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Abstract 
The current research aimed to identify: 

1- Motivational conflict management among primary school teachers. 

2- The quality of occupational life among primary school teachers. 

3- Organizational trust among primary school teachers. 

4- Statistically significant differences in managing motivational conflict 

among primary school teachers according to the variables of gender 

(male - female) and length of service (less than 10 years - more than 

10 years). 

5- Statistically significant differences in the quality of occupational life 

among primary school teachers according to the variables of sex 

(male - female) and length of service (less than 10 years - more than 

10 years). 

6- Statistically significant differences in the organizational trust of 

primary school teachers according to the variables of sex (male - 

female) and length of service (less than 10 years - more than 10 

years). 

7-The statistically significant correlation between motivational conflict 

management and the quality of occupational life among primary 

school teachers. 

8- The correlation between motivational conflict management and 

organizational trust among primary school teachers. 

To achieve the objectives of the research, the researcher built tools 

to measure motivational conflict management according to the theory 

(Hofer, et.al, 2007), and it consisted of (27) items, and the quality of 

occupational life according to the model (Sirgy et.al, 2001) and it 

consisted of (35) Paragraph, and organizational trust according to the 

theory (Culbert & McDonough, 1986) and it consisted of (29) 

paragraphs, and all the measures were with five alternatives (It always 

applies to it, often applies to it, sometimes applies to it, rarely applies to 

it, and never applies to it), and the researcher applied the three standards 

on the statistical analysis sample of (350) male and female teachers, and 

it was From the validity of the research tools using the methods of 

apparent validity and constructive validity, and I verified its stability by 

using Cronbach's alpha and re-testing methods. 
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And after completing the preparation of building the research tools, 

they were applied to the basic research sample of (375) male and female 

teachers. They were chosen using the random method distributed 

according to the variables of gender and length of service (less than 10 

years - more than 10 years), and with a number commensurate with the 

percentage of representation of the two variables in the original 

community, with the aim of analyzing Results of the research The 

researcher used the appropriate statistical methods, which are: Chi-

square, the t-test for one sample, the second test for two independent 

samples, Pearson's correlation coefficient, Cronbach's alpha coefficient 

(binary analysis of variance). 

 The results showed the following: 

Primary school teachers have a high level of motivational conflict 

management at the level of significance (0.05). 

2- There are no statistically significant differences at the level (0.05) in 

managing motivational conflict among primary school teachers 

according to the gender variable (male - female). 

3- There are no statistically significant differences at the level (0.05) in 

the management of motivational conflict among primary school 

teachers according to the variable of length of service (less than 10 

years - more than 10 years). 

4- Primary school teachers have a high level of quality of professional 

life at the level of significance (0.05). 

5- There are statistically significant differences at the level (0.05) in the 

quality of professional life among primary school teachers according 

to the gender variable (male - female) and in favor of females. 

6- There are no statistically significant differences at the level (0.05) in 

the quality of professional life for primary school teachers according 

to the variable of service duration (less than 10 years - more than 10 

years). 

7- Primary school teachers have a high level of organizational 

confidence at the level of significance (0.05). 

8- There are statistically significant differences at the level (0.05) in the 

organizational confidence of primary school teachers according to 

the gender variable (male - female) and in favor of females. 
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9- There are statistically significant differences at the level (0.05) in the 

organizational confidence of primary school teachers according to 

the variable of length of service (less than 10 years - more than 10 

years), and in favor of ten years or more. 

10- There is a statistically significant correlation at the level (0.05) 

between motivational conflict management and the quality of 

professional life among primary school teachers. 

11- There is no statistically significant correlation at (0.05) level 

between motivational conflict management and organizational 

confidence among primary school teachers. 

Based on these results, the researcher presented a number of 

conclusions and recommendations and appropriate proposals. 
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 بسم الله الرحمه الرحيم

قُلِ اعْمَلُىا فَسَيَرَي اللَّهُ عَمَلَكُمْ وَرَسُىلُهُ و

وَالْمُؤْمِنُىنَ وَسَتُرَدُّونَ إِلًَ عَبلِمِ 

 «الْغَيْبِ وَالشَّهَبدَةِ فَيُنَبِّئُكُمْ بِمَب كُنْتُمْ تَعْمَلُىنَ
 (501 -)التوبة 
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 اقرار‌المشرؼ
 

أدارة‌الصراع‌التحفيزي‌وعلاقتػ ‌جوػودة‌الحيػاة‌المة يػل‌وال  ػل‌أشهد أف إعداد هذه الأطروحة الموسومة بػ" 
" التي قدمتها الطالبة )سجى اياد علواف الجبوري( جرت بإشػرايي الت ظيميل‌لدى‌معممي‌المدارس‌الاجتدائيل

ة جام ػػة بابػػؿي وهػػي جػػزل مػػف متطلبػػات ليػػؿ يػػي قسػػـ ال لػػوـ التربويػػة والليسػػية بيليػػة التربيػػة لل لػػوـ ا لسػػالي
 .درجة ديتوراه يلسية يي التربية علـ الليس التربوي

 
 
 
 

‌التوقيع
 أ.‌ـ.د.‌صادؽ‌كاظـ‌وريو‌الشمري

‌)المشرؼ(
 0202/‌‌‌/‌‌‌‌ التاريخ‌

 
 بلال على الت ليمات والتوصيات المقررة لرشح هذه الأطروحة للملاقشة

 
 
 

‌الشمريأ.ـ.‌د.‌مديف‌ وري‌طلاؾ‌
‌الترجويل‌وال فسيل  رئيس‌قسـ‌العموـ

‌الإ سا يل‌ وامعل‌‌-كميل‌الترجيل‌لمعموـ
 جاجؿ

 0202/‌‌‌/‌‌‌‌‌التاريخ
‌
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‌المغوي  إقرار‌الم وـ

 

إلي ...................  المقوـ اللغوي لأطروحة طالبة الديتوراه "سجى اياد علواف الجبػوري الموسػومة بػػ  
أدارة‌الصراع‌التحفيزي‌وعلاقت ‌جوودة‌الحياة‌المة يل‌وال  ل‌الت ظيميل‌لدى‌معممي‌المدارس‌الاجتدائيػل ‌‌"
‌أقر وأؤيد سلامتها اللغوية وصلاحيتها للملاقشة لاستييائها متطلبات هذا الجالب ياية .,‌

 

 

 

 التوقيع

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
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 إقرار‌الم وـ‌العممي

 

المقوـ ال لمي لأطروحة طالبة الػديتوراه "سػجى ايػاد علػواف الجبػوري الموسػومة إلي .....................  
أدارة‌الصػػػراع‌التحفيػػػزي‌وعلاقتػػػ ‌جوػػػودة‌الحيػػػاة‌المة يػػػل‌وال  ػػػل‌الت ظيميػػػل‌لػػػدى‌معممػػػي‌المػػػدارس‌‌بػػػػ "

 .أقر وأؤيد سلامتها ال لمية وصلاحيتها للملاقشة لاستييائها متطلبات هذا الجالب ياية الاجتدائيل ‌,‌

‌

 

 

 

 

 

 التوقيع

‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
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 إقرار‌الم وـ‌العممي

 

إلي .....................  المقوـ ال لمي لأطروحة طالبة الػديتوراه "سػجى ايػاد علػواف الجبػوري الموسػومة 
أدارة‌الصػػػراع‌التحفيػػػزي‌وعلاقتػػػ ‌جوػػػودة‌الحيػػػاة‌المة يػػػل‌وال  ػػػل‌الت ظيميػػػل‌لػػػدى‌معممػػػي‌المػػػدارس‌‌بػػػػ "

 سلامتها ال لمية وصلاحيتها للملاقشة لاستييائها متطلبات هذا الجالب ياية . أقر وأؤيدالاجتدائيل ‌,‌

‌

 

 

 

 

 

 التوقيع

‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
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‌الاهداء
 
 ...الى  

 أجود مخلوؽ يي وجودي ... ألبؿ يائف يي يولي ... أسمى لسمة يي حياتي
 مف أبلى الدهر وراله يي يرالي أرتدي ثياب ال زة والري ة 

 أجيوطلي وملاذي ي حبيبي الاوؿ والدائـ ...  
 أميها ... الشمس يمف رآلي قلبها قبؿ عيلها ... واحتضلتلي أحشاؤها قبؿ يد

  أخوتيسلدي وذخري لأياـ الص اب ... مف ري ت رأسي عالياً ايتخاراً بهـ ...  
ائي .. اجمؿ الاقداري مف خيؽ قلبه حبا لي ي لصيي الثالي ي مف استمد مله قوتي وعط

‌زووي‌
‌)حلا‌,‌سيلا(‌‌ج تي ‌ف يلحياتي حياة ي شمس دربي ي اليويب تايامف اض

 به تقتديافمثاؿ  ماعسى اف ايوف له
  يؿ مف أخذ بيدي لحو سبؿ ال لـ وأرشدلي وعلملي

  يؿ الذيف ري وا أيديهـ بالدعال لي
 )رحم ‌الله(الشهيد القائد أبو مهدي المهلدس 

 الزيية اروع حيايات المجد وال زة ... يؿ مف مات يي تحيا أرضهيؿ مف سطروا بدمائهـ 
 اليهـ جمي اً أهدي هذا الجهد المتواضع

 
 

‌الجاح ل

 



 ‌د
 

مت اف ‌شكر‌وا 
الحمػػػػػد ي الػػػػػذي لا يبلػػػػػ  مدحػػػػػه القػػػػػائلوف ولا يحصػػػػػي ل مػػػػػاله ال ػػػػػادوف ولا يػػػػػؤدي حقػػػػػه     

المجتهػػػدوف حمػػػداً يثيػػػراً لا يلقطػػػع والصػػػلاة والسػػػلاـ علػػػى خػػػاتـ الألبيػػػال والمرسػػػليف محمػػػد بػػػف 
 عبداي )صلى اي عليه وسلـ( وعلى آله الطيبيف الطاهريف وصحبه الملتجبيف.

لأسػطر الأخيػرة مػف هػذا البحػث وقبػؿ أف أسػدؿ السػتار عليػه أف أقػدـ يطيب لي وألا أيتب ا   
الشير الجزيؿ وا متلػاف إلػى يػؿ مػف مػد يػد ال ػوف وسػالدلي يػي إتمػاـ هػذا البحػث المتواضػعي  
ويػػيتي يػػػي مقػػػدمتهـ اسػػػتاذي الياضػػؿ الاسػػػتاذ المسػػػاعد الػػػديتور صػػادؽ يػػػاظـ جريػػػو الشػػػمري 

ؿ ووقتػػه الثمػػيف با شػػراؼ علػػى هػػذا البحػػث وتقػػديـ الػػذي تيضػػؿ ب لمػػه الػػواير وجهػػده المتواصػػ
التوجيهات الرشيدة والآرال السديدة يل ـ ما ترؾ مف بصػمات مشػرقه وبػارؾ اي يػي علمػه ويػي 

 يرـ أخلاقه وسدد اي خطاه .
يمػػا أتقػػدـ بالشػػير الجزيػػؿ لجميػػع أسػػاتذتي يػػي قسػػـ ال لػػوـ التربويػػة والليسػػية ويػػي مقػػدمتهـ    

ستاذ المساعد الديتور مديف لوري الشػمري لمواقيػه المشػرية ي والاسػتاذ الػديتور رئيس القسـ الا
علػػػػي محمػػػػود الجبػػػػوري و الاسػػػػتاذ الػػػػديتور حسػػػػيف ربيػػػػع والاسػػػػتاذ الػػػػديتور علػػػػي الم مػػػػوري 

 والاستاذ الديتور يريـ يخري والاستاذ المساعد الديتورة رقية هادي .
ريـ مقرولػػػاً باعتػػػذار عػػف أي خطػػػا أو سػػػهو  يػػػر وأخيػػراً الشػػػير والاعتػػػزاز مقػػػدـ للقػػارئ اليػػػ   

مت مد يلحظه يي البحثي مستشهدة بقوؿ ال ماد الأصبهالي حػيف قػاؿ "الػي رأيػت أف لا ييتػب 
أحد يتاباً يي يومه إلا قاؿ يي  دهي لو  يرت هذا لياف أحسفي ولػو زيػد هػذا ليػاف يستحسػفي 

لو عرض يتاباً سػب يف مػرة لوجػد ييػه ولو قدـ هذا لياف أيضؿي ولو ترؾ هذا لياف أجمؿ" حقاً 
 خطي ... يقد أبى اي اف ييوف يتاباً صحيحاً  ير کتابه.

 
 الجاح ل
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‌وزارة‌التعميـ‌العالي‌والجحث‌العممي‌
‌وامعػػػػل‌جاجػػػػػؿ‌    ‌‌‌‌‌‌
‌الإ سا يل‌‌‌‌ ‌كميػػل‌الترجيػل‌لمعموـ
‌الترجويل‌وال فسيل‌‌‌‌‌ ‌قسـ‌العموـ

‌
‌
التحفيزي‌وعلاقت ‌جوودة‌الحياة‌المة يل‌وال  ل‌الت ظيميل‌دارة‌الصراع‌أ

‌لدى‌معممي‌المدارس‌الاجتدائيل
‌

‌إلى‌ت دمتاطروحل‌‌مستخمص‌
‌الإ سا يل‌ ‌وامعل‌جاجؿ‌/مومس‌كميل‌الترجيل‌لمعموـ

‌عمـ‌ال فس‌الترجوي/‌ترجيل‌فمسفل‌في‌الدكتوراه‌‌درولمف‌متطمجات‌ يؿ‌‌وهي‌وزء‌‌
‌
‌مف‌

‌الوجوريسوى‌اياد‌عمواف‌
‌
‌

‌إشراؼ
‌الاستاذ‌المساعد‌الدكتور

‌ا.ـ.د.‌صادؽ‌كاظـ‌وريو‌الشمري
‌

‌
‌ـ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌0202هػ‌4111
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‌مستخمص‌الجحث
 يهدؼ البحث الحالي ت رؼ 

 ادارة الصراع التحييزي لدى م لمي المدارس الابتدائية. -1
 المدارس الابتدائية.جودة الحياة المهلية لدى م لمي  -2
 الثقة التلظيمية لدى م لمي المدارس الابتدائية. -3
اليروؽ ذات الدلالة الاحصائية يي ادارة الصراع التحييزي لدى م لمي المدارس الابتدائية -4

مف  أيثر –سلوات  11الاث( ومدة الخدمة )اقؿ مف  –على ويؽ متغيري الجلس )ذيور 
 سلوات(. 11

اليروؽ ذات الدلالة الاحصائية يي جودة الحياة المهلية لدى م لمي المدارس الابتدائية  -5
مف  أيثر –سلوات  11الاث( ومدة الخدمة )اقؿ مف  –على ويؽ متغيري الجلس )ذيور 

 سلوات(. 11
اليروؽ ذات الدلالة الاحصائية يي الثقة التلظيمية لدى م لمي المدارس الابتدائية على  -6

 11مف  أيثر –سلوات  11الاث( ومدة الخدمة )اقؿ مف  –متغيري الجلس )ذيور  ويؽ
 سلوات(.

ال لاقة الارتباطية ذات الدلالة الاحصائية بيف ادارة الصراع التحييزي وجودة الحياة -7
 المهلية لدى م لمي المدارس الابتدائية.

لظيمية لدى م لمي المدارس ال لاقة الارتباطية بيف ادارة الصراع التحييزي والثقة الت -8
 الابتدائية.

ولتحقيؽ اهداؼ البحث قامت الباحثة ببلال ادوات لقياس ادارة الصراع التحييزي على 
( يقرةي وجودة الحياة المهلية على ويؽ 27ي وتيوف مف ) (2117)هوير وآخروفي ويؽ لظرية
 على ويؽ لظرية ( يقرةي والثقة التلظيمية35وتيوف مف ) (2111)سرجي وآخروفي لموذج 

( يقرةي ويالت جميع المقاييس بخمسة بدائؿ 29وتيوف مف ) (1986)يولبرت وميدولاي 
)تلطبؽ علية دائماي تلطبؽ علية  الباي تلطبؽ علية احيالاي تلطبؽ علية لادراي ولا تلطبؽ 

 (351علية ابدا(ي وطبقت الباحثة المقاييس الثلاثة على عيلة التحليؿ الاحصائي البالغة )
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م لما وم لمةي وتحققت مف صدؽ ادوات البحث بطريقتي الصدؽ الظاهري وصدؽ البلالي 
 وتحققت مف ثباتها بطريقتي اليا يرولباخ واعادة الاختبار.

ادوات البحث تـ تطبيقهما على عيلة البحث الاساسية البالغة  بلالاعداد  استيماؿوب د 
موزعة على ويؽ متغيرات الجلس ومدة  ( م لما وم لمةي اختيرت بالطريقة ال شوائية375)

سلوات( وب دد يتلاسب ولسبة تمثيؿ المتغيريف  11مف  أيثر –سلوات  11الخدمة )اقؿ مف 
يي المجتمع الاصلي وبهدؼ تحليؿ لتائج البحث است ملت الباحثة الوسائؿ ا حصائية 
الملاسبة وهي  )مربع يايي الاختبار التائي ل يلة واحدةي الاختبار الثالي ل يلتيف مستقلتيفي 

ليؿ التبايف الثلائي(ي واظهرت اللتائج ما م امؿ ارتباط بيرسوفي م امؿ اليا يرولباخ وتح
 ييتي 
 (.1015علد مستوى دلالة )ادارة الصراع التحييزي يمتلؾ م لمي المرحلة الابتدائية   -1
لا توجد يروؽ ذات دلالة احصائية يي ادارة الصراع التحييزي لدى م لمي المدارس  -2

 الاث(. –الابتدائية على ويؽ متغير الجلس )ذيور 
ذات دلالة احصائية يي ادارة الصراع التحييزي لدى م لمي المدارس  لا توجد يروؽ -3

 سلوات(. 11مف  أيثر –سلوات  11الابتدائية على ويؽ متغير مدة الخدمة )اقؿ مف 
 جودة الحياة المهلية.يمتلؾ م لمي المرحلة الابتدائية  -4
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ً:(The Research Problem)مشكمةًالبحثًً-ًولاًأ

مف حياة المعمـ بصورة عامة وحياتو  لا يتجزأاف ادارة الصراع التحفيزي ىو جزء  
فغالبًا ما يحمؿ المعمموف أىدافًا متعددة ومتساوية القوة تتنافس عمى  ،المينية بصورة خاصة

ويحدث ىذا النوع مف الصراع عندما يعيؽ السعي وراء ىدؼ  ،الموارد النفسية والمادية ليـ
اذ ينجذب المعمـ لمكثير مف  ،واحد قدرة المعمـ عمى السعي وراء ىدؼ اخر محبب لديو ايضا

مغريات خارج العمؿ اذ يواجو ال تمؾار بيف ميامو التربوية او المغريات ويجب عميو الاختي
زاد مستوى  ،اوكمما كاف ىذا الانجذاب متساوي ،ا مع اقدامو عمى الاختيار بيف احدىماصراع
بيف الأىداؼ المتساوية في الأىمية بالنسبة لو  يستطيع التوفيؽبالإضافة الى انو لا  ،الصراع

 .في الوقت نفسو

يقضي الموظفوف والمديروف الكثير مف الوقت في التعامؿ مع الصراعات أو ما  
بعدىا، حيث يشير ىذا إلى مقدار الموارد التي يتـ إىدارىا عف طريؽ الإدارة الخاطئة 
لمصراع، اذ يتـ إبعاد قدر ىائؿ مف القوى العاممة في المؤسسة عف الأعماؿ اليومية والعمؿ 

دارتيا بشكؿ تحدي الالمنتج، ولذا فاف  يتمثؿ في تحديد حالات الصراع في مراحميا الأولى وا 
 .بناء لاكتشاؼ فرص جديدة وتحويؿ الصراع إلى تجربة تعميمية او مينية منتجة

 Bjornebek & Gjesme,2009:2)). 

السفرات  ،اف وجود ادوات الترفيو بوفره في الوقت الحاضر مثؿ السينما لباحثةوتعتقد ا 
 ،النوادي الرياضية والبرامج التمفزيونية بالإضافة الى الالتزامات العائمية والاجتماعية ،الترفييية

كؿ ذلؾ محبب بالنسبة لممعمـ ولكف لا يستطيع الاستمتاع بيا جميعا مع وجود متطمبات 
تربوية وىو ايضا يرغب فييا وعميو اداؤىا وىنا ينشا الصراع التحفيزي وعمى المعمـ ادارة ىذا 

 .الصراع

إلا أف اغمب  ،مفيد إنوا ما يُقاؿ مف أف ىذا النوع مف الصراع غالب وعمى الرغـ 
توصيات الدراسات التي اجريت في ىذا الخصوص لا تزاؿ تقع ضمف نطاؽ الحد مف 
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اذ يرتبط سمبا بأداء المعمـ في المدرسة ويرتبط ايضا بمستويات  ،الصراع أو حمو أو تقميمو
الى اف  (Axel,et.al,2016)توصمت دراسة اجراىا  فقد ،منخفضة مف الرضا عف حياتو

 (Axel,et.al,2016:43) .ؽ العاطفي لممعمـ ومف ثـ اجيادهسبب الارىاالصراع التحفيزي ي
قيد الانجاز ىو مثاؿ  ىيالتربوية التي  الميماتاف اختيار المعمـ لمترفيو وترؾ اكماؿ  

 الميمات الواجب اتمامياعمى ادارة الصراع التحفيزي، فإذا كاف كلا مف الاجراءيف )اي 
والقياـ بالترفيو( يقدماف حوافز إيجابية لو )الذي يرغب في اتماـ واكماؿ العمؿ ولكف أيضًا 

معمـ صراعًا فمف الممكف أف يواجو ىذا ال ،الحصوؿ عمى المتعة والترفيو في الوقت نفسو(
ا بو ويزيد الاحتماؿ مف سيولة تشتت اكماؿ العمؿ، فسيكوف أقؿ اىتمام فإذا قرر ،اتحفيزي
وسينخفض حافزه لمعمؿ، وستقؿ قدرتو بناءً عمى الحوافز الايجابية لممتعة والترفيو،  ،انتباىو

بب ومف ناحية أخرى، إذا قرر ترؾ اكماؿ العمؿ، فسوؼ يتشتت انتباىو ويشعر بالذنب بس
فمف بيف ىذيف الاجراءيف  ،الأىمية التي يولييا ليذا العمؿ والنتائج التي يريد تحقيقيا منو

المذيف يحدثاف في وقت واحد قد يتعارض احد ىذيف البديميف والجوانب التحفيزية لو مع 
 .(Dweck,2017:501)الخيارات المرغوبة ويمنع القياـ بالإجراء الاخر 

 ،قيمتيف )الإنجاز والرفاىية( في نفس الوقت بيف يختار مف الصعب عمى المعمـ افو  
فيو يتصرؼ بناءً عمى الأىمية النسبية لكؿ نوع عمى حدة، فعندما يأخذ بنظر الاعتبار 
الإنجاز العالي والتوجو نحو الرفاىية العالية القيمة معا، فانو قد يشعر بالشؾ حوؿ ما إذا 

ا في اتخاذ ىذا القرار لأنو سيظؿ دائمبعد  صراعات ىناؾكاف القرار صحيحًا، وقد تكوف 
شؾ بيف الاستمرار في اكماؿ العمؿ وبيف تركو والتوجو للاستمتاع او الراحة وقد يؤدي ذلؾ 

 :Schmid, et. al, 2005) .إلى نتائج سمبية مف حيث مستوى أداء عمؿ المعمـ وانجازه
245) 
قد يؤثر ادارة الصراع التحفيزي عمى المدى الذي يركز فيو المعمـ  ،وفي سياؽ متصؿ 
المدى  اذ اف ،التربوية والتعميمية بالأىداؼيتأثر مدى التزامو  كذلؾ ،التربوية ميماتوعمى 

الذي يوجو فيو المعمـ الأنشطة نحو الأىداؼ لا يعتمد فقط عمى فيميا، ولكف إلى أي مدى 
 ) (Brassler ,et. Al, 2016:34 تشربيا ويمتزـ بيا.يتبنى المعمـ ىذه الأىداؼ وي
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ىذا الصراع التحفيزي الذي يتعرض لو المعمـ وضعؼ قدرتو عمى ترى الباحثة اف  
 ،ادارتو بما يتناسب وموارده المادية والنفسية لا يمكف فصمو عف مدى جودة حياتو المينية

فأنو يتأثر بشكؿ مباشر بتزايد ضغوط العمؿ مع عدـ توفير التاميف الصحي وتدني المستوى 
المعيشي لممعمـ وضعؼ العلاقات الاجتماعية بيف المعمميف وقمة مشاركتيـ في اتخاذ القرارات 

كذلؾ قمة الاىتماـ  ،وعدـ تقدير جيودىـ وبالتالي ضعؼ تقدير الذات لدييـ وتحقيقيا
وذلؾ  ،التربوية ميماتولممعمـ وعدـ تشجيعو عمى الأبداع والابتكار في اداء  عرفيةالمبالجوانب 

كاف لو الاثر السمبي عمى نظرة المعمميف وايمانيـ بفمسفة ورسالة التربية والاىداؼ التعميمية 
 . والتربوية مما اثر عمى رغبتيـ في تنبني ىذه الرسالة والأىداؼ وتحقيقيا بالمستوى المطموب

ليا دة الحياة المينية لممعمميف داخؿ المدرسة بجو  الاهتمامكما اف الاثار السمبية لقمة  
حيث إنيـ يعمموف مف  ،انعكاساتيا الكبيرة ليس عمى أداء المعمميف فقط بؿ الطمبة ايضا

 وتوفير ،في الصؼ والمدرسة المعنويةمنظومة واحدة، وعمى المعمـ العمؿ عمى نشر الأجواء 
فيذا يعمؿ عمى شعور المعمميف والطمبة في  ،ئناف لتحسيف سير العمؿ الدراسيجو مف الاطم

لـ يتمتع المعمـ بجودة حياة  وعمية اذا ،المدارس بالرضا عف الحياة والتوافؽ مع المجتمع
 . مينية فيو لا يؤثر عميو فقط بؿ عمى العممية التربوية بصورة عامة

ما شيده العالـ بصورة عامة والعراؽ بصورة خاصة مف  ظؿفي  لاحظت الباحثة اف 
وتدىور الاوضاع السياسية مف  ،تحديات في السنوات الاخيرة بسبب جائحة كورونا مف جية

اذ كاف لو الاثر المباشر عمى التعميـ وخاصة في المدارس الابتدائية لأنيا مرحمة  ،جية اخرى
ىذا كمو جعؿ المعمـ  ،التعميـ الالكترونياساسية بالإضافة الى ضعؼ قدرتيـ عمى مواكبة 

التحديات كاف  تمؾ ،التربوية ميماتواماـ تحديات كبيرة اثرت عمى قدرتو ورغبتو في تحقيؽ 
ومف جية اخرى  ،لممعمـ مف جيةتدني جودة الحياة المينية مف الصعب التغمب عمييا بسبب 

عدـ تكاتؼ وىذا بدوره يؤدي الى  ،والمشرؼ والمديربيف المعمميف التنظيمية ضعؼ الثقة 
  .احتمالية تحقيؽ التغيير الايجابي المنشود ضعؼالجيود وبالتالي 
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يف اثر بشكؿ سمبي وفاء المدرسة او مديرية التربية بوعودىا لممعمم قمةاف تعتقد كما  
دى ضعؼ الثقة بيف ذلؾ أوك ،التربوية للأىداؼيمانيـ وولائيـ وتبنييـ عمى انتمائيـ وأ

والمعمومات  الافكارنفسيـ وبينيـ وبيف المدير والمشرؼ الى قمة تبادؿ المعمميف أ
والملاحظات والاىـ مف ذلؾ عدـ تقبؿ النقد البناء مما اثر عمى مستوى المدرسة والواقع 

 . التربوي الذي بات يعاني الكثير مف المشكلات

سيد المسؤولية مكاف لمعمؿ فقط وضعؼ فييا تجاصبحت درسة الم اف وترى ايضا 
ادى الى تدىور العلاقات الاجتماعية بيف المعمميف  مماالاخلاقية تجاه الموارد البشرية 
الثقة داخؿ البناء التنظيمي في  ضعؼمما ادى الى  ،لمدرسةاوتصمب المواقؼ الانسانية في 

وتسبب في قمة التعاوف واعاقة ببعضيـ المعمميف  علاقة عمىاثر  وىذا بدوره ،المدرسة
الالتزاـ في العمؿ مما يترتب عميو فشؿ المدرسة في تحقيؽ  قؿالاتصالات بينيـ وبذلؾ 

 .في انتاجيا وتطورىا نحو الافضؿ وأثراىدافيا 

أُجريت عمى مجموعة مف المعمميف  والتي (Cranston , 2011)أكدت دراسةلقد  
مف مرحمة رياض الاطفاؿ إلى المرحمة الإعدادية بوجود  التربويةفي المؤسسات والمدرسيف 

ضعؼ الاتصاؿ والعلاقات والثقة المتبادلة بيف المعمميف والمدرسيف والإدارة، وبيف المعمميف 
سبب ضعؼ الثقة التنظيمية داخؿ  ((Cranston, 2011 والمدرسيف أنفسيـ، ولقد نسب

ر التي ينتمي إلييا أعضاء الييئة إلى اختلاؼ المعتقدات والأفكا التربويةالمؤسسات 
وكذلؾ مستوى الإنتاج الإبداعي  ،فضلا عف توافر التكتلات والاختلافات الطبقية ،التدريسية

 ضعؼيؤدي إلى  التبايفوىذا  ،والابتكاري الذي يمتمكو بعض المعمميفّ والمدرسيفّ عف غيرىـ
 .(0202،9 ،الساعدي) بينيـالتنظيمية الثقة 

كذلؾ اثر ضعؼ تبني المؤسسة التربوية لمفيوـ الثقة التنظيمية كأساس لمنيوض  
 Cevat)اذ اكدت دراسة اجراىا  ،التربوية ميماتيـبالواقع التربوي عمى التزاـ المعمميف بأداء 

& Ozge ,2012)  بميماتيـبيف الثقة التنظيمية والتزاـ المعمميف  ارتباطيةوجود علاقة 
 (Cevat & Ozge ,2012:44).التربوية
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 وضعؼشعور المعمميف بمدى وضوح وموضوعية السياسات التربوية  ضعؼ اف 
 مر الذي يؤدي إلى عدـ رسوخِ صورة مشرقةالأ ىذا ،شعورىـ بالأماف والاستقرار النفسي
والبحث عف أجواء تنظيمية آمنة ومستقرة ترتفع معيا  ،لممؤسسة التربوية في أذىاف معممييا

سيجعؿ و  ،ثقة المعمميف ببعضيـ وبالمدير والمشرؼ مما ينعكس عمى الأداءِ والإنتاجية
 ،ومف ثـ انخفاض التػزاميـ وولائيػـ ليػا ،المعمميف يفضموف مصمحتيـ عمى مصالح المدرسة

ة واخفاقيا في تحقؽ أىدافيا التربوية المدرس وفاعميةوىػذا بػدوره سػينعكس عمػى كفػاءة 
 . والتعميمية

 المياديف التربوية والنفسية عمىالتي تنعكس مخضة عف ىذه المفاىيـ المت للأثارونظرا 
العلاقة بينيما  ترى الباحثة اف مف الضروري دراسة ىذه المتغيرات والبحث عف ،والاجتماعية

  :التاليعف طريؽ طرح التساؤؿ 

بيف ادارة الصراع التحفيزي وجودة الحياة المينية والثقة التنظيمية  الارتباطيةما العلاقة 
 لدى معممي المدارس الابتدائية؟

ً:(The importance of the research)اهميةًالبحثًً-ًثانيااً

اف الاىتماـ بالمعمـ وتنميتو وتأىيمو ما ىو إلا انعكاس لأىمية الدور الذي يقوـ بو في  
 الذي لا غني عنو في العممية التعميمية التعممية الاركافالعممية التعميمية، فالمعمـ ىو مف أىـ 

يجددوف ويبتكروف وينيروف عقوؿ  طريقيا عفومينة التعميـ ليا أىمية خاصة لأف المعمميف 
ويربطوف الماضي بالحاضر، كما أنيـ يسيموف في توحيد أفكار أبناء أمتيـ مذتيـ تلا

 كما ،تشكيميـ لشخصيات الشباب منذ بداية أعمارىـ عف طريؽ وتشكيؿ مستقبؿ مجتمعاتيـ
 .اوخصائصي امقوماتيو مينة ليا أصوليا  اذ انيا ،أنيا ليست مجرد أداء آلي يقوـ بو أي فرد

مصدر قوة في الوقت الحاضر اذ تعد جودة الحياة المينية لممعمـ  افلذا تعتقد الباحثة  
قوة عمؿ تكوف قادرة عمى انيا تساىـ بشكؿ مباشر في رفع اداء المعمميف وبالتالي اعداد 

التصدي لمتحديات التي يواجيا الواقع التربوي وعمى درجة عالية مف الانتماء والايماف 
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 ،مثؿ الكفاءة والرغبة تتطمب مف المعمـ مواصفات خاصةومينة التعميـ  ،التربوية بالرسالة
جودة الحياة المينية الاىتماـ بوتوافر ىذه النواحي تتطمب  ،والاستعداد لمينة التعميـ ،والميؿ
 . داخؿ المدرسةوبالتالي تجعؿ المعمميف والمعممات قادريف عمى الأداء الجيد لممعمـ 

وجود علاقة ذات دلالة احصائية الى  اشارت( 0205 ،ففي دراسة اجراىا )الدحدوح 
 عمى اىمية جودة الحياة أكداذ  ،بيف مستوى جودة الحياة المينية ومستوى اداء المعمميف

ويكوف محفزا لمعمؿ والمشاركة الفعالة  ،المينية مف اجؿ زيادة إنتاجية العممية التعميمية
  .بالأنشطة المدرسية

  (4 :0205 ،)الدحدوح

الحياة المينية بالنسبة لممعمـ ىي مدى شعوره بالرضا والسعادة أثناء أدائو اف جودة  
وقدرتو عمى حؿ مشكلاتو مع ارتفاع  مسؤولةاجاتو النفسية بطرؽ فعالة واشباع ح ،لعممو

وذلؾ نتيجة لتفاعؿ المعمـ مع البيئة  ،مستويات الدافعية الداخمية والقدرة عمى اتخاذ القرارات
 ،بالثقةالمدرسية الجيدة، التي يشعر فييا بالأمف النفسي وامكانية النجاح وعلاقات تتسـ 

 . (044 :0200 ،)علاـمساندة الإدارة والزملاء و 

معمـ جعؿ اليتكمف في أنو  ذلؾ فأىميةلمينتو لمعمـ اانتماء وذلؾ سينعكس عمى  
وعمى ىذا  ،عمى استمرار تطورىا بالمحافظةورغبتو  أىدافياو  سالتيايتوحد مع المدرسة ور 

ففي دراسة  ،الأساس فإف القدرة عمى الإنجاز والإبداع تكوف نتيجة ضرورية وحتمية لما سبؽ
وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف مستوى "جودة ( توصمت الى 0208 ،البرديوؿ)اجراىا 

 . "الانتماء الوظيفي لممعمميفالحياة المدرسية" وبيف مستوى 

 أجور مع المعرفي الميني و توفر جودة الحياة المينية لممعمـ إمكانية الترقي والتقدـ  اذ 
توفر ظروؼ عمؿ صحية وأمنو وتحقؽ رفاىية المعمميف  تغطي متطمبات الحياة وكذلؾكافية 

زيادة معتقدات الكفاءة التدريسية وىذا ما توصمت اليو دراسة اجراىا وذلؾ يسيـ في 
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بيف معتقدات الكفاءة  ارتباطيةوجود علاقة  اذ اشارت الى( 0209،والبموشي ،)الظفيري
 . (9 :0209 ،والبموشي )الظفيري وجودة الحياة المينية لممعمـ التدريسية

تمتع المعمـ بجودة حياة مينية سيجعمو أكثر عطاء وأكثر قدرة عمى  ترى الباحثة اف 
يمكف النيوض  اذ لا ،التأثير في التلامذة وكذلؾ المحيطيف بو مف زملائو المعمميف والمدير

بالواقع التربوي مف غير الاىتماـ بالمعمـ ميما تطورت الوسائؿ والتقنيات التعميمية فيو المؤثر 
حيػػث يتوقؼ نجاحيا  ،ر التربػػويػػوـ عمييػػا الإصػػلاح والتطػػو التػػي يقالاساسي  الاوؿ الركف

فإف كثيرا مػػف دوؿ العػػالـ  وعمى ىذ الاساس ،عمى أداء المعمـ ومدى ايمانو بالرسالة التربوية
فاعمية ا منيا بأف زيادة إدراك قةفائ تػُػولي عمميػػة الارتقػػاء بجودة الحياة المينية لممعمػػـ أىميػػة

العممية التعميمية وابرز مثاؿ ىو تجربة الياباف عندما  المعمـ وارتقاء أدائو ينعكس عمى فاعمية
 .ارادت اف تبني دولة قوية بدأت مف التعميـ وبصورة خاصة مف المعمـ

التطور والارتقاء بالواقع التربوي يتطمب تظافر الجيود بيف المعمميف  تعتقد اف ىذو  
التنظيمية  الثقةفالمدرسة كمؤسسة تربوية تعتبر  ،بناء ثقة تنظيمية بينيـوالمدير والمشرؼ و 

تخمؽ روح التعاوف بيف  لأنياركيزة اساسية تساعد بشكؿ مباشر عمى تحقيؽ الاىداؼ التربوية 
المعمميف وتبادؿ الافكار والمعمومات وتقبؿ النقد البناء وبالتالي ىذه الثقة تنعكس اثارىا 

 .عمـ نفسو وعمى المدرسة والطمبةالايجابية عمى الم

المؤسسات التربوية وفي تعديؿ سموؾ ارتباطا كبيرا بتقدـ تقدـ المجتمعات رتبط ي 
كسابيـ القيـ المناسبة والملائمة لممجتمع الذي ينتموف إليو  ،المتعمميف وتنشئتيـ وأعدادىـ وا 

أعضاء صالحيف فييا،  تلاميذىامؤسسة تربوية أنشأىا المجتمع لجعؿ  المدرسةوتعد 
بؿ ىي ذلؾ المكاف الذي  ،المعرفة والمعمومات فقط التلاميذلا تعد مكانا لإكساب  فالمدرسة

ليتمكنوا مف مواجية  وتزويدىـ بالخبرات الحياتية المختمفة التلاميذيتـ فيو تدريب وتأىيؿ 
لا مكانا  لمتلاميذمكانا محببا  المدرسةلذا يجب أف تكوف  ،الحياة ومشكلاتيا بشكؿ إيجابي

بوصفيا مؤسسة اجتماعية تربوية وتعميمية  المدرسة إذ أف ،فرصة لميروب منو تمميذالينتظر 
ألا وىو  ،كونيا مؤتمنة لمحفاظ عمى أعز وأثمف ما يممكو المجتمع عوؿ عمييا المجتمع كثيراي
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التربوية التعميمية و لتحقيؽ الأىداؼ  يا وتطورىاوعميو يجب أف تسعى لتحسين ،التمميذ
 :0220رفع مستوى الثقة التنظيمية بيف أفرادىا )بارود،  دوفولا يمكف تحقيؽ ذلؾ  ،المنشودة

00). 

مف  مقدر عالييتطمب ؿ التربوي ىو بمثابة مجيود فكري ف العما وترى الباحثة 
فضلا عف توفر اليدوء والاطمئناف والاستقرار المعنوي  ،الصفاء العقمي والتركيز الذىني

وكذلؾ ثقة تنظيمية بيف ة مينية جودة حياوىذا بالتأكيد يتطمب توفر  ،والنفسي لدى المعمميف
مناخ مدرسي يسوده الثقة المتبادلة والعلاقات التربوية وىذ بدوره يوفر  العمميةكادر 

 .الاجتماعية التي تقوـ عمى اساس الاحتراـ والعمؿ الجماعي

وتحفز  ،الاجتماعية –الثقة التنظيمية تعمؿ عمى تعزيز التبادلات الشعورية النفسية  
أعضاء المؤسسة عمى القياـ بإعماؿ إضافية تطوعية مع بذؿ الجيود مف أجؿ تطوير 

الثقة التنظيمية  وىذا يعني أف ،(Yang ,2005 ,12)علاقات قوية ومتماسكة مع الآخريف 
 فالرؤية والمغة المشتركة والتي تمثؿ ،يني لأعضاء المؤسسةتساعد عمى تحسيف الأداء الم

 وتوسع مف الاتصاؿ والمشاركة بيف العامميف تزيد مف مستوى في الخبرة في مجاؿ العمؿ
وتقمؿ مف السموؾ الأناني وتعزز مف التبادؿ الاجتماعي  نطاؽ الفيـ المتبادؿ فيما بينيـ

 .(Arenius, 2002:52) الميني أدائيـوالذي ينعكس بالنتيجة عمى مستوى 

 & Culbert) بناء الثقة التنظيمية في راي مؤسسي نظرية الثقة التنظيمية إف 
Mcdonough , 1986) وجود إذ اثبتا ،لو بالغ الأثر في مخرجات العمؿ داخؿ المؤسسة 

الثقة  لذا تعد ،لعامؿ ونزاىتو في العمؿوأبداع وابتكار اأداء علاقة موجبة بيف الثقة وكؿ مف 
التنظيمية مف المسممات الأساس لضماف التفاعؿ والتبادؿ المشترؾ في العلاقات بيف جميع 

والتي تعمؿ بالحرص سويا مف أجؿ الإسياـ في تعزيز سمعتيا والقياـ  ،أعضاء المؤسسة
إذ بدونيا لا يمكف أف تستمر في عمميا كفريؽ ومف ثـ لا تستطيع تحقيؽ  ،بتطورىا ونموىا

 .ة المرجوة منيا كمؤسسة متكاممةمستقبميالأىداؼ ال
 (Culbert & Mcdonough, 1986:180) 



   البحثبتعريف  الفصل الأول:

 

 

10 
 

وتعد الثقة التنظيمية أحد الركائز الأساسية التي تدعـ المنظمات وتدفعيا باتجاه بموغ  
كما تشجعيـ عمى الإفصاح  ،اركةوالتي توجو أفرادىا نحو التعاوف والمش ،لأىداؼ المنشودة

لذا كاف  ،المينيةوليا الأثر البالغ في التصدي لممشكلات  عف مشاعرىـ وأحاسيسيـ وأفكارىـ
اً في كفاءة وفعالية الأفراد العامميف كونيا أصبحت ركنا رئيس لابد مف دراسة الثقة التنظيمية

وصولًا لأىدافيا  فيي أساس نجاح العلاقات الفردية والجماعية داخؿ المنظمة ،في المنظمات
 (5 :0208 ،)زايد .اءةبكف

أف الوصوؿ إلى مستويات عالية مف الثقة التنظيمية كيدؼ  (0202،يرى )جاد الرب
ومنيا زيادة الاعتماد عمى التقييـ والانضباط  ،يحقؽ مزايا عديدة لممنظمة في الحياة المينية

كذلؾ  ،وىذا يقمؿ مف التدخلات الحكومية مف خلاؿ القوانيف والقواعد والتشريعات ،الذاتي
بناء أساس  ،تخفيض التدخلات الخارجية ،الاستقلاؿ)تؤدي الثقة التنظيمية إلى مزيٍد مف 

 وايضا عند ،(قائمة عمى الثقة بناء منظمات اجتماعية واقتصادية متعاونةو  ،ميني قوي
مما يقوي  ،ةة وقوة وفاعمينييف متانتزداد الروابط بيف المي تشجيع الثقة في المنظمة المينية

)جاد  .المجتمعوكذلؾ ة الثقة، ويفيد المينة والمنظمة الثقافة الأخلاقية والتي تتطمبيا ثقاف
 (8: 0202 ،الرب

التزامػاً نفسػياً لا يخضػع لقػوانيف تعكس الثقػة التنظيميػة فػي المؤسسػات التربويػة ف
يسمح بزيادة فرص احدىـ بالآخر بقػدرات وكفايػات  اف ايماف الادارة والمعمميفإذ  ،تنظيميػة

عمى اختلاؼ أعمارىـ  المدرسةتبادؿ الخبػرات والأفكػار والآراء بػيف جميع أعضاء 
 :0202لساعدي، )اليـ  الثقة بالإنتاجية العالية وترتبطكما  ،ومستوياتيـ وخبراتيـ وجنسيـ

8). 

اتجيػت وزارة التربية في اغمب دوؿ العالـ إلػى إجػراء دراسػات وأبحػاث فػػػي مجػػػالات و 
ة التنظيمية بكونيا عنصر أساسا قأبرزىػػػا مفيوـ الث ،العمػػػوـ الانسانية والاجتماعية والإدارية

تػسيـ  وقدرتوالحصوؿ عمى أفضؿ ما لػدى المعمميف مػف ميارات لإنجاح المؤسسة التربوية 
 .(40 :0227)السميماني، ومف ثـ زيادة فاعمية التعمـ لدى التلاميذ  ،في رفػع كفػاءة أدائيـ
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وتعمؿ جاىدة الى ىذا النجاح الذي تسعى اليو المؤسسة التربوية وترى الباحثة اف 
سودىا الثقة التنظيمية لو ينية لممعمـ وتوفير بيئة مدرسية تتحقيقو والاىتماـ بجودة الحياة الم

اذ يكوف توجو الانجاز التربوي عاليا  ،التربوية ميماتولالمعمـ اداء اثارا ايجابية تنعكس عمى 
يتعرض لو بما يتناسب مع لذي ايفضؿ العمؿ عمى الترفيو وادارة الصراع التحفيزي و  ،لديو

يا في العمؿ بشكؿ مباشر نيتأثر الأداء ونتائج المعمميف التي يحققو اذ  ،اىدؼ المدرسة
ا لمتنوع السريع في مكاف او بيئة العمؿ، فمف الضروري فيـ ونظر  ،بمستوى تحفيزىـ

اكثر  اوالمشكلات المحتممة التي يمكف أف تحدث عندما يسعى المعمـ إلى اداء ىدفيف 
وتمؾ  تعزيز أدوار العمؿ المتعمقة بالأىداؼ التربوية نفس القيمة بالنسبة لو ويسعى الىبو 

ولكي يعمؿ المعمموف عمى النحو الأمثؿ داخؿ المؤسسة  ،الموجودة خارج مكاف العمؿ ايضا
تنفيذ  فانو مف الضروري لممدرسة و مديرية التربية ،مع مستويات تحفيز مثمى ،التربوية

 غيرالمتعمقة بالعمؿ والأدوار ي تساعد عمى إدارة كؿ مف الأدوار جراءات التالسياسات والإ
 .متعمقة بالعمؿ عمى حد سواء

ا اؼ او أنشطة مختمفة متنوعة منتشر حقيقة أف التنافس او التضارب في حالة وجود اىد
وقد ذكر كؿ  ،أف البحث في ىذا الموضوع لـ يكف كافياو  ،بيف المعمميف والافراد بشكؿ عاـ

أف ىناؾ حاجة لدراسات نظرية في  (Trautwein & Koller ,2003) مف تراوتيف وكولر
ترتبط بالضعؼ في التنظيـ الذاتي  للأفرادىذا الموضوع لكي يتـ إظيار أف التوجيات القيمية 

بعد المرور في حالة ادارة الصراع التحفيزي بيف المياـ التربوية مف جية وبيف الأنشطة 
ط بالوقت الذي يتـ فييية مف جية اخرى، وأف التنظيـ الذاتي بدوره يمكف اف يرتبالتر 

 .تخصيصو لمعمؿ
(Hofer ,2007:52). 

 العنايةوبالرغـ مف أىمية ىذه المفاىيـ الا اف كثيرا مف المؤسسات التربوية لا تولييا 
لأىميتيما وانعكاساتيما عمى سموكيات واتجاىات  القراراتإدراؾ متخذي  ضعؼنتيجة الكافية 

ادارة الصراع التحفيزي والثقة  بيف العلاقةالمعمميف، وبالتالي بات مف الضروري التعرؼ إلى 
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لإثراء الجوانب المعرفية والتطبيقية في  في المؤسسات التربوية التنظيمية وجودة الحياة المينية
 .التربوية المؤسساتىذا المجاؿ داخؿ 

وتبرز أىمية البحث الحالي والحاجة اليو عمى الصعيديف النظري والتطبيقي مف أىمية 
وعلاقة بعضيا بالبعض الآخر مف جية أخرى والتي  ،كؿ متغير مف ىذه المتغيرات مف جية

 :يمكف اجماليا عمى النحو التالي

ً:هميةًالنظريةالأ

عمى مفاىيـ حيوية ليا ارتباط كبير بالحياة المينية لممعمميف  الضوءالبحث الحالي يمقي  -0
اذ اف مفيوـ ادارة الصراع التحفيزي وجودة الحياة المينية والثقة  ،والمؤسسة التربوية

 . كبير في رفع مستوى ىذه المؤسسة أثرالتنظيمية ليا 
لاساس في بناء ا التي تعدىذه المرحمة  ،يحة معممي المدارس الابتدائيةاىمية دراسة شر  -0

ىذه المؤسسة لا يمكف اف يحدث دوف في تقدـ اف الو  ،فكريا واجتماعيا ونفسيا التلامذة
 .فالمعمـ ىو العنصر الفعاؿ في المدرسة ،العناية بتطوير ملاكاتيا البشرية

يعد ىذا البحث اضافة عممية جديدة ترفد بيا المكتبة العراقية بمثؿ ىذه الموضوعات   -3
 .الميمة

حصانة في مواجية الضغوط  أكثراىمية ادارة المعمـ لمصراع التحفيزي التي تجعمو  -4
وكثرة اىدافو وتعددىا والتي تقؼ حائلًا لموصوؿ الى الإنجاز وتحقيؽ اىدافيـ في 

 .المواقؼ التربوية في المدرسة
والذي  ،بيف المعمميف اىميةالمتغيرات الاكثر  أحدكونو  التنظيمية الثقةتناوؿ البحث   -5

 .يؤثر عمى دورىـ وأدائيـ في الواقع التربوي كمو ومستقبمو واىدافو
 تؤدي الى رفعة التي الحياة المينية باعتبارىا مف اىـ الاركاف الأساسي جودةأىمية  -6

في  والصعوباتوالقدرة عمى مواجية الضغوط  ،يز في البيئة الصفيةالأداء والتم
 .المدرسة
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ً:هميةًالتطبيقيةالأ

تزويد مديرية التربية بمعرفة عف ادارة الصراع التحفيزي وجودة الحياة المينية والثقة  -0
ليا مف  المفاىيـ لمابيذه  العنايةالتنظيمية لدى معممي المدارس الابتدائية مف اجؿ 

 . عمى المؤسسة التربوية تأثير
المينية والثقة  الصراع التحفيزي وجودة الحياة لإدارةالبحث الحالي مقاييس مناسبة يوفر  -0

يمكف الإفادة منيا  مناسبة لمبيئة العراقية ةمتريسيكو التنظيمية تتمتع بخصائص 
 .مستقبلاً 

يساعد البحث الحالي العامميف في مديريات التربية لتقديـ برامج ارشادية وتدريبية تساعد  -3
الثقة عمى ادارة المعمـ لمصراع التحفيزي والاىتماـ بجودة حياتو المينية وتنمية 

 .التنظيمية بيف المعمـ والمدير والمشرؼ
 .يقدـ البحث الحالي توصيات يمكف لوزارة التربية والمؤسسات ذات العلاقة الإفادة منيا -4
 تحديدلبحث مف نتائج للإفادة منيا في في اف الرجوع إلى ما تـ التوصؿ إليو ممك -5

اذ اف تحديد المشكمة ىي اولى  ،المشكلات الإدارية والمينية في المجاؿ التربوي
 .خطوات حميا

 
ً:(Research Objectives)ًاهدافًالبحثً-ًثالثااً

 :ييدؼ البحث الحالي تعرؼ

 .ادارة الصراع التحفيزي لدى معممي المدارس الابتدائية -0
 .جودة الحياة المينية لدى معممي المدارس الابتدائية -0
 .الابتدائيةالثقة التنظيمية لدى معممي المدارس  -3
الفروؽ ذات الدلالة الاحصائية في ادارة الصراع التحفيزي لدى معممي المدارس  -4

سنوات  02ومدة الخدمة )اقؿ مف  (اناث –ي الجنس )ذكور متغير عمى وفؽ الابتدائية 
 .سنوات( 02مف  أكثر –
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الفروؽ ذات الدلالة الاحصائية في جودة الحياة المينية لدى معممي المدارس الابتدائية  -5
مف  أكثر –سنوات  02ومدة الخدمة )اقؿ مف  (اناث –ي الجنس )ذكور متغير عمى وفؽ 

 .سنوات( 02
عمى الفروؽ ذات الدلالة الاحصائية في الثقة التنظيمية لدى معممي المدارس الابتدائية  -6

 02مف  أكثر –سنوات  02ومدة الخدمة )اقؿ مف  (اناث –ي الجنس )ذكور متغير  وفؽ
 .سنوات(

العلاقة الارتباطية ذات الدلالة الاحصائية بيف ادارة الصراع التحفيزي وجودة الحياة  -7
 .المينية لدى معممي المدارس الابتدائية

تنظيمية لدى معممي المدارس بيف ادارة الصراع التحفيزي والثقة الالعلاقة الارتباطية  -8
 .الابتدائية

 (Research limitationsحدودًالبحثً)ً–ًرابعااً

لحياة المينية والثقة اجودة وعلاقتو بع التحفيزي ابدراسة ادارة الصر يتحدد البحث الحالي 
 (اناث –معممي المدارس الابتدائية في محافظة بابؿ ولكلا الجنسيف )ذكور التنظيمية لدى 
 .(0203-0200لمعاـ الدراسي )

ً:(Search terms)مصطمحاتًالبحثًً-ًخامسااً

ً:(Motivational Conflict Managementادارةًالصراعًالتحفيزيً)ً(1

ً:(Hofer,et. al, 2007)ًواخرونهوفرًًاعرفه

اف ادارة الصراع التحفيزي استراتيجية فكرية ونفسية وعممية مخططة يستعمميا الفرد 
بيف رغبتيف او ىدفيف ايجابييف بالنسبة لو ويمثلاف ذات الاىمية ولكف طاقتو المادية للاختيار 

 والنفسية لا تسمج بتنفيذ الاثنيف معا في الوقت نفسو لذا عميو اختيار بديؿ واحد

(Hofer,et.al, 2007:18)  
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 ـلكونيا اعتمدت نظريتي (Hofer,et. al , 2007) تبنت الباحثة تعريؼ :لتعريفًالنظريا
 .بناء المقياس في

الدرجة الكمية التي يحصؿ عمييا افراد عينة البحث مف اجابتيـ عمى  :التعريفًالجرائي
 .الذي سيبنى لأغراض البحث الحالي مقياس ادارة الصراع التحفيزيفقرات 

ً:Quality of Work Life)جودةًالحياةًالمهنيةً)ً(2

ً:(Sirgy, et.al , 2001)سرجيًواخرونًعرفهاً

الموظفيف عف مجموعة متنوعة مف الاحتياجات مف خلاؿ الموارد والأنشطة  رضا
 (Sirgy, et.al , 2001:242) .والنتائج الناشئة عف المشاركة في مكاف العمؿ

 ـنموذجيألكونيا اعتمدت  (Sirgy, et.al , 2001) تبنت الباحثة تعريؼً:التعريفًالنظري
 .بناء المقياس في

الدرجة الكمية التي يحصؿ عمييا افراد عينة البحث مف اجابتيـ عمى  :التعريفًالجرائي
ً.جودة الحياة المينيةفقرات مقياس 

 :((Organizational Trustالثقةًالتنظيميةًً(3

ً:(Culbert & McDonough , 1986)كولبرتًوماكدونوًعرفهاً
ومنيا  ،المنظمةىي التوقعات أو المعتقدات الإيجابية التي يحمميا العامموف لإدارة  

توقع العامميف بافَّ نظاـ اتخاذ القرار مف قبؿ القيادات الإدارية يمكف الاعتماد عميو في تحقيؽ 
كما تحقؽ الثقة بناء علاقات اجتماعية ثابتة  ،نتائج مرغوبة ليـ ومف ثـ لممنظمة ككؿ

 , Culbert & McDonoughومستقرة بيف العامميف أنفسيـ وبينيـ وبيف رؤسائيـ 
1986:182)). 
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ًالنظري لكونيا  ((Culbert & Mcdonough , 1986 تبنت الباحثة تعريؼ :التعريف
 .بناء المقياس في ـنظريتياعتمدت 

الدرجة الكمية التي يحصؿ عمييا افراد عينة البحث مف اجابتيـ عمى  :التعريفًالجرائي
ً.فقرات مقياس الثقة التنظيمية
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 نظري إطار
  ادارة الصراع التحفيزي  – ولً أ

 :مقدمة

ىناؾ احتمالية لحدوث وأينما وجدت ىذه الصراعات  ،اف الحياة مميئة بالصراعات 
صحيح إلى حموؿ وتفاعؿ  يمكف أف تؤدي ىذه الخلبفات عند التعامؿ معيا بشكؿو خلبفات، 

بداع اذ يمكف أف  ،لكف مف الصعب تحويؿ الخلبفات إلى فرص دائما ،اأكثر ثراء وفعالية وا 
داخؿ الفرد مف جية إلى مسافة نفسية  غير مناسبتؤدي الخلبفات التي تتـ إدارتيا بشكؿ 

اف الصراع وعمى ىذا الاساس، ف ،لياالسمبية  الاثاربناءً عمى مف جية اخرى بيف الأفراد و 
سوؼ  لكف بدوف صراع ،بشكؿ خاص المينية بشكؿ عاـ والحياة أمر لا مفر منو في الحياة
ادارتو يمكف أف يكوف الصراع الذي لـ يتـ  ،وفي الوقت نفسو ،ايكوف النمو الميني محدود

فالصراعات التي لا يتـ التعامؿ معيا أو التي يتـ  ،ضارًا لمحياة المينية لمفرد بشكؿ سميـ
 .التعامؿ معيا بطريقة غير مناسبة يمكف أف تصبح مكمفة بالنسبة لممؤسسة او المنظمة

لكف مف  ،يومي لا يمكف تجنبيا بشكؿتواجو كؿ مؤسسة او منظمة صراعات و  
اذ انو مف الضروري  ،الممكف إدارتيا بطريقة ما حيف يتـ التعرؼ عمييا في الوقت المناسب

فإذا لـ يتـ التصرؼ عمى النحو  ،التي تشير إلى وجود صراع لمعلبماتالمتابعة المستمرة 
وكذلؾ نفسو ند الفرد عالواجب والصحيح فقد يؤدي ذلؾ إلى موقؼ يقود إلى اندلاع الصراع 

 ((Wang, et. al,2019:505 المؤسسة.بالمنظمة او 

يحدث الصراع حينما تتعارض أىداؼ أو اىتمامات أو قيـ الأفراد أو  كذلؾ 
وقد يؤدي الى عرقمة جيود الافراد لتحقيؽ الأىداؼ ويحد مف كفاءة  ،المجموعات المختمفة

حيث  ،وانخفاض الحافز وعدـ رضا الموظفيف مؿ وانخفاض التواصؿ بيف الموظفيفأداء الع
لكف الصراع  ،اف ىذه المظاىر ىي ليست سوى بعضا مف العواقب السمبية الكثيرة لمصراع

ممتازة  اذ يمكف أف تكوف غالبية الصراعات في الواقع أرضية ،نفسو لا يجب أف يكوف سمبيا
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 Cavallo, et. al).عًا لمتغييرات ونمو المنظمة ذاتياواندفا لتحقيؽ نتائج مينية أفضؿ
,2010:3) 

يمكف أف يؤدي الاعتراؼ بوجود الصراع والإدارة الملبئمة لو إلى سمسمة مف الآثار و  
ير وتحفيز التغي المؤسسة او المنظمةعند الفرد و الإيجابية مثؿ تحفيز الإبداع والابتكار 

علبوة عمى  ،وتقميؿ التوترات الحاصمة وما إلى ذلؾ الايجابي لتحسيف جودة العمؿ والاداء
بناءة فانو يجب تشجيع الموظفيف عمى ايجابية لة تسبب الصراع بتغييرات فانو في حا ،ذلؾ

عمى أساس الاحتراـ المتبادؿ، ففي بعض الأحياف، البعض اقامة علبقة جيدة بيف بعضيـ 
ينبغي النظر إلى الصراعات عمى أنيا مورد يمكّننا مف التعمـ المستمر الجديد والمعرفة 

التنظيمي والميني، فغالبًا ما لا يتمتع الموظفوف المتورطوف الجديدة والنمو المحتمؿ والتطور 
بشكؿ مباشر في الصراع بالفرصة لمتعامؿ مع الموقؼ برمتو أو تأثير جميع العناصر في 
. الموقؼ المحدد، ويرجع ذلؾ في الغالب إلى القدرة المحدودة عمى اتخاذ القرار بالنسبة ليـ

(Hofer& Fries,2016:231) 

عف وسيمتيف أو أكثر مف الوسائؿ  ينتج الذيادارة الصراع التحفيزي  اما في حالة 
ويتـ افتراض أف الافراد في  السموكية التي ترتبط بأىداؼ مترابطة بيف بعضيا بشكؿ سمبي

إذا كاف لدييـ صراع في تقرير او اختيار وقت العمؿ وأوقات  ،الوقت الحاضر بشكؿ خاص
الاختيار عمييـ ادارتو و بشكؿ خاص  ةالحال في ىذه فإنيـ يواجيوف صراع تحفيزي ،فراغيـ
 .(Kerstin , et.al,2020:22) والترفييية التربوية لميماتابيف 

 :مفيوم ادارة الصراع التحفيزي

اتخاذ قرار او تفضيؿ انشطة  ع التحفيزي موقفا يفرض عمى الفردالصراادارة عد ت 
وىذا الصراع التحفيزي يشكؿ أساسا لتحفيز  ،في اف واحد جذابةمعينة بناءً عمى أىداؼ 

الصراع التحفيزي الذي  ادارةالأفراد عمى التصرؼ واتخاذ قرارات معينة، فانو مف الضروري 
لقدرة عمى المقاومة أو حؿ التداخؿ مف اذ يشير حؿ الصراع إلى ا ،الفرد يتعرض لو
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 Grund & Fries .المشتتات غير ذات الصمة بالميمة مف أجؿ التركيز عمى اليدؼ
,2014:252)) 

تعكس القيـ رغبات الأفراد  ادارة الصراع التحفيزي بقيـ الفرد اذ تتأثر ،وفضلب عف ذلؾ 
كما  ،وميوليـ وخياراتيـ وتتعمؽ بأىدافيـ وأنماط السموؾ المطموبة لموصوؿ إلى ىذه الأىداؼ

اي إنيا تمكف  ،جيا بوصفيا آليات تشكؿ مواقؼ الفرد تجاه العالـ الخار تعمؿ القيـ أيض
 ،افرد عمييـ إيجابا أو سمب أو حالة أوفتراضات حوؿ كيفية تأثير فكرة الافراد مف تكويف ا
إذا كاف الفرد ييتـ بالحرية فلب يمكف ليذا الفرد أف يقدر الاستبداد عمى  ،فعمى سبيؿ المثاؿ

نفس المستوى مف اىتمامو بالحرية، فإذا كانت القيـ نشطة معرفيًا وليا جودة فإنيا تنظـ 
الموقؼ الذي يتوافؽ مع اي يختار وتحفز السموؾ المتوافؽ مع موضوع أو موقؼ معيف 

 .قيمو
)Sandra, 2012:435( 

ونظرًا لأف السموكيات يتـ الحكـ عمييا بناءً عمى الامتثاؿ أو عدـ الامتثاؿ لنظاـ القيـ  
 ،فإف القيـ تمكف الفرد مف تحديد ما يجب عميو الاختيار وما يجب تجنبو ،الشخصية لمفرد

ومف  ،يجب عمى الفرد بذؿ المزيد مف الجيد لمستوى افضؿ في العمؿ حيث قيـ الإنجازفمف 
المناطة  الميماتقد تؤدي أنشطة وقت الفراغ دورًا في إعاقة اداء العمؿ او  فاىيةلر حيث قيـ ا

يمتمؾ الأفراد خيارات بيف مجموعة واسعة مف السموكيات التي  ففي الحياة اليومية ،بالفرد
ا فعندما يواجو الأفراد صراع ،ستؤثر عمى ما إذا كانوا سيصموف إلى أىدافيـ ويحققونيا أـ لا

 ،ومع ذلؾ ،ا بوصفيا موجياتعمؿ القيـ عموم ،ع القرار في البيئة المينيةفي عممية صن
ا حدوث ا او صراعا بيف نتيجتيف مرغوبتيف فمف الممكف أيضفعندما يواجو الفرد تعارضً 

 Fries, et. al,2005:262) .صراع بيف الإنجاز وتوجو القيمة المتعمؽ بالرفاىية )

 اذ ،لعمؿ والوصوؿ إلى شيء أو حدث معيفالى ا لمفرديعد الدافع القوة الموجية  كما 
صراع التحفيزي بأنو تعارض بيف خياريف أو أكثر مف خيارات العمؿ مع ادارة ال يعني
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نشطة الخارجية الإيجابية، اذ يمكف أف يواجو الأفراد صراعات العمؿ لأو االمغريات ا
 .العوامؿ المحيطة بالفرد وبيئتوالتحفيزي أثناء عممية اتخاذ القرار مثلب نتيجة تفاعؿ بعض 

et. al,2005:244)، (Schmid 

التحفيزي بسبب مساريف أو أكثر مف المسارات السموكية  صراعالويمكف اف يحدث  
المتعمقة بأىداؼ مترابطة بشكؿ متبادؿ، وعمى الرغـ مف أف الافراد ىـ أحرار في تحديد المدة 

بإدارة الصراع التي سيعمموف فييا ومتى سيكوف لدييـ وقت فراغ، فلب يزاؿ بإمكانيـ المرور 
او  اذ القرارات بيف القياـ بالعمؿ وأوقات الفراغىذا يحدث بشكؿ خاص عند اتخو التحفيزي، 

 et. al,2007:23)،. (Hofer اختيار الترفيو

 :تعدد الىداف وادارة الصراع التحفيزي

ما يجعميـ عرضة لمصراع م الكثير مف الأىداؼ في الوقت نفسوأف الافراد يتابعوف  
أنيا تعني الأىداؼ العامة و  ىداؼ الأكاديمية وغير الأكاديميةخاصة بيف الأ التحفيزي

ا ى الأىداؼ عمى أنيا مرتبطة معرفييُنظر إلو  ،لبت لأىداؼ سموكية مرغوبة محددةتمثي
يتـ اختيارىا لتحقيؽ فالوسائؿ ىي الإجراءات التي  ،قيقيا المقابمة او المناسبة ليابوسائؿ تح

فانو يمكف أف يؤدي السعي وراء أىداؼ متعددة إلى حدوث  ،ومف جية اخرى ،أىداؼ محددة
التي  ففي بعض المواقؼ ،مواقؼ صراع تتعارض فييا الأىداؼ المختمفة مع بعضيا البعض

تحديد اليدؼ  الفرديتـ فييا تنشيط ىدفيف متنافسيف أو أكثر في نفس الوقت، يتعيف عمى 
ىدؼ يحتاج إلى استثمار الوقت  لأف السعي لتحقيؽ أي الذي يجب متابعتو الآف وفورا

يركز الوقت فانو يجب عمى الشخص الممتزـ بيدؼ واحد أف  ،ولأف الموارد محدودة ،والجيد
 .(Jan,et.al,2021:46) شطة المتعمقة بأىداؼ منافسة أخرىا عف الأنوالجيد والموارد بعيد

عمى القرار الذي يتـ التوصؿ إليو في حالة  للؤفرادتؤثر التوجيات القيمية الفردية كما  
 فالأىداؼ ،داؼ الترفيو او اىداؼ وقت الفراغوأى التربوية الميماتالصراع التحفيزي بيف 

وىذه الحالات التي يحاوؿ الفرد  ،تشير إلى الحالات او الامور التي يحاوؿ الفرد تحقيقيا
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تسمح القيـ للؤشخاص بتحديد  ،ف ذلؾوعمى العكس م ،ا مف القيمةلا تكوف عادةً جزء تحقيقيا
لأنو يمكف الحكـ عمى السموكيات والأحداث والأشياء  ،الأىداؼ التي يجب تفضيميا أو تجنبيا

حيث تمثؿ القيـ  عمى أساس تطابقيا أو عدـ تطابقيا فيما يتعمؽ بنظاـ قيـ الفرد الشخصي
فإف لمقيـ قوة  ،ومف ثـ ىداؼالتكافؤ او التوازف بيف الأ بنية نفسية ليا القدرة عمى إحداث

 Kerstin).)لكامنة وراء ىذه القوة التحفيزيةتحفيزية او دافعية وتعكس الأىداؼ القيـ ا
et.al,2020:43  

تختمؼ بشكؿ منيجي  المعمـأف الاختلبفات او الفروؽ في توجيات قيمة الإنجاز لدى  
فمف المتوقع أف يؤدي التقدير العالي لقيـ  ،في حالة الصراع التحفيزي العمؿمع قرارات 

الصراع التحفيزي لأنيا  ادارةالرفاىية إلى اتخاذ قرارات لصالح أىداؼ أوقات الفراغ في حالة 
فعمى سبيؿ  ،الميني ة الترفييية وتتداخؿ مع العمؿتعالج او تيتـ في المقاـ الأوؿ بالأنشط

يُتوقع مف  ،لمترفيو العائمةاو الخروج مع  ميمة تربوية معينةفي موقؼ يتعارض فيو المثاؿ 
في حيف يُتوقع  ،التربويذوي التوجيات ذات القيمة الإنجازية العالية اختيار البديؿ  المعمميف

)اي الخروج  الرفاىية بديؿذوي التوجيات ذات القيمة العالية لمرفاىية اختيار  المعمميفمف 
 .(العائمةمع 

(Grund,et.al,2014:87) 

الالتزاـ  عمى تؤثرقد أظيرت الأبحاث أف إمكانية الوصوؿ إلى الأىداؼ البديمة و  
ونتيجة  ،التأثير عمى الموارد المخصصة لو واستنفادىا طريؽ عف بتنفيذ اليدؼ الاساس

فإف الالتزاـ والتقدـ في تحقيؽ الاىداؼ والاستجابات المرتبطة بجيودىـ الجادة وتنفيذ  ،لذلؾ
 Shah & Kruglanskiالاستراتيجيات الفعالة لموصوؿ الى اىدافيـ تكوف ضعيفة

,2002:54)). 

سيكوف التنظيـ الذاتي  ،التربوية مياميـويؤدوف عمى الإغراء  المعمموففعندما يتغمب  
 يتـ ادارةومف ثـ  لتزاـ باليدؼ المختار او الاساسالصراع الداخمي ويتـ الاا لحؿ ضروري

فاف  ،وعندما يقوـ الفرد بتوجيو قيمة الإنجاز وتوظيفيا في انشطة التعمـ ،الصراع التحفيزي
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وفي المقابؿ فاف الافراد الذيف لا يقوموف  ،الصراع التحفيزيامكانية ادارة ىذا ذلؾ يوفر 
فاف ذلؾ يؤدي الى وقوعيـ في حالة مف التداخؿ او  العمؿبتوجيو قيمة الانجاز وتوظيفيا في 

مع حصوؿ حالة تنافس  ،الصراع التحفيزي ويظيروف توجياً عالياً نحو الرفاىية ويفضمونيا
الذيف يركزوف  فالمعمموف ،صية لمفردنجاز عمى الموارد الشخبيف أىداؼ الرفاىية واىداؼ الإ
فأنيـ يواجيوف مشاكؿ في الوصوؿ  ،ويولونيا الاىميةالعمؿ عمى الرفاىية فقط دوف اىداؼ 

لى أف الأفراد الذيف وتشير أبحاث التسويؼ او المماطمة أيضًا إ ،ذواتيـ المينيةالى او تحقيؽ 
 ميماتركيز عندما يؤدوف ا او ميمة غير مرغوبة يواجيوف صعوبات في التيؤخروف نشاط

 (Grund & Senker ,2018:76) .ىذه في اخر الامر العمؿ
ومف جانب اخر، فانو يمكف التحقؽ مف نجاح التنظيـ الذاتي وفعاليتو في الحفاظ عمى  

خاصة بعد مرور الفرد بحالة الصراع التحفيزي  ،وعدـ التخمي عنيا العمؿ لأىداؼتنفيذ الفرد 
إلى انخفاض المثابرة في تنفيذ  الذاتي ظيـنالتعدة مؤشرات يؤدي ضعؼ  استعماؿوذلؾ عبر 

ومف ثـ يقود الى الافتقار لممثابرة اساسا، ومع المزيد مف قياـ الفرد بالتنقؿ مف نشاط  ،المياـ
فاف  ،ؼ في انجازىاالى اخر ومف ىدؼ الى اخر وعدـ القياـ بتنفيذىا بشكؿ كامؿ والتسوي

مع غير الفعاؿ وغير المجدي للؤىداؼ والأنشطة المتنافسة المتداخمة ا عمى القذلؾ يعد مؤشر 
وفي حالة وجود ضعؼ في التنظيـ الذاتي لدى الفرد، فاف ذلؾ يقود الى أف  ،لدى الفرد

فأف  ،الذيف يتمتعوف بقيـ رفاىية عالية الافرادوفي العموـ فاف  ،يتطور ىذا التأثير السمبي
والأنشطة الترفييية يمكف اف يؤدي إلى  بالعمؿنشطة المتعمقة الصراع التحفيزي بيف الأادارة 

والذي يتـ التعبير عنو مف خلبؿ التشتت الذىني العالي وانخفاض  ،ليـ التربويتدىور الأداء 
و التبديؿ بيف والمزيد مف الانتقاؿ ا وانخفاض المثابرة عمؽ المعالجة المعرفية لممعمومات

وىذه الامور كميا يمكف اف تقود بمرور الوقت الى  ،المزاجيةالاىداؼ والانشطة وسوء الحالة 
 (Nina ,et.al ,2015:13) .بويةالمياـ التر ضعؼ الاستثمار الكمي لوقت الفراغ في 

الصراع التحفيزي إلى اختيار النشاط الذي  ادارةيميؿ الافراد في  ،ومف جية اخرى 
ذوو التوجيات ذات القيمة الإنجازية  فالأفراد ،كؿ أكبر مع توجييـ القيمي السائديتماشى بش

 بالميماتالعالية يميموف إلى اتخاذ قرار في كثير مف الأحياف لصالح الاىداؼ المرتبطة 
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اىية الاىداؼ في حيف يفضؿ الافراد الذيف يتمتعوف بتوجيات ذات القيمة العالية لمرف ،التربوية
ات القيمية في حالة الصراع التحفيزي ترتبط فأف التوجي ،وفضلب عف ذلؾ ،المرتبطة بالرفاىية

التوجو العالي لقيمة  ذويفقد أفاد الافراد  ،العمؿبشكؿ منيجي او طبيعي بالخبرة والأداء في 
بعد أف يقاوموا الخيار الترفييي ويتخذوف الخيار  التربويالرفاىية أف ىناؾ ضعفًا في أدائيـ 

أبمغوا  فانيـفإف الافراد الذيف يتمتعوف بتوجيات قيمة الإنجاز  ،وعمى النقيض مف ذلؾ التربوي
ويتخذوف الخيار  ةالتربوي ميماتيـ خياربعد أف يقاوموا  التربويعف أف ىناؾ ضعفًا في أدائيـ 

فإف التوجيات القيمية في الصراع التحفيزي يمكف اف تتنبأ بمقدار التداخؿ  ،ومف ثـ ،الترفييي
 .(Axel,et.al,2015:52) تار أثناء أداء النشاط المختارمخالناجـ عف نشاط غير 

يمكنيما توقع مقدار الوقت الذي  الذاتي والتنظيـكما اف توجيات قيمة الإنجاز  
فانو يبدو أف توجيات قيمة الرفاىية يمكف اف  ،ومف ناحية أخرى ،العمؿيخصصو الفرد في 

بشكؿ كبير عبر الحد او التقميؿ  العمؿتؤثر سمبا عمى مقدار الوقت الذي يخصصو الفرد في 
 (Fries , et.al,2007:80) . التنظيـ الذاتي الناجح والمناسب مف

 ((Theory of Motivational conflict management نظرية ادارة الصراع التحفيزي

اذ يرى المنظروف اف  ،((Hofer et. al, 2007 جاء بيذه النظرية ىوفر واخروف 
يجعميـ عرضة لمصراع  وىذا نفسووقت الفي  يسعوف وراء اكثر مف ىدؼ واحد الافراد

اذ يحدث الصراع التحفيزي إذا ارتبط  ،التربويةوغير  التربويةخاصة الأىداؼ  ،التحفيزي
إجراءاف أو أكثر مف الاجراءات او السموكيات التي يقوـ بيا الفرد بأىداؼ مترابطة بيف 

النظرية انو يجب عمى الفرد ىذه تفترض  ،مثؿ ىذه الحالةففي  ،بعضيا البعض بشكؿ سمبي
 ،يقرر اليدؼ الذي يجب أف يسعى إليو الآف ويحققويكوف قادر عمى ادارة ىذا الصراح و أف 

فإف الفرد  ولأف الموارد محدودة ،لأف السعي لتحقيؽ أي ىدؼ يتطمب استثمار لموقت والجيد
بالنسبة لذلؾ اليدؼ المادية والنفسية الممتزـ بيدؼ واحد يأخذ بعيف الاعتبار الوقت والموارد 

 ((Fries,et. al,2005:261 الأخرى.نافسة الأىداؼ الم دوف
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ذوي  تعيف عمى الفرد أف يقرر بيف إجراءيفالصراع التحفيزي عندما يادارة قد ينشأ و  
الصراع التحفيزي عندما يقوـ الفرد ادارة أو قد يحدث  ،بالنسبة لومتساوية قيمة او اىمية 

ىنالؾ  ،بالفعؿ بنشاط ما وتأتي فرصة أخرى لتركو والقياـ بنشاط اخر، فعمى سبيؿ المثاؿ
 ،طالب غير متأكد مما إذا كاف عميو أف يبدأ في أداء واجباتو المدرسية أو مشاىدة التمفزيوف

والأنشطة الترفييية عندما تكوف الموارد  التربويةبيف المياـ قد يحدث ىنا مثؿ ىذا الصراع 
حيث تفترض النظرية اف القياـ بسموؾ اخر خارج الميمة المطموب انجازىا  ،الزمنية محدودة

انما ىو داؿ عمى التحوؿ في الأنشطة والذي يمكف اف يحدث عندما يكوف البديؿ جذابًا 
الي او الميمة الحالية المطموب انجازىا، فمثلب بدرجة كافية ليتـ تفضيمو عمى السموؾ الح

لكنيـ في الوقت نفسو يرغبوف أيضًا  يرغب الطمبة في اجتياز المواد الدراسية والنجاح فييا
 (,et. al,2005:1803). Ratelleبالاختلبط بالآخريف وقضاء وقت ممتع معيـ

تقميؿ القياـ الصراع التحفيزي و  للئدارةاستراتيجيات  يستعمموففيـ  ،ونتيجة لذلؾ 
 التربويةحيث تتداخؿ الأىداؼ والمشاعر والرغبات الشخصية مع الاىداؼ  ،بأنشطة التعمـ

وضرورة انجازىا وتخمؽ صراع تحفيزي، فإذا كانت الحوافز في الموقؼ مغرية وكانت 
ئذ فمف المحتمؿ حين ،أعمى او اكبر مف توجيات الانجاز لدييـ الافرادتوجيات الرفاىية لدى 

فإف التحوؿ او التغير الحاصؿ في النشاط ىو لا يعد نتيجة  أف يستسمموا لرفاىيتيـ ومف ثـ
غراءات  لالياءاتوانما ىو استجابة  ،قرار يتخذه الفرد بعد مروره بحالة صراع تحفيزي وا 

 (Wolters & Rosenthal ,2000:31).الموقؼ الحالي

فائدة  (Hofer ,2007)ىوفر رى التحفيزي كما يلصراع ا لإدارةفاف  ،ومع ذلؾ 
في بدأ يشعر بالضجر  الفردففي أثناء عممية التعمـ، وعندما تشير الدلائؿ إلى أف  ،محتممة

فانو يمكف اف تظير تأثيرات سمبية عميو تتطمب إعادة توجيو  ،وعدـ الرفاىية العمؿ او التعمـ
عمى أنو عاطفة تؤدي إلى التغيير، حيث فمثلب ينظر الى الضجر او الممؿ  ،الموارد لديو

مثؿ ما إذا كاف الطالب يرى أف الموضوع  ،يمكف أف ينشأ الضجر او الممؿ لأسباب مختمفة
نظر إلى المادة الدراسية عمى أنيا صعبة مة أو عديـ الفائدة أو إذا كاف يالدراسي غير ذي ص
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ىنا يمكف أف ينشأ الضجر او الممؿ بسبب عدـ تمبية الاحتياجات المتنافسة الاخرى  ،لمغاية
لذلؾ،  ،وقضاء بعض الوقت معيـ( للآخريف)مثؿ الترفيو عف النفس والانتماء الاجتماعي 

المياـ الاكاديمية( مثؿ سموؾ  بأداءيمكف النظر إلى السموؾ الاخر )الذي ىو غير المتعمؽ 
يية عمى أنو استراتيجية لمتعامؿ مع الضجر او الممؿ الذي يحدث أثناء ترفي بأنشطةالقياـ 

عممية التعمـ مف أجؿ تمبية الاحتياجات الضرورية الممحة التي تـ اىماليا نتيجة الانشغاؿ 
فيذا كمو إشارات تدؿ عمى اف الضجر او الممؿ الاكاديمي  ،الميمة الاكاديمية المطموبة بأداء

 قضاء بعض الوقت لمترفيو عفاصبح مرتفعا ولابد مف 
  (Hofer&peetsma,2005:208).النفس

اف تقدير الذات يعد مفيدا وىو يعكس استجابات الفرد المنظمة ىذه النظرية كما تقترح  
تقدير  طريؽ عفذاتيا تجاه المخاطرة وىذه الاستجابات المنظمة ذاتيا يمكف ليا اف تتشكؿ 

بأف تقدير الذات يفيد بوصفو أساس لنظاـ تنظيمي  ويرى ،الذات وتوافر الموارد التنفيذية
الصراع التحفيزي في المواقؼ التي تتيح الفرصة لمتابعة  ادارةيعتمد عمى الموارد ويعمؿ عمى 

وعندما يكوف لدى الأشخاص موارد تنفيذية  ،أىداؼ متعارضة او متعاكسة في وقت واحد
الحالية بطرؽ تتوافؽ مع أجنداتيـ  فإنيـ يحموف التضارب في الأىداؼ الظرفية او ،كافية

 . التحفيزية السابقة
(Riediger & Freunel ,2018:32) 

أف الاشخاص ذوي تقدير الذات المرتفع يستجيبوف لمصراع التحفيزي بطريقة موجية و  
أف الأشخاص مف ذوي تقدير الذات و ، اء المكافأة عند مواجية المخاطرنسبيًا عبر سعييـ ور 
أكثر انتباىاً لممخاطرة وأقؿ رغبة في السعي لتحقيؽ نتائج إيجابية. ومع المنخفض يصبحوف 

معينة، فانو لا يتـ حؿ الصراع التحفيزي  لأسبابفعندما يتـ إعاقة الموارد التنفيذية  ،ذلؾ
ضمف المواقؼ الخاصة بمتابعة تنفيذ الأىداؼ المتعارضة او المتعاكسة وعمى العكس، 

لتعاكس في فإنيـ يحموف التضارب او ا ،رد تنفيذية كافيةفعندما يكوف لدى الأشخاص موا
 ,.Vohs et al) .ؽ مع أجنداتيـ التحفيزية السابقةنية بطرؽ تتوافالأىداؼ الظرفية او الآ

2008:21) 
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ف وجود صراع تحفيزي بيف لى اابيذا الخصوص  (Justin ,et.al,2012)يشير و  
وبيف حماية الذات يكوف أكثر حدة عندما يواجو  بالأخريفاحساس الفرد بالانتماء والارتباط 

 تتيح المواقؼ التي يمر بيا الأشخاص وفي العلبقات الاجتماعية ،ذلؾ الفرد مخاطر شخصية
مما يؤدي إلى قمع او تثبيط تيديد الرفض الاجتماعي  فرصة السعي لمتواصؿ مع الاخريف

أيضًا فرصة حماية  للؤفرادتتيح  فيذه المواقؼ ،ومع ذلؾ ،وتعزيز جودة العلبقة نتيجة لذلؾ
أنفسيـ مف الرفض الاجتماعي عف طريؽ إبعاد أنفسيـ نفسياً )شعوريا( أو سموكيًا عف 

اذ توفر المواقؼ الخطرة  ،ومف ثـ عدـ التعرض لمرفض الاجتماعي الوشيؾ وتجنبو ،الاخريف
ية او الانية متساوية فعندما تكوف المواقؼ الظرف ،ر واضح لمتنظيـ الذاتي لدى الفرددليلًب غي

فانو يتعيف عمى الفرد إعطاء الأولوية ليدؼ  ،تقريبًا في مستوى الدافع او الباعث وفي اىميتيا
واحد فقط مف بيف بقية الاىداؼ الاخرى إذا أراد تفعيؿ استجابة معرفية وسموكية متماسكة او 

 (Justin ,et.al,2012:80) .مناسبة في ذلؾ الموقؼ الراىف
انخراطو واندماجو في تنفيذ  طريؽ عف ادارة الصراع التحفيزيوعندما يحاوؿ الفرد  

فمف المرجح أف يستخدـ في ذلؾ عمميات معرفية تعتمد عمى الموارد  ،ىدؼ واحد دوف اخر
وبالتحديد عندما يعاني الفرد مف عدـ الاتساؽ بيف المواقؼ غير الواعي  التنفيذية لمقياـ بذلؾ

 استعمالولمدروسة او التي يعييا جيدا، فإنو غالبا ما يحؿ عدـ الاتساؽ عبر فييا والمواقؼ ا
تشير الدلائؿ  ،ومع ذلؾ ،يتطمب منو سيطرة او تحكـ تنفيذي الأمر الذي ،لمتفكير الافتراضي

المتزايدة إلى أف ىذه الموارد التنفيذية قد تكوف محدودة كما أف إثقاؿ كاىؿ ىذه الموارد أو 
ا ما يكوف فانو غالب ،وعمى ىذا النحو ،استنفادىا يقمؿ مف تأثيرىا عمى التنظيـ الذاتي لمفرد

فإف  ،اليوبالت مى تفعيؿ سموؾ أو ىدؼ مفضؿضعؼ ىذه الموارد ضارًا بقدرة الأشخاص ع
 ،الموارد التنفيذية ليا اىمية في عزـ وقوة ارادة الناس في متابعتيـ ليدؼ ظرفي اني دوف آخر

فإف إضعاؼ ىذه الموارد يمكف اف يقيد مف قدرة الفرد عمى تحديد  ،وفضلب عف ذلؾ
التي تعد أمرا ضروريا وىاما في حؿ الصراع التحفيزي او التعامؿ  بأىدافوالأولويات الخاصة 

 .ومع
(Matthew ,2020:54 ) 

https://www.tandfonline.com/author/Haug%2C+Matthew+C
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 :تأثير القيم الشخصية عمى ادارة الصراع التحفيزي

وعادة يواجو الباحثوف السؤاؿ  ،ما يتشتت الافراد بيف العمؿ والترويح عف النفس راكثي 
يمكنيا التأثير عمى اختيار البدائؿ الممكنة، وتنفيذ  للؤفرادحوؿ ما إذا كانت القيـ الشخصية 

اشارت الدراسات في ىذا  وفي الواقع ،والنتيجة مف جراء ىذا التنفيذ لمبديؿ ،البدائؿ المختارة
المجاؿ إلى أف قيـ الافراد يمكنيا التأثير عمى قراراتيـ بشأف البديؿ في مثؿ ىذه الصراعات 

 (Hofer, 2007:29) .والتجارب أثناء أداء النشاط المختار

 افاذ  ،االصراع التحفيزي ممكف أيضادارة فإف الاتجاه العكسي لتأثير  ،ومع ذلؾ 
بمرور الوقت لمقيـ والتجارب في أثناء الصراع بيف العمؿ مف جية وبيف متبادؿ ىناؾ تأثير 

فانو يتـ تصور القيـ بوصفيا عواقب لمعمميات  ،وعمى ىذا الاساس ،الترفيو مف جية اخرى
حيث اف ىناؾ سبب لافتراض أنو إذا وجو الأفراد انتباىيـ نحو ردود أفعاليـ في  ،التحفيزية

فإف القيـ التي يحممونيا يمكف أف تتغير بناءً عمى  ،المتصارعةاثناء المواقؼ المتضاربة او 
 et al.,2017:501) .(Grayتجارب او خبرات الصراع نفسو 

مجموعة شاممة مف بنى او ىيكمية ( Schwartz, 2001ز )حدد شوارت وبشكؿ مستقؿ 
واشار الى اف أفضؿ  ، الشمولية، التقاليد، والامتثاؿالقوة، التحفيز ،القيـ عمى سبيؿ المثاؿ

اي كمما اقتربت أي  ،وصؼ لمعلبقات بيف ىذه القيـ المختمفة ىو وصفيا في بنية دائرية
ا كمما زاد بُعدىم ،وعمى العكس مف ذلؾ ،زاد توافقيما متيف مف بعضيما البعض في الدائرةقي

 (Schwartz, et. Al, 2001: 215) .زاد الصراع بينيما عف بعضيما
ف الأفراد يستطيعوف ملبحظة سموكيـ ومشاعرىـ وردود أفعاليـ فأ ،الاساسوعمى ىذا  

الداخمية ضمف مواقؼ الصراع الناتجة بيف الأفعاؿ والسموكيات المختمفة والمرتبطة بقيـ 
يمكف للؤفراد استنتاج مدى الأىمية التي يعمقونيا عمى  ،عمى ىذه الملبحظات وبناءً  ،متنوعة

ة الداخمية التي مف المفترض أف يركز عمييا الافراد؟ فمثلب ىنالؾ فرد فما نوع الحال ،تمؾ القيـ
ما يتعيف عميو أداء اعمالو أثناء عرض برنامجو المفضؿ عمى التمفاز، ففي أثناء محاولتو 

قد يكوف ىذا  ،أداء واجباتو او اعمالو برغـ قوة الاغراء لتأجيميا ومشاىدة البرنامج المفضؿ
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ومف ثـ فانو يعاني مف ضعؼ المثابرة في  ،ولديو تركيز ضعيؼ ،يئةالفرد في حالة مزاجية س
صراع ادارة أداء الواجبات او الاعماؿ، حينئذ يشار الى مثؿ ىذه الحالة الداخمية عمى أنيا 

فالحوافز التي تنبع وتتولد مف بديؿ جذاب لـ يتـ اختياره مف قبؿ الفرد يمكنيا اف  ،تحفيزي
 (.Fries, et.al, 2008:120او المطموب ) تضعؼ مف أداء العمؿ المختار

 ،ا أثناء محاولتو العمؿ في ميمة مافإذا ما واجو الفرد صراعا وتداخلب تحفيزيا عالي 
ا يست ميمة جدفيمكف ليذا الفرد أف يستنتج أف القيـ التي يعمقيا عمى مثؿ ىذا العمؿ ىي ل

يستنتج ىذا الفرد أيضا أنو يتـ وضع قدر كبير مف التركيز الداخمي  ،وبالمثؿ ،بالنسبة لو
ا إلى مشاىدة برنامجو شيء ما لأف ىذا الفرد ينجذب كثير عمى القيـ المتعمقة بالاستمتاع ب

إذا كانت ملبحظات الفرد الذاتية تركز عمى  ،ومف ناحية أخرى ،المفضؿ في التمفاز مثلب
فقد يتـ الاستنتاج أنو يتـ إيلبء الكثير مف  ،نتباىو التمفزيوفالواجبات او الاعماؿ ولا يشتت ا

يمكف توقع وجود  ومف ثـ ،الأىمية لقيـ العمؿ وليس لقيـ الاستمتاع او الترويح عف النفس
واستدلالات خاصة بالقيـ المرتبطة  القيـ المرتبطة بالميمة الرئيسيةاستدلالات خاصة ب

في درجة التشويؽ او الاستمتاع ومف ثـ اختلبؼ في وىنا يحصؿ اختلبؼ  ،بالميمة البديمة
 ,Grund, et.al) درجة الصراع والتداخؿ التحفيزي الناجـ عف حوافز البديؿ الجذاب لمفرد

2015: 523) 

يتـ ترتيب القيـ حسب الأولوية أو  ،ومف جانب اخر، ففي نظاـ القيـ الخاص بالفرد 
 في حياة الافراد ا ضئيلبالقيـ الشخصية تؤدي دور  افاذ  ،الأىمية بالنسبة لبعضيا البعض

ولكنيا تتعارض مع باستثناء حالات الصراع عندما يكوف لمسموؾ عواقب تعزز مف قيمة ما 
يجب أف تكوف القيـ قابمة لمتطبيؽ بشكؿ خاص في حالات الصراع التي  لذلؾ ،قيـ أخرى

  .مختمفة التي تقدـ حوافز لقيـ مختمفةيتعيف عمى الافراد فييا الاختيار مف بيف بدائؿ العمؿ ال
(Grund & Fries, 2012:260)  

اف ادارة الصراع التحفيزي يأخذ حيز كبير مف حياتنا وبنظرة تحميمية ترى الباحثة 
تربوية  وميماتفالمعمـ مثؿ اي فرد لديو عمؿ  ،حياة المعمـ بصورة خاصةو بصورة عامة 
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يحاوؿ تمبيتيا مثؿ الاستمتاع مع عائمتو او  ولكف ايضا لديو رغبات واىداؼ خارج العمؿ
ىداؼ بما ادارة وترتيب ىذه الا وعميو القياـ بمشروع عمؿ خاص او اكماؿ واجباتو الاجتماعية

 .يسمح بو وقتو وطاقاتو

ورغباتو واىدافو وميولو  قيـ الفردتعتمد بقدر كبير عمى اف ادارة الصراع التحفيزي  
اذ تتكوف  ،المرور بمواقؼ ادارة الصراع التحفيزي طريؽ عفثر بالخبرة أكذلؾ تت ،ونضجو

د متغير فالفر  ،ولكف ليس في جميع المواقؼ ،يار بيف الاىداؼتلديو معرفة تسيؿ مف الاخ
وكذلؾ يتأثر ادارة الفرد حيث تتغير قناعاتو وقيمو ورغباتو وبذلؾ تتغير اختياراتو وتفضيلبتو 

 .لمصراع التحفيزي بالمرحمة العمرية

اذ انيا لـ تجد غير ىذه النظرية  ،(Hofer, et. al, 2007قد تبنت الباحثة نظرية )و  
وكذلؾ  ،للؤفكاركما تمتاز بقوة تنسيقيا وطرحيا  ،تفسر ادارة الصراع التحفيزي بشكؿ واضح

ذي لااع التحفيزي عمى وفؽ التعريؼ النظري ادارة الصر اداة لقياس الباحثة ببناء قامت 
 .(Hofer, et. al, 2007) وضعو
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 :جودة الحياة المينية :ثانياً 

 مقدمة 

تعود جذور دراسة جودة الحياة المينية إلى الفمسفة الإنسانية والتي انطمقت مع تيار  
ىناؾ خمس محاور تعالجيا جودة الحياة و  ،Mayo,1933)) مدرسة العلبقات الانسانية لمايو

المظاىر  ،الوسائؿ والطرؽ المستعممة لتغير الوسط الميني ،فمسفة الإدارة :في العمؿ وىي
تطبيؽ  طريؽ عفالأىداؼ المنتظرة و  ،المظاىر البيئية المراد إنشاءىا ،البيئية التي يراد تغيرىا

الفمسفة الإنسانية بمعناىا الحقيقي عف طريؽ إدراج نماذج المشاركة التي تيدؼ إلى تعديؿ 
 عمقة بالوسط الميني لغاية خمؽ بيئة جديدة أكثر إرضاء لدىاحد أو مجموعة مف الأبعاد المت

 .(Ghassabkar & Mirjafari (2018:33 ,في المؤسسة  العامميف
العماؿ  وتـ تداوؿ جودة الحياة المينية لأوؿ مرة كمفيوـ في المؤتمر الدولي لعلبقات 

تييئة  كيفيةحوؿ  بيدؼ تبادؿ المعرفة والتوجو نحو بناء نظرية ،1972))في نيويورؾ عاـ 
مفيوـ جودة الحياة المينية اىتماماً كبيراً  ومنذ ذلؾ الوقت اكتسب ،ظروؼ لحياة عمؿ إنسانية

 ,et.al,2014:88) . (Horst بيف الباحثيف
( في QWLالحقبة )السبعينات( بدأ تداوؿ مفيوـ جودة الحياة المينية ) تمؾومنذ  

تتبع ذلؾ التوسع في نطاؽ المبادرات المرتبطة  اذ ،مجاؿ الأبحاث بالولايات المتحدة الأمريكية
بيذا المفيوـ لتشمؿ حقوؽ العماؿ وتوفير مزيد مف فرص العمؿ مع المطالبة بتكافؤ ىذه 

وخاصة أف بيئة العمؿ كانت تعاني مف نقص الفرص والتطور، مما أدى إلى زيادة  ،الفرص
 .نيةجودة الحياة الميالاىتماـ ب طريؽ عف ،الاىتماـ بالتخطيط لمحياة المينية

((Guest & Grote,2017:15. 

 وفػي الثمانينيػات مػف القػرف العشػريف بػدأ مفيػوـ جػودة الحيػاة المينية يشػتمؿ عمػى 
نظػػاـ المكافػػآت،  :وىػذه الأبعػاد تتمثػؿ فػػي مػى الرضػا الوظيفػي والإنتاجيػةتؤثػر ع ،عدة ابعاد

 . (8108:07،)البرديوؿتحقيػؽ الػػذات  حاجػػاتو  ،الاسػػتغراؽ الوظيفػي ،بيئػػة العمػؿ الماديػة
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بدأ التعامؿ مع مفيوـ جودة الحياة المينية كمذىب أو ( 0980 (ومع بداية عاـ 
 ،طريقة

نتماء بالا حيث ركز الباحثيف عمى الاعتقاد بأف جودة الحياة المينية ليا علبقة بنمو الشعور
ومنذ  ،فقط والانخفاض في نسبة التغيب وليس بمستوى الإنتاجية والعمؿ في الظروؼ الجيدة

تجدد الاىتماـ بموضوع جودة الحياة المينية  منتصؼ الثمانينات وحتى منتصؼ التسعينيات
 مف قبؿ الباحثيف والأكاديمييف التحديد وجوفي السنوات الأخيرة و مطمع الألفية الثالثة عمى 

والعنصر المميز لبيئة عمؿ منظمة ما  الرضا لمعامميف و بأنو أىـ مصادروذلؾ بوصفيـ إلي
اىمية المسؤولية الأخلبقية والاجتماعية لتحسيف نوعية الحياة المينية  عف غيرىا، وىنا برزت

والسعي مف قبميا لتطبيؽ كؿ النشاطات الخاصة بيا لغرض  لمعامميف في تمؾ المنظمات
نجاح المنظمات المعاصرة بقدرتيا عمى ويتمثؿ حاجاتيـ ورغباتيـ في بيئة العمؿ إشباع 

 .(852 :8107،)معوض ا في آف واحدميف بيتحقيؽ أىدافيا وأىداؼ العام

 مفيوم جودة الحياة المينية 

ف كاف مضمونيا جميعا  ينصب عمى  تعددت المفاىيـ الخاصة بجودة الحياة المينية وا 
والشخصية لمعامميف  الحياة المينيةتحسيف بيئة العمؿ والرضا الوظيفي وتحقيؽ التوزاف بيف 

فقد ركز بعض  ،الوظيفي لتخفيؼ حدة الإجياد الميني ليـ وزيادة شعورىـ بالأماف بالمؤسسة
لمستوى البيئة  ر إلى إدراكات العامميف بالمؤسسةالباحثيف عمى أف جودة الحياة المينية تشي

والتي  وعة مف العوامؿعمى مجم البيئة المادية والمعنوية التي يعمموف فييا، حيث تشتمؿ ىذه
ي صنع القرارات والرضا والمكافآت والأمف الوظيفي والمشاركة ف أنظمة التحفيزتشير إلى 

 .(227 :8117،العنزي ،)خضر الوظيفي

 والمستمرة مجموعة مف العمميات المتكاممة والمخططةبأنيا  (8118 ،جاد الرب)ويرى  
والتي لحياة الشخصية والمينية لمعامميف التي تستيدؼ تحسيف مختمؼ الجوانب المؤثرة عمى ا

 .معيا والمتعامميف دورىا تساىـ في تحقيؽ الأىداؼ الاستراتيجية لممنظمة والعامميف فيياب
 (9 :8118،)جاد الرب



   ار نظري ودراسات سابقةطاالفصل الثاني: 

 

33 
 

عمى  المدى الذي يكوف فيو أعضاء المؤسسة قادريفبأنيا:  (8105 ،الدحدوح)ويرى  
وىي تغطي مشاعر الشخص خبراتيـ في المؤسسة  طريؽ عفالشخصية  شباع حاجاتيـ

عدالة جوانب العمؿ مف حيث المكافآت الاقتصادية والفوائد والأماف وال حوؿ كؿ جانب مف
والتي ليا أىمية  الداخمية والشخصيةقات التنظيمية وشروط العمؿ والعلبالداخمية والخارجية 

 .(7 :8105الأشخاص )الدحدوح،  كبيرة في حياة
عممية مستمرة مخطط  :نياباأف جودة الحياة الوظيفية الى ( 8108 ،البياريوتنظر ) 

ليا تيدؼ إلى تحقيؽ التوازف بيف متطمبات الحياة المينية والشخصية لمموظفيف، مف خلبؿ 
والعدالة في نظـ وتحقيؽ الأمف الوظيفي  نحو الفاعمية والعدالة التنظيميةالتغيير للؤفضؿ 
لتكامؿ الاجتماعي في عمؿ وا المينيةالكفاية والترقيات المبنية عمى أساس  الأجور والحوافز

وتوفير البيئة  مف أجؿ رفع مستوى معيشتيـ تأميف ظروؼ عمؿ مناسبة وآمنة ليـو  المنظمة
عمى  مما ينعكس ذلؾ إيجاباً  ،المشاركة في اتخاذ القرارات طريؽ عفالتنظيمية الملبئمة 

لنقميا  فيبذؿ أقصى جيد ممكف في خدمة المؤسسة ،الموظؼ فيشعر بالرضا والأماف الوظيفي
والعمؿ بطريقة تؤمف قدرتيا عمى تحقيؽ استراتيجيتيا وكذلؾ تقدـ  لمزيد مف التطور والنجاح

 (02 :8108 ،)البياري .أدائيا التنافسي
 العمؿ بحيث تجعؿ العلبقاتتغيير وتحسيف مناخ إلى ( QWLكذلؾ يشير مفيوـ ) 

 والتكنولوجية والتنظيمية داخؿ المؤسسة أكثر فاعمية وىو ما يعمؿ عمى زيادة الشخصية
إيجابية  مما يخمؽ مشاعر الصحة البدنية والنفسية ليـوتحسيف  الرضا الوظيفي لمعامميف بيا

وجعؿ بيئة  وىو ما يساعد عمى تحسيف إنتاجيتيـ عمؿ ويعزز التعمـ في مكاف العمؿنحو ال
 .(85 :8109 ،)نصر العمؿ أكثر جاذبية

ينية تُعنى بتوفير ظروؼ ( أف جودة الحياة المWerther,2002  &Davisويرى ) 
 عفوتتحقؽ جودة الحياة الوظيفية  ،ومرتبات ومكافآت مادية ومعنوية راؼ جيدواش عمؿ جيدة

جيود جودة الحياة الوظيفية لإعطاء  استعماؿفمسفة علبقات العامميف التي تشجع  طريؽ
 .والمساىمة الفاعمة عمى مستوى المنظمة ككؿ يف فرص أكبر لمتأثير عمى وظائفيـالعامم

((Martins & Pineiro, 2013:502 
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 الحياة المينية في المدرسة جودة 

 :المدرسية عددا مف العناصر وىيالمينية في الحياة  جودةيغطي مفيوـ  

جودة المباني وتجييزاتيا بمػا تشػممو مػف المقتنيات المادية، مثؿ الغرؼ الصفية  -0
وغيرىا كالوسائؿ التعميمية الإيضاحية، وما ليا مف  ،والإضاءة والمقاعد والصوت

 .عممية التعميمية وتطورىاتأثير عمى ال
والموائح، فأف لمقائد التربوي الأثر الكبير عمى جودة الإدارة التعميمية والتشريعات  -8

ومتابعة الأنشطة  ،ومف ضمنيا التخطيط الاستراتيجي ،العممية التعميميػة بأبعادىػا كافة
التعميمية إضافة إلى ما يجب أف تتسـ بو التشريعات والموائح مف مرونة ووضوح 

  .ومواكبة التطورات التربوية
بجودة محتوياتو ومواكبتيػا لمتغيػرات والتطػورات وتعنى  ،جودة الكتاب التعميمي -2

 .المعرفيػة والتكنولوجية
فيجب توفير الموارد المالية اللبزمة لنجاح النظاـ التعميمي  ،جػودة الإنفػاؽ التعميمي -4

 .(05 :8100)أبو عبده، أقصر السبؿ لحؿ مشكلبت أي نظاـ باعتبارىا 

 اىمية جودة الحياة المينية 

 :يأتي بما المينيةتتجمى أىمية جودة الحياة 
 .توفر ظروؼ عمؿ أكثر إنسانية -0
 فضلًب عف إشباع الجانب ،توفر القناعة الشخصية لدى العامميفالملبئمة بيئة العمؿ   -8

 .(Sirgy, et. al, 2018: 113الاقتصادي لدييـ )
 .تطوير القدرات البشرية  -2
 .المينيةتساعد العامميف عمى تحقيؽ التوازف بيف الحياة الشخصية والحياة  -4

 (Saha & Kumar, 2016:28) 
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 تييئة أفضؿ بيئة تنظيمية تحفز العامميف وتحسف صحتيـ العقمية وتشجعيـ عمى  -5
 .التعاوف في اتخاذ القرارات وزيادة الإبداع

 .(Lee & Sirgy, 2007: 41) تحقيؽ الإنتاجية العالية  -6
قدرة المؤسسة عمى استقطاب الكفاءات والاحتفاظ بيا واستثمار قدراتيا لتحقيؽ   -7

 .أىدافيا
 .بأىداؼ المؤسسة لتحقيؽ التوازف بينيـ لمعامميفربط الأىداؼ الشخصية  ىالقدرة عم -8
لزيادة الإنتاجية والرغبة بالبقاء  لمعامميفتوفير بيئة عمؿ وسياسات واجراءات مناسبة   -9

 العامميفيؤدي إلى جودة الإنتاج والخدمات المقدمة لزيادة رضا مما  ،بالمؤسسة
 العامميفوتحسيف أداء  ،ويؤدي إلى تقميؿ معدلات حوادث العمؿ والإصابات والغياب

 .وزيادة ولاؤىـ لممؤسسة
 (01 :8118اد الرب، )ج ،(825: 8119)السالـ،  ،(04 :8105 ،)السراج 

تعود بالنفع عمى العامميف  المينيةجودة الحياة رامج ( أف ب8108 ،البمبيسيويرى )
  :حيث أنيا تساعد عمى والمؤسسة

 .إتاحة فرص الترقي والتقدـ الميني أماـ الجميع -0
  .زيادة الفاعمية التنظيمية -8
 .تحقيؽ القدرة التنافسية لممؤسسة -2
 .(51 :8108)البمبيسي،  .توفير قوة عمؿ أكثر مرونة وولاء ودافعية -4

 اىداف جودة الحياة المينية 
حيث أنيا تعود  ،تسعى برامج جودة الحياة المينية نحو تحقيؽ مجموعة مف الأىداؼ 
 : ويمكف إجماؿ ىذه الأىداؼ في النقاط التالية ،العمؿالمؤسسة وبيئة عمى بالنفع 
 .زيادة الإنتاجية الفردية وتحقيؽ الالتزاـ -0
 .بيف الموظفيفتحسيف العمؿ الجماعي وعممية التواصؿ  -8
 .تحسيف الحالة النفسية والمعنوية لمعامميف -2
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 .الحد مف الإجياد الميني -4
 .توفير ظروؼ عمؿ صحية وآمنو لمعامميف -5
 .تحقيؽ الرضا الوظيفي لمعامميف -6
 .تعزيز التعمـ داخؿ بيئة العمؿ -7
 .((Srivastava & Kanpur,2014:56 فير برامج لتنمية الموارد البشريةتو  -8

  جودة الحياة المينيةمعوقات تحقيق 

يواجو تطبيؽ جودة الحياة المينية بعض المعوقات التي يجب التغمب عمييا والتخفيؼ 
 :يأتي بمامف حدتيا، وتتمثؿ 

 سيادة القيـ الثقافية التقميدية، وضعؼ العمؿ الجماعي )روح الفريؽ( وجمود قوانيف -0
 يحد مف فعالية العمؿ مما يؤدي إلى نشوب صراعات واللبمبالاة ،العمؿ وتضاربيا

 .والإىماؿ
لتعزيز  وممارسة الصلبحيات ،القوة بشكؿ تعسفي مف طرؼ قادة المؤسسات استعماؿ -8

بالإضافة إلى  ،المكانة الشخصية عمى حساب المؤسسة وباقي فئات المجتمع المحمي
خاصة تتميز  نتيجة إيديولوجية إداريةالتحيز في تطبيؽ القواعد والموائح التنظيمية 

مف حيث مستوى  العامميف في المؤسسات يتأثروف بقرارات الإدارةفبسموكيات سمبية 
عدـ توفر الموضوعية في تطبيؽ أي  ،والموضوعية في معاممة العامميف العدالة والحياد

  .مؤسسةوقمة تجنب الاعتبارات الشخصية عمى أعضاء ال ،القواعد والموائح التنظيمية
يعد عدـ تزويد المؤسسات بإدارات ذات شيادات عميا متخصصة معوقاً تنظيمياً يحد  -2

  .مف فعالية إدارة جودة الحياة المينية مما ينعكس سمبا عمى وظيفة العامميف
وظيفيا  يعد عائقاً مج تدريبية يستفيد منيا عاممييا عدـ اشتراؾ الإدارة المحمية في وضع برا -4

 .(57-8105:52)صميحة، وتسعيدت،  .ة المحميةجات المينية لمجماعيؤثر عمى الاحتيا
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 جودة الحياة المينية في المدرسة 

عمى النحو  لمينية في المدارسابعض ملبمح جودة الحياة  (8105،حدد )الدحدوح
 :التالي

الانتظاـ في صرؼ  طريؽ عفالاىتماـ برفع مستوى جودة الحياة المينية في المدارس  -0
 .المينيالأماف والاستقرار  وتوفيرالرواتب 

تفعيؿ الأنشطة الاجتماعية  طريؽ عف المدرسةالاىتماـ بالعلبقات الاجتماعية داخؿ  -8
التي تنمي روح الجماعة والعمؿ التعاوني بيف المعمميف بعضيـ البعض وبينيـ وبيف 

 .الإدارة
ثقة في قدراتيـ إتاحة الفرصة أماـ المعمميف لممشاركة في اتخاذ القرار مما يزيد ال -2

 .ومياراتيـ والتي تؤىميـ لأداء دورىـ في العممية التربوية عمى أكمؿ وجو
العمؿ عمى تحسيف بيئة المدرسة المادية والصحية السوية لممعمميف والتي تنعكس عمى  -4

 .الاداء الوظيفي
الإشراؼ الدوري عمى المعمميف وزيارتيـ في الفصوؿ والاطلبع عمى أنشطتيـ  -5

 .تابعة أدائيـالمختمفة لم
ربط الإنجاز المتحقؽ بالمكافآت  طريؽ عفتشجيع المعمميف عمى الأداء الجيد  -6

 .والترقيات
 (94: 8105،)الدحدوح .الاىتماـ بالدورات التدريبية لرفع مستوى أداء المعمميف -7

 تفسير جودة الحياة المينيةفي  (Sirgy, et. al, 2001) نموذج سرجي واخرونا

اف  يروااذ  ،نموذجا لتفسير جودة الحياة المينية وابعادىاا (8110،قدـ )سرجي واخروف
مثؿ  جدودة الحياة المينية تعني رضا الموظفيف عف مجموعة متنوعة مف الاحتياجات

الحمايػػػة مػػػف سػػػوء الحالػػػة الصػػحية والإصػػػابة فػػػي ب اجػػػات الصػػػحة والأمػػػاف المتمثمةح
المتمثمة ب الحاجػػات الاقتصػػادية والعائميػة و  وتعزيػػز الصػػحة الجيػػدة ،ؿالعمػؿ وخػػارج العمػ
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الحاجػات الاجتماعيػػة )الجماعيػػة فػػي و  ،وحاجػات عائميػة أخػرى( ،)الأجػور، والأمػف الػوظيفي
الاعتراؼ والتقدير لمعمؿ داخؿ )حاجػػات تقدير الذاتو  ،العمػػؿ ووقػػت الفػػراغ مػػف العمػػؿ(

تحقيػػػؽ إمكانػػػات الفػػػرد داخػػؿ المنظمػػػة )حاجػػػات تحقيػػػؽ الػػػذاتو  المنظمػة وخػارج المنظمػة
 الحاجػػػػػػات المعرفيػػػػػػة )الػػػتعمـ لتعزيػػػز الميػػػارات الوظيفيػػػةو  مػػػػػػف الكفػػػػػػاءة وبقػػػدر كبيػػػر

الإبػػػػػداع فػػػػػي العمػػػػػؿ وكػػػػػذلؾ الإبػػػػػػداع الشخص ي )عالحاجػػػػػػة الى الابداو  ،والمينيػػػػػػة(
 .مف خلبؿ الموارد والأنشطة والنتائج الناشئة عف المشاركة في مكاف العمؿ (والجمالية العامة

((Sirgy, et.al,2001:242 

 بعاد جودة الحياة المينيةأ

 :حاجات الصحة والأمان -اولً 

مسؤولية كؿ فرد في موقع العمؿ ومرتبطة بعلبقة حاجات الصحة والأماف تعتبر 
 ،متعدية مع مف حولو مف الأشخاص والآلات والأدوات والمواد وطرؽ التشغيؿ وغيرىا

وتيدؼ خدمات  ،فالسلبمة المينية لا تقؿ أىمية عف الإنتاج وجودتو والتكاليؼ المتعمقة بو
المينية المتمثمة  الأخطارفي مواقع العمؿ المختمفة مف  السلبمة المينية إلى حماية العامميف

صابات العمؿ ذات الصمة بالمينة، مع السعي لتوفير علبقة إيجابية بيف الفرد  في حوادث وا 
 .وبيئة العمؿ المحيطة بو العامؿ

 :توفير حاجات الصحة والسلبمة الى طريؽ عف المنظماتوتيدؼ 

 المشكلبتإف الإدارة السميمة لبيئة العمؿ تجنب المنظمة الكثير مف  :تقميؿ تكمفة العمؿ -0
المتمثمة في حوادث العمؿ والأمراض الصحية والتي بدورىا تكمؼ المنظمة الكثير مف 

 .التكاليؼ المادية المتضمنة التعويضات المدفوعة لمعامميف
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توفير المكاف المناسب إف الإدارة المسؤولة عف  :ػ توفير بيئة عمؿ صحية وقميمة المخاطر8
والخالي مف المخاطر المؤدية إلى أضرار بالعامميف أثناء عمميـ، إف ىذه المسؤولية 

 .أصبحت متزايدة في ظؿ التطور التكنولوجي

توفير الأجيزة والمعدات الواقية واستخداـ السجلبت  طريؽ عف :توفير نظاـ عمؿ مناسب -2
 .النظامية حوؿ أية إصابة أو حوادث أو مرض

إذ أف الحوادث لا  :التقميؿ مف الآثار النفسية الناجمة عف الحوادث والأمراض المينية -4
 .يقتصر تأثيرىا عمى الجوانب المادية

إف توفير الحماية لمعامميف والاىتماـ بيـ  :تدعيـ العلبقة الإنسانية بيف الإدارة والعامميف -5
التعاوف بينيـ وبيف إدارتيـ وتخمؽ الإدارة مف قبؿ الإدارة، يشعرىـ بأىميتيـ ويبني جسور 

 الجيدة السلبمة لممنظمة تجاه المنافسيف وبالتالي ينتج عف ذلؾ استقطاب الأفراد الأكفاء
 (80-81 :8109 ،)بوجمعو .والاحتفاظ بيـ

 :الحاجات القتصادية )الجور والحوافر( -ثانياً 

العمؿ  حافزا في زيادة الالتزاـ بمياـإف شعور الفرد بعدالة ما يتمقاه مف أجر يعتبر  
المحدد وعدـ  المواظبة عمى الحضور في وقت الدواـ طريؽ عفويظير ذلؾ  ،بيا المكمؼ
بخلبؼ شعور الفرد بعدـ كفاية أو إشباع  والحرص عمى إنجاز العمؿ دوف تأخير، ،التأخر

واىماؿ  ،بوقت الدواـالالتزاـ  قمةمما يترتب عميو  ،الأساسية الأجر أو الحافز لاحتياجاتو
 (81 :8114،ناصر) .الوقت المحدد العمؿ واللبمبالاة بإنجازه في

إف أنظمة الأجور والمكافآت مف أىـ الأنظمة وأكثرىا تأثيرا في استقرار الفرد واندماجو  
مما ينعكس عمى السموؾ العاـ للؤداء في المنظمة  ،لديو الوظيفيفي عممو وتحقيؽ الرضا 
حيث إف الأجر يعتبر وسيمة لإشباع  ،تقميؿ الغيابات والانتظاـ بالعمؿمثؿ الاستقرار بالعمؿ و 

أو لشعوره بالأماف  ،أساسية لحياتو وبقائو حاجاتالفرد المختمفة سواء كانت  حاجات
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 طريؽ عفكما أف الكثير مف نواحي سموؾ الفرد يمكف التأثير عمييا  ،والاندماج في المجتمع
 .(818 :8104،باروف)جرينبرج و  لماديةا الحوافز

 ،كما تشير الإحصائيات إلى أف الكثير مف خلبفات الموظفيف مع الإدارة سببيا الأجر 
منظمات  تنفرد المكافآت الوظيفية بأىمية خاصة كأداة مف أدوات التحفيز التي تستخدمياو 

التنافسية  وتوفير البيئة عامؿ ىاـ في دفع العامميف لمتميزالأعماؿ في تحسيف الأداء وتعتبر 
 المعنوية أو المادية التي تدفع العامميف لبذؿ أقصى جيود لنيؿ المكافآت بأشكاليا المختمفة

 .(026-020 :8102،)الكلبلدة

 :الجتماعية الحاجات - ثالثاً 

 عدة كالأسباب الاقتصادية والسياسيةتنشأ العلبقات الاجتماعية نتيجة أسباب  
والامتثاؿ  وىذه الأسباب تدفع الأفراد لمدخوؿ في إطارىا ،والتربوية والاجتماعية والأسرية
قات علب والمؤسسات ىي إحدى تمؾ الأسباب التي تنتج عنيا ،لشروطيا ومستمزماتيا

بيف  بأطر وقواعد تنظيمية تتحكـ وتضبط نوعية العلبقات اجتماعية وعلبقات عمؿ محددة
وصلبحيات كؿ عضو  وميماتلأفراد فيما بينيـ وبيف المؤسسة كالييكؿ التنظيمي لمسمطة ا

 ،ومنظومة القيـ والموائح والقوانيف، وغير ذلؾ مف الأطر التنظيمية وأنماط الاتصاؿ الرسمي
ف دوافع العمؿ ليست فقط ماديةو  يادة الإنتاجية تعتمد ايضا عمى العوامؿ النفسية إف ز  كما ،ا 

 ،لمفرد المينيةدوار ميما جدا في الحياة  تؤديالعلبقات السائدة داخؿ المؤسسة ف ،والاجتماعية
كحاجة الأمف  ،فيذه العلبقات تتُيح للؤفراد إشباع الحاجات النفسية والاجتماعية ليـ

 .(80 :8118 ،)واليبي والطمأنينة والتقدير الاجتماعي والاحتراـ والصداقة وغيرىا

بؿ  ، تؤدي إلى زيادة الإنتاجية فحسبإف العلبقات الاجتماعية في مكاف العمؿ لا 
وبالتالي فإف الاىتماـ  ،ورضا مف قبؿ العامميف عف عمميـ ؿ ومتعة والتزاـتقود إلى أداء أفض

ميماً في توفير المناخ  يعد عاملبً  بيف أفراد فريؽ العمؿ في المدرسةالعلبقات الإنسانية ب
الأولى عمى  بالدرجة واف مسئولية توفير ىذا المناخ تقع ،الإيجابي الداعـ للئنتاجية والإبداع
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الإيجابي في تعزيز  وطريقة تعاممو قراراتو الموضوعية طريؽ عفمدير المدرسة الذي يعمؿ 
 .ورفع مستويات الأداء اد لدفعيـ لبذؿ المزيد مف الجيودلبقات بيف الأفر الع

 (88: 8106 ،)البربري

 :تقدير الذات -رابعاً 

 مف العوامؿ الميمة التي مميف لممشاركة في اتخاذ القراراتالفرصة لمعا إتاحةتعتبر  
 طريؽ عفوتعزيز انتمائيـ لممؤسسة  روح المعنوية لدييـ وتقدير ذواتيـتؤدي إلى رفع ال

شعورىـ بأنيـ شركاء حقيقيوف في صنع القرار مما يجعميـ يبذلوف كؿ ما في وسعيـ لتطوير 
كما تؤدي المشاركة في اتخاذ القرارات  ،العمؿ والارتقاء بالمؤسسة إلى أفضؿ مستوى ممكف

ات والمركزية في لقرار والذي ينشأ نتيجة تضارب ا ،إلى تقميص الصراع داخؿ المؤسسة
 .اتخاذىا

(Ogungbanila & Olasenia , 2019:234) 

ره بأنو ميمش ومشاركتو غير الموظؼ عف اتخاذ القرار يؤدي إلى شعو  ابتعادإف  
بالاغتراب  يشعر يجعمومما  ،ولا قيمة لرأيو في المسائؿ والأحداث التي ترتبط بوظيفتوىامة 

مما ينعكس سمباً عمى ردود أفعالو واىمالو  ،والصراع الداخمي لعدـ الاقتناع بالقرارات المتخذة
لذلؾ يجب  ،مع الإدارة لمتعاوفوعدـ اىتمامو بالقرارات المتخذة وقمة تحمسو لتنفيذىا ورفضو 

 طريؽ عفات القرار  عمى المديريف والرؤساء أف يحرصوا عمى تفعيؿ نظـ المشاركة في اتخاذ
يشعر  فذلؾلمرؤوسييـ  وتفويض جزء مف سمطاتيـ وبرامج الشكاوى وبرامج المشاركة المجاف

 .(28 :8102،)الزىراني ميتيـالمرؤوسيف بقيمتيـ وأى
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 :تحقيق الذات -خامساً 

لمترقي والتقدـ الميني ويقصد بالترقية يحقؽ العامؿ ذاتو عف طريؽ الفرص المتوفرة لو  
ة وبالتالي يستمزـ إعاد ،تعييف الفرد في وظيفة ذات رتبة أعمى مف وظيفتو الحاليةإعادة  :يى

نوع مف الحوافز المادية والمعنوية في آف  الترقيةوتعتبر  ،تحديد واجبات ومسئوليات الفرد
: 8114المرنخ، )لموظيفة الجديدة واحد لما يترتب عمى ذلؾ زيادة راتب الفرد بسبب شغمو 

49). 

 :برامج الترقية إلى ما يمي طريؽ عف المؤسسةوتيدؼ 

 وكذلؾ إشعارا ليـ بالاستقرار ،خمؽ حافز لدى الأفراد لبذؿ أقصى جيد في عمميـ -0
 .والطمأنينة نتيجة التقدـ المستمر في مستوى المعيشة

 واثبات الذات والتقدـ والتقدير بإتاحة فرصحاجات الأفراد مف الأمف الوظيفي إشباع  -8
 .التطور

 .احتياجات المؤسسة مف الأفراد العامميف مف حيث العدد والنوع تمبية -2
 .بقاء أصحاب الكفاءات والخبرات في خدمة المؤسسة لشغؿ أعمى الوظائؼضماف  -4

(014-018: 8100 ،)حميمة وىيبة  

 :الحاجات المعرفية - سادساً 

والتي تعد دورا كبيرا في تطوير قدرات الييئة التدريسية.،  لتمبية الحاجات المعرفية 
 حيث أف الفاعمية والكفاءة لف تتحقؽ لدييـ إلا ،المنظمةاىداؼ ناجحا في تحقيؽ  استثمارا

 اعتماد برامج التدريب نيج لتطوير قدراتيـ ومياراتيـ، والتي تولد لدييـ الثقة طريؽ عف
 بأنفسيـ في إنجاز أعماليـ عمى النحو المميز، وىو ما يشعرىـ دوما بالرضا الوظيفي

 (Swamy, et. al, 2015:285) .وينعكس بشكؿ إيجابي عمى أدائيـ ستقرار النفسيوالا
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 ولا يقتصر التدريب وحده عمى إكساب وتطوير الميارات المرغوبة لدى الييئة 
 حيث أف اختيار فرص التعمـ المختمفة تمكنيـ مف حسف توظيؼ واكتساب ،التدريسية

 إيجابيا عمى الرضا الوظيفي لدييـ وتقميؿ إجيادت المطموبة والتي يكوف ليا تأثيرا االميار 
 ترتبط فرص استعماؿ وتوظيؼ اذ ،العمؿ مما يؤدي إلى تحسيف جودة الحياة المينية

 أف العمؿ الجماعي كذلؾ يعطي فرصة بالإضافة إلى ،الميارات بآليات التعمـ الممنوحة لدييـ
 إلى جانب أف بيئة العمؿ ،تبادؿ المعارؼ والخبرات طريؽ عفكبيرة لتعزيز النمو المعرفي 

 الجيدة تساعد عمى توسيع قاعدة المعرفة وتساعد عمى ربط العمؿ الذي يقوموف بو
 .(Abdallah,2013:137) بالممارسات التنظيمية الأخرى والقدرة عمى حؿ المشكلبت

النجاح في حياتيـ يزيد مف فرص  القدرات البشرية لمعامميف في المؤسسة تطويرأف كما 
حيث أف برامج  ،أدائيـ في المؤسسة المينية ويقمؿ مف السموؾ السمبي ويحسف مف جودة
لموقوؼ عمى  العامميف والمؤسسة سويا التنمية المينية التي تعدىا المؤسسة تتطمب تقييـ

 :ثلبث طرؽ، وىي طريؽ عفالتطوير يتـ  وأف ،الاحتياجات التنظيمية واحتياجات العامميف
عداد برامج التطوير  فير المعمومات والتوجيو الوظيفيو ت كبير  بشكؿوالتي ترتكز  المينيوا 

وبناء بيئة عمؿ متماسكة تعزز مف قدراتيـ  الراجعة لمعامميف مع توفير التغذية ،عمى التدريب
جابي عمى وىو ما ينعكس بشكؿ إي ،اكتسبوىا مف ىذه البرامج عمى توظيؼ الميارات التي

 .Amin,2013:39)) تيـ المينيةتطوير قدرا

 :الحاجة الى البداع - سابعاً 

الابداع الميني ىو مزيج مف القدرات التي تمكف الفرد مف إنتاج فكرة جديدة ومميزة  
حؿ مشكمة أو تطوير نظاـ قائـ أو إيجاد مفيوـ أو طريقة عممية  وقابمة لمتطبيؽ تيدؼ الى

لتنفيذ أعماؿ المنظمة بطريقة تضمف تحقيؽ الأىداؼ بكفاءة وفعالية حيث يتعمؽ مباشرة 
بنشاطات المنظمة  مباشربالييكؿ التنظيمي والعممية الإدارية في المنظمة وبشكؿ غير 

و منظومة متكاممة تشترؾ فييا الإدارة وأفراد ينظر إلى الإبداع الميني عمى أنو الأساسية، 
لإبداعية وبالنظر إلى عناصر العممية ا ،وكذلؾ بيئة المنظمةوموظفيف التنظيـ مف مدراء 
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الأساسي في العممية الإبداعية الذي منو وبو تنطمؽ المنظمة  يعتبر الموظؼ ىو العنصر
ة في استنباط أساليب إدارية نحو الإبداع واستعماؿ الموظؼ لمياراتو الشخصية الإبداعي

جديدة أو توصمو الى حموؿ ابتكارية لمشكمة تواجو مصمحة المنظمة أو تصورات جديدة 
)ماضي  .لمعالجة تمؾ المشكمة بالاعتماد عمى التحميؿ المنطقي والاختبار والتجريب والتقويـ

  (016 :8180 ،بورديموو 

فرد بدا وتنوع الميف التي يؤدييا الحياة حثة اف مع تطور الاوبنظرة تحميمية ترى الب
ىتماـ الاجمعيات ومنظمات حقوؽ الانساف و اصحاب الفمسفة الانسانية والمذىب الانساف 

زيادة لتحقيؽ اداؼ المنظمة او المؤسسة و ىذا الاىتماـ ليس فقط  ،بالفرد في مكاف عممو
فيو جزء كبير مف الذي يقضي انساف ويجب حمايتو في مكاف عممو  لأف اعامؿالانتاجية بؿ 

 .يومو ويتعرض لمواقؼ ومشكلبت مادية ومعنويو

قدرة المؤسسة عمى اشباع تعني  فيي ،وىذا الاىتماـ يتجسد بجودة الحياة المينية 
حاجات العامميف فييا مثؿ الحاجات المادية وتتمثؿ في الرواتب والمكافآت والمباني والتأميف 

والحاجات المعنوية وتتمثؿ في الامف النفسي  ،ليـالصحي وتوفير ظروؼ عمؿ مناسبة وامنة 
والثقة المتبادلة بيف العامميف والتوازف بيف الحياة الشخصية والمينية لمعامؿ واتاحة الفرصة 
ليـ لمتقدـ والترقي واشراكيـ في اتخاذ القرارات وبالتالي يحققوف ذواتيـ ويكونوف ذو تقدير 

الاىتماـ بالجانب  طريؽ عفلجودة اعمؿ تتسـ ب ر بيئةتوف ،والآخريف أنفسيـعالي اماـ 
 طريؽ عفواىدافيـ واحتراـ مبادئيـ وقيميـ وتقدير ذواتيـ وتحقيقيا الصحي وتمبية رغباتيـ 

مف  المؤسسةكذلؾ الاىتماـ ببناية  ،وتطورىا ية مياراتيـاثراء الجانب المعرفي لدييـ وتنم
حيث موقعيا وحسف مظيرىا وتوفير التيوية المناسبة وتقميؿ الضوضاء وتوفير الوسائؿ التي 

 المينيةرفع مستوى معيشتيـ والتوازف بيف المياـ و  المؤسسةعده عمى تحقيؽ اىدافو داخؿ تسا
بحيث في اتخاذ القرارات  جيوده وتوفير الفرصة لو لممشاركة وعدـ مصادرة ومتطمبات حياتو

 .المؤسسةفاعؿ في  العامؿ يكوف
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بجودة حيتو  أكبراما المعمـ فيو يتأثر بشكؿ  ،اـذلؾ ما يخص العامميف بشكؿ ع
فالاىتماـ بجودة الحياة المينية  ،اذ اف مينة التعميـ عممية تفاعمية بيف المعمـ والتمميذ ،المينية

عمؿ صحية وامنو ويتمقى  ببيئةفمتى تمتع المعمـ  ،لممعمـ يعود بالنفع عمى التمميذ ايضا
متطمبات حياتو و التربوية  مياموالراتب الكافي لسد احتياجاتو المادية وايضا يوجد تواز بيف 

استطاع المعمـ اف يكوف في حالة استقرار نفسي وبالتالي يعود اثرة الايجابي عمى تحقيؽ 
 .الاىداؼ لتعميمية والتربوية

اذ انيا لـ تجد غير ىذه  ،(Sirgy, et. al , 2001) انموذجوقد تبنت الباحثة  
 ،للؤفكار متاز بقوة تنسيقو وطرحوكما ي ،بشكؿ واضحجودة الحياة المينية فسر الانموذج ي

عمى وفؽ التعريؼ النظري الذي جودة الحياة المينية قياس اداة لوكذلؾ قامت الباحثة ببناء 
 .وضعو

 (Sirgy, et. al , 2001) 

 الثقة التنظيمية  – ثالثاً 

 :عن الثقة التنظيمية تأريخيونبذة  

إذ كاف الناس يتعامموف فيما بينيـ  ،يعود تأريخ الثقة التنظيمية لعصور ما قبؿ الإسلبـ 
أما  ،في البيع والشراء عمى أساس الثقة في عممية تبادؿ السمع عندما لـ يكتشؼ حينيا الماؿ

الثقة بيف العرب كدليؿ عمى ثقتيـ بمرؤوسييـ وقياداتيـ في العصر الجاىمي فقد ظير مفيوـ 
 كما وتوضح ،الإغارة معا ضد عدوىـوأيضا ثقتيـ بزملبئيـ عند  ،الحربفي الجيش عند 

وذلؾ عندما أخذ رسولنا النبي محمد )صمى الله  ،الثقة بشكؿ كبير عند ظيور الإسلبـ مفيوـ
اخذ الناس باتباعو والتصديؽ بو وىـ الذيف  عميو والو وسمـ( بنشر الدعوة الإسلبمية ومف ثـ

 (.82 :8119 ،الفقي)سالتو السماوية ثقوا بنبوءتو ور و 
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خمفاء ثـ انتقمت ىذه الثقة لتكوف ثقة إدارية عندما تأسست الدولة الإسلبمية وبدأ ال 
لحماية بيت الماؿ او لرئاسة الجيوش أو في تدويف المصاحؼ  بتعييف مجموعة مف الموظفيف

 .(08 :8181 ،ظ عمى امف الدولة )الساعديب الإسلبمية والعممية أو الحفاوالكت

 ،ولقد طغت الثقة في التعامؿ مع الآخريف لدى العرب المسمميف عمى الشعوب الأخرى 
ومف أبرزىا قانوف الثقة الذي وضعو  ،وبعد ذلؾ تبنتيا البمداف الاوربية في تجاراتيا وحروبيا

 ،الانجميز في وقت الحروب الصميبية خلبؿ القرنيفّ الثاني عشر والثالث عشر في ذلؾ الوقت
عندما غادر مالؾ الأرض  جمترا تستند إلى النظاـ الإقطاعياذ كانت ممكية الأراضي في إن

ارة ممتمكاتو في غيابو شخص ما لإدكاف بحاجة إلى مترا لمقتاؿ في الحروب الصميبية إنج
عمى  كاف ينقؿ ممكية أراضيو إلى صديؽ ولتحقيؽ ذلؾفع واستلبـ المستحقات الإقطاعية لد

يتـ تمرير الأرض إلى الصميبي ف ،أو إذا لـ يعد ممكية ستنتقؿ عند عودتوأساس أف ال
 .المتوفى

(Abrams , 2003: 65) 

مكانات وأىداؼ وىذا يعني أف الثقة بالآخريف ىي مدى إيماف   الإنساف بقدرات وا 
كما وأفّ الثقة بالأخريف تتطمب إحساس  ،وقرارات الشخص الاخر الذي يتعامؿ او يعمؿ معو

سوؼ يفقد الإنساف  و بدونيالأن الشخص بالثقة بنفسو اولا والتي تعد العمود الفقري لشخصيتو
سيعيش حياة  ومف ثـ ،ويكوف عرضة لانتقاد واستغلبؿ الاخريف مف حولو احترامو لذاتو

 (25 :8119)كاروؿ،          .بائسة
أكد المختصوف في المجاؿ اذ  ،ومف ثـ انتقمت الثقة التنظيمية الى مجاؿ التعميـ 
الستينيات مف القرف السادس  في اثناءأف أوؿ ظيور لمثقة التنظيمية في التعميـ كاف التربوي 

اذ كاف لمثقة التنظيمية في التعميـ تأثير عمى  ،العشر والذي سمي بعصر النيضة الثقافية
كما وأوصى  ،اكتساب ونشر المعرفة وايضا تأثير كبير عمى تبادؿ المعرفة بيف الموظفيف

 .د بأف زملبء العمؿ جديريف بالثقةالتربوييف المعمموف حينذاؾ بضرورة الاعتقا
(Colquitt , 2007:911) 
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 مفيوم الثقة التنظيمية  

الثقة التنظيمية مف المفاىيـ ذات الصمة بالسموؾ الانساني في المؤسسات د مفيوـ يع 
التعميمية كافة، كما انيا تكوف عمى علبقة مرتبطة بحاجات المعمميف والتي تتوقؼ ثقتيـ 

 .(81 :8181،)الساعدي شباعيا لحاجاتيـبالمؤسسة بدرجة الاولى عمى مدى ا

المدير ومعمميو وقدرة المدير عمى توفير العلبقة بيف ( بانيا 8112،اذ عرفيا )تايمر 
 .(008 :8118،)البموي مف لدى المعمميفمحيط آ

( أف الثقة التنظيمية ىي نتائج مرغوبة (Errol& Bruce, 2005يرى إروؿ وبروس و  
 .المعقولية في الوعود يمكف الاعتماد عمييا إلى حد مف موصوؿل لمفرد أو الجماعة التي تػؤدي

(Errol& Bruce,2005:233) 

توقعات الأفراد أو الجماعات باف نظاـ  بانياالثقة التنظيمية  (8118،ويعرؼ )البموي 
اتخاذ القرارات التنظيمية يمكف الاعتماد عميو في تحقيؽ نتائج مرغوبة لمفرد أو الجماعة دوف 

 .(028 :8118،)البموير عمى ىذا النظاـ ممارسة أي تأثي

ي رد بأىداؼ المنظمة وسياساتيا التبأنيا اعتزاز الف( فيعرفيا 8107 ،اما )الحرداف 
 .ئو وانتمائو ليا ولمعامميف معو في المنظمةوتؤدي إلى زيادة حبو وولا فيذايعمؿ 

 (06 :8107،الحرداف)

مجموعة مف التوقعات المشتركة التي تحدث  بانيا( 8108،ويعرفيا )المعشر والطراونة 
إذ ينظر إلى الاتفاؽ الذي يحدث بينيما  ،مرؤوسييـالمعمميف مع بعضيـ البعض ومع بيف 

وينتج عف  الالتزاـ بينيـ سموكيا وعقائديا عمى أنو عقد نفسي وأيماني غير مكتوب مف اجؿ
تمرة، تحكـ العلبقة بيف الطرفيف ىذا الاتفاؽ في ظؿ العقد النفسي ثقة متبادلة واتصالات مس

د الأساس والمعيار الوحيد الذي يتوقؼ إلا انو يع ،ممزـ قانونياكتوب وغير غير مرغـ كونو 
 .ؤسائيـوبيف المعمميف ور  عية وطبيعة العلبقة بيف المعمميفعميو تقويـ نو 

 (621 :8108 ،)المعشر والطراونة 
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شباع  ى إدراؾ العامؿ لما يمقاه مف دعـ( ىي مد8115،ويرى )صديؽ  ورعاية وا 
وفي المقابؿ إدراؾ المنظمة لقياـ العامؿ بمسؤولياتو وواجباتو تجاه  المؤسسةالحاجات مف قبؿ 

السياسات والإجراءات والقرارات التنظيمية  مع سيادة الشعور بأف ،تحقيؽ الأىداؼ التنظيمية
 . (80 :8115)صديؽ،  وتعمؿ في تحقيؽ مصالحو تحمي حقوؽ العامؿكافة 

ىناؾ خمسة عوامؿ تدعـ  ( بأفMorgan & Hunt,1994ويرى مورجاف وىانت ) 
 :وتعكس مفيوـ الثقة التنظيمية وىي

 .ما بأف الطرؼ الأخر يمده بالعطؼ والاحساف شعور طرؼ :الإحساف -0
 .الى اي مدى يمكف الاعتماد عمى شخص او مجموعة مف الاشخاص :الاعتمادية -8
 .رةالى اي مدى يمتمؾ فيو الطرؼ المؤتمف الميارة والمعرفة والخب :الكفاءة -2
 .مؤتمفوسلبمة ونزاىة ومصداقية الطرؼ الشخصية  :الاستقامة -4
 . الى أي مدى لا يكوف ىناؾ اي حجب لممعمومات مف الاخريف :الانفتاح -5

 (81 :8181 ،)الساعدي

  أنواع الثقة التنظيمية

  :الثقة التعاقدية1-

 ،الأفراد لمتطمبات المنظمة استجابة طريؽ عفبيف طرفيف وذلؾ  الاتفاؽتعني  
التعاوف بيف  طريؽ مف الثقة عفىذا النوع  تطويرويتـ  ،وبالمقابؿ وفاء المنظمة ليذا الاتفاؽ

 .الأفراد العامميف في المنظمة

تفاعميـ  طريؽ عفيقوموف الى اف الأفراد  (Sally&Butcher,2003وقد أشار ) 
وقد يؤدي  ،إليياالمجموعة التي ينتموف  اليومي في مجاؿ العمؿ بتحديد أدوار كؿ منيـ في
يشعر الفرد باندماجو اذ  ،المجموعة أفرادىذا التحديد إلى إيجاد علبقات تبادؿ منخفضة بيف 

أو  ،مع بقية أفرادىا وبالتالي فإف علبقات الثقة والاحتراـ والتعاوف الموجود بينيـ تكوف ضعيفة
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عة التي تتميز بالثقة قد يؤدي ىذا التحديد إلى وجود علبقات تبادؿ مرتفعة بيف أفراد المجمو 
مما  ،المتبادلة والمحبة والاحتراـ والتعاوف بيف الفرد وزملبئو في بيئة العمؿ التي يعمموف فييا

يؤدي إلى زيادة التفاعؿ بيف الأفراد وزيادة فرصة تبادؿ الأدوار والأفكار والملبحظات 
مؽ عميو المسؤوليف كما وىذا النوع مف الثقة بمجموعات العمؿ يط ،وردود الأفعاؿوالمعمومات 

 عفويتـ تطوير ىذا النوع مف الثقة  ،بأنو الاستعداد لتنفيذ الاتفاؽ (Glasser) وصفو جلبسر
والعلبقات وعف طريؽ عقد السموؾ  السموؾالتعاوف بيف الأفراد والانسجاـ في  طريؽ

 مفيوـ الثقةرنا إليو عند تحديد الاجتماعي أو العقد النفسي لممعاملبت اليومية الذي أش
 .(028 :8118،)البموي

 :الثقة المكشوفة2-

تعني ثقة الفرد بأف المعمومات التي يقوـ بكشفيا لف تعود عميو بالضرر بؿ بزيادة  
ىو ىؿ نسمح للآخريف  منا في كؿ لحظة كؿار الذي يواجو الاختيف ،الاحتراـ والتقدير

بمعرفتنا كما نحف أو أف نبقى أشخاصاً غامضيف ولا نود أف يرونا عمى حقيقتنا ولما كانت 
والرقابة إلى الاعتماد  الثقة ىي المتطمب الأساسي في ظؿ التحوؿ مف الاعتماد عمى السيطرة

ت والمتطمبات ومواجية التحديا عمى المعمومات والمعرفة مف اجؿ مواكبة التطور في المجتمع
فإف الثقة تحتاج إلى قواعد لا بد مراعاتيا لبناء مناخ مف الثقة ليس مف السيؿ  ،الجديدة

 .(06: 8108 زايد،) تحطيمو أو زعزعتو

 :وىيالقواعد مف ىذه  مجموعةالى   Handy,1995))أشار وقد 

ليس مف الحكمة أف يثؽ شخص بأناس لا يعرفيـ  :عدـ الإفراط في الثقة بالآخريف -0
في نفس  جيداً، أناس لـ يلبحظيـ في سموكياتيـ عمى مدى الأياـ ولا يشتركوف معو

 .الأىداؼ
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والتزاميـ  في قدرة العامميفوالتي تعنى الثقة  :التحديد في المنظماتالثقة التي تتطمب  -8
يتناسب مع  ـ عمميا بمابتحقيؽ الأىداؼ مما يتطمب مف المنظمات أف تعيد تصمي

  .أجواء الثقة المتبادلة
 إذا كاف البناء التنظيمي يحدد مدى :الثقة تتطمب القدرة عمى التعمـ والتكيؼ -2

 ،أيضاً  فإف الظروؼ الضرورية تمثؿ قدرة عمى التغيير ،استقلبلية وثبات الجماعات
تتطمب  ندماوعميو فإذا كانت إحدى الجماعات غير قادرة عمى التكيؼ مع التغيير ع

 .الظروؼ ذلؾ فعمييا الخروج نيائياً مف التنظيـ
إذا ما أخفقت الإدارة في اختيار موظفيف لدييـ القدرة عمى  :الثقة تتطمب الحزـ  -4

 ،التكيؼ وتجديد الذات وثبت أف الثقة غير موجودة ليس لأف العامميف مخادعوف
في  ية الاعتماد عمييـأو لعدـ إمكان قدرتيـ عمى التعايش مع التوقعات ولكف لضعؼ

الثقة  لأف ،فإف مصمحة الجميع تقتضي أف يخرج ىؤلاء مف التنظيـ ،إنجاز المطموب
التخمي  ويتطمب الأمر مف الإدارةمع أي وعد بأف العمؿ مدى الحياة ىنا لا تنسجـ 
 .عف خدماتيـ

 إف الوحدات المستقمة المسؤولة عف تحقيؽ نتائج :حاجة الثقة لمتكامؿ التنظيمي -5
 محدده ىي ضوابط البناء الضرورية لمتنظيـ المعتمد عمى الثقة ولكف الجماعات

 وىذه الوحدات ىي ،ةالموثوؽ بيا لفترة طويمة يمكف أف توجد مشاكميا الخاص
 ومف أجؿ أف يعمؿ الجميع فيجب أف تمتقي أىداؼ ،تنظيمات داخؿ المنظمات

 .التنظيمات الصغيرة مع أىداؼ التنظيمات الكبيرة
 يتطمب الالتزاـ والوفاء المشترؾ اتصالًا شخصياً حتى يكوف :الثقة للبتصاؿ حاجة -6

فالتقنية ذات المستوى العالي لا بد أف تكوف متوازنة مع مستوى عاؿٍ مف  ،حقيقياً 
 ولذلؾ فإف المنظمات بحاجة إلى ،الاتصاؿ مف اجؿ بناء تنظيمات ذات ثقة عالية

 ،فقط لا تشكؿ فرصاً لمتعارؼ ومقابمة القادةعقد المزيد مف المقاءات الشخصية التي 
 .ولكنيا أيضاً لتعزيز أىداؼ التنظيـ ولإعادة النظر بالاستراتيجيات التنظيمية
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إف مف الصعوبة بالإمكاف إدارة الوحدات المستقمة في  :الثقة تتطمب تعددية في القادة -7
 اجة إلىولذلؾ فيي بح ،المنظمات المعتمدة عمى الثقة حتى في أحسف أحواليا

مف  خير مثاؿ عمى ذلؾ ادارة السفينة أو قيادتيا مف قبؿ مجموعة ،تعددية في القادة
 ففي حالة الابحار يكوف ىناؾ شخص يقود السفينة بالاتجاه المطموب ،الملبحيف

الرئيسي  الث يدرب الفريؽ وىو يعتبر المؤثروشخص ث ،وشخص ثاني يختار الفريؽ
 .في عمؿ الفريؽ

السيؿ تحطيـ الثقة إذا ما  أنو مفىذه القاعدة بتتضمف  :تناقض الثقة التنظيمية  -8
السيؿ بناؤىا والمحافظة عمييا  وفي الوقت نفسو مف ،ذىبنا إلييا بطرؽ غير متوقعة

 .(048-040 :8118 ،)البموي نقع ضحايا لمتفكير السطحي الضيؽإذا لـ 

 

 :(Organizational Trust characteristics) خصائص الثقة التنظيمية

مجاؿ التربوي بأفّ الخصائص والتي يرى الباحثوف في  سبع التنظيميةتتضمف الثقة  
   :وىي يعد نجاحا لأي مؤسسة تعميميةتوافرىا 

وىذا يعني أفَّ الثقة التنظيمية يمكف اف تكوف : متعددة المستوياتاف تكوف المؤسسة  -0
أو الإدارة العميا  العمؿ أو فرؽ العمؿ التنظيميةنتاج التفاعلبت الموجودة بيف زملبء 

 .لبعضأو بيف المؤسسات بعضيا  لممؤسسات
افة التنظيمية بمعنى أفَّ الثقة ترتبط بشكؿ وثيؽ بالثق :ذات جذور ثقافيةاف يكوف   -8

يف والمعتقدات السائدة داخؿ التنظيـ الإداري التربوي ب القيـو  التي تعني القواعد
 .المعمميف

 ج لسموكيات الاتصاؿ الاداريوىذا يعني أفَّ الثقة ىي نتائ :تعتمد عمى الاتصاؿاف   -2
واعطاء تفسيرات لمقرارات واظيار  لمجميعواتاحتيا  ر المعمومات الدقيقةتواف مثؿ



   ار نظري ودراسات سابقةطاالفصل الثاني: 

 

52 
 

والتي تسمح بحرية وتبادؿ الآراء  لشفافية في التعامؿ بيف المعمميفوا الصدؽ
 والافكار. 

لثقة في تغيير مستمر فيي تمر بعدة مراحؿ ذات سمات فا :ديناميكيةاف تسمح بال  -4
 .تذوب بيف المعمميف داخؿ المدرسة وأخيراثـ تستقر كالبناء  ،تمفةمخ

وىذا يعني أفَّ الثقة تتكوف مف عوامؿ متعددة مثؿ  :متعددة الابعاداف تكونف   -5
الشيء الذي يؤثر في إدراؾ المعمميف درجة  ،المعارؼ والمستويات العاطفية والسموكية

 .الثقة السائدة
فالثقة في  ،تعد ىذه الخاصية لمثقة أكثر ارتباطا بيا :عنصر المخاطرةاف تسمح ب -6

اساسيا تعتمد عمى مجموعة مف التنبؤات وتوقعات غير يقينية مرتبطة بسموؾ 
 ،ابيا أو سمبياومف ثـ فيي تحتمؿ الشؾ في ىذا السموؾ إذا ما كاف ايج ،الاخريف

 ،ومف ثـ قد يتعرض أحد الاطراؼ لممخاطرة الناتجة عف سموكيات الآخريف وافعاليـ
وقد تكوف وخيمة العواقب  ،فقد تكوف المخرجات والنتائج الفعمية اسوء مف المتوقعة

 .اوقد تكوف ايجابية
قؼ تشير خاصية التراكمية الى اف الثقة التنظيمية نتاج عدة مف الموا :التراكمية -7

انما  ،ولا يمكف اف تنشا مف أوؿ مواجية بينيما ،والخبرات المتكررة بيف الطرفيف
تحتاج لمدة طويمة مف الوقت لتتكرر فييا المقاءات والاتصالات بينيما لمتأكد مف 

-22 :8115)الحسيني وزغموؿ،  .ت المرتبطة بسموكيات أحد الطرفيفصحة التوقعا
24) 

  ,Organizational trust theory) (1986 نظرية الثقة التنظيمية

  (Samuel a. Culbert, 1938)د المنظر الأمريكي سامويؿ آي كولبرت يع 
مف  John J. Mcdonough, 1940)والبرفسور والمنظر الأمريكي جوف جاي ماكدونو )

بنوع  المنظرافولقد أىتـ  ،الثقة التنظيمية مفيوـالذيف حاولوا تفسير  المنظريف التربويوف
التوقعات والمعتقدات الإيجابية والسمبية لدى الأفراد نحو بعضيـ البعض، لانيما اعتقدا باف 
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تمؾ التوقعات والمعتقدات التي يحمميا الأفراد ىي التي يتوقؼ عمييا قرار منحيـ الثقة أو عدـ 
متمكوف توقعات الذيف يمنحوف ثقتيـ لمنظمتيـ ي مميفاالعبأفَّ  المنظرافوتبعا لذلؾ يشير  ،الثقة

 .والعكس صحيح ،إيجابية نحو أىداؼ وكفاءة ونزاىة وقيـ تمؾ المنظمة
 (Culbert & Mcdonough, 1986: 177) 

بأفَّ الكثير مف سوء الفيـ والارتباؾ فيما يتعمؽ بأىمية ومحورية  كما افترضا أيضا 
الثقة كمحدد لمفعالية التنظيمية تكمف حقيقتو في أفَّ قمة مف المدراء يعترفوف بمدى اعتمادىـ 

 ،لبعضاعمى نظاـ العمؿ السمس والذي يستند الى توقعات أو معتقدات العامميف بعضيـ 
وىذا يعتمد عمى مدة  ،موعة مف الأىداؼ والقيـ والافتراضاتلكونيا مقيدة ومحددة سابقا بمج

لذلؾ يمكف تحقيؽ المساواة بيف الحاجة إلى  ،التزاـ العامميف بالنظاـ السائد داخؿ المنظمة
التزاـ العامميف بالسياؽ التنظيمي لممنظمة مع توقعات ومعتقداف العامميف انفسيـ نحو الواقع 

 .(Paliszkiewicz , 2011:34) سياسائد لمنظاـ داخؿ المنظمة نفال

وىو  ،وأكدا عمى اف عممية التوقع أو الاعتقاد الإيجابي ضرورية لنجاح عمؿ المنظمة 
الذي يساعد العامميف عمى العمؿ بشكؿ تمقائي وحاسـ ا يحقؽ التمكيف الإداري الداخمي م

تقوـ بو لدعـ أي نظاـ دوف الحاجة إلى التوقؼ ومناقشة مدى صحة ومصداقية كؿ عمؿ 
جراءاتيا معقدة المنظمة ميما  ((Dedreu, 2001: 321.كانت قراراتيا وا 

وعمى  بتحسيف ولاء العامميف لممنظمةأيضا ترتبط المستويات العميا لمثقة التنظيمية  
إذ يصبح  ،ومف ثـ تزيد مف نقؿ المعرفة عبر الحدود التنظيمية ،زيادة الرضا الوظيفي لدييـ

لتبادؿ المعرفة في المواقؼ التي يمكف أف يثقوا فييا بمستمـ ىذه عمى استعداد  العامميف
لذا فاذا كاف العامموف ينظروف إلى زملبئيـ في العمؿ أو مدراءىـ أو منظمتيـ ككؿ  ،المعرفة

طرة مثؿ تبادؿ فسيكونوف أكثر عرضة للبنخراط في سموكيات المخا ،عمى أنيا جديرة بالثقة
 .المعرفة أو الخبرة

 (26 :8181 ،الساعدي)
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عمى أف العلبقة بيف الثقة عمى مستوى النظاـ  (Sztompka, 1999)ويؤكد شتوبكا  
والثقة الشخصية داخؿ العمؿ المؤسسي ىي علبقة ينبغي أف تمتاز بالقوة ولا يمكف فصميا 

ليا ىـ  واف اليدؼ الأساس ،كما وأشار باف ىناؾ أىداؼ رئيسة عدة لمثقة التنظيمية ،بسيولة
ريف الثقة التي نمنحيا للآخ وعرؼ ،أو العامميف ومدى تفاعميـ مع بعضيـ البعضالأفراد 

وتتضمف جميع أنواع الاتصالات التي تحدث داخؿ المنظمة  عمى أنيا " الثقة الشخصية "
 .(Shockley et al,2010:36) وجيا لوجو بيف أفرادىا

( الثقة التنظيمية التي تحدث داخؿ المنظمة إلى )كولبرت وماكدونو المنظرافكما قسـ  
في  اعتمادىاكما تـ ، قبولا واسعا لدى الكثير مف الباحثيف وقد حظيتثلبث أبعاد أساسية، 

 (Trust Focus)وىذا التقسيـ يطمؽ عميو بمدخؿ بؤرة الثقة  ،العديد مف الدراسات والبحوث
أما يكوف ضمف المستوى الأفقي والذي  ،ويقوـ عمى أساس مصدر الثقة داخؿ المنظمة

أو ضمف المستوى العمودي )علبقة  ،)علبقة الثقة بيف العامؿ وزملبئو الأخريف( لممنظمة
 .ر، أو أحد أفراد الإدارة العميا(الثقة بيف العامؿ والمدير المباش

(Culbert & Mcdonough, 1986: 178 .(  

 :يمكن إيجازىا بما يأتي وىذه الأبعاد الثلاثة 

 :(Trust Co-Worker)الثقة بزملاء العمل  - اولً 
وتعني تمؾ الثقة التي تبنى عمى أساس العلبقات التعاونية المتبادلة وميؿ العامميف إلى  

الاعتماد والمشاركة المتبادلة في الأفكار  طريؽ عفويتـ ذلؾ  ،الموقؼ الإيجابي فيما بينيـ
كما تعتمد الثقة بيف زملبء  ،امميف أنفسيـوالمعمومات والاتصالات المتنوعة المفتوحة بيف الع

تمؾ التكتلبت الحزبية في  مقصودىا ليسولكف  ،العمؿ بشكؿ كبير عمى فرؽ العمؿ التعاونية
وعادة ما يتصؼ العامميف الذيف يمتمكوف ميارات أكثر مف زملبئيـ  ،العمؿ داخؿ المنظمة

 .بأنيـ أكثر التزاما وتعاونا لغرض الوصوؿ إلى ىدؼ مشترؾ
 (Sherwyn&Shocklay,2014:17) 
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 :(Trust in Organization Management)الثقة بإدارة المنظمة  - ثانياً 
العمؿ  طريؽ عف في ثقة العامميف بإدارة المنظمة وتعني تمؾ العلبقة التي تبنى أساساً  

وتوافر الدعـ المادي والمعنوي ليـ، لذا ينبغي عمى إدارة  ،عمى إشباع حاجاتيـ ورغباتيـ
المنظمة أف تكوف واعية بأفَّ انعداـ ثقة العامميف ليا سوؼ يكوف عاملب أساسياً لمواجية 
كوارث حقيقية، إذ أف التقنية وحدىا لا يمكنيا أف تدير أمور المنظمة، لأنو سيبقي العامميف 

لأداء والتطوير والابتكار، وىذا ما تسعى اليو المصدر الأكبر في تحقيؽ مجيودات ا
 ( (David , at.al,2007:349 .أىدافيا وأدارتيا بكفاءة عالية المنظمات لمنجاح في تحقيؽ

 :(trust Supervisors)الثقة بالمشرفين  - ثالثاً 
ويقصد بيا تمؾ التوقعات والمعتقدات الإيجابية لمعامميف تجاه مشرفيـ داخؿ المنظمة،  

وتتوقؼ تمؾ الثقة عمى مستوى العلبقات المتبادلة بيف الطرفيف، فالثقة ىنا ميمة وصفة 
تجعؿ  الأمانة والاستقامة لدى المشرفيفإذ أفَّ  ،أساس لكونيا ترتبط بشكؿ كبير بالقيادة

العامموف تحت طوع أوامر المشرؼ لأنو عمى ثقة عالية بانو لف يساء إلى حقوقيـ 
ؿ إذ انو مف غير المعقوؿ أف يتبع العامموف مف يرونو غير أمينا أو مف يعم ،ومصالحيـ

 .عمى استغلبليـ
 (27: 8181 ،)الساعدي

يجب أف تتوفر  الى انو ،Shockley-Zalabak, 2000)) وأشار " شوكلبي زلاباؾ" 
(، 0986خمسة عناصر في كؿ بعد مف الأبعاد الثلبثة التي حددىا )كولبرت وماكدونو، 

ويمكف إيجاز تمؾ  ،العناصر تعد ميمة جدا لبناء الثقة التنظيمية بيف أفراد المنظمة وىذه
 :العناصر بالاتي

 :(Competence) ةالكفائ -أ

ويشمؿ ذلؾ  ،قياداتيـ الإدارية كفاءةنصر إلى مدى ثقة العامميف في ويشير ىذا الع 
لا  الكفاءةويفترض ىذا العنصر باف  ،مؿوزملبء الع ،القيادة الإدارية في مستوياتيا العميا
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ولكنيا ترتبط أيضا بمدى معرفة العامميف بفاعمية المنظمة وبقدرتيا  ،تقتصر عمى القادة فقط
ويشمؿ ىذا العنصر أيضا القيـ التنظيمية  ،في تحقيؽ رغبات واحتياجات عاممييا والمستفيديف

فراد والتعاوف بيف الأ ة لموظفيياميا مدى احتراـ الإدار السائدة داخؿ المنظمة والتي مف أى
والشفافية في مواجية  ع الأخريفوالعدالة في التعامؿ م ة الرؤساءوكفاي العامميف في التنظيـ

 .(670 :8108 ،)المعشر والطراونةالقدرة عمى حميا بأسرع ما يمكف المشاكؿ و 

 :((Openness and Honestyالنفتاح والأمانة  -ب

لعامميف بما توفر ليـ مف ىو مدى انفتاح المنظمة تجاه اوالمقصود بيذا العنصر  
ووسائؿ الإيصاؿ الجيدة والمساىمة مع العامميف في معالجة المشكلبت وعممية  معمومات
وما تمنحو مف مبادئ الصدؽ والأمانة في حفظ  قرارات الحاسمة والخاصة بالمنظمةاتخاذ ال

إذ كمما  ،ميف أمانتيـ وصدقيـ لإدارة المنظمةوىذا بدوره يؤدي إلى منح العام ،أسرار العامميف
ويشمؿ  ،تميز مدير المنظمة بالانفتاح والصدؽ والأمانة أدى ذلؾ إلى زيادة ثقة العامميف بو

ىذا العنصر أيضا مبدأ " السياسات الإدارية " والذي يتضمف مشاركة إدارة المنظمة في صنع 
ة التقويـ النزيو وعممي سياسة تحفيز العامميفو  القرار، والسماح لمعامميف في اخذ القرار معيا

  .(27: 8181دارة مع العامميف )الساعدي، وأساليب التعامؿ التي تتبناىا الإ لأداء العامميف

 :(Reliability) الثبات أو المصداقية -ج

ىي مجموعة مف التوقعات التي يمنحيا العامميف لمسموؾ المتوافؽ مف قبؿ إدارة  
 وىذا مف شانو أف يرفع ،بمعنى مدى التطابؽ والتشابو بيف الأقواؿ والأفعاؿ ،المنظمة وأفرادىا

ويشمؿ ىذا العنصر  ،والعكس صحيح ،مما يؤدي إلى بناء الثقة ،المصداقية بيف الطرفيف
بأف رؤسائيـ أو زملبئيـ  يؤمنوفالعامموف  يكوف طريقيا عفوالذي  أيضا مبدأ " النزاىة "

يجابية بالنسبة ليـيمتزموف بمجموعة مف المبادئ الأخلبقية التي ت ويتصرفوف  عد مقبولة وا 
 بمدى تطابؽ أقواليـ مع أفعاليـ ومصداقيتيـ وتتمثؿ ىذه القيـ ،بطريقة تتفؽ مع ىذه القيـ

 .(Shockley , 2000:65)وامتلبكيـ إحساسا قويا بالكفاءة 
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 :((Concern for Employeesبالعاممين الىتمام  -د

 طريؽ عفويحدث ذلؾ  ،ىو مدى إدراؾ العامميف بأف إدارة منظمتيـ تيتـ بيـ 
اىتماـ المنظمة  طريؽ عفويتضح ذلؾ  ،الاىتماـ والرعاية التي تتبناىا قيادة المنظمة نحوىـ

 Opportunities for)بما اطمؽ عميو )زلاباؾ( بمبدأ "فرص الأبداع وتحقيؽ الذات" 
creativity and self-realization،) شمؿ تشجيع ودعـ أفكار العامميف وحثيـ والذي ي

الخبرات والميارات بيف العامميف وتفويض السمطات ومنح وتبادؿ  عمى التجديد في العمؿ
الأبداع والابتكار لدى  وتنمية وثقة الإدارة بقدرات العامميف وتقديرىا لمجيوداتيـ الصلبحيات

 .العامميف
 (Sherwyn&Shocklay,2014: 21) 

 :((Identificationالتطابق أو التماثل  -ى

وتزداد ثقة العامميف عند  ،ويقصد بيا درجة ارتباط العامميف بأىداؼ المنظمة وقيميا 
فاذا حدث التماثؿ بيف العامميف مع بعضيـ  ،وجود تماثؿ بيف قيـ العامميف وقيـ المنظمة

فقد يتحقؽ عنيا مستويات عالية مف الثقة والفعالية  ،وكذلؾ مع قيادات المنظمة ،البعض
 .التنظيمية

 (88 :8118 ،الشكرجي)

ويؤكد ىذا العنصر باف الثقة التنظيمية تحدث نتيجة لسموكيات عمميات الاتصاؿ  
 بمبدأ "دقة معمومات الاتصاؿ وتوافرىا" (زلاباؾ)عمييا  أطمؽوالتفسير والتي 

(The accuracy and availability of contact information)، شعور  طريؽ فعف
أعضاء المنظمة بالانتماء لميوية والتشاركية مع المنظمة فاف القادة والأعضاء يكونوف اكثر 

 ،وخاصة فيما اذا كاف ذلؾ الاتصاؿ يتسـ بالمصداقية في معموماتو ،اتصالا بمزيد مف الثقة
 .المينيمع إمكانية تحقيقو في الوقت المناسب والتي تؤدي في النياية إلى الرضا 

(29 :8181 ،)الساعدي  



   ار نظري ودراسات سابقةطاالفصل الثاني: 

 

58 
 

ولكف بشكؿ  ،وبنظرة تحميمية ترى الباحثة اف الثقة التنظيمية وجدت منذ وجود البشرية
اذ تطورت الثقة التنظيمية شيئا فشيئا مع  ،مختمؼ مف زمف لأخر حسب متطمبات العصر

تعقد وتطور الحياة الى اف اصبحت بشكؿ منظـ ومقنف ودخمت جميع المؤسسات واىميا 
  .المؤسسة التربوية

ة بوية )المدرسة او مديريوالثقة التنظيمية ىي مدى توقع المعمميف مف المؤسسة التر  
( اتخاذ القرارات الصائبة وتطبيؽ القوانيف بشكؿ موضوعي واحتراـ رغبات واىداؼ التربية

التعامؿ اليومي ومواجية المشكلبت وىذا بدوره  طريؽ عفالمعمميف وتحقيؽ ذواتيـ ويتـ ذلؾ 
 ،يؤدي الى تحقيؽ الانتماء لممدرسة والعمؿ عمى اعلبئيا وتطورىا وتحقيؽ رسالتيا واىدافيا

لدييـ انتماء وولاء لمؤسستيـ مؤشرات تطور المؤسسة التربوية ىي اف يكوف المعمموف فأحدى 
 .يشتركوف في اىدافيـ التربويةو 

ولكي يكوف ىناؾ ثقة تنظيمية في المدرسة يجب اف يتحمى المعمـ منذ يومو الاوؿ  
لكف ىذا لا و  ،بالمشاعر والتوقعات الايجابية مما يخمؽ قبوؿ مف قبؿ زملبئو ومبادلتو بالثقة

يعني اف الثقة التنظيمية تبنى مف اوؿ يوـ بؿ تحتاج الى مدة مف الزمف ووفاء بالعقود وكذلؾ 
 ،مة ومقننة وليست ثقة غير مدروسةمواقؼ التعامؿ بينيـ لاف ىذه الثقة منظ طريؽ عفتبنى 

والثقة التنظيمية تتوافر في المدرسة عندما يتوافر العمؿ المشترؾ الجماعي مع حرية تبادؿ 
 .بيف المعمميف والمدير والمشرؼ المعمومات

تطمب مف المعمـ اف يكوف لديو استعداد لكي يثؽ لكي تبنى الثقة التنظيمية يكذلؾ و  
 ،ذلؾ يتقبؿ النقد البناء والنصيحةبزملبئو ويشاركيـ بمعموماتو ومعارفو ومياراتو والاىـ مف 

ولكف ىذا لا يعني اف الثقة  ،وتتأثر الثقة التنظيمية كثيرا بقيـ ومعتقدات المعمـ وثقافتو وتنشئتو
التنظيمية تقع عمى عاتؽ المعمـ فقط وانما لممدرسة والمشرؼ ولمديرية التربية دور اساسي في 

بالمعمـ واحتراـ رغباتو وتوفير اجواء ثقة  الايفاء بالوعود والثقة طريؽ عفزرع ىذه الثقة 
فلب شؾ اف الثقة التنظيمية ىي اتفاؽ بيف المدرسة او مديرية التربية والمعمميف ولذلؾ  ،متبادلة

 .مسؤوليتيا تقع عمى عاتؽ الطرفيف
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اذ انيا لـ تجد غير  ،(Culbert & Mcdonough, 1986)وقد تبنت الباحثة نظرية  
 ،للؤفكاركما تمتاز بقوة تنسيقيا وطرحيا  ،بشكؿ واضحالثقة التنظيمية ىذه النظرية تفسر 

عمى وفؽ التعريؼ النظري الذي الثقة التنظيمية وكذلؾ قامت الباحثة ببناء اداة لقياس 
 .وضعو

(Culbert & Mcdonough, 1986) 
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 دراسات سابقة 

اذ يعطي  ،الاساسية لأي بحثيعد الاطلبع عمى الدراسات السابقة مف المتطمبات 
رؤية وضحة عف الدراسات التي اجريت في مجاؿ بحثيا وقد تستعيف بيا في تفسير ومناقشة 

وبعد الاطلبع عمى الادبيات المتعمقة بموضوع البحث وجدت الباحثة دراسات  ،نتائج بحثيا
تيا تمؾ تناولت متغيرات البحث وقد اطمعت الباحثة عمى الاساليب المنيجية التي اتبع

وقد صنفت الباحثة الدراسات السابقة عمى وفؽ ثلبثة  ،الدراسات وما توصمت اليو مف نتائج
  :التاليمحاور وعمى النحو 

 :دراسات تناولت ادارة الصراع التحفيزي - ولً أ
 Axel ,et.al , 2016))دراسة اكسل واخرون  -1

 (والرىاق العاطفي )العلاقة بين ادارة الصراع التحفيزي واجياد المعمم
)The long arm of work: A motivational conflict perspective 

on teacher strain( 

وىدفت الى تعرؼ العلبقة بيف ادارة  ،جامعة اريزونا ،أُجريت ىذه الدراسة في امريكا 
 ،( معمما824وتكونت عينة الدراسة مف ) ،الصراع التحفيزي واجياد المعمـ والارىاؽ العاطفي
وتحميؿ الانحدار في معالجة البيانات  ،واستعمؿ الباحثوف المنيج الوصفي الارتباطي

وتوصمت الدراسة الى اف المعمميف لدييـ مستوى جيد مف ادارة الصراع التحفيزي وكذلؾ وجود 
والعمؿ لوقت طويؿ  ،عمـعلبقة ذي دلالة احصائية بيف ادارة الصراع التحفيزي واجياد الم

  (Axel ,et.al , 2016)  .ؤثر عمى ادارتو لمصراع التحفيزييسبب لو الارىاؽ العاطفي وي
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 ((Kerstin ,et.al.2020دراسة كرستن واخرون  -2
 )العلاقة بين ادارة الصراعات التحفيزية واليقظة(

)Mindfulness in everyday life: between- and within-person 

relationships to motivational conflicts( 
وىدفت الى تعرؼ العلبقة بيف ادارة  ،جامعة بيميفد ،أُجريت ىذه الدراسة في المانيا 

 ،( طالبا وطالبة جامعييف56وقد تكونت عينة الدراسة مف ) ،الصراع التحفيزي واليقظة
لى اف الطمبة لدييـ مستوى وتوصمت الدراسة ا ،واستعمؿ الباحثوف المنيج الوصفي الارتباطي

جيد مف ادارة الصراع التحفيزي وكذلؾ وجود علبقة ذي دلالة احصائية بيف ادارة الصراع 
رتو عمى ادارة الصراع التحفيزي اذ كمما ازداد مقدار يقظة الفرد ازداد قد ،التحفيزي واليقظة

(Kerstin ,et.al.2020). 

 (Jan , et.al,2021) دراسة جان واخرون -3
 )العلاقة بين ادارة الصراع التحفيزي واقتراب الختبارات(

)Multiple action options in the context of time: When 

exams approach ,students study more and experience 

fewer motivational conflicts( 

وىدفت الى تعرؼ العلبقة بيف ادارة  ،جامعة مونستر ،أُجريت ىذه الدراسة في المانيا 
( طالبا وطالبة 024وقد تكونت عينة الدراسة مف ) ،الصراع التحفيزي واقتراب الاختبارات

 ،تـ اختيارىا بالطريقة القصدية وقد استعمؿ الباحثوف المنيج الوصفي الارتباطي جامعييف
صراع التحفيزي واقتراب وتوصمت الدراسة الى وجود علبقة ذي دلالة احصائية بيف ادارة ال

اذ كمما اقتربت الاختبارات ازداد قدرتو عمى ادارة الصراع التحفيزي لأنو سيكوف  ،الاختبارات
 .(Jan , et.al,2021) ختبارات وليس الترفيوفي حالة استعداد وتركيز عمى الا
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 :دراسات تناولت جودة الحياة المينية – ثانياً 
الحياة الوظيفية لدى معممي المرحمة )جودة  :(2115،الدحدوح) دراسة -1

 الأساسية بمحافظات غزة وعلاقتيا بمستوى أدائيم(
العلبقة بيف جودة الحياة وىدفت الى تعرؼ  ،غزة ،ي فمسطيفاجريت ىذه الدراسة ف 

وتكونت  ،وقد استعمؿ الباحث المنيج الوصفي التحميمي ،الوظيفية ومستوى اداء المعمميف
ومديرة تـ اختيارىا بالطريقة الطبقية  مدير( 041( معمما ومعممة و )465عينة الدراسة مف )

 ،وتوصمت الدراسة الى وجود مستوى متوسط لجودة الحياة الوظيفية لدى العينة ،العشوائية
كذلؾ توجد علبقة ذي دلالة احصائية بيف مستوى جودة الحياة الوظيفية ومستوى اداء 

دلالة احصائية في جودة الحياة المينية تبعا لمتغير الجنس  ذيوكذلؾ وجود فروؽ  ،فالمعممي
وسنوات الخدمة بينما لا توجد فروؽ دالة تعزى المتغيرات  ،ولصالح الاناث

 . (8105،الدحدوح)

)جودة الحياة المدرسية وعلاقتيا بالنتماء  :(2118،دراسة )البردويل -2
 الثانوية في محافظات غزة(الوظيفي لدى معممي المرحمة 

وىدفت الى تعرؼ مستوى جودة الحياة  ،غزة ،اجريت ىذه الدراسة في فمسطيف
المدرسية لدى معممي المرحمة الثانوية في محافظات غزة مف وجية نظرىـ، والكشؼ عما إذا 

وقد  ،لدييـ الانتماء الوظيفيكاف ىناؾ علبقة ارتباطية بيف جودة الحياة المدرسية وبيف 
 واستعمؿ الاستبانةالباحث المنيج الوصفي التحميمي مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ الدراسة،  ستعمؿا

معمما ومعممة مف معممي المرحمة الثانوية في  (411كونت عينة الدراسة مف )كأداة لمدراسة وت
وتوصمت الدراسة الى اف مستوى جودة الحياة المدرسية مف وجية نظر  ،غزة محافظات

معممي المرحمة الثانوية كاف مستوى متوسطا في حيف كاف مستوى الانتماء الوظيفي مرتفعا 
المدرسية لدى  وكذلؾ لا توجد فروؽ ذي دلالة إحصائية بيف مستوى جودة الحياة ،لدييـ

الخدمة جد فروؽ ذي دلالة احصائية تبعا لسنوات ولكف تو  ،المعمميف تبعا لمتغير الجنس
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بيف مستوى جودة الحياة  توجد علبقة ذات دلالة إحصائية وايضا لا ،ولصالح القدامى
 .الانتماء وبيف مستوى المدرسية

 (8108،)البردويؿ 

جودة الحياة الوظيفية وعلاقتيا ) :(2119 ،دراسة )البموشي والظفيري -3
 (الذاتية التدريسية لدى المعممين بسمطنة عمانبمعتقدات الكفاءة 

ىدفت إلى التنبؤ بمعتقدات الكفاءة الذاتية و  ،ة عمافناجريت ىذه الدراسة في سمط 
كمػا قامػت الدراسػة بالكشؼ عف  ،لػدى المعممػيف الوظيفيـةالتدريسية عف طريؽ جػودة الحيػاة 

الفػروؽ بػيف الػذكور والإنػاث فػي معتقػدات الكفػاءة الذاتيػة التدريسػية وابعاد جودة الحياة 
( معمما 0822وتكونت عينة الدراسة مف ) ،واعتمد الباحث المنيج الوصفي التنبؤي ،الوظيفية
ائية بيف معتقدات الكفاءة الذاتية وتوصمت الدارسة الى وجود علبقة ذات دلالة احص ،ومعممة

بعا وكذلؾ وجود فروؽ ذات دلالة احصائية في جودة الحياة المينية ت ،وجودة الحياة الوظيفية
  .(8109 ،)البموشي والظفيريلمتغير الجنس ولصالح الاناث 

 :(Kitratporn & Puncreobutr, 2016) دراسة  -4 
 -في المدارس الحدودية التايلانديةجودة الحياة المينية والمناخ التنظيمي " 

 "الكمبودية
(Quality of Work Life and Organizational Climate of 

Schools Located along the Thai-Cambodian Borders) 

وىدفت الى قياس جودة الحياة المينية والمناخ  ،اجريت ىذه الدراسة في تايلبند
ومعرفة العلبقة بيف جودة  ،لحدودية الكمبودية بتايلبندالتنظيمي لممدارس الواقعة في المنطقة ا

وتكونت عينة  ،الحياة المينية والمناخ التنظيمي واستعمؿ الباحث المنيج الوصفي التحميمي
وقد توصمت الدراسة الى اف المعمميف يتمتعوف بدرجة عالية مف  ،( معمما284الدراسة مف )

نية لبقة ذات دلالة احصائية بيف جودة الحياة الميبالإضافة الى وجود ع ،جودة الحياة المينية
 . (Kitratporn & Puncreobutr, 2016)والمناخ التنظيمي 
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 (Akar ,2018): دراسة -5
بين جودة الحياة المينية والإرىاق ولغتراب المدرسي واللتزام  )العلاقات

 (العاطفي وسموكيات المواطنة التنظيمية
(The Relationships between Quality of Work Life, School 

Alienation, Burnout, Affective Commitment and rganizational 

Citizenship:A Study on Teachers) 

وىدفت الى دراسة العلبقات بيف جودة الحياة  ،كيميس ،اجريت ىذه الدراسة في تركيا 
 ،المينية والإرىاؽ والاغتراب المدرسي والالتزاـ العاطفي وسموكيات المواطنة التنظيمية

وتوصمت الدراسة  ،( معمما204مف ) الدراسةتكونت عينة  ،استعمؿ الباحث المنيج الوصفيو 
ر سمبي عمى الارىاؽ الاغتراب الى اف تصورات المعمميف لجودة الحياة المينية ليا تأثي

كما اف تصورات  ،المدرسي في حيف اف لدييـ نظرة ايجابية التأثير عمى الالتزاـ العاطفي
المعمميف للبحتراؽ الوظيفي والاغتراب المدرسي لعبا دورا متوسط التأثير عمى تصوراتيـ 

 . (Akar ,2018) لجودة الحياة المينية وعمى الالتزاـ العاطفي

 :دراسات تناولت الثقة التنظيمية - ثالثاً 
)علاقة النمط الإداري لمديري المدارس الحكومية  :(2118،البموي)دراسة  -1

 (الثانوية بالثقة التنظيمية من وجية نظر المعممين في منطقة تبوك التعميمية
وىدفت إلى الكشؼ عف علبقة  ،تبوؾ ،موتةجامعة  ،الاردفاجريت ىذه الدراسة في 

النمط الإداري لمديري المدارس الحكومية الثانوية بالثقة التنظيمية مف وجية نظر المعمميف 
 ،ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة تـ تطوير أداة لغرض جمع البيانات ،في منطقة تبوؾ التعميمية

أف مستوى الثقة  وقد توصمت الدراسة إلى ،( معمماً ومعممة885وتكونت عينة الدراسة مف )
ولا  ،التنظيمية لدى مديري المدارس الحكومية الثانوية في منطقة تبوؾ التعميمية داؿ احصائيا

توجد فروؽ ذي دلالة احصائية في مستوى الثقة التنظيمية تبعا لمتغيري الجنس والخبرة 
التنظيمية  دلالة إحصائية بيف النمط الإداري ومستوى الثقة ذيكما أف ىناؾ علبقة  ،العممية

 . (8118،لثانوية في منطقة تبوؾ التعميمية )البمويلدى مديري المدارس الحكومية ا
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)الثقة التنظيمية وعلاقتيا بالرضا الوظيفي لدى  :(2118،الحويطي)دراسة  -2 
  (معممي المدارس البتدائية الحكومية بمدينة تبوك

تعرؼ مستوى الثقة التنظيمية في وىدفت الى  ،تبوؾ ،الدراسة في الأردفىذه أُجريت  
وقد استعمؿ  ،المدارس الابتدائية الحكومية بمدينة تبوؾ وعلبقتيا بالرضا الوظيفي لممعمميف

( معمما ومعممة 275كما تكونت عينة الدراسة مف ) ،الباحث المنيج الوصفي الارتباطي
لجمع  حث ببناء استبانةولتحقيؽ اىداؼ البحث، قاـ البا ،اختيرت بالطريقة العشوائية البسيطة

وتوصمت نتائج الدراسة الى أفَّ مستوى الثقة التنظيمية في المدارس الابتدائية في  ،البيانات
دالة  وكذلؾ وجود علبقة ارتباطية موجبة ،مدينة تبوؾ لدى المعمميف كاف داؿ احصائيا

دالة  اطية موجبةكما توجد علبقة ارتب ،احصائيا بيف مستوى الثقة التنظيمية والرضا الوظيفي
  .(8108،ة )الحويطياحصائيا بيف ابعاد الرضا الوظيفي مع كؿ بعد مف ابعاد الثقة التنظيمي

درجة الذكاء العاطفي لمديري المدارس الثانوية ) :(2117،دراسة )الحردان -3 
لممعممين من وجية نظرىم في العاصمة  الحكومية وعلاقتيا بالثقة التنظيمية

 (عمان
وىدفت الى تعرؼ  ،جامعة الشرؽ الاوسط ،عماف ،الدراسة في الاردفىذه اجريت  

درجة الذكاء العاطفي لمديري المدارس الثانوية الحكومية وعلبقتيا بالثقة التنظيمية لممعمميف 
( 861عشوائية تتألؼ مف )العنقودية اختيرت بالطريقة الو تـ تحديد عينة  ،مف وجية نظرىـ

( معممة وقد اعدت الباحثة إستبانتيف لغرض جمع 062)معمـ و (97)معمما ومعممة منيـ 
البيانات وتوصمت الدراسة إلى وجود علبقة ذات دلالة احصائية بيف الذكاء العاطفي لدى 
 ،مديري المدارس الثانوية الحكومية ودرجة الثقة التنظيمية ليـ مف وجية نظر المعمميف

الثقة التنظيمية تبعاً لمتغير الجنس ولصالح  وكذلؾ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في درجة
  .(8107،)الحردافغير الخبرة لصالح الخبرة الاطوؿ وتبعا لمت ،ناثالا
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)الثقة التنظيمية في المدارس الحكومية في مديرية  :(2118،زايد)دراسة  -4
 تربية جنين وعلاقتيا بالنتماء التنظيمي لممعممين من وجية نظرىم( 

وىدفت الى تعرؼ مستوى الثقة التنظيمية في  ،الدراسة في فمسطيفىذه أُجريت  
المدارس الحكومية في مديرية تربية جنيف وعلبقتيا بالانتماء التنظيمي لممعمميف مف وجية 

مف  الدراسةوتكونت عينة  ،وتـ استعماؿ المنيج الوصفي الارتباطي منيجا لمبحث ،نظرىـ
وتوصمت الدراسة الى افَّ  ،بالطريقة الطبقية العشوائية( معمما ومعممة تـ اختيارىـ 411)

دلالة احصائية  ذيولا توجد فروؽ  ،مستوى الثقة التنظيمية لدى المعمميف جاء بدرجة مرتفعة
وكذلؾ توصمت الى وجود علبقة ارتباطية ايجابية ذات  ،تبعا لمتغير الجنس ومدة الخدمة
 . (8108،زايد)اء التنظيمي لممعمميف ية والانتمدلالة احصائية بيف الثقة التنظيم

 (Yilmaz & altinkurt, 2012يمماز واليتنكورت ) دراسة -5
  )العلاقة بين سموك القيادة والعدالة التنظيمية والثقة التنظيمية( 

)Relationship between the leadership behavior 

organizational justice and organizational trust) 

وىدفت الى تعرؼ العلبقة بيف سموؾ القيادة  ،كوتاىيا ،أُجريت ىذه الدراسة في تركيا 
وقد تكونت عينة الدراسة مف  ،المدرسية وتصورات المعمميف لمثقة التنظيمية والعدالة التنظيمية

وقد استعمؿ الباحثاف المنيج  ،وتـ تطبيؽ ثلبث ادوات لجمع البيانات ،( معمما ومعممة870)
تصورات المعمميف تجاه سموؾ القيادة والعدالة  وتوصمت الى اف ،الوصفي الارتباطي

يف سموؾ التنظيمية والثقة التنظيمية كانت دالة احصائيا، بالإضافة الى أفَّ ىناؾ علبقة قوية ب
كما وجدت علبقة  ،ةوتصورات المعمميف لمثقة والعدالة التنظيمي القيادة الداعـ لممعمميف

ارتباطية ايجابية بيف سموؾ القيادة الداعـ لممعمميف وتصورات المعمميف لمعدالة التنظيمية 
كما اشارت النتائج اف العدالة التنظيمية لدى مديري المدارس الابتدائية تعد  ،والثقة بالزملبء

 ,Yilmaz & altinkurt) ت المعمميف حوؿ الثقة التنظيميةمف العوامؿ المنبئة لتصورا
2012) . 
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 (Yilmazturk, 2012& Cevat ) سيفات يممازرك دراسة -6
)العلاقة بين الثقة التنظيمية والدعم التنظيمي المتصور والتزام المعممين 

 العاممين في المدارس البتدائية الحكومية(
)The relationship among organizational trust, multidimensional 

organizational commitment and perceived organizational support 

in educational organizations( 

العلبقة بيف الثقة وىدفت الى تعرؼ  ،جولجوؾ كوجالي ،اجريت ىذه الدراسة في تركيا
التنظيمية والدعـ التنظيمي المتصور والتزاـ المعمميف العامميف في المدارس الابتدائية 

وقد  ،مدرسة ابتدائية حكومية (08)ا ومعممة مف ( معمم205وبمغت عينة البحث ) ،الحكومية
 ،تحميؿ الانحدار في معالجة البياناتاستعملب استعمؿ الباحثاف المنيج الوصفي الارتباطي و 

الثقة التنظيمية والدعـ التنظيمي وتوصمت الدراسة الى وجود علبقة ذات دلالة احصائية بيف 
وكذلؾ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في درجة الثقة التنظيمية  ،والتزاـ المعمميف المتصور

 .(Cevat & Yilmazturk, 2012)عاً لمتغير الجنس ولصالح الاناث تب

 :الدراسات السابقة وموقع الدراسة الحالية بينيا – ثالثاً 
الدراسات السابقة ستتـ موازنة ىذه الدراسات مع الدراسة الحالية مف  عرضبعد اف تـ 
 :الجوانب التالية

 :الىداف .1
تباينت الاىداؼ في المجموعة الاولى مف الدراسات التي تخص ادارة الصراع  

الى تعرؼ العلبقة بيف ادارة الصراع   (Axel, et.al ,2016)التحفيزي فقد ىدفت دراسة 
الى تعرؼ  (Kerstin, et. al,2020)اما دراسة  ،المعمـ والارىاؽ العاطفيالتحفيزي واجياد 

الى تعرؼ  (Jan, et. al,2021)اما دراسة  ،العلبقة بيف ادارة الصراع التحفيزي واليقظة
اما المجموعة الثانية مف الدراسات  ،العلبقة بيف ادارة الصراع التحفيزي واقتراب الاختبارات

تعرؼ مستوى ( الى 8105 ،المينية فقد ىدفت دراسة )الدحدوحالتي تخص جودة الحياة 
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( ىدفت 8108 ،اما دراسة )البردويؿ ،جودة الحياة الوظيفية لدى معممي المرحمة الاساسية
الى تعرؼ مستوى جودة الحياة المدرسية لدى معممي المرحمة الثانوية في محافظات غزة مف 

ىدفت إلى التنبؤ بمعتقدات الكفاءة ( فقد 8109 ،اما دراسة )الظفيري والبموشي ،وجية نظرىـ
وىدفت دراسة  ،الذاتية التدريسية عف طريؽ جػودة الحيػاة الوظيفيػة لػدى المعممػيف

(Kitratporn & Puncreobutr, 2016)  قياس جودة الحياة المينية والمناخ التنظيمي الى
وىدفت  (Akar , 2018)ودراسة  ،لممدارس الواقعة في المنطقة الحدودية الكمبودية بتايلبند

طفي الى دراسة العلبقات بيف جودة الحياة المينية والإرىاؽ والاغتراب المدرسي والالتزاـ العا
اما المجموعة الثالثة مف الدراسات التي تخص الثقة التنظيمية  ،وسموكيات المواطنة التنظيمية

ط الإداري لمديري المدارس إلى الكشؼ عف علبقة النم( 8118 ،فقد ىدفت دراسة )البموي
اما  ،مف وجية نظر المعمميف في منطقة تبوؾ التعميمية التنظيميةالحكومية الثانوية بالثقة 

ىدفت الى تعرؼ مستوى الثقة التنظيمية في المدارس الابتدائية ( 8108 ،دراسة )الحويطي
( 8107 ،وىدفت دراسة )الحرداف ،الحكومية بمدينة تبوؾ وعلبقتيا بالرضا الوظيفي لممعمميف

الى تعرؼ درجة الذكاء العاطفي لمديري المدارس الثانوية الحكومية وعلبقتيا بالثقة التنظيمية 
وىدفت الى تعرؼ مستوى الثقة ( 8108 ،اما دراسة )زايد ،لممعمميف مف وجية نظرىـ

تماء التنظيمي لممعمميف التنظيمية في المدارس الحكومية في مديرية تربية جنيف وعلبقتيا بالان
ىدفت الى تعرؼ العلبقة بيف  (Yilmaz & altinkurt, 2012)ودراسة  ،مف وجية نظرىـ

اما دراسة  ،سموؾ القيادة المدرسية وتصورات المعمميف لمثقة التنظيمية والعدالة التنظيمية
(Cevat , Yilmazturk,2012)  ـ العلبقة بيف الثقة التنظيمية والدعىدفت الى تعرؼ

وتختمؼ  ،الحكوميةالتنظيمي المتصور والتزاـ المعمميف العامميف في المدارس الابتدائية 
اىداؼ الدراسة الحالية عف اىداؼ الدراسات التي تـ عرضيا اذ تيدؼ الى معرفة العلبقة 
الارتباطية بينف ادارة الصراع التحفيزي وجودة الحياة المينية والثقة التنظيمية لدى معممي 

 .س الابتدائيةالمدار 
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 :العينة .2
لـ تتبايف كثيرا الدراسات السابقة مف ناحية العينات التي اجريت عميو فجميعيا اجريت 

ودراسة  (Kerstin ,et.al.2020)عمى عينة مف معممي المدارس الابتدائية باستثناء دراسة 
(Jan , et.al,2021) مف معممي  تألفتوالدراسة الحالية  ،فقد كانت العينة طمبة جامعييف

 .المدارس الابتدائية في محافظة بابؿ

 :الدوات .3
منيا ما قاـ  ،تبيف مف الدراسات السابقة تعدد الادوات واختلبفيا باختلبؼ الاىداؼ

وفي البحث الحالي  ،الباحثوف بتصميميا وىناؾ مف تبنى ادوات صمميا باحثوف اخروف
 ,Hofer, et.alعمى وفؽ نظرية ) التحفيزيدارة الصراع قامت الباحثة ببناء مقياس لإ

ومقياس  ،Sirgy, et.al, 2001)نموذج )اجودة الحياة المينية عمى وفؽ ومقياس  ،(2007
 ( (Culbert & McDonough, 1986 .الثقة التنظيمية عمى وفؽ نظرية

  :الوسائل الحصائية .4
ومعالجتيا فأنيا ايضا اما بالنسبة لموسائؿ الاحصائية التي اتبعت في تحميؿ البيانات  

ولكف اغمب الدراسات السابقة اعتمدت الوسائؿ  ،اختمفت تبعا لطبيعة اىداؼ البحث
معامؿ الفا  ،معامؿ ارتباط بيرسوف ،الاختبار التائي لعينة واحدة) :الاحصائية التالية

اما بالنسبة لمبحث الحالي فقد استعممت  ،(اختبار شيفيو وتحميؿ التبايف المتعدد ،كرونباخ
الاختبار الثاني  ،الاختبار التائي لعينة واحدة ،مربع كاي) :الباحثة الوسائؿ الاحصائية التالية

 .(معامؿ الفا كرونباخ وتحميؿ التبايف الثنائي ،معامؿ ارتباط بيرسوف ،لعينتيف مستقمتيف
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 :جوانب الفادة من الدراسات السابقة - رابعاً 
 .ساعدت الباحثة عمى فيـ متغيرات بحثيا -0
 .ساعدت في تحديد وصياغة اىداؼ البحث -8
ساىمت في اتباع الخطوات العممية والمعطيات السيكومترية المناسبة في بناء ادوات  -2

 .البحث
 .ساعدت عمى اختيار الوسائؿ الاحصائية المناسبة ودواعي استعماليا -4
 .اعدت عمى تفسير النتائج ومناقشتياس -5
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جراءاته  منهجية البحث وا 
(The Research Method and Procedures) 

يتضمن ىذا الفصـل الإجراءات المنيجية التي اتبعتيا الباحثة من أجل تحقيـق أىداف  
المجتمع وأسموب اختيار العينة وخطوات إعداد  وتحديدبدءاً من وصف منيج البحث  ،البحث
جراءات التحقق من صـدق وثبات  ادوات والوسائل الإحصائية المستعممة  المقاييسالبحث وا 
 . البحث في

 The Research Method) منهج البحث ) –أولًا 
ادارة الصراع التحفيزي وجودة بما أن البحث الحالي ييدف إلى دراسة العلاقة بين  
إذ  ،ة(الارتباطي)الدراسة فقد اتبعت الباحثة المنيج الوصفي لمينية والثقة التنظيمية االحياة 

يعتنـي ىـذا المنيج بدراسـة متغيرات البحث بوصف الظاىرة وصفاً دقيقاً ويعبر عنيا تعبيراً 
فالتعبير الكمي يعطينا وصفاً رقمياً يوضح مقدار ىذه الظاىرة أو حجميا  ،كيفياً وكمياً 

أما التعبير الكيفي فيصف لنا الظاىرة ويوضح لنا  ،ودرجات ارتباطيا مع الظواىر الأخرى
 (289: 2102،)عبيدات وآخرون         .خصائصيا

  (The Research Population)  مجتمع البحث -ثانياً 
الكمية ذات العناصر التي يسعى البحث إلى تعميم  المجموعةيقصد بالمجتمع ىو  

ويتكون من مجموعة من العناصر ذات الصفات  ،النتائج ذات العلاقة بالمشكمة عمييا
 (0991:66 ،)داود وانور .المشتركة قابمة لمملاحظة والقياس

الواقعة ضمن الحكومية  معممي المدارس الابتدائيةيتألف مجتمع البحث الحالي من 
لمعام الدراسي  ومعممة معمما (05756)محافظة بابل والبالغ عددىم لالرقعة الجغرافية 

بنسبة  معممة( 01668%( و)22بنسبة مقدارىا ) امعمم( 5188)بواقع  ،(2122-2122)
 (0108)ىي مديرية تربية الحمة بواقع و يتوزعون عمى اربعة مديريات  ،%(67) مقدارىا
المحاول ومديرية تربية  ،%(22بنسبة مقدارىا ) ( معممة5278)%( و9بنسبة مقدارىا )معمما 
 ،%(01بنسبة مقدارىا )( معممة 0597و)%( 7بنسبة مقدارىا )( معمما 0011بواقع )

( معممة 2125و)%( 00بنسبة مقدارىا )( معمما 0687) ومديرية تربية الياشمية بواقع
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 %(5بنسبة مقدارىا ) معمما (882ومديرية تربية المسيب بواقع ) ،%(02بنسبة مقدارىا )
 (0).( يبين ذلك0وجدول ) ،%(02بنسبة مقدارىا )( معممة 0768و)

 ( مجتمع البحث1جدول )

  (The Research Sample) عينة البحث -ثالثاً 
جزءاً من المجتمع الذي تجري عميو الدراسة، أو ىي  ىي مجموعة من الأفراد تمثل 

الجزء الذي يستعمل في الحكم عمى الكل، ومن أجل أن تكون العينة ممثمة لمجتمعيا يجب 
اعتماد الطرائق والوسائل الصحيحة في اختيار العينة، كما إن الصفات العديدة التي يحتوييا 

 .(250: 2102،)ممحم ىا من ذلك المجتمعمجتمع ما لابد أن تمثل العينة التي يتم اختيار 
ا في مثل ذات الاسموب المتناسب خير وسيمة يمكن استعماليلذا تعد العينة العشوائية  

دلة حسب معا ومعمما معمما( 275إذ تألفت عينة البحث من ) ،ىذا النوع من المجتمعات
 وبنسبة معممة( 255%( و)22معمما وبنسبة )( 021بواقع )( 2102:271،)ممحم (2)ستيفن

 . (2وكما مبين في جدول ) ،لنسب الواردة في مجتمع البحثاوحسب %(، 68)

                                                           

حصمت الباحثة عمى ىذه البيانات من قسم الإعداد والتدريب/ شعبة البحوث/ المديرية العامة لمتربية في محافظة بابل  (0)
( بموجب كتاب وحدة الدراسات العميا/ كمية 0( ممحق )06/0/2122( بتاريخ )10/2/1/028في الكتاب المرقم )

 . 2/7/2122اريخ بت 6501التربية لمعموم الإنسانية/ جامعة بابل ذي العدد 

     معادلة ستيفن ثامبسون( 2)

النسبة 
 المئوية

 المجموع
النسبة 
 المئوية

 اناث
النسبة 
 المئوية

 ت اسم المديرية ذكور

 0 مديرية تربية الحمة 0108 9 5278 22 6696 12
 2 مديرية تربية المحاويل 0011 7 0597 01 2697 07
 2 مديرية تربية الياشمية 0687 00 2125 02 2702 21
 1 مديرية تربية المسيب 882 6 0768 00 2650 07
 المجموع 5188 22% 01668 67% 05756 011%
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 (2جدول )
 اناث( –)ذكور  الجنسالمديريات و موزعين حسب  لبحثاعينة 

 ت اسم المديرية اسم المدرسة ذكور اناث
 فاس 01 21

 0 مديرية تربية الحمة

 الاقدام 9 07
 عدن 9 02
 الشاطئ 5 08
 عمر بن عبد العزيز  09
 زىرة المدائن  21
 مصطفى الجواد  08
 المجموع 7 21 021
 صفين 02 01

 المغرب 01 02 2 مديرية تربية المحاويل
 العقيدة  00
 المجموع 2 26 28
 الضياء 00 02

 مديرية تربية الياشمية
 ابن الاثير 8 05 2

 البشير 02 08
  طارق بن زياد 8 2
 المجموع 1 10 19
 السبطين 6 20

 مديرية تربية المسيب
1 

 سومر 5 00
  تبارك 01 02
 المجموع 2 21 15
 الكمي المجموع 020 251
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 ادوات البحث - رابعاً 

ادارة في قياس متغيراتو لا بد من توافر ادوات لقياس الحالي لتحقيق اىداف البحث  
 وكيفية للأدواتوصف  يأتيوفيما  ،لمينية والثقة التنظيميةالحياة االصراع التحفيزي وجودة 

 :بنائيا

 :لتحفيزيادارة الصراع امقياس  – اولاً 

بعد الاطلاع عمى الدراسات السابقة ومراجعة الادبيات النفسية التي تناولت ادارة  
مناسبة لمبيئة العرقية  الصراع التحفيزي لإدارةلم تجد الباحثة مقياساً  ،الصراع التحفيزي

 لإدارةلذا كان لابد لمباحثة من بناء مقياس  ،بصورة عامة وعينة البحث بصورة خاصة
وذلك بتحديد المنطمقات النظرية والاحتياجات الاساسية التي تستند الييا  ،الصراع التحفيزي

بتحديد  الى ضرورة بدء الباحث (Cronbach)أذ يشير كرونباخ  ،الباحثة في بناء المقياس
المفاىيم البنائية التي تستند الييا أو تنطمق منيا إجراءات بناء المقاييس النفسية قبل البدء 

 .بإجراءات البناء
 (262:2101 ،)الكبيسي

تم تحديد المنطمقات النظرية  ،اليالنظري لمبحث الح الإطارن طريق ما عرض في عو  
رؤية واضحة تنطمق منيا الباحثة لمتحقق من  تعطيلأنيا  المقياسالتي يعتمد عمييا في بناء 

 :وعميو حددت الباحثة المنطمقات النظرية الاتية ،اجراءات بناء المقياس

حالة فكرية ) (Hofer, et.al, 2007)ادارة الصراع التحفيزي اذ عرفو تحديد مفيوم  -0
ندما يكون الفرد في الجذابة عوسموكية يتم المرور بيا نتيجة للأثار السمبية لمبدائل 

 ،(الاختيار بين ىدفين جذابين وذات القيمة نفسيا بالنسبة لو موقف يجب عميو
 .(Hofer, et.al, 2007) لتي وضعياااعتمادا عمى النظرية المتبناة 

 ا عمى التعريف النظريالأولية اعتماد ( فقرة بصيغتيا27قامت الباحثة بصياغة ) -2
تنطبق  ،دائماتنطبق عمية وضعت أمام كل فقرة خمسة بدائل ىي )والنظرية المتبناة و 
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ابدا(، أعطيت لا تنطبق عمية  ،نادراتنطبق عمية  ،احياناتنطبق عمية  ،غالباعمية 
وروعي أن تكون ىذه الفقرات مناسبة لمبيئة  ،التوالي( عمى 0،2،2،1،5الدرجات )

  :التالية النقاطالعراقية وعينة البحث الحالي وكذلك روعي في صياغتيا 
 .لأكثر من تفسير واحدأن تكون كل فقرة معبرة عن فكرة واحدة فقط وغير قابمة  .0
 .تربك المفحوص لكيلااستبعاد صيغة نفي النفي  .2
  .تجنب صياغة الفقرات بمغة الماضي .2
 .تجنب الفقرات غير المناسبة لما ييدف المقياس لقياسو  .1
 .كمماتيا عن عشرين كممةان تكون الفقرة قصيرة ولا يزيد عدد  .5

 (021 :2115 ،)أبو علام
 (. 69: 0980 ،أن يكون مستوى الفقرة واضحاً وصريحاً ومباشراً )الزوبعي واخرون .6
تكون صياغة الفقرة توحي أو تساعد أو تشجع عمى اختيار فقرة معينة تؤدي إلى  ألا .7

 .(002 :2101 ،نتائج مظممة وغير دقيقة )الكبيسي

 Items Validity) ) لمفقراتالتحميل المنطقي 

يعد التحميل المنطقي لفقرات المقاييس النفسية لاسيما في بداية إعدادىا خطوة ضرورية  
من مدى  لغرض فحص الفقرات عن طريق عرضيا عمى مجموعة من المحكمين لمتحقق

إذ إن الفقرات التي تكون مطابقة في شكميا الظاىري  ،ولأجملقياس ما وضعت صحتيا 
وبعد  ،(267: 2111 ،لمسمة ومحتواىا تزداد قدرتيا عمى التمييز بين المفحوصين )علام

عمى مجموعة من المحكمين المتخصصين  ثم عرضيا( فقرة 27بناء فقرات المقياس البالغة )
لتحديد مدى صلاحيتيا  (2) محكماً ممحق( 21عددىم ) والبالغ التربوية والنفسية في العموم

 ،ومدى ملائمتيا لأفراد مجتمع البحث ومدى ملائمة بدائل الإجابة لقياسولقياس ما أعدت 
 .(2)وكما مبين في جدول 
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 (3جدول )
 المحكمين حول صلاحية فقرات ادارة الصراع التحفيزيالسادة اراء 

 ت
عدد 
ن المحكمي
 الموافقون

عدد 
ن يالمحكم

 المعارضون

قيمة كاي 
 المحسوبة

قيمة كاي 
 الجدولية

 مستوى
 الدلالة
0.05)) 

 دالة 3,84 30 0 30 22 , 10 ,8 , 4 , 13 , 1
 دالة 3,84 26,13 1 29 11 , 9 , 14 , 2 , 19 , 15
 دالة 3,84 22.53 2 28 17 , 6 , 25 , 3 , 12 , 27
 دالة 3,84 19.20 3 27 5 , 24 , 23 , 21 , 18 , 16

 غير دالة 3,84 0,53 17 13 7
 غير دالة 3,84 3,33 20 10 20
 غير دالة 3,84 2,13 19 11 26

كانت دالة احصائيا لجميع فقرات المقياس  (2قيمة مربع )كا( ان 2يظير من جدول ) 
الفقرات التي تحمل الجدولية باستثناء ( 2المحسوبة اعمى من قيمة )كا 2إذ أنَّ قيمة )كا(

/ 1,2) وبة كانتالمحس (2كا) مربع كاي قيمة( تم رفضيا لكون 26 ،21 ،7تسمسل )ال
عند مستوى ( 2,81البالغة ) من قيمة كا الجدولية أصغر ( عمى التوالي وىي0,66/ 0,6
 .(0ودرجة حرية ) (1,15) دلالة

  (Scale Instruction Preparation) إعداد تعميمات المقياس

الميمة في المقياس لأنيا تساعد المستجيب كثيراً  لجوانبعميمات المقياس احد اتعد ت 
الباحثة تعميمات المقياس وحرصت عمى أن تكون واضحة  فأعدت ،عمى الإجابة بدقة

 ،ومناسبة وتضمنت التعميمات ىدف المقياس بصورة ضمنية وطريقة الإجابة عن المقياس
ن الإج بينتكما  ابة الصحيحة ىي التي الباحثة إنو لا توجد إجابة صحيحة وأخرى خاطئة وا 

لبحث العممي ولا داعي لا تستعمل إلا لأغراض او  ،تعتقد إنيا تنطبق عميك أكثر من غيرىا
ة بالمعمومات الشخصية وشممت التعميمات كذلك وجـوب كتابة البيانات الخاص ،لذكر الاسم
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اقل من  –سنوات  01اناث( ومدة الخدمة )اكثر من  –الجنس )ذكور  :ىي لكل مستجيب
 . سنوات( 01

  (Scale Pilot Application) تجربة وضوح الفقرات والتعميمات

ياس عمى عينة قامت الباحثة بتطبيق المق ،لغرض تعرف مدى وضوح فقرات المقياس 
 ،في محافظة بابل بتدائيةالا المدارس معمميمن  ومعممة معمم( 11عشوائية مكونة من )

وكانت إجابات أفراد العينة بحضور الباحثة كي تجيب عما يطرح من استفسارات حول 
تراوح الوقت و  ،وقد تبين إن فقرات المقياس وتعميماتو وبدائمو كانت واضحة ،المقياس

بمتوسط مقداراه  دقيقة (01-8بين )عن مقياس ادارة الصراع التحفيزي  المستغرق للإجابة
 . دقائق( 00)

  (Analysis Of The Items) التحميل الإحصائي لمفقرات

 ،الاحصائي لفقرات المقياس من الخطوات الميمة في بناء المقاييس التحميلتعد عممية  
 ،وأن اعتماد الفقرات التي تتميز بخصائص قياسية جيدة يجعل المقياس أكثر صدقاً وثباتاً 

عندما يختار الباحث الفقرات المناسبة ذات الخصائص الإحصائية الجيدة فانو يتحكم و 
 .(67: 2111 ،)الدوري لأجموبخصائص المقياس كمو وقدرتو عمى قياس ما اعد 

إن انتقاء فقرات عالية الجودة لقياس السمة النفسية قياساً دقيقاً عن طريق بعض  
يـة وأحكـام الخبراء إجـراء ضروري فـي إعـداد المقاييس الشـروط التـي تتحقق بالأساليب المنطق

فإنيا لا تغني عن التجريب الميداني لممقياس  ،النفسية، إلا إنو ميما بمغت دقة ىذه الأساليب
 ( 267: 2111 )علام، وتحميل فقراتو باستعمال الأساليب الإحصائية.

وتعد ىذه العممية خطوة أساسية في إعداد أي مقياس لمكشف عن الخصائص 
غير الملائم منيا، وىذا الأمر بدوره  واستبعادالفقرات الملائمة  لاختيارالسايكومترية لمفقرات 

ن ىذا الإجراء و  ،(Anastasia , 1982:149)لى التحقق من صدق المقياس وثباتو يؤدي إ ا 
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د في الصفة المقاسة التي تعني قدرة المقياس عمى التمييز بين ضروري لمتمييز بين الأفرا
المقياس والأفراد الذين يمتمكون تويات عالية من الصفة التي يقيسيا الأفراد الذين يمتمكون مس

إذ لا بد من استبعاد الفقرات التي لا تميز بين الفئتين من  ،درجات منخفضة من تمك الصفة
 (Eble, 1972:392) .ت التي تميز بينيمالأفراد والإبقاء عمى الفقرا

 :عينة التحميل الإحصائي

إلى أن حجم عينـة التمييز يرتبط بعـدد فقـرات  (Nunnaly, 1978) تشير نانمي 
أمثال عدد الفقرات لمحد من اثر الصدفة في ( 01–5)ينبغي أن يكون من  إذ ،المقياس

 الصرع ادارةفقرات مقياس  وبما أن عـدد (,0978:262Nunnalyالتحميل الإحصائي )
أمثال عدد  عشرة)وىي  ومعممة معمما (251فقد اختارت الباحثة ) ،فقرة( 21) التحفيزي

الفقرات( كعينـة لمتحميل الإحصائي من مجتمـع البحـث بالطريقة العشوائية موزعين عمى وفق 
 ( معممة وبنسبة228%( و)22( معمما وبنسبة )002بواقع ) ،(أناث-ورمتغيري والجنس )ذك

 .( يبين ذلك1وجدول )%(، وحسب النسب الواردة في مجتمع البحث 68)
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 (4جدول )
 ناث( –)ذكور  الجنسالمديريات و موزعة حسب لاحصائي اعينة التحميل 

 ت اسم المديرية اسم المدرسة ذكور اناث
 الوائمي 1 08

 0 تربية الحمةمديرية 

 صفي الدين 5 22
 يو الزىا 5 27
 يثرب 8 08
 احد 8 02
 الرارنجية 0 06
 المجموع 6 20 005
 الاسكندرونة 02 00

 الانتصار 5 02 2 مديرية تربية المحاويل
 الجنائن 8 00
 المجموع 2 25 25
 نينوى 8 06

 2 مديرية تربية الياشمية
 النيوض 01 9
 ثروة الامة 02 02
 الجوادية 8 00
 المجموع 1 28 18
 يافا 6 05

 المواىب 1 08 1 مديرية تربية المسيب
 نصر الفيصل 8 7
 المجموع 2 08 11
 المجموع 002 228

 المجموع الكمي لمعينو 251
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  :ادارة الصرع التحفيزيالتميزية لفقرات مقياس  ةالقو 

التميزية لمفقرات ىو استبعاد الفقرات التي لا تميز  القوىإن اليدف الأساس من حساب  
 ,Ebel&Frisbie)2119:291)التي تميز بينيم  بين أداء المفحوصين والإبقاء عمى تمك

 : الطرفيتين وكما يأتيبطريقة المجموعتين لمفقرات  وقد استخرجت الباحثة القوى التميزية

 :التميزية لمفقرات بطريقة المجموعتين الطرفيتين ةالقو  - اولاً 

 تقوم ىذه الطريقـة فـي حساب مؤشر تمييز المفردة عمى الفرق في الأداء بين 
إلى أفضل نسبة مئوية من  Kelley)،1939المجموعتين من الافراد، وقد توصل كيمي )

الأفراد ينبغي أن تشتمل عمييا كلا المجموعتين لكي يكون معامل التمييز أكثر دقة، وىي 
ولغرض أيجاد القوى التميزية  ،(281، 2111، )علامفي كل مجموعة %( من الأفراد 27)

 : التاليةلفقرات المقياس اتبعت الباحثة الخطوات 

 .بعد تصحيحو لممقياستحديد الدرجة الكمية   -0
 .ترتيب الدرجات الكمية التي استخرجت من أعمى درجة الى اقل درجة  -2
%( من الاستمارات الحاصمة عمى أعمى الدرجات والبالغ عددىا 27اختيار نسبة ) -0

%( من الاستمارات الحاصمة عمى 27استمارة لتمثل المجموعة العميا، ونسبة ) (95)
ارة أيضاً لتمثل المجموعة الدنيا، وبذلك ( استم95أدنى الدرجات والبالغ عددىا )

  .( استمارة091) للاستمارات الخاضعة لمتحميل أصبح العدد الكمي
لاختبار دلالـة الفـروق بـين  (T-test)لعينتين مستقمتين تطبيق الاختبار التائي  -2

وعدت القيمة التائية المحسوبة  ،المجموعتين العميا والدنيا لكل فقرة من فقرات المقياس
عند مستوى  ئية الجدوليةمؤشراً عمى تمييز كل فقرة عن طريق مقارنتيا بالقيمة التا

 .(5كما مبين في جدول ) ،(088( ودرجة حرية )1,15دلالة )
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 (5جدول )
 القوى التميزية لفقرات مقياس ادارة الصراع التحفيزي بطريقة المجموعتين الطرفيتين

 ت
 المجموعة الدنيا المجموعة العميا

القيمة التائية 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

0.05 
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 دالة 7.018 869. 4.11 483. 4.82 1
 دالة 11.458 928. 3.33 688. 4.68 2
 دالة 9.351 978. 3.36 650. 4.48 3
 دالة 9.094 1.049 3.24 874. 4.52 4
 دالة 9.180 944. 3.47 679. 4.57 5
 دالة 12.816 838. 2.85 872. 4.44 6
 دالة 16.202 830. 2.95 536. 4.59 7
 دالة 15.305 864. 2.91 613. 4.57 8
 دالة 11.488 1.021 3.25 495. 4.59 9
 دالة 15.446 688. 3.13 626. 4.60 10
 دالة 17.810 926. 2.68 492. 4.60 11
 دالة 16.489 934. 2.75 572. 4.60 12
 دالة 18.226 844. 2.89 463. 4.69 13
 دالة 11.901 1.161 3.05 549. 4.62 14
 دالة 13.137 1.005 3.03 539. 4.57 15
 دالة 13.382 898. 3.29 467. 4.68 16
 دالة 13.725 1.003 2.87 706. 4.60 17
 دالة 10.778 978. 2.82 1.001 4.37 18
 دالة 11.636 1.049 3.24 524. 4.64 19
 دالة 11.180 1.005 3.27 572. 4.60 20
 دالة 14.350 950. 3.03 527. 4.63 21
 دالة 12.230 1.044 3.26 481. 4.71 22
 دالة 17.959 797. 2.88 524. 4.64 23
 دالة 12.391 989. 2.82 765. 4.41 24
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( أن القيمة التائية المحسوبة كانت أكبر من القيمة الجدولية البالغة 5)تبين من جدول 
وبذلك لم يتم  ،ولجميع الفقرات (088ودرجة حرية ) (1.15)( عند مستوى دلالة 0,96)

 .من فقرات المقياس اية فقرة استبعاد
  :طريقة ارتباط درجة الفقرة بالدرجة الكمية لممقياس - ثانياً 

تتميز ىذه الطريقة بأسموب تقديميا فقرات متجانسة، لذلك فان أي فقرة من فقرات  
 .(Anastasia, 2010:184)تم أعدادىا تقيس ما وضعت لأجمو المقياس المتجانسة التي 

واستعممت الباحثة معامل ارتباط بيرسون لإيجاد العلاقة الارتباطية بين درجات أفراد 
بالدرجة الكمية لممقياس الذي  لتحفيزياالصراع  ادارةمقياس العينة في كل فقرة من فقرات 

 . ( يبين ذلك6وجدول ) تنتمي إليو
 (6جدول )

 ارتباط درجة الفقرة بالدرجة الكمية لمقياس ادارة الصراع التحفيزي
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ت
معامل ارتباط درجة الفقرة 

 ت بالدرجة الكمية
معامل ارتباط درجة 
 الفقرة بالدرجة الكمية

1 .496 13 .690 
2 .635 14 .651 
3 .457 15 .689 
4 .573 16 .654 
5 .587 17 .678 
6 .637 18 .603 
7 .653 19 .682 
8 .685 29 .621 
9 .652 21 .678 
10 .649 22 .636 
11 .741 23 .707 
12 .690 24 .634 
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اعمى من قيمة قيمة معامل الارتباط لجميع الفقرات كانت ( أن 6تبين من جدول )
 ،(218ودرجة حرية ) (1.15)( عند مستوى دلالة 1,198البالغة ) معامل الارتباط الجدولية

 . من فقرات المقياس اية فقرة وبذلك لم يتم استبعاد

 :الخصائص السيكومترية لمقياس ادارة الصراع التحفيزي

يؤكد المختصون بالقياس عمى ضرورة التحقق من بعض الخصائص القياسية في  
الصدق والثبات ف ،(2111:219 ،)علام استعماليااعداد المقاييس ميما كان الغرض من 

إذ تعتمد عمييا دقة المعمومات التي توفرىا المقاييس  ،من اىم الخصائص السيكومترية
القادر عمى قياس السمة أو الظاىرة التي وضع من الصادق ىو المقياس  فالمقياس ،النفسية
 .أما المقياس الثابت ىو المقياس الذي يقيس بدرجة مقبولة من الدقة والاستقرار ،أجميا

(1976: 139 Anastasia) 

  (Validity)الصدق  – ولاً أ

يعد الصدق من العوامل الميمة التي يجب أن تتوافر في الاختبارات والمقاييس    
 (،Anastasia, 2010:133) لأجموياس فعلًا ما وضع ويقصد بو أن يقيس المق النفسية،

 : التاليةبالطرق  ادارة الصراع التحفيزيوتحققت الباحثة من صدق مقياس 

   (Face Validity) الصدق الظاهري -1

يستعمل تعبير الصدق الظاىري للإشارة إلى ما يقيسو الاختبار، أي ان الاختبار  
يبدو أنيا عمى صمة بالمتغير الذي يُقاس وأن مضمون الاختبار متفق مع  يتضمن بنوداً 
وىو المظير العام للاختبار أو الصورة الخارجية لو من حيث نوع المفردات  ،الغرض منو

يا وكذلك يشمل تعميمات الاختبار ومدى دقت ،وكيفية صياغتيا ومدى وضوح ىذه المفردات
تحديد الزمن المناسب وانو يدل عمى ما يبدو أن  ودقة ودرجة ما تتمتع بو من موضوعية

 .(17: 2101، )مجيد سو ظاىرياً وليس ما يقيسو بالفعلالاختبار يقي
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وقد تحقق ىذا النوع من الصدق عن طريق عرض المقياس عمى مجموعة من 
( 2ممحق ) ( محكما21البالغ عددىم ) المحكمين المتخصصين في العموم التربوية والنفسية

ىي  في تحديد مدى صلاحية الفقرات وقد حذفت ثلاثة فقرات بآرائيمستعانت الباحثة الذين ا
لأن قيمة مربع )كا( المحسوبة كانت أقل من قيمة مربع ( 26 ،21 ،7)الفقرات 

وبذلك أصبح عدد فقرات  ،(0ودرجة حرية ) (1.15)مستوى دلالة  الجدولية عند)2)كا(
 . ( فقرة21)المقياس 

   (Construct Validity) صدق البناء -2

وأنو  ،يعني السمات النفسية التي تنعكس أو تظير في علامات اختبار أو مقياس ما 
نما يستدل عمييا عن  يمثل سمة سيكولوجية أو صفة أو خاصية لا يمكن ملاحظتيا مباشرة وا 

 .(272: 2115، طريق مجموعة من السموكيات المرتبطة بيا )ممحم

وتعد القوى التمييزية لمفقرات إحدى مؤشرات صدق البناء للاختبارات والمقاييس النفسية  
التي  فضلًا عن تجانس الفقرات في قياس ما أعدت لقياسو عن طريق ارتباطيا بالدرجة الكمية

 .(202: 0981 )فرج،تعد مؤشراً عمى صدق البناء 

طريق تحميل فقرات المقياس وقامت الباحثة باستخراج ىذا النوع من الصدق عن 
ولم يتم  إحصائيا بطريقة المجموعتين الطرفيتين وطريقة ارتباط الفقرة بالدرجة الكمية لممقياس

  .حيث كانت جميعيا دالو احصائيا ،حذف اي فقرة من فقرات المقياس

   (Reliability) الثبات - ثانياً 

الاختبار أو الملاحظة وعدم يقصد بالثبات في عمم القياس النفسي والتربوي دقة  
كما يعني الثبات أن يعطي الاختبار النتائج نفسيا تقريباً اذا أعيد تطبيقو  ،تناقضو مع نفسو

 .(2117:072 ،)النور فراد بعد مدة لا تقل عن اسبوعينعمى المجموعة نفسيا من الأ
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مفيوم اذ يعد مفيوم الثبات من المفاىيم الجوىرية في القياس النفسي ويمثل مع  
وكمما زاد  ،الصدق أىم الأسس التي يجب توافرىا في المقياس لكي يكون صالحاً للاستعمال

ثبات درجات الاختبار زادت الثقة في أن الدرجات المستمدة من الاختبار ىي الدرجات نفسيا 
 ،التي سوف نحصل عمييا إذا أعيد تطبيق الاختبار عمى المفحوصين أنفسيم في وقت آخر

لثبات عن اتساق الدرجات الناتجة عن تطبيق الاختبار، والصدق يخبرنا عن ملائمة ويخبرنا ا
 .(78: 2110، الاختبار، وكلاىما ميم لمحكم عمى ملائمة أداة القياس )العجيمي وآخرون

مل الاستقرار، ومنيا مقاييس النفسية منيا معاوتوجد أساليب مختمفة لمتحقق من ثبات ال 
زي مقياس ادارة الصراع التحفي وقد تحققت الباحثة من ثبات ،يما يقيس الاتساق الداخم

 :بالطرق التالية

  (Test Retest Method) معادلة الفا كرونباخ -1

تشير ىذه الطريقة إلى الاتساق الداخمي في الأداء للإشارة إلى قوة الارتباط بين  
إذ أن ىذه الطريقة من الأساليب التي تقيس أتساق أداء الفرد من فقرة  ،الفقرات في الاختبار

وتم  ،(090: 2111 ،عودة)إلى أخرى وتشير إلى قوة الارتباط بين الفقرات في الاختبار 
( 251تطبيق معادلة ألفا كرونباخ عمى درجات أفراد عينة التحميل الاحصائي البالغ عددىا )

( وتشير القيم التي 1,92لثبات لإدارة الصراع التحفيزي )إذ بمغت معامل ا معمما ومعممة
توصمنا إلييا عن طريق تطبيق معادلة ألفا كرونباخ إنيا قيم ثبات مقبولة وجيدة في قياس 

 أن معامل الثبات الجيد ينبغي أن يزيد عن (Foran ,1972)الثبات بيذه المعادلة وقد أكد 
(1.71). 

 (50: 2101)الكبيسي،  

 اعادة الاختبارطريقة  -2

تمخص ىذا الاسموب في اختبار عينة من الأفراد تعد من أىم أساليب حساب الثبات وي 
في اختبار معين ثم إعادة اختبارىم مرة أخرى بالاختبار نفسو في ظروف مشابية لمظروف 
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ويفسر معامل  الارتباط بين أدائيم في المرتين التي سبق اختبارىم فييا ثم حساب معامل
اط بين التطبيقين بأنو معامل الاستقرار أي استقرار نتائج الاختبار في اثناء المدة بين الارتب

 ) 018: 0991 ،والعجيمي)الإمام  التطبيقين الأول والثاني للاختبار.
ولغرض حساب الثبات لمقياس ادارة الصراع التحفيزي بيذه الطريقة تم تطبيق المقياس  

ي معمما ومعممة من معمم (11) من مجتمع البحث تألفت من اختيارىاعمى عينة عشوائية تم 
ثم أعادت الباحثة تطبيق  (6/00/2122)دارس الابتدائية في محافظة بابل بتاريخ الم

( يوم عمى التطبيق الأول 01المقياس عمى الأفراد نفسيم بعد مرور مدة زمنية أمدىا )
الاول  لارتباط بين نتائج التطبيقيناستعممت الباحثة معامل ارتباط بيرسون لإيجاد معامل ا

الى  (Foran, 1969) وىي معاملات ثبات جيدة اذ يشير (0,94)اذ بمغت قيمتو  ،والثاني
 ،)الكبيسي .عامل ثبت جيدفان ذلك يعد م( 1,71ان قيمة الثبات اذا كانت اكبر من )

2101: 50) 

 : الخطأ المعياري لمقياس

والذي  المعياري لمتوسطات العينات عن متوسطيا العامالخطأ المعياري ىو الانحراف 
الخطأ المعياري  (Nunnally,1981)مي ويُعرف نان ،خوذة منو ىذه العيناتىو المتوسط المأ
ولغرض أيجاد  ،(021: 2110 ،)کاظم توقع لنتائج أي شخص يجري اختبارهبأنو انحراف م

الثبات راد عينة المعياري عمى درجات افالخطأ المعياري لمقياس طبقت الباحثة معادلة الخطأ 
( 2,59بمغ الخطأ المعياري لمثبات بطريقة اعادة الاختبار ) اذ ،( معمم ومعممة01وىي )

وأيضاً طبقت الباحثة معادلة الخطأ المعياري عمى درجات أفراد  ،(1,91)عندما بمغ الثبات 
( بطريقة الفا كرونباخ 2,72بمغ )و  ( معمم ومعممة،251عينة التحميل الاحصائي وىي )

فكمما كانت قيمة ىذا الخطأ منخفضة كمما كانت الفروق بين  ،(1,92عندما بمغ الثبات )
ىذا يدل و ( 200: 0977 ،)البياتي واثناسيوس ،ة والدرجة الظاىرية منخفضةالدرجة الحقيقي

وان القيم متجانسة ومتقاربة الى حد  ،لمجتمع البحثعمى دقة المقياس وأن العينة ىي ممثمة 
  .يبين ذلك( 7جدول )و  ،لنتائج وتعميمياكبير، وبالتالي يمكن الاعتماد عمى ا
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 (7جدول )
 الخطأ المعياري لمقياس ادارة الصراع التحفيزي

الخطأ المعياري 
لثبات اعادة 
 الاختبار

الثبات بطريقة 
 اعادة الاختبار

الخطأ المعياري 
 كرونباخلثبات الفا 

الثبات بطريقة 
 كرونباخ الفا

3,59 0,94 3,73 0,93 

 :المؤشرات الاحصائية لمقياس ادارة الصراع التحفيزي
 :ىي ادارة الصراع التحفيزياستخرجت الباحثة عدداً من المؤشرات الإحصائية لمقياس  

 ،الوسط الفرضي، المنوال الوسيط، الانحراف المعياري، التباين المدى ،الوسط الحسابي)
 الالتواء، التفرطح( عن طريق الحقيبة الإحصائية لمعموم الاجتماعية ،أعمى درجة أقل درجة

(SPSS) ( يبين ذلك8وجدول ). 
 (8جدول )

 المؤشرات الاحصائية لمقياس ادارة الصراع التحفيزي
 

 

 

 

 

 

 

 

 مقياس ادارة الصراع التحفيزي المؤشر الاحصائي
 93.23 الوسط الحسابي

 95.00 الوسيط
 94 المنوال

 14.99 الانحراف المعياري
 224.751 التباين
 548.- الالتواء
 311. التفرطح
 42 اقل درجة
 93 اعمى درجة

 72 الوسط الفرضي
 24 عدد الفقرات
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 (1شكل )

 التحفيزيالشكل البياني لمقياس ادارة الصراع 
 

 :لمقياس ادارة الصراع التحفيزيلصيغة النهائية ا

بعـد استخراج الخصائص السايكومترية لمقياس ادارة الصراع التحفيزي مـن صـدق  
بدائل ىي  خمسةوضعت أمام كل فقرة  ،( فقرة21وثبات، أصبح المقياس يتكون من )

 لا تنطبق عمي   ،نادرا تنطبق عمي   ،احيانا تنطبق عمي   ،غالبا تنطبق عمي   ،دائما تنطبق عمي  )
بذلك تكون (، و 1كما مبين في ممحق ) التواليعمى  (0،2،2،1،5(، أعطيت الدرجات )ابدا

 . (72( وبوسط فرضي مقداره )021( واعمى درجة )21اقل درجة لممقياس ىي )
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 :مقياس جودة الحياة المهنية – ثانياً 

بعد الاطلاع عمى الدراسات السابقة ومراجعة الادبيات النفسية التي تناولت مفيوم  
يتناسب مع عينة تم بنائو عمى اساس نظري و لم تجد الباحثة مقياساً جودة الحياة المينية 
وذلك  ،لذا كان لابد لمباحثة من بناء مقياس لجودة الحياة المينية ،البحث الحالي وأىدافو

 . ات النظرية والاحتياجات الاساسية التي تستند الييا الباحثة في بناء المقياسبتحديد المنطمق

تم تحديد المنطمقات النظرية  ،النظري لمبحث الحالي الإطارعن طريق ما عرض في  
تعطي رؤية واضحة تنطمق منيا الباحثة  لأنيا ،التي يمكن الاعتماد عمييا في بناء المقياس

 :التاليةوعميو حددت الباحثة المنطمقات النظرية  ،لمتحقق من اجراءات بناء المقياس

رضا ) :بانيا( Sirgy, et.al, 2001تحديد مفيوم جودة الحياة المينية اذ عرفو )أولًا: 
والأنشطة والنتائج الناشئة الموظفين عن مجموعة متنوعة من الاحتياجات من خلال الموارد 

 .نموذج المتبنى الذي وضعواعتماد عمى الا ،(عن المشاركة في مكان العمل

 (:2110مجالات حسب انموذج )سرجي واخرون، سبعوىي تتكون من 

وىي  (:Health and safety needsحاجات الصحة والامان  -المجال الاول -0
الحماية من سوء الحالة الصحية والاصابة في العمل وتعزيز متطمبات الصحة الجيدة 

 .المؤسسةوالامان الجسدي والنفسي داخل 
تمبية حاجات  (:economic needsالحاجات الاقتصادية ) -المجال الثاني -2

 الموظف المادية وتأمين الاجور والحوافز الكافية لو ولعائمتو.
جودة العلاقات  (:social needsالحاجات الاجتماعية ) –المجال الثالث  -2

الاجتماعية بين العاممين في المؤسسة من خلال الصمة الوثيقة فيما بينيم والثقة 
 السائدة داخل المؤسسة.

الاعتراف بقدرات الموظف وتقدير  (:Self-esteemتقدير الذات ) –المجال الرابع  -1
 مشاركة في اتخاذ القرارات.عممو داخل المؤسسة واتاحة الفرصة لو لم
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تعني تحقيق امكانات الفرد (: self-realizationتحقيق الذات ) –المجال الخامس  -5
 داخل المنظمة وبقدر كبير من الكفاءة من خلال الترقية والتقدم الميني.

زيادة تعمم الموظف (: Cognitive needsالحاجات المعرفية ) –المجال السادس  -6
 يفية لدية.لتعزيز الميارات الوظ

وتتضمن  (:The need for creativityالحاجة الى الابداع ) –المجال السابع  -7
 الابداع داخل المؤسسة وحل المشكلات بطرق جديدة وتحقيق اىداف المنظمة بكفاءة.

 (Sirgy, et.al , 2001:242) 

 النظري( فقرة بصيغتيا الأولية اعتمادا عمى التعريف 35قامت الباحثة بصياغة )ثانياً: 
)حاجات  وقد تكون المقياس من سبعة مجالات وكل مجال بخمسة فقرات ،والنظرية المتبناة
 ،تحقيق الذات ،تقدير الذات ،الحاجات الاجتماعية ،الحاجات الاقتصادية ،الصحة والامان

تنطبق وضعت أمام كل فقرة خمسة بدائل ىي ) (،الحاجة الى الابداعو  ،الحاجات المعرفية
ابدا(،  لا تنطبق عمي   ،نادرا تنطبق عمي   ،احيانا تنطبق عمي   ،غالبا تنطبق عمي   ،دائما عمي  

وروعي أن تكون ىذه الفقرات مناسبة لمبيئة  ،التوالي( عمى 0،2،2،1،5أعطيت الدرجات )
 .العراقية وعينة البحث الحالي

  :التحميل المنطقي لمفقرات
( فقرة بسبعة 25قامت الباحثة بعرض مقياس جودة الحياة المينية المكون من ) 

( عمى مجموعة من المحكمين المتخصصين في العموم التربوية والنفسية 5مجالات ممحق )
( بيدف التعرف عمى صلاحية فقرات المقياس لقياس ما 2) ( محكماً ممحق21عددىم ) البالغ

وملائمة بدائمو وقدمت الباحثة التعريف النظري لجودة الحياة المينية الذي  ،وضعت لأجمو
 Sirgy)فضلًا عن تعريف كل مجال من مجلات المقياس بحسب وجية نظر ) ،اعتمدتو

,et.al,2001( لإيجاد معنوية الفرق بين 2، واستعممت الباحثة الأسموب الإحصائي مربع )كا
 .ذلك يبين( 9وجدول ) ،موافقين عمى فقرات المقياسير غالمحكمين الالموافقين و المحكمين 
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 (9جدول )
 اراء السادة المحكمين حول صلاحية مقياس جودة الحياة المهنية

 ت المجالات
 الدلالة عند مستوى قيمة مربع كأي عدد المحكمين

 الجدولية المحسوبة المعارضون الموافقون ((0.05
حاجات الصحة 

 والامان
 دالة 3,84 30 0 30 4 ,1
 دالة 3,84 22.53 2 28 2,4,5

الحاجات 
 الاقتصادية

 دالة 3,84 30 0 30 2,5
 دالة 3,84 26,13 1 29 1,3,4

حاجات ال
 الاجتماعية

 دالة 3,84 22.53 3 28 3,5
 دالة 3,84 30 0 30 1,2,4

 تقدير الذات
 دالة 3,84 26,13 1 29 2,3

 دالة 3,84 22.53 2 28 1,4,5

 الذاتتحقيق 
 دالة 3,84 19.20 3 27 1,4

 دالة 3,84 26,13 1 29 2,3,5

 الحاجات المعرفية
 دالة 3,84 30 0 30 2,5

 دالة 3,84 26,13 1 29 1,3,4

 الحاجة الى الابداع
 دالة 3,84 22.53 2 28 2,3,5
 دالة 3,84 30 0 30 1,4
( كانت دالة احصائيا لجميع فقرات المقياس 2قيمة مربع )كا أن (9)يظير من الجدول 

( الجدولية لجميع الفقرات عند مستوى دلالة 2قيمة )كا من( المحسوبة اعمى 2إذ أنَّ قيمة )كا
 .(0ودرجة حرية ) (1,15)

  (Scale Instruction Preparation) إعداد تعميمات المقياس

الميمة في المقياس لأنيا تساعد المستجيب كثيراً تعد تعميمات المقياس أحد الجوانب  
وقد حرصت الباحثة عمى أن تكون واضحة ومناسبة وتضمنت التعميمات  ،عمى الإجابة بدقة

طريقة الإجابة عن المقياس واوضحت الباحثة انو ليس ىناك إجابة صحيحة وأخرى خاطئة 
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ن الإجابة الصحيحة ىي التي تعتقد إنيا تنطبق عميك أكثر  ن الإجابات لا وا  من غيرىا وا 
وشـممت التعميمات كذلك ملء  ،تستعمل ألا لأغراض البحث العممي ولا داعي لذكر الاسم

اناث( ومدة  –)ذكور الجنس  :ة بالمعمومات الشخصية لكل مستجيب وىيالبيانات الخاص
 . سنوت( 01اقل من  –سنوات  01)اكثر من  الخدمة

  (Scale Pilot Application) تجربة وضوح الفقرات والتعميمات

وىي نفس العينة التي عرض عمييا  ،( معمما ومعممة11طبقت الباحثة المقياس عمى ) 
وتبين ان التعميمات والفقرات واضحة جميعيا وتراوح الوقت  ،لتحفيزيامقياس ادارة الصرع 

 . ( دقيقة02( دقيقة وبمتوسط قدره )06-9بين )

 :(Analysis Of The Items)التحميل الإحصائي لفقرات مقياس جودة الحياة المهنية 

 :بطريقة المجموعتين الطرفيتينالمقياس لفقرات القوى التميزية  -أولاً 

ييدف ىذا الاجراء الى تحميل الفقرات والإبقاء عمى الفقرات المميزة وحذف الفقرات غير 
التميزية لكل فقرة بيدف استبعاد الفقرات التي لا تميز بين المميزة عن طريق حساب القوى 

فيذا كانت الفقرة تمتمك قوة تمييزية  فإذا ،المستجيبين والإبقاء عمى الفقرات التي تميز بينيم
يعني أن تمك الفقرة ليا القدرة عمى التمييز بين المستجيبين من ذوي الدرجات العالية 

أما إذا كانت الفقرة  ،خفضة في المفيوم الذي تقيسو الفقرةوالمستجيبين من ذوي الدرجات المن
ز عمى وفق ىذه الصورة فإنيا تكون عديمة الفائدة ويجب أن تحذف من الصورة لا تمي

 : النيائية لممقياس وقد تمت ىذه الإجراءات عمى وفق ما يأتي

اتبعت لغرض أيجاد القوى التميزية لفقرات المقياس بطريقة المجموعتين الطرفيتين 
 : التاليةالباحثة الخطوات 

  .تحديد الدرجة الكمية لكل مجال بعد تصحيحو -0

 .ترتيب الدرجات الكمية التي استخرجت من أعمى درجة الى اقل درجة -2
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( 95%( من الاستمارات الحاصمة عمى أعمى الدرجات والبالغ عددىا )27اختيار نسبة ) -2
%( من الاستمارات الحاصمة عمى أدنى 27ونسبة ) ،استمارة لتمثل المجموعة العميا

وبذلك أصبح العدد  ،الدنيا ( استمارة أيضاً لتمثل المجموعة95الدرجات والبالغ عددىا )
 . ( استمارة091للاستمارات الخاضعة لمتحميل )الكمي 

لاختبار دلالـة الفـروق بـين  (T-test)تطبيـق الاختبـار التـائي لعينتين مستقمتين  -1
المجموعتين العميا والدنيا لكل فقرة من فقرات المقياس، وعدت القيمة التائية المحسوبة 
مؤشراً عمى تمييز كل فقرة من فقرات المقياس عن طريق مقارنتيا بالقيمة التائية 

 .(01كما مبين في جدول )و  ،الجدولية
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 (11جدول )
 التميزية لفقرات مقياس جودة الحياة المهنية بطريقة المجموعتين الطرفيتينالقوى 

 ت
القيمة  المجموعة الدنيا المجموعة العميا

التائية 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

(0.05) 
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 دالة 9.720 723. 3.80 475. 4.66 1
 دالة 10.240 978. 3.04 814. 4.38 2
 دالة 16.226 821. 2.92 558. 4.57 3
 دالة 11.102 764. 3.27 712. 4.46 4
 دالة 9.069 959. 3.13 810. 4.29 5
 دالة 10.864 919. 3.17 680. 4.44 6
 دالة 14.416 918. 2.80 698. 4.51 7
 دالة 17.145 749. 2.95 587. 4.62 8
 دالة 13.771 889. 2.78 737. 4.41 9
 دالة 15.294 889. 2.78 681. 4.54 10
 دالة 11.082 870. 3.34 690. 4.60 11
 دالة 13.476 811. 3.21 607. 4.61 12
 دالة 15.622 887. 3.00 538. 4.66 13
 دالة 18.617 691. 3.11 463. 4.69 14
 دالة 12.775 957. 3.37 437. 4.75 15
 دالة 10.745 831. 3.73 431. 4.76 16
 دالة 15.000 713. 3.36 471. 4.67 17
 دالة 12.244 908. 3.44 488. 4.74 18
 دالة 12.053 968. 3.37 481. 4.71 19
 دالة 19.377 635. 2.98 544. 4.64 20
 دالة 10.774 827. 3.62 471. 4.67 21
 دالة 16.417 637. 3.09 653. 4.63 22
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 ت
القيمة  المجموعة الدنيا المجموعة العميا

التائية 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

(0.05) 
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 دالة 13.685 797. 3.12 599. 4.52 23
 دالة 12.019 885. 3.46 481. 4.71 24
 دالة 13.010 886. 3.29 500. 4.65 25
 دالة 10.119 1.082 3.09 770. 4.47 26
 دالة 12.581 926. 3.16 610. 4.59 27
 دالة 15.998 805. 2.99 538. 4.58 28
 دالة 11.676 885. 3.06 708. 4.42 29
 دالة 14.810 933. 2.96 517. 4.58 30
 دالة 11.754 727. 3.54 530. 4.62 31
 دالة 12.674 715. 3.37 503. 4.51 32
 دالة 13.361 859. 3.24 492. 4.60 33
 دالة 10.404 818. 3.33 713. 4.48 34
 دالة 14.046 974. 2.86 562. 4.48 35

 

( أن القيمة التائية المحسوبة كانت أكبر من القيمة الجدولية البالغة 01تبين من جدول )
وبذلك لم يتم استبعاد اية فقرة من  ،(088( ودرجة حرية )1.15( عند مستوى دلالة )0,96)

 . فقرات المقياس
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 (11جدول )
بطريقة  (القوى التميزية لفقرات مقياس جودة الحياة المهنية )حاجات الصحة والامان

 المجموعتين الطرفيتين

 ت
القيمة  المجموعة الدنيا المجموعة العميا

التائية 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية
(0,05) 

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 دالة 9.624 808. 3.83 477. 4.76 1
 دالة 18.170 1.038 2.43 549. 4.62 2
 دالة 15.438 994. 2.97 493. 4.73 3
 دالة 17.981 722. 3.01 577. 4.72 4
 دالة 17.530 831. 2.67 599. 4.52 5

القيمة التائية المحسوبة كانت أكبر من القيمة الجدولية البالغة  ( أن00تبين من جدول )
من  وبذلك لم يتم استبعاد اية فقرة ،(088( ودرجة حرية )1.15( عند مستوى دلالة )0,96)

 . فقرات المقياس
 (12جدول )

بطريقة  (القوى التميزية لفقرات مقياس جودة الحياة المهنية )الحاجات الاقتصادية
 الطرفيتينالمجموعتين 

 ت
القيمة  المجموعة الدنيا المجموعة العميا

التائية 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

(0.05) 
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 دالة 16.162 973. 2.89 467. 4.68 1
 دالة 23.129 764. 2.23 614. 4.56 2
 دالة 18.019 842. 2.81 554. 4.67 3
 دالة 19.775 842. 2.39 633. 4.53 4
 دالة 27.988 699. 2.25 471. 4.67 5
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( أن القيمة التائية المحسوبة كانت أكبر من القيمة الجدولية البالغة 02تبين من جدول )
من وبذلك لم يتم استبعاد اية فقرة  ،(088( ودرجة حرية )1.15( عند مستوى دلالة )0,96)

 .المقياسفقرت 

 (13جدول )
بطريقة  (القوى التميزية لفقرات مقياس جودة الحياة المهنية )الحاجات الاجتماعية

 المجموعتين الطرفيتين

 ت
القيمة  المجموعة الدنيا المجموعة العميا

التائية 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

(0.05) 
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 دالة 15.342 881. 3.27 437. 4.82 1
 دالة 20.911 759. 3.09 334. 4.87 2
 دالة 21.131 846. 2.86 356. 4.85 3
 دالة 22.762 679. 3.08 346. 4.86 4
 دالة 17.565 919. 3.24 224. 4.95 5

 

الجدولية البالغة ( أن القيمة التائية المحسوبة كانت أكبر من القيمة 02تبين من جدول )
من  وبذلك لم يتم استبعاد اية فقرة ،(088( ودرجة حرية )1.15( عند مستوى دلالة )0,96)

  .فقرت المقياس
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 (14جدول )
بطريقة المجموعتين  (ودة الحياة المهنية )تقدير الذاتالقوى التميزية لفقرات مقياس ج

 الطرفيتين

 ت
القيمة  المجموعة الدنيا المجموعة العميا

التائية 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

(0.05) 
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 دالة 17.014 727. 3.54 294. 4.91 1
 دالة 22.347 605. 3.22 367. 4.84 2
 دالة 24.252 699. 3.15 202. 4.96 3
 دالة 27.404 643. 3.03 224. 4.95 4
 دالة 18.999 697. 3.06 520. 4.76 5

( أن القيمة التائية المحسوبة كانت أكبر من القيمة الجدولية البالغة 01تبين من جدول )
من  وبذلك لم يتم استبعاد اية فقرة ،(088( ودرجة حرية )1.15( عند مستوى دلالة )0,96)

 . فقرت المقياس

 (15جدول )
بطريقة المجموعتين  (جودة الحياة المهنية )تحقيق الذاتالقوى التميزية لفقرات مقياس 

 الطرفيتين

 ت
القيمة  المجموعة الدنيا المجموعة العميا

التائية 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية
(0.05) 

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 دالة 16.648 727. 3.53 322. 4.88 1
 دالة 13.656 618. 3.15 756. 4.52 2
 دالة 17.367 722. 3.01 563. 4.64 3
 دالة 23.408 671. 3.22 245. 4.94 4
 دالة 16.828 842. 3.19 402. 4.80 5
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( أن القيمة التائية المحسوبة كانت أكبر من القيمة الجدولية البالغة 05تبين من جدول )
من  وبذلك لم يتم استبعاد اية فقرة ،(088)( ودرجة حرية 1.15( عند مستوى دلالة )0,96)

 ..فقرت المقياس

 (16جدول )
بطريقة  (القوى التميزية لفقرات مقياس جودة الحياة المهنية )الحاجات المعرفية

 المجموعتين الطرفيتين

 ت
القيمة  المجموعة الدنيا المجموعة العميا

التائية 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

0.05 
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 دالة 16.655 1.010 2.75 527. 4.69 1
 دالة 15.818 921. 2.88 594. 4.66 2
 دالة 15.871 869. 2.99 524. 4.64 3
 دالة 13.856 940. 2.99 578. 4.56 4
 دالة 13.820 1.106 2.89 527. 4.63 5

  

القيمة التائية المحسوبة كانت أكبر من القيمة الجدولية البالغة ( أن 06تبين من جدول )
من  وبذلك لم يتم استبعاد اية فقرة ،(088( ودرجة حرية )1.15( عند مستوى دلالة )0,96)

 . فقرت المقياس
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 (17جدول )
بطريقة  القوى التميزية لفقرات مقياس جودة الحياة المهنية )الحاجة الى الابداع(

 المجموعتين الطرفيتين

 ت
القيمة  المجموعة الدنيا المجموعة العميا

التائية 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

(0.05) 
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 دالة 16.035 645. 3.42 483. 4.75 1
 دالة 14.284 740. 3.35 482. 4.64 2
 دالة 19.823 751. 3.11 385. 4.82 3
 دالة 14.029 810. 3.29 497. 4.66 4
 دالة 18.058 825. 2.75 555. 4.59 5

 

( أن القيمة التائية المحسوبة كانت أكبر من القيمة الجدولية البالغة 07تبين من جدول )
 منوبذلك لم يتم استبعاد اية فقرة  ،(088( ودرجة حرية )1.15( عند مستوى دلالة )0,96)

 . فقرت المقياس

استعممت الباحثة معامل ارتباط بيرسون  :علاقة درجة الفقرة بالدرجة الكمية لممقياس - ثانياً 
لإيجاد العلاقة الارتباطية بين درجات أفراد العينة في كل فقرة من فقرات مقياس جودة الحياة 

 .ك( يبين ذل08وجدول ) ،المينية بالدرجة الكمية لممقياس الذي تنتمي إليو
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 (18جدول ) 
 ارتباط درجة الفقرة بالدرجة الكمية لمقياس جودة الحياة المهنية 

 ت
معامل ارتباط درجة الفقرة 

 بالدرجة الكمية
 ت

معامل ارتباط درجة 
 الفقرة بالدرجة الكمية

1 .493 19 .599 
2 .516 20 .739 
3 .664 21 .594 
4 .618 22 .717 
5 .509 23 .671 
6 .544 24 .584 
7 .626 25 .615 
8 .695 26 .550 
9 .619 27 .611 
10 .641 28 .703 
11 .571 29 .567 
12 .626 30 .634 
13 .681 31 .613 
14 .688 32 .636 
15 .598 33 .659 
16 .579 34 .565 
17 .694 35 .672 
18 .617   

القيمة الجدولية البالغة كان أكبر من  معامل الارتباطقيمة ( أن 08تبين من جدول )
وبذلك لم  ،( ولجميع فقرات المقياس218( ودرجة حرية )1.15( عند مستوى دلالة )1,198)

  .يتم استبعاد اية فقرة من فقرات المقياس
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 (19جدول )
 (ارتباط درجة الفقرة بالدرجة الكمية لمقياس جودة الحياة المهنية )حاجات الصحة والامان

 ت
 

درجة معامل ارتباط 
 الفقرة بالدرجة الكمية

 ت
معامل ارتباط درجة 
 الفقرة بالدرجة الكمية

1 .787 4 .830 
2 .849 5 .875 
3 .809   

( أن القيمة التائية المحسوبة كانت أكبر من القيمة الجدولية البالغة 09تبين من جدول )
وبذلك لم يتم استبعاد اية فقرة  ،(218( ودرجة حرية )1.15( عند مستوى دلالة )1,198)

  .من فقرات المقياس
 (21جدول )

 ارتباط درجة الفقرة بالدرجة الكمية لمقياس جودة الحياة المهنية )الحاجات الاقتصادية( 
 معامل ارتباط درجة الفقرة بالدرجة الكمية ت معامل ارتباط درجة الفقرة بالدرجة الكمية ت
1 .787 4 .830 
2 .849 5 .875 
3 .809   

( أن القيمة التائية المحسوبة كانت أكبر من القيمة الجدولية البالغة 21تبين من جدول )
وبذلك لم يتم استبعاد اية فقرة  ،(218( ودرجة حرية )1.15( عند مستوى دلالة )1,198)

 . من فقرت المقياس
 (21جدول )

 ارتباط درجة الفقرة بالدرجة الكمية لمقياس جودة الحياة المهنية )الحاجات الاجتماعية( 
 معامل ارتباط درجة الفقرة بالدرجة الكمية ت معامل ارتباط درجة الفقرة بالدرجة الكمية ت
1 .720 4 .809 
2 .803 5 .738 
3 .820   
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كانت أكبر من القيمة الجدولية البالغة ( أن القيمة التائية المحسوبة 20تبين من جدول )
وبذلك لم يتم استبعاد اية فقرة  ،(218( ودرجة حرية )1.15( عند مستوى دلالة )1,198)

 .من فقرت المقياس
 (22جدول ) 

 ارتباط درجة الفقرة بالدرجة الكمية لمقياس جودة الحياة المهنية )تقدير الذات(

 ت
معامل ارتباط درجة 

 الكميةالفقرة بالدرجة 
 ت

معامل ارتباط درجة 
 الفقرة بالدرجة الكمية

1 .773 4 .843 
2 .844 5 .761 
3 .831   

( أن القيمة التائية المحسوبة كانت أكبر من القيمة الجدولية البالغة 22تبين من جدول )
 وبذلك لم يتم استبعاد اية فقرة ،(218( ودرجة حرية )1.15( عند مستوى دلالة )1,198)

 .من فقرت المقياس
 (23جدول )

 ارتباط درجة الفقرة بالدرجة الكمية لمقياس جودة الحياة المهنية )تحقيق الذات(

معامل ارتباط درجة الفقرة  ت
 بالمجال الذي تنتمي اليو

معامل ارتباط درجة الفقرة  ت
 بالمجال الذي تنتمي اليو

1 .772 4 .757 
2 .669 5 .767 
3 .808   

 
( أن القيمة التائية المحسوبة كانت أكبر من القيمة الجدولية البالغة 22جدول )تبين من 

وبذلك لم يتم استبعاد اية فقرة  ،(218( ودرجة حرية )1.15( عند مستوى دلالة )1,198)
 .من فقرت المقياس
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 (24جدول )
 المعرفية(ارتباط درجة الفقرة بالدرجة الكمية لمقياس جودة الحياة المهنية )الحاجات 

 معامل ارتباط درجة الفقرة بالدرجة الكمية ت معامل ارتباط درجة الفقرة بالدرجة الكمية ت
1 .725 4 .712 
2 .723 5 .749 
3 .800   

( أن القيمة التائية المحسوبة كانت أكبر من القيمة الجدولية البالغة 21تبين من جدول )
 وبذلك لم يتم استبعاد اية فقرة ،(218حرية )( ودرجة 1.15( عند مستوى دلالة )1,198)

 .من فقرت المقياس
 (25جدول )

 ارتباط درجة الفقرة بالدرجة الكمية لمقياس جودة الحياة المهنية )الحاجة الى الابداع(
 معامل ارتباط درجة الفقرة بالدرجة الكمية ت معامل ارتباط درجة الفقرة بالدرجة الكمية ت
1 .768 4 .704 
2 .752 5 .759 
3 .811   

( أن القيمة التائية المحسوبة كانت أكبر من القيمة الجدولية البالغة 25تبين من جدول )
 وبذلك لم يتم استبعاد اية فقرة ،(218( ودرجة حرية )1.15( عند مستوى دلالة )1,198)

 . من فقرت المقياس
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 :تنتمي إليهعلاقة درجة الفقرة بدرجة المجال الذي  -ثالثاً 
تم حساب علاقة درجة كل فقرة بدرجة المجال الذي تنتمي إليو باستعمال معامل ارتباط 
بيرسون عن طريق مقارنة قيم معاملات الارتباط المستخرجة مع القيمة الجدولية البالغة 

 .( يبين ذلك26وجدول ) ،(218( ودرجة حرية )1.15( عند مستوى دلالة )۰٫۰۹۰)
 (26جدول )

معامل ارتباط درجة الفقرة بالدرجة الكمية لممجال الذي تنتمي الية لمقياس جودة الحياة 
 المهنية 

 معامل ارتباط درجة الفقرة بالدرجة الكمية ت معامل ارتباط درجة الفقرة بالدرجة الكمية لممجال ت
1 .493 19 .599 
2 .516 20 .739 
3 .664 21 .594 
4 .618 22 .717 
5 .509 23 .674 
6 .544 24 .584 
7 .626 25 .615 
8 .695 26 .550 
9 .619 27 .611 
10 .641 28 .703 
11 .571 29 .567 
12 .626 30 .634 
13 .681 31 .613 
14 .688 32 .636 
15 .598 33 .659 
16 .579 34 .565 
17 .694 35 .672 
18 .617   
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المحسوبة كانت أكبر من القيمة الجدولية البالغة ( أن القيمة التائية 26تبين من جدول )
وبذلك لم يتم استبعاد اية فقرة  ،(218( ودرجة حرية )1.15( عند مستوى دلالة )1,198)

 .من فقرات المقياس

 :ارتباط درجة المجال بالدرجة الكمية لممقياس - رابعاً 

بالدرجة الكمية تم حساب العلاقة الارتباطية بين درجات الأفراد الكمية لكل مجال 
( وجدول 218ودرجة حرية ) (1,15)لممقياس باستعمال معامل ارتباط بيرسون عند مستوى 

 . ذلك يبين( 27)
 (27جدول )

 معامل ارتباط درجة المجال بالدرجة الكمية لممقياس
 قيمة الارتباط المجال ت
 782. لاماناو  الصحة 1
 752. الاقتصادية 2
 814. الاجتماعية 3
 798. تقدير الذات 4
 846. تحقيق الذات 5
 824. الحاجات المعرفية 6
 832. الحاجة الى الابداع 7
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 الخصائص السايكومترية لمقياس جودة الحياة المهنية 

عن طريق  ،تم التحقق من الخصائص السايكومترية لمقياس جودة الحياة المينية
 :التاليةالمؤشرات 

  :الصدق -اولاً 

 :من الصدق بالأساليب الآتية تم التحقق

تحقق ىذا النوع من الصدق عن طريق عرض المقياس عمى  :الصدق الظاهري -0
( 21مجموعة من المحكمين المتخصصين في العموم التربوية والنفسية البالغ عددىم )

وكانت  ،( الذين استعانت الباحثة بآرائيم في تحديد مدى صلاحية2محكما ممحق )
( الجدولية عند مستوى 2من قيمة مربع )كا أكبرمحسوبة كانت ( ال2قيمة مربع )كا

وبذلك لم يتم حذف اي فقرة من  ،لجميع الفقرات( 0( ودرجة حرية )1.15دلالة )
 . فقرات المقياس

تحقق ىذا النوع من الصدق لمقياس جودة الحياة المينية عندما قامت  :صدق البناء  -2
اس إحصائيا بطريقة المجموعتين الباحثة باستخراجو عن طريق تحميل فقرات المقي

وعلاقة درجة الفقرة بالمجال الذي  طرفين، وعلاقة درجة الفقرة بالدرجة الكمية لممقياسال
لم يتم حذف أي فقرة من و  ،الكمية لممقياستنتمي اليو وعلاقة درجة المجال بالدرجة 

 . فقرات المقياس كما مر ذكره أنفاً في التحميل الإحصائي الفقرات
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   (Reliability) الثبات – ثانياً 

  :تحققت الباحثة من ثبات مقياس جودة الحياة المينية كما يأتي
 معادلة الفا كرونباخ  -1

عمى درجات أفراد عينة التحميل الاحصائي البالغ عددىا  تم تطبيق معادلة ألفا كرونباخ
( وتشير القيم التي تم التوصل إلييا 0,95إذ بمغت معامل الثبات ) ،( معمما ومعممة251)

من خلال تطبيق معادلة ألفا كرونباخ إنيا قيم ثبات مقبولة وجيدة في قياس الثبات بيذه 
 .(1,71بات الجيد ينبغي أن يزيد عن )أن معامل الث (Foran,1972)المعادلة وقد أكد 

 (۰۰۱::۰۰۰،ىاشم)

 ((Test Retest Method طريقة اعادة الاختبار  -2
 ت الباحثةلإيجاد معامل ثبات المقياس جودة الحياة المينية بطريقة إعادة الاختبار طبق
( معمما 11المقياس عمى عينة الثبات نفسيا لمقياس ادارة الصراع التحفيزي البالغ عددىا )

( يوماً طبق المقياس عمى العينة ذاتيا مرة أخرى وباستعمال معامل 01ومعممة بعد مرور )
ارتباط بيرسون بين نتائج التطبيقين الأول والثاني ظير ان معاملات الثبات لمقياس جودة 

إلى  (Foran,1972) وىي تعد معاملات ثبات جيدة، إذ يشير (1,96بمغت ) مينيةالحياة ال
( فان ذلك بعد معامل ثبات جيد )الكبيسي، 71أن قيمة معامل الارتباط اذا كانت أكثر من )

  .وىذا يعني ان المقياس يتمتع بدرجة جيدة من الاستقرار عبر الزمن ،(2101:50

 :الخطأ المعياري لمقياس

 ،(1,96( عندما بمغ الثبات )2,91الخطأ المعياري لمثبات بطريقة اعادة الاختبار )بمغ 
فكمما كانت قيمة ىذا  ،(1,95( بطريقة الفا كرونباخ عندما بمغ الثبات )2,21كما بمغ )

 .الخطأ منخفضة كمما كانت الفروق بين الدرجة الحقيقية والدرجة الملاحظة منخفضة
 ( 200 :0977 ،)البياتي واثناسيوس
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 :ذلك يبين( 28وجدول )
 (28جدول )

 الخطأ المعياري لمقياس
الخطأ المعياري 
لثبات اعادة 
 الاختبار

الثبات بطريقة 
 اعادة الاختبار

الخطأ المعياري 
 لثبات الفا كرونباخ

الثبات بطريقة 
 كرونباخ الفا

3,90 0,96 3,34 0,95 
 :المؤشرات الاحصائية لمقياس جودة الحياة المهنية

 :استخرجت الباحثة عدداً من المؤشرات الإحصائية لمقياس جودة الحياة المينية ىي
 ،المدى ،التباين ،الانحراف المعياري ،المنوال الوسيط ،الوسط الحسابي الوسط الفرضي)

الاجتماعية التفرطح( عن طريق الحقيبة الإحصائية لمعموم و الالتواء،  ،أقل درجة ،أعمى درجة
(SPSS) ( 29وجدول )ذلك يبين . 

 (29جدول )
 المؤشرات الاحصائية لمقياس جودة الحياة المهنية

 مقياس جودة الحياة المينية المؤشر الاحصائي
 136.48 الوسط الحسابي

 139.00 الوسيط
 139a المنوال

 19.829 الانحراف المعياري
 393.196 التباين
 116.- الالتواء
 317.- التفرطح
 72 اقل درجة

 150 درجةاعمى 
 105 الوسط الفرضي
 35 عدد الفقرات
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 (2شكل )

 الشكل البياني لمقياس جودة الحياة المهنية
 

 :الصيغة النهائية لمقياس جودة الحياة المهنية

 ،بعـد استخراج الخصائص السايكومترية لمقياس جودة الحياة المينية مـن صـدق وثبات
)حاجات الصحة  :( فقرة موزعة عمى سبعة مجالات ىي25أصبح المقياس يتكون من )

الحاجات  ،لذاتاتحقيق  ،تقدير الذات ،الحاجات الاجتماعية ،الحاجات الاقتصادية ،والامان
وضعت أمام كل فقرة خمسة بدائل  ،( فقرات5لى الابداع( لكل مجال )االحاجة و  ،المعرفية
لا تنطبق  ،نادرا عمي  تنطبق  ،احيانا عمي  تنطبق  ،غالبا عمي  تنطبق  ،دائما تنطبق عمي  ىي )
( وبذلك 6كما مبين في ممحق ) التوالي( عمى 0،2،2،1،5أعطيت الدرجات ) (ابدا عمي  

 . (015( وبوسط فرضي مقداره )075( واعمى درجة )25تكون اقل درجة لممقياس ىي )
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 مقياس الثقة التنظيمية: –ثانيا 

الاطلاع عمى الدراسات السابقة ومراجعة الادبيات النفسية التي تناولت مفيوم الثقة بعد  
يتناسب مع عينة البحث الحالي اعد عمى اساس نظري و لم تجد الباحثة مقياساً  ،التنظيمية
وذلك بتحديد المنطمقات  ،التنظيميةلذا كان لابد لمباحثة من بناء مقياس لمثقة  ،وأىدافو

 . ياجات الاساسية التي تستند الييا الباحثة في بناء المقياسالنظرية والاحت

 تم تحديد المنطمقات النظرية ،النظري لمبحث الحالي الإطار فيعن طريق ما عرض  
التي يمكن الاعتماد عمييا في بناء المقياس لأنيا تعطي رؤية واضحة تنطمق منيا الباحثة 

 : التاليةوعميو حددت الباحثة المنطمقات النظرية  ،لمتحقق من اجراءات بناء المقياس

( Culbert & McDonough, 1986تحديد مفيوم الثقة التنظيمية اذ عرفيا كل من )أولًا: 
منظمة، ومنيا توقع بانيا التوقعات أو المعتقدات الإيجابية التي يحمميا العاممون لإدارة ال

نظام اتخاذ القرار من قبل القيادات الإدارية يمكن الاعتماد عميو في تحقيق  العاممين بان
كما تحقق الثقة بناء علاقات اجتماعية ثابتة  ،نتائج مرغوبة ليم ومن ثم لممنظمة ككل

اعتمادا عمى النظرية المتبناة التي  ،ومستقرة بين العاممين أنفسيم وبينيم وبين رؤسائيم
 .وضعيا

 حسب نظرية كولبرت وماكدونو: مجالاتثة وىي تتكون من ثلا
تمك الثقة التي تبنى عمى أساس (: (Trust Co-Workerالثقة بزملاء العمل  . أ

العلاقات التعاونية المتبادلة وميل العاممين إلى الموقف الإيجابي فيما بينيم ويتم ذلك 
والاتصالات المتنوعة من خلال الاعتماد والمشاركة المتبادلة في الأفكار والمعمومات 

المفتوحة بين العاممين أنفسيم، كما تعتمد الثقة بين زملاء العمل بشكل كبير عمى 
فرق العمل التعاونية، ولكن لا نقصد بيا تمك التكتلات الحزبية في العمل داخل 
المنظمة، وعادة ما يتصف العاممين  الذين يمتمكون ميارات أكثر من زملائيم بأنيم 

 ا وتعاونا لغرض الوصول إلى ىدف مشترك.أكثر التزام
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: تمك العلاقة ((Trust in Organization Managementالثقة بإدارة العمل  . ب
التي تبنى أساسا عمى ثقة العاممين بإدارة المنظمة، من خلال العمل عمى إشباع 
 حاجاتيم ورغباتيم، وتوفير الدعم المادي والمعنوي ليم، لذا ينبغي عمى إدارة المنظمة
أن تكون واعية بان انعدام ثقة العاممين ليا سوف يكون عاملا أساسيا لمواجية كوارث 
حقيقية، إذ أن  التقنية وحدىا لا يمكنيا أن تُدير أمور المنظمة، لأنو العاممين يعتبرون 
المصدر الأكبر في تحقيق الأداء والتطوير والابتكار، وىذا ما تسعى إليو المنظمات 

دارتيا بكفاءة عالية.لمنجاح في تحقيق   أىدافيا وا 
تمك التوقعات والمعتقدات الإيجابية  (:(Trust supervisorsالثقة بالمشرفين  . ت

لمعاممين تجاه مشرفيم داخل المنظمة، وتتوقف تمك الثقة عمى مستوى العلاقات 
، فالثقة ىنا ميمة وصفة أساسية لكونيا ترتبط بشكل كبير  المتبادلة بين الطرفين 

، إذ أنَّ الأمانة والاستقامة لدى المشرفينَّ تجعل العاممين تحت طوع أوامر بالقيادة
المشرف لأن و عمى ثقة عالية بانو لن يساء إلى حقوقيم ومصالحيم، إذ ان و من غير 

 .استغلاليمالمعقول أن يتبع العاممون من يرونو غير أمينا أو من يعمل عمى 

وقد تكون المقياس من ثلاث  ،بصيغتيا الأولية( فقرة 20قامت الباحثة بصياغة )ثانياً: 
ومجال )الثقة بزملاء العمل(  ،( فقرة02مجالات )مجال الثقة بإدارة العمل( وعدد فقراتو )

وضعت أمام كل  ،( فقرات01ومجال )الثقة بالمشرف( وعدد فقراتو ) ،( فقرات9وعدد فقراتو )
تنطبق  ،احياناتنطبق عمية  ،غالباتنطبق عمية  ،دائماتنطبق عمية فقرة خمسة بدائل ىي )

وروعي أن  ،( عمى التتالي0،2،2،1،5ابدا(، أعطيت الدرجات )لا تنطبق عمية و  ،نادراعمية 
 .تكون ىذه الفقرات مناسبة لمبيئة العراقية وعينة البحث الحالي
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  :التحميل المنطقي لمفقرات

فقرة بثلاثة مجالات  (20)قامت الباحثة بعرض مقياس الثقة التنظيمية المكون من  
 البالغ( عمى مجموعة من المحكمين المتخصصين في العموم التربوية والنفسية 7ممحق )
( بيدف التعرف عمى صلاحية فقرات المقياس لقياس ما 2) ( محكماً ممحق21عددىم )

فضلًا عن  ،وقدمت الباحثة التعريف النظري لمثقة التنظيمية الذي اعتمدتو ،وضعت لأجمو
( 2واستعممت الباحثة الأسموب الإحصائي مربع )كا ،تعريف كل مجال من مجلات المقياس

موافقين عمى فقرات المقياس المحكمين الغير الموافقين و المحكمين لإيجاد معنوية الفرق بين 
 .يبين ذلك( 21جدول )و  لأجل الحكم عمى صلاحيتيا

 (31جدول ) 
 اراء السادة المحكمين حول صلاحية فقرات الثقة التنظيمية 

 ت المجالات
 الدلالة مستوى يقيمة مربع كا عدد المحكمين

 الجدولية المحسوبة المعارضون الموافقون (0.05)

الثقة بإدارة 
 العمل

 دالة 3,84 30 0 30 7,11,1,4
 دالة 3,84 26,13 1 29 2,3,9

 دالة 3,84 22.53 2 28 12,6,8,10
 غير دالة 3,84 1,2 07 02 5

الثقة 
بزملاء 
 العمل

 دالة 3,84 26,13 1 29 2,3,6,8

 دالة 3,84 22.53 3 28 1,9,5
 دالة 3,84 19.20 3 27 4,7

الثقة 
 بالمشرف

 دالة 3,84 30 0 30 1,5,6,7

 دالة 3,84 26,13 1 29 9,2,8

 دالة 3,84 22.53 2 28 4,10
3 9 20 1,2() 3,84 غير دالة 

                                                           

( ( قيمة مربع كاي المحسوبة )كانت دالة لصالح الغير موافقين1,2 ) . 
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 ،كانت دالة احصائيا لجميع فقرات المقياس 2قيمة مربع )كا(( ان 21يظير من جدول )
لفقرات التي تحمل الجدولية باستثناء ا 2(المحسوبة اعمى من قيمة )كا 2إذ أن قيمة )كا(

تم رفضيا لكون قيمة مربع كاي  ( من المجال الثالث2( من المجال الاول و)5تسمسل )
( عند مستوى دلالة 2,81البالغة ) الجدولية (2كا)غر من قيمة المحسوبة كانت اص( 2)كا
 . (0( ودرجة حرية )1,15)

  (Scale Instruction Preparation) إعداد تعميمات المقياس

تعد تعميمات المقياس أحد الجوانب الميمة في المقياس لأنيا تساعد المستجيب كثيراً  
وقد حرصت الباحثة عمى أن تكون واضحة ومناسبة وتضمنت التعميمات  ،عمى الإجابة بدقة

طريقة الإجابة عن المقياس واوضحت الباحثة انو ليس ىناك إجابة صحيحة وأخرى خاطئة 
ن الإجابات لا  ن الإجابة الصحيحة ىي التي تعتقد إنيا تنطبق عميك أكثر من غيرىا وا  وا 

وشـممت التعميمات كذلك  ،الحاجة لذكر الاسمتستعمل ألا لأغراض البحث العممي مع عدم 
مدة  ،اناث -)ذكور  ممئ البيانات الخاصة بالمعمومات الشخصية لكل مستجيب الجنس

 . (سنوات 01اقل من  –سنوات  01)اكثر من  الخدمة

  (Scale Pilot Application) تجربة وضوح الفقرات والتعميمات

ومعممة، وىي نفس العينة التي عرض عمييا ( معمما 11طبقت الباحثة المقياس عمى ) 
وتبين ان التعميمات والفقرات واضحة  ،ع التحفيزي وجودة الحياة المينيةاادارة الصر  يمقياس

( دقيقة 07-9عمما ان الوقت المستغرق للإجابة عمى فقرات المقياس تراوح بين ) ،جميعيا
 . ( دقيقة02وبمتوسط قدره )
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  (Analysist Of The Items) مقياس الثقة التنظيميةالتحميل الإحصائي لفقرات 

  :بطريقة المجموعتين الطرفيتينالمقياس لفقرات التميزية القوى  -أولاً 

اليدف من ىذه الإجراءات في تحميل الفقرات الإبقاء عمى الفقرات المميزة وحذف  
عن طريق حساب القوى التميزية لكل فقرة بيدف استبعاد الفقرات التي  ،الفقرات غير المميزة

فإذا كانت الفقرة تمتمك قوة  ،لا تميز بين المستجيبين والإبقاء عمى الفقرات التي تميز بينيم
فيذا يعني أن تمك الفقرة ليا القدرة عمى التمييز بين المستجيبين من ذوي الدرجات  ،تمييزية

أما إذا كانت  ،ن من ذوي الدرجات المنخفضة في المفيوم الذي تقيسو الفقرةالعالية والمستجيبي
الفقرة لا تمييز عمى وفق ىذه الصورة فإنيا تكون عديمة الفائدة ويجب أن تحذف من الصورة 

  :النيائية لممقياس وقد تمت ىذه الإجراءات عمى وفق ما يأتي

لغرض أيجاد القوى التميزية لفقرات المقياس بطريقة المجموعتين الطرفيتين اتبعت  
 : التاليةالباحثة الخطوات 

  .تحديد الدرجة الكمية لكل مجال بعد تصحيحو -۰ 
 .ترتيب الدرجات الكمية التي استخرجت من أعمى درجة الى اقل درجة -2
عمى أعمى الدرجات والبالغ عددىا %( من الاستمارات الحاصمة 27اختيار نسبة ) -2 

%( من الاستمارات الحاصمة عمى 27( استمارة لتمثل المجموعة العميا، ونسبة )95)
( استمارة أيضاً لتمثل المجموعة الدنيا، وبذلك أصبح 95أدنى الدرجات والبالغ عددىا )

 . ( استمارة091العدد الكمي للاستمارات الخاضعة لمتحميل )
لاختبار دلالـة الفـروق بـين  (T-test)ـار التـائي لعينتين مستقمتين تطبيـق الاختب-1 

وعدت القيمة التائية المحسوبة  المجموعتين العميا والدنيا لكل فقرة من فقرات المقياس
كما مبين في  ،مؤشراً عمى تمييز كل فقرة عن طريق مقارنتيا بالقيمة التائية الجدولية

 .(20جدول )
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 (31جدول )
 التميزية لفقرات مقياس الثقة التنظيمية بطريقة المجموعتين الطرفيتينالقوى 

 ت
القيمة  المجموعة الدنيا المجموعة العميا

التائية 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

(0.05) 
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 دالة 13.920 739. 3.53 435. 4.75 1
 دالة 16.882 837. 3.13 435. 4.75 2
 دالة 17.567 829. 3.14 408. 4.79 3
 دالة 18.750 729. 3.13 435. 4.75 4
 دالة 21.023 703. 3.01 423. 4.77 5
 دالة 18.602 781. 3.02 447. 4.73 6
 دالة 19.045 785. 3.13 384. 4.82 7
 دالة 16.685 861. 2.93 583. 4.70 8
 دالة 21.061 761. 3.01 375. 4.83 9
 دالة 20.793 778. 2.76 496. 4.72 10
 دالة 18.182 894. 3.00 392. 4.81 11
 دالة 12.536 863. 3.61 384. 4.82 12
 دالة 20.872 637. 3.13 429. 4.76 13
 دالة 16.129 837. 3.13 462. 4.70 14
 دالة 19.655 716. 3.05 441. 4.74 15
 دالة 15.253 869. 3.11 541. 4.71 16
 دالة 18.348 818. 3.06 416. 4.78 17
 دالة 16.002 747. 3.32 441. 4.74 18
 دالة 17.016 781. 3.00 526. 4.64 19
 دالة 15.708 767. 3.21 477. 4.66 20
 دالة 10.286 892. 3.44 611. 4.57 21
 دالة 16.332 705. 3.20 549. 4.69 22
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 ت
القيمة  الدنيا المجموعة المجموعة العميا

التائية 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

(0.05) 
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 دالة 15.163 816. 3.08 535. 4.59 23
 دالة 16.121 813. 2.95 605. 4.61 24
 دالة 15.584 832. 2.96 592. 4.58 25
 دالة 15.767 798. 2.93 629. 4.56 26
 دالة 15.385 880. 2.94 605. 4.61 27
 دالة 13.390 900. 2.99 680. 4.53 28
 دالة 17.151 763. 2.92 589. 4.60 29

 

( أن القيمة التائية المحسوبة كانت أكبر من القيمة الجدولية البالغة 20تبين من جدول )
وبذلك لم  ،(088ودرجة حرية )( 1.15( ولجميع فقرات المقياس عند مستوى دلالة )0,96)

 . من فقرات المقياس يتم استبعاد اية فقرة
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 (32جدول )
بطريقة المجموعتين  (القوى التميزية لفقرات مقياس الثقة التنظيمية )الثقة بإدارة العمل

 الطرفيتين

 ت
القيمة  المجموعة الدنيا المجموعة العميا

التائية 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

(0.05) 
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 دالة 13.863 727. 3.51 483. 4.75 1
 دالة 18.949 804. 3.05 402. 4.80 2
 دالة 18.413 839. 3.09 376. 4.83 3
 دالة 22.225 699. 3.02 376. 4.83 4
 دالة 22.859 690. 2.95 394. 4.81 5
 دالة 20.020 765. 2.99 417. 4.78 6
 دالة 21.288 769. 3.06 322. 4.88 7
 دالة 18.364 846. 2.86 555. 4.77 8
 دالة 22.292 763. 2.95 346. 4.86 9
 دالة 20.068 831. 2.77 483. 4.75 10
 دالة 20.107 859. 2.92 367. 4.84 11

أكبر من القيمة الجدولية البالغة ( أن القيمة التائية المحسوبة كانت 22تبين من جدول )
وبذلك لم يتم استبعاد اية فقرة من  ،(088( ودرجة حرية )1.15( عند مستوى دلالة )0,96)

 . فقرات المقياس
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 (33دول )ج
بطريقة المجموعتين  (القوى التميزية لفقرات مقياس الثقة التنظيمية )الثقة بزملاء العمل

 الطرفيتين

 ت
القيمة  المجموعة الدنيا المجموعة العميا

التائية 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

(0.05) 
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 دالة 13.033 833. 3.58 394. 4.81 1
 دالة 21.958 647. 3.08 402. 4.80 2
 دالة 16.273 821. 3.08 507. 4.69 3
 دالة 23.884 665. 2.94 385. 4.82 4
 دالة 17.041 898. 3.04 452. 4.80 5
 دالة 17.209 886. 3.12 385. 4.82 6
 دالة 22.148 660. 3.11 376. 4.83 7
 دالة 16.924 792. 2.97 561. 4.65 8
 دالة 18.815 755. 3.06 437. 4.75 9

 

الجدولية البالغة ( أن القيمة التائية المحسوبة كانت أكبر من القيمة 22تبين من جدول )
وبذلك لم يتم استبعاد اية فقرة من  ،(088( ودرجة حرية )1.15( عند مستوى دلالة )0,96)

 . فقرات المقياس

 
 
 
 
 
 



    منهجية البحث وإجراءاتهالفصل الثالث: 

 

121 
 

 (34جدول )
بطريقة المجموعتين  (القوى التميزية لفقرات مقياس الثقة التنظيمية )الثقة بالمشرف

 الطرفيتين

 ت
القيمة  المجموعة الدنيا المجموعة العميا

التائية 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

(0.05) 
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 دالة 13.580 824. 3.29 521. 4.65 1
 دالة 16.843 761. 3.26 424. 4.77 2
 دالة 17.498 824. 2.96 507. 4.69 3
 دالة 23.394 719. 2.84 394. 4.81 4
 دالة 20.225 833. 2.86 410. 4.79 5
 دالة 21.559 772. 2.82 424. 4.77 6
 دالة 21.595 803. 2.81 402. 4.80 7
 دالة 20.617 834. 2.92 367. 4.84 8
 دالة 23.778 719. 2.81 394. 4.81 9

 

( أن القيمة التائية المحسوبة كانت أكبر من القيمة الجدولية البالغة 21تبين من جدول )
وبذلك لم يتم استبعاد اية فقرة من  ،(088( ودرجة حرية )1.15( عند مستوى دلالة )0,96)

 . فقرات المقياس
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  :ارتباط درجة الفقرة بالدرجة الكمية لممقياس - ثانياً 

استعممت الباحثة معامل ارتباط بيرسون لإيجاد العلاقة الارتباطية بين درجات أفراد 
 ،فقرات مقياس الثقة التنظيمية بالدرجة الكمية لممقياس الذي تنتمي إليوالعينة في كل فقرة من 

 . ( يبين ذلك25وجدول )

 (35جدول )
 معامل ارتباط درجة الفقرة بالدرجة الكمية لمقياس الثقة التنظيمية

معامل ارتباط درجة الفقرة  ت
 بالدرجة الكمية لممقياس

معامل ارتباط درجة الفقرة  ت
 لممقياسبالدرجة الكمية 

1 .688 16 .691 
2 .758 17 .760 
3 .726 18 .705 
4 .748 19 .729 
5 .800 20 .716 
6 .815 21 .665 
7 .772 22 .742 
8 .755 23 .718 
9 .768 24 .747 
10 .815 25 .751 
11 .794 26 .747 
12 .676 27 .743 
13 .764 28 .684 
14 .696 29 .753 
15 .744   
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معامل الارتباط قيمة التائية المحسوبة كانت أكبر من ( أن القيمة 25من جدول )تبين 
وبذلك لم يتم  ،(218( ودرجة حرية )1.15( عند مستوى دلالة )1,198الجدولية البالغة )

 . استبعاد اية فقرة من فقرات المقياس

  :ارتباط درجة الفقرة بالدرجة الكمية لممجال الذي تنتمي اليه - ثالثاً 

استعممت الباحثة معامل ارتباط بيرسون لإيجاد العلاقة الارتباطية بين درجات أفراد 
العينة في كل فقرة من فقرات مقياس الثقة التنظيمية بالدرجة الكمية لممجال الذي تنتمي إليو 

 . ذلك يبين( 26وجدول )

 (36جدول ) 
معامل ارتباط درجة الفقرة بالدرجة الكمية لممجال الذي تنتمي اليه لمجالات مقياس الثقة 

 التنظيمية 

 ت
معامل ارتباط درجة الفقرة 
بالدرجة الكمية لممجال 

 ()الثقة بإدارة العمل
 ت

معامل ارتباط درجة الفقرة 
بالدرجة الكمية لممجال 
 ()الثقة بزملاء العمل

 ت
فقرة معامل ارتباط درجة ال

بالدرجة الكمية لممجال 
 )الثقة بالمشرف(

1 .716 1 .726 1 .751 
2 .829 2 .809 2 .749 
3 .783 3 .749 3 .794 
4 .824 4 .839 4 .827 
5 .829 5 .775 5 .826 
6 .846 6 .810 6 .831 
7 .827 7 .822 7 .854 
8 .811 8 .762 8 .805 
9 .838 9 .771 9 .849 
10 .843     
11 .817     
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معامل الارتباط قيمة التائية المحسوبة كانت أكبر من ( أن القيمة 26تبين من جدول )
وبذلك لم يتم  ،(218( ودرجة حرية )1.15( عند مستوى دلالة )1,198الجدولية البالغة )
 . من فقرات المقياس استبعاد اية فقرة

 :علاقة درجة المجال بالدرجة الكمية لممقياس - رابعاً 

تم حساب العلاقة الارتباطية بين درجات الأفراد الكمية لكل مجال من مجالات  
ودرجة  (1,15)المقياس بالدرجة الكمية لممقياس باستعمال معامل ارتباط بيرسون عند مستوى 

 . ذلك يبين( 27( وجدول )218حرية )

 (37جدول )
 علاقة درجة المجال بالدرجة الكمية لمقياس الثقة لتنظيمية

 قيمة الارتباط المجال ت
 941. الثقة بإدارة العمل 1
 918. الثقة بزملاء العمل 2
 898. الثقة بالمشرف 3
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 :الخصائص السايكومترية لمقياس الثقة التنظيمية
تم التحقق من الخصائص السايكومترية لمقياس الثقة التنظيمية، عن طريق المؤشرات  
 :التالية
 :تم التحقق من الصدق بالأساليب الآتية :الصدق -اولا

 :الصدق الظاهري -1 
تحقق ىذا النوع من الصدق في المقياس عندما عرضت فقراتو عمى مجموعة من  

( وقد حذفت 2( محكما ممحق )21عددىم ) البالغالمحكمين في العموم التربوية والنفسية 
لثالث لأن قيمة مربع )كا( المحسوبة فقرتين واحدة من المجال الاول وفقرة واحدة من المجال ا

 ،(0( ودرجة حرية )1.15الجدولية عند مستوى دلالة )) 2كانت اصغر من قيمة مربع )كا(
 . ( فقرة29وبذلك أصبح عدد فقرات المقياس )

 :صدق البناء - 2
تحقق ىذا النوع من الصدق لمقياس الثقة التنظيمية عندما قامت الباحثة باستخراجو  

وعلاقة درجة الفقرة  ،نتيطرفياس إحصائيا بطريقة المجموعتين التحميل فقرات المقيعن طريق 
علاقة و  ،وارتباط درجة الفقرة بالدرجة الكمية لممجال الذي تنتمي اليو ،بالدرجة الكمية لممقياس

ذكره ولم يتم حذف أي فقرة من فقرات المقياس كما مر  ،درجة المجال بالدرجة الكمية لممقياس
 . مفقراتفي التحميل الإحصائي ل أنفاً 
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  (Reliability) الثبات – ثانياً 

  :تحققت الباحثة من ثبات مقياس الثقة التنظيمية كما يأتي

 عادلة الفا كرونباخ م -1

عمى درجات أفراد عينة التحميل الاحصائي البالغة  تم تطبيق معادلة ألفا كرونباخ 
( وتشير القيم التي توصمت إلييا الباحثة 1,91( معمما ومعممة إذ بمغت معامل الثبات )251)

 . من خلال تطبيق معادلة ألفا كرونباخ إنيا قيم ثبات جيدة في قياس الثبات بيذه المعادلة

 (Test Retest Method) طريقة اعادة الاختبار -2

لإيجاد معامل ثبات مقياس الثقة التنظيمية بطريقة إعادة الاختبار طبقت الباحثة  
ادارة الصراع التحفيزي وجودة لحياة المينية البالغ  يالمقياس عمى عينة الثبات نفسيا لمقياس

( يوماً طبق المقياس عمى العينة ذاتيا مرة أخرى 01( معمما ومعممة وبعد مرور )11عددىا )
وظير ان معاملات  ،وباستعمال معامل ارتباط بيرسون بين نتائج التطبيقين الأول والثاني

إذ أن قيمة  ،وىي تعد معاملات ثبات جيدة (1,97الثبات لمقياس الثقة التنظيمية بمغت )
لكبيسي، عد معامل ثبات جيد )افان ذلك ي( 1.71معامل الارتباط اذا كانت أكثر من )

 . ان المقياس يتمتع بدرجة جيدة من الاستقرار عبر الزمن وىذا يعني( 50 :2101

 :المعياري لمقياس الخطأ
 ،(1,97( عندما بمغ الثبات )2,77بمغ الخطأ المعياري لمثبات بطريقة اعادة الاختبار ) 

فكمما كانت قيمة ىذا  ،(1,91( بطريقة الفا كرونباخ عندما بمغ الثبات )2,21كما بمغ )
وجدول  ،كانت الفروق بين الدرجة الحقيقية والدرجة الملاحظة منخفضةالخطأ منخفضة كمما 

 .ذلك يبين( 28)
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 (38جدول )
 الخطأ المعياري لمقياس

الثبات بطريقة اعادة 
 الاختبار

الخطأ المعياري الثبات 
 اعادة الاختبار

 الثبات بطريقة الفا
 كرو نباخ

الخطأ المعياري لثبات 
 الفا كرونباخ

0,97 2,77 0,90 3,30 
 :المؤشرات الاحصائية لمقياس الثقة التنظيمية 

استخرجت الباحثة عدداً من المؤشرات الإحصائية لمقياس الثقة التنظيمية ىي )الوسط 
أعمى  ،المدى ،التباين ،الانحراف المعياري ،الوسيط ،المنوال ،الوسط الفرضي ،الحسابي

 spss( عن طريق الحقيبة الإحصائية لمعموم الاجتماعية التفرطح ،الالتواء ،أقل درجة ،درجة
 .ذلك( يبين 29جدول )و 

 (39جدول )
 المؤشرات الاحصائية لمقياس الثقة التنظيمية

 مقياس الثقة التنظيمية المؤشر الاحصائي
 113.93 الوسط الحسابي

 115.00 الوسيط
 113 المنوال

 19.132 الانحراف المعياري
 366.040 الالتواء
 441.- التفرطح
 148.- الالتواء
 58 اقل درجة
 132 اعمى درجة

 87 الوسط الفرضي
 29 عدد الفقرات
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 (3شكل )

 الشكل البياني لمقياس الثقة التنظيمية
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 :الصيغة النهائية لمقياس الثقة التنظيمية

 ،لمقياس الثقة التنظيمية مـن صـدق وثبات بعـد استخراج الخصائص السايكومترية 
 ،مجالات ىي )الثقة بإدارة العمل ثلاث( فقرة موزعة عمى 29أصبح المقياس يتكون من )

 عمي  تنطبق الثقة بالمشرف( وضعت أمام كل فقرة خمسة بدائل ىي )و  ،الثقة بزملاء العمل
( ابدا عمي  لا تنطبق و  ،نادرا عمي  تنطبق  ،احيانا عمي  تنطبق  ،غالبا عمي  تنطبق  ،دائما

وبذلك تكون اقل درجة لممقياس  ،(8ممحق ) التوالي( عمى 0،2،2،1،5أعطيت الدرجات )
  .(87( وبوسط فرضي مقداره )015( واعمى درجة )29ىي )

بعد أن أكممت الباحثة إجراءات إعداد مقياس ادارة الصراع التحفيزي  التطبيق النهائي:
ومقياس جودة الحياة المينية ومقياس الثقة التنظيمية طبقت الباحثة المقاييس الثلاثة معاً عمى 

في ( معمما ومعممة في المدارس الابتدائية 275عينة البحث الاساسية التي تكونت من )
استمارات لعدم  ثلاث( وقد تم استبعاد 20/0/2122-08منية )محافظة بابل في الفترة الز 

 .(272استيفائيا متطمبات المقياس وبيذا بمغت عينة البحث النيائية )
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  :الوسائل الاحصائية – خامساً 

لمعالجة البيانات  (SPSS) استعانت الباحثة بالحقيبة الاحصائية لمعموم الاجتماعية
 :وعمى النحو التالي

لتعرف اراء المحكمين حول صلاحية فقرات مقياس ادارة الصراع التحفيزي  :كايمربع  -0
 .ومقياس جودة الحياة المينية ومقياس الثقة التنظيمية

التمييزية لفقرات مقياس ادارة لاستخراج القوى  :الاختبار التائي لعينتين مستقمتين  -2
 .التنظيميةالصراع التحفيزي ومقياس جودة الحياة المينية ومقياس الثقة 

لاستخراج علاقة الفقرة بالمجموع الكمي لممقياس وعلاقة الفقرة  :معامل ارتباط بيرسون  -2
بالمجال الذي تنتمي اليو وعلاقة المجالات بالمقياس ككل واستخراج الثبات لمقياس 

 .ادارة الصراع التحفيزي ومقياس جودة الحياة المينية ومقياس الثقة التنظيمية
استخراج الثبات لمقياس ادارة الصراع التحفيزي ومقياس جودة الحياة  :الفا كرونباخ  -1

 .المينية ومقياس الثقة التنظيمية
لاستخراج الخطـأ المعياري لمقياس ادارة الصراع التحفيزي  :الخطـأ المعياري لمقياس  -5

 .ومقياس جودة الحياة المينية ومقياس الثقة التنظيمية )تم ايجاده يدويا(
لتعرف ادارة الصراع التحفيزي وجودة الحياة المينية  :ائي لعينة واحدةالاختبار الت  -6

 .التنظيمية لدى معممي المدارس الابتدائية والثقة
لفحص تأثير متغيري الجنس ومدة الخدمة لمقياس ادارة  :تحميل التباين الثنائي  -7

 .الصراع التحفيزي ومقياس جودة الحياة المينية ومقياس الثقة التنظيمية
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 ،لنتائج التي تـ التوصؿ الييا عمى وفؽ اىداؼ البحثيتضمف ىذا الفصؿ عرض ا 
النظري والدراسات السابقة وخصائص المجتمع وعينة  الإطاروتفسيرىا ومناقشتيا عف طريؽ 

  .الاستنتاجات والتوصيات والمقترحاتيتضمف كذلؾ و  ،البحث الحالي

 ادارة الصراع التحفيزي لدى معممي المدارس الابتدائيةتعرف  :الهدف الأول

لغرض التحقؽ مف اليدؼ الأوؿ تـ تحميؿ إجابات عينة البحث عمى مقياس ادارة  
واتضح أف المتوسط  ،( مف معممي المدارس الابتدائية732الصراع التحفيزي البالغة )

وعند مقارنة  ،(14.402)مقداره ( بانحراؼ معياري 96.28)ىو الحسابي لعينة البحث 
وبعد اختبار دلالة الفرؽ بيف  ،(32المتوسط الحسابي بالمتوسط الفرضي لممقياس البالغ )

أف ىناؾ فرؽ بيف  ( لعينة واحدة ظيرT-testالمتوسطيف باستعماؿ معادلة الاختبار التائي )
وىي أكبر  (32.524القيمة التائية المحسوبة ) بمغتإذ  ،وباتجاه متوسط العينة المتوسطيف

 ،(733درجة حرية )و ( 0.05(، عند مستوى دلالة )1.96)البالغة مف القيمة التائية الجدولية 
( 04جدوؿ )و  ،التحفيزي الصراع ادارةلدييـ  ةيالابتدائ المدارس معمميوىذا مؤشر عمى أف 

  .يبيف ذلؾ

 (04جدول )
 ع التحفيزياالاختبار التائي لمقياس ادارة الصر 

الوسط  العينة المتغير
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

الوسط 
 الفرضي

 تقيمة 
 المحسوبة

 تقيمة 
 الجدولية

درجة 
 الحرية

الدلالة 
 الاحصائية

0.05 
صراع لاادارة 

 التحفيزي
 دالة 371 1.96 32.524 72 14.402 96.28 372
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لنضج الذي امستوى جيد مف لدى المعمـ العراقي الباحثة ىذه النتيجة إلى أفّ  تعزو 
فيأخذ بنظر الاعتبار الوقت والموارد المادية والنفسية المتوفرة  ،عمى ترتيب اىدافو يساعده

 .ى اساسيا يرتب اولوياتويو وعملد

دييـ تقدير لذواتيـ اذ انو يعكس الصراع التحفيزي يعني اف ل بإدارة اف تمتعيـو  
ىـ قادريف عمى مواجية  اولذ ،في ادارة الصراع التحفيزي مفيدوىو استجابات منظمة ذاتيا 

 .ىذا الصراع ويقوموف بمياميـ التربوية مما يجعميـ قادريف عمى تحقيؽ الاىداؼ المينية

مف الاختيار بيف يمكنيـ نظاـ الوىذا  ،والمعمميف لدييـ نظاـ قيـ شخصي يمتثموف لو 
في  وصنع القرار الاىداؼ المتساوية الاىمية وتعمؿ موجيا تساعد المعمـ عمى حؿ الصراع

فتساعد ىذه القيـ عمى  ،تحديد الاىداؼ التي يجب تفضيميا وكما تساعدىـ في ،البيئة المينية
وىذا يجعميـ قادريف عمى تحديد اليدؼ الذي يجب  ،التكافؤ او التوازف بيف الاىداؼتحقيؽ 
الانتقاؿ الى  ثـ ومفالتركيز عمى ىدؼ واحد  طريؽ عفالوقت والجيد  ويستثمروفمتابعتو 

  .اليدؼ الاخر

 Kerstin)ودراسة   (Axel ,et.al ,2016)وتتفؽ ىذه النتيجة مع دراسة 
,et.al.2020)  ودراسة(Jan , et.al,2021). 

 جودة الحياة المهنية لدى معممي المدارس الابتدائيةتعرف  :الهدف الثاني

جودة لغرض التحقؽ مف اليدؼ الثاني تـ تحميؿ إجابات عينة البحث عمى مقياس  
( مف معممي المدارس الابتدائية، واتضح أف المتوسط الحسابي 732البالغة )الحياة المينية 
(، وعند مقارنة المتوسط 18.697)مقداره ( بانحراؼ معياري 138.03)بمغ لعينة البحث 

(، وبعد اختبار دلالة الفرؽ بيف المتوسطيف 105الحسابي بالمتوسط الفرضي لممقياس البالغ )
 أف ىناؾ فرؽ بيف المتوسطيف ظير ( لعينة واحدةT-Testباستعماؿ معادلة الاختبار التائي )

ىي أكبر مف ( و 34.070) البالغةإذ أف القيمة التائية المحسوبة  ،وباتجاه متوسط العينة
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وىذا  ،(733درجة حرية )و ( 0.05عند مستوى دلالة ) (1.96)البالغة القيمة التائية الجدولية 
 .( يبيف ذلؾ03وجدوؿ ) ،مينيةجودة حياة  ة لدييـيمؤشر عمى أف معممي المدارس الابتدائ

 (04جدول )
 الاختبار التائي لمقياس جودة الحياة المهنية

 العينة المتغير
الوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

الوسط 
 الفرضي

 تقيمة 
 المحسوبة

 تقيمة 
 الجدولية

درجة 
 الحرية

الدلالة 
 الاحصائية

0.05 
لحياة اجودة 

 المينية
 دالة 371 1.96 34.070 105 18.697 138.03 372

التي جتماعية والسياسية المعيشية والاالباحثة ىذه النتيجة إلى أفّ رغـ الظروؼ  وتعزو 
تو المينية وىذا يعني انو يؤمف االا اف المعمـ العراقي يشعر بجودة حي ،العراؽ يمر بيا

 .محاولا تحقيؽ اىدافو التربويةبرسالتو التربوية ولا يمقي الحجج عمى الظروؼ 

 ،وما توفره لو مف مردود مادي ونفسي واجتماعيالمعمـ العراقي لديو رضا عف مينتو ف 
في السنوات الاخيرة كاف  المعمميفالتربية عمى سمـ رواتب  وزارةولعؿ التغيرات التي احدثتيا 

المادي مينة المعمـ توفر لو الاستقرار  فأصبحت ،بيئة العمؿ لممعمـجودة ليا دور في تحسيف 
 .وفي المجتمع بصورة عامةبصورة خاصة والنفسي ويشعر بانو ذو تقدير عالي في مدرستو 

المعمموف يروف  أمسيف تصادية التي يمر بيا العراؽ الااف الازمة السياسية والاقكما  
 .النفسي والماديوالاستقرار  الامافحاليا توفر ليـ  اف الوظيفة

تمبي حاجاتيـ المعرفية مف قبؿ مديرية وكذلؾ يحصؿ المعمموف عمى دورات تدريبية  
قبؿ المديرية بيذا مف  كبيرحظت الباحثة اىتماـ ولا ،د والتدريب في محافظة بابؿالاعدا
الاخيرة عدد  الآونةولا ننسى انو في  ،ويتولى ىذا الامر متخصصوف في كؿ مجاؿ الجانب

كاف لو الاثر الكبير في تحسيف جودة  ذلؾ ،دراساتيـ العميا أكممواليس بقميؿ مف المعمميف 
  .الحياة المينية لممعمـ العراقي
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( 2432 ،( ودراسة )البموشي والظفيري2432 ،مع دراسة )الدحدوح النتيجةوتتفؽ ىذه  
 ,Kitratporn & Puncreobutr) ودراسة( 2432 ،وتتعارض مع دراسة )البردويؿ

2016). 
 

 لدى معممي المدارس الابتدائية الثقة التنظيميةتعرف  :الثالثالهدف 

الثقة تـ تحميؿ إجابات عينة البحث عمى مقياس  الثالثلغرض التحقؽ مف اليدؼ  
واتضح أف المتوسط الحسابي لعينة  ،( مف معممي المدارس الابتدائية732البالغة )التنظيمية 

وعند مقارنة المتوسط الحسابي  ،(18.921)مقداره ( بانحراؼ معياري 112.90)بمغ البحث 
( وبعد اختبار دلالة الفرؽ بيف المتوسطيف باستعماؿ 23بالمتوسط الفرضي لممقياس البالغ )

وباتجاه  أف ىناؾ فرؽ بيف المتوسطيف واحدة ظير ( لعينةT-Testمعادلة الاختبار التائي )
وىي أكبر مف القيمة التائية  ،(26.399القيمة التائية المحسوبة ) بمغتإذ  ،متوسط العينة

 عمىوىذا مؤشر  ،(371درجة حرية )و  (0.05عند مستوى دلالة ) (1.96)البالغة الجدولية 
 .( يبيف ذلؾ02وجدوؿ ) ،ثقة التنظيميةة يمعممي المدارس الابتدائلدى أف 

 (04جدول )
 الاختبار التائي لمقياس الثقة التنظيمية

 العينة المتغير
الوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

الوسط 
 الفرضي

قيمة ت 
 المحسوبة

 تقيمة 
 الجدولية

درجة 
 الحرية

الدلالة 
 الاحصائية

0.05 
 الثقة

 دالة 371 1.96 26.399 87 18.921 112.90 372 التنظيمية

 

 الىالاىتماـ بقطاع التعميـ ادت الباحثة ىذه النتيجة إلى أفّ سياسة الدولة في  تعزو 
تجاه مينتو وىذه الرغبة ذاتية اصبحت لديو رغبتو ـ أي يالتعمتغيير نظرة المعمميف الى مينة 
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المعمـ العراقي لديو ايماف بقدرات  فأصبح ،معمميفعكست عمى الثقة التنظيمية لدى الان
اف ىناؾ مساع حقيقية يتشارؾ ونلاحظ  ،التربيةوامكانات واىداؼ وقرارات المدرسة ومديرية 

العممية التربوية في العراؽ ويؤمنوا باف لمثقة  اصلاحفييا المعمـ والمشرؼ والمدير مف اجؿ 
 .والتغيير الحقيقي عمى ارض الواقعالتنظيمية دور ىاـ في تحقيؽ الانجازات 

يسمح فالمدير يوفر محيط امف لممعمميف ويعمؿ عمى اشباع حاجاتيـ ورغباتيـ و  
بسعة صدر ويحرص عمى احتراـ  لآرائيـويستمع لممعمميف بالمشاركة في اتخاذ القرار 

كذلؾ توفر جو تعاوني وروح الفريؽ بيف  ،دورىـ التربوي بأىميةحيـ الثقة المعمميف ومن
وتربط بيف المعمميف علاقات تعاونية  ،وتعاوف لتحقيؽ اىداؼ مشتركةالمعمميف ولدييـ التزاـ 

ولا سيما اف  ،لزملائيـويتجنبوف الاساءة  ،والمعمومات فيما بينيـفكار ادلية ومشاركة الاتب
مشابو مما يجعميـ يتبادلوف الراي بشاف الحموؿ  مشكلاتالمعمميف يتعرضوف تقريبا الى 

فالمعمـ يثؽ  ،وىذه العلاقة الايجابية ايضا توجد بيف المعمـ والمشرؼ ،لمعالجتيااللازمة 
الجوانب كاف  ىذه ،متطمباتو ومشاكمو الى مديرية التربية بإيصاؿبالمشرؼ وفي تقييمو ويثؽ 

 .ليا الاثر في ترسيخ الثقة التنظيمية داخؿ المؤسسة التربوية

( ودراسة 2442 ،( ودراسة )البموي2432،مع دراسة )زايد النتيجةوتتفؽ ىذه 
 Yilmaz&Altincurt) (2012, ودراسة ،(2432 ،ودراسة )الحويطي (2433،)الحرداف
 (.Cevat & Yilmazturk, 2012) ودراسة

الفروق ذات الدلالة الاحصائية في ادارة الصراع التحفيزي تعرف  –الهدف الرابع 
ومدة  (اناث –لدى معممي المدارس الابتدائية عمى وفق متغيري الجنس )ذكور 

 سنوات( 44اكثر من  –سنوات  44الخدمة )اقل من 

عمى الفروؽ في ادارة الصراع التحفيزي لدى معممي المدارس الابتدائية لمعرفة دلالة 
( يبيف 07وجدوؿ ) ،تحميؿ التبايف الثنائياستعممت الباحثة  الخدمةمتغيري الجنس ومدة  وفؽ
 .ذلؾ
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 (04جدول )
 عمى وفقفي ادارة الصراع التحفيزي تحميل التباين لثاني لدرجات معممي المدارس الابتدائية نتائج 

 (سنوات 44اكثر من  ،سنوات 44من ة الخدمة )اقل اناث( ومد ،متغيري الجنس )ذكور

 درجة مجموع المربعات مصدر التبايف
 الحرية

 متوسط
 المربعات

 ؼقيمة 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة
0.05 

 غير داؿ 3.61 743.094 1 743.094 الجنس
 غير داؿ 1.45 299.659 1 299.659 سنوات الخدمة

بيف الجنس  التفاعؿ
 وسنوات الخدمة

 غير داؿ 0,23 47.334 1 47.334

 205.626 368 75670.291 الخطأ
  

  371 76947.796 الكمي
 

 :ما يأتي( 07يتضح مف جدوؿ )
لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية بيف متوسط افرد درجات العينة في ادارة الصراع  -3

اذ بمغت القيمة الفائية المحسوبة  ،اناث( ،عمى وفؽ متغير الجنس )ذكورالتحفيزي 
 (0,05)عند مستوى دلالة  (3,68)( وىي اقؿ مف القيمة الفائية الجدولية البالغة 3.61)
 .(1-368)ودرجتي حرية  

لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية بيف متوسط افرد درجات العينة في ادارة الصراع   -2
ذ ا ،(سنوات 34مف  أكثر ،سنوات 34اقؿ مف ) مدة الخدمةالتحفيزي عمى وفؽ متغير 

وىي اقؿ مف القيمة الفائية الجدولية البالغة  (1.45بمغت القيمة الفائية المحسوبة )
 .(1-368)ودرجتي حرية  (0,05)عند مستوى دلالة  (3,86)

لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية بيف متوسط افرد درجات العينة في ادارة الصراع  -7
ومدة الخدمة )اقؿ اناث(  ،الجنس )ذكور يمتغير  بيفالتفاعؿ  تأثيرتعزى الى التحفيزي 

وىي  (0,23)اذ بمغت القيمة الفائية المحسوبة  ،سنوات( 34مف  أكثر ،سنوات 34مف 
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-1عند مستوى دلالة ودرجتي حرية ) (3,86)اقؿ مف القيمة الفائية الجدولية البالغة 
وىذه النتيجة تدؿ عمى اف مستويات المتغير الاوؿ ليس ليا تأثير عمى مستويات  ،(762

 .المتغير الثاني

الفروق ذات الدلالة الاحصائية في جودة الحياة المهنية لدى  -الهدف الخامس 
ومدة  (اناث –معممي المدارس الابتدائية عمى وفق متغيري الجنس )ذكور 

 سنوات( 44من  أكثر –سنوات  44الخدمة )اقل من 

دلالة الفروؽ في جودة الحياة المينية لدى معممي المدارس الابتدائية عمى وفؽ  لمعرفة
 .( يبيف ذلؾ00وجدوؿ ) ،استعممت الباحثة تحميؿ التبايف الثنائي ،المتغيرات لمذكورة اعلاه

 (00جدول )
عمى في جودة الحياة المهنية نتائج تحميل التباين لثاني لدرجات معممي المدارس الابتدائية 

 (سنوات 44اكثر من  ،سنوات 44ة الخدمة )اقل اناث( ومد ،الجنس )ذكور وفق متغيري

 مجموع المربعات مصدر التبايف
 درجة
 الحرية

 متوسط
 المربعات

 ؼقيمة 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة
0.05 

 داؿ 4.40 1577.306 1 1577.306 الجنس
 غير داؿ 0,11 42.299 1 42.299 سنوات الخدمة

التفاعؿ بيف الجنس 
 غير داؿ 0,02 076. 1 076. وسنوات الخدمة

 357.717 368 131639.989 الخطأ
  

  371 133274.570 الكمي
 :( ما يأتي00مف جدوؿ ) يتضح

جودة الحياة المينية توجد فروؽ ذات دلالة احصائية بيف متوسط افرد درجات العينة في   -3
( وىي 4.40ذ بمغت القيمة الفائية المحسوبة )ا ،اناث( ،الجنس )ذكور عمى وفؽ متغير
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ولصالح الاناث لاف الوسط الحسابي  (3,86)مف القيمة الفائية الجدولية البالغة  أكبر
 ،(134.59( ىو اعمى مف الوسط الحسابي لمذكور والبالغ )139.03للإناث والبالغ )

 .(1-386)ودرجتي حرية  (0,05)عند مستوى دلالة 

لمينة التعميـ لاناث في المجتمع العراقي يرغبف الباحثة ىذه النتيجة إلى أفّ ا وتعز  
كذلؾ  ،الرغبة كاف ليا الاثر في شعورىف بجودة الحياة المينية وىذهمف بقية الميف  أكثر

دائما ما تسعى الاناث الى اثبات ذواتيف وتكويف شخصية مستقمو بيف وفي وقتنا الحاضر 
دة حياتو ونقطة انطلاؽ لتحقيؽ ذواتيف ولذلؾ لدييا شعور بجو  للإناثالمينة ىي نقطة قوة 

 .مف الذكور أكثرالمينية 

 مسؤوليةمرونة وصبرا وتحمؿ  أكثركما اف غريزة الامومة لدى الاناث تجعميا  
اف المعممات كذلؾ  ،قدرتيف عمى التعامؿ معيـالتلاميذ وىذا ينعكس عمى ثقتيف بأنفسيف وب

الوقت الكافي وىذا الامر يعطييا  أشيرة ثلاثة وكذلؾ عطمة طويمة لمدعطمة ربيعية  لدييف
ومياـ  ،لتعميـ مناسبا ليا ولاىتماماتيالمتفرغ لعائمتيا فلا ننسى انيا ايضا اـ وربة بيت ونظاـ ا

ستراحة للأجؿ مف مياـ الذكور ولذلؾ ىي تستثمر ىذه الا أكثرالاناث في البيت تكاد تكوف 
 .القياـ بمياميا تجاه اسرتيا

( 2432 ،( ودراسة )البموشي والظفيري2432 ،وتتفؽ ىذه النتيجة مع دراسة )الدحدوح 
 .(2432 ،وتتعارض مع دراسة )البردويؿ

جودة الحياة ة بيف متوسط افرد درجات العينة في لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائي -2
اذ  ،سنوات( 34مف  أكثر ،سنوات 34عمى وفؽ متغير مدة الخدمة )اقؿ مف المينية 

( وىي اقؿ مف القيمة الفائية الجدولية البالغة 114.بمغت القيمة الفائية المحسوبة )
لنتيجة مع اوتتفؽ ىذه  ،(1-368)ودرجتي حرية  (0,05)( عند مستوى دلالة 7826)

 .(2432 ،وتتعارض مع دراسة )البردويؿ( 2432 ،دراسة )الدحدوح
جودة الحياة لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية بيف متوسط افرد درجات العينة في  -7

اناث( ومدة الخدمة )اقؿ مف  ،التفاعؿ بيف متغيري الجنس )ذكور تأثيرتعزى الى المينية 
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وىي اقؿ   (0.02)ذ بمغت القيمة الفائية المحسوبة ا ،سنوات( 34اكثر مف  ،سنوات 34
 ،(1-368)عند مستوى دلالة ودرجتي حرية  (3,86)مف القيمة الفائية الجدولية البالغة 

وىذه النتيجة تدؿ عمى اف مستويات المتغير الاوؿ ليس ليا تأثير عمى مستويات المتغير 
 .الثاني

ذات الدلالة الاحصائية في الثقة التنظيمية لدى  الفروق -الهدف السادس 
ومدة  (اناث –معممي المدارس الابتدائية عمى وفق متغيري الجنس )ذكور 

 سنوات( 44من  أكثر –سنوات  44الخدمة )اقل من 

لمعرفة دلالة الفروؽ في الثقة التنظيمية لدى معممي المدارس الابتدائية عمى وفؽ 
 .( يبيف ذلؾ02وجدوؿ ) ،استعممت الباحثة تحميؿ التبايف الثنائي ،المتغيرات لمذكورة اعلاه

 (04جدول )
عمى الثقة التنظيمية لدرجات معممي المدارس الابتدائية في  الثنائينتائج تحميل التباين 

 44من  أكثر ،سنوات 44 من ة الخدمة )اقلاناث( ومد ،متغيري الجنس )ذكوروفق 
 (سنوات

مجموع  مصدر التبايف
 المربعات

 درجة
 الحرية

 متوسط
 المربعات

 ؼقيمة 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة
0.05 

 داؿ 3.90 1320.046 1 1320.046 الجنس
 داؿ 16.40 5551.507 1 5551.507 سنوات الخدمة

التفاعؿ بيف الجنس 
 وسنوات الخدمة

 غير داؿ 20. 70.518 1 70.518

 338.401 368 124531.679 الخطأ
  

  371 132822.118 الكمي
 :( ما يأتي02يتضح مف جدوؿ )
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عمى الثقة التنظيمية العينة في د اافر توجد فروؽ ذات دلالة احصائية بيف متوسط درجات  -3
 أكبروىي  (3.90اذ بمغت القيمة الفائية المحسوبة ) ،اناث( ،وفؽ متغير الجنس )ذكور

الاناث لاف الوسط الحسابي للإناث ولصالح ( 7826مف القيمة الفائية الجدولية البالغة )
عند  ((109.719 ( ىو اعمى مف الوسط الحسابي لمذكور والبالغ113.752والبالغ )

 .(1-386)ودرجتي حرية  (0,05)مستوى دلالة 

مف  تعزى الباحثة ىذه النتيجة إلى أفّ الاناث يخضعف لعوامؿ ادراكية تؤثر بيف اكثر 
تميؿ الى تكويف علاقات فالمعممة  ،اكثر مف الذكور اجتماعياتكما اف الاناث  ،الذكور

ليا ومف خلا ،تعتبر متنفس ليفوالاناث تنظر الى المينة ليست فقط عمؿ وانما  ،اجتماعية
في تيف تتسـ بالثقة ويتبادلف الزيارات العائمية اتطمع عمى المجتمع الخارجي وتكوف علاق

 .المناسبات الاجتماعية المختمفة

( 2432،( وتتعارض مع دراسة )زايد2432،النتيجة مع دراسة )الحردافتتفؽ ىذه 
 (. (Cevat&Ozge,2012سة اودر  (2442،ودراسة )البموي

عمى الثقة التنظيمية العينة في افرد توجد فروؽ ذات دلالة احصائية بيف متوسط درجات  -2
 أكثرلصالح المدة سنوات(  34مف  أكثر ،سنوات 34وفؽ متغير مدة الخدمة )اقؿ مف 

مف القيمة  اكبر( وىي 16.40اذ بمغت القيمة الفائية المحسوبة ) ،سنوات( 34مف )
لممعمميف والمعممات ممف لدييـ  الوسط الحسابي كذلؾ (3,86)الفائية الجدولية البالغة 

لممعمميف ( ىو اعمى مف الوسط الحسابي 115.90البالغ )سنوات و  10خدمة اكثر مف 
عند مستوى دلالة ( 107.56اقؿ مف عشر سنوات والبالغ )والمعممات ممف لدييـ خدمة 

 .(1-386)ودرجتي حرية  (0,05)

تعزى الباحثة ىذه النتيجة إلى أفّ المعمميف ذوي الخبرة الاكثر قد مروا بالكثير مف  
انيـ يقضوف الكثير مف  خاصةالمواقؼ فيما بينيـ فتكونت بينيـ علاقات وثيقة تتسـ بالثقة 

والافادة مف ادلة بلمتات اجتماعية تتسـ بالمساعدة االمدرسة ولا بد مف تكويف علاقالوقت في 
 .قميمةاو شيور  بأياـكما اف الثقة تحتاج الى وقت لكي تبنى ولا تتـ  .معمومات بعضيـ
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وتقدير  مينيلدييـ وعي  أصبحي الخبرة الاكثر ذو  والمعممات لمعمميفاكذلؾ  
 .ولدييـ خبرة في التعامؿ مع المدير او زملائيـ او المشرؼ ،أكبرلمستويات الثقة 

( وتتعارض 2442 ،لبموي( ودراسة )ا2433 ،لحردافالنتيجة مع دراسة )اوتتفؽ ىذه 
 (2432 ،مع دراسة )زايد

 ةالثقة التنظيمي د درجات العينة فيالا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية بيف متوسط افر  -7
 34اناث( ومدة الخدمة )اقؿ مف  ،التفاعؿ بيف متغيري الجنس )ذكور تأثيرتعزى الى 

وىي اقؿ مف  (0,20)اذ بمغت القيمة الفائية المحسوبة  ،سنوات( 34مف  أكثر ،سنوات
وىذه  ،(1-386)عند مستوى دلالة ودرجتي حرية  (3,86)القيمة الفائية الجدولية البالغة 

النتيجة تدؿ عمى اف مستويات المتغير الاوؿ ليس ليا تأثير عمى مستويات المتغير 
 .الثاني

العلاقة الارتباطية ذات الدلالة الاحصائية بين ادارة الصراع  -الهدف السابع 
 التحفيزي وجودة الحياة المهنية لدى معممي المدارس الابتدائية

لدى ادارة الصراع التحفيزي وجودة الحياة المينية بيدؼ تعرّؼ طبيعة العلاقة بيف 
قامت الباحثة بحساب معامؿ ارتباط بيرسوف بيف درجات أفراد  ،الابتدائيةمعممي المدارس 

ادارة الصراع التحفيزي وجودة الحياة ( معمما ومعممة عمى مقياسي 372عينة البحث البالغة )
 (0,05)دالة احصائيا عند مستوى دلالة  يـوىذه الق( 594.فبمغ معامؿ الارتباط ) ،المينية

وجدوؿ  ،(0,098) البالغةالجدولية معامؿ الارتباط قيمة مف  أكبر( لأنيا 370درجة حرية )و 
 .( يبيف ذلؾ06)
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 (04جدول )

 ةػػالعين المتغيرات
قيمة معامؿ 

 الارتباط

القيمة الجدولية 
لدلالة معامؿ 

 الارتباط

دلالة مستوى 
4842 

 الصراع التحفيزيادارة 
 دالة 4.422 594. 372

 الحياة المينية جودة
المينية كالرضا  حياتوتمتع المعمـ العراقي بجودة الباحثة ىذه النتيجة إلى أفّ  تعزو 

والاستقرار الوظيفي  بالأمافعف الراتب الشيري والدورات التدريبية المقدمة لو وشعورىـ 
لايجابية اظاـ الاجازات ومشاركتيـ في اتخاذ القرارات والعلاقات الاجتماعية نوتمتعيـ ب
 ،كؿ ذلؾ كاف لو دور ايجابي عمى ادارة المعمـ لمصراع التحفيزي ،متبادؿ بينيـوالتعاوف ال

موقؼ يحتـ عميو الاختيار بيف ىدفيف محببيف لو ويريد اف يحقؽ الاثنيف في بحيث اذ واجو 
اولوياتو ويزيد مف الصراع وترتيب ىذا ارة الحالة يسيؿ عميو ادفيو في ىذه  ،الوقت نفسو

ـ الاجازات المرضي بالنسبة لو يعطيو فمثلا تمتع المعمـ بنظا ،تربويةدافعيتو لتحقيؽ اىدافو ل
 .وبعد ذلؾ الاىداؼ غير التربوية في وقت اجازتوالدافع لتحقيؽ الاىداؼ التربوية 

ازف بيف الاىداؼ التربوية ويخمؽ تو اداء المعمـ رفع س عمى وفي النياية ىذا ينعك 
 .تنظيـ ىذه الاىداؼ التربوية لدى المعمـ ويساعده عمىاؼ غير والاىد

العلاقة الارتباطية بين ادارة الصراع التحفيزي والثقة التنظيمية  -الهدف الثامن 
 لدى معممي المدارس الابتدائية

لدى معممي ادارة الصراع التحفيزي والثقة التنظيمية بيدؼ تعرّؼ طبيعة العلاقة بيف  
قامت الباحثة بحساب معامؿ ارتباط بيرسوف بيف درجات أفراد عينة  ،المدارس الابتدائية

 والثقة التنظيميةادارة الصراع التحفيزي ( معمما ومعممة عمى مقياسي 372البحث البالغة )
 (0,05)دالة احصائيا عند مستوى دلالة غير  وىذه القيـ( 082.-فبمغ معامؿ الارتباط )

مما  (0,098)البالغة الجدولية معامؿ الارتباط قيمة مف  أصغر( لأنيا 370ودرجة حرية )
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( يبيف 03وجدوؿ ) ،علاقة بيف ادارة الصراع التحفيزي والثقة التنظيميةعدـ وجود يشير الى 
 .ذلؾ

 (04جدول )

 ةػػالعين المتغيرات
قيمة معامؿ 

 الارتباط

القيمة الجدولية 
لدلالة معامؿ 

 الارتباط

مستوى الدلالة 
(0,05) 

 الصراع التحفيزيادارة 
 غير دالة 0,098 082.- 372

 التنظيمية الثقة

اي اف جزءا مف المنظومة  ،لقوة والاتجاهاوىذا يعني اف المتغيريف غير متلازميف مف حيث  
يرجع ذلؾ الى طبيعة و  ،لمنظومة العقميةاالشخصية تعمؿ باتجاه مختمؼ عف جزء اخر مف 

ت النسبي مف الناحية ه المرحمة بالثبااذ تتميز ىذ ،لمعممي المدارس الابتدائيةالمرحمة العمرية 
عند ترتيب  ف المعمميف والمعمماتاادى الى النفسية والاجتماعية الامر الذي و لفسيولوجية 

قة التي عف طبيعة العلا التربويةحياتيـ الشخصية ومياميـ  ولوياتيـ وتفضيلاتيـ يفصموفا
وىذا يعني  ،لا( اـيمية )اي بغض النظر اذ كانت بينيـ ثقة تنظئيـ تربطيـ بالمدير و زملا

 الامر الذي ادى ،اف لدييـ تحكـ عالي يجعميـ قادريف عمى التعامؿ مع كؿ جانب عمى حدة
 .لتحفيزي والثقة التنظيمية لدييـالى ضعؼ العلاقة بيف ادارة الصراع ا
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 :الاستنتاجات – ثانياً 
لعمرية لعينة البحث التي تتسـ بالثبات النسبي كاف ليا الاثر الايجابي اطبيعة المرحمة  -3

 .لتحفيزياع افي ادارتيـ لمصر 
في رضا المعمـ عف جودة الحياة المينية رغـ  أثرقمة الوظائؼ في العراؽ كاف ليا  -2

 .بساطة الحقوؽ المقدمة لو
اجتماعي بطبيعتو وىذا انعكس عمى البيئة التربوية مجتمع اف المجتمع العراقي ىو  -7

 .ت اجتماعية وثقة تنظيمية بيف المعمميفتكوف علاقافنلاحظ 
لمصراع  في ادارتيـالايجابي تمتع المعمميف بجودة الحياة المينية كاف ليا الاثر  -0

 .التحفيزي
ممرور بالخبرات للا يمكف لمثقة التنظيمية اف تبنى في مدة قصيرة فيي تحتاج  -2

 34والموقؼ المشتركة داخؿ المدرسة ولذلؾ المعمميف ذوي الخدمة الاقؿ مف )
 .سنوات( ليس لدييـ ثقة تنظيمية

لحياة الذكور ولذلؾ لدييف مستوى مف جودة امف  أكثرلاناث لمينة التعميـ ارغبة  -6
 .عمى مف الذكورالمينية بمستوى ا

يتطمعوف الى  أكثرء ممف لدييـ خدمة اقؿ مف عشرة سنوات او اجميع المعمميف سو  -3
 .التمتع بجودة حياة مينية

 :التوصيات – ثالثاً 
 .مع المؤسسات التعميمية الاخرىاتاحة الفرصة لممعمـ لتبادؿ الخبرات  -3
موضوعية  كأدواتالافادة مف مقياس ادارة الصراع التحفيزي في المجاؿ التربوي  -2

 .لمعرفة خصائص المعمميف
مف قبؿ وزارة التربية ات والمؤتمرات العممية و ت والندالدورات والبرامج والنشاطا اعداد -7

تطور وتنمي ادارة الصراع التحفيزي والثقة التنظيمية وجودة الحياة بدورىا التي و 
 .المينية لدى المعمميف
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جودة  بأىميةعمـ صيف بمجاؿ الجودة لزيادة وعي المالاستعانة بالخبراء والمتخص -0
 .عمى ادائيـ داخؿ المدرسة اتأثيرىومدى  اوكيفية تنميتيالحياة المينية 

ؼ اعباء العمؿ وتمبية احتياجات وتخفيوتقدير المعمميف  تفئاالمكاالاىتماـ بنظاـ  -2
جودة الحياة المينية وبالتالي يؤثر في رفع مما يسيـ في زيادة المعمميف ورغباتيـ 

 .العممية التربويةكفاءة 
بناء فرؽ عمؿ مف المعمميف والمدير والمشرؼ لدراسة المشاكؿ ووضع الحموؿ  -6

 .المناسبة ليا مما يسيـ في زيادة الثقة التنظيمية بينيـ
وتخصيص التعاوف بيف المعمميف وتوزيع الواجبات بعدالة بينيـ تعزيز مبادئ الاخاء و  -3

داء المتميز مما يسيـ في رفع مستوى جودة الحياة لأصحاب الاافز مادية ومعنوية حو 
بالشكؿ  ادارة الصراع التحفيزي يمكنيـ مفوبالتالي  ،المينية والثقة التنظيمية بينيـ

 .المناسب
حوؿ اىمية سنوت(  34اقؿ مف ) خدمتيـ المينيةات تدريبية لممعميف الذيف تقديـ دور  -2

 .لثقة التنظيمية بينيـ مف اجؿ انجاح المؤسسة التربويةا

 :المقترحات – رابعاً 
 .لدى المعمميفوانماط التفكير شخصية لدراسة ادارة الصراع التحفيزي وعلاقتو بأنماط  -3
الابتدائية الى  سية مفالدر االصراع التحفيزي عبر المراحؿ  لإدارةبحث تتبعي  اجراء -2

 .الجامعية
 .دراسة جودة الحياة المينية وعلاقتيا بالسعادة النفسية لدى المعمميف -7
عينات اخرى خارج نطاؽ وزارة التربية حث عف ادارة الصراع التحفيزي لدى اجراء ب -0

دباء والرياضييف وغيرىـ مف شرائح المجتمع والفنانيف والاكالسياسييف ورجاؿ الديف 
 .المختمفة

المينية والثقة التنظيمية يف ادارة الصراع التحفيزي وجودة الحياة اجراء دراسة مقارنة ب -2
 .لحكومي والقطاع الاىمياع االقط بيف

 .اجراء دراسة بيف جودة الحياة المينية والثقة التنظيمية والابداع الميني لدى المعمميف -6
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 المصادر العربية

 القران الكريم -
درجة تطبيق معايير إدارة الجودة الشاممة في (: 1111أبو عبده، فاطمة عيسى ) -1

، غير منشورة رسالة ماجستير، مدارس محافظة نابمس من وجهة نظر المديرين فيها
 الوطنية، نابمس. جامعة النجاح

دار المسيرة، عماف، القياس والتقويم في التربية وعمم النفس، : (1115........... ) -1
 الاردف.

دار ، 6ط(: البحث في العموم النفسية والتربوية، 1115أبو علاـ، رجاء محمود ) -3
 النشر لمجامعات، القاىرة.

التقويم والقياس النفسي، (: ۰۹۹۱الإماـ، مصطفى محمود، والعجيمي، صباح حسيف ) -4
 دار الحكمة بغداد.

(: المشكلات الإدارية والفنية لرياض الأطفال التابع لمجمعية 1111بارود، محمد ) -5
كمية التربية، الجامعة الإسلامية، غزة، ، غير منشورة رسالة ماجستيرالإسلامية، 

 فمسطيف.
لحد مف ظاىرة (: دور جودة الحياة الوظيفية في ا1116البربري، مرواف حسف ) -6

رسالة  ،الاحتراؽ الوظيفي لدى العامميف في شبكة الأقصى للإعلاـ والإنتاج الفني
مجمة الادارة ، أكاديمية الإدارة والسياسة لمدراسات العميا، غزة، غير منشورة ماجستير
 .16، العدد التربوية

بالانتماء جودة الحياة المدرسية وعلاقتها (: 1118البرديوؿ، مرواف محمود محمد ) -7
، رسالة ماجستير، كمية الوظيفي لدى معممي المرحمة الثانوية في محافظات غزة

 التربية، الجامعة الاسلامية، غزة. 
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 جودة الحياة الوظيفية وأثرها عمى الأداء(: 1111البمبيسي، أسامة زياد يوسؼ ) -8
 غير رسالة ماجستيرالوظيفي لمعاممين في المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة، 

 كمية التجارة، قسـ إدارة الأعماؿ، الجامعة الإسلامية، غزة. ،منشورة
(: جودة الحياة الوظيفية وعلاقتيا بمعتقدات 1119البموشي، مريـ، الظفري، سعيد ) -9

المجمة الأردنية في العموم الكفاءة الذاتية التدريسية لدى المعمميف بسمطنة عماف، 
 (.3( عدد )15مجمد )التربوية، 

علاقة النمط الإداري لمديري (: 1118وي، منصور مفمح منصور القويعاني )البم -11
التنظيمية من وجهة نظر المعممين في منطقة تبوك  المدارس الحكومية الثانوية بالثقة

 جامعة مؤتو، الاردف.، غير منشورة رسالة ماجستير، التعميمية
، دراسة حوادث العملأثر جودة حياة العمل في التقميل من (: 1119بوجمية، احمد ) -11

 رسالة ماجستيربسكرة،  -الوادي، جامعة محمد خيضر -حالة مؤسسة مطاحف سوفيا
 كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير، قسـ العموـ الاقتصادية.، غير منشورة

الاحصاء الوصفي (: 1977البياتي عبد الجبار توفيؽ، زكريا زكي، اثناسيوس ) -11
 ، مطبعة الجامعة المستنصرية، بغداد.التربية وعمم النفسوالاستدلالي في 

جودة الحياة الوظيفية وأثرها عمى الالتزام التنظيمي (: 1118البياري، سمر سعيد ) -13
غير  رسالة ماجستير، لموظفي وزارتي العمل والتنمية الاجتماعية في قطاع غزة

 الإسلامية، غزه، فمسطيف.كمية الاقتصاد والعموـ الإدارية، الجامعة ، منشورة
الأخلاقيات التنظيمية والمسئولية الاجتماعية في (: 1111جاد الرب، سيد محمد ) -14

 كمية التجارة بالإسماعيمية، جامعة قناة السويس، مصر.العصرية،  منظمات الأعمال
ة فــــــي منظمات جــــــودة الحيــــــاة الوظيفيـــــــ(: 1111) جػػػػػػاد الػػػػػػػرب، سػػػػػػيد محمد -15

 ، الإسماعيمية، مطبعة العشري، جامعة اليرموؾ اربد الاردف.الأعمال العصرية
رفاعي رفاعي  :ترجمةادارة السموك في المنظمات (: 1114جرينبرج، باروف ) -16
سماعيؿ بسيوني، و   الرياض.، دار المريخا 
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مدارس درجة الذكاء العاطفي لمديري ال(: 1117الحرداف، نسيـ فلاح رفيفاف ) -17
لممعممين من وجهة نظرهم في العاصمة  الثانوية الحكومية وعلاقتها بالثقة التنظيمية

كمية العموـ التربوية، جامعة الشرؽ الاوسط، ، غير منشورة رسالة ماجستير، عمان
 عماف، الاردف. 

(: الثقة التنظيمية وفعالية الاداء 1115الحسيني، عزة احمد، زغموؿ، ايماف راغب ) -18
(، جامعة 17(، العدد )86المجمد )مجمة التربية، بجميورية مصر العربية،  المدرسي

 عيف شمس، القاىرة.
أثر إدارة بيئة العمل عمى الرضا (: 1111حميمة، بوسالية، ىيبة، بوزرزور ) -19

جامعة  ،رسالة ماجستير غير منشورة ،شمغوـ العيد -، دراسة حالة بمركب ىنكؿالوظيفي
 الجزائر.منتوري، قسطنطينة، 

(: الثقة التنظيمية وعلاقتيا بالرضا 1118الحويطي، احمد بف عودة بف سميـ ) -11
عدد المجمة التربوية، الوظيفي لدى معممي المدارس الابتدائية الحكومية بمدينة تبوؾ، 

51. 
، جامعة مناهج البحث التربوي(: 1991داود، عزيز، عبد الرحمف، أنور حسيف ) -11

 بغداد، بغداد.
جودة الحياة الوظيفية لدى معممي المرحمة (: 1115سني فؤاد )الدحدوح، ح -11

، رسالة ماجستير، الجامعة الأساسية بمحافظات غزة وعلاقتها بمستوى أدائهم
 الإسلامية، غزة.

الثقة التنظيمية في المدارس الحكومية في (: 1118زايد، اسماء زىري عبدالله ) -13
رسالة ، مي لممعممين من وجهة نظرهممديرية تربية جنين وعلاقتها بالانتماء التنظي

 جامعة القدس، القدس.، غير منشورة ماجستير
البيئة الداخمية وعلاقتها بضغوط العمل بإدارات (: 1113الزىراني، محمد عبد الله ) -14

رسالة ماجستير  ،شؤون الموظفين في هيئة التحقيق والادعاء العام بمنطقة الرياض
 جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية، السعودية. غير منشورة، قسـ العموـ الإدارية،



   المصادر
151 
 

بكر، محمد الياس، الكناني، ابراىيـ عبد الحسف الزوبعي، عبد الجميؿ إبراىيـ،  -15
 دار الكتب، الموصؿ.: الاختبارات والمقاييس النفسية، (1981)
(: جودة حياة العمؿ كمتغير وسيط في العلاقة 1111) سارة، ماضي، سعيد، بورديمة -16

 (.1، العدد )مجمة نماء للاقتصاد والتجارةبيف التمكيف والإبداع الإداري، 
الثقـــة التنظـيميــة لــدى معـممـــات ريــاض (: 1111الساعدي، بشػػػػػائػر حػػػميػػد زغيػػر ) -17

ارنة(، رسالة ماجستير غير منشورة، كمػػػية مق )دراسةالاطـفـــال الحـكوميــة والاهـميـــة 
 التربيػة لمبػنات، جامػعة بغػداد.

دار ، إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي تكاممي(: 1119السالـ، مؤيد سعيد ) -18
 .الأردف عماف،، ثراءإ
القيادة الاستراتيجية وأثرها في تحسين جودة  (:1117السراج، آلاء عبدالله رجب ) -19

رسالة ، ، دراسة ميدانية عمى المنظمات غير الحكومية بقطاع غزةالوظيفيةالحياة 
 ماجستير غير منشورة، جامعة الأزىر، غزة.

رؤية مستقبمية لتطبيق الإدارة الاستراتيجية (: 1117السميماني، حناف عبد الرحمف ) -31
سالة ماجستير، كمية التربية، جامعة أـ القرى، مكة في إدارات رياض الأطفال، ر

 المكرمة.
(: إثر العدالة التنظيمية والثقة التنظيمية في 1118الشكرجي، أسماء طو نوري ) -31

الاحتراق النفسي لمعاممين: دراسة تطبيقية لآراء عينة من العاممين في وزارة التعميم 
، كمية الإدارة والاقتصاد، جامعة غير منشورة العممي، اطروحة دكتوراه العالي والبحث

 بغداد.
(: إثر الثقة التنظيمية عمى إدراؾ العامميف لإدارة 1115مد جلاؿ سميماف )صديؽ، مح -31

(، جامعة الأزىر، كمية 1(، العدد )1المجمد )، مجمة الأزهر، العلاقة في البنوؾ التجارية
 الإدارة والاقتصاد، القاىرة، مصر.
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ثيرها معوقات إدارة الموارد البشرية وتأ(: 1115صميحة، العمواني، تسعيدت، كبابي ) -33
غير  رسالة ماجستيردراسة ميدانية ببمدية منصور،  -عمى فعالية المؤسسة الجزائرية 

 جامعة أكمي محند أبو الحاج، الجزائر، البويرة.، منشورة
لبحث العممي ا(: ۲۱۰۲عبيدات، ذوقاف، عدس، عبد الرحمف عبد الخالؽ، كايد ) -34

 الأردف.، دار الفكر، عماف، 14، ط مفهومه وادواته وأساليبه
 (:۲۱۱۰العجيمي، صباح حسيف، الطريحي، فاىـ حسيف، حمادي، حسيف ربيع )  -35

 ، مكتب الدباغ لمطباعة، بغداد.مبادئ القياس والتقويم التربوي
(: جػػودة الحيػػاة وعلاقتيػػا بالرضػػا الوظيفػػي لػػدى 1111عػػلاـ، سػػحر فػػاروؽ ) -36

(، 1، العدد )سـات عربيـة فـي عمـم النفـسمجمة دراأعضػاء ىيئػة التدريػس بالجامعػة، 
 القاىرة. 

دار الفكر العربي، القياس التربوي والنفسي، (: ۲۱۱۱علاـ، صلاح الديف محمود ) -37
 عماف، الأردف.

(: فمسفة نوعية حياة العمؿ في الألفية الثالثة، 1117العنزي، سعد، الفضؿ، سما ) -38
 (. 45العدد )(، 1مجمد )مجمة العموم الاقتصادية والإدارية، 

 ،، دار الأمؿالقياس والتقويم في العممية التدريسية، (: 1114عودة، احمد سميماف ) -39
 .إربد

 دار الفكر العربي، القاىرة.القياس النفسي، (: ۰۹۹۱فرج، صفوت ) -41
 إبداع للإعلاـ والنشر، القاىرة.(: حياة بلا توتر، 1119الفقي، إبراىيـ ) -41
ترجمة: إيياب كماؿ، مكتبة اليلاؿ، (: قوة الثقة بالنفس، 1119كاروؿ، أرنولد ) -41

 القاىرة.
دار الكندي، القياس والتقويم في التعمم والتعميم، (: 1111كاظـ، عمي ميدي ) -43

 عماف، الأردف.
العلاقة بيف التحميؿ المنطقي والتحميؿ الاحصائي (: ۲۱۰۱الكبيسي، كامؿ ثامر ) -44

 كمية التربية ابف رشد.( ۰العدد )( ۰۹، المجمد )اذمجمة الاستلفقرات المقاييس النفسية، 
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 .، الأردفعمافدار البداية، ، إدارة الموارد البشرية(: 1113الكلالدة، طاىر محمود ) -45
 .، عماف الأردفدار صفاءالنفسية،  الاختبارات(: ۲۱۰۱مجيد، سوسف شاکر ) -46
الوظيفي لمعاممين تقييم مدى تأثير بيئة العمل عمى الرضا (: 1114المرنخ، ميرفت ) -47

غير  رسالة ماجستير، )وأدائهم لأعمالهم في منشآت القطاع الصناعي في قطاع غزة
 الجامعة الإسلامية، غزة، فمسطيف.، منشورة

(: أثر موضوعية نظاـ 1111المعشر، زياد يوسؼ، والطراونة، مجدوليف عصري ) -48
ميف والمعممات في مديريات تقييـ الأداء في الثِّقة التنظيمية، دراسة تطبيقية عمى المعم

المجمد المجمة الأردنية في إدارة الأعمال، التربية والتعميـ في محافظة الكرؾ في الأردف، 
 (، الجامعة الأردنية، كمية الإدارة والاقتصاد، عماف، الأردف.4(، العدد )8)
ة (: التحوؿ نحو الادارة الالكترونية بالمدرس1117معوض، فاطمة عبد المنعـ محمد ) -49

مجمة الادارة الثانوية كمدخؿ لتحقيؽ جودة حياة العمؿ، كمية التربية بجامعة القصيـ، 
 (.16، العدد )التربوية

دار المسيرة، مناهج البحث في التربية وعمم النفس،  (:۲۱۰۲ممحـ، سامي محمد ) -51
 عماف، الاردف.

شركات أنظمة الأجور وأثرها عمى أداء العاممين في (: 1114ناصر، سومر أديب ) -51
، )دراسة ميدانية عمى شركات الغزؿ ومؤسسات القطاع العام الصناعي في سوريا

 جامعة تشريف، سوريا.، غير منشورة رسالة ماجستيروالنسيج في الساحؿ السوري(، 
(: تحسيف جودة الحياة الوظيفية لقادة مدارس 1119نصر، عزة جلاؿ مصطفى ) -51

قسـ الإدارة  -حوث التخطيط التربوي التعميـ العاـ: اليات مقترحة بمصر، شعبة ب
 (.16، العدد )مجمة الادارة التربويةالتربوية، 

دار ، القياس والتقويم في التربية وعمم النفس(: ۲۱۱۲النور، احمد يعقوب ) -53
 .، عماف، الأردفالجنادرية
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اختبار أثر الخصائص التنظيمية والفردية في (: 1118واليبي، عبد القادر أحمد ) -54
رسالة ماجستير غير ، ، )دراسة ميدانية في الجامعات السورية(العملتشكيل ضغط 

 منشورة، كمية الاقتصاد، جامعة حمب، سوريا.
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(1ممحق )  

 كتاب تسهيل مهمة الصادر من مديرية تربية بابل الى ادارات المدارس الابتدائية
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 (2ممحق )
 اسماء المحكمين الذين عرضت عميهم مقاييس البحث لإجراء الصدق الظاهري

 ت الاسم الاختصاص مكان العمل
 /كمية التربية لمعموم الانسانية

 جامعة البصرة
ارشاد نفسي 
 وتوجيو تربوي

  .1 .د. بتول بناي زبيريأ

 /كمية التربية لمعموم الانسانية
 جامعة بابل

  .2 أ.د. حسين ربيع حمادي عمم النفس التربوي

 /لمعموم الانسانيةكمية التربية 
 جامعة كربلاء

  .3 ياسينأ.د. رجاء  عمم النفس التربوي

 /كمية التربية الاساسية
 الجامعة المستنصرية

  .4 أ.د. سعدي جاسم عطية عمم النفس التربوي

 /كمية التربية لمعموم الانسانية
 جامعة الانبار

  .5 صافي عمال صالح أ.د. عمم النفس التربوي

جامعة  /كمية التربية ابن رشد
 بغداد

  .6 أ.د. صفاء طارق حبيب قياس وتقويم

 /الاساسيةكمية التربية 
  .7 أ.د. عبد السلام جودت عمم النفس التربوي جامعة بابل

 /كمية التربية لمعموم الانسانية
  .8 أ.د. عبد الكريم عبيد لكبيسي عمم النفس العام جامعة الانبار

 /كمية التربية لمعموم الانسانية
 جامعة بابل

عمم النفس 
  .9 أ.د. عمي حسين المعموري المعرفي

  .11 أ.د. عمي عودة محمد الحمفي عمم النفس التربوي النفسيةمركز البحوث 
 /كمية التربية لمعموم الانسانية

 جامعة بابل
عمم النفس 

 السريري
  .11 أ.د. عمي محمود كاظم الجبوري

 /كمية التربية الاساسية
 جامعة بابل

  .12 أ.د. عماد حسين عبيد المرشدي عمم النفس التربوي

عمم النفس  /كمية التربية لمعموم الانسانية   .13 أ.د. فؤاد محمد فريح
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 السريري جامعة الانبار
 /كمية التربية الاساسية
 الجامعة المستنصرية

  .14 أ.د. قبيل كودي حسين عمم النفس التربوي

 /كمية التربية لمعموم الانسانية
 جامعة القادسية

عمم النفس 
 السريري

  .15 .د. كاظم جبر جخيمأ

  .16 أ.د. كامل عموان الزبيدي النفس التربويعمم  جامعة بغداد / كمية الاداب
 /كمية التربية لمعموم الانسانية

  .17 أ.د. كريم فخري ىلال ادارة تربوية جامعة بابل

  .18 أ.د. لطيف غازي مكي عمم النفس التربوي مركز البحوث النفسية
 /كمية التربية لمعموم الانسانية

 جامعة بابل
  .19 أ.د. ناجح المعموري عمم النفس التربوي

 /كمية التربية لمعموم الانسانية
 جامعة بابل

  .21 أ.م .د. رقية ىادي عمم النفس التربوي

جامعة  /كمية التربية لمبنات
 بغداد

  .21 أ.م.د. الطاف ياسين خضر عمم النفس العام

 /كمية التربية الاساسية
 جامعة بابل

  .22 أ.م.د. حوراء عباس كرماش عمم النفس التربوي

 /كمية التربية الاساسية
 جامعة بابل

  .23 رق كاظماأ.م.د. حيدر ط عمم النفس التربوي

 /كمية التربية لمعموم الانسانية
 جامعة ديالى

الارشاد النفسي 
 والتوجيو التربوي

  .24 أ.م.د. سناء حسين خمف

 /كمية التربية لمعموم الانسانية
 جامعة سامراء

  .25 أ.م.د. عدنان طمفاح محمد عمم النفس التربوي

 /لمعموم الانسانيةكمية التربية 
 جامعة بابل

عمم النفس 
 الخواص

  .26 أ.م.د. مدين نوري طلاك الشمري

جامعة  /كمية التربية لمبنات
  .27 أ.م.د. نظير سممان عمم النفس التربوي كركوك



         الملاحق

 

 

168 
 

 /كمية التربية لمعموم الانسانية
 عمم النفس التربوي جامعة بابل

أ.م.د. نغم عبد الرضا عبد 
  .28 الحسين

المستمر/ مركز التعميم 
 جامعة القاسم الخضراء

  .29 أ.م.د. نورس كريم عبيد الزبيدي عمم النفس التربوي

جامعة  /كمية التربية لمبنات
 بغداد

  .31 أ.م.د. ىناء مزعل عمم النفس التربوي
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 (3ممحق )
 مقياس ادارة الصراع التحفيزي بصيغته الاولية

 جامعة بابل
 الانسانيةكمية التربية لمعموم 

 قسم العموم التربوية والنفسية
 دكتوراه -الدراسات العميا 

 استبانة اراء السادة المحكمين حول صلاحية مقياس ادارة الصراع التحفيزي
 ....................... المحترم.الاستاذ الفاضل

 ...تحية طيبة
وعلاقته بجودة الحياة المهنية والثقة ادارة الصراع التحفيزي )تروم الباحثة اجراء بحثيا الموسوم ب 

ولتحقيق اىداف البحث قامت الباحثة ببناء اداة لقياس ادارة  (التنظيمية لدى معممي المرحمة الابتدائية
اذ عرفو ادارة الصراع التحفيزي )بانيا  (Hofer, et. al , 2007)الصراع التحفيزي عمى وفق نظرية 
نتيجة للأثار السمبية لمبدائل الجذابة عندما يكون الفرد في موقف يجب حالة فكرية وسموكية يتم المرور بيا 

ونظرا لما تتمتعون بو من خبره ودراية  (،عمية الاختيار بين ىدفين جذابين وذات القيمة نفسيا بالنسبة لو
 تأمل الباحثة تفضمكم بالاطلاع عمى فقرات المقياس والحكم عمى صلاحيتيا لقياس ،عممية في ىذ المجال

عمما ان بدائل الاجابة نحو  ،واقتراح التعديلات المناسبة لأي فقره تحتاج الى تعديل ،ما وضعت لأجمو
 ،تنطبق عميو احيانا ،تنطبق عميو غالبا ،مضمون كل فقرة من فقرات المقياس ىي )تنطبق عميو دائما

                                                          (.ولا تنطبق عميو ابدا ،تنطبق عميو نادرا
 مع فائق الاحترام

 المشرف                                                   الباحثة
 صادق كاظم الشمري                                   سجى اياد عموان ..م.دأ

 
 ت الفقرات صالحة غير صالحة تحتاج الى تعديل

الاكاديمية وميامي الاسرية عمى ارغب بالقيام بميامي    
 اكمل وجو بنفس الوقت

1 

يرىقني التفكير في اختيار بديل من بين بديمين محببين    
 بالنسبة لي

2 



         الملاحق

 

 

170 
 

اشعر بالتوتر ازاء الاختيار بين متطمبات العمل والعناية    
 بصحتي

3 

اتطمع الى تحقيق اىداف كثيرة داخل المدرسة وكذلك    
 في البقاء داخل المنزلمراعاة رغبة اسرتي 

4 

 5 اضع خططا لتحقيق اىداف متعددة في نفس الوقت   
اجد صعوبة في الاختيار بين تدريس الطلاب درسا    

 اضافيا او اعطائيم وقتا للاستراحة
6 

اشعر بالتوتر لعدم توفر الوقت الكافي لتحقيق اىداف    
 اضافية داخل المدرسة

7 

بين اكمال جميع الميام بكفاءة اجد صعوبة في الاختيار    
 اقل او اكمال ميمو واحدة بكفاءة عالية

8 

اشعر بعدم الاستقرار عندما اضطر الى  ان اختار بين    
 اكمال ميام العمل و الخروج في رحمة خارج البمد

9 

اتطمع الى اداء ميامي الاكاديمية والبدء في مشروعي    
 الخاص في الوقت نفسو

11 

بالتوتر عندما لا يمكنني الاختيار بين الانجاز اشعر    
 والرفاىية

11 

عندما اختار بديلا من بين بديمين محببين بالنسبة لي    
فاني ادخل في شك بين الاستمرار فيو او التوجو نحو 

 البديل الاخر

12 

اشعر بعدم الارتياح عندما اضطر الى الاختيار بين    
 القوانين بصرامةمجاممة زملائي وبين تطبيق 

13 

ارغب في الاستمرار في عممي وبنفس الوقت ارغب في    
 عمل ذو مردود مالي كبير

14 

احب العمل في وظيفتي كونيا مستمرة وثابتة مع اني    
 ارغب العمل الحر

15 

ارغب في اداء متطمبات العمل بكفاءة عالية وكذلك     16 
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 الحصول عمى منصب اداري وان كان بكفاءة اقل
اريد ان اعمل وفق قناعاتي ولكن ايضا يجب ان اراعي    

 قوانين المدرسة
17 

ارغب بتسمم منصب اداري واقوم بتعميم التلاميذ في    
 الوقت نفسو

18 

اتطمع الى دراسة تخصص اخر إضافة الى تخصصي    
 وان كان يؤثر في عممي

19 

الاختيار اشعر بالشك فيما اذا كان القرار صحيح حول    
 بين ىدفين

21 

اذا حصل لي حدث طارئ احاول قدر الامكان مواجيتو    
 واداء واجبي داخل المدرسة في الوقت نفسو

21 

ارغب في اداء واجباتي داخل المدرسة كما ارغب في    
 الحصول عمى اجازه لمترفيو

22 

ارغب في اعطاء درس اضافي لمتلاميذ مع رغبتي    
 لمتمتع بأوقات الراحةمشاركة زملائي 

23 

ارغب في بذل اقصى جيد في الدرس كما اريد ان اراعي    
 صحتي

24 

اواجو صراعا بين الالتزام بالتعميمات او تطبيق مبادئي    
 الخاصة

25 

ارغب في بالعمل داخل المدرسة وفي مديرية التربية    
 ايضا

26 

المنزل او اواجو صراعا بين اتمام ميامي التربوية في    
 مشاىدة البرامج المفضمة لدي

27 
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 (4ممحق )
 مقياس ادارة الصراع التحفيزي بصيغته النهائية

 جامعة بابل
 كمية التربية لمعموم الانسانية
 قسم العموم التربوية والنفسية

 دكتوراه -الدراسات العميا 
 ..... عزيزتي المعممة.عزيزي المعمم 

 ...تحية طيبة
يرجى قراءتيا بتمعن  ،مجموعة من الفقرات التي تقيس بعض الخصائص النفسيةنضع بين يديك 

واختيار بديل واحد من بين البدائل الموضوعة امام كل فقرة وذلك بوضع  ،والاجابة عنيا بدقة وصراحة
  .( عمى البديل الذي ينطبق عميك√علامة )

 رأيكما تشعر بانو يعبر عن جواب ىو  فأفضل ،عمما انو ليس ىناك اجابة صحيحة واخرى خاطئة
وان اجابتك لا تستعمل الا لأغراض البحث  ،ولا دعي لذكر الاسم ،ولن يطمع عمى اجابتك سوى الباحثة

 .العممي
 :( تحت البديل المناسب وكما موضح في المثال التالي√يرجى الاجابة بوضع علامة )

تنطبق لا 
 عميو ابدا

تنطبق 
 نادراعميو 

تنطبق 
 عميو احيانا

تنطبق 
عميو 
 غالبا

تنطبق 
 دائماعميو 

 ت الفقرات

ارغب بالقيام بميامي التعميمية      
وميامي الاسرية عمى اكمل وجو 

 بنفس الوقت

1 

 يرجى الاجابة عن البيانات التالية بوضع )( في المربع المناسب :ملاحظة
 انثى     ذكر    :الجنس

   ( سنوات11اكثر من )       ( سنوات   11اقل من ) :مدة الخدمة
 مع خالص شكري وتقديري لتعاونكم العممي

 الباحثة
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تنطبق لا 
 عميو ابدا

تنطبق 
 عميو نادرا

تنطبق 
 عميو احيانا

تنطبق 
عميو 
 غالبا

تنطبق 
عميو 
 دائما

 ت الفقرات

بالقيام بميامي التربوية وميامي  أخطط     
 الاسرية عمى اكمل وجو بنفس الوقت

1 

التفكير في اختيار بديل من  أتطمع الى     
 بين بديمين محببين بالنسبة لي

2 

ين متطمبات التوتر ازاء الاختيار ب     
، فإني أميل العمل والعناية بصحتي

 بالعناية بصحتي .

3 

اتطمع الى تحقيق اىداف اضافية داخل      
المدرسة وكذلك مراعاة رغبة اسرتي في 

 البقاء داخل المنزل

4 

اضع خططا لتحقيق اكثر من ىدف      
 واحد في نفس الوقت

5 

اجد صعوبة في الاختيار بين عندما      
تدريس الطلاب درسا اضافيا او 

، فإني أعطييم اعطائيم وقتا للاستراحة
وفي المرة القادمة أو  درساً إضافياً 

 اللاحقة أعطييم وقتاً للإستراحة.

6 

بين  اجد صعوبة في الاختيارعندما      
اكمال جميع الميام بكفاءة اقل او 

 اكمال ميمو واحدة بكفاءة عالية

7 

اشعر بعدم الاستقرار عندما اضطر      
الى  ان اختار بين اكمال ميام العمل 

، فإني والخروج في رحمة خارج البمد
أفضل إكمال ميمة واحدة بكفاءة 

8 
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، وىذا يجعمني تأجيل الرحمة الى عالية
 .وقت العطمة

اتطمع الى اداء ميامي التربوية والبدء      
 في مشروعي الخاص في الوقت نفسو

9 

أضع خططاً لأداء ميامي التربوية      
وأيضاً أحصل عمى قدر من الرفاىية 

 في الوقت نفسو.

11 

عندما اختار بديلا من بين بديمين      
محببين بالنسبة لي فاني ادخل في شك 

التوجو نحو بين الاستمرار فيو او 
 البديل الاخر

11 

اشعر بعدم الارتياح عندما اضطر الى      
الاختيار بين مجاممة زملائي وبين 

، ولذا أختار الالتزام الالتزام بالتعميمات
 بالتعميمات.

12 

الاستمرار في عممي وبنفس أخطط إلى      
الوقت ارغب في عمل ذي مردود مالي 

 .اكبر

13 

العمل في وظيفتي كونيا مستمرة  أفضل     
 العمل الحررغم إني أرغب  وثابتة
 أيضاً.

14 

في اداء متطمبات العمل بكفاءة  أتطمع     
عالية وكذلك الحصول عمى منصب 

 .اداري وان كان بكفاءة اقل

15 

رغم اني ارغب في  اعمل وفق قناعاتي     
 .أيضاً  قواعد المدرسة مراعاة

16 

ارغب بتسمم منصب اداري واقوم بتعميم       17 
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ولكن مسؤولية  في الوقت نفسو ةالتلامذ
 .المنصب تجعمني اختار التعميم

الى دراسة تخصص اخر  أىدف     
ولكن عدم توفر إضافة الى تخصصي 
 .الوقت يحول دون ذلك

18 

اذا حصل لي حدث طارئ احاول قدر      
الامكان مواجيتو واداء واجبي داخل 

 .المدرسة في الوقت نفسو

19 

ارغب في اداء واجباتي داخل عندما      
ارغب في الحصول  وأيضاً المدرسة 

 .فإني أفضل الترفيو عمى اجازه لمترفيو

21 

ارغب في اعطاء درس اضافي عندما      
مع رغبتي مشاركة زملائي  لمتلامذة

فإني أختار  لمتمتع بأوقات الراحة
 مصمحة تعميم التلامذة.

21 

ارغب في بذل اقصى جيد في الدرس      
، ليذا كما اريد ان اراعي صحتي

 .يجعمني أفضل صحتي

22 

اواجو صراعا بين الالتزام حين      
 بالتعميمات او تطبيق مبادئي الخاصة

 .فإني أميل الى الالتزام بالتعميمات

23 

اواجو صراعا بين اتمام ميامي  عندما     
او مشاىدة البرامج التربوية في المنزل 

، فإني أفضل القيام المفضمة لدي
 .بميامي المينية

24 
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 (5ممحق )
 مقياس جودة الحياة المهنية بصورته الاولية

 جامعة بابل
 كمية التربية لمعموم الانسانية
 قسم العموم التربوية والنفسية

 دكتوراه -الدراسات العميا 
 

 مقياس جودة الحياة المهنية استبانة اراء السادة المحكمين حول صلاحية
 ....................... المحترم.الاستاذ الفاضل

 ...تحية طيبة
ادارة الصراع التحفيزي وعلاقته بجودة الحياة المهنية والثقة تروم الباحثة اجراء بحثيا الموسوم ب )

ناء اداة لقياس جودة ولتحقيق اىداف البحث قامت الباحثة بب (التنظيمية لدى معممي المرحمة الابتدائية
رضا )اذ عرفا جودة الحياة المينية بانيا   Sirgy et.al , 2001)الحياة المينية عمى ضوء انموذج )

الموظفين عن مجموعة متنوعة من الاحتياجات من خلال الموارد والأنشطة والنتائج الناشئة عن المشاركة 
تأمل الباحثة تفضمكم  ،عممية في ىذ المجال ونظرا لما تتمتعون بو من خبره ودراية ،في مكان العمل(

واقتراح التعديلات  ،بالاطلاع عمى فقرات المقياس والحكم عمى صلاحيتيا لقياس ما وضعت لأجمو
عمما ان بدائل الاجابة نحو مضمون كل فقرة من فقرات المقياس ىي  ،المناسبة لأي فقره تحتاج الى تعديل

                                                          (.لا تنطبق عميو ابدا ،تنطبق عميو نادرا ،تنطبق عميو احيانا ،اتنطبق عميو غالب ،)تنطبق عميو دائما
 مع فائق الاحترام

 
 
 

 المشرف                                                     الباحثة
 صادق كاظم الشمري                                    سجى اياد عموان ا.م.د
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وىي الحماية من سوء الحالة الصحية والاصابة في العمل  :حاجات الصحة والامان -المجال الاول
 .وتعزيز متطمبات الصحة الجيدة والامان الجسدي والنفسي داخل المنظمة

 ت الفقرات صالحة غير صالحة تحتاج الى تعديل
 1 متطمبات العمل تتوافق مع قدراتي الجسدية   
 2 لدى المعممين تامين صحي   
تتناسب عدد الايام المخصصة للإجازات المرضية    

 مع طبيعة عمل المعممين
3 

 4 تستنزف مسؤولياتي كمعمم كل طاقتي الجسدية   
اعباء العمل داخل المدرسة تسبب لي ضغوط    

 جسدية ونفسية
5 

 
تمبية حاجات الموظف المادية وتأمين الاجور والحوافز الكافية لو  :الحاجات الاقتصادية -المجال الثاني

 .ولعائمتو
 ت الفقرات صالحة غير صالحة تحتاج الى تعديل

 1 احصل عمى مرتب كاف لسد متطمبات الحياة    
 2 احصل عمى حوافز سنوية   
 3 ميامي الوظيفيةيتناسب مرتبي الذي اتقاضاه مع    
احصل عمى اجر عادل مقارنة بالعاممين في الوزارات    

 الاخرى
4 

تقدم مديرية التربية مكافئات مالية الى المعممين    
 المتميزين في عمميم

5 
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جودة العلاقات الاجتماعية بين العاممين في المؤسسة من خلال  :الحاجات الاجتماعية – المجال الثالث
 .الصمة الوثيقة فيما بينيم والثقة المتبادلة داخل المنظمة

 ت الفقرات صالحة غير صالحة تحتاج الى تعديل
يتبادل المعممون فيما بينيم الزيارات في المناسبات    

 الاجتماعية المختمفة
1 

 2 في قضايا مختمفة بحرية تامة اناقش زملائي المعممون   
 3 اعمل في مناخ يسوده الثقة المتبادلة   
 4 توجد صداقات وثيقة بين المعممين داخل المدرسة   
يتسم التعامل بيني وبين زملائي المعممين بالمودة    

 والاحترام
5 

 
 

تقدير الذات: الاعتراف بقدرات الموظف وتقدير عممو داخل المؤسسة واتاحة الفرصة  – المجال الرابع
 لممشاركة في اتخاذ القرارات.

 ت الفقرات صالحة غير صالحة تحتاج الى تعديل
 1 اشعر بالتقدير من زملائي داخل المدرسة   
 2 يعتبرونني زملائي بأني خبير في تخصصي   
 3 اشعر اني محترم في المجتمع    
 4 مينتي كمعمم تعطيني ثقة عالية بنفسي   
 5 اشارك في اتخاذ معظم القرارات في المدرسة   

 
 
 
 
 
 
 



         الملاحق

 

 

179 
 

تعني تحقيق امكانات الفرد داخل المنظمة وبقدر كبير من الكفاءة من  :تحقيق الذات –المجال الخامس 
 .خلال الترقية والتقدم الميني

 ت الفقرات صالحة غير صالحة تعديلتحتاج الى 
 1 وظيفتي كمعمم تساعدني عمى ادراك امكاناتي    
 2 يحصل معظم المعممين عمى ترقية في مينتيم   
 3 وظيفتي كمعمم تمبي جميع رغباتي   
 4 اقوم بتدريس مادة تتناسب مع امكاناتي وقدراتي   
 5 اشعر انني متمكن من تخصصي   

 .زيادة تعمم الموظف لتعزيز الميارات الوظيفية :الحاجات المعرفية – المجال السادس
 ت الفقرات صالحة غير صالحة تحتاج الى تعديل

 1 تتوفر مكتبة في مدرستي تغنيني بالمعمومات   
 2 اجري بحثا في تخصصي سنويا   
تحرص ادارة المدرسة عمى حضور المعممين الندوات    

 العممية
3 

 4 مديرية التربية دورات تدريبية لممعممينتقدم    
 5 تشجع مديرية التربية عمى اكمال المعممين دراساتيم العميا   

وتتضمن الابداع داخل المنظمة وحل المشكلات بطرق جديدة  :الحاجة الى الابداع – المجال السابع
 وتحقيق اىداف المنظمة بكفاءة.

 ت اتالفقر  صالحة غير صالحة تحتاج الى تعديل
اطور عممي باستمرار من خلال الاطلاع عمى الادبيات    

 الحديثة
1 

 2 استطيع ان  اجد حمولا جديدة لممشكلات داخل المدرسة   
 3 احقق اىداف المدرسة بكفاءة عالية.   
 4 وظيفتي كمعمم تساعدني عمى شحذ افكاري   
عمى تتوفر في المدرسة الوسائل التعميمية التي تساعدني    

 تحقيق اىدافي التعميمية
5 



         الملاحق

 

 

180 
 

 (6ممحق )
 مقياس جودة الحياة المهنية بصيغته النهائية

 جامعة بابل 
 كمية التربية لمعموم الانسانية
 قسم العموم التربوية والنفسية

 دكتوراه -الدراسات العميا 
 ..... عزيزتي المعممة.عزيزي المعمم 

 ...تحية طيبة
يرجى قراءتيا بتمعن  ،التي تقيس بعض الخصائص النفسية نضع بين يديك مجموعة من الفقرات

واختيار بديل واحد من بين البدائل الموضوعة امام كل فقرة وذلك بوضع  ،والاجابة عنيا بدقة وصراحة
  .( عمى البديل الذي ينطبق عميك√علامة )

 رأيكجواب ىو ما تشعر بانو يعبر عن  فأفضل ،عمما انو ليس ىناك اجابة صحيحة واخرى خاطئة
وان اجابتك لا تستعمل الا لأغراض البحث  ،ولا دعي لذكر الاسم ،ولن يطمع عمى اجابتك سوى الباحثة

 .العممي
 :( تحت البديل المناسب وكما موضح في المثال التالي√يرجى الاجابة بوضع علامة )

 
لا 

تنطبق 
 ابدا عميو

تنطبق 
 عميو
 نادرا

تنطبق 
 عميو
 احيانا

تنطبق 
 عميو
 غالبا

تنطبق 
 عميو
 دائما

 ت الفقرات

 1 متطمبات العمل تتوافق وقدراتي الجسدية     
 

 يرجى الاجابة عن البيانات التالية بوضع )( في المربع المناسب :ملاحظة
 انثى         ذكر    :الجنس

 ( سنوات 11من ) أكثر            ( سنوات    11اقل من ) :مدة الخدمة
 مع خالص شكري وتقديري لتعاونكم العممي 
 

 الباحثة
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  -المجال الاول
تنطبق لا 

 ابدا عميو
 عميوتنطبق 
 نادرا

 عميوتنطبق 
 احيانا

 عميوتنطبق 
 غالبا

تنطبق 
 دائما عميو

 ت الفقرات

متطمبات العمل تتوافق      
 وقدراتي الجسدية

1 

 2 لدي تامين صحي     
تتناسب عدد الايام المخصصة      

للإجازات المرضية مع طبيعة 
 عممي 

3 

تستنزف مسؤولياتي كمعمم كل      
 طاقتي الجسدية

4 

اعباء العمل داخل المدرسة      
 تسبب لي ضغوط نفسية

5 

  -المجال الثاني
تنطبق لا 

 ابدا عميو
 عميوتنطبق 
 نادرا

 عميوتنطبق 
 احيانا

 عميوتنطبق 
 غالبا

 عميوتنطبق 
 دائما

 ت الفقرات

احصل عمى راتب كاف لسد      
 متطمبات الحياة الاساسية

1 

 2 احصل عمى حوافز سنوية     
يتناسب راتبي الذي اتقاضاه      

 مع ميامي التربوية
3 

احصل عمى اجر عادل      
مقارنة بالعاممين في الوزارات 

 الاخرى

4 

تقدم مديرية التربية مكافئات      
مالية الى المعممين المتميزين 

 في عمميم

5 
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  –المجال الثالث 
تنطبق لا 

 ابدا عميو
 عميوتنطبق 
 نادرا

 عميوتنطبق 
 احيانا

 عميوتنطبق 
 غالبا

 عميوتنطبق 
 دائما

 ت الفقرات

اتبادل مع زملائي الزيارات في      
المناسبات الاجتماعية 

 المختمفة

1 

اناقش زملائي المعممين في      
 قضايا مختمفة بحرية تامة

2 

اعمل في مناخ ميني يسوده      
 الثقة المتبادلة

3 

توجد صداقات وثيقة بين      
 المعممين داخل المدرسة

4 

يتسم التعامل بيني وبين      
زملائي المعممين بالمودة 

 والاحترام

5 

 
 -المجال الرابع 

تنطبق لا 
 ابدا عميو

تنطبق 
 نادرا عميو

تنطبق 
 احيانا عميو

تنطبق 
 عميو
 غالبا

تنطبق 
 دائما عميو

 ت الفقرات

اشعر بالتقدير من قبل المعممين داخل      
 المدرسة

1 

يعتبرونني زملائي بأني خبير في      
 تخصصي

2 

 3 اشعر اني محترم في المجتمع كمعمم     
 4 مينتي كمعمم تعطيني ثقة عالية بنفسي     
 5 القرارات في المدرسةاشارك في اتخاذ      
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  –المجال الخامس 

تنطبق لا 
 ابدا عميو

تنطبق 
 نادرا عميو

تنطبق 
 احيانا عميو

تنطبق 
 عميو
 غالبا

تنطبق 
 دائما عميو

 ت الفقرات

وظيفتي كمعمم تساعدني عمى      
 ادراك امكاناتي العممية والمينية

1 

يحصل معظم المعممين عمى ترقية      
 في مينتيم

2 

وظيفتي كمعمم تمبي رغباتي      
 واحتياجاتي

3 

اقوم بتدريس مادة تتناسب مع      
 امكاناتي وقدراتي

4 

 5 اشعر انني متمكن من تخصصي     
 

  –المجال السادس 

تنطبق لا 
 ابدا عميو

تنطبق 
 نادرا عميو

تنطبق 
 احيانا عميو

تنطبق 
 عميو
 غالبا

تنطبق 
 ت الفقرات دائما عميو

مكتبة في مدرستي تغنيني تتوفر      
 بالمعمومات

1 

 2 اجري بحثا في تخصصي سنويا     
تحرص ادارة المدرسة عمى      

 حضور المعممين الندوات العممية
3 

تقدم مديرية التربية دورات تدريبية      
 لممعممين

4 

تشجع مديرية التربية عمى اكمال      
 المعممين دراساتيم العميا

5 
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 –السابع المجال 

تنطبق لا 
 ابدا عميو

تنطبق 
 نادرا عميو

تنطبق 
 احيانا عميو

تنطبق 
 عميو
 غالبا

تنطبق 
 دائما عميو

 ت الفقرات

اطور عممي باستمرار من خلال      
الاطلاع عمى الادبيات والدراسات 

 الحديثة

1 

استطيع ان  اجد حمولا جديدة      
 لممشكلات داخل المدرسة

2 

 3 المدرسة بكفاءة عاليةاحقق اىداف      
وظيفتي كمعمم تساعدني عمى شحذ      

 افكاري
4 

تتوفر في المدرسة الوسائل التعميمية      
التي تساعدني عمى تحقيق اىدافي 

 التعميمية

5 
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 (7ممحق )
 مقياس الثقة التنظيمية بصيغته الاولية

 جامعة بابل
 كمية التربية لمعموم الانسانية

 العموم التربوية والنفسيةقسم 
 دكتوراه -الدراسات العميا 

 استبانة اراء السادة المحكمين حول صلاحية مقياس الثقة التنظيمية
 ....................... المحترم.الاستاذ الفاضل

 ...تحية طيبة
المهنية والثقة ادارة الصراع التحفيزي وعلاقته بجودة الحياة تروم الباحثة اجراء بحثيا الموسوم ب )

ولتحقيق اىداف البحث قامت الباحثة ببناء اداة لقياس الثقة  (التنظيمية لدى معممي المرحمة الابتدائية
بانيا )اذ عرفا الثقة التنظيمية  (Culbert & McDonough , 1986)التنظيمية عمى وفق نظرية 

لمنظمة ومنيا توقع العاممين بأن نظام اتخاذ التوقعات او المعتقدات الايجابية التي يحمميا العاممون لإدارة ا
 ،القرار من قبل القيادات الادارية يمكن الاعتماد عمية في تحقيق نتائج مرغوبة ليم ومن ثم لممنظمة ككل

كما تحقق الثقة بناء علاقات اجتماعية ثابتة ومستقرة بين العاممين أنفسيم وبينيم وبين رؤسائيم( ونظرا لما 
تأمل الباحثة تفضمكم بالاطلاع عمى فقرات المقياس  ،ره ودراية عممية في ىذ المجالتتمتعون بو من خب

 ،والحكم عمى صلاحيتيا لقياس ما وضعت لأجمو واقتراح التعديلات المناسبة لأي فقره تحتاج الى تعديل
مية تنطبق ع ،عمما ان بدائل الاجابة نحو مضمون كل فقرة من فقرات المقياس ىي )تنطبق عمية دائما

                                                          (.و لا تنطبق عمية ابدا ،تنطبق عمية نادرا ،تنطبق عمية احيانا ،غالبا
 مع فائق الاحترام

 
 

 المشرف                                                     الباحثة
 صادق كاظم الشمري                                    سجى اياد عموان ا.م.د
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تعني تمك العلاقة التي تبنى عمى اساس ثقة العاممين بإدارة المنظمة  :الثقة بإدارة العمل :المجال الاول
 .من خلال اشباع رغباتيم وتوفير الدعم المادي والمعنوي ليم

 ت الفقرات صالحة غير صالحة تحتاج الى تعديل
اشعر ان معممو المدرسة يثقون بالأعمال التي    

 يؤدييا المدير
1 

يعمل المدير عمى اشباع حاجات ورغبات    
 المعممين داخل المدرسة

2 

 3 يعد مدير المدرسة كفوء في عممو   
 4 يقدر المدير جيود المعممين داخل المدرسة   
 5 المدرسةيعمل مدير المدرسة لما فيو مصمحة    
 6 يفوض المدير بعض صلاحياتو لممعممين   
 7 يعمل مدير المدرسة لما فيو مصمحة المعممين   
يدعم مدير المدرسة كل ما يؤدي الى تحسين    

 مستوى المدرسة
8 

يتخذ مدير المدرسة القرارات بحيادية    
 وموضوعية

9 

 11 يشجع مدير المدرسة الافكار الابداعية لممعممين   
 11 يوفر المدير الدعم المعنوي لممعممين   
يقدم المدير حمولا واقعية لممشكلات داخل    

 المدرسة
12 
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وتعني تمك الثقة التي تبنى عمى اساس العلاقات التعاونية التبادلية  :الثقة بزملاء العمل :المجال الثاني
وميل العاممين الى الموقف الايجابي فيما بينيم ويتم ذلك من خلال الاعتماد والمشاركة المتبادلة في 

 .أنفسيمالافكار والمعمومات والاتصالات المتنوعة المفتوحة بين العاممين 
 ت الفقرات صالحة غير صالحة تحتاج الى تعديل

يستطيع المعممون الاعتماد عمى بعضيم البعض في    
 حل المشكلات التي تواجييم داخل المدرسة

1 

 2 لدى معممي المدرسة ثقة تامة بزملائيم   
يقوم المعممون ببعض الواجبات نيابة عني عند اجازتي    

 مثل ادارة الصف
3 

تحقيق ىدف يشكل المعممون فرق تعاونية من اجل    
 مشترك داخل المدرسة

4 

اتواصل مع زملائي المعممين باستمرار داخل وخارج    
 المدرسة

5 

 6 يتبادل المعممون الافكار والمعمومات فيما بينيم   
 7 يقدم المعممون النصيحة والدعم الى بعضيم البعض   
 8 اصدق ما يقولو المعممون داخل المدرسة   
 9 واجباتيم جيدايؤدي المعممون    
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ويقصد بيا تمك التوقعات والمعتقدات الايجابية لمعاممين تجاه مشرفيم  :الثقة في المشرف :المجال الثالث
 .داخل المنظمة وتتوقف تمك الثقة عمى مستوى العلاقات المتبادلة بين الطرفين

 ت الفقرات صالحة غير صالحة تحتاج الى تعديل
 1 المدرسة بنزاىة المشرفيثق معممو    
 2 يشجع المشرف عمى الابداع ويقدره   
 3 تربط بين المشرف والمعممين علاقات اجتماعية وثيقة   
 4 يقيم المشرف اداء المعممين بشكل حيادي    
يقوم المشرف بإيصال مطالب المعممين الى مديرية    

 التربية
5 

 6 وتقدير يثمن المشرف جيود المعممين بكتب شكر   
يمتزم المشرف بأوقات الاشراف سواء الشيرية او    

 السنوية
7 

 8 يتعاطف المشرف مع المعممين عند مواجيتيم مشكمة ما   
 9 يوفر المشرف عند زيارتو الي المناخ المعنوي    
يخمق المشرف اثناء زيارتو مناخ معنوي ويقدم ليم    

 الدعم
11 
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 (8ممحق )
 الثقة التنظيمية بصيغته النهائية مقياس

 جامعة بابل
 كمية التربية لمعموم الانسانية
 قسم العموم التربوية والنفسية

 دكتوراه -الدراسات العميا 
  

 ..... عزيزتي المعممة.عزيزي المعمم
 

 ...تحية طيبة
يرجى قراءتيا بتمعن  ،نضع بين يديك مجموعة من الفقرات التي تقيس بعض الخصائص النفسية

واختيار بديل واحد من بين البدائل الموضوعة امام كل فقرة وذلك بوضع  ،والاجابة عنيا بدقة وصراحة
  .( عمى البديل الذي ينطبق عميك√علامة )

 رأيكجواب ىو ما تشعر بانو يعبر عن  فأفضل ،عمما انو ليس ىناك اجابة صحيحة واخرى خاطئة
وان اجابتك لا تستعمل الا لأغراض البحث  ،ولا دعي لذكر الاسم ،ى الباحثةولن يطمع عمى اجابتك سو 

 .العممي
 ( تحت البديل المناسب وكما موضح في المثال التالي:√يرجى الاجابة بوضع علامة )

لا تنطبق 
 ابدا وعمي

تنطبق 
 نادرا وعمي

تنطبق 
 احيانا وعمي

تنطبق 
 غالبا وعمي

تنطبق 
 دائما وعمي

 ت الفقرات

 1 اثق بالأعمال التي يؤدييا المدير     
 

 ( في المربع المناسب√ملاحظة : يرجى الاجابة عن البيانات التالية بوضع )
 انثى      الجنس : ذكر  

 ( سنوات 11اكثر من )       ( سنوات   11مدة الخدمة : اقل من )
  

 مع خالص شكري وتقديري لتعاونكم العممي
 الباحثة
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 -المجال الاول 

لا تنطبق 
 ابدا عميو

تنطبق 
 نادرا عميو

تنطبق 
 احيانا عميو

تنطبق 
 عميو
 غالبا

تنطبق 
 دائما عميو

 ت الفقرات

 1 بالأعمال التي يؤدييا المدير ثقا     
يعمل المدير عمى اشباع حاجاتي      

 ورغباتي داخل المدرسة
2 

 3 يعد مدير المدرسة كفوء في عممو     
 4 يقدر المدير جيودي داخل المدرسة     
يفوض المدير بعض صلاحياتو      

 الي
5 

يعمل مدير المدرسة لما فيو      
 مصمحة المدرسة العامة

6 

يدعم مدير المدرسة كل ما يؤدي      
 الى تحسين مستوى المدرسة

7 

يتخذ مدير المدرسة القرارات      
 بحيادية وموضوعية

8 

يشجع مدير المدرسة افكاري      
 الابداعية 

9 

 11 يوفر المدير الدعم المعنوي الي     
يقدم المدير حمولا واقعية لممشكلات      

 داخل المدرسة
11 
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 -المجال الثاني 

لا تنطبق 
 ابدا عميو

تنطبق 
 نادرا عميو

تنطبق 
 احيانا عميو

تنطبق 
 عميو
 غالبا

تنطبق 
 دائما عميو

 ت الفقرات

يستطيع المعممون الاعتماد عمى      
بعضيم البعض في حل المشكلات 

 التي تواجييم داخل المدرسة
1 

لدي ثقة تامة بزملائي داخل      
 المدرسة

2 

يقوم المعممون ببعض الواجبات      
نيابة عني عند اجازتي مثل ادارة 

 الصف
3 

يشكل المعممون فرق تعاونية من      
داخل اجل تحقيق ىدف مشترك 

 المدرسة
4 

اتواصل مع زملائي المعممين      
 باستمرار داخل وخارج المدرسة

5 

اتبادل الافكار والمعمومات مع      
 زملائي المعممون

6 

 7 يقدم المعممون النصيحة والدعم الي     
اصدق ما يقولو المعممون داخل      

 المدرسة
8 

 9 يؤدي المعممون واجباتيم بشكل جيد     
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 -المجال الثالث 

لا تنطبق 
 ابدا عميو

تنطبق 
 نادرا عميو

تنطبق 
 احيانا عميو

تنطبق 
 عميو
 غالبا

تنطبق 
 دائما عميو

 ت الفقرات

 1 اثق بنزاىة المشرف     
يشجع المشرف عمى الابداع      

 ويقدره
2 

يقيم المشرف ادائي بشكل حيادي      
 وموضوعي

3 

مطالبي يقوم المشرف بإيصال      
 الى مديرية التربية

4 

يثمن المشرف جيودي بكتب      
 شكر وتقدير

5 

يمتزم المشرف بأوقات الاشراف      
 سواء الشيرية او السنوية

6 

يتعاطف المشرف معي عند      
 مواجيتي مشكمة ما

7 

يوفر المشرف عند زيارتو لي      
 المناخ المعنوي 

8 

زيارتو الي يقدم المشرف اثناء      
 الدعم

9 
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