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، والأستاذ ، والأستاذ للرسالةللرسالةعبدالقادر عياد عامر أستاذ علم إدارة الأعمال بجامعة بنغازي الممتحن الداخلي عبدالقادر عياد عامر أستاذ علم إدارة الأعمال بجامعة بنغازي الممتحن الداخلي 
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جميع أعضاء جميع أعضاء   إلىإلىولا يفوتني أن أتوجه بجزيل الشكر أيضا  ولا يفوتني أن أتوجه بجزيل الشكر أيضا      الوجود بصورة مقبولة علميا  ومنهجيا .الوجود بصورة مقبولة علميا  ومنهجيا .
ترة ترة لما قدموه لي من العون والمساعدة طوال فلما قدموه لي من العون والمساعدة طوال ف  هيئة التدريس بقسم العلوم السياسية بجامعة بنغازي،هيئة التدريس بقسم العلوم السياسية بجامعة بنغازي،

  الدراسة.الدراسة.

بجامعة بجامعة القائمين على الدراسات العليا القائمين على الدراسات العليا   إلىإلى  ننمتنامتناوالاوالاخر أتوجه بجزيل الشكر خر أتوجه بجزيل الشكر آآوأخيرا  وليس بوأخيرا  وليس ب
على سير إجراءات الدراسة والبحث، وإلى كل من شجعني بكلمة هادفة كانت عونا  وحافزا  على سير إجراءات الدراسة والبحث، وإلى كل من شجعني بكلمة هادفة كانت عونا  وحافزا    بنغازى بنغازى 

المدارس المدارس   ديري ديري ممكما اشكر كما اشكر   زملاء دراسة وعمل،زملاء دراسة وعمل،أصدقاء و أصدقاء و لي طوال فترة إعداد هذه الرسالة من لي طوال فترة إعداد هذه الرسالة من 
  فلهم مني كل التقدير والاحترام. فلهم مني كل التقدير والاحترام.   حث حث ااالإجابة على أسئلة البالإجابة على أسئلة الب  فيفيالحكومية والمعلمين، الذين أسهموا الحكومية والمعلمين، الذين أسهموا 

  ......وآخر دعوانا أن الحمد لله رب العالمينوآخر دعوانا أن الحمد لله رب العالمين
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 ملخص الدراسة

الإدارة  فيفاعلية الاداء و  الوظيفيالرضا  ة بينعلاقالالتعرف على  إلىهدفت الدراسة 
 مديري وتكون مجتمع الدراسة من جميع   .بنغازي المدارس العامة بمدينة  مديري الحكومية لدى 

 نحوالعينة  أفراد حيث بلغ عدد ،2015/2016 سيالدراللعام  ،بنغازي المدارس الحكومية بمدينة 
ولتحقيق هدف الدراسة استخدم الباحث المنهج ، ( معلما  ومعلمة329) لكوكذمديرا  ومديرة،  (79)

ساسية للدراسة من خلال استمارة الاستبيان، وقد تم لأ، حيث تم جمع البيانات االتحليلي الوصفي
، ( لمعالجة استمارة الاستبيانSPSS) م الاجتماعيةاستخدام برنامج الحزمة الاحصائية للعلو 

 :الآتيةنتائج الدراسة وتوصلت الدراسة إلى ال
قيد الدراسة كانت  بنغازي المدارس الحكومية بمدينة  مديري ن درجة فاعلية الاداء لدى إ -1

 (.% 82بنسبة مئوية )جدا   مرتفعة   
متوسطة  قيد الدراسة كانت بنغازي المدارس الحكومية بمدينة  مديري لدى  الوظيفين الرضا إ  -2

 .(%70بنسبة )
 :كالآتي الوظيفيلرضا ان ترتيب محاور أكما  -3

 (.%83) إلىحيث وصلت النسبة المئوية  ،الشعور بالنجاحمحور  -
 .(%79) إلىحيث وصلت النسبة  ،العلاقة مع المعلمينمحور  -
 .(%72) إلىحيث وصلت النسبة  ،همية الوظيفةأ محور   -
 .(%70)إلىئوية وصلت النسبة الم حيث المسؤولين،ع العلاقة ممحور  -
 .(%70) إلىحيث وصلت النسبة المئوية ، مكان العملمحور  -
 .(%69) إلىحيث وصلت النسبة المئوية  ،الترقيات محور -
 .(%57) إلىحيث وصلت النسبة المئوية  ،محور الحوافز -
 .(%52) إلىحيث وصلت النسبة المئوية  ،جرمحور الأ -
علاقة ايجابية وطردية ذات دلالة احصائية بين الرضا وجود  إلى اسةالدر توصلت و  -4

حيث وصلت قيمة  ،بنغازي المدارس الحكومية بمدينة  مديري داء لدى لأوفاعلية ا الوظيفي
 .جدا   مرتفعة رتباطادرجة  وهي( %86) إلىمعامل ارتباط بيرسون 
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 :تمهيد
 يا  أساس نا  هذا الموضوع في نطاق الإدارة الحكومية أي الإدارة العامة التي تعتبر مكو   جيندر 

السياسات العامة التي  برسمللسلطة التنفيذية من النظام السياسي للدولة، حيث يقوم النظام السياسي 
ة رسمية وغير رسمية ثم تتولى السلطة التنفيذية تنفيذ هذه السياسات تشترك في صنعها عدة أجهز 

من خلال الأجهزة الحكومية بمستوياتها المختلفة، وعليه تهتم هذه الدراسة بعلاقة الرضا الوظيفي 
كما  ،ي بأداء العمل في الإدارة الحكومية بالتطبيق على مديري المدارس الحكومية في مدينة بنغاز 

تساعد في تقصي  الأداءة الرضا الوظيفي لدى مديري المدارس العامة بفاعلية أن دراسة علاق
ودراسة السياسات العامة على المستوى الجزئي وفهم ما قدمته الدولة من سياسات عامة من 

 مرتبات وحوافز خاصة بهذه الشريحة من الإدارة الحكومية وتأثير ذلك على أدائهم للعمل.

وث العلمية التي تهتم بإدارة المدرسة للرفع من مستوى العنصر لقد تعددت الدراسات والبح
بالرضا الوظيفي للعاملين في  هتماملاا، وفي هذا السياق تأتي مسألة وإدارييندرسين البشري من م  

هذا المجال، إذ أن نجاح أي منظمة يرتبط بنجاح أعضائها الذين يشكلون المحور الأساسي فيها، 
يمكن  وبالتاليلقدراتهم وطموحاتهم الشخصية.   وإبرازإشباع لحاجياتهم،  وما يتبع هذا النجاح من

كانت أيجابية التي تنشأ لدى الأفراد سواء  لإعلى الرضا الوظيفي من خلال ردود الأفعال ا الاستدلال
 مادية أو معنوية.

لا شك في أن الرضا ليس حصيلة عامل واحد، بل مجموعة من العوامل المتداخلة فمنها 
يرتبط ببيئة العمل، وعمل المنظمة التي يعمل بها الفرد، إلى جانب عوامل أخرى متعلقة بالفرد  ما

نفسه، فرضا الفرد عن وظيفته تجعله يقوم بها بنشاط وحيوية، ويكون سعيدا  بها، مما يزيد من 
لديه  فاعليته في أداء العمل، أما عدم الرضا عن وظيفته تجعل الفرد غير متوازن نفسيا ، ويظهر

العديد من مظاهر الإحباط والملل.  فالرضا الوظيفي يعتبر عنصرا  من عناصر الرضا العام، الذي 
بدع في أداء يجعل الفرد لديه من الطاقة ما تمكنه من أداء وظيفته والاستمرار فيها، ويجعل الفرد ي  

ته فيبدع ويطور في العمل، ويشعر بقدر عالٍ من الفاعلية في القيام به، وتزداد قدرته وإنتاجي
 المتعلقة بأداء العمل. تجاهاتلااعتبر الرضا الوظيفي من أهم أساليب عمله، لذلك ي  

الرضا الوظيفي عند الأفراد من أهم الموضوعات التي يهتم بها علم النفس  أصبحلقد 
والحوافز بالدوافع  رتباطهلاالتربوي خلال المرحلة السلوكية وما بعدها في تطور علم السياسة، وذلك 

 هتماملااالتي تساهم في الرفع من كفاءة أداء العاملين في المنظمات المختلفة.  وبذلك تضاعف 
من رضا الموظف داخل وظيفته، وأن فقدانه لهذه  يا  لبالبحث عن العوامل التي تحقق مستوى عا
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ل من فاعليته على فاعلية أدائه للعمل أي تقل بحيث ينعكسحباط، لإؤدى به إلى الملل وايالعوامل 
 على الوجه المطلوب.  بواجباتهفي القيام 

العاملين لوظائفهم على الوجه الأكمل، كما أن فاعلية  داءأبويرتبط مفهوم الرضا الوظيفي 
لإقناع غيره بأهداف المنظمة  العامل يبذله خر، ربما يعود ذلك للجهد الذيلآالأداء تختلف من فرد 

في العمل دون دراسة الرضا الوظيفي  فاعلية الأداءلحديث عن التي يعمل بها، وبذلك لا يمكن ا
 لمديري المدارس الحكومية في مدينة بنغازي.

 :الدراسات السابقة

البحث العلمي، وذلك بهدف  عد مراجعة الدراسات في هذا الموضوع من الأمور المهمة فيت  
لال الاطلاع على ما تم دراسته، على المشكلة قيد البحث وبلورتها، الذي لا يتأتى إلا من خ التعرف

ما إذا كان قد  يؤدى الى نتيجةوما توصلت إليه الدراسات الأخرى ذات الصلة من نتائج، كل ذلك 
من هذه الدراسات من جهة أخرى،  ستفادةلاواتمت دراسة هذا الموضوع كليا  من قبل جهة ما أم لا، 

 وفيما يلي عرض موجز لأهم هذه الدراسات:

 :(1)مة علي ياسيندراسة فاط -1

هدفت الدراسة إلى تحديد درجة الرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الثانوية الحكومية في 
الأردن من خلال خمسة أبعاد: العمل نفسه، والراتب، والفرص المتاحة للترقية، والإشراف وزملاء 

يث بلغ عددهم العمل، وتشكلت العينة من مديري المدارس الثانوية في منطقة عمان الكبرى، ح
( مديرا  ممن يحملون الدرجة الجامعية وتضم مدارسهم صفوف المرحلة الثانوية، استخدمت 94)

 الباحثة في هذه الدراسة مقياس وصف المهنة واستبيان الرضا العام عن المهنة. 

وخلصت الدراسة إلى أن أفراد عينة الدراسة راضون بدرجة متوسطة عن مهنتهم بشكل  
فون بدرجة منخفضة من الرضا الوظيفي بالنسبة لبعدي الراتب، وفرص الترقية يتص فهمعام، 

متوسطة من الرضا بالنسبة لممارسة المهنة الحالية، والإشراف،  ةالمتاحة، كما يتصفون بدرج
وزملاء العمل، وأوضحت النتائج أن الذكور أبدوا درجة عالية من الرضا عن الإناث بالنسبة لبعدي 

( لمتغير a) -0.05الحالية، وأنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمستوى ممارسة المهنة 
 عينة الدراسة عن المهنة بشكل عام.  أفرادالجنس على درجة رضا 

                                                           
الرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الثانوية في الأردن"، رساالة ماستارير ريار مرةاورع، )عماان  ، "فاطمة على ياسين( 1)

 (.1990 د ط، الجامعة الأردنية،
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 :(1)دراسة أحمد زكي الهزايمة -2

هدفت الدراسة إلى معرفة نمط المدير القيادي، وضبط الوضع المدرسي، عن كل من رضا 
( مدرسة ثانوية 47ميذ في المدارس الثانوية بعمان، وبلغت عينة الدراسة )المعلمين، وتحصيل التلا

 وطالبة. با  ( طال7604( معلما  ومعلمة، وعدد التلاميذ )158حكومية، وعدد المعلمين )

وخلصت الدراسة إلى وجود علاقة بين المدير القيادي العالي نفوذه، ورضا المعلمين عن 
علاقة بين نمط المدير القيادي  علمين العام، إلى جانب وجودا المفرص الترقية والمرتب، ورض

المتدني نفوذه، ورضا المعلمين عن طبيعة العمل وعن المشاركة في العمل، ورضا المعلمين العام.  
كما توصلت الدراسة إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية، لمتغير الجنس، لصالح العمل في 

 عمل والمشاركة برضا المعلمين العام.جوانب الرضا الوظيفي عن طبيعة ال

 :(2)زهير موعبدا لرحي ييدالشر دراسة هيام  -3

مديري المدارس الأساسية  القيادي لدىهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أنماط السلوك 
ثر كل من أفي محافظة أربد وعلاقته بالرضا الوظيفي للمعلمين من وجهة نظر المعلمين، ومعرفة 

( معلما  من 775رة والتدريب، على الرضا الوظيفي لديهم، وتكونت عينة الدراسة من )الجنس، والخب
( Gordon) ن جوردو ( معلما  ومعلمة، استخدم الباحث مقياس 5815المجتمع الأصلي البالغ )

( لقياس الرضا الوظيفي في الدراسة.  وتوصلت الدراسة مينوستالوصف السلوك القيادي، ومقياس )
ذات دلالة بين النمط الديمقراطي والنمط التسلطي فيما يخص الرضا الوظيفي  وجود فروق  إلى

 دالخبرة ووجو  لصالح النمط الديمقراطي، وأنه لا توجد فروق في درجات الرضا الوظيفي تبعا  لمتغير
 .والمعلمات لصالح المعلماتفروق بين متوسطات الرضا الوظيفي للمعلمين 

  :(3)دراسة خالد العمري  -4

الرضا الوظيفي لمديري المدارس الحكومية في  ى إلى تحديد مستو  هذه الدراسة تهدف
 وتكونتالشخصية والوظيفية المدير  المستوى وبعض خصائصهذا  العلاقة بينالأردن وكذلك 

                                                           
( أحمد زكي الهزايمة، "رضا المعلمين عن الممارسات الإشراقية في مديرية الرعليم العالي بمحافظة أربد"، رسالة ماسترير 1)

 .1991مرةورع، عمان  الجامعة الأردنية، رير 

وعلاقرهاا أرباد  ماديري المادارس الأساساية فاي محافظاة أنمااط التالوا الاياادي لادىزهيار، " مالةريدي وعبد الارحي( هيام 2)

والثلاثاون، سامعااة  العادد التااادس، مجلة اتحاةةالاتمجام ةاعاتم    ةة مان وسهااة نظار المعلمااين،  الاوظيفي للمعلمااين بالرضاا

 .1991وا، اليرم

، )عماان   ةع  اصااصاة ااتمصياة  مستوىاتم ضااتمةوي ي امدةري ااتمدةرتفاااة اتميا وية اه   تة ا( خالد العمري، 3)

  (.  1992د ط،  والدراسات، مؤتة للبحوث
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( لقياس الرضا الوظيفي، مينيسوتامديرا  ومديرة، واستخدم الباحث استبيان ) 323عينة الدراسة من 
يجابي لدى المديرين متعلق إوجود عوامل عديدة في الرضا الوظيفي بشكل  لىإ وخلصت الدراسة

نجاز وتقدير المجتمع لهم، وعوامل التقدم الوظيفي والصلاحيات، والأجور وأسلوب اتخاذ لإبمستوى ا
 مصدر ضعيف ومعيق للرضا الوظيفي.  ستقلاليةلاواالقرار، 

  :(1)نجوى حدوردراسة  -5

في  درجة ممارسة القيادة التحويلية وعلاقتها بضغوط العملتحديد هدفت هذه الدراسة إلى 
جميع مديري المدارس الثانوية وتألفت عينة الدراسة من  ،المدارس الثانوية العامة بمدينة بنغازي 
من  مكونة استبانة ةالباحث توقد استخدم ،ومديرة ( مديرا  60العامة بمدينة بنغازي والبالغ عددهم )

وخلصت الدراسة إلى أن مديري المدارس الثانوية العامة بمدينة  ،ميع البياناتفقرة في ج( 32)
إلى جانب أن مديري المدارس الثانوية  ،بنغازي يتمتعون بدرجة ممارسة مرتفعة للقيادة التحويلية

وكذلك  ،العامة بمدينة بنغازي يستمعون ويحترمون أراء المعلمين بطريقة تناسب شخصية كل معلم
في حل مشاكل العمل التي  ،سلوب العلميلأن أفراد عينة الدراسة يستخدمون اإاسة بينة الدر 

كما بينت الدراسة أن أفراد مجتمع  ،تواجههم ويؤمنون بالتغيير نحو الأفضل في قيادتهم للمدرسة
كما بينت الدراسة أن مديري المدارس الثانوية  ،الدراسة يتخذون قرارات جريئة فيها نوع من المخاطرة

ومنها غياب المعلمين عن  ،لعامة بمدينة بنغازي يعانون من بعض ضغوط العمل خلال عملهما
عمل للونقص الأدوات والمهمات اللازمة  ،الدوام الرسمي وعدم توفر التقنيات الحديثة في المدرسة

  وجود علاقة عكسية بين ممارسة القيادة التحويلية وضغوط العمل. ،كما بينت الدراسة

 :(2)يالقواسمأحمد  دراسة  -6

الوظيفي لمديري المدارس الحكومية في  الأداء يةالدراسة إلى تقييم فاعل هده هدفت
( معلما  ومعلمة من المدارس 432( مديرا  ومديرة و )33البحرين، وقد تكونت عينة الدراسة من )

فقرة في جميع  (45من )نا  مكو  نا  الحكومية الابتدائية والإعدادية، وقد استخدم الباحث استبيا
البيانات.  وخلصت الدراسة إلى أن مستوى فاعلية الأداء كان دون المستوى المتوقع، إلى جانب 

                                                           
 بضاووط العماد دراساة ميدانياة علاى ماديري المادارس الثانوياة ادرسة ممارسة الاياادع الرحويلياة وعلاقرها، "نجوى حدور( 1)

 .(2017 سامعة بروازي ليبيا) رسالة ماسترير رير مرةورع، بمديرة بروازي،

(، 1المجلاد ) ، لفتسةاعا لةوتاح  وية ، "تاويم الأداء الوظيفي لمديري المدارس الحكومية في البحرين"، ىالاوا سم( احمد 2)

 .195-176(، ص ص 30العدد )
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والإعدادية  بتدائيةلااعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الأداء بين مديري المدارس 
  في البحرين.

 : (1)دراسة سيف المعمري  -7

لى فاعلية أداء مديري المدارس الثانوية، في سلطنة هدفت هذه الدراسة إلى التعرف ع
( فردا ، من 699عمان، لتطويرها في ضوء برنامج التطوير التربوي، وقد تكونت عينة الدراسة من )

( 62مديري ومديرات المدارس الثانوية الحكومية، ومساعديهم، واستخدم الباحث استبيانا  مكونا  من )
إلى أن درجة فاعلية مديري المدارس  لجمع البيانات.  وخلصت( مجالات 6)، فقرة، موزعة على

الثانوية، بسلطنة عمان، مرتفعة في مجال العلاقات الإنسانية، بينما كانت درجة فاعلية إدارة 
 .ةالمدرسة الثانوية في مجالات خدمة الطلبة، وتنظيم العمل والسلوك القيادي منخفض

 : (2)سميح صادق القاروط دراسة صادق -8

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة الجدية في العمل وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى مديري 
. كما هدفت أنفسهمالمدارس  مديري المدارس في محافظات شمال الضفة الغربية من وجهة نظر 

إلى معرفة تأثير كل من متغيرات )النوع الاجتماعي، والمؤهل العلمي، والخبرة الإدارية، والراتب 
وموقع المدرسة، ومستوى المدرسة( على مستوى الجدية في العمل لدى مديري المدارس الشهري، 

 الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية.

تكون مجتمع الدراسة من جميع مديري ومديرات المدارس الحكومية في محافظات شمال 
 را  مدي 642دراسة عدد أفراد مجتمع ال وبلغ، 2006-2005الضفة الغربية خلال العام الدراسي 

 ا  مدير  221ومديرة من محافظات شمال الضفة الغربية، وقد أجريت الدراسة على عينة قوامها 
 من مجتمع الدراسة. %35ومديرة تم اختيارهم بالطريقة العشوائية الطبقية بما نسبته 

وخلصت الدراسة إلى أن درجة الجدية في العمل لدى مديري المدارس في محافظات شمال 
، وأن %76.2ضفة الغربية كانت كبيرة، حيث وصلت النسبة المئوية للاستجابة للدرجة الكلية ال

درجة الرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية كانت 
 .  %68.8متوسطة حيث وصلت النسبة المئوية للاستجابة للدرجة الكلية إلى 

                                                           
عماان"، رساالة  الررباوي لتالطرةوسهات تطويرهاا فاي ضاوء الرطاوير ، "فاعلية إدارع المدرسة الثانوية وتي( سيف المعمر1)

 (.2004دكروراه رير مرةورع، )عمان  الجامعة الأردنية، 

الجدية في العمد وعلاقرها بالرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات الااروط، "( صادق سميح صادق 2)

 .2006، سامعة الرجاح الوطرية، نابلس، الضفة الوربية"، رسالة ماسترير رير مرةورع
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 :ة بالدراسة الحاليةعلاقة الدراسات السابق -9

وبعد هذا العرض اتضح أن كل دراسة ركزت على جانب من جوانب الرضا الوظيفي، 
فمنها ما حاول التعرف على علاقة الرضا الوظيفي ببعض المتغيرات مثل نمط القيادة لدى 

، ومنها ما ركز على الجانب المادي كالراتب وفرص الترقية، وكذلك منها ما ركز على المديرين
امل الخبرة بين الجنسين المديرين والمديرات، ومنها ما ركز على تقييم فاعلية الأداء.  ولقد ع

كانت المادية أو أأجمعت جميع الدراسات السابقة على وجود علاقة قوية بين كل الجوانب سواء  
 ورغم أن  المدارس الحكومية وتحسين أدائهم. ي ى مدير المعنوية على تحسين الرضا الوظيفي لد

جميع هذه الدراسات لم تتناول بشكل مباشر موضوع الدراسة الموسومة: العلاقة بين الرضا الوظيفي 
وأداء لعمل لدى مديري المدارس الحكومية في مدينة بنغازي، فإنها سوف تستفيد منها في جانب 

 من جوانبها المتعددة. 

 مشكلة الدراسة وتساؤلاتها:

، وهو محور العملية في المدرسةالهرم الإداري بما أن مدير المدرسة يكون في قمة و 
سة الإدارية در الم إدارةالتعليمية التربوية، باعتباره مشرفا  تربويا  متواجدا  بالمدرسة، ولأن مهام 

 الارتقاء، وجب أن يكون لديه من المهارة، والإبداع، ما يدفع به إلى هامدير  عاتق والتربوية تقع على
.   ومن خلال المشاهدة تبين المشاكل اليومية ليستطيع أن يتغلب على يرهابالعملية التعليمية وتطو 

المدارس الحكومية في مدينة بنغازي، وعليه يمكن صياغة  إدارات تدني مستوى الأداء في بعض
 مشكلة الدراسة في التساؤل الآتي: 

وينبثق  نغازي؟ أداء العمل لدى مديري المدارس الحكومية في مدينة ببعلاقة الرضا الوظيفي ما 
 : أسئلة فرعية أخرى عن التساؤل السابق 

المدارس الحكومية  مديري داء العمل لدى أفاعلية  فيهل توجد فروق ذات دلالة احصائية  –
 ؟بنغازي بمدينة 

تجاه  بنغازي ومعلمات المدارس الحكومية بمدينة  لمعلمي الوظيفيدرجة الرضا  هي ما -
 المدارس الحكومية؟ مديري 

 ؟بنغازي مدينة  فيالمدارس الحكومية  مديري درجة فاعلية الاداء لدى  هي ما  -

 ؟بنغازي مدينة  ينفسهم فأالمدارس الحكومية  مديري لدى  الوظيفيدرجة الرضا  هي ما -
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 فروض الدراسة:

 الفرضية الرئيسة:  -1

توجد فروق ذات دلالة إحصائية في ارتفاع درجة أداء العمل لدى مديري المدارس لا 
 إلى زيادة معدل الرضا الوظيفي. تؤدى مية بمدينة بنغازي الحكو 

 الفرضيات الفرعية: -2

توجد فروق ذات دلالة إحصائية في زيادة معدل أداء مديري المدارس الحكومية بمدينة لا  .أ
العلاقة مع  ،نالمعلميمكان العمل، العلاقة مع مدى تقبل المدير نفسيا  وظيفته )لبنغازي 
 (. نالمسؤولي

الحكومية بمدينة  المدارسد فروق ذات دلالة إحصائية في زيادة معدل أداء مديري توج لا .ب
 (.همية الوظيفةأ ، مدى الشعور بالنجاحبيئة العمل الداخلية )لبنغازي 

توجد فروق ذات دلالة إحصائية في زيادة معدل أداء مديري المدارس الحكومية بمدينة لا  .ج
 .(والترقيات ،والحوافز)مدى رضا المدير عن لبنغازي 

المدارس  لمديري  الوظيفيداء والرضا لأا بين فاعلية توجد فروق ذات دلالة احصائيةلا  .د
 .(، الخبرةالعلمي، المؤهل الاجتماعيالنوع ) الحكومية من حيث

المدارس  لمديري  الوظيفيلا توجد فروق ذات دلالة احصائية بين فاعلية الاداء والرضا  .ه
 .، مكان المدرسة، مستوى المدرسة(ري الشهالحكومية لمتغير )الراتب 

 أهمية الدراسة:

تأتي أهمية الدراسة كونها تدرس مدى تأثر أداء العمل بمستوى الرضا الوظيفي لدى مديري 
من حيث بالباحث كما تعتبر هذه الدراسة ذات أهمية خاصة بنغازي،  المدارس الحكومية بمدينة

وبكل ما يتعلق  قطاع التعليمفي  يعمل هباعتبار  طبيعة العمل بحكم التعايش مع الظروف المحيطة
بموضوع الدراسة، كما تأتى أهمية هذه الدراسة بأنها تجمع بين الرضا الوظيفي وعلاقته بأداء 

 العمل.

 أهداف الدراسة: 

إن التحديد الدقيق لأهداف أي دراسة علمية يوفر على الباحث الكثير من الجهد والوقت، 
إلى المراجع التي يستخدمها ويستفيد منها، ولذلك فإن هذه الدراسة تسعى  ويحدد مجال عمله ونوعية
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المدارس الحكومية وأداء عملهم، ويأمل الباحث بأن  مديري  تفسير العلاقة بين الرضـا الوظيفي لـدى
ن أتساعد نتائج الدراسة في معرفة المتغيرات المؤثرة في فاعلية أداء مديري المدارس الحكومية، و 

مساعدة مسؤولي وزارة التربية والتعليم، في تطوير فاعلية أداء مديري المدارس الحكومية  تسهم في
 بمدينة بنغازي والرفع من مستواهم، ويمكن تلخيص الأهداف في النقاط الآتية:  

 التعرف على مستوى الرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية بمدينة بنغازي. 1- 

 روق في أداء العمل لدى مديري المدارس الحكومية بمدينة بنغازي.التعرف على أسباب الف -2

 قياس مدى ارتباط زيادة مستوى الرضا الوظيفي بزيادة أداء العمل وفاعليته. -3

 الرضا الوظيفي بزيادة أداء العمل وفاعليته. مقترحات لربطتقديم  -4

 :التعريفات الاجرائية

مفهوم الرضا الوظيفي أو ما يعرف بالرضا عن  اختلف الباحثون في تحديد الرضا الوظيفي: -1
والسعادة لإشباع الرغبات والحاجات والتوقعات مع العمل  رتياحلاواالعمل فهو: "الشعور بالقناعة 

للعمل، وأيضا  مع العوامل والمؤشرات  نتماءلاوانفسه، ومحتوى بيئة العمل مع الثقة والولاء 
لإجرائي للرضا الوظيفي في هذه الدراسة فهو: "الدرجة .  أما التعريف ا(1)الأخرى ذات العلاقة"

المدارس الذين يجيبون عن مقياس الرضا الوظيفي المستخدم في هذه  مديري التي يحصل عليها 
 )الرضا العام الدراسة والمعد من قبل الباحث، ويمكن الوصول إلى معرفة الرضا من خلال:

الرضا عن  وكذلكالرضا عن فرص الترقي  وأيضا   الرضا عن محتوى العملو الرضا عن الأجر 
 الرضا عن ظروف العمل(.لى إبالإضافة الرضا عن جماعة العمل و الإشراف 

هو المسؤول الأول عن إدارة المدرسة، وتوفير البيئة التعليمية المناسبة فيها،  مدير المدرسة: -2
 .(2)داف العامة للتربيةجل تحقيق الأهأوتنسيق جهود العاملين، وتوجيههم وتقييم أعمالهم، من 

مجموعه النشاطات والإجراءات التي يقوم بها مدير المدرسة في مجال قيادته  أداء العمل: -3
للمدرسة دون إهدار للوقت أو الجهد، أو مجموعة النشاطات والإجراءات التي يقوم بها مدير 

                                                           
لعديلي، "الرضا الوظيفي دراسة ميدانية لاتجاهات ومواقف موظفي الأسهزع الحكومية في مديرة الرياض بالمملكة ا( ناصر 1)

 .1981العربية التعودية"، رسالة ماسترير مرةورع في علم الرفس الإداري من سامعة ولاية كاليفورنيا )همولدت(، 

، )عمااان  الاادار العلميااة الدوليااة، تلإلتفةاتمدرفسةة  اتمارييةة امياا د ةةااتموت يةة اهح ع عاح ةةااتم لد ةة ودع عاازع عطااوى، ( ساا2)

 (.2001د.ط
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هدار للوقت أو المدرسة، بهدف الوصول إلى نتائج مرضية في مجال قيادته للمدرسة، دون إ 
 .(1)الجهد

سمة من سمات الشخصية الإدارية التي تساعد في التخلص من الضغوط فاعلية الأداء:  -4
المهنية، وتشتمل على مجال التحدي والتغيير ومجال الالتزام والمشاركة ومجال السيطرة 

 .(2)والتحكم

ية وأهدافها إلى عمل إجراءات هي الوحدة الإجرائية العملية التي تترجم فلسفة الترب المدرسة: -5
لتربية التلاميذ، يقوم بها مجموعة متكاملة مدير المدرسة ومساعد له أو أكثر من مدرس، 

كجماعة متكافلة متعاونة لغرض تحقيق الهدف  وعاملين من غير المدرسين، يعملون معا  
بالمدرسة التربوي للمدرسة، ويقع على كل فرد من هؤلاء واجبات ومسؤوليات تجاه عملهم 

 .(3)وتحقيق أهدافها

والتنسيق الفع ال بين الجهود  المثمر،: النشاط الموجه نحو توفير التعاون الإدارة الحكومية -6
البشرية المختلفة العاملة من أجل تحقيق هدف معين بدرجة عالية من الكفاءة التي تعني بالشأن 

 العام.

 :خلهامداو مناهج الدراسة 

لإطار الذي  يتبعه الباحث ويلتزم به أثناء دراسته فهي تتضمن المنهجية العلمية هي ا
( إلى جانب الوسيلة أو الأداة في معالجة البيانات المدخلالطريق الذي يتبع في الدراسة )

والمعلومات للمشكلة البحثية )المنهج(، كل ذلك بهدف الوصول إلى نتائج علمية صحيحة 
والمناهج التي يمكن للباحث استخدامها في  المداخلمن وموضوعية، وتوجد في هذا السياق العديد 

دراسته، وجميعها تقدم وسائل عامة لتحديد المشكلات، ونوعية البيانات الملائمة للدراسة وتطرح 
الأساليب الفنية المستخدمة في الحصول على البيانات والمعلومات، وطرق تحليلها، ونظرا  للطبيعة 

 سية لهذه الدراسة، فإنها تستخدم منهجين دراسيين:التاريخية والاجتماعية والسيا

                                                           
( مفضي المتا عيد، "فاعلية الأداء المؤستي للمدارس الثانوية الحكومية في إقليم الةاما  مان وسهاة نظار ماديري ومعلماي 1)

 (.2006ةورع، )عمان  سامعة اليرموا، رير مر دكروراهالمدارس"، رسالة 

( صادق سميح صادق الااروط، "الجدية في العمد وعلاقرها بالرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات 2)

 .10الضفة الوربية"، مرسع سبق ذكره، ص 

 د ط عمااان  دار الثاافاة للرةاار والروزيااع، )،اح ةةوي اتلإلتفةاتمدرفسة  اهتمع ةةالةاتمت  وية ( عباد الفراااح محماد سااعيد ال واساا3)

2004 .) 
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منهج في التركيز على ظاهرة سياسية معينة، عن طريق هذا ال يتمثلمنهج دراسة الحالة:  -1
ها بهدف ومكونات تهاجزئيا جميع، وتحليل فيها لخصوصيتها جوانبها والتعمقدراستها من كافة 

يستخدم الباحث هذا المنهج في هذه الدراسة أ لذا . (1)لوصول إلى دراسة وافية حول الموضوعا
علية أداء العمل لمديري المدارس العامة فاالرضا الوظيفي وعلاقته بمن خلال التركيز على 

 .بمدينة بنغازي 

: أداة يعتمد عليها الباحث في الحصول على معلومات دقيقة تصور الواقع الـمنهج الوصـفي -2
ويعتمد على جمع أكبر قدر ممكن من المعلومات عن  وتسهم في تحليل ظواهره، جتماعيلاا

وإعطاء البعض  يبعضهاأو المشكلة البحثية واستخلاص دلالاتها وربطها  جتماعيةلااالظاهرة 
في معالجة ووصف العلاقة التفسيرات الملائمة لها، هذا المنهج سوف يستخدم في هذه الدراسة 

 .دارس الحكومية في مدينة بنغازي بين الرضا الوظيفي وأداء العمل لدى مديري الم

استخدم المنهج الإحصائي لأنه يساعد على جمع المعلومات، والبيانات المنهج الإحصائي:  -3
الخاصة بموضوع الدراسة، ثم يتم تنظيمها وعرضها بيانيا  وجدوليا  لكي يعكس موضوع الدراسة 

غازي، في صورة رياضية المتمثل في الرضا الوظيفي لمديري المدارس الحكومة بمدينة بن
العلمية بشأن موضوع الدراسة، حيث استخدم  ستدلالاتلاابالأرقام لاستخلاص النتائج، وإظهار 

 الباحث عينة من أفراد الدراسة المتمثلة في مديري المدارس الحكومة بمدينة بنغازي.

 مصـادر وأدوات جمع البيانات والمعلومات:

الدراسة إلى تحقيقها، تم الاعتماد على مصادر  لتعدد الأهداف التي تسعي هذه نظرا  
ن بعض المعلومات إومعلومات مختلفة، تتناسب مع طبيعة مصادر المعلومات المتفرقة، حيث 

المتخصصة والبيانات متناثرة في بطون بعض الكتب النادرة والرسائل العلمية والدوريات العلمية 
الدراسة من قريب أو بعيد، وبعضها الآخر يحتفظ  والندوات العلمية التي تناول موضوع والمؤتمرات

جمع المعلومات والبيانات لهذه الدراسة  تمبها شخصيات لها علاقة بالنقابات ونشاطاتها. ومن هنا 
 من عدة مصادر بالوسائل والطرق التالية: 

والسياسية  ةجتماعيلاواالرجوع إلى الكتب والوثائق التاريخية  تمالمصادر المكـتبية والوثائقية:  -1
والقانونية، والدوريات، والمجلات والصحف المتاحة المتحصل عليها من العديد من المؤسسات 

                                                           
 (.2002، ، )طرابلس  الهيئة الاومية للبحث العلميموااجاهأسام باتمعاثاتمس اس خةيم،  مأبو الااسمصطفي عبدالله ( 1)
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الرسمية والنقابية، ومراكز الأبحاث والمكتبات العامة والخاصة، كذلك المواقع الإلكترونية 
 المتعلقة بموضوع الدراسة على شبكة المعلومات الدولية )الإنترنت(.

فيه بتطبيق أداة الدراسة متمثلة في  حيث قامستخدم الباحث الجانب الميداني، أ :ستبيانلاا -2
 استمارة استبيان التي تشمل ثلاثة محاور:

 علاقة الرضا الوظيفي بأداء العمل. -أ
 علاقة أداء المدير ببيئة العمل الداخلية.  -ب
 علاقة الرضا الوظيفي بالأجر ومنظومة الحوافز. -ج
 رضا الوظيفي وأثره على زيادة معدلات الأداء. المقترحات التي تزيد من ال -د

الحكومية  الإدارات مديري جراء مقابلة شخصية مع عدد من إقام الباحث بالمقابلة الشخصية: ـــ 3
خلال  الليبيةالمؤسسات الحكومية  في الوظيفيالرضا  حول أراءهممعرفة  بهدف ،بنغازي بمدينة 

 :وهم فترة الدراسة

                                   الشرع    مرعى اميةس  -1 
 حمد بن سعود                          أمبروكة   -2
                                    العريبيميلاد  ماجدة  -3
 حنان عبد السلام الفلاح                                   -4
                                     ي الفاخر  أمحمد حمد  -5
                                    يالهونمحمد  مجدي  -6
 ياجويل أمحمد دريسإ   -7
         الكوافيعوض وليد   -8
  ي الدغار رجب نعيمة   -9

  يمبروكة على المشيط -10

 .للبنات الثانوية بوزغيبة شهداء مدرسة مديرة
 . للبنات الثانوية نفوسة جبل مدرسة مديرة
 .اتللبن عداديةلإا سناء الشهيدة مدرسة مديرة
 .انوية للبناتالث الحرية لويةأ مدرسة مديرة
 .للبنين عداديةلإا عفان بن عثمان مدرسة مدير
 .للبنين عداديةلإا باله الصادق مدرسة مدير
 .للبنات عداديةلإا المقدسة الرسالة مدرسة مدير

  .مدير مدرسة الفويهات الثانوية للبنين
 .مديرة مدرسة الاقصى الثانوية للبنات

 .درسة نور الحرية الثانوية للبناتممديرة 

 نطاق الدراسة وحدودها:   

 النطاق المكاني:  -1

المدارس بأخذ عينة عشوائية تمثل جميع مدارس بنغازي  تركز الدراسة على مديري 
 ، وبالتالي فإن النطاق المكاني مدينة بنغازي بحدودها الإدارية.الحكومية
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 النطاق الزمني:  -2

  .2016 -2015الدراسة خلال فصل الخريف  تم جمع بيانات هذه

  :تقسيم الدراسة

فصول، وخاتمة، تتبعها قائمة المراجع والملاحق،  اربعةتتكون هذه الدراسة من مقدمة و 
 :الآتيتقسيم الدراسة على النحو  ويمكن

 ضافةلإلمشكلة الدراسة با ا  بالدراسة، والدراسات السابقة لها، وشرح تضمن التعريف: ويالفصل الأول
لأهدافها، والمداخل والمناهج المستخدمة  ا  هميتها، وتحديدلأ ا  لى التطرق لمفاهيم الدراسة، وعرضإ

 حدود الدراسة الزمنية والمكانية.دوات جمع البيانات، ومعرفة أفيها، و 

ولغرض الالمام بالموضوع تم  ،قياسهونظرياته وطرق  الوظيفي: بعنوان مفهوم الرضا الثانيالفصل 
وتعريفاته  الوظيفيلمفهوم الرضا ول لأخصص المبحث ا ،ثة مباحثلالى ثإم هذا الفصل تقسي

مفهوم  تفسر التيويتضمن هذا المبحث النظريات  ،الوظيفينظريات الرضا  الثانيوتناول المبحث 
 .الوظيفيطرق قياس الرضا  ويتناول المبحث الثالث الرضا،

تم تقسيم هذا  ،الوظيفيمحددات وأثارهما على الرضا وال بعنوان الحوافز والأداء: الثالثالفصل 
داء لأا الثانيللحوافز وتناول المبحث منها  الأوللى ثلاثة مباحث، خصص المبحث إالفصل 
 .الوظيفيتناول محددات الرضا فخير لأما المبحث الثالث واأ، الوظيفي

ول لأ، خصص المبحث امباحث ثلاثة: بعنوان الدراسة الميدانية تم تقسيم هذا الفصل الرابعالفصل 
اما الاجراءات المنهجية  الثانيالمبحث  المؤسسات الحكومية الليبية وتناول في الوظيفيللرضا 
 الفرضيات.تحليل نتائج الدراسة واختبار  الثالث تناول المبحث

ليه الدراسة من نتائج، إما توصلت  على خلاصة تحتوي : والتوصيات خاتمة الدراسة ونتائجها
، وكذلك توصيات الدراسة بعد استعراض الدراسة مقدمتها فيبة للتساؤلات والفرضيات الواردة جاإو 

 الميدانية.
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 الثانيالفصل 

 مفهوم الرضا الوظيفي ونظرياته وطرق قياسه

 المبحث الأول: مفهوم الرضا الوظيفي

 المبحث الثاني: نظريات الرضا الوظيفي

 الوظيفي المبحث الثالث: طرق قياس الرضا  
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الثانيالفصل   
 ونظرياته وطرق قياسه مفهوم الرضا الوظيفي

 تمهيد

إن مفهوم الرضا الوظيفي، يرتبط بمشاعر الفرد تجاه عمله وهذه المشاعر تكون متغيرة 
 ختلافلا بتغير مشاعر الأفراد، وبالتالي أدى هذا إلى عدم وجود مفهوم محدد وواضح، وذلك

ن كل باحث يفسر الرضا لأ الباحثون، لتفسير الرضا الوظيفي،المداخل التي يتعارف عليها 
، وهذا ما أدى إلى ظهور العديد من الدراسات والأبحاث تخصصهالوظيفي حسب تفسيره، وطبيعة 

 في موضوع الرضا.

ويتناول هذا الفصل مفهوم الرضا الوظيفي ونظرياته وقياسه، بحيث يركز المبحث الأول 
تعريفات الرضا الوظيفي المتعددة، أما المبحث الثاني  استعراض على مفهوم الرضا إلى جانب

ستعرض العديد من النظريات التي تعمل على تفسير الرضا الوظيفي أو عدم الرضا من خلال في
التعرف على أكثر نظريات الرضا تأثيرا  حيث تعددت نظريات تفسير الرضا، أما المبحث الثالث 

وبالتالي هذه  ،فراد نحو الوظيفةلألدى ا تجاهاتالافة ساليب قياس الرضا ومعر أستعرض في
ولكن من خلال الأساليب  ،لا يمكن معرفتها من خلال الملاحظة أو سلوك الفرد تجاهاتلاا

 ياتهونظر  الوظيفي عليه يستعرض هذا الفصل مفهوم الرضاو المستخدمة في قياس الرضا الوظيفي 
 وطرق قياسه من خلال:

 لرضا الوظيفيالمبحث الأول: مفهوم ا

 المبحث الثاني: نظريات الرضا الوظيفي

 المبحث الثالث: طرق قياس الرضا الوظيفي
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 المبحث الأول
 مفهوم الرضا الوظيفي

نه ليس هناك مفهوم أات القرن العشرين إلا ياع مفهوم الرضا الوظيفي منذ ثلاثينلقد ش  
 مختلفة وهذهت الرضا كانت من جوانب عظم الدراسات التي تناولن م  لأواضح ومحدد للرضا، وذلك 

المكانية  عن وجهة نظر أصحابها، وكذلك من حيث توافق الظروفتعبر الجوانب والمواقف كانت 
 ن كلمة الرضا يصاحبها مدى القبول والارتياح التي تنشأ لدي الأفراد.إحيث  والزمنية،

 تعريف الرضا الوظيفي: -أولاا 

بطرق  عرفوهالدراسات والبحوث ومعظم الباحثين تعددت تعريفات الرضا الوظيفي في 
ت المتعلقة بالعمل، وبالتالي تعدد تجاهاتلااعتبر الرضا من أهم مختلفة حسب تخصصاتهم، وي  

نظرا  كتاب اعتبروه من المفاهيم التي يصعب تعريفها التعريفات وتشعبت مفاهيمه والكثير من ال  
ن أبالشعور الذي لا يزال موضوع نقاش وجدال. إلا  ن الرضا يتعلقلأوسرعة تغيره  ،جوانبه لتعدد

 هناك مجموعة من التعريفات من أهمها:

في أدائه،  ستمتاعلاوايرى البعض الرضا الوظيفي بأنه "الشعور بالراحة في العمل، 
وهذا الشعور هو ناتج عن مجموعة متنوعة من عناصر العمل  إلى استقراره وديمومته،  طمئنانلاوا

ظروف و ، ونظام الترقية، متيازاتلاوامدرسية، والعلاقات مع الزملاء، والرواتب والحوافز، كالإدارة ال
 .(1) العمل

الفرد نحو عمله، فالشخص الذي يشعر برضا عن  تجاهابأنه "كما أن هناك من عرفه 
نه يحمل إراضي عن عمله، فاليجابية نحو العمل، بينما الشخص غير إ تجاهاتاالعمل يحمل 

يجابية إحالة عاطفية خر للرضا بأنه" آوفي تعريف   .(2)لبية نحو العمل، في الواقعس تجاهاتا
الذى بدوره  التنظيمي الالتزاممع  يجابيا  إناتجة عن تقييم الشخص لوظيفته وهو بهذا المعنى يرتبط 

 .(3)فرادلأداء اأيؤثر على 

                                                           
، تم  موكامجل اأ ااثالتعود، "الرضا الوظيفي لدى أعضاء الهيئات الردريبية في الجامعات الأهلية الأردنية"،  برات (1) 

 .45، ص 2001، 13، عدد 17الأردن  سامعة اليرموا، مجلد 

 .211( ص2002، 2ط ،مدخد براء المهارات )الإسكردرية، الدار الجامعية تمسلوكاتمتوت د احمد ماهر، ( 2)

(3 )Maurizio ,pugno and Sara depdi(2009). Job satisfaction :an intergraded  survey, paper, no 

(4) university degli studied, Trento 
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ويحقق يجة العمل، حاجات الفرد نت إشباع ةالوظيفي هو: "درجوهناك من يرى بأن الرضا 
الاعتراف و شراف في العمل نفسه، لإعادة عن طريق الأجر، وظروف العمل وطبيعة ا شباعلإاهذا 

 .(1)بواسطة الآخرين"

كتاب في تحديد مفهوم الرضا الوظيفي يمكن القول بأن أستون ال   ختلافاوبالرغم من 
Stone)  لفرد مع وظيفته وعمله، أو يصبح الحالة التي يتكامل فيها ا: "بأنه رف الرضا الوظيفي( ع

تستغرقه الوظيفة ويتعامل معها من خلال طموحه الوظيفي، ورغبته في النمو والتقدم،  أنسانا  
 .(2)"وتحقيق أهدافه الاجتماعية من خلالها

الرضا الوظيفي : "أن يانير  افهم ""Middle Mist and Hitمن لخر لكآوهناك تعريف 
كما .  (3)"ي تعني مدى قيام المنظمة بكفاية حاجات ورغبات العاملينفي مركز الحياة الوظيفية الت

بالظروف النفسية والمادية والبيئية التي  الاهتمامات "مجموعةبأنه:  (HOPPICK) هوبك هعرف
 .(4)"في وظيفتي يراضتجعل الفرد يقول بصدق إني 

جاه العمل والعاملين النفسي ت رتياحلاباالرضا الوظيفي بأنه "شعور الفرد ي عرف وهناك من 
وذلك نتيجة ما  ،يظهر من خلال سلوكه الخارجي في حرصه على حسن التعامل وزيادة الإنتاجية

وكذلك   .(5)يحصل عليه من حوافز مادية ومعنوية من هذه المؤسسة أو المنظمة التي يعمل بها"
يحققه له العمل  شعور الفرد بالتكافؤ مع عمله من خلال ما" نهأب الرضا الوظيفي"Vroom عرف

يجابي لإالشعور ا" نهأبالرضا الوظيفي  lock وفي نفس السياق يرى لوك، (6)"من نتائج إيجابية
 .(7)"الناتج عن تقييم الفرد للوظيفة أو خبرته في تلك الوظيفة

في  تجاهاتلاواومن خلال التعريفات السابقة للرضا الوظيفي يتضح تعدد وجهات النظر 
نه حالة القبول، وهناك من يعتقد من أفهناك من ينظر للرضا الوظيفي على  مصطلح،ال هذا تعريف

وما تقدمه ته، يجابية للفرد تجاه وظيفالإخلال التعريفات السابقة بأن الرضا هو مدى ردود الفعل 

                                                           
 .97(، ص 2001د ط، الإسكردرية  الدار الجامعة، تمسلوكاتمتوت د ،ا)( محمد صلاح الدين عبد الباقي، 1)

 .195(، ص 2004 د ط ، )الإسكردرية  الدار الجامعة،، تمدوتداعتمسلوكاتلإ سا  اا امحمد سعيد سلطان،  2))

 .196المرسع التابق، ص  3))

 .55(، ص 2002د ط ، ، )الإسكردرية  دار الوفاء للطباعة والرةر،تمسلوكاتلإلتفااهتم   اعاتلإ سا   حمد الصيرفي، م 4))

( محمد أبو رحمة، "ضووط العمد وعلاقاتها بالرضا الوظيفي لدى المةرفين الرربويين بمحافظة رزع"، رسالة ماسترير 5)

 .35(، ص 2012 رير مرةورع )فلتطين  الجامعة الإسلامية رزع،

مجل اتمعاوثا( نبأ الحتن، مي محي، الرضا الوظيفي لدى تدريس الجامعات العراقية حو  قانون ال دمة الاسرماعية، 6)

 .95، ص 2011، 31، العدد تمت  وي 

 .95 مرسع التابق ذكره، صالمحمد الصيرفي  (7)
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 لحو  ندفاعلاواالرضا الوظيفي  أنوأيضا هناك من يرى  ،الوظيفة ومكوناتها للفرد أو الموظف
يجابية لإيجابية وغير الإالتي تعني كافة الصفات والجوانب ا ،إطار حياة العملالعمل يكون في 

 .(1)المرتبطة بالوظيفة وقيمة العمل كما يدركها العاملون 

 أهمية الرضا الوظيفي: -ثانياا 

الكثير من علماء النفس، ذلك  هتمامباعد الرضا الوظيفي أحد الموضوعات التي حظيت ي  
وبالتالي من الأهمية أن يتحدثوا عن  ،من حياتهم في العمل ا  كبير  ا  جزء معظم الأفراد يقضون  لأن

لدراسات في البحوث وا ةكثر  وهو ما ساهم في ،لوظيفي ودوره في حياتهم الشخصية والمهنيةاالرضا 
وكشفت بعض نتائج البحوث والدراسات  ،ي حول موضوع الرضا الوظيفيلإدار مجال علم النفس ا

الراضين وظيفيا  يعيشون حياة أطول  رادلأفاأن هذا الموضوع لإداري حول في مجال علم النفس ا
قدرة على  أكثرو وهم الأقل عرضة للقلق النفسي وأكثر تقديرا  للذات  ،فراد غير الراضينالأمن 
 وتتمثل أهمية الرضا الوظيفي في النقاط التالية: ،(2)جتماعيلاا فالتكي

 :اءأهمية الرضا الوظيفي بالنسبة للأد -1

إلى جود ارتباط إيجابي بين الأداء والرضا الوظيفي والبعض  المتخصصينأشار بعض 
على أنه لا يوجد فرق بين الرضا عن الأجر، والرضا عن المؤسسة  فتراضلااالأخر شكك في هذا 

 .(3)التي يعمل بها وبين مستوى الإنتاجية

 أهمية الرضا بالنسبة للموظف: -2

يزيد الإنتاجية، ويخفض نسبة الغياب ويرفع  ما ين غالبا  إن الرضا الوظيفي للموظف 
ين يستمتعون بالرضا الوظيفي، ينعمون بصحة بدنية جيدة ونفسية ذمعنويات العاملين، فالموظفون ال

والتعاون فيما بينهم  ،م، مثل مساعدة زملائهجتماعيلااكما أنهم تشع بينهم روح التكامل  ،سليمة
يتبلور في السلوك العام، ومن بعض دلالاته عدم التعاون حيث يطلب ن شعور السخط والاستياء إو 

 ا  المغادرة باكر  أوخر للعمل أالإضافية، والوصول المت بالأعمالالمزيد من الجهد والتردد في التطوع 
 إذا  للإرشادات والأوامر  متثاللااوتعطيل العمل دون ذكر الأسباب والإهمال الناتج عن عدم  للعمل،

                                                           
             (2001د ط، )الأردن  أثراء للرةر والروزيع،، املمتكاتست تح ج إلتفةاتمدوتفلاتمعص ي امرصلا( مؤيد سعيد التلم، 1)
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 .21(، ص 2000 د ط، ، )الااهرع  الدار الجامعية،ملدوتفلاتمعص ي اتلاست تح ج  تلإلتفةا( سما  الدين المرسى، 2)

 .98، مرسع سبق ذكره، ص إلتفةاتمعوىاتم امل ( احمد صار عاشور، 3)
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وتتمثل أهمية الرضا  ،(1)يزيد الإنتاجية ويخفض نسبة الغياب رتفع للعاملين غالبا ماالرضا الم
 :الآتية الوظيفي في النقاط

إيجابي بين  رتباطاجود و إلى  المتخصصين : أشار بعضأهمية الرضا الوظيفي بالنسبة للأداء -أ
يوجد فرق بين على أنه لا  فتراضلااالأداء والرضا الوظيفي والبعض الأخر شكك في هذا 

 .(2)الرضا عن الأجر، والرضا عن المؤسسة التي يعمل بها وبين مستوى الإنتاجية
 الرضا يؤدي بالموظف إلى: ارتفاع: أهمية الرضا بالنسبة للموظف -ب

  القدرة على التكيف مع بيئة العمل حيث الوضعية النفسية المريحة التي تتمتع بها الموارد
 .كبر للتحكم في عملها وما يحيط بهاأتعطي إمكانية  حيث البشرية

  ن جميع الحاجات المادية من أكل أ، فعندما يشعر الموظف بوالابتكار الإبداعالرغبة في
بع بشكل مان وظيفي يش  أحاجات غير مادية من تقدير واحترام، و و سكن، و ملبس، و وشرب، 

 عمال بطريقة مميزة.لأتزيد لديه الرغبة في تأدية اف كافٍ 

   مادية، التي توفرها الوظيفة للموظف الغير و ن المزايا المادية إالحياة، حيث الرضا عن
 .(3)ةتساعد على مقابلة متطلبات الحيا

 :(4)الرضا الوظيفي نعكاساتا -ثالثاا 
 نسبة غياب الموظفين. نخفاضادرجة الرضا الوظيفي يؤدي إلى  ارتفاع -

أكثر رضا عن وقت فراغهم وخاصة مع  ن و يكونرضا الوظيفي المرتفع الفراد ذوي درجات لأإن ا- 
 .عامةبصفة عائلاتهم، كذلك أكثر رضا عن الحياة 

 مستوى الطموح لدي الموظفين في المؤسسات المختلفة. رتفاعلارتفاع مستوى الرضا يؤدي ا -

العلاقة وثيقة بين  .قل عرضة لحوادث العملأ ن إن الموظفين الأكثر رضا عن عملهم يكونو  -
زيادة ل ذلك نتاجية في العمل فكلما كانت هناك درجة عالية من الرضا أدىلإي واالرضا الوظيف

 ج.نتالإا

 

                                                           
 .19، ص2009، العدد الراسع عةر، لوتاتلا تاالي اتمجام  مجل اكل  ا غرتلامل 1) )

 .40سبق ذكره، ص  العاملة، مرسعاحمد صار عاشور، إدارع الاوى  2))

، "تفعيد نظام تاييم الأداء في المؤستة العمومية الاقرصادية"، رسالة درسة الدكروراه رير مرةورع، شروفي( نور الدين 3)

 .191(، ص 2005)الجزائر  سامعة الجزائر، 

 "،( إيمان الحريطي، "دراسة تحليلية للرضا الوظيفي لدى هيئة الردريس في كلية الرربية الرياضية في الجامعة الأردنية3)

 .57(، ص2000عمان  الجامعة الأردنية، )رسالة ماسترير، 
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 أبعاد الرضا الوظيفي: -اا ابعر 

الكفاءة  هبعاد تعمل على تحفيز العامل، للبقاء في عمله وتكون لديلأللرضا الوظيفي أبعاد وهذه ا
ن العامل سيقصر في فإبعاد لأهذه ا لة عدم توفرحاوالقدرة على تأدية عمله بكفاءة عالية، وفي 

 :(1)يلى ما بعادلأهم هذه اأ و  ، ترك وظيفتهللك ذوظيفته وقد يؤدي 

ــــــــ الرضا بسياسة العمل في المؤسسة وتشمل، سياسة الأجور والبدائل والتعويضات والترقيات 
 والتأمينات وغيرها.

 محيط العمل(.خرين في لآ)العلاقات مع ا ــــــــ الرضا بعلاقات العمل

 أساليب تنمية الرضا الوظيفي: -خامساا 

 من أهم أساليب زيادة الرضا الوظيفي لدى العاملين ما يلي:
 ثراء الوظيفي: لإ ا -1

، في بتكارلاواثراء الوظيفي إلى تنوع واجبات الوظيفة ومسؤولياتها، والتجديد لإاترجع أهمية 
خرين، الأمر لآومهاراته، وأسلوب تعامله مع ا هأن يجدد قدرات أدائها بالشكل الذي يهيئ لشاغلها،

كبر أالذي يؤدي إلى شعور الموظف بأهمية وقيمة دوره في المنظمة التي يعمل بها، مما يكسبه 
 .(2)قدر من الرضا عن العمل في هذه المنظمة

 المشاركة في صنع القرار: -2

كبيرا  في تحقيق  لموظف في صناعة القرار داخل المؤسسة دورا  لتؤدي عملية المشاركة 
الرضا الوظيفي لديه، لأنها تسهم في إيجاد الشعور بالرضا إذا ما وجد الموظف أن هناك جزءا  من 

 :(3)العدالة في صناعة القرار من قبل المديرين وتتخذ المشاركة ثلاث أشكال

 .: وتكون المشاركة لها تأثير حقيقي على صناعة القرارالمشاركة الكلية -أ

: ويعني ذلك أنه لا يسمح للموظف بصنع قرار حقيقي بل مجرد إبداء ة الجزئيةالمشارك -ب
 .رأيلل

                                                           
الأردن وعلاقره بالرضا الوظيفي  عائةة أبو حمده، راتب التعود، الرراخي الررظيمي لدي المدارس الثانوية الحكومية في( 1)

 .45ص ،2013 ،،36المجلد الأو ، العدد  ،مجل اجام  اتمعرساتمديتوح املأ ااثاتمت  وي اهتمويس  لدى المعلمين، 

 .117(، ص 1993 د ط، ، )الرياض  البراء للطباعة الالكررونية،إلتفةاتمسلوكاتمتوت د عديلي، الناصر محمد  2))

اتمت  وي كين الوظيفي لدى أعضاء هيئة الردريس بالجامعات العرياة والراشئة، قاسم لجرسي، الرم( 3) ، الجزء تمدجل 

 .17، ص2013يونيو الاو ، ، المجلد 107العد /الأو 
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 .: وتعني مشاركة جميع العاملين بالمؤسسة في صناعة القرارالمشاركة الكاملة -ج

فكما أنها محل البيع والشراء، فهي  جتماعيا  او  قتصاديا  او مهمة نفسيا   ة: للأموال دلالالأجور -3
ن العديد من العاملين مهتمون كثيرا  بما يتناولونه من مرتبات، إلتقدير، حيث أيضا ترتبط با

بينهم وبين زملائهم  ن يقارنو وأجور في المنظمة ويربطون بينها وبين مكانتهم وقيمتهم منها كما 
ولذلك يجب أن  وبرضاهمفي المنظمات الأخرى، ولاشك أنها تؤثر كثيرا  على واقعية العاملين، 

 .(1)ونه من جهد ووقت يعتبر عادلا  دن ما يتناولونه من تعويض مالي لما يؤ يقتنعوا بأ
أكثر  ا، فهم يكونو التزامهمين و ليؤدي الأمان الوظيفي إلى تأكيد استقرار العام الوظيفي: الأمان -4

 واختلافقرانهم أطواعية للمساهمة في العمل وأثره عندما لا يخشون فقدان وظائفهم أو وظائف 
 .(2)الوظيفيان درجة الأم

 :خصائص الرضا الوظيفي -ساا ساد

إلى سلوك  تترجمعد الرضا الوظيفي مسألة ذاتية تقديرية مرتبطة بالمشاعر التي ي  
 يتناسب وجهده المبذول وبالتالي يحتاج الفرد العامل إلى عائد ةموضوعي، يعكس حالة الفرد العام

تلفة، فقد يكون الرضا في بعض جوانب وظيفة الرضا الوظيفي لديه أبعاد وأوجه مخ في العمل، أذا  
، وبذلك تصبح يا  خر من جوانب وظيفة العمل رضا كلآوقد يكون في جانب  يا  العمل رضا نوع

الفرد  بها مسألة الرضا الوظيفي مسألة نسبية إلى حد كبير، لعدة أسباب منها الظروف التي يعمل
 .(3)ومختلف المتغيرات المؤثرة فيها

 ي عدة خصائص تميزه عن بقية المفاهيم الأخرى والتي من أهمها:وللرضا الوظيف 
نه موضوع فردي، فإن ما يمكن أن يكون رضا أا  ما ينظر إلى الرضا الوظيفي على بغال -1

مخلوق معقد لديه حاجات ودوافع متعددة،  نسانلإفاخر، آلشخص قد يكون عدم رضا لشخص 
 .(4)تنوع طرق القياس المستخدمة خر وقد انعكس هذا كله علىلآومختلفة من وقت 

محبوبة المرتبطة بالعمل فيكشف العد الرضا الوظيفي محصلة من الخبرات المحبوبة وغير ي   -2
دارته ويترتب على هذا التقدير بدرجة كبيرة نجاح الشخص أو إعن نفسه في تقدير الفرد للعمل و 

                                                           
 .103(، ص 2005،ط ، )الااهرع  دضغوطاتم دلامرىاتمد لد ناه   ت اا إلتفةاتميالاا اتمت ل ااتميا وا( محمد فرحي، 1)

 .98-97ابق، ص ص المرسع الت 2))

"الرحفز وإثره على الرضا للمورد البةري في المؤستة الاقرصادية"، رسالة ماسترير رير مرةورع،  ،زهية( عزبون 3)

 .112ص ، 2007 أوت، 20سامعة  الجزائر،

ة  مركز ، )التعوديتم ضااتموي ي املعوىاتمعص ي اتم امل اا اتمددلك اتمس ولي نبيد إسماعيد رسلان،  محتن اسعد، 4))

 .30-29صص  (،1984 د ط، البحوث كلية الاقرصاد سامعة الملك عبد العزيز،
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للعمل وإدارة العمل في سبيل  هالفشل في تحقيق الأهداف الشخصية وعلى الأسلوب التي يقدم
 .(1)الوصول إلى هذه الغايات

نه قد أإن رضا الفرد عن عنصر معين ليس دليلا  على رضاه عن العناصر الأخرى، كما  -3
ختلاف لافرد معين ليس بالضرورة  أن يكون له نفس قوة التأثير وذلك نظرا  ليؤدي  الرضا 

 .(2)فراد وتوقعاتهملأحاجات ا

خر ومن دراسة لدراسة لآد وتداخل جوانب السلوك الإنساني وقياس أنماطه من وقت نظرا  لتعد -4
لظروف المتباينة التي أجريت في ظلها ل تصورا  ج اقتصادية للدراسات لأنها أظهرت ئتظهر نتا

 .(3)تلك الدراسات

 :كيفية حدوث الرضا الوظيفي -سابعاا 
أن الأداء  منهم ا  عتقادا أعمالهم في  امعينة وينشطو  فكي يصلوا إلى أهداليعمل الناس 

م فإن بلوغهم إياها سيجعلهم أكثر رضا كنتيجة للكشف عن سيحقق لهم هذه الأهداف، ومن ث  
ولة عن حدوثه، وهذه العوامل تكون على ؤ الكيفية التي يتحقق بها، والعوامل التي تسبق وتعد مس

 :(4)النحو التالي
 شباع إتاحة.لإعد العمل أكثر مصادر هذا ا، وي  شباعهالإكل فرد حاجات يسعي ل الحاجات: -1

شباع إ، لحث الفرد إلى التوجه نحو المصدر المتوقع ة: تولد الحاجات قدرا  من الفاعليالدافعية -2
 تلك الحاجات من خلالها.

الأداء وسيلة  االدافعية إلى أداء نشط للفرد، خاصة في عمله اعتقادا  منه أن هذ لتتحو  الأداء: -3
 .حاجة الفرد شباعلإ

 .شباع حاجات الفردإ إلىيؤدي الأداء الفعال شباع: لإا -4

شباع من خلال الأداء الكفء في عمله، يجعله راضيا  عن لإبلوغ الفرد مرحلة من ا نإ الرضا: -5
 .تهشباع حاجاإ خلالهاعتباره الوسيلة التي يتم من االعمل ب

 فى:( يوضح كيفية حدوث الرضا الوظي1والشكل رقم )    

                                                           
 .31مرسع سبق ذكره، ص.نبيد إسماعيد رسلان، محتن اسعد، 1))

 .225-224 ص (، ص1993د ط،  الأردن  مطابع الرمام،تموت ي اهتمت ع ق،ا)ا:تمسلوكاتلإلتفا، طريف شوقي ( فرج2)

 .42كره، ص محتن أسعد، مرسع سبق ذ3) )

 .226، ص ذكره بقاتالمرسع ال، شوقي طريف فرج 4))



[23] 

 

 

 الرضا الوظيفيكيفية حدوث ( 1الشكل رقم )                     
 
 

                                     

 عــــــــــــــــــــــــــــــائـــــــــــد

 .313ص ،(2003، لإسكندرية، دار الجامعة الجديدةا) ،، السلوك التنظيمي في الإدارةمحمد سلطان المصدر:

 
 نموذج الرضا الوظيفي: - ثامناا 

نحو  ستياءلااما الذي يجعل أو يحدد إذا كان العمال يشعرون بصفة عامة بالرضا أو 
وظائفهم، ثم كيف يجمع الرضا عن كل العوامل المختلفة كالأجر والترقية وغيرها ليعطي اتجاها  

( بوضع Arnold Feldman) وفدلمان لدأرنو كليا  ليشير إلى حب أو كره العامل لوظيفته. فلقد قام 
فراد وذلك بالمقارنة بين الأنموذجا  للرضا الوظيفي، يعرض من خلاله العوامل التي تتحكم في رضا 

 .(1)ما كان متوقعا  وبين ما هو واقع فعلا  

 نموذج الرضا الوظيفي (2الشكل رقم )
 

 
 
 
 

ا

، 2006ي العامد الجزائري في نظرية ماكليرد للدافعية"، رسالة ماسترير،  بوودن نبيلة، "محددات الرضا الوظيفي لدتمدارف

 .80، سامعة محمود مرروري، ص رالجزائ

 

                                                           
، 2006نبيلة، "محددات الرضا الوظيفي لدى العامد الجزائري في نظرية ماكليرد للدافعية" رسالة ماسترير، بوودن1) )

 .75، سامعة محمود مرروري، ص رالجزائ

 الدافعية الحاجات

 

 رضـا إشباع الأداء

 الراتب

 العمل نفسه

 الترقية

 الإشراف

 أصدقاء العمل

 ظروف العمل

 الراتب التباين

 العمل نفسه

 الترقية

 الإشراف

 أصدقاء العمل

 

 الرضا الوظيفي للعامل
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 :(1)أشكال الرضا الوظيفي -تاسعاا 

 الرضا العام: -1

عن العمل أم  يراضالعام للفرد ونمو عمله ككل فهل هو  تجاهلاا بأنهالعام الرضا  عرفي  
، ولا يسمح هذا المؤشر لتحديد الجوانب الفرعية التي يرضي عنها طلاقلإهكذا على ا يراضغير 

 .العامل أكثر من غيرها فضلا  عن الجوانب التي لا يرضي عنها أصلا  

 الرضا النوعي والجزئي: -2

على  للفرد عن كل جانب من جوانب عمله كإلى رضا ا والجزئي النوعيالرضا  يشير
داخل المنظمة  تصاللاا ،شرافالإة، الأجور، ، وتتضمن تلك الجوانب سياسة المنظمهحد

مكن الباحث من ها ت  نالضوء على هذه الجوانب في أ إلقاءوالعلاقات مع الزملاء، وتتمثل الفائدة في 
 . أن يضع يده على المصادر التي تسهم في خفض الرضا أو زيادته

 مصادر الرضا الوظيفي: -عاشراا 
 بد أن يتبعها مردودلأالإسهامات  فإن هذهه ن أي إسهامات يقدمها الموظف في وظيفتإ

بمعنى  أيزيادة المرتبات(  -الترقيات -الحوافز)تشمل عمل بها الموظف يدارة التي لإمن ا إيجابي
يجابي من الإدارة هي علاقة إسهامات الموظف في عمله وما يحصل من مردود إالعلاقة بين 

  .ومطمئنةطردية وبالتالي تكون العلاقة بين الطرفين مريحة 

 :(2)ومن أهم مصادر الرضا الوظيفي ما يلي

الفخر بالمهارة مهما كانت بيئة العمل، و  جيد لن الرضا يأتي من أداء العمل بشكإ: المصدر الأول
وبالطبع هناك وظائف يصعب الرضا فيها عن غيرها خاصة حين تدرك أن الوظيفة لا تناسب 

 ا.القدرات ولا توفي العامل حقه، لكن مضطر له

 : لتحقيق الرضا هو بيئة العمل، التي تشمل مكان العمل والأشخاص.المصدر الثاني

الوظيفي مظاهر أو مؤشرات تدل عليه  للرضاالوظيفي: مؤشرات الرضا  -رعاشالحادي  
ل دليبمعنى كلما انخفضت هده المؤشرات، كان هناك  أيوالتي من خلالها يمكن التعرف عليه، 

 .الرضا انخفاضعلى  لدلي ارتفعتما الرضا، وكل ارتفاع على

                                                           
 .227ق ذكره، ص مرسع سب تلإلتفةاهتمت ع قاتلإلتفاتمسلوكافرج طريف شوقي، 1) )

رسالة  ،هراء عبد الوري الفر ساني، "الإثراء الوظيفي وانعكاساته على رضا الموظف وإنراسيره واسراراره في العمد"2) )

 .36ص  (،2005 )بروازي، أكاديمية الدراسات العليا، ماسترير رير مرةورع،
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 :(1)ىما يلأهم مؤشرات الرضا الوظيفي 

 :التغيب -1
بدون  أوبعذر قانوني  نقطاعلاا هذاكان أعن العمل لمدة ما، سواء  نقطاعلاايقصد به 

 وأسباب التغيب: عذر
 .أو اجتماعيا   المرض كان نفسيا   -
 المتغيرات الهيكلية المرتبطة بالتنظيم في المؤسسة. -
 والمواقف. تجاهاتلاا -
 :دوران العمل -2

تلك التغيرات التي تطرأ على القوى العاملة داخل المؤسسة الإنتاجية بدوران العمل يقصد 
 إما ترك العامل لمنصبه بمحض إرادته، لأسباب تنظيمية، كما يقصد به عدم الاستقرار في العمل،

 .الوظيفة أو تغيير
 التمارض: -3

ن لأ عن وظائفهم، غير الراضينبين العاملين  شيوعا  يعتبر التمارض الوسيلة الأكثر 
فراد الذين يلجئون للتمارض لأعن بيئة العمل ويمكن معرفة ا ا  ولو مؤقت بتعادلااالتمارض يتيح للفرد 

نها إذا تجاوزت الحد الطبيعي إ، وملفات الموظفين، حيث نصرافلاواعن طريق سجلات الحضور 
 فإنها تشير لعدم الرضا الوظيفي.

 ن صغيره أو كبيرة يرو  مجموعةأكانوا ء إليه الأفراد سوا أشكل من أشكال التعبير، يلج لإضراب:ا -4
 قد تكون هذه المطالب كزيادة المرتبات، أو تحسين ظروف العمل، اوو مهضومة، أن حقوقهم 

 .نالمسؤوليبعض  تغيير
 كثرة الشكاوى: -5

فترة معينة  خلالة هي مؤشر لعدم الرضا، وذلك من خلال حصر كل الشكاوى المقدم
 وتصنيفها حسب العوامل المرتبطة بها، ودراستها للوقوف على الأسباب التي تؤثر على الرضا.

 :والتخريب اللامبالاة -6

إن العامل الحريص على أهداف المنظمة يسعى دائما للحفاظ على تجهيزات ووسائل  
 .يحلعكس صحالذي هو مصدر الإحساس بالسعادة، في حياته المهنية وا العمل،

 

                                                           
 .76ص  ،مرسع سبق ذكره، ( بووذن نبيلة1)



[26] 

 

 :العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي -عشر الثاني
هناك عدد من العوامل المؤثرة على درجة الرضا الوظيفي التي لابد للإدارة أن تركز عليها  

 :(1)هم هذه العوامل ما يليأ و لتحقيق الرضا الوظيفي للعاملين 

 :عوامل مرتبطة بمحيط الوظيفة أو إطارها -1

لوظيفة مثل: الإجازات، التأمين  شتغالهانتيجة  متيازاتاليه الفرد من تشمل ما يحصل ع 
 .)رؤساء أو مرؤوسين( خرينلآالصحي، السكن، الراتب، فرص الترقية، والعلاقات مع ا

 :عوامل مرتبطة بالوظيفة نفسها -2

 ا  تتعلق هذه العوامل بتصميم الوظيفة، ودرجة إثرائها، وتتمثل في تنوع أنشطة الوظيفة رأسي
وبعمق الوظيفة ومدى إشباعها للحاجات العليا وتشمل هذه العوامل مدى اكتساب معرفة جديدة من 

)التخطيط، الرقابة، التنفيذ(، والنظرة الاجتماعية  خلال الوظيفة ومدى السيطرة على الوظيفة
لقرارات ته في وظيفته، ومشاركته في اتخاذ االشاغلها، ومدى شعور الفرد بالإنجاز، واستغلال قدر 

 المتعلقة بها، والمستوى الإداري للوظيفة.

  عوامل تنظيمية تتعلق بسياسات المؤسسة: -3

 بساعات العمل، وظروفه وإجراءاته ونظم الاتصال في المؤسسة. تتعلق

 :عوامل تنظيمية متعلقة بالفرد نفسه -4

ي، وجنسيته، في حياته، والسن، والمؤهل العلم ستقرارهاشخصية الفرد، ودرجة  في ثلتتم 
 أهمية العمل بالنسبة له.و 

وهذه العوامل تتعلق ببيئة الفرد وثقافة المجتمع الذي يعيش فيه، وفي نفس  عوامل بيئية: -5
الاتجاه يرى باحث آخر أن هناك محددات كثيرة تسهم إسهاما مباشر أو غير مباشر في خلق 

 عوامل محددة لهذا الرضا:الرضا الوظيفي وتحديد مداه إلا أنه اعتبر أن هناك ثلاثة 

 :(2)وهذه العوامل قسمت إلى قسمين العوامل الذاتية: -أ

                                                           
، (2008والروزيع،  د ط ،  للرةر ، )عمان  دار الصفاءم ضااتموي ي ،اتط ا ت ي اهح ع عاعا دل  ت الةرايدعسالم تيتير  1))

 .100-99صص 

 .105 ص، تابقالمرسع ال 2))
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قياسها أو معرفتها من خلال بيانات  ويمكن: عوامل تتعلق بمهارات وقدرات الأفراد أنفسهم لالأو
 العمل، والمؤهل، والخبرة.

 : قوة تأثير دوافع العمل على الأفراد العاملين.الثاني

 ظيمية:العوامل التن -ب

وتتعلق هذه العوامل بالتنظيم ذاته وما يسوده من إجراء علاقات ترتبط بالوظيفة والموظف  
 ومن هذه العوامل:

 .الرضا عن نظم وأساليب وإجراءات العمل -

 .حاجاتللالوظيفة من إشباع  تحققه هذهالرضا عن الوظيفة وما  -

 .()رؤساء، زملاء، مرؤوسين العلاقة مع الآخرين في محيط العمل -

  :العوامل البيئية -ج
وهي عوامل ترتبط بالبيئة وتأثيرها على الموظف بالصورة التي تؤثر في رضاه عن  

)إلى  البيئي لبعض العاملين نتماءلاوا، جتماعيلاا لانتماءاوظيفته وعمله، ومن هذه العوامل، 
ة المجتمع إلى في العمل، ونظر  ندماجلاواثر واضح على درجة التكيف أالريف أو المدينة( لها 

الموظف ومدى تقديره لدوره، وما يسود هذا المجتمع من أوضاع بمؤسساته ونظمه وقيمه، وكل ذلك 
 لتأثير، وفيما يلى توضيح اندماج الموظف وتكامله مع وظيفتهعلى  وسلبا   با  يعكس تأثيره إيجا

 :(1)الوظيفيالعوامل السابقة على الرضا 
موجبة بين السن وبين درجة الرضا  ارتباطيةقة نه توجد علاأاظهرت بعض الدراسات  -

 ستقر فيه.انه كلما زادت درجة رضائه عن العمل، تمسك به و أذ إ ،الوظيفي
 كثر تعلما  لأن العامل اأ ،على رضا الفرد فقد بينت بعض البحوث تأثير مستوى التعليم له -

ول مرتفعة عن لأ، حيث تكون طموحات االأقل تعلما   قل رضا عن عمله من العاملأيكون 
 به. بعمله راضيا   العادة قانعا   فييكون  الذيخر لآا
دارية إن العاملين الذين يحتلون مناصب أوجد من خلال الدراسات  الإداري بالنسبة للمستوى  -

ما أ، الإداري المستوى  فيقل منهم أالذين هم  هؤلاءعلى من أ  الوظيفييكون رضاهم  ،مرتفعة
للفرد، زاد  الوظيفيرتفع المستوى أنه كلما أر الدراسات فتشي الوظيفيمن حيث المستوى 

                                                           
 .114 ص ،(2004د ط ،   دار الةروق للرةر والروزيع، ، )عمان تلتفةاتمدوتفلاتمعص ي ( مصطفى شاويش، 1)
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 فيشباع لمختلف حاجات الفرد، بينما إلما تتضمنه الوظائف العليا من  نظرا   الوظيفيرضاه 
 .(1)الوظيفيتحديد الرضا  فيهمية أ كثر أ المستويات الدنيا تلعب الحاجات المادية دورا  

 سرتهأجل معيشته و أبالنسبة له من  نه مهم جدا  أ أيالعامل  ةكلما كان العمل هو مركز حيا -
كثر من درجة رضا العامل الذى يعتبر مركز أكانت درجة الرضا لهذا العامل عن العمل 

 بالنسبة له. مهما   رلا يعتبن هذا العمل أ أي خرى خارج العملأشياء أ فيحياته 
 -جرلأا) هي ذه الناحيةه في، والعوامل الغالبة الوظيفيبالرضا  ل مهنية ترتبطهناك عوام -

 (.والترقينوع العمل  –زملاء العمل 
نه أ أي الوظيفيظهرت بعض الدراسات وجود علاقة طردية قوية موجبة بين الراتب والرضا أ -

 .الوظيفيكلما زاد الراتب زاد الرضا 
 .للأفرادكلما كانت العلاقة جيدة بين الرئيس والزملاء ارتفع مستوى الرضا  -

جل رفع أو بعضها من أتعديل هذه العوامل  فيمهما  ن تلعب دورا  أدارة لإيمكن ل خيرا  أ
 . (2)للعاملين الوظيفيدرجة الرضا 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 مجل اكل  هيئة الردريس بكلية الرربية بجامعة عين شمس،  لأعضاء  الوظيفيلرضا واي الالرزام الررظيم عاد  سلامة، (1)

 .128ص ،1999، 23العدد ،تمت    

 .130 ، ص بقاتالمرسع العاد  سلامة، ( ( 2
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 المبحث الثاني
 نظريات الرضا الوظيفي

 :((Maslow Theory نظرية ماسلو للحاجات  -أولاا 
 نسانية وطبقا  سلوك الإنسان على أساس حاجاته الإ ماسلو بتفسيرقام عالم النفس أبراهام 

بعة تصبح المحدد الرئيسي للسلوك الفردي لحين إشباعها، مش  الن الحاجات غير إلهذه النظرية، ف
فهي تؤدى إلى عدم توازن الفرد وتدفعه إلى سلوك يؤدى إلى خفض حالة التوتر وإعادة حالة 

وقت من  أي التوازن الداخلي، ولا يزول التوتر بإشباع  هذه الحاجات، والحاجات المهمة في
ن يرقى لإشباع حاجة من الحاجات أبعة، ولا يستطيع أحد مش  الالأوقات تكون تلك الحاجات غير 

وقسم ماسلو ، (1)عن طريق إشباع الحاجات الأهم ثم الأقل أهمية وفقا للتسلسل الهرمي لاإالأخرى، 
 :(2)الحاجات إلى خمسة مستويات وزعها على النحو التالي

هي حاجات أساسية يطلبها الفرد ولها دور  (:(Physiological Needsحاجات فسيولوجية  -1
بقائه  لأجلفراد نحو العمل، فهي تعمل على حفظ التوازن الجسدي للفرد لأفعال في دفع ا

نه إذا كانت كل أهذه الحاجة تبدأ الحاجات الأخرى في الظهور، ويؤكد ماسلو  شباعإفونموها 
ور والطلب هي الحاجة الفسيولوجية ويتم إشباعها بالأجر نه أول حاجة للظهإعة فالحاجات مشب  

 لمختلفة.االكافي والامتيازات 
(: بعد إشباع الحاجات الأساسية الأولى تتولد الحاجة (Safety Needs الأمانحاجات  -2

والاستقرار، أساسها البيئة الآمنة والمساعدة على العمل ويطالب الفرد بعمل مستقر يوفر  للأمان
 لمتوافق مع جهده الكافي لمواجهة متطلبات الحياة.ا له الأجر

بعد إشباع الحاجات الفسيولوجية وحاجات الأمان  (:Social Needs) جتماعيةلااالحاجات  -3
في الظهور كالصداقة، والتعاطي مع الآخرين، وعلاقات جيدة مع  جتماعيةلااتبدأ الحاجات 

تر وعدم قدرة الفرد على التكيف مع شبع هذه الحاجة قد يحصل بعض التو الزملاء وإذا لم ت  
 خرين.لآا

الفرد بطبيعته يحتاج إلى  (:(Steam and Self – Respectالحاجة إلى الاحترام والتقدير  -4
يجابية عن نفسه، تجعل من الآخرين إ ةمن يحترمه ويقدره، وبذلك يسعى إلى تصوير صور 

 تقبل الجميع له واحترامه. أييعترفون به كعنصر مفيد لهم، 

                                                           
(، 1993د ط ،  ،عللرةر والروزي)الكويت  دار الالم  ، ضااتمد و مللفتساعاا اتمي هقا  ناتمجوس نا( عويد المةعان، 1)

 . 58ص 

 .57، مرسع سبق ذكره، ص زهيةعزبون  2))
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 :((Self – Actualizationلحاجة إلى تقدير الذات ا -5
لحاجة إلى تحقيق الذات إلا بعد إشباع كل الحاجات السابق اتمثل قمة الهرم فلن تظهر 

تدفع  هي التين إشباع الحاجات في تنامي مستمر، فتلك الحاجات أذكرها، ولذلك يرى ماسلو 
عة بمثابة العوامل المحركة لدافع مشب  الير ن الحاجات غأبالفرد إلى إشباع حاجاته المطلوبة، إذ 

يحدث ردود فعل سلوكية سلبية من طرف الفرد  الفرد، وعدم تلبية الحاجات لمدة طويلة نسبيا  
بنوعيه المعنوي كالشتم والمادي كالسرقة وغيرها من الظواهر السلبية التي تعتبر  كالاعتداءالعامل، 

 مؤشرات لعدم الرضا الوظيفي.
 ( التسلسل الهرمي لنظرية ماسلو3الشكل رقم )                     

 
 
 
 

 
 
 
 

ي الحديث الإسكردرية )المكرب الجامع تمتوت د ،امعرم اا اتمسلوكاالمصدر  مصطفى كامد أبو العزم عطية

 .134،135صص ، (2009

 :(1)ماسلو التي تحكم مفاهيم نظريته ومنها  افتراضاتأهم 
بعة هي التي مش  الن حاجاته تؤثر على سلوكه، والحاجات غير أمرة و نسان في حاجة مستلإن اإ -1

 تؤثر على سلوكه.
يمكن ترتيب الحاجات حسب الأهمية والأولوية، فنجد في قاعدة الهرم الحاجات الأساسية ثم  -2

 تندرج حتى تصل الحاجة لتحقيق الذات.
ة، ثم ينتقل إلى حاجات بداية من الحاجات الفسيولوجي جا  نسان بإشباع حاجاته متدر لإيقوم ا -3

حاجات تقدير  حترام وأخيرا  لاوا، ثم حاجات التقدير جتماعيةلااالأمن والأمان، ثم الحاجات 
 الذات.

 

                                                           
 .94(، ص 2009 ،  د ط،لدار الجامعيةا)الإسكردرية   ،تمسلوكاتمتوت د عاطف سابر طه عبد الرحيم،  1))

تحقيق  إلىالحاجة 
 الذات

 الاحترام والتقدير إلىالحاجة 

 الحاجات الاجتماعية()نتماء الا  إلىالحاجة 

 الأمــــــــــــــــان إلىالحــــاجــــة 

 الفسيولوجيةالحــــــاجـــة 
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 :(1)الموجهة لنظرية ماسلو الانتقادات

ن جميع البشر يتدرجون بحاجاتهم بطريقة واحدة متسلسلة في إشباع أ يعتبر ماسلو -أ
 الحاجات.

يقوم بإشباع حاجة واحدة فقط، في كل مرة ولا ينتقل لإشباع نسان لإن اأيفترض ماسلو  -ب
ن أنسان يمكن لأن الأالدنيا، وهذا غير واقعي  إشباع الحاجاتالحاجات العليا، إلا بعد 

 يقوم بإشباع أكثر من حاجة في وقت واحد.

ن ترتيب الحاجات ثابت عبر الزمن، ولكن الواقع يقول أيفترض ماسلو من خلال نظريته  -ج
نسان مما يدفعه لإعادة ترتيبها لإحاجات تتغير بتغير العوامل والظروف المحيطة بان الإ

 .بهطة المحي جتماعيةلااللتوافق مع التغيرات والظروف 

 (:Theory) Hartsburg لهرزبرج نظرية العاملين -ثانيا

من  الكثير هتماما هرزبرغ نظرية العاملين ومنذ تلك الفترة ونظريته موضع  قدم فردريكلقد 
ن أ أي فقط،بعد واحد  ذو ن الرضا الوظيفيأالشائع  الرأيالباحثين، وقبل ظهور نظريته كان 

 .(2) العوامل التي تؤدى للرضا الوظيفي هي نفسها العوامل التي تؤدى لعدم الرضا

 :كالآتيولقد قسم هرزبرغ العوامل إلى مجموعتين 

 :(Motivating Factors) العوامل الدافعة-1

العوامل التي تؤدى إلى خلق قوة دفع للسلوك وتسبب الرضا الوظيفي، وتدفع وهي تلك 
العاملين إلى المزيد من الجهد لتحقيق الأهداف المطلوبة والتي توجد في محتوى العمل وكيانه 

 :(3)الآتيوتصميم الوظيفة يتمثل في 

 نجاز وأداء العمل. لإا -
 الفرد عن عمله وعمل الآخرين. رضامستوى  -
 خرين واحترامهم.لآلى تقدير االحصول ع -
 فرص التقدم والنمو في العمل. -

                                                           
  ( 2009 ، د ط ،المكرب الجامعي الحديثالإسكردرية  ) ،،امعرم اا اتمسلوكاتمتوت د مصطفى كامد أبو العزم عطية 1))

 .135-ص 134صص 

( 2009 ، د ط،وائد للرةر عمان  دار)،ا20إلتفةاتمدوتفلاتمعص ي اا اتمع نااعبد الباري إبراهيم وزهير نعيم الصباغ 2))

 .392ص 

 . 393، ص ( المرسع التابق3)
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 ة وقيمة للعمل.يأهم يذأداء عمل  -
 :((Hygiene Factorsالعوامل الوقائية -2

وهي عوامل مرتبطة بالظروف المحيطة بالبيئة وفى حال غياب هذه العوامل ينتج عدم 
شراف لإدارة أو الإا أوالرئاسة رضا العمال عن عملهم، وحصرها في الظروف التي تحيط بالعمل ك

 .(1)طبيعة العلاقات بين الموظف وزملائه وظروف البيئة المحيطة بالعملأو أو نمط القيادة، 

 هرزبرغ نظرية( 4) شكل رقم                            
 
 
 
 
 

 

 

  .77(، ص 2008لعلمية للنشر،)الأردن: ا ،الإدارة ،المصدر: صلاح ألنعيمي
 

 

 :(2).الموجهة لنظرية هرزبرغ قاداتنتلا ا

التشكيك في عدم الوصول إلى نفس النتائج في حالة ما إذا تم استبدال الطرق الأساسية التي  -
 اعتمدها هرزبرغ ومؤيديه في نظريته.

ن هناك بعض العوامل الوقائية التي تؤدى إلى الرضا مثل الأجر، أبعض الدراسات  أظهرت -
 أو عدم الرضا مثل سياسة المنظمة. ستياءلااؤدى إلى وبعض العوامل الدافعة ت

 .على قياس درجات الرضا وعدم الرضاالدراسة لم تعمل  -

من أكثر النظريات  برغ ت عتبررز لهالتي وجهت لنظرية العاملين  نتقاداتلاارغم كل 
 بينالعلاقة ن هذه النظرية أسهمت في توضيح أوالباحثين، والذين اعترفوا ب المديرينبين  استعمالا  

 لأداء والرضا الوظيفي.ا

                                                           
 .216، ص مرسع سبق ذكره ،تمسلوكاتمتوت د امرصلا واءاتمد افتع( احمد ماهر، 1)

 .294(، ص 1981 د ط ،  ، )الكويت  دار الكراب، داللأاعاتإلتفةامص ه صادق محمد عفيفي وآخرون،  2))

 عدم الرضا الوظيفي الرضا الوظيفي

ا(حأث  اتم وتملاتمرتا  )

اتلإ جازاهألتءاتم دل

اتلا ت تفاهتلإشالةا ام دل

اتمدسؤهم  

اماتوىاتم دل

 تمتعرتاهتمت وف

الرضا  تحسين العوامل الدافعة يزيد من

 الوظيفي

تحسين العوامل الوقائية يقلل من عدم الرضا 

 الوظيفي 

 (الوقائيةتأثير العوامل )

 العمل ف. ظرو

 مع زملاء العمل ت. العلاقا

 سياسات وقواعد العمل -

 والأجور الأساسية ب. الرات
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 :((Micllands Theoryكلاند منجاز للإ نظرية ا -ثالثاا 

والتي اشتملت على ثلاث حاجات  الانجازلقد قام ديفيد ماكلاند بوضع نظريته وهي نظرية 
 الآتي:أساسية للفرد تتمثل في 

 :((Need for Powerالحاجة إلى القوة  -1

الحاجة إلى القوة يعنى ذلك حاجاتهم إلى السيطرة والتحكم في  فراد الذين تكون لديهمالأن إ
 .(1)اندفاعهم نحو المهام التي توفر لهم فرص كسب القوة يوجد خرين، وفى ذلكلآسلوك ا

 :(2)كما توجد خمسة مصادر للقوة وهي

 خرين.لأافأة قوة منح المكافأة وهي القدرة على مكا -

نجاز إمتثالهم للأوامر أو الفشل في اخرين بسبب عدم لأالقوة القسرية وهي القوة في معاقبة ا -
 مطلوب منهم. ما هو

 خرين.لآالقوة الشرعية وهي السلطة القانونية في تحديد السلوك الواجب إتباعه من ا -

 عجاب وهذه مبنية على توفر سمات شخصية لدى الشخص الذي يمتلك القوة.لإقوة ا -

 .عرفة خاصة في مجال معينقوة الخبرة الفنية وهذه مبنية على امتلاك م -

 :((Need for Achievement نجازلإ الحاجة إلى ا – 2

فراد يرغبون في إشباع لأن اأوهي الرغبة في التفوق والنجاح في انجاز العمل بمعنى     
 .(3)لقدراتهم وإمكانياتهم حاجاتهم من خلال مناصب ووظائف فيها تحدٍ 

  :(4)يلى نجاز مالإومن خصائص الحاجة إلى ا

 .الرغبة في وضع أهداف فيها تحدٍ  -

 مكنهم من تحقيق أهدافهم.الرغبة في التحكم في الوسائل التي ت   -

 من العمل الجماعي. يجيدون العمل المنفرد بدلا   -

                                                           
 .139-138ص( ص 2002 د ط ، )الإسكردرية  مرةاع المعارف للرةر والروزيع،تلإلتفةطارق طه،  1))

( 2002 ، د ط ،، )عمان  دار وائد للرةر والطباعةتمسلوكاتمتوت د اا اموتداعاتلأ دالامحمود سلمان العميان، 2))

 .293ص

 .198حمد سعيد سلطان، مرسع سبق ذكره، ص م 3))

 .396( عبد الباري إبراهيم، زهير صباغ، مرسع سبق ذكره، ص 4)
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يرغبون في الحصول على معلومات سريعة ومحددة، فيما يتعلق بمدى تقدمهم في تحقيق  -
 أهدافهم.

 :((Need for Affiliationنتماء لا الحاجة إلى ا -3

 جتماعيةان يكون للفرد علاقات أخرين و لآمع ا جتماعيةاوهي الرغبة في تكوين علاقات 
وشخصية مع الجميع، ويمكن أن يحصل ذلك من خلال الأعمال داخل العمل والتفاعل مع الزملاء 

 .(1)من خلال بيئة العمل

 :(2)من أهمها دما كلانافتراضات نظرية 

 تتطور مع خبرات المورد البشرى.كتسب الحاجات السابقة و ت   -
ن أ، فالموارد البشرية التي تتميز بللإنجازتتباين شعور الموارد البشرية فيما بينها نحو الحاجة  -

يرتفع لديها الشعور بالسعادة والرضا في تحقيق النتائج الجيدة، عكس الموارد  يا  قو  عا  لديها داف
 البشرية التي تتميز بدافع انجاز ضعيف. 

  :(Theory) Vroomلفروم نظرية التوقع  – رابعاا 

النظرية فروم من النظريات الحديثة في الدوافع، والفكرة الأساسية في هذه  عتبر نظريةت          
تلك الأعمال التي تؤدى إلى النتائج)العوائد( التي يرغبون فيها،  لإنجازأن الأفراد يبذلون الجهد  هي

 : (4)مد نظرية فروم على ثلاثة عناصر أساسية وهيوتعت، (3)فهي مدخل عقلاني للتحفيز

العوائد المحتملة التي يمكن و  للنتائجمدى الأهمية التي يعطيها الفرد  : وهي(الجاذبية )المنفعة -
 مشبعة.ال غير أن يحققها في عمله وتتمثل في الحاجات

إلى  أدائه يؤدىى مستو  بأنوهي حرية اعتقاد الفرد  :(المكافأةبين الأداء والعائد ) رتباطلا ا  -
 والعوائد المرغوبة. النتائجتحقيق 

ن الجهد المبذول سيؤدى إلى بأالمدرك للفرد  حتماللاا وهووالأداء: بين الجهد  رتباطلا ا   -
وتتوقف  ،وقت أيمدى رغبة الفرد في العمل أو تحقيق عائد معين في  أيتحقيق الأداء، 

 الأداء كوسيلة لتحقيق هذه الأهداف.على أهداف الفرد وإدراكه للقيمة النسبية لهذا 

                                                           
 .396ص  مرسع سبق ذكره ،عبد البارئ ابراهيم، زهير صباغ( 1)

 .145، مرسع سبق ذكره، ص تلإلتفةطارق طه،  2))

 .210محمد سعيد سلطان، مرسع سبق ذكره، ص  3))

 .166مرسع سبق ذكره، ص  مد اص ،ا لوكاتمتوت د تمسراوية حتن،  4))
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 ( نموذج التوقع عند فروم5)رقم الشكل                    
                                                        

                                                               
 

 .133ص  ،(2008 )الدار الجامعية الإسكندرية،معاصر، ال التنظيميالسلوك المصدر: راوية حسن 

 :(1)أهم ما تشير إليه النظرية حسب النموذج السابق

 نجاز المراد تحقيقه.لإتوجد علاقة بين الجهود المبذولة وا -
 نجاز المراد تحقيقه والعوائد المتحققة من خلاله.لإهناك علاقة بين ا -
 ف المراد انجازه.وبين تحقيق الهد المكافأةتوجد علاقة بين  -

فروم ركزت على الفرد، من خلال تغيرات سلوكه ودوافعه  نظرية إن لالقو  يمكنوبذلك 
 .ن الدوافع تختلف من فرد إلى فردبأو 

 :((Adams Theoryلآدمز نظرية العدالة  –خامساا 

دمز عن الرضا الوظيفي والأداء في العمل أن المساواة في الأوضاع آأظهرت نظرية 
دمز المساواة على أنها المقارنة بين إدراك الفرد آ الوظيفي ويع رفعد أهم محددات الرضا المهنية ت  

لمعدل أدائه وما يترتب على هذا الأداء من نتائج مع معدل زميل له، وما يترتب على أداء ذلك 
الشخص من نتائج وما يترتب على عدم التساوي بين محصلة النتائج للفرد مع محصلة الأداء 

، أو فرص الترقي إلى غير ذلك متيازاتالاكان هذا التساوي في الدخل أو أخر، سواء آئج لفرد والنتا
من مظاهر عدم الرضا الوظيفي وهذا يؤدى بالفرد إلى أن يخفض من إنتاجيته أو يزيد غيابه عن 

 .(2)العمل، إلى غير ذلك من التصرفات

 

 

                                                           
 .38مرسع سبق ذكره، ص  ،مجل اجام  اتموجاحاملأ ااث 1))

 (،1983،  ، د ط ، )لبران  دار الرهضةإلتفةاتمعوىاتم امل اتلأسساتمسلوك  اهألهتعاتمعاثامت ع ع احمد صار عاشور،  2))

 .157ص  156ص

 

 (2توقع ) (1توقع )

 تحقيق أهداف الفرد المكافأة انجاز الفرد جهد الفرد
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 (6الشكل رقم )
 خطوات التاليةإدراك الفرد للعدالة يكون من خلال ال

 
  

 
           

 
                                                                                                                                                              

 
 

 .133ص ، (2008 دار الجامعية،الالإسكندرية: ) ،المعاصر التنظيميالسلوك المصدر: راوية حسن 

 
التي تشير إليها نظرية العدالة هي الخبرة،  تأن المدخلا يتضحمن خلال الشكل السابق 

التي يجلبها الفرد معه ويوظفها في عمله، بينما تعتبر  ،وأداء الواجبات ،المهارات، المعرفة ،الجهد
 وغير ذلككالرواتب والترقية والتقدير...التي تنتج عن المهام  فآتالمكاالمخرجات أو العائد هي تلك 

 :(1)خرين إنما يقارن نسبة معينة كما يليلآن الفرد حين يقارن نفسه مع اأ دمزآويشير 

           مخرجات الآخرين                        المخرجات الشخصية          

                         ت الآخرينمدخلا                         المدخلات الشخصية          
 

متساوية ولكن يتطلب  تلا يتطلب الشعور بالعدالة والرضا أن تكون المخرجات والمدخلا
على  ا  وحماس ا  فقط أن تكون النسب متساوية، وإذا شعر الفرد بالعدالة أو الرضا فهذا يعطيه دافع

يعمل على مواجهة هذه المواقف  بقاء على هذا الموقف، أما إذا شعر بعدم العدالة فسوفلإا
 :(2)لتخفيض الشعور بعدم العدالة بعدة طرق كما يلي

 عدم العدالة.  تجاهاقل حسب أو أ أكبر ا  ن يبذل جهدأب مدخلاتهيقلل ويرفع في مستوى  -
 الحوافز والترقيات. أون يطلب زيادة الأجور بأغير في مستوى مخرجاته أن ي   -

                                                           
 .168ق ذكره، ص براوية حتن، مرسع س 1))

 .164، ص التابقمرسع نفس ال  2))

 عليها للمؤسسة والعوائد التي يحصل مجهوداتهتقييم الموظف لوضعه الشخصي على أساس المقارنة بين 

 نجازهامقابل ما العوائد فتتمثل في تلك العوائد التي يتحصل عليها الموظف أ..والخبرة.تقييم مواضيع التعلم 

hhkhhghنجاز المهام 

 ى أساس المعدلات النسبية للمجهودات والعوائدمقارنة الموظف لنفسه مع الآخرين عل

 عدم العدالة أو ممارسة الشعور بالعدالة

مقارنة 

 بــ

 نسبة معينة= 
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 خر أو ترك المنظمة ككل.آم إلى العمل في قس نتقاللاا -

 :((Lock Theory نظرية القيمة للوك –سادساا 
الرضا  نإفعتبر هذه النظرية من ضمن النظريات المفسرة للرضا الوظيفي وبالتالي ت  

الوظيفي حسب هذه النظرية يعنى درجة التوافق الذي يحصل عليه الفرد مقابل ما يتحصل عليه من 
رضا الفرد )العامل( عن عمله أو احد  نإفومن خلال ذلك  ،عوائد يرغب في الحصول عليها

 : (1)يةتلآعناصر عمله تحكمه العناصر ا

 مل الفرد في الحصول عليه.أي مقدار ما -
 بالنسبة لهذا العنصر.يحصل عليه فعلا    مقدار ما -
 أهمية هذا العنصر بالنسبة له. -

دت درجه شعوره بالرضا، بمعنى ذات قيمة بالنسبة له زا نتائجإن الفرد كلما حصل على 
قدرة الوظيفة على توفير عوائد يعتقد الفرد أنها ذات أهمية بالنسبة له، وهذه العوائد ليست بالضرورة 
الموجودة في هرم ماسلو وبنفس التدرج، إنما تعتمد بالدرجة الأولى على إدراك وشعور كل فرد على 

، وتناسب رغباته جتماعيلاواته ومستواه الوظيفي بما يريده من عوائد يرى أنها تتناسب ووظيف هحد
 :(2)وأسلوبه في الحياة ويمكن النظر لهذه النظرية من خلال المعادلة التالية

 .2( ه2+)رف1ه( 1روك= )رف  
 .روك: الرضا الوظيفي الكلى

 الرضا الفردي عن جانب من جوانب العمل. )رف(
 العنصر بالنسبة للفرد. هـ( أهمية)

 :((Taylor Theoryتايلور لة الإدارة العلمية : نظريسابعاا 
هذه النظرية بالحوافز المادية  تأهتمحيث  فيبر وفايولو هذه النظرية على يد تايلور  ضعتو 

باعتبارها الحافز الوحيد المحقق للرضا عن العمل، فحاولت هذه النظرية توفير كافة السبل المادية 
الإدارة مله بسرعة قصوى ورغم ذلك لم تستطع نظرية يؤدى ع لجعلهالتي ترفع من كفاءة العامل، 

 .(3)العلمية أن تصل للرضا المطلوب
 

                                                           
 .168مرسع سبق ذكره، ص  ،مرصلا واءاتمد افتعا–تمسلوكاتمتوت د ا( احمد ماهر، 1)

 .57ع سبق ذكره، ص محمد الصيرفي، مرس 2))

 .57محمد الصيرفي، مرسع سبق ذكره، ص  3))
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 :(1) نظرية الإدارة العلمية عيوب

 بجانب الدوافع المادية. هتمامهاا  -
 همالها للجوانب الإنسانية.ا  -

 :( (Holing and Blood Theoryالجماعة المرجعية نظرية -ثامناا 
في هذه النظرية أن الفرد يعتبر الجماعة المرجعية التي ينتمي إليها  بولودو وضح هولين ا     

 ن الفرد الذي يحمل الشهادة الثانوية مثلا  إالرضا الوظيفي لديه، حيث  أبعادلمعرفة  ما  مه لا  عام
فراد يحملون نفس الشهادة ونفس المستوى أتكون الجماعة المرجعية التي ينتمي إليها مكونة من 

ارن الفرد نفسه بجماعته المرجعية وينظر هل يحصل على نفس المميزات التي يحظى التعليمي، فيق
النتيجة عدم ن قل من الجماعة المرجعية تكو أكان الفرد  فإن؟  بها أفراد جماعته المرجعية أم لا

الفرد لجماعته المرجعية،  ختيارإلم توضح كيفية  هانأ وبولودالرضا. ومما يؤخذ على نظرية هولين 
حتم تدخل شخصية الفرد نفسه في بدوره ي   هذايحدد المميزات التي يجعلها معايير للمقارنة و  وكيف

 .(2)نفسه بها ةجماعته المرجعية في كيفية مقارن ختيارا

 :(Theory Porter and Lower)ولولربورتر  نظرية -تاسعاا 

لعائد، فهما وا نجازالإمن بورتر ولولر نموذج فروم وقد ربطا الرضا بكل من   لور كط  
والرضا وهي العوائد، وبموجب هذا النموذج يتحدد رضا  الإنجازيصفان أن هناك حلقة وسيطة بين 

أو  نجازلإاالفرد بمدى تقارب العوائد الفعلية مع الفوائد التي يعتقد الفرد بأنها عادلة ومنسجمة مع 
تزيد على العوائد التي يعتقد الفرد نجاز تعادل أو لإالجهد المبذول، فإذا كانت العوائد الفعلية لقاء ا

  التي هذه العوائد انخفضتالرضا المتحقق سيدفع الفرد إلى تكرار الجهد، أما إذا  فإنأنها عادلة، 
كما  .في المهنة ستمرارلالالدافعية  توقفنه يستحقها، فستحدث حالة عدم رضا و أيعتقد الفرد 

بطه مع العائد بنوعيه  العائد الذاتي والعائد إلى الرضا ور  نجازالإأضاف )بورتر ولولر( عوامل 
،  نجاز لدى الفردلإعلى الرضا مما يؤدى إلى زيادة الدافعية وا ا  كبير  ا  الخارجي، كما أن للعوائد تأثير 

 :(3)من العوائد عينتر ولولر أن هناك نو ر وقد بين بو 

                                                           
    .58( المرسع التابق، ص 1)

على بن يحي الةهري، "الرضا الوظيفي وعلاقره بالإنراسية، دراسة تطبياية لموظفي سمارا الرياض"، رسالة ماسترير  2))

 .53ص  ،2008نايف للعلوم العربية  ةأكاديميرير مرةورع، 

لى خليد ابوسراد، "الانرماء والرضا الوظيفي وعلاقرهما بدافعية الانجاز لدى المرشدين الرربويين بمحافظات ( خليد ع3)

 .30 29صص  ، 2015،سامعة الأزهر رزع ،رسالة ماسترير رير مرةورع  ، رزع"
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الحاجات شبع هذه ت  نجاز المرتفع و لإالتي يشعر بها الفرد عندما يحقق ا ذاتية: وهيعوائد 

 .العليا عند الفرد
شباع حاجاته الدنيا كالترقية، لإالتي يحصل عليها الفرد من المنظمة  خارجية: وهيعوائد  

 والأجور، والأمن الوظيفي.
 ولولر بورتر نموذج: (7شكل رقم )

 
 

                                              
 
 
 

ا

، )الإسكردرية، المكرب الجامعي الحديث، معرم اا اتمسلوكاتمتوت د أبو العزم،    مصطفي كامدتمدارف

 .140(، ص 2000

 

  :((Alderfer Theory رفالدير عاشراا: نظرية 

ن أ، حيث يؤمن هو الأخر بهرزبرغو باقتراح نظرية الحاجات مثلما فعل ماسلو  لديرفراقام 
ية وحاجات راقية، كما يعتقد أن الأفراد لديهم نسانية يمكن تصنيفها إلى حاجات أوللإالحاجات ا

 :(1)ثلاث حاجات كالتالي
البيئة كالأكل والشرب  حاجاتهي الحاجات التي يمكن إشباعها بواسطة و : حاجات الكينونة -1

 .والهواء
 نسانية بين الأفراد. لإتركز على العلاقات ا : وهيالعلاقاتت حاجا -2
على للذات الإنسانية والنمو النفسي بين الأفراد والمحافظة : تهتم بالمستوى الأحاجات النمو -3

 عليها.

                                                           
مديرة الرياض")بحث  د المحتن، وبن طالب إبراهيم، "الرضا الوظيفي لدى العاملين في الاطاع الصحي فيب(  الحيدر ع1)

 .135 ، ص2005 ،معهد الإدارع العامة، ميداني(

 عوائد ذاتية

 الانجاز 

 عوائد خارجية

 الانجاز
عدالة العائد كما 

 لفردايدركها 
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شبع بالتدرج، حيث في نظريته مع ماسلو في أن تلك الحاجات يجب أن ت   لديرفراولا يتفق 
في إشباع هذه الحاجات فليس ثمة قاعدة في تدرج  مهما   يعتقد أن الخلفيات الشخصية تؤدى دورا  

أكثر من حاجة في وقت واحد على عكس ما تذهب إليه نظرية إشباع  أيمثل هذه الحاجات 
 .(1)ماسلو

 :((X-Y Doglas Theoryنظرية   -الحادي عشر

 نظريته إلى قسمين: ماكجريجور دوجلاسلقد قسم 

 :(2)نسانية التاليةلإا فتراضاتلاابنى على والتي ت  ( xالنظرية التقليدية ) -
 نسان بطبعه كسول ولا يحب العمل.لإا -1  
 جبروا على ذلك وتحت المراقبة والوعيد.أيعملون إلا إذا  عظم الناس لان م  إ -2  
 عظم الناس يرغبون أن يكونوا موجهين ولا يتحملون المسؤولية.ن م  إ -3  
 نسان على العمل.لإالعقاب من الوسائل الأساسية لدفع ا -4  
يعمل ولا يؤتمن على شي دون  ه لانإنسان لكي يعمل حيث لإلابد من الرقابة الشديدة على ا -5  

 رقابة.

 :(Y)يجابية لإالنظرية ا
 .(3)التالية فتراضاتلاابنى على وت  ( x)وهي عكس النظرية التقليدية 

 يجابي بطبعه.إنسان الإأن  -
 ن التهديد والرقابة الشديدة ليست الدافع والوسيلة التي تدفع الأفراد للعمل.إ -
 سؤولية تحت ظروف عادية.نسان يستطيع تحمل الملإن اإ -
 .غلب المؤسسات مستمرة جزئيا  أ عظم الناس مبدعون في عملهم ولكن طاقتهم الخلاقة في م   -
كانت حوافز مادية أو معنوية، كرضا أفي الحصول على حوافز سواء  لا  مأن الفرد يعمل إ -

 .معن أدائهم لعمله لينؤو المس

 أيشباع الحاجات الأساسية لإى ( يسع(Xن الفرد في نظرية إسبق ف ومن خلال ما
، وهذا يعنى الاحتراموحاجات تقدير الذات وحاجات  الاجتماعيةأن هذا النمط يتجاهل الحاجات 

يحرك سلوكه ويدفعه إلى العمل هو  ن ماألأنه ينظر إلى الفرد بأنه رجل اقتصادي، و  يا  تقليد ما  تنظي

                                                           
 . 40-35ص( خليد على خليد ابوسراد، مرسع سبق ذكره، ص 1)

 .150 الحيدر عبد المحتن، بن طالب إبراهيم، مرسع سبق ذكره، ص 2))

 .155 المرسع التابق، ص( 3)
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ل المجهود ذب بأن ( يتصفون (Yظل النمط ن الأفراد في إالدافع المادي فقط، وعلى نحو مخالف ف
الرقابة الذاتية،  مبدأالعضلي والفكري لديهم في العمل تصرف طبيعي، وهم قادرون على تطبيق 

ويسعون  بداعلإوابها، ويمتلكون القدرة على التفكير  التزمواوالعمل والالتفاف حول الأهداف التي 
ط غير مستغلة، لذا على المنظمة إشراك الأفراد في لتحمل المسؤوليات، وقدرات الأفراد في هذا النم

حاجاتهم  إشباعالإثراء الوظيفي وتمكين الأفراد من  مبدأالقرارات وتفويض السلطات، وإتباع  اتخاذ
وتحمل المسؤولية، مما يؤدى إلى  نجازلإبا، ومنح الأفراد في المنظمة الفرص الخاصة الاجتماعية

 .(1)رضا الفرد عن عمله
 

 Y ونظرية X( نظرية 8شكل رقم )ال                           

 يؤكد               xنظرية  ينتج                                
  
 

                   
 يؤكد                                 ينتج                      

 
 يؤكد               y نظرية    ينتج                               

 
 
 

       
   ييؤد                                 يؤدى                          

ا

"، رسالة ماكلاند للدافعيةبوودن نبيلة، "محددات الرضا الوظيفي لدي العامد الجزائري في نظرية   تمدارف

 .80، سامعة محمود مرروري، ص ر، الجزائ2006ماسترير،

                                                           
 . 93 ص ،مرسع سبق ذكره نبيلة،بووذن  (1)

 حاريرال  قامي وتعاتم دلاهف ا  اذتح  

السلبية في 
 العمل

 ةالمبالاوعدم  ةالمسؤوليالتهرب من 

  ةالمسؤولي المبادرة والرغبة في تحمل حرية العمل ورقابة ذاتية 

 فيالتفاعل 

 العمل
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 مبحث الثالثال
 طرق قياس الرضا الوظيفي

 :تعريف القياس -لاا أو 
لقواعد معينة يجب أن  "عملية تحديد القيم الرقمية للأشياء أو الأحداث، وفقا   القياس هو

جمع معلومات وملاحظات كمية  أيتكون متوافقة مع خصائص الأشياء أو الأحداث موقع القياس، 
  .(1)عن الموضوع المراد قياسه

 طرق القياس للرضا الوظيفي: -اا ثاني
قياس  المؤسسة، لذلك كان ضروريا   وبرامجعتبر الرضا الوظيفي من أهداف وسياسات ي  

الرضا الوظيفي لتقييم السياسات والبرامج التي تتبعها المنظمة في تحقيق أهدافها، ولذلك كانت 
لين ومستوى رضاهم عن النفسية لدى الأفراد العام تجاهاتلااأساليب للتعرف على  ةهنالك عد

 ظروف العمل داخل المؤسسة التي يعملون بها.
سلوك تنظيمي وتحليله يتطلب قياس العوامل  أي العلمي لدراسةالأسلوب  لاستعملذلك 

 تجاهاتاو المؤثرة فيه بعد تحديدها، ومن ثم تحليل العلاقة التبادلية بين العوامل المؤثرة في السلوك 
ساليب البحث العلمي أصبح أل السلوكي، في الوقت الحاضر ومع تطور تأثيرها على عملية التفاع

الشخصية  القيام بعملية قياس المتغيرات الضمنية المتعلقة بخصائص الأفراد مثل مكانلإبا

 ساليب قياس الرضا الوظيفي إلى طريقتين هما:اوتنقسم  ،(2)النفسية والرضا تجاهاتلاوا
 وظيفي:الرضا المقاييس الموضوعية لقياس ال -أ

مباشرة التي تعتمد على وحدات قياس موضوعية بحيث تقيس الرضا ال غيروهي الطريقة 
 -بدراسة السلوكيات الناجمة عن عدم الرضا )كالتغيب أيثار السلوكية التي تصدر عن الفرد، لأبا

 .           (3)ترك الخدمة( وقد أثبتت الدراسات وجود علاقة عكسية بين الرضا وهذه التغيرات

 : يلي ومن أهم المقاييس الموضوعية ما
يمكن استخدامه للتعرف على درجة الرضا  الفرد في عمله مؤشرا   نتظاماعتبر درجة : ت  ـــ الغياب1

 به وبالتالي أكثر حرصا   فيه ومرتبطا   العام للفرد عن عمله، فالفرد الراضي عن عمله يكون منتظما  

                                                           
)الإسكردرية  الدار المرظمة، نظريات ونماذج وتطبيق عملي لإدارع التلوا في  ،تمسلوكاتمتوت د المرسى،  سما  الدين( 1)

 .308 ص(، 2005د ط ، الجامعي،

 .400ذكره، ص سبق  مرسعتمسلوك  ،التفةاتمعوىاتم امل اتلأسساإا،احمد صار عاشور( 2)

 . 46ص  ،مرسع سبق ذكره ،بووذن نبيلة( 3)



[43] 

 

المؤشر على نسبة معدل غياب الفرد عن عمله،  على الحضور الدائم في مؤسسته ويعتمد هذا
بعمله وأكثر  للتعرف على درجة الرضا الوظيفي له، فالفرد الراضي عن عمله يكون أكثر ارتباطا  

من عمله، كما أن سهولة هذا  ستياءلاباعلى الحضور لعمله، بعكس الفرد الذي يشعر  حرصا  
لغياب لكل عامل وكل مجموعة عمل أو قسم دارة بسجلات الحضور والإا حتفاظاالقياس تكمن في 

ظاهرة اختلال تستدعى  أيفي المنظمة، مما يتيح لها تتبع معدلات الحضور والغياب واكتشاف 
 كما يلي:الدراسة والعلاج وتحسب 

 معدلات الغياب( 9الشكل رقم )

                              
 
 
 

رها على الرضا الوظيفي للعاملين،" رسالة ماسترير، )الجزائر  سامعة لي، "إدارع الصراع وأثينورالدين عت  المصدر

 .37 (، ص2009الجزائر، 

 :(1)كالآتييتم حساب الغياب للأفراد 

 .مجموع أيام الغياب للأفراد نحصل عليها بجمع أيام الغياب لجميع الأفراد العاملين 
  الفترة وعدد العاملين في أخر متوسط عدد الأفراد العاملين هو: متوسط عدد العاملين في أول

 الفترة.
 :عدد الأيام التي عملت بها المنظمة باستبعاد أيام العطلات الأسبوعية  عدد أيام العمل وهو

 والعطلات الرسمية.
  يستخدم المعدل المتحصل عليه بالمقارنة بين معدلات الأقسام ومجموعات العمل المختلفة في

بين المنظمة والمنظمات  ، سنة( وأيضا  شهر، فصللفة )المنظمة، عبر القنوات الزمنية المخت
معدلات  أيالأخرى في نفس مجال العمل أو النشاط، فهذه المقارنة تفيد في التعرف على 

 غياب تزيد عن المعدل العادي في تحديد مجالات ومواقع الرضا وعدمه.

( تعتبر ستقالةلاا) الفرد بادرةحالات ترك العمل التي تتم بم استخدام: إن وترك العمل ستقالةلااـــ 2
 هاما   عتبر مؤشرا  في وظيفته ت   الفرد بقاءن ألدرجة عدم الرضا الوظيفي، في حين  ا  مؤشر 

                                                           
  )الجزائر ،رسالة ماسترير رير مرةورع لرضا الوظيفي وعلاقره بأداء معلمي مرحلة الرعليم الثانوي"،"ا رع،محمود شهي  (1)

 .41ص ، (2001 ،سامعة الجزائر

 مجموع عدد أيام الغياب للأفراد                                          

 100×                                                            =  معدل الغياب خلال فترة معينة

                        متوسط عدد الأفراد العاملين                                                       
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البيانات الخاصة بترك  فإنوبذلك  ،(1)رضاه عن العمل أيبهذه الوظيفة وولائه لها  رتباطهلا
من زاوية تأثير هذه البرامج على لتقييم فاعلية مختلف البرامج  استخدامهيمكن  ختياري لااالعمل 

مقسوم على  ختياري لااالرضا، ويحسب معدل ترك الخدمة على أساس عدد حالات ترك العمل 
   :(2)الآتيعدد العاملين في منتصف الفترة التي يحسب لها المعدل إجمالي 

 فترة ترك الخدمة للعامل( 10) الشكل رقم
 
  
 

 

، (2008الجزائر، جامعة  )الجزائر: ماجستير رسالة للعاملينصراع وأثارها على الرضا الوظيفي ال إدارةعسيلي، نورا لدين  :المصدر
 .38ص

وتقتصر أهمية هذا القياس على وجود مشكلة لترك العمل دون معرفة الأسباب الحقيقية 
التي أوجدت هذا القياس وبالتالي هذه أهم عيوب هذا المقياس، رغم دقة المقاييس الموضوعية 

من  ا في الكشف عن المشكلات الخاصة برضا الأفراد خصوصا عند معالجتها إحصائيا  للرض
 .)3)للقياس والتوصل إلى نتائج ذات أهمية ودلالة حصائيلإاخلال التحليل 

 المقاييس الذاتية لقياس الرضا الوظيفي:  -ب

 على المباشرة كما تعتمد هذه المقاييستتميز هذه الطريقة من القياس على الطريقة 
نها تعمل للحصول على أوالمقابلة لتحديد مستوى الرضا الوظيفي، وما يميز هذه الطريقة  ستمارةلاا

 قياس الرضا الوظيفي من العمال أنفسهم ومستوى الرضا الوظيفي لديهم عن العمل.

 :أهم الطرق المستخدمة في المقاييس الذاتية

 الملاحظة: -1

في أدائهم للعمل وانتظامهم به كمصدر  وتعتمد على ملاحظة السلوك الملموس للعمال  
ورضاهم عن مختلف جوانب العمل، ومن مظاهر السلوك التي تكشف عن  تجاهاتهماللتعرف على 

                                                           
 .405ص  مرسع سبق ذكره،تمعوىاتم امل اتلأسساتمسلوك  ،ااإلتفةاعاشور،احمد صار  (1)

(  2003د ط ،  )الإسكردرية، المكرب العربي الحديث،، كاتمتوت د تمسلواحمد إبراهيم عبد الهادي،  عفيفي،صادق محمد  (2)

 .36 ص

 .37ص، المرسع التابق ( 3)

 عدد حالات ترك الخدمة خلال الفترة                                                  

 100×                                                      معدل ترك الخدمة خلال فترة معينة =

       إجمالي عدد العاملين في منتصف الفترة                                          
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شارة عن سلوك العاملين تجاه لإتعطى ا وهذه الاتجاهات لعملنجاز اإالتباطؤ في  هو ماتجاهاته
 .)1)وظائفهم

 المقابلة:-2

إزاء نظام الحوافز  تجاهاتهما الناس في العمل، مثلا   هاتتجاايستخدم هذا النوع في مقياس 
لكن  ليلآاالحاسب  ستخداماشراف أو تحديث التجهيزات المستخدمة في العمل، أو لإأو أساليب ا

جراء المقابلات، إمدربين على  مديرينهذا يتطلب توافر عنصرين هامين العنصر الأول هو توافر 
سبق الجيد للمقابلة من حيث أسلوب بدئها وأساليب صياغة لم  هو التخطيط افأما العنصر الثاني 

في قياس صحيح  الأسئلة وتوجيهها وأسلوب إنهاء المقابلة، والمهم هنا أن تنجح المقابلة فعلا  
 .(2)العاملين تجاهاتلاوموضوعي 

 :أنواع المقابلات 

جمع البيانات  في نسانيلإاوهي تستخدم في دراسة وتفسير السلوك المتعمقة: المقابلة  -أ
كانت مقابلات فردية أو مقابلات جماعية وهي أ سواءحول هذا السلوك ومظاهره المختلفة،  زمةلاال

ممكن أن تكون من فرد واحد أو مجموعة أفراد ويطلق على هذا النوع الطريقة النوعية في جمع 
 .(3)البيانات

 المقابلة الجماعية المتعمقة: -ب

  إلى (5)فاعل بين أفراد الجماعة التي قد يصل عددهم من وترتكز هذه الطريقة على الت
كل فرد في الجماعة، يتم  هتماما والمناقشة الجماعية حول موضوع معين هو محل أفراد  (10)

خرين وهي تشير للمقابلة الفردية غير الموجهة لآأو التفاعل مع ا رأيه تشجيعه للمنافسة والتعبير عن
 .(4)يجابية من المقابلإكثر أهمية و وهناك يكون دور رئيس اللجنة أ

 المقاييس: -2

قلها تكلفة من حيث المقارنة بالنتائج الموضوعية أو  المقاييس من أكثر الأساليب شيوعا   إن
حسن تصميمها وتنفيذها، ويوجه المقياس إلى الأفراد المطلوب تحديد ي  التي تعطيها بشرط أن 
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العينة ممثلة لمجتمع الدراسة ومن أهم هذه  رادأفتكون  أنشريطة  ،أو إلى عينة محدودة تجاههما
 :(1)يلى المقاييس ما

 مقياس التقييم المتدرج غير المقارنة: -أ

تزويد الفرد المبحوث بنمط محدد يمكن  ميت لا التيعتبر هذا النوع من المقاييس ي   
موضوع  يءالشاستخدامه في القيام بعملية التقييم بغرض المقارنة، ولا بتعليمات تتعلق بمقارنة 

على أساس مدى توفر الخاصية التي يتم قياسها في كل منها، بل يكون  ر،خآالدراسة بمتغير 
 خر يحضر إلى ذهنه.آمتغير بفي مقارنة متغير الدراسة  المبحوث حرا  

 :المتدرجالمقاييس التصورية للتقييم  -ب

السلم  ن هذا النوع يطلب من المبحوث وضع علامة معينة على النقطة المناسبة منإ
وينتهي بمستويين متطرفين في وصف  يبدأالمتدرج لتقييم متغير الدراسة، والذي يأخذ شكل خط 

المتغير أو يزود بنقاط للمقياس المستخدم لمساعدة المفحوص في تحديد موقع إجابته وهنا الباحث 
تقسيم السلم  جابة يقوم الباحث بلإله الخيار في تزويد المبحوث بنقاط المقياس المستخدم، وبعد ا

التي تم الحصول عليها، ثم يقوم بعملية تفريغ البيانات  ستجابةلاافئات أو مجموعات في ضوء  إلى
 بيانات ذات فواصل أو مراحل. أنهالكل أفراد العينة، التي يتم معالجتها عند التحليل على 

 مقاييس التقييم المبنية على مجموعة من البنود: -ج

القائمة على مجموعة من البنود أو البدائل مع مقاييس التقييم ذات تتشابه مقاييس التقييم 
بين  ختيارلالالطبيعة التصويرية، وذلك باستثناء أن المبحوث في الحالة الثانية يوجه إليه السؤال 

بوضع علامة على خط متصل من القياس  يسألمن أن  عدد محدد من الفئات أو البنود بدلا  
، كما تمثل أسس بناء داريةلإافي البحوث والدراسات  ر المقاييس استخداما  ويعتبر هذا النوع من أكث

اللفظي ( ومقياس التمايز (Likertمثل مقياس الأكثر تعقيدا   تجاهاتلااالعديد من مقاييس 
Osgood)).                    

ركزت المقاييس السابقة على قياس متغير في الدراسة لغرض الوصول إلى تقييم عام 
نحو  للاتجاهات للحصول على صورة كافية تكفيوهذه الأنماط السابقة من المقاييس لا  ،متغيرلل

 لمتغير يتسم بالتعقيد. العملالرضا الوظيفي عن 
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 :أهم المقاييس الشائعة في قياس الرضا الوظيفي 

تمثل من العبارات  بينها مسافات متساوية  قدم ثرستون عددا   (Turnstone) :ن ستوثر ـــ مقياس 1
في هذه الطريقة الأساس المنطقي لأسلوبه الجديد،  في الأداء، وتناول ثرستون  يا  متساو  ا  ظاهر  فرقا  

 حيث تمثل الأقسام تدرجا   ( قسما  11( أو )9وهو يقسم العبارات أو الفقرات المرتبة ويبلغ عددها )
ناصر والخصائص أول خطوة بتجميع عبارات تصف مختلف الع وتبدأالمسافات  ا  متساوي راءلآل

قيم الحكام درجة التي يحصل عليها الفرد من عمله، ثم ي   شاعاتلإاالمتعلقة بالعمل أو تصف 
العبارات ذات التباين العالي وبعد تكوين  ستبعاداالرضا الوظيفي التي تعبر عنها البيانات، ويتم 

بمعنى أن الباحث يطلب  أي .(1)العبارات التي يوافقون عليها ختيارلاالمقياس يتم تقديمه للعمال، 
وفئة وتوضع العبارات ذات الموافقة  ( قسما  11من المحكمين أن يقسموا العبارات المعطاة لهم إلى)

( 11(، وتوضع العبارات التي تدل على تقبل أو نفور توضع في الفئة )1الشديدة في الفئة )
( تبعا للفئة التي 11( إلى )1ن )درجات م تأخذ(، والعبارات 6والعبارات المحايدة توضع في الفئة )

 .(2)حكميقع فيها عند كل م  
1 2    3 4 5 6 7 8 9 10 11  

 معارض     محايد      مؤيد

 
حكمين سوف ن الم  لأذلك  قل تشددا  أن هذا يضمن أن المقياس سيكون إف قما سبومن خلال 
على عبارات ستكون كبيرة بها على مجموعة من العبارات، وكذلك سيختلفون  بأسلايتفقون بدرجة 

لكل عبارة  ليحدد وزنا   كبيرا   وهذا النوع من المقاييس يتطلب جهدا   التشتت مما سيؤدى إلى حذفها،
 .  (3)من العبارات

 :( لقياس الرضا الوظيفي(Likertمقياس ليكارت  -2

قياس قام ليكارت باستخدام أسلوب مقياس الفئات المتساوية حيث تعتمد هذه الطريقة على ال
نحو الموضوع محل الدراسة وكل  تجاهلاباغلبها تتعلق أ ، حيث كل العبارات في تجاهاتلالالترتيبي 
عد واحد ويجب أن ن القياس الناتج هو ذو ب  أبمعنى  ، للعاملحد الجوانب أعبارة تقيس أو عنصر 

ص ل المفحو أسيحتوى المقياس على عبارات بصيغة الإيجاب، وأخرى بصيغة السلب، حيث ي  
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بشأنها لتحديد درجة موافقته عليها ويمثل هذا المقياس خمس إجابات بديلة لكل عبارة من عبارات 
بالموافقة الشديدة وتنتهي  تبدأالاستقصاء وخمس نقاط يمكن التعبير عنها بشكل رقمي، والتي 

 :(1)يلى بالمعارضة الشديدة وتشمل الإجابات ما
 
 

               
 
                                          
 
 
 

يمكن إعطاء كل إجابة من الإجابات الخمس السابقة، رقم  (كارتيل)ومن خلال قياس 
يستخدم في استخراج الدرجات الكلية التي حصل عليها كل فرد من إجاباته التي يتضمنها 

الموجب،  تجاهلاا على . وبالتالي فالعبارات التي تحصل على درجات عالية تدل(2)ستقصاءلاا
السالب. وبالتالي عند استخدام هذا المقياس  تجاهلااوالعبارات ذات الدرجات المنخفضة تدل على 

 :(3)إتباع الخطوات التالية

 جراء البحث وجمع الإجابات المختلفة.لإعينة  ختيارا -1
 جمع كل النقاط لمجموع العبارات والأفراد المكونين للعينة. -2
 جابة لكل عبارة ومقارنة ذلك بمجموع النقاط المتحصل عليها.لإسق ان نسجامافحص  -3
 منسجمة مع مجموع العبارات الأخرى.ال غير العبارات ستبعادا -4
تحديد العبارات النهائية للمقياس وإعادة حساب مجموع النقاط التي يحصل عليها أفراد العينة  -5

 ملائمة.ال غير العبارات ستبعادابعد 
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 موافق

 موافق بشدة

 محايد

 غير موافق

√ 

√ 

√ 

√ 

 √ بشدة قمواف غير
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 :(1)ت مقياس ليكارتأهم مميزا
يشترط  حكمين في هذه الطريقة لان الم  لأ( طريقة سلسة وسهلة Likertكارت )يعتبر طريقة لت   -

 .أن يكونوا خبراء في نفس الميدان
( تزيد من ثبات القياس لوجود عدة درجات أمام كل عبارة تتراوح بين Likertطريقة ليكارت ) -

 .الموافقة والمعارضة
فهذه الطريقة  ،عبر عن اتجاهه في كل عبارة من المقياسالطريقة يجب أن ي   الفرد في هذه -

 .تمدنا بمعلومات من المفحوص
                                            :(Osgood) ـــ طريقة اوزجوود3

أن خصائص  (Osgood)سلوب اللغوي، حيث افترض لأتعتمد هذه الطريقة على ا  
كتوبة والمتخاطب بها يتم التواصل بها بدرجة أساسية بواسطة الصفات، واقترح الأشياء في اللغة الم

يمكن باستخدامه الحصول على تقديرات للمفاهيم في سلسلة من موازين للصفات  عاما   أسلوبا  
المتضادة ثنائية القطب أطلق عليها أسلوب تمايز المفاهيم، وتعتمد هذه الطريقة لقياس الرضا 

عة مقاييس جزئية لكل جانب من جوانب العمل، بحيث يحتوى كل مقياس على مجمو  علىالوظيفي 
 يذبينهما عدد من الدرجات، ويكون على شكل خط مستقيم  ينمتعارضت ينصفت قطبين يمثلان

حيث  7إلى  1( درجات من 7طرفين في كل طرف صفة مناقضة للصفة المقابلة، وبينهما سبع )
السلبي بينما  تجاهالاعلى  3إلى  1يجابي، والنقاط من لإا تجاهلااعلى 7لىإ 5تدل النقاط من 

هي النقطة الوسيطة وتدل على الحياد، ومن خلال هذا المقياس يختار الفرد الدرجة التي  4النقطة 
تمثل اتجاهه أو مشاعره تجاه كل مقياس جزئي ثم يتم جمع كل الدرجات في جميع المقاييس 

ليكون هذا المجموع  جر، الترقية، ساعات العمل، محتوى العمل(الأ)الجزئية الممثلة لجوانب العمل 
  . (2)لرضاه الوظيفي مؤشرا  

 ممل   1 2 3 4 5 6 7 مثير

 

 مسبب للإحباط  1 2 3 4 5 6 7 مشجع 

 

 تافه   1 2 3 4 5 6 7 مهم
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يتم تجميع الدرجات التي أعطاها الفرد لكل مجموعة من  قما سبمن خلال ن إذ 
شراف( يكون لإمن جوانب العمل، )محتوى العمل، الأجر، ا معينا   ئية التي تمثل جانبا  المقاييس الجز 

لرضا الفرد النفسي تجاه جانب من جوانب العمل بعد ذلك يتم تجميع مجموع  هذا المجموع ممثلا  
الدرجات التي أشار إليها المفحوص، لتمثل مستوى الرضا العام لديه في حين تمثل درجات جانب 

 يا  نب العمل مستوى الرضا الجزئي لهذا الجانب، فالمقاييس التي يكون ارتباطها عالمن جوا
ستستبعد من القائمة النهائية  ضا  بالمجموع الكلى ستبقى أما تلك التي يكون ارتباطها منخف

 .(1)للمقاييس

 :(Herzberg)هرزبرغ طريقة  -4

قياس مشاعره نحو هذه الطريقة بتوجيه سؤالين أساسيين للمفحوص لغرض  عتمدتا 
 :(2)كالآتيالعمل، حيث يتم تقديم السؤالين 

الرجاء منك محاولة تذكر الفترات التي شعرت فيها بالسعادة في عملك خلال الستة أشهر  -1
على أن يحدد الباحث المدة التي يريدها الباحث بالضبط، كما يطلب من  الماضية، مثلا  

وبالتالي يقدم  ،رة يعاوده هذا الشعوريحدث بدقة في كل م وصف ما عطاءإ المفحوص 
 الأسباب التي تسببت في وجود هذه المشاعر لديه.

باليائس الشديد في عملك خلال الستة أشهر  فيها الرجاء منك تذكر الفترات التي شعرت -2
ن المدة الزمنية تحدد من طرف الباحث، كما يطلب من المفحوص إ، وبالتالي فالماضية مثلا  

 ه بالضبط ومحاولة ذكر كل الأسباب التي جعلته يشعر بهذا اليأس.وصف ما حدث ل
 :(Guttmann) ـــ طريقة جوثمان5

وافق  إذا نهأهو  هاما   نشاء مقياس تجميعي متدرج يحقق فيه شرطا  إعمل جوثمان على        
ق على كل نه وافق على العبارات التي هي أدنى منها ولم يوافأالفرد على عبارة معينة فيه، فمعناه 

العبارات التي تعلوها، ويلاحظ أن هذا المقياس للرضا الوظيفي يصلح فقط لقياس الاتجاهات التي 
الذي وضعه جوثمان  الأساسيتوضع فيها عبارات قابلة للتدرج، بحيث يتحقق فيها الشرط  أن يمكن

، ومن نسبيا  وهذا الشرط نفسه جعل استخدام هذه الطريقة في قياس الاتجاهات النفسية محدودة 
عن اتجاهه  عبر لفظيا  المفحوص نفسه أن ي  على  ظ أن هناك حالات خاصة يتعذر فيهاالملاح
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شعوري، وفى هذه الحالة يستعان بوسائل أخرى  ن اتجاهه قد يكون على مستوى لالأالحقيقي ذلك 
 .(1)ودوافعه المكبوتة شعوريةلاالالمفحوص  اتجاهاتللتعرف على 

 :((Job Description Indexمؤشر وصف الخدمة  -6

 يسمى بدليل وصف العمل أو مؤشر وصف العمل لقياس الرضا الوظيفي ويرمز له    
 الماضية اتيحيث تم تطويره في أواخر الستين كبيرا   ( ولقد لاقى هذا المقياس رواجا  (Jdiباختصار 

فة وهي ، ويتضمن هذا المقياس خمسة جوانب مختلHullinو  Kendallو Smith  من طرف 
بوضع  ستجابةالاالزملاء( وعلى العامل  –الإشراف  –الأجر فرص الترقية  –)العمل نفسه 

نه يستطيع تحديد الجزء الذي سيشعر العاملين أعبارات: نعم أو لا ؟ ومن مميزات هذا المقياس 
دارة في معرفة عناصر الرضا من لإ، وهو الأمر الذي يساعد اضون عنه أو غير را راضون بأنهم 

 .(2)مستويات الرضا الوظيفي جل تحسينأ عدمه، وبالتالي تتدخل من

 :((Job in general مقياس العمل بشكل كامل -7
            من الرضا الجزئي بدلا   جماليالإ( وصمم لقياس الرضا JIGهذا المقياس يرمز له برمز)      

عبارة وكل عبارة تمثل   (18)يعتمد هذا القياس نفس صيغة مؤشر وصف الخدمة، ويحتوى على 
 مجموعا   ليس الإجماليصفة أو جملة صغيرة نحو العمل بشكل عام، ويرى هذا المقياس أن الرضا 

ذلك محل  يكون  عندما الإجماليلقياس الرضا  جيدا   للأوجه الفردية وهذا المقياس قد يكون اختيارا  
 الإجماليمقاييس الأوجه لقياس الرضا من الأوجه المختلفة للعمل، وعادة ما تستخدم  بدلا   هتماملاا

بشكل جيد مع  من خلال دمج نتائج الأوجه الفردية، وهذا يمكن تبريره بحقيقة أن الأوجه ترتبط غالبا  
  .(3)جماليلإاالرضا 

 :((Job Satisfaction Surveyمسح الرضا الوظيفي  -8
فهو  ضا الوظيفي،يعتبر هذا القياس أداة لقياس مستويات الر   JSSويرمز له باختصار

عبارة مصممة لقياس تسعة أوجه للوظيفة ومحيط العمل، ومقارنة بالقياسات  (36)يتكون من 
ن مكوناته تمثل عبارات حول عمل الفرد أو وضعية إحيث  الأخرى، ويعتبر هذا القياس نموذجيا  

يجة الرضا بمؤشر وصف الخدمة حيث يمكن تخزين نت هذا المقياس أكثر شبها   فإنالعمل، ولهذا 
لمسح الرضا الوظيفي في الحاسوب عن طريق جمع نتائج الأوجه، وبما أن كل  جماليلإاالوظيفي 

                                                           
 .124 -123صمرسع سبق ذكره، ص  ، يمحمد عمر الطانوب( 1)

(2)  Cybrarians journal 59ص ،مرسع سبق ذكره ،دورية الكررونية مر صصة في مجا  المكربات والمعلومات. 

 .59ص ، التابقرسع الم نفس  3))
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 جماليلإانه يمكن الحصول على نتيجة الرضا إوجه من الأوجه التسعة يتكون من أربع عبارات، ف
 .(1) عن طريق جمع نتائج كل عبارة

 :((Minnesota Satisfaction Questionnaireمينوستا  ـــ استبيان9
لقياس الرضا   Minnesotaجامعة  استقصاء( وتعرف بقائمة MSQ) يرمز له باختصار      

عد من وميول العاملين نحو الرضا الوظيفي، وي   تجاهاتاالوظيفي ويهدف هذا القياس إلى قياس 
يحتوى على في الأبحاث العالمية لنوعية صدقه الداخلي والخارجي، و  ستعمالا  االمقاييس الأكثر 

 يأخذمن مظاهر العمل، فهو  وكل منها يمثل مظهرا   ( بندا  20عدد من البنود لا يتعدى عشرين )
واسعين في  واستخداما   كبر عدد من الأبعاد المهنية )جوانب العمل( وقد لقي هذا المقياس قبولا  أ

اك أيضا الصيغة (عبارة، وهن100مجال علم النفس التنظيمي، و يتكون هذا الاستبيان من مائة )
من عبارات حول أوجه  ستبيانلااعبارة، وتتكون عبارات هذا  (20)تتكون من  ستبيانلالالمصغرة 

إلى مستوى رضاه بخصوص كل منها لذلك  شارةلإا متعددة من العمل ويطلب من المستجوب
 ستبيانلااوبذلك يوفر  ،أو كرهه أكثر منها  وصف للخدمة ،شير إلى حب الشىجابات ت  الإ

 .(2)معلومات عن رضا العامل للأوجه المختلفة للوظيفة ومحيط العمل

 :((Satisfaction Questionnaire Payاستبيان الرضا عن الأجر  -10

على أنظمة الأجور ويحتوى أسئلة عن الرضا الوظيفي من خلال  ستبيانلااركز هذا ي  
 ستبيانلااالترقيات وبالتالي و علاوات، العوائد النقدية، مثل رضا العاملين عن الزيادة في الأجر، ال

جراء عملية التحقيق من خلال الآراء لذلك يجب تحديد مستوى الأسئلة لإيعتبر وسيلة ضرورية، 
ن تكون الأسئلة شاملة لكل موضوع أ، بحيث تصاغ الأسئلة بدقة وعناية، و ستبيانلاامن خلال 

 .(3)ظروف العمل( –شراف لإا –محتوى العمل  -الرضا الوظيفي وأسبابه مثل: )الترقية

 :((Flanagan الوقائع الحرجة للمواقف أو طريقة فلانقان -11

تستخدم هذه الطريقة لقياس سلوك الفرد العامل وتعتمد على المواقف الحرجة التي مر 
العمل، وتعمل هذه الطريقة على توجيه سؤالين رئيسين للأفراد العاملين المراد قياس  أثناءبها الفرد 

                                                           
 .60، صالمرسع التابق (1)

(2) Cybrarians journal، 61، ص مرسع سبق ذكره. 

 .408ص  ،، مرسع سبق ذكرهتلأسساتمسلوك  ا–تمعوىاتم امل ااإلتفةعاشور، احمد صار  (3)
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يخص المواقف التي يشعر فيها بالتعاسة، أما السؤال  (سلبي)عرهم، من خلال سؤالين الأول مشا
 :(1)خاص بالمواقف السعيدة وحيث تكون الأسئلة كالتالي (يجابيإ)الثاني 

شديد أثناء عملك خلال الفترة الماضية،  باستياءعليك أن تتذكر الأوقات التي مرت عليك  -1
بمعنى حدد الأسباب التي  ،ستياءلاباشعرت فيها  ةكل مر  في حدث لك أوصف بالتفصيل ما

 من عملك. جدا   مستاءجعلتك 
والسؤالين  بوظيفتك خلال الفترة الماضية ،ا  حاول أن تتذكر الأوقات التي كنت فيها سعيد -2

 .الأول والثاني يكونان بنفس الأسلوب
لأنها تعتمد على تحديد سؤالين ناقصة، إلا أنها إلا أن هذه الطريقة رغم صلاحيتها للقياس 

 موقف فينا وهذا لأن ستياءلاا لوصف المشاعر الوجدانية أو كافٍ  ن ذلك غيرأبحادثة واحدة فقط، و 
ن هذه الطريقة غير قادرة على إبراز درجة الرضا إواحد في العمل لأحداث متعددة ومتداخلة، حيث ا

ط، دون تحديد مستوى أو درجة هذا الرضا، عدم وجوده فق عمل كما أنها تبين وجود الرضا أوعن ال
 الذي يبديه الفرد أو العامل في عمله. 
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 خلاصة

توصلت الدراسة في هذا الفصل إلى أن هناك عدة تعريفات للرضا الوظيفي ولا يوجد        
 ا  دقيق ا  مفهوم محدد للرضا لذلك تعددت تعريفاته، لاختلاف المداخل التي تناول بها الباحثون تفسير 

ن كل باحث يفسره لألمفهوم الرضا الوظيفي، وذلك نظرا للتباين بين الباحثين في تفسير الرضا 
نه من خلال التعريفات المتعددة أخلال الدراسة والبحث  اتضح مننه أحسب طبيعة تخصصه، إلا 

في للرضا، بأنه من أهم الموضوعات التي اهتم بها علم النفس خلال المرحلة السلوكية وما بعدها 
 تطور علم السياسة.

أوضحت الدراسة أن نظريات الرضا الوظيفي تختلف وتتعدد، وتتنوع، إلا أن كل       
ن الأفراد العاملين الذين لأللأفراد العاملين، وذلك  أهمية الرضاالنظريات رغم تعددها وتنوعها أكدت 

ون بالسعادة والتفاؤل يشعرون بالرضا الوظيفي يكون إقبالهم على العمل بشكل كبير، حيث يشعر 
يشعرون بالرضا الوظيفي، هذا ما  أكثر إنتاجية عكس الأفراد العاملين الذين لا ن والسرور، ويكونو 

 أكدت عليه كل النظريات في تفسير الرضا الوظيفي.
في قياسها للرضا  متعددة ومختلفةطرق قياس الرضا الوظيفي  أنكما أوضحت الدراسة       

والمقابلة وعمل  وهي الملاحظةخرى، كما أكدت الدراسة على طرق القياس الوظيفي من طريقة لأ
القياس عملية خلال  لأنهالاستبيان، وكلها تعمل على قياس اتجاهات الأفراد العاملين تجاه عملهم 

ويعتبر هذا الفصل كإطار نظري تمهيد   لرفع من مستوى أدائهم.يمكن تحسين رضا الأفراد وا
 ي تتناول الرضا الوظيفي.   للفصول القادمة الت
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الثالثالفصل   
 الوظيفيعلى الرضا  وأثارهماوالمحددات  والأداءالحوافز 

 :تمهيد
نة الفرد العامل التي تتعلق بمكا ر،يرتبط بالعديد من وجهات النظ إن تعدد الحوافز وتنوعها

من  الأساسيبالمؤسسة من خلال تطور مراحل الحوافز، وبالرغم من تعدد تعريفها يبقى الهدف 
من الحوافز للطرفين المؤسسة والفرد، كما  الأساسيالحوافز هو تحفيز الفرد العامل لتحقيق الهدف 

لأداء الوظيفي يعكس ن اإتناول هذا الفصل الأداء الوظيفي من خلال تعريفاته المتعددة،  حيث 
ويرتبط الأداء بالمخرجات التي تعمل مختلف  لتحقيق الأداء،والوسائل الضرورية  فالأهدا

المؤسسات على تحقيقها، حيث يدل الأداء على قدرة الفرد العامل ومهاراته وإمكانياته المهنية، فكلما 
لاقة بين الرضا والأداء نه هناك عأ أي، صحيح والعكس كان الرضا مرتفعا كان الأداء مرتفعا  

والغرض من تقييم الأداء هو  .ولتحديد مستوى الأداء وكفاءة العاملين لابد من تقييم أداء العاملين
تحديد نقاط الضعف واحتياجات العاملين لتطوير أدائهم للرفع من قدراتهم ومهاراتهم المهنية 

دات الرضا الوظيفي التي من للوصول إلى أفضل مستوى من الأداء، كما تناول هذا الفصل محد
عن بيئة عمله التي يعمل من خلالها  ا  راضيأو  مستاء من ظروف عمله، نها أن تجعل الفردأش

وهذه المحددات تمثلت في الراتب والترقية وأنظمتها وعلاقة الفرد العامل مع الزملاء، وخبرته المهنية 
توفير سبل الراحة للعامل داخل مؤسسته التي التهوية و و المتمثلة في الإضاءة  البيئيةوكذلك العوامل 

عن عمله ومستاء  يراضنه غير أيعمل بها فإذا نقصت هذه المحددات قد تجعل من الفرد العامل 
ومن مجتمع لأخر ولكن تبقى  خرلآخر ومن فرد لآنه هذه المحددات تختلف من مكان أمنه إلا 

وافز والمحددات والأداء الوظيفي من سوف يستعرض هذا الفصل الح كالوظيفي. لذلمهمة للرضا 
  :خلال

 وتأثيرها على الرضا الوظيفي الأول: الحوافزالمبحث 
 وطرق تقيمه الوظيفي الأداءالمبحث الثاني: 

 الوظيفيالمبحث الثالث: محددات الرضا 
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 المبحث الأول
 زـــــــــــــــــــــــــــــالحواف

 تعريف الحوافز: -أولاا 
في مفهوم محدد للحوافز من حيث الشكل، ولكن  ون لحوافز واختلف الباحثت تعريفات اددتع  

نه يمكن عرض عدة تعريفات أ إلاكان هناك اتفاق في المضمون، ورغم تعدد الكتابات في الحوافز 
   .مفهوم الحوافزتناولت 

بأنها مجموعة العوامل التي تعمل على إثارة تلك القوى الحركية "فيرى البعض الحوافز 
ن الحوافز هي أب"خر للحوافز آهناك تعريف . و (1)"، والتي تؤثر على سلوكياته وتصرفاتهنسانلإل

كانت مادية أو أسواء  ،مجموعة الأدوات والوسائل التي تسعى المؤسسة لتوفيرها للعاملين بها
ة، نسانية من ناحيلإالحاجات والرغبات ا إشباعيجابية أو سلبية بهدف إ جتماعيةامعنوية فردية أو 

 .(2) "خرى وذلك لمراعاة الظروف البيئية المحيطةأوتحقيق الفاعلية المنشودة من ناحية 

دارة لحث العاملين على زيادة لإتبذله ا الذىبأنها المجهود "ن هناك من عرف الحوافز أكما 
، والسعي نحو إشباع تلك لهمإنتاجيتهم، وذلك من خلال إشباع حاجتهم المادية وخلق حاجة جديدة 

هي الرغبة "الحوافز ن أوالبعض يرى .  (3)"والتجديد ستمراريةلابان يتميز ذلك ألحاجات شريطة ا
 .(4) "إلى متطلبات المنظمة أو تحقيق رسالتها وأهدافها ستجابةلاانسانية في لإا

 : التطور التاريخي للحوافز -ثانياا 
 :(5)المرحلة التقليدية -1

لرغم بادارة، لإل الأساسيليها المدخل إالتي يعود  عرف هذه المرحلة بالمرحلة الكلاسيكيةوت  
 التباين في وجهات النظر ومنها:من 

                                                           
 .300 ص،  (2001د ط دار رريب للطباعة والرةر،  )الااهرع  ،هلاست تح ج  لتفةاتمدوتفلاتمعص ي اإعلى التلمي، ( 1)

المكربة الااهرع   )،تلاحجاااعاتماريي اا الفتساعاهمدافساعاإلتفةاتمدوتفلاتمعص ي عبد الحميد عبد الفراح الموربي،  (2)

 .235ص ، (2007د ط ، ،للرةر العصرية

 .115ص  ،، مرسع سبق ذكرهتمت وفاتمتوت د ، اللوزيموسى  (3)

دار البداية ناشرون  )الأردن ، تمويس  ناهتمت املامعاتمضغوطاتمذك  اتمد وفةاملد ؤهس ا،اتلإلتفةال وسة عبد الفراح  (4)

  .96 ص  ،(2001د ط   ،نوموزعو

 ةر والروزيع، دالرالجامعية للدراسات و ةبيروت  المؤست)، تمتوت د إلتفةاتمدوتفلاتمعص ي اهكياءةاتلألتءاكامد بربر،  (5)

 .17ص  ،(1997ط، 
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دارة لإ( الذي يرسى تطبيق الأسس العلمية Taylorفريدريك تايلور ) العلمية: بقيادةدارة لإا -
 .أداء العمل

قراطية ن البيرو أسلطة المكتب ورائدها ماكس فيبر، الذي ركز ب البيروقراطية: وتعنىدارة الإ -
والوضوح، مع الخضوع  ستمراريةلاوانظام له مجموعة مزايا تتمثل في الدقة والسرعة والمعرفة 

 .القوة والسيطرة القانونية والتنظيمية وذوي المطلق للرؤساء 

 :المرحلة السلوكية -2

ركزت هذه المرحلة على أن المؤسسة نظام كبير ومعقد التكوين، حيث يتكون هذا النظام 
والفني وهذه المرحلة تنظر إلى الإنسان على  الإنسانيمتباينة في الأداء، أهمها الجانب  من أجزاء

ن له مشاعر وأحاسيس، ويعمل داخل الجماعات ومن خلال المرحلة الكلاسيكية والسلوكية، نجد أ
، جتماعيةاوكذلك وحدة  قتصاديةاالمؤسسة وحدة  باعتباروجود تطور مع الفرد ومع المؤسسة 

   .(1)يةكون هناك تنوع للحوافز من مادية ومعنو وبذلك ي

 :المرحلة الحديثة -3
دارة الحديثة، كنظرية الأهداف ونظرية النظم، وحاولت هذه المرحلة لإا مرحلة نظرياتهي 

تجنب أخطاء النظريات والمراحل السابقة، مستفيدة بذلك من تجاربها، حيث ترى هذه المرحلة أن 
، كما كان في المدرسة الكلاسيكية ات نظام مفتوح وليس مغلقا  في المؤسس داري لإاالجهاز 
 .(2)والسلوكية

ومن خلال المدارس السابقة حاولت كل مدرسة المساهمة في تحسين أداء المؤسسة والفرد، 
ن للجانب التنظيمي أوذلك من خلال أفكار كل المدارس السابقة فالمدرسة التقليدية وضحت 

سين أداء الأنشطة المختلفة، كما أظهرت المدرسة السلوكية أو مدرسة للمؤسسة أهمية كبيرة في تح
 ا  لجعله يبذل مجهود يكفيبالعنصر البشرى من الناحية المادية لا  هتماملاان أب نسانيةلإاالعلاقات 

 نسانيلإاجاءت لتجمع بين الجانب فبالناحية المعنوية، أما المدرسة الحديثة  هتماملاابل  يا  إضاف
الجيدة المدخلات دارة بالأهداف، وذلك باختيار لإتسيير المؤسسة من خلال ما يسمى ا والكمي في

 .(3)وحسن معالجتها

                                                           
 .18–17ص ص كما  بربر، مرسع سبق ذكره، 1))

صقامل لوتاتلا تاالي امجل اجام  الم سليمان الفارسي، اثر سياسات الرحفيز في الولاء الررظيمي بالمؤستات العامة، 2))

 .27ص ،2001 ،(1) مجلد، هتمعا و   

 . 39 ص، (2008 ، ، د ط)الجزائر  دار ال لدونية ،،اتموج زاا ات تاالاتمدؤسس فرحات الوو  3))
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 أنواع الحوافز: -ثالثاا 

 :الحوافز من حيث طبيعتها أو قيمتها -1
 :(1)الحوافز المادية  -أ

، لإنسانلعتبر الحوافز المادية هي تلك الحوافز التي تعمل على إشباع الحاجات الأساسية ت  
الحافز المادي هو الحافز  وبالتاليعلى بذل الجهد في العمل وتعزيز قدراتهم،  ون لذلك يعمل العامل

أهم الحوافز ، ولعل التشجيعية، الرواتب، العلاوات المكافآتالمالي أو النقدي، ومن هذه الحوافز 
 :(2)ىما يل المادية
كل الحاجات الأساسية  باعإشلأنه قادر على  : هو الحافز الأهم ماديا  الأساسيالأجر  -

 للموظف.
مهم لكثير  : ويتحصل عليها الموظف نظير أعمال قام بها غير عادية، وهي حافزآتالمكاف -

 .دارية بهالإمن المؤسسات للفئات ا
كانت ترقية عادية حسب تسلسلها أتعمل الترقية على تحفيز العاملين سواء  الترقية: حيث -

 .ماديا   الترقية تعتبر حافزا  ن لأترقية استثنائية  أوالتاريخي 
 .ئلاتهممين الصحي الأعباء المالية للعاملين بالمؤسسة وعاأمين الصحي: يخفف التأالت -

 :(3)أهم مزايا الحافز المادي

 شعور الفرد العامل بالأثر المباشر للحافز المادي.  -1
 تطوير وتحسين الأداء بالنسبة للعامل.  -2
 لدى العامل.  يا  واجتماع تأثير الحافز المادي نفسيا   -3
 من أقدم أنواع الحوافز وتتميز بالسرعة الفورية.  -4
 :الحوافز المعنوية -ب

هي فرص التقدم وفرص التعلم  هي حوافز غير مادية تقدمها المؤسسة، وأكثرها شيوعا   
المحفزات غير الملموسة، ولكنها مهمة  منلى غير ذلك إللمؤسسة و  نتماءلاابداع، وفرص لإوا

بداع والتحسن المستمر في لإلأفراد العاملين الذين هم في حاجة لها، لدفع قدراتهم إلى اللكثير من ا
ن إأعمالهم التي يكلفون بها، وهي تلك الحوافز التي تتكفل بإشباع الحاجات المعنوية للأفراد، بحيث 

                                                           
 .152 ص ،بق ذكرهمرسع س ، اللوزيموسى ( 1)

 . 153 صالمرسع التابق،  (2)
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اد يجب إشباع حاجات الأفر  بلتحفيز الأفراد وكسب رضاهم، لتكفى وحدها  الحوافز المادية لا
 .(1)المادية والمعنوية بشكل متكامل

 :(2) أهم الحوافز المعنوية
للموظف لكي يبرز طاقته  تنبع أهميتها من أنها تجعل الطريق ممهدا   حيث: المناسبةالوظيفة  -1

  وإمكانياته.

يعمل الإثراء الوظيفي على تنويع واجبات الوظيفة ومسؤولياتها، والتجديد في  :الوظيفي الإثراء -2
مهارته بمقابلة هذه الأعباء  يطورلشاغلها أن يجدد قدراته، و  يهيئبالشكل الذي أعبائها 

 .بالمسؤولية
 .قرارات ذات علاقة بهم اتخاذإشراك الموظفين في  ويعنى: القرارالمشاركة في اتخاذ  -3
نها تحمل زيادة في الأعباء أذ إ، ا  مادي ا  : وهي حافز معنوي إلى جانب كونها حافز الترقية -4

 ية وتأكيد الذات.والمسؤول
: وهو إدراج أسماء المتميزين في العمل على لوحات الشرف، داخل المنظمة لوحات الشرف -5

 لمزيد من الجهد. ويدفعهم ولاءهم يزيدمما 
 فهي تعد حافزا   ، إذا  اجتماعيا  مرموقا   بما أن الوظيفة تحقق للإنسان مركزا   :جتماعيلااالمركز  -6

من الأمور التي يسعى الفرد  جتماعيلااوالمركز  ،نسانلإا لحاجات وتمثل إشباعا   يجابيا  إ
 والحفاظ عليها. كتسابهالا

عد هذا جليلة وي   أويجابي يعطى لمن كانت خدماته كبيرة لإ: وهذا الحافز اتسلم الأوسمة -7
 قدراتهم وأحقيتهم بالتقدير والاحترام. لإبرازللعاملين  الحافز دافعا  

 ا:الحوافز من حيث أثرها وفعاليته
 :إيجابيةحوافز  -أ

وهي حوافز مرتبطة بالحوافز المادية والمعنوية، فهي تدخل فيها كافة المغريات، وتعتبر من 
لظروف العمل  ، ومناسبا  صحيا   أفضل الأساليب في تحريك الأفراد العاملين لأنها تتبع مناخا  
  .المحيطة وتشجع الأفراد العاملين على إحداث سلوك مرغوب فيه
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 :يلي ذلك ما ومن أمثلة

  .عدالة الأجور -
 .ستثنائيةلاامنح العلاوات  -
  .شكر العاملين نظير أعمالهم -
 .الترقية -
 .إقامة دورات تدريبية -
 .توفير الجو المناسب للعمل -
  .ثبات العمل واستقرار العامل في عمله -
 .بإنجازهشعور الفرد  -

ز المكافأة النقدية التي بداع والتجديد لدى العامل، كحافلإروح ا يجابيةلإاالحوافز  وتنمي
 .)1)مقابل قيامه بعمل يستدعى التقديرتمنح له 

 :(2)يةالحوافز السلب -ب

عتبر الحوافز السلبية من الحوافز التي لا يرغب الموظف في الحصول عليها، ويحاول ت  
 حتراملاارهاق وعدم لإ، والينؤو المس والقسوة من والإنذارتجنبها مثل الخصم والفصل من الخدمة 

 حساس بعدم الأهمية.لإلتقليل من الشأن واوا

 :المستفيدينالحوافز من حيث  -ثالثاا 

  :(3)الحوافز الفردية -أ

ة مالية لأحسن وأفضل أشمل الجماعات، كأن تمنح مكافت تختص بالحوافز الفردية للفرد ولا
حوافز من الأداء، وهذا النوع من ال عاليا   موظف، أو توجيه خطاب شكر وتقدير لفرد حقق قدرا  

من التنافس والتسابق داخل أفراد المجموعة، مما يدفعهم للمزيد من الأداء الجيد ومن  يخلق جوا  
 :يلي أمثلة الحوافز الفردية ما

 إنتاج.للفرد الذي ينتج أفضل  مكافأةتخصيص  -
 تخصيص جائزة لأفضل فرد في المؤسسة. -
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 إعطاء هدية لأفضل موظف في القسم. -
 :)1)الحوافز الجماعية -ب

إلى هذه الحوافز ز هذه الحوافز على العمل الجماعي والتعاون بين العاملين، وقد توجه ترك
وقد  دارةلإامجموعة من الأفراد في وحدة إدارية أو قسم واحد، لحفزهم على تحسين ورفع كفاءة 

 :(2)يلي ما الجماعيةيجابية أو سلبية مادية أو معنوية، ومن مزايا الحوافز إتكون الحوافز 

 ة والمنافسة في تحقيق المصلحة العامة.الرغب -
 .للأفراد الذين يعملون بالمؤسسة جتماعيةلاواالصحية  ةالرعاي -
 .نتماءلاواإشباع حاجات الولاء  -

 :الحوافز من حيث ارتباطها -رابعا
 :(3)الحوافز الداخلية -أ

من م وهي الحوافز التي ترتبط بالعمل نفسه، وتشمل الإحساس بمسؤولية الفرد تجاه جزء مه
مهاراته وقدراته في التطوير، كما توفر له  ستخدامالعمل ونتائجه وتوفر هذه العوامل للفرد ا

 :يلي ما يةويتحقق من خلال الحوافز الداخل ،المعلومات
 في العمل. ستقلاليةلاا -
 ستخدام مهارات متنوعة.ا -
 الحصول على معلومات مرتدة من العمل.  -
 :(4)الحوافز الخارجية  -ب

في  ى ز التي تقدمها إدارة المؤسسة وتعود على الفرد من مصادر أخر هي تلك الحواف
 :الآتيالمؤسسة، حيث تتمثل الحوافز الخارجية في 

 الأجر النقدي.  -1
 جازات.لإا  -2
 التامين الصحي.  -3
 الوجبات المجانية. -4
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ن الحوافز الداخلية والخارجية تتعامل مع أ إلاولذلك الحوافز الخارجية لها تأثير على الفرد، 
 عضها في تأثيرها على الأداء.ب

   :أهمية الحوافز -رابعاا  

إن الحوافز ترتبط بأداء العاملين الذين يعملون بالمؤسسة، وبالتالي تعتبر الحوافز أداة مهمة 
مؤسسة، ولذلك يمكن أن تستخدم الحوافز لتقوم بمهمة وظيفية  أيدارية في لإتملكها القيادات ا

كون يلعاملين نحو أهداف المؤسسة ورقى وتقدم إدارتها، وبذلك حيوية، تعمل على توجيه سلوك ا
ية الحوافز وفقا ويمكن أن تكون أهم، للحوافز أهمية في تحسين ورفع كفاءة العاملين في المؤسسة

 :(1)للآتي

 إنسانيا   المساهمة في إشباع حاجات الأفراد العاملين، ورفع روحهم المعنوية مما يحقق هدفا   -1
الأفراد العاملين وعلاقتهم  نتماءاعلى زيادة تعزيز  نعكاساتهاله  رئيسيا   ضا  في حد ذاته، وغر 

 مع المؤسسة وإدارتها.

المساهمة في إعادة تنظيم منظومة احتياجات الأفراد العاملين وتنسيق أولوياتهم، وتعزيز  -2
طالب ينسجم وأهداف المؤسسة وتطلعاتها وسياستها وقدراتها على تلبية م بينهم، بماالتناسق 

 العاملين وأهدافهم. 
المساهمة في التحكم في سلوك العاملين بما يضمن تحريك هذا السلوك وتعزيزه وتوجيهه، أو  -3

 تعديله أو إلغاءه.
 المؤسسة وتقدمها. زدهارالدى العاملين، بما يضمن  بتكاريةلاوابداعية لإتنمية الطاقات ا -4
نجازها، وتجد المؤسسة أن إسة إلى أعمال أو أنشطة تسعى المؤس ليةآالمساهمة في تحقيق  -5

 ذلك يفترض مشاركة فعالة من العاملين.
 تنمية عادات وقيم سلوكية جديدة، تسعى المؤسسة إلى وجودها في صفوف العاملين. -6

 :نجاح الحوافز كيفية -خامساا 

الحوافز في تطوير وتحسين أداء العاملين وتنمية  لنجاحتوجد عدة شروط يجب توفرها 
 :(2)يلى رفع من كفاءتهم ومن أهم هذه الشروط مامهارتهم وال

 . دارة معا  لإالحوافز بأهداف العاملين وا رتباطا -
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 نسان لتحقيق رغباته.لإإيجاد صلة وثيقة بين الحافز والهدف الذي يدفع ا -
 الحوافز، وإيجاد شعور الطمأنينة لدى الأفراد. ستخداملاالوقت المناسب  ختيارا -
نمى الحوافز في سم بالعدالة والمساواة والكفاءة وأن ت  نظم الحوافز تت  أن تكون السياسة التي ت   -

 ذهن العامل العلاقة العضوية بين الأداء والحصول على الحافز.
 العوامل المؤثرة على الحوافز: -سادساا 

نظام الحوافز نظام قائم بذاته في أي مؤسسة يتأثر بعدد من العوامل التي يجب مراعاتها 
 : كالآتيتخطيط لأنظمة الحوافز، ويتم تقسيم الحوافز قبل وأثناء ال

 :(1) بعاملينعلى مستوى الدولة )عوامل خارجية( تتأثر فيها الحوافز  -1

، التي تمثلها القوانين التي تطبقها إدارات المؤسسات جتماعيةلاوا قتصاديةلااسياسة الدولة  -أ
 التطبيق. مشاكل الناجمة عنمعالجة كل العلى  يحتوي طار الخارجي الذي لإتشكل ا وبالتالي

الذي يؤثر بشكل واضح على أفراد المجتمع  السائد جتماعيلااوالنظام  جتماعيةلااالقيم   -ب
 ذلك.ويحدد رغباتهم وحاجاتهم والأولويات في 

 :(2)بالتاليتتأثر العوامل الداخلية ، على مستوى إدارة المؤسسة )عوامل داخلية( -2

 فنظام نظام حوافز مناسب، ختيارإعلى  داري لإاالجهاز وهو قدرة  :الإداري  نوع الجهاز -أ
النظام الأمثل المطابق لكل  ختيارإدارة في لإت المؤسسة وكفاءة ايالإمكان الحوافز يتحدد وفقا  

 .من تطلعات العامل وأهداف المؤسسة

 قتصادلالوهو مدى فعالية نشاط المؤسسة ومردودها بالنسبة  المؤسسة: قتصادياتا -ب
من فرص نظام تحفيزي فعال يعود بالنجاح  تفعالية اقتصادها زاد تكلما زاد أيالوطني، 

 .على مستوى الفرد

الذي يتبعه القائد في قيادته للموظفين وتوجيههم  شرافيلإا سلوبلأا: إن شرافيلإا سلوبلأا -ج
التحفيز، فالقيادة الحافزة هي التي تستمد سلطاتها من القدرة  في عملية كبيرا   تأثيرا   ثريؤ 

القيادة  فإن لذلك ،داري لإاالعمل والمفهوم  أداء سنبالتأثير على سلوك العاملين وحثهم على ح  
في علاقة القائد بالموظفين يتحقق من  لوبلأسبان التغيير المرتبط إف وبالتاليديمقراطية، 

 خلال الجوانب التالية:
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 بالعمل يجعله قدوة حسنة للموظفين. هتمام المسؤولا  -
  .لمرؤوسيه المسؤول حتراما -
 لقدرات الموظف.  توزيع العمل وفقا   -
 .إعطاء الفرصة للموظفين للمشاركة في إعداد الخطط واتخاذ القرارات -

 :(1)أهداف الحوافز: عاا ساب 

 لابد للمؤسسة من مراعاة أهداف معينة عند عملية التحفيز من أهمها:

 تحسين الإنتاجية للعامل. -1
 إبراز أنشطة المؤسسة. -2
 معنوية للعاملين.رفع الروح ال -3
 بالعاملين أو الموظفين الممتازين. حتفاظلاا -4
 الجديد. بتكارلاوا بداعلإاتشجيع  -5
 .رتقاءلاواحفز الأداء المتوسط إلى التقدم  -6

 ثرة على الأجورؤ ( تقسيم العوامل الداخلية والخارجية الم11الشكل رقم )

 العوامل الداخلية العوامل الخارجية م
 أهداف المنظمة تالقوانين والتشريعا 1
 المنظمة استراتيجية المنافسون  2
 الموارد البشرية تاستراتيجيا العرض والطلب 3
 دورة حياة المنظمة النقابات 4
 تصميم الوظائف ثقافة المجتمع 5
 احتياجات العاملين - 6

 211( ص2002، 2ط ،لجامعيةمدخل بناء المهارات )الإسكندرية، الدار ا السلوك التنظيمياحمد ماهر، المصدر:     

 :قواعد نظام الحوافز -ثامناا  

بهذه  هتماملااللحوافز مجموعة مهمة من القواعد الهامة لنظام حوافز فعال، وعليه يجب 
 :(1)القواعد حتى يمكن أن يحقق نظام الحوافز فعاليته للمؤسسة والفرد، وتتمثل القواعد فيما يلي

                                                           
  )عمان ،تلإ داءاهلإلتفةمجل ااابةة، الحوافز وتطبيااتها، مرى يارر المدراء مرح الحوافز للموظفين ولماذا؟عمر ال ر( 1)

 .95 ص، (63 ، العدد17مجلد 1995
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دد بوضوح الهدف من نظام الحوافز على المدى ن يحأ: حيث يجب وضوح الهدف والغاية -أ
 .الأهداف لتحقيق القصير والبعيد، بحيث تسعى جميع الأطراف الفرد والجماعة والمؤسسة

يتحصل على  أن: لابد أن يتسم نظام الحوافز بالعدالة لذلك لكل فرد الحق المساواة والعدالة -ب
 .للحوافزايير المحددة بالأسس والمع لتزاملاا من خلالنصيب عادل من الحوافز، 

: يعد من أهم القواعد الحاكمة لمنح الحوافز، إذ يجب أن تزيد كمية الأداء تميز الأداء -ج
 .وجودتها حتى يتم حساب الحوافز

جزء من مجموع  انتزاعلقدرة الفرد أو الجماعة، على  يتم توزيع الحوافز وفقا   :القوة والمجهود -د
 .النتائجعلى بناء   تمنح في الغالبمراعاة أن الحوافز  معالحوافز 

: يتم توزيع الحوافز على الأفراد وفق حاجاتهم ورغباتهم، وكلما زادت حاجة الحاجة والرغبة -ه
الفرد للحوافز زادت حصته، فالأفراد في بداية حياتهم الوظيفية تزداد أهمية الحوافز المادية 

 بالنسبة لهم.
على دورات تدريبية أو الذين يقدمون  يحصلون بالأفراد الذين  هتمامالا: وهي بتكارلاواالمهارة  -و

 دارية.لإابتكاريه لمشكلات العمل ا حلولا  

 الحوافز الفعال نظام ( قواعد12الشكل رقم )
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 :(1)زخصائص الحواف -تاسعاا 
 هناك عدة خصائص يتميز بها نظام الحوافز أهمها:

نجاز الذي سيتم تحفيزه في شكل لإ: يجب أن تترجم السلوكيات والتصرفات واالقابلية للقياس -1
 يمكن تقديره وقياس أبعاده.

الموضوعية، عند تحديد معايير الحوافز بلا يشير إلى تحرى الواقعية و  :إمكانية التطبيق -2
 مبالغة في تقدير الكميات أو الأوقات أو الأرقام.

 ستفادةلاواستيعاب أسلوبه ابد من وضوح نظام الحوافز وإمكانية فهمه، و لا الوضوح والبساطة: -3
 .يةمنه وذلك من خلال إجراءات تطبيقه وحساب

الأفراد وحثهم على العمل، والتأثير على  أن يتم نظام الحوافز بإثارة همم : يجبالتحفيز -4
 دوافعهم لزيادة إقبالهم على تعديل السلوك وتحديد الأداء المنشود.

سيطبق عليهم بما يؤدى  الحوافز، الذيفي وضع نظام  ينمليفضل أن يشارك العا المشاركة: -5
 إلى تحمسهم وزيادة اقتناعهم به والدفاع عنه.

الحوافز بصورة جوهرية على وجود معدلات محددة  يعتمد نظام :تحديد معدلات الأداء -6
تؤدى للحصول على  مجهوداتهمن أوواضحة وموضوعية للأداء، ويجب أن يشعر الأفراد ب

 الحوافز من خلال تحقيقهم لتلك المعدلات.

يتسم النظام الفعال للحوافز بقبوله من جانب الأفراد المستفيدين منه، وإلا فقد أهميته  :القبول -7
 لتحقيق أهدافه المنشودة.وتأثيره 

تفقد الحوافز أهميتها إذا حصل جميع العاملين على نفس المقدار منها، إذ يجب  :الملاءمة -8
دارية، وكذلك لإفي المستويات ا ختلافاتلااتعتمد في مداخلها وطرقها على مراعاة  أن

 يد الحوافز.والجودة وغيرها من معايير تحد نسانية، والكمياتلإاالأعمار السنية والحاجات 

ينفى إمكانية  ، إلا أن ذلك لاوالانتظام ستقراربالايجب أن يتسم نظام الحوافز  المرونة: -9
 تطويره أو تعديل بعض معاييره إذا استدعى الأمر ذلك.

 تتعلق فعالية تقديم الحوافز بالتوقيت، فالثواب الذي يتبع السلوك بسرعة التوقيت المناسب: -10
 بعد فترة طويلة من حدوث الفعل أو التصرف.أفضل من ذلك الذي يتم  يكون 
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 كيفية تصميم نظام الحوافز: -عاشراا 

من منظمة أو  لا يمكن أن تقتبس نظاما  نه ليس من السهل، لأ إن تصميم نظام للحوافز
مؤسسة لأخرى، فالنظام السليم للحوافز يجب أن يكون على مقاس المنظمة أو المؤسسة، وهذا 

، وطبيعة العمل فيها، وشكل العاملين اواستراتيجيتهنظمة أو المؤسسة يعنى أن يناسب أهداف الم
 فيها، كما يجب أن يكون نظام الحوافز يناسب طبيعة الأداء وطرق قياسه، وعدم الأخذ في الحسبان

وجوده  عدمى أن إل يحيل نظام الحوافز إلى كارثة أو نظام فاشل، ويصل الأمر الاعتباراتهذه 
  .(1)سباب فشل نظام الحوافزأيجب تجنب  من وجوده، لذلكافضل 

 :يليومن شروط نجاح نظام الحوافز ما 
 :مرحلة تحديد هدف النظام -1

محددة، وعلى من يقوم بوضع نظام  تواستراتيجياتسعى المؤسسات إلى أهداف عامة 
الحوافز، وتشجيع الأفكار  ويحاول بعد ذلك ترجمته في شكل هدف لنظام ا  يدرسه جيد الحوافز أن

ولتحقيق هذا الهدف العام سواء كان  لجيدة أو تحسين جودة العمل أو غيرها من الأهداف،ا
نه يجب تقسيم الهدف العام إلى أهداف جزئية، وذلك يعنى ضرورة إللمؤسسة أو لنظام الحوافز ف

، دارات إلى الأقساملإدارات العامة إلى الإمن ا التسلسل من أعلى إلى أسفل داخل كل وحدة، انتقالا  
حقق مبدأ المشاركة في تإلى المساهمة الفردية لكل شخص في تحقيق هذه الأهداف، أو  وصولا  

 .(2)وضع نظام الحوافز
 دراسة الأداء: -2

  تي:لآلتعتمد هذه الخطوة على وصف الأداء المطلوب وفقا 

 وأنقل مما يجب، أأكثر ولا  ن تكو  لابمعنى أن المهام  :وظائف ذات تصميم سليم دوجو 
 ونتائجة محددة، وواضحة ومفهومة المعالم، وذات بدايات ونهايات معلومة، وذات عمليات الوظيف

 .(3)واضحة

في  ون منها، وهل العامل لا اقلو فلا أعداد أكثر من المطلوب  وجود عدد سليم من العاملين: -
نوعية  ن الإجابة على هذا السؤال ربما يحددلأعمالهم متشابهة أم متكاملة أم متتابعة؟ أ الوظيفة 

 ؟(4)جماعية أم فردية هي الحوافز هل
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هناك لوائح وخطوات كاملة للعمل، وأساليب للاتصال  نأبمعنى  وجود طرق عمل ملائمة: -
 .(1)، وخطوات للمراحل والعملياتمدخلات للعملوالأداء وخطوات للحصول على 

ويقصد به المكان المناسب للعمل وذلك من حيث  وجود ظروف عمل ملائمة:
 .)2)العملنتائج يزات والأدوات والعمليات وأيضا التجه

 أيحيث لا يمكن محاسبة الفرد على عمل ليس له  وجود سيطرة كاملة للفرد على العمل: -
العمل، ويفضل التعبير عن الأداء في شكل  نتائجتتدخل لتحديد  ن هناك ظروفا  أسيطرة عليه، و 

 .(3)نجازهإالأداء أو مؤشرات  تلامعد
 :الحوافز تحديد ميزانية -3

كي يكون المبلغ للدى مدير نظام الحوافز  التي المقصود بميزانية الحوافز هي تلك المبالغ 
 :(4)تيلآالمتوفر يغطى ميزانية الحوافز وفقا ل

جزئية مثل  ميزانية الحوافز المادية، وهي تتضمن بنودا   ل: وتمثوالجوائزقيمة الحوافز  -
 وغيرها.، العلاوات، الرحلات، الهدايا تآالمكاف

وهي تعمل على تغطية بنود معينة، مثل تكاليف تصميم النظام وتعديله  دارية:لإالتكاليف ا -
 بسجلاته، واجتماعاته وتدريب المديرين على النظام. حتفاظلاوا

 مثل الكتيبات التعريفية، والمراسلات وخطابات الشكر. وهي تغطى بنودا   :تكاليف الترويج  -
 : وضع إجراءات النظام -4

ترجمة النظام في شكل خطوات وإجراءات تهتم بتسجيل الأداء، وأنواع الحوافز وهي 
 .(5)والجوائز وتوقيت تقديم الحوافز

 :(6)أهم إجراءات نظام الحوافزعشر:  الحادي 

 تحديد الأدوار: -
وهنا يتم تحديد دور كل رئيس في ملاحظة سلوك مرؤوسيه، وتسجيل أنواع الأداء المميز الذي 

نماذج محددة لهذا الغرض، ورفع تقارير إلى جهات محددة مثل )مدير  ستخداماو ، يستحق الحافز
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الخاصة بتقديم الحوافز إلى  قتراحاتلااالموافقة على  عتمادلاإدارة العاملين، الرؤساء المباشرين( 
 أفراد معينين.

  :جتماعاتلاا -
 غيره من المديرين. وأفز حواالو قسم أقد يحتاج الأمر إلى عقد اجتماعات خاصة بلجنة الحوافز، 

؟ أم ا  أم سنوي أم نصف سنويا   أو ربع سنويا   الحوافز شهريا   بمعنى هل :توقيت تقديم الحوافز -
 .تعطى في مناسبات معينة وأتعطى بعد الأداء المتميز مباشرة، 

هنالك لائحة تحدد أنواع الحوافز لكل أنواع الأداء، كما يجب أن يكون هناك نوع الحوافز:  -
ة في تفضيل الحافز على احتياج من يتلقاها، والقاعدة العامة تشير إلى ضرورة تنوع مرون

 الحوافز.
 صرف وتقديم حوافز معينة. اقتراحوتشمل سجلات قياس الأداء الفعلي، ونماذج  النماذج: -

 
 ( مراحل تصميم نظام الحوافز13الشكل رقم )

 
 

  

 
 .256 ص، (2001الدار الجامعية للطبع، الإسكندرية: ، )يةادارة الموارد البشر احمد ماهر، : المصدر

 

 علاقة الحوافز بالأداء:عشر:  الثاني

على أداء العاملين، كما لها أثار  أثرفيه أن الحوافز بجميع أنواعها لها  كلا شمما 
 لتلقى الحوافز، للعاملين، وتتمثل هذه الآثار في الموظف الذي سيبذل جهدا   جتماعيةاو  قتصاديةا

من الأداء،  وبدون وجود رغبة في الأداء ودرجة عالية من التحفيز، لا يمكن ضمان مستوى عالٍ 
الذي يجعل من الضروري تفهم كيفية تحفيز العاملين، بحيث يمكن استخراج أفضل ما لديهم من 

لأثر من الحوافز يتعدى الموظفين ثر الحوافز على العاملين أن هذا اأ. ومن (1)طاقات ومواهب
خرين، وذلك في محاولة للتنافس على الحوافز، وهذا يعنى زيادة الأداء إلى الأفضل وكذلك من لآا
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للحوافز، فهو يساهم في حل بعض المشكلات المادية للعامل،  قتصاديلاوا جتماعيلااناحية الأثر 
 .(1)بمعنى أن العامل سيشعر بولائه وانتمائه إلى هذه المؤسسة

 :(2)لحوافزصعوبات نجاح االثالث عشر: 

 عدم وضوح الهدف من نظام الحوافز. -1
 غياب الدراسات والبحوث المتعلقة بدوافع العاملين واتجاهاتهم. -2
 عدم التحديد الدقيق لمعدلات الأداء التي تمنح الحوافز في ضوئها. -3
 عدم دقة تقييم أداء الأفراد. -4
 غموض بعض المواد القانونية التي تتعلق بالحوافز. -5
 فز من بعض المديرين.سوء استخدام الحوا -6
 ارتفاع تكاليف الحوافز. -7
 قصور المتابعة والرقابة على الحوافز من حيث فاعليتها. -8
 نقص المهارة لدى المدراء في تطبيق الحوافز. -9

 :عناصر الحوافزالرابع عشر: 

يوجد ثلاثة عناصر مهمة في عملية التحفيز وهذه العناصر هي المتغيرات التي تحدد قيمة 
 :(3)ا ما يلىأهمه التحفيز

فالشخص المؤهل القادر على القيام بعمل معين يمكن تحسين أدائه، عن طريق التحفيز  :القدرة -1
 بخلاف الشخص العاجز غير المدرب أو غير المؤهل.

الوقت والطاقة اللازمين لتحقيق هدف معين، حيث انه وجود القدرة وحدها لا  يعنى :الجهد -2
 .تكفي

وجودة فإن فرصة الوصول إلى النجاح في أداء العمل تنخفض : إذا لم تكن الرغبة مالرغبة -3
 .فعلا   ؤهحتى ولو تم أدا
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الثانيالمبحث   
 فيـــــــالأداء الوظي

 :تعريف الأداء الوظيفي - أولاا 

رت العديد من التعريفات التي تناولت مفهوم الأداء، ويرجع ذلك لأهمية الأداء سواء ظه  
العنصر البشرى هو العنصر المهم في الأداء لما  لأن فرد، وذلكالكان على مستوى المؤسسة أو أ

يحققه من إسهامات في تحقيق أهداف المؤسسة، من خلال أداء الفرد لمهامه وخبرته وقدرته على 
 الأداء.

ن الأداء يشير إلى درجة تحقيق وإتمام المهام أب"ومن هذه التعريفات للأداء الوظيفي 
ما  يعكس الكيفية التي يحقق أو يشبع بها الفرد متطلبات الوظيفة، وغالبا  المكونة لوظيفة الفرد، وهو 

يحدث لبس وتداخل بين الأداء والجهد، فالجهد يشير إلى الطاقة المبذولة، أما الأداء فيقاس على 
الصافي لجهود  الأثربأنه "وهناك من عرف الأداء الوظيفي ، (1)"أساس النتائج التي حققها الفرد

ر إلى درجة تحقيق وإتمام المهام المكونة تشي التيتبدأ بالقدرات، وإدراك الدور أو المهام  الفرد التي
 .(2)"لوظيفة الفرد

ثر أو نتائج بعد أن يتوقف الأفراد عن أما يبقى من "وفى تعريف أخر للأداء الوظيفي بأنه 
التي تساعده في  داريةلإاسمة من سمات الشخصية "وكذلك هناك تعريف أخر للأداء .  (3)"العمل

التخلص من الضغوط المهنية، وتشتمل على مجال التحدي والتغيير ومجال الالتزام والمشاركة 
 .(4)"ومجال السيطرة والتحكم

 :أهمية الأداء الوظيفي -ثانياا 

ن إيمثل الأداء الأثر الصافي لجهود الأفراد التي تبدأ بالقدرات وإدراك الدور، وعليه ف 
، وتكمن أهمية الأداء في اهتمام اؤهفاعلية الفرد في وظيفته والمحددة لقيمته هو أداس الحقيقي ليالمق

ن نتائج الأداء تمثل الهدف الأول من أدارة بأهمية عملية التقييم التي يمر بها الأداء، كما لإا
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ميز المتزايد والمت هتماملاادارية للأداء تظهر واضحة من خلال لإن الأهمية اإالتغيير، وبالتالي ف
 .(1)ءنتائج الأداعلى والسياسات والبرامج اعتمادا    ستراتيجياتلاوامن إدارة المؤسسة، حيث الأهداف 

 :(2)الآتيوتتمثل أهمية الأداء لأي مؤسسة في 
 :                                                                  بالنسبة للعاملين -1

ن العاملين ألأداء المؤسسة التي يتبعها، كما  ويات انعكاسا  عد أداء الفرد على مختلف المستي   -
 اهتمامن إودرجة أدائهم الجيدة، هو تعبير عن درجة فاعلية المؤسسة التي يعملون بها، حيث 

 .يجابيا  إالفرد بمستوى أدائه ينعكس عليه 

ل أخرى لقدرة الفرد على أداء عمله في الحاضر، وكذلك أداء أعما أن يكون الأداء مقياسا   -
في المستقبل، فإذا ما ارتبط ذلك بوجود أنظمة موضوعية سليمة لقياس كفاءة  مختلفة نسبيا  

بنى عليها الكثير من العوامل الأساسية التي ت   أحدن الأداء الفردي يصبح إأداء العاملين، ف
 تدابنلاوا، التي تتعلق ببعض الأمور المهمة في حياة كل فرد، مثل النقل داريةلإاالقرارات 

 رتباطهلالأدائه في العمل  خاصا   لمناصب عليا، ولذلك يجب على كل فرد أن يوجه اهتماما  
 .بمستقبله الوظيفي

ذلك بما يتقاضاه من مرتب مقابل هذا  رتباطلا لعمله، نظرا  بأدائه  هتماملاايجب على كل فرد  -
 ابية بين الحوافز والأداء.يجلإيجاد العلاقة الإزمة لاالأداء، وذلك بشرط أن تتوافر المقومات ال

 :(3)بالنسبة للمؤسسة -2 
الناتج  عتبارهابيحتل الأداء أهمية كبيرة داخل أي مؤسسة تحاول تحقيق النجاح والتقدم،  -

 النهائي لمحصلة جميع الأنشطة التي يقوم بها الفرد أو المؤسسة، فإذا كان هذا الناتج مرتفعا  
حين  استقرارها وفاعليتها، فالمؤسسة تكون أكثر استقرارا  لنجاح المؤسسة و  ن ذلك يعد مؤشرا  إف

 .يكون أداء العاملين مميزا  

لا تتوقف أهمية الأداء على مستوى المؤسسة فقط، ولكن تتعدى أهمية الأداء في نجاح خطط  -
 للدولة. جتماعيةلااالتنمية 

                                                           
 .135ص، (1986 د ط،، رريب )الااهرع، مكربة ،حي  طاهياصي ااهحع  ااتلتص اا-تمعوىاتم امل  ،مرصور احمد مرصور (1)

 .136 ص ذكره، المرسع التابق  (2)

في العلوم  رير مرةورع ماسترير رسالةشامي صليحة، "المراخ الررظيمي وتأثيره على الأداء الوظيفي للعاملين"،  (3)

 .64، ص 2010 ،بومرداس الاقرصادية، ت صص تتيير المرظمات، سامعة 
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 رتباطها، من خلال الأداء بالمؤسسة رتباطاإن أهمية الأداء بالنسبة للمؤسسة يرجع إلى  -
بالمراحل المختلفة للمؤسسة، وهي )مرحلة الظهور، مرحلة الاستقرار، مرحلة التميز( وبالتالي 
قدرة أي مؤسسة على تخطى مرحلة من مراحل النمو يعود في الأساس إلى مستوى تميز 

 الأداء بها.

 عناصر الأداء الوظيفي: -ثالثاا 

 :(1)مهاأهيتكون الأداء من مجموعة من العناصر 
والخلفية العامة عن الوظيفة  المهارات الفنية والمهنية، وتشملالوظيفة: المعرفة بمتطلبات  -1

 .والمجالات المرتبطة بها
يدركه الفرد عن عمله الذي يقوم به، وما يمتلكه من رغبة  في مدى ما وتتمثلالعمل: نوعية  -2

 ع في الأخطاء.ومهارات وبراعة، وقدرة على التنظيم وتنفيذ العمل دون الوقو 
العادية  نجازه في الظروفإيستطيع الموظف  أي مقدار العمل الذيكمية العمل المنجز:  -3

 .الإنجازللعمل ومقدار سرعة هذا 
الجدية والتفاني في العمل، وقدرة الموظف على تحمل مسؤولية العمل  وتشملالمثابرة:  -4

للإرشاد والتوجيه من قبل  الأعمال في أوقاتها المحددة، ومدى حاجة هذا الموظف نجازإو 
 المشرفين.

 معيار الأداء: -رابعاا 
عبر عن معيار الأداء الوظيفي بوحدات مادية أو وحدات خدمية، أو ساعة عمل، أو ي  

نجاز، أو تحقيق هدف، وبالتالي تتعدد معايير التقييم في المؤسسات، فبعض المؤسسات إسرعة 
عايير المطلقة تمثل الحد الذي تعتمده المؤسسة، وتعتبره تعتمد معايير مطلقة، أو معايير نسبية، فالم

قل من يومين يتحصل على ممتاز، أتحدد من يغيب  كأنجازات المرضية، الإلواقعها مثل  مناسبا  
جيد وهكذا، بينما المعايير النسبية تساعد على قياس أداء كل  يتحصل على ومن يغيب خمسة أيام

هو الأسوأ،  هو الأفضل، والأكثر غيابا   أقلمن يغيب  مثلا  على زملائه الآخرين،  موظف قياسا  
خر معايير جماعية حيث تسمح المعايير لآوتعتمد بعض المؤسسات معايير فردية، والبعض ا

إلى أهداف محددة مثل عدد المهام المنجزة، وعدد  الفردية، بتقدير حالة الموظف، من الخدمة قياسا  

                                                           
 .76 ص ،(2003،د ط  ،دار الةروق للرةر  )عمان هتمجدا  ،تمي لااكسلوتمدوتد :اسلوكاماسدع العطية،  (1)
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و معايير تحدد العلاقة بين العمل والبيئة المحيطة به مثل روح الملفات أو المعاملات المنجزة، أ
 .(1)الفريق الواحد، والقدرة على المبادرة

 ( معايير الأداء14)الشكل رقم 
 

 ءمةالملا                                                                      
                                                                              

 الفعالية                                                                       
                                                                           

 الكفاءة                                                                       
 

 .107( ص2002، ، )الجزائر: دار الهدى للطباعة والنشر والتوزيعتنمية الموارد البشريةعلى غربي وآخرون،  المصدر:

 :العوامل المؤثرة في الأداء ومحدداته -خامساا 

ت إلى عوامل معينة يتميز بها الفرد نتيجة دورا للمهام الوظيفيةتقسم مؤثرات الأداء الفردي 
في المؤسسة، والدراسة الشخصية من  )دورات تدريبية سابقة، أو التدريب الداخلي شخصية داخلية

تم تقسيم محددات الأداء إلى ثلاثة  وقد،  خلال المطالعة وقراءة كل ما هو جديد ويتعلق بالوظيفة
 :(2)كالآتيأنواع 

بمتطلبات  المعرفة الذاتيةالمعرفة بالحقائق، والأساسيات، والأهداف، و  تقريرية: تشملمعرفة  -1
 وظيفة ما، وتقاس بواسطة القلم والورقة وبشكل تقريري.

معرفة  بين خليط وهي، فعلا   اداؤهالمعرفة تتعلق بما يجب  وهذهومهارية: معرفة إجرائية  -2
القدرة على ذلك، وتشمل مهارات إدراكية أي معرفية، أو المهارات العملية التي و وكيفية الأداء 

 وكذلك التحفيز، والبناء وتنسيقها. ،دام عضلات الجسم في العملتتطلب استخ

                                                           
العدد،  17مجلد  ،مجل اتمدلكاس ولللمدراء التعوديين في قطاع ال دمة المدنية"،  الأداء الإداريتوفيق مرعى، "قياس  (1)

 . 69، ص 2003،  30

ذج المتر دمة بالمملكة العربية التعودية وسمهورية ماهر محمد الصواف، تاويم الأداء الوظيفي، دراسة ماارنة للرما 2))

 .83 ، ص76العدد  ،2000 ،مجل اتلإلتفةاتم ام مصر العربية، 

 المنفعة

 الأهداف

 النتيجة

 الوسائل

 الفعل
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للأداء، ومستوى  ختيارلاامن إحدى سلوكيات ثلاث هي  هي تأثير مشتركالدافعية والتحفيز: -3
عناصر أساسية  ةن الأداء يتحدد بثلاثإالجهد المبذول، واستمرار المبذول أي الإصرار، وبذلك ف

 :)1)كالآتيوهي 
الفرد لأداء عمله، فالجهد المبذول يمثل درجة دافعية  نسجاماول: ويعكس درجة الجهد المبذ -أ

 الفرد لأداء عمله.
درجة فعالية الجهد  لىإالقدرات والخصائص الفردية: تتمثل بقدرات الفرد وخبراته السابقة  -ب

 المبذول.
ها عمله، إدراك الفرد لوظيفته: يعنى تصورات الفرد وانطباعاته عن الأنشطة التي يتكون من -ج

 وعن الكيفية التي ينبغي أن يمارس بها دوره في المؤسسة.

 العلاقة بين الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي في المؤسسات: -سادساا 
إن رفع مستوى الأداء للأفراد العاملين في المؤسسات لا يمكن أن يتم فقط من خلال 

وير الأجهزة والأدوات، إنما يتطلب تحسين أو تبسيط طرق العمل، أو ترشيد معايير الأداء، أو تط
بهم، من خلال رفع الروح المعنوية أو بتحقيق  هتماملاوابالجوانب النفسية للعاملين،  هتماملااذلك 

ويمكن تقسيم  . (2)لدرجة إشباع حاجاته زيادة رضاهم، والرضا هو حالة نفسية يشعر بها الفرد وفقا  
 :(3)ت التاليةالعلاقة بين الرضا والأداء من خلال المجالا

نه كلما زادت درجة إشباع حاجات العاملين زاد أأي  مجالات رضا العاملين في المؤسسات: -1
لرضا الفرد في العمل أو عدم رضاه ومن أهم  الرضا، وتعددت المجالات التي تكون موضوعا  

 :يليهذه المجالات ما 
 فرص التدريب والتطوير. -
 لقدرات ومدى وضوح الدور المطلوب من العامل.العمل نفسه من حيث تناسبه مع الميول وا -
 فرص الترقية. -
 .نمط الإشراف -
 .ظروف العمل المادية مثل الإضاءة، والنظافة، وساعات العمل، وفترات الراحة -
 .جماعات العمل من خلال علاقات العمل الموجودة -

                                                           
 .83ص ماهر محمد الصواف، مرسع سبق ذكره،  (1)

معة ، سا،امجل اتم لوتاتلإ سا   اهتلاجتدا   عبد الحميد عبدوني، فهم سلوا العامد وحاسة علم الررظيم إلى علم الرفس (2)

 .25 ص، 1994، العدد الجزائر،  ،مررورى

 .26ص  ،نفس المرسع التابق (3)
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 :الأجر وملحقاته -

وعة من الحوافز المناسبة وبالتالي كلما تم إشباع حاجات الفرد في العمل، وقدم له مجم 
عد الرضا عن العمل محصلة نحو الأداء الفعال، حيث ي   يته، وعزز من دافعاهأسهم ذلك في رض

لكل من قيمة الحوافز المشبعة، ومدى إدراك الفرد لعدالتها، إن رضا الفرد في المؤسسة لا يتحقق 
وياته، وثقة العامل في عمله على معن ن العمل غير المجدي للعامل يجعله يؤثر سلبا  لأبسهولة، 

 هتماملااوتمسكه به تتوقف إلى حد كبير على تحقيق حاجاته المادية والمعنوية، كالحاجة إلى 
من طرف الآخرين على تلبية الحاجات المادية الأولية، ويعود تحقيق الحاجات المعنوية  عتبارلاوا

بالمشرفين  وعلاقتهجموعة من جهة، للعاملين في المؤسسة إلى العلاقات الموجودة بين أعضاء الم
 .(1)من جهة أخرى 

 :علاقة الرضا بالأداء في المؤسسات -2

 :(2)كالآتييمكن تصور علاقة الرضا بالأداء في المؤسسات من خلال أربع حالات 

للمؤسسة،  نتماءلاواومن أسباب هذه الحالة تواضع الولاء قد يزيد الرضا ولا يزيد الأداء:  -أ
وتنظيم الإدارية فعالية القيادة  نخفاضاات بالنسبة لمتطلبات العمل، أو مستوى القدر  نخفاضاو 

 العمل بالمؤسسة بشكل عام.
وتعود أسباب هذه الحالة إلى يقظة ضمير العامل قد ينخفض الرضا لكن الأداء يرتفع:   -ب

بالمؤسسة، أو يرى العامل أن تلك الوظيفة هي فرصته الوحيدة، حيث لا توجد وظيفة أخرى 
 .متاحة

دافعية  نخفاضاالرضا إلى  نخفاضاوذلك عندما يؤدى قد ينخفض الرضا وينخفض الأداء:  -ج
قترن ذلك بتواضع فرص التدريب، أو سوء نمط القيادة وغير ذلك أالفرد للعمل، خاصة إذا 

 من العوامل المقللة لمستوى الرضا.
ء، وتتنوع هذه لذلك عندما تنخفض درجة رضا الأفراد يؤدى ذلك لأثار سلبية على الأدا

في العمل لكن بسلوك  ستمرارلاافي العمل دون أداء فعال، أو  ستمرارلااثار السلبية لتشمل لأا
 .على فاعلية الأداء الفردي والجماعي أو ترك العمل سلبي أو معاكس، يؤثر سلبا  

                                                           
ا ت ي ناصر دادى عدون،  (1) اح ع ع   الفتس  اتلا تاالي ، اتمدؤسس  اكياءة اا  اهلهفه ديوان الجزائر  ، )تلاحاال

 .126 ص ،(2004،  د ط المطبوعات الجامعية

 .405 ص ،(2004 د ط ،الدار الجامعيةاهرع  الا، )إلتفةاتمدوتفلاتمعص ي احمد سيد مصطفى،  (2)
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ومما سبق يتضح أن هناك علاقة وطيدة بين الرضا عن العمل والأداء، ويستمد هذا  
خر بالمحيط الآمل الذي يقوم به العامل، وبعضها ن عوامل متعددة، بعضها يتصل بالعالرضا م

غفل أ على جانب معين  يا  راضكان أن الفرد إذا  عتقادلااالذي يعمل فيه العامل، ومن الخطأ 
عن عمله، ومهما  الجوانب الأخرى، فقد يعتقد البعض أن الراتب الجيد كفيل بجعل الفرد راضيا  

نسانية هي لإالمعاملة ا أنيعتقد البعض الأخر و ، ةالمعاملة السائد ءأجواالعمل أو كانت ظروف 
العمل نفسه والظروف المحيطة به، لذلك يجب أن يتوفر  ينمفتاح الشعور بالرضا عن العمل متناس

التنظيم الفعال والإدارة الحكيمة والعلاقات الإنسانية الصحيحة، وهذه العناصر هي القادرة على 
 . (1)ن الأداء في المؤسساتتحسي

 :تقييم الأداء –سابعاا 

دارية المختلفة، ففي لإكبير من جانب المؤسسات ا باهتماملقد حظيت عملية تقييم الأداء  
كم عند نهاية مرحلة العمل لتقدير نتائج نه الح  أالمفهوم الحديث لم يعد ينظر إلى تقييم الأداء على 

الرأي في القدرات واقتراح الثواب أو العقاب أو التعديل في العمل  الجهود في الفترة السابقة، وإبداء
 قتراحلابزيادة قدرات الأفراد وتحفيزهم  هتماملااأو العاملين أو التنظيم أو طريقة العمل، إنما يعنى 

تحسينات على العمل والمشاركة في وضع مستوى الأداء الأمثل، أي أن النظرة الحديثة لتقييم 
على الماضي، وتعتبر العملية  رتكازلااترتكز على النظرة إلى المستقبل أكثر من الأداء أصبحت 

بأ لمرحلة قادمة، تع ستعدادلالمن ظروف وخبرات سابقة  ستفادةاو الدورية للتقييم بمثابة وقفة تأمل 
 .(2)ةمكانيات ودفعها لتحقيق أحسن النتائج الممكنلإلها كل الطاقات وا

 اء:تعريف تقييم الأد –ثامناا 

هو عملية إصدار "تقييم الأداء  بأنهناك عدة تعريفات لتقييم الأداء ومن هذه التعريفات  
بالعاملين،  حتفاظلاباكم قرارات تتعلق كم على سلوك العاملين في العمل، ويترتب عن إصدار الح  ح  

أو تدريبهم  أو تنزيل درجتهم المالية أو ترقيتهم أو نقلهم إلى عمل أخر داخل المنظمة أو خارجها،
 س"قيا بأنهوفى تعريف أخر لتقييم الأداء  .(3)"وتنميتهم، أو تأديبهم أو فصلهم والاستغناء عنهم

الأداء الفعلي ومقارنة النتائج المطلوب تحقيقها، أو الممكن الوصول إليها حتى تكون صورة حية 

                                                           
اخليد محمد حتن الةباع،  1)) اإلتفة ا لى اتمت ك ز امع اتلإلتفة   د ط، دار التيرع للرةر والروزيع، )عمان  تلأ دالمعالئ

 .268 ص ،(2001

سامعة الجزائر  ، )ا ام  اتمتوت ااا اتمدؤسساعاتماوا   ،اميع ا لااتجتداعاتلاحاالاملعاثاهتمت جد صالح بن نوار،  (2)

 .91(، ص2010 د ط، قتطرطيرية،

 .259 ص، وزهير نعيم الصباغ، مرسع سبق ذكره، عبد الباري إبراهيم درع (3)
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وضوعية، بما يكفل ، ومدى النجاح في تحقيق الأهداف وتنفيذ الخطط الملا  فعلما حدث ويحدث 
 .(1)"جراءات الملائمة لتحسين الأداءلإا تخاذا

بالمقارنة  انجازه لما تمعملية قياس موضوعية لحجم ومستوى " عرف تقييم الأداء أيضا بأنهكما ي  
 .(2) "ونوعا   كما   إنجازهمع المطلوب 

سلوكه مقارنة دوري يبين مستوى أداء الفرد ونوع  ر"تقري بأنهوهناك من عرف تقييم الأداء 
 .(3) "مع مهمات وواجبات الوظيفة المنوط بها

 :(4)ن قياس الأداء يمتاز بالتاليإومن خلال التعريفات السابقة ف

 عملية القياس تهتم بكفاءة العاملين والتعرف على مقدرتهم على تحمل مسؤولياتهم. -
من الفئات المختلفة يقوم بممارساتها العاملين  ومستمرة ومنظمةعملية القياس عملية دورية  -

 هدفها تحسين أداء العاملين.
نجازه في العمل إعملية قياس الأداء هي عملية التقييم والتقدير المنظمة والمستمرة للفرد و  -

 وتوقعات تنميته في المستقبل.
 نتائج عملية قياس الأداء يبنى عليها قرارات وظيفية تتعلق بمستقبل العاملين والمؤسسة.  -

 :(5)تقييم الأداءأهداف  -تاسعاا 
الأفراد العاملين المناسبين لأداء العمل بما يتناسب مع مؤهلاتهم، وتوزيع العمل عليهم  ختيارا -1

 حسب قدراتهم ومهاراتهم.
ت، والحوافز لهم بهدف تحسين آتوفير أسس موضوعية وعلمية لترقية الأفراد كمنح المكاف -2

 الأداء.
 البرامج وتطويرها.الكشف عن الحاجات التدريبية وتحديد أنواع  -3

                                                           
سامعة بتكرع، العدد الأو ،  مجل اتم لوتاتلإ سا   ،وتاييم،  والفعالية مفهومعبد المليك مزهود، الأداء بين الكفاءع ( 1)

 .95 ص ،2001نوفمبر

، (2005د ط ،  الةروق للرةر والروزيع، عمان  دار)، تلأا تلإلتفةا–إلتفةاتمدوتفلاتمعص ي انجيب شاويش،  مصطفى( 2)

 .103 ص

 .137ص  ، (2004، 1ط ،)الأردن، دار حامد للرةر والروزيع،اإلتفةاتمدوتفلاتمعص ي محمد صالح،  (3)

رير مرةورع، ماسترير  ةرسال ،العاملين"تروى أداء موسى محمد أبو حطب، "فاعلية نظام تاييم الأداء وأثره على م( 4)

 .16 ص ، 2009

رسالة ماسترير رير مرةورع في إدارع الأعما ، سامعة  ،احمد يونس، "تاييم أداء المؤستات التياحية العامة في الأردن" (5)

 .56ص 1998الأردن،  دربأاليرموا  
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مساعدة المشرفين على ملاحظة المرؤوسين، ومراقبة أدائهم بشكل دقيق مما يساعد في تنمية  -4
 وتطوير أدائهم.

 الأفراد المؤهلين أكثر من غيرهم لإشغال مناصب قيادية.  اكتشاف -5

 ( الهدف من تقييم الأداء15الشكل رقم )

 
              

   
 
 
 

 

 
 .63ص، (2008للنشر والتوزيع  ايتراكالقاهرة: )، تنمية مهارات المدربين في تقييم أداء العاملين ،البرادعي بسيوني: المصدر

 تقييم الأداء: خطوات -عاشراا 
 :(1)للآتييتم تحديد خطوات قياس أداء العاملين وفقا 

هو يعنى تحليل ووصف : التعرف على طبيعة العمل المراد قياس أداء العاملين فيه و الخطوة الأولى
 وتصنيف وتقييم الوظائف.

علام المقيمين بها، ولابد أن تكون هذه المعايير إ : تحديد أسس أو معايير التقييم و الخطوة الثانية
 :ىما يلفي أذهان الطرفين من عاملين ومشرفين.  أهم هذه الأسس  ونوعا   واضحة كما  

o  .الصفات الشخصية التي يتحلى بها العاملون 
o وك والتصرفات الفعلية التي يقوم بها العامل.السل 
o  الشفوية أو  الإحصائيةقياس الأداء بالطرق المناسبة سواء بالملاحظة المباشرة أو التقارير

 .الكتابية

 طلاع المرؤوس ومناقشته بالتقرير عن أدائه.إ: الخطوة الثالثة

                                                           
 .281 ص، (2010د ط ،  ،ان المطبوعات الجامعية، بن عكرون، )الجزائر، ديوحس   اتمدوتفلاتمعص ي نورى مرير،  1))

 الهدف من تقييم الأداء

 تطوير أداء العاملين تقييم أداء العاملين

 بهدف اتخاذ قرارات

 العاملين تخص

 العاملين

تقديم تغذية عكسية 

 عن أداء العاملين

 تقديم برامج تدريبية

 تطوير أداء العاملينل
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خروج عن المعايير  أيى جراءات المناسبة لتصحيح المسار وتنافلإا اتخاذ: الخطوة الرابعة
 المحددة.

 عناصر تقييم الأداء: -الحادي عشر
 :(1)الآتيعند وضع نظام جيد للتقييم يجب أن يتضمن 

: والتي يمكن أن تكون بسيطة كالترقية أو تحديد مبلغ المكافأة السنوية أو التقييم أغراض -
 التدريب.

تم تقييم الفرد على أساسه، والتي : وهي قائمة بجوانب الأداء والسلوك الذي يعناصر التقييم -
 نوعية التقييم.و قد تشمل المواظبة، 

 .أو ضعيفا   دا  : ويعنى معيار الأداء جيمعايير الأداء -
: وهي تلك البيانات التي تستخدم في التقييم التي قد تكون بيانات موضوعية أو البيانات -

 ذاتية.
 .يا  نسب أو ا  مطلق ا  والذي قد يكون تقييمتحديد أساس التقييم:  -
 .ومواعيد استماراتوتشمل تقارير أو أدوات التقييم:  -
 .حيث تكون مواعيد التقييم مرة في السنة أو مواعيد أخرى مواعيد التقييم:  -
   النتائج. : من يقوم بتقييم الفرد ومن يحللالأطراف التي تنفذ النظام -
 .وتتعلق بكيفية تنفيذ التقييمإجراءات التقييم:  -
 ترتبط بأغراض التقييم. : وهيواستخدامهاييم تحليل نتائج التق -

 فوائد تقييم الأداء: -الثاني عشر
 العامة، نظرا   دارةلإالتحديد مدى كفاءة الفرد إحدى سياسات  عتبر عملية تقييم الأداءت  

 للفوائد التي تعود من وراء تطبيقها على أسس سليمة تتوافر فيها الموضوعية.

 :(2)ىما يللتي يمكن الحصول عليها ومن أهم فوائد تقييم الأداء ا
جهودهم في تأدية أعمالهم موضع تقدير واهتمام بأن  ون العامل يشعر حينما: المعنويةالروح  -

ن تقديم أمن التفاهم والعلاقات الحسنة يسود العاملين ورؤسائهم، كما  ا  ن جو إ، فدارةلإامن 
دل وبالتالي خلق الثقة لدى العلاوات والترقية وغيرها يتم بناء على تقييم موضوعي وعا

                                                           
  .238 ص، (2007، 3ط ،، دار وائد للرةرعمان)، إلتفةاتمدوتفلاتمعص ي  سعاد نايف برنوطى، (1)

 .194 -192ص ص، (2003د ط ،  )الأردن، مكربة المجرمع العربي،،اإلتفةاتلأا تلمهدي زويلف، ( 2)
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ذلك يدفع العاملين للقيام بأعمالهم بروح معنوية  نإحيث دارة، لاابو المرؤوسين برؤسائهم 
 مرتفعة.         

نشاطه وأداءه في العمل هو موضع  بأنعندما بشعر الفرد  :إشعار العاملين بمسؤولياتهم -
قرارات هامة، تؤثر على  اتخاذيها نتائج هذا التقييم سيترتب عل أنتقييم من قبل رؤسائه و 

نه سوف يشعر بمسؤولياته تجاه نفسه وتجاه العمل، وبالتالي سيبذل إمستقبله في العمل ف
 المزيد من الجهد لتأدية عمله على أحسن وجه.

لتقييم  موضوعيا   دارة عند استخدامها أسلوبا  لإيجب على ا :وسيلة لضمان عدالة المعاملة -
فرد على ما يستحقه من ترقية أو علاوة على أساس جهده وكفاءته الأداء، أن يتحصل كل 

 في العمل.
دارة العليا قادرة على مراقبة جهود لإ: إن عملية تقييم الأداء يجعل االرقابة على الرؤساء -

بلهم لتحليلها ن ق  ، وذلك عن طريق نتائج تقارير الكفاءة المرفوعة م  شراقيةلإاالرؤساء وقدراتهم 
 ومراجعتها.

تعمل عملية تقييم الأداء في الحكم على مدى نجاح  والتدريب: ختيارلااقييم سياسات ت -
وتدريب العاملين، فالتقديرات المرتفعة تدل على سلامة اختيار  اختيارالطرق المستخدمة في 

 العاملين وتعيينهم.

 خطوات تقيم الأداء: -الثالث عشر

فيها عدة عوامل، ولذلك على من يقوم بتقييم عتبر عملية تقييم الأداء عملية معقدة تتداخل ت  
ن يتبعوا خطوات أو جيدا    دارات، أن يخططوا تخطيطا  لإولين في اؤ الأداء من رؤساء ومشرفين ومس

 .(1)منطقية متسلسلة لكي يحقق تقييم الأداء أهدافه

 :(2)يلى ومن أهم هذه الخطوات ما

 وضع معايير قياس الأداء:  -1
قيم الأداء، لذلك يجب أن ن تحديد المعايير التي من خلالها سي  قبل عملية التقييم لابد م

 .تكون المعايير واضحة للموظفين، من خلال تحليل الوظيفة وتوصيفها
 يلي: ومن أهم معايير الأداء ما

                                                           
 د)الأردن دار المتير للرةر والروزيع والطباعة،  إلتفةاتمدوتفلاتمعص ي سب ال ربةة، خضير كاظم حمود، ياسين كا (1)

 .166-165ص  ص، (2011ط،

( 2009 ، د ط ،د ن)مصر، ، تمتوااس  مرصلاتست تح ج امت ت ااتمعرفتعا، إلتفةاتمدوتفلاتمعص ي سيد محمد ساد الرب،  (2)

 . 517ص
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في قياس وتحديد مكونات الأداء الوظيفي التي  وإمكانياتهبصدق المقياس  : يقصدالصدق -
تخلو  التيمعايير الأداء الصادقة هي تلك المعايير  فإنلتالي تساهم في فاعلية الأداء، وبا

 من القصور والتشويه.
والتوافق في النتائج التي يتم الحصول عليها عند قياس الأداء  ستقرارلاابه  : ويقصدالثبات -

 خر.لآخر ومن شخص لآفي أوقات مختلفة، أي أن النتائج تكون متقاربة من وقت 
س على تمييز الجهود والأداء بشكل واضح، حيث يوفر لمتخذي القرار : إمكانية المقياالتمييز -

 فرصة إصدار القرارات الخاصة بالتحفيز أو التدريب والتطوير.
: إن المعيار الذي يشير إلى العدالة ويعكس الأداء الفعلي للأفراد، هو ذلك المعيار القبول -

يمارسها الأفراد، أو على أساس  المقبول حيث يمكن تحديد المعيار إما وفق السلوكيات التي
النتائج المنجزة، فالمعيار على أساس السلوكيات يحدد الممارسات السلوكية المحددة للأداء 

يجابية، أما المعيار المبنى على النتائج فهو المعيار الذي يقيس إكانت سلبية أو أسواء 
 . أساسيالنتائج والأهداف الكمية بشكل 

 : ير الأداءالجانب القانوني لمعاي2-

من خلال وضع معايير للأداء تتطابق مع المعايير القانونية المحددة، وذلك  في إطار 
التشريعات أو قوانين العاملين أو توجيهات النقابات العمالية، ولكي تتكامل عملية تقييم الأداء مع 

حتى يمكن الرجوع  يا  الأداء مستند تقييمن على إدارة المؤسسة توثيق عملية إالمتطلبات القانونية، ف
 .(1)إليها عند إثارة القضايا القانونية من العاملين أو النقابات أو غيرهم

 : (2)قياس الأداء -3
 المصادر التالية: الفعلي منعتبر هذه الخطوة مبنية على جمع المعلومات حول الأداء ت  

 التقارير الإحصائية. -
 التقارير الشفوية. -
 التقارير المكتوبة. -

 ر المعلومات التي تساعد على تقييم الأداء:من أهم مصاد
أداء  أفضل شخص لديه معلومات كافية عن بأن راءلآامعظم  اتفقت: الرئيس المباشر -

الموظف هو رئيسه المباشر، لأنه أكثر شخص لديه دراية كاملة بكل ما يتعلق بمرؤوسيه، 

                                                           
 .  520-519ص ، صمحمد سيد الحجاب، مرسع سبق ذكره( 1)

 . 144 ص ،سهيلة محمد عباس، مرسع سبق ذكره (2)
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جباتهم ومسؤولياتهم، لديه القدرة على تحديد أفضل الأفراد القادرين على تحمل وا أنكما 
بشكل  عتمادلااكتاب يحذرون من ن هناك بعض ال  أوتقييم مستوى كفاءتهم في العمل، إلا 

 لى ونهائي على الرئيس المباشر فقط، لأنهم يعتبرون أن هذا الوضع سوف يمنحه مجالا  ك  
مستوى  للتحكم في نتائج القياس وخلق التحيز والمحسوبية، وبالتالي يؤكدون على ضرورة قيام

من خلال مراجعة النتائج التي توصل إليها من خلال  ،أعلى من الرئيس المباشر داري إ
دارة لإسلامتها وصحتها قبل عرضها على ا من وللتأكد لموضعيتها تقييمه، وذلك ضمانا  

 .(1)العليا بشكل نهائي
حد أزال لانه أأن التقييم الذاتي ليس المصدر الوحيد للمعلومات، إلا  : بماالذاتيالتقييم  -

المصادر المهمة، حيث يؤخذ على هذا المصدر الميل للمبالغة في التقييمات ويرجع ذلك إلى 
 :(2)عنصرين مهمين

o الزيادة في الراتب أو مثل  ،داريةلإإمكانية الربط بين نتائج التقييم واتخاذ بعض القرارات ا
 .الترقية

o  مثل عدم تعاون  ،لى عوامل خارجيةإ المتدني بإرجاعهميل المرؤوسين إلى تبرير الأداء
 .الجودة، ضغوط العمل انخفاضشراف، لإسوء او الزملاء 

عمل  يستخدم هذا التقييم عندما يكون بين الموظف وزملائه اتصالات تقييم زملاء العمل: -
بد من توفر الثقة بين الموظف وزملائه، ومن مزايا هذا التقييم لامستمرة، ولنجاح هذا التقييم 

المباشر مع  تصاللاللديهم وسيلة  لا تكون متخذي القرارات بمعلومات قيمة، حين  نه يزودأ
 . (3)الموظف

بآرائه وبالمعلومات  ليدلي قيام المرؤوس بقياس وتقييم أداء رئيسه، ويقصد هناالمرؤوسون:  -
اليومي  حتكاكالافي العمل، وذلك نتيجة المتوفرة لديه عن رئيسه بما يتعلق بسلوكه وأدائه 

 عتمادلاانهم ليتم التقييم والحكم على مدى أو مستوى كفاءته وانجازه في العمل، إلا أن بي
جراء غير مناسب، وذلك بسبب إكلى على معلومات وأراء المرؤوسين برؤسائهم يعتبر ال  

وجود خلافات بين الرئيس ومرؤوسيه مما يجعل نتائج القياس والتقييم غير  احتمال
تائج تقييم المرؤوس لرئيسه في أنها تجعل هذا الرئيس عل علم نه تفيد نأموضوعية، إلا 

                                                           
 .104شاويش، مرسع سبق ذكره، ص مصطفى نجيب  (1)

، )الأردن، دار وائد تمدوتفلاتمعص ي اا اتمع ناتماالااهتم ص يناإلتفةالصباغ زهير نعيم  درع،إبراهيم  عبد البارئ (2)

 .272 ص ، (2008، 1للرةر، ط

 . 273 ص ،المرسع التابق  3))
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، وتلافى تطوير بحقيقة أدائه، ورأى مرؤوسيه فيه مما يساعد على تلافى أخطائه مستقبلا  
 .(1)أدائه نحو الأفضل

 
 تحليل ومناقشة تقارير قياس الأداء:  -4

برد فعل  لتعلقها تعتبر هذه الخطوة من أهم الخطوات في التقييم وقياس الأداء، وذلك
في  تقييم الأداء ليس هدفا   نأن هذه الخطوة تبرز أالمرؤوسين تجاه تقارير قياس كفاءة أدائهم، كما 

كفاءة أداء العاملين، كما أن التقييم  عتبر وسيلة للبحث عن أفضل سبل رفعيبل ، حد ذاته
التي تحدد جوانب القوة بالكثير من المعلومات الهامة  دارةلإاالموضوعي لكفاءة الأداء يزود 

دارة أن تتخذ القرارات على أساس لإتقارير كفاءة الأداء تستطيع ا ىوبناء عل، والضعف في الأداء
المهارات الواجب تنميتها وترقيتها لدى العاملين من ذوى الكفاءة المرتفعة أو و موضوعي، 

 .)2)المنخفضة

 : دة التقييمم    -5
خر، آمن مجتمع لمجتمع  سسة وقد تختلف أيضا  دة التقييم من مؤسسة إلى مؤ تختلف م  

ومؤسساته تستخدم أسلوب التقييم الدوري السنوي، أما  الأمريكيفعلى سبيل المثال المجتمع 
يستخدم أسلوب التقييم طويل الأمد لأكثر من سنة واحدة، إضافة لذلك و المجتمع الياباني ومؤسساته 

تعتبر من العوامل الأساسية لسياسة التقييم في ن حجم المؤسسة وطبيعة أهدافها من التقييم إف
بشكل دوري أو سنوي، وفى العادة  إمايكون التقييم  أنالإطار الزمني المعتمد، وبشكل عام يمكن 

يكون التقييم للعاملين بعد انتهاء فترة التجربة لتثبيت العاملين في وظائفهم أو نقلهم أو رفعهم إلى 
 .(3)د على حاجة المؤسسة لهذا التقييموظائف جيدة، لذلك التقييم يعتم

 :الإجراءات التصحيحية بعد الانتهاء من التقييم  -6
جراءات التي يمكن أن لإا واتخاذيجب على إدارة المؤسسة تحليل ودراسة نتائج التقييم،  

بتقارير الأداء في  حتفاظلاانه يتم أتساعد على تطوير كفاءة العاملين وسياسة العاملين، ويلاحظ 
لأهمية هذه  بنتائج التقييم، نظرا   هتمامالانه يجب إات العاملين دون دراسة أو تحليل، حيث ملف

 تآالمكافالنتائج لما لها من تأثير على الفرد والمؤسسة، وبالتالي يجب على إدارة المؤسسة تقديم 
على  ينلالمتحص ون المادية والمعنوية، للعاملين الذين تحصلوا على تقديرات عالية، أما العامل

                                                           
 .105ص ، مصطفى نجيب شاويش، مرسع سبق ذكره (1)

 .106 ص بق ذكره،اتالمرسع ال نفس( 1)

 .168 ص، خضري كاظم حمود، ياسين كاسب ال ربةة، مرسع سبق ذكره( 3)
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ينبغي توقيع عقوبات عليهم كحرمانهم من الترقية، أو العلاوات الدورية وبالنسبة فتقديرات منخفضة 
ن التقييم يساعد المؤسسة على تحسين برامج وسياسات إدارة المؤسسة، وتعتبر إلتقييم المؤسسة ف

    .(1)لنجاح إدارة العاملين في سياستها المختلفة  ا  نتائج التقييم مقياس

 نتائج تقييم الأداء:  استخداممجالات  -الرابع عشر
القرارات  تخاذاإن عملية تقييم الأداء بالنسبة للعاملين تهدف إلى كونها أدلة موضوعية في  

 :(2)الملائمة في المجالات التالية
المؤسسة  دارات تعتمد على الترقية لشغل الوظائف العليا الشاغرة، داخللإعظم اإن م  الترقية:  -1

لذلك عملية تقييم الأداء للعاملين تكشف مدى أحقية كل فرد للترقية لشغل الوظائف الأعلى، و 
للكشف عن  موضوعيا   ن أداء الفرد ومدى كفاءته في العمل لعدة سنوات يعتبر مقياسا  لأ

 مؤهلاته، وقدراته، وإمكانياته لشغل منصب أعلى من عمله الحالي. 

قائمة بالدورات  بإعداد ينإدارة العامل تقوماد خطة تدريبية لإعد التدريبية: حتياجاتلااتحديد  -2
التدريبية التي تحتاجها، ومن يشارك فيها وهي خطوة أساسية مهمة لإعداد دراسة تفصيلية 

حيث من فوائد إعداد القائمة  ا  كبير  ينتستغرق الجهد والوقت خاصة إذا كان عدد العامل
لحصر الأشخاص الذين تحصلوا على تقييمات  التفصيلية هو العودة إلى تقييمات الأداء

من العاملين حصلوا على  %50نأضعيفة فمثلا قد نجد من خلال تحليل نتائج تقييم الأداء 
الروح  انخفاضتقييمات سلبية بالنسبة للمواظبة، هذه النتيجة تبين أن السبب في ذلك هو 

اح دورات تدريبية للمشرفين المعنوية بسبب سلوك المشرفين في العمل، فهذا يساعد في اقتر 
الذين تحدث في وحداتهم المعدلات العالية لمساعدتهم في تغيير سلوكهم، من خلال تقييم 

تشجيعية لنشاطه  أةالأداء وما يظهر من نتائج يتم تحديد من يستحق منح علاوة أو مكاف
 وأدائه كنوع من أنواع الحوافز.

الفرد  ختياراعلى مدى سلامة  مهما   بر معيارا  إن نتائج تقييم الأداء تعت :التعيين والنقل -3
وتعيينه في العمل الذي يتلاءم مع كفاءته وقدراته، كما تمثل وسيلة فعالة لمعرفة الذين هم 

 .لوظيفة أخرى تتلاءم وقدراته نتقاللاابحاجة إلى 

 

                                                           
د  الجامعية، ، )الإسكردرية، دار الكربتمواح  اتم لد  اهتم دل  اتمعص ي امنإلتفةاتمدوتفلاصلاح الدين محمد عبد الباقي، ( 1)

 .305 ص ،(2000 ط ،

 .193صمهدي حتن زويلف، مرسع سبق ذكره، ( 2)
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 طرق تقييم الأداء: –الخامس عشر

لتقييم وتقدير كفاءة العامل، التي  ئمإن طرق تقييم الأداء هي الطريقة التي يستخدمها القا
تعمل على شرح الأسلوب الذي يتم على أساسه تقييم الأداء، وبالتالي هناك عدة طرق مختلفة لتقييم 

 يلى:الوظيفي ما ومن أهم هذه الطرق لتقييم الأداء  للأفرادالأداء 

اء الموظف حسب ، حيث يقاس أدوهي من أقدم الطرق والأكثر شيوعا   طريقة التدرج البياني: -1
 متدرجمعايير محددة كنوعية الأداء والتعاون والحضور في المواعيد، حيث يتم استخدام مقياس 

دني أ( ك0من القيمة ) يبدأالدرجات لكل صف أو عنصر من عناصر التقييم، فهذا المقياس 
الدرجة ( كأعلى قيمة، ويقوم المشرف بوضع علامة 20 أو10 درجة في التقييم وينتهي بالقيمة )

التي يراها مناسبة لتقدير الشخص، فيما يخص الصفة المقاساة ويمكن للمشرف أن يستعمل هذه 
لين على نواحي التركز والتشتت ؤو ، لتساعد المسالإحصائيالطريقة بسهولة، فهي تسمح بالتبويب 

طريقة إلا الأفراد فيما يتعلق بالصفات المتضمنة في القائمة، وبالرغم من سهولة هذه ال تجاهاتاو 
تأثر الرئيس المباشر بالعلاقات الشخصية مع  أهمها من التيديها بعض المشاكل أن ل

المرؤوسين، والمركز الوظيفي للمرؤوس، وبالتالي محاولة الرئيس إرضاء مرؤوسيه في الميزان 
 .(1)الأعلى، حيث يمكن القضاء على العقبات عن طريق التدريب الجيد للرؤساء والمرؤوسين

 الملاحظة المباشرة: طريقة -2
على سير العمل وسلوك العاملين،  طلاعللاتعتمد هذه الطريقة على قيام المدير بنفسه 

الأداء، لأنها تعطى للرؤساء فكرة واقعية  لقياس المباشرةعن الملاحظة  لا بديل أنه ويعتقد الكثيرون 
 :ىما يلأهم عيوب هذه الطريقة  أعمالهم، ومنعن ما يحدث في 

على العاملين للتعرف على سير عملهم وسلوكهم فيه مضيعة  المدير شخصيا  إن وقوف  -
 .(2)للوقت، وصعوبة التعرف على كافة العاملين وما يؤدونه من أعمال

 طريقة الأحداث الحرجة أو العلامات المحددة: -3
لحوادث المهمة سواء الجيدة منها أو السيئة، والمقصود االطريقة لرصد  هي عتبر هذه ت  

لحسن  ا  جة هو ذلك الجزء من سلوك الفرد الذي يعد علامة محددة لنجاحه أو فشله، أو مؤشر بالحر 
على ارتفاع كفايته أو انخفاضها، ولا يركز المشرف على الحدث وإنما  أدائه أو قصوره، أو دليلا  

                                                           
 . 281ص ،، مرسع سبق ذكرهنورى مرير (1)

، رير مرةورع ، اثر الحوافز في فاعلية الأداء والرضا الوظيفي في الأسهزع الأمرية، رسالة ماستريريعوض محمد الوذنان (2)

 .58 ص، 1999اض،أكاديمية نايف للعلوم الأمرية، الري
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 تصرفه لمواجهته، وتتميز هذه الطريقة بأنها تعطى المشرف مقاييس ةعلى سلوك الفرد فيه وكيفي
بتنميتها وتكشف نواحي  حتفاظلاواموضوعية لأداء الفرد، حيث تبرز هذه الطريقة نقاط القوة  

القصور وعلاجها وتحسين الأداء في المستقبل، ويعاب على هذه الطريقة اضطرار المشرف بمراقبة 
هم في الدفتر اءن المشرف يحصى أخطأالعاملين باستمرار وذلك عن قرب مما يشعر العاملين ب

 .(1)سود الصغيرالأ

 طريقة الترتيب العام: -4
 أو تصاعديا   تنازليا   يعمل الرئيس من خلال هذه الطريقة على ترتيب المرؤوسين ترتيبا  

ما يقوم نه غالبا   أحسب كفاءة كل منهم، ومن أهم مميزاتها أنها تتفق مع طبيعة عمل الرئيس، إذ 
م، ومن عيوب هذه الطريقة، أن تقييم العامل بترتيب المرؤوسين عند الإشراف والمتابعة الفعلية له

 .(2)يتم بشكل عام وقد يكون هناك تحيز

 : الطريقة الإنشائية أو طريقة التقرير -5
قيم أداء الفرد في ما ي   دارية، حيث كثيرا  لإفي القطاعات ا وهذه الطريقة هي الأكثر استعمالا  

 حول أدائه، وقد يكون التقرير وصفيا   أيهل المباشر، يبدى فيه ر ؤو خر العام بتقدير يعده المسآ
بحيث يشتمل على وصف للمهام التي قام بأدائها، ونقاط  ، وقد يكون تفصيليا  ومختصرا   إنشائيا  

 .(3)الضعف والقوة فيها والنتائج العامة لعمل
 : جباري لإا ختيارلااطريقة  -6

ء الفرد، ويتم توزيع جمع عدد كبير من العبارات التي تصف أدا نه يتمإفلهذه الطريقة  وفقا  
كل  أربع عبارات ثنائيتين كل منها يعبر عن ناحيتين من النواحي الطيبة في الفرد، وثنائيتين أيضا  

منهما يعبر عن ناحيتين غير مرغوب فيهما، ويضع المشرف العلامة أمام كل عبارة ومن أمثلة 
 :يليما ذلك 
 هذا الشخص سريع الفهم والملاحظة. -
 يهة.نه شخص حاضر البدأ -
 هذا الشخص يميل إلى التأجيل في اتخاذ القرارات الهامة. -
 من صفات هذا الشخص التردد في أوقات الأزمات. -

                                                           
 .351- 350ص  ص ،نورى مرير، نفس المرسع التابق( 1)

 ،70، العدد مجل اتلإلتفةاتم ام نحو نظام تاييم أداء العاملين بالجهاز الحكومي،  الررايدينسعد بحيرى، اتجاهات الرؤساء ( 2)

 .14 ص ،1991الرياض،

 .347ص ، مرسع سبق دكره،نورى مرير( 3)
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قيم بالعبارات الحقيقية الواردة تسمح بالتحيز حيث لا يعلم الم  لا نها إأما من ناحية مميزاتها ف
 .(1)سرية الشفرةب حتفاظلاافي الشفرة، ولكنها رغم ذلك صعبة الإدراك إلى جانب صعوبة 

 :دارة بالأهدافلإطريقة ا  -7

الطرق في تقييم الأفراد ومن أكثرها قابلية للتطبيق، وتركز  أحدثعتبر هذه الطريقة من ت  
يلزم من قرارات  ما واتخاذعلى زيادة مشاركة المرؤوس في تحديد الأهداف التي يقوم بتحقيقها 

الرؤساء والمرؤوسين، الغرض من هذه اللقاءات مناسبة، وتعتمد هذه الطريقة على عدة لقاءات بين 
ومن  (2)اءلتحديد وقياس الأد تحديد الأهداف والمعايير الموضوعية التي سيتم استخدامها مستقبلا  

 : (3)يلي ما بالأهدافدارة لإأهم خطوات ا

 العناصر التي تستخدم أساسا   بشأنإلى اتفاق  المرؤوسعلى الرئيس المباشر أن يصل مع  -
 ء المرؤوس.في أدا

ونصائحه للعاملين ونصائحه للعاملين خلال أداء العامل  هإرشاداتعلى الرئيس أن يقدم  -
 لعمله.

يجتمع الرئيس مع مرؤوسيه في فترة محددة متفق عليها لدراسة مشاكل الأداء والصعوبات  -
 التي تعترض تحقيق الأهداف، وتذليل هذه الصعوبات.

 على الأقل مرة كل سنة.وجود تقييم كتابي على أداء العامل  -
 :(4)ىما يلومن عيوب هذه الطريقة 

على الخصائص الذاتية كالتعاون  هذه الطريقة على تقييم الأداء الفردي اعتمادا   عتمادا  -
 والمبادرة، وهي خصائص يصعب ربطها بالوظيفة مباشرة.

اد توازن صعوبة التحدي الذي تواجهه إدارة المؤسسة في تطبيق هذه الطريقة، من خلال إيج -
                                    .         رضا لجميع الفئات سليم بين مصالح كافة الأطراف والفئات المختلفة، وتحقيق أدنى درجة

 
 
 

                                                           
 .352سبق ذكره، صمرسع  ،نورى محمد( 1)

،  مجل اتلإلتفةاتم ام سهيلة فهد سلامة، فعالية الأداء الوظيفي وتطبيااته للأسهزع الحكومية في المملكة العربية التعودية،  (2)

 .135، ص1987 ض، الريا55العدد 

 .125(، ص1979 ، د ط )وكالة المطبوعات، الكويت،، تم امل تمدعالئاتم ام اا اإلتفةاتمعوىامرصور احمد مرصور،  (3)

 .441-440ص سما  الدين محمد المرسى، مرسع سبق ذكره، ص( 4)
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 (16) الجدول رقم
 .الأخرى للتقييممقارنة بين طريقة الأهداف والطرق لا

 عناصر المقارنة
 لينطرق تقيم أداء العام                   

 الطرق الأخرى        طريقة الإدارة بالأهداف     
o  التركيز 
o  الهدف 
o  المعايير المستخدمة 
o  درجة رضا الفرد عنها 
o  دور الرئيس 
o  دور المرؤوس 
o  معرفة المرؤوس لنتيجة التقييم 
o  مساهمتها في تطوير الاثنين

 التماسك بينهما.

o  المستقبل و الأداء السابق 
o رات تحسين الأداء وتنمية قد

 الفرد 
o  خاصة بحقل أو وظيفة 
o  المساعدة والنصح والإرشاد 
o  المشاركة التقييم بهدف التعليم 
o  يعرفها مسبقا 
o  عالية 
o قوى بالمناقشة وتبادل الآراء 

o  الأداء السابق فقط 
o  محاسبة الفرد 
o  نواعالأعامه تطبق على جميع 
o  منخفضة 
o  إصدار الحكم والتقييم 
o تبرير السلوك والدفاع عن النفس 
o   ما يعرفها فهي سرية  نادرا

 منخفضة
o ضعيف 

، 2صالح، مؤيد سعيد سالم، إدارع الموارد البةرية مدخد اسرراتيجي، عالم الكراب الحديث للرةر والروزيع ط شحوحرعاد  المصدر  

  .118، ص2006الأردن،

دارات، والصعوبات التي تواجه كل لإطرق التقييم المختلفة في ا ستعراضامن خلال و 
جل تنمية وتطوير أة يتضح أن هذه الطرق مرت بعدة تطورات وتغيرات ومازالت كذلك، من طريق

ومن خلال ذلك ظهرت عدة ، العنصر البشرى في المؤسسة لتحقيق أهداف المؤسسة والعامل معا  
 : (1)يلى اتجاهات ترتبط بطرق التقييم أهمها ما

 توسيع وتعميق المعاني المستخدمة. للتقليل من استخدام الصفات موضوع التقييم مع تجاهلاا  -1
 على أكثر من طريقة. عتمادلاواإلى استخدام الطرق البسيطة  تجاهالا -2
 في عملية التقييم. داريةالإالمشاركة بأكثر من جهة في المستويات  -3
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 المبحث الثالث
 محددات الرضا الوظيفي

شباع هذه الحاجات، كذلك يوجد عدة لإمعين  نسان عدة حاجات تدفعه للقيام بسلوكللإ
عن ما يقوم به من عمل داخل  يا  محددات تجعل الفرد العامل في حال توافر هذه المحددات راض

، عمله إذا لم تتوفر هذه العوامل والمحددات عن يراضالمؤسسة التي يعمل بها، أو يكون غير 
 :ىما يل هم محددات الرضا الوظيفيولعل أ 

 ر:الأج -أولا

نه، إلا أن الأجر يعتبر أهم محددات أالتقليل من شو يرى بعض الباحثين عدم أهمية الأجر 
عد الأجر من أهم أسباب النزاعات للرضا، وبالتالي ي   أساسيالرضا لأنه يفرض نفسه كعامل ومحدد 

شباع الحاجات لإلما يعتبره هرزبرغ في نظريته أن الأجر مجرد وسيلة  العمالية، وخلافا  
للفرد ويعزز من مستوى الشعور  جتماعيةلااالأجر يعمل على تعزيز المكانة  إلا أنسيولوجية، الف

من خلال  جتماعيةلااتحسين العلاقات  علىن الأجر يساعد الفرد أ، كما ستقرارلاوابالأمن 
ن قيمة ومستوى الأجر ينعكس على إفي كثير من المناسبات، وتبادل الزيارات، وكذلك ف شتراكلاا

يؤثر  يا  رئيس لا  العائد المادي يعتبر عام فإنة تفوق الفرد العامل ونجاحه في عمله، وبالتالي درج
العامل من توقعات فكلما  ينجزهفي ضوء ما  على مستوى الرضا عن العمل بدرجة كبيرة، خصوصا  

 .(1)توقعاته مع مستوى الأجر زاد مستوى الرضا تناسبت

  تعريف الأجر: -1

ذلك المقابل المادي الذي يتقاضاه من يعمل في خدمة الدولة في " نهأعرف الأجر على ي  
أو وظيفة  معينا   إدارات حكومية، مؤسسات عامة، أو مؤسسات خاصة، وذلك بتأديته عملا  

نه الثمن الذي يحصل عليه العامل نظير الجهد الجسماني أ"وفى تعريف أخر للأجر   .(2)"معينة
 .(3)"لهالعقلاني الذي يبذله العامل في عم

 

 

                                                           
، )دار طب م رت   اتميا واالفتس  وتملاتم ضاامرىاأساحذةاتمت ل ااعبد الاادر،  لورسيوبطريفة حمو، دوقة احمد،  (1)

 .50-49ص، ص (2007 رزائ، الج1الملكية للرةر والروزيع والإعلان ط

 .43، ص(1982 بيروت، ،ط )المرظمة العربية للعلوم الادارية، د ،ههتجعاح تمدويفاتم اتاحعو  افوزي حبش،  2))

 .113 (، ص1976الااهرع  الةعب، د ط،، )دار إلتفةاتلأا تلاهتم   اعاتلإ سا   مرصور فهمي، ( 3)
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 العلاقة بين الأجر والرضا الوظيفي: -2

تعددت الدراسات حول العلاقة بين الأجر والرضا ومن هذه الدراسات )طومسون 
Themopsonودراسة ميلر ) Miller))  فهذه الدراسات تؤكد على وجود علاقة طردية بين الأجر

حول  ( t)herlaulT، yerDاسة ر د . وكذلك من أهم الدراسات في هذا الجانب(1)والرضا عن العمل
وكنديين، وذلك باستعمال الراتب  نكييأمريلرضا عن الأجر من خلال عينات متكونة من مديرين ا
( وقد أعطى أيضا للمديرين معلومات بشان رواتبهم ومدخلاتهم الشخصية، التي أتوا (Jdi مقياسل

فيما يتعلق بعدد من العوامل في القيام الأداء والأسبقية التي يشعرون بها  بها مثل التدريب، الخبرة،
بالقرارات الخاصة بالرواتب، وقد دلت النتائج أن أفضل عامل تنبؤ كان مستوى الأجر، فكلما زاد 
الأفراد الذين يتقاضون رواتب أكثر، كانوا راضين عن أجورهم على عكس المديرين الذين لا يعيرون 

رضا عن رواتبهم، وهنا  أقلكانوا  ر، كلماالمتعلقة بالأجعند وضع القرارات للحياة المعيشية  اهتماما  
يجابية بين الأجر ومستوى المعيشة، أما الدراسة الأخرى التي تخص هذا الجانب فهي إتوجد علاقة 

( ولقد جمع الباحث معلومات كمتغيرات (Msqمقياس ل( حول الرضا عن الأجر (Winer دراسة
كوين النقابات، الغياب، دوران العمل، وبحساب معامل مستقلة فيما يخص اتجاهات العمال حول ت

في  العمال الأكثر رضا عن رواتبهم هم الأقل تفصيلا   تبين أن ،الثنائي لكل المتغيرات رتباطلاا
 .(2)يجابيةإاتجاهاتهم نحو تكوين النقابات، كما وجد أن العلاقة بين عدم الرضا والغياب علاقة 

 الترقية: -ثانياا 

علي في أ رقية على أنها حصول الموظف على فرص للترقي إلى مناصب ينظر إلى الت
جانب الزيادة التي سيحصل  لىإشباع المادي والمعنوي لإ، بحيث تمنحه الترقية اداري لإالم الس  

نه في الوقت نفسه إف داري لإا لمالس  إلى درجة أعلى في  رتقياإذا و عليها الموظف في راتبه الشهري، 
نه يتطلع دائما إلى المراكز العليا، إفالموظف عندما ينتمي إلى المؤسسة ف، يا  جتماعا يحقق مركزا  

نفسه، فالرغبة في النمو والتطور تدفعه إلى   داري لإافهو لا يتوقع أن يبقى لفترة طويلة في المركز 
ن رضا الموظف عن هذا الجانب يتوقف على مدى إتاحة فرص الترقي إالتطلع للترقية، وبالتالي ف
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بحيث تكون تطلعاته للترقية متساوية مع الفرص المتاحة وكلما كانت تطلعاته للترقية اكبر مما له، 
 .(1)هو متاح قل رضاه عن العمل

 تعريف الترقية:

 :(2)أهمهاهناك عدة تعريفات للترقية من 
 انتقال الموظف إلى أعلى مع الزيادة في المسؤوليات والواجبات والمهارات، وزيادة"الترقية هي 

 ".جتماعيلافي الراتب، وتحسين في المركز ا

الحالي  الموظف في المنظمة أو المؤسسة من عمله نتقالا"وت عرف الترقية أيضا   على أنها 
 مكانياتلإواإلى عمل أخر، مع زيادة صعوبة الواجبات والمسؤوليات وتحسين في الأجر والمنصب 

في وظيفة أعلى من الوظيفة التي يشغلها، تعيين الموظف "ضمن التعاريف أيضا للترقية هي  منو 
الوظيفية، وتغير في الواجبات وزيادة في  ختصاصاتلاابنمو في  ويكون هذا التعين مقرونا  

غلبها يشترك في أ السابقة نستنتج ونلاحظ أن  التعريفاتمن خلال "المسؤوليات وزيادة في الراتب
جر أو راتب أ–كبر أمسؤولية  -يفية أعلىتحديد الشروط الواجب توفرها في الترقية وهي رتبة وظ

 أعلى.  جتماعيةامكانة  –على أ 

 :نظام الترقية

ساليب موضوعية لخلق بيئة ومناخ مناسب لتقييم الأداء، وبالتالي أيستند نظام الترقية إلى 
سس سليمة وواضحة تؤدى إلى زيادة الرضا الوظيفي، وهذا بدوره يؤدى إلى أالترقية المبنية على 

 العاملين داخل المؤسسة. الأفراد تماسك

 :أنواع الترقية

 :(3)يوجد ثلاثة أنواع للترقية كما يلي
 : قدميةلأباالترقية  -1

الشاغرة، تكون من نصيب الموظف صاحب الخدمة  ةإلى الوظيف بها الترقيةالمقصود 
 المنظمة دون النظر إلى قدراته. في أوالأطول في الوظيفة الحالية، 

                                                           
قياس متروى الرضا الوظيفي لدى العاملين الفريين في ال دمات الطبية في التعودية"، عبدا لله بن عبد المحتن المد لج، " (1)

   .28، ص 2003 رير مرةورع، ررسالة ماستري

د  ،حع  اامرىاموضو   اأسساهأسام باتمت    اا اتميرم اتمدر   العزيز المعةوق،  دمرصور عبلعبود، اإبراهيم محمد  (2)

 .21ص، 1999ط، الإدارع العامة للبحوث، 

 .24ص  ، (1994 د ط، ، )الجزائر  دار الهدى،تمد جعاا اتمتص يعاتمدرفس اتمجزتص اعبد الرحمن بن سالم،  3))
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 :الترقية بالجدارة -2
في قدميته أ الشاغرة من نصيب الموظف الأكثر كفاءة، بغض النظر عن ةتكون الوظيف

 الوظيفة الحالية.
 والجدارة: بالأقدميةالترقية  -3

 :(1)يلى في هذه الحالة يتم الجمع بين النوعين السابقين ومن مزايا هذا النظام ما
برة الطويلة والقدرات والمهارات الخ ذوي و ، الأكثر كفاءةالموظفين  ختيارإيساعد المنظمة في  -

 الممتازة.
 الأداء الجيد. علىفي الخدمة كما يحفزهم  ستمرارلالتحفيز العاملين  -
 الحد من المحاباة والتحيز والمؤثرات الشخصية. -
 وتقدير الموظفين أصحاب الخبرة الطويلة. حتراما -
 علاقة الترقية بالرضا الوظيفي: 

اك علاقة طردية بين توفر فرص الترقية والرضا عظم الدراسات تشير إلى أن هنم   إن
إلى أن العامل المحدد لأثر الترقية على الرضا الوظيفي  تشير(Vroom) فروم الوظيفي، فدراسة 

توقعات الفرد لفرص الترقية، وبالتالي رضا العامل يقل كلما كانت فرص  وكذلك ا  يعتبر طموح
ذا لم تحقق المؤسسة للفرد كل طموحاته وتوقعاته بمعنى إ قل من طموحاته، أالترقية المتاحة له 

 .(2)زاد رضاه قل عما هو متاح له فعلا  أللترقية كلما قل رضاه، وكلما كان طموح الترقية لديه 

 :جتماعيةلااالعوامل  -ثالثاا 

 :يلي ما جتماعيةلااومن أهم العوامل 

مصدر منفعة للفرد من الجماعة  بقدر ما لهذهلجماعة العمل تأثير على الفرد  :جماعة العمل -1
للمنافع بينه  خرين في العمل يحقق تبادلا  آتفاعل الفرد مع أفراد   فكلما كان ،أو مصدر توتر له

خرين ألرضا الفرد عن عمله، كان تفاعل الفرد مع أفراد  وبينهم، كانت جماعة العمل مصدرا  
هدافه، كلما كانت جماعة العمل لديه، أو يعوق إشباعه أو حاجاته أو وصوله لأ يخلق توترا  

لدى الفرد، فالمنافع الناتجة عن التفاعل مع الجماعة تكون كبيرة، والتوتر  نتماءلااإلى  مسببا   
 .(3)قوية نتماءالاعندما تكون حاجة الفرد إلى  ا  كبير يضا  أالناشئ عن هذا التفاعل يكون 
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على مدى قوة  لرضا يتوقف أيضا  ثر جماعة العمل على اأ لأن ذلكعمل، ال منالفرد  استياء -2
لدى الفرد، فالمنافع الناتجة عن التفاعل مع الجماعة تكون كبيرة، والتوتر  الانتماءالحاجة إلى 

 .(1)قوية الانتماءعندما تكون حاجة الفرد إلى  ا  كبير يضا  أالناشئ عن هذا التفاعل يكون 

مهما في رضا العامل عن عمله،  ن طبيعة العلاقة السائدة بين العمال تلعب دورا  إولذلك ف
فالرفقة أو الصحبة في العمل يمكن أن تكون بمثابة البلسم لحياة اليأس داخل العمل، فالعامل 

نكار إمن رضاه عن عمله عندما يعمل مع جماعة طيبة من العمال، كما لا يمكن  ا  يستمد كثير 
 .(2)م رضا عن العملتأثير ظاهرة عدم الترابط بين جماعة العمل ودورها في إحداث عد

هدفها إيصال أعمال  : الثقافة العمالية هي تلك الخدمات المتمثلة في مجموعةالثقافة العمالية -3
 .(3)قدر من المعارف والمفاهيم إلى العمال من مهارات ووعى في حياتهم وفى نشاطهم النقابي 

تعليمات والمعلومات في العمل هو نقل الأوامر وال تصاللاباالمقصود  إن :في العمل تصاللا ا -4
دارة يعتمد على عامل لإن التفاعل بين العمال واإدارة إلى العمال والعكس، كما لإمن ا

خر، لآ، باعتباره أداة لنقل المعلومات والأفكار، وبالخصوص نقل المشاعر من فرد تصاللاا
لق جو ، كان هناك تماسك بين أعضاء التنظيم ساهم في خوممكنا   سهلا   تصاللاافكلما كان 

بين إدارة العمل يساهم في اطلاع العمال على أهداف  تصاللاامن المودة وخاصة إذا كان 
 .(4)المنظمة

شراف إلى وجود علاقة بين نمط لإأوضحت نتائج الدراسات التي أجريت على نمط ا :شرافلإا -5
 إلى أن المشرف الذي يجعل متشجنشراف ورضا المرؤوسين عن العمل، فقد أشارت جامعة لإا

 نسجاملاواويقيم علاقات طيبة بينهم وبينه، على أساس من التفاهم  هتماما مرؤوسيه محل 
 كلماويسعى إلى  تفهم مواقفهم المختلفة في العمل، ويذلل العقبات التي تعترض طريقهم، 

يساعد الرئيس في كسب ولاء مرؤوسيه ويخلق بيئة عمل تحقق الرضا للعاملين، وإذا لجاء 
المطلوب، فانه بذلك  هتماملااالفرد العامل لديه حالة ثانوية، ولم يعطه  ارعتبا المشرف إلى 
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ويتوقف تأثير ، (1)ومودتهم ولاءهمالمرؤوسين، مما قد يفقده  لاجتذابيساعد على خلق بيئة 
 :(2)المشرف على المرؤوسين على العوامل التالية

 شباع التي يعتمد عليها.لإالحوافز ووسائل ا -
 للمرؤوسين أنفسهم.الخصائص الشخصية  -
في العمل ويتمتعون  ستقلالالاتفويض سلطات وحريات واسعة للمرؤوسين الذين يفضلون  -

 بقدرات عالية.
 العوامل المرتبطة بالعمل:  -رابعاا 

 ساعات العمل: -1

الموضوعات التي كانت محل نقاش وصراع  أبرزعتبر ساعات العمل اليومي من ت  
، وذلك منذ ظهور الثورة الصناعية وتتمثل إشكالية ذلك النقاش في معظم البلدان الأوربية جتماعيا

إلى انه بالقدر الذي توفر  اتوتوصلت الدراس .(3)الأمثل للموارد البشرية ستغلاللاافي كيفية 
وقت الراحة، وتزيد من هذا الوقت بالقدر الذي يزيد الرضا عن  استخدامساعات العمل للفرد حرية 

رض ساعات العمل مع وقت الراحة، وحرية الفرد في استخدامه بالقدر العمل وبالقدر الذي تتعا
فأوقات الراحة تكون ذات فاعلية عندما يكون هذا الوقت  الذي ينخفض به الرضا عن العمل، 

يحقق فيه الفرد منافع واحتياجات مرتبطة بحياته العامة، كما تؤثر ساعات العمل الطويلة على 
 تعمل عمله حيث يقل الرضا لديه، ولذلكاتجاه حالة الشعورية للفرد الإجهاد وهو ما ينعكس على ال

 .(4)بعض المنظمات على تنظيم أوقات عملها بشكل لا يقيد بصفة صارمة العامل
 محتوى العمل:  -2

، حين ظهرت الدراسات في مجال محتوى العمل وتأثيره على الرضا لم تظهر إلا حديثا   إن
نجاز، طبيعة لإلمتغيرات المتصلة بمحتوى العمل، وهي فرص ادراسة )هرزبرغ( والتي ركزت على ا

أنشطة العمل، تقدير الآخرين لأداء الفرد، الترقية، وكل هذه المتغيرات هي التي لها تأثير على 
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هذا الإطار والتي تزيد أو تخفض من درجة الرضا  تدخل فين هناك عوامل فرعية أرضا الفرد، إلا 
 (.1)ةداخل المنظم للعاملالوظيفي 

 : أهم عوامل محتوى العمل

 درجة تنوع المهام: -أ

درجة الرضا عند العمال، لما يحققه التنوع من قلة تكرار  ارتفاعلى إتنوع المهام يؤدى  إن
المهام وهذا يقلل من الملل، ولكن تنوع المهام لا يحقق الرضا إلا إذا توفر التكامل بين المهام 

والملل عند العمال ذو مستوى  ستياءلااالعكس إذ قد يحدث وإلا حدث  ،ودرجة الذكاء عند العامل
ن بعض المنظمات إلأهمية تنوع المهام ف يفضلون المهام المتكررة ونظرا   الذين منخفضالذكاء ال

توسع أنشطة الأفراد التي يمارسونها وتسند لهم مستويات جديدة بهدف رفع معنوياتهم وتوسيع 
 .(2)خبراتهم 

 :ة المتاحة للفرددرجة السيطرة الذاتي -ب

للفرد في أدائه للعمل، ويفترض فروم  تتحهادرجة السيطرة الذاتية التي  تتفاوت الأعمال في
vroom) )اختيار السرعة  وكذلكطرق أدائه للعمل،  ختيارانه كلما زادت حرية الفرد العامل في أ

للفرد في هذا المجال  التي يؤدى بها عمله زاد رضاه عن العمل، وتؤكد المعطيات أن زيادة الحرية
تتيح له تكييف الأداء بما يتناسب مع قدراته ونمطه الخاص في تأدية العمل، أو فرض نمط موحد 

ولاء الأفراد  فاختلا عتبارلاامن الطرق والسرعات لأداء المهام على جميع الأفراد، فلا يأخذ في 
 .(3)مستيائها حتمالاوبالتالي فهو يخلق مشكلات تكيف لديهم ويزيد من 

 : خبرات النجاح والفشل  -ج
نجاح العامل أو فشله علاقة برضاه من خلال صعوبة تأكيد تأثير الأداء على درجة الرضا  إن

كلما اعتقد الفرد أن  ما أنجزه أكثر أو  نهأمن خلال تقديره لقدراته، وربطه بين عمله وقدراته أي 
الرضا عن العمل والعكس بالنسبة للفشل،  يعادل قدراته، شعر الفرد بالنجاح وبالتالي يؤدى إلى
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 .43 صالمرسع التابق،  رانم فرجان،  3))



[98] 

 

من طموحاته، تحركت  ا  هنا عن مستوى الطموح فكلما حقق له عمله مستوى معين الحديثويمكن 
 .(1)لديه مشاعر السعادة والرضا

 استخدام الفرد لقدراته:  -د

يقدمه من ما  ل من خلالنه يوظف قدراته كلما ارتفع رضاه عن العمأعندما يدرك الفرد 
( وحسب تصور (Vroom فروم( (Broove بروفيكل من  ةجهود، ولقد أكد ذلك نتائج دراسم

 .(2)لحاجة تحقيق الذات الفرد لقدراته ومهاراته يمثل إشباعا   ستخدامان إماسلو ف
 العوامل الشخصية: -سادساا 

يوجد عدة أسباب شخصية تتعلق بالسمات الفردية للموظف تساهم في تحقيق الرضا 
 –المستوى  –الجنس  –يمكن إيجازها في العناصر التالية )السن  (ستياءلااو عدمه )الوظيفي أ

 :(3)كالآتيوهي ، الأقدمية في العمل( -التعليمي
 السن: -أ
ن الرضا إعظم الدراسات أوضحت أن لمتغير السن علاقة بمستوى الرضا لدى العامل، حيث م  

هم العمال  ستياءاوبالتالي فالعمال الأكثر  الوظيفي الكلى يزداد مع العمر خاصة بالنسبة للرجال،
 هم الأكثر رضا. ن الأكبر سنا  أ، و الأصغر سنا  

 لجنس: ا -ب
عظم الدراسات التي تناولت الرضا الوظيفي في علاقته بنوع الجنس تعد متناسقة، إلى حد م  

ا ( أن الفرق بين الجنسين يعود في الأصل ليس إلى طبيعة الجنس، وإنم(Smithأشار  فقدما 
صل يهذه الدراسة إذا ما تحكمنا في هذه العناصر  ومن خلاللطبيعة التعليم والراتب ومدة الخدمة، 

(، في دراسة لهما على (Saucer and Yorkإلى رضا وظيفي متساوي ولقد أكد هذا الرأي 
موظفي الحكومة، فوجد أن الرجال بصفة عامة أكثر رضا ماعدا في الأجر تبين أن النساء أكثر 

 .رضا
 المستوى التعليمي:    -ج

قل رضا عن مرتبهم أتعليمهم الجامعي  الذين أتمواعظم الدراسات تشير إلى أن العمال م  
ن غير ع، وهذا راجع لكون مستوى الطموح أعلى لدى فئة الجامعيين من الذين لم يدرسوا إطلاقا  

 .ستياءلاواالرضا الحقيقة وما يطمحون إليه ينتج عنه عدم  بينالتباين  ونتيجةالجامعيين، 
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 : في العمل والمنطقة السكنية الأقدمية -د
والمنطقة السكنية على مستوى الرضا لدى الفرد، حيث  بالأقدميةتوثر العوامل المرتبطة 

)التنشئة  ، أما عن المنطقة السكنيةعامل الخبرة يجعل الفرد يتكيف مع عمله ويرتبط به نفسيا  
الأعمال المتكررة من  لإنجازأكثر رضا  ن ن الريفيين يكونو أ( أثبتت بعض الدراسات بجتماعيةلاا

 الأصل الحضري. ذوي 
  :(العمل بيئة) -سابعاا 

هي كل ما يحيط بالفرد في عمله، ويؤثر في سلوكه وأدائه وفى ميوله تجاه  بيئة العمل إن
بيئة  إذا   (1)ليه دارة التي يتبعها والمشروع الذي ينتمي إلإعمله واتجاه المجموعة التي يعمل معها، وا

، وينعكس ذلك على سلوكه، أو إيجابا   هي الظروف التي يعمل بها الفرد، وتوثر عليه سلبا   العمل
إذا لم يتحكم فيها الفرد  لبيئة العملوعلى أدائه وعن رضاه أو عدم رضاه عن محيط عمله، ويمكن 

ء عمله، وعلى الجهد المطلوب، أدا وتمنعه عنأن تؤثر على الحالة الجسدية والنفسية للفرد العامل 
العمل  بيئةلتحمل  قدرات محدودةنسان لإل.إلا أن (2)بل تؤدى إلى حالة من المرض أو الإعاقة

من تأثيرها على درجة  وانطلاقا   (النظافة  - الضوضاء – البرودة - التهوية –والحرارة  )كالإضاءة
كعلاقة متعدية، وبالتالي على رضاه عن  نه يؤثر أيضا على درجة تقبله لبيئة العملإتحمل الفرد ف

غير المريح علاقة بعدم الرضا عن  ظروف بيئة العملالعمل، وتشير معظم الدراسات أن لسوء 
 .(3)وبالتالي الرضا عن العمل رتياحلاباظروف العمل الجيدة تؤدى إلى إحساس العامل أن العمل، و 

 : يلي ما البيئيةأهم العوامل 

 الإضاءة: -أ
ن ذلك المحيط مفروض على لأللرضا أو عدم الرضا،  رد في محيط عمله مجالا  قد يجد الف

تواجد الفرد فيه والتكيف مع ما يشتمله من ضوء ورطوبة وتهوية، فإذا تم توفير تلك العوامل بما 
ينبغي استاء الفرد العامل،  ف، فإذا لم تراع تلك العوامل ولم تضبط كماو ظر الكل مع  يتلاءم 

كل ساعة  فيهم من ذلك المتاعب المتراكمة لأيفه مع محيط عمله منخفضة، واوكانت درجة تك
تمر من ساعات العمل، والمؤثرة في النهاية على أداء الفرد، إن  الفرد بمكوناته العضلية والعصبية 

خر، لذلك ينبغي على  إدارة المؤسسة توفير لآوالنفسية له درجة معينة من التحمل وتختلف من فرد 
ما يحتاجه العامل من  الإضاءة  أهمويساعد على العمل، و  نا  من جعل محيط العمل أم ما يلزم
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كانت طبيعية أو اصطناعية، ولعل أول دراسة تناولت تأثير أالمناسبة لتأدية العمل بإتقان سواء 
( ومجموعة من الأساتذة Altonلتون و الإضاءة على مردود العاملين تلك الدراسة التي قام بها )ا

لشركة إلكتريك بالولايات المتحدة الأمريكية، وليس  ن ثرو هاو بمصانع  هارفرداحثين من جامعة والب
كم على توفر إضاءة مناسبة من عدمه، فهي تتطلب تصميم نظام سليم للإضاءة من السهل الح  

 . (1)نوع من أنواع الأعمال لكل زمةلاالإضاءة ال يعهد به إلى متخصصين لدراسة مقدار
 الضوضاء: -ب

ا لاشك فيه أن الضوضاء المرتفعة ذات تأثير مباشر في القدرة على العمل سواء تعلق مم
ن كان إيصل إلى ضعف السمع، و  ذلك بالأعمال الفكرية أو البدنية، مما يجهد الأعصاب وتدريجيا  

لتخفيف ل ذلكوغيرها يؤدى  ،الآلات مع التطور في تقنيات تصميمأنه  إلا معقدا   التحكم فيها أمرا  
 .(2)هناك وسائل متعددة لتخفيف حدة الضوضاء بأنصوات المرتفعة، ويمكن القول لان حدة ام
 تلوث الهواء الداخلي:  -ج

يحدث تلوث الهواء الداخلي لمكان العمل نتيجة أسباب متعددة، يمكن حصرها في طبيعة 
 لوث يؤثر كثيرا  العمل نفسه كالبخار، الدخان الصادر عن العمليات الإنتاجية، ولاشك أن هذا الت

على صحة العاملين ويهدد سلامتهم، لذلك ينصح دائما بتجديد الهواء الداخلي في مكان العمل، 
 .(3)للهواء  تنقية وتركيب أجهزة 

رضاهم عن  رتفاعاوتساهم في  ءهمالممتازة تساعد الأفراد وتميز أدا ظروف بيئة العمل نإذ
 الفرد العامل في عمله. فيه وتزيد من حماس وأداء  ستمرارهماو العمل 
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 الخلاصة                                     
من خلال هذا الفصل تبين أن الحوافز لها تأثير على الرضا الوظيفي من حيث 

ها، ومراحل تطورها، حيث تتمثل الحوافز في العوامل والمؤثرات الخارجية، ومن خلال خصائص
شكل مادي أو  في أو يجابية أو سلبيةإمتعددة ومتنوعة فقد تكون حوافز  يوجد انهاساليب الحوافز أ

معنوي، مرورا بمراحل الحوافز من مرحلة تقليدية اهتمت بالجانب المادي للحوافز، ثم التطور 
لة العلاقات الإنسانية وهذه المرحلة اهتمت بالحوافز المعنوية، ثم جاءت المرحلة الحديثة لمرح

 للحوافز وهي التي ربطت بين الحوافز المادية والمعنوية.

واتضح من خلال المبحث الثاني أن الأداء الوظيفي، من خلال تعريفه وأهميته ومعايير 
مام المهام المكونة لوظيفة الفرد، وهو يعكس الكيفية الأداء يشير إلى درجة تحقيق وإت بأنالأداء 

التي يحقق أو يشبع بها الفرد متطلبات الوظيفة، وغالبا ما يحدث تداخل بين الأداء والجهد، فالجهد 
 أييشير إلى الطاقة المبذولة، أما الأداء فيقاس على أساس النتائج التي حققها الفرد، ولكي تتمكن 

بها لمستوى يضمن المنافسة والتطور، يجب على  رتقاءلاوالخدمات مؤسسة من تحسين نوعية ا
كما تناول المبحث الثاني عملية تقييم الأداء كونها تعتبر   المؤسسة تحسين مستوى أداء موظفيها.
من  بتداءادارة  العليا أن تمارسها على جميع المستويات لإمن العمليات الهامة التي يجب على ا

 ا  ا بإدارة العاملين، ولتحقق عملية التقييم أهدافها يجب أن يكون التقييم منتظمدارة العليا مرور لإا
تناول فمن نتائج التقييم، أما المبحث الثالث  ستفادةلاا، ويشارك فيها جميع العاملين حتى يتم ا  ودقيق

زمة لشعور الفرد العامل برضاه عن العمل وفى حال عدم لامحددات الرضا الوظيفي التي تعتبر 
وتمثلت هذه المحددات في الراتب، والعلاقة مع زملاء العمل كذلك  ستياءلاباتوفرها قد يشعر 

 الترقيات لما لها من تأثير معنوي على العامل.   
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 الفصل الرابع
 الدراسة الميدانية

 تمهيد:

، فإن التحليل والثالث الإطار العام النظري للدراسة في الفصلين الثاني ستعراضابعد 
لاقات بين مكوناتها، وتحديد الع أبعادهاالعلمي الدقيق لتفسير الظاهرة محل البحث والتعمق في 

يتطلب ذلك من الباحث تجاوز الجانب النظري حول علاقة الظاهرة السياسية بمختلف العوامل 
المتحكمة فيها، بل تدعيم ذلك بجانب ميداني بهدف الوقوف على العلاقة بين متغيري الظاهرة 

ب العملي والذي يبدأ الجان ستعراضلا، وبذلك جاء هذا الفصل ستبيانلااباستخدام أداة  أمبيريقيا  
بوصف منهج الدراسة، ومجتمع الدراسة وعينتها، وكذلك أداة الدراسة المستخدمة، وطرق إعدادها 
وصدقها وثباتها، كما يتضمن هذا الفصل أيضا  وصفا  للإجراءات التي تمت في تصنيف أدوات 

 ليل الدراسة.في تح عتمادهاا الدراسة وتطبيقها، وأخيرا  المعالجات الإحصائية التي تم 
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الأولالمبحث   
 الليبيةالمؤسسات الحكومية الرضا الوظيفي في 

والمدارس الحكومية بصفة خاصة من  ،المؤسسات الحكومية بصفة عامة منتسبوعاني ي  
وارتفاع أسعار  ،انقطاع التيار الكهربائي، وغلاء المعيشةسببها واقتصادية متردية، أوضاع معيشية 

المصارف عن العمل وسوء الخدمات الصحية، بالإضافة إلى سوء  وتوقف ،العملات الصعبة
الفدية ولدوافع أخرى، والقتل  بدفع الابتزازبغرض مثل الاختطاف  الجريمةالأوضاع الأمنية وانتشار 

القسري. تلك هي الخطوط العامة للواقع الليبي الذي بدأت تتشكل ملامحه  والإخفاءالعمد والعشوائي 
حتى الآن من دون أي أفق ي خرج بارزة واقع تبدو مشاهده  ،2011اوية منذ عام ه الصورة المأسبهذ

 .الفوضى العارمة والمستفحلة حالةالبلاد من 

 :على الرضا الوظيفي الأوضاع السياسية والأمنيةأثر  -أولاا 

 بمنالسلاح بين المواطنين  نتشارامن بين المسائل المؤثرة على العمل الإداري هي مسألة 
أن  والعاملين في القطاع الحكومي المدارس مديري بعض ، حيث يرى والموظفينالطلاب فيهم 

 نتشاراعلى أمنهم وسلامتهم وأدائهم لوظائفهم.  فمشكلة  يسلب السلاح له تأثير نتشارامشكلة 
يحتاج إلى معالجة حكيمة، وقد أشار  مرخص لهم بذلك يرأشخاص غجانب السلاح وحمله من 

على  ممن شملتهم المقابلة أن انتشار السلاح الموجود حاليا  ات الحكومية منتسبي المؤسسبعض 
لحرمات الأماكن العامة وخاصة المدارس، باعتبارها مؤسسة حكومية )عامة(.  كرض الواقع انتهاأ
المدارس وعلى تطبيق وظيفتهم على أكمل وجه، ويقلل  مديري نتشار السلاح له تأثير على رضا اف
 .  الإدارات بالقطاع الحكومي مديري  فاعلية أداءالسلاح من  نتشارا

 فون المكل هموظيفت الحكوميموظفو القطاع هل يعقل أن يمارس  نعيمة الدغاري  توأشار 
بها تحت تهديد السلاح؟  كيف لنا ذلك وأصبحنا نعمل تحت الوعيد والتهديد بالسلاح الذي وقع 

مع، وهو ما تسبب في عرقلة أداء وظيفتنا تحت أفراد غير مدركين وواعين لخطورة حمله على المجت
  . (1)منة ليتحقق من خلالها الرضا الوظيفيآالتي تحتاج إلى بيئة 
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بالراحة  الحكوميالموظف لا يتحقق إلا من خلال شعور واضافت سامية الشرع أن الرضا 
الأسلحة،  منة خالية منآفي العمل والاستمتاع بأدائه واستقراره في عمله، وكذلك وجود بيئة عمل 

 .  (1)في أدائنا لعملنا بتكارلاوايجابية نحو العمل للتجديد لإمن ا بيئة تعطى قدرا  

ن انتشار السلاح وضعف الأمن يؤثر على مهام إ يمبروكة المشيط وتشير بالخصوص
أثناء الدوام الرسمي، مما قد يؤدى إلى خسائر مادية  همن حيث التعدي علي الحكوميالموظف 

لعدم القدرة على البقاء  هذه الاختراقات ستؤدى بالموظف  وبالتاليمكان وظيفته،  ومعنوية داخل
لحماية مؤسسات  على الحكومة أن تضع خططا  و  عالية بكفاءةعمله  تأديةفي عمله والقدرة على 

 .  (2)الحكوميةداخل هذه المؤسسات  عجلة الإنتاج الدولة حتى لا تتوقف

ن انتشار السلاح أعاق مسيرة عملنا بصورة إ لشأنفي هذا احنان الفلاح  افادت كما
ن لأواضحة وأثر على سير العملية التعليمية، وقلل من أدائنا الوظيفي داخل المدرسة، وذلك 

مستوى الضغط النفسي جاء نتيجة انتشار السلاح، وهو ما يؤثر على أداء وظيفتي كمديرة مدرسة 
 .(3)والمهام المكلفة بها

 :على الرضا الوظيفي اع الاقتصادية والمعيشيةالأوض أثر -ثانياا  

 ،المدارس الحكومية مديري تدنى مستوى المعيشة ودخل الفرد على رضا تأثير وفيما يخص 
المعلمين  وخاصة ،المدارس بأن تدنى مستوى المعيشة أصبح واضحا  للجميع مديري أفاد أغلب 

 سية.  أصبحت مرتباتهم هزيلة لا تكفي لسد حاجياتهم الأساالذين 

المدارس،  مديري على عمل  المعيشة يؤثر سلبا   ىوأشارت سامية الشرع بأن مستوى تدن
 واضحبشكل كبير نتيجة للارتفاع المتزايد للأسعار بشكل  معيشة متدنىٍ حيث أصبح مستوى ال

ثر بشكل كبير على أداء أسرهم، وهو ما أ ولأفرادبحيث لا يستطيعون توفير حاجياتهم الأساسية لهم 
من خلال المقابلة أن الحاجات الأساسية مهما اختلفت تعتبر المدخل الأساسي  اكدت كماظائفهم. و 

لفهم السلوك الإنساني وتوجيهه وضبطه والتحكم فيه، وبالتالي فإن تدنى مستوى المعيشة وعدم 
في الوظيفة، وكذلك على له مردود سلبي على السلوك  مكانية توفر الحاجات الأساسية يكون إ

 .(4)من الأداء لأنه عندما ينخفض الرضا ينخفض معه الأداء قيق مستوى عالٍ تح
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يزيد الانتاجية، ويرفع من  غالبا ما الوظيفيالرضا بأن  ي نعيمة الدغار  تكما أوضح 
وكلما زاد دخل  الموظف زاد رضاه عن العمل،   والابتكارالموظفون ورغبتهم في الإبداع  معنويات 

أي أنه كلما زاد الدخل زاد  هي علاقة طردية،الرضا عن العمل والدخل العلاقة بين  لأنوذلك 
 في الحكوميللموظف الرضا الوظيفي، ويكون لهذا الرضا انعكاس ايجابي على الأداء الوظيفي 

 . (1)وظيفته

بين الدخل ومستوى المعيشة من  قويةوجود علاقة طردية عن  يوليد الكوافوأكد ذلك 
ن جانب آخر، لأن الدخل المرتفع سيحقق كل المتطلبات والاحتياجات والرضا الوظيفي م ،جانب

دائما  الحكوميالموظف عن العمل، وبالتالي سيصبح الرضا  تدنى انخفض الدخلالأساسية، وكلما 
.  الوظيفيتفع من أهم محددات الرضا فالراتب المر  ،في حالة قلق وتشتت ذهني وتفكير دائم

العمل الإضافي  عنللبحث  الموظف يدفعالضعيف الذي  الراتبويلاحظ أن سبب هذا التدني هو 
والعمل الخاص ليوفر حاجاته وحاجات أفراد أسرته، وهذا يكون على حساب عمله الأصلي، 

أدائه للعمل، وعليه سينعكس ذلك على و يتناسب  لا  باعتبار أن الوظيفة الأساسية لا توفر له دخ
 .(2)وأدائه للعمل للموظفالرضا الوظيفي 

التي يعانى من الأزمات المزمنة  العاملة في البلادنقص السيولة بالمصارف مسألة ت عد و 
عرض لمرض مزمن سببه الاعتماد شبه المطلق على حصيلة  ، وهيالليبي قتصادالامنها 

الصادرات النفطية في تمويل كافة أوجه الواردات، وتدنى مساهمة القطاعات غير النفطية.  لاشك 
ضاع السياسية والأمنية خلق حالة من عدم الثقة في النظام المصرفي عامة، مثلما أن تردى الأو 

أسهم في تعميق تفضيل الجمهور للاحتفاظ بالسيولة النقدية واكتنازها وإتمام المبادلات عن طريق 
الصكوك المصرفية ووسائل الدفع الأخرى غير المتاحة وغير المتطورة في الاقتصاد الليبي، مما 

 نقص السيولة في المصارف العاملة.  أدى إلى

 لمديري ؤثر بشكل كبير على الرضا الوظيفي يإلى أن نقص السيولة  يجويلأدريس إ ويشير
يضطرهم وهو ما  المصارف،لوقوف ساعات طويلة أمام لمضطرين  ن المدارس لأنهم يصبحو 

لما توفرت سيولة وعدم تواجدهم خلال ساعات الدوام الرسمي داخل المدرسة ك ،لغياب عن العملل
 . (3)بالكاملفي الأساس، وهذا يربك سير الدوام  وهي محدودة المصارففي 
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المدارس  مديري كما أكدت سامية الشرع على أن نقص السيولة له تأثير مباشر على رضا  
ل العاملين في الدولة بصفة كو بصفة خاصة، حكومية عليها هي شخصيا  كمديرة مدرسة و الوظيفي 

   .(1)كثيرة وصعبة وتلبية الحاجات الأساسية أصبحت ،متطلبات الحياة اليوميةن عامة، حيث إ

حنان الفلاح بأن لنقص السيولة تأثيرا  كبيرا  على سير عملها كمديرة وأفادت بالخصوص 
حيث على مستوى الدولة من  سواء   ،في العملية التعليمية تؤثر سلبا   قتصاديةلاامدرسة، فالظروف 

والمستلزمات التعليمية والمتمثلة في توفيرها للمعلمين أو حتى المستلزمات الخاصة  الوسائل توفير
مدرسة الوالتي أصبحت أسعارها خيالية لا يستطيع مدير  ،بالمدرسة من أحبار وأوراق سحب

ن وفيرها. أما على الصعيد الشخصي فإتصاحبة الاختصاص  وزارة التعليمولا تستطيع توفيرها، 
كل  ،في موعدها المحدد، وكذلك نقص السيولة، وانخفاض سقف السحب للراتب اتالمرتبعدم دفع 

 .  (2)ذلك لا يكفى لإشباع الحاجات الأساسية

والإبداع  بتكارلاواتأثيرا  كبيرا  على التقدم  قتصاديلااأن للجانب  ي نعيمة الدغار  أكدت كما 
الدخل المحدود.  ومن خلال  لذوي ة من أهمية كبير  قتصاديلاالما يشكل الجانب  في الوظيفة نظرا  

هل يتناسب مستوى الأسعار بمعنى  مدير المدرسة هضاايتقالسؤال عن المرتب الحالي الذي 
   ؟المسبوق للأسعار في السوق المحليةغير  رتفاعالامع  ،الحالية

مبروكة بن سعود بأن مرتبات مديري المدارس لا تتناسب إطلاقا مع في هذا الشأن  أشارت
، فالراتب ليس مجرد الوظيفيحيث يعتبر الراتب من أهم محددات الرضا  ،الأسعار الخياليةهذه 

على اداء  انعكاسفإن قيمة ومستوى الراتب يكون له  وبالتاليوسيلة لإشباع الحاجات الفسيولوجية، 
 .  (3) ك مردودا  إيجابيا  على رضا الفردالفرد العامل، وكلما ارتفع الراتب كلما كان لذل

طلاقا مع الأسعار الموجودة إنتقاضاه من رواتب لا تتناسب وأوضح حمد الفاخري أن ما 
في السوق المحلية، فالأسعار ارتفعت من ضعفين إلى خمسة أضعاف، والراتب كما هو لم يتغير 

ويعزز  الوظيفيهو الحافز الاهم ماديا  لان الراتب يعتبر اهم محددات الرضا  أو يتحسن، فالراتب
التشريعية والتنفيذية أن تنظر والاستقرار في وظيفته، ونطلب من السلطة  بالآمنر الفرد من شعو 

 . (4)بعين الاعتبار إلى مسألة تحسين الرواتب الحالية لقطاع التعليم
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أن وظيفة مدير المدرسة لا توجد فيها أي مميزات تميزه عن غيره  الشرع وأشارت سامية 
 ةالقرطاسي مثلبعض ما يتوفر لديه من مدخرات لتسيير أمور المدرسة ينفق المدير  بل أحيانا   ماديا  

وأدوات التصوير، في الوقت الذي يستوجب على وزارة التعليم توفير هذه الأدوات لسد هذه 
الاحتياجات الأساسية لتسير العملية التعليمية داخل المدرسة.  فمدير المدرسة يتحمل متطلبات 

اته الخاصة فتزيد من تشتته وإرهاقه ذهنيا لأن المرتب الذي يفترض المدرسة بالإضافة إلى متطلب
 ا  للوفاء بالمتطلبات الأساسية للأسرة.  فالراتب يعتبر عنصر  يكفيأن يكفل له حياة مرموقة لا 

 ميسرة لمدير جتماعيةاللرضا الوظيفي، فالوضع الاقتصادي المميز يكفل مكانة  يا  وضرور  يا  أساس
وحجم الراتب تعزز من ارتفاع الأداء لمدير المدرسة وتعزز نجاحه  قيمةالمدرسة وكذلك فإن 

 .(1)الوظيفي، فكلما تناسب دخله زاد ذلك من مستوى رضاه الوظيفي

بأنه  يوليد الكوافوبالانتقال إلى الزيادة المستقطعة للراتب على سبيل المثال  أكد السيد   
مستمر في السوق المحلية، وبذلك لن ترضى الأسعار ال رتفاعلا لا تكفى سنوات عديدة نظرا  

تكون  أن أتمنى العريبيوبينت ماجدة ، (2)سرتيأمين الحاجات الأساسية لي ولأفراد أطموحي في ت
يجابي على عملي واستقراري الوظيفي إن ذلك سيكون له تأثير لأالزيادة مستمرة وليست مستقطعة 

  .(3)يفيعلى عطائي وأدائي الوظ اأكون راضي بحيث والنفسي

دينار  300ماذا ستقدم الزيادة ب واشارت مبروكة بن سعود خلال المقابلة الشخصية    
على الراتب وكل الحاجات الأساسية في ارتفاع مستمر؟ فهل ستكفى تلبية المأكل والملبس 

 .(4)بما يتأثر به المواطن العادي أثرنتوالتزامات أبنائي لأننا كمواطنين ليبين 

مهما  من ناحية و زيادة الراتب تعد عاملا  أساسيا   بان ي نعيمة الدغار  صوصبالخوأفادت   
 في عمله  وعقلي جسماني من جهد الحكوميالموظف الرضا الوظيفي، والدور الذي يبذله 

 .(5)على أدائه يجابيإمردود ذات   ليتحصل على راتب مرتفع

 ي حمد الفاخر  يشيرير المدرسة وبالانتقال إلى الحوافز المادية وتأثيرها على  رضا مد    
بأن الحوافز المادية لها تأثير مباشر على إشباع الحاجات الأساسية للإنسان، وبالتالي يقوم 
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جل الحافز المادي الذي أ، وذلك من بتكارلاواببذل الجهد في عملهم من خلال الإبداع  ون الموظف
 .  (1)رضا الموظف الوظيفيليعتبر الحافز الأهم 

المدارس لتحسين  مديري  الحوافز من أفضل الطرق في تشجيع إن ييس اجويلواكد إدر   
مدارس ليست لدينا حوافز  كمديري أدائهم، فهي تخلق ظروفا  مناسبة لأداء العمل إلا أن نحن 

على رضانا الوظيفي ولو ربط المدير عمله بتلك الحوافز لكان  ثر سلبا  ألامادية ولا معنوية وهذا ما 
يفته فلا حوافز تشجيعية ولا ترقيات تأتى في موعدها الذي حددته اللوائح والقوانين يترك وظ أول من

. كبر قدر من الأداءأفهي دائما متأخرة وناقصة لقد تعودنا العمل على أكمل وجه رغبة في تحقيق 
على امتحانات الشهادات العامة تحدد فيه حوافز مادية يفترض أنها  الإشرافسبيل المثال  فعلى
نه دائما تأتى متأخرة قد تصل إلى حد العامين كي تصرف هذه أبانتهاء الامتحانات إلا  تقدم

 .(2)الحوافز

فهي تعمل على  معنوية  سواء كانت مادية او ن الأداءيإن الحوافز أداة مهمة في تحس
ع في المساهمة في إشبا يجابيا  إ تحسين بيئة العمل  فكلما كانت الحوافز موجودة كان ذلك دافعا  

الإبداعية بما يضمن  هموتنمية طاقات هموالرفع من معنويات الحكوميالموظفون في القطاع حاجات 
لا يبدى اهتماما لهذا الجانب المعنوي ربما  الحكوميالقطاع  نأإلا  المؤسسات الحكوميةازدهار 

كل في على اختيار هذا النظام من الحوافز لديه مشا ات الحكوميةيكون الجهاز الإداري للقطاع
نعمل بكل طاقتنا الإبداعية في النهوض  كموظفين حكوميينحال نحن  لالتطبيق ولكن على ك

 . (3)رض الواقعأبمؤسساتنا دون النظر إلى نظام الحوافز الذي طال أمد تطبيقه على 

تدني مرتبات قطاع التعليم إلى جانب القطاعات الأخرى كان  واكدت مبروكة بن سعود إن
 شاخصة إلى اليوم، وهو ما دفع ببعض تبعاته (، والذي مازالت1981لسنة  15بسبب القانون )

المدارس إلى التفكير بالانتقال إلى وظائف أخرى، فهناك من يعتقد أن الانتقال للعمل  مديري 
بوظيفة أخرى قد ت حسن من الوضع المادي لمدير المدرسة.  ريما التفكير بالانتقال لوظيفة أخرى 

اعد مدير المدرسة في الحصول على حاجاته الأساسية، ولعل سبب ذلك ضعف براتب أفضل قد يس
المرتب الذي يتقاضاه من وزارة والتعليم، فوظيفة أخرى قد توفر مزايا أفضل ومرتب أعلى كما هو 

التعليم بأربعة مرات، أو  النفطية الذين يتقاضون ضعف مرتباتالشركات  يموظفالحال عند 
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الذي يمنح مرتبات أفضل بكثير، ويوفر تامين صحي لهم ولأفراد  صندوق الضمان الاجتماعي
 إلى الوظيفة هترك الوظيفة في مجال التعليم والانتقال من هذ على أسرهم.   كل هذه العوامل تشجع

خر آلا أتمنى الانتقال إلى عمل  العريبيخر مخالف، أشارت ماجدة آ.  وفى رأى (1)أخرى  وظيفة
رسة لأنني اعتبر أن المدرسة هي كياني الوظيفي  وكل عطائي طيلة رغم ضعف مرتبي كمديرة مد
المقابلة المدارس الذين أجريت معهم  مديري .  في حين أغلب (2)فترة عملي في هذه الوظيفة

جل تحسين أيؤكدون بأنهم لو جاءت الفرصة بمرتب أفضل لوظيفة أخرى سينتقل من  الشخصية
تطلبات المعيشة، وغلاء الأسعار كشركات النفط أو أوضاعهم المادية، وذلك بهدف مواجهة م

 العاملة. المصارف
غير مناسبة بغيرها  التعليم مرتبات موظفي قطاع الكوافي وليد عتبريوفي ما تقدم ذكره،  

 ،نه قطاع حيوي أمن الوظائف الأخرى، فهي الأقل والأدنى من حيث الأداء والخدمات خاصة و 
للرفع من مستويات ومعدلات قطاع التعليم  موظفيبدخل  مهتمالاالين ؤو ومهم وجب على المس

وليس من العدل أن  أيضا   ىلا تكف المدارس مديري بأن مرتبات  ي حمد الفاخر  ويشير .  (3)الأداء
القطاعات الأخرى بمرتبات مرتفعة ومزايا خاصة، مما  ويعانى المعلم الفقر والعوز، بينما ينعم موظف

لوظيفة أخرى ومن المؤكد أن العلاقة بين الراتب والرضا الوظيفي  يضطرهم للتفكير في الانتقال
 .(4)نه كلما زاد الراتب زاد الرضا عن العملأعلاقة طردية أي 

اكدت  ور،المدارس للسب والتهديد من الطلبة أو أولياء الأم مديري وأما بخصوص تعرض 
ناك زملاء تعرضوا لمثل هذه طلاقا لمثل هذه التصرفات لكن هبأنها لم تتعرض إ مبروكة بن سعود

التصرفات وعدم وجود جهة رقابية  تهتم بهذه الظاهرة التي لها تأثير مباشر وسلبي على الرضا 
 . (5)الحكومية المدارس لمديري  الوظيفي

ولة من العديد من ؤ تعرضت لمثل هذه التصرفات غير المس بأنها العريبي وأشارت ماجدة 
أو لرغبة  متحانلااوخ لمطالبهم المتمثلة في رفع درجات الطلبة في أولياء الأمور نتيجة لعدم الرض
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ولى الأمر في وضع ابنه في المقعد الأول وهذه الأمور لها تأثير سلبي على وظيفتي وعلى أدائي 
 .(1)المدارس ومديري لين بوضع قانون لحماية المعلمين ؤو داخل المدرسة لذلك أتمنى من المس

 :والتنظيمية على الرضا الوظيفيسسية الأوضاع المؤ أثر  -ثالثاا 

ت عد أزمة انقطاع التيار الكهربائي وبشكل متكرر ظاهرة اعتاد عليها الليبيون بعد فبراير 
، بحيث لم تستطع الحكومات المتعاقبة على السلطة وضع حلول ناجعة لها، ومما فاقم من 2011

كانت اقتصادية أنواحي الحياة سواء الأزمة هو الانقسام السياسي الذي أثر بشكل مباشر على كل 
الكهرباء هو عزوف الشركات الأجنبية التي  نقطاعاأم سياسية أم اجتماعية.  ومن ضمن مشاكل 

على الالتزام بتعهداتها وإتمام ما تم التعاقد عليه، أضف إلى ذلك  2011تم التعاقد معها قبل عام 
كهرباء وسرقة معداتها كل ذلك أدى إلى عجز الاعتداءات المتكررة على ممتلكات الشركة العامة لل

 القيام بواجباتها في صيانة الشبكات وتطويرها.  عنشركة الكهرباء 

تأثير  ذلك لههذه الأسباب وغيرها ساهمت في الانقطاع المتكرر للتيار الكهربائي، وأن 
رة المدرسة كبير على سير العملية التعليمية داخل المدارس، فإذا انقطعت الكهرباء تضطر إدا

وتصبح الفصول  في المراسلات الادارية، قانونيغير  رما يعتبلكتابة الرسائل الإدارية يدويا  
ننا ندرس في بلد مثل الصومال التي أظلمة وخاصة في فصل الشتاء، ونشعر لحظتها الدراسية م  

العملية التعليمية  على لطالما سمعنا عنها من قبل، وليس ليبيا الدولة الغنية.  كل ذلك يؤثر سلبا  
وينعكس على أداء الوظيفة على أكمل وجه لنصبح مضطرين لاستكمال ما بدأناه من سنة 

المدارس فهو يعطل العمل  لمديري  إذا  لانقطاع الكهرباء تأثير على الأداء الوظيفي .(2)دراسية
يا من خلال الإجراءات الإداري من خلال المراسلات الإدارية لوزارة التربية والتعليم، والتي شبه يوم

 .الإدارية 

داخل المدرسة لتعطل  عمليالكهرباء يؤثر على  انقطاعبأن  ي نعيمة الدغار  تضافوا
إلى المعامل  بالإضافةالذى تعمل به وحدة الشؤون الادارية بالمدرسة  الألياجهزة الحاسب 

 . (3)تعمل بالكهرباء  التيالمدرسية 

 اشارتالحكومية في بعض المدارس وتوطين النازحين ى أما مسألة النزوح من مناطق لأخر 
 لذلك تأثير سلبي على سير العملية التعليمية، ولم يكن هنالك تنسيق مسبق مع سامية الشرع أن
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التوزيع بشكل عشوائي وغير مدروس. فقرار توطين النازحين في المدارس  المدارس بل تم مديري 
بعض المدارس نتيجة وجود نازحين بها أو الاستعانة بحيث ساهم في تعطيل الدراسة في  ثر سلبا  أ

.  لقد جاء توطين (1)الإداري وطاقمها  وطلبتهابعض المدارس بمعلميها  ستضافةلابمدارس أخرى 
المواطنين النازحين داخل المدارس الحكومية بسبب عدم قدرتهم على نفقات المعيشة في ظل عجز 

ثر سلبا  على سير الدراسة وعلى الأداء أم، وهو ما الحكومة على تلبية حاجاتهم وتوفير سكن له
خر به طلبة فكيف لآوالنصف ا ون كون نصف المدرسة بها نازحيالوظيفي لمدير المدرسة، فعندما 

ن يبدع ويبتكر في وظيفته، وهو لا يعمل بكل القوة ألهذا المدير أن يحقق أداء وظيفي طبيعي و 
نه لا يستطيع أن يستوعب كل طلبة المدرسة في أإلى العمومية للمدرسة من فصول دراسية إضافة 

سور واحد بل يتم توزيعهم على المدارس الحكومية الأخرى إضافة إلى أن الدراسة قد انتهت في 
بعض المدارس لوجود نازحين بها مما كان له الأثر السلبي على المدرسة الفعلية التي ليس بها 

 .(2)وإداريا   يا  والمدرسة الأخرى المستضيفة تعليم ون نازح

المدارس بأن عدم  مديري أغلب  أفادوعن تقييم انضباط المعلمين بالحضور والانصراف 
انضباط المعلمين في الحضور والانصراف يرجع للظروف التي تمر بها البلاد، فبعض المعلمين 

زح كما يقدم النا هم يقدمون المبررات بعدم الحضور.نفسهم من النزوح، وهو ما يجعلأعانوا 
واقرار نزوح حتى وإن كان غير نازح أصلا، حيث من السهول  جا  وبالتنسيق مع وزارة التعليم نموذ

غير  الأفراد تسجيله غياب وأصبحت بذلك ذريعة يتذرع بها ميت لاالحصول على نموذج نازح حتى 
ة يوجد قتصادية واجتماعية ونفسيا.  ونتيجة لما نعانيه من ظروف (3)لينؤو المنضبطين وغير المس

 .(4)من حيث الحضور والانصراف الموظفينتفاوت كبير في انضباط والتزام 

وعن التقييم العام عن مستوى الرضا الوظيفي والأداء في ظل الظروف والأوضاع التي 
لمقابلة قد أوضحوا بأنهم غير الذين أجريت معهم ا الإدارات مديري غلب أ تمر بها البلاد، فإن 

تبرون أنفسهم غير راضين تماما عن الوظائف التي يقومون بها وذلك ، ويعهمين عن وظائفراض
ين نسبيا  القليل منهم يرون في أنفسهم راض . في حين أن(5)لهمبسبب قلة الإمكانيات المتاحة 
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في ظل الظروف المحيطة من اقتصادية وسياسية فالمدير الناجح يستوعب كل  إدارات كمديري 
 . (1)الظروف للرقى بمهامه الوظيفية

المدارس الحكومية،  مديري اجريت مع  التيومن هنا ومن خلال المقابلات الشخصية 
يلعب دورا  مهما   الوظيفي، يمكن القول بانه كان هناك اتفاقا  عاما  بان الرضا أراءهموالوقوف على 

أن أهم  والأداء علاقة طردية وأكدوا الوظيفيفي حياتهم الشخصية والمهنية، وإن العلاقة بين الرضا 
محددات الرضا هو الراتب الذى يعتبر أهم حافز مادى يعمل على إشباع حاجاتهم الأساسية ويعزز 

ن أداء الفرد يعتبر انعكاسا  داء سمة من سمات  الشخصية الإدارية لالأمن قدراتهم الإنتاجية، وإن ا
 المرتفعوالمرتب  عنويةية والمالمؤسسة للحوافز الماديتبعها الموظف من خلال توفير  التيللمؤسسة 

 ؤدى الى رفع مستوى فاعلية الأداء لدى الأفراد العاملين.     يعملهم و يزيد من رضا الافراد عن 
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 الثاني المبحث
 الإجراءات المنهجية

 منهج الدراسة: -أولاا 
الرضا الوظيفي علاقة ليلي، الذي يهدف إلى معرفة المنهج الوصفي التح استخدامتم  

ن المنهج الوصفي التحليلي يهدف إلى توفير إبفاعلية أداء العمل في الإدارة الحكومية، حيث 
البيانات والحقائق عن المشكلة موضوع الدراسة لتفسيرها والوقوف على دلالاتها، وذلك من خلال 

ن الجنسين ومن فئات عمرية مختلفة، إذ تم دراسة م مجتمع الدراسةدراسة ميدانية على عينة 
وتحليل البيانات، ومقارنة متغيرات الدراسة من خلال تحويل المتغيرات غير الكمية إلى متغيرات 
كمية قابلة للقياس، وذلك بهدف التعامل معها في التحليل واختبار الفرضيات وبيان نتائج وتوصيات 

 ر معلومات الدراسة على مصدرين هما: الدراسة، وقد اعتمد الباحث في توفي

بحاث والمقالات والدراسات لأوامصادر ثانوية تشمل الكتب والدوريات والرسائل العلمية  -1
 موضوع الدراسة، أو الدراسات ذات الصلة. تناولتلتي السابقة ا

 التي ،انولية من خلال استمارة الاستبيلأتم جمع البيانات امصادر أولية أداتها الاستبيان،  -2
الحكومية وفاعلية اداء  المدارس لمديري  الوظيفيوزعت على مفردات العينة لمعرفة الرضا 

  العمل لديهم.

  الدراسة: مجتمع وعينة -ثانياا 

تكون مجتمع الدراسة من جميع مديري ومديرات المدارس الحكومية في مدينة بنغازي خلال 
  مئوية بنسبة ومديرة، ( مديرا  79جتمع الدراسة )وقد بلغ عدد أفراد م 2015/2016العام الدراسي 

داء لأالحكومية لقياس فاعلية ا المدارس فيكما ضمت الدراسة عدد المعلمين والمعلمات  ،31.6%
لى إحيث تعذر الوصول  %13 مئوية بنسبةومعلمة  معلما   (329بلغ عددها ) المدارس مديري لدى 

مناطق الاشتباكات وعدم نقلها لمكان  فيالمدارس لوقوع معظم  بنغازي مدينة  فيمعظم المدارس 
-2015)نما بيالفترة  فين الدراسة الميدانية تمت أ ةالمدارس الموجودة وخاص باقيخر مثل آ

2016). 

 :الاستطلاعيةالدراسة  -ثالثاا 

مكانية القيام إولى للدراسة الميدانية والغرض منها هو معرفة لأاللبنة ا هي الاستطلاعيةالدراسة 
فراد العينة أوقد بلغ عدد  الاستبيانسئلة أصلية من عدمها، ومعرفة مدى وضوح لأالدراسة اب
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مديرين من الجنسين، حيث تم اختيارهم بطريقة عشوائية بسيطة من مجتمع  (10) الاستطلاعية
دوات الدراسة بالطرق أدوات الدراسة عليهم من خلال حساب صدق وثبات أ تقنيين الدراسة، بغرض

                ئية المناسبة.الاحصا

 ( 1-4الجدول )                                       
 المدارس حسب المؤهل العلمي ومستوى المدرسة في توزيع المعلمين والمعلمات

 المجموع
 حسب المرحلة مستوى المدرسة

تمد حل ا المؤهل العلمي

 تميا وي 

تمد حل اتلا ترتص  ا

 هتلإ رتلي 

تمد حل ا

 تلإ رتلي 

تمد حل ا

 تلا ترتص  

 دبلوم متوسط 3 31 2 20 56
 دبلوم عالي 18 17 4 21 60

 جامعي 79 63 6 48 196
 ماجستير 5 2 1 1 9
 خلاف ذلك 2 3 1 2 8

 المجموع 107 116 14 92 329

دبلوم متوسط
   

دبلوم عالي
   

  جامعى 

 ماجستير 
    

خلاف ذلك
  

احوزيعاتمد لد ناهتمد لداعاحع ا املدؤالاتم لد ا   شكلا

همستوىاتمدرفس 

دبلوم متوسط دبلوم عالي جامعي ماجستير خلاف ذلك
 

، ومستوى المدرسة المؤهل العملي( توزيع المشاركين حسب 1-4يوضح الجدول رقم )
( 79في جميع المراحل بعدد ) هل الجامعي قد سجل أعلى نسبة بين المعلمينالمؤ حيث تبين أن 

تم لد ااتمدؤالمدتغ  احوزيعا  و اتمرفتس احع ا اا(1-4تمصكلا)

 همستوااتمدرفس 
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( أما عدد أفراد العينة الذين 56( ثم دبلوم متوسط )60ويليها في الترتيب دبلوم عالي بعدد )
 .(8فقط، وخلاف ذلك من مؤهلات عددهم ) 9بلغ عدد هم فيحملون مؤهل الماجستير 

( تبين توزيع عينة 8-4)  (7-4) ( 6-4) ( 5-4) ( 4-4) ( 3-4) ( 2-4الجدول )
 .للمتغيرات المستقلة الدراسة تبعا  

 (2-4الجدول )
 لمتغير النوع الاجتماعي الدراسة للمعلمين تبعاا توزيع عينة 

 النسبة المئوية )%( التكرار النوع
 15.5 51 ذكر
 84.5 278 أنثي

 100 329 المجموع

 

( توزيع المشاركين حسب النوع، فكان النوع الغالب على 2-4يوضح الجدول السابق )
 الذكورعدد في حين بلغ (، 84.5%) ( أي بنسبة278) نعدده ناث، حيث بلغلإا نالعينة ه

المعلمين  الأمر أن عدد المعلمات أعلى من عدد(، وهذا يعكس في واقع 15.5%( أي بنسبة )51)
 .عداديةلإوا بتدائيةلااخاصة في المراحل 

 

 اتمووعاتلاجتدا  امدتغ  احوزيعا  و اتمرفتس احع ا اا(2-4تمصكلا)
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 (3-4الجدول )
 لمتغير المؤهل العلمي تبعاا  للمعلمين توزيع عينة الدراسة

 النسبة المئوية )%( التكرار المؤهل العلمي
 17 56 دبلوم متوسط
 18.2 60 دبلوم عالي

 59.6 196 جامعي
 2.7 9 ماجستير

 2.5 8 خلاف ذلك
 100 329 المجموع

( توزيع المشاركين وفقا  للمؤهل العلمي، حيث يتضح 3-4يظهر من الجدول السابق رقم )
، وأن مؤهل جامعيمن المشاركين يحملون  %59.6من أفراد العينة أي ما نسبته  (196)أن عدد 

افراد  من 56، وأن ما عدده عاليمن حملة دبلوم  % 18.2من أفراد العينة أي ما نسبته  (60)
من أفراد العينة  9، أما المؤهلات العليا فبلغ عددها دبلوم متوسطمؤهلاتهم  %17أي بنسبة  نةالعي

 من حملة الماجستير، وهذا مؤشر جيد لمستوى التأهيل العلمي. %27أي بنسبة 

 (4-4الجدول )
 تبعا لمتغير خبرة المعلم للمعلمين توزيع عينة الدراسة

 النسبة المئوية )%( التكرار الخبرة
 27.4 90 سنوات 5اقل من 

 25.2 83 سنوات 10سنوات إلى اقل من  5من 
 17.9 59 سنة 15سنوات إلى اقل من  10 من

 29.5 97 سنة فأكثر 15
 100 329 المجموع

 المعلـــــم،( توزيـــــع المشـــــاركين وفقـــــا  لمتغيـــــر خبـــــرة 4-4يظهـــــر مـــــن الجـــــدول الســـــابق رقـــــم )
ــــــة أي  (97)حيــــــث يتضــــــح أن عــــــدد  لهــــــم مــــــن المشــــــاركين  %29.5مــــــا نســــــبته مــــــن أفــــــراد العين

لــــــــم تتجــــــــاوز  % 27.4مــــــــن أفــــــــراد العينــــــــة أي مــــــــا نســــــــبته  (90)، وأن ســــــــنة وأكثــــــــر 15خبــــــــرة 
إلــــــى أقــــــل  5تراوحـــــت خبــــــرتهم مــــــن  %25.2أي بنســــــبة  83، وأن مــــــا عــــــدده ســــــنوات 5خبـــــرتهم 
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( تراوحــــــت خبــــــرتهم مــــــا %17,9( مــــــن أفــــــراد العينــــــة أي مــــــا نســــــبته )59ســــــنوات، وأن ) 10مــــــن 
   سنة. 15سنوات إلى أقل من  10 بين

 (5-4الجدول )                                 

 لمتغير العمر تبعاا  للمعلمين توزيع عينة الدراسة 
 النسبة المئوية )%( التكرار العمر

 9.73 32 سنة 30اقل من 
 44.68 147 سنة 40سنة إلى اقل من 30 من 

 37.69 124 ةسن 50اقل من  سنة إلى 40 من    
 7.9 26 سنة فأكثر 50من      

 100 329 المجموع             

 30( توزيع المشاركين حسب العمر، حيث أن الفئة العمرية )من 5-4يوضح الجدول رقم )    
(، %44.68( بنسبة )147سنة( تشكل أعلى نسبة من أعمار العينة بعدد ) 40 أقل من سنة إلى

(، بينما %37.69( بنسبة )124( بعدد )سنة 50أقل من  سنة إلى 40تليها الفئة العمرية )من 
 26 بعدد (فأكثرسنة 50)والفئة  (%9.73( بنسبة )32) فأقل بعدد سنة 30العمرية تمثلت الفئة 

 .(%7.9)بنسبة 

  أ   م  
     

       
      

 نة ال     م  
  ا   م   

      

 
 
 

 مدتغ  اتم د اتمرفتس احع ا احوزيعا  و اا(3-4تمصكلا)
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 (6-4الجدول )
 لمتغير الراتب الشهري  تبعاا  للمعلمين توزيع عينة الدراسة                      

 النسبة المئوية )%( التكرار الراتب الشهري 
 61.1 201 دينار 750اقل من 

 37.1 122 دينار 1000إلى اقل من  750من 
 1.8 6 دينار فأكثر 1000

 100 329 المجموع

، حيث تبين أن متغير الراتب الشهري ( توزيع المشاركين حسب 6-4الجدول رقم ) يبين
دينار، وأن نحو  750لم تتجاوز مرتباتهم  %)61.1ن أفراد العينة أي ما نسبتهم )( م201نحو )

، دينار 1000قل من أإلى  750من ( تتراوح مرتباتهم %37.1) بنسبة أيافراد العينة  نم (122)
 دينار. 1000( تزيد مرتباتهم عن %1,8أي ما نسبته ) من افراد العينة (6وأن عدد )

 (7-4الجدول )
 لمتغير مكان المدرسة تبعاا  للمعلمين نة الدراسةتوزيع عي

 النسبة المئوية )%( التكرار موقع المدرسة
 98.2 323 مركز المدينة

 1.8 6 ضواحي المدينة
 100 329 المجموع

توزيع عينة الدراسة تبعا  لمتغير مكان الدراسة  - شكل 

مركز المدينة ضواحي المدينة

 

 مكاناتمدرفس مدتغ  ااحوزيعا  و اتمرفتس احع ا اا(4-4تمصكلا)
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توزيع المشاركين تبعا لمتغير مكان المدرسة، حيث تبين أن  (7-4)يوضح الجدول رقم 
يعملون في مدارس تقع في مركز المدينة،  %)98.2( من أفراد العينة أي ما نسبته )323و )نح

 (، فقط في ضواحي مدينة بنغازي.%1.8فقط من أفراد العينة أي ما نسبته ) (6) في حين

 (8-4الجدول )
 لمتغير مستوى المدرسة تبعاا  للمعلمين توزيع عينة الدراسة 

 المئوية )%( النسبة التكرار مستوى المدرسة
 32.5 107 لمرحلة الابتدائية
 35.3 116 المرحلة الإعدادية
 28.0 92 المرحلة الثانوية

 4.2 14 المرحلة الابتدائية والإعدادية
 100 329 المجموع

 

نحو ، حيث تبين أن متغير مستوى المدرسة( توزيع المشاركين حسب 8-4وضح الجدول )ي
( 107يعملون في المرحلة الاعدادية، وأن نحو ) %)35.3نسبتهم ) ( من أفراد العينة أي ما116)

( %28.0( أي ما نسبته )92( يعملون في مدارس للمرحلة الابتدائية، وأن عدد )%32.5وبنسبة )
عدادية إ و  بتدائيةاثانوية، في حين لم يتجاوز عدد ممن يعملون في مدارسة المرحلة ال في مدارس

أفراد العينة ويعكس هذا التفاوت توزيع المدارس وتركيز الطلبة  ( من%4.2( أي ما نسبته )14)
 فيها.

 مستوااتمدرفس مدتغ  ااحوزيعا  و اتمرفتس احع ا اا(5-4تمصكلا)
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 (9-4الجدول )
 مديري المدارس حسب المؤهل العلمي ومستوى المدرسة عينة توزيع

اتمدجدوع

 مستوىاتمدرفس 
تمدؤالا

تمد حل ا تم لد 

 تميا وي 

تمد حل اتلا ترتص  ا

 هتلإ رتلي 

تمد حل ا

 تلإ رتلي 

تمد حل ا

   تلا ترتص

 دبلوم مروسط 12 8 1 0 21

 دبلوم عالي 0 12 1 3 16

 سامعي 4 15 0 21 40

 ماسترير 0 0 1 0 1

 خلاف ذلك 0 0 0 1 1

ا79  تمدجدوع 16 35 3 25

      توزيع  ( تبين16-4( و )15-4( و)14-4( و)13-4( و)12-4( و)11-4( و)10-4ول )االجد
   .للمتغيرات المستقلة عينة الدراسة تبعا  

ومستوى المدرسة،  العلمي ( توزيع المشاركين حسب المؤهل9-4يوضح الجدول رقم )
في جميع المراحل بعدد  المدارس مديري ن ؤهل الجامعي قد سجل أعلى نسبة بيحيث تبين أن الم

( أما عدد أفراد العينة 16) بعدد عالي( ثم دبلوم 21بعدد ) متوسط(، ويليها في الترتيب دبلوم 40)
 .فقط (1، وخلاف ذلك من مؤهلات عددهم )( فقط1)بلغ عددهم فملون مؤهل الماجستير الذين يح

 (10-4الجدول )
 جتماعيلاالمتغير النوع  تبعاا  المدارس مديري توزيع عينة  

 النسبة المئوية )%( التكرار النوع
 64.6 51 ذكر
 35.4 28 أنثي

 100 79 المجموع

النوع الغالب على العينة  وكان شاركين حسب النوع،( توزيع الم10-4يوضح الجدول السابق )
( أي 28) الاناث(، في حين بلغ عدد 64.6( أي بنسبة )%51، حيث بلغ عددهم )الذكورهم 

مديرات أعلى من عدد  المدارس مديري مر أن عدد لأ(، وهذا يعكس في واقع ا35.4بنسبة )%
 .ب الإدارية القياديةناث في المناصالإوهو ما يؤكد تفوق الذكور على  المدارس
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 (11-4)الجدول 
 لمتغير المؤهل العلمي تبعاا  المدارس مديري توزيع عينة  

 النسبة المئوية )%( التكرار المؤهل العلمي
 26.5 21 دبلوم متوسط
 20.3 16 دبلوم عالي

 50.6 40 جامعي
 1.3 1 ماجستير

 1.3 1 خلاف ذلك
 100 79 المجموع

 

للمؤهل  المدارس وفقا   ي مدير من توزيع المشاركين  (11-4)رقم  قيظهر من الجدول الساب
من المشاركين يحملون  %50.6من أفراد العينة أي ما نسبته  (40)العلمي، حيث يتضح أن عدد 

، وأن ما متوسطمؤهل  من حملة %26.5من أفراد العينة أي ما نسبته  (21)، وأن مؤهل جامعي
من  ( فقط1عددها )، أما المؤهلات العليا فبلغ دبلوم عاليمؤهلاتهم  %20.3أي بنسبة  16عدده 

 .%1.3وواحد فقط خلاف ذلك أي ما نسبته من حملة الماجستير،  %1.3أفراد العينة أي بنسبة 

 
 

 مدؤالاتم لد مدتغ  اتاحوزيعا  و اتمرفتس احع ا اا(6-4تمصكلا)
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 (12-4)الجدول 
 الخبرة لمتغير  تبعاا  المدارس مديري عينة  توزيع 

 النسبة المئوية )%( التكرار الخبرة
 7.6 6 سنوات 5اقل من 

 26.6 21 سنوات 10سنوات إلى اقل من  5من 
 46.8 37 سنة 15سنوات إلى اقل من  10 من

 19.0 15 سنة فأكثر 15
 100 79 المجموع

 

، خبرة مدير المدرسةتوزيع المشاركين وفقا  لمتغير  (12-4)يظهر من الجدول السابق رقم 
 10من من المشاركين لهم خبرة  %46.8( من أفراد العينة أي ما نسبته 37حيث يتضح أن عدد )

 5 تتراوح خبرتهم من %26.6( من أفراد العينة أي ما نسبته 21)سنة، وأن  15إلى أقل من 
تراوحت  %19.0أي بنسبة ( من أفراد العينة 15)، وأن ما عدده سنوات 10إلى أقل من  سنوات

الذين تقل خبرتهم عن  المدارس مديري في حين لم يتجاوز عدد ، سنة 15إلى أكثر من خبرتهم من 
 .%7.6سنوات وبنسبة  5

 

 

  ااتمدرتفسصع ةامريمدتغ  ااحوزيعا  و اتمرفتس احع ا اا(7-4تمصكلا)
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 (13-4)الجدول                                     
 لمتغير العمر تبعاا  المدارس مديري عينة توزيع  

 النسبة المئوية )%( التكرار العمر
 0 0 سنة 30اقل من 

 45.6 36 سنة 40سنة إلى اقل من 30من 

 38.0 30 سنة 50اقل من  سنة إلى 40من 

 16.4 13 سنة فأكثر 50

 100 79 المجموع

 

توزيع المشاركين حسب العمر، حيث تبين أن الفئة العمرية  (13-4)يوضح الجدول رقم 
ويليها من (، %45.6( وبنسبة )36بعدد ) تمثل أعلى نسبة سنة( 40 أقل من سنة إلى 30من )

(، %38.0( بنسبة )30سنة( بعدد ) 50أقل من سنة إلى  40الفئة العمرية )من  حيث الأهمية
 .%16.4، وبنسبة قدرها (13( بعدد )فأكثرسنة  50الفئة العمرية ) خيرا  أو 

 
 

 
 

 

 مدتغ  اتم د احوزيعا  و اتمرفتس احع ا اا(8-4تمصكلا)
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 (14-4الجدول )
  لمتغير الراتب الشهري  تبعاا  المدارس مديري عينة  توزيع 

 النسبة المئوية )%( التكرار الراتب الشهري 
 32.9 26 دينار 850من  أقل

 55.7 44 دينار 1000من  أقلإلى  850من 
 11.4 9 دينار فأكثر 1000

 100 79 المجموع

 

، حيث تبين متغير الراتب الشهري توزيع المشاركين حسب  (14-4)وضح الجدول رقم ي
إلى أقل من  850من تتراوح مرتباتهم  %55.7( من أفراد العينة أي ما نسبتهم 44نحو )أن 

دينار،  850لم تتجاوز مرتباتهم  %32.9ي ما نسبته ( أ26، كما يلاحظ أن نحو )دينار 1000
من أفراد العينة الذين تجاوزت مرتباتهم  %11.4( وبنسبة 9المدارس ) مديري في حين بلغ عدد 

 دينار. 1000

 

 
 
 

 

تم تحباتمص  اامدتغ  ااحوزيعا  و اتمرفتس احع ا اا(9-4تمصكلا)

 مدري ااتمدرتفس
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 (15-4الجدول )
 لمتغير مكان المدرسة تبعاا المدارس  مديري عينة توزيع 

 النسبة المئوية )%( التكرار موقع المدرسة
 97.5 77 كز المدينةمر 

 2.5 2 ضواحي المدينة
 100 79 المجموع

 

لمتغير مكان المدرسة، حيث تبين أن  توزيع المشاركين تبعا   (15-4)يوضح الجدول رقم 
يعملون في مدارس تقع في مركز المدينة، في  %97.5( من أفراد العينة أي ما نسبته 77نحو )
 ، فقط في ضواحي مدينة بنغازي.%5.2ته فقط من أفراد العينة أي ما نسب 2حين 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 مكاناتمدرفس مدتغ  ااحوزيعا  و اتمرفتس احع ا اا(10-4تمصكلا)
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 (16-4الجدول )
 لمتغير مستوى المدرسة تبعاا المدارس  مديري عينة توزيع 

 النسبة المئوية )%( التكرار مستوى المدرسة
 20.3 16 لمرحلة الابتدائية
 44.3 35 المرحلة الإعدادية
 31.6 25 المرحلة الثانوية
 3.8 3 عداديةالمرحلة الابتدائية والإ

 100 79 المجموع

 

، حيث تبين متغير مستوى المدرسة( توزيع المشاركين حسب 16-4يوضح الجدول رقم )
يعملون في المرحلة الاعدادية، وأن نحو  %44.3( من أفراد العينة أي ما نسبته 35نحو )أن 

أي ما نسبته ( 16مرحلة الثانوية، وأن عدد )ال( يعملون في مدارس %31.6( وبنسبة )25)
 بتدائيةا، في حين لم يتجاوز عدد من يعملون في مدارس بتدائيةلاا( في مدارس المرحلة 20.3%)
من أفراد العينة، ويعكس هذا التفاوت توزيع المدارس وتركيز  (%3.8)( أي ما نسبته 3عدادية )إ و 

 الطلبة فيها.

 

 

 مستوااتمدرفس امدتغ  احوزيعا  و اتمرفتس احع ا اا(11-4تمصكلا)
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 :أداة الدراسة -رابعاا 

 تكونت أداة الدراسة من قسمين:

ذلك على  فيصورتها الأولية معتمدا   فيقام الباحث بتصميم استمارة استبيان  م الأول:القس
  دارة الحكومية. لإا فيداء لأوعلاقته بفاعلية ا الوظيفيتناولت موضوع الرضا  التيالدراسات السابقة 
 وهما:من استبيانين تكون هذا القسم القسم الثاني: 

( الخماسي وذلك Likerث تم استخدام مقياس ليكرت )خاص للمعلمين والمعلمات حي نةاستبا -أ
  :على النحو التالي

 يتضمن المقياس أربعة محاور هي:

 .فقرات( سبعالمحور الأول: فاعلية الأداء ويتكون من ) -
  .فقرات( خمسالمحو الثاني: مكان العمل ويتكون من ) -
 .علاقة مع المعلمين ويتكون من )ثمانية فقرات(الالمحور الثالث:  -
   .يتكون من )فقرة واحدة(و  ولينؤ المسعلاقة مع الالمحور الرابع:  -

( الخماسي Likertلمديري ومديرات المدارس حيث تم استخدام مقياس ليكرت ) صةخا ةاستبان  -ب
  :الآتيوذلك على النحو 

 .( درجات )موافق بشدة(5تأخذ ) بدرجة كبيرة جدا   -
 .( درجات )موافق(4بدرجة كبيرة تأخذ ) -
 .( درجات )محايد(3وسطة تأخذ )بدرجة مت -
 .( درجتين )غير موافق(2قل تأخذ )أبدرجة  -
 .)غير موافق بشدة(واحدة  ( درجة1تأخذ ) بدرجة كبيرة جدا   -

 :وهي على النحو الآتيمحاور  خمسةيتضمن المقياس و 

 .فقرات( عالمحور الأول: فاعلية الأداء ويتكون من )سب -
  .من )ثلاث فقرات(المحو الثاني: أهمية الوظيفة ويتكون  -
 .علاقة مع المعلمين ويتكون من )ست فقرات(الالمحور الثالث:  -
   .(فقراتيتكون من )أربع  لينؤو المسعلاقة مع الالمحور الرابع:  -
 (.المحور الخامس: الشعور بالنجاح يتكون من )فقرة واحدة -
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 صـدق وثبات أداة الدراسـة:  -خامساا 

ـــــذي يتســـــم ب ـــــد هـــــو ال ـــــاس الجي ـــــق أو دق و الصـــــالمقي ـــــات مـــــدى التواف ـــــات، ويقصـــــد بالثب الثب
ــــائج المقيــــاس إذا ط   تســــاقلاا ــــيس فــــي نت ــــة، وأن تــــؤدي وتق ــــي ظــــروف مماثل ــــت أكثــــر مــــن مــــرة ف بق

ــــى جانــــب وضــــوح  ســــتبانةلااأســــئلة  وفقراتهــــا ومفرداتهــــا وأن  ســــتبانةلاامــــا وضــــع لقياســــه فعــــلا ، إل
حصــــــائي، لإة للتحليــــــل ا، وكــــــذلك تكــــــون صــــــالحســــــتبانةلااتكــــــون مفهومــــــة لمــــــن ســــــوف تشــــــملهم 

يعنــــي التأكــــد مــــن أنهــــا ســــوف تقــــيس مــــا أعــــدت لقياســــه، كمــــا يقصــــد بالصــــدق  ســــتبانةلااوصــــدق 
لكـــــــل العناصـــــــر التـــــــي يجـــــــب أن تـــــــدخل فـــــــي التحليـــــــل مـــــــن ناحيـــــــة، ووضـــــــوح  ســـــــتبانةلااشـــــــمول 

ــــــافقراتهــــــا ومفرداتهــــــا مــــــن ناحيــــــة أخــــــرى، بحيــــــث تكــــــون مفهومــــــة لكــــــل مــــــن يســــــتخدمها. لقــــــد  م ق
 ســـــــتبانةلاامـــــــن صـــــــدق الأداة باعتمـــــــاد طريقـــــــة صـــــــدق المحكمـــــــين، وعرضـــــــت  الباحـــــــث بـــــــالتحقق

علــــــى عــــــدد مــــــن المحكمــــــين مــــــن ذوى الاختصــــــاص مــــــن جامعــــــة بنغــــــازي،  حيــــــث بلــــــغ عــــــددهم 
فــــــي صــــــورتها  ســــــتبانةلااحكمــــــة جميعهــــــا  وتكونــــــت الم   لاســــــتبانتينا( محكمــــــين، وقــــــد أعيــــــدت 7)

ـــــــــدم الم  75الأوليـــــــــة مـــــــــن ) ـــــــــى إجـــــــــراء حظـــــــــالاوم أراءهـــــــــمحكمـــــــــون ( فقـــــــــرة، وق تهم التـــــــــي أدت إل
أخـــــرى وتعـــــديل صـــــياغة بعـــــض  وحـــــذفبعـــــض الفقـــــرات  تعـــــديلالتعـــــديلات المناســـــبة مـــــن حيـــــث 

 التــــــيوذلــــــك بعــــــد اعتمـــــاد الفقــــــرات ، ( فقـــــرة61مجمــــــوع الفقــــــرات ) حبحيــــــث أصـــــب ،الفقـــــرات لغويــــــا  
ـــــذين تمـــــت  ( مـــــن المحكمـــــين% 80جمـــــع عليهـــــا )أ ـــــي تقـــــويم  ســـــتعانةلااال  أمـــــا ،ســـــتبانةلاابهـــــم ف

، ألفــــــا خكــــــرو نبــــــاســــــتخدام معــــــادل اب للاســــــتبانتين التحقــــــق مــــــن ثبــــــات الأداة تــــــم  فقــــــد ،اتالثبــــــ
 .التالي يبين ذلك( 17-3)الجدولو 

 (17-4)الجدول 
 ألفا كرونباخالمعلمين والمعلمات باستخدام معادلة  ستبانةلا الثباتمعامل 

 الثبات المحور
 0.91 فاعلية الأداء
 0.79 مكان العمل

 0.89 علمينعلاقة مع المال
 0.93 الدرجة الكلية

( 0.91-0.79ن معاملات الثبات للمحاور تراوحت بين )أ( 17-4)ول ايتضح من الجدو 
 .الدراسة بأغراضوهذا يفي ( 0.93) للاستبانة وبلغ الثبات الكلي



[130] 

 

 (18-4الجدول )
 ألفا خكرو نبامديري ومديرات المدارس باستخدام معادلة  ستبانةلاالثبات  معامل

 الثبات حورالم

 0.49 فاعلية الأداء
 0.19 أهمية الوظيفة

 0.67 علاقة مع المعلمينال
 0.31 لينؤو علاقة مع المسال

 0.87 الترقيات
 0.76 الراتب

                0.63 الدرجة الكلية                  

، (0.87-0.19للمحاور تراوحت بين ) معاملات الثبات نأ( 18-4يتضح من الجدول )و 
 .الدراسة بأغراضوهذا يفي ( 0.63) ستبانةوبلغ الثبات الكلي للا

 متغيرات الدراسة: :سادساا 
النوع الاجتماعي، المؤهل )على المتغيرات الآتية:  الدراسة اشتملتالمتغيرات المستقلة:  -أولاا 

 .(العمر، الراتب الشهري، مكان المدرسة، مستوى المدرسة الخبرة،العلمي، 
 .فاعلية الأداء والرضا الوظيفي استبانةعينة على الوتمثل استجابات أفراد : متغير التابعال -ثانياا  

 المعالجات الإحصائية: 
 سلوبلأان إالشامل لمجتمع الدراسة، لذلك ف صرن الباحث قام باستخدام الحلأ نظرا  

والمتوسطات  ،التوزيعات التكرارية والمئوية فيالمتمثل  الوصفيحصاء لإالمناسب هو ا حصائيلإا
تجاه عبارات المقاييس كذلك استخدام معامل ارتباط بيرسون  ،ثينالمبح  لمعرفة اتجاه  وذلك الحسابية

 نةمدي فيالمدارس الحكومية  مديري داء لدى لأوفاعلية ا الوظيفيلمعرفة العلاقة بين الرضا 
 .خكرو نباضافة الى معامل ارتباط الفا لإبا ،بنغازي 
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 الثالثالمبحث 
 واختبار الفرضيات نتائج الدراسةيل تحل

تحديد ذلك لو للنتائج التي توصلت إليها الدراسة حصائيا  إ تحليلا  يتضمن هذا الفصل 
ومعرفة درجة الأداء استخدمت المتوسطات الحسابية والنسب المئوية لكل فقرة وكذلك الدرجة الكلية 

  :ليالتاوذلك على النحو  الاستبيان فيوردت  التيلكل المحاور 
 .درجة أداء كبيرة جدا   %80من  كثرأ -
 .درجة أداء كبيرة %70قل من أالى  %80من  -
 .درجة أداء متوسطة %60الى أقل من  %70من  -
 .درجة أداء قليلة %50الى أقل من  %60من  -
 .فأقل درجة أداء قليلة جدا   %50من  -
 :النتائج المتعلقة بالسؤال الاول -أولاا 

 الحكومية منالمدارس  مديري مستوى أداء العمل لدى  فيائية هل توجد فروق ذات دلالة احص
 بل المعلمين والمعلمات؟ق  

 فاعلية المئوية لدرجة( المتوسطات الحسابية والنسب 19-4الجدول )
 (329)ن=  معلمينال من في مدينة بنغازي  مديري المدارس الحكومية العمل لدىأداء   
ف اا

اتميع ة
اتميع تع

متوسطا

اتلاستجا  

 ا تفاتلا

اتمد  افا

تموسع ا

اتمدئوي 

لفج ا

األتء

1 
يرمرع مدير المدرسة بال برع في مجا  العمد الإداري 

 ولديه معرفة برظم العمد وإسراءاته
4.25 0.827 0.90 

كبيرع 

 سدا  

 0.84 0.814 4.20 لديه الادرع في الرولب على الصعوبات 2
كبيرع 

 سدا  

 0.86 0.793 4.31 مدرسة لديه الادرع على تحمد متؤولياته كمدير 3
كبيرع 

 سدا

 كبيرع 0.79 0.878 3.97 يرابد مدير المدرسة الراد ووسهات الرظر الموايرع 4

 0.83 0.780 4.14 يلرزم مدير المدرسة بالموضوعية في تعاملاته 5
كبيرع 

 سدا

6 
يوظف مدير المدرسة كد وقره لرحايق الأهداف 

 الرربوية
4.11 0.873 0.82 

كبيرع 

 سدا

7 
يمرلك مدير المدرسة خطة واضحة لإنجاز الأهداف 

 الرربوية
4.04 0.860 0.81 

كبيرع 

 سدا

 0.84 0.661 4.20اتمرفج اتمكل  املداوف
كبيرع 

 سدا

 ( درجات5*أقصى درجة الاستجابة )
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 التحليل:                                                                           

ن أداء العمل لدى مديري المدارس الحكومية في مدينة أ( 19-4)رقم دول يتضح من الج
درجة الب يتعلق (، وفيما4نما بدرجة كبيرة في الفقرة )يفي جميع الفقرات ب بنغازي كانت كبيرة جدا  

 (.%84حيث وصلت النسبة المئوية للاستجابة إلى ) فكانت كبيرة جدا   الأداءفاعلية لالكلية 
 :الثانيالمتعلقة بالسؤال النتائج  -ثانيا
الحكومية في مدينة بنغازي من قبل  المدارس مديري تجاه ما درجة الرضا الوظيفي  -

المئوية لكل فقرة  الحسابية والنسبتحديد ذلك استخدمت المتوسطات و  ؟المعلمين والمعلمات
  .وكذلك الدرجة الكلية للمحاور

 :محور مكان العمل -1
 لحسابية والنسب المئوية لدرجة الرضا الوظيفي لدى مديري ( المتوسطات ا20-4الجدول )

 (329المدارس الحكومية في مدينة بنغازي من قبل المعلمين والمعلمات لمحور مكان العمل )ن=  
ف اا

اتميع ة
اتميع تع

متوسطا

اتلاستجا  ا*

تلا ا تفا

اتمد  افا

تموسع ا

اتمدئوي 

لفج ا

األتء

1 
ع أساليب يةجع مدير المدرسة المعلمين على ترو

 الرعلم
4.08 0.805 0.82 

كبيرع 

 سدا

2 
يطلع مدير المدرسة المعلمين على ما يترجد من 

 تعليمات وقرارات لها علاقة بالعملية الرعليمية
4.29 0.750 0.86 

كبيرع 

 سدا

3 
يةجع مدير المدرسة المعلمين على المراقةة 

 وقبو  الاخرلاف في الرأي
4.09 0.896 0.82 

كبيرع 

 سدا

4 
ادم الرتهيلات المراسبة من وسائد وأدوات ي

 تعليمية لرطوير أساليب العمد
 كبيرع 0.79 0.910 3.96

5 
ياارن مدير المدرسة بين مدرسره والمدارس 

 الأخرى لراديم الأفضد
 كبيرع 0.79 0.959 3.96

 0.81 0.673 4.06اتمرفج اتمكل  املداوف
كبيرع 

 سدا

 ( درسات5*أقصى درسة الاسرجابة )

 تحليل:ال
ن درجة الرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية في أ( 20-4يتضح من الجدول )

على الفقرات  مدينة بنغازي من قبل المعلمين والمعلمات لفقرات محور مكان العمل كانت كبيرة جدا  
 ريبا  ( بينما باقي الفقرات بدرجة كبيرة تق%80من ) أكثر ( حيث كانت النسبة المئوية3(، )2(، )1)
في مدينة  مديري المدارس الحكوميةالكلية للرضا الوظيفي لدى  يتعلق بدرجة(. وفيما 79%)
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حيث وصلت النسبة  كبيرة جدا   العمل فكانتبنغازي من قبل المعلمين والمعلمات لمحور مكان 
 (.%81المئوية للاستجابة إلى )

 :محور العلاقة مع المعلمين -2

 المدارسمديري الرضا الوظيفي لدى  المئوية لدرجةسابية والنسب الح ( المتوسطات21-4الجدول )
 (329في مدينة بنغازي من قبل المعلمين والمعلمات لمحور العلاقة مع المعلمين )ن =  الحكومية

ف اا

اتميع ة
اتميع تع

متوسطا

اتلاستجا  ا*

تلا ا تفا

اتمد  افا

تموسع ا

اتمدئوي 

لفج ا

األتء

1 
هم في رفع يوفر المراخ المراسب الذي يت

 الروح المعروية للمعلمين
 كبيرع 0.79 0.990 3.95

2 
يترمع سيدا للآخرين ويرحاق من صحة ما 

 يراد له
4.11 0.916 0.82 

كبيرع 

 سدا  

3 

يراقش مع المعلمين المةكلات الري تواسه 

قراراته للاسرفادع من ماررحاتهم في الرولب 

 عليها

 كبيرع 0.79 0.907 3.94

4 
د حلو  فاعلة للمةكلات الري يعمد على إيجا

 تعررض المعلمين
4.06 0.874 0.81 

كبيرع 

 سدا

 كبيرع 0.75 0.989 3.73 يهرم مدير المدرسة بإشباع حاسات المعلمين 5

6 
يعمد مدير المدرسة على تادير الظروف 

 الاسرماعية للمعلمين
4.37 0.679 0.87 

كبيرع 

 سدا  

7 
ات على كراس بالاطلاعياوم مدير المدرسة 

 الرحضير من وقت لآخر
4.01 0.947 0.80 

كبيرع 

 سدا  

8 
يميز مدير المدرسة المعلم المرميز عن المعلم 

 الماصر
4.06 0.964 0.81 

كبيرع 

 سدا  

 0.81 0.597 4.03اتمرفج اتمكل  املداوف
كبيرع 

 سدا  

 ات( درج5أقصى درجة الاستجابة ) *
 التحليل: 

ا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية في درجة الرض نأ( 21-4الجدول )يتضح من 
على  مدينة بنغازي من المعلمين والمعلمات لفقرات محور العلاقة مع المعلمين كانت كبيرة جدا  

( %81و %80بين )ما  ( كانت النسبة المئوية تتراوح تقريبا  8(، )7(، )6(، )4(، )2الفقرات )
رضا الوظيفي للالكلية  يتعلق بالدرجة(. وفيما %75-%79) كبيرة تقريبا   باقي الفقرات بدرجة بينما
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في مدينة بنغازي من المعلمين والمعلمات لمحور العلاقة مع  مديري المدارس الحكوميةلدى 
 (.%81فكانت النسبة المئوية للاستجابة ) المعلمين كانت كبيرة جدا  

 :نالمسؤوليمحور العلاقة مع  -3

 لمدارس مديري سب المئوية لدرجة الرضا الوظيفي لدى ( المتوسطات الحسابية والن22-4الجدول )
 (329الحكومية في مدينة بنغازي من المعلمين والمعلمات لمحور العلاقة مع المسولين )ن =  

رقم 
 الفقرة

 الفقرات
متوسط 

 الاستجابة*
الانحراف 
 المعياري 

النسبة 
 المئوية

درجة 
 أداة

1 
يحرص مدير المدرسة على ناد ماررحات 

 كبيرع 0.79 0.932 3.95 ظر المعلمين إلى إدارع الرعليمووسهات ن

 كبيرة 0.79 0.932 3.95 الدرجة الكلية للمحور
 ( درجات5*أقصى درجة الاستجابة )

 التحليل: 
ن درجة الرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية في أ (22-4)يتضح من الجدول 

كانت كبيرة حيث كانت  نالمسؤوليور العلاقة مع مدينة بنغازي من المعلمين والمعلمات لفقرات مح
مديري المدارس رضا الوظيفي لدى للمع الدرجة الكلية  ( متساوي %79) النسبة المئوية تقريبا  

 .في مدينة بنغازي من قبل المعلمين والمعلمات الحكومية

 الرضا الوظيفي:نتائج خلاصة  -4
ا(ا23-4تمجرهلا)

ملدااهفاهتمرفج اتمكل  امل ضااتموي ي امرىامري ااتمدرتفسااتمدتوس اعاتماسا   اهتموسباتمدئوي 

ا(329تماكوم  اا امريو ا وغازاامناتمد لد نامداوفاتم    امعاتمدسؤهم نا)نا=ا

اتمدااهفاتمت ح ب
متوسطا

اتلاستجا  *

تلا ا تفا

اتمد  افا

تموسع ا

اتمدئوي 
الفج األتة

 داكبيرع س 0.81 0.673 4.06 محور العلاقة مكان العمد 1

 كبيرع سدا 0.81 0.597 4.03 محور العلاقة مع المعلمين 2

 كبيرع 0.79 0.932 3.95 نالمتؤوليمحور العلاقة مع  3

 كبيرع  0.80 0.734 4.02اتمرفج اتمكل  املداوفااااااا

 ( درجات5*أقصى درجة الاستجابة )
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 التحليل:
في  المدارس الحكوميةمديري ن درجة الرضا الوظيفي لدى أ( 23-4يتضح من الجدول )

مدينة بنغازي من المعلمين والمعلمات كانت كبيرة حيث وصلت النسبة المئوية للاستجابة للدرجة 
   .(%80) الكلية تقريبا

 النتائج المتعلقة بالسؤال الثالث: -ثالثاا 
لتحديد و ؟في مدينة بنغازي  مديري المدارس الحكوميةالعمل لدى  ءدرجة فاعلية أدا هي ما -

 .اورالمتوسطات الحسابية والنسب المئوية لكل فقرة وكذلك الدرجة الكلية للمح متك استخدذل
 

 المتوسطات الحسابية والنسب المئوية 4-24)الجدول )
 (79العمل لدى مديري المدارس الحكومية في مدينة بنغازي )ن=  ءلدرجة فاعلية أدا 

ف اا

اتميع ة
اتميع تع

متوسطا

اتلاستجا  *

تلا ا تفا

ا افاتمد 

تموسع ا

اتمدئوي 

لفج ا

اتلألتء

1 
و  في حا  قيامي بعمد ؤأسد تاديرا  من المت

 مميز
 كبيرع 0.78 0.660 3.89

2 
أبحث باسرمرار عن أساليب مبركرع للايام بعملي 

 على نحو أفضد
4.62 0.666 0.93 

كبيرع 

 سدا  

3 
في حالة وسود داعي للرواسد بعد ساعات العمد 

 الاسرعداد لذلكعلى أتم  فأنىالرسمية 
4.48 0.503 0.90 

كبيرع 

 سدا  

 0.85 0.530 4.23 توفر لي وظيفري صلاحية كافية لأداء عملي 4
كبيرع 

 سدا  

5 
خلا  العام الحالي لم أفكر بررا عملي كمدير 

 مدرسة
4.09 0.664 0.82 

كبيرع 

 سدا

6 
الارار في حا   لأت ادلدى الصلاحيات الكافية 

 ذلك مدرسةتطلب موقعي كمدير 
4.33 0.524 0.87 

كبيرع 

 سدا  

 كبيرع  0.74 0.659 3.72 وظيفري فرص الرادم والررقي ليتوفر  7

 0.82 0.335 4.12اتمرفج اتمكل  املداوف
كبيرع 

 سدا  

 درجات (5*أقصى درجة الاستجابة )
                                                                                 حليل : الت

مدينة بنغازي كانت  العمل لدى مديري المدارس الحكومية في ءأدا بان (24-4يتضح من الجدول )
 ءداالأفاعلية لدرجة الكلية ال بينما (1بدرجة كبيرة في الفقرة )، بينما في جميع الفقرات كبيرة جدا  

 .(%82)حيث وصلت النسبة المئوية للاستجابة إلى ، فكانت كبيرة جدا  
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 لنتائج المتعلقة بالسؤال الرابع:: ارابعاا 
لتحديد ذلك و  ما درجة الرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية في مدينة بنغازي؟

  .المتوسطات الحسابية والنسب المئوية لكل فقرة وكذلك الدرجة الكلية للمحاور متاستخد
 محور أهمية الوظيفة -1

 الرضا الوظيفي لدى  لمئوية لدرجةا( المتوسطات الحسابية والنسب 4-25) دولالج
 (79في مدينة بنغازي لمحور أهمية الوظيفة )ن =  مديري المدارس الحكومية

ف اا

اتميع ة
اتميع تع

متوسطا

اتلاستجا  ا*

تلا ا تفا

اتمد  افا

تموسع ا

اتمدئوي 

لفج ا

األتة

 0.86 0.585 4.30 ليهإطمح أتروافق وظيفري مع المترابد الذي  1
كبيرع 

 سدا

2 
ح لي وظيفري كمدير مدرسة تامين تري

 مترابلي
 مروسطة 0.61 0.696 3.05

3 
أتضايق من ظروف العمد رير الملائمة في 

 المدرسة
 مروسطة 0.67 0.915 3.43

 كبيرع 0.72 0.461 3.59اتمرفج اتمكل  املداوف

 ( درجات5*أقصى درجة الاستجابة )

 التحليل:
في  مديري المدارس الحكوميةظيفي لدى درجة الرضا الو  نأ( 25-4يتضح من الجدول )

( حيث كانت النسبة 1على الفقرة ) كانت كبيرة جدا   الوظيفة مدينة بنغازي لفقرات محور أهمية
يتعلق (. وفيما %69.9 -%60ما بين ) متوسطة تقريبا   باقي الفقرات بدرجة ( بينما%86المئوية )

كبيرة حيث  بنغازي فكانتفي مدينة  لحكوميةمديري المدارس االكلية الرضا الوظيفي لدى  بالدرجة
 (.%72بة المئوية للاستجابة إلى )وصلت النس
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 محور العلاقة مع المعلمين. -2
 ( المتوسطات الحسابية والنسب المئوية لدرجة الرضا الوظيفي4-26الجدول )

 (79=  لدى مديري المدارس الحكومية في مدينة بنغازي لمحور العلاقة مع المعلمين )ن 
ف اا

اتميع ة
اتميع تع

متوسطا

اتلاستجا  *

تلا ا تفا

اتمد  افا

تموسع ا

اتمدئوي 

لفج ا

األتة

 قليلة 0.50 0.890 2.49 لعملي من المعلمين ةيوسد نظرع سلبي 1

2 
بيري وبين المعلمين في بيئة  يتود الاحررام

 العمد
4.43 0.547 0.87 

كبيرع 

 سدا

3 
بة في الرفاهم والانتجام هو التمة الوال

 علاقري مع المعلمين
4.43 0.547 0.87 

كبيرع 

 سدا

4 
لروسهاتي المرعلاة  ينيترجيب المعلم

 بإسراءات الامرحانات
4.41 0.543 0.88 

كبيرع 

 سدا

5 
توزيع الجدو  المدرسي على المعلمين يمراز 

 بالعدالة
4.08 0.501 0.82 

كبيرع 

 سدا

6 
أتيح الفرصة للمعلمين للمةاركة في صرع 

 ارالار
4.00 0.555 0.80 

كبيرع 

 سدا

 كبيرع 0.79 0.374 3.97اتمرفج اتمكل  املداوف

 ( درجات5*أقصى درجة الاستجابة )
 التحليل:

ن درجة الرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية في أ( 26-4يتضح من الجدول )
(، 4(، )3(، )2قرات )على الف مدينة بنغازي لفقرات محور العلاقة مع المعلمين كانت كبيرة جدا  

 كانت( 1الفقرة ) بينما( %88 - %79ما بين ) ( حيث كانت النسبة المئوية تتراوح تقريبا  6(، )5)
مديري المدارس رضا الوظيفي لدى للالكلية  درجةاليتعلق ب. وفيما %50) بلغت )لية كبدرجة 

ث وصلت النسبة المئوية في مدينة بنغازي لمحور العلاقة مع المعلمين كانت كبيرة حي الحكومية
 (.%79للاستجابة إلى )
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 :نالمسؤوليمحور العلاقة مع  -3
 الرضا الوظيفي لدى المئوية لدرجة( المتوسطات الحسابية والنسب 4-27)الجدول 

 (79لين )ن = ؤو في مدينة بنغازي لمحور العلاقة مع المس مديري المدارس الحكومية 
ف اا

اتميع ة
 تميع تع

متوسطا

ا  ا*تلاستجا

تلا ا تفا

اتمد  افا

تموسع ا

اتمدئوي 

لفج ا

األتة

 0.83 0.635 4.14 ولينؤ اقتراحاتي تلقى القبول من المس 1
 كبيرة 

 داج

2 
التعليمات الصادرة عن وزارة التعليم 

 كبيرة 0.74 0.598 3.72 واضحة وملائمة

3 
 يؤخذن معلمين جدد في مدرستي يعند تعي

 برأي
 متوسطة 0.67 0.766 3.34

 لةقلي 0.55 0.697 2.77 ل المباشر يتخذ القرارات بمفردهو المسؤ  4
 متوسطة 0.70 0.386 3.49 الدرجة الكلية للمحور

 ( درجات5*أقصى درجة الاستجابة )
 التحليل: 

في  مديري المدارس الحكوميةن درجة الرضا الوظيفي لدى أ( 27-4يتضح من الجدول )
بينما ، وكبيرة جداا  لةقليبين درجة  ةمتباين تلين كانو المسؤ  مدينة بنغازي لفقرات محور العلاقة مع

في مدينة بنغازي لمحور  مديري المدارس الحكوميةرضا الوظيفي لدى لل درجة الكليةال كانت
 .(%70حيث وصلت النسبة المئوية للاستجابة إلى ) متوسطة ولينؤ المسالعلاقة مع 

 محور الشعور بالنجاح -4
 الرضا الوظيفي المئوية لدرجةطات الحسابية والنسب ( المتوس4-28)الجدول 

 (79في مدينة بنغازي لمحور الشعور بالنجاح )ن=  مديري المدارس الحكوميةلدى  
ف اا

اتميع ة
 تميع تع

متوسطا

اتلاستجا  ا*

تلا ا تفا

اتمد  افا

تموسع ا

اتمدئوي 

لفج ا

األتة

1 
 ليقوم به من عمد يحاق أن ما أأشعر 

 فوق والرميزرلالةعور بالإنجاز وا
4.15 0.579 0.83 

كبيرع 

 سدا  

 0.83 0.579 4.15اتمرفج اتمكل  املداوف
كبيرع 

 سدا  

 ( درجات5*أقصى درجة الاستجابة )
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 التحليل:
مديري المدارس لرضا الوظيفي لدى لالكلية  درجةال نأ( 4-28الجدول )يتضح من 

حيث وصلت النسبة  كبيرة جداا كانت  ولينؤ المسفي مدينة بنغازي لمحور العلاقة مع  الحكومية
 (.%83المئوية للاستجابة إلى )

 :محور مكان العمل -5
 ( المروسطات الحتابية والرتب المئوية لدرسة الرضا الوظيفي4-29الجدو  )

 (79في مديرة بروازي لمحور مكان العمد )ن =  مديري المدارس الحكوميةلدى  

رقم 
 الفقرة

 الفقرات
متوسط 

 الاستجابة *
الانحراف 
 المعياري 

النسبة 
 المئوية

درجة 
 أداة

 كبيرة 0.72 1.068 3.59 زيادة عدد الطلبة في المدرسة يقلقني 1

2 
مستقبلي  فرصا لتأمينتوفر لي وظيفتي 

 بناء(لأا التقاعد وتعليممن خلال )
 جدا   لةقلي 0.48 1.019 2.41

 متوسطة 0.70 0.665 3.00 الدرجة الكلية للمحور

 ( درجات5ة الاستجابة )*أقصى درج

 التحليل: 
في  مديري المدارس الحكوميةدرجة الرضا الوظيفي لدى  نأ( 29-4الجدول )يتضح من 

 ى الفقرة الأخر  ( بينما%72( بدرجة كبيرة )1مدينة بنغازي لفقرات محور مكان العمل كانت الفقرة )
 مديري المدارس الحكوميةفي لدى رضا الوظيلل الكلية الدرجةبينما كانت (، %48بنسبة ) ة جدا  لقلي

 .(%70بلغت النسبة المئوية للاستجابة إلى ) العمل متوسطةفي مدينة بنغازي لمحور مكان 
 محور الحوافز -6

 ( المروسطات الحتابية والرتب المئوية لدرسة الرضا الوظيفي4-30الجدو  )

 (79 لدى مديري المدارس الحكومية في مديرة بروازي لمحور الحوافز )ن =

رقم 
 الفقرة

 الفقرات
متوسط 

 الاستجابة*
الانحراف 
 المعياري 

النسبة 
 المئوية

درجة 
 أداة

 متوسطة 0.67 0.734 3.35 لحوافزاوظيفتي فرص الحصول على  ليتوفر  1
 متوسطة 0.67 0.734 3.35 الدرجة الكلية للمحور

 ( درجات5*أقصى درجة الاستجابة )
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 التحليل:
مديري المدارس لرضا الوظيفي لدى لالكلية  درجةال نأ (30-4الجدول )يتضح من 

سبة المئوية للاستجابة حيث وصلت الن متوسطةفي مدينة بنغازي لمحور الحوافز كانت  الحكومية
 .نسبة متوسطة وهي (%67إلى )

 :محور الترقيات -7
 الرضا الوظيفي  المئوية لدرجةالمتوسطات الحسابية والنسب  (4-31)الجدول 

 (79)ن =  الترقياتفي مدينة بنغازي لمحور  ري المدارس الحكوميةمديلدى 
ف اا

اتميع ة
اتميع تع

متوسطا

اتلاستجا  ا*

تلا ا تفا

اتمد  افا

تموسع ا

اتمدئوي 

لفج ا

األتة

 مروسطة 0.67 0.661 3.35 أشعر بعدالة نظام الررقيات  1

2 
تمرح بها الررقيات ت ضع  الريالطرياة 

 ة ومحددعيلمعايير وتضح
 مروسطة 0.70 0.766 3.52

 كبيرع 0.71 0.710 3.57 بالموضوعية في الررقية مالالرزايرم  3

 مروسطة 0.69 0.859 3.44 داءلأترتبط الررقية بالكفاية وفعالية ا 4

 مروسطة 0.69 0.635 3.47اتمرفج اتمكل  املداوف

 ( درجات5*أقصى درجة الاستجابة )
 التحليل:

درجة الرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية في مدينة ن أ( 31-4يتضح من الجدول )
( 3) ةالفقر  متوسطة بينما( بدرجة 4) (،2) (،1) راتبنغازي لفقرات محور الترقيات كانت الفق

مديري المدارس لرضا الوظيفي لدى  بدرجة الكليةما يتعلق ا (.%71-%70) نما بي كبيرةبدرجة 
 (.%69بنسبة المئوية للاستجابة إلى ) توسطةمفي مدينة بنغازي بدرجة  الحكومية
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 :محور الأجر  -8
 الرضا الوظيفي المئوية لدرجة( المتوسطات الحسابية والنسب 4-32)الجدول 

 (79 في مدينة بنغازي لمحور الأجر )ن = مديري المدارس الحكوميةلدى  
ف اا

اتميع ة
اتميع تع

متوسطا

اتلاستجا  ا*

تلا ا تفا

اتمد  افا

 اتموسع

اتمدئوي 

لفج ا

األتة

 قلية 0.58 0.891 2.89 يرراسب الراتب مع حجم العمد الذي أبذله 1

2 
أشعر أن راتبي قليد ماارنة بالوظائف 

 خرىلأا
 مروسطة 0.61 1.066 3.06

3 
يرراسب الراتب الذي أتااضاه مع تكاليف 

 المعيةة
 قلية سدا 0.47 0.638 2.34

 قلية سدا 0.46 0.544 2.32 زيادع راتبي التروية مرضية 4

5 
متروى الدخد الذي يعود من عملي يرضى 

 طموحاتي
 قلية سدا 0.46 0.865 2.29

6 
يوفر راتب الرااعد للموظف حياع كريمة في 

 المترابد
 مروسطة 0.61 1.564 3.04

 قلية 0.52 0.537 2.58اتمرفج اتمكل  املداوف

 ( درجة5*أقصى درجة الاستجابة )
 التحليل: 

في  مديري المدارس الحكوميةدرجة الرضا الوظيفي لدى  نأ( 32-4الجدول )ن يتضح م
 جداا بينمامتوسطة وقليلة  نما بيمدينة بنغازي لفقرات محور الأجر كانت درجة الفقرات تتراوح 

ة لبدرجة قلي كانت في مدينة بنغازي  مديري المدارس الحكوميةلرضا الوظيفي لدى ل الكلية الدرجة
 .(%52) للاستجابة إلىبنسبة مئوية 

 

 

 

 

 

 

 



[142] 

 

داء أارتفاع درجة  فيحصائية إهل توجد فروق ذات دلالة  :نتائج تحليل الفرضية الرئيسيةخامساا: 
 ؟الوظيفيتؤدى لزيادة معدل الرضا  بنغازي  المدارس الحكومية بمدينة مديري العمل لدى 

 رجة( المتوسطات الحسابية والنسب المئوية للمحاور والد33-4الجدول )
 (79في مدينة بنغازي )ن =  مديري المدارس الحكوميةلرضا الوظيفي لدى ل الكلية 

اتمدااهفاتمت ح ب
متوسطا

اتلاستجا  ا*

تلا ا تفا

اتمد  افا

تموسع ا

اتمدئوي 
اءلفج األت

 كبيرة جدا 0.83 0.579 4.15 محور الشعور بالنجاح 1
 كبيرة  0.79 0.374 3.97 محور العلاقة مع المعلمين 2
 كبيرة 0.72 0.461 3.59 محور الأهمية الوظيفة 3
 متوسطة 0.70 0.386 3.49 نالمسؤوليمحور العلاقة مع  4
 متوسطة 0.69 0.635 3.47 محور الترقيات 5
 متوسطة 0.67 0.734 3.35 محور الحوافز 6
 قليلة 0.60 0.665 3.00 محور العلاقة مكان العمل 7
 لةليق 0.52 0.537 2.58 محور الأجر 8

 متوسطة 0.70 0.262 3.50 الدرجة الكلية للمحاور
 ( درجات5*أقصى درجة الاستجابة )

 التحليل:
في  مديري المدارس الحكوميةدرجة الرضا الوظيفي لدى  نأ( 33-4الجدول )يتضح من 

حيث وصلت النسبة المئوية للاستجابة للدرجة  ت متوسطةكان المحاور السابقة في مدينة بنغازي 
 .(%70ة )الكلي

 :الفرعية الاولى ةالنتائج المتعلقة بالفرضي -سادساا 

مديري  ءذات دلالة إحصائية بين فاعلية أدا ة( لا يوجد علاقة ارتباطي0Hفرضية العدم ) -
–العلاقة مع المعلمين -)مكان العملوالرضا الوظيفي المدارس الحكومية بمدينة بنغازي 

 .(نالمسؤوليالعلاقة مع 
مديري  ءذات دلالة إحصائية بين فاعلية أدا ة( يوجد علاقة ارتباطي1Hفرضية البديل )  -

–العلاقة مع المعلمين -)مكان العملوالرضا الوظيفي المدارس الحكومية بمدينة بنغازي 
 .(نالمسؤوليالعلاقة مع 



[143] 

 

 :ذلك يبين والجدول التالي( رتباط بيرسون الا استخدام معامل )السؤال للإجابة عن 

 (34-4الجدول )

 نتائج )معامل الارتباط بيرسون( للعلاقة بين فاعلية 
 (329ن = والرضا الوظيفي )الحكومية بمدينة بنغازي  مديري المدارس ءأدا 

اتم ضااتموي ي ااا ل  اتلألتء

اتمرلام اتلافحعاط
اتمدتوسط

تلا ا تفا

اتمد  افا
اتمدتوسط

تلا ا تفا

اتمد  افا

4.16 0.661 4.01 0.650 0.860 0.000 

 
 :تحليلال

دلالة إحصائية بين فاعلية  وذات وقويةيجابية إالعلاقة  ( أن34-4الجدول )يتضح من 
 معامل الارتباطحيث بلغت قيمة  والرضا الوظيفيمديري المدارس الحكومية بمدينة بنغازي  ءأدا

 .( 0.05قل من أ( وهي دالة إحصائيا )0.860بينهما إلى ) بيرسون 

 الثانية:الفرعية لفرضية : النتائج المتعلقة باسابعاا 
مديري  ءذات دلالة إحصائية بين فاعلية أدا ة( لا يوجد علاقة ارتباطي0Hفرضية العدم ) -

 .أهمية الوظيفة(–)مدى الشعر بالنجاح والرضا الوظيفي المدارس الحكومية بمدينة بنغازي 
مديري المدارس  ءذات دلالة إحصائية بين فاعلية أدا ة( يوجد علاقة ارتباطي1Hفرضية البديل ) -

 .(أهمية الوظيفة–)مدى الشعر بالنجاح والرضا الوظيفي الحكومية بمدينة بنغازي 
 :ذلك يبين والجدول التالي( بيرسون   الارتباط معامل  )استخدمللإجابة عن السؤال 

 
 ( 4-35الجدول )

 اءنتائج معامل الارتباط بيرسون للعلاقة بين فاعلية أد
 (329ن = والرضا الوظيفي )ة بمدينة بنغازي المدارس الحكومي مديري  

اتم ضااتموي ي اءلتتلأاا ل  ا

اتمرلام اتلافحعاط
اتمدتوسط

تلا ا تفا

اتمد  افا
اتمدتوسط

تلا ا تفا

اتمد  افا

4.122 0.335 3.873 0.329 0.207 0.05 



[144] 

 

 التحليل:
 ءية أداوذات دلالة إحصائية بين فاعل يجابية،إالعلاقة  ( أن35-4يتضح من الجدول )

رتباط بيرسون الغت قيمة معامل ب حيث والرضا الوظيفيمديري المدارس الحكومية بمدينة بنغازي 
  .(0.05قل من وتساوى أ( وهي دالة إحصائيا )0.207بينها إلى )

 الثالثة:الفرعية النتائج المتعلقة بالفرضية  -ثامناا 

مديري  ءائية بين فاعلية أداذات دلالة إحصة ( لا يوجد علاقة ارتباطي0Hفرضية العدم )
 .الترقيات( -الحوافز -)والرضا الوظيفي المدارس الحكومية بمدينة بنغازي 

مديري المدارس  ءذات دلالة إحصائية بين فاعلية أدا ة( يوجد علاقة ارتباطي1Hفرضية البديل ) -
لسؤال للإجابة عن ا  .(الترقيات -الحوافز -)والرضا الوظيفي الحكومية بمدينة بنغازي 

 :يبن ذلك والجدول التالي( معامل الارتباط بيرسون )استخدام 

 ( 4-36الجدول )                                     
 للعلاقة بين فاعلية نتائج )معامل الارتباط بيرسون(                        

 (329ن = والرضا الوظيفي )مديري المدارس الحكومية بمدينة بنغازي  ءداا 

اتم ضااتموي ي اتلألتءا ل  اا
اتمرلام اتلافحعاط

اتلا ا تفاتمد  افااتمدتوسطاتلا ا تفاتمد  افااتمدتوسط

4.122 0.335 3.135 0.441 0.15 0.174 

 التحليل: 
وليس لها الحوافز والترقيات لمحور  ةوضعيف ،سلبيةن العلاقة أ( 36-4يتضح من الجدول )

بلغت و مديري المدارس الحكومية بمدينة بنغازي والرضا الوظيفي  ءدلالة إحصائية بين فاعلية أدا
من  أكبر( وهي ليس لها دالة إحصائيا )0.174-إلى )بينها  معامل الارتباط بيرسون  قيمة

0.05.) 

 الرابعة: الفرعية النتائج المتعلقة بالفرضية -تاسعاا 

 :الاجتماعيالنوع  -أ

مديري المدارس  ءائية بين فاعلية أدا( لا يوجد فروق ذات دلالة إحص0Hفرضية العدم )
، ، المؤهل العلمي، الخبرةالاجتماعي النوعالمستقل )لمتغير لالحكومية بمدينة بنغازي تعزى 

  (.العمر
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مديري المدارس  ءذات دلالة إحصائية بين فاعلية أداة ( يوجد علاقة ارتباطي1Hفرضية البديل ) -
اختبار  تم استخداملاختبار الفرضية  الاجتماعيالحكومية بمدينة بنغازي تعزى لمتغير النوع 

 ك:( تبين ذل37( لمجموعتين مستقلتين ونتائج الجدول )T))ت( 
 مديري  أداء( نتائج اختبار )ت( لدلالة الفرق بين فاعلية 4-37الجدول )

 (79ن = الاجتماعي ) والمتغير النوعالمدارس الحكومية بمدينة بنغازي  

 
 الأداءفاعلية 

 أنثى ذكر
 الدلالة )ت(

 الانحراف المتوسط الانحراف المتوسط

4.108 0.338 4.108 0.338 -0.517 0.606 

 
 لتحليل:ا

مديري  ءنه لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين فاعلية أداأ( 37-4يتضح من الجدول )
 (.0.05من  أكبرالمدارس الحكومية بمدينة بنغازي تعزى لمتغير النوع الاجتماعي )الدلالة 

 :(العلميالمؤهل  متغير (الرابعةالنتائج المتعلقة بالفرضية  -ب
مديري المدارس  ء( لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين فاعلية أدا0Hفرضية العدم ) -

 .الحكومية بمدينة بنغازي تعزى لمتغير المؤهل العلمي
مديري  ءعلية أداذات دلالة إحصائية بين فا ة( يوجد علاقة ارتباطي1Hفرضية البديل ) -

 .المدارس الحكومية بمدينة بنغازي تعزى لمتغير المؤهل العلمي
( المتوسطات 38-4تحليل التباين الأحادي حيث يبين الجدول ) تم استخدامالفرضية  ختبارلا

 .( نتائج التحليل39-4الحسابية بينما يبين الجدول )
 

 ( 438-الجدول )                                
 توسطات الحسابية لفاعلية أداء مديري المدارسالم

 (79الحكومية بمدينة بنغازي تعزى لمتغير المؤهل العلمي )ن = 

 ءفاعلية أدا
 المؤهل العلمي

 خلاف ذلك ماجستير جامعي دبلوم عالي دبلوم متوسط
3.93 4.11 4.23 4.17 4.17 
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 (4-39الجدول )
 الأداء نتائج تحليل التباين لدلالة الفروق المعنوية بين فاعلية                 

 (79ن = العلمي )مديري المدارس الحكومية بمدينة بنغازي تعزي لمتغير المؤهل ل

لية
فاع

 ءداالأ 

 مصدر الاختلاف
مجموع مربعات 

 الانحرافات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 )ف(
F 

 الدلالة

 0.304 4 1.215 وعاتبين المجم
2.978 0.024 

 0.102 74 7.547 داخل المجموعات
    78 8.762 المجموع

 :التحليل

مديري  ءنه يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين فاعلية أداأ( 39-4يتضح من الجدول )و 
 .(0.05من  أصغرالمدارس الحكومية بمدينة بنغازي تعزى لمتغير المؤهل العلمي )الدلالة 

 :الخبرة( )متغير الرابعة ةالنتائج المتعلقة بالفرضي-ج 

مديري المدارس  ء( لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين فاعلية أدا0Hفرضية العدم ) -
 الحكومية بمدينة بنغازي تعزى لمتغير الخبرة كمدير مدرسة.

مديري  ءذات دلالة إحصائية بين فاعلية أدا ة( يوجد علاقة ارتباطي1Hفرضية البديل ) -
 المدارس الحكومية بمدينة بنغازي تعزى لمتغير الخبرة كمدير مدرسة.

( 40-4تحليل التباين الأحادي حيث يبين الجدول ) تم استخداملاختبار الفرضية 
 .( نتائج التحليل41-4المتوسطات الحسابية بينما يبين الجدول )

 ( 4-40الجدول )
 مدارسمديري الء المتوسطات الحسابية لفاعلية أدا

 (79ن = مدرسة )لمتغير الخبرة كمدير  بنغازي  الحكومية بمدينة

اتلألتءااا ل  

اتميع ةاكدري امرفس 

ا5 لامناأ

اسووتع

ا10سووتعاإمىاا5منا

 سووتع
اسو ا15اإمىسووتعا10

سنة                 15من
 فاكثر

4.00 4.08 4.23 3.98 
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 (4-41الجدول )                                
 ءأدا المعنوية بين فاعليةنتائج تحليل التباين لدلالة الفروق                

 (79ن = مدرسة )الخبرة كمدير و الحكومية بمدينة بنغازي  مديري المدارس 

لية
فاع

 
داء

الأ
 

مجموع مربعات  مصدر الاختلاف
 الانحرافات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 )ف(
F الدلالة 

 0.278 3 0.834 بين المجموعات
2.629 0.05 

 0.106 75 7.928 داخل المجموعات
    78 8.762 المجموع

 
 التحليل: 

مديري  ءنه يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين فاعلية أداأ( 41-4الجدول )يتضح من 
 .(0.05الدلالة تساوى مدرسة )المدارس الحكومية بمدينة بنغازي لمتغير الخبرة كمدير 

 :الرابعة )متغير العمر(متعلقة بالفرضية النتائج ال -د

مديري المدارس  ء( لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين فاعلية أدا0Hفرضية العدم ) -
 العمر.الحكومية بمدينة بنغازي لمتغير 

مديري  ءذات دلالة إحصائية بين فاعلية أدا ة( يوجد علاقة ارتباطي1Hفرضية البديل ) -
 .بنغازي لمتغير العمرالمدارس الحكومية بمدينة 

( المتوسطات 42تحليل التباين الأحادي حيث يبين الجدول ) تم استخداملاختبار الفرضية 
  .( نتائج التحليل43نما يبين الجدول )يالحسابية ب
 

  (4-42الجدول )
 مديري  ءالمتوسطات الحسابية لفاعلية أدا

 (79ن = العمر )لمتغير  ي بنغاز  الحكومية بمدينةالمدارس  

فاعلية 
 الأداء

 الحاليالعمر 
 سنة فأكثر 50 سنة 50أقل من  إلىسنة  40من  سنة 40أقل من 

4.16 4.11 4.05 
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 ء( نتائج تحليل التباين لدلالة الفروق المعنوية بين فاعلية أدا4-43الجدول )

 (79ن = العمر )مديري المدارس الحكومية بمدينة بنغازي لمتغير  

 أدا
لية

فاع
 ء

 ختلافمصدر الا
مجموع مربعات 

 الانحرافات
درجة 
 الحرية

 متوسط المربعات
 )ف(
F 

 الدلالة

 0.057 2 0.114 بين المجموعات
0.500 0.609 

 0.114 76 8.648 داخل المجموعات
    78 8.762 المجموع

 
 : التحليل

ديري م ءنه لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين فاعلية أداأ( 43-4الجدول )يتضح من 
 .(0.05المدارس الحكومية بمدينة بنغازي لمتغير العمر )الدلالة أكبر من 

 :الخامسةالنتائج المتعلقة بالفرضية  -عاشراا 

 :(الشهري الراتب  )متغير -أ
مديري المدارس  ء( لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين فاعلية أدا0Hفرضية العدم ) -

 .شهري الحكومية بمدينة بنغازي لمتغير الراتب ال
مديري  ءذات دلالة إحصائية بين فاعلية أدا ة( يوجد علاقة ارتباطي1Hفرضية البديل ) -

 المدارس الحكومية بمدينة بنغازي تعزى لمتغير الراتب الشهري.
( 4-44تحليل التباين الأحادي حيث يبين الجدول ) تم استخداملاختبار الفرضية 

 ( نتائج التحليل.4-45يبين الجدول ) بينما المتوسطات الحسابية
 (4-44الجدول )

 مديري المدارس ءالمتوسطات الحسابية لفاعلية أدا
 (79ن = الشهري )الحكومية بمدينة بنغازي لمتغير الراتب  

 فاعلية
 الأداء

 الراتب الشهري 
 دينار فأكثر 1000 دينار 1000قل من أ إلى 850من  دينار 850أقل 

4.19 4.08 4.13 
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 ءأدا المعنوية لفاعلية( نتائج تحليل التباين لدلالة الفروق 4-45الجدول )

 (79ن = الشهري )الحكومية بمدينة بنغازي لمتغير الراتب  مديري المدارس

لية
فاع

 
داء

الأ
 

 مصدر الاختلاف
مجموع مربعات 

 الانحرافات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 )ف(
F 

 الدلالة

 0.086 2 0.172 بين المجموعات
0.763 0.470 

 0.113 76 8.589 داخل المجموعات
    78 8.762 المجموع

 
 :التحليل

مديري  ءنه لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين فاعلية أداأ( 45-4الجدول )يتضح من 
 .(0.05من  أكبرالمدارس الحكومية بمدينة بنغازي تعزى لمتغير الراتب الشهري )الدلالة 

 :متغير مستوى المدرسة(الخامسة )ية النتائج المتعلقة بالفرض  -ب
مديري المدارس  ء( لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين فاعلية أدا0Hفرضية العدم ) -

 .الحكومية بمدينة بنغازي تعزى لمتغير مستوى المدرسة
مديري  ءذات دلالة إحصائية بين فاعلية أدا ة( يوجد علاقة ارتباطي1Hفرضية البديل ) -

 .بمدينة بنغازي تعزى لمتغير مستوى المدرسة المدارس الحكومية
( 46-4تحليل التباين الأحادي حيث يبين الجدول ) تم استخداملاختبار الفرضية 

 .( نتائج التحليل47-4نما يبين الجدول )يالمتوسطات الحسابية ب
   ( 4-46الجدول )                                     

 مديري المدارس ءت الحسابية لفاعلية أداالمتوسطا                     
 (79ن = المدرسة )الحكومية بمدينة بنغازي لمتغير مستوى  

اا ل  ا

اتلالتء

امستوااتمدرفس 

المرحلة 

 الابردائية

المرحلة 

 الإعدادية

المرحلة الابردائية 

 والإعدادية
 المرحلة الثانوية

3.99 4.13 4.11 4.20 

 
 (4-47الجدول )
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  ءأدا فاعليةل المعنويةنتائج تحليل التباين لدلالة الفروق                 
 (79ن = المدرسة )مديري المدارس الحكومية بمدينة بنغازي لمتغير مستوي 

ء
لت
لأ
ات
  
 ل
اا

ا

امارفاتلاصت ف
مجدوعام   اعا

اتلا ا تااع

لفج ا

اتما ي 

متوسطا

اتمد   اع

ا)ف(

F 
اتمرلام 

 0.145 3 0.435 بين المجموعات
1.304 0.279 

 0.111 75 8.327 داخل المجموعات
    78 8.762 المجموع

 :التحليل
مديري  ءنه لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين فاعلية أداأ( 47-4الجدول )يتضح من 

 .(0.05المدارس الحكومية بمدينة بنغازي لمتغير مستوى المدرسة )الدلالة اكبر من 
 :مكان المدرسة( )متغيرالخامسة  النتائج المتعلقة بالفرضية -ج
مديري المدارس  ء( لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين فاعلية أدا0Hفرضية العدم ) -

 .الحكومية بمدينة بنغازي لمتغير مكان المدرسة
مديري  ء( يوجد علاقة ارتباطيه ذات دلالة إحصائية بين فاعلية أدا1Hفرضية البديل ) -

اختبار  تم استخدامالفرضية  رلاختبا .المدرسةنغازي لمتغير مكان المدارس الحكومية بمدينة ب
 .( تبين ذلك4-47( لمجموعتين مستقلتين ونتائج الجدول )T))ت( 

ا(4-48تمجرهلا)

امري اءايا ل  األتم تاصجاتصتعافا)ع(امرلام اتمي قاااااااااااااااااااااااااا

ا(79س ا)نا=ادتغ  امكاناتمدرفم دريو ا وغازاااتمدرتفساتماكوم  ا

 فاعلية
 الاداء

 ضواحي المدينة مركز المدينة
 الدلالة )ت(

 الانحراف المتوسط الانحراف المتوسط
4.11 0.323 4.75 0.118 -7.068 0.044 

 التحليل:

مديري  ءنه يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين فاعلية أداأ( 48-4الجدول )يتضح من 
 .(0.05من  أصغرلمتغير مكان العمل )الدلالة  المدارس الحكومية بمدينة بنغازي 
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 خلاصة
للمتغيرات الدراسية  الإحصائيالتحليل من خلال  هذا الفصل فيتوصلت الدراسة 

بشكل داء كانت مرتفعة لأن فاعلية اأب ،تحليل الدراسة فيتم اعتمادها  التيالاحصائية ات والمعالج
اظهرت الدراسة الميدانية من خلال .  كما %82لى إلنسبة المئوية للاستجابة حيث بلغت اعام، 

كان  ي الحكومية بمدينة بنغاز  المدارس ري لمدي الوظيفين مستوى الرضا أب الإحصائيالتحليل 
من خلال .  و %70الى  للاستجابةنسبة المئوية حيث بلغت ال، الاستبانةمعظم فقرات  في متوسط

 أداء العملوفاعلية  الوظيفيبية بين الرضا يجاإ وجود علاقة ارتباطية طرديةه تبين ر ما سبق ذك
 وظيفته يكون عن  الراضين الشخص أوهذا يعنى ، بنغازي المدارس الحكومية بمدينة  مديري لدى 

كان لذلك  عن وظيفته، ان مدير المدرسة راضيا  نه كلما كأيدل على  مما داءلأا فيكثر فاعلية أ
 .الوظيفيدائه أعن  يجابيا  إ انعكاسا  
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  خاتمة الدراسة ونتائجها والتوصيات
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 خاتمة الدراسة                         
المدارس الحكومية في مدينة  لمديري  يالوظيفرح والتحليل الرضا شتناولت هذه الدراسة بال

الرضا  ممفهو  الثانيحيث تناول الفصل ، فصوللاثة في ث أداء العملوعلاقته بفاعلية  ،بنغازي 
مفهوم متعدد التعاريف  الوظيفي الرضا تبين أنو  ،الوظيفي ونظرياته المتعددة وطرق قياسه المختلفة

عرف الرضا فهو متعدد المعاني بصيغ مختلفة فكل مفكر وباحث ي   ،تعريف محدد بذاته وليس هناك
لرضا الوظيفي التي مجملها تهتم بالأفراد حسب تخصصه، وقد تناول هذا الفصل نظريات ا

حدى هذه النظريات تضع إالتأكيد على أن  لا يمكنفهي نظريات متنوعة ومتعددة بحيث  ،العاملين
 ةكما تناول هذا الفصل أساليب قياس الرضا الوظيفي ومعرف ،عدم الرضا أورضا الوظيفي لل ا  تفسير 

لا من خلال طرق القياس إلا يمكن التعرف عليها  تتجاهالااوهذه  ،نحو وظائفهم الأفراد تجاهاتا
  المتعددة والمختلفة.

 مهما   أن الحوافز تلعب دورا   إلا ،الحوافز رغم  تنوعها وتعددها الثالثالفصل  بينما تناول
نجازات إعتراف بأهمية ما يقوم به  من لاهميتها من حاجة الفرد العامل لأ العاملين وتكمن  أداءفي 

اللازمة  الأهدافيعكس  الذيداء الوظيفي وهو لأا كما تناول الفصل الثاني ،اتومهام ومجهود
للعمل  داء مناسبا  لأكلما كان او داء يدل على قدرات ومهارات الفرد العامل لأن اإوحيث  ،لتحقيقه
ليس في المستوى المطلوب فهنا ضروري من وجود طرق لقياس  الأداءكان  إذاما أ أغراضه،حقق 

لتحديد نقاط الضعف عند الفرد  الأداءعن طريق تقييم  ،ين لتحسين قدراتهم ومهاراتهمداء الموظفأ
 هداف المؤسسة، كذلك تمأ داء فعال يتماشى مع أحتى يكون هناك  ،العامل والعمل على تطويرها

مثل الراتب والترقيات  ،لرضا الفرد عن العمل ةتناول المحددات في هذا الفصل باعتبارها مهم
 عمل فكلها محددات مهمة للوصول إلى الرضا الوظيفي.وزملاء ال

معرفة الرضا الوظيفي في  فتناول المبحث الاول، الدراسة الميدانية الرابعوتناول الفصل 
 ةأسئلضوء الاجراءات المنهجية في المبحث الثاني تناول و المؤسسات الحكومية في ليبيا، 

العمل وعلاقتها  داءأ درجة فاعلية علىتعرف للحيث هدفت الدراسة  ،وأهدافهاالدراسة  وفرضيات
   مديري  من وجهة نظر ،بالرضا الوظيفي لدي مديري المدارس الحكومية في مدينة بنغازي 

ثر كل من متغيرات )النوع الاجتماعي أمعرفة  إلىالمدارس والمعلمين وكذلك هدفت الدراسة 
كما تناول المبحث ستوي المدرسة( لمدرسة وموالمؤهل العلمي والخبرة والراتب الشهري وموقع ا

   تم التوصيل إليها.واختبار فرضيات الدراسة التي  النتائجالثالث 
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 نتائج الدراسة
 مناقشة النتائج المتعلقة بالسؤال الأول والذي نصه: -أولاا 
المدارس الحكومية  مديري لدى داء العمل أمستوى  فيهل توجد فروق ذات دلالة احصائية  -

 من قبل المعلمين والمعلمات؟ بنغازي مدينة  في
في العمل لدي مديري المدارس  الأداءن درجة فاعلية أ (19-4)ظهرت نتائج جدول ألقد 

ن الدرجة الكلية أنتائج الفي جميع العبارات وكما أظهرت  كانت كبيرة جدا   مدينة بنغازي بالحكومية 
 (.%82بالنسبة المئوية ) كبيرة جدا   العمل كانت أيضا   داء فيلألفاعلية ا

وذلك  داء عالٍ أالمدارس يتمتعون ب مديري ن أهذه النتيجة  فيأن السبب ويري الباحث 
دارية لإهداف العلمية والأل تحديدهممن خلال  العلميلية تجاه الطلبة وتحصيلهم ؤو لتحملهم المس

عملية التربوية داخل المؤسسة التعليمية الحرصهم على و  الإداري من خلال تفاعلهم مع العمل  لكوذ
عندما يتم اختيارهم تحدد مجموعة من  فالمديرون  على المدرسة ومستوى طلابها يجابا  إمما ينعكس 

  (2010)المعايير الشخصية والمهنية وتتم لهم امتحانات في العمل الإداري، وهذا كان حتى عام 
 الحكومية. المدارس مديري  ختيارا متحاناتلا المدارس خاضعين مديري معظم  حيث

 مناقشة النتائج المتعلقة بالسؤال الثاني والذي نصه:  -ثانياا 

المدارس الحكومية في مدينة بنغازي تجاه  فيما درجة الرضا الوظيفي للمعلمين والمعلمات - 
 الحكومية؟مديري المدارس 

ن درجة الرضا أ( 23-4) -( 22-4) -( 21-4) -( 20-4لقد أظهرت نتائج الجداول )
محاور الرضا الوظيفي جاءت  وترتيب بنغازي،الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية في مدينة 

 على النحو التالي:

( %81محور العلاقة بمكان العمل، حيث وصلت النسبة المئوية للاستجابة إلى )المرتبة الأولى: 
 .درجة رضا كبيرة جدا   وهي

( %81ر العلاقة مع المعلمين، حيث وصلت النسبة المئوية للاستجابة إلى )محو  المرتبة الثانية:
 .وهي درجة رضا كبيرة جدا  

( %79محور العلاقة مع المسؤولين، حيث وصلت النسبة المئوية للاستجابة إلى )المرتبة الثالثة: 
 وهي درجة رضا كبيرة.
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   بنغازي لحكومية في مدينة ن الدرجة الكلية للرضا الوظيفي لدى مديري المدارس اإكذلك ف
 .  (%70)حيث بلغت النسبة المئوية للاستجابة للدرجة الكلية إلى متوسطة كانت 

ة أسباب منها أسباب داخل ن هذه النتائج للرضا الوظيفي تعود إلى عدأويرى الباحث 
خارج وأخرى  معاملة مدير المدرسة مع المعلمين من خلال التعاون بينهما، فيمتمثلة  ،المدرسة

 .وزارة التعليم تتعلق بالعلاقة خارج المدرسة مع المدرسة،

 مناقشة النتائج المتعلقة بالسؤال الثالث والذي نصه:  -ثالثاا 

 ؟في مدينة بنغازي  أنفسهم العمل لدى مديري المدارس الحكومية ءفاعلية أدا درجةهي  ما -

العمل لدي مديري  أداءن درجة فاعلية أ( 24-4لقدا أظهرت نتائج الجداول جدول )
ن أنتائج الغلب العبارات وكما أظهرت أ في  ،كانت كبيرة جدا   مدينة بنغازي في المدارس الحكومية 

 (.%82بالنسبة المئوية ) لعمل كانت كبيرة جدا  االدرجة الكلية للفاعلية في أداء 

من المدارس لديهم الخبرة الادارية  مديري ن أن السبب في هذه النتيجة أ ويري الباحث
عمله حقق  فيفكلما كان مدير المدرسة يتمتع بالكفاءة والمهنية  ،والمهني التربوي خلال عملهم 

لال وضع الاهداف خ من ،والتربوي  المهنيوحقق نجاحا على الصعيد  ،ءادلأمن ا يا  مستوى عال
 الإداري عملهم  فيهدافهم واستغراقهم أ من خلال قدرتهم على وضع  ،قيمهم الشخصية وأدراك

 .على الطلبة والمعلمين والرفع من سمعة المدرسة يجابيا  إمما ينعكس  ،لتربوي وا

 مناقشة النتائج المتعلقة بالسؤال الرابع والذي نصه:  -رابعاا 

 في مدينة بنغازي؟ أنفسهم الرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية درجةهي ما -

( 29-4)-( 28-4) -( 27-4) -( 26-4) -( 25-4لقد أظهرت نتائج الجداول )
ن درجة الرضا الوظيفي لدى مديري المدارس أ( 4-33) -( 4-32)-( 4-31)-( 4-30)

 لرضا الوظيفي جاءت على النحو التالي:لن ترتيب المحاور أالحكومية في مدينة بنغازي، و 

( وهي %83محور الشعور بالنجاح، حيث وصلت النسبة المئوية للاستجابة إلى )المرتبة الأولى: 
 .جة رضا كبيرة جدا  در 

( %79محور العلاقة مع المعلمين، حيث وصلت النسبة المئوية للاستجابة إلى ) المرتبة الثانية:
 وهي درجة رضا كبيرة.
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( وهي %72همية الوظيفة، حيث وصلت النسبة المئوية للاستجابة إلى )أ محور المرتبة الثالثة: 
 درجة رضا كبيرة.

( وهي درجة %69حيث وصلت النسبة المئوية للاستجابة إلى ) اتالترقي ور،محالمرتبة الرابعة: 
 .متوسطةرضا 

إلى  ستجابةلال، حيث وصلت النسبة المئوية لينؤو العلاقة مع المسمحور المرتبة الخامسة: 
 ( وهي درجة رضا متوسطة.69%)

درجة ( وهي %67محور الحوافز، حيث وصلت النسبة المئوية للاستجابة إلى )المرتبة السادسة: 
 رضا متوسطة.

( %60محور العلاقة بمكان العمل، حيث وصلت النسبة المئوية للاستجابة إلى )المرتبة السابعة: 
 وهي درجة رضا متوسطة.

( وهي درجة %52جر، حيث وصلت النسبة المئوية للاستجابة إلى )لأمحور االمرتبة الثامنة: 
 رضا قليلة.

دى مديري المدارس الحكومية في مدينة بنغاري ن الدرجة الكلية للرضا الوظيفي لإكذلك ف
 (. %70حيث بلغت النسبة المئوية للاستجابة للدرجة الكلية إلى ) متوسطةكانت 

 الأولى والتي نصها: مناقشة النتائج المتعلقة بالفرضية -خامساا 

دينة يوجد علاقة ارتباطيه ذات دلالة إحصائية بين فاعلية أداة مديري المدارس الحكومية بم لا -
 العلاقة مع المسؤولين(.–العلاقة مع المعلمين -بنغازي والرضا الوظيفي )مكان العمل

بين  ةيجابية ودالة إحصائيإطردية  رتباطيها( وجود علاقة 34-4نتائج الجدول ) أظهرت
ن هذه العلاقة وأوالرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية في مدينة بنغاري.   فاعلية الأداء

 أداءوفاعلية في ية إنتاج أكثرن الشخص الراضي عن عمله يكون أابية وبحسب رأى الباحث، يجلإا
 .خر غير راض عن عملهآمقارنة بشخص بالعمله 

 مناقشة النتائج المتعلقة بالفرضية الثانية والتي نصها: -سادساا 

حكومية بمدينة مديري المدارس ال ءيوجد علاقة ارتباطيه ذات دلالة إحصائية بين فاعلية أدالا 
 أهمية الوظيفة(–بالنجاح  الشعوربنغازي والرضا الوظيفي )مدى 
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 فاعلية أداءبين  ةطردية لها دالة إحصائي ة( وجود علاقة ارتباطي35-4أظهرت نتائج الجدول )
بالنجاح  ، لمحور الشعورلمدارس الحكومية في مدينة بنغاري العمل والرضا الوظيفي لدى مديري ا

نه كلما شعر الفرد بالنجاح في أ رأى الباحث،وبحسب إيجابية هذه العلاقة  وأن ةالوظيفواهمية 
 .بوظيفته الاهتمامعمله زاد 

 مناقشة النتائج المتعلقة بالفرضية الثالثة والتي نصها: -سابعاا 

مديري المدارس الحكومية ء ذات دلالة إحصائية بين فاعلية أدا رتباطيهايوجد علاقة لا   -
 الترقيات( -الحوافز) لمتغيروالرضا الوظيفي  بمدينة بنغازي 

 فاعلية أداءبين  ةدالة إحصائي اتذ ةد علاقة ارتباطي( وجو 36-4أظهرت نتائج الجدول )
 والحوافزلمحور الترقيات  ،ي العمل والرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية في مدينة بنغار 

ذلك ترقيات زاد الادية ومعنوية بالإضافة إلى حوافز ملوجود  هناككلما كان ، رأى الباحث وبحسب
 ، وكلما انخفضت هذه المتغيرات انخفض الرضاوزاد الرضا الوظيفي أداء العملفاعلية من 

 .الوظيفي

 مناقشة النتائج المتعلقة بالفرضية الرابعة والتي نصها: -ثامناا 

المدارس الحكومية مديري  ءذات دلالة إحصائية بين فاعلية أدا ةارتباطيعلاقة  يوجد لا -
 -العمر -الخبرة  -المؤهل العلمي  -بمدينة بنغازي تعزى للمتغيرات الاجتماعية )النوع 

 .مكان المدرسة( -مستوي المدرسة  -الرتب الشهري 

مديري المدارس الحكومية ء يوجد علاقة ارتباطيه ذات دلالة إحصائية بين فاعلية أدا لا -
 .(تماعيالنوع الاج) لمتغير بمدينة بنغازي 

ر )ت( لمجموعتين مستقلتين ويبين الجدول باهذه الفرضية استخدم الباحث اخت ختبارلا
ظهر الجدول عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى أ( نتائج الاختبار حيث 4-37)

مدينة بنغازي لمتغير في درجة الفاعلية في أداء العمل لدى مديري المدارس الحكومية في الدلالة 
  .الاجتماعينوع ال

معظم اللوائح  بأن الاجتماعيداء العمل للنوع أ في عدم وجود الفروق  ويرى الباحث
 ينقوان فهي ناثلإمدارس ا أو كانت لمدارس الذكورأسواء  ،الصادرة عن وزارة التعليم نوالقواني

 يرة المدرسةمد أو يقوم بها مدير المدرسة التيوالمهام  لياتؤو المسنفس  أنلى إضافة لإموحدة با
العمل، كما يجب  أداء المؤثرة على الفردية بين النساء والرجال ختلافاتلاان القليل من أ، و واحدة
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مشاركة  تحيث تزايد ،داريةلإائف اظمعظم الو  فيصبحن يشاركن أ ءالنساأن  الأخذ بعين الاعتبار
 .النساء في قوة العمل والوظائف العامة المختلفة

مديري المدارس  العمل لدى ءذات دلالة إحصائية بين فاعلية أدا ةييوجد علاقة ارتباط لا -
 (.مؤهل العلميال) لمتغيرالحكومية بمدينة بنغازي 

 (One way- ANOVAهذه الفرضية استخدم الباحث تحليل التباين الأحادي ) ختبارلا
ئية عند ( أنه يوجد فروق ذات دلالة إحصا39-4لمتغير المؤهل العلمي وبينت نتائج الجدول )

 تبعا  مستوى الدلالة في درجة فاعلية الأداء في العمل لدى مديري المدارس الحكومية في بنغازي 
 .(المؤهل العلمي)لمتغير 

وبالتالي لا تختلف  ةواحد ةالمدارس موجودون في بيئة إدارية تربوي مديري  نأويرى الباحث 
 لمتغير المؤهل العلمي. تبعا  المدرسية  ماتهار إدفي  تواجههملصعوبات والمشكلات التي ا

داء في العمل لدى لأيوجد فروق ذات إحصائية عند مستوى الدلالة في درجة فاعلية ا لا -
 مديري المدارس الحكومية في بنغازي لمتغير الخبرة. 

( One Way ANOVAهذه الفرضية استخدم الباحث تحليل التباين الأحادي ) ختبارلا
نه يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى أ( 41-4لجدول )لمتغير الخبرة، وأظهرت نتائج ا

 لمتغير تبعا  داء في العمل لدى مديري المدارس الحكومية في مدينة بنغازي لأدرجة فاعلية ا
 .(الخبرة)

 ممن ختيارهمايتم  الذين المدارس مديري ن هذه النتيجة ربما تعود إلى أويرى الباحث 
سنة في العمل  ةة المدرسة بحيث لا تقل خبرتهم عن خمس عشر دار لإيتمتعون بالخبرة الكافية 

التعليم الثانوي وذلك حسب قرار   لمديري العمل   التعليم الأساسي وعشر سنوات في لمديري التربوي 
يجابية بين الخبرة إلذلك هناك علاقة   ،(2006لسنة  29)رقم  سابقا   للتعليم العامة اللجنة الشعبية

وقدرات وخبرات اكتسبوها من عملهم في  يمتلكوا مهارات المديرون فهؤلاء  العمل، أداءوفاعلية 
دارة، والقدرة على القيادة لإزمة للاالخبرة ال كسبهمأ مجال التعليم  ن نشاطهم فيأالميدان التربوي، و 

ن إداء في العمل، لذلك فلأوالتخطيط وحل المشكلات، فتراكم هذه الخبرة العملية يؤدى إلى فاعلية ا
 .أداء العمليظهر أنها مؤشر يمكن من خلاله توقع ارتفاع فاعلية ( الخبرة)ه هذ
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لدى مديري المدارس الحكومية  فاعلية الأداءفي درجة يوجد فروق ذات دلالة إحصائية  لا -
 .(العمر)لمتغير  تبعاا  في مدينة بنغاري 

( ANOVA One Wayهذه الفرضية استخدم الباحث تحليل التباين الأحادي ) لاختبار
لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى  هنأ( 43-4لمتغير العمر، ويظهر من الجدول )

 .(العمر)في العمل لدى مديري المدارس الحكومية في مدينة بنغازي لمتغير  الأداء في درجة فاعلية

 .نصها والتيالخامسة  الفرعية مناقشة النتائج المتعلقة بالفرضية

لدى مديري المدارس  الفاعلية في أداء العملفي درجة دلالة إحصائية  يوجد فروق ذات لا -
 .(الراتب الشهري )الحكومية في مدينة بنغازي تعزى لمتغير 

( ANOVA One Wayهذه الفرضية استخدم الباحث تحليل التباين الأحادي ) ختبارلا   
ات دلالة إحصائية عند يوجد فروق ذ أنه لا( 45-4لمتغير الراتب الشهري، ويظهر من الجدول )

الراتب  بنغازي لمتغيرالعمل لدى مديري المدارس الحكومية في مدينة  داءأفاعلية مستوى درجة 
 .الشهري 

 راتبهمالمدارس في الغالب  مديري  نأ ن نتائج هذه الدراسة يمكن تفسيرها علىأويرى الباحث 
ن في نفس المجتمع الليبي فهم يعيشو  الحكومية المدارس مديري ن أ، كما الشهري متقارب نسبيا  

 .والمعيشية متشابهون في ظروفهم الاقتصادية

مديري المدارس الحكومية  ءذات دلالة إحصائية بين فاعلية أدا ةيوجد علاقة ارتباطي لا -
 .(المدرسة لمستوي ) بنغازي بمدينة 

( ANOVA One Wayهذه الفرضية استخدم الباحث تحليل التباين الأحادي ) ختبارلا
 لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند أنه( 47-4غير مستوي المدرسة، ويظهر من الجدول )لمت

في العمل لدى مديري المدارس الحكومية في مدينة بنغازي لمتغير  الاداء مستوى درجة فاعلية
 . (مستوى المدرسة)

 ل المدارسنظمة الصادرة عن وزارة التعليم تشمل كلأواللوائح وا نينأن القواويرى الباحث 
 .رغم اختلاف مستوى المدرسة الثانوي التعليم  سأو مدار  الأساسيمدارس التعليم سواء  الحكومية

مديري المدارس الحكومية  ءذات دلالة إحصائية بين فاعلية أدا ةعلاقة ارتباطي جديو  لا -
 .(المدرسة مكان)لمتغير  بمدينة بنغازي 
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( لمجموعتين مستقلتين، T-testت( )هذه الفرضية استخدم الباحث اختبار ) ختبارلا
يوجد فروق ذات دلالة إحصائية في درجة الفاعلية في العمل  هنأ( 48-4وأظهرت نتائج الجدول )

ن هذه أالباحث  ، ويعتقدالمدرسةمكان  لمتغير ي بنغاز مديري المدارس الحكومية في مدينة  لدى
في نفس  ة، موجودالضواحي فيو أة مركز المدين فيالمدارس الموجودة ن أالنتيجة قد تعود إلى 

 القراراتنفس  وتشملهم لسلطة وزارة التعليمنهم يخضعون أو  البيئة التربوية كما ذكر سابقا  
 .والتعليمات
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 التوصيات
 بعد ا تعراض الدرا ة الميدانية والنتائج يمك  وضع التوصيات التالية :

 .مدينة بنغازي  في سين بيئة العمل للمدارس الحكوميةالعمل على تح -1
  .له الاثر الإيجابي على اداء مديري المدارس الحكومية وجود نظام حوافز فعال -2
محددة خاصة بمديري المدارس الحكومية يتناسب مع وظيفتهم  مرتبات بمعاييروضع جدول  -3

 ويعمل على تحقيق اشباع حاجاتهم الاساسية.
 .وضوعية لمديري المدارس الحكوميةوجود نظام للترقيات فعال يتسم بالعدالة والم -4
 .وجود دورات تدريبية وورش عمل لتنمية وتطوير الاداء الوظيفي لمديري المدارس الحكومية -5
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 مراجع الدراسة
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الأوليةمصادر ال -أولاا   
دارات المؤسسات إئحة تنظيم و بشأن اصدار لا 2006( 29قرار اللجنة الشعبية العامة رقم ) -1

 .التعليمية
 .14/1/2016 بتاريخمدرسة الفويهات الثانوية للبنين  رمدي ،الفلاح عوض وليد مع لقاء -2
 بتاريخ ،الحرية الثانوية للبنات مديرة مدرسة نور يروكة على المشيطمب مع لقاء -3

  م.10/1/2016
 بتاريخ للبنات، الإعدادية ةالمقدس الرسالة مدرسة مدير ،يجويل محمدأ دريسإ مع لقاء -4

 م.17/1/2016
 بتاريخ الأساسي، للتعليم عفان بن عثمان مدرسة مدير ،ي الفاخر  محمدأ حمد مع لقاء -5

 م.19/1/2016
 بتاريخ للبنين، الإعدادية باله الصادق مدرسة مدير ،الهوني محمد مجدى مع لقاء -6

 م.14/1/2016
 بتاريخ للبنات، الإعدادية سناء شهيدةال مدرسة مديرة ،العريبي ميلاد ماجدة مع لقاء -7

 م.12/1/2016
 .18/1/2016 بتاريخ ،مديرة مدرسة الأقصى الثانوية للبنات ،ي نعيمة رجب الدغار  مع لقاء -8
 :بتاريخ للبنات، الثانوية الحرية ألوية مدرسة مديرة الفلاح، عبدالسلام حنان مع لقاء -9

 م.13/1/2016
 بتاريخ للبنات، الثانوية بوزغيبة شهداء رسةمد مديرة الشرع، مرعى سامية مع لقاء -10

 م.11/1/2016
 بتاريخ ،للبنات الثانوية جبل نفوسة مدرسة مديرة سعود، بن حمدأ مبروكة مع لقاء -11

 م.17/1/2016

 :الكتب -ثالثاا 

 الجامعية بيروت: المؤسسة ،التنظيمي الأداء وكفاءة البشرية الموارد إدارة، بربر، كامل -1
 م.1997، ط د، توزيعوال وانشر للدراسات

 م.2001،للنشر وائل دار عمان، ،الأفراد وإدارة البشرية الموارد إدارة نايف،سعاد  ،برنوطي -2
 م.2008  المنهل لبنان، دار ،المديرين وتحديات الإدارة في الحديثة الاتجاهات ،كامل بربر،

 م.2000، ط د عوالتوزي للنشر العلوم دار ،الجزائر في العمل تشريع الصغير،محمد  بعلي، -3
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، د ط الجزائر الهدى، دار ،الجزائري  المدرسي التشريع في المرجع الرحيم، بن سالم، عبد -4
  م.1994

 ط د ،الادارية للعلوم العربية وواجباته، المنظمة حقوقه العام الموظف، حبش، فوزي  -5
 م.2004بيروت، 

 ،تذة التعليم الثانوي عوامل الرضا لدى أساعبد القادر،  لورسيحمد، أوبطريفة، دوقة  حمو، -6
 م.2007الجزائر  ،1طب الملكية للنشر والتوزيع والإعلان ط ميدانية، داردراسة 

عمان: دار  ،تطوير الإدارة المدرسية، القيادة التربويةلخواجا، عبد الفتاح محمد سعيد، ا -7
 م.2004د ط  ، الثقافة للنشر والتوزيع

 الحادي القرن  في البشرية الموارد دارةإالصباغ،  نعيم زهير، إبراهيم ي لبار بداع درة، -8
 م.2008 ،1ط للنشر، وائل دار الأردن، ،والعشرين

 م.2003العربي، المجتمع مكتبة1ط، الأردن الأفراد، إدارة، مهدي ،زويلف -9
(، الأردن: أثراء للنشر متكامل استراتيجي)مدخل البشرية إدارة الموارد  سعيد، دالسلم، مؤي -10

 م.2001د ط،  ،والتوزيع
 م.1995، ط ، دالقاهرة: دار غر ،السلوك الإنساني في منظمات الأعماللسلمي، علي، ا -11
 المنظمة، وانشطة تدريبات والسلوكية القيادية المهارات تنمية ،محمد السيد، إسماعيل -12

 م.1997 ط، د الادارية، القاهرة، للتنمية العربية
 د  للنشر الشروق  ، الأردن، داردالأفرا إدارة– البشرية الموارد إدارة، نجيب شاويش، مصطفى -13

 م.2005والتوزيع،ط، 
د السيرة للنشر  ر، دامبادئ الإدارة مع التركيز على إدارة الأعمالخليل محمد حسن،  الشباع، -14

 م.2001والتوزيع، عمانط، 
 دار الصفاء :عمان عمليةنظرية وتطبيقات  رالوظيفي، اطالرضا سالم تيسير،  الشرايدة، -15

 م.2008 ط،د ،والتوزيع للنشر
 د ط، عمان الأردن: وائل للنشر،السلوك القيادي والفعالية والإداريةشوقي، فرج طريف،  -16

 م.2000

، الإ كندرية: دار الوفاء للطباعة السلوك الإداري والعلاقات الإنسانية محمد،الصيرفي،  -17

 م.2002، والنشر، د ط
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، د درية: مكتبة المعارفالإسكن قراءات في علم النفس الاجتماعي،محمد عمر،  ،يالطانوب -18
 م.1991ط، 

، القوة العاملة والاسس السلوكية وإدارات البحث التطبيقي إدارةعاشور، أحمد صقر،  -19
 م.1979 ط، د بيروت: دار النهضة العربية،

 ط، د ، الإسكندرية: دار المعرفة الجامعية،إدارة الموارد البشرية العامةعاشور، أحمد صقر،  -20
  م.1983

 ، دارلتطبيقي البحث وأدوات السلوكية الأسس العاملة القوى  إدارةقر، ص احمد عاشور، -21
 م.1983لبنان، د ط، النهضة،

 ،والعملية العلمية الناحية البشرية من الموارد إدارة، محمد الدين الباقي، صلاح عبد -22
 م.2000 ط، د الجامعية، الكتب دار الإسكندرية،

 د ط ،الإسكندرية: الدار الجامعةيمي،السلوك التنظمحمد صلاح الدين،  عبد الباقي، -23
  م.2001

 لمكتب، الاجتماعيةا ومشكلاته المصنع)الصناعي الاجتماع علم ،المنعم الحي، عبد عبد -24
 م.2004 ط د الإسكندرية، الجامعي

  م.1998 ،ط د الرياض، للإدارة الخبرات مركز ،العمل وحوافز الدافعية، الرحمن، توفيق عبد -25
 ، دالإسكندريةالجامعية،  الدار ،التنظيمي السلوك ،طه رجاب عاطفالرحيم،  عبد -26

 م.2009،ط
 ط، للكتاب، د العربية لدارا، الصناعي العمل ميدان في الاجتماع علم، محمود المولى عبد -27

 م.1984طرابلس،
 وأساليب أسس موضوعية مدى تقييم المعشوق، العزيز عبد منصور محمد، العبود، إبراهيم -28

 م.2006للبحوث، العامة الإدارة د ط، ،مدنيةال الخدمة في الترقية
 د ط الالكترونية،: البراء للطباعة ضالتنظيمي، الرياإدارة السلوك ناصر محمد،  ،لعديليا -29

    م.1993
، عمان: الإدارة المدرسية الحديثة مفاهيمها النظرية وتطبيقاتها العلميةعطوى، جودة عزة،  -30

 م.2004د ط الدار العلمية الدولية، 
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 ،د ط،الشروق للنش دار :عمان ،والجماعةسلوك الفرد  و سلوك المنظمةية ماجدة، العط -31
  م.2003

 المكتب :الاسكندرية، التنظيمي السلوك في مقدمة ،العزم أبو كامل مصطفى عطية، -32
 م.2009 د ط، ،الحديث الجامعي

 كتبالم ، الإسكندرية،التنظيمي السلوك الهادي، عبد إبراهيم احمد محمدصادق  ،عفيفي -33
 م.10،2003 طالحديث،  العربي

 م.1981 د ط، ، الكويت: دار الكتاب،الإدارة في مشروعات الأعمالعفيفي، صادق محمد،  -34
 ط د الرياض ،الادارة معهد، السعودية العربية المملكة في الحوافز الوهاب، عبد على -35

 م.1982
دار وائل للنشر  عمان: ،منظمات الأعمال فيالسلوك التنظيمي سلمان،  العميان، محمود -36

 م.2002 د ط، ،والطباعة
 م.2008 ،1دار الخلدونية ط الجزائر: ،اقتصاد المؤسسة فيالوجيز فرحات،  الغول، -37
 ،ضغوط العمل لدى المعلمين وعلاقتها بإدارة الفصل في التعليم الثانوي محمد،  فتحي، -38

              م.2005 د ط، دن، القاهرة:
 د ط، الشعب للنشر دار :القاهرة ،3ط الإنسانية العلاقاتو  الأفراد إدارة، منصور ،فهمي -39

 م.1976
  ، د ط، د ن، الرياضإدارة الموارد البشرية نحو منهج استراتيجي متكاملمحمد،  ،القحطاني -40

 م.2005
 د ط ،عمان: دار وائل للنشر، مبادئ الإدارة، العمليات والوظائف، حمد قاسم يالقريوت -41

 م.2004
 للنشر المسير دار :الأردن البشرية الموارد إدارة الخربشة، سبكا كاظم، حمود، ياسين -42

 م.2011ط، د والطباعة، والتوزيع
، ونظريات نماذج ،مفاهيم، والتنظيمي الصناعي النفس علم الطيب،ر كشرود، عما -43

 م.1995 ليبيا بنغازي، ط د قاريونس جامعة منشورات
 د ر،الأردن: دار وائل للنش ،ثةالتطور التنظيمي: أساسيات ومفاهيم حدياللوزي موسى،  -44

 م.1991 ط
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 د ط ، الإسكندرية: الدار الجامعية،السلوك التنظيمي مدخل بناء المهاراتماهر، أحمد،  -45
 م.2002

 ،ن د ،القاهرة،التنافسية القدرات لتعظيم استراتيجي مدخل، البشرية الموارد إدارة سيد،محمد،  -46
  م.2009طد 

 فيونماذج وتطبيق عملي لإدارة السلوك  يمي نظرياتالتنظالسلوك المرسى جمال الدين،  -47
    م.2005، طد  الجامعيالإسكندرية: الدار  ،المنظمة

 د ط، ة: الدار الجامعية، القاهر البشريةللموارد  الاستراتيجيةالإدارة  الدين، لالمرسى، جما -48
        م. 2000

 لقلما دار لتوزيع الكويت:، المهني لرضا الجنسين بين الفروق  في دراسات المشعان، عويد، -49
 م.1993د ط، للنشر والتوزيع 

العمل،  في الناس لسلوك معاصرة نظرة ،التنظيمي السلوك إدارة، سيد مصطفى، احمد -50
 .م2005 ،ط دللنشر،  الجامعية الدار القاهرة،

 غريب مكتبة :، القاهرةأدائها وتقييم وظائفها تخطيط– العاملة القوى  احمد، منصور منصور، -51
 م.1986 د ط،

د ط  عكنون، بن الجامعية، المطبوعات ديوان ،رالجزائ البشرية الموارد تسيير منير، نورى، -52
 م.2010،

 للثقافة العربي ، المعهدالعاملة للقوى  الإنتاجية الكفاءة وتطوير التدريب فنجان، موسى، غانم -53
 م.1980بغداد، د ط العمل، وبحوث العمالية

، القاهرة: الشركة العربية أصولها واتجاهاتها المعاصرة الإدارةالنجار، ونبيل الحسيني،  -54
 م.2002 د ط، ،للنشر والتوزيع

، غزة: دار المنارة، السلوك التنظيمي في الإدارة والإشراف التربوي نشوان، جميل يعقوب،  -55
 م.2000

 الاتصال اجتماع علم مخبر الصناعية، المؤسسات في التنظيم فعالية صالح، نوار، -56
 م.2010 قسطنطينية، ةة، جامعوالترجم للبحث
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 الدوريات: -ثانياا 
 مصرف في تطبيقي بحث ،"العمل وتقييم تحليل في الوظيفي الرضا ثرأ" ،محمد وفاء ،أحمد -1

 م.2009 ،19 العدد الجامعة، ،الاقتصادية للعلوم بغداد كليةمجلة  ،(العامة الإدارة) الرشيد،
 الخدمة قانون  حول العراقية الجامعات ستدري لدى الوظيفي الرضا" محي، مي نبأ، الحسن، -2

 م.2011 ،31 العدد ،التربوية البحوث مجلة ،"الاجتماعية
 الأردن في الحكومية الثانوية المدارس لدي التنظيمي التراخي" السعود، راتب حمده، عائشة، -3

 التربوية للأبحاث المفتوحة القدس جامعة مجلة ،"المعلمين لدى الوظيفي بالرضا وعلاقته
 م.2013 ،36العدد  الأول، المجلد لنفسيةوا

 ،"الحكومي بالجهاز العاملين أداء تقييم نظام نحو نالتنفيذيي الرؤساء اتجاهات"بحيرى،  سعد، -4
 م.1991،ض، الريا70 العدد العامة، الإدارة مجلة

 الأهلية الجامعات في التدريبية الهيئات أعضاء لدى الوظيفي الرضا" السعود، راتب، -5
 م.2001 ،13 عدد ،17 مجلد اليرموك، جامعة ،اليرموك أبحاث مجلة ،"الأردنية

 المملكة في الحكومية للأجهزة وتطبيقاته الوظيفي الأداء فعالية" فهد، سلامة، سهيلة -6
 م. 1987 ض، الريا55 العدد العامة، الإدارة معهد العامة الإدارة مجلة ،"السعودية

لسلوك القيادي لدى مديري المدارس الأساسية، في الشربدي، هيام وعبدالرحيم زهير،" أنماط ا -7
 مجلة اتحاد محافظة اربد وعلاقتها بالرضا الوظيفي للمعلمين من وجهة نظر المعلمين"،

 م.1991، العدد السادس والثلاثون، عمان: جامعة اليرموك، الجامعات العربية
 هيئة عضوات لدى يةالعلم بالإنتاجية وعلاقته الوظيفي الرضا"، سعد بنت ، فوزيةالصبحى -8

 ابريل ،79 العدد، بالزقازيق التربية كلية مجلة تربوية، ، دراسات"طيبة بجامعة التدريس
 م.2013

 لمملكةبا المستخدمة للنماذج مقارنة دراسة الوظيفي، الأداء تقويم" محمد، الصواف، ماهر -9
  م.2000 ،76،العامة الإدارة مجلة ،"العربية مصر وجمهورية السعودية العربية

 العلوم مجلة ،النفس علم إلى التنظيم علم وحاجة العامل سلوك فهم، الحميد عبدوني، عبد -10
 م.1999، 4 العدد، باتنة جامعة والاجتماعية، الإنسانية

 المكتب الإسكندرية،)" التنظيمي السلوك" الهادي، عبد إبراهيم احمد محمد، صادق ،عفيفي -11
 م.2013 ديسمبر ،33 العدد ،والمعلومات اتالمكتب مجال في متخصصة الكترونية دورية
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 ببعض وعلاقته الاردن في المدارس لمديري  الوظيفي الرضا مستوى " خالد، العمري، -12
 م.2006 عمان، والدراسات، للبحوث مؤتة مجلة ،"الشخصية خصائصهم

 ةمجل، "العامة بالمؤسسات التنظيمي الولاء في التحفيز سياسات إثر" سليمان، الفارسي -13
 .م2000 (1) مجلد، والقانونية الاقتصادية للعلوم دمشق جامعة

 ةوالناشئ العريقة بالجامعات التدريس هيئة أعضاء لدى الوظيفي التمكين" ،قاسملجرسي،  -14
 م.2013، 107 العد/ الأول الجزء ،التربوية المجلة

 جلةم ،"المدنية الخدمة قطاع في السعوديين للمدراء الأداء الإداري  قياس"، مرعى، توفيق -15
  م.   2009 ،30 لعدد 17 ، مجلدسعود الملك

 ،الإنسانية العلوم مجلة، "وتقييم مفهوم ،والفعالية الكفاءة بين الأداء" المليك عبد مزهود، -16
 م.2001نوفمبر، الأول العدد، بسكرة جامعة

 العلمية: والرسائل المؤتمرات -ثالثاا 
 الدوائر في العاملين لدى الوظيفي تمكينال على التعليمية السياسات أثر" خالد سعيد، أبوهتلة، -1

 مؤتة، جامعة ،منشورة غير ماجستير رسالة ،"السعودية بالمملكة تبوك منطقة في الحكومية
 .م2008 الأردن،

 بتخصص وعلاقته الاردن في المهنية المدارس في التنظيمي المناخ" ضحى، الحديدي، -2
 جامعة عمان، ،منشورة غير دكتوراه رسالة ،"للمعلمين التنظيمي والولاء المدرسة ونوع المدير
 م.2007، عمان

 المشرفين التربويين وعلاقته بأدائهم الوظيفي لدى الرضا" الرحمن، عبد حسين، العتابي، -3
 م.2007 بغداد، جامعة الأساسية، التربية كلية منشورة، غير ماجستير رسالة ،"المهني

 رسالة ،"الاقتصادية المؤسسة في بشري ال للمورد الرضا على ثرهأو  التحفز"، عزبون، زهية -4
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  (1) الملحق رقم
 رسالة توضيحية لطلب مقابلة شخصية

 ابلة الشخصيةالمق
 بسم الله الرحمن الرحيم                               

 ...................................................... السيد المحترم

 السلام عليكم،،،،،

الادارة  فيداء لأوعلاقته بفاعلية ا الوظيفيدراسة ميدانية حول الرضا  يجرى الباحث
جامعة  فيطالب  بصفتي( بنغازي المدارس العامة بمدينة  مديري  ىعل ميدانيةدراسة ): الحكومية

 العلوم السياسية. في، استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الاجازة العليا )الماجستير( بنغازي 

هذه الدراسة والاخذ من وقتكم  فيحتى يمكن الاستفادة منكم  معه مل الباحث تعاونكمأي
ونؤكد لكم بأن استخدام هذه المعلومات يقتصر على أغراض البحث  سئلة المقابلة،أعلى  للإجابة
 فقط. العلمي

 
     حسن تعاونكم      رين مقدماا شاك                           

 والسلام عليكم ورحمة الله وبركاته                                                          
 سعد الحوتى خالد على  الباحث                                                             
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(2)الملحق رقم   
  الشخصية المقابلة

 ؟تقديم نبذة مختصرة عن شخصكم الكريمبلو تفضلتم 
............................................................................................................................... 

............................................................................................................................... 

............................................................................................................................... 

 :منيلأوا اسييالسالجانب  -اولاا 
 وجه؟كمل أتطبيق وظيفتكم على  فيمن لأهل يوثر انتشار السلاح وضعف ا -1
 الوظيفي؟ثير تدنى مستوى المعيشة ودخل الفرد على رضاك أمدى ت ما -2
دائك ورضاك أثير على أفهل لذلك ت...ليبيا من نقص للسيولة فيالمصارف العاملة  تعاني -3

 داخل المؤسسة التعليمية؟ يالوظيف
 :الاقتصاديالجانب  -ثانيا

 ثير على عملك كمدير مدرسة؟أن البلاد تمر بظروف اقتصادية صعبة فهل لذلك تأبما  -1
 الحالي يتناسب مرتبك لالمحلية. هالسوق  فيسعار الموجودة حاليا لأمن خلال ارتفاع ا -2

 ؟سعارلأا فيتتقاضاه كمدير مدرسة مع هذا الارتفاع  الذي
فهل سترضى طموحك  ( دينار300)ذا تم زيادة راتبك زيادة مستقطعة على سبيل المثال إ -3

 ؟الوظيفيهو انعكاس ذلك على رضاك  وما كمدير مدرسة؟ 
عدم حصولك على ل تشجيعية فهل هيو معنوية أكانت مادية أسواء  ان معظم الحوافز -4

 ؟الوظيفيعلى رضاك  تأثيرحوافز تشجيعية 
خرى من اجل تحسين ألى وظيفة إل من وظيفتك الحالية كمدير مدرسة ن تنتقأهل تتمنى  -5

 ؟والوظيفي الماديوضعك 
مقارنة بمرتبات بعض الوظائف الالمدارس من مرتبات مناسب مع  مديرويتقاضاه  هل ما -6

 خرى؟لأا
ثير أ؟ وهل لذلك تأولياء الامورو أحد الطلبة أوالسب والتهديد من  للتعديهل تعرضت  -7

 ؟ظيفيالو على رضاك 
 :والتنظيمي المؤسسيالجانب  -ثالثا
 داخل المدرسة؟ الوظيفيدائك أهل يؤثر الانقطاع المتكرر للكهرباء على  -1
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ثير على أبعض المدارس فهل لذلك ت فيض المواطنين من مناطقهم وتوطينهم نزوح بع -2
 ؟داخل المدرسة الوظيفيدائك أالتعليمية وعلى  سير العملية

المعلمين بالحضور  لانضباطمدى تقييمك  ما ر بها البلادتم التيظل الظروف  في -3
 والانصراف؟

 اليك؟عمال المسندة لأدائك وحجم اأو  الوظيفيكيف تقيم بشكل عام مستوى رضاك  -4
ظل الظروف سابقة  فيمستوى عطاء مدير المدرسة  فيوجهة نظرك الشخصية  هي ما -5

 الذكر؟
 والسلام عليكم ورحمة الله وبركاته

 
 وتقديري  شكري انتهت الاسئلة مع فائق                                                 

 الباحث                                                                
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 ( 3الملحق رقم )

 المدارس مديري ستبيان توضيحية لا رسالة
 ........................................................الاخ المحترم
 وبعد،تحية طيبة 

المدارس  مديري داء العمل لدى أوعلاقته بفاعلية  الوظيفيقوم بدراسة عن الرضا أ
 .بنغازي مدينة  فيالحكومية 

العلوم  في)الماجستير(  العاليوذلك كجزء من متطلبات الحصول على درجة التخصص 
 السياسية.

 المؤشرات المتنوعة( فقرة تقيس 34)من ت كونمع بيانات الدراسة طورت استبانة تولغايات ج
 .المدارس ووقع اختيارك من ضمن مفردات عينة الدراسة لمديري  الوظيفيللرضا 

لكم  الوظيفيكثر من غيرها عن الرضا أمام كل فقرة تعبر أ(  √ ) علامةلذلك أمل منكم وضع 
 كمدير مدرسة.

وسوف تكون  العلميالبحث  غراضلألا إلن تستخدم  تم جمعها التين البيانات أب علما   وأفيدكم
 .محاطة بالسرية التامة من الباحث

 
 ورحمة الله وبركاته والسلام عليكم                                   

 
 شاكرين لكم تعاونكم وتجاوبكم                                                                

  الحوتيخالد على سعد  الباحث/                                                             
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  (4الملحق رقم )

 المعلمين نتوضيحية لاستبيارسالة 
 المعلمة أختي ..المعلم أخي
 وبعد، طيبة تحية

 مديري  لدى العمل داءأ بفاعلية وعلاقته الوظيفي الرضا عن بدراسة يقوم الباحث
 التخصص درجة على الحصول متطلبات من كجزء وذلك  .بنغازي  مدينة في الحكومية المدارس

 .السياسية العلوم في( الماجستير) العالي
 المؤشرات تقيس فقرة( 27) من كونتت استبانة طورت الدراسة بيانات جمع ولغايات

 .الدراسة عينة مفردات ضمن من ياركاخت ووقعالمدرسة لفاعلية اداء مدير  المتنوعة
 عن غيرها من كثرأ تعبر التي فقرة كل امام ( √)  علامة وضعسيادتكم  من أملن لذلك

 .تعمل بها التيالمدرسة  داء مديرأفاعلية 

 تكون  وسوف العلمي البحث غراضلأ لاإ تستخدم لن جمعها تم التي البيانات نأب علما   فيدكماو 
 .الباحث من التامة بالسرية محاطة

 
 ورحمة الله وبركاته والسلام عليكم                                      

 
 حسن تعاونكم وتجاوبكمعلى شكرا لكم                                                       
 الحوتيالباحث خالد على سعد                                                          



Abstract 

The study aims to identify the relationship between job satisfaction 

and the effectiveness of performance in the public administration of public 

schools administrators in Benghazi. The study population is composed of 

all the administrators of public schools in the city of  Benghazi for the 

academic year 2015/2016,where the sample number reached(79) 

Administrators  and (329) teachers of  both males and females. To achieve 

the objective (s) of this study, the researcher used the descriptive analytical 

method gathering the main study descriptions/data through questionnaires. 

The statistical package for social sciences (SPSS) was used to process the 

questionnaire. The main conclusions as follows: 

-1  The degree of effectiveness of performance of the public schools 

directors in Benghazi under study was a very high percentage of (82%). 

-2  Job satisfaction among the directors of public schools in Benghazi under 

study was middle by (70%). 

-3  The study also showed that the arrangement of job axes satisfaction as 

follows: 

- The sense of success, where the percentage reached (83%). 

- The relationship with teachers reached (79%). 

- The focus of job importance, this was a ratio of (72%). 

- The axis of the relationship with officials had a percentage of (70%). 

- The focus on workplace was a percentage of (70%). 

- Promotions axis had a percentage of (69%(. 

- The incentive(s) axis reached a percentage of (57%). 

- The payment axis was a percentage of  (52%). 

4- The study found a positive and forward relationship with statistical 

significance between job satisfaction and performance effectiveness 

among principals/directors of public schools in Benghazi where the 

value of Pearson Correlation Coefficient reached (86%) which is a 

very high degree of correlation 
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