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 بئهجاشي في هره اللحظت لنني لا افخقد دعىاتها ......... إلى مً افخقد حسازة جصفيقها فسحا

ًن ثمازها جني اًلأ

ًسننها فسيح جىاجهأأمي الغاليت زحمها الله وً

ً

ًإلى السوح التي  حعاهقها السوح

ًصاحب الفضل الأوى والأخير 

ًلسىد القىي الري لا ولً ًهل و لا ًملا

ص ًوالدي حفظه الله وزعاه والدي العصٍ

ً

ًزاهم بسمتي التي بها أمض ي إلى الحياة بهل ٌسس أإلى مً 

ًوالله النخابت لا جنفي لىصفنم 

ًأهخم هدًت السحمً في شمً هدز فيها الخلان

ًإخىحي وسىدي 

ً

ًفىا بداعهم وقإدزها في افلاك علمهم وعلى لخاب  إلى مً

ًومً بحىز آدابهم زشفىا 

ًساجرحيأ

ً

قىا  ..فهاهىا لىا مثل الشمىع في الليالي أمخىان لمً املماث شنس وً وجدهم القدز في طسٍ

صاث .... مل الحب لنم . ًصدًقاحي العصٍ
ً

ًهدي زبيع حسوفي وشرا ملماحيأإلينم جميعا 
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 (٢١لقمان )

لسمني بئجمام زسالتي هره بعد مسيرة طىٍلت مً الخعب والبحث والخىقيب بين أي حباوي وًالحمد لله الر

ًصفحاث النخب وطياجه 

ًحسوفي فسحا لمعصوفت على هاي العلم لخعطس القازا والهاجب ومل مً ًمس بها لم جىدش ي 

سخلهمذ مىه اهجاشي وطسحي هرا والري إلبر وأعظم عىدما عاهقذ  بهلماحي ولم جىدش ي حسوفي فسحا أ

ًزقي الفنس وزوعخه

ًوجه شنسي وجقدًسي  لمً عطسث أسماؤهم صفحتيأحىا لي بخسبشاث فاض بها قلمي أن اسم

ًي التي اثلجىا قلبي بعبير مساهدتهم لي عابلت

ًقدمه لنم ولا جفي الحسوف ولا حتى الهلماثأشنسا وألف شنس لنم وإن مان الشنس أقل ما 

فلاك السقي أتهم وهصابحهم إلى مً ًدوز حىلهم الشنس مل الشنس مفعم بضياء وجىدهم و جىجيها

لخف الإبداع حىلىا مً حىلهم  ًوٍ

ًنفي زي بحسها معهم ولم هسجىي لليىم مً بحىز علمهم ما أخليل إلى مً لعمالقت في جامعت الإلى ا

خص بالرلس الأسخاذة المشسفت الدلخىزة )مىاى  ماجد بنس أبى ميشاز  ( هرا أعطشىا للمعسفت والعلم  وً

قدز وجىدها ومساهدتها إًاي في إهجاش أةع بهل ما جحمله مً صفاث ججعلني الصسح الأمادًمي السا

 بمعاوي المىدة والاحترام لو .زسالتي مل ا
 
ًلخقدًس مفعما

لهل صسح قابد وقابد صسحىا ومسيرجىا للىصىى إلى هجاحىا وهره الدزجت العلميت حضسة العميد 

ٌسعدوي بل ٌشسفني أن أخصو  (الدلخىز لماى خليل محمد مخامسة  المبجل المشسف الداخلي )

خخير لهرا الصسح العملي اخير مً وصف ٌعطيو حق الىصف دمذ  بهلماث ليسذ مالهلماث فلًا

ًالماجد .

ٌسسوي أن أجقدم بفيض مً الاحترام ووافس الامخىان لمً برى الجهد ووافسه مً أجل أن هصل إلى هره 

الدلخىز جعفس وصفي جىفيق أبى صاع ( فىحً العازفىن بفضلو ) المسحلت  المشسف الخازجي

ًالمسخضيؤون بقدزك العاجصون عً شنسك . 

ًالحسوف والهلماث بعطسها  لً جىفينم حقنم في الشنس الحسوف مل 
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تحفيز مديري المدارس وعلاقتو بالرضا الوظيفي لدى معممي مدارس مديرية تربية وتعميم الخميل من وجية 
 نظر المعممين

 الباحثةإعداد 

 نفين أسامة حمدي الناظر

 ممخّص الدراسة

قة تحفيز مديري المدارس بالرضا الوظيفي لدى معممي مدارس مديرية علب إلىىدفت الدراسة إلى التعرؼ 

 الدارسة وفقاً لطريقة العينة العشوائية تربية وتعميـ الخميؿ مف وجية نظر المعمميف، واختارت الباحثة عينة

 .مديرية تربية وتعميـ الخميؿ( معمماً ومعممة مف مدارس 320، حيث بمغت عينة الدراسة )البسيطة

لدى معممي مدارس مديرية تربية وتعميـ الخميؿ مف وجية نظر تحفيز مديري المدارس دت استبانة لقياس وأ ع  

موزعة عمى المحاور ( فقرة  40)تكونت مف  الرضا الوظيفيفقرة، واستبانة لقياس ( 23) وتكونت مف المعمميف

، وتحققت الباحثة مف صدقيا ؼ التربوي()الإدارة المدرسية، بيئة العمؿ، العلبقات الاجتماعية، الإشراالآتية : 

 ما يمي: وثباتيا بالط رؽ  العممية ، وتوصمتْ إلى

لدى معممي مدارس مديرية تربية وتعميـ الخميؿ مف وجية أظيرت النتائج  أف مستوى تحفيز مدراء المدارس 

ة تربية وتعميـ مستوى الرضا الوظيفي لدى معممي مدارس مديريوكذلؾ  نظر المعمميف جاء بدرجة متوسطة،

بيف كما تبيف وجود علبقة طردية قوية دالة إحصائياً جاء بدرجة متوسطة، الخميؿ مف وجية نظر المعمميف 

تحفيز مديري المدارس والرضا الوظيفي لدى معممي مدارس مديرية تربية وتعميـ الخميؿ مف وجية نظر 

 المعمميف.
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في متوسطات استجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ  وأظيرت النتائج عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية

تحفيز مديري المدارس وعلبقتو بالرضا الوظيفي لدى معممي مدارس مديرية تربية وتعميـ الخميؿ مف وجية 

 نظر المعمميف تعزى لمتغير )الجنس، المؤىؿ العممي، سنوات الخبرة، التخصص(.

أف تعمؿ وزارة التربية والتعميـ لتوصيات أىميا وبناءً عمى النتائج خمصت الدراسة إلى مجموعة مف ا

ومديرياتيا بمنح المدراء صلبحيات أكثر مف أجؿ تحفيز المعمميف وزيادة مستوى الرضا الوظيفي لدييـ، 

وكذلؾ العمؿ عمى تفعيؿ أنظمة الحوافز بناءً عمى الأداء مف أجؿ تحقيؽ مستوى عالي مف الرضا لدى 

شراؾ المدراء في تقييـ المعمميف مف خلبؿ تقديـ المعمميف وتعزيز الشعور بالعد الة خلبؿ أداء مياميـ، وا 

بداعية خلبؿ العمؿ في المدارس، وكذلؾ إشراؾ إعف طريؽ ما يتـ تقديمو مف أفكار الحوافز لممعمميف 

المعمميف في دراسة احتياجاتيـ المينية مف أجؿ تحقيؽ أعمى مستوى مف الرضا الوظيفي لدييـ، وزيادة فرص 

التقدـ والنمو الميني مف خلبؿ منح الحوافز المادية والمعنوية لممعمميف التي تحثيـ عمى المثابرة العمؿ مف 

أجؿ تطوير مينتيـ، وضرورة توجو الإدارات العميا في وزارة التربية والتعميـ لمنح الترقيات والدرجات بناءً عمى 

 مستوى النمو الميني لممعمـ.
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Motivating School Principals in Achieving Job Satisfaction Among School 

Teachers in Hebron Directorate from Teachers Perspectives 

Reasercher: Nevin Osama Hamdi Al Nazer 

Abstract 

This study aimed at identifying the relationship between school principals' 

motivation and its relation with  job satisfaction among teachers in Hebron  

Directorate from teachers' perspectives. The researcher chose the random sampling 

method, and  the sample reached (320) male and female teachers from the schools 

of Hebron directorate. 

A questionnaire was prepared to measure the school principals' motivation among 

the teachers .It consisted of (23) items, and  a questionnaire to measure job 

satisfaction consisted of (40) items distributed on the following dimensions: 

(School administration, work environment, social relations, Educational 

supervision). The researcher verified the validity and reliability by scientific 

methods, and reached the following results: 

The results showed that the level of school principals' motivation was moderate, 

and the level of job satisfaction among teachers was also moderate . The results 

showed that there were no statistically significant differences in the averages of the 

respondents due to these  variable (gender, academic qualification, years of 

experience, specialization). 

Based on the results, the study concluded with a set of recommendations, the most 

important of which is that the Ministry of Education and its directorates grant 

principals more powers in order to motivate teachers and increase their level of job 
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satisfaction, as well as working to activate incentive systems based on performance 

in order to achieve a high level of satisfaction among teachers , and to involve 

principals in evaluating teachers. 

Key words: motivation, job satisfaction, school principals, teacher. 

. 



1 

 

 الفصل الأول

 الإطار العام لمدراسة

 أولًا المقدمة

 ثانياً مشكمة الدراسة

 أسئمة الدراسة ثالثاً 

 أىداف الدراسةرابعاً 

 خامساً فرضيات الدراسة

 سادساً أىمية الدراسة

 سابعاً محددات الدراسة

 مصطمحات الدراسة ثامناً 
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 ولالفصل الأ 

 الإطار العام لمدراسة

 المقدمة:أولًا 

تعد المدرسة إحدى المؤسسات الاجتماعية التي تسيـ مع غيرىا مف المؤسسات في تربية الإنساف، أي 

مساعدتو عمى النمو في جميع جوانب شخصيتو الجسمية والعقمية والنفسية والروحية والاجتماعية، إلى أقصى 

مع توجيو ىذا النمو وجية اجتماعية ولتؤدي المدرسة و تجاىاتو، امف النمو وفقاً لقدراتو وميولو و ممكنة  درجة

وظيفتيا التربوية خير أداء فإنيا تحتاج إلى إمكانيات مادية وبشرية وتحتاج إلى إدارة تتولى القياـ بمجموعة 

وتوظيفيا بصورة موجية لتحقيؽ الأىداؼ  عمميات يتـ بمقتضاىا تعبئة القوى البشرية والمادية وتنظيميا

 (.2015، جبريالتربوية المنشودة )

تقع عميو مسؤولية تحقيؽ ويعتبر المدير أحد أىـ عناصر العممية التربوية، فيو قائد البيئة التعميمية الذي 

ى رأس التنظيـ المسؤوؿ الأوؿ الذي يقؼ عم كما أنوالنظاـ التربوي لبموغ أىدافو،  ومتابعة، لمدرسة رسالتياا

عمى الرغـ مف أف نوعية و  .المدرسي، ويتحمؿ المسؤولية الأولى والكاممة أماـ السمطة التعميمية والمجتمع

تؤثر في دافعية المعمميف أيضاً المعمميف ليا التأثير الأكبر عمى دافعية وتحصيؿ الطمبة، إلا أف نوعية القيادة 

 .(2013أداء الطمبة )أبو حامد، ونوعية تعميميـ، والتي تؤثر فيما بعد عمى 

تحتاج المدرسة كمنظمة إلى إدارة وبناء وظيفي يتناسب مع مسؤولياتيا ويسعى إلى تحقيؽ أىدافيا ويدير 

يشارؾ رجاؿ الإدارة العامة مسؤولياتيـ وواجباتيـ وحقوقيـ، ولابد الذي داري الإموظؼ المدير وىو الالمدرسة 

عمى أساليب  مطمعاً  وعميو أف يكوف المسؤوليات، ويتصؼ بالديمقراطية أف يكوف عمى مستوى يتناسب مع ىذه
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تييئة جو ومناخ اجتماعي سميـ وأف يجعؿ مف  إلى، وأف يسعى في البرامج المدرسية مشاركاً و الإدارة المدرسية 

 (.2012المدرسة أسرة متماسكة )رضواني، 

يغمب  ل عمؿتلبميذ التابعيف لمدرستو لذا نجده يتطمع لمجموعة المعمميف والموظفيف وال ويعد مدير المدرسة قائداً 

عميو طابع التخطيط والتنظيـ والتنسيؽ والإشراؼ والتقييـ وفي ممارستو ليذه الوظائؼ يتخذ العديد مف القرارات 

جراء  جتماعات وزيارة الامقابلبت وعقد الويقوـ بعدة إجراءات منيا: الحديث، الكتابة، والقراءة، التوقيع، وا 

المدرسة قائد تربوي في المدرسة والبيئة المحمية، وذلؾ في  فمدير. فصوؿ وحضور المؤتمرات والندواتال

، يعمؿ مع بقية  مواقفو وعلبقاتو ومبادراتو وفي شخصو وسموكو وىو كذلؾ المخطط والمنفذ والمتابع والمقوـ

ىتماـ وتقييـ تلبميذ المدرسة أفراد المجتمع المدرسي ويقودىـ، وىذا الوضع جعؿ منو محط أنظار وموضع ا

 (.2015، جبري)

يعتبر النظاـ التربوي أحد الأنظمة الاجتماعية الميمة، لذا أصبحت الإدارة التربوية في ىذه الأياـ معقدة جداً، 

وتقوـ القيادات  .مف مدير المدرسة تحمؿ مسؤولية أكبر وتحقيؽ مستويات نجاح أعمى يتوقعفمجتمع اليوـ 

طاع التعميمي بدور ىاـ وفعاؿ، وذلؾ لتحقيؽ النجاح المرغوب وصولًا للؤىداؼ التربوية التربوية في الق

دراؾ فيما تقوـ بو  والتعميمية، ويتوقؼ العطاء الفعاؿ للئدارة التعميمية عمى ما تتمتع بو القيادة فييا مف وعي وا 

العنصر الإنساني في التنظيـ  مف تخطيط لاستمراريتو، ويدؿ عمى ذلؾ ما ألمحت إليو الدراسات التي تناولت

مف حيث التأىيؿ والخبرة، وتعتبر الكوادر القيادية في مختمؼ مستويات الإدارة التربوية أحد المدخلبت 

الرئيسية في النظاـ التعميمي الذي لا ينصمح حالو ولا يستقيـ أمره ولا يحقؽ أىدافو بدوف توفر الكوادر المؤىمة 

أف مشكمة النظـ التعميمية المعاصرة تكمف في نقص العناصر القيادية المؤىمة  والمؤمنة برسالة التعميـ، إلا

 (.2014، الفميتيةالمميزة بخصائص وسمات الفرد القادر عمى القياـ بيذه الميمة )
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شيد العالـ في نياية القرف العشريف ومطمع القرف الحادي والعشريف، تغيراً ممحوظاً في مختمؼ مناحي و 

ميع المؤسسات بمختمؼ أنواعيا وظيرت الطرؽ المبتكرة لانجاز الميمات التعميمية، مما غير الحياة، اجتاح ج

مف شكؿ العممية التعميمية التعممية وىدفيا. وظيرت البيئة التنافسية العالية مما زاد الاىتماـ بطبيعة الجيود 

ما يبذلو المديروف والمعمموف المبذولة لانجاز المياـ والأعماؿ، لموصوؿ الى الفاعمية والتركيز عمى كؿ 

 (.2014لتجاوز حدود أدوار الوظيفة الرسمية ومتطمباتيا )سميرات ومقابمة، 

يمكف القوؿ بأف الإدارة التربوية في جوىرىا ىي عممية قيادة في المقاـ الأوؿ، حيث تتأكد فييا قدرة المدير 

والسعي الدائـ لتطويرىا، وىذا الفيـ لطبيعة عمى التأثير في البشر وحفزىـ لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة التربوية 

عف إحداث  ولاً ؤ يمارسيا المدير بصفتو قائداً مس الإدارة التربوية يؤكد عمى أىمية الأدوار التي ينبغي أف

التغيير الذي تتأكد الحاجة إليو في المؤسسات التربوية استجابة لمحاجات الفردية والاجتماعية المتغيرة 

 (.2009)السبيعي، 

التي تؤثر عمى  العوامؿيعتبر تحفيز مدراء المدارس ذو أىمية عمى مستوى الفرد والمنظمة وذلؾ لتداخؿ و 

التحفيز وتنوعيا، فالتحفيز يؤدي إلى مخرجات وأىداؼ تسعى المدرسة إلى تحقيقيا، أي أف التحفيز يربط بيف 

بات يقوـ بيا المدراء لممدرسيف أوجو النشاط وبيف الأىداؼ التي تسعى إلى تحقيقيا عف طريؽ مياـ وواج

 (.2011داخؿ المدارس )الكردي، 

ويعمؿ التحفيز عمى تقوية الشعور بروح العدالة التنظيمية وتحسيف صورة المنظمة في المجتمع، فيو يؤدي 

إلى إشباع حاجات الموظؼ ويرفع مف ولائو وانتمائو وتعاونو مع بقية الأفراد داخؿ المنظمة، كما أف التحفيز 
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بداع في العمؿ مف خلبؿ نحو العمؿ ويظير مف خلبؿ ذلؾ الإ جو المدراء إلى الاىتماـ بالعنصر البشرييو 

 (.2015معاني، انت مادية أو معنوية أو ترقية )المكافآت التي يحصؿ عمييا سواء ك

ىات يعد الرضا الوظيفي أحد أىـ الموضوعات التي استحوذت عمى اىتماـ الباحثيف والميتميف في الاتجاو 

ف الأفراد الذيف لدييـ مستويات عالية أحديثة، بحيث اعتبر بعض الباحثيف السموكية لمعامميف في التنظيمات ال

ستعدادات الكافية لأف يقدموا المزيد مف الجيد والمثابرة في أعماليـ الرضا تجاه عمميـ سيكوف لدييـ الامف 

رتباطيـ وولائيـ لمنظمتيـ )النوافعة، واستمرار اارىـ و ستقر اعوف بصورة دائمة لممحافظة عمى سوىؤلاء الأفراد ي

2018.) 

حد العوامؿ الميمة التي تحوؿ دوف إظيار السموؾ غير المرغوب فيو في المنظمة أي ويعتبر الرضا الوظيف

كالغياب وترؾ العمؿ، فالعامؿ غير السعيد أو غير الراضي في وظيفتو يكوف أكثر ميلب لتكرار الغياب عف 

حتى ترؾ العمؿ ثـ البحث عف عمؿ في مكاف آخر أكثر راحة، ولقد دلت الدراسات عمى وجود عممو أو 

 (.2012تايو وآخروف، ؿ مف دوراف العمؿ والغياب )أبو علبقة سمبية بيف الرضا الوظيفي وك

مف يمثؿ الرضا الوظيفي عف المينة أىـ عوامؿ نجاح المعمميف في العمؿ، كما يعد الرضا الوظيفي لممعمميف 

أىـ مؤشرات نجاح المدرسة كمؤسسة تربوية، حيث يمثؿ الرضا الوظيفي مجموع المشاعر والاتجاىات 

ابية ، ويعد الرضا الوظيفي لممعمميف مف أىـ العوامؿ الإيجالإيجابية التي يبدييا المعمموف نحو العمؿ بالمدرسة

لتالي تطوير العممية التعميمية )الثبيتي تجاه تحسيف وتطوير أداء المعمميف وباانحو بذؿ المزيد مف الجيود ب

 .(2014والعنزي، 
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ات التي ويعتبر علبقة التحفيز بالرضا مف الموضوعات ذات الأىمية والتي تحتاج إلى دراسة في ظؿ التغير 

التي ظيرت لتحويؿ التعميـ مف تعميـ وجاىي إلى بسبب جائحة كورونا  أزمة التعميـتمر بيا المدارس في ظؿ 

النجاح والإخفاؽ، فعمى أساس ذلؾ تتخذ القرارات اليامة و ج، ويمثؿ التحفيز الحد الفاصؿ بيف رضا تعميـ مدم

قتراب أو الابتعاد عف الأىداؼ، ومف خلبؿ ذلؾ ترى وى رضا المعمميف وتحديد مستوى الإفي تحديد مست

الوظيفي فالرضا الوظيفي أنو لا بد مف معرفة أثر تحفيز المدراء عمى تحقيؽ ىذا اليدؼ وىو الرضا الباحثة 

 .أمر لا بد مف الإدارات السعي لتحقيقو

 مشكمة الدراسة:ثانياً 

العامميف في المؤسسات المختمفة، وىناؾ  عند عدد مفحظي موضوع التحفيز والرضا الوظيفي باىتماـ 

بيف التي أظيرت وجود علبقة ايجابية  (2020ودراسة عمي )( 2015معاني )سابقة منيا دراسة دراسات 

والرضا الوظيفي، ومف خلبؿ عمؿ الباحثة في المدارس لاحظت أف ىناؾ اختلبفات في مستوى التحفيز 

لذلؾ  ،نواع ىذا التحفيزأتلبؼ في مستويات تحفيز المدراء و ف ىناؾ اخأكما الرضا الوظيفي عند العامميف، 

ري المدارس بالرضا الوظيفي لدى علبقة تحفيز مديجاءت ىذه الدراسة للئجابة عف السؤاؿ الرئيس الآتي: ما 

 ؟معممي مدارس مديرية تربية وتعميـ الخميؿ مف وجية نظر المعمميف

 أسئمة الدراسة: ثالثاً 

علبقة تحفيز مديري المدارس بالرضا الوظيفي لدى معممي مدارس مديرية تربية وتعميـ الخميؿ مف ما  .1

 ؟وجية نظر المعمميف
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عممي مدارس مديرية تربية وتعميـ الخميؿ مف وجية نظر لدى مما مستوى تحفيز مدراء المدارس  .2

 ؟المعمميف 

 ؟معممي مدارس مديرية تربية وتعميـ الخميؿ مف وجية نظر المعمميف ما مستوى الرضا الوظيفي لدى  .3

علبقة تحفيز مديري ( في α≤ 0.05ىؿ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) .4

 معممي مدارس مديرية تربية وتعميـ الخميؿ مف وجية نظر المعمميف المدارس بالرضا الوظيفي لدى

 غيرات التالية )الجنس، المؤىؿ العممي، سنوات الخبرة، التخصص(.تتعزى الم

تحفيز مديري المدارس ( بيف α≤ 0.05ىؿ توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) .5

 .ة وتعميـ الخميؿ مف وجية نظر المعمميفوالرضا الوظيفي لدى معممي مدارس مديرية تربي

 أىداف الدراسة:رابعاً 

 تسعى ىذه الدراسة إلى تحقيق الأىداف الآتية:

علبقة تحفيز مديري المدارس بالرضا الوظيفي لدى معممي مدارس مديرية تربية وتعميـ  إلىالتعرؼ  .1

 .الخميؿ مف وجية نظر المعمميف

لدى معممي مدارس مديرية تربية وتعميـ الخميؿ مف وجية  التعرؼ عمى مستوى تحفيز مدراء المدارس .2

 .نظر المعمميف

التعرؼ عمى مستوى الرضا الوظيفي لدى معممي مدارس مديرية تربية وتعميـ الخميؿ مف وجية نظر  .3

 .المعمميف
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التعرؼ عمى الاختلبؼ في علبقة تحفيز مديري المدارس بالرضا الوظيفي لدى معممي مدارس مديرية  .4

غيرات التالية )الجنس، المؤىؿ العممي، تتعميـ الخميؿ مف وجية نظر المعمميف باختلبؼ المتربية و 

 سنوات الخبرة، التخصص(.

 فرضيات الدراسة:خامساً 

علبقة تحفيز مديري المدارس بالرضا الوظيفي لدى معممي مدارس تحقيقاً لأىداؼ الدراسة ولمعرفة 

 ، فقد تـ صياغة الفرضيات التالية:المعمميفمديرية تربية وتعميـ الخميؿ مف وجية نظر 

( في علبقة تحفيز مديري α≤ 0.05لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) .1

 المدارس بالرضا الوظيفي لدى معممي مدارس مديرية تربية وتعميـ الخميؿ مف وجية نظر المعمميف

 وات الخبرة، التخصص(.)الجنس، المؤىؿ العممي، سنغيرات التالية تتعزى الم

تحفيز مديري المدارس بيف ( α≤ 0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) علبقةلا توجد  .2

 .والرضا الوظيفي لدى معممي مدارس مديرية تربية وتعميـ الخميؿ مف وجية نظر المعمميف

 أىمية الدراسة:سادساً 

 فمعممياليز مديري المدارس بالرضا الوظيفي لدى علبقة تحفتظير أىمية ىذه الدراسة مف خلبؿ البحث في 

فإذا تحقؽ  ،حيث يعتبر الرضا الوظيفي مف أىـ المتغيرات التي تدعـ المعمميف مف الناحية النفسية والمادية

مما يحقؽ الأىداؼ التربوية التي تسعى ليا التربية  ،الرضا لدى المعمميف يكوف العطاء والجيد مضاعفاً 

 والتعميـ.
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التي يتـ  التحفيزستفادة مف نتائج ىذه الدراسة مف خلبؿ التعرؼ عمى مستوى احية التطبيقية يمكف الاومف الن

بأخذ توصيات ىذه كما يمكف لوزارة التربية والتعميـ  ،معبو في تحقيؽ الرضايالدور الذي و  ،تقديمو لممعمميف

، ومعرفة كيفية ومدى بأفضؿ مستوىأىداؼ التعميـ بار مف أجؿ دعـ المعمميف لتحقيؽ عتالدراسة بعيف الا

 .رضاىـ الوظيفي

 محددات الدراسةسابعاً 

 . 2020/2021 الدراسي المحددات الزمانية: تـ إجراء الدراسة في الفصؿ الثاني مف العاـ

 مدارس مديرية تربية وتعميـ الخميؿ. المكانية: اقتصرت الدراسة عمى  المحددات

 مديرية تربية وتعميـ الخميؿ.المعمميف في مى المحددات البشرية: اقتصرت الدراسة ع

 مصطمحات الدراسة:ثامناً 

ىو قوة و وأىميتو،  تواىو ما ي قد ـ لمموظؼ مف دعـ مادي أو معنوي يؤدي إلى تعميؽ شعوره بقدر و : التحفيز

 .(136، 2010، الموزيجاه تحقيؽ أىداؼ منظمتيـ )اف الأفراد مف المضي بمياميـ في ت مك  

المعمميف بحيث التي تشبع حاجات ستخدميا مف قبؿ المدراء و التي يتـ ا العوامؿ بأنو حثة إجرائياً وتعرفو البا

الدرجة التي يحصؿ عمييا المعم موف مف الإجابة عف أدائو، وتقاس في ىذه الدراسة بزيادة لمعمـ عمى تشجع ا

 .الذي أ عد  ليذا الغرضالتحفيز فقرات مقياس 
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وتعبر عف  ،ؿ الموظفيف ومشاعرىـ العاطفية الناتجة عف عمميـ وخبراتيـ الوظيفية: ىو ردة فعالرضا الوظيفي

 ـ، مما يؤدي إلى إظيارىبالعمؿ موقؼ الموظفيف نحو ظروؼ عمميـ أو البيئات التي تؤثر عمى رغبتيـ

 (.9، 2018لممشاعر الإيجابية نحو العمؿ )النوافعة، 

رتياح نتيجة لتوفر شروط معينة في محيط عممو، منيا المعاممة لابا المعمـشعور بأنووتعرفو الباحثة إجرائياً 

الدرجة التي يحصؿ عمييا ب ويقاس في ىذه الدراسةالراحة النفسية، و الإنسانية الحسنة، في نمط الإشراؼ 

 .الذي أ عد  ليذا الغرض الرضا الوظيفيالمعم موف مف الإجابة عف فقرات مقياس 
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 الفصل الثاني

 ري والدراسات السابقةالإطار النظ

 أولًا الإطار النظري

 ثانياً الدراسات السابقة

 ثالثاً التعقيب عمى الدراسات السابقة
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 الفصل الثاني

 الإطار النظري والدراسات السابقة

 الإطار النظريأولًا 

يػػػػـ المػػػػوظفيف، والتػػػػأثير فػػػػي أدائ يعػػػػد التحفيػػػػز بنوعيػػػػو المػػػػادي والمعنػػػػوي مػػػػف الأمػػػػور الميمػػػػة لتحقيػػػػؽ رضػػػػا

والموظفيف الذيف يتـ منحيـ حوافز عمى العمؿ تكوف لػدييـ قابميػة  .يـ، ومف ثـ تحقيؽ النجاح لممنظمةنتاجيتا  و 

كمػػا أنيػػـ  ،العمػػؿ بجيػػد أكثػػر مػػف غيػػرىـ إلػػى جانػػب إصػػراراىـ الكبيػػر فػػي مواجيػػة الصػػعوبات التػػي تصػػادفيـ

 ,Ouso et al) أدائيػػـ الػػوظيفي يتمتعػػوف بحمػػاس عػػاؿ تجػػاه عمميػػـ لتحفيػػز أىػػدافيـ الوظيفيػػة  لتحسػػيف

2018.) 

 :مفيوم التحفيز

تعتبر الحوافز مف أساسيات ضماف تحقيؽ الأىداؼ عمى جميع المستويات سواء في المؤسسات الخاصة 

والحكومية، التي تحقيقيا لموصوؿ إلى أعمى مستويات مف الأداء الوظيفي، والرضا الوظيفي لمعامميف لدييا، 

نيا الخروج بيـ مف أـ لممؤسسات التي يعمموف فييا، وغير ذلؾ مػف الأىػداؼ التي مػف شوكسب ولائيـ وانتمائي

تظار الشكر عمى ما يقدمونو مف جيد يخدـ مؤسستيـ )الجساسي، انو  دائرة التذمر إلػى سعة الرضا دائماً 

2011.) 

لفرد، والتي تحدد نمػط السموؾ ا( بأنيا العوامػؿ التي تيػدؼ إلى إثارة القػوى الكػامنة في 2018وعرفيا الحاج )

أو التصرؼ المطػموب عػف طػريؽ إشبػاع كػػافة احتياجػػاتو الإنسانية، ولقد تـ التركيز عمى أىمية الحاجات 
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الإنسانية؛ لأنيا المصػػدر الأساسي لدوافع الأفراد، والمحدد الرئيس لسػموكػيـ داخػؿ المؤسسػة التي ينتمػوف 

تنبع مف داخؿ الفرد فإف الحوافز ىي عوامػؿ خارجيػة تجذب الفػرد إلييػا، باعتبػارىا  إلييػا، وبما أف الدوافع

 وسيمة لإشباع الحاجات التي تحركو.

( بأنو مثير خارجي يعمؿ عمى خمؽ أو تحريؾ الدافع )مثير داخمي( ويوجو 2011: وعرفو شاويش )التحفيز

باع الفرد لسموؾ معيف يتفؽ مع الأداء الذي تطمبو ما يؤدي لإشم ؛اً نحو الحصوؿ عمى الحافزيالفرد إيجاب

 الإدارة .

 :التحفيزأىمية 

ىتماـ بالبحث عف الأفراد القادريف عمى العمؿ بكفاءة، وبما الحوافز مكانا بارزا، منذ بدء الايحتؿ موضوع 

ية العامميف، وتنبع يكفؿ الإنجاز الفع اؿ لأىداؼ المنظمة؛ حيث أف الحوافز تمعب دورًا فعالًا وميمًا في إنتاج

نجازات، فتقدير الغير لذلؾ ة الحوافز مف حاجة الفرد إلى الاأىمي عتراؼ بأىمية ما يقوـ بو مف مجيودات وا 

الجيد عف طريؽ الحوافز، يعتبر مف الأمور الميمة، التي تساىـ في إشباع مجموعة الحاجات الأساسية 

لا تعتبر كافية لمحصوؿ عمى إنتاجية عالية، ما لـ يكف  المتفاعمة في نفس الفرد، فميارات الأفراد وقدرتيـ،

ستخداـ الأمثؿ لمطاقات الكامنة لدييـ)عوض مى تحريؾ دوافع الأفراد، بيدؼ الاىناؾ نظاـ لمحوافز قادر ع

 (.2012الله، 

يعد التحفيز والحوافز عالميف واسعيف مف القيـ المادية والمعنوية ومحوريف مركزييف لفعاليات ونشاطات 

فالحوافز المادية ىي ما يطمؽ عمييا بأنظمة التعويضات المباشرة مثؿ  ؛المنظمات المعاصرة في بيئة العمؿ

الرواتب والأجور والعلبوات... ومنيا المعنوية أو ما يطمؽ عمييا بأنظمة التعويضات غير المباشرة فيي تتعمؽ 
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والترقية وتقدير  ،نتماءلتزاـ والانع القرار، الامؿ ، المشاركة في صالرضى الوظيفييف مثؿ: استقرار العبالأمف و 

مف ىنا يتضح أف الحوافز بمثابة المقابؿ للؤداء المتميز سواء كاف عامميف بالشكر والثناء....الخ. و جيود ال

 (.2013الوفرة في وقت العمؿ أو في التكاليؼ )السقا،  ذلؾ في الكمية أو الجودة أو

ة التي تعرؼ كيؼ تستغؿ كفاءة وفعالية عاممييا،  فقد عمؿ الباحثوف إف المنظمة الناجحة ىي تمؾ المنظم

في سبيؿ الحصوؿ عمى الوصفة الكاممة لرفع الكفاءة المينية للؤفراد العامميف وقياـ الإدارة باختيار العناصر 

ف القوؿ بأف ويمك ،الفعا لة لممنظمة وربط أىدافيا بالأىداؼ الشخصية لمعامميف التي تنعكس إيجابيا عمى أدائيـ

المنظمة الناجحة تقوـ بوضع نظاـ حوافز فعاؿ قادر عمى التأثير بالإيجاب عمى أداء العامميف بالشكؿ الذي 

 (.2018، النوافعةيزيد مف ولائيـ لممنظمة ومساعدتيا عمى الربح والبقاء )

يتيـ في المنظمة نادرة ، أداء الأفراد العامميف وفعالالتي تنجح في التأثير عمى سموؾ و  التحفيزإف إجراءات 

ة مف وكمنا يعمـ بأف أىـ عامؿ مف عوامؿ الإنتاج في المنظمة ىو العنصر البشري الذي يعتبره الباحثوف ركيز 

، حيث أف ىذا العنصر الثميف القادر عمى التطور والسعي عميوبناءً ستراتيجيتيا االركائز التي تبني المنظمة 

ي بدوره تحقؽ لو والخوؼ عمى مصالحيا وى ،ذا أحس بالولاء والانتماءإلى تحقيؽ وتعظيـ أىداؼ المنظمة إ

ستعماؿ نظاـ تحفيز فعاؿ والذي يعتبر كسياسة تنتيجيا المنظمة اوذلؾ ب ،ستفادة مف كفاءتوالجو الملبئـ للب

 (.2011لرفع معنويات العامميف وزيادة الطاقة المحركة ليـ لتقديـ الأداء الراقي )الجساسي، 

 تحفيز:الأنواع 

الحوافز المادية: تتعدد أشكاؿ الحوافز المادية وتختمؼ صورىا مف قطاع إلى آخر، وتتمثؿ ىذه  -1

ويعتبر الحافز النقدي المادي مف أىـ طرؽ الحوافز في ىذا الوقت،  ،الحوافز في  المكافآت المادية
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بالإضافة  إلى  ،حيث أنو عف طريؽ الماؿ تشبع ضروريات الحياة، كما أنو ضروري لمصحة والتعميـ

ويتمثؿ الماؿ في  ،توفير كماليات الحياة والمركز الاجتماعي، كؿ ذلؾ يعتمد عمى الماؿ إلى حد كبير

الأجر الذي يتقاضاه الفرد مقابؿ ما يقوـ بو مف عمؿ، ويوزع ىذا الأجر عمى العامؿ أو الموظؼ 

الأجور المتبع داخؿ كؿ ونظاـ  ،بطرؽ شتى، وىي تختمؼ مف منظمة الأخرى طبقاً لطبيعة العمؿ

منظمة وكؿ طريقة مف ىذه الطرؽ ليا أثرىا البالغ في حفز ودفع العامؿ لزيادة الأداء والاستمرار في 

 العمؿ.

أف تشبع الحوافز  الحوافز المعنوية: ىي تمؾ الحوافز التي تشبع الحاجات المعنوية، فلب يكفى أبداً  -2

جماعات العمؿ أف تشبع حاجاتيـ المادية والمعنوية  ستقرار وفعالية أعضاءانما يتطمب ا  المادية، و 

 (.2013بشكؿ متكامؿ )السقا، 

 طرق التحفيز:

عوف طرقاً متعددة لتحفيز مرؤوسييـ ويمكف تحديد طرؽ التحفيز فيما يتب( أف المديروف 2015معاني )كر ذ

 يمي:

اد بحيث يتـ إقناعيـ بأف : حيث أف الاقناع يعتمد عمى القدرة في توجيو الأفر مخاطبة العقل بالإقناع .1

 العمؿ يعود عمييـ جميعاً بالنفع ويساىـ في تحسيف الأفضؿ.

: حيث  أف إعطاء العامميف المكافآت والحوافز المادية التحفيز عن طريق المكافآت والحوافز المادية .2

قدرتيا تنمي لدييـ الشعور بالإنجاز والنجاح، وتزيد مف الحوافز لدييـ، ولكنيـ في ذات الوقت تفقد 

 عمى المدى البعيد.
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وأف الوقت ليس  ،: حيث أف تذكير العامميف بالأخطار التي تحيط بيـالتحفيز عن طريق الخوف .3

ولكف في ذات الوقت تفقد ىذه الطريقة نجاعتيا  ،لصالحيـ، قد تؤدي إلى زيادة التحفيز لدى العامميف

سمبية، بؿ ىي عبارة عف عقوبات يتـ مع مرور الزمف، ويطمؽ عمى ىذا النوع مف التحفيز الحوافز ال

 وقد تؤدي النتيجة إلى تغيير في سموؾ الموظؼ الذي عوقب عميو. ،إيقاعيا عمى المرؤوسيف

  التحفيزشروط نجاح 

 أف ترتبط الحوافز بأىداؼ العامميف والإدارة معاً . -1 

 إيجاد صمة وثيقة بيف الحافز واليدؼ الذي يدفع الإنساف لتحقيؽ رغباتو.  -2

 اختيار الوقت الملبئـ الذي يستخدـ بو الحوافز، وخاصة الحوافز المادية منيا ، ويفضؿ أف تكوف متقاربة. -3

يجاد شعور الطمأنينة لدى الأفراد، بتوقػع انتظػاـ تمقػي الحوافز.  -4  ضماف استمرارية الحوافز وا 

 كفاءة.يجب أف تتصؼ السياسة التي تنظـ الحوافز بالعدالة والمساواة وال -5

 أف تنمى في ذىف العامؿ العلبقة العضوية بيف الأداء الجيد والحصوؿ عمى الحافز . -6

 أف يكوف الحافز متناسباً مع أداء الفرد. -7

 (.2018، النوافعةمسياسة التي بموجبيا تنظـ وتمنح الحوافز )لإدراؾ ومعرفة الأفراد   -8
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 التحفيزمقومات فاعمية نظام 

لسموؾ معيف يتوقؼ عمى درجة توقعو أف ىػذا الػسموؾ سيعود عميو بنتائج معينة، وكمما وجد ختيار الفرد اإف 

فاعلًب مػف خػلبؿ إشباع الحاجة المطموب إشباعيا، كمما كاف ىذا  -أياً كانت طبيعتو-الفرد أف الحافز المقدـ 

توافر  -بشكؿ عاـ  -ـ الحوافزويتطمب نجاح نظا، الحافز أكثر دفعاً لو عمى إتبػاع الػسموؾ المػؤدي لمحافز

عدة مقومات أساسية يسيـ ىذا النظاـ في رضاء العامميف عف أعماليـ، وزيادة إنتاجيتيـ وولائيـ لممنظمة، 

 بالآتي:( 2010بو شرخ )أكما ورد في وتتمثؿ ىذه المقومات في 

 (.ـ ومشكلبتيـ الاجتماعية والعمميةشخصياتيدراسة الإدارة لمعامميف ) (1

 يج الحوافز المناسبة والفاعمة.ختيار مز ا (2

قناعيـ بمزاياه. (3  تقديـ نظاـ الحوافز بشكؿ واضح لمعامميف وا 

 .التقييـ المستمر لمنظاـ، بما يضمف تقديمو لػنفس المػستوى مػف المزايػا لكػؿ مػف الإدارة والعامميف (4

  التحفيزنظريات 

بيعي لمبادئ الإدارة العامة التي نادى بيا أساساً مف التطور الط ةتعتبر ىذه النظريالنظرية الكلاسيكية: 

)فريدريؾ تايمور( الذي يعتبر مؤسس ىذه النظرية، وترتكز ىذه النظرية أساساً في مجاؿ الحوافز عمى أف 

النقود ىي خير دافع لمعمؿ في المؤسسات، وأف العامؿ بطبيعتو يسعى دائما إلى زيادة أجره، وتعتبر نظرية 

اىيـ وأسس الإدارة وكانت مساىماتيا ثػورة عمى بعض المفاىيـ السائدة، وانطلبقة نحو "تايمور" بداية لتطور مف

فريدريؾ تايمور" نظريتو في الإدارة العممية للؤفراد "وقد أنشاء  ،المزيد مف الدفع لمحركة الإنتاجية في المؤسسات
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ف تطبيؽ ساليب العممية في العمؿ يؤدي إلى الكفلأساسيف ىما: إف تطبيؽ اأعمى فرضيف  اية في الإنتاج. وا 

 .(2010الحوافز النقدية يؤدي إلى زيادة الإنتاج )الشريؼ، 

وقد جاءت ىذه النظرية كردة فعؿ لمنظرية الكلبسيكية، حيث وجيت ىذه النظرية نظرية العلاقات الإنسانية: 

وترى ىذه  ،سةاىتماميا لمعنصر البشري، وعلبقات الأفراد مع رؤسائيـ وجماعة العمؿ في داخؿ المؤس

النظرية أف العامؿ لو حاجات ودوافع لا تنحصر فقط في الحاجات الجسمية وحاجات الأماف، ولكف ىناؾ 

حاجات نفسية واجتماعية عند العامميف، أىميا احتراـ النفس، وتأكيد الذات، واحتراـ الآخريف، لذا فإف الحوافز 

المادية فحسب، بؿ تتعداىا إلى الحوافز المعنوية التي تقدميا الإدارة يجػب أف لا تقتصر عمى الحوافز 

 (.2011)الجساسي، 

ؿ ناجي وفقا لآ: وتنطمؽ نظرية إبراىاـ ماسمو مف عدة مسممات، وىي نظرية الحاجات لإبراىام ماسمو

(2011): 

إف حاجات الإنساف غير المشبعة ىي ما تدفعو لمسموؾ، أما الحاجات المشبعة فلب تحرؾ السموؾ لأنيا - 1

 ترؾ نوعاً مف الإحساس بالاتزاف.ت

إف حاجات الإنساف ليست جميعيا بنفس القوة والتأثير، فالحاجات الأولية أشد إلحاحاً مف الحاجات  -2

 الثانوية.

إف الحاجات متدرجة بصورة ىرمية، يشترؾ الناس بصورة واضحة في اندفاعيـ لإشباع الحاجات التي  -3

، ويتباينوف ف . تأتي في قاعدة اليرـ  ي قوة اندفاعيـ لإشباع الحاجات التي تمتد باتجاه  قمة اليرـ

فتراض مفاده أف سموؾ الفرد يعتبر مؤشراً عمى الدرجة التي يتوقع فييا ا: تقوـ نظرية التوقع عمى نظرية التوقع
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دي أف ىذا السموؾ سيوصمو إلى الأىداؼ والنتائج في المستقبؿ، فيي عممية توقعية بأف السموؾ الحالي سيؤ 

بو إلى نتيجة معينة في المستقبؿ، فالدافع ىناؾ ليس نابعاً مف داخؿ الفرد، أو مف بيئة العمؿ المحيطة بو، بؿ 

 .إنو يكمف في النتائج المتوقعة في المستقبؿ

 الرضا الوظيفي

 لأنيػػا تتضػػمف عوامػػؿ متعػػددة، وقػػد يعتبػػر الرضػػا الػػوظيفي مػػف المفػػاىيـ التػػي يصػػعب قياسػػيا وتعريفيػػا، نظػػراً 

اختمفت النظريات في تحديد العوامػؿ المسػببة لػو، ولػذلؾ فمػيس ىنػاؾ تعريػؼ موحػد يتفػؽ عميػو جميػع البػاحثيف 

 (.  2014)عطياني وأبو سممى، 

نجاز المياـ الموكمة إعة الموظؼ بالجيد الذي يبذلو في ( بأنو مدى قناStephen&Ayaga, 2014ويعرفو )

ؽ حاجاتػو بكفػاءة وفاعميػة بمػا يػنعكس إيجابػاً أو سػمباً عمػى أدائػو مكانيػة تحقيػإمما ينعكس ذلؾ عمى مػدى  ،لو

 الوظيفي.

أنو بعد مناقشة النواتج السػمبية لعػدـ الرضػا، فإنػو مػف المنطقػي أف تحػاوؿ المنظمػة الاىتمػاـ  ىأشار البعض إل

الأفػراد وبػالرغـ مػف أف عػدـ رضػا بزيادة رضا الأفراد عف عمميـ، وأف تحاوؿ تجنػب عػدـ رضػاىـ عػف العمػؿ، 

إلا  أف ىذا لا يمنع مف محاولة زيادة الرضا عف العمؿ، عمػى  قد لا يكوف بالضرورة سبباً في تحديد أداء الفرد،

ومػف بػيف  ،الأقؿ لكي نزيد مف شعور الأفراد بالسعادة في عمميـ، لأف الرضا عف العمؿ ىو غاية في حد ذاتػو

 ما يأتي:( 2019) بروار كما أشالوسائؿ التي يمكف استخداميا في ىذا المجاؿ 
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  ،العدالػػة فػػي الأجػػور والمكافػػآت: حينمػػا يعتقػػد النػػاس أنيػػـ يحصػػموف عمػػى أجػػور ومكافػػآت غيػػر عادلػػة

بعدـ الرضا، لذلؾ لابد أف تحرص الشػركة عمػى بنػاء نظػاـ  اً فإف ذلؾ مف شأنو أف يخمؽ لدييـ إحساس

 معاممة.للؤجور والمزايا الإضافية، يستشعر معو الأفراد بالعدؿ في ال

  تحسػػػيف نوعيػػػة وجػػػودة الإشػػػراؼ: فعنػػػدما تكػػػوف العلبقػػػة بػػػيف المشػػػرؼ والأفػػػراد علبقػػػة طيبػػػة، يسػػػودىا

تصػػػػاؿ مفتوحػػػػة بػػػػيف المشػػػػرؼ اصػػػػالح المشػػػػتركة، وتكػػػػوف ىنػػػػاؾ خطػػػػوط الاحتػػػػراـ، ويراعػػػػى فييػػػػا الم

 .ومرؤوسيو، يزيد رضا الأفراد عف العمؿ

 خػاذ تزيػة إعطػاء الحػؽ لأفػراد متعػدديف لاعنػي اللبمركتحقيؽ اللبمركزية فػي سػيطرة القػوة التنظيميػة: وت

تخػاذ القػرارات فػإف اسػمح للؤفػراد بالمشػاركة بحريػة فػي تخػاذ القػرارات، وياالقرارات، فعنػدما تػوزع سػمطة 

عتقػػػادىـ بػػػأنيـ يسػػػتطيعوف التػػػأثير عمػػػى بالرضػػػا، ويرجػػػع ىػػػذا لشػػػعورىـ أو لا ىػػػذا يزيػػػد مػػػف شػػػعورىـ

 .المنظمة

 ثيػػر الضػػجر والممػػؿ لػػدى الأفػػراد: لأف الفػػرد يكػػوف أقػػؿ رضػػا عػػف عممػػو إذا كػػاف تجنػػب التكػػرار الػػذي ي

 .مملًب ويثير الضجر والممؿ

  جعؿ العمؿ مسمياً: فكثير مف الأعماؿ خاصة الروتينية منيا تثيػر الضػجر والممػؿ، ممػا يضػفي الكآبػة

سػػتخداميا اكػػف اؾ العديػػد مػػف الوسػػائؿ التػػي يمعمػػى جػػو العمػػؿ، ويخمػػؽ الإحسػػاس بعػػدـ الرضػػا، وىنػػ

لمتخفيػػػؼ مػػػف ذلػػػؾ منيػػػا إذاعػػػة بعػػػض المقطوعػػػات الموسػػػيقية، ونشػػػر بعػػػض الصػػػور عػػػف المواقػػػؼ 

 .المضحكة في العمؿ، وتوزيع بعض اليدايا البسيطة وما شابو ذلؾ
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  تكميػػؼ الأفػػراد بالأعمػػاؿ التػػي تسػػتغرؽ معظػػـ اىتمامػػاتيـ: فكم مػػا كػػاف ىنػػاؾ شػػعور قػػوي لػػدى الأفػػراد

كم ما كػانوا أكثػػر رضػا عػف عمميػـ، وىنػا نجػد  ،ماؿ التي تستغرؽ معظـ اىتماماتيـبأنيـ يقوموف بالأع

 .أف مراكز التقويـ التي تنشئيا بعض الشركات تساعد فػي ذلػػػػؾ

 أىمية الرضا الوظيفي

وذلؾ لأف معظػـ  ،ىتماـ الكثير مف عمماء النفساحظيت ب يعتبر الرضا الوظيفي أحد الموضوعات التي      

وبالتػالي مػف الأىميػة بمكػاف أف يبحثػوا عػف الرضػا الػوظيفي  ،د يقضوف جزءاً كبيراً مف حيػاتيـ فػي العمػؿالأفرا

قػػد يػػؤدي إلػػى  ،ودوره فػػي حيػػاتيـ الشخصػػية والمينيػػة، كمػػا أف ىنالػػؾ وجيػػة نظػػر مفادىػػا أف الرضػػا الػػوظيفي

زاد مػػف أىميػة دراسػػة ىػذا الموضػػوع، ممػا  ،ويترتػػب عميػو الفائػػدة بالنسػبة لممؤسسػػات والعػامميف ،زيػادة الإنتاجيػة

وبالتالي كثرت البحوث والدراسات في مجاؿ عمـ النفس الإداري حوؿ موضوع الرضػا الػوظيفي وكشػفت بعػض 

نتائج البحوث النقػاب عػف أف الأفػراد الراضػيف وظيفيػاً يعيشػوف حيػاة أطػوؿ مػف الأفػراد غيػر الراضػيف وىػـ أقػؿ 

ويؤكػػد الػػبعض إلػػى أف ىنػػاؾ  ،قػػدرة عمػػى التكيػػؼ الاجتمػػاعي وأكثػػرت عرضػػة لمقمػػؽ النفسػػي وأكثػػر تقػػديرا لمػػذا

راضػػػيف عػػػف حيػػػاتيـ  علبقػػة وثيقػػػة بػػػيف الرضػػػا عػػػف الحيػػػاة والرضػػػا الػػوظيفي، أي بمعنػػػى أف الراضػػػيف وظيفيػػػاً 

 .(2016)موساوي وبرياح، والعكس صحيح 

مدى فاعمية الأداء، إذ كػاف رضػا ومف المسمـ بو أف لرضا الأفراد أىمية كبيرة حيث يعتبر في الأغمب مقياسا ل

فإف ذلػؾ سػيؤدي إلػى نتػائج مرغػوب فييػا تضػاىي تمػؾ التػي تنوييػا المنظمػة عنػدما تقػوـ  ،الأفراد الكمي مرتفعاً 

برفع أجور عمميا أو بتطبيؽ برنامج لممكافآت التشجيعية أو نظاـ الخدمات، ومف ناحية أخرى فإف عدـ الرضا 

لى كثرة حوادث العمؿ والتأخر عنو وترؾ العامميف المؤسسات التي يعمموف بيػا  يسيـ في التغييب عف العمؿ وا 
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لعمػؿ مف أوضػاع ا العامميفويؤدي إلى تفاقـ المشكلبت العمالية وزيادة شكاوى  ،والانتقاؿ إلى مؤسسات أخرى

غيػر كمػا أنػو يتولػد عػف عػدـ الرضػا منػاخ تنظيمػي  ،تحػادات عماليػة لمػدفاع عػف مصػالحيـايـ لإنشػاء ييوتوج

ى طويؿ مف الػزمف أنو يصعب تحقيؽ مستوى إنتاج رفيع عمى مد (Campbell , 2007) صحي، وقد ذكر 

، كما أشار إلى أف الجمع بيف زيادة الإنتاج وعدـ الرضا فػي آف واحػد لا بػد أف يػؤدي إلػى في ظؿ عدـ الرضا

ومػف ثػـ فػإف ثمػة نوعػا مػف  ،تسرب العناصر الرفيعة المستوى في المنظمػة إضػافة إلػى تػدني مسػتوى منتجاتيػا

انخفػاض مسػتوى الرضػا  الاتفاؽ بأف مف أوضح الػدلالات عمػى تػدني ظػروؼ العمػؿ فػي منظمػة مػا يتمثػؿ فػي

 ف.لدى العاممي

 كيفية حدوث الرضا الوظيفي:

أىػػػداؼ معينػػػة، وينشػػػطوف فػػػي أعمػػػاليـ لاعتقػػػادىـ أف الأداء سػػػيحقؽ ليػػػـ ىػػػذا  ىيعمػػػؿ النػػػاس لكػػػي يصػػػموا إلػػػ

ف ثـ فػإف بمػوغيـ إياىػا سػيجعميـ أكثػر رضًػا عمػا ىػـ عميػو، أي أف الأداء سػيؤدي لمرضػا، وحػيف الأىداؼ، وم

ولة عػػف حدوثػػو، ؤ والعوامػػؿ التػػي تسػػبقو وتعػػد مسػػ ،ننظػػر لمرضػػا كنتيجػػة لمكشػػؼ عػػف الكيفيػػة التػػي يتحقػػؽ بيػػا

 سنجد أف تمؾ العوامؿ تنظـ في نسؽ مف التفاعلبت يتـ عمى النحو التالي:

 فرد حاجات يسعى إلى إشباعيا، ويعد العمؿ أكثر مصادر ىذا الإشباع إتاحة. الحاجات: لكؿ .1

التوجػػو نحػو المصػادر المتوقػػع إشػباع تمػػؾ  ىقػدرًا مػػف الدافعيػة تحػث الفػػرد عمػ الدافعيػة: تولػد الحاجػػات .2

 الحاجات مف خلبليا.

ف ىػذا الأداء وسػيمة عتقػادًا منػو أاء نشط لمفرد وبوجو خاص في عممو، الأداء: تتحوؿ الدافعية إلى أدا .3

 لإشباع حاجات الفرد.
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 إشباع حاجات الفرد. ىالإشباع: يؤدي الأداء الفعاؿ إل .4

فػػي عممػػو، يجعمػػو راضػػيًا عػػف العمػػؿ،  ؤالرضػػا: إف بمػػوغ الفػػرد مرحمػػة الإشػػباع مػػف خػػلبؿ الأداء الكفػػ .5

 (.2013ى مف خلبليا إشباع حاجاتو)الشمري، باعتباره الوسيمة التي تسن  

 ثر عمى الرضا الوظيفي:العوامل المؤ 

الرضا الوظيفي، والتي تسيـ إسيامًا مباشرًا وغير مباشر في خمؽ الرضا  ىاؾ العديد مف العوامؿ المؤثرة عمىن

 الوظيفي وتحديد مداه، ومف أىـ ىذه العوامؿ:

الأعماؿ  السأـ والممؿ وعدـ الإبداع، بينما ىماؿ الروتينية والمتكررة تفضي إلالرضا عف الوظيفة: إف الأع .1

 (. 2016بتكار)موساوي وبرياح، الفرد وتدفعو لمتفكير والخمؽ والا ىالحيوية تثير التحدي لد

الرضػػػػا عػػػػف الأجػػػػر: أظيػػػػرت معظػػػػـ النظريػػػػات والدراسػػػػات الميدانيػػػػة أىميػػػػة الأجػػػػور والمكافػػػػآت وتأثيرىػػػػا  .2

لمحػػػوافز الماديػػػة، المممػػوس عمػػػى إنتاجيػػػة الفػػػرد، وذلػػػؾ رغػػػـ الفروقػػػات فػػي الأىميػػػة النسػػػبية التػػػي أعطيػػػت 

والمتفحص لممدارس الإدارية يجد أف كؿ المدارس الإدارية قد أعطت اىتمامًػا كبيػرًا لمحػوافز الماديػة، حتػى 

ة فػػي المدرسػة السػموكية والتػػي ركػزت عمػى الحػػوافز غيػر الماديػة لػػـ تػنقص مػف أىميػػة ودور الحػوافز الماليػ

ؽ الشػعور بػالأمف، وتػوفر لػو مكانػة اجتماعيػة قػوتحفيػي تشػبع حاجاتػو الفسػيولوجية،  ،حفز الفرد وتوجييػو

 (. 2014، باجة)
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يفيػة الرضا عف أسػموب القيػادة والإشػراؼ: إف أسػموب الإدارة فػي التعامػؿ مػع العػامميف وخمػؽ الأجػواء الوظ .3

تنميػػة روح الػػولاء التنظيمػػي  ىقػػرارات ورسػػـ السياسػػات، تشػػجعيـ عمػػتخػػاذ الااليادفػػة مػػف خػػلبؿ المشػػاركة ب

 (.2018، نعيراتالمنظمة ) ىوالصدؽ والحرص الدائـ عم الإخلبصو 

الرضا عف ظػروؼ/ بيئػة العمػؿ: وىػذه العوامػؿ تتعمػؽ بظػروؼ العمػؿ الطبيعيػة أو الماديػة داخػؿ المنظمػة  .4

التي يعمؿ بيػا الفػرد، وظػروؼ العمػؿ الطبيعيػة: ىػي الظػروؼ الماديػة لبيئػة العمػؿ مثػؿ: الإضػاءة ودرجػة 

رضػػا الفػػرد عػػف وظيفتػػو  ىوسػػاعات العمػػؿ، والتػػي ليػػا تػػأثير مباشػػر عمػػ مكاتػػبالحػػرارة وطريقػػة تصػػميـ ال

 (.2014، باجة)

الرضػػا عػػف الػػزملبء فػػي العمػػؿ: يحتػػاج الفػػرد لأف يتفاعػػؿ مػػع زمػػلبء العمػػؿ، بحيػػث تربطػػو بيػػـ علبقػػات  .5

في سموؾ تعاوف وود، وأف يكوف لو مكانتو الاجتماعية بينيـ، وأكدت النظريات السموكية أثر زملبء العمؿ 

الفرد، حيث أف العمؿ يمبي الحاجة لمتفاعؿ عند معظـ الموظفيف، ومف البدييي أف وجػود عمػاؿ متعػاونيف 

 .(2018، الريح) ومسانديف يؤدي إلى مستوى عاؿٍ مف الرضا الوظيفي

 الرضا عف الاستقرار الػوظيفي: ويعنػي مػنح الفػرد وظيفػة دائمػة ومسػتقرة، تمنحػو الاسػتقرار الفكػري وتجنبػو .6

 .(2016)موساوي وبرياح، القمؽ عمى مصيره الوظيفي، مما يؤدي إلى تحسيف الأداء وضماف الولاء

الرضا عػف النمػو والارتقػاء الػوظيفي: تعتمػد فاعميػة الترقيػة كعامػؿ مػف العوامػؿ المػؤثرة إيجابًػا عمػى الرضػا  .7

خططػوف فػي مختمػؼ المسػتويات إذا ما تـ ربطيا بإنتاجية الفرد وكفاءتو، وقد اىتـ الباحثوف والم ،الوظيفي

التنظيمية بوظيفة التدريب باعتبارىا وظيفة رئيسية في تنمية وتطوير الموارد البشرية في أي منظمػة كانػت 

 (.2020، أبو شيابوبغض النظر عف نوع ىذه المنظمة )
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 :طرق قياس الرضا الوظيفي

الصػعب معرفػة حقيقػة تمػؾ الاتجاىػات  إف معرفة اتجاىات الناس نحو العمؿ ليسػت بالعمميػة السػيمة، لأنػو مػف

قػػد لا يعطػػي نتػػائج  ،تجاىػػاتيـاسػػؤاؿ النػػاس بشػػكؿ مباشػػر عػػف حقيقػػة بدقػػة مػػف خػػلبؿ الملبحظػػة، كػػذلؾ فػػإف 

ف كػانوا يريػدوف الإفصػاح فػإف الموقػؼ قػد يكػوف  مفيدة، فػإف النػاس غالبػاً لا تريػد الإفصػاح عػف ذلػؾ، وحتػى وا 

بيػػػر عنػػػو، ولقػػػد بػػػذؿ عممػػػاء الاجتمػػػاع جيػػػوداً مضػػػنية لتنميػػػة بعػػػض معقػػػداً بالشػػػكؿ الػػػذي لا يسػػػتطيعوف التع

ويػرى الػبعض إلػى أنػو بػالرغـ مػف وجػود اتجاىػات متعػددة  .المقاييس التي يتػوافر ليػا خاصػيتا الثبػات والصػدؽ

إلػػػى صػػػعوبة  لػػػدى الفػػػرد تجػػػاه الجوانػػػب المختمفػػػة لعممػػػو، إلا  أنػػػو مػػػف الصػػػعب تقييميػػػا وقياسػػػيا، ويرجػػػع ىػػػذا

إلػػى حػػد كبيػػر نعتمػػد فػػي قيػػاس نتاجو بدقػػة مػػف خػػلبؿ سػػموؾ الفػػرد، تجػػاه، وصػػعوبة اسػػتالمباشػػرة للبالملبحظػػة 

)الثبيتػػي والعنػػزي، الرضػػا عػػف العمػػؿ عمػػى مػػا يػػذكره الفػػرد، وعػػادة لا يفصػػح الفػػرد بصػػورة صػػادقة عمػػا بداخمػػو 

2014). 

 خصائص الرضا الوظيفي

 يمكن أن نحدد أىم خصائص الرضا الوظيفي فيما يمي:

أشػػار الكثيػر مػػف البػػاحثيف فػي ميػػداف الرضػا الػػوظيفي إلػى تعػػدد التعريفػػات تعددد مفدداىيم طددرق القيدداس:   -1

وذلػؾ لاخػتلبؼ وجيػات النظػر بػيف العممػاء الػذيف تختمػؼ مػداخميـ وأرضػياتيـ  ،وتباينيا حػوؿ الرضػا الػوظيفي

 .(2020، أبو شياب)التي يقفوف عمييا

غالبػا مػا ينظػر إلػى أف الرضػا الػوظيفي عمػى أنػػو  و موضددوع فدردي:النظدر إلدى الرضدا الدوظيفي عمدى أند  -2

فالإنساف مخموؽ معقد  ،فإف ما يمكف أف يكوف رضا لشخص قد يكوف عدـ رضا لشخص آخر ،موضوع فردي
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مػى تنػوع طػرؽ القيػاس المسػتخدـ وقػد انعكػس ىػذا كمػو ع ،لديو حاجات ودوافع متعددة ومختمفة مف وقػت لآخػر

 (.2018، الريح)

نظػػراً لتعػػدد وتعقيػػد وتػػداخؿ  الرضددا الددوظيفي يتعمددق بالعديددد مددن الجوانددب المتداخمددة لمسددموك الإنسدداني:  -3

جوانػػب السػػموؾ الإنسػػاني تتبػػايف أنماطػػو مػػف موقػػؼ لآخػػر ومػػف دراسػػة لأخػػرى، بالتػػالي تظيػػر نتػػائج متناقضػػة 

جريػت فػي ظميػا تمػؾ الدراسػات لتػي ألأنيا تصور الظروؼ المتباينػة ا ؛ومتضاربة لمدراسات التي تناولت الرضا

 .(2018، الريح)

يتميػز الرضػا الػوظيفي بأنػو حالػة مػف القناعػة والقبػوؿ ناشػئة  الرضا الوظيفي حالة من القناعة والقبدول:  -4

عػػف تفاعػػؿ الفػػرد مػػع العمػػؿ نفسػػو ومػػع بيئػػة العمػػؿ وعػػف إشػػباع الحاجػػات والرغبػػات والطموحػػات، ويػػؤدي ىػػذا 

لتحقيػؽ أىػداؼ العمػؿ وغاياتػو  وزيادة الفاعمية في الأداء والإنتاج ،نتماء لولولاء والاعور بالثقة في العمؿ واالش

 .(2018، الريح)

حيػث يعػػد الرضػا الػػوظيفي محصػػمة  :ق تنظدديم العمددل والنظددام الاجتمدداعيلمرضدا عددن العمددل ارتبدداط بسدديا -5

دارتولمعديد مف الخبرات المحبوبة وغير المحبوبة المرتبطة بالعمؿ فيكشؼ عف نفس  ،و في تقدير الفرد لمعمؿ وا 

ويسػػػتند ىػػػذا التقػػػدير بدرجػػػة كبيػػػرة عمػػػى النجػػػاح الشخصػػػي أو الفشػػػؿ فػػػي تحقيػػػؽ الأىػػػداؼ الشخصػػػية وعمػػػى 

دارة العمؿ في سبيؿ الوصوؿ إلى ىذه الغايات الذيالأسموب   (.2014، باجة)يقدمو لمعمؿ وا 

: إف رضػا الفػرد عػف عنصػر ر الأخدرىرضا الفرد عن عنصر معدين لديس دلديلا عمدى رضداه عدن العناصد -6

كمػا أف مػا قػد يػؤدي لرضػا فػرد معػيف لػيس  ،معيف لا يمثؿ ذلؾ دليؿ كػافي عمػى رضػاه عػف العناصػر الأخػرى

 .(2020، أبو شياب)بالضرورة أف يكوف لو نفس قوة التأثير وذلؾ نتيجة لاختلبؼ حاجات الأفراد وتوقعاتيـ 
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 :العلاقة بين الرضا الوظيفي والأداء

بنتػػائج الرضػػا الػػوظيفي، فمػػاذا يحػدث حينمػػا يكػػوف العػػامموف راضػػيف  اً عمميػ اً رى الػػبعض أف لممػػديريف اىتمامػػويػ

لتػزاـ ج المحتممػة لمرضػا الػوظيفي مثػؿ الإبوظائفيـ؟ حدد الباحثوف في مجاؿ السػموؾ التنظيمػي عػدداً مػف النتػائ

اء والغيػاب ودوراف العمػؿ والإصػابات، ويػرى الوظيفي والشعور بالانتماء لممؤسسة، بما في ذلؾ آثاره عمػى الأد

البعض أف الرضا يحدث نتيجة لإشباع حاجات الفرد مف خلبؿ مزيج مناسب لمحوافز، وأف زيادة الرضػا يمكػف 

 (.2007أف تؤدي لإثارة دافعية الفرد نحو الأداء المثمر )سمطاف، 

 :(2018، الريح)سبة للؤداءويتحقؽ الرضا عف العمؿ نتيجة لإدراؾ الفرد لمعوامؿ التالية بالن

ى تحقيػؽ الأداء المطمػوب بمػا ارتباط الأداء بمكافآت وحػوافز العمػؿ وشػعور الفػرد بػأف قدراتػو تسػاعده عمػ  -1

 ـ مع الأىداؼ المحددة.ءيتوا

دراكيػػػـ بالعدالػػػة فػػػي التوزيػػػع  ،إدراؾ الفػػػرد بػػػأف حػػػوافز ومكافػػػآت العمػػػؿ ذات أىميػػػة وقيمػػػة بالنسػػػبة لػػػو - 2 وا 

  بالنسبة للآخريفو عمؿ لمدائرة  ومكافآت العمؿ أي أنو يتناسب مع ما يقدمو مف ،معوائدبالنسبة ل

وتعتبػػر مػػف أىػػـ العوامػػؿ لتنميػػة المػػوارد  ،كمػػا أف دراسػػة الرضػػا تسػػيـ فػػي ازديػػاد المشػػاعر الإنسػػانية الإيجابيػػة

ديو الولاء والانتماء البشرية وخصوصا في مجاؿ عمؿ الدائرة الذي يتطمب رضا الموظؼ وقناعتو حتى يعزز ل

 .والشعور بالمسؤولية، كما يؤدي الرضا إلى الإبداع والعمؿ الخلبؽ والتجديد 
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 نظريات التفسيرية لمرضا الوظيفيال

: ومف النظريات المفسرة لمرضا الوظيفي ىرزبرج والتي تسمى بنظرية العامميف وىى ترتبط نظرية ىرزبرج

العمؿ حيث رأي "ىرزبرج " أف ىناؾ مجموعتاف مف العوامؿ  ماسمو لمحاجات في مواقع بتطبيؽ نظرية

إحداىما تعتبر بمثابة دوافع تؤدي إلى رضا العامميف عف أعماليـ وأطمؽ عمييا عوامؿ مرتبطة بالوظيفة أو 

ية لموظائؼ ولية، وتوفر فرص الترق، وتحمؿ المسؤ العمؿ نفسو، وقد حصرىا في إحساس الفرد بالإنجاز

تخاذ القرارات المتعمقة بالعمؿ، أما المجموعة الأخرى مف العوامؿ فيعتبرىا بمثابة دوافع إفي  الأعمى والمشاركة

تؤدي إلى عدـ رضا العماؿ عف أعماليـ، وأطمؽ عمييا عوامؿ محيطة بالوظيفة أو العمؿ وقد حصرىا في 

بيف الفرد  العلبقاتطبيعة تمؾ الظروؼ التي تحيط بالعمؿ كالرئاسة أو الإدارة أو الإشراؼ أو نمط القيادة، و 

 (.2008وزملبئو، وبينو وبيف رؤسائو، وظروؼ البيئة المحيطة بالعمؿ )الشيخ وشرير، 

لرضا الوظيفي عبر محاولة الفرد الحصوؿ اوبيانيا لمدى  : ىنا ينبغي الإشارة لنظرية عدالة العائدنظرية فروم

بما يعتقد أف  ،لعائد الذي يحصؿ عميو مف عمموتفاؽ اإء أداءه لعممو، وتربط رضاه بمدى عمى العائد أثنا

يستحقو وىذا يؤكد مدى أىمية الخدمة التي تقدميا المؤسسة التربوية لممعمـ وانعكاسيا عمى أداءه، لذا فيعتقد 

"إف ىناؾ ارتباطاً عكسياً بيف العائد الفاقد والعائد الفعمي مف جية والرضا الوظيفي عف العمؿ مف جية أخرى، 

الفرد بعممية متوازنة بيف عممية العائد وما يقدمو الفرد لممؤسسة، فإذا تساوي العائد بما يقدمو الفرد حيث يقوـ 

لممؤسسة يزداد الشعور بالرضا، وأي اختلبؿ بالتوازف لصالح المؤسسة يقؿ الرضا الوظيفي )الشيخ وشرير، 

2008.) 
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 الدراسات السابقة:ثانياً 

 ة بين التحفيز والرضا الوظيفي دراسة تجريبية( بعنوان: العلاق2020دراسة عمي )

كاف ىدؼ ىذا البحث ىو إيجاد العلبقػة بػيف التحفيػز والرضػا الػوظيفي بػيف العػامميف بالمػدارس الميبيػة بماليزيػا 

داخػؿ نطػػاؽ كوالالمبػور وسػػيلبنجور، وكانػت عناصػػر التحفيػػز كالتػالي: العنصػػر الأوؿ ىػو الرواتػػب والعنصػػر 

المػنيج التجريبػي مػف خػلبؿ تطػوير  سػتخداـاير ىو العدالة، وقػد قػاـ الباحػث بالعنصر الأخالثاني بيئة العمؿ و 

العػػامميف بتمػػؾ المؤسسػػات، وكانػػت النتػػائج قػػد أثبتػػت علبقػػة قويػػة بػػيف الرضػػا الػػوظيفي  ىسػػتبياف وتوزيعػػو عمػػإ

رضػا الػوظيفي مػف خػلبؿ بػيف بيئػة العمػؿ وال والعوامؿ الثلبث لمتحفيػز كالتػالي: يوجػد علبقػة إيجابيػة قويػة جػداً 

وكذلؾ يوجد علبقة قوية بػيف الرضػا الػوظيفي والرواتػب  ،0.60ر= حساب معامؿ الارتباط والذي كاف كالتالي

وكذلؾ يوجد علبقة قوية بيف الرضا الوظيفي  ،0.54ر= مف خلبؿ حساب معامؿ الارتباط والذي كاف كالتالي

 .0.050= كالتالي روالعدالة مف خلبؿ حساب معامؿ الارتباط والذي كاف 

 ( بعنوان: الرضا الوظيفي وعلاقتو بتطوير أداء المعممين في مدارس لواء بني كنانة2018دراسة شتيات )

نانػػة، تتطػػرؽ الدراسػػة إلػػى بيػػاف مػػدى ارتبػػاط الرضػػا الػػوظيفي بتطػػوير أداء المعممػػيف فػػي مػػدارس لػػواء بنػػي ك

معممػػػا ومعممػػػػة، ( 100عينػػػة الدراسػػػػة مػػػف )سػػػتخدـ الباحػػػث اسػػػتبانة مكونػػػػة مػػػف خمػػػس مجػػػػالات وتكونػػػت وا

 :النتائج التالية ىوتوصمت الدراسة إل

استقرار نضباط العممية التعميمية و اـ في تطوير أداء المعمميف كانت: أىـ عوامؿ الرضا الوظيفي التي تسي -

ير مف حتياجات المعمميف المينية في الجدوؿ المدرسي، شعور المعمـ بقدر كباالنظاـ المدرسي، مراعاة 

 الحرية الأماف ومساىمتو في صنع القرار التربوي، استخداـ أساليب متنوعة وحديثة في الإشراؼ التربوي
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جود فروؽ دالة إحصائياً بيف عوامؿ الرضا الوظيفي وتطوير فعالية أداء المعمميف المدرسي طبقا لمجنس و  -

مؤىؿ لصالح حممة الشيادات ، وطبقا لملصالح الذكور، وطبقاً لممرحمة التعميمية لصالح المرحمة الأساسية

 لا توجد فروؽ دالة إحصائيا بالنسبة لسنوات الخدمة.و ، العميا

( بعنوان: الرضا الوظيفي لدى معممي مرحمة الأساس وأثره في تحسين الأداء 2018دراسة الريح )

 الميني

الميني في  الأداءتحسيف وأثره في  الأساسالرضا الوظيفي لدى معممي مرحمة  إلىلتعرؼ ىدفت الدراسة ا

س، ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة اتبعت الباحثة المنيج الوصفي مف خلبؿ استبانة كأداة مدارس الجودة أسا

( معمـ ومعممة كعينة ممثمة لممجتمع، وتوصمت الباحثة إلى 30لجمع المعمومات حيث تـ توزيعيا عمى )

قة بيف مستوى الرضا الوظيفي ومستوى الأداء أف مستوى الرضا الوظيفي جاء مرتفعاً، كما أف ىناؾ علب

الميني لدى معممي ومعممات مدارس الجودة أساس، ولا توجد علبقة ارتباطية لاستجابات أفراد العينة 

 عمى مقياس الرضا الوظيفي ومستوى الأداء الميني تعزى لمتغيرات النوع والمؤىؿ العممي وسنوات الخبرة.

( بعنوان: دور الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي لمموظفين Ouso et al, 2018) وآخرون وأوز  دراسة

 في جامعة زاخو

لى دراسة دور الحوافز في تحقيؽ الرضا الوظيفي لمموظفيف في جامعة زاخو، منطمقاً مف إييدؼ البحث 

اشر كماؿ متطمباتو با  لمتغيريف، وتحقيقاً ليدؼ البحث و تجاه العلبقة بيف ااالاعتبار بمخطط فرضي يأخذ 

مي، وتـ عتمد البحث المنيج الوصفي التحمياي بالإفادة مف ادبيات الموضوع، و الباحثوف بإعداد اطار نظر 

، وتـ ( موظفاً 53راء عينة البحث، والمكونة مف الموظفيف الذيف بمغ عددىـ )آستبانة لاستطلبع استخداـ الا
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ستنتاجات بتدني ىـ الاأفرضيات، تمثمت لنتائج واختبار الاستخداـ عدد مف الأساليب الإحصائية لتحميؿ ا

و محدودية وجود أوحة ليـ، وكذلؾ ضعؼ جور الممنوظفيف في الجامعة عف الرواتب والأمستويات رضا الم

 عدالة في توزيع العمؿ بيف الموظفيف في الأقساـ العممية لمجامعة، وتوصؿ البحث الى مجموعة مف

 ،ليـ جور الممنوحةف وخاصة فيما يتعمؽ بالرواتب والألمموظفيىميا بضرورة تحقيؽ الرضا أالمقترحات تمثمت 

 وكذلؾ تحقيؽ العدالة في توزيع العمؿ بيف الموظفيف في الأقساـ العممية لمجامعة.

أثر الرضا الوظيفي لأعضاء الييئة الإدارية عمى الولاء الوظيفي في ( بعنوان: 2018دراسة نوافعة )

 الجامعات الأردنية الخاصة

الخاصة، حيث تمثمت  الأردنيةالوظيفي في الجامعات  الولاءدراسة لبياف أثر الرضا الوظيفي عمى ىدفت ال

في  الإداريةإلى الدوراف الوظيفي لدى أعضاء الييئة  بالإضافةمشكمة الدراسة في عدـ استقرار الموظفيف ، 

 عينة تلمدراسة، حيث بمغ يؽلتطب أداةكالخاصة في مدينة عماف، وقد تـ بناء استبانة  الأردنيةالجامعات 

( مفردة، وتبيف أف مستوى الرضا الوظيفي والولاء الوظيفي في الجامعات الأردنية في عماف 96) الدراسة

بدرجة متوسطة، وأف ىناؾ أثر لمرضا الوظيفي بمتغيراتو عمى بمتغيراتو عمى الولاء الوظيفي، وقد أظير 

 فع مستوى الرضا الوظيفي.الدراسة أنو يجب الاىتماـ بالحوافز مف أجؿ ر 

( بعنوان: درجة استخدام مديري المدارس الثانوية الخاصة في العاصمة عمان 2017دراسة البمبيسي )

 لمحوافز من وجية نظر المعممين

ىدفت الدراسة التعرؼ إلى درجة استخداـ مديري المدارس الثانوية الخاصة في العاصمة عماف لمحوافز مف 

 .ختلبؼ متغيرات الجنس، والتخصص، وسنوات الخبرةالبؼ وجيات النظر بختاالمعمميف، و  وجية نظر
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( فقرة، وتكونت 34ولتحقيؽ أىداؼ الرسالة تـ استخداـ المنيج الوصفي المسحي، وتـ تطوير استبانة مكونة )

وية ( معمماً ومعممة. وأظيرت نتائج الدراسة أف درجة استخداـ مديري المدارس الثان524عينة الدراسة مف )

كما أظيرت  ،(3.76الخاصة في عماف لمحوافز مف وجية نظر المعمميف بدرجة مرتفعة بمتوسط حسابي )

النتائج عدـ وجود فروؽ بيف متوسطات استجابة المعمميف لدرجة استخداـ مديري المدارس الثانوية الخاصة في 

 .العاصمة عماف لمحوافز تبعاً لمتغيرات الجنس، والتخصص، وسنوات الخبرة

 في ليبيا( الرضا الوظيفي وعلاقتو بالأجر والترقية وظروف العمل المادية,2016Belleid)بميد دراسة 

ختبػار علبقػة الرضػا الػوظيفي بػبعض المتغيػرات المػؤثرة فػي مسػتوياتو لتقػدـ لممنظمػة اتسعى ىػذه الدراسػة إلػى 

بشركة لمستوى المرغوب مف الرضامعمومات حوؿ علبقة الرضا بيذه المتغيرات لمعمؿ عمى تحسينيا لتحقيؽ ا

الأجػر، : )حيث ىدفت ىػذه الدراسػة إلػى دراسػة العلبقػة بػيف بعػض المتغيػرات وىػي ،الخميج العربي لمنفط بميبيا

، ومسػتوى الرضػا الػوظيفي لمعػامميف، ولتحقيػؽ أىػداؼ الدراسػة اسػتخدـ (فرص الترقية، الظروؼ الماديػة لمعمػؿ

براز المفػاىيـ المتعمقػة بموضػوع الدراسػة، حيػث اسػتخدمت الاسػتبانة لجمػع الباحث المنيج الوصفي التحميمي لإ

المعمومات الأولية مف عينة الدراسة لتحميميا والحصوؿ عمى النتائج. وخلبصة النتائج التي توصمت إلييػا ىػذه 

 (،لماديػةالأجػر، فػرص الترقيػة، ظػروؼ العمػؿ ا)الدراسة فيمػا يتعمػؽ بالعلبقػة بػيف الرضػا الػوظيفي والمتغيػرات 

فػػرص الترقيػػة، الأجػػر، )وجػػود علبقػػة طرديػػة ذات دلالػػة إحصػػائية بػػيف الرضػػا الػػوظيفي وكػػؿ مػػف المتغيػػرات و 

، إضػػافة إلػػػى ذلػػػؾ وفيمػػػا يتعمػػؽ بػػػالفروؽ النوعيػػػة فػػػي مسػػتوى الرضػػػا الػػػوظيفي تعػػػزى (ظػػروؼ العمػػػؿ الماديػػػة

 .(مي، المستوى الوظيفي، الدخؿ الشيريالجنس، العمر، سنوات الخبرة، المستوى التعمي)لمعوامؿ الديموغرافية 
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درجددة التحفيددز والرضددا الددوظيفي والعلاقددة بينيمددا مددن وجيددة نظددر مدددراء ( بعنددوان: 2015معدداني )دراسددة 

 المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية

وجيػة نظػر مػدراء المػدارس ىدفت الدراسة إلى التعرؼ إلى درجة التحفيز والرضا الوظيفي والعلبقة بينيما مػف 

كما ىدفت إلى التعرؼ عمى أثر متغيػرات الدراسػة مثػؿ  ،الحكومية الثانوية في محافظات شماؿ الضفة الغربية

سػػتخدـ فػػي ذلػػؾ اسػػتبانة تتكػػوف مػػف قسػػميف ىمػػا االجػػنس والمؤىػػؿ العممػػي وسػػنوات الخبػػرة ومسػػتوى الػػدخؿ، و 

( فػػرداً تػػـ اختيػػارىـ بالطريقػػة 385فقػػرة طبقػػت عمػػى ) (60)التحفيػػز والرضػػا الػػوظيفي، وتكونػػت الاسػػتبانة مػػف 

العشػػوائية الطبقيػػة، وأشػػارت النتػػائج إلػػى وجػػود اسػػتجابة كبيػػرة جػػداً فػػي المجػػاؿ الأوؿ والثػػاني )أنظمػػة الترقيػػات 

والحوافز، والتحفيز عبر التقدير واحتراـ الذات( وكبيرة عمى المجاؿ الثالث )التحفيػز عبػر التعامػؿ(، ومتوسػطة 

مػػػى المجػػػاؿ الرابػػػع )التعزيػػػز والمكافػػػآت( ووجػػػود اسػػػتجابة كبيػػػرة عمػػػى الدرجػػػة الكميػػػة لمتحفيػػػز، وكػػػذلؾ كانػػػت ع

استجابات عينة الدراسة كبيرة عمى المجاؿ الأوؿ والثاني والثالث )طبيعة العمؿ، أنظمة الرواتػب، والعلبقػة مػع 

التدريبيػة( فيمػػا يتعمػؽ بالرضػػا الػوظيفي مػػع وجػػود مديريػة التربيػػة والتعمػيـ( وقميمػػة عمػى المجػػاؿ الرابػع )الػػدورات 

اسػػتجابة كبيػػرة عمػػى الدرجػػة الكميػػة لمرضػػا الػػوظيفي، وأشػػارت النتػػائج إلػػى وجػػود علبقػػة إيجابيػػة بػػيف التحفيػػز 

وتحقيؽ الرضا الوظيفي لدى مدراء المدارس الحكومية في محافظات شماؿ الضفة الغربية، وعدـ وجػود فػروؽ 

 10-5ومسػػتوى الػػدخؿ، بينمػػا ظيػػر ىنػػاؾ فػػروؽ لصػػالح ذوي الخبػػرة لمؤىػػؿ العممػػي غيػػر الجػػنس واتعػػزى لمت

 سنوات في استجابات أفراد العينة عمى الدرجة الكمية لمرضا الوظيفي.
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المدددارس  فددي تدديثير التحفيددز عمددى الرضددا الددوظيفي لممعممددين (Nyarko et el, 2014) نيدداركو دراسددة

  غاناالثانوية في مدينة 

مجتمػع الدراسػػة مػػف معممػػي المػػدارس ، تكػػوف فػػي تػػأثير التحفيػػز عمػى الرضػػا الػػوظيفي لممعممػػيف تبحػث الدراسػػة

ف فػي المرحمػة الإعداديػة فػي أكػرا مػومعممػة معمػـ  (200)وتكونػت  العينػة مػف  ،الثانوية في مدينة أكػرا )غانػا(

بػػػيف تحفيػػػز المعممػػػيف شػػػارت نتػػػائج الدراسػػػة إلػػػى وجػػػود علبقػػػة إيجابيػػػة ة، أخمفيػػػات اجتماعيػػػة وثقافيػػػة مختمفػػػ

ومػػع ذلػػؾ ، لػػـ تظيػػر الدراسػػة أي اخػػتلبؼ فػػي مسػػتوى رضػػا المعممػػيف الػػذيف لػػدييـ دوافػػع  ،ورضػػاىـ الػػوظيفي

 ؽ في النتائج تعزى لمتغير الجنس.تحفيز داخمية وأولئؾ الذيف لدييـ دوافع تحفيز خارجية. كما لا يوجد فرو 

ا الدوظيفي لددى معممدي محافظدات القريدات مدن وجيدة ( بعنوان: عوامل لرض2014دراسة الثبيتي والعنزي )

 نظرىم دراسة إدارة التربية والتعميم بمحافظة القريات

ىدفت الدراسة التعرؼ إلى عوامؿ الرضا الوظيفي مف وجية نظر معممػي محافظػة القريػات، وقػد تكونػت عينػة 

الباحثػػػاف باسػػػتخداـ اسػػػتبانة كػػػأداة  ( معممػػػاً، اختيػػػروا بالطريقػػػة العشػػػوائية الطبقيػػػة، وقػػػد قػػػاـ307الدراسػػػة مػػػف )

الجوانػػب الماديػػػة ( فقػػرة، تغطػػي خمسػػػة أبعػػاد وىػػي: القيػػػادة المدرسػػية وبيئػػة العمػػػؿ، 79لمدراسػػة تكونػػت مػػػف )

والحػػوافز، وأسػػاليب الزيػػارة الإشػػرافية، والتأىيػػؿ والتػػدريب، وقػػد أظيػػرت النتػػائج أف عوامػػؿ الرضػػا جػػاءت مرتبػػة 

يئػػة العمػػؿ، أسػػاليب الزيػػارة الإشػػرافية، الجوانػػب الماديػػة والحػػوافز وأخيػػراً التأىيػػؿ كمػػا يمػػي: القيػػادة المدرسػػية، ب

والتدريب، كما تبيف أف ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية فػي مسػتوى الرضػا لممعممػيف تعػزى إلػى متغيػر الخبػرة 

 ( سنوات، ولا توجد وفروؽ تعزى إلى المتغير المرحمة التعميمية.10التعميمية فوؽ )
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المسدتوى التحفيدزي لمعممدي المغدة الإنجميزيدة ( بعنوان Dweik & Awajan,2013)دويك وعوجان دراسة

 في الأردن

ىػػػدفت الدراسػػػة إلػػػى التعػػػرؼ عمػػػى المسػػػتوى التحفيػػػزي لمعممػػػي المغػػػة الإنجميزيػػػة فػػػي الأردف. ولتحقيػػػؽ ىػػػدؼ 

مائػة معمػـ لغػة إنجميزيػة يقومػوف  الدراسة استخدـ الباحثوف الاستبياف كأداة لمدراسة. تـ اختيار عينة مكونة مػف

بالتدريس في المدارس الثانوية مف مديرية التربية الثانية بعمػاف. أشػارت البيانػات التػي تػـ الحصػوؿ عمييػا إلػى 

أف وزارة التربيػػػة والتعمػػػيـ ومػػػديري المػػػدارس ومشػػػرفي المغػػػة الإنجميزيػػػة وزمػػػلبء المعممػػػيف وطلببيػػػـ لا يحفػػػزوف 

ي المػػػػدارس الثانويػػػػة الحكوميػػػػة الأردنيػػػػة. كمػػػػا أظيػػػػرت الدراسػػػػة أف معممػػػػي المغػػػػة معممػػػػي المغػػػػة الإنجميزيػػػػة فػػػػ

الإنجميزية متحمسوف  بدافع داخمي لأنيـ يحبوف وظائفيـ ، وأف ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى المستوى 

معممػي المغػة  التحفيزي لمعممي المغة الإنجميزية فػي الأردف. ولتحقيػؽ ىػدؼ الدراسػة اسػتخدـ البػاحثوف اسػتبياف

الإنجميزيػػة. تػػـ اختيػػار عينػػة مكونػػة مػػف مائػػة معمػػـ لغػػة إنجميزيػػة يقومػػوف بالتػػدريس فػػي المػػدارس الثانويػػة مػػف 

مديرية التربية الثانية بعماف عػف قصػد لمػرد عمػى الاسػتبياف. أشػارت البيانػات التػي تػـ الحصػوؿ عمييػا إلػى أف 

لمغة الإنجميزيػة وزمػلبء المعممػيف وطلببيػـ لا يحفػزوف معممػي وزارة التربية والتعميـ ومديري المدارس ومشرفي ا

زيػػػة المغػػة الإنجميزيػػػة فػػػي المػػػدارس الثانويػػػة الحكوميػػػة الأردنيػػة. كمػػػا أظيػػػرت الدراسػػػة أف معممػػػي المغػػػة الإنجمي

 ، ويعتبروف الوظيفة امانا لمستقبميـ وعائلبتيـ. متحمسوف لأنيـ يحبوف وظائفيـ

 اممين في صناعة الخدمات في غينياوالرضا العبعنوان: أثر المكافآت ( Sarwar, 2013دراسة سرور )

ىدفت الدراسػة إلػى معرفػة العلبقػة بػيف مكافػآت المػوظفيف ورضػاىـ الػوظيفي فػي قطػاع الخػدمات بػافتراض أف 

المكافأة تمعب دوراً ميماً في رضا العػامميف الػذي يػؤثر بػدوره عمػى الرضػا الػوظيفي حيػث شػممت عينػة الدراسػة 
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( مف موظفي شركات الخدمات في غينيا، وكانت أبرز نتائج الدراسة أف المكافآت ليا أثر إيجابي عمػى 110)

 الرضا الوظيفي بالإضافة إلى أف الرضا الوظيفي لمموظفيف قد حفز ولاءىـ لممنظمة

ندو بعنوان: أثر التحفيز عمى أداء العداممين فدي ولايدة بور  (Gana & Bababe,2011) غانا وبابا دراسة

 في نيجيريا

ىدفت الدراسة التعرؼ إلى مدى تأثير التحفيز عمػى أداء العػامميف، ولتحقيػؽ غػرض الدراسػة تػـ تقيػيـ العػامميف 

بغية دراسة أثر التحفيز عمى أدائيـ، وتحديد ىوية المتغير فيمػا إذا كػاف مسػؤولًا بشػكؿ مباشػر أو غيػر مباشػر 

( عاملب، وخمصت الدراسػة إلػى أف معظػـ سياسػات التحفيػز 60وتكونت عينة الدراسة مف )، عف أداء العامميف

فػػي الشػػركة لػػـ تكػػف كافيػػة لتمبيػػة احتياجػػات العمػػاؿ، بػػؿ إنيػػا لػػـ تكػػف ذات صػػمة باحتياجػػاتيـ، كمػػا خمصػػت 

الدراسػػة إلػػى أنػػو فيمػػا لػػو تػػـ تعػػديؿ الحػػوافز بحيػػث تمبػػي احتياجػػات العػػامميف فإنػػو سػػيلبحظ تحسػػف كبيػػر فػػي 

 .أدائيـ

 ( بعنوان: تيثير الحوافز عمى العاممين في وزارة التربية والتعميم في سمطنة عمان2011سي )دراسة الجسا

وتيدؼ الدراسة إلى التعرؼ عمى تأثير ىذه الحوافز عمى العامميف في وزارة التربية والتعميـ في سمطنة عماف.  

لػػوزارة التربيػة والتعمػػيـ عمػػى مسػػتوى تكػوف مجتمػػع الدراسػػة مػف العػػامميف فػػي المػػديريات التعميميػة العامػػة التابعػػة 

فردا توصمت الدراسة  7753المناطؽ التعميمية مف رؤساء أقساـ وموظفيف كاتب شؤوف إدارية وقد بمغ عددىـ 

إلػػى وجػػود حػػوافز ماديػػة مقدمػػة لمعػػامميف فػػي وزارة التربيػػة والتعمػػيـ فػػي سػػمطنة عمػػاف. ووجػػود حػػوافز معنويػػة 

ة والتعمػيـ فػي سػمطنة عمػاف. وجػود نظػاـ حػوافز ماديػة ومعنويػة فعػاؿ فػي وزارة مقدمة لمعػامميف فػي وزارة التربيػ
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، كمػا أظيػرت النتػائج وجػود علبقػة ترابطيػة قويػة بػيف أبعػاد الحػوافز وتحسػيف التربية والتعميـ في سػمطنة عمػاف

 الأداء لدى الموظفيف، وأف الحوافز المادية والمعنوية كانت عمى مستوى منخفض.

( بعنوان: الواقع الفعمي والميمول لمحدوافز الوظيفيدة الماديدة والمعنويدة لددى معممدي 2010) دراسة الزىراني

 المرحمة الابتدائية بمحافظة الطائف من وجية نظر المعممين والمديرين

دراسػػػة إلػػػى التعػػرؼ عمػػػى  الواقػػػع الفعمػػػي والمػػأموؿ لمحػػػوافز الوظيفيػػػة الماديػػة والمعنويػػػة لػػػدى معممػػػي ال ىػػدفت

بتدائيػػة بمحافظػػة الطػػائؼ مػػف وجيػػة نظػػر المعممػػيف والمػػديريف. وقػػد تػػـ اسػػتخدـ المػػنيج الوصػػفي. المرحمػػة الا

وتـ استخدـ الاستبانة لجمع بيانػات الدراسػة. وخمصػت  ( معمـ446( مدير و)101وتكونت عينة الدراسة مف )

رحمة الابتدائية مف وجية نظر الدراسة إلى أف الواقع الفعمي لمحوافز الوظيفية المادية والمعنوية لدى معممي الم

المعممػػيف والمػػديريف كانػػت بدرجػػة قميمػػة. وأف المػػأموؿ الفعمػػي لمحػػوافز الوظيفيػػة الماديػػة والمعنويػػة لػػدى معممػػي 

 . المرحمة الابتدائية مف وجية نظر المعمميف والمديريف كانت بدرجة كبيرة جداً 

 س بجامعة أم القرى نحو الحوافز الجديدة( بعنوان: اتجاىات أعضاء ىيئة التدري2010) الشريف دراسة

)مكافػػأة  التعػػرؼ إلػػى اتجاىػػات أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس بجامعػػة أـ القػػرى نحػػو الحػػوافز الجديػػدة الدراسػػة ىػػدفت 

نياية الخدمة، بدؿ ندرة ،بػدؿ جامعػة ناشػئة، بػدؿ حضػور جمسػات، مكافػأة التميػز، بػدؿ تعمػيـ جػامعي، مكافػأة 

واسػػتخدمت المػػنيج الوصػػفي. كمػػا اسػػتخدمت الاسػػتبانة كػػأداة لجمػػع ( ف جػػامعيالوظػػائؼ القياديػػة، تػػوفير سػػك

عضػػواً مػػف أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس. (  248البيانػػات اللبزمػػة لأغػػراض الدراسػػة، وتكونػػت عينػػة الدراسػػة مػػف )

المكرمػػة نحػػو مكافػػأة  وخمصػػت الدراسػػة إلػػى أف اتجاىػػات أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس بجامعػػة أـ القػػرى بمدينػػة مكػػة

وبػػدؿ النػػػدرة، وبػػدؿ جامعػػة ناشػػئة، وبػػػدؿ حضػػور جمسػػات، وبػػدؿ مكافػػػأة التميػػز، وبػػدؿ تعمػػػيـ ة، ة الخدمػػنيايػػ
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جامعي، ومكافأة الوظائؼ القيادية كانػت بدرجػة كبيػرة. وأف اتجاىػات أعضػاء ىيئػة التػدريس بجامعػة أـ القػرى 

 . بمدينة مكة المكرمة نحو توفير سكف جامعي كانت بدرجة كبيرة جداً 
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 التعقيب عمى الدراسات السابقة ثالثاً 

والرضا الوظيفي حيػث تشػابيت ىػذه الدراسػة مػع  التحفيزتمحورت الدراسات السابقة حوؿ موضوع الدراسة ىو 

( ولكف تميزت ىػذه الدراسػة عػف الدراسػات السػابقة مػف خػلبؿ ,2016Beleidودراسة )( 2015معاني ) دراسة

لػػدى المعممػػيف بسػػبب تػػأثير الحػػوافز كمػػا اف ىػػذه الدراسػػة  ارسفػػي العلبقػػة بػػيف التحفيػػز والرضػػا فػػي مػػدالبحػػث 

 طبقت عمى محافظة الخميؿ التي لـ يسبؽ أف تـ تطبيؽ مثؿ ىذا العنواف في مديريات التربية والتعميـ فييا.

حيػث أف المعممػيف ىػـ مػف يشػعروف بالرضػا نتيجػة تميزت الدراسة بأف العينة الخاضػعة لمدراسػة ىػي المعممػيف 

و مػػف قبػػؿ المػػدراء لػػذا فػػإف التحفيػػز يػػؤثر عمػػى أداء المعممػػيف بدرجػػة تتناسػػب مػػع مسػػتوى نػػالػػذي يتمقو التحفيػػز 

 الرضا لدييـ لذا تـ اختيار عينة الدراسة عمى المعمميف.

وقػػػد تػػػـ الاسػػػتفادة مػػػف الدراسػػػات السػػػابقة مػػػف خػػػلبؿ الاطػػػلبع عمػػػى الجيػػػود السػػػابقة حػػػوؿ الرضػػػا الػػػوظيفي 

ضافة مادة عم مية مما أغنى الجانب النظػري بالمعمومػات اليامػة، كمػا تػـ الاطػلبع عمػى المقػاييس والتحفيز، وا 

( 2017دراسػػػة البمبيسػػػي )، و (2010الزىرانػػػي )دراسػػة المسػػتخدمة فػػػي تمػػػؾ الدراسػػػات وقػػد تػػػـ الاعتمػػػاد عمػػػى 

( 2015(، ودراسػة معػاني )2018شػتيات )لصػياغة فقػرات مقيػاس التحفيػز، ودراسػة  (2015ودراسة معاني )

  صياغة فقرات مقياس الرضا الوظيفي.ل
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 الفصل الثالث

 الإجراءات المنيجية لمدراسة

 أولًا منيج الدراسة

 ثانياً مجتمع الدراسة

 ثالثاً عينة الدراسة

 رابعاً أدوات الدراسة

 خامساً متغيرات الدراسة

 سادساً إجراءات الدراسة

 سابعاً الأساليب الإحصائية
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 الفصل الثالث

 يجية لمدراسةالإجراءات المن

 المػنيج بتحديػد بدايػة الدراسة، في اتباعيا تـ التي الفصؿ وصفاً كاملًب لمطريقة والإجراءات ىذا تناوؿي

وكيفيػػة  اسػػتخداميا تػػـ التػػي الأدوات إلػػى بالإضػػافة الدراسػػة، وعينػػة مجتمػػع وتعريػػؼ وصػػؼو  اتباعػػو، تػػـ الػػذي

 أسػػئمة عػف للئجابػػة اسػتخدمت التػػي الإحصػائية المعالجػػات يتضػمف كمػػا ،التحقػؽ مػف خصائصػػيا السػيكومترية

 .الدراسة

 منيج الدراسةأولًا 

علبقػة تحفيػز مػديري  لقيػاس الدراسػة، لأغػراض لملبءمتػو نظػراً  ،التحميمػي الوصػفي المػنيج استخداـ تـ

 ـ تحميؿالمدارس بالرضا الوظيفي لدى معممي مدارس مديرية تربية وتعميـ الخميؿ مف وجية نظر المعمميف  ، وت

 .المناسبة الإحصائية بالطرؽ البيانات

 مجتمع الدراسةثانياً 

( 3174تكوف مجتمع الدراسة مف جميع المعمميف العامميف في مدارس مديريػة الخميػؿ والبػالغ عػددىـ )

%( مػف مجتمػع الدراسػة كعينػة 10وتـ اخذ مػا نسػبة ) ( معممة،1942( معمماً و)1232منيـ ) معمماً ومعممة،

 ( معمـ ومعممة.320أفراد العينة ) ، فأصبح عددالبسيطةئية بالطريقة العشوا
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 دراسةعينة الثالثاً 

، وذلػػؾ ( معممػػاً ومعممػػة مػػف خػػارج عينػػة الدراسػػة الأساسػػية50سػػتطلبعية: حيػػث تػػـ اختيػػار )العينػػة الا - أ

علبقػػػة تحفيػػػز مػػػديري المػػػدارس بالرضػػػا الػػػوظيفي لػػػدى معممػػػي )لمتأكػػػد مػػػف صػػػلبحية أدوات الدراسػػػة 

 ( مف حيث دلالات صدقيا وثباتيا.يرية تربية وتعميـ الخميؿ مف وجية نظر المعمميفمدارس مد

( استبانة عمى المعممػيف فػي المػدارس الحكوميػة 321: قامت الباحثة بتوزيع )لمدراسة الأساسيةالعينة  - ب

رجعة حيػث بمغػت الاسػتبانات المسػت، البسػيطة وقد تـ اختيارىـ بالطريقػة العشػوائية في مديرية الخميؿ، 

الفعميػػػة التػػي أجريػػت عمييػػا عمميػػػات  تكونػػت عينػػة الدراسػػة( اسػػتبانة، لػػػذلؾ 321والصػػالحة لمتحميػػؿ )

، والجػػدوؿ التػػالي يوضػػح خصػػائص فػػي مديريػػة الخميػػؿ معمػػـ ومعممػػة( 321مػػف ) التحميػػؿ الإحصػػائي

 العينة الديموغرافية.

 لعينة الدراسة(: الخصائص الديموغرافية 1جدول )

  المئوية النسبة التكرارات المتغير مستويات المتغير

 الجنس

 38.4% 123 ذكر

 61.6% 197 أنثى

 %100 320 المجموع

 المؤىل العممي

 4.4% 14 دبموـ

 67.8% 217 بكالوريوس 

 27.8% 89 ماجستير فأعمى

 %100 320 المجموع
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 سنوات الخبرة

 18.4% 59 سنوات فما دوف 5

 35.3% 113 سنوات 6-10

 46.3% 148 سنوات 10فوؽ 

 %100 320 المجموع

 التخصص

 %74.7 239 عموـ إنسانية

 %25.3 81 عموـ طبيعية

 %100 320 المجموع

 

 دوات الدراسةأرابعاً 

معممدي مددارس مديريدة تربيدة وتعمديم الخميدل مدن وجيدة نظدر تحفيدز مدديري المددارس لددى  مقيداس

 المعممين

لػدى معممػي مػدارس مديريػة تربيػة وتعمػيـ الخميػؿ مػديري المػدارس تحفيز مقياس قامت الباحثة بتطوير 

 تناولػػت التػػي والدراسػػات فػػي الأبحػػاث التحفيػػزعػػدد مػػف مقػػاييس  مراجعػػة بعػػد وذلػػؾ ،مػػف وجيػػة نظػػر المعممػػيف

 .(2015معاني )( ودراسة 2017) دراسة البمبيسي، و (2010الزىراني )كدراسة الدراسة،  موضوع

(، ويتـ الإجابة عمى فقرات المقياس عف طريؽ 2( فقرة )الممحؽ 23لنيائية )المقياس بصورتو اوتضم ف 

اختيار المعمـ عمى سم ـ الاستجابة الذي يتبع الفقرة وفؽ تدريج ليكرت الخماسي، وىي كالآتي: درجة كبيرة جداً 

 ( درجات، درجة قميمة3( درجات، درجة متوسطة وتعطى )4( درجات، درجة كبيرة وتعطى )5وتعطى )
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، والدرجة 115=23×5( درجات، وتكوف الدرجة العميا عميو 1( درجات، درجة قميمة جداً وتعطى)2وتعطى )

 .23= 23×1الأدنى عميو 

 الخصائص السيكومترية لممقياس 

 :صدقال

( 9عمػػػى )بصػػػورتو الأوليػػػة لمتحقػػػؽ مػػػف الصػػػدؽ الظػػػاىري لممقيػػػاس قامػػػت الباحثػػػة بعػػػرض المقيػػػاس 

، (2انظػػر )الممحػػؽ  فػػي الجامعػػات الفمسػػطينية مػػف ذوي الاختصػػاص والخبػػرة ميفالأسػػاتذة العػػام محكمػػيف مػػف

مػػػيف مػػػف حيػػػث الإضػػػافة وبعػػػد الأخػػػذ بػػػآراء المحك ،سايػػػوذلػػػؾ مػػػف أجػػػؿ التوصػػػؿ إلػػػى الصػػػدؽ الظػػػاىري لممق

لػػدى معممػػي تحفيػػز مػػديري المػػدارس لقيػػاس مسػػتوى  ( فقػػرة23بصػػورتو النيائيػػة )والحػػذؼ، وتضػػم ف المقيػػاس 

 (.3ممحؽ )ال ية تربية وتعميـ الخميؿ مف وجية نظر المعمميفمدارس مدير 

 صدق الاتساق الداخمي 

( معممػػاً ومعممػػة ىػػـ مػػف 50الاتسػػاؽ الػػداخمي حيػػث تػػـ تطبيػػؽ المقيػػاس عمػػى ) تػػـ التحقػػؽ مػػف صػػدؽ

( لفقػرات المقيػاس مػع الدرجػة Pearson correlationبحساب معامؿ الارتبػاط بيرسػوف ) العينة الاستطلبعية

 الآتي: الجدوؿكمية لممقياس، وذلؾ كما ىو واضح في ال
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تحفيز مديري لمصفوفة ارتباط كل فقرة من فقرات  (Pearson correlation(: نتائج معامل الارتباط بيرسون )2جدول )

 مع الدرجة الكمية لممقياسلدى معممي مدارس مديرية تربية وتعميم الخميل من وجية نظر المعممين المدارس 

 الفقرات الرقم
معامل ارتباط 

 بيرسون )ر(

القيمة الاحتمالية 

(Sig.) 

 0.000 **0.629 يقوـ المدير بتفويض بعض الصلبحيات لي  .1

 0.000 **0.500 مميز لعمؿ إتقاني عند الشكر خطابات أتمقى  .2

 0.000 **0.677 يستشيرني المدير في العديد مف الأمور اليامة  .3

 0.000 **0.542 لمعمؿ تسييلبت مف أحتاجو ما كؿ المدير لي يقدـ  .4

5.  
 والتقدـ الميني لمنمو المدير يتيحيا التي الفرص بمحدودية أشعر

 المدرسة في
0.403** 0.000 

 0.000 **0.553 مناسبة لي المدرسة مدير يتيحيا التي الفرص بأف أشعر  .6

 0.000 **0.569 المدير مف معنوية حوافز عمى أحصؿ حيف انتاجيتي تزداد  .7

 0.000 **0.386 ني المدير في تقرير زيارة المشرؼ لييناقش  .8

9.  
 المناسب الوقت في تحفيز مف أستحقو ما عمى حصمت بأني أشعر

 مميزاً  عملبً  أنجزت كمما
0.554** 0.000 

 0.000 **0.607 المدرسة داخؿ اجتماعية علبقات تكويف المدير لي يتيح  .10

 0.000 **0.656 الإدارة عند لمتحفيز واضحة سياسة ىناؾ  .11

 0.000 **0.652 في مدرستي الوظيفي بالأماف أشعر  .12

13.  
 الشخصية العلبقات أساس عمى يتـ والتحفيز التشجيع بأف أشعر

 المدير مع
0.509** 0.000 

 0.000 **0.467 المعنوي لمتحفيز واضحة إدارية معايير إلى المدير يستند  .14
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 الفقرات الرقم
معامل ارتباط 

 بيرسون )ر(

القيمة الاحتمالية 

(Sig.) 

 0.000 **0.703 اً معنوياً اليدايا التي تقدـ في المناسبات المختمفة تمنحني رض  .15

 0.000 **0.713 وفعاؿ كؼء شخص بأنني المدير يشعرني  .16

 0.000 **0.636 أشارؾ في اتخاذ القرارات مع الإدارة  .17

 0.000 **0.604 يشجع المدير علبقات التفاىـ والانسجاـ في المدرسة  .18

 0.000 **0.314 ىناؾ عدالة في منح المكافآت  .19

 0.000 **0.550 الشيري يسد حاجاتو الأساسية ترى الإدارة أف الراتب  .20

 0.000 **0.609 يرى المدير أف معظـ المكافآت تمنح لذوي الأداء المتميز  .21

 0.000 **0.548 يعتقد المدراء أف طرؽ منح المكافآت تؤثر عمى الأداء الوظيفي  .22

 0.000 **0.393 يرى المدير أف التدرج الوظيفي مناسب في قانوف الترقيات  .23

 

إلػػى أف جميػػع قػػيـ مصػػفوفة ارتبػػاط فقػػرات المقيػػاس مػػع  السػػابؽ تشػػير المعطيػػات الػػواردة فػػي الجػػدوؿ

 .فقرات المقياسبيف داخمي  اتساؽ وجودالدرجة الكمية لممقياس دالة إحصائياً، مما يشير إلى 

  لممقياس: ثباتال

 الثبات بطريقة ألفا كرونباخ

 ـ  بعد تطبيؽ الأداة عمى عينة استطلبعية  ، كرونباخا الثبات ألف مؿمعامف خلبؿ حساب الثبات  ت

 الآتي: كما ىو موضح في الجدوؿ( معمماً ومعممة، 50مكونة مف )
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 الشاممة الجودة إدارة مبادئ استخدام واقعمقياس (: نتائج معامل ألفا كرونباخ لثبات 3جدول )

 قيمة ألفا عدد الفقرات أفراد العينة لمقياسا

لدى معممي  تحفيز مديري المدارس

 مدارس مديرية تربية وتعميم الخميل 
50 23 0.923 

 

تحفيػز مػديري أف قيمػة معامػؿ ثبػات ألفػا كرونبػاخ لمقيػاس السػابؽ تشير المعطيات الواردة في الجدوؿ 

، حيػث بمغػت مرتفعػةكانػت  لدى معممي مدارس مديرية تربية وتعميـ الخميػؿ مػف وجيػة نظػر المعممػيفالمدارس 

تحقيػػؽ أىػػداؼ ليصػػمح لمتطبيػػؽ (، ممػػا يشػػير إلػػى أف المقيػػاس يتمتػػع بدرجػػة 0.92فػػا كرونبػػاخ )قيمػػة معامػػؿ أل

 .الدراسة

 الثبات بطريقة التجزئة النصفية 

 ـ    نصػػػػفي المقيػػػػاس،  الانحرافػػػػات المعيػػػػاري تسػػػػاويعػػػدـ بسػػػػبب جتمػػػػاف لمتصػػػػحيح اسػػػػتخداـ معادلػػػػة  تػػػ

 ة النصفية .( يوضح نتائج الثبات مف خلبؿ استخداـ التجزئ4والجدوؿ )

لدى معممي مدارس مديرية تربية وتعميم تحفيز مديري المدارس لمقياس  نتائج الثبات بطريقة التجزئة النصفية: (4جدول )

 الخميل من وجية نظر المعممين

 معامل الارتباط عدد الفقرات قياسالم
معامل الارتباط المصحح لسبيرمان 

 براون 

لدى معممي تحفيز مديري المدارس 

 رس مديرية تربية وتعميم الخميل مدا
23 0.800 0.889 
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(، وىػػو يشػػير إلػػى أف المقيػػاس 0.889) يأف معامػػؿ ثبػػات المقيػػاس يسػػاو  السػػابؽ يتضػػح مػػف الجػػدوؿ

 لدراسػػةفػػي ايعطػػى درجػػة مػػف الثقػػة عنػػد اسػػتخداـ المقيػػاس كػػأداة لمقيػػاس مػػف الثبػػات، و  يتمتػػع بدرجػػة مرتفعػػة

 ة.الحالي

 ى معممي مدارس مديرية تربية وتعميم الخميل لدالرضا الوظيفي مقياس 

 وصف المقياس

 عمػى بالاعتمػادلدى معممي مدارس مديرية تربية وتعميـ الخميػؿ الرضا الوظيفي  مقياس الباحثة طو رت

لػػدى معممػػي مػػدارس مديريػػة تربيػػة الرضػػا الػػوظيفي المتعمقػػة بموضػػوع  الدراسػػاتعػػدد مػػف  فػػي الػػواردة المقػػاييس

 النيائيػة بصورتو المقياس تضم فحيث   ،(2015معاني )ودراسة  ،(2018ؿ دراسة شتيات )مث وتعميـ الخميؿ

)الإدارة المدرسػػػية، بيئػػػة العمػػػؿ، العلبقػػػات الاجتماعيػػػة، الإشػػػراؼ موزعػػػة عمػػػى المحػػػاور الآتيػػػة :   فقػػػرة( 40)

 الػذي الاسػتجابة م ـسػ عمػى المعمػـ اختيػار طريػؽ عف المقياس فقرات عمى الإجابة ويتـ ،(2 الممحؽ)، التربوي(

( درجػػات، درجػػة كبيػػرة 5درجػػة كبيػػرة جػػداً وتعطػػى ): كػػالآتي وىػػي الخماسػػي، ليكػػرت تػػدريج وفػػؽ الفقػػرة يتبػػع

( درجػات، درجػة قميمػة جػداً 2( درجػات، درجػة قميمػة وتعطػى )3( درجات، درجة متوسػطة وتعطػى )4وتعطى )

 .40= 40×1درجة الأدنى عميو ، وال200=40×5( درجات، وتكوف الدرجة العميا عميو 1وتعطى)
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 الخصائص السيكومترية لممقياس

 الصدق:

 (الظاىري الصدق) المحكمين صدق

 محكماً ( 9) عمى الأولية بصورتو المقياس بعرض الباحثة قامت لممقياس الظاىري الصدؽ مف لمتحقؽ   

  التوصؿ أجؿ مف وذلؾ ،(2 الممحؽ) والخبرة الاختصاص ذوي الفمسطينية الجامعات في العامميف الأساتذة مف

عػادة تعػديؿ تػـ المحكميف بآراء الأخذ وبعد ،لممقياس الظاىري الصدؽ إلى  وتضػم ف الفقػرات، بعػض صػياغة وا 

 (.3 الممحؽ) فقرة( 40) النيائية بصورتو المقياس

 صدق الاتساق الداخمي 

( لفقػرات Pearson correlationتػـ التحقػؽ مػف صػدؽ المقيػاس بحسػاب معامػؿ الارتبػاط بيرسػوف )

 .(5المقياس مع الدرجة الكمية لممقياس، وذلؾ كما ىو واضح في الجدوؿ )

الرضا  مقياسصفوفة ارتباط كل فقرة من فقرات لم (Pearson correlation(: نتائج معامل الارتباط بيرسون )5جدول )

 مع الدرجة الكمية لممقياسعميم الخميل لدى معممي مدارس مديرية تربية وتالوظيفي 

 الفقرات الرقم
معامل ارتباط 

 بيرسون )ر(

القيمة الاحتمالية 

(Sig.) 

 0.000 **0.490 المدرسة وخارج داخؿ طيبة علبقات بالإدارة تربطني  .1

 0.000 **0.580 وشفافية ومساواة بعدالة بالمدرسة المعمميف جميع مع المدرسية الإدارة تتعامؿ  .2

 0.000 **0.566 المدرسية القرارات تخاذا في مشاركتي إلى المدرسية الإدارة تسعى  .3
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 الفقرات الرقم
معامل ارتباط 

 بيرسون )ر(

القيمة الاحتمالية 

(Sig.) 

 0.000 **0.663 العمؿ وتقسيـ توزيع المدرسية الإدارة تراعي  .4

 0.003 **0.959 .الفنية بالأعماؿ اىتماميا مف أكثر الروتينية بالأعماؿ المدرسية الإدارة تيتـ  .5

 0.000 **0.705 المينية المعمميف حاجات المدرسية الإدارة عياتر   .6

 0.000 **0.387 سميمة بصورة لممعمميف المياـ تفويض عمميات المدرسية الإدارة تستخدـ  .7

 0.000 **0.550 المدرسة داخؿ تواجيني التي المشكلبت بحؿ المدرسية الإدارة تيتـ  .8

 0.000 **0.794 المعمميف بيف التعاوف روح المدرسية الإدارة تنمي  .9

 0.000 **0.602 المدرسةفي  المعمميف عجمي مع طيةابديمقر المدرسية  الإدارة تتعامؿ  .10

 0.000 **0.839 العمؿ طبيعة مع تتناسب العمؿ بيئة  .11

 0.000 **0.854 العمؿ مياـ لأداء المناسبة التعميمية الوسائؿ تتوفر  .12

 0.000 **0.566 الغرؼ الصفية مناسبة لمطمبة وأعدادىـ  .13

 0.000 **0.621 لاجتماعيا التقدير حيث مف الميف أقؿ مف التدريس مينة بأف أشعر  .14

 0.000 **0.420 لزملبئي الشخصية التصرفات بعض تضايقني  .15

 0.000 **0.490 المدرسة داخؿ العامميف جميع مف ـاوالاحتر  بالتقدير أشعر  .16

 0.000 **0.485 وأسرتي عممي بيف رابالاستقر  أشعر  .17

 0.000 **0.518 الإدارة مع التعامؿ في صعوبات مف ألقاه ما يضايقني  .18

 0.000 **0.795 عممي تأدية أثناء والرضا بالسعادة أشعر  .19

 0.000 **0.475 رغباتي مف العديد ي مبى بالمدرسة العمؿ أف أشعر  .20

 0.000 **0.466 يوجد احتراـ متبادؿ بيف الطاقـ التعميمي والإداري في المدرسة   .21

 0.000 **0.884 يتشاور الزملبء فيما بينيـ في الأعماؿ المنوطة بيـ  .22
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 الفقرات الرقم
معامل ارتباط 

 بيرسون )ر(

القيمة الاحتمالية 

(Sig.) 

 0.001 **0.493 المدرسة في العامميف كافة بيف العمؿ في التعاوف روح تسود  .23

 0.000 **0.894 يتبادؿ المعمميف المعمومات مع زملبءىـ  .24

 0.000 **0.944 والمحبة الاحتراـ والطمبة المعمموف يتبادؿ  .25

 0.000 **0.847 ىناؾ تواصؿ بيف المعمميف وأولياء الأمور  .26

 0.000 **0.748 المناسبات في والثناء الشكر عبارات والطمبة فالمعممو  يتبادؿ  .27

 0.000 **0.848 يتواصؿ المعمميف مع الطمبة خارج نطاؽ العمؿ  .28

 0.000 **0.406 يتواصؿ المعمميف مع زملبئيـ في المناسبات الاجتماعية  .29

 0.000 **0.762 يتمتع المدير بعلبقات طيبة مع المعمميف  .30

31.  
حاجات ورغبات المعمميف مف المدير كمشرؼ مقيـ  شرافيةالزيارات الإ تمبي

 المينية
0.461** 0.000 

32.  
لتحسيف  الملبئمةالمشورة لممعمميف بما يساعدىـ عمى إيجاد البدائؿ  المديريقدـ 

 ـعممية التعميـ والتعم
0.849** 0.000 

 0.000 **0.501 وتوصيات نصائح مف يتخمميا بما المعمـ دافعية مف المدير زيارة تزيد  .33

 0.000 **0.861 أشعر بأف عممي لا يمقى ما يستحقو خلبؿ الزيارة الإشرافية لممدير  .34

 0.000 **0.467 إيجابياً  الطمبة نتائج عمى الإشرافية الزيارات تنعكس  .35

 0.000 **0.457 .مع المعمميف التخطيط لتنفيذ الدروس النموذجية المديريتابع   .36

 0.000 **0.491 الملبئمة التدريس وأساليب لطرؽ المعمميف المدير يوجو  .37

 0.000 **0.885 لمرضا عف العمؿ محفزاً  المديريعتبر أسموب   .38

 0.000 **0.548 لممعمميف محبب انفعالي نفسي جو بتوفير المدير ييتـ  .39
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 الفقرات الرقم
معامل ارتباط 

 بيرسون )ر(

القيمة الاحتمالية 

(Sig.) 

 0.000 **0.474 والتعمـ التعميـ عممية نحو المعمميف دافعية مف الإشرافية الزيارات تزيد  .40

 الدرجػة مػع المقيػاس فقػرات ارتباط مصفوفة قيـ جميع أف إلى( 5) الجدوؿ في الواردة طياتالمع تشير

 .المقياس فقرات بيف داخمي اتساؽ وجود إلى يشير مما إحصائياً، دالة لممقياس الكمية

   :ثباتال

 ألفا كرونباخ  الثبات بطريقة

 ـ   (.6وضح في الجدوؿ )، كما ىو مكرونباخالثبات ألفا  مؿمعامف خلبؿ حساب الثبات  ت

 عميم الخميللدى معممي مدارس مديرية تربية وتالرضا الوظيفي مقياس نباخ لثبات كرو  ألفا(: نتائج معامل 6جدول )

 قيمة ألفا عدد الفقرات أفراد العينة مقياسال

لدى معممي مدارس مديرية تربية وتعميم الرضا الوظيفي 

 الخميل
50 40 0.944 

 

الرضػا الػوظيفي أف قيمػة معامػؿ ثبػات ألفػا كرونبػاخ لمقيػاس  (6)ردة فػي الجػدوؿ تشير المعطيػات الػوا

كانػػت مرتفعػػة، حيػػث بمغػػت قيمػػة  لػػدى معممػػي مػػدارس مديريػػة تربيػػة وتعمػػيـ الخميػػؿ مػػف وجيػػة نظػػر المعممػػيف

 يصػػمح لمتطبيػػؽو (، ممػػا يشػػير إلػى أف المقيػػاس يتمتػػع بدرجػة مرتفعػػة مػػف الثبػات، 0.94معامػؿ ألفػػا كرونبػاخ )

 .تحقيؽ أىداؼ الدراسةو 
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 الثبات بطريقة التجزئة النصفية 

 ـ  ، تجزئة المقيػاس إلػى نصػفيف وذلؾ مف خلبؿحساب معامؿ الارتباط بيف درجات نصفي المقياس،  ت

 ـ  اسػتخداـ  ثـ إيجاد مجموع درجات المبحوثيف لكؿ نصؼ مف المقياس، ثـ حساب معامؿ الارتبػاط بينيمػا، وتػ

 يوضح نتائج الثبات مف خلبؿ استخداـ التجزئة النصفية الآتي الذي الجدوؿما في سبيرماف براوف كمعادلة 

 لدى معممي مدارس مديرية تربية وتعميم الخميل الرضا الوظيفي  لمقياس نتائج الثبات بطريقة التجزئة النصفية: (7جدول )

 معامل الارتباط عدد الفقرات مقياسال
سبيرمان معامل الارتباط 

 براون

لدى معممي مدارس الوظيفي الرضا 

 مديرية تربية وتعميم الخميل
40 0.799 0.887 

 

يتمتع (، وىو يشير إلى أف المقياس 0.887) يأف معامؿ ثبات المقياس يساو  (7) يتضح مف الجدوؿ

 ة.الحالي لدراسةفي ايعطى درجة مف الثقة عند استخداـ المقياس كأداة لمقياس مف الثبات، و  بدرجة مناسبة

 

 متغيرات الدراسةاً خامس

  لدى معممي مدارس مديرية تربية وتعميـ الخميؿ مف وجيػة تحفيز مديري المدارس :المستقمةالمتغيرات

 نظر المعمميف

 :لػػدى معممػػي مػػدارس مديريػػة تربيػػة وتعمػػيـ الخميػػؿ مػػف وجيػػة نظػػر الرضػػا الػػوظيفي  المتغيددرات التابعددة

 المعمميف
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 لمؤىؿ العممي، سنوات الخبرة، التخصصالجنس، ا: المعدلة المتغيرات المستقمة 

 إجراءات الدراسةسادساً 

 لتحقيؽ أىداؼ الدراسة قامت الباحثة بإجراء الدراسة وفؽ عدد مف المراحؿ، وىي كالآتي: 

 س الدراسة، وذلؾ بعد الاطلبع عمى عدد مف المقاييس التي وردت في الدراسات السابقةإعداد مقيا 

 لمباحثػة وتقديمػو لممسػؤوليف فػي مػدارس مديريػة تربيػة وتعمػيـ مدينػة  الحصوؿ عمػى كتػاب تسػييؿ الميمػة

 (.3الخميؿ، مف أجؿ التمك ف مف تطبيؽ أداة الدراسة عمى العينة المستيدفة ممحؽ )

 ( ـ توزيعيػا، وتػـ جمػػع  ( 320جمػع البيانػات، حيػث حرصػت الباحثػة عمػى اسػػترجاع جميػع النسػخ التػي تػ

 نسخة صالحة لمتحميؿ.

 ـ إجراء ال   معالجة الإحصائية اللبزمة لتحميؿ النتائج.ت

 .تفسير واستخلبص النتائج 
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 الأساليب الإحصائيةسابعاً 

 ـ استخداـ ةدراسالتحميؿ بيانات ل  : صائية لمعموـ الاجتماعيةحزمة البرامج الاح ت

, Version (25)Statistical Package for the Social Sciences :SPSS 

 الإحصائية التالية: بالأسالياستخداـ  ت ـ حيث 

  والنسب المئوية لمعرفة خصائص المجتمع الديموغرافية.التكرارات 

 الانحرافات المعيارية.و  المتوسطات الحسابية 

 لمقياساختبار ألفا كرونباخ لمعرفة ثبات فقرات ا. 

  بطريقة التجزئة النصفية.  المقياس ثباتلمعرفة رتباط سبيرماف براوف الامعامؿ 

 ( )ت( اختبارIndependent samples t-Test.لمعرفة الفروؽ بيف متوسطات عينتيف مستقمتيف ) 

 ( اختبػػار تحميػػؿ التبػػايف الأحػػاديANOVAلمعرفػػة الفػػروؽ فػػي متوسػػطات أفػػراد المجتمػػع عمػػى مقياسػػي )

لدى معممي مدارس مديرية تربية وتعميـ الخميؿ مػف وجيػة نظػر الرضا الوظيفي و تحفيز مديري المدارس 

 .المعمميف



56 

 

الرضا و تحفيز مديري المدارس لمقياسي مفتاح التصحيح لقراءة المتوسطات الحسابية

 لدى معممي مدارس مديرية تربية وتعميم الخميل من وجية نظر المعممين الوظيفي 

لدى معممي مدارس مديرية الرضا الوظيفي و تحفيز مديري المدارس لمقياسي  ح التصحيحتا(: مف8جدوؿ )

 ميؿ مف وجية نظر المعمميفتربية وتعميـ الخ

 الدرجة النسبة المئوية المتوسط الحسابي

 منخفضة 46.6% -% 20 1.00-2.33

 متوسطة 73.4% -% 46.7 2.34-3.67

 مرتفعة 100% -% 73.5 3.68-5.00

 

 ت ـ حساب طوؿ الفترة في المتوسط الحسابي وفؽ المعادلة الآتية:

 3 /الحد الأدنى للبستجابة(  –طوؿ الفترة = )الحد الأقصى للبستجابة 

 وبما أف المقياس كاف وفؽ تدريج ليكرت الخماسي فإف:

 1.33=  3 / 4=  3 /( 1-5طوؿ الفترة = )

 :تيةوفؽ المعادلة الآ النسبة المئويةت ـ حساب وكذلؾ 

 %100 ×عدد البدائؿ(  ÷= )الوسط الحسابي  النسبة المئوية
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 نتائج الدراسة
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 الرابع الفصل

 نتائج الدراسة

 :نتائج الدراسة مقدمة

 ـ التوصؿ ليا بعد إجراء اليتضمف ىذا الفصؿ   الدراسة. لبياناتي حصائؿ الإتحميعرضاً لنتائج الدراسة التي ت

 نتائج الدراسةتحميل 

مدن لدى معممي مدارس مديرية تربية وتعمديم الخميدل مستوى تحفيز مدراء المدارس : ما ولالسؤال الأ نتائج 

 وجية نظر المعممين 

 ـ  ،السؤاؿمى للئجابة عو  مسػتوى تحفيػز استخراج المتوسطات الحسػابية والانحرافػات المعياريػة لقيػاس  ت

، وذلػػػؾ كمػػا ىػػػو لػػدى معممػػػي مػػدارس مديريػػػة تربيػػة وتعمػػػيـ الخميػػؿ مػػػف وجيػػة نظػػػر المعممػػيفمػػدراء المػػػدارس 

 (.9موضح في الجدوؿ )

لدى معممي مدارس مديرية مستوى تحفيز مدراء المدارس لقياس لانحرافات المعيارية (: المتوسطات الحسابية وا9جدول )

 مرتبة تنازلياً حسب المتوسطات الحسابية تربية وتعميم الخميل من وجية نظر المعممين

ترتيب 

 الفقرة

رقم 

 الفقرة
 الفقرة

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 الدرجة

 مرتفعة 0.84 4.26 المدير مف معنوية حوافز ىعم أحصؿ حيف انتاجيتي تزداد  .1 7

 مرتفعة 0.85 3.72 المدرسة داخؿ اجتماعية علبقات تكويف المدير لي يتيح  .2 10
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 مرتفعة 0.91 3.71 وفعاؿ كؼء شخص بأنني المدير يشعرني  .3 16

 مرتفعة 0.92 3.69 يشجع المدير علبقات التفاىـ والانسجاـ في المدرسة  .4 18

 متوسطة 0.93 3.65 اء أف طرؽ منح المكافآت تؤثر عمى الأداء الوظيفييعتقد المدر   .5 22

 متوسطة 0.85 3.54 لمعمؿ تسييلبت مف أحتاجو ما كؿ المدير لي يقدـ  .6 4

 متوسطة 0.99 3.52 مميز لعمؿ إتقاني عند الشكر خطابات أتمقى  .7 2

 متوسطة 0.88 3.51 يرى المدير أف التدرج الوظيفي مناسب في قانوف الترقيات  .8 23

 متوسطة 0.87 3.46 مناسبة لي المدرسة مدير يتيحيا التي الفرص بأف أشعر  .9 6

 متوسطة 0.86 3.45 يقوـ المدير بتفويض بعض الصلبحيات لي  .10 1

 متوسطة 1.01 3.42 يرى المدير أف معظـ المكافآت تمنح لذوي الأداء المتميز  .11 21

 متوسطة 1.06 3.41 يناقشني المدير في تقرير زيارة المشرؼ لي  .12 8

9 13.  
 المناسب الوقت في تحفيز مف أستحقو ما عمى حصمت بأني أشعر

 مميزاً  عملبً  أنجزت كمما
 متوسطة 1.02 3.41

 متوسطة 1.09 3.38 في مدرستي الوظيفي بالأماف أشعر  .14 12

 متوسطة 1.08 3.37 اليدايا التي تقدـ في المناسبات المختمفة تمنحني رضاً معنوياً   .15 15

 متوسطة 1.11 3.36 ترى الإدارة أف الراتب الشيري يسد حاجاتو الأساسية  .16 20

 متوسطة 1.07 3.34 الإدارة عند لمتحفيز واضحة سياسة ىناؾ  .17 11

 متوسطة 1.06 3.34 ىناؾ عدالة في منح المكافآت  .18 19

 متوسطة 0.94 3.33 المعنوي لمتحفيز واضحة إدارية معايير إلى المدير يستند  .19 14

13 20.  
 مع الشخصية العلبقات أساس عمى يتـ والتحفيز التشجيع بأف أشعر

 المدير
 متوسطة 1.07 3.28

 متوسطة 1.01 3.21 يستشيرني المدير في العديد مف الأمور اليامة  .21 3
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 متوسطة 1.08 3.19 أشارؾ في اتخاذ القرارات مع الإدارة  .22 17

5 23.  
 في والتقدـ ينيالم لمنمو المدير يتيحيا التي الفرص بمحدودية أشعر

 المدرسة
 متوسطة 0.93 3.06

لدى معممي مدارس مديرية تربية وتعميم مستوى تحفيز مدراء المدارس الدرجة الكمية ل

 الخميل 
 متوسطة 0.59 3.46

لػػدى معممػػي مػػدارس مسػػتوى تحفيػػز مػػدراء المػػدارس أف إلػػى ( 9تشػػير المعطيػػات الػػواردة فػػي الجػػدوؿ )

، حيث بمغ المتوسط الحسابي لمدرجػة متوسطةبدرجة  جاءمف وجية نظر المعمميف مديرية تربية وتعميـ الخميؿ 

 .(0.59( وانحراؼ معياري )3.46الكمية )

تػػػزداد انتػػاجيتي حػػػيف أحصػػػؿ عمػػػى أعمػػى درجػػػة حصػػػمت عمييػػا الفقػػػرة )( أف 9يتضػػح مػػػف الجػػػدوؿ )و 

( وانحػػراؼ 4.26جػػة الكميػػة )حيػػث بمػػغ المتوسػػط الحسػػابي لمدر مرتفعػػة جػػاء بدرجػػة ( حػػوافز معنويػػة مػػف المػػدير

أشػػعر بمحدوديػة الفػػرص التػػي يتيحيػػا بينمػا أقػػؿ درجػػة حصػػمت عمييػا الفقػػرة ) ،بدرجػػة مرتفعػػة (0.84معيػاري )

حيػػث بمػػغ المتوسػػط الحسػػابي لمدرجػػة الكميػػة  ،متوسػػطةجػػاء بدرجػػة  (المػػدير لمنمػػو المينػػي والتقػػدـ فػػي المدرسػػة

 .(0.93( وانحراؼ معياري )3.06)

لدى معممي مدارس مديرية تربية وتعميم الخميل مدن وجيدة مستوى الرضا الوظيفي : ما الثانيل السؤانتائج 

 ؟نظر المعممين 

 ـ  ،السؤاؿمى للئجابة عو  مسػتوى الرضػا استخراج المتوسطات الحسػابية والانحرافػات المعياريػة لقيػاس  ت

، وذلػؾ كمػا ىػو موضػح فػي معممػيفلدى معممي مدارس مديرية تربية وتعميـ الخميؿ مف وجية نظػر الالوظيفي 

 (.10الجدوؿ )
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لدى معممي مدارس مديرية تربية الرضا الوظيفي  مستوىلقياس (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 10جدول )

 وتعميم الخميل من وجية نظر المعممين

المتوسط  الأبعاد

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 الدرجة

 لمدرسيةالبعد الأول:  الإدارة ا
3.61 0.65 

 متوسطة

 البعد الثاني:  بيئة العمل
3.57 0.51 

 متوسطة

 البعد الثالث: العلاقات الاجتماعية
3.86 0.57 

 مرتفعة

  الإشراف التربوي :الرابع البعد
3.51 0.66 

 متوسطة

 الدرجة الكمية
3.64 0.51 

 متوسطة

لػدى معممػي مػدارس مديريػة ضا الوظيفي مستوى الر أف إلى ( 10تشير المعطيات الواردة في الجدوؿ )

، حيث بمػغ المتوسػط الحسػابي لمدرجػة الكميػة متوسطةبدرجة  جاء تربية وتعميـ الخميؿ مف وجية نظر المعمميف

 (. 3.86 – 3.51بيف ) لممحاور (، فقد تراوحت المتوسطات الحسابية0.51( وانحراؼ معياري )3.64)

عمييػػا بعػػد )العلبقػػات الاجتماعيػػة( بدرجػػة مرتفعػػة  أعمػػى درجػػة حصػػؿ( أف 10يتضػػح مػػف الجػػدوؿ )و 

 )الإدارة المدرسػػية( جػػاء بعػده (،0.57( وانحػػراؼ معيػاري )3.86حيػث بمػغ المتوسػػط الحسػابي لمدرجػػة الكميػة )

 ثػػـ (،0.65( وانحػػراؼ معيػػاري )3.61حيػػث بمػػغ المتوسػػط الحسػػابي لمدرجػػة الكميػػة ) ،متوسػػطةبدرجػػة  تجػػاء

( وانحػػراؼ معيػػاري 3.57حيػػث بمػػغ المتوسػػط الحسػػابي لمدرجػػة الكميػػة ) ،متوسػػطةبدرجػػة  تجػػاء )بيئػػة العمػػؿ(

( 3.51حيػػث بمػػغ المتوسػػط الحسػػابي لمدرجػػة الكميػػة ) ،متوسػػطةجػػاء بدرجػػة  )الإشػػراؼ التربػػوي(ثػػـ  ،(0.51)

 .(0.66نحراؼ معياري )الاو 
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 الإدارة المدرسيةأولًا 

 ـ   الرضػػػػا مسػػػػتوى تحقيػػػػؽ الإدارة المدرسػػػػية ياريػػػػة لقيػػػػاس اسػػػػتخراج المتوسػػػػطات الحسػػػػابية والانحرافػػػػات المع تػػػػ

، وذلػؾ كمػا ىػو موضػح فػي لدى معممي مدارس مديرية تربية وتعميـ الخميؿ مف وجية نظػر المعممػيفالوظيفي 

 (.11الجدوؿ )

ى معممي لدالرضا الوظيفي مستوى تحقيق الإدارة المدرسية لقياس (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 11جدول )

 مرتبة تنازلياً حسب المتوسط الحسابي مدارس مديرية تربية وتعميم الخميل من وجية نظر المعممين

ترتيب 

 الفقرة

 رقم الفقرة
 الفقرة

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 الدرجة

 مرتفعة 0.76 3.95 المدرسة وخارج داخؿ طيبة علبقات بالإدارة تربطني  .1 1

 مرتفعة 0.91 3.78 مدرسية روح التعاوف بيف المعمميفتنمي الإدارة ال  .2 9

 مرتفعة 0.82 3.74 تراعي الإدارة المدرسية توزيع وتقسيـ العمؿ  .3 4

8 
4.  

 داخؿ تواجيني التي المشكلبت بحؿ تيتـ الإدارة المدرسية

 المدرسة
 مرتفعة 0.87 3.69

7 
5.  

تستخدـ الإدارة المدرسية عمميات تفويض المياـ لممعمميف 

 سميمة بصورة
 متوسطة 0.88 3.54

2 
6.  

 بعدالة بالمدرسة المعمميف جميع مع تتعامؿ الإدارة المدرسية

 وشفافية ومساواة
 متوسطة 1.01 3.51

5 
7.  

 اىتماميا مف أكثر الروتينية بالأعماؿ تيتـ الإدارة المدرسية

 .الفنية بالأعماؿ
 متوسطة 0.83 3.51
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10 
8.  

في  المعمميف جميع مع الإدارة المدرسية بديمقراطية تتعامؿ

 المدرسة
 متوسطة 1.01 3.51

 متوسطة 0.88 3.45 تراعي الإدارة المدرسية حاجات المعمميف المينية  .9 6

3 
10.  

تسعى الإدارة المدرسية إلى مشاركتي في اتخاذ القرارات 

 المدرسية
 متوسطة 0.94 3.33

 متوسطة 0.65 3.61 الدرجة الكمية  لبعد الإدارة المدرسية

مستوى تحقيؽ الإدارة المدرسية الرضا الوظيفي لدى أف إلى ( 11عطيات الواردة في الجدوؿ )تشير الم

، حيػث بمػغ المتوسػط متوسػطةبدرجػة  جػاء معممي مدارس مديرية تربية وتعميـ الخميؿ مف وجية نظر المعممػيف

 .(0.65نحراؼ معياري )ا( و 3.61الحسابي لمدرجة الكمية )

تربطنػي بػالإدارة علبقػات طيبػة داخػؿ ى درجة حصمت عمييا الفقرة )أعم( أف 11يتضح مف الجدوؿ )و 

بدرجػػػػة  (0.76نحػػػراؼ معيػػػاري )ا( و 3.95حيػػػث بمػػػغ المتوسػػػط الحسػػػابي لمدرجػػػة الكميػػػة )(  وخػػػارج المدرسػػػة

تسػػػعى الإدارة المدرسػػػية إلػػػى مشػػػاركتي فػػػي اتخػػػاذ القػػػرارات بينمػػػا أقػػػؿ درجػػػة حصػػػمت عمييػػػا الفقػػػرة ) ،مرتفعػػػة

نحراؼ معيػػػاري ابػػػ( و 3.33حيػػػث بمػػػغ المتوسػػػط الحسػػػابي لمدرجػػػة الكميػػػة ) ،متوسػػػطةبدرجػػػة جػػػاء  (المدرسػػػية

(0.94). 

 بيئة العمل ثانياً 

 ـ  لػدى الرضا الػوظيفي مستوى تحقيؽ بيئة العمؿ نحرافات المعيارية لقياس استخراج المتوسطات الحسابية والا ت

 (.12، وذلؾ كما ىو موضح في الجدوؿ )مميفمعممي مدارس مديرية تربية وتعميـ الخميؿ مف وجية نظر المع
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لدى معممي الرضا الوظيفي بيئة العمل مستوى تحقيق لقياس (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 12جدول )

 مرتبة تنازلياً حسب المتوسط الحسابي مدارس مديرية تربية وتعميم الخميل من وجية نظر المعممين

ترتيب 

 الفقرة

رقم 

 الفقرة
 الفقرة

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 الدرجة

 مرتفعة 0.84 4.05 عممي تأدية أثناء والرضا بالسعادة أشعر  .1 19

 مرتفعة 0.81 3.99 المدرسة داخؿ العامميف جميع مف والاحتراـ بالتقدير أشعر  .2 16

 مرتفعة 0.88 3.79 وأسرتي عممي بيف بالاستقرار أشعر  .3 17

 مرتفعة 0.87 3.76 رغباتي مف العديد ي مبى بالمدرسة ؿالعم أف أشعر  .4 20

 متوسطة 0.91 3.62 بيئة العمؿ تتناسب مع طبيعة العمؿ  .5 11

14 6.  
 التقدير حيث مف الميف أقؿ مف التدريس مينة بأف أشعر

 الاجتماعي
 متوسطة 1.11 3.52

 سطةمتو  0.98 3.41 تتوفر الوسائؿ التعميمية المناسبة لأداء مياـ العمؿ  .7 12

 متوسطة 1.07 3.39 الغرؼ الصفية مناسبة لمطمبة وأعدادىـ  .8 13

 متوسطة 0.99 3.26 لزملبئي الشخصية التصرفات بعض تضايقني  .9 15

 متوسطة 1.04 2.97 يضايقني ما ألقاه مف صعوبات في التعامؿ مع الإدارة  .10 18

 متوسطة 0.51 3.57 بيئة العمل الدرجة الكمية  لبعد

لػػدى الرضػػا الػػوظيفي بيئػػة العمػػؿ مسػػتوى تحقيػػؽ أف إلػػى ( 12الػػواردة فػػي الجػػدوؿ )تشػػير المعطيػػات 

، حيػث بمػغ المتوسػط متوسػطةبدرجػة  جػاء معممي مدارس مديرية تربية وتعميـ الخميؿ مف وجية نظر المعممػيف

 .(0.51( وانحراؼ معياري )3.57الحسابي لمدرجة الكمية )
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أشػػعر بالسػػعادة والرضػػا أثنػػاء تأديػػة عمييػػا الفقػػرة )أعمػػى درجػػة حصػػمت ( أف 12يتضػػح مػػف الجػػدوؿ )و 

بينمػا  ،بدرجػة مرتفعػة (0.84( وانحػراؼ معيػاري )4.04حيػث بمػغ المتوسػط الحسػابي لمدرجػة الكميػة )(  عممي

 ،متوسػطةجػاء بدرجػة  (يضايقني ما ألقاه مف صعوبات في التعامؿ مع الإدارةأقؿ درجة حصمت عمييا الفقرة )

 .(1.04( وانحراؼ معياري )2.97سابي لمدرجة الكمية )حيث بمغ المتوسط الح

 العلاقات الاجتماعية ثالثاً 

 ـ  الرضػػا مسػػتوى تحقيػػؽ العلبقػػات الاجتماعيػػة اسػػتخراج المتوسػػطات الحسػػابية والانحرافػػات المعياريػػة لقيػػاس  تػػ

و موضػح فػي ، وذلػؾ كمػا ىػلدى معممي مدارس مديرية تربية وتعميـ الخميؿ مف وجية نظػر المعممػيفالوظيفي 

 (.13الجدوؿ )

الرضا الوظيفي العلبقات الاجتماعية مستوى تحقيق لقياس (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 13جدول )

 مرتبة تنازلياً حسب المتوسط الحسابي لدى معممي مدارس مديرية تربية وتعميم الخميل من وجية نظر المعممين

ترتيب 

 الفقرة

رقم 

 الفقرة
 الفقرة

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 الدرجة

 مرتفعة 0.71 4.13 يوجد احتراـ متبادؿ بيف الطاقـ التعميمي والإداري في المدرسة  .1 21

 مرتفعة 0.79 4.02 يتمتع المدير بعلبقات طيبة مع المعمميف  .2 30

 مرتفعة 0.71 3.93 يتشاور الزملبء فيما بينيـ في الأعماؿ المنوطة بيـ  .3 22

 مرتفعة 0.72 3.93 يتبادؿ المعمموف والطمبة الاحتراـ والمحبة  .4 25

 مرتفعة 0.67 3.92 يتبادؿ المعمموف والطمبة عبارات الشكر والثناء في المناسبات  .5 27

 مرتفعة 0.74 3.91 يتبادؿ المعمميف المعمومات مع زملبءىـ  .6 24
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 مرتفعة 0.91 3.91 يتواصؿ المعمميف مع زملبئيـ في المناسبات الاجتماعية  .7 29

 مرتفعة 0.76 3.86 تسود روح التعاوف في العمؿ بيف كافة العامميف في المدرسة  .8 23

 مرتفعة 0.89 3.71 ىناؾ تواصؿ بيف المعمميف وأولياء الأمور  .9 26

 متوسطة 1.01 3.25 يتواصؿ المعمميف مع الطمبة خارج نطاؽ العمؿ  .10 28

 مرتفعة 0.57 3.86 اعيةالدرجة الكمية  لبعد العلاقات الاجتم 

الرضا الوظيفي العلبقات الاجتماعية مستوى تحقيؽ أف إلى ( 13تشير المعطيات الواردة في الجدوؿ )

، حيػػػث بمػػػغ مرتفعػػػةبدرجػػػة  جػػػاء لػػػدى معممػػػي مػػػدارس مديريػػػة تربيػػػة وتعمػػػيـ الخميػػػؿ مػػػف وجيػػػة نظػػػر المعممػػػيف

 .(0.57( وانحراؼ معياري )3.86المتوسط الحسابي لمدرجة الكمية )

يوجػػػد احتػػػراـ متبػػػادؿ بػػػيف الطػػػاقـ أعمػػػى درجػػػة حصػػػمت عمييػػػا الفقػػػرة )( أف 13يتضػػػح مػػػف الجػػػدوؿ )و 

( وانحػػػػراؼ معيػػػػاري 4.13حيػػػػث بمػػػػغ المتوسػػػػط الحسػػػػابي لمدرجػػػػة الكميػػػػة )(  التعميمػػػػي والإداري فػػػػي المدرسػػػػة

لطمبػػػة خػػػارج نطػػػاؽ يتواصػػػؿ المعممػػػيف مػػػع ابينمػػػا أقػػػؿ درجػػػة حصػػػمت عمييػػػا الفقػػػرة ) ،بدرجػػػة مرتفعػػػة (0.71)

 .(1.01( وانحراؼ معياري )3.25حيث بمغ المتوسط الحسابي لمدرجة الكمية ) ،متوسطةجاء بدرجة  (العمؿ

 

 الإشراف التربوي رابعاً 

 ـ   الرضػػػا مسػػػتوى تحقيػػػؽ الإشػػػراؼ التربػػػوي اسػػػتخراج المتوسػػػطات الحسػػػابية والانحرافػػػات المعياريػػػة لقيػػػاس  تػػػ

، وذلػؾ كمػا ىػو موضػح فػي ة تربية وتعميـ الخميؿ مف وجية نظػر المعممػيفلدى معممي مدارس مديريالوظيفي 

 (.14الجدوؿ )
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لدى معممي الإشراف التربوي بيئة العمل مستوى تحقيق لقياس (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 14جدول )

 ب المتوسط الحسابيمرتبة تنازلياً حس مدارس مديرية تربية وتعميـ الخميؿ مف وجية نظر المعمميف

ترتيب 

 الفقرة

رقم 

 الفقرة
 الفقرة

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 الدرجة

33 1.  
تزيد زيارة المدير مف دافعية المعمـ بما يتخمميا مف نصائح 

 وتوصيات
 مرتفعة 0.83 3.73

 مرتفعة 0.92 3.68 ييتـ المدير بتوفير جو نفسي انفعالي محبب لممعمميف  .2 39

32 3.  
المدير المشورة لممعمميف بما يساعدىـ عمى إيجاد البدائؿ  يقدـ

 الملبئمة لتحسيف عممية التعميـ والتعمـ
 متوسطة 0.91 3.64

 متوسطة 0.87 3.61 يعتبر أسموب المدير محفزاً لمرضا عف العمؿ  .4 38

31 5.  
تمبي الزيارات الإشرافية مف المدير كمشرؼ مقيـ حاجات ورغبات 

 المعمميف المينية
 متوسطة 0.87 3.58

40 6.  
تزيد الزيارات الإشرافية مف دافعية المعمميف نحو عممية التعميـ 

 والتعمـ
 متوسطة 0.94 3.56

 متوسطة 0.98 3.48 .يتابع المدير مع المعمميف التخطيط لتنفيذ الدروس النموذجية  .7 36

 ةمتوسط 0.96 3.46 يوجو المدير المعمميف لطرؽ وأساليب التدريس الملبئمة  .8 37

 متوسطة 1.07 3.27 تنعكس الزيارات الإشرافية عمى نتائج الطمبة إيجابياً   .9 35

 متوسطة 0.99 3.11 أشعر بأف عممي لا يمقى ما يستحقو خلبؿ الزيارة الإشرافية لممدير  .10 34

 متوسطة 0.66 3.51 الإشراف التربوي الدرجة الكمية  لبعد 
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الرضػػا الػػوظيفي الإشػػراؼ التربػػوي مسػػتوى تحقيػػؽ أف إلػػى ( 14تشػػير المعطيػػات الػػواردة فػػي الجػػدوؿ )

، حيػػث بمػػغ متوسػػطةبدرجػػة  جػػاء لػػدى معممػػي مػػدارس مديريػػة تربيػػة وتعمػػيـ الخميػػؿ مػػف وجيػػة نظػػر المعممػػيف

 .(0.66( وانحراؼ معياري )3.51المتوسط الحسابي لمدرجة الكمية )

رة المػدير مػف دافعيػة المعمػـ تزيػد زيػاأعمػى درجػة حصػمت عمييػا الفقػرة )( أف 14يتضح مف الجػدوؿ )و 

( وانحػػراؼ معيػػاري 3.73حيػػث بمػػغ المتوسػػط الحسػػابي لمدرجػػة الكميػػة )(  بمػػا يتخمميػػا مػػف نصػػائح وتوصػػيات

أشػػعر بػػأف عممػػي لا يمقػػى مػػا يسػػتحقو خػػلبؿ بينمػػا أقػػؿ درجػػة حصػػمت عمييػػا الفقػػرة ) ،بدرجػػة مرتفعػػة (0.83)

( وانحػػراؼ 3.11ث بمػػغ المتوسػػط الحسػػابي لمدرجػػة الكميػػة )حيػػ ،متوسػػطةجػػاء بدرجػػة  (الزيػػارة الإشػػرافية لممػػدير

 .(0.99معياري )

اسددتجابات أفددراد عينددة الدراسددة حددول ىددل توجددد فددروق ذات دلالددة إحصددائية فددي متوسددطات : الثالددث السددؤال

تحفيز مديري المدارس وعلاقتو بالرضا الوظيفي لدى معممي مدارس مديرية تربية وتعميم الخميل مدن وجيدة 

 ؟ل العممي, سنوات الخبرة, التخصص()الجنس, المؤىتعزى لمتغير عممين نظر الم

 للإجابة عن التساؤل السابق تم تحميل الفرضيات الآتية: 

استجابات أفراد متوسطات ( في α≤ 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) .1

 تربية مديرية مدارس معممي لدى وظيفيال بالرضا وعلاقتو المدارس مديري تحفيزعينة الدراسة حول 

  الجنستعزى لمتغير  المعممين نظر وجية من الخميل وتعميم
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( لإيجػػاد Independent Sample t-Testاختبػػار )ت( ) ـااسػػتخدلفحػػص الفرضػػية السػػابقة تػػـ   

ظيفي تحفيػػز مػػديري المػػدارس وعلبقتػػو بالرضػػا الػػو  حػػوؿ الدراسػػة عينػػة أفػػراد اسػػتجاباتمتوسػػطات فػػي الفػػروؽ 

 .الجنس لمتغير تعزى لدى معممي مدارس مديرية تربية وتعميـ الخميؿ مف وجية نظر المعمميف

 أفراد استجاباتف عمى الفروق في متوسطات ( لمتعرّ Independent Sample t-Testنتائج اختبار )ت( ) :(15جدول )

مي مدارس مديرية تربية وتعميم الخميل من تحفيز مديري المدارس وعلاقتو بالرضا الوظيفي لدى معم حول الدراسة عينة

 الجنس لمتغير تعزى وجية نظر المعممين

 العدد الجنس المتغير
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

قيمة ت 

 المحسوبة
 الدلالة الإحصائية

 تحفيز المدراء
 0.58 3.54 123 ذكر

1.924 0.055 
غير 

 0.60 3.41 197 أنثى دالة

 الرضا الوظيفي
 0.53 3.64 123 ذكر

0.070 0.944 
غير 

 0.49 3.63 197 أنثى دالة

 الدرجة الكمية
 0.52 3.62 123 ذكر

0.437 0.662 
غير 

 0.49 3.60 197 أنثى دالة

 318(, درجات الحرية = 0.05* دالة إحصائياً عند مستوى دلالة )

 اسػتجاباتمتوسػطات إحصػائية فػي  وجػود فػروؽ ذات دلالػةعػدـ ( إلػى 15تشير النتائج فػي الجػدوؿ )

تحفيػػز مػػديري المػػدارس وعلبقتػػو بالرضػػا الػػوظيفي لػػدى معممػػي مػػدارس مديريػػة تربيػػة  حػػوؿ الدراسػػة عينػػة أفػػراد

الدلالػػة الإحصػػائية عمػػى الدرجػػة ، حيػػث بمغػػت الجػػنس لمتغيػػر تعػػزى وتعمػػيـ الخميػػؿ مػػف وجيػػة نظػػر المعممػػيف

 .(0.05مف مستوى دلالة ) أكبر( وىي 0.662)الكمية 
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 اسػتجاباتمتوسػطات وجود فروؽ ذات دلالػة إحصػائية فػي عدـ ( إلى 15تشير النتائج في الجدوؿ )و 

لدى معممي مدارس مديريػة تربيػة وتعمػيـ الخميػؿ مػف وجيػة دور تحفيز مدراء المدارس  حوؿ الدراسة عينة أفراد

مػف مسػتوى دلالػػة  أكبػروىػي  (0.944)الدلالػة الإحصػائية ، حيػث بمغػػت الجػنس لمتغيػر تعػزى نظػر المعممػيف

(0.05). 

 اسػتجاباتمتوسطات وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في عدـ ( إلى 15تشير النتائج في الجدوؿ )و  

لػػدى معممػػي مػػدارس مديريػػة تربيػػة وتعمػػيـ الخميػػؿ مػػف وجيػػة الرضػػا الػػوظيفي  مسػػتوى حػػوؿ الدراسػػة عينػػة أفػػراد

مػف مسػتوى دلالػػة  أكبػر( وىػي 0.055)دلالػة الإحصػائية ال، حيػث بمغػػت الجػنس لمتغيػر تعػزى نظػر المعممػيف

(0.05). 

استجابات أفراد متوسطات ( في α≤ 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) .2

 تربية مديرية مدارس معممي لدى الوظيفي بالرضا وعلاقتو المدارس مديري تحفيزالدراسة حول عينة 

  المؤىل العمميتعزى لمتغير  المعممين نظر وجية من الخميل وتعميم

 ـ اسػػتخداـ  ( لمعرفػػة الفػػروؽ فػػي ANOVAاختبػػار تحميػػؿ التبػػايف الأحػػادي )لفحػػص الفرضػػية السػػابقة تػػ

تحفيػػز مػػديري المػػدارس وعلبقتػػو بالرضػػا الػػوظيفي لػػدى معممػػي  حػػوؿ الدراسػػة عينػػة أفػػراد اسػػتجاباتمتوسػػطات 

، وذلػػؾ كمػػا ىػػو المؤىػػؿ العممػػي لمتغيػػر تعػػزى نظػػر المعممػػيف مػػدارس مديريػػة تربيػػة وتعمػػيـ الخميػػؿ مػػف وجيػػة

 (.16،17موضح في الجداوؿ )
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تحفيز حول  الدراسة عينة أفراد استجاباتمتوسطات ل المعيارية (: الأعداد والمتوسطات الحسابية والانحرافات16جدول )

تعزى يم الخميل من وجية نظر المعممين مديري المدارس وعلاقتو بالرضا الوظيفي لدى معممي مدارس مديرية تربية وتعم

 لمتغير المؤىل العممي

 المتغير
 العدد المؤىل العممي

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 تحفيز المدراء

 0.45 3.76 14 دبموـ

 0.61 3.48 217 بكالوريوس 

 0.57 3.37 89 ماجستير فأعمى

 0.59 3.46 320 المجموع

 الرضا الوظيفي

 0.41 3.68 14 دبموـ

 0.50 3.66 217 بكالوريوس 

 0.52 3.56 89 ماجستير فأعمى

 0.50 3.64 320 المجموع

 الدرجة الكمية

 0.41 3.70 14 دبموـ

 0.50 3.63 217 بكالوريوس 

 0.51 3.53 89 ماجستير فأعمى

 0.50 3.61 320 المجموع

 



72 

 

 عينة أفراد استجاباتمتوسطات ف عمى الفروق في ( لمتعرّ ANOVAنتائج اختبار تحميل التباين الأحادي ): (17جدول )

تحفيز مديري المدارس وعلاقتو بالرضا الوظيفي لدى معممي مدارس مديرية تربية وتعميم الخميل من وجية نظر  حول الدراسة

 تعزى لمتغير المؤىل العمميالمعممين 

 مصدر التباين المتغير
مجموع 

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 لمربعاتا

قيمة ف 

 المحسوبة

مستوى الدلالة 

 الإحصائية

 تحفيز المدراء

 0.967 2 9341. بين المجموعات

2.722 0.067 
غير 

 دالة
 0.355 317 112.635 داخل المجموعات

 ----- 319 114.569 المجموع

 الرضا الوظيفي

 0.318 2 0.762 بين المجموعات

1.494 0.226 
غير 

 دالة
 0.255 317 80.862 موعاتداخل المج

 ----- 319 81.624 المجموع

 الدرجة الكمية

 0.417 2 0.833 بين المجموعات

1.638 0.196 
غير 

 دالة
 0.254 317 80.637 داخل المجموعات

 ----- 319 81.470 المجموع

 (0.05* دالة إحصائياً عند مستوى دلالة )

 أفػراد اسػتجاباتمتوسػطات وجود فروؽ ذات دلالػة إحصػائية فػي عدـ ( 17، 16يتضح مف الجداوؿ )

تحفيز مديري المدارس وعلبقتو بالرضا الوظيفي لدى معممي مدارس مديريػة تربيػة وتعمػيـ الخميػؿ  الدراسة عينة

وىػي أكبػر  (0.196) ، حيػث كانػت الدلالػة الإحصػائيةتعػزى لمتغيػر المؤىػؿ العممػي مف وجية نظػر المعممػيف

 . دالة إحصائياً غير وىي (، 0.05)مف 
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 اسػتجاباتمتوسػطات وجود فروؽ ذات دلالة إحصػائية فػي عدـ ( 17، 16يتضح مف الجداوؿ )كما و 

لدى معممي مدارس مديريػة تربيػة وتعمػيـ الخميػؿ مػف وجيػة دور تحفيز مدراء المدارس  حوؿ الدراسة عينة أفراد

وىػػػي أكبػػػر مػػػف  (0.067) دلالػػػة الإحصػػػائية، حيػػػث كانػػػت التعػػػزى لمتغيػػػر المؤىػػػؿ العممػػػي  نظػػػر المعممػػػيف

 . دالة إحصائياً غير (، وىي 0.05)

 مسػػتوى حػػوؿ الدراسػػة عينػػة أفػػراد اسػػتجاباتمتوسػػطات وجػػود فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية فػػي وعػػدـ 

تعزى لمتغيػر المؤىػؿ  لدى معممي مدارس مديرية تربية وتعميـ الخميؿ مف وجية نظر المعمميفالرضا الوظيفي 

 . دالة إحصائياً غير (، وىي 0.05)وىي أكبر  (0.226) يث كانت الدلالة الإحصائية، حالعممي

استجابات أفراد متوسطات ( في α≤ 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) .3

 تربية مديرية مدارس معممي لدى الوظيفي بالرضا وعلاقتو المدارس مديري تحفيزالدراسة حول عينة 

  سنوات الخبرةتعزى لمتغير  المعممين نظر وجية من الخميل وتعميم

 ـ اسػػتخداـ  ( لمعرفػػة الفػػروؽ فػػي ANOVAاختبػػار تحميػػؿ التبػػايف الأحػػادي )لفحػػص الفرضػػية السػػابقة تػػ

تحفيػػز مػػديري المػػدارس وعلبقتػػو بالرضػػا الػػوظيفي لػػدى معممػػي  حػػوؿ الدراسػػة عينػػة أفػػراد اسػػتجاباتمتوسػػطات 

، وذلػػػؾ كمػػا ىػػػو سػػػنوات الخبػػرة لمتغيػػر تعػػػزى مػػػيـ الخميػػؿ مػػػف وجيػػة نظػػػر المعممػػيفمػػدارس مديريػػػة تربيػػة وتع

 (.18،19موضح في الجداوؿ )
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تحفيز حول  الدراسة عينة أفراد استجاباتمتوسطات ل المعيارية (: الأعداد والمتوسطات الحسابية والانحرافات18جدول )

تعزى  مديرية تربية وتعميم الخميل من وجية نظر المعممينمديري المدارس وعلاقتو بالرضا الوظيفي لدى معممي مدارس 

 سنوات الخبرةلمتغير 

 المتغير
 العدد الخبرة سنوات

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 تحفيز المدراء

 0.62 3.56 59 سنوات فما دوف 5

 0.67 3.38 113 سنوات 6-10

 0.52 3.48 148 سنوات 10فوؽ 

 0.59 3.46 320 المجموع

 الرضا الوظيفي

 0.52 3.74 59 سنوات فما دوف 5

 0.59 3.59 113 سنوات 6-10

 0.41 3.63 148 سنوات 10فوؽ 

 0.50 3.64 320 المجموع

 الدرجة الكمية

 0.52 3.71 59 سنوات فما دوف 5

 0.59 3.55 113 سنوات 6-10

 0.41 3.60 148 سنوات 10فوؽ 

 0.50 3.61 320 المجموع
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 عينة أفراد استجاباتمتوسطات ف عمى الفروق في ( لمتعرّ ANOVAنتائج اختبار تحميل التباين الأحادي ): (19) جدول

تحفيز مديري المدارس وعلاقتو بالرضا الوظيفي لدى معممي مدارس مديرية تربية وتعميم الخميل من وجية نظر  حول الدراسة

 سنوات الخبرةتعزى لمتغير المعممين 

 التباين مصدر المتغير
مجموع 

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

قيمة ف 

 المحسوبة

مستوى الدلالة 

 الإحصائية

 تحفيز المدراء

 0.672 2 1.334 بين المجموعات

1.881 0.154 
غير 

 دالة
 0.357 317 113.225 داخل المجموعات

 ----- 319 114.569 المجموع

 الرضا الوظيفي

 0.458 2 0.916 بين المجموعات

1.798 0.167 
غير 

 دالة
 0.255 317 80.708 داخل المجموعات

 ----- 319 81.624 المجموع

 الدرجة الكمية

 0.480 2 0.960 بين المجموعات

1.890 0.153 
غير 

 دالة
 0.254 317 80.510 داخل المجموعات

 ----- 319 81.470 المجموع

 (0.05ى دلالة )* دالة إحصائياً عند مستو 

 أفػراد اسػتجاباتمتوسػطات وجود فروؽ ذات دلالػة إحصػائية فػي عدـ ( 19، 18يتضح مف الجداوؿ )

تحفيز مػديري المػدارس وعلبقتػو بالرضػا الػوظيفي لػدى معممػي مػدارس مديريػة تربيػة وتعمػيـ  حوؿ الدراسة عينة

وىػي  (0.154) الدلالػة الإحصػائية ، حيػث كانػتسػنوات الخبػرةتعػزى لمتغيػر  الخميؿ مف وجية نظر المعمميف

 . دالة إحصائياً غير (، وىي 0.05)أكبر مف 
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 اسػتجاباتمتوسػطات وجود فروؽ ذات دلالة إحصػائية فػي عدـ ( 19، 18يتضح مف الجداوؿ )كما و 

لدى معممي مدارس مديريػة تربيػة وتعمػيـ الخميػؿ مػف وجيػة دور تحفيز مدراء المدارس  حوؿ الدراسة عينة أفراد

(، 0.05)وىي أكبر مف  (0.167) ، حيث كانت الدلالة الإحصائيةسنوات الخبرةتعزى لمتغير  لمعمميفنظر ا

 . دالة إحصائياً غير وىي 

 مسػػتوى حػػوؿ الدراسػػة عينػػة أفػػراد اسػػتجاباتمتوسػػطات وجػػود فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية فػػي وعػػدـ 

سػنوات تعػزى لمتغيػر  جية نظر المعمميفلدى معممي مدارس مديرية تربية وتعميـ الخميؿ مف و الرضا الوظيفي 

 . دالة إحصائياً غير (، وىي 0.05)وىي أكبر  (0.153) ، حيث كانت الدلالة الإحصائيةالخبرة

استجابات متوسطات ( في α≤ 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) .4

 مدارس معممي لدى الوظيفي بالرضا وعلاقتو المدارس مديري تحفيزأفراد عينة الدراسة حول 

 التخصصتعزى لمتغير  المعممين نظر وجية من الخميل وتعميم تربية مديرية

( لإيجػػاد Independent Sample t-Testاختبػػار )ت( ) ـااسػػتخدلفحػػص الفرضػػية السػػابقة تػػـ   

لػػوظيفي تحفيػػز مػػديري المػػدارس وعلبقتػػو بالرضػػا ا حػػوؿ الدراسػػة عينػػة أفػػراد اسػػتجاباتمتوسػػطات فػػي الفػػروؽ 

 .التخصص لمتغير تعزى لدى معممي مدارس مديرية تربية وتعميـ الخميؿ مف وجية نظر المعمميف
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 أفراد استجاباتف عمى الفروق في متوسطات ( لمتعرّ Independent Sample t-Testنتائج اختبار )ت( ) :(20جدول )

معممي مدارس مديرية تربية وتعميم الخميل من تحفيز مديري المدارس وعلاقتو بالرضا الوظيفي لدى  حول الدراسة عينة

 التخصص لمتغير تعزى وجية نظر المعممين

 العدد التخصص المتغير
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

قيمة ت 

 المحسوبة
 الدلالة الإحصائية

 تحفيز المدراء
 0.60 3.48 239 عموـ إنسانية

1.105 0.270 
غير 

 0.58 3.40 81 عموـ طبيعية دالة

 الرضا الوظيفي
 0.59 3.46 320 المجموع

0.591 0.555 
غير 

 0.52 3.64 239 عموـ إنسانية دالة

 الدرجة الكمية
 0.45 3.61 81 عموـ طبيعية

0.711 0.477 
غير 

 0.50 3.64 320 المجموع دالة

 318(, درجات الحرية = 0.05* دالة إحصائياً عند مستوى دلالة )

 اسػتجاباتمتوسػطات وجػود فػروؽ ذات دلالػة إحصػائية فػي عػدـ ( إلػى 20فػي الجػدوؿ )تشير النتائج 

تحفيػػز مػػديري المػػدارس وعلبقتػػو بالرضػػا الػػوظيفي لػػدى معممػػي مػػدارس مديريػػة تربيػػة  حػػوؿ الدراسػػة عينػػة أفػػراد

جػة الدلالػة الإحصػائية عمػى الدر ، حيػث بمغػت التخصػص لمتغير تعزى وتعميـ الخميؿ مف وجية نظر المعمميف

 .(0.05مف مستوى دلالة ) أكبر( وىي 0.477)الكمية 

 اسػتجاباتمتوسػطات وجود فروؽ ذات دلالػة إحصػائية فػي عدـ ( إلى 20تشير النتائج في الجدوؿ )و 

لدى معممي مدارس مديريػة تربيػة وتعمػيـ الخميػؿ مػف وجيػة دور تحفيز مدراء المدارس  حوؿ الدراسة عينة أفراد
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مػػف مسػػتوى  أكبػػر( وىػػي 0.270)الدلالػػة الإحصػػائية ، حيػػث بمغػػت التخصػػص رلمتغيػػ تعػػزى نظػػر المعممػػيف

 .(0.05دلالة )

 اسػتجاباتمتوسطات وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في عدـ ( إلى 20تشير النتائج في الجدوؿ )و  

 لػػدى معممػػي مػػدارس مديريػػة تربيػػة وتعمػػيـ الخميػػؿ مػػف وجيػػةالرضػػا الػػوظيفي  مسػػتوى حػػوؿ الدراسػػة عينػػة أفػػراد

مػػف مسػػتوى  أكبػػر( وىػػي 0.555)الدلالػػة الإحصػػائية ، حيػػث بمغػػت التخصػػص لمتغيػػر تعػػزى نظػػر المعممػػيف

 .(0.05دلالة )

 لدددى الددوظيفي الرضدداو  المدددارس مددديري تحفيددز توجددد علاقددة ذات دلالددة إحصددائية بددين: ىددل السددؤال الرابددع

 ؟المعممين نظر وجية من الخميل وتعميم تربية مديرية مدارس معممي

 ىذا السؤاؿ تـ تحميؿ الفرضية الآتية:ومف 

 المدارس مديري تحفيز بين( α≤ 0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) علاقةلا توجد  .5

 .المعممين نظر وجية من الخميل وتعميم تربية مديرية مدارس معممي لدى الوظيفي الرضاو 

 ـ اسػػػتخداـ ولفحػػػص الفرضػػػية السػػػابقة تحفيػػػز مػػػديري لإيجػػػاد العلبقػػػة بػػػيف  (بيرسػػػوف)معامػػػؿ ارتبػػػاط  تػػػ

، كمػا ىػو المدارس والرضا الوظيفي لدى معممي مػدارس مديريػة تربيػة وتعمػيـ الخميػؿ مػف وجيػة نظػر المعممػيف

 (.21واضح مف خلبؿ الجدوؿ )
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رية تحفيز مديري المدارس والرضا الوظيفي لدى معممي مدارس مديبين (: نتائج معامل ارتباط بيرسون لمعلاقة 21جدول )

 تربية وتعميم الخميل من وجية نظر المعممين

 الدلالة الإحصائية قيمة )ر( المتغيرات

 0000. 0.804 الرضا الوظيفي  التحفيز 

 (0.05* دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة )

تحفيػػز بػػيف دالػػة إحصػػائياً  قويػػة طرديػػةوجػػود علبقػػة إلػػى ( 21تشػػير المعطيػػات الػػواردة فػػي الجػػدوؿ )و 

، مػػدارس والرضػػا الػػوظيفي لػػدى معممػي مػػدارس مديريػػة تربيػػة وتعمػػيـ الخميػؿ مػػف وجيػػة نظػػر المعممػػيفمػديري ال

الرضا  التحفيز زاد  استخداـ كمما زادأي أنو (، 0.000( بدلالة إحصائية )0.804) معامؿ الارتباط حيث بمغ

  .لدى معممي مدارس مديرية تربية وتعميـ الخميؿ مف وجية نظر المعمميفالوظيفي 
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 الفصل الخامس

 والتوصيات مناقشة نتائج الدراسة

 

 التمييد أولًا 

 مناقشة نتائج الدراسةثانياً 

 التوصياتثالثاً 
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 الفصل الخامس

 النتائج والتوصياتمناقشة 

 :لمناقشة نتائج الدراسة أولا: تمييد

رس وعلبقتو بالرضا الوظيفي لدى تحفيز مديري المداالتي ىدفت إلى دراسة بعد إجراء ىذه الدراسة       

، فإف الباحثة قد توصمت إلى النتائج معممي مدارس مديرية تربية وتعميـ الخميؿ مف وجية نظر المعمميف

 التالية:

 النتائج مناقشة ثانياً 

لددى معممدي مددارس مديريدة تربيدة وتعمديم مسدتوى تحفيدز مددراء المددارس : مدا ولالسؤال الأ مناقشة نتائج 

 ؟ن وجية نظر المعممين الخميل م

لدى معممي مدارس مديرية تربية وتعمػيـ الخميػؿ مػف مستوى تحفيز مدراء المدارس أف أظيرت النتائج  

( وانحػػػراؼ 3.46، حيػػػث بمػػػغ المتوسػػػط الحسػػػابي لمدرجػػػة الكميػػػة )متوسػػػطةبدرجػػػة  جػػػاءوجيػػػة نظػػػر المعممػػػيف 

 .(0.59معياري )

تػػزداد انتػػاجيتي حػػيف أحصػػؿ عمػػى مييػػا الفقػػرة )أعمػػى درجػػة حصػػمت ع( أف 10يتضػػح مػػف الجػػدوؿ )و 

( وانحػػراؼ 4.26حيػػث بمػػغ المتوسػػط الحسػػابي لمدرجػػة الكميػػة )مرتفعػػة جػػاء بدرجػػة ( حػػوافز معنويػػة مػػف المػػدير

أشػػعر بمحدوديػة الفػػرص التػػي يتيحيػػا بينمػا أقػػؿ درجػػة حصػػمت عمييػا الفقػػرة ) ،بدرجػػة مرتفعػػة (0.84معيػاري )
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حيػػث بمػػغ المتوسػػط الحسػػابي لمدرجػػة الكميػػة  ،متوسػػطةجػػاء بدرجػػة  (فػػي المدرسػػة المػػدير لمنمػػو المينػػي والتقػػدـ

 .(0.93( وانحراؼ معياري )3.06)

التػي أظيػرت أف اسػتخداـ الحػوافز ( 2015معػاني )دراسػة و (2017دراسة البمبيسي )وتختمؼ ىذه النتيجة مع 

 ,Ganaدراسػػة )(2010انػػي )دراسػػة الزىر و  (2011الجساسػػي )جػػاء بدرجػػة مرتفعػػة، بينمػػا أظيػػرت دراسػػة 

Bababe,2011) .مستوى منخفض لمنح الحوافز 

ترى الباحثة أف تحفيز المعممػيف فػي المػدارس يقتصػر عمػى أنػواع محػددة مػف التحفيػز وغالبيتيػا تكػوف 

كمػػػا أف المػػػدراء لا يمتمكػػػوف الصػػػلبحيات الكاممػػػة مػػػف أجػػػؿ مػػػنح التحفيػػػز لمعممػػػييـ فيػػػـ ، معنػػػويمػػػف النػػػوع ال

و نػض الصلبحيات ولكف ىذه الصلبحيات قد لا تمبي احتياجات المعمميف ولا تتناسػب مػع مػا يقدمو يمتمكوف بع

عمـ عنػدما يشػػعر أنػو حصػؿ عمػػى مفػال ممػػا يػؤدي إلػى ظيػػور درجػة متوسػطة لمتحفيػػز، داء خػلبؿ عمميػـ،مػف أ

ء فػػػالتحكـ فػػػي نتاجيتػػػو ولكػػػف ىنػػػاؾ محدوديػػػة فػػػي مػػػنح التحفيػػػز مػػػف قبػػػؿ المػػػدراإالتحفيػػػز الػػػذي يسػػػتحقو تػػػزداد 

 الدرجات والترقيات ليست مف اختصاص المدير مثلًب.

لددى معممدي مددارس مديريدة تربيدة وتعمديم الخميدل مستوى الرضدا الدوظيفي : ما الثانيالسؤال مناقشة نتائج 

 ؟من وجية نظر المعممين 

ؿ مػف وجيػة لدى معممي مدارس مديرية تربية وتعميـ الخميمستوى الرضا الوظيفي أف أظيرت النتائج  

( وانحػػراؼ معيػػاري 3.64، حيػػث بمػػغ المتوسػػط الحسػػابي لمدرجػػة الكميػػة )متوسػػطةبدرجػػة  جػػاءنظػػر المعممػػيف 

 (. 3.86 – 3.51بيف ) لممحاور (، فقد تراوحت المتوسطات الحسابية0.51)



83 

 

أعمػػى درجػػة حصػػؿ عمييػػا بعػػد )العلبقػػات الاجتماعيػػة( بدرجػػة مرتفعػػة ( أف 17يتضػػح مػػف الجػػدوؿ )و 

 بعػػد )الإدارة المدرسػػية(ثػػـ  ، (0.57( وانحػػراؼ معيػػاري )3.86غ المتوسػػط الحسػػابي لمدرجػػة الكميػػة )حيػػث بمػػ

 بعد ثـ (،0.65( وانحراؼ معياري )3.61حيث بمغ المتوسط الحسابي لمدرجة الكمية ) ،متوسطةبدرجة  تجاء

( وانحػػراؼ معيػػاري 3.57حيػػث بمػػغ المتوسػػط الحسػػابي لمدرجػػة الكميػػة ) ،متوسػػطةبدرجػػة  تجػػاء )بيئػػة العمػػؿ(

( 3.51حيػػث بمػػغ المتوسػػط الحسػػابي لمدرجػػة الكميػػة ) ،متوسػػطةجػػاء بدرجػػة  )الإشػػراؼ التربػػوي(ثػػـ  ،(0.51)

 .(0.66نحراؼ معياري )باو 

مػف الرضػا لػدى  متسػوطالتي أظيػرت أف ىنػاؾ مسػتوى ( 2018) نوافعةاتفقت ىذه النتيجة مع دراسة 

التػي أظيػرت مسػتوى متػدني مػف الرضػا،  (Ouso et al, 2018ة )دراسػالعػامميف، وتختمػؼ ىػذه النتيجػة مػع 

 وجود درجة مرتفعة مف الرضا. (2018ودراسة الريح ) (2015دراسة معاني )بينما أظيرت 

ترى الباحثة أف مستوى تحقيؽ الرضا يحتاج إلػى صػلبحيات كاممػة مػف قبػؿ المػدراء وذلػؾ لأنيػـ يلبحظػوف مػا 

أقػػدر عمػػى تقػػدير عمميػػـ ولكػػف لا توجػػد صػػلبحيات لممػػدير لتحقيػػؽ مػػا ىػػو يػػتـ تحقيقػػو مػػف قبػػؿ معممػػييـ فيػػـ 

مناسػب لكػػؿ معمػػـ مػػف أجػػؿ الوصػػوؿ إلػػى مسػػتوى عػػالي مػػف الرضػػا، ولكػػف ىنػػاؾ بعػػض المجػػاؿ يمعػػب المػػدير 

دوراً ىاماً فييا تمثمت في العلبقات الاجتماعية، فالعلبقات الاجتماعيػة بػيف جميػع العػامميف تنػاؿ مسػتوى عػالي 

تواصػػموف مػػع بعضػػيـ الػػبعض فػػي معظػػـ المناسػػبات لػػذلؾ نجػػد أف يو  ،رضػػا لأنيػػـ يعممػػوف كفريػػؽ واحػػدمػػف ال

الرابط الاجتماعي بيف المعممػيف يتميػز بػالقوة، ولكػف بيئػة العمػؿ والإشػراؼ التربػوي يحكمػو العديػد مػف الأنظمػة 

لمناسبة مػف أجػؿ الػتعمـ تحتػاج والقوانيف لذا نجد أف درجة الرضا ذات درجة متوسطة وخاصة أف تييئة البيئة ا

لػذا نجػد أف تقػارير  ،ميةيبنية تحتية وتكاليؼ مادية لموصوؿ إلى أفضؿ مستوى مف تعميـ الطمبة لمميارات التعم
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الإشػراؼ التربويػة مبنيػػة عمػى مسػتوى أداء المعمػػـ ولكػف البيئػة التعميميػػة لا تػدعـ عمميػة الػػتعمـ بشػكؿ فعػاؿ فػػلب 

 يس الحديثة في المدرسة بشكؿ فعاؿ بحيث تناسب ميارات الطمبة.يمكف استخداـ أساليب التدر 

اسدتجابات أفددراد عينددة ىدل توجددد فددروق ذات دلالدة إحصددائية فدي متوسددطات : الثالددث السدؤالمناقشدة نتددائج 

 وتعميم تربية مديرية مدارس معممي لدى الوظيفي بالرضا وعلاقتو المدارس مديري تحفيزدور الدراسة حول 

 ؟ل العممي, سنوات الخبرة, التخصص()الجنس, المؤىتعزى لمتغير  المعممين نظر ةوجي من الخميل

 حػػوؿ الدراسػػة عينػػة أفػػراد اسػػتجاباتمتوسػػطات وجػػود فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية فػػي عػػدـ  أظيػػرت النتػػائج 

 تحفيػػز مػػديري المػػدارس وعلبقتػػو بالرضػػا الػػوظيفي لػػدى معممػػي مػػدارس مديريػػة تربيػػة وتعمػػيـ الخميػػؿ مػػف وجيػػة

 .)الجنس، المؤىؿ العممي، سنوات الخبرة، التخصص( لمتغير تعزى نظر المعمميف

عػػدـ وجػػود فػػروؽ تبعػػاً التػػي أظيػػرت  (2018الػػريح )دراسػػة  (2017البمبيسػػي )تتفػػؽ ىػػذه النتيجػػة مػػع دراسػػة 

عدـ وجود فروؽ تعزى إلػى  (2015معاني )دراسة . كما أظير الجنس، والتخصص، وسنوات الخبرة راتيلمتغ

دراسػػػة وكػػذلؾ أظيػػػرت  سػػػنوات 10-5، بينمػػػا أظيػػرت فروقػػػاً لصػػالح ذوي الخبػػػرة مػػفلجػػنس والمؤىػػػؿ العممػػيا

  ( سنوات.10فروقاً لصالح ذوي الخبرة فوؽ ) (2014الثبيتي والعنزي )

( التػػي أظيػػرت فروقػػاً لصػػالح الػػذكور بينمػػا اتفقػػت فػػي جانػػب 2018)شػػتيات وتختمػػؼ ىػػذه النتيجػػة مػػع دراسػػة 

 التي لـ تظير فييا أي فروؽ. لخبرةسنوات ا

يعممػوف كفريػؽ واحػد ويػتـ تطبيػؽ جميػع الأنظمػة والقػوانيف عمػييـ بػنفس  سترى الباحثة أف المعمميف في المدار 

الدرجة كما أف الحوافز التي يمكف أف يمنحيا المدراء لممعمميف ىي متشابية نوعاً ما وكذلؾ ىي محدودة يطمع 
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فػي  وعلبقتػو تحفيز مدراء المػدارسأف المعمميف لدييـ نفس الرأي تقريباً حوؿ عمييا جميع المعمميف، لذلؾ نجد 

 . تحقيؽ الرضا الوظيفي

 الرضدداو  المدددارس مددديري تحفيددز توجددد علاقددة ذات دلالددة إحصددائية بددين: ىددل مناقشددة نتددائج السددؤال الرابددع

 ؟ المعممين نظر وجية من الخميل وتعميم تربية مديرية مدارس معممي لدى الوظيفي

الرضػػا الػػوظيفي لػػدى و تحفيػػز مػػديري المػػدارس بػػيف دالػػة إحصػػائياً  قويػػة طرديػػةوجػػود علبقػػة أظيػػرت النتػػائج  

( 0.804) معامػػؿ الارتبػػاط ، حيػػث بمػػغمعممػػي مػػدارس مديريػػة تربيػػة وتعمػػيـ الخميػػؿ مػػف وجيػػة نظػػر المعممػػيف

فػي مػدارس  المعممػيفلػوظيفي لػدى الرضػا ا التحفيػز زاد  اسػتخداـ كممػا زادأي أنو (، 0.000بدلالة إحصائية )

 . محافظة الخميؿ

ودراسة نوافعة   (2015معاني )سة اودر  (,2016Beleidدراسة )( و 2020تتفؽ ىذه النتيجة مع دراسة عمي )

(2018.) 

ترى الباحثة أف ىنػاؾ ارتػبط مباشػر بػيف التحفيػز وتحقيػؽ الرضػا الػوظيفي فػالمعمموف عنػدما يعممػوف يحتػاجوف 

ميـ لذلؾ نجد أف المعمـ عندما يقوـ بعمؿ متميز ينتظر مػف يقػدر ىػذا العمػؿ فػالتحفيز أفضػؿ إلى مف يقدر عم

التحفيػز يعمػؿ عمػى زيػادة مسػتوى المثػابرة عمػى العمػؿ يراً لمجيود التي يبذليا، و عامؿ يمكف أف يتمقاه المعمـ تقد

دي إلػى ظيػور مسػتوى مػف الرضػا لدى المعمميف لذا نجد أف التحفيز يؤدي إلى شعور الفػرد بقيمػة ذاتػو ممػا يػؤ 

فالتحفيز يعمؿ عمى زيادة مستوى شعور الفرد بتقدير ذاتو وتقدير الآخػريف لمعمػؿ  ؛وتقدير الذات لدى المعمميف

في الشعور بالرضا لدى المعمميف، كما أف عممية التحفيز تحث المعمميف عمى  اً لذلؾ يمعب دور  ،الذي يقوـ فيو

بسبب شعور المعمميف أف ىناؾ تقػدير لمعمػؿ الػذي يقومػوف بػو ممػا يػؤدي إلػى العمؿ بأقصى طاقة لدييـ وىذا 



86 

 

ظيور مستوى مف الرضا، ولكف ظيور دور متوسػط لػدور التحفيػز فػي تحقيػؽ الرضػا بسػبب محدوديػة الحػوافز 

التػػػي يمكػػػف أف يحصػػػؿ عمييػػػا المعمػػػـ عنػػػدما يعمػػػؿ بكامػػػؿ كفاءتػػػو وخاصػػػة أنػػػو لا يوجػػػد محفػػػزات ماديػػػة فػػػي 

 ئيـ.الممعمميف عمى أد عنالمدارس تم

 التوصيات:ثالثاً 

 مف خلبؿ النتائج السابقة توصي الباحثة بما يمي:

أف تعمػػػؿ وزارة التربيػػػة والتعمػػػيـ ومػػػديرياتيا بمػػػنح المػػػدراء صػػػلبحيات أكثػػػر مػػػف أجػػػؿ تحفيػػػز المعممػػػيف  .1

 وزيادة مستوى الرضا الوظيفي لدييـ.

ء مػػف أجػػؿ تحقيػػؽ مسػػتوى عػػالي مػػف الرضػػا لػػدى العمػػؿ عمػػى تفعيػػؿ أنظمػػة الحػػوافز بنػػاءً عمػػى الأدا .2

 المعمميف وتعزيز الشعور بالعدالة خلبؿ أداء مياميـ.

إشراؾ المدراء في تقييـ المعمميف مف خلبؿ تقديـ الحوافز لممعمميف عف طريؽ ما يتـ تقديمو مف أفكار  .3

 ابداعية خلبؿ العمؿ في المدارس.

مػػف أجػػؿ تحقيػػؽ أعمػػى مسػػتوى مػػف الرضػػا الػػوظيفي  إشػػراؾ المعممػػيف فػػي دراسػػة احتياجػػاتيـ المينيػػة .4

 لدييـ.

زيادة فرص التقدـ والنمو الميني مف خلبؿ منح الحوافز الماديػة والمعنويػة لممعممػيف التػي تحػثيـ عمػى  .5

 المثابرة العمؿ مف أجؿ تطوير مينتيـ.
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اءً عمػى مسػتوى النمػو ضرورة توجو الإدارات العميا في وزارة التربية والتعميـ لمنح الترقيات والدرجات بن .6

 الميني لممعمـ.

إجػراء دراسػػات مسػػتقبمية مػػف خلبليػػا يػػتـ فحػػص العلبقػة بػػيف الرضػػا الػػوظيفي والحػػوافز وتأثيرىمػػا عمػػى  .7

 تطوير الأداء الميني لممعمميف.

جػراء دراسػات مسػتقبمية حػػوؿ تحفيػز المػدراء وعلبقتػػو بالرضػا الػوظيفي لػػدى المعممػيف فػي محافظػػات  .8 وا 

 مف وجية نظر المدراء.الضفة الغربية 
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 (1ملحق )

 الاستبانة في صىرتها الأولية

 
 
 

 
 كمية الدراسات العميا

 التعميميةبرنامج الإدارة 
تحفيز مديري المدارس وعلاقتو بالرضا الوظيفي لدى تقوـ الباحثة في جامعة الخميؿ بإجراء دراسة حوؿ "

وذلؾ استكمالًا لمتطمبات الحصوؿ  "مدارس مديرية تربية وتعميم الخميل من وجية نظر المعممين معممي
 عمى درجة الماجستير في الإدارة التربوية مف جامعة الخميؿ.

لذا أرجو التكرـ بتعبئة ىذا الاستبياف، وذلؾ بما يتوافؽ مع وجية نظرؾ، عمماً بأف بيانات الدراسة ىي 
 مي فقط، وسيتـ الحفاظ عمى سريتيا ولا يتطمب كتابة اسمؾ أو ما يشير إليؾ.لأغراض البحث العم

 الباحثة: نيفيف الناظر
 إشراؼ: د. مناؿ أبو منشار  

 القسـ الأوؿ: المعمومات الأولية
   الجنس: 

 أنثى )   (  ذكر )   ( 
 المستوى التعميمي:  

 (     دراسات عميا )    بكالوريوس )    (       دبموـ)   (   
  مكان السكن:  
 مخيـ )     (    قرية )    (      مدينة)   (     

   المديرية:  
 يطا )    (   شماؿ الخميؿ )    (      جنوب الخميؿ )    (   الخميؿ)   (   

   التخصص: 
 عممي )   (  أدبي )   ( 
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في المكاف الذي يناسب  ) xعمييا بوضع إشارة)تية بعناية والإجابة قراءة الفقرات الآ نرجو منؾ القسم الثاني :
 .رأيؾ

التحفيز نوعين مادي ومعنوي وىذه الدراسة تتناول التحفيز المعنوي وتعريفو كالتالي: ىي تمك الحوافز التي تتعمق بالنواحي 
س وآمال وتطمعات النفسية والذىنية للأفراد العاممين وتعتمد عمى وسائل أساسيا احترام العنصر البشري الذي لديو أحاسي

اجتماعية, يسعى إلى تحقيقيا وىي أشكال مختمفة منيا: الترقية, والمشاركة في اتخاذ القرار, شاىدات الشكر والتقدير, 
 ( 2005التدريب, حفلات تكريم المتميزين )الييتي, 

 
 التحفيز المعنوي

 درجة الموافقة
 قميمة جداً  قميمة متوسطة كبيرة كبيرة جداً 

      مدير بتفويض بعض الصلبحيات لييقوـ ال  .1
      أتمقى خطابات الشكر عند اتقاني عممي  .2
      يستشيرني المدير في العديد مف الأمور اليامة  .3
      يقدـ لي المدير كافة ما أحتاجو مف أدوات أو أي تسييلبت  .4
التي يتيحيا  بالمدرسة والتقدـ النمو فرص بمحدودية أشعر  .5

 المدير
     

      الفرص التي يرشني مدير المدرسة مناسبة بأف شعرأ  .6
      مف المدير حوافز عمى احصؿ حيف إنتاجية أكثر أصبح  .7
      يناقشني المدير في تقرير زيارة مشرفي  .8
 الوقت في تحفيز مف استحقو ما عمى حصمت بأني أشعر  .9

 المناسب
     

      تيح لي المدير تكويف علبقات اجتماعية  .10
      عند الادارة لمتحفيز وواضحة محددة سياسة اؾىن  .11
      في مدرستي الوظيفي بالأماف أشعر  .12
      مف مديري التشجيع مف مناسب قدر عمى أحصؿ  .13
 لعلبقاتالتشجيع والتحفيز تتـ عمى أساس ا بأف أشعر  .14

 مع المدير الشخصية
     

      يستند المدير إلى معايير إدارية واضحة لمتحفيز  .15
      اليدايا التي تقدـ في المناسبات المختمفة تمنحني رضاً معنوياً   .16
      توفر لي وظيفتي فرص التقدـ والرقي  .17
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      يشعرني المدير بكفاءتي وفعاليتي   .18
      أشارؾ في اتخاذ القرارات مع الإدارة  .19
      يشجع المدير علبقات التفاىـ والانسجاـ في المدرسة  .20
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 ظيفيالرضا الو 

 درجة الموافقة
 قميمة جداً  قميمة متوسطة كبيرة كبيرة جداً 

 البعد الأول:  الإدارة المدرسية
      المدرسة وخارج داخؿ طيبة علبقات بالإدارة تربطني  .1
 ومساواة بعدالة بالمدرسة المعمميف جميع مع المدرسية الإدارة تتعامؿ  .2

 وشفافية
     

      المدرسية تاراالقر  اتخاذ في المدرسية الإدارة/ي تشارؾ  .3
      المعمميف وكفايات تاقدر  المدرسية الإدارة عياتر   .4
 بالأعماؿ اىتماميا مف أكثر الروتينية بالأعماؿ المدرسية الإدارة تيتـ  .5

 .الفنية
     

      المينية المعمميف حاجات المدرسية الإدارة عياتر   .6
      سميمة بصورة لممعمميف فويضالت عممياتالمدرسية  الإدارة تستخدـ  .7
      المدرسة داخؿ تواجيني التي المشكلبت بحؿ المدرسية الإدارة تيتـ  .8
      المعمميف بيف التعاوف روح المدرسية الإدارة تنمي  .9

      بالمدرسة المعمميف جميع مع طيةابديمقر المدرسية  الإدارة تتعامؿ  .10
 البعد الثاني:  بيئة العمل

      عممي طبيعة مع تتناسب لعمؿا بيئة  .11
      تتوفر الوسائؿ التعميمية المناسبة لمعمؿ  .12
      الغرؼ الصفية مناسبة لمطمبة وأعدادىـ  .13
      الاجتماعي التقدير حيث مف الميف أقؿ مف التدريس مينة بأف أشعر  .14
      لزملبئي الشخصية التصرفات بعض تضايقني  .15
      المدرسة داخؿ العامميف جميع مف ـاوالاحتر  بالتقدير أشعر  .16
      وأسرتي عممي بيف رابالاستقر  أشعر  .17
      الإدارة مع التعامؿ في صعوبات مف ألقاه ما يضايقني  .18
      عممي تأدية أثناء والرضا بالسعادة أشعر  .19
      رغباتي مف العديد ي مبى بالمدرسة العمؿ أف أشعر  .20

 جتماعيةالبعد الثالث: العلاقات الا
      يوجد احتراـ متبادؿ بيف الطاقـ التعميمي والإداري في المدرسة   .21
      يتشاور الزملبء فيما بينيـ في الأعماؿ المنوطة بيـ  .22
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      يسود روح التعاوف في العمؿ  .23
      يتبادؿ المعمميف المعمومات مع زملبءىـ  .24
      العلبقة بيف المعمميف والطمبة ينتابيا الود  .25
      ىناؾ تواصؿ بيف المعمميف وأولياء الأمور  .26
      يتبادؿ المعمميف والطمبة عبارات الشكر والثناء في المناسبات  .27
      يتواصؿ المعمميف مع الطمبة خارج نطاؽ العمؿ  .28
      يتواصؿ المعمميف مع زملبئيـ في المناسبات الاجتماعية  .29
      يفيتمتع المدير بعلبقات طيبة مع المعمم  .30

  الإشراف التربوي :الرابع البعد
حاجات ورغبات المعمميف مف المدير كمشرؼ مقيـ  الزيارات الإشرافية تمبي  .31

 المينية
     

 الملبئمةالمشورة لممعمميف بما يساعدىـ عمى إيجاد البدائؿ  المديريقدـ   .32
 ـلتحسيف عممية التعميـ والتعم

     

      العمؿ بما يتخمميا مف نصائح وارشاداتتزيد زيارة المدير مف دافعية   .33
      أشعر بأف عممي لا يمقى ما يستحقو خلبؿ الزيارة الإشرافية لممدير  .34
      تضايقني مطالب المدير  .35
      .مع المعمميف التخطيط لتنفيذ الدروس النموذجية المديريتابع   .36
      .الملبئمةلطرؽ وأساليب التدريس  المديريوجو   .37
      لمرضا عف العمؿ محفزاً  المديرعتبر أسموب ي  .38
      بتوفير جو نفسي انفعالي محبب لممعمميف الاىتماـ  .39
      دافعية المعمميف نحو عممية التعميـتزيد الزيارات الإشرافية  مف   .40
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 (1ملحق )

 الاستبانة في صىرتها النهائية

 
 
 
 
 

 كمية الدراسات العميا
 مية برنامج الإدارة التعمي

دور تحفيز مديري المدارس في تحقيق الرضا الوظيفي تقوـ الباحثة في جامعة الخميؿ بإجراء دراسة حوؿ "
. وذلؾ لدى معممي المرحمة الثانوية في المدارس الحكومية في محافظة الخميل من وجية نظر المعممين"

 مف جامعة الخميؿ. استكمالًا لمتطمبات الحصوؿ عمى درجة الماجستير في الإدارة التعميمية
لذا ترجو الباحثة مف حضرتكـ التكرـ بتعبئة ىذا الاستبياف، وذلؾ بما يتوافؽ مع وجية نظركـ، عمماً بأف 

البيانات الواردة ىي لأغراض البحث العممي فقط، وسيتـ الحفاظ عمى سريتيا، ولا يتطمب منؾ أخي 
 الكريـ/أختي الكريمة كتابة اسمؾ أو ما يشير إليؾ.

 ثة: نيفيف الناظرالباح
 إشراؼ: د. مناؿ أبو منشار  
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 القسـ الأوؿ: المعمومات الأولية
   الجنس: 

 ب. أنثى )   (  أ. ذكر )   ( 
 

 المؤىل التعميمي:  
 ج. ماجستير فأعمى )    (     ب. بكالوريوس )    (       أ. دبموـ)   (   

 
   المديرية:  

 د. يطا )    (  (     ج. جنوب الخميؿ )    (     ب. شماؿ الخميؿ )  أ. الخميؿ)   (   
 

   التخصص: 
 ب. عموـ طبيعية  )   (  أ. عموـ إنسانية  )   ( 
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في   xترجو الباحثة مف حضرتكـ قراءة الفقرات الآتية بعناية، والإجابة عمييا بوضع إشارة)القسم الثاني: 
 المكاف الذي يناسب رأيؾ.

وىذه الدراسة تتناول التحفيز المعنوي وتعريفو كالتالي: ىي الحوافز التي لا  التحفيز نوعان مادي ومعنوي
تعتمد عمى المال في إثارة العاممين عمى العمل, بل تعتمد عمى وسائل معنوية أساسيا احترام لمعنصر 
البشري الذي ىو كائن حي لو أحاسيس ومشاعر وتطمعات اجتماعية يسعى إلى تحقيقيا من خلال عممو 

  (.210, ص2011لمؤسسة )شاويش, في ا
 

 التحفيز
 درجة الموافقة

 قميمة جداً  قميمة متوسطة كبيرة كبيرة جداً 
      يقوـ المدير بتفويض بعض الصلبحيات لي  .1
      أتمقى خطابات الشكر عند إتقاني لعمؿ مميز  .2
      يستشيرني المدير في العديد مف الأمور اليامة   .3
      ما أحتاجو مف تسييلبت لمعمؿ  يقدـ لي المدير كؿ  .4
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