراف معياري .3.2: حيث سجل مقياس الرضا الوظيفي متوسط حسابي قدره الطور الابتدائي *

مقياس لكرت  رتب تقييم حسب نسبيا بالجيد رضاهم ويمكن وصف .72.23.حين بلغ متوسط الرتب 
 الخماسي.

في  3.25، بانحراف معياري .3.5حيث سجل مقياس الرضا الوظيفي متوسط حسابي قدره الطور المتوسط: *
 مقياس لكرت الخماسي. رتب تقييمحسب  بالمتوسطرضاهم . ويمكن وصف .22.5.حين بلغ متوسط الرتب 

في  3.22، بانحراف معياري 3.33حيث سجل مقياس الرضا الوظيفي متوسط حسابي قدره : الطور الثانوي  *
مقياس لكرت  رتب تقييمحسب رضاهم بالجيد نسبيا . ويمكن وصف .532.7حين بلغ متوسط الرتب 

 الخماسي.
، بانحراف معياري .3.2حيث سجل مقياس الرضا الوظيفي متوسط حسابي قدره قطاع التكوين المهني: *

مقياس  رتب تقييمحسب رضاهم بالجيد نسبيا . ويمكن وصف 3.37..في حين بلغ متوسط الرتب  7..3
 لكرت الخماسي.

 7..3، بانحراف معياري 3.32حيث سجل مقياس الرضا الوظيفي متوسط حسابي قدره قطاع التعليم العالي: *
مقياس لكرت  رتب تقييمحسب  بالمتوسط. ويمكن وصف رضاهم .73.3.في حين بلغ متوسط الرتب 

 الخماسي.
نلاحظ ذلك الفرق الواضح في متوسطات الرتب بين مختلف القطاعات خاصة بين مما سبق طرحه من نتائج    

  قطاع التعليم العالي. الطور المتوسط واساتذة أساتذة الطور الثانوي وأساتذة
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يعززه مستوى الدلالة الذي في متوسطات الرضا الوظيفي وهو ما  إحصائيايوجد اختلاف دال  بأنهومنه نقول    
 وعليه نقبل الفرض العدمي الفرعي الذي يقول:.% 61.0 كانت قيمته

الرضا الوظيفي لدى المدرسين في كل من قطاع  درجات في .(α≤32) إحصائيةتوجد فروق ذات دلالة    
 محتوى العمل وتنظيمه. لبعدالتعليم العالي، قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني تبعا 

 :النتائج تفسير*
الوظيفي عن محتوى باختلاف انتمائهم المدرسين  رضا أن إلا إليهاالنتائج المتوصل بالرغم من اختلاف     

عليها الإصلاحات المتتالية  أضفت قد منظومتنا التعليمية إن. وهو ما يدل على يعتبر مقبولا العمل وتنظيمه
جراء ذلك الإثراء الوظيفي الذي جعلهم يشاركون في مهام أخرى كالأنشطة غير الصفية نوعا من المرونة 

جعل المدرسين يشعرون بنوع من المسؤولية تجاه وظائفهم  والتأطير والتكوين إلى جانب مهمة التدريس، وهو ما
برنامج العمل السنوي ومحتواه وعدد الساعات المقدمة في الأسبوع انعكست على درجة رضاهم الوظيفي.كما أن 

 أسبوعيا، في ساعة 33و 57التعليم الابتدائي يؤدون ما يتراوح بين  .فأساتذةومشاق المهنةأصبحت تتماشى 
 (55)و (..)التعليم الثانوي فيدرسون بين  وأما أساتذةأسبوعيا. ساعة  (55)حين يدرس أساتذة التعليم المتوسط 

ساعة ( 5..)ساعة أسبوعيا شانهم في ذلك شان أساتذة التكوين المهني.في حين يدرس أساتذة التعليم العالي 
أما عن حركة النقل فهي .أعمال تطبيقية ساعة( 3.2)ساعة أعمال موجهة أو ( ..5)تدريس سنويا يقابلها 

سنوات لأساتذة التكوين المهني في  (32)سنوات بالنسبة لأساتذة قطاع التربية الوطنية و (33)محددة بين بـ 
 .1حين لا يحول الأستاذ الجامعي إلا بطلب منه

 .والاجتماعية العلاقات الوظيفية لبعد: يبين الفروق بين متوسطات الرضا الوظيفي تبعا 11 جدول رقم
 والاجتماعية : العلاقات الوظيفيةالبعد

 مستوى الدلالة متوسط الرتب الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي القطاع
  .3...5 .3.3 2.37 ابتدائي

 
333. 

 .3.3.. 3.35 ...2 متوسط
 3..27. 3.75 ...3 ثانوي 

 7..73. 3.22 ...2 تكوين مهني
 5...5. 3.73 2.33 جامعي

 .spss v 19المصدر: 

                                                 
 راجع القوانين الأساسية للقطاعات الثلاث المذكورة في قائمة الملاحق. 1
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 تبين النتائج أن:   
في  .3.3، بانحراف معياري 2.37: حيث سجل مقياس الرضا الوظيفي متوسط حسابي قدره الطور الابتدائي *

 مقياس لكرت الخماسي. رتب تقييمحسب  رضاهم بالجيد جدا. ويمكن وصف .3...5حين بلغ متوسط الرتب 
في  3.35، بانحراف معياري ...2حيث سجل مقياس الرضا الوظيفي متوسط حسابي قدره  المتوسط:الطور  *

مقياس  رتب تقييمحسب  بالقريب من بالجيد جدا رضاهم وصف. ويمكن .3.3..حين بلغ متوسط الرتب 
 لكرت الخماسي.

في  3.22بانحراف معياري ، ...3: حيث سجل مقياس الرضا الوظيفي متوسط حسابي قدره الطور الثانوي  *
مقياس  رتب تقييم حسب بالقريب من بالجيد جدا رضاهمويمكن وصف  ،3..27.حين بلغ متوسط الرتب 

 لكرت الخماسي.
، بانحراف معياري ...2حيث سجل مقياس الرضا الوظيفي متوسط حسابي قدره  قطاع التكوين المهني: *

 رتب تقييمحسب  بالقريب من بالجيد جدا رضاهم وصفيمكن  و ،7..73.في حين بلغ متوسط الرتب 7..3
 مقياس لكرت الخماسي.

 3.73، بانحراف معياري 2.33حيث سجل مقياس الرضا الوظيفي متوسط حسابي قدره  قطاع التعليم العالي: *
مقياس  رتب تقييمحسب  بالقريب من بالجيد جدا رضاهم ،ويمكن وصف5...5.في حين بلغ متوسط الرتب 

 الخماسي.لكرت 
مما سبق طرحه من نتائج نلاحظ ذلك الفرق الواضح في متوسطات الرتب بين مختلف القطاعات خاصة بين    

 وأساتذة قطاع التعليم العالي.  الابتدائيأساتذة الطور 
يعززه مستوى الدلالة الذي في متوسطات الرضا الوظيفي وهو ما  إحصائيا دال وجود اختلاف نسجلومنه   

 الذي يقول:الفرض البديل الفرعي  الفرعي ونقبلالفرض العدمي  نرفضوعليه .%6.66 قيمتهكانت 
الرضا الوظيفي لدى المدرسين في كل من قطاع  درجات في (.α≤32) توجد فروق ذات دلالة إحصائية   

 .والاجتماعية العلاقات الوظيفية لبعدالتعليم العالي، قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني تبعا 
 :النتائج تفسير*
والاجتماعية بين هناك مستوى جيد من الرضا على العلاقات الوظيفية  أن تؤكد إليهاالنتائج المتوصل  إن   

 المنوطة بالدراسة الأساتذة مع بعضهم البعض وبينهم وبين المتمدرسين من طلبة وتلاميذ في جميع القطاعات
لصالح أساتذة التعليم الابتدائي والذين كانوا راضيين تماما عن هذا المتغير والذي يرجع أساسا  أفضليةمع وجود 

تراجع ظاهرة الاكتظاظ  أن،كما لصغر مجتمع المدرسين الذي لا يتجاوز الثمانية في اغلب المدارس الابتدائية 
(، 3.الدراسي في معظمها العشرة )خاصة في المدارس الريفية بالولاية والتي لا يتجاوز عدد تلاميذ الفصل 
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سهل عملية الذي  الوظيفي عاون والتساعد على خلق روابط وطيدة بينهم جراء يسر عملية التفاعل الاجتماعي 
بينهم  أوخارج محيط المدرسة سواء بين الأساتذة  إلى حتى خلق صداقات تمتد إلى أدتو  الجماعة إلىالانتماء 

الدراسة الميدانية من مظاهر التعاون والصداقة بين  أثناء اهنلاحظفان ما وبين أولياء التلاميذ. وعلى العموم 
عن العلاقات  الأساتذةشك في وصف حقيقة رضا  إليهلا يرقى  االأساتذة في جميع القطاعات يقدم تفسير 

وبيئة عمل مستقلة )القسم(  إليهاخاصة يسعى للوصول  أهدافخاصة وان لكل أستاذ  والاجتماعية.الوظيفية 
ي عادة ذيؤدي فيها عمله تجعله في منأى عن تلك النزاعات التي عادة ما تكون نتيجة التنافس وتقسيم العمل ال

حد كبير  إلىهذه النتائج وافقت  أنويمكن القول  بقوة في منظمات العمل ذات الطابع الإنتاجي. اما نجده منتشر 
عن التعاون والتنافس بين جماعات العمل وتأثير كلا  "وايت"و  "ستوك": دراسةدراسة  إليهالتي توصل تلك ا

عن العلاقة بين  "إبراهيم لطفي طلعت"ودراسة  الثانيالفصل منهما في درجة الرضا الوظيفي والمذكورة في 
 . في نفس الفصلكذلك والمذكورة العلاقات الإنسانية ودرجة الرضا الوظيفي 

 التنمية الوظيفية. لبعد: يبين الفروق بين متوسطات الرضا الوظيفي تبعا 11 جدول رقم
 : التنمية الوظيفيةالبعد

 مستوى الدلالة متوسط الرتب الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي القطاع
  .3.2.. .3.. 3..3 ابتدائي

 
3.2. 

 7.33.. 2..3 .3.3 متوسط
 .35.2. 33.. 3..5 ثانوي 

 52.33. 3... 5.22 تكوين مهني
 .77.3. .3.. ...5 جامعي

 .spss v 19المصدر:     

 تبين النتائج أن:   
في  .3..، بانحراف معياري 3..3: حيث سجل مقياس الرضا الوظيفي متوسط حسابي قدره الطور الابتدائي *

 مقياس لكرت الخماسي. رتب تقييمحسب  رضاهم بالمتوسط. ويمكن وصف .3.2..حين بلغ متوسط الرتب 
في  2..3، بانحراف معياري .3.3حيث سجل مقياس الرضا الوظيفي متوسط حسابي قدره  الطور المتوسط: *

 مقياس لكرت الخماسي. رتب تقييمحسب  رضاهم بالمتوسط، ويمكن وصف 7.33..حين بلغ متوسط الرتب 
في  33..، بانحراف معياري 3..5بي قدره : حيث سجل مقياس الرضا الوظيفي متوسط حساالطور الثانوي  *

 مقياس لكرت الخماسي. رتب تقييمحسب  رضاهم بالمتوسط، ويمكن وصف .35.2.حين بلغ متوسط الرتب 
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، بانحراف معياري 5.22حيث سجل مقياس الرضا الوظيفي متوسط حسابي قدره  قطاع التكوين المهني: *
مقياس لكرت  رتب تقييمحسب  رضاهم بالمتوسطويمكن وصف ، 52.في حين بلغ متوسط الرتب 3...

 الخماسي.
 .3..، بانحراف معياري ...5حيث سجل مقياس الرضا الوظيفي متوسط حسابي قدره  قطاع التعليم العالي: *

مقياس لكرت  رتب تقييمحسب  رضاهم بالمتوسطوصف  ، ويمكن.77.3.الرتب في حين بلغ متوسط 
 الخماسي.

مما سبق طرحه من نتائج نلاحظ انه لا توجد فروق في متوسطات الرتب بين مختلف القطاعات    
 التعليمية،حيث جاءت كلها متقاربة.

يعززه مستوى الدلالة الذي كانت قيمته في متوسطات الرضا الوظيفي وهو ما  وجود اختلافعدم ومنه نسجل    
 الفرعي الذي يقول: العدمينقبل الفرض  وعليه .% 09.4

الرضا الوظيفي لدى المدرسين في كل من قطاع  درجات في( .α≥32توجد فروق ذات دلالة إحصائية) لا   
 الوظيفية. التنمية لبعدالتعليم العالي، قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني تبعا 

 :النتائج تفسير*
المدرسين في جميع القطاعات التعليمية لديهم نظرة موحدة تجاه التنمية  أن إليهاتظهر النتائج المتوصل    

الوصية في السنوات الأخيرة من حيث  الوزارات الاهتمام الذي أبدتهالمهنية حيث كان رضاهم متوسطا وهذا رغم 
تفادة من وفرة وتنوع فرص التكوين الموجهة لصالح المدرسين. حيث يبدوا انه ورغم العدالة في إمكانية الاس

جعل رضاهم عن  الدورات التكوينية فان عددها والإمكانات المخصصة لها لا ترقى لطموحاتهم وتطلعاتهم. ما
 الآلافوالذين استفاد  الكثير من المدرسين خاصة في قطاع التربية الوطنية إنها يكاد يكون ضعيفا بل نتائج
ولا الذي غالبا مالا يراعي احتياجاتهم المهنية  يتساءلون عن جدوى التكوينمن تكوين أثناء الخدمة،  منهم

من  لهميتماشى مع الانفجار المعرفي الذي يتطلب مهارات علمية ومعلوماتية تناسب الدور الجديد الذي اسند 
والأمر ذاته عند أساتذة التعليم العالي والذين رغم استفادتهم من عدة برامج خلال تبني طريقة المقاربة بالكفاءات،

والتربصات القصيرة المدى في الخارج إضافة إلى استفادة الأستاذة حديثي التوظيف  1تكوينية مثل العطل العلمية
من برنامج المرافقة البيداغوجية والذي يتضمن دورات وحصص تدريبية تشمل تدريس مبادئ التشريع الجامعي، 

                                                 
يحدد ،.253ديسمبر35مؤرخ في  537.الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، وزارة التعليم العالي والبحث العلمي، قرار رقم  1

 .53.7-53.3نسبة الأساتذة والباحثين المستفيدين من العطلة العلمية برسم السنة الجامعية 



 الدراسة الميدانية                                                                                                                         الفصل الرابع:

811 

 

. فهم يشتكون من قصر مدة 1والاتصال البيداغوجيا، علم النفس التربوي واستعمال تكنولوجيات الإعلام
إضافة إلى بعض العراقيل الإدارية خاصة ما تعلق منها ،2التربصات وعدم كفاية الأغلفة المالية المخصصة لها

 الاستقبال.  ئلبرسا
 .الأجور والخدمات الاجتماعية لبعد: يبين الفروق بين متوسطات الرضا الوظيفي تبعا 11 جدول رقم

 والخدمات الاجتماعيةالأجور : البعد
 مستوى الدلالة متوسط الرتب الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي القطاع
  2.22.. .3.. 5.33 ابتدائي

 
33.. 

 2..33. ...3 5.32 متوسط
 ...... 2..3 .5.3 ثانوي 

 53.37. 3..3 2... تكوين مهني
 27.... 2... 5.33 جامعي

 .spss v 19المصدر:    

 النتائج أن: تبين   
في  .3..، بانحراف معياري 5.33: حيث سجل مقياس الرضا الوظيفي متوسط حسابي قدره الطور الابتدائي *

 مقياس لكرت الخماسي. رتب تقييمحسب  رضاهم بالمتوسط. ويمكن وصف 2.22..حين بلغ متوسط الرتب 
في  ...3، بانحراف معياري 5.32حيث سجل مقياس الرضا الوظيفي متوسط حسابي قدره  الطور المتوسط: *

مقياس لكرت  رتب تقييمحسب  رضاهم بالضعيف نسبيا، ويمكن وصف 2..33.حين بلغ متوسط الرتب 
 الخماسي.

في  2..3، بانحراف معياري .5.3: حيث سجل مقياس الرضا الوظيفي متوسط حسابي قدره الطور الثانوي  *
 مقياس لكرت الخماسي. رتب تقييمحسب  بالمتوسطرضاهم ، ويمكن وصف ......حين بلغ متوسط الرتب 

، بانحراف معياري 2...حيث سجل مقياس الرضا الوظيفي متوسط حسابي قدره  قطاع التكوين المهني: *
مقياس  رتب تقييمحسب  رضاهم بالضعيف نسبياويمكن وصف ، 53.37.في حين بلغ متوسط الرتب  3..3

 لكرت الخماسي.

                                                 
يحدد ،53.3جويلية  53مؤرخ في  3.5الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، وزارة التعليم العالي والبحث العلمي، قرار رقم  1

 كيفية تنظيم المرافقة البيداغوجية للأستاذ الباحث حديث التوظيف. 
، يحدد مبلغ التعويض القابل للتحويل ..53ديسمبر  52قرار وزاري مشترك مؤرخ في  الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، 2

 .تقل عنها أو أشهر 33والمتعلق بالتكوين وتحسين المستوى بالخارج لمدة تساوي 
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 2...، بانحراف معياري 5.33حيث سجل مقياس الرضا الوظيفي متوسط حسابي قدره  قطاع التعليم العالي: *
 .مقياس لكرت رتب تقييمحسب  رضاهم بالمتوسط،ويمكن وصف 27....في حين بلغ متوسط الرتب

مما سبق طرحه من نتائج نلاحظ ذلك الفرق الواضح في متوسطات الرتب بين مختلف القطاعات خاصة بين    
 ر الثانوي وأساتذة قطاع التكوين المهني.أساتذة الطو 

يعززه مستوى الدلالة الذي وهو ما  في متوسطات الرضا الوظيفي إحصائيادال  اختلاف يوجد بأنهنقول ومنه   
 نقبل الفرض العدمي الفرعي الذي يقول: وعليه .%61.0 كانت قيمته

الرضا الوظيفي لدى المدرسين في كل من قطاع التعليم  درجات في .(α≤32)توجد فروق ذات دلالة إحصائية
 .الأجور والخدمات الاجتماعية لبعدالعالي، قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني تبعا 

 النتائج تفسير*
 فرومونظرية التوقع لصاحبها  آدمزفي ضوء نظرية عدالة العائد لـ  إليهايمكن تفسير النتائج المتوصل    

ة سسيامستوى جيد من الرضا الوظيفي عن  إلى،فالمدرسون في جميع القطاعات المعنية بالبحث لم يصلوا بعد 
رغم الزيادات المتتالية في الأجور في السنوات القليلة الماضية والتي  للمهنة وذلك الأجور والخدمات الاجتماعية

بشكل كبير عن سير  أثرتالمتتالية والتي  الإضراباتالأساسية والمراسيم التنفيذية جراء تلك  القوانينجاءت بها 
المدرسين فان تلك الزيادات من جهة ليست عادلة مقارنة بما تحصلت عليه باقي  ي نظرففالتعليمية،العملية 

زويد سوق الشغل بالكفاءات من رغم ذلك الدور الذي تلعبه منظومة التعليم والتكوين في تالقطاعات في الدولة 
التي  الكثير من المبحوثين من يقارن مستوى دخله مع المدرسين في دول الجوار أن،بل نخبة وعمال مهرة 

ها نظير ونينتظر  كانوا التوقعات التي تلك لم تلبيفهي  أخرى ومن جهة  الدخل القومي .مستوى ينخفض بها 
. كما وأوليائهم الطلبة والتلاميذالإدارة التعليمية و  والمسؤولية القانونية والاجتماعية تجاه المجهودات التي يقدمونها

وان ضمن  الأجرلأن  على رضاهم الوظيفي،بشكل ملفت  الشرائية أثرغلاء المعيشة وانخفاض القدرة  أن
وتبقى برامج الخدمات  هما.الحصول على نواتج أخرى كالسكن والسيارة ...وغير  إلىتكاليف العيش فانه لا يؤدي 

 إلىلأنها حسبهم ليست في مستوى الاشتراكات التي يقدمونها سنويا إضافة  نيالمدرس يرضت لاالاجتماعية 
ففي قطاع الترقيات التي يصفها المدرسون بالمجحفة  آلياتفي ذلك شان  عدالة في توزيعها. شانهاالفوضى واللاا 

 3. إلى 32 من استقاءهفي حال  إلاالتربية الوطنية ورغم استحداث منصب أستاذ مكون فان الأستاذ لا يرتقي 
عدد السنوات فتتم ترقيتهم حسب  العالي أساتذة التعليم أماالمهني، بالنسبة لأساتذة التكوين  الأمر. ونفس سنوات

 1.المقدمة العلمية الأعمال إلىالمؤداة في كل درجة إضافة 

                                                 
 راجع القوانين الأساسية للقطاعات الثلاث الموجودة في الملاحق.  1
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 .الإشراف لبعد: يبين الفروق بين متوسطات الرضا الوظيفي تبعا 10 جدول رقم
 الإشراف: البعد

 مستوى الدلالة متوسط الرتب الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي القطاع
  3...53 37.. 3..3 ابتدائي

 
33.. 

 .35.3. 33.. 3.22 متوسط
 32..7. 3..3 3.33 ثانوي 

 7..25. .3.. .3.5 مهنيتكوين 
 .23.3. 35.. 3.33 جامعي

 .spss v 19المصدر:     

 تبين النتائج أن:   
في  37..، بانحراف معياري 3..3: حيث سجل مقياس الرضا الوظيفي متوسط حسابي قدره الطور الابتدائي *

مقياس  رتب تقييمحسب  رضاهم بالقريب من الجيد جيدا. ويمكن وصف 3...53حين بلغ متوسط الرتب 
 .الخماسي لكرت

في  33..، بانحراف معياري 3.22حيث سجل مقياس الرضا الوظيفي متوسط حسابي قدره  الطور المتوسط: *
تقييم رتب مقياس لكرت حسب  نسبيا رضاهم بالجيد. ويمكن وصف .35.3.حين بلغ متوسط الرتب 

 الخماسي.
في  3..3، بانحراف معياري 3.33: حيث سجل مقياس الرضا الوظيفي متوسط حسابي قدره الطور الثانوي  *

حسب تقييم رتب مقياس لكرت حسب طول  رضاهم بالمتوسط، ويمكن وصف 32..7.حين بلغ متوسط الرتب 
 الخماسي.

اري ، بانحراف معي.3.5حيث سجل مقياس الرضا الوظيفي متوسط حسابي قدره  قطاع التكوين المهني: *
تقييم رتب مقياس لكرت حسب  رضاهم بالمتوسطويمكن وصف  7..25.في حين بلغ متوسط الرتب .3..

 الخماسي.
 35..، بانحراف معياري 3.33حيث سجل مقياس الرضا الوظيفي متوسط حسابي قدره  قطاع التعليم العالي: *

رتب مقياس لكرت حسب تقييم  رضاهم بالمتوسطويمكن وصف ، .23.3.في حين بلغ متوسط الرتب
 الخماسي.

مما سبق طرحه من نتائج نلاحظ ذلك الفرق الواضح في متوسطات الرتب بين مختلف القطاعات خاصة بين    
 أساتذة الطور الابتدائي وأساتذة قطاع التعليم العالي.
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الدلالة الذي يعززه مستوى إحصائيا في متوسطات الرضا الوظيفي وهو ما  دال ومنه نسجل وجود اختلاف   
 الفرض البديل الفرعي الذي يقول: الفرعي ونقبلوعليه نرفض الفرض العدمي .%6.61 كانت قيمته

الرضا الوظيفي لدى المدرسين في كل من قطاع  درجات في (.α≤32) توجد فروق ذات دلالة إحصائية   
 .الإشراف لبعدالتعليم العالي، قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني تبعا 

 النتائج تفسير*
 الأساتذة، فأساتذةبين  الإشراف بعدهناك تباينا في درجة الرضا عن  أنالنتائج المتحصل عليها تؤكد  إن   

التعليم الثانوي والتكوين المهني والتعليم  أساتذةمقارنة بكل من الطورين الابتدائي والمتوسط كانوا راضيين نسبيا 
. ويمكن تفسير ذلك بتلك التغيرات التي عرفها سلك المدراء خاصة حد ما إلىالذين كان رضاهم ضعيفا  العالي

تحت  المؤسسات التعليمية التابعة للقطاعينفي الطور الابتدائي من حيث التركيبة البشرية حيث أصبحت جل 
الفهم الجيد قي مكنهم من خضعوا لتكوين نظري وتطبييملكون مؤهلات علمية جامعية و مدراء شباب  إشراف

غير الرسمي و عملية التواصل  على إضفاء مرونة إلىما أدى علمين الم لكثير من المشكلات التي تواجههم مع
 المعلمين.لصغر جماعة  أساساالذي يرجع  الجو الاجتماعي السائد أضفاهاالاحترام الرسمي وزيادة في درجة 

تلك المعتمدة على نظام  أو نظام العمل بدوامين المعتمدة علىسواء  نظام العمل الثابت في الابتدائيات أنكما 
الكثير من المشاكل خاصة ما تعلق منها بجدول الحصص وما ينتج عنه عادة من صدامات  أزال الدوام الواحد

النتائج على المدراء ما جعلهم يتركون  ضغطحدة  نقص إلىهذا الرضا  إرجاعيمكن كما بين الأساتذة والمشرفين 
التسلط الإداري  أنهذا بعكس باقي القطاعات والتي يبدو  هامشا من الحرية في الأداء لصالح الأساتذة.

التي يصفها الكثيرون  ورزنامة الحصصوالصراعات بين المشرفين والأساتذة والتي عادة ما يغذيها ضغط النتائج 
 .الإشرافدورا في انخفاض درجة رضا الأساتذة عن متغير بغير العادلة مازالت تلعب 

 قوانين العمل. لبعد: يبين الفروق بين متوسطات الرضا الوظيفي تبعا 10 جدول رقم
 : قوانين العملالبعد

 مستوى الدلالة متوسط الرتب الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي القطاع
  5.3.53 .3.. 3.37 ابتدائي

 
33.. 

 ....3. 2..3 .3.5 متوسط
 2..35. 7..3 3.53 ثانوي 

 7..35. 3... 3..5 تكوين مهني
 33..2. .3.. ...3 جامعي
 .spss v 19المصدر: 
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 تبين النتائج أن:   
في  .3..، بانحراف معياري 3.37: حيث سجل مقياس الرضا الوظيفي متوسط حسابي قدره الطور الابتدائي *

حسب تقييم رتب مقياس لكرت  نسبيا رضاهم بالجيد. ويمكن وصف 5.3.53حين بلغ متوسط الرتب 
 الخماسي.

ي ف 2..3، بانحراف معياري .3.5حيث سجل مقياس الرضا الوظيفي متوسط حسابي قدره  الطور المتوسط: *
 حسب تقييم رتب مقياس لكرت الخماسي. رضاهم بالمتوسط. ويمكن وصف ....3.حين بلغ متوسط الرتب 

في  7..3، بانحراف معياري 3.53: حيث سجل مقياس الرضا الوظيفي متوسط حسابي قدره الطور الثانوي  *
 لكرت الخماسي.حسب تقييم رتب مقياس  رضاهم بالمتوسط، ويمكن وصف 2..35.حين بلغ متوسط الرتب 

، بانحراف معياري 3..5حيث سجل مقياس الرضا الوظيفي متوسط حسابي قدره  قطاع التكوين المهني: *
حسب تقييم رتب مقياس لكرت.  رضاهم بالمتوسطويمكن وصف  7..35.في حين بلغ متوسط الرتب 3...

 الخماسي.
 .3..، بانحراف معياري ...3حيث سجل مقياس الرضا الوظيفي متوسط حسابي قدره  قطاع التعليم العالي: *

 . حسب تقييم رتب مقياس لكرت  رضاهم بالمتوسط، ويمكن وصف  33..2.في حين بلغ متوسط الرتب
مما سبق طرحه من نتائج نلاحظ ذلك الفرق الواضح في متوسطات الرتب بين مختلف القطاعات خاصة بين    

 الطور الابتدائي وأساتذة قطاع التكوين المهني.أساتذة 
يعززه مستوى الدلالة الذي إحصائيا في متوسطات الرضا الوظيفي وهو ما  دال ومنه نسجل وجود اختلاف   

 الفرض البديل الفرعي الذي يقول: الفرعي ونقبلنرفض الفرض العدمي .وعليه %6.61 كانت قيمته
الرضا الوظيفي لدى المدرسين في كل من قطاع التعليم  درجات في (.α≤32) توجد فروق ذات دلالة إحصائية

 .قوانين العمل لبعدالعالي، قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني تبعا 
 النتائج تفسير*
قوانين العمل لصالح  بعدتدل على وجود اختلاف في درجة رضا المدرسين عن  إليهاالنتائج المتوصل  إن   

الموجودة في الابتدائيات  الإعلامسياسة  إلى خصوصا أساتذة الطور الابتدائي والذين كانوا راضيين نسبيا وترجع
قيام المفتشين شخصيا  إلىلوحات تنشر عليها جميع التعليمات والمنشورات الصادرة إضافة حيث توجد بها 

والقطاعات  الأطوارفي باقي  أمافيها.  وأدوارهمفي طرق التدريس بإبلاغ المعلمين عن جميع المستجدات خاصة 
عن مستوى معرفتهم لقوانين ولوائح العمل  هم يوصف الضعيفراض أنليس بالجيد من حيث  الأساتذةفان رضا 

بين قوانين العمل وعدم نشرها في المكان والزمان المناسوالذي يرجعون سببه لعدم توفير الإدارة للوثائق المتضمنة 
 والتي كثيرا ما تؤدي لضياع حقوقهم وهو ما جعل رضاهم ضعيف عن مستوى تطبيق الإدارة لقوانين العمل.
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 الإدارة. لبعد: يبين الفروق بين متوسطات الرضا الوظيفي تبعا 10 جدول رقم
 الإدارة: البعد

 مستوى الدلالة متوسط الرتب الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي القطاع
  .72.3. .3.. ...3 ابتدائي

 
27.. 

 7..... 2..3 3.55 متوسط
 2.33.. 3..3 .3.5 ثانوي 

 23..3. .3.. 3.33 تكوين مهني
 33.32. 2..3 3..5 جامعي

 .spss v 19المصدر:     

 تبين النتائج أن:   
في  .3..، بانحراف معياري ...3: حيث سجل مقياس الرضا الوظيفي متوسط حسابي قدره الطور الابتدائي *

 مقياس لكرت الخماسي. رتب تقييمحسب  رضاهم بالمتوسط. ويمكن وصف .72.3.حين بلغ متوسط الرتب 
في  2..3، بانحراف معياري 3.55حيث سجل مقياس الرضا الوظيفي متوسط حسابي قدره  الطور المتوسط: *
 مقياس لكرت الخماسي. رتب تقييمحسب  رضاهم بالمتوسط، ويمكن وصف 7.....ن بلغ متوسط الرتب حي
في  3..3، بانحراف معياري .3.5: حيث سجل مقياس الرضا الوظيفي متوسط حسابي قدره الطور الثانوي  *

 خماسي.مقياس لكرت ال رتب تقييمحسب  رضاهم بالمتوسط، ويمكن وصف 2.33..حين بلغ متوسط الرتب 
، بانحراف معياري 3.33حيث سجل مقياس الرضا الوظيفي متوسط حسابي قدره  قطاع التكوين المهني: *

 .مقياس لكرت  رتب تقييمحسب  رضاهم بالمتوسطويمكن وصف ، 23..3.في حين بلغ متوسط الرتب  .3..
 2..3، بانحراف معياري 3..5حيث سجل مقياس الرضا الوظيفي متوسط حسابي قدره  قطاع التعليم العالي: *

مقياس لكرت  رتب تقييمحسب  رضاهم بالمتوسطويمكن وصف  ،33.32.في حين بلغ متوسط الرتب
 الخماسي.

 مما سبق طرحه من نتائج نلاحظ انه لا توجد فروق في متوسطات الرتب بين مختلف القطاعات التعليمية،   
 حيث جاءت كلها متقاربة.

يعززه مستوى الدلالة الذي كانت قيمته في متوسطات الرضا الوظيفي وهو ما  اختلافومنه نسجل عدم وجود   
 نقبل الفرض العدمي الفرعي الذي يقول: وعليه .% 47.1

الرضا الوظيفي لدى المدرسين في كل من قطاع  درجات في( .α≥32توجد فروق ذات دلالة إحصائية) لا   
 .الإدارة لبعدالتعليم العالي، قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني تبعا 
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 النتائج تفسير*
الإدارة  بعدمن النتائج المتحصل عليها يمكن القول بان هناك مستوى ضعيف من رضا المدرسين عن    

الصلة بين  أنكلا من مديرية التربية ومديرية التكوين المهني حيث يبدوا  أوالتعليمية سواء رئاسة الجامعة 
فالكثير من المدرسين أكدوا بأنهم لا يعرفون مختلف المصالح التي تتكون منها الطرفين تكاد تكون مقطوعة 

المدرسين  رضا أنالمسؤولين الإداريين. كما  إلىالمديريات لأنهم نادرا ما يتوجهون لها بسبب صعوبة الوصول 
عن توفير الإدارة لأجهزة ووسائل العمل ليس بالجيد رغم الميزانيات الضخمة التي تستفيد منها هذه القطاعات 

تزال تستعمل وسائل مضى عليها حين من  فمثلا وفي المدارس الابتدائية وبسبب تبعيتها للبلديات فإنها ما سنويا.
تسييرها ما جعل الوفرة  ىوسائل العمل بالشكل الكافي هو فوضالدهر، ويبقى السبب الأساسي في عدم توفر 

ما  إلىندرة. ويبقى تقدير الإدارة لمجهودات المدرسين من الأسباب الرئيسة في وصول معدل الرضا  إلىتتحول 
والتي عادة ما  من الأساتذة تجاه بعضهم البعضهو عليه خاصة وان التقدير كثيرا ما يكون بفعل مبادرات فردية 

 تنظم عند إحالة احدهم على التقاعد.
 .الدراسة أبعاد: يبين الفروق بين متوسطات الرضا الوظيفي تبعا لجميع 16 جدول رقم

 الأبعادجميع : البعد
 مستوى الدلالة متوسط الرتب الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي القطاع
  32.... .3.. 33.22 ابتدائي

 
323. 

 .75.3. 2..3 33.52 متوسط
 .73.2. 5..3 33.23 ثانوي 

 22..2. 3..3 33.35 تكوين مهني
 53..2. 3..3 5..35 جامعي

 .spss v 19المصدر:    

 تبين النتائج أن:   
في  .3..، بانحراف معياري 3.22حيث سجل مقياس الرضا الوظيفي متوسط حسابي قدره  الطور الابتدائي: *

مقياس لكرت  رتب تقييمحسب  نسبيا رضاهم بالجيد. ويمكن وصف 32....حين بلغ متوسط الرتب 
 الخماسي.

في  2..3، بانحراف معياري 3.52حيث سجل مقياس الرضا الوظيفي متوسط حسابي قدره  الطور المتوسط: *
 مقياس لكرت الخماسي. رتب تقييمحسب  رضاهم بالمتوسط. ويمكن وصف .75.3.حين بلغ متوسط الرتب 
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في  5..3، بانحراف معياري 3.23حيث سجل مقياس الرضا الوظيفي متوسط حسابي قدره  الطور الثانوي: *
مقياس لكرت  رتب تقييمحسب  رضاهم بالجيد نسبياويمكن وصف ، .73.2.حين بلغ متوسط الرتب 

 الخماسي.
، بانحراف معياري 3.35حيث سجل مقياس الرضا الوظيفي متوسط حسابي قدره  قطاع التكوين المهني: *

مقياس لكرت  رتب تقييمحسب  رضاهم بالمتوسطويمكن وصف ،22..2. في حين بلغ متوسط الرتب 3..3
 الخماسي.

 3..3، بانحراف معياري 5..5حيث سجل مقياس الرضا الوظيفي متوسط حسابي قدره  قطاع التعليم العالي: *
مقياس لكرت  رتب تقييمحسب  رضاهم بالمتوسطويمكن وصف  ،53..2.الرتبفي حين بلغ متوسط 

 الخماسي.
مما سبق طرحه من نتائج نلاحظ ذلك الفرق الواضح في متوسطات الرتب بين مختلف القطاعات خاصة بين    

 أساتذة الطور الابتدائي وأساتذة قطاع التكوين المهني.
ومنه نسجل وجود اختلاف دال إحصائيا في متوسطات الرضا الوظيفي وهو ما يعززه مستوى الدلالة الذي   

 .%32كانت قيمته 
 :نتيجة الاختبار-1.1.1

الرضا  محاور مقياسخمسة من سبعة من  إن النتائج السابق ذكرها خلصت إلى انه توجد فروق في متوسطات  
)محتوى العمل وتنظيمه، العلاقات الوظيفية، الجوانب  وهيالوظيفي لدى مدرسي القطاعات المعنية بالدراسة 

مستوى حيث كانت قيمة وهو ما أكده المقياس الكلي للرضا الوظيفي ، قوانين العمل،( الإشرافالاقتصادية، 
 . %32 تساوي الاختبار  اهذفي  الدلالة
 قول:توعليه نرفض الفرضية العدمية ونقبل الفرضية البديلة التي     
في درجات الرضا الوظيفي لدى المدرسين في كل من قطاع  (.α≤61) توجد فروق ذات دلالة إحصائية    

 الدراسة السبعة. محاورمن  محورالتعليم العالي، قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني عن كل 
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 الشخصية والمهنيةللخصائص الوظيفي تبعا  الأداءالفروق بين متوسطات  اختبار الفرضية الثالثة:-1.1
 .للمدرسين
 الوظيفي تبعا لمتغير جنس المدرسين. الأداء: يبين الفروق بين متوسطات 11 جدول رقم

 .spss v 19المصدر:      

 تبين النتائج أن:    
الوظيفي بين الجنسين من  الأداءالوظيفي تباينا في مستوى  الأداء: حيث لم يسجل مقياس الطور الابتدائي *

وهو ما  .2.3من نفس القطاع  الإناث، وعند المعلمات .2.3بلغ المتوسط الحسابي عند الذكور  إذالمدرسين 
 وعليه نقبل الفرض العدمي الفرعي الذي يقول:.%53.7يعززه مستوى الدلالة الذي كانت قيمته 

( تعزى لمتغير الجنس في متوسطات الأداء الوظيفي لدى .α≥32لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية )   
 مدرسي الطور الابتدائي.

للإناث ومنه نستنتج انه لا  ...3بالنسبة للذكور و 3.75حيث كان المتوسط الحسابي  الطور المتوسط: *
   .%29.1يعززه مستوى الدلالة الذي كانت قيمته الوظيفي بين الجنسين وهو ما  الأداءيوجد تباين في مستوى 

 وعليه نقبل الفرض العدمي الفرعي الذي يقول:
( تعزى لمتغير الجنس في متوسطات الأداء الوظيفي لدى .α≥32لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية )    

 مدرسي الطور المتوسط.

مجموع   الجنس القطاع
 الرتب

متوسط 
 الرتب

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 مستوى الدلالة

  3.35 .2.3 33..3 5352 ذكر ابتدائي
 .3.2 .2.3 ...25 23.3 أنثى .537

 ...5 .3.2 3.75 2...3 23.... ذكر متوسط
 3.27 ...3 .23.3 7.23..5 أنثى

 ...2 .3.2 .3.7 .33.3 23..3. ذكر ثانوي 
 3.22 3.73 .33.3 2.3.23. أنثى

 .32. 3.53 ...2 25.. 23.23 ذكر تكوين مهني
 3.35 7..2 22.. 2.23.. أنثى

 ...3 .3.2 7..3 3..33 352.23. ذكر جامعي
 3.22 3..2 ...37 523.23. أنثى
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لإناث نفس  3.73للذكور و .3.7الوظيفي متوسط حسابي قدره  الأداء: وسجل فيه مقياس الطور الثانوي  *
الدلالة يعززه مستوى الوظيفي بين الجنسين وهو ما  الأداءالقطاع وهو ما يفسر بعدم وجود تباين في مستوى 

 وعليه نقبل الفرض العدمي الفرعي الذي يقول: .49.1% الذي كانت قيمته
( تعزى لمتغير الجنس في متوسطات الأداء الوظيفي لدى مدرسي .α≥32لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية )  

 الطور الثانوي.
الوظيفي بين الجنسين  الأداءالوظيفي تباينا في مستوى الأداء حيث لم يسجل مقياس  قطاع التكوين المهني: *

وهو  7..2من نفس القطاع  الإناث، وعند المعلمات ...2بلغ المتوسط الحسابي عند الذكور  إذمن المدرسين 
 وعليه نقبل الفرض العدمي الفرعي الذي يقول:.%3.2.يعززه مستوى الدلالة الذي كانت قيمته ما 
الوظيفي لدى  الأداء( تعزى لمتغير الجنس في متوسطات .α≥32لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية )   

 مدرسي قطاع التكوين المهني.
الوظيفي تباينا في مستوى الرضا الوظيفي بين الجنسين  الأداءحيث لم يسجل مقياس  قطاع التعليم العالي: *

وهو  3..2من نفس القطاع  الإناث، وعند المعلمات 7..3بلغ المتوسط الحسابي عند الذكور  إذمن المدرسين 
 وعليه نقبل الفرض العدمي الفرعي الذي يقول:.%...3يعززه مستوى الدلالة الذي كانت قيمته ما 
الوظيفي لدى  الأداء( تعزى لمتغير الجنس في متوسطات .α≥32لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية )   

 مدرسي قطاع التعليم العالي.
 مقارنة:*
لمتغير الجنس في متوسطات  إحصائية تعزى إن النتائج المحصل عليها تؤكد بأنه لا توجد فروق ذات دلالة    

 الأداء الوظيفي لدى المدرسين باختلاف انتمائهم الوظيفي.
 النتائج تفسير*
في درجة الأداء الوظيفي عند الجنسين من  إحصائياتبين عدم وجود فروق دالة  إليهاالنتائج المتوصل  إن   

المدرسين في جميع القطاعات. ومنه نقول بان تلك الفروق الجنسية خاصة من حيث التكوين والطاقة 
والذي لا تشكل فارقا في مجال التعليم  جنسوالتكوين النفسي والدور الاجتماعي الذي يؤديه كل  الجسمانية،

منها جسمانية بعكس باقي المهن ذات الطابع  أكثريرجع أساسا لطبيعة المهنة التي تتطلب قدرات فكرية ونفسية 
متساوية بعكس ما  أنهادافعية الإنجاز لدى الجنسين تبدوا  أنالبدنية. كما الإنتاجي الذي يعتمد أساسا على القوة 

على أداء اقل سعيا وانجازا من الذكور والتي عادة ما تؤثر  الإناثهو موجود عند بعض المجتمعات التي تصور 
 التي تزداد لديها توقعات الفشل. المرأة
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 الوظيفي تبعا لمتغير سن المدرسين. الأداء: يبين الفروق بين متوسطات 11 جدول رقم

 .spss v 19المصدر:    

 :تبين النتائج أن   
الوظيفي لدي المدرسين  الأداءالوظيفي تباينا في مستوى  الأداء: حيث لم يسجل مقياس الابتدائيالطور  *

وعليه نقبل الفرض العدمي  .%5...يعززه مستوى الدلالة الذي كانت قيمته باختلاف فئاتهم السنية هو ما 
 الفرعي الذي يقول:

 مستوى الدلالة الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي متوسط الرتب السن القطاع
  ...322 3..3 33..2 سنة 33من اقل  ابتدائي

 
..5. 

 .3.352 2..3 33..2 سنة .33-3
 ....23 ...2 .3..2 سنة .23-2
 .32755 3..2 37.33 سنة فما فوق 23

  ..2.33 3.77 23.33 سنة 33اقل من  متوسط
 
5.3. 

 .25552 3..3 3..27 سنة .33-3
 ...232 3..3 ....2 سنة .23-2
 ...232 3.32 32.33 سنة فما فوق 23

  .5.237 3.72 32..3 سنة 33اقل من  ثانوي 
 
..2. 

 ..2.32 3.75 33.32 سنة .33-3
 .33.73 .3.7 33.35 سنة .23-2
 .25222 3.72 .32.3 سنة فما فوق 23

تكوين 
 مهني

  ...3.3 3.72 3.23 سنة 33اقل من 
 
.32. 

 .33775 2.33 27.. سنة .33-3
 .33..3 2.23 .5.7. سنة .23-2
 ..2325 2.32 37.23 سنة فما فوق 23

  .2.737 3.73 55.33 سنة 33اقل من  جامعي
 
5... 

 .23772 3..3 .35.2 سنة .33-3
 ....22 2.33 2...3 سنة .23-2
 .23573 2.33 33..2 سنة فما فوق 23
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السن في متوسطات الأداء الوظيفي لدى مدرسي ( تعزى لمتغير .α≥32لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية )   
 الطور الابتدائي على الأقل بين متوسطي فئتين عمرتين من الفئات العمرية الأربعة.

الوظيفي لدي المدرسين  الأداءالوظيفي تباينا في مستوى  الأداءحيث لم يسجل مقياس  الطور المتوسط: *
وعليه نقبل الفرض العدمي .%3..5يعززه مستوى الدلالة الذي كانت قيمته باختلاف فئاتهم السنية هو ما 

 الفرعي الذي يقول:
( تعزى لمتغير السن في متوسطات الأداء الوظيفي لدى مدرسي .α≥32لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية )   

 الطور المتوسط على الأقل بين متوسطي فئتين عمرتين من الفئات العمرية الأربعة.
الوظيفي تباينا في مستوى الأداء الوظيفي لدي المدرسين  الأداء: حيث لم يسجل مقياس الطور الثانوي  *

وعليه نقبل الفرض العدمي  .%2...يعززه مستوى الدلالة الذي كانت قيمته باختلاف فئاتهم السنية هو ما 
 الفرعي الذي يقول:

لمتغير السن في متوسطات الأداء الوظيفي لدى مدرسي ( تعزى .α≥32لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية )   
 الطور الثانوي على الأقل بين متوسطي فئتين عمرتين من الفئات العمرية الأربعة.

الوظيفي لدي المدرسين  الأداءالوظيفي تباينا في مستوى  الأداءحيث لم يسجل مقياس  قطاع التكوين المهني: *
وعليه نقبل الفرض العدمي .%3.2.يعززه مستوى الدلالة الذي كانت قيمته باختلاف فئاتهم السنية هو ما 

 الفرعي الذي يقول:
الوظيفي لدى مدرسي  الأداء( تعزى لمتغير السن في متوسطات .α≥32لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية )   

 .الأربعةقطاع التكوين المهني على الأقل بين متوسطي فئتين عمرتين من الفئات العمرية 
الوظيفي لدي المدرسين  الأداءالوظيفي تباينا في مستوى  الأداءحيث لم يسجل مقياس  قطاع التعليم العالي: *

وعليه نقبل الفرض العدمي .%...5يعززه مستوى الدلالة الذي كانت قيمته باختلاف فئاتهم السنية هو ما 
 الفرعي الذي يقول:

الوظيفي لدى مدرسي  الأداءفي متوسطات  السن( تعزى لمتغير .α≥32لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية )   
 .الأربعةقطاع التعليم العالي على الأقل بين متوسطي فئتين عمرتين من الفئات العمرية 

  مقارنة:*
لمتغير السن في متوسطات  إحصائية تعزى إن النتائج المحصل عليها تؤكد بأنه لا توجد فروق ذات دلالة     

 الأداء الوظيفي لدى المدرسين باختلاف انتمائهم الوظيفي.
 
 



 الدراسة الميدانية                                                                                                                         الفصل الرابع:

811 

 

 :النتائج تفسير*
في درجة الأداء الوظيفي عند المدرسين  ةدالة إحصائي ذات تبين عدم وجود فروق  إليهاإن النتائج المتوصل    

يمكن تفسيره بان عينة بحثنا لا والذي  التعليمية التي ينتمون إليها وباختلاف القطاعاتباختلاف فئاتهم السنية 
بدنية وخارت معها قواهم الالعطاء  وقدرتهم علىتتضمن مدرسين وصلوا إلى سن متقدمة ذهبت معها رغبتهم 
والذي يرجع أساسا لاستفادة اغلب مكونات  الأداء،والتي عادة ما تؤدي إلى الخمول الذي يؤدي إلى انخفاض 

إلى طموحاتهم المرتفعة ونشاطهم البدني والفكري  المدرسين إضافة باقي الفئات من أنكما هذه الفئة من التقاعد.
 في بداية مشوارهم التعليمي. أدائهملا يواجهون مشكلة عدم التأهيل التي عادة ما تؤثر على مستوى فهم 

 المهنية للمدرسين. الأقدميةالوظيفي تبعا لمتغير  الأداء: يبين الفروق بين متوسطات 11 جدول رقم

 .spss v 19المصدر:     

 تبين النتائج أن:   

 مستوى الدلالة الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي متوسط الرتب المهنية الأقدمية القطاع
  3.23 ...3 ...23 سنوات 3.اقل من  ابتدائي

 3.27 2..3 23.23 سنة ..-3. .5.7
 3.25 2..2 32.33 سنة فما فوق  53

  3..3 5..3 25.23 سنوات 3.اقل من  متوسط
 3.37 3..3 23.57 سنة ..-3. ..53

 3.22 3.37 33.22 سنة فما فوق  53
 .333 .3.2 ...3 33..3 سنوات 3.اقل من  ثانوي 

 3.22 3.22 7...5 سنة ..-3.
 3.22 3.73 2..35 سنة فما فوق  53

تكوين 
 مهني

  3.33 5..3 2..3 سنوات 3.اقل من 
 3.73 2.22 5.... سنة ..-3. .523

 3.33 3..2 33..3 سنة فما فوق  53
  3.22 3..3 5..33 سنوات 3.اقل من  جامعي

332. 
 .3.2 2.52 23.23 سنة ..-3.
 3.22 2..2 25.33 سنة فما فوق  53
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الوظيفي لدي المدرسين  الأداءالوظيفي تباينا في مستوى  الأداء: حيث لم يسجل مقياس الابتدائيالطور  *
وعليه نقبل الفرض العدمي  . %7..5يعززه مستوى الدلالة الذي كانت قيمته المهنية وهو ما  أقدميتهمباختلاف 

 الفرعي الذي يقول:
في متوسطات الأداء الوظيفي لدى  الأقدمية( تعزى لمتغير .α≥32لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية )   

 المهنية الثلاث. الأقدميةمدرسي الطور الابتدائي على الأقل بين متوسطي فئتين من فئات 
حيث لم يسجل مقياس الأداء الوظيفي تباينا في مستوى الأداء الوظيفي لدي المدرسين الطور المتوسط: *

وعليه نقبل الفرض العدمي  .%..53يعززه مستوى الدلالة الذي كانت قيمته المهنية وهو ما  أقدميتهمباختلاف 
 الفرعي الذي يقول:

في متوسطات الأداء الوظيفي لدى  الأقدمية( تعزى لمتغير .α≥32لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية )   
 المهنية الثلاث. الأقدميةمدرسي الطور المتوسط على الأقل بين متوسطي فئتين من فئات 

حيث لم يسجل مقياس الأداء الوظيفي تباينا في مستوى الأداء الوظيفي لدي المدرسين : الطور الثانوي  *
وعليه نقبل الفرض العدمي  .% 33يعززه مستوى الدلالة الذي كانت قيمته المهنية وهو ما  أقدميتهمباختلاف 

 الفرعي الذي يقول:
في متوسطات الأداء الوظيفي لدى  الأقدمية( تعزى لمتغير .α≥32دلالة إحصائية )لا توجد فروق ذات    

وعليه نقبل الفرض  المهنية الثلاث. الأقدميةمدرسي الطور الثانوي على الأقل بين متوسطي فئتين من فئات 
 العدمي الفرعي الذي يقول:

الوظيفي لدى كل الأداء في متوسطات  الأقدمية( تعزى لمتغير .α≥32لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية )   
 المهنية الثلاث. الأقدميةقطاع التربية الوطنية على الأقل بين متوسطي فئتين من فئات  أطوارطور من 

حيث لم يسجل مقياس الأداء الوظيفي تباينا في مستوى الأداء الوظيفي لدي المدرسين قطاع التكوين المهني: *
وعليه نقبل الفرض العدمي .%52.3يعززه مستوى الدلالة الذي كانت قيمته المهنية وهو ما  أقدميتهمباختلاف 

 الفرعي الذي يقول:
الوظيفي لدى  الأداءفي متوسطات  الأقدمية( تعزى لمتغير .α≥32لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية )   

 المهنية الثلاث. الأقدميةمدرسي قطاع التكوين المهني على الأقل بين متوسطي فئتين من فئات 
حيث لم يسجل مقياس الأداء الوظيفي تباينا في مستوى الأداء الوظيفي لدي المدرسين قطاع التعليم العالي: *

وعليه نقبل الفرض العدمي .%06.4يعززه مستوى الدلالة الذي كانت قيمته المهنية وهو ما  أقدميتهمباختلاف 
 الفرعي الذي يقول:
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الوظيفي لدى  الأداءفي متوسطات  الأقدمية( تعزى لمتغير .α≥32ذات دلالة إحصائية )لا توجد فروق   
 المهنية الثلاث. الأقدميةمدرسي قطاع التعليم العالي على الأقل بين متوسطي فئتين من فئات 

 مقارنة:*
في متوسطات  الأقدميةلمتغير  إحصائية تعزى إن النتائج المحصل عليها تؤكد بأنه لا توجد فروق ذات دلالة    

 الأداء الوظيفي لدى المدرسين باختلاف انتمائهم الوظيفي.
 النتائج تفسير*
إن النتائج المتوصل إليها تبين عدم وجود فروق ذات دالة إحصائية في درجة الأداء الوظيفي عند المدرسين    

الإصلاحات المهنية وباختلاف القطاعات التعليمية التي ينتمون إليها والذي يمكن تفسيره بان  أقدميتهمباختلاف 
جعلت المدرسين يجددون خبراتهم مرة بعد مرة للتكيف معها وهو ما جعل  في كل مرةالمتتالية في مناهج التعليم 

التي عادة ما  البيداغوجية الفروق رقا في معدل الأداء وحتى الا تشكل ف الأخرمدرس على حساب  أقدمية
يكتسبها أصحاب الخبرة الطويلة من المدرسين والتي تتجلى في مهارة التعامل مع مختلف أصناف المتعلمين 

سياسة تكوين لعدة أسباب منها تلاشت  أنهايبدو ومهارة إيصال الأفكار ومهارة التحكم في الفصول الدراسية 
 الأساتذة خاصة الجدد منهم.

 :الاختبارنتيجة -1.1.1
 الوظيفي لدى مدرسي قطاع الأداءإن النتائج السابق ذكرها خلصت إلى انه لا توجد فروق في متوسطات   

والمهنية )جنس، سن،  الشخصيةتعزى لخصائصهم  التعليم العالي،قطاع التربية الوطنية،وقطاع التكوين المهني
وعليه نقبل الفرضية .%32في جميع الاختبارات أكبر من  مستوى الدلالة( حيث كانت قيمة مهنية أقدمية

 العدمية التي تقول:
الوظيفي لدى المدرسين في كل من قطاع  الأداء( في درجات .α≥61لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية)  

 والمهنية. الشخصيةالتعليم العالي، قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني تعزى لخصائصهم 
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 الوظيفي تبعا لكل بعد من أبعاد الدراسة. الأداءالفروق بين متوسطات  اختبار الفرضية الرابعة::-1.1
 محتوى العمل وتنظيمه. لبعدالوظيفي تبعا  الأداء: يبين الفروق بين متوسطات 11 جدول رقم

 : محتوى العمل وتنظيمهالبعد
 مستوى الدلالة الرتبمتوسط  الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي القطاع
  180.52 .3.2 3.89 ابتدائي

 
335. 

 166.43 3.25 3.82 متوسط
 148.58 3.22 3.72 ثانوي 

 246.11 3.35 4.23 تكوين مهني
 3.53.. 3.27 2.33 جامعي

 .spss v 19المصدر:     

 تبين النتائج أن:   
في  .3.2، بانحراف معياري ...3الوظيفي متوسط حسابي قدره  الأداء: حيث سجل مقياس الطور الابتدائي *

مقياس  رتب تقييمحسب  بالقريب من الجيد جدامعدل أدائهم  . ويمكن وصف3.25..حين بلغ متوسط الرتب 
 رت الخماسي.الك
في  3.25، بانحراف معياري 5..3الوظيفي متوسط حسابي قدره  الأداءحيث سجل مقياس  الطور المتوسط: *

مقياس  رتب تقييمحسب  بالقريب من الجيد جداويمكن وصف معدل أدائهم . 33.23.حين بلغ متوسط الرتب 
 لكرت الخماسي.

في  3.22، بانحراف معياري 3.75الوظيفي متوسط حسابي قدره  الأداءحيث سجل مقياس : الطور الثانوي  *
مقياس لكرت  رتب تقييمحسب  بالجيد نسبيا. ويمكن وصف معدل أدائهم .2..2.حين بلغ متوسط الرتب 

 الخماسي.
، بانحراف معياري 2.53الوظيفي متوسط حسابي قدره  الأداءحيث سجل مقياس قطاع التكوين المهني: *

مقياس  رتب تقييمحسب  الجيد جدا. ويمكن وصف معدل أدائهم ...523في حين بلغ متوسط الرتب  3.35
 لكرت الخماسي.

 3.27، بانحراف معياري 2.33الوظيفي متوسط حسابي قدره  الأداءحيث سجل مقياس قطاع التعليم العالي: *
 رتب تقييمحسب  بالقريب من الجيد جدا. ويمكن وصف معدل أدائهم 3.53..في حين بلغ متوسط الرتب 

 مقياس لكرت الخماسي.
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مما سبق طرحه من نتائج نلاحظ ذلك الفرق الواضح في متوسطات الرتب بين مختلف القطاعات خاصة بين    
 تذة قطاع التكوين المهني وأساتذة قطاع الطور الثانوي.أسا
يعززه مستوى الدلالة الذي وهو ما  الأداء الوظيفيفي متوسطات  إحصائيااختلاف دال وجود  نسجلومنه   

 الذي يقول:الفرض البديل الفرعي  الفرعي ونقبلالفرض العدمي  نرفضوعليه .%6.61 كانت قيمته
الوظيفي لدى المدرسين في كل من قطاع التعليم  الأداءفي درجات  (.α≤32)إحصائيةتوجد فروق ذات دلالة   

 محتوى العمل وتنظيمه. لبعدالعالي، قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني تبعا 
 النتائج تفسير*
 أنمحتوى العمل وتنظيمه رغم  لبعد وق في متوسطات أداء المدرسين تبعاالنتائج عن وجود فر  أبانتلقد     

 جدا. وعليهجيدا  أداؤهممستوى الأداء كان جيدا على العموم باستثناء مدرسي مركز التكوين المهني الذين كان 
والإمكانات مناهج التدريس الجديدة وبرامج التكوين والتشريعات الحديثة في منظومتنا التعليمية  أنيمكن القول 

متمسكون بطرق وأساليب التدريس المنصوص  أنهمفالمدرسون يبدوا .يوجه لها من نقد رغم ما أكلهاأتت  سخرةمال
بما يساعد في تحقيق أهدافهم التعليمية وهو  إليهايبادرون باتخاذ القرارات الفردية وقت الحاجة  أنهمعليها، كما 

قرارات داخل مناسبا من  اهما ير في اتخاذ  درسصلاحية للم أكبرمن صميم برامج التعليم المستحدثة التي تعطي 
ها ونتغييرات ير  إحداث معليه أوجبتبعد يوم  والمتغيرة يوماالتطورات العلمية المتسارعة  أن، كما حجرة تدريسه

قد فرض منطقه على منظومتنا التعليمية،  التكنولوجياعصر  أنكما  الدراسية.ضرورية على المقررات 
وذلك رغم عدم توفرها  العلميالمعلومات لمواكبة التطور  تكنولوجياعلى  فالمدرسون لا سبيل لهم غير الاعتماد

بالشكل الذي يغطي حاجيات المدرسين منها خاصة في قطاع التربية الوطنية وبالخصوص على مستوى 
الأغلب ليس  وهو علىالمدارس الابتدائية التي لا تتوفر سوى على جهاز إعلام ألي وحيد على مستوى الإدارة 

المدرسين كثيري الاحتجاج على الحجم الساعي المخصص لإنهاء  أنالنتائج بينت  أن . كمابالانترنيت مزودا
التي في كثير من  دروسال كثافةإن الإشكال ليس في الحجم الساعي بقدر ما هو في  السنوية، فحسبهمالبرامج 

اجتياز  النهائية عند الأقسامما تخلق مشكل العتبة خاصة لدى  عادةوالتي الأحيان لا يستطيعون إكمالها 
لدى أساتذة الجامعة الذين كثيرا ما يشتكون عدم تمكنهم من إنهاء  الوطني. والأمر ذاتهالامتحانات ذات البعد 

سي بالنسبة لمدر  والشأن ذاته.والأعمال الموجهةالتطبيقية  منها بالأعمالالبرامج التعليمية خاصة ما تعلق 
التكوين المهني الذين لا يساعدهم البتة العمل بالنظام السداسي كونه ينتهي عادة بسداسي تطبيقي مما يجعلهم 

 في وقته المحدد.إلا نادرا في سباق ضد الوقت لإنهاء البرنامج الذي لا ينتهي 
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 .والاجتماعية العلاقات الوظيفية لبعدالوظيفي تبعا  الأداء: يبين الفروق بين متوسطات 11 جدول رقم
 والاجتماعية : العلاقات الوظيفيةالبعد

 مستوى الدلالة متوسط الرتب الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي القطاع
  213.45 1.16 4.45 ابتدائي

 
333. 
 

 175.15 3.33 4.13 متوسط
 141.40 .3.3 3.92 ثانوي 

 148.08 .3.3 3.97 تكوين مهني
 32.23. 3.72 2.33 جامعي

 .spss v 19المصدر:    

 تبين النتائج أن:   
في  3...، بانحراف معياري 2.22الوظيفي متوسط حسابي قدره  الأداء: حيث سجل مقياس الطور الابتدائي *

مقياس لكرت  رتب تقييمحسب  بالجيد جدا. ويمكن وصف معدل أدائهم 5.3.22حين بلغ متوسط الرتب 
 الخماسي.

في  3.33، بانحراف معياري 3..2الوظيفي متوسط حسابي قدره  الأداءحيث سجل مقياس  الطور المتوسط: *
مقياس  رتب تقييمحسب  بالقريب من الجيد جدا. ويمكن وصف معدل أدائهم 2..72.حين بلغ متوسط الرتب 

 لكرت الخماسي.
في  .3.3، بانحراف معياري 5..3الوظيفي متوسط حسابي قدره  الأداء: حيث سجل مقياس الطور الثانوي  *

مقياس لكرت  رتب تقييمحسب  بالجيد نسبيا. ويمكن وصف معدل أدائهم 23..2.حين بلغ متوسط الرتب 
 الخماسي.

، بانحراف معياري 7..3الوظيفي متوسط حسابي قدره  الأداءحيث سجل مقياس  قطاع التكوين المهني: *
مقياس  رتب تقييمحسب  بالجيد نسبيا. ويمكن وصف معدل أدائهم .3..2.غ متوسط الرتب في حين بل .3.3

 لكرت الخماسي.
 3.72، بانحراف معياري 2.33الوظيفي متوسط حسابي قدره  الأداءحيث سجل مقياس  قطاع التعليم العالي: *

رتب  تقييمحسب  جدابالقريب من الجيد . ويمكن وصف معدل أدائهم 32.23.في حين بلغ متوسط الرتب 
 لكرت الخماسي. مقياس
مما سبق طرحه من نتائج نلاحظ ذلك الفرق الواضح في متوسطات الرتب بين مختلف القطاعات خاصة     

 بين أساتذة الطور الابتدائي وأساتذة الطور الثانوي.
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مستوى الدلالة الذي يعززه في متوسطات الأداء الوظيفي وهو ما  إحصائياومنه نسجل وجود اختلاف دال    
 وعليه نرفض الفرض العدمي الفرعي ونقبل الفرض البديل الفرعي الذي يقول:.%66 كانت قيمته

الوظيفي لدى المدرسين في كل من قطاع  الأداءفي درجات  (.α≤32) توجد فروق ذات دلالة إحصائية   
 .والاجتماعية العلاقات الوظيفية لبعدالتعليم العالي، قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني تبعا 

  :النتائج تفسير*
 والاجتماعية العلاقات الوظيفية لبعدلقد أبانت النتائج عن وجود فروق في متوسطات أداء المدرسين تبعا     

والذي  الذين كان أداؤهم جيدا جدا الطور الابتدائيرغم أن مستوى الأداء كان جيدا على العموم باستثناء مدرسي 
المدرسين في منظومتنا التعليمية  أنالقول  ومنه يمكنيرجع أساسا لصغر جماعة المعلمين ونوعية المتعلمين.

بفعل التقارب في المستوى الثقافي والاجتماعي  لديهم سهولة في الاندماج وتنمية علاقاتهم بعضهم ببعض
 بانتمائهم ون فالمدرس ،الفرد والجماعة أهدافجماعة متعاونة اجتماعيا وتربويا تتحقق من خلالها  وبهدف تكوين
خاصة في المواقف المعقدة  ممن الارتقاء بأدائه مالاجتماعية التي تمكنه معن تحقيق ذاته ون يبحث مللجماعة فه

تواصل مع غيرهم من الفاعلين في بلوغ أقصى درجات اليحرصون على  التعليم. فهمالتي عادة ما تشوب مهنة 
لان التواصل هو أساس التفاعلات الاجتماعية التي يحتاجها المدرسون في  .والتلاميذ خاصة الطلبةالمنظومة 

والتي عادة ما تتأثر حياتهم الوظيفية وبخاصة التفاعلات الصفية التي هي أساس العملية التعليمية والتربوية 
 .المتعلم مبالاةلا  أووالذي يكون عادة نتيجة تسلط المدرس  وتلاميذهبصعوبة الاتصال بين المدرس 

 التنمية الوظيفية. لبعدالوظيفي تبعا  الأداء: يبين الفروق بين متوسطات 11 جدول رقم
 : التنمية الوظيفيةالبعد

 مستوى الدلالة متوسط الرتب الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي القطاع
  7.22.. .... 2.52 ابتدائي

 

33.. 

 33.33. 37.. ...3 متوسط
 ....2. 23.. 7..3 ثانوي 

 ...3.. .2.. .2.3 تكوين مهني
 3..... 25.. .2.5 جامعي

 .spss v 19المصدر: 

 تبين النتائج أن:
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في  ....، بانحراف معياري 2.52الوظيفي متوسط حسابي قدره  الأداء: حيث سجل مقياس الطور الابتدائي *
مقياس لكرت  رتب تقييمحسب  بالجيد جدا. ويمكن وصف معدل أدائهم 7.22..حين بلغ متوسط الرتب 

 الخماسي.
في  37..، بانحراف معياري ...3الوظيفي متوسط حسابي قدره  الأداءحيث سجل مقياس  الطور المتوسط: *

مقياس  رتب تقييمحسب  بالقريب من الجيد جدا. ويمكن وصف معدل أدائهم 33.33.الرتب حين بلغ متوسط 
 لكرت الخماسي.

في  23..، بانحراف معياري 7..3الوظيفي متوسط حسابي قدره  الأداء: حيث سجل مقياس الطور الثانوي  *
مقياس  رتب تقييمحسب  بالقريب من الجيد جدا. ويمكن وصف معدل أدائهم ....2.حين بلغ متوسط الرتب 

 لكرت الخماسي.
، بانحراف معياري .2.3الوظيفي متوسط حسابي قدره  الأداءحيث سجل مقياس  قطاع التكوين المهني: *

مقياس  رتب تقييمحسب  بالممتاز. ويمكن وصف معدل أدائهم ...3..في حين بلغ متوسط الرتب  .2..
 لكرت الخماسي.

 25..، بانحراف معياري .2.5الوظيفي متوسط حسابي قدره  الأداءحيث سجل مقياس  قطاع التعليم العالي: *
مقياس لكرت  رتب تقييمحسب  بالجيد جدامعدل أدائهم  ويمكن وصف. 3.....في حين بلغ متوسط الرتب 

 الخماسي.
مما سبق طرحه من نتائج نلاحظ ذلك الفرق الواضح في متوسطات الرتب بين مختلف القطاعات خاصة بين    

 أساتذة قطاع التعليم العالي وأساتذة الطور الثانوي.
يعززه مستوى الدلالة الذي في متوسطات الأداء الوظيفي وهو ما  إحصائياومنه نسجل وجود اختلاف دال    

 وعليه نرفض الفرض العدمي الفرعي ونقبل الفرض البديل الفرعي الذي يقول:.%6.61 كانت قيمته
الوظيفي لدى المدرسين في كل من قطاع  الأداءفي درجات  (.α≤32) توجد فروق ذات دلالة إحصائية    

 .التنمية الوظيفية لبعدالتعليم العالي، قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني تبعا 
 النتائج تفسير*
التنمية الوظيفية حيث كان مستوى  لبعدلقد أبانت النتائج عن وجود فروق في متوسطات أداء المدرسين تبعا    

الأداء جيدا جدا لدى مدرسي الطور الابتدائي، قطاع التكوين المهني، وقطاع التعليم العالي في حين كان الأداء 
ستوى الأداء مقبول على العموم.  وهذا لذا يمكن القول بان مجيدا نسبيا لدى مدرسي الطور المتوسط والثانوي 

يدل على انه وبرغم فرص التكوين والتدريب المهني المسخرة لأساتذة مختلف القطاعات إلا أنها تبقى غير كافية 
 ونتائجه لاكما أن الكثير منها مجرد أهدار للمال والوقت لأن محتوى التكوين  نظرهم.وتوزيعها غير عادل في 
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التعليم الابتدائي غالبا  أساتذة. فأما حد كبير إلىالمسخرة لها بدائية  والإمكانات يتماشيان والهدف المرجو منهما
التكوين لديهم في السنة الأولى من التوظيف وتبقى الندوات المخصصة لهم من حين لآخر غير  أمرما ينتهي 

 وأمازيارته التفتيشية.  أثناءكافية، بل كثيرا ما يقوم المفتش التربوي بتقديم بعض المستجدات في ميدان التعليم 
ساتذة حاجة لبرامج التكوين والتدريب تبعا أساتذة التكوين المهني والذين يعتبرون من الناحية النظرية هم أكثر الأ

وما يتطلبه ذلك من كفاءة  آخر إلىأخرى بل ومن سداسي  إلىلتلك التغييرات الدائمة في التخصصات من سنة 
أساتذة التعليم  أنأكثر. في حين  أوكل سنتين  إلاعن طريق التأهيل فهم لا يستفيدون من التكوين  إلالا تتأتى 

ادتهم من التكوين في بداية حياتهم المهنية وما يستفيدون به بعد ذلك من تربصات بمختلف العالي فرغم استف
يطالبون بالتخفيف من  فإنهمالعطل العلمية التي تمنح لهم مرة واحدة في مسارهم المهني  إلىأنواعها إضافة 

نها عادة ما تأثر على الهدف المطالبة بتمديد مدتها لأ إلىالإجراءات الإدارية المعقدة للاستفادة منها إضافة 
المالية المخصصة لها تبقي غير كافية وغالبا ما يضطر الأساتذة للاعتماد على  الأغلفة أنالمرجو منها، كما 

 الخاصة.  إمكانياتهم
 .الأجور والخدمات الاجتماعية لبعد: يبين الفروق بين متوسطات الأداء الوظيفي تبعا 10 جدول رقم

 والخدمات الاجتماعيةالأجور : البعد
 مستوى الدلالة متوسط الرتب الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي القطاع
  .3.3.. 32.. 3..3 ابتدائي

 
3.3. 

 2..72. 32.. 3.23 متوسط
 .2.5.. 33.. 3.32 ثانوي 

 .73.7. 2... 3.23 تكوين مهني
 25.27. 5... 7..3 جامعي

 .spss v 19المصدر:     

 تبين النتائج أن:   

في  32..، بانحراف معياري 3..3: حيث سجل مقياس الأداء الوظيفي متوسط حسابي قدره الطور الابتدائي *
مقياس  رتب تقييمحسب  بالقريب من الجيد جدا. ويمكن وصف معدل أدائهم .3.3..حين بلغ متوسط الرتب 

 لكرت الخماسي.
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في  32..، بانحراف معياري 3.23حيث سجل مقياس الأداء الوظيفي متوسط حسابي قدره  الطور المتوسط: *
مقياس لكرت  رتب تقييمحسب  بالجيد نسبيا. ويمكن وصف معدل أدائهم 2..27.حين بلغ متوسط الرتب 

 الخماسي.
في  33..، بانحراف معياري 3.32: حيث سجل مقياس الأداء الوظيفي متوسط حسابي قدره الطور الثانوي  *

مقياس لكرت  رتب تقييمحسب  بالجيد نسبيا. ويمكن وصف معدل أدائهم .2.5..حين بلغ متوسط الرتب 
 الخماسي.

معياري  ، بانحراف3.23حيث سجل مقياس الأداء الوظيفي متوسط حسابي قدره  قطاع التكوين المهني: *
مقياس  رتب تقييمحسب  بالجيد نسبيامعدل أدائهم  ويمكن وصف. .73.7.في حين بلغ متوسط الرتب  2...

 لكرت الخماسي.
 5...، بانحراف معياري 7..3حيث سجل مقياس الأداء الوظيفي متوسط حسابي قدره  قطاع التعليم العالي: *

مقياس لكرت  رتب تقييمحسب  بالمتوسطمعدل أدائهم  ويمكن وصف. 25.27.في حين بلغ متوسط الرتب 
 الخماسي.

مما سبق طرحه من نتائج نلاحظ ذلك الفرق الواضح في متوسطات الرتب بين مختلف القطاعات خاصة بين    
 أساتذة الطور الابتدائي وأساتذة قطاع التعليم العالي.

يعززه مستوى الدلالة الذي كانت وهو ما  في متوسطات الأداء الوظيفي إحصائيادال  اختلاف يوجد فانهومنه    
 الذي يقول: البديلالفرعي  نرفض الفرض العدمي الفرعي ونقبل الفرضوعليه .%61.1 قيمته
الوظيفي لدى المدرسين في كل من قطاع  الأداءفي درجات  (.α≤32) توجد فروق ذات دلالة إحصائية    

 الأجور والخدمات الاجتماعية. لبعدالتعليم العالي، قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني تبعا 
 النتائج تفسير*
الجوانب الاقتصادية حيث كان  لبعدعن وجود فروق في متوسطات أداء المدرسين تبعا أبانت النتائج  أنرغم    

أكثر تمسكا بمهنة التعليم.  اأصبحو تأكد بان المدرسين  إليهافالنتائج المتوصل  على العموم. جيدمستوى الأداء 
بأنهم لا يفكرون تماما في ترك مهنة التعليم مقابل  %3..22فأساتذة التعليم الابتدائي أكد منهم ما نسبته

أساتذة  أما. أعلى أجراللبحث عن وظيفة أخرى توفر لهم  رون كثيرا في تركهاممن أكدوا بأنهم يفك % 3...3
 % 7.23.بأنهم لا يفكرون تماما في ترك مهنة التعليم مقابل  %25.23التعليم المتوسط فأكد منهم ما نسبته

 % 2..27ما نسبته وأكد. اعلي أجراللبحث عن وظيفة أخرى توفر لهم  يفكرون كثيرا في تركها بأنهم أكدواممن 
ممن أكدوا بأنهم يفكرون  % 2.من أساتذة التعليم الثانوي بأنهم لا يفكرون تماما في ترك مهنة التعليم مقابل 

من أساتذة مركز  % 22.22. وعبر ما نسبتهأعلى أجراللبحث عن وظيفة أخرى توفر لهم  كثيرا في تركها
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ممن أكدوا بأنهم يفكرون كثيرا في  % 55.23نة التعليم مقابل التكوين المهني بأنهم لا يفكرون تماما في ترك مه
عدد الراغبين في ترك مهنة التعليم من أساتذة  أن. فيما يبدو أعلى أجراللبحث عن وظيفة أخرى توفر لهم  تركها

ممن لا يفكرون نهائيا في ترك  % 37.23، مقابل % 2...5 إلىالجامعة مرتفعا نسبيا حيث وصلت نسبتهم 
وهذا برغم تلك الأفضلية المسجلة لصالح أساتذة التعليم العالي على مستوى الأجور والخدمات  مهنة التعليم
 والإضراباتالخدمات الاجتماعية عنوانا للاحتجاجات  موضوع أصبح التي مقارنة بباقي القطاعات الاجتماعية

مالية  أغلفةيحوز  أصبحالملف الذي ي يشتكي مدرسوه من سوء تسيير خاصة في قطاع التربية الوطنية الذ
 .الخالخدمات الصحية، والثقافية والترفيهية، والخدمات المعيشية كالإسكان، والقروض... ضخمة من شانها تحسين

 دراسة" ناصر الدين زيدي " والتي خلصت إلى أن ما نسبتهل وعموما فان هذه الدراسة جاءت بنتائج مخالفة
من عينة دراسته من المعلمين في الجزائر يفضلون عدم البقاء في مهنة التعليم تبعا للظروف المادية 33%

وهذا يدل على وجود تحسن بل والرغبة في مغادرتها بحثا عن مهن أخرى تحقق أكبر قدر من الرفاهية. المزرية،
. للمهنة في السنوات القليلة الماضية ة()أجور، منح، ترقيات، وخدمات اجتماعي ملحوظ في الجوانب الاقتصادية

جانبها يوفر لهم دخلا  إلىممارسة نشاط موازي  أونادرا ما يفكرون في ترك مهنة التعليم  المدرسين مما جعل
مرتبطة بالأمور المادية  وأنهاالاحتجاج عند عدم حصولهم على ترقية مستحقة خاصة  كثيرو أنهمإضافيا. غير 

خارج ميدان التعليم الذي  عمل بندرة الحصول على فرصكما يمكن تفسير هذه النتائج  .آخرمن أي شيء  أكثر
 الشهادات.حاملي من  الآلافيوظف في السنوات الأخيرة  أصبح

 .الإشراف لبعد: يبين الفروق بين متوسطات الأداء الوظيفي تبعا 10 جدول رقم
 الإشراف: البعد

 مستوى الدلالة متوسط الرتب المعياري الانحراف  المتوسط الحسابي القطاع
  2.37.. .3.3 2.33 ابتدائي

 

332. 

 .23.3. 33.. 2.55 متوسط
 ...23. 25.. 2.55 ثانوي 

 3.55.. .3.2 2.32 تكوين مهني
 .3.... 25.. .2.2 جامعي

 .spss v 19المصدر:    

 تبين النتائج أن:
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في  .3.3، بانحراف معياري 2.33: حيث سجل مقياس الأداء الوظيفي متوسط حسابي قدره الطور الابتدائي *
مقياس لكرت  رتب تقييمحسب  بالجيد جدا. ويمكن وصف معدل أدائهم 2.37..حين بلغ متوسط الرتب 

 الخماسي.
في  33..، بانحراف معياري 2.55حيث سجل مقياس الأداء الوظيفي متوسط حسابي قدره  الطور المتوسط: *

مقياس لكرت  رتب تقييمحسب  بالجيد جدامعدل أدائهم  ويمكن وصف. .23.3.حين بلغ متوسط الرتب 
 الخماسي.

في  25..، بانحراف معياري 2.55: حيث سجل مقياس الأداء الوظيفي متوسط حسابي قدره الطور الثانوي  *
مقياس لكرت  رتب تقييمحسب  بالجيد جدامعدل أدائهم  ويمكن وصف. ...23.حين بلغ متوسط الرتب 

 الخماسي.
، بانحراف معياري 2.32الوظيفي متوسط حسابي قدره  الأداءحيث سجل مقياس  قطاع التكوين المهني: *

مقياس  رتب تقييمحسب  بالجيد جدامعدل أدائهم  ويمكن وصف. .3....في حين بلغ متوسط الرتب  25..
 لكرت الخماسي.

 25..، بانحراف معياري .2.2الوظيفي متوسط حسابي قدره  الأداءحيث سجل مقياس  قطاع التعليم العالي: *
مقياس لكرت  رتب تقييمحسب  الممتازبمعدل أدائهم  ويمكن وصف. .3....في حين بلغ متوسط الرتب 

 الخماسي.
مما سبق طرحه من نتائج نلاحظ ذلك الفرق الواضح في متوسطات الرتب بين مختلف القطاعات خاصة     

 قطاع التعليم العالي وأساتذة الطور الثانوي. بين أساتذة
يعززه مستوى الدلالة الذي في متوسطات الأداء الوظيفي وهو ما  إحصائياوجود اختلاف دال  ومنه نسجل    

 وعليه نرفض الفرض العدمي الفرعي ونقبل الفرض البديل الفرعي الذي يقول:.%6.61 كانت قيمته
الوظيفي لدى المدرسين في كل من قطاع  الأداءفي درجات ( .α≤32) توجد فروق ذات دلالة إحصائية   

 .الإشراف لبعدالتعليم العالي، قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني تبعا 
 النتائج تفسير*
جميع القطاعات إلا  الإشراف في لبعدتبعا  رغم وجود اختلاف دال إحصائيا بين متوسطات أداء المدرسين   

سواء المدرسين والمشرفين يدل على أن العلاقة بين  وهو ماجيد جدا.  يعتبر انه وعلى العموم فان معدل الأداء
 والإنسانية بدلالعلاقات الوظيفية  على مستوى يسودها نوعا من الانسجام والاحترام كانوا مديرين أو رؤساء أقسام 

 الحلول للمشكلات اقتراحالمدرسين لهم هامش من الحرية في مناقشة و  أنالصراع وكثرة الاحتجاج.ودليل ذلك 
 خلقا للصراعاتالمطالبة بتعديل برنامج العمل وهو عادة من أكثر الأمور كما يمكنهم  ،التي تواجههم الوظيفية
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فبعض المدرسون يرون بأنه  الطرفين،والذي كثيرا ما يؤدي إلى تبادل الاتهامات بين  والمشرفين.بين المدرسين 
البرامج تمنح مجاملة لحساب أساتذة على حساب لم يراعي ظروفهم الخاصة والبعض الآخر يرى بان 

المشرفون  أما الأسبوعية.يومي العطلة  التدريس خاصة لدى أساتذة التكوين المهني حيث توزع حصصالآخرين.
الامتحانات وهو إشكال  يقال بالنسبة لبرمجة ساعات الحراسة أثناء ونفس الكلامفيفسرون ذلك بضرورة العمل.

القول بان الأجواء الإدارية  ومنه يمكنكثيرا ما يطرح لدى أساتذة الجامعة خاصة القاطنين منهم خارج الولاية.
مستوى ساهمت في تذليل  التي يخلقها المشرفون أضفت نوعا من الديمقراطية على مستوى البيئة التعليمية

خاصة مع التحسن المسجل  والشكاوى والصراعات. بينهم وبين المدرسين وقلصت من معدلات التذمر الخلاف
والدراسات في هذا المجال كثيرة ومنها دراسة  أيدي المشرفين. في توفير أجهزة ووسائل التعليم الموضوعة تحت

المجال عن الأجواء الديمقراطية والديكتاتورية والفوضوية من أشهر الدراسات في هذا  "وايت وليبيت و نليفي"
 الثالث. الفصلوالمذكورة في للأجواء الإدارية على معدلات الأداء البشري  درست ذلك الأثر البالغ والتي

 قوانين العمل. لبعد: يبين الفروق بين متوسطات الأداء الوظيفي تبعا 10 جدول رقم
 : قوانين العملالبعد

 مستوى الدلالة متوسط الرتب الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي القطاع
  2.35.. 3.72 3..3 ابتدائي

 
333. 

 33.22. 2..3 .3.2 متوسط
 ...53. .3.3 3.33 ثانوي 

 33..52 3.22 2.57 مهنيتكوين 
 .533.3 3..3 3.95 جامعي

 .spss v 19المصدر:     

 تبين النتائج أن:   
في  3.72، بانحراف معياري 3..3: حيث سجل مقياس الأداء الوظيفي متوسط حسابي قدره الطور الابتدائي *

مقياس  رتب تقييمحسب  بالقريب من الجيد جدامعدل أدائهم  ويمكن وصف. 2.35..حين بلغ متوسط الرتب 
 لكرت الخماسي.

في  2..3، بانحراف معياري .3.2حيث سجل مقياس الأداء الوظيفي متوسط حسابي قدره  الطور المتوسط: *
مقياس لكرت  رتب تقييمحسب  بالجيد نسبيامعدل أدائهم  ويمكن وصف. 33.22.حين بلغ متوسط الرتب 

 الخماسي.
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في  .3.3، بانحراف معياري 3.33: حيث سجل مقياس الأداء الوظيفي متوسط حسابي قدره الطور الثانوي  *
مقياس لكرت  رتب تقييمحسب  بالمتوسطمعدل أدائهم  ويمكن وصف. ...53.حين بلغ متوسط الرتب 

 الخماسي.
، بانحراف معياري 2.57حيث سجل مقياس الأداء الوظيفي متوسط حسابي قدره  قطاع التكوين المهني: *

مقياس  رتب تقييمحسب  بالجيد جدامعدل أدائهم  ويمكن وصف. 33..52في حين بلغ متوسط الرتب  3.22
 لكرت الخماسي.

 3..3، بانحراف معياري 2..3حيث سجل مقياس الأداء الوظيفي متوسط حسابي قدره  قطاع التعليم العالي: *
 رتب تقييمحسب  بالقريب من الجيد جدامعدل أدائهم  ويمكن وصف. .533.3في حين بلغ متوسط الرتب 

 مقياس لكرت الخماسي.
مما سبق طرحه من نتائج نلاحظ ذلك الفرق الواضح في متوسطات الرتب بين مختلف القطاعات خاصة بين    

 وأساتذة الطور الثانوي.قطاع التكوين المهني  أساتذة
يعززه مستوى الدلالة الذي وجود اختلاف دال إحصائيا في متوسطات الأداء الوظيفي وهو ما  ومنه نسجل   

 نرفض الفرض العدمي الفرعي ونقبل الفرض البديل الفرعي الذي يقول:وعليه .%66كانت قيمته
في درجات الأداء الوظيفي لدى المدرسين في كل من قطاع ( .α≤32)توجد فروق ذات دلالة إحصائية    

 .قوانين العمل لبعدالتعليم العالي، قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني تبعا 
 النتائج تفسير*
قوانين العمل لصالح أساتذة التكوين  لبعدرغم وجود اختلاف دال إحصائيا بين متوسطات أداء المدرسين تبعا    

، ويمكن تفسير ذلك للتغييرات التي عرفتها منظومتنا التعليمية في المهني، يمكن القول انه كان جيدا على العموم
تخص  تعديلات من هحملت وماالمسيرة للمستخدمين  الأساسية السنوات الماضية من حيث طرق التعليم والقوانين

سياسة الأجور والمكافآت والترقيات وفرص التكوين والحركة النقلية وحتى القوانين التأديبية وباقي الوضعيات 
إضافة إلى ترسانة التعليمات الصادرة عن مختلف الوزارات الوصية حالة على الاستيداع، كالانتداب والإالأساسية 

ل بان هذه القوانين رفعت الغموض وأصبح المدرسون عليه يمكن القو و تطبيقها،  اتتحدد من خلالها كيفي يوالت
يخصصون وقتا للإطلاع على قوانين  واالتعليم. ولهذا أصبحعلى علم بكل كبيرة وصغيرة فيما يخص مهنة 

المكان والزمان المناسبين في الأماكن المخصصة لها وذلك لمعرفة  ونشرها فيالعمل ومطالبة المشرفين بتوفيرها 
كما عبروا عن احتجاجهم على  بحذافيرها.ما جعلهم يعبرون عن التزامهم بتطبيقها  وهو وواجباتهمحقوقهم 

وان أصبح هذا الخرق في أدنى مستوياته تبعا لسياسة الإعلام المتوفرة لهذه القوانين. مشرفيهم في حالة خرقهم 
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كل ما يستجد في  دورية عنات والتي توفر نشري عبر المواقع الالكترونية التابعة للوزارات والمديريات المعنية
 .ميدان التربية والتعليم

 الإدارة. لبعد: يبين الفروق بين متوسطات الأداء الوظيفي تبعا 16 جدول رقم
 الإدارة: البعد

 مستوى الدلالة متوسط الرتب الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي القطاع
  3..3.. 3..3 3.68 ابتدائي

 
335. 

 32..3. 3.73 3.58 متوسط
 .23.7. 3.73 3.48 ثانوي 

 27..55 3..3 4.10 تكوين مهني
 532.75 3.73 3.94 جامعي

 .spss v 19المصدر:    

 تبين النتائج أن:   
في  3..3، بانحراف معياري .3.3: حيث سجل مقياس الأداء الوظيفي متوسط حسابي قدره الطور الابتدائي *

مقياس لكرت  رتب تقييمحسب  بالجيد نسبيامعدل أدائهم  ويمكن وصف. 3..3..حين بلغ متوسط الرتب 
 الخماسي.

في  3.73، بانحراف معياري .3.2حيث سجل مقياس الأداء الوظيفي متوسط حسابي قدره  الطور المتوسط: *
مقياس لكرت  رتب تقييمحسب  بالجيد نسبيامعدل أدائهم  ويمكن وصف. 32..3.حين بلغ متوسط الرتب 

 الخماسي.
في  3.73، بانحراف معياري .3.2: حيث سجل مقياس الأداء الوظيفي متوسط حسابي قدره الطور الثانوي  *

مقياس لكرت  رتب تقييمحسب  بالجيد نسبيامعدل أدائهم  ويمكن وصف. .23.7.حين بلغ متوسط الرتب 
 الخماسي.

، بانحراف معياري 3..2حيث سجل مقياس الأداء الوظيفي متوسط حسابي قدره  قطاع التكوين المهني: *
 تقييمحسب  بالقريب من الجيد جدامعدل أدائهم  يمكن وصف و. 27..55في حين بلغ متوسط الرتب  3..3
 مقياس لكرت الخماسي. رتب

 3.73بانحراف معياري  ،2..3حيث سجل مقياس الأداء الوظيفي متوسط حسابي قدره  قطاع التعليم العالي: *
 رتب تقييمحسب  بالقريب من الجيد جدامعدل أدائهم  ويمكن وصف. 532.75في حين بلغ متوسط الرتب 

 مقياس لكرت الخماسي.
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مما سبق طرحه من نتائج نلاحظ ذلك الفرق الواضح في متوسطات الرتب بين مختلف القطاعات خاصة     
 قطاع التكوين المهني وأساتذة الطور الثانوي.  بين أساتذة

يعززه مستوى الدلالة الذي وجود اختلاف دال إحصائيا في متوسطات الأداء الوظيفي وهو ما  ومنه نسجل   
 نرفض الفرض العدمي الفرعي ونقبل الفرض البديل الفرعي الذي يقول:وعليه .%3.35 كانت قيمته

في درجات الأداء الوظيفي لدى المدرسين في كل من قطاع  (.α≤32)توجد فروق ذات دلالة إحصائية   
 .الإدارة لبعدالتعليم العالي، قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني تبعا 

 النتائج تفسير*
لصالح أساتذة التكوين تبعا لمتغير الإدارة رغم وجود اختلاف دال إحصائيا بين متوسطات أداء المدرسين    

، فأما المنظور مختلفة ثلاث منظورات ذلك من ويمكن تفسيرالمهني، يمكن القول انه كان جيدا على العموم، 
جراء مستواهم العلمي والثقافي  بلغوه يالذالإداري الأول فيتعلق بالأساتذة وهنا يمكن الحديث عن مستوى الوعي 

من تكوين في   أخرى والتي يستفيد منها الأساتذة حديثي التوظيفبرامج التكوين من جهة من جهة وجراء 
وهو ما جعلهم يحرصون على معرفة مختلف المصالح الإدارية والمهام  الجامعي.والتشريع  التربوي،التشريع 

الذي  الثاني فيتعلق بالمشرف وأما المنظور. المسؤولين الإداريين إذا ما تطلب الأمر ويقومون بمقابلةالموكلة لها 
فان كان ملما بقوانين  الطرفين،وعليه يتحدد حجم المعاملات بين بين الأساتذة والإدارة  يعتبر همزة وصل

 ويلجؤون إلىوتشريعات العمل فان اغلب القضايا تتوقف على مستواه وان كان عكس ذلك فان الأساتذة يتخطونه 
لكن عبر احترام السلم الهرمي كما عبر الكثير منهم. في حين يتعلق المنظور الثالث بالإدارة  الإدارة التعليمية

وهو ما عبر عنه الكثير منهم بكثرة  تضمن للأساتذة طرح مشاكلهم المهنية والاجتماعية والتي يبدو أنهاالتعليمية 
ائج أن الأساتذة في مختلف القطاعات . كما بينت النترشالمبا هملظلم مسؤول هماللجوء للإدارة في حالة تعرض
بأنه لا فائدة ترجى من  إما في حالة تعرضهم لظلم الإدارة ويمكن تفسير ذلك اتالتعليمية نادرا ما يلجؤون للنقاب

مكاسب الشخصية للقائمين عليها. الالتي كثيرا ما تحيد عن العمل النقابي لصالح تقديم الشكاوى للنقابات  وراء
ما خوفا من تسلط   الإدارة.وا 

 .الدراسة أبعاد: يبين الفروق بين متوسطات الأداء الوظيفي تبعا لجميع 11 جدول رقم
 الأبعاد: جميع البعد

 مستوى الدلالة متوسط الرتب الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي القطاع
  532.25 33.. 2.32 ابتدائي

 
333. 

 2...3. 5..3 3..3 متوسط
 23..3. 2..3 3.73 ثانوي 

 ....55 .3.7 2..2 تكوين مهني
 23.... 3..3 ...3 جامعي
 spss v 19المصدر: 

 تبين النتائج أن:   
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في  33..، بانحراف معياري 2.32حيث سجل مقياس الأداء الوظيفي متوسط حسابي قدره  الطور الابتدائي: *
مقياس  رتب تقييمحسب  بالقريب من الجيد جدا. ويمكن وصف معدل أدائهم 532.25حين بلغ متوسط الرتب 

 لكرت الخماسي.
في  5..3، بانحراف معياري 3..3حيث سجل مقياس الأداء الوظيفي متوسط حسابي قدره  الطور المتوسط: *

مقياس  رتب تقييمحسب  بالقريب من الجيد جدا. ويمكن وصف معدل أدائهم 2...3.حين بلغ متوسط الرتب 
 لكرت الخماسي.

في  2..3بانحراف معياري ، 3.73حيث سجل مقياس الأداء الوظيفي متوسط حسابي قدره  الطور الثانوي: *
مقياس لكرت  رتب تقييمحسب  بالجيد نسبيامعدل أدائهم  ويمكن وصف. 23..3.حين بلغ متوسط الرتب 

 الخماسي.
، بانحراف معياري 2..2حيث سجل مقياس الأداء الوظيفي متوسط حسابي قدره  قطاع التكوين المهني: *

 تقييمحسب  جداالجيد  بالقريب من معدل أدائهم ويمكن وصف. ....55في حين بلغ متوسط الرتب  .3.7
 مقياس لكرت الخماسي. رتب

 3..3، بانحراف معياري ...3حيث سجل مقياس الأداء الوظيفي متوسط حسابي قدره  قطاع التعليم العالي: *
 رتب تقييمحسب  بالقريب من الجيد جدامعدل أدائهم  ويمكن وصف23....في حين بلغ متوسط الرتب 

 .الخماسي لكرتمقياس 
مما سبق طرحه من نتائج نلاحظ ذلك الفرق الواضح في متوسطات الرتب بين مختلف القطاعات خاصة     

 قطاع الطور الابتدائي وأساتذة الطور الثانوي.  بين أساتذة
نسجل وجود اختلاف دال إحصائيا في متوسطات الأداء الوظيفي وهو ما عززه مستوى الدلالة الذي ومنه    

 . %33قيمته  كانت
 :نتيجة الاختبار -1.1.1

الوظيفي لدى مدرسي القطاعات  الأداءإن النتائج السابق ذكرها خلصت إلى انه توجد فروق في متوسطات   
الدراسة السبعة )محتوى العمل وتنظيمه، العلاقات الوظيفية، التنمية  أبعادالمعنية بالدراسة عن كل بعد من 

وهو ما أكده المقياس الكلي للأداء الوظيفي ( الإدارة، قوانين العمل، الإشرافالوظيفية، الجوانب الاقتصادية، 
وعليه نرفض الفرضية العدمية الرئيسية  %32من  صغرالاختبار أهذا في  مستوى الدلالةحيث كانت قيمة 

 ونقبل الفرضية البديلة الرئيسية التي تقول:
الوظيفي لدى المدرسين في كل من قطاع  الأداءفي درجات  (.α≤61)توجد فروق ذات دلالة إحصائية    

 الدراسة. أبعادالتعليم العالي، قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني عن كل بعد من 



 الدراسة الميدانية                                                                                                                         الفصل الرابع:

814 

 

 الدراسة.بين الرضا والأداء الوظيفيين تبعا لكل بعد من أبعاد  الارتباط نوع اختبار الفرضية الخامسة: -1.1
 محتوى العمل وتنظيمه. لبعدتبعا  والأداء الوظيفيينبين الرضا نوع الارتباط : يبين 11 جدول رقم

 محتوى العمل وتنظيمه: البعد
معامل  الأداء الوظيفي الرضا الوظيفي القطاع

 الارتباط
 مستوى الدلالة

 المتوسط الحسابي المتوسط الحسابي
 .225 .375 ...3 .3.2 ابتدائي
 .72. ..3. 5..3 .3.5 متوسط
 .3.3 -.337 3.75 3.33 ثانوي 

 ..53 .572 2.53 .3.2 تكوين مهني
 .... .35. 2.33 3.32 جامعي

 .spss v 19المصدر:     

 تبين النتائج أن:   
بين الرضا والأداء  (3.32( أو).3.3دالا إحصائيا عند مستوى دلالة ) يوجد ارتباطلا : الطور الابتدائي *

 وتنظيمه.محتوى العمل  لبعدالوظيفيين تبعا 
( بين الرضا والأداء 3.32( أو).3.3دالا إحصائيا عند مستوى دلالة ) يوجد ارتباطلا  :المتوسطالطور  *

 وتنظيمه.الوظيفيين تبعا لبعد محتوى العمل 
( بين الرضا والأداء 3.32( أو).3.3دالا إحصائيا عند مستوى دلالة ) يوجد ارتباطلا : الطور الثانوي  *

 وتنظيمه.الوظيفيين تبعا لبعد محتوى العمل 
( بين الرضا 3.32( أو).3.3دالا إحصائيا عند مستوى دلالة ) يوجد ارتباطلا  المهني:قطاع التكوين  *

 وتنظيمه.والأداء الوظيفيين تبعا لبعد محتوى العمل 
( بين الرضا والأداء 3.32( أو).3.3دالا إحصائيا عند مستوى دلالة ) يوجد ارتباطلا  :التعليم العاليقطاع  *

 وتنظيمه.الوظيفيين تبعا لبعد محتوى العمل 
 مقارنة: *
بين الرضا والأداء الوظيفيين لدى  إحصائيالقد بينت النتائج المتحصل عليها انه لا يوجد ارتباط دال    

 محتوى العمل وتنظيمه. لبعدالمدرسين باختلاف انتمائهم الوظيفي تبعا 
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 .الاجتماعية العلاقات الوظيفية لبعدبين الرضا والأداء الوظيفيين تبعا نوع الارتباط : يبين 11 جدول رقم
 والاجتماعية الوظيفية : العلاقاتالبعد

 مستوى الدلالة معامل الارتباط الأداء الوظيفي الرضا الوظيفي القطاع
 الحسابيالمتوسط  المتوسط الحسابي

 .333 .2.3** 2.22 2.37 ابتدائي
 .333 .2.3** 3..2 ...2 متوسط
 .333 ..23** 5..3 ...3 ثانوي 

 .3.3 ...5 7..3 ...2 تكوين مهني
 ..33 .3.3** 2.33 2.33 جامعي

 (6.61** وجود دلالة إحصائية عند ) ،spss v 19المصدر:     
 :تبين النتائج أن   
العلاقات الوظيفية قيمته  لبعد: يوجد ارتباط موجب جزئي بين الرضا والأداء الوظيفيين تبعا الطور الابتدائي *

(. .3.3عند مستوى دلالة ) إحصائيال دا وهو، (1و+ 6غير تامة قيمتها بين متوسطة )علاقة طردية  .3.2
والعكس صحيح، والنقص  الآخرومن هنا فان الزيادة في درجات احد المتغيرين يقابلها زيادة في درجات المتغير 

 والعكس صحيح لكن بصورة غير منتظمة. الأخرفي درجات احد المتغيرين يقابلها نقص في درجات المتغير 
قيمته  العلاقات الوظيفية لبعديوجد ارتباط موجب جزئي بين الرضا والأداء الوظيفيين تبعا  الطور المتوسط: *

عند مستوى دلالة  إحصائياوهو دال ، (1و+ 6تنحصر قيمتها بين غير تامة متوسطة )علاقة طردية  .3.2
والعكس  الآخرومن هنا فان الزيادة في درجات احد المتغيرين يقابلها زيادة في درجات المتغير (. .3.3)

والعكس صحيح لكن بصورة  الأخرصحيح، والنقص في درجات احد المتغيرين يقابلها نقص في درجات المتغير 
 غير منتظمة.

قيمته  لمتغير العلاقات الوظيفيةيوجد ارتباط موجب جزئي بين الرضا والأداء الوظيفيين تبعا : الطور الثانوي  *
عند مستوى دلالة  إحصائيا، وهو دال (1و+ 6غير تامة تنحصر قيمتها بين  متوسطة )علاقة طردية 3.23

والعكس  الآخرومن هنا فان الزيادة في درجات احد المتغيرين يقابلها زيادة في درجات المتغير (. .3.3)
والعكس صحيح لكن بصورة  الأخرصحيح، والنقص في درجات احد المتغيرين يقابلها نقص في درجات المتغير 

 غير منتظمة.
العلاقات الوظيفية  لبعدلوظيفيين تبعا يوجد ارتباط موجب جزئي بين الرضا والأداء ا قطاع التكوين المهني: *

عند  إحصائيا، غير انه ليس دالا (1و+ 6غير تامة تنحصر قيمتها بين ضعيفة )علاقة طرديه  .3.5قيمته 
 (.3.32)أو( .3.3دلالة ) مستوى 
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العلاقات الوظيفية  لبعديوجد ارتباط موجب جزئي بين الرضا والأداء الوظيفيين تبعا قطاع التعليم العالي: *
عند مستوى  إحصائيا، وهو دال (1و+ 6غير تامة تنحصر قيمتها بين ضعيفة )علاقة طرديه  .3.3قيمته 
والعكس  الآخرالمتغيرين يقابلها زيادة في درجات المتغير  أحدومن هنا فان الزيادة في درجات (. .3.3دلالة )

والعكس صحيح لكن بصورة  الأخرالمتغيرين يقابلها نقص في درجات المتغير  أحدصحيح، والنقص في درجات 
 غير منتظمة.

 مقارنة: *
بين الرضا والأداء الوظيفيين لدى المدرسين  إحصائيالقد بينت النتائج المتحصل عليها انه يوجد ارتباط دال    

 العلاقات الوظيفية.لبعد باختلاف انتمائهم الوظيفي ما عدا أساتذة قطاع التكوين المهني تبعا 
 والاجتماعية. التنمية الوظيفية لبعدبين الرضا والأداء الوظيفيين تبعا نوع الارتباط : يبين 11 جدول رقم

 والاجتماعية الوظيفية :التنميةالبعد
 مستوى الدلالة معامل الارتباط الأداء الوظيفي الرضا الوظيفي القطاع

 المتوسط الحسابي المتوسط الحسابي
 ..3. -.72. 2.52 3..3 ابتدائي
 .373 -.22. ...3 .3.3 متوسط
 .372 .72. 7..3 3..5 ثانوي 

 .352 -.532 .2.3 5.22 تكوين مهني
 .333 .332 .2.5 ...5 جامعي

 .spss v 19المصدر:    

 تبين النتائج أن:   
بين الرضا والأداء  (.3.32( أو).3.3عند مستوى دلالة ) دالا إحصائيا يوجد ارتباطلا : الطور الابتدائي *

 والاجتماعية. التنمية الوظيفية لبعدالوظيفيين تبعا 
(. بين الرضا والأداء 3.32( أو).3.3عند مستوى دلالة ) دالا إحصائيا يوجد ارتباطلا  الطور المتوسط: *

 والاجتماعية.الوظيفيين تبعا لبعد التنمية الوظيفية 
(. بين الرضا والأداء 3.32( أو).3.3عند مستوى دلالة ) دالا إحصائيا يوجد ارتباطلا : الطور الثانوي  *

 والاجتماعية.الوظيفيين تبعا لبعد التنمية الوظيفية 
(. بين الرضا 3.32( أو).3.3عند مستوى دلالة ) دالا إحصائيا يوجد ارتباطلا  التكوين المهني:قطاع  *

 والاجتماعية.والأداء الوظيفيين تبعا لبعد التنمية الوظيفية 



 الدراسة الميدانية                                                                                                                         الفصل الرابع:

811 

 

(. بين الرضا والأداء 3.32( أو).3.3عند مستوى دلالة ) دالا إحصائيا يوجد ارتباطلا  قطاع التعليم العالي: *
 والاجتماعية.الوظيفيين تبعا لبعد التنمية الوظيفية 

 مقارنة: *
بين الرضا والأداء الوظيفيين لدى  إحصائيالقد بينت النتائج المتحصل عليها انه لا يوجد ارتباط دال     

 .والاجتماعية التنمية الوظيفية لبعدالمدرسين باختلاف انتمائهم الوظيفي تبعا 
 .الأجور والخدمات الاجتماعية لبعدبين الرضا والأداء الوظيفيين تبعا نوع الارتباط : يبين 11 جدول رقم

 الأجور والخدمات الاجتماعية: البعد
 مستوى الدلالة معامل الارتباط الأداء الوظيفي الرضا الوظيفي القطاع

 الحسابيالمتوسط  المتوسط الحسابي
 ...3 .5.7* 3..3 5.33 ابتدائي
 ..33 .523** 3.23 5.32 متوسط
 .335 .352** 3.32 .5.3 ثانوي 

 .353 .223* 3.23 2... تكوين مهني
 .3.. .333 7..3 5.33 جامعي

  (6.61** وجود دلالة إحصائية عند ) ، (6.61* وجود دلالة إحصائية عند ) ،spss v 19المصدر:   

 النتائج أن:تبين    
لبعد الأجور والخدمات : يوجد ارتباط موجب جزئي بين الرضا والأداء الوظيفيين تبعا الطور الابتدائي *

، وهو دال إحصائيا عند (1و+ 6غير تامة تنحصر قيمتها بين ضعيفة )علاقة طرديه  .3.5قيمته  الاجتماعية
 الآخرومن هنا فان الزيادة في درجات أحد المتغيرين يقابلها زيادة في درجات المتغير (. 3.32مستوى دلالة )

والعكس صحيح  الأخروالعكس صحيح، والنقص في درجات احد المتغيرين يقابلها نقص في درجات المتغير 
 لكن بصورة غير منتظمة.

 لبعد الأجور والخدمات الاجتماعيةيوجد ارتباط موجب جزئي بين الرضا والأداء الوظيفيين  الطور المتوسط: *
، وهو دال إحصائيا عند مستوى (1و+ 6غير تامة تنحصر قيمتها بين ضعيفة )علاقة طرديه  3.52قيمته 
والعكس  الآخرتغير ومن هنا فان الزيادة في درجات احد المتغيرين يقابلها زيادة في درجات الم(. .3.3دلالة )

والعكس صحيح لكن بصورة  الأخرصحيح، والنقص في درجات احد المتغيرين يقابلها نقص في درجات المتغير 
 غير منتظمة.
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لبعد الأجور والخدمات : يوجد ارتباط موجب جزئي بين الرضا والأداء الوظيفيين تبعا الطور الثانوي  *
عند  إحصائيا، وهو دال (1و+ 6غير تامة تنحصر قيمتها بين ضعيفة )علاقة طرديه  3.35قيمته الاجتماعية 

 الآخرومن هنا فان الزيادة في درجات احد المتغيرين يقابلها زيادة في درجات المتغير (. .3.3مستوى دلالة )
والعكس صحيح  الأخروالعكس صحيح، والنقص في درجات احد المتغيرين يقابلها نقص في درجات المتغير 

 ورة غير منتظمة.لكن بص
لبعد الأجور والخدمات يوجد ارتباط موجب جزئي بين الرضا والأداء الوظيفيين تبعا قطاع التكوين المهني: *

، وهو دال إحصائيا عند (1و+ 6تامة تنحصر قيمتها بين  متوسطة)علاقة طرديه  3.22قيمته الاجتماعية 
 الآخرومن هنا فان الزيادة في درجات احد المتغيرين يقابلها زيادة في درجات المتغير (. 3.32مستوى دلالة )

والعكس صحيح  الأخروالعكس صحيح، والنقص في درجات احد المتغيرين يقابلها نقص في درجات المتغير 
 لكن بصورة غير منتظمة.

بين الرضا والأداء ( 3.32( أو).3.3عند مستوى دلالة ) دالا إحصائيايوجد ارتباط لا  قطاع التعليم العالي: *
 الاجتماعية.لبعد الأجور والخدمات الوظيفيين تبعا 

 مقارنة: *
بين الرضا والأداء الوظيفيين لدى المدرسين  إحصائيالقد بينت النتائج المتحصل عليها انه يوجد ارتباط دال    

 .لبعد الأجور والخدمات الاجتماعيةتبعا  التعليم العاليباختلاف انتمائهم الوظيفي ما عدا أساتذة قطاع 
 .الإشراف لبعدبين الرضا والأداء الوظيفيين تبعا نوع الارتباط : يبين 11 جدول رقم

 الإشراف: البعد
 مستوى الدلالة معامل الارتباط الأداء الوظيفي الرضا الوظيفي القطاع

 المتوسط الحسابي المتوسط الحسابي
 ..35 .3..* 2.33 3..3 ابتدائي
 ..33 .3.2** 2.55 3.22 متوسط
 .3.2 ...5** 2.55 3.33 ثانوي 

 .322 .7.. 2.32 .3.5 تكوين مهني
 .3.3 ..53 .2.2 3.33 جامعي

  (6.61** وجود دلالة إحصائية عند )،(6.61* وجود دلالة إحصائية عند ) ،spss v 19المصدر:  

 تبين النتائج أن:   
 ...3قيمته  الإشرافلبعد: يوجد ارتباط موجب جزئي بين الرضا والأداء الوظيفيين تبعا الابتدائيالطور  *

(. 3.32، وهو دال إحصائيا عند مستوى دلالة )(1و+ 6غير تامة تنحصر قيمتها بين ضعيفة )علاقة طرديه 
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والعكس صحيح، والنقص  الآخرومن هنا فان الزيادة في درجات احد المتغيرين يقابلها زيادة في درجات المتغير 
 والعكس صحيح لكن بصورة غير منتظمة. الآخرفي درجات احد المتغيرين يقابلها نقص في درجات المتغير 

 .3.3قيمته  الإشراف لبعديوجد ارتباط موجب جزئي بين الرضا والأداء الوظيفيين تبعا  الطور المتوسط: *
ومن هنا (. .3.3(، وهو دال إحصائيا عند مستوى دلالة ).و+ 3)علاقة طرديه غير تامة تنحصر قيمتها بين 

والعكس صحيح، والنقص في  الآخرفان الزيادة في درجات احد المتغيرين يقابلها زيادة في درجات المتغير 
 ح لكن بصورة غير منتظمة.والعكس صحي الآخردرجات احد المتغيرين يقابلها نقص في درجات المتغير 

 .3.5قيمته  الإشراف لبعد: يوجد ارتباط موجب جزئي بين الرضا والأداء الوظيفيين تبعا الطور الثانوي  *
(. .3.3، وهو دال إحصائيا عند مستوى دلالة )(1و+ 6غير تامة تنحصر قيمتها بين ضعيفة )علاقة طرديه 

والعكس صحيح، والنقص  الآخرومن هنا فان الزيادة في درجات احد المتغيرين يقابلها زيادة في درجات المتغير 
 والعكس صحيح لكن بصورة غير منتظمة. الآخرفي درجات احد المتغيرين يقابلها نقص في درجات المتغير 

بين الرضا ( 3.32( أو).3.3دالا إحصائيا عند مستوى دلالة )يوجد ارتباط لا  قطاع التكوين المهني: *
 ....3قيمته  الإشراف لبعدوالأداء الوظيفيين تبعا 

( بين الرضا والأداء 3.32( أو).3.3يوجد ارتباط دالا إحصائيا عند مستوى دلالة )لا  قطاع التعليم العالي: *
 ...3الوظيفيين تبعا لبعد الإشراف قيمته 

 مقارنة: *
بين الرضا والأداء الوظيفيين لدى المدرسين  إحصائيالقد بينت النتائج المتحصل عليها انه يوجد ارتباط دال    

المنتمين لقطاع التربية الوطنية وذلك بخلاف نظرائهم من أساتذة قطاع التكوين المهني وقطاع التعليم العالي تبعا 
 .الإشراف لبعد

 .قوانين العمل لبعدبين الرضا والأداء الوظيفيين تبعا نوع الارتباط : يبين 10 جدول رقم
 : قوانين العملالبعد

 مستوى الدلالة معامل الارتباط الأداء الوظيفي الرضا الوظيفي القطاع
 المتوسط الحسابي المتوسط الحسابي

 ..33 ..2. 3..3 3.37 ابتدائي
 .322 .73. .3.2 .3.5 متوسط
 .352 ..53* 3.33 3.53 ثانوي 

 .2.3 -..7. 2.57 3..5 تكوين مهني
 .3.. .2.. 3.95 ...3 جامعي
  (6.61*وجود دلالة إحصائية عند )،spss v 19المصدر: 
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 تبين النتائج أن:   
بين الرضا والأداء  (.3.32( أو).3.3دالا إحصائيا عند مستوى دلالة )يوجد ارتباط لا : الطور الابتدائي *

 العمل.قوانين  لبعدالوظيفيين تبعا 
(. بين الرضا والأداء 3.32( أو).3.3يوجد ارتباط دالا إحصائيا عند مستوى دلالة )لا  الطور المتوسط: *

  العملالوظيفيين تبعا لبعد قوانين 
 3.53قيمته  قوانين العمللبعد: يوجد ارتباط موجب جزئي بين الرضا والأداء الوظيفيين تبعا الطور الثانوي  *

(. 3.32، وهو دال إحصائيا عند مستوى دلالة )(1و+ 6غير تامة تنحصر قيمتها بين ضعيفة )علاقة طرديه 
والعكس صحيح، والنقص  الآخرومن هنا فان الزيادة في درجات احد المتغيرين يقابلها زيادة في درجات المتغير 

 والعكس صحيح لكن بصورة غير منتظمة. الأخرفي درجات احد المتغيرين يقابلها نقص في درجات المتغير 
(. بين الرضا 3.32( أو).3.3يوجد ارتباط دالا إحصائيا عند مستوى دلالة )لا  قطاع التكوين المهني: *

  العملوالأداء الوظيفيين تبعا لبعد قوانين 
(. بين الرضا والأداء 3.32( أو).3.3يوجد ارتباط دالا إحصائيا عند مستوى دلالة )لا  قطاع التعليم العالي:*

  العملالوظيفيين تبعا لبعد قوانين 
 مقارنة: *
بين الرضا والأداء الوظيفيين لدى المدرسين  إحصائيالقد بينت النتائج المتحصل عليها انه يوجد ارتباط دال    

 قوانين العمل. لبعدالمنتمين للطور الثانوي وذلك بخلاف باقي المدرسين تبعا 
 .الإدارة لبعدبين الرضا والأداء الوظيفيين تبعا نوع الارتباط : يبين 10 جدول رقم

 الإدارة:البعد
 مستوى الدلالة الارتباطمعامل  الأداء الوظيفي الرضا الوظيفي القطاع

 المتوسط الحسابي المتوسط الحسابي
 ..2. .333 3.68 ...3 ابتدائي
 .322 ....* 3.58 3.55 متوسط
 ..32 -.323 3.48 .3.5 ثانوي 

 .2.2 -.75. 4.10 3.33 تكوين مهني
 .322 .523* 3.94 3..5 جامعي

  .(6.61)*وجود دلالة إحصائية عند  ،spss v 19المصدر:   
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 تبين النتائج أن:   
بين الرضا والأداء  (3.32( أو).3.3دالا إحصائيا عند مستوى دلالة )يوجد ارتباط لا : الطور الابتدائي *

  الإدارة. لبعدالوظيفيين تبعا 
)علاقة  ...3الإدارة قيمته  لبعديوجد ارتباط موجب جزئي بين الرضا والأداء الوظيفيين تبعا الطور المتوسط: *

ومن (. 3.32، وهو دال إحصائيا عند مستوى دلالة )(1و+ 6غير تامة تنحصر قيمتها بين ضعيفة طرديه 
والعكس صحيح، والنقص في  الآخرهنا فان الزيادة في درجات احد المتغيرين يقابلها زيادة في درجات المتغير 

 والعكس صحيح لكن بصورة غير منتظمة. الآخردرجات احد المتغيرين يقابلها نقص في درجات المتغير 
( بين الرضا والأداء 3.32( أو).3.3يوجد ارتباط دالا إحصائيا عند مستوى دلالة )لا : الطور الثانوي  *

  .الوظيفيين تبعا لبعد الإدارة 
( بين الرضا 3.32( أو).3.3يوجد ارتباط دالا إحصائيا عند مستوى دلالة )لا  قطاع التكوين المهني: *
  الإدارة.لأداء الوظيفيين تبعا لبعد وا
 3.52الإدارة قيمته  لبعديوجد ارتباط موجب جزئي بين الرضا والأداء الوظيفيين تبعا قطاع التعليم العالي: *

(. 3.32، وهو دال إحصائيا عند مستوى دلالة )(1و+ 6غير تامة تنحصر قيمتها بين ضعيفة )علاقة طرديه 
والعكس صحيح، والنقص  الآخرومن هنا فان الزيادة في درجات أحد المتغيرين يقابلها زيادة في درجات المتغير 

 والعكس صحيح لكن بصورة غير منتظمة. الآخرالمتغيرين يقابلها نقص في درجات المتغير  أحدفي درجات 
 مقارنة: *
بين الرضا والأداء الوظيفيين لدى المدرسين  إحصائيالقد بينت النتائج المتحصل عليها انه يوجد ارتباط دال    

 .الإدارة لبعدالمنتمين للطور الابتدائي ولقطاع التعليم العالي بخلاف أساتذة باقي القطاعات تبعا 
 .الدراسة أبعادلجميع : يبين العلاقة الارتباطية بين الرضا والأداء الوظيفيين تبعا 10 جدول رقم

 الأبعادجميع 
 مستوى الدلالة معامل الارتباط الأداء الوظيفي الرضا الوظيفي القطاع

 المتوسط الحسابي المتوسط الحسابي
 .3.3 .522* 2.32 33.22 ابتدائي
 ..33 ..57** 3..3 33.52 متوسط
 .332 .555 3.73 33.23 ثانوي 

 .3.. .337 2..2 33.35 تكوين مهني
 .332 ..32** ...3 5..35 جامعي
  .(6.61**وجود دلالة إحصائية عند )،(6.61*وجود دلالة إحصائية عند ) ،spss v 19المصدر: 
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 تبين النتائج أن:   
قيمته  الدراسة أبعادلجميع :يوجد ارتباط موجب جزئي بين الرضا والأداء الوظيفيين تبعا الطور الابتدائي *

، وهو دال إحصائيا عند مستوى دلالة (1و+ 6غير تامة تنحصر قيمتها بين ضعيفة )علاقة طرديه  3.52
والعكس  الآخر(. ومن هنا فان الزيادة في درجات أحد المتغيرين يقابلها زيادة في درجات المتغير 3.32)

والعكس صحيح لكن بصورة  الآخرصحيح، والنقص في درجات أحد المتغيرين يقابلها نقص في درجات المتغير 
 غير منتظمة.

قيمته الدراسة  أبعادلجميع يوجد ارتباط موجب جزئي بين الرضا والأداء الوظيفيين تبعا  الطور المتوسط: *
، وهو دال إحصائيا عند مستوى دلالة (1و+ 6غير تامة تنحصر قيمتها بين ضعيفة )علاقة طرديه  3.57

والعكس  خرالآ(. ومن هنا فان الزيادة في درجات أحد المتغيرين يقابلها زيادة في درجات المتغير .3.3)
والعكس صحيح لكن بصورة  الآخرصحيح، والنقص في درجات أحد المتغيرين يقابلها نقص في درجات المتغير 

 غير منتظمة.
بين الرضا والأداء  (3.32( أو).3.3دالا إحصائيا عند مستوى دلالة )يوجد ارتباط لا  الثانوي: الطور *

 الدراسة. أبعادلجميع الوظيفيين تبعا 
( بين الرضا 3.32( أو).3.3يوجد ارتباط دالا إحصائيا عند مستوى دلالة )لا  التكوين المهني:قطاع  *

 الدراسة.والأداء الوظيفيين تبعا لجميع أبعاد 
قيمته الدراسة  أبعادلجميع يوجد ارتباط موجب جزئي بين الرضا والأداء الوظيفيين تبعا  قطاع التعليم العالي: *

، وهو دال إحصائيا عند مستوى دلالة (1و+ 6غير تامة تنحصر قيمتها بين ضعيفة )علاقة طرديه  3.32
والعكس  الآخر(. ومن هنا فان الزيادة في درجات أحد المتغيرين يقابلها زيادة في درجات المتغير .3.3)

ورة والعكس صحيح لكن بص الآخرصحيح، والنقص في درجات أحد المتغيرين يقابلها نقص في درجات المتغير 
 غير منتظمة.

 مقارنة: *
بين الرضا والأداء الوظيفيين لدى المدرسين  إحصائيالقد بينت النتائج المتحصل عليها انه يوجد ارتباط دال    

 .الدراسة أبعادلجميع باختلاف انتمائهم الوظيفي ما عدا أساتذة الطور الثانوي وقطاع التكوين المهني تبعا 
 :نتيجة الاختبار-1.1.1

 :الأتيمكونة من خمسة فرضيات جزئية تم اختبارها على النحو  الفرضية الخامسة
وبين  الطور الابتدائيبين الرضا الوظيفي لدى مدرسي  (.α≤32)يوجد ارتباط دال إحصائيا الطور الابتدائي: *

 أدائهم التعليمي.
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بين الرضا الوظيفي لدى مدرسي الطور المتوسط وبين  (.α≤32)يوجد ارتباط دال إحصائيا  الطور المتوسط: *
 أدائهم التعليمي.

( بين الرضا الوظيفي لدى مدرسي الطور الثانوي وبين .α≥32يوجد ارتباط دال إحصائيا ) لاالطور الثانوي:  *
 أدائهم التعليمي.

لدى مدرسي قطاع  ( بين الرضا الوظيفي.α≥32يوجد ارتباط دال إحصائيا ) لاقطاع التكوين المهني:  *
 التكوين المهني وبين أدائهم التعليمي.

بين الرضا الوظيفي لدى مدرسي قطاع التعليم  (.α≤32)يوجد ارتباط دال إحصائيا قطاع التعليم العالي:  *
 العالي وبين أدائهم التعليمي.

والأداء بين الرضا الوظيفي  من خلال هذه الدراسة إليهاالمتوصل  درجة العلاقة الارتباطية أنيجدر الذكر و     
 إلىتتماشى ( 6.11**) و (6.11*) تراوحت بينالوظيفي لدى المدرسين باختلاف انتمائهم الوظيفي والتي 

 ،"بونو "،"جودج"حد كبير مع معظم الدراسات في هذا المجال، حيث نذكر الدراسة التي قام بها كل من 
 161أجريت من خلالها دراسة تحليلية لــ  1661باستعمال طرق حسابية حديثة سنة  باتون" "و،"تريسون "

 .6.16دراسة بينت أن العلاقة بين الرضا الوظيفي والأداء وصلت إلى 
 الارتباطأن والذي يرى  الاتجاه الذي يمثله "بورتر"و"لاولر" ومنه يمكن القول أن هذه النتيجة تعبر عن ذلك   

، فالأداء المهني الجيد يؤدي إلى الحصول على مزيد من المكافآت ابين الرضا الوظيفي و الأداء ليس مباشر 
المرتبطة بالعمل مثل زيادة الراتب والترقية ومنه ظهور مشاعر الرضا الوظيفي الذي يؤدي إلى بدوره إلى 

لرضا الوظيفي والأداء في علاقة تأثير زيادة الإنتاج أي تحسين مستويات الأداء، ومنه تصبح العلاقة بين ا
 ر.وتأث
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 تبعا لكل بعد من أبعاد الدراسة.تأثير الرضا الوظيفي على الأداء الوظيفي  الفرضية السادسة: اختبار -1.1
 .محتوى العمل وتنظيمه لبعدالأداء الوظيفي تبعا الوظيفي على  : يبين درجة تأثير الرضا16 جدول رقم
معامل  المتغيرات القطاع

 الانحدار
T 

 المحسوبة
 معامل
beta 

 معامل التحديد
R2 

مستوى 
 الدلالة

 .2.2 .332 .066 5.372 ..3.7 المقدار الثابت ابتدائي
 .3.7 ..35 محتوى العمل وتنظيمه

 .527 .332 .52. 2.333. 3.548 المقدار الثابت متوسط
 32... .3.2 محتوى العمل وتنظيمه

 .53. ..33 -..35 5.733. 3.7.3 المقدار الثابت ثانوي 
 -..55 -...3 محتوى العمل وتنظيمه

تكوين 
 مهني

 .5.3 .3.3 ..53 .5.33. 2...3 المقدار الثابت
 3.3.. .3.7 محتوى العمل وتنظيمه

 .3.. 027. .32. 3.355. 3.325 المقدار الثابت جامعي
 322.. ..3. محتوى العمل وتنظيمه

 .spss v 19المصدر:    

 :تبين النتائج أن   
 ، مما3.32من  أكبر.وهي .22. بمستوى دلالة بلغت قيمته 3.7 تحيث بلغت قيمة الطور الابتدائي:  *

في تحسين محتوى العمل وتنظيمه  لبعدتبعا  للمدرسين للرضا الوظيفي إحصائياعدم وجود تأثير دال  إلىيشير 
ومنه  .332( وانخفاض التباين المفسر والذي بلغ betaلنفس المتغير. وهذا مبين بانخفاض قيمة ) أدائهم تبعا

 نقبل الفرض العدمي الفرعي الذي يقول:
( للرضا الوظيفي لدى مدرسي الطور الابتدائي على أدائهم التعليمي تبعا .α≥32لا يوجد تأثير دال إحصائيا )  

 محتوى العمل وتنظيمه. لبعد
، مما 3.32.وهي أكبر من 527بمستوى دلالة بلغت قيمته  32... تحيث بلغت قيمة الطور المتوسط:  *

محتوى العمل وتنظيمه في تحسين  لبعدللرضا الوظيفي للمدرسين تبعا  إحصائياعدم وجود تأثير دال  إلىيشير 
ومنه  .332المفسر والذي بلغ  ( وانخفاض التباينbetaأدائهم تبعا لنفس المتغير. وهذا مبين بانخفاض قيمة )

 نقبل الفرض العدمي الفرعي الذي يقول:
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( للرضا الوظيفي لدى مدرسي الطور المتوسط على أدائهم التعليمي تبعا α≥32لا يوجد تأثير دال إحصائيا )   
 محتوى العمل وتنظيمه. لبعد

، مما 3.32.وهي أكبر من 53.بمستوى دلالة بلغت قيمته  -. .55 تحيث بلغت قيمة الطور الثانوي:  *
محتوى العمل وتنظيمه في تحسين  لبعدللرضا الوظيفي للمدرسين تبعا  إحصائياعدم وجود تأثير دال  إلىيشير 

 ومنه نقبل..33( وانخفاض التباين المفسر والذي بلغ beta. وهذا مبين بانخفاض قيمة )البعدأدائهم تبعا لنفس 
 الفرض العدمي الفرعي الذي يقول:

( للرضا الوظيفي لدى مدرسي الطور الثانوي على أدائهم التعليمي تبعا .α≥32لا يوجد تأثير دال إحصائيا )   
 محتوى العمل وتنظيمه. لبعد

، 3.32.وهي أكبر من 5.3بمستوى دلالة بلغت قيمته  3.3.. تحيث بلغت قيمة التكوين المهني:  قطاع *
محتوى العمل وتنظيمه في  لبعدللرضا الوظيفي للمدرسين تبعا  إحصائياعدم وجود تأثير دال  إلىمما يشير 

    .3.3( وانخفاض التباين المفسر والذي بلغ beta. وهذا مبين بانخفاض قيمة )البعدتحسين أدائهم تبعا لنفس 
 نقبل الفرض العدمي الفرعي الذي يقول:ومنه 
( للرضا الوظيفي لدى مدرسي قطاع التكوين المهني على أدائهم .α≥32لا يوجد تأثير دال إحصائيا )   

 محتوى العمل وتنظيمه. لبعدالتعليمي تبعا 
، 3.32. وهي أكبر من 3..بمستوى دلالة بلغت قيمته  322.. تحيث بلغت قيمة التعليم العالي:  قطاع *

محتوى العمل وتنظيمه في  لبعدللرضا الوظيفي للمدرسين تبعا  إحصائياعدم وجود تأثير دال  إلىمما يشير 
 .357( وانخفاض التباين المفسر والذي بلغ beta. وهذا مبين بانخفاض قيمة )البعدتحسين أدائهم تبعا لنفس 

 ل الفرض العدمي الفرعي الذي يقول:ومنه نقب
( للرضا الوظيفي لدى مدرسي قطاع التعليم العالي على أدائهم التعليمي .α≥32لا يوجد تأثير دال إحصائيا )   

 محتوى العمل وتنظيمه. لبعدتبعا 
 مقارنة: *
( للرضا الوظيفي لدى مدرسي .α≥32) إحصائيالا يوجد تأثير دال  بأنهليها تأكد عل حصالنتائج المت أن   

 محتوى العمل وتنظيمه. لبعدجميع القطاعات التعليمية على أدائهم التعليمي تبعا 
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 .والاجتماعية العلاقات الوظيفية لبعد: يبين درجة تأثير الرضا الوظيفي على الأداء الوظيفي تبعا 11جدول رقم
معامل  المتغيرات القطاع

 الانحدار
T 

 المحسوبة
 معامل
beta 

 معامل التحديد
R2 

مستوى 
 الدلالة

 .333 .35. .332 2.930 1.992 المقدار الثابت ابتدائي
 3.661 .562 العلاقات الوظيفية

 .333 .525 ..23 2.335 .5..5 المقدار الثابت متوسط
 .2.37 .2.3 العلاقات الوظيفية

 .333 .37. .23 2.337 .5.33 المقدار الثابت ثانوي 
 ..3.3 .3.3 العلاقات الوظيفية

تكوين 
 مهني

 .2.7 ..33 .72. 22..5 2...5 المقدار الثابت
 .7.5 .532 العلاقات الوظيفية

 .333 ..55 .2.3 37..2 .7..5 المقدار الثابت جامعي
 2.225 ...2 العلاقات الوظيفية

 .spss v 19المصدر:     

 :تبين النتائج أن   
، مما 3.32من  أصغر.وهي 333بمستوى دلالة بلغت قيمته  .3.33تحيث بلغت قيمة الطور الابتدائي:  *

في تحسين لبعد العلاقات الوظيفية والاجتماعية للرضا الوظيفي للمدرسين  إحصائياوجود تأثير دال  إلىيشير 
يعتبر مقبولا على العموم التباين المفسر والذي  قيمة( و betaقيمة ) رتفاعبا معزز. وهذا البعدأدائهم تبعا لنفس 

 3.5.ما نسبته  الوظيفية يفسررضا مدرسي الطور الابتدائي عن بعد العلاقات  إنوتفسير ذلك .35.بلغ حيث 
 تعود لعوامل أخرى.% ....لنفس البعد وان ما نسبته  الأداء تبعانسبة  من%
 الذي يقول:الفرعي ونقبل الفرض البديل الفرعي الفرض العدمي  نرفضومنه    
للرضا الوظيفي لدى مدرسي الطور الابتدائي على أدائهم التعليمي تبعا  (.α≤32)يوجد تأثير دال إحصائيا    

 لبعد العلاقات الوظيفية والاجتماعية.
، مما 3.32من  أصغر.وهي 333بمستوى دلالة بلغت قيمته  .2.37تحيث بلغت قيمة الطور المتوسط:  *

في الوظيفية والاجتماعية العلاقات  لبعدللرضا الوظيفي للمدرسين تبعا  إحصائياوجود تأثير دال  إلىيشير 
وتفسير .525( وارتفاع التباين المفسر والذي بلغ betaوهذا معزز بارتفاع قيمة ). البعدتحسين أدائهم تبعا لنفس 

تبعا  نسبة الأداء من % 52.5ذلك أن رضا مدرسي الطور المتوسط عن بعد العلاقات الوظيفية يفسر ما نسبته 



 الدراسة الميدانية                                                                                                                         الفصل الرابع:

811 

 

ومنه نرفض الفرض العدمي الفرعي ونقبل الفرض البديل  عود لعوامل أخرى.ت %..72لنفس البعد وان ما نسبته 
 الفرعي الذي يقول:

لبعد للرضا الوظيفي لدى مدرسي الطور المتوسط على أدائهم التعليمي  (.α≤32)يوجد تأثير دال إحصائيا    
 العلاقات الوظيفية والاجتماعية.

، مما 3.32من  أصغر.وهي 333. بمستوى دلالة بلغت قيمته ..3.3تحيث بلغت قيمة الطور الثانوي:  *
في  العلاقات الوظيفية والاجتماعيةتبعا لبعد للرضا الوظيفي للمدرسين  إحصائياوجود تأثير دال  إلىيشير 

وتفسير .37.( وارتفاع التباين المفسر والذي بلغ betaوهذا معزز بارتفاع قيمة ). البعدتحسين أدائهم تبعا لنفس 
تبعا  نسبة الأداء من% 3.7.رضا مدرسي الطور الثانوي عن بعد العلاقات الوظيفية يفسر ما نسبته  إنذلك 

ومنه نرفض الفرض العدمي الفرعي ونقبل الفرض البديل  تعود لعوامل أخرى.% 3.3.لنفس البعد وان ما نسبته 
 الفرعي الذي يقول:

للرضا الوظيفي لدى مدرسي الطور الثانوي على أدائهم التعليمي تبعا  (.α≤32)يوجد تأثير دال إحصائيا    
 والاجتماعية.لبعد العلاقات الوظيفية 

، مما 3.32.وهي أكبر من 2.7بمستوى دلالة بلغت قيمته  .7.5تحيث بلغت قيمة التكوين المهني:  قطاع *
في  لبعد العلاقات الوظيفية والاجتماعيةللرضا الوظيفي للمدرسين تبعا  إحصائياعدم وجود تأثير دال  إلىيشير 

 . .3.3وانخفاض التباين المفسر والذي بلغ ( beta. وهذا مبين بانخفاض قيمة )البعدتحسين أدائهم تبعا لنفس 
 ومنه نقبل الفرض العدمي الفرعي الذي يقول:

( للرضا الوظيفي لدى مدرسي قطاع التكوين المهني على أدائهم .α≥32لا يوجد تأثير دال إحصائيا )   
 .لبعد العلاقات الوظيفية والاجتماعيةالتعليمي تبعا 

، 3.32من  أصغر. وهي 333بمستوى دلالة بلغت قيمته  2.225تحيث بلغت قيمة التعليم العالي:  قطاع *
في  لبعد العلاقات الوظيفية والاجتماعيةللرضا الوظيفي للمدرسين تبعا  إحصائياوجود تأثير دال  إلىمما يشير 

 و..55والذي بلغ ( وارتفاع التباين المفسر betaوهذا معزز بارتفاع قيمة ). البعدتحسين أدائهم تبعا لنفس 
نسبة  من% ..55ما نسبته  الوظيفية يفسررضا مدرسي قطاع التعليم العالي عن بعد العلاقات  أنتفسير ذلك 

ومنه نرفض الفرض العدمي الفرعي ونقبل  تعود لعوامل أخرى.% ..77تبعا لنفس البعد وان ما نسبته  الأداء
 الفرض البديل الفرعي الذي يقول:

للرضا الوظيفي لدى مدرسي قطاع التعليم العالي على أدائهم التعليمي  (.α≤32)يوجد تأثير دال إحصائيا    
 .لبعد العلاقات الوظيفية والاجتماعيةتبعا 
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 مقارنة: *
للرضا الوظيفي لدى مدرسي جميع  (.α≤32)إحصائيايوجد تأثير دال  بأنهيها تأكد علصل حالنتائج المت إن   

طاع التكوين ما عدا أساتذة قلبعد العلاقات الوظيفية والاجتماعية القطاعات التعليمية على أدائهم التعليمي تبعا 
 .تبعا لنفس البعد أدائهمالمهني الذين لم يؤثر رضاهم الوظيفي على مستوى 

 الوظيفية. التنمية لبعد: يبين درجة تأثير الرضا الوظيفي على الأداء الوظيفي تبعا 11 جدول رقم
معامل  المتغيرات القطاع

 الانحدار
T 

 المحسوبة
 معامل
beta 

 معامل التحديد
R2 

مستوى 
 الدلالة

 .333 .353 -.3.. .2.52. 4.871 المقدار الثابت ابتدائي
 -..... -.... التنمية الوظيفية

 .... .333 .333 .3..7 3.994 المقدار الثابت متوسط
 -.335 .000 التنمية الوظيفية

 .557 ..35 .23. 2.732 3.533 المقدار الثابت ثانوي 
 ..5.. .557 التنمية الوظيفية

تكوين 
 مهني

 ..52 .352 -.5.7 2.323 .3.53 المقدار الثابت
 -..... -.323 التنمية الوظيفية

 .25. ..33 .353 7.3.7 ....2 المقدار الثابت جامعي
 .7.. .332 التنمية الوظيفية

 .spss v 19المصدر:     

 :تبين النتائج أن   
، مما 3.32.وهي أكبر من 333دلالة بلغت قيمته  بمستوى  -.....تحيث بلغت قيمة الطور الابتدائي:  *

في تحسين أدائهم التنمية الوظيفية  لبعدللرضا الوظيفي للمدرسين تبعا  إحصائيايشير الى عدم وجود تأثير دال 
ومنه نقبل  .353( وانخفاض التباين المفسر والذي بلغ beta. وهذا مبين بانخفاض قيمة )البعدتبعا لنفس 

 الفرض العدمي الفرعي الذي يقول:
( للرضا الوظيفي لدى مدرسي الطور الابتدائي على أدائهم التعليمي .α≥32لا يوجد تأثير دال إحصائيا )   

 .التنمية الوظيفية لبعدتبعا 
، مما 3.32.وهي أكبر من ...بمستوى دلالة بلغت قيمته  -.335تحيث بلغت قيمة الطور المتوسط:  *

في تحسين أدائهم التنمية الوظيفية  لبعدللرضا الوظيفي للمدرسين تبعا  إحصائياعدم وجود تأثير دال  إلىيشير 
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. ومنه نقبل 333( وانخفاض التباين المفسر والذي بلغ beta. وهذا مبين بانخفاض قيمة )البعدتبعا لنفس 
 الفرض العدمي الفرعي الذي يقول:

( للرضا الوظيفي لدى مدرسي الطور المتوسط على أدائهم التعليمي .α≥32لا يوجد تأثير دال إحصائيا )    
 التنمية الوظيفية. لبعدتبعا 

، مما يشير 3.32.وهي أكبر من 557بمستوى دلالة بلغت قيمته  ..5..تحيث بلغت قيمة الطور الثانوي:  *
في تحسين أدائهم تبعا التنمية الوظيفية  لبعدللرضا الوظيفي للمدرسين تبعا  إحصائياعدم وجود تأثير دال  إلى

ومنه نقبل الفرض  ..35( وانخفاض التباين المفسر والذي بلغ beta. وهذا مبين بانخفاض قيمة )البعدلنفس 
 العدمي الفرعي الذي يقول:

( للرضا الوظيفي لدى مدرسي الطور الثانوي على أدائهم التعليمي تبعا .α≥32لا يوجد تأثير دال إحصائيا )    
 التنمية الوظيفية. لبعد
، 3.32.وهي أكبر من .52بمستوى دلالة بلغت قيمته  -....0تحيث بلغت قيمة التكوين المهني:  قطاع *

في تحسين التنمية الوظيفية  لبعدللرضا الوظيفي للمدرسين تبعا  إحصائياعدم وجود تأثير دال  إلىمما يشير 
ومنه نقبل  .352( وانخفاض التباين المفسر والذي بلغ beta. وهذا مبين بانخفاض قيمة )البعدأدائهم تبعا لنفس 

 الفرض العدمي الفرعي الذي يقول:
( للرضا الوظيفي لدى مدرسي قطاع التكوين المهني على أدائهم .α≥32لا يوجد تأثير دال إحصائيا )  

 التنمية الوظيفية. لبعدالتعليمي تبعا 
، مما 3.32. وهي أكبر من 25.بمستوى دلالة بلغت قيمته  .7..تحيث بلغت قيمة التعليم العالي: قطاع  *

في تحسين أدائهم التنمية الوظيفية  لبعدللرضا الوظيفي للمدرسين تبعا  إحصائياعدم وجود تأثير دال  إلىيشير 
. ومنه نقبل .33( وانخفاض التباين المفسر والذي بلغ beta. وهذا مبين بانخفاض قيمة )البعدتبعا لنفس 

 الفرض العدمي الفرعي الذي يقول:
( للرضا الوظيفي لدى مدرسي قطاع التعليم العالي على أدائهم .α≥32لا يوجد تأثير دال إحصائيا )    

 التنمية الوظيفية. لبعدالتعليمي تبعا 
 مقارنة: *
( للرضا الوظيفي لدى مدرسي جميع .α≥32) إحصائيالا يوجد تأثير دال  بأنهتأكد  إليهاالنتائج المتوصل  إن   

 التنمية الوظيفية. لبعدالقطاعات التعليمية على أدائهم التعليمي تبعا 
 
 



 الدراسة الميدانية                                                                                                                         الفصل الرابع:

111 

 

 .لبعدالأجور والخدمات الاجتماعيةيبين درجة تأثير الرضا الوظيفي على الأداء الوظيفي تبعا  :11 رقمجدول 
معامل  المتغيرات القطاع

 الانحدار
T 

 المحسوبة
 معامل
beta 

 معامل التحديد
R2 

مستوى 
 الدلالة

 .333 .333 .535 73... 2.967 المقدار الثابت ابتدائي
 52..5 .352 الخدماتالأجور و 

 ..35 .323 .523 3.533. 3...5 المقدار الثابت متوسط
 5.372 .533 الأجور والخدمات

 .3.3 .355 5.7 233.. .3..5 المقدار الثابت ثانوي 
 5.275 ..33 الأجور والخدمات

تكوين 
 مهني

 .333 .5.7 .2.5 3.3.3 ..5.3 المقدار الثابت
 5.3.7 .733 الأجور والخدمات

 ..2. .333 ..33 32... .2..3 المقدار الثابت جامعي
 .332 ..33 الأجور والخدمات

 .spss v 19المصدر:    

 :تبين النتائج أن   
، مما 3.32.وهي أصغر من 006دلالة بلغت قيمته  بمستوى  ،2.824تحيث بلغت قيمة الطور الابتدائي:  *

في تحسين لبعد الأجور والخدمات الاجتماعية للرضا الوظيفي للمدرسين تبعا  إحصائياوجود تأثير دال  إلىيشير 
التباين المفسر والذي بلغ  وذلك رغم انخفاض( beta. وهذا معزز بارتفاع قيمة )البعدأدائهم تبعا لنفس 

 33وتفسير ذلك أن رضا مدرسي الطور الابتدائي عن بعد الأجور والخدمات الاجتماعية يفسر ما نسبته .060
ومنه نرفض الفرض العدمي الفرعي  تعود لعوامل أخرى.%2.تبعا لنفس البعد وان ما نسبته  من نسبة الأداء%

 ونقبل الفرض البديل الفرعي الذي يقول:
للرضا الوظيفي لدى مدرسي الطور الابتدائي على أدائهم التعليمي تبعا  (.α≤32)يوجد تأثير دال إحصائيا    

 .لبعد الأجور والخدمات الاجتماعية
، مما 3.32من  وهي أصغر.021بمستوى دلالة بلغت قيمته  ،2.375تحيث بلغت قيمة الطور المتوسط: *

في تحسين لبعد الأجور والخدمات الاجتماعية للرضا الوظيفي للمدرسين تبعا  إحصائياوجود تأثير دال  إلىيشير 
 و.050التباين المفسر والذي بلغ  وذلك رغم انخفاض( beta. وهذا معزز بارتفاع قيمة )البعدأدائهم تبعا لنفس 

 من% 32تفسير ذلك أن رضا مدرسي الطور المتوسط عن بعد الأجور والخدمات الاجتماعية يفسر ما نسبته 
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ومنه نرفض الفرض العدمي الفرعي ونقبل  تعود لعوامل أخرى.% 2.نسبة الأداء تبعا لنفس البعد وان ما نسبته 
 الفرض البديل الفرعي الذي يقول:

للرضا الوظيفي لدى مدرسي الطور المتوسط على أدائهم التعليمي تبعا  (.α≤32)يوجد تأثير دال إحصائيا    
 .يةلبعد الأجور والخدمات الاجتماع

، مما 3.32من  أصغر.وهي 016بمستوى دلالة بلغت قيمته  ،2.472تحيث بلغت قيمة الطور الثانوي: *
في تحسين لبعد الأجور والخدمات الاجتماعية للرضا الوظيفي للمدرسين تبعا  إحصائياوجود تأثير دال  إلىيشير 

التباين المفسر والذي بلغ  انخفاضذلك رغم ( و beta. وهذا معزز بارتفاع قيمة )البعدأدائهم تبعا لنفس 
 35.5وتفسير ذلك أن رضا مدرسي الطور الثانوي عن بعد الأجور والخدمات الاجتماعية يفسر ما نسبته .022

ومنه نرفض الفرض العدمي  تعود لعوامل أخرى.% ..7.نسبة الأداء تبعا لنفس البعد وان ما نسبته  من%
 يقول: الفرعي ونقبل الفرض البديل الفرعي الذي

للرضا الوظيفي لدى مدرسي الطور الثانوي على أدائهم التعليمي تبعا  (.α≤32)يوجد تأثير دال إحصائيا    
 .لبعد الأجور والخدمات الاجتماعية

، 3.32من  أصغر.وهي 030دلالة بلغت قيمته  بمستوى 2.378تحيث بلغت قيمة التكوين المهني:  قطاع *
في لبعد الأجور والخدمات الاجتماعية للرضا الوظيفي للمدرسين تبعا  إحصائياوجود تأثير دال  إلىمما يشير 

وتفسير  .5.7التباين المفسر والذي بلغ  ارتفاع( و betaقيمة ) بارتفاع. وهذا مبين البعدتحسين أدائهم تبعا لنفس 
 من% 7..5سبته ذلك أن رضا مدرسي قطاع التكوين المهني عن بعد الأجور والخدمات الاجتماعية يفسر ما ن

ومنه نقبل الفرض العدمي الفرعي الذي  تعود لعوامل أخرى.% 3..7نسبة الأداء تبعا لنفس البعد وان ما نسبته 
 يقول:
للرضا الوظيفي لدى مدرسي قطاع التكوين المهني على أدائهم التعليمي  (.α≤32)يوجد تأثير دال إحصائيا    

 .لبعد الأجور والخدمات الاجتماعيةتبعا 
، مما 3.32. وهي أكبر من 25.. بمستوى دلالة بلغت قيمته 7.. تحيث بلغت قيمة التعليم العالي:  قطاع *

في لبعد الأجور والخدمات الاجتماعية للرضا الوظيفي للمدرسين تبعا  إحصائياعدم وجود تأثير دال  إلىيشير 
.   .3.3وانخفاض التباين المفسر والذي بلغ ( beta. وهذا مبين بانخفاض قيمة )البعدتحسين أدائهم تبعا لنفس 

    ومنه نقبل الفرض العدمي الفرعي الذي يقول:
( للرضا الوظيفي لدى مدرسي قطاع التعليم العالي على أدائهم التعليمي .α≥32لا يوجد تأثير دال إحصائيا )

 .لبعد الأجور والخدمات الاجتماعيةتبعا 
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 مقارنة: *
( للرضا الوظيفي لدى مدرسي جميع .α≥32) إحصائيايوجد تأثير دال  بأنهليها تأكد عصل حالنتائج المت إن   

عدا أساتذة قطاع التعليم  مالبعد الأجور والخدمات الاجتماعية القطاعات التعليمية على أدائهم التعليمي تبعا 
 .أدائهمالعالي الذين لم يؤثر رضاهم الوظيفي على مستوى 

 .الإشراف لبعد: يبين درجة تأثير الرضا الوظيفي على الأداء الوظيفي تبعا 11 جدول رقم
معامل  المتغيرات القطاع

 الانحدار
T 

 المحسوبة
 معامل
beta 

 معامل التحديد
R2 

مستوى 
 الدلالة

 ..33 .086 .308 15.191 3.601 المقدار الثابت ابتدائي
 3.364 .199 الإشراف

 ..33 .33. ..33 37..2 5.257 الثابتالمقدار  متوسط
 ..3.2 ...2 الإشراف

 .335 .32. .337 .3..5 ..5.3 المقدار الثابت ثانوي 
 .3.52 .332 الإشراف

تكوين 
 مهني

 .53. ..33 .352 325... 2.353 المقدار الثابت
 ...3 ...3 الإشراف

 .575 .333 .33. 3.223 5...3 المقدار الثابت جامعي
 .3... .3.. الإشراف

 .spss v 19المصدر:    

 :تبين النتائج أن   
، مما 3.32.وهي أصغر من .33بمستوى دلالة بلغت قيمته  3.332 تحيث بلغت قيمة الطور الابتدائي:  *

في تحسين أدائهم تبعا لنفس  الإشراف لبعدللرضا الوظيفي للمدرسين تبعا  إحصائياوجود تأثير دال  إلىيشير 
وتفسير ذلك أن .3.3التباين المفسر الذي بلغ  وذلك رغم انخفاض ( وbeta. وهذا معزز بارتفاع قيمة )البعد

نسبة الأداء تبعا لنفس البعد وان  من% 3..3رضا مدرسي الطور الابتدائي عن بعد الإشراف يفسر ما نسبته 
نرفض الفرض العدمي الفرعي ونقبل الفرض البديل الفرعي الذي  ومنه تعود لعوامل أخرى.%2...ما نسبته 

 يقول:
للرضا الوظيفي لدى مدرسي الطور الابتدائي على أدائهم التعليمي تبعا  (.α≤32)يوجد تأثير دال إحصائيا    
 .الإشراف لبعد
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، مما 3.32من  أصغر.وهي .33بمستوى دلالة بلغت قيمته  ..3.2تحيث بلغت قيمة الطور المتوسط:  *
في تحسين أدائهم تبعا لنفس  الإشراف لبعدللرضا الوظيفي للمدرسين تبعا  إحصائياوجود تأثير دال  إلىيشير 
وتفسير .33.بلغ والذي يعتبر مقبولا على العموم حيث  والتباين المفسر( beta. وهذا معزز بارتفاع قيمة )البعد

نسبة الأداء تبعا لنفس البعد  من% 3.ذلك أن رضا مدرسي الطور المتوسط عن بعد الإشراف يفسر ما نسبته 
ومنه نرفض الفرض العدمي الفرعي ونقبل الفرض البديل الفرعي الذي  تعود لعوامل أخرى.% 7.وان ما نسبته 

 يقول:
للرضا الوظيفي لدى مدرسي الطور المتوسط على أدائهم التعليمي تبعا  (.α≤32)يوجد تأثير دال إحصائيا    
 .الإشراف لبعد

، مما 3.32من  أصغر.وهي 335. بمستوى دلالة بلغت قيمته .3.52تحيث بلغت قيمة الطور الثانوي:  *
في تحسين أدائهم تبعا لنفس  الإشراف لبعدللرضا الوظيفي للمدرسين تبعا  إحصائيايشير الى وجود تأثير دال 

بلغ  والذي يعتبر مقبولا على العموم حيث( و التباين المفسر beta. وهذا معزز بارتفاع قيمة )البعد
نسبة الأداء  من% 3.2.يفسر ما نسبته  وتفسير ذلك أن رضا مدرسي الطور الثانوي عن بعد الإشراف.32.

ومنه نرفض الفرض العدمي الفرعي ونقبل الفرض  لعوامل أخرى.تعود % 3.3.ما نسبته  أنتبعا لنفس البعد و 
 البديل الفرعي الذي يقول:

للرضا الوظيفي لدى مدرسي الطور الثانوي على أدائهم التعليمي تبعا ( .α≤32)يوجد تأثير دال إحصائيا    
 .الإشرافلبعد 

، 3.32. وهي أكبر من 53.. بمستوى دلالة بلغت قيمته ..3 تحيث بلغت قيمة التكوين المهني:  قطاع *
في تحسين أدائهم تبعا  الإشراف لبعدللرضا الوظيفي للمدرسين تبعا  إحصائياعدم وجود تأثير دال  إلىمما يشير 

ومنه نقبل الفرض  ..33التباين المفسر والذي بلغ  ( وانخفاضbeta. وهذا مبين بانخفاض قيمة )البعدلنفس 
 العدمي الفرعي الذي يقول:

على أدائهم  التكوين المهني( للرضا الوظيفي لدى مدرسي قطاع .α≥32لا يوجد تأثير دال إحصائيا )   
 .الإشراف لبعدالتعليمي تبعا 

، 3.32. وهي أكبر من 575. بمستوى دلالة بلغت قيمته .3... تحيث بلغت قيمة التعليم العالي:  قطاع *
في تحسين أدائهم تبعا  الإشراف لبعدللرضا الوظيفي للمدرسين تبعا  إحصائياعدم وجود تأثير دال  إلىمما يشير 

ومنه نقبل الفرض  .333( وانخفاض التباين المفسر والذي بلغ beta. وهذا مبين بانخفاض قيمة )البعدلنفس 
 العدمي الفرعي الذي يقول:
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( للرضا الوظيفي لدى مدرسي قطاع التعليم العالي على أدائهم .α≥32لا يوجد تأثير دال إحصائيا )    
 .الإشراف لبعدالتعليمي تبعا 

 مقارنة:*
للرضا الوظيفي لدى مدرسي جميع ( .α≤32)إحصائيايوجد تأثير دال  بأنهليها تأكد عصل حالنتائج المت إن    

بعكس أساتذة قطاع التكوين المهني وأساتذة  الإشراف لبعدقطاع التربية الوطنية على أدائهم التعليمي تبعا  أطوار
 .أدائهمالتعليم العالي الذين لم يؤثر رضاهم الوظيفي على مستوى 

 قوانين العمل لبعد: يبين درجة تأثير الرضا الوظيفي على الأداء الوظيفي تبعا 11 جدول رقم
معامل  المتغيرات القطاع

 الانحدار
T 

 المحسوبة
 معامل
beta 

 معامل التحديد
R2 

مستوى 
 الدلالة

 .23. ...3 ..2. 32..5. 3.483 المقدار الثابت ابتدائي
 2.2.. .32. قوانين العمل

 .322 .323 .5.2 ..5.. 75..5 المقدار الثابت متوسط
 5.337 .3.. قوانين العمل

 .337 .333 .523 333.. .5.37 المقدار الثابت ثانوي 
 35..5 .2.. قوانين العمل

تكوين 
 مهني

 .2.2 ...3 -..3. 2.233. 2.233 المقدار الثابت
 -.227 -.322 قوانين العمل

 .3.. ...3 ..3. 3.3.5. ..3.2 المقدار الثابت جامعي
 3.3.. .37. قوانين العمل

 .spss v 19المصدر:     

 :تبين النتائج أن   
، مما 3.32. وهي أكبر من 23.بمستوى دلالة بلغت قيمته 2.2.. تحيث بلغت قيمة الطور الابتدائي:  *

قوانين العمل في تحسين أدائهم تبعا  لبعدللرضا الوظيفي للمدرسين تبعا  إحصائياعدم وجود تأثير دال  إلىيشير 
ومنه نقبل الفرض  ...3( وانخفاض التباين المفسر والذي بلغ beta. وهذا مبين بانخفاض قيمة )البعدلنفس 

 عي الذي يقولالفر العدمي 
على أدائهم التعليمي تبعا  الطور الابتدائي( للرضا الوظيفي لدى مدرسي .α≥32لا يوجد تأثير دال إحصائيا )  

 قوانين العمل. لبعد



 الدراسة الميدانية                                                                                                                         الفصل الرابع:

111 

 

، مما 3.32.وهي أصغر من 322بمستوى دلالة بلغت قيمته  5.337تحيث بلغت قيمة الطور المتوسط:  *
في تحسين أدائهم تبعا  قوانين العمل لبعدللرضا الوظيفي للمدرسين تبعا  إحصائياوجود تأثير دال  إلىيشير 
وتفسير ذلك .323التباين المفسر والذي بلغ  وذلك رغم انخفاض( beta. وهذا معزز بارتفاع قيمة )البعدلنفس 

نسبة الأداء تبعا لنفس البعد  من% 32.3أن رضا مدرسي الطور المتوسط عن بعد قوانين العمل يفسر ما نسبته 
ومنه نرفض الفرض العدمي الفرعي ونقبل الفرض البديل الفرعي  تعود لعوامل أخرى.% 2.2.وان ما نسبته 

 الذي يقول:
للرضا الوظيفي لدى مدرسي الطور المتوسط على أدائهم التعليمي تبعا  (.α≤32)يوجد تأثير دال إحصائيا    
 .قوانين العمل لبعد

، مما 3.32.وهي أصغر من 337بمستوى دلالة بلغت قيمته  35..5تحيث بلغت قيمة الطور الثانوي:  *
في تحسين أدائهم تبعا  قوانين العمل لبعدللرضا الوظيفي للمدرسين تبعا  إحصائياوجود تأثير دال  إلىيشير 
وتفسير ذلك .333التباين المفسر والذي بلغ  وذلك رغم انخفاض( beta. وهذا معزز بارتفاع قيمة )البعدلنفس 

نسبة الأداء تبعا لنفس البعد  من%33.3يفسر ما نسبته  ن العملأن رضا مدرسي الطور الثانوي عن بعد قواني
ومنه نرفض الفرض العدمي الفرعي ونقبل الفرض البديل الفرعي  تعود لعوامل أخرى.%3.7.وان ما نسبته 

 الذي يقول:
للرضا الوظيفي لدى مدرسي الطور الثانوي على أدائهم التعليمي تبعا  (.α≤32)يوجد تأثير دال إحصائيا    
 .قوانين العمل لبعد

، 3.32. وهي أكبر من 2.2بمستوى دلالة بلغت قيمته -.227تحيث بلغت قيمة التكوين المهني:  قطاع *
في تحسين أدائهم  قوانين العمل لبعدللرضا الوظيفي للمدرسين تبعا  إحصائياعدم وجود تأثير دال  إلىمما يشير 
ومنه نقبل  ...3( وانخفاض التباين المفسر والذي بلغ beta. وهذا مبين بانخفاض قيمة )البعدتبعا لنفس 

 الفرض العدمي الفرعي الذي يقول:
على أدائهم  التكوين المهني( للرضا الوظيفي لدى مدرسي قطاع .α≥32لا يوجد تأثير دال إحصائيا )   

 .قوانين العمل لبعدالتعليمي تبعا 
، مما 3.32. وهي أكبر من 3..بمستوى دلالة بلغت قيمته 3.3..تحيث بلغت قيمة التعليم العالي:  قطاع *

في تحسين أدائهم تبعا  قوانين العمل لبعدللرضا الوظيفي للمدرسين تبعا  إحصائياعدم وجود تأثير دال  إلىيشير 
ومنه نقبل الفرض  ...3( وانخفاض التباين المفسر والذي بلغ beta. وهذا مبين بانخفاض قيمة )البعدلنفس 

 العدمي الفرعي الذي يقول:
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( للرضا الوظيفي لدى مدرسي قطاع التعليم العالي على أدائهم التعليمي .α≥32لا يوجد تأثير دال إحصائيا )   
 .قوانين العمل لبعدتبعا 

 مقارنة: *
للرضا الوظيفي لدى مدرسي ( .α≤32)إحصائيايوجد تأثير دال  بأنهليها تأكد عصل حالنتائج المت إن   

قوانين العمل بعكس أساتذة الطور الابتدائي وكل من  لبعدالطورين المتوسط والثانوي على أدائهم التعليمي تبعا 
 .أدائهمأساتذة قطاع التكوين المهني وقطاع التعليم العالي الذين لم يؤثر رضاهم الوظيفي على مستوى 

 الإدارة. لبعد: يبين درجة تأثير الرضا الوظيفي على الأداء الوظيفي تبعا 11 جدول رقم
معامل  المتغيرات القطاع

 الانحدار
T 

 المحسوبة
 معامل
beta 

 معامل التحديد
R2 

مستوى 
 الدلالة

 .737 ..33 .333 .3.23. 3.2.2 المقدار الثابت ابتدائي
 .373 .333 الإدارة

 ..32 .322 .5.5 3.2.3. 3.357 المقدار الثابت متوسط
 .5.33 .75. الإدارة

 .3.2 .3.2 ...5 ..5.5. 53..3 المقدار الثابت ثانوي 
 5.2.3 .5.. الإدارة

تكوين 
 مهني

 ..3. ..33 .3.3 3.233 2.373 المقدار الثابت
 .323 ..33 الإدارة

 ..32 .323 .533 33.... .3.23 المقدار الثابت جامعي
 .5... ..7. الإدارة

 .spss v 19المصدر:     

 :تبين النتائج أن   
، مما 3.32. وهي أكبر من 737.بمستوى دلالة بلغت قيمته 373 تحيث بلغت قيمة الطور الابتدائي:  *

في تحسين أدائهم تبعا لنفس  الإدارة لبعدللرضا الوظيفي للمدرسين تبعا  إحصائياعدم وجود تأثير دال  إلىيشير 
بل الفرض العدمي ومنه نق ..33( وانخفاض التباين المفسر والذي بلغ beta. وهذا مبين بانخفاض قيمة )البعد

 الفرعي الذي يقول:
على أدائهم التعليمي  الطور الابتدائي( للرضا الوظيفي لدى مدرسي .α≥32لا يوجد تأثير دال إحصائيا )   

 .الإدارة لبعدتبعا 
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، مما 3.32.وهي أصغر من .32بمستوى دلالة بلغت قيمته  .5.33 تحيث بلغت قيمة الطور المتوسط:  *
في تحسين أدائهم تبعا لنفس  الإدارة لبعدللرضا الوظيفي للمدرسين تبعا  إحصائياوجود تأثير دال  إلىيشير 
وتفسير ذلك أن  .322التباين المفسر والذي بلغ  وذلك رغم انخفاض( beta. وهذا معزز بارتفاع قيمة )البعد

نسبة الأداء تبعا لنفس البعد وان ما  من% 32.2رضا مدرسي الطور المتوسط عن بعد الإدارة يفسر ما نسبته 
ومنه نرفض الفرض العدمي الفرعي ونقبل الفرض البديل الفرعي الذي  تعود لعوامل أخرى.% 2.2.نسبته 
 يقول:
للرضا الوظيفي لدى مدرسي الطور المتوسط على أدائهم التعليمي تبعا  (.α≤32)يوجد تأثير دال إحصائيا     
 .الإدارة لبعد

، مما 3.32.وهي أصغر من 3.2بمستوى دلالة بلغت قيمته  5.2.3 تحيث بلغت قيمة الطور الثانوي:  *
في تحسين أدائهم تبعا لنفس  الإدارة لبعدللرضا الوظيفي للمدرسين تبعا  إحصائياوجود تأثير دال  إلىيشير 
و تفسير ذلك أن .3.2التباين المفسر الذي بلغ  ذلك رغم انخفاض ( وbeta. وهذا معزز بارتفاع قيمة )البعد

نسبة الأداء تبعا لنفس البعد وان ما  من% 2..3يفسر ما نسبته  الإدارةرضا مدرسي الطور الابتدائي عن بعد 
ومنه نرفض الفرض العدمي الفرعي ونقبل الفرض البديل الفرعي الذي  تعود لعوامل أخرى.% 3...نسبته 
 يقول:
للرضا الوظيفي لدى مدرسي الطور الثانوي على أدائهم التعليمي تبعا  (.α≤32)يوجد تأثير دال إحصائيا     
 .الإدارة لبعد

، 3.32. وهي أكبر من 2.2بمستوى دلالة بلغت قيمته -.227 تحيث بلغت قيمة التكوين المهني:  قطاع *
في تحسين أدائهم تبعا  الإدارة لبعدللرضا الوظيفي للمدرسين تبعا  إحصائياعدم وجود تأثير دال  إلىمما يشير 

ومنه نقبل الفرض  ...3( وانخفاض التباين المفسر والذي بلغ beta. وهذا مبين بانخفاض قيمة )البعدلنفس 
 العدمي الفرعي الذي يقول:

على أدائهم  التكوين المهني( للرضا الوظيفي لدى مدرسي قطاع .α≥32لا يوجد تأثير دال إحصائيا )    
 .الإدارة لبعدالتعليمي تبعا 

، 3.32. وهي أكبر من .32بمستوى دلالة بلغت قيمته ،.5...تحيث بلغت قيمة التعليم العالي:  قطاع *
في تحسين أدائهم تبعا  الإدارة لبعدللرضا الوظيفي للمدرسين تبعا  إحصائياعدم وجود تأثير دال  إلىمما يشير 

ومنه نقبل الفرض  .323( وانخفاض التباين المفسر والذي بلغ beta. وهذا مبين بانخفاض قيمة )البعدلنفس 
 العدمي الفرعي الذي يقول:
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( للرضا الوظيفي لدى مدرسي قطاع التعليم العالي على أدائهم التعليمي .α≥32لا يوجد تأثير دال إحصائيا )   
 .الإدارة لبعدتبعا 

 مقارنة: *
( للرضــــا الــــوظيفي لــــدى مدرســــي α≥32) إحصــــائيايوجــــد تــــأثير دال  بأنــــهليهــــا تأكــــد عصــــل حالنتــــائج المت إن   

بعكـس أسـاتذة الطـور الابتـدائي وكـل مـن أسـاتذة  الإدارة لبعدالطورين المتوسط والثانوي على أدائهم التعليمي تبعا 
 .أدائهمقطاع التكوين المهني وقطاع التعليم العالي الذين لم يؤثر رضاهم الوظيفي على مستوى 

 .الدراسة أبعاد: يبين تأثير الرضا الوظيفي على الأداء الوظيفي تبعا لجميع 10 جدول رقم
معامل  المتغيرات القطاع

 الانحدار
T 

 المحسوبة
 معامل
beta 

 معامل التحديد
R2 

مستوى 
 الدلالة

 .3.2 .322 .532 .2..3. 3.232 المقدار الثابت ابتدائي
 ..5.2 ..2. الابعادجميع 

 ..33 .3.. .333 .53... 73..5 المقدار الثابت متوسط
 3.3.5 .532 جميع الابعاد

 .3.5 .3.3 .333 .27.. 73..5 المقدار الثابت ثانوي 
 5.2.5 ..53 جميع الابعاد

تكوين 
 مهني

 .257 .323 -.533 25... .2..2 المقدار الثابت
 -.2.. -.33. جميع الابعاد

 ..35 .375 ..53 5.5.2. 3.3.2 المقدار الثابت جامعي
 5.523 .3.. جميع الابعاد

 .spss v 19المصدر:     

 :تبين النتائج أن   
، مما 3.32.وهي أصغر من 3.2بمستوى دلالة بلغت قيمته  ..5.2 تحيث بلغت قيمة الطور الابتدائي:  *

للرضا الوظيفي للمدرسين في تحسين أدائهم الوظيفي. وهذا معزز بارتفاع  إحصائياوجود تأثير دال  إلىيشير 
و تفسير ذلك أن رضا مدرسي الطور .322التباين المفسر والذي بلغ  وذلك رغم انخفاض( betaقيمة )

 تعود لعوامل أخرى.% 2.2.نسبة أدائهم وان ما نسبته  من% 32.2الابتدائي يفسر ما نسبته 
، مما 3.32.وهي أصغر من .33بمستوى دلالة بلغت قيمته  73..5 تحيث بلغت قيمة الطور المتوسط:  *

للرضا الوظيفي للمدرسين في تحسين أدائهم الوظيفي. وهذا معزز بارتفاع  إحصائياوجود تأثير دال  إلىيشير 
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وتفسير ذلك أن رضا مدرسي .3..بلغ  والذي يعتبر مقبولا على العموم حيث( و التباين المفسر betaقيمة )
 تعود لعوامل أخرى.% 7...نسبة أدائهم وان ما نسبته  من% 3...الطور المتوسط يفسر ما نسبته 

، مما 3.32.وهي أصغر من 3.5بمستوى دلالة بلغت قيمته  5.2.5 تحيث بلغت قيمة الطور الثانوي:  *
للرضا الوظيفي للمدرسين في تحسين أدائهم الوظيفي. وهذا معزز بارتفاع  إحصائياوجود تأثير دال  إلىيشير 
و تفسير ذلك أن رضا مدرسي .3.3بلغ  والذي يعتبر مقبولا على العموم حيث( و التباين المفسر betaقيمة )

 تعود لعوامل أخرى.% ..نسبة أدائهم وان ما نسبته  من% .3الطور الثانوي يفسر ما نسبته 
. وهي أكبر من 257، بمستوى دلالة بلغت قيمته -.2.. تحيث بلغت قيمة قطاع التكوين المهني:  *

في تحسين  قطاع التكوين المهني للرضا الوظيفي للمدرسي إحصائياعدم وجود تأثير دال  إلى، مما يشير 3.32
 .323( وانخفاض التباين المفسر والذي بلغ betaأدائهم الوظيفي. وهذا مبين بانخفاض قيمة )

، 3.32.وهي أصغر من .35بمستوى دلالة بلغت قيمته  5.523 تحيث بلغت قيمة قطاع التعليم العالي:  *
للرضا الوظيفي للمدرسين في تحسين أدائهم الوظيفي. وهذا معزز  حصائياإوجود تأثير دال  إلىمما يشير 

و تفسير ذلك أن رضا مدرسي قطاع .375التباين المفسر والذي بلغ  وذلك رغم انخفاض( betaبارتفاع قيمة )
 تعود لعوامل أخرى.% ..5.نسبة أدائهم وان ما نسبته  من% 37.5التعليم العالي يفسر ما نسبته 

 :نتيجة الاختبار -1.3.1
 :الأتيمكونة من خمسة فرضيات جزئية تم اختبارها على النحو  الفرضية السادسة   
للرضا الوظيفي لدى مدرسي الطور الابتدائي على  (.α≤32)يوجد تأثير دال إحصائيا  الطور الابتدائي: *

 أدائهم التعليمي.
على  المتوسط لدى مدرسي الطور( للرضا الوظيفي .α≤32يوجد تأثير دال إحصائيا ) الطور المتوسط: *

 أدائهم التعليمي.
للرضا الوظيفي لدى مدرسي الطور الثانوي على أدائهم  (.α≤32)يوجد تأثير دال إحصائيا الطور الثانوي:  *

 التعليمي.
التكوين ( للرضا الوظيفي لدى مدرسي قطاع .α≥32يوجد تأثير دال إحصائيا ) لاقطاع التكوين المهني:  *

 المهني على أدائهم التعليمي.
 قطاع التعليم العاليللرضا الوظيفي لدى مدرسي ( .α≤32)يوجد تأثير دال إحصائيا قطاع التعليم العالي:  *

 على أدائهم التعليمي.
التأثير على  في% 11و  61الرضا الوظيفي يساهم بما نسبته ما بين  أنتبين  إليهاالنتائج المتوصل إن    

معدل الأداء الوظيفي ومنه نستطيع القول أن الرضا الوظيفي يعتبر من العوامل المؤثرة في الأداء لكنه لا 
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ذلك الاعتقاد الذي تبناه مؤيدو حركة العلاقات الإنسانية  وهذا بعكس. الأداءيعتبر متغير حاسما في معادلة 
والذي يرى بأن العامل السعيد هو العامل المنتج من خلال أن الاتجاه الإيجابي والموقف الجيد من العمل 

  يؤدي إلى سلوك أداء جيد وأن الرضا المرتفع يؤدي إلى أداء مرتفع.
 عرض النتائج:-1

 بالرضا الوظيفي: الجزئية الخاصةالنتائج  1.1
لمتغير الجنس في متوسطات الرضا الوظيفي لدى المدرسين  إحصائية تعزى لا توجد فروق ذات دلالة  -.

 باختلاف انتمائهم الوظيفي.
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغير السن في متوسطات الرضا الوظيفي لدى المدرسين  -5

 باختلاف انتمائهم الوظيفي.
في متوسطات الرضا الوظيفي لدى المدرسين  الأقدميةجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغير لا تو  -3

 باختلاف انتمائهم الوظيفي.
الرضا الوظيفي لدى المدرسين في كل من قطاع التعليم العالي،  درجاتتوجد فروق ذات دلالة إحصائية في  -2

 لبعد محتوى العمل وتنظيمه.قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني تبعا 
الرضا الوظيفي لدى المدرسين في كل من قطاع التعليم العالي،  درجاتتوجد فروق ذات دلالة إحصائية في  -2

 لبعد العلاقات الوظيفية والاجتماعية.قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني تبعا 
الوظيفي لدى المدرسين في كل من قطاع التعليم الرضا  درجات فيتوجد فروق ذات دلالة إحصائية  لا -3

 لبعد التنمية الوظيفية.العالي، قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني تبعا 
الرضا الوظيفي لدى المدرسين في كل من قطاع التعليم العالي،  درجات فيتوجد فروق ذات دلالة إحصائية  -7

 لبعد الأجور والخدمات الاجتماعية.لمهني تبعا قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين ا
الرضا الوظيفي لدى المدرسين في كل من قطاع  درجات في.( α≤32توجد فروق ذات دلالة إحصائية ) -.

 لبعد الإشراف.التعليم العالي، قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني تبعا 
الرضا الوظيفي لدى المدرسين في كل من قطاع التعليم  درجاتتوجد فروق ذات دلالة إحصائية في  -.3

 لبعد قوانين العمل.العالي، قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني تبعا 
الرضا الوظيفي لدى المدرسين في كل من قطاع التعليم  درجات فيتوجد فروق ذات دلالة إحصائية  لا -3.

 لبعد الإدارة.تكوين المهني تبعا العالي، قطاع التربية الوطنية، وقطاع ال
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 النتائج الجزئية الخاصة بالأداء الوظيفي:-1.1
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغير الجنس في متوسطات الأداء الوظيفي لدى المدرسين  -.

 باختلاف انتمائهم الوظيفي.
الأداء الوظيفي لدى المدرسين  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغير السن في متوسطات -5

 باختلاف انتمائهم الوظيفي.
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغير الخبرة في متوسطات الأداء الوظيفي لدى المدرسين  -3

 باختلاف انتمائهم الوظيفي.
الأداء الوظيفي لدى المدرسين في كل من قطاع التعليم العالي،  درجاتتوجد فروق ذات دلالة إحصائية في  -2

 لبعد محتوى العمل وتنظيمه.قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني تبعا 
الأداء الوظيفي لدى المدرسين في كل من قطاع التعليم العالي،  درجاتتوجد فروق ذات دلالة إحصائية في  -2

 لبعد العلاقات الوظيفية والاجتماعية.اع التكوين المهني تبعا قطاع التربية الوطنية، وقط
الأداء الوظيفي لدى المدرسين في كل من قطاع التعليم العالي،  درجات فيتوجد فروق ذات دلالة إحصائية  -3

 لبعد التنمية الوظيفية.قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني تبعا 
الأداء الوظيفي لدى المدرسين في كل من قطاع التعليم العالي،  درجات فيية توجد فروق ذات دلالة إحصائ -7

 لبعد الأجور والخدمات الاجتماعية.قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني تبعا 
الأداء الوظيفي لدى المدرسين في كل من قطاع التعليم العالي،  درجات فيتوجد فروق ذات دلالة إحصائية  -.

 لبعد الإشراف.تربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني تبعا قطاع ال
الأداء الوظيفي لدى المدرسين في كل من قطاع التعليم  درجاتتوجد فروق ذات دلالة إحصائية في  -.3

 لبعد قوانين العمل.العالي، قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني تبعا 
الأداء الوظيفي لدى المدرسين في كل من قطاع التعليم  درجات فيتوجد فروق ذات دلالة إحصائية  -3.

 لبعد الإدارة.العالي، قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني تبعا 
 الخاصة بالعلاقة الارتباطية بين الرضا والأداء الوظيفيين: النتائج الجزئية-1.1
بين الرضا والأداء الوظيفيين لدى المدرسين باختلاف انتمائهم الوظيفي تبعا  إحصائيالا يوجد ارتباط دال  -.

 لبعد محتوى العمل وتنظيمه.
بين الرضا والأداء الوظيفيين لدى المدرسين باختلاف انتمائهم الوظيفي ما عدا  إحصائيايوجد ارتباط دال  -5

 أساتذة قطاع التكوين المهني تبعا لبعد العلاقات الوظيفية.
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بين الرضا والأداء الوظيفيين لدى المدرسين باختلاف انتمائهم الوظيفي تبعا  إحصائيالا يوجد ارتباط دال  -3
 لبعد التنمية الوظيفية والاجتماعية.

بين الرضا والأداء الوظيفيين لدى المدرسين باختلاف انتمائهم الوظيفي ما عدا  إحصائيايوجد ارتباط دال  -2
 عالي تبعا لبعد الأجور والخدمات الاجتماعية.أساتذة قطاع التعليم ال

يوجد ارتباط دال إحصائيا بين الرضا والأداء الوظيفيين لدى المدرسين المنتمين لقطاع التربية الوطنية وذلك  -2
 بخلاف نظرائهم من أساتذة قطاع التكوين المهني وقطاع التعليم العالي تبعا لبعد الإشراف.

ا بين الرضا والأداء الوظيفيين لدى المدرسين المنتمين للطور الثانوي وذلك بخلاف يوجد ارتباط دال إحصائي -3
 باقي المدرسين تبعا لبعد قوانين العمل.

يوجد ارتباط دال إحصائيا بين الرضا والأداء الوظيفيين لدى المدرسين المنتمين للطور الابتدائي ولقطاع  -7
 تبعا لبعد الإدارة. التعليم العالي بخلاف أساتذة باقي القطاعات

 النتائج الجزئية الخاصة بتأثير الرضا الوظيفي على الأداء الوظيفي:-1.1
لا يوجد تأثير دال إحصائيا للرضا الوظيفي لدى مدرسي جميع القطاعات التعليمية على أدائهم التعليمي  -.

 تبعا لبعد محتوى العمل وتنظيمه.
للرضا الوظيفي لدى مدرسي جميع القطاعات التعليمية على أدائهم التعليمي تبعا   إحصائيايوجد تأثير دال  -5

لبعد العلاقات الوظيفية والاجتماعية ما عدا أساتذة قطاع التكوين المهني الذين لم يؤثر رضاهم الوظيفي على 
 .أدائهممستوى 

التعليمية على أدائهم التعليمي  لا يوجد تأثير دال إحصائيا للرضا الوظيفي لدى مدرسي جميع القطاعات -3
 تبعا لبعد التنمية الوظيفية.

يوجد تأثير دال إحصائيا للرضا الوظيفي لدى مدرسي جميع القطاعات التعليمية على أدائهم التعليمي تبعا  -2
لبعد الأجور والخدمات الاجتماعية ما عدا أساتذة قطاع التعليم العالي الذين لم يؤثر رضاهم الوظيفي على 

 مستوى أدائهم.
يوجد تأثير دال إحصائيا  للرضا الوظيفي لدى مدرسي جميع أطوار قطاع التربية الوطنية على أدائهم  -

التعليمي تبعا لبعد الإشراف بعكس أساتذة قطاع التكوين المهني وأساتذة التعليم العالي الذين لم يؤثر رضاهم 
 الوظيفي على مستوى أدائهم.

ائيا للرضا الوظيفي لدى مدرسي الطورين المتوسط والثانوي على أدائهم التعليمي تبعا يوجد تأثير دال إحص -3
لبعد قوانين العمل بعكس أساتذة الطور الابتدائي وكل من أساتذة قطاع التكوين المهني وقطاع التعليم العالي 

 الذين لم يؤثر رضاهم الوظيفي على مستوى أدائهم.
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ا الوظيفي لدى مدرسي الطورين المتوسط والثانوي على أدائهم التعليمي تبعا يوجد تأثير دال إحصائيا للرض -7
لبعد الإدارة بعكس أساتذة الطور الابتدائي وكل من أساتذة قطاع التكوين المهني وقطاع التعليم العالي الذين لم 

 يؤثر رضاهم الوظيفي على مستوى أدائهم.
 النتائج العامة-1.1
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في درجات الرضا الوظيفي لدى المدرسين في كل من قطاع التعليم  -.

 والمهنية. الشخصيةالعالي، قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني تعزى لخصائصهم 
درجات الرضا الوظيفي لدى المدرسين في كل من قطاع التعليم العالي،  إحصائية فيتوجد فروق ذات دلالة  -5

 قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني عن كل بعد من أبعاد الدراسة.
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في درجات الأداء الوظيفي لدى المدرسين في كل من قطاع التعليم  -3

 والمهنية. الشخصية، وقطاع التكوين المهني تعزى لخصائصهم العالي، قطاع التربية الوطنية
الوظيفي لدى المدرسين في كل من قطاع التعليم العالي،  الأداءتوجد فروق ذات دلالة إحصائية في درجات  -2

 قطاع التربية الوطنية، وقطاع التكوين المهني عن كل بعد من أبعاد الدراسة.
 لرضا الوظيفي لدى مدرسي الطور الابتدائي وبين أدائهم التعليمي.يوجد ارتباط دال إحصائيا بين ا -2
 يوجد ارتباط دال إحصائيا بين الرضا الوظيفي لدى مدرسي الطور المتوسط وبين أدائهم التعليمي. -3
 يوجد ارتباط دال إحصائيا بين الرضا الوظيفي لدى مدرسي الطور الثانوي وبين أدائهم التعليمي. لا -7
 ارتباط دال إحصائيا بين الرضا الوظيفي لدى مدرسي قطاع التكوين المهني وبين أدائهم التعليمي. يوجد لا -.
 يوجد ارتباط دال إحصائيا بين الرضا الوظيفي لدى مدرسي قطاع التعليم العالي وبين أدائهم التعليمي -.

 أدائهم التعليمي. يوجد تأثير دال إحصائيا للرضا الوظيفي لدى مدرسي الطور الابتدائي على -3.

 يوجد تأثير دال إحصائيا للرضا الوظيفي لدى مدرسي الطور المتوسط على أدائهم التعليمي. -..

 يوجد تأثير دال إحصائيا للرضا الوظيفي لدى مدرسي الطور الثانوي على أدائهم التعليمي. -5.

 المهني على أدائهم التعليمي. يوجد تأثير دال إحصائيا للرضا الوظيفي لدى مدرسي قطاع التكوين لا -3.

 يوجد تأثير دال إحصائيا للرضا الوظيفي لدى مدرسي قطاع التعليم العالي على أدائهم التعليمي. -2.
 عام للنتائج: تفسير -1.1
البحث المطروحة  أسئلةعلى مختلف  أجابت  sppsv19النتائج المتحصل عليها من خلال تطبيق برنامج إن

 ومكنتنا من اختبار الفرضيات الموجهة للبحث الفرعية منها والرئيسية. 
الشخصية لا توجد فروق في متوسطات الرضا الوظيفي تعزى للخصائص انه  إلىحيث خلصت الدراسة 

بة النفسية البنية الاجتماعية والتركي إلىوالذي يرجع أساسا  والمهنية للمدرسين في كل قطاع تعليمي على حدى
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لىللمجتمع على وجه العموم و  كما المرأة، الوسط التعليمي على وجه الخصوص والذي بات لا يميز بين الرجل و  ا 
الجنسين في تولى مناصب التعليم على  لأحد أحقيةلا تعطي طبيعة المهنة في حد ذاتها والتي  إلىيعود ذلك 

لها نفس الأهمية ما  أن إلاطموحات المدرسين رغم اختلافها باختلاف أعمارهم  أن . كماالأخرحساب الجنس 
الإصلاحات المتتالية التي  أنويبدو  جعل متغير السن لا يشكل فارقا في متوسطات الرضا الوظيفي فيما بينهم.

قزمت س والتي التدريطرق ومناهج لمختبرات تجارب  إلىمست المنظومة التعليمية في جميع مكوناتها وحولتها 
تبعا لهذا  هوما له من تأثير على درجات الرضا الوظيفي فأصبح المدرسون سواسية في درجات الاقدميةمن متغير 
 المتغير.

لدى مدرسي القطاعات وبخلاف ما سبق فقد بينت النتائج انه توجد فروق في متوسطات الرضا الوظيفي    
 . الدراسة السبعة أبعادعن كل بعد من التعليمية المعنية بالبحث 

 التكوين المهنيمدرسو قطاع  إليهمفعن محتوى العمل وتنظيمه فان مدرسي الطور الابتدائي والثانوي يضاف   
الذين كان رضاهم  وأساتذة التعليم العاليمدرسي الطور المتوسط كانوا راضيين نسبيا عن هذا البعد بخلاف 

وصفه بالمقبول هو انعكاس لتلك الإصلاحات التعليمية وما  يمكنالذي متوسطا وعموما فان معدل الرضا 
جاءت به من تعديلات مست مختلف جوانب العملية التعليمية خاصة ما تعلق منها على سبيل المثال بالإثراء 

 الوظيفي والحجم الساعي وحركة النقل.
فقد عبر مدرسو الطور الابتدائي عن رضاهم التام عن هذا فيما يخص العلاقات الوظيفية والاجتماعية  أما  

المستوى الثقافي والعلمي وحتى  أنالبعد، في حين كان أساتذة باقي القطاعات راضيين نسبيا عنه. ويمكن القول 
نوعا من التجانس لدى مجموعات المدرسين مهدت لخلق علاقات وظيفية متينة فيما  ىأضف المتقاربالاقتصادي 

 نعكست على مستوى رضاهم.بينهم ا
لتوفر فرص  ولا شكفي حين كانت جميع القطاعات البحثية راضية نسبيا عن بعد التنمية الوظيفية والذي يعود   

تلك الضرورة الملحة لخلق مورد بشري يتماشى وتلك التكوين كما وكيفا في السنوات الأخيرة والذي فرضته 
ن أي نظام تعليمي لا يرقي فوق مستوى مدرسيه ما تزال هي الحقيقة الإصلاحات ما دامت النظرية التي تقول با

 المطلقة في جميع الأنظمة التعليمية عبر العالم.
عن سياسة الأجور والخدمات الاجتماعية فان النتائج المتحصل عليها لم تحد عن العادة لدى مدرسي  وأما  

مقارنة بباقي رضاهم النسبي عن هذا البعد  الطور المتوسط وقطاع التكوين المهني الذين عبروا عن عدم
المدرسين في باقي القطاعات والذين كان رضاهم متوسطا، وذلك رغم الزيادات التي عرفتها الأجور في السنوات 

مضمونة بفعل التشريعات الصادرة في هذا الجانب .غير أن الأخيرة إضافة إلى فرص الترقية التي باتت 
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بسبب تدهور قيمة العملة ومشكلة تسيير ملف الخدمات الاجتماعية في مختلف انخفاض القدرة الشرائية 
 القطاعات حد من درجة الرضا الوظيفي عن بعد الأجور والخدمات الاجتماعية.

في حين عبر مدرسوا الطورين الابتدائي والمتوسط عن رضاهم النسبي عن بعد الإشراف بخلاف باقي    
يسود  بداطا تبعا لنفس البعد ومن هذا يبدوا أن العلاقة بين المدرس والمشرف المدرسين الذين كان رضاهم متوس

وذلك نتاج ترسانة القوانين المنظمة لعلاقات العمل بين جوها نوعا من الحوار والنقاش بدل التسلط والتمرد 
ة ما تكون نتاج الرئيس والمرؤوس وان كان هذا لا ينفي وجود بعض الصراعات والتوترات بين الطرفين والتي عاد

وفي بعض الأحيان الصراع على تولي مناصب المسؤولية خاصة في قطاع التعليم التداخل في الصلاحيات 
 العالي.

وعن بعد قوانين العمل فكان رضا مدرسي الطور الابتدائي نسبيا بخلاف باقي المدرسين في باقي القطاعات    
ن توفيرها ونشرها في أائل من القوانين التي تصدر تباعا إلا وذلك رغم ذلك الكم اله والذين كان رضاهم متوسطا

ين ما جعل نسبة رضاهم عن مستوى معرفتهم بها تبقى بعيدة سالأماكن المخصصة لم يرقى إلى طموحات المدر 
 نسبيا عن المعدل المقبول.

 ونفس الشيء يمكن قوله بالنسبة لبعد الإدارة حيث كان معدل الرضا متوسطا عند جميع القطاعات التعليمية   
ليست بالجيدة خاصة ما تعلق هو ما يدل على أن الصلة بين الإدارة والمدرسين باختلاف انتمائهم الوظيفي و 

دم تزويد المؤسسات بما يكفي من وسائل منها بسياسة الاستقبال والتكفل بمختلف الانشغالات، إضافة إلى ع
المدرسين  اتالقطاعات. فيما يبقى تقدير الإدارة لمجهودالعمل رغم الميزانيات المعتبرة المخصصة سنويا لهذه 

 حسب تقديرات المدرسين.المؤثر الأكبر في انخفاض مستوى الرضا الوظيفي  هو
هيئة التدريس في ولاية قالمة  لدى الوظيفيوصف الرضا  يمكنومنه ومن خلال ما تقدم من النتائج 

 على العموم تبعا لمقياس الرضا الوظيفي المعد لهذا الهدف. بالمتوسط
لا توجد فروق في متوسطات الأداء إلى أنه  الوظيفي بالأداءكما خلصت الدراسة في جزئها المتعلق    

والذي يرجع أساسا  والمهنية للمدرسين في كل قطاع تعليمي على حدى الشخصيةالوظيفي تعزى للخصائص 
بالطاقة الجسمانية،والتكوين النفسي والدور الاجتماعي الذي  إلى طبيعة أن الفروق الجنسية خاصة ما تعلق منها

متساوية  الانجاز والتي تعتبر إلىيؤديه كل جنس لا تشكل فارقا في مجال التعليم شانها في ذلك شان الدافعية 
سن المدرسين لم يشكل اختلافا في متوسطات أدائهم  أنكما  عند الجنسين من خلال النتائج المتحصل عليها.

يعملون في بيئة يتقاسمون فيها  باختلاف قطاعاتهم التعليمية وفئاتهم السنيةالمدرسين  أنالوظيفي من خلال 
بالتالي لديهم نفس الرؤية في طرق التعامل معها، نفس الاهتمامات وظروف العمل السلبية منها والايجابية و 

ونفس التفسير يمكن تبنيه بالنسبة لعدم وجود فروق دالة في متوسطات الأداء الوظيفي تبعا لبعد الخبرة في 
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المدرسين من مختلف فئات الدراسة يواجهون مشكلة تغيير المناهج وطرق التعليم عاما بعد عام  أنالتعليم حيث 
 .الخبرة على الجانب البيداغوجي قد تلاشت  راأثجة لتجديد خبراتهم وحتى ما جعلهم بحا

الوظيفي لدى مدرسي القطاعات  الأداءخلاف ما سبق فقد بينت النتائج انه توجد فروق في متوسطات بو    
 الدراسة السبعة.  أبعادالتعليمية المعنية بالبحث عن كل بعد من 

جيدا جدا عن هذا البعد بخلاف  أداؤهمكان  مدرسي قطاع التكوين المهنيفعن محتوى العمل وتنظيمه فان   
الذي يمكن وصفه بالجيد  الأداءجيدا نسبيا. وعموما فان معدل  أداؤهمالتعليمية الذين كان  الأطوارمدرسي باقي 
التي ترى بان القائمين على شؤون التعليم لم يراعوا و لتلك النظرة الجامعة للمدرسين حول هذا البعد  هو انعكاس

عن مشكلة الإرهاق  بهم وتنأىخصوصية المهنة وما تطلبه من برامج تراعى فيها قدراتهم البدنية والفكرية 
وهي  والبرامج التي جاءت بها الإصلاحات. والأفكارتتماشى  وتكنولوجياوالتعب، وما تحتاجه من إمكانات مادية 

( 066سبعمائة )والتي أجريت على  ماديرالا و لوكزالدراسة التي أجراها كل من  التي جاءت بها نفس الرؤية
بالولايات المتحدة الأمريكية والتي بينت أن سياسة الإصلاح التعليمي في المنطقة لم تضف أي  بتكساسمدرس 

تحسين للعملية التعليمية،لأن طرق الإصلاح أثرت سلبا على مستوى أداء المدرسين نظرا للإجهاد الذي أصابهم 
 جراء تلك الإصلاحات التي قال المدرسون أنها لم تأخذ عملهم في الحسبان.

جيدا جدا عن هذا  أداؤهمفيما يخص العلاقات الوظيفية والاجتماعية فان مدرسي الطور الابتدائي كان  أما   
الذي يمكن  الأداءجيدا نسبيا. وعموما فان معدل  أداؤهمالتعليمية الذين كان  الأطوارالبعد بخلاف مدرسي باقي 
افي يحثهم على بناء جماعة عمل يحققون من المدرسين يملكون مستوى معرفي وثق أن وصفه بالجيد جاء نتيجة

خلالها ذاتهم المهنية التي تمكنهم من الارتقاء بأدائهم خاصة في المواقف المعقدة التي تشوب مهنة التعليم 
 والمتعلم. درسالم أووالمشرف  درسخاصة ما تعلق منها بالعلاقة بين الم

جيدا نسبيا مقارنة  التنمية الوظيفيةعن بعد  المتوسط والثانوي في حين كان أداء المدرسين المنتمين للطورين    
مع مدرسي باقي القطاعات الذين كان معدل أدائهم جيدا جدا. وعموما فان هذه النتائج تعكس مدى مطالبة 

مستوى  إلىبضرورة إعادة النظر في مجال التكوين الذي لم يرقى بعد  المدرسين باختلاف انتمائهم المهني
 %16إلى  16التي يتلقى من  فنلندامصاف نظرائهم في دول العالم مثل  إلىحتى يصل  كما وكيفا طموحاتهم

يتلقى المدرسون ما لا يقل عن  سنغافورةو ونغك هونكمن مدرسيها دروس تقوية خاصة كل سنة،وفي 
تدريب سنويا. مع التركيز على مادة البيداغوجيا كأساس لعملية التكوين بالنسبة للدول المتقدمة  ساعة166

 .تعليميا 
جيدا نسبيا لدى جميع  أداءعن سياسة الأجور والخدمات الاجتماعية فقد سجل مقياس الأداء الوظيفي  وأما  

لنفس البعد. وعموما فان هذه  الذي كان أداء مدرسيه متوسطا بالنسبة العالي القطاعات باستثناء قطاع التعليم
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النتيجة تأكد بان المدرسين أصبحوا أكثر تمسكا بمهنتهم وذلك جراء سياسة الأجور المنتهجة في السنوات القليلة 
جاد جراء توقعات الفشل في إي الأغلبالماضية والتي تحسنت عما كانت علية في سنوات مضت من جهة وعلى 

دخل المدرسين في دول العالم موقع مدرسينا في ترتيب  أين أخرى. لكنأحسن من جهة  أجرامهنة بديلة توفر 
 الرواتب في الدولة لمدرسيها ودولة كوريا أحسن مثال على ذلك. أعلىالتي أصبحت تخصص 

فهم يحترمون المشرفين عن بعد الإشراف  جيدا جداجميع المدرسين باختلاف انتمائهم  كان أداءفي حين   
، كما أنهم لا ينفكون يحتجون ةمهني لكاشمويتبعون الطرق الرسمية وغير الرسمية في التعامل معهم حال وجود 

 . الأمر ما تطلب إذا عن برنامج عملهم الأسبوعي ويطالبون بتعديله
طاعات إلا انه مقبول على فالاختلاف جلي في متوسطات الأداء بين مدرسي جميع الق وعن بعد قوانين العمل   

والتي جاءت بها القوانين الأساسية ومختلف  وجه العموم، وذلك راجع إلى الكم الهائل من القوانين المنظمة للمهنة
القرارات والتعليمات الصادرة عن الوصايا ما جعل المدرسين يعكفون على مراجعتها ضمانا لحقوقهم بالدرجة 
الأولى.يضاف إلى ذلك القفزة النوعية في سياسة الإعلام التي تنتهجها مختلف الإدارات التعليمية والتي تساهم 

 في مختلف المجالات ومنها مجال قوانين العمل. ادة المستوى المعرفي لمدرسيهبشكل كبير في زيا
ونفس الشيء يمكن قوله بالنسبة لبعد الإدارة حيث كان معدل الأداء جيدا على العموم عند جميع القطاعات    

حصول على المدرسين لا يدخرون جهدا لل  أنالتعليمية رغم وجود اختلافات في متوسطاته  وهو ما يدل على 
من خلال أن نسبة مقبولة منهم تعكف على معرفة المصالح  سبب أو لأخرلالتي قد لا يحصلون عليها حقوقهم 

المسؤولين في حالة تعرضهم لظلم  مقابلة الإدارية ووظائفها، واللجوء عن طريق احترام السلم الهرمي إلى
النقابة في حالة تعرضهم لظلم الإدارة لسببين مسؤولهم المباشر،لكن الغالبية منهم يفضلون عدم اللجوء إلى 

 رئيسيين أولهما  أنه لا فائدة ترجى من النقابات والثاني هو تسلط الإدارات التي عادة ما لا تسير بموضوعية. 
 ومنه ومن خلال ما تقدم من النتائج يمكن وصف الأداء الوظيفي لدى هيئة التدريس في ولاية قالمة   
 تبعا لمقياس الأداء الوظيفي المعد لهذا الهدف. جداالجيد  قريب منبال
لأخر فاختلف من قطاع لأخر ومن بعد  أما عن نوع الارتباط بين متغيري الدراسة)الرضا والأداء الوظيفيين(   

 على النحو الأتي:
الوظيفية، فبالنسبة لمدرسي الطور الابتدائي فقد كان الارتباط طردي دالا إحصائيا تبعا لكل من العلاقات   

 الأجور والخدمات الاجتماعية، والإشراف.
فقد كان الارتباط طردي دالا إحصائيا تبعا لكل من العلاقات الوظيفية،  أما بالنسبة لمدرسي الطور المتوسط  

 الأجور والخدمات الاجتماعية، الإشراف، والإدارة.
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في حين كان الارتباط طردي دالا إحصائيا تبعا لكل من العلاقات الوظيفية، الأجور والخدمات الاجتماعية،   
 الإشراف، وقوانين العمل بالنسبة لمدرسي الطور الثانوي.

ولم يكن الارتباط دالا إحصائيا تبعا لجميع أبعاد الدراسة ماعدا بعد الأجور والخدمات الاجتماعية بالنسبة   
 درسي قطاع التكوين المهني.لم
ارتباط طردي دالا إحصائيا تبعا لكل من العلاقات الوظيفية، والإدارة بالنسبة على انه يوجد  ودلت النتائج  

 لمدرسي قطاع التعليم العالي.
كما خلصت النتائج على انه لا يوجد ارتباط دالا إحصائيا تبعا لبعد محتوى العمل وتنظيمه بالنسبة لجميع    
 طاعات البحث.ق

الكثير من الدراسات العالمية في هذا الخصوص والتي خلصت إلى أن هذه النتائج تماشت مع  فان وعموما  
 .6.16الارتباط بين الرضا والأداء لا يتعدى 

فاختلف من قطاع لأخر ومن بعد  أما عن تأثير الرضا باعتباره متغير مستقل على الأداء باعتباره متغير تابع   
 على النحو الأتي:لأخر 
فبالنسبة لمدرسي الطور الابتدائي فقد كان التأثير دالا إحصائيا تبعا لكل من العلاقات الوظيفية، الأجور     

 والخدمات الاجتماعية، والإشراف.
فقد كان التأثير دالا إحصائيا تبعا لكل من العلاقات الوظيفية، الأجور  أما بالنسبة لمدرسي الطور المتوسط   
 لخدمات الاجتماعية، الإشراف، قوانين العمل والإدارة.وا
في حين كان التأثير دالا إحصائيا تبعا لكل من العلاقات الوظيفية، الأجور والخدمات الاجتماعية، الإشراف،    

 والإدارة بالنسبة لمدرسي الطور الثانوي. قوانين العمل،
دالا إحصائيا تبعا لجميع أبعاد الدراسة ماعدا بعد الأجور والخدمات الاجتماعية بالنسبة  التأثيرولم يكن    

 لمدرسي قطاع التكوين المهني.
العلاقات الوظيفية، بالنسبة لمدرسي قطاع التعليم  لبعددالا إحصائيا تبعا  تأثيرعلى انه يوجد  ودلت النتائج   

 العالي.
توصلت إلى أن الرضا الوظيفي ليس متغيرا حاسما في التأثير على درجة الأداء  فان هذه النتائج وعموما   

اتجاه العلاقات الإنسانية الذين يرون بان العامل السعيد هو العامل  مؤيدو الاعتقاد الذي تبناه بعكس الوظيفي
 المنتج.
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 خلاصة:
التدريس بكل قطاعاتها كان متوسطا فيما كان لاحظنا أن مستوى الرضا الوظيفي لدى هيئة من خلال ما تقدم    

يؤدون بجد قريب من الجيد جدا.وهو ما يدل على أن المدرسين  الصفات الشخصية تبعا لمعيار مستوى أدائهم
لكن السؤال الذي يطرح نفسه هو حول .المهنية وراحتهم سعادتهم لتحقيق المزيد من المكتسبات التي تزيد من

خاصة مع التدهور المسجل في المستوى العلمي للطلبة والتلاميذ والكلام الكثير عن مستوى أدائهم التعليمي، 
الذين  الذي يرجعه الأولياء إلى ضعف المدرسيننوحة من طرف المؤسسات التعليمية.و قيمة الشهادات المم

 الجوانب العمل في كل مرة من اجل تسوية كل ما يتعلق بالجوانب المادية للمهنة على حساب نيضربون ع
 الوسائل التعليمية المسخرة ومحتوى برامج التكوين مع فلسفة فيما يرجعه المدرسون إلى عدم تماشي العلمية منها،

، فيما لا تزال الوزارات ولم تأخذ عملهم في الحسبانلها  الإعدادالتي لم يشركوا في  الجديدةالمناهج التعليمية 
صالمتعاقبة الوصية  الأفكار التعليمية التي كثيرا ما لا بمختلف لاح الإصلاحات والإتيان منشغلة بالإصلاحات وا 

والدخول في صدامات مع ممثلي المدرسين  ،المعيش تتماشى مع الواقع الثقافي والاقتصادي وحتى التكنولوجي
التي قد تؤدي في المستقبل القريب إلى خلق قوة عمل  في اغلب الأحيان حول الجوانب المادية والتنظيمية للمهنة

الحقيقية لتدهور منظومتنا  يشخص الأسبابنقاش عميق  راضية غير أنها ليست منتجة .لذا ينبغي عليها إجراء
 قصد تحقيق قفزة نوعية في مجال التعليم يكون فيها المدرسون راضين ومنتجين. التعليمية في جميع مستوياتها
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 :التوصيات
 :الآتيةمما سبق تقديمه من نتائج عن موضوع الدراسة يمكن تقديم التوصيات     
 مجتمع المعرفة. إنتاجإعادة النظر في نوع المناهج التعليمية ومحتواها بما يساعد على -.
 والاستفادة من الخبرات المتاحة.أبواب مختلف القطاعات التعليمية على المجتمع للإفادة  فتح-5
 وضع برامج تكوين ترتكز على الجانب البيداغوجي للعملية التعليمية والتشريع التربوي.-3
 إعادة النظر في طرق تسيير ملف الخدمات الاجتماعية.-2
 وضع مخططات تكوين لصالح المشرفين تتماشى مع متطلبات الإدارة التعليمية.-2
 شريعات التعليمية.اعتماد سياسة إعلامية تروج لقوانين العمل ومختلف الت-3
 تفعيل قنوات الاتصال بين المدرسين والإدارات التعليمية تضمن لهم طرح انشغالاتهم المهنية والاجتماعية.-7
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 خاتمة:
إن دراستنا لموضوع الرضا والأداء الوظيفيين لدى المدرسين في ولاية قالمة باختلاف الأطوار والقطاعات   

عن هذين المتغيرين اللذان شغلا بال الباحثين  من المعرفة اكتساب نوعينالتعليمية التي ينتمون إليها ساقنا إلى 
 .ميدانية(معرفة نظرية ومعرفة طويلة )والدارسين منذ عقود 

فأما المعرفة النظرية فقد قادتنا إلى التعرف على ثلاثة من أهم المفاهيم التي أحطناها بالدراسة وهي مفهوم    
 .درسالرضا الوظيفي، مفهوم الأداء الوظيفي، ومفهمو الم

 له تداخل مع مفاهيم أخرى كثيرا ما يقع الخلط بينه وبينها وهي مفهوم الرضا الوظيفي فقد عرفنا بان فأما   
المهنية، الروح المعنوية والرفاهية في العمل، غير انه ليس مرادف لأي منها. لكنه يرتبط ببعض  الاتجاهات

شباعالمفاهيم التي لا يأتي ذكره دون المرور عليها وهي الشعور بالسعادة، مستوى الطموح، التوقع و   الحاجات. ا 
انه متغير وحيد  هي تحديد طبيعة الرضا الوظيفي حيث تبين إليهامعرفة نظرية تم التوصل  أهم أنويمكن القول 

يمثل محصلة تفاعل مشاعر الرضا وعدم الرضا، وهي مشاعر يصعب تحديدها كونها مشاعر يحسها الفرد في 
قرارة نفسه، لذلك لا يمكن تقسيم الأفراد إلى أفراد راضون وأفراد غير راضون عن أعمالهم ووظائفهم، بل هناك 

 ضا عن عوامل معينة يمكن الاستدلال بها على درجة رضا الأفراد.رضا وعدم ر 
 ، وللأداءزبائن أوإدارة  أو أفرادامفهوم الأداء الوظيفي فيتعدد بتعدد الأفراد الذين يستخدمونه سواء كانوا  أماو     

ادية وشرعية أربعة أبعاد أساسية عولج من خلالها في مجال العمل، وهي بعد بقاء المؤسسة، الكفاءة الاقتص
له  أنالمنظمة اتجاه الجماعات الخارجية،وأخيرا بعد الموارد البشرية الذي تمحور حوله موضوع دراستنا من حيث 

 الية.الكفاءة والفعا هما  أساسينبعدين 
 أوالمربي  أوالمحاضر  أو علمقد يأخذ صفة الم بأنهحيث عرفنا  درسفي حين تم رفع اللبس عن ماهية الم  

نظام  وان أييرتكز على تهيئة الظروف التعليمية والتعلمية للتلاميذ والطلبة،  الأستاذ. ويتفق الجميع بان دوره
 تعليمي لا يمكنه الارتقاء فوق مستوى معلميه.

هناك نوعين رئيسيين لها وهي  أنتبين  الرضا الوظيفيمحتوى النظريات المفسرة لطبيعة بعد الخوض في و    
ساهمت بحق في بلورة  أنهاالقول  يمكنو  بالتطبيق،نظريات الحاجات ونظريات النسق التي امتزج فيهما التنظير 

التي  اتضح من خلال الدراسات . وهو ماوالمهنية النفسية والاجتماعية الأفرادمهتم بتحسين حاجات  إداري فكر 
 وهذا رغمين تم تطبيق بحوث الرضا الوظيفي عليهم عبر العالم راضون وظيفيا، أن أغلب الأفراد الذ إلىخلصت 

عدمه، فمنها من يرى بان المنظمات اختلاف وجهات نظر الإدارة في النظر إلى ضرورة إرضاء العامل من 
هتمين وللم. وليس لإسعاد العاملين ومنها من يرى بان العامل السعيد هو العامل المنتج أهدافانشات لتحقيق 

 برضا الأفراد اتضح أن هناك مظاهر يمكن الاستدلال بها لمعرفة ما إن كان الأفراد راضون أم لا. منهم
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كما أن هناك محددات من شأنها التأثير على معدل الرضا الـوظيفي قـد تكـون محـددات تنظيميـة شخصـية أو     
ســلبا أو إيجابــا، فيمــا بقيــت العلاقــة بــين الرضــا الــوظيفي وبعــض المظــاهر الوظيفيــة  وذلــك إمــا، ونفســيةاجتماعيــة 

دون قـــانون عـــام يحكمهـــا نتيجـــة تبـــاين الدراســـات فـــي هـــذا  والالتـــزام المؤسســـيمثـــل الأداء، الغيـــاب، تـــرك العمـــل 
 الموضوع.

راد وجــدنا أن هنــاك أربعــة أهــم شــيء بالنســبة للمهتمــين برضــا الأفــ والتــي تعتبــرالرضــا الــوظيفي  ولقيــاس درجــة   
 والتـي قـدالمقابلات الشخصية، الاستبيانات، البيانـات المتاحـة والملاحظـة  وهي:طرق رئيسية لقياس هذه الظاهرة 

والـذي تؤدي إلى نتائج دقيقة إن اعتمـد الباحـث أو الإدارة علـى أكثـر مـن مقيـاس منهـا لقيـاس درجـة رضـا الأفـراد، 
لــدعم أو تحســين الرضــا الــوظيفي ســواء كــان ذلــك مــن خــلال بــرامج الــدعم أو  شــأنه تحديــد أي الطــرق ملائمــة مــن

 طرق تحسين الرضا الوظيفي.    
ــمــا يعــرف  إلــىكمــا ســاهمت هــذه النظريــات والدراســات فــي الوصــول بالمنظمــات    علــى مقاربــة  المعتمــدالأداء ب

ر لا يتأتى إلا من خلال الاعتماد على الجودة الشاملة التي ترتكز على مبدأ التحسين المستمر للجودة، هذا الأخي
فـــي الســـمات  المتمثلـــةشخصـــية العوامـــل ال منهـــا، الكـــفء. الـــذي يتـــأثر مـــردوده بـــبعض العوامـــلالعنصـــر البشـــري 

وثقافــة  والتســيير الإداري وثقافتــه، وعوامــل إداريــة تخــص الأجــواء الإداريــة،  وجــنس الفــرد، والفيزيولوجيــةالمزاجيــة 
. وعن علاقـة الأداء بالدافعيـة تبـين بـأن والراحة والضوضاء والإضاءة والموسيقىكالحرارة  وعوامل بيئية، المنظمة

الدافعية وحـدها لا تكفـي لتفعيـل الأداء البشـري، بـل تحتـاج إلـى بعـض العوامـل المسـاعدة كالقـدرة، الرغبـة، المهـارة 
ت الإنسانية، فقد اتضح بأن إشباع خارجة عن سيطرة الفرد.أما عن علاقة الأداء بالحاجا وعوامل أخرى والمعرفة 

 وقـد يحـدثالحاجات ليس شرطا أساسيا في تحسين الأداء، فالمنظمة قد تشبع حاجـات الفـرد فيزيـد ذلـك فـي أدائـه 
 العكس، في حين أن عدم إشباع الحاجات يؤثر سلبا على أداء الفرد.

أهمية بالغة في الكشف عن مستوى أداء له من  تقييمه،وذلك لماهو يتعلق بالأداء البشري موضوع  ولعل أبرز   
تدريبيـة لصـالح  ومكافـأة ووضـع بـرامجببعض المعلومات التي على ضـوئها يـتم نقـل وترقيـة  وتزويد المنظمةالفرد 

هـــذه النتـــائج بالمنظمـــة لإنهـــاء خدمـــة الفـــرد الـــذي لا يحقـــق مســـتويات الأداء المطلوبـــة. ورغـــم  وقـــد تـــؤديالأفـــراد، 
ء أثنـاء إجـراء التقيـيم إلا أنـه يعتبـر عـاملا هامـا فـي تشـخيص الأداء وتحسـينه، لأن احتمال حدوث بعـض الأخطـا

 على ضوئه يتم تحديد برامج التحسين من خدمات ومزايا وحوافز وبرامج تدريب وتأهيل. 
 أنترتكـز علـى خمسـة مبـادئ ينبغـي للمـدرس  أنهـاعلـى أداء المدرسـين تبـين الجودة الشاملة  وعند تطبيقنا لمبدأ  
المهنيــة  والتنميــة تــدريبالالإدارة التعليميــة فــي عمليــة  المحــوري الــذي تلعبــه دورالــ بهــا، كمــا بــرز لنــا ذلــكتحلــى ي

، والجســـمية: الدافعيـــة، الصـــحة النفســـية تميـــزهم عـــن غيـــرهم مـــن العـــاملين وهـــي صـــفاتب يتحلـــواحتـــى للمدرســـين 
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ــ المــدرسالحمــاس الموهبــة والصــبر. فيمــا تكمــن أدوار  البحــث العلمــي، القيــادة الصــفية والاجتماعيــة، ال فــي: الفعا
 عقليا وخلقيا وجسميا وحسن العلاقة مع الزملاء والإدارة والأولياء.  والطلبة  تنمية التلاميذ

علـــى  ويعتمـــد فيـــههـــو قيـــادة الفصـــل الدراســي، فهـــو يمـــارس فيـــه القيـــادة،  للمـــدرسأن أبـــرز دور  ويمكــن القـــول   
تقــديم المــادة الدراســية فــي أحســن الظــروف للحصــول علــى أفضــل النتــائج مــع ســلوكيات ومهــارات معينــة مــن أجــل 

 تقييم أدائه التدريسي طول فترة الدرس.الطلبة والتلاميذ، و المحافظة على العدل والموضوعية في معاملة 
داء .  وتقيـيم الأوحتـى التلاميـذ، المفـتش، الـزملاء المشـرفهذا التقييم فـي طابعـه الرسـمي يصـبح مـن أولويـات    

يحملون اتجاهات سلبية نحوه لاعتقـادهم بأنـه خطـر أكيـد  وجدنا بان المدرسينرغم أهميته البالغة، وأهدافه القيمة، 
ـــة تقيـــيم أداء  ـــي قـــد تعرقـــل عملي ـــى مســـتقبلهم الـــوظيفي. ورغـــم وجـــود بعـــض المشـــكلات الت ـــل قلـــة  المـــدرسعل مث

 للمـدرسائج عمليـة التقيـيم غايـة فـي الأهميـة بالنسـبة الموضوعية، عدم التنويع في معايير التقيـيم، فـإن مناقشـة نتـ
أن مناقشــه النتــائج تعتبــر مــن أصــعب مراحــل التقيــيم  والجــدير بالــذكرالــذي يــزود بمعلومــات عــن مســتوى أدائــه، 
 مباشرة. المدرسلحساسية الموقف باعتباره يمس شخص 

هنــاك ثلاثــة بــرامج رئيســية صــممت بعيــدا عــن تلــك البــرامج التقليديــة، مــن حيــث أنهــا  المدرســينولإنمــاء أداء      
هـو المسـؤول الأول عـن تنميـة أدائـه المهنـي، وهـذه البـرامج تتمثـل فـي برنـامج الإنمـاء القـائم علــى  المـدرسجعلـت 

 التعليم، برنامج الإنماء القائم على التوجيه، وبرنامج الإنماء القائم على التدريب.
روحة الدراسة من خلال الإجابة عن الأسئلة المط أهداف إلىمن الناحية التطبيقية ولأجل الوصول  أما   

اختبار الفرضيات، فان البداية كانت بترسيم حدود الدراسة باعتبارها ضمانا لعدم الحياد عما تم  إلىووصولا 
 التخطيط له.

الكمي معتمدين خلاله على الملاحظة من  الاسلوب الوصفي باستعمال منهجيا فقد اعتمدنا على المنهج أما  
دون مشاركة والاستمارة كأداتين لجمع البيانات، ولان الاستمارة هي الأداة الرئيسية لجمع البيانات فقد تم اختبار 

عبارة عن مقياس رتبي ينتهج  بأنهانباخ، علما كرو  ألفاصدقها وثباتها اعتمادا على صدق المحكمين ومعامل 
 بالدراسةالمعنية  الثلاث البحث تبعا لخصائص مجتمعاتق على عينة تم انتقاؤها سلم لكرت الخماسي طبا 

وقطاع التكوين المهني  وثانوي  وهي)قطاع التعليم العالي، قطاع التربية الوطنية بأطواره الثلاثة ابتدائي، متوسط ،ـ
 المتخصص في التسيير(. ممثلا في مركز التكوين المهني

ولان الإحصاء الاجتماعي أصبح حتمية فقد اعتمدنا على مختلف الأساليب الإحصائية لحساب معدلات   
جراءالرضا والأداء الوظيفيين و  المقارنات بين المتوسطات الحسابية لمجتمعات الدراسة تبعا لهذين المتغيرين،  ا 

معرفة الارتباط الموجود بين الرضا والأداء ومدى تأثير الرضا الوظيفي باعتباره متغيرا  إلىوصولا في الأخير 
مستقلا على الأداء باعتباره متغيرا تابعا. ويمكن حصر هذه الأساليب الإحصائية في: المتوسط الحسابي، 
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، كثر من عينتين مستقلتينالانحراف المعياري، اختبار كريس كال واليس لعينتين مستقلتين، اختبار مان ويتني لأ
 معامل ارتباط الرتب سبيرمان، والانحدار الخطي البسيط.

والإجابة على إشكالية دراستنا  يهذه التطبيقات الإحصائية مكنتنا من ربط المعرفة النظرية بالواقع التطبيق إن  
الدراسة )الرضا والأداء متغيري حقيقة العلاقة بين واختبار الفرضيات الموجهة لها وتزويدنا بنتائج عن 

وجود تأثير للرضا الوظيفي  إلىعن وجود علاقة تأثير وتأثر بين هذين الناتجين إضافة  أبانت، حيث الوظيفيين(
 العاملين.في المساهمة على تحسين أداء 
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– سطيف –محمد الأمين دباغين جامعة   
 كلية العلوم الاجتماعية والانسانية

 قسم العلوم الاجتماعية
 

 استمارة بحث
 دكتوراه العلوم في علم اجتماع العمل والتنظيم

 البشريةتخصص إدارة الموارد 
 عنوان:ال

 التعليميالرضا الوظيفي لدى هيئة التدريس وأثره على أدائهم 
 التكوين المهني لولاية قالمة وقطاع ،الوطنيةقطاع التربية  ،مقارنة بين قطاع التعليم العاليميدانية  دراسة-

 الطالب الباحث:السعيد بلعيد                                                                  إشراف ا د:إبراهيم بلعادي

 تنويه:

 الوظيفية.لف الجوانب المتعلقة بحياتك مخت يديك تعالجإن وثيقة الأسئلة المطروحة بين 

 شر على مستوى رضاك من جهة ومستوى أدائك من جهة أخرى من أفي كل واحدة منها 

            .أمام الإجابة المناسبة (Хخلال وضع علامة )

 ملاحظات:

مهني. تكوين-عام تعليم-عاليكلمة معلم تشمل جميع القطاعات: تعليم  إن-1  

 متربص.-تلميذ  –تشمل: طالب كلمة متمدرس  إن-2

 مهني.مديرية تكوين  –مديرية تربية  –رئاسة جامعة  :كلمة إدارة تشمل إن-3

 .مدير-قسمكلمة مسؤول مباشر تشمل: رئيس  ان-4

 

 

 نشكرك عل تعاونك ونطمئنك بان إجاباتك لن تستعمل إلا لأغراض البحث العلمي.
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 :وليةأأسئلة  •

 :الجنس -
  :              ذكر                     

  :             أنثى                     
 المؤهل العلمي: -

                          ........................................       
  :الانتماء الوظيفي -
 

            :     ليم عالي تع                     
              :  تكوين مهني                     

 وي     ثان     متوسط           تعليم عام    :   ابتدائي                     
 :السن -

 ......................................سنة.                           
 :تعليمعدد سنوات ال -

 ........................................سنة                          
 
 الجزء الخاص بالرضا الوظيفي:• 

 العمل:وتنظيم لرضا ن  حتوو  بيانات خاصة با أولا :
 برنامج العمل السنوي؟ -1
  راض تماما       راض نسبيا               محايد                راض نسبيا    غيرراض تماما                 غير  
 عدد ساعات العمل في الأسبوع؟ -2
  راض تماما       راض نسبيا               محايد                راض نسبيا    غير     راض تماما            غير  
 أساليب وطرق التدريس ؟ -3
  راض تماما       راض نسبيا               محايد                راض نسبيا    غيرراض تماما                 غير  
 محتوى المقررات الدراسية؟ -4
  راض تماما       راض نسبيا               محايد                راض نسبيا    غيرراض تماما                 غير  
 هامش الحرية في أداء وظيفتك؟ -5
  راض تماما       راض نسبيا               محايد                راض نسبيا    غير   راض تماما              غير  

 بيانات خاصة بالرضا ن  العلاقات الوظيفية: ثانيا :
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 الوظيفة؟بين زملاء  الاجتماعيةالعلاقات  -6
  راض تماما          راض نسبيامحايد                               راض نسبيا غير                راض تماما غير  
 ؟مع المتمدرسين الاجتماعيةالعلاقات  -7
  راض تماما       راض نسبيا               محايد                راض نسبيا    غيرراض تماما                 غير  
 ؟كفريقعمل  المع زملاء  العمل إمكانية -8
  راض تماما       راض نسبيا               محايد                راض نسبيا    غيرراض تماما                 غير  

 ؟العملزملاء متعة العمل مع  -90
  راض تماما       راض نسبيا               محايد                راض نسبيا    غير  راض تماما               غير  

 ؟متعة العمل مع المتمدرسين -19
  راض تماما       راض نسبيا               محايد                راض نسبيا    غيرراض تماما                 غير  

 :الوظيفيةبيانات خاصة بالرضا ن  الونمية  ثالثا :
 ؟إمكانية الاستفادة من التدريب والتطوير الوظيفي -11
  اض تمامار        راض نسبيا               محايد                راض نسبيا    غيرراض تماما                 غير  

 العدالة في منح الفرص التكوينية؟ -12
  راض تماما       راض نسبيا               محايد                راض نسبيا    غيرراض تماما                 غير  

 ؟عدد الدورات التكوينية  -13
  راض تماما       اض نسبيا               محايد                راض نسبيا   ر  غيرراض تماما                 غير  

 تطوير وسائل وأساليب التكوين ؟  -14
  راض تماما       راض نسبيا               محايد                راض نسبيا    غيرراض تماما                 غير  

 نتائج الدورات التكوينية؟ -15
  راض تماما       راض نسبيا               محايد                راض نسبيا    غيرراض تماما                 غير  

 :الاجومانيةوالخدمات  ر والمكافآتو سياسة الأجبيانات خاصة بالرضا ن   : رابعا
 ؟الوظيفة متطلباتو  الأجرتماشي  -16
  راض تماما       راض نسبيا               محايد                راض نسبيا    غيرراض تماما                 غير  

 ؟ تماشي الأجر مع القدرة الشرائية -17
  راض تماما       راض نسبيا               محايد                راض نسبيا    غير    راض تماما             غير  

 ؟ المنح التابعة للأجر -18
  راض تماما       راض نسبيا               محايد                راض نسبيا    غيرراض تماما                 غير  

 ؟نظام الترقيات في القطاع -10
  راض تماما       راض نسبيا               محايد                راض نسبيا    غيرراض تماما                 غير  
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 ؟نظام الخدمات الاجتماعية -29
  راض تماما       راض نسبيا               محايد                راض نسبيا    غير  راض تماما               غير  

 :الإشرافبيانات خاصة بالرضا ن   خامسا :
 ؟..وغيرهامساعدة.،احترام ،دير قمن ت المسؤول المباشرتعامل  أساليب -21
  راض تماما       اض نسبيا               محايد                راض نسبيا   ر  غيرراض تماما                 غير  

 ؟المعلمينلاقتراحات المسؤول المباشر تقبل  -22
  راض تماما       راض نسبيا               محايد                راض نسبيا    غيرراض تماما                 غير  

 ؟المسؤول المباشر  طرفطرق الاتصال المتبعة من  -23
  راض تماما       راض نسبيا               محايد                راض نسبيا    غيرراض تماما                 غير  

 ؟وظيفية تفي حالة وجود مشكلال المباشر المسؤو الحلول المقدمة من طرف  -24
  راض تماما       راض نسبيا               محايد                راض نسبيا    غيرراض تماما                 غير  

 ؟لحةم ضرورةتغيير جدول العمل في حالة وجود  إمكانية -25
  راض تماما       راض نسبيا               محايد                راض نسبيا    غير             راض تماما    غير  

 :قوانين العملبيانات خاصة بالرضا ن   : سادسا
 ؟تطبيق الإدارة لقوانين العمل -26
  راض تماما       محايد                راض نسبيا       راض نسبيا            غيرراض تماما                 غير  

 ؟كموجودة تحت تصرفقوانين العمل ولوائحه الوثائق المتضمنة  -27
  راض تماما       راض نسبيا               محايد                راض نسبيا    غيرراض تماما                 غير  

 ؟في الوقت والمكان المناسبين العمل لوائح نشر -28
  راض تماما       راض نسبيا               محايد                راض نسبيا    غيرراض تماما                 غير  

 ؟الخاصة بوظيفتك حهلوائمستوى معرفتك لقوانين العمل و   -20
  راض تماما       راض نسبيا               محايد                راض نسبيا    غيرراض تماما                 غير  

 ؟المعلملحقوق  الإدارةضمان  -39
  راض تماما       ايد                راض نسبيا   راض نسبيا               مح غيرراض تماما                 غير  

 بيانات خاصة بالرضا ن  الإدارة: سابعا :
 ؟ الإدارية تلف المصاحبوظائف مخمستوى معرفتك  -31
  راض تماما       بيا   راض نسبيا               محايد                راض نس غيرراض تماما                 غير  

 ؟ الإداريين المسؤولين الوصول الى سهولة  -32
 راض تماما       راض نسبيا               محايد                راض نسبيا    غيرراض تماما                 غير  

  



246 
 

 ؟الإداريةتلف المصاح التنسيق بين مخ -33
  راض تماما       راض نسبيا               محايد                راض نسبيا    غيرراض تماما                 غير  

 ؟المعلمينتقدير الإدارة لمجهودات  -34
  راض تماما       محايد                راض نسبيا            راض نسبيا       غيرراض تماما                 غير  

   ؟تجهيزات ووسائل العملل الإدارة توفير -35
  راض تماما       راض نسبيا               محايد                راض نسبيا    غيرراض تماما                 غير  
 الوظيفي: بالأداءالجزء الخاص • 

 بيانات خاصة بالأداء الوظيفي في نلاقوه بمحوو  العمل و تنظيمه: أولا :
 ؟ها قانونا نالمنصوص ع التدريس طرق واساليبتطبيق ب تلتزمهل  -1
           كثيرا                   أحيانا                       محايد               نادرا              أبدا  
 ؟قرارات ذاتية في إطار المهام المرتبطة بوظيفتك تبادر باتخاذهل  -2
           كثيرا                   أحيانا                 محايد                     نادرا              أبدا  
 عتماد على وسائل وأجهزة حديثة  ؟هل تبدع في أداء عملك ) الا -3
           كثيرا                   أحيانا                 محايد                     نادرا              أبدا  
 قرر الدراسي ؟على المتراها ضرورية  تحدث تغييراتهل   -4
           كثيرا                   أحيانا                 محايد                     نادرا              أبدا  
 ؟ تحتج على الحجم الساعي المخصص لإنهاء البرنامج السنويهل  -5
           كثيرا                   أحيانا                 محايد                     نادرا              أبدا  

 الوظيفي في نلاقوه بالعلاقات الوظيفية: بالأداءبيانات خاصة  ثانيا :
 ؟هل تقيم علاقات اجتماعية مع زملاء المهنة – 6
           كثيرا                   أحيانا                 محايد                     نادرا              أبدا  
 ؟مع المتمدرسين هل تقيم علاقات اجتماعية -7
           كثيرا                   أحيانا                 محايد                     نادرا              أبدا  
 ؟هل تنسق مع الزملاء من اجل العمل كفريق -8
           كثيرا                   أحيانا                 محايد                     نادرا              أبدا  
 ؟ممتع مع الزملاء عمل هل تعمل على خلق جو -0
           كثيرا                   أحيانا                 محايد                     نادرا              أبدا  

 ؟مع المتمدرسينعمل ممتع هل تعمل على خلق جو  -19
           كثيرا                   أحيانا                 محايد                     نادرا              أبدا  

 الوظيفي في نلاقوه بالونمية الوظيفية: بالأداءبيانات خاصة  ثالثا :
 ؟التكوينتستجيب لدعوات  هل  -11
           كثيرا                   أحيانا                 محايد                     نادرا              أبدا  



247 
 

 ؟يةهل تطالب بتكييف نوعية التكوين وحاجاتك المهن -12
           كثيرا                   أحيانا                 محايد                     نادرا              أبدا  

 ؟هل تطالب الإدارة بإدراج عدد كاف من الدورات التكوينية  -13
           كثيرا                   أحيانا                 محايد                     نادرا              أبدا  

 ؟في توزيع فرص التكوين لهل تحتج في حالة عدم وجود عد -14
           كثيرا                   أحيانا                 محايد                     نادرا              أبدا  

 ؟هل تطالب بعصرنة وسائل  وتجهيزات التكوين -15
           كثيرا                   أحيانا                 محايد                     نادرا              أبدا  
 ر والمكافآت:و بيانات خاصة بالأداء الوظيفي في نلاقوه بسياسة الأج ابعا :ر 

 ؟أعلى لك اجرتوفر  عن وظيفة أخرىهل تفكر في ترك مهنة التعليم بحثا  -16
           كثيرا                   أحيانا                 محايد                     نادرا              أبدا  

 ؟فضلأ دخللك  عمل حر يوفرهل تفكر في ممارسة  -17
           كثيرا                   أحيانا                 محايد                     نادرا              أبدا  

  ؟وفر لك اجر أعلىي مسؤوليةتقلد منصب هل تفكر في  -18

           كثيرا                   أحيانا                 محايد                     نادرا              أبدا  
 ؟يوفر لك دخل إضافيمهنتك جانب  إلى هل تفكر في ممارسة نشاط موازي  -10

           كثيرا                   أحيانا                 محايد                     نادرا              أبدا  
   ؟ تحتج عند عدم حصولك على ترقية مستحقةهل  -29

           كثيرا                   أحيانا                 محايد                     راناد              أبدا  
 بيانات خاصة بالأداء الوظيفي في نلاقوه بالإشراف: خامسا :

 ؟ مسؤولك المباشرمن التقدير والاحترام مع  جوهل تعمل على خلق  -21
           كثيرا                   أحيانا                 محايد                     نادرا              أبدا  

 ؟بمسؤولك المباشر هل تتبع الإجراءات القانونية في عملية اتصالك  -22
           كثيرا                   أحيانا                 محايد                     نادرا              أبدا  

 ؟ وظيفية تفي حالة وجود مشكلامسؤولك المباشر  تتناقش مع هل  -23
           كثيرا                   أحيانا                 محايد                     نادرا              أبدا  

 ؟في ما يخص تنظيم العمللمسؤولك المباشر هل تقدم اقتراحات  -24
           كثيرا                   أحيانا                 محايد                     نادرا              أبدا  

  ؟ملحةوجود ضرورة جدول العمل في حالة  بتعديل مسؤولك المباشر هل تطالب -25
           كثيرا                   أحيانا                 محايد                     نادرا              أبدا  
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 العمل: ولوائح بيانات خاصة بالأداء الوظيفي في نلاقوه بقوانين سادسا :
 ؟العمل بحذافيرهاق قوانين ولوائح يتطبب تلتزم هل -26
           كثيرا                   أحيانا                   محايد                   نادرا              أبدا  

 ؟هل تخصص وقتا للاطلاع على قوانين ولوائح العمل -27
           كثيرا                   أحيانا                 محايد                     نادرا              أبدا  

 ؟ملبتوفير الوثائق المتضمنة قوانين ولوائح الع مسؤولك المباشرهل تطالب  -28
           كثيرا                   أحيانا                 محايد                     نادرا              أبدا  

 ؟بنشر قوانين ولوائح العمل في المكان والزمان المناسبين مسؤولك المباشرهل تطالب  -20
           كثيرا                   أحيانا                 محايد                     نادرا              أبدا  

 ؟لقوانين ولوائح العمل خرق مسؤولك المباشر هل تحتج في حالة -39
           كثيرا                   أحيانا                 محايد                     نادرا              أبدا  

 بيانات خاصة بالأداء الوظيفي في نلاقوه بالإدارة: سابعا :
 ؟هل تحرص على معرفة مختلف المصاح الإدارية والمهام الموكلة لها -31
           كثيرا                   أحيانا                 محايد                     نادرا              أبدا  

 ؟ابلة المسؤولين الإداريين إذا ما تطلب الأمرهل تقوم بمق -32
           كثيرا                   أحيانا                 محايد                     نادرا              أبدا  

 ؟المسؤولين الإداريينهل تحترم السلم الهرمي في معاملاتك مع  -33
           كثيرا                   أحيانا                 محايد                     نادرا              أبدا  

  ؟رشفي حالة تعرضك لظلم مسؤولك المباتلجا للإدارة هل  -34

           كثيرا                   أحيانا                 محايد                     نادرا              أبدا  
 ؟للنقابة في حالة تعرضك لظلم الادارة تلجاهل  -35

           كثيرا                   أحيانا                 محايد                     نادرا              أبدا  
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 المناشير.
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3 صفر عام   صفر عام  1433 هـ هـالجريدة الرالجريدة الرّسميسميّة للجمهورية للجمهوريّة الجزائرية الجزائريّة / العدد ة / العدد 3871
28 ديسمبر  سنة  ديسمبر  سنة  2011 م م

قــــرار وزاري مــــشــــتــــرك قــــرار وزاري مــــشــــتــــرك مــــؤرمــــؤرّخ  في في 30 مــــحــــر مــــحــــرّم عــــام م عــــام 1433
اJــــوافق اJــــوافق 25 ديـــســــمـــبــــر ســـنـــة  ديـــســــمـــبــــر ســـنـــة q q2011  يـــعــــدل الـــقـــرار يـــعــــدل الـــقـــرار
الــوزاري اJـــشـــتــرك اJـــؤرخ في الــوزاري اJـــشـــتــرك اJـــؤرخ في 27 ربـــيع الأول عــام ربـــيع الأول عــام
1425 اJـوافق  اJـوافق 17 مـايــو سـنـة  مـايــو سـنـة 2004 الـذي يـحــدد مـبـلغ الـذي يـحــدد مـبـلغ

الــتــعــويض الــقــابـل لــلــتــحــويل واJــتــعــلق بــالــتــكــوينالــتــعــويض الــقــابـل لــلــتــحــويل واJــتــعــلق بــالــتــكــوين
وتحــســX اJـــســتــوى بــالخــارج Jـــدة تــســاوي ســتــة (وتحــســX اJـــســتــوى بــالخــارج Jـــدة تــســاوي ســتــة (6)

أشهر أو تقل عنها.أشهر أو تقل عنها.
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

qإن وزيـر الشؤون الخارجية

qاليةJووزيـر ا

 qووزيـر التعليم العالي والبحث العلمي

- �ـقــتــضى اJــرســوم الــرئــاسي رقم 02-403 اJـؤرخ
في 21 رمــضـان عـام 1423 اJـوافق 26 نـوفـمـبـر سـنـة 2002

qالذي يحدد صلاحيات وزير الشؤون الخارجية

- و�قـتـضى اJـرسـوم الـرئـاسي رقم 03-309 اJـؤرخ
في 14 رجب عــام 1424 اJــوافق 11 ســبـــتــمــبـــر ســنــة 2003
واJــــتـــضــــمـن تــــنــــظـــيـم الــــتــــكــــوين والــــتــــحــــســــX بــــالخـــارج

qادة 30 منهJلا سيما ا qوتسييرهما

- و�قـتـضى اJـرسـوم الـرئـاسي رقم 10-149 اJـؤرخ
في 14 جــمــادى الــثــانــيــة عـام 1431 اJــوافق 28 مــايــو ســنــة

qأعضاء الحكومة Xتضمن تعيJ2010 وا

- و�ـقتـضى اJرسوم الـتنـفيذي رقم 94-260 اJؤرخ
في 19 ربـيع الأول عـام 1415 اJـوافق 27 غـشت سـنة 1994
الــذي يــحــدد صـلاحــيــات وزيــر الــتــعــلــيم الــعــالي والــبــحث

 qالعلمي

- و�ـقـتـضى اJـرسـوم الـتـنفـيـذي رقم 95-54 اJـؤرخ
في 15 رمــضــان عـام 1415 اJـوافق 15 فــبـرايــر ســنـة 1995

 qاليةJالذي يحدد صلاحيات وزير ا

- و�ــقـتــضى الـقــرار الـوزاري اJــشـتــرك اJـؤرخ في
27 ربـيع الأول عام 1425 اJوافق 17 مايـو سنة 2004 الذي

يـــحــدد مــبـــلغ الــتـــعــويــضـــات الــقــابـل لــلــتـــحــويل واJـــتــعــلق
بالتكوين وتحسX اJستوى بالخارج Jدة تساوي ستة (6)

أشهر أو تقل عنها.

يقــــــررون ما يأتي:يقــــــررون ما يأتي:

اJـادةاJـادة الأولى:  الأولى:  يـهــدف هــذا الـقــرار إلى تــعـديـل بـعض
أحـــكــام الــقـــرار الــوزاري اJــشــتـرك اJــؤرخ في 27 ربـيـع

الأول عـام 1425 اJـوافـق 17 مايو q2004 واJذكور أعلاه.

اJـــــادةاJـــــادة  2 :   :  تـــــعــــــدل اJـــــواد الأولى و2 و6 مـن الـــــقـــــرار
الــوزاري اJـــشـــتــرك اJـــؤرخ في 27 ربـــيع الأول عــام 1425
اJـــوافـق 17 مـــايــــو ســـنـــة q2004 واJــذكــور أعلاهq وتحــرر

كما يأتي :

"اJــادة الأولى : يــحــدد مـــبــلغ الـــتــعــويـض اJــنــصــوص
عــــلــــيه فـي اJـــادة 30 من اJــــرســــوم الــــرئــــاسي رقم 309-03
اJـؤرخ في 14 رجب عـام 1424 اJـوافق 11 سـبــتـمـبـر سـنـة
q2003 واJــذكـور أعلاهq طــبـقـا لــلـجـدول رقم 1 اJـلــحق بـهـذا

القرار".

" اJادة 2 : تــمـنـح زيــادة قـدرهــا عـشرون في اJـائة
(20 %) مـن اJـبــلغ المحــدد في اJــادة الأولى أعلاهq للأســاتـذة
Xوالأساتـذة البـاحث Xالجامـعيـ Xالاستـشفـائيـ Xالبـاحثـ
Xـــؤســـســـات الــــتـــعـــلـــيـم والـــتـــكـــويـن الـــعـــالـــيـــJ Xالـــتـــابــــعـــ
qـــؤســـســـات الـــبـــحثJ Xالـــتـــابـــعــــ Xالـــدائـــمـــ Xوالـــبــــاحـــثـــ

اJستفيدين من تربص في الخارج". 

" اJــادة 6 : تحـــدد قـــائــمـــة بــلـــدان اJـــنــطـــقـــتــX الأولى
والــــثـــــانــــيــــة اJــــذكــــورتــــX فـي اJــــادة الأولـى أعلاهq طــــبــــقــــا

للجدول رقم 2 اJلحق بهذا القرار".

اJـادةاJـادة  3 : : يــنـشــر هـذا الــقـرار فـي الجـريــدة الـرســمـيـة
للجمهورية الجزائرية الد{قراطية الشعبية.

حــرّر بـــالجــزائــر في 30 مــحــرّم عــام 1433 اJــوافق 25
ديسمبر سنة 2011.

اJــلحــــق رقم اJــلحــــق رقم 3

جميع الفئات

اJاستر وما بعد التدرجاJاستر وما بعد التدرجالتدرج والطورالتدرج والطور  الأول الأولفئات البلدان اJستقبلةفئات البلدان اJستقبلة

2600 دج2200 دج

وزير الشؤون الخارجيةوزير الشؤون الخارجية
مراد مدلسيمراد مدلسي

وزير التعليم العالي والبحث العلميوزير التعليم العالي والبحث العلمي
رشيد حراوبيةرشيد حراوبية

وزير اJاليةوزير اJالية
كر¤ جوديكر¤ جودي
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اJــلحــــق رقم اJــلحــــق رقم 1

من اليوم الأول 
إلى اليوم العاشر كاملا
من اليوم الحادي عشر  

إلــى الــــــــــــــيـــــــــــــــوم الــــــــــــــتـــــــــــــــاسـع
والعشرين كاملا

شــــــــهــــــــر واحـــــــد واJــــــــضــــــــاعف
الكامل للشهر

شهر واحد وجزء من الشهر

اJنطقة الثانيةاJنطقة الثانيةاJنطقة الأولىاJنطقة الأولىاJدةاJدة

 12.000 دج لليوم الواحد

مــبــلغ جــزافـي قـدره  120.000 دج و 4.000 دج
لـــلـــيـــوم الـــواحـــد ابـــتـــداء من الـــيـــوم الحـــادي

عشر
 200.000 دج للشهر

مــبــلغ جــزافـي قـدره  200.000 دج و 6.000 دج
لـــلــيـــوم الـــواحــد  ابـــتــداء مـن الــيـــوم الحــادي

Xوالثلاث

 10.000 دج لليوم الواحد

مـبــلغ جـزافي قـدره  100.000 دج و 3.000 دج
لــلــيـــوم الـــواحــد ابــتــداء من الــيــوم الحـادي

عشر.
 160.000 دج للشهر.

مـبـلغ جـزافـي قدره  160.000 دج و 5.000 دج
Xابتداء من اليوم الحادي والثلاث

اJلحق رقم اJلحق رقم 2
اJنطقة الأولى :اJنطقة الأولى :

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

بلدان الاتحاد الأوروبي
اليابان

سويسرا
الولايات اJتحدة الأمريكية

جمهورية كوريا
Xالص

الإمارات العربية اJتحدة
الكويت
الأردن
روسيا

اJنطقة الثانية :اJنطقة الثانية : باقي البلدان

وزارة السكن والعمرانوزارة السكن والعمران
قـــرار وزاري مـــشــتــــرك مــؤرقـــرار وزاري مـــشــتــــرك مــؤرّخ في خ في 5 شــعـــبــان عــــام  شــعـــبــان عــــام 1432
اJــوافق اJــوافق 7 يـــولــيــو ســنــة  يـــولــيــو ســنــة q2011 يــحــدq يــحــدّد إطـــار تـــنــظــيمد إطـــار تـــنــظــيم
اJـســابـقــات عـلـى أسـاس الاخــتـبــارات والامـتــحـانـاتاJـســابـقــات عـلـى أسـاس الاخــتـبــارات والامـتــحـانـات
اJــهـــنــــيـــة للالـــتــحـــــاق بـــالأسلاك الـــتـــقـــنــيـــة الخـــاصــةاJــهـــنــــيـــة للالـــتــحـــــاق بـــالأسلاك الـــتـــقـــنــيـــة الخـــاصــة

بالإدارة اJكلبالإدارة اJكلفّة بالسفة بالسّـكن والعمران.ـكن والعمران.
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

qالعامّ للحكومة Xإنّ الأم
qووزير السكن والعمران

- �ـــــقـــــتـــــضى اJـــــرســـــوم رقم 66-145 اJـــــؤرّخ في 12
صـــفـــرعـــام 1386 اJــوافق 2 يـــونـــيـــو ســـنـــة 1966 واJـــتـــعـــلّق
بـتحـريـر ونـشـر بعض الـقـرارات ذات الـطابـع التـنـظـيمي

qتمّمJعدّل واJا qXوظفJأو الفردي التي تهم وضعية ا
- و�ــــقـــتــــضـى اJـــرســــوم رقم 66-146 اJــــؤرّخ في 12
صـــفـــر عــام 1386 اJــوافق 2 يــونـــيـــو ســـنــة 1966 واJـــتـــعــلّق
بالـتـعـيـX في الـوظـائف الـعمـومـيـة وإعـادة تـرتـيب أفراد
جــيـش الــتـــحـــريــر الـــوطـــني ومـــنــظـــمـــة جــبـــهـــة الــتـــحـــريــر

qّتممJعدلّ واJا qالوطني
- و�قـتـضى اJـرسـوم الـرئّـاسيّ رقم 10-149 اJـؤرّخ
في 14 جــمــادى الــثــانــيــة عـام 1431 اJــوافق 28 مــايــو ســنــة

qأعضاء الحكومة Xتضمّن تعيJ2010 وا

- و�ـقـتـضى اJـرسـوم الـتـّنفـيـذيّ رقم 90-99 اJـؤرّخ
في أوّل رمــضــان عـام 1416 اJـوافق 27 مــارس ســنـة 1990
واJـتـعـلقّ بـســلـطـة الـتـعـيـX والـتــسـيـيـر الإداري بـالـنـسـبـة
للموظفـX وأعوان الإدارة اJركزية والـولايات والبلديات

qؤسسات العمومية ذات الطابع الإداريJوا
- و�ـقتـضى اJرسوم الـتّنـفيذيّ رقم 95-293 اJؤرّخ
في 5 جــمـادى الأولى عـام 1416 اJـوافق 30 سـبــتـمـبـر سـنـة
1995 واJـتعلّق بـكيـفيـات تنـظيم اJسـابقـات والامتـحانات

والاخــــــتــــــبــــــارات اJـــــــهــــــنــــــيــــــة فـي اJــــــؤســــــســــــات والإدارات
qالعمومية

- و�ـقتـضى اJرسوم الـتّنـفيذيّ رقم 09-241 اJؤرّخ
في 29 رجب عـــــام 1430 اJـــــوافق 22 يـــــولـــــيـــــو ســـــنـــــة 2009
XــــوظــــفــــJــــتـــــضــــمّن الــــقــــانــــون الأســـــــاسي الخــــــاصّ بــــاJوا
اJــنـــتـــمـــX للأسلاك الـــتـــقـــنـــيـــة الخــاصّـــة بـــالإدارة اJـــكـــلـّــفــة

qبالسّكن والعمران
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81 :  : تحــتــسب الأقــدمــيــة اJـكــتــســبــة  للأســاتـذة اJـادة اJـادة 
الـــبـــاحــثـــX الاســـتــشـــفـــائــيـــX الجـــامــعـــيـــX اJــذكـــورين في
اJادتX 78 و79 أعلاهr بنسبة  1,4 % عن كل سنة نشاط. 

82 :  : تـؤخــــذ الأقــدمــيــة اJــكــتــســبــة فـــي الخـارج اJـدة اJـدة 
Xالجـامعي Xبالنـسبة للأسـاتــذة الباحـثيــن الاستشـفائي
اJـذكــورين في اJـادتـيــن 78 و 79 أعــلاه فـي الحـسـبـان من
أجل التـرقـية والـتـعيـX في مـنصب عـال أو الـتعـيX  في

درجة أستاذ استشفائي جامعي �يّز. 

اJادة اJادة 83 : : تحدد كيفـيات تطبيق الأحكام الواردة في
اJــادتــX 78 و 79  أعلاهr بـــــقــــرار مــــشــــتــــرك بــــX الــــوزيــــر

اJكلف بالتعليم العالي والوزير اJكلف بالصحة.

الباب السادسالباب السادس
أحكام نهائيةأحكام نهائية

84 : : يــســري مــفــعــول هــذا اJــرسـوم ابــتــداء من اJـادة اJـادة 
أول يناير سنة 2008.

 اJـادة اJـادة 85 : تـلــغى أحــكـــام اJـرســـوم الـتــنـفـــيــذي رقم
91 - 471 اJؤرخ في 30 جمادى الأولى عام 1412 اJوافق 7

ديــسـمـبــر  سـنـة 1991 واJـذكـور أعـلاهr غـيـر أن الــنـصـوص
اJـتخـذة لـتطـبـيقـه تبـقى سـارية اJـفـعول إلى غـايـة صدور
الـــنـــصـــوص الــتـــطـــبـــيـــقــــيـــة اJـــنـــصــوص عـــلـــيـــهــــا فـي هــذا

اJرسوم.

86 :   :  يـــــــنــــــشــــــر هــــــذا اJــــــرســــــوم فـي الجــــــريــــــدة اJـــــادة اJـــــادة 
الرّسميّة للجمهوريّة الجزائريةّ الدّ�قراطية الشّعبيّة.

حررّ بالجزائر في 27 ربيع الثاني عام 1429 اJوافق
3 مايو سنة 2008.

عبد العزيز بلخادمعبد العزيز بلخادم
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ★ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

مــــــــــرسرســــــــــوم توم تــــــــــنــــــــــفــــــــــيــــــــــذي رقم ذي رقم 08 -  - 130  م  مــــــــــؤرؤرّخ في خ في 27 رب ربــــــــــيعيع
r2008 ــــــــــــوافق وافق 3 م مــــــــــــــايايــــــــــــو سو ســــــــــــنــــــــــــة ةJا Jالالــــــــــــثــــــــــــــاني عاني عــــــــــــام ام 1429 ا
يــــتـــــضـــــمن الــــقــــانـــــون الأســــاسي الخــــاص بــــالأســــتــــاذيــــتـــــضـــــمن الــــقــــانـــــون الأســــاسي الخــــاص بــــالأســــتــــاذ

الباحثالباحث.
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

rإنّ رئيس الحكومة
- بـنـاء عـلى تـقـريـر وزيـر الــتـعـلـيم الـعـالي والـبـحث

rالعلمي
- وبـــنـــاء عـــلى الـــدســـتـــورr لاســـيـــمـــا اJـــادتــان 85 - 4

 rو125 ( الفقرة 2)  منه

- و�ـــقـــتـــضـى الـــقـــانـــون رقم 98 - 11 اJــؤرخ في 29
ربـــــيع الـــــثــــانـي عــــام 1419 اJـــــوافق 22 غــــشـت ســــنــــة 1998
واJتـضمن القـانون التـوجيهي والـبرنامج الخـماسي حول
r2002-1998 الــبــحث الــعـــلــمي والــتــطــويـــر الــتــكــنــولــوجي

rتممJعدل واJا
- و�قـتضى الـقانون رقم 99 - 05 اJؤرخ في 18 ذي
الحــجــة عـام 1419 اJـوافق 4 أبــريل ســنـة 1999 واJــتــضـمن

rتممJعدل واJا rالقانون التوجيهي للتعليم العالي
- و�ـــــــقـــــــتــــــــضى الأمــــــــر رقم 06 - 03 اJــــــــؤرخ في 19
جــمــادى الـثــانــيــة عـام 1427 اJـوافق 15 يــولـيــو ســنـة 2006

rتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العموميةJوا
- و�ــقـــتــضى اJـــرســوم رقم 83 - 363 اJــؤرخ في 15
شـعــبــان عـام 1403 اJــوافق 28 مـايــو ســنـة 1983 واJــتــعـلق
�ـمــارسـة الــوصــايـة الــتــربـويــة عـلـى مـؤســسـات الــتــكـوين

rالعالي
- و�ــقـــتــضى اJـــرســوم رقم 83 - 543 اJــؤرخ في 17
ذي الحــــجــــة عـــام 1403 اJــــوافق 24 ســــبــــتـــمــــبـــر ســــنـــة 1983
واJتضـمن القـانون الأساسي الـنمـوذجي للمـعهـد الوطني

rتممJعدل واJا rللتعليم العالي
- و�ــقـــتــضى اJـــرســوم رقم 85 - 243 اJــؤرخ في 16
مــــــحـــــــرم عــــــام 1406 اJـــــــوافق أول أكـــــــتـــــــوبــــــر ســـــــنــــــة 1985
واJــــتـــضـــمـن الـــقـــانـــون الأســــاسي الـــنــــمـــوذجي لـــلــــمـــعـــاهـــد

rعدلJا rالوطنية للتكوين العالي
- و�ــــــقـــــتــــــضى اJــــــرســـــوم الــــــرئـــــاسـي رقم 03 - 309
اJـؤرخ في  14 رجب عـام 1424 اJـوافق 11 سـبـتـمـبـر سـنة
2003 واJـــتـــضـــمن تـــنــظـــيم الـــتـــكـــوين وتحـــســX اJـــســـتــوى

rبالخارج وتسييرهما
- و�ــــــقـــــتــــــضى اJــــــرســـــوم الــــــرئـــــاسـي رقم 07 - 172
اJـؤرخ في  18جــمــادى الأولى عـام 1428 اJـوافق 4 يــونــيـو

rرئيس الحكومة Xتضمن تعيJسنة 2007 وا
- و�ــــــقـــــتــــــضى اJــــــرســـــوم الــــــرئـــــاسـي رقم 07 - 173
اJـؤرخ في  18جــمــادى الأولى عـام 1428 اJـوافق 4 يــونــيـو

rأعضاء الحكومة Xتضمن تعيJسنة 2007 وا
- و�ــــــقـــــتــــــضى اJــــــرســـــوم الــــــرئـــــاسـي رقم 07 - 304
اJــؤرخ في  17 رمــضــان عــام 1428 اJــوافق 29 ســبـــتــمـــبــر
ســنــة 2007 الــذي يـــحــدد الـــشــبــكـــة الاســتـــدلالــيــة Jـــرتــبــات

rونظام دفع رواتبهم XوظفJا
-  و�ـــــقـــــتـــــضـى اJـــــرســـــوم الـــــرئـــــاسي رقم 07 - 307
اJـؤرخ في  17 رمـضـان 1428 اJـوافق 29 ســبــتـمــبـر ســنـة
2007 الـــذي يـــحـــدد كـــيــفـــيـــات مـــنح الـــزيـــادة الاســـتـــدلالـــيــة

لــــشـــاغــــلي اJــــنـــاصـب الـــعــــلــــيـــا فـي اJـــؤســــســـات والإدارات
r العمومية
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- و�ــــقـــتــــضى اJــــرســــوم الـــتــــنــــفـــيــــذي رقم 89 - 122
اJؤرخ في  15 ذي الحجة عام 1409 اJوافق 18 يولـيو سنة
1989 واJــــتــــضــــمن الــــقــــانــــون الأســــاسي الخــــاص لــــلــــعــــمـــال

rXللأسلاك الـتـابـعـة لـلتـعـلـيم والـتـكـوين الـعـالـي XـنـتـمـJا
rتممJعدل واJا

- و�قتـضى اJرسوم التـنفيذي رقم 90 - 99 اJؤرخ
في أول رمــضــان عـام 1410 اJـوافق 27 مــارس ســنـة 1990
واJـتـعـلق بـسـلـطـة التـعـيـX والـتـسـيـيـر الإداريr بـالـنـسـبة
للموظفـX وأعوان الإدارة اJركزية والـولايات والبلديات

rؤسسات العمومية ذات الطابع الإداريJوا
- و�ــــقـــتــــضى اJــــرســــوم الـــتــــنــــفـــيــــذي رقم 94 - 236
اJـؤرخ في 25 صـفـر عام 1415 اJـوافق 3 غـشت سـنة 1994
الــــذي يـــــحــــدد كــــيــــفـــــيــــات تــــطـــــبــــيق اJــــادة 6 مـن اJــــرســـوم
الـــتـــنــــفـــيـــذي رقم 89 - 122 اJــــؤرخ في 15 ذي الحـــجـــة عـــام
1409 اJــوافق 18 يــولــيــو ســنـة 1989 واJــتــضــمن الــقــانــون

الأســـاسي الخـــاص لـــلـــعـــمـــال اJــنـــتـــمـــX لـلأسلاك الـــتـــابـــعــة
للتـعلـيم والتكـوين العـاليrX اJـعدل واJـتمم  واJادة 7 من
اJــرسـوم الــتــنــفــيـذي رقم 91 - 471 اJـؤرخ في 30 جـمـادى
الأولى عام 1412 اJوافق 7 ديسـمبر سنة 1991 واJـتضمن
XـــــتــــخـــــصــــصــــJالــــقـــــانــــون الأســـــاسي الخـــــاص بــــالأطـــــبــــاء ا

rتممJعدل واJاrXالجامعي Xالاستشفائي
- و�ــــقـــتــــضى اJــــرســــوم الـــتــــنــــفـــيــــذي رقم 98 - 254
اJـؤرخ في  24 ربــيع الــثــانـي عـام 1419 اJـوافق 17 غـشت
سـنـة 1998 واJــتــعـلق بــالــتـكــوين في الــدكــتـوراه ومــا بــعـد

rتممJعدل واJا rتخصص والتأهيل الجامعيJالتدرج ا
- و�ــــقـــتــــضى اJــــرســــوم الـــتــــنــــفـــيــــذي رقم 01 - 293
اJـؤرخ في  13رجب عـام  1422 اJـوافق أول أكـتـوبـر سـنـة
 2001 واJـتـعـلق �ــهـام الـتـعـلـيم والـتــكـوين الـتي يـقـوم بـهـا

أساتـذة التـعلـيم والتـكوين الـعالـيX ومـستـخدمو الـبحث
rوأعـــوان عــمـــومـــيــون آخـــرون بـــاعـــتــبـــارهـــا عــملا ثـــانـــويــا

  rعدلJا
- و�ــــقـــتــــضى اJــــرســــوم الـــتــــنــــفـــيــــذي رقم 03 - 279
اJــــؤرخ في  24 جــــمــــادى الـــثــــانــــيــــة عـــام  1424 اJــــوافق 23
غــشت ســنــة  2003 الــذي يــحــدد مــهـــام الجــامــعــة والــقــواعــد

rتممJعدل واJا rالخاصة بتنظيمها وسيرها
-  و�ـــقــــتـــضى اJــــرســـوم الـــتـــنــــفـــيـــذي رقم 04 - 180
اJـؤرخ في 5 جــمــادى الأولى عـام 1425 اJـوافق 23 يــونــيـو
سنة 2004 الذي يحـدد صلاحيات مجلس آداب وأخلاقيات

 rهنة الجامعية وتشكيلته وسيرهJا
 - و�ـــقــــتـــضى اJــــرســـوم الـــتـــنــــفـــيـــذي رقم 05 - 299
اJـــــؤرخ في  11رجب عـــــام 1426 اJـــــوافق 16 غــــشـت ســــنــــة
2005 الـذي يـحـدد مـهـام اJركـز الجـامـعـي والـقـواعـد الخـاصة

rبتنظيمه وسيره
 - و�ـــقــــتـــضى اJــــرســـوم الـــتـــنــــفـــيـــذي رقم 05 - 500
اJـؤرخ في  27 ذي الـقــعـدة عـام 1426 اJـوافق 29 ديـســمـبـر
ســـنـــة 2005 الـــذي يـــحـــدد مـــهــــام اJـــدرســـة خـــارج الجـــامـــعـــة

والقواعد الخاصة بتنظيمها وسيرها.   

يرسم ما يأتي :يرسم ما يأتي :

الباب الأولالباب الأول
أحكام عامةأحكام عامة
الفصل الأولالفصل الأول

مجال التطبيقمجال التطبيق

اJــادة الأولى : اJــادة الأولى : تـــطــبـــيــقـــا لأحــكـــام اJــادتــX 3 و11 من
الأمــــر رقم 06 - 03 اJــــؤرخ في 19 جـــمــــادى الـــثـــانــــيـــة عـــام
1427 اJــوافق 15 يــولــيــو ســنـة 2006 واJــتــضــمن الــقــانــون

الأساسي الـعـام لـلوظـيـفـة الـعمـومـيـةr يهـدف هـذا اJـرسوم
XـــوظـــفــJـــطـــبـــقـــة عــلـى اJإلى تـــوضـــيح الأحـــكـــام الخـــاصـــة ا
اJــنـــتــمـــX لأسلاك الأســاتـــذة الــبـــاحــثـــX وتحــديـــد اJــدونــة
اJـرتــبـطـة بـهــا وكـذا شـروط الالــتـحـاق بـالــرتب ومـنـاصب

الشغل اJطابقة لها. 

اJـاداJـادّة  2 : : يـكـون الأســاتـذة الـبــاحـثــون اJـذكـورون في
اJــادة الأولـى أعلاهr في وضــعــيـــة الخــدمــة لــدى اJــؤســســات
الــــعـــمـــومـــيــــة ذات الـــطـــابع الــــعـــلـــمـي والـــثـــقـــافـي واJـــهـــني
واJـؤسسـات الـعمـومـية ذات الـطابع الإداري الـتي تـضمن

مهمة التكوين العالي.    

الفصل الثانيالفصل الثاني
الحقوق والواجباتالحقوق والواجبات

اJـاداJـادّة  3 : : يـخـضع الأسـاتــذة الـبـاحـثــون الـذين تـسـري
عــلـــيــهـم أحــكـــام هــذا الــقـــانــون الأســـاسي الخـــاص لــلـــحــقــوق
والـــواجــــبـــات اJـــنــــصـــوص عـــلــــيـــهـــا فـي الأمـــر رقم 06 - 03
اJؤرخ في 19 جمادى الثانية عام  1427 اJوافق 15 يوليو
سـنـة 2006 واJـذكـور أعلاهr ومـجــمـوع الـنـصــوص اJـتـخـذة
لـتـطـبـيـقه. كـمـا يـخـضـعـون لـلـنـظـام الـداخـلي لـلـمـؤسـسـات

اJذكورة في اJادة 2 أعلاه.

اJـــــاداJـــــادّة ة 4 : : يـــــؤدي الأســـــاتــــــذة الـــــبـــــاحـــــثـــــونr مـن خلال
الــتــعــلــيم والـــبــحثr مــهــمــة الخــدمــة الــعـــمــومــيــة لــلــتــعــلــيم

العالي.  
و بهذه الصفةr يتعX عليهم القيام �ا يأتي :

- إعـطـاء تـدريس نــوعي ومـحـX مـرتـبط بـتـطـورات
الـعــلم واJـعــارف والـتـكــنـولــوجـيـا والــطـرق الــبـيـداغــوجـيـة

 rهنيةJوالتعليمية ومطابقا  للمقاييس الأدبية وا
- اJـشـاركـة في إعـداد اJـعـرفـة وضـمـان نـقل اJـعارف

 rتواصلJفي مجال التكوين الأولي وا
- الــقــيــام بــنــشــاطــات الــبــحث الــتــكــويــنـي لــتــنــمــيـة

كفاءاتهم وقدراتهم Jمارسة وظيفة أستاذ باحث.
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اJــــاداJــــادّة  5 : : يــــســـتــــفــــيـــد الأســــاتـــذة الــــبــــاحـــثــــون من كل
الـشروط الضـرورية لـتأديـة مهامـهم و ترقـيتـهم الجامـعية
وكــــذا شــــروط الـــنــــظــــافــــة والأمـن اJــــرتــــبــــطــــة بــــطــــبــــيــــعـــة

نشاطاتهم.   

اJــاداJــادّة ة 6 : : يــتــعـــX عــلى الأســاتــذة الـــبــاحــثــrX ضــمــان
خدمـة الـتـدريس وفـقـا لـلحـجم الـسـاعي الـسـنـوي اJـرجعي
المحــدد بـ 192 ســاعـــة دروس. ويــقـــابل هــذا الحـــجم الـــســاعي
288 سـاعة مـن الأعـمـال اJـوجـهة أو 384 سـاعـة من الأعـمـال

التطبيقية طبقا للمعادلة الآتية:
ســــــاعــــــة (1) من الــــــدروس تـــــعــــــادل ســــــاعـــــة ونــــــصف
(1سـا30 د) من الأعـمـال اJـوجـهة وتـسـاوي سـاعـتX (2) من

الأعمال التطبيقية.   
تحدد كـيـفيـات تـطـبيق هـذه اJـادة بقـرار من الـوزير

اJكلف بالتعليم العالي.

اJاداJادّة ة 7 : : �ـكن الأساتـذة اJساعـدين الذين يـحضرون
رسالة الدكتـوراه الاستفادة من تكييف  حجمهم الساعي

للتدريس. 
تحدد كـيـفيـات تـطـبيق هـذه اJـادة بقـرار من الـوزير

اJكلف بالتعليم العالي.  

اJــــاداJــــادّة ة 8 : : �ـــكـن دعــــــوة الأســـاتـــــذة الـــبـــاحــــثـــrX فــي
إطـار التـكـوين العـالي فــي الـطور الأول اJـنـصوص عـليـه
فــي الـــقـــانــون رقم 99 - 05 اJــؤرخ في 18 ذي الحــجــة عــام
1419 اJــــــوافق 4 أبــــــريـل ســــــنــــــة  r1999 اJـــــــعــــــدل واJــــــتــــــمم

واJذكـور أعلاهJ rمـارسة  الإشـراف  الذي يـتطلـب متـابعة
دائمة للطالب.

و بهذه الصفة :
- يـسـاعــدون الـطـالب في عـمـله الــشـخـصي ( تـنـظـيم
وتـــســيــيــر جــدول تــوقــيــته وتــعــلـم وســائل الــعــمل الخــاصــة

r( بالجامعة ...إلخ
 - يـــســـاعــــدون الـــطـــالـب في أداء عـــمــــله الـــتــــوثـــيـــقي

r(كتبةJالتحكم في الآلات الببليوغرافية واستعمال ا)
-  يـــســـاعــــدون الـــطــــالب عــــلى اكــــتـــســــاب  تـــقــــنـــيـــات

  .Xالتقييم والتكوين الذاتي

9 : : �ــكن دعــوة الأسـاتــذة الــبــاحـثــJ rXــمــارسـة اJـاداJـادةّ ة 
نـــشــاطــات الــبـــحث الــعــلــمـي في فــرق أو مــخـــابــر الــبــحث

وإدارتها وكذا تأطير التكوين في الدكتوراه.
تــمـــارس هــذه الـــنــشــاطـــاتr في إطــار الـــتــزام فــردي

مرفق بدفتر شروط خاضع لتقييم سنوي.
 تحــدد شــروط �ــارســة هــذه الــنــشــاطــات وكــيــفــيـات

مكافأتها �وجب مرسوم.

10 : : �ـــكن دعـــوة الأســـاتـــذة الـــبـــاحـــثــX لـــشـــغل اJــاداJــادّة  
مـــنـــاصب عـــلـــيــا هـــيـــكـــلـــيـــة أو وظـــيــفـــيـــة لـــدى اJـــؤســـســات

اJذكورة في اJادة 2 أعلاه.
r يتـغير حجمهم الساعي للتدريس rوفي هذه الحالة
وفق طـبيعة هـذه اJسؤوليـات حسب كيفـيات تحدد بقرار

من الوزير اJكلف بالتعليم العالي. 
لا يــرخص لـلأســاتـذة الــبــاحــثــX الــشــاغــلــJ Xـنــاصب

علياr بالقيام �هام التعليم والتكوين بصفة ثانوية.

اJـاداJـادّة  11 : : �ـكن دعـوة الأسـاتـذة الـبـاحـثـrX في إطـار
rمـؤســسـاتـهم وقــطـاعـات الأنــشـطـة الأخـرى Xاتـفـاقـيــات بـ
لــــضـــمــــان دراســـات وخــــبــــرة وضـــبـط مـــنــــاهج تــــتـــطــــلـــبــــهـــا

 rاحتياجات التنمية الاقتصادية والاجتماعية
يـسـتـفـيــد الأسـاتـذة الـبــاحـثـون من مـكــافـأة خـدمـاتـهم
حــــسب الـــكــــيـــفـــيـــات  والــــشـــروط اJـــنــــصـــوص عـــلــــيـــهـــا في

التنظيم اJعمول به.

XـمـارسJا Xـادةّ ة 12 : : لا يـرخص للأسـاتـذة الـباحـثـJـاداJا
نشـاطـا مـربحـاr تـطبـيـقا لـلـمادة 44 من الأمـر رقم 06 - 03
اJؤرخ في 19 جمـادى الثانـية عام 1427 اJوافق 15 يـوليو
ســــنــــة 2006 واJــــذكــــور أعلاهr بــــالــــقــــيــــام �ــــهــــام الـــتــــعــــلــــيم

والتكوين بصفة ثانوية.

اJـاداJـادةّ ة 13 : : يـســتـفــيـد الأســاتـذة الــبـاحــثـون من رخص
الــغـيــاب دون فـقــدان الــراتبr لـلــمـشــاركــة في اJـؤتــمـرات
واJـلـتـقـيات ذات الـطـابع الـوطـني أو الـدولي الـتي تـتصل
بنشاطاتهم اJهنية حسب الكيفيات والشروط اJنصوص

عليها في التنظيم اJعمول به.

اJاداJادّة ة 14 : : �ـكن الأساتـذة والأساتـذة المحاضـرين قسم
"أ"r الذين مـارسوا مـدة خمس (5) سـنوات مـتتـالـية بـهذه
الـصـفـةr الاسـتـفـادة مـرة واحــدة خلال مـسـارهم اJـهـني من
عـطـلــة عـلـمــيـة مـدتـهــا سـنـة  واحــدة لـتـمــكـيـنــهم من تجـديـد
مــــــعـــــارفـــــهـم واJـــــســــــاهـــــمـــــة بــــــذلك فـي تحـــــســـــX الــــــنـــــظـــــام
الـبـيـداغـوجي والـتـنـمـيـة الـعـلـمـيـة الـوطـنـيـة. و يـعـتـبـرون

طوال هذه السنة في وضعية نشاط.
و في هـذا الإطارr تجـمع سنوات اJـمارسـة في رتبة
الأساتـذة المحاضـرين قسم "أ" مع سـنوات اJمـارسة بـصفة

أستاذ. 
تحدد كيفيات تطبيق هذه اJادة �وجب مرسوم.  

اJــــــاداJــــــادّة  15 : : �ـــــــكـن الأســـــــاتـــــــذة اJـــــــســـــــاعـــــــديـن الـــــــذين
يـحـضـرون رسـالـة دكـتـوراهr الاسـتـفـادة من انـتـدابr وفق
الــــشــــروط المحــــددة فـي اJــــرســــوم الــــرئــــاسي رقم 03 - 309
اJـؤرخ في 14 رجب عـام 1424 اJـوافق 11 سـبــتـمـبـر سـنـة

2003 واJذكور أعلاه.
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21 الجريدة الرالجريدة الرّسميسميّة للجمهورية للجمهوريّة الجزائرية الجزائريّة / العدد ة / العدد 23 28 ربيع الثاني عام  ربيع الثاني عام 1429 هـ هـ
4 مايو سنة مايو سنة 2008 م م

الفصلالفصل الثالث الثالث
التوظيف والتثبيت والترقية والترقية في الدرجةالتوظيف والتثبيت والترقية والترقية في الدرجة

16 : : يــوظف الأســاتــذة الــبــاحــثــون الخــاضــعــون اJـاداJـادّة  
لـهذا اJـرسومr بصـفة مـتربـصX ويـلزمـون بتـأدية تربص

تجريبي مدته سنة واحدة.
بــــعــــد انــــتـــهــــاء مــــدة الــــتــــربص الــــتــــجــــريــــبيr يــــرسم
اJتـربـصـونr أو يـخـضـعـون لـفـتـرة تـربص تجـريبـي أخرى
لـنــفس اJـدة وJــرة واحـدة فــقطr أو يــسـرحــون دون إشـعـار

مسبق أو تعويض.

اJـاداJـادّة ة 17 : : يـعـلن عن تـرسـيم الأساتـذة الـبـاحـثX  من
طرف مسـؤول اJؤسـسة بـاقتراح من عـميـد الكـلية أو من

مدير اJعهد أو من رئيس قسم اJدرسةr بعد أخذ رأي :
- الـــلـــجـــنــة الـــعـــلـــمــيـــة لـــلـــقــسـمr بـــالــنـــســـبـــة لــلـــكـــلـــيــة

 rدرسةJوا
- المجـلـس الـعــلـمي لــلـمــعـهــدr بـالــنـســبـة لــلـمــعـهــد لـدى

الجامعة ومعهد اJركز الجامعي.
تـــخــضـع بــالــضـــرورةr اقــتـــراحــات تـــمــديــد الـــتــربص
والـتـسـريح لـرأي هـيئـة الـتـقـييـم البـيـداغـوجـية والـعـلـمـية

الأعلى مباشرة. 

اJاداJادّة ة 18 : تطبـيقا للمادة 108 من الأمر رقم 06 - 03
اJؤرخ في  19 جمادى الثانية عام 1427 اJوافق 15 يوليو
سـنـة 2006 واJـذكــور أعلاهr يــعـفـى من الـتــربص الأســاتـذة
البـاحثون الـذين تمت ترقـيتهم  إلى رتـبة أعلى مـباشرة

في نفس السلك أو في سلك أعلى مباشرة. 

اJــــاداJــــادّة ة 19 : : تحـــــدد وتــــائــــر الـــــتــــرقـــــيــــة فـي الــــدرجــــات
اJطبقة على الأساتذة الباحثX كما يأتي :

rدة الدنيا بالنسبة للأساتذةJحسب ا -
- حـــسـب اJـــدتـــX الـــدنـــيـــا واJـــتــــوســـطـــة بـــالـــنـــســـبـــة

rللأساتذة المحاضرين
- حسب اJدد الدنيـا واJتوسطة والقصوى بالنسبة

للأساتذة اJساعدين.

الفصل الرابعالفصل الرابع
الوضعيات القانونية الأساسيةالوضعيات القانونية الأساسية

20 : : تحــــــدد الـــــــنــــــسب الــــــقـــــــصــــــوى للأســــــاتــــــذة اJـــــاداJـــــادّة ة 
الـبــاحـثــX المحـتــمل وضــعـهمr بــنـاء عــلى طــلـبــهمr في إحـدى
الوضـعيـات الـقانـونـية الأسـاسـية اJـعيـنـة أدناهr بـالـنسـبة

إلى كل مؤسسة كما يأتي :
    r % 10 :الانتداب -

r% 5 :الإحالة على الاستيداع -
- خارج الإطار: 5   %.

تحسـب هذه الـنـسبr اسـتنـادا إلى الـتـعداد الحـقـيقي
لكل رتبة.

الفصل الخامسالفصل الخامس
حركات النقلحركات النقل

اJــــاداJــــادّة  21 : : بــــغض الــــنـــظــــر عن أحــــكـــام اJـــادة 158 من
الأمــــر رقم 06 - 03 اJــــؤرخ في 19 جـــمــــادى الـــثـــانــــيـــة عـــام
1427 اJــــوافق 15 يــــولــــيـــو ســــنـــة  2006  واJـــذكـــور أعلاهrلا

�كن تحويل الأستاذ الباحث إلا بطلب منه.

الفصل السادسالفصل السادس
التكوينالتكوين

اJــــاداJــــادّة  22 : : يــــتـــعــــX عــــلى الإدارة أن تــــنـــظـمr بـــصــــفـــة
دائمةr تـكوينـا متواصلا لـفائـدة الأساتذة الـباحثـX يهدف
إلى  تحسـX مـستـواهم ولتـطـوير مـؤهلاتهـم اJهـنيـة وكذا
تحـــيـــX مــعـــارفـــهم في مـــجـــال نــشـــاطـــاتـــهم وفق الـــشــروط

اJنصوص عليها في التنظيم اJعمول به.

الفصل السابعالفصل السابع
التقييمالتقييم

23 : : يـخــضع الأســاتــذة الــبــاحــثــون إلى تــقـيــيم اJـاداJـادّة  
متواصل ودوري.

وبـهـذه الـصـفـة r يـتـعـX  عـلـيـهم إعـداد تـقـريـر سـنوي
عن نشـاطاتـهم الـعلـميـة والـبيـداغوجـيـة عنـد نهـايـة السـنة
الجـامــعـيــة بـغــرض تـقــيــيـمه من طــرف الـهــيـئــات الـعــلـمــيـة

والبيداغوجية اJؤهلة.
تحدد كـيـفيـات تـطـبيق هـذه اJـادة بقـرار من الـوزير

اJكلف بالتعليم العالي. 

الفصل الثامنالفصل الثامن
التأديبالتأديب

اJـاداJـادّة  24 : : زيــادة عـلـى أحـكــام اJـواد 178 إلى 181 من
الأمــــر رقم 06 - 03 اJــــؤرخ في 19 جـــمــــادى الـــثـــانــــيـــة عـــام
rــــــذكـــــور أعلاهJـــــوافق 15 يـــــولــــــيـــــو ســــــنـــــة 2006 واJ1427 ا

وتطبـيقا لـلمادة 182 منهr يـعتـبر خـطأ مهـنيـا من الدرجة
الــرابـعـة (4)  قـيـام الأسـاتـذة الـبـاحــثـX أو مـشـاركـتـهم في
عمل ثابت للانتـحال وتزوير النتائج أو غش في الأعمال
الــعـلــمــيــة اJـطــالب بــهــا في رســائل الــدكــتـوراه أو فـي أي

منشورات  علمية أو بيداغوجية أخرى. 
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28 ربيع الثاني عام  ربيع الثاني عام 1429 هـ هـالجريدة الرالجريدة الرّسميسميّة للجمهورية للجمهوريّة الجزائرية الجزائريّة / العدد ة / العدد 2223
4 مايو سنة  مايو سنة 2008 م م

الفصلالفصل التاسع التاسع
الأحكام العامة للادماجالأحكام العامة للادماج

25 : : يـــدمج الأســـاتـــذة الــــبـــاحـــثـــون اJـــنـــتـــمـــون اJــاداJــادةّ ة 
Xلأسلاك ورتـب شـــعــــبـــة الــــتــــعـــلــــيم والــــتـــكــــوين الــــعـــالــــيـــ
اJـنــصــوص عـلــيــهـا فـي اJـرســوم الــتـنــفــيـذي رقم 89 - 122
اJؤرخ في 15 ذي الحـجة عام 1409 اJوافق 18 يولـيو سـنة
1989 واJـذكــور أعلاهr ويـرســمـون ويـعــاد تـصـنــيـفــهمr عـنـد

بدايـة  سريـان مفـعول هـذا اJرسـومr في الأسلاك والرتب
اJــطــابــقـةr اJــنــصــوص عــلـيــهــا في هــذا الــقــانــون الأسـاسي

الخاص.    

26 : : يــرتب الأســـاتـذة الــبــاحـــثــون اJـــذكـورون اJـاداJـادةّ ة 
فـي اJـادة  25 أعـلاهr فـي الــدرجـة اJــطـابـقـة لـلـدرجـة الـتي
يـحـوزونـها فــي رتـبــهم الأصـليــة. ويـؤخــذ باقي الأقـدمـية
اJـكتـسبـة في الـرتبـة الأصـليـة في الحـسبـان عنـد الـترقـية

في رتبة الاستقبال. 

اJـاداJـادّة ة 27 : : يـدمج اJـتـربصـون الـذين عـيـنـوا قبل أول
يــنـــايـــر ســـنــة 2008 بــصـــفـــة مــتـــربــصـــX ويــرســـمــون بـــعــد
اســـتـــكـــمــــال الـــفـــتــــرة الـــتـــجـــريــــبـــيـــة المحــــددة في اJـــرســـوم
الــتـــنـــفــيـــذي رقم 89 - 122  اJــؤرخ في 15 ذي الحـــجـــة عــام

1409 اJوافق 18 يوليو سنة 1989 واJذكور أعلاه.  

الباب الثانيالباب الثاني
مدونة الأسلاكمدونة الأسلاك

Xـادّة ة 28 : : تحـدد مــدونـة أسلاك  الأســاتـذة الــبـاحــثـJـاداJا
كما يأتي : 

rعيدينJسلك ا -
rساعدينJسلك الأساتذة ا -
rسلك الأساتذة المحاضرين -

- سلك الأساتذة.
الفصل الأولالفصل الأول
سلك اJعيدينسلك اJعيدين

اJاداJادةّ ة 29 : : يبقى سلك اJعيدين في طريق الزوال.

الفرع الأولالفرع الأول
تحديد اJهامتحديد اJهام

اJاداJادةّ ة 30 : : يكلف اJعيد �ا يأتي :
- ضــمــان الأعـمــال اJـوجــهـة أو الأعــمــال الـتــطـبــيـقــيـة

 rادة 6 أعلاهJنصوص عليه في اJحسب الحجم الساعي ا
rتصحيح أوراق الامتحانات التي يكلف بها -

rشاركة في مداولات لجان الامتحاناتJا -
- اJـــــــــشــــــــاركـــــــــة في أشـــــــــغــــــــال فـــــــــرقــــــــتـه أو لجــــــــنـــــــــته

rالبيداغوجية

الفرع الثانيالفرع الثاني
أحكام انتقاليةأحكام انتقالية

اJاداJادةّ ة 31 : : يدمج في رتبة معيدr اJعيدون.

الفصل الثانيالفصل الثاني
سلك الأساتذة اJساعدينسلك الأساتذة اJساعدين

اJــــــاداJــــــادّة ة 32 : : يــــــضم ســـــــلــك الأســــــاتــــــذة اJــــــســــــاعــــــدين
: (2) Xرتبت

 r"ساعد قسم "بJرتبة الأستاذ ا -
- رتبة الأستاذ اJساعد قسم "أ".

الفرع الأول الفرع الأول 
الأستاذ اJساعد قسم "ب"الأستاذ اJساعد قسم "ب"

الفقرة الأولىالفقرة الأولى
تحديد اJهامتحديد اJهام

اJـاداJـادةّ ة 33 : : يــكــلــف الأسـتــــاذ اJـســـاعــد قـــسـم " ب "
�ا يأتي :

rـوجـهــة أو الأعـمـال الــتـطـبــيـقـيـةJضـمـان الأعــمـال ا -
rادة 6 أعلاهJنصوص عليه في اJحسب الحجم الساعي ا

rتصحيح أوراق الامتحانات التي يكلف بها -

rشاركة في مداولات لجان الامتحاناتJا -

- اJـــــــــشــــــــاركـــــــــة في أشـــــــــغــــــــال فـــــــــرقــــــــتـه أو لجــــــــنـــــــــته
rالبيداغوجية

- اســتـقـبــال الـطــلـبـة ثلاث (3) سـاعــات في الأسـبـوع
من أجل نصحهم وتوجيههم. 

الفقرة الثانيةالفقرة الثانية
شروط التوظيف والترقيةشروط التوظيف والترقية

اJـاداJـادّة ة 34 : : يـوظف بــصـفـة أسـتـاذ مــسـاعـد قـسم " ب "
�قرر من مسؤول اJؤسسة :

- عـلى أســاس الـشـهـادةr الحــائـزون دكـتـوراه دولـة أو
rشهادة دكتوراه في العلوم أو شهادة معترف �عادلتها

rــــــســـــابـــــقــــــة عـــــلـى أســـــاس الــــــشـــــهـــــادةJعن طــــــريق ا -
الحائزون  شهادة اJاجستير أو شهادة معترف �عادلتها.

يـجب  أن تكون شهـادة اJاجسـتير المحصل عـليها في
إطــــار اJـــرســـوم الـــتـــنـــفـــيـــذي رقم 98 - 254 اJــؤرخ في 24
ربــيع الــثــانـي عـام  1419 اJــوافق 17 غــشت r1998  اJــعــدّل
واJـتــممّ واJــذكـور أعلاهr أو الــشـهــادة اJــعـتــرف �ـعــادلـتــهـا

بتقدير "قريب من الحسن " على الأقل.
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اJاداJادّة  35 : : يرقى بصفـة أستاذ مساعد قسم "ب" على
أسـاس الـشـهـادةr اJـعـيـدون الـذين تحـصـلـوا بـعـد توظـيـفـهم

على شهادة اJاجستير أو شهادة معترف �عادلتها.
الفقرة الثالثةالفقرة الثالثة
أحكام انتقاليةأحكام انتقالية

r"ـادةّ ة 36 : : يـدمج في رتـبـة أسـتـاذ مـسـاعـد قسم "بJـاداJا
الأساتذة اJساعدون اJرسمون واJتربصون.

الفرع الثانيالفرع الثاني
الأستاذ اJساعد قسم "أ"الأستاذ اJساعد قسم "أ"

الفقرة الأولىالفقرة الأولى
تحديد اJهامتحديد اJهام

اJـــاداJـــادّة ة 37 : : يــكــــلـف الأســــتـــاذ اJــــســـاعـــــد قـــسـم " أ "
�ايأتي :

- ضـــــمــــان الـــــتــــدريس  فـي شــــكـل دروس و/أو عــــنــــد
rالاقـتــضـاء في شـكـل أعـمـال مــوجـهـة أو أعــمـال تــطـبـيــقـيـة

 rادة 6 أعلاهJنصوص عليه في اJحسب الحجم الساعي ا
rدروسه Xتحضير وتحي -

rتصحيح أوراق الامتحانات التي يكلف بها -
rشاركة في مداولات لجان الامتحاناتJا -

- اJـــــــــشــــــــاركـــــــــة في أشـــــــــغــــــــال فـــــــــرقــــــــتـه أو لجــــــــنـــــــــته
 rالبيداغوجية

- اســتـقـبــال الـطــلـبـة ثلاث (3) سـاعــات في الأسـبـوع
من أجل نصحهم وتوجيههم.

الفقرة الثانيةالفقرة الثانية
شروط الترقيةشروط الترقية

38 : : يــرقـى في رتــبــة أســتــاذ مـســاعــد قــسم "أ" اJـاداJـادّة ة 
�ـقــرر من مــسـؤول اJــؤسـسـةr الأســاتـذة اJــسـاعــدون قـسم
"ب" اJــرســـمـــون والــذين يـــثـــبــتـــون ثلاثــة (3) تـــســـجــيلات
مــتــتــالــيــة فـي الــدكــتــوراهr بــنــاء عــلـى اقــتــراح من عــمــيــد
rـدرسـةJـعـهــد أو من رئـيس قـسم اJأو من مـديـر ا rالـكـلــيـة

بعد أخذ رأي : 
rدرسةJاللجنة العلمية للقسم بالنسبة للكلية وا -
- المجـلـس الـعــلــمي لــلـمــعــهــد بـالــنــسـبــة لــلــمـعــهــد لـدى

الجامعة ومعهد اJركز الجامعي.

الفقرة الثالثةالفقرة الثالثة
أحكام انتقاليةأحكام انتقالية

rقــصــد الــتــأســيس الأولي لــلــرتــبــة r39 : : يــدمج اJـاداJـادّة ة 
ويــرسم  ويــرتب في رتــبــة أســتــاذ مـســاعــد قــسم "أ"r عــنـد
تـاريـخ سـريـان هـذا اJــرسـومr الأسـاتـذة اJــسـاعـدون الـذين

عيـنوا  في منـصب عال Jـكلف بالـدروس اJنصـوص عليه
في اJادة 50 من اJـرسـوم التـنفـيذي رقم 89 - 122 اJؤرخ
r1989 ـوافق 18 يـولـيـو سـنةJفي 15 ذي الحـجـة عام  1409 ا

اJعدّل واJتممّ واJذكور  أعلاه.

 الفصل الثالث الفصل الثالث
سلك الأساتذة المحاضرينسلك الأساتذة المحاضرين

اJــــــاداJــــــادةّ ة 40 : : يـــــــضم ســـــــلــك الأســــــــاتـــــــذة المحـــــــاضــــــــرين
: (2) Xرتبت

 r"رتبة أستاذ محاضر قسم "ب -
- رتبة أستاذ محاضر  قسم "أ".

الفرع الأولالفرع الأول
الأستاذ المحاضر قسم "ب"الأستاذ المحاضر قسم "ب"

الفقرة الأولىالفقرة الأولى
تحديد اJهامتحديد اJهام

اJاداJادةّ ة 41 : : يكلف الأستاذ المحاضر قسم "ب" �ايأتي:
- ضــمــان الــتــدريـس  في شــكل دروس حــسب الحــجم

 rادة 6 أعلاهJنصوص عليه في اJالساعي ا
rدروسه Xتحضير وتحي -

- ضــمــان إعــداد اJــطــبــوعــات والــكــتب وكل مــســتــنــد
 rبيداغوجي آخر

rضمان حسن سير الامتحانات التي يكلف بها -
- اJشاركة في مـداولات لجان الامتحـانات وتحضير

  rواضيع وتصحيح أوراق الامتحاناتJا
 - اJــــــشـــــــاركــــــة في أشـــــــغــــــال فــــــرقـــــــته و/أو لجـــــــنــــــته

  rالبيداغوجية
rضمان تأطير نشاطات التكوين الخارجي للطلبة -
- اســتـقـبــال الـطــلـبـة ثلاث (3) سـاعــات في الأسـبـوع

من أجل نصحهم وتوجيههم.

الفقرة الثانيةالفقرة الثانية
شروط الترقيةشروط الترقية

اJــاداJــادّة ة 42 : : يــرقى بــصــفــة أســتــاذ مــحــاضــر قــسم "ب"
�قرر من مسؤول اJؤسسة :

rــــــرســـــمـــــونJــــــســـــاعــــــدون قـــــسم "ب" اJالأســـــاتـــــذة ا -
الحــاصـــلـــون عــلى شـــهـــادة دكــتـــوراه في الـــعـــلــوم أو شـــهــادة

 rمعترف �عادلتها
- الأســــاتـــذة اJــــســـاعــــدون قــــسم "أ" الحـــاصــــلــــون عـــلى

شهادة دكتوراه في العلوم أو شهادة معترف �عادلتها.
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الفقرة الثالثةالفقرة الثالثة
أحكام انتقاليةأحكام انتقالية

r"43 : : يــدمج بــصــفــة أســتــاذ مــحـاضــر قــسم "ب اJـاداJـادّة ة 
قـــصــد الـــتــأســيـس الأولي لــلـــرتــبــةr ويـــرسم  ويــرتـب عــنــد
تاريـخ سريـان مـفعـول هـذا اJرسـومr الأسـاتذة اJـسـاعدون
اJـرسـمـون الحاصـلـون عـلى شـهـادة دكـتـوراه في الـعـلوم أو

شهادة معترف �عادلتها.
الفرع الثانيالفرع الثاني

الأستاذ المحاضر قسم "أ"الأستاذ المحاضر قسم "أ"
الفقرة الأولىالفقرة الأولى
تحديد اJهامتحديد اJهام

اJاداJادةّ ة 44 : : يكلف الأستاذ المحاضر قسم "أ" �ايأتي :
- ضــمــان الــتــدريـس  في شــكل دروس حــسب الحــجم

 rادة 6 أعلاهJنصوص عليه في اJالساعي ا
rدروسه Xتحضير وتحي -

- ضــمــان إعــداد اJــطــبــوعــات والــكــتب وكل مــســتــنــد
 rبيداغوجي آخر

 rضمان حسن سير الامتحانات التي يكلف بها -
- اJشاركة في مـداولات لجان الامتحـانات وتحضير

rواضيع وتصحيح أوراق الامتحاناتJا
 - اJــــــشـــــــاركــــــة في أشـــــــغــــــال فــــــرقـــــــته و/أو لجـــــــنــــــته

 rالبيداغوجية
- اJــــــشـــــاركـــــة في نـــــشــــــاطـــــات الـــــتـــــصـــــور والخـــــبـــــرة
البـيـداغوجـيـة في مجـالات إعـداد برنـامج التـعـليم  ووضع

rساراتJأشكال تكوين جديد وتقييم البرامج وا
- ضـــمــــان تـــأطـــيــــر الأســـاتـــذة اJــــســـاعـــديـن في إعـــداد

rوجهة والأعمال التطبيقيةJالأعمال ا Xوتحي
- ضــمــان تــأطـيــر الــتــكـويـن الـبــيــداغــوجي للأســاتـذة

rXتربصJا
rضمان تأطير نشاطات التكوين الخارجي للطلبة -
- اســتـقـبــال الـطــلـبـة ثلاث (3) سـاعــات في الأسـبـوع

من أجل نصحهم وتوجيههم.

الفقرة الثانيةالفقرة الثانية
شروط الترقيةشروط الترقية

اJــاداJــادّة ة 45 : : يـــرقى بـــصـــفـــة أســـتـــاذ مـــحــاضـــر قـــسم "أ"
�قرر من مسؤول اJؤسسة :

- الأســاتـــذة المحـــاضـــرون قــسـم "ب" الــذيـن يــثـــبـــتــون
 rتأهيلا جامعيا أو درجة معترف �عادلتها

- الأســــاتـــذة اJــــســـاعــــدون قــــسم "أ" الحـــاصــــلــــون عـــلى
 rدكتوراه دولة أو على شهادة معترف �عادلتها

r ـــــرســـــمــــونJـــــســـــاعــــدون قـــــسـم "ب" اJالأســـــاتـــــذة ا -
الحـــاصــلـــون عــلى دكـــتــوراه دولـــة أو عــلى شـــهــادة مـــعــتــرف

�عادلتها.

الفقرة الثالثةالفقرة الثالثة
أحكام انتقاليةأحكام انتقالية

r"ـادّة  46 : : يــدمج في رتـبـة أسـتــاذ مـحـاضـر قـسم "أJـاداJا
الأساتذة المحاضرون. 

الفصل الرابعالفصل الرابع
سلك الأساتذةسلك الأساتذة

اJاداJادّة 47 : : يضم سلك الأساتذة رتبة أستاذ.

اJــاداJــادّة  48 : : تـــؤسس لجــنـــة جــامـــعـــيــة وطـــنــيـــة تــتـــكــفل
rنـشورات العـلميـة والبيـداغوجيةJبتقيـيم النشـاطات وا
للأسـاتـذة المحـاضـرين قـسم "أ" اJـرشـحـX لـلـتـرقـيـة لـرتـبـة

أستاذ.
تـعــد الـلـجــنـة الجــامـعـيــة الـوطـنــيـة مــعـايـيــر الـتــقـيـيم
وشـبــكــة الـتــنــقـيط اJــتــعـلــقــة بـهــا وتـعــرضــهـا عــلى الــوزيـر

اJكلف بالتعليم العالي للموافقة عليها.
يــعـــX أعــضــاء الـــلــجـــنــة بـــقــرار من الـــوزيــر اJـــكــلف
XــنـتــمـJا Xالأســاتـذة الــبـاحــثـ Xبـالــتـعــلـيم الــعـالـي من بـ
لـسلك الأسـاتذة الـذين يـثبـتون ثلاث (3) سنـوات أقدمـية

بهذه الصفة على الأقل. 
يـحــدد تـنــظـيم الــلـجــنـة وســيـرهــا بـقـرار مـن الـوزيـر

اJكلف بالتعليم العالي.

 الفرع الأول الفرع الأول
تحديد اJهامتحديد اJهام

اJاداJادّة 49 : : يكلف الأستاذ �ايأتي:
- ضــمــان الــتــدريـس  في شــكل دروس حــسب الحــجم

الساعي اJنصوص عليه في اJادة 6 أعلاه.
rدروسه Xتحضير وتحي -

- إعــــــداد اJــــــطــــــبـــــوعــــــات والــــــكــــــتـب وكل مــــــســــــتــــــنـــــد
rبيداغوجي آخر

rضمان حسن سير الامتحانات التي يكلف بها -
- اJشاركة في مـداولات لجان الامتحـانات وتحضير

rواضيع وتصحيح أوراق الامتحاناتJا
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- اJـــــــشــــــاركـــــــة فـي أشــــــغـــــــال فـــــــرقـــــــته و/أو لجـــــــنـــــــته
rالبيداغوجية

- ضـــمــــان تـــأطـــيــــر الأســـاتـــذة اJــــســـاعـــديـن في إعـــداد
rوجهة والأعمال التطبيقيةJالأعمال ا Xوتحي

- ضــمــان تــاطـيــر الــتــكـويـن الـبــيــداغــوجي للأســاتـذة
rXتربصJا

- ضمـان نـشـاطـات الـتـصـور والخبـرة الـبـيـداغـوجـية
في مـجالات إعـداد بـرنامـج التـعـليم ووضـع أشكـال تـكوين

rساراتJجديد وتقييم البرامج وا
- اســتـقـبــال الـطــلـبـة ثلاث (3) سـاعــات في الأسـبـوع

من أجل نصحهم وتوجيههم.

الفرع الثاني الفرع الثاني 
شروط الترقيةشروط الترقية

50 :: يـــرقـى إلى رتـــبـــة أســـتـــاذr بـــعـــد أخـــذ رأي اJــاداJــادّة  
الـلجـنـة الجـامعـيـة الـوطنـيـةr الأساتـذة المحـاضـرون قسم "أ"
الـــذين يــثـــبــتـــون خــمس (5) ســنـــوات نــشـــاط فــعــلـي بــهــذه
الـصــفــة واJـســجــلــون في قـائــمــة الـتــأهــيل اJــعـدة مـن قـبل

الوزير اJكلّف بالتعليم العالي.
تـعـلن الـتــرقـيـة إلى رتـبـة أســتـاذ بـقـرار من الـوزيـر
اJكلّف بـالتعـليم العـالي أو عنـد الاقتضـاء بقرار مـشترك

مع الوزير اJعني.

الفرع الثالثالفرع الثالث
أحكام انتقاليةأحكام انتقالية

اJاداJادةّ ة 51 : : يدمج في رتبة أستاذr الأساتذة.
الفصل الخامسالفصل الخامس
الأستاذ اJميالأستاذ اJميزّ

اJاداJادّة 52 : : تؤسس درجة أستاذ �يزّ.

اJــاداJــادّة  53 : : تـــؤسس لجـــنـــة وطـــنــيـــة لـــلـــتـــمـــيـّــز تــكـــلف
بـتقـييم الـنشـاطات واJـنشـورات العـلمـية والـبيـداغوجـية

للأساتذة اJرشحX للتعيX في درجة أستاذ �يّز. 
تــعــد الــلـجــنــة الـوطــنــيـة لــلــتـمــيـّـز مــعـايــيــر الـتــقــيـيم
وشـبــكــة الـتــنــقـيط اJــتــعـلــقــة بـهــا وتـعــرضــهـا عــلى الــوزيـر

اJكلف بالتعليم العالي للموافقة عليها.
يــعـــX أعــضــاء الـــلــجـــنــة بـــقــرار من الـــوزيــر اJـــكــلف
بـــالـــتـــعـــلــيـم الــعـــالـي من بـــX الأســاتـــذة الـــبـــاحـــثــX الـــذين

يثبتون  درجة أستاذ �يّز. 
يـحــدد تـنــظـيم الــلـجــنـة وســيـرهــا بـقـرار مـن الـوزيـر

اJكلف بالتعليم العالي.  

الفرع الأول الفرع الأول 
تحديد اJهامتحديد اJهام

اJاداJادّة ة 54 : : زيادة عـلى اJهـام اJوكـلة للأسـاتذةr يـكلف
الأستاذ اJميّز �ايأتي :

- ضـــــمـــــان مــــحـــــاضـــــرات وحــــلـــــقـــــات وورشــــات عـــــلى
rمستوى التكوين في الدكتوراه

- اســـتـــقـــبـــال طـــلـــبـــة الـــدكـــتـــوراه مـن أجل نـــصـــحـــهم
rوتوجيههم

- اJشـاركة في تحـديد مـحاور الـبحـث ذات الأولوية
rفي ميدانهم

- ضـــمــان مـــهـــام الـــدراســـات والاســتـــشـــارة والخـــبــرة
أوالتنسيق العلمي و/أو البيداغوجي.

�ــكن دعـوة الأسـتــاذ اJـمـيـز  لــلـقـيــام �ـهـام الـتــمـثـيل
لدى الهيئات الوطنية أو الدولية.

الفرع الثانيالفرع الثاني
Xشروط التعيXشروط التعي

اJـاداJـادةّ ة 55 : : يــعــX فـي درجـــة أســتــاذ �ـيــزr بـعــد أخـذ
رأي اللجـنة الوطـنية لـلتمـيزr الأساتـذة الذين يسـتوفون

الشروط الآتية :
- خـمس عشرة (15) سنـة من الخدمـة الفـعلـية بـصفة

 rأستاذ
- تــــأطـــــيـــــر مـــــذكــــرات  اJـــــاجـــــســـــتــــيـــــر و/أو رســـــائل
الدكتوراهr إلى غاية مـناقشتها بصفة مشرفr وذلك منذ

rفي رتبة أستاذ Xالتعي
- نـــشــــر مـــقـــالات فـي مـــجلات عــــلـــمـــيــــة ذات ســـمـــعـــة

rمعترف بها منذ تعيينهم في رتبة أستاذ
- نــــــشـــــر كـــــتب ذات طــــــابع عـــــلــــــمي وســـــنـــــدات و/أو

مطبوعات منذ تعيينهم في رتبة أستاذ.
تحدد كـيـفيـات تـطـبيق هـذه اJـادة بقـرار من الـوزير

اJكلف بالتعليم العالي.

اJـاداJـادّة  56 : : تحـدد كــيـفـيــات الـتـعـيــX في درجـة أسـتـاذ
�يز �وجب نص خاص.

الفرع الثالثالفرع الثالث
أحكام انتقاليةأحكام انتقالية

اJــاداJــادةّ ة 57 : : يــعـــX في درجـــة أســتـــاذ �ـــيـّـزr الأســـاتــذة
الذين يـثبتـونr عنـد تاريخ سريـان هذا اJرسـومr عشرين
(20) ســنـــة خــدمـــة فــعــلـــيــة بــهـــذه الــصــفـــة r وإنــتـــاج عــلــمي
وبــيـداغـوجي مـنـذ الالـتـحــاق بـرتـبـة أسـتـاذr بـعـد أخـذ رأي

مجلس آداب وأخلاقيات اJهنة الجامعية.
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الباب الثالثالباب الثالث
الأحكام اJطبقة على اJناصب العلياالأحكام اJطبقة على اJناصب العليا

58 : : تـطبـيـقا لأحـكـام اJادة 11 ( الـفقرة الأولى) اJاداJادّة ة 
من الأمـر رقم 06 - 03 اJـؤرخ في 19 جـمـادى الـثـانـيـة عام
1427 اJـوافق  15يــولـيــو ســنـة 2006 واJــذكـور أعلاهr تحـدد

قـــائــــمــــة اJـــنــــاصب الــــعــــلـــيــــا اJــــطـــابــــقــــة لأسلاك الأســــاتـــذة
الباحثX كما يأتي :

 rمسؤول فريق ميدان التكوين -
rمسؤول فريق شعبة التكوين -

- مسؤول فريق الاختصاص.

اJــاداJــادّة ة 59 : : يــحــدد عـــدد اJــنــاصب الـــعــلــيـــا اJــنــصــوص
عـــلــيــهــا في اJــادة  58 أعلاهr بــقــرار مــشــتــرك بــX الــوزيـر
اJكلف بالتعـليم العالي والوزير اJكلف باJالية والوزير
اJــعــنيr عـــنــد الاقــتــضـــاءr والــســلـــطــة اJــكــلـــفــة بــالـــوظــيــفــة

العمومية.
الفصل الأولالفصل الأول
تحديد اJهامتحديد اJهام

اJـاداJـادّة ة 60 : : يـكـــلـف مـسـؤول فـريق مــيــدان الـتـكــوين
�ا يأتي :

rتنشيط أعمال فريق ميدان التكوين -
rسارات التكوينJ اقتراح البرنامج البيداغوجي -
- إعـــداد �ـــرات بــX مـــســـارات الـــتــكـــوين لـــلـــســـمــاح

rبالتوجيه التدريجي للطلبة
 rوضع مناهج بيداغوجية متوافقة -

rتنظيم تقييم أشكال التكوين والتدريس -
- السـهر عـلى انسجـام اJسـارات وإبداء الرأي فـيما

rيخص جدوى  مسار التكوين أو تعديله
- السهر على الانـسجام العام للتربصات اJنصوص

 rعليها في التكوين
- مسـاعدة رئيس الـقسم في الـتسيـير البـيداغوجي

للتكوين العالي في التدرج.

اJـاداJـادّة  61 : : يـكـــلف مـســـؤول فـريـق شــعــبــة الـتــكـوين
�ا يأتي:

rتنشيط أعمال فريق شعبة التكوين -
rاقتراح قائمة الاختصاصات التي تكوّن الشعبة -

rاقتراح فتح أو غلق اختصاصات في الشعبة -
rمتابعة وضع الإشراف في الطور الأول -

rوضع طريقة إنجاز ومتابعة التربصات -
- اقـــتــراح إجـــراءات بـــيـــداغــوجـــيـــة من أجل الـــســـيــر

الحسن للجذوع اJشتركة للتكوين العالي للتدرج.

62 : : يـــكــــلـف مـــســـؤول فـــريـق الاخـــتـــصــاص اJـاداJـادّة  
�ا يأتي :

rتنشيط أعمال فريق الاختصاص -
- الــــــــســـــــهـــــــر عــــــــلى إنجــــــــاز أهـــــــداف الـــــــتــــــــكـــــــويـن في

rالاختصاص الذي يكلف به
- اقــــتـــراح كل تــــدبــــيـــر مـن شـــأنـه تحـــســــX بــــرنـــامج

rتكوين الاختصاص
- تــــــرقــــــيـــــــة وتــــــنــــــشــــــيط آلـــــــيــــــات الإدمــــــاج اJــــــهــــــني

rXللمتخرج
- اقـــتـــراح  تــدابـــيـــر بـــيـــداغـــوجـــيــة مـن أجل الـــســـيــر

الحسن لاختصاصات التكوين العالي للتدرج.   

الفصل الثانيالفصل الثاني
Xشروط التعيXشروط التعي

اJــاداJــادّة  63 : : يــعــX مــســـؤول فــريـق مــيـــدان الــتــكــوين
Jــدة ثلاث (3) سنـواتr قابـلة لـلـتجـديد مـرة واحــدةr مـن
بيـن الأساتذة أو الأساتذة المحاضرين قسم "أ" r بقرار من
الـوزير اJكلف بالـتعليم الـعالي أوr عند الاقـتضاءr بقرار
مــــشـــتــــرك مع الــــوزيـــر اJــــعـــني r بــــنـــاء عــــلى اقــــتـــراح من

مسؤول اJؤسسة بعد أخذ رأي المجلس العلمي.

اJـاداJـادّة ة 64 : : يـعX مـسـؤول فـريق شـعبـة الـتـكـوين Jدة
Xمن بـ rقـابــلــة لـلــتــجــديـد مــرة واحــدة rثلاث (3) ســنــوات
الأســـــــاتـــــــذة المحــــــــاضـــــــريـن قـــــــســـــــمـي "أ" و"ب" والأســـــــاتـــــــذة
اJــسـاعـديـن قـسم "أ"r �ـقــرر من مـســؤول اJـؤسـســة r بـنـاء
عـلى اقـتـراح من عـمـيـد الـكـلـيـة أو من مـديـر اJـعـهـد أو من
رئـيـس الـقــسمr بــعــد أخــذ رأي المجــلس الــعـلــمي لــلــكــلــيـة أو

اJعهد أو اJدرسة.

65 : : يـــعـــX مـــســـؤول فـــريق الاخـــتـــصـــاص Jـــدة اJــاداJــادّة ة 
Xمن بــ rثلاث (3) ســنــوات قــابــلــة لــلــتــجــديــد مــرة واحــدة
الأسـاتــذة الـبـاحـثــX الـذين يـثـبــتـون رتـبـة أســتـاذ مـسـاعـد
قـسم " أ" عـلـى الأقل r �ـقـرر من مـسـؤول  اJـؤسـسـةr بـناء
عـلى اقـتـراح من عـمـيـد الـكـلـيـة أو من مـديـر اJـعـهـد أو من
رئـيـس الـقــسم r بـعــد أخـذ رأي المجــلس الــعـلــمي لـلــكـلــيـة أو

اJعهد أو اJدرسة.

اJــاداJــادةّ ة 66 : : تحــدد تـــشــكـــيــلـــة فــريـق مــيـــدان الــتـــكــوين
وفــريق شــعــبــة الــتــكــوين وفــريق الاخــتــصــاص وكــيــفــيـات

سيرها بقرار من الوزير اJكلف بالتعليم العالي.
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الباب الرابعالباب الرابع
تصنيف الرتب والزيادات الاستدلالية للمناصب العليا تصنيف الرتب والزيادات الاستدلالية للمناصب العليا 

الفصل الأولالفصل الأول
تصنيف الرتبتصنيف الرتب

اJاداJادّة ة 67 : : تـطبـيقـا للـمادة 118 من الأمر رقم 06 - 03 اJؤرخ في 19 جمـادى الثانـية عام 1427 اJوافق 15 يولـيو سـنة
 2006واJذكور أعلاهr يحدد تصنيف الرتب التابعة لأسلاك الأساتذة الباحثX طبقا للجدول الآتي :

الباب الخامس الباب الخامس 

أحكام خاصة أحكام خاصة 

اJــاداJــادّة ة 70 :  : يــدمج الأســاتــذة الــبـــاحــثــون من جــنــســيــة
أجـنبية العـاملون في الجزائـرr والذين اكتسبـوا الجنسية
الجـزائريـة والحائـزون  إحـدى الرتب اJـنصـوص عـليـها في
هـذا الـقانـون الأسـاسـي الخـاصr في الـرتـبـة المحـصل عـلـيـها

ابتداء من تاريخ اكتساب الجنسية الجزائرية.

rـادةّ ة 71 :  : يـوظف بـصـفــة أسـتـاذ أو أسـتـاذ مـحـاضـرJـاداJا
الأسـاتـذة البـاحثـون من جـنسـيـة جزائـرية الـذين يـثبـتون
رتـبــة أســتــاذ أو رتـبــة أســتــاذ مـحــاضــر أو رتــبـة مــعــتـرف

�عادلتها محصل عليها في الخارج.

r حـــــــسـب الحـــــــالـــــــة r 72 : :   يــــــــدمـج أو يـــــــوظـف اJــــــاداJــــــادةّ ة 
r70 و71 أعلاه XـادتJذكـورون في اJالأساتـذة الـباحـثـون ا
ويـرسـمـون في نـفس الـتـاريخr بـقـرار من الـوزيـر اJـكـلف
بـالــتـعـلــيم الـعــالي أو عـنـد الاقــتـضــاءr بـقـرار مــشـتـرك مع

الوزير اJعني.

اJـاداJـادةّ ة 73: تحــسب الأقــدمـيــة اJــكـتــسـبــة من الأســاتـذة
الـبـاحـثـX اJـذكـورين في اJـادتـX 70 و71 أعلاهr في إطـار
تـــعـــويـض الخـــبـــرة اJـــهـــنـــيـــةr بـــنـــســـبــة 1,4 % عن كل ســـنـــة

نشاط.

التصنيفالتصنيف
الرتبالرتبالأسلاكالأسلاك

الرقم الاستدلاليالرقم الاستدلالي
 الأدنى الأدنى

أستاذ

أستاذ محاضر

أستاذ مساعد

معيد

أستاذ
أستاذ محاضر قسم "أ"

أستاذ محاضر قسم "ب"
أستاذ مساعد قسم "أ"

أستاذ مساعد قسم "ب"
معيد

1480

1280

1125

1055

930

578

الصنفالصنف

قسم فرعي 7
قسم فرعي 6
قسم فرعي 4
قسم فرعي 3
قسم فرعي 1

الصنف 13

ف
صن

 ال
رج

خا

اJــاداJــادّة  68 : :  يـــســـتــفـــيـــد الأســتـــاذ اJـــمــيـــزr زيـــادة عــلى
الــراتب الــذي يـتــقــاضــاه الأسـتــاذr تــعــويض الــتـمــيــز الـذي

يحدد مبلغه وشروط دفعه �وجب مرسوم.

الفصل الثانيالفصل الثاني

الزيادة الاستدلالية للمناصب العلياالزيادة الاستدلالية للمناصب العليا

اJـاداJـادّة ة 69 : : تــطـبــيـقـا لــلـمـادة 3 من اJـرســوم الـرئـاسي
رقم 07 - 307 اJؤرخ في 17 رمـضان عام 1428 اJوافق 29
ســــبــــتــــمــــبــــر ســــنـــة 2007 واJــــذكــــور أعلاهr تحــــدد الــــزيــــادة
الاسـتـدلالـيــة اJـطـابـقـة لأسلاك الأسـاتــذة الـبـاحـثـrX طـبـقـا

للجدول الآتي : 

اJناصب العليااJناصب العليا
الزيادة الاستدلاليةالزيادة الاستدلالية

مــــــــســــــــؤول فــــــــريـق مــــــــيــــــــدان
التكوين

مـــــــســــــــؤول فـــــــريـق شـــــــعــــــــبـــــــة
التكوين

مسؤول فريق الاختصاص

الرقمالرقم
الاستدلاليالاستدلالي

اJستوىاJستوى

495

405

325

12

11

10
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74 :   :  تـؤخـــذ الأقــدمــيــة اJــكــتــســبـــة مـن طـــرف اJـاداJـادةّ ة 
r70 و71 أعلاه XـادتJـذكورين في اJا Xالأساتـــذة الـباحـث
بـعـX الاعـتـبــــار في الـتـرقـيـة في رتـبـة أوسـلك عـال وكـذا

للتعيX في منصب عال أو في درجة أستاذ �يز.

الباب السادسالباب السادس
أحكام ختاميةأحكام ختامية

اJاداJادةّ ة 75  :  :      يـسري مـفعول هـذا اJرسـوم ابتداء من
أول يناير سنة 2008.

اJـاداJـادةّ ة 76 : : تــلـغى أحــكـــام اJـرســوم الـتـــنـــفــيــذي رقم
89 - 122 اJــــؤرخ في 15 ذي الحــــجــــة عـــام 1409 اJــــوافق 18

يوليو سنة 1989 واJذكور أعلاهr المخالفة لهذا اJرسوم.
غـيـر أن الـنـصـوص اJـتخـذة لـتـطـبـيـقه تـبـقى سـارية
اJفعول إلى غاية صـدور النصوص التطبـيقية اJنصوص

عليها في هذا اJرسوم.  

77 : : يـــــــنــــــشــــــر  هــــــذا اJــــــرســــــوم فـي الجــــــريــــــدة اJـــــاداJـــــادّة ة 
الرّسميّة للجمهوريّة الجزائريةّ الدّ�قراطيّة الشّعبيّة.

حررّ بالجزائر في 27 ربيع الثاني عام 1429 اJوافق
3 مايو سنة 2008.

عبد العزيز بلخادمعبد العزيز بلخادم
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ★ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

مــــــــــرسرســــــــــوم توم تــــــــــنــــــــــفــــــــــيــــــــــذي رقم ذي رقم 08 -  - 131  م  مــــــــــؤرؤرّخ في خ في 27 رب ربــــــــــيعيع
الثاني عام الثاني عام 1429 اJوافق  اJوافق 3 مايو سنة  مايو سنة r r2008 يتضمنيتضمن

القانون القانون الأساسيالأساسي  الخاص بالباحث الدائمالخاص بالباحث الدائم.
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

rإنّ رئيس الحكومة
- بـنـاء عـلى تـقـريـر وزيـر الــتـعـلـيم الـعـالي والـبـحث

rالعلمي
- وبـــنـــاء عــلى الـــدســـتــورr لاســـيـــمــا اJـــادتــان 85 - 4 

 rو125 ( الفقرة 2) منه
- و�ــــقــــتــــضى اJــــرســـــوم الــــتــــشــــريــــعي رقم 93 - 17
اJـــــؤرخ في 23 جـــــمـــــادى الـــــثـــــانـــــيـــــة عــــام 1414 اJـــــوافق  7

rتعلق بحماية الاختراعاتJديسمبر سنة 1993  وا
- و�ـــقـــتـــضـى الـــقـــانـــون رقم 98 - 11 اJــــؤرخ في 29
ربـــــيع الـــــثــــانـي عــــام 1419 اJـــــوافق 22 غــــشـت ســــنــــة 1998
واJتـضمن القـانون التـوجيهي والـبرنامج الخـماسي حول
r2002 - 1998 الـبــحث الــعــلـمي والــتــطـويــر الــتـكــنــولـوجي

rتممJعدل واJا
- و�قـتضى الـقانون رقم 99 - 05 اJؤرخ في 18 ذي
الحــجــة عـام 1419 اJـوافق 4 أبــريل ســنـة 1999 واJــتــضـمن

rتممJعدل واJا rالقانون التوجيهي للتعليم العالي

- و �ــــــقـــــــتـــــــضى الأمـــــــر رقم 03 - 05 اJــــــؤرخ في 19
جـــمـــادى الأولى عــام  1424 اJــوافق 19 يــولـــيـــو ســـنــة 2003

   rؤلف والحقوق المجاورةJتعلق بحقوق اJوا
- و�ـــــــقـــــــتــــــــضى الأمــــــــر رقم 06 - 03 اJــــــــؤرخ في 19
جــمــادى الـثــانــيــة عـام 1427 اJـوافق 15 يــولـيــو ســنـة 2006

rتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العموميةJوا
- و�ــــقـــــتــــضـى اJــــرســـــوم رقم 86 - 52 اJـــــؤرخ في 7
رجب عـام 1406 اJـوافق 18 مــارس سـنـة 1986 واJــتـضـمن
الـــقـــانـــون الأســـاسـي الـــنـــمـــوذجي لـــعــــمـــال قـــطـــاع الـــبـــحث

 rعدلJا rالعلمي والتقني
- و�ــــــقـــــتــــــضى اJــــــرســـــوم الــــــرئـــــاسـي رقم 03 - 309
اJـؤرخ في 14 رجب عـام 1424 اJـوافق 11 سـبــتـمـبـر سـنـة
 2003 واJــتـــضــمن تـــنــظـــيم الــتـــكــوين وتحـــســX اJـــســتــوى

rبالخارج وتسييرهما
- و�ــــــقـــــتــــــضى اJــــــرســـــوم الــــــرئـــــاسـي رقم 07 - 172
اJـؤرخ في 18 جــمـادى الأولى عـام 1428 اJـوافق 4  يــونـيـو

rرئيس الحكومة Xتضمن تعيJسنة   2007 وا
- و�ــــــقـــــتــــــضى اJــــــرســـــوم الــــــرئـــــاسـي رقم 07 - 173
اJـؤرخ في 18 جــمــادى الأولى عـام 1428 اJـوافق 4 يــونــيـو

rأعضاء الحكومة Xتضمن تعيJسنة  2007 وا
- و�ــــــقـــــتــــــضى اJــــــرســـــوم الــــــرئـــــاسـي رقم 07 - 304
اJــؤرخ في 17 رمـــضـــان عــام 1428 اJــوافق 29 ســبـــتـــمـــبــر
ســنــة  2007 الــذي يــحـــدد الــشــبــكــة الاســتــدلالــيــة Jــرتــبــات

rونظام دفع رواتبهم XوظفJا
- و�قتـضى اJرسوم التـنفيذي رقم 90 - 99 اJؤرخ
في أول رمــضــان عـام 1410 اJـوافق 27 مــارس ســنـة 1990
واJـتـعـلق بـســلـطـة الـتـعـيـX والـتــسـيـيـر الإداري بـالـنـسـبـة
للموظفـX وأعوان الإدارة اJركزية والـولايات والبلديات

rؤسسات العمومية ذات الطابع الإداريJوا
- و�ــــقـــتــــضى اJــــرســــوم الـــتــــنــــفـــيــــذي رقم 98 - 254
اJــؤرخ في 24 ربــيع الـــثــاني عــام 1419 اJــوافق 17 غــشت
سـنـة  1998 واJــتـعـلـق بـالـتــكـوين في الــدكـتـوراه ومــا بـعـد

 rتممJعدل واJا rتخصص والتأهيل الجامعيJالتدرج ا
- و�ــــقـــتــــضى اJــــرســــوم الـــتــــنــــفـــيــــذي رقم 99 - 256
اJـؤرخ في 8 شـعـبـان  عـام 1420 اJـوافق 16 نـوفـمـبـر سـنة
 1999 الذي يحدد كيـفيات إنشاء اJؤسـسة العمومية ذات

rالـــطــابع الــعــلــمي والــتــكــنــولــوجي وتــنــظــيــمــهــا وســيــرهــا
 rعدلJا

- و�ــقــتــضى اJــرســوم الــتــنــفــيـذي 01 - 293 اJـؤرخ
في  13رجب عــام 1422 اJـــوافق  أوّل أكـــتــوبـــر ســـنــة 2001
واJتـعلق �ـهام الـتعـليم والـتكـوين التي يـقوم بـها أسـاتذة
الـــتـــعـــلــيـم والــتـــكـــوين الـــعـــالــيـــX ومـــســـتــخـــدمـــو  الــبـــحث
rوالأعـوان الـعـمـومـيـون الآخـرون بـاعـتـبـارهـا عـملا ثـانـويا

rعدلJا
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مــــــرسرســــوموم  تــــــنــــــفــــيــــــذيذيّ رقم  رقم 09 -  - 93  مــــؤرؤرخّ في خ في 26 ص صــــــفــــــر عر عــــامام
1430 اH اHــــــــــوافق وافق 22  ف  فــــــــــبــــــــرايرايــــــــــر سر ســــــــنــــــــة ة p p2009 يــــــــتــــــــــضــــــــمنمن

WــــــــنــــــتــــــمــــــHاHا W WــــــــوظوظــــــفــــــHاHالالــــــــقــــــانانــــــون الأسون الأســــــاساسـي الخي الخــــــاص باص بــــــا
.WهنيHللأسلاك الخاصة بالتكوين والتعليم ا.WهنيHللأسلاك الخاصة بالتكوين والتعليم ا

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
pإنّ الوزير الأوّل

- بــــنـــاء عــــلى تــــقـــريــــر وزيــــر الـــتــــكـــويـن والـــتــــعــــلـــيم
pWهنيHا

- وبـــنــاء  عــلى الـــدســتــورp لا ســيـــمــا اHــادتــان 85 - 3
pو125 (الفـقـرة 2) منه

- و�ـــقـــتـــضـى الـــقـــانـــون رقم 81 - 07 اHــؤرخ في 24
شـعـبـان عـام 1401 اHـوافق 27 يـونـيـو سـنـة 1981 واHـتـعلق

pتممHعدل واHا pWبالتمه
- و�ـــقـــتـــضـى الـــقـــانـــون رقم 02 - 09 اHــــؤرخ في 25
صــــفــــر عـــام 1423 اHــــوافق 8 مــــايــــو ســــنـــة 2002 واHــــتــــعــــلق

pوترقيتهم WعوقHبحماية الأشخاص ا
- و�ـــــــقـــــــتــــــــضى الأمــــــــر رقم 06 - 03 اHــــــــؤرخ في 19
جــمــادى الـثــانــيــة عـام 1427 اHـوافق 15 يــولـيــو ســنـة 2006
pـتـضـمن القـانـون الأسـاسي الـعـام للـوظـيـفـة العـمـومـيةHوا

p3 و11منه WادتHلاسيما ا
- و�ـــقـــتـــضـى الـــقـــانـــون رقم 08 - 07 اHــــؤرخ في 16
صـفـر عام 1429 اHـوافق 23 فـبـرايـر سـنة 2008 واHـتـضمن

pWهنيHالقانون التوجيهي للتكوين والتعليم ا
- و�ــــــقـــــتــــــضى اHــــــرســـــوم الــــــرئـــــاسـي رقم 07 - 304
اHــؤرخ في 17 رمـــضـــان عــام 1428 اHــوافق 29 ســبـــتـــمـــبــر
ســنــة 2007  الــذي يــحـــدد الــشــبــكــة الاســتــدلالــيــة Hــرتــبــات

pونظام دفع رواتبهم WوظفHا
- و�ــــــقـــــتــــــضى اHــــــرســـــوم الــــــرئـــــاسـي رقم 07 - 307
اHــؤرخ في 17 رمـــضـــان عــام 1428 اHــوافق 29 ســبـــتـــمـــبــر
سـنة 2007 الذي يـحـدد كـيفـيـات منح الـزيـادة الاستـدلالـية
لــــشـــاغــــلي اHــــنـــاصـب الـــعــــلــــيـــا فـي اHـــؤســــســـات والإدارات

pالعمومية
- و�ــــــقـــــتــــــضى اHــــــرســـــوم الــــــرئـــــاسـي رقم 08 - 365
اHــؤرخ في 17 ذي الــقــعــدة عــام 1429 اHــوافق 15 نــوفــمــبــر

pالوزير الأول Wتضمن تعيHسنة 2008 وا
- و�ــــــقـــــتــــــضى اHــــــرســـــوم الــــــرئـــــاسـي رقم 08 - 366
اHــؤرخ في 17 ذي الــقــعــدة عــام 1429 اHــوافق 15 نــوفــمــبــر

 pأعضاء الحكومة Wتضمن تعيHسنة 2008 وا

مراسيم تنظيميمراسيم تنظيميةّ
- و�ـــقــــتـــضى اHــــرســـوم الـــتـــنــــفـــيـــذي رقم 90  - 117
اHـؤرخ في 26 رمــضــان عـام 1410 اHـوافق 21 أبــريل ســنـة
1990 واHـــــتــــضـــــمن الـــــقــــانـــــون الأســـــاسي الخـــــاص بــــعـــــمــــال

pتممHا pهنيHالتكوين ا

- و�قتـضى اHرسوم التـنفيذي رقم 05 - 68 اHؤرخ
في 20 ذي الحــجــة عـام 1425 اHـوافق 30 يــنــايــر ســنـة 2005
الذي يحـدد القـانون الأسـاسي النـموذجي Hـراكز الـتكوين
WـــعـــوقــHـــتـــخــــصـــصـــة للأشـــخـــاص اHا Wـــهـــني والـــتـــمـــهـــHا

pجسديا
- و�ــــقـــتــــضى اHــــرســــوم الـــتــــنــــفـــيــــذي رقم 08 - 293
اHــؤرخ في 20 رمـــضـــان عــام 1429 اHــوافق 20 ســبـــتـــمـــبــر
ســـنــة 2008  الـــذي يــحـــدد الــقـــانـــون الأســاسي الـــنـــمــوذجي

 pهنيHعاهد التعليم اH

pوبعد موافقة رئيس الجمهورية -

يرسم ما يأتي :يرسم ما يأتي :

الباب الباب الأولالأول
أحـكـام أحـكـام عـامةعـامة

الفــصــل الفــصــل الأولالأول
مجال مجال التطبيـقالتطبيـق

اHــاداHــادّة الأولى :ة الأولى : تـــطــبـــيــقـــا لأحــكـــام اHــادتــW 3 و11 من
الأمــر رقم 06 - 03 اHــؤرخ في 19 جــمــادى الــثــــانــــيــة عـام
1427 اHــوافق 15 يــولــيــو ســنـة 2006 واHــتــضــمن الــقــانــون

الأساسي الـعـام لـلوظـيـفـة الـعمـومـيـةp يهـدف هـذا اHـرسوم
إلى توضـيح الأحكام الخـاصة اHـطبقـة على اHوظـفW الذين
يــــنـــتــــمـــون إلـى الأسلاك الخـــاصــــة بـــالــــتـــكــــوين والــــتـــعــــلـــيم
اHـــهـــنــيـــW وتحـــديـــد مـــدونـــة مـــخـــتـــلف الـــرتب واHـــنـــاصب

اHطابقة وكذا شروط الالتحاق بها. 

اHــــاداHــــادةّ ة 2 : : يــــخـــضـع لأحـــكــــام هـــذا الــــقـــانــــون الأســـاسي
الخاص :

pموظفو التعليم والتعليم لإعادة التكييف -
pموظفو التأطير والدعم التقني -

pموظفو التفتيش -
pWهنيHموظفو التوجيه والتقييم والإدماج ا -

- موظفو اHقتصدية.
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7 : : �ـــارس مــــوظـــفـــو الـــتــــعـــلـــيم فـي الـــتـــكـــوين اHــاداHــادّة ة 
والتعليم اHهـنيW مهامهم حـسب أ�اط التكوين اHذكورة
 أدنـاهp كــمــاهـو مــحــدد في الــتـشــريع والــتــنـظــيم اHــعــمـول

بهما :
pهنيHالتعليم ا -

pهني الحضوريHالتكوين ا -
pWهني عن طريق التمهHالتكوين ا -

pهني لإعادة التكييفHالتكوين ا -
pعن بعد WهنيHالتكوين والتعليم ا -

pتواصلHهني اHالتكوين ا -
- التكوين اHهني التحضيري.

8 : :  يـــتـــعـــW عـــلى مـــوظـــفي الـــتـــأطـــيــر والـــدعم اHــاداHــادةّ ة 
الـــتـــقـــني ومــــوظـــفي الـــتـــعــــلـــيم في مـــؤســــســـات الـــتـــكـــوين
WــتـربــصـHأن يــرافـقــوا الـتلامــيـذ وا pWـهــنــيـHوالـتــعـلــيم ا
أثـــنـــاء تـــنــــقلاتـــهم خــــارج اHـــؤســـســـة �ـــنــــاســـبـــة الأشـــغـــــال
الـتــطــبــيـقــيــــة أو ورشـات الــتــطــبـيـــق أو الـتــظــاهـرات أو
الــنــشــاطـات الــثــقــافــيــة الـتـي تـرتــبط بــأهــداف تــكــويـنــهم.
ويــــجب أن تــــنــــدرج هــــذه الــــتــــنــــقـلات في إطــــار تــــطــــبــــيق

برنامج تكوينهم واحترام السلم الإداري .
ويــــتــــعــــW عـــلــــيــــهـم كـــذلـك مــــرافـــقــــة اHــــتــــربــــصـــW أو
الـتلامـيـذp حـسب الحـالـةp في إطار تحـضـيـر وإعـداد مـذكرة

نهاية التكوين.

9 : :  يــســتـفــيــد مــوظــفــو الــتــعــلــيم من إجــازتــهم اHـاداHـادةّ ة 
الـــســــنـــويــــة أثـــنـــاء فــــتـــرة الــــعـــطـل اHـــمـــنــــوحـــة لــــلـــتـلامـــيـــذ

.WتربصHوا
 غــــيـــر أنه يـــتـــعــــW عـــلـــيـــهم أن يــــشـــاركـــوا خلال هـــذه

العطل فيما يأتي :
pبرمجةHسابقات اHالامتحانات والاختبارات وا -

- نــشـــاطــات الــتـــكــوين وتحــســـW اHــســتـــوى وتجــديــد
اHعـارفp كمستـفيدين أو مـكونpW بنـاء على طلب الـهيئة

التي تشغلهم.
 تحـددّ شـروط تـطـبـيق هـذه اHـادة بـقـرار مـن الـوزير

.WهنيHكلف بالتكوين والتعليم اHا

الفــصــل الفــصــل الثــالــثالثــالــث
التوظيف والتربص والترسيم والترقيةالتوظيف والتربص والترسيم والترقية

والترقية والترقية في الدرجةفي الدرجة

الفــرع الفــرع الأولالأول
التوظيف التوظيف والترقية والترقية 

اHـاداHـادّة ة 10 : : يوظف ويـرقى اHـوظفـون الـذين يحـكـمهم
هــذا الـقـانــون الأسـاسي الخـاص حــسب الـشــروط والـنـسب

اHنصوص عليها في هذا اHرسوم.

اHـاداHـادةّ ة 3 : : يــكـون اHــوظـفــون اHـنــتـمــون للأسلاك الـتي
تـخــضع إلـى هـذا الــقــانــون الأســاسي الخــاصp في وضــعــيـة
الخــدمـة لــدى اHــؤســســات الـعــمــومــيـة لــلــتــكــوين اHــهـني أو
الـــتــعـــلــيم اHـــهــنـي الــتـــابــعـــة لــلــوزارة اHـــكــلـــفــة بـــالــتـــكــوين

.WهنيHوالتعليم ا
و�ــكن أن يـكـونـواp بـصـفـة اسـتــثـنـائـيـةp في وضـعـيـة
الـــقـــيـــام بـــالخــدمـــة لـــدى الإدارة اHـــركـــزيـــة واHـــصــالـح غـــيــر
اHــمـــركــزة واHــؤســســـات الــعــمــومـــيــة ذات الــطــابع الإداري

التابعة لها.
و�كن أن يكون اHـوظفون اHنـتمون لبعض الأسلاك
والــرتب  في  وضـــعــيــة الــقــيــام بـــالخــدمــة لــدى مــؤســســات

التكوين التابعة لقطاعات أخرى.
تحــدد قــائــمــة الأسلاك والــرتب اHــعــنــيــة وكــذا تــعـداد
اHوظفW في كل مؤسـسة وإدارة عموميـة بقرار مشترك
بW الوزير اHكلف بـالتكوين والتعلـيم اHهنيW والوزير

اHعني والسلطة اHكلفة بالوظيفة العمومية.
الفــصـل الفــصـل الثــانــيالثــانــي

الحـقـوق والواجـبـاتالحـقـوق والواجـبـات
اHــاداHــادّة ة 4 : : يـــخـــضع اHـــوظـــفـــون الـــذين يـــحـــكـــمــهـم هــذا
القـانون الأساسي الخـاص للـحقوق والـواجبات اHـنصوص
عـــــلـــــيـــــهـــــا فـي الأمـــــر رقم 06 - 03 اHـــــؤرخ في 19 جـــــمــــادى
الـــــثــــانـــــيـــــة عــــــام 1427 اHـــــــوافـق 15 يـــــولــــيـــــو ســـــنــــة 2006

واHذكور أعلاه. 
كـمـا يـخـضـعـون  لـلـنـظـام الـداخـلي الخـاص بـاHـؤسـسة

التي يعملون فيها.
5 : : يـــلـــزم مـــديـــرو اHـــؤســـســـات واHـــقـــتـــصـــدون اHــاداHــادّة ة 
Wـقـتـصـدين الـرئـيـسـيـHـقـتـصـدون ونـواب اHـســيـرون واHا
ونــــواب اHــــقــــتـــصــــديـن اHــــســــيــــرين ونــــواب اHــــقــــتــــصــــدين
ومـــســـاعـــدو اHـــصــــالح الاقـــتـــصـــاديـــةp ومـــســـاعـــدو اHـــصـــالح
الاقـــــتـــــصـــــاديــــة اHـــــســـــيـــــرون واHــــســـــاعـــــدون الـــــتــــقـــــنـــــيــــون
والــــبـــيـــداغــــوجـــيـــون واHــــراقـــبـــون الــــعـــامـــونp ومــــســـاعـــدو
الـتكـوين الـرئـيسـيـون ومـساعـدو الـتكـوين في مـؤسـسات
التكوين والتـعليم اHهنيـW بالخدمة في أي وقت نهارا أو

ليلا حتى بعد الساعات القانونية للعمل.
اHــــاداHــــادةّ ة 6 : :  زيــــادة عــــلـى الحـــجـم الــــســــاعي الأســــبــــوعي
لـــلــتـــعـــلـــيم المحـــددة مـــدته �ـــوجب هـــذا الـــقـــانــون الأســـاسي
الخــــاصp يـــــضـــــمن مـــــوظــــفـــــو الـــــتـــــعــــلـــــيم كـل الــــنـــــشـــــاطــــات
الـبـيـداغـوجـيـة من تحـضـيـر وتـصـحـيح ومـتـابـعـة مـرتـبـطة
�ـجـال اخـتـصـاصـهم �ـا في ذلك مـتـابـعـة فـتـرات الـتكـوين
في الــوسـط اHــهــني ويـــتــعــW عــلـــيــهم كــذلـك اHــشــاركــة في
الاجــتــمــاعــات والمجــالـس اHــنــصــوص عــلــيــهـــا في الــتــنــظــيم
اHــــعــــمـــــول به وكــــذا حــــفـظ وصــــيــــانــــة الأمــــاكـن والــــوســــائل

التعليمية اHوضوعة تحت تصرفهم.
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pلأسلاك الــــتــــعـــلــــيم Wالــــتــــابــــعــــ WــــوظــــفـــHغــــيــــر أن ا
يــســـتــفــيـــدون من وتــيـــرة الــتــرقـــيــة في الـــدرجــات المحــددة
�ــدتّــpW دنــيــا ومـتــوســطــة طــبــقــا لــلــمـادة 12 مـن اHــرسـوم
الـرئـاسي رقم 07 - 304 اHـؤرخ في 17 رمــضـان عـام 1428

اHوافق 29 سبتمبر سنة 2007 واHذكور أعلاه.

الفــصــل الرابــعالفــصــل الرابــع
الوضعيات القانونية الأساسيةالوضعيات القانونية الأساسية

اHاداHادّة ة 16 : : تطبـيقا للمادة 127 من الأمر رقم 06 - 03
اHــؤرخ في 19 جـــمـــادى الـــثـــــانـــــيـــة  عــام 1427 اHــوافق 15
يـولـيـو سـنة 2006 واHذكـور أعلاهp تحـدد الـنـسب الـقـصوى
لــلـــمــوظـــفــW الخـــاضــعـــW لــهـــذا الــقـــانــون الأســـاسي الخــاص
والــذيـن من شــأنـــهم أن يــوضـــعــواp بـــنــاء عــلـى طــلـــبــهمp في
الوضعـية الـقانـونيـة للانتـداب أو خارج الإطـار أو الإحالة
علـى الاستـيـداع بالـنـسـبة إلى كل سـلك وإلى كل مـؤسـسة

وإدارة عمومية كما يأتي :
p% 3 : الانتداب -

p% 1 خارج الإطار -
- الإحالة على الاستيداع 3 %.

الفــصــل الفــصــل الخـامــسالخـامــس
حـركة اHوظفW وتكـويـنهمحـركة اHوظفW وتكـويـنهم

الفــرع الفــرع الأولالأول
حـركــة اHوظـفـيـنحـركــة اHوظـفـيـن

Wـادّة ة 17 : :  تـعــد الـســلـطـة  المخــولـة صلاحــيـة الـتــعـيـHـاداHا
جداول الحـركة سنـويا بـعد استـطلاع رأي اللجـنة الإدارية

اHتساوية الأعضاء المختصة.

Wالخاضـع WوظـفـHـادّة ة 18 : : �كن أن تـكون حـركـة اHـاداHا
لهذا القانون الأساسي الخاص :

�بادرة من الـسلـطة المخـولة صلاحيـة التـعيـW بعد -
تقـريـر مـعلل عـنـدمـا تسـتـدعي ضـرورة اHـصلـحـة ذلك بـعد
اســــتـــطـلاع رأي الـــلــــجــــنـــة الإداريــــة اHـــتــــســــاويـــة الأعــــضـــاء

pالمختصة
- بـنـاء عـلى طـلب اHـوظـف بـعـد مـوافـقـة الإدارة عـنـد

.Wاستيفائه مدة خمس (5) سنوات في منصب التعي
يــخــضع مــوظــفــو الــتــأطــيــر الإداري والــدعم الــتــقــني
ومـوظــفـو الــتـفــتـيش واHــقـتــصـديــةp بـصــفـة دوريــةp لحـركـة
تحــدد شـروطــهــا وكـيــفــيـات تــنـظــيــمـهــا بـقــرار من الــوزيـر

.WهنيHكلف بالتكوين والتعليم اHا

اHاداHادّة ة 19 : : يحـدد الوزير اHـكلـف بالتـكويـن والتعـليم
اHـهـنـيـpW بـعـد اسـتـطلاع رأي الـلـجـنـة الإداريـة اHـتـسـاوية

�ـكـن تـعــديل الــنـسب اHــطــبـقــة عــلى مـخــتــلف أ�ـاط
الـترقـيـة بـناء عـلى اقـتـراح من الوزيـر اHـكلـف بالـتـكوين
والــــتـــعــــلــــيم اHـــهــــنــــيـــW بــــعـــد أخــــذ رأي الـــلــــجـــنــــة الإداريـــة
اHــتـسـاويــة الأعـضـاء المخــتـصــة �ـوجب مـقــرر من الـســلـطـة

اHكلفة بالوظيفة العمومية.
غـــيــر أن هــذه الــتـــعــديلات لا�ــكن أن تـــتــعــدى نــصف
الــنـــسب المحــددة فــيــمـــا يــخص أ�ــاط الــتـــرقــيــة عن طــريق
الامتحـان اHهـني والتـسجيل عـلى قائـمة الـتأهيل دون أن
تـتـعـدى هـذه الـنـسب 50 % من اHــنـاصب اHـطـلــوب شـغـلـهـا

كحد أقصى.
الفــرع الثــانــيالفــرع الثــانــي

التربص والترسيم والترقية في الدرجةالتربص والترسيم والترقية في الدرجة

اHـاداHـادةّ ة 11 : : تـطـبـيـقـا لـلـمـادتـW 83 و84  من الأمـر رقم
06 - 03 اHؤرخ في 19 جمـادى الثــانــية عام 1427 اHوافق

15 يـولـيــو سـنـة 2006  واHـذكـور أعلاهp يـعـW اHـتـرشـحـون

الـذين يــوظـفـون في الأسـلاك والـرتب الـتي يــحـكـمــهـا هـذا
�ــوجب Wالــقــانــون الأسـاسـي الخـاص بــصــفــتــهم مــتــربــصـ
قــــرار أو مــــقــــررp حــــسب الحــــالــــة p مـن الــــســــلــــطــــة المخــــولـــة
صلاحـيـة الـتـعـيـW. ويلـزمـون بـاسـتـكـمـال تـربص تجـريبي

مدته سنة واحدة.
اHـاداHـادةّ ة 12 : : يـلـزم مـوظفـو الـتـعـليم الـذين � تـوظـيـفهم
في إطــار هـذا الــقـانـون الأســاسي الخــاص �ـتـابــعـة تــكـوين
بـيـداغـوجي تحــضـيـري أثـنـاء فـتــرة الـتـربص وتحـدد مـدته
ومـحـتـواه وكــيـفـيـات تـنـظـيـمـه بـقـرار من الـوزيـر اHـكـلف

.WهنيHبالتكوين والتعليم ا
13 : : بـــعــــد انـــقـــضـــاء فــــتـــرة الـــتــــربصp يـــرســم اHــاداHــادّة ة 
اHـــتــربـــصــون أو يـــخـــضــعـــــون إلى تــمـــديـــد الــتـــربص مــرة
واحــدة لـلـمـــدة نـفـسـها أو يـسـرحـون بـدون إشـعـار مـسبق

أو تعويض.
اHاداHادةّ ة 14 : : يـخضع موظـفو التعـليم والتـأطير والدعم
التـقني والـبيـداغوجي واHـراقبـة واHقـتصـدية والـتفـتيش
والــتـوجــيه والــتـقــيـيم والإدمــاج اHــهـنــيـW أثــنـاء الــتـربص

التجريبي لتفتيش قصد الترسيم.
WـهـنـيHكـلف بـالـتـكـوين والـتعـلـيم اHيـحـدد الـوزيـر ا

كيفيات التفتيش لكل سلك.
اHــــاداHــــادّة ة 15 : : تحـــــدد وتــــائــــر الـــــتــــرقـــــيــــة فـي الــــدرجــــات
اHـــطـــبــــقـــة عــــلى اHــــوظـــفــــW اHـــنــــتـــمـــW لأسـلاك الـــتــــكـــوين
والــتــعــلــيم اHـــهــنــيــpW حــسب اHــدد الــثلاث (3) اHــنــصــوص
عــلـيــهــا في اHـادة 11 من اHـرســوم الــرئـاسي رقم 07 - 304
اHــؤرخ في 17 رمـــضـــان عــام 1428 اHــوافق 29 ســبـــتـــمـــبــر

سنة 2007 واHذكور أعلاه.
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الأصــلــيــة ورتــبــة الإدمــاج فـي تــقــديــر الأقــدمــيــة اHــطــلــوبـة
pفي مـــنـــصـب عــال Wلـــلـــتـــرقـــيــة فـي رتـــبـــة مـــا أو الــتـــعـــيـــ
بــالـنــسـبــة لــلـمــوظــفـW الــذين أدمــجـوا في رتب غــيــر تـلك
اHـــطــابــقــة لـــلــرتب الــتي ســـبق إحــداثــهـــا �ــوجب اHــرســوم
p1990 ـؤرخ في 21 أبـريل سنةHالتـنفـيذي رقم 90 - 117 ا

اHتمم واHذكور أعلاه.

البــاب الثــانــيالبــاب الثــانــي
مـدونـة الأسـلاك مـدونـة الأسـلاك 

اHـاداHـادةّ ة 26 : :  تـضم مــدونـة الأسلاك الخــاصـة بـالــتـكـوين
: WهنيHوالتعليم ا

1 - - موظفي التعليم : موظفي التعليم :
pهنيHسلك أساتذة التكوين ا -

- ســـــلك الأســـــاتـــــذة اHـــــتـــــخــــصـــــصـــــW فـي الــــتـــــكـــــوين
pWهنيHوالتعليم ا

pهني لإعادة التكييفHسلك أساتذة التكوين ا -
- ســـــلك الأســـــاتـــــذة اHـــــتـــــخــــصـــــصـــــW فـي الــــتـــــكـــــوين

pلإعادة التكييف WهنيHوالتعليم ا
- ســـــلك الأســـــاتـــــذة اHـــــتـــــخــــصـــــصـــــW فـي الــــتـــــكـــــوين

والتعليم اHهنيW اHكلفW بالهندسة البيداغوجية.
2 -  موظفي التأطير والدعم التقني : -  موظفي التأطير والدعم التقني :

pWوالبيداغوجي Wساعدين التقنيHسلك ا -
pWراقبHسلك ا -

.WطبقHا Wسلك الأعوان التقني -
3 - موظفي التفتيش : - موظفي التفتيش :

.WفتشHسلك ا -
: WهنيHموظفي التوجيه والتقييم والإدماج ا - : WهنيH4 - موظفي التوجيه والتقييم والإدماج ا

- سلك مستشاري التوجيه.
5 - موظفي اHقتصدية : - موظفي اHقتصدية :

pقتصدينHسلك ا -
- ســلك مــســاعــدي اHــصــالح الاقــتــصــاديــة Hــؤســســات

.WهنيHالتكوين والتعليم ا

الفــصــل الأولالفــصــل الأول
مـوظفـو التعـليـممـوظفـو التعـليـم
الفــرع الأولالفــرع الأول

سلك أساتذة التكوين اHهنيسلك أساتذة التكوين اHهني
اHاداHادّة ة 27 : : يضم سـلك أساتـذة التـكوين اHـهنـي  رتبة

وحيدة ::
- رتبة أستاذ التكوين اHهني.

الأعــضـاء المخـتـصـةp كــيـفــيـات احـتــسـاب اHـعـايـيــر اHـتـعـلـقـة
بــالـقــيـمـة اHــهـنــيـة والأقـدمــيـة والــوضـعـيــة الـعــائـلـيــة قـصـد

إعداد جداول الحركة.

الفــرع الثــانــيالفــرع الثــانــي
WوظفHتـكـويـن اWوظفHتـكـويـن ا

20 : : يــلــزم اHــوظــفــون اHــذكـورون فـي اHـادة 26 اHـاداHـادّة ة 
أدنــاه �ـتــابــعــة الــدورات الـتــكــويــنــيـة وتحــســW اHــســتـوى
وتجـديـد اHعـارف التي يـنـظمـهـا الوزيـر اHكـلف بـالتـكوين
والـــتـــعـــلــــيم اHـــهـــنـــيــــW قـــصـــد ضـــمـــان تحـــســــW مـــؤهلاتـــهم

وترقيتهم اHهنية وتحضيرهم Hهام جديدة.

الفــصــل الســادس الفــصــل الســادس 
الانـضـباطالانـضـباط

اHـاداHـادّة ة 21 : : يـخـضع اHـوظــفــون الـذين يـحـكـمـهــم هـــذا
الـــــقــــانـــــون الأســــاســـي الخــــاص إلـى الـــــنــــظــــــام الــــتـــــأديــــبي
اHـــنـــصــــوص عـــلـــيــه في الأمـــر رقم 06 - 03 اHــؤرخ في 19
جــمــادى الـثــانــيــة عـام 1427 اHـوافق 15 يــولـيــو ســنـة 2006

واHذكور أعلاه.
غيـر أن مدد الـعطل اHـدرسـية لا تـدخل في احتـساب
آجـال الـنـظـــام الـتـأديـبـي اHـنـصـوص عـلـيـهـا في الأمـر رقم
06 - 03 اHـؤرخ في 19 جـمــادى الـثـانــيـة عـام 1427 اHـوافق

15 يوليو سنة 2006 واHذكور أعلاه.

الفــصــل الفــصــل الســابـعالســابـع
الأحكام الأحكام العامة للإدماجالعامة للإدماج

اHاHــــــــادادّة ة 22 : : يــــدمج اHــــوظــــفــــون الـــــذين يــــنــــتــــمــــون إلى
الأسلاك والـرتب اHـنـصوص عـلـيـهـا في اHـرسوم الـتـنـفـيذي
رقم 90 - 117 اHـــــؤرخ في 21 أبـــــريـل ســـــنـــــة p1990 اHــــــتـــــمم
واHــذكـور أعلاهp ويــرســمـون ويــعــاد تـصــنــيـفــهم عــنـد بــدايـة
سريـان مفـعول هذا اHـرسوم في الأسلاك والـرتب اHطـابقة

اHنصوص عليها في هذا القانون الأساسي الخاص.
اHـاداHـادّة ة 23 : : يـرتب اHــوظـفـون اHـذكـورون في اHـادة 22
أعـلاه في الـدرجـة اHـطــابـقـة لـلــدرجـة الـتي يــحـوزونـهـا في
رتـــبــتــهم الأصــلــيــة ويــؤخــذ بــاقـي الأقــدمــيــة اHــكــتــسب في
الــرتــبــة الأصــلــيــة في الحــســبــان عــنــد الــتــرقــيــة في رتــبــة

الاستقبال.
اHـاداHـادّة ة 24 : : يـدمج اHـتـربصـون الـذين عـيـنـوا قبل أول
يــنـــايــر ســـنــة 2008  بــصــفـــة مــتــربـــصــW ويــرســـمــون بــعــد
اسـتــكـمــال الـفــتـرة الــتـجــريـبـيــةp كـمــا هي مـحــددة �ـوجب
اHــرســوم الـــتــنـــفــيــذي رقم 90 - 117 اHــؤرخ في 21 أبــريل

سنة p1990 اHتمم واHذكور أعلاه.
اHاداHادةّ ة 25 : :  يـجمعp انـتقـاليـا وHدة خمس (5) سـنوات
ابـــتــــداء من تـــاريـخ ســـريـــان هــــذا اHـــرســـومp بــــW الـــرتـــبـــة
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الــذين يــثــبــتــون خـمس (5) ســنـوات مـن الخـدمــة الــفــعــلــيـة
بــهــذه الــصــفــةp اHــثــبــتــة قــانــونــاp وقــدرة في الــتــعــلــيم في

التخصص اHعني.
تحــدد قــائــمــة الـتــخــصــصــات اHــعــنــيــة والاخــتــبـارات
وبــرنـامج الاخــتـبــار اHـهــني وكـذا كــيـفــيـات إجـرائـه بـقـرار
WـهنيHكلف بالـتكوين والـتعليم اHالوزيـر ا Wمشتـرك ب

والسلطة اHكلفة بالوظيفة العمومية.
الفـقـرةالفـقـرة 3

أحـكـام أحـكـام انتقـالـيـةانتقـالـيـة
pــهـنيHـادّة ة 30 : : يـدمـج في رتـبــة أســتـاذ الــتـكــوين اHـاداHا

أساتذة التعليم اHهني اHرسمون واHتربصون.

الفــرع الثــانــيالفــرع الثــانــي
سلك سلك الأساتذة اHتخصصW في التكوينالأساتذة اHتخصصW في التكوين

WهنيHوالتعليم ا WهنيHوالتعليم ا 
31 : : يـــضم ســـلك الأســـاتـــذة اHــتـــخـــصـــصــW في اHــاداHــادةّ ة 

 : W(2) اثنت  Wرتبت WهنيHالتكوين والتعليم ا
- رتــبــة أسـتــاذ مــتــخــصص فـي الــتـكــويـن والــتـعــلــيم

اHهنيW من الرتبة الأولى.
- رتــبــة أسـتــاذ مــتــخــصص فـي الــتـكــويـن والــتـعــلــيم

اHهنيW من الرتبة الثــانــية.
الفـقـرة الفـقـرة الأولىالأولى
تـحـديد تـحـديد اHـهـاماHـهـام

اHـــــاداHـــــادّة ة 32 : : يـــــكـــــلف الأســـــاتـــــذة اHـــــتــــخـــــصـــــصـــــون في
التـكـوين والتـعلـيم اHـهنـيW من الـرتـبة الأولى في جـميع

�ا يأتي: pعلى الخصوص pأ�اط التكوين
- تـقـد¤ تـعـلـيم نظـري وتـطـبـيـقي في مـادة واحدة أو

pعدة مواد
- تـــأطـــيــر الـــتـــربـــصـــات ودورات تحــســـW اHـــســـتــوى

pهنيHنظمة لفائدة أساتذة التكوين اHا
- اHــشــاركــة فـي تــنــظــيم اHــســابــقــات والامــتــحــانــات

pهنية وإجرائهاHوالاختبارات ا
- اHـشاركـة في الـتـنـظيم والـتـأطـيـر وتقـيـيم فـترات

pهنيHالتكوين في الوسط ا
- اHـــشــاركـــة في إعــداد الـــبــرامج ومـــراجع الــتـــكــوين

pWهنيHوالتعليم ا
- اHـشـاركـة في أعـمـال الـدراسـات والـبـحث الـتـقـني

والبيداغوجي.
يـلزم الأسـاتذة اHـتخـصصـون في التـكوين والـتعـليم
اHــهــنــيـW من الــرتــبــة الأولى بــحـجـم سـاعـي أسـبــوعي في
Wثماني عشرة (18) ساعة واثنت Wالتعلـيم يتراوح ما ب

وعشرين (22) ساعة.

الفـقـرة الأولىالفـقـرة الأولى
تـحـديد اHـهـامتـحـديد اHـهـام

اHــــاداHــــادةّ ة 28 : : يــــكـــلـف أســـاتــــذة الـــتــــكـــوين اHــــهـــنـي عـــلى
أسـاس بـرامج الـتـكـوين المحـددة في جـمـيع أ�ـاط الـتـكوين

�ا يأتي: pعلى الخصوص
- ضـمـان الـتكـوين الـنـظـري والـتـطـبـيقـي في الحرف
والـتــخـصــصــات المحـددة في مــدونـة تــخــصـصــات الـتــكـوين

pهنيHا
- تـــأطـــيـــر مـــتـــابـــعـــة وتـــقـــيـــيـم دورات الـــتـــكـــوين في

pهني وضمان ذلكHالوسط ا
- اHــــــشــــــاركــــــة في تــــــنــــــظـــــيـم وإجــــــراء اHـــــســــــابــــــقـــــات

 pهنيةHوالامتحانات والاختبارات ا
- اHــشـاركــة في تــنـظــيم تـربــصـات الــتــكـوين اHــهـني

pالتحضيري وتأطيرها
- ضــــمـــــان الــــتـــــكــــويـن الــــنــــظـــــري والــــتـــــكــــنـــــولــــوجـي
الـــتــكـــمــيــلــــي لــلــمـــمــتـــهــنـــW فـي تــخــصـص واحــــد أو عــدة
pتخصصات تنتمي إلى مجموعة مهن أو إلى فرع مهني
- ضــــمــــان اHــــتـــابــــعــــة الــــتــــقــــنــــيـــة والــــبــــيــــداغــــوجــــيـــة

pهنيHفي الوسط ا Wللممتهن
- اHـــشــــاركـــة في عـــمــــلـــيـــات الـــبــــحث عـــلـى مـــنـــاصب

.WمتهنHهني وتنصيب اHوالتوجيه ا Wالتمه

يـــلـــزم أســاتـــذة الــتـــكـــوين اHــهـــني بـــأداء حــجـم ســاعي
أسـبوعي في التـعليم يـتراوح ما بـW أربع وعشرين (24)

ساعة وست وثلاثW (36) ساعة.
يــــتم تــــوزيـع الحــــجم الــــســــاعي الأســــبــــوعي المخــــصص
لــلــتــعـلــيم اHــقــرر فــي الــفـــقـــرة أعلاهp حــسب الــتـخــصـص 
ومـــســتـــوى الــتـــكــويـن وحــسب كـــثــافـــة الــتـــعــلـــيم الـــنــظــري
والـتـطــبـيـقـي لـكل تـخــصص. ويـحــدد هـذا الـتــوزيع بـقـرار

.WهنيHكلف بالتكوين والتعليم اHمن الوزير ا

الفـقـرة الفـقـرة 2
شـروط التوظيفشـروط التوظيف

اHاداHادةّ ة 29 : : يوظف بصفة أستاذ التكوين اHهني :
- عن طــــريق اHــــســــابـــقــــة عــــلى أســــاس الاخـــتــــبـــارات
اHــــتـــرشـــحـــون الحــــائـــزون  شـــهــــادة تـــقـــنـي ســـام أو شـــهـــادة
مــعـتــرف �ـعــادلـتــهـا في أحــد الـتــخـصــصـات المحــددة بـقـرار
WـهنيHكلف بالـتكوين والـتعليم اHالوزيـر ا Wمشتـرك ب

والسلطة اHكلفة بالوظيفة العمومية.
pــهـنيHعن طــريق الاخــتـبـار ا pبــصـفــة اسـتـثــنـائــيـة -
بالنـسبة لـبعض تخصـصات الحرف التـقليديـةp الحرفيون
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- عـن طــريق الامـــتــحـــان اHــهـــني في حــدود 30 % من
اHـنـاصب اHطـلـوب شغـلـهاp أسـاتذة الـتـكوين اHـهـني الذين
يـــثــبــتــون خــمس (5) ســنــوات من الخــدمـــة الــفــعــلــيــة بــهــذه

pالصفة
- عـلى سـبيـل الاختـيـارp وبـعـد التـسـجـيل في قـائـمة
pــطـلــوب شــغـلــهـاHــنــاصب اHالـتــأهــيل في حـدود 10 % من ا
أساتذة التكوين اHهني الذين يثبتون عشر (10) سنوات

 pمن الخدمة الفعلية بهذه الصفة
(2) Wقبولون تطبيقا للحالتHترشحـون اHيخضع ا
و(3) أعلاهp قـبل تـرقـيـتـهمH pـتـابـعـة بـنـجـاح تـكـويـنـاp تحدد
Wمـدته ومـحـتـواه وكـيــفـيـات تـنـظـيـمه بـقـرار مـشـتـرك بـ
الــوزيـر اHـكـلف بــالـتـكـويـن والـتـعـلـيـم اHـهـنـيــW والـسـلـطـة

اHكلفة بالوظيفة العمومية.

اHاداHادّة ة 35 : : يوظـف أو يرقى بـصفـة أستـاذ متـخصص
في التكوين والتعليم اHهنيW من الرتبة الثانية :

pـــســـابــــقـــة عـــلـى أســـاس الاخـــتـــبـــاراتHعن طــــريق ا -
اHـــــتـــــرشـــــحـــــون الحـــــائـــــزون  شـــــهـــــادة تـــــتـــــوج عـــــشــــرة (10)
سداسيـات من التـكوين العـالي بعـد البكـالوريـا أو شهادة
مــعـتــرف �ـعــادلـتــهـا في أحــد الـتــخـصــصـات المحــددة بـقـرار
WـهنيHكلف بالـتكوين والـتعليم اHالوزيـر ا Wمشتـرك ب

والسلطة اHكلفة بالوظيفة العمومية.
- عـن طــريق الامـــتــحـــان اHــهـــني في حــدود 30 % من
اHــنــاصب اHــطــلـوب شــغــلــهــاp الأســاتــذة اHــتــخــصـصــون في
الـــتــكــوين والــتــعــلــيم اHــهــنـــيــW من الــرتــبــة الأولى الــذين
يـــثــبــتــون خــمس (5) ســنــوات من الخــدمـــة الــفــعــلــيــة بــهــذه

الصفة.
- عـلى سـبيـل الاختـيـارp وبـعـد التـسـجـيل في قـائـمة
pــطـلــوب شــغـلــهـاHــنــاصب اHالـتــأهــيل في حـدود 10 % من ا
WـهـنـيـHـتـخـصـصــون في الـتـكـوين والـتــعـلـيم اHالأسـاتـذة ا
من الـرتـبـة الأولى الـذين يثـبـتـون عـشر (10) سـنوات من

الخدمة الفعلية بهذه الصفة. 
الفــقرةالفــقرة 3

أحـكـام انتقـالـيـةأحـكـام انتقـالـيـة

36 : : يـــدمج فـي رتـــبـــة أســــتـــاذ مـــتــــخـــصص في اHــاداHــادّة ة 
الـتكـوين والـتـعـليم اHـهـنـيـW من الرتـبـة الأولىp الأسـاتذة
اHـــتـــخـــصــصـــون في الـــتـــعــلـــيم اHـــهـــني من الـــرتـــبــة الأولى

اHرسمون واHتربصون.

37 : : يـــدمج فـي رتـــبـــة أســــتـــاذ مـــتــــخـــصص في اHــاداHــادّة ة 
pمن الـــرتــبـــة الـــثــــانـــــيــة WـــهــنـــيـــHالــتـــكـــوين والـــتــعـــلـــيم ا
الأســاتـذة اHــتـخــصــصـون في الــتــعـلــيم اHــهـني مـن الـرتــبـة

الثــانــية اHرسمون واHتربصون.

يــــتم تــــوزيـع الحــــجم الــــســــاعي الأســــبــــوعي المخــــصص
لـلـتـعـلـيم اHـنـصــوص عـلـيه في الـفــقــرة أعلاهp حـسب اHـادة
ومـــســتـــوى الــتـــكــويـن وحــسب كـــثــافـــة الــتـــعــلـــيم الـــنــظــري
والــتـــطــبــيـــقي. ويــحـــدد هــذا الــتـــوزيع بــقـــرار من الــوزيــر

.WهنيHكلف بالتكوين والتعليم اHا

اHـــــاداHـــــادّة ة 33 : : يـــــكـــــلف الأســـــاتـــــذة اHـــــتــــخـــــصـــــصـــــون في
الــتـكــوين والــتـعــلــيم اHــهـنــيــW من الـرتــبــة الـثــــانــــيـة في

�ا يأتي : pعلى الخصوص pجميع أ�اط التكوين
- تـقـد¤ تـعـلـيم نظـري وتـطـبـيـقي في مـادة واحدة أو

pعدة مواد
- تــــقـــد¤ الـــتـــعـــلــــيم في إطــــار تـــكـــوين مــــســـتـــخـــدمي

pWهنيHؤسسات التكوين والتعليم اH التأطير
pهنيHتقد¤ التكوين لصالح أساتذة التكوين ا -

- تــقـــد¤ الـــتـــعــلـــيم فـي إطــار الـــتـــكــويـن الــتـــكـــمـــيــلي
وتحــسـW اHــسـتـوى لـلأسـاتــذة اHـتـخــصـصــW في الـتــكـوين

pمن الرتبة الأولى WهنيHوالتعليم ا
- اHــــشــــاركـــــة في الــــتـــــنــــظــــيـم وإجــــراء اHــــســـــابــــقــــات

pهنيةHوالامتحانات والاختبارات ا
- اHـــشـــاركـــة في أعـــمـــال الـــبـــحث وتـــصـــمـــيم بـــرامج

pWهنيHالتكوين والتعليم ا
- ضـــمــان الـــقــيــام بـــأعــمــــال الـــدراســات الـــتــقـــنــيــــــة
والـبـيـداغــوجـيـة وإعــــداد الـبـرامـج ومـحـتـويـات الــدروس

.WهنيHستعملـة في مؤسسات التكوين والتعليم اHا

يـلزم الأسـاتذة اHـتخـصصـون في التـكوين والـتعـليم
اHـهنيW من الـرتبة الثـــانــية بأداء حـجم ساعي أسبوعي
Wثماني عشرة (18) ساعة واثنت Wللتعـليم يتراوح ما ب

وعشرين (22) ساعة.
يــــتم تــــوزيـع الحــــجم الــــســــاعي الأســــبــــوعي المخــــصص
لـلـتـعـلـيم اHـنـصـوص عـلـيه في الـفــقــرة أعلاهp حـسـب اHواد
ومـــســتـــوى الــتـــكــويـن وحــسب كـــثــافـــة الــتـــعــلـــيم الـــنــظــري
والــتـــطــبــيـــقي. ويــحـــدد هــذا الــتـــوزيع بــقـــرار من الــوزيــر

.WهنيHكلف بالتكوين والتعليم اHا

الفـقـرة الفـقـرة 2
شروط التوظيف والترقيةشروط التوظيف والترقية

اHاداHادّة ة 34 : : يوظـف أو يرقى بـصفـة أستـاذ متـخصص
في التكوين والتعليم اHهنيW من الرتبة الأولى:

pـســـابـقــة عــلـى أســاس الاخــتــبـاراتHعـن طـــريق ا -
اHـتــرشـــحـون الحــائـزون  شـهــادة الـلـيـسـانس فـي الـتـعـلـيم
العـالي أو شهادة معـترف �عـادلتهـا في أحد التـخصصات
المحـــددة بــقــرار مــشــتــرك بــW الــوزيــر اHـــكــلف بــالــتــكــوين
pكلفة بالوظيفة العموميةHوالسلطة ا WهنيHوالتعليم ا
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- أسـاتذة الـتعـليم اHـهني لإعـادة التـكيـيف اHعـينون
بـــصــفــة مــنــتــظــمــة فـي اHــنــصب الــعــالـي لأســتــاذ الــتــعــلــيم

اHهني لإعادة التكييف عند تاريخ سريان هذا اHرسوم.
- أســـاتـــذة الـــتــعـــلـــيم اHـــهــنـي الــذيـن يــشـــتـــغـــلــون في
مـــؤســـســـات الــــتـــكـــوين اHـــهـــنـي اHـــتـــخـــصـــصـــة للأشـــخـــاص
اHـعـوقــW جـسـديـا عـنــد تـاريخ سـريـان هــذا اHـرسـومp بـنـاء

على طلبهم.
الفــرع الرابــعالفــرع الرابــع

ســـلك الأســـاتـــذة اHـــتـــخــصـــصـــW في الـــتـــكـــوين والـــتـــعــلـــيمســـلك الأســـاتـــذة اHـــتـــخــصـــصـــW في الـــتـــكـــوين والـــتـــعــلـــيم
اHهنيW لإعادة التكييف اHهنيW لإعادة التكييف 

42 : : يـــضم ســـلك الأســـاتـــذة اHــتـــخـــصـــصــW في اHــاداHــادةّ ة 
(2) Wلإعادة الـتـكيـيف رتبـت WهـنيـHالـتـكوين والـتعـليـم ا

:Wاثنت
- رتــبــة أسـتــاذ مــتــخــصص فـي الــتـكــويـن والــتـعــلــيم

اHهنيW من الرتبة الأولى لإعادة التكييف.
- رتــبــة أسـتــاذ مــتــخــصص فـي الــتـكــويـن والــتـعــلــيم

اHهنيW من الرتبة الثانية لإعادة التكييف.

الفـقـرة الأولىالفـقـرة الأولى
تـحـديد اHـهـامتـحـديد اHـهـام

اHـــــاداHـــــادّة ة 43 : : يـــــكـــــلف الأســـــاتـــــذة اHـــــتــــخـــــصـــــصـــــون في
الـــتــكــوين والــتــعــلــيم اHـــهــنــيــW من الــرتــبــة الأولى لإعــادة
الـتــكــيــيـف فـي جــمــيـع أ�ـاط الـتـكـوينp عـلى الخـصوص

�ا يأتي:
pجسديا Wتقد¤ تعليم نظري وتطبيقي للمعوق -

- اقــــــــتــــــــراح  مـــــــنــــــــاصـب الــــــــتــــــــكـــــــويـن والــــــــقــــــــاعـــــــات
الــبــيـداغــوجــيــة  والـقــيــام بـتــهــيـئــتــهــا وتـكــيــيف الــوسـائل

pWعوقHا WتربصHالضرورية لنشر التعليم لفائدة ا
- اHـشـاركة في تـقـييم الـقـدرات والتـوجـيه والإدماج

pWعوقHا Wللمتربص WهنيHا
- تــصـمـيم وإنجــاز الـدعــائم الـتـعــلـيــمـيـة الــضـروريـة

 pWعوقHا Wهني للمتربصHللتكوين ا
- اHـــشــاركــة في تــنــشــيـط الــتــربــصــات واHــلــتــقــيــات
والأيام الدراسية اHنظمة لحساب أساتذة التكوين اHهني

pلإعادة التكييف
WـــتـــربـــصـــHـــشـــاركـــة فـي الـــتـــنـــظــــيم وتـــأطـــيــــر اHا -
اHــعــوقـW اHــوضــوعـW تحـت مـســؤولــيـاتــهم أثــنــاء تـنــقــلـهم

خارج اHؤسسة.
يـلزم الأسـاتذة اHـتخـصصـون في التـكوين والـتعـليم
اHــهـنـيـW مـن الـرتـبـة الأولى لإعــادة الـتـكـيــيف بـأداء حـجم
ساعي أسبوعي من التـعليم يتراوح ما بW ثماني عشرة

( 18 ) ساعة واثنتW وعشرين ( 22 ) ساعة.

الفــرع الثــالــثالفــرع الثــالــث
سلك أساتذة التكوين اHهني لإعادة التكييف سلك أساتذة التكوين اHهني لإعادة التكييف 

اHاداHادّة ة 38 : : يـضم سلك أسـاتذة التـكوين اHـهني لإعادة
التكييف رتبة وحيدة :

- رتبة أستاذ التكوين اHهني لإعادة التكييف.
الفـقـرةالفـقـرة الأولى الأولى
تـحـديد تـحـديد اHـهـاماHـهـام

اHــاداHــادّة ة 39 : : يــكـــلف أســـاتـــذة الــتـــكـــوين اHـــهـــني لإعــادة
الـتـــكـيـيف في جـــمـيع أ�ـــاط الـتـكـــوينp عـلى الخـصوص

�ا يأتي :
pجسديا Wتقد¤ تعليم نظري وتطبيقي للمعوق -

- الـــقـــيـــام بـــتـــهـــيــئـــة مـــنـــاصب الـــتـــكـــوين وتـــكـــيـــيف
WـتـربـصـHالـوسـائل الــضـروريـة لـنــشـر الـتـعــلـيم لـفـائــدة ا

pجسديا WعوقHا
WتـربصHشـاركة في تـقييم الـقدرات وتـوجيه اHا -

pجسديا WعوقHا
WـــعـــوقـــHا WـــتـــربـــصــــHــــشـــاركـــة في تــــنـــصـــيـب اHا -

pهنيHجسديا وإدماجهم ا
WـــتـــربـــصـــHـــشـــاركـــة فـي الـــتـــنـــظــــيم وتـــأطـــيــــر اHا -
اHــعــوقــW اHــوضــوعــW تحت مــســؤولــيــاتــهم خلال تــنــقــلــهم

خارج اHؤسسة.
يلزم أسـاتذة الـتكـوين اHهـني لإعادة الـتكـييف بأداء
حــجم سـاعـي أسـبـوعـي من الـتــعـلـيـم يـتـراوح مــا بـW أربع

وعشرين (24) ساعة إلى ست وثلاثW (36) ساعة.
يــــتم تــــوزيـع الحــــجم الــــســــاعي الأســــبــــوعي المخــــصص
لـــلـــتـــعــلـــيم اHـــقـــرر في الـــفـــقــــرة أعلاهp حـــسب الـــتـــخــصص
ومـــســتـــوى الــتـــكــويـن وحــسب كـــثــافـــة الــتـــعــلـــيم الـــنــظــري
والــتـــطــبــيـــقي. ويــحـــدد هــذا الــتـــوزيع بــقـــرار من الــوزيــر

.WهنيHكلف بالتكوين والتعليم اHا
الفـقـرة الفـقـرة 2

شروط شروط التوظيفالتوظيف
40 : :  يــوظف بــصــفــة أســـتــاذ الــتــكــوين اHــهــني اHـاداHـادّة ة 
لإعـــــادة الـــــتــــكـــــيــــيـف عن طـــــريق اHـــــســـــابــــقـــــة عــــلـى أســــاس
الإختـباراتp اHـترشحـون الحائـزون  شهـادة تقـني سام أو
شـهــادة مـعـتــرف �ـعــادلـتـهــا في أحـد الــتـخـصــصـات المحـددة
بـقـرار مـشـتـرك بـW الـوزيـر اHـكـلف بـالـتـكـوين والـتـعـلـيم

اHهنيW والسلطة اHكلفة بالوظيفة العمومية.
الفــقرة الفــقرة 3

أحـكـام أحـكـام انتقـالـيـةانتقـالـيـة
اHـاداHـادةّ ة 41 : :  يـدمـج في رتـبــة أســتـاذ الــتـكــوين اHــهـني

لإعادة التكييف قصد التكوين الأولي للرتبة :
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الــعـــالي أو شـــهــادة مـــعــتــرف �ـــعــادلـــتــهـــا في أحـــد الــفــروع
المحـــددة بــقــرار مــشــتــرك بــW الــوزيــر اHـــكــلف بــالــتــكــوين
والـــتـــعـــلــــيم اHـــهـــــنـــيـــW والـــســـلـــطـــة اHـــكـــلـــفـــة بـــالـــوظـــيـــفــة

pالعمومية
- عـن طــريق الامـــتــحـــان اHــهـــني في حــدود 30 % من
اHـنـاصب اHطـلـوب شغـلـهاp أسـاتـذة التـكويـن اHهـني لإعادة
الـتـكــيـيف الـذين يــثـبـتـون خـمس (5) سـنـوات من الخـدمـة

pالفعلية بهذه الصفة
- عـلى سـبيـل الاختـيـارp وبـعـد التـسـجـيل في قـائـمة
pــطـلــوب شــغـلــهـاHــنــاصب اHالـتــأهــيل في حـدود 10 % من ا
أساتـذة الـتـكـوين اHهـني لإعـادة الـتـكـييف الـذين يـثـبـتون

عشر(10) سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة. 
(2) Wقبولون تطبيقا للحالتHترشحـون اHيخضع ا
و(3) أعلاهp قـبل تـرقـيــتـهم Hـتـابــعـة بـنـجـاح تــكـويـنـاp تحـدد
Wمـدته ومـحـتـواه وكـيــفـيـات تـنـظـيـمه بـقـرار مـشـتـرك بـ
الــوزيـر اHـكـلف بــالـتـكـويـن والـتـعـلـيـم اHـهـنـيــW والـسـلـطـة

اHكلفة بالوظيفة العمومية.

اHاداHادّة ة 46 : : يوظـف أو يرقى بـصفـة أستـاذ متـخصص
في التـكوين والتعـليم اHهـنيW من الرتـبة الثـانية لإعادة

التكييف :
pـــســـابــــقـــة عـــلـى أســـاس الاخـــتـــبـــاراتHعن طــــريق ا -
اHترشحون الحائزون شهادة تتوج عشرة (10) سداسيات
من الــتـكـوين الــعـالي بـعــد الـبـكـالــوريـا أو شـهــادة مـعـتـرف
�ــعـــادلــتــهـــا في أحــد الـــتــخــصـــصــات المحـــددة �ــوجب قــرار
WـهنيHكلف بالـتكوين والـتعليم اHالوزيـر ا Wمشتـرك ب

والسلطة اHكلفة بالوظيفة العمومية.
- عـن طــريق الامـــتــحـــان اHــهـــني في حــدود 30 % من
اHــنــاصب اHــطــلـوب شــغــلــهــاp الأســاتــذة اHــتــخــصـصــون في
الـــتــكــوين والــتــعــلــيم اHـــهــنــيــW من الــرتــبــة الأولى لإعــادة
الـتـكــيـيف الـذين يــثـبـتـون خـمس (5) سـنـوات من الخـدمـة

الفعلية بهذه الصفة.
- عـلى سـبيـل الاختـيـارp وبـعـد التـسـجـيل في قـائـمة
pــطـلــوب شــغـلــهـاHــنــاصب اHالـتــأهــيل في حـدود 10 % من ا
WـهـنـيـHـتـخـصـصــون في الـتـكـوين والـتــعـلـيم اHالأسـاتـذة ا
من الـرتبـة الأولى لإعـادة الـتـكـيـيف الـذين يـثـبـتـون عـشر

(10 ) سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة. 

الفــقرة الفــقرة 3
أحـكـام انتقـالـيـةأحـكـام انتقـالـيـة

47 : : يـــدمج فـي رتـــبـــة أســــتـــاذ مـــتــــخـــصص في اHــاداHــادّة ة 
الـــتــكــوين والــتــعــلــيم اHـــهــنــيــW من الــرتــبــة الأولى لإعــادة

التكييف قصد التكوين الأولي للرتبة :

يــــتم تــــوزيـع الحــــجم الــــســــاعي الأســــبــــوعي المخــــصص
لـــلـــتـــعـــلـــيـم اHـــقـــرر في الـــفـــقـــرة أعـلاهp حـــسب الـــتـــخـــصص
ومـــســتـــوى الــتـــكــويـن وحــسب كـــثــافـــة الــتـــعــلـــيم الـــنــظــري
والــتـــطــبــيـــقي. ويــحـــدد هــذا الــتـــوزيع بــقـــرار من الــوزيــر

.WهنيHكلف بالتكوين والتعليم اHا

اHـــــاداHـــــادّة ة 44 : : يـــــكـــــلف الأســـــاتـــــذة اHـــــتــــخـــــصـــــصـــــون في
الـتــكـوين والــتـعـلــيم اHـهــنـيـW مـن الـرتـبــة الـثـانــيـة لإعـادة

�ا يأتي :  pعلى الخصوص pالتكييف
pجسديا Wتقد¤ تعليم نظري وتطبيقي للمعوق -

- اقــــــــتــــــــراح  مـــــــنــــــــاصـب الــــــــتــــــــكـــــــويـن والــــــــقــــــــاعـــــــات
الــبــيــداغــوجــيــة والـقــيــام بــتــهــيــئــتــهــا وتـكــيــيف الــوســائل
WـعـوقـHا WــتـربـصـHالـضــروريـة لـنـشـر الـتـعــلـيم لـصـالح ا

pفي إطار ¦ارسة مهامهم pجسديا
- اHـشـاركة في تـقـييم الـقـدرات والتـوجـيه والإدماج

pWعوقHا Wللمتربص WهنيHا
- تصـمـيم الـدعائم الـتـعلـيـمـية الـضـروريـة للـتـكوين

 pوإنجازها WعوقHا Wهني للمتربصHا
- اHـشـاركـة في تـنـشــيـط الـتـربـصـــات واHـلـتـقـيـــات
والأيـــــــام الـــــدراســـــيـــــــة اHـــــنـــــظــــــمـــــــة لـــــفـــــائــــــدة الأســـــاتـــــذة
اHـــتــخــصـــصــW في الــتـــكــوين والــتــعـــلــيم اHــهـــنــيــW لإعــادة

pالتكييف
WـــتـــربـــصـــHـــشـــاركـــة فـي الـــتـــنـــظــــيم وتـــأطـــيــــر اHا -
اHــعــوقـW اHــوضــوعـW تحـت مـســؤولــيـاتــهم أثــنــاء تـنــقــلـهم

خارج اHؤسسة.
يـلزم الأسـاتذة اHـتخـصصـون في التـكوين والـتعـليم
اHهنيW من الرتـبة الثــانــية لإعادة التكييف بأداء حجم
ساعي أسبوعي من التـعليم يتراوح ما بW ثماني عشرة

(18) ساعة واثنتW وعشرين (22) ساعة.
يــــتم تــــوزيـع الحــــجم الــــســــاعي الأســــبــــوعي المخــــصص
لـــلـــتـــعـــلـــيـم اHـــقـــرر في الـــفـــقـــرة أعـلاهp حـــسب الـــتـــخـــصص
ومـــســتـــوى الــتـــكــويـن وحــسب كـــثــافـــة الــتـــعــلـــيم الـــنــظــري
والــتـــطــبــيـــقي. ويــحـــدد هــذا الــتـــوزيع بــقـــرار من الــوزيــر

WهنيHكلف بالتكوين والتعليم اHا

الفـقـرة الفـقـرة 2
شروط التوظيف والترقيةشروط التوظيف والترقية

اHاداHادّة ة 45 : : يوظـف أو يرقى بـصفـة أستـاذ متـخصص
في التـكـوين والتـعـليم اHـهـنيـW من الـرتبـة الأولى لإعادة

التكييف :
pـــســـابـــقـــة عـــلـى أســـاس الاخـــتـــبـــاراتHعن طـــريق ا -
اHـترشحـــون الحـائزون شهــادة الـليسانس فـــي الـتعليــم
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pالقيام بالتدقيق البيداغوجي وإجراء التحاليل -
pتقييم برامج التكوين والتعليم وتحيينها -

- ضــــمـــان مــــتـــابــــعـــة تــــطـــبــــيق الـــبــــرامج فـي اHـــواقع
pالتجريبية

- ضـــمـــان الــــتـــكــــوين وتحــــســـW اHــــســـتــــوى الـــتــــقـــني
pWهنيHستخدمي التكوين والتعليم اH والبيداغوجي

- اHــــشـــاركـــة في الــــدراســـات والأبـــحـــاث اHــــرتـــبـــطـــة
 pبتقييم جهاز التكوين والحرف والتأهيلات

- تـكــيـيـف بـرامج الــتـكــوين والـتــعــلـيم اHــهـنــيـW مع
البرامج اHوجهة للأشخاص اHعوقW جسديا.

�ـــــارس الأســــاتـــــذة اHــــتـــــخــــصـــــصــــون فـي الــــتـــــكــــوين
والــتـعــلــيم اHـهــنـيــW اHــكـلــفـون بــالـهــنــدسـة الــبـيــداغـوجــيـة
وظــائــفــهم عــلى مــســتــوى اHــؤســســات اHــكــلــفــة بــالــهــنــدسـة

البيداغوجية . 

الفـقـرةالفـقـرة 2  
شروط الترقيةشروط الترقية

اHــــاداHــــادّة ة 50 : : يــــرقىp بــــصــــفــــة أســـــتــــاذ مــــتــــخــــصص في
الــــتــــكــــوين والــــتــــعــــلــــيـم اHــــهـــنــــيــــW اHــــكــــلـف بــــالــــهــــنــــدســـة

البيداغوجيةp عن طريق الامتحان اHهني :
- الأســاتــذة اHـتــخــصــصــون في الــتــكــويـن والـتــعــلــيم
اHــهـنــيـW من الــرتـبــة الـثــانـيــة الـذين يــثـبـتــون خـمس (5)

pسنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة
- الأســاتـذة اHــتـخــصــصـون فــي الــتـكــوين والــتـعــلـيم
اHــهــنـــيــW من الــرتــبــة الــثــانــيـــة لإعـــادة الــتــكــيــيف الــذين
يــثــبـتـــون خــمس (5) سـنــوات مـن الخـدمــة الــفــعــلــيــة بــهـذه

الصفة.
الفــصــل الفــصــل الثــانــيالثــانــي

موظفو التأطير والدعم التقنيموظفو التأطير والدعم التقني

الفــرع الفــرع الأولالأول
Wوالبيداغوجي Wساعدين التقنيHسلك اWوالبيداغوجي Wساعدين التقنيHسلك ا

Wـــــســـــاعــــــدين الـــــتــــــقـــــنـــــيـــــHـــــادةّ ة 51 : : يـــــضـم ســـــلـك اHـــــاداHا
والبيداغوجيW رتبة وحيدة :

- رتبة مساعد تقني وبيداغوجي. 

الفـقـرة الفـقـرة الأولىالأولى
تـحـديد اHـهـامتـحـديد اHـهـام

52 : : يـــــــكـــــــلـف اHـــــــســــــــاعـــــــدون الـــــــتــــــــقـــــــنـــــــيـــــــون اHــــــاداHــــــادّة ة 
والــبـــيــداغــوجــيـــونp تحت ســلـــطــة مــديـــر مــركــز الـــتــكــوين

�ا يأتي : pعلى الخصوص pWهني والتمهHا

- الأســاتــذة اHــتــخــصــصــون في الــتــعــلــيم اHــهــني من
الــرتــبــة الأولى اHــعــيــنــون بـصــفــة مــنــتــظــمـة فـي اHـنــصب
الـعــالي لـلأسـاتــذة اHــتــخـصــصــW في الــتــعــلـيـم اHـهــني من
الـرتــبـة الأولى لإعــادة الـتــكـيـيـف عـنــد تـاريخ ســريـان هـذا

pرسومHا
- بــنـــاء عـــلى طــلـــبـــهمp الأســـاتــذة اHـــتــخـــصـــصــون في
الــتـعـلــيم اHـهــني من الــرتـبـة الأولـى الـذين يــشـتـغــلـون في
مـــؤســـســـات الــــتـــكـــوين اHـــهـــنـي اHـــتـــخـــصـــصـــة للأشـــخـــاص

اHعوقW عند تاريخ سريان هذا اHرسوم.

الفــرع الخـامــسالفــرع الخـامــس
ســـلك الأســـاتـــذة اHـــتـــخــصـــصـــW في الـــتـــكـــوين والـــتـــعــلـــيمســـلك الأســـاتـــذة اHـــتـــخــصـــصـــW في الـــتـــكـــوين والـــتـــعــلـــيم

اHهنيW اHكلفW بالهندسة البيداغوجية اHهنيW اHكلفW بالهندسة البيداغوجية 

48 : : يـــضم ســـلك الأســـاتـــذة اHــتـــخـــصـــصــW في اHــاداHــادةّ ة 
الـــتـــكــــوين والـــتــــعـــلـــيم اHــــهـــنـــيــــW اHـــكـــلــــفـــW بـــالــــهـــنـــدســـة

البيداغوجية رتبة وحيدة : 
- رتــبــة أسـتــاذ مــتــخــصص فـي الــتـكــويـن والــتـعــلــيم

اHهنيW مكلف بالهندسة البيداغوجية.

الفـقـرة الأولىالفـقـرة الأولى
تـحـديد اHـهـامتـحـديد اHـهـام

49 : : زيــادة عــلـى اHـهــام اHــســنــدة إلـى الأســاتـذة اHـاداHـادةّ ة 
اHــتـــخــصــصــW فـــي الــتــكــويــن والـــتــعــلــيم اHـــهــنــيــــW من
الــــرتـــبــــة الـــثــــانــــيـــة أو إلـى الأســـاتــــذة اHــــتـــخــــصــــصـــW في
الـتــكـوين والــتـعـلــيم اHـهــنـيـW مـن الـرتـبــة الـثـانــيـة لإعـادة
الــتـكــيـيـفp يـكــلف الأســاتـذة اHــتـخــصــصـون في الــتــكـوين
والتعـليم اHهنـيW اHكلفـون بالهنـدسة البيـداغوجيةp على

�ا يأتي: pالخصوص
- تـــــصــــمـــــيم مـــــنــــهـــــجــــيـــــة إعــــداد الـــــبــــرامج والأدوات
الـــــبـــــيـــــداغـــــوجـــــيـــــة ومـــــحـــــتـــــويـــــات الـــــتـــــكـــــويـن والـــــدعـــــائم
WـهـنـيـHالـبـيـداغـوجـيــة ذات الـصـلـة بـالـتـكـوين والـتـعـلـيم ا

pووضعها حيز التنفيذ
- إعــداد بــرامج الــتــكـويـن والــتـعــلــيم اHــهــنــيــW وكـذا
الوثائق اHرفقـة بالبرامج (دليل التطبيق ودليل اHتمرن
ودليل التقييم ومـخطط التجهيزات ومعجم اHصطلحات
pقاربات المحتفظ بها في القطاعHهنية) حسب اHوالكتب ا
- إعـداد مـخـططـات الـتـكوين والـدراسـات الـقطـاعـية

pدونةHوا
pلتقيات والأيام الدراسيةHتنشيط ا -

- اHــــــشـــــــاركــــــة في تــــــكــــــويـن الــــــتــــــأطــــــيـــــــر الــــــتــــــقــــــني
pوالبيداغوجي

pتقييم نشاطات التكوين -
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الأسـلاكالأسـلاك

- أساتذة  التكوين اHهني

- أســــــاتـــــذة الـــــتـــــكــــــوين اHـــــهــــــني لإعـــــادة
التكييف

- الأسـاتــذة اHـتـخـصـصـون في الـتـكـوين
WهنيHوالتعليم ا

- الأسـاتــذة اHـتـخـصـصـون في الـتـكـوين
والتعليم اHهنيW لإعادة التكييف

- الأسـاتــذة اHـتـخـصـصـون في الـتـكـوين
والــــتـــــعـــــلــــيـم اHــــهـــــنــــيـــــW اHـــــكــــلـــــفــــون

بالهندسة البيداغوجية

الـرتــبالـرتــب

- أستاذ  التكوين اHهني

- أســـــــتـــــــاذ الـــــــتــــــــكـــــــويـن اHـــــــهـــــــنـي لإعــــــادة
التكييف

- أســــــتــــــاذ مـــــــتــــــخــــــصـص فـي الــــــتــــــكـــــــوين
والتعليم اHهنيW من الرتبة الأولى

- أســــــتــــــاذ مـــــــتــــــخــــــصـص فـي الــــــتــــــكـــــــوين
والتعليم اHهنيW من الرتبة الثانية

- أســــــتــــــاذ مـــــــتــــــخــــــصـص فـي الــــــتــــــكـــــــوين
والـتـعـلـيـم اHـهـنـيـW من الـرتـبـة الأولى

لإعادة التكييف
- أســــــتــــــاذ مـــــــتــــــخــــــصـص فـي الــــــتــــــكـــــــوين
والتعـليم اHـهنـيW من الـرتبـة الثـانية

لإعادة التكييف

- أســــــتــــــاذ مـــــــتــــــخــــــصـص فـي الــــــتــــــكـــــــوين
والــتـعـلـيم اHـهــنـيـW مـكـلـف بـالـهـنـدسـة

البيداغوجية

الصنفالصنف

10

10

12

13

12

13

15

التصنيفالتصنيف

453

453

537

578

537

578

666

الرقم الاستدلالي الأدنىالرقم الاستدلالي الأدنى

الأسـلاكالأسـلاك

 - الأعـــوان الـــتـــقـــنـــيـــون اHـــطـــبـــقـــون في
التكوين اHهني

- اHراقبون

- اHساعدون التقنيون والبيداغوجيون

الـرتــبالـرتــب

- عـون تـقـني مطـبق في الـتـكـوين اHـهني
(في طريق الزوال)

- مساعد تكوين

- مساعد تكوين رئيسي

- مراقب عام

- مساعد تقني وبيداغوجي

الصنفالصنف

5

7

8

11

12

التصنيفالتصنيف

288

348

379

498

537

الرقم الاستدلالي الأدنىالرقم الاستدلالي الأدنى

2  - موظفو التأطير والدعم التقني : - موظفو التأطير والدعم التقني :

1 - موظفو التعليم :- موظفو التعليم :
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مــــرسرســــوم توم تــــنــــفــــيــــذي رقم ذي رقم 08 -  - 315 م مــــؤرؤرّخ في خ في 11 ش شــــوّال عال عــــامام
1429 اJ اJــــــــــوافق وافق 11 أكأكــــــــــتــــــــــوبوبــــــــــر سر ســــــــــنــــــــــة ة q q2008 يــــــــــتــــــــــضــــــــــمنمن

XــــنــــــتــــمـمـــــJا XJا XــــوظوظــــــفـفـــــJاJالالــــقــــــانانــــون الأسون الأســــاسي  الخـاسي  الخـــــــاص باص بــــا
لـلأسـلاك الخاصـة بالتربيـة الوطنيـةلـلأسـلاك الخاصـة بالتربيـة الوطنيـة.

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
qإنّ رئيس الحكومـة

qبناء على تقرير وزير التربية الوطنية -
- وبـــنـــاء عـــلى الـــدســـتـــورq لاســـيـــمـــا اJـــادتــان 85 - 4

 qو125 ( الفقرة 2) منه
- و�ـــــــقـــــــتــــــــضى الأمــــــــر رقم 06 - 03 اJــــــــؤرخ في 19
جــمــادى الـثــانـيــة عـام  1427 اJـوافق 15 يـولـيــو سـنـة 2006
qـتـضـمن القـانـون الأسـاسي الـعـام للـوظـيـفـة العـمـومـيةJوا

qادتان 3 و11 منهJلاسيما ا
- و�ـــقـــتـــضـى الـــقـــانـــون رقم 08 - 04 اJــؤرخ في 15
مـحرم عام 1429 اJوافق 23  ينـاير سـنة 2008  واJـتضمن

qالقانون التوجيهي للتربية الوطنية
- و�ــــــقـــــتــــــضى اJــــــرســـــوم الــــــرئـــــاسـي رقم 07 - 173
اJـؤرخ في 18 جــمــادى الأولى عـام 1428 اJـوافق 4 يــونــيـو

qعدلJا qأعضاء الحكومة Xتضمن تعيJسنة 2007 وا
- و�ــــــقـــــتــــــضى اJــــــرســـــوم الــــــرئـــــاسـي رقم 07 - 304
اJــؤرخ في 17 رمـــضـــان عــام 1428 اJــوافق 29 ســبـــتـــمـــبــر
ســنــة 2007 الــذي يـــحــدد الـــشــبــكـــة الاســتـــدلالــيــة Jـــرتــبــات

qونظام دفع مرتباتهم XوظفJا
- و�ــــــقـــــتــــــضى اJــــــرســـــوم الــــــرئـــــاسـي رقم 07 - 307
اJــؤرخ في 17 رمـــضـــان عــام 1428 اJــوافق 29 ســبـــتـــمـــبــر
سـنة 2007 الذي يـحـدد كـيفـيـات منح الـزيـادة الاستـدلالـية
لــــشـــاغــــلي اJــــنـــاصـب الـــعــــلــــيـــا فـي اJـــؤســــســـات والإدارات

qالعمومية
- و�ــــــقـــــتــــــضى اJــــــرســـــوم الــــــرئـــــاسـي رقم 08 - 186
اJؤرخ في 19 جمـادى الثانية عام 1429 اJوافق 23 يونيو

qرئيس الحكومة Xتضمن تعيJسنة 2008 وا
- و�قتـضى اJرسوم التـنفيذي رقم 90 - 49 اJؤرخ
في 10 رجب عـــــام 1410 اJـــــوافق 6 فـــــبــــــرايـــــر ســـــنـــــة 1990
واJـــتــــضــــمن الــــقــــانـــون الأســــاسي الخــــاص بــــعـــمــــال قــــطـــاع

qتممJعدل واJا qالتربية
- و�ــــقـــتــــضى اJــــرســــوم الـــتــــنــــفـــيــــذي رقم 02 - 319
اJؤرخ في 7 شعـبـان عام  1423 اJوافق 14 أكتـوبر سـنـــة
2002 واJــتــضـمـن إنــشــاء شـهــادة مــعــلم الــتــعــلــيم الأســاسي

وشهـادة أسـتـاذ الـتعـلـيم الأسـاسي وشـهـادة أستـاذ الـتـعـليم
 qالثانوي

مراسيم تنظيميمراسيم تنظيميـّةـة
- و�قتـضى اJرسوم التـنفيذي رقم 08 - 04 اJؤرخ
في 11 مــــحــــرم عـــام 1429 اJــــوافق 19 يــــنــــايــــر ســــنـــة 2008
XـنتـمJا XـوظفـJتـضـمن القـانون الأسـاسي الخـاص باJوا
qؤسسات والإدارات العموميةJشتركة في اJللأسلاك ا

يرسم  ما يأتي : يرسم  ما يأتي : 

الباب الأولالباب الأول
أحكام عامةأحكام عامة

الفصل الأولالفصل الأول
مجال التطبيقمجال التطبيق

اJـــاداJـــادّة الأولى :ة الأولى : تــطــبـــيــقــا لأحـــكــام اJــادتــX 3 و11 من
الأمــــر رقم 06 - 03 اJــــؤرخ في 19 جـــمــــادى الـــثـــانــــيـــة عـــام
1427 اJـوافق 15 يــولـيــو ســنـة 2006  واJـتــضــمن الـقــانـون

الأساسي الـعـام لـلوظـيـفـة الـعمـومـيـةq يهـدف هـذا اJـرسوم
إلى توضـيح الأحكام الخـاصة اJـطبقـة على اJوظـفX الذين
ينتمون إلى الأسلاك الخـاصة بالتربيـة الوطنيةq وتحديد
مـدونـة مخـتـلـف الـرتب واJـنـاصب اJـطـابـقـة وكـذا شروط

الالتحاق بها.

اJـــاداJـــادّة ة 2 : :  يـــخـــضع لأحـــكـــام هـــذا الـــقــانـــون الأســـاسي
الخاص : 

qموظفو التعليم -
qموظفو التربية -

qهنيJدرسي واJموظفو التوجيه والإرشاد ا -
 qموظفو المخابر -

qدرسيةJموظفو التغذية ا -
- موظفو اJصالح الاقتصادية.

اJــاداJــادّة ة 3 : : يـكـون اJــوظـفـون اJـنـتــمـون للأسلاك الـتي
تـــخــضع إلى هــذا الـــقــانــون الأســاسي الخـــاص في وضــعــيــة
الخـدمــة لــدى اJــؤسـســات الــعــمـومــيــة لـلــتــربــيـة والــتــعــلـيم

التابعة للوزارة اJكلفة بالتربية الوطنية. 
و�ــكن أن يـكـونـواq بـصـفـة اسـتــثـنـائـيـةq في وضـعـيـة
الخـــدمــة لـــدى الإدارة اJــركـــزيــة واJـــصــالح غـــيــر اJـــمــركــزة
واJـــؤســســات الـــعــمـــومــيــة تحـت وصــايـــة الــوزارة اJــكـــلــفــة

بالتربية الوطنية.
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12 أكتوبر سنة  أكتوبر سنة 2008 م م

اJــاداJــادّة 9  : : يــتـعــX عـلـى مـوظــفي الـتــعــلـيم والــتـربــيـة
مـرافـقـة الـتلامـيـذ عـنـد تـنقـلـهم خـارج اJـؤسـسـة الـتـربـوية
�ــنـاسـبـة الــتـظـاهـرات والــنـشـاطـات الــتـربـويـة اJــرتـبـطـة
qــنـظــومـة الــتـربــويـة وانــفـتــاحــهـا عــلــى المحـيــطJبــأهـداف ا

وفــق التنظيم اJعمول به.

اJـــاداJـــادّة  10 : :  يــســـتـــفــيـــد اJـــوظــفـــون الخـــاضــعـــون لـــهــذا
الـقـانــون الأسـاسي الخـاص الـذيـن يـعـمـلــون في مـؤسـسـات
الــتــربـيــة والــتــعــلــيم من عــطــلــتـهـم الــسـنــويــة أثــنــاء فــتـرة
الــعـــطـــلـــة اJــدرســـيـــة الـــصـــيــفـــيـــة وفـــقــا لـــرزنـــامـــة الــعـــطل

اJدرسية.
غـــيـــر أنـــهم يـــلـــزمــون أثـــنـــاء هــذه الـــعـــطل اJـــدرســـيــة
بــضـــمــان اJــداومــة عـــلى أســاس الــتــنـــاوب واJــشــاركــة في

الامتحانات واJسابقات والدورات التكوينية.

اJـــاداJـــادةّ ة 11 : :  �ـــكن أن �ـــنح اJــوظـــفــون اJـــســتـــحــقــون
الـــذين يـــنــتــمـــون للأسلاك الخـــاصــة بــالـــتــربـــيــة الــوطـــنــيــة
أوسمـة تـشـريفـيـة ومـكافـآت حـسب الـكـيفـيـات الـتي تحدد

بنص خاص.

12 ::  �ــــكـن أن تـــــوضح اJـــــهـــــام اJــــســـــنـــــدة إلى اJـــــاداJـــــادّة  
الأسلاك الخـاصـة بـالـتـربـيــة الـوطـنـيـة كـمـا هي مـحـددة في
هـذا الـقـانـون الأسـاسي الخـاص بــقـرار من الـوزيـر اJـكـلف

بالتربية الوطنية.
الفصل الثالثالفصل الثالث

التوظيف والتربص والترسيم والترقيةالتوظيف والتربص والترسيم والترقية
والترقية في الدرجة والترقية في الدرجة 

الفرع الأول الفرع الأول 
التوظيف والترقية التوظيف والترقية 

اJـاداJـادّة  13 : : يـوظف ويرقى اJـوظفون الـذين يحـكمهم
هــذا الـقـانــون الأسـاسي الخـاص حــسب الـشــروط والـنـسب

اJنصوص عليها في هذا اJرسوم.
و�ـكن تـعـديـل الـنـسب اJـطـبـقـة عـلى مـخـتـلف أ�ـاط
الـتـرقـيــة بـنـاء عـلى اقـتـراح من الـســلـطـة المخـولـة صلاحـيـة
التعيX بعـد أخذ رأي اللجنة الإداريـة اJتساوية الأعضاء
المخــتـصــةq �ـوجب مــقــرر من الـســلـطــة اJـكــلـفــة بـالــوظـيــفـة

العمومية. 
غـيــر أن هــذه الــتــعــديلات لا �ــكن أن تــتــعـدى نــصف
الــنـــسب المحــددة فــيــمـــا يــخص أ�ــاط الــتـــرقــيــة عن طــريق
الامتحـان اJهـني والتـسجيل عـلى قائـمة الـتأهيل دون أن
تـتـعـدى هـذه الـنـسب 50 % من اJــنـاصب اJـطـلــوب شـغـلـهـا

كحد أقصى.

و�كن أن يكون اJـوظفون اJنـتمون لبعض الأسلاك
والرتب  في وضـعيـة الخدمـة لـدى اJؤسـسات ذات الـطابع

التربوي التابعة لوزارات أخرى. 
يحـدد قـرار مـشـتـرك بـX الوزيـر اJـكـلف بـالـتـربـية
الـوطنـية والـسلـطة اJـكلفـة بالـوظيـفة الـعمـوميـة والوزير
اJـــعـــنـي قـــائــــمـــة الأسلاك والــــرتب اJــــعـــنــــيـــة وكــــذا تـــعـــداد

اJوظفX في كل مؤسسة.

الفصل الثانيالفصل الثاني
الحقوق والواجباتالحقوق والواجبات

اJــاداJــادّة  4 : : يـخــضع اJـوظـــفــون الـذين يـحــكـــمـهـم هـذا
القـانون الأساسي الخـاص للـحقوق والـواجبات اJـنصوص
عـــــلــــــيــــهـــــا في الأمـــــر رقم 06 - 03 اJـــــؤرخ في 19 جــــمــــادى
الثـانيـة عام 1427 اJـوافق 15 يولـيو سـنة  2006 واJـذكور

أعلاه.    
كـمـا يـخــضـعـون لـلـنـظـام الــداخـلي الخـاص بـاJـؤسـسـة

التي يعملون فيها.

5 : :  يـقوم مـوظـفو الـتـعلـيمq زيـادة على نـصاب اJـاداJـادةّ ة 
الـتــدريس الأسـبـوعي الــذي يـحــدد هـذا الـقــانـون الأسـاسي
الخـــاص مـــدتهq بــإعـــداد الـــدروس وتــقـــيــيـم عــمل الـــتلامـــيــذ
ويــــشـــاركــــون في المجــــالس والاجــــتـــمــــاعــــات اJـــنــــعــــقـــدة في

اJؤسسة. 
كـمــا يـتـعـX عــلـيـهمq عـنــد الاقـتـضـاءq إكـمــال نـصـابـهم

الأسبوعي في مؤسسة تعليمية في اJقاطعة.

اJـاداJـادّة ة 6 : :  يجب على مـوظفي التعليم اJذكورين في
اJادة 32 أدنـاهq أداء دروسهم وفـقـا للـتـعلـيـمات واJـواقيت
والــــبـــرامج الــــتي يـــحـــددهــــا الـــوزيـــر اJــــكـــلف بـــالــــتـــربـــيـــة

الوطنية.

اJـــاداJـــادّة ة 7 : :  يــتـعــX عـلـى اJـوظــفـX الخــاضــعـX لأحــكـام
هذا القانون الأساسي الخاصq في إطار مهامهمq اJشاركة
في تـنــظـيم الامــتـحـانــات واJـسـابــقـات وتــصـحـيــحـهـا وفي

لجانهاq وكذا في دورات التكوين وتحسX اJستوى.

اJـاداJـادةّ ة 8 : :  يـلزم مـديـر اJؤسـسة والـنـاظر ومـستـشار
الـتربية واJقـتصد ونائب اJـقتصد اJـسير اJذكورون في
اJـادة 32 أدنـاهq فـي إطـار تــأديـة وظــائــفـهمq بــالحــضـور إلى
اJـؤســســة في حــالــة الــضــرورةq خــارج أوقـات الــعــملq في

الليل والنهار.
تحدد كـيـفيـات تـطـبيق هـذه اJـادة بقـرار من الـوزير

اJكلف بالتربية الوطنية.
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اJـاداJـادّة ة 19 : :  يـخضع مساعـدو التربـية وملحـقو المخبر
ومــــســــتـــــشــــارو الــــتـــــوجــــيه والإرشـــــاد اJــــدرسي واJـــــهــــنـي
qأثـنــاء فـتـرة الـتـربص qــقـتـصـدينJــقـتـصـدون ونـواب اJوا

إلى تفتيش للترسيم تقوم به لجنة.
qلكل سلك qتحدد كيفيات التفتيش وتشكيل اللجنة

بقرار من الوزير اJكلف بالتربية الوطنية.

اJــاداJــادةّ ة 20 : :  بـعــد انــقــضـاء فــتــرة الـتــربص واعــتــمـادا
عــلى الـنـتــائج المحـصــلـة في امـتــحـان الــتـرسـيم اJــنـصـوص
عــلـيـه في اJـادة 18 أعلاهq وكــذا تـقــريـر تــفـتــيش الـتــرسـيم
اJـنـصوص عـلـيه في اJادة 19 أعلاهq يـرسم اJـتـربـصون أو
يـخضعون إلـى تمديد الـتربص مرة واحـدة لنفس اJدة أو

يسرحون بدون إشعار أو تعويض. 

اJـــــاداJـــــادّة  21 : : تحــــدد وتــــائــــر الــــتـــــرقــــيــــة في الــــدرجــــات
اJــطـــبــقــة عـــلى اJــوظـــفــX الـــذين يــحـــكــمـــهم هــذا الـــقــانــون
الأسـاسي الخاص حـسب اJـدد الـثلاث : الـدنـيا واJـتـوسـطة

والقصوى.
غــــيــــر أن اJـــــوظــــفــــX الــــتــــابــــعــــX لأسـلاك الــــتــــعــــلــــيم
: Xيــســتــفـيــدون من الــتــرقــيــة في الــدرجــات حــسب مــدتـ
دنـيـا ومتـوسـطةq طـــبـقا لـلـمادة 12 من اJرسـوم الـرئاسي
رقم 07 - 304 اJؤرخ في 17 رمضان عام 1428 اJوافق 29

سبتمبر سنـة 2007 واJذكور أعلاه.
الفصل الرابع الفصل الرابع 

XوظفJحركة نقل اXوظفJحركة نقل ا

22 : : يـــعـــX اJـــوظـــفـــون الـــذين يـــحـــكـــمـــهـم هــذا اJـــاداJـــادّة ة 
الـــــــقــــــانـــــــون الأســــــاسـي الخـــــــاصq أول مــــــرةJ qـــــــدة ثلاث (3)
ســنــوات دراســيــةq ويـــلــزمــون بــعــد انــقــضــاء هــذه الــفــتــرة

باJشاركة في الحركة السنوية.

Xــادّة ة 23 : :  تـعــد الـســلـطـة المخــولـة صـلاحـيــة الـتــعـيـJــاداJا
جداول الحـركة سنـويا بـعد استـطلاع رأي اللجـنة الإدارية

اJتساوية الأعضاء المختصةq على أساس:
qناصب الشاغرةJقائمة ا -

- قائمة اJنـاصب القابلة للشغورq يتم إعدادها وفق
qقدمةJالطلبات ا

- قـائــمـــة اJـوظــفـX اJــشـاركـqX يــتم تـرتـيــبـهم وفق
معايـير الكـفاءة اJهنـيـة واJردوديـة والأقدمية والـوضعية

العائلية.
تحـدد كـيفـيـات احـتـسـاب هـذه اJـعايـيـر بـتـعـلـيـمة من

الوزير اJكلف بالتربية الوطنية.   

اJـاداJـادّة 24 : :  يتم التسجيل في جدول حركة النقل :
- بطلب من اJـوظف الراغبq بعـد مكوثه مدة ثلاث

qنصبJ(3) سنوات دراسية على الأقل في نفس ا

اJـاداJـادّة ة 14 : : يتم الالتحـاق بالتكوين اJـتخصص قصد
الــتـوظــيف في رتــبــة مــعــلم اJـدرســة الابــتــدائــيـة وأسلاك
اJــصـــالح الاقـــتــصـــاديـــة عن طــريـق اJــســـابــقـــة عـــلى أســاس

الاختبارات.
ويتم الالـتحاق بـالتكـوين اJتـخصص للـتوظيف في
رتبتي أسـتاذ التـعليم اJـتوسط وأسـتاذ التـعليم الـثانوي
حـسب الــشـروط والــكـيـفــيـات المحـددة عن طــريق الـتــنـظـيم

اJعمول به.
تحـــدد الـــتـــعـــدادات الـــتـي �ـــكن قـــبـــولــــهـــا للالـــتـــحـــاق
بـــــالــــتــــكـــــوين اJـــــتــــخـــــصص اJــــذكـــــور في الـــــفــــقــــرة 2 أعلاه
بالاشـتراك بX الـوزير اJكـلف بالتـعليم الـعالي والوزير
اJـكــلف بـالـتـربـيـة الـوطـنـيـة والـسـلـطـة اJـكـلـفـة بـالـوظـيـفـة

العمومية. 

اJـــاداJـــادّة ة 15 : :  يـــتم الــتــوظــيف والـــتــرقــيــة في الأسلاك
والرتـب التي يـحـكـمهـا هـذا القـانـون الأسـاسي الخاص من
بX اJـتـرشحـX الحـائزين اJـؤهلات والـشهـادات اJـطلـوبة
Xفـي الاخـــتـــصـــاصـــات الـــتي يـــحـــددهـــا قـــرار مـــشـــتـــرك بــ
الــوزيــر اJــكــلف بــالــتــربـيــة الــوطــنــيــة والــسـلــطــة اJــكــلــفـة

بالوظيفة العمومية.
الفرع الثاني الفرع الثاني 

التربص والترسيم والترقية في الدرجةالتربص والترسيم والترقية في الدرجة

اJـاداJـادّة ة 16 : : تـطبـيقـا لأحكـام اJادتX 83 و84 من الأمر
رقم 06 - 03 اJــــؤرخ في 19 جــــمــــادى الــــثــــانــــيــــة عـــام 1427
Xيـــعـــ qـــذكـــور أعلاهJــــوافق 15 يــــولــــيــــو ســــنــــــة 2006 واJا
اJــتــرشــحـون الــذين يــوظــفـون فـي الأسلاك والـرتـب الـتي
Xيـحكـمـها هـذا الـقـانون الأسـاسي الخـاص بصـفـة متـربـص
�ـوجب قرار أو مـقـررq حسب الحـالـةq من السـلـطة المخـولة

.Xصلاحية التعي
ويــلــزمــون بـاســتــكــمـال تــربص تجــريــبي مــدته ســنـة

واحدة. 
17 : : يـــتـــعـــينّ عـــلى مـــوظـــفـي الـــتـــعـــلـــيم الـــذين اJـــاداJـــادةّ ة 
وظـفــوا عن طــريق اJــســابــقــة أثـنــاء الــتــربص الــتــجــريـبي
متابعة تـكوين بيداغوجي تحضيري تحدد مدته ومحتواه
وكـيـفـيـات تـنـظـيـمه بـقــرار من الـوزيـر اJـكـلف بـالـتـربـيـة

الوطنية.
اJــاداJــادّة ة 18 : :  يجـتـاز موظـفـو الـتعـلـيم اJتـخـرجون من
مـؤسسات التـكوين اJتـخصص وكذا أولـئك الذين وظفوا
عن طـــريق اJـــســابـــقـــةq أثـــنــاء فـــتـــرة الـــتــربـصq امــتـــحـــانــا

للترسيم يشتمل على اختبارات تطبيقية وشفهية. 
تحدد كـيـفـيـات تـنـظيم امـتـحـان الـتـرسـيم بـقرار من

الوزير اJكلف بالتربية الوطنية.
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رقم 90-49 اJــــؤرخ في  6 فـــبـــرايــــر ســـنـــة 1990 واJـــذكـــور
أعـلاهq ويـرســمـون ويــعـاد تــصـنــيــفـهم عــنـد بــدايـة ســريـــان
qــطـــابــقــةJفـي الأسلاك والــرتـب ا qـــرســومJمــفـــعــــول هــذا ا

اJنصوص عليها في هذا القانون الأساسي الخاص.
اJــاداJــادّة ة 29 : يـرتب اJـوظـفـون اJذكـورون فـي اJادة 28
أعـلاه في الـدرجـة اJـطــابـقـة لـلــدرجـة الـتي يــحـوزونـهـا في
رتـــبــتــهم الأصــلــيــة ويــؤخــذ بــاقـي الأقــدمــيــة اJــكــتــسب في
الــرتـبــة الأصــلــيــة في الحــسـبــان عــنــد الـتــرقــيــة  في رتــبـة

الاستقبال.
اJــاداJــادّة ة 30 : يدمج اJـتـربصـون الـذين عيـنـوا قبل أول
يــنـــايــر ســـنــة  2008 بــصــفـــة مــتــربـــصــX ويــرســـمــون بــعــد
اســتـكــمــال الـفــتــرة الـتــجــريـبــيــة كـمــا هي مــحــددة �ـوجب
اJـــرســوم الـــتـــنــفـــيــذي رقم 90 - 49 اJــؤرخ في 6 فــبــرايــر

سنة 1990 واJذكور أعلاه.
31 : يجـمعq انـتـقالـيـا وJـدة خمس (5) سـنوات اJـاداJـادّة ة 
ابتـداء من تاريخ بـداية سريـان هذا اJـرسومq بX الـرتبة
الأصــلــيــة ورتــبــة الإدمــاج فـي تــقــديــر الأقــدمــيــة اJــطــلــوبـة
qفي مـــنـــصـب عــال Xلـــلـــتـــرقـــيــة فـي رتـــبـــة مـــا أو الــتـــعـــيـــ
بــالـنــسـبــة لــلـمــوظــفـX الــذين أدمــجـوا في رتب غــيــر تـلك
اJـــطــابــقــة لـــلــرتب الــتي ســـبق إحــداثــهـــا �ــوجب اJــرســوم
الــتــنـفــيــذي رقم 90-49  اJـؤرخ في 6 فــبــرايــر ســنـة 1990

واJذكور أعلاه.
الباب الثانيالباب الثاني

الأحكام اJطبقة على الأسلاك الأحكام اJطبقة على الأسلاك الخاصة بالتربية الوطنيةالخاصة بالتربية الوطنية
 اJــاداJــادةّ ة 32 : تـضم مـدونــة الأسلاك الخـاصــة بـالـتــربـيـة

الوطنية :
1 -- موظفي التعليم :موظفي التعليم :

qدرسة الابتدائيةJسلك معلمي ا -
qدرسة الابتدائيةJسلك أساتذة ا -
qسلك أساتذة التعليم الأساسي -
qتوسطJسلك أساتذة التعليم ا -

qفي الثانوية Xسلك الأساتذة التقني -
qسلك أساتذة التعليم الثانوي -

- سلك الأساتذة اJبرزين.
2 - - موظفي التربية :موظفي التربية :

qسلك مساعدي التربية -
qسلك مستشاري التربية -

- سلك نظار الثانوية.
3 - - موظفي التوجيه والإرشاد اJدرسي واJهني :موظفي التوجيه والإرشاد اJدرسي واJهني :

qهنيJدرسي واJسلك مستشاري التوجيه ا -
- ســـلك مـــســـتـــشـــاري الـــتـــوجـــيه والإرشـــاد اJـــدرسي

واJهني.

Xــبــادرة من الـــســلــطــة المخــولــة صـلاحــيــة الــتــعــيــ� -
qوفي هـذه الحـالة qXـوظـفJلتـحـقـيق التـوازن في تـوزيع ا
�كن اJوظـف اJنقـول أن يشـارك في حركـة النـقل للـسنة

الدراسية اJوالية.
ويسري مفعول الـتنقلات اJقررة تطـبيقا للمادة 23
أعلاهq ابــتــداء من الــدخــول اJــدرسي الــذي يــلي اJــصــادقــة

على جدول الحركة.

اJــاداJــادّة  25 : :  �ـكـن أن يـنــقل اJـوظف إجــبـاريــاq خـارج
الحــركـةq عـنـدمـا تــسـتـدعي ضـرورة اJـصــلـحـة ذلك. ويـؤخـذ
برأي الـلجنـة الإدارية اJتـساوية الأعـضاءq ولو بـعد اتخاذ
قـرار الـنــقل. ويـعـتـبـر رأي الـلـجـنـة مــلـزمـا لـلـسـلـطـة الـتي

أقرت هذا النقل. 
وفي هـذه الحـالـةq �كـن اJوظف اJـنـقـول  أن يـشارك

في حركة النقل للسنة الدراسية اJوالية.
الفصل الفصل الخامسالخامس

الوضعيات القانونية الأساسية الوضعيات القانونية الأساسية 
اJــاداJــادّة ة 26 : : تـطــبــيــــقـا لــلــمـــادة 127 من الأمــــر رقـــم
06 - 03 اJـؤرخ في 19 جـمــادى الـثـانــيـة عـام 1427 اJـوافق

15 يـــــولــــيـــــو ســــنــــة 2006 واJــــذكـــــور أعلاهq تحـــــدد الــــنـــــسب

الــقـصــوى لـلــمـوظــفـX الخــاضــعـX لــهـذا الــقـانــون الأسـاسي
qبــنـاء عـلى طــلـبـهم qالخــاص الـذين من شــأنـهم أن يـوضــعـوا
فـي الـــوضــــعـــيــــة الـــقــــانـــونــــيـــة لـلانـــتــــداب أو الإحـــالــــة عـــلى
الاسـتيـداع أو خـارج الإطـارq بـالـنـسبـة إلى كل سـلك وإلى

كل مؤسسة أو إدارة عموميةq كما يأتي :
q% 3 : الانتداب -

q% 3 : الإحالة على الاستيداع -
- خارج الإطار : 1 %.

الفصل السادسالفصل السادس
النظام التأديبيالنظام التأديبي

27 : : يخــضـع اJوظـفـون الذيـن يـحــكمــهم هـذا اJـاداJـادّة ة 
الـــقــــانـــــون الأســــاسـي الخـــــاص إلى الــــنــــظـــــام الـــــتـــأديــــبـي
اJــــنـــصــــوص عــــلــــيه في الأمــــر رقم 06 - 03 اJــــؤرخ في 19
جــمــادى الـثــانــيــة عـام 1427 اJـوافق 15 يــولـيــو ســنـة 2006

واJذكور أعلاه. 
غـير أن مـدد الـعطل اJدرسـية لا تدخل في احـتساب
آجـــال الــنـــظـــام الــتـــأديـــبي اJـــنــصـــوص عـــلــيـــهـــــا في الأمـــر

اJذكور في الفقرة أعلاه.
الفصل السابعالفصل السابع

الأحكام الأحكام العامة للإدماجالعامة للإدماج
28 : يـــدمج اJــــوظـــفـــون الــــذين يـــنــــتـــمـــون إلى اJـــاداJـــادّة ة 
الأسلاك والرتب اJـنصوص عـليـها في اJرسـوم التنـفيذي
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الــتلامــيـذ الــذين يــعـانــون تـأخــرا دراســيـا تــعـلــيــمـا مــكـيــفـا
qوتــلــقــيــنــهم اســتــعــمــال تــكــنــولــوجـيــات الإعـلام والاتــصـال

وتقييم عملهم اJدرسي. 

و�ــارســون أنـــشــطــتـــهم في اJـــدارس الــتــحـــضــيــريــة
والأقسام الـتحضـيريـة وأقسام الـتعـليم اJكـيف باJدارس
الابــتـدائــيـةq ويـحــدد نـصــاب عـمــلـهم بــسـبع وعــشـرين (27)

ساعة من التدريس في الأسبوع.

الفقرةالفقرة 2 
شروط التوظيف والترقيةشروط التوظيف والترقية

36 : يـــوظـف ويـــرقى بـــصـــفــــة مـــعـــلم اJـــدرســـة اJـــاداJـــادّة ة 
الابتدائية :

Xوتحـس XـعـلـمـJتـخـرجـون من مـعـاهـد تـكـوين اJا -
مـستواهم الحاصـلون على شهـادة معلم اJدرسـة الابتدائية

qالتي تتوج ثلاث (3) سنوات من التكوين

- اJـعــلــمــون اJـســاعــدون اJـرســمــون الـنــاجــحـون في
شهادة الكفاءة العليا.

الفقرة الفقرة 3
أحكام انتقاليةأحكام انتقالية

اJــاداJــادةّ ة 37 : يـدمج في رتــبـة مـعــلم مـســاعـدq اJـعــلـمـون
اJساعدون اJرسمون واJتربصون.

38 : يـــــــــدمـج فـي رتــــــــبـــــــة مـــــــعـــــــــلـم اJـــــــدرســـــــة اJـــــــاداJـــــــادةّ ة 
الابتدائية :

- مـــــــعــــــلـــــــمــــــو اJـــــــدرســــــة الأســـــــاســــــيـــــــة اJــــــرســـــــمــــــون
qتربصونJوا

qتربصونJرسمون واJكيفة اJمعلمو الأقسام ا -
- اJـعــلــمــون اJــســاعــدون مـديــرو مــلــحــقــات اJــدرسـة

الأساسية اJرسمون واJتربصون. 

39 : تـــوضـع رتـــبـــة مـــعـــلم مــــســـاعـــد في طـــريق اJـــاداJـــادةّ ة 
الزوال.

الفرع الثانيالفرع الثاني
سلك أساتذة اJدرسة الابتدائيةسلك أساتذة اJدرسة الابتدائية

40 : يــضم ســلك أســاتــذة اJــدرســة الابــتــدائــيـة اJــاداJــادّة ة 
: X( 2) اثنت Xرتبت

qدرسة الابتدائيةJرتبة أستاذ ا -
- رتبة الأستاذ الرئيسي في اJدرسة الابتدائية.

4 - - موظفي المخابر:موظفي المخابر:
- سلك اJلحقX بالمخابر.

5 - - موظفي التغذية اJدرسية :موظفي التغذية اJدرسية :
- سلك مستشاري التغذية اJدرسية.

6 - - موظفي اJصالح الاقتصادية :موظفي اJصالح الاقتصادية :
qصالح الاقتصاديةJسلك مساعدي ا -

qقتصدينJسلك نواب ا -
- سلك اJقتصدين.

الفصل الأولالفصل الأول
موظفو التعليمموظفو التعليم

الفرع الأولالفرع الأول
سلك معلمي اJدرسة الابتدائيةسلك معلمي اJدرسة الابتدائية

اJــاداJــادّة  33 : يـضـم سـلـك مــعـلــمي اJــدرســة الابــتــدائــيـةيـضـم سـلـك مــعـلــمي اJــدرســة الابــتــدائــيـة
: Xاثنت: Xاثنت ( (2 ) Xرتبت) Xرتبت

qرتبة معلم مساعد -
- رتبة معلم اJدرسة الابتدائية.

الفقرة الفقرة 1
تحديد اJهامتحديد اJهام

اJـــاداJـــادّة ة 34 : يـــكـــلف اJـــعـــلــمـــون اJـــســـاعــدون بـــتـــربـــيــة
الــتلامــيـــذ وتــعــلـــيــمــهم مـن الــنــواحي الـــفــكــريــة والخـــلــقــيــة
واJـدنـيــة والـبـدنـيـةq وتــلـقـيـنـهـم اسـتـعـمـال تــكـنـولـوجـيـات

الإعلام والاتصالq وتقييم عملهم اJدرسي.
qـــدارس الابـــتــــدائـــيـــةJو�ـــارســــون أنـــشـــطــــتـــهم فـي ا
ويــحـدد نـصـاب عـمــلـهم بـثلاثـX (30) سـاعــة من الـتـدريس

في الأسبوع.

اJـاداJـادةّ ة 35 : يكلف معلمو اJدرسة الابتدائية بعنوان :
أ - وظـيــفــة الـتــعــلــيم الابـتــدائيq بــتــربـيــة الــتلامــيـذ
وتــعـــلــيـــمــهم مـن الــنــواحـي الــفـــكــريــة والخـــلــقـــيــة واJـــدنــيــة
والــبــدنــيــةq وتــلــقـيــنــهم اســتــعــمــال تــكــنــولــوجـيــات الإعلام

والاتصالq وتقييم عملهم اJدرسي.
qـــدارس الابـــتــــدائـــيـــةJو�ـــارســــون أنـــشـــطــــتـــهم فـي ا
ويــحـدد نـصـاب عـمــلـهم بـثلاثـX (30) سـاعــة من الـتـدريس

في الأسبوع.
ب - وظـــيـــفـــة الـــتــــعـــلـــيم اJــــتـــخـــصص فـي الـــتـــربـــيـــة
الــتــحــضـيــريــة و/ أو الــتــعـلــيم اJــكــيفq بــتـربــيــة الأطــفـال
وتحــــضـــيــــرهم للالــــتـــحــــاق بـــالــــتـــعــــلـــيم الابــــتـــدائـيq ومـــنح
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- عـن طــريق الامـــتــحـــان اJــهـــني في حــدود 80 % من
اJــنــاصب اJــطـلــوب شــغـلــهــاq مـعــلــمـو اJــدرســة الابـتــدائــيـة
الحــاصـلــون عـلى شــهـادة مــعـلم اJــدرسـة الابــتـدائـيــةq الـذين
يـــثــبــتــون خــمس (5) ســنــوات من الخــدمـــة الــفــعــلــيــة بــهــذه

qالصفة
- عـلى ســبــيل الاخــتـيــار عن طــريق الــتـســجــيل عـلى
قــائــمـــة الــتــأهـــيل في حــدود 20 % مـن اJــنــاصب اJــطــلــوب
شغـلهـاq معـلمـو اJدرسـة الابتـدائيـة الحاصـلون علـى شهادة
مـــعـــلم اJـــدرســـة الابـــتـــدائــيـــة الـــذين يـــثـــبـــتـــون عـــشــر (10)

سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة.
1 Xـقـبـولـون طـبـقـا لـلـحـالـتـJـتـرشـحـون اJويـخـضع ا
و2 أعلاهq قــبل تــرقــيـتــهمJ qــتــابــعـة بــنــجــاح تـكــويــنــا تحـدد
Xمـدته ومـحـتـواه وكـيــفـيـات تـنـظـيـمه بـقـرار مـشـتـرك بـ
الــوزيــر اJــكــلف بــالــتــربـيــة الــوطــنــيــة والــسـلــطــة اJــكــلــفـة

بالوظيفة العمومية.

اJـاداJـادةّ ة 44 : يرقى بصفة أستاذ اJدرسة الابتدائية :
- مـــعــلـــمـــو اJــدرســـة الابـــتــدائـــيـــة اJــرســـمـــون الــذين
تحـــصــلــواq بـــعــد تـــوظــيـــفــهـمq عــلى شـــهــادة الـــلــيـــســانس في

qالتعليم العالي أو شهادة معادلة لها
- مـعــلـمـو اJـدرسـة الابـتـدائـيـة الـذين يـثـبـتـون عـشـر
(10) سـنــوات من الخـدمـة الــفـعــلـيـة بــهـذه الــصـفـة وتــابـعـوا
بـنجاح تكويـنا متخصصـا تحدد مدته ومحـتواه وكيفيات
تـنـظــيـمه بـقـرار مــشـتـرك بـX الــوزيـر اJـكـلف بــالـتـربـيـة
الــوطــنـيــة والــوزيـر اJــكــلف بــالــتـعــلــيم الــعـالـي والـســلــطـة

اJكلفة بالوظيفة العمومية.

اJــاداJــادّة ة 45 : �ـكن وبــصـفـة اســتـثـنــائـيــةq بـعـد مــوافـقـة
الــسـلـطـة اJـكـلـفــة بـالـوظـيـفـة الـعـمــومـيـةq تـوظـيف أسـاتـذة
الـــتــــعــــلـــيـم الابـــتــــدائي عن طــــريق مــــســــابـــقــــة عــــلى أســـاس
الـشــهـاداتq اJـتـرشــحـX الحـائـزيـن شـهـادة الـلــيـسـانس في
الــتـــعــلــيم الــعـــالي أو شــهــادة مــعـــادلــة لــهــا حــسـب مــعــايــيــر
الانـــتـــقـــاء الـــتي تحــــدد بـــتـــعـــلـــيـــمـــة من الـــســـلـــطـــة اJـــكـــلـــفـــة

بالوظيفة العمومية.

46 : يرقى بـصـفة أسـتـاذ رئيـسي في اJـدرسة اJـاداJـادةّ ة 
الابتدائية :

- عـن طــريق الامـــتــحـــان اJــهـــني في حــدود 80 % من
اJـنــاصب اJــطـلــوب شــغـلــهـاq أســاتــذة اJـدرســة الابــتـدائــيـة
الــذين يــثــبــتــون خـمس (5) ســنـوات مـن الخـدمــة الــفــعــلــيـة

qبهذه الصفة
- عـلى سـبـيل الاخـتـيـارq بـعـد الـتـسـجـيل عـلى قـائـمة
qــطـلــوب شــغـلــهـاJــنــاصب اJالـتــأهــيل في حـدود 20 % من ا
أســاتــذة اJــدرســة الابــتــدائــيــة الــذين يــثــبــتــون عــشـر (10)

سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة.

الفقرةالفقرة 1
تحديد اJهامتحديد اJهام

اJـــــاداJـــــادّة ة 41 : يــــكــــلف أســـــاتــــذة اJــــدرســــة الابــــتــــدائــــيــــة
بعنوان : 

أ - وظـيــفــة الـتــعــلــيم الابـتــدائيq بــتــربـيــة الــتلامــيـذ
وتــعـــلــيـــمــهم مـن الــنــواحـي الــفـــكــريــة والخـــلــقـــيــة واJـــدنــيــة
والــبــدنــيــةq وتــلــقـيــنــهم اســتــعــمــال تــكــنــولــوجـيــات الإعلام

والاتصالq وتقييم عملهم اJدرسي.
و�ـــارســــون أنــــشــــطـــتــــهم فـي اJــــدارس الابـــتــــدائــــيـــة
ويــحـدد نـصـاب عـمــلـهم بـثلاثـX (30) سـاعــة من الـتـدريس

في الأسبوع.
ب - وظـــيـــفـــة الـــتــــعـــلـــيم اJــــتـــخـــصص فـي الـــتـــربـــيـــة
الــتــحــضـيــريــة و/ أو الــتــعـلــيم اJــكــيفq بــتـربــيــة الأطــفـال
وتحــــضـــيــــرهم للالــــتـــحــــاق بـــالــــتـــعــــلـــيم الابــــتـــدائـيq ومـــنح
الــتلامــيـذ الــذين يــعـانــون تـأخــرا دراســيـا تــعـلــيــمـا مــكـيــفـا
qوتــلــقــيــنــهم اســتــعــمــال تــكــنــولــوجـيــات الإعـلام والاتــصـال

وتقييم عملهم اJدرسي. 
و�ــارســون أنـــشــطــتـــهم في اJـــدارس الــتــحـــضــيــريــة
والأقسام الـتحضـيريـة وأقسام الـتعـليم اJكـيف باJدارس
الابــتـدائــيـةq ويـحــدد نـصــاب عـمــلـهم بــسـبع وعــشـرين (27)

ساعة من التدريس في الأسبوع.

42 : زيـــادة عـــلى اJـــهـــام اJـــوكـــلـــة إلى أســـاتـــذة اJـــاداJـــادّة ة 
اJـــدرســة الابــتــدائــيــةq يــكــلـف الأســاتــذة الــرئــيــســيــون في

اJدرسة الابتدائيةq بعنوان :
أ - وظـــيــفـــة الــتـــعــلـــيم الابــتـــدائيq بـــاJــــشـــاركــــة في
تـأطـيـــر عـمـلـيـــات الـتكـويــن الـتـحـضـــيـري والـتـطـبـيــقي

وفي أعمال البحث التربوي التطبيقي.
qـــدارس الابـــتــــدائـــيـــةJو�ـــارســــون أنـــشـــطــــتـــهم فـي ا
لاســيـــمـــا في أقـــســـام الامــتـــحـــانq ويـــحــدد نـــصـــاب عـــمــلـــهم

بثلاثX (30) ساعة من التدريس في الأسبوع.
ب - وظـيـفـــة التـعـلـيــم اJـتـــخـصصq بـاJـشـاركة في
تـأطـيـر عـمـلـيـات الـتكـوين الـتـحـضـيـري والـتـطـبيـقي وفي

أعمال البحث التربوي التطبيقي.
و�ــارســون أنـــشــطــتـــهم في اJـــدارس الــتــحـــضــيــريــة
وفي الأقـسـام الــتـحـضـيـريــة وأقـسـام الـتـعــلـيم اJـكـيف في
اJــــدارس الابــــتــــدائـــيــــةq ويــــحــــدد نــــصــــاب عـــمــــلــــهم بــــســــبع

وعشرين (27) ساعة من التدريس في الأسبوع.

الفقرة الفقرة 2
شروط التوظيف والترقيةشروط التوظيف والترقية

اJـــــــاداJـــــــادةّ ة 43 : يــــــرقـــى بــــــصــــــــفـــــــة أســــــــتـــــــاذ اJـــــــدرســــــة
الابتدائية :
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اJـاداJـادّة ة 52 : يوضع سلك أساتذة التعليم الأساسي في
طريق الزوال.

الفرع الرابعالفرع الرابع
سلك أساتذة التعليم اJتوسطسلك أساتذة التعليم اJتوسط

اJـــاداJـــادةّ ة 53 : يـــضم ســـلك أســـاتـــذة الـــتـــعــلـــيـم اJــتـــوسط
: X( 2) اثنت Xرتبت

qتوسطJرتبة أستاذ التعليم ا -
- رتبة الأستاذ الرئيسي في التعليم اJتوسط.

الفقرة الفقرة 1
تحديد اJهامتحديد اJهام

اJــاداJــادّة ة 54 : يـكـلف أسـاتـذة التـعـلـيم اJـتوسط بـتـربـية
التـلاميـذq ومـنـحـهمq حـسب مـادة الاختـصـاصq تـعـلـيـما في
اJـواد الأدبــيـة والـعــلـمـيــة والـتـكــنـولـوجــيـةq وكـذا الــتـربـيـة
الــفــنـيــة والــتـربــيــة الـبــدنــيـة والــريــاضـيــة وتــأطـيــرهم في
الأنـشـطـة الـثــقـافـيـةq وتـلــقـيـنـهم اســتـعـمـال تـكــنـولـوجـيـات

الإعلام والاتصالq وتقييم عملهم اJدرسي.
و�ـارســــون أنــشـطــتــهم في اJــتــوســـطــاتq ويــحـــدد
نـــصــــاب عـــمـــلـــهــم بـــاثـــنـــتـــــX وعـــشـــــرين (22) ســـاعـــة من

التدريــس في الأسبوع. 

55 : زيـــادة عـــلى اJـــهـــام اJـــوكـــلـــة إلى أســـاتـــذة اJـــاداJـــادّة ة 
الـــتـــعـــلـــيم اJـــتــوسـطq يـــكــلـف الأســاتـــذة الـــرئـــيـــســيـــون في
الــــتــــعـــلــــيـم اJـــتــــوسطq بــــالــــتــــنـــســــيـق في اJــــادة أو الـــقــــسم
ويـشــاركـون في تــأطـيــر عــمـلــيـات الــتـكــوين الـتــحـضــيـري

والتطبيقي وفي أعمال البحث التربوي التطبيقي.
و�ـارسـون أنــشـطـتـهم في اJـتــوسـطـاتq لاسـيـمـا في
أقسام الامتحانq ويـحدد نصاب عملـهم باثنتX وعشرين

(22) ساعة من التدريس في الأسبوع.

الفقرة الفقرة 2
شروط التوظيف والترقيةشروط التوظيف والترقية

اJـاداJـادةّ ة 56 : يوظف بصفة أستاذ التعليم اJتوسط :
- اJـــــتـــــخـــــرجـــــون من اJـــــدارس الـــــعـــــلــــيـــــا لـلأســـــاتــــذة
الحاصلون على شـهادة أستاذ التعليم اJتوسط التي تتوج

qأربع (4) سنوات من التكوين
- اJـــــتـــــخـــــرجـــــون من اJـــــدارس الـــــعـــــلــــيـــــا لـلأســـــاتــــذة

qالحاصلون على شهادة ليسانس التعليم
- بــصــفــة اسـتــثــنــائــيـة وبــالــنــســبــة لـلــمــنــاصب غــيـر
qأعلاه Xفـي الحـالـتـ Xالمحـددتـ Xـشــغـولـة وفق الـكــيـفـيــتـJا
عن طريق اJـسابـقة على أسـاس الاختـباراتq اJتـرشحون
الحـاصـلـون عـلى شـهـادة الـلـيـسـانس في الـتـعـليـم العـالي أو

شهادة معادلة لها. 

الفقرة الفقرة 3
أحكام انتقاليةأحكام انتقالية

47 : يـــــــدمــج في رتــــــــبـــــــة أســـــــتــــــــاذ اJـــــــدرســـــــة اJـــــــاداJـــــــادّة ة 
الابتدائية :

- مــعـلـمـو اJـدرســة الأسـاسـيـة اJـرســمـون الحـاصـلـون
عــلى شــهـــادة الــلــيــســـانس في الــتـــعــلــيم الـــعــالي أو شــهــادة

qمعادلة لها
- معـلمـو الأقـسام اJـكيـفة اJـرسـمون الحـاصلـون على
شـهـادة الـلـيــسـانس في الـتـعــلـيم الـعـالي أو شــهـادة مـعـادلـة

qلها
- مــديــرو مــلــحـقــات اJــدرســة الأســاسـيــة اJــرســمـون

واJتربصون.

اJــــــاداJــــــادةّ ة 48 : يـــــدمج فـي رتـــــبـــــة أســـــتـــــاذ رئـــــيـــــسـي في
اJدرسة الابتدائية :

qالأســــــاتـــــــذة المجـــــــازون فـي الــــــتـــــــعـــــــلــــــيـم الأســـــــاسي -
اJـــــرســــمـــــون واJـــــتـــــربـــــصـــــونq الـــــعـــــامـــــلـــــون فـي اJــــدارس

qالابتدائية
- مــفـتـشـو الـتـربـيـة والـتــعـلـيم الأسـاسيq اJـرسـمـون
واJـــتــــربــــصــــونq اJـــنــــحــــدرون من رتــــبـــة مــــعــــلم اJــــدرســـة

الأساسية.
الفرع الثالثالفرع الثالث

سلك أساتذة التعليم الأساسيسلك أساتذة التعليم الأساسي

اJـــاداJـــادّة ة 49 : يـــضم ســـلك أســـاتـــذة الـــتـــعـــلـــيم الأســـاسي
رتبة وحيدة :

- رتبة أستاذ التعليم الأساسي.

الفقرة الفقرة 1
تحديد اJهامتحديد اJهام

50 : يكـلف أسـاتـذة التـعـلـيم الأساسـي بتـربـية اJـاداJـادةّ ة 
الـتـلامـيـذ ومـنـحـهمq حـسب مــادة الاخـتـصـاصq تـعـلـيـمـا في
اJـواد الأدبــيـة والـعــلـمـيــة والـتـكــنـولـوجــيـةq وكـذا الــتـربـيـة
الـفــنـيـة والــتـربــيـة الــبـدنــيـة والــريـاضـيــةq وتـأطــيـرهم في
الأنـشـطـة الـثــقـافـيـةq وتـلــقـيـنـهم اســتـعـمـال تـكــنـولـوجـيـات

الإعلام والاتصالq وتقييم عملهم اJدرسي.
و�ـــــارســــون أنــشــطـتــــهم فـي اJـتــوســطــات ويــحـدد
نــــصــــاب عـــمـــلـــــهـم بـــاثــــنـــتـــX وعــــشـــرين (22) ســــاعــــــة من

الــتـدريـس في الأسبوع.

الفقرة الفقرة 2
أحكام انتقاليةأحكام انتقالية

qـادةّ ة 51 : يدمـج في رتبـة أستـاذ التـعلـيم الأساسيJـاداJا
أساتذة التعليم الأساسي اJرسمون واJتربصون.
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- مــفـتـشـو الـتـربـيـة والـتــعـلـيم الأسـاسيq اJـرسـمـون
واJـــتـــربـــصـــونq اJـــنـــحــدرون مـن رتـــبـــة أســـتــاذ الـــتـــعـــلـــيم

qالأساسي
- مــــفـــــتـــــشـــــو الــــتـــــربـــــيـــــة والــــتـــــكـــــوينq اJـــــرســـــمــــون
واJـــتـــربـــصـــونq اJـــنـــحــدرون مـن رتـــبـــة أســـتــاذ الـــتـــعـــلـــيم

الأساسي أو رتبة معلم اJدرسة الاساسية.

الفرع الخامس الفرع الخامس 

سلك الأساتذة التقنيX في الثانويات سلك الأساتذة التقنيX في الثانويات 

اJــــــاداJــــــادةّ ة 61 : يــــضـم ســــلـك الأســــاتــــذة الـــــتــــقــــنـــــيــــX في
: X(2) اثنت Xالثانويات رتبت

- رتبة أستاذ تقني في الثانويةq رئيس ورشة.
- رتبة أستاذ تقني في الثانويةq رئيس أشغال.

الفقرة الفقرة 1
تحديد اJهامتحديد اJهام

اJـاداJـادّة ة 62 : :  يكلف الأساتذة التقنيون في الثانويات
رؤساء الـورشـات �ـسـاعـدة أسـاتـذة الـتـعـلـيم الـثانـوي في
تـنـفــيـذ الـتــعـلـيـم الـتـطـبــيـقي وتــلـقـX الـتـلامـيـذ اســتـعـمـال

تكنولوجيات الإعلام والاتصال.

و�ـــارســــون أنـشـطــتـهــم في الــثـــانـويــــاتq ويـحـدد
نــــصـــــاب عــــمــــلــــهم بــــاثــــنــــتـــــX وعــــشــــرين (22) ســــاعــــة في

الأسبوع. 

اJـاداJـادةّ ة 63 : يـكلف الأساتـذة التقـنيون في الـثانويات
رؤسـاء الأشــغـال �ــســاعـدة أســاتـذة الــتـعــلــيم الـثــانـوي في
تـنـسـيق الـتـعـلـيم الـتـطـبـيـقي وتـلـقـX الـتـلامـيـذ اسـتـعـمال

تكنولوجيات الإعلام والاتصال.

و�ــارســـون أنــشـطــتــــهم في الــثــــانــويـاتq ويــحـــدد
نـــصــــاب عـــمـــلـــهــم بـــاثــنـــتـــــX وعــشـــــرين (22) ســـاعـــة في

الأسبوع.

الفقرة الفقرة 2
شروط الترقيةشروط الترقية

اJــاداJــادةّ ة 64 : يـرقى بــصـفـة أســتـاذ تـقــني في الـثــانـويـة
رئيس أشغال :

- عـن طــريق الامـــتــحـــان اJــهـــني في حــدود 80 % من
اJـــنــــاصب اJـــطـــلـــوب شـــغـــلـــهــــاq الأســـاتـــذة الـــتـــقـــنـــيـــون في
الـثـانــويـات  رؤسـاء الـورشـات الـذيـن يـثـبـتـون خـمس (5)

qسنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة

اJـاداJـادةّ ة 57 : يرقى بصفة أستاذ التعليم اJتوسط :
- أســــاتــــذة الــــتــــعـــلــــيـم الأســـاسـي اJــــرســـمــــون الــــذين
تحصلـواq بعد تـوظيـفهمq على شـهادة الـليسـانس أو شهادة

qمعادلة لها
- أسـاتــذة الـتـعــلـيـم الأسـاسي الــذين تـابــعـوا بــنـجـاح
تــكـــويــنـــا مــتـــخــصـــصــا تحـــدد مــدتـه ومــحـــتــواه وكـــيــفـــيــات
تـنـظــيـمه بـقـرار مــشـتـرك بـX الــوزيـر اJـكـلف بــالـتـربـيـة
الــوطــنـيــة والــوزيـر اJــكــلف بــالــتـعــلــيم الــعـالـي والـســلــطـة

اJكلفة بالوظيفة العمومية.

اJـــاداJـــادّة ة 58 : يــرقـى بــصــفــة أســتـــاذ رئــيــسي لــلـــتــعــلــيم
اJتوسط :

- عـن طــريق الامـــتــحـــان اJــهـــني في حــدود 80 % من
اJناصب اJطلوب شـغلهاq أساتذة الـتعليم اJتوسط الذين
يـــثــبــتــون خــمس (5) ســنــوات من الخــدمـــة الــفــعــلــيــة بــهــذه

qالصفة
- عـلى سـبـيل الاخـتـيـارq بـعـد الـتـسـجـيل عـلى قـائـمة
qــطـلــوب شــغـلــهـاJــنــاصب اJالـتــأهــيل في حـدود 20 % من ا
أســـاتــذة الـــتـــعــلـــيم اJـــتــوسـط الــذيـن يــثـــبـــتــون عـــشــر (10)

سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة.

الفقرة الفقرة 3
أحكام انتقاليةأحكام انتقالية

اJـاداJـادةّ ة 59 : يدمج في رتبة أستاذ التعليم اJتوسط :
- أســـــــاتــــــــذة الـــــــتــــــــعـــــــلــــــــيـم الأســـــــاسـيq اJـــــــرســــــــمـــــــون
واJـــتــربـــصـــون الحـــاصــلـــون عـــلى شـــهـــادة أســتـــاذ الـــتـــعــلـــيم
الأسـاسي اJــنـصـوص عـلـــيـهـا في اJــرسـوم الـتــنـفـيـذي رقم
02 - 319 اJــــؤرخ في 14 أكـــتـــوبـــر ســـنــــــة 2002 واJـــذكـــور

qأعلاه
- أســـــــاتــــــــذة الـــــــتــــــــعـــــــلــــــــيـم الأســـــــاسـيq اJـــــــرســــــــمـــــــون
واJـــتـــربـــصـــون الحـــاصـــلـــون عـــلـى شـــهـــادة الـــلـــيـــســـانس في
qالتعليم العالي في مادة الاختصاص أو شهادة معادلة لها
qالأســــــاتـــــــذة المجـــــــازون فـي الــــــتـــــــعـــــــلــــــيـم الأســـــــاسي -

qتوسطاتJالعاملون في ا qتربصونJرسمون واJا
- الأسـاتــذة المجـازون لـلــتـعـلــيم الأسـاسيq اJــرسـمـون
qــــدارس الابــــتــــدائــــيــــةJالــــعــــامــــلــــون فـي ا qــــتــــربـــــصــــونJوا
qـطــلـوبـة في مــادة الاخـتـصـاصJالحـاصــلـون عـلى الــشـهـادة ا

بطلب منهم ووفق ضرورات اJصلحة.

اJـــاداJـــادّة ة 60 : يـــدمج في رتـــبـــة الأســتـــاذ الـــرئــيـــسي في
التعليم اJتوسط :

- مــــــــديــــــــرو اJــــــــدارس الأســــــــاســــــــيــــــــةq اJــــــــرســــــــمـــــــون
واJـــتـــربـــصـــونq اJـــنـــحــدرون مـن رتـــبـــة أســـتــاذ الـــتـــعـــلـــيم

qالأساسي
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الـثـانـويq بـالـتــنـسـيق في اJـادة أو الـقـسم ويـشـاركـون في
تـأطـيـر عـمـلـيـات الـتكـوين الـتـحـضـيـري والـتـطـبيـقي وفي

أعمال البحث التربوي التطبيقي.
و�ـارســون أنـشــطـتــهم في الــثـانــويــاتq لاسـيــمـا في
أقــسـام الامـتـحــانq ويـحـدد نــصـاب عـمـلــهم بـثـمــاني عـشـرة

(18) ساعة من التدريس في الأسبوع.

الفقرة الفقرة 2
شروط التوظيف والترقيةشروط التوظيف والترقية

اJـاداJـادةّ ة 71 : يوظف بصفة أستاذ التعليم الثانوي :
- اJـــــتـــــخـــــرجـــــون من اJـــــدارس الـــــعـــــلــــيـــــا لـلأســـــاتــــذة
الحـاصلون على شهـادة أستاذ التـعليم الثـانوي التي تتوج

qخمس (5) سنوات من التكوين
- بــصــفــة اسـتــثــنــائــيـة وبــالــنــســبــة لـلــمــنــاصب غــيـر
اJـــشـــغــولـــة وفق الـــكــيـــفــيـــات المحـــددة في الحــالـــة أعلاهq عن
طــريق اJــســابــقــة عــلى أســاس الاخــتــبــاراتq اJــتــرشــحـون
الحاصلـون على شـهادة اJـاستـر أو شهـادة مهـندس دولة أو

شهادة معترف �عادلتها. 

اJــاداJــادّة ة 72 : يـرقى بصـفـة أسـتـاذ رئيـسي في الـتـعـليم
الثانوي :

- عـن طــريق الامـــتــحـــان اJــهـــني في حــدود 80 % من
اJنـاصب اJطلوب شـغلهـاq أساتذة التـعليم الـثانوي الذين
يـــثــبــتــون خــمس (5) ســنــوات من الخــدمـــة الــفــعــلــيــة بــهــذه

qالصفة
- عـلى سـبــيل الاخـتـيـار بــعـد الـتـسـجــيل عـلى قـائـمـة
qــطـلــوب شــغـلــهـاJــنــاصب اJالـتــأهــيل في حـدود 20 % من ا
أســـاتــذة الـــتـــعـــلــيـم الــثـــانـــوي الـــذين يـــثــبـــتـــون عـــشــر (10)

سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة.

الفقرة الفقرة 3
أحكام انتقاليةأحكام انتقالية

اJـــــاداJـــــادّة ة 73 : يــــــدمج فـي رتــــــبــــة أســــــتــــاذ الـــــتـــــعــــــلـــــيـم
الثانوي :

- أســـــــاتـــــــذة الـــــــتــــــعــــــــلــــــيـم الـــــــثــــــانـــــــوي اJــــــرســـــــمــــــون
qتربصونJوا

qتربصونJرسمون واJهندسون اJالأساتذة ا -
- مديرو اJدرسة الأساسية اJرسمون واJتربصون

qنحدرون من رتبة أستاذ التعليم الثانويJا
- مــفـتـشــو الـتـربــيـة والــتـعـلــيم الأسـاسي اJــرسـمـون
واJـــتـــربـــصــــون اJـــنـــحـــدرون مـن رتـــبـــة أســـتـــاذ الــــتـــعـــلـــيم

الثانوي.

- عـلى سـبــيل الاخـتـيـار بــعـد الـتـسـجــيل عـلى قـائـمـة
qــطـلــوب شــغـلــهـاJــنــاصب اJالـتــأهــيل في حـدود 20 % من ا
الأســاتــذة الــتـــقــنــيــون في الــثـــانــويــات رؤســاء الــورشــات
الــذين يــثـبــتـون عــشـر (10) ســنــوات من الخـدمــة الــفـعــلــيـة

بهذه الصفة.

الفقرة الفقرة 3
أحكام انتقاليةأحكام انتقالية

اJـــــــاداJـــــــادةّ ة 65 : يــــــدمـج فـي رتــــــبـــــــة أســــــتـــــــاذ تـــــــقــــــنـي في
الثانويةq رئيس ورشة :

- الأســــاتــــذة الــــتــــقــــنــــيــــون في الــــثــــانــــويــــات رؤســـاء
qتربصونJرسمون واJالورشات ا

- الأســاتــذة الــتـــقــنــيــون في الــثــانــويــات اJــرســمــون
واJــــتـــربـــصـــون الـــذين يــــثـــبـــتـــون خـــمس (5) ســـنـــوات من

الخدمة الفعلية بهذه الصفة.
اJـاداJـادةّ ة 66 : يدمج في رتبة أسـتاذ تقني فـي الثانوية
رئـيس أشغالq الأساتـذة التقـنيون في الثـانويات رؤساء

الأشغالq اJرسمون واJتربصون.

اJـاداJـادّة ة 67 : توضع رتبة الأسـتاذ التقني في الثانوية
رئيس ورشة في طريق الزوال.

الفرع السادس الفرع السادس 
سلك أساتذة التعليم الثانويسلك أساتذة التعليم الثانوي

اJـــاداJـــادّة ة 68 : يـــضم ســـلـك أســـاتــذة الـــتـــعـــلـــيـم الـــثـــانــوي
 : X( 2)  اثنت Xرتبت

qرتبة أستاذ التعليم الثانوي -
- رتبة الأستاذ الرئيسي في التعليم الثانوي.

الفقرة الفقرة 1
تحديد اJهامتحديد اJهام

اJــاداJــادّة ة 69 : يكـلف أسـاتـذة الـتـعـلـيم الـثـانـوي بـتـربـية
التـلاميـذq ومـنـحـهمq حـسب مـادة الاختـصـاصq تـعـلـيـما في
اJـواد الأدبــيـة والـعــلـمـيــة والـتـكــنـولـوجــيـةq وكـذا الــتـربـيـة
الـفــنـيـة والــتـربــيـة الــبـدنــيـة والــريـاضـيــةq وتـأطــيـرهم في
الأنـشـطـة الـثــقـافـيـةq وتـلــقـيـنـهم اســتـعـمـال تـكــنـولـوجـيـات

الإعلام والاتصالq وتقييم عملهم اJدرسي.
و�ارسون أنشطـتهم في الثانـوياتq ويحدد نصاب
عـــمـــلــــهم بــــثـــمـــانـي عـــشـــرة (18) ســـاعـــة من الــــتـــدريس في

الأسبوع. 
70 : زيـــادة عـــلى اJـــهـــام اJـــوكـــلـــة إلى أســـاتـــذة اJـــاداJـــادّة ة 
التعليم الثانويq يكلف الأساتذة الرئيسيون في التعليم
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الفقرة الفقرة 3
أحكام انتقاليةأحكام انتقالية

اJـاداJـادةّ ة 78 : يدمج في رتبة الأستاذ اJبرز :

qتربصونJرسمون واJبرزون اJالأساتذة ا -
- مـديــرو مــؤسـســات الـتــعـلــيم الــثـانــويq اJـرســمـون

qبرزJنحدرون من رتبة الأستاذ اJتربصون اJوا
- مـــــفــــــتـــــشـــــو الـــــتـــــربـــــيـــــة والـــــتـــــكـــــوين اJـــــرســـــمـــــون

واJتربصون اJنحدرون من رتبة الأستاذ اJبرز.

الفصل الثانيلفصل الثاني
موظفو موظفو التربيةالتربية

الفرع الفرع الأولالأول
سلك مساعدي التربيةسلك مساعدي التربية

(2) Xـادةّ ة 79 : يضم سـلك مسـاعدي الـتربـية رتـبتJـاداJا
: Xاثنت

qرتبة مساعد التربية -
- رتبة اJساعد الرئيسي للتربية.

الفقرة الفقرة 1
تحديد اJهامتحديد اJهام

اJـاداJـادّة ة 80 : يكلف مساعـدو التربية بتأطير التلاميذ
أثـــنـــاء الحــركـــة وخلال اJـــذاكـــرة المحـــروســةq والـــســـهــر عـــلى
احـــتــــرام قــــواعــــد الـــنــــظــــام والانــــضـــبــــاط داخل اJــــؤســــســـة
التعليمـيةq ويقومون بالخدمـة في النظام نصف الداخلي
وفي النظام الـداخلي وفق نظام اJؤسسة ويساهمون في
اJـــهــــام ذات الـــطـــابع الإداريq و�ــــارســـون أنـــشـــطــــتـــهم في

الداخليات الابتدائية واJتوسطات والثانويات.

اJـــــاداJـــــادّة ة 81 : زيــــادة عـــــلى اJـــــهــــام اJــــوكـــــلــــة Jـــــســــاعــــدي
التربـيةq يكلف اJـساعدون الرئـيسيون لـلتربيـة بتوجيه
عـمل التلاميذ أثـناء اJذاكرة المحـروسة وتنشـيط  أعمالهم
واJشاركة في التكـوين التحضيري والتطبيقي Jساعدي
الــــتـــــربــــيــــةq و�ـــــارســــون أنـــــشــــطـــــتــــهم فـي اJــــتـــــوســــطــــات

والثانويات.

الفقرة الفقرة 2
شروط التوظيف والترقيةشروط التوظيف والترقية

82 : يـــوظف مــــســـاعـــدو الــــتـــربـــيــــة عن طـــريق اJـــاداJـــادةّ ة 
XــتــرشــحـJا Xــســابــقـة عــلـى أسـاس الاخــتــبــارات من بــJا
الـــذيـن يــــثــــبــــتـــون مــــســـتــــوى الـــســــنــــة الــــثــــالــــثـــة ثــــانـــوي

مستكملة.

اJـــاداJـــادّة ة 74 : يـــدمج في رتـــبـــة الأســتـــاذ الـــرئــيـــسي في
التعليم الثانوي :

- مـديــرو مــؤسـســات الـتــعـلــيم الــثـانــويq اJـرســمـون
واJـــتـــربـــصـــونq اJـــنـــحــدرون مـن رتـــبـــة أســـتــاذ الـــتـــعـــلـــيم

qهندسJالثانوي أو رتبة الأستاذ ا
- مــــفـــــتـــــشـــــو الــــتـــــربـــــيـــــة والــــتـــــكـــــوينq اJـــــرســـــمــــون
واJـــتـــربـــصـــونq اJـــنـــحــدرون مـن رتـــبـــة أســـتــاذ الـــتـــعـــلـــيم

الثانوي أو رتبة الأستاذ اJهندس.

الفرع الفرع السابعالسابع
سلك الأساتذة اJبرزينسلك الأساتذة اJبرزين

اJـــــاداJـــــادةّ ة 75 : يــــضـم ســــلك الأســــاتــــذة اJــــبـــرزيـن رتــــبـــة
وحيدة : 

- رتبة الأستاذ اJبرز.

الفقرة الفقرة 1
تحديد تحديد اJهاماJهام

اJـــــاداJـــــادّة ة 76 : يـــــكــــلف الأســـــاتــــذة اJــــبــــرزون بـــــتــــربــــيــــة
التـلاميـذq ومـنـحـهمq حـسب مـادة الاختـصـاصq تـعـلـيـما في
اJـواد الأدبــيـة والـعــلـمـيــة والـتـكــنـولـوجــيـةq وكـذا الــتـربـيـة
الــفــنـيــة والــتـربــيــة الـبــدنــيـة والــريــاضـيــة وتــأطـيــرهم في
اJــنـافــســات الــعــلـمــيــة والــثــقـافــيــةq وتــلــقـيــنــهم اســتــعــمـال
تــــكـــــنــــولــــوجـــــيــــات الإعـلام والاتــــصــــالq وتــــقــــيــــيم عــــمــــلــــهم

اJدرسي.
ويــسـاعــدون اJـفـتــشـX فـي عـمـلــيـات الــتـكــوين الـتي
تــنـظم لــفـائــدة أسـاتــذة الـتــعـلــيم الـثــانـوي ويـشــاركـون في

الدراسات الاستشرافية.
و�ـارســون أنـشــطـتــهم في الــثـانــويــاتq لاسـيــمـا في
أقـســام الامـتــحـان والأقــسـام اJــتـخــصـصــةq ويـحــدد نـصـاب
عــــمـــلــــهـم بــــخـــمـس عــــشـــرة (15) ســــاعــــة من الــــتــــدريس في

الأسبوع.
الفقرة الفقرة 2

شروط الترقيةشروط الترقية
77 : يـرقى بصـفـة الأستـاذ اJـبرز بـعـد النـجاح اJـاداJـادّة  

في مسابقة التبريز :
- الأسـاتذة الـرئيـسيـون في الـتعـليم الـثانـوي الذين
يـــثــبــتــون خــمس (5) ســنــوات من الخــدمـــة الــفــعــلــيــة بــهــذه

الصفة.
 - أساتذة التعـليم الثانوي الذين يثبتون عشر(10)

qسنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة 
تحــدد بــرامج هــذه اJــســابــقــة  وكــيــفــيــات تــنــظــيــمــهــا
بـقـرار مـشـتـرك بـX الـوزيـر اJـكــلف بـالـتـربـيـة الـوطـنـيـة
والــوزيــر اJـــكــلف بـــالــتــعـــلــيم الـــعــالي والـــســلـــطــة اJــكـــلــفــة

بالوظيفة العمومية.

286



13 الجريدة الرالجريدة الرّسميسميّة للجمهورية للجمهوريّة الجزائرية الجزائريّة / العدد ة / العدد 59 12 شو شوّال عام ال عام 1429 هـ هـ
12 أكتوبر سنة  أكتوبر سنة 2008 م م

ويـــــــســـــــاعــــــــدون نـــــــظـــــــار الـــــــثـــــــانـــــــويـــــــات فـي اJـــــــهـــــــام
الــبـــيــداغــوجــيــة والإداريــة ويــنــســـقــون أنــشــطــة مــســاعــدي
الــتـربـيــة واJـسـاعــدين الـرئـيــسـيـX لــلـتـربــيـةq و�ـارسـون

أنشطتهم في الثانويات.

الفقرة الفقرة 2
شروط الترقيةشروط الترقية

اJـاداJـادةّ ة 88 : يرقى بصفة مستشار التربية :

- عـن طــريق الامـــتــحـــان اJــهـــني في حــدود 80 % من
اJناصب اJطلوب شغلها :

* أسـاتــذة الـتـعــلـيم اJــتـوسـط الـذين يــثـبـتــون خـمس
q(5) سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة

* الأســــاتــــذة الــــتــــقــــنــــيــــون في الــــثــــانــــويــــات رؤســـاء
الأشــغــال الــذين يــثــبــتــون خــمس (5) ســنــوات من الخــدمــة

الفعلية بهذه الصفة.
- عـــلى ســـــبـــيل الاخـــتــــيـــار بـــعــد الـــتـــســــجــيـل عــــلى
قــائــمـــة الــتــأهـــيل في حــدود 20 % مـن اJــنــاصب اJــطــلــوب

شغلها :
* أســاتـذة الــتــعــلـيـم اJـتــوسط الــذين يــثــبـتــون عــشـر

q(10) سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة
* الأســــاتــــذة الــــتــــقــــنــــيــــون في الــــثــــانــــويــــات رؤســـاء
الأشــغـال الــذين يــثــبــتــون عــشـر (10) سـنــوات من الخــدمـة

الفعلية بهذه الصفة.
الفقرة الفقرة 3

أحكام انتقاليةأحكام انتقالية

اJـاداJـادةّ ة 89 : يدمج في رتبة مستشار التربية :

qتربصونJرسمون واJمستشارو التربية ا -
- مـــــــديــــــــرو اJـــــــدرســـــــة الأســـــــاســــــــيـــــــةq اJـــــــرســـــــمـــــــون
واJــــتــــربــــصــــــونq اJــــنــــــحــــدرون مــن رتـــــبــــة مــــســــتــــشــــار

التربية.
اJـــــاداJـــــادّة ة 90 : يــــدمـج في رتـــــبــــة مـــــســــتـــــشــــار رئـــــيــــسي

للتربية :
- اJــســتـشــارون الــرئــيـســيــون لـلــتــربــيـة اJــرســمـون

qتربصونJوا
- مديرو اJدرسة الأساسية اJرسمون واJتربصون

اJنحدرون من رتبة مستشار رئيسي للتربية.

اJـاداJـادّة ة 91 : توضع رتبة اJسـتشار الرئيسي للتربية
في طريق الزوال.

اJـاداJـادةّ ة 83 : يرقى بصفة مساعد رئيسي للتربية :
- عـن طــريق الامـــتــحـــان اJــهـــني في حــدود 80 % من
اJــنـــاصب اJـــطــلـــوب شـــغـــلــهـــاq مـــســاعـــدو الـــتــربـــيـــة الــذين
يـــثــبــتــون خــمس (5) ســنــوات من الخــدمـــة الــفــعــلــيــة بــهــذه

qالصفة
- عـلى سـبـيل الاخـتـيـارq بـعـد الـتـسـجـيل عـلى قـائـمة
qــطـلــوب شــغـلــهـاJــنــاصب اJالـتــأهــيل في حـدود 20 % من ا
مـسـاعـدو الـتربـيـة الـذين يـثـبـتـون عـشر (10) سـنوات من

الخدمة الفعلية بهذه الصفة.

الفقرة الفقرة 3
أحكام انتقاليةأحكام انتقالية

اJـاداJـادّة ة 84 : يدمج في رتـبة مـساعـد التربـية مـساعدو
التربية اJرسمون واJتربصون.

الفرع الثانيالفرع الثاني
سلك مستشاري التربيةسلك مستشاري التربية

Xــادّة ة 85 : يـضم سـلك مـسـتـشـاري الـتـربـيـة رتـبـتـJــاداJا
: X(2) اثنت

qرتبة مستشار التربية -
- رتبة اJستشار الرئيسي للتربية.

الفقرة الفقرة 1
تحديد اJهامتحديد اJهام

اJـــاداJـــادّة ة 86 : يـــكـــلـف مـــســـتـــشـــارو الـــتـــربـــيـــة �ـــرافـــقــة
الـــتلامـــيـــذ من الـــنـــاحــــيـــة الـــبـــيـــداغـــوجـــيـــة والـــســـهـــر عـــلى
مـــواظــبـــتـــهم ومـــداومــتـــهم عـــلى الـــدروس والإشـــراف عــلى
تــأطــيــرهم أثــنــاء الحـركــة وخلال اJــذاكــرة المحــروســةq وكـذا
عـــلى الخـــدمــة فـي الــنـــظـــام نــصـف الــداخـــلي وفي الـــنـــظــام

الداخلي وفق نظام اJؤسسة .
ويـســاعــدون مـديــر اJـتــوسـطــة ونــاظـر الــثـانــويـة في
اJهام الـبيـداغوجـية والإدارية ويـسهـرون على حـسن سير
المخـابر فـــي اJـتوســـطــات ويـنسـقــون أنـشطـة مســـاعدي
التربيــة واJسـاعديــن الرئيسيX للتربيــةq و�ارســون

أنشطتهـم في اJتوسطات والثانويات.

اJـاداJـادةّ ة 87 : يـكلف اJستـشارون الرئيـسيون للـتربية
�رافقـة التلاميـذ من الناحيـة البيـداغوجية والـسهر على
مـــواظــبـــتـــهم ومـــداومــتـــهم عـــلى الـــدروس والإشـــراف عــلى
تــأطــيــرهم أثــنــاء الحـركــة وخلال اJــذاكــرة المحــروســةq وكـذا
عـــلى الخـــدمــة فـي الــنـــظـــام نــصـف الــداخـــلي وفي الـــنـــظــام

الداخلي وفق نظام اJؤسسة.
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- نــــــــواب اJــــــــديــــــــريـن لـــــــلــــــــدراســــــــاتq اJــــــــرســــــــمـــــــون
qتربصونJوا

- مـديــرو مــؤسـســات الـتــعـلــيم الــثـانــويq اJـرســمـون
واJـــــتـــــربـــــصـــــونq اJـــــنـــــحـــــدرون مـن رتـــــبـــــة نـــــائب مـــــديـــــر

qللدراسات
- مــــفـــــتـــــشـــــو الــــتـــــربـــــيـــــة والــــتـــــكـــــوينq اJـــــرســـــمــــون
واJـــــتـــــربـــــصـــــونq اJـــــنـــــحـــــدرون مـن رتـــــبـــــة نـــــائب مـــــديـــــر

للدراسات.
الفصل الثالثالفصل الثالث

موظفو التوجيه والإرشاد اJدرسي واJهنيموظفو التوجيه والإرشاد اJدرسي واJهني

الفرع الفرع الأولالأول
سلك مستشاري التوجيه اJدرسي واJهنيسلك مستشاري التوجيه اJدرسي واJهني

اJـاداJـادّة ة 96 : يضـم سلك مـستـشاري الـتوجـيه اJدرسي
واJهني رتبة وحيدة :

- رتبة مستشار التوجيه اJدرسي واJهني. 
الفقرة الفقرة 1

تحديد اJهامتحديد اJهام
اJـــاداJـــادّة ة 97 : يـــكـــلف مـــســـتـــشـــارو الــتـــوجـــيه اJـــدرسي
واJــــهــــني �ــــرافــــقــــة الــــتلامــــيــــذ خـلال مــــســــارهم اJــــدرسي
وتوجـيـهـهم في بـنـاء مـشـروعـهم الـشـخـصي وفق رغـبـاتهم

واستعداداتهم ومقتضيات التخطيط التربوي. 
ويـــكــلــفــون بـــتــقــيــيـم الــنــتــائـج اJــدرســيــة وتحـــلــيــلــهــا

وتلخيصهاq وكذا عمليات السبر والاستقصاء.
ويــشــاركــون فـي مــتــابــعــة الــتلامــيــذ الــذين يــعــانــون
صــعــوبــات من الــنــاحــيــة الــنــفــســيــة الــبــيــداغــوجــيــة قــصــد

تمكينهم من مواصلة التمدرس.
و�ـارسون أنـشـطـتهـم في مراكـز الـتـوجـيه اJدرسي

واJهني وفي اJتوسطات والثانويات.

الفقرةالفقرة 2
أحكام انتقاليةأحكام انتقالية

اJـــــاداJـــــادّة ة 98 : يــــدمج في رتــــبــــة مـــســــتــــشـــار الــــتـــوجــــيه
qهنيJـدرسي واJمـستشـارو التـوجيه ا qـهنيJدرسي واJا

اJرسمون واJتربصون.
اJــــــاداJــــــادةّ ة 99 : يــــوضـع ســـــلك مـــــســـــتـــــشـــــاري الـــــتـــــوجـــــيه

اJدرسي واJهني في طريق الزوال.

الفرع الثانيالفرع الثاني
سلك مستشاري التوجيه سلك مستشاري التوجيه والإرشاد اJدرسي واJهنيوالإرشاد اJدرسي واJهني

اJــــــاداJــــــادّة ة 100 : يــــضـم ســـــلك مـــــســـــتـــــشـــــاري الـــــتـــــوجـــــيه
: X(2) اثنت Xهني رتبتJدرسي واJوالإرشاد ا

الفرع الثالثالفرع الثالث
سلك نظار الثانويات سلك نظار الثانويات 

92 : يــــضــم ســـلك نــــظــــار الـــثـــانـــويــــات رتـــبـــة اJـــاداJـــادةّ ة 
وحيدة : 

- رتبة ناظر الثانوية.

الفقرة الفقرة 1
تحديد اJهامتحديد اJهام

93 : يـــكـــلف نــــظـــار الـــثـــانـــويـــات بــــالـــتـــنـــظـــيم اJـــاداJـــادّة ة 
الـــبـــيــــداغـــوجـي والـــتــــنـــشـــيـط الـــتــــربـــوي وتـــنــــســـيـق عـــمل
الأســــاتـــذة ومــــتـــابــــعــــته. ويـــســــهـــرون تحـت ســـلــــطـــة مــــديـــر
اJـــؤســـســـة عـــلى تـــطـــبــــيق الـــبـــرامج واJـــواقـــيت والـــطـــرق

التعليمية وحسن سير المخابر والورشات.
 ويـــســـاعـــدون مـــديـــر الــــثـــانـــويـــة في اJـــهـــام الإداريـــة
ويـــنــــوبـــون عــــنــه فـي حــــالــــة حــــدوث مـــانعq بـــاســـتـــثـــنــاء
وظــــيـــفــــة الآمـــر بــــالــــصـــرفq  و�ــــارســـون أنــــشــــطـــتــــهم في

الثانويات.
الفقرة الفقرة 2

شروط الترقيةشروط الترقية

اJـاداJـادةّ ة 94 : يرقى بصفة ناظر ثانوية :

- عن طــريق الامــتــحـان اJــهــنيq فـي حـدود 80 % من
اJناصب اJطلوب شغلها :

. أساتـذة التعـليم الـثانوي الـذين يثبـتون خمس (5)
qسنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة

. اJستـشارون الرئـيسـيون للـتربـية الحاصـلون على
شـهـادة الـلـيــسـانس في الـتـعــلـيم الـعـالي أو شــهـادة مـعـادلـة
لهاq الـذين يثبتون خمس (5) سنوات من الخـدمة الفعلية

بهذه الصفة وينحدرون من أسلاك التعليم.

- عـلى سـبــيل الاخـتـيـار بــعـد الـتـسـجــيل عـلى قـائـمـة
التأهيل في حدود 20 % من اJناصب اJطلوب شغلها :

. أسـاتذة التعـليم الثانـوي الذين يثبـتون عشر (10)
qسنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة

. اJستـشارون الرئـيسـيون للـتربـية الحاصـلون على
شـهـادة الـلـيــسـانس في الـتـعــلـيم الـعـالي أو شــهـادة مـعـادلـة
لهاq الـذين يثبتون عشر (10) سنوات من الخـدمة الفعلية

بهذه الصفة وينحدرون من أسلاك التعليم.

الفقرة الفقرة 3
أحكام انتقاليةأحكام انتقالية

اJـاداJـادةّ ة 95 : يدمج في رتبة ناظر الثانوية :
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- عـلى سـبــيل الاخـتـيـار بــعـد الـتـسـجــيل عـلى قـائـمـة
qــطـلــوب شــغـلــهـاJــنــاصب اJالـتــأهــيل في حـدود 10 % من ا
مـســتــشــارو الــتـوجــيه اJــدرسي واJــهــني الــذين يــثــبــتـون

عشر (10) سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة.

يخضع اJـترشحـون اJقـبولون طـبقـا للحـالتX 2 و3
أعلاهq قـبـل تـرقـيـتـهمJ qـتـابـعـة بـنـجاح تـكـويـنـا تحـدد مـدته
ومـحتواه وكـيفـيات تـنظـيمه بقـرار مشـترك بـX الوزير
اJـكــلف بـالـتـربـيـة الـوطـنـيـة والـسـلـطـة اJـكـلـفـة بـالـوظـيـفـة

العمومية.

اJـــــاداJـــــادّة ة 104 : يــــرقى بــــصــــفــــة مــــســـــتــــشــــار الــــتــــوجــــيه
والإرشاد اJدرسي واJهـنيq مستشارو التوجيه اJدرسي
واJـهــني اJــرســمـون الــذين تحــصــلـوا بــعــد تـوظــيــفـهـم عـلى
شـهـادة الـلـيــسـانس في الـتـعــلـيم الـعـالي أو شــهـادة مـعـادلـة

لها.

اJـاداJـادّة ة 105 : يرقى بصفـة مستشار رئيسي للتوجيه
والإرشاد اJدرسي واJهني :

- عـن طــريق الامـــتــحـــان اJــهـــني في حــدود 80 % من
اJـناصب اJـطـلـوب شغـلـهـاq مسـتـشـارو التـوجـيه والإرشاد
اJـدرسي واJـهـنيq الـذين يـثـبـتـون خمس (5) سـنوات من

qالخدمة الفعلية بهذه الصفة

- عـلى سـبــيل الاخـتـيـار بــعـد الـتـسـجــيل عـلى قـائـمـة
qــطـلــوب شــغـلــهـاJــنــاصب اJالـتــأهــيل في حـدود 20 % من ا
مــسـتــشـارو الــتـوجــيه والإرشـاد اJــدرسي واJـهــنيq الـذين
يــثــبــتــون عــشـر (10) ســنــوات من الخــدمــة الــفــعــلــيــة بــهــذه

الصفة.

الفقرة الفقرة 3
أحكام انتقاليةأحكام انتقالية

106 : يــــدمج في رتـــبـــة مــــســـتـــشـــار الـــتـــوجـــيه اJـــاداJـــادةّ ة 
والإرشاد اJـدرسي واJهـني اJسـتشارون الـرئيـسيون في

التوجيه اJدرسي واJهنيq اJرسمون واJتربصون.

اJـــــاداJـــــادّة ة 107 : يـــدمـج في رتــــبــــة مـــســــتــــشــــار رئـــيــــسي
للتوجيه والإرشاد اJدرسي واJهني :

- مــفــتــشــو الــتــوجــيـه اJــدرسي واJــهــني اJــرســمــون
qتربصونJوا

- مــــفـــــتـــــشـــــو الــــتـــــربـــــيـــــة والــــتـــــكـــــوينq اJـــــرســـــمــــون
واJـتـربـصـون اJـنـحـدرون من رتـبـة اJـسـتـشـار الـرئـيـسي

للتوجيه اJدرسي واJهني.

- رتــــبـــة مــــســـتــــشـــار الــــتـــوجــــيه والإرشــــاد اJـــدرسي
qهنيJوا

- رتــبــة اJــســتـــشــار الــرئــيــسي لـــلــتــوجــيه والإرشــاد
اJدرسي واJهني.

الفقرة الفقرة 1
تحديد اJهامتحديد اJهام

اJـــاداJـــادةّ ة 101 : يــكـــلف مــســتــشـــارو الــتــوجــيه والإرشــاد
اJــــدرسي واJــــهــــني �ــــرافــــقــــة الــــتـلامــــيــــذ خلال مــــســــارهم
اJـدرسي وتـوجـيـهـهم في بـنـاء مـشـروعهـم الشـخـصي وفق
رغــــبــــاتــــهم واســــتــــعــــداداتـــهـم ومـــقــــتـــضــــيـــات الــــتـــخــــطـــيط

التربوي. 

ويـــكــلــفــون بـــتــقــيــيـم الــنــتــائـج اJــدرســيــة وتحـــلــيــلــهــا
وتلخيصهاq وكذا عمليات السبر والاستقصاء.

ويــشــاركــون فـي مــتــابــعــة الــتلامــيــذ الــذين يــعــانــون
صــعــوبــات من الــنــاحــيــة الــنــفــســيــة الــبــيــداغــوجــيــة قــصــد

تمكينهم من مواصلة التمدرس.

و�ـارسون أنـشـطـتهـم في مراكـز الـتـوجـيه اJدرسي
واJهني وفي اJتوسطات والثانويات.

اJـاداJـادّة ة 102 : زيادة على اJهـام اJوكلة إلـى مستشاري
التـوجيه والإرشـاد اJدرسي واJـهنيq يكـلف اJسـتشارون
الــــرئــــيــــســـيــــون لــــلــــتــــوجـــيـه والإرشـــاد اJــــدرسـي واJـــهــــني
بـــتـــنـــســـيق أنـــشــــطـــة مـــســـــتـــشـــاري الـــتـــوجـــــيه والإرشـــاد
اJـــدرســـي واJـــهـــني ويـــشـــــاركـــون في تـــأطـــيـــر عـــمـــلـــيــات
الـتــكـوين الـتــحـضـيــري والـتــطـبـيــقي وفي أعـمــال الـبـحث

التربوي التطبيقي.
و�ـارسون أنـشـطـتهـم في مراكـز الـتـوجـيه اJدرسي

واJهني وفي اJتوسطات والثانويات.

الفقرة الفقرة 2
شروط التوظيف والترقيةشروط التوظيف والترقية

اJـــــاداJـــــادّة ة 103 : يــــوظف أو يــــرقـى بــــصــــفــــة مــــســــتــــشــــار
التوجيه والإرشاد اJدرسي واJهني : 

qعـن طـــريق مــــســــابـــقــــة عـــلى أســــاس الاخـــتــــبـــارات -
اJـتـرشـحـون الحـاصـلـون عـلى شـهـادة الـلـيـسـانس في عـلـوم
الـتــربـيــة وعـلم الــنـفس وعــلم الاجـتــمـاع أو شــهـادة مــعـادلـة

 qلها
- عن طــريـق الامــتــحــان اJــهــني في حــدود 30 %  من
اJـنـاصب اJـطـلـوب شـغلـهـاq مـسـتـشـارو الـتـوجيـه اJدرسي
واJـــهــني الــذين يـــثــبــتــون خــمس (5) ســنــوات من الخــدمــة

qالفعلية بهذه الصفة
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- عـلى سـبــيل الاخـتـيـار بــعـد الـتـسـجــيل عـلى قـائـمـة
qــطـلــوب شــغـلــهـاJــنــاصب اJالـتــأهــيل في حـدود 10 % من ا
اJعاونـون التقـنيون في المخـبر والـصيانـة الذين يحـكمهم
اJرسوم التنفيذي رقم 08 - 04 اJؤرخ في 19 يناير سنة
2008 واJــذكــور أعلاهq ويــثــبــتــون عــشــر (10) ســنــوات من

الخدمة الفعلية بهذه الصفة.
اJــاداJــادةّ ة 112 : يـوظف أو يـرقى بـصـفـة مـلـحق رئـيـسي

بالمخبر:
qــســابــقــة عــلى أســــاس الاخــتــبــاراتJعن طــريــق ا -
اJــــتـــرشــــحـــون الحــــاصــــلـــون عــــلى شــــهـــادة تــــقـــنـي ســـام فـي

qالاختــصاص أو شهادة معادلة لها
- عـن طــريق الامـــتــحـــان اJــهـــني في حــدود 30 % من
اJــنـــاصب اJـــطــلـــوب شـــغـــلــهـــاq اJـــلــحـــقـــون بــالمخـــابـــر الــذين
يــثـــبــتـــون خــمس(5) ســنـــوات من الخــدمـــة الــفـــعــلــيـــة بــهــذه

qالصفة
- عـلى سـبــيل الاخـتـيـار بــعـد الـتـسـجــيل عـلى قـائـمـة
qــطـلــوب شــغـلــهـاJــنــاصب اJالـتــأهــيل في حـدود 10 % من ا
اJـلـحـقـون بالمخـابـر الـذين يـثبـتـون عـشر (10) سـنوات من

الخدمة الفعلية بهذه الصفة.
يخضع اJـترشحـون اJقـبولون طـبقـا للحـالتX 2 و3
أعلاهq قـبل تــرقـيـتـهم Jـتــابـعـة تـكـوين بــنـجـاحq تحـدد مـدته
ومـحتواه وكـيفـيات تـنظـيمه بقـرار مشـترك بـX الوزير
اJـكــلف بـالـتـربـيـة الـوطـنـيـة والـسـلـطـة اJـكـلـفـة بـالـوظـيـفـة

العمومية.

q113 : يــرقى بــصــفــة مــلــحق رئــيــسـي بــالمخــبـر اJــاداJــادةّ ة 
اJـــلـــحـــقــــون بـــالمخـــابــــر اJـــرســـمـــون الــــذين تحـــصــــلـــواq بـــعـــد
تــوظـــيــفـــهمq عـــلى شـــهــادة تـــقـــني ســام فـي الاخــتـــصــاص أو

شهادة معادلة لها.
الفقرة الفقرة 3

أحكام انتقاليةأحكام انتقالية

اJـــاداJـــادّة ة 114 : يـــدمج في رتـــبــة اJـــلــحق بـــالمخــبـــرq بــنــاء
عــلـى طــلـــبـــهمq الـــتـــقـــنـــيــون فـي المخــبـــر والـــصـــيـــانــة الـــذين
يــحـكـمــهم اJـرســوم الـتـنــفـيـذي رقم 08 - 04 اJـؤرخ في 19
qتربصونJرسمون واJا qذكور أعلاهJيناير سنة 2008 وا

العاملون في قطاع التربية الوطنية.

اJـــــاداJـــــادةّ ة 115 : يـــــدمـج في رتـــــبــــة اJـــــلـــــحق الـــــرئــــيـــــسي
بـالمخـبرq بـناء عـلى طلـبـهم. التـقنـيـون السـامون في المخـبر
والصيانة الذين يحكمهم اJرسوم التنفيذي رقم 08 - 04
qـــــــذكــــــــور أعلاهJــــــــؤرخ في 19 يـــــــنــــــــايـــــــر ســــــــنـــــــة 2008 واJا
اJــرسـمــون واJـتــربـصــونq الـعــامــلـون في قــطـاع الــتـربــيـة

الوطنية.

الفصل الرابعالفصل الرابع
موظفو المخابرموظفو المخابر

الفرع الأولالفرع الأول
سلك اJلحقX بالمخابرسلك اJلحقX بالمخابر

(2) Xبالمخـابر رتبت XلـحقJـادّة ة 108 : يضم سلك اJـاداJا
: Xاثنت

qلحق بالمخبرJرتبة ا -
- رتبة اJلحق الرئيسي بالمخبر.

الفقرة الفقرة 1
تحديد تحديد اJهاماJهام

اJـاداJـادّة ة 109 :  يكلف اJلـحقون بالمخابرq بالتنسيق مع
الأساتـذةq بتحـضيـر التجـهيـزات العلـميـة والتكـنولـوجية
qسـتعمـلة في الأعمال الـتطبـيقيةJوالوسائل التـعليـمية ا
وكـــذا تــوضــيـب هــذه الــتـــجــهـــيــزات والــوســـائل وفــحـــصــهــا

الدوري وصيانتها.

و�ــــارســـون أنـــشـــطــــتـــهم فـي مـــخـــابـــر اJــــتـــوســـطـــات
والثانويات.

XـلــحـقـJـوكــلـة إلى اJـهــام اJــادّة ة 110 : زيــادة عـلى اJــاداJا
بـــالمخـــابــــرq يـــكـــلــف اJـــلـــحـــقـــــون الـــرئـــيـــســـــيـــون بـــالمخـــابــر
�ـــســـاعـــدة الأســـاتـــذة في تـــنـــفــيـــذ الأعـــمــال الـــتــطـــبـــيــقـــيــة
واJــــــشـــــاركــــــة في تـــــركــــــيب الــــــتـــــجــــــهـــــيـــــزات الــــــعـــــلــــــمـــــيـــــة
والـتكنـولوجـية وتجريـبهـا وكذا في الـتكوين الـتحـضيري

والتطبيقي للملحقX بالمخابر. 

و�ارسون أنشطتهم لاسيما في مخابر الثانويات.

الفقرة الفقرة 2
شروط التوظيف والترقيةشروط التوظيف والترقية

اJـاداJـادةّ ة 111 : يوظف أو يرقى بصفة ملحق بالمخبر :
qـــســـابــــقـــة عـــلـى أســـاس الاخـــتـــبـــاراتJعن طــــريق ا -
اJـترشـحون الحـاصلـون عـلى شهـادة تقـني في الاختـصاص

qأو شهادة معادلة لها
- عـن طــريق الامـــتــحـــان اJــهـــني في حــدود 30 % من
اJناصب اJـطلوب شـغلهـاq اJعـاونون التـقنيـون في المخبر
والصيانة الذين يحكمهم اJرسوم التنفيذي رقم 08 - 04
qــــــذكـــــــور أعلاهJـــــــؤرخ في 19 يـــــــنـــــــايـــــــر ســـــــنــــــة 2008 واJا
ويــثـبــتــون خـمس (5) ســنــوات من الخـدمــة الــفـعــلــيـة بــهـذه

qالصفة
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- اJـســتـشــارون في الـتـغــذيـة اJــدرسـيـةq اJــرسـمـون
qتربصونJوا

- مـــــفـــــتــــــشـــــو الـــــتـــــغـــــذيـــــة اJــــــدرســـــيـــــةq اJـــــرســـــمـــــون
واJتربصون. 

الفصل السادسالفصل السادس
موظفو اJصالح الاقتصاديةموظفو اJصالح الاقتصادية

الفرع الفرع الأولالأول
سلك مساعدي اJصالح الاقتصاديةسلك مساعدي اJصالح الاقتصادية

اJـــــــــاداJـــــــــادّة ة 120 : : يــــــــضـم ســــــــلـك مــــــــســــــــاعــــــــدي اJــــــــصــــــــالح
: X( 2)  اثنت Xالاقتصادية رتبت

qصالح الاقتصاديةJرتبة مساعد ا -
- رتبة اJساعد الرئيسي للمصالح الاقتصادية.

الفقرة الفقرة 1
تحديد اJهامتحديد اJهام

اJـاداJـادّة ة 121 : يكــــلف مســـاعدو اJـصــالـح الاقتـصادية
�ـــســـــاعـــدة اJــــقـــتـــــصـــد الـــرئـــيـــــسـي واJـــقـــتـــصـــــد ونـــائب
اJــــقــــتــــصـــــد اJــــســــيــــر في الــــتــــســــيـــيــــر اJــــالي واJــــادي في
اJؤسسات التعليميةq ويقومون �هام إدارية ومحاسبية

ويشاركون في الخدمة الداخلية.

 و�ارسون أنشطتهم في اJتوسطات والثانويات.

اJــاداJــادةّ ة 122 : زيـادة عـلى اJــهـام اJــوكـلـة إلى مــسـاعـدي
اJــصـــالح الاقــتــصـــاديــةq يــكـــلف اJــســـاعــدون الــرئـــيــســيــون
لـلــمــصـالح الاقــتــصـاديــةq عـنــد الحــاجـةq  بــالـتــســيـيــر اJـالي
واJـــادي في مــتـــوســطـــةq ويــكــونـــون بــهـــذه الــصــفـــة أعــوانــا

محاسبX معتمدين.

ويشاركون في تربية التلاميذ.

الفقرة الفقرة 2
شروط الترقيةشروط الترقية

اJــاداJــادةّ ة 123 : يرقـى بصـفـة مسـاعـد رئـيسي لـلـمـصالح
الاقتصادية :

- عـن طــريق الامـــتــحـــان اJــهـــني في حــدود 80 % من
اJـنـاصب اJـطـلوب شـغـلـهـاq مـسـاعدو اJـصـالح الاقـتـصـادية
الــذين يــثــبــتــون خـمس (5) ســنـوات مـن الخـدمــة الــفــعــلــيـة

qبهذه الصفة
- عـلى سـبــيل الاخـتـيـار بــعـد الـتـسـجــيل عـلى قـائـمـة
qــطـلــوب شــغـلــهـاJــنــاصب اJالـتــأهــيل في حـدود 20 % من ا
مـسـاعدو اJـصـالح الاقـتصـاديـة  الـذين يـثبـتـون عـشر (10)

سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة.

الفصل الفصل الخامسالخامس
موظفو التغذية اJدرسية موظفو التغذية اJدرسية 

الفرع الأولالفرع الأول
سلك مستشاري التغذية اJدرسيةسلك مستشاري التغذية اJدرسية

اJــــــاداJــــــادّة ة 116 : يـــــضـم ســـــلك مـــــســـــتـــــشـــــاري الـــــتـــــغـــــذيــــة
اJدرسية رتبة وحيدة : 

- رتبة مستشار التغذية اJدرسية.

الفقرة الأولىالفقرة الأولى
تحديد اJهامتحديد اJهام

اJــاداJــادّة ة 117  :  : يـكــلف مــسـتــشـارو الــتــغـذيــة اJـدرســيـة
بالـسهـر على تـطبيـق قواعد الـتربـية الـغذائـية واJـشاركة
فـي تحـــقــــيق الأهــــداف الـــتــــربـــويــــة اJـــرســــومـــة لــــلـــمــــطـــاعم

اJدرسية.
ويـسـاعــدون مـفـتــشي الـتــغـذيـة اJــدرسـيــة في مـجـال
مــراقـــبــة عـــمل اJــطـــاعم اJـــدرســيـــة واســتــعـــمــال الـــوســائل
اJــاديــة واJـــالــيــة المخـــصــصــة لــتـــســيــيـــرهــاq وفي عـــمــلــيــات

التكوين في ميدان التغذية اJدرسية.
و�ـارسون مهـامهم في هيـاكل اJطاعم اJـدرسية في

حدود اJقاطعة اJسندة لهم. 

الفقرة الفقرة 2
شروط الترقيةشروط الترقية

اJـــــاداJـــــادّة ة 118  :  : يـــرقـى بــــصـــفــــة مــــســــتــــشـــار الــــتــــغــــذيـــة
اJدرسية :

- عن طــريق الامــتــحـان اJــهــنيq فـي حـدود 80 % من
اJــنــاصب اJــطـلــوب شــغـلــهــاq مـعــلــمـو اJــدرســة الابـتــدائــيـة
الــذين يــثــبــتــون خـمس (5) ســنـوات مـن الخـدمــة الــفــعــلــيـة

qبهذه الصفة
- عـلى سـبــيل الاخـتـيـار بــعـد الـتـسـجــيل عـلى قـائـمـة
qــطـلــوب شــغـلــهـاJــنــاصب اJالـتــأهــيل في حـدود 20 % من ا
مــعــلــمــو اJــدرســة الابــتــدائــيــة الــذين يــثــبــتــون عــشـر (10)

سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة.
يـخـضع اJتـرشحـون اJـقبـولـون طبـقا لـلـحالـت1X و2
أعلاهq  قـبل تـرقـيتـهمJ qـتابـعـة تكـوين بـنجـاحq تحـدد مدته
ومـحتواه وكـيفـيات تـنظـيمه بقـرار مشـترك بـX الوزير
اJـكــلف بـالـتـربـيـة الـوطـنـيـة والـسـلـطـة اJـكـلـفـة بـالـوظـيـفـة

العمومية.
الفقرة الفقرة 3

أحكام انتقاليةأحكام انتقالية
119 : يــــدمج في رتـــبــــة مـــســـتـــشــــار الـــتـــغـــذيـــة اJـــاداJـــادةّ ة 

اJدرسية :
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- عـن طــريق الامـــتــحـــان اJــهـــني في حــدود 30 % من
اJـــنــاصـب اJـــطــلـــوب شـــغـــلـــهـــاq اJـــســاعـــدون الـــرئـــيـــســـيــون
لـلـمـصـالـح الاقـتـصـاديـة الـذين يـثـبـتـون خـمس(5) سـنـوات

qمن الخدمة الفعلية بهذه الصفة
- عـلى سـبــيل الاخـتـيـار بــعـد الـتـسـجــيل عـلى قـائـمـة
qــطـلــوب شــغـلــهـاJــنــاصب اJالـتــأهــيل في حـدود 10 % من ا
اJــســاعــدون الــرئــيــســيــون لــلــمــصــالح الاقــتــصــاديــة الــذين
يــثــبــتــون عــشــر(10) ســنــوات من الخــدمـــة الــفــعــلــيــة بــهــذه

الصفة.
يخضع اJـترشحـون اJقـبولون طـبقـا للحـالتX 2 و3
أعلاهq قــبل تـرقـيـتــهم Jـتـابـعـة بــنـجـاح تـكــويـنـا تحـدد مـدته
ومـحتواه وكـيفـيات تـنظـيمه بقـرار مشـترك بـX الوزير
اJـكــلف بـالـتـربـيـة الـوطـنـيـة والـسـلـطـة اJـكـلـفـة بـالـوظـيـفـة

العمومية.

اJـاداJـادةّ ة 131 :  يرقى بصفة نائب مقتصد مسير : 
- عـن طــريق الامـــتــحـــان اJــهـــني في حــدود 80 % من
اJـــنـــاصب اJـــطـــلـــوب شـــغـــلـــهــاq نـــواب اJـــقـــتـــصـــدين الـــذين
يــثــبـتــون خــمس ( 5) سـنــوات مـن الخـدمــة الــفــعــلــيــة بــهـذه

qالصفة
- عـلى سـبــيل الاخـتـيـار بــعـد الـتـسـجــيل عـلى قـائـمـة
qــطـلــوب شــغـلــهـاJــنــاصب اJالـتــأهــيل في حـدود 20 % من ا
نـواب اJـقـتـصـدين الـذين يـثـبـتـون عـشر (10) سـنوات من

الخدمة الفعلية بهذه الصفة.
Xــقــبــولــون طــبــقــا لــلــحــالــتــJــتــرشــحــون اJيــخــضع ا
أعلاهq قــبل تـرقـيـتــهم Jـتـابـعـة بــنـجـاح تـكــويـنـا تحـدد مـدته
ومـحتواه وكـيفـيات تـنظـيمه بقـرار مشـترك بـX الوزير
اJـكــلف بـالـتـربـيـة الـوطـنـيـة والـسـلـطـة اJـكـلـفـة بـالـوظـيـفـة

العمومية.

الفقرة الفقرة 3
أحكام انتقاليةأحكام انتقالية

اJـــاداJـــادّة ة 132 : يــدمج فـي رتــبــة نــائب مــقــتــصــدq نــواب
اJقتصدينq اJرسمون واJتربصون.

qــادّة ة 133 : يـدمج فـي رتـبــة نـائب مــقـتــصـد مــسـيـرJــاداJا
نواب اJقتصدين اJسيرونq اJرسمون واJتربصون.

الفرع الثالثالفرع الثالث
سلك اJقتصدينسلك اJقتصدين

(2) Xـــقــــتـــصـــديـن رتـــبـــتـــJـــــادّة ة 134 : يـــضم ســــلك اJـــــاداJا
: Xاثنت

qرتبة مقتصد -
- رتبة مقتصد رئيسي.

الفقرة الفقرة 3
أحكام انتقاليةأحكام انتقالية

اJــــــاداJــــــادّة ة 124 : يـــــدمـج في رتــــــبـــــة مــــــســـــاعــــــد اJـــــصــــــالح
الاقـتــصـاديــةq مـســاعـدو اJــصـالح الاقــتـصــاديـةq اJــرسـمـون

واJتربصون.

اJـــــاداJـــــادّة ة 125 : : يـــدمـج في رتــــبــــة اJـــســــاعــــد الــــرئـــيــــسي
لــلــمــصــالح الاقــتــصــاديــةq مــســاعــدو اJــصــالح الاقــتــصــاديــة

اJسيرونq اJرسمون واJتربصون.

اJـــــــاداJـــــــادّة ة 126 :  تـــــــوضـع رتـــــــبـــــــة مـــــــســـــــاعـــــــد اJـــــــصـــــــالح
الاقتصادية في طريق الزوال.

الفرع الثانيالفرع الثاني
سلك نواب اJقتصدينسلك نواب اJقتصدين

Xــقــتـصــدين رتــبــتـJ127 : : يــضم ســلك نــواب ا اJــاداJــادّة ة 
: X(2) اثنت

qرتبة نائب مقتصد -
- رتبة نائب مقتصد مسير.

الفقرة الفقرة 1
تحديد اJهامتحديد اJهام

اJـــــاداJـــــادةّ ة 128 : يــــكـــلـف نـــواب اJــــقــــتـــصــــدين �ــــســــاعـــدة
اJـقتصـد الرئـيسي واJـقتـصد ونائب اJـقتـصد اJـسير في
qــؤســـســات الـــتـــعــلـــيــمـــيــةJــادي فـي اJــالـي واJالـــتــســـيــيـــر ا
ويـــقـــومـــون �ـــهـــام إداريــة ومـــحـــاســـبـــيـــة ويـــشـــاركـــون في

الخدمة الداخلية. 
و�ارسون أنشطتهم في اJتوسطات والثانويات.

اJـــاداJـــادّة ة 129 : يـــكـــلف نـــواب اJـــقـــتـــصـــدين اJـــســـيـــرون
qــؤســســات الــتــعــلــيــمــيــةJــادي في اJــالـي واJبــالــتــســيــيــر ا
ويـــكــونــون بـــهــذه الـــصــفــة أعـــوانــا مـــحــاســبـــX مــعــتـــمــدين
ويــــشـــاركــــون في تــــربـــيــــة الـــتلامــــيـــذ وفـي تـــكــــوين نـــواب

اJقتصدين ومساعدي اJصالح الاقتصادية.

و�ـارســون أنـشـطـتــهم في اJـتـوســطـات وفي مـراكـز
التوجيه اJدرسي واJهني.

الفقرة الفقرة 2
شروط التوظيف والترقيةشروط التوظيف والترقية

اJـاداJـادةّ ة 130 : يوظف أو يرقى بصفة نائب مقتصد :
- اJـتــخـرجــون من مـؤســسـات الــتـكــوين اJـتــخـصص
الحاصـلون على شـهادة نائب مـقتصـد التي تتـوج سنة من

 qالتكوين
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الفقرة الفقرة 3
أحكام انتقاليةأحكام انتقالية

139 : يــدمج فـي رتــبــة مــقــتــصــدq اJــقــتــصـدون اJــاداJــادّة ة 
اJرسمون واJتربصون.

اJـاداJـادةّ ة 140 : يدمج في رتبة مقتصد رئيسي :
qتربصونJرسمون واJا qقتصدون الرئيسيونJا -
- مــــفـــــتـــــشـــــو الــــتـــــربـــــيـــــة والــــتـــــكـــــوينq اJـــــرســـــمــــون
واJــتــربــصــونq اJــنــحــدرون من رتــبــة اJــقــتــصــد أو رتــبـة

اJقتصد الرئيسي.

الباب الثالثالباب الثالث
الأحكام اJطبقة على اJناصب العلياالأحكام اJطبقة على اJناصب العليا

الفصل الأولالفصل الأول
أحكام مشتركةأحكام مشتركة

اJـاداJـادةّ ة 141 : تطبـيقا لأحـكام اJادة 11 (الـفقرة الأولى)
من الأمـر رقم 06 - 03 اJـؤرخ في 19 جـمـادى الـثـانـيـة عام
1427 اJـوافق 15 يـولـيــو سـنـة 2006 واJــذكـور أعلاهq تحـدد

قـائمة اJـناصب الـعلـيا بـعنوان الأسلاك الخـاصة بـالتـربية
الوطنيةq كما يأتي :

1 -- مناصب تنسيق التعليم :مناصب تنسيق التعليم :
qتوسطJأستاذ منسق للتعليم ا -
- أستاذ منسق للتعليم الثانوي.

2 - - مــنــاصـب إدارة مــؤســســات الــتــعــلـــيم والــتــوجــيهمــنــاصـب إدارة مــؤســســات الــتــعــلـــيم والــتــوجــيه
اJدرسي :اJدرسي :

qدرسة الابتدائيةJمساعد مدير ا -
qدرسة الابتدائيةJمدير ا -

qتوسطةJمدير ا -
qمدير الثانوية -

- مدير مركز التوجيه اJدرسي واJهني.

3 - - مناصب التفتيش واJراقبة :مناصب التفتيش واJراقبة :
qدرسيةJمفتش التغذية ا -
qمفتش التعليم الابتدائي -
qتوسطJمفتش التعليم ا -
- مفتش التربية الوطنية.

اJـاداJـادّة ة 142 :  يـحدد عدد اJـناصب الـعليـا اJذكورة في
اJادة 141 أعلاه �وجب قرار مـشترك بX الوزير اJكلف
بـالــتـربـيـة الــوطـنـيـة والــوزيـر اJـكـلف بــاJـالـيـة والــسـلـطـة

اJكلفة بالوظيفة العمومية.

الفقرة الفقرة 1
تحديد اJهامتحديد اJهام

135 : يــكــلف اJــقــتــصـدون  بــالـتــســيــيــر اJــالي اJــاداJــادةّ ة 
واJـادي لـلـمـؤسـسـات الـتـعـلـيـمـيـةq ويـكـونـون بـهـذه الـصـفة
أعـــوانــا مـــحــاســـبــX مــعـــتــمـــدين. ويــشـــاركــون في تـــربــيــة
الـتلامـيـذq و�ـكن أن يـكلـفـواq عـنـد الحـاجـةq بـالـتـسـييـر في

مؤسسة أخرى.
و�ـــارسـون أنشـطتهـــم فـي اJـتــوســطـاتq لاسيما
ذات النظام الـداخلـي أو نصف الداخلي وفي الثانويــات

وفي مراكز التوجيه اJدرسي واJهني.

اJـــــــــاداJـــــــــادّة ة 136 : زيــــــــادة عــــــــلـى اJــــــــهـــــــــام اJــــــــوكــــــــلـــــــــة إلى
اJـقـتـصـدينq يـكـلف اJـقـتـصـدون الـرئـيـسـيـونq بـاJـشـاركـة
في لجـــــان تــــقـــــو¦ المحــــررات المحـــــاســــبـــــيـــــة لــــلـــــمــــؤســـــســــات
الــتــعــلــيــمــيـة وضــبــطــهــا  وفي تــأطــيـر عــمــلــيــات الــتـكــوين

التحضيري والتطبيقي.
و�ـــارســون مــهـــامــهم فـي الــثـــانــويــاتq لاســـيــمــا ذات

النظام الداخلي ونصف الداخلي.

الفقرة الفقرة 2
شروط التوظيف والترقيةشروط التوظيف والترقية

اJـاداJـادةّ ة 137 : يوظف أو يرقى بصفة مقتصد:
- اJــتــخــرجــون من مــؤســســات الــتــكــوين الحــاصــلـون
عـــلـى شـــهـــادة مـــقـــتـــصـــد الـــتي تـــتــــوج ســـنـــة من الـــتـــكـــوين

qتخصصJا
- عـن طــريق الامـــتــحـــان اJــهـــني في حــدود 30 % من
اJــنـاصب اJـطــلـوب شـغـلــهـاq نـواب اJــقـتـصـديـن اJـسـيـرون
الـذين يــثــبـتــون خـمس ( 5) سـنــوات من الخـدمــة الـفــعـلــيـة

qبهذه الصفة
- عـلى سـبــيل الاخـتـيـار بــعـد الـتـسـجــيل عـلى قـائـمـة
qــطـلــوب شــغـلــهـاJــنــاصب اJالـتــأهــيل في حـدود 10 % من ا
نـواب اJـقـتصـدين اJـسـيرون الـذين يـثـبتـون  عـشر  ( 10)

سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة.

اJـاداJـادةّ ة 138 : يرقى بصفة مقتصد رئيسي :
- عـن طــريق الامـــتــحـــان اJــهـــني في حــدود 80 % من
اJــنـاصب اJــطــلـوب شــغــلـهــاq اJــقــتـصــدون الــذين يـثــبــتـون

qخمس (5) سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة
- عـلى سـبـيل الاخـتـيـارq بـعـد الـتـسـجـيل عـلى قـائـمة
qــطـلــوب شــغـلــهـاJــنــاصب اJالـتــأهــيل في حـدود 20 % من ا
اJـقتصـدون الذين يـثبتـون عشر (10) سنـوات من الخدمة

الفعلية بهذه الصفة.
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الفرع الثاني الفرع الثاني 
الأستاذ اJنسق للتعليم الثانويالأستاذ اJنسق للتعليم الثانوي

الفقرة الفقرة 1
تحديد اJهامتحديد اJهام

اJـــــاداJـــــادّة ة 147 : زيـــــادة عــــلى اJـــــهــــام اJـــــوكــــلـــــة لأســــاتــــذة
الــتـعــلــيم الـثــانــويq يـكــلف الأســاتــذة اJـنــسـقــون لــلـتــعــلـيـم
الـثــانــوي  بـالــتـنـــســيــق في اJـــادة أو الـقـسم ويــشـاركـون

في تأطير عمليات التكوين التحضيري والتطبيقي.

الفقرة الفقرة 2
Xشروط التعيXشروط التعي

148 : يـــعـــX الأســـاتـــذة اJـــنـــســـقـــون لـــلـــتـــعـــلـــيم اJـــاداJـــادةّ ة 
Xمن بـ qبـنـاء عـلى اقــتـراح من مـديـر الـثـانـويـة qالـثـانـوي
Xالذين يثبتون سنت XرسمJأساتذة التعلـيم الثانوي ا
XــرتـبـJمن الخـدمـة الــفـعــلـيـة بــهـذه الــصـفـة وا X(2) اثــنـتــ

وفق معايير الكفاءة اJهنيـة واJردودية والأقدمية.
تحـدد كـيفـيـات احـتـسـاب هـذه اJـعايـيـر بـتـعـلـيـمة من

الوزير اJكلف بالتربية الوطنية.

149 : لا يـجــوز الــتـعــيــX في اJـنــصب الــعـالي اJــاداJــادّة ة 
لـلأســتــاذ اJــنـــسق لــلـــتــعــلـــيم اJــتـــوسط و اJــنــصـب الــعــالي
للأستـاذ اJنسق لـلتعـليــم الثـانوي إلا في حالـة عدم وجود
الأسـتـاذ الـرئـيـسي لـلتـعـلـيم اJـتـوسط والأسـتـاذ الـرئـيسي

للتعليم الثانوي.
Xحــــال تــــعــــيـــ XــــنــــســــقـــJوتـــنــــهى مــــهــــام الأســــاتـــذة ا

الأساتذة الرئيسيX في اJؤسسات اJعنية.

الفصل الفصل الثالثالثالث
مناصب إدارة مؤسساتمناصب إدارة مؤسسات

التعليم والتوجيه اJدرسيالتعليم والتوجيه اJدرسي

الفرع الفرع الأولالأول
مساعد مدير اJدرسة الابتدائيةمساعد مدير اJدرسة الابتدائية

الفقرة الفقرة 1
تحديد اJهامتحديد اJهام

اJـاداJـادّة ة 150 : يكـلف مسـاعد مـدير اJدرسـة الابتـدائية
�ساعدة اJدير في التسيير الإداري والتنشيط التربوي
لـلـمؤسـسـة وكذا فـي تسـيـير اJـطـاعم اJدرسـيـةq و�كن أن
يكـلف �ـهـام الـتـدريس في حـالـة غـياب اJـعـلـمـX. ويـنوب

عن اJدير في حالة حدوث مانع.

اJـــــاداJـــــادّة ة 143 :  يـــــكــــون الــــتــــعـــــيــــX وإنــــهـــــاء اJــــهــــام في
اJـــنــــاصب الــعــــلـــيـــا اJــــنــصـــوص عـــلـــيــــهـــا في اJـــادة 141
أعـلاه بــــقـــرار أو مــــقــــرر من الــــســــلـــطــــة المخــــولــــة صلاحــــيـــة

.Xالتعي

144 :  بــاســتــثــنــاء تــطــبــيق الأحــكــام اJــتــعــلــقـة اJــاداJــادةّ ة 
بالـنظـام التأديـبي اJنـصوص عـليه في الأمر رقم 06 - 03
اJؤرخ في 19 جمـادى الثانـية عام 1427 اJوافق 15 يـوليو
سـنـة 2006 واJـذكــور أعلاهq فـإن إنــهـاء اJــهـام في اJــنـصب
الــــعـــالـي بـــعــــنـــوان مــــنــــاصب إدارة مــــؤســـســــات الـــتــــعــــلـــيم
والـتـوجيـه اJـدرسي والـتـفـتـيش واJـراقـبـة لا يتـم إلا بـناء
Xعلى تـقريـر مسـبب من الـسلـطة المخـولة صلاحـية الـتعـي

بعد استطلاع رأي لجنة خاصة.
تتشكل اللجـنة الخاصة التي ترأسها السلطة المخولة
صـلاحـــــيــــة الـــتــــعـــــيــــيــنq من عـــــدد مـــتــــســــاو مـن §ــــثـــلي
الإدارة واJـــوظــــفـــX الـــذيـن يـــشـــغــــلـــون اJـــنـــاصـب الـــعـــلـــيـــا

اJعنية.
يـحــدد تـشـكـيل الــلـجـنـة الخــاصـة وتـنـظــيـمـهـا وعــمـلـهـا

بقرار من الوزير اJكلف بالتربية الوطنية.

الفصل الفصل الثاني الثاني 
مناصب تنسيق التعليم مناصب تنسيق التعليم 

الفرع الفرع الأولالأول
الأستاذ اJنسق للتعليم اJتوسطالأستاذ اJنسق للتعليم اJتوسط

الفقرة الفقرة 1
تحديد اJهامتحديد اJهام

اJـــــاداJـــــادّة ة 145 : زيـــــادة عــــلى اJـــــهــــام اJـــــوكــــلـــــة لأســــاتــــذة
الـــتــعــلـــيم الأســاسي وأســـاتــذة الــتـــعــلــيـم اJــتــوسـطq يــكــلف
الأساتذة اJنسقـون للتعليم اJتـوسط بالتنسيق في اJادة
أو الـــقـــسم ويـــشـــاركـــون في تـــأطـــيـــر عـــمـــلـــيــات الـــتـــكـــوين

التحضيري والتطبيقي.

الفقرة الفقرة 2
Xشروط التعيXشروط التعي

146 : يـــعـــX الأســـاتـــذة اJـــنـــســـقـــون لـــلـــتـــعـــلـــيم اJـــاداJـــادةّ ة 
Xمن ب qـتوسطـةJبنـاء على اقـتراح من مـدير ا qتـوسطJا
qــتـوسطJأسـاتــذة الــتــعــلـيـم الأسـاسـي وأسـاتــذة الــتــعــلــيم ا
اJـــرســـمـــيـــن  الـــذيـن يـــثـــبـــتـــون ســـنـــتــX (2) اثــنــتــX من
الخــدمــة الــفــعــلــيــة بــهــذه الــصــفــة واJـرتــبــX وفـق مــعــايــيـر

الكفاءة اJهنية واJردودية والأقدمية.

تحـدد كـيفـيـات احـتـسـاب هـذه اJـعايـيـر بـتـعـلـيـمة من
الوزير اJكلف بالتربية الوطنية.
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- الأسـاتـذة الرئـيـسـيX لـلـمدرسـة الابـتدائـيـة الذين
يـــثــبــتــون خــمس (5) ســنــوات من الخــدمـــة الــفــعــلــيــة بــهــذه

qالصفة
- أساتـذة اJـدرسـة الابـتـدائـيـة الـذين يـثـبـتـون عـشر

q(10) سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة
- بـصـفــة انـتـقــالـيــة وJـدة خـمس (5) سـنــوات ابـتـداء
من تـاريخ سـريـان مـفعـول هـذا اJـرسـومq معـلـمي اJـدرسة
الابــتــدائــيــة الــذين يــثــبــتـون خــمـس عــشـرة (15) ســنــة من

الخدمة الفعلية بهذه الصفة.
تحـدد كيـفيات تـنظـيم هذا الـتكـوين وتقـييـمه بقرار
مـشترك بX الوزيـر اJكلف بالتـربية الوطنـية والسلطة

اJكلفة بالوظيفة العمومية.
الفقرة الفقرة 3

أحكام انتقاليةأحكام انتقالية

اJـاداJـادةّ ة 155 : يعـX في اJـنصب الـعالي Jـدير اJـدرسة
الابـــتــدائــيـــةq مــديــرو مـــلــحــقــات اJـــدرســة الأســاســـيــة قــيــد

الخدمة عند بداية سريان مفعول هذا اJرسوم.
الفرع الثالثالفرع الثالث
مدير اJتوسطةمدير اJتوسطة

الفقرة الفقرة 1
تحديد اJهامتحديد اJهام

156 : يـــكـــلف مــــديـــر اJـــتـــوســـطــــة بـــالـــتـــأطـــيـــر اJـــاداJـــادّة ة 
qالـبــيـداغــوجي والـتــسـيــيـر الإداري والــتـنــشـيط الــتـربـوي
ويـكون آمـرا بـصـرف مـيـزانيـة اJـؤسـسـةq طـبقـا لـلـتـنـظيم

اJعمول به.   
qو�ـارس بصـفتـه موظـفا لـلدولـة ومـوكلا من طرفـها
ســلـــطـــته عـــلى جــمـــيع اJـــوظـــفــX والأعـــوان الــعـــامـــلــX في
اJـــؤســــســــة. ويـــكــــون مــــســــؤولا عـــلـى حــــفظ الــــنـــظــــام وأمن

الأشخاص والحفاظ على اJمتلكات.
 ويــكـــون مــؤهلا q بـــهــذه الـــصــفـــةq لاتــخـــاذ الــتـــدابــيــر

الضرورية لضمان حسن سيراJؤسسة.

الفقرة الفقرة 2
Xشروط التعيXشروط التعي

157 : يـــعـــX مـــديــرو اJـــتـــوســـطــاتq فـي حــدود اJـــاداJـــادّة ة 
اJـناصب اJطلـوب شغلهـاq عن طريق اJسابـقة على أساس
الاختبـارات وبعد متـابعة بنـجاح تكويـنا متخـصصا �تد

: Xمن ب qسنة دراسية واحدة
- اJـستشـارين الرئـيسـيX لـلتربـية الـذين يثـبتون
ثلاث ( 3) ســـنـــوات مـن الخـــدمـــة الـــفـــعـــلـــيـــة بـــهـــذه الـــصـــفـــة

qنحدرين من أسلاك التعليمJوا

الفقرة الفقرة 2
Xشروط التعيXشروط التعي

qدرسـة الابتدائيةJمسـاعد مدير ا Xـادّة ة 151 : :  يعJـاداJا
بــنـاء عــلى اقـتــراح من مـفــتش اJـقــاطـعـةq مـن بـX مـعــلـمي
اJـدرسة الابتـدائية الـذين يثبـتون خمس (5) سنوات من
الخدمة الـفعلـية بهـذه الصفـة وأساتذة اJـدرسة الابتـدائية
الذين يـثبتون ثلاث (3) سنوات من الخدمـة الفعلية بهذه
الــــصـــفــــة  واJــــرتـــبــــX وفق مــــعـــايــــيـــر الــــكــــفـــاءة اJــــهـــنــــيــــة

واJردودية والأقدمية.
تحـدد كـيفـيـات احـتـسـاب هـذه اJـعايـيـر بـتـعـلـيـمة من

الوزير اJكلف بالتربية الوطنية.

152 : يــنــشــأ مــنــصب مــســاعــد مــديــر اJــدرسـة اJــاداJــادّة ة 
الابتدائية وفق اJعايير الآتية :

qXتمدرسJعدد التلاميذ ا -
 qوالأعوان XوظفJعدد ا -

- وجود مطعم مدرسي.
يــــحـــدد تــــوزيع هــــذه اJـــنــــاصب حـــسـب كل مــــؤســـســـة

بقرارمن الوزير اJكلف بالتربية الوطنية.

الفرع الفرع الثانيالثاني
مدير اJدرسة الابتدائيةمدير اJدرسة الابتدائية

الفقرة الفقرة 1
تحديد اJهامتحديد اJهام

اJـــــاداJـــــادّة ة 153 : يــــكـــــلف مـــــديــــر اJــــدرســـــة الابــــتـــــدائــــيــــة
بـالـتــأطـيـر الــبـيـداغــوجي والـتـســيـيـر الإداري والـتــنـشـيط
الــــتـــربــــويq وتـــســــيــــيـــر اJــــطـــاعـم اJـــدرســــيــــة في اJـــدارس

الابتدائيةq طبقا للتنظيم اJعمول به. 
و�ـارسq بصـفـته موظـفـا موكلا من الـدولـةq سلـطته
qــؤســسـةJفي ا Xوالأعــوان الــعــامـلــ XــوظــفـJعــلى جــمــيع ا
ويــــكــــون مــــســــؤولا عـــلـى حــــفظ الــــنــــظـــام وأمـن الأشــــخـــاص

والحفاظ على اJمتلكات.
ويكون مـؤهلاq بهـذه الصـفةq لاتخـاذ جمـيع التـدابير

الضرورية  لضمان حسن سير اJؤسسة.

الفقرة الفقرة 2
Xشروط التعيXشروط التعي

اJـــاداJـــادّة ة 154 : يــعـX مــديــرو اJــدارس الابــتــدائـيــةq في
حـدود اJـناصب اJـطـلـوب شغـلـهاq عن طـريق اJـسابـقـة على
أســــاس الاخـــتـــبــــارات وبـــعــــد مـــتـــابــــعـــة بـــنــــجـــاح تـــكــــويـــنـــا

: Xمن ب qمتخصصا �تد سنة دراسية واحدة
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- الأســاتــذة الــرئــيــســيـــX لــلــتــعــلــيم الــثــانــوي الــذين
يــثــبـتــون خــمس ( 5)  سـنــوات مـن الخـدمــة الــفــعــلــيــة بــهـذه

qالصفة
- بـصـفــة انـتـقــالـيــة وJـدة خـمس (5) سـنــوات ابـتـداء
من تـاريخ سـريـان مفـعـول هـذا اJـرسـومq أساتـذة الـتـعـليم
الـثــانــوي الـذيـن يـثــبــتـون عــشـر (10) سـنــوات من الخــدمـة

الفعلية بهذه الصفة.
تحـدد كيـفيات تـنظـيم هذا الـتكـوين وتقـييـمه بقرار
مـشترك بX الوزيـر اJكلف بالتـربية الوطنـية والسلطة

اJكلفة بالوظيفة العمومية.

الفقرة الفقرة 3
أحكام انتقاليةأحكام انتقالية

qـديـر ثانـويةJ نـصب الـعاليJفي ا Xــادّة ة 161 : يعـJــاداJا
مديرو مؤسسات الـتعليم الثانوي قـيد الخدمة عند بداية

سريان مفعول هذا اJرسوم .

الفرع الفرع الخامسالخامس
مدير مركز التوجيهمدير مركز التوجيه

اJدرسي اJدرسي واJهني واJهني 

الفقرة الفقرة 1
تحديد اJهامتحديد اJهام

اJــاداJــادّة ة 162 :  :  يـكـلف مــديـر مـركــز الـتــوجـيه اJـدرسي
واJـهـني بـالـتـأطـيـر الـتـقـني والـتـسـيـيـر الإداري وتـنـسـيق
qـؤسـسةJويـكون آمـرا بـصـرف مـيـزانـيـة ا qـركـزJأنـشـطـة ا

طبقا  للتنظيم اJعمول به.   
ويـقـوم بـربط الـعلاقـة بX اJـتـوسـطـات والـثـانـويات
ومـــراكــز الـــتـــكــويـن والــقـــطـــاعـــات اJــســـتـــعــمـــلـــةq الــتـــابـــعــة
لــلــمـــقــاطــعـــة الإداريــة اJــســـنــدة إلــيه فـي مــجــال الـــتــوثــيق
والإعلام والإرشـــاد حــول اJـــســارات الـــدراســـيــة واJـــســالك

اJهنية. 
ويـــشـــاركq زيــادة عـــلـى ذلكq في أعـــمـــال الـــدراســات
والـتـحـلـيل والـتـلـخـيص وتـقـيـيـم النـتـائـج اJـدرسـيـةq وكذا

في تأطير عمليات التكوين في ميدان اختصاصه. 
الفقرة الفقرة 2

Xشروط التعيXشروط التعي
اJــاداJــادّة ة 163 : يـعــX مـديـرو مـراكـز الـتـوجـيه اJـدرسي
واJـهـنـيq في حـدود اJـنـاصب اJـطـلــوب شـغـلـهـاq عن طـريق
اJـســابـقـة عـلى أســاس الاخـتـبـارات وبــعـد مـتـابــعـة بـنـجـاح

: Xمن ب qتكوينا متخصصا �تد سنة دراسية واحدة
- اJـــســتـــشــاريـن الــرئـــيــســـيــX لـــلـــتــوجـــيه والإرشــاد
اJـدرسي واJــهـني الــذين يـثـبــتـون خـمس (5) سـنـوات من

qالخدمة الفعلية بهذه الصفة

- مــســتــشـاري الــتــربــيــة الــذين يــثــبــتــون خــمس (5)
سنوات من الخـدمة الـفعلـية بـهذه الصـفة واJـنحدرين من

 qأسلاك التعليم
- الأســاتــذة الــرئــيــســيــX لــلـتــعــلــيم اJــتــوسط الــذين
يــثــبـتــون خــمس ( 5) سـنــوات مـن الخـدمــة الــفــعــلــيــة بــهـذه

qالصفة
- بـصـفــة انـتـقــالـيــة وJـدة خـمس (5) سـنــوات ابـتـداء
من تـاريخ سـريـان مفـعـول هـذا اJـرسـومq أساتـذة الـتـعـليم
اJـتــوسط الـذين يــثـبــتـون عــشـر (10) سـنــوات من الخـدمـة

الفعلية بهذه الصفة.
تحـدد كيـفيات تـنظـيم هذا الـتكـوين وتقـييـمه بقرار
مـشترك بX الوزيـر اJكلف بالتـربية الوطنـية والسلطة

اJكلفة بالوظيفة العمومية.

الفقرة الفقرة 3
أحكام أحكام انتقاليةانتقالية

اJـــــــاداJـــــــادّة ة 158 : يــــــعــــــX في اJــــــنــــــصب الــــــعــــــالي Jــــــديـــــر
اJــتـوسـطــةq مـديــرو اJـدارس الأسـاســيـة قــيـد الخـدمــة عـنـد

بداية سريان مفعول هذا اJرسوم .

الفرع الرابعالفرع الرابع
مدير مدير الثانويةالثانوية

الفقرة الفقرة 1
تحديد تحديد اJهاماJهام

اJـــــاداJـــــادّة ة 159 : يــــكـــلـف مـــديــــر الــــثـــانــــويـــة بــــالــــتـــأطــــيـــر
qالـبــيـداغــوجي والـتــسـيــيـر الإداري والــتـنــشـيط الــتـربـوي
ويـكون آمـرا بـصـرف مـيـزانيـة اJـؤسـسـةq طـبقـا لـلـتـنـظيم

اJعمول به.   
و�ـارسq بصـفـته موظـفـا موكلا من الـدولـةq سلـطته
qــؤســسـةJفي ا Xوالأعــوان الــعــامـلــ XــوظــفـJعــلى جــمــيع ا
ويــــكــــون مــــســــؤولا عـــلـى حــــفظ الــــنــــظـــام وأمـن الأشــــخـــاص

والحفاظ على اJمتلكات.
ويــكـــون مــؤهلا q بـــهــذه الـــصــفـــةq لاتــخـــاذ االــتـــدابــيــر

الضرورية لضمان حسن سيراJؤسسة.
الفقرة الفقرة 2

Xشروط التعيXشروط التعي
اJـــــاداJـــــادةّ ة 160 : يـــعــــX مـــديـــرو الــــثـــانـــويــــاتq في حـــدود
اJـناصب اJطلـوب شغلهـاq عن طريق اJسابـقة على أساس
الاختبـارات وبعد متـابعة بنـجاح تكويـنا متخـصصا �تد

: Xمن ب qسنة دراسية واحدة
qبرزينJالأساتذة ا -

- نــــظـــار الــــثــــانـــويــــات الـــذيـن يــــثـــبــــتـــون خــــمس (5)
سنوات من الخـدمة الـفعلـية بـهذه الصـفة واJـنحدرين من

 qرتبة أستاذ التعليم الثانوي
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- الأسـاتـذة الرئـيـسـيX لـلـمدرسـة الابـتدائـيـة الذين
يــــثــــبـــتــــون ثلاث (3) ســــنـــوات مـن الخـــدمــــة الــــفـــعــــلــــيـــة في

qدرسة الابتدائيةJدير اJ نصب العاليJا
- الأسـاتـذة الرئـيـسـيX لـلـمدرسـة الابـتدائـيـة الذين
يــثــبــتــون عــشـر (10) ســنــوات من الخــدمــة الــفــعــلــيــة بــهــذه

qالصفة
- أسـاتذة اJـدرسة الابـتـدائيـة الذين يـثـبتـون خمس
(5) سنـوات من الخدمة الـفعلـية في اJـنصب العـالي Jدير

qدرسة الابتدائيةJا
- بـصـفــة انـتـقــالـيــة وJـدة خـمس (5) سـنــوات ابـتـداء
من تـاريخ سريـان مـفـعول هـذا اJـرسـومq أساتـذة اJـدرسة
الابــتــدائــيــة الــذين يــثــبــتـون خــمـس عــشـرة (15) ســنــة من

الخدمة الفعلية بهذه الصفة.

تحـدد كيـفيات تـنظـيم هذا الـتكـوين وتقـييـمه بقرار
مـشترك بX الوزيـر اJكلف بالتـربية الوطنـية والسلطة

اJكلفة بالوظيفة العمومية.

الفقرة الفقرة 3
أحكام انتقاليةأحكام انتقالية

اJـاداJـادّة ة 167 : يعX في اJنصب العالي Jفتش التعليم
الابتـدائيq مفتشـو التربـية والتـعليم الأسـاسي للطورين
الأول والثاني قـيد الخـدمة عـند بدايـة سريـان مفـعول هذا

اJرسوم . 

الفرع الثانيالفرع الثاني
مفتش التغذية اJدرسيةمفتش التغذية اJدرسية

الفقرة الفقرة 1
تحديد اJهامتحديد اJهام

اJـاداJـادةّ ة 168 : يكلف مفتش الـتغذية اJدرسـية بالسهر
عــلـى حــسـن ســـيــر اJـــطـــاعم اJـــدرســـيـــة وتـــرقــيـــة طـــابـــعـــهــا
التـربوي طـبقا لـلنصـوص التشـريعيـة والتنـظيمـية التي

تحكم اJنظومة التربوية.

كــمـــا يــقـــوم بـــتــكـــوين مـــوظــفي الـــتـــغــذيـــة اJــدرســـيــة
وتفـتيـشـهم ومتـابعـة أنـشطـتهــم وتـقـييـمهــا وكـذا مراقـبة

التسييـر في مجال التغذية اJدرسية.

qويـشارك فـي أعمـال الـبـحث في مـجـال اخـتـصاصه 
و�كن أن يتم تكليفه �هام التحقيق. 

و�ـــارس أنـــشـــطـــته في هـــيـــاكـل اJــطـــاعـم اJـــدرســـيــة
باJدارس الابتدائية التابعة للمقاطعة اJسندة إليه.

- بـصـفــة انـتـقــالـيــة وJـدة خـمس (5) سـنــوات ابـتـداء
مـن تـــاريخ ســـريـــان مـــفـــعـــول هـــذا اJـــرســـومq مـــســـتـــشــاري
الـتوجيه والإرشـاد اJدرسي واJهني الـذين يثبـتون عشر

(10) سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة.
تحـدد كيـفيات تـنظـيم هذا الـتكـوين وتقـييـمه بقرار
مـشترك بX الوزيـر اJكلف بالتـربية الوطنـية والسلطة

اJكلفة بالوظيفة العمومية.
الفقرة الفقرة 3

أحكام انتقاليةأحكام انتقالية
164 : يـعــX في اJــنـصـب الـعــالي Jــديـر مــركـز اJــاداJــادّة ة 
الــتـوجــيه اJــدرسي واJـهــنيq مـفــتــشـو الــتـوجــيه اJـدرسي
واJـــهـــني قـــيــد الخـــدمـــة عــنـــد بـــدايــة ســـريـــان مــفـــعـــول هــذا

اJرسوم . 
الفصل الفصل الرابعالرابع

مناصب التفتيش واJراقبة مناصب التفتيش واJراقبة 
الفرع الفرع الأولالأول

مفتش التعليم الابتدائيمفتش التعليم الابتدائي
الفقرة الفقرة 1

تحديد اJهامتحديد اJهام
اJـاداJـادةّ ة 165 : يكـلف مفـتش التـعلـيم الابتـدائيq حسب
الاخــــتــــصــــاصq بـــالــــســــهــــر عــــلى حــــسن ســــيــــر اJــــؤســــســـات
الــتـعــلـيـمــيـة وتــطـبــيق الـتــعـلــيـمـات والــبـرامج واJــواقـيت
qالــرسـمــيــة واسـتــعــمـال تــكـنــولــوجـيــات الإعلام والاتــصـال
طـبــقـا لـلــنـصــوص الـتـشــريـعـيــة والـتــنـظـيــمـيـة الــتي تحـكم

اJنظومة التربوية.
كــمــا يــقــوم بــتــكــوين مــوظـــفي الــتــعــلــيم والإدارة في
اJـدارس الابــتـدائـيـة وتـفـتـيــشـهم وكـذا مـتـابــعـة أنـشـطـتـهم

ومراقبتها وتقييمها.
qويـشـارك في أعـمــال الـبـحث في مـجــال اخـتـصـاصه

و�كن أن يتم تكليفه �هام التحقيق. 
و�ارس أنشـطته في اJدارس الابتـدائية واJدارس
الــــتـــحـــضــــيـــريـــة وأقــــســـام الــــتـــعـــلــــيم اJـــكــــيف والـــتــــربـــيـــة
الــتـحــضـيــريـة وأقــسـام مــحـو الأمـيــةq الـتــابـعــة لـلــمـقــاطـعـة

اJسندة إليه.
الفقرة الفقرة 2

Xشروط التعيXشروط التعي
اJــاداJــادّة ة 166 :  يــعـX مــفـتــشـو الــتـعــلـيم الابــتـدائيq في
حـدود اJـناصب اJـطـلـوب شغـلـهاq عن طـريق اJـسابـقـة على
أســــاس الاخـــتـــبــــارات وبـــعــــد مـــتـــابــــعـــة بـــنــــجـــاح تـــكــــويـــنـــا

: Xمن ب qمتخصصا �تد سنة دراسية واحدة
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أ -  بعنوان اختصاص اJوا د :أ -  بعنوان اختصاص اJوا د :
- الأســاتــذة الــرئــيــســيــX لــلـتــعــلــيم اJــتــوسط الــذين
يـثــبــتـون عــشـر ( 10) ســنــوات من الخـدمــة الــفــعـلــيــة بــهـذه

qالصفة
- بـصـفــة انـتـقــالـيــة وJـدة خـمس (5) سـنــوات ابـتـداء
من تـاريخ سـريـان مفـعـول هـذا اJـرسـومq أساتـذة الـتـعـليم
اJـــتـــوسط الـــذين يـــثـــبـــتـــون خـــمـس عـــشــرة (15) ســـنــة من

الخدمة الفعلية بهذه الصفة.
ب -  بعنوان اختصاص إدارة اJتوسطات :ب -  بعنوان اختصاص إدارة اJتوسطات :

- الأســاتــذة الــرئــيــســيــX لــلـتــعــلــيم اJــتــوسط الــذين
يــــثــــبـــتــــون ثلاث (3) ســــنـــوات مـن الخـــدمــــة الــــفـــعــــلــــيـــة في

qتوسطةJدير اJ نصب العاليJا
- اJـستشـارين الرئـيسـيX لـلتربـية الـذين يثـبتون
ثلاث ( 3 ) ســــنـــوات مـن الخـــدمــــة الـــفــــعـــلـــيــــة في اJــــنـــصب
qنحدرين من أسلاك التعليمJتوسطة واJدير اJ العالي

- اJـستشـارين الرئـيسـيX لـلتربـية الـذين يثـبتون
عــشــر ( 10) ســنـــوات من الخــدمـــة الــفـــعــلــيـــة بــهــذه الـــصــفــة

 qنحدرين من أسلاك التعليمJوا
- مــســـتــشــا ري الــتـــربــيــة الــذين يـــثــبــتــون ثلاث (3)
سـنــوات من الخــدمــة الــفــعـلــيــة في اJــنــصب الــعــالي Jــديـر

qنحدرين من أسلاك التعليمJتوسطة واJا
- بـصـفــة انـتـقــالـيــة وJـدة خـمس (5) سـنــوات ابـتـداء
مـن تـــاريخ ســـريـــان مـــفـــعـــول هـــذا اJـــرســـومq مـــســـتـــشــاري
الـــتــربـــيـــة الـــذين يـــثـــبـــتـــون خـــمس عـــشــرة (15) ســـنــة من
الخــدمــة الــفـــعــلــيـــة بــهــذه الــصـــفــة واJــنـــحــدرين من أسلاك

التعليم.
تحـدد كيـفيات تـنظـيم هذا الـتكـوين وتقـييـمه بقرار
مـشترك بX الوزيـر اJكلف بالتـربية الوطنـية والسلطة

اJكلفة بالوظيفة العمومية.

الفقرة الفقرة 3
أحكام انتقاليةأحكام انتقالية

اJــــــاداJــــــادّة ة 173 :  يــــعـــــX في اJـــــنــــصـب الــــعـــــالي Jـــــفــــتش
الـتــعـلـيم اJـتـوسطq مـفــتـشـو الـتـربـيــة والـتـعـلـيم الأسـاسي
للطور الثالث قـيد الخدمة عند بداية سريان مفعول  هذا

اJرسوم . 

الفرع الفرع الرابعالرابع
مفتش التربية الوطنيةمفتش التربية الوطنية

الفقرة الفقرة 1
تحديد اJهامتحديد اJهام

اJـاداJـادّة ة 174 : �ارس مـفتش الـتربـية الوطـنيـة مهامه
في أحد الاختصاصات الآتية :

qوادJا -

الفقرة الفقرة 2
Xشروط التعيXشروط التعي

اJــاداJــادّة ة 169 : : يـعــX مـفــتــشـو الــتـغــذيــة اJـدرســيـةq في
حـدود اJـناصب اJـطـلـوب شغـلـهاq عن طـريق اJـسابـقـة على
أســــاس الاخـــتـــبــــارات وبـــعــــد مـــتـــابــــعـــة بـــنــــجـــاح تـــكــــويـــنـــا
متـخصصـا �تد سـنة دراسيـة واحدةq من بX مـستشاري
التـغـذيـة اJدرسـيـة الـذين يثـبـتـون خمس (5) سـنوات من

الخدمة الفعلية بهذه الصفة.
تحـدد كيـفيات تـنظـيم هذا الـتكـوين وتقـييـمه بقرار
مـشترك بX الوزيـر اJكلف بالتـربية الوطنـية والسلطة

اJكلفة بالوظيفة العمومية.
الفقرة الفقرة 3

أحكام انتقاليةأحكام انتقالية
اJــــــاداJــــــادّة ة 170 :  يــــعـــــX في اJـــــنــــصـب الــــعـــــالي Jـــــفــــتش
الـتغذية اJدرسيـةq مفتشو الـتغذية اJدرسـية قيد الخدمة

عند بداية سريان مفعول هذا اJرسوم.

الفرع الفرع الثالثالثالث
مفتش التعليم اJتوسطمفتش التعليم اJتوسط

الفقرة الفقرة الأولىالأولى
تحديد اJهامتحديد اJهام

اJــاداJــادّة ة 171 : �ـارس مـفتش الـتـعـليم اJـتـوسط مـهامه
: Xالآتي Xفي أحد الاختصاص

qوادJا -
- إدارة اJتوسطات.

ويـكلفq بهده الـصفةq  وحـسب الاختصاصq بـالسهر
عـــلـى حـــسن ســــيـــر اJــــؤســـســـات الــــتـــعـــلــــيـــمــــيـــة وتـــطــــبـــيق
الـتـعــلـيـمــات والـبـرامج واJــواقـيت الـرســمـيـة واســتـعـمـال
تــــكـــنــــولــــوجـــيــــات الإعلام والاتــــصـــالq طــــبــــقـــا لــــلـــنــــصـــوص
التشريعية والتنظيمية التي تحكم اJنظومة التربوية.
كــــمــــا يــــقـــوم بــــتــــكــــوين مــــوظــــفي الــــتــــعـــلــــيم والإدارة
والـتربـية وتـفتـيشهـم ومتابـعة أنـشطـتهم وتـقيـيمـها وكذا

مراقبة التسيير الإداري في اJتوسطات.
qويـشارك فـي أعمـال الـبـحث في مـجـال اخـتـصاصه 

و�كن أن يتم تكليفه �هام التحقيق. 
و�ارس أنشطته في اJـتوسطات التابعة للمقاطعة

اJسندة إليه.

الفقرة الفقرة 2
Xشروط التعيXشروط التعي

اJـــاداJـــادّة ة 172 : يــعــX مــفـــتــشــو الــتــعــلـــيم اJــتــوسطq في
حـدود اJـناصب اJـطـلـوب شغـلـهاq عن طـريق اJـسابـقـة على
أســــاس الاخـــتـــبــــارات وبـــعــــد مـــتـــابــــعـــة بـــنــــجـــاح تـــكــــويـــنـــا

: Xمن ب qمتخصصا �تد سنة دراسية واحدة
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ب -  بعنوان اختصاص إدارة الثانويات :ب -  بعنوان اختصاص إدارة الثانويات :

- الأســاتــذة الــرئــيــســيـــX لــلــتــعــلــيم الــثــانــوي الــذين
يـــثـــبــــتـــون ثلاث (3 ) ســـنــــوات من الخـــدمــــة الـــفـــعــــلـــيـــة في

 qدير الثانويةJ نصب العاليJا

- نظار الثـانويات الذين يثبتون ثلاث (3) سنوات
 qدير الثانويةJ نصب العاليJمن الخدمة الفعلية في ا

- نـــظــــار الـــثــــانـــويـــات الــــذين يـــثــــبـــتــــون عـــشـــر (10)
سنوات من الخـدمة الـفعلـية بـهذه الصـفة واJـنحدرين من

رتبة أستاذ التعليم الثانوي.

ج -  بعنوان اخـتصاص التوجيه والإرشاد اJدرسيج -  بعنوان اخـتصاص التوجيه والإرشاد اJدرسي
واJهني :واJهني :

-  اJـــســتــشــاريـن الــرئــيــســـيــX لــلـــتــوجــيه والإرشــاد
اJـدرسي واJــهـني الــذين يـثـبــتـون خـمس (5) سـنـوات من
الخدمـة الفـعلـية فـي اJنـصب العـالي Jديـر مركـز التـوجيه

qهنيJدرسي واJا

- اJـــســتـــشــاريـن الــرئـــيــســـيــX لـــلـــتــوجـــيه والإرشــاد
اJـدرسـي واJـهـني الـذين يـثـبـتـون عـشـر (10) سـنـوات من

qالخدمة الفعلية بهذه الصفة

- بـصـفــة انـتـقــالـيــة وJـدة خـمس (5) سـنــوات ابـتـداء
مـن تـــاريخ ســـريـــان مـــفـــعـــول هـــذا اJـــرســـومq مـــســـتـــشــاري
الـــتـــوجـــيه والإرشـــاد اJـــدرسي واJـــهـــنـي الـــذين يـــثـــبـــتــون

خمس عشرة (15) سنة من الخدمة الفعلية بهذه الصفة.

د - بعنوان اختصاص التسيير اJالي واJادي :  د - بعنوان اختصاص التسيير اJالي واJادي :  

- اJقتـصدين الـرئيـسيX الـذين يثـبتـون عشر (10)
qسنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة

- بـصـفــة انـتـقــالـيــة وJـدة خـمس (5) سـنــوات ابـتـداء
من تاريخ سريان مـفعول هذا اJرسومq اJقتصدين الذين
يثبـتون خـمس عشرة (15) سـنة من الخدمـة الفـعليـة بهذه

الصفة.

تحـدد كيـفيات تـنظـيم هذا الـتكـوين وتقـييـمه بقرار
مـشترك بX الوزيـر اJكلف بالتـربية الوطنـية والسلطة

اJكلفة بالوظيفة العمومية.

الفقرة الفقرة 3
أحكام أحكام انتقاليةانتقالية

اJــــــاداJــــــادّة ة 176 : يـــــعـــــX في اJـــــنـــــصـب الـــــعـــــالي Jـــــفـــــتش
التربية الوطنـيةq مفتشو التربـية والتكوين قيد الخدمة

عند بداية سريان مفعول هذا اJرسوم . 

qإدارة الثانويات -

qهنيJدرسي واJالتوجيه والإرشاد ا -

- الــــــتـــــســــــيـــــيــــــر اJـــــالـي واJـــــادي فـي اJـــــتــــــوســـــطـــــات
والثانويات.

ويـكلفq بـهذه الـصفـةq وحـسب الاختـصاصq بـالسـهر
عـــلـى حـــسن ســــيـــر اJــــؤســـســـات الــــتـــعـــلــــيـــمــــيـــة وتـــطــــبـــيق
الـتـعــلـيـمــات والـبـرامج واJــواقـيت الـرســمـيـة واســتـعـمـال
تــــكـــنــــولــــوجـــيــــات الإعلام والاتــــصـــالq طــــبــــقـــا لــــلـــنــــصـــوص
التشريعية والتنظيمية التي تحكم اJنظومة التربوية.

كــــمــــا يــــقـــوم بــــتــــكــــوين مــــوظــــفي الــــتــــعـــلــــيم والإدارة
والــتـــربــيــة واJـــصــالح الاقـــتــصــاديـــة والــتـــوجــيه والإرشــاد
اJــدرسـي واJــهـــني وتــفـــتـــيــشـــهـم ومــتـــابـــعــــة أنـــشــطـــتــهــم
وتـــقـــيـــيـــمـــهـــــا وكـــــذا مـــراقــبـــــة الـــتـــســـيـــــيـــر الإداري فــي
الــثـــانــويــات والـــتــســـيــــر اJـــالي واJــادي فـي اJــتـــوســطــات

والثانويات ومراكز التوجيه اJدرسي واJهني.

 ويشـارك في الدراسـات الاسـتشـرافـية وفي أعـمال
البحث في مجال اخـتصاصهq و�كن أن يتم تـكليفه �هام

التحقيق. 

و�ـــارس أنـــشــطـــته فـي اJــتـــوســـطـــات والــثـــانـــويــات
ومـراكــز الـتــوجـيه اJــدرسي واJـهــني الـتــابـعــة لـلــمـقــاطـعـة

اJسندة إليه.

الفقرة الفقرة 2
Xشروط التعيXشروط التعي

اJــاداJــادةّ ة 175 :  يـعــX مـفــتـشـو الــتـربــيـة الــوطـنــيـةq في
حـدود اJـناصب اJـطـلـوب شغـلـهاq عن طـريق اJـسابـقـة على
أســــاس الاخـــتـــبــــارات وبـــعــــد مـــتـــابــــعـــة بـــنــــجـــاح تـــكــــويـــنـــا

: Xمن ب qمتخصصا �تد سنة دراسية واحدة

أ -  بعنوان اختصاص اJواد :أ -  بعنوان اختصاص اJواد :

- الأســــاتـــــذة اJــــبــــرزيـن الــــذيـن يــــثــــبـــــتــــون ثلاث (3)
qسنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة

- الأســاتــذة الــرئــيــســيـــX لــلــتــعــلــيم الــثــانــوي الــذين
يــثــبــتــون عــشـر (10 ) ســنــوات من الخـدمــة الــفــعـلــيــة بــهـذه

qالصفة

- بـصـفــة انـتـقــالـيــة وJـدة خـمس (5) سـنــوات ابـتـداء
من تـاريخ سـريـان مفـعـول هـذا اJـرسـومq أساتـذة الـتـعـليم
الـــثـــانـــوي الـــذين يـــثـــبـــتـــون خـــمـس عـــشــرة (15) ســـنــة من

qالخدمة الفعلية بهذه الصفة
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الباب الرابعالباب الرابع
تصنيف الرتب  والزيادات الاستدلالية للمناصب العلياتصنيف الرتب  والزيادات الاستدلالية للمناصب العليا

 الفصل الفصل الأولالأول
تصنيف الرتب  تصنيف الرتب  

اJــاداJــادةّ ة 177 :  تـطــبــيــقـا لأحــكــام اJـادة 118 من الأمــر رقم 06 - 03 اJـؤرخ في 19 جــمــادى الـثــانــيــة عـام 1427 اJـوافق 15
qالـذين ينتـمون إلى الأسلاك الخاصـة بالتـربية الـوطنية XـوظفJيحدد تـصنيف رتب ا qذكـور أعلاهJيولـيو سنة  2006 وا

طبقا للجداول الآتية :
 1 - - موظفو التعليمموظفو التعليم

الأسلاكالأسلاك

معلمو اJدرسة  الابتدائية

أساتذة اJدرسة الابتدائية

أساتذة التعليم  الأساسـي
أساتذة التعليم اJتوسط

الأســــــــاتـــــــذة الــــــــتــــــــقـــــــنــــــــيــــــــــون في
الثانويات

أساتذة التعليم الثانوي

الأساتذة اJبرزون

الرتبالرتب

معلم مساعد 
معلم اJدرسة الابتدائية

أستاذ اJدرسة الابتدائية
أستاذ رئيسي للمدرسة الابتدائية

أستاذ التعليم الأساسي
أستاذ التعليم اJتوسط

أستاذ رئيسي للتعليم اJتوسط

أستاذ تقني في الثانويةq رئيس ورشة
أستاذ تقني في الثانويةq رئيس أشغال

أستاذ التعليم الثانوي
أستاذ رئيسي للتعليم الثانوي

أستاذ مبرز

الصنفالصنف

7

10

11

12

11

12

13

11

12

13

14

16

التصنيفالتصنيف

348

453

498

537

498

537

578

498

537

578

621

713

الرقم الاستدلاليالرقم الاستدلالي
الأدنىالأدنى

2 - - موظفو التربيةموظفو التربية

الأسلاكالأسلاك

مساعدو التربية

مستشارو التربية

نظار الثانويات

الرتبالرتب

مساعد التربية
مساعد رئيسي للتربية

مستشار التربية
مستشار رئيسي للتربية

ناظر ثانوية

الصنفالصنف

7

8

13

13

14

التصنيفالتصنيف

348

379

578

578

621

الرقم الاستدلاليالرقم الاستدلالي
الأدنىالأدنى
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مـــرســوم تـــنــفـــيــذي رقممـــرســوم تـــنــفـــيــذي رقم  12 -  - 240 مــؤر مــؤرخّ في خ في 8 رجب عــام رجب عــام
1433 اHــــوافق  اHــــوافق 29 مـــايــــو ســـنـــة  مـــايــــو ســـنـــة p2012 يــــعــــدp يــــعــــدّل ويـــتــــمل ويـــتــــمّم

اHــــرســـوم الــــتــــنـــفــــيـــذي رقم اHــــرســـوم الــــتــــنـــفــــيـــذي رقم 08 -  - 315 اHــــؤر اHــــؤرّخ في خ في 11
شـــــوال عــــام شـــــوال عــــام 1429 اHـــــوافق  اHـــــوافق 11 أكـــــتــــوبـــــر ســــنــــة  أكـــــتــــوبـــــر ســــنــــة 2008
WــوظـــفــHــتـــضــمـن الــقـــانــون الأســـاسي الخــاص بـــاHواWــوظـــفــHــتـــضــمـن الــقـــانــون الأســـاسي الخــاص بـــاHوا

اHنتمW للأسلاك الخاصة بالتربية الوطنية.اHنتمW للأسلاك الخاصة بالتربية الوطنية.
ــــــــــــــــــــــ

pإنّ الوزير الأول

pبناء على تقرير وزير التربية الوطنية -

- بـنـاء على الـدسـتـور لا سيـمـا اHـادتان 85 - 3 و125
 p( الفقرة 2) منه

- و�قـتـضى الأمر رقم 06-03 اHؤرخ في 19 جـمادى
الثـانية عام 1427 اHوافق 15 يولـيو سنة 2006 واHـتضمن
الــقــانـون الأســاسي الــعــام لـلــوظــيــفـة الــعــمــومـيــة لا ســيــمـا

pادتان 3 و11 منهHا

- و�ــــقـــــتــــضى الـــــقــــانــــون رقم 08-04 اHــــؤرخ في 15
مـحـرم عام 1429 اHـوافق 23 يـنـايـر سـنـة 2008 واHـتـضمن

pالقانون التوجيهي للتربية الوطنية

- و�قـتـضى اHـرسـوم الـرئـاسي رقم 07-304 اHـؤرخ
في 17 رمـضـان عام 1428 اHـوافق 29 سـبـتمـبـر سـنة 2007
الـذي يحدد الشبـكة الاستدلالـية Hرتبات اHـوظفW ونظام

pدفع مرتباتهم

- و�قـتـضى اHـرسـوم الـرئـاسي رقم 07-307 اHـؤرخ
في 17 رمـضـان عام 1428 اHـوافق 29 سـبـتمـبـر سـنة 2007
الـذي يــحـدد كـيــفـيـات مــنح الـزيــادة الاسـتـدلالــيـة لــشـاغـلي

pؤسسات والإدارات العموميةHناصب العليا في اHا

- و�قتـضى اHرسـوم الرئاسي رقم 10- 149 اHؤرخ
في 14 جــمــادى الــثــانــيــة عـام 1431 اHــوافق 28 مــايــو ســنــة

pأعضاء الحكومة Wتضمن تعيH2010 وا

-  و�ــــقـــتــــضى اHــــرســــوم الـــتــــنــــفـــيــــذي رقم 02- 319
اHـؤرخ في 7 شـعــبــان عـام 1423 اHـوافق 14 أكــتـوبــر ســنـة
2002 واHــتــضـمـن إنــشــاء شـهــادة مــعــلم الــتــعــلــيم الأســاسي

وشهـادة أسـتـاذ الـتعـلـيم الأسـاسي وشـهـادة أستـاذ الـتـعـليم
 pالثانوي

-  و�قـتـضى اHرسـوم التـنفـيذي رقم 08-04 اHؤرخ
في 11 مــــحــــرم عـــام 1429 اHــــوافق 19 يــــنــــايــــر ســــنـــة 2008
WـنتـمHا WـوظفـHتـضـمن القـانون الأسـاسي الخـاص باHوا
pؤسسات والإدارات العموميةHشتركة في اHللأسلاك ا

-  و�ــــقــــتــــضى اHـــــرســــوم الــــتــــنــــفــــيــــذي رقم 315-08
اHــؤرخ في 11 شــوال عــام 1429 اHــوافق 11 أكــتــوبــر ســنـة
WــوظـــفــHــتـــضــمـن الــقـــانــون الأســـاسي الخــاص بـــاH2008 وا

pللأسلاك الخاصة بالتربية الوطنية WنتمHا

pوبعد موافقة رئيس الجمهورية  -

يرسم ما يأتي :يرسم ما يأتي : 

اHــــاداHــــادّة الأولى :ة الأولى : يــــعـــدل ويــــتــــمم هــــذا اHــــرســـوم بــــعض
أحـــكـــام اHـــرســـوم الـــتـــنـــفـــيـــذي رقم 08-315 اHــؤرخ في 11
شـوال عام 1429 اHوافق 11 أكتـوبر سـنة 2008 واHـتضمن
الـقــانـون الأســاسي الخــاص بـاHــوظـفــW اHـنــتــمـW للأسلاك

الخاصة بالتربية الوطنية .

اHاداHادةّ ة 2 : : تـتمـم اHـادة 2 من اHـرســوم التـنفـيذي رقم
08-315 اHؤرخ في 11 شوال عام 1429 اHوافق 11 أكـتوبر

سنة 2008 واHذكور أعلاهp كما يأتي:
"اHــادة 2 : يـــخـــضع لأحـــكـــام هـــذا الـــقـــانـــون الأســـاسي

الخاص :
p.........(بدون تغيير ) ............... -
p.........(بدون تغيير ) ............... -
p.........(بدون تغيير )............... -
p.........(بدون تغيير )............... -
p.........(بدون تغيير ) ............... -
p.........(بدون تغيير ) ............... -
pموظفو إدارة مؤسسات التعليم -

- موظفو التفتيش".

اHــاداHــادّة ة 3 :  : تــعـــدل اHـــادة 14 من اHـــرســوم الــتــنــفــيـــذي
رقم 08-315 اHـــــؤرخ في 11 شـــــوال عــــام 1429 اHـــــوافق 11

أكتوبر سنة 2008 واHذكور أعلاهp وتحرر كما يأتي :
"اHادة 14 : يتم الالتحـاق بالتكوين اHتخصص قصد
التوظـيف في رتبـتي نائب مـقتـصد ومـقتـصد عن طريق

اHسابقة على أساس الاختبارات. 
ويـــــتم الالــــتـــــحــــاق بــــالـــــتــــكــــويـن اHــــتــــخــــصـص قــــصــــد
الـتــوظـيف فـي رتب أسـتــاذ اHــدرسـة الابــتـدائــيـة وأســتـاذ
الـــتـــعـــلــــيم اHـــتـــوسط وأســــتـــاذ الـــتـــعـــلـــيـم الـــثـــانـــوي حـــسب
الشـروط والـكيـفيـات المحـددة عن طريق الـتنـظـيم اHعـمول

به".
4 : : يـــتـــمم اHـــرســـوم الـــتـــنـــفـــيــــذي رقم 315-08 اHــاداHــادّة ة 
اHــؤرخ في 11 شــوال عــام 1429 اHــوافق 11 أكــتــوبــر ســنـة

2008 واHذكور أعلاهp �ادة 31 مكرر تحرر كما يأتي :
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"اHـادة 31 مــكــرر: يــجـمـعp انـتــقــالــيــا وHــدة خـمس (5)
سـنـوات ابتـداء من تـاريخ نشـر هـذا اHرسـوم في الجـريدة
الرسـميـةp بـW الرتـبة الأصـليـة ورتـبة الإدمـاج في تقـدير
الأقـدمـية اHـطـلـوبـة لـلـترقـيـة في رتـبـة مـا أو الـتـعـيW في
مـنــصب عـالp بـالـنـسـبـة لـلــمـــوظـفـW الـذين أدمـجـــوا فــي
رتـب غـيـــر تــلك اHــطـابـقــــة لـلـرتـب الـتي سـبـق إحــــداثـهـا
�ــوجـــب اHــرســــوم الـــتــنـــفــيـــذي رقم 90-49 اHــؤرخ في 6
فـبـرايـر سـنة 1990  واHتـضـمن الـقـانـون الأسـاسي الخاص

بعمال قطاع التربيةp اHعدل واHتمم".

اHـاداHـادّة ة 5 : : تـتـمم اHادة 32 من اHـرسـوم التـنـفـيذي رقم
08-315 اHؤرخ في 11 شوال عام 1429 اHوافق 11 أكـتوبر

سنة 2008 واHذكور أعلاهp كما يأتي :
"اHـادة 32 : تـضم مـدونــة الأسلاك الخـاصــة بـالـتــربـيـة

الوطنية :

1 -  موظفي التعليم :-  موظفي التعليم :
p.........(بدون تغيير ) ............... -

2 -  موظفي التربية :  -  موظفي التربية : 
p.........(بدون تغيير )............... -

pسلك مشرفي التربية -
p.........(بدون تغيير )............... -
p.........(بدون تغيير ) ............... -

3 -  موظفي التوجيه والإرشاد اHدرسي واHهني : -  موظفي التوجيه والإرشاد اHدرسي واHهني :
p.........(بدون تغيير )............... -

4 -  موظفي المخابر: -  موظفي المخابر:
pللمخابر Wساعدين التقنيHسلك ا -

pللمخابر Wسلك الأعوان التقني -
pللمخابر Wالتقني WعاونHسلك ا -

  p.........(بدون تغيير ) ............... -

5 -  موظفي التغذية اHدرسية : -  موظفي التغذية اHدرسية :
  p.........(بدون تغيير ) ............... -

6 -  موظفي اHصالح الاقتصادية : -  موظفي اHصالح الاقتصادية :
p.........(بدون تغيير )............... -

7 -  موظفي إدارة مؤسسات التعليم : -  موظفي إدارة مؤسسات التعليم :
pدارس الابتدائيةHسلك مديري ا -

pتوسطاتHسلك مديري ا -
- سلك مديري الثانويات.

8 -  موظفي التفتيش : -  موظفي التفتيش :

pسلك مفتشي التعليم الابتدائي -

- ســـــلـك مـــــفـــــتـــــشي الـــــتـــــوجـــــيـه والإرشـــــاد اHـــــدرسي
pهنيHوا

pتوسطHسلك مفتشي التعليم ا -

- سلك مفتشي التربية الوطنية".

اHاداHادّة ة 6 :  : تعـدل اHـادة 36 من اHرسـوم التنفيذي رقم
08-315 اHؤرخ في 11 شوال عام 1429 اHوافق 11 أكـتوبر

سنة 2008 واHذكور أعلاهp وتحرر كما يأتي :

"اHـادة 36 : يــرقى بــصـفـة مــعـلـم اHـدرســة الابـتــدائـيـة
اHـعــلــمــون اHـســاعــدون اHـرســمــون الــنـاجــحــون في شــهـادة

الكفاءة العليا".

اHـاداHـادّة ة 7 :: تـتـمم اHادة 40 من اHـرسـوم التـنـفـيذي رقم
08-315 اHؤرخ في 11 شوال عام 1429 اHوافق 11 أكـتوبر

سنة 2008  واHذكور أعلاهp كما يأتي :

"اHـادة 40 : يـضـم سـلك أســاتــذة اHـدرســة الابــتـدائــيـة
ثلاث (3) رتب :

p.........(بدون تغيير )............... -

p.........(بدون تغيير )............... -

- رتبة الأستاذ اHكون في اHدرسة الابتدائية".

8 : : يـــتـــمـم اHـــرســـوم الـــتـــنـــفـــيـــذي رقم 315-08 اHــاداHــادةّ ة 
اHـؤرخ في 11 شــوال عـام 1429 اHـوافـق 11 أكـتـوبــر سـنـة

2008 واHذكور أعلاهp �ادة 42 مكرر تحرر كما يأتي:

"اHــــادة 42 مـــكـــرر : زيــــادة عـــلـى اHـــهــــام اHــــوكـــلــــة إلى
الأســاتــذة الـــرئــيــســيـــW في اHــدرســـة الابــتــدائــيـــةp يــكــلف
الأساتذة اHكونون في اHدرسة الابتدائية بتأطير الطلبة
الأســاتــذة الــذين يــزاولـون تــكــويــنـهـم في اHـدارس الــعــلــيـا
للأسـاتذة »ـط : "أستـاذ اHـدرسـة الابـتـدائـيـة"p ومـتـابـعتـهم
في الـــتــربـــصــات الـــتــطـــبــيـــقــيــة فـي الــوسط اHـــهــنـيp كــمــا
يشاركون في تأطيـر عمليات التكوين أثناء الخدمة التي
تـــنـــظم في إطـــار تحـــســـW اHـــســـتـــوى وتجـــديـــد مـــعـــلـــومــات
موظـفي قـطـاع الـتـربيـة الـوطـنـية. ويـشـاركـون في أعـمال
pوإعــداد وتــقـــيــيم بــرامـج الــتــكــوين pالــبــحث والـــدراســات

وتقييم أثر التكوين. 
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كـــــمـــــا يــــــكـــــلـف الأســـــاتـــــذة اHــــــكـــــونـــــون فـي اHـــــدرســـــة
الابــتــدائــيــة حــسب الــتــخــصصp بــالــتــنــســيق مع مــفــتــشي
اHـــواد  بــاHـــســـاهــمـــة في تحـــضــيـــر اHـــلــتـــقــيـــات الـــتــربـــويــة
الــتـكــويـنــيـة واHـشــاركـة في مــتـابــعـة تجــسـيــد الـتــوصـيـات
اHــــنـــبـــثــــقـــة عـــنــــهـــا وكـــذا بــــضـــمـــان إنجــــاز أنـــشـــطــــة الـــدعم
والاســــتــــدراك لـــــصــــالح الــــتـلامــــيــــذ لا ســــيـــــمــــا في أقــــســــام

الامتحان.

و�ـــارســــون أنــــشــــطـــتــــهم فـي اHــــدارس الابـــتــــدائــــيـــة
واHــدارس الـتـحـضــيـريـة والأقــسـام الـتــحـضـيــريـة وأقـسـام
الــتــعـلــيـم اHـكــيـفp لاسـيــمــا في أقــســام الامــتــحــان ويــحـدد
نـصـاب عـمـلـهم بـسـبع وعـشـرين (27) سـاعـة من الـتـدريس

في الأسبوع".

اHــــــاداHــــــادّة ة 9 : : تـــــــعــــــدل وتــــــتـــــــمم اHــــــادة 43 من اHـــــــرســــــوم
الـــتـــنـــفـــيـــذي رقم 08-315 اHــؤرخ في 11 شـــوال عــام 1429
اHــوافق 11 أكــتـــوبــر ســـنــة 2008 واHـــذكــور أعـلاهp وتحــرر

كما يأتي :

pدرسة الابتدائيةHادة 43 : يوظف بصفـة أستاذ اHا"
اHـتـخـرجون من اHـدارس الـعـليـا للأسـاتـذة الحاصـلـون على
شــهــادة أسـتــاذ اHــدرسـة الابــتــدائـيــة الــتي تــتـوج ثلاث (3)

سنوات من التكوين".

اHـــــاداHـــــادّة ة 10 : : تـــــعــــــدل وتـــــتـــــمـم اHـــــادة 45 مـن اHـــــرســـــوم
الــــتـــنــــفــــيـــذي رقم 08-315 اHــــؤرخ في 11 شـــوال عـــام 1429
اHــوافق 11 أكــتـــوبــر ســـنــة 2008 واHـــذكــور أعـلاهp وتحــرر

كما يأتي :

pــادة 45 : �ـــكـن أن يــوظـف بـــصــفـــة اســـتـــثـــنـــائـــيــةHا"
بصفة أستـاذ اHدرسة الابتدائيةp عن طريق اHسابقة على
أســـاس الـــشـــهـــادةp اHــتـــرشـــحـــون الحـــاصـــلـــون عــلـى شـــهــادة
الــــلـــيــــســـانـس في الــــتـــعــــلـــيم الــــعــــالي أو شـــهــــادة مـــعــــتـــرف

�عادلتها".

اHــاداHــادةّ ة 11 : : يـــتـــمم اHـــرســـوم الــتـــنـــفـــيــذي رقم 315-08
اHــؤرخ في 11 شــوال عــام 1429 اHــوافق 11 أكــتــوبــر ســنـة

2008 واHذكور أعلاهp �ادة 46 مكرر تحرر كما يأتي:

"اHــادة 46 مـــكــرر : يــرقى بـــصـــفــة أســـتــاذ مـــكــون في
اHدرسة الابتدائية : 

- عـن طــريق الامـــتــحـــان اHــهـــني في حــدود 80 % من
اHــنـــاصب اHــطــلـــوب شــغــلـــهــاp الأســاتـــذة الــرئــيـــســيــون في
اHـدرسة الابتـدائية الـذين يثبـتون خمس (5) سنوات من

pالخدمة الفعلية بهذه الصفة

- عـلى ســبــيل الاخــتـيــار عن طــريق الــتـســجــيل عـلى
قــائــمـــة الــتــأهـــيل في حــدود 20 % مـن اHــنــاصب اHــطــلــوب
شــغـلــهــاp الأســاتــذة الـرئــيــســيــون في اHــدرسـة الابــتــدائــيـة
الــذين يــثـبــتـون عــشـر (10) ســنــوات من الخـدمــة الــفـعــلــيـة

بهذه الصفة".

اHاداHادّة ة 12 :  : تتمم اHادة 47 من اHرسـوم التنفيذي رقم
08-315 اHؤرخ في 11 شوال عام 1429 اHوافق 11 أكـتوبر

سنة 2008 واHذكور أعلاهp كما يأتي :

"اHــــــادة 47 : يـــــــدمـج في رتــــــــبـــــــة أســـــــتــــــــاذ اHـــــــدرســـــــة
الابتدائية :

p.........(بدون تغيير ) ............... -
p..........(بدون تغيير ) .............. -
p.........(بدون تغيير ) ............... -

- مــــــعــــــلــــــمـــــو اHــــــدرســــــة الابــــــتــــــدائـــــيــــــة اHــــــرســــــمـــــون
واHـــتـــربـــصـــونp الحــــاصـــلـــون عـــلى شـــهــــادة مـــعـــلم اHـــدرســـة
الابــتــدائـــيــة الــتي تــتــوج ثلاث (3) ســنـــوات من الــتــكــوين
اHـتخـصص أو شـهـادة لـيسـانس الـتـعـليم الـعـالي أو شـهادة

pمعترف �عادلتها
- مـعـلـمـو اHـدرسـة الابتـدائـيـة الـذين تـابـعـوا بـنـجاح
تكوينا مؤهلا وفـقا للاتفاقية اHبـرمة بW وزارة التربية

الوطنية ووزارة التعليم العالي والبحث العلمي".

اHــاداHــادةّ ة 13 : : يـــتـــمم اHـــرســـوم الــتـــنـــفـــيــذي رقم 315-08
اHــؤرخ في 11 شــوال عــام 1429 اHــوافق 11 أكــتــوبــر ســنـة

2008 واHذكور أعلاهp �ادة 48 مكرر وتحرر كما يأتي :

pــادة 48 مــكــرر : قــصــد الــتـــكــوين الأولي لـــلــرتــبــةHا"
pــدرســـة الابــتـــدائــيــةHــكـــون في اHيــدمج بـــصــفـــة الأســتـــاذ ا
الأســـاتــذة الـــرئــيـــســـيــون في اHـــدرســة الابـــتـــدائــيـــة الــذين
يــثــبــتــون عــشــر(10) ســنــوات من الخــدمـــة الــفــعــلــيــة بــهــذه

الصفةp عند تاريخ 31 ديسمبر سنة 2011". 

اHــاداHــادّة ة 14 : :  تــتــمم اHــادة 53 من اHـــرســوم الــتــنــفــيــذي
رقم 08-315 اHـــــؤرخ في 11 شـــــوال عــــام 1429 اHـــــوافق 11

أكتوبر سنة 2008 واHذكور أعلاهp كما يأتي :

"اHــادة 53 : يـــضم ســلـك أســاتـــذة الــتـــعــلـــيم اHـــتــوسط
ثلاث (3) رتب:

p.........(بدون تغيير ) ............... -
p.........(بدون تغيير ) ............... -

- رتبة الأستاذ اHكون في التعليم اHتوسط".
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15 : : يــتــمم اHـــرســـوم الــتــنــفــيـــذي رقم 315-08 اHـاداHـادّة ة 
اHـؤرخ في 11 شـوال عـام 1429 اHـوافق 11 أكــتـوبـــر ســنـة

2008 واHذكور أعلاهp �ادة 55 مكرر وتحرر كما يأتي :

"اHــــادة 55 مـــكـــرر : زيــــادة عـــلـى اHـــهــــام اHــــوكـــلــــة إلى
الأســـاتـــذة الـــرئـــيــــســـيـــW في الـــتـــعـــلـــيـم اHـــتـــوسطp يـــكـــلف
الأســــــاتـــــذة اHـــــكـــــونـــــون فـي الـــــتـــــعـــــلـــــيـم اHـــــتـــــوسـط حـــــسب
الــتــخــصصp بــتـأطــيــر الــطــلـبــة الأســاتــذة الــذين يــزاولـون
تـــكــويـــنـــهم فـي اHــدارس الـــعـــلـــيـــا للأســـاتـــذة »ط : "أســـتــاذ
الــتــعــلــيم اHـــتــوسط"p ومــتــابــعــتــهـم في إطــار الــتــربــصــات
الـتطـبيقـية في الـوسط اHهـنيp كمـا يشـاركون في تـأطير
عــمــلـــيــات الــتــكــوين أثـــنــاء الخــدمــة الــتـي تــنــظم في إطــار
تحـــســـW اHــــســـتـــوى وتجـــديـــد مـــعـــلــــومـــات مـــوظـــفي قـــطـــاع
الــتــربـــيــة الــوطــنـــيــة. ويــشــاركــون فـي أعــمــال الــدراســات
والــبـحث p وإعـداد وتــقـيـيم بـرامـج الـتـكـوينp وتــقـيـيم أثـر

التكوين. 

كمـا يـكلف الأسـاتـذة اHكـونـون في التـعلـيم اHـتوسط
حــــسب الـــــتــــخـــــصصp بـــــالــــتـــــنــــســــيـق مع مـــــفــــتـــــشي اHــــواد
بـاHسـاهـمـة في تحـضـيـر اHـلـتـقـيات الـتـربـويـة الـتـكـويـنـية
واHـشاركة في مـتابعـة تجسـيد التـوصيات اHـنبـثقة عـنها.
وكـذا  بـضــمـان إنجـاز أنـشــطـة الـدعم والاســتـدراك لـصـالح

التلاميذ لا سيما في أقسام الامتحان.

و�ـارسـون أنـشـطـتهم فـي اHتـوسـطـاتp لا سـيـما في
أقسام الامتحانp ويـحدد نصاب عملـهم باثنتW وعشرين

(22) ساعة من التدريس في الأسبوع".

اHــاداHــادّة ة 16 : : يــتـــمم اHـــرســوم الـــتـــنــفـــيــذي رقم 315-08
اHــؤرخ في 11 شــوال عــام 1429 اHــوافق 11 أكــتــوبــر ســنـة

2008 واHذكور أعلاهp �ادة 58 مكرر تحرر كما يأتي :

"اHــادة 58 مـــكــرر : يــرقى بـــصـــفــة أســـتــاذ مـــكــون في
التعليم اHتوسط :

- عن طــريق الامــتــحـان اHــهــني فـي حـدود 80  % من
اHــنـــاصب اHــطــلـــوب شــغــلـــهــاp الأســاتـــذة الــرئــيـــســيــون في
الـتعـلـيم اHـتـوسطp الذين يـثـبـتـون خمس (5) سـنوات من

pالخدمة الفعلية بهذه الصفة

- عـلى ســبــيل الاخــتـيــار عن طــريق الــتـســجــيل عـلى
قــائــمـــة الــتــأهـــيل في حــدود 20 % مـن اHــنــاصب اHــطــلــوب
شغلهاp الأساتـذة الرئيسيون في التعليم اHتوسطp الذين
يــثــبــتــون عــشـر (10) ســنــوات من الخــدمــة الــفــعــلــيــة بــهــذه

الصفة".

اHاداHادّة ة 17 : : تتمم اHادة 59 من اHرسـوم التنفيذي رقم
08-315 اHؤرخ في 11 شوال عام 1429 اHوافق 11 أكـتوبر

سنة 2008 واHذكور أعلاهp كما يأتي :
"اHادة 59 : يدمج في رتبة أستاذ التعليم اHتوسط :

p.........(بدون تغيير )............... -
p.........(بدون تغيير ) ............... -
p.........(بدون تغيير )............... -
p........(بدون تغيير ) ............... -

- أسـاتــذة الـتـعــلـيـم الأسـاسي الــذين تـابــعـوا بــنـجـاح
تكوينا مؤهلا وفـقا للاتفاقية اHبـرمة بW وزارة التربية

الوطنية ووزارة التعليم العالي والبحث العلمي".

اHاداHادّة ة 18 : : تتمم اHادة 60 من اHرسـوم التنفيذي رقم
08-315 اHؤرخ في 11 شوال عام 1429 اHوافق 11 أكـتوبر

سنة 2008 واHذكور أعلاهp كما يأتي :
"اHــــادة 60 : يــــدمـج في رتـــــبـــــة أســــتـــــاذ رئـــــيـــــسي في

التعليم اHتوسط :
p.........(بدون تغيير ) ............... -
p.........(بدون تغيير ) ............... -
p.........(بدون تغيير ) ............... -

- أســـاتــــذة الـــتـــعــــلـــيم اHــــتـــوسـط اHـــرســـمــــونp الـــذين
يــثــبــتــون عــشـر (10) ســنــوات من الخــدمــة الــفــعــلــيــة بــهــذه

الصفةp عند تاريخ 31 ديسمبر سنة 2011".

19 : : يــتــمـم اHـــرســوم الــتــنــفــيـــذي رقم 315-08 اHـاداHـادّة ة 
اHـؤرخ في 11 شـوال عـام 1429 اHـوافق 11 أكــتـوبــر ســنــة

2008 واHذكور أعلاهp �ادة 60 مكرر وتحرر كما يأتي :

pــادة 60 مــكــرر : قــصــد الــتـــكــوين الأولي لـــلــرتــبــةHا"
يدمـج بصـفـة أسـتـاذ مـكون فـي التـعـلـيم اHـتـوسطp أسـاتذة
الـتعليم اHـتوسط اHرسمـونp الذين يثبـتون عشرين (20)
ســنــة من الخــدمــة الــفــعــلــيــة بــهــذه الــصــفـةp عــنــد تــاريخ 31

ديسمبر سنة 2011".

اHــاداHــادّة ة 20 : :  تــتــمم اHــادة 68 من اHـــرســوم الــتــنــفــيــذي
رقم 08-315 اHـــــؤرخ في 11 شـــــوال عــــام 1429 اHـــــوافق 11

أكتوبر سنة 2008 واHذكور أعلاهp كما يأتي :

"اHــادة 68 : يـــضم ســـلك أســـاتــذة الـــتــعـــلــيـم الــثـــانــوي
ثلاث (3) رتب :

p.........(بدون تغيير ) ............... -
p.........(بدون تغيير ) ............... -

- رتبة الأستاذ اHكون في التعليم الثانوي".
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اHــاداHــادّة ة 21 : : يــتـــمم اHـــرســوم الـــتـــنــفـــيــذي رقم 315-08
اHــؤرخ في 11 شــوال عــام 1429 اHــوافق 11 أكــتــوبــر ســنـة

2008 واHذكور أعلاهp �ادة 70 مكرر تحرر كما يأتي :

"اHــــادة 70 مــــكــــرر: زيــــادة عــــلـى اHــــهــــام اHــــوكــــلــــة إلى
الأســـاتـــذة الــــرئـــيـــســـيـــW في الـــتـــعـــلـــيـم الـــثـــانـــويp يـــكـــلف
الأسـاتذة اHكونـون في التعلـيم الثانوي حـسب التخصص
بـتــأطـيـر الــطـلـبــة الأسـاتــذة الـذين يـزاولــون تـكـويــنـهم في
اHــــــدارس الـــــعـــــلــــــيـــــا لـلأســـــاتــــــذة »ط "أســــــتـــــاذ الــــــتـــــعــــــلـــــيم
الثـانوي"ومـتابـعتـهم في إطارالـتربـصات الـتطـبيقـية في

الوسط اHهني.
ويــشــاركـــون في تــأطــيـــر عــمــلـــيــات الــتــكـــوين أثــنــاء
الخــدمــة الــتي تــنــظم في إطــار تحــســW اHــســتــوى وتجــديـد
مـــعـــلــــومـــات مـــوظـــفـي قـــطـــاع الــــتـــربـــيــــة الـــوطـــنــــيـــة. كـــمـــا
يـشاركـون في أعـمال الـدراسـات والبـحث وإعـداد وتقـييم

برامج التكوين وتقييم أثر التكوين.

كـما يـكـلف الأسـاتـذة اHكـونـون في الـتـعلـيم الـثـانوي
حــــسب الـــــتــــخـــــصصp بـــــالــــتـــــنــــســــيـق مع مـــــفــــتـــــشي اHــــواد
بـاHسـاهـمـة في تحـضـيـر اHـلـتـقـيات الـتـربـويـة الـتـكـويـنـية
pـنبـثقة عـنهاHـشاركة في مـتابعـة تجسـيد التـوصيات اHوا
وكـذا  بـضــمـان إنجـاز أنـشــطـة الـدعم والاســتـدراك لـصـالح

التلاميذ لا سيما في أقسام الامتحان.

و�ـارسـون أنــشـطـتـهم فـي الـثـانـويــاتp لا سـيـمـا في
أقــسـام الامـتـحــانp ويـحـدد نــصـاب عـمـلــهم بـثـمــاني عـشـرة

(18) ساعة من التدريس في الأسبوع".

اHـــــاداHـــــادةّ ة 22 : :  تـــــعـــــدل وتـــــتـــــمـم اHــــادة 71 من اHـــــرســــوم
الـــتـــنـــفـــيـــذي رقم 08-315 اHــؤرخ في 11 شـــوال عــام 1429
اHــوافق 11 أكــتـــوبـــر ســـنـــة 2008 واHــذكــور أعلاهp وتحــرر

كما يأتي :

"اHـادة 71 : يــوظف أو يـرقى بــصـفـة أســتـاذ الـتــعـلـيم
الثانوي :

1 - اHـــتـــخـــرجــــون من اHـــــدارس الـــعـــلـــيـــا للأســـاتــــذة
الحـاصلون على شهـادة أستاذ التـعليم الثـانوي التي تتوج

pخمس (5) سنوات من التكوين
2 -  بــصــفــة اســتــثــنــائــيـة عـن طــريق اHــســابـقــة عــلى

  : Wأساس الاختبارات من ب
أ - اHــتــرشــحــW الحــاصــلــW عــلى شــهــادة اHــاســتــر أو
شـهـادة مـهـنــدس دولـةp في الـتـخـصصp أو شـهـادة مـعـتـرف

pعادلتهما�
ب - اHـتـرشـحـW الحــاصـلـW عـلى شـهــادة الـلـيـسـانس

pمن التعليم العالي أو شهادة معترف �عادلتها

3 - عن طـريق الامـتـحان اHـهـني فـي حدود 30 % من
اHناصب اHطلوب شغلها :

أ  ـ  الأســـاتــذة الـــتـــقـــنـــيـــون في الـــثـــانـــويـــات رؤســاء
أشــغـــالp الــذين يـــثــبـــتــون خــمس (5) ســنـــوات من الخــدمــة

pالفعلية بهذه الصفة
ب ـ  الأســاتـــذة الــتـــقـــنــيـــون في الــثـــانــويـــات رؤســاء
ورشــاتp الـذين يــثـبــتـون عــشـر (10) سـنــوات من الخــدمـة

pالفعلية بهذه الصفة
4 - عـلى سبـيل الاخـتـيـار عن طريق الـتـسـجـيل على
قــائــمـــة الــتــأهـــيل في حــدود 10 % مـن اHــنــاصب اHــطــلــوب

شغلها :
أ  ـ الأســـاتــذة الـــتـــقـــنـــيـــو ن في الـــثـــانـــويـــات رؤســاء
أشــغــالp الــذيـن يــثــبــتــون عــشــر (10) ســنــوات من الخــدمــة

pالفعلية بهذه الصفة
ب ـ الأســـاتــذة الـــتـــقـــنـــيـــون في الـــثـــانـــويـــات رؤســاء
ورشـــاتp الــــذين يـــثـــبـــتــــون خـــمس عـــشـــرة (15) ســـنـــة من

الخدمة الفعلية بهذه الصفة.
يـخضع اHتـرشحـون اHقـبولـون طبقـا للـحالات نـقطة
2-ب  و3 و4 أعلاهp قـبل تـعـييـنـهمH pـتابـعـة بـنجـاح تـكوين

مـــدته ســنــة يــحــدد مـــحــتــواه وكــيــفــيــات تـــنــظــيــمه بــقــرار
مـشترك بW الوزيـر اHكلف بالتـربية الوطنـية والسلطة

اHكلفة بالوظيفة العمومية". 

اHــاداHــادّة ة 23 : : يــتـــمم اHـــرســوم الـــتـــنــفـــيــذي رقم 315-08
اHــؤرخ في 11 شــوال عــام 1429 اHــوافق 11 أكــتــوبــر ســنـة

2008 واHذكور أعلاهp �ادة 72 مكرر تحرر كما يأتي :

"اHــادة 72 مـــكــرر : يــرقى بـــصـــفــة أســـتــاذ مـــكــون في
التعليم الثانوي :

- عـن طــريق الامـــتــحـــان اHــهـــني في حــدود 80 % من
اHــنـــاصب اHــطــلـــوب شــغــلـــهــاp الأســاتـــذة الــرئــيـــســيــون في
الـتـعـلـيم الـثـانـويp الـذين يـثـبـتون خـمس (5) سـنوات من

pالخدمة الفعلية بهذه الصفة
- عـلى ســبــيل الاخــتـيــار عن طــريق الــتـســجــيل عـلى
قــائــمـــة الــتــأهـــيل في حــدود 20 % مـن اHــنــاصب اHــطــلــوب
شـغلهاp الأساتـذة الرئيسيـون في التعلـيم الثانويp الذين
يــثــبــتــون عــشـر (10) ســنــوات من الخــدمــة الــفــعــلــيــة بــهــذه

الصفة".

اHاداHادّة ة 24 :  : تتمم اHادة 74 من اHرسـوم التنفيذي رقم
08-315 اHؤرخ في 11 شوال عام 1429 اHوافق 11 أكـتوبر

سنة 2008 واHذكور أعلاهp كما يأتي :
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" اHـادة 74 : يــدمج في رتــبــة الأســتــاذ الـرئــيــسي في
التعليم الثانوي:

p.........(بدون تغيير )............... -
p.........(بدون تغيير )............... -

- أســـاتــــذة الــــتــــعـــلــــيم الــــثــــانـــوي اHــــرســــمـــون الــــذين
يــثــبــتــون عــشـر (10) ســنــوات من الخــدمــة الــفــعــلــيــة بــهــذه

الصفةp عند تاريخ 31 ديسمبر  سنة  2011" .

اHــاداHــادّة ة 25 : : يــتـــمم اHـــرســوم الـــتـــنــفـــيــذي رقم 315-08
اHــؤرخ في 11 شــوال عــام 1429 اHــوافق 11 أكــتــوبــر ســنـة

2008 واHذكور أعلاهp �ادة 74 مكرر تحرر كما يأتي :

pــادة 74 مــكــرر : قــصــد الــتـــكــوين الأولي لـــلــرتــبــةHا"
يدمج بصفة أستاذ مكون في التعليم الثانوي : 

- أســاتـذة الــتـعــلــيم الـثــانـويp اHــنــحـدرون من رتــبـة
أسـتـاذ مـهـنــدسp الـذين يـثـبـتـون ثـمـاني عـشـرة (18) سـنـة
من الخـدمة الـفعـليـة بـهذه الـصفـةp عنـد تاريخ 31 ديسـمـبر

 p2011 سنة
- أسـاتذة الـتعـليم الـثانـويp الذين يـثبـتون عـشرين
(20) سـنة من الخدمة الـفعليـة بهذه الصـفةp عند تاريخ 31

ديسمبر  سنة 2011".

اHـــــاداHـــــادةّ ة 26 : :  تـــــعـــــدل وتـــــتـــــمـم اHــــادة 80 من اHـــــرســــوم
الـــتـــنـــفـــيـــذي رقم 08-315 اHــؤرخ في 11 شـــوال عــام 1429
اHــوافق 11 أكــتـــوبــر ســـنــة 2008 واHــذكـــور أعـلاهp وتحــرر

كما يأتي :

"اHــادة 80 : يــــكـــلف مــــســـاعـــدو  الـــتــــربـــيـــة بــــتـــأطـــيـــر
التلامـيذ أثـناء الحـركة وخلال اHـذاكرة المحـروسةp والـسهر
عــلى احــتـرام قــواعـد الــنـظــام والانـضــبــاط داخل اHـؤســسـة
الـتعليمـية والحرص على تـطبيق نظامـها الداخلي وإنجاز
مــخـتـلـف الـعـمــلـيـات اHــتـعــلـقـة �ــراقـبـة حــضـور الــتلامـيـذ
وغـــيــابــهم  وتـــثــبــيــتــهـــا في الــســجـلات والــوثــائق الإداريــة
اHـتــعـلـقــة بـهـا ومـتــابـعـة الــتلامـيـذ فـي الـنـظـامــW الـداخـلي
ونـصف الداخلي مـن حيث اHداومـة واHطعم واHـرقد وكذا

مسك السجلات اHتعلقة بذلك. 

ويــقـــومــون بــالخــدمــة في الـــنــظـــام نــصـف الـــداخــلي
وفـي الــــــنــــــظـــــــام الـــــــداخـــــــلـي وفـق نــــــظــــــام الـــــــمــــــؤســـــــســــــة

ويـساهـمـون في الـمـهام ذات الطابـع الإداري.

و�ــارســون أنــشــطـــتــهم في الــداخــلــيــات الابــتــدائــيــة
واHتوسطات والثانويات".

اHـــــاداHـــــادّة ة 27 : : تـــــعــــــدل وتـــــتـــــمـم اHـــــادة 81 مـن اHـــــرســـــوم
الـــتـــنـــفـــيـــذي رقم 08-315 اHــؤرخ في 11 شـــوال عــام 1429
اHــوافق 11 أكــتـــوبــر ســـنــة 2008 واHــذكـــور أعـلاهp وتحــرر

كما يأتي :
"اHــــادة 81 : زيــــادة عــــلى اHـــــهــــام اHــــوكــــلــــة Hــــســــاعــــدي
الـــتـــربـــيــةp يـــكـــلـف اHــســـاعـــدون الـــرئـــيـــســـيـــون لـــلـــتـــربـــيــة
بــاHـــشـــاركـــة في تـــأطـــيـــر مـــخـــتـــلف الأنـــشـــطـــة الـــثـــقـــافـــيــة
والـرياضيـة التي تـنظمـها اHـؤسسـات التعـليـمية من أجل
الـتلامـيـذ داخل وخـارج اHـؤسـسـة الـتـعـلـيـمـيـة. وكـذا إعـداد
الــــــشـــــهـــــادات اHــــــدرســـــيـــــة  واHــــــراسلات والاســــــتـــــدعـــــاءات

للتلاميذ.
ويــقــومــون بــضــمــان اHــداومــة الإداريــة خلال الــعــطل
اHدرسـية وتوجـيه عمل الـتلاميذ أثـناء اHذاكـرة المحروسة
وتــنــشـــيط أعــمـــالــهم ويــحـــرصــون عــلـى اعــتــنــاء الـــتلامــيــذ
بـــحـــسن الــســـلــوك واHـــعـــامــلـــة. ويــشـــاركــون فـي الــتـــكــوين

التحضيري والتطبيقي Hساعدي التربية.
و�ارسون أنشطتهم في اHتوسطات والثانويات".

اHــاداHــادةّ ة 28 : : يـــتـــمم اHـــرســـوم الــتـــنـــفـــيــذي رقم 315-08
اHــؤرخ في 11 شــوال عــام 1429 اHــوافق 11 أكــتــوبــر ســنـة
2008 واHـــــذكــــور أعـلاهp �ــــادتــــW 84 مــــــكـــــرر و84 مــــــكـــــرر1

تحرران كما يأتي :

pــادة 84 مــكــرر : قــصــد الــتـــكــوين الأولي لـــلــرتــبــةHا"
يـدمج بصـفة مـسـاعد رئـيسي لـلـتربـيةp مـسـاعدو الـتربـية
اHـرسـمـون الذيـن يثـبـتـون عـشر (10) سنـوات من الخـدمة
الفعلية بهذه الصفةp عند تاريخ 31 ديسمبر سنة 2011".

"اHادة 84 مـكرر1 : توضـع رتبـة مسـاعد الـتربـية في
طريق الزوال".

اHــاداHــادةّ ة 29 : : يـــتـــمم اHـــرســـوم الــتـــنـــفـــيــذي رقم 315-08
اHــؤرخ في 11 شــوال عــام 1429 اHــوافق 11 أكــتــوبــر ســنـة
2008 واHــــذكـــور أعـلاهp بـــفــــرع أول مــــكــــرر يـــضـم اHـــواد 84

مـكـرر2 و84 مـكـرر3 و84 مـكـرر4 و84 مـكـرر5 و84 مـكـرر6
و84 مكرر7 و84 مكرر8 وتحرر كما يأتي :

"الفرع الأول مكرر"الفرع الأول مكرر
سلك مشرفي التربيةسلك مشرفي التربية

اHــادة 84 مـــكـــرر2 : يـــضـم ســـلك مـــشـــرفـي الـــتـــربـــيـــة
: W(2) اثنت Wرتبت

pرتبة مشرف التربية -
- رتبة مشرف رئيسي للتربية.
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الفقرة الفقرة 1
تحديـد اHهـامتحديـد اHهـام

اHـادة 84 مـكرر3 : يـكـلف مـشـرفـو الـتـربـية  بـضـمان
مــراقـبـة الــنـظـام والانــضـبـاط في اHــؤسـسـات الــتـعـلــيـمـيـة
وكـذا تـنـسـيق نـشـاطـات اHـسـاعـدين الـرئـيـسـيـW لـلـتـربـية
pومـسـاعـدي الـتـربـيـة ومـتـابـعـتـهم ومـراقـبـتـهم وتـوجـيـهـهم
إلى جـانب مـسك ومـتـابـعـة الـسـجلات والـدفـاتـر اHـتـداولة
بــالـــتــنــســـيق مع مـــســتـــشــار الــتـــربــيـــةp وضــمـــان اHــداومــة
التربوية استثـنائيا أثناء غياب الأسـاتذة وتسجيلها في

السجلات والوثائق الإدارية اHتعلقة بها. 
ويــكـــلــفــون �ـــرافــقـــة الــتلامــيـــذ عــنـــد تــنــقـــلــهم خــارج
اHــؤسـســات الــتـعــلــيـمــيـة خـلال الـتــظـاهــرات والــنـشــاطـات
الـــتـــربــــويـــة اHـــرتــــبـــطـــة بــــأهـــداف اHـــنــــظـــومـــة الــــتـــربـــويـــة
وانـفـتـاحــهـا عـلى المحــيط. واHـسـاهــمـة في تـقــويـة الـعلاقـات
الإنـســانـيـة وتـنــمـيـة الـنــشـاطـات الاجـتــمـاعـيـة والــتـربـويـة

واستقبال أولياء التلاميذ وتوجيههم. 
و�ارسون أنشطتهم في اHتوسطات والثانويات.

اHادة 84 مـكرر 4 : زيـادة على اHـهام اHـوكـلة Hـشرفي
التربيـةp يكلف اHـشرفون الـرئيسـيون للـتربيـة �ساعدة
اHـســتـشــار الـرئــيـسـي لـلــتـربــيـة ومــسـتــشـار الــتـربــيـة في
إعــداد الــتـــقــاريــر الــيــومــيــة وتحــضــيـــر مــخــتــلف مــجــالس
الــتــعـلــيم ومــجــالس الأقـســام وتــسـويــة غــيــابـات الــتلامــيـذ
والعـمل على مـعالجـة ظاهـرة الغـيابـات بالـطرق الـتربـوية
ومــسـاعــدة الــتلامــيــذ عـلى الاســتــعــمـال الأفــضل لــقــدراتـهم
وامـــكـــانـــاتــهـمp وكـــذا اHـــســـاهـــمــة فـي إنجـــاز أعـــمـــال بـــدايــة
ونهايـة السـنة الـدراسية وضـبط جداول تـوقيت الـتلاميذ

وجداول خدمات الأساتذة.
بـــالإضـــافـــة إلى تـــعـــزيــــز الـــعلاقـــات ضـــمن المجـــمـــوعـــة
الــتـــربــويـــة بــالاتــصـــال بــW مــنـــدوبي الأقــســـام والأســاتــذة
والأولــيــاء واHــشـاركــة فـي تـأطــيــر الــنــشــاطــات الــتــربــويـة

والاجتماعية.
و�ارسون أنشطتهم في اHتوسطات والثانويات.

الفقرة الفقرة 2
شروط التوظيف والترقيةشروط التوظيف والترقية

اHـادة 84 مــكــرر5 : يــوظف أو يــرقى بــصـفــة مــشـرف
التربية :

pـــســابـــقــة عـــلى أســاس الاخـــتــبــاراتH1 - عـن طــريق ا
اHــتـرشـحـون الحـاصـلـون عـلـى شـهـادة الـدراسـات الجـامـعـيـة

pالتطبيقية أو شهادة معترف �عادلتها

2 - عن طـريق الامــتـحـان اHــهـني في حـدود 30 % من
اHـــنــاصـب اHـــطــلـــوب شـــغـــلـــهـــاp اHـــســاعـــدون الـــرئـــيـــســـيــون
لــلــتـربــيـة الــذين يــثـبــتــون خـمس (5) سـنــوات من الخــدمـة

pالفعلية بهذه الصفة

3 - عـلى سـبيـل الاختـيـار بعـد الـتسـجـيل على قـائـمة
pــطـلــوب شــغـلــهـاHــنــاصب اHالـتــأهــيل في حـدود 10 % من ا
اHـسـاعــدون الـرئــيـسـيــون لـلـتــربـيــة الـذين يــثـبـتــون عـشـر

(10) سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة.

يخضع اHـترشحـون اHقـبولون طـبقـا للحـالتW 2 و3
أعلاهp قـبل تــرقـيـتـهمH pـتــابـعـة بـنـجــاح تـكـوين تحـدد مـدته
ومـحتواه وكـيفـيات تـنظـيمه بقـرار مشـترك بـW الوزير
اHـكــلف بـالـتـربـيـة الـوطـنـيـة والـسـلـطـة اHـكـلـفـة بـالـوظـيـفـة

العمومية.

pـادة 84 مــكــرر6 : يــرقى بــصــفــة مــشــرف الــتــربــيـةHا
اHـســاعــدون الــرئــيــسـيــون لــلــتــربــيـة الــذين تحــصــلــوا بــعـد
تـوظــيـفـهم عــلى شـهـادة الــدراسـات الـتــطـبـيــقـيـة الجــامـعـيـة

أوشهادة معترف �عادلتها.

اHــادة 84 مـــكــرر7 : يـــرقى بـــصـــفــة مـــشـــرف رئـــيــسي
للتربية :

- عـن طــريق الامـــتــحـــان اHــهـــني في حــدود 80 % من
اHناصب اHطلوب شـغلهاp مشرفو التربية الذين يثبتون

pخمس (5) سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة

- عـلى سـبــيل الاخـتـيـار بــعـد الـتـسـجــيل عـلى قـائـمـة
pــطـلــوب شــغـلــهـاHــنــاصب اHالـتــأهــيل في حـدود 20 % من ا
مـشـرفـو الــتـربـيـة الـذين يـثـبـتـون عـشـر (10) سـنـوات من

الخدمة الفعلية بهذه الصفة.

يخضع اHترشحـون اHقبولون قبل ترقـيتهم Hتابعة
بـنـجـاح تـكـوين تحـدد مـدتـه ومـحتـواه وكـيـفـيـات تـنـظـيـمه
بـقـرار مـشـتـرك بـW الـوزيـر اHـكــلف بـالـتـربـيـة الـوطـنـيـة

والسلطة اHكلفة بالوظيفة العمومية.

الفقرة الفقرة 3
أحكـام انتقاليـةأحكـام انتقاليـة

pــادة 84 مــكــرر8 : قــصــد الــتــكـــوين الأولي لــلــرتــبــةHا
يدمج في رتبـة مشـرف التربـيةp اHـساعدون الـرئيـسيون
لـلتربية الحامـلون شهادة الدراسـات التطبيقـية الجامعية

أو شهادة معترف �عادلتها".
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30 :  : تــتــمـم اHــادة 85 من اHــرســوم الــتــنــفــيـذي اHـاداHـادةّ ة 
رقم 08-315 اHـــــؤرخ في 11 شـــــوال عــــام 1429 اHـــــوافق 11

أكتوبر سنة 2008 واHذكور أعلاهp كما يأتي :

"اHادة 85 : يـضم سلك مـستشـاري التـربية ثلاث (3)
رتب :

p.........(بدون تغيير ) ............... -
p.........(بدون تغيير )............... -
- رتبة مستشار رئيس للتربية".

اHـاداHـادّة ة 31 : :  يــتــمم اHـرســـوم الــتـنــفــيــذي رقم 315-08
اHـؤرخ في 11 شـوال عـام 1429 اHـوافق 11 أكــتـوبـــر ســنـة

2008 واHذكور أعلاهp �ادة 87 مكرر تحرر كما يأتي :

"اHــادة 87 مـــكــرر : يــــكـــلف اHـــســـتـــشـــارون الـــرؤســـاء
لـلـتــربـيـة بـالــتـنـظــيم الـبـيــداغـوجي والــتـنـشـيـط الـتـربـوي
وتنسيق عمل الأساتذة ومتابعته. ويسهرون تحت سلطة
مدير اHـؤسسـة على تـطبـيق البـرامج واHواقـيت والطرق
الـتـعـلـيـمـيـة وحـسن سـيـر المخـابـر والـورشـات. ويـسـاعدون
مــديــر اHــؤســســـة في اHــهــام الإداريــة ويــنـــوبــون عــنه عــنــد
الاقـتـضاءp بـاسـتثـنـاء وظيـفـة الآمر بـالـصرفp و�ـارسون

أنشطتهم في اHتوسطات".

اHـــــاداHـــــادّة ة 32 : : تـــــعــــــدل وتـــــتـــــمـم اHـــــادة 88 مـن اHـــــرســـــوم
الـــتـــنـــفـــيـــذي رقم 08-315 اHــؤرخ في 11 شـــوال عــام 1429
اHــوافق 11 أكــتـــوبــر ســـنــة 2008 واHــذكــور أعـلاهp وتحـــرر

كما يأتي :

"اHادة 88 : يرقى بصفة مستشار التربية:
- عـن طــريق الامـــتــحـــان اHــهـــني في حــدود 80 % من

اHناصب اHطلوب شغلها :
* أسـاتــذة الـتـعــلـيم اHــتـوسـط الـذين يــثـبـتــون خـمس

p(5) سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة
* اHـشـرفـون الـرئـيــسـيـون لـلـتـربـيــة الـذين يـثـبـتـون

pسبع (7) سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة
* أسـاتذة التـعليم الأسـاسي الذين يثـبتون سبع (7)

pسنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة

- عـلى ســبــيل الاخــتـيــار عن طــريق الــتـســجــيل عـلى
قــائــمـــة الــتــأهـــيل في حــدود 20 % مـن اHــنــاصب اHــطــلــوب

شغلها : 
* أســاتـذة الــتــعــلـيـم اHـتــوسط الــذين يــثــبـتــون عــشـر

p(10) سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة

* اHـشـرفـون الـرئـيــسـيـون لـلـتـربـيــة الـذين يـثـبـتـون
pاثنتي عشرة (12) سنة من الخدمة الفعلية بهذه الصفة

* أسـاتـذة الـتـعــلـيم الأسـاسي الـذين يــثـبـتـون اثـنـتي
عشرة (12) سنة من الخدمة الفعلية بهذه الصفة".

اHــاداHــادّة ة 33 : : يـــتــمـم اHـــرســوم الـــتــنــفـــيــذي رقم 315-08
اHـؤرخ في 11 شـوال عـام 1429 اHـوافـق 11 أكـتـوبـــر سـنـة

2008 واHذكور أعلاهp �ادة 88 مكرر  تحرر كما يأتي :

"اHــادة 88 مــكــرر : يــرقى بــصـــفــة مــســتـــشــار رئــيس
للتربية:

- عـن طــريق الامـــتــحـــان اHــهـــني في حــدود 80 % من
اHناصب اHطلوب شغلها :

* اHـستشارون الرئـيسيون لـلتربية الـذين يثبتون
خــمس (5) ســـنـــوات من الخـــدمـــة الـــفــعـــلـــيـــة بــهـــذه الـــصـــفــة

pنحدرون من أسلاك التعليمHوا
* مـســتــشــارو الـتــربــيـة اHــرســمــون الـذيـن يـثــبــتـون
خــمس (5) ســـنـــوات من الخـــدمـــة الـــفــعـــلـــيـــة بــهـــذه الـــصـــفــة

pنحدرون من أسلاك التعليمHوا
* الأساتـذة الرئيـسيـون في التعـليم اHـتوسط الذين
يـــثــبــتــون خــمس (5) ســنــوات من الخــدمـــة الــفــعــلــيــة بــهــذه

الصفة.
- عـلى ســبــيل الاخــتـيــار عن طــريق الــتـســجــيل عـلى
قــائــمـــة الــتــأهـــيل في حــدود 20 % مـن اHــنــاصب اHــطــلــوب

شغلها :
* اHـستشارون الرئـيسيون لـلتربية الـذين يثبتون
عـــشــر (10) ســـنــوات مـن الخــدمـــة الــفـــعـــلــيـــة بــهـــذه الــصـــفــة

pنحدرون من أسلاك التعليمHوا
* مـســتــشــارو الـتــربــيـة اHــرســمــون الـذيـن يـثــبــتـون
عـــشــر (10) ســـنــوات مـن الخــدمـــة الــفـــعـــلــيـــة بــهـــذه الــصـــفــة

pنحدرون من أسلاك التعليمHوا
* الأساتـذة الرئيـسيـون في التعـليم اHـتوسط الذين
يــثــبــتــون عــشـر (10) ســنــوات من الخــدمــة الــفــعــلــيــة بــهــذه

الصفة".

اHــاداHــادّة ة 34 :  : يــتـــمم اHـــرســوم الـــتـــنــفـــيــذي رقم 315-08
اHــؤرخ في 11 شــوال عــام 1429 اHــوافق 11 أكــتــوبــر ســنـة

2008 واHذكور أعلاهp �ادة 90 مكرر تحرر كما يأتي :

pــادة 90 مــكــرر:  قــصــد الــتـــكــوين الأولي لـــلــرتــبــةHا"
يــدمج بــصــفــة مـســتــشــار رئـيـس لـلــتــربــيـةp اHــســتــشـارون
الـرئـيــسـيـون لــلـتـربــيـة ومـســتـشـارو الــتـربـيــة اHـرسـمـون
الــذين يــثـبــتـون عــشـر (10) ســنــوات من الخـدمــة الــفـعــلــيـة
p 2011 عــــنــــد تـــاريخ 31 ديــــســــمـــبــــر ســــنـــة pبــــهـــذه الــــصــــفـــة

واHنحدرون من أسلاك التعليم".
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اHـاداHـادةّ ة 35 : :  تــتـمم اHـادة 107 مـن اHـرســوم الـتــنـفــيـذي
رقم 08-315 اHـــــؤرخ في 11 شـــــوال عــــام 1429 اHـــــوافق 11

أكتوبر سنة 2008 واHذكور أعلاه كما يأتي :

"اHــــادة 107 : يــــدمج فـي رتـــبـــة مــــســـتــــشـــار رئــــيـــسي
للتوجيه والإرشاد اHدرسي واHهني:

p.........(بدون تغيير ) ............... -
p.........(بدون تغيير )............... -

- مــسـتـشــارو الـتـوجــيه والإرشـاد اHــدرسي واHـهـني
اHـرسـمـون الذيـن يثـبـتـون عـشر (10) سنـوات من الخـدمة
الفعلية بهذه الصفةp عند تاريخ 31 ديسمبر سنة 2011".

اHـاداHـادةّ ة 36 : : يـعـدل ويـتـمم الـفـصل الـرابع من اHـرسـوم
الــــتـــنــــفــــيـــذي رقم 08-315 اHــــؤرخ في 11 شـــوال عـــام 1429
اHوافق 11 أكتوبر سنة 2008 واHذكور أعلاهp  باHواد 107
مــــكــــرر و107 مــــكــــرر1 و107 مــــكــــرر2 و107 مــــكــــرر3 و107
مـــكـــرر4 و107 مـــكـــرر5 و107 مـــكـــرر6 و107 مـــكـــرر7 و107
مكرر8 و107 مكرر9 و107 مكرر10 و107 مكرر11 ويحرر

كما يأتي :
"الفصل الرابع"الفصل الرابع
موظفـو المخابـرموظفـو المخابـر
الفرع الأولالفرع الأول

سلك اHساعدين التقنيW للمخابرسلك اHساعدين التقنيW للمخابر

Wـسـاعـدين الــتـقـنـيـHـادة 107 مـكـرر : يـضم ســلك اHا
للمخابر رتبة (1) وحيدة :

- رتبة مساعد تقني للمخابر.
الفقرة الفقرة 1

تحديـد اHهـامتحديـد اHهـام
اHــادة 107 مــكــرر1 : يــكـــلف اHــســاعـــدون الــتــقـــنــيــون

للمخابر على الخصوصp �ا يأتي:
pواد اللازمة لعمل المخبرHاستعمال العتاد وا -

pالقيام �هام الصيانة الاعتيادية للعتاد -
- الـــقــيــام بـــالأعــمــال اHـــتــعــددة اHــتـــصــلــة بـــحــاجــيــات

اHصلحة.
الفقرة الفقرة 2

أحكـام انتقاليـةأحكـام انتقاليـة
اHــــادة 107 مــــكــــرر2 : يــــدمـج في رتــــبــــة اHـــــســــاعــــدين
الــتـــقــنــيـــW لــلــمــخـــابــرp بــنـــاء عــلى طـــلــبــهـمp أعــوان المخــبــر
والــصـيــانــةp اHـرســمــون واHـتــربـصــونp الــذين يــخـضــعـون
للـمـرسـوم التـنـفـيذي رقم 08-04 اHـؤرخ في 11مـحـرم عام
pــــــذكـــــور أعلاهHوا p2008 ـــــوافق 19 يـــــنــــــايـــــر ســـــنـــــةH1429 ا

العاملون في قطاع التربية.

Wساعدين التقنيHادة 107 مكرر3 : توضع رتبة اHا
للمخابر في طريق الزوال.

الفرع الثانيالفرع الثاني
سلك الأعوان التقنيW للمخابرسلك الأعوان التقنيW للمخابر

Wــادة 107 مـــكــرر4 : يـــضم ســلك الأعــوان الـــتــقــنــيــHا
للمخابر رتبة (1) وحيدة:

- رتبة عون تقني للمخابر.

الفقرة الفقرة 1
تحديـد اHهـامتحديـد اHهـام

اHــــادة 107 مــــكــــرر5 : يــــكــــلـف الأعــــوان الــــتـــــقــــنــــيــــون
للمخابر على الخصوص �ا يأتي:

- تـنـفــيـذ عـمــلـيـات مــتـسـلـســلـة عـلـى أجـهـزة بــسـيـطـة
pواضيع التجريبيةHوتحضير ا

- الــقــيــام بــعــمــلــيــات الــصــيــانــة الاعــتــيــاديــة لــلــعــتـاد
والتجهيزات اHوضوعة تحت تصرفهم.

الفقرة الفقرة 2    
شـروط الترقيـةشـروط الترقيـة

اHـــــادة 107 مـــــكــــرر6 : يـــــرقـى بـــــصـــــفـــــة عــــــون تـــــقـــــني
للمخابر:

- عـن طــريق الامـــتــحـــان اHــهـــني في حــدود 80 % من
اHـناصب اHطـلوب شغـلهـاp اHساعـدون التقـنيـون للمـخابر
الــذين يــثــبــتــون خـمس (5) ســنـوات مـن الخـدمــة الــفــعــلــيـة

 pبهذه الصفة
- عـلى ســبــيل الاخــتـيــار عن طــريق الــتـســجــيل عـلى
قــائــمـــة الــتــأهـــيل في حــدود 20 % مـن اHــنــاصب اHــطــلــوب
شـغـلــهـاp اHـسـاعـدون الــتـقـنـيـون لــلـمـخـابـر الــذين يـثـبـتـون

عشر (10) سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة.

الفقرة الفقرة 3    
أحكـام انتقاليـةأحكـام انتقاليـة

اHــــــادة 107 مـــــــكــــــرر7 : يـــــــدمـج فـي رتـــــــبـــــــة  الأعــــــوان
الـتقـنيـW للـمخـابـرp بنـاء على طـلبـهمp الأعـوان التـقنـيون
لـــلــمـــخــبـــر والــصـــيـــانــةp اHـــرســمـــون واHــتـــربــصـــون الــذين
يــحــكــمــهم اHــرســوم الــتــنــفــيــذي رقم 08-04 اHــؤرخ في 11
مــحــرم عـام 1429 اHــوافق 19 يــنــايــر ســنـة 2008 واHــذكــور

أعلاهp العاملون في قطاع التربية.
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الفرع الثالث  الفرع الثالث  
سلك اHعاونW التقنيW للمخابرسلك اHعاونW التقنيW للمخابر

Wالــتـقـنـيـ WـعـاونـHـادة 107 مـكـرر8 : يـضم ســلك اHا
للمخابر رتبة (1) وحيدة :

- رتبة معاون تقني للمخابر.
الفقرة الفقرة 1

تحديـد اHهـامتحديـد اHهـام
اHــادة 107 مـــكــرر9 : يـــكــلــف اHــعـــاونــون الـــتــقـــنــيــون

للمخابرp على الخصـوص �ا يأتي : 
- الـقـيـام بعـمـلـيـات الـقـيـاس عـلى ضـوء الـتـوجـيـهات

pفصلة من السلطة السلميةHا
- ضـــــمـــــانp زيـــــادة عـــــلـى اHـــــهـــــام اHـــــســـــنـــــدة للأعـــــوان
الــــتــــقــــنـــيــــW لــــلـــمــــخــــابــــر في مــــجـــال الــــصــــيــــانـــة تــــأطــــيـــر

اHستخدمW اHوضوعW تحت سلطتهم.
الفقرة الفقرة 2

شـروط الترقيـةشـروط الترقيـة
اHــادة 107 مـــكــرر10 : يـــرقـى بـــصـــفـــة مـــعـــاون تـــقـــني

للمخابر:
1 ـ عـن طـريق الامــتـحــان اHـهــني في حـدود 80 % من
اHــنـاصب اHـطــلـوب شـغـلــهـاp الأعـوان الـتــقـنـيـون لــلـمـخـابـر
الــذين يــثــبــتــون خـمس (5) ســنـوات مـن الخـدمــة الــفــعــلــيـة

 pبهذه الصفة
2 ـ عـلـى سـبـيل الاخـتـيــار عن طـريق الـتــسـجـيل عـلى
قــائــمـــة الــتــأهـــيل في حــدود 20 % مـن اHــنــاصب اHــطــلــوب
شـغلـهاp الأعـوان التـقنـيون لـلمـخابـر الذين يـثبـتون عـشر

p(10) سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة
يخضع اHـترشحـون اHقـبولون طـبقـا للحـالتW 1 و2
أعلاهp قـبل تـرقـيـتـهمH pـتـابـعـة بـنـجـاح تـكويـن تحدد  مـدته
ومـحتواه وكـيفـيات تـنظـيمه بقـرار مشـترك بـW الوزير
اHـكــلف بـالـتـربـيـة الـوطـنـيـة والـسـلـطـة اHـكـلـفـة بـالـوظـيـفـة

العمومية. 

الفقرة الفقرة 3
أحكـام انتقاليـةأحكـام انتقاليـة

اHـادة 107 مــكــرر11 : يـدمـج في رتــبــة مــعـاون تــقــني
للـمخـابرp بنـاء على طلـبهمp اHعـاونون التـقنيـون للمـخبر
والــصـــيــانــةp اHــرســـمــون واHــتـــربــصــونp الـــذين يــحـــكــمــهم
اHـرسـوم الــتـنـفـيـذي رقم 08-04 اHـؤرخ في 11 مـحـرم عام
pــــــذكـــــور أعلاهHوا p2008 ـــــوافق 19 يـــــنــــــايـــــر ســـــنـــــةH1429 ا

العاملون في قطاع التربية".

الفرع الرابعالفرع الرابع

سلك اHلحقW بالمخابرسلك اHلحقW بالمخابر

اHادة اHادة 108 :: ..............( بدون تغيير) ..........

الفقرة الفقرة 1
تحديـد اHهـامتحديـد اHهـام

اHادة اHادة 109 :: ..............( بدون تغيير) ..........

اHادة اHادة 110 : : ..............( بدون تغيير) ..........

الفقرة الفقرة 2 
شـروط التوظيف والترقيـةشـروط التوظيف والترقيـة

اHـاداHـادّة ة 37 :  :  تـعــدل اHادة 111 من اHـرســوم الـتـنـفـيـذي
رقم 08-315 اHـــــؤرخ في 11 شـــــوال عــــام 1429 اHـــــوافق 11

أكتوبر سنة 2008 واHذكور أعلاه وتحرر كما يأتي :

"اHادة 111 : يوظف أو يرقى بصفة ملحق بالمخبر :

pـــســـابـــقـــة عـــلـى أســـاس الاخـــتـــبــاراتHعن طـــريـق ا -
اHـترشحون الحـاصلون عـلى شهادة تقـني  في الاختصاص

pأو شهادة معترف �عادلتها

- عـن طــريق الامـــتــحـــان اHــهـــني في حــدود 30 % من
اHـناصب اHـطلـوب شغـلـهاp اHـعاونـون التـقـنيـون للـمخـابر
الــذين يــثــبــتــون خـمس (5) ســنـوات مـن الخـدمــة الــفــعــلــيـة

 pبهذه الصفة

- عـلى ســبــيل الاخــتـيــار عن طــريق الــتـســجــيل عـلى
قــائــمـــة الــتــأهـــيل في حــدود 10 % مـن اHــنــاصب اHــطــلــوب
شـغـلــهـاp اHـعـاونـون الــتـقـنـيـون لــلـمـخـابـرp الــذين يـثـبـتـون

عشر (10) سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة".

اHــاداHــادّة ة 38 : :  يــتــمم اHـــرســوم الــتــنـــفــيــذي رقم 315-08
اHــؤرخ في 11 شــوال عــام 1429 اHــوافق 11 أكــتــوبــر ســنـة

2008 واHذكور أعلاهp �ادة 111 مكرر تحرر كما يأتي :

pــــادة 111 مــــكــــرر : يــــرقى عــــلى أســــاس الــــشــــهـــادةHا"
بـصـفـة اHلـحـقـW بـالمخـابرp اHـعـاونـون الـتـقـنيـون لـلـمـخـابر
اHرسمون الذين تحصـلوا بعد توظيفهم على شهادة تقني

في الاختصاص أو شهادة معترف �عادلتها".
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اHــاداHــادّة ة 39 : :  يــتــمم اHـــرســوم الــتــنـــفــيــذي رقم 315-08
اHــؤرخ في 11 شــوال عــام 1429 اHــوافق 11 أكــتــوبــر ســنـة
2008 واHذكـور أعـلاهp بفـصل سـابـع يضـم اHواد 140 مـكرر

و140 مـكـرر 1 و140 مـكـرر 2 و140 مـكـرر 3 و140 مـكـرر 4
و140 مـكـرر 5 و140 مـكـرر 6 و140 مـكـرر 7 و140 مـكـرر 8
و140 مـكـرر 9 و140 مـكـرر 10 و140 مـكـرر 11 و140 مـكـرر

12 و140 مكرر 13 و140 مكرر 14 وتحرر كما يأتي :

"الفصل السابع  "الفصل السابع  

موموظفو إدارة مؤسسات التعليم ظفو إدارة مؤسسات التعليم 

الفرع الأول  الفرع الأول  

سلك مديري اHدارس الابتدائيةسلك مديري اHدارس الابتدائية

اHـــــادة 140 مـــــكــــرر : يـــــضـم ســـــلك مـــــديـــــري اHـــــدارس
: (2) Wالابتدائية رتبت

pدرسة الابتدائيةHرتبة مساعد مدير ا -

- رتبة مدير اHدرسة الابتدائية.  

الفقرة الفقرة 1

تحديـد اHهـامتحديـد اHهـام

اHادة 140 مكرر 1 : يكلف مـساعدو مـديري اHدارس
الابــــتــــدائـــــيــــة �ــــســــاعــــدة اHــــديــــر في الــــتــــســــيــــيــــر الإداري
والتـنشـيط التـربوي لـلمـؤسسـة وكذا في تـسيـير اHـطاعم
اHـدرســيـةp و�ـكـن أن يـقــومـوا �ـهــام الـتــدريس لـتــعـويض

الغياب وينوبون عن اHدير في حالة اHانع.

اHــــــادة 140 مـــــــكــــــرر 2 : يـــــــكـــــــلـف مـــــــديـــــــرو اHـــــــدارس
الابـتــدائـيــة بـالــتـأطــيـر الــبــيـداغــوجي والـتــسـيــيـر الإداري
والــتـــنــشــيط الـــتــربــوي وتــســيـــيــر اHــطــاعـم اHــدرســيــة في

اHدارس الابتدائيةp طبقا للتنظيم اHعمول به. 

pمـن الـدولة Wمـوكـلـ Wبـصفـتـهـم مـوظـف pو�ـارسـون
ســـلــطــتــهم عــلى جــمــيـع اHــوظــفــW والأعــوان الــعــامــلــW في
اHــــؤســــســـــةp وهم مــــســــؤولــــون عـــــلى حــــفـظ الــــنــــظــــام وأمن

الأشخاص والحفاظ على اHمتلكات.

ويــؤهــلــونp بـهــذه الــصــفــةp لاتــخــاذ جــمــيع الــتــدابــيـر
الضرورية لضمان حسن سير اHؤسسة.

الفقرة الفقرة 2    
شـروط الترقيـةشـروط الترقيـة

اHــادة 140 مـــكـــرر3 : يـــرقـى بـــصـــفـــة مــــســـاعـــد مـــديـــر
اHدرسة الابتدائية :

1) عن طــريق الامــتــحـان اHــهــني فـي حـدود 80 % من
اHناصب اHطلوب شغلها :

أ - أســـاتـــذة اHــدرســـة الابـــتـــدائـــيـــة الـــذين يـــثـــبـــتــون
pخمس (5) سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة

ب - مـسـتـشـارو الـتـغـذيـة اHـدرسـيـة الـذين يـثـبـتـون
pخمس (5) سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة

ج - معـلمو اHـدرسة الابتـدائية الـذين يثبـتون سبع
(7) سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة.

2)  عـلى سـبـيل الاخـتـيـار عن طـريق الـتـسـجـيل عـلى
قــائــمـــة الــتــأهـــيل في حــدود 20 % مـن اHــنــاصب اHــطــلــوب

شغلها: 

أ- أساتـذة اHـدرسة الابـتـدائيـة الـذين يثـبـتون عـشر
p(10) سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة

ب - مـسـتـشـارو الـتـغـذيـة اHـدرسـيـة الـذين يـثـبـتـون
pعشر (10) سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة

ج - مـــعــلــمـــو اHــدرســـة الابــتــدائـــيــة الـــذين يــثـــبــتــون
pاثنتي عشرة (12) سنة من الخدمة الفعلية بهذه الصفة

1 Wـقــبـولـون طــبـقــا لـلـحــالـتـHــتـرشـحــون اHيــخـضع ا
(ت) و2 (ت) أعلاهp قـبل تـرقـيـتهمH pـتـابـعـة بنـجـاح تـكوين
تحدد مـدته ومـحـتواه وكـيـفـيـات تنـظـيـمه بقـرار مـشـترك
بW الـوزير اHـكـلف بالـتـربيـة الـوطنـية والـسـلطـة اHـكلـفة

بالوظيفة العمومية.
اHــادة 140 مـــكــرر4 : يــــرقى بـــصـــفـــة مـــديـــر اHـــدرســـة
الابتدائيةp في حـدود اHناصب اHطلوب شغلهاp عن طريق
الامـتـحان اHـهني وبـعد مـتـابعـة بنـجاح تـكـوين متـخصص

: Wمن ب pتد سنة دراسية واحدة�
- مـــســــاعـــدي مــــديـــري اHـــدرســــة الابـــتــــدائـــيــــة الـــذين
يـــثــبــتــون خــمس (5) ســنــوات من الخــدمـــة الــفــعــلــيــة بــهــذه

pالصفة
- الأســـاتــذة الـــرئــيـــســيـــW في اHـــدرســة الابـــتــدائـــيــة
الــذين يــثــبــتــون خـمس (5) ســنـوات مـن الخـدمــة الــفــعــلــيـة

بهذه الصفة.
تحـدد كيـفيات تـنظـيم هذا الـتكـوين وتقـييـمه بقرار
مـشترك بW الوزيـر اHكلف بالتـربية الوطنـية والسلطة

اHكلفة بالوظيفة العمومية.
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الفقرة الفقرة 3
أحكـام انتقاليـةأحكـام انتقاليـة

اHـادة 140 مــكــرر 5 : يــدمج في رتــبــة مــســاعــد مــديـر
اHـــدرســة الابــتــدائــيــةp اHــوظــفــون اHـــعــيــنــون في اHــنــصب
العالي مـساعـد مدير اHـدرسة الابـتدائيـةp في الخدمـة عند

بداية سريان مفعول هذا اHرسوم.
اHـادة 140 مـكـرر 6 : يــدمج في رتــبـة مــديـر اHــدرسـة
الابتـدائيةp اHـوظفون اHـعينون فـي اHنصب الـعالي مدير
اHـــدرســـة الابــتـــدائـــيـــةp قــيـــد الخـــدمــة عـــنـــد بــدايـــة ســـريــان

مفعول هذا اHرسوم.
الفرع الثانيالفرع الثاني

سلك مديري اHتوسطاتسلك مديري اHتوسطات
اHـادة 140 مـكرر 7 : يـضم سـلك مـديـري اHـتـوسـطـات

رتبة (1) وحيدة :
- رتبة مدير متوسطة.

الفقرة الفقرة 1
تحديـد اHهـامتحديـد اHهـام

اHــادة 140 مـــكـــرر 8 : يـــكــــلف مـــديــــرو اHـــتــــوســـطـــات
بـالـتــأطـيـر الــبـيـداغــوجي والـتـســيـيـر الإداري والـتــنـشـيط
pـؤسـسـةHويـكـونـون آمـرين بــصـرف مـيـزانـيـة ا pالــتـربـوي

طبقا للتنظيم اHعمول به.   

pمـن الـدولة Wمـوكـلـ Wبـصفـتـهـم مـوظـف pو�ـارسـون
ســـلــطــتــهم عــلى جــمــيـع اHــوظــفــW والأعــوان الــعــامــلــW في
اHــــؤســــســـــة. وهم مــــســــؤولــــون عـــــلى حــــفـظ الــــنــــظــــام وأمن

الأشخاص والحفاظ على اHمتلكات.

ويــؤهــلــونp بـهــذه الــصــفــةp لاتــخــاذ جــمــيع الــتــدابــيـر
الضرورية لضمان حسن سير اHؤسسة.

الفقرة الفقرة 2
شـروط الترقيـةشـروط الترقيـة

pـتـوسـطـةHـادة 140 مـكـرر 9 : يـرقـى بـصـفـة مـديـر اHا
في حدود اHـنـاصب اHـطلـوب شـغلـهـاp عن طريق الامـتـحان
اHـهنـي وبعـد متـابعـة بنـجاح تـكـوين متـخصص �ـتد سـنة

: Wمن ب pدراسية واحدة

- اHــســتـشــارين الـرؤســاء لـلــتــربـيــة الـذين يــثـبــتـون
pخمس (5) سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة

- اHـستشـارين الرئـيسـيW لـلتربـية الـذين يثـبتون
ســــبع (7) ســـنـــوات من الخــــدمـــة الـــفـــعــــلـــيـــة بـــهــــذه الـــصـــفـــة

 pنحدرين من أسلاك التعليمHوا

- مــســـتــشــاري الـــتــربـــيــة الـــذين يــثـــبــتـــون ســبع (7)
سنوات من الخـدمة الـفعلـية بـهذه الصـفة واHـنحدرين من

 pأسلاك التعليم
- الأسـاتذة الـرئيـسـيW في الـتعـلـيم اHتـوسط الذين
يــثـــبــتـــون ســبع (7) ســنـــوات من الخــدمـــة الــفـــعــلـــيــة بـــهــذه

الصفة.
تحدد كـيفيات تـنظيم الـتكوين اHـتخصص وتـقييمه
بـقـرار مـشـتـرك بـW الـوزيـر اHـكــلف بـالـتـربـيـة الـوطـنـيـة

والسلطة اHكلفة بالوظيفة العمومية.
الفقرة الفقرة 3

أحكـام انتقاليـةأحكـام انتقاليـة
اHــــــادة 140 مـــــــكــــــرر 10 : يـــــــدمـج فـي رتـــــــبـــــــة مـــــــديــــــر
اHـتوسـطةp اHـوظفـون اHعيـنون فـي اHنصـب العالـي مدير
مــتـــوســطــة قي الخـــدمــة عــنـــد بــدايــة ســـريــان مــفـــعــول هــذا

اHرسوم.
الفرع الثالث الفرع الثالث 

سلك مديري الثانوياتسلك مديري الثانويات
اHـادة 140 مـكرر 11 : يضم سـلك مـديـري الـثـانـويات

رتبة (1) وحيدة:
- رتبة مدير ثانوية.      

الفقرة الفقرة 1
تحديـد اHهـامتحديـد اHهـام

اHــادة 140 مـــكـــرر 12 : يـــكــــلف مـــديــــرو الـــثــــانـــويـــات
بـالـتــأطـيـر الــبـيـداغــوجي والـتـســيـيـر الإداري والـتــنـشـيط
pـؤسـسـةHويـكـونـون آمـرين بــصـرف مـيـزانـيـة ا pالــتـربـوي

طبقا للتنظيم اHعمول به.   
pمـن الـدولة Wمـوكـلـ Wبـصفـتـهـم مـوظـف pو�ـارسـون
ســـلــطــتــهم عــلى جــمــيـع اHــوظــفــW والأعــوان الــعــامــلــW في
اHــــؤســــســـــةp وهم مــــســــؤولــــون عـــــلى حــــفـظ الــــنــــظــــام وأمن

الأشخاص والحفاظ على اHمتلكات.
ويــؤهــلــونp بـهــذه الــصــفــةp لاتــخــاذ جــمــيع الــتــدابــيـر

الضرورية لضمان حسن سير اHؤسسة.

الفقرة الفقرة 2
شـروط الترقيـةشـروط الترقيـة

pـادة 140 مـكـرر 13 : يـرقـى بـصـفـة مـديـر الـثـانـويـةHا
في حدود اHـنـاصب اHـطلـوب شـغلـهـاp عن طريق الامـتـحان
اHـهنـي وبعـد متـابعـة بنـجاح تـكـوين متـخصص �ـتد سـنة

: Wمن ب pدراسية واحدة
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- نــــظـــار الــــثــــانـــويــــات الـــذيـن يــــثـــبــــتـــون خــــمس (5)
سنوات من الخـدمة الـفعلـية بـهذه الصـفة واHـنحدرين من

رتبة أستاذ التعليم الثانوي.
تحدد كـيفيات تـنظيم الـتكوين اHـتخصص وتـقييمه
بـقـرار مـشـتـرك بـW الـوزيـر اHـكــلف بـالـتـربـيـة الـوطـنـيـة

والسلطة اHكلفة بالوظيفة العمومية.

الفقرة الفقرة 3
أحكـام انتقاليـةأحكـام انتقاليـة

اHــــــادة 140 مـــــــكــــــرر 14 : يـــــــدمـج فـي رتـــــــبـــــــة مـــــــديــــــر
الثـانـويـةp اHـوظفـون اHـعـيـنون فـي اHنـصب الـعـالي مـدير
ثـــانــويـــة قـــيـــد الخـــدمـــة عـــنـــد بــدايـــة ســـريـــان مـــفـــعـــول هــذا

اHرسوم".

اHــاداHــادّة ة 40 : :  يــتــمم اHـــرســوم الــتــنـــفــيــذي رقم 315-08
اHــؤرخ في 11 شــوال عــام 1429 اHــوافق 11 أكــتــوبــر ســنـة
2008 واHـذكـور أعـلاهp بـفـصل ثـامن يـضم اHـواد 140 مـكـرر

15 و140 مـــكـــرر 16 و140 مـــكـــرر 17 و140 مـــكـــرر 18 و140

مــكــرر 19 و140 مــكــرر 20 و140 مــكــرر 21 و140 مــكــرر 22
و140 مكرر 23 و140 مكرر 24 و140 مكرر 25 و140 مكرر
26 و140 مـــكـــرر 27 و140 مـــكـــرر 28 و140 مـــكـــرر 29 و140

مكرر 30 وتحرر كما يأتي :

"الفصل الثامن"الفصل الثامن
موظفـو التفتيـشموظفـو التفتيـش

الفرع الأولالفرع الأول
سلك مفتشي التعليم الابتدائيسلك مفتشي التعليم الابتدائي

اHـادة 140 مــكــرر 15 : يــضم ســلك مـفــتــشي الــتــعــلـيم
الابتدائي رتبة (1) وحيدة:

- رتبة مفتش التعليم الابتدائي.
الفقرة الفقرة 1

تحديـد اHهـامتحديـد اHهـام
اHــــادة 140 مــــكــــرر16 : �ــــارس مــــفــــتــــشــــو الــــتــــعــــلــــيم

الابتدائي مهامهم في أحد التخصصات الآتية :
pـوادHا -

pدارس الابتدائيةHإدارة ا -
- التغذية اHدرسية.

ويـكـلـفـون بـهـذه الـصـفـةp حـسب الـتـخـصصp بـالـسـهر
على حسن سير اHؤسـسات التعليمـية واHطاعم اHدرسية
وترقيـة طابعـها التربـويp وتطبيق الـتعليـمات والبرامج
واHــواقـيت الــرســمـيــة واســتـعــمــال تـكــنـولــوجــيـات الإعلام
والاتـصــالp طـبـقــا لـلــنـصـوص الــتـشــريـعـيــة والـتــنـظـيــمـيـة

التي تحكم اHنظومة التربوية.

كـــمــا يــقــومـــون بــتــكــويـن مــوظــفي الـــتــعــلــيم والإدارة
والــتــغـــذيــة اHــدرســيــة وتـــفــتــيــشــهـم ومــتــابــعــة أنـــشــطــتــهم
ومـراقبتها وتـقييمهـاp وكذا مراقبة الـتسيير الإداري في
اHـــدارس الابـــتـــدائـــيـــة والـــتـــســـيـــيـــر في مـــجـــال الـــتـــغـــذيـــة

اHدرسية. 
pويشاركون في أعمال البحث في مجال تخصصهم

و�كن أن يتم تكليفهم �هام التحقيق. 
و�ـــارســــون أنــــشــــطـــتــــهم فـي اHــــدارس الابـــتــــدائــــيـــة
واHدارس التحضيـرية وأقسام التعلـيم اHكيف والتربية
الــتـــحـــضـــيـــريـــة وأقــســـام مـــحـــو الأمـــيـــة وهــيـــاكـل اHــطـــاعم

اHدرسيةp التابعة للمقاطعة اHسندة إليهم.
الفقرة الفقرة 2

شـروط الترقيـةشـروط الترقيـة
اHـادة 140 مـكـرر17 : يـرقـى بـصــفـة مــفــتش الـتــعــلـيم
الابـتدائيp في حدود اHـناصب اHطـلوب شغـلهاp عن طريق
الامـتـحان اHـهني وبـعد مـتـابعـة بنـجاح تـكـوين متـخصص

: Wتد سنة دراسية واحدة من ب�
أ -  بعنوان تخصص "اHواد":

- الأسـاتـذة اHـكـونـW في اHــدرسـة الابـتـدائـيـة الـذين
يـــثــبــتــون خــمس (5) ســنــوات من الخــدمـــة الــفــعــلــيــة بــهــذه

pالصفة
ب - بعنوان تخصص "إدارة اHدارس الابتدائية":

- مديـري اHدارس الابـتدائـية الـذين يثـبتـون خمس
p(5) سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة

ج -  بعنوان تخصص "التغذية اHدرسية":
- مديـري اHدارس الابـتدائـية الـذين يثـبتـون خمس

(5) سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة.
تحدد كـيفيات تـنظيم الـتكوين اHـتخصص وتـقييمه
بـقـرار مـشـتـرك بـW الـوزيـر اHـكــلف بـالـتـربـيـة الـوطـنـيـة

والسلطة اHكلفة بالوظيفة العمومية.
الفقرة الفقرة 3

أحكـام انتقاليـةأحكـام انتقاليـة
اHادة 140 مـكرر18 : يـدمج في رتبـة مفـتش الـتعـليم

الابتدائي:
- اHـوظــفـون اHــعـيــنــون في اHـنــصب الــعـالي مــفـتش
الـتعـلـيم الابـتدائي فـي الخدمـة عـند بـدايـة سـريان مـفـعول

pرسومHهذا ا
- اHـوظــفـون اHــعـيــنــون في اHـنــصب الــعـالي مــفـتش
الـتغـذيـة اHدرسـية قـيد الخـدمة عـنـد بدايـة سريـان مفـعول

هذا اHرسوم.
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الفرع الثاني  الفرع الثاني  
سلك مفتشي التوجيه والإرشاد اHدرسي واHهنيسلك مفتشي التوجيه والإرشاد اHدرسي واHهني

اHـادة 140 مــكــرر19 : يــضم ســلك مــفــتــشي الــتـوجــيه
والإرشاد اHدرسي واHهني رتبة (1) وحيدة:

- رتبة مفتش التوجيه والإرشاد اHدرسي واHهني.

الفقرة الفقرة 1
تحديـد اHهـامتحديـد اHهـام

اHـادة 140 مــكــرر20 : يــكــلف بـهــذه الــصــفـةp مــفــتــشـو
الـتــوجـيه والإرشــاد اHـدرسي واHــهـنيp بــتـنــسـيق أنــشـطـة
مـــــســـــتــــــشـــــاري الـــــتـــــوجـــــيه والإرشـــــاد اHـــــدرسـي واHـــــهـــــني
واHـســتـشـارين الـرئــيـسـيــW لـلـتـوجــيه والإرشـاد اHـدرسي

واHهني. 
كـــمــــا يــــقــــومـــون بــــربط الــــعلاقــــة بــــW اHـــتــــوســــطـــات
pـسـتــعـمـلـةHوالــثـانـويــات ومـراكـز الــتـكـوين والــقـطـاعــات ا
الـتــابــعــة لـلــمــقـاطــعــة اHــسـنــدة إلــيـهـم في مـجــال الــتــوثـيق
والإعلام والإرشـــاد حــول اHـــســارات الـــدراســـيــة واHـــســالك
اHـهنيةp باسـتعمال تكـنولوجيات الإعلام والاتـصالp طبقا
للنصـوص التشـريعيـة والتنظـيميـة التي تحكم اHـنظومة

التربوية.
ويـــــشـــــاركــــون فـي مـــــيــــدان تـــــخـــــصــــصـــــهمp بـــــأعـــــمــــال
الــدراســـات والـــتـــحـــلــيـل والــتـــلـــخـــيص وتـــقـــيـــيم الـــنــتـــائج

اHدرسية وكذا تأطير عمليات التكوين.
الفقرة الفقرة 2    

شـروط الترقيـةشـروط الترقيـة
اHـادة 140 مـكـرر21 : يـرقى بــصـفـة مــفـتش الــتـوجـيه
والإرشاد اHـدرسي واHـهني p في حـدود اHـناصب اHـطـلوب
شـغـلهـاp عن طريق الامـتـحان اHـهني وبـعد مـتـابعـة بنـجاح
تكوين متخـصص �تد سنة دراسية واحدةp اHستشارون
الرئـيـسيـون لـلتـوجـيه والإرشـاد اHدرسي واHـهـنيp الذين
يـــثــبــتــون خــمس (5) ســنــوات من الخــدمـــة الــفــعــلــيــة بــهــذه

pالصفة
تحدد كـيفيات تـنظيم الـتكوين اHـتخصص وتـقييمه
بـقـرار مـشـتـرك بـW الـوزيـر اHـكــلف بـالـتـربـيـة الـوطـنـيـة

والسلطة اHكلفة بالوظيفة العمومية.
الفقرة الفقرة 3

أحكـام انتقاليـةأحكـام انتقاليـة
اHـــــادة 140 مــــــكــــــرر 22 : يـــــــدمج فـي رتــــــبــــــة مــــــفــــــتش
التـوجيه والإرشـاد اHدرسي واHهـنيp اHوظـفون اHعـينون
في اHــــنـــصب الـــعــــالي  Hـــديـــر مــــركـــز الـــتـــوجــــيه اHـــدرسي
واHـــهـــني فـي الخـــدمـــة عـــنــــد بـــدايـــة ســـريــــان مـــفـــعـــول هـــذا

اHرسوم.

الفرع الثالث الفرع الثالث 
سلك مفتشي التعليم اHتوسطسلك مفتشي التعليم اHتوسط

اHـادة 140 مــكــرر 23 : يــضم ســلك مـفــتــشي الــتــعــلـيم
اHتوسط رتبة (1) وحيدة:

- رتبة مفتش التعليم اHتوسط.      
الفقرة الفقرة 1

تحديـد اHهـامتحديـد اHهـام
اHــــادة 140 مـــكـــرر 24 : �ــــارس مـــفــــتــــشـــو الــــتــــعـــلــــيم

اHتوسط مهامهم في أحد التخصصات الآتية :
pـوادHا -

pتوسطاتHإدارة ا -
- التسيير اHالي واHادي في اHتوسطات.

ويكـلفـون بـهذه الـصفـةp وحسب الـتـخصصp بـالسـهر
عـــلـى حـــسن ســــيـــر اHــــؤســـســـات الــــتـــعـــلــــيـــمــــيـــة وتـــطــــبـــيق
الـتـعــلـيـمــات والـبـرامج واHــواقـيت الـرســمـيـة واســتـعـمـال
تــــكـــنــــولــــوجـــيــــات الإعلام والاتــــصـــالp طــــبــــقـــا لــــلـــنــــصـــوص
التشريعية والتنظيمية التي تحكم اHنظومة التربوية.
كـــمــا يــقــومـــون بــتــكــويـن مــوظــفي الـــتــعــلــيم والإدارة
والــتــربـيــة واHــصــالح الاقـتــصــاديــة وتـفــتــيــشـهـم ومـتــابــعـة
أنشـطتـهم ومـراقبـتهـا وتقـيـيمـهاp وكـذا مراقـبـة التـسيـير

الإداري والتسيير اHالي واHادي في اHتوسطات.
pويشاركون في أعمال البحث في مجال تخصصهم

و�كن أن يتم تكليفهم �هام التحقيق.  
و�ـــارســـون أنـــشــطـــتـــهم فـي اHــتـــوســـطـــات الــتـــابـــعــة

للمقاطعة اHسندة إليهم.
الفقرة الفقرة 2

شـروط الترقيـةشـروط الترقيـة
اHـادة 140 مـكـرر 25 : يـرقى بـصــفـة مـفــتش الـتــعـلـيم
اHتـوسطp في حـدود اHـنـاصب اHطـلـوب شغـلـهـاp عن طريق
الامـتـحان اHـهني وبـعد مـتـابعـة بنـجاح تـكـوين متـخصص

: Wمدته سنة دراسية واحدة من ب
أ - بعنوان تخصص "اHواد" :

- الأســاتــذة اHــكـــونــW في الــتــعــلــيم اHــتــوسط الــذين
يـــثــبــتــون خــمس (5) ســنــوات من الخــدمـــة الــفــعــلــيــة بــهــذه

pالصفة
ب - بعنوان تخصص "إدارة اHتوسطات":

- مـــديــري اHــتـــوســطـــات الــذين يـــثــبــتـــون خــمس (5)
pسنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة
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ج - بـعـنـوان تـخـصص "الـتـسـيـيـر اHـالي واHـادي في
اHتوسطات":

- اHـقـتـصـدين الـرئـيـسـيـW الـذين يـثـبـتـون سـبع (7)
سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة.

تحدد كـيفيات تـنظيم الـتكوين اHـتخصص وتـقييمه
بـقـرار مـشـتـرك بـW الـوزيـر اHـكــلف بـالـتـربـيـة الـوطـنـيـة

والسلطة اHكلفة بالوظيفة العمومية.

الفقرة الفقرة 3
أحكـام انتقاليـةأحكـام انتقاليـة

اHادة 140 مكرر 26 : يدمج في رتبـة مفتش الـتعليم
اHتوسطp اHـوظفـون اHعـينـون في اHنـصب العـالي مفتش
الـتـعــلـيم اHـتـوسط في الخـدمـة عـنـد بـدايـة سـريـان مـفـعـول

هذا اHرسوم. 

الفرع الرابع الفرع الرابع 

سلك مفتشي التربية الوطنيةسلك مفتشي التربية الوطنية

اHـادة 140 مـكـرر 27 : يــضم ســلك مـفــتــشي الــتـربــيـة
الوطنية رتبة ( 1)  وحيدة:

- رتبة مفتش التربية الوطنية.      

الفقرة الفقرة 1
تحديـد اHهـامتحديـد اHهـام

اHــــادة 140 مـــكـــرر 28 : �ــــارس مــــفـــتــــشـــو الــــتـــربــــيـــة
الوطنية مهامهم في أحد التخصصات الآتية :

pـوادHا -

pإدارة الثانويات -

pهنيHدرسي واHالتوجيه والإرشاد ا -

- التسيير اHالي واHادي في الثانويات.

ويكـلفونp بـهذه الصـفةp وحسب الـتخصصp بـالسهر
عـــلـى حـــسن ســــيـــر اHــــؤســـســـات الــــتـــعـــلــــيـــمــــيـــة وتـــطــــبـــيق
الـتـعــلـيـمــات والـبـرامج واHــواقـيت الـرســمـيـة واســتـعـمـال
تــــكـــنــــولــــوجـــيــــات الإعلام والاتــــصـــالp طــــبــــقـــا لــــلـــنــــصـــوص
التشريعية والتنظيمية التي تحكم اHنظومة التربوية.

كـــمــا يــقــومـــون بــتــكــويـن مــوظــفي الـــتــعــلــيم والإدارة
والــتـــربــيــة واHـــصــالح الاقـــتــصــاديـــة والــتـــوجــيه والإرشــاد
اHــــدرسي واHــــهـــنـي وتـــفـــتــــيـــشــــهم ومــــتـــابــــعـــة أنــــشـــطــــتـــهم
وتـقييمـهاp وكذا مراقـبة التسيـير الإداري واHالي واHادي

في الثانويات .

ويــــشـــاركــــون في الــــدراســـات الاســــتـــشــــرافــــيـــة وفي
أعـــمــال الـــبـــحث في مـــجـــال اخــتـــصـــاصــهـمp و�ــكـن أن يــتم

تكليفهم �هام التحقيق. 

و�ـــارســـون أنـــشـــطــــتـــهم فـي الـــثـــانـــويــــات الـــتـــابـــعـــة
للمقاطعة اHسندة إليهم.

الفقرة الفقرة 2    
شـروط الترقيـةشـروط الترقيـة

اHـادة 140 مـكـرر 29 : يـرقـى بـصـفـة مـفـتش الـتـربـيـة
الوطـنـيةp في حـدود اHـناصب اHـطـلوب شـغلـهـاp عن طريق
الامـتـحان اHـهني وبـعد مـتـابعـة بنـجاح تـكـوين متـخصص

: Wتد سنة دراسية واحدة من ب�

أ - بعنوان تخصص "اHواد" :
- الأســـاتـــذة اHــــبـــرزيـن الـــذين يــــثـــبـــتــــون خـــمس (5)

pسنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة
- الأســاتـــذة اHــكــونــW في الـــتــعــلــيم الـــثــانــوي الــذين
يـــثــبــتــون خــمس (5) ســنــوات من الخــدمـــة الــفــعــلــيــة بــهــذه

pالصفة

ب - بعنوان تخصص" إدارة الثانويات":

- مــــديـــري الـــثـــانـــويــــات الـــذين يـــثــــبـــتـــون خـــمس(5)
سنوات من الخدمة الفعلية بهذه الصفة.

ج - بـعـنـوان تخـصص "الـتـوجـيه والإرشـاد اHدرسي
واHهني":

pـــهــنيHـــدرسي واHمـــفــتـــشي الــتـــوجـــيه والإرشــاد ا -
الذين يـثبتون سبع (7) سنوات من الخدمـة الفعلـية بهذه

الصفة. 

د - بـعــنـوان تـخــصص "الـتـســيـيــر اHـالي واHـادي في
الثانويات":

- اHـقــتــصـديـن الـرئــيــسـيــW الــذين يــثـبــتــون اثــنـتي
عشرة (12) سنة من الخدمة الفعلية بهذه الصفة.

تحدد كـيفيات تـنظيم الـتكوين اHـتخصص وتـقييمه
بـقـرار مـشـتـرك بـW الـوزيـر اHـكــلف بـالـتـربـيـة الـوطـنـيـة

والسلطة اHكلفة بالوظيفة العمومية.
الفقرة الفقرة 3    

أحكـام انتقاليـةأحكـام انتقاليـة
اHادة 140 مـكرر30 : يدمج في رتبـة مفتش الـتربية
الوطنـيةp اHـوظفون اHـعيـنون في اHنـصب العـالي مفتش
الـتـربيـة الـوطـنـيـة في الخـدمـة عنـد بـدايـة سـريـان مـفـعول

هذا اHرسوم". 
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اHـاداHـادّة ة 41 : :  تــعـدل اHـادة 141 من اHـرســوم الـتـنــفـيـذي
رقم 08-315 اHـــــؤرخ في 11 شـــــوال عــــام 1429 اHـــــوافق 11

أكتوبر سنة 2008 واHذكور أعلاهp وتحرر كما يأتي :

"اHادة 141 : تطبيقا لأحكام اHادة 11 (الفقرة الأولى)
من الأمــر رقم 06-03 اHـؤرخ في 19 جــمــادى الـثــانــيــة عـام
1427 اHـوافق 15 يـولـيــو سـنـة 2006 واHــذكـور أعلاهp تحـدد

قـائمة اHـناصب الـعلـيا بـعنوان الأسلاك الخـاصة بـالتـربية
الوطنيةp كما يأتي :

- مناصب تنسيق التعليم :

p.........(بدون تغيير ) ............... -
"p.........(بدون تغيير ) ............... -

اHــــاداHــــادّة ة 42 : : تــــلـــــغـى أحــــكـــــام اHــــواد 64 و82 و143 و144
واHـواد من 150 إلى 176 من الـــمــرســـوم الـــتـــنــفـيــذي رقم
08 -315 اHــــــــــؤرخ فـي 11 شــــــــــوال عــــــــــام 1429 اHــــــــــوافـق 11

أكتوبر سنة 2008 واHذكور أعلاه.

اHاداHادّة ة 43 : : تعدل وتتمم الجداول اHنصوص عليها في
اHـادة 177 من اHـرسـوم التـنـفـيذي رقم 08-315 اHـؤرخ في
11 شــــــوال عــــــام 1429 اHــــــوافق 11 أكــــــتــــــوبــــــر ســــــنــــــة 2008

واHذكور أعلاهp وتحرر كما يأتي :

التصنيفالتصنيف

الرقمالرقم
الاستدلالي الأدنىالاستدلالي الأدنى

الصنفالصنف
الأسلاكالأسلاك

348

453

498

537

621

498

537

578

666

498

537

578

621

713

713

7

10

11

12

14

11

12

13

15

11

12

13

14

16

16

1 - موظفو التعليم - موظفو التعليم

الرتبالرتب

- معلم مساعد
- معلم مدرسة ابتدائية

- أستاذ اHدرسة الابتدائية
- أستاذ رئيسي للمدرسة الابتدائية

- الأستاذ اHكون في اHدرسة الابتدائية

- أستاذ التعليم الأساسي

- أستاذ التعليم اHتوسط
- أستاذ رئيسي للتعليم اHتوسط

- الأستاذ اHكون في التعليم اHتوسط

- أستاذ تقني في الثانوية رئيس ورشة
- أستاذ تقني في الثانوية رئيس أشغال

- أستاذ التعليم الثانوي
- أستاذ رئيسي للتعليم الثانوي

- الأستاذ اHكون في التعليم الثانوي

- أستاذ مبرز

معلمو اHدرسة الابتدائية

أساتذة اHدرسة الابتدائية

أساتذة التعليم الأساسي

أساتذة التعليم اHتوسط

الأساتذة التقنيون في الثانويات

أساتذة التعليم الثانوي

الأساتذة اHبرزون
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