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 الفصل الأول: الإطار العام للدراسة .1
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



   

 

   

 

 

 المقدمة: .1.1

 

جودة الخدمة التعليمية تشير إلى مدى تلبية المؤسسات التعليمية لاحتياجات وتوقعات الطلاب من          

خلال تقديم برامج تعليمية متميزة وبيئة تعلم محفزة. تعتبر هذه الجودة أساسية لضمان تحقيق الأهداف 

للمجتمع. بدون جودة عالية في التعليم, التعليمية, وتعزيز مهارات الطلاب وكفاءاتهم, ودعم التنمية الشاملة 

تعُد الجودة إحدى الأولويات  ويصعب تحقيق تأثير إيجابي مستدام على سوق العمل والاقتصاد الوطني.

التنافسية التي يسعى المدير المعاصر لتحقيقها في مختلف منظمات الأعمال, فهي تمثل سلاحًا تنافسياً مهمًا 

ذب المستهلكين وزيادة الربح. أصبحت الجودة مسألة ضرورية لا يمكن تستخدمه المؤسسات والشركات لج

الاستغناء عنها في المؤسسات, مما دفع الدول إلى إيلاء اهتمام كبير بهذا الموضوع. فتحسين الجودة 

وتطويرها والارتقاء بمستواها ومعرفة انطباعات المستفيدين منها أصبحت  مفاتيح أساسية لتحقيق التميز 

مح إليه مقدمو الخدمة والمستفيدون منها على حد سواء. بن ضاهير, النافي, حورية, بلبالي, & عبد الذي يط

 (.2022السلام/مؤطر. )

مع بداية الألفية الثالثة, تواجه مؤسسات التعليم العالي ضغوطًا وتحديات كبيرة, تتمثل في النمو السريع      

في مجال المعرفة والعلوم, والتطور الكبير في نظم الاتصالات ووسائلها, بالإضافة إلى الثورة المعلوماتية 

ي طبيعة المهن في سوق العمل, فضلاً والتكنولوجية. كما تشهد هذه المؤسسات تغييرات مفاجئة وسريعة ف

هذه التحديات تتطلب من مؤسسات التعليم العالي تكيفاً مستمرًا  , عن الاهتمام المتزايد بقيمة التميز والجودة 

سيد محمد  واستجابة فعالة لضمان قدرتها على تقديم تعليم متميز يتوافق مع متطلبات العصر الحديث.

بدأ الاهتمام  (2023الباحث, & ريان نظير زهره.  ) ووفقاً لدراسة  (.2024)مصطفى, ل., & لنده. 

بجودة التعليم العالي في أواخر القرن العشرين حيث شرعت المؤسسات التعليمية في مراجعة برامجها 

 والتحقق من جودة مخرجاتها. إن ضمان جودة التعليم يساهم بشكل فعال في توفير مخرجات تعليمي

 

 

 



   

 

   

 

 

 

الدراسات الحالية حول تأثير تحفيز الموظفين على جودة الخدمة التعليمية. هناك نقص في  توجد فجوات في

  تختلف الأبحاث المتكاملة التي تربط بين نظريات التحفيز وجودة التعليم بشكل شامل, ونتائج الدراسات

كما تركز الأبحاث غالباً على جوانب معينة من التحفيز دون تقديم  حول فعالية أساليب التحفيز المختلفة. 

 صورة شاملة, ويلُاحظ عدم متابعة تأثير التحفيز على المدى الطويل. هذا يبرز الحاجة إلى فهم أفضل 

لتطبيق استراتيجيات التحفيز في مختلف السياقات الثقافية والاجتماعية وتطوير برامج تدريبية شاملة 

 للمعلمين.

مشكلة تأثير تحفيز الموظفين على جودة الخدمة التعليمية تكمن في عدم وجود فهم شامل وكامل لكيفية و   

ارتباط تحفيز الموظفين بتحسين جودة التعليم. هناك تباين في نتائج الدراسات حول فعالية أساليب التحفيز 

فيز. بالإضافة إلى ذلك, لا يتم غالباً المختلفة, ونقص في الأبحاث المتكاملة التي تغطي جميع جوانب التح

 متابعة تأثير التحفيز على المدى الطويل, مما يجعل من الصعب تقييم الأثر المستدام على جودة التعليم.

تتمثل أهمية تأثير تحفيز الموظفين على جودة الخدمة التعليمية في تحسين الأداء الوظيفي للمعلمين, مما 

فعالية وزيادة رضا الطلاب. يعُزز تحفيز الموظفين من الابتكار والإبداع في يؤدي إلى تقديم تعليم أكثر 

العملية التعليمية, ويساهم في استقرار الفريق التعليمي من خلال تقليل معدلات دوران الموظفين. بذلك, 

 يسهم تحفيز الموظفين بشكل مباشر في تحقيق الأهداف التعليمية ودعم التنمية الشاملة للمجتمع.

 

 مشكلة الدراسة1.2

 
مشكلة تأثير تحفيز الموظفين على جودة الخدمة التعليمية تكمن في عدم الفهم الشامل لكيفية      

ارتباط التحفيز بتحسين التعليم, وتباين نتائج الدراسات حول فعالية أساليبه, مع نقص في الأبحاث 

 المتكاملة وغياب متابعة الأثر طويل الأمد.

 

 



   

 

   

 

 

 

 على المستوى النظري فجوات .1.1.1

نقص الوضوح في مفهوم التحفيز: تفتقر بعض الدراسات إلى وضوح في تعريف مفهوم        

التحفيز, مما قد يصُعبّ قياس تأثيره على جودة الخدمة التعليمية و تتنوع نظريات التحفيز وتتعدد 

 مي.مدارسها, مما قد يسُبب صعوبة في تطبيقها بشكل فعاّل في المجال التعلي

قلة الأبحاث التجريبية: تركز معظم الدراسات على تحليل العلاقة بين تحفيز الموظفين وجودة      

الخدمة التعليمية بشكل نظري, مع قلة الأبحاث التجريبية التي تشُير إلى تأثير ملموس على أرض 

المعلمين, دون  الواقع و ترُكز بعض الدراسات التجريبية على تحفيز فئة محددة من الموظفين, مثل

 دراسة تأثيره على باقي العاملين في المؤسسة التعليمية.

 

 فجوات على المستوى التطبيقي .1.1.2

صعوبة تطبيق نظريات التحفيز: قد توُاجه المؤسسات التعليمية صعوبة في تطبيق نظريات التحفيز          

تتناسب بعض نظريات التحفيز مع على أرض الواقع, خاصةً في ظلّ نقص الموارد والإمكانيات وقد لا 

 ثقافة المؤسسة التعليمية أو مع قيمها.

ضعف التواصل بين الإدارة والموظفين: قد يعُيق ضعف التواصل بين الإدارة والموظفين عملية      

التحفيز, حيث قد لا يعرف الموظفون ما هو متوقع منهم أو ما هي المكافآت التي سيحصلون عليها و قد لا 

الإدارة ملاحظات كافية من الموظفين حول احتياجاتهم ورغباتهم, مما قد يؤُثرّ على فعالية خطط تتلقى 

 التحفيز.

 وفقاً لما سبق تهدف الدراسة الحالية للإجابة على السؤال الرئيسي التالي :

لتطبيق على تأثير تحفيزالموظفين على جودة أداء إدارة الخدمة التعليمية في المدارس الأهلية: باما مدى ’’

 ’’؟ ية.المملكة العربية السعود -جدة-مدرسة الأقصى 

 

 



   

 

   

 

 

 أهمية الدراسة1.3 

 
تكمن الأهمية في تحفيز الموظفين يعزز الأداء الوظيفي للمعلمين, مما يؤدي إلى تحسين جودة التعليم      

وزيادة رضا الطلاب, ويدعم الابتكار واستقرار الفريق التعليمي عبر تقليل معدلات الدوران, مما يسهم في 

 تحقيق الأهداف التعليمية والتنمية الشاملة للمجتمع.

 

 المستوى النظري: على .1.1.3

 

بدعم الأبحاث العلمية لفهم مفهوم نقص الوضوح في مفهوم التحفيز علينا تعزيز البحث العلمي  لسد فجوة    

جراء المزيد من الدراسات التجريبية لدراسة تأثير التحفيز إالتحفيز بشكل أفضل وتحديد عوامله المؤثرة, و 

  السياقات.على جودة الخدمة التعليمية في مختلف 

 

 على المستوى التطبيقي: .1.1.1

 

نعزيز التواصل بين الإدارة والموظفين لخلق بيئة لتفادي فجوة ضعف التواصل بين الإدارة والموظفين     

 ., حصول الإدارة على ملاحظات كافية من الموظفين حول احتياجاتهم ورغبات عمل إيجابية

التعليمية على وضع خطط تحفيزية شاملة تتناسب مع ونضع خطط تحفيزية شاملة  يتم مساعدة المؤسسات 

 احتياجات جميع الموظفين.

ساعدة المؤسسات التعليمية على تطبيق نظريات التحفيز بشكل ميتم تطبيق نظريات التحفيز بشكل عملي 

 .التركيز على العوامل المادية وغير المادية في خطط التحفيزفعاّل على أرض الواقع, و 

 

 

 



   

 

   

 

 

                                                                                     :الدراسةأسئلة 1.1 

 

ما مدى تأثير تحفيزالموظفين على جودة أداء إدارة الخدمة التعليمية في المدارس "سؤال البحث الرئيسي : 

                                                                                                              ؟"الأهلية

ما هي الطرق المختلفة لتحفيز الموظفين في المدارس الأهلية وكيف تؤثر كل منها :   1السؤال الفرعي 

                                                                                                 على أدائهم الوظيفي؟

كيف يمكن لبيئة العمل المحفزة أن تؤثر على رضا الموظفين واستقرارهم الوظيفي في :  2السؤال الفرعي 

                                                                                                     المدارس الأهلية؟

ما هو تأثير تحفيز المعلمين على نتائج الطلاب وجودة التعليم المقدمة في المدارس  : 3ؤال الفرعي الس

       الأهلية؟

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                    

 :أهداف الدراسة 1.5

          تحفيزالموظفين و جودة أداء إدارة الخدمة التعليمية"استكشاف العلاقة بين تأثير "الهدف العام : 

تحديد الطرق المختلفة لتحفيز الموظفين في المدارس الأهلية وكيف تؤثر كل منها هدف البحث :  .1

.                                                                                                     على أدائهم الوظيفي

واستقرارهم الوظيفي .                       تقييم بيئة العمل المحفزة على تأثير رضا الموظفين .هدف البحث :2

                                  لطلاب وجودة التعليم.قياس تأثير تحفيز المعلمين على نتائج ا البحث: .هدف3

  

 

 

  



   

 

   

 

 

 فرضيات البحث :1.6

 والأداء الوظيفيإيجابية بين تحفيز الموظفين  معنوية توجد علاقة. 

 توجد علاقة معنوية إيجابية بين بيئة العمل المحفزة ورضا الموظفين واستقرارهم الوظيفي. 

  ونتائج الطلاب وجودة التعليم. تحفيز الموظفينتوجد علاقة معنوية إيجابية بين 

 البحث : نموذج1.7

 

 

 

 

 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                     

 :منهجية البحث1.8

 

. 

 

 

 

 

 

التابعالمتغير  المتغير المستقل  

 تحفيز الموظفين
o الأداء الموظفين 

o رضا الموظفين واستقرارهم الوظيفي 

o نتائج الطلاب وجودة التعليم H1.Ha.Hb.Hc 

:2الشكل  تم تصميمها بواسطة الباحث  

 فلسفة البحث: الوضعية

 منهج البحث: الاستنتاجي

 استراتيجية البحث: دراسة الحالة

 نوع البحث: الكمي

الزمني: المقطعيةالأفق   

 التقنيات والاجراءات: الاستبيان والتحليل الاحصائي



   

 

   

 

 

 

 

 الدراسة الميدانية :1.9

الأقصى الأهلية هي مجموعة من المدارس الخاصة التي تحرص على صناعة جيل مبدع واع  مدارس

ذي فكر و تسعى إلى تقديم تعليم متميز وشامل للطلاب في مختلف المراحل الدراسية. تضم هذه 

المدارس بيئة عمل محفزة للموظفين وتدعم التطور الأكاديمي وتهدف إلى توفير بيئة تعليمية متقدمة 

 الموظفين واستقرارهم. ورضا

 

 :  المشروع المقترحهيكل 1.10

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الأول : المقدمة

طار النظري: الإ ثانيالفصل ال  

منهجية البحث:  ثالثالفصل ال  

التحليل الإحصائي:  رابعالفصل ال  

مناقشة النتائج والخاتمة:  لخامسالفصل ا  

:4الشكل  تم تصميمها بواسطة الباحث  



   

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

           

  "الفصل الثاني : الإطار النظري " . 2            

 

 

 

 

 

 

 

 



   

 

   

 

 

 

 المقدمة :      2.1

التحفيز هو ذلك الدافع الداخلي الذي يشجع الفرد على بذل أقصى ما لديه من جهد لتحقيق هدف      

والإداريين( عاملاً حاسمًا في رفع مستوى معين. في سياق التعليم, يعتبر تحفيز الموظفين )المعلمين 

 أهمية تحفيز الموظفين في التعليمفمن  الأداء وتحسين جودة الخدمة التعليمية المقدمة للطلاب.

الموظفون المحفزون يميلون إلى العمل بجد أكبر وإنتاجية أعلى, مما يؤدي إلى زيادة ف  زيادة الإنتاجية

 الشعور بالإنجاز والتقديرفإن  رفع مستوى الرضا الوظيفيوأيضًا  كمية ونوعية المخرجات التعليمية.

 يزيد من رضا الموظفين عن وظائفهم, مما يؤدي إلى انخفاض معدلات الغياب والتسرب الوظيفي.

تساهم في  و بيئة عمل إيجابية ناتجة عن تحفيز الموظفين يساعد على إنشاء تحسين المناخ المدرسيو

 ذبية للطلاب والمعلمين على حد سواء.خلق جو تعليمي أكثر جا

الموظفون المحفزون يكونون أكثر استعدادًا للتعلم والتطوير المهني,  فإن تطوير المهارات والمعارفو

 زيادة الالتزام المؤسسيوتأتي أهمية التحفيز في مما يعود بالنفع على العملية التعليمية بأكملها.

 يزيد من التزام الموظفين بها.وهو متها في تحقيق أهدافها الشعور بالانتماء إلى المؤسسة ومساه و

مثل الزيادات في الرواتب  الحوافز الماديةهي  تؤثر على تحفيز الموظفين في التعليم التي عواملأما ال

 والمكافآت والبدلات.

الحوافز المعنوية مثل التقدير والشكر والتعبير عن الامتنان, وفرص التطور الوظيفي, و    

تشمل الجو العام في المدرسة, العلاقات بين الزملاء وبيئة العمل  والمسؤولية, والاعتراف بالإنجازات.

 والإدارة, وتوافر الموارد اللازمة للعمل.

 

 

 



   

 

   

 

 

 

ويكون في تحفيز الموظفين وتوفير الدعم لهم. لهم دور مهم قادةفالالقيادة الإدارية ومن العوامل أيضًا 

 ر فرص التدريب والتطوير المستمر للموظفين.يوف عاملاً مهمًا فهو التطوير المهنيعامل 

قائمة على الثقة والاحترام بين   ناء علاقات قويةببتكون  استراتيجيات لتحفيز الموظفين في التعليم      

 الإدارة والموظفين.

تقديم التقدير والشكر  والتواصل الفعال المستمر والمباشر مع الموظفين حول الأهداف والتحديات.و      

 .للموظفين على جهودهم وإنجازاتهم

 إشراك الموظفين في عملية صنع القرارات التي تؤثر على عملهم.و  المشاركة في صنع القرارو

تصميم برامج حوافز متنوعة تلبي احتياجات  وآمنة ومريحة ومحفزة للإبداع.وتوفير بيئة عمل داعمة و

 الموظفين المختلفة.

يعتبر تحفيز الموظفين في التعليم استثمارًا طويل الأجل يعود بالنفع على الجميع: الموظفين, باختصار, 

الطلاب, والإدارة. من خلال توفير بيئة عمل محفزة وداعمة, يمكن للمؤسسات التعليمية تحقيق نتائج 

 أفضل وتحسين جودة الخدمة التعليمية المقدمة.

ة طريق للباحث, حيث تساعده على فهم الأبحاث السابقة التي تناولت سابقة هي بمثابة خارطالدراسات ال    

الموضوع ذاته أو موضوعًا قريباً منه. تلعب هذه الدراسات دورًا حيوياً في بناء المعرفة وتطويرها, وتساهم 

 بشكل كبير في نجاح البحث العلمي.

الباحث على تحديد الجوانب التي لم يتم تساعد الدراسات السابقة فهي  تحديد الفجوة البحثيةوتتمثل في 

السابقة, وبالتالي تحديد الفجوة البحثية التي يسعى البحث الجديد إلى  تناولها بشكل كافٍ في الأبحاث

 سدها.

 

 

 



   

 

   

 

 

 

في بناء الإطار النظري للبحث, حيث توفر تساهم الدراسات السابقة  فإنبناء الإطار النظري أما 

 المتعلقة بالموضوع, وتساعده على صياغة الفرضيات. للباحث المفاهيم والنظريات

ساعد الباحث على تجنب تكرار الأبحاث السابقة, ي فإن ذلك تجنب الازدواجيةمن الاستراتيجات 

تزيد الدراسات السابقة من موثوقية وصدق البحث الجديد, حيث تعطي  ووبالتالي توفير الوقت والجهد.

 ده على استخدام الأدوات والمنهجيات المناسبة.الباحث فهمًا أعمق للموضوع, وتساع

تساعد الباحث على توسيع آفاق بحثه, حيث تفتح أمامه آفاقاً جديدة للموضوع, وتساعده على طرح  و

 أسئلة بحثية جديدة.

الباحث على ربط بحثه بالمعرفة السابقة في المجال, وبالتالي تساهم في  الدراسات السابقة تساعد و

 بشكل تراكمي. تطوير المعرفة

المناسبة للبحث  اختيار الكلمات المفتاحيةو  تحديدأولها  هامة عند إجراء دراسات سابقة هناك عاناصر

على استخدام قواعد البيانات العلمية المتخصصة للعثور  , وعد على تحديد الدراسات ذات الصلةيسا

 نقاط القوة والضعف فيها. تحليل الدراسات السابقة بشكل نقدي لتحديد, و الدراسات السابقة

التركيز على الدراسات الحديثة التي و ,تقييم مدى ملاءمة الدراسات السابقة لسياق البحث الحالي

 .تستخدم أحدث المنهجيات.

يمكن القول إن إجراء دراسات سابقة هو خطوة أساسية في أي بحث علمي, حيث يساعد الباحث على 

جوة البحثية, وبناء الإطار النظري, وتجنب الازدواجية, فهم الموضوع بشكل أفضل, وتحديد الف

 وتعزيز موثوقية وصدق البحث.

 

 

 

 



   

 

   

 

 

 

 

ند دراسة العلاقة بين التحفيز وجودة الخدمة التعليمية, نجد أننا نتحدث عن متغيرين رئيسيين لهما ع

 ى سير العملية التعليمية ونتائجها.تأثير كبير عل

أو الخارجي الذي يدفع الفرد إلى بذل جهد لتحقيق هدف معين. في سياق التحفيز هو ذلك الدافع الداخلي 

 التعليم, يشير التحفيز إلى الدافع الذي يدفع الموظفين )المعلمين والإداريين( إلى تقديم أفضل ما لديهم.

 لحوافز المادية: مثل الرواتب والمكافآت والبدلات.تكون على عدة أشكال كاأبعاد التحفيز

البيئة العمل تشمل الجو و المعنوية مثل التقدير, الثناء, فرص التطوير المهني, والمسؤوليةالحوافز 

دور القادة في تحفيز الموظفين وتوفير  والعام في المدرسة, العلاقات بين الزملاء, والتجهيزات المتاحة.

 الدعم لهم.

مؤسسة التعليمية على تلبية هي مدى قدرة الوهي  جودة الخدمة التعليمية وهو المتغير الثانيأما 

 احتياجات وتوقعات الطلاب والمجتمع.

 جودة المخرجات مثل نتائج الطلاب في الاختبارات, ومهاراتهم وقدراتهم.وأبعاده هي 

 جودة العملية التعليمية مثل أساليب التدريس المستخدمة, وتنوع المناهج, واستخدام التكنولوجيا.و

 الطلاب وأولياء الأمور عن الخدمات التعليمية المقدمة.مدى رضا  أي رضا المستفيدينو 

 كفاءة الموارد مدى الاستخدام الأمثل للموارد المتاحة )المالية والبشرية والمادية(.و 

 لعلاقة بين المتغيرينإن ا

 هناك علاقة مباشرة بين التحفيز وجودة الخدمة التعليمية. فالموظفون المحفزون يميلون إلى:

 

 



   

 

   

 

 

 

 

الابتكار والإبداع مما و ن جودة التدريس والخدمات المقدمةالمزيد من الجهد مما يؤدي إلى تحسيالبذل 

 يساهم في تطوير العملية التعليمية.

 زيادة الالتزام مما يؤدي إلى تحسين أداء المؤسسة بشكل عام.و

لخبرات, خصائص الموظف مثل ابين المتغيرين هي  تؤثر على العلاقة التي  خرىل الأعواممن ال

 خصائص المؤسسة مثل حجم المؤسسة, ثقافتها التنظيمية, ومواردها.والمؤهلات, والشخصية.

 السياسات التعليمية مثل السياسات المتعلقة بالتقييم, الترقية, والتطوير المهني.و 

 

فهم العوامل المؤثرة على فهي تساعد  بين التحفيز وجودة الخدمة التعليمية أهمية دراسة العلاقةتكمن  

جودة التعليم.تطوير استراتيجيات لتحسين جودة التعليم.تخصيص الموارد بشكل أفضل لتحقيق أهداف 

 تحسين بيئة العمل للموظفين.,التعليم

يعتبر التحفيز عاملاً حاسمًا في تحسين جودة الخدمة التعليمية. من خلال فهم العلاقة بين هذين  إذاً    

يمكن للمؤسسات التعليمية تطوير برامج وسياسات فعالة لتعزيز التحفيز وتحقيق جودة تعليمية المتغيرين, 

 عالية.

 

 

 

 

 



   

 

   

 

 

 

 (تحفيز الموظفين المتغير المستقل ) 2.2

تحفيز الموظفين هو العملية التي تهدف إلى دفع الموظفين إلى بذل أقصى جهد ممكن لتحقيق أهداف 

المنظمة, وذلك من خلال توفير بيئة عمل محفزة وتلبية احتياجاتهم ورغباتهم. بعبارة أخرى, هو 

 مجموعة من العوامل التي تدفع الموظفين إلى العمل بفعالية وكفاءة وإنتاجية.

م تحفيز الموظفين بشكل كبير على مر الزمن, حيث انتقل من التركيز على الحوافز المادية تطور مفهو

المرحلة التقليدية ركزت على الحوافز المادية كأداة ففي إلى التركيز على الحوافز المعنوية والنفسية. 

 أساسية لتحفيز العاملين, مثل الزيادات في الأجور والمكافآت.

ة أدركت أهمية العوامل النفسية والاجتماعية في تحفيز الأفراد, مثل الشعور المرحلة الإنسانيأما 

 بالإنجاز والاعتراف والتقدير.

المرحلة الحديثة تجمع بين المرحلتين السابقتين, وتؤكد على أهمية تلبية احتياجات الفرد الشاملة, وفي 

 بما في ذلك الحاجة إلى التطور الذاتي والنمو المهني.

يتعلق بتلبية الاحتياجات الأساسية وهو  البعد الفسيولوجيلتحفيز الموظفين بشكل فعال يجب مراعاة 

البعد الأمني: يشمل الشعور بالأمان ة , وأيضًا للموظفين, مثل الرواتب المناسبة وظروف العمل المريح

 الوظيفي والاستقرار في العمل.

 نتماء والقبول والتفاعل الاجتماعي في مكان العمل.البعد الاجتماعي: يتعلق بالحاجة إلى الاوأما 

 البعد الذاتيكما يتم التركيز على يشمل الرغبة في التقدير والاحترام والإنجاز.و البعد التقديريونهتم ب

 يتعلق بالحاجة إلى تحقيق الذات والنمو المهني.والذي 

 

 

 



   

 

   

 

 

 

 

 

 

 

توجد العديد من النظريات التي تحاول تفسير وبالنسبة للنظريات التي تخص تحفيز الموظفين فإنها 

 دوافع الإنسان وسلوكه في العمل, 

تقترح أن الإنسان لديه مجموعة من  وهي نظرية ماسلو للاحتياجات ومن أهم هذه النظريات

الاحتياجات مرتبة هرمياً, ويسعى لتلبية هذه الاحتياجات بدءًا من الاحتياجات الفسيولوجية وصولًا إلى 

 إلى تحقيق الذات.الحاجة 

تفصل بين عوامل الإشباع )مثل الإنجاز والاعتراف( هي  نظرية هيرزبيرج للنظريات ذات العاملينو

وعوامل عدم الإشباع )مثل الرواتب والظروف العمل(, وتؤكد على أهمية عوامل الإشباع في تحفيز 

 الأفراد.

 الذاتي كدافع أساسي للإنسان. نظرية فيكتور فروم على أهمية النمو الشخصي والتطويرو تركز

تركز على ثلاثة أنواع من الاحتياجات: الحاجة إلى الإنجاز, الحاجة إلى  فإنها نظرية ماكلينلانأما 

 الانتماء, والحاجة إلى السلطة.

 

 

 

 



   

 

   

 

 

 

  (جودة الخدمة التعليميةالمتغير التابع )2.3

المتعلم عن الخدمات التعليمية المقدمة له,  جودة الخدمة التعليمية هي مستوى الرضا الذي يحققه     

 مقارنة بما كان يتوقعه.

إنها تعكس مدى ملاءمة هذه الخدمات لاحتياجات المتعلم, وكفاءتها في تحقيق أهداف التعلم المنشودة.  

 بعبارة أخرى, هي مدى قدرة المؤسسة التعليمية على توفير بيئة تعلم محفزة, 

 ومناهج تعليمية فعالة, وكوادر تعليمية مؤهلة, تسهم في تطوير قدرات المتعلمين ومهاراتهم.

تطور مفهوم جودة الخدمة التعليمية بشكل ملحوظ على مر العصور, حيث انتقل من التركيز على         

 يمية ذاتها,النواتج التعليمية التقليدية )مثل النجاح والتفوق( إلى التركيز على العمليات التعل

 والنتائج المتعلقة بالتعلم مدى الحياة والمواطنة الفعالة. يمكن تلخيص مراحل هذا التطور في النقاط التالية: 

المرحلة التقليدية كانت جودة التعليم تقاس بشكل أساسي بمستوى التحصيل الأكاديمي للطلاب, مع ففي 

 التركيز على الحفظ والتلقين.

ت تحولًا نحو التركيز على المتعلم واهتماماته وقدراته, مع استخدام أساليب شهد المرحلة الحديثةو

 تدريس متنوعة وتقنيات تعليمية حديثة.

تتميز بالتعلم مدى الحياة والتعليم عن بعد, مع استخدام التكنولوجيا الرقمية  المرحلة المعاصرةأما في 

 بشكل مكثف لتسهيل عملية التعلم.

الخدمة التعليمية أبعاد متعددة تتفاعل مع بعضها البعض لتشكل نظامًا تعليمياً متكاملاً, ومن أهم  لجودة

 يتعلق بنقل المعرفة والمعلومات وتطوير المهارات الفكرية والتحليلية.وهو البعد المعرفي الأبعاد هو 

 

 

 



   

 

   

 

 

 

للازمة لمواجهة تحديات الحياة يركز البعد المهاري يركز على تطوير المهارات العملية والتقنية ا و

 العملية.

 لبعد القيمي يهدف إلى غرس القيم الأخلاقية والمواطنة الصالحة في نفوس المتعلمين.أما بالنسبة ل

يشمل التفاعل الاجتماعي بين المتعلمين والمعلمين, وتطوير  وهو البعد الاجتماعييأتي بعد ذلك 

 مهارات التواصل والعمل الجماعي.

البعد التكنولوجي من التكنولوجيا الرقمية لتسهيل عملية التعلم وتوفير بيئة تعليمية ستفادة في ويتم الا

 جاذبة.

توجد العديد من النظريات التي تحاول تفسير مفهوم جودة الخدمة التعليمية وتقديم إطار نظري   

ى تقييم رضا المتلقي عن تعتمد عل التي نظرية جودة الخدمةت ا وتحسينها, ومن أهم هذه النظريالتقييمه

 الخدمة المقدمة, وتحديد الفجوة بين توقعات المتلقي والخدمة الفعلية.

تهدف إلى تحسين جميع جوانب العملية التعليمية, من خلال  وهي نظرية إدارة الجودة الشاملةو 

 المشاركة الفعالة لجميع العاملين في المؤسسة التعليمية.

تؤكد على أهمية العمل الجماعي والتعاون بين المتعلمين لتحقيق نتائج  إنهاف نظرية التعلم التعاونيأما 

 تعلم أفضل.

 

 

 

 

 

 



   

 

   

 

 

 

 .العلاقة بين تحفيز الموظفين وجودة الخدمة التعليمية 2.1

تعتبر العلاقة بين تحفيز الموظفين والخدمة التعليمية علاقة متداخلة ومعقدة, حيث يؤثر كل منهما على 

وغير مباشر. فالموظفون المحفزون هم أكثر إنتاجية وإبداعًا, مما ينعكس إيجاباً الآخر بشكل مباشر 

على جودة الخدمة التعليمية المقدمة. وفي المقابل, فإن بيئة العمل التعليمية الداعمة والمحفزة تساهم في 

 زيادة تحفيز الموظفين.

التحفيز كمحرك للأداء هو  يميةالأنماط المتكررة في العلاقة بين تحفيز الموظفين والخدمة التعل

الموظفون المحفزون يميلون إلى بذل جهد أكبر وإبداع أكثر في عملهم, مما يؤدي إلى تحسين جودة ف

 الخدمة التعليمية المقدمة للطلاب.

بيئة العمل التعليمية الإيجابية, والتي تتميز بالاحترام فالخدمة التعليمية كعامل مؤثر على التحفيز

 لفرص للتطوير المهني, تساهم في زيادة تحفيز الموظفين.والتقدير وا

يتأثر تحفيز الموظفين بعوامل داخلية وخارجية. فالتحفيز الذاتي ينبع من اهتمامات الموظف  قد

 ورغباته, بينما التحفيز الخارجي يأتي من المكافآت والعقوبات والاعتراف بالإنجازات.

تحفيز الموظفين. فمن خلال توفير الدعم والتشجيع, وبناء  يلعب القادة التربويون دورًا حاسمًا في

 علاقات إيجابية مع الموظفين, يمكن للقادة أن يزيدوا من تحفيزهم.

صراع بين التحفيز الفردي  الصراعات المحتملة في العلاقة بين تحفيز الموظفين والخدمة التعليمية

ي تحقيق التوازن بين تلبية احتياجات كل موظف والتحفيز الجماعي قد يواجه القادة التربويون صعوبة ف

 على حدة وبناء روح الفريق والتعاون بين الموظفين.

 

 

 

 



   

 

   

 

 

 

قد يركز القادة التربويون على تقديم فصراع بين التحفيز القصير الأمد والتحفيز طويل الأمد وهناك 

ي إلى تراجع التحفيز على حوافز قصيرة الأمد لتحفيز الموظفين على المدى القريب, ولكن هذا قد يؤد

 المدى الطويل.

صراع بين التحفيز المادي والتحفيز المعنوي قد يواجه القادة التربويون صعوبة في توفير ويوجد 

 حوافز مادية كافية للموظفين, مما يدفعهم إلى التركيز على الحوافز المعنوية.

ون صعوبة في تحقيق التوازن بين صراع بين التحفيز المهني والتحفيز الشخصي: قد يواجه الموظفو

 متطلبات العمل ورغباتهم الشخصية.

فجوة بين النظرية  الفجوات التي تحتاج إلى سد في العلاقة بين تحفيز الموظفين والخدمة التعليمية

والتطبيق: قد تكون هناك فجوة بين النظريات الإدارية حول التحفيز وبين الممارسات الفعلية في 

 مية.المؤسسات التعلي

فجوة بين احتياجات الموظفين المختلفة: قد لا يتم تلبية احتياجات جميع الموظفين على حد سواء, مما 

 يؤدي إلى تباين في مستوى التحفيز.

بين الموارد المتاحة والاحتياجات التدريبية: قد تواجه المؤسسات التعليمية نقصًا في الموارد  فجوة

 اللازمة لتوفير برامج تدريبية للموظفين.

فجوة بين توقعات الإدارة والموظفين: قد تكون هناك فجوة بين توقعات الإدارة بشأن أداء الموظفين 

 وبين ما هو واقع.

 تعزيز العلاقة بين تحفيز الموظفين والخدمة التعليمية: ي تساعد فيالت ستراتيجياتمن الا

توفير بيئة عمل إيجابية: من خلال خلق جو من الاحترام والتقدير, وتوفير فرص للتواصل والتفاعل 

 بين الموظفين.

 

 



   

 

   

 

 

 

 برامج تدريبية وتطوير مهني: للمساعدة في تطوير مهارات الموظفين وزيادة ثقتهم بأنفسهم. تقديم

الاعتراف بالإنجازات وتقديم المكافآت: سواء كانت مادية أو معنوية, للمساهمة في زيادة تحفيز 

 الموظفين.

لاستماع إلى آراء بناء علاقات قوية بين القادة والموظفين: من خلال التواصل المستمر والشفاف, وا

 الموظفين.

 توفير مرونة في العمل: للسماح للموظفين بموازنة بين حياتهم المهنية والشخصية.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



   

 

   

 

 

 الخاتمة 2.5

إن جودة التعليم هي الركيزة الأساسية التي تقوم عليها الأمم وتتطور بها, وهي ليست مجرد عملية نقل 

 للمعرفة بل هي بناء للأجيال القادرة على مواجهة تحديات المستقبل. 

هذه الجودة المنشودة, لا بد من التركيز على العنصر البشري في العملية التعليمية, ألا وهو  ولتحقيق

الموظفون. فالمعلمون والإداريون والموظفون الداعمون هم القلب النابض للمؤسسات التعليمية, 

 ودورهم محوري في تحقيق الأهداف التعليمية المنشودة.

مثل استثمارًا استراتيجياً طويل الأجل يعود بالنفع على المؤسسة ولذلك فإن تحفيز هؤلاء الموظفين ي 

 التعليمية وعلى المجتمع ككل.

تشير العديد من الدراسات والأبحاث إلى وجود علاقة وثيقة بين تحفيز الموظفين في المؤسسات 

 التعليمية وبين جودة الخدمة التعليمية التي يقدمونها. فالموظف المحفز يشعر بالرضا 

 عمله ويبذل جهدًا أكبر وإبداعًا أكثر, مما يؤدي إلى تحسين أدائه في الصفوف عن

الدراسية وارتفاع مستوى رضا الطلاب. هذا الارتباط يعود إلى عدة أسباب, منها زيادة مستوى  

 الرضا الوظيفي لدى الموظفين المحفزين, مما ينعكس إيجاباً على أدائهم والتزامهم بعملهم.

يز يساهم في تحسين التواصل والتعاون بين الموظفين, مما يوفر بيئة عمل إيجابية تدعم كما أن التحف 

 الابتكار والتطوير. بالإضافة إلى ذلك, 

فإن الموظفين المحفزون يكونون أكثر التزامًا بالمؤسسة التي يعملون بها, مما يساهم في تحقيق أهدافها 

 وتحسين سمعتها.

العلاقة بين التحفيز وجودة التعليم ليست علاقة مباشرة وبسيطة, بل تتأثر  ولكن, يجب التأكيد على أن   

بعدة عوامل أخرى, منها نوع الحوافز المقدمة وشخصية الموظف وثقافة المؤسسة وقيادة الإدارة والموارد 

 المتاحة. لذلك, فإن تحقيق أقصى استفادة من تحفيز الموظفين

 



   

 

   

 

 

د احتياجات موظفيها وتوفير برامج تدريبية وتطوير مهني, يتطلب من المؤسسات التعليمية تحدي 

والاعتراف بإنجازاتهم وتقديم المكافآت المناسبة, وبناء علاقات قوية قائمة على الثقة والاحترام بين 

 الإدارة والموظفين.

فير بيئة هناك العديد من الاستراتيجيات التي يمكن للمؤسسات التعليمية اتباعها لتحفيز موظفيها, منها تو

 عمل إيجابية, وتقديم برامج تدريبية وتطوير مهني, والاعتراف بالإنجازات

وتقديم المكافآت, وبناء علاقات قوية بين القادة والموظفين, وتوفير مرونة في العمل, والمشاركة في 

 صنع القرار, وتوفير فرص للنمو المهني.

بل التعليم. فالموظفون المحفزون هم القوة إن الاستثمار في تحفيز الموظفين هو استثمار في مستق

 الدافعة وراء تحقيق التميز في المؤسسات التعليمية. 

من خلال توفير بيئة عمل محفزة وتلبية احتياجات الموظفين, يمكن للمؤسسات التعليمية أن تحقق نتائج 

 تعليمية أفضل وأن تستقطب أفضل الكفاءات.

فين هو مفتاح لتحقيق جودة تعليمية متميزة. فالموظف المحفز باختصار, يمكن القول إن تحفيز الموظ

هو معلم مبدع, وإداري فعال, وموظف داعم ملتزم, يساهم جميعاً في بناء أجيال واعية ومثقفة وقادرة 

 على مواجهة تحديات المستقبل.

دمة التعليمية التي إن البحث في العلاقة بين تحفيز الموظفين في المؤسسات التعليمية وبين جودة الخ      

يقدمونها يعتبر مجالاً خصباً للدراسة والتحليل. فالموظفون هم الركيزة الأساسية لأي مؤسسة تعليمية, 

ودورهم محوري في تحقيق الأهداف التعليمية المنشودة. ولذلك فإن تحفيز هؤلاء الموظفين يمثل استثمارًا 

 التعليمية وعلى المجتمع ككل ؤسسةاستراتيجياً طويل الأجل يعود بالنفع على الم

تشير الدراسات والأبحاث إلى وجود علاقة وثيقة بين تحفيز الموظفين وبين جودة التعليم, فالموظف 

المحفز يشعر بالرضا عن عمله ويبذل جهدًا أكبر وإبداعًا أكثر, مما يؤدي إلى تحسين أدائه في 

 زيادة  الصفوف الدراسية وارتفاع مستوى رضا الطلاب. هذا الارتباط يعود إلى عدة أسباب, منها

 



   

 

   

 

 

 

مستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفين المحفزين, مما ينعكس إيجاباً على أدائهم والتزامهم بعملهم. كما 

أن التحفيز يساهم في تحسين التواصل والتعاون بين الموظفين, مما يوفر بيئة عمل إيجابية تدعم 

يكونون أكثر التزامًا بالمؤسسة التي الابتكار والتطوير. بالإضافة إلى ذلك, فإن الموظفين المحفزون 

 في تحقيق أهدافها وتحسين سمعتها يعملون بها, مما يساهم

ولكن, يجب التأكيد على أن العلاقة بين التحفيز وجودة التعليم ليست علاقة مباشرة وبسيطة, بل تتأثر 

 بعدة عوامل أخرى, منها نوع الحوافز المقدمة وشخصية الموظف وثقافة المؤسسة

يادة الإدارة والموارد المتاحة. لذلك, فإن تحقيق أقصى استفادة من تحفيز الموظفين يتطلب من وق 

المؤسسات التعليمية تحديد احتياجات موظفيها وتوفير برامج تدريبية وتطوير مهني, والاعتراف 

ن الإدارة بإنجازاتهم وتقديم المكافآت المناسبة, وبناء علاقات قوية قائمة على الثقة والاحترام بي

 والموظفين.

تفتح الدراسات الحالية آفاقاً واسعة للبحث المستقبلي في هذا المجال, حيث يمكن للمؤسسات التعليمية 

وباحثي التربية التعاون لتعميق فهمنا لهذه العلاقة المعقدة وتطوير استراتيجيات أكثر فعالية لتحسين أداء 

 قدمة. يمكن للمؤسسات التعليميةالموظفين ورفع مستوى الخدمات التعليمية الم

وباحثي التربية أن يركزوا على جوانب مثل تطوير مؤشرات دقيقة لقياس جودة الخدمة التعليمية, ودراسة  

أنواع الحوافز الأكثر فعالية, ودور الثقافة المؤسسية في تحديد مدى نجاح برامج التحفيز, ودور القيادة في 

جيا على تحفيز الموظفين, وتحليل العلاقة بين تحفيز الموظفين ورضا تحفيز الموظفين, وتأثير التكنولو

 الطلاب وأولياء الأمور, ومقارنة بين المؤسسات التعليمية, ودراسة الآثار طويلة الأجل لتحفيز الموظفين.

 إن البحث المستقبلي في مجال تحفيز الموظفين في التعليم يمثل فرصة لتعميق فهمنا للعلاقة بين التحفيز

وجودة التعليم, وتطوير استراتيجيات أكثر فعالية لتحسين أداء الموظفين ورفع مستوى الخدمات التعليمية 

المقدمة. من خلال التركيز على هذه الجوانب, يمكن للمؤسسات التعليمية وباحثي التربية أن يسهموا في بناء 

 أنظمة تعليمية أكثر كفاءة واستدامة.

 



   

 

   

 

 

تحفيز الموظفين في المؤسسات التعليمية وبين جودة الخدمة التعليمية التي  تعتبر دراسة العلاقة بين

يقدمونها من أهم المجالات البحثية في مجال إدارة التعليم. وقد أسفرت الأبحاث والدراسات العديدة التي 

الأثر الإيجابي للتحفيز على جودة فمنها أجريت في هذا الصدد عن مجموعة من النتائج والمساهمات 

أظهرت الدراسات بشكل قاطع وجود علاقة إيجابية بين تحفيز الموظفين وبين جودة التعليم.  التعليم

فالموظف المحفز يشعر بالرضا عن عمله ويبذل جهدًا أكبر وإبداعًا أكثر, مما يؤدي إلى تحسين أدائه 

اب, منها زيادة في الصفوف الدراسية وارتفاع مستوى رضا الطلاب. هذا الارتباط يعود إلى عدة أسب

مستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفين المحفزين, مما ينعكس إيجاباً على أدائهم والتزامهم بعملهم. كما 

أن التحفيز يساهم في تحسين التواصل والتعاون بين الموظفين, مما يوفر بيئة عمل إيجابية تدعم 

يكونون أكثر التزامًا بالمؤسسة التي الابتكار والتطوير. بالإضافة إلى ذلك, فإن الموظفين المحفزون 

لم تقتصر الأبحاث على إثبات وجود   يعملون بها, مما يساهم في تحقيق أهدافها وتحسين سمعتها.

علاقة بين المتغيرين, بل عملت على تحديد العوامل التي تؤثر في قوة هذه العلاقة. ومن أهم هذه 

ز المادية والمعنوية تؤثر بشكل مختلف على أداء نوع الحوافز: أثبتت الدراسات أن الحواف العوامل

الموظفين. فالحوافز المادية مثل الزيادات في الرواتب والمكافآت قد تدفع الموظفين إلى بذل المزيد من 

الجهد قصير الأجل, بينما الحوافز المعنوية مثل التقدير والاعتراف بالإنجازات تساهم في بناء علاقة 

 ف والمؤسسة.طويلة الأمد بين الموظ

شخصية الموظف: تختلف استجابات الأفراد للحوافز باختلاف شخصياتهم ودوافعهم. فبعض الموظفين 

 يحفزهم التحدي والإنجاز, بينما يفضل البعض الآخر بيئة عمل هادئة ومستقرة.

يز. ثقافة المؤسسة: تلعب ثقافة المؤسسة التعليمية دورًا هامًا في تحديد مدى فعالية برامج التحف

فالمؤسسات التي تتمتع بثقافة مؤسسية قوية تدعم التعلم والتطوير تحقق نتائج أفضل في مجال تحفيز 

القيادة: يلعب القادة التربويون دورًا حاسمًا في تحفيز الموظفين وتحقيق أهداف المؤسسة. والموظفين.

ماسكة وتحفيز أفرادها على فالقادة الذين يمتلكون مهارات قيادية قوية قادرون على بناء فرق عمل مت

 تحقيق أقصى إمكاناتهم.

 

 



   

 

   

 

 

 

تحفيز يؤثر بشكل كبير على الموارد المتاحة: توافر الموارد المالية والبشرية اللازمة لتنفيذ برامج ال

 بناءً على النتائج التي توصلت إليها الأبحاث, اقترحت العديد من الدراسات استراتيجيات لتحفيز  نجاحها

توفير بيئة عمل إيجابية: خلق جو من الاحترام والتقدير, ا في المؤسسات التعليمية, من أهمه الموظفين

تقديم برامج تدريبية وتطوير مهني: للمساعدة في ووتوفير فرص للتواصل والتفاعل بين الموظفين.

اء كانت الاعتراف بالإنجازات وتقديم المكافآت: سووتطوير مهارات الموظفين وزيادة ثقتهم بأنفسهم.

 مادية أو معنوية, للمساهمة في زيادة تحفيز الموظفين.

بناء علاقات قوية بين القادة والموظفين: من خلال التواصل المستمر والشفاف, والاستماع إلى آراء 

 الموظفين.

المشاركة في صنع وتوفير مرونة في العمل: للسماح للموظفين بموازنة بين حياتهم المهنية والشخصية.

 إشراك الموظفين في اتخاذ القرارات التي تؤثر على عملهم.ب رالقرا

 توفير فرص للنمو المهني: دعم تطلعات الموظفين للترقية والتطور الوظيفي.

تفتح الدراسات الحالية آفاقاً واسعة للبحث المستقبلي في هذا المجال, حيث يمكن للمؤسسات التعليمية 

لهذه العلاقة المعقدة وتطوير استراتيجيات أكثر فعالية لتحسين أداء وباحثي التربية التعاون لتعميق فهمنا 

الموظفين ورفع مستوى الخدمات التعليمية المقدمة. يمكن للمؤسسات التعليمية وباحثي التربية أن 

يركزوا على جوانب مثل تطوير مؤشرات دقيقة لقياس جودة الخدمة التعليمية, ودراسة أنواع الحوافز 

, ودور الثقافة المؤسسية في تحديد مدى نجاح برامج التحفيز, ودور القيادة في تحفيز الأكثر فعالية

الموظفين, وتأثير التكنولوجيا على تحفيز الموظفين, وتحليل العلاقة بين تحفيز الموظفين ورضا 

ثار طويلة الأجل لتحفيز الطلاب وأولياء الأمور, ومقارنة بين المؤسسات التعليمية, ودراسة الآ

 نلموظفيا

يمكن القول إن البحث في مجال تحفيز الموظفين في التعليم قد أسفر عن نتائج قيمة تؤكد أهمية هذا 

الجانب في تحسين جودة التعليم. ومع ذلك, هناك حاجة إلى مزيد من الدراسات لتعميق فهمنا لهذه 

 المؤسسات التعليمية.العلاقة المعقدة وتطوير استراتيجيات أكثر فعالية لتحفيز الموظفين في 



   

 

   

 

 

 

 

 Yو  Xأكدت العديد من النظريات الإدارية, مثل نظرية هرمية الحاجات لماسلو ونظرية   

لمكجريجور, على أهمية توفير الحوافز المناسبة لتحفيز الأفراد. تشمل هذه الحوافز الحوافز المادية 

, والتي يمكن أن تكون فردية أو جماعية, إيجابية أو سلبية. وتشير الدراسات إلى أن توفير والمعنوية

حوافز متنوعة ومتوازنة يساهم في زيادة الرضا الوظيفي, وتعزيز الشعور بالانتماء إلى المؤسسة, 

مجال التنمية لا يقتصر دور الحوافز على المؤسسات, بل يمتد إلى ووبالتالي زيادة الإنتاجية والابتكار.

المحلية. حيث تعتبر الحوافز من العوامل الأساسية لتحفيز المجتمعات المحلية على المشاركة في عملية 

التنمية, وتبني المشاريع التنموية. وتشير الدراسات إلى أن توفير حوافز مالية ومعنوية للعاملين في 

أهداف التنمية المستدامة.تعتبر الحوافز أداة المجال المحلي يساهم في زيادة كفاءتهم وفعاليتهم, وتحقيق 

قوية لتحفيز الأفراد والمجتمعات على تحقيق الأهداف. ومن خلال توفير حوافز متنوعة ومتوازنة, 

 Mouden, F(2014),. يمكن للمؤسسات والمجتمعات تحقيق نتائج أفضل وتحقيق التنمية المستدامة

تعد الجودة الشاملة في التعليم هدفاً  ية شمولية ومتكاملةرؤ فهي لجودة الشاملة في التعليمبالنسبة ل

استراتيجياً تسعى إليه المؤسسات التعليمية لتحقيق التميز والارتقاء بمخرجاتها. ويمكن تعريف الجودة 

الشاملة في هذا السياق بأنها منهجية علمية شاملة تهدف إلى تحسين جميع جوانب العملية التعليمية, بدءًا 

البرامج وصولاً إلى تقييم مخرجاتها, وذلك من خلال توفير بيئة تعليمية محفزة وداعمة  من تصميم

 للتعلم, وتزويد الطلاب بالمهارات والمعارف اللازمة لمواجهة تحديات العصر.

البرامج  تتضمن عناصر الجودة الشاملة في التعليم مجموعة من المكونات المترابطة والتي تشمل:جودة

التعليمية: يجب أن تكون البرامج التعليمية مصممة بعناية لتلبية احتياجات الطلاب وسوق العمل, وأن 

يلعب المعلم دوراً محورياً في عملية التعليم, وتكون قادرة على مواكبة التطورات العلمية والتكنولوجية.

 زمة لنقل المعرفة والمهارات للطلاب.لذا يجب أن يتمتع بالكفاءة العلمية والمهارات التربوية اللا

 

 



   

 

   

 

 

 

 

يجب أن تعتمد طرق التدريس على أساليب حديثة وتفاعلية تشجع على التفكير النقدي والإبداع لدى  و

توفير الموارد التعليمية اللازمة مثل المكتبات والمختبرات والتجهيزات التقنية, وأن تكون  والطلاب.

 هذه الموارد حديثة ومتاحة للطلاب.

تلعب الإدارة التعليمية دوراً حيوياً في توفير البيئة المناسبة للتعلم, واتخاذ القرارات المناسبة لتحسين 

 يجب أن يكون نظام التقييم شاملاً وعادلاً, ويقيس تحقيق الأهداف التعليمية المحددة. وجودة التعليم.

ملة في التعليم في مجموعة من المبادئ تتمثل معايير الجودة الشاو  معايير الجودة الشاملة في التعليم

التركيز على والمعايير التي تحدد مستوى الجودة المطلوب في المؤسسة التعليمية. وتشمل هذه المعايير:

أن تكون جميع الجهود المبذولة في المؤسسة التعليمية موجهة نحو تحقيق مصلحة الطالب وتلبية 

 مستمرة تتطلب التقييم المستمر وتحسين الأداء. أن تكون الجودة الشاملة عملية واحتياجاته.

تعد هدفاً ,وتتضمن الجودة الشاملة مشاركة جميع أفراد المجتمع التعليمي في عملية التطوير و

استراتيجياً يساهم في رفع مستوى التعليم وتحسين مخرجاته. ويمكن تحقيق ذلك من خلال تطبيق 

فير بيئة تعليمية محفزة وداعمة للتعلم, وتزويد الطلاب مجموعة من العناصر والمعايير التي تضمن تو

د. رواب عمار, & أ. غربي صباح       بالمهارات والمعارف اللازمة لمواجهة تحديات المستقبل.

(2015). 

 

 

 

 

 



   

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثالث : منهجية البحث

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



   

 

   

 

 

 

المقدمة : 3.1  

تأثير تحفيز الموظفين على جودة الخدمة التعليمية  دراسةيوضح هذا الفصل منهجية البحث المستخدمة في 

جرائية لمتغيرات البحث,وتصميم البحث, ومجتمع لااوهو يعرض بالتفصيل التعريفات  في مدرسة الأقصى.

البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات, وطرق جمع البيانات, وأنواع البيانات, وطرق وإجراءات تحليل 

.البيانات  

 

الاجرائية لمتغيرات البحث:التعريفات 3.2  

تعتبر التعريفات الإجرائية بمثابة الجسر الذي يربط بين المفاهيم النظرية والواقع في الدراسات البحثية 

العملي للبحث. فهي توفر إرشادات واضحة للباحثين حول كيفية ترجمة المفاهيم المجردة إلى متغيرات قابلة 

 عالية.وموثوقية  ذات جودة للقياس, مما يضمن حصولهم على بيانات 

 

تحفيز الموظفين ) المتغير المستقل(: 3.2.1  

هو عبارة عن وصف دقيق لكيفية قياس وتحفيز سلوكيات الموظفين المرغوبة في بيئة العمل. بعبارة 

أخرى, هو تحديد الإجراءات والأفعال الملموسة التي يمكن للمؤسسة اتخاذها لزيادة دافع الموظفين 

 .وإنتاجيتهم

 

 جودة خدمة التعليم )المتغير التابع(:3.2.2

مقياس لمدى تحقيق العملية التعليمية لأهدافها وفقاً لمعايير محددة تشمل عدة جوانب مثل كفاءة الكادر 

 التعليمي, توافر الموارد التعليمية, بيئة التعلم, ومدى تحقيق الطلاب للمخرجات التعليمية المرجوة.

 

 



   

 

   

 

 

 تصميم البحث :3.3

 

 

 

 

 

 

 مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات :3.1

يتناول هذا الجزء تفاصيل عن مجتمع الدراسة وخصائص عينة البحث, كما يتضمن توضيحًا للأساليب 

والتقنيات المعتمدة في اختيار العينة, مع شرح دقيق للخطوات المستخدمة لتحديد حجم العينة المناسب, 

 بما يضمن تمثيلًا موثوقاً لمجتمع الدراسة وتحقيق دقة النتائج.

 

 البحث: مجتمع 3.1.1

هـ تحرص على صناعة 1417تم إنشاؤها في عام  مدرسة الأقصى الأهلية هي مدرسة نموذجية أهلية

 جيل مبدع واع ذي فكر صافي متقن لأحدث الوسائل الحديثة متميز في أدائه نافع لأمته.

 

 

 

 فلسفة البحث: الوضعية

 منهج البحث: الاستنتاجي

 استراتيجية البحث: دراسة الحالة

 نوع البحث: الكمي

 الأفق الزمني: المقطعية

 التقنيات والاجراءات: الاستبيان والتحليل الاحصائي

ة الباحثتم تصميمها بواسط :3الشكل    



   

 

   

 

 

 عينة البحث: 3.1.2

 يشمل جميع موظفين مدرسة الأقصى قسم البنين والبنات.

 

 وتقنيات أخذ العينة:طرق  3.1.3

تعتمد طريقة أخذ العينات على الأسلوب الاحتمالي, حيث تسُتخدم تقنية العينة العشوائية البسيطة 

 عن طريق الاستبيان. لاختيار أفراد العينة

 

 :جمع البيانات ةقيطر 3.5

األولية وتحليلها سيتم تحليل البيانات التي تم جمعها إحصائيا. يتضمن التحليل اإلحصائي تحديد البيانات 

. سيساعد هذا المنهج على كشف العلاقات الأساسية بين تحفيز  وتحويلها إلى معلومات مفيدة

 الموظفين)المنغير المستقل( وجودة الخدمة التعليمية )المتغير التابع(في )مدرسة الأقصى الأهلية (.

 

 المتغير المستقل )تحفيز الموظفين(: 3.5.1

من أجل قياس المتغير المستقل ( 2022على استبانة زغودي سعيد , تودة عبدالقادر) اعتمد الباحث

فقرة  20)تحفيز الموظفين ( ,وذلك من حيث محورين وهما : الاتصال , تحفيز العاملين بإجمالي 

فقرات . نوع الأداة  10فقرات , تحفيز العاملين  10للمحورين حيث أن محور الاتصال يتكون من 

 ماسي : موافق بشدة , موافق , محايد , غير موافق , غير موافق بشدة.ليكرات الخ

 

 

 



   

 

   

 

 

 

 

 

 

  20 المجموع 

 (2024بواسطة الباحث, )(4)الشكل                                            

 

 المتغير التابع )جودة الخدمة التعليمية(: 3.5.2

من أجل قياس المتغير التابع)جودة ( 2023) شتيوي عبلة,  حجاج أميرةاعتمد الباحث على استبانة 

. للمحورفقرة  20بإجمالي  الخدمات التعليمية:  ك من حيث محور واحد وهو ( ,وذل الخدمة التعليمية

 نوع الأداة ليكرات الخماسي : موافق بشدة , موافق , محايد , غير موافق , غير موافق بشدة.

 

 (2024الباحث, ) بواسطة                                          

 

 

 المرجع تالعبارا عدد الأبعاد المتغير

تحفيز 

 الموظفين

زغودي سعيد , تودة  10 الاتصال

 (2022عبدالقادر)

  10 تحفيز العاملين 

 المرجع عدد العبارات الأبعاد المتغير

الخدمات  جودة الخدمة التعليمية

 التعليمية

حجاج أميرة ، شتيوي عبلة  20

(2023) 



   

 

   

 

 

 أنواع البيانات: 3.6

 في هذا القسم تعُرض البيانات الأولية والبيانات الثانوية التي تم استخدامها في هذا البحث.

 

 البيانات الأولية: 3.6.1

ووزع  الذي  أرُسلهي البيانات التي تم الحصول عليها من خلال المعلومات الموجودة في الاستبيان 

 على العينة المستهدفة والغرض من ذلك الوصول إلى حل المشكلة البحثية .

 

 البيانات الثانوية: 3.6.2

هي البيانات التي تم جمعها من خلال دراسات سابقة من البحوث والمقالات ذات الصلة بموضوع 

يتم تحليل البيانات وتفسيرها لتقديم إطار  البحث سواء كان ذلك بطريقة مباشرة أو غير مباشرة  وثم

 نظري قوي يدعم الدراسة والإلمام بموضوع البحث وشموليته.

 

 طرق وأساليب تحليل البيانات: 3.7

استنتاجات ذات معنى.  لاستخلاصبعد جمع البيانات, من الضروري تحليل المعلومات التي تم جمعها 

لتحليل البيانات  28 الاصدار وتحديدا ( SPSS)جتماعية الاللعلوم  حصائيةلإكما تم استخدام الحزمة ا

 المجمعة.

التحليل الوصفي, للحصول على نظرة ثاقبة لخصائص لال تم إجراء اختبار توصيف العينة, من خ

خرى ذات الصلة لأوالمعلومات ا لاتمجتمع العينة. يساعد الباحثين على فهم التركيبة السكانية والتفضي

 ين في الدراسة.باألفراد المشارك

 



   

 

   

 

 

حية والموثوقية حاسمة في ضمان دقة البيانات المجمعة واتساقها. اختبارات لاتعتبر اختبارات الص

لتحديد ما إذا كانت أدوات البحث تقيس ما تهدف إلى قياسه,  الاستكشافي(.التحليل العاملي )الصدق 

 ت النتائج مع مرور الوقت.بتقييم ثبا (اختبار كرونباخ ألفا)بينما تقوم اختبارات الثبات 

التحليل الوصفي, للحصول على نظرة ثاقبة لخصائص  لالوصيف العينة, من ختإجراء اختبار  تم

ت والمعلومات األخرى ذات الصلة لاالتركيبة السكانية والتفضيمجتمع العينة. يساعد الباحثين على فهم 

 فراد المشاركين في الدراسةلأبا

 

 الخاتمة: 3.8

, ويساعد ذلك في رفع الكفاء  يعد تحفيز الموظفين له أثر كبير وسامي في جودة الخدمات التعليمية 

والفعالية والابتكارسواء للموظف أو الطالب , والنهضة بالمجتمعات وتحقيق الأهداف والرؤية المرجوة 

في تحسين جودة  لأهميةوإحراز المزيد من التقدم لتكون هذه القطاعات جزءًا أساسياً للتميز .وتبرز ا

الخدمة التعليمية. إذ تشير النتائج إلى أن التحفيز الإيجابي ينعكس مباشرة على أداء الموظفين, مما 

يسهم في تعزيز الكفاءة ورفع مستوى التعليم المقدم للطلاب. يمُكن للمؤسسات التعليمية الاستفادة من 

 عاّلة لتحسين جودة خدماتها التعليمية.هذه النتائج من خلال تطوير استراتيجيات تحفيزية ف

 

 

 

 

 

 



   

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الرابع : التحليل الاحصائي لنتائج الدراسة

 

 

 

 

 

 

 

 

 



   

 

   

 

 

 

 المقدمة:1.1

 الإحصائيةيتناول هذا الفصل عرضا لنتائج الدراسة الميدانية التي تم تحليلها إحصائيا باستخدام البرامج 

SPSS الوصفي للعينة محل الدراسة  الإحصاءيتضمن  الإحصائيالفصل الحالي للتحليل  28 الإصدار

المستخدمة في جمع البيانات المطلوبة  الاستبياناتاختبار صدق وثبات  28 الإصدار SPSS باستخدام

النموذج , تم إجراء تحليل  ملاءمةمن عينة الدراسة الحالية, من أجل اختبار فرضيات البحث ومدى 

 SPSS 28الخطي البسيط عبر  الانحدار

 

 

 خصائص عينة الدراسة1.2

 

 .عدد سنوات الخبرة  -الفئة العمرية  -للجنس  تم توزيع مفردات عينة الدراسة وفقاً 

عينة الدراسة وتتمثل في المعلومات الديموغرافية التي  لأفرادتم حساب التكرارات والنسب المئوية 

  : تشمل

 (ذكر, أنثى)الجنس يشمل -

 )سنةمن 51أكثر سنة,  50 - 41من سنة, 40 - 31سنة ,  30 -20 )شملي السن-

  (فأكثر سنة20من  ,ةسن 20إلى 10سنوات, من 10أقل من ل)عدد سنوات الخبرة تشم-

 

 

 

 



   

 

   

 

 

 :الجدول الوصفي لعينة الدراسة

 

 نسبة العينة الاجمالية العدد فئات المتغير المتغير

 الجنس

 25.0 8 ذكر

 75.0 21 ثىأن

 100 32 الإجمالي

 السن

 16.9 15 سنة ٣0 -20

 37.5 12 سنة ٤0 - ٣1

 15.6 5 سنة ٥0 - ٤1من 

 0 0 سنة ٥1أكثر 

 100 32 الإجمالي

 عدد سنوات الخبرة

 81.3 26 سنوات10أقل من 

 15.6 5 ةسن 20إلى 10من 

 3.1 1 ثرفأك سنة20من 

 100 32 الإجمالي

 

 

 

 

 



   

 

   

 

 

 رسوم التوضيحية:ال

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



   

 

   

 

 

 

 :قياس صدق وثبات أدوات الدراسة 1.3 

من أجل التحقق من صدق وثبات المقاييس المستخدمة في الدراسة, تم اختبار صدق الاتساق الداخلي 

للاستبيانات المستخدمة لقياس متغيرات الدراسة, بالإضافة إلى قياس الصدق التقاربي عن طريق قياس 

بينما تم قياس الثبات للمقاييس  .AVE )Extracted Variance Average( متوسط التباين المستخرج

من خلال نموذج  ,alpha s'Cronbach المستخدمة في الدراسة عن طريق قياس قيمة ألفا كرونباخ

 باستخدام برنامج التحليل الإحصائي ,SEM )modeling equation Structural( المعادلة البنائية

SPSS  الفقرات والجداول التالية توضح ذلك.  28بالإصدار. 

 

 :قياس صدق وثبات أدوات الدراسة 1.3.1 

تم اختبار صدق الاتساق الداخلي للمقاييس المستخدمة في قياس متغيرات الدراسة, بالإضافة إلى قياس 

  (Average Variance Extracted)الصدق التقاربي عن طريق قياس متوسط التباين المستخرج 

اق الداخلي: يقصد به مدي اتساق كل عبارة من عبارات الاستبانة للمتغير الذي تنتمي إليه, لذا صدق الاتس-

قامت الباحثة بقياس الاتساق الداخلي للاستبانات من خلال حساب معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة 

 والدرجة الكلية للمتغير التي تنتمي إليه . 

يتم قياس متوسط التباين بين العبارات التي تقييس نفس  :Validity Convergent الصدق التقاربي -

الجداول التالية توضح النتائج  AVE, المقياس, وذلك عن طريق احتساب متوسط التباين المستخرج

بين  value P ,المحسوبة, وقيمة T الإحصائية الخاصة ب )معاملات الارتباط الانحراف المعياري, قيمة

الكلية للمتغير لقياس صدق الاتساق الداخلي للاستبانات . كذلك احتساب قيمة  درجة كل عبارة والدرجة

 لقياس الصدق التقاربي للاستبانات وذلك من خلال نموذج المعادلة البنائية AVE متوسط التباين المستخرج

SPSS  كما يلي 28بالإصدار ,: 



   

 

   

 

 

 

 معامل الارتباط KMO العبارات العبارات المتغير
 الانحراف

 المعياري
P value 

تبيان متوسط ال

 المستخرج

 المتغيرالأول

 البعد الأول

A1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

0.181 

0.618 1.008 0.00 

 

 

 

1.889 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

5.108 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

9.997 

 

A2 0.600 1.066 0.00 

A3 0 1.113 0.00 

A4 0.507 0.976 0.00 

A5 0.661 0.976 0.00 

A6 0.681 0.979 0.00 

A7 0.608 0.971 0.00 

A8 0.595 1.039 0.00 

A9 0.586 1.070 0.00 

 البعد الثاني

B1 0.612 1.211 0.00 

B2 0 1.011 0.00 

B3 0 1.008 0.00 

B4 0.611 0.967 0.00 

B5 0.661 1.066 0.00 

B6 0.619 1.127 0.00 

B7 0.609 0.751 0.00 

B8 0.628 0.963 0.00 

B9 0.700 0.981 0.00 

B10 0.605 1.078 0.00 

 

 



   

 

   

 

 

 

 معامل الارتباط KMO العبارات العبارات المتغير
الانحراف 

 المعياري
P value  لتبيان المستخرجامتوسط 

 المتغيرالثاني
 البعد الأول

 

AB1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

0.903 0.886 0.00 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

16.511 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

16.511 

AB2 0.988 0.756 0.00 

AB3 0.811 1.165 0.00 

AB4 0.880 0.886 0.00 

AB5 0.988 0.756 0.00 

AB6 0.988 0.756 0.00 

AB7 0.782 0.756 0.00 

AB8 0.675 0.926 0.00 

AB9 0.718 0.756 0.00 

AB10 0.912 0.916 0.00 

AB11 0.616 0.711 0.00 

AB12 0.721 0.756 0.00 

AB13 0.920 0.711 0.00 

AB14 0.752 0.756 0.00 

AB15 0.923 0.518 0.00 

AB16 0.721 0.756 0.00 

AB17 0.631 0.707 0.00 

AB18 0.721 0.756 0.00 

AB19 0.923 0.518 0.00 

AB20 0.836 0.886 0.00 

 



   

 

   

 

 

 يتضح من الجدول السابق:

جميع معاملات الارتباط لكل العبارات ترتبط بقوة مع المتغير التابع لها)تحفيز الموظفين 

أن جميع معاملات الارتباط دالة إحصائياً  , بالإضافة إلى0.7وأبعاده(, حيث كانت أكبر من 

. وفقاً لذلك, تحقق صدق الاتساق الداخلي للمقياس. كما أن 0.001عند مستوى معنوية أقل من 

 , مما يشير إلى تحقق الصدق التقاربي.0.565( بلغت AVEقيمة متوسط التباين المقتطع )

تقيس )جودة الخدمة التعليمية( كانت المتغير الثاني: جميع معاملات الارتباط للعِبارات التي 

. كذلك, بلغت قيمة 0.0001, ودالة إحصائياً عند مستوى معنوية أقل من 0.7أكبر من 

. 0.758, ومتوسط التباين الكلي لجميع الأبعاد كان 0.556 (AVEمتوسط التباين المقتطع )

 وفقاً لذلك, تحقق الصدق التقاربي والثبات.

 

 الدراسةثبات أداة  1.3.2 

يشير ثبات الاستبيان إلى الاستقرار في نتائج الاستبيان وعدم تغييرها بشكل كبير فيما لو تم إعادة توزيعها  

على افردا العينة عدة مرات خلال فترات زمنية محددة. لقياس ثبات الاستبانات المستخدمة لقياس متغيرات 

 28الإصدار . SPSS الدراسة, تم احتساب قيم ألفا كرونباخ بواسطة

 

 

 

 

 



   

 

   

 

 

 

 Cronbach's alpha عدد العبارات المتغير

 المتغير الاول
 7.016 9 البعد الأول

0.885 
 8.78 10 البعد الثاني

 المتغير الثاني
 البعد الأول

 
20 19.131 0.975 

 

( , 8.78, 7.016)متغير تحفيز الموظفين وأبعاده(:أظهرت النتائج الإحصائية أن قيم ألفا كرونباخ هي )

 ,فقد تحقق ثبات المقياس. 0.7مما يدل أن جميع القيم أكبر من 

( , مما يدل 19.431)متغير جودة الخدمة التعليمية(: أظهرت النتائج الإحصائية أن قيم ألفا كرونباخ هي )

 ,فقد تحقق ثبات المقياس. 0.7أن جميع القيم أكبر من 

 

 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة :1.1

 

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة

 

 

 

 



   

 

   

 

 

 مستوى)درجة(

 الممارسة/الأهمية
 الوزن النسبي%

 النتيجة

 )الاتجاه العام(
 قيمة المتوسط الحسابي

 1.80إلى أقل من  1من  غير موافق بشدة %36إلى أقل من  20من منخفض جدًا

 2.60إلى أقل من  1.80من  غير موافق %52%إلى أقل من 36من  منخفض

 3.10إلى أقل من 2.60من  محايد %68%إلى أقٌل من 52من  متوسط

 1.20إلى أقل من  3.10من  موافق %81إلى أقل من  68من  مرتفع

 5إلى أفل من 1.20من  موافق بشدة %100إلى أقل من  81من  مرتفع جدًا

 

 

 مستوى الأهمية الاتجاه العام الانحراف المعياري الحسابي المتوسط المتغير

تحفيز 

 الموظفين

البعد 

 الأول
21.8 

44.41 

9.225 

19.324 

 موافق

 موافق

 مرتفع

 مرتفع
البعد 

 الثاني
 مرتفع موافق 10.099 22.34

جودة الخدمة 

 التعليمية
 مرتفع مرتفع موافق موافق 15.7 52.4

 

 

الباحثتم تصميمها بواسطة  :2الشكل    

:2الشكل  تم تصميمها بواسطة الباحث  



   

 

   

 

 

 

يتضح في الجدول السابق أن نتائج الدراسة للمتغير المستقل تحفيز الموظفين أن الاتجاه العام للعينة يميل    

في مدارس الأقصى الأهلية في منطقة  إلى موافقة مرتفعة , مما يشير إلى تحقيق عال لتأثير تحفيزالموظفين

,مع نسبة موافقة مرتفعة وانحراف معياري قدره 44.41جدة, حيث بلغ متوسط الحسابي للمتغير ككل 

, وأما بالنسبة لنتائج المتغير التابع لجودة الخدمة التعليمية  أن الاتجاه العام للعينة يميل إلى موافقة 19.324

الجودة التعليمية في مدارس الأقصى الأهلية في منطقة جدة ,حيث بلغ مرتفعة , مما يشير إلى زيادة 

 .15.7وانحراف معياري قدره  , مع نسبة موافقة مرتفعة 52.4المتوسط الحسابي للمتغير ككل

 

 معاملات الارتباط الخطي بين متغيرات الدراسة : 1.5

ت الدراسة , والتي تم قياسها يعرض الجدول التالي معاملات الارتباط الخطي )لبيرسون(بين متغيرا

 وذلك على النحو التالي :SPSS-V28باستخدام 

 المتغير

 

البعد الثاني  البعد الأول للمتغير الأول

 للمتغير الأول

 البعد الأول للمتغير الثاني

البعد الأول للمتغير 

 الأول

Pearson 

Correlation 

1 .630 .709 

Sig. (2-tailed) - <.001 <.001 

N 32 32 32 

البعد الثاني 

 للمتغير الأول

Pearson 

Correlation 

.630 1 .455 

Sig. (2-tailed) <.001 - .009 

N 32 32 32 

البعد الأول للمتغير 

 الثاني

Pearson 

Correlation 

.709 .455 1 

Sig. (2-tailed) <.001 .009 - 

N 32 32 32 



   

 

   

 

 

 وأبعاده )كمتغير مستقل(وجودة الخدمة التعليمية)كمتغير تابع(الارتباط الخطي بين تحفيز الموظفين 

( بين تحفيز الموظفين وأبعادها كمتغير مستقل وجودة 709.تبين وجودارتباط معنوي متوسط موجب)

 (.0.01كمتغير تابع عند مستوى دلالة أقل من ) الخدمة التعليمية

 تفعة , ومما يدل على قوة هذا الارتباط.يلاحظ أن قيم معاملات الارتباط بين متغيرات الدراسة مر

 

 الدراسة : نتائج اختبار فرضيات 1.6

وعرض النتائج  بشكل منفصل ونقوم بمطابقة هذه الأبعاد للدراسة  يتعلق هذا الجزء باختبار كل فرضية

 على النحو التالي: SPSSبرنامج  باستخدام  الاحصائية التي تم التوصل إليها 

 للدراسة:الفرض الرئيسي 

 توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين تحفيز الموظفين وجودة الخدمة التعليمية.

 ويتفرع من هذا الفرض الرئيسي فروضًا فرعية كما يلي:

 .بين جودة الخدمة التعليميةو دلالة إحصائية بين تحفيز العاملين:توجد علاقة معنوية إيجابية ذات 1الفرضية

 .بين جودة الخدمة التعليميةو الاتصالوجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين :ت2الفرضية

 يس للدراسة :نتائج اختبار الفرض الرئ1.6

ينص هذا الفرض على )هناك علاقة دلالة إحصائية بين تأثير تحفيز الموظفين على جودة الخدمة التعليمية 

 بمدارس الأقصى الأهلية بمدينة جدة(.

 Simple linear regressionولاختبار هذا الفرض تم استخدام أسلوب تحليل الانحدار الخطي البسيط 

analysis  محل الدراسة كمتغير مستقل وجودة الخدمة التعليمية كمتغير تابع.بين تحفيز الموظفين 

 

 



   

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



   

 

   

 

 

 

 

 

 

 على ما يلي:لأيتضح من الجداول با

 (مما يشير إلى معنوية 0.01(أقل من ) sig .F(وهو)  Fختبار) لايشير مستوى المعنوية ا• 

 0.01نحدار الخطي البسيط عند مستوى دالة الانموذج 

جودة مع  تحفيز الموظفين(إلى وجود ارتباط موجب قوي بين  R. = 709)رتباط الاوتشير قيمة معامل • 

 .الخدمة التعليمية

( يمكن  تحفيز الموظفينمن التباين الحاصل في  (%50.2)إلى أن  2Rيشير معامل التحديد المعدل )• 

  جودة الخدمة التعليميةالتباين في مستوى  لالتفسيره من خ

 (, حيث أن مستوى الدالة βبيتا )نحدار الا(إلى معنوية معامل  T.Value)تشير قيمة • 

على النتائج السابقة يتم تحفيز الموظفين وجودة الخدمة التعليمية  (0.01)أقل من (ت)ختبار الاوب المحس

  .قبول صحة الفرض

كمتغير  تحفيز الموظفينوبناء الرئيسي الذي ينص على وجود عالقة ارتباط ايجابية ذات دالة إحصائية بين 

 كمتغير تابع. جودة الخدمة التعليميةمستقل 

 

 

 

 

 

 جودة الخدمة التعليمية تحفيز الموظفين

R=.709 

R=.502 
2 

 تحفيز الموظفين

 الاتصال

R=.709 ، R=.502 
2 

 تحفيز العاملين



   

 

   

 

 

 

 

 : الخاتمة 1.7

يب احصائية متقدمة من الميدانية والذي تم استخدام أساليتناول هذا الفصل التحليل الاحصائي لنتائج الدراسة 

لتحليل البيانات التي تم تجميعها , حيث يوفر هذا البرنامج أدوات احصائية قوية  SPSSخلال برنامج 

 تساعد في تفسير البيانات واستخلاص النتائج بشكل دقيق وموثوق.

يوضح البحث أن تحفيز الموظفين يلعب دورًا محورياً في تحسين جودة الخدمة التعليمية, حيث يعزز كما 

لالتزام المهني. النتائج تؤكد أهمية تطوير سياسات تحفيزية فعاّلة كأداة الأداء الوظيفي ويرفع مستوى ا

استراتيجية لتحسين البيئة التعليمية وتحقيق أهداف المؤسسات التعليمية. توصي الدراسة بإجراء المزيد من 

 الأبحاث لاستكشاف تأثير التحفيز في سياقات تعليمية متنوعة ولتعزيز استدامة الجودة.
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لاستبيانا  

  .أختي الكريمة... أخي الكريم
 :تحية طيبة وبعد

 
في إطار إعداد بحث التخرج بعنوان تأثير تحفيز الموظفين على جودة الخدمة التعليمية في المدارس 

قمنا بإعداد هذا الاستبيان الذي يضم مجموعة من الأسئلة والتي نأمل أن تتم الإجابة عنها من   الأهلية
تستخدم إلا  علم أنه سيتم التعامل مع الاجابات بسرية تامة, ولنطرفكم بكل صدق وموضوعية مع ال

 .لأغراض البحث العلمي فقط
. نشكر لكم مسبقا حسن تعاونكم ومساهمتكم القيمة في إثراء هذا البحث  . 

 

 

معلومات عامةالمحور الأول :   

 الجنـس / ذكر          أنثى

 سنة 51سنة      أكثر من 50-41سنة       31-40سنة        30-20/السن

   سنة فأكثر    20سنة       من 20إلى 10سنوات       من 10عدد سنوات الخبرة / أقل من 

ا .1

 

ا
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ى

ى

ـ

ـ

س

ـ

ن

  

2.  

3.  

4.  

5.  



   

 

   

 

6.  

7.  

8.  

9.  

10.  

المحور الثاني : تحفيز الموظفين   

 هو الوقود الذي يحرك الموظفين نحو الإنتاجية والإبداع والولاء

 

  البعد الأول : الاتصال.  

 غير 

 موافق

 بشدة

 غير

 موافق
 موافق محايد

 موافق

 بشدة
  العبارة

     
المعلومات التي تصلك حول المهام الموكلة إليك في 

 وظيفتك تقسم بالوضوح التام.
1 

     
تمتلك المؤسسة معلومات كاملة عن المسار المهني 

 .للموظفين بها
2 

     
توفر المؤسسة لموظفيها معلومات عن التغيرات التي 

 ستحدث في وظائفهم
٣ 

 ٤ يتم التواصل بينك وبين المسؤولين بشكل دائم ومباشر     

 ٥ هناك حرية في انتقال المعلومات داخل مؤسستك     

 6 تصل المعلومة في وقت مناسب في المؤسسة     



   

 

   

 

 

 

 البعد الثاني : تحفيز العاملين. 

     
وسائل الاتصال الشفوية هي أكثر استخداما في 

 مؤسستك
7 

 8 يعتمد على الوسائل الالكترونية في تبادل المعلومات     

     
وسائل الاتصال مستخدمة في مؤسستك ملائمة مع 

 طبيعة عملك
9 

 غير 

 موافق

 بشدة

 غير

 موافق
 موافق محايد

 موافق

 بشدة
  العبارة

     
الطريقة التي تمنح بها الترقية في مؤسستك تخضع إلى 

 معاير واضحة
1 

     
شروط منح العلاوات للعاملين المتميزين في عملهم 

 تخضع المعاير واضحة
2 

     
عند عقد اجتماع يفتح لك المجال في المشاركة في 

 القرارات
٣ 

 ٤ تولي مؤسستك مجال كبير للآراء المقترحة     

 ٥ جو العمل في المؤسسة يسوده التعاون والتفاهم     



   

 

   

 

ا .2
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و

ل
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م
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ل

و

م

ا

ت

 

 ع

3.  

 ا .4

1.  

2. : 

3.  

4.  

5.  

 6 توجد ثقة متبادلة بينك وبين رئيسك     

 7 تهتم المؤسسة بتكوينك من أجل تطوير مهاراتك      

     
القرارات التي تؤخذ من قبل مرؤوسيك لها دافع في 

 تحفيزك
8 

 9 حضورك في الاجتماعات يزيد في تحفيزك     



   

 

   

 

6.  

ل

 ج

 

 

 

 

 المحور الثاني : جودة الخدمة التعليمية

هي مستوى التميز في تقديم الخدمات التعليمية, بما يضمن رضا المتعلمين وتحقيق أقصى استفادة ممكنة من 

 العملية التعليمية

 غير 

 موافق

 بشدة

 غير

 موافق
 موافق محايد

 موافق

 بشدة
  العبارة

     
البرنامج الدراسي وطريقة التدريس في هذه المدرسة 

 تلبي حاجاتي
1 

     
يتميز المحتوى التعليمي في المدرسة خصائص ذات 

 جودة ومصداقية
2 

     
توفر المدرسة عدة مستويات وتخصصات في برامجها  

 التعليمية
٣ 

     
تحرص المدرسة على التجديد والابتكار في البرنامج  

 التعليمي وفي طريقة تقديم الدروس
٤ 

     

توفر المدرسة حزمة من الخدمات المرافقة للتعلم مثل 

حسن الاستقبال والانتظار, الاتصال بالأولياء عند 

 التأخر أو الغيابات

٥ 

     
توفر المدرسة المطبوعات اللازمة لسير الدروس 

 والأنشطة التطبيقية )التمارين(
6 



   

 

   

 

     
أرى أن الأسعار للخدمات التعليمية في المدرسة مناسبة 

 للمتمدرسين
7 

     
تتلائم حقوق الدراسة مع القدرة المالية للمتعلم / ومع 

 قدرة الأولياء على الدفع كذلك
8 

     
تتناسب حقوق الدراسة مع المحتوى الدراسي مقارنة 

 بالمدارس الخاصة الأخرى
9 

 
  

    

تمنح المدرسة حسومات وتخفيضات إذا كان هناك أكثر 

من فرد في العائلة يزاول في المدرسة, أو عند التسجيل 

 في أكثر من تخصص

10 

     
توفر المدرسة طريقة الدفع بالتقسيط التسديد المستحقات 

 المالية أو منح مهلة لتأجيل الدفع إذا تطلب الأمر
11 

 12 تعتبر المدرسة قريبة لمقر سكني     

     
موقع المدرسة قريب من محطات النقل ومواقف وسائل 

 النقل
1٣ 

     
للمدرسة موقع يوفر مواقف للسيارات حيث يمكن ركن 

 السيارة بأريحية
1٤ 

 1٥ توقيت الدراسة في المدرسة يتناسب مع التزاماتي     

 16 تتواجد المدرسة في موقع هادئ وملائم للدراسة     

     
موقع المدرسة قريب من مختلف المرافق )مكتبات, 

 كشك مطبعة محلات(
17 



   

 

   

 

ا .1

 ل

     
تستخدم المدرسة استراتيجية الإعلانات للتعريف 

 والتذكير بخدماتها
18 

     
يمتلك الطاقم التعليمي في المدرسة على درجة مهارات 

 العمال عالية وذلك بإيصال الدروس بشكل أكثر فاعلية
19 

     
تملك المدرسة طاقم من المدرسين على درجة عالية من 

 الخبرة والكفاءة
20 
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