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  مركس البحوث والدراسات التربوية/  وزارة التربية/ إخلاص زكي فــرج . د.م                 
 

 المستخمص
تتركز مشكمة البحث بتدني رضا العنصر البشري الذي يعد الدعامة الرئيسة لنجاح المنظمات وتحقيق 

أىدافيا، لذلك لابد من الاىتمام بو، والعمل عمى رضائو وتحقيق أىدافو، وقد ساد الاعتقاد في حالات خاصة 
أن العنصر البشري مجبر عمى العمل، وقد ترتب عن ذلك إىمالو وخاصة في المنظمات الحكومية، وبالتالي 

 أصبح من الضروري البحث عن حل وبذاحدوث انخفاض ممحوظ في أداء العاممين في الأجيزة الحكومية، 
 . المشكمة وذلك عن طريق تحسين رضاه

تدني  من المختمفة المؤسسات الحكومية في الموظفين من كغيرىم وزارة التربية موظفي بعض ويعاني
المناسب أو  المكان في وضعيم وعدم  ولاسيما في المراتب الدنيا،رواتب البعض بسبب قمة ،رضاىم مستوى

وعدم العدالة في توزيع  وميوليم، واستعداداتيم قدراتيم حسب وظائفيم توزيع ممارسة اختصاصيم، عدم
 عمى سمبًا ينعكس قد مما معيم، وطريقة تعامل الإدارة الرواتب، وسمم التشجيعية والعلاوات  والحوافزالترقيات
 :وعميو يمكن صياغة سؤال البحث كما يأتي. المديريات العامة لمتربية في الأداء جودة
  الرضا الوظيفي لدى موظفي  وزارة التربية في المديريات العامة لمتربية في المحافظات؟ما مدى- 

 أنيا حيث تواجدىا، محورا أساسيا في مناطق المديريات العامة لمتربية تعد اما أىمية البحث فتنبع من ان
  والطمبةالخدمات التعميمية والتربوية لشريحة واسعة من الييئات التعميمية وتقدم جميع الأنشطة، عمى تشرف

إن جودة أداء العاممين وأخلاقيم وولائيم لمؤسساتيم وقياميم بواجباتيم المينية الجغرافية، فضلا  حدودىا في
والتربوية نحو مجتمعاتيم يتوقف عمى مدى تلائميم في عمميم وشعورىم بالراحة والاستقرار إثناء أداءىم 

 . عمميم مما يدفعيم لتحسين إنتاجيتيم كماً ونوعاً 
الرضا عن الوظيفة، ) التعرف عمى تأثير عوامل الرضا الوظيفي الآتية إما أىداف البحث فتمحورت في

 (الرضا عن الأجر، الرضا عن أسموب الإدارة والإشراف، الرضا عن الأجر، النمو والارتقاء، الاستقرار في العمل
تقديم المقترحات والتوصيات التي تساعد عمى رفع مستوى الرضا الوظيفي في المديريات عمى أداء العاممين، و

 .(عدا إقميم كردستان)العامة لمتربية لممحافظات كافة 
 إما أىم التوصيات التي توصل الييا البحث 

تعزيز العلاقة بين الإدارة العميا والموظفين لتساىم في تكامل الموظف مع دائرتو من خلال تبادل الاحترام -1
 .والتقدير والتعاون المثمر، والعمل بروح الفريق الواحد

وضع نظام لممكافآت والحوافز يكفل العدالة التامة لمموظفين، بحيث يتم مكافأة المتميز ومحاسبة المقصر -2
    .في عممو، لأنيا تشجع الموظفين عمى تقديم الأفضل
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 قدمةم

بأنو عصر الضغوط النفسية التي أصبحت موضوع اىتمام  (عصر التكنولوجيا)يوصف العصر الحديث 
العديد من الباحثين والدارسين في كافة المجالات، حيث يواجو المجتمع بكافة شرائحو ضغوطا نفسية 

 وخصوصا التغيرات شتى وعمى الرغم من أننا نعيش في عصر ينفرد بأوضاع سريعة التغير
الاجتماعية والعممية كالتغيرات في القيم وما ينطوي عمييا من مكاسب واختراعات إلا انو يعج 

بالإحداث المثيرة لمقمق والاضطراب النفسي والمادي والاجتماعي فواقع الحياة محفوف بالمخاطر 
والإحداث والخبرات الصارمة فالإحباط والمشكلات النفسية التي يمكن أن تؤثر تأثيرا مباشرا عمى أداء 

 العاممين                                     
 عصب الحياة والعمود الفقري خاصة، ىي أو حكومية منظمة سواء لأي البشرية الموارد وتعد

  والعمميةوالفنية الإدارية المختمفة بفئاتيا الموارد ىذه لأن وذلك ليا، وجود ىناك يكون لا بدونو الذي
 تشكل محددة، فإنما أىداف لتحقيق معينة وخطط وسياسات لأساليب وفقا تعمل حيثما والمينية،

 .ليا التنظيمي البناء

في  والدارسين الباحثين اىتمام عمى استحوذت التي الموضوعات أىم من الوظيفي الرضا ويعد
 وتطوره، العمل في إنتاجية فاعل أثر من الموضوع ليذا لما التنظيمي، النفس مجال الإدارة وعمم

 العمل ببيئة والمحيطة المتغيرات المكونة من جممة عن تعبيرا يحمل شعوراً  عن عبارة الوظيفي والرضا
 الاتجاىات من لمعاممين بالرضا الوظيفي الاىتمام أصبح لذلك المنظمة، في الفرد بيا يعمل التي

 النفسية بالجوانب المدراء ويعد اىتمام أعماليم، تجاه أفعاليم وردود لقياس تصوراتيم الحديثة
 الوظيفي الرضا موضوع أعطى إدارة الموارد البشرية، بحيث مجال في الأساسية التحولات من لمعاممين
 ايجابية علاقة من ذلك في لما العمل، في عناصر التحفيز من أساسيا عنصرا باعتباره خاصًا، اىتمامًا

 الأداء من لمزيد ودفعيم العاممين تحفيز في

يتكون البحث من خمسة فصول يتناول الفصل الأول منيجية البحث التي ضمت مشكمتو 
وأىميتو وأىدافو وحدوده وتحديد مصطمحاتو، أما الفصل الثاني فضم الجانب النظري، وشمل الفصل 

الثالث إجراءات البحث من وصف وتحميل عينة ومجتمع وأداة البحث والوسائل الإحصائية المستخدمة 
فيو، بينما تناول الفصل الرابع عرض وتحميل نتائج إجابات عينة البحث، إما الفصل الخامس فضم 

 . الاستنتاجات والتوصيات
ىى
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ىالغصلىالأول
ىمنؼجوظىالبحث

:أولا  مذكلظىالبحث:ى
يعد العنصر البشري الدعامة الرئيسة لنجاح المنظمات وتحقيقييا أىدافيا، لذلك لابد من الاىتمام 
بو، والعمل عمى إرضائو وتحقيق أىدافو، وقد ساد الاعتقاد في حالات خاصة أن العنصر البشري 
مجبر عمى العمل، وقد ترتب عن ذلك إىمالو وخاصة في المنظمات الحكومية، وبالتالي حدوث 

انخفاض ممحوظ في أداء العاممين في الأجيزة الحكومية، ولذلك أصبح من الضروري البحث عن حل 
 (.229 :2001عبد الباقي، )المشكمة وذلك عن طريق واحد وىو تحسين رضا العاممين 

تدني  من المختمفة المؤسسات الحكومية في الموظفين من كغيرىم وزارة التربية موظفي بعض ويعاني
المناسب  المكان في وضعيم وعدم  ولاسيما في المراتب الدنيا،رواتب البعض بسبب قمة ،رضاىم مستوى

وعدم العدالة في  وميوليم، واستعداداتيم قدراتيم حسب وظائفيم توزيع أو ممارسة اختصاصيم، عدم
 قد مما معيم، وطريقة تعامل الإدارة الرواتب، وسمم التشجيعية والعلاوات  والحوافزتوزيع الترقيات

 في المرجوة الأىداف وتحقيق والخدمة والإنتاجية العمل في كفاءتيم ومستوى عمى أدائيم سمبًا ينعكس
 .المديريات العامة لمتربية ىذه في الإداري الأداء جودة عمى سمبًا انعكاسو مديريتيم، وبالتالي

 :وعميو يمكن صياغة سؤال البحث كما يأتي
  الرضا الوظيفي لدى موظفي  وزارة التربية في المديريات العامة لمتربية في المحافظات؟ما مدى- 

ىثانواىأهموظىالبحث
قمة البحوث التربوية التي تتناول شريحة الموظفين فمعظم البحوث تتناول المعممين أو الطمبة -1

وتيمل العنصر الذي يدير ىذه العممية والذي يؤثر رضاه أو عدمو سمبا أو إيجابا عمى رضا المعممين 
 .والطمبة

جميع  عمى تشرف أنيا حيث تواجدىا، المديريات العامة لمتربية محوراً أساسياً في مناطق تعد-2
  والتدريسيةالخدمات التعميمية والتربوية لشريحة واسعة من الييئات التعميمية وتقدم الأنشطة،

 .الجغرافية حدودىا في والطمبة
إن جودة إنتاجية العاممين وأخلاقيم وولائيم لمؤسساتيم وقياميم بواجباتيم المينية والتربوية نحو -3

مجتمعاتيم يتوقف عمى مدى انسجاميم في عمميم وشعورىم بالراحة والاستقرار إثناء أداءىم عمميم 
مما يدفعيم لتحسين إنتاجيتيم كماً ونوعاً، وىذا تعبير عن رضاىم عن عمميم وانجازه في أحسن 

 .وجو
ىأهدافىالبحث:ىثالثا

الرضا عن الوظيفة، الرضا عن الأجر، الرضا )التعرف عمى تأثير عوامل الرضا الوظيفي الآتية - 1
عمى أداء  (عن أسموب الإدارة والإشراف، الرضا عن الأجر، النمو والارتقاء، الاستقرار في العمل

 العاممين
تقديم المقترحات والتوصيات التي تساعد عمى رفع مستوى الرضا الوظيفي في المديريات العامة -2
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 .(عدا إقميم كردستان)لمتربية لممحافظات كافة 

ىحدودىالبحث:ىرابطا
، 1/ انكرخ- 3، 2، 1／الرصافة)المديريات العامة لمتربية في محافظات بغداد : الحدودىالمكانوظ-1 

 . ، َُُىي، انجصرح(3، 2

عدا إقميم ) الموظفين العاممين في المديريات العامة لمتربية في المحافظات كافة :الحدودىالبذروظ-2
 .(كردستان

 (.2012) عام :الحدودىالزمانوظ-3
ىتحدودىالمصطلحات:ىرابطا

 .تم تحديد وتعريف المصطمحات التي تعكس عنوان البحث الحالي وتنسجم مع أىدافو ومنيجيتو
 انو الإحساس الايجابي العام الذي ينشأ من تقديم كل ما تعكسو الوظيفة الواحدة :الرضاىالوظوغي-1

من خبرات وتجارب، ويحدث عدم الرضا الوظيفي عندما لا تفي التوقعات بمتطمبات ما يتمناه الفرد  
(Robert & Jon,1994:98.) 
ىو الشخص الذي يستخدم بصفة نظامية ليقوم بواجبات ومسؤوليات وظيفة ما، مقابل  :الموظف-2

 .اجر محدد ويتمتع لقاء ذلك بالحقوق والامتيازات المرتبطة بيا
ى

ىالغصلىالثاني
ىالجانبىالنظري

ىمغؼومىالرضاىالوظوغي:أولا
حجاميا بأىمية  حظي مفيوم الرضا الوظيفي لمعاممين في المنظمات عمى اختلاف أنواعيا وا 
بالغة من الباحثين والإداريين، وذلك منذ مطمع الثلاثينات من القرن الماضي وما يزال، وذلك لما لو 

من اثر كبير عمى العمل والعاممين، وقد غطت دراسات عديدة جوانب الرضا وعلاقتو بمختمف 
المتغيرات والعوامل الموجودة في بيئة العمل، وكذلك اثر الرضا عمى سموك الإفراد في المنظمات، ومع 
كثرة الدراسات إلا انو اختمفت في تعريفاتيا وتفسيراتيا لمفيوم الرضا، فمنيم من يرى الرضا الوظيفي 
مفيوم متعدد الإبعاد يتمثل في الرضا الكمي يستمده الموظف من وظيفتو وجماعة العمل التي يعمل 
فييما ورؤسائو الذي يخضع لإشرافيم وكذلك المنظمة والبيئة المتين يعمل فييما، وطبيعي أن يتأثر 

 ( 82: 1992عبد الخالق، ).ىذا الرضا بالنمط التكويني لشخصية ىذا الموظف
مجموعة من اتجاىات الفرد نحو عممو، ويكون الفرد راضيا بدرجات مختمفة، "كما عرف بأنو 

ومن أمثمة ىذه الجوانب العمل، الأجور، الترقيات والتقدير، المنافع التي يحصل عمييا، ظروف 
 (. 169: 2001حسن، )".وشروط العمل، زملاء العمل، السياسات التنظيمية

  الرضا الوظيفي ىو المدى الذي توفر معو الوظيفة لشاغميا (Vroom)في حين عرفيا فروم 

                                                           

 قسم الإحصاء التربوي/المذيرية العامة للتخطيط التربوي 
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أي أن عبارة الرضا ترادف التكافؤ، وانو الاتجاىات المؤثرة عمى الإفراد تجاه : نتائج قيمة ايجابية
عمميم وأدواتيم المينية، وذىب فروم إلى أن ىناك خمسة عوامل ميمة تؤدي إلى الرضا عن العمل 

الأجر، الجيد المبذول في العمل، الإنتاجية، التفاعل الاجتماعي والمكانة المينية، ويرى فروم : وىي
. أن الأجر يرتبط بالمكافآت المادية والتي تعد من المصادر الميمة لمرضا عن العمل

(Vroom,1964:60 ) 
اما تعريف الباحثة الإجرائي فيو الشعور بالرضا والارتياح الناتج عن رد فعل نفسي لمموظف 
تجاه عممو في وقت معين، وىو شعور متغير نسبيا تبعا لتغير الظروف، كما أن الرضا شامل يضم 

 . جميع العوامل المذكورة أعلاه أو قد يشمل بعض العوامل دون الأخرى
ى
ى

ىأهموظىالرضاىالوظوغي:ثانوا
إن العنصر البشري ىو الثروة الحقيقية والمحور الأساسي للإنتاج في أي منظمة فالمعدات 

والأجيزة الحديثة ميما بمغ تطورىا ستبقى غير مفيدة إذا لم يتوفر العقل البشري الذي يديرىا 
ويحركيا، لذا كان من الضروري الحرص عمى توفير درجة عالية من الرضا لدى العاممين في المنظمة 
لأن ذلك سيسيم في التزام العاممين في مؤسساتيم ووفائيم لتعيداتيم نحوىا وارتباطيم بعمميم، كما 

شاويش، )أن الرضا يسيم  بتحسين صحة الموظف البدنية والنفسية  ونوعية الحياة داخل بيئة العمل 
1996 :111. 

ووفقا لنتائج الدراسات التي تناولت موضوع الرضا الوظيفي لوحظ أن ىناك ارتباطاً عكسيا 
بالغياب ودوران العمل، بعبارة أخرى ارتفاع الرضا يؤدي إلى انخفاض الغياب ودوران العمل فان وجود 

 .موظفين راضين يمكن أن يؤدي إلى خفض تكاليف الحصول عمى العمالة والتنمية
فضلا عن ذلك يسيم التغيب إلى كثرة حوادث العمل والتأخر عنو وترك الموظفين الدوائر التي 

الخضرا وآخرون، ).يعممون فييا والانتقال إلى دوائر أخرى وزيادة الشكاوي والمشكلات بين الموظفين 
1998 :293.) 

ينصب اىتمام الإدارة عمى إعداد قوة عمل راضية لأن من شان ذلك أن يقوم الموظفين بأداء 
 (. 276: 2003الييتي، )العمل بصورة مناسبة لتحقيق الأىداف وتكوين ولاء عالي لممنظمة 

ىفوائدىالرضاىالوظوغيى:ثالثا
 :قسمت فوائد الرضا الوظيفي من قبل الباحثين إلى قسمين ىما

 الفوائد السموكية والاجتماعية: أ
 القضاء عمى الخسارة الاجتماعية -1

 .زيادة الولاء التنظيمي يجعل الإفراد يكرسون طاقاتيم لتحقيق أىداف المنظمة -2



 2013 يغهخ انجحىس انزرثىَخ وانُفسُخ                                   (36)انؼذد 
 

147 

 

.  لأن توفر الرضا عن العمل يزيد من ممارسة الرقابة الذاتيةيزيادة الاستقرار التنظيم -3
 (.66 :2011سممان، )

 الفوائد المادية والاقتصادية: ب
وتتمثل بتقميل التكاليف المتعمقة بالغياب تمك التكاليف التي تصل إلى مبالغ كبيرة في بعض 
الأحيان إذ أثبتت أن المنظمة التي يعمل فييا عدد كبير من العاممين فأن زيادة نسبة الغياب 

 (.128 :2009الدليمي و كريم، ). سيؤدي إلى ارتفاع التكاليف
ىإبطادىالرضاىالوظوغي:ىرابطا    

 :ىناك ثلاثة إبعاد تتقدم عمى غيرىا في مجال الرضا الوظيفي وىي
وتشمل الرواتب والعلاوات والترفيعات ونظام الضريبة : الرضا بسياسات العمل في المنظمة -1

 .والتقاعد

وتشمل العلاقات بالآخرين في محيط العمل بما فييا علاقات الرؤساء : الرضا بعلاقات العمل -2
 .نبالمرؤوسي

وتشمل أىمية العمل وما يحتويو من واجبات ومسؤوليات وبمدى : الرضا بالعمل ذاتو -3
ملاءمتيا مع مؤىلات الموظف وقدراتو البدنية والذىنية وقدرة الوظيفة عمى إشباع دوافعو 

 .وحاجاتو

ومن الواضح أن الرضا عن ىذه الإبعاد الثلاثة يختمف من شخص لأخر، ومصدر ىذا الاختلاف 
قد يعود لاختلاف معاممة الرئيس من شخص لأخر أو بسبب العلاقة التي تربط بين الزملاء في العمل 

أو اختلافيم في الاقدمية وقدرتيم عمى أداء الإعمال المناطة بيم، فضلًا عن اختلاف نظرتيم 
 ( 81: 1982عبد الخالق،)للإعمال التي يؤدونيا 

ىالطواملىالمؤثرةىفيىالرضاىالوظوغيى:خامدا 
يعد الرضا الوظيفي من المواضيع التي نالت اىتماماً كبيراً ومشتركا بين عموم الإدارة والعموم 

الإنسانية في سعي مشترك لفيم السموك الإنساني ومعرفة العوامل التي تؤثر عمى الرضا الوظيفي، 
 :ويمكن تقسيم العوامل المؤثرة عمى الرضا الوظيفي لمعاممين إلى

تتعمق بالإفراد وقدرتيم ومدة الخدمة والدافعية والعمل السابق وبتفاعل ىذه : عوامل ذاتية-1
 .العوامل يحصل الرضا الوظيفي

جراءات العمل : عوامل تنظيمية- 2 وىي ظروف العمل، العلاقة مع الإدارة العميا، نظم وأساليب وا 
 .الوظيفية وما تنتجو من إشباع  وما تعكسو من تنوع المسؤوليات

تخص الانتماء الاجتماعي، وقدرة العامل عمى التكيف مع عممو، تقدير المجتمع : عوامل بيئية-3
، 2009الدليمي و كريم، )لو التأثير السمبي والايجابي عمى العاممين وتكامميم مع العمل 

136 .) 
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ىقواسىالرضاىالوظوغي:ىداددا
 ىناك نوعين من المقاييس لقياس الرضا الوظيفي

 :وتشمل ما يأتي: المقاييس الموضوعية-1
 الغياب-أ

 ترك العمل أو الخدمة-ب
 وتتكون من: المقاييس الذاتية-2
 تقسيم الحاجات-أ
 :تقسيم الحوافز إلى خمس مجموعات وىي كالأتي- ب

 .الرضا عن الوظيفة - 1
 .الرضا عن الأجر-  2
 .الرضا عن أسموب القيادة والإشراف-3
 .الرضا عن بيئة العمل- 4
 .الرضا عن زملاء العمل-5
 .الرضا عن الاستقرار الوظيفي-6
 (88: 1979عاشور، )الرضا عن النمو والارتقاء الوظيفي - 7

واعتمدت الباحثة بعض المقاييس المذكورة في أعلاه لقياس رضا موظفي وزارة التربية في 
 .المديريات العامة لمتربية في المحافظات

 
 
 
 

ىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىى              
 ى
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ىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىالغصلىالثالث
ىىىىىىىإجراءاتىالبحث

 :تحقيقا لأىداف البحث الحالي فقد اتبعت الإجراءات الآتية
اختيار عينة مناسبة من مجتمع الدراسة، وبما أن مجتمع البحث يشمل الدوائر الإدارية في وزارة -1

 . التربية لممديريات العامة لمتربية في المحافظات كافة، لذا ارتأت الباحثة اختيار عينة ممثمة لممجتمع
بناء أداة تتصف بالصدق والثبات يمكن بوساطتيا التعرف عمى الرضا الوظيفي في الدوائر الإدارية - 2

 .لوزارة التربية
 .استخدام الوسائل الإحصائية المناسبة-3
ىمجتمعىالبحث:ىأولا

يمكن تعريف مجتمع البحث عمى انو مجموعة الوحدات التي يراد منيا الحصول عمى بيانات تخص 
 .الظاىرة التي ىي قيد البحث، لذا ينبغي أن يكون وصف المجتمع وصفاً دقيقاً 

، 1/الرصافة) يتكون مجتمع البحث الكمي من موظفي المديريات العامة لمتربية في محافظات بغداد 
بغداد ممثمة عن مجتمع وسط  (، نينوى، البصرة3/، الكرخ2/، الكرخ1/، الكرخ3/، الرصافة2/الرصافة

، (20146)العراق، والبصرة ممثمة عن مجتمع الجنوب، ونينوى ممثمة عن مجتمع الشمال ، بمغ عددىا 
 (.1)وكما مبين في الجدول 

(ى1)جدولى
مجتمعىالبحثى

ىالطددىالكليىالمحافظظىت
 3352 1/انًذَرَخ انؼبيخ نزرثُخ ثغذاد انرصبفخ 1

 1025 2/انًذَرَخ انؼبيخ نزرثُخ ثغذاد انرصبفخ 2

 859 3/انًذَرَخ انؼًبيخ نزرثُخ ثغذاد انرصبفخ 3

 2457 1/انًذَرَخ انؼبيخ نزرثُخ ثغذاد انكـرخ 4

 3742 2/انًذَرَخ انؼبيخ نزرثُخ ثغذاد انكـرخ 5

 2320 3/انًذَرَخ انؼبيخ نزرثُخ ثغذاد انكـرخ 6

 4881انًذَرَخ انؼبيخ نزرثُخ َُُـــــىي  7

 1510انًذَرَخ انؼبيخ نزرثُخ انجصرح  10

 20146 انًغًىع 

ى
ىرونظىالبحث:ىثانوا

( 1000)بعد تحديد مجتمع البحث تم اختيار عينة عشوائية من موظفي المديريات بمغ عددىم 
من  مجتمع البحث،  (%100)موظف، وبعد توزيع الاستبانة تم تسمم جميع الاستبانات التي تمثل نسبـة 

 (.2)وكما موضح في الجدول 
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ىمنؼجىالبحث:ىثالثا
اعتمدت الباحثة المنيج الوصفي وىذا المنيج إحدى مناىج البحث المعتمدة في البحوث التربوية يركز 
نما  عمى وصف ما ىو كائن الآن بالعممية التربوية مع العمم انو لا يقتصر عمى جمع البيانات وتبويبيا وا 

يمضي إلى قدر من التفسير ليذه البيانات ودلالتيا لذلك يقترن الوصف بالمقارنة من خلال استخدام أدوات 
ى.القياس والتفسير

(ى2)جدولىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىى
رونظىالبحثى

ىرددىالادتباناتىالمردلظىالمحافظظىت
 125 1/انًذَرَخ انؼبيخ نزرثُخ ثغذاد انرصبفخ 1
 125 2/انًذَرَخ انؼبيخ نزرثُخ ثغذاد انرصبفخ 2
 125 3/انًذَرَخ انؼًبيخ نزرثُخ ثغذاد انرصبفخ 3
 125 1/انًذَرَخ انؼبيخ نزرثُخ ثغذاد انكـرخ 4
 125 2/انًذَرَخ انؼبيخ نزرثُخ ثغذاد انكـرخ 5
 125 3/انًذَرَخ انؼبيخ نزرثُخ ثغذاد انكـرخ 6
 125انًذَرَخ انؼبيخ نزرثُخ َُُـــــىي  7
 125انًذَرَخ انؼبيخ نزرثُخ انجصرح  8

 1000 انًغًىع 

ىأداةىالبحث:ىرابطا
نظرا لملائمة المنيج الوصفي لمشكمة البحث، وبما أن الاستبانة ىي إحدى الأدوات المستخدمة في 

المنيج الوصفي التي تحقق أىداف البحث لغرض الكشف عن الأسباب التي تؤدي إلى تأخير انجاز 
 :المعاملات اعتمدت الاستبانة كأداة ليذا الغرض وقد تم إعداد ىذه الأداة بالخطوات الآتية

 إجراءاتىبناءىالأداة:ىأ
والمشاكل التي تسببيا، وما ىي  (الروتين) لغرض الكشف عن أسباب تأخر انجاز المعاملات 

المعالجات التي يمكن تقديميا لحل ىذه المشكمة، تم إعداد استبانة استطلاعية واستبانة مغمقة واتبعت في 
ى: ذلك الخطوات التالية

ىالادتبانظىالمغتوحظى -1
نينوى وبغداد )أعدت استبانة مفتوحة لعينة من الموظفين المديريات العامة لمتربية في محافظات 

موظف لغرض استطلاع آراءىم  (150)وبمغ مجموع إفراد العينة الاستطلاعية التي شمميا البحث  (والبصرة
شممت جوانب أساسية لمكشف عن الرضا الوظيفي لموظفي المديريات العامة لمتربية في المحافظات، 

 (.1ممحق )
ىالادتبانهىالمعلػظ -2

تم إعداد استبانو مغمقة في ضوء النتائج التي توصمت إلييا الاستبانو المفتوحة لمتعرف الرضا 
بيئة )وقد توزعت الأسباب عمى ستة محاور . الوظيفي لموظفي المديريات العامة لمتربية في المحافظات

، وفي (العمل، الاستقرار الوظيفي، أسموب الإدارة والإشراف، زملاء العمل، النمو والارتقاء الوظيفي، العدالة
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وضمت ىذه المجالات عددا متفاوتا من الفقرات، وكما موضح  (2ممحق )فقرة  (34)ضوء ذلك تم تحديد 
 (.3)في الجدول 

(ى3)جدولىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىى
ىورددىالغػراتىةىالادتبانىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىمجالاتى

ػذد انفقراد  عبلاسى انىد 

 6   ثُئخ انؼًم 1

 5 الاسزقرار انىظُفٍ 2

 8 أسهىة الإدارح والإشراف 3

 4 زيلاء انؼًم 4

 5 انًُى والاررقبء انىظُفٍ 5

 6 انؼذانخ 6

وبعد تحديد المجالات، تم الاستعانة بالأدبيات العربية والأجنبية التي تناولت ىذا  الموضوع وخبرة 
الباحثين العاممين في مركز البحوث والدراسات التربوية في وزارة التربية، وبعد الانتياء من إعداد 

الاستبانو المغمقة عٌرضت عمى الخبراء لبيان مدى صلاحية فقراتيا أو حاجتيا إلى تعديل أو تغيير أو 
 . دمج أو إعادة صياغة وصحة تصنيفيا عمى المجالات

ىصدقىالأداة:ىب
توجد طرائق وأساليب متعددة لإيجاد الصدق وقد اعتمدت الباحثة في إيجاد صدق الاستبانة عمى 

 المختصين   لمتأكد من صلاحية الصدق الظاىري من خلال عرض الأداة عمى عينة من المحكمين
فقرات الاستبانة لقياس ما وضعت لقياسو من حيث صياغة الفقرات، وتم اعتماد الفقرات التي حصمت 

عمى موافقتيم بعد إجراء التعديلات التي اقترحوىا حول فقرات الاستبانة، وبذلك أصبح عدد فقرات 
 ( .3)مجالات وكما مبين في الجدول   (6)فقرة موزعة عمى  (34)الاستبانة بالصيغة النيائية 

ىثباتىالأداة:ىخامدا
يقصد بالثبات الرضوخ والاستقرار والقابمية عمى التنبؤ بالمقياس فيما يزودنا من معمومات عن 

أراء إفراد العينة ويجب أن تعطي الأداة النتائج نفسيا إذا ما طبقت عمى الإفراد أنفسيم مرتين وفي ظروف 
ولمتأكد ومن توفر صفة الثبات في الأداة قامت الباحثة بإعادة تطبيق  (95: 2003عبيدات، )متشابية 
 عمى عينة من مديري الأقسام ورؤساء الشعب  وتعد ىذه الطريقة من Test Re Test))الاختبار  

الطرق الشائعة الاستخدام والانتشار، ولاسيما في البحوث والدراسات الإنسانية، حيث وزعت عمى عينة 
محافظات بغداد الرصافة الأولى من الوسط لتكون ممثمة  (3)عشوائية من مجتمع البحث مكونة من 

لمجتمع وسط العراق، ونينوى ممثمة عن المحافظة الشمالية والبصرة عن المحافظات الجنوبية لتشابو 
محافظة البصرة مع بقية المحافظات الجنوبية في الكثير من الصفات، وكذلك بالنسبة لمحافظة بغداد 

يوما  (15)استبانة، وبعد  (75)استبانو لكل محافظة بمجموع  (25)مكونة من . ونينوى لبقية المحافظات

                                                           

 أسماء المحكمين

 مجيذ صادق العلاق.د -

 فاخر محي محمود.د -
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، (0,79)أعيد توزيع الاستبانة عمى ذات العينة، ووجد أن ىناك ارتباطاً بين التطبيق الأول والثاني بمغ 
 . وىذا يدل عمى أن الأداة تتصف بصفة الثبات

ىالودائلىالإحصائوظ:ىداددا
ولغرض تحميل استجابات إفراد العينة عن أدوات البحث، استخدمت الوسائل الإحصائية الآتية، مع 

 .(SPSS)الاستعانة بالبرنامج الإحصائي 
انىسػ انًرعح -1

 1×1د+2×2د +3×1د       

         

    يظ ك        

 

انىزٌ انًئىٌ    -2

  100  ×                انىسػ انًرعح       

        انذرعخ انقصىي 

 

 ى
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ىالغصلىالرابع
ىررضىالنتائجىومناقذتؼا

يتناول ىذا الفصل تحميل النتائج ومناقشتيا في ضوء أىداف البحث ونتائجو الميدانية المتمثمة في 
تحديد المحاور الأكثر ارتباطا برضا الموظف، لوضعيا بين يدي متخذي القرار لتبنييا، ووضع إستراتيجية 

ضعاف السمبيات وفق خطة مدروسة لتحسين أداء العاممين  عامة لتفعيميا لمحصول عمى الايجابيات وا 
ى.     في وزارة التربية

 :وقد استخدمت الباحثة في تحميل الإجابات الوسائل الإحصائية الآتية
استخدمت الباحثة الوسط المرجح والوزن المئوي لتحميل إجابات إفراد العينة لمتعرف عمى العوامل -1

 .  الأكثر تأثيرا عمى رضا الوظيفي اعتمادا عمى تكرارات إجابات إفراد العينة عمى مستوى الفقرة والمجال
 .تم ترتيب مستويات الفقرات تنازليا حسب أىمية الفقرة -1

وقبل عرض نتائج البحث حسب كل مجال، لابد من الإشارة إلى أن فقرات المجالات جميعيا قد حصمت 
 .عمى أوساط مرجحة وأوزان مئوية منخفضة

 :وفيما يمي عرض النتائج التي تم التوصل إلييا وفقا لممجالات التالية
ىبوئظىالطمل:ىأولا

فقرات تضمنت إجابات إفراد العينة، وبعد تحميل إجابات عينة البحث في  (6)يتكون ىذا المجال من 
عمى المرتبة الأولى من حيث ( ملاءمة ظروف العمل المادية من حيث الإضاءة)حصمت الفقرة  (4)الجدول 

، ويلاحظ أن ىذه الفقرة حصمت عمى (71)ووزن مئوي  (2.14)الأىمية، إذ حصمت عمى وسط مرجح بمغ 
توفر الوسائل التقنية )في حين حصمت الفقرة . درجة حدة عالية نوعا ما من حيث ملائمة الظروف المادية

، ووزن (1.93)عمى المرتبة الثانية حيث حصمت عمى وسط مرجح مقداره  (المكتبية والأدوات والمعدات
توجد مرافق صحية )و ( توفر ظروف الأمن والسلامة ونظافة مكان العمل)، ، إما الفقرتين (64)مئوي 

ووزن مئوي  (1.89)فقد جاءتا بالمرتبة الثالثة إذ حصمتا عمى وسط مرجح واحد  (نظيفة في مكان العمل
التي حصمت عمى وسط مرجح ( ملاءمة ساعات ومواعيد العمل)، إما في المرتبة الأخيرة فأتت فقرة (63)
وبمقارنة فقرات ىذا المجال يتبين أن جميع الفقرات المذكورة أعلاه حصمت . (62)، ووزن مئوي (1.87)

عمى أوساط مرجحة متقاربة، لكنيا منخفضة نوعا ما، مما يدل عمى حاجة بيئة العمل إلى عناية واىتمام 
 .اكبر

 ى
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ى
ى(4)جدولى

 الطمل الودطىالمرجحىوالوزنىالمئويىلبوئظ
ىت

رقمى
الغػرة
الودطىىلااوافقىالىىحدماىاوافقىالغػراتى
المرجح
الوزنىى
المئوي
ى

يلاءيخ ظروف انؼًم انًبدَخ يٍ حُش  3 1

. الإظبءح
236 402 362 2.14 71 

 والأدوادرىفر انىسبئم انزقُُخ انًكزجُخ  2 2

 .وانًؼذاد
272 391 337 1.93 64 

توفر ظروف الأمن والسلامة ونظافة مكان  4 3
 العمل

297 352 351 1.92 64 

 63 1.89 394 323 283. رىعذ يرافق صحُخ َظُفخ فٍ يكبٌ انؼًم 6 4
 63 1.89 343 430 227 .توجد أوقات لمراحة إثناء الدوام  1 5
 62 1.87 403 318 279 ملاءمة ساعات ومواعيد العمل 5 6

ىالادتػرارىالوظوغيى:ثانوا
يعد ىذا المجال الأكثر أىمية من بين المجالات الأخرى، لأن الاستقرار الوظيفي يمس حياة 

فقرات تتناول الاستقرار الوظيفي فقد حصمت الفقرة  (5)يتكون ىذا المجال من . الموظف ومورد رزقو
، إما فقرة (68)ووزن مئوي  (2.06)عمى المرتبة الأولى بوسط مرجح  (توفر الشعور بالاستقرار الوظيفي)
فقد جاءت بالمرتبة الثانية وحصمت عمى وسط مرجح  (ملاءمة النسبة المستقطعة لإغراض التقاعد)
تتوفر درجة من الأمان الوظيفي في حالة حدوث مرض أو عجز )، إما فقرة  (61)ووزن مئوي  (1.82)

واتت فقرة . (52)ووزن مئوي  (1.55)فجاءت في المرتبة الثالثة وحصمت عمى وسط مرجح  (صحي
(. 49)ووزن مئوي  (1.47)رابعا، إذ حصمت عمى وسط مرجح  (يكفيني مبمغ مكافأة نياية الخدمة)

( 46)ووزن مئوي  (1.37)بوسط مرجح  (كفاية الراتب التقاعدي)وحصمت عمى المرتبة الخامسة فقرة 
ويتبين من التحميل حصمت فقرات ىذا المحور عمى درجات حدة منخفضة نسبيا، مما يؤثر عمى شعور 

 (. 5)الموظف بالاستقرار وبالتالي يؤثر عمى أدائو الكمي  وكما موضح في الجدول 
ى(5)جدولى                               

 الودطىالحدابيىوالوزنىالمئويىلمحورىالادتػرارىالوظوغي
رقمىىت

الغػرة
الىىىاوافقىالغػراتى

ىحدما
الودطىىلااوافق

المرجح
الوزنىى
المئوي
ى

 68 2.06 296 374 330. رىفر انشؼىر ثبلاسزقرار انىظُفٍ 1 1
 61 1.82 409 365 226. يلاءيخ انُسجخ انًسزقطؼخ لإغراض انزقبػذ 3 2
 انىظُفٍ فٍ حبنخ الأيبٌرزىفر درعخ يٍ  5 3

.  ػغس صحٍأوحذوس يرض 
153 256 591 1.55 52 

 49 1.47 644 243 113. َكفٍُُ يجهغ يكبفؤح َهبَخ انخذيخ 2 4
 46 1.37 710 206 84. كفبَخ انرارت انزقبػذٌ 4 5
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ىأدلوبىالإدارةىوالإذراف:ىثالثا
فقرات تبين أراء إفراد العينة، حيث جاءت في مقدمة الفقرات من حيث  (8)يتكون ىذا المحور من 

( 1.97)، إذ حصمت عمى وسط مرجح (تحرص الإدارة عمى سماع مقترحات الموظفين)الأىمية الفقرة 
توجد علاقة )و  (التعميمات التي تصدر من الإدارة واضحة ومحددة)، وجاءت الفقرتين (66)ووزن مئوي 

ووزن  (1.92، 1.93)عمى المرتبة الثانية بوسطين مرجحين   (ودية واجتماعية بين الرؤساء والموظفين
 المرتبة الثالثة (تخويل المرؤوسين الصلاحيات لاتخاذ قرارات متعمقة بالعمل)، واحتمت الفقرة (64)مئوي 

تحدد الإدارة العميا معايير الأداء المناسبة في  )، وجاءت فقرتا(63)ووزن مئوي  (1.88)بوسط مرجح 
بالمرتبة الرابعة بوسطين مرجحين متقاربين بمغ  (تتفيم الإدارة العميا النواحي الإنسانية لمعاممين) و (العمل

، إما في (ىناك تنسيق بين مختمف الأقسام)، و، بينما أتت الفقرة (59)ووزن مئوي  (1.76، 1.77)
تستطيع الإدارة حل مشكلات )، (ىناك تنسيق بين مختمف الأقسام)المرتبة الرابعة فجاءت الفقرتين 

، يلاحظ من تحميل إجابات عينة البحث جاءت بأوساط (57)ووزن مئوي  (1.70)بوسط مرجح  (العاممين
مرجحة متدنية نسبيا،  ويعد ىذا خمل كبير في عمل الإدارة العميا، إذ أتت في مراحل متدنية حل مشكلات 
العاممين والتنسيق بين الأقسام، وتفيم النواحي الإنسانية لمعاممين مما يعني ىناك فجوة بين الإدارة العميا 

ى(6)وكما موضح في الجدول . والعاممين تحتاج الإدارة إلى تجسيرىا لموصول إلى تفيم لممشكلات وحميا
ى(6)جدولى

  الودطىالمرجحىوالوزنىالمئويىلمحورىأدلوبىالإدارةىوالإذراف
رقمىالغػرةىت

ىالغػراتى

اوافق
الىىحدىماى

لاىاوافقى
الودطىى
المرجح
الوزنىى
المئوي
ى

 66 1.97 430 366 204رحرص الإدارح ػهً سًبع يقزرحبد انًىظفٍُ  2 1

انزؼهًُبد انزٍ رصذر يٍ الإدارح واظحخ  1 2

ويحذدح 

327 428 245 1.93 64 

رىعذ ػلاقخ ودَخ واعزًبػُخ ثٍُ انرإسبء  7 3

وانًىظفٍُ 

310 410 280 1.92 64 

رخىَم انًرإوسٍُ انصلاحُبد لارخبر قراراد  3 4

. يزؼهقخ ثبنؼًم

290 379 331 1.88 63 

رحذد الإدارح انؼهُب يؼبَُر الأداء انًُبسجخ فٍ  5 5

انؼًم 

218 440 342 1.77 59 

 59 1.76 393 388 219رزفهى الإدارح انؼهُب انُىاحٍ الإَسبَُخ نهؼبيهٍُ  6 6

 57 1.7 390 422 188هُبك رُسُق ثٍُ يخزهف الأقسبو  3 7

 57 1.7 399 386 215رسزطُغ الإدارح حم يشكلاد انؼبيهٍُ  8 8

ىزملاءىالطمل:ىرابطا
 (يتوفر جو الالفة والانسجام بين الموظفين)يتكون ىذا المجال من أربع فقرات، احتمت فقرة 

َىعذ )، إما في المرتبة الثانية فأتت الفقرات (82)ووزن مئوي  (2.47)المرتبة الأولى بوسط مرجح 

يتبادل )و، وجاءت الفقرة (79)ونسبة مئوية  (2.36)بوسط مرجح  (رؼبوٌ ثٍُ انًىظفٍُ لاَغبز انؼًم
ووزن مئوي  (2.19)في المرتبة الثالثة بوسط مرجح  (الموظفين الخبرة والمعمومات ومصادر المعرفة
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وتدل   (تبادل الزيارات الاجتماعية بين الموظفين خارج العمل)، في حين أتت في المرتبة الأخيرة فقرة (73)
تحميل إجابات عينة البحث ليذا المجال إلى التأثير الكبير لمعلاقات الغير الرسمية في دعم الأداء الكمي 
لمعمل، إذ تعد العلاقات اللا رسمية دورا ميما في رفع أداء العاممين وتنظيم العمل داخل المنظمات، وىذا 
الدور يتماشى جنبا إلى جنب مع العلاقات الرسمية المتمثمة بالموائح والقوانين التي تنظم سير العمل في 

ى(.    7)المنظمات، وكما موضح في الجدول 
(ى7)جدولى

 الودطىالمرجحىوالوزنىالمئويىزملاءىالطمل
رقمىالغػرةىت

إلىىىىىأوافقىالغػراتى
ىحدىما

لاى
الودطىىأوافق

المرجح
الوزنىى
المئوي
ى

 82 2.47 105 383 512. َزىفر عى الأنفخ والاَسغبو ثٍُ انًىظفٍُ 1 1

 79 2.36 123 392 485. َىعذ رؼبوٌ ثٍُ انًىظفٍُ لاَغبز انؼًم 2 2

َزجبدل انًىظفٍُ انخجرح وانًؼهىيبد ويصبدر  3 3

. انًؼرفخ

398 400 202 2.19 73 

رجبدل انسَبراد وانًغبيلاد الاعزًبػُخ يغ  4 4

. انًىظفٍُ خبرط انؼًم

347 420 233 2.11 70 

ىالنموىوالارتػاءىالوظوغيى:ىخامدا
أراء عينة البحث، تكون ىذا المحور  (8)أما بالنسبة لمحور النمو والارتقاء الوظيفي فيبين الجدول 

عمى المرتبة  (ًَُحٍُ انؼًم انًكبَخ الاعزًبػُخ انلازيخ)فقرات، احتمت المرتبة الأولى فقرة  (5)من 
يييئ العمل فرصا )وجاءت بالمرتبة الثانية الفقرة  (75)وبوزن مئوي  (2.26)الأولى بوسط مرجح 

، اما فقرة (69)ووزن مئوي  (2.08)بوسط مرجح  (لتطوير وتدريب وسائل جديدة وأفضل لإدارة العمل
، فٍ (62)ووزٌ يئىٌ  (1.87)فبرذ صبنضب ثىسػ يرعح  (رقىو الإدارح ثزقىَى أداء انًىظفٍُ  ثبسزًرار)

رؼًم الإدارح ػهً رطىَر ورذرَت انًىظفٍُ وإكسبثهى يهبراد )حٍُ عبءد ثبنًررجخ انراثؼخ انفقرح 

رؼًم الإدارح ػهً رًُُخ قذراد )، ثًُُب فقرح (1.84)ووزٌ يئىٌ  (1.84)ثىسػ يرعح  (عذَذح،

ووزن مئوي                    (1.79)حصمت عمى المرتبة الخامسة بوسط مرجح  بمغ  (انؼبيهٍُ ثبسزًرار
ى(.  60، 62،61)

(ى8)جدولىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىى
 الودطىالمرجحىوالوزنىالمئويىالنموىوالارتػاءىالوظوغي

رقمىالغػرةىت
الىىىاوافقىالغػراتى

ىحدما
ىلااوافق

الودطى
المرجح
الوزنىى
المئوي
ى

 75 2.26 299 400 301ًَُحٍُ انؼًم انًكبَخ الاعزًبػُخ انلازيخ  1 1

َهُئ انؼًم فرصب نزطىَر ورذرَت وسبئم  5 2

عذَذح وأفعم لإدارح انؼًم 

298 382 320 2.08 69 

 62 1.87 402 340 258رقىو الإدارح ثزقىَى أداء انًىظفٍُ  ثبسزًرار  4 3

رؼًم الإدارح ػهً رطىَر ورذرَت انًىظفٍُ  2 4

وإكسبثهى يهبراد عذَذح 

231 392 377 1.84 61 

رؼًم الإدارح ػهً رًُُخ قذراد انؼبيهٍُ  3 5

.  ثبسزًرار

208 375 417 1.79 60 
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ىالطدالظ:داددا
فقرات تتناول محور العدالة بينت إجابات العينة أن الفقرة الأكثر تأثيرا في  (6)يتكون ىذا المحور من 

ووزن مئوي مقداره  (1.84)وحصمت عمى وسط مرجح  (العدالة في الحصول عمى الترقية)ىذا المحور ىي 
( 1.75)، وحصمت عمى وسط مرجح (العدالة في توزيع واجبات العمل)وجاءت بالمرتبة الثانية الفقرة  (61)

فقد جاءت بالمرتبة الثالثة وحصمت ( طريقة تقويم الأداء صحيحة وعادلة)، إما الفقرة (58)وبوزن مئوي 
العدالة في توزيع الفرص التدريبية )و، وجاءت الفقرة (56)ووزن المئوي  (1.68)عمى درجة حدة 

، في حين أتت في المرتبة الخامسة (54)ووزن مئوي  (1.63)في المرتبة الرابعة بوسط مرجح  (والتطويرية
، في حين (53)، ووزن مئوي (1.59)بوسط مرجح  (معاممة الموظفين بمساواة من قبل الإدارة العميا)فقرة 

، (51)ووزن مئوي  (1.54)بوسط مرجح  (العدالة في توزيع المكافآت والحوافز )احتمت المرتبة الأخيرة 
ىى(9)جدولىى (9)وكما موضح في الجدول

 الودطىالمرجحىوالوزنىالمئويىالطدالظ
رقمىالغػرةىت

ىلااوافقىالىىحدماىاوافقىالغػراتى

الودطى
المرجح
الوزنىى
المئوي
ى

 61 1.84 439 312 249 انؼذانخ فٍ انحصىل ػهً انزرقُخ 6 1
 58 1.75 463 321 216 انؼذانخ فٍ رىزَغ واعجبد انؼًم 1 2
 56 1.68 475 373 152 غرَقخ رقىَى الأداء صحُحخ وػبدنخ 4 3
انؼذانخ فٍ رىزَغ انفرص انزذرَجُخ  5 4

 وانزطىَرَخ
146 291 563 1.63 54 

يؼبيهخ انًىظفٍُ ثًسبواح يٍ قجم  3 5

 الإدارح انؼهُب
146 298 556 1.59 53 

 51 1.54 630 221 149 انؼذانخ فٍ رىزَغ انًكبفؤح وانحىافس 2 6
  تبين من تحميل المحاور والفقرات أعلاه أن محور زملاء العمل ىي المجال الأكثر تأثيرا في رضا 

، وجاء بالمرتبة الثانية محور النمو (76)ووزن مئوي  (2.28)الموظفين، إذ حصل عمى وسط مرجح 
، في حين أتت بالمرتبة الثالثة محور بيئة (65)ووزن مئوي  (1.97)والارتقاء الوظيفي بوسط مرجح 

، إما محور أسموب الإدارة والإشراف فاحتل المرتبة الرابعة (65)ووزن مئوي  (1.94)العمل بوسط مرجح 
، بينما احتل المرتبة الخامسة محور العدالة ووسطو (61)ووزن مئوي  (1.82)فحصل عمى وسط مرجح 

ووزن مئوي  (1.65)، وأخيرا محور الاستقرار الوظيفي بوسط مرجح (56)ووزنو المئوي  (1.67)المرجح 
ى(.10)وكما موضح في الجدول  (56)

ىبالنسبة لجميع المحاور لم يحتل أوساط مرجحة وأوزان مئويةىويستنتج مما ذكر أعلاه أن الرضا الوظيفي
، وتعد ىذه النسبة متدنية (56)مرضية ولاسيما محوري العدالة والاستقرار الوظيفي فقد كان وزنيما المئوي 

إلى انخفاض نسب العدالة والاستقرار الوظيفي مما تؤثر عمى رضاىم وبالتالي تؤثر عمى الأداء ىجدا مما يدل
 . الكمي
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ى(10)جدولى
 مرتبظىحدبىأهموتؼا الودطىالمرجحىوالوزنىالمئويىللمجالاتىالرئودظ

رقمىىت
ىالغػرة

ىالوزنىالمئويىالودطىالمرجحىالغػرات

 76 2.28زيلاء انؼًم  4 1

 65 1.97انًُى والاررقبء انىظُفٍ  5 2

 65 1.94ثُئخ انؼًم  1 3

 61 1.82لإشراف وأسهىة الإدارح  3 4

 56 1.67انؼذانخ  6 5

 56 1.65الاسزقرار انىظُفٍ  2 6
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ىالغصلىالخامس
ىالادتنتاجاتىوالتوصوات

ىالادتنتاجات:ىأولا
لم تعد التكاليف التي تنفق عمى رواتب ومكافآت الموظفين، فضلا عن برامج التطوير والتدريب وتوفير -1

العناصر المادية نفقات تتحمميا المنظمة بل أصبحت تعد استثماراً في الموارد البشري الذي يعد العنصر 
 .  الفاعل لنجاح المنظمة

بينت نتائج البحث بأنو الاستقرار الوظيفي حصل عمى أدنى مرتبة، وىذا مؤشر سمبي يؤثر عمى وضع -2
العاممين النفسي وتعمقيم بوظائفيم وبالتالي ينعكس عمى أدائيم، فقد كانت استجابات الموظفين لفقرات ىذا 
المحور ضعيفة جدا فيما يتعمق بمكافأة نياية الخدمة، وملائمة النسبة المستقطعة لإغراض التقاعد، والأمان 

 .المستقبمي في حالة التقاعد، وتشير ىذه الإجابات إلى تدني مستوى الاستقرار الوظيفي
إما محور العدالة فقد حصل عمى نفس الوزن المئوي الذي حصل عميو محور الاستقرار الوظيفي، مما -3

يدل إلى ضعف رضاىم عن توزيع الحوافز والمكافآت، فضلا عن عدم رضاىم عن طريقة تقويم أدائيم من 
 .، وكذلك عن الفرص التدريبية والتطويريةمقبل مرؤوسيو

،  حيث حصمت فقرات محور أسموب الإدارة نبينت نتائج البحث قصور العلاقة بين الرؤساء والمرؤوسي- 4
 عمى عدم قدرة الإدارة في تحقيق الانسجام بين الرؤساء لوالإشراف عمى مستويات متدنية ايضا، مما يدل

، ومؤشر عمى وىن العلاقات الرسمية فيما بينيم، وكل ىذه العوامل ليا اثر مباشر عمى الرضا نوالمرؤوسي
 .الوظيفي لدى العاممين مما يقمل من ارتباطيم وبالتالي يؤثر عل أدائيم

أظيرت تحميل البيانات أن بيئة العمل حصمت عمى استجابات ضعيفة، وتدل عمى ضعف اىتمام -5
المسؤولين بتوفير بيئة عمل مريحة من أوقات راحة ومكان عمل نظيف ومرافق صحية نظيفة وظروف عمل 
مادية من حيث درجات الحرارة والإضاءة والنظافة وظروف الأمن والسلامة، إذ توفر ىذه العناصر يعزز الرضا 

 .   الوظيفي لدى العاممين ويحفزىم عمى العمل
كما تبين أن محور النمو والارتقاء الوظيفي قد حصل عمى الوزن المئوي نفسو الذي حصل عميو محور -6

بيئة العمل وىي نسب متدنية تأثيرىا عمى رضا العاممين كبير مما يؤثر عمى رضاىم فإحساس الموظف 
 . بالغبن والحيف يخمق لديو شعورا بالقمق وعدم الرضا مما يؤثر سمبا عمى أداء وزارة التربية

أفرزت نتائج البحث أن العلاقات اللارسمية نالت اعمى نسبة، وتحتل العلاقات بين الموظفين حيزا كبيرا في -7
 .رضاىم، إذ توفر ىذه العلاقة الراحة النفسية وتبتعد بالموظف عن التشنج والتوتر عند أدائو لعممو
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ىالتوصوات:ىثانوا
تعزيز العلاقة بين الإدارة العميا والموظفين لتساىم في تكامل الموظف مع دائرتو من خلال تبادل الاحترام -1

 .والتقدير والتعاون المثمر، والعمل بروح الفريق الواحد

اىتمام المسؤولين بتحسين الظروف المادية التي يعمل بيا الموظفون في دوائرىم من خلال العمل عمى -2
تحسين التيوية والإنارة والأجيزة والمعدات والعمل عمى إتاحة وسائل نقل جيدة لخدمة الموظفين وتحسين 

، فضلا عن تحديد أوقات راحة ةالوزاروتوفير دور الرعاية والحضانات لمموظفات داخل ، أوضاع المكاتب
 .مناسبة إثناء الدوام لتجديد نشاط العاممين

تطوير وتعزيز العلاقات الرسمية، إذ يمكن ليذه العلاقات أن تدعم أداء الموظفين جنبا إلى جنب مع -3
 .العلاقات اللارسمية

وضع نظام لممكافآت والحوافز يكفل العدالة التامة لمموظفين، بحيث يتم مكافأة المتميز ومحاسبة المقصر -4
 .   في عممو، لأنيا تشجع الموظفين عمى تقديم الأفضل

التركيز عمى مبدأ العدالة في العمل من حيث وضع أسس فاعمة لتقويم الأداء، وتوزيع  العمل، وتوفير -5
 .الفرص التدريبية والتطويرية

إشراك الموظفين في عممية اتخاذ القرارات من خلال اطلاعيم عمى سير الأعمال وسبب اتخاذ بعض -6
 .القرارات والتعامل معيم بشفافية ووضوح وخاصة ذوي الشيادات العميا منيم

 أفقياالاتجاه نحو اليياكل التنظيمية التي تحتوي عمى عدد قميل من المستويات الإدارية التي تمتد -7
التي تحتوي عمى عدد كبير من المستويات الإدارية لأن  (العامودية)والابتعاد عن اليياكل التنظيمية الرأسية 

اليياكل التنظيمية ذات المستويات الإدارية القميمة تتيح مجالًا لممشاركة وقرب القاعدة العريضة من الموظفين 
 .لاتخاذ القرار وبالتالي فإن ىذا الأمر يؤدي إلى زيادة درجة الرضا
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Abstract                         
  

Concentrated research problem by low satisfaction of the human element, which 

is the mainstay key to the success of organizations and achieve their goals, so it 

has to be interest in it, and work to his satisfaction and the achievement of its 

objectives, has prevailed belief in special cases that the human element is forced 

to work, have resulted from that neglect, especially in the non-governmental 

organizations , and thus a marked decline in the performance of employees in 

government agencies, and thus became necessary to search for a solution of the 

problem and by improving satisfaction.                           

And suffers some of the staff of the Ministry of Education, like other employees 

in government institutions different from the low level of satisfaction, because of 

the lack of salaries of some, especially in the lower ranks, and do not put them in 

the right place or the practice of their specialty, non-distribution of jobs according 

to their abilities, aptitudes and interests, and inequity in the distribution of 

promotions, incentives and bonuses Incentive pay scale, and the way to deal with 

management, which may reflect negatively on the quality of performance in these 

General Directorates of Education. Accordingly, the research question can be 

formulated as follows:                                   

- To what extent job satisfaction among employees of the Ministry of Education 

in the Directorate General for Education in the provinces? 

The importance of research originate of the General Directorates of Education is 

pivotal in the areas of its presence, as it oversees all activities, and provides 

educational services to a wide range of educational institutions and students in 

their geographical boundaries, as well as the quality of the performance of 

employees and morals and loyalty to their institutions and their duties 

professional and educational about their depends on the a Harmony  of their work 

and their sense of comfort and stability in the course of their work, which drives 

them to improve their productivity and quantity.                                         

Either the objectives of the research have focused to identify the impact of factors 

of job satisfaction following (job satisfaction, satisfaction with pay, satisfaction 

with the method of management and supervision, satisfaction with pay, growth 

and upgrading, stability in work) on the performance of employees, and provide 

suggestions and recommendations that will help to raise the level Job satisfaction 

in the General Directorates of Education for all provinces (except Kurdistan). 

Either the most important recommendations reached by the search 

1 - to strengthen the relationship between senior management and staff to 

contribute to the integration of the employee with his constituency through mutual 

respect, appreciation and fruitful cooperation, and teamwork. 

2 - Develop a system of rewards and incentives to ensure full justice to 

employees, so as to reward outstanding and to hold negligent in his work, because 

it encourages employees to deliver the best.                                                               
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ى(1)ملحقى
-ىفتوحظادتبانظىم-
 

ىرزوزيىالموظفىىىىىىى
       رزوزتيىالموظغظ

ىنؼدوكمىأطوبىالتحوات
الرضاىالوظوغيىلدىىموظغيى)     يروم مركز البحوث والدراسات التربوية إجراء الدراسة الموسومة 

ى.(وزارةىالتربوظ
  وبما نعيده فيكم من خبرة ودراية في مجال عممكم، نرجو التفضل بالإجابة عمى سؤالي الاستبانة 

 .بكل صراحة وموضوعية خدمة لمعممية التربوية
                                                      معىالتػدور

                                         

ىالباحثظ
يٍ وعهخ َظرك؟  يب انؼىايم انزٍ رؼزقذ إَهب رحسٍ انرظب انىظُفٍ -

 -

 -

 -

 -

 

  ؟يٍ وعهخ َظركيب انؼىايم انزٍ رؼزقذ إَهب رخفط انرظب انىظُفٍ - 2

- 

- 

- 

 

 

ى(2)ملحقى
ىادتبانظىمعلػظ

 غُر يىافق إنً حذ يب أوافق انفقرح د

ىبوئظىالطمل
    رىعذ أوقبد نهراحخ كبفُخ إصُبء انذواو 1

    رىفر  انىسبئم انزقُُخ انًكزجُخ والأدواد وانًؼذاد 2

    يلائًخ ظروف انؼًم انًبدَخ يٍ حُش الإظبءح 3

    رىفر ظروف الأيٍ وانسلايخ وَظبفخ يكبٌ انؼًم 4

    يلائًخ سبػبد ويىاػُذ انؼًم 5

    رىعذ يرافق صحُخ َظُفخ فٍ يكبٌ انؼًم 6

ىالادتػرارىالوظوغي
    رىفر انشؼىر ثبلاسزقرار انىظُفٍ 1

    َكفٍُُ يجهغ يكبفؤح َهبَخ انخذيخ 2

    يلائًخ انُسجخ انًسزقطؼخ لإغراض انزقبػذ  3

    كفبَخ انرارت انزقبػذ ٌ 4

    رزىفر درعخ يٍ الأيبٌ انىظُفٍ فٍ حبنخ حذوس يرض او ػغس صحٍ 5
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ىىأدلوبىالإدارةىوالإذرافى
    انزؼهًُبد انزٍ رصذر يٍ الإدارح واظحخ  ويحذدح 1

    رحرص الإدارح ػهً سًبع يقزرحبد انًىظفٍُ  2

    رخىَم انًرإسٍُ انصلاحُبد لارخبر قراراد يزؼهقخ ثبنؼًم  3

    هُبك رُسُق ثٍُ يخزهف الأقسبو 4

    رحذد الإدارح انؼهُب يؼبَُر الأداء انًُبسجخ فٍ انؼًم 5

    رزفهى الإدارح انؼهُب انُىاحٍ الإَسبَُخ نهؼبيهٍُ 6

    رىعذ ػلاقخ ودَخ واعزًبػُخ ثٍُ انرإسبء وانًىظفٍُ 7

    رسزطُغ الإدارح حم يشكلاد انؼبيهٍُ 8

ىزملاءىالطمل
    َزىفر عى الأنفخ والاَسغبو ثٍُ انًىظفٍُ  1

    َىعذ رؼبوٌ ثٍُ انًىظفٍُ لاَغبز انؼًم 2

    َزجبدل انًىظفٍُ انخجرح وانًؼهىيبد ويصبدر انًؼرفخ 3

    رجبدل انسَبراد وانًغبيلاد الاعزًبػُخ  يغ انًىظفٍُ خبرط انؼًم 4

ىالنموىوالارتػاءىالوظوغي
    َهُئ انؼًم فرصب نزطىَر وسبئم عذَذح وأفعم لأداء انؼًم 1

    رؼًم الإدارح ػهً رطىَر ورذرَت انًىظفٍُ وإكسبثهى يهبراد عذَذح 2

    رؼًم الإدارح ػهً رًُُخ قذراد انؼبيهٍُ ثبسزًرار 3

    رقىو الإدارح ثزقىَى أداء انًىظفٍُ ثبسزًرار 4

    ًَُحٍُ انؼًم انًكبَخ الاعزًبػُخ انلازيخ 5

ىالطدالظ
    انؼذانخ فٍ رىزَغ واعجبد انؼًم 1

    انؼذانخ فٍ رىزَغ انًكبفآد وانحىافس  2

    يؼبيهخ انًىظفٍُ ثًسبواح يٍ قجم الإدارح انؼهُب 3

    غرَقخ رقىَى الأداء صحُحخ وػبدنخ 4

    انؼذانخ فٍ رىزَغ انفرص انزذرَجُخ وانزطىَرَخ 5

    انؼذانخ فٍ انحصىل ػهً انزرقُخ 6

 
 


