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 اللهإلى إخوتي محمد ومصطفى وعبد 
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في إنجاز هذا العمل أشكره شكراً جزيلاً على ما أهدانا من علم وكان لنا عونا أحمد الله كثيرا و 

ه علينا من إنجاز لهذه على ما فتح ب"لله" الشكر أولا وأخيراً، على حسن توفيقه، و والمتواضع، 

 كانا لي خير سندطريق العلم و  الدين كريمين شقاليتفضل علي بو المذكرة، بعد أن يسر العسير و 

عطاء.  وإلى كل من ساهم ولو بالقدر طيلة حياتي الدراسية من تشجيع، ودعاء، وصبر و 

القليل في إثرائي لمذكرتي.  وكما أتقدم بأجمل عبارات الشكر لأستاذتي المفضلة "أ.  قدور بن 

 عبادة هوارية"
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  :ملخص الدراسة
ما علـى مستوى كل منهعلى العلاقة بين الرضا الوظيفي ودافعية الإنجاز، و رف هدفت هذه الدراسة إلى التع

الأقدمية.ولبلوغ هذا الهدف هران تبعا لمتغير السن والجنس و الثانوي لولاية و لدى أساتذة التعليم المتوسط و 
حثتان مقياسين  بغرض جمع المعلومات  إستخدمت الباالوصفي لملائمته هذه الدراسة ،و  إتبعت الباحثتان المنهج

 3أساتذة من  120"مقياس الرضا الوظيفي "و "مقياس دافعية الإنجاز" كأدات للدراسة، شملت العينة 
تمت المعالجة الإحصائية بإستخدام الأساليب الإحصائية سيطة،  و ثانوية واحدة بطريقة عشوائية بمتوسطات و 

وب الإحصائي أنوفا، للكشف عن مستوى لعينة واحدة، الأسل (t. Test) الأسلوب الإحصائي :التالية
الرضا الوظيفي و دافعية الإنجاز حسب متغير  السن و الأقدمية، و معامل الإرتباط بيرسون لتحديد العلاقة 

  :(وجاءت نتائج الدراسة كالتاليspssبإستخدام نظام )
 تذة التعليم المتوسط از لدى أسادافعية الإنجالة إحصائيا بين الرضا الوظيفي و وجود علاقة إرتباطية د

  .الثانويو 
 توسطالثانوي مة التعليم المتوسط و مستوى الرضا الوظيفي لدى أساتذ . 
 الثانوي مرتفع از لدى أساتذة التعليم المتوسط و مستوى دافعية الإنج  
 لدى أساتذة التعليم  دافعية الإنجازو  عدم وجود فروق دالة إحصائيا في مستويات الرضا الوظيفي

 .الثانوي حسب متغير الجنسالمتوسط و 
 لدى أساتذة التعليم  دافعية الإنجازو  عدم وجود فروق دالة إحصائيا في مستويات الرضا الوظيفي

  .الثانوي حسب متغير العمرالمتوسط و 
 لدى أساتذة التعليم  دافعية الإنجازو  عدم وجود فروق دالة إحصائيا في مستويات الرضا الوظيفي

 ية.تغير الأقدمالثانوي حسب متوسط و الم
 ، دافعية الإنجاز.الرضا الوظيفي الكلمات المفتاحية:
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Study summary 

study aimed to identify the relationship between job satisfaction and achievement 

motivation,and at the level of each of them, among teachers of middle and 

secondary education in the state ofOran, according to the variables of age, gender 

and seniority. To achieve this goal, the two researchersfollowed the descriptive 

approach due to its suitability for this study, and for the purpose of 

collectinginformation, the researchers used two measures, the "job satisfaction 

scale" and the "achievementmotivation scale" as tools for the study. The following 

statistic: the statistical method (Test)for one sample, the ANOVA statistical 

method, to detect the level of job satisfaction and achievementmotivation 

according to the variable of age and seniority, and the Pearson correlation 

coefficientto determine the relationship using the (spss) system. The results of the 

study were as follows:  

 There isa statistically significant correlation between job satisfaction and 

motivationStudy summary:Achievement among teachers of intermediate 

and secondaryeducation.  

 The level of job satisfaction among teachers of intermediate and secondary 

education ismedium.  

 The level of achievement motivation among middle and secondary 

education teachers ishigh. 

  There are no statistically significant differences in the levels of job 

satisfaction andachievement motivation among middle and secondary 

education teachers according to the gendervariable.  

 There are no statistically significant differences in the levels of job 

satisfaction andachievement motivation among middle and secondary 

education teachers according to theage variable.  

 There are no statistically significant differences in the levels of job 

satisfactionand achievement motivation among middle and secondary 

education teachers according to theseniority variable. Keywords: job 

satisfaction, achievement motivation. 
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 قدمة: الم

 إزدهارهام من أفضل المهن على مر العصور، وذلك لدورها الفعال في بناء وتطوير المجتمعات و تعد مهنة التعلي

هذه الأهمية في قدرة الإنسان على العيش في المجتمعات المعاصرة اد أهمية التعليم يوما بعد يوم، حيث تتضح تزدو 

المنهجية فهو باني الأجيال ية و محوريا في إعداد الخطط التعليمهما و  ميعتبر عاملامواكبتها.  فالمعلم أو الأستاذ و 

يحرص على تعليم الطلبة بالشكل الصحيح.  إن د الكوادر البشرية فهو من ينظم و تقع على عاتقه مسؤولية إعداو 

حديات من أهم القضايا الشمولية التي تشكل  أساس تقدم المجتمعات و قدرتها على مواجهة ما تتعرض له من الت

العديدة و المتسارعة هو إعداد المعلم أو الأستاذ و تعزيز دافعيته للتعلم بما يتناسب مع متطلبات التقدم الحضاري،  

لذلك أكدنا في دراستنا هذه على مرحلة التعليم المتوسط و الثانوي ، كونها النقطة المركزية للمراحل التعليمية،  

لأساسي  و تمتد إلى التعليم العالي،  كما أنها تعمل على مساعدة التلميذ بحيث أن جذورها مغروسة في التعليم  ا

في تطوير قدراته و إستعداداته،  ولتحقيق هذا يجب أن لا ننسى الأساتذة و ما يقدمه من مجهودات و معلومات 

زمة لتحقيق مهمة للتلميذ،  نظرا لكونه عنصر أساسي في المؤسسة التربوية،  و هذا عن طريق توفير الشروط الا

 رضاه الوظيفي من أجل قابليته للإنجاز. 

دافعية هناك علاقة بين الرضا الوظيفي و  ومن هذا المنطلق حاولت الباحثتين من خلال بحثهما هذا معرفت هل

 كانت الدراسة الميدانية على أربع مؤسسات الأولى متوسطةلثانوي، و از لدى أساتذة التعليم المتوسط و الإنجا

ثالثة كانت ثانوية العرابي الشامي بونيف و الثانية على متوسطة شعبني أحمد بحاسي بالدبي بالبرية، و سيدي قدور 

 لولاية وهران.  بالبرية والرابعة متوسطة جعوان مصطفى ببلدية سيدي معروف

 . حثتين بحثهما إلى جانبين "نظري" و "تطبيقي"لمعالجة بحثهما قسمت الباو 

 فصول: ب النظري يتضمن ثلاث الجان
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تعاريف إجرائية كالية وفرضيات وأهداف واهمية وحدود و إشالفصل الاول وتمثل في تقديم البحث من مقدمة و  

 للدراسة. 

فحتوى على كل ما يتعلق بالرضا الوظيفي بداية بتمهيد ثم مفهوم عام للرضا الوظيفي ثم أما الفصل الثاني: 

والعوامل المؤثرة والنظريات،  المقياسصائص والأنواع والمؤشرات و وظيفي ثم الأبعاد والأهمية والختعاريف الرضا ال

 في الأخير أنهينا الفصل بخلاصة. و 

نجاز بداية بتمهيد ثم التعريف والمكونات والأبعاد والأنواع وتضمن كل ما يخص دافعية الإالفصل الثالث: 

الرضا العلاقة ما بين و الأهمية هداف و الأنجاز العالي والنظريات والقياس والعوامل و خصائص الأفراد ذوي الإو 

 وختمنا الفصل بخاتمة أيضاً. دافعية الإنجاز الوظيفي و 

 الخامس. قي فقد قمنا بتقسيمه إلى فصلين وهما الفصل الرابع و أما الجانب التطبي

 شمل تمهيد + الدراسة الإستطلاعية. نهجي للدراسة و وكان عبارة عن الإطار المالفصل الرابع: 

 التعليق عليها. عرض للنتائج وتحليلها ومناقشتها و  صل الخامس: فتطرقنا فيه الىأما الف

 الملاحق.اتمة بالإضافة إلى الإقتراحات والتوصيات وقائمة المراجع و في النهاية جاءت الخو 

 الإشكالية:  /1

 التدريس وتقدم وفعاليتهم في إن مستوى الرضا الوظيفي للأساتذة من العوامل التي تساهم في رفع إنتاجيتهم

على كيفية عن عملهم إنعكس ذلك على طلابهم، و كلما إرتفع مستوى الرضا لديهم العملية التربوية ككل.  و 

إعطاء المادة التعليمية لهم. وتزداد أهمية الرضا الوظيفي للأساتذة بالنظر إلى محورية دوره في العملية التربوية )سلمان، 
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رضاهم المهني إلى مشقة التدريس وكثرة ن المعلمين أو الأساتذة عدم كما يرجع الكثير م،  (611خالد، ص

التي هدفت إلى  (2018دربوش راضية )هذا ما أظهرته دراسة الحوافز التشجيعية المقدمة لهم و قلة متطلباتها و 

دريس ا الوظيفي لأعضاء هيئة التالرضدية لدى مديري التعليم الثانوي و الكشف عن العلاقة بين الأنماط القيا

كيرتس )ودراسة  ،(12ص ،2019)ويزة،  توصلت إلى أن مستوى الدرجات في الدافعية للإنجاز منخفضة. و 

ضوء بعض التغيرات  التي هدفت إلى التعرف علـى الرضا الوظيفي لدى المرشدين النفسيين فيو  (1999وآخرون 

عة العمل والعلاقة مع الإشراف، بة لطبيتوصلت إلى وجود رضا وظيفي عام لدى أفراد العينة بالنسالديمغرافية، و 

فرص الترقية.  إن المرشدين الذين يتعاطون راتبا ى أفراد العينة بالنسبة للراتب و ووجود رضا وظيفي منخفض لد

حول الرضا  (1991العمري )أعلى لديهم رضا وظيفي أكثر من المرشدين الذين يتعاطون راتبا أقل،  ودراسة 

يين في الأردن و علاقته ببعض الخصائص الديمغرافية و الوظيفية للمشرف، و توصلت الوظيفي للمشرفين التربو 

أمزال )أن مستوى الرضا الوظيفي كان متدنيا لدى غالبية المشرفين في مجالي الراتب و التقدم الوظيفي،  و دراسة 

از و الرضا الوظيفي التي هدفت إلى الكشف عن العلاقة بين الذكاء الوجداني و كل من دافعية الإنج (2017

  لمعلمي المرحلة الابتدائية فتوصلت إلى عدم وجود علاقة في درجات الرضا الوظيفي و درجات الدافعية للإنجاز

غير أن للرضا الوظيفي أهمية كبيرة في مرحلة التعليم المتوسط،  بحيث أن الأستاذ فيها  (12، ص2019)ويزة 

ا يقوم الأستاذ بتنمية تعد هذه المرحلة مرحلة أساسية.  لأن فيهو  . يعتبر  أهم عنصر لتكوين التلميذ الكفء

كما أن لدافعية الإنجاز دورا هاما في رفع أو إنخفاض لعملية البيداغوجية في المؤسسة،  يعتبر مسؤولا على االمعرفة و 

في تحديد مستوى  ثرةتعد من العوامل المؤ ي فهي تعد مصدرا لتحقيق التطور والرقي المطلوب و مستوى الرضا الوظيف

 الأنشطة التي يواجهها. أداء الفرد وإنتاجيته في مختلف المجالات و 

موضوعية قامت الباحثتين بتحديد الإشكالية بالأسئلة علمية و  بغرض الوصول لإجاباتسبق و وعلى ضوء ما 

 التالية: 
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 ؟ والثانوي م المتوسطدافعية الإنجاز لدى أساتذة التعليقة إرتباطية بين الرضا الوظيفي و هل توجد علا 

 :الأسئلة الفرعية 

 ؟ والثانوي ما مستوى الرضا الوظيفي لدى أساتذة التعليم المتوسط 

 ؟والثانوي ما مستوى دافعية الإنجاز لدى أساتذة التعليم المتوسط 

  هل توجد فروق في الرضا الوظيفي تبعا لمتغير الجنس و السن و الأقدمية ؟ 

 از تبعا لمتغير الجنس و السن و الأقدمية ؟هل توجد فروق في دافعية الإنج 

 الفرضيات:  /2

 ومنه سيتم صياغة الفرضيات كالتالي: 

 الثانوي. از لدى أساتذة التعليم المتوسط و دافعية الإنجقة إرتباطية بين الرضا الوظيفي و توجد علا 

 الثانوي. و  هناك إنخفاض في مستوى الرضا الوظيفي لدى أساتذة التعليم المتوسط 

 الثانوي. و  إنخفاض في مستوى الدافعية للإنجاز لدى أساتذة التعليم المتوسط هناك 

 الثانوي حسب متغير الجنسو  هناك إنخفاض في مستوى الرضا الوظيفي لدى أساتذة التعليم المتوسط ،

 الأقدمية. السن و 

 سب متغير الجنسالثانوي حو  هناك إنخفاض في مستوى الدافعية للإنجاز لدى أساتذة التعليم المتوسط ،

 الأقدمية.السن و 

  هناك فروق في مستوى كل من دافعية الإنجاز و الرضا الوظيفي لدى أساتذة التعليم الثانوي و المتوسط

 حسب متغير الجنس و السن و الأقدمية .

 /أهداف الدراسة:  3
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 تهدف هذه الدراسة إلى تحقيق مجموعة من الأهداف نذكر أهمها: 

 دافعية الإنجاز لدى أساتذة التعليم المتوسط والثانوي. كل من الرضا الوظيفي و لـى مستوى  التعرف ع 

 دافعية الإنجاز لدى أساتذة التعليم المتوسط والثانوي. يعة العلاقة بين الرضا الوظيفي و التعرف علـى طب 

 المتوسط  از لدى أساتذة التعليمدافعية الإنج مستويات كل من الرضا الوظيفي و التعرف علـى الفروق في

 الأقدمية.الثانوي حسب متغير الجنس، السن و و 

  أهمية الدراسة: /4

 يلي:  تكمن أهمية الدراسة في كونها تسعى إلى تحقيق ما

  علاقته بدافعية الإنجاز لدى أساتذة التعليم المتوسط والثانوي. إبراز أهمية الرضا الوظيفي و 

 موضوع الرضا.افعية و ال المعرفي حول موضوع الدالمساهمة في إثراء المج 

 أسباب إختيارنا للموضوع:  /5 

 توجد عدت أسباب لإختيارنا دراسة هذا الموضوع دون غيره نجملها فيما يلي: 

 أسباب ذاتية:  /1.5

  .إرتباط هذا الموضوع بمجال التخصص 

  معرفة ما يدور في خبايا المؤسسات التربوية. رغبتنا في دراسة هذا الموضوع و 

 وضوعية: أسباب م /2.5

  الإسهام في الرؤية التصورية لهذا الموضوع. الخوض في كل ماهو جديد وحيوي من مجالات المعرفة و 

 مدى قابليتهم لدافعية الإنجاز.ية الرضا الوظيفي لدى الأساتذة و محاولة معرفة أهم 
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 حدود الدراسة:   /6

   :ته بدافعية الإنجاز. علاقدراسة على موضوع الرضا الوظيفي و كزت الالحدود الموضوعية 

  :120ب  طة والثانوي ويقدر عددهمتكونت عينة الدراسة من أساتذة التعليم المتوسالحدود البشرية 

 أستاذ. 

 ثانوية اسة في متوسطة سيدي قدور الدبي، شعبني أحمد، جعوان مصطفى و أجريت الدر لحدود المكانية: ا

 العرابي الشامي لولاية وهران. 

 2023مارس إلى شهر أفريل 14رتبط الفترة الزمنينة بفترة تطبيق الدراسة، من الحدود الزمانية: ت. 

 التعاريف الإجرائية:  /7

 :الثانوي على مجموع و وهو مجموع الدرجات التي يتحصل عليها أساتذة التعليم المتوسط  الرضا الوظيفي

مزايا المادية، الرضا عن تحقيق المهنة عن مرتبات و المتكون من: الرضا ستبيان المطبق في هذه الدراسة و أبعاد الإ

  الرضا عن علاقة بالمسؤولين.للذات، الرضا عن طبيعة العمل وظروفه، 

  عن ن الأجر الذي يتقاضونه شهريا، و يقصد بها رضا الموظفين عو  مزايا المادية:الرضا عن مرتبات و

مزايا ذة على بعد الرضا عن مرتبات و ساتهي الدرجة التي يتحصل عليها الأنح الممنوحة من طرف المؤسسة.  و الم

 المادية لإستبيان الرضا الوظيفي المطبق في هذه الدراسة. 
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 :به تحقيق مستوى التقدم النفسي، والمكانة الإجتماعية، وإشباع  يقصدو  الرضا عن تحقيق المهنة للذات

 حاجات الموظف. 

  الظروف ؤليات التي يقوم بها الموظف و رضا عن المهام والمسيقصد به الو  ظروفه:الرضا عن طبيعة العمل و

 الفيزيقية التي يعمل فيها. 

 :نوع المعاملة ا عن طبيعة العلاقة مع المدراء والمرؤوسين و يقصد بها الرضو  الرضا عن العلاقة بالمسؤولين

 بينهم. 

 :تدل يسلمستوى عالي من الأداء المهني و  السعي للوصوليقصد بها الرغبة في النجاح و  دافعية الإنجاز

عليها مجموع الدرجات التي يحصل عليها أستاذ التعليم المتوسط من خلال إجابته على مقياس دافعية الإنجاز 

 المتكون من: 

 :على أداء العمال حث الموظفين و العوامل التي يكون من شأنها ويقصد بها كل الوسائل و  بعد الحوافز

 جهد زائد عن معدل عملهم. تشجيع العاملين على بذل أكبر واجباتهم بجد وإخلاص، و 

 :يقصد به الفرص المتاحة أمام الموظف لفرص ترقيته لمنصب أعلى.  و  بعد فرص التقدم 

 عدم الرضا عن وتر و التي تؤدي به إلى صد به كل الضغوطات التي يواجهها و يق: بعد عبئ العمل

 وظيفته. 

  :راحة فكلما كانت بيئة العمل يقصد بها محيط العمل الذي يشعر فيه الموظف بالو بعد بيئة العمل

 مناسبة زادت فرصته في تقديم أحسن ما لديه.
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 : تمهيد

سين والباحثين في القضايا التي شغلت بال العديد من الدار الرضا المهني من أبرز المواضيع و يعد الاهتمام بموضوع 

د خلال أو أثناء تأديته لمهامه ذ على نفسية الفر المشاعر التي تستحو ميدان العمل، إذ يعد من أهم الاتجاهات و 

 نظرا لأهمية الرضا الوظيفيالأخرين.  وعلى هذا الأساس و تعامله مع والتي تنعكس على سلوكه وتصرفاته و 

 النقاط لفهم هذا الموضوع. سنتطرق إلى مجموعة من العناصر و 

 مفهوم الرضا الوظيفي:  /1

إلا ولات الرامية إلى وضع مفهوم له، ذلك لتعدد المحاع بداية القرن العشرين و المهني مبدأ الاهتمام بمفهوم الرضا 

تحديد الأبحاث التي تناولت هذا الموضوع إلا أنه لا يزال هناك إختلافات في من تعدد الدراسات و  أنه بالرغم

ا تتغير بتغير وذلك لإرتباطه بمشاعر الفرد التي غالبا ما يصعب تفسيرها لكونهتعريف واضح لهذا المصطلح، 

 .عر الأفراد في المواقف المختلفةمشا

 (11ص ،2011)تسعديت، 

  تعاريف الرضا الوظيفي: /2

عرفه على أنه كل الظروف النفسية والفيزيولوجية والوظيفية ييعتبر "هابوك" أول الباحثين في الرضا الوظيفي و 

            .عل الشخص يقرر بأنه راض عن عملالأوضاع البيئية التي تجو 

 (85ص ،2016)محادين،    
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ياح أو السعادة لإشباع الإرت بأنه الشعور النفسي بالقناعة و الرضا المهني( " 1974ويعرف "محمد العديلي )

غبات والتوقعات مع العمل نفسه، وبيئة العمل، ومع الثقة والولاء والإنتماء للعمل ومع المتغيرات الر الحاجات و 

 ذات العلاقة.  الخارجيةة و والمؤثرات البيئية الداخلي

ما يريد الفرد تحقيقه من  عدم الرضا في العمل   هو العلاقة الملاحظة ما بينا " لوك فيري " يقول بأن الرضا و أم

 مدى إدراكه لما يوفره أو يقدمه له هذا العمل. عمله و 

بما الحاجات الاساسية بأن الرضا عن العمل هو إشباع  ""longmanفي مجال التحليل النفسي ورد في معجم و 

                                                                                  البدني للفرد.                               لعمل على إحداث التوازن النفسي و ايؤدي إلى التخلص من التوتر والكآبة و 

 (11ص ،2011)تسعديت، 

حيث يقرر أن الرضا هو الناتج العام لمجموعة المهني بالرضا العام عن الحياة، ا " الرض"Girlmer كما ربط

 نحو الحياة ذاتها. نحو العمل والعوامل الوظيفية، عوامل ترتبط بذات الفرد و  مختلفة من الإتجاهات يكنها الفرد

 لعامل.    يتحقق إلا إذا كان هذا العمل يحقق إشباعا لإحتياجات ا " سميث " بأن الرضا لاىوير 

 (24، ص2007)بووذن،  

بين ما يحصل عليه فعلا في موقف عور بالرضا كما هو حصيلة الفرد و عرفه بأنه الش(: 1950تعريف مورس)

معين.  فإن أكثر العمال إنتاجية هم الذين يشعرون بأن الإنتاجية هي سببهم الوحيد لإشباع حاجات لما لها من 

 أهمية قصوى بالنسبة إليهم.

 (41،ص2019)ويزة،                                                                                    
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: الرضا يرتبط بالنجاح في العمل الذي هو الجوهر في حياة الإنسان لأنه المظهر الذي 1993تعريف المشعان 

له وإستعداداته وقدراته وطموحاته ويتحقق د فرصة كبيرة للتعبير عن ميو وفيه يجعطيه المكانة ويربطه بالمجتمع، ي

 الترقية. عمل ذاته والأجور والإشراف و الذلك بالإنجاز والتقدير والرضا عن ظروف العمل و 

 (42ص ،2019)ويزة،        

يث يبدو في جانبين أساسيين هما: رضاه عن عمله وحبه له بح : هو نجاح الفرد في عمله،1993طه تعريف 

 توافقه مع زملائه. في العمل بوجوده في هذا العمل وكفاءاته في إنجازه و  المشرفين عليهلمسؤولين و وسعادته له ورضا ا

 (42ص ،2019)ويزة،      

على ضوء ما سبق من تعريفات يمكن إستخلاص تعريف بسيط للرضا المهني بأنه عبارة عن الشعور الجيد و 

غل فيها نتيجة تلبية إحتياجاته وتوقعاته، كما يساهم  يشتالمنظمة التيح ينشأ لدى العامل تجاه وظيفته و بالإرتيا 

 ما لديه. أفضلتقديم في تحفيز الفرد و 

 الأبعاد الثلاثة لمفهوم الرضا الوظيفي:  /3

تبط هذا المفهوم أكثر بالمدارس ير ي كإستجابة شعورية لظروف العمل، مفهوم الرضا الوظيف البعد الأول:

أتباع المدرسة البيروقراطية الذين ربطوا مفهوم الرضا الوظيفي لسلوك التنظيمي و والنظريات التقليدية للأداء وا

لفرد العامل تحديدها لظروف العمل حسب الرؤية البيروقراطية لتلك العلاقة.  ابرؤيتهم لعلاقة الفرد بالتنظيم و 

ة وبالتالي يحقق رضاه الأهداف المرسومة له من قبل التنظيم يحقق عائدا أو منفعة ماديالذي يحقق النتائج و 

لكي يحقق الأهداف لابد من سؤول الأول عن الرضا الوظيفي.  و المردود( هو الم)فالحافز الإقتصادي الوظيفي، 

 توجيه أهداف نحو الهدف المسطر تنظيميا. الفرد بزيادة دافعيته للعمل وأدائه و  التحكم بسلوكيات
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إستجاباتها لحاجات الأفراد.  تعتبر حدد بتوقعات الأداء و الرضا الوظيفي كإستجابة )شعور( يت البعد الثاني:

في الدافعية أول تشكيلة حقيقية لمفهوم الرضا الوظيفي،  فقد أسهمت بشكل فعال في  1959نظرية هيرزبرغ 

توضيح العلاقة بين الرضا الوظيفي و الإنتاجية و تعتمد هذه النظرية على تفسير الدافعية بناءا على نوعين من 

،  القوى الداخلية الكامنة في الفرد نفسه سواء كانت قوى فيزيولوجية أو قوى سيكولوجية،  و القوى القوى

الخارجية التي هي في الدافعية السيكولوجية التي يكتسبها الفرد من علاقته بالبيئة التي يعيش فيها ثم تطور المفهوم 

ليعتبر الإنتماء و التطوير و البقاء  ""REGفي  نظريته المعروفة "ب"   ALDERFER1967من الديفير 

 ,POTERو لولر و بورتر  FEOOM1968عوامل دافعة و محفزة لرضاهم الوظيفي و جاء فروم 

LOWLER 1962  ليعتبرون أن إستمرار الأداء و فعالية الدافعية يعتمدان على رضا العامل و شعوره

الفرد و أهميتها لديه هي منبع إستثارة أن أهداف  LOCK 1968بالعلاقة الإيجابية و المكافآت و رأى 

 دافعية العامل للعمل و الأداء و رضاه الوظيفي. 

تطور المفهوم بهذه النظرية من كونه امل متعددة ومركبة، مفهوم الرضا الوظيفي كإستجابة لعو  البعد الثالث:

 ل هذا الشعور.    عوامته إلى نظرة مركبة تحلل مكونات و شعورا عاما يحمله الفرد نحو عمله أو وظيف

 (54_53، ص 2019)ويزة، 

  أهمية الرضا الوظيفي: /4

على هتمام بها في كل مجالات العمل، إذ يحدث أثار سلبية أو إيجابية تستوجب الإالتي  يعتبر الرضا من الظواهر

    بل على كل الظواهر الموجودة في مجال العمل.واء الظاهرية منها أو الباطنية، كل سلوكات الفرد س

 (12ص ،2011)تسعديت،   
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رغباته كلما بحث عن تطوير أشبع الفرد حاجاته و فكلما يفي معيارا هاما لنجاح المنظمة، كما يعتبر الرضا الوظ

تعتمد عليها  هكذا تصبح درجة رضا العمال دعامة مهمةساهمة الحيوية لتطوير مهمته.  و نفسه وبالتالي جلب الم

 ات موظفيها. تسيير مجهودالمنظمة في تخطيط و 

 (65ص ،2015)فتيحة، 

ليات التدريس والتعليم الناجح، إلى أن الرضا الوظيفي يعد مطلبا رئيسيا لعم" 2003وأشار "دايجومتري ودمير، 

رز المعلمون رضا وظيفيا كافيا، إجتماعية.  فحينما يحويعد ظاهرة معقدة تتضمن عناصر شخصية ومؤسسية و 

 الأهداف الوطنية. فاء بتحقيق الأهداف التربوية و لو سيكونون في موقع يمكنهم من ا

 (88ص ،2016)محادين، 

السيطرة على مقدار الإنتاج والعمل للفرد في حالات تكمن في كونه قادرا على التحكم و إن أهمية الرضا الوظيفي 

 .     الإنخفاضالإرتفاع و 

 (12ص  ،2011)تسعديت،        

ندما حدد مجموعة من الأسباب التي تدعو إلى الإهتمام بالرضا الوظيفي ع" 2000ذا ما تطرق إليه "الحنيطي هو 

 وهي: 

  .أن إرتفاع درجة الرضا الوظيفي تؤدي إلى إرتفاع درجة الطموح لدى العاملين في المؤسسات المختلفة 

  .إرتفاع مستوى الرضا الوظيفي يؤدي إلى إنخفاض نسبة غياب العاملين في المؤسسة 

  كذلك أكثر رضا عن الحياة بصفة عامة. عائلته و  خاصة معرضا في وقت فراغه و  أكثرالعامل يكون 

 يكونون أقل عرضة لحوادث العمل. العاملين الأكثر رضا عن عملهم،  إن 
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 فكلما إرتفعت درجة الرضا أدى ذلك إلى الوظيفي والإنتاجية في العمل،  هناك علاقة وثيقة بين الرضا

 زيادة الإنتاج

 (36-35ص ،1427)البدراني، 

مما اد نحو أعمالهم ورضاهم المهني، فإن أهمية الرضا الوظيفي تكمن كذلك في فهم دوافع الأفر  إضافة إلى ذلك

تغلال الأمثل لكفاءات العاملين والتغلب على مشاعر يساعد الإدارة على تصميم بيئة عمل تساعد على الإس

 الاستياء السخط و 

 (   12، ص2011)تسعديت، 

التي ينبغي أن تظل موضعا للبحث " من الموضوعات 2000لوظيفي أو المهني كما ذكر " البديوي يعد الرضا او 

ذلك لأسباب مين بالتطوير الإداري في العمل، و المهتوالدراسة بين فترة وأخرى، عند القادة ومشرفي الإدارات و 

فما لتغيير في مراحل حياته، الفرد باأيضا يتأثر رضا فرد حاليا قد لا يرضيه مستقبلا، و متعددة.  فما يرضى عنه ال

 لا يعد مرضيا حاليا قد يكون مرضيا في المستقبل. 

 (2007)البدوي، 

ي أن مستوى الرضا الوظيفي المرتفع للمعلمين يؤدي إلى رفع مستوى الإنجاز الأكاديم" 1972كما وجد "النبيرغ  

 يفي للمعلمين تؤدي إلى تخفيض إنتاجيةفالمستويات المنخفضة للرضا الوظللطلبة.  وعلى العكس من ذلك، 

لكآبة وكثرة الإجازات المرضية، والتفكير بترك الوظيفة االمعلمين وجودة أداء تدريسهم، وظهور الإرهاق والتعب و 

 الاحتقار تجاه الطلاب.والسخرية و 

 (89، ص2016 )محادين،   
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 خصائص الرضا الوظيفي:  /5

  فيما يلي: يمكن أن نحدد أهم خصائص الرضا الوظيفي

 ضا الوظيفي إلى تعدد التعريفات أشار الكثير من الباحثين في ميدان الر  :تعدد مفاهيم طرق القياس

أرضياتهم التي  العلماء الذين تختلف مداخلهم و ذلك لإختلاف وجهات النظر بينوتباينها حول الرضا الوظيفي و 

 يقفون عليها.  

 (101، ص 2016)محادين، 

 تداخل نظرا لتعدد وتعقيد و  ق بالعديد من الجوانب المتداخلة للسلوك الإنساني:الرضا الوظيفي يتعل

، تتباين أنماطه من موقف لأخر ومن دراسة لأخرى وبالتالي تظهر نتائج متناقضة جوانب السلوك الإنساني

 دراسات. متضاربة للدراسات التي تناولت الرضا لأنها تصور الظروف المتباينة التي أجريت في ظلها تلك الو 

 :إن رضا العامل على العائد الذي يتحصل عليه من عمله اليوم  الرضا الوظيفي ذو طبيعة ديناميكية

فهو بحاجة إلى تنميته و مسايرة كل التغيرات ل أن الرضا ذو طبيعة ديناميكية، قد لا يرضى بيه مستقبلا. إذن نقو 

  .شة مثلاالتي تطرأ على العوامل المؤثرة فيه كالأجر و مستوى المعي

 (31ص  ،2016)العنزي،   

  :لأن ما يمكن أن يكون رضا لشخص قد يكون عدم رضا النظر إلى الرضا على أنه موضوع فردي

 لشخص آخر.  

 (102، ص2016)محادين، 
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 أنواع الرضا الوظيفي:  /6

  :الإطلاق، راض أو غير راض على فهو تجاه العام للفرد نحو عمله ككل، ويعرف بأنه الإالرضا العام

اء نظرة عامة بل أنه يفيد في إلقلجوانب النوعية التي يرضى عنها، المؤشر بطبيعة الحال بتحديد اولا يسمح هذا 

عوامل الرضا العام و يمكننا تصوير العلاقة بين عامل الرضا ( و 34، ص 2010صالحي، )من موقف إزاء عمله. 

 يلي: الفرعية كما

لرضا عن محتوى العمل + الرضا عن فرص الترقية + الرضا عن نمط الاشراف الرضا العام = الرضا عن الأجر + ا

 + الرضا عن جماعة العمل+ الرضا عن ساعات العمل + الرضا عن ظروف العمل الفيزيقية.

 (177ص ،2016)عبد الحليم،   

 :ر، له، كسياسة المؤسسة والأجو ويشير إلى رضا الفرد العامل عن جانب من جوانب عم الرضا النوعي

قد يكون، راض عن  من جهة أخرىو الإجتماعية، ، الرعاية الصحية و فرص الترقيةالإشراف، ظروف العمل، 

 غير راض عن المرتب. علاقته مع زملاء و  كأن يرضا عنجانب دون آخر،  

 (2016، ص1984)عبد المنعم عبد الحي، 

 مؤشرات الرضا الوظيفي:  /7

حين ما يشبهان وجهي العملة الواحدة و الرضا غالبا ، وإن الضغط و ر بالرضا النقيض للشعور بالضغطيعد الشعو 

الضغط ومستوى  ترى أحدهما لا يمكنك رؤية الأخر فمن الممكن أن يكون لدى أحد الأفراد مستوى مرتفع من

لإختيار في الموقف الذي يمر به، وكانت لديه ذلك إذا كان الفرد يشعر بقدرته على التحكم وامرتفع من الرضا، و 

ى مستو دى الفرد مستوى منخفض من الرضا و لكن ليس من المرجح أن يكون لآليات وظيفية للتكيف، و 
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فمشاعر الرضا تسير جنبا إلى جنب مع مستويات الضغط المرتفعة على منخفض من الضغط في نفس الوقت، 

 وجه العموم. 

 ومن مظاهر إرتفاع مستوى الرضا الوظيفي لدى العمال مايلي: 

 القوانين المتعلقة بالوظيفة. علي للنصوص و التنفيذ الف 

  .العدالة التامة في معاملة العاملين بالمؤسسة 

  الرفع من الحد الأدنى للأجور. تأمين العاملين و 

  .الحد من كافة مصادر الإسراف المختلفة 

  .إتاحة فرص الترقي أمام العاملين 

 العاملين. بادل الرأي بين الادارة و ت 

 وة صالحة. أن يكون المدير قد 

  .تهيئة الفرص أمام العاملين لممارسة أنشطة ترفيهية 

 فيما يلي: اع الروح المعنوية بين العاملين كما يمكن إضافة السمات الدالة على إرتف 

  الأهداف التي تسعى المصلحة أو المؤسسة إلى تحقيقها. الإيمان بأهميّّة الرسالة و 

  ؤسسة لتحقيق هذه الأهداف. الأساليب التي تتبعها المسلامة الوسائل و 

  الكسل في العمل. تقليل الغيابات والإهمال و 

 إعتبار سؤولة عن سير العمل في المؤسسة و المشعور بالثقة في القدرة الشخصية والقيادة الإدارية المشرفة و ال

 نجاحها يعني نجاحه الشخصي. شخصية له، و  كل منهم أن أهدافها هي أهداف

  ؤسسة بالأمن والراحة شعور كل عضو في الممو في العمل والمهنة بإستمرار، و النإشعار الجميع بالتحسن و

 الإعتزاز به. النفسية، والرضا عن عمله و 
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والعمل على تحسين آدائه تسند لكل عضو عامل في المؤسسة،  المسؤوليات التيالإهتمام بتأدية الأعمال و 

 ته المتاح.  وقبأقصى الحدود نسبة إلى قدراته وإستعداداته و  الشخصي

 ( 17، ص، 2011)تسعديت،  

 مقياس الرضا الوظيفي:   /8

يعتبر لى التعرف عليها والوصول إليها أحاسيس غير محسوسة فإن القدرة عا أن الرضا الوظيفي يمثل مشاعر و بم

من حيث لقد إستفادت مقاييس الرضا الوظيفي من التقدم الذي حدث في مجال علم النفس و  عملية غير سهلة،

تلف في مدى فاعليتها على توفره تلك المقاييس تحديد أسبابه حيث تخأساليبه لدراسة الشخصية والإتجاهات و 

 .الشمولية بالنسبة للبياناتمن الدقة و 

 (27،ص1428) فؤاد نواوي، 

 أساليب قياس الرضا الوظيفي: ض لأهم أنواع مقاييس و فيما يلي عر و 

 :ضا من خلال الأثار السلوكية له، مثل الغياب وترك الخدمة، ر هذا النوع يقيس ال المقاييس الموضوعية

حيث تستخدم وحدات قياس موضوعية لرصد السلوك ييس يغلب عليه الطابع الموضوعي، وهذا النوع من المقا

 فيه.

 (6، ص2020)الغامدي،  

دامه للتعرّف على الفرد في عمله أو بعبارة أخرى معدل غيابه، مؤشرا يمكن إستختعد درجة انتظام الغياب: /1

أكثر يكون أكثر إرتباطا بهذا العمل و  درجة الرضا العام عن العمل فالفرد الذي يتمتع بمستوى رضا مهني مرتفع
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ك هناحالات الغياب بسبب ظروف طارئة و  حرصا على حضوره من آخر يشعر بالإستياء تجاه ذلك، ماعدا

 ية: من أهمها الطريقة الأتطرق عديدة لقياس معدل الغياب، 

 100× مجموع أيام الغياب الأفراد   معدل الغياب خلال فترة معينة=

 عدد أيام العمل ×متوسط عدد الأفراد العالمين                                   

أما متوسط عدد الأفراد العاملين الغياب لجميع الأفراد العاملين، ويحسب مجموع أيام الغياب للأفراد بجمع أيام 

يمثل عدد أيام العمل توسط عدد العاملين في أول فترة وعدد العاملين في آخر فترة و لحصول عليه بأخذ مفيمكن ا

 الفعلية.    

 (28، ص2011تسعديت، )

يمكن إستخدام حلات ترك العمل التي تتم بمبادرة الفرد أو ما يسمى بالإستقالة،  ترك الخدمة أو العمل:/2

يحسب معدل ظيفته يعتبرمؤشر لإرتباطه بها. و ، فلا شك أن بقاء الفرد في و كمؤشر لدرجة الرضا العام عن العمل

ترك العمل أو الإستقالة على أساس عدد حالات ترك العمل الإختياري مقسوما على إجمالي عدد العاملين في 

 منتصف الفترة التي يحسب بها المعدل كالأتي:

 X 100               للأفردمجموع أيام الغياب معدل ترك العمل خلال فترة معينة= 

 عدد أيام العمل× متوسط عدد الأفراد العاملين             
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 :وذلك بسؤال الأفراد ذاتية، لكن بأساليب تقديرية هذا النوع يقيس الرضا مباشرة،  المقاييس الذاتية

 .  تهمعن مشاعرهم تجاه الجوانب المختلفة للعمل أو عن مدى ما يوفره العمل من إشباع لحاجا

 (6ص  ،2020)الغامدي،  

 وهو نوعان: 

وفي هذه الطريقة تصمم الأسئلة التي تحتويها القائمة بحيث تتبع تقسيما عاما للحاجات  تقسيم الحاجات:/1

يمكن الحصول على معلومات من الفرد عن مدى ما ينتجه العمل من إشباع كالذي إقترحه "ماسلو" و   الإنسانية،

 فة لديه. لمجموع الحاجات المختل

يما للحوافز التي ينجزها في هذه الطريقة تصمم الأسئلة التي تحتويها القائمة بحيث تتبع تقسو  تقسيم الحوافز:/2

المؤشرة على الرضا مثل: الأجر أو الراتب، ظروف العمل، الإشراف، فرص الترقية، والتي تعد من العوامل العمل، 

 جماعة العمل. ساعات العمل، و 

 (20ص ،2011)تسعديت،  

  العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي: /9

فإننا ه، محصلة لمجموعة من العوامل التي تسهم في تحقيق الإحساس بالرضا من عدم إذا كان الرضا الوظيفي هو

 سنتطرق إليها حسب أهميتها فيما يلي: 

 :النفسية.  اجاتهم المادية و به على إشباع ح يرتبط الرضا المهني للعاملين بقدرة العمل الذي يقومون الراتب

الأمن فإن هذا يؤدي إلى الرفع من إشباع حاجات العامل أي التقدير النجاح ولإنتماء و فإذا كان العمل على 

ا علاقة جد قوية بالرضا المهني، إن سياسة الأجور المستخدمة في القطاع لهو الرضا المهني لدى العامل،  مستوى
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مسؤوليته والجهد كذلك تناسب الأجور مع طبيعة العمل و ضحة للأجور، و جود سياسة عادلة ووافإنه ينبغي و 

هذا من شأنه أن يرفع من مستوى الرضا المهني لدى الموظفين.  ويتوقف رضا الموظف عن الراتب المبذول فيه، و 

عامل من بين الدراسات الميدانية التي أيدت هذا الكفايته لإشباع حاجاته الأساسية و الذي يتقاضاه على مدى  

 (   1992دراسة حليمة شهاب سنة )

 (13ص ،2011)تسعديت،   

 أن العامل المحدد لأثر فرص الترقية على الرضا عن العمل هو طموح " 1963يرى "فروم : فرص الترقية

فكلما كان طموح الترقية لديه أقل مما هو متاح كلما زاد رضاه عن العمل.  و توقعات الفرد عن فرص الترقية، أ

فهناك من ينتقل لفون من حيث الرغبة في الترقية، ك نقطة يجدر الإشارة إليها تتعلق بكون الأشخاص يختلكن هنا

ى الرضا الوظيفي هو طموح من مؤسسته للحصول على أفضل فرص للترقية.  فالعامل المحدد لأثر فرص الترقية عل

 .توقعاته لفرص الترقيةالشخص و 

 (193ص ،2016)عبد الحليم، 

 الرضا المهني لدى يؤدي وجود نظام إتصالات فعال داخل المؤسسة إلى الرفع من مستوى  ل:جماعة العم

شكاويهم، كما أنهم يريدون أن تصل آراؤهم و فالعمال يودون معرفة كل المستجدات داخل المؤسسة.   العاملين بها، 

ا الذي يشعر به ملين في درجة الرضومطالبهم إلى المستويات الإداريةّ العليا.  تؤثر العلاقات التي تنشأ بين العا

يعتمد على مقدار المنافع التي يحققها الفرد في تلك العلاقات فكلما كان التفاعل القائم بين الفرد نحو عمله، و 

الضغط سوف ينعكس على كان هناك شعور بالرضا المهني.  وإذا كان العكس فإن التوتر و الأفراد إيجابيا كلما  

 .أدائه

 (16ص ،2011)تسعديت، 
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 :تؤثر في درجة رضاه عن الوظيفة،  إن إدراك الفرد بمدى جودة الإشراف الواقع عليه نمط الإشراف

فإذا شعر الموظف بعدالة المشرف بشؤون المرؤوسين وحمايته لهم،  إهتمامهعلى عدالة المشرف و الأمر هنا يعتمد و 

 زيادة إنتاجه. ينعكس إيجابا على رضاه الوظيفي و فإن ذلك 

 (614ان، خالد، ص)سلم   

المتبادل والمودة  الإحترامعلاقاته معهم على أساس الصداقة والثقة و الذي يقيم المشرف المتفهم لمشاعر مرؤوسيه و ف

 عالي بين المرؤوسين عن ذلك المشرف الذي يفتقد تلك الصفات في نمط سلوكه.يحقق رضا 

 (12، ص2008)أبو غزالة،    

 بأهمية العمل الذي يقوم به إلى الرفع من مستوى رضاه المهني  : يؤدي شعور كل عاملمحتوى العمل

امل بأهمية فإن معرفة كل عمحتوى العمل الذي يقوم به لذلك فالعامل يشتق قدرا كبيرا من فكرته عن نفسه من 

 النشاط الكلي للمؤسّسة يعمل على الرفع من الروح المعنوية لهذاالعمل الذي يقوم به والعلاقات بين العمل و 

توفر يكون للعمل تصميم يسمح بالتنوع والمرونة والتكامل والأهمية والإستقلال، و العامل.  كما أنه عندما 

ن الدراسات التي أيدت ذلك دراسة مهناك ضمان نسبي للرضا عن العمل و معلومات كاملة وواضحة فإنه يكون 

"KROKITE ET BAAGFLID 1950 "إرتباطا وثيقا  وعليه، فإن الرضا المهني للعمال يرتبط

تحدد هذه الأهداف لذلك فإنه ينبغي أن ؤسسة أو القطاع الذي يعملون به، و بدرجة إيمانهم بالأهداف العامة للم

 أن يعرف كل عامل الدور الذي يسهم به في تحقيقها. تحديدا واضحا و 

 (15ص ،2011)تسعديت،   

 :ودرجة الحرارة والرطوبة، والتهوية،  ل في: درجة الإضاءة، والضوضاء، والنظافة،تتمثو  ظروف العمل

مدى توفر النظام الصحي.  فإن كانت هذه العوامل تقف حاجزا أمام سعادته في العمل، وعدد ساعات العمل، و 

فإن العامل يشعر بعدم الراحة مما ينعكس على شعوره بالرضا الوظيفي في المؤسسة التي يعمل بها، كما أن المؤسسة 
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ل عند توزيع المهام في المؤسسة و تمنحهم فرصا لإستغلال مهاراتهم و قدراتهم و تعطيهم قدرا التي تراعي رغبة العام

من الحرية  تجعلهم أكثر شعورا بالرضا عن العمل مما ينعكس على زيادة الإنتاجية و الدافعية للعمل، وعلى 

المساحة المناسبة تنعكس على العكس من ذلك  فإن عدم توفر الظروف المناسبة للعمل مثل التدريب و النظام و 

 .رضا العاملين في المؤسسة و تقلل من الإنتاجية و تكثر فرص الغياب و التجاوز و إتاحة فرص التمارض

  (614)سلمان، خالد، ص 

    نظريات المفسرة للرضا الوظيفي: /10

 النظريات:  ومن أهم هذههرة الرضا وعدم الرضا الوظيفي، هناك العديد من النظريات التي تفسر ظا

 (: 1954_1943نظرية ماسلو ذات التدرج الهرمي للحاجات الإنسانية ) /1.10

طبقا لهذه النظرية فإن سان على أساس حاجاته الإنسانية و قام عالم النفس أراهام ماسلو بتفسير سلوك الإن

 حفض حالة التوتر تؤدي إلى فهيسي للسلوك الفردي لحين إشباعها، الحاجات غير المشبعة تصبح المحدد الرئي

الحاجات المهمة في أي يزول التوتر إلا بإشباع الحاجة، و لا هذه وإعادة حالة التوازن الداخلي والفيسيولوجية و 

وقت من الأوقات تكون تلك الحاجات الدنيا الفيسيولوجية يجعلها الأهم من الحاجات العليا حتى يتم إشباعها 

 ليشبع الحاجات تبعا لتسلسلها. ثم يرتقي الفرد على درجات سلم الحاجات

 (47ص ،1428)فؤاد نواوي، 

لحاجة إلى تحقيق الذات في إنتهاءا بات الفيزيولوجية في قاعدة الهرم، قد قسم هذه الحاجات إبتداء من الحاجاو 

اجة السابقة حتى يصل إلى القمة، وفي بيئة العمل، يرى أن الإنسان ينتقل إلى كل حاجة بعد إشباع الحقمته، و 

 .ل تلك الإشباعات الرضا عن العمليتضح من خلا
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 :ات أساسية تساعد في بقاء الفرد وإستمراريته كالحاجة إلى الجوع هي حاج الحاجات الفيزيولوجية

 غيرها من الحاجات. لمأوى والجنس والماء والهواء، أي بقاء النوع و اوالعطش و 

  ار التي تهدد حياته أو فسه من الأخطتتمثل في حاجة الفرد إلى حماية ن السلامة:حاجات الأمن و

حوادث الحماية من الإصابات و يقابل هذه الحاجات في المنظمات المحتاجة إلى الأمن الوظيفي، و ، أسرتهمستقبله و 

 العمل. 

 :زمة لتحقيق التفاعل تتضمن الحاجة الاو رف أيضاً بالحاجة إلى الإنتماء، وتع الحاجات الإجتماعية

  اجة إلى الصداقة والحب.حلى الأسرة أو الجماعة أو الوطن، تماء إتتمثل في إنالإجتماعي و 

 :ومن العوامل التنظيمية  عور الفرد بالكفاءة أو الجدارة، الإستقلالية، القوةتتعلق بش الحاجة إلى الإحترام

بالإنجاز  مميزة تجعل منه يشعر مهاملفرد في المنظمة للقيام بأعمال و التي تقابل هذا النوع: هي إتاحة الفرص ل

 تحمل المسؤولية. و 

 :من العوامل التنظيمية لإشباع ضم رغبة الفرد في تكوين قدراته وتطويرها و ت الحاجة إلى تحقيق الذات

 النمو للأفراد. الحاجات هي توفير فرص الإبتكار والإبداع و هذه 

 (19، ص 2011)تسعديت، 

 نظرية ذات العاملين لصاحبها هرزبرغ:  /2.10

نوعين من مشاعر الدافعية الرضا والإستياء.  يك هرزبرغ من خلال دراسته أن يتوصل إلى الفصل بين إستطاع فردير 

 أن العوامل المؤدية إلى الرضا تختلف تماما عن العوامل المؤدية للإستياء. و 
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 :امل هذه العو ة الحماس وخلق قوة دفع السلوك و هي تلك العوامل المؤدية إلى إثار  العوامل الدافعية

هذه لرضا، و هذه الأخيرة هي التي تقي الفرد من مشاعر الإستاء الناتجة عن عدم الف عن العوامل الوقائية، و تخت

 تتمثل في: عوامل موجودة في محتوى الوظيفة و ال

  الأداء. الإنجاز و 

  عمل الأخرين. مسؤولية الفرد عن عمله و 

  إحترامهم. الحصول على تقدير الأخرين و 

  العمل. النمو في فرص التقدم و 

  أهمية للمؤسسة. أداء عمل ذو قيمة و 

  :يد ضروري بتجميد مشاعر الإستاء وتجنب مشاعر عدم الرضا.  ويعتبر توفرها بشكل جالعوامل الوقائية

 هي: ه العوامل تتمثل في بيئة العمل و هذقوة دافعة وحماس لدى الأفراد، و  لكنها لا تؤدي إلى خلقو 

  .ظروف العمل المادية 

 الرؤساء.  العلاقة مع 

  .العلاقة مع المرؤوسين 

  .الإشراف 

  أهمية للمؤسسة. أداء عمل ذو قيمة و 

 (22ص ،2011)تسعديت،

 نظرية التكيف الوظيفي:  /3.10

قام كل من "جرين"،" داوس"، و "ويز" بعرض هذه النظرية حيث أفادو بأن الرضا هو محصلة التوافق أو التكليف 

يعتقد هؤلاء بأن م العمل. و عززها دوافع الحاجة لتحقيق الذات في إطار نظاالفعال مابين حاجات الفرد التي ت
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وافق بين شخصية الموظف في عمله بالإمكان الإستدلال على تأقلم الموظف مع وظيفته من خلال معرفة مدى الت

 بيئة العمل.و 

 (58، ص1428)فؤاد نواوي،  

 نظرية القيمة: /4.10

يرى لوك في الرضاالوظيفي، و بشرح لنظرية لوك في  1980عام  landy and trumboترمبوقام لاندي و 

القيم هذه النظرية أن الرضاالوظيفي حالة عاطفة سارة ناتجة عن إدراك الفرد بأن عمله يتيج له تحقيق ممارسة 

ذلك أن لوك قد ميز بين القيمة يعني القيم منسجمة مع حاجات الفرد. و  تكون هذهالوظيفة المهمة في نظره، و 

إعتبر الحاجات كعناصر تضمن إستمرارية حياة الفرد من الناحية البيولوجية، كما أنه إعتبرها موجودة لحاجة، و او 

بذاتها بشكل موضوعي منعزل عن رغبات الفرد بينما القيم تتصف بالذاتية حيث تمثل ما يرغبه الفرد سواء كان 

        ذلك بمستوى الوعي أو الاوعي.

 (59،ص ،1420)فؤاد نواوي،  

 :1971لوليام أوشي  ((Zنظرية /5.10

قام بتأسيسها العامل "أوشي" حيث إهتم بالجانب الإنساني، العامل لاحظ أن قضية إنتاجية العامل لن تحل من 

ة التعامل مع الأفراد العاملين وجعلهم يكفي معرفة الادارة الإدارة كيفيو بعملية التطوير لهذه الأموال، خلال المال أ

 أن هذه النظرية تقوم على ثلاثة أسس: 1994بفعالية ويرى المشعان روح الجماعة و يشعرون ب

 :يجب توفر جو الثقة داخل المؤسسات بين العاملين. الثقة 

  المهارة في التعامل.أي الدقة وحدة الذهن و  المهارة:الحذق و 
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  صدقات حميميةو  عيةتكوين علاقات إجتماهتمام بالرفيق الذي يعمل بجانبك و أي الإ المودة:الألفة و 

 الراحة.وهذا يجعل العامل يشعر بالأمن و 

 (48، ص2019)ويزة، 

  ل:خلاصة الفص /11

تكونت لدى الفرد تجاه تغيرا يمثل محصلة مختلفة المشاعر التي إنطلاقا مما سبق ذكره يمكن إعتبار الرضا الوظيفي م

 حتى العمل ذاته. الزملاء و و مع المشرفين  عاملالتلمشاعر على تصرفاته وأسلوبه في عمله، حيث تنعكس هذه ا

شعوره رضا علاقة كبيرة بالموقف النفسي للعامل لأن الظروف المناسبة تحقق راحته و كما أن للعوامل المسببة في ال

 بالسعادة مما يؤدي إلى تقديم الأفضل. 

لدوره الكبير وأثره  نظرا الرضا الوظيفي من الظواهر التي حضت بدراسة العديد من الباحثين إنما يمكن قوله و 

 المنظمات.مما يعود بالفائدة على العمال و  أداء مردودية الأفرادالبليغ على 
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 تمهيد: 

يسعى كل فرد لتحقيق إنجاز ما، يحقق من خلاله ذاته وقد يستطيع الوصول إلى هدفه وقد لا يتمكن من ذلك.  

في توجيه سلوك الفرد  عاملا مهمايعد دافع الإنجاز  حيث، للإنجاز يرجع نجاحه أو فشله إلى درجة دافعيتهو 

فيما يحققه لتحقيق ذاته من خلال ما ينجزه و  أساسيا في سعي الفرد مكونا كذا إدراكه للموقف فهووتنشيطه و 

 .لأهميته نظرا الإنجاز دافعية موضوع بمعالجة سنقوم الفصل هذا خلال ومنمن أهداف 

 (13ص ،2018نجاة،  )سمية،   

 تعريف دافعية الإنجاز:  /1

دراساته المتعمقة بديناميات  إلى التراث النفسي من خلال أول من أدخل مفهوم الدافع للإنجازيعتبر "موراي" 

على نحو أفضل بقدر و الميل إلى عمل الأشياء بسرعة و الشخصية حيث عرف الدّافع للإنجاز على أنه: "الرغبة أ

 الإمكان.  

ته في سبيل مثابر إستعداد ثابت نسبيا في الشخصية، يحدد مدى سعي الفرد و بأنها  1964تكسون كما يعرفها أ

ذلك في المواقف التي تتضمن تقييم الأداء في ضوء مستوى تحقيق أو بلوغ نجاح، يترتب عليه نوع من الإشباع و 

 محدد للإمتياز. 

 (39ص ،2011)تسعديت،   

الإنجاز من نظرية " أتكنسون " حيث يعرفها على أنها دافع  تعريفا لدافعية 1996يشق فتحي الزيات 

لتي تعتبر أحد معايير الإمتياز والتي تكون معايير النجاح مركب يوجه سلوك الفرد كي يكون ناجحا في الأنشطة ا

 (   82ص، 2020)ويزة،                                                           محددة.والفشل فيها واضحة و 
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لمنافسة لبلوغ يعني الشعور المرتبط بالأداء لتقييم حيث ان إفتراضي، " على أنها تكوي1953" ماكليلاند ويعرفها 

الخوف من الفشل من خلال أساسيين هما الرغبة في النجاح و  إن هذا الشعور يعكس مكوننينمعايير الإمتياز، و 

 الآخرين.لنجاح، وبلوغ الأفضل والتفوق على الجهد والكفاح من أجل ا سعي الفرد لبذل أقصى درجات

 (51ص ،2016)جوابي، 

التغلب على العقبات رة عند القيام بالأعمال الصعبة و المثاب بأنه سعي الفرد لتركيز الجهد والإنتباه و يعرفه الكتانيو 

مرتفع،  رغبة المستمرة في النجاح لتحقيق مستوى طموحالع وقت وبأقل جهد وأفضل نتيجة، و بكفاءة في أسر 

 المنافسة من أجل بلوغ معايير الإمتياز. والنظال و 

أو الأداء الذي ى ضوء مستوى الإمتياز والتفوق، الدافع للإنجاز بأنه الأداء عل 1991عرف أحمد عبد الخالق و 

 .تحدثه الرغبة في النجاح

 (77ص ،2010)رابح، 

 جل الإمتياز للحصول على أعلىفيعرفها على أساس أنها النضال من أ Ferguson 1986أما فرجسون 

دافعية الإنجاز تتجه مباشرة نحو تحقيق المستويات في المهام المختلفة، وفيه يتميز الأداء بالنجاح أو الفشل و 

 الأهداف. 

أن دافعية الإنجاز تشير إلى الرغبة المستمرة للسعي إلى النجاح و إنجاز  1987وفي حين يرى فاروق عبد الفتاح

لتغلب على العقبات بكفاءة و بأقل قدر ممكن من الجهد و الوقت و بأفضل مستوى من أعمال صعبة و ا

 (82، ص2020)ويزة،                                                    داء.                         الأ

دف الذاتي ينضبط مثل في الرغبة في الأداء الجيد وتحقيق النجاح وهو الهبأنه يت 1981يعرفها فاروق موسىو 

 يوجه السلوك.و 
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توجيه نشاطه نحو التخطيط للعمل بما ة داخلية مرتبطة بمشاعر الفرد، و أنه حال 1982يرى محمود أبو علام و 

 يعتقد فيه.محدد من التفوق، يؤمن به الفرد و يحقق مستوى 

 (51، ص2016)جوابي،  

إفتراضي متعدد الأبعاد، يدفع الفرد إلى المثابرة على  الدافع إلى الإنجاز بأنه تكوين 1991 تعرف نادية الشربونيو 

اء الإرتقفي سبيل تحقيق الطموح والتفوق و التغلب على كل ما يصادفه من عقبات هد وتحمل الصعاب و بذل الج

 .  أن يتم ذلك بسرعة وإستقلالالإصرار و من خلال المنافسة و 

 (82ص ،2020ويزة،)                                                                       

التفوق لتحقيق أعلى  في الأخير نستخلص من هذه التعريفات أن الدافعية للإنجاز مفهوم يشير إلى السعي نحوو 

التقديرات وتحسين مستوى الأداء وإستعداد الفرد لتحمل المسؤولية والمثابرة لحل المشكلات الصعبة والشعور بأهمية 

 .النجاحتقبل من أجل الوصول إلى التفوق و للمسالتخطيط الزمن و 

 (39ص ،2011)تسعديت،

  :مكونات دافعية الإنجاز /2

 بما يلي: از حسب ما جاء في تعريف "موراي" تتميز دافعية الإنج

 :بذل الجهد الازم لذلك. في الوصول إلى الأهداف المخططة و الرغبة  الطموح 

 :نجاز العمل. السرعة في إالجهد، الإجتهاد، و  المثابرة 

 :تحقيق الصعب، التغلب على الضعف، كبث الخوف، التغلب  الرغبة في إعادة التفكير في العقبات

 على العقبات والصعوبات.
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 :يمثل التخطيط المكثف للمستقبل. و  الإتجاه نحو المستقبل 

 :يوظفها أن يكون الفرد مسؤولا أمام نفسه والأخرين وأن يتحمل نتائج عمله و  المسؤولية الفردية

 لمسؤولية أكبر. 

  :التي تمليها السلطات المسيطرة، والإستقلالية التخلي عن الأنشطة أي تحرر الفرد من القيود و الإستقلالية

 تحدي الأعراف. وحرية الفرد وعدم إرتباطه و 

 :شعور هذا الشعور يبدو عند اليئة والتأثير في سلوك الآخرين، إصدار الأوامر و تحكم الفرد في الب السيطرة

 بالتفوق العلمي على الأخرين. 

 :الدقة. ترتيب الأشياء وتحقيق النظام، الإتزان و  التنظيم 

 بلوغ أكبر مستوى من النجاح: النجاح في ممارسة بعض المواهب، و البحث عن التقدير.                                                                                                                       

 (40ص ،2011)تسعديت،  

 مكونات لدافع الإنجاز:   3أن هناك ويرى "أوزيل" 

 :د يحاول إشباع حاجاته في الفهم الذي يعبر عن حالة الإنشغال بالعمل أي أن الفر  الحافز المعرفي

 ام بمهامه بكفاءة أعلى. المكافآت التي يحصل عليها من خلال إكتشاف المعرفة الجديدة والقيوالمعرفة و 

  :المكانة التي يحصل حاجة الفرد في المزيد من سمعته و التي تظهر في وتعني توجيه الذات و تكوين الذات

 إحترام الذات. حدود التقاليد العلمية السائدة وهو ما يتيح له الشعور بالكفاية و عليها من خلال أداءه المتميز في 

 

 :لال نجاحه للحصول على الإعتراف عتماد على تقبل الآخرين من خوتظهر في الإ الحاجة للإنتماء

 المدرسين.ين يعتمد عليهم في تعزيز الثقة، كالوالدين، و التقدير من خلال الأخرين خاصة من الذو 

 (181ص ،2014)عبد الله،   
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  أنواع دافعية الإنجاز: /3

 نجاز هما: ( إلى أنه هناك نوعين أساسين لدافعية الإ90ص ،2000يشير خليفة )

 :ويقصد بها تطبيق المعايير الداخلية أو الشخصية في مواقف الإنجاز.       دافعية الإنجاز الذاتية 

 (224ص 2017)محمد العمري،                                    

  :قارنة المتتضمن معايير التفوق التي تعتمد على المقارنة الإجتماعية.  أي و دافعية الإنجاز الإجتماعية

أكثر  لكن قوتهما تختلف وفقا لأيهماكل هذين النوعين في نفس الموقف و ويمكن أن يعمل  لأداء الفرد بالآخرين، 

سيطرة في الموقف فإنه غالبا ما يتبعها الإنجاز الذاتية لها وزن أكبر و  فإذا كانت دافعيةسيادة وسيطرة في الموقف، 

 العكس صحيح.اعية و دافعية الإنجاز الإجتم

 (24ص ،2018)سمية، نجاة،   

  العوامل المؤثرة في دافعية الإنجاز: /4

  العوامل الفردية:/1

 دورهم في نشأت  زملاؤه أن الآباء لهملدراسات التي قام بها ماكيلاند و أساليب التنشئة الأسرية: تشير ا

ك إلى ي باستقلالية يؤدي ذلتكليفه بأداء مهامه لوحده أافع الطفل في الإعتماد عن نفسه و أن ددافعية الإنجاز و 

يؤدي ذلك إلى تعلم إظهار الحب، إيجابيا بالإثابة و تدعيم السلوك الذي أنجزه الفرد زيادة في دافعية الإنجاز و 

 يعكس ذلك إذا لم يلق الطفل تشجيعا أو إقتران الإنجاز الجيد بالعقاب. الدوافع وتقويته و 

 ا يتلاءم مع ة الإنجاز من خلال التسير الجيد للمدرس بمالمدرسة: إن للمدرسة دور كبير في تنمية دافعي

 تعزيز سلوكياتهم الناجحة.إمكانيات التلميذ ومحاولة تشجيعهم وتدعيمهم و 

 (250ص ،2016)لخضر،   
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 الاقتصادية: العوامل الثقافية، الدينية، و /2

ها على دافعية الإنجاز إلى أن قيم الأباء تأثير ل العوامل الثقافية والدينية وتشير الدراسات التي قام بها ماكيلاند حو 

وتوصل أيضا ماكيلاند  في دافعية الإنجاز لدى الطفل، بالتالييني التي تؤثر في تنشئة الطفل، و التي يمثلها أداءهم الد

وثيقا في دراسات الدافعية للإنجاز لدى الأفراد في عدة بلدان إلى أن دافعية الإنجاز ترتبط إرتباطا  1976عام 

دان فالأشخاص في البلفعية الإنجاز تسيطر وتسود خلال فترات النمو الإقتصادي، فداتطور الإقتصادي للبلد، بال

 زيادة الإنتاج إلى إنجازهم المعتبر.المتقدمة يرجعون بسبب تضخم و 

 (29ص ،2018)سمية، نجاة،   

 العوامل الخاصة ببيئة الإنجاز: /3

لال تحديد أهداف ممكنة التحقيق والمثيرة للتحدي يق طموح الأفراد من خإن البيئة التنظيمية التي تعمل على تحق

امل المؤثرة في دافعية الإنجاز من هذا المنطلق العو تنمية دافعية الإنجاز و صا كافية تكون مهمة في إستثارة و يقدم فر و 

 الطموح.ثابرة و المالشخصية )مفهوم الذات( التحمل،  العواملالعمل، هي كالتالي: طبيعة وبيئية العمل و 

 (29ص ،2018)سمية، نجاة، 

 أهداف دافعية الإنجاز: /5

 مجموعة من الأهداف منها: لدافعية الإنجاز  

  في علاقتها بالتعلم. نجاح في تفسير مظهور من المظاهر الدافعية قيمة مهام التأكدها على التحدي و 

  .تأكيدها على النجاح المرتفع في الإنجاز أي وظيفته 
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 بحيث يعتبر ليجعل الفرد قادر على الإنجاز،  لى السعي نحو تحقيق هدف صعب بصورة معتدلةالتأكد ع

 إضافتها في تفسير دافعية الإنجاز والتحفيز على الإنجاز. ك الهدف نقطة هامة يجب تضمينها و ذل

  .تحقيق نجاح الموقف التعليمي 

 الحيوية لدى المتعلم. ام و توجيه الإنتباه والمتعلم وتعمل على إستمرار وتزويد من الإهتم 

لعمليات للمتعلم بصورة إيجابية وتوجيه نشاطه نحو تحقيق الهدف وتقلل فرص الشرود الذهني والتشتت تثير ا

 السرحان. و 

 أهمية دافعية الإنجاز:  /6

 أهمية دافعية الإنجاز في النقاط الأتية:  (224، 2014يلخص أحمد )

  .يؤثر على إدراك المتعلم للموقف 

  المناهج الدراسية فلا غنى ا كانت المدرسة مجهزة بالأدوات والمعلمين و فمهمط ضروري لبدأ التعلم، شر

 عن توافره. 

 إشباع حاجات النمو لديه يذ أكثر إندماجا في عمله لتعلم، وتزيد من إقباله على الدراسة و تجعل التلم

 كما تزيد من مثابرته في مواقف التعلم.

 سلوك المحيطين بنا.ذاتي و تساعد على فهم السلوك ال 

  الأنشطة التي يواجهها.ترفع مستوى أداء الفرد وإنتاجيته في مختلف المجالات و 

 (224ص  )محمد المعمري،   

 : قياس الدافعية للإنجاز /7

 .الثانية مقاييس موضوعية ،سمين: الأولى مقاييس إسقاطيةالى ق تصنف مقاييس دافعية الإنجاز
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 1ـ المقاييس الإسقاطية: 

 :تقدير الصور والتخيلات 1953 ـ Me Clelland et All ـمقاييس الإنجاز لمكليلاند وزملاؤه  ـ1ـ1

من إختبار تفهم  ، مكون من أربعة صور تم توليد بعضها البعضد إختبار لقياس الدافعية للإنجازأعد ماكليلان  

 (.1938ـ   Murayالذي أعده موراي ـ   ( T .A.T الموضوع

ويتم عرض كل صور في أثناء الإختبار على  .لآخر خصيصا لقياس الدافع للإنجازليلاند البعض اكما صمم ماك  

ثم يطلب الباحث منهم بعد ذلك كتابة قصة تغطي أربعة  ،ة لمدة عشرين ثانية أمام المفحوصشاشة سينمائي

 : ة من الصور الأربعة، والأسئلة هيأسئلة بالنسبة لكل صور 

 ،اص؟ومن هم الأشخ ماذا حدث 

 بمعنى ماذا حدث من الماضي؟  ،ما لذي أدى إلى هذا الموقف 

 ما محور التفكير، وما المطلوب أدائه، ومن الذي يقوم بهذا الأداء؟ 

 ؟ وما لذي يجب عمله؟ماذا سيحدث 

ه في حالة إستخدام بعد ذلك يجيب على هاته الأسئلة مدة لا تزيد على أربعة دقائق وسيستغرق الإختبار كل

 عشرين دقيقة. ،ربعةالصور الأ

 ويرتبط هذا الإختبار أصلا بالتخيل الإبتكاري من خلال تحليل نواتج تخيلات المفحوصين لنوع معين من المحتوى.  

 :1958ـ frenchـ مقياس الإستبصار لـــ:فرنش ـ 2ـ 1

وتخيلات لاند لتقدير صور قامت فرنش بوضع مقاييس الإستبصار على ضوء الأساس النظري الذي وضعه ماكلي

، تصف أنماطا متعددة من السلوك يستجيب لها المفحوص بإستجابة لفظية حيث وضعت جملا مفيدة ،الإنجاز

 إسقاطية عند تفسيره للمواقف السلوكية الذي يشتمل عليه البند أو العبارة.
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 :Aronsonلــ  أرونسون ـ  (( A.G.E.Tـ مقياس التعبير عن طريق الرسم 3ـ1

ياس دافعية الإنجاز عند الأطفال لأنه وجد أن إختبار ماكليلاند وزملاؤه وكذا إختبار فرنش صمم هذا المقياس لق

للإستبصار صعبة بالنسبة للأطفال الصغار،وقد تضمن نظام التقدير الذي وضعه أرونوس لتصحيح إختبار الرسم 

لدرجات المختلفة لدافع فئات أو خصائص معينة الخطوط والحيز والأشكال وذلك للتميز بين المفحوصين ذوي ا

 الإنجاز .

 :أنه تعرض لعدة إنتقادات من بينهابالرغم من تطبيق هذه المقاييس على عدد م العينات إلا 

إعتبرها الكثير من الباحثين أنها ليست مقاييس حقيقية بل أنها تصف إنفعالات المفحوصين بصدف مشكوك 

 فيه.

 حد للتصحيح بل تختلف من شخص لآخر. لا تحتوي عل على معيار مو 

 يرى بعض الباحثين أن هذه المقاييس لا قيس فقط الدوافع بل تتعداها إلى جوانب من شخصية الفرد.

أن إختبار تفهم الموضوع لا تستطيع أن تقيس به الدوافع إلا عند الفرد  1953ـ  Vernonويرى فيرون ـ  

 ب قصة ويعبر عما يراه.المتعلم تعليما جيدا لكي يتمكن من أن يكت

 2-   : المقايــــــيس الموضــــوعية 

التي إحتوتها المقاييس حاول الباحثون تصميم مقاييس أكثر موضوعية لقياس دافع الإنجاز متجنبين الأخطاء 

 : الإسقاطية. من بينهم ما يلي

  :1970ـ   Hermansهرمانس ـ  ـ إستخبار الدافع للإنجاز لــ  1ـ 2
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س بناء إستخبار الدافع بعيدا عن نظرية إتكنسون وذلك بعد حصر جميع المظاهر المتعلقة بهذا حاول هرمان

 : ساس ما أكدته البحوث السابقة وهيالتكوين، وقد إنتقت منها الأكثر شيوعا على أ

 .مستوى الطموح 

 .السلوك المرتبط بقبول المخاطرة 

 .المثابرة 

 .توتر العمل 

 .إدراك الزمن 

 تقبل.التوجه نحو المس 

 .إختيار الرفيق 

 .سلوك التعرف 

 .سلوك الإنجاز 

  عبارة متعددة الإختبارات. 29ويتكون هذا الإستخبار من 

 :1975ـ    AYSENK/ WILSONلــ إيزيك و وليسون ـ  مقاييس التوجه نحو لإنجاز  2-2

بندا.يجاب  30من س ضمن إستخبار يتضمن سبعة مقاييس فرعية تقيس المزاج التجريبي المثالي ويتكون المقيا

 ، لا. عنها بــ: نعم، غير متأكد
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 :  1960ـ مقياس ) راي ـ لن ( للدافع للإنجاز 3ـ 2

، غير سؤالا يجاب عنها بــ نعم 14وطوره راي في السبعينات ويتكون من  1960وضع لـــن هذا المقياس في 

 ،العبارات لتصحيح( في نصف عددير الدرجات )اوللتحكم في وجة الإيجاب تم عكس مفتاح تقد ،متأكد، لا

 . 70وللمقياس ثبات يزيد على  42والدرجة القصوى هي 

 (89، ص 2010)مريم، 

 خصائص الأفرد ذوي الإنجاز العالي: /8

 نفسهم أهدافا تنطوي على التحدي منضبطة لذلك يضعون لأمحسوبة و  يملكون النزعة للقيام بمجازفات

الأهداف تمرة إذ أنهم لا يشعرون باللذة والإنجاز إذ كانت المهام و مسعية و والمجازفة، وهم يفعلون ذلك كحالة طبي

 . ينفذونها سهلة ومضمونة النتائج التي

  إيجاد شخصية وتحليل المشاكل و المواقف التي يتمكنون فيها من تحمل المسؤولية الالميل إلى الوضعيات و

ا ليكونو على علم بمستوى إنجازاتهم. _يهتم الشخص مراقبتهفي التغذية العكسية لإنجازاتهم و حلول له. _الرغبة 

يعود عليه من ذو الدرجة المرتفعة من الإنجاز بما يؤديه من عمل في حد ذاته أكبر من إهتمامه بأي عائد مادي 

هو بدون شك يرغب في الحصول على قدرة كبيرة من المال لكونه مقياسا لدرجة إمتيازه في إنجاز هذا العمل، و 

 .أدائه عمله

  أراء الأفراد الأكثر خبرة منهم يتميز الأفراد مرتفعي الإنجاز بالثقة العالية بالنفس حيث يميلون للشك في

يلتزمون بآرائهم حتى ولو كانو لا يملكون معرفة المعمقة بالموضوع الذين يردون إتخاذ القرار فيه. _يتخذون قرارات و 

وي الإنجاز العالي بتحمل المخاطر المتوسطة، أي أن هناك ذات درجة معقولة من الخطر المرتبط بها. _يتميز ذ

 إمكانية حساب إحتمالات هذه المخاطرة. 
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  قدرات الفرد. تعني أنها قد تكون مناسبة لحجم ونوعية و درجة متوسطة من المخاطر 

 ينفرون منالمهن الروتينية. فضلون المهن المتغيرة والتي تحدث فيها تحديات مستمرة، و ي 

 (90ص ،2000تي، )القرو     

 يتمتعون بثقة عالية في النفس ويتحملون مسؤولياتهم ويستمعون في الأخير نستنتج أن الأفراد ذوي الإنجاز العاليو  

 المجازفة.و  يصنعون لأنفسهم أهداف للتحديلأراء غيرهم و 

 :نظريات دافعية الإنجاز /9

 منها مايلي: في تفسيرها و  نظريات التي تفاوتتكثيرا من التناولت نظرية دافعية الإنجاز  

 نظرية هنري موراي:  1.9

صيغة جديدة لنظرية التحليل النفسي في الدافعية ومن أبرز معالمها  1938تعتبر نظرية هنري ألكسندر موراي 

محاولة إقرار التكامل بين الجوانب القيمة من نظرية التعلم و أساسيا نظرية التحليل النفسي،  و إعتمد موراي 

لحاجة في نموذجه النظري،  و إعتبره أساس السوك و هو تكوين يكمن وراء القوة في منطقة المخ،  و هي مفهوم ا

القوة التي تنظم  الإدراك و الفهم و التعقل و النزوع و الأداء بطريقة يتم بها تحويل موقف قائم غير سار إلى حاجة 

ية أو ضعية وقتية أو دائمة في التفاعل، مستمر يصاحبها شعور أو إنفعال خاص تتميز به و قد تكون الحاجة قو 

مع الوسط البيني مادمت البيئة تستطيع أن توفر الدعم الازم  للتعبير عن الحاجة او تكون مليئة بالحوافز التي تعيق 

 السلوك. 

مقسمة إلى حاجات  حاجة 40تصنيفا للحاجات بإعتبارها متغيرات للشخصية بلغت نحو وقدم "موراي" 

حاجة، وحاجات نفسية المنشأ والتي تعرف  13صل أو المنشأ، وعددها حاجات نفسية الأنشأ، و حشوية الم
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لدى جميع الأفراد بغض النظر عن  يعتبرها موراي حاجات عالمية تتوافرحاجة و  20بالحاجات الظاهرة وعددها 

 أو عمرهم.  جنسهم 

صية لما لها فضل بالغ الأثر في سيكولوجية الشخ تعتبر أعمال موراي بدايات التنظير في الدافعية للإنجاز فكانو 

إبتكارات منهجية مثل تقنية تفهم الموضوع الإسقاطية لقياس الشخصية التي تطورت قدمته من تصورات نظرية و 

لجوانب القيمة من نظرية التعلم وأساسيا أبرز معالمها محاولة إقرار التكامل بين اما بعد لقياس الدافعية للإنجاز و في

من  بين هذه الحاجات التي يقر موراي بوجودها الحاجة للإنجاز التي يرمز لها،  إحتصار ة التحليل النفسي و نظري

 achévementوالتي تعرف بإسم الإتجاه ألا إنجازي    ((achievement needالتسمية 

attitude)).  

الرجل الثاني بعد العالم النمساوي فرويد حيث أنه يعد لقوة الدافعة في نظرية الشخصية، ولهذا يعتبر موراي بمثابة ا

 الذي أثر في دراسة علم النفس الدافعي. 

 (83ص ،2020)ويزة،   

 :نظرية الحاجة للإنجاز ماكليلاند 2.9

قام ماكليلاند بدراسات عديدة لدافع الإنجاز وقام بإلقاء عدة محاضرات لمجموعة من أصحاب الأعمال من أجل 

 .وكانت نتيجة لديهمالإنجاز لديهم إثارة حاجة 

% من مجموع سكان الولايات المتحدة رغم أن معظم 10وكانت نتيجة أبحاثه أن حافز الإنجاز لا يوجد إلا في 

نشأته ونوع النشأة الناس يدعون إمتلاكه وتوصل إلى أن حاجة الإنجاز تتكون من عدة عوامل منها طفولة الفرد و 

 .التي يعمل بها

 : لإنجاز العالي يتصفون بعده خصائصا وقد بني الدراساته أن ذوي
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  .يميلون إلى المواقف التي تعطي لهم فيها المسؤولية الشخصية لحل المشاكل 

  يميلون إلى المخاطرة المتوسطة 

 .يرغبون بالتغذيه العكسيه لإنجازاتهم 

 ( 92، ص 2010)رابح،       

ات السابقة والأحداث الإيجابية وما يحققه إلى أن هناك إرتباط بين الخبر  1953وقد أشار ماكليلاند وآخرون 

والإنهماك في  الفرد من سلوكيات المنجزة فإذا كانت مواقف الإنجاز الأولية إيجابية بالنسبة للفرد فإنه يميل للأداء

سوف ينشأ فإن ذلك تكونت هناك بعض الخبرات السلبية ، أما إذا حدث نوع من الفشل و السلوكيات المنجزة

 . اشي الفشلعنه دافعا لتح

 أن تصور ماكليلاند في الدافعية للإنجاز أهمية كبيرة لسببين :   (( kormen 1974وقد أوضح كورمان 

أنه  قد قدم لنا أساسا نظريا يمكن من خلاله مناقشة وتفسير نمو الدافعية للإنجاز لدى  : السبب الأول -أ

جات أو نتائج الإنجاز أهمية كبيرة من حيث بعض الافراد ، وإنخفاضها لدى البعض الآخر ، حيث تمثل مخر 

تأثيرها الإيجابي والسلبي على الأفراد ، فإذا كان العائد إيجابيا إرتفعت الدافعية أما إذا كان سلبيا إنخفضت الدافعية 

 ومثل هذا التصور قد يمكن من خلاله قياس الدافعية الإنجاز الأفراد والتنبؤ بالأفراد الذين يؤدون بشكل جيد في

 مواقف الإنجاز مقارنة بغيرهم .

يتمثل في إستخدام ماكليلاند لفروض تجريبية أساسية لفهم تفسير واِدزدهار وهبوط   : السبب الثاني -ب

 النمو الإقتصادي في علاقته بالحاجة للإنجاز في بعض المجتمعات .

  (81، ص 2010)مريم،       
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متفاوتة تؤثر في تحريك سلوكه ات لدى كل فرد وبدرجات ( إلى أن هناك ثلاث حاج2002كما يشير العميان )

 : وهي

( إلى أن الحاجة 2002يرى العميان )(:  ( need for achievementالحاجة إلى الإنجاز  -1

إلى الإنجاز هي دافع التفوق وتحقيق الإنجاز ،  فالأفراد الذين لديهم حاجة شديدة للإنجاز لديهم دافع التفوق 

، التحدي . ويقومون بالمهام الصعبةيهتمون بإنجاز الأعمال بصورة أفضل ويرغبون في من أجل النجاح ، إذ 

، ويعملون بجد وإجهاد ويميلون إلى العمل الذي ف المطلوبويتحملون المسؤولية الشخصية من أجل تحقيق الأهدا

 . ن فيه تحديا لمهاراتهم وقدراتهميشعرون بأ

يشير العميان إلى أن الحاجة إلى القوة هي حاجة  (:(Need for powerالحاجة إلى القوة     -2

إجتماعية تجعل الأفراد يسلكون بطريقة توفر لهم الفرصة لكسب القوة والتأثير على الآخرين فالأفراد في حاجة 

 . سة الرقابة والتأثير على الأخرينشديدة إلى القوة ويرغبون في الوصول إلى مراكز إمتلاك السلطة وممار 

الحاجة إلى الإنتماء هي حاجة إجتماعية يعبر ( : (Need for Affiliationالإنتماء: الحاجة إلى -3

عنها بالسعي للمحافظة على العلاقات إيجابية مع الآخرين وبناء علاقات صداقة وتفاعل مع الزملاء فالأفراد 

 .ون في التكيف ذوي حاجة عالية للإنتماء يرغبون في المهام التي تتطلب تفاعلا جيدا مع الآخرين ويرغب

  (85ص  ،2020، )ويزة   

 : نظرية أتيكنسون الحاجة للإنجاز 3.9

تهذف هذه النظرية إلى توقع سلوك الأفراد الذين رتبوا بتقدير عال أو منخفض بالنسبة للحاجة للإنجاز ويقول 

هذا ويكونون  أن الناس يكونون  مرتفعي الحاجة للإنجاز يكون لديهم إستعداد أو كفاح من أجل النجاح ، 

مدفوعين للحصول على الأشياء التي تأتي من تحقيق أو إنجاز بعض الأهداف التي توجد فيها فرص للنجاح 
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ويتجنبون الأعمال السهلة وأنهم يقبلون على التدريب ليصبحوا أكثر إنجازا ،  كما أن هؤلاء الناس يفضلون 

ر الدراسات أن هؤلاء الناس ذوي الحاجات المرتفعة الحصول على النقد في وقته وتغذية عكسية عن أدائهم وتظه

للإنجاز يقومون بأداء أفضل خاصة في الأعمال ذات الإلتزام مثل بدء الأعمال الجديدة  ، كما قام أتكنسون  

بإلقاء الضوء على العوامل المحددة للإنجاز  القائم على المخاطرة وأشار إلى أن مخاطرة  الإنجاز في العمل ما تحددها 

 .أربع عوامل منها عاملان يتعلقان بخصال الفرد وعاملان يرتبطان بخصائص المهمة المراد إنجازها

 ( 11، ص 2018)البشير،    

 .و نوع معين من الاشباع أو الهدفنحلدافعية المستشارة ومعناه السعي وتؤكد نظرية أتكنسون على ا

ة للإنجاز في ضوء إطار التوقع والقيمة وتكمن الفكرة ويشير بك إلى أن أتيكنسون هو أول من وضع نظرية الدافعي

 توقعاته لتحقيق هذهد من الوصول إلى نتاج معين و الأساسية في أن السلوك يعتمد على القيمة التي يتوقعها الفر 

 .النتجات نتيجه لأداء هذا السلوك

 ( 86ص  ،2019 ،)ويزة   

  :نموذج دافعية الكفاءة 4.9

" نظريتها في دافعية الإنجاز والمؤسسة على شعور الفرد بكفاءته الشخصية، " Harterقدمت "سوزان هارتر" 

جوانب أو مجالات الإنجاز البشري ولإشباع  والتي تفترض أن الأفراد لديهم دافعية فطرية لكي يكونوا أكفاء في

 التفوق. الإلحاح وذلك لكي يكون الفرد كفؤا في مجال إنجاز معين فإنه يحاول أن يسعى للتمكن أو 

وأشارت "هارتر" إلى أن إدراك الفرد لنجاح أو شعوره بخبرة النجاح في مجال ومحاولته للتفوق يولد لديه مشاعر 

إيجابية وشعور بفعالية الذات والكفاءة الشخصية والتي تدعم وتعزز دافعية الكفاءة. وكلّما اِرتفعت دافعية الكفاءة 

 حاولات أخرى للتفوق.لدى الفرد فإن ذلك يشجعه على القيام بم
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وعلى العكس من ذلك فإن عدم إدراك الفرد للنجاح أو شعوره بخبرة الفشل في محاولاته دافعية الكفاءة والتي 

بفاعلية الذات، وبالتالي مشاعر سلبية بالكفاءة الشخصية و  تنتج محاولات قليلة للتفوق. فإن ذلك يولد لديه

 أن دافعية الكفاءة عبارة عن تكوين متعدد الأبعاد وهذه تؤثر على اِنخفاض من ناحية أخرى أشارت "هارتر" إلى

تطور خصائص السلوك الإنجازي. الأبعاد تتفاعل معا، وتؤثر على محاولات البدء لإحراز التفوق في مجال إنجازي 

 معين، كما ومن بين أهم أبعاد هذه التكوينات التي أشارت إليها "هارتر" ما يلي:

 ال المعرفي أو المجال الاجتماعي والمجال الحركيتتضمن كل من المج اولات التفوق:المجال النوعي مح-أ. 

 فالآثار التي يتركها الآخرين لدى الفرد تعد مهمة بالنسبة له، وذلك من  أثر التدعيم الخارجي:-ب

 خلال التدعيم أو التعزيز أو القدوة.

 همة المؤداة من طرف الفرد صعبة حيث كلما كانت الم ناتج الأداء وعلاقته بصعوبة المهمة:-ج

 وإستطاع إجتيازها بنجاح فإن ذلك يولد لديه الشعور بالكفاءة الشخصية. 

 (88ص ،2019 ،)مريم  

 نظرية العزو:  5.9

يعتبر "هايدر" هو المؤسس لنظرية العزو، ومن الأوائل المهتمين بدراسة دوافع الفرد الكامنة وراء تفسيراتهم السببية، 

يستعمله هذا السلوك من إدراك الفرد الآخر، وتحليل  ا سلوك العلاقات بين الأفراد، وملى تفسيرحيث تقوم ع

  .تغيرات البيئية في عملية العزوالفعل وتأثير الم

 ويعتبر هايدر أن هناك دافعين رئيسيين وراء التفسيرات السببية التي يقدمها الأفراد: 

  ابط على العالم المحيطين فهم متر الدافع الأول: حاجة الفرد لتكو. 
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  بسلوكات الآخرين ذلك من خلال التنبؤ د للتحكم والسيطرة على البيئة، و الدافع الثاني: حاجة الفر

 .والسيطرة عليها

للفرد أهمية كبيرة في دافعية الإنجاز حيث يعتبر كل من "أركيس" و"جرسكي" أن الأفراد الذين يوجد لديهم دافع 

الفشل يميلون إلى عزو النجاح إلى أسباب داخلية، في المقابل نجد أن الأفراد الذين للنجاح أكبر من دافع تجنب 

يوجد لديهم دافع لتجنب الفشل بدرجة أكبر من دافع تحقيق النجاح يميلون إلى عزو النجاح لأسباب خارجية 

 خلافا لما جاء به اتكنسون.

العمل كما يمكن أن يؤدي أيضا إلى إعادة  ويرى "وينر" أن الفشل في تحقيق الهدف يمكن أن يؤدي إلى ترك

النظر والمثابرة في أداء العمل حتى الوصول إلى الهدف.ومن هذا المنطلق، قام وينر وآخرون بصياغة نظرية العزو 

 التي تهدف إلى توضيح تأثير الداوفع على الخبرات والنجاح والفشل، وميز بين ثلاثة أبعاد للسببية:

 مل التي تخضع لسيطرة أو التي تكون خارج نطاق السيطرة. التحكم: ويقصد به العوا 

  .السببية: يقصد بها العوامل الداخلية والخارجية 

 .الثبات: ويقصد به القدرة على الاستمرار بشكل معتدل أو بشكل غير مستقر 

  (86ص ،2009 ،مريم)      

 علاقة دافعية الإنجاز بالرضا الوظيفي:  /10

و النظريات سواء تلك التي خصت موضوع الرضا المهني أو تلك  ه من المفاهيم و التصوراتعلى ما تم تناول بناءً 

التي إهتمت بموضوع الدافعية للإنجاز،  فإننا نستنتج بأن هناك إرتباط وثيق الصلة بالموضوعين مما أدى إلى ظهور 

الباحثين و المختصين،  بسبب  صعوبات كبيرة في تحديد المفاهيم و إختلافات واضحة في الرؤى و التصورات بين

تدخل و تشابك العوامل و الأسباب المؤثرة على الموضوعين،  نظرا لإرتباطهما الوثيق و المتين بالمشاعر الداخلية 
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للأفراد ) الحاجات الأساسية و الثانوية، الطموحات،  السعي نحو التفوق،  التوقعات المستقبلية... إلخ(  و التي 

فهم العوامل التي تؤدي إلى تحقيقها أو تلك ثم تكون الصعوبة أكبر في تحديد و ط.  ومن يصعب معرفتها بالضب

 التي تحول دون تحقيقها.

 (46ص ،2011)تسعديت،      

دافعية عن العلاقة بين الرضا الوظيفي و  حسب دراستها أنه توجد أربع علاقات تترتب 2019وترى معمرة ويزة 

 الإنجاز وهي: 

 وهم الأفرد الذين يبذلون مجهودا كبيرا من أجل تحقيق الذات مثل المديرين  امل:مجهود كبير ورضا ك

 الأداء. لاء يشعرون برضا كامل عن العمل و هؤ صحاب العمال الصغيرة، ورغبة في التملّك و الناجحين أو أ

  العمل الذي يؤديه الفرد محدود  تظهر هذه الحالة عندما يكونو  مجهود محدود:رضا عام عن العمل و

 براحة تامة مع تفضيل الفرد له. والرغبة أيضا ويؤدي بدون ضغط و 

 :ئفهم ويعملون فقط ظام الرغبة في العمل بل لا يحبون و هم أفراد تنعدم لديه عدم الرغبة في العمل

يبذلون جهدا كبيرا في العمل نتيجة هذا الضغط كالحاجة إلى المال لمواجهة متطلبات المعيشة تحت ضغط شديد، و 

 ا من العقاب. أو خوف

  هؤلاء لديهم دافع قوي للعمل ولكنهم غير راضين عن ظروف العمل أو و  عدم الرضا:المجهود الكبير و

 الإدارة أو المنظمة.

 (74ص ،2020)ويزة،   
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 خلاصة الفصل:  /11

التطرق في هذا الفصل حاولنا الإحاطة قدر المستطاع بموضوع دافعية الإنجاز وهذا من خلال العناصر التي تم و 

النظريات المقياس والخصائص والأهمية والأهداف و و من التمهيد إلى التعريف ومن ثم مكونات والعوامل  إليها بداية

 لدافعية الإنجاز. 

 نظرا للفرد. تلف من فرد إلى أخر حسب ميوله و في الأخير نقول بأن دافعية الإنجاز تخو 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الرابع



 الفصل الرابع                                                      الإجراءات المنهجية 

51 
 

: تمهيد  

سنتطرق الأن إلى ، ضوع الدراسة من معلومات ومعطياتالجانب النظري إلى كل ما يخص مو بعدما تطرقنا في 

، ستخدمة في جمع وتحليل البياناتالإجراءات العلمية المات و ، فمن خلاله سنتعرف على الخطو الجانب الميداني

فيه الثاني سنقوم ء عرض خطوات الدراسة الإستطلاعية وذلك في الجزء الأول من هذا الفصل، أما الجز بداية ب

 .بعرض خطوات الدراسة الأساسية

 أولا: الدراسة الاستطلاعية:

المعرفة الأولية تعتبر الدراسة الإستطلاعية خطوة ضرورية لأي دراسة علمية فمن خلالها تمكنت الباحثتان من 

لتي رأوها مناسبة ات اكذلك ساعدتهما في تحديد التقنيمعرفة مجالات الدراسة وأبعادها، و  أيضالمكان الدراسة و 

 ،بين العمال، كما مكنت الدراسة الإستطلاعية الباحثتيتان من كسر الحواجز النفسية بينهما و لإجراء الدراسة

 أدت بهم للحصول على معلومات ذات مصداقية علمية.

 و يمكن تلخيصها في النقاط التالية : أهمية الدراسة الاستطلاعية :   -1 

 ن إستخدامها في الدراسة الأساسيةالأدوات التي يمك التحقق من مدى صلاحية. 

 الثبات(.يكومترية لأدوات القياس )الصدق و التأكد من الخصائص الس 

 : مكان و زمان إجراء الدراسة الاستطلاعية   -2 

  من ثلاث  18/03/2023إلى غاية 15/03/2023لقد تم إجراء الدراسة الإستطلاعية إبتداءا من

 أحمد، وثانوية العرابي ، متوسطة شعبنيمتوسطة سيدي قدور الدبي، متوسطة جعوان ميلودثانوية )متوسطات و 

 ( بولاية وهران.الشامي
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 : المؤسسة تعريف -3

تنشأ بموجب مرسوم  ،ذات شخصية معنوية وإستقلال ماليمؤسسة عمومية  هي :تعريف المتوسطة/1.3

مستشار لإضافة إلى نائب المدير للدراسات، و الي بامسير مها طاقم مكون من مدير للمؤسسة و ، ويسير تنفيذي

، يلتحق بع سنوات بعد أن كانت ثلاث سنوات. تسثغرق فيها الدراسة مدة أر تربية وعدد من الموظفين الأخرينال

التي مدتها خمس سنوات بدلا من ست سنوات، تنتهي بحصول الذين أنهو المرحلة الأبتدائية و بها جل التلاميذ 

تؤهل صاحبها للدخول الثانوي لمواصلة تعليمه حسب التخصص جخ على شهادة التعليم المتوسط، و لناالتلميذ ا

 التي خصصته له هذه المرخلة.

ل مالي تنشأ بموجب مرسوم إستقلاي مؤسسة عمومية أيضا، ذات شخصية معنوية و ه :تعريف الثانوية/2.3

تربية وعدد من ، ومستشار الالمدير للدراساتإضافة إلى نائب  ، ومسير ماليتنفيذي، يسيرها مدير للمؤسسة

. ميذ الناجح على شهادة البكالوريا، تسثغرق فيها الدراسة مدة ثلاث سنوات تنتهي بخصول التلالموضفين الأخرين

 .عالي المتحصص بعد التوجيه المسبقتؤهل صاحبها للدخول للجامعة لمواصلة التعليم ال

 عينة الدراسة الاستطلاعية :  -4

 . تاتذة التعليم المتوسط والثانويأس( فرد من 30سة الاستطلاعية على )ت عينة الدراإحتو 

 : سمات عينة الدراسة الاستطلاعيةوالجداول التالية تبين خصائص و 

 :اسة الاستطلاعية حسب متغير الجنستوزيع عينة الدر : (01) مجدول رق

 النسبة المئوية التكرار الجنس 

 %10 3 ذكر

 %90 27 انثى

 %100 30 المجموع
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(بينما تمثل نسبة %10توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس حيث تمثل نسبة الذكور ) (01الجدول رقم )يبين 

 تعتبر أكبر نسبة.( و %90) الإناث

 :توزيع عينة الدراسة الاستطلاعية حسب متغير السن: (02)جدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار السن

23-33 21 70% 

33-43 08 26.7% 

44 -53 01 3.3% 

 %100 30 المجموع

يتضح لنا كيف يتوزع أفراد العينة حسب فئات السن حيث أن الفئة التي تتراوح  (02الجدول رقم )من خلال 

(، في حين تأتي الفئة التي تتراوح أعمارهم ما بين %70سنة تمثل نسبة مقدرة بـ ) (32-23أعمارهم ما بين )

( سنة بنسبة تقدر بـ 44(، ثم تأتي في المرتبة الأخيرة الفئة )أكثر من %26.7بة )( سنة بنس33-43)

(3.3%.) 

 :توزيع عينة الدراسة الاستطلاعية حسب متغير المستوى التعليمي :(03جدول رقم )  

 النسبة المئوية التكرار المستوى التعليمي

 %56.7 17 ليسانس

 %40 12 ماستر

 %3.3 1 مدرسة عليا

 %100 30 وعالمجم
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توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعليمي، حيث أن المستوى التعليمي بشهادة  (03الجدول رقم )يوضح 

، أما (%40( وكانت أكبر نسبة، وبلغت نسبة المستوى التعليمي بشهادة الماستر بـــ )%56.7ليسانس بنسبة )

 (.3.3قدرت ب)لمدرسة العليا فكانت أقل نسبة و بالنسبة لا

 :توزيع عينة الدراسة الاستطلاعية حسب متغير الحالة المدنية: (04جدول رقم )  

 النسبة المئوية التكرار الحالة المدنية

 %53.3 16 أعزب

 %43.3 13 متزوج

 %3.3 1 مطلق

 %100 30 المجموع

تمثل ( متزوجا، و %43.3( من أفراد العينة عزاباً، و )%53.3يوضح أن ) (04الجدول رقم )من خلال 

 ( نسبة المطلقين.3.3%)

 :: توزيع عينة الدراسة الاستطلاعية حسب متغير الأقدمية(05جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الأقدمية

01-05 17 56.7% 

06-11 10 33.3% 

 %10 03 سنة12أكثر من 

 %100 30 المجموع
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(، بينما ترجع نسبة %56.7نسبتهم ) سنوات( تمثل 05-01من أن أفراد العينة ) (05الجدول رقم )يوضح 

 أكثر من( للأفراد الذين لديهم )%10نسبة )( سنة، و 11-06( للأفراد الذين لهم أقدمية مابين )33.3%)

 (.سنة 12

 أدوات الدراسة الاستطلاعية :  -5

ظيفي، يان الأول يقيس الرضا الو من أجل تحقيق أهداف الدراسة إعتمدت الباحثتان على إستبيانين: الإستب

 الإستبيان الثاني يقيس دافعية الإنجاز.و 

 :إستبيان الرضا الوظيفي -1.5

قد تم الإعتماد اللازمة لتحقيق أهداف الدراسة، و لقد إستخدمت الباحثتان الإستبيان من أجل جمع البيانات 

عليم الثانوي وظيفي لأساتذة الت: "الرضا ال( تحت عنوان2010اسة )صالحي سمية،على الإستبيان المطبق في در 

الذي إحتوى الثانوي شعبة العلوم الطبيعية والحياة." و  علاقته بدافعية إنجاز تلاميذهم في الأقسام النهائية للتعليمو 

( فقرات تقيس بعد المرتبات 06) :( أربعة أبعاد كالتالي04مة على )( فقرة مقس33في صورته النهائية على )

طبيعة العمل ( فقرة تقيس بعد الرضا عن 12، )د تحقيق المهنة للذاترات تقيس بع( فق08المزايا المادية، )و 

 (.)أنظر إلى الملاحق ( فقرات تقيس بعد الرضا عن المسؤولين.07، )وظروفه

-29-28-27-23-22-17-16-15-14-13-10-8-7-5-4-2الفقرات الموجبة للإستبيان :

30-32. 

 .33-31-26-25-24-21-20-19-18-12-11-9-6-3-1الفقرات السالبة للإستبيان:

 : س عبارات الإستبيان وهو كالتاليقد تم إستخدام سلم ليكرت المتدرج ذي النقاط الخمس لقياو 
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 :م ليكرت المتدرج ذي النقاط الخمس( يمثل سل07جدول رقم )

 لا أوافق بشدة لا أوافق محايد أوافق أوافق بشدة التصنيف

 01 02 03 04 05 الإتجاه الموجب

 05 04 03 02 01 السالبالإتجاه 

 خطوات عملية التفريغ: 

 ( 01،02،03،04،05التفريغ يكون عن طريق أرقام). 

  وبعدها يتم التفريغ في( برنامجSPSS.) 

 : إستبيان دافعية الإنجاز -2.5

لقد إستخدمت الباحثتين الإستبيان من أجل جمع البيانات اللازمة لتحقيق أهداف الدراسة، وقد تم الإعتماد 

درجة الدافعية لدى  :( تحت عنوان2019 كمال سعيد، أماني ،تبيان المطبق في دراسة )أبو عيشةى الإسعل

( فقرة 31والذي إحتوى في صورته النهائية على ) ،لتربية و التعليم محافضة العاصمةالمعلمين العاملين في وزارة ا

( 05) ،( فقرات تقيس بعد فرص التقدم07) ،( فقرة تقيس بعد الحوافز11بعاد كالتالي: )مقسمة على أربع أ

 ( فقرات تقيس بعد بيئة العمل .)أنظر إلى الملاحق (08فقرات  تقيس بعد عبء العمل ، )

قد تم إستخدام سلم ليكرت المتدرج ( سالبة و 49ظة: جميع الفقرات ذات إتجاه موجب، ماعدا الفقرة )ملاح

 ذي النقاط.
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 :تدرج ذي النقاط الخمسم ليكرت الم( يمثل سل08جدول رقم )

 التصنيف
 غير موافق محايد أوافق أوافق بشدة

غير موافق 

 بشدة

 01 02 03 04 05 الإتجاه الموجب

 05 04 03 02 01 الإتجاه السالب

 خطوات عملية التفريغ: 

 ( 01،02،03،04،05التفريغ يكون عن طريق أرقام). 

  و( بعدها يتم التفريغ في برنامجSPSS.) 

 لسيكومترية لأدوات القياس :الخصائص ا -6

 : الخصائص السيكومترية لإستبيان الرضا الوظيفي -1.6

 صدق إستبيان الرضا الوظيفي:  -1.1.6

عرض الإستبيان على مجموعة من الأساتذة محكمين في علم النفس عمل و تنظيم و تسير موارد بشرية )  تم

احي ، أستاذ برجي ( ،وطلب منهم إعطاء ملاحظاتهم أستاذة قدور بن عبادة ، أستاذة زريبي أحلام ،أستاذ فر 

و أقتراحتاتهم حولها ، و من أجل هذا وضعنا العبارات في النسحة الموجهة لهم موضحين الأبعاد حتى يسمح لهم 

تقدير مدى صلاحية فقرات الإستمارة من حيث الصياغة و ملائمتها للبعد المراد قياسه ، و إقتراح ماهو ملائم 

تي تحتاج لإعادة الصياغة أو التعديل  بهدف التحقق من ملائمة المقياس لتحقيق أغراض الدراسة ، للفقرات ال

حيث طلب منهم الحكم على مدى ملائمة عبارات المقياس على عينة الدراسة ، أما بالنسبة لالنتائج المتوصل 

ن حيث الصياغة اللغوية لها من خلال هذا التحكيم  فلم تكن لدي أي مشكلة بخصوص هذا الإستبيان لا م

 ولا من حيث تقسيم فقرات الأبعاد و أجمعوا بالوافقة على تبنينا هذا المقياس.
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ذلك بحساب ( فردا، و 30على عينة متكونة من )بعد ذلك قامت الباحثتان بحساب الاإساق الداخلي للمقياس 

( كما هي موضحة في الجدول SPSSمعامل الارتباط بيرسون باستعمال الحزمة الاحصائية للعلوم الاجتماعية )

 :التالي

 أبعاد استبيان الرضا الوظيفي:امل ارتباط الفقرات و ( يوضح مع09جدول رقم )

ات
فقر

ال
 

معامل الارتباط مع 

رضا عن بعد ال

المزايا المرتبات و 

 المادية.
ات

فقر
ال

 

معامل الارتباط مع 

لرضا عن بعد ا

تحقيق المهنة 

 للذات.

ات
فقر

ال
 

معامل الارتباط 

الرضا ع بعد م

عن طبيعة العمل 

 ظروفه.و 

ات
فقر

ال
 

معامل الارتباط 

رضا مع بعد ال

عن العلاقة 

 بالمسؤولين.

01 **0.57 07 **0.82 15 0.16 27 0.26 

02 **0.59 08 **0.77 16 *0.37 28 **0.52 

03 **0.54 09 **0.62 17 *0.45 29 0.03 

04 **0.70 10 **0.52 18 **0.52 30 **0.61 

05 **0.59 11 *0.44 19  **0.58 31 **0.53 

06 0.35 12 **0.64 20 0.24 32 *0.36 

  13 *0.44 21 0.18 33 *0.44 

  14 **0.53 22 0.28   

    23 0.04   

    24 0.34   

    25 **0.50   
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    26 **0.57   

 0.05* يوجد دلالة عند 

  0.01** يوجد دلالة عند 

ذلك ( لم نقم بحثفها و 29-27-24-23-22-21-20-6ئيا ماعدا الفقرات )جميع الفقرات دالة إحصا

( مثلا إستطعنا التعرف من خلالها إن كانت المكافأت المالية تتناسب 06لأنها تخدم موضوع بحثنا. ففي الفقرة )

بقية انات مثلا.وهكذا مع المراقبة في الإمتحاء تكليفهم بالواجبات كالتصحيح و مع ما يبذلونه من جهد أثن

 .الفقرات

 المجموع الكلي لإستبيان الرضا الوظيفي:ين كل بعد و ( يوضح معامل الارتباط ب10جدول رقم )

 معامل الارتباط الأبعاد

 0.56** المزايا المادية الرضا عن المرتبات و 

 0.86** رضا عن مدى تحقيق المهنة للذاتال

 0.72** ظروفهرضا عن طبيعة العمل و ال

 0.29 قة بالمسؤولينالرضا عن العلا

 .0.01** يوجد دلالة عند 

ذلك كون فقراته لم نقم بحذفه و  ،ع الخاص ببعد العلاقة بالمسؤولينكل الأبعاد دالة إحصائيا ما عدا البعد الراب

معنويا كافيا أم تشجيع الأستاذ إستطعنا أن نتعرف إن كان تقدير و فمن خلال هذا البعد  .تخدم موضوع بحثنا

لمسؤولين عن التعليم بالأستاذ، من ناحية أخرى إستطعنا أن نتعرف على مدى إهتمام اناحية، و لا هذا من 

افة ، بالإضالتعاون بين الأستاذ والإدارة يتم بالشكل الجيد أم لا كذلك سمح لنا هذا البعد بأن نعرف إن كانو 

 لسبب لم نقم بحذفه.لهذا االمسؤولين تزعج الأساتذة أم لا.و أراء إلى معرفت إن كانت ملاحظات و 
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 :  ثبات إستبيان الرضا الوظيفي -2.1.6

ذلك باستعمال و  Alpha cronbach( aقامت الباحثتان بحساب ثبات المقياس بطريقة ألفا كرونباخ )

رضا الوظيفي على مستوى (، حيث تم حساب ثبات ال22( الاصدار رقم )SPSSبرنامج الحزمة الإحصائية )

 :وضح في الجدول التاليي كما هو مالإستبيان الكلالأبعاد و 

 ( يبين قيمة معاملات ثبات ألفا كرونباخ لأبعاد الرضا الوظيفي:11جدول رقم )

 قيمة معامل ألفا كرونباخ عدد الفقرات الأبعاد

ا عن المرتبات والمزايا الرض

 .المادية
06 0.55 

 0.75. 08 الرضا عن تخقيق المهنة للذات.

 0.42 12 روفه.ظالرضا عن طبيعة العمل و 

 0.15 07 الرضا عن العلاقة بالمسؤولين.

 0.70 33 الاستبيان الكلي

( قيمة معاملات ألفا كرونباخ بالنسبة لأبعاد استبيان الرضا الوظيفي حيث تتراوح ما بين 11يبين الجدول رقم )

ة لقيمة معامل ألفا هي قيمة مقبولة، بينما كانت مرتفعة بالنسب( كحد أقصى، و 0.75( كحد أدنى و )0.15)

 ( مما يبين تناسق فقرات الاستبيان وتمتعه بدرجة جيدة من الثبات.0.70كرونباخ التي بلغت )

 الخصائص السيكومترية لإستبيان دافعية الإنجاز : -2.6

 صدق إستبيان دافعية الإنجاز:  -1.2.6

ذلك بحساب معامل فردا، و  (30قامت الباحثتان بحساب الإتساق الداخلي للمقياس على عينة متكونة من )

 :( كما هي موضحة في الجدول التاليSPSSالارتباط بيرسون باستعمال الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية )
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 إستبيان دافعية الإنجاز:أبعاد ( يوضح معامل ارتباط الفقرات و 12جدول رقم )

ات
فقر

ال
 

معامل 

الارتباط مع 

 الحوافز.بعد 

ات
فقر

ال
 

معامل 

ط مع الارتبا

فرص بعد 

 التقدم.
ات

فقر
ال

    
   

 

معامل 

الارتباط مع 

عبء بعد 

 العمل

ات
فقر

ال
 

معامل الإرتباط 

مع بعد بيئة 

 العمل.

34 0.26 45 **0.58 52 **0.63 57 *0.38 

35 **0.63 46 *0.46 53 **0.56 58 **0.58 

36 **0.62 47 **0.48 54 **0.49 59 **0.67 

37 *0.43 48 **0.57 55 **0.46 60 0.24 

38 **0.46 49 *0.42 56 **0.40 61 **0.60 

39 **0.82 50 0.30   62 **0.63 

40 0.18 51 **0.66   63 **0.50 

41 **0.49     64 **0.79 

42 *0.40       

43 **0.64       

44 **0.61       

  0.05*يوجد دلالة عند 

 0.01**يوجد دلالة عند 

 .بحذفها وذلك كونها تخدم الموضوع( لم نقم 60-50-40-34يا ماعدا الفقرات )جميع الفقرات دالة أحصائ
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 الكلي لمقياس دافعية الإنجاز: المجموعوضح معامل الارتباط بين كل بعد و ( ي13جدول رقم )

 معامل الارتباط الأبعاد

 0.86** بعد الحوافز  

 0.68** بعد فرص التقدم 

 0.30 بعد عبء العمل

 0.70** لبعد بيئة العم

 0.01** يوجد دلالة عند 

 .ما عدا بعد عبء العمل لم نقم بحثفه كونه يخدم الموضوعبعاد دالة الأجميع 

 : ثبات استبيان دافعية الإنجاز -2.2.5

ذلك باستعمال ( و a( )Alpha cronbachقامت الباحثتان بحساب ثبات المقياس بطريقة ألفا كرونباخ )

(، حيث تم حساب ثبات دافعية الأنجاز على مستوى 22( الاصدار رقم )SPSSبرنامج الحزمة الإحصائية )

 : لي كما هو موضح في الجدول التاليالاستبيان الكد و لأبعاا

 ( يبين قيمة معاملات ثبات ألفا كرونباخ لأبعاد دافعية الإنجاز:14جدول رقم )

 قيمة معامل ألفا كرونباخ عدد الفقرات الأبعاد

 0.72 11 بعد الحوافز

 0.47 07 بعد فرص التقدم

 0.29 05 بعد عبء العمل

 0.67 08 بعد بيئة العمل
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 0.76 31 الاستبيان الكلي

( قيمة معاملات ألفا كرونباخ بالنسبة لأبعاد استبيان دافعية الإنجاز حيث تراوحت ما بين 14يبين الجدول رقم )

( كحد أقصى، و هي قيمة مقبولة، بينما كانت قيمة معامل ألفا كرونباخ الكلية 0.72كحد أدنى و )  ( 0.29)

 اسق فقرات الاستبيان وتمتعه بدرجة جيدة من الثبات. ( مما يبين تن0.76التي بلغت )

 ثانيا: الدراسة الأساسية: 

 تمهيد:

تمعها وعينتها، وخصائص ا يلي مدة الدراسة الأساسية، ومجالها الجغرافي، ومنهجها، ومجان فيمتتناول الباحثست

سابهما في الدراسة الاستطلاعية كذلك التاكد من صدق وثبات أدوات الدراسة للمرة الثانية بعدما تم حعينتها، و 

 وأخيرا أساليب المعالجة الإحصائية.

 :مدة الدراسة الأساسية  -1

 .2023أفريل  26إلى غاية  2023ارس م19لقد تم إجراء الدراسة الأساسية ابتداءً من يوم 

 : المجال الجغرافي للدراسة الأساسية  -2

 تي أجريت فيها الدراسة الاستطلاعية وهي متوسطة لقد تم إجراء الدراسة الأساسية بنفس المؤسسات ال

 ثانوية العرابي الشامي.قدور الدبي، متوسطة جعوان ميلود، متوسطة شعبني أحمد، و  سيدي

 : منهج الدراسة  -3

يعة إستخدمت الباحثتان المنهج الوصفي، اإنطلاقا من طبيعة الدراسة والبيانات المراد الحصول عليها لمعرفة طب

 دافعية الإنجاز. الرضا الوظيفي و العلاقة بين
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 : عينة الدراسة -4

الثانوي، تم اختيارهم بطريقة ردِ من أساتذة التعليم المتوسط و ( ف120إشتملت عينة الدراسة الأساسية على )

( فردِ، وتم 120حيث تم توزيع الإستبيانات على ) ،سيطة من أربع مؤسسات محل الدراسةالعينة العشوائية الب

 ادها من جميع أفراد العينة.استرد

 مواصفات عينة الدراسة الأساسية:  -5

 :ية خصائص عينة الدراسة الأساسيةتوضح الجداول التال

 :حسب متغير الجنس توزيع عينة الدراسة الاساسية: (15) مجدول رق

 النسبة المئوية التكرار الجنس

 %24.2 29 ذكر

 %75.8 91 انثى

 %100 120 المجموع

( بينما تمثل %24.2توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس حيث تمثل نسبة الذكور ) (15دول رقم )الجيبين 

 تعتبر أكبر نسبة.( و %75.8نسبة الإناث )
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 :حسب متغير السن توزيع عينة الدراسة الأساسية: (16)جدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار السن

23-33 74 61.7% 

33-43 32 26.7% 

44-53 14 11.6% 

 %100 120 المجموع

يتضح لنا كيف يتوزع أفراد العينة حسب فئات السن حيث أن الفئة التي تتراوح  (16الجدول رقم )من خلال 

(، في حين تأتي الفئة التي تتراوح اعمارهم ما %61.7سنة تمثل نسبة مقدرة بـ ) (32-23اعمارهم ما بين )

( سنة بنسبة تقدر بـ 44ر منثأك(، ثم تأتي في المرتبة الأخيرة الفئة )%26.7سنة بنسبة ) (43-33بين )

 تعتبر أصغر نسبة.و  (11.6%)

 :حسب متغير المستوى التعليمي توزيع عينة الدراسة الأساسية :(17جدول رقم )  

 النسبة المئوية التكرار المستوى التعليمي

 %37.5 45 ليسانس

 %60.8 73 ماستر

 %1.7 2 مدرسة عليا

 %100 120 المجموع
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توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعليمي حيث أن المستوى التعليمي بشهادة  (17الجدول رقم )يوضح 

(، ونسبة المستوى التعليمي بشهادة ماستر كانت أكبر نسبة و قدرت بـــ %37.5) ليسانس تمثلت نسبته

 (%1.7و قدرت ب) (.أما بالنسبة لالمدرسة العليا فكانت أقل نسبة60.8%)

 حسب متغير الحالة المدنية توزيع عينة الدراسة الاساسية: (18جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الحالة المدنية

 %41.7 50 أعزب

 %55.8 67 متزوج

 %2.5 03 مطلق

 %100 120 المجموع

( متزوجا، %55.8( من أفراد العينة عزاباً، و)%41.7يوضح أن ) (18الجدول رقم )من خلال 

 ( نسبة المطلقين.%2.5تمثل )و 

 :حسب متغير الأقدمية : توزيع عينة الدراسة الاساسية(19جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الأقدمية

01-05 62 51.7% 

06-11 43 35.8% 

 %12.5 15 سنة12أكثر من 

 %100 120 المجموع
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(، بينما ترجع نسبة %51.7سنوات( تمثل نسبتهم ) 05-01من نة )أن أفراد العي (19الجدول رقم )يوضح 

( للأفراد %12.5( سنة، في حين بلغت نسبة الأقدمية )11-06( للأفراد الذين لهم أقدمية مابين )35.8%)

 سنة(.12الذين لديهم )أكثر من 

 أدوات الدراسة الاساسية: -6

ولى في استبيان ساسية، وتمثلت الأداة الأستبيانين لجمع المعلومات الخاصة بالدراسة الأتان إالباحثإستخدمت 

 ، تم التأكد من ثباتها وصدقها بطرق مختلفة.الرضا الوظيفي، أما الأداة الثانية فهي إستبيان دافعية الإنجاز

ات، المزايا المادية، الرضا عن تحقيق المهنة لالذ( ابعاد وهي الرضا عن المرتبات و 04يضم استبيان الرضا الوظيفي، )

، الرضا عن العلاقة بالمسؤولين، ويقابل كل فقرة سلم تكراري خماسي الدرجات ن طبيعة العمل وظروفهالرضا ع

(1 ،2 ،3 ،4 ،5.) 

( أبعاد: البعد الأول يقيس بعد الحوافز، البعد الثاني يقيس بعد 04أما استبيان دافعية الإنجاز فضم هو الأخر )

وامام كل فقرة سلم  ،لبعد الرابع يقيس بعد بيئة العملا فرص التقدم، البعد الثالث يقيس بعد عبء العمل،

( المعبرة عن )غير موافق بشدة، غير موافق، محايد، موافق، 5، 4، 3، 2، 1( نقاط )05تكراري متدرج ذي )

 موافق بشدة(.

 الأساليب الإحصائية المستخدمة:  -7

الإحصائية المناسبة للفرضيات المقترحة من إستخدمت الباحثتان في معالجة بيانات الدراسة الأساسية الأساليب 

 (، وذلك على النحو التالي:22( الإصدار رقم )SPSSخلال برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الإجتماعية )

  لحساب مواصفات أفراد عينة الدراسة. النسب المئوية:التكرارات و 

  :ديد ستبيانين، وكذا لتحتم استخدامه لحساب صدق الإتساق الداخلي للامعامل ارتباط بيرسون

 دافعية الإنجاز. العلاقة بين الرضا الوظيفي و 
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  :تم استخدامه لحساب ثبات الإستبيانين.معامل ألفا كرونباخ 

 ( "اختبار " تT.TESTلعينة واحدة ) :.للكشف عن مستوى الرضا الوظيفي تبعا لمتغير الجنس 

 ( "اختبار " تT.TESTلعينة واحدة ): فعية الإنجاز تبعا لمتغير الجنس.عن مستوى دا للكشف 

 فعية الإنجاز تبعا لمتغير السن داللكشف عن مستوى الرضا الوظيفي و حادي تحليل التباين الأ :أنوفا

 الأقدمية.و 



 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الخامس
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 تمهيد:

اول هذا الفصل عرض النتائج التي توصلت إليها الدراسة وتحليليها وتفسيرها من خلال قبول أو رفض فرضيات يتن

 الدراسة.

ة بالفرضية التى تنص على إنخفاض مستوى الرضا الوظيفي لدى أساتذة التعليم المتوسط عرض النتاىج المتعلق

 والثانوي:

 ( يوضح مستوى الرضا الوظيفي لدى أساتذة التعليم المتوسط والثانوي:20جدول رقم)

  التكرار النسبة المئوية النسبة الصالخة النسبة المئوية

 متوسط 66-99 58 48.3% 48.3% 48.3%

 مرتفع 99-132 62 51.7% 51.7% 100%

 المجموع  120 100% 100% 

بنية في الجدول أعلاه، أن مستوى الرضا الوظيفي متوسط لدى أفراد عينة الدراسة نلاحظ من خلال النتاىج الم

، ومنه تم رفض الفرضية الأولى التي تنص على إنحفاض مستوى الرضا %48.3حيث فدرت النسبة المئوية له ب 

 لدى أساتذة التعليم المتوسط والثانوي. الوظيفي

عرض النتائج المتعلقة بالفرصية التي تنص على إنخفاص مستوى دافعية الإنجاز لدى أساتذة التعليم المتوسط 

 والثانوي:
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 ( يوضح مستوى دافعية الإنجاز لدى أساتذة التعليم المتوسط والثانوي:21جدول رقم )

  التكرار  لنسبة المئويةا النسبة الصالخة النسبة المئوية

 متوسط 62-93 22 18.3% 18.3% 18.3%

 مرتفع93-124 93 77.5% 77.5% 95.8%

100% 4.2% 4.2% 5 124-

 مرتفع جدا155

 المجموع 120 100% 100% 

نلاحظ من خلال النتائج المبنية في الجدول أعلاه، أن مستوى دافعية الإنجاز مرتفع لدى أفراد عينة الدراسة حيث 

، ومنه تم رفض الفرضية الثانية التي تنص على إنخفاض مستوى دافعية %95.8قدرت النسبة المئوية لها ب 

 الإنجاز لدى أساتذة التعليم المتوسط والثانوي.

عرض النتائج المتعلقة بالفرضية التي تنص على وجود علاقة إرتباطية بين الرضا الوظيفي ودافعية 

 لمتوسط والثانوي.الإنجاز لدى أساتذة التعليم ا

بيرسون فكانت  ذه الفرضية، قامت الباحثتان بإستخدام الأسلوب الإحصائيولتأكد من صحة ه

 النتائج كالتالي:
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از لدى أساتذة التعليم نجة بين الرضا الوظيفي ودافعية الإ( يوضح العلاق22جدول رقم )

 :المتوسط والثانوي

 مستوى الدلالة قيمة "ر" المتغير

ضيفي الرضا الو 

 دافعية الإنجاز و 

**0.55 0.01 

دافعية الإنجاز قة إرتباطية بين الرضا الوظيفي و ( أنه توجد علا22يتضح من خلال الجدول رقم )

وهي فرضية دالة عند مستوى الدلالة  0.55بحيث جاءت نتائجها دالة بحيث بلغت نسبة "ر": **

0.01. 

 ة إرتباطية بين الرضا الوظيفي ودافعية الإنجاز.وعليه نقبل فرض البحث الذي يشير إ لى وجود علاق

التي تنص على وجود فروق دالة إحصائيا بين أفراد عينة الدراسة تحليل نتائج الفرضية و  عرض

 رضاهم الوظيفي يعزى متغير الجنس:إنخفاض في 

 :فكانت النتائج كالتالي t.testمن صحة الفرضية إستخدما الأسلوب الإحصائي  ولتأكيد
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المتوسط  العدد الجنس تعيرالم

 الخسابي

الإنحراف 

 المعياري

مستوى  "tقيمة "

 الدلالة

الرضا 

 الوظيفي

غير دالة عند  -0.57 0.50 3.46 28 الذكور

0.05 
 0.50 3.52 91 الإناث

 0.05وهي قيمة غير دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة  -0.57نلاحظ من الجدول أن قيمة "ت" قد بلغت 

يمكننا القول أنه لا توجد فروق بين الذكور و الإناث بالنسبة لرضاهم الوظيفي يعزى متغير الجنس .ومنه و عليه 

تم رفض الفرضية التي تنص على هناك فرق بالنسبة للذكور و الإناث حول إنخفاض مستوى الرضا الوظيفي لدى 

 أساتذة التعليم المتوسط و الثانوي.

دافعيتهم إنخفاض ى وجود فروق دالة إحصائيا بين أفراد عينة الدراسة في التي تنص علتحليل الفرضية عرض و 

 للإنجاز يعزى متغير الجنس:

 فكانت النتائج كالتالي: t.testتأكد من صحة الفرضية إستخدمنا الأسلوب الإحصائي لو 

المتوسط  العدد الجنس المتغير

 الحسابي

الإنحراف 

 المعياري

مستوى  "tقيمة "

 الدلالة

غير دالة عند  -1.89 0.46 3.71 28 الذكور الإنجازدافعية 

 0.44 3.90 91 الإناث 0.05
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و  0.05هي غير دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة  و -1.89لاه أن قيمة "ت" قد بلغت يبين الجدول أع

لجنس.ومنه تم رفض عليه يمكننا القول أنه لا توجد فروق بين الذكور و الإناث في دافعيتهم للإنجاز يعزى لمتغير ا

 الفرضية التي تنص على وجود فروق بالنسبة للذكور و الإناث حول إنخفاض مستوى الدافعية للإنجاز.

( في حصائيا بين خصائص العينة )السن والأقدميةتحليل الفرضية القائلة بأنه يوجد فروق دالة إعرض و 

 :ضاهم الوظيفي ودافعيتهم للإنجازإنخفاض ر 

 :لنتائج كالتاليرضية قمن بتحليل الفرضية بالأسلوب الإحصائي تحليل التباين فكانت امن صحة الف ولتأكد

 دافعية الإنجاز:الرضا الوضيفي و حسب السن بالنسبة لإنخفاض مستوى  الفرق( يوضح 23جدول رقم )

مجموع  المتغير

 المربعات

متوسط  الحرية درجة 

 المربعات

 قيمة  

 "ف" 

الدلالة 

 الإحصائية

مستوى 

 لالةالد

الرضا 

 الوضيفي

غير دال عند  0.34 1.12 0.51 119 29.96

0.05 

غير دال عند  0.46 0.85 0.20 119 24.59 دافعية الإنجاز

0.05 

حصائيا عند مستوئ الدلالة وهي قيمة غير دالة إ 1.12خلال الجدول أن قيمة "ف" قد بلغت  نلاحظ من

، أما بالنسبة سن في إخفاض مستوى الرضا الوظيفيلال العليه يمكننا القول أنه لا يوجد فروق من خو  0.05

و عليه  0.05و هي قيمة غير دالة أيضا عند مستوى الدلالة  0.85لدافعية الإنجاز فقد بلغت قيمة "ف" 

 يمكننا القول أيضا أنه لا توجد فروق حسب السن في إنخفاض مستوى دافعية الإنجاز.
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دافعية ة لإنخفاض مستوى الرضا الوظيفي و ة في العمل بالنسب( يوضح الفرق حسب الأقدمي24جدول رقم )

 الإنجاز:

مجموع  المتغير

 المربعات

متوسط  الحريةدرجة 

 المربعات

 قيمة 

 "ف"

الدلالة 

 الإحصائية

مستوى 

 الدلالة

الرضا 

 الوظيفي

غير دالة عند  0.08 2.53 0.24 119 29.96

0.05 

ير دالة عند غ 0.72 0.32 0.20 119 24.59 دافعية الإنجاز

0.05 

وعليه  0.05هي غير دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة و  2.53نلاحظ أن قيمة "ف" قد بلغت  من الجدول

، أما بخصوص دافعية حيث إنخفاض مستوى الرضا الوظيفي يمكننا القول أنه لايجد فرق بالنسبة للأقدمية من

وعله يمكن القول أنه  0.05عند مستوى الدلالة  وهي غير دالة إخصائيا 0.32الإنجاز فقد بلغت قيمة "ف" 

 لا توجد فروق بالنسبة للأقدمية في العمل من حيث إنخفاض مستوى الدافعية للإنجاز.

 مناقشة النتائج:

ساتذة التعليم المتوسط لدى أالرضا الوظيفي ودافعية الإنجاز مناقشة الفرضية التي تنص على إنخفاض 

 :والثانوي

إرتفاع في مستوى الدافعية للإنجاز بقيمة و  %48.3ظيفي متوسط بقيمة سة وجود رضا و نتائج الدرا أظهرت

ي متوسط ، وهذا يعني أن أساتذة التعليم المتوسط و الثانوي و صفوا أنفسهم بأنهم يتمتعون برضا وضيف95.8%

تثبيتها ، توفر الإمكانيات و دافعية للإنجاز بنسبة مرتفعة  وهذا راجع للإدماج المتعاقدين ، ورفع الأجور  أن لديهمو 
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في المؤسسات ، إتفاق مهنة التدريس مع ميولات و قدرات الأساتذة الجدد...وتتفق هذه النتيجة مع دراسة 

حيث بينت نتاىج الدراسة إلى إرتفاع مستوى الرضا الوظيفي لدى المرشدين و المرشدات  2003الطريفي منى 

بأن مستوى  2006 خين أشارت نتائج دراسة العمري عبد المطلب في مدينة عمان نحو جميع مجالات الرضا . في

للرضا عن الأجور  الحسابيلبوتاس العربية حيث بلغ المتوسط الرضا العام كان متوسط لدى العاملين في شركة ا

 .، وكانت موافقة لدراستنا هاته2.70والحوافز 

 توصلت إلى وجود رضا وظيفي منخفض و التي 1999أخرون نتايج دراستنا مع دراسة كيرتس و  كما إختلفت

 2006حلمي لحود  كما إختلفت أيضا مع دراسة بالنسبة للراتب و فرص الترقية  لدى المرشدين النفسانيين

شمالية ج أن هناك إنخفاض في مستوى الرضا لدى مديري شبكة الأنترنت في ولاية كارولينا الحيث أضهرت النتائ

 .إتجاه طريقة وضع السياسات

 دافعية الإنجاز:إرتباطية بين الرضا الوظيفي و  التي تنص على وجود علاقةة الفرضية مناقش

قة إرتباطية التي نصت على وجود علا( بأنها فرضية دالة و 22دول رقم )بينت نتائج الدراسة من خلال الج لقد

 0.55قيمة بيرسون ساتذة التعليم المتوسط والثانوي، حيث بلغت دافعية الإنجاز لدى أبين الرضا الوظيفي و 

رتفع جود علاقة إرتباطية طردية بمعنى كلما كان مستوى الرضا الوضيفي مدالة إحصائيا مما يوضح و هي قيمة و 

دافعية الإنجاز لدى الأساتذة.  العكس صحيح أي كلما قل الرضا الوظيفي قلتزاد مستوى الدافعية للإنجاز، و 

صائيا بين مقياس إلأىوجود علاقة موجبة دالة إح 2020د تتفق هذه النتيجة مع دراسة خليل علي أبو جراو 

 .دين التربويين بمحافظات قطاع غزةالدافعية للإنجاز لدى المرشالرضا الوضيفي و 

اك علاقة ذات دلالة إحصائية بين درجات إلى أن هن 2017عبد الحق يحاش كما أكدت دراسة زواق أحمد و 

 .ة التعليم المتوسط لولاية المسلةذة التربية البدنية لمرحلالدافعية الإنجاز لدى أساتالرضا الوظيفي و 
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التي توصلت نتائجها إلى عدم وجود  2017العايب نورة سة الحالية مع دراسة شواش صباح و إختلفت الدراو 

جود علاقة ر لدى أساتذة المرحلة الإبتدائية، وعدم و علاقة إرتباطية موجبة ذات دلالة إحصائية بين مستوى الأج

 دافعية الإنجاز لدى أساتذة التعليم الإبتدائي.ترقية و اطية بين الإرتب

مناقشة الفرضية التي تنص على وجود فروق بين أفراد عينة الدراسة في إنخفاض مستوى دافعية الإنجاز يعزى 

 لمتغير الجنس:

 3.71 از بالنسبة للذكوربحيث بلغ المتوسط الحسابي لدافعية الإنجإحصائيا بينت نتائج الدراسة بأنها فرضية دالة 

، 0.50الإنحراف المعياري و   3.46ضا الوظيفي بالنسبة للذكورالمتوسط الحسابي للر و  0.46والإنحراف المعياري 

هذا للدافعية للإنجاز أما بالنسبة 0.44و الإنحراف المعياري 3.90أما بالنسبة للإناث فبلغ المتوسط الحسابي 

  -1.89. و بلغت قيمة "ت" 0.50والإنحراف المعياري  3.52سابيللرضا الوظيفي فقد بلغ المتوسط الح

و هذا يعني عدم  0.05للرضا الوظيفي و هذه النتيجة غير دالة عند مستوى الدلالة  -0.57لدافعية الإنجاز و 

فض وجود فروق بين الجنسين الذكور و الإناث في إنخفاض دافعيتهم للإنجاز  و رضاهم الوظيفي مما أدى بنا إلى ر 

التي توصلت إلى عدم وجود فروق دات دلالة  2008الفرضية .و تقاربت هذه النتيجة مع دراسة لوكاشة 

في درجة دافعية معلمي هذه المؤسسات التعليمية نحو العمل حسب جنس  0.01إحصائية عند مستوى الدلالة 

دلالة إحصاىية في أهمية  التي توصلت ألى و جود فرووق ذات 2007المعلمين ، و تعارضت مع دراست بووذن 

 الحاجات المتنضمة في نظرية ماكيلاند للدافعية لتحقيق الرضا الوظيفي في المؤسسة الجزائرية حسب متغير الجنس.
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الأقدمية في العمل( خصائيا بين خصائص العينة )السن و مناقشة الفرضية التي تنص على وجود فروق دالة إ

 فعية الإنجاز:دا إنخفاض مستوى الرضا الوظيفي و في

( و التي دلت على أنه لا توجد أي 24(والجدول)23تحقق من الفرضية في الجدول )من خلال نتاىج الدراسة لل

فروق بين خصاىص العينة السن و الأقدمية في أنخفاض مستوى الرضا الوظيفي و دافعية الإنجاز ، و قد جاءت 

الأولية من وجهة نظر معلميها في المرحلة الإبتدائية إدارة الصفوف  2012معارضة لدراسة مسفر عوض الزايدي 

، فقد أظهرت النتائج وجود فروق بين المتوسطات لدرجة ممارسة إدارة الصفوف الأولية في مهارات الإتصال 

سنة فأكثر مقابل خبرة  15بالتلاميذ ، و مهارة إدارة السلوك الطلابي تعزى إلى متغير الخبرة لصالح ذوي الخبرات 

 سنوات. 10إلى أقل من  5سنوات فأقل من  5من 

 التوصيات:

 توصي دراستنا الحالية إلى:

  المشرفين إلى إعادة النظر في محتوى العمل الخاص بوظيفة أساتذة التعليم المتوسط توجيه إهتمام الباحثين و

 والثانوي من خلال:

  ودهم.تحفيزات لازمة بغرض تحفيز الأساتذة لزيادة مجهالعمل على منح مكافات و 

 .توفير الجو الإجتماعي المناسب لتشجيغهم على العمل 

 الإمكانيات التي تتطلبها مهنة التدريس.العمل بتوفير جميع المستلزمات و  تحسين ظروف 

  زيادة فرص الترقية.تحسين مسار التعليم و 
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 خاتمة:

يات في ميدان العمل ساسالبحث في موضوع الرضا من الأتمام و من خلال هذه الدراسة يمكن أن نعتبر الإه

 .مرحلة التعليم المتوسط والثانويخصوصا في بصفة عامة، وفي التعليم بصفة خاصة، و 

نحن من خلال ى صحة وعافية التعليم بصفة عامة، و إن رضا الأستاذ عن عمله يعد أحد أكبر المؤشرات الهامة عل

أساتذة التعليم المتوسط والثانوي وبعد القيام از لدى علاقته بدافعية الإنجولت الرضا الوظيفي و دراستنا التي تنا

جانبنا الميداني يمكن القول بأن كلما زاد رضا بالبحث والإطلاع على الجانب النظري والدراسات السابقة و 

كلما إنخفض مستوى الرضا الوظيفي إنخفصت دافعيته للإنجاز مما ن عمله إرتفعت دافعيته للإنجاز و الأستاذ ع

 عمله.يجعله غير راض عن 
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 قائمة المراجع:

 الإرشاد شاري التوجيه و علاقته بالدافعية للإنجاز لدى مست(، الرضا المهني و 2012ز تسعديت )بوعزا

 ، البويرة.الجامعي العقيد أكلي محند أولحاح، المركز المهني، مذكرة لنيل شهادة الماسترالمدرسي و 

 ( الشعور بالأغتراب الوظيفي و 2007منصور بن زاهي ،) الإطارات علاقته بالدافعية للإنجاز لدى

 جامعة منتوري،قسنطينة. ،روحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه، أطالوسطى لقطاع المحروقات

  في مدارس لواء علاقته بدافعية الإنجاز لدى المعلمين (، الرضا الوظيفي و 2006الصرايرة)أحمد سلمان

 ، جامعة مؤتة، الأردن.كلية العلوم التربويةالمزار الجنوبي، قسم الإرشاد والتربية الخاصة،  

 ( ه ،الرضا الوظيفي و علاقته بالإلتزام التنظيمي لدى المشرفين التربويين و 1429إيناس فؤاد نواوي)

المشرفات التربويات بإدارة التربية و التعليم بمدينة مكة المكرمة، متطلب تكميلي لنيل درجة الماجستر في قسم 

 التحطيط ، بجامعة أم القرى ، مكة المكرمة. الإدارة التربوية و

 ( 2020معمري ويزة)،  وجيه والإرشاد علاقته بدافعية الإنجتز لدى مستشاري التالرضا الوظيفي و

 ، تيزي وزو.ود معمري، جامعة ملروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه، أطالمدرسي والمهني

 الصف لدى أساتذة التعليم وعلاقتها بإدارة  (، دافعية الإنجاز2018وي نجاة )بكرا ،بن صالخ سمية

 ، أدرار.جامعة أحمد درارية ،الثانوي، مذكرة مكملة لشهادة الماستر

 (النمط القيادي للمديرين و 2010شرقي رابح ،)لة الإبتدائيةعلاقته بدافعية الإنجاز لدى معلمي المرح ،

 قسنطينة. ،جامعة منتوري ،ذكرة مكملة لنيل شهادة الماجستيرم

 جامعة 1ط ،تماء والرضا وعلاقته بالدافعية، المركز الديمقراطي العرب، الإن(2020بو جراد خليل )أ ،

 الأزهر.
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 (2008أبو عزالة منال عكاف) تابعة للإتخاد الأندية الظيفي لدى العاملين في المؤسسات و ، الرضا الو

 ، الأردن.الة ماجستير، جامعة اليرموك أريدرس الأردني لرياضة،

  الخوافز في تحقيق الرضا الوضيفي، رسالة ماجستير، جامعة  ( أثر2017محمد عافات شباخات )ألعنزي

 .أل البيت، الكويت

 ( درجة الدافعية لدى المعلمين العاملين في2019أماني كمال سعيد أبو عيشة ،) ،وزارة التربية والتعليم 

 الأردن. ،دراسات التربية، الجامعة الأردنية

 يفي وعلاقته بالإلتزام التنظيمي، رسالة ماجستير، (، الرضا الوظ2008حلمات )فؤاد بواري  ،إيناس

 .بجامعة أم التري، مكة المكرمة

 ( قيم الثقافة التنظيمية السائدة المدارس الثانوية للبنين في ا1428-1427بدر البدراني ،)ة لمدين

 .ى، مكة المكرمةعلاقتها بالرضا الوظيفي، رسالة ماجستير عير منشورة، جامعة أم القر و 

 ( ا2007بدوي محكود ،)لرضا الوظيفي والقيادة الفعالية، مجلة عالم السعودية. 

 ( محددات الرضا الوظيفي لدى العامل الجزائري في إطار نظرية ماكليلاند للدافعية2007بووذن نبيلة ،) 

 .، قسنطينةفي المؤسسة سوباريك وحدة فرجيوة، رسالة ماجستير، جامعة محمود منثوري

 ( 2016جلال عبد الحليم،)  دار الحامد  ،2ط ،ظيفي لدى أساتذة التعليم الثانويمحددات الرضا الو

 ، عمان.للنشر والتوزيع

 ( دراسة تحل2000الحنيضي إيمان محمد علي ،)جامعة يلية لدى أعضاء وبيئة التدريب، رسالة ماجستير ،

 أردنية كلية دراسات العليا.

 ( 2016عثمان محدين) ار كنوز المعرفة للنشر ، د2ط ،لية والتحويلية والرضا الوظيفيالتباد القيادة

 .والتوزيع
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 رسالة  ،لنفسيينعلاقته بالمرشدين ا(، الرضا الوظيفي و 2018مد صالح )عبد العليم إسماعيل مح

 ماجستير، جامعة خرطوم.

 ( الرضا الوظيفي لأساتدة التعليم ا2010صالحي سمية ،)لأنجاز، رسالة لثانوي وعلاقته بدافعية ا

 .ماجستير، غرخات عباس، سطيف

 ( سلوك التنظيمي2000قروتي محمد قاسم ،)عمان الأردن2ط ،، دار الشروق ،. 

 ( 2015نوغى فتيخة) رضا عن التعويضات والحفز الذاتي، أطروحة الاتب على الرضا الوظيفي و ، أثر الرو

 ، سطيف.دكتوراه، جامعة فرجات عباس

 
 
 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الملاحق



                                                                   الملاحق
 

85 
 

 

 

  : (ة) الكريم( ة) الاستاذ -

 .وبركاته الله ورحمة عليكم السلام

 نقوم الذي العلمي البحث تخدم التي المعلومات بعض على للحصول صممت يديك بين التي الاستمارة
 موضوعه يدور والذي البشرية الموارد وتسير وتنظيم العمل النفس علم في 2 الماستر شهادة لإتمام وذلك بإعداده

 الاستمارة هذه وتحتويالثانوي  و المتوسط التعليم أساتذة لدى للانجاز بالدافعية وعلاقته الوظيفي الرضا لحو 
 بوضع وذلك مهنتك نحو وشعورك تصوراتك وفق عنها الإجابة منكم يرجى والتي الأسئلة من مجموعة على

 وسيتم علمية لأغراض إلا تستخدم لا الإجابة أن علمك في وليكن للإجابة، المناسبة الخانة فى (X) علامة
 . تامة سرية في النتائج تحليل

 ترام.والاح التقدير عبارات کلا من تقبلو الاخير في

 عزوز وهيبة: ةالطالب

 ةلشبور روب

 البيانات الشخصية: 

 أنثى   ذكر   :نسالج

 :السن
.............................................................................................. 

      ماستر   ليسانس : المستوى التعليمي

 أرمل )ة(  مطلق )ة(  متزوج )ة(  أعزب  : الحالة المدنية

: الأقدمية
............................................................................................ 
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بارة خمس درجات للإجابة يرجى وضع فيما يلي مجموعة من العبارات وأمام كل ع
 في المكان المناسب:)×( إشارة 
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      يتمتع المشتغلون في مهن أخرى بمزايا مادية لا يتمتع بها الأستاذ  .1
ما يتقاضاه الأستاذ من دخل في مهنة التدريس يتناسب مع مستوى تكاليف   .2

 الحياة
     

      يضايقني كثيرا تأخر صرف المرتبات في مواعيدها المحددة  .3
      أعتقد أن مرتب الأستاذ يتناسب مع ما يقوم به من مهام ومسؤوليات  .4
      تتيح لي مهنة التدريس فرصة الحصول على الترقية في حينها   .5
بات لا تتناسب المكافآت المالية الممنوحة للمعلم عند تكليفه ببعض الواج  .6

 )كالتصحيح والمراقبة في الإمتحانات( مع ما يبذله من جهد.
     

      أشعر أن مهنة التدريس تحقق طموحات الأستاذ وآماله  .7
      أشعر أن مهنة التدريس تتفق مع ميولي وقدراتي  .8
      أعتقد أن مهنة التدريس مهنة روتينية تقيد مواهب الأستاذ  .9
      دير واحترام الآخرين في المجتمعأشعر بأن الأستاذ ينال تق  .10
      أشعر غالبا بأن الأستاذ لا يتمتع بقدر من الحرية والاستقلال في العمل  .11
      لا تتيح لي مهنة التدريس فرصة التجديد والابتكار   .12
أعتقد أن مهنة التدريس تحقق الإستقرار النفسي للأستاذ والاطمئنان على   .13

 مستقبله 
     

      أن مهنة التدريس تحقق لي مكانة إجتماعية مقبولةأعتقد   .14
      أعتقد أن نصابي من الحصص الأسبوعية مناسب  .15
      توافر الإمكانيات في مؤسستي يساعدني على التدريس  .16
      لا أفكر في ترك مهنة التدريس  .17
      أعاني من عدم انضباط التلاميذ داخل الفصل  .18
      ي مهن أخرى غير مهنة التدريسأتمنى أن يختار أبنائ  .19
      علاقتي مع تلاميذي تنتهي بإنتهاء اليوم الدراسي   .20
      أتمنى أن أجد عملا غير التدريس بنفس الراتب   .21
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      تعليميةأحرص على حضور الدورات التدريبية التي تقيمها الإدارة ال  .22
      أحس بمتعة كبيرة أثناء تدريسي للمادة  .23
      ني شعور أحيانا بعدم الرغبة بالذهاب إلى المؤسسةينتاب  .24
      أعتقد أن علاقات المعلم بالجهات الأخرى في المجتمع محدودة للغاية  .25
      أشعر بأنني أكرر نفسي كل يوم  .26
      أرى أن المسؤولين عن التعليم يهتمون بالأستاذ كثيرا  .27
      ؤولين لم يكن كافياتقدير الأستاذ وتشجيعه معنويا من قبل المس  .28
      أشعر أن التعاون بين الأستاذ وإدارة هذه المؤسسة يتم بشكل جيد  .29
      كثيرا ما يتقبل مدير المؤسسة إقتراحاتي وأرائي بحماس  .30
      تزعجني الملاحظات التي يبديها المفتش نحو أسلوبي في التدريس  .31
      اون والاحترامتربطني بمفتش المادة علاقة تتسم بروح التع  .32
      لا أشعر أن مدير المؤسسة يعامل جميع الأساتذة بالتساوي  .33
      أشعر بعدالة نظام الترفيعات والترقية في الوزارة    .34
      الوظيفية  ات في وقت استحقاقها خلال حياتي ترقي علىحصلت   .35
      أشعر أن مجهودي محل احترام   .36
      عليّ أجر أعلى   لا أترك عملي حتى لو عرض  .37
      الوظيفية حوافز مادية أثناء خدمتي  علىصل أح   .38
      المناسب التأمين الصحي  ىأحصل عل   .39
      قائمة على الاحترام علاقتي بمديري    .40
      أتلقي التشجيع من مديري    .41
      يشجع مديري مبادرات المدرسين    .42
      ضوعية يقيمني مديري بمعايير تقديم مو    .43
      يحترم المجتمع مهنتي كمعلم    .44
      أقوم بأداء عملي بجد  .45
      أنهي المطلوب مني في الوقت المناسب  .46
      وظيفتي تفرض عليّ مسؤوليات كثيرة   .47
      أشارك في اتخاذ القرارات التربوية التي تهم مسيرة المعلم   .48
      فرصتي في التقدم الوظيفي ضئيلة  .49
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      يناقشني مديري بالقرارات المتعلقة بوظيفتي  .50
      فرصتي في النمو المهني متاحة   .51
      أعمل لساعات طويلة في عملي   .52
      أستغرق وقتا طويلا في حل مشاكل طلبتي   .53
      عبئي التدريسي مرتفع  .54
      أستعمل أساليب تدريسية متنوعة   .55
      ريسية التدلدي عبء إداري يعيق مهمتي   .56
      عينت في مكان قريب من مكان سكني   .57
      يراعي المدير ظروفي في توزيع الجدول الدراسي    .58
      تشجع بيئة مدرستي التنافس الإيجابي   .59
      يلتزم مديري بحرفية الأنظمة والتعليمات   .60
      مدرستي مرافق مناسبة يتوفر في   .61
      اتجيات التدريسية والتقييمية المناسبة  تتيح المدرسة استخدام الاستر   .62
      أشترك في تأليف المناهج وتطويرها   .63
      توفر مدرستي الإمكانيات والأجهزة المناسبة   .64
 

 


