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  الملخص

درجة التحفيز والرضا الوظيفي والعلاقة بينهما مـن  " هدفت هذه الدراسة التعرف إلى 

كمـا هـدفت    ،وجهة نظر مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية

الجنس، المؤهـل العلمـي، سـنوات    بعض متغيرات الدراسة مثل  أثر أيضاً إلى التعرف على

  .الخبرة، مستوى الدخل

 ستبانة تتكون مـن قسـمين همـا   إقام الباحث بتطوير  ،ومن أجل تحقيق هدف الدراسة

أنظمة الترقيات  ( :هيللتحفيز أربعة منها  ،ثمانية مجالاتمكونة من  )التحفيز والرضا الوظيفي(

أربعـة مجـالات   و) المكافآتحترام الذات، التحفيز عبر التعامل، التعزيز ووإالتقدير  والحوافز،

أنظمة الرواتب، العلاقة مع مديريـة التربيـة والتعلـيم،     ،طبيعة العمل ( :للرضا الوظيفي هي

 فرداً) 385(ارهافقرة تم توزيعها على عينة مقد 60وتكونت الإستبانة من  )والدورات والتدريب

وبعد تجميعها، تم ترميزها وإدخالهـا إلـى الحاسـوب     ،تم اختيارها بالطريقة العشوائية الطبقية

تم قيـاس  و )SPSS(جتماعية الرزمة الإحصائية للعلوم الإ برنامج ستخدامإومعالجتها إحصائياً ب

  .صدقها وثباتها

ستجابات عينة الدراسـة  إستجابة كبيرة جداً في إأشارت نتائج الدراسة إلى وجود درجة 

 )حترام الـذات إأنظمة الترقيات والحوافز، و التحفيز عبر التقدير و ( على المجال الأول والثاني

الرابع في ما يتعلق  المجال ومتوسطة على )التحفيز عبر التعامل ( الثالث  المجال وكبيرة على

ستجابة كبيرة على الدرجة الكلية للتحفيـز،  إمع وجود درجة  )التعزيز والمكافآت( عبر بالتحفيز



 م 

طبيعة العمـل،  ( والثالث  ستجابات عينة الدراسة كبيرة على المجال الأول والثانيإكذلك كانت 

الـدورات  ( قليلة على المجال الرابـع  و )ية التربية والتعليمالعلاقة مع مديرو  ،أنظمة الرواتب

ستجابة كبيرة على الدرجة الكلية للرضا إا الوظيفي مع وجود درجة فيما يتعلق بالرض )التدريبية

عنـد مسـتوى    اًإحصـائي إيجابية ودالة  إلى وجود علاقةأيضاً أشارت نتائج الدراسة  .الوظيفي

التحفيز وتحقيق الرضا الوظيفي لدى مدراء المـدارس الحكوميـة فـي    بين  )α=0.05(الدلالة 

كما أشارت النتائج أيضاً إلى عدم وجـود فـروق ذات دلالـة    . محافظات شمال الضفة الغربية

درجـة  ستجابات عينة الدراسة نحـو  إبين متوسطات ) α=0.05(إحصائية عند مستوى الدلالة 

ومستوى الدخل في الدرجة  ،والمؤهل العلمي وسنوات الخبرة توفر التحفيز تعزى لمتغير الجنس

جود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة أشارت النتائج إلى عدم و الكلية وفي المشابه

)α=0.05 ( درجة توفر الرضا الـوظيفي تعـزى   ستجابات عينة الدراسة نحو إبين متوسطات

ومستوى الدخل في الدرجة الكلية في حين كان هناك فروق عند  ،والمؤهل العلمي لمتغير الجنس

  .سنوات) 10-5(نفس مستوى الدلالة تعزى لمتغير سنوات الخبرة ولصالح مستوى خبرة 

أن هناك  اقترح الباحث جملة من التوصيات كان أهمها في ضوء نتائج الدراسة السابقة،

ضرورة لإجراء مزيد من الدراسات حول موضوع العلاقة بين التحفيـز والرضـا الـوظيفي،    

تكثيف الدورات التدريبية لهم، و التي تقدم للمدراء، المكافآتوالعمل على تحديث نظام الحوافز و

.عمليات صنع القرارات وزيادة فرص التقدم والرقي المـادي والمعنـوي لهـم   وإشراكهم في 
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  الأول الفصل

  وخلفيتها الدراسة مشكلة

  الدراسة  مقدمة

 حقل التربية على أهمية المنـاخ التعليمـي   يالعاملين ف ربيةالت ماءالعديد من عل أكد لقد

ملائم يؤدي إلـى  النفسي المناخ التوفير أن وأثره الفعال في الرضا الوظيفي، و والبيئة المدرسية

عاملا أساسيا في توافق الأفراد  الوظيفي الرضايمثل مخرجات تربوية معرفية للعمل المدرسي، 

فـي   هو أحد العوامل الأساسـية الوظيفي وتقبلهم للأحداث والمواقف الحياتية المختلفة، الرضا 

مع محيطه مما ينعكس علـى مختلـف    وأن الشخص الراضي يكون أكثر تكيفاً الإنسان إنتاجية

  ).2005الأبيض،(مع بيئته  نشاطاته ويجعله أكثر تكيفاً

 فـي  البـاحثين  شغلت التي الموضوعات همأ من واحد الوظيفي الرضا موضوع يعدو

 يمكـن  وتاريخيـاً ، فرادالأ على وتأثيرها، العمل ظروف بدراسة هتمامالإ بدأ منذ، دارةلإا مجال

 التـي  الظروف دراسة نحو العلمي للتوجه الحقيقية البداية نتاك الماضي القرن نهاية أن ،القول

 للقيـام  المناسـبة  الظروف توفير على بناء ممكن عطاء قصىأ العامل ييعط أن ظلها في يمكن

 يوقـع  ولا، العامل براحة وقتلا نفس في حييض لا والذي، المطلوب العائد ذي المناسب داءبالأ

  .)2003،مقبول( معنوياً مأ مادياً ضرراً أكان سواء، به الضرر

 تجاهـات إ لقيـاس  الحديثـة  تجاهاتالإ من صبحأ العاملين ضاعأوب هتمامالإوعليه فإن 

 مورالأ ومن والنفسية جتماعيةوالإ المادية عملهم لظروف ضافةإ، مدراء المدارس فعالأ وردود

اً عنصـر ه عتبارإب المدير رضا إلى ينظرون بدأوا اذ فرادالأ دارةإ مجال في ثورة جسدت التي

 شعور من ترفع التي والمؤثرات بالعوامل هتمامالإ شديدي اصبحوأو التحفيز عناصر من ساسياًأ

 ـ فـي  نجازاتهمإو دائهمن أتحسي في يجابيةإ علاقة من لذلك لما، الوظيفي بالرضا المدير ل العم

  .)2003،سلامة(
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نظراً لتربعه علـى قمـة الهـرم     .يعد مدير المدرسة بصفة عامة أهم عناصر الإدارة

عتباره مديراً يقوم بعدد مـن الوظـائف   إوب ،عتباره قائداً لجماعة المعلمين بالمدرسةإالإداري ب

  ).2002،عبد المعطي(طبيعة الدور المناط إليه كمدير للمدرسة  اعليه والأنشطة التي تمليها

نظرنا إلى المدرسة لوجدنا أن قلبها النابض والمحرك لأعمالها والراعي لأنظمتها هو  لو

ية تطبيقها في المدرسة وحرصه حترامه للأنظمة وكيفإمدير المدرسة وكيفما يكن تكن مدرسته ف

تخاذ القرارات ورفع التوصيات وتوزيع الأدوار إعلى خلق أجواء تربوية وإشراكه للمعلمين في 

 .وتقبله للنقد الذي يحمل إليه من زائري المدرسة والمشرفين التربويين وفريق التقـويم الشـامل  

مدرسته دون اللجوء فـي   وقدرته على تحمل المسؤوليات وحكمته في علاج كثير من مشكلات

كل صغيرة وكبيرة إلى إدارة التربية والتعليم وعدله في توزيع الأعمال بين المعلمين وأنصبتهم 

هتمامه بإعطاء المعلم المادة التي يحبها ويفيد الطلاب فيها وقناعتـه  إوحصصهم من الحصص و

التساهل أو التخاذل في  بجدوى الأنشطة المدرسية وتشجيعه للمتميزين وأخذ بيد المقصرين وعدم

  . صلاح ما يراه من خلل أو إهمالإ

هتمـام  مـن الإ  راًواف من المفاهيم التي نالت نصيباً ارسمدراء المديعتبر مفهوم تحفيز 

والبحث في الدراسات الإدارية بشكل عام وبدراسات الموارد البشرية بشكل خاص، وذلك لأهمية 

لـذلك   ،اخل المؤثرات التي تؤثر على التحفيز وتنوعهاالمفهوم على مستوى الفرد والمنظمة ولتد

فالغرض من هذا الموضوع هو تسليط الضوء على أهم التعريفات التي قدمت مفهـوم التحفيـز   

إلى تحقيقهـا عـن    درسةخرجات والأهداف التي تسعى المعلى الساحة الإدارية، وهو يشمل الم

من الأهداف والوسائل اللازمة لتحقيقها،  ولذا فهو مفهوم يعكس كلً ،فيها مدراء المدارسطريق 

عن طريـق مهـام    أي أنه مفهوم يربط بين أوجه النشاط وبين الأهداف التي تسعى إلى تحقيقها

  .)2011الكردي،(مدارس ال داخل المدراء المدرسيينوواجبات يقوم بها 

 من الموضوعات الحديثة الهامة، حيـث ظهـرت   بالرضا الوظيفيربط التحفيز ويعتبر 

جتماعيـة السـريعة   ولات جادة لقياسها وتطبيقها في ظل المتغيرات الإقتصادية والبيئية والإامح

نعكس ذلك على التحفيز داخل منظمـات الأعمـال   إعلى مختلف المستويات العالمية والمحلية و
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الذي يمثل الحد الفاصل بين النجاح والإخفاق، فعلى أساس التحفيز تتخذ القرارات الهامـة فـي   

فسـيتيح ذلـك    .بتعاد عن الأهـداف قتراب أو الإالإتجاهات سير المنظمة، وتحديد مدى إتحديد 

أن تقوم بتطوير كادرها بما سيعود بالنفع على الطلاب ومخرجـات  التربوية بشكل عام بللإدارة 

على معرفة سبل تطوير علاقتهم بمـا   المدراء المدرسيين والمعلمين، وسيساعد لية التعليميةالعم

 .بالرضا الوظيفي المدير المدرسي والمعلمإلى شعور  الإضافةيحقق الفائدة لهم ولطلابهم ب

  الدراسة مشكلة

 سلامةدراسة  حيث تشيرالدراسة  مجالستعراض ما قدمته الدراسات السابقة في إ وبعد

ولـت موضـوع   النا أن الدراسات السـابقة تن  يتضحوغيرها ) 2009( ودراسة النوح) 2003(

 تعلقـة الدراسات الم أن ماك ،ول العلاقة بينهمااالتحفيز أو الرضا الوظيفي بشكل منفصل ولم تتن

وتميـزت   ،نـب اجزئيات مختلفة ولم تأخذ كـل الجو  ناولتبكل من التحفيز والرضا الوظيفي ت

ممـا يعطيهـا    المـدراء المدرسـيين  الموضوع من وجهة نظر  فيبأنها تبحث  الحاليةالدراسة 

موضوع لم يـرد ذكـره   الوهذا التحفيز والرضا الوظيفي ربط موضوع  موسيت ر،مصداقية أكث

  .في حدود علم الباحث بالدراسات السابقة

جتماعيـة  إو ديميـة نبها المتعددة مـن أكا ابجو وبالإضافة إلى ذلك فإن البيئة المدرسية

المدراء المدرسـيين  مصادر شتى للضغوط والمواقف التي قد يتعرض لها  تشكل وماليةوإدارية 

له  ونمستوى الرضا الوظيفي الأمر الذي يكفي ختلاف إشك في أن هناك  ، ولافي أثناء حياتهم

على ذلك  أن يؤثر على تحقيق الرضا الوظيفي وبناء مكن، وأن التحفيز يأدائهمالأكبر على  الأثر

 للمدير المدرسي الوظيفيرضا البين التحفيز و تأثيررتباط والالإ فحصفي  سةتتبلور مشكلة الدرا

  .الإداري أدائه على اًمما ينعكس إيجاب

  :وتتضح مشكلة الدراسة من خلال التساؤلات التالية

الغربية  الضفة شمال محافظات في الثانوية الحكومية المدارس مدراء لدى درجة التحفيز ما .1

  أنفسهم؟ نظر المدراء وجهات من
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 الضفة شمال محافظات في الثانوية الحكومية المدارس مدراء الرضا الوظيفي لدى درجة ما .2
 أنفسهم؟ نظر المدراء من وجهات الغربية

بين التحفيز والرضا الوظيفي لدى مـدراء المـدارس    ذات دلالة إحصائية علاقةهل توجد  .3
 ؟الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية من وجهات نظر المدراء أنفسهم

هل توجد فروق في درجة التحفيز والرضا الوظيفي لدى مدراء المدارس الحكومية الثانوية  .4
مـن وجهـات   ) ستوى الدخلالجنس، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، م( تعزى لمتغيرات 

 نظرهم ؟

  الدراسة أهداف

  :تيةهذه الدراسة إلى تحقيق الأهداف الآ تهدف

 شمال محافظات في الحكومية الثانوية المدارس مدراء درجة توفر التحفيز لدى التعرف إلى -1
  .من وجهات نظر المدراء الغربية الضفة

 فـي  الثانويـة  الحكوميـة  المـدارس  مدراء درجة توفر الرضا الوظيفي لدى التعرف إلى -2
  .من وجهات نظر المدراء الغربية الضفة شمال محافظات

 الثانوية في الحكومية المدارس مدراء لدى الوظيفي بين التحفيز والرضا العلاقة التعرف إلى -3
  .من وجهات نظر المدراء الغربية الضفة شمال محافظات

فـي   )الـدخل  مستوى الخبرة، سنوات العلمي، المؤهل الجنس،( متغيرات دور التعرف إلى -4
 الضـفة  شـمال  محافظـات  في الحكومية الثانوية المدارس مدراء لدى درجة توفر التحفيز

 .من وجهات نظر المدراء الغربية

فـي   )الـدخل  مستوى الخبرة، سنوات العلمي، المؤهل الجنس،( متغيرات دور التعرف إلى -5
 شـمال  محافظـات  في الثانوية الحكومية المدارس مدراء لدى درجة توفر الرضا الوظيفي

  .وجهات نظر المدراء من الغربية الضفة
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الحكومية الثانوية  المدارس مدراء لدى الوظيفي مستوى الرضاإلى طرق لتطوير  الوصول -6

 .من خلال التعرف إلى وضع المبادئ الأساسية لنظم التحفيز الخاصة بهم

  الدراسة أهمية

  :أهميتها من حيث اسةالدر تستمد

أن  الحالية دراسة مهمة تكتسب أهميتها من كونها دراسة حديثة ونوعية خصوصـاً  الدراسة -1

لم يكتب فيه الكثير سواء على المستوى المحلي أو العربي على حد علم الباحث  الموضوع

التحفيز والرضا موضوع  ولالتربوية والدراسات السابقة ح ثمن خلال إطلاعه على الأبحا

وجهة نظر مدراء المدارس الحكومية الثانوية فـي محافظـات    الوظيفي والعلاقة بينهما من

  .شمال الضفة الغربية

 سينوتحبالإدارة المدرسية النهوض  أجلمن  التحفيزلتؤكد على أهمية جاءت هذه الدراسة   -2

مصدر معرفي جديـد يقـدم    ونهابالإضافة إلى ك ،هاستفادة الحقيقية منوالإ امخرجاته جودة

 .ير من المفكرين التربويين والباحثين في هذا المجالالفائدة التربوية للكث

تسهم هذة الدراسة في تحديد مستويات الرضا الوظيفي لدى مـدراء المـدراس الحكوميـة     -3

الثانوية مما يفيد المسؤولين في دائرة الإشراف التربوي في رفع مستوى الرضا الـوظيفي  

 .لأفراد العاملين وتحسين سير العملية التربوية

ن التربوي العملي فهي تتعامل مع شريحة مؤثرة وفاعلة فـي  االدراسة نابعة من واقع الميد -4

البحـث مـن    أداة نفيذت ى عاتقهمعل قعي حيث مدراء المدارسالعمل التربوي وهي شريحة 

الجامعي في  لتعليمقد تفيد القائمين على ا يالبحث الت أغراضالحقيقي لنتائج و التدعيمجل أ

 . وطلبتها الضفة الغربية
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  الدراسة فرضيات

 وجهات متوسطات بين )α=0.05(عند مستوى الدلالة  إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا .1
توفر  الغربية في درجة الضفة شمال محافظات الثانوية في الحكومية المدارس مدراء نظر

 .الجنس لمتغير تعزى التحفيز

 وجهات متوسطات بين )α=0.05(الدلالة  مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروق لا توجد .2
 توفر درجة في الغربية الضفة شمال محافظات في الثانوية الحكومية المدارس مدراء نظر

 .العلمي المؤهل لمتغير تعزى التحفيز

 وجهات متوسطات بين) 0.05α=( الدلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا .3
 توفر درجة في الغربية الضفة شمال محافظات في الثانوية الحكومية المدارس مدراء نظر

 .الخبرة سنوات لمتغير تعزى التحفيز

 وجهات متوسطات بين) 0.05α=( الدلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا .4
 توفر درجة في الغربية الضفة شمال محافظات في الثانوية الحكومية المدارس مدراء نظر

 .الدخل مستوى لمتغير تعزى التحفيز

 وجهات متوسطات بين) α=050.( عند مستوى الدلالة إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا .5
 الغربية في درجة توفر الضفة شمال محافظات الثانوية في الحكومية المدارس مدراء نظر

 .الجنس لمتغير تعزى الوظيفي الرضا

 وجهات متوسطات بين) α=0.05( الدلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا .6
 توفر درجة في الغربية الضفة شمال محافظات في الثانوية الحكومية المدارس مدراء نظر

 .العلمي المؤهل لمتغير تعزى الوظيفي الرضا

 وجهات متوسطات بين) =0.05α( الدلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا .7
 توفر درجة في الغربية الضفة شمال محافظات في الثانوية الحكومية المدارس مدراء نظر

 .الخبرة سنوات لمتغير تعزى الوظيفي الرضا
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 وجهات متوسطات بين) α=0.05( الدلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا .8

 توفر درجة في الغربية الضفة شمال محافظات في الثانوية الحكومية المدارس مدراء نظر

 .الدخل مستوى لمتغير تعزى الوظيفي الرضا

  الدراسة حدود

 .2015/  2014عام الدراسي التم إجراء هذه الدراسة في  :نياالزم دحدمال. 1

شمال  في محافظات تم تطبيق هذه الدراسة على المدارس الحكومية الثانوية :نياالمحدد المك. 2

 .الضفة الغربية

 في محافظات على مدراء المدارس الحكومية الثانويةتم تطبيق هذة الدراسة  :البشري المحدد. 3

 .شمال الضفة الغربية

 ،الثبـات  ،الصـدق (بالحقـائق العلميـة    دراسـة تتأثر نتائج ال :الإجرائي المحدد الاحصائي. 4

حيث أن هذه الدراسة محددة بـأدوات   .اتناالمستخدمة في جمع البي واتللأد )الموضوعية

انات وطبيعة التحليل الإحصائي المسـتخدم فـي معالجـة    الدراسة المستخدمة في جمع البي

  .البيانات

  الدراسة مصطلحات

عبارة عن عملية تنشيط الموظفين بطرق إيجابية أو سلبية بهدف زيادة معدلات الإنتاج  :التحفيز

ويعرف بجميع الوسائل الممكنة لحث العاملين على العمل الجيد وتشـمل كـل    .وتحسين الأداء

  ).2007الجريد،(الأساليب المستخدمة لحث العاملين على العمل المستمر 

هو كل ما تقدمة المؤسسات الحكومية من وسـائل ماديـة أو   :  إجرائياً الباحث ويعرفه

  .وإشباع حاجاتهم ورغباتهم وضمان ولائهم والتي تؤدي إلى رفع أداء المدراء معنوية 
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لعمله  للمعلم والتي تجعل المعلم محباً يمحصلة العوامل المتعلقة بالرضا المهن :الوظيفي الرضا

الوقـت دون ملـل أو عـدم     والعلى القيام بواجبه نحو هذا العمل ط في مهنة التدريس ومقبلاً

 )2003فرحات،( .كتراثإ

رتياح والسـعادة  شعوره بالإيتمثل في  مديرإحساس داخلي لل :إجرائياً الباحث ويعرفه        

والذي نتج عنه نوع  نتيجة لإشباع حاجاته ورغباته من خلال مزاولته لمهنته التي يعمل بها،

س بالدرجـة التـي   وتقبله لما تمليه عليه وظيفته من واجبات ومهام، وتقـا لمدير من رضا ا

 .على مقياس الرضا الوظيفي المستخدم في الدراسة الحالية ديريحصل عليها الم

  

 التربيـة  وزارة قبل من رسمياً المعين الشخص بأنه 2007)( الداعور ويعرفه: مدراء المدارس

 بيئـة  لتحقيـق  مدرسته في العمل نباجو جميع عن مسئولاً ليكون مدرسة مدير بوظيفة والتعليم

يقصـد بـه    و .خاهاالمتو الأهداف لبلوغ والظروف اتيناالإمك توفير على والعمل أفضل، تعليمية

 .ن في المدارس الحكومية والقائمين على رأس عملهميوالمديرات من كلا الجنسي يرينالمد

 ثـلاث  إلى تقسيمها تم وقد الغربية الضفة محافظات بها ويقصد :الغربية الضفة شمال محافظات

 شمال محافظات هي :)2007( أبوعيشه دراسة عتمدتهاا التي التقسيمة الباحث ستخدمإإذ  مناطق

 سلفيت، قلقيلية، طولكرم، نابلس، جنوب نابلس، ( تربية مديريات وتضم )الشمالية المناطق( الضفة

 القـدس،  ،االله رام ( تربيـة  مديريات وتضم) الوسطى المحافظات (و .) قباطية طوباس، جنين،

 الخليل، جنوب الخليل، شمال الخليل، ( تربية محافظات الضفة جنوب يضم بينما )القدس ضواحي

     .)لحم بيت  ،أريحا
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  الفصل الثاني

  الإطار النظري والدراسات السابقة
  

 الأدب التربوي المتعلق بالتحفيز - 

 الأدب التربوي المتعلق بالرضا الوظيفي - 

 الدراسات السابقة  - 

 التعقيب على الدراسات السابقة - 
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  الفصل الثاني

  الإطار النظري والدراسات السابقة

  الإطار النظري

تطـرق إلـى مفهـوم التحفيـز     فيما يلي سيتم تحديد إطار الدراسة النظري من خلال ال
  .الوظيفي ومحدداته ومصادره لى مفهوم الرضا ونظرياته، بالإضافة إ وأبعاده وأنواعه

  الأدب النظري المتعلق بالتحفيز: أولاً

رئيسياً في توفير بيئة العمل ويتحقق هذا الـدور فـي المؤسسـات    يشكل التحفيز دوراً 
ولضمان تحفيزهم و إلتزامهم تجـاه تحقيـق    ،من خلال تحفيز الأفراد لتقديم خدماتهم ،المختلفة

أهداف المؤسسة، في المقابل إن تجاهل وجود نظام حوافز قانوني وفعال يكفل حقوق وإمتيازات 
التي تأثر سلباً على مجمـل الأداء الـوظيفي    ،من المخاطر العاملين ويعرض المؤسسات للعديد

  :وللتعرف على التحفيز بصورة شمولية لابد من الأتي ،والسلوكي

  مفهوم التحفيز _ 1

التحفيز في اللغة العربية من الفعل حفز، بمعنى الحث على الشيء، ويعرف إصـطلاحاً  
تـدفع   إشـارة مجموعة الدوافع التي تدفع إلى عمل الشيء، فهي كل قول أو فعـل أو  "على أنها

فيه، وهي أيضا تشمل شـحن وتقويـة    استمرارهالإنسان إلى القيام بسلوك أفضل أو تعمل على 
   ).2011الناطور،(الداخلية التي تقود إلى تحقيق الأهداف المرسومة يس سالمشاعر والأحا

عبارة عن عملية تنشيط الموظفين بطرق إيجابية أو سـلبية  ويعرف التحفيز أيضا بأنه 
ويعرف بجميع الوسائل الممكنة لحث العاملين على  .بهدف زيادة معدلات الإنتاج وتحسين الأداء

  ).2007الجريد،(لمستخدمة لحث العاملين على العمل المستمر العمل الجيد وتشمل كل الأساليب ا

بأن الحوافز هي بمثابة المقابل للأداء المتميز، حيـث يفتـرض   ) 2007( ويرى العاني
التعريف أن الجزاء قادر على الوفاء بقيمة الوظيفة أو بالتبعيات التي نجمت عنها، فهي حـوافز  

   .وتشعره بأنه إنسان له مكانة وأنه مقدر في عمله مشجعة للأداء المتميز، وتحقق حاجات البشر
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  طرق التحفيز_ 2

  :يتبع المديرون طرقاً متعددة لتحفيز مرؤوسيهم ويمكن تحديد طرق التحفيز فيما يلي 

حيث أن الإقناع يعتمد على القدرة في توجيه الأفـراد بحيـث يـتم     :مخاطبة العقل بالإقناع •

  ).1998خطاب،( إقناعهم بأن العمل يعود عليهم جميعاً بالنفع ويساهم في تحسين الأفضل

والحوافز  المكافآتحيث أن إعطاء العاملين  :والحوافز المادية المكافآتالتحفيز عن طريق  •

والنجاح، وتزيد من الحوافز لديهم، ولكنها في ذات الوقت المادية تنمي لديهم الشعور بالإنجاز 

  .)2011الناطور،(تفقد قدرتها على المدى البعيد 

حيث أن تذكير العاملين بالأخطار التي تحيط بهـم وأن الوقـت    :التحفيز عن طريق الخوف •

ليس في صالحهم، قد تؤدي إلى زيادة التحفيز لدى العاملين ولكن في ذات الوقت تفقـد هـذه   

الطريقة نجاعتها مع مرور الوقت، ويطلق على هذا النوع من التحفيز الحوافز السلبية، بـل  

مرؤوسين وقد تؤدي النتيجة الى تغير في سـلوك  هي عبارة عن عقوبات يتم إيقاعها على ال

  ).2006الدروبي،( الموظف الذي عوقب عليه

  الحوافزمفهوم _ 3

تعمل الحوافز على تقوية الشعور بروح العدالة التنظيمية وتحسين صورة المنظمة فـي  

ة عيون المجتمع، فهي تؤدي إلى إشباع حاجات الموظف، وترفع ولائه وإنتمائه، وتعاونه مع بقي

  ).2011الناطور،( الأفراد العاملين

 والتـي  بـالفرد  المحيطة البيئة توفرها التي المتاحة الإمكانيات أنها فتعرف الحوافز أما

 والرغبات الحاجات وإشباع معين سلوك نحو الدوافع لتحريك إستخدامها أو عليها الحصول يمكنه

 رغباتـه  يشبع الذي الأسلوب أو بالشكل الأنشطة من مجموعة أو معين نشاط لأداء التوقعات أو

   ).100، ص2008وأخرون، دره(أهداف  لتحقيق وتوقعاته حاجاته أو
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 عمله في يبدع عندما بالعمل، وتظهر البشري العنصر إهتمام من تنبع التحفيز أهمية نإ

 الماضـي  فـي  التحفيز عمليات كانت لقد .ترقية أو معنوية أو مادية تكون قد تآمكاف خلال من

  .عمله في الإنسان يبدع أن دون العمل لإنجاز فقط روتينية، عمليات

 ركيـزة  بإعتبـاره  لحقـه  الذي الكبير والإهتمام الموظفين شؤون إدارة تطور مع ولهذا

 وتقييم إختيار من الأخرى الأقسام مثل مثلها بالحوافز الإهتمام تم فقد التحفيز، برامج في أساسية

  .)11،ص2007العاني،( والسلامة والأمن العاملة القوى وتخطيط الوظائف

  أنواع الحوافز_ 4

  :فيما يلي يأتي تفصيل موجز لهذه الأنواع من الحوافز 

ويكافىء علـى مقـدار    ،حيث يتعلق هذا النوع بربط الإنتاج بالوقت وإنجازه :حوافز الوقت - 

  ).Drucker,1992(الوفر في الوقت 

حيث أن هذا النوع يتعلق بحساب كمية الإنتاج بحيث يكافىء على الزيادة فيه  :حوافز بالقطعة - 

  .ومن عيوبها أنه من الصعب تقدير حجم الإنتاج النمطي، وتحتاج إلى قياس مستمر

حيث يتم ربط الوظائف في النظام والمناصب بمقدار معين من الـربح أو   :حوافز بالعمولـة  - 

  .الأداء الوظيفي أو النشاط الخاص بالعامل نفسهالعمولة، وعادة ما ترتبط العمولة ب

 ،والأقدميـة  ،حيث أن هناك أنوع للعلاوات منها العـلاوة علـى الكفـاءة    :حوافز بالعلاوة - 

والإستثنائية، حيث أنها ترتبط بالإفراد سواء كان حسب مدة العمل لهم، أو على كفائتهم فـي  

  .متميز العمل أو إستثنائية تقدم في حال إنجاز أداء أو عمل

حيث تقدم هذه الحوافز لكبار المتخصصين والفئات الإدارية بنـاء علـى   : حوافز بالمكفاءة - 

 ).2006الدروبي،(الأداء العام للمنظمة برمتها، ويقاس بالعادة بالإنتاج والأرباح 
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  المكافآت_ 5

 نظـام  يـؤثر  وعـادة  .وعمله وظيفته نحو للأفراد العام الإتجاه هو العمل، عن الرضا

 الـذي  المباشـر  التأثير إلى وبالإضافة. بالرضا الفرد شعور مستوى على المنظمة في المكافآت

 تـؤثر  المكافأة بها تمنح التي الطريقة أو الأسلوب فإن ،الفرد رضا مستوى على المكافآت تحدثه

 السواء حد على الأفراد لكل% 5 قيمتها الأجر في زيادة تقرر إذا فمثلا .الفرد رضا على أيضا

 علـى  المكافـآت  مـنح  تم إذا أما عملهم، في مميزاً إنجازاً حققوا بأنهم داخلياً الأفراد يشعر فلن

 أنه سيشعر المكافئة على سيحصل الذي الفرد الإستحقاق، فإن أساس على أو فرد كل أداء أساس

 المكافئـة  هـذه  مـن  المتحققـة  الداخليـة  المنفعـة  مـن  يزيد مما إنجازه، نتيجة عليها حصل

   .)291، ص2011حسن،(

 للمـدير  يمكن والتي ،فعالية التحفيزية الأدوات أكثر من المؤسسة في المكافآت نظام يعد

لإتجاهات  إنعكاس أنه ، علىالمكافآت نظام وإستخدام تصميم الأفراد يفسر ما ودائما .إستخدامها

علـى   المكافـآت نظام  وإدارة مسؤولية تنسيق تقع ودائما الكلي التنظيمي والمناخ الإدارة وبنية

  :نواع المكافاَت ، وهي أوهنا لابد من ذكر نوعين من  .البشرية الموارد إدارة عاتق

الرضا  ،التقدير غير الرسمي ،الشعور بتحقيق الإنجاز ،الإنجاز( :ومنها الداخلية المكافآت -

 ).المركز الأدبي ،النمو الشخصي ،عن العمل

العلاقـات   ،الترقية ،الحوافز ،المنافع والمزايا ،الرسميالتقدير (: ومنها الخارجية المكافآت - 

 .)288ص ،2011،حسن() بيئة العمل ،الإجتماعية

  الفعال الحوافز نظام خصائص

 رفـع  إلى الهادف الإنساني السلوك توجيه في خاصة أهمية وفعاليتها الحوافز نظم تتسم

الأهداف التي يحققها نظام الحوافز  أهم ومن ، التنظيمية أو الفردية سواء الأهداف وتحقيق الأداء

  :الفعال 
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 .العمل في الجنسية وتحسين الكفاءة درجة لرفع العاملين دفع طريق عن الإنتاجية زيادة - 

 .وتحقيقها النتائج على الحصول على والرغبة ومداهم وطاقاتهم العاملين قدرات تدعيم - 

 .ومصالحها المنظمة في وأهدافه الفرد مصالح ربط - 

 .العاملين رضا في المرتبطة المشاكل حل - 

 توافرها يجب شروطاً هناك أن إلى وهيب ورضا منصور أحمد منصور من كل ويشير

  :الشروط أهم ومن أهدافها تحقق لكي الحوافز نظم في

  .الإنتاجية الكفاية ولتحقيق والعاملين الأفراد بجهود ارتباطها - 

  .وكفايتها الحوافز عدالة - 

  .إعطائها في الإستمرارية - 

  .العاملين بدوافع المباشر إرتباطها - 

 .الشخصية والنوازع العلاقات عن بعدهم - 

 .العاملين رغبات مع تكييفها - 

 ).173،ص2008وأخرون، دره( .العمل بيئة مع تأقلمه - 

  الحوافز؟ لماذا

  :أهمها من مفيدة نتائج للحوافز الجيد النظام يحقق

 .أرباح ،ومبيعات إنتاج وجود ،إنتاج كميات شكل في العمل نواتج زيادة .1

الخامـات   كميـات  وتخفيض ،التكاليف تخفيض(عليه الأمثلة ومن العمل، في الفاقد تخفيض .2

 .)أخرى موارد وأي ،البشرية الموارد في الفاقد وتخفيض
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 والإحتـرام  بالتقـدير  يسـمى  بما الأخص وعلى أنواعها، بشتى العاملين إحتياجات إشباع .3

 .بالمكانة والشعور

 .المنظمة داخل العدالة بروح العاملين إشعار .4

 .المجتمع أمام المشروع صورة تحسين .5

 .والتضامن الفريق روح وتنمية العاملين، بين التعاون روح تنمية .6

  .)15،ص2007العاني،( والإنتماء الولاء روح أو رفع المنظمة، إلى العاملين جذب .7

  الحوافز نظام تصميم مراحل

  :تحديد هذا النظام -1

 نظـام  بوضع يقوم من وعلى محددة، وإستراتيجيات عامة أهداف إلى المنظمات تسعى
 يكون وقد. الحوافز لنظام هدف شكل في ترجمته ذلك بعد ويحاول ،جيداً هذه يدرس أن للحوافز

 أو التكاليف تخفيض يكون قد أو والإيرادات المبيعات رفع أو الأرباح تعظيم الحوافز نظام هدف
 مـن  غيرهـا  أو الجـودة  تحسن أو ،المنتجة الكميات تشجيع أو ،الجديدة الأفكار على التشجيع
  .الأهداف

  :دراسة الأداء -2

 طريقة تحديد إلى تسعى كما ،المطلوب الأداء وتوصيف تحديد إلى الخطوة هذه وتسعى
 ،وجود عدد سـليم للعـاملين   يستدعي المطلوب الأداء وتوصيف تحديد إن. الفعلي الأداء لقياس

   .وجود وظائف ذات تصميم، وجود سيطرة كاملة للفرد على العمل، وجود ظروف عمل ملائمة

  : تحديد ميزانية الحوافز -3

 النظـام،  هذا على يتفق لكي الحوافز نظام لمدير المتاح الإجمالي المبلغ ذلك بها ويقصد
 :التالية البنود الحوافز ميزانية في الموجود المبلغ يغطي أن ويجب
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 بنـوداً  الحـوافز، وتتضـمن   لميزانية العظمى الغالبية يمثل وهو: والجوائز الحوافز قيمة - 

 .)والهدايا ،والرحلات ،والعلاوات ،المكافآت( مثل جزئية

 والإحتفـاظ  وتعديلـه  النظـام  تصـميم  تكاليف مثل بنوداً تغطي وهي: الإدارية التكاليف - 

 .النظام على المديرين وتدريب وإجتماعاته بسجلاته

 الدعائية والملصقات التعريفية والكتيبات النشرات مثل بنوداً تغطي وهي: الترويج تكاليف - 

 ،2005 شيخة، ابو( أخرى خاصة بنوداً متضمنة والحفلات الشكر وخطابات والمراسلات،

  .    )213ص

  للعاملين الحوافز تقديم شروط

 متغيـرات  ظـل  في العمل ومهام أهداف وتنوع العاملين دوافع وصعوبة للتداخل نظراً
 يحقـق  الـذي  الشكل في الموظفين دوافع لتحريك المناسبة الحوافز إختيار فإن ،السريعة العصر
 تقتـرح  الحديثة والدراسات الأبحاث أن غير،الصعوبة بعض يعتريه منظماتهم وأهداف أهدافهم
  :يلي كما وهي الحوافز لتقديم الشروط بعض

  .للعاملين وكفايتها الحوافز تقديم في العدالة -1

  .للحوافز تقريرها أثناء المنظمة تقررها التي والإجراءات السياسات فهم سهولة -2

 العامل أو الموظف يبذلها التي والبدنية الذهنية بالجهود وثيقا إرتباطا الحوافز هذه ترتبط أن -3
  .للأداء والإنتاجية الأدنى الحد تحقيق في

  .ومتقاربة محددة مواعد في والعاملين للموظفين وأدائها صرفها يقرر أن -4

  .مقبولة ومستويات أسس على الحوافز ترتكز أن -5

  .أدائها في الإنتظام أو الإستمرار شكل تأخذ أن -6

  .المنظمة وأهداف برسالة ومباشراً وثيقاً إرتباطا ترتبط أن -7
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  ).121،ص2008،وأخرون دره( .العاملين بدوافع مباشراً اتصالاً وتتصل ترتبط أن -8

  الحوافز أنواع على ملاحظات

التي يجب أخذها بعين الإعتبـار فيمـا يتعلـق بموضـوع      هناك بعض الملاحظات الهامة

  :التحفيز

 .الجهد من مزيد لبذل الموظف تحفز أن يمكن عديدة عوامل هناك أن -1

 .ومتنوعة متعددة الحوافز -2

 إيجابياً، ومن نفسه الوقت وفي ومعنوياً مادياً الحافز فقد يكون بعضها، مع متداخلة الحوافز -3

 .الترقيه ذلك على الأمثلة

 .للعمل الوحيد الدافع هي ليست )المالية الحوافز( النقود أن -4

أسـرهم،   ورعاية ورعايتهم العاملين حاجات لإشباع اللازمة الترتيبات بعمل المنظمات قيام -5

 الحاجـات  إشـباع  أن بمعنـى  الجماعي أو الفردي سواء الإيجابي التحفيز من نوعا يعتبر

 .)339ص ،2007ابوالنصر،(.للعمل الدافعية في أهمية له أمر الإنسانية

 العـاملين  حفـز  عنـد  النصائح من عدداً) للتغيير قوة( كتابه في بروكتر جون ويضيف

  :وهي

 .لديهم السائدة الثقافة مخاطبة - 

 .تعاوني بشكل الأعمال أداء في ومرونه أكبر حرية إعطائهم - 

 .به يقومون الذي الدور بأهمية ويشعرهم الإتصال لهم الذي يتيح المناخ توفير - 

 .بالإنجاز شعورهم يزيد مما علنية بصورة المتميزين مكافئة - 
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    .نهجهـم  على ويسيرون خطاهم والإلتزام، يتابعون العمل في قدوة لهم تمثل قيادات وجود - 

  ) 247،ص2007النصر، ابو(

  والتحفيز الدافعية نظريات

 حالـة  أو إسـتعداد  أو عامل أو قوة بأنها الدافع وأخرون الدين خير محمد حسن يعرف
 ينتهـي  حتى وتواصلها معينة ظروف في الباطن أو الظاهر السلوك تثير مؤقتة أو دائمة داخلية

  .)336،ص2007النصر، ابو( معينة غايات أو غاية إلى

  :ومنها والتحفيز الدافعية مجال في عديدة نظريات هناك

 ماسلو نظرية .1

 تسـمى  والتي ماسلو ابراهام قدمها ،الإنسانية الحاجات في المعروفة النظريات من وهي
 بيئة في نشأ إذا الفرد أن في النظرية هذه في الرئيسي والإفتراض ،الحاجات تدرج نظرية بإسم

            وظيفيـاً  صـحيح  وغيـر  التكيـف  علـى  قدرة أقل يكون أن المحتمل من فإنه حاجاته تشبع لا
  .)341ص،2007،النصر أبو(

 حسب الحاجات هذه وتقسم الحاجات من أنواع خمسة لديه الفرد فإن ماسلو لنظرية ووفقا
 الأساسـية  بالحاجات) الهرم قاعدة( في يبدأ هرمي تدرج في الحاحها ودرجة ،الإنسانية أهميتها
  :هي الحاجات وهذه الأعلى المستوى ذات بالحاجات) الهرم قمه( في وينتهي

 .الذات تحقيق حاجات - 

 .والتقدير الإحترام إلى الحاجة - 

 .والإنتماء للمحبة الحاجة - 

 .الأمن إلى الحاجة - 

  .)104،ص2008،وأخرون دره( الفسيولوجية الحاجات - 
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 Y ونظرية X نظرية .2

 علـى  تأتيـان  نظريتـان  قدم الذي جريجور ماك دوجلاس هو النظريتان هذه وصاحب

  .ويتجنبونه العمل يكرهون بطبيعتهم الأفراد أن) X( نظرية في يرى حيث ،بعضهما من النقيض

 من يتجزأ لا جزءاً العمل يعتبرون الأفراد وأن ذلك عكس ترى) Y( نظرية أن حين في

  .حياتهم

  )X( نظرية افتراضات

 .أستطاعوا كلما ويتجنبونه العمل يحبون لا الأفراد - 

 .المنظمة أهداف إنجاز نحو وتوجيههم العمل على وحثهم دفعهم يجب الأفراد معظم أن - 

 ،محـدودة  طموحـاتهم  أن كمـا  ،المسـؤولية  تحمل لتجنب وذلك توجيههم الأفراد يفضل - 

 .مانالأ تحقيق في فقط ويرغبون

  )Y( نظرية افتراضات

 .أساسياً جزءاً لهم بالنسبة العمل يعتبر بل ،العمل يكرهون لا الأفراد - 

 .بها المكلفين الأهداف لتحقيق داخلي دافع لديهم الأفراد - 

 .بذلك المرتبطة للمكافأة الصادرة بالتكليفات الأفراد إلتزام درجة تتحدد - 

 .ومواتية مشجعة ظروف ظل في ولكن ويتحملونها المسؤولية عن الأفراد يبحث قد - 

 .التنظيم مشكلات وحل الإبداع على القدرة لديهم الأفراد - 

 فـي  إمكانـاتهم  وتوظيف لقدراتهم الأفراد إستغلال عدم إلى المنظمة ظروف تؤدي قد

  .)109 ص -108،ص2008،وأخرون دره. (المنظمة خدمة
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  المشاركة طريق عن الحفز أساليب

 للمنشـأه  ولائـه  وتعميق العمل في والإبداع الخلق على الفرد لحفز عديدة أساليب توجد

  .فيها يعمل التي

علـى   الإطـلاع  أو القرارات إتخاذ في الفرد بمشاركة المتعلقه تلك الأساليب هذه ومن

  :هي الإساليب وهذه .المنشأة في النشاط أوجه

 العمل توسيع أسلوب -1

 يمـنح  الفـرد  فـإن  جداً محدد أو متخصص مجال على الفرد عمل يقتصر أن من بدلاً
 في أيضا يفيد الأسلوب هذا مثل وأن ،الإداري المستوى نفس على أخرى مهام لأداء صلاحيات

 وضـع  في يجعله مما المختصة دائرته في الكلي العمل إجراءات على الأطلاع من الفرد تمكين
 إدخـال  فـي  أيضا وشارك نشاطاتها في شارك فعلا وأنه الدائرة هذه من جزء بالفعل أنه يشعر

  .اللازمة القرارات

 العمل أسلوب إثراء -2

 وتنظـيم  تخطيط في أوسع وحرية فرصا أكثر العاملين إعطاء العمل إثراء بمبدأ يقصد
 توسـيع  أسـلوب  بينما الأعمال في العمودي التوسع زيادة يعني وهذا أعمالهم ومراقبة وتوجيه
  .العمل في الأفقي التوسع زيادة يعني العمل

 بالأهداف الإدارة أسلوب -3

 الحاضر وقتنا في الحفز أساليب أبرز كأحد بالأهداف الإدارة أسلوب أهمية على علاوة
  .الأداء تقييم أساليب من كأسلوب أيضا يستخدم الأسلوب هذا فإن

 أعلـى  تحقيق إلى تهدف إدارية فلسفة بأنه وصفه يمكن أسلوب هو بالأهداف الإدارة إن
 تحديـد  فـي  الرؤسـاء  مـع  المرؤوسين إشتراك خلال ألية من ،للأفراد الداخلي الحفز درجات
  .العمل على المرؤوس رقابة وزيادة الأهداف
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  بالحفز أخرى أساليب

 .الإقتصادية الوحدة تنتجها التي الأرباح في العاملين مشاركة -1

 .والترفيهية والإجتماعية الصحية بالخدمات التمتع -2

 .العمل في والتقدم الترقية فرص توفير -3

 .المنشأة خارج ةيوالتدريب الدراسية البعثات -4

 مـن  البارزين على الشعبية والمجالس والنقابات الشركات إدارات مجالس عضوية اقتصار -5

 .)2008العلاق،( العاملين

  المتعلق بالرضا الوظيفي  الأدب التربوي: ثانياً

نقطة البداية الحقيقية لبحوث الرضا الوظيفي  (Hoppock,1935)تعتبر دراسة هوبوك 

حيث قام بقياس رضا العاملين عن العمل وفحص العوامل المؤثرة على الرضا الـوظيفي مثـل   

هتمـام  ومع تطور الإ. ستقصاء وبحوثهأسلوب الإ نجاز مستخدماًأوضاع العمل والإشراف والإ

ا الموضوع، وأكدت على أهميتـه  ولت هذابالرضا الوظيفي ظهرت العديد من النظريات التي تن

لدى الأفراد العاملين حيث يزيد إقبالهم بحماسة نحو عملهم، ومن أشهرها هذه النظريات نظرية 

حيث لاقت اهتماماً كبيراً في الأوساط العلمية والتطبيقيـة،   لتدرج الحاجات، )Maslow(وماسل

ه لإشباع حاجاته المختلفة والتي لأنها تعد حجر الأساس في فهم دافعية الإنسان في العمل، وسعي

وأهداف المؤسسة التي يعمل فيها وبالتالي يشعر بالرضا، وقد  من خلالها يستطيع تحقيق أهدافه،

أظهر ماسلو أن الحاجات الفسيولوجية هي أقوى الحاجات، وحتى يتم إشباعها ستكون هي وراء 

دافعاً أقوى مسيطراً، فإذا حقق  بحن يصان الأمإسلوك الإنسان، فإذا حقق الإنسان هذه الحاجات ف

ول أن يثبت افهو بذلك يح ول أن يصبح عنصراً في مجموعة ينتمي إليها،انه يحإن فامالإنسان الأ

تصبح مسيطرة عليـه،   خرين، وأن حاجةأنه ليس شخصاً عادياً، بل شخص معترف به من الأ

نية أن يضع نفسه في الموقـف  اول أن يعظم إمكان الإنسان يحإفإذا تحقق له ذلك ولو جزئياً، ف
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مـن  الذي يعتقد أنه يجب أن يكون فيه، ويطلق ماسلو على هؤلاء الذين يحققون هـذا الجـنس   

وأنه من خلال إشباع هذه الحاجات يتوقع مـن الفـرد أن يقـدم     الحاجات، بأنهم أفراد راضون

  .)2003سلامة،( ماعنده من الإبداع

السـليمة   ةبالصحة النفسي لإنساندى تمتع اهامة تدل على م ةن الرضا الوظيفي علامإ

الحقيقية فـي أن يعيشـها    غبةن الرضا الوظيفي يعني تحمس الفرد للحياة والإقبال عليها والرإو

  .)2011 نمر،(

العاقل الراشـد وذلـك بهـدف تجنـب      نسانأقصى ما يطمح إليه الإ والرضا الوظيفي

على المواقـف   نفعالاته المختلفة بناءاالإحباطات والصراعات النفسية والقلق الذي ينتابه نتيجة 

بعض الصـعاب   ريهابل تعت واحدةالتي يمر بها الشخص ولا يمكن للحياة أن تسير على وتيرة 

ن إفضـلا عـن ذلـك     نن الزملمدة م مهموماً يعيشعلى الإنسان سعادته وتجعله  صالتي تنغ

على نوعية حياته الحاضرة كما تعني  الدرجة التي يحكم فيها الشخص إيجاباً والرضا الوظيفي ه

  ).Eenhoven, 2001(ستمتاعه بها وتقديره لها إحب الشخص للحياة التي يحياها و

  :ستعراض لبعض هذه التعريفاتإيلي  وفيما الوظيفي تعريفات الرضا تعددت

بأنه مجموعة من العوامل النفسية والوظيفية والأوضاع البيئيـة التـي   ): هوبوك(عرفه 

  ).Hoppock, 1935(له عن عم تجعل الموظف راضياً

تجاه أعمالهم، التي تعتمد على ما يعتقد أن العمـل  إمشاعر الأفراد ): هيربيرت(عرفته و

  .)2007ر،شري و الشيخ(.فتهأي الإدراك بما هو كائن وما ينبغي أن تحققه وظي يتجه له حاليا،

هو تقبل الفرد لذاته وأسلوب الحياة التي يحياها في المجـال   وينظر إلى الرضا الوظيفي

لأصدقائه وزملائه راض  بلمع ذاته وأسرته سعيد في عمله متق افقفهو متو ،الحيوي المحيط به

مسيطر على بيئته فهو صاحب القرار قادر  بلبما ينتظره من مستق فائلالماضية مت اتهنجازإعن 

  ).1999وي،االشعر(على تحقيق أهدافه 
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الحاضـرة   اتـه نجازات حيإالفرد لذاته وبما حقق من  لدرجة تقب عنيي الرضا الوظيفي

 ـاخـرين وجو هذا التقبل عن نفسه في توافق الفرد مع ذاته والأ صحوالماضية ويف  ةالحيـا  بن

  ).2001وهريدي، ضوانر( بلالمستق المختلفة ونظرته المتفائلة نحو

معتقدات الفرد عن موقعـه فـي   "ف منظمة الصحة العالمية الرضا الوظيفي بأنه وتص

وظيفته وأهدافه وتوقعاته وإهتماماته في ضوء السياق الثقافي ومنظومة القيم في المجتمع الـذي  

بحالتـه النفسـية   وهو مفهوم واسع يتأثر بطريقة مركبة بالصحة الجسـمية للفـرد و  "يعيش فيه 

 The) وباستقلاليته وعلاقاته الإجتماعية وعلاقته بكل مكونـات البيئـة التـي يعـيش فيهـا     

WHOQOF Group,1998).  

الحكم على مستوى الرضا الـوظيفي   أن) Diener et al,2003( نخروأدينر و رويقر

يعتمد على مقارنة الفرد لظروفه بالمستوى المثالي الذي يفترضه لحياته وهذا يعنـي أن الحكـم   

بل هو  بمستوى مثالي ليس إجبارياً رنتهعلى مقا يعتمدالحالية  نهعلى مدى رضا الفرد عن شؤو

للصحة النفسية حيث أنه يرتبط بـالحكم الشخصـي للفـرد ولا يـرتبط بـبعض       مميزةعلامة 

  .الخصائص التي يعتقد أنها مهمة

  الوظيفي الرضا على المؤثرة العوامل

 وتوقعـات  وقيمتهـا  المكافآت بأنواع أساسي بشكل المنظمات في الوظيفي الرضا يتأثر

  :منها الأمر هذا في تسهم عوامل عدة هناك فإن ثم ومن الحصول في العاملين

هـذه  أهـم  إن كثير من خصائص العمل تؤثر على الرضا الوظيفي ومن  :العمل خصائص )1

 :الخصائص

 .الدور وضوح - 

 .ومسؤولية وإستقلالية تنوع من العمل يتيحه ما مدى - 

  .خارجية ومكافآت داخلية مكافآت من العمل يوفره ما مدى - 
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 الإشـراف  كـنمط  المنظمـة  بسياسـات  العوامل هذه ترتبط :والطبيعية التنظيمية العوامل )2

 العمـل  وظـروف  العمل ببيئة ترتبط أنها كما، بالمؤسسة الإتصال ونظم العمل وإجراءات

 .الطبيعية

 معين عمل جماعات أن الوظيفي الرضا تناولت التي الدراسات أظهرت لقد :الفرد خصائص )3

 ثـلاث  الوظيفـة  ومسـتوى  التعليم ومستوى فالعمر ،أخرى عمل جماعات من رضا أكثر

 ).2011الناطور،( الوظيفي بالرضا متينة علاقة ذات شخصية خصائص

  كيفية حصول الرضا الوظيفي

وينشطون في أعمالهم لإعتقادهم بـأن الأداء   ،يعمل الناس لكي يصلوا إلى أهداف معينة

أي  ،هم عليه حالياًوغهم إياها سيجعلهم أكثر رضا عماسيحقق لهم هذه الأهداف، ومن ثم فإن بل

التفاعلات التي يتم من خلالها تنظـيم العوامـل لتحقيـق     ،أن الأداء يؤثر في الرضا عن العمل

  :الرضا الوظيفي هي

لكل فرد حاجات يريد أن يسعى إلى إشباعها، ويعد العمل أكثـر مصـادر هـذا    : الحاجات .1

 .الإشباع إتاحة

التوجه نحو المصـادر المتوقـع   تولد الحاجات قدراً من الدافعية تحث الفرد على : الدافعية .2

 .إشباع تلك الحاجات من خلالها

تتحول الدافعية إلى أداء نشط للفرد وبوجه خاص في عمله، إعتقاداً منـه أن هـذا   : الأداء .3

 .فردالأداء وسيلة لإشباع تلك الأ

 .يؤدي الأداء الفعال إلى إشباع حاجات الفرد: الإشباع .4

ن خلال الأداء الكفء في عمله، يجعله راضياً عن إن بلوغ الفرد مرحلة الإشباع م: الرضا .5

 .)2010ابوشمالة،(ى من خلالها إشباع حاجاته نسالعمل، بإعتباره الوسيلة التي يت
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  الرضا الوظيفي محددات

ما الـذي   :الباحثون حول الرضا الوظيفي هي أسئلة هامن أهم الأسئلة التي يطرح لعل

بعض الأفراد أكثر رضا من الـبعض   جدولماذا ن ؟لمختلفينالأفراد ا لدىيسبب الرضا الوظيفي 

 تأم إلـى الظـروف والمـؤثرا    مختلاف إلى خصائص الأشخاص أنفسهوهل يعزى الإ ؟خرالأ

وهل نعتبر الرضا الوظيفي سمة لها صفة الثبات أم أنها حالـة دائمـة    ؟الخارجية المحيطة بهم

   ؟التغيير

يعني أن الشـخص الـذي    كن ذلإف بتة نسبياًعتبر الرضا الوظيفي سمة شخصية ثاأفإذا 

بصرف النظر عن التغيرات التي قد تطرأ على مستوى دخله أو  يتسم بهذه السمة سيبقى راضياً

 ـ متغيرةن الرضا الوظيفي حالة اأما إذا ك. ةجتماعية أو حالته الصحيعلاقاته الإ  روفبتغير الظ

أن تكون إستجابة الرضا الـوظيفي لـديهم   يعني أن الأفراد المختلفين يمكن  ذلكن إالخارجية ف

أن  كمـا  .ختلاف خصائصهم الشخصـية إالنظر عن  رفمتشابهة إزاء المؤثرات المتشابهة بص

لبعض البحـوث التـي    تعرضان) Sousa &Lyubomirsky, 2001( ليوبوميرسكيو وساس

لتوضيح مصـادر   ملائماً كونوالبيئية قد لا ي يةتقترح نتائجها أن العزل بين التفسيرات الشخص

غـرار   علـى  نسـبياً  ثابتةوهذا يعني أن للرضا الوظيفي مكونات  .الرضا الوظيفي ومحددات

متغيرة على غرار الحـالات   اتستعدادات شخصية خاصة كما أن له مكونإالسمات التي تعكس 

ن ييعلى أي حال يبدو أنه من غير الممكن الفصل بين هذين الجنس. لبيئيةالتي تعكس المؤثرات ا

الحين  نالرضا الوظيفي بي مستوىعلى  يرن التأثمن مكونات الرضا الوظيفي حيث أنهما يتبادلا

  ).2011بسيوني،(خر والأ

  ضا الوظيفيالر مصادر

منها نظريـة العـاملين    رضاالكثير من النظريات والنماذج التي فسرت عملية ال هناك

  :مصدرين للرضا أو عدمه اكوتوضح هذه النظرية أن هن

 .والمسؤوليةالتقدير و ز والعمل نفسه والتقدم في المهنةنجاوتشمل الإ :ةالدافع العوامل -1
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 :، حيث يقسم البعض هذه العوامل على النحو الأتيالصحية العوامل -2

 ظيفـة كتساب معرفة جديـدة فـي الو  إفي  ملالعوا ذهوتنحصر ه :مرتبطة بالمهنة عوامل - 

 .تخاذ القرارإوالقدرة على 

والشـعور بـالأمن    توتتمثل في الراتب والحوافز وتحقيق الـذا : الوظيفةمرتبطة ب عوامل - 

 .خرينوالعلاقات مع الأ

 ـ : تنظيمية عوامل -  وأوضـاع العـاملين    تـأثير الهيكـل التنظيمـي الإداري    يوتتمثـل ف

 .)2005بيض،الأ(

  الدراسات السابقة

 ،والتعقيب عليهايتناول هذا الجزء الدراسات العربية والأجنبية ذات العلاقة بالموضوع 

  .وتسير في ضوء التسلسل الزمني لها

  الدراسات العربية: أولا

  ات العربية ذات العلاقة بالتحفيزالدراس

 في الوظيفي الأداء تحسين في وأثره المكافآتو الحوافز نظام "بعنوان) 2007( العكش دراسة

 الفلسطينية السلطة وزارات

الأداء  تحسين في وأثره المكافآتو الحوافز نظام دور على التعرف إلى الدراسة هذه هدفت
الحـوافز   نظـام  دراسـة  خلال من وذلك غزة، قطاع في الفلسطينية السلطة وزارات في الوظيفي

 :يلي ما نتائج من الدراسة إليه توصلت ما أهم ومن .الأداء على وأثره فعاليته مدى وتقييم الحكومي،

الـوزارات   فـي  العـاملين  أداء تحسـين  في المكافآتو الحوافز نظام لفعالية ضعيف أثر هناك -
 .غزة قطاع في الفلسطينية

 .الحوافز لمنح ومعايير ضوابط وجود وعدم الترقية، وأليات طرق في خلل وجود -
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  .في منح الحوافز )المسابقات والإختبارات(أساليب المنافسة  تستخدم لا الوزارات أن -

 .الحوافز لمنح كأساس الأداء تقييم نتائج بين تربط لا الوزارات في العليا الإدارات -

  .الموظفين أداء على سلباً أثر وذلك ،المكافآتو الحوافز منح في أنصاف يوجد لا -

 قطاع بلديات موظفي أداء مستوى على الحوافز نظام أثر تقييم "بعنوان )2007(شراب  دراسة

  "الكبرى غزة

لعملهـم فـي    المـوظفين  وأداء الحوافز بين العلاقة على التعرف إلى الدراسة هذه هدفت
الحـوافز   مجـالات  بـين  الترابطيـة  العلاقات تحليل خلال من وذلك ،الكبرى غزة قطاع بلديات

عينـة   وضـمت  المفضـلة،  والحوافز الموظفين بين والتنافس القدرات وإستخدام الأداء ومستوى
 أهم ومن .الدراسة مجتمع من إدارة مدير حتى شعبة رئيس درجة من موظف، 228حوالي الدراسة

 :يلي ما النتائج أظهرت ما

  .المعنوية متوسط الحوافز وأثر ضعيف، الموظفين أداء مستوى على المادية الحوافز تأثير إن  1-

 .متوسط الأداء مستوى على ككل والمعنوية المادية الحوافز تأثير إن  2-

 .مسبقًا مقررة أداء مستويات أو بأهداف مرتبطة للحوافز أنظمة توجد لا  3-

 .الأداء تحسين في التنافس على الموظفين تشجع لا المتوفرة الحوافز  4-

 متغيـرات المسـتوى   إلى تعزى الوظيفي داءالأ درجة في إحصائية دلالة ذات فروق وجود  5-

  .المستوى الإداري بزيادة يزيد الوظيفي الأداء وأن ،العلمي والمؤهل الإداري

 كليـة  حالة دراسة :الوظيفي الرضا على وأثرها الحوافز نظم "بعنوان) 2003 (ابراهيم دراسة

   النيلين بجامعة التجارة

 ،للمـوظفين  الـوظيفي  الرضـا  درجـة  على الحوافز نظم أثر هدفت الدراسة إلى تقييم

 ،الجامعة في الموظفين رضا ينال للحوافز نظام وضع في تساهم وتوصيات بمقترحات والخروج
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 إن :الأتيـة  النتـائج  إلـى  الدراسة وقد اتبعت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي حيث توصلت

 المطبق الحوافز نظام عن بالأغلبية راضين غير النيلين بجامعة التجارة كلية في العاملين الموظفين

 نظام في السلبيات من العديد هناك أن على الموظفين إجماع أيضا الهامة النتائج ومن ،الجامعة في

 أداء لتقيـيم  ثابتة معايير وجود عدم ،حوافز وجود بعدم الشعور مثل الجامعة في المطبق الحوافز

 أيضا النتائج ومن الحوافز تطبيق في شخصية عوامل وجود ،بالعدل الحوافز تطبيق عدم،الموظفين

 الحوافز من أخرى أنواعا هناك وأن كافية غير لهم الممنوحة الحوافز أن يرون الموظفين غالبية أن

 علـى  التأثير يؤدي إلى الحافز من الحرمان أن إلى البحث توصل لذلك ،عليها يحصلوا أن يجب

 للجامعة الولاء درجة على والتأثير الجامعة داخل الصراع حدة وزيادة ،الزملاء بين التعاون درجة

  .فيها الإستقرار درجة وعلى

أثر الحوافز على أداء الأطباء السعوديين في مستشـفى قـوى    "واننبع) 2003( الداله دراسة

  "الأمن في الرياض

السعوديين  الأطباء نظر وجهة من أهمية الحوافز أكثر إلى التعرف إلى الدراسة هذه تهدف

 المؤسسة، في الحوافز توافر مدى على التعرف وكذلك بالرياض، الأمن مستشفى قوى في العاملين

  .المستشفى في العاملين السعوديين للأطباء الوظيفي الأداء على الحوافز أثر هو ما وأيضا

 :يلي ما النتائج أهم من وكان

 والحـوافز  الفنيـة،  والعـلاوات  الترقيات،( هي الأطباء بين أهمية المادية الحوافز أكثر أن  1-

 الجـودة  بتطبيـق  الإدارة إهتمام هي (الأطباء بين أهمية المعنوية الحوافز وأكثر )التشجيعية

  .)والتقدير الشكر وخطابات الشفوي، والثناء الشاملة،

 اتجاهـاتهم  خـلال  مـن  ذلك ويتضح مرتفع، المستشفى في العاملين الأطباء أداء مستوى إن  2-

  .أدائهم مستوى نحو الإيجابية

 الأداء ومسـتوى  العلمـي،  والمؤهل الجنس، نوع بين إحصائية دلالة ذات فروق وجود عدم  3-

 .الوظيفي
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  ذات العلاقة بالرضا الوظيفي العربية الدراسات

درجة ممارسة مديري المدارس الحكومية ومـديراتها  " والتي عنوانها ) 2011(دراسة شقير

للقيادة التشاركية وعلاقتها بالرضا الوظيفي في محافظات شمال الضفة الغربية من وجهة نظر 

  "المعلمين والمعلمات 

عرف على درجة ممارسة مديري المدارس الحكومية ومـديراتها  هدفت الدراسة إلى الت

للقيادة التشاركية وعلاقتها بالرضا الوظيفي في محافظات شمال الضفة الغربية من وجهة نظـر  

من وجهـات نظـر    )ومكان المدرسة ،والمؤهل العلمي ،والخبرة ،الجنس(وبيان أثر  ،المعلمين

وأظهرت  ،معلماً) 604(وتكونت عينة الدراسة من  ،تم إستخدام إستبانة كأداة للدراسة ،المعلمين

نتائج الدراسة أن هناك مستوى عال في ممارسة مديري المدارس للقيـادة التشـاركية ووجـود    

إلى عدم وجود فـروق   وأشارت نتائج الدراسة ،مستوى عال من الرضا الوظيفي لدى المعلمين

بين ممارسة مـديري المـدارس للقيـادة    ) α ≥ 0.05(عند مستوى الدلالة  ذات دلالة إحصائية

التشاركية ومستوى الرضا الوظيفي لدى المعلمين تعزى لمتغير الجنس في جميع مجالات الأداة 

ووجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مسـتوى   ،ما عدا مجال الأداء التعليمي ولصالح الإناث

سة مديري المدارس للقيادة التشاركية ومستوى الرضا الـوظيفي  بين ممار) α ≥ 0.05(الدلالة 

لدى المعلمين تعزى لمتغير الخبرة العملية في جميع مجالات الأداة ما عدا مجال الرضـا عـن   

 7أقـل مـن   (ولصالح أصحاب الخبرة العمليـة   ،والأداء التعليمي ،والمكانة الإجتماعية ،المهنة

بين ممارسـة  ) α ≥ 0.05(حصائية عند مستوى الدلالة عدم وجود فروق ذات دلالة إ،)سنوات

ومستوى الرضا الوظيفي لدى المعلمين تعزى لمتغير المؤهل  مديري المدارس للقيادة التشاركية

عدم وجود فروق  ،العلمي في جميع مجالات الأداة ما عدا العلاقة مع الطلبة لصالح حملة الدبلوم

بين ممارسة مـديري المـدارس للقيـادة    ) α ≥ 0.05( ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة

وجـود علاقـة    ،التشاركية ومستوى الرضا الوظيفي لدى المعلمين تعزى لمتغير مكان المدرسة

بين درجة ممارسة مديري المدارس للقيادة ) α ≥ 0.05(إيجابية دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة

  .المعلمينالتشاركية ومستوى الرضا الوظيفي من وجهة نظر 
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الرضا الوظيفي وعلاقته ببعض المتغيرات الديمغرافيـة  ) " 2007(وشرير ،دراسة الشيخ خليل

  لدى المعلمين

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة العلاقة بـين الرضـا الـوظيفي وبعـض المتغيـرات      

حيـث   )المرحلة الدراسـية  ،سنوات الخبرة ،المؤهل العلمي ،الجنس(الديمغرافية لدى المعلمين 

تكونت عينـة الدراسـة مـن     ،أجريت الدراسة في مدارس السلطة الفلسطينية في محافظة غزة

وتـم   ،مدرسـة ) 18(وتم إختيار العينة بالطريقة العشوائية العنقودية من  ،معلماً ومعلمة) 360(

وقد أسفرت نتائج الدراسة عن وجود فروق ذات دلالـة   ،إستخدام إستبانة لقياس الرضا الوظيفي

صائية في الرضا الوظيفي ككل لصالح الإناث وحملة الدبلوم والمتوسط والمرحلة الأساسـية  إح

وبالنسبة لتحقيق المهنة للذات فكانت الفـروق   .بينما لم توجد فروق في الرضا عن المادة ،الدنيا

وفه وبالنسبة لطبيعة العمل وظر ،لصالح الإناث وحملة الدبلوم المتوسط والمرحلة الأساسية الدنيا

والعلاقة بالمسؤولين كانت الفروق لصالح الإناث وحملة الدبلوم المتوسط والمرحلـة الأساسـية   

  .أما سنوات الخبرة فلا يوجد لها أي أثر على الرضا الوظيفي ،الدنيا

الوظيفي  لرضاالأكاديمية وعلاقتها با الحرية "نها اعنووالتي ) 2005(ن ان و بدرابدر دراسة

  "دارية والمعلمين بكليات التربية والتربية الرياضيةالإعضاء الهيئة ألدى 

عضاء ألدى  يإلى التعرف على علاقة الحرية الأكاديمية بالرضا الوظيف ةالدراس هدفت

عضـو   )250(من  ينةوتكونت الع ،التربية والتربية الرياضية لياتوالمعلمين بك الإداريةالهيئة 

 ،أستاذ مـن جامعـات المنيـا    )60(وذ مساعد أستا )65(مدرس و  )125(تدريس بواقع  هيئة

المقـابلات   هيعدة أدوات  باستخدامن اقناة السويس وقام الباحث ة،الإسكندري ،الزقازيق ،ناحلو

عضاء أبالرضا الوظيفي لدى  علاقتهاو الأكاديميةالشخصية وإعداد مقياس للتعرف على الحرية 

 ، وأجريـت ورامح أربعةعبارة موزعة على  15دارية والمعلمين ويتكون المقياس من الهيئة الإ

في المتوسطات  ثلتوتم SPSSمن برنامج  الآليالحاسب  باستخدام الإحصائيةجميع المعالجات 

أن مسـتوى العلاقـة بـين الحريـة      إلىوتوصلت الدراسة  ،2الحسابية والتكرارات واختبار كا

مستوى  ارتفاعوأيضا  دارية والمعلمين مقبولاًعضاء الهيئة الإأظيفي لدى الأكاديمية والرضا الو
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دارية والمعلمين بكليـات  عضاء الهيئة الإأالعلاقة بين الحرية الأكاديمية والرضا الوظيفي لدى 

 .الرياضية بيةدارية والمعلمين بكليات الترعضاء الهيئة الإأالتربية عن 

الذات لـدى مـديري    رالرضا الوظيفي وعلاقته بتقدي"  نهااعنووالتي ) 2003(ناسليم دراسة

   "فلسطين الشمالية افظاتفي مح راتهاالمدارس الحكومية ومدي

والتعرف علـى   اتالرضا الوظيفي وتقدير الذ نبي العلاقةهدفت الدراسة للتعرف على 

مستوى الرضا الوظيفي وتقدير الذات لدى مديري المدارس الحكومية ومديراتها في محافظـات  

نة كـأداة  استبمدير ومديرة واستخدم الباحث الإ 302عينة الدراسة من  سطين، وتكونتفل شمال

لدى بين درجة الرضا الوظيفي وتقدير الذات  علاقةالدراسة إلى عدم وجود  ، وتوصلتللدراسة

محافظات شمال فلسطين، أوصت الدراسـة بـإجراء   في مديري المدارس الحكومية ومديراتها 

قتصـادي  سـبل الـدعم الإ   يرالمزيد من الدراسات المتعلقة بالرضا الوظيفي وتقدير الذات وتوف

وظيفي وأكثر فاعلية وتعزيز الروابط وتنمية القدرة علـى   رضا أكثرلمدرسي المدارس ليكونوا 

  .تعزيزالالتكيف و

  الدراسات العربية المتعلقة بالعلاقة بين التحفيز والرضا الوظيفي 

أثر الحوافز على فاعلية الأداء والرضا الوظيفي في  " اهوعنوان) 1999(دراسة الوذناني 

  الأجهزة الأمنية 

لأداء والرضـا  هدفت الدراسة إلى تحديد أكثر أنماط الحوافز تأثيراً علـى فاعليـة ا  

وأظهرت النتائج إلـى   في إدارة الجوازات بمدينة الرياض) ضباط وأفراد(للعاملين الوظيفي 

إن أكثر الحوافز انتشاراً بين ضباط وأفراد جوازات منطقة الرياض مـن حيـث الأهميـة    

الترقيـات ، العـلاوات ،   (والتأثير على فاعلية الأداء والرضا الوظيفي هي على الترتيـب  

، وأن أقل الحوافز انتشاراً من حيث )مشاركة في اتخاذ القرارات، ال الإجازات ، بدل العلاج

الثنـاء الشـفوي ،   (والرضا الوظيفي هي على الترتيـب  الأهمية والتأثير على فعالية الأداء 

تجهوا إ، وأن الأفراد في إدارة جوازات منطقة الرياض )ابات الشكر، بدل المناطق النائيةخط
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عتبارها أكثر الحوافز انتشاراً وأهمية في تأثيرهـا علـى   إب ختيار معظم الحوافز الماديةإإلى 

فعالية الأداء والرضا الوظيفي وأخيراً إن الضباط أعطوا أهمية كبيرة لتأثير الحوافز المعنوية 

 . على فعالية الأداء والرضا الوظيفي

علاقة الحوافز بالرضا الوظيفي في الأجهزة الحكومية " والتي عنوانها  )م1986(دراسة ياغي

  "الأردنية

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة العلاقة بين الحوافز المعطاه للموظف العام وبين الرضـا  

أهميـة  (وقد توصل الباحث بأن رضا الموظفين يتفاوت من عامل لأخر من حيث  .عن وظيفته

مسـاعدة   ،طبيعـة العمـل   ،الترقية ،الراتب ،رص التعبير عن النفسف ،جماعة العمل ،الوظيفة

  ).مزايا الحوافز ،نوعية الحوافز ،الحوافز على الأداء

  جنبيةالأ الدراسات :ثانيا

  الدراسات الأجنبية ذات العلاقة بالتحفيز

 اهتمامـاً  للعامل النواحي الإنسانية أولت الإنسانية العلاقات مدرسة إن  :هوثورن دراسة

 العوامل أن لتؤكد) 1932-1927( عام بين الواقعة الفترة في هوثورن تجارب جاءت فقد ،كبيرا

 كبير لها كأن متعددة هناك عوامل أن بل ،العمل عن للرضا المحقق الوحيد الحافز تكن لم المادية

  ).2007الشيخ خليل، شرير،(الرضا  تحقيق في الأثر

 مقابلات بإجرات قيامه بعد العاملين نموذج هيرزبيرج طور (1957) هيرزبيرج دراسة

 يمكـن  الموظفين أن فلاحظ الوظيفي الرضا وعدم الرضا أسباب لتحديد العاملين من مجموعة مع

  :عاملين خلال من تحفيزهم

  والإنجاز المسؤولية وهي نفسها الوظيفة في توجد أمور وهي :الداخلية المحفزات .1

 أو وجودهـا  لكـن  الوظيفي الرضا مستوى من تزيد لا المحفزات وهذه :الخارجية المحفزات. 2

   .عام بشكل الشركات وسياسات العمل، ظروف الراتب، مثل الرضا عدم يمنع زيادتها
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 الوظيفي الرضا بين العلاقة وتقييم معرفة الباحث يحاول لم الدراسة هذه على المأخذ ومن

-18 الفترة بين في الغالب على العمل يبدؤون عندما الأشخاص أن جهيرزبيريوضح ، ووالأداء

 يصل حيث أيضا تدريجياً بالتضاؤل يبدأ الحماس بحماس ولكن هذا بعملهم يقومون فإنهم سنة 20

 تجاه المواقف تبدأ النقطة هذه بعد العمر، من الثلاثينات وبداية العشرينات نهاية في نقطة أقل إلى

 ذلك بعد أما ،الأقل على الخمسين سن إلى الفرد يصل حتى عنه الرضا نسبة وترتفع بالتحسن العمل

 العمر من الفئة أن هي والصحيحة الأكيدة النقطة ولكن .مؤكدة غير فهي عدمه أو الرضا حالة فأن

  .عملها عن رضا الأقل الفئة هي 30 و 20 سن بين

 (Charness & Gneezy, 2006 ( زييندراسة كارنيس وج  

 حضـور  مقابل كحافز للموظفين مغرية مبالغ دفع أثر إلى التعرف إلى الدراسة هذه تهدف

 يشـمل  البحث مجتمع وكان المعنيين، الموظفين أداء تشكيل على ذلك وأثر إضافي، عمل تدريب

 مبلغ مقابل وذلك للعمل الإضافي الوقت في الرياضة من نوع لممارسة تشجيعهم تم الناس من فريق

  .لهم كحافز المال من

 :يلي ما النتائج أهم من وكان

 .لهم يدفع لم لو من الحضور من أعلى لمستوى يقود المال دفع حافز أن تبين 1- 

 تصـبح  أن يمكـن  حيـث  بزوالهـا،  يزول موضعي يكون له أثر ربما الحوافز إستخدام إن 2- 

 .إستمراريتها عدم أو الحوافز بزوال أقل ممارستهم

 بعد تبقى سوف وعادات سلوكيات لتشكيل فعالة تكون ربما التدريب لممارسة الزمنية الفترة إن 3- 

 .المحفز زوال

عـادات   إيجـاد  في الحوافز خطط إنجاح على تعمل التدريب أو للنشاط الكبيرة الممارسة إن 4- 

  .وسلوكيات إيجابية أكثر
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  الدراسات الأجنبية ذات العلاقة بالرضا الوظيفي

الرضـا   ،ضـغوط العمـل  " والتي عنوانها  Peltzer et al (2008)دراسة بيلتزر، وأخرين 

  "الوظيفي وانتشار الأمراض المرتبطة بالضغوط لدى المعلمين في جنوب افريقيا

الرضـا الـوظيفي    ،هدفت الدراسة إلى الكشف عن العلاقة بين ضغوط العمل الذاتيـة 
المـدارس  وقد أجريت هذه الدراسة فـي   .وانتشار الأمراض المرتبطة بالضغوط لدى المعلمين

 ،معلماً من معلمي المدارس العامة) 21307(تكونت عينة الدراسة من  ،العامة في جنوب افريقيا
وأظهرت وجود علاقة  ،وأظهرت نتائج الدراسة ارتفاع مستويات التوتر بشكل كبير بين المعلمين

ع ارتفا :بين ضغوط العمل وعدم الرضا عن العمل مع معظم الأمراض المرتبطة بالضغوط هي
  .ية وإساءة استخدام التبغ والكحولضغط الدم وأمراض القلب وقرحة المعدة والإضطرابات النفس

وبينت أن ضغوط طرائق التدريس وإنخفاض دعم الأقران كانت مرتبطة بإرتفاع ضغط 
وإرتبط إنعدام الأمن الوظيفي وغياب التقدم الوظيفي بالإصابة بقرحة المعدة والإضـراب   ،الدم

  .العقلي

استكشاف مصادر الرضا الوظيفي في الجامعـات  " نهااعنووالتي  )Kin, 2001(كين  دراسة

   "الكورية

 نجـاز، الإ ،الجـنس ( للمتغيرات مستوى الرضا الوظيفي وفقاً تحديدهدفت الدراسة إلى 
 ـ إيجادو ) العمر ،ةالصحة البدني ،ضبط الذات ،الدين  اةالعلاقة بين الرضا الوظيفي ومعنى الحي

لى أن متوسـط  ع لبحثالكورية وتوصل ا معاتمن الجا طالباً) 696(وتكونت عينة البحث من 
حصائية وهناك علاقة موجبة ودالة بـين  إعلى وبدلالة أناث والفئة الدينية والإ الأكبر عمراً الفئة

 .لحياةالرضا الوظيفي ومعنى ا

  "الرضا الوظيفي في سينغافورة رتقييم مظاه" نهاواعنوالتي ) Seik, 2000(سيك  دراسة

طبـق   حيـث  ،نغافورةالرضا الوظيفي في سي هرالدراسة للتعرف على أهم مظا هدفت

ستخدم مقياس الرضا الوظيفي إن سينغافورة وامن سك شخصاً) 2187( دراسته على عينة بلغت
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وأظهـرت   .نب المتعددة من الحياةالقياس مظاهر الرضا الوظيفي في الجو افورةالمعد في سينغ

نت أهم مظهر من مظاهر الرضا الوظيفي المعد في سينغافورة لقياس اك يةالنتائج أن الحياة العائل

نت اوأظهرت النتائج أن الحياة العائلية ك .نب المتعددة من الحياةامظاهر الرضا الوظيفي في الجو

جيبون أن عتبر المسـت أو .ىأهم مظهر من مظاهر الرضا الوظيفي وحصلت على المرتبة الأول

عن  نوا أقل رضاًامظاهر الحياة الهامة في سينغافورة وك منمظاهر الحياة مثل السياسة والدين 

  .مظاهر الحياة مثل الثروة والسلع المستهلكة

  التعقيب على الدراسات السابقة

يلاحظ من قراءة الدراسات السابقة، أنها جاءت في موضوعات مختلفة، وقـد اقتـرب   

الدراسة جزئياً، وبعضها الأخر بحث في موضوع يرتبط بموضوع الدراسة بعضها من موضوع 

العلاقة بين التحفيز ودافعية الإنجـاز   للتعرف على أجريت منها فالدراسات العربية بشكل كبير،

وأثرها في تحسـين الأداء   المكافآتعلاقة الحوافز و التي بحثت في) 2007(مثل دراسة العكش 

 أثـر  والتي بحثت في تقييم) 2007(دراسة شراب و ". الفلسطينية  الوظيفي في وزارت السلطة

 )2003(م إبـراهي  دراسـة و. "الكبرى غزة قطاع بلديات موظفي أداء مستوى على الحوافز نظام

التي بحثت في  )2003( دراسة الدالةو  ،الوظيفي الرضا ىعل وأثرها الحوافز التي بحثت في نظم

  .بالرياض قوى الأمن مستشفى في السعوديين الأطباء أداء على الحوافز أثر

شـقير  أما بالنسبة للدراسات العربية التي بحثت في الرضا الـوظيفي، فهـي دراسـة    

درجة ممارسة مديري المدارس الحكومية ومديراتها للقيادة التشـاركية  التي بحثت في  )2011(

نظـر المعلمـين   وعلاقتها بالرضا الوظيفي في محافظات شمال الضفة الغربيـة مـن وجهـة    

التي بحثت في الرضـا الـوظيفي وعلاقتـه    ) 2007(وشرير ،والمعلمات، ودراسة الشيخ خليل

 ،ببعض المتغيرات الديمغرافية لدى المعلمين في مدارس السلطة الفلسطينية في محافظـة غـزة  

الـوظيفي   لرضاالأكاديمية وعلاقتها با الحرية والتي بحثت في) 2005(ن ان و بدرابدر دراسةو

 دراسـة و "داريـة والمعلمـين بكليـات التربيـة والتربيـة الرياضـية       عضاء الهيئة الإألدى 
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الذات لدى مـديري المـدارس    رالرضا الوظيفي وعلاقته بتقدي والتي بحثت في) 2003(ناسليم

  .فلسطين الشمالية افظاتفي مح راتهاالحكومية ومدي

السابقة جميعها من حيث الهدف وهو البحث وتتشابه هذه الدراسة الحالية مع الدراسات 

و العكـش  ) 2007(في العلاقة بين التحفيز والرضا الوظيفي وتتشابه أيضاً مع دراسة شـراب  

 وشـرير  ،ودراسة الشـيخ خليـل  ) 2011(و دراسة شقير ) 2003(ودراسة سليمان ) 2007(

  .من ناحية البيئة الجغرافية التي أجريت فيها) 2007(

دراسة و )1957( هيرزبيرجفي المقابل بحثت الدراسات الأجنبية في التحفيز مثل دراسة 

   ).(Charness& Gneezy, 2006دراسة كارنيس و جنيزي و 2007) ،شريدة(ن في روهوث

دراسة بيلتزر، كذلك بحثت بعض الدراسات الأجنبية في موضوع الرضا الوظيفي مثل 

الرضـا الـوظيفي وانتشـار     ،ضغوط العمل" والتي عنوانها  Peltzer et al (2008)وأخرين 

) Kin, 2001(دراسـة كـين   و ،"الأمراض المرتبطة بالضغوط لدى المعلمين في جنوب افريقيا

 دراسـة سـيك   و ،استكشاف مصادر الرضا الوظيفي في الجامعـات الكوريـة  " والتي عنوانها

)2000Seik, ( تقييم مظاهر الرضا الوظيفي في سينغافورة" والتي عنوانها.  
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 الثالث الفصل

  والإجراءات الطريق

  مقدمة

 تحديـد  بحثـه و  في الباحث هاتبعإ التي والإجراءات للطريقة وصفًا الفصل هذا يتضمن

 إضافة وثباتها، الأداة صدق من التحقق وخطوات ،الدراسة أداة واستخدام وعينتها، الدراسة مجتمع

 .البيانات تحليل في المتبعة الإحصائية والطرق الدراسة متغيرات وصف إلى

  المنهج العلمي المستخدم 

ناسبته وطبيعـة هـذه الدراسـة    لم وذلك ،للدراسة منهجاً الوصفي المنهج الباحث ستخدما

لأن المنهج الوصفي يقوم بدراسة الواقع أو الظاهرة كما توجد في الواقع ويهـتم   وذلك. وأهدافها

فالتعبير الكيفي يصف لنا الظـاهرة  تعبيراً كمياً، و بوصفها بشكل دقيق ويعبر عنها تعبيراً كيفياً

يوضح مقـدار هـذه الظـاهرة أو     ويوضح خصائصها، أما التعبير الكمي فيعطينا وصفا رقمياً

  .حجمها ودرجات ارتباطها مع الظواهر المختلفة الأخرى

 مجتمع الدراسة

تكون مجتمع الدراسة من جميع مدراء المدارس الثانوية الحكومية في محافظات شـمال  

موزعين حسب مديرية التربية والتعليم وهـي   ،2014/2015الغربية من العام الدراسي الضفة 

نابلس، جنوب نابلس، جنين، قباطية، طولكرم، قلقيلية، سلفيت، طوباس، وقد بلغ عدد المـديرين  

في مديريات التربية والتعليم  والمديرات في المدارس التي تحتوي على صفوف أساسية وثانوية

والتي تلقاها ) 2015-2014(ومديرة حسب إحصائيات وزارة التربية والتعليم لعام  مديراً) 385(

والذي يبين توزيع مجتمع الدراسة تبعـاً لمـديريات   ) 1(الباحث موزعين كما في الجدول رقم 

   .التربية والتعليم
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  توزيع مجتمع الدراسة تبعاً لمديريات التربية والتعليم :)1(جدول 

  المديرية
جنوب 

  نابلس
  المجموع  طوباس  قباطية  قلقيلية  طولكرم  سلفيت  جنين  نابلس

  385  14  44  44  58  35  71  75  44  العدد

أعداد المديرين في كل مديرية من مديريات التربية والتعليم ) 1(يتضح من الجدول رقم 
  .والموزعة في محافظات شمال الضفة الغربية

 عينة الدراسة

مدراء المدارس الثانوية الحكومية فـي مـدارس    على إستبانة (385) بتوزيع الباحث قام
هـي التـي   %) 78.4(إستبانة بنسبة استرداد بلغـت  ) 302( تم إسترجاع وقد ،مديريات التربية

   :المستقلة للمتغيرات تبعاً الدراسة عينة توزيع يبين )2( والجدول للدراسة النهائية العينة شكلت

  ة المستقل متغيراتها حسب الدراسة عينة توزيع :)2( جدول

  %النسبة المئوية   التكرار  المستوى  المتغير

  الجنس
 52.3 158 ذكر

 47.7 144  أنثى

  المؤهل العلمي

 5.0 15  دبلوم

 72.8 220  بكالوريوس

 22.2 67  دراسات عليا

  الخبرة

 5.3 16 سنوات 5أقل من

 18.5 56  سنوات 5 – 10 من

 76.2 230 سنوات 10 أكثر من

  مستوى الدخل
 63.9 193  شيكل 4000أقل من 

 36.1 109  شيكل فأكثر 4000

 00.100  302  المجموع

توزيع عينة الدراسة حسب متغيراتها المستقلة، حيث يبـين  ) 2(يتضح من الجدول رقم 

وتكرار كـل مسـتوى ونسـبته     ،الجدول المستويات الخاصة بكل متغير من متغيرات الدراسة

  .المئوية من النسبة الكلية للعينة
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  أداة الدراسة

 :قسـمين همـا   ستبانةالإ وتضمنتعلى المدراء،  لدراسته أداة ةستبانالإالباحث  مستخدأ

أنظمة الترقيات والحوافز، و التحفيز عبر التقدير وإحترام  :يهمجالات  ةالتحفيز وتحتوي أربع

، أما القسم الثاني فهـو الرضـا الـوظيفي    المكافآتالتعامل، و التعزيز والذات، و التحفيز عبر 

طبيعة العمل، و أنظمة الرواتب، والعلاقة مـع مديريـة التربيـة    : مجالات هي ةويتضمن أربع

  .والتعليم، والدورات والتدريب

 :الأتية للخطوات وفقاً وذلك المعلومات، لجمع كأداة وتطويرها بتصميمها الباحث قام وقد

 .المتعلق بموضوعي التحفيز ومستوى الرضا الوظيفي المتعلق النظري الأدب مراجعة. 1

العلاقة بين التحفيز ومسـتوى الرضـا   بحثت في  التي والكتب والدراسات الأبحاث مراجعة .2

   .لدى مديري ومديرات المدارس الوظيفي

 :ئينجز من الدراسة أداة تكونت وقد

 .ستبانةالإ بتعبئة قام الذي المدير عن الأولية المعلومات ويشمل :الأول الجزء

 ،كل منهما يتضمن أربعة مجالات) قسمين( على موزعةفقرة ) 60( على شتملإو :الثاني الجزء

موافـق بدرجـة   ( بالدرجة يبدأ الخماسي، ليكرت ميزان خلال من الفقرات هذه عن ستجابةالإ يتم

 (3) وتعطـى ) محايـد ( ثـم  ،درجات (4) وتعطى )كبيرة( ثم ،درجات (5) وتعطى )كبيرة جداً

 درجة وتعطى )جداً معارض بدرجة كبيرة(ب  وينتهي درجتين، وتعطى) معارض( ثم ،درجات

  .فقط واحدة

  صدق الأداة

 مـن  مجموعـة  علـى  الدراسة أداة عرضتم التحقق من الصدق الظاهري من خلال 

 محكمـا  )13( عـددهم  وبلغ ،الجامعاتالشؤون التربوية والإدارية في  في المختصين المحكمين
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 ،الفقرات صياغة حيث من الدراسة أداة فقرات في الرأي إبداء المحكمين من طلب وقد ،)1(ملحق 

 لعـدم  حذفها وأ صياغتها تعديل أو عليها بالموافقة إما ،فيه وضعت الذي للمجال مناسبتها ومدى

 في الدراسة أداة تكونتولقد  ،بعض الفقراتبضرورة إعادة صياغة  مونالمحكِّ رأى وقد ،أهميتها

 أداة وأصبحت للإستبانة، الظاهري الصدق تحقق قد يكون وبذلك ،فقرة) 60(النهائية من  صورتها

  .)2(ملحق النهائية صورتها في الدراسة

 ثبات الأداة

 Cronbach’s Alpha ، كرونباخ ألفا معادلة ستخدامإب الأداة ثبات معامل ستخراجإ تم لقد

  .ومجالاتها الدراسة لأداة الثبات معاملات يبين (3) والجدول

  ومجالاتها )الإستبانة( الدراسة لأداة الثبات معاملات :(3) جدول

  المجال  المحور  الرقم
عدد 
  الفقرات

معامل الثبات بطريقة 
  كرونباخ ألفا

1 

  
  التحفيز

  0.89  8  أنظمة الترقيات والحوافز

2  
التحفيز عبر التقدير 

  واحترام الذات
7  0.91  

  0.78  8  التحفيز عبر التعامل  3
 0.82 7  المكافآتالتعزيز و 4

 0.91  30  للتحفيزالثبات الكلي 

5  
  
  

 الرضا
  الوظيفي

 0.88  8  طبيعة العمل

 0.83  7  أنظمة الرواتب  6

7  
العلاقة مع مديرية 

  التربية والتعليم
8  0.92 

 0.84  7  الدورات والتدريب  8

  0.93  30  الوظيفي للرضاالثبات الكلي 
 0.95  60  الثبات الكلي للأداة



43 

- 78.0( بـين  تراوحـت  ستبانةالإ لمجالات الثبات معاملات أن )3( رقم الجدوليبين 

التقدير واحترام (والثاني ) التحفيز عبر التعامل(الثالث : للمجالات ،)التحفيز(للقسم الأول ) 91.0

فقـد  ) الـوظيفي  الرضـا (أما بالنسبة للقسم الثـاني   .)91.0( الكلي الثبات بلغ حين في، )الذات

والثالـث  ) أنظمـة الرواتـب  (الثاني : للمجالات) 92.0 -83.0(تراوحت معاملات الثبات بين 

  ).93.0(، في حين بلغ الثبات الكلي )العلاقة مع مديرية التربية والتعليم(

ويفي جداً وهو معامل ثبات عالي ) 0.95(أما بالنسبة للثبات الكلي لأداة الدراسة فقد بلغ 

 .بأغراض البحث العلمي

  جراءات الدراسةإ

   :الأتية الخطوات وفق الدراسة هذه إجراء تم

 .النهائية بصورتها الدراسة أداة إعداد -

 .الدراسة مجتمع أفراد تحديد -

  .3) ملحق( ختصاصالإ ذات الجهات موافقة على الحصول -

 وتم إستبانة، (385) توزيع تم إذ واسترجاعها، الدراسة، مجتمع  على الأداة بتوزيع الباحث قام -

 .الدراسة عينة شكلت التي وهي للتحليل، صالحة إستبانات وهي منها) 302( استرجاع

 جتماعيةالإ للعلوم الإحصائية الرزمة ستخدامإب إحصائيا ومعالجتها الحاسب إلى البيانات إدخال -

)SPSS(   

 التوصـيات  قتـراح إو السـابقة،  الدراسات مع ومقارنتها ومناقشتها، وتحليلها النتائج ستخراجإ -

  .المناسبة
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  متغيرات الدراسة

 :تيةالأ المتغيرات الدراسة تصميم تضمن

 :المستقلة المتغيرات -أ

  )أنثى ذكر،( :فئتان وله :الجنس -

  ). دراسات عليا ،بكالوريوس ،دبلوم (مستويات ةثلاث وله :العلميالمؤهل  -

أكثـر  (و، سنوات 10) – (5، ومن )سنوات 5أقل من : (ثلاثة مستويات وله: سنوات الخبرة -

  ). سنوات 10من 

  ). شيكل فأكثر 4000شيكل، و 4000أقل من ( :مستويان وله :مستوى الدخل -

  :التابع المتغير - ب

المديرين على مجالات أداة الدراسة والتي تمثل درجة التحفيـز و   ستجاباتإ في ويتمثل

  .والعلاقة بينهما الرضا الوظيفي

 المعالجات الإحصائية

 تمت ثم الحاسوب بإستخدام البيانات وإدخال ترميزها جرى العينة أفراد إجابات تفريغ بعد

 ومـن  SPSS)(الاجتماعية  للعلوم الإحصائية الرزمة برنامج اً باستخدامإحصائي البيانات معالجة

 :المستخدمة الإحصائية المعالجات

 الـوزن  لتقـدير  المعياريـة،  نحرافاتوالإ الحسابية، والمتوسطات المئوية والنسب التكرارات .1

  .الإستبانة لفقرات النسبي

العلاقة بين درجة التحفيـز ومسـتوى الرضـا    لفحص الفروق في  لعينة واحدة) ت(ار باخت. 2

 .المقبول تربوياًالوظيفي عند المعيار 
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، لفحص الأسئلة المتعلقة بمتغيري (Independent t-Test) مستقلتين لعينتين " ت" اختبار. 3

  .الجنس، ومستوى الدخل الدراسة المستقلان وهما

المتعلقـة بمتغيـري    الفرضـيات ، لفحص (One-Way ANOVA) الأحادي التباين تحليل. 4

  .الدراسة المستقلان المؤهل العلمي، وسنوات الخبرة العملية

 .من أجل إستخراج معامل ثبات الأداة (Alpha-Cronbach) كرونباخ  -ألفا معادلة .5

 لفحص العلاقة بين مجالي الدراسـة ) Pearson Corrolation Matrix(مصفوفة بيرسون . 6

لدى مديري المدارس الحكومية الثانوية ومديراتها  )الرضا الوظيفي درجة التحفيز و مستوى(

  . في محافظات الضفة الغربية

للتعرف على مصدر الفروق في المجالات التي يتم رفـض   ،للمقارنة البعدية )LSD(اختبار  .7

  .فرضياتها بعد إستخدام إختبار تحليل التباين الأحادي
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  الفصل الرابع

  نتائج الدراسة

  

  النتائج المتعلقة بأسئلة الدراسة: أولاً

  بفرضيات الدراسة النتائج المتعلقة  :ثانياً
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 الفصل الرابع

  نتائج الدراسة

  .وفرضياتهايتناول هذا الفصل نتائج الدراسة وفقاً لترتيب أسئلتها 

  النتائج المتعلقة بأسئلة الدراسة: أولاً

، والإنحرافات ستخراج المتوسطات الحسابيةإمن أجل تحليل أسئلة الدراسة قام الباحث ب

وفق النسـبة   ومن ثم ترتيبها تنازلياً ،الدراسةأداة والنسب المئوية لفقرات ومجالات  المعيارية،

  .أسئلة الدراسةالمئوية، وذلك للإجابة على 

  :والفرضية التابعة له النتائج المتعلقة بسؤال الدراسة الأول. 1

التحفيز لدى مدراء المـدارس الحكوميـة الثانويـة فـي      درجة ما( والذي ينص على

  )؟محافظات شمال الضفة الغربية من وجهة نظر المدراء أنفسهم

وللإجابة عن هذا السؤال الرئيسي، تم إستخراج المتوسطات الحسـابية، والإنحرافـات   

درجـة  تي لتقـدير  عتمد الباحث في هذه الدراسة المقياس الأوأ ،المعيارية لمجالات أداة الدراسة

توافر التحفيز والرضا الوظيفي لدى مدراء المدارس الحكومية الثانوية فـي محافظـات شـمال    

  -:الضفة الغربية من وجهات نظر المدراء أنفسهم

  .كبيرة جداً موافقة درجة  )فأكثر 21.4(المتوسط الحسابي 

  .كبيرة موافقة درجة  )20.4 -41.3(المتوسط الحسابي 

  .متوسطة موافقة درجة  3).40-61.2( الحسابيالمتوسط 

  .قليلة موافقة درجة  )60.2-81.1( المتوسط الحسابي

  . قليلة جداً موافقة درجة ) 81.1أقل من (المتوسط الحسابي 
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أما الأساس الذي اعتمد عليه الباحث في توزيع هذه الفئات فهو النسب الإحصائية القائمة 

 بالدرجـة  يبـدأ  الـذي  التدريج على مقياس ليكرت الخماسيعلى توزيع المتوسطات بين فئات 

) محايـد ( ثـم  ،درجات (4) وتعطى )كبيرة( ثم ،درجات (5) وتعطى )موافق بدرجة كبيرة جداً(

 وتعطى )معارض بدرجة كبيرة(ب  وينتهي درجتين، وتعطى) معارض( ثم ،درجات (3) وتعطى

  .)2007الحلو،(بشكل متساوٍ  فقط واحدة درجة

  .هذه النتائج) 4(الجدول رقم ويبين 

 تـوفر المعيارية والنسب المئويـة لمجـالات    والإنحرافاتالمتوسطات الحسابية ): 4(جدول 
التحفيز لدى مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية من وجهة 

  .يةمرتبة تنازلياً حسب المتوسط الحسابي والنسبة المئو نظر المدراء أنفسهم

  التسلسل
الترتيب في 

  الاستبانة
  المجال

المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

النسبة 
  المئوية

درجة 
  ةالموافق

 89.0 0.42 4.45  أنظمة الترقيات والحوافز  2  1
 كبيرة
  جداً

2  3  
التحفيز عبر التقدير 

  واحترام الذات
4.29 0.39 85.8 

 كبيرة
  جداً

  كبيرة 73.2 0.53 3.66  التحفيز عبر التعامل  4  3
  متوسطة 56.4 0.69 2.82  المكافآتالتعزيز و 1 4

  كبيرة 76.0 0.35 3.80  توافر التحفيز الدرجة الكلية لمجالات

التحفيز لدى عينة مدراء المـدارس الحكوميـة   أن درجة توافر ) 4(يتضح من الجدول 

) 3.80( بلغـت ، قـد  أنفسهمالثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية من وجهة نظر المدراء 

وهذا يدل على أن التحفيز متوفر  ،على الدرجة الكلية للمجالات) 0.35( قدره نحراف معياريبإ

أفراد عينة  لإستجاباتفي حين تراوحت المتوسطات الحسابية  ،بدرجة كبيرة لدى عينة الدراسة

جال أنظمة الترقيـات  وم المكافآتلمجال التعزيز و )4.45 -2.82( الدراسة على المجالات بين

وهي متوسطات إستجابات تـدل   لنفس المجالات )0.69 -0.39(معيارية  وإنحرافات والحوافز

أنظمـة الترقيـات   ( على أن التحفيز متوفر بدرجة كبيرة جداً لدى المديرين في كل من مجالات
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، )التحفيز عبر التعامل(، ومتوفرة بدرجة كبيرة في مجال )التقدير واحترام الذات (و ،)والحوافز

  .)المكافآتالتعزيز و(ومتوسطة في مجال 

وفيما يتعلق بترتيب المجالات، فقد حصل مجال أنظمة الترقيات والحوافز على المرتبة 

بينما حصل مجال التحفيـز عبـر   ) 0.42(وإنحراف معياري) 4.45(الأولى وبمتوسط حسابي 

 ،)0.39(وإنحراف معياري) 4.29(رام الذات على المرتبة الثانية وبمتوسط حسابي التقدير واحت

وانحـراف  ) 3.66(وحصل مجال التحفيز عبر التعامل على المرتبة الثالثة وبمتوسـط حسـابي  

على المرتبة الرابعة والأخيـرة وبمتوسـط    المكافآتوحصل مجال التعزيز و ،)0.53(معياري 

   .)0.69(ري وإنحراف معيا) 2.82( حسابي

   :على المجتمع فسوف يتم فحص ولمعرفة أن ذلك ينطبق 

لا توجـد فـروق ذات دلالـة     :الفرضية المنبثقة عن سؤال الدراسة الأول والتي نصها

مدراء المدارس الحكومية بين متوسطات التحفيز لدى  )α=0.05(إحصائية عند مستوى دلالة 

  .المقبول تربوياًو المعيار  الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية

 One Sample(لعينة واحدة ) ت(ختبار بإستخدام إ الفرضية الأولى بإختبارقام الباحث 

T- test( ،  للإستجاباتللتعرف على وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين المتوسطات الحسابية 

 :يوضح هذه النتائج) 5(ومعيار أداة الدراسة، والجدول 
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مدراء بين متوسطات إستجابات لعينة واحدة لفحص الفروق في ) ت( تحليلنتائج : )5(جدول 
لدرجة توافر التحفيز لديهم عند المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية 

  المعيار المقبول تربوياً 

  المجال
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

  )ت(قيمة 
مستوى 
  الدلالة

  *0.000 5.257 0.69 2.82  الترقيات والحوافزأنظمة 
 *0.000 38.982 0.42 4.45  التحفيز عبر التقدير واحترام الذات

 *0.000 35.127 0.39 4.29  التحفيز عبر التعامل

  *0.000 5.423 0.53 3.66  التعزيز والمكافاَت
 *0.000 15.064 0.35 3.80  الدرجة الكلية للتحفيز

مدراء بين متوسطات إستجابات وجود فروق ذات دلالة إحصائية ) 5(يتضح من الجدول 

لدرجة توافر التحفيز لديهم عنـد  المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية 

ولصالح توافر التحفيز في المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال  المعيار المقبول تربوياً

  .الضفة الغربية

  :والفرضية التابعة له الثانيالنتائج المتعلقة بسؤال الدراسة . 2

الرضا الوظيفي لدى مدراء المدارس الحكومية الثانوية في  درجة ما( والذي ينص على

  )؟محافظات شمال الضفة الغربية من وجهة نظر المدراء أنفسهم

والإنحرافـات  وللإجابة عن هذا السؤال الرئيسي، تم إستخراج المتوسطات الحسـابية،  

  .هذه النتائج) 6(ويبين الجدول رقم  المعيارية لمجالات أداة الدراسة
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الرضا توفر المعيارية والنسب المئوية لمجالات  والإنحرافاتالمتوسطات الحسابية ): 6(جدول 
لدى مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية من وجهة الوظيفي 

  .مرتبة ترتيباً تنازلياً حسب المتوسط الحسابي والنسبة المئوية المدراء أنفسهمنظر 

  التسلسل
الترتيب في 

  الاستبانة
  المجال

المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

النسبة 
  المئوية

درجة 
  الفاعلية

  كبيرة 79.2 0.52 3.96  طبيعة العمل  1  1
  كبيرة 77.2 0.46 3.86  الدورات والتدريب  4  2

3  3  
العلاقة مع مديرية 

  التربية والتعليم
  كبيرة 68.8 0.69 3.44

  قليلة 52.0 0.69 2.60  أنظمة الرواتب 2 4
  كبيرة 69.2 0.44 3.46  الدرجة الكلية لمجالات توافر الرضا الوظيفي

لدى عينة مدراء المـدارس   الرضا الوظيفيتوفر أن درجة توافر ) 6(من الجدول  بينيت
، قـد أتـى   الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية من وجهة نظر المدراء أنفسهم

وهذا يدل علـى أن   ،على الدرجة الكلية للمجالات) 0.44(نحراف معياري إو) 3.46(بمتوسط 
سطات الحسابية في حين تراوحت المتو ،لدى عينة الدراسةكبيرة متوفر بدرجة الرضا الوظيفي 

وهـي لمجـالات أنظمـة     )3.96 -2.60(أفراد عينة الدراسة على المجالات بين  لإستجابات
لنفس المجالات وهي متوسـطات  ) 0.69 -0.46(معيارية  وإنحرافات الرواتب و طبيعة العمل

إستجابات تدل على أن الرضا الوظيفي متوفر بدرجة كبيرة لدى المديرين في كل من مجـالات  
أنظمة (، وقليلة في مجال )العلاقة مع مديرية التربية والتعليم، ة العمل، الدورات والتدريبطبيع(

  .)الرواتب

وفيما يتعلق بترتيب المجالات، فقد حصل مجال طبيعة العمل علـى المرتبـة الأولـى    
بينما حصل مجال الدورات التدريبية على ) 0.52( نحراف معياريإو) 3.96(وبمتوسط حسابي 

وحصل مجال العلاقة مع  ،)0.46( وإنحراف معياري) 3.86(الثانية وبمتوسط حسابي  المرتبة
 ،)0.69(وإنحراف معياري ) 3.44(مديرية التربية والتعليم على المرتبة الثالثة وبمتوسط حسابي

وإنحراف ) 2.60(وحصل مجال أنظمة الرواتب على المرتبة الرابعة والأخيرة وبمتوسط حسابي 
  .)0.44(معياري 
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   :ولمعرفة أن ذلك ينطبق على المجتمع فسوف يتم فحص

لا توجـد فـروق ذات دلالـة     :الفرضية المنبثقة عن سؤال الدراسة الثاني والتي نصها

مدراء المـدارس  بين متوسطات الرضا الوظيفي لدى  )α=0.05(إحصائية عند مستوى دلالة 

  .المقبول تربوياًو المعيار  الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية

 One Sample)لعينة واحدة ) ت(ختبار بإستخدام إ الفرضية الثانية بإختبارقام الباحث 

t- Test)      للتعرف على مدى وجود فروق ذات دلالة إحصـائية بـين المتوسـطات الحسـابية

 :يوضح هذه النتائج) 7(والجدول  ،ستجابات ومعيار أداة الدراسةللإ

مدراء بين متوسطات إستجابات لعينة واحدة لفحص الفروق في ) ت( تحليلنتائج : )7(جدول 
لدرجة توافر الرضا الـوظيفي  المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية 

  .لديهم عند المعيار المقبول تربوياً

  المجال
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

  )ت(قيمة 
مستوى 
  الدلالة

  *0.000 15.517 0.52 3.96  طبيعة العمل
 *0.000 19.826 0.69 2.60  أنظمة الرواتب

  *0000.  20.87 0.69 3.44  العلاقة مع مديرية التربية والتعليم
  *0.000 13.574 0.46 3.86  الدورات والتدريب

  *0000. 33.445 0.44 3.46  الدرجة الكلية للرضا الوظيفي
مدراء بين متوسطات إستجابات وجود فروق ذات دلالة إحصائية ) 7(يتضح من الجدول 

لدرجة توافر الرضـا الـوظيفي   المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية 
   .لديهم عند المعيار المقبول تربوياً

  الثالث والفرضية التابعة لهالنتائج المتعلقة بسؤال الدراسة . 3

بين التحفيز والرضا الـوظيفي   دلالة إحصائية ذات علاقةهل توجد ( والذي ينص على

لدى مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية من وجهـة نظـر   

  )؟المدراء أنفسهم
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ذات دلالـة إحصـائية عنـد     علاقة لا توجد  :تالية وينبثق عن هذا السؤال الفرضية ال

مدراء المدارس الحكومية لدى التحفيز وتحقيق الرضا الوظيفي بين ) α=0.05(مستوى دلالة 

  .في محافظات شمال الضفة الغربية

 Pearson(من أجل الإجابة عن هـذا السـؤال تـم إسـتخدام مصـفوفة بيرسـون       

Corrolation Matrix ( للعلاقة بين مجالي الدراسة)التحفيز والرضا الوظيفي .(  

  : هذه النتائج) 8(ويبين الجدول رقم 

بـين  ) Pearson Correlation Matrix( مصفوفة معاملات ارتباط بيرسـون ): 8(جدول 
  ) الرضا الوظيفي(الثاني والقسم ) التحفيز(لقسم الأول ا درجات

معامل ارتباط   الرضا الوظيفي  التحفيز

بيرسون بين 
التحفيز والرضا 

  الوظيفي

مستوى 
  الدلالة

المتوسط 
  الحسابي

الإنحراف 
  المعياري

المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

3.80 0.35 3.46 0.44 0.636 0.000* 

  )α=0.05(عند مستوى الدلالة  دال إحصائياً •

ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  إيجابية إلى وجود علاقة) 8(تشير نتائج الجدول 

)α=0.05 ( فـي  الثانويـة  التحفيز وتحقيق الرضا الوظيفي لدى مدراء المدارس الحكومية بين

                ).000.0(عنــد مســتوى دلالــة ) 636.0(مقــدارها  محافظــات شــمال الضــفة الغربيــة

  : النتائج المتعلقة بسؤال الدراسة الرابع والذي ينص . 4

مدراء المدارس الحكومية الثانويـة  ل توجد فروق في درجة التحفيز والرضا الوظيفي لدى ه

مـن وجهـات   ) الجنس، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، مستوى الـدخل ( تعزى لمتغيرات 

  نظرهم ؟

  : لإجابة عن هذا السؤال تم فحص فرضيات الدراسة التاليةل
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  النتائج المتعلقة بفرضيات الدراسة : ثانياً

  لنتائج المتعلقة بالفرضية الأولىا. 1

 بـين ) α=0.05(ذات دلالة إحصائية عند مسـتوى الدلالـة   لا توجد فروق  :الأولىالفرضية 

متوسطات وجهات نظر مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية 

  .في درجة توفر التحفيز تعزى لمتغير الجنس

 لمجمـوعتين مسـتقلتين  ) ت(ولفحـص الفرضـية، فقـد إسـتخدم الباحـث اختبـار      

)Independent t-Test ( ونتائج الجدول)تبين ذلك) 9.  

لمجموعتين مستقلتين لفحص دلالة الفروق في تـوافر التحفيـز   ) ت(نتائج اختبار ) 9(جدول 
مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربيـة تعـزى لمتغيـر    لدى 

  الجنس

  المجال
  )144=ن(إناث   )158=ن(ذكور 

  قيمة ت
مستوى 
  الانحراف  المتوسط  الانحراف  المتوسط  الدلالة

  0.570  0.568  650.  2.79  730.  2.84  المكافآتالتعزيز و

أنظمة الترقيات 
  والحوافز

4.49  .360  4.40  .470  1.999  0.047*  

التحفيز عبر التقدير 
  واحترام الذات

4.31  .410  4.27  .360  0.871  0.385  

  0.071  1.812-  450.  3.72  590.  3.61  التحفيز عبر التعامل

الدرجة الكلية 
  للمجالات

3.81 .370 3.79 .330 0.433  0.665  

 )α=0.05(دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة  •

) α=0.05(إحصائية عند مستوى الدلالة  عدم وجود فروق ذات دلالة) 9(يوضح الجدول

بين متوسطات وجهات نظر مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظـات شـمال الضـفة    

الغربية في درجة توفر التحفيز تعزى لمتغير الجنس في الدرجة الكلية وفـي المجـالات الأول   
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أنظمـة الترقيـات   (والثالث والرابع بينما توجد فروق ذات دلالة إحصائية في المجـال الثـاني   

   .الذكورلصالح و ،)والحوافز

  لنتائج المتعلقة بالفرضية الثانيةا. 2

 بـين ) α=0.05(ذات دلالة إحصائية عند مسـتوى الدلالـة   لا توجد فروق  :الثانيةالفرضية 

متوسطات وجهات نظر مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية 

  .في درجة توفر التحفيز تعزى لمتغير المؤهل العلمي

 )One Way ANOVA(ولفحص الفرضية، فقد استخدم الباحث تحليل التباين الأحادي 
  .تبين ذلك) 11(و ) 10(ونتائج الجدول 

المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية لمجالات درجة توافر التحفيز لـدى   :)10(جدول 
مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية تعزى لمتغير المؤهـل  

  العلمي

  الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي  العدد  المستوى  المجال

  التعزيز والمكافآت
 0.43 3.08 15  دبلوم

 0.68 2.81 220  بكالوريوس

 0.78 2.78 67  دراسات عليا

أنظمة الترقيات 
  والحوافز

  

 0.23 4.63 15  دبلوم

 0.44 4.45 220  بكالوريوس

 0.37 4.40 67  دراسات عليا

التحفيز عبر 
التقدير واحترام 

  الذات

 0.43 4.28 15  دبلوم

 0.39 4.29 220  بكالوريوس

 0.36 4.29 67  دراسات عليا

التحفيز عبر 
  التعامل
  

 0.50 3.88 15  دبلوم

 0.52 3.69 220  بكالوريوس

 0.54 3.53 67  دراسات عليا

الدرجة الكلية 
  للمجالات

 0.25 3.97 15  دبلوم

 0.35 3.81 220  بكالوريوس

 0.37 3.75 67  دراسات عليا
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لمجالات درجـة  المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية ) 10(يتضح من الجدول 

توافر التحفيز لدى مدراء المدارس الثانوية الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربيـة تبعـاً   

) 3.97(لمتغير المؤهل العلمي، إذ بلغ المتوسط الحسابي للدرجة الكلية للمجالات لمستوى الدبلوم

) 3.81(، ولمسـتوى البكـالوريوس بلـغ المتوسـط الحسـابي      )0.25(والإنحراف المعياري 

) 3.75(أما مستوى الدراسات العليا فقد بلغ متوسطه الحسـابي   ،)0.35(والإنحراف المعياري 

 وبـإنحراف معيـاري  ) 4.63(وقد بلغ أعلى متوسط حسـابي   .)0.37(والإنحراف المعياري 

بينما كان أقـل متوسـط حسـابي     ،في مجال أنظمة الترقيات والحوافز لمستوى دبلوم) 0.23(

 .المكافـآت لمستوى دراسات عليا في مجـال التعزيـز و  ) 0.78(اف معياري وبإنحر) 2.78(

ولمعرفة درجة انطباق هذه النتائج على مجتمع الدراسة تم فحص الفرضية الصـفرية المتعلقـة   

  ).11(بمتغير المؤهل العلمي والموضحة في الجدول 
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نتائج تحليل التباين الأحادي لفحص دلالة الفروق في مجـالات درجـة تـوافر     :)11(جدول 
التحفيز لدى مدراء المدارس الثانوية الحكومية في محافظات شمال الضـفة الغربيـة تعـزى    

  لمتغير المؤهل العلمي

مستوى 
  الدلالة

 قيمة
F 

متوسط 
  المربعات

درجات 
  الحرية

مجموع 
  المربعات

  المجالات  مصدر التباين

0.318 1.150  
  بين المجموعات 1.116 2 0.558

التعزيز 
 0.485  المكافآتو

  خلال المجموعات 145.043 299
  المجموع 146.159 301

0.157  1.862  

أنظمة   بين المجموعات 0.668 2 0.334
الترقيات 
  والحوافز

0.179 
  خلال المجموعات 53.626 299
  المجموع 54.294 301

0.996  0.004  

التحفيز عبر   بين المجموعات 0.001 2 0.001
التقدير 

 0.154  واحترام الذات
  خلال المجموعات 46.138 299
  المجموع 46.139 301

*0.029  3.591  

  بين المجموعات 2.022 2 1.011
التحفيز عبر 

 0.281  التعامل
  خلال المجموعات 84.160 299
  المجموع 86.181 301

0.094  2.380  

الدرجة   بين المجموعات 0.595 2 0.298

الكلية 
 0.125  للمجالات

  خلال المجموعات 37.398 299
  المجموع 37.994 301

  )α=0.05( الدلالة مستوى عند إحصائياً دال •

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية على مسـتوى الدلالـة   ) 11(يتضح من الجدول 

α=0.05) ( نظر مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال بين متوسطات وجهات

 ،الضفة الغربية في درجة توفر التحفيز تعزى لمتغير المؤهل العلمي في الدرجة الكلية للمجالات

ولتعرف على مصدر الفروق، فقـد   .)التحفيز عبر التعامل( وعلى كافة المجالات ما عدا مجال

  .نتائج المقارنة البعدية) 12(ويوضح الجدول  ،للمقارنة البعدية )LSD(إستخدم اختبار 
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للمقارنة البعدية بين متوسطات مجال التحفيز عبر التعامل  )LSD(اختبار نتائج ) 12(جدول 
  وفقاً لمتغير المؤهل العلمي

  بكالوريوس  دبلوم  المؤهل العلمي

  *0.15703-  *0.3505-  دراسات عليا

  )α=0.05( الدلالة مستوى عند إحصائياً دال •

إلى وجود فروق دالة إحصائياً في مجال التحفيز عبر التعامل بـين  ) 12(يشير الجدول 

 ،دبلـوم (ولصـالح مسـتويي    )وبكـالوريوس  ،دبلوم(ومستويي ) دراسات عليا( مستوى مؤهل

  .)وبكالوريوس

  لنتائج المتعلقة بالفرضية الثالثةا. 3

 بـين ) α=0.05(ذات دلالة إحصائية عند مسـتوى الدلالـة   لا توجد فروق  :الثالثةالفرضية 

متوسطات وجهات نظر مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية 

  .في درجة توفر التحفيز تعزى لمتغير سنوات الخبرة

 )One Way ANOVA(ولفحص الفرضية، فقد استخدم الباحث تحليل التباين الأحادي 

  .تبين ذلك) 14(و ) 13(ونتائج الجدول 
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المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية لمجالات درجة توافر التحفيز لـدى   :)13(جدول 
مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية تعزى لمتغير سـنوات  

  الخبرة

  العدد  المستوى  المجال
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

التعزيز 
  المكافآتو

 0.90 2.88 16  سنوات 5أقل من 

 0.60 2.93 56  سنوات 5-10

 0.70 2.78 230  سنوات 10أكثر من 

أنظمة الترقيات 
  والحوافز

 0.40 4.52 16  سنوات 5أقل من 

 0.41 4.49 56  سنوات 5-10

 0.42 4.43 230  سنوات 10أكثر من 

التحفيز عبر 
التقدير واحترام 

  الذات

 0.42 4.37 16  سنوات 5أقل من 

 0.42 4.34 56  سنوات 5-10

 0.37 4.27 230  سنوات 10أكثر من 

التحفيز عبر 
  التعامل

 0.55 3.59 16  سنوات 5أقل من 

 0.44 3.80 56  سنوات 5-10

 0.54 3.63 230  سنوات 10أكثر من 

الدرجة الكلية 
  للمجالات

 0.39 3.84 16  سنوات 5أقل من 

 0.34 3.89 56  سنوات 5-10

 0.35 3.78 230  سنوات 10أكثر من 

المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية لمجالات درجـة  ) 13(يتضح من الجدول 

توافر التحفيز لدى مدراء المدارس الثانوية الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربيـة تبعـاً   

 5الحسابي للدرجة الكلية للمجالات لمستوى أقـل مـن   لمتغير سنوات الخبرة، إذ بلغ المتوسط 

سنوات بلغ المتوسط الحسـابي   10-5ولمستوى  ،)0.39(والإنحراف المعياري ) 3.84(سنوات

سنوات فقـد بلـغ متوسـطه     10أما مستوى أكثر من  ،)0.34(والإنحراف المعياري ) 3.89(

) 4.52(متوسـط حسـابي   وقد بلـغ أعلـى    .)0.35(والإنحراف المعياري ) 3.78(الحسابي 

 ،سـنوات  5في مجال أنظمة الترقيات والحوافز لمستوى أقل مـن  ) 0.40(وبإنحراف معياري 
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سنوات  10لمستوى أكثر من ) 0.70(وبإنحراف معياري ) 2.78(بينما كان أقل متوسط حسابي 

ولمعرفة درجة انطباق هذه النتائج على مجتمع الدراسة تم فحص  .المكافآتفي مجال التعزيز و

  ).14(الفرضية الصفرية المتعلقة بمتغير سنوات الخبرة والموضحة في الجدول 

نتائج تحليل التباين الأحادي لفحص دلالة الفروق في مجـالات درجـة تـوافر     :)14(جدول 
فظات شمال الضـفة الغربيـة تعـزى    التحفيز لدى مدراء المدارس الثانوية الحكومية في محا

  لمتغير سنوات الخبرة

مستوى 
  الدلالة

 F قيمة
متوسط 
  المربعات

درجات 
  الحرية

مجموع 
  المربعات

  المجالات  مصدر التباين

0.359  1.027  
  بين المجموعات 0.998 2 0.499

التعزيز 
 0.485  المكافآتو

  خلال المجموعات 145.161 299
  المجموع 146.159 301

0.489  0.717  

أنظمة   بين المجموعات 0.259 2 0.130
الترقيات 
  والحوافز

0.181 
  خلال المجموعات 54.034 299
  المجموع 54.294 301

0.345  1.068  

التحفيز عبر   بين المجموعات 0.327 2 0.164
التقدير 

 0.153  واحترام الذات
  خلال المجموعات 45.812 299
  المجموع 46.139 301

0.094  2.387  

  بين المجموعات 1.355 2 0.677
التحفيز عبر 

 0.284  التعامل
  خلال المجموعات 84.827 299
  المجموع 86.181 301

0.104  2.284  

  بين المجموعات 0.572 2 0.286
الدرجة الكلية 

 0.125  للمجالات
  خلال المجموعات 37.422 299
  المجموع 37.994 301

  )α=0.05( الدلالة مستوى عند إحصائياً دال •

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصـائية علـى مسـتوى الدلالـة     ) 14(يتضح من الجدول 

α=0.05) ( بين متوسطات وجهات نظر مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال
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 في الدرجة الكلية للمجـالات  سنوات الخبرةالضفة الغربية في درجة توفر التحفيز تعزى لمتغير 

  .وفي المجالات الأربعة

  لنتائج المتعلقة بالفرضية الرابعةا. 4

 بـين ) α=0.05(ذات دلالة إحصائية عند مسـتوى الدلالـة   لا توجد فروق  :الرابعةالفرضية 

متوسطات وجهات نظر مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية 

  .في درجة توفر التحفيز تعزى لمتغير مستوى الدخل

لمجمـوعتين مسـتقلتين   ) ت(ولفحـص الفرضـية، فقـد اسـتخدم الباحـث اختبـار       
)Independent t-Test(  ونتائج الجدول)تبين ذلك) 15.  

لمجموعتين مستقلتين لفحص دلالة الفروق في توافر التحفيـز  ) ت(نتائج اختبار ) 15(جدول 
مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربيـة تعـزى لمتغيـر    لدى 

  مستوى الدخل 

  المجال

شيكل  4000أقل من 
  )193=ن(

 شيكل فاكثر 4000
  قيمة ف  )109=ن(

مستوى 
  الدلالة

  الانحراف  المتوسط  الانحراف  المتوسط

  0.502  0.672-  690.  2.85  690.  2.80  المكافآتالتعزيز و

أنظمة الترقيات 
  والحوافز

4.44  .470  4.46  .320  -0.346  0.730  

التحفيز عبر التقدير 
  واحترام الذات

4.31  .400  4.25  .360  1.152  0.250  

  0.059  1.892  600.  3.58  480.  3.71  التحفيز عبر التعامل

الدرجة الكلية 
  للمجالات

3.81  .350 3.79 .350  0.593  0.554  

 ) 360(، ودرجات حرية α=0.05((دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة  •

إحصائية عند مسـتوى الدلالـة    عدم وجود فروق ذات دلالة إلى) 15(يوضح الجدول 

)α=0.05 ( بين متوسطات وجهات نظر مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال
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في الدرجـة الكليـة وفـي     مستوى الدخلالضفة الغربية في درجة توفر التحفيز تعزى لمتغير 

  .الأربعةالمجالات 

  لنتائج المتعلقة بالفرضية الخامسةا. 5

 بـين ) α=0.05(ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالـة  لا توجد فروق  :الخامسةالفرضية 

متوسطات وجهات نظر مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية 

  .في درجة توفر الرضا الوظيفي تعزى لمتغير الجنس

لمجمـوعتين مسـتقلتين   ) ت(ولفحـص الفرضـية، فقـد اسـتخدم الباحـث اختبـار       
)Independent t-test(  ونتائج الجدول)تبين ذلك) 16.  

الرضـا  لمجموعتين مستقلتين لفحص دلالة الفروق في توافر ) ت(نتائج اختبار ) 16(جدول 
مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربيـة تعـزى   لدى الوظيفي 

  لمتغير الجنس

مستوى   قيمة ف  )144=ن(إناث   )158=ن(ذكور   المجال
  الانحراف  المتوسط  الانحراف  المتوسط  الدلالة

  0.070  1.818-  470.  4.02  550.  3.91  طبيعة العمل

  0.578  0.557-  720.  2.62  670.  2.58  أنظمة الرواتب

العلاقة مع مديريـة  
  التربية والتعليم

3.42  .740  3.45  0.63  -0.316  0.752  

  0.947  0.067-  390.  3.86  520.  3.86  الدورات والتدريب

ــة   ــة الكلي الدرج
  للمجالات 

3.44 .480 3.49  .390 -0.886  0.376  

 ) 360(، ودرجات حرية α=0.05((دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة  •

إحصـائية عنـد مسـتوى الدلالـة      عدم وجود فروق ذات دلالةإلى ) 16(يوضح الجدول 
)α=0.05 ( بين متوسطات وجهات نظر مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال

تعزى لمتغير الجنس في الدرجـة الكليـة وفـي     الرضا الوظيفيالضفة الغربية في درجة توفر 
  .الأربعةالمجالات 
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  لنتائج المتعلقة بالفرضية السادسةا. 6

 بـين ) α=0.05(ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالـة  لا توجد فروق  :السادسةالفرضية 

متوسطات وجهات نظر مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية 

  .في درجة توفر الرضا الوظيفي تعزى لمتغير المؤهل العلمي

 )One Way ANOVA(ولفحص الفرضية، فقد استخدم الباحث تحليل التباين الأحادي 

  .تبين ذلك) 18(و ) 17(ونتائج الجدول 

لدى الرضا الوظيفي المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية لمجالات درجة  :)17(جدول 
مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية تعزى لمتغير المؤهـل  

  العلمي

  المعياريالانحراف   المتوسط الحسابي  العدد  المستوى  المجال

  طبيعة العمل
 0.38 4.25 15  دبلوم

 0.50 3.95 220  بكالوريوس

 0.57 3.94 67  دراسات عليا

  أنظمة الرواتب
 0.89 2.75 15  دبلوم

 0.68 2.56 220  بكالوريوس

 0.67 2.70 67  دراسات عليا

العلاقة مع 
مديرية التربية 

  والتعليم

 0.58 3.60 15  دبلوم

 0.67 3.41 220  بكالوريوس

 0.75 3.49 67  دراسات عليا

الدورات 
  والتدريب

 0.48 4.03 15  دبلوم

 0.40 3.89 220  بكالوريوس

 0.59 3.71 67  دراسات عليا

الدرجة الكلية 
  للمجالات

 0.37 3.66 15  دبلوم

 0.42 3.45 220  بكالوريوس

 0.51 3.46 67  دراسات عليا
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الحسابية والإنحرافات المعيارية لمجالات درجـة  المتوسطات ) 17(يتضح من الجدول 

توافر الرضا الوظيفي لدى مدراء المدارس الثانوية الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية 

تبعاً لمتغير المؤهل العلمي، إذ بلغ المتوسط الحسـابي للدرجـة الكليـة للمجـالات لمسـتوى      

توى البكالويوس بلـغ المتوسـط الحسـابي    ولمس ،)0.37(والإنحراف المعياري ) 3.66(الدبلوم

، أما مستوى الدراسات العليا فقد بلغ متوسطه الحسـابي  )0.42(والإنحراف المعياري ) 3.45(

وبـإنحراف  ) 4.25(وقد بلغ أعلى متوسـط حسـابي    .)0.51(والإنحراف المعياري ) 3.46(

) 2.56(توسط حسـابي  بينما كان أقل م ،في مجال طبيعة العمل لمستوى دبلوم) 0.38(معياري 

ولمعرفـة درجـة   . لمستوى بكالوريوس في مجال أنظمة الرواتب) 0.68(وبإنحراف معياري 

انطباق هذه النتائج على مجتمع الدراسة تم فحص الفرضية الصفرية المتعلقة بمتغيـر المؤهـل   

  ).18(العلمي والموضحة في الجدول 
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نتائج تحليل التباين الأحادي لفحص دلالة الفروق في مجالات درجة توافر الرضا  :)18(جدول 
الوظيفي لدى مدراء المدارس الثانوية الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربيـة تعـزى   

  لمتغير المؤهل العلمي

مستوى 
  الدلالة

 F قيمة
متوسط 
  المربعات

درجات 
  الحرية

مجموع 
  المربعات

  المجالات  مصدر التباين

 
0.095 

2.370  
  بين المجموعات 1.277 2 0.639

  طبيعة العمل
  0.269 

  خلال المجموعات 80.570 299
  المجموع 81.847 301

0.248  1.400  

أنظمة   بين المجموعات 1.348 2 0.674
  الرواتب

  
0.481 

  خلال المجموعات 143.949 299
  المجموع 145.297 301

0.452  0.796  

العلاقة مع   بين المجموعات 0.763 2 0.381
مديرية التربية 

 0.479  والتعليم
  خلال المجموعات 143.289 299
  المجموع 144.051 301

*0.006   5.247  

  بين المجموعات 2.231 2 1.115
الدورات 
 0.213  والتدريب

  خلال المجموعات 63.566 299
  المجموع 65.797 301

0.225  1.498  

  بين المجموعات 0.594 2 0.297
الدرجة الكلية 

 0.198  للمجالات
  خلال المجموعات 59.312 299
  المجموع 59.906 301

  )α=0.05( الدلالة مستوى عند إحصائياً دال •

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية على مسـتوى الدلالـة   ) 18(يتضح من الجدول 

α=0.05) ( بين متوسطات وجهات نظر مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال

تعزى لمتغير المؤهل العلمي في الدرجة الكليـة   الرضا الوظيفيالضفة الغربية في درجة توفر 

  .)الدورات والتدريب(وعلى كافة المجالات ما عدا مجال  ،للمجالات
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للمقارنة البعدية، ويوضح الجدول  )LSD(ولتعرف مصدر الفروق، فقد أستخدم اختبار 

  .نتائج المقارنة البعدية) 19(

للمقارنة البعدية بين متوسطات مجال الدورات والتـدريب   )LSD(اختبار نتائج ) 19(جدول 
  وفقاً لمتغير المؤهل العلمي

  بكالوريوس  دبلوم  المؤهل العلمي

  *0.18506-  *0.32381-  دراسات عليا

  )α=0.05( الدلالة مستوى عند إحصائياً دال *

إلى وجود فرق دال إحصائياً في مجال الدورات والتـدريب بـين   ) 19(يشير الجدول 

 ،دبلـوم (ولصـالح مسـتويي    )وبكـالوريوس  ،دبلوم(ومستويي ) دراسات عليا(مستوى مؤهل 

  .)وبكالوريوس

  رضية السابعةالنتائج المتعلقة بالف. 7

 بـين ) α=0.05(ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالـة  لا توجد فروق  :السابعةالفرضية 

متوسطات وجهات نظر مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية 

  .في درجة توفر الرضا الوظيفي تعزى لمتغير سنوات الخبرة

 )One Way ANOVA(ولفحص الفرضية، فقد استخدم الباحث تحليل التباين الأحادي 

  .تبين ذلك) 21(و ) 20(ائج الجدول ونت

   



67 

 المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية لمجالات درجة توافر الرضا الوظيفي :)20(جدول 
مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربيـة تعـزى لمتغيـر    لدى 

  سنوات الخبرة

  العدد  المستوى  المجال
المتوسط 
  الحسابي

 الانحراف
  المعياري

  طبيعة العمل
 0.62 3.85 16  سنوات 5أقل من 

 0.40 4.10 56  سنوات 5-10

 0.53 3.93 230  سنوات 10أكثر من 

  أنظمة الرواتب
  

 0.90 2.37 16  سنوات 5أقل من 

 0.68 2.57 56  سنوات 5-10

 0.68 2.62 230  سنوات 10أكثر من 

العلاقة مع 
مديرية التربية 

  والتعليم

 0.77 3.42 16  سنوات 5أقل من 

 0.45 3.74 56  سنوات 5-10

 0.71 3.36 230  سنوات 10أكثر من 

الدورات 
  والتدريب

 0.42 3.84 16  سنوات 5أقل من 

 0.31 3.99 56  سنوات 5-10

 0.49 3.83 230  سنوات 10أكثر من 

الدرجة الكلية 
  للمجالات

 0.59 3.37 16  سنوات 5أقل من 

 0.35 3.60 56  سنوات 5-10

 0.44 3.44 230  سنوات 10أكثر من 

المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية لمجالات درجـة  ) 20(يتضح من الجدول 

توافر الرضا الوظيفي لدى مدراء المدارس الثانوية الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية 

 5للدرجة الكلية للمجالات لمستوى أقل من تبعاً لمتغير سنوات الخبرة، إذ بلغ المتوسط الحسابي 

سنوات بلغ المتوسط الحسابي  10-5ولمستوى  ،)0.59(والإنحراف المعياري ) 3.37(سنوات 

سنوات فقـد بلـغ متوسـطه     10أما مستوى أكثر من  ،)0.35(والإنحراف المعياري ) 3.60(

) 4.10(سـابي  وقد بلـغ أعلـى متوسـط ح    .)0.44(والإنحراف المعياري ) 3.44(الحسابي 

بينمـا كـان أقـل     ،سنوات 10-5في مجال طبيعة العمل لمستوى ) 0.40(وبإنحراف معياري 
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سنوات في مجال أنظمة  5لمستوى أقل من ) 0.90(وبإنحراف معياري ) 2.37(متوسط حسابي 

ولمعرفة درجة انطباق هذه النتائج على مجتمع الدراسة تم فحص الفرضية الصـفرية   .الرواتب

  ).21(بمتغير سنوات الخبرة والموضحة في الجدول  المتعلقة

نتائج تحليل التباين الأحادي لفحص دلالة الفروق في مجالات درجة توافر الرضا  :)21(جدول 
الوظيفي لدى مدراء المدارس الثانوية الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربيـة تعـزى   

  لمتغير سنوات الخبرة

مستوى 
  الدلالة

 F قيمة
متوسط 
  المربعات

درجات 
  الحرية

مجموع 
  المربعات

  المجالات  مصدر التباين

0.061  2.815  
  بين المجموعات 1.513 2 0.756

  طبيعة العمل
0.269 

  خلال المجموعات 80.334 299
  المجموع 81.847 301

0.352  1.047  

  بين المجموعات 1.010 2 0.505
أنظمة 
 0.483  الرواتب

  المجموعاتخلال  144.287 299
  المجموع 145.297 301

*0.001 6.998  

العلاقة مع   بين المجموعات 6.442 2 3.221
مديرية التربية 

 0.460  والتعليم
  خلال المجموعات 137.610 299
  المجموع 144.051 301

0.078  2.575  

  بين المجموعات 1.114 2 0.557
الدورات 
 0.216  والتدريب

  خلال المجموعات 64.683 299
  المجموع 65.797 301

0.034*  3.405  

  بين المجموعات 1.334 2 0.667
الدرجة الكلية 

 0.196  للمجالات
  خلال المجموعات 58.572 299
  المجموع 59.906 301

    )α=0.05( الدلالة مستوى عند إحصائياً دال •
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وجود فروق ذات دلالـة إحصـائية علـى مسـتوى الدلالـة      ) 21(يتضح من الجدول 

α=0.05) ( بين متوسطات وجهات نظر مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال

في الدرجة الكليـة   سنوات الخبرة تعزى لمتغير لرضا الوظيفيالضفة الغربية في درجة توفر ا

  .لتعليموفي مجال العلاقة مع مديرية التربية وا للمجالات

للمقارنة البعدية، وتوضح الجداول  )LSD(ولتعرف مصدر الفروق، فقد استخدم اختبار 

  .نتائج المقارنة البعدية )23(و) 22(

للمقارنة البعدية بين متوسطات مجال العلاقة مع مديريـة   )LSD(اختبار نتائج ) 22(جدول 
  التربية والتعليم وفقاً لمتغير سنوات الخبرة 

  سنوات 10أكثر من   سنوات الخبرة

  *0.37814-  سنوات 5-10

  )α=0.05( الدلالة مستوى عند إحصائياً دال •

إلى وجود فرق دال إحصائياً في مجال العلاقة مع مديرية التربيـة  ) 22(يشير الجدول 

ولصـالح  ) سـنوات  10أكثر من ( ومستوى خبرة) سنوات 10-5( بين مستوى خبرة والتعليم

  ).سنوات 10-5( ىمستو

للمقارنة البعدية بين متوسطات الدرجة الكلية للمجالات وفقاً  )LSD(اختبار نتائج ) 23(جدول 
  لمتغير سنوات الخبرة 

  سنوات 10أكثر من   سنوات الخبرة

  *0.16294-  سنوات 5-10

  )α=0.05( الدلالة مستوى عند إحصائياً دال •

بـين   الكليـة للمجـالات  إلى وجود فرق دال إحصائياً في الدرجة ) 23(يشير الجدول 

 10-5(ولصالح مستويي ) سنوات 10أكثر من ( ومستوى خبرة) سنوات 10-5( مستوى خبرة

  ).سنوات
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  ئج المتعلقة بالفرضية الثامنةالنتا. 8

 بـين ) α=0.05(ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالـة  لا توجد فروق  :الثامنة الفرضية 

متوسطات وجهات نظر مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية 

  .في درجة توفر الرضا الوظيفي تعزى لمتغير مستوى الدخل

لمجمـوعتين مسـتقلتين   ) ت(ولفحـص الفرضـية، فقـد اسـتخدم الباحـث اختبـار       

)Independent t-test(  ونتائج الجدول)تبين ذلك) 24.  

لمجموعتين مستقلتين لفحص دلالة الفروق في توافر الرضـا  ) ت(نتائج اختبار ) 24(جدول 
مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربيـة تعـزى   لدى  الوظيفي

  .لمتغير مستوى الدخل

  المجال

شيكل  4000أقل من 
  )193=ن(

 شيكل فاكثر 4000
  قيمة ف  )109=ن(

مستوى 
  الدلالة

  الانحراف  المتوسط  الانحراف  المتوسط

  0.315  1.007  590.  2.56  470.  3.98  طبيعة العمل

  0.277  1.089-  720.  2.66  670.  2.56  أنظمة الرواتب

العلاقة مع مديرية 
  التربية والتعليم

3.50  .630  3.32  .770  2.143  0.033*  

  0.132  1.509  550.  3.81  400.  3.89  الدورات والتدريب

  0.276  1.091 510. 3.43 390. 3.48  الدرجة الكلية

 ) 360(، ودرجات حرية α=0.05((دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة  •

إحصائية عند مسـتوى الدلالـة    عدم وجود فروق ذات دلالة إلى) 24(يوضح الجدول 

)α=0.05 ( بين متوسطات وجهات نظر مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال

في الدرجة الكليـة   مستوى الدخلتعزى لمتغير  الرضا الوظيفيالضفة الغربية في درجة توفر 

الأول والثاني والرابع بينما يوجد فروق في المجال الثالث العلاقة مـع مديريـة   وفي المجالات 

  .)شيكل 4000أقل من (ولصالح مستوى دخل  التربية والتعليم
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  الفصل الخامس

  مناقشة نتائج الدراسة والتوصيات
  

  الدراسة وفرضياتهاالمتعلقة بأسئلة نتائج المناقشة  :أولاً

  توصيات الدراسة  :ثانياً
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  الفصل الخامس

  مناقشة النتائج والتوصيات

العلاقة بين التحفيز والرضا يهدف هذا الفصل إلى مناقشة نتائج الدراسة التي بحثت في 

الوظيفي لدى مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية من وجهـة  

فـي موضـوع    )الديموغرافية(وكذلك التعرف إلى دور بعض المتغيرات نظر المدراء أنفسهم، 

  .الدراسة

حاول الباحث مناقشة النتائج المتعلقة يوس ،اشتملت الدراسة على مجموعة من الأسئلةوقد 

التوصيات في ضوء نتـائج  بعض بها من خلال التحليل الإحصائي لأسئلة الدراسة، إضافة إلى 

  .هذه الدراسة

  مناقشة النتائج المتعلقة بأسئلة الدراسة وفرضياتها :أولاً

  مناقشة نتائج سؤال الدراسة الأول والفرضية التابعة له 

التحفيز لدى مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضـفة  درجة  ما

  ؟الغربية من وجهة نظر المدراء أنفسهم

التحفيز لدى عينة مـدراء المـدارس الحكوميـة    أن درجة توافر إلى  )4( أشار الجدول

أتـت بمتوسـط   ، قد شمال الضفة الغربية من وجهة نظر المدراء أنفسهم الثانوية في محافظات

أن يشير إلـى  وهذا  ،على الدرجة الكلية للمجالات) 0.35(نحراف معياري بإو) 3.80(مقداره 

في حـين تراوحـت المتوسـطات الحسـابية      ،التحفيز متوفر بدرجة كبيرة لدى عينة الدراسة

نحرافـات معياريـة   بإو) 4.45 -2.82(مجـالات بـين   ستجابات أفراد عينة الدراسة على اللإ

وهي متوسطات نتائج تدل على أن التحفيز متوفر بدرجة كبيـرة جـداً لـدى    ) 0.69 -0.39(

، )و التحفيز عبر التقدير واحترام الذات ،أنظمة الترقيات والحوافز( المديرين في كل من مجالات

التعزيـز  (، ومتوسـطة فـي مجـال    )التحفيز عبر التعامـل (ومتوفرة بدرجة كبيرة في مجال 

  .)المكافآتو
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بـين متوسـطات    )α=0.05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالـة  

و المعيار  مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربيةالتحفيز لدى 

  .المقبول تربوياً

مدراء بين متوسطات استجابات وجود فروق ذات دلالة إحصائية إلى ) 5( أشار الجدول

 لدرجة توافر التحفيز لديهم عنـد المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية 

  .المعيار عند المعيار المقبول تربوياً

ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى درجة التحفيز الكبيرة التي يتمتع بها مـدراء المـدارس   

والتي هي نتيجة للوضع الاجتماعي والوظيفي التي تقدمه هذه الوظيفة والذي هو ناتج عن البيئة 

الإيجابية للمؤسسة التربوية التي تعمل على تشجيع التحفيز والتعلم المستمر من خـلال وجـود   

للتقدم والرقي والحوافز، و المعاملة التي تتسم بالتقدير والإحترام التي يتلقاها أفراد هـذه  أنظمة 

المناصب، و التعامل الجيد التي يتلقاها المدراء كونهم قادة لمؤسسات تربويـة هـي المـدارس    

ات بالإضافة إلى الإهتمام الكبير الذي تبديه مـديري . المكافآتبالإضافة إلى وجود نظام للتوزيع 

التربية والتعليم بالمدراء من خلال إخضاعهم لدورات تدريبية حديثة تعمل على تطوير قدراتهم 

  .المهنية نظراً لحساسية وظائفهم ومسؤولياتهم الكبيرة كونهم قادة مؤسسات تربوية

  مناقشة نتائج سؤال الدراسة الثاني والفرضية التابعة له 

المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شـمال  الرضا الوظيفي لدى مدراء درجة  ما

  ؟الضفة الغربية من وجهة نظر المدراء أنفسهم

لدى عينة مدراء المـدارس   الرضا الوظيفيتوفر أن درجة توافر إلى  )6(الجدول أشار 

بلغـت  ، قد الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية من وجهة نظر المدراء أنفسهم

وهذا يدل علـى أن   ،على الدرجة الكلية للمجالات )0.44(نحراف معياري بإو) 3.46(بمتوسط 

في حين تراوحت المتوسطات الحسابية  ،لدى عينة الدراسة كبيرةمتوفر بدرجة الرضا الوظيفي 

 - 0.46( نحرافات معياريةإو )3.96 -2.60(ستجابات أفراد عينة الدراسة على المجالات بينلإ
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على أن الرضا الوظيفي متوفر بدرجة كبيرة لدى المديرين في كل مـن  وهي نتائج تدل  )0.69

وقليلـة فـي    ،)والدورات والتدريب، العلاقة مع مديرية التربية والتعليم ،طبيعة العمل( مجالات

  .)أنظمة الرواتب(مجال 

التي أشارت إلى وجود مستوى عال مـن  ) 2011(وتتفق هذه الدراسة مع دراسة شقير

  .دى مديري المدارس ومديراتها في مدارس محافظات شمال الضفة الغربيةالرضا الوظيفي ل

بين متوسطات الرضا  )α=0.05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 

و المعيار  مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربيةالوظيفي لدى 

   .المقبول تربوياً

مدراء بين متوسطات إستجابات وجود فروق ذات دلالة إحصائية إلى ) 7(الجدول أشار 

لدرجة توافر الرضـا الـوظيفي   المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية 

  . المقبول تربوياً لديهم عند المعيار

عينـة  ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى الدرجة الكبيرة من توافر الرضا الوظيفي لـدى  

مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية من وجهة نظـر المـدراء   

والتفاوت في توافر هذه الدرجة، حيث أنها كبيرة في مجالات طبيعة العمـل والـدورات    أنفسهم

التدريبية وذلك بسبب الإتجاه الحديث الذي تبديه دوائر التربية والتعليم في تدريب المدراء فـي  

ومتوسطة في مجال العلاقة مـع   ،ول الإدارة التربوية وإطلاعهم على كل ما هو مستجد فيهاحق

وقليلة في مجال أنظمة الرواتب بالإضافة إلى وجود طموح كبير لـدى   ،مديرية التربية والتعليم

عينة الدراسة بالحصول على أجور مرتفعة تناسب وضعهم الإجتماعي كقيادات في قمة الهـرم  

مدراء لمؤسسات تربوية نتيجة للمسؤوليات الكبيرة التي يضطلعون بها فـي مجـال   الوظيفي و

  .عملهم
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  الثالث والفرضية التابعة لهنتائج سؤال الدراسة مناقشة 

بين التحفيز والرضا الوظيفي لدى مدراء المدارس هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية 

   ؟الغربية من وجهة نظر المدراء أنفسهمالحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة 

   :والتي هي ثق عن هذا السؤال الفرضية التاليةوينب

التحفيز وتحقيق الرضا بين ) α=0.05(ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  علاقةلا توجد 

  .مدراء المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربيةلدى الوظيفي 

ذات دلالة إحصائية عنـد مسـتوى    إيجابية إلى وجود علاقة) 8(نتائج الجدول  أشارت

 الثانويـة  والرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية توافر التحفيزبين ) α=0.05(الدلالة 

) 636.0(، مقدارها مدراء أنفسهمالضفة الغربية من وجهة نظر الشمال ومديراتها في محافظات 

مدراء المـدارس الحكوميـة   درجة التحفيز لدى  تفاعاربحيث أن ). 000.0(عند مستوى دلالة 

  .يزيد من توافر مستوى الرضا الوظيفي لديهم الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية

 ويفسر الباحث هذه النتيجة بوجود أثر إيجابي للتحفيز يتمثل في الترقيـات والحـوافز،  

جابي معهم بالإضافة إلـى نظـام   يوالتعامل الإحترام الذات لدى عينة الدراسة، إالتقدير و وإبداء

   .والتعزيز الذي يتلقاه هؤلاء المدراء ينعكس إيجابياً على الشعور بالرضا الوظيفي لديهم المكافآت

 الماديـة  الحوافز تأثير التي أكدت أن) 2007(شراب وتختلف هذه الدراسة مع دراسة 

 لفعالية ضعيف التي أكدت أثر )2007( العكش ضعيف ومع دراسة الموظفين أداء مستوى على

ومـع  . غزة قطاع في الوزارات الفلسطينية في العاملين أداء تحسين في المكافآتو الحوافز نظام

 النيلـين  بجامعة التجارة كلية في العاملين الموظفين أشارت إلى إنالتي ) 2003(دراسة إبراهيم 

التي ) 2003(الجامعة، ومع دراسة سليمان  في المطبق الحوافز نظام عن بالأغلبية راضين غير

أظهرت نتائجها عدم وجود علاقة بين الرضا الوظيفي وتقدير الذات لـدى مـديري المـدارس    

  .الحكومية ومديراتها في محافظات فلسطين الشمالية
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التي أكدت وجود علاقة دالة إحصائياً بين درجة ممارسة ) 2011(وتتفق مع دراسة شقير

ة والرضا الوظيفي لدى معلمي مـدارس شـمال محافظـات الضـفة الغربيـة      القيادة التشاركي

التي أكدت نتائجها وجود علاقـة بـين الحريـة    ) 2005(ومع دراسة بدران وبدران ،ومديراتها

  .الأكاديمية ومستوى الرضا الوظيفي

  ولى نتائج الدراسة المتعلقة بالفرضية الأ

متوسـطات   بـين ) α=0.05(ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة لا توجد فروق 

وجهات نظر مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية في درجـة  

  .توفر التحفيز تعزى لمتغير الجنس

إحصـائية عنـد مسـتوى الدلالـة      عدم وجود فروق ذات دلالةإلى ) 9(الجدول أشار 

)α=0.05 ( متوسطات وجهات نظر مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال بين

الضفة الغربية في درجة توفر التحفيز تعزى لمتغير الجنس في الدرجة الكلية وفـي المجـالات   

أنظمة الترقيات (الأول والثالث والرابع بينما توجد فروق ذات دلالة إحصائية في المجال الثاني 

  .الذكورولصالح  ،)والحوافز

ويمكن تفسير الفرق في مجال أنظمة الحوافز والترقيات والذي جاء لصالح الذكور بـأن  

المديرين لديهم شعور أكبر بالحوافز التشجيعية من الإناث وهذا ينتج عن درجة شعور أكثر بها 

ة إضافة إلى أن مهنة الإدارة المدرسية تحقق لهم تحقيق ذات ومنافع اقتصادية بحاج ،من الإناث

لها ونظرة لزيادة الدخل الشهري نظراً للمسؤوليات الإجتماعية والإقتصادية التي يتحملونها أكثر 

  .من الإناث

  لدراسة المتعلقة بالفرضية الثانيةنتائج ا

متوسـطات   بـين ) α=0.05(ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة لا توجد فروق 

وجهات نظر مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية في درجـة  

  .توفر التحفيز تعزى لمتغير المؤهل العلمي
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عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية علـى مسـتوى الدلالـة    إلى  )11(الجدول أشار 

α=0.05) ( الثانوية في محافظات شمال بين متوسطات وجهات نظر مدراء المدارس الحكومية

 ،الضفة الغربية في درجة توفر التحفيز تعزى لمتغير المؤهل العلمي في الدرجة الكلية للمجالات

 ،دبلـوم (مسـتويي  ولصـالح   )التحفيـز عبـر التعامـل   ( وعلى كافة المجالات ما عدا مجال

  .)وبكالوريوس

حملـة الـدبلوم    ويفسر الفرق في مجال التحفيز عبر التعامـل والـذي جـاء لصـالح    

التحفيز ربما يعود بسبب  والبكالوريوس بأن هؤلاء لديهم طموح أكبر نحو الحصول على وسائل

 المكافـآت الحاجة الموجودة لديهم للتطور المهني وتحسين أدائهم العملي حيـث أن الحـوافز و  

 ـ  توى والتعزيز يزيد من الدافعية للإنتاج عند ذوي هذه المستويات رغبة في الوصول إلـى مس

  .يماثل حملة الشهادات العليا

 وجـود  عـدم  شارت نتائجها إلىالتي أ )(2003 إبراهيم دراسة وتتفق هذه الدراسة مع

شراب  ، وتختلف هذه الدراسة مع دراسةتعزى لمتغير المؤهل العلمي إحصائية دلالة ذات فروق

 إلـى  تعـزى  الوظيفي الرضا درجة في إحصائية دلالة ذات فروق التي أظهرت وجود) 2007(

  .العلمي المؤهل متغير

  لدراسة المتعلقة بالفرضية الثالثةنتائج ا

متوسـطات   بـين ) α=0.05(ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة لا توجد فروق 

وجهات نظر مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية في درجـة  

  .توفر التحفيز تعزى لمتغير سنوات الخبرة

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية علـى مسـتوى الدلالـة     إلى )14(الجدول أشار 

α=0.05) ( بين متوسطات وجهات نظر مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال

 في الدرجة الكلية للمجـالات  سنوات الخبرةالضفة الغربية في درجة توفر التحفيز تعزى لمتغير 

  .وفي المجالات الأربعة
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فة مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضويستدل من هذه النتيجة أن 

إذ أن  درجة تـوفر التحفيـز   نظرتهم إلى فيلا يختلفون  على اختلاف سنوات خبرتهم الغربية

  .تقديراتهم بهذا الخصوص متقاربة

مدراء المدارس الحكومية وقد يفسر عدم وجود فروق بين مستويات الخبرة الإدارية لدى 

فأنظمـة   ،وعدم تجددها إلى جمود إجراءات التحفيز الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية

التقليدية لا يطرأ عليها أي تطور ويخضع  المكافآتالترقيات والحوافز وإجراءات التعزيز وتقديم 

  .لها كافة المدراء بغض النظر عن الخبرة المتوفرة لديهم

  لدراسة المتعلقة بالفرضية الرابعةنتائج ا

متوسـطات   بـين ) α=0.05(ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة لا توجد فروق 

وجهات نظر مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية في درجـة  

  .توفر التحفيز تعزى لمتغير مستوى الدخل

إحصائية عنـد مسـتوى الدلالـة     عدم وجود فروق ذات دلالةإلى ) 15(الجدول أشار 

)α=0.05 ( بين متوسطات وجهات نظر مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال

في الدرجـة الكليـة وفـي     مستوى الدخلالضفة الغربية في درجة توفر التحفيز تعزى لمتغير 

  .الأربعةالمجالات 

مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة ويستدل من هذه النتيجة أن 

إذ  درجة توفر التحفيز نظرتهم إلى فيعلى إختلاف رواتبهم ومستوى دخلهم لا يختلفون  الغربية

  . أن تقديراتهم بهذا الخصوص متقاربة

مـدراء المـدارس   وتفسر نتيجة عدم وجود فروق بين مستويات الدخل المختلفة لـدى  

يـز، فأنظمـة   إلى تشابه إجـراءات التحف  الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية

التقليدية لا يطرأ عليها أي تطور وربمـا   المكافآتالترقيات والحوافز وإجراءات التعزيز وتقديم 

  .يخضع لها كافة المدراء بغض النظر عن مستويات الدخل التي يتمتعون بها تكون جامدة



79 

  قة بالفرضية الخامسةنتائج الدراسة المتعل

متوسـطات   بـين ) α=0.05(ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة لا توجد فروق 

وجهات نظر مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية في درجـة  

  .توفر الرضا الوظيفي تعزى لمتغير الجنس

عنـد مسـتوى الدلالـة     ةدلالة إحصائيعدم وجود فروق ذات  إلى )16( أشار الجدول

)α=0.05 ( بين متوسطات وجهات نظر مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال

تعزى لمتغير الجنس في الدرجـة الكليـة وفـي     الرضا الوظيفيالضفة الغربية في درجة توفر 

  .الأربعةالمجالات 

مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة ويتبين من هذه النتيجة أن 

الرضا الوظيفي إذ أن تقديراتهم بهـذا  درجة توفر  نظرتهم إلى فيومديراتها لا يختلفون  الغربية

  .الخصوص متقاربة

مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال ويتم تفسير عدم وجود فروق بين 

ومديراتها إلى تشابه طبيعة العمل الذي يقومون بـه وتشـابه أنظمـة رواتـبهم      الضفة الغربية

وعلاقاتهم مع مديرية التربية والتعليم، والدورات التدريبية المتشابهة التي يتلقونها والتي تنعكس 

بالإضافة للمسؤوليات المتساوية التي يتحملهـا   .بدرجة متفاوتة على شعورهم بالرضا الوظيفي

  .يكلا الجنسين من المسؤولين والتي تهدف أساساً إلى تحقيق أهداف العمل الإداري المدرس

و نتـائج دراسـة شـقير    ) 2003( ابراهيم دراسة نتائج هذه الدراسة معنتائج فق واوتت

الجنس، في حين تختلف تعزى لمتغير  إحصائية دلالة ذات فروق وجود عدم اأظهرتاللتا ) 2011(

التي أظهرت نتائجهما وجود فروق في متغيـر  ) 2007(نتائجها مع نتائج دراسة خليل وشرير 

  .الإناثالجنس ولصالح 
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  لدراسة المتعلقة بالفرضية السادسةنتائج ا

متوسـطات   بـين ) α=0.05(ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة لا توجد فروق 

وجهات نظر مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية في درجـة  

  .توفر الرضا الوظيفي تعزى لمتغير المؤهل العلمي

مسـتوى  عنـد  عدم وجود فروق ذات دلالة إحصـائية  إلى ) 18(أشارت نتائج الجدول 

بين متوسطات وجهات نظر مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات ) (α=0.05الدلالة 

تعزى لمتغير المؤهل العلمي في الدرجـة   الرضا الوظيفيشمال الضفة الغربية في درجة توفر 

ولصـالح مسـتويي    )الدورات والتدريب( وعلى كافة المجالات ما عدا مجال ،الكلية للمجالات

  .)وبكالوريوس ،دبلوم(

ويفسر الباحث الفرق في مجال الدورات والتدريب والذي جاء لصـالح حملـة الـدبلوم    

والبكالوريوس بأن هؤلاء لديهم إطلاع أكبر نحو التطور من خـلال الحصـول علـى دورات    

ر واقعهم المهني والعملي والإداري في المؤسسة التربوية التي يديرونها تدريبية تعمل على تطوي

  . وذلك من أجل سد الفجوة التي ربما تحدث بين مستوياتهم الأكاديمية والمستويات الأعلى منهم

أظهـرت  والتي ) 2011(شقير  التي أجراها دراسةال نتائج هذه الدراسة معنتائج وتتفق 

وتختلف نتائجها مع نتـائج  . المؤهل العلميتعزى لمتغير  إحصائية دلالة ذات فروق وجود عدم

ونتائج الدراسة التي أجراها شـراب  ) 2007(الدراسة التي أجراها كل من الشيخ خليل وشرير 

والتي أظهرت وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغير المؤهل العلمي ولصالح ) 2007(

  .)دبلوم(مستوى 

  المتعلقة بالفرضية السابعةاسة نتائج الدر

متوسـطات   بـين ) α=0.05(ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة لا توجد فروق 

وجهات نظر مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية في درجـة  

  .توفر الرضا الوظيفي تعزى لمتغير سنوات الخبرة
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وجود فروق ذات دلالـة إحصـائية علـى مسـتوى الدلالـة       إلى )21(الجدول أشار 

α=0.05) ( بين متوسطات وجهات نظر مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال

في الدرجة الكليـة   سنوات الخبرة تعزى لمتغير لرضا الوظيفيالضفة الغربية في درجة توفر ا

  ).سنوات 10-5( ىولصالح مستو تعليموفي مجال العلاقة مع مديرية التربية وال للمجالات

 )10-5( ىولصالح مسـتو  الفرق في العلاقة مع مديرية التربية والتعليم ويفسر الباحث

إلى حاجة هؤلاء لتلقي تعليمات من مديرياتهم والتقيد بها نتيجة لدرجة الخبرة المتوسطة  سنوات

التي يتمتعون بها والتي ستسهم في تطوير واقعهم المهني والعملـي والإداري فـي المؤسسـة    

  . التربوية التي يديرونها

رت نتائجها والتي أظه) 2011(وتتفق هذه الدراسة مع نتائج الدراسة التي أجراها شقير 

أن هناك وجود لفروق ذات دلالة إحصائية في الرضا الوظيفي عند مديري المدارس ومديراتها 

وفي المقابل تختلف مع الدراسـة التـي أجراهـا الشـيخ خليـل       ،تعزى لمتغير سنوات الخبرة

والتي أظهرت نتائجها عدم وجود فروق ذات دلالة إحصـائية تعـزى لمتغيـر    ) 2007(وشرير

  .برةسنوات الخ

  سة المتعلقة بالفرضية الثامنةنتائج الدرا

متوسـطات   بـين ) α=0.05(ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة لا توجد فروق 

وجهات نظر مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية في درجـة  

  .توفر الرضا الوظيفي تعزى لمتغير مستوى الدخل

عنـد مسـتوى الدلالـة     ةدلالة إحصائيعدم وجود فروق ذات إلى ) 24(الجدول أشار 

)α=0.05 ( بين متوسطات وجهات نظر مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال

في الدرجة الكليـة   مستوى الدخلتعزى لمتغير  الرضا الوظيفيالضفة الغربية في درجة توفر 

العلاقة مع مديريـة  (الأول والثاني والرابع بينما يوجد فروق في المجال الثالث وفي المجالات 

  .)شيكل 4000أقل من (ولصالح مستوى دخل ) التربية والتعليم
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أقل (دخل  ىولصالح مستو ويفسر الباحث الفرق في العلاقة مع مديرية التربية والتعليم

إلـى   عملية قليلة ومؤهلات علمية متدنيةوالذي يمكن أن يكونوا ذوي خبرة ) شيكل 4000من 

حاجة هؤلاء لتلقي تعليمات من مديرياتهم والتقيد بها والتي ستسهم في رفع كفاءتهم في التعامـل  

  .مع مستجدات إدارية تطرأ في مؤسساتهم التربوية

  توصيات الدراسة : ثانياً

  :منها ،خرج الباحث بعدة توصيات ،في ضوء ما تقدم من نتائج

نظراً لأهمية هذا الموضوع في الإدارات التربويـة، ينصـح بـإجراء دراسـات واسـعة       .1

 العلاقة بين التحفيز والرضا الوظيفي من وجهة نظر مـدراء المـدارس  ومستفيضة حول 

الحكومية من أجل تحسين الأداء الوظيفي للمدراء بما ينعكس ذالك إيجاباً على سير العملية 

 .التعليمية

تفعيل وتحديث أنظمة الحوافز الحكومية وذلك من خلال مراجعة وتقييم القوانين العمل على   .2

والأنظمة واللوائح التي تتعلق بأنظمة نهاية الخدمة والعلاوات الدورية السنوية وعـلاوات  

غلاء المعيشة، ومن ثم العمل على تطويرها بشكل يتلاءم مع رغبات المدراء، حيث أن هذه 

 .ع مستوى الرضا الوظيفي لديهمالإجراءات تعمل على رف

ضرورة تكثيف الدورات التدريبية للمدراء وزيادة فرص النمو المهني لتشمل كـل مـاهو     .3

حديث في مجال الإدارة التربوية وذلك من أجل تحسين الأداء المهني للمـدراء وتحفيـزهم   

 .على العمل الإداري التربوي

ة وإشراكهم أيضا في وضـع البـرامج   إشراك المدراء في عمليات صنع القرارات الإداري .4

الأمـر الـذي    ،والخطط التطويرية وذلك من أجل إيجاد مرونة في التعامل مع مـديرياتهم 

  .سينعكس إيجابا على العلاقات المتبادلة مع مديريات التربية والتعليم
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ضرورة الإستفادة من تجارب الإدارات التربوية الناجحة محلياً ودولياً وذلـك مـن أجـل      .5

خال كل الوسائل الحديثة والمتاحة والتي تسهم في التنمية المهنية للمـدراء كـونهم قـادة    إد

 . للمؤسسات التربوية

ضرورة العمل على زيادة فرص التقدم والرقي المادي والمعنـوي والتـي تقـدم لمـدراء      .6

المدارس وذلك من أجل تحفيزهم على تقديم أداء مناسب بالإضافة إلى رفع مستوى الرضا 

 .ظيفي لديهمالو

ضرورة أن تكون هناك توجهات من مستويات إدارية عليا فـي وزارة التربيـة والتعلـيم     .7

الفلسطينية تتضمن تقديم حوافز وترقيات تتعلق بالوظيفة بناء على معايير مهنية يتضـمنها  

 .وأن تتم الترقيات على أساس التمايز في العمل الوظيفي ،قانون الخدمة المدنية
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  .التجارية الدراسات

 .وتنمية الموارد البشـرية والإتجاهـات المعاصـرة   إدارة ). 2007( أبو النصر، مدحت محمد
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 يراهـا  كما مازلو لإبراهام الحاجات سلم لنظرية وفقاً الدوافع .)2005( أحمد نادر شيخة، أبو

 .2007 ،2 العدد ،13 المجلد ،المنارة ،الأردنية الأدوية شركات في العاملون

 الحكومية المدارس ومديرات مديري لدى التربوي التخطيط مشكلات (2007). غيداء عيشه، أبو

، الوطنيـة  النجاح جامعة التربية، كلية .منشورة غير ماجستير رسالة. فلسطين في الثانوية

 .نابلس، فلسطين

 .الوسطى المحافظة بلديات موظفي لدى الوظيفي الرضا مدى. )2010( أبوشمالة، إبراهيم فرج

  . غزة ،الجامعة الإسلاميةمشروع تخرج، 

الأكاديمي  صالدراسية في ضوء التخص الرضا الوظيفي .)2005( عادل عبد المعطي الأبيض،

 مجلة. بالمملكة العربية السعودية معلمينكلية ال طلابلدى عينة من  لدراسيوالصف ا
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 نجـاز بالإ وعلاقتهمـا  والتشاؤم التفاؤل .)2011( العزيز عبد بن صدقة بنت ناسوز ،بسيوني

 مجلـة  .المكرمـة  بمكة الجامعيات الطالبات من عينة لدى الوظيفي والرضا الأكاديمي

 .114-68:ص ،)28(النفسي،ع الإرشاد مركز النفسي، الإرشاد

التحفيـز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملين بشـرطة   .)2007(عارف  ،جريدال

  .ماجستير غير منشورةرسالة  .منطقة الجوف

دار التعليم الجامعي للطباعة والنشر، ميـامي،   .إدارة الموارد البشرية). 2011(حسن، راوية 

  .الإسكندرية

  .دار أسامة، الأردن. إدارة الموارد البشرية). 2008(حسونة، فيصل 

مستوى ممارسة مديري المدارس الثانوية في مديريات محافظـات   .)م 2007( الحلو، غسان

مجلـة جامعـة النجـاح     شمال فلسطين لكفاياتهم الإشرافية من وجهة نظر المعلمين،

  .1002ص -956، ص)4(، عدد)21(، مجلد)علوم الانسانيةال( لأبحاثل

، دراسة ماجستير، جامعة الملـك  الإنتماء التنظيمي والرضا عن العمل .)1998(خطاب، عايدة 

  . سعود، الرياض

مدير المدرسة الثانوية كقائد تربوي في محافظات غزة وعلاقته دور  .)2007(الداعور، سعيد 

، رسـالة ماجسـتير، الجامعـة    بالثقافة التنظيمية للمدرسة من وجهة نظـر المعلمـين  

 .الإسلامية، غزة

 قوى مستشفى في السعوديين الأطباء أداء على الحوافز أثر .)2003( االله ضيف الداله، سعود

  .الأمنية، الرياض، السعودية للعلوم العربية نايف ، جامعة، رسالة ماجستيربالرياض الأمن

 .إدارة القوى البشـرية  .)2008(دره، عبد الباري، مروة احمد، زهير الصباغ، ياسر العدول 

  .، عمان، الأردنجامعة القدس المفتوحة
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 ، الطبعة الأولى، دار عـالم الثقافـة  التحفيز عن طريق ادراك الذات )2006( الدروبي، سليمان
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جتماعية وكـل مـن   ندة الإابين المس العلاقة ).2001( شوقي وهريدي، عبد الباسط ن،ارضو

 امةالمصرية الع الهيئة ،علم النفس مجلة .كتئاب وتقدير الذات والرضا الوظيفيمظاهر الإ

 .109-72:ص ،)58(للكتاب، ع

المهني والرضا الوظيفي والعلاقة بينهمـا لـدى    مستوى ).2003( نتصار محمد طهإسلامة، 
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للقيادة التشاركية وعلاقتها بالرضا الوظيفي في محافظات شمال الضفة الغربيـة مـن   

رسالة ماجستير غير منشورة، جامعـة النجـاح    والمعلمات فيها،المعلمين  وجهات نظر

  .الوطنية
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  المحكميناسماء : )1(ملحق 

  الجامعة  الإسم  الرقم

  جامعة النجاح الوطنية  عبد محمد عساف. د.أ  1
  الوطنيةجامعة النجاح   أشرف منذر الصايغ. د  2
  جامعة النجاح الوطنية  عبد الكريم أيوب. د  3
  جامعة النجاح الوطنية  فاخر الخليلي. د  4
  جامعة النجاح الوطنية  سهيل صالحة. د  5
  جامعة النجاح الوطنية  صلاح ياسين. د  6
  جامعة النجاح الوطنية  أحمد حامد. د  7
  جامعة النجاح الوطنية  محمود رمضان. د  8
  جامعة النجاح الوطنية  الشكعةعلي . د  9
  جامعة القدس المفتوحة  نضال عبد الغفور. د  10
  جامعة القدس المفتوحة  أحمد بشارات. د  11
  جامعة القدس المفتوحة  محمد توفيق ربايعة. د  12
  جامعة خضوري  بهجت أبو طامع. د  13
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  الاستبانة) 2(ملحق 

  جامعة النجاح الوطنية

  كلية الدراسات العليا 

  إستبانة

  ...تحية طيبة وبعد.. .حضرة مدراء المدارس المحترمين

العلاقة بين درجة التحفيـز ومسـتوى   " :يقوم الباحث بإجراء دراسة تهدف إلى تحديد

      ". بية الرضا الوظيفي لدى مدراء المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغر
درجة الماجستير في التربية من كلية الدراسات العليا في  وذلك استكمالاً لمتطلبات الحصول على

ولتحقيق أغراض الدراسة سيستخدم الباحث الإستبانة كأداة لجمع البيانات  ،جامعة النجاح الوطنية
والقسـم الثـاني    ،القسم الأول البيانات الشخصـية  ،حيث تحتوي على ثلاثة أقسام ،والمعلومات

  . مستوى الرضا الوظيفي استبانه إستبانة التحفيز، والقسم الثالث
ويؤكـد   ،إسهام في تقدم البحث العلمـي  ،الإستبانة فقراتإن مساهمتك في الإجابة عن 

  .الباحث أن الإستبانة هي لأغراض البحث العلمي فقط ولن تستخدم لأغراض أخرى
  مع وافر الاحترام

   ناجح راضي معاني الباحث
  البيانات الشخصية : أولا

  في المربع الذي ينطبق عليك )x(يرجى وضع إشارة 

   :الجنس) 1

  أنثى )   (       ذكر)   (

   :المؤهل العلمي) 2

  دراسات عليا )   (     بكالوريوس)   (     دبلوم)   (

   :سنوات الخبرة) 3

  سنوات  10أكثر من  )  (   سنوات 10-5)   (   سنوات 5أقل من)   (

   :مستوى الدخل) 4

  فأكثرشيكل  4000)   (   4000أقل من )   (
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  إستبانة التحفيز:ثانيا

يرجـى   مجـالات أربعة موزعة على ) درجة التحفيز(عبارة حول  )30(وتشتمل على 

  :في المربع الذي يتفق مع رأيك أمام كل فقرة من الفقرات الآتية )x( شارةإوضع 

 الفقرة الرقم

موافق 
بدرجة 

 كبيرة

 معارض محايد موافق

 معارض
بدرجة 

 كبيرة

  أنظمة الترقيات والحوافز : المجال الأول

      توفر لي وظيفتي فرص التقدم والرقي .1

2. 
أرى أن الترقيات الوظيفية والحوافز 

 تمنح استنادا لمعايير إدارية واضحة
     

3. 
لا يوجد دور للواسطة والمحسـوبية  

 في الترقية
     

4. 
يوجد دور للإعتبارات السياسـية   لا

 والدينية في الترقيةوالحزبية 
     

5. 
ترتبط الترقية في المدرسة بالكفـاءة  

 وفاعلية الأداء
     

6. 
أشعر بعدالة نظام الترقيات والحوافز 

 وموضوعيته
     

7.  
ــات أن عتقدأ ــة  آلي  نظام فيالترقي

  ملائمة الحوافز الحكومي
     

8.  
 جيدالحكومي  الحوافز نظام أن أعتقد
  الموظفين أداء تحسين على لويعم

     

 التحفيز عبر التقدير واحترام الذات: المجال الثاني

1. 
تتيح لي وظيفتـي إقامـة علاقـات    

 اجتماعية مع المعلمين
     

2. 
أحرص على تنمية العلاقات الإنسانية 

 مع المعلمين
     

3. 
علاقتي مع زملائي تسودها المحبة و 

 الإحترام
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 الفقرة الرقم

موافق 

بدرجة 

 كبيرة

 معارض محايد موافق

 معارض

بدرجة 

 كبيرة

      توفر الفرص للعمل بروح الفريق .4

5. 
ــي ــارك زملائ ــين  أش ــي المعلم ف

 الاجتماعية همناسباتم
     

6. 
مـن قبـل    والإحترامبالتقدير أشعر 

 الزملاء المعلمين
     

7. 
علاقتي مع المعلمين تتسـم بالتفـاهم   

 والانسجام
     

 عبر التعامل التحفيز : المجال الثالث

1. 

 

الجميـع وبـدون    علىالقوانين  أطبق
 يزيد التحفيز على العملمحاباة مما 

     

2. 
بالمشورة الهادفة المقترحة مـن  آخذ 

 قبل المعلمين

     

3. 

التعاون والتنسيق بين أعضاء هيئـة  
التدريس لحل المشـكلات الإداريـة   

 بالعمل

     

مع أخطاء المعلمـين بمهنيـة   أتعامل  .4
 وشفافية

     

في أعمال النقل والترقيـة للمعلمـين    .5
 وفق أسس مهنية سليمة أساهم 

     

أتيح الفرصة للمعلمين للمشاركة فـي   .6
 صنع القرار

     

أناقش مع المعلمين القرارات الخاصة  .7
  بهم 

     

لا أجد أي صعوبة في التعامـل مـع    .8
 زملائي
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 الفقرة الرقم

موافق 

بدرجة 
 كبيرة

 معارض محايد موافق

 معارض

بدرجة 
 كبيرة

  التعزيز والمكافآت: لرابعالمجال ا

1. 
أتلقى خطابات الشكر والتقدير عنـد  

 اتقاني لعملي

     

2. 
 ـ يشعر بتقدير الوزارة لعملأ  يوأدائ

 المتميز

     

3. 
ــدير  ــي أشــعر بتق المجتمــع المحل

 بالعملوتميزي  ينجازاتلإ

     

4. 
فـي عمليـة    مشاركتيبجدوى أشعر 

 اتخاذ القرارات

     

5. 
 مديرا يكون والاعتزاز بالفخرأشعر 
 متميزاً

     

6. 

 ـشعر بالإأ  يستقرار النفسي في عمل
تقديراً على جهد متميـز   أتلقىعندما 

 قوم بهأ

     

7.  
غالبا تـوزع المكافـآت علـى مـن     

  يستحقها
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   إستبانة الرضا الوظيفي:ثالثاً

 موزعة على أربعة مجالات )الرضا الوظيفي(عبارة حول مستوى ) 30(وتشتمل على 

  :في المربع الذي يتفق مع رأيك أمام كل فقرة من الفقرات الآتية )x(شارةإيرجى وضع 

  طبيعة العمل :المجال الأول

 الفقرة الرقم

موافق 
بدرجة 
 كبيرة

 معارض محايد موافق

 معارض
بدرجة 
 كبيرة

      تحقق لي وظيفتي أمن وظيفي .1

2. 
المهام والمسؤوليات المنوطـة بـي   

 واضحة وملائمة

     

3. 
توفر لي وظيفتـي فـرص الإبـداع    

 والتطور

     

      تتيح لي وظيفتي مكانة اجتماعية جيدة .4

5. 
توفر لي وظيفتي فرصـة لإسـتثمار   

 طاقاتي وقدراتي

     

6. 
وظيفتي سلطة وصـلاحيات  تتيح لي 

 كافية لأداء عملي

     

7. 

وظيفتـي الشـعور بـأنني     تتيح لي
شخص ذو قيمة وأحقق ذاتـي فـي   

 عملي

     

8. 
ينتابني شعور بالسعادة والفخر عنـد  

 ادائي وظيفتي

     

  
       أنظمة الرواتب : المجال الثاني

1. 
أتقاضى راتباً يتناسب مع حجم العمل 

 الذي أؤديه

     

2. 
ــلاوات   ــن الع ــا ع ــعر بالرض أش

 والزيادات التي تضاف لراتبي سنويا
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 الفقرة الرقم

موافق 

بدرجة 
 كبيرة

 معارض محايد موافق

 معارض

بدرجة 
 كبيرة

3. 
أشعر بالأمن والإستقرار نظرا لوجود 

 نظام التقاعد

     

4. 
يؤمن الراتب لي ولأسـرتي ضـمانا   

 اجتماعيا

     

5. 
أتقاضاه يلبـي تكـاليف   راتبي الذي 

 المعيشة

     

6.  
أضطر لمزاولة عمل إضافي خـارج  

  المدرسة
     

7.  
من وجهة نظـري نظـام الرواتـب    

  والمزايا الإضافية عادل لحد ما
     

 العلاقة مع مديرية التربية والتعليم: المجال الثالث

1. 
تلاقي اقتراحاتي موافقـة مـن قبـل    

 المسؤولين

     

2. 
في حـل مشـكلاتك    المديريةتساهم 

 ةالأكاديمي

     

3. 
أجد تقديرا من قبل المسـؤولين ازاء  

 المهام الإدارية التي أقوم بها

     

4. 
التعليمات الصادرة عن مديرية التربية 

 والتعليم واضحة وملائمة

     

5. 
يوجد موضوعية في تقييم عملك من 

 قبل المسؤولين

     

6.  
والتعليم على تحرص مديرية التربية 

اطلاعي على كل ما هو جديـد مـن   
  البرامج والخطط التطويرية

     

7.  
يتسم أسلوب المسؤولين في التعامـل  

  بالوضوح والشفافية
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 الفقرة الرقم

موافق 

بدرجة 
 كبيرة

 معارض محايد موافق

 معارض

بدرجة 
 كبيرة

8.  
تتقبل مديرية التربية والتعليم الحوار 

  والنقد البناء
     

 الدورات والتدريب: المجال الرابع

1. 
توفر لي وظيفتي فرصـة لإكتسـاب   

 مهارات وخبرات جديدة
     

2. 
توفر لي وظيفتـي فـرص للتطـور    

 المهني
     

3. 
تتيح لي وظيفتي فرص للمشاركة في 

 الدورات التدريبية ذات الصلة بعملي
     

4. 

يفيدني التدريب أثنـاء الخدمـة فـي    
مهـارات وأسـاليب   عملي في تعلم 

 جديدة

     

5. 
أشعر بالحاجة إلى المزيد من التدريب 

 والنمو المهني
     

6.  
أرى بأن عملية التـدريب بمجملهـا   

  ديريةتحظى بإهتمام كبير في الم
     

       إعدادي لمهنة الإدارة المدرسية كافيا  .7
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  كتاب تسهيل مهمة طالب: )3(ملحق 
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  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات المجال الأول للتحفيز :)4(ملحق 

  مرتبة ترتيباً تنازلياً حسب المتوسط الحسابي ) أنظمة الترقيات والحوافز (

  الترتيب
الرقم في 

  الاستبانة
  الفقرة

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

درجة 

  التوافر

  كبيرة 0.91 3.57  والرقيتوفر لي وظيفتي فرص التقدم   1  1

2  5  
ترتبط الترقية في المدرسـة بالكفـاءة   

  وفاعلية الأداء
 متوسطة 0.98 3.10

3  2  
أرى أن الترقيات الوظيفية والحـوافز  

  تمنح استناداً لمعايير إدارية واضحة
 متوسطة 0.96 2.98

4  3  
لا يوجد دور للاعتبـارات السياسـية   

  والحزبية والدينية في الترقيات
 متوسطة 1.08 2.67

5  6  
أشعر بعدالة نظام الترقيات والحـوافز  

  وموضوعيته
 متوسطة 0.91 2.67

6  4  
لا يوجد دور للاعتبـارات السياسـية   

  والحزبية والدينية في الترقية
 متوسطة 1.06 2.61

7  7  
أعتقد أن آليـات الترقيـة فـي نظـام     

  الحوافز الحكومي ملائمة
  قليلة 0.86 2.50

8  8  
الحوافز الحكومي جيـد   أعتقد أن نظام

  ويعمل على تحسين أداء الموظفين
  قليلة 0.98 2.42

  متوسطة 0.69 2.82  الدرجة الكلية للمجال
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  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات المجال الثاني للتحفيز :)5(ملحق 

  المتوسط الحسابيمرتبة ترتيباً تنازلياً حسب ) التحفيز عبر التقدير واحترام الذات (

  الترتيب
الرقم في 

  الاستبانة
  الفقرة

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

درجة 

  التوافر

9  13  
أشارك زملائي المعلمين في مناسباتهم 

  الاجتماعية
4.63 0.53 

كبيرة 
 جداً

10  11  
علاقتي مع زملائي تسـودها المحبـة   

  والاحترام
4.52 0.55 

كبيرة 
 جداً

11  14  
بالتقدير والاحتـرام مـن قبـل    أشعر 

  الزملاء المعلمين
4.49 0.55 

كبيرة 
 جداً

12  15  
علاقتي مع المعلمين تتسـم بالتفـاهم   

  والانسجام
4.49 0.55 

كبيرة 
 جداً

13  10  
أحرص على تنمية العلاقات الإنسـانية  

  مع المعلمين
4.48 0.55 

كبيرة 
 جداً

 0.53 4.31  توفر الفرص للعمل بروح الفريق  12  14
كبيرة 
 جداً

15  9  
تتيح لـي وظيفتـي إقامـة علاقـات     

  اجتماعية مع الآخرين
4.21 0.59 

كبيرة 
 جداً

 0.42 4.45  الدرجة الكلية للمجال
كبيرة 
  جداً
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  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات المجال الثالث للتحفيز :)6(ملحق 

  تنازلياً حسب المتوسط الحسابيمرتبة ترتيباً ) التحفيز عبر التعامل (

  الترتيب
الرقم في 

  الاستبانة
  الفقرة

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

درجة 

  التوافر

16  16  
أطبق القوانين على الجميـع وبـدون   

  محاباة مما يزيد التحفيز على العمل
4.55 0.51 

كبيرة 
 جداً

17  17  
آخذ بالمشورة الهادفة المقترحة من قبل 

  المعلمين
4.46 0.53 

كبيرة 
 جداً

18  19  
أتعامل مع أخطاء المعلمـين بمهنيـة   

  وشفافية
4.41 0.50 

كبيرة 
 جداً

 0.64 4.35  لا أجد صعوبة في التعامل مع زملائي  23  19
كبيرة 
 جداً

20  22  
أناقش مع المعلمين القرارات الخاصة 

  بهم
4.35 0.51 

كبيرة 
 جداً

21  18  

التعاون والتنسيق بين أعضـاء هيئـة   
التدريس لحل المشكلات الإدارية فـي  

  العمل
4.25 0.55 

كبيرة 
 جداً

22  21  
أتيح الفرصة للمعلمين للمشاركة فـي  

  صنع القرار
 كبيرة 0.52 4.20

23  20  
أساهم فـي أعمـال النقـل والترقيـة     

  للمعلمين وفق أسس مهنية سليمة
 كبيرة 0.95 3.73

 0.39 4.29  الدرجة الكلية للمجال
كبيرة 
  جداً
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 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات المجال الرابع للتحفيز :)7(ملحق 

  مرتبة ترتيباً تنازلياً حسب المتوسط الحسابي) التعزيز والمكافأت (

  الترتيب
الرقم في 

  الاستبانة
  الفقرة

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

درجة 

  التوافر

24  29  

فـي عملـي   أشعر بالاستقرار النفسي 
عندما أتلقى تقديراً على جهد متميـز  

  أقوم به
4.33 0.67 

كبيرة 
  جداً

25  28  
أشعر بالفخر والاعتزاز كوني مـديراً  

  متميزاً
4.28 0.73 

كبيرة 
  جداً

26  26  
ــي   ــع المحل ــدير المجتم ــعر بتق أش

  لانجازاتي وتميزي بالعملي
  كبيرة 0.72 4.02

27  27  
أشعر بجدوى مشاركتي فـي عمليـة   

  القرارات اتخاذ
  كبيرة 0.71 3.84

28  24  
أتلفى خطابات الشكر والتقـدير عنـد   

  اتقاني عملي
  متوسطة 1.00 3.22

 متوسطة 1.01 2.99  أشعر بتقدير الوزارة لعملي وأدائي  25  29

30  30  
غالباً تتـوزع المكافـآت علـى مـن     

  يستحقها
 متوسطة 0.92 2.96

  كبيرة 0.53 3.66  الدرجة الكلية للمجال
  

   



104 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات المجال الأول  للرضا : )8(ملحق 

  مرتبة ترتيباً تنازلياً حسب المتوسط الحسابي) طبيعة العمل ( الوظيفي

  الترتيب
الرقم في 

  الاستبانة
  الفقرة

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

درجة 

  التوافر

1  8  
والفخـر عنـد   ينتابني شعور بالسعادة 

  أدائي وظيفتي
4.30 0.67 

كبيرة 
  جداً

  كبيرة 0.59 4.15  تتيح لي وظيفتي مكانة اجتماعية جيدة  4  2

3  7  
تتيح لي وظيفتي الشعور بأنني شخص 

  ذو قيمة وأحقق ذاتي في عملي
 كبيرة 0.65 4.08

4  5  
توفر لي وظيفتي فرصـة لاسـتثمار   

  طاقاتي وقدراتي
 كبيرة 0.70 4.00

5  2  
المهام والمسـؤوليات المنوطـة بـي    

  واضحة وملائمة
 كبيرة 0.71 3.97

 كبيرة 0.85 3.81  تحقق لي وظيفتي أمن وظيفي  1  6

7  3  
توفر لي وظيفتـي فـرص الإبـداع    

  والتطور
 كبيرة 0.79 3.81

8  6  
تتيح لي وظيفتي سلطة وصـلاحيات  

  كافية لأداء عملي
 كبيرة 0.92 3.56

  كبيرة 0.52 3.96  الدرجة الكلية للمجال
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المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات المجال الثاني  للرضا : )9(ملحق 

  مرتبة ترتيباً تنازلياً حسب المتوسط الحسابي ) أنظمة الرواتب ( الوظيفي

  الترتيب
الرقم في 

  الاستبانة
  الفقرة

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

درجة 

  التوافر

9  11  
بالأمن والاستقرار نظراً لوجود أشعر 

  نظام التقاعد
  متوسطة 1.08 3.12

10  12  
يؤمن الراتب لي ولأسـرتي ضـماناً   

  اجتماعياً
  متوسطة 1.10 2.94

11  14  
أضطر لمزاولة عمل إضافي خـارج  

  المدرسة
  متوسطة 1.16 2.79

12  9  
أتقاضى راتباً يتناسب مع حجم العمـل  

  الذي أؤديه
  قليلة 1.02 2.60

13  13  
راتبي الذي أتقاضـاه يلبـي تكـاليف    

  المعيشة
 قليلة 1.10 2.34

14  15  
من وجهة نظـري نظـام الرواتـب    

  والمزايا الإضافية عادل لحد ما
 قليلة 0.94 2.21

15  10  
أشعر بالرضا عن العلاوات والزيادات 

  التي تضاف لراتبي سنوياً
 قليلة 0.96 2.19

  قليلة 0.69 2.60  الدرجة الكلية للمجال

  

   



106 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات المجال الثالث  للرضا  :)10(ملحق 

 مرتبة ترتيباً تنازلياً حسب المتوسط) العلاقة مع مديرية التربية والتعليم( الوظيفي
  الحسابي 

  الترتيب
الرقم في 

  الاستبانة
  الفقرة

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

درجة 

  التوافر

16  21  

تحرص مديرية التربية والتعليم علـى  
إطلاعي على كل ما هو جديـد مـن   

  البرامج والخطط
 كبيرة 0.79 3.75

17  19  
التعليمات الصادرة عن مديرية التربية 

  والتعليم واضحة وملائمة
 كبيرة 0.85 3.60

18  18  
أجد تقديراً من قبـل المسـؤولين إزاء   

  المهام الإدارية التي أقوم بها
 كبيرة 0.89 3.49

19  16  
تلاقي اقتراحاتي موافقـة مـن قبـل    

  المسؤولين
  متوسطة 0.85 3.40

20  17  
تساهم المؤسسة في حـل مشـكلاتك   

  الأكاديمية
 متوسطة 0.84 3.37

21  22  
يتسم أسلوب المسؤولين في التعامـل  

  بالوضوح والشفافية
 متوسطة 0.94 3.36

22  23  
تتقبل مديرية التربية والتعليم الحـوار  

  والنقد البناء
 متوسطة 0.96 3.30

23  20  
يوجد موضوعية في تقييم عملك مـن  

  قبل المسؤولين
 متوسطة 1.00 3.22

  كبيرة 0.69 3.44  الدرجة الكلية للمجال
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المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات المجال الرابع للرضا ) 11(ملحق 

  ترتيباً تنازلياً حسب المتوسط الحسابيمرتبة ) الدورات والتدريب ( الوظيفي

  الترتيب
الرقم في 

  الاستبانة
  الفقرة

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

درجة 

  التوافر

24  27  
يفيدني التدريب أثناء الخدمة في عملي 

  في تعلم مهارات وأساليب جديدة
  كبيرة 0.56 4.04

25  24  
توفر لي وظيفتي فرصـة لاكتسـاب   

  جديدةمهارات وخبرات 
  كبيرة 0.69 4.00

26  26  
تتيح لي وظيفتي فرص للمشاركة فـي  

  الدورات التدريبية ذات الصلة بعملي
  كبيرة 0.65 3.95

  كبيرة 0.77 3.87  توفر لي وظيفتي فرص التطور المهني  25  27

 كبيرة 0.68 3.83  إعدادي لمهنة الإدارة المدرسية كافية  30  28

29  29  
بمجملهـا  أرى بأن عمليـة التـدريب   

  تحظى باهتمام كبير في المؤسسة
 كبيرة 0.74 3.71

30  28  
أشعر بالحاجة إلى المزيد من التدريب 

  والنمو المهني
 كبيرة 0.82 3.62

  كبيرة 0.46 3.86  الدرجة الكلية للمجال
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Abstract 

This study aims at identifying the degree of motivation and job 

satisfaction and their relationship among the governmental schools 

principals in the Northern West Bank Governorates. Also, it aims at 

identifying some study variables like (gender, academic qualification,  

years of experience, and income). 

To achieve the study purpose, a 81–item questionnaire that consists 

of two parts has been developed. The first part is about the motivation with 

four domains (promotion and motives system, appreciation and self-

respect, motivating throughout dealing and rewards, and reinforcement); 

the second is about job satisfaction with four domains (work conditions, 

wages systems, the relationship with the directorate and training and 

sessions). The questionnaire was distributed among 302 principals, 

gathered, codified, entered the computer and statically processed by using 

the Statistical Package of the Social Science (SPSS). 

The study findings showed a very high response on the first and 

second domains of motivation, high on the third one and medium on the 

fourth with a high degree of responses on the total degree. Similarly, high 



c 

response on the first, second and third domains of job satisfaction, and low 

on the fourth with a high degree of responses on the total degree.  

The study findings showed that there are significant relationships at 

(α=0.05) level between the motivation and job satisfaction among the 

governmental schools principals in the Northern West Bank Governorates. 

Also, the study findings showed that there are no significant differences at 

(α=0.05) level about the degree of motivation among the governmental 

schools principals in the Northern West Bank Governorates due to the 

variables of gender, academic qualification years of experience, and 

income. Similarly, there are no significant differences at (α=0.05) level 

about the degree of job satisfaction among the governmental schools 

principals in the Northern West Bank Governorates due to the variables of 

gender, academic qualification and income. On the other hand, there are 

significant differences at (α=0.05) level about the degree of job satisfaction 

among the governmental schools principals in the Northern West Bank 

Governorates due to the variable of years of experience in favor of the level 

of (5-10).  

According to the study findings, several recommendations have been 

suggested, including the necessity for more studies about the subject 

matter, updating the motivating and rewards systems, intensifying the 

training sessions, engaging the principals in design- making process and 

increasing the development opportunities.  




