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ت 

  الإهداء

 

                            إلى روح والدي، النهر المتدفق بالعطاء، والذي أنار لي دروب العلم،  

 ...وحب العلمثني دائما على التعلم حشجعني وو  

  إلى أمي، أمد االله في عمرها، التي لا تستطيع كل الكلمات والأفعال أن           

 ...أمي رمز التضحية ... عطيها حقها ت  

، تعبيرا عن صدق الحب والوفاء،  معي الليالي الطوال سهرتالتي... إلى زوجتي العزيزة 

 ...وحب البذل والعطاء... والإصرار ... والتي منحتني الثقة بالنفس، والقوة والعزيمة

التي تتفتح عيوني ... النورسنا، ويحيى، وأحمد، وإسراء، وسميح، براعم ... إلى أبنائي الأحبة

 ...والتفاني من أجلهم... على حبهم

رمز .. .السجونالأسود الرابضة خلف قضبان .. .الأحرارالأبطال ... الرجال...إلى الرجال

 ...والأمل... التضحية والعطاء المتواصل 

سراء أرض الإ... الذين روت دماؤهم الطاهرة أرض فلسطين المباركة .. .الشهداءإلى أرواح 

 ...أرض الجهاد والرباط... والمعراج 

 

 الى كل هؤلاء اهدي هذا العمل المتواضع



ث 

 الشكر والتقدير

الحمد والشكر الله رب العالمين أولاٌ وأخيراٌ، الحمد الله الذي وهبني علما، وعلمني ما لـم                 

 رسـوله   أعلم، وأعانني على إتمام هذه الرسالة، وهذا العمل المتواضع، والصلاة والسلام علـى            

 على طلب العلم    الأمي الأمين، معلم الناس الخير، وهادي البشرية إلى صراط االله المستقيم، حثّ           

 ...وجعله فريضة على كل مسلم ومسلمة

وتقديرا وعرفانا مني، لابد أن أتقدم بجزيل الشكر والوفاء إلى الـدكتور عبـد محمـد                  

موجه في جميع المراحل، والـذي      عساف، الذي أشرف على هذه الرسالة، وكان خير مشرف و         

كما وأتقدم بجزيل الشكر والعرفان إلى الدكتور عبد الناصر القدومي،          . قدم لي النصح والإرشاد   

الذي لم يأل جهداٌ في الإشراف على الرسالة، والذي منحني من علمه الوفير، وقـدم لـي كـل                   

 .المساعدة والنصح والتوجيه

 عواد، عضو لجنة المناقشـة بصـفته        ور يوسف ذياب  وأتقدم بالشكر والامتنان إلى الدكت     

ممتحناٌ خارجياٌ، والذي مدني من خبرته وعلمه وآرائه وجهده واقتراحاته في سبيل إنجاز هـذه               

 . الرسالة

 كما ويسرني أن أتقدم بجزيل الشكر والتقدير إلى الدكتور غسان حسين الحلـو، عضـو               

 لم يدخر جهداٌ في مساعدتي في كل مراحل الرسالة،          لجنة المناقشة، بصفته ممتحناٌ داخلياٌ، والذي     

كمـا وأسـجل شـكري      . وقدم كل النصح والإرشاد والتوجيه والذي ساهم في إتمام هذه الرسالة          

وتقديري للدكتور علي بركات، عضو لجنة المناقشة بصفته ممتحناٌ داخلياٌ، بما قدمه من إرشادات             

 .ا بذله من جهد في إتمام هذه الرسالةوملاحظات في مجال المعالجات الإحصائية، وم

وخاصـة  ،   لمسـاندتي  ذل جهـداٌ  بكما وأتقدم بالشكر والتقدير إلى جميع من ساعدني و         

وزارة التربية والتعليم العالي، ومـدراء      الأساتذة المحكمين الذين قدموا نصائحهم واقتراحاتهم، و      

لائي فـي المدرسـة الفاضـلية       التربية والتعليم في محافظات شمال الضفة الغربية، وجميع زم        

، كما وأشكر الزملاء الذين قدموا      الثانوية في طولكرم، الذين لم يدخروا جهداٌ لمساندتي وتشجيعي        

راجيا أن  لي المساعدة في تصويب الرسالة لغوياٌ، وترجمة الدراسات الأجنبية إلى اللغة العربية،             

جل أن يجزي الجميـع عنـي خيـر         تكون هذه الكلمة خاصة بكل واحد منهم، وأسأل االله عز و          

 .الجزاء

 واالله ولي التفوفيق



ج 

 فهرس المحتويات

الصفحة الموضوع

 ت الإهداء

 ث تقدير الشكر وال

 ج فهرس المحتويات

 د فهرس الجداول 

 ز فهرس الأشكال

 س فهرس الملاحق

 ش الملخص

 1 مشكلة الدراسة وخلفيتها: الفصل الأول 

 2 المقدمة          

 4 مشكلة الدراسة           

 6 أهمية الدراسة          

 7 أهداف الدراسة          

 7 أسئلة الدراسة          

 8 فرضيات الدراسة          

 9 حدود الدراسة          

 10 مصطلحات الدراسة          

 11 الإطار النظري والدراسات السابقة: الفصل الثاني

 12 لتربوي المتعلق بالجدية في العملالأدب ا         

 18 الأدب التربوي المتعلق بالرضا الوظيفي         

الدراسات السابقة العربية والأجنبية المتعلقة بالجدية في          

 العمل

33 

الدراسات السابقة العربية والأجنبية المتعلقة بالرضا         

 الوظيفي

36 

 48 سات السابقة التعقيب على الدرا        



ح 

 
 51 الطريقة والإجراءات : الفصل الثالث

 51 منهج الدراسة           

 51 مجتمع الدراسة          

 52 عينة الدراسة          

 55 أداة الدراسة          

 57 صدق الأداة          

 57 ثبات الأداة          

 58 إجراءات الدراسة          

 59 متغيرات الدراسة          

 59 المعالجات الإحصائية          

 60 نتائج الدراسة : الفصل الرابع

 61 النتائج المتعلقة بالسؤال الأول           

 67 النتائج المتعلقة بالسؤال الثاني           

 76 النتائج المتعلقة بالفرضية الأولى          

 78 بالفرضية الثانية النتائج المتعلقة           

 79 النتائج المتعلقة بالفرضية الثالثة          

 81 النتائج المتعلقة بالفرضية الرابعة          

 83 النتائج المتعلقة بالفرضية الخامسة           

 84 النتائج المتعلقة بالفرضية السادسة          

 84 عة النتائج المتعلقة بالفرضية الساب          

 85 مناقشة النتائج والتوصيات: الفصل الخامس

 86 مناقشة النتائج المتعلقة بالسؤال الأول           

 89 مناقشة النتائج المتعلقة بالسؤال الثاني          

 92 مناقشة النتائج المتعلقة بالفرضية الأولى          

 93 ثانية مناقشة النتائج المتعلقة بالفرضية ال          



خ 

 94 مناقشة النتائج المتعلقة بالفرضية الثالثة          

 95 مناقشة النتائج المتعلقة بالفرضية الرابعة          

 96 مناقشة النتائج المتعلقة بالفرضية الخامسة           

 96 مناقشة النتائج المتعلقة بالفرضية السادسة           

 97 ج المتعلقة بالفرضية السابعةمناقشة النتائ          

 99 التوصيات 

 101 المراجع

 102 المراجع العربية 

 106 المراجع الأجنبية 

 112 الملاحق 

 A الملخص باللغة الإنجليزية 



د 

 فهرس الجداول
 الصفحة الموضوع الرقم
 52 توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب المحافظة ومستوى المدرس )1(الجدول 

 53 الاجتماعيتوزيع عينة الدراسة تبعا لمتغير النوع  )2(ل الجدو

 53 توزيع عينة الدراسة تبعا لمتغير المؤهل العلمي )3(الجدول 

 53 توزيع عينة الدراسة تبعا لمتغير الخبرة الإدارية كمدير مدرسة )4(الجدول 

 54 توزيع عينة الدراسة تبعا لمتغير الراتب الشهري )5(الجدول 

 54 توزيع عينة الدراسة تبعا لمتغير موقع المدرسة )6(ل الجدو

 54 توزيع عينة الدراسة تبعا لمتغير مستوى المدرسة )7(الجدول 

 57 الثبات لاستبانة الجدية في العمل باستخدام معادلة كرونباخ ألفا )8(الجدول 

 58 لفاالثبات لاستبانة الرضا الوظيفي باستخدام معادلة كرونباخ أ )9(الجدول 

المتوسطات الحسابية والنسب المئوية لدرجة الجدية فـي العمـل           )10(الجدول 

لدى مديري المدارس الحكومية في محافظـات شـمال الضـفة           

 الغربية لمجال التحدي والتغيير 

62 

المتوسطات الحسابية والنسب المئوية لدرجة الجدية فـي العمـل           )11(الجدول 

ي محافظـات شـمال الضـفة       لدى مديري المدارس الحكومية ف    

 الغربية لمجال  الالتزام والمشاركة

64 

المتوسطات الحسابية والنسب المئوية لدرجة الجدية فـي العمـل           )12(الجدول 

لدى مديري المدارس الحكومية في محافظـات شـمال الضـفة           

 . الغربية لمجال السيطرة والتحكم

65 

الترتيب والمتوسطات الحسابية والنسب المئوية للمجالات وللدرجة        )13(الجدول 

الكلية للجدية في العمل لدى مديري المـدارس الحكوميـة فـي            

 محافظات شمال الضفة الغربية 

66 

المتوسطات الحسابية والنسب المئوية لدرجة الرضا الوظيفي لدى         )14(الجدول 

ضـفة الغربيـة    مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال ال      

 لمجال العلاقة مع مديرية التربية والتعليم

68 

المتوسطات الحسابية والنسب المئوية لدرجة الرضا الوظيفي لدى         )15(الجدول 

مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضـفة الغربيـة          

 لمجال العلاقة مع المعلمين

69 



ذ 

لدرجة الرضا الوظيفي لدى    المتوسطات الحسابية والنسب المئوية      )16(الجدول 

مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضـفة الغربيـة          

 لمجال طبيعة الوظيفة والعمل

70 

المتوسطات الحسابية والنسب المئوية لدرجة الرضا الوظيفي لدى         )17(الجدول 

مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضـفة الغربيـة          

 لمجال الدورات والتدريب

71 

المتوسطات الحسابية والنسب المئوية لدرجة الرضا الوظيفي لدى         )18(الجدول 

مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضـفة الغربيـة          

 لمجال أنظمة الترقيات والحوافز

74 

المتوسطات الحسابية والنسب المئوية لدرجة الرضا الوظيفي لدى         )19(الجدول 

حافظات شمال الضـفة الغربيـة      مديري المدارس الحكومية في م    

 لمجال الراتب

74 

الترتيب والمتوسطات الحسابية والنسب المئوية للمجالات وللدرجة        )20(الجدول 

الكلية للرضا الوظيفي لدى مـديري المـدارس الحكوميـة فـي            

 محافظات شمال الضفة الغربية 

75 

 فـي العمـل     نتائج معامل الارتباط بيرسون للعلاقة بين الجديـة        )21(الجدول 

والرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية في محافظـات         

 .شمال الضفة الغربية

76 

لدلالة الفروق في درجة الجدية في العمل لـدى      ) ت(نتائج اختبار    )22(الجدول 

مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضـفة الغربيـة          

 تبعا لمتغير النوع الاجتماعي

77 

لمتوسطات الحسابية لمجالات درجة الجدية فـي العمـل لـدى           ا )23(الجدول 

مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضـفة الغربيـة          

 تبعا لمتغير المؤهل العلمي

78 

نتائج تحليل التباين الأحادي لدلالة الفروق في درجة الجدية فـي            )24(الجدول 

لضفة العمل لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال ا        

 الغربية تبعا لمتغير المؤهل العلمي

79 



ر 

 
المتوسطات الحسابية لمجالات درجة الجدية فـي العمـل لـدى            )25(الجدول 

مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضـفة الغربيـة          

 تبعا لمتغير الخبرة الادارية

81 

الجدية فـي   نتائج تحليل التباين الأحادي لدلالة الفروق في درجة          )26(الجدول 

العمل لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة         

 الغربية تبعا لمتغير الخبرة الادارية

80 

المتوسطات الحسابية لمجالات درجة الجدية فـي العمـل لـدى            )27(الجدول 

مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضـفة الغربيـة          

 تبعا لمتغير الراتب الشهري

81 

نتائج تحليل التباين الأحادي لدلالة الفروق في درجة الجدية فـي            )28(ول الجد

العمل لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة         

 الغربية تبعا لمتغير الراتب الشهري

82 

لدلالة الفروق في درجة الجدية في العمل لـدى      ) ت(نتائج اختبار    )29(الجدول 

ي محافظات شمال الضـفة الغربيـة       مديري المدارس الحكومية ف   

 تبعا لمتغير موقع المدرسة

83 

لدلالة الفروق في درجة الجدية في العمل لـدى      ) ت(نتائج اختبار    )30(الجدول 

مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضـفة الغربيـة          

 تبعا لمتغير مستوى المدرسة

84 



ز 

 فهرس الأشكال
 الصفحة الموضوع الرقم

 23 هرم ماسلو للحاجات )1(الشكل 

مقارنة بين العوامل الوقائية والعوامل الدافعة حسب نظرية  )2(الشكل 

 هرزبيرغ  

26 

 27 نظرية التوقع عند فروم )3(الشكل 

 32 سلم الحاجات عند الدرفر)4( الشكل 

 فهرس الملاحق
 الصفحة الملحق الرقم

 115 أسماء أعضاء لجنة التحكيم )1(ملحق 
 116 الصورة الأولية للإستبانة )2(ملحق 
 128 الصورة النهائية للإستبانة )3(ملحق 
 132 كتب تسهيل مهمة الباحث )4(ملحق



س 

 الجدية في العمل وعلاقتها بالرضا الوظيفي

 لدى مديري المدارس الحكومية في

 محافظات شمال الضفة الغربية

 إعداد 

 صادق سميح صادق القاروط
 إشراف 

 محمد عسافالدكتور عبد 

 الدكتور عبد الناصر عبد الرحيم القدومي

 الملخص

هدفت الدراسة إلى معرفة درجة الجدية في العمل وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى مديري              

. المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية من وجهة نظر مدراء المدارس أنفسـهم             

لنوع الإجتماعي، والمؤهـل العلمـي، والخبـرة        ا(كما هدفت إلى معرفة تأثير كل من متغيرات         

على مستوى الجدية في العمل     ) الادارية، والراتب الشهري، وموقع المدرسة، ومستوى المدرسة      

 . الضفة الغربيةللدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شما

تكون مجتمع الدراسة من جميع مديري ومديرات المدارس الحكوميـة فـي محافظـات               

 أفراد مجتمع الدراسـة     همغ عدد والبال 2005/2006الضفة الغربية خلال العام الدراسي      شمال  

وقد أجريت الدراسـة علـى عينـة        . مديرا ومديرة من محافظات شمال الضفة الغربية      ) 642(

تقريبـا  %) 35(ما نسبته   تم اختيارهم بالطريقة العشوائية الطبقية ب      مديراً ومديرة    )221(قوامها  

 .اسةمن مجتمع الدر

 إلـى بعـض الدراسـات    استبانتين استناداولتحقيق أهداف الدراسة، قام الباحث بتطوير      

 : السابقة والأدب التربوي الذي له علاقة بموضوع الدراسة وهما

 .فقرة) 41(استبانة الجدية في العمل واشتملت على  -1

 .فقرة) 48(استبانه لقياس الرضا الوظيفي واشتملت على -2

ق من صدق الأداة باعتماد طريقة صدق المحكمين واستخرج ثبات الأداة           وقام الباحث بالتحق  

لي لاسـتبانة الجديـة فـي العمـل         بشقيها باستخدام معادلة كرونباخ الفا، ووصل الثبات الك       

 ).0.88(، واستبانة الرضا الوظيفي إلى )0.89(إلى



ش 

 :وتوصلت الدراسة إلى النتائج الآتية

ديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضـفة        إن درجة الجدية في العمل لدى م       -1

 %).76.2(الغربية كانت كبيرة، حيث وصلت النسبة المئوية للاستجابة للدرجة الكلية 

إن ترتيب مجالات الجدية في العمل لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال              -2

 : الضفة الغربية جاء على النحو التالي

 %)77.2( الالتزام والمشاركة مجال: المرتبة الأولى

 %)76.4(مجال السيطرة والتحكم : المرتبة الثانية

 %)74.8(مجال التحدي والتغيير : المرتبة الثالثة

إن درجة الرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضـفة              -3

       يـة إلـى   الغربية كانت متوسطة حيث وصلت النسبة المئوية للاسـتجابة للدرجـة الكل           

)8 .68.(% 

إن ترتيب مجالات الرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال             -4

 :الضفة الغربية جاء على النحو التالي

 %).87(مجال العلاقة مع المعلمين : المرتبة الأولى

 %).76.8(مجال الدورات والتدريب : المرتبة الثانية

 %).75.4(الوظيفة والعمل مجال طبيعة : المرتبة الثالثة

 %).65.2(مجال العلاقة مع مديرية التربية والتعليم : المرتبة الرابعة

 %).60.6(مجال أنظمة الترقيات والحوافز : المرتبة الخامسة

 %).47.6(مجال الراتب الشهري : المرتبة السادسة



ص 

في لدى مديري   وجود علاقة إيجابية ودالة إحصائياً بين الجدية في العمل والرضا الوظي           -5

المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية، حيث وصـلت قيمـة معامـل              

 ).0.37(الارتباط إلى 

في درجة الجدية في    ) α=0.05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة           -6

العمل لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية تعزى لكل من             

النوع الاجتماعي، والمؤهل العلمي، والخبرة الإدارية، والراتـب الشـهري،          (يرات  متغ

 ).وموقع المدرسة، ومستوى المدرسة

 :وفي ضوء أهداف الدراسة ونتائجها أوصى الباحث بعدة توصيات من أهمها

 تعزيز درجة الجدية في العمل لدى مدراء المدارس للعمـل علـى الحفـاظ عليهـا            -1

  .وتنميتها

ضع نظام فعال للحوافز والمكافآت المادية والمعنوية وبالتالي ينعكس ايجابيا علـى             و -2

 .سلوك مدير المدرسة ويلبي حاجاته وطموحاته

 وضع هيكل للأجور والرواتب يتسم بالعدالة والموضوعية والكفايـة يعمـل علـى              -3

تحقيق مستوى عال من الإشباع للحاجات والرضا الوظيفي ويرتكز الـى معـايير             

 .محددة

 إجراء دراسة لمعرفة درجة الجدية في العمل وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى معلمي             -4

.ومعلمـــــات المـــــدارس الحكوميـــــة فـــــي فلســـــطين
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 الأولالفصل 

 مشكلة الدراسة وخلفيتها 

 

 مقدمة الدراسة -

  مشكلة الدراسة-

  أهمية الدراسة-

  أهداف الدراسة-

  أسئلة الدراسة-

  فرضيات الدراسة-

  حدود الدراسة-

  مصطلحات الدراسة-
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 الفصل الأول

 مشكلة الدراسة وخلفيتها

 : مقدمة الدراسة

مستمرة باستمرار الحياة لا تقتصر علـى فتـرة         التربية في المفهوم الحديث عملية      تعد   

 متضمنة الجوانـب    ،عمرية معينة ولا مرحلة دراسية محددة، مهتمة بكل جوانب شخصية الفرد          

 مستندة إلى أسس علمية مستمدة من علم النفس وعلم الاجتماع وعلم الإدارة             ،النظرية والتطبيقية 

 . وغير ذلك من العلوم

 الاجتماعية التي تسهم مع غيرها من المؤسسات في تربية          وتعد المدرسة إحدى المؤسسات   

مساعدته على النمو في جميع جوانب شخصيته الجسمية والعقلية والنفسية الاجتماعية،            و الإنسان

 .إلى أقصى درجة ممكنة وفقاً لقدراته وميوله واستعداداته واتجاهاته

اج إلى إمكانيات مادية وبشرية،      فإنها تحت  ،المدرسة وظيفتها التربوية خير أداء    تؤدي  ي  كول

وتحتاج إلى إدارة تتولى القيام بمجموعة عمليات يتم بمقتضاها تعبئة القوى البشـرية والماديـة               

 ). 1996أبو فروة، (وتنظيمها بصورة موجهة لتحقيق الأهداف التربوية المنشودة 

 لها من دور هـام   لما،ولذلك حظيت الإدارة المدرسية باهتمام كبير في الدراسات التربوية    

 فمدير المدرسة يعتبر مسؤولاً عن قيادة جميع الجهـود          ،وآثار بارزة في إنجاح العملية التعليمية     

والقوى التي يعايشها ضمن إطار عمله وتوجيهها لبلوغ الأغراض المنشودة، والإدارة المدرسية            

ع بـين النـواحي     لا تقتصر على تسيير شؤون المدرسة الإدارية بشكل رتيب بل هي عملية تجم            

 المتاحـة   تالإدارية والفنية معاً، كما أنها عملية إنسانية تهدف إلى توفير الظـروف والإمكانيـا             

 ).1999العمايرة، (والتي تساعد على تحقيق الأهداف التربوية 

لقد أصبح محور العمل في الإدارة المدرسية يدور حول التلميذ وتوفير كل الظـروف                   

 وإعداده لتولي مسؤولياته في     ،ساعد على توجيه نموه العقلي والبدني والروحي      والإمكانيات التي ت  

 بمسـتوى أداء المعلمـين لتنفيـذ المنـاهج          ءالارتفا إلى بالإضافة   ،ةيحياته الحاضرة والمستقبل  

 الاجتماعية وتحقيق الأهداف الموضوعة والأهداف      ،الموضوعة من أجل تحسين العملية التربوية     

    .) 2001عطوي، (مجتمع التي يدين بها ال
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ى يقوم مدير المدرسة بدوره الهام في قيادة المدرسة نحو تحقيق أهدافها لا بد أن يكـون                 لكو

 فقـد  .راضياً عن عمله ويدفعه هذا الرضا إلى العطاء وبذل الجهد والإخلاص والجدية في العمل     

ختلال في العلاقة بين إلى أن الا) Belcastro and Gold(أكدت دراسة كل من بلكاسترو وجولد 

 .)2000 الشرعة والباكر، (الشخص والبيئة المهنية ينتج عن عدم اقتناع الفرد ببيئة العمل أصلاً            

إلى أن الاقتناع بالعمل والرضا عنه يدفع الفرد نحو الإنجـاز وبـذل             ) 1993( ويشير مصطفى 

 . الجهد

) Hardiness( العمـل    وحتى ينجح مدير المدرسة في عمله لا بد أن يكون لديه جدية فـي             

. ه المعلمين وطلابه ومجتمعهئ قدوة أمام زملايعدلأنه ) Job satisfaction(ورضا عن وظيفته 

 & Maddiفقـد عرفهـا مـادي وكوباسـا     ) Hardiness(بالنسـبة للجديـة فـي العمـل     أما 

Kobasa,1894) (             على أنها سمة من سمات الشخصية الإدارية والتي تساعد الفرد في الـتخلص

على أنها منحى مفيـد ومسـاعد    (Brooks,1999)   بينما عرفها بروكس،ن الضغوط المهنيةم

 أمـا إنفولدسـن ودون      .لتـزام وذلك لأنه يزود الأفراد بخصائص مميزة كالتحكم والتحدي والا        

Enevoldsen & Dawn (1995)  وهيثر وجيل Heather&gail (1988)  فقد وجدوا أن الجدية 

 فهي صفة من الصـفات      ،فاءة وفاعلية ودوافع المستخدمين نحو العمل     في الشخصية تؤثر في ك    

 الكفـاءة والجديـة   كما أنهم وجدوا أن الجنس والعمر والاعتقادات المهنية تؤثر على           . الشخصية

   .تجاه العمل

 والمشـاركة   الالتـزام مجـال   : وتشتمل الجدية في العمـل علـى ثلاثـة مجـالات هـي            

)Commitment(   ى الاشتراك بأنشطة إيجابية والمشاركة بفاعلية بـدلا مـن          ، وتعني القدرة عل

والتغييـر  والمجال الثاني هو مجـال التحــدي        . العزلة والقدرة على تحديد الأهداف وتنظيمها     

)Challenge (       والمجال الثالث هو السيطرة    . وهو قدرة الفرد على التغيير بما يواكب المستجدات

 لى توجيه العمل بفاعلية أكثر من كونها اسـتخدام القـوة         ويقصد به القدرة ع   ) Control(والتحكم  

(Maddi & Kobasa, 1984). 

بذلت محاولات متعددة، حيث يـرى  ) Job satisfaction(ولتحديد مفهوم الرضا الوظيفي 

أن رضا الفرد عن العمل يتوقف على المدى الذي يجد فيه منفذا مناسباً لقدراته              ) Super(سوبر  

 كما يتوقف على موقفه العملي، وعلى طريقـة الحيـاة التـي             ، وقيمه وميوله وسمات شخصيته  

 ). 1982أسعد ورسلان، (يستطيع بموجبها أن يلعب الدور الذي يتماشى مع نموه وخبراته 



 4

موضوع الرضا الوظيفي من حيث علاقته بـالحوافز ويـرى          ) Adams(وقد عالج آدامز    

أي ما يبذل من جهـد فـي        ( بين المدخلات    آدامز أنه يتم تحديد الرضا من خلال إيجاد التوازن        

 .)1981، العديلي) (أي النتائج التي يحققها الموظف من هذا العمل(والعوائد ) العمل

وبعـض  ) الحـوافز (فقد أشار إلى أن كافة نظريات الدوافع )  Lawler, 1973(أما لولر 

د فإنه سيصـبح    نظريات الاحتياجات تنص على أنه مع حصول المرء على المزيد مما كان يري            

 ).1981العديلي، (أكثر قناعة ورضا 

من خلال مفهومي الجدية في العمل والرضا الوظيفي نلاحظ أهمية دراسـتهما ودراسـة              

عمـل علـى    للالعلاقة بينهما لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية            

هناك جدية في العمل يجـب أن        تكون   لكي و ،تعزيز مصادر الجدية في العمل والرضا الوظيفي      

 .يكون هناك رضا وظيفي عن العمل

 :مشكلة الدراسة

يزداد اليوم الاهتمـام بـدور      نظرا لتخلي الأسرة جزئيا عن دورها في العملية التربوية،          

 ، التربـوي ائـد  وكذلك دور مدير المدرسة باعتباره يقوم بدور الق        ، في المجتمع   الريادي المدرسة

 تنفيـذ المدرسـة لوظائفهـا       مـن  كبيـر    ء مقيماً في مدرسته، لذلك يقع عب      كونه مشرفاً تربوياً  

وواجباتها على عاتق مدير المدرسة حيث يتوقع منه القيادة والمهارة والإبداع في تحسين العملية              

المليحات، (التربوية وتطويرها وتطوير المدرسة لمنحها الطابع الملائم لحاجات المجتمع المحلي           

1993.( 

هو شخصية مهمة في المدرسة ) Philips, 1987(درسة الفاعل كما يقول فليبس ومدير الم

 .وهو القائد الفاعل في مدرسته، إذ يمكنه التغلب على الصعاب التي تقف أمام الابتكار والتطور

والإدارة المدرسية الناجحة يمكن وصفها بأنها حجر الزاوية في العملية التعليمية التربوية،            

لم وترسم الطريق وتغير السبيل أمام العاملين في الميدان للوصول إلـى هـدف              فهي تحدد المعا  

 والارتقاء بمستوى الأداء    ، وتعمل على تحسين العملية التعليمية التربوية      ،مشترك في زمن محدد   

 ). 1994العقرباوي، (مما يخلق الرضا والطمأنينة للعاملين في المدرسة 
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 لا بد من توفر     ،المدرسة وعمل الإدارة المدرسية   وحتى تكون هناك فاعلية في عمل مدير        

لدى مديري المدارس، لأن هذه الشريحة تقع  درجة عالية من الجدية في العمل والرضا الوظيفي

 محور الدائرة التربوية الديناميكي في مدارسـهم        ونشكلهم ي و ،في قمة الهرم الإداري المدرسي    

 ).1997متولي، (

 أساسية وثانوية فـي  رسامدعدة في مدة سبعة عشر عاما ل اومن خلال عمل الباحث معلم   

 الإداريالـذين يختلفـون فـي سـلوكهم         ، وعمله مع عدد من مدراء المدارس         والمدينة القرية

، فمنهم من لديه جدية في عمله، وكفاءة وفاعلية في شخصيته، وهـو راض              ورضاهم عن عملهم  

 في مدرسته   ولا يشارك بأنشطة ايجابية    هجد من هو غير ملتزم في عمل      نعن عمله، وفي المقابل     

 لأهمية الجدية في العمل من جهـة،        ومن خلال تقدير الباحث    ، وغير راض عن عمله،    ومجتمعه

 على الدراسـات التربويـة      الإطلاعبعد  و ،أخرىولأثرها في الروح المعنوية للأفراد من جهة        

 العمل لدى مديري المدارس      أي دراسة عن الجدية في     مه على علالباحث بحدود   السابقة لم يعثر    

أن هناك نقصاً كبيراً في دراسة موضوع الرضـا الـوظيفي لـدى             كما   ،الحكومية في فلسطين  

لم يعثر على أي دراسة عن العلاقة بين الجدية في العمل والرضا الوظيفي              و ،مديري المدارس 

 . الحكومية في فلسطينلدى مديري المدارس

 : سة بالإجابة عن التساؤل الآتيومن هنا يمكن تلخيص مشكلة الدرا 

 في  المدارس الحكومية  ما درجة الجدية في العمل وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى مديري           

 ومـا مـدى تأثرهـا       ؟محافظات شمال الضفة الغربية من وجهة نظر مدراء المدارس أنفسـهم          

شـهري، وموقـع    ، والراتـب ال   الإداريةبمتغيرات النوع الاجتماعي، والمؤهل العلمي، والخبرة       

 ؟المدرسة، ومستوى المدرسة

 :أهمية الدراسة

تأتي أهمية الدراسة في كونها تجمع بين الجدية في العمل والرضا الوظيفي لدى مـديري               

  ويمكن إيجاز أهمية الدراسة بما يلي.المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية

 افظات شمال الضفة الغربية بموضوع  إثارة اهتمام مدراء المدارس الحكومية في مح-1
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 .     الجدية في العمل، والرضا الوظيفي

 الأولى في محافظـات شـمال الضـفة    - في حدود علم الباحث–تعد الدراسة الحالية   -2

 تهتم بدراسة العلاقة بين الجدية في العمل وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى            الغربية التي 

 . شمال الضفة الغربيةمديري المدارس الحكومية في محافظات

يتوقع من خلال نتائج الدراسة التعرف إلى درجة الجدية في العمـل لـدى مـديري                  -3

 .المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية

يتوقع من خلال نتائج الدراسة التعرف إلى درجة الرضا الـوظيفي لـدى مـديري                 -4

 .المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية

يتوقع من خلال نتائج الدراسة التعرف إلى العلاقة بين الجدية في العمـل والرضـا                 -5

 .الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية

النـوع الاجتمـاعي،    : (يتوقع من خلال نتائج الدراسة التعرف إلى تأثير متغيـرات           -6

 ى، ومسـتو   الشهري، وموقع المدرسـة    والمؤهل العلمي، والخبرة الإدارية، والراتب    

على مستوى الجدية في العمل لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات           ) المدرسة

 .شمال الضفة الغربية

يتوقع أن تستفيد وزارة التربية والتعليم العالي من نتائج الدراسة في إعداد البـرامج                -7

 .  في فلسطينرس الحكوميةا المديوالدورات والاهتمام أكثر بدور مدير
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 : أهداف الدراسة

 : سعت الدراسة إلى تحقيق الأهداف الآتية

التعرف إلى درجة الجدية في العمل لدى مديري المدارس الحكومية فـي محافظـات               -1

 .شمال الضفة الغربية

التعرف إلى درجة الرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية فـي محافظـات              -2

  .شمال الضفة الغربية

إلى العلاقة بين الجدية في العمل والرضا الوظيفي لـدى مـديري المـدارس              التعرف    -3

 .الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية

النوع الاجتماعي، والمؤهـل العلمـي، والخبـرة        (التعرف إلى أثر كل من المتغيرات        -4

على مستوى الجديـة    ) ومستوى المدرسة  الإدارية، والراتب الشهري، وموقع المدرسة،    

 .لعمل لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربيةفي ا

 : أسئلة الدراسة

 : اسة تكمن في الإجابة عن الأسئلة الآتيةرإن مشكلة الد

 في محافظات شمال الضـفة      المدارس الحكومية ما درجة الجدية في العمل لدى مديري          -1

 الغربية؟

الحكومية في محافظات شمال الضـفة      ما درجة الرضا الوظيفي لدى مديري المدارس          -2

 الغربية؟

رتباطية بين الجدية في العمل والرضا الوظيفي لدى مديري المدارس          اهل توجد علاقة      -3

 الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية؟
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فـي درجـة     ) α= 0.05(هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة           -4

 النوع الاجتماعي، والمؤهل العلمـي، والخبـرة        :الجدية في العمل  تعزى لمتغيرات     

الإدارية، والراتب الشهري، وموقع المدرسة ومستوى المدرسة لدى مديري المدارس          

 الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية؟

 : فرضيات الدراسة

 :سعت الدراسة إلى فحص الفرضيات الصفرية الآتية

بـين  ) α =05,0( عند مستوى الدلالـة      ائيةإحص لا توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة        -1

الجدية في العمل والرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية في محافظـات شـمال             

 .الضفة الغربية

في درجة  الجدية    ) α =05,0(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة           -2

الضفة الغربية تعزى لمتغير    في العمل لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال          

 .النوع الاجتماعي

في درجة الجدية   ) α =05,0(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة           -3

في العمل لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية تعزى لمتغير             

 .المؤهل العلمي

في درجة الجدية   ) α =05,0( الدلالة   لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى        -4

في العمل لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية تعزى لمتغير             

 .الخبرة الإدارية

 في درجة الجدية    )α =05,0(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة           -5

ل الضفة الغربية تعزى لمتغير     في العمل لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شما        

 . الراتب الشهري
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 في درجة الجدية    )α =05,0(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة           -6

في العمل لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية تعزى لمتغير             

 .موقع المدرسة

 في درجة الجدية    )α =05,0( الدلالة    لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى        -7

في العمل لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية تعزى لمتغير             

 . مستوى المدرسة

 :حدود الدراسة

 :التزم الباحث أثناء دراسته بالحدود التالية

 .2005/2006تم إجراء الدراسة في العام الدراسي :  المحدد الزماني -1

اشتملت الدراسة على جميع مديري ومديرات المدارس الحكومية        : لبشري والمكاني  المحدد ا  -2

 ).طولكرم، نابلس، جنين، قباطية، قلقيلية، سلفيت( في محافظات شمال الضفة الغربية

هذه الدراسة محددة بأدواتها المستخدمة في جمع البيانـات         : والإجرائي الإحصائي المحدد   -3

 . للدراسةالإجرائيةء المصطلحات  وفي ضومن حيث الصدق والثبات
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 :مصطلحات الدراسة

 علـى  (Maddi & Kobasa, 1984)  عرفها مادي وكوباسـا ):Hardiness(الجدية في العمل 

أنها سمة من سمات الشخصية الإدارية والتي تساعده في التخلص من الضـغوط المهنيـة               

 ومجال السيطرة والتحكم وتشتمل على مجال التحدي والتغيير ومجال الالتزام والمشاركة 

 وتتمثل بقدرة الإداري على التغيير بما يواكب :(Challenge and Change) التحدي والتغيير

 .(Brooks, 1999)المستجدات 

 القدرة على الاشتراك بأنشطة إيجابية والمشاركة بفاعلية        :(Commitment) والمشاركة   الالتزام

 .)(McNeil  et. al, 1986 هداف وتنظيمهابدلاً من العزلة، والقدرة على تحديد الأ

 يقصد به القدرة على توجيه العمل بفاعليـة أكثـر مـن كونـه               :(Control)السيطرة والتحكم   

  (Allred & Smith, 1989 )  استخدام القوة

 هو الشعور النفسي بالقناعـة والارتيـاح أو السـعادة    : (Job satisfaction)الرضا الوظيفي

وبيئة العمل ومع الثقة    ) محتوى الوظيفة (رغبات والتوقعات مع العمل نفسه      لإشباع الحاجات وال  

 .)1997السالم، (والولاء والانتماء للعمل ومع العوامل المؤثرة الأخرى ذات العلاقة 

 هو القائد الإداري والأكاديمي للمدرسة الذي له استقلالية في تقريـر تنظيمهـا              :مدير المدرسة 

 .(Rountree, 1981)والهيمنة القائمة عليها 

 هو المسؤول الأول عن إدارة المدرسة وتوفير البيئة التعليميـة المناسـبة فيهـا               :مدير المدرسة 

للتربيـة  وتنسيق جهود العاملين وتوجيههم وتقويم أعمالهم من أجل تحقيـق الأهـداف العامـة               

 .)2001، عطوي(

ربية وأهدافها الى عمل وإجـراءات      هي الوحدة الإجرائية العملية التي تترجم فلسفة الت       : المدرسة

 يقوم بها مجموعة متكاملة من مدير المدرسة ومساعد لـه أو أكثـر ومدرسـين                ،لتربية التلاميذ 

وعاملين من غير المدرسين يعملون معا كجماعة متكافلة متعاونة لغرض تحقيق الهدف التربوي             

هـم بالمدرسـة وتحقيـق       ويقع على كل فرد من هؤلاء واجبات ومسؤوليات تجاه عمل          ،للمدرسة

 ).2004 الخواجا،(أهدافها 
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 الفصل الثاني

 الإطار النظري والدراسات السابقة

 الأدب التربوي المتعلق بالجدية في العمل - 

 الأدب التربوي المتعلق بالرضا الوظيفي -

 الدراسات السابقة العربية والأجنبية المتعلقة بالجدية في العمل  -

 ربية والأجنبية المتعلقة بالرضا الوظيفي الدراسات السابقة الع -

 التعقيب على الدراسات السابقة -
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 الفصل الثاني

 الإطار النظري والدراسات السابقة

 :الأدب التربوي المتعلق بالجدية في العمل

فـي  معهد الجدية   مؤسس   مؤسس مفاهيم الجدية في العمل و      (Maddi)يعتبر العالم مادي     

ذ مادي مجموعة من الدراسات التـي تفحـص الصـفات المميـزة              نف حيث ،1975 عامالعمل  

 .ن الذين لديهم جدية في العمليللأشخاص مثل المعلم

فحـص  تهـتم ب  (Maddi & Kobasa,1984)لقد كانت معظم دراسات مادي وكوباسـا   

 واستطاعا توظيـف واسـتثمار جديـة        ،العلاقة بين الجدية في العمل والعوامل النفسية الأخرى       

 فـي هـذه     في أماكن عملهم مثل المعلمين والرياضـيين والإداريـين والممرضـين          الأشخاص  

  .الدراسات

 Kobasa and(كما عرفها كوباسـا ومـادي   ) Hardiness( الجدية في العمل  وتشير 

Maddi ,1999 (أنها حالة وسطية مهمة من أوضاع الضغط في العمل . 

إلى أن الجديـة  ) Manning and Fusilier, 1999(بينما أشار كل من مانينج وفوسلير  

)Hardiness (       تتكون من ثلاثة مفاهيم هـي الـتحكم )Control (    والالتـزام)Commitment (

 .)Challenge(والتحدي 

 عرف الجدية أنها مقياس لاتجاه الشـخص لعمـل          (Kobasa,1996)كذلك فإن كوباسا     

 . ظروف المحيطة بالشخصأنها القابلية لفهم الوعلاقات مع نفسه ومع العالم الخارجي، 

 في الترقية والحفاظ ا مقررعاملا) Personality Factor(عامل للشخصية ك الجدية تعد

يتكون من التحكم في بيئة     ) Kobasa(على السلوك الصحي في المنظمات، وهذا العامل لكوباسا         

 ـ      ،العمل والالتزام بالعمل والتحدي والتغيير في العمل       اذا يصـاب    وهو عامل مهم في توضيح لم

  .) Just ,1999(بدون أن يمرضوا فعلياً ) Stress(بعض الناس بالضغط أثناء العمل 
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 Th Hardly) (التنفيذ الأكثر جدية تحت الضغط(العالمان كوباسا ومادي في كتابهم ويذكر   

Executive under stress (ن الجدية صفة مميزة للشخصية تتكون مـن الـتحكم والالتـزام    ا

يعني بذل أقصى جهد ممكن في أي عمل تقوم به بحيـث            ) Commitment(الالتزام   ف ،والتحدي

يعني أنك تعتقد في داخلك وتقوم بالعمل كأنك        ) Control(تدمج نفسك كلياً في العمل، أما التحكم        

 أي أنك تعكس كيف يمكنك تحويل الأحداث لمصـلحتك،          ،تستطيع التأثير في الأحداث من حولك     

 ه فبدلاً من الخوف من التغيير تعتبـر       ايعني أنك تعتبر التغيير طبيعي    ) Challenge(بينما التحدي   

 .. (Kobasa &  Maddi, 1999)  لتطورك الشخصيا مفيدا تلقائياتغير

 غير تنفيذي تستطيع اسـتخدام هـذه   ا أنك حتى لو كنت مدير)Myron, 1985( وأشار

 عليك قبل أن تسبب لك المزيـد        الصفات لمساعدتك حتى تتلائم مع الأحداث الشديدة والضاغطة       

 .من الاجهاد والضغط الذي يؤدي إلى مرضك

إن الأشخاص الجديين هم الأشخاص الذين يملكون خصائص الجدية والتي تمكنهم مـن             

ومن جهـتهم فـإن سبنسـر وكلوديـا     )  (Galla, 1994التعامل بنجاح مع الأوضاع الضاغطة

(Spencer & Claudia, 1992)خاصية شخصية تتكون من التحكم والالتزام  عرفا الجدية بأنها 

) Status(والمكانة )  (Self – Efficacy وهذه الخصائص على صلة مع الفاعلية الذاتية،والتحدي

والمرونـة فـي العمـل    ) Motivation(والدافعيـة  ) Career Beliefs(والاعتقادات الوظيفيـة  

)Flexibility.( 

 فقد أكدا أن الجدية في العمل والتي  (Michael & Charles, 1989)أما ميشيل وتشارلز

تتكون من الالتزام والتحكم والتحدي يمكن اعتبارها مرتبطة بالتفاؤل والنجاح ومقاومة الضغوط            

 . المختلفة

وعرفت الجدية أيضاً على أنها مجموعة من المميزات الشخصية والتـي تتكـون مـن               

 ,Kobasa)ي تعمل كوسيط لحـل المشـاكل  عوامل متداخلة مثل الالتزام والتحكم والتحدي والت

Maddi, & Kahn,1982). 
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أن معظـم العلمـاء     ) Hardiness(من التعريفات السابقة للجدية فـي العمـل         نلاحظ  

) Commitment(والباحثين اتفقوا أن الجدية تتكون من ثلاثة مجالات أو أبعاد وهـي الالتـزام               

ة في العمل هي سمة من سمات الشخصية        وأن الجدي ) Challenge(والتحدي  ) Control(والتحكم  

 . الإدارية الناجحة في العمل والتي تساعد الفرد الإداري في التخلص من ضغوط العمل المختلفة

فالجدية في العمل كما هو واضح من التعريفات السابقة هي سلوك شخصي يلتـزم بـه                

 سلوك ملازم لهـذا      فهي ،الشخص داخل المنظمة أو المؤسسة التي يعمل بها دون ضغط من أحد           

 .  وعلى بيئة ومناخ العمل من حوله، ينعكس على الأشخاص المحيطين به،الشخص

وحتى نستطيع أن نتبين حقيقة هذا المفهوم الجديد في المنظمات وفي مصطلحات العمل             

في عالمنا العربي وفي العمل الإداري وخاصة في عمل مدير المدرسة الذي هو مسـؤول أمـام      

ه وتنشئتهم تنشئة صالحة وإكسابهم الخبرات اللازمة للنجاح في         ئمع عن رعاية أبنا   الدولة والمجت 

  .المستقبل وقيادة الأمة عبر توارث الأجيال لا بد من أن نوضح مجالات وأبعاد هذا المفهوم

 : مجالات الجدية في العمل

 لعمـل  فـي ا  التي تدعم أو تخالف رأي كوباسا عن الجدية    السابقة من مراجعة للأدبيات  

التـي  معلومـات   التعرض لهجوم شديد إلا أنه لا يزال يزودنا ب        قد  مفهوم للجدية   هذا ال ورغم أن   

 والدراسات الحالية التي يقوم بها الباحثون تركز علـى تـأثيرات             والبحث، لدراسةاتساعدنا في   

ن  ودراسات تبين العلاقة بـي     ،الجدية على الأنظمة الأسرية خاصة النزاع داخل مؤسسة الزواج        

 والجدية والضغط والسلوك غير الصحي، كما تبين ما يحصـل مـن تطـور              الإجراءات النفسية 

 .(Just, 1999)للجدية خلال فترة العمر 

على المعلمين ركـزت علـى المحـاور    ) Brooks, 1999(في دراسة أجراها بروكس 

حـاور او  وذلك لكـون أن الحـرف الأول للم  ) “The three “C’s(الثلاثة للجدية والتي سماها 

 ) C(المجالات الثلاثة يبدأ بالحرف 

 Commitment          المجال الأول الالتزام 
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       Control        الثاني التحكمالمجال 

 Challenge         الثالث التحديالمجال 

 )Commitment( الالتزام والمشاركة :المجال الأول

 ،ه ميل للمشـاركة والانشـغال بالعمـل        للجدية حيث يوصف أن    يا رئيس ا الالتزام بعد  ديع 

 ولـيس الشـعور بـالاختلاف       ، والمشاركة والاندماج في النشاطات المستمرة     ،والمواجهة بنجاح 

 .)Kobasa, 1979, Wood, 1987(والعزلة وعدم وجود الأهداف 

إن الالتزام يعني ميل الشخص أن يكون مندمجاً في بيئة التعليم وليس غريباً عنها، ولهذا                

المعلمين الذين يملكون شعور الالتزام بالعمل يثبتون بأن هناك جدوى ومعنى لما يقومون به،              فإن  

الالتزام هو شيء : أهمية الالتزام في العمل حيث قال) Brooks, 1999(فمن جانبه يؤكد بروكس 

عاطفي حيث نشعر بالاتصال القوي بأهداف مجموعتنا، وحتى أن الالتزام يعبر عن نفسه بنفسه              

 . يرى الناس أنفسهم كمشاركين وليس كموظفينما عند

علـى   )Kobasa and Maddi, 1998(في دراسة أجراها العالمان كوباسـا ومـادي   و 

معلمين في برنامج للتدريب على الجدية وجدوا أن المعلمين الذين يظهرون التزامـا قويـاً فـي                 

 أهمية ما يقومون به عن طريق       العمل يعتقدون بأنه سوف تزداد لديهم الاهتمامات والقيم وتزداد        

  .دمج أنفسهم بقوة في هذا العمل

 الالتزام بأنه شعور شخص ما اتجاه العمل والعائلـة   (kobasa, 1983)عرف كوباساو 

 وأضاف أن الأشخاص الذين يملكون القدرة على وضـع أهـدافهم وإدراك          ،والتعامل الاجتماعي 

  وكوزما وستونز وحنـا    مكنيل    كل من  عرفذلك  كو .قيمهم الشخصية يعكسون نوعاً من الالتزام     

McNeil, Kozma, Stones, & Hannah, 1986)( على أنه الالتزام المجال الأول للجدية وهو 

الاتجاه والميل للمشاركة في النشاطات الإيجابية وليس الشعور بشكل مختلف أو الشعور بالعزلة،             

عادة ما يكون لديهم القـدرة      ) Committed( وأن الأشخاص الذين تم وصفهم على أنهم ملتزمون       

 .على وضع الأهداف لأنفسهم والتعرف على قيمهم الشخصية
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مما سبق نلاحظ أن الالتزام هو عامل وميزة مهمة لأنها تظهر اتجاه الشخص وميله نحو                 

ن يشعرون بأن حياتهم لها معنى وهم أكثر        يعمله وأسرته ونفسه أيضاً، كما أن الأشخاص الملتزم       

 .  في الحياة ويشاركون في العملاطاً لأن لهم أهدافنشا

 )Control(التحكم والسيطرة : المجال الثاني

مجال آخر مهم من مجالات الجدية في العمل وهو التحكم أو السـيطرة حيـث يمكـن                  

اليوميـة  للشخص أن يكون مؤثراً أو فعالاً وأن يتغلب على الأوضاع الضـاغطة فـي الحيـاة                 

Kobasa, 1996)(. 

كما يمكن تعريف التحكم بأنه اعتقاد بأن الشخص يمكن أن يكون مؤثراً وفعالاً افضـل                

تومسون إلى أن أشار ، بينما )Allred and Smith, 1989(من أن يكون عديم القوة وبلا أهداف 

التحكم والسيطرة تشمل القدرة لتطوير خيارات ملائمـة تسـتخدم لتغييـر الأحـداث المجهـدة                

 ).Thomson, 1995(اء كثيرة من حياتنا اليومية والضاغطة في أجز

اعتقاد الأشخاص الذين لهم القدرة على القيام بـدور نشـط وفعـال             إلى  التحكم  ويشير   

وعندهم مسؤولية تجاه حياتهم، وإذا كان مستوى التحكم منخفض فإن الأشخاص يعـانون مـن               

، يقـول   )Liechtenstein,1995(اليأس وعدم القدرة على مواجهة الظروف والأوضاع المختلفة         

بأن المعلمين الذين يشعرون بالضـعف  ) Zielinkski and Hoy, 1983(كل من زلنكسي وهوي 

إلى عدم السيطرة على صفوفهم وعلى      ذلك  ليس باستطاعتهم الأداء بشكل فعال وربما يؤدي بهم         

قـدرة علـى الأداء   بما فيها المسؤولية هي الميول نحو الم     ) السيطرة(إن التحكم   .البيئة من حولهم  

 ). Orr and Westman, 1990(والمقدرة على التأثير فعدم المقدرة هي عكس السيطرة 

وهكذا نرى أن مجال السيطرة والتحكم يشير إلى قدرة الأشخاص في التأثير فـي بيئـة                

  .العمل والتحكم بالعوامل والأوضاع الضاغطة المختلفة
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 )Challenge(التحدي والتغيير : المجال الثالث

 ـ                االتحدي والتغيير هو المجال الثالث من مجالات الجدية في العمل، إن لكل عمل ظروف

خاصة به تختلف من عمل لآخر، وهذه الظروف والضغوط التي يتعرض لها الفرد تؤثر علـى                

 والفرد بشكل عام يرغب فـي أن يـؤدي          ،اتجاهات الفرد نحو العمل وتؤثر على سلوكه عموما       

 لذلك تشكل ضغوط ومشاكل العمل تحدياً لقـدرات         ،ة خالية من الضغوط   عمله في ظروف مريح   

 فإن مدير المدرسة الذي يتصف بالتحدي والتغيير سوف لا يتجاهل هـذه المشـاكل               ولهذاالفرد،  

ويتجنبها ولكن سوف يسعى إلى تغييرها ويتعامل معها حتى يتغلب عليها مما يشكل فرصة لـه                

إن التغييـر بالنسـبة     وفالتحدي يتصل بالتغيير في بيئة العمل،        ،لتطوير قدراته الإدارية ونموها

للأشخاص الجديين شيء ضروري وهو صفة أساسية لنمو الشخصية، والتحدي هو جـزء مـن               

 .)Kobasa, 1979;  Wood, 1987(عملية دينامية متنامية 

هذه والأداء هي علاقة إيجابية حيث تقوم ) Job Stress( إن العلاقة بين ضغوط العمل  

 والحماس في العمل حيـث تعتبـر   ) (Challenge على أن ضغوط العمل تعادل التحديالعلاقة

الضغوط والمشاكل والصعوبات والتحديات بمثابة ظروف مناسبة لظهـور السـلوك الإبـداعي             

 ).2005بلال، (والتفوق والقدرات الكامنة والأداء الأفضل 

ته والتغلب على المشـاكل أفضـل مـن         إن التغيير ينظر إليه على أنه تحد يجب مواجه         

ن جـازمين  ايؤكد) Kobasa and Maddi, 1999(اعتبارها مشكلة يجب تجنبها، مادي وكوباسا 

 قيمة هو الاستمرار في زيادة      لحياتهمأن الناس الذين يؤمنون بقوة التحدي يعتقدون بأن ما يجعل           

 .كانت إيجابية أم سلبيةأواء المعرفة والحكمة والتي يتعلمونها من خلال التجربة العملية س

كذلك فإن التحدي يتضمن التعامل مع الأحداث الضاغطة كفرص سانحة لإظهار التحدي             

بينمـا أشـار   ) Galla J.P. et.al, 1994(والتغيير وليست على أنها تهديد لمكانة شـخص مـا   

 ـ    ) Lichtenstein, 1995(ليشتنشتين  اع إلى أن التحدي هو القدرة علـى رؤيـة كـل الأوض

والحالات على أنها أشياء إيجابية وترتبط بالنتائج الناجحة، وأضاف ايضاً أن الأفراد الذين مروا              

 . حالة يتعرضون لها على أنها تهديد لهمأي بتجارب مستوى التحدي فيها قليل يشعرون بأن 
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 (Kobasa, S. C .Maddi. S.R. and Kahn,1982)  ومادي وكان كوباسا كل منيقول 

راد الذين سجلوا درجات عالية من التحدي يعتقدون بأن التحدي عامل ضروري ومهـم              بأن الأف 

فالمستوى المنخفض من ضغوط العمل لن يثير أي تحد لدى الفرد وبالتـالي             . في عملية تطورهم  

ه متوسطاً، أما المستوى المرتفع من ضغوط العمل سيثير مستوى عالياً مـن التحـدي               ءيكون أدا 

 ).2005بلال، (حسن أداؤه في العمل وبالتالي يرتفع ويت

وهكذا وباستعراض مجالات الجدية في العمل وهي الالتزام والتحكم والتحدي نلاحظ أن             

في العمل الإداري حيث تستطيع تطوير مجالات العمـل         رغوبة  الشخصية الجدية هي شخصية م    

مدير المدرسة الذي     فمثلاً    ،والتعامل مع الظروف والأحداث الصعبة والضاغطة في مكان العمل        

يتمتع بشخصية جادة في العمل يستطيع الإبداع في إدارة المدرسة وتحدي الصعوبات ومشـاركة              

جميع العاملين والمجتمع للوصول إلى نتاجات تربوية تتمثل بطلاب يتمتعون بدرجة عالية مـن              

 . يفيد مجتمعهم مستقبلاًبما التربية والتعليم والتحصيل 

 :لق بالرضا الوظيفيالأدب التربوي المتع

لم تكن نظريات دوافع العمل حديثة العهد بل إنها مرت خـلال مراحـل متعاقبـة مـن         

 Scientific) فقـد اقتـرن أشـهرها ظهـوراً وانتشـاراً بحركـة الإدارة العلميـة       . التطـوير 

Management).              إذ كانت جهود فريدريك تايلر أول محاولة جادة لوضع نظرية علمية لـدوافع 

قد تلتها، من حيث الظهور، حركة العلاقات الإنسانية التي هيمنت على الفكـر الإداري              و. العمل

. ات من القرن الماضي، وقد كانت نتاجاً للأبحاث التي أجريت في مصنع هوثـورن             يمنذ الثلاثين 

ات من القرن الماضي وقد     يأما النظريات الحديثة لدوافع العمل فقد ظهرت بوضوح منذ الخمسين         

" سـلم "نظريـة أو  (، والتي أطلق عليهـا  )Maslow(ي القدم تاريخياً، نظرية ماسلو تصدرتها، ف 

أما النمـوذج الـذي   " نظرية العاملين"، ثم نظرية هرزبرج التي أطلق عليها بـ  )ماسلو للحاجات 

وهناك مجموعة أخـرى مـن      . (vroom) يعد أكثر حداثة في الظهور فهو نظرية التوقع لفروم        

 ).2000الشماع وحمود، ( الدوافع بالدراسة والتحليل النظريات التي تناولت
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 موضوع الرضا الوظيفي للعاملين في المنظمات الرسمية على اهتمام البـاحثين            استحوذ 

 للفرد  الإنتاجيةوالدارسين حيث أثبتت الدراسات والأبحاث العلاقة بين الرضا عن العمل وزيادة            

يفي بالحوافز المادية والمعنوية التـي يتوقعهـا         بالإضافة إلى علاقة الرضا الوظ     ،في المنظمات 

 . العامل في منظمة ما

لقد جاء التركيز على دراسة الرضا الوظيفي للعاملين في التنظيمات من الافتراض القائل              

بأن الشخص الراضي عن عمله أكثر إنتاجية من زميله غير الراضي عن عمله، ولا يزال هـذا                 

 فبعض الدراسات توصـلت إلـى       ،ئج الدراسات في هذا الصدد    الافتراض قائماً رغم تضارب نتا    

وجود علاقة إيجابية بين الرضا عن العمل من جهة والإنتاجية من جهة أخـرى مثـل دراسـة                  

في حين بين بعضها عدم وجـود هـذه   ) Taylor and Weiss(وتايلور ووزز ) Likert(ليكرت 

 الكساسـبة ) (Fisher(وفشـر   ) Baird(وبيرد  ) Vroom(العلاقة بشكل مباشر مثل دراسة فروم       

 ).2000، والحوامدة

إن الرضا عن العمل يعكس مدى إدراك الفرد للعمل وظروفه، وما يعتقده الفـرد فيمـا                 

يجب أن يكون عليه وبيئته فهناك عوامل كثيرة تؤثر في تحقيق الرضا عن العمل، فقـد يكـون                  

فالرضا عـن العمـل يـرتبط        ،الفرد راضياً عن جوانب معينة وغير راض عن جوانب أخرى         

خطاب، (بمشاعر الفرد وأحاسيسه تجاه العمل والتي يعبر عنها بمدى إشباع العمل لحاجات الفرد              

1988.( 

إن الرضا الوظيفي قد يشير إلى مدى تفضيل الأفراد لعملهم أو عدم تفضيلهم له، ويعبر                

ز ومكافآت مـن جهـة      عن مدى التوافق بين توقعات الفرد من عمله وما يحصل عليه من جوائ            

 .)1990، عواملة(وقد يقصد بالرضا الوظيفي رضا الفرد أو المجموعة . أخرى

ويعد معظم الباحثين أن الرضا الوظيفي مجموعة من المشاعر الإيجابية والسلبية التـي              

يقوم بها العاملون عملهم وأنه يرتبط بعدد من المتغيرات يصف بعضها بعضاً ويصف الآخر بيئة               

 ).1992العمري، (العمل 
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إن أهمية دراسة الرضا الوظيفي تكمن في أنه يتناول مشاعر الفرد سواء كـان يشـغل                 

وظيفة إدارية أو فنية إزاء مؤثرات العمل الذي يؤديه والبيئة المحيطة به، وهذه المشـاعر لهـا                 

 . تأثيرها على الالتزام التنظيمي والأداء الوظيفي

 : يفات للرضا الوظيفي منها عدة تعر)2005  (الصيرفيويستعرض 

حيث يرى أن الرضا الوظيفي هو مجموعة من الاهتمامات         ) Hoppock(هوبك   تعريف 

 . بالظروف النفسية والمادية والبيئية التي تحمل المرء على القول بصدق أنني راض في وظيفتي

حيث يرى أن الرضا الوظيفي هو المدى الـذي تـوفر معـه             ) Vroom(تعريف فروم    

 .فة لشاغلها نتائج ذات قيم إيجابية أي أن عبارة الرضا ترادف التكافؤالوظي

يرى لولير أن كافة نظريات الدوافع والحوافز وبعض نظريات         ) Lawler(تعريف لولير    

 ".يجعله أكثر قناعة ورضاأن حصول المرء على مزيد مما كان يريد "الحاجات تعتبر أن 

حيث يريان ان اصطلاح الرضـا  ) Landy & Trumb(تعريف كل من لاندى وترامب  

الوظيفي يستخدم للدلالة على مشاعر العاملين تجاه العمل بنفس الطريقة التي تستخدم بها عبـارة               

 . نوعية الحياة المعيشية لوصف ردود فعل أو انطباعات الفرد عن الحياة بشكل عام

ما يحققه المـرء    يرى كاتزل أن درجة الرضا تمثل الفرق بين         ) Katzil(تعريف كاتزل    

 .فعلاً وما يطمح إلى تحقيقه

حيث يريان أن الرضا الوظيفي هو المواقف العاطفية ) Li & Shami ( لي وشاميتعريف 

من قبل الأفراد نحو الوظائف ويتوقف ذلك على الملائمة والانسجام بين المكافآت التـي تقـدمها    

 .  الفرد لهذه الوظائفواولوياتبيئة العمل للفرد 

إن الرضا عن العمل ببساطة هو الفرق بين كمية التعويضات التي           ) 2003( العطية   تقول 

 فالرضا عن العمل يمثل اتجاها ولـيس        ،يستلمها العاملون والكمية التي يعتقد أنه يجب استلامها       

الشخص الذي يشعر برضا    . إن مصطلح الرضا عن العمل يتعلق باتجاه الفرد نحو عمله         . سلوكاً
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 بينما الشخص غير الراضي عن عملـه فإنـه يحمـل            ه،اتجاهات إيجابية نحو  عن العمل يحمل    

 . اتجاهات سلبية نحو العمل

 النظريات الرئيسة التي تناولت الرضا الوظيفي

مع تطور الاهتمام بموضوع الرضا الوظيفي ظهرت العديد من النظريات التي تناولـت              

 الـذين   فالأشـخاص ،  ن في المنظمـات   هذا الموضوع، وأكدت على أهميته لدى الأفراد العاملي       

 على العمل أكثر، ويشعرون بالسعادة والسـرور، وهـم          إقبالهميشعرون بالرضا الوظيفي يكون     

، بعكس الذين لا يشعرون بالرضا الوظيفي فكلما كان الفرد راضيا عن عمله كـان               إنتاجيةأكثر  

 .لديه اتجاه ايجابي نحو العمل

  :لقة بالرضا الوظيفيالنظريات المتعوفيما يلي نستعرض  

 ):Abraham Maslow) (ابراهام ماسلو( نظرية سلم الحاجات -1

إن فهم الحاجات والأدوار التي تلعبها تمثل جانباً مهماً في وضع نظام فعـال للحـوافز                 

باعتبار أن هذه الحاجات تشكل دافعاً قوياً للنشاط الإنساني، فالحاجات تولد نوعاً من التوتر يدفع               

 وتهدف التصرفات السـلوكية إلـى       ،لى إحداث سلوك معين للتخفيف من حدة هذا التوتر        الفرد إ 

 .إشباع الحاجات الإنسانية

 فعند إشباع حاجة تظهر حاجات ورغبات جديـدة لـدى           ،متجددة) Needs(والحاجات   

ومن واجب الإدارة أن تلم بطبيعة حاجات ودوافع سلوك الأفراد          . الإنسان ويتعين عليه إشباعها   

لعاملين، فالمدير الناجح يلزمه معلومات عن الطبيعة البشرية وعن أسباب تصـرفات الأفـراد              ا

 .)2004الموسوي، ( حتى يتمكن من أن يتخذ القرارات بشأن تحفيز العاملين ،ودوافعهم

الحافز مؤثر خارجي يحرك شعور الإنسان ويجعله يسلك سلوكا معيناً لتحقيق الهـدف             ف 

 الظروف التي تتوفر في جو العمل ويشبع رغبـات الأفـراد الـذين              المطلوب، أو هو مجموعة   
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يسعون إلى إشباعها عن طريق العمل، والحوافز قد تكون إيجابية أو سلبية وقد تكون ماديـة أو                 

 ).2003ربابعة، . (معنوية

 أو قوة داخلية محركة تنبع مـن داخـل          ،ما الدوافع فهي أشياء كامنة في النفس البشرية       أ 

ي إلى تصرف أو سلوك يتجه نحو تحقيق هدف أو أهداف تمثـل حاجـات يطمـح                 الفرد وتؤد 

 ).2004 الموسوي،. (الإنسان إلى إشباعها

 ،مما سبق يلاحظ أن الدوافع هي تعبير عن حاجات داخلية لدى الفرد، فهـي شخصـية                

قيق بينما الحوافز خارجة عن الفرد ذاته فهي عبارة عن شيء يدركه الفرد في بيئته تساعده لتح               

 .للإنسانأهدافه، والحاجات هي مصدر القوة الدافعة والمحركات 

مـن  ) Abraham Maslow(تعتبر نظرية الحاجات التي وضعت من قبل أبراهام ماسلو  

أكثر نظريات التحفيز شيوعاً وقدرة على تفسير السلوك الإنساني في سـعيه لإشـباع حاجاتـه                

 :ينياسوتقوم هذه النظرية على مبدأين أس. المختلفة

الشكل ن حاجات الفرد مرتبة ترتيباً تصاعدياً على شكل سلم بحسب أولويتها للفرد كما في               إ -1

)1(. 

ن الحاجات غير المشبعة هي التي تؤثر على سلوك الفرد وحفزه، أما الحاجات المشبعة فلا               إ -2

 . تؤثر على سلوك الفرد وبالتالي ينتهي دورها في عملية التحفيز

جات الإنسانية في خمس فئات بحسب أولويتها من الأسفل كما يلي           لقد صنف ماسلو الحا    

)Maslow, 1943 ( 
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 حاجات تحقيق الذات    

 حاجات التقدير والاحترام  

 الحاجات الاجتماعية

 حاجات الامن والسلامة

 الحاجات الفسيولوجية

  هرم ماسلو للحاجات:)1(الشكل 

 

 Physiological Needs) الفسيولوجية(الحاجات الجسمية  -1

 على قيد الحياة كالطعام     هوهذه تمثل الحاجات الأساسية اللازمة لبقاء الإنسان واستمراريت        

 . والحاجات الفسيولوجية تسيطر على بقية الحاجات إذا لم تكن مشبعة. والماء والجنس والهواء

  Safety & security Needsحاجات الأمن والسلامة  -2

ماية من الأخطار الجسمية والصحية والبدنية كذلك الحماية        تتضمن هذه حاجات الفرد للح     

من الأخطار الاقتصادية والمتعلقة بضمان استمرارية العمل للفرد لضمان استمرار الدعم المادي            

 . الضروري للفرد للمحافظة على مستوى معين من الحياة المعيشية

 Social Needs) الانتماءالحاجة إلى (الحاجات الاجتماعية  -3

نبع هذه الحاجات من كون الإنسان اجتماعياً بطبيعته ويعيش ضمن جماعـة ويتفاعـل              ت 

وتشمل حاجات تكوين العلاقات والحب والارتبـاط مـع الآخـرين وتعتبـر الحاجـات               . معها

 .الاجتماعية نقطة الانطلاق نحو حاجات أعلى وبعيدة عن الحاجات الأولية

   Esteem and self- respect Needsحاجات التقدير واحترام الذات  -4
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هذه الحاجات تتضمن الحاجة إلى الشعور بالأهمية من قبل الآخرين واحترام الذات الذي يمكـن               

الحصول عليه من خلال الكفاءة والمنافسة والاستقلالية والمركز واعتراف الآخرين بقيمة الفرد            

 . وقدرته على الوصول إلى مراكز عليا

 Self – Actualization Needsحاجات تحقيق الذات  -5

 علـى   اٌ قـادر  اٌيشير ماسلو إلى مفهوم هذه الحاجة بأنها حاجة الفرد إلى أن يكون ماهر             

فإذا كان الفرد يظن بأنه يسـتطيع أن        . التي يمتلكها  على القدرات والكفاءات      بناء االوصول إليه 

 ـ              رأي ماسـلو   يكون مديراً ناجحاً فإنه يجب أن يعطى مثل هذه الفرصة، وإشباع هذه الحاجات ب

الموسـوي،  . (يعتبر أقصى ما يصبو إليه الفرد، ويأتي ذلك بعد إشباع الحاجات السـابقة كلهـا              

2004( 

إن نظرية ماسلو تعتمد على ترتيب الحاجات بحسب أولويتها لـدى الفـرد، والأفـراد                

د يختلفون في وسائل إشباع الحاجات ولذلك فإن سلوكهم يختلف تبعاً لذلك، كما أن حاجات الفـر               

 ورغـم .  لذلك ،متداخلة مترابطة ومن الصعوبة فصل كل حاجة عن الأخرى كما حددها ماسلو           

 لهذه النظرية، إلا أنها تصلح إلى حد كبير لتفسير ظاهرة الدافعيـة              التي وجهت  بعض الانتقادات 

 . التي تحرك السلوك الإنساني وتبقى مقبولة لدى الكثير من علماء النفس والمدراء

لقـد قـام فريـدريك هيرزبيـرغ     ) Two-Factor Theory (ملين لهيرزبيـرغ نظرية العا -2

)Frederick Herzberg ( بدراسة ميدانية على مجموعة من المديرين من المهندسين والمحاسبين

 .وذلك عن الرضا الوظيفي كمحرك لسلوك الأفراد واندفاعهم للعمل ونشرت نتائجها في كتابه

)The Motivation to work ) (وقد بينت هذه النظرية بـأن العوامـل   ) 2000اع وحمود، الشم

المؤثرة في بيئة العمل والتي تؤدي إلى القناعة والرضا عن العمل هي ليست بالضرورة نفـس                

وقد تمخضت النظرية فـي      ).2004 الموسوي،(العوامل التي تؤدي إلى عدم الرضا عن العمل         

 : لدى الفرد همابنائها الفكري عن وجود عاملين يحددان مصدر الرضا
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 ):Hygiene Factors(العوامل الوقائية  - أ

 والتي تحول دون تحقق عـدم الرضـا لـدى           ،وهي العوامل التي ترتبط ببيئة الوظيفة      

 وتتمثـل هـذه العوامـل       . فهي تحجب مشاعر عدم الرضا لكنها لا تحقق الرضا بذاتها          ،الأفراد

لعلاقة بالمشرفين والرؤساء، والأمـن    والرواتب والأجور،وسياسات المنظمة، وا    ،بظروف العمل 

وهي تعد ذات أثر في منع الدوافع السلبية في العمـل، ويمكـن             . الوظيفي، والمكانة الاجتماعية  

 . أمان في هذا الخصوصصماماعتبارها بمثابة 

 ):Motivating Factors( العوامل الدافعة -ب 

 لأنها تسهم   ،بيرة من الرضا  وهي العوامل التي يشعر الفرد من خلالها إشباعها بدرجة ك          

وهي تتمثل بعوامل التقدم، والترقيـة، والمسـؤولية، والتقـدير،          . في زيادة اندفاعه نحو العمل    

ومن شأن هـذه    . والشعور بالإنجاز والاحترام، أي أنها تعبر عن محتوى وطبيعة الوظيفة نفسها          

 . العوامل أن تسهم في تحقيق الرضا لدى الأفراد

ة، قبل ظهور هذه النظرية، تصب جل اهتمامها علـى معالجـة حالـة              لقد كانت الإدار   

غيـر  . انخفاض الروح المعنوية لدى الأفراد من خلال زيادة أجورهم أو تحسين ظروف العمل            

 وبعد ظهور هـذه     ،أن ما حصلت عليه الإدارة من نتائج من ذلك لم يحقق الأهداف التي تبتغيها             

راً أوسع في تحقيق أهدافها من خـلال التركيـز علـى            النظرية، استطاعت الإدارة أن تلعب دو     

 .العوامل الدافعة
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 .مقارنة بين العوامل الوقائية والعوامل الدافعة حسب نظرية هرزبرج) 2(ويوضح الشكل 

 مقارنة بين العوامل الوقائية والعوامل الدافعة حسب نظرية هرزبرج

 

 

 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 مشاعر إيجابية عالية        منطقة الحياد         مشاعر سلبية عالية

                                     )  2000 الشماع وحمود،(مقارنة بين العوامل الوقائية والعوامل الدافعة   )2(الشكل 

الرضا عندما لا تكـون     إن عوامل الوقاية برأي هيرزبيرغ تسبب درجة عالية من عدم            

تـؤدي إلـى    ) الحافزة( بينما العوامل الدافعة     ،موجودة لكنها لا تؤدي إلى التحفيز عند وجودها       

تحفيز قوي ورضا تام عند توافرها لكنها لا تسبب الكثير من عدم الرضا عنـد عـدم توفرهـا                   

 ). 2004الموسوي، (

 غير أنهـا    ،ة ماسلو للحاجات  مما سبق يتضح أن هذه النظرية لا تختلف كثيراً عن نظري           

الضـرورة  بلا ترى هذه العوامل ضمن فئة واحدة، فمثلاً عند توافر عوامل في فئة قد لا تؤدي                 

 في حين أن وجود العوامل الدافعة في        ،الاستياءإلى الرضا والقبول في فئة أخرى بل يمنع حالة          

 ورغم ذلك كان  ،  )2003عة،  رباب. (التنظيم يعني هناك شعور بالرضا وغيابها يعني عدم الرضا        

           العوامل الوقائية 

  العوامل الدافعة
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 في مفهوم إثراء الوظيفة، وتعني إعطاء الموظف مسؤولية أكبـر فـي             ا كبير اهذه النظرية أثر  ل

ممارسة عمله، وتزويده بفرص أكبر للشعور بالإنجاز والتقدم، كما أوضحت للإداريين أن عليهم             

 ).1998الطويل،  (الاهتمام بتنمية العوامل الداخلية إذا أرادوا تحقيق أهداف مؤسساتهم

 ) Expectancy  Theory(نظرية التوقع لفروم  -3

 House (وتعديلاتها لاحقاً من قبل هاوس ووهبـة   ) Vroom,1964(تعد نظرية فروم 

and Wahba,1972) من النظريات الحديثة في الدوافع، والفكرة الأساسية في هذه النظرية هي 

 .التي يرغبون فيها  ) العوائد(مال التي تؤدي إلى النتائج      أن الأفراد يبذلون الجهد لإنجاز تلك الأع      

 .)2000الشماع وحمود،(فهي مدخل عقلاني إلى التحفيز 

نة يعتمد على قوة التوقع بأن ذلك العمل أو التصرف          يفالرغبة أو الميل للعمل بطريقة مع      

 نظرية التوقع )3(  ويوضح الشكل ،نة كما يعتمد على رغبة الفرد في تلك النتائج        يسيتبعه نتائج مع  

 . عند فروم

  )2(                   توقع )1(                   توقع 

 

 

 نظرية التوقع عند فروم: )3(الشكل 

 يعتمد على   ،حيث يشير إلى أن قوة التحفيز عند الفرد لبذل الجهد اللازم لإنجاز عمل ما              

 .التوقع الأول فـي نظريـة فـروم       هو  صول إلى ذلك الإنجاز وهذا      مدى توقعه في النجاح بالو    

 . هوأضاف فروم بأنه إذا حقق الفرد إنجازه فهل سيكافأ أم لا  وهذا هو التوقع الثاني عند

 جهد الفرد
Effort 

 إنجاز الفرد
performance

 المكافأة
reward 

تحقيق أهداف 

 )الرضا(الفرد 
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 :فهناك نوعان من التوقع

التوقع الأول ويرجع إلى قناعة الشخص واعتقاده بأن القيام بسلوك معـين سـيؤدي إلـى        -1

  .ظف الذي يعتقد أنه عامل جيد وقادر على الإنجازنتيجة معينة كالمو

تمـام  إالتوقع الثاني وهو حساب النتائج المتوقعة لذلك السلوك وهي ماذا سيحصـل بعـد                -2

 ـإ فالموظف يسأل إذا حققت      .عملية الإنجاز   ـ اٌنتاج  ؟ مكافـأة أم لا    ى فهـل سـأعط    اٌ معين

 .)2004الموسوي،(

تجه لأداء عمل معين عندما يتوقع أنه يؤدي ن الفرد غالبا ما يإوبموجب هذه النظرية ف 

  .به للحصول على عائد أفضل من غيره من الأعمال

ن نظرية فروم وتعديلاتها أشارت بشكل واضح إلى متغيـرات السـلوك            إويمكن القول    

الشـماع  ( كما أكدت على وجود اختلافات فردية في تحديد دوافـع العمـل              ،ودوافع الفرد نحوه  

 ).2000 وحمود،

كمالا لنظريـة  إ تعد هذه النظرية )Porter & Lawler,1968( ولولر -نظرية بورتر -4

بأن أداء الأفراد أو إنجازهم ينتج عوائـد ومكافـآت داخليـة            ) لولر و بورتر(التوقع فقد بين    

 وينجم عنها شعور الفـرد      ،وخارجية، وهذه العوائد تقود إلى الرضا بالفوائد الداخلية أو الذاتية         

ا يؤدي عمله بكفاءة، والعوائد الخارجية هي التي تمنحها المنظمة لإشباع حاجاتـه             بالفخر عندم 

  .الأساسية كالأجر والأمان وغيرها

كما تضمنت النظرية نموذجاً آخر يؤثر على رضا الأفراد ودوافعهم نحو العمـل وهـو                

ن مـا يجـب أن      فالنظرية أوضحت بأن هناك فرقاً بي     . إدراك الفرد لعدالة العوائد التي يستلمها     

 ومن العوامل التي تكون مـدخلات للعمـل، المهـارات، الخبـرات،             .يكون وما هو كائن فعلاً    

 فهذه العوامل تؤثر على توقعات الفرد حول العوائـد المتحققـة            ، الأداء ،الجهود، مستوى التعليم  

 ).2003ربابعة، ( فزيادتها يتوقع الفرد أن العوائد ستزداد
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: ن الأداء يؤدي إلى تحقيق نوعين مـن المكافـآت همـا           إلذلك حسب هذه النظرية ف     

، مثل الشعور بالإنجاز، وتحقيق الذات، والمكآفات الظاهرة مثل         )أو الضمنية (المكافآت المستترة   

 ).2000 الشماع وحمود،( المركز وظروف العمل

 نظرية مكليلاند في الحاجات وهي نظرية الدافع للإنجاز -5

)Meclelland’s Needs Theory.( 

إن مساهمة مكليلاند في عملية فهم التحفيز الإنساني تتلخص في تحديده لثلاثة أنواع من               

الحاجة إلى السلطة، الحاجة للانتماء والحاجـة       : الحاجات الأساسية التي تؤثر على التحفيز وهي      

 .للإنجاز

 عندهم حاجة لقد وجد الباحث هنا بأن الأفراد الذين: (Need for Power) الحاجة إلى السلطة  - أ

قوية للسلطة يميلون دائماً لممارسة التأثير والرقابة القوية وعادة يسـعى هـؤلاء الأشـخاص               

 . للحصول على مناصب قيادية

ن الأفراد الذين عندهم حاجة قوية للانتماء يتولد إ: (Need for Affiliation)الحاجة للانتماء  - ب

 ويشـعرون   ، من قبل أشخاص آخـرين     لديهم شعور بالبهجة والسرور عندما يكونون محبوبين      

بالألم إذا تم رفضهم من قبل الجماعة التي ينتمون إليها، ويميل هؤلاء الأشـخاص إلـى بنـاء                  

أي لديهم الحاجة إلى الصداقة وبنـاء علاقـات مـع الأفـراد             . علاقات اجتماعية مع الآخرين   

 .والآخرين في العمل

 يعني أن الأفراد الـذين تتـوافر لـديهم     وهذا:(Need for Achievement) الحاجة للإنجاز-ج

 من الفشل، وهـم يحبـون التحـدي         اٌحاجة قوية للإنجاز يكون عندهم رغبة قوية للنجاح وخوف        

 ).2004الموسوي، (ويضعون لأنفسهم أهدافا كبيرة ليس من المستحيل الوصول إليها 

لية في إنجاز   كما أنهم ينظرون إلى تحمل المخاطرة بواقعية، وهم يفضلون تحمل المسؤو           

 .)2000الشماع وحمود، (المهمات والحصول على المعلومات عن الإنجاز المتحقق 
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وقد وجد ماكليلاند بأن الأفراد ذوي الأداء العالي يرغبون في تمييز أنفسهم عن الآخرين               

 ).2003 ربابعة،(بعمل أشياء أفضل ويبحثون عن مسؤوليات فردية ويحاولون حل مشاكلهم 

 ) Goal Theory (نظرية الهدف -6

 والذي أوضـح بـأن الـدافع    )Edwin Locke (صاحب هذه النظرية العالم إدوين لوك

والأداء يكونان مرتفعين عندما يحدد الأفراد أهدافهم وعندما تكون هذه الأهداف مقبولة وواضحة             

 .ويتوفر لها تغذية عكسية تبين معدلات ومستويات الأداء للأفراد

التي ترغب في زيادة دوافع الأفراد نحو العمل ورفع أدائهم أن           لذلك وجب على الإدارة      

 : توفر لهم ما يلي

 .تحديد الأهداف والمهام التي يتوقع منهم أداؤها بشكل واضح -أ 

 .أن تكون المهام والعناصر التي تتضمنها الأهداف مقبولة من قبل الأفراد -ب 

 ).2003 ،عةرباب(فتح قنوات للتغذية العكسية لبيان مستوى أداء الأفراد  -ج 

 فهي ترشد وتوجـه     ،إن وجود أهداف عند الأفراد شيء أساسي لتحديد مسارات السلوك          

سلوك هؤلاء الأفراد لتحقيق هذه الأهداف، وهذه الأهداف يجب أن تكون محددة ومقبولـة وذات             

فائدة للفرد وقابلة للقياس، لذلك يستطيع المدير أو المشرف بالاتفاق مع مرؤوسيه وضع الأهداف              

 ).2000ماهر، (الخاصة بأداء العمل وكيفية تحقيقها 

 ) Equity Theory)    (المساواة( نظرية العدالة -7

تركز هذه النظرية على مدى شعور الفرد بالعدالة والمساواة في معاملـة المنظمـة لـه                 

 .مقارنة مع معاملتها للأفراد الآخرين بها وخاصة في نفس مجموعة العمل

وتشير إلى أن الفـرد يحفـز   ) J. Stacey Adams( من قبل آدمز طورت هذه النظرية 

 . لتحقيق العدالة الاجتماعية في المكافآت التي يتوقع الحصول عليها مقابل الانجاز الذي يقوم به
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من عمله وبين ما يقدمه لذلك العمـل        ) Outcomes(فالفرد يقارن بين ما يحصل عليه من نتائج         

 :دمه الآخرون ويحصلون عليه من عملهم كما يلي مع ما يق)Inputs(من مدخلات 

 ) عوائد الآخرين(نتائج ب )                      عوائد الفرد(   نتائج أ 

 ) مساهمات الآخرين(مدخلات ب    )              مساهمات الفرد(مدخلات أ 

ئج التي يحصل   يشعر الفرد بالمساواة إذا ما أدرك تساوي ما يقدمه للعمل من مدخلات والنتا            

وبعكس ذلك الإدراك   . عليها منه مع ما يقدمه الآخرون في مجموعة للعمل ويحصلون عليه منه           

وشعوره بعدم المسـاواة يحفـزه إلـى        . فإنه يشعر بعدم المساواة ومن ثم الإحباط وعدم التحفيز        

 : تحقيق المساواة من خلال ما يلي

 .ن جهد وإنتاج ومعرفةتغيير المدخلات من خلال تغيير ما يقدمه للعمل م -أ 

 . تغيير المخرجات من خلال تغيير ما يحصل عليه من أجور ومنافع وخدمات  -ب 

 .إعطاء قيمة معنوية لعمله في حالة فشله في تغيير المدخلات والمخرجات -ج 

 . وأخيرا ترك العمل للسعي إلى تحقيق المساواة في مكان آخر -د 

يشعر بتحقيق المساواة لضمان حفزه واستمراره      لذلك فالمدير الناجح يحاول دائما أن يجعل الفرد         

 ).2004 ،الموسوي( بالعمل من خلال القرارات التي يتخذها لتحقيق ذلك

 Alderffr Theory)(نتماء والنمو نظرية الوجود والا -8

بإعادة ترتيب سلم الحاجات عند ماسلو إلى ثلاث مجموعات مـن           ) Alderffr(قام الدرفر   

 . الحاجات

وهذه تتضمن الحاجات العائدة إلى ضمان الصحة الجسمية        ) Existence (حاجات البقاء  -1

وتماثل إلى حد ما الحاجات الفسـيولوجية والأمنيـة   ) Physical Well  - being(للفرد 

 .عند ماسلو

= 



 32

وهذه تركز على أهمية علاقات الفرد      ) Relatedneeds(حاجات العلاقات مع الآخرين      -2

 .جتماعية عند ماسلو وهي تشبه الحاجات الاالآخرينمع 

وهذه تركز على تطوير القدرات الإنسانية والرغبة في نمـو          ) Growth(حاجات النمو    -3

ته وهذه تماثل الحاجات العليا عند ماسلو وهي حاجات         االشخص وتطوير قدراته وإمكان   

 .   التقدير والاحترام وحاجات تحقيق الذات

 

 
 

                                    حاجات النمو                                                  

 حاجات العلاقات مع الآخرين                                          

 حاجات البقاء                                                    

  سلم الحاجات عند الدرفر:)4(شكل 

 )2004 ،الموسوي                             (                                  

 عـن   بقـاء لقد قلصت هذه النظرية الحاجات إلى ثلاث حاجات، حيث تعبر الحاجة إلـى ال             

الحاجات الفسيولوجية في نظرية ماسلو وعن حاجات الأمن بالنسبة لبورتر، وكـذلك فالحاجـة              

ة للعضـوية   جاحعبر عنه بورتر بال   للانتماء تعكس ما عبر عنه ماسلو بالحاجة للتقدير، وهو ما           

 . وكذلك فالحاجة للنمو هي الحاجة لتحقيق الذات في نظرية ماسلو وبورتر،في جمعيات شخصية

ما يميز هذه النظرية عن غيرها هو عدم تأكيد الدرفر على ضرورة التزام المدير بالتسلسل               

سبية لهذه الحاجات وأولويـة  ن هناك متغيرات يمكن أن تؤثر على الأهمية الن في حفز العاملين لأ   

 .)1993 ،القريوتي(إشباعها من بيئة لأخرى 
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 : الدراسات السابقة

 : الدراسات في مجال الجدية في العمل: أولاً

 ) Dillard-Nancy-Lynne,1990(لاين  -نانسي -دديلاردراسة 

إلـى  ت هذه الدراسة في كلية التمريض في جامعة أنديانا بأمريكا، هدفت الدراسـة      يجرأ

والتحصيل الأكاديمي بقياس المعدل التراكمي، حيث تم       في السلوك   معرفة العلاقة ما بين الجدية      

 من طلبة البكـالوريوس فـي       506توزيع ثلاث استبانات لفحص الجدية ومعطيات سكانية على         

، وتـم اسـتخدام    باستخدام الإحصاء الوصفي   اتستبانلاامن هذه    422تم تحليل   ،  كلية التمريض 

 ارتباط بيرسون لدراسة العلاقة بين ثلاث مستويات من الجديـة وثـلاث درجـات مـن                 معامل

ي بالإضافة إلـى تحليـل      كاديمالتنبؤ بالتحصيل الأ  في السلوك و   درجة الجدية لتحديد  والانحدار  

 .المؤثرة على الجديةعوامل الالمكونات الرئيسية لتحديد 

مستويات الجدية ولكن لـيس بالدرجـة       لقد أظهرت النتائج علاقة ارتباطية بين المعدل و        

التي كانت متوقعة حيث أن مستويات الجدية لم تسهم بشكل هام بالتباين بين المعدلات رغـم أن                 

 درجات الجدية لدى الطلبة كانت متشابهة لنفس درجات الجدية لطلاب آخرين

 ) Collins,1992(كولينز  دراسة

فت إلى معرفة وتقييم تأثيرات الإجهـاد        وهد ،أجريت الدراسة في مدينة تورنتو في كندا       

 وتـم   ، وحساب معامل الصدق والثبات لـه      ،تم تصميم مقياس للجدية   ووالجدية على المراهقين،    

وعددهم ) سنة 16 - 11(تطبيقه على عينة من أبناء المدينة الشباب المراهقين تبلغ أعمارهم بين            

 وكـان   ،ر الإجهاد وتناول المخدرات   ، وقد اعتبرت الجدية صفة عازلة تقلل من تأثي        اٌ شخص 223

من ناحية أخرى وجد     و .لها تأثير في التنبؤ بالسلوك المنحرف وردود الفعل العاطفية مثل الكآبة          

 للتنبؤ بتعديل السلوك، وقد وجد أن هناك علاقة سلبية بين الجديـة             ا هام اأن الجنس يعتبر متغير   

الميل لدى الذكور لوجهات نظـر منحرفـة        وتعديل السلوك وأن هذه العلاقة السلبية أشارت إلى         
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اجتماعياً أكثر مما هو الحال لدى الإناث، لذلك تقرر أن الرغبة الاجتماعية والعمر والجنس يجب               

 .أن يكون لها اعتبار هام عند تفسير نتائج الأبحاث

 )Benishek – Lois , 1993(  لويسبينيشيكدراسة 

بنـاء نمـوذج متسـاوي      :  الحياة والعصبية  هذه الدراسة بعنوان الجدية في العمل وضغوط      

إثبات أن عامل البناء يلاقـي مقياسـين         إلى   الدراسةت  ، هدف )الإجهاد(لتقرير ذاتي عن الضغط     

يم نظرية كوباسا عندما يوجه إليها النقد في الجدية، ولفحص الاختلافات الممكنـة             ي ولتق ،للجدية

 (Michigan Un)في جامعة ميتشغان شخصا ممن يعملون ) 185(نت العينة من تكوفي الجنس، 

  مقياس الجدية في العمل وضغوط الحياة والعصبية والتقرير الذاتي عن الضـغط،            وطبق عليهم 

 تحليل معامل الثبات لم يفسر المكونات الثلاث للنموذج النظـري للجديـة فـي العمـل،                 وعند

ت وجود فروق بين الجدية     وأظهرت النتائج من نماذج البناء الثلاثي معتمدة على نتائج التكرارا         

في العمل عند الرجال والنساء، هذه النماذج كانت ضعيفة من ناحية البناء وتم مناقشة تطبيقـات                

  .للبحث في المستقبل

 )Huang, 1995(هوانج دراسة 

هدفت الدراسة إلى معرفة العلاقة بين مستوى الجدية في العمل والإجهـاد مـن خـلال                 

م ومقاييس الجدية وقد وجد الباحث أن الجدية الفردية أو العائلية هـي        دراسة نقدية لقضايا ومفاهي   

، )السيطرة، التحكم، والالتـزام   (مصدر لمقاومة الإجهاد والضغط وذلك عندما قارن أبعاد الجدية          

كذلك أظهرت النتائج أن الأشخاص الذين يتميزون بالجدية عندهم فرصة أكبر للاحتفاظ بصـحة              

 .اة على أنها إيجابية وتتطلب التحدي وأن الجدية تسهل التأقلم العائليجيدة وفهم متغيرات الحي

  )Thomson, 1995(دراسة تومسون 

هدفت الدراسة إلى معرفة العلاقة بين الجدية كخاصية شخصية وبين مناخ المدرسة لدى              

 لدى الطلاب الذين يرغبون فـي أن يصـبحوا          عزوفمعلمي المدارس وأثر ذلك على ظهور ال      

تتراوح أعمـارهم   )  ذكور 23 إناث و  83(  معلماً متوقعاً  106ن، تكونت عينة الدراسة من      معلمي
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 سنة الذين كانوا في المرحلة الأخيرة من برنامج إعدادهم لمهنة التعليم وقد استعمل              50-21بين

لقد أظهرت النتائج أن الأشخاص ) social support(ومقياس ) Dean Alienation( لذلك مقياس

 والنفور مـن المنـاخ      عزوفهم مستوى عال من الجدية سجلوا مستوى منخفضاً من ال         الذين لدي 

المدرسي على العكس من الذين يظهرون مستوى جدية أقل كان لديهم نفور أكبر مـن المنـاخ                 

وأظهرت النتائج أيضاً أنه بمقدار ما يكون مناخ المدرسة داعماً بمقـدار مـا يكـون                . المدرسي

  .فوراًالمعلمون الجديون أقل ن

 ) Saffici-Christopher-L, 1996( كريستوفر -سافيسيدراسة 

هدفت الدراسة إلى معرفة العلاقة بين الجدية في العمل والفعالية ومركز السيطرة ودافعية العمل               

، استخدمت عينة مـن  (University of Houston) عند المعلمين المتدربين في جامعة هوستون

دم أسلوب الانحدار مع دافعية العمـل كمتغيـر مسـتقل والسـيطرة             المعلمين المتدربين واستخ  

وتم بناء الاسـتبانة    )  ذكر 17 أنثى،   132(تكونت العينة من    . والفعالية والجدية كمتغيرات تابعة   

ومقيـاس الجديـة فـي العمـل     ) Hall and Williams, 1973(بالاعتماد على مقياس الدافعية 

)Maddi and Kobasa, 1984 ( اليـة المعلـم   ومقيـاس فع)Gibson and Dembo, 1984 (

 ااستخدم نموذج الانحدار المتدرج في التحليل فوجد أن مجال موقع السيطرة الداخلي فقط كان ذ              

 عند مستوى الدلالة    34,32= دلالة إحصائية موجبة بالنسبة لدافعية العمل وكانت ف المحسوبة          

)α= 0.001(    دلالة إحصائية بين المتغيـرات والتحليـل        ا ذ ا داخلي ا، كما أظهرت النتائج ارتباط

العاملي باستخلاص مكون أساسي تم الحصول عليه بواسطة أسلوب تدوير المتغيرات وقد تـم              

 دلالة إحصائية، العامل الأول مكون من فعالية الشخصـية والموقـع            االحصول على عاملين ذ   

ل الثاني مكون مـن فعاليـة       من التباين، والعام  % 55الداخلي للسيطرة والجدية في العمل يفسر       

من التباين وقد حـدد     % 17  سوى المعلم والقوى الأخرى والفرصة والجدية في العمل ولم يفسر        

 . الأن يكون موقع السيطرة خارجي
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 ) Angle, 1997(دراسة أنجل 

العلاقة بين الإجهاد والاحتراق النفسي والجدية فـي العمـل          هدفت الدراسة إلى معرفة      

 قام الباحث بفحص أثـر المتغيـرات   معلمي المدارس الثانوية في المدن،    اعي لدى   والدعم الاجتم 

علاقة ارتباطية  ، حيث تبين وجود     السكانية من ناحية إحصائية، واستخدم معامل ارتباط بيرسون       

مـا   والاحتراق النفسي، ك   الاجتماعيوالإجهاد والدعم   في العمل    بين الجدية    اٌكبيرة دالة إحصائي  

كما وجدت فروقـا ذات     . في العمل جزءاً كبيراً من التباين في مستويات الاحتراق         الجدية   فسرت

مستوى التعليم، وسنوات الزواج، وأثبتت النتائج      و متغيرات العمر،    دلالة إحصائية تعزى لكل من    

 .أن قلة انضباط الطلاب وقلة دافعيتهم للتعليم هي المصدر الرئيسي المسبب للإجهاد لدى المعلم

 (Qadumi,2001)ومي دراسة قد

هدفت الدراسة إلى التعـرف إلـى       ،   فلسطين شمال أجريت هذه الدراسة في محافظات          

 ،مستوى الجدية في العمل لدى معلمي ومعلمات اللغة الإنجليزية في محافظات شمال فلسـطين             

 ـ     : إضافة إلى تحديد دور كل من المتغيرات التالية        ب النوع الاجتماعي والمؤهل العلمـي والرات

والحالة الاجتماعية وعدد الطلاب في الصف والخبرة، ولتحقيق ذلك أجريت الدراسة على عينة             

 الدراسة أن   ، تبين من  )1984(  طبق عليها مقياس مادي وكوباسا     ،معلما ومعلمة ) 271(قوامها  

مستوى الجدية في العمل لدى معلمي اللغة الإنجليزية في محافظات شمال فلسطين كان مرتفعـا               

لتزام فـي بيئـة     مجال الا حصائية في   إوجود فروق ذات دلالة     أظهرت النتائج   كما  عام،  بشكل  

العمل لصالح الإناث، بينما أظهرت النتائج أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مسـتوى                

الراتـب،  : الجدية في العمل لدى معلمي اللغة الإنجليزية تعزى لكل مـن المتغيـرات التاليـة              

 .هل العلمي، عدد الطلاب في الصف، والحالة الاجتماعيةوالخبرة، والمؤ

 : الدراسات في مجال الرضا الوظيفي: ثانيا

 )1990( دراسة ياسين

هدفت الدراسة إلى تحديد درجة الرضا الوظيفي عن المهنة لـدى مـديري المـدارس               

ة للترقية،  العمل نفسه، والراتب، والفرص المتاح    : الثانوية في الأردن من خلال خمسة أبعاد هي       
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والإشراف وزملاء العمل، وتشكلت عينة الدراسة من مديري المدارس الثانوية في منطقة عمان             

يحملون الدرجـة الجامعيـة     ممن   مديرا ومديرة    )94 ( حيث بلغ عددهم أربع وتسعون     ،الكبرى

 الباحثـة مقيـاس     خدمتاست. وتضم مدارسهم صفوف المرحلة الثانوية الكاملة      ،الاولى على الأقل  

 . واستبيان الرضا العام عن المهنة (JDI)وصف المهنة

أشارت نتائج الدراسة إلى أن أفراد عينة الدراسة راضون بدرجة متوسطة عن مهنـتهم               

وأن أفراد عينة الدراسة يتصفون بدرجة منخفضة من الرضا بالنسبة لبعدي الراتـب             . بشكل عام 

ممارسة المهنـة الحاليـة،   : نسبة للأبعادوفرص الترقية المتاحة، وبدرجة متوسطة من الرضا بال    

كما أشارت النتائج إلى أن الذكور أبدوا درجة عالية من الرضا مـن  . والإشراف، وزملاء العمل 

الإناث بالنسبة لبعد ممارسة المهنة الحالية، في حين أشارت النتائج إلى أنه لا توجد فـروق ذات                 

ى درجة رضا أفراد عينة الدراسة عـن        لمتغير الجنس عل  ) α= 0.05(دلالة احصائية بمستوى  

 .المهنة بشكل عام

  )1992(دراسة العمري 

أجريت هذه الدراسة في الأردن حيث هدفت إلى تحديد مستوى الرضا الوظيفي لمديري              

 . المدارس في الأردن وعلاقة ذلك ببعض خصائص المدير الشخصية والوظيفية

رة يعملون في أربع مـديريات تربيـة تابعـة          مديراً ومدي ) 223(وقد تكونت عينة الدراسة من      

وقـد  ) MSQ(لوزارة التربية والتعليم، وقد استخدم الباحث استبانة مينسوتا للرضـا الـوظيفي             

 :أظهرت الدراسة النتائج التالية

كان مستوى الرضا عند مديري ومديرات المدارس بشكل عام عالياً نسبياً، فكـان الرضـا                -1

 .فقط%) 3.5(، ومتدينا عند %)27(وسطا عند منهم، ومت%) 69.5(عاليا عند 

الرضا عند المديرين والمديرات نابعة من شعورهم بالإنجاز،        ) مصادر(كانت أبرز عوامل     -2

وتقدير المجتمع لعملهم، وأسلوب التعامل بينهم وبين زملائهم ورؤسائهم، ودورهم فـي خدمـة              

الأجور وأسلوب اتخـاذ القـرار،      المجتمع، بينما كانت عوامل التقدم الوظيفي، والصلاحيات، و       

 .والاستقلالية مصدرا ضعيفا ومعيقا للرضا
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بين مجموعة الخصائص الشخصية، والوظيفيـة      ) α= 0.05(كانت العلاقة دالة إحصائيا      -3

من التباين فـي هـذا      %) 8(ت هذه المجموعة    فسرلأفراد العينة ورضاهم الوظيفي، حيث      

وعدد المعلمين في المدرسة معظم هذا التباين        متغيرات المؤهل العلمي للمدير      فسرالرضا و 

بينما لم يكن لأي من جنس المدير وخبرته ومستوى المدرسة، وعدد الطلاب فيهـا              %) 5(

 .أية علاقة دالة إحصائيا مع الرضا الوظيفي

 ) 1993(دراسة آل ناجي 

تطبيق نظرية هيرزبرج لقياس الرضا عن العمـل فـي التعلـيم            "كانت الدراسة بعنوان     

حيث هدفت الدراسة إلى إيجاد الصدق العاملي لنظرية البعدين لهيـرز           " لثانوي بمنطقة الاحساء  ا

معلمـا  ) 475(دهم  عـد بيرج، من خلال تفاعلها مع المتغيرات الديمغرافية للمبحوثين البـالغ           

الرضا عن  (و  ) الرضا عن العمل  (، وتكونت أبعاد الرضا الوظيفي من       ةثانويللمرحلة ال ومعلمة  

، وجاءت النتائج متوافقة مع صحة النظريـة، مـن          )الرضا الكلي عن العمل   (و  )  العمل محتوى

حيث انتظام أبعاد الرضا عن بيئة العمل، والرضا عن العمل في محتواه والرضا الكلـي عـن                 

العمل، فضلاً على وجود الأثر الدال إحصائياً لتفاعل الجنس والجنسـية والمسـتوى التعليمـي               

 . خصص العلمي والعمر، في متغيرات الرضا عن العملوسنوات الخبرة والت

 )1994(دراسة الهدهود 

هدفت الدراسة إلى معرفة العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي لدى نظار ونـاظرات              

القسـم  : مدارس التعليم العام في دولة الكويت، وقد استخدمت الباحثة استبانة مكونة من قسمين            

فقرة موزعة على أربع    ) 40( عن النظار، والقسم الثاني اشتمل       الأول عبارة عن معلومات عامة    

. وهي المجال النفسي والمجال الاجتماعي والمجال المهني ثـم المجـال الاقتصـادي            : مجالات

أشارت الدراسة إلى أن هناك رضا عن الوظيفة وبينت أن المجال النفسي جاء في مقدمة هـذه                 

الجـنس،  (قتصادي، وبينـت الدراسـة أن متغيـرات         المجالات ثم الاجتماعي ثم المهني ثم الا      

لم تؤثر في مجالات    ) والمرحلة الدراسية، والمنطقة التعليمية، والعمر، والخبرة، والمؤهل العلمي       
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الرضا الوظيفي، كما تبين عدم وجود تفاعل بين متغيرات الدراسة بعضها ببعض في مجـالات               

 . مجال الاقتصاديالرضا الوظيفي ما عدا متغير الجنس والعمر في ال

 )1998( إبراهيمدراسة 

استهدفت هذه الدراسة فحص آثار الرضا عن العمل بين المعلمين على أداء المدرسـة،               

الحماس، واتبـاع   والتطوعية،  وخاصة الجانب غير المادي والمتمثل في انتشار سلوك الإيثار،          

اسة من معلمي مراحل التعلـيم      نت عينة الدر  وكتالتعليمات والتي يشار إليها بالسلوك المؤسسي،       

 ـالمكون مـن    مجتمع الدراسة   تم اختيارهم من     حيث   ،)176=ن(قبل الجامعي     مراحـل   يمعلم

 وتم إعداد مقياس مينسوتا للرضا عن العمـل         ،التعليم قبل الجامعي في جمهورية مصر العربية      

وك المؤسسـي   للتطبيق في البيئة العربية خصيصا لهذه الدراسة، كذلك تم تطبيق مقياس السـل            

)OCB (والذي سبق إعداده في دراسة سابقة للباحث، توصلت الدراسة إلى النتائج التالية : 

تضم درجتـي الرضـا المعرفـي والرضـا         ( الدرجة الكلية للرضا عن العمل       دادكلما تز  -1

بين المعلمين خصوصـا    ) الدرجة الكلية ودرجة الإيثار   ( السلوك المؤسسي    داديز) الوجداني

 .عليما وعند النساءعند الأقل ت

كلما تزيد درجة الرضا الوجداني يزيد السلوك الإيثاري، والتطوعي والحماس عند المعلمين             -2

 .خاصة عند ذوي التعليم المتوسط

 .أن الرضا عن العمل يسوده الجانب الوجداني أكثر من الجانب المعرفي -3

 ) 1999(دراسة تيم  

لـدى مـديري المـدارس الثانويـة        هدفت الدراسة إلى معرفة درجة الرضا الوظيفي        

الحكومية في محافظات الشمال في فلسطين من وجهة نظر المديرين أنفسهم من خـلال سـبعة                

 وفرص التـدريب،    ،مجالات هي العلاقة مع إدارة التعليم، والعلاقة مع المعلمين، وأعباء العمل          

 من المؤهل العلمي،    والاستقرار الوظيفي، والراتب، والإشراف التربوي، ومن ثم تعرف أثر كل         
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) 214(وكانت عينـة الدراسـة      . وعدد سنوات الخبرة والنوع الاجتماعي على الرضا الوظيفي       

مـديرا  ) 335(مديرا ومديرة تم اختيارهم بطريقة عشوائية من مجتمع الدراسة المكـون مـن              

 . ومديرة في إحدى عشرة مديرية في محافظات الشمال في فلسطين

ن درجة رضا مديري المدارس الثانوية الحكومية في محافظـات          وقد دلت النتائج على أ     

, فرص التـدريب  : الشمال في فلسطين متوسطة بشكل عام حيث كان متوسطا في ثلاث مجالات           

 وجاء الرضا متدنيا في مجالين هما أعباء العمل         ، الوظيفي والعلاقة مع إدارة التعليم     روالاستقرا

ى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عنـد مسـتوى           كما أشارت نتائج الدراسة إل    , والراتب

 . في الرضا الوظيفي تعزى للمؤهل العلمي) α= 0.05(الدلالة 

وأشارت النتائج أيضاً إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مسـتوى الدلالـة               

)α =0.05 (     مـل،  العلاقة مع المعلمين، وأعباء الع    : تعزى لمتغير الخبرة في المجالات التالية

العلاقـة مـع إدارة التعلـيم،     : وفرص التدريب، وظهر هناك فروق في أربعة مجـالات هـي          

والاستقرار الوظيفي، والإشراف التربوي، والراتب، وذلك لصالح المديرين مـن ذوي الخبـرة             

 ). سنة فما فوق11(الطويلة 

لة إحصائية  وبالنسبة لمتغير النوع الاجتماعي فقد بينت النتائج عدم وجود فروق ذات دلا           

على جميع مجالات الدراسة، ما عدا مجـالي الاسـتقرار الـوظيفي            ) α =0.05(عند مستوى   

 .والراتب وجاءت الفروق لصالح المديرين الذكور

 )1999(دراسة مساعدة 

هدفت هذه الدراسة إلى قياس وتحليل الرضا الوظيفي لدى العاملين الإداريين في جامعة              

مسمى الوظيفة، الجنس، الدرجـة العلميـة، سـنوات         :  متغيرات اليرموك وعلاقة ذلك بكل من    

 .الخدمة، مكان العمل، الراتب الشهري

) 1484(من المجتمع الأصلي الذي تكون من       %) 31(وقد اشتملت عينة الدراسة على ما نسبته        

 : موظف وموظفة، وتوصلت الدراسة إلى نتائج كان من أهمها ما يلي
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وى الرضا الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في الجامعـة          لمست اٌ عام اٌأن هناك انخفاض   -1

الراتب الشهري، الاستقرار الوظيفي، الحوافز والترقيات،      : على كل من المجالات التالية    

 .ظروف العمل

مسـمى  : لكل من متغيرات  ) α =0.05(وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى         -2

 مستوى الرضا الوظيفي للعاملين، فـي       الوظيفة، والدرجة العلمية، وسنوات الخدمة على     

حين أشارت النتائج إلى عدم وجود فروق ذات دلالة على كل مـن متغيـري الجـنس                 

 . ومكان العمل

 )2000( والحوامدة اسبةسدراسة الك

 هذه الدراسة إلى تحديد أثر الثقة التنظيمية ودرجة الملائمة بين المشاركة المدركة             تهدف 

ولتحقيـق  . ات على رضا أعضاء هيئة التدريس في جامعة مؤتة        والمرغوبة في صنع القرار   

أهداف هذه الدراسة، فقد تم تطوير استبانة، وتم توزيعها على مجتمع الدراسـة، وقـد تـم                 

 .من الاستبانات الموزعة%) 44.58(استبانة ما نسبته ) 140(استعادة 

 : وقد توصلت الدراسة إلى كثير من النتائج نجمل أهمها فيما يلي

ناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين الثقة التنظيمية ورضا أعضاء هيئة التدريس فـي              ه -1

جامعة مؤتة، في حين لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين درجـة الانسـجام بـين                 

 .المشاركة المدركة والمرغوبة والرضا

هناك اختلافات ذات دلالة إحصائية بين تصورات أعضاء هيئة التدريس فـي جامعـة               -2

 .العمر، وسنوات الخدمة خارج الجامعة: تة حول الثقة التنظيمية تعزى لمتغيراتمؤ

هناك اختلافات ذات دلالة إحصائية بين تصورات أعضاء هيئة التدريس فـي جامعـة               -3

الجنس، : مؤتة حول درجة الانسجام بين المشاركة المدركة والمرغوبة تعزى لمتغيرات         

 . والرتبة الأكاديمية، والعمل الإداري
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هناك اختلافات ذات دلالة إحصائية بين تصورات أعضاء هيئة التدريس فـي جامعـة               -4

العمر، والرتبـة الأكاديميـة، وسـنوات       : مؤتة حول الرضا الوظيفي تعزى لمتغيرات     

 . الخدمة داخل الجامعة، وسنوات الخدمة خارج الجامعة

 ) 2000 (دراسة العمر

دراسـة  : ت العامة فـي دولـة الكويـت       الرضا الوظيفي في الهيئا   "وهي دراسة بعنوان     

تين، يموظفاً ضمن جهتين حكوم   ) 501(حيث شملت الدراسة استطلاع رأي      " استطلاعية مقارنة 

نظم الأجور والحوافز، وبيئة العمل، وعلاقات العمل، والتطـور         (إزاء محاور الرضا الوظيفي     

وتوصلت النتائج إلى أن هناك     ،  )الذاتي، ونظم العمل والعملية الإدارية، والرضا العام عن العمل        

اتفاقاً في الاتجاهات العامة للمبحوثين، نحو نظام الأجور والحوافز، عند المـواطنين الكـويتيين              

بأكثر من غير الكويتيين، نظراً لارتفاع رواتب الكويتيين مقارنة مع الوافدين، في حين أن غير               

 الوظيفي الأخرى، نظراً لمحدودية     الكويتيين أكثر رضا من غيرهم إزاء مكونات وأبعاد الرضا        

  . تطلعات الوافدين إلى مثل هذه الأبعاد بالقياس مع أنظمة الأجور والحوافز

 ) 2003( دراسة سلامة 

 المهني والرضا الوظيفي والعلاقة بينهما لـدى        الانتماءوهدفت الدراسة إلى معرفة مستوى      

هدفت إلى تحديد دور كل من متغيـرات        أعضاء الهيئة التدريسية في الجامعات الفلسطينية كما        

)  المركز الوظيفي، الجامعة   ،النوع الاجتماعي، المؤهل العلمي، الرتبة العلمية، الخبرة الإدارية       (

على مستوى الانتماء المهني والرضا الوظيفي لدى أعضاء الهيئة التدريسـية فـي الجامعـات               

عضو هيئة تدريس بنسبة    ) 362(من  وتكونت عينة الدراسة    ) 1046(الفلسطينية والبالغ عددهم    

 .من مجتمع الدراسة%) 30(

وكانت أهم النتائج أن شعور الموظف تجاه العلاقة مع الزملاء هي مـن أعلـى مجـالات                 

 ثم مجال طبيعة العمـل والوظيفـة        ،%)5.75( حيث وصلت نسبة الاستجابة      ،الرضا الوظيفي 
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ثم مجال أنظمة الرواتـب بنسـبة       ،%)2.67(  ثم مجال طرق الإشراف بنسبة     ،%)3.68(بنسبة  

 %).64( ثم مجال أنظمة الترقيات والحوافز بنسبة ،%)4.66(

 بين الرضا الوظيفي والانتماء     اوأظهرت الدراسة وجود علاقة ارتباطية موجبة دالة إحصائي       

 وأظهرت النتـائج أن     .%)6.78( وأن الانتماء المهني حصل على درجة مرتفعة بنسبة          ،المهني

 . بينما تؤثر باقي المتغيرات، لا يؤثر على درجة الرضا الوظيفي والانتماء المهنيمتغير الجنس

 )2003( مقبول  دراسة

 هدفت إلى معرفة درجة الرضا الوظيفي       ،أجريت الدراسة في محافظات الشمال في فلسطين      

لدى مرشدي ومرشدات المدارس الحكومية في مديريات التربية والتعليم في محافظات الضـفة             

 واختيرت عينة الدراسة من المرشدين والمرشدات في المدارس الحكومية وتكونت من            ،غربيةال

 . مرشد ومرشدة) 235(

وقد أظهرت نتائج الدراسة أن الدرجة الكلية للمعدل العـام للرضـا الـوظيفي للمرشـدين                

 وكان مجال العلاقة مع الهيئـة التدريسـية فـي           ،%)2.66(والمرشدات كانت متوسطة بنسبة     

 بينما كان مجال أنظمة الرواتب فـي        ،%)2.76( لمرتبة الأولى لمجالات الرضا الوظيفي بنسبة     ا

 %).2.40(المرتبة الأخيرة بنسبة 

 في درجـة    )α =0.05(ودلت الدراسة على وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى         

والعمـر،  الرضا الوظيفي لدى مرشدي ومرشدات المدارس الحكومية تعزى لمتغيرات الجنس،           

 .والمؤهل العلمي، والخبرة، والحالة الاجتماعية، وعدد الأولاد، ومكان السكن، وعدد الطلبة

فـي  ) α =0.05(كما بينت الدراسة أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مسـتوى              

 .درجة الرضا الوظيفي تعزى لمتغير مستوى الدخل
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 )2003( دراسة الفهداوي

ى تحليل دور إدارة العلاقات التنظيمية في تحديـد مسـتوى الرضـا             هدفت هذه الدراسة إل   

 حيث تـم    ،الأردن-في محافظة الكرك  ) الجمل(الوظيفي، لدى العاملين الصناعيين ضمن شركة       

مستجيباً، وقد استخدمت أساليب إحصائية     ) 312(تجميع المعلومات من عينة ملائمة مؤلفة من        

ئلة الدراسة واختبار فرضياتها، وتوصلت الدراسة إلى       لغرض الإجابة عن أس   ) وصفية وتحليلية (

 :نتائج عدة، ومن أبرزها

إن اتجاهات المستجيبين نحو إدارة العلاقات التنظيمية كعامل مستقل، كانت بصفة عامة             -1

 .إيجابية، فضلاً عن إيجابية تصوراتهم للرضا الوظيفي كعامل تابع

ارة العلاقات التنظيمية كمتغير مستقل،     إن هناك علاقة ذات دلالة إحصائية موجبة بين إد         -2

من %) 59.3(وبين الرضا الوظيفي كمتغير تابع، حيث يفسر المتغير المستقل ما قيمته            

 .التباين في المتغير التابع

 ) Carngie Foundation, 1985(دراسة مؤسسة كارينجي 

 عدد مـن    وهي دراسة ميدانية شاملة قامت بها المؤسسة على أعضاء هيئة التدريس في            

الجامعات الأمريكية، بهدف التعرف إلى اتجاهاتهم الحالية والمستقبلية نحـو عملهـم، أشـارت              

 حماساً أقل لعملهم    اوظهرأمن أعضاء هيئة التدريس المشمولين بالدراسة       %) 40(النتائج إلى أن    

 غيـر  يفكرون في الانتقال إلى مهنة أخـرى     %) 30(مما كانوا عليه من بداية العمل، كذلك فإن         

مهنة التدريس الجامعي، وخلصت الدراسة إلى القول بأن أعضاء هيئة التدريس في الجامعـات              

 .  الأمريكية لديهم الاهتمام القوي بأمنهم الوظيفي وبمستوى رواتبهم

 ) Long, 1990(دراسة لونج 

دراسة حول الرضا الوظيفي لمديري المـدارس المتوسـطة فـي           ) Long(أجرى لونج    

متحدة توصلت إلى أن هؤلاء المديرين راضون عن عملهم، وأن هناك ارتباطاً هامـاً              الولايات ال 
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بين طبيعة العمل والراتب من جهة والرضا الوظيفي لهؤلاء المديرين من جهة أخرى، مما أثار               

تساؤلاً حول دقة التنبؤ المبني على أساس نظرية هرزبرغ في الدوافع، إذ لم يكن للتقدم الوظيفي                

لرضا الوظيفي، في حين كان للراتب مثل هذا الأثر وهو ما يتنـاقض مـع نظريـة                 أثر على ا  

 .هرزبرغ

 :)Collmer, 1990(دراسة كولمر 

هدفت الدراسة إلى معرفة العلاقة بين أنماط القيادة لدى مـديري المـدارس والرضـا                

يات المتحدة  في الولا ) تكساس(الوظيفي لدى المعلمين في المدارس الإعدادية الحكومية في ولاية          

الأمريكية، والكشف عن العوامل التي لها علاقة، ومدى ارتباطها بالرضا الوظيفي عند المعلمين،             

واستخدم الباحث استبانة وصف سلوك القائد، واستبانة وصف الوظيفة، وتوصلت نتائجها إلـى             

 : الآتي

اديـة فـي    إن النمط الديمقراطي الذي يمارسه مديرو المدارس هو أفضل الأنمـاط القي            -1

 .تطوير العملية التربوية، وتحقيق الرضا الوظيفي للمعلمين

إن الأداء والرضا الوظيفي للمعلم كان عالياً عندما يظهر المدير المساواة، والاعتبارية،             -2

وروح الزمالة في سلوكه مع المعلمين، ومشاركته لهم في صنع القرارات المدرسـية،             

رائهم وأفكارهم، وتشـجيعهم علـى      آ في إبداء    وتوفير جو تسوده الحرية والديمقراطية    

 .التطوير والإبداع

إن المعلمين الذين كانوا يشعرون بالرضا عن عملهم كان أداؤهم أفضل من غيرهم ممن               -3

 . لا يشعرون بالرضا، وكانوا أقل تغيباً عن العمل، وأكثر محافظة وتطبيقاً للنظام

 )Shin, Hyun, Reyes, Pedro, 1991(وبدرو  هاين وريزدراسة شن و

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة العلاقة بين المتنبئين الشخصيين والتنظيميين مع الالتزام            

مديرا من  ) 99(الإداري والرضا الوظيفي لمديري المدارس في أمريكا، حيث تكونت العينة من            
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جابة مديراً من مدارس خاصة، وكان ذلك بواسطة البريد، وكانت نسبة الإ          ) 77(مدارس عامة و    

وأظهرت النتائج أن مديري المدارس الخاصة عبروا عن مستوى عال من الالتـزام             %) 70.4(

 .      الاداري والرضا الوظيفي مقارنة بمديري المدارس العامة

 ) Song, 1991(دراسة سونج 

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة العلاقات بين سلوك المديرين والرضـا الـوظيفي عنـد                

، استخدم الباحث فيها ثلاثة متغيـرات       ةلتدريسية في المدارس والكليات الأمريكي    أعضاء الهيئة ا  

التوجه المهني، والتوجه الشخصي، والتوجـه      : تغيرات هي ماس القيادة لدى المديرين، وهذه ال     يلق

ولاية أمريكية  ) 13(عضو هيئة تدريس من     ) 300(الإداري لسلوك المدير، وتكونت عينتها من       

 مدرسة وكلية عشوائيا، وأشارت النتائج إلى أن السلوك القيادي الديمقراطي           )27(موزعين على   

والعلاقات الاجتماعية القائمة على الاحترام المتبادل والتعاون والثقة بين المـديرين والمعلمـين             

لى تحقيق مستوى عال من الرضا لدى المعلمين، وهذا بدوره يؤدي إلى تشجيعهم علـى               إتؤدي  

 .  وبالتالي إلى الزيادة في الإنتاجالانتماء للعمل، 

 ) Petty & Hatcher, 1991(دراسة بيتي وهاتشر 

هدفت الدراسة التعرف إلى مجالات الرضا وعدم الرضا الوظيفي في الكليـات التقنيـة               

وكليات المجتمع في ولاية تنسي الأمريكية، وقد أشارت نتائج الدراسة إلى عـدم الرضـا عـن                 

اص وكل من عدد المحاضرات وساعات العمل والتسـهيلات بشـكل           الراتب الشهري، بشكل خ   

 . عام

 ) Eddy, 1993(دراسة أيدي 

دراسة هدفت إلى التعرف إلى مستوى الرضـا الـوظيفي لـدى             Eddy)(يدي  إوأجرى   

عضو ) 281(أعضاء هيئة التدريس في جامعات تكساس الأمريكية، ولقد بلغ عدد عينة الدراسة             

لجامعات، وقد أظهرت نتائج الدراسة وجود رضا وظيفي لـدى أعضـاء       هيئة تدريسية في تلك ا    
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الهيئة التدريسية بشكل عام، وأن أعضاء الهيئة التدريسية راضون بشكل جزئـي عـن المهنـة                

 . والترقية وغير راضين عن الراتب الذي يتقاضونه

ا الوظيفي  وأظهرت نتائج الدراسة أيضاً عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الرض            

 .    سنوات الخبرة والجنسي لمتغيرىتعز

 )Testa, 2001(دراسة تيستا 

 " الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي والجهد ضمن بيئة الخدمة"وهي بعنوان  

 ،إدارة خدمية أمريكيـة   ) 24(موظفاً ضمن   ) 425(وقد شملت الدراسة استطلاع آراء      

ة الفعلية بين الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي،       وانصبت الدراسة بهدف التحقق من وجود العلاق      

، فـي بيئـة العمـل       )الولاء، والرضا، والجهـد   (فضلاً عن كيفية تفاعل المتغيرات مع بعضها        

يؤثر وبدرجة عالية من التفسير والعلاقـة       ) الرضا الوظيفي (وأظهرت النتائج أن متغير     . الخدمي

له درجة تأثير منخفضة بلغـت      ) لولاء التنظيمي ا(في متغير الولاء التنظيمي، في حين أن متغير         

 وأفادت الدراسة بوجود علاقات مهمة      .)الجهد(من التفسير والعلاقة في المتغير      %) 22(نسبتها  

 فئة قليلة من المبحوثين ممن كانت        أن بين المتغيرات الثلاثة ضمن بيئة الخدمة، على الرغم من        

 . المتغيرات المدرسيةنظرتهم غير إيجابية، إزاء العلاقة بين تلك 

 )  Vall & Witt , 2001( فال و ويتدراسة 

تعديل أثر تصورات فريق العمل على السياسات التنظيمية وعلاقات         "وهي دراسة بعنوان     

موظفاً، ضمن منظمة خدميـة أمريكيـة، بهـدف         ) 355(وقد شملت الدراسة    , "الرضا الوظيفي 

رضا الوظيفي، بحسب تصورات المبحـوثين ضـمن        اختبار العلاقة بين السياسات التنظيمية وال     

فريق عمل عالي المستوى، مقارنة بمبحوثين ضمن فريق عمل منخفض المسـتوى، وتوصـلت              

 ودلل على وجود أهميـة      ،الدراسة إلى أن التأثير المعتدل كان عالياً لنمط الفريق عالي المستوى          

خلاف المبحوثين في نمط الفريق     كبيرة لدور السياسات التنظيمية في مستوى رضاهم الوظيفي، ب        

منخفض المستوى، الذين أقروا بأن وجود السياسات التنظيمية الفاعلة ضمن عملهم، يعتبر قـوة              
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سلبية عليهم وتُخفض من درجة رضاهم الوظيفي، لكونهم يعملون في مناصب دنيا ولا يعملـون               

 .في فرق عالية الكفاءة والجودة في الأداء

 :لسابقةتعقيب على الدراسات اال

ــدومي  -1 ــن الق ــل م ــة ك ــع دراس ــة م ــذه الدراس ــت ه  ، (Qadumi, 2001)اتفق

 ، و)1999مسـاعدة،  ( ، و)1999تـيم،  ( ، و)1990ياسين، ( ، و (Thomson,1995)و

 ، و)1992العمــري،( و، (Fimian,1987) ، و(Howard,1996) ، و)2003مقبــول، (

 .(song,1991) ، و(Collmer,1990) ، و)1998إبراهيم، (

، و  (Collins,1992)و   ،)1994الهـدهود،   (تتفق هذه الدراسة مع دراسة كـل مـن          لم   -2

(Angel,1997)و ، (Calebrese&Fisher,1988)  

 دراسات باللغة العربية عن الجدية في العمل لدى مديري          لم يعثر على   الدراسات السابقة    في -3

 .الدراسةهذه المدارس، مما يؤكد أهمية إجراء 

ية الجدية في العمل مع مجالات أخرى مثل الجدية عنـد المعلمـين             الدراسات الأجنب ربطت   -4

 .والممرضين وفي العائلة، وعلاقتها مع الضغط المهني

الرضا الوظيفي مفهوم مركب متعدد الجوانب يتأثر بعوامل مختلفة منهـا ذاتيـة وأخـرى                -5

 .لذلك استخدمت طرق ومقاييس مختلفة لقياس الرضا الوظيفي عند الأفرادخارجية، 

دراسة متغيرات موقع المدرسة، ومسـتوى      امتازت هذه الدراسة عن الدراسات السابقة في         -6

 .المدرسة

اتفقت هذه الدراسة مع الدراسات السابقة في دراسة أثر كل من متغيرات النوع الاجتماعي،               -7

 . والمؤهل العلمي، والخبرة الإدارية على الجدية في العمل والرضا الوظيفي

ئج الدراسات عن الرضا الوظيفي كانت مختلفة وذلك لأنها أجريت فـي            تبين للباحث أن نتا    -8

 . وثقافية واقتصادية، وأجريت في أزمنة مختلفةاجتماعية اختلافاتمجتمعات بينها 
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كان مجال الراتب والحوافز أقل المجالات ترتيبا، بينما حصل مجال العلاقـة مـع زمـلاء                 -9

 .العمل على أعلى درجة

 الدراسات السابقة في أنها جمعت لأول مرة موضوعي الجديـة           امتازت هذه الدراسة عن    -10

 .في العمل والرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية
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  الفصل الثالث

     الطريقة و الإجراءات

 منهج الدراسة -

 مجتمع الدراسة -

 عينة الدراسة -

 أداة الدراسة -

 الصدق -  

 الثبات -  

 إجراءات الدراسة -

 الدراسةمتغيرات  -

 المعالجات الإحصائية -
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 الفصل الثالث

 لطريقة والإجراءاتا

يتضمن هذا الفصل وصفا لمنهج الدراسة ومجتمع وعينة الدراسة وأداة الدراسة وكيفية 

ويتضمن كذلك إجراءات تطبيق الدراسة والمعالجات , بنائها ومتغيرات الدراسة المستقلة والتابعة

 .وفيما يلي توضيح ذلك, تحليل النتائجالإحصائية التي استخدمت في 

 : منهج الدراسة

طبيعـة هـذه الدراسـة      واستخدم الباحث المنهج الوصفي المسحي الميداني وذلك لمناسبته           

 . وأهدافها

 :مجتمع الدراسة

 تكون مجتمع الدراسة من جميع مديري ومديرات المدارس الحكومية في محافظات شـمال             

لآخر إحصائيات وزارة التربيـة والتعلـيم       , 2006 /2005الدراسي  الضفة الغربية خلال العام     

مـديريات   مديرا ومديرة شملت     )642(وقد بلغ عدد أفراد مجتمع الدراسة       . العالي في فلسطين  

, وقلقيلية, وقباطية, وجنين, ونابلس, طولكرم(محافظات شمال الضفة الغربية     التربية والتعليم في    

 .وزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب المحافظة ومستوى المدرسةيوضح ت) 1(والجدول , )وسلفيت



 52

 توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب المحافظة ومستوى المدرسة :)1(جدول ال

 المحافظة الرقم مستوى المدرسة
 أساسي ثانوي

 المجموع

 107 61 46 طولكرم 1

 196 110 86 نابلس 2

 113 67 46 جنين 3

 103 61 42 قباطية 4

 67 31 36 لقيليةق 5

 56 23 33 سلفيت 6

 642 353 289 مجموع المدارس

 

 :عينة الدراسة

تقريبا %) 35( مثلت ما نسبته     ،مديرا ومديرة ) 221(أجريت الدراسة على عينة عددها         

وقد تم اختيارها بطريقة العينة الطبقية العشوائية لمناسبتها لمثـل هـذه            , من مجتمع الدراسة  

ف المدارس الحكومية الثانوية والأساسية من محافظـات شـمال الضـفة            الدراسة من مختل  

الغربية من مجتمع الدراسة وذلك بمساعدة وزارة التربيـة والتعلـيم العـالي الفلسـطينية               

 يـد عأ اسـتبانة ) 256(وقد تم توزيع    . ومديريات التربية والتعليم في المحافظات المذكورة     

، )2( والجداول   .%)86.33( أفراد العينة تساوي     ةاستجاب أي أن نسبة     استبانة) 221(منها  

 .تبين توزيع عينة الدراسة تبعا للمتغيرات المستقلة، )7(، )6(، )5(، و)4(، و)3(و
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 .توزيع عينة الدراسة تبعا لمتغير النوع الاجتماعي: )2(الجدول 

 (%)النسبة المئوية  التكرار الاجتماعيالنوع 

 52.9 117 ذكر

 47.1 104 أنثى

 100 221 المجموع

 

 توزيع عينة الدراسة تبعا لمتغير المؤهل العلمي :)3(الجدول 

 (%)النسبة المئوية التكرار المؤهل العلمي

 30.8 68 دبلوم كلية مجتمع

 52.9 117 بكالوريوس

 10 22 دبلوم عال+ بكالوريوس 

 6.3 14 ماجستير فأعلى

 100 221 المجموع

 

 دراسة تبعا لمتغير الخبرة الإدارية كمدير مدرسةتوزيع عينة ال :)4(الجدول 

(%)النسبة المئوية التكرار الخبرة الإدارية

 27.61 61  سنوات5أقل من 

 40.72 90  سنوات10 – سنوات 5من 

 8.15 18  سنة15 – سنوات 10أكثر من 

 23.52 52  سنة15أكثر من 

 100 221 المجموع
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 تبعا لمتغير الراتب الشهريتوزيع عينة الدراسة  :)5(الجدول 

 (%)النسبة المئوية التكرار الراتب الشهري

 5 11 شيقل 2500أقل من 

 29.4 65  شيقل3000 – 2500من 

 24.4 54  شيقل3500 – 3001من 

 41.2 91  شيقل3500أكثر من 

 100 221 المجموع

 

 توزيع عينة الدراسة تبعا لمتغير موقع المدرسة:)6(الجدول 

 (%)النسبة المئوية  التكرار درسةموقع الم

 37.6 83 مدينة

 62.4 138 قرية

 100 221 المجموع

 

 توزيع عينة الدراسة تبعا لمتغير مستوى المدرسة :)7(الجدول 

 (%)النسبة المئوية التكرار مستوى المدرسة

 40.3 89 المرحلة الثانوية

 59.7 132 المرحلة الأساسية

 100 221 المجموع
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  :الدراسةأداة 

 : تكونت أداة الدراسة من قسمين

 واشتمل على رسالة توضيحية لمديري ومديرات المدارس الحكومية في محافظات           :القسم الأول 

شمال الضفة الغربية حول هدف الدراسة، إضافة إلى المتغيرات المستقلة للدراسـة وهـي              

رسة، والراتـب الشـهري،     والخبرة الإدارية كمدير مد   , والمؤهل العلمي , النوع الاجتماعي 

 . وموقع المدرسة، ومستوى المدرسة

 : تكون هذا القسم من استبانتين هما:القسم الثاني

للجديـة  ) Maddi & Kobasa,1984( استبانة الجدية في العمل حيث تم استخدام مقياس - أ

 والذي طور ليتناسب مع جميع المهن والتعديل على فقراته بما           ،)Hardiness(في العمل   

فقرة تتطلب الاسـتجابة عليهـا حسـب        ) 41(اشتملت الاستبانة على    .سب مع كل مهنة   يتنا

 : الخماسي، وذلك على النحو الآتي(Likert)مقياس ليكرت 

 .درجات) 5(بدرجة كبيرة جدا وتأخذ 

 .درجات) 4(بدرجة كبيرة وتأخذ 

 .درجات) 3(بدرجة متوسطة وتأخذ 

 .درجتين) 2(بدرجة قليلة وتأخذ 

 .درجة) 1( جدا وتأخذ بدرجة قليلة

 :ويحتوي المقياس على ثلاثة مجالات هي

 ).خمس عشرة فقرة(مجال التحدي والتغيير ويتكون من : المجال الأول

 ).أربع عشرة فقرة(مجال الالتزام والمشاركة ويتكون من : المجال الثاني
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 ). اثنتا عشرة فقرة(مجال السيطرة والتحكم ويتكون من : المجال الثالث

 حيث قام الباحث بتطـوير أداة لقيـاس الرضـا الـوظيفي             ،انة لقياس الرضا الوظيفي   استب -  ب

) 2003( كدراسـة سـلامة      ،بالاعتماد على الأدب التربوي والدراسات والأبحاث السـابقة       

) 48(اشتملت الاستبانة علـى     ووغيرهم،  ) 1999( ودراسة تيم    ،)2003(ودراسة مقبول   

 :اس ليكرت الخماسي، وذلك على النحو الآتيفقرة تتطلب الاستجابة عليها حسب مقي

 .درجات) 5(درجة رضا كبيرة جدا وتأخذ 

 .درجات) 4(درجة رضا كبيرة وتأخذ 

 .درجات) 3(درجة رضا متوسطة وتأخذ 

 .درجتين) 2(درجة رضا قليلة وتأخذ 

 .درجة واحدة) 1(درجة رضا قليلة جدا وتأخذ 

 :ويحتوي المقياس على ستة مجالات وهي  

 ).عشر فقرات(مجال العلاقة مع مديرية التربية والتعليم ويتكون من : ال الأولالمج

 ).سبع فقرات(مجال العلاقة مع المعلمين ويتكون من : المجال الثاني

 ).عشر فقرات(مجال طبيعة الوظيفة والعمل ويتكون من : المجال الثالث

 ). تسبع فقرا(مجال الدورات والتدريب ويتكون من : المجال الرابع

 ). سبع فقرات(مجال أنظمة الترقيات والحوافز ويتكون من : المجال الخامس

 ).سبع فقرات(مجال الراتب الشهري ويتكون من : المجال السادس
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 :صدق الأداة

قام الباحث بالتحقق من صدق الأداة باعتماد طريقة صدق المحكمـين حيـث عرضـت             

 والاختصاص من جامعـة النجـاح الوطنيـة      الاستبانة على عدد من المحكمين من ذوي الخبرة       

وقـد أعيـدت الاسـتبانات       محكما،) 11(وجامعة القدس المفتوحة ومدراء مدارس وبلغ عددهم      

فقرات، وقـدم المحكمـون     ) 109(تكونت الاستبانة في صورتها الأولية من       . المحكمة جميعها 

ت المناسبة من حيث حذف     آراءهم القيمة وملاحظاتهم وتوجيهاتهم التي أدت إلى إجراء التعديلا        

بعض الفقرات وإضافة أخرى وتعديل صياغة بعض الفقرات  لغويا بحيـث أصـبح مجمـوع                

 ..فأكثر من المحكمين%) 70( وذلك بعد اعتماد الفقرات التي اجمع عليها ،فقرة) 89(الفقرات 

 :ثبات الأداة

 )9( و،  )8 (ينتـائج الجـدول   تم التحقق من ثبات الأداة بشقيها باستخدام معادلة كرونباخ ألفا، ون          

 .تبينان ذلك

 الثبات لاستبانة الجدية في العمل باستخدام معادلة كرونباخ ألفا :)8( الجدول

 الثبات المجالات

 0.84 مجال التحدي والتغيير

 0.88 مجال الالتزام والمشاركة

 0.86 مجال السيطرة والتحكم

 0.89 للجدية في العملالدرجة الكلية 

) 0.88-0.84(أن معاملات الثبات لمجالات الاستبانة تراوحـت بـين          ) 8( لجدوليتضح من ا  

 .وجميعها عالية وتفي بإغراض الدراسة) 0.89( الثبات الكلي للاستبانة بلغو
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 الثبات لاستبانة الرضا الوظيفي باستخدام معادلة كرونباخ ألفا :)9( الجدول

 الثبات المجالات

 0.83 ربية والتعليممجال العلاقة مع مديرية الت

 0.86 مجال العلاقة مع المعلمين

 0.87  الوظيفة والعملةمجال طبيع

 0.82 مجال الدورات والتدريب

 0.78 مجال أنظمة الترقيات والحوافز

 0.85 مجال الراتب

 0.88 للرضا الوظيفيالدرجة الكلية 

) 0.87-0.78(وحـت بـين     أن معاملات الثبات لمجالات الاستبانة ترا     ) 9( يتضح من الجدول  

 .وجميعها عالية وتفي بإغراض الدراسة) 0.88( الثبات الكلي للاستبانة بلغو

 : إجراءات الدراسة

 : تم إجراء الدراسة وفق الخطوات التالية

 .إعداد أداتي الدراسة بصورتيهما النهائية وتحكيمهما -1

 .التحقق من معاملي الصدق والثبات لأداتي الدراسة -2

 .ب رسمي من المشرف الى عميد كلية الدراسات العلياتم توجيه كتا -3

بعد أخذ الموافقة من عمادة الدراسات العليا، تم توجيه كتاب رسمي إلى وزارة التربية               -4

 .والتعليم العالي الفلسطينية

بعد أخذ موافقة الوزارة، تم توجيه كتاب رسمي إلى مـدراء التربيـة والتعلـيم فـي                  -5

وجنين، وقباطيـة، وقلقيليـة،     , ونابلس, طولكرم: وهيمحافظات شمال الضفة الغربية     

 .وسلفيت

 .تم تحديد أفراد مجتمع الدراسة -6



 59

 .  أفراد عينة الدراسةاختيارتم  -7

قام الباحث بتوزيع الاستبانات على مديري ومديرات المدارس الحكومية بالتعاون مـع             -8

 .)2006( وذلك خلال شهر شباط مدراء التربية والتعليم في المحافظات المذكورة

تم جمع الاستبانات من أفراد العينة وترميزها وإدخالها فـي الحاسـوب ومعالجتهـا                -9

 ).SPSS(إحصائياً باستخدام برنامج الرزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

  :متغيرات الدراسة 

 ، والمؤهل العلمي،  الاجتماعيالنوع  : واشتملت على المتغيرات الآتية   : المتغيرات المستقلة : أولا

 .والخبرة الإدارية كمدير مدرسة، والراتب الشهري، وموقع المدرسة، ومستوى المدرسة

ويتمثل في استجابات أفراد عينة الدراسة على الاستبانة بشقيها الجدية في           : المتغير التابع : ثانياً

 .العمل والرضا الوظيفي

 :المعالجات الإحصائية

ج الـرزم الإحصـائية للعلـوم الاجتماعيـة         جل معالجة البيانات استخدم الباحث برنام     أمن  

)SPSS (و ذلك باستخدام المعالجات الإحصائية الآتية: 

 .المتوسطات الحسابية و النسب المئوية -1

 .معامل الارتباط بيرسون -2

 ). Independent T- Test(لمجموعتين مستقلتين ) ت(اختبار  -3

 ).One way ANOVA(تحليل التباين الأحادي  -4
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 الفصل الرابع

 ج الدراسةنتائ

 النتائج المتعلقة بالسؤال الأول  -

 النتائج المتعلقة بالسؤال الثاني  -

 النتائج المتعلقة بالفرضية الأولى  -

 النتائج المتعلقة بالفرضية الثانية  -

  النتائج المتعلقة بالفرضية الثالثة -

 النتائج المتعلقة بالفرضية الرابعة -

 امسة النتائج المتعلقة بالفرضية الخ -

 النتائج المتعلقة بالفرضية السادسة  -

 النتائج المتعلقة بالفرضية السابعة  -
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 الفصل الرابع

 نتائج الدراسة

يتضمن هذا الفصل عرضاً للنتائج التي توصلت إليها الدراسة وفيما يلي عـرض لتلـك               

 :النتائج

 :النتائج المتعلقة بالسؤال الأول: أولا

لدى مديري المدارس الحكومية في محافظـات شـمال الضـفة              ما درجة الجدية في العمل      

 ؟الغربية

  ولكل مجال لتحديد ذلك استخدمت المتوسطات الحسابية، والنسب المئوية لكل فقرة     

 بينما تبين نتائج الجدول ،تبين ذلك)  12( و ،)11( و ،)10(ونتائج الجداولوللدرجة الكلية 

 .للجدية في العملخلاصة النتائج والدرجة الكلية ) 13(

 بالرجوع إلى دراسـة كـل مـن سـلامة           ومن اجل تفسير النتائج اعتمدت النسبة المئوية الآتية       

 :)2003(، ودراسة مقبول )2003(

  كبيرة جداجديةفأكثر درجة % 80

  كبيرةجديةدرجة  % 70-79.9

  متوسطةجديةدرجة % 60-69.9

  قليلةجديةدرجة % 50-59.9

 ليلة جدا قجديةدرجة % 50اقل من 



 62

 : مجال التحدي والتغيير-1

الجدية فـي العمـل لـدى مـديري          لدرجةالمتوسطات الحسابية والنسب المئوية     :)10(الجدول  

 )221=ن(المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية لمجال التحدي والتغيير 

رقم 

 الفقرة
متوسط  الفقرات

*الاستجابة

النسبة 

المئوية 

(%) 

درجة 

 الجدية

استيقظ وأنا جاهز للاستمرار بالعمل الـذي        1

 توقفت عنده

كبيرة جدا  89 4.45

أراعي التنوع فـي أنشـطة عملـي فـي           2

 .المدرسة

كبيرة جدا 86.8 4.34

 متوسطة 69.4 3.47 معظم الوقت يسمعني مدير التربية والتعليم  3
يساعدني التخطيط المسـبق فـي مواجهـة         4

 .المشكلات المستقبلية

كبيرة جدا 87.8 4.39

أستطيع تغيير ما سوف يحدث غدا بما أفعله         5

 .اليوم

 كبيرة 77 3.85

عمل تغيير في برنامجي اليومي يسبب لـي         6

 .عدم الارتياح

 متوسطة 64.4 3.22

أتردد في التقدم للوظائف حتى لو كنت جادا         7

 .في العمل

 متوسطة 66.8 3.34

كبيرة جدا 87.8 4.39 اريأجد صعوبة في التفاعل مع عملي الإد 8
تعد الخبرات العملية  هـي الأفضـل مـن           9

 .اجتهاداتي الشخصية

 كبيرة 72.6 3.63

 كبيرة 76.4 3.82 يتم استغلال معظم المدراء  من مسؤوليهم 10
يجب تجنب وضع  قوانين جديدة من شـأنها        11

 أن تمس فرصة ترقية شخص ما

 كبيرة 71.4 3.57

رغم جديتي في العمل  لم أسـتطع تحقيـق           12

 طموحاتي 

 قليلة 59.8 2.99

 كبيرة  77.8 3.89 اعتقد أن كل ما في الحياة مقدر له أن يحدث 13
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الشخص ذو العقلية والفكر المستنير يمكـن        14

 الاعتماد عليه لإعطاء حكم معقول

كبيرة جدا 87.4 4.37

اعمل بجديـة فـي إدارة المدرسـة إلا أن           15

 عتراف والتقدير كله للإدارة العليا الا

 جداقليلة 47.2 2.36

 كبيرة 74.8 3.74 الدرجة الكلية للمجال
 .اتدرج) 5(أقصى درجة للاستجابة  •

أن الجدية في العمل لدى مديري المـدارس الحكوميـة فـي            ) 10(يتضح من الجدول    

كبيرة جدا على الفقـرات      كانت   ،محافظات شمال الضفة الغربية لفقرات مجال التحدي والتغيير       

 ،فـأكثر %) 80(حيث كانت النسبة المئوية للاستجابة عليها      ) 14 ،8 ،4 ،2 ،1(ذات الأرقام   

حيث تراوحت النسبة المئوية    ) 13 ،11 ،10 ،9 ،5(وكانت كبيرة على الفقرات ذات الأرقام       

ث كانت  حي) 3،6،7(ت  ا وكانت متوسطة على الفقر    ،%)77.8-%71.4(للاستجابة عليها بين    

، وكانت قليلـة  %)66.8 (،%)64.4(، )69.4(: النسبة المئوية للاستجابة عليهما على التوالي 

 وكانت قليلة جدا على     ،%)59.8(حيث كانت النسبة المئوية للاستجابة عليها       ) 12(على الفقرة   

ديـة  وفيما يتعلق بدرجة الج    %)47.2(حيث كانت النسبة المئوية للاستجابة عليها       ) 15(الفقرة  

 حيث وصلت النسبة المئوية للاسـتجابة       ،كانت كبيرة ففي العمل الكلية لمجال التحدي والتغيير       

 %).74.8(إلى 

 :مجال الالتزام والمشاركة -3
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الجدية فـي العمـل لـدى مـديري      لدرجةالمتوسطات الحسابية والنسب المئوية      :)11(جدول  ال

 )221=ن(ة لمجال الالتزام والمشاركة المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربي

رقم 

الفقرة

متوسط  الفقرات

 *الاستجابة
النسبة المئوية 

(%) 
درجة 

 الجدية

16 
أمتنع عن  الدخول في النقاش عنـدما يكـون          

 الآخرون مرتبكين بما يقصدون قوله 

متوسطة 67.4 3.37

17 
ليس مهماًُ أن تكون جديا في العمل لأن الأمور         

  في أي حال من الأحوال لا تصبح صحيحة 

كبيرة  84.2 4.21

 جدا

 كبيرة 74.6 3.73 الشيء المثير لاهتمامي هو أحلامي  18

19 
كبيرة  89.4 4.47  أجيب عن أي سؤال بعد التأكد من فهمي له 

 جدا

20 
أضع خططا  عندما أكون متأكداً مـن إمكانيـة 

 تنفيذها 

كبيرة  85.6 4.28

 جدا

 كبيرة 77.6 3.88 رة أنا حقا أتوق للإدا 21

22 
أتضايق إذا كنت مهتما بإنجـاز عمـل معـين          

 وطلب مني عمل شيء آخر 

 كبيرة 70.4 3.52

23 
عندما أقوم بمهمة صعبة في المدرسة اعـرف        

 متى احتاج لمساعدة 

كبيرة  83.6 4.18

 جدا

24 
ر تفكير ورأي صديق عن     يأجد من الصعب تغي   

 شيء معين 

متوسطة 65.6 3.28

25 
كبيرة  82.6 4.13 يري بنفسي كشخص حر يشعرني بالتعاسة تفك

 جدا

26 
انزعج عندما يحدث  تغيير في روتين حيـاتي         

 اليومي 

 كبيرة 75.6 3.78

27 
عندما ارتكب خطأ هناك شـيء قليـل أفعلـه          

 لتصحيح ذلك الخطأ 

متوسطة 62.2 3.11

28 
لا حاجة للجدية في العمل لأن ذلك لن يغير في          

 الأمور 

كبيرة  88.4 4.42

 جدا

 كبيرة 73.8 3.69 التزم بالقوانين حتى لو تعارضت مع أفكاري 29

كبيرة  77.2 3.86 الدرجة الكلية للمجال

 .اتدرج) 5(أقصى درجة للاستجابة  •
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أن الجدية في العمل لدى مديري المدارس الحكومية في محافظـات           ) 11(يتضح من الجدول    

 كانت كبيرة جدا علـى الفقـرات ذات         ،لالتزام والمشاركة شمال الضفة الغربية لفقرات مجال ا     

 %)80( حيث كانت النسبة المئوية للاسـتجابة عليهـا           )28 ،23،25 ،20 ،19 ،17(الأرقام  

 حيث تراوحت النسبة    )29 ،26 ،22 ،21 ،18( وكانت كبيرة على الفقرات ذات الأرقام        ،فأكثر

 ،24 ،16(انت متوسطة علـى الفقـرات        وك ،%)77.6-%70.4(المئوية للاستجابة عليها بين     

وفيما يتعلـق    . %)67.4  -%62.2(حيث تراوحت النسبة المئوية للاستجابة عليها بين ) 27

 حيث وصـلت النسـبة      ،كانت كبيرة فبدرجة الجدية في العمل الكلية لمجال الالتزام والمشاركة         

 .%)77.2(المئوية للاستجابة إلى 

 :مجال السيطرة والتحكم -3

الجدية في العمـل لـدى مـديري         لدرجةالمتوسطات الحسابية والنسب المئوية     : )12(ل  الجـدو 

 )221=ن(المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية لمجال السيطرة والتحكم 

رقم 

 الفقرة
متوسط  الفقرات

 *الاستجابة
النسبة المئوية 

(%) 
درجة 

 الجدية

30 
كبيرة  83.6 4.18 أحد طرق علاج المشكلات هو إهمالها 

 جدا

31 
كبيرة  82.6 4.13 أفضل الأشياء التي تكون جادة 

 جدا

32 
يجب إعطاء دعم مادي كامل مـن المجتمـع         

  الجدية في العمل يللأشخاص ذو

كبيرة  73.6 3.68

33 
كبيرة  86.6 4.33 معظم الوقت لا أعرف حقيقة أفكاري 

 جدا

 قليلة 53.6 2.68 يالنظريات غير الواقعية  لا تثير اهتمام 34

 قليلة 57.8 2.89 العمل العادي ممل جداً  35

36 
كبيرة  83.6 4.18 يغضب الناس مني لأسباب بسيطة

 جدا

37 
يصعب تصديق الأشخاص الذين يقولـون أن       

 العمل الذي يقومون به مفيد للمجتمع 

 كبيرة 70 3.50
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38 
إذا حاول أحد أن يؤذيني لا يمكننـي عمـل          

  ذلك شيء يمنعه من

 كبيرة 79.8 3.99
 

 كبيرة 79 3.95  معظم أيام الحياة غير ممتعة لي  39

40 
أعتقد أن الناس يؤمنون بالانعزال لجذب نظر       

 الآخرين 

 كبيرة 78.6 3.93

41 
أحاسب  نفسي إذا قصرت في عملي ألإداري        

 في المدرسة 

كبيرة  88.8 4.44

 جدا

 كبيرة 76.4 3.82 للمجالالدرجة الكلية 
 .اتدرج) 5(قصى درجة للاستجابة أ •

أن الجدية في العمل لدى مديري المدارس الحكومية فـي          ) 12(يتضح من الجدول    

 كانت كبيـرة جـدا علـى        ،محافظات شمال الضفة الغربية لفقرات مجال السيطرة والتحكم       

حيث كانت النسبة المئوية للاستجابة عليها      ) 41 ،36 ،33 ،31 ،30(الفقرات ذات الأرقام    

حيـث   ) 40 ،39 ،37،38 ،32( وكانت كبيرة على الفقرات ذات الأرقام        ،فأكثر%) 80(

 وكانت قليلة على الفقرتين     ،%)79.8-%70(تراوحت النسبة المئوية للاستجابة عليها بين       

 %).57.8،%53.6(حيث كانت النسبة المئوية للاستجابة عليهما على التوالي ) 35 ،34(

 حيـث   ، في العمل الكلية لمجال السيطرة والتحكم كانـت كبيـرة            وفيما يتعلق بدرجة الجدية   

 %).76.4(وصلت النسبة المئوية للاستجابة إلى 

 :خلاصة النتائج للجدية في العمل-4

للجدية الترتيب، والمتوسطات الحسابية والنسب المئوية للمجالات وللدرجة الكلية          :)13(الجدول  

 )221=ن(ي محافظات شمال الضفة الغربية في العمل لدى مديري المدارس الحكومية ف

متوسط  المجالاتالترتيب

*الاستجابة 

النسبة 

 (%)المئوية
 درجة الجدية

 كبيرة 74.8 3.74 مجال التحدي والتغيير 3
 كبيرة 77.2 3.86 مجال الالتزام والمشاركة 1
 كبيرة 76.4 3.82 مجال السيطرة والتحكم 2

 كبيرة 76.2 3.81 للجدية في العملالدرجة الكلية 
 .اتدرج) 5(أقصى درجة للاستجابة  •
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 :ما يلي) 13(يتضح من الجدول 

  درجة الجدية في العمل لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية إن -

 .%)76.2(حيث وصلت النسبة المئوية للاستجابة للدرجة الكلية  إلى ،كانت كبيرة 

ية في العمل لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال مجالات الجد إن ترتيب -

 :جاء على النحو الآتي  الضفة الغربية

 %).77.2 (مجال الالتزام والمشاركة :المرتبة الأولى

 %).76.4 (مجال السيطرة والتحكم :المرتبة الثانية

 %).74.8 (مجال التحدي والتغيير :المرتبة الثالثة

 :ة بالسؤال الثانيالنتائج المتعلق: ثانيا

     ما درجة الرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية في محافظـات شـمال الضـفة               

 ؟الغربية

  ولكـل مجـال    لتحديد ذلك استخدمت المتوسطات الحسابية، والنسب المئوية لكل فقـرة         

ن  تبـي  )19 ( و ، )18 ( و ، )17 ( و ،)16 ( و ،)15 ( و ،)14( ونتائج الجداول وللدرجة الكلية   

 .خلاصة النتائج والدرجة الكلية للرضا الوظيفي) 20( بينما تبين نتائج الجدول ،ذلك

 -:ومن اجل تفسير النتائج اعتمدت النسبة المئوية الآتية

  كبيرة جدارضافأكثر درجة % 80

  كبيرة رضادرجة % 70-79.9

  متوسطة رضادرجة% 60-69.9

  قليلة رضادرجة% 50-59.9

 قليلة جدا رضادرجة % 50اقل من 
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 : مجال العلاقة مع مديرية التربية والتعليم-أ

الرضـا الـوظيفي لـدى مـديري         لدرجةالمتوسطات الحسابية والنسب المئوية      :)14(الجدول  

المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية لمجال العلاقة مع مديرية التربية والتعليم             

 )221=ن(

رقم 

 الفقرة
متوسط  الفقرات

 *تجابةالاس
النسبة المئوية 

(%) 
درجة 

 الرضا
تقدير المسئولين للمهام الإدارية التي أقـوم        1

 بها 

 كبيرة 71 3.55

 كبيرة 70.2 3.51 ملاقاة اقتراحاتي موافقة من قبل المسؤولين  2
متوسطة 69.2 3.46 وضوح أسلوب تعامل المسئولين  3
حرص المسؤولين على مساعدتي في حـل        4

 تي تواجهني في العمل المشكلات ال

 كبيرة 70.4 3.52

حرص مديريـة التربيـة والتعلـيم علـى          5

 اطلاعي على البرامج والخطط التطويرية 

 كبيرة 72.6 3.63

وضوح التعليمات الصادرة عن مدير التربية       6

 والتعليم 

كبيرة  80.6 4.03

 جدا
الأخذ برأيي عند تعيين معلمين جـدد فـي          7

 مدرستي 

يلة قل 40.2 2.01

 جدا
 قليلة  59.6 2.98 منح رئيسي المباشر تفويضاً لسلطات معينة 8
تقويم أدائي بصورة موضوعية مـن قبـل         9

 المسئول عني 

قليلة  48.8 2.44

 جدا
متوسطة 68.8 3.44 تقبل مديرية التربية والتعليم الحوار  10

متوسطة 65.2 3.26 الدرجة الكلية للمجال

 .اتدرج) 5(أقصى درجة للاستجابة  •

أن درجة الرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية فـي          ) 14(يتضح من الجدول    

 كانت كبيـرة    ،محافظات شمال الضفة الغربية لفقرات مجال العلاقة مع مديرية التربية والتعليم          

 وكانت كبيرة على    ،%) 80.6(حيث كانت النسبة المئوية للاستجابة عليها       ) 6( على الفقرة    جداٌ

 حيث تراوحت النسبة المئوية للاسـتجابة عليهـا بـين           ،)5 ،4 ،2 ،1(قرات ذات الأرقام    الف

 حيث كانت النسـبة المئويـة       ،)10 ،3( وكانت متوسطة على الفقرتين      ،%)72.6-70.2%(

حيـث  ) 8(، وكانت قليلة على الفقـرة       %)68.8 (،%)69.2: (للاستجابة عليهما على التوالي   
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حيث ) 9 ،7( وكانت قليلة جدا على الفقرتين       ،%)59.6(ابة عليها   كانت النسبة المئوية للاستج   

 %).50(كانت النسبة المئوية للاستجابة عليهما اقل من 

  وفيما يتعلق بالدرجة الكلية للرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية فـي محافظـات              

 حيث وصـلت    ،متوسطةشمال الضفة الغربية لمجال العلاقة مع مديرية التربية والتعليم كانت           

 %).65.2(النسبة المئوية للاستجابة إلى 

 : مجال العلاقة مع المعلمين-2

الرضـا الـوظيفي لـدى مـديري         لدرجةالمتوسطات الحسابية والنسب المئوية     : )15(الجدول  

 )221=ن(المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية لمجال العلاقة مع المعلمين 

متوسط  الفقراترقم ال

*الاستجابة

النسبة 

(%)المئوية 

درجة 

 الرضا
كبيرة جدا 85.2 4.26 نظرة المعلمين إلى عملي  11

12 
إتاحة وظيفتي إقامة علاقات اجتماعية مع      

 المعلمين

كبيرة جدا 81.2 4.06

13 
سيادة مناخ من الاحتـرام بينـي وبـين         

 المعلمين في بيئة العمل 

كبيرة جدا 91 4.55

كبيرة جدا 89 4.45  في علاقتي مع المعلمين مالتفاه 14

كبيرة جدا 88.1 4.41 العمل بروح الفريق الواحد مع المعلمين  15

كبيرة جدا 90.2 4.51 تنمية العلاقات الإنسانية مع المعلمين  16

17 
إتاحة الفرصة للمعلمين للمشاركة في صنع      

 القرار 

كبيرة جدا 85 4.25

كبيرة جدا 87 4.35 الدرجة الكلية للمجال
 .اتدرج) 5(أقصى درجة للاستجابة  •

أن درجة الرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية فـي          ) 15(يتضح من الجدول    

 كانت كبيرة جدا على جميع      ،محافظات شمال الضفة الغربية لفقرات مجال العلاقة مع المعلمين        

وفيما يتعلـق    .%)80 ( أكثر منيهافقرات المجال حيث كانت النسبة المئوية للاستجابة عل

بالدرجة الكلية للرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية في محافظـات شـمال الضـفة     
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 حيث وصلت النسبة المئوية للاستجابة إلى       ،الغربية لمجال العلاقة مع المعلمين كانت كبيرة جدا       

)87.(% 

 :مجال طبيعة الوظيفة والعمل-3

الرضـا الـوظيفي لـدى مـديري         لدرجةالحسابية والنسب المئوية    المتوسطات  : )16(الجدول  

 )221=ن(المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية لمجال طبيعة الوظيفة والعمل 

متوسط  الفقراترقم ال

*الاستجابة

النسبة المئوية 

(%) 
درجة 

 الرضا

 قليلة 50 2.50 حجم الأعمال الإدارية التي أقوم بها 18

 كبيرة جدا 88.2 4.41 لشعور بالسعادة أثناء تأدية عملي أ 19

 قليلة 55.2 2.76 أعباء العمل وتحديها لقدراتي 20

21 
ــؤوليات   ــام والمس ــوح المه وض

 المنوطة بي 

 كبيرة 78.8 3.94

22 
توفير وظيفتي فرصـة لاسـتثمار      

 طاقاتي وقدراتي

 كبيرة جدا 81.2 4.06

23 
 إتاحة وظيفتي السلطة والصـلاحية    

 الكافية لأداء عملي

 كبيرة 76.4 3.82

24 
إتاحة وظيفتي فرصة الإبـداع فـي       

 عملي

 كبيرة  79.4 3.97

25 
إتاحة وظيفتي الشعور بفاعلية الأداء     

 والإنجاز في عملي

 كبيرة جدا 81.4 4.07

26 
إتاحة وظيفتي المكانة الاجتماعيـة     

 الجيدة

 كبيرة جدا 81.8 4.09

27 
ني شخص  إتاحة وظيفتي الشعور بأ   

 ذو قيمة وأحقق ذاتي في عملي

 كبيرة جدا 81.8 4.09

 كبيرة 75.4 3.77 للمجالالدرجة الكلية 

 .اتدرج) 5(أقصى درجة للاستجابة  •

أن درجة الرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية فـي          ) 16(يتضح من الجدول    

 كانت كبيرة جـدا علـى       ،محافظات شمال الضفة الغربية لفقرات مجال طبيعة الوظيفة والعمل        
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  أكثـر مـن    حيث كانت النسبة المئوية للاستجابة عليهـا      ) 27 ،26 ،25 ،22 ،19(الفقرات  

حيث تراوحت النسبة المئوية    )24 ،23 ،21( وكانت كبيرة على الفقرات ذات الأرقام        ،%)80(

حيث كانـت  ) 20 ،18( وكانت قليلة على الفقرتين ،%)79.4-%76.4(للاستجابة عليها بين    

 .%)55.2 (،%)50( :النسبة المئوية للاستجابة عليهما على التوالي

  وفيما يتعلق بالدرجة الكلية للرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية فـي محافظـات              

 حيث وصلت النسبة المئويـة      ،شمال الضفة الغربية لمجال طبيعة الوظيفة والعمل كانت كبيرة        

 %).75.4(للاستجابة إلى 

 :لدورات والتدريبمجال ا -4

الرضـا الـوظيفي لـدى مـديري         لدرجةالمتوسطات الحسابية والنسب المئوية      :)17(الجدول  

 )221=ن(المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية لمجال الدورات والتدريب 

متوسط  الفقراترقم ال

*الاستجابة

النسبة 

(%)المئوية 

درجة 

 الرضا

28 
اء الخدمة في عملـي     يفيدني التدريب أثن  

 في تعلم أساليب جديدة

كبيرة جدا 83.8 4.19

29 
يوفر لي عملي فرص اكتساب خبـرات       

 ومهارات جديدة

كبيرة جدا 85.2 4.26

30 
أطلع على الأبحاث الحديثة التي تنشـر       

 في ميدان عملي 

 كبيرة 75 3.75

 كبيرة 78.6 3.93 إعدادي لمهنة الإدارة المدرسية كافيا 31
 

32 
يحقق عملي لي نمـواً مهنيـاً يتوافـق         

 وطموحاتي 

 كبيرة 78 3.90

 متوسطة 62.6 3.13 أشعر بالحاجة إلى المزيد من التدريب  33

34 
تتيح لي وظيفتي فرص المشاركة فـي       

 الدورات المتصلة  بعملي

 كبيرة 74.6 3.73

 كبيرة 76.8 3.84 للمجالالدرجة الكلية 
 .اتدرج) 5(أقصى درجة للاستجابة  •
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أن درجة الرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية فـي          ) 17(يتضح من الجدول    

 كانـت كبيـرة جـدا علـى         ،محافظات شمال الضفة الغربية لفقرات مجال الدورات والتدريب       

 وكانـت   ،%)80 ( أكثر مـن   حيث كانت النسبة المئوية للاستجابة عليهما     ) 29 ،28( الفقرتين

حيث تراوحت النسبة المئوية للاستجابة      )34 ،32 ،31 ،30(قام  كبيرة على الفقرات ذات الأر    

حيث كانت النسبة المئوية    ) 33( وكانت متوسطة على الفقرة      ،%)78.6-%74.6(عليها بين   

 .%)62.6(للاستجابة عليها 

  وفيما يتعلق بالدرجة الكلية للرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية فـي محافظـات              

 حيث وصـلت النسـبة المئويـة        ،بية لمجال الدورات والتدريب كانت كبيرة     شمال الضفة الغر  

 %).76.8(للاستجابة إلى 

 :مجال أنظمة الترقيات والحوافز -5

الرضـا الـوظيفي لـدى مـديري         لدرجةلمتوسطات الحسابية والنسب المئوية     ا:)18(الجدول  

ترقيـات والحـوافز    المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية لمجـال أنظمـة ال           

 )221=ن(

متوسط  الفقراترقم ال

*الاستجابة

النسبة 

(%)المئوية 

درجة 

 الرضا

35 
توفير الوظيفة لفرص التقدم والترقية في      

 العمل

 متوسطة 67.8 3.39

36 
لشــعور بعدالــة وموضــوعية نظــام ا

 الترقيات

 قليلة 55.6 2.78
 

37 
 للطريقة التي تمنح بها     روضوح المعايي 

 ت الترقيا

 قليلة 57.4 2.87
 

38 
دور الاعتبارات السياسـية والحزبيـة      

 والدينية في الترقية

 متوسطة 60.6 3.03

 متوسطة 62.4 3.12 الوساطة والمحسوبية في الترقية 39

 متوسطة 62.4 3.12 ارتباط الترقية بالكفاية وفعالية الأداء 40
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41 

توفير وظيفتي لفرص الحصـول علـى       

 شـهادة   ،كتب شـكر  (الحوافز المعنوية   

 ) الخ ،...،تقدير

 قليلة 57.8 2.89

 متوسطة 60.6 3.03 للمجالالدرجة الكلية 
 .اتدرج) 5(أقصى درجة للاستجابة  •

أن درجة الرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية فـي          ) 18(يتضح من الجدول    

انت متوسطة علـى     ك ،محافظات شمال الضفة الغربية لفقرات مجال أنظمة الترقيات والحوافز        

-%60.6(حيث تراوحت النسبة المئوية للاستجابة عليها بـين         ) 40 ،39 ،38 ،35(الفقرات

حيث تراوحت النسبة المئوية للاستجابة     ) 41 ،37 ،36( الفقرات   ى، وكانت قليلة عل   %)67.8

 %).57.8-%55.6(عليها بين 

ارس الحكوميـة فـي      وفيما يتعلق بالدرجة الكلية للرضا الوظيفي لدى مـديري المـد            

 حيث وصـلت    ،محافظات شمال الضفة الغربية لمجال أنظمة الترقيات والحوافز كانت متوسطة         

 %).60.6(النسبة المئوية للاستجابة إلى 
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 :مجال الراتب -5

الرضـا الـوظيفي لـدى مـديري         لدرجةالمتوسطات الحسابية والنسب المئوية     )19(الجدول  

 )221=ن(ل الضفة الغربية لمجال الراتب المدارس الحكومية في محافظات شما

متوسط  الفقراترقم ال

*الاستجابة

النسبة 

(%)المئوية 

درجة 

 الرضا

42 
تناسب الراتب مع حجم العمل الذي      

 أبذله 

 قليلة 54.2 2.71

 قليلة 56 2.80 راتبي مقارنة بالوظائف الأخرى  43

 قليلة جدا 37.6 1.88 الزيادة  السنوية لراتبي  44

45 
تلبية مستوى الدخل الذي يعود علي      

 . من عملي لطموحاتي

 قليلة جدا 44.6 2.23

46 

تــوفير وظيفتــي فرصــاً لتــأمين 

 ،التقاعــد(مســتقبلي مــن خــلال 

 ، تعلـيم الأبنـاء    ،صندوق التكافل 

 )التأمين 

 قليلة 53.2 2.66

 قليلة جدا 42 2.10 تناسب راتبي مع تكاليف المعيشة 47

48 
قاعد للموظف حيـاة    توفير راتب الت  

 كريمة في المستقبل

 قليلة جدا 45.8 2.29

 قليلة جدا 47.6 2.38 للمجالالدرجة الكلية 
 .اتدرج) 5(أقصى درجة للاستجابة  •

أن درجة الرضا الـوظيفي لـدى مـديري المـدارس           ) 19(              يتضح من الجدول    

 ـ  الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية لفقرات مجال ال          ،42( الفقـرات    ىراتب قليلة عل

 وكانت قليلة   ،%)56-%53.2(حيث تراوحت النسبة المئوية للاستجابة عليها بين        ) 46 ،43

 حيث كانت النسبة المئوية للاستجابة عليها اقـل مـن         ) 48 ،47 ،45 ،44( الفقرات   ىجدا عل 

)50(%. 

لحكومية فـي محافظـات       وفيما يتعلق بالدرجة الكلية للرضا الوظيفي لدى مديري المدارس ا         

 حيث وصلت النسبة المئوية للاستجابة إلى       ،شمال الضفة الغربية لمجال الراتب كانت قليلة جدا       

)47.6.(% 
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 :خلاصة النتائج للرضا الوظيفي-7

للرضا الترتيب، والمتوسطات الحسابية والنسب المئوية للمجالات وللدرجة الكلية          )20(الجدول  

 )221=ن ( الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربيةالوظيفي لدى مديري المدارس

متوسط  المجالاتالترتيب

*الاستجابة 

النسبة 

 (%)المئوية
درجة الرضا

مجال العلاقة مـع مديريـة       4

 التربية والتعليم

 متوسطة 65.2 3.26

 كبيرة جدا 87 4.35 مجال العلاقة مع المعلمين 1
 كبيرة 75.4 3.77  الوظيفة والعملةمجال طبيع 3
 كبيرة 76.8 3.84 مجال الدورات والتدريب 2
ــات   5 ــة الترقي ــال أنظم مج

 والحوافز

 متوسطة 60.6 3.03

 قليلة جدا 47.6 2.38 مجال الراتب 6

 متوسطة 68.8 3.44 للرضا الوظيفيالدرجة الكلية 
 .اتدرج) 5(أقصى درجة للاستجابة  •

 :ما يلي) 20(يتضح من الجدول 

وظيفي لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية درجة الرضا ال إن -

 .%)68.8( حيث وصلت النسبة المئوية للاستجابة للدرجة الكلية إلى كانت متوسطة

مجالات الرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة  إن ترتيب -

 : جاء على النحو الآتيالغربية

 %).87 (مجال العلاقة مع المعلمين :ولىالمرتبة الأ

 %).76.8 (مجال الدورات والتدريب :المرتبة الثانية

 %).75.4 ( الوظيفة والعملةمجال طبيع :المرتبة الثالثة

 %).65.2 (مجال العلاقة مع مديرية التربية والتعليم :الرابعةالمرتبة 
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 .%)60.6(مجال أنظمة الترقيات والحوافز :الخامسةالمرتبة 

 %).47.6 (مجال الراتب :السادسةالمرتبة 

 :بالفرضية الأولىالنتائج المتعلقة : ثالثا

 بـين   )α= 0.05(لا توجد علاقة ارتباطيه ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالـة            

الجدية في العمل والرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضـفة        

 .الغربية

 .تبين ذلك) 21(سؤال استخدم معامل الارتباط بيرسون ونتائج الجدول للإجابة عن ال

 نتائج معامل الارتباط بيرسون للعلاقة بين الجدية في العمل والرضا الوظيفي لدى) 21(الجدول

 مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية

 الرضا الوظيفي الجدية في العمل

 الانحراف المتوسط نحرافالا المتوسط

 الدلالة )ر(

3.81 0.25 3.44 0.31 0.37 0.0005* 

أن العلاقة ايجابية ودالة إحصائيا بين الجدية في العمل والرضا          ) 21(يتضح من الجدول    

ت قيمـة   بلغ حيث   ،الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية         

 ).α=0.0005(وهي دالة إحصائيا عند مستوى ) 0.37(معامل الارتباط بيرسون بينهما إلى 
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 :النتائج المتعلقة بالفرضية الثانية: رابعا

 في درجة الجديـة     )α= 0.05(       لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة          

في العمل لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية تعـزى لمتغيـر               

 ماعيالنوع الاجت

تبـين  ) 22(لمجموعتين مستقلتين ونتائج الجـدول      ) ت(  لاختبار الفرضية استخدم اختبار     

 .ذلك

لدلالة الفروق في درجة الجدية في العمل لدى مديري المدارس          ) ت(نتائج اختبار   :)22(الجدول  

 النوع لاجتماعي الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية تبعا لمتغير

 المجالات ىأنث ذكر
الانحراف المتوسط الانحراف المتوسط

 الدلالة )ت(

 0.27 1.10 0.30 3.72 0.30 3.76 مجال التحدي والتغيير

ــزام   ــال الالتـ مجـ

 والمشاركة

3.83 0.33 3.90 0.30 1.75 0.08 

 0.06 1.94 0.37 3.88 0.40 3.77 مجال السيطرة والتحكم

للجديـة  الدرجة الكلية   

 في العمل

3.79 0.25 3.83 0.24 1.35 0.17 

 .)1.96( الجدولية ) ت( •

انه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مسـتوى الدلالـة            ) 22(يتضح من الجدول    

)α= 0.05(              في درجة الجدية في العمل لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شـمال 

 .الضفة الغربية تعزى لمتغير النوع الاجتماعي
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 : بالفرضية الثالثةالنتائج المتعلقة: خامسا

 في درجة الجديـة     )α= 0.05(       لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة          

في العمل لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية تعـزى لمتغيـر               

 .المؤهل العلمي

المتوسـطات  ) 23 (للاختبار الفرضية استخدم تحليل التباين الأحادي، حيث يبين الجدو          

 .نتائج تحليل التباين الأحادي ) 24( بينما يبين الجدول ،الحسابية

لمجالات درجة الجدية في العمل لدى مـديري المـدارس          المتوسطات الحسابية    :)23(الجدول  

 الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية تبعا لمتغير المؤهل العلمي

 ماجستير فأعلىدبلوم+سبكالوريوبكالوريوس دبلوم المجالات

مجال التحـدي   

 والتغيير

3.77 3.72 3.71 3.80 

مجال الالتـزام   

 والمشاركة

3.86 3.87 3.84 3.83 

مجال السـيطرة   

 والتحكم

3.87 3.82 3.67 3.85 

الدرجة الكليـة   

للجدية في العمل

3.83 3.80 3.74 3.83 
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درجة الجدية في العمل لدى مديري      روق في   نتائج تحليل التباين الأحادي لدلالة الف      :)24(الجدول  

 المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية تبعا لمتغير المؤهل العلمي

درجات  مصدر التباين المجالات

 الحرية
مجموع 

مربعات 

 الانحراف

متوسط 

 المربعات
 *الدلالة  )ف(

ــدي  ــال التح مج

 والتغيير

 بين المجموعات

 داخل المجموعات

 المجموع

3 

217 

220 

0.17 

20.37 

20.55 

0.059 

0.093 
0.62 0.59 

ــزام  ــال الالت مج

 والمشاركة

 بين المجموعات

 داخل المجموعات

 المجموع

3 

217 

220 

0.032 

22.77 

22.80 

0.010 

0.10 
0.10 0.95 

مجال السـيطرة   

 والتحكم

 بين المجموعات

 داخل المجموعات

 المجموع

3 

217 

220 

0.69 

33.35 

34.05 

0.23 

0.15 
1.50 0.21 

 

ــة  ــة الكلي الدرج

 للجدية في العمل
 بين المجموعات

 داخل المجموعات

 المجموع

3 

217 

220 

0.15 

13.90 

14.05 

0.052 

0.064 
0.81 0.48 

 ).α= 0.05(دال إحصائيا عند مستوى *

 انه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مسـتوى الدلالـة           ) 24(يتضح من الجدول    

)α= 0.05(   جدية في العمل لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شـمال            في درجة ال

 .الضفة الغربية تعزى لمتغير المؤهل العلمي

 :النتائج المتعلقة بالفرضية الرابعة: سادسا

في درجة الجديـة    ) α= 0.05(       لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة          

 في محافظات شمال الضفة الغربية تعـزى لمتغيـر          في العمل لدى مديري المدارس الحكومية     

 .الخبرة الإدارية

المتوسـطات   ) 25(  لاختبار الفرضية استخدم تحليل التباين الأحادي، حيث يبين الجدول          

 .نتائج تحليل التباين الأحادي ) 26( بينما يبين الجدول ،الحسابية
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ي العمل لدى مـديري المـدارس       لمجالات درجة الجدية ف   المتوسطات الحسابية    :)25(الجـدول   

 الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية تبعا لمتغير الخبرة الإدارية

 المجالات
 5اقل من 

 سنوات
  سنة15أكثر من   سنة15-11 سنوات5-10

 3.71 3.80 3.72 3.78 مجال التحدي والتغيير

مجـــال الالتـــزام 

 والمشاركة

3.93 3.81 3.78 3.90 

مجــال الســيطرة  

 لتحكموا

3.88 3.79 3.77 3.84 

للجديـة  الدرجة الكلية   

 في العمل

3.86 3.77 3.78 3.81 

درجة الجدية في العمل لدى مديري      نتائج تحليل التباين الأحادي لدلالة الفروق في         :)26(الجدول  

 المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية تبعا لمتغير الخبرة الإدارية

درجات  التباينمصدر  المجالات

 الحرية
مجموع 

مربعات 

 الانحراف

متوسط 

 المربعات
 *الدلالة  )ف(

ــال  مجـ

ــدي  التح

 والتغيير

 بين المجموعات

 داخل المجموعات

 المجموع

3 

217 

220 

0.19 

20.35 

20.55 

0.065 

0.093 
0.69 0.55 

ــال  مجـ

ــزام  الالت

 والمشاركة

 بين المجموعات

 داخل المجموعات

 المجموع

3 

217 

220 

0.65 

22.15 

22.80 

0.21 

0.10 
2.13 0.09 

ــال  مجـ

ــيطرة  الس

 والتحكم

 بين المجموعات

 داخل المجموعات

 المجموع

3 

217 

220 

0.29 

13.76 

14.05 

0.097 

0.063 
1.54 0.46 

ــة  الدرج

ــة  الكليـ

للجدية في  

 العمل

 بين المجموعات

 داخل المجموعات

 المجموع

3 

217 

220 

0.88 

60.68 

61.56 

0.29 

0.28 
1.05 0.37 

 ).α= 0.05(دال إحصائيا عند مستوى *
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 انه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مسـتوى الدلالـة           ) 26(يتضح من الجدول    

)α= 0.05 (             في درجة الجدية في العمل لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شـمال

 .الضفة الغربية تعزى لمتغير الخبرة الإدارية

 :رضية الخامسةالنتائج المتعلقة بالف: سابعا

في درجة الجديـة    ) α= 0.05(       لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة          

في العمل لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية تعـزى لمتغيـر               

 .الراتب الشهري

 المتوسـطات   )27(ين الأحادي، حيث يبين الجـدول         لاختبار الفرضية استخدم تحليل التبا    

 .نتائج تحليل التباين الأحادي) 28 ( بينما يبين الجدول،الحسابية

لمجالات درجة الجدية في العمل لـدى مـديري المـدارس           المتوسطات الحسابية   :)27(الجدول  

 الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية تبعا لمتغير الراتب الشهري

ــن  المجالات ــل م  2500اق

 شيقل
2500-3000 

 شيقل
3001-

  شيقل3500
أكثر مـن   

3500 
 شيقل

مجــال التحــدي 

 والتغيير

3.81 3.73 3.68 3.78 

مجــال الالتــزام 

 والمشاركة

4 3.87 3.80 3.88 

مجال السـيطرة   

 والتحكم

3.98 3.83 3.77 3.83 

ــة  الدرجــة الكلي

 للجدية في العمل

3.93 3.81 3.75 3.83 
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درجة الجدية في العمل لدى مديري      دلالة الفروق في    نتائج تحليل التباين الأحادي ل     :)28(الجدول  

 المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية تبعا لمتغير الراتب الشهري

 مصدر التباين المجالات
درجات 

 الحرية

مجموع 

مربعات 

 الانحراف

متوسط 

المربعات
*الدلالة  )ف(

مجال التحدي  

 والتغيير

 بين المجموعات

 داخل المجموعات

 المجموع

3 
217 
220 

0.38 
20.16 
20.55 

0.12 
0.092 

1.38 0.24 

مجال الالتزام  

 والمشاركة

 بين المجموعات

 داخل المجموعات

 المجموع

3 
217 
220 

0.49 
22.31 
22.80 

0.16 
0.10 

1.60 0.19 

ــال  مجـــ

الســـيطرة 

 والتحكم

 بين المجموعات

 داخل المجموعات

 المجموع

3 
217 
220 

0.46 
33.59 
34.05 

0.15 
0.15 

1.00 0.39 

الدرجة الكلية  

للجديــة فــي 

 العمل

 بين المجموعات

 داخل المجموعات

 المجموع

3 
217 
220 

0.40 
13.65 
14.05 

0.13 
0.062 

2.15 0.09 

 ).α= 0.05(دال إحصائيا عند مستوى *

 انه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مسـتوى الدلالـة           ) 28(يتضح من الجدول    

)α= 0.05 ( ة الجدية في العمل لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شـمال            في درج

 .الضفة الغربية تعزى لمتغير الراتب الشهري
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 :النتائج المتعلقة بالفرضية السادسة: ثامنا

في درجة الجديـة    ) α= 0.05(       لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة          

حكومية في محافظات شمال الضفة الغربية تعـزى لمتغيـر          في العمل لدى مديري المدارس ال     

 .موقع المدرسة

 .تبين ذلك) 29(لمجموعتين مستقلتين ونتائج الجدول ) ت(  لاختبار الفرضية استخدم اختبار 

لدلالة الفروق في درجة الجدية في العمل لدى مديري المدارس          ) ت(نتائج اختبار   :)29(الجدول  

  الضفة الغربية تبعا لمتغير موقع المدرسةالحكومية في محافظات شمال

 المجالات قرية مدينة
الانحرافالمتوسط الانحرافالمتوسط

 الدلالة )ت(

 0.40 0.8 0.30 3.73 0.30 3.76 مجال التحدي والتغيير

ــزام   ــال الالتـ مجـ

 والمشاركة

3.86 0.33 3.86 0.31 0.07 0.94 

 0.85 0.18 0.42 3.82 0.32 3.83 مجال السيطرة والتحكم

للجدية في  الدرجة الكلية   

 العمل

3.82 0.22 3.80 0.26 0.40 0.68 

 .)1.96(الجدولية ) ت( •

 =α(  انه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالـة           )29(يتضح من الجدول    
 في درجة الجدية في العمل لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة              )0.05

 .ية تعزى لمتغير موقع المدرسةالغرب
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 :النتائج المتعلقة بالفرضية السابعة: تاسعا

في درجة الجديـة    ) α= 0.05(       لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة          

في العمل لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية تعـزى لمتغيـر               

 .مستوى المدرسة

تبـين  ) 30(لمجموعتين مستقلتين ونتائج الجـدول      ) ت(الفرضية استخدم اختبار      لاختبار  

 .ذلك

لدلالة الفروق في درجة الجدية في العمل لدى مديري المدارس          ) ت(نتائج اختبار    :)30(الجدول  

 الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية تبعا لمتغير مستوى المدرسة

 المجالات أساسية ثانوية
الانحرافالمتوسط الانحراف المتوسط

 لةالدلا )ت(

 0.10 1.63 0.28 3.77 0.33 3.70 مجال التحدي والتغيير

ــزام   ــال الالتـ مجـ

 والمشاركة

3.84 0.32 3.88 0.32 0.70 0.48 

 0.71 0.37 0.36 3.83 0.42 3.81 مجال السيطرة والتحكم

للجدية في  الدرجة الكلية   

 العمل

3.79 0.27 3.83 0.36 1.14 0.25 

 .)1.96( الجدولية ) ت( •
 

 =α( انه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالـة          ) 30(يتضح من الجدول    
في درجة الجدية في العمل لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة             ) 0.05

 .الغربية تعزى لمتغير مستوى المدرسة



 85

 الفصل الخامس

 ياتمناقشة النتائج والتوص

 

 مناقشة النتائج المتعلقة بالسؤال الأول  -

 مناقشة النتائج المتعلقة بالسؤال الثاني  -

 مناقشة النتائج المتعلقة بالفرضية الأولى -

 مناقشة النتائج المتعلقة بالفرضية الثانية  -

 مناقشة النتائج المتعلقة بالفرضية الثالثة -

 بعة مناقشة النتائج المتعلقة بالفرضية الرا -

 مناقشة النتائج المتعلقة بالفرضية الخامسة  -

 مناقشة النتائج المتعلقة بالفرضية السادسة  -

 مناقشة النتائج المتعلقة بالفرضية السابعة  -

 التوصيات  -
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 الفصل الخامس

 مناقشة النتائج والتوصيات

 :مقدمة

اتها وأهدافها حيـث    يتضمن هذا الفصل مناقشة نتائج الدراسة في ضوء أسئلتها وفرضي         

هدفت الدراسة التعرف إلى درجة الجدية في العمل وعلاقتها بالرضا الـوظيفي لـدى مـديري                

المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية من وجهة نظر مدراء المدارس أنفسـهم،               

 ، والمؤهـل العلمـي    ،كذلك هدفت الدراسة إلى معرفة أثر كل من متغيرات النوع الاجتمـاعي           

 ومستوى المدرسة على درجة الجدية فـي   ، وموقع المدرسة  ، والراتب الشهري  ،والخبرة الإدارية 

 .العمل

ويتضمن الفصل أيضا التوصيات المقترحة التي توصل إليها الباحث في ضوء النتـائج             

 .التي تم التوصيل إليها

 :مناقشة النتائج المتعلقة بالسؤال الأول والذي نصه :أولا

 ية في العمل لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية؟ما درجة الجد

 أن درجة الجدية في العمـل لـدى         )12(و  ،  )11(و  ،  )10(لقد أظهرت نتائج الجداول     

مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية كانت كبيرة في المجالات الثلاثـة              

أن ) 13( ، وأظهرت نتـائج الجـدول     )لمشاركة، السيطرة والتحكم  التحدي والتغيير، الالتزام وا   (

 .الدرجة الكلية للجدية في العمل كانت أيضا كبيرة

إن ترتيب مجالات الجدية في العمل لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال             

 -:الضفة الغربية جاء على النحو الآتي

%) 77.2( وصلت النسبة المئويـة للاسـتجابة        مجال الالتزام والمشاركة حيث   : المرتبة الأولى 

 .وهي درجة جدية كبيرة
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وهي %) 76.4(مجال السيطرة والتحكم حيث وصلت النسبة المئوية للاستجابة         : المرتبة الثانية 

 .درجة جدية كبيرة

وهـي  %) 74.8(مجال التحدي والتغيير حيث وصات النسبة المئوية للاستجابة         : المرتبة الثالثة 

 .بيرةدرجة جدية ك

وكانت الدرجة الكلية للجدية في العمل لدى مديري المدارس الحكومية فـي محافظـات              

%). 76.2( النسبة المئوية للاستجابة للدرجة الكلية إلـى         كانتشمال الضفة الغربية كبيرة حيث      

حيث أشارت نتائج هذه ) Qadumi, 2001(قدومي وجاءت هذه النتيجة متفقة مع نتائج دراسة 

 ـ بشكل عام، حيـث      ان مستوى الجدية في العمل كان مرتفع      أبالدراسة   ت النسـبة المئويـة     بلغ

وأن مجال الالتزام والمشاركة جاء في المرتبـة الأولـى          %) 74(للاستجابة للدرجة الكلية إلى     

، كمـا تتفـق مـع دراسـة تومسـون           %)76.8(حيث وصلت النسـبة المئويـة للاسـتجابة         

)Thomson,1995 (    أن المعلمين الذين كانوا في مستوى عـال مـن          والتي أظهرت نتائجها

 والنفور من المنـاخ المدرسـي، فالدراسـة        عزوفالجدية هم بالتأكيد في مستوى منخفض من ال       

 .أظهرت علاقة ايجابية بين الجدية في العمل كخاصية شخصية وبيئة المدرسة

ة العاليـة    بالكفـاء  نويرى الباحث أن السبب في هذه النتيجة أن مدراء المدارس يتمتعو          

والخبرة والمهنية، فالمدراء عندما يتم اختيارهم تحدد مجموعة من المعايير الشخصية والمهنيـة             

 وتعقـد لهـم دورات مختلفـة قبـل          ، الإداري لوتتم لهم مقابلات شخصية وامتحانات في العم      

مـن  لتعليم  التربية وا مديرية   بحسب تقييم اختيارهم كمدراء، لذلك يتم اختيار المدير الأكثر كفاءة         

 .ه طوال سنوات العملئجديته في عمله ونجاحه في أداحيث 

لذلك فهذه نتيجة طبيعية أن يكون مدراء المدارس على درجة عالية من الجدية فهم فـي                

 .نا الطلبة ومستقبلهم وتربيتهمئمستوى عال من المسؤولية عن أبنا

 التـزام يعود إلى   فقد  ولى  أما بالنسبة لحصول مجال الالتزام والمشاركة على المرتبة الأ        

مدراء المدارس في بيئة عملهم ويميلون للمشاركة والانشغال بالعمل الإداري بنجاح والانـدماج             
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 وتزداد  ،في النشاطات المستمرة، وهم يملكون القدرة على وضع أهدافهم وإدراك قيمهم الشخصية           

ري التربوي واستغراقهم فيه    أهمية وفاعلية ما يقومون به عن طريق دمج أنفسهم مع عملهم الإدا           

 ،على المدرسة ومناخها   ايجابيا ينعكس    الذي الأمر،  ويشاركون في النشاطات بشكل ايجابي وبناء     

 . ورفع سمعة المدرسة وإظهار نشاطاتها،ن والطلاب والنشاطات التربوية للمدرسةيوالمعلم

ت النسـبة   بلغث  ويرى الباحث أن حصول مجال التحدي والتغيير على المرتبة الثالثة حي          

 إن هـذه    . وهي درجة كبيرة إلاّ أنها أقل من باقي المجـالات          ،%)74.8( المئوية للاستجابة إلى  

 ويحتاج  ، ويشكل تحديا لقدرات الفرد    ،النتيجة تقود إلى أن التحدي والتغيير يتصل في بيئة العمل         

ات فـي بيئـة      وهذا يتطلب إحداث تغيـر     ،إلى سلوك إبداعي وتفوق وقدرات عالية وأداء أفضل       

المدرسة وما يتعلق بالعمل داخل المدرسة، وحيث أن المدرسة كمؤسسة رسمية تخضع للقوانين             

 ،والأنظمة المدرسية التابعة لمديرية التربية والتعليم والمسؤولة بالتالي أمام وزارة التربية والتعليم           

القوانين وأنظمة الرقابـة    فان حرية التغيير والتطوير عند المدير محدودة، فهو ملتزم بالأنظمة و          

الإدارية المختلفة والإشراف المباشر من المديرية مما يقلل من إمكانية إحداث التغيير داخل هذه              

 .المنظمة

 بالقوانين خوفاً من العقوبـة أو النقـل إلـى           نكما أن مدراء المدارس بشكل عام يلتزمو      

ا يرتبط برؤية مـدير المدرسـة      أو أنهم اعتادوا على روتين معين في العمل، كم         ،مدرسة أخرى 

 . وقد ينظر إليه سلبيا ولا يتفاعل معه،للتغير فهو قد ينظر إليه ايجابيا ويتفاعل معه

 وفـي المؤسسـات     ،إن التغيير لا يكون عفويا ولكن يكون مخططا، له أهداف محـددة           

 وإن  ،تغييـر  لأن هذه المؤسسات تفضل الاستقرار وعدم ال       ،التربوية والرسمية لا يحدث إلا قليلاً     

 مـن  اكما أن التغيير يتطلب مستوى عالي. حدث تغيير فانه يهتم بالشكل والمظهر وليس بالجوهر  

 كمـا يتطلـب     ، وبمهارات الاتصال والتواصل   ، وبالإفراد المعنيين  ،المعرفة بالموضوع وأهدافه  

 . ومقدرة عالية على التواصل للوصول إلى الأهداف،مهارات تشخيص متخصصة
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 :اقشة النتائج المتعلقة بالسؤال الثاني والذي نصهمن :ثانياً

 ما درجة الرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية؟

 و،  )19( و،  )18( و،  )17( و،  )16( و،  )15( و،  )14(لقد أظهرت نتائج الجـداول       

حافظات شمال الضفة الغربية،    درجة الرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية في م        ) 20(

 : وأن ترتيب مجالات الرضا الوظيفي جاءت على النحو التالي

%) 87(مجال العلاقة مع المعلمين، حيث وصلت النسبة المئوية للاستجابة إلى           : المرتبة الأولى 

 .وهي درجة رضا كبيرة جداً

 للاسـتجابة إلـى     مجال الدورات والتدريب، حيث وصـلت النسـبة المئويـة         : المرتبة الثانية 

 .وهي درجة رضا كبيرة%) 76.8(

مجال طبيعة الوظيفة والعمل، حيث وصلت النسـبة المئويـة للاسـتجابة إلـى              : المرتبة الثالثة 

 .وهي درجة رضا كبيرة%) 75.4(

مجال العلاقة مع مديرية التربية والتعليم، حيث وصلت النسبة المئوية للاستجابة           : المرتبة الرابعة 

 . وهي درجة رضا متوسطة%)65.2(إلى 

مجال أنظمة الترقيات والحوافز، حيث وصلت النسبة المئوية للاستجابة إلـى           : المرتبة الخامسة 

 .وهي درجة رضا متوسطة%) 60.6(

وهـي  %) 47.6(مجال الراتب، حيث وصلت النسبة المئوية للاستجابة إلى         : المرتبة السادسة 

 .درجة رضا قليلة جداً

كلية للرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية في محافظـات          كذلك فإن الدرجة ال    

ت النسبة المئوية للاستجابة للدرجة الكليـة إلـى         بلغ حيث   .شمال الضفة الغربية كانت متوسطة    

نتائجهـا   أشارت   التي) 1990( لقد اتفقت نتائج هذه الدراسة مع نتائج دراسة ياسين           .%)68.6(

ء المدارس الثانوية في الأردن راضون بدرجة متوسطة عـن           أفراد عينة الدراسة وهم مدرا     بأن
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درجـة  حيث دلت النتائج على أن      ) 1999(مهنتهم بشكل عام، كذلك اتفقت مع نتائج دراسة تيم          

 الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات الشمال في فلسطين متوسطة بشكل             الرضا

جريت في الأردن فقد كان مستوى الرضا عنـد         والتي أ ) 1992(عام، أما نتائج دراسة العمري      

 .   مديري ومديرات المدارس بشكل عام عالياً نسبياً

فقد أشارت الدراسة إلى أن هناك رضا عـن الوظيفـة       ) 1994(وكذلك دراسة الهدهود    

بينمـا أشـارت دراسـة مسـاعدة        . لدى نظار وناظرات مدارس التعليم العام في دولة الكويت        

 لمستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفين الإداريـين فـي          ا عام ا انخفاض إلى أن هناك  ) 1999(

أن الدرجة الكلية للمعـدل العـام       ) 2003(جامعة اليرموك، كذلك أظهرت نتائج دراسة مقبول        

 .للرضا الوظيفي للمرشدين والمرشدات كانت متوسطة

ب داخـل   يرى الباحث أن هذه النتائج للرضا الوظيفي تعود إلى عدة أسباب منها أسـبا             

 .أسباب من السلطة المسؤولة عن المدارسثمة  و، خارج المدرسةخرى وأ،المدرسة

  لـوحظ   فمن الواضح من خلال تتبع مهام ومسئوليات المدير        ،بالنسبة للأسباب الداخلية  ف 

 والإشراف التربوي الذي يقوم به      ، وكثرة المهام والمسؤوليات المنوطة به     ،كثرة الأعمال الإدارية  

لطـلاب والمعلمـين ومرافـق المدرسـة والمنهـاج          ل ومتـابع    ،فته مشرف مقـيم   المدير بص 

 كاهل مدير المدرسة، أما بالنسبة للأسباب الخارجية فهـي كثيـرة    من الخ، مما يثقل  ....والمباني

 فهي جزء من المجتمع وكيانه الاجتمـاعي تتـأثر          ،وأهمها علاقة المدرسة مع المجتمع المحلي     

هم ومشاكلهم النفسية والدراسـية     ئالمدير مع أولياء الأمور شؤون أبنا      ويتابع   ،بمشكلات المجتمع 

 .والاجتماعية

أن مجال العلاقة مع مديرية التربية والتعليم جاء فـي          ) 20(الجدول  ما أظهرت نتائج    ك

أن هـذا    علـى المرتبة الرابعة من حيث مجالات الرضا الوظيفي وبدرجة متوسطة مما يؤكـد             

 ولا  ، حيث أن السلطة في التربية هي سلطة مركزيـة         ،رضا الوظيفي المجال يؤثر على درجة ال    

يمنح مدير المدرسة الكثير من الصلاحيات فهو يلتزم بالقوانين التي تصدر دون أخـذ رأيـه أو                 

 وأيضاً كثرة المتابعة لأعمال المدير مـن        ، فمثلا لا يؤخذ برأيه عند تعيين معلمين جدد        .همناقشت
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 متابعة الميدان وهو ما يوحي بأسلوب التفتـيش القـديم الـذي كـان               قبل الرقابة الإدارية وقسم   

مستخدماً مما يؤثر على شعور المدير بالرضا عن عمله واندماجه في هذا العمل ويولـد لديـه                 

 .اتجاهات سلبية

لاحظ أيضاً من النتائج أن مجال أنظمة الترقيات والحوافز كان في المرتبة الخامسـة              يو

 إن  .ل الراتب في المرتبة السادسة والأخيرة بدرجة رضا قليلة جـداً          بدرجة رضا متوسطة ومجا   

الرضا الوظيفي يشير إلى مدى تفضيل الأفراد لعملهم أو عدم تفضيله ويعبر عن مدى التوافـق                

ن عمله وما يحصل عليه من جوائز ومكافآت مادية ومعنوية ويرى لـولير             عبين توقعات الفرد    

Lawler) (   ع والحوافز وبعض نظريات الحاجات تعتبر أن حصول الفرد         أن كافة نظريات الدواف

 .على مزيد مما يريد يجعله أكثر قناعة ورضا

لذلك فإن حصول الفرد على راتب يكافئ عمله ويشعره بالرضا ويلبي حاجاته المعيشية             

 يجعله أكثر رضا عـن      ، ويتناسب مع مستوى الحياة الاجتماعية الكريمة      ،ه وأسرته ئوطلبات أبنا 

 . وأكثر توافقاً واندماجاً مع هذا العملعمله

      وحسب رأي الباحث فإن عدم الرضا عن الراتب وحصول هذا المجـال علـى المرتبـة                

الأخيرة هو أمر متوقع حيث أن الراتب لا يتناسب مع تكاليف وغلاء المعيشة ولا يوفر الراتـب                 

 ـلمسكن وتعلـيم أبنا   فرصاً لتأمين الموظف مستقبله ومستقبل أولاده وخاصة من حيث ا          ه فـي   ئ

 .الجامعات لذلك قد يضطر الموظف للقيام بعمل إضافي بعد دوام المدرسة

كذلك يرى الباحث أن أنظمة الترقيات والحوافز لا توفر فرص التقـدم والترقيـة فـي                

العمل، فلا نرى الكثير من الحوافز المادية أو المعنوية للمدير مثل كتب الشكر وشهادات التقدير               

يادة معينة في الراتب بسبب أداء متميز أو إبداع، ولكن نلاحظ التركيز على السلبيات أكثـر       أو ز 

 .  الرضا عن العملانخفاض درجةمن الإيجابيات مما يؤدي إلى الشعور ب
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 :مناقشة النتائج المتعلقة بالفرضية الأولى والتي نصها

بـين  ) α= 0.05(دلالـة   لا توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية عند مستوى ال           

الجدية في العمل والرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضـفة        

 .الغربية

د علاقة ارتباطية طردية إيجابية ودالة إحصائيا بـين         ووج) 21(الجدول   أظهرت نتائج    

شمال الضـفة   الجدية في العمل والرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات            

 تدعم القول القائل أن الشخص الراضي       ،حسب رأي الباحث  بإن هذه العلاقة الإيجابية و    . الغربية

شخص أخر غير راض عن عمله، وقـد        ب قارنةعن عمله يكون أكثر إنتاجية وجدية في العمل م        

) (Likert and Taylor and Weissاتفقت هذه النتيجة مع دراسة ليكرت وتـايلور ووزز  

توصلت على وجود علاقة إيجابية بين الرضا الوظيفي والإنتاجية، كما اتفقت مـع نتـائج               التي  

التي بينت أن هناك علاقة ارتباطية طردية موجبة دالة إحصـائياً بـين             ) 2003(دراسة سلامة   

الرضا الوظيفي والانتماء المهني، فكلما كان هناك رضا وظيفي يكون انتماء مهنـي وبالتـالي               

ذلك كلما كان مدير المدرسة أكثر رضا عن عمله ينعكس            وهذا يدل على أنه    .تاجيةالإنفي  زيادة  

 .ه على النحو الأفضل وجديته في عملهئعلى سلوكه الإداري وأدا

والتي بينت وجود علاقة دالـة      ) 1992(مع نتائج دراسة العمري     نتائج هذه الدراسة    كذلك تتفق   

الرضا الوظيفي وبين مجموعة من الخصـائص       بين  ) α= 0.05(عند مستوى الدلالة    إحصائياً  

 وتتفق كذلك مع دراسـة  . وتقدير المجتمع لهم   ،الشخصية لمديري المدارس مثل الشعور بالإنجاز     

د السـلوك   اوالتي توصلت إلى أنه كلما زادت درجة الرضـا عـن العمـل ز             ) 1998(إبراهيم  

والتي أشارت إلى ) Collmer, 1990(المؤسسي بين المعلمين، كذلك اتفقت مع دراسة كولمر 

أن المعلمين الذين كانوا يشعرون بالرضا الوظيفي عن عملهم كان أداؤهم أفضل من غيرهم ممن               

التـي  ) Song,1991(لا يشعرون بالرضا، واتفقت نتائج الدراسة أيضاً مع نتائج دراسة سونج   

لاحتـرام المتبـادل    أظهرت أن السلوك القيادي الديمقراطي والعلاقات الاجتماعية القائمة على ا         

 ،والتعاون والثقة بين المديرين والمعلمين تؤدي إلى تحقيق مستوى عال من الرضا لدى المعلمين             
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لذلك حسب  . وهذا بدوره يؤدي إلى تشجيعهم على الانتماء للعمل وبالتالي إلى الزيادة في الإنتاج            

ه كان أكثر جدية في     رأي الباحث كلما كانت مشاعر مدير المدرسة عن عمله إيجابية وراض عن           

العمل ويعمل على تطوير مدرسته، بينما إذا كان غير راض عن عمله فإن روحه المعنوية نحو                

 ويمتلك مشاعر سـلبية ممـا يـنعكس علـى المدرسـة      ،العمل تكون منخفضة ولا يعمل بجدية 

 .والمعلمين والطلاب ونتاجات المدرسة كلها

 :  والتي نصهامناقشة النتائج المتعلقة بالفرضية الثانية

في درجة الجدية   ) α= 0.05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة          

في العمل لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية تعـزى لمتغيـر               

 .النوع الاجتماعي

 ـ   ) ت(لاختبار هذه الفرضية استخدم الباحث اختيار        دول لمجموعتين مستقلتين ويبين الج

الجدول عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عنـد مسـتوى            أظهر   حيث نتائج الاختبار ) 22(

في درجة الجدية في العمل لدى مديري المدارس الحكومية في محافظـات            ) α= 0.05(الدلالة  

شمال الضفة الغربية تعزى لمتغير النوع الاجتماعي حيث كانـت قيمـة ت المحسـوبة علـى                 

، وقد يعزى عدم وجـود الفـروق   )1.96(لدرجة الكلية أقل من ت الجدولية      المجالات الثلاث وا  

مدارس الإناث، كـذلك    لمدارس الذكور أو    لالى أن الأنظمة والقوانين في المدارس موحدة سواء         

يقوم كل من مدير المدرسة أو مديرة المدرسة بنفس الوظائف والمهام والمسـئوليات، كمـا أن                

أن هناك القليل من الاختلافات الفردية بـين     و الفلسطيني متشابهة،    الظروف التي يعيشها المجتمع   

النساء والرجال المؤثرة على أداء العمل، كما يجب الأخذ بعين الاعتبار التغيرات المهمة التـي               

حدثت في أدوار النساء والرجال حيث تزايد مشاركة النساء في قوة العمل والوظـائف العامـة                

 .المختلفة

حيث وجد الباحـث أن  ) Qadumi, 2001(دراسة قدومي نتائج  مع ئج هذه النتاتتفق

في مجال السيطرة والتحكم لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزي لمتغير الجنس، بينمـا لـم                 

 . تتفق باقي المجالات والدرجة الكلية
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  للتنبؤ بتعـديل ا هاماحيث وجد أن الجنس يعتبر متغير) Collins, 1992(وتختلف مع دراسة 

 .السلوك وأن هناك علاقة سلبية بين الجدية في العمل وتعديل السلوك

 :مناقشة النتائج المتعلقة بالفرضية الثالثة والتي نصها

في درجة الجدية   ) α= 0.05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة          

 تعـزى لمتغيـر     في العمل لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية          

 .المؤهل العلمي

) One Way-ANOVA(لاختبار هذه الفرضية استخدم الباحث تحليل التباين الأحادي 

أن قيم ف المحسوبة كانت أصغر من قيمة ف         ) 24( الجدول   بينت نتائج لمتغير المؤهل العلمي و   

في ) α= 0.05(أي أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة            ) 2.6(الجدولية  

درجة الجدية في العمل لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية تعزى              

 .لمتغير المؤهل العلمي

حيث أظهرت الدراسة ) Qadumi, 2001(وهذه النتيجة تتفق مع نتائج دراسة قدومي 

بينما تختلف  .العلميأنه لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين درجة الجدية في العمل والمؤهل              

أن مـدراء  قد يعود إلـى  يرى الباحث أن سبب ذلك و .)Angel,1997(مع نتائج دراسة أنجل   

المدارس موجودون في بيئة إدارية تربوية واحدة وبالتالي لا تختلف الصعوبات والمشكلات التي             

ب إلى أن اعتمـاد     يواجهونا في إدارتهم المدرسية تبعا لمتغير المؤهل العلمي، كما قد يعود السب           

معايير وأسس جديدة في التعيينات تعتمد على الخبرة الطويلة في التعليم والتربية والكفاءة والأداء              

 .المتميز أثناء العمل وكذلك المؤهلات التربوية
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 :مناقشة النتائج المتعلقة بالفرضية الرابعة والتي نصها

في درجة الجدية   ) α= 0.05( لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة        

 في العمل لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية تعـزى لمتغيـر              

 .داريةالخبرة الإ

) One Way-ANOVA(لاختبار هذه الفرضية استخدم الباحث تحليل التباين الأحادي 

وبة كانت أصـغر مـن      أن قيم ف المحس   ) 26( الجدول   أظهرت نتائج لمتغير الخبرة الادارية، و   

 =α( أي أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مسـتوى الدلالـة    ) 2.6(قيمة ف الجدولية    
في درجة الجدية في العمل لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضـفة              ) 0.05

 .داريةالخبرة الإ الغربية تعزى لمتغير

 ومـع نتـائج   ،)Qadumi, 2001(ومي نتائج هذه الدراسة مع نتائج دراسة قداتفقت 

، لكنها لم تتفق مـع نتـائج   )Fimian, 1987( ودراسة فيميان) Howard, 1996( هاوارد

 ).Calebrese & Fisher, 1988( دراسة كل من كالبريز وفيشر

تعود إلى أن مدراء المدارس يتم اختيارهم من الذين         ربما  ويرى الباحث أن هذه النتيجة      

لكافية لإدارة المدرسة بحيث لا تقل خبرتهم عن خمس سـنوات فـي العمـل               يتمتعون بالخبرة ا  

 فهؤلاء المدراء يمتلكوا مهارات وقدرات      ،التربوي، لذلك هناك علاقة ايجابية بين الخبرة والجدية       

 وأن نشاطهم في التعلـيم والتربيـة أكسـبهم          ،وخبرات اكتسبوها من عملهم في الميدان التربوي      

 والقدرة على القيادة والتخطيط وحل المشكلات، فتـراكم هـذه الخبـرة             ،رةداالخبرة اللازمة للإ  

ن هذه الخبرة يظهر أنها مؤشر يمكن من خلاله توقع          إالعملية تؤدي إلى الجدية في العمل، لذلك ف       

 .انتاجية العمل
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 :مناقشة النتائج المتعلقة بالفرضية الخامسة والتي نصها

في درجة الجدية   ) α= 0.05( مستوى الدلالة    لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند      

 في العمل لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية تعـزى لمتغيـر              

 .الراتب الشهري

 -One Way(لاختبار هذه الفرضية اسـتخدم الباحـث تحليـل التبـاين الأحـادي      

ANOVA (   من الجدول    ظهرلمتغير الراتب الشهري، وي )ف المحسـوبة كانـت     أن قـيم    ) 28

أي أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عنـد مسـتوى            ) 2.6(أصغر من قيمة ف الجدولية      

في درجة الجدية في العمل لدى مديري المدارس الحكومية في محافظـات            ) α= 0.05(الدلالة  

سـة  تتفق نتائج هذه الدراسة مع نتائج درا       و .شمال الضفة الغربية تعزى لمتغير الراتب الشهري      

 ).Qadumi, 2001(قدومي 

يرى الباحث أن نتائج هذه الدراسة يمكن تفسيرها على أن مدراء المدارس في الغالـب               و

من أصحاب الخبرة الطويلة في التربية والتعليم فراتبهم الشهري متقـارب نسـبياً، كمـا أن                هم  

لحياتيـة  مدراء المدارس يعيشون في نفس المجتمع الفلسطيني فهم متشـابهون فـي ظـروفهم ا              

 .أيضا وحاجاتهم من مأكل ومشرب ومسكن وملبس متشابهة ،والاقتصادية

 :مناقشة النتائج المتعلقة بالفرضية السادسة والتي نصها

في درجة الجدية   ) α= 0.05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة          

 لغربية تعـزى لمتغيـر    في العمل لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة ا          

 .موقع المدرسة

لمجمـوعتين مسـتقلتين،   ) T- test) (ت(لاختبار هذه الفرضية استخدم الباحث اختبار 

أن قيم ت المحسوبة لجميع المجالات والدرجة الكلية للجدية فـي العمـل             ) 29( الجدول   ظهروي

حصائية عند مستوى   أي أنه لا توجد فروق ذات دلالة إ       ) 1.96(كانت أقل من قيمة ت الجدولية       
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في درجة الجدية في العمل لدى مديري المدارس الحكومية في محافظـات            ) α= 0.05(الدلالة  

 .شمال الضفة الغربية تعزى لمتغير موقع المدرسة

يعود إلى أن الواقع الفلسطيني متشابه سواء فـي         قد  ويرى الباحث أن سبب هذه النتيجة       

نة أو القرية هي مؤسسة رسـمية تتبـع لـنفس الأنظمـة              فالمدرسة في المدي   ،القرية أو المدينة  

والقوانين وتتعرض لنفس المشكلات والصعوبات، فالمجتمع الفلسطيني مجتمع صغير جغرافيـاً           

 فالقرى ليست بعيدة عن مراكز المدن، كما أنها قد تكون متداخلة مع المدينـة سـكانيا                 ً،وسكانيا

كما أن بعض القرى الفلسطينية كبير نسـبياً بحيـث          .  فالتشابه كبير بينهما   ً،واقتصادياً وعمرانيا 

 وهـذه   ، بين واقع القرية والمدينـة      من حيث الخدمات المتوفرة مما يقلل من الفرق        شابه المدن ت

إمكانياتها والوسائل الماديـة والعلميـة والتكنولوجيـة        أن  القرى فيها مدارس كبيرة نسبياً، كما       

 .المتوفرة لها متشابهة مع المدينة

 :قشة النتائج المتعلقة بالفرضية السابعة والتي نصهامنا

 في درجة الجدية    )α= 0.05(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة          

 في العمل لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية تعـزى لمتغيـر              

 .مستوى المدرسة

لمجمـوعتين مسـتقلتين،   ) T- test) (ت(ر لاختبار هذه الفرضية استخدم الباحث اختبا

أن قيم ت المحسوبة لجميع المجالات والدرجة الكلية للجدية فـي           ) 30( الجدول   أظهرت نتائج و

أي أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عنـد          ) 1.96(العمل كانت أقل من قيمة ت الجدولية        

يري المدارس الحكوميـة فـي      في درجة الجدية في العمل لدى مد      ) α= 0.05(مستوى الدلالة   

 .محافظات شمال الضفة الغربية تعزى لمتغير مستوى المدرسة

 أممنهـا    سواء الثانويـة     ، تعود إلى أن مدراء المدارس      قد ويعتقد الباحث أن هذه النتيجة    

 موجودون في نفس البيئة التربوية كما ذكر سابقاً، وأنهم يخضـعون لـنفس السـلطة                ،الأساسية

ن نفس القوانين والأنظمة والتعليمات على مدارسهم، وهم يعيشون جنبـاً إلـى              ويطبقو ،المشرفة
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 فمـدير   .اء متشابهة مهما كان مستوى المدرسة     رجنب في نفس المجتمع، كما أن مسؤوليات المد       

المدرسة قد ينقل من مدرسة ثانوية إلى أساسية مثلا أو العكس، ويبقى محافظاً على أدائه وكفاءته              

مل الإداري متشابه في هذه المدارس وله نفس المكونـات ويطبـق فـي نفـس                وإنتاجيته، فالع 

 .المجتمع
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 :التوصيات

 :يوصي بما يلي  الباحثها فاننتائج أهداف الدراسة وفي ضوء

 تعزيز درجة الجدية في العمل لدى مدراء المدارس للعمـل علـى الحفـاظ عليهـا      -1

 .وتنميتها

 ينعكس ايجابيـا علـى      حيثلمادية والمعنوية    وضع نظام فعال للحوافز والمكافآت ا      -2

 .سلوك مدير المدرسة ويلبي حاجاته وطموحاته

عطاء المزيد من الصلاحيات لنائب     إ تقليل أعمال ومسؤوليات مدير المدرسة وذلك ب       -3

 .المدير وسكرتير المدرسة وللمعلم

لـى   وضع هيكل للأجور والرواتب يتسم بالعدالة والموضوعية والكفايـة يعمـل ع            -4

تحقيق مستوى عال من الإشباع للحاجات والرضا الوظيفي ويرتكز إلـى معـايير             

 .محددة

 عقد دورات هادفة لمدراء المدارس تتعلق بعملهم الإداري وتطويره مثل دورات في             -5

القيادة والتغيير، والإدارة المدرسية الحديثة، ومهارات الاتصـال والتواصـل مـع            

 .المجتمع، والتخطيط التربوي

 تخصيص جائزة سنوية مادية ومعنوية لأفضل مدير مدرسة في كل محافظة ضمن             -6

 .معايير الجودة الشاملة للإدارة

 المدارس في التخطيط للتعليم على مستوى المحافظة، خاصـة عنـد        ء مشاركة مدرا  -7

وضع خطة سنوية، وعند تعيين معلمين جدد، وأن تكون العلاقة مع مديرية التربية             

 .ة على التعاون والتشاور وتبادل الرأي والحوار الهادفوالتعليم قائم

 . والبعد عن المركزية في المتابعة والرقابة، منح مدير المدرسة صلاحيات أكبر-8
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 إجراء دراسة لمعرفة درجة الجدية في العمل وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى معلمي             -9

 .ومعلمات المدارس الحكومية في فلسطين

يـتم  مشابهة لهذه الدراسة في قطاع غزة والمحافظـات الجنوبيـة            إجراء دراسة    -10

 . إجراء مقارنة بين نتائج الدراستينخلالها

إجراء دراسة لمعرفة العلاقة بين الجدية في العمل والنمط القيادي السـائد لـدى               -11

  مدراء المدارس في فلسطين

ة الدراسة العليا فـي      تشجيع مدراء المدارس والمعلمين على تطوير أنفسهم ومتابع        -12

 .      مجال الإدارة التربوية
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 أسماء أعضاء لجنة التحكيم) 1(ملحق 

 جامعة النجاح الوطنية   الدكتور غسان الحلو  ♦

 جامعة النجاح الوطنية   الدكتور حسني المصري ♦

 وطنيةجامعة النجاح ال   هالدكتور شحادة عبد ♦

 جامعة النجاح الوطنية   الدكتور علي زهد  ♦

 جامعة النجاح الوطنية   الدكتور مجيد عثمان ♦

 جامعة النجاح الوطنية   الدكتور حسن تيم  ♦

  نابلس–جامعة القدس المفتوحة    الدكتور يوسف ذياب ♦

  نابلس–جامعة القدس المفتوحة   الدكتور معزوز علاونة ♦

  طولكرم–القدس المفتوحة جامعة    الدكتور زياد بركات  ♦

 مدير مدرسة عبد الرحيم محمود   الأستاذ عمر نجيب ♦

 مدير مدرسة الفاضلية الثانوية          الأستاذ محمد الشيخ ♦
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 الصورة الأولية لاستبانة الدراسة )2(ملحق 

 نابلس/ جامعة النجاح الوطنية 

 كلية الدراسات العليا

 الإدارة التربوية
    المحترم .....................حضرة الأستاذ الفاضل

  ،السلام عليكم ورحمة االله وبركاته وبعد

الجدية في العمل وعلاقتها بالرضا الـوظيفي لـدى مـديري           " يقوم الباحث بدراسة حول      

المدارس الثانوية الحكومية في محافظات شمال فلسطين، وذلك استكمالاً لمتطلبـات نيـل درجـة               

كلية الدراسات العليا في جامعة النجاح الوطنية، ولتحقيق هـدف          / بوية  الماجستير في الإدارة التر   

 : هذه الدراسة يعرض الباحث عليكم استبانة من قسمين

 .لقياس الجدية في العمل:    القسم الأول

 .لقياس الرضا الوظيفي:    القسم الثاني

 :وتهدف الدراسة إلى

ارس الثانوية الحكومية في محافظات     التعرف إلى درجة الجدية في العمل لدى مديري المد         -5

 .شمال فلسطين

التعرف إلى درجة الرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الثانوية الحكومية في محافظـات              -6

 شمال فلسطين 
التعرف إلى العلاقة بين الجدية في العمل والرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الثانويـة               -7

 .الحكومية في محافظات شمال فلسطين
النوع الاجتماعي، والمؤهل العلمي، والخبرة الإدارية،      ( إلى أثر كل من المتغيرات       التعرف -8

على مستوى الجدية في العمل لدى مديري المدارس        ) والراتب الشهري، والعمر، وموقع المدرسة    

 .الثانوية الحكومية في محافظات شمال فلسطين
 
 عالية، فقد وقع الاختيار علـيكم       ولما تتمتعون به من سمعة طيبة وثقة كبيرة وكفاءة علمية          

كأحد المحكمين لقياس مدى صدق هذه الأداة وذلك لتطويرها في صورتها النهائية وتحقيق أهدافها،             

لذا أرجو من حضراتكم التكرم بإبداء رأيكم بكل دقة وموضوعية، وتعـديل أي فقـرة إذا                 

 ـ            أن المعلومـات الـواردة فـي       كانت غير مناسبة لما لذلك من أهمية على نتائج الدراسة، علماً ب

 . الاستبيان ستستغل لأغراض البحث العلمي فقط

 صادق سميح صادق القاروط: الباحث
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  :معلومات عامة: أولا

 : في المكان الذي ينطبق عليك ) X (الرجاء وضع إشارة 

 : متغيرات الدراسة

          أنثى          ذكر : النوع الاجتماعي-1

 :  المؤهل العلمي-2

              بكالوريوس دبلوم كلية مجتمع                        

 ماجستير فأعلى     دبلوم عالٍ+ بكالوريوس                    

 :كمدير مدرسة الخبرة الإدارية -3

   سنوات  10 – سنوات 5من         سنوات 5أقل من                        

  سنة15  أكثر من      سنة15- سنوات 10أكثر من                       

  : العمر-4

   عاما40ً أقل من – 30        عاماً 30  اقل من                      

  عاما50ً  أكثر من       عاما50ً أقل من -40                

 : الراتب الشهري -5

  شيقل3000 -2500         شيقل 2500اقل من                       

  شيقل3500  أكثر من         شيقل3500 - 3001              

               قرية             مدينة :موقع المدرسة -6

 :  مستوى المدرسة-7 

  المرحلة الثانوية                        المرحلة الأساسية                     

 :.........المحافظة -8

  



 116

 :  الفقرات الخاصة بقياس الجدية في العمل:سم الأول   الق

 : أمام الاستجابة التي تنطبق عليك )  x( الرجاء وضع إشارة 

 Challenge التحدي والتغيير:المجال الأول

 الفقــــ رات الرقم مناسبة العبارات

غير  مناسبة

 مناسبة

ملاحظات أو 

 تعديلات

رار بمـا   استيقظ وأنا مستعد بتلهف بالاسـتم      1

 .توقفت عنده
   

    .أحب التنوع في أنشطة عملي في المدرسة 2
    .معظم الوقت يسمعني المدير الأعلى مني 3
يساعدني التخطـيط المسـبق فـي تجنـب          4

 .المشكلات المستقبلية
   

أشعر عادة بأنني أستطيع تغيير مـا سـوف          5

 .يحدث غدا بما أفعله اليوم
   

 إذا أجبرت علـى عمـل       أشعر بعدم الارتياح   6

 .تغيير في برنامجي اليومي
   

لن أتقدم في الوظائف حتى لو كنت جادا فـي     7

 .العمل
   

    أجد من الصعب أن أتفاعل مع عملي الإداري 8
تبقى الطرق المعروفة والمجربة هي الأفضل       9

 .من اجتهاداتي الشخصية
   

    يتم استغلال معظم المدراء  من مسؤوليهم 10
يجب عدم عمل قوانين جديدة من شـأنها أن          11

 تمس فرصة ترقية شخص ما
   

عندما تتزوج وتنجب أطفـالا تفقـد حريـة          12

 الاختيار 
   

رغم جديتي في العمل فأنني لم أستطع تحقيق         13

 طموحاتي 
   

    اعتقد أن كل ما في الحياة مقدر له أن يحدث 14
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بـت يمكـن    الشخص ذو العقلية والفكـر الثا      15

 الاعتماد عليه لإعطاء حكم معقول
   

اعمل بجدية في إدارة المدرسة لكن الاعتراف        16

 والتقدير كله للإدارة العليا 
   

 Commitment الالتزام والمشاركة   :المجال الثاني
لا أحب الدخول في النقـاش عنـدما يكـون           17

 الآخرون مرتبكين بما يقصدون قوله 
   

 لا يهم أن تبذل جهداً أو جديـة         معظم الوقت  18

لأن الأشياء لا تصبح صحيحة في أي حـال         

 من الأحوال 

   

   الشيء المثير لاهتمامي هو أحلامي وخيالاتي  19
لا أجيب عن أي سؤال إلا بعد التأكـد منـه            20

 وعن ماذا يسأل الشخص 
   

    عندما أضع خططا  أكون متأكداً من تنفيذها  21
    أتوق للإدارة أنا حقا  22
انزعج إذا كنت مهتما بإنجاز عمـل معـين          23

 وطلب مني عمل شيء آخر 
   

عندما أقوم بمهمة صعبة في المدرسة اعرف        24

 متى احتاج لمساعدة 
   

    أنه ممتع أن أعرف عن نفسي  25
    احب أن أكون من الناس الغامضين 26
أجد من الصعب تغيير تفكير صديق ورأيـه         27

 عن شيء معين 
   

تفكيري بنفسي كشخص حر يشعرني بالتعاسة       28

 والإحباط 
   

انزعج عندما يكون تغيير في روتين حيـاتي         29

 اليومي 
   

عندما ارتكب خطأ هناك شيء قليـل أفعلـه          30

 لتصحيح ذلك الخطأ 
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اشعر بأنه لا حاجة للجهـد وللجديـة فـي           31

 العمل لأن ذلك لن يغير في شيء 
   

    احترم القوانين لأنها توجهني وترشدني  32

 Control السيطرة والتحكم :المجال الثالث
أحد طرق علاج المشكلات هو عدم التفكير        33

 بها 
   

   احب الأشياء التي تكون جادة وغير متوقعة  34
يجب إعطاء دعم مادي كامل من المجتمـع      35

 للأشخاص ذوي الجدية في العمل 
   

معظم أيام حياتي تمضي في عمـل وجـد          36

 وهذا العمل لا يحوي نوعاً من الفائدة 
   

    معظم الوقت لا أعرف حقيقة أفكاري  37
النظريات غير المرتبطة بالواقع لا وجـود        38

 لها عندي 
   

    العمل العادي ممل جداً  39
    يغضب الناس مني لسبب بسيط  40
    ب لي الإزعاج التغير في الروتين يسب 41
أجد من الصعب تصديق الأشخاص الـذين        42

يقولون إن العمل الذي يقومون بـه مفيـد         

 للمجتمع 

   

إذا حاول أحد أن يؤذيني لا يمكنني عمـل          43

 شيء يمنعه من ذلك 
   

     معظم أيام الحياة غير ممتعة بالنسبة لي  44
أعتقد أن الناس يؤمنون بالانعزال لجـذب        45

 الآخرين نظر 
   

يوجد مبرر لتأنيب نفسي إذا حصل تقصير        46

 مني في المدرسة 
   

 
أرغب بمعرفة أن أحدا سوف يعتنـي بـي          47

 عندما اكبر
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 أمام الاستجابة التي تنطبق عليك )  x( الرجاء وضع إشارة : ثانياً

  الفقرات الخاصة بقياس الرضا الوظيفي : القسم الثاني

 لعلاقة مع مديرية التربية والتعليم  ا:المجال الأول

 مناسبة العبارات  

غير  مناسبة الفقـــــرة الرقم 

مناسبة 

ملاحظات أو 

 تعديلات

أجد تقديرا من المسؤولين إزاء المهام الإدارية التـي          -1

 أقوم بها 

   

    تلاقي اقتراحاتي موافقة من قبل المسؤولين  -2

تعامـل بالوضـوح    يتسم أسلوب المسـؤولين فـي ال       -3

 والشفافية

   

يحرص المسؤولون على مساعدتي في حل المشكلات        -4

 التي تواجهني في العمل 

   

تحرص مديرية التربية والتعليم على اطلاعـي علـى          -5

 البرامج والخطط التطويرية 

   

أرتاح للأنظمة والقوانين السائدة في مديريـة التربيـة          -6

 والتعليم 

   

 الصادرة عن مدير التربية والتعليم واضحة       التعليمات -7

 وملائمة 

   

    يؤخذ برأيي عند تعيين معلمين جدد في مدرستي  -8

    يمنحني رئيسي المباشر تفويضاً لسلطات معينة  -9

    المسؤول عني يقوم أدائي بصورة موضوعية  -10

    تتقبل مديرية التربية والتعليم الحوار والنقد البناء  -11

 المجال الثاني العلاقة مع المعلمين 

 مناسبة العبارات 

غير  مناسبة  الفقـــــرة الرقم 

 مناسبة

ملاحظات أو 

 تعديلات

    ينظر المعلمون لعملي نظرة سلبية  -12

    تتيح لي وظيفتي إقامة علاقات اجتماعية مع المعلمين  -13

     في بيئة العمل يسود جو من الاحترام بيني وبين المعلمين -14

    علاقتي مع المعلمين تتسم بالتفاهم والانسجام  -15

    علاقتي مع المعلمين تتسم بروح الفريق الواحد  -16

    أحرص على تنمية العلاقات الإنسانية مع المعلمين  -17

    أتيح الفرصة للمعلمين للمشاركة في صنع القرار  -18
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 ة الوظيفة والعمل مجال طبيع:المجال الثالث

 مناسبة العبارات 

غير  مناسبة الفقـــــرة الرقم 

 مناسبة

ملاحظات أو 

 تعديلات

    تقلقني كثرة الأعمال الإدارية -19

    أشعر بالسعادة أثناء تأدية عملي  -20

    أعباء العمل تشكل تحديا لقدراتي -21

    المهام والمسؤوليات المنوطة بي واضحة وملائمة -22

    يضايقني عدد الطلاب في المدرسة  -23

    تتيح لي وظيفتي كمدير مدرسة تأمين مستقبلي  -24

    أتضايق من ظروف العمل غير الملائمة في المدرسة  -25

    توفر لي وظيفتي فرصة لاستثمار طاقاتي وقدراتي -26

    تتيح لي وظيفتي سلطة وصلاحية كافية لأداء عملي -27

    تتيح لي وظيفتي فرصة الإبداع والتطوير في عملي -28

    تتيح لي وظيفتي الشعور بفاعلية الأداء والإنجاز في عملي -29

    تتيح لي وظيفتي مكانة اجتماعية جيدة -30

تتيح لي وظيفتي الشعور بأني شخص ذو قيمة وأحقق ذاتي           -31

 في عملي

   

 

 يب مجال الدورات والتدر:المجال الرابع

 مناسبة العبارات 

غير  مناسبة الفقـــــرة الرقم 

 مناسبة

ملاحظات أو 

 تعديلات

يفيدني التدريب أثناء الخدمة في عملـي فـي تعلـم            -32

 أساليب جديدة

   

يوفر لي عملي فرص اكتسـاب خبـرات ومهـارات           -33

 جديدة

   

   أطلع على الأبحاث الحديثة التي تنشر في ميدان عملي  -34

    إعدادي لمهنة الإدارة المدرسية كافيا -35

    يحقق عملي لي نمواً مهنياً يتوافق وطموحاتي  -36

 

    أشعر بالحاجة إلى المزيد من التدريب والنمو المهني  -37

تتيح لي وظيفتي فـرص المشـاركة فـي الـدورات            -38

 المتصلة  بعملي
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 زمجال أنظمة الترقيات والحواف: المجال الخامس

 مناسبة العبارات 

غير  مناسبة الفقـــــرة الرقم 

 مناسبة

ملاحظات أو 

 تعديلات

    توفر لي وظيفتي فرص التقدم والترقي -39

    أشعر بعدالة نظام الترقيات وموضوعيته  -40

الطريقة التي تمنح بها الترقيات تخضع لمعايير واضـحة          -41

 ومحددة

   

ة والحزبية والدينية دور مهمً فـي       ليس للاعتبارات السياسي   -42

 الترقية

   

    لا يوجد دور مهم للوساطة والمحسوبية في الترقية -43

    ترتبط الترقية بالكفاية وفعالية الأداء -44

توفر لي وظيفتي فرص الحصول على الحوافز المعنويـة          -45

 ) ألخ ،...، شهادة تقدير،كتب شكر(

   

  الراتب:لمجال السادسا

 مناسبة العبارات 

غير  مناسبة الفقـــــرة الرقم 

 مناسبة

ملاحظات أو 

 تعديلات

    يتناسب الراتب مع حجم العمل الذي أبذله  -46

    أشعر أن راتبي قليل مقارنة بالوظائف الأخرى  -47

    راتبي يوفر لي حياة كريمة  -48

    أضطر لمزاولة عمل إضافي خارج المدرسة -49

    يادة راتبي السنوية مرضية ز -50

   مستوى الدخل الذي يعود علي من عملي يرضي طموحاتي  -51

 ،التقاعد(توفر لي وظيفتي فرصاً لتأمين مستقبلي من خلال          -52

 ) التأمين ، تعليم الأبناء،صندوق التكافل

   

    يتناسب راتبي مع تكاليف المعيشة -53

    حياة كريمة في المستقبليوفر راتب التقاعد للموظف  -54

 الإشراف التربوي: المجال السابع

 مناسبة العبارات 

غير  مناسبة الفقـــــرةالرقم 

 مناسبة

ملاحظات أو 

 تعديلات

يتجاوب المعلمون مع توجيهاتي المتعلقة بأسـاليب التـدريس          -55

 الحديثة 

   

    أشجع الزيارات الصفية المتبادلة بين المعلمين  -56

    أشعر بالرضا عن أداء المعلمين أثناء زياراتي الصفية لهم  -57
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يستفيد المعلمون مـن إرشـاداتي المتعلقـة بحـل           -58

 مشكلات الطلاب 
   

    أشعر بأهمية عملي الإشرافي الذي أقوم به  -59

    يستفيد المعلمون من خبراتي الإشرافية  -60

    تراحاتي يتجاوب المشرفون التربويون مع اق -61

يستجيب المعلمون إلى توجيهاتي المتعلقـة بأسـئلة         -62

 الاختبارات 
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 لصورة النهائية للإستبانةا) 3(ملحق 

 بسم االله الرحمن الرحيم
 نابلس / جامعة النجاح الوطنية 

     كلية الدراسات العليا

       الإدارة التربوية

 ،،،أختي المديرة/ أخي المدير

  ، ورحمة االله وبركاته وبعدالسلام عليكم

الجدية في العمل وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى مديري المـدارس          " يقوم الباحث بدراسة حول     

الثانوية الحكومية في محافظات شمال فلسطين، وذلك استكمالاً لمتطلبات نيل درجة الماجسـتير             

وطنية، ولتحقيـق هـدف هـذه       كلية الدراسات العليا في جامعة النجاح ال      / في الإدارة التربوية    

 : الدراسة يعرض الباحث عليكم استبانة من قسمين

 .لقياس الجدية في العمل:    القسم الأول

 .لقياس الرضا الوظيفي:    القسم الثاني

أرجو من حضراتكم التكرم بالإجابة عن الأسئلة وأن تكون الإجابات دقيقة وموضوعية لما لهـا               

 علماً بأن المعلومات الواردة في الاستبيان ستسـتغل لأغـراض           من أهمية على نتائج الدراسة،    

 . البحث العلمي فقط

 مع جزيل الشكر والتقدير والاحترام لتعاونكم

 

 

 صادق سميح القاروطالباحث 
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  :معلومات عامة: أولا

 : في المكان الذي ينطبق عليك ) X (الرجاء وضع إشارة 

 : متغيرات الدراسة

 أنثى             ذكر         : النوع الاجتماعي-1

 :  المؤهل العلمي-2

                      بكالوريوس             دبلوم كلية مجتمع

  ماجستير فأعلى          دبلوم عالي+ بكالوريوس      

 : الخبرة الإدارية في العمل كمدير مدرسة-3

 سنوات    10 – سنوات 5  من     سنوات 5 أقل من           

  سنة15   أكثر من    سنة15 -سنوات10أكثر من           

 : الراتب الشهري -7

  شيقل3000 -2500      شيقل 2500اقل من             

  شيقل3500 أكثر من      شيقل3500 -3001    

 :موقع المدرسة -8

                   قرية  مدينة             

 : مستوى المدرسة-7 

    المرحلة الثانوية                     المرحلة الأساسية         

  :......... المحافظة-8 
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 : الفقرات الخاصة بقياس الجدية في العمل:القسم الأول

 :أمام الاستجابة التي تنطبق عليك )  x( الرجاء وضع إشارة 

 Challengeالتحدي والتغيير : المجال الأول
بدرجة  الفقــــرات الرقم

كبيرة 

 جدا

بدرجة 

 كبيرة

بدرجة 

 متوسطة

بدرجة 

 قليلة

بدرجة 

قليلة 

 جدا
استيقظ وأنـا جـاهز للاسـتمرار        1

 بالعمل الذي توقفت عنده

     

أراعي التنوع في أنشطة عملي في       2

 .المدرسة

     

معظم الوقت يسمعني مدير التربية      3

 والتعليم 

     

يساعدني التخطيط المسـبق فـي       4

 .هة المشكلات المستقبليةمواج

     

أستطيع تغيير ما سوف يحدث غدا       5

 .بما أفعله اليوم

     

عمل تغيير في برنامجي اليـومي       6

 .يسبب لي عدم الأرتياح

     

أتردد في التقدم للوظائف حتى لو       7

 .كنت جادا في العمل

     

أجد صعوبة في التفاعل مع عملي       8

 الإداري

     

ات العملية  هي الأفضل     تعد الخبر  9

 .من اجتهاداتي الشخصية

     

يتم استغلال معظم المدراء  مـن        10

 مسؤوليهم

     

يجب تجنب وضع  قوانين جديـدة        11

من شأنها أن تمس فرصة ترقيـة       

 شخص ما

     

رغم جديتي في العمل  لم أستطع        12

 تحقيق طموحاتي 

     



 126

اعتقد أن كل ما في الحياة مقدر له         13

 أن يحدث
     

ــر   14 ــة والفك ــخص ذو العقلي الش

المستنير يمكـن الاعتمـاد عليـه       

 لإعطاء حكم معقول

     

اعمل بجدية في إدارة المدرسة إلا       15

أن الاعتراف والتقدير كله للإدارة     

 العليا 

     

 Commitment الالتزام والمشاركة :المجال الثاني  

بدرجة  الفقــــرات الرقم

كبيرة 

 جدا

بدرجة 

 كبيرة

بدرجة 

 متوسطة

بدرجة 

 قليلة

بدرجة 

قليلة 

 جدا
أمتنع عن  الدخول في النقـاش عنـدما          16

يكون الآخرون مرتبكين بمـا يقصـدون       

 قوله 

     

ليس مهماًُ أن تكون جديا في العمـل لأن          17

الأمور لا تصبح صحيحة  في أي حـال         

 من الأحوال 

     

      مي الشيء المثير لاهتمامي هو أحلا 18
 أجيب عن أي سؤال بعد التأكـد        19

 من فهمي له 

     

أضع خططا  عندما أكون متأكـداً        20

 من إمكانية  تنفيذها 

     

      أنا حقا أتوق للإدارة  21
أتضايق إذا كنت مهتمـا بإنجـاز        22

عمل معين وطلب مني عمل شيء      

 آخر 

     

عندما أقوم بمهمـة صـعبة فـي         23

ف متـى احتـاج     المدرسة اعـر  

 لمساعدة 

     

أجد من الصعب تغير تفكير ورأي       24

 صديق عن شيء معين 
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تفكيري بنفسي كشخص حر يشعرني      25

 بالتعاسة 

     

انزعج عندما يحـدث  تغييـر فـي          26

 روتين حياتي اليومي 

     

عندما ارتكب خطأ هناك شيء قليـل        27

 أفعله لتصحيح ذلك الخطأ 

     

 حاجة للجدية في العمل لأن ذلك لن        لا 28

 يغير في الأمور 

     

التزم بالقوانين حتى لو تعارضت مع       29

 أفكاري

     

 Control السيطرة والتحكم :المجال الثالث

بدرجة  الفقــــرات الرقم

كبيرة 

 جدا

بدرجة 

 كبيرة

بدرجة 

 متوسطة

 بدرجة

  قليلة

بدرجة 

قليلة 

 جدا
ت أحد طرق علاج المشـكلا     30

 هو إهمالها 
     

     أفضل الأشياء التي تكون جادة  31
يجب إعطاء دعم مادي كامل      32

من المجتمع للأشـخاص ذو     

 الجدية في العمل 

     

معظم الوقت لا أعرف حقيقة      33

 أفكاري 
     

النظريات غير الواقعيـة  لا       34

 تثير اهتمامي
     

      العمل العادي ممل جداً  35
يغضب الناس مني لأسـباب      36

 بسيطة
     

يصعب تصـديق الأشـخاص      37

الذين يقولون أن العمل الـذي      

 يقومون به مفيد للمجتمع 
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إذا حاول أحد أن يـؤذيني لا        38

يمكنني عمل شيء يمنعه من     

 ذلك 

     

 معظم أيام الحياة غير ممتعة      39

 لي 
     

ــون  40 ــاس يؤمن ــد أن الن أعتق

جذب نظر الآخرين بالانعزال ل
     

أحاسب  نفسي إذا قصرت في       41

 عملي ألإداري في المدرسة 
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 أمام الاستجابة التي تنطبق عليك )  x( الرجاء وضع إشارة : ثانياً

  الفقرات الخاصة بقياس الرضا الوظيفي:القسم الثاني
   العلاقة مع مديرية التربية والتعليم:المجال الأول

 ادرجة الرض 

كبيرة  الفقـــــرة الرقم 

 جدا

قليلة  قليلة متوسطة كبيرة 

 جدا

       تقدير المسؤولين للمهام الإدارية التي أقوم بها  -1

      ملاقاة اقتراحاتي موافقة من قبل المسؤولين  -2

      وضوح أسلوب تعامل المسؤولين   -3

حرص المسؤولون على مسـاعدتي فـي حـل          -4

 ي تواجهني في العمل المشكلات الت

     

حرص مديرية التربية والتعليم علـى اطلاعـي         -5

 على البرامج والخطط التطويرية 

     

وضوح التعليمات الصادرة عن مـدير التربيـة         -6

 والتعليم  

     

      الاخذ برأيي عند تعيين معلمين جدد في مدرستي  -7

      معينةيمنحني رئيسي المباشر تفويضاً لسلطات   -8

تقويم أدائي بصورة موضوعية من قبل المسؤول         -9

 عني 

     

      تقبل مديرية التربية والتعليم الحوار   -10

 العلاقة مع المعلمين:المجال الثاني

 درجة الرضا 

كبيرة  الفقـــــرة الرقم 

 جدا

قليلة  قليلة متوسطة كبيرة 

 جدا

      نظرة المعلمون إلى عملي  -11

إتاحة وظيفتي إقامة علاقات اجتماعية مـع        -12

 المعلمين

     

سيادة مناخ من الاحترام بيني وبين المعلمين         -13

 في بيئة العمل 

     

      علاقتي مع المعلمين تتسم بالتفاهم   -14

      العمل بروح الفريق الواحد مع المعلمين  -15

      علمين  تنمية العلاقات الإنسانية مع الم -16

 

إتاحة الفرصة للمعلمين للمشـاركة فـي        -17

 صنع القرار 
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  مجال طبيعة الوظيفة والعمل:المجال الثالث

 درجة الرضا 

كبيرة  الفقـــــرة الرقم 

 جدا

قليلة  قليلة متوسطة كبيرة 

 جدا

      حجم الأعمال الإدارية التي أقوم بها -18

      تأدية عملي ألشعور بالسعادة أثناء  -19

      أعباء العمل وتحديها لقدراتي -20

      وضوح المهام والمسؤوليات المنوطة بي  -21

      توفر لي وظيفتي فرصة لاستثمار طاقاتي وقدراتي -22

إتاحة وظيفتي السلطة والصـلاحية الكافيـة لأداء         -23

 عملي

     

      إتاحة وظيفتي فرصة الإبداع في عملي -24

إتاحة وظيفتي الشعور بفاعلية الأداء والإنجاز فـي         -25

 عملي

     

      إتاحة وظيفتي المكانة الاجتماعية الجيدة -26

إتاحة وظيفتي الشعور بأني شخص ذو قيمة وأحقق         -27

 ذاتي في عملي

     

  مجال الدورات والتدريب:المجال الرابع

 درجة الرضا 

كبيرة  الفقـــــرة الرقم 

 جدا

قليلة  قليلة متوسطة كبيرة 

 جدا

يفيدني التدريب أثناء الخدمة في عملي فـي تعلـم           -28

 أساليب جديدة

     

يوفر لي عملي فرص اكتساب خبرات ومهـارات         -29

 جديدة

     

أطلع على الأبحاث الحديثة التي تنشر فـي ميـدان           -30

 عملي 

     

      إعدادي لمهنة الإدارة المدرسية كافيا -31

      يحقق عملي لي نمواً مهنياً يتوافق وطموحاتي  -32

      أشعر بالحاجة إلى المزيد من التدريب  -33

تتيح لي وظيفتي فرص المشاركة فـي الـدورات          -34

 المتصلة  بعملي

     

 مجال أنظمة الترقيات والحوافز: المجال الخامس

 درجة الرضا 

كبيرة  الفقـــــرة الرقم 

 جدا

قليلة  قليلة متوسطة كبيرة 

 جدا

      توفر الوظيفة فرص التقدم والترقية في العمل -35
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      الشعور بعدالة وموضوعية نظام الترقيات -36

       وضوح المعايير للطريقة التي تمنح بها الترقيات -37

دور الاعتبارات السياسية والحزبية والدينية      -38

 في الترقية
     

      ساطة والمحسوبية في الترقيةالو -39

      إرتباط الترقية بالكفاية وفعالية الأداء -40

توفر لي وظيفتي فرص الحصـول علـى         -41

 شـهادة   ،كتـب شـكر   (الحوافز المعنوية   

 ) ألخ ،...،تقدير

     

  الراتب:المجال السادس

 درجة الرضا 

كبيرة  الفقـــــرةالرقم 

 جدا

قليلة  لةقلي متوسطة كبيرة 

 جدا

      يتناسب الراتب مع حجم العمل الذي أبذله  -42

       راتبي  مقارنة بالوظائف الأخرى  -43

      الزيادة السنوية لراتبي  -44

تلبية مستوى الدخل الذي يعود علـي مـن          -45

 عملي     لطموحاتي 
     

توفير وظيفتي فرصاً لتأمين مستقبلي مـن        -46

 تعلـيم   ، صـندوق التكافـل    ،دالتقاع(خلال  

 ) التأمين ،الأبناء

     

      تناسب راتبي مع تكاليف المعيشة -47

يوفر راتب التقاعد للموظف حياة كريمة في        -48

 المستقبل
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Abstract 

This study aimed at identifying the degree of Hardiness 

behaviour and its relationship with job satisfaction among the 

headmasters of government schools in the Northern districts of the 

West Bank from the perspective of headmasters themselves.  

The study also aimed at identifying the effects of the variables 

of (gender, education level, experience, salary, school's location, 

and the level of the school) on the degree of Hardiness behavior 

among the headmasters of government schools in the Northern 

districts of the West Bank. 

The population of the study composed of all headmasters of 

the government schools in the Northern districts of the West Bank 

during the year 2005/2006.  

The number of study's population was (642), while the number 

of the sample reached (221) with a (35%). The study's samples 

were chosen randomly by stratified random sampling.  

To accomplish the aims of study, the researcher developed 

two forms of questionnaires according to some previous studies on 

the subject and they are: 



 c

1- Hardiness behaviour questioner which consist of 41 items.  

2- Job satisfaction questioner which consist of 48 items. 

In addition, the researcher was assured of the validity of the 

two questionnaires by including the opinions of expertise. The 

researcher determined the reliability factor study instrument by the 

usage of Cronbach Alpha formula and the ovalall stability factor of 

the hardiness behaviour reached (0.89) and for the job satisfaction 

reached (0.88). 

The study reached to the following conclusions: 

1- The degree of Hardiness behaviour among the Headmasters of 

Government schools in the Northern districts of the West Bank was 

high, that is the total response degree reached (76.2%). 

2- The arrangements of the criteria of hardiness behaviour for the 

Headmasters of Government schools in the Northern districts of the 

West Bank were as following: 

1. Commitment (77.2%) 

2. Control (76.4%) 

3. Challenge (74.8%) 

3- The degree of job satisfaction among the Headmasters of 

Government schools in the Northern districts of the West Bank was 

moderate, that is, the total response degree reached (68.8%). 

4- There is a positive statistical relationship between the Hardiness 

behaviour and job satisfaction among the Headmasters of 



 d

Government schools in the Northern districts of the West Bank 

person correlation factor was (0.37). 

5- There are  no significant differences at ( 05.0=α )  with   respect to 

the Hardiness behaviour  among the Headmasters of Government 

schools in the Northern districts of the West Bank due  to the 

(gender, education level, experience, salary, schools' location and 

the level of the school). 

Due to the study's objectives the researcher recommends the 

following:  

1- Establish an effective system of bonuses and compensation 

tangible and intangible the reflective positively on the behaviour of 

the school headmaster that fulfills his needs and ambitions.  

2- The decrease of the duties of the headmaster's responsibilities by 

giving them to the school secretary or any other teacher.  

3- Establish a framework of compensation system that is 

characterized with social justice and objectivity to achieve a high 

level for fulfilling the needs and job satisfaction.  

4- Conducting more study to know the relation between Hardiness 

behaviour and job satisfaction.  

 

 

    

 


