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 ملخص الدّراسة

الوظيفيّ لمعلّمي المرحلة الأساسّية الدّنيا في  الانغرازهدفت هذه الدّراسة التّعرف إلى مستوى 

والمؤهّل العلميّ، وعدد سنوات مديرية تربية وتعليم الخليل من وجهة نظرهم، وأثر متغيرات الجنس، 

 الخبرة في ذلك.

( معلّماً ومعلّمةً من معلّمي 785وبلغ عدد أفراد المجتمع )  ،استخدمت الباحثة المنهج الوصفيّ 

أدوات  والمقابلة وتمّ استخدام الاستبانةالمرحلة الأساسّية الدّنيا في مديرية تربية وتعليم الخليل، 

: البعد الأوّل الرّوابط، والبعد الثاّني يمن ثلاثة أبعاد ه الاستبانة ، حيث تكوَّنتبياناتلجمع ال

معلميّ ( معلّماً ومعلّمة من 235التّضحية، والبعد الثالث الملاءمة، في حين بلغ عدد أفراد العيّنة )

الدّنيا في مدّيرية تربية وتعليم الخليل في الفصل الدّراسي الأوّل من العام المرحلة الأساسية 

 الطّبقيّة تبعاً لمتغيّرات الدّراسة. وقد تمّ اختيارهم بالطّريقة العشوائيّة (2022/2021راسي )الدّ 

الوظيفي لمعلّمي المرحلة الأساسّية الدّنيا جاء بدرجة مرتفعة،  الانغرازأنّ مستوى أشارت النّتائج 

لا تائج انه كما أظهرت النّ ( 0.509وبانحراف معياري )(، 3.63حيث بلغ المتوسط الحسابيّ )

بين متوسّطات تقديرات أفراد  (α≤0.05) فروقٌ ذات دلالة إحصائيّة عند مستوى الدّلالةتوجد 



 ض

 

المرحلة الأساسّية الدّنيا في مديريّة تربية وتعليم ي الوظيفيّ لمعلّم الانغرازعيّنة الدّراسة لمستوى 

 (.الخبرةسنوات )الجنس، والمؤهل العلّميّ، و ؛ الخليل تعزى للمتغيّرات المستقلّة

 خرجت الدّراسة بعدّة توصيات أهمّها:

على وزارة التربية والتعليم تخصيص مكافآت مالية للمعلّمين ذوي الأداء المتّميز من أجل   .1

 الوظيفي لديهم. الانغرازتعزيز 

 .  تعديل القوانين والإجراءات السائدة بحيث تضمن للمعلّم الحصول على حقوق وظيفية متميزة.2 

 للمعلّمين. خدمات الرّعاية الصحيّة المناسبة العمل على تقديم. 3

. العمل على تعديل نظام الإجازات الممنوح للمعلّمين، بحيث يتلاءم مع احتياجاتهم ومتطلباتهم 4

 الوظيفية.

 . العمل على تحسين الأوضاع الاقتصادية للمعلّمين.5

المرحلة الأساسّية الدّنيا، ، ، التّضحية، الرّوابطءمةلاالمالوظيفيّ،  الانغرازالكلمات المفتاحيّة: 
 .المدارس الأساسية
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Abstract 

This study aimed to identify the level of job embeddedness of lower pri-
mary school stage teachers in the Hebron Education Directorate from 
those teachers’ perspective, and the effect of variables, gender, educa-
tional qualifications, and seniority on that level. 

The researcher used the descriptive approach, and the questionnaire 
community reached (785) male and female teachers at the lower primary 
school stage in the Hebron Education Directorate. The questionnaire and 
interview were used as data collection tools, which consisted of three di-
mensions: the first dimension, links; the second Sacrifice; and the third 
Fitness,The stratified random sample consisted of (235) male and female 
teachers from the lower primary school stage in the Hebron Education 
Directorate in the first semester of the academic year (2021/2022). 
And they were chosen sample members were selected by stratified ran-
dom method according to the study variables. 

The results indicates that the level of job embeddedness of the teachers 
of the lower primary school stage comes to a high degree, where the 
arithmetic mean was (3.63), and standard deviation(0.509) 
 and the results show that there are no statistically significant differences 
to be attributed to the independent variables (gender, educational qualifi-
cation, and seniority) at the level of significance (α≤0.05) between the 
average estimates of the study sample members of the level of job em-
beddedness of lower primary school stage teachers in the Hebron Edu-
cation Directorate, and that those differences. 
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The study comes out with several recommendations, the most important 
of which are: 

1. The Ministry of Education shall allocate financial rewards to teachers 
with outstanding performance in order to enhance their job embed-
dedness. 

 2. Amending the applicable laws and procedures to ensure that the 
teacher obtains distinct job entitlements. 

3. Work must be done to provide appropriate health care services for 
teachers. 

4. Work must be done on amending the leave system granted to teach-
ers, to suit their needs and job requirements. 

Keywords: job embeddedness, Fitness , sacrifice, links, the lower basic 
stage, basic schools.  
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 ول الفصل الأ 

 الإطار العام للدراسة 

 المقدمة

وحاجات يسعى  وتتطور لدية أهدافٌ اهب  يمتلكها، قدراتٌ وطاقاتٌ ومو م  يولد الفرد ولدّيه     

لتحقيقها من خلال عمل يلبي تلك الحاجات، فتجد البعض يتجه للعمل في التّعليم في المدرسة، 

تتسم مع أهداف  التّيلقناعته أنها المكان المناسب لتحقيق أهدافه وطموحاته المستقبلية و 

لّم ومساعدته على النّجاح والاستمرار في وظيفته، المدرسة، إذ تهتم التربية بتطوير مهارات المع

قدرة على تحمّل الأعباء يولّد لديه الشعور بالرضى والم الذيوتقدم له التّعزيز المادي والمعنوي 

 .المدرسية

 فإن من يشعر بالرضى بعمله، ويرتبط به ارتباطا قويا، فإن ذلك يرفع من وبطبيعة الحال    

جاح لأي منظمة في تحقيق أهدافها، ولكي تتمكن مفتاح النّ البشري العنصر  ئه، ويظلأداجودة 

بدراسة سلوك الأفراد العاملين لديها،  المنظمة من تحقيق ذلك لا بد أن تولي اهتماما كبيراً 

لك في ظمة من الموضوعات الهامة التي نالت اهتمام الباحثين، وذعلاقة بين العامل والمنّ فال

تنافسية.  مواردها البشرية بشكل أكثر فاعلية للحصول على ميزةٍ  رثماإطار سعي المنظمات لاست

 .(2012)خشان، 

من انعكاس على أعمال المنظمة،  لما له دراسة سلوك الأفراد" وحرصاً على ذلك لا بد من      

(، 190: 2021)الفتلاوي،"وتتمثل بالتعرف على مجموعة روابط الفرد مع المنظمة والمجتمع

تقُوى بتوافقها قيم الموظّف  والتّيقيم والأهداف المشتركة داخل المنّظمة، لوالتّعرف على ا
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(Watson، (2018 ، ثقافة المنّظمة كونها وما تعنيه كيفية الاحتفاظ بالكفاءات، على التّعرف و

حققت عملًا زاد  وبذلك تكون المّنظمة (،2021،أبو ليفة)المجتمع الّتي توجد فيه من ثقافة  جزءاً 

 .ودافعيتهم الأفرادمن سعادة 

على الصعيد  علميةشهد كثيراً من التّحديات الفي عصرٍ  ولا بد من الإشارة إلى أننا نعيش       

لها التي تربويّة المفاهيم التوجب تعزيز فقد  التّعليميّ التّربوي، فظهرت مفاهيم حديثة عصرية، لذا

تكثيف جهودٍ لطرح أفكارٍ وبالعمل في أساليب  ييرٍ بتغثر في وضع المعلّم داخل المدرسة، الأ

لذا يجب الأخذ بالحسبان التعرف إلى هذه المفاهيم باعتبارها ، وأنماطٍ لزيادة تفاعل الموظّف البّناء

هو أحد هذه الوظيفيّ  الانغرازمرتكز جوهري يحقق بقاء الموظف في الوظيفة ولعل ما يعرف ب

يه بشرياً واجتماعياً لاشتماله على أبعاد ثلاثة المفاهيم التي تعزز البقاء في الوظيفة وتحافظ عل

 .التّضحية والرّوابط والملاءمة :هي

يعزز من نوايا بقاء الأفراد في  يفة يعدُّ انغرازاً وظيفياً التّمركز بالوظ وخلاصة القول إنّ       

طلح مص عدويُ  ة،الوظيفة المدرسيّة، فضلا عن تأثيره في تعزيز مناخ الثقّة والتّعاون والمحب

الحديثة الّتي تناولتها الأدبيات الإدارّية على أنّه بناءٌ جديدٌ نسبياً  مفاهيمالالوظيفيّ من  الانغراز

شبكة تقوم على أنّه  الانغرازنَّ فكرة إ  (، وحيث Mitchelميتشل)ظهرت بوادره الأولى على يد 

 عملية انتقاله تحدث بسبب تأثيرات خارجية.، وأنّ تربط الموظفين ببعض

( (Mitchell et al. ,2011, 1105 ميتشل وآخرونعرّف  واستناداً لما سبق فقد       

عّرف عند انتقاله"، و  تأثيرات واسعةٍ من، وحدوث الوظيفيّ "أنّه شبكة تربط الموظّف بغيره الانغراز

 تؤثر عيّةسيّة والاجتماتأّثيرات الماليّة والنّفمجموعة من الالوظيفيّ أنّه  الانغراز( 2013) العطوي 
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بقاء العاملين واستمرارهم في  علىأو مجموعة قوىً مقيّدةٌ تحافظ  في المدرسة، معلمفي بقاء ال

   .وظائفهم الحاليّة

العمل على  اوسائل قديمةٍ بمفهومٍ حديث من شأنهإحياءً إنّ ولعله من المفيد أنّ نؤكد       

ن ثقةٍ وكسر  حدودٍ اداريةٍ واستقلاليةٍ تكوي ائفهم، من خلالتشجيع الموظّفين على البقاء في وظ

، في العمل المدرسي، ووضع الرّجل المناسب في المكان المناسب بعيداً عن أيّ محسوبياتٍ 

دريب ومتابعة وتقديرٍ للموظّفين تبتطويرٍ للإمكانيات واستخدام أساليب الدعم والتّحفيز من خلال 

استراتيجياتٍ بناءةٍ هدفها بتكار ارات والاقتراحات وافي القر  حدٍ كبيرٍ  ومساهمة في ،مالياً ومعنوياً 

 الوظيفي. الانغرازبما يعرف ب تحقيق الأهداف الّتي تسعى المدرسة إليها

الوظيفيّ تُعدُ مسألةٌ حاسمةٌ داخل الإدارة جاءت من عدة  الانغرازلا سيما إنّ فكرة           

ستقالة؟، أو لماذا يفضل الموظّف العمل أسئلة تكمن في: لماذا يترك الموظّفون وظائفهم بالا

بوظيفة أخرى غير وظيفة معلّم؟ فالإجابة عن هذه الأسئلة يتطلب التّعرف على أسبابٍ رئيسةٍ 

تكمن داخله تتعلق بموارد ماليّةٍ أو نفسيّةٍ أو حتى بيئة العمل نفسها، ومن هنا نحصل على صورةٍ 

نّ عمليّة مشاركة ال منظمة للموظّف فيها بشكلٍ واسع يضمن لها أوسع لنّية ترك العمل، وا 

 (.2019تضمينهم وانغرازهم في العمل وحتى ثباتهم )العابدي وآخرون،

من خلال ما سبق ترى الباحثة أنّه يتوّجب على المؤسّسة التّعليميّة تقديم ما هو مناسبٌ      

لوصول ولعل التّطور لما حولها، التّطوير وا مراعيةً حقيق أهدافها والنّهوض بمستواها للمعلّمين، لت

الوظيفيّ يحتل  همأداء حيث أنّ  مدراسهم، في علّمينبقاء المفي خلق جوٍ للانغراز وظيفيّ يساعد 

ناتجٌ نهائٌي ومحصلٌ لجميع أنشطه المدرسة الدّاخليّة والخارجيّة، فالمساهمة باعتباره  مكانةً خاصّةً 

 يحقق انغرازاً وظيفياً.لتّطوير والاستقرار قاء واللارتبأهمّيّة مستوى أداء الموظّفين 
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للمحافظة على بقاء وسيلة داخل المدرسة  معلّمينلقول: إنّ مستوى انغراز الفإنّه يمكن ا      

مستوى  الكشف عنمن خلال ما تقدم ارتأت الباحثة إلى ضرورة و ، في وظائفهم علّمينالم

ية وتعليم الخليل من وجهة لدّنيا في مديريّة تربالوظيفيّ لدى معلّمي المرحلة الأساسّية ا الانغراز

 .نظرهم

 مشكلة الدّراسة:

مرهونٌ باستثمار أقصى ما يمكن من قدرات وطاقات  منّظمةإنّ نجاح العمل داخل ال     

وظيفيّ ي كمُن في ال الانغرازالموظّفين لضمان تحقيق أهدافها المتوخاة، ولعل تحقيق ما يسمى ب

جودة والتّضحية للمضيّ قدما برفع والملاءمة ل ويعزّز روابط الانتماء عن العم وظفينرضى الم

القوة لتدعيمها من خلال تغذية قوف على نقاط الو و ، (2014 الفتلاوي،) أدائهم التّعليميّ وازديادها

 الوظيفيّ لديه. الانغراز عف  ض راجعة، ومحاولة اصلاح نقاط  

انغرازه  ة، و يبيئة المدرسالمواقف في ب هسلوك اعل  تف محصلة بقاء المعلم في المدرسة ويُعد     

الوظيفيّ ليس خاصاً  الانغرازإنّ  ،مةملاءوالتّضحية وال لرّوابطا الوظيفيّ يعزز بأبعاد تشمل

من أجل ذلك يُحتّم على المعلّم وظيفة وظيفيّ خاص ب مقارنة بمدرسة أخرى إنّما انغرازبمدرسة 

الوظيفيّ  الانغرازمن مهارات القيادة الفاعلة للحفاظ على مستوى  القيادات الإدارّية التّحلي بمزيدٍ 

 وظيفة المعلّم.تعزيز سلوكٍ إيجابيٍّ للبقاء في بللمعلّمين 

 الوظيفي الانغرازمـن  عالٍ  تواجه معظم المؤسسات تحديات جمة في الوصول لمستوىً و      

ريب وتأهيل العاملين دلت مـن الأمـوال للعاملين بها ولهذه الغاية تستخدم وسائل شتى وتنفق الكثيـر

 لديها وتقدم لهم العديد من المزايا والعروض وتستعين بكل الطرق الحديثة ونتائج الأبحاث لتطبـق
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هم في لتحقيق بقائ ،من رضا الموظفين لمستوى عالً  دائمـاً للوصـول ةٍ الة ساعياستراتيجيات فعّ 

 مدارسهم. 

الوظيفيّ لدى معلمي المرحلة الأساسّية الدّنيا،  الانغراز أهميةمن  انطلاقاً واتساقاً لما سبق و       

قلّة الدّراسات المتعلقة لو الوظيفيّ عند المعلّم،  الانغراز إلى مستوىعرف لتلفلا بدّ من البحث 

بقاء المعلم أهميّته في و أهميّته لدى المعلّمين في المدارس من جهة، و الوظيفيّ  الانغرازبطبيعة 

 .في وظيفته

رية تربية وتعليم الخليل، فقد من خلال عمل الباحثة في إحدى المدارس الأساسّية في مدي     

الوظيفيّ للمعلّمين في مكان  الانغرازمستوى  إلىتّعرف لللكتابة هذا البحث  قويٌ  دافعٌ  لد لديهاو ت  

 الرئيس: ماللإجابة على سؤال الدراسة  دراسة  وبناءً على ذلك قامت الباحثة بإجراءعملهم، 

الوظيفيّ لمعلّمي المرحلة الأساسيّة الدّنيا في مديريّة تربية وتعليم الخليل من  الانغرازمستوى 

  ؟وجهة نظرهم

 أسئلة الدّراسة 

 انبثق عن مشكلة الدّراسة التساؤلات الآتية:     

دّنيا في مديريّة لمعلّمي المرحلة الأساسّية الالكلي الوظيفيّ  الانغراز: ما مستوى السّؤال الأوّل

 تربية وتعليم الخليل من وجهة نظرهم؟

في  (α≤0.05) مستوى الدّلالةعند هل توجد فروقٌ ذات دلالةٍ إحصائيّةٍ  السّؤال الثاّني:

الأساسّية الدّنيا في مديريّة تربية وتعليم الخليل لمستوى  رحلةمتوسّطات تقديرات معلّمي الم

 ت المستقلّة؟الوظيفيّ تُعزى للمتغيّرا الانغراز
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 فرضيّات الدّراسة:

 :   السؤال الثاّنيسعت الدّراسة إلى فحص فرضيّاتها المنبثقة عن 

بين  (α≤0.05) فروقٌ ذات دلالة إحصائيّة عند مستوى الدّلالةلا توجد : الأوّلى الفرضيّة

الأساسّية الدّنيا الوظيفيّ لمعلّمي المرحلة  الانغرازمتوسّطات تقديرات أفراد عيّنة الدّراسة لمستوى 

 .متغيّر الجنسلفي مديريّة تربية وتعليم الخليل تعزى 

بين  (α≤0.05) فروقٌ ذات دلالة إحصائيّة عند مستوى الدّلالةلا توجد : الثاّنية الفرضيّة

الوظيفيّ لمعلّمي المرحلة الأساسّية الدّنيا  الانغرازمتوسّطات تقديرات أفراد عيّنة الدّراسة لمستوى 

 .متغيّر المؤهّل العلميّ لريّة تربية وتعليم الخليل تعزى في مدي

بين  (α≤0.05) فروقٌ ذات دلالة إحصائيّة عند مستوى الّدلالةلا توجد : الثالثّة الفرضيّة

الوظيفيّ لمعلّمي المرحلة الأساسّية الدّنيا  الانغرازمتوسّطات تقديرات أفراد عيّنة الدّراسة لمستوى 

 .سنوات الخبرة متغيّرلليم الخليل تعزى في مديريّة تربية وتع

 أهداف الدّراسة:

 هذه الدّراسة إلى تحقيق الأهداف الآتية:  سعت

الوظيفيّ لمعلّمي المرحلة الأساسّية الدّنيا في تربية وتعليم الخليل  الانغرازالتّعرف إلى مستوى  .1

 من وجهة نظرهم.

الوظيفيّ لمعلّمي  الانغرازعلى مستوى  الجنسمتغير الدراسة المستقل: التّعرف إلى أثر  .2

 المرحلة الأساسّية الدّنيا في تربية وتعليم الخليل من وجهة نظرهم.
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الوظيفيّ  الانغرازلى مستوى مؤهّل العلميّ عالمتغير الدراسة المستقل: التّعرف إلى أثر  .3

 م.لمعلّمي المرحلة الأساسّية الدّنيا في تربية وتعليم الخليل من وجهة نظره

الوظيفيّ لمعلّمي  الانغرازعلى مستوى  متغير الدراسة المستقل: سنوات الخبرةالتّعرف إلى أثر  .4

 المرحلة الأساسّية الدّنيا في تربية وتعليم الخليل من وجهة نظرهم.

 أهمية الدّراسة:

الوظيفيّ  الانغرازأهمّ الموضوعات الحديثة بالنّسبة للمدارس الّتي تُعنى بموضوع  تناولت أحد .1

 للمعلّم من أجل الحصول على أقصى ما لديه من أداء. 

في البيئة الفلسطينيّة الّتي تناولت  -علم الباحثة-تُعدّ هذه الدّراسة الأولى من نوعها على حد  .2

 الوظيفيّ لمعلّمي المرحلة الأساسّية الدّنيا في مديرية تربية وتعليم الخليل. الانغرازمستوى 

الدّراسة في كونها تناولت أحد المفاهيم الإدارّية الحديثة والمهمة ألا وهو مستوى  تكمن أهمّيّة .3

 الوظيفيّ لدى معلّمي المرحلة الأساسّية الدّنيا. الانغراز

سائل مادية ومعنوية تزيد تطوير و يتوقع أن تفيد نتائج هذه الدّراسة وزارة التّربية والتّعليم في  .4

 لمعلّمي المرحلة الأساسّية الدّنيا. الوظيفيّ  الانغرازمستوى من 

 الوظيفيّ. الانغرازتُحفز هذه الدّراسة الباحثين على إجراء دراساتٍ مشابهةٍ في مجال  .6
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 حدود الدّراسة:

 حدّدت الباحثة دراستها في الآتي:

الحدّ الزّماني: أجريت هذه الدّراسة في الفصل الدراسيّ الأوّل من العام الدّراسي 

(2021/2022). 

 الحدّ المكانيّ: أجريت هذه الدّراسة في المدارس الأساسّية الدّنيا في مديرية تربية وتعليم الخليل.

الحدّ البشريّ: أجريت هذه الدّراسة على معلّمي المرحلة الأساسّية الدّنيا في مديرية تربية وتعليم 

 الخليل.

    بأبعاده الثلاثةالوظيفيّ  غرازالانالحدّ الموضوعيّ: اقتصرت هذه الدّراسة على تناول موضوع 

لمعلمّي المرحلة الأساسّية الدّنيا في مديرية تربية وتعليم الخليل ( ملاءمة) الروابط، والتضحية، وال

 من وجهة نظرهم.

 ،وثبات المقاييس المستخدمة حالية سيكون مقيّداً بدلالات صدقكما أنّ تعميم نتائج الدّراسة ال

، في هذه الدّراسة الوظيفيّ  الانغرازمستوى ل كمقاييسوالمقابلة فيّ الوظي الانغرازستبانة اوهي: 

والمعالجات الإحصائيّة المستخدمة، ومدى الاستجابة الموضوعيّة لأفراد عيّنة الدّراسة على هذه 

 المقاييس من جهة، وعلى مجتمعاتٍ مشابهةٍ لمجتمع الدّراسة من جهةٍ أخرى. 

 مصطلحات الدّراسة:

الّتي يعمل بها  نّظمتههو عبارةٌ عن علاقةٍ حول مدى تكيّف الفرد مع م يّ:الوظيف الانغراز

ومجتمعه الّذي يعيش فيه من خلال مجموعة روابط وعلاقاتٍ تشجّع الموظّفين على البقاء في 

ومجتمعه عن طريق الاتصال  نّظمةفي الم أهميّتهوظائفهم، لأنّ زيادة هذه الرّوابط تشعر الفرد ب
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، يتمثّل بعلاقاتٍ الانغرازينطلق منها مفهوم  يسةه ومؤسّسته، وهناك جوانبٌ رئوالتّواصل بعمل

 نّظمته، وملاءمتها بينه وبين منّظمة وخارجهاوروابط يكوّنها مع الأفراد الآخرين داخل الم

ومجتمعه، فضلا عن تحقيق العديد من الامتيازات والعلاقات الّتي يتخلى عنها في حال ترك 

 (.2021وظيفته )جبار، 

ى المعلم بسبب ارتباطه بمجتمع نتج لد وظيفيّ ربط شعور بحالة بأنّه  وتُعّرفه الباحثة إجرائياً:

تنتمي  الذيمدرسته الداخلي متمثلًا بالإدارة والموظفين في المدرسة وطلبتها والمجتمع المحلي 

هداف وظيفته إليه المدرسة من أولياء أمور الطلبة ومؤسسات، وملاءمة طموحاته وأهدافه مع أ

شكل خسارة وتضحية في حال ليه من امتيازات مادية ومعنوية  توطموحاتها، وكذلك ما يحصل ع

 ترك وظيفته.

ية مع افق القيم والأهداف والخطط الفردتو الوظيفيّ وتمثل  الانغرازأحد أبعاد هي  ءمة:لاالم

نّ الثقّافة العامّة  الأهداف والقيم والثقّافة المدرسّية، وكذلك تقوية رابطة الشّعور مع المدرسة، وا 

والّراحة والمناخ تمّثل عوامل اجتماعيّة  وتلعب الدّور الأكبر والأهمّ في ملاءمة الموظّف 

 (.Yildiz, 2018فإنّ عملية الانتقال تتطّلب إعادة الملاءمة والتّكيف ) عليهلوظيفته، و 

ي ناتج عن توافق بين القيم والأهداف شعور بارتباط شخصي ومهن بأنّهاإجرائياً وتُعّرفها الباحثة 

 والخطط الفردية والمؤسسية. 

نّها أحد أهمّ الأبعاد الفرعيّة للانغراز الوظيفيّ حيث إنّها تصوّرٌ مدركٌ للتّكاليف إ  " التضحية:

الماليّة والنّفسيّة والاجتماعيّة الّتي يتكبدها الموظّف حال ترك العمل بوظيفته داخل المدرسة 
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مزايا جاذبةٌ ومثيرةٌ ودعمٌ إداريٌّ تنظيميٌّ من بخسائر ماليّة ونفسيّة واجتماعيّة، والحرمان والمتمّثل 

   (.75، ص2018)رنا،  "وروابط واتصالات والعديد من المحّفزات

يخسرها الموظف في الّتي جتماعية لانفسية واالمالية و هي المزايا ال بأنّهاإجرائياً وتُعّرفها الباحثة 

 دعم إداريِّ تنظيميِّ وعلاقات اجتماعية محفزة.فته كمعلم، وخسارة كل من حال ترك وظي

من علاقات )زملاء العمل، الأصدقاء، والمجتمع(   إنها نسيج ماليٌّ واجتماعي ونفسيٌّ  وابط:الرّ 

مجتمعيةٌ تحوي علاقاتٍ  وهناك روابطالرسمية وغير الرسمية تلتصق بالموظّف وأسرته ومنظمته، 

تلكها الموظّف مع )الأصدقاء، العائلة، الجيران( فهي علاقاتٌ تمثل محدّداً للبقاء واتصالاتٍ يم

 .(2013)العطوي،  في الوظيفة، وتوصف الرّوابط بأنّها قابلةٌ للإدراك والتّمييز

لا و ، في المدرسة خبرة مترابطة، وفريق عمل مشارك ومتعاون بأنّهاإجرائياً وتُعّرفها الباحثة 

بما فيه من هوايات، و روابط مع المجتمع الخارجي ل الداخلي بل تتعدى إلى تقتصر على العم

 مؤسسات مجتمعية محفزة.من 

ها إحدى مراحل نّ إ  بحسب أنظمة وزارة التّربية والتّعليم الفلسطينيّة :  المرحلة الأساسّية الدّنيا

سيّ إلى الرّابع الأساسيّ لأساالتّعليم العامّ في المدارس الفلسطينيّة الّتي تضمّ الصّفوف من الأوّل ا

 (. 2019ونجم، )حناوي

هي مرحلة تعليمية تبدأ من الصف الأول الأساسي وحتى الصف الرابع إجرائياً الباحثة ا وتُعّرف

سنوات  تسعالأساسي حيث يبدأ الالتحاق بها من عمر خمس سنوات وثمانية أشهر وحتى 

 وثمانية أشهر.
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الصفوف من الأول  الّتي تحويالمدارس  بأنّهاإجرائياً ة المدارس الأساسيالباحثة  وتُعّرف

الأساسي إلى العاشر الأساسي، وتجزأ إلى جزأين المرحلة الأساسية الدّنيا وتشمل الصفوف من 

الأول الأساسي وحتى الرابع الأساسي، والمرحلة الأساسية الدّنيا وتشمل الصفوف من الخامس 

 الأساسي إلى العاشر الأساسي.

مسؤولة عن مؤسسة حكومية تعليمية  بأنّها إجرائياً مديرية تربية وتعليم الخليل الباحثة  فوتُعّر 

من الأقسام الإدارية  لى عددٍ وتشتمل عطقة المتواجدة فيها، يرأسها مدير، إدارة التّعليم في المن

 والفنية، وتشرف على المدارس الحكومية والخاصة.

كم كيلومتراً جنوب 35بأنّها مدينةٌ فلسطينيّة تقع على بعد  وتُعّرف الباحثة مدينة الخليل إجرائياً 

مدينة القدس، وتعتبر أكبر المدن الفلسطينيّة من ناحية عدد السّكان والمساحة، وتعتبر أكبر 

من خلال ارتباط  ،اينية مهمّة بالنسبة لهوتتمتع بمكانة دمركزٍ تجاريٍ واقتصاديٍ في فلسطين، 

 يه السّلام.اسمها بالنّبيّ إبراهيم عل
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 الفصل الثاني 

ظريالإطار النّ  * 

الدّراسات السّابقة  * 
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 ظريالإطار النّ 
 تمهيد:

 اولا: الفلسفة المفاهيميّة للانغراز الوظيفيّ 

 الوظيفيّ  الانغرازثانيا: أهميّة 

 الوظيفيّ  الانغرازثالثا: أبعاد 

 .ر عرضة لترك وظيفة معلّم مدرسة: خصائص يتصف بها المعلمون الأكثرابعا

 الوظيفيّ  الانغرازخامساً: طرق زيادة 

 الوظيفي بجودة التعليم الانغرازعلاقة سادساً: 
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 الفصل الثاني

وكذلك الوظيفيّ،   الانغرازبالمتعلّق  لنظرييهدف هذا الفصل إلى استعراض الأدب ا     

 .قة بموضوع الدّراسةلمتعلّ ة اة والأجنبيّ ابقة العربيّ راسات السّ الدّ 

 أولًا: الإطار النّظري

 تمهيد

فيحتّم علينا التّعرف إلى ةٍ، بما أنّنا نعيش عصراً علمياً متطوراً ومتجدداً بسرعةٍ كبير        

موضوعاتٍ حديثةٍ تهمّ الإدارة التّعليميّة وتشغل بالها؛ لما لها من أثرٍ واضحٍ في تحقيق أهدافها 

الوظيفيّ؛ لأنه يندرج ضمن العلوم   الانغرازيُعرف بن أ همّ تلك الموضوعات ما المتوخاة، ولعلّ م

الإدارّية والسّلوكية الّتي أصبحت تحظى باهتمام الباحثين والكتاّب، ولكونه أحد القضايا الرئيّسية 

 لوظيفيّ. ا  الانغرازاللّازمة لفهم سلوك الأفراد داخل المؤسّسة التّعليميّة الّتي تنطلق منها أهميّة 

يُعرّف بأنّه قرار  الذيية المتعلّقة بنيّة دوران العمل إن ظهور المتغيّرات والعوامل السّلوك     

 عقلي يتوسط موقف الموظف بخصوص الوظيفة وقراره النهائي في مغادرة المنّظمة)العطوي،

حتاج إلى توضيحٍ  لما ، والالتزام بالأداء وسلوك المواطنة الّتنظيميّة، والولاء التنّظيمي، ت(2014

الوظيفيّ ضمن الفلسفة الإداّرية للمؤسّسات  الانغرازمفهوم ا من تأثيرٍ في تطوير وترسيخ له

  (.2014  )الفتلاوي، التّعليميّة

إنّ الفلسفة الادارّية تضمُّ العديد من الأنشطة وسياسيات العمل في مختلف المؤسّسات      

نّ حياة الفرد الم هّنية والخاصّة تطلّ بانعكاساتها الحيويّة والمتنوعة داخل أنشطة التّعليميّة، وا 
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لها يحرك التّي من خلاةً كبيرةً من ساعات عمر الموظف، المؤسسة التّعليميّة وتستهلك نسب

 باعتباره أكثر تأثيراً في حياة الموظفين في عالمنا المعاصر.  الوظيفيّ لديها الانغراز

الوظيفيّ عن طريق  الانغرازالعلميّة الأساسّية لمختلف جوانب ومنذ أن تمّ بناء الأطر      

فكان السّعي من الباحثين والكتاّب   في بداية الألفية الّثالثة، ،Mitchell et al) .(2001 ,ميتشل

الوظيفيّ ومجموعة  الانغرازإلى إجراء عددٍ من البحوث والدّراسات للتّحقق من طبيعة العلاقة بين 

الوظيفيّ مؤخراً قد اتسم بأنه أحد أهمّ  الانغرازلشّخصيّة والظّرفيّة، فظهور مفهوم من المتغيّرات ا

المتغيّرات الّتي تعبّر عن طبيعة ومستوى تفاعل الفرد مع وظيفته بصورةٍ خاصّةٍ، ومع بيئته 

شجّعا الوظيفيّ الّذي يعدّ م الانغرازفي موضوع الرّغم من التّطبيقيات العمليّة بصورةٍ عامّة، وعلى 

 (.2014إلا أنّه ما زال مجالًا خصباً للتّطور)الفتلاوي،

 اولا: الفلسفة المفاهيميّة للانغراز الوظيفيّ 

ة الموظّف داخل العمل في عليالوظيفيّ العمود الفقري الّذي يرتكز  الانغرازيُعدّ مفهوم      

ياته المهّنية، ومن خلال مؤسّسته التّعليميّة لانعكاسه لأهدافٍ خاصّة وعامّة في شتى مجالات ح

 التّطورات المتسارعة ظهرت الفلسفة المفاهيميّة للانغراز الوظيفيّ باعتباره مفهوماً مستحدثاً. 

 لغةً  الانغراز

(.  الانغرازمفهوم ) إلى"( 386: 1955) يشير ابو الفضل      ز  ( في اللّغة: فهو من الفعل )غ ر 

ز  فيه، غرز الإبرة في الشّيء غرزاً وغرزها: أدخ لها في الشّيء وكل ما سُمِّر  في شّيء فقد غُر 

زُه غ رْزاً،  زتُ الشّيء بالإبرة: أغ ر  (، 2008) جبران، "وغرز  الإبرة  في الثّوب: أدخلها فيهوغر 

( على أنّه: "الجودة الّتي تكون راسخةً أو ثابتة بشّدةٍ في Oxfordوفقا لقاموس ) الانغرازويُعرّف 
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نّ  يعتبر من الممارسات الاقتصادّية والسّياسّية"، ويعّرف في أدبيات  الوظيفي نغرازالاالمكان: وا 

علم الإدارة بأنّه: "مجموعةٌ من العوامل الّتي تؤّثر في قرار الموظّف في البقاء أو مغادرة المدرسة" 

 (.183-184: 2018)الفتلاوي، 

 المفهوم الوظيفيّ: 

عريف الوظيفة على أنّها" ما يُق دّر من عملٍ أو طعامٍ ( ت2002/2001) وآخرونيُذكر زيدان      

أو رزقٍ وغير ذلك في زمنٍ معيّنٍ، وأيضاً هي العهد أو الشّرط، والخدمة والمعيّنة، وهي من 

: أي أُسند إليه وظيفةً أو عملاً ال ظّف  إلى وظيفة أي  "، في حين ينسب اسم و ظيفيّ اً معيّن فعل و 

، وآخرونر تعليميّة تعدّ مرتكزات )زيدان مختلفة لعناص منه أدوارٌ  أنّها تعليمٌ يبرز

2002/2001.) 

ويلاحظ من تعريفات المفهوم اللّغوي للوظيفة على أنّه يدور حول: عملٍ محدودٍ يستطيع      

( على أنّها دورٌ وغرض 2020حيث عرَّفتها المنيزل) ،القيام به في مجالاتٍ متنّوعة في الحياة

بقوله:   ،(Mitchell et al.2001 ,)ميتشلوذكرها  لغاتٍ طبيعيّة، ستخداميُسعى إلى تحقيقه با

 بةٌ مجردةٌ من الاتجاه الثقّافيّ أنها ظهرت في العلم الحديث، وينظر للّغة على أنّها تركي

حيث تركز على ناحيةٍ دلاليّةٍ، فهي ظاهرةٌ تؤّثر اجتماعياً وثقافياً، وتتمتّع بوظيفةٍ  ،والاجتماعيّ 

 هي الاتصال والتبّليغ.رئيّسية 

ت مهمات وواجباو مجموعة مسؤوليّات "وظيفيّ اصطلاحاً: على أنّه المفهوم الكما ويُعرّف      

ه بالتزاماتٍ معيّنة من أجل الحصول والتّمتع بحقوقٍ ومزايا ضمن كيانٍ نظامي، من يشغله علي

خصٌ طبيعيٌّ يشغل ش"(، والموظّف هو 185: 1993) البرعي والتويجري،  "تتعلّق بالوظيفة
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وظيفةً عامةً خاضعةً لخدمةٍ مدنيّةٍ كنظام القضاء والوزراء ....، ويتمتّع بمؤهّلاتٍ وشروطٍ 

 (.890ص  2004, ،ابراهيم ("مناسبةٍ لتلك الوظيفة

 الوظيفيّ   الانغرازمفهوم 

م له، الوظيفيّ، وقد اجتهدوا في تعريفه الانغرازتطرّق الكثير من الباحثين إلى مفهوم      

 وللوقوف على ذلك تعرض الباحثة مجموعةً من التّعريفات للانغراز الوظيفيّ.

الوظيفيّ من التّطبيقات العمليّة وهو مجالٌ  الانغرازإنّ موضوع ( 2014ويوضح الفتلاوي )     

خصبٌ للّتطوير، فقد تسابقت الدّراسات لتقديم المفهوم بحلةٍ جديدةٍ توضّح مفهومه وأهمّيته، فمن 

ى الأفراد تدفعهم للبقاء في المؤسّسة لدّراسات ما أشارت إلى أنّه قدرةٌ تنبؤيةٌ سلوكيّة لدذه اه

الوظيفيّ من النّظريات الّتي تطرّق إليها الباحثون في محاولةٍ جادّةٍ لتقليل  الانغراز يُعدُّ التّعليميّة، و 

ة ترسيخه، لأنّه يشجّع على وزيادنهاء عضوية الموظف داخل المؤسسة يعتبر إ الذيدوران العمل 

البقاء في المؤسّسة التّعليميّة، ويتميّز بقدرةٍ عاليةٍ على التنّبؤ بالمتغيّرات الحديثة في معدل دوران 

 العمل ضمن المتغيّرات التقّليديّة في دراسة الرّضا الوظيفيّ. 

 هأنّ " تعريفاً للانغراز الوظيفيّ  Mitchell et al) (1105 ,2001, وآخرونميتشل  أشار     

من التأّثيرات عند انتقاله"، أيضاً تشير عبد الستار  مجموعة  تربط الموظّف بغيره، وحدوثشبكة 

مجموعةٌ كبيرةٌ من القوى الّتي تؤثّر على ارتباط  "الوظيفيّ هو الانغرازإلى أنّ  (12: 2012)

مّة الّتي تلعب دوراً الوظيفيّ بامتلاكه للتأّثيرات المه الانغرازنظر إلى ، وت  "العاملين  بمنّظماتهم

 بارزاً في الاحتفاظ بالموظّفين لارتباطها بالجوانب الآتية:

 . مدى ارتباط العامل بوظيفته وجوانب عديدة في المجتمع.1
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 . تعلّق الموظّف بالأشخاص داخل الوظيفة وخارجها.2

 . صعوبة كسر تلك الرّوابط.3

الاحتفاظ "فاً للانغراز الوظيفيّ وهو في بحثه تعري (148-147: 2013وقد قدّم العطوي )     

فهو يمثل بنيةً مفاهيميّةً  "،الدّاخلية والخارجيّة المنّظمةبالموظّف من خلال مشاركته في قرارات 

مرَّكبةً من قوىً حسيّة تربط الموظّفين بموقع العمل بالمؤسّسة وبالأشخاص الآخرين وبكل ما 

ارٍ تشكّل شبكةً ينغرز فيها الموظّف، ويندرج منه يتعلق بالعمل من قضايا، وأنّه نسيجٌ من أفك

نسيجٌ آخر يمثّل العلاقات والارتباطات الاجتماعيّة والتعليميّة، ويبرز تعقيدها بازدياد تلك 

العلاقات والارتباطات وتصبح أشدّ ارتباطاً بجوانب متنوعة من حياة الفرد، وحدوث تغيرات بهذا 

  لديه. النّسيج يتبعه تغير في مزايا عديدةٍ 

مجموعةٌ متكاملةٌ من الرّؤى الّتي تؤثّر في قرار بقاء الموظف في "رّف أيضاً بأنّه وعُ      

ؤى نسيجاً كنسيج العنكبوت يقع فيه الفرد، فيلتصق أو يثبت في المنّظمة ، وتشكل هذه الرَّ

ه شعور الالتصاق الوظيفيّ بأنّ  الانغرازنّ بعض الباحثين يصفون وبناءً على ما تقدّم فإ ،"المنّظمة

الوظيفيّ يمكن أن يكون نتيجة لقوى إيجابية  الانغرازفي الوظيفة، ومن المهمّ أنّ نلاحظ أن 

  (.131، ص 2014)الفتلاوي،

الوظيفيّ وجود ثلاث اتجاهاتٍ  الانغرازإلى الإيحاء من اسم  (2014وأشار الفتلاوي)     

( Embedded) Figuresل إشكال ضمنيّة ساهمت في توضيح تلك البُنية، فالاتجاه الأول يمث

يدة مترابطة لا يمكن فصلها، ومجملها سير صورة الفرد من خلال أشكال عدحيث توضح تف

( الّتي Field) Theoryلثاّني يتعلق بالنّظرية العقلّيةالوظيفيّ، والاتجاه ا الانغرازتعكس صورة 
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ون مترابطةً ومتّصلةً ببعضها البعض، تشير في مجملها إلى جوانب حياتيّه متعّددةٍ ومختلفةٍ وتك

وتصاغ في أطرافها تصرفات الفرد لتعكس سلوكه، وأمّا الاتجاه الثاّلث فيدور حول شبكات العمل 

 ( الّتي تشكل قيداً في أداء الفرد المنتمي إليها.Social Networksالاجتماعيّ )

بناءٍ مزدوجٍ يتكوّن من السّياق  الوظيفيّ بمثابة" الانغراز( أنّ Cheng، (2016ويؤكد تشينغ     

والقوى الإدراكيّة الّتي تلزم الأفراد، والموقع )حيث يعمل النّاس(، والزّملاء )الذين يعملون معهم(، 

والقضايا )ما يحدث( في مكان عملهم"، وهو آلية الاحتفاظ بالموظّف ومساهمته في الأنشطة 

من خلال تعزيز فكرة التّداخل والتّشابك  المنّظمةاخل المتعلّقة بالوظيفة وبالتاّلي التّعمق والبقاء د

الاجتماعيّ، ويؤكّد بقاء بعض الموظّفين لأعمارٍ طويلة في نفس الوظيفة، وأنّ الصّلة المتشكلّة 

من بقاء الموظّفين في الوظيفة ترجع إلى وجود مظاهر مثيرةٍ للاهتمام، فالمديرون لديهم كلّ 

تيعابها نظراً لمساعدتها في تحديد سلوكيات الموظفين الخاصّة الحرص على فهم تلك العوامل واس

 بهم.

الوظيفيّ أنّه "بمثابة حائط صدٍّ ماليٍّ واجتماعيٍّ  الانغراز( 142، ص2021)رف أبو ليفةوتعّ      

للموظّفين، وهو أحد المفاهيم التّربويّة الحديثة حيث يقلّل من نوايا ترك العمل، ويُشجّع على البقاء 

الّتي تؤثّر على بقاء  ( بأنّه "مجموعةٌ من التأّثيراتHoltom، 2006منظمة"، كما عرّفه )في ال

 الموظّف في عمله".

( بأنّه "عبارةٌ عن 271ص ،2021ونرى تعريفاً آخر للانغراز الوظيفيّ قدّمته جبار )     

التّعرض مجموعة علاقات وروابط تشجّع الموظّف على البقاء والاحتفاظ بالوظيفة من خلال 

لعلاقة تكيّف وتفاعل واندماج للموظّف مع منظمته بزيادة روابط الاتصال"، حيث أنّ الامتيازات 

 الوظيفيّ  الانغرازوذكر أيضاً أنّ  ،الّتي يحصل عليّها الموظّف تشعره بأنّه جزءٌ من المنظمة
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ناءٌ يندرج وهو أيضاً ب ،عبارةٌ عن قوى تشّكلت من عوامل واسعةٍ داخل محيط العمل وخارجه

 داخله الموظف في عمله.

إنّ طريقة حياة الشّخص  تمثّل نسيج شبكة من خيوط مترابطة ومتماسكة تربط وترى الباحثة      

حياة الشّخص، فالشخص الّذي يمتلك شبكةً معقّدة هو ذاته يمتلك أدواراً ومسؤولياتٍ وعلاقاتٍ 

، حيث إنّ عمليّة إنهاء الشّخص لوظيفته متعددة، ففكرة الخروج من تلك الشّبكة أمرٌ ليس سهلاً 

تنتج عنها مشاكل عديدةٌ تواجه حياته من )وفاة أصدقاءٍ ومقرّبين في تلك الوظيفة(، وهنا يرجح 

نّ مغادرة شخصٍ ليس لديه أصدقاءٌ أو  إجراء تعديلاتٍ وتحويلاتٍ في حياته الرّوتينية، وا 

 ارتباطاتٌ أو علاقاتٌ معاناته سوف تكون قليلة. 

 بدافعالوظيفيّ حالة من شعور المعلّم بالرضا الوظيفيّ تتمثل  الانغرازونتيجة لذلك فإن      

أساسيّ وراء سلوكه داخل المدرسة، ولأنّ الإنسان كائنٌ اجتماعيٌّ يعيش مع الآخرين داخل 

 الانغرازمن  الوظيفيّ جزءاً  الانغرازت، فيعتبر المجتمع، وتربطه معهم مسؤولياتٌ وعلاقا

من أفكار وقيم تجاه أفراد المجتمع ونحقق  مثّل بتنمية مشاعره وكلّ ما يحويهجتماعيّ الّذي يتالا

الوظيفيّ،  ونصل به إلى تثبيت وترسيخ كامل للموظف داخل شبكة المدرسة  الانغرازبذلك ابعاد 

 بانغرازٍ وظيفيّ يحقق أهدافها و يشجع على البقاء داخلها.

 لوظيفيّ ا  الانغرازثانياً: أهميّة 

الوظيفيّ  الانغرازعند تحقيق هدفٍ استراتيجيٍّ لابدّ من فهم المتغيّر الخاصّ به، فموضوع      

يدفعنا إلى فهم السّلوك التعليميّ داخل المدرسة للأفراد الموظّفين، ويجعلنا نحقق قدرةً تنّبؤيّهً 

ويّة شخص ما في مؤسّسة نّ دوران العمل هو "انقطاع عضدل دوران العمل التقّليديّ، حيث إ  بمع
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(،  وأيضاً يتحدث 186: 2018 تعليميّة ما وتسلّمه تعويضاً نقديا من تلك المنظمة" )الفتلاوي،

ذو أهميّةٍ بالغةٍ في تقييم الموظّفين  يز فكرة التّداخل الاجتماعيّ أمّرٌ عن رضا وظيفي، وتعز 

نلاحظ أنّ العامل الماديّ في ضوء ذلك (، و ,Cheng 2016وتحديد توقّعاتهم اتجاه المنظمة )

ليس السّبب الرّئيسيّ في بقاء المعلم داخل المدرسة بل هناك عوامل أخرى مرتبطةٌ ببعض 

  المتغيّرات السّلوكيّة، وساهمت دراساتٌ متعدّدة في تطوير هذا المنظور.

الموظّف  وظيفة معلم مدرسة وثقافتها التّعليميّة وقيمها السّائدة مع أهداف وملاءمة أهداف     

لتحقق فوائد عدّة وساهمت  الانغرازالوظيفيّ، فجاءت فكرة  الانغرازالشّخصية يعزّز الالتزام و 

: 2019، وآخرونالعابدي ( وتتلّخص أهميّتها فيعلم المدرسة عوامل لصالح وظيفة مبإبراز 

53): 

 الوظيفيّ يساهم في ظهور سلوك المواطنة التنّظيميّة. الانغراز.1

 الوظيفيّ على أنّه مؤشّرٌ مهم في الأداء الوظيفيّ. غرازالان. يدل 2

 . تحقيق الالتزام التنّظيميّ والرّضا الوظيفيّ.3

 . تقليل نّية دوران العمل والغيابات عند الدوام.4

 . تقليل الفجوة بين قيم وأهداف الفرد وقيم وأهداف المنظمة.5

 . زيادة جودة ونوعية الحياة داخل المنظمة.6

 دة الطّلب على العمل التّطوعيّ داخل المنظمة.. زيا7
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الوظيفيّ  الانغرازإنّ المساهمة في تقليل دوران العمل ي كمن في إعطاء المدارس أهمّيّةّ لفكرة      

، وللوصول وتعزيز انغرازهم الوظيفيّ  وخاصّة الموظّفون الجُدد للتأّثير على سلوكهم داخل المدرسة

، وق إلى نتائج Kammeyer &  (Wenberg ، 2003د أشار كلٌّ من )إلى درجة تكيّفٍ ذاتيٍّ

تتعلّق بتكيّف الموظّفين الجدد مع الفئات الاجتماعيّة بصورةٍ  ( 74: (2018ذكرتها عبد الستار 

تتطلّب من المدارس   الانغرازنّ أهمّيّة كبيرةٍ تدرجهم تحت الالتزام الوظيفيّ، و يستفاد من ذلك بإ

ن من مشاركة الموظّفين، وتساهم في بناء روابط  أقوى مع زملاء العمل وضع خططٍ وبرامج تُحسّ 

 والإدارة.

الوظيفيّ في كونها مساهمةٌ فاعلةٌ في التقّليل من نوايا دورانٍ  الانغرازولتوضيح أهمّيّة      

لموظّف الوظيفيّ قلّت الرّغبة في نّية دوران العمل، وترك ا الانغرازكلّما ارتفع مستوى  أنّه وظيفيٍّ 

الوظيفيّ مسؤولًا  الانغرازعمله يعرّض المنظمة إلى موقفٍ صعبٍ في إيجاد بديلٍ مناسب، ويُعد 

 الانغرازومساهماً في تحسين مستوى الأداء لدى الأفراد في المنظمة، حيثّ إنّ ازدياد مستوى 

منها: الانتماء، الوظيفيّ يرفع بمستوى الأداء للموظّف ويشعره بالتزاماتٍ وعلاقاتٍ وارتباطات، و 

 .(2021)جبار، والتّضحية، والرّضى

إنّ مدى تحقق العلاقات والارتباطات تتمثّل بإحاطة الفرد بالعمل بنسيجٍ مترابطٍ ضمن قيودٍ       

 الانغرازنفسيّة وماليّة وبيئيّة تساهم بمنعه نّية دوران العمل وترك وظيفته، وعلى الرّغم من أهّميّة 

(   (Huysse-Gaytandjieva et al., 2013عن ( 2021بو ليفة)الوظيفيّ فقد ذكرت أ

 الوظيفيّ الّتي تتمثل في: الانغرازبعض سلبيات 

الاجتماعيّ بين شاغلي الوظائف وشعورهم بأنهم في حاجة إلى الدخول في  . تراجع رأس المال1

 علاقاتٍ جديدة.
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 بالعمل. ضعاف الصّحة العقليّة . إ  2

ظيفيّ لدى الموظّف، حيث يستقيل الموظّف المهنيّ ويمارس مهارته . عدم تعزيز الدّمج الو 3

 المهنيّة في مكانٍ آخر.

لى عمليّة  الانغرازإن أهميّة       الوظيفيّ تشير إلى وجود علاقة إيجابيّة مع الأداء الوظيفيّ وا 

تفّكير في ية الدّوران الطّوعي إلى ارتباطٍ منخفضٍ مع المدرسة والن ير الأداء، ويشير تأثيرتطو 

نّ عمليّة توفر كثيرٍ من الأحيان لمغادرة المدرسة وهذا سيؤثّر على ا  أبعاد وقيملتّركيز بالعمل، وا 

   et al.,&  .(Ratnawati  2020) الوظيفيّ  الانغرازوارتباطات تزيد من فرص 

اً بالأداء الوظيفيّ، الوظيفيّ يرتبط ارتباطاً إيجابيّ  الانغرازميّة وقد وجد الباحثون دليلًا على أه     

الوظيفيّ  الانغرازوسلوك الفرد التنّظيميّ، حيث يحدّد التبّاين بالرضا الوظيفيّ، والابتكار، ويوفّر 

شرحاً أكثر لعمليّة الاستبقاء الوظيفيّ من خلال منظورٍ جديد يعمل على تقييم شعور الموظّفين، 

ءمة هي أن الرّوابط والتّضحية والملا علىواستناداً إلى نظرية الحاجة الأساسيّة الّتي تنص 

احتياجاتٌ بشريّة، وأنّ تلبية الحاجة يفسر الارتباط والكفاءة والتّضحية ورضاها مطلوبٌ لتحقيق 

            داخل العمل الانغرازالنّمو والتّوازن النّفسيّ والرّفاهي للعمل، وتعزّز عمليّة 

.(Christina,et al. 2020)    

الوظيفيّ تكمن في تثيبت الموظّف وخاصّة بعد تطويره ودعمه،  الانغرازنّ أهمّيّة أ وترى الباحثة

وتحقيق رضىً والتزام وظيفي، وأداء عالٍ من الانتاجية، وخلق نوعية جيدة للحياة المدرسية،  

والوصول إلى ابتكار وابداع،  فضلًا عن تعزيز الصحة العقلية والنفسية، وظهور سلوك المواطنة 

  خلال تعزيز العلاقات الاجتماعية. والقيام بأعمال تطوعية منية، التنظيم
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 الوظيفيّ  الانغرازثالثا: أبعاد 

الوظيفيّ مزيجاً مركباً من ثلاثة أبعاد، ويتمثل بعناصر تضاف حسب بُعد  الانغراز يُعد     

 الانغرازد وأشار العديد من الباحثين حول أبعاالوظيفيّ، وتتمثل الأبعاد بالمُثل،  الانغراز

الوظيفيّ، وكلّ بُعدٍ منها يتمثّل بجوانب داخل وخارج العمل  الانغرازالوظيفيّ، حيث تتمثّل ببنية 

الوظيفي داخل المدرسة، فهي تعدّ قياسًا لعلاقة المعلّم داخل المدرسة  الانغرازبشكل يحقق تكامل 

 وخارجها المجتمع الّذي يحيا فيه.

الوظيفيّ ببناءٍ مركّبٍ من أبعاد تساهم في عمليّة القياس  نغرازالا(  2014وصف الفتلاوي )     

للعناصر التّكوينيّة، وهي انغرازٌ تنظيميٌّ )أثناء العمل(، وانغرازٌ مجتمعيٌّ ) خارج أطار العمل(، 

 ويتفرّع  كلٌّ منهما إلى جوانب تتمثل بالملاءمة والتّضحية والّروابط.

يفيّ هو بمثابة: علاقة الشّجرة بالأرض حيث تعيش بداخلها وبتشبيهٍ بسيطٍ للانغراز الوظ     

وعليّها، وهنا الشّجرة تمثل المعلّم، والجذور الّتي تعمل على تثبيتها داخل الأرض تشكّل انغرازاً 

فيها، والمعلّم يحتاج إلى دعائم وركائز لثبيته داخل المدرسة من خلال أسس تتبناها المدرسة، 

طلق منه روابط، في حين توصف الملاءمة بجودة الجذور وتعلقها وعدد الجذور وحجمها  ين

بالرّكائز الأساسّية للمدرسة، ولو نظرنا إلى التّضحية فهي عاملٌ مهمٌّ يتمثل بتكلفة يتحملها المعلم 

 في حال انسحاب جذوره من المدرسة الّتي يعمل بها.

، كما ورد عن 2018)الفتلاوي،  الوظيفيّ  الانغرازنموذجٍ يُمثّل بأبعاد وقد تمّ تطوير      

Mitchell et al., 2001)الوظيفيّ، حيث  الانغراز، ويمثل انعكاساً لأهمّ ثلاثة مواضع ترتبط ب

ت مثّل بارتباطٍ عاطفيٍّ ونفسيٍّ واجتماعيٍّ للمنظمة، وتعمل على انسجام القيم والأهداف الخاصّة 
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ترك عرف على تكلفةٍ مصاحبةٍ لعمليّة التّ بالموظّف مع قيم وأهداف منظمة الّتي يعمل فيها، و 

 المدرسة.

على أّن الأبعاد تمثّل بحائط صدٍّ ماليٍّ ونفسيٍّ واجتماعيٍّ للمعلّمين، ( 2021وتؤّكد أبو ليفة)     

لأنّها تركّز وتشجّع على البقاء في المنظمة، وأكّدت على سبيل المثال أسباب مغادرة المعلّمين أو 

وا على نقيضين، فأسباب بقاء المعلّم داخل المدرسة هو )فرصة التنّمية بقائهم، وأنّهم ليس

والتّطوير الموجودة(، وأسباب مغادرة المنظمة )معاملةٌ غير حسنة(، ومن هنا تُعزّز الأبعاد بخلق 

فرصة لبقاء المعلّم في الوظيفة داخل المنظمة، وتمثّل بُعد تشابك وتعاطف المعلّم اجتماعيّاً بشكلٍ 

 أكبر.

تشينغ و (، 2013العطوي )لوظيفيّ داخل المدرسة كما وضحها هناك ثلاثة أبعاد للانغراز ا     

(Cheng, 2016 ،عن 2021(، )الفتلاوي(Mitchell, et al., 2011 ،  عبد و

صن و ، (Yildiz, 20180)يلدز ، و(Watson, 2018واتسون )و (، 2018الستار)

(، 2021) وآخرون العابديو ، (2021(، وأبو ليفة),Sun& Huang 2020هوانغ)و 

 (:   (Ampofo& et al., 2017 وآخرونأمبوفو و (،  2021جبار)و 

 (،(Mitchell et al 2001: 1104( عن 2013استهل العطوي ) :Fitness الملاءمةأوّلًا: 

بتقديم تعريفٍ خاصٍّ بالملاءمة: "أنّها احتماليّة الشّعور بارتباطٍ مهنيٍّ وشخصيٍّ مع المنظمة، 

ةٌ عن حالة توافق وراحة مدركة، حيث يتمّ حصولها بتماثل قيمٍ وأهدافٍ وطموحاتٍ مهنيّة ناتج

يث يدرك الموظف ومهاراتٍ ومعارف مع ثقافة البيئة التنّظيميّة للمدرسة ومع متطّلبات الوظيفة، ح

 يفي بتناسق وتناسب عمله مع ثقافة بيئة المنظمة". من خلال تقييم تك
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ءمة المجتمعيّة المحيطة بالموظّف حيث تُعدّ عناصر ذات صلة الملايختص بُعد      

بالانسجام، وتتمثّل بموقع عملٍ ومرافق ذات أنشطةٍ ترفيهيّةٍ واجتماعيّةٍ ومناخ سياسيٍّ وديني،  

منها،  جزءاً  عدوتوصف الملاءمة بتطابق التّصور بين الموظف وبيئة المنظمة ومجتمعه الّذي يُ 

فلّاح الّذي يعيش في الريف من كافّة الجوانب تكون غير جيّدة إذا انتقل : ملاءمة حياة الفمثلاً 

إذ إنّ عمليّة التكيّف في الوظيفة وخاصّةً في مراحلها الأولى تحديداً إلى مدنية نيويورك للعمل 

 .(2013مهمّةٌ جداً لتحقيق الملاءمة، إذ يعود سبب ترك الوظيفة مبكراً لعدم الملاءمة )العطوي، 

( تعريفاً آخر للملاءمة أنّها تُعنى بالفرد والمنظمة وتصف 2014ضاف الفتلاوي )أ      

الطّموحات والمهارات والمعارف لكلٍّ منهما ومدى تطابقهما، وأنّ هناك جملة مؤشّرات بين 

اعيّة والدينيّة الموظف والمنظمة تُمثل بعد الملاءمة وهي )المناخ والموقع والمكان والأجواء الاجتم

 الانغرازعد الملاءمة يبرز التشبّع بوظيفة الموظف ورغبة التّمثل بها كونها بُعداً من فيهيّة، وبوالتر 

الوظيفي ، وتكيّفٍ للفرد مع الوظيفة، وعلى سبيل المثال: تشّكل حالة مرونة بالدّوام في المنظمة 

 من خلال  إدراك المنظمة إيجاد مناخٍ مناسبٍ لعمل الموظّف وتحقيق ملاءمته.

 ، وأيضاً هي( Cheng ,2016العمل للموظّف تشينغ ) ةبّر أيضاً لصالح العمل وملاءمتتع     

" قوى تصّوريّة للقيم والأهداف المشتركة داخل بيئة المنظمة، وتقُوّى بتوافق قيمها مع  قيم 

 (.Watson ,2018الموظّف" )

( عن 2018ستار )(، وعبد ال  Ampofo &  et al., 2017) وآخرونوقد عبر أمبوفو      

بعد الملاءمة التّعليميّة بمدى مطابقة أهداف الفرد وقيمه المستقبليّة مع بيئة المنظمة، ويمثل 

الانسجام تناسباً طرديّاً بين الأطراف )الفرد وبيئة المنظمة( فكلما زاد الانسجام زاد الشّعور بأنّ 
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جام الموظّف زاد احتماليّة ترك بيئة المنظمة جزءٌ منه والعكس صحيح، فكلّما انخفض انس

 المنظمة.

( إنّ عمليّة الملاءمة تؤدّي إلى توافق القيم والأهداف والخطط Yildiz, 2018وذكر يلدز )     

نّ الثقّافة  الفردّية مع الأهداف والقيم وثقافة المنظمة، وكذلك تقوية رابطة الشّعور مع المنظمة، وا 

في ملاءمة الموظّف مل اجتماعيّة  وتلعب الدّور الأكبر والأهمّ العامّة والّراحة والمناخ تمّثل عوا

 ة فإنّ عملية الانتقال تتطّلب إعادة الملاءمة والتّكيف.لوظيفته، وعلي

حالةٌ من التّوافق " ا( إلى تعريفٍ للملاءمة على أنّه 54: (2019 وآخرون وأشار العابدي     

هو أحد  "،سب الموظفين في بيئات المنظماتالمنسدل براحة الموظف في بيئة المنظمة، وتنا

الطّرق للتقّليل من معدل دورانهم وخاصّة في وقت مبكّر، وحالة التّوافق تنطوي عنها توافق المعلّم 

وأهدافه المستقبليّة مع قيم وظيفته وأهداف ثقافتها التنّظيميّة داخل المنظمة متمثلةً بمهاراتٍ 

 وقدراتٍ ومعارف وظيفيّة.

مة شعورٌ عاطفيٌّ ونفسيٌّ للمعلّم داخل المنظمة يُعبرّ عن حالةٍ من الارتياح، وتوافق لاءوالم     

رّغبة نّ الشعور بالملاءمة سيؤثّر على البقاء والإ  الموظف مع ركائز المنظمة وأسسها، حيث 

 (.2021فأولويّة المنظمة تجانس ملاءمة الموظف مع منظمته )الفتلاوي، الأقلّ في ترك العمل، 

بتقديم تعريفٍ للملاءمة الّتي تعبّر من خلاله عن الأهداف والثقّافة  2021)وساهمت جبار)     

التنّظيميّة الّتي يشعر بها الموظّف بأنّه جزءٌ منها ومن المجتمع وهذا يمثّل مقداراً من التّوافق 

لارتباط الوظيفيّ والانسجام والملاءمة، وحيث أنّ أفضليّة الملاءمة تزيد من احتماليّة الشعور با

( إنّ عمليّة إدراك الملاءمة تتمّثل 2021والمهنيّ وحتّى الشّخصيّ مع المدرسة، وقدمت أبو ليفة )
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ن احتراماً وّ الإعاقة وعلاقاتٍ اجتماعيٍّة تك بوجود ارتباطٍ نفسيٍّ بين الموظّفين وبيئة المنظمة نتيجة

 لحقوق الموظّفين.

هداف وطموحات ومعارف حالةٌ جذريّة تنشأ من توافقٍ بين أ أنّ بُعد الملاءمة هو وترى الباحثة

وثقافة البيئة المدرسّية الّتي يوجد فيها بما تحويه من قيمٍ وأهداف الفرد وخططه  وقيم المعلّم

 المستقبليّة.

 ويوجد نوعين للملاءمة هما:

 &Kristofأشار ) :Organizational Fitness On-the-job  أ. الملاءمة التّنظيميّة

Brown, et al., 2005 :285 ًإلى حالة تطابقٍ بين شخصيّة الفرد وثقافة المنظمة وفقا )

(، حيث إنّ قيم وأهداف وخطط الفرد Embeddedness Theoryالوظيفيّ ) الانغرازلنظرية 

يجابيّةً بتوافق القيم  الانغرازتتناسب مع قيم وأهداف وخطط المنظمة، أي قوّة  تكون قويةً وا 

وعناصر المعرفة والمهارات، فشروط اختيار الموظّف للعمل في المنظمة يُبنى على والأهداف 

أساس اهتمامها بالعمل والجودة، ومجازيًا توصف بعمليّة تجذّر الموظّف في الوظيفة، فعلى سبيل 

، ومن الجنوب الغربّي وليس في صحراءالمثال، يناسب الأرز الأحمر منطقة السّاحل الغربيّ 

تمام أنّ ملاءمة  المنظمة أفضل من ملاءمة الوظيفة نفسها  وهذا يدّل على  مؤشر المثير للاه

 (.189: 2018أفضل للانغراز الوظيفيّ )الفتلاوي،

بروز حالة توافقٍ هي : community Fitness Off-the-jobالملاءمة مع المجتمع 2.

لرّاحة والاستمتاع بالمكان الّذي بين الفرد والبيئة الاجتماعيّة والثقّافيّة، من حيث توافر وسائل ا

يوجد فيه الموظّف، وازدياد الملاءمة يكون بدعم الأنشطة التّرفيهيّة واستمتاع الموظّف فيها مثل: 
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)المناخ والطّقس والمشاهدة للحياة، والمطر، والشّمس،....(، ونطرح سؤالا هل يشعر الموظّف 

 أو الثقّافيّة من قبل المجتمع الّذي يعيش فيه؟.بدعم أو تقبل المعتقدات الّسياسيّة أو الدّينيّة 

لوظيفيّ ا الانغرازيوصف البعد الثاّني من الأبعاد الخاصّة ب  :sacrificeثانيًا: التّضحية  

   وآخرون (، وأمبوفوCheng, 2016) (، وتشينغ2013)العطوي روأشا بالتّضحية،

Ampofo& et al., 2017)     وآخرون(، عن ميتشل (Mitchell et al., 2011a: 1105 )

إلى مفهوم التّضحية بأنّه تكاليفٌ ماليّةٌ ونفسيّةٌ واجتماعيّةٌ مرتبطة بعمليّة مغادرة المنظمة أو 

المجتمع، حيث إنّ مقدار الخسائر الكبيرة  النّاجمة عن التّخلي عن زملاء العمل والمزايا تكون 

لك التّخلي عن الألقاب، والتأّثير، صعبةً في ترك العمل وقطع العلاقة بالمنظمة وألوان ذ

والمكافآت، ومن جانبٍ آخر فجاذبية الموقع تولّد صعوبةً في تغير الوظيفة ويتمّثل تضحيةً 

المنظمة وسائل ترفيهيّة  واستخدامالوظيفيّ،  الانغرازمجتمعيّةً وتعتبر ميّزةً ذات أهمّيّةٍ لمفهوم 

بت تُسقط على الموظّف، مثل فقدان إجازة يوم السّ  وأنشطةٌ تزيد من الشّعور بحجم التّضحية الّتي

 الأمريكيّة بعد مرور ست سنوات على العمل.  الّتي تعطى للأستاذ في الجامعات

ة أيضاً خسائرٌ ومزايا ةٍ من تغييرٍ للموقع يترتّب عليل تضحيةٍ مجتمعيّ يهي عمليّة تشكو       

أيضاً ترك (، و lowsky ,2012: 84Lev Kosتندرج تحت صعوبة الوصول في الوقت المحّدد )

الموظّف للعمل داخل المنظمة والتّخلي عن الزّملاء والمزايا الخاصّة، فضلًا عن تضحياتٍ 

مجتمعيّة كالانتقال من مكان السّكن أو الارتباط بعملٍ آخر، ومقدار التّكاليف الماليّة والاجتماعيّة 

لمنظمة أو تركه للمجتمع، في ضوء ذلك تستخدم والنّفسيّة الّتي ترافق ترك الموظّف لوظيفته في ا

بعض المدارس وسائل وقائيّة وطرق مختلفة للحدّ من الدّوران الّتي تندرج ضمن إجازات ومفاهيم 

 (.6: 2014تعاون ومحبة وتفاهم للعمل داخل المدرسة )الفتلاوي، 
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ن ي الإحساس وملتزميشعور كفاءة ذاتيّ، ويكونون قوي وهي مواجهة الموظّفين الّذين لديهم     

والعمل على حلّها بإتقان، ولديهم مقدرةٌ عالية على  لأنشطة وقادرين على مواجه المشكلاتبا

التّعافي سريعاً من نكسات وخيبات الأمل في وظائفهم، هؤلاء  تتولّد لديهم ثقةٌ أكبر في مقدراتهم 

      كبيرةٍ وبصورةٍ أكبر وشعورٌ إيجابيٌّ نحو وظائفهم، وانغرازهم الوظيفيّ يتّحقق بسرعةٍ 

Cheng, 2016) .)  

مجموعة تكاليف ماديّة "بأنّها   (Ampofo, et al., 2017: 8)وآخرونويعرفها أمبوفو      

منها: الرّواتب والرّعاية الصّحيّة والتقّاعد والخطط المستقبليّة، والنّفسيّة تشمل استقراراً وظيفيّاً، 

ومن يغادر المنظمة يوجّه للّتنازل عن هذه  "،شّعور بالكفاءة الذّاتيةوالرّتبة، والحالة الاجتماعيّة، وال

ه يحدث تمزّق خيوط كبيرة تتعلق  ات الأصدقاء ووسائل النّقل، وعليالتّكاليف، إضافةً إلى امتياز 

 بشبكة العلاقات الاجتماعيّة. 

رتها إذا ما ترك الوظيفة" وتمثل" التّكلفة الماديّة المدركة أو الفوائد النّفسيّة الّتي يمكن خسا     

(، وتعبّر مجازياً بمستوى التّكلفة الّتي يتحملّها الموظّف في حال سحب 190:  2018)الفتلاوي،

فإنّ توضيح مستوى الإدراك والتّصور لهذه التّكلفة يتمّثل  عليهجذوره من المنظمة ومجتمعها، و 

لشّعور بعدم إتاحتها في البيئة المدرسّية ه يتولّد اتعبّر بمدى ماليّ أو نفسيّ، وعليبتضحية قيّمة، 

 الجديدة.

( إلى التّضحية على أنّها أحد أهمّ الأبعاد الفرعيّة للانغراز 75: 2018وتشير عبد الستار)     

تصوّرٌ مدركٌ للتّكاليف الماليّة والنّفسيّة والاجتماعيّة الّتي يتكبدها الموظّف "الوظيفيّ حيث إنّها 

ته داخل المنظمة والمتمّثل بخسائر ماليّة ونفسيّة واجتماعيّة، والحرمان من حال ترك العمل بوظيف
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ها من مزايا جاذبةٌ ومثيرةٌ ودعمٌ إداريٌّ تنظيميٌّ وروابط واتصالات مة وما يترتب عليجزئية المنظ

 ."والعديد من المحّفزات

وامتيازات  ء، مزاياالزّملارسة تمثل بإسقاطٍ لخسائرٍ مثل: )ضحية العمل في المدوتكلفة ت     

نّ العمل في المنظمة يعكس صعوبة الميل لمغادرتها، وبشكٍل خاصّ فإ مثيرة(، حيث إنّ مزايا

على  عمل وللزّملاء المرغوبين، ومثالٌ عن تماسكٍ اجتماعيٍّ لفريق ال زيادة البقاء في المنظمة ناتج

لأهداف المتاحة( حيث تشّكل حلقة ذلك )منافع البيئة المدرسّية المتنوعة، والخطط المستقبليّة وا

وصل وبقاء في المنظمة، إنّ استسلام الموظّف للمنظمة يشكل حائطاً منيعاً يصعب قطع العمل 

ضفاء تضحية لتكاليف ومزايا  (، 2021، وآخروننفسيّةٍ وشخصيّةٍ عديدة)العابدي ومغادرته، وا 

(Yildiz, 2018.) 

ضحية "تمثل تصوّراً للإجهاد النّفسيّ والماليّ لذلك ( أنّ التّ ,Watson 2018ويؤكد واتسون )     

تركٌ )المرء وس يُخْت بر من ترك المؤسّسة"، وترك المؤسّسة يوصف بسنداتٍ ووثائق مكسورة منها: 

)استراحة نفسيّة  والخروج بوصف (للأصدقاء واقتلاع العائلات وتغيير حضانات ومدارس الأطفال

نّها عمليّة الاحتفاظ بالكفاءات، وما تعنيه أ"ة على ( التّضحي143: 2021سناء) صعبة(، وتعرّف

 ."من ثقافة المجتمع الّتي توجد فيه اً من ثقافة المنظمة كونها جزء

لدى الموظف في حال ترك العمل في المنظمة يهدف إلى  الفقد المدرك"يضاً أ  وتُعنى      

سقاط وخسائر بالأشياء والتّخلي عنها رةٍ وممتعةٍ وعلاواتٍ وترقيات، ، مثل امتيازاتٍ مثي"تضحية  وا 

والتّخلي عن الزّملاء المرغوب بهم، وخسائر تشمل امتيازاتٍ خاصّة ومزايا عديدة فالعامل الماليّ 

بمنافع، وبالتاّلي  عليهيوصف بتضحية بقاءٍ نسبيٍّ في حالة الرّضا والالتزام الوظيفيّ لما تعود 

 2021, 55).  ،  وآخرونة )العابدي يقّلل من ميل التّخلي ومغادرة العمل في المنظم
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مقدار الخسائر الماليّة والنّفسيّة والاجتماعيّة الّتي تترتّب على أساس ترك الموظّف "وهي      

، وهي تتضّمن الوقت والطّاقة في إيجاد مجتمعٍ آمنٍ وجاذبٍ للعيش فيه، وضياع "العمل ومغادرته

ة مع الأقران، وبيع منزٍل أو سيارةٍ، وانخفاض وقت قُضي في بناء شبكةٍ من العلاقات الاجتماعيّ 

 (.191: 2021فرص التّواصل الاجتماعيّ وبناء علاقاتٍ جديدة )الفتلاوي، 

ما هو مرتبطٌ بالمنظمة ومنها ما هو مرتبطٌ بالمجتمع الّذي توجد  نوعين:لتّضحية ويوجد ل     

 وهي على النّحو الآتي: ،فيه

ويضرب  :One-the-job Organizational Sacrifice أ. التّضحية المرتبطة بالمنظمة

( أمثلة على التّضحية الّتي ترتبط بالعمل داخل المدرسة فقدان المكتب وأنشطةٌ 2021الفتلاوي )

تكوّنت عنه واعترف بها ومزايا جاذبة، واستخدام بعض وسائل المنظمة، والصّورة الإيجابيّة الّتي 

تفعةً كلما كان الموظّف أعلى ارتباطًا بالعمل لتولّد شعورٍ وصعوبة التّضحية تكون مر الأقران، 

بالانتماء الرّاسخ والالتزام القويّ بالعلاقات الاجتماعيّة مع الزّملاء، وهذا يشكل جملةً من 

 (.2018تقديمها )عبد الستار،  عليهالتّحديات تتصدر تكلفتها ماليّاً ونفسيّاً الّتي يتعيّن 

وهي  :One-the-job Community Sacrificeلمجتمع التّضحية المرتبطة با ب.

تضحيات المجتمع بخسائر متعدّدةٌ منها ما هو متعلّقٌ بالأنشطة والأصدقاء ومنها أيضاً يشتمل "

ولا سيما اذا كان المجتمع  "،على تغيير مدارس الأبناء، ومنها ما هو متعلّقٌ بالمجتمع نفسه

حترام بين أفراده، فقرار المغادرة في غاية الصّعوبة )عبد جاذبٌ ومثيرٌ وآمنٌ وقائمٌ على تبادل الا

 .(14: 2018الستار، 
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يتمتع أنّ بُعد التّضحية  et al.,&   (Ratnawati  2020) وآخرونراتناواتي، ويؤكد      

 ومنها: ،الوظيفيّ  الانغرازبعوامل تساهم في 

 موعات في العمل؟ما هو مدى امتلاك الموظّف قوة الارتباط بالأفراد أو المج 1.

 هل يشعر أنّه متوافقٌ مع الأفراد في المؤسّسة التّعليميّة والمجتمع الّذي يعيش فيه؟ 2.

 ما هو مدى تخلّي الموظف أو تضحية الموظّف لوظيفته؟ 3.

ر مالية ونفسيّة بخسائمثل تُ  ترى الباحثة أن التّضحيةومن خلال التّعريفات السّابقة      

 .تهمثيرة في حال ترك وظيفة معلّم مدرسات ومزايا جاذبة و امتياز  واجتماعية من

من الرّوابط والعلاقات  عددٌ "( بأنهاّ 249: 2013يعرفها العطوي ): Linksثالثاً: الرّوابط 

تمثل نسيجاً ماليّاً واجتماعياً ونفسيّاً  ،بين الموظف، وزملاء العمل، والأصدقاء، وأفراد المجتمع

لرّوابط بإطارٍ من العلاقات الرّسميّة وغير الرّسميّة بين ، وتوصف ا"تلتصق بالموظّف وأسرته

الموظّف ومنظمته من خلال القسم التنّظيميّ، وهناك روابطٌ مجتمعيةٌ تحوي علاقاتٍ واتصالاتٍ 

ي علاقاتٌ تمثل محدّداً للبقاء في الوظيفة، يمتلكها الموظّف مع الأصدقاء، والعائلة، والجيران( فه

ظيفته، ما كان عدد الرّوابط كبيراً فإنّ الموظّف يصبح أكثر التزاماً وتقيداً بو وعلى سبيل المثال كلّ 

وجد روابط أكثر أهّميّة من غيرها، و توصف الرّوابط بأنّها قابلةٌ وباختلافٍ نسبيٍ بسيط  ت

 للإدراك والتّمييز.

نظام الإرشاد ( أنّ الرّوابط تمثل أهمّيّةً للمنظمة في استخدامها ل2014ويرى الفتلاوي )     

والعمل الفرقيّ بهدف زيادة روابط العلاقات والاتصالات داخل النّسيج الاجتماعيّ، فضلًا عن 

تشمل طقوساً دينيّة ومجتمعيّة  التّيتأثر هذه العلاقات بأفراد وأصدقاء خارج العمل في المنظمة 
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شارت العديد من الدّراسات الوظيفيّ، وقد أ الانغرازوهوايات لدى الأفراد الّتي تؤثر بدورها على 

أنّ هناك ممارساتٌ ضاغطة تولّدها الأسرة وزملاء العمل لبقاء الموظّف في منظمته متمثلةٌ بعدد 

الأطفال وطول سنوات الخدمة وتقدّم العمر والارتباط بمؤسّساتٍ أخرى لها الإسهام الأكبر في 

 زيادة البقاء. 

مثل برسائل رسميّة وغير رسميّة، وخبرةٌ ا تُ ( "أنّه,Watson 29 :2018ويعرّفها واتسون )     

المجتمعية"، وذكر  المنظماتمترابطةٌ، وفرق عملٍ متشابكةٌ، حيث تُكّون روابط خارج العمل و 

أنّ الرّوابط ذات صلات رسميّة وغير رسميّة بين الأفراد والمؤسسات،  (,Yildiz 2016يلدز )

الاجتماعيّة والنّفسيّة والماليّة، وتحتوي الرّوابط على وهناك قنواتٌ مؤسّسيّة كالمنظمة تقدم الرّوابط 

شبكات، وتشمل المحيط الماديّ والمجتمع الّذي يعيش فيه، والأصدقاء خارج مكان العمل، 

وبازدياد عدد الاتصالات بين الموظّف وشبكته من المحتمل تحقيق مزيدٍ من هذه الرّوابط، 

ء، والزّواج ، والأطفال، والهوايات وهذه الرّوابط تستند فالرّوابط الاجتماعيّة تغطي علاقة الأصدقا

 عليهإلى روابط مرئيّة، وروابط تنظيميّة تشمل مدة العمل، واللّقب، ودرجة التفّاعل مع الزّملاء، و 

نهائها.   فقد تتطلّب الوظيفة إعادة التّرتيب لهذه الرّوابط وبالتاّلي يتمّ التّخلي عنها وا 

، (13: 2018عبد الستار )و (، 11: 2021(، وأبو ليفة )8: 2021) جبار من ؤكد كلٌ وي     

 ها( أنّ Cheng, 2016غ )تشينو ،  (Ampofo& et al., 2017)وآخرونأيضاً أمبوفو ويؤكد 

؛ لأنّها "الصّلات والوصلات الرّسميّة وغير الرّسميّة تعتبر روابط بين الموظّف وبيئته التنظيمية"

لموظّف بالمنظمة والآخر يربط الموظّف بالمجتمع الّذي يعيش فيه، تأخذ جانبين، فأحدهما يربط ا

 وتشكّل الأهمّيّة الكبرى بالنّسبة للمنظمة لانعكاس نتائجها على الأعمال داخل البيئة التنظيمية.
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( بتقديمه للرّوابط Mitchell & lee, 2001: 216( عن )2021) وآخرون ويرى العابدي     

على المستوى المبدئيّ، ويمكن تصوّرها على شكل خرائط تصف شبكات على أنّها أكثر أهّميّة 

يمانا بأنّ العدد الهائل  العلاقات مع الأهل والأصدقاء والمجموعات المختلفة داخل المجتمع، وا 

الكبير لهذه الرّوابط هو أحد العوامل المهمّة لتحديد اختيار الموظّف البقاء في المنظمة وعدم 

يد الرّوابط بأنواعٍ رسميّةٍ وغير رسميّةٍ يمتلكها الموظّف على الصّعيد الفردي مغادرتها، ويمكن تحد

نّنا نؤمن بما تدعم الرّوابط على مستواها العامّ ات أو داخل أو خارج العمل، وحيث إ  أو المجموع

 من  أفكارٍ لأبحاث تركّز على شبكة العلاقات فعلى سبيل المثال الشّعور بالرّضا والسّعادة يقلّل

 من المغادرة للعمل ويساهم في عملية الالتزام الكليّ داخل المنظمة. 

رت كتركيبات رسميّة وغير وّ ( مثالّا للرّوابط على أنّها صُ 2021)وآخرونوي سوق العابدي      

رسميّة تربط الموظّف بأفرادٍ آخرين، فروابط الفروع بين الموظّف وأسرته وبيئة المنظمة الثقافية 

الوظيفيّ،  الانغرازجتماعيّة مع أصدقاء العمل والمجتمع كلّها إشارةٌ إلى نظريّة وعلاقاته الا

ياد الارتباط دوبمعنى آخر كلّما ازداد عدد الّروابط بين الموظّف والعلاقات في المنظمة يتوقع از 

ابط من أهّميّة تلك الرّو  فإنّ وجود اختلافاتٍ خاصّة بالموظّفين تزيد هبالعمل في المنظمة، وعلي

على ذلك المعلّمات الأكثر خبرةً ومعرفةً تمتلك فرصة تمثيل المنظمة داخل المجتمع،  ومثالٌ 

 والرّوابط تشكل سلسلةً من اتصالاتٍ رسميّةٍ وغير رسميّةٍ بين الموظّف ومنظمته.

الرّوابط الرّسميّة : بأ ن ها روابط ( الBerdendes et al. ,2021)وآخرون برديندس وتعرف     

 الانغرازة، حيث يعتبر ازديادها يحقق الارتباط بالوظيفالرّسميّة مع الأفراد والمؤسّسات و  وغير

 ) دورانٌ طوعيّ(. العمل أو التّخلي عنهالوظيفيّ عاملًا حاسماً في تفسير ترك 
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تتميز بربط الموظّف بالمنظمة والمجتمع، من خلال جملة اتصالاتٍ رسميةٍ وغير والروابط      

 يشترط أن تكون داخل البيئة التنظيمية، وكذلك لا تشمل الموظّف فقط )الفتلاوي، رسميّة، ولا

2021.) 

لبعد الرّوابط ترى أنّ الّروابط والعلاقات بإطارها الرّسميّ وغير الرّسميّ  وباستعراض الباحثة     

حيث تمثّل نسيجاً  الوظيفيّ للموظّف لما لها من أهّميّةٍ فرديّةٍ ومجتمعيّة، الانغرازكفيلةٌ بتحقيق 

من شبكات العلاقات الاجتماعيّة تُلصق الموظّف بالمؤسسة، وعلى الرّغم من وجود الفروق 

الفردية بين الموظّفين، ولاشتمالها على مميّزات فهي تعطي الموظّف فرصة التّمثيل لها، وبالتاّلي 

 تساهم في عمليّة بقائه.
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 رضةً لترك وظيفة معلم مدرسة  رابعا: خصائص يتصف بها المعلّمون الاكثر ع

 أكثر عرضةً  اهركّز الباحثون في المقام الأوّل على الخصائص الدّيمغرافية للمعلّمين؛ لأنّ      

ولأهمّيّة انغراز المعلّم الوظيفيّ على وجه الخصوص فقد ، البيئة المدرسيّة للتنّبؤ بخروجهم من

ن الذيالمعلّمين خصائص ن داً معد ( (Watson & Buchanan, 2016نبوكاتاو  واتسونأورد 

 يتركون وظيفتهم: 

 الأكثر قدرة أكاديميّاً يتركون المهنة بمعدّلاتٍ أعلى.المعلمون المعلّمون الأقلّ خبرة، و  1.

 داخل الصف. عليّةالنّظرة غير الدّقيقة للصف بين مسؤولياته كمعلّمٍ وواجباته المتصّورة والف 2.

سو المرحلة الثانوية من غير حملة الشهادات العليا، من يقوم فئة الشّباب، والإناث، مدر  3.

 بالتّدريس في مجال تربية خاصّة أو رياضيات أو علوم.

 الرّغبة الجامحة لدخول المعلّم مجال التّعليم تكون في إحداث فرقٍ أو تغيير. 4. 

 مخاوف سابقة من معلّمين عانوا في سنواتهم الأولى من التّعليم. 5.

 رات النّاجمة عن نقص الخبرة في التّعليم.التّصو  6.

اهتماماتٌ أخرى دافعةٌ للمغادرة تكمن في تطويرٍ مهنيٍّ غير كاف، وخبرة توجيهية غير  7.

رباك المشاعر بين محاولة لتحقيق القيادة في الصف وبين معايير فاعلة للتدّريس.   منّسقة، وا 

خصائص يتصف بها أيضاً  ( (Watson & Buchanan, 2016واتسون وبوكانان وذكر      

 الطالب والمدرسة تسبب في ترك المعلم لوظيفته وانخفاض معدل انغرازه الوظيفيّ الّتي ترجع إلى:
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 مشكلة أعداد الطّلاب وانضباطهم. 1.

نفاقٌ أقلّ على المواد التّعليميّة. 2.  الحصول على رواتب أقلّ، وا 

 ياجات الخاصّة الّذين يعانون من مشاكل سلوكيّة.عدم التّدريب الكافي مع الطّلاب ذوي الاحت 3.

 الوظيفيّ. الانغرازطلباتٌ متزايدةٌ على الموظّف تساهم في تقليل معدل  4.

وما يتطّلب من تكاليفٍ تساهم في هجرة  موقع المدرسة، وبعض العوامل الإدارّية المجحفة، 5.

 المعلّمين.

 الوظيفيّ  الانغراز: طرق زيادة خامساً 

 (Watson & Buchanan, 2016) نبوكاتاو واتسون  أورد الوظيفيّ   الانغرازتحقيق ول     

 شروطاً لتحقيق ذلك تتمثل فيما يلي: 

 رأس مالٍ بشريّ وشبكةٌ من العلاقات الاجتماعيّة بما تحويه من زملاء مرغوبين. 1.

الإقناع مع زيادةٍ  الحاجة الاقتصاديّة: لها أهمّيّةٌ مقنعة لتقليل مغادرة المعلّمين، ويشكل 2.

 للرّواتب. 

.4 .  تأهيل المعلّمين تأهيلًا يضمن اكتسابهم جودةً عالية من التّعليم من خلال زيادة تطويرٍ مهنيٍّ

الأفراد هم الّذين يرتبطون بشكلٍ عامّ بنجاح المنظمة باعتبارهم المحور الأساسيّ لها ، لكنّهم      

براز للقدرات، ويستدعي توافر بحاجة إلى توافر عنصر التّكيف الّذي يت بعه إشباعٌ للحاجات وا 

عوامل للتّكيف مع أبعاده الاجتماعيّة والثقّافية والتّعليميّة، فمسألة الاحتفاظ بالموظفين ليست 



 

39 

 

من جهة، وزيادة جودة  الانغرازبالأمر الهيّن بل هي من الأمور الهامّة والضّرورّية لتعزيز مكانة 

الوظيفيّ وتعزيز  الانغرازفإنّ هدف المنظمة السّعي إلى تحسين  عليهو  من جهةٍ أخرى،التّعليم 

والرّوابط والتّضحية، وربط أهداف المنظمة  ملاءمةطموح الاحتفاظ بالموظّفين من خلال أبعاد ال

وأشارت عبد الستار (، 2021وثقافتها بأهداف الموظف وثقافته وخططه المستقبليّة )الفتلاوي،

الوظيفيّ وتحقيق ما يعرف بالعدالة الإجرائيّة من خلال توفير سبل  لانغرازاإلى تعزيز  (2018)

الرّاحة للموظّفين والعمل على ربطهم نفسيّاً وسلوكيّاً ببيئة العمل، وتوفير فرص التّعبير عن الرّأي 

  الانغرازية كالاحترام، واعتماد المؤسسات التّعليميّة إلى اذ القرار وموارد غير ملموسة رمز واتخ

 الوظيفيّ يكون باعتماد سبل وطرق وأساليب منها:

 تغذيةٌ عكسيةٌ تحدّد سلوكيّاٍت مرغوبة. 1

أحكامٍ حول دوافع الموظف التّركيز والاهتمام على سلوكيّاتٍ متعلقةٌ  بدلًا من إصدار2.

 بالموظّف. 

من حيث  الابتعاد عن ردود فعلٍ سلبيّة كإحراج الموظّف، وتعويضه بردود أفعالٍ مناسبهٍ  3.

 الوقت والمكان من قبل الإدارة.

تعزيز السّلوكيّات الإيجابيّة والإشادة بها أمام الآخرين، كونها أمورٌ تحفيزيّة لتقييم الموظّف،  4.

 وأيضاً اعتباره مثالًا جيّداً أمام الآخرين.

 التنظيمية تُعزّز بما يلي: الملاءمة المؤسّسيّة ( أنَّ 2021ويرى الفتلاوي )     

 راك الموظّفين في وضع جداول لحاجاتهم الأساسّية.تاش 1.
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 العمل على مساعدة الموظّفين في التّخطيط الوظيفيّ. 2.

 هم بشكلٍ مباشر.اتخاذ القرارات الّتي تؤثّر علي المساهمة التّشجيعيّة في 3.

 مساعدة الموظّفين بتوفير فرص تدريبٍ وتنمية مهنيّةٍ لتحقيق الأهداف. 4.

 لتقاء والتّعارف مع الموظّفين الآخرين يكون بتوفير فرصةٍ للّتنشئة الاجتماعيّة.فرصة الا 5.

 تناسب قيم وأهداف الموظّف مع قيم وأهداف المؤسّسة التّعليميّة وعليها يتّم الاختيار. 6.

 مقابلات الوظيفة الواقعيّة لاختيار الموظّفين. 7.

 داخل المؤسّسة التّعليميّة.تزويد الموظّف بمعلوماتٍ عن الفرص الوظيفيّة  8.

 بما يلي: روابط المنظمة وتُعزّز     

 توفير مشرفين لتدريب ورعاية الموظّفين الجدد. 1.

 تنمية مهارات ومعارف الموظّفين. 2.

العمل على تقديم المساعدات للموظّفين من خلال شبكات الرّعاية، والسّماح لهم باختيار  3.

 اليه. الفريق الّذي يرغبون الانضمام

 العمل على تسهيل مهمّة التّعارف بين الموظّفين. 4.

 توفير مكافآتٍ للموظّفين والإشارة إلى عرضها. 5.
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 ( أنّ تضحية المنظمة تعّزز بما يلي:193: 2018ويؤكد الفتلاوي )     

 تلبية الاحتياجات والعمل على تحقيق التّوازن في الحياة.  1.

لة منها )الدّفع الجيّد، توزيع الرّبح، صناديق التقّاعد، حضانةٌ توافر ترتيباتٍ للعمل والعائ 2.

 للأطفال(.

 في تصميم بيئة العمل والاحتفالات.مشاركة الموظّفين  3.
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 الدراسات السابقة: ثانياً:

الوظيفيّ في الجانبين العربي  الانغرازبعد مراجعة الدّراسات السّابقة الّتي تناولت موضوع      

 جنبي، تم تلخيصها وترتيبها تنازلياً وفق تاريخ صدورها كالآتي:والأ

 أولًا: الدّراسات العربية 

بعد الرجوع للمكتبات والاطلاع على المصادر العلمية المتنوعة بما فيها الرسائل الجامعية،      

الوظيفي  الانغرازوالدوريات العلمية المحكمة، تم تلخيص ما تم العثور عليه من دراسات تناولت 

 فكانت كالآتي:

( دراسة بعنوان )تأثير الأبداع التّقني في براعة إدارة الموارد البشرية 2021قدّمت جبار )     

دارة الموارد إالتحقق من تأثير الابداع التقني في براعة  هدفت إلى الوظيفيّ(، الانغرازمن خلال 

شركة الاتحاد ا لدّى موظف(255من )راسة تكّون مجتمع الدّ ، والوظيفيّ  الانغرازالبشرية من خلال 

فردا ( 107تم اختيار عينة عدد افرادها )و في العراق،  ةللصناعات الغذائية ضمن البيئة الصناعيّ 

، واستخدمت دارة العليا والوسطى والتنفيذيةستوى الإضمن ممن المديرين والموظّفين العاملين 

أنّ شركة الاتحاد  :برزهاأ  مجموعة من النتائج كان ى إلالاستبانة أداة للدراسة، وتوصلت الدّراسة 

للصناعات الغذائية أبدت قدرتها على توجيه براعة إدارة مواردها البشرية في تحسين مستوى 

الوظيفيّ بشكل  مباشر، ولا سيما لأنها تعوّل على الرّوابط  الانغرازابداعها التقني بالاستعانة ب

الارتقاء بمستويات عالية من الإبداع، في حين كان لها الأثر  والتّضحية والملاءمة عندما تحاول

في براعة ادارة الموارد البشرية، وكان أهم  تعزيز الابداع التقنيب الوظيفيّ  الانغرازالعلّمي بتعزيز 

الوظيفيّ لأفرادها في الانشطة  الانغرازعلى الشركة توجيه براعة إدارة الموارد البشرية في تعزيز 
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الوظيفيّ  الانغرازالاهتمام بالإبداع التقّني من خلال تعزيز و ت ومشاركة اتخاذ القرار، والفعاليا

قامة العلاقات بين أفرادها.  بتوجيه الروابط وا 

دور التّوازن التّنظيميّ والسّعادة الوظيفيّة في ( بعنوان  دراسة( 2021وأجرت أبو ليفة )    

عادة الوظيفيّة )الحاجات السّ بُعدي  إلىعرف تَّ للهدفت ،  )الوظيفيّ دراسة ميدانية الانغرازتعزيز 

اتب المباشر، الرّ ( تنّظيميّ وازن الة( في العلاقة بين أبعاد التّ والحاجات العقليّ  ،عوريةالشّ 

قة بين العاملين، والعلاقة نجاز، وتنوع المهام، والعلاطوير، والإ  رقية، وفرص التّ التّ و التعويضات، و 

وابط مع ة، والرّ المجتمعيّ  ءمةنظيمية ، والملالتّ ءمة االملا(الوظيفيّ  الانغراز أبعادو  ،دارة(مع الإ  

ع(، لدى العاملين والتّضحية مع المجتم ،نظمةوابط مع المجتمع، والتّضحية مع المّ ظمة، والرّ المنّ 

وطُبقت على عيّنة (، 8718في إحدى شركات قطاع الأعمال العام في مصر والبالغ عددهم )

( عاملا، واستخدمت الدّراسة المنهج الوصفي التحليلي، وتم استخدام الاستبانة 368)مكونة من 

 وأبعادعادة الوظيفيّة وجود علاقة ارتباطية بين السّ أداة للدراسة، وخرجت الدّراسة بنتائج منها:

ر تغيّ ة( مة والحاجات العقليّ ريعو )الحاجات الشّ  وظيفيةعادة الن بُعدي السّ أو ، نظيميوازن التّ التّ 

تم  ، وعليهالوظيفيّ  الانغرازوأبعاد  ةالموجبالارتباطية  دى إلى زيادة العلاقة أوسيط تداخلي 

 للاحتفاظ طويرتدريب والتّ للة تطوير استراتيجيّ ، و توفير حزمة من المزايا الاجتماعيّةالتوصيّة ب

، وكان اعل الاجتماعيّ زيادة التفلماكن العمل  أعادة تصميم ا  و   المهارات العالية، ذويبالعاملين 

اهها لأن ذلك يؤثر على اتج ؛المهارات العالية يمن أهم توصياتها احتفاظ  الشركة بالعاملين ذو 

 الوظيفي بأبعاده الثلاث. الانغراز ونموها المقبل من خلال تعزيز
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استقلالية العمل كمتغيّر تفاعلي في (بعنوان   دراسة (2019) وآخرونواجرى العابدي     

في مكان العمل واستنزاف الموارد البشرية دراسة تطبيقيّة في مديرية ماء  الانغرازقة بين العلا

ر ة العوامل كمتغيّ دور استقلاليّ  إلى لتَّعرّفلحيث هدفت الدّراسة  )محافظة النجف الاشرف

لدى الموظّفين  الموارد البشرية واستنزاففي مكان العمل  الانغرازتفاعلي في العلاقة بين 

على عيّنة طُبّقت و ( موظفا، 80)والبالغ عددهم  حافظة النجف الاشرفيرية ممدملين في العا

، ولجمع البيانات استخدمت الاستبانة، المنهج الوصفيّ فاً، وتم استخدام موظ( 68مكونة من )

في  الانغرازز ستقلالية العمل تعزّ ا الدّراسة أن افراد عيّنةوخرجت الدّراسة بنتائج منها: اتفاق 

كيف مع تّ للتطوير المهارات القيادية ، و استنزاف الموارد البشرية مما يؤدي للحد من كان العملم

غراز العاملين نمن خلال ا انعكاسهاظمة و فة للمنّ رسم صورة مشرّ لغيرات وتحقيق الاهداف المتّ 

لخلق ظمة ى زيادة استقلالية العمل في المنتوفير مناخ يساعد عل :التوصياتها، وكان من أهم في

ظمة مما يسبب يليق بالمن الذيداء ينعكس على تحقيق الأ   الذيالتعاون والمحبة بين العاملين و 

 انغراز العاملين وتقليل استنزاف الموارد البشرية.

تأثير إدارة الانطباع في تعزيز الانغراز بعنوان)دراسة   (2018وأجرت عبد السّتار )    

ور أالوظيفيّ في شركة  الانغرازالانطباع في تعزيز  إدارة تأثير هدفت للتعرّف إلى الوظيفي(

 الانغرازدارة الانطباع و إ  من  كلّ  أبعاد راسةالد مجتمع دراكإ  مدى و قار،  امة في محافظة ذيالع

 لممعالجة مفاهيم جديدة في عومدى تأثيره على بقاء العاملين في وظائفهم الحالية ل الوظيفيّ 

الغ عددهم والب داريةإ   لدى المدراء العاملين  كقيادات ةز القيم السلوكيّ يتعز ، و السلوك التنظيميّ 

مديرا إدارياً قائداً، (135) وطُبّقت على عيّنة مكونة من( من القيادات الإدارية في الشّركة، 240)

  واستخدمت الدّراسة المنهج الوصفيّ التحليلي، ولجمع البيانات استخدمت الاستبانة أداة للدّراسة،
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في  الانغرازإدارة الانطباع و  توصلت الدّراسة إلى نتائج كان أهمها: وجود علاقة ارتباطيّة بينو 

هم التّوصيات: الاهتمام بالجوانب النفسية والسلوكية للموظفين والاهتمام أ  ، وكان من مكان العمل

يجعلها أكثر تفهماً  الذيظمة إلى الواقع ينقل المن الذيالوظيفيّ  بأبعاده  الانغرازبمفهوم 

 للمتطلبات الحالية ومواكبة التّغيرات الحديثة.

الوظيفيّ في تقليل سلوك التّهكم  الانغرازدور ) بعنوان دراسة (2014) وقدم الفتلاوي     

هدفت و ، بحث تحليلي في دائرة صحة كربلاء( –الصحية  المنظماتالتّنظيميّ للعاملين في 

في  والملاءمة(وابط، والتّضحية، )الرّ  لاثالثّ  بأبعاده الوظيفيّ متمثلاً  الانغراز دورف إلى تّعر لل

موظّفي دائرة الصّحة  ىلدلوك( ، والسّ والعاطفةالاعتقاد، ) بأبعاده نظيميّ هكم التّ مستويات التّ ليل تق

( موظفًا، 106، وذلك بتطبيق الدّراسة على عيّنة تكوّنت من )(277)البالغ عددهم في كربلاء 

ونة من ثلاثة هداف الدّراسة تمّ بناء استبانة مكأ  واستخدمت الدّراسة المنهج الوصفيّ، ولتحقيق 

 الانغرازهكم الوظيفيّ من خلال تعزيز تقليل التّ مجالات، وقد خرجت بنتائج كان من أهمها 

دراك والمعرفة ضمن المستوى المعتدل فراد بنوع من الإحاطة الألوجود علاقة بينهما، وا  الوظيفيّ 

والوظيفيّة والقدرات  ةالقيم والمعتقدات والمتطلبات المهنيّ  وملاءمةالوظيفيّ  الانغرازحول وجود 

وابط والتّضحية الرّ )الوظيفيّ   الانغرازفراد بوجود أبعاد شعور الأ، و ظمةة للفرد مع المنّ خصيّ الشّ 

الوظيفيّ، وكان من  الانغرازمن خلال تعزيز ، وتقليل التّهكم التنّظيميّ دراكهم لهاا  ( و لملاءمةوا

 الوظيفي للموظفين الانغرازتعزيز مستوى  أنّ تأخذ صحة كربلاء بعين الاعتبار: أهم التّوصيات

 .مة بين الموظف ودائرته وتقوية الروابطءخلال العمل في تحسين مستوى الملامن 

الوظيفيّ ونوايا دوران العمل  الانغرازالعلاقة بين ( بعنوان دراسة  2013)) العطويوأجرى      

عضاء الهيئة التّدريسيّة في أ  راء الاختياري في سياق بعض العوامل الموقفيّة دراسة تحليلية لِ 
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الوظيفيّ ونوايا  الانغرازعلاقة بين الإلى رف عتّ للهدفت و ، جامعة القادسّية( –كلية الاقتصاد 

لبية دمات السّ الصّ  تمثّلة و شروطة بوجود عدد من العوامل الموقفيّ معلاقة أنها على دوران العمل

في  المدرسينتكوّن مجتمع الدّراسة من و ، ةات الماليّ لبالمرتبطة بالعمل، ووقت الانتقال والمتطّ 

الاقتصاد، و  ل ،اعمدارة الأإ  قسم : )اقسام خمسة تشملو  ،يةة الاقتصاد في جامعة القادسّ كليّ 

تم و مدرسا،  77)(، وقد بلغت عيّنة الدّراسة )ةالمالية والمصرفيّ م العلو و حصاء، الإو المحاسبة، و 

منها: مستوى  د استبانة كأداة للدراسة،  وخرجت الدّراسة بنتائجتم اعداو اعتماد المنهج الوصفي، 

انخفاض مستوى معدل التكاليف المادية و لدى المدرسين،  اً كان جيدالروابط التنظيمية 

عدم شعور العاملين بالعدالة في توزيع و ذا غادروا الكلية، إوالاجتماعية والنفسية التي يتكبدونها 

بعة  والتعامل، وقلة عدد الموظفين الذين يعيشون في المجمع السكني الموارد وفي الاجراءات المت

الوظيفي  الانغرازمن  ي يبعد مسافة عدة دقائق، والموظفون الذين لديهم مستوى عالٍ للجامعة الذ

أكثر عرضة لصدمة سلبية مرتبطة بالعمل حيث تفسر الصدمة بأنها اختراق لقيمهم وأهدافهم 

نشطة المجتمعية، ي عالي لديهم انخفاض في مستوى الأنغراز وظيفالخاصة، وأيضا من لديهم ا

أنّ تأخذ بير في الدخل المتأتي من الوظيفة، وكان من أهم التّوصيات: ولديهم اعتماد اقتصادي ك

لملاءمة الوظيفيّ للمعلّمين من خلال تحسين مستوى ا الانغرازالكلية بعين الاعتبار زيادة مستوى 

 حساسهم بتحمل التّكاليف المادية والنّفسية عند مغادرة الكلية.دة إوتقوية الرّوابط وزيا
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 ثانياً: الدّراسات الاجنبية 

بعد الرجوع إلى المكتبات ، والاطلاع على المصادر العلمية المتنوعة بما فيها الرسائل الجامعية 

ها وعرضها والدوريات العلمية المحكمة، تم ترجمة مجموعة من الدراسات الأجنبية وتلخيص

 كالآتي:

)ما الّذي يجعل  دراسة بعنوان,.Kristina, et al)  2021) وآخرون برديندس أجرى     

شباع الحاجة النّ   للتعّرف هدفت (،في الوظيفة الانغرازو  فسيةالموظّفين يبقون؟ مناخ الإتقان، وا 

روابط والملاءمة الّ )أيّ : الوظيفيّ  الانغرازبمستوى بفي العمل يتنبأ المتصور الإتقان  جوإذا كان 

ستتوسط هذه العلاقة،  والكفاءةالارتباطة و تلبية احتياجات الاستقلاليّ  وما إذا كانت (،والتّضحية

البالغ عددهم  منظمات في أيسلندا وواحدة في النرويج ستةضمن المجتمع النرويجي  في داخل

أن  خرجت بنتائج منهاو  ا،موظفً  (430) وطُبّقت على عيّنة مكوّنة من( موظفاً،1494)

جو الإتقان المتصور العلاقة بين قد توسطت الكفاءة والارتباط و  ستقلاليةالا حتياجات إلىالا

ثار النّظرية ومناقشة الآ، لأثناء العمالوظيفيّ  الانغراز فيالتّضحية أبعاد وابط والملاءمة و الرّ و 

 وتحسين ،الفردي الجهد على القادة والعملية وكذلك الاتجاهات للبحث في المستقل كتركيز

 لدى سيكونفي ضوء ذلك  ،ذاتية مرجعية ملاحظات وتقديم عاونوالتّ م، علوالتّ  المهارات،

معايير ل وادراكهم ،أقوى انتماء مشاعر ولديهم، التزاماً  أكثر ويكونون ، للتضحية المزيد الموظفين

قوة إيجابيّة في إبقاء الموظّفين  بةيكون بمثاالعمل، و في  مزيد من الاستقلالية، و النجاح في العمل

 هم يشعر و  عاون والجهدالتّ على ؤكد يو ، تقانيتمتع بالإعرضة للبقاء في مناخ  أكثرو  مفي وظائفه

 .لبأنهم أكثر ارتباطًا بزملائهم في العم
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 الانغراز) دراسة بعنوان et al.,& (Ratnawati  2020) وآخرونراتناواتي،  موقد    

 الانغرازالعلاقة بين  بحث، هدفت إلى يجيّة للحد من نّية ترك الوظيفة طواعية(الوظيفيّ: استرات

، وأجريت فيما يتعلق بنيّة ترك الوظيفة طواعية والأداء الوظيفيّ انعدام الأمن الوظيفيّ و  الوظيفيّ 

لذين عملوا كسكرتاريتين أو موظفي امن الموظّفين المسؤولين والمتعاقدينالدّراسة على مجتمع 

تب أو إداريين في المكاتب الحكومية أو الخاصة في وسط جاوا في اندونيسيا والبالغ عددهم مك

( موظفا مجيباً، 209عيّنة هذه الدّراسة ) ، وكانتبالعينة القصدية( موظفاً تم اختيارهم 250)

تي وضعتها هذه الدّراسة، وخرجت والفرضيات التبار نموذج المعادلة الهيكلية للاخواستخدمت 

من الوظيفيّ هذا للتنبؤ بنوايا ترك الوظيفة انعدام الألا يمكن استخدام نتيجة دّراسة بنتائج منها: ال

الوظيفيّ على نيّة ترك الوظيفة  الانغرازلا يؤثر ارتباط وملاءمة و طواعية أو الأداء الوظيفيّ، 

الوظيفيّ لها  نغرازالافي المقابل تضحية و طواعية، لكن يمكن استخدامها للتنبؤ بالأداء الوظيفي، 

تأثير على نيّة ترك الوظيفة طواعية ولا يمكن استخدامها للتنبؤ بالأداء الوظيفيّ، ثبت أنّ نيّة ترك 

وصيات: التّمييز بين ا للتنبؤ بالأداء الوظيفيّ، وكانت أهم التالوظيفة طواعية يمكن استخدامه

 الانغرازختلافات تأثير على على أو المتوسط أو الأدنى حيث سيكون لهذه الاالموظفين الأ

 الوظيفيّ.

القيادة (، دراسة بعنوان )Norouzinik, et al., 2021)وآخرونوقدم نوروزينك      

 والمشاركة الوظيفي الانغرازفي أدوار  التوسط :للموظفين المبتكر والسلوك النرجسية

من  للموظفين المبتكر لوكالس على النرجسية القيادة تأثير تحليل عرف إلىتّ لهدفت لو الوظيفية(،

وتكوّن مجتمع وسيطة(،  كمتغيرات الوظيفية والمشاركة للموظفين الوظيفيّ  الانغراز خلال إدخال

عينة جريت الدّراسة على أإذ يري وموظفي مؤسسات القطاع العام الإيرانية، الدّراسة من مد
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هم أ  أداة للدّراسة، وكانت من الاستبانة وقد استخدمت ،  مديراً وموظفاً  (455)مكوّنة من عشوائية

وأنّها قللت النّتائج: أنّ النرجسية أثرت سلباً على انغراز الموظفين الوظيفيّ والمشاركة الوظيفية، 

قدمت رؤى جديدة لتحليل التناقضات في خصائص أنّ الدّراسة و الوظيفيّ للموظفين،  الانغرازمن 

الوظيفيّ والمشاركة الوظيفية وسلوك  الانغرازك تؤثر على مواقف الموظفين بما في ذل التّيالقادة 

 .الموظف وأدائه

 الانغرازبعنوان ) تطوير مقياس دراسة  (& Huang, Sun 2020هوانغ) وقدم صن و      

صالح و تطوير مقياس جيد وموثوق به لهدفت  و  الوظيفيّ لمعلّمي المدارس الابتدائية الصينية(،

 منوتكوّن مجتمع الدّراسة ، لابتدائية الصينية في وظائفهمي المدارس اممعلّ  انغرازلقياس مدى 

( 534)وطُبّقت على عيّنة من  ،في شرق الصين من سبع مقاطعات معلّمي المدارس الابتدائية

أنّه تم تصميم مقياس  دراسة، وبينت نتائج الدّراسةداة للّ أ  وتم استخدام الاستبيان المفتوح  اً،معلم

ة في مدارسهم يتكون الصيني بتدائيةالمدارس الا لوظيفيّ لدى معلّميا الانغرازقادر على قياس 

روابط مع و تضحية متعلقة بالمنظمة و مناسب للمجتمع و : مناسب للتنظيم هيأبعاد من خمسة 

الدّراسة مثالًا وتقدم ، وحصل المقياس على موثوقية وصلاحية جيدة، مناسب للأسرةو المجتمع 

ن هذا المقياس خاص بالمدارس أ  و  داخل المدارس الابتدائيّة، الوظيفيّ  الانغرازعلى  فعالاً 

 .خرىأنطبق في بلدان يولا الصينية، 

يجعل الموظّفين  بعنوان)ما الّذي دراسة (et al.,  &Yan (2019 وآخرون يانوأجرى      

والقيادة  الوظيفيّ والقوة المتصّورة لنظام إدارة الموارد البشرية الانغرازدوار أ  أكثر انغرازاً؟ 

لنظام إدارة   ورةقوة المتصّ لاو  موظّفينلل الوظيفي الانغرازآثار لتعرّف إلى  هدفت التّمكينية(،

سلوكيات العمل  علىHuman Resource Management(HRM) ريةالموارد البش
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اة واستخدمت الاستبانة أد، للقيادة التّمكينية على هذه العلاقاتالاستباقية، وكذلك تأثير الاعتدال 

وأظهرت ( شركة في الصين، 11في )صيني ( موظفا 206، ووُزعت على )لجمع بيانات الدّراسة

الوظيفيّ والقوة المتّصورة لنظام إدارة الموارد  الانغرازثار الإيجابية لكل من الآ نتائج الدّراسة

مكينية عالية البشرية على سلوكيات العمل الاستباقية كانت أقوى عندما كانت مستويات القيادة التّ 

وليست منخفضة، وعلى الرغم من ذلك لم يكن تأثير الاعتدال للقيادة التّمكينية على العلاقة بين 

الوظيفيّ وسلوكيات العمل الاستباقية مهماً، وتساهم الدّراسة في فهم سوابق سلوكيات  الانغراز

وتمكين القيادة يساعد كي، العمل الاستباقية للموظفين الصينين من منظور التّحفيز والتّحكم السلو 

 .العمل الوظيفيّ على تقوية العلاقة بين الموظفين لقوة نظام إدارة الموارد البشرية وسلوكيات 

الوظيفيّ  الانغراز( دراسة بعنوان) R Shibiti, et al., 2018)وآخرون وقدم رشيبيتي     

هدفت  بعة  لبلدية تشواني(،المتصّور فيما يتعلق بالمشاركة في العمل في المدارس العامة التا

الوظيفيّ يمكنه التنبؤ بمستوى الانخراط في العمل في  الانغرازلتَّعرف إلى تحديد ما اذا كان 

فريقيا وبشكل خاص مدارس بلدية تشوان لضمان جودة إ  سياق المدارس العامّة، لموظفي جنوب 

، وتكونت الكميّ استخدم المنهج  تم، و ( مدرساً 708التدريس والتّعليم في المدارس والبالغ عددهم )

مي مدارس تشوان الرسمية، والمشاركين في المدارس من معلّ  معلماً ( 278عيّنة الدّراسة من )

 وخرجتداة جمع بينات الدّراسة، أ  الحكومية في محيط بلدية تشوان، وقد استخدمت الاستبانة 

يج الوظيفيّ  الانغرازأن بنتائج أهمها:  الدّراسة  الانغرازابي يمكنه التنبؤ بمستوى بشكل كبير وا 

الوظيفيّ في العمل، وتساهم الدّراسة في نظرية الإبقاء على الموظفين  في وظائفهم من خلال 

في العمل  الانغرازوستعزز  الانغرازاقتراح أنّ بيئة العمل الّتي تشجع على مستوى أعلى من 
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الوظيفيّ يتنبأ  الانغرازوصيات: أنّ ستوى إبقاء الموظفين في وظائفهم، وكانت أهم التّ وتحسن م

 السعي لتحسين ملاءمة موظفيها. المنظماتبالمشاركة في العمل، وعلى 

نوايا ترك علاقة ) دراسة بعنوان ,.Ambofo, et al) 2018) وآخرون أمبوفو وقدم     

 ،لوظيفيا الانغرازعلاقة نوايا ترك الوظيفة ب ف إلىللت عر ، هدفت الوظيفيّ( الانغرازالوظيفة ب

الوظيفيّ في تايلاند وفي المؤسسات الصغيرة،  الانغرازنّ هناك ندرة في الأبحاث حول إ  حيث 

في مؤسسات صغيرة ومتوسطة الحجم تقع  ( موظفاً 181نة من )جريت الدّراسة على عيّنة مكوّ وأ

 راسة،للدداة أالاستبانة وقد استخدمت  (،تشونبوري و ،تشاتشونجساوفي مقاطعتين من تايلاند )

الثلاثة للانغراز الوظيفي: الروابط والملاءمة أنّ كلًا من الأبعاد الفرعية ج إلى وكان من أهم النتائ

، وكانت أهم التّوصيات: يجب أنّ بنوايا ترك الوظيفةبشكل كبير وسلبي مرتبطة  توالتضحية كان

والمتوسطة الحجم الوظيفيّ في المؤسسات الصغيرة  الانغرازس البحث المستقبلي كيف يعمل ر يد

 الحضرية والريفية.
 

الوظيفيّ للمعلمين  الانغرازالعلاقة بين (( دراسة بعنوان ,Yildiz (2018وقدم يلدز      

ورات معلمي المدارس الابتدائية تصّ  العلاقة بين رف إلىتّعلهدفت لو  وتصورات الانتماء المهني(،

تمع الدّراسة من معلّمي المدارس الابتدائية ، وتكوّن مجالانتماء المهنيو  الوظيفيّ  الانغرازعن 

، حيث اتبع الباحث (2017-2018تركيا في العام الدّراسي ) -الواقعة في وسط مدينة بولو

طوره ميتشل  الذيالوظيفيّ  الانغرازووزعت استبانة بمقياسين: الأول مقياس  ،المنهج الارتباطيّ 

( معلماً ابتدائياً في وسط 258نة مكوّنة من )، وثانياً: مقياس الانتماء المهني على عيّ وآخرون

الوظيفيّ للمعلّمين  الانغرازيجابية ومتوسطة بين إعلاقة كشفت النتائج عن مدينة بولو بتركيا، و 

 وتصورات الانتماء المهني. 



 

52 

 

الوظيفيّ: كوسيط لسلوك   الانغرازدور )(، دراسة بعنوان Ching, 2016وقدم تشينغ )     

ظري لشرح نامتداد كالوظيفيّ  الانغرازف إلى ر عتّ ل، هدفت لالعدالة والمواطنة في مكان العمل(

( 360، وتكّون مجتمع الدّراسة من )نظيمية وسلوك المواطنةتجارب الموظّفين في العدالة التّ 

Ministry of Economic( ة موظفاً في شركة تايوان للطاقة التابعة لوزارة الشؤون الاقتصادي

Affairs،( موظفاً دائماً، واستخدمت 120وطّبقت الدّراسة على عيّنة مكوّنة من ) ( في تايوان

داة للقياس، وكان من أهم النتائج التأكيد على تحليل نموذج المعادلة الهيكلية التأثير أالاستبانة 

تنّظيمية وسلوك المواطنة التنّظيميّ أيّ أنّه المعتدل للانغراز الوظيفيّ على العلاقة بين العدالة ال

فيّ العالي يظهرون سلوك الوظي الانغرازعندما تكون العدالة ناقصة لا يزال الأشخاص ذوو 

 الوظيفي بالخصائص المهنية للموظفين. الانغرازالمواطنة، وكانت من أهم التّوصيات: مقارنة 

 تأثيرات يتوسط الوظيفي الانغرازهل وان)(، دراسة بعنKaratepe, 2016وقدم كاراتيب )     

هدفت  صناعة الفندقة(، في تجريبية دراسة الإبداعي؟ الأداء على العمل والأسرة زميل دعم

الوظيفيّ يتوسط تأثيرات دعم زميل العمل والأسرة على الأداء  الانغرازلتّعرف إذا ما كان ل

م في الكاميرون لاختبار هذه العلاقات، الإبداعي  لموظفي الفنادق في الخطوط الأمامية ومشرفيه

واستخدمت الاستبانة أداة لجمع بيانات للدراسة، ( موظفاً، 338وتكوّنت عينة الدّراسة من )

يجابي انغراز إوأظهرت نتائج الدّراسة: أنّ وجود زميل في العمل ودعم الأسرة يعزز وبشكل 

 ء الإبداعي للموظفين.الوظيفيّ يعزز الأدا الانغرازأنّ و الموظفين في العمل، 

         بعنوان دراسة  (,Watson & Buchanan  (2016نبوكاتاو وأجرى واتسون      

هدفت إلى و   (،لشرح الإبقاء على المدرسين الجدد في وظائفهمالوظيفيّ  الانغرازاستخدام )

 الانغراز –ة ترك المعلّمين لوظائفهم والبنية الموجودة في الأديبات التنّظيميبحث العلاقة بين 
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يرتبط به الموظف اجتماعيّاً وعاطفيّاً بوظيفته  الذيالوظيفيّ هو المدى  الانغرازالوظيفيّ، لأن 

لا يتجزأ من  نه جزءٌ أعلى -الوظيفيّ  الانغرازدوران المعلمين و و يعمل فيه،  الذيوالمجتمع 

نت عيّنة محلي، وتكوّ لموظف اجتماعيًا وعاطفيًا بوظيفته والمجتمع الارتباط اومدى ، -الوظيفة

في ثلاث مناطق مبتدئاً في المدارس الابتدائية والمتوسطة والثاّنويّة  ( معلماً 143الدّراسة من )

تعليمية وسط كاليفورنيا في وادي ساجواكين، وتم إعداد الاستبانة أداة  للقياس، وأظهرت نتائج  

مجتمعاتهم هي عامل أساسي في بقاء أنّ الدرجة الّتي يرتبط بها المعلّمون بمدارسهم و الدّراسة 

لوظيفيّ والإبقاء على ا الانغرازالمعلّمين الجدد في وظائفهم أو تركهم لها، وأنّ هناك ارتباط بين 

بتدئين وأنّ الجهود المبذولة لتعزيز الرّوابط الاجتماعيّة والعاطفيّة بين المعلّمين المالموظفين، 

لترك المعلّمين الجدد  د تساعد في وقف المعدل المرتفعقوالتّي بهم  طووظائفهم والمجتمع المحي

الوظيفيّ  الانغرازعلى مسؤولي المدارس إلقاء نظرة على أبعاد لوظائفهم، وكانت أهم التّوصيات: 

 جل التّعليم.أأثناء العمل للاحتفاظ بالأفضل والأكثر ذكاء  من 

 الوظيفيّ  الانغرازنوان)( دراسة بعAkgunduz & Cin, 2015وسين ) وأجرى أكفوندوز     

 إلى عرفلتّ ل، هدفت دوران الموظفين( نوايا على التوزيعية والعدالة المدير ثقة لتأثير كوسيط

الدور الوسيط للانغراز الوظيفيّ للعدالة التوزيعية وثقة المدير في نوايا دوران موظفي الفنادق في 

نقرة بتركيا أخمس نجوم في فندقاً من فئة ال (11)من طبقت على عينة عشوائيةو تركيا، 

 الانغرازهم النتائج: أنّ أمن  وكانت ،لقياس، واستخدمت الاستبانة أداة ل( موظفاً 388بلغت)

 ، أيّ عندما ينمييعزز التأثير السلبي على نية دوران الموظفينللعدالة التّوزيعية الوظيفيّ 

لمنّظمة حتى لو كانت مكاسبهم نهم لا يرغبون بالبقاء داخل االموظفون إحساساً بعدم الثقّة فإ

 أعلى من متوسط القطاع.
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على الوظيفيّ  الانغراز تويقد يح)بعنوان دراسة  (,Watson 2014واتسون)أجرى و      

الوظيفيّ  الانغرازما إذا كان  فللتّعر هدفت (، مفتاح للإبقاء على المواهب المبتدئة في المدارس

 لعقود من الزمن،  علّمينالاحتفاظ بالمكيفية  إلىو، فهمللمعلّمين مرتبطاً بترك الموظفين لوظائ

                           وآخروننظيمية ميتشل الوظيفي موجود في الأديبات التّ  الانغرازوأنّ 

)  (Mitchell, et al. ,2001 وكان مؤشراً دقيقاً على الإبقاء على الموظفين في وظائفهم في ،

وتكوّن مجتمع الدّراسة من معلّمي ( 2007)وهلتوم لما لو   مجموعات متنوعة من الموظفين

ثلاث مناطق تعليمية وسط كاليفورنيا تقل خبرتهم عن خمس سنوات، و طُبّقت على عيّنة مكوّنة 

أنّ الدّراسة ظهرت نتائج أ( معلماً،  واستخدمت الاستبانة أداة لجمع بيانات الدّراسة، و 143من )

 هذه النتائجوتساعد  عل بالإبقاء على المعلّمين المبتدئين في وظائفهمالوظيفيّ مرتبط بالف الانغراز

ظ بالمعلّمين، وتشجع ة لتحسين الاحتفاقرارات استراتيجيّ للوصول إلى  على التفكير مليًا دراءالم

تها، وكشفت عن الوظيفيّ والتعاون وتصميم بيئة من الصعب مغادر  الانغرازالمدراء لتعزيز روابط 

والاستمتاع في بيئتهم التّعليمية، ويقدم البحث  الانغرازصغر سناً بالارتباط و ين الأشعور الموظّف

ن وسائل جديدة لانغراز الموظّفين، وكانت أهم نظرة ثاقبة للعلماء الذين يواصلون البحث ع

   التّوصيات: مواصلة البحث عن وسائل جديدة لانغراز الموظفين باعتبارهم مورد هام.

الوظيفي في  الانغراز(دراسة بعنوان  (Peltokorpi, 2012وكوربي )وأجرى بيلت     

الوظيفيّ: سبب اختيار الأفراد البقاء في  الانغرازعرف إلى نظرية لتّ لهدفت اليابانية(،  المنظمات

مؤسساتهم(، وتكوّن مجتمع الدّراسة من مديرين وموظفين ومستشاري البحث التنفيذي في 

( مديراً وموظفاً ومستشاراً، 110الدّراسة على عينة مكوّنة من ) اليابانية، وطّبقت المنظمات

داة للقياس، حيث تمت مقابلتهم من خلال الانترنت وغرف التّجارة، وكان من أواستخدمت المقابلة 
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جابي على انغراز يإأهم النّتائج: أنّ مجموعة مميزة من العوامل الثقّافية والمؤسسية أثرت وبشكل 

 مرتبطون أنهم على أنفسهم رؤية إلى الناس يميلما مات اليابانية من خلال ظالوظيفة في المن

ة الفرد وهويته خارج العمل والالتزامات الجماعية، وترتبط مكان، مهمين بآخرين أساسي بشكل

الوظيفيّ  الانغرازأبعاد أنّ العلاقات والتّضحيات أثناء العمل من أهم ظمة الّتي يعمل بها، و بالمن

ظمات ن معدل الدّوران الطّوعي في المنالوظيفيّ يقلل م الانغراز، وأنّ ت اليابانيةظمافي المن

 اليابانية.

 :راسات السّابقة وموقع الدّراسة الحالية منهادّ التعقيب على ال

أداتها من خلال استعراض الدّراسات السّابقة نجد أنّها تباينت من حيث أهدافها ومنهجها و      

ي تناولتها، وهنا تستعرض الباحثة أهمّ أوجه الاختلاف والاتفّاق تّ لقطاعات الي استخدمتها، واتّ ال

الوظيفيّ لمعلّمي المرحلة  الانغرازلتّعرف على مستوى لبين الدّراسة الحالية والدّراسات السّابقة 

هناك جهد ومحاولات في تطوير  نّ أساسيّة الدنيا في مديريّة تربية وتعليم الخليل حيث تبين الأ

الوظيفيّ، وتبين وجود قواسم مشتركة تربط بينهما  الانغرازدريب المعلمين للوصول إلى مستوى وت

 الوظيفيّ لمعلّمي المرحلة الاساسيّة الدّنيا . الانغرازهميّة أو الاختلاف على أسواء بالاتفاق 

ساسية الوظيفيّ لمعلمي المرحلة الا الانغرازوقد جاءت الدّراسة بهدف الكشف عن مستوى      

 الدنيا في مديرية تربية وتعليم الخليل من وجهة نظرهم .

 : من حيث الهدفأولاً 

راسات يتبين من الدّ و من حيث الهدف، وتنوعـت اهتمّاماتها البحثية، تنوعت الدّراسات      
في دراسة  بصفة خاصة ظهر، الوظيفيّ  الانغرازالهدف من ابقة التنوع في طرح موضوع السّ 

         وآخرونراتناواتي ودراسة  ،Berdendes, et al)., 2021) رونوآخدبرديندس 
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Ratnawati, et al. ,2020) ،)   وآخروننوروزينك(Norouzinik, et al. ,20121) ،
 وآخرونرشيبيتي (، 2018)و يلدز ،Huang,  & (sun (2020هوانغ و ودراسة صن، 

(,2018  R Shibiti, et al.،)  ودراسة( كاراتيبKaratepe, 2016) ،ودراسة واتسون ،
            نأكفوندوز وسيودراسة   (،,Watson & Buchanan (2016بوكاتانو 
(Akgunduz & Cin, 2015،) 2014) ودراسة واتسون (Watson,،  بيلتوكوربي ودراسة
(Peltokorpi,  2012) . 

   من حيث مجتمع الدّراسة: ثانياً 

ية شملت مجتمع ن الدّراسة الحالإراسة، في حين مجتمع الدمن حيث الدّراسات  تنوعت     

تشابهت بمجتمعها  ساسيّة الدّنيا في مديرية تربية وتعليم الخليل في فلسطين، معلمين المرحلة الأ

 رشيبيتيالصين، ودراسة Huang,  & (sun  (2020هوانغ صن و راسي مع  دراسة الدّ 

، ودراسة واتسون وبوكانان  ،الصين )تشوان(( Shibiti, et al., 2018)  R  وآخرون

(Watson & Buchanan, 2016 ( و دراسة واتسون ،)2014( وادي ساجواكين )كاليفورنيا 

Watson, )دراسة يلدز و ، كاليفورنيا(Yildiz, 2020)  تركيا. 

شمل شركات، ومؤسسات،  الذيو  واختلفت مع الدراسات السابقة في مجتمعاتها الدراسية     

   Berdendes,  et al.,)وآخرونفي دراسة: دبرديندس  وظهر، وزارة اقتصادوفنادق، ودائرة، و 

 اندونيسيا، et al.,&  (Ratnawati  2020) وآخرونودراسة رانتاواتي النرويج،  (2021

 ,Ching )دراسة تشيتغو  ، إيران (Norouzinik, et al., 20121)  وآخروننوروزينك  دراسةو 

 دراسةو  ، والكاميرون (Karatepe ,2016كاراتيب ) دراسةو  ، تايوان )الصين( 2016)

  ,Peltokorpiبيلتوكوربي )و دراسة  ، تركيا (Akgunduz & Cin , 2015أكفوندوز وسين )

  .اليابان (2012
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 من حيث العيّنة ثالثاً: 

 الطبقيّة استخدمت الدّراسة الحالية العيّنة العشوائيةو العينة، من حيث تنوعت الدّراسات      

ية وتعليم الخليل، و ماً ومعلّمة للمرّحلة الأساسية الدّنيا في مديرية ترب( معلّ 235تمثلة ب)الم

دراسة وظهر في ، الطبقيّة اتفقت مع الدّراسات على استخدام العيّنة العشوائيةيتضح أنّها 

 (Huang, 2020هوانغ صن و (، ودراسة ,.Berdendes, et al  2021) وآخرون برديندس

 & (sunوآخروننوروزينك   راسة، ود(Norouzinik, et al., 20121)ودراسة يلدز ،(Yildiz, 

 R)وآخرونرشيبيتي ، ودراسة ,.Ambofo, et al ) 2018) وآخرون أمبوفو ودراسة، ( 2018

Shibiti, et al., 2018 )، ودراسة ( كاراتيبKaratepe ,2016)،  دراسة واتسون و بوكانان

(Watson & Buchanan, 2016 ،)أكفوندوز وسين ) ودراسةAkgunduz & Cin, 

 (,Peltokorpiبيلتوكوربي ، ودراسة Watson)&  ,Franc 2014ودراسة واتسون ) (،2015

ينة قصدية في ودراسة ، وع(,Ching  2016)، وعينة عشوائية بسيطة في دراسة تشينغ (2012

 .(Ratnawati, et al., 2020)وآخرونرانتاواتي، 

 منهج المستخدم رابعاً: من حيث ال 

دّراسة الحالية المنهج المنهج المستخدم حيث استخدمت المن حيث تنوعت الدّراسات      

وكان المنهج الوصفيّ  وتبين أنّها اتفقت مع الدّراسات السّابقة باستخدام المنهج، الوصفيّ، 

(، 2021)وآخرون(، ودراسة العابدي 2021ليفة ) بو(، ودراسة أ2021لصالح دراسة جبار )

     وآخرون، ودراسة دبرديندس (Ratnawati, et al. ,2020)وآخرونودراسة رانتاواتي 

(2020  (Berdendes, et al.,، 2020 ن وهوانغودراسة ص) Huang, Sun & ودراسة ،)

(، وقد تم ذكر تقنية 2013(، ودراسة العطوي )2014(، ودراسة الفتلاوي )2018عبد الستار)
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(،  وتم ذكر المنهج المسحيّ الكميّ PLSمنهج المربعات الصغيرة( الجزئية )التحليل المستخدمة )

 وتم ذكر المنهج الارتباطيّ  ، ( (R Shibiti, et al., 2018 وآخرونرشيبيتي كما في دراسة 

نوروزينك  ودراسة ولم يذكر المنهج في ،(Yildiz, 2018)كما في دراسة يلدز 

، Yan, et al.,  2019) ) وآخروندراسة يان و  ،(Norouzinik, et al., 2021)وآخرون

، (,Ching 2016)(، ودراسة تشينغ (Ambofo, et al., 2018  وآخرونودراسة أمبوفو 

 ,Watson & Buchananودراسة واتسون وبوكاتان ) ،(Karatepe, 2016كاراتيب ) ودراسة

 2014) ودراسة واتسون (،Akgunduz & Cin,  2015أكفوندوز وسين ) (، ودراسة2016

Watson,  ودراسة ،)( بيلتوكوربيPeltokorpi,  2012). 

 خامساً: من حيث الاداة

 داة الاستبانة أالدّراسة الحالية استخدمت  نأيتضح الأداة، و من حيث وعت الدّراسات نت       

كدراسة جبار داة الاستبانة وكانت أجميعها في استخدام  مع الدّراسات  تشابهتو  والمقابلة

 (، ودراسة دبرديندس2021) وآخرون(، ودراسة العابدي 2021ودراسة أبو ليفة )(، 2021)

 ,.Ratnawati, et al  )وآخروندراسة رانتاواتي ، و (Berdendes, et al., 2021) وآخرون

صن وهوانغ  ، ودراسة (Norouzinik, et al., 20121)وآخروننوروزينك   ودراسة، (2020

(Sun & Huang, 2020ودراسة  ي ،)وآخرون ان (Yan, et al., 2019 ودراسة ،)رشيبيتي 

، (Ambofo, et al., 2018)  وآخرون، ودراسة أمبوفو ( R Shibiti, et al., 2018)وآخرون

 ,Ching)(، ودراسة تشيتغ 2018، ودراسة عبد الستار )(,Yildiz  (2018 ودراسة يلدز

 & Watsonوبوكانان )، ودراسة واتسون (Karatepe, 2016كاراتيب ) ، ودراسة(2016

Buchanan, 2016ودراسة ،) ( أكفوندوز وسينAkgunduz & Cin, 2015،)  ودراسة
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(، 2013(، ودراسة العطوي )2014ودراسة الفتلاوي ) ، ,Watson) 2014واتسون )

 .(Peltokorpi,  2012بيلتوكوربي )واستخدمت المقابلة أداة للدّراسة في دراسة 

 من حيث النتائج  سادساً:

النتائج، ويتضح من خلال ما تم استعراضه من الدراسّات من حيث تنوعت الدّراسات      

علق بالمدارس و الوظيفيّ، وخرجت بنتائج تت الانغرازن هناك اهتماماً كبيراً في مستوى أالسّابقة 

(، ودراسة صن  (Berdendes, et al., 2021وآخروندبرديندس  كانت لصالح دراسة

 ,.Ratnawati, et al) وآخرون ودراسة رانتاواتي (،& Huang, Sun (2020هوانغو 

 وآخرونرشيبيتي (، ودراسة (Ambofo, et al., 2018  وآخرون ودراسة أمبوفو ،  2020)

(R Shibiti, et al., 2018)،  يلدز ودراسة(Yildiz, 2018 )واتسون وبوكانان ،    

Buchanan, 2016)  &(Watson ،ودراسة ( كاراتيبKaratepe, 2016)، واتسونودراسة 

((Watson, 2014 ودراسة ،( بيلتوكوربيPeltokorpi,  2012).  

 الباحثة من الدراسات السابقة : ةاستفاد

فت عن مستوى شمن خلال مراجعة الدراسات السابقة تم التحقق من عدم وجود دراسة ك     

بناء أداة واستخدمت الدراسات في ساسية في مديرية الخليل الوظيفيّ لمعلّمي المرحلة الأ الانغراز

(، ودراسة 2021)جبار بالاستفادة من أدوات الدراسات السّابقة مثل دراسة الدّراسة )الاستبانة(، 

والاسترشاد ببعض (، 2014ودراسة الفتلاوي)(، 2018)عبد الستار(، ودراسة 2021بو ليفة)أ

 ئج الدّراسات السّابقة. جنبية منها، بمقارنتها بنتار، وخاصّة الأالمراجع والمصاد
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 أوجه تميز الدّراسة الحاليّة عن الدّراسات السابقة:

الوظيفيّ  الانغراز تاولتن التّيجنبية، الدّراسات السّابقة العربية والأ من خلال مراجعة     

 الانغرازلم تعثر الباحثة على دراسة فلسطينيّة تقيس مستوى  ،لمعلّمي المرّحلة الأساسية الدّنيا

ولى الّتي تُطبق في ولهذا تُعدُّ هذه الدّراسة الا ،لوظيفيّ لمعلّمي المرحلة الاساسية الدّنياا

تمكنت الباحثة  ولأهمّيّة الموضوع فقد،  -في حدود علم الباحثة-  المؤسسات التّعليمية الفلسطينيّة

 من الخروج ببحثها.

ن موضوع من تحدثت عكونهـا  ابقة فيراسات السّ وتمّيّزت الدّراسة الحالية عن باقي الدّ 

 وهدارة التّعليمية و مجال الإ المتمثلة بمفردات التربية الحديثة في، موضوعات العصر المهمة

ساسية الدّنيا في تربية وتعليم الخليل من وجهة الوظيفيّ لمعلّمي المرحلة الأ الانغرازمستوى 

لا يراعى  التّيالحديثـة والسريعة،  ، كما أنّ هذه الدّراسة تزامنت مـع متطلبـات العصـرنظرهم 

الوصول إلى عات من معـارف ومعلومات تخدم بدورها الدقة والمتابعة بما يقدم للمجتمأحياناً بها 

، لذلك يمكن اعتبار هذه الدّراسة نقطة بدء أو الوظيفيّ والعمل على تطويره الانغرازمستوى 

من أجل الوقوف المرحلة الاساسية الدّنيا،  الوظيفيّ لمعلمي الانغرازمستوى انطلاق نحو تحديد 

دماً للأمام، وتعديل ما هو ق   وتطويره والمضي به الانغرازوفعّال بموضوع على مـا هـو إيجابي 

عادة وضعه على الطريق القيّم من  ومعالجته هسلبي وتقويم من أجـل النهوض به من جديد، وا 

 ى.جديد مرةً أخر 
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 الفصل الثالث
 

 المنهجيةالإجراءات و 
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 منهج الدّراسة

 التمهيد

الوظيفي لمعلمي  الانغرازمستوى  إلىمن أجل تحقيق أهداف الدراسة والمتمثلة في التعرف      

، سوف يتضمن هذا المرحلة الأساسية الدنيا في مديرية تربية وتعليم الخليل من وجهة نظرهم

المجتمع وكذلك العينة، أيضاً سيتحدث عن الجزء من الدراسة توضيحاً للمنهج المستخدم و 

 استخدمتهاوصدقها وثباتها، كما وسيشمل خطوات البحث والإجراءات الإحصائية التي  واتالأد

 .ةالباحث

 الدراسة  منهج

 تاستخدمبناء على طبيعة البيانات والمعلومات اللازمة لهذه الدّراسة، ولتحقيق أهدافها      

مستوى  عرف إلىلتّ ل، المنهج الوصفي التحليلي مة، مستخدلنوعيةوا الدراسة الكمية ةالباحث

الوظيفي لمعلمي المرحلة الأساسية الدنيا في مديرية تربية وتعليم الخليل من وجهة  الانغراز

مته لهذا النوع من الدراسات، حيث يهتم هذا المنهج بكيفية حدوث الظاهرة، ويمكن ءولملا ،نظرهم

  البحوث الاجتماعية التي تهتم بالحاضر والماضي.هذا المنهج لكل من  اتخاذ

 مجتمع الدراسة

ة في نيا في المدارس الحكوميية الدّ اسّ حلة الأسمات المرّ مي ومعلّ معلّ من  مجتمعالن تكوّ       

 ومعلمة. ( معلم785الخليل والبالغ عددهم ) مديرية تربية وتعليم

 :ستبانةللا عينة الدراسة

، وبلغ حجم العينة حسب برنامج  طبقية تم اختيار عينة عشوائية لأغراض هذه الدراسة     

(sample size calculator( )259معلّم )(.1كما هو مبين في الجدول )  ،ومعلّمة ا 
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 .الطبقية العشوائيةعينة ال(: خصائص 1)رقم جدول

 النسبة المئوية العدد المتغيرات

 الجنس

 %23.16 60 ذكر

 %83.76 199 أنثى

 %100 259 وعالمجم

 المؤهل العلمي

 %14.29 37 دبلوم

 %75.68 196 بكالوريوس

 %10.04 26 ماجستير فأكثر

 %100 259 المجموع

 سنوات الخدمة

 %20.08 52 سنوات 5دون 

 %28.96 75 سنوات 10 -5من 

 %50.97 132 سنوات 10أكثر من 

 %100 259 المجموع

إلى أن معظم أفراد عينة الدراسة كانوا من الإناث حيث بلغت  (1في الجدول رقم)تشير البيانات  

لأن الإناث يتجهن لهذه الوظيفة يفضلن  ( من الذكور%23.16( مقابل )%76.83نسبتهم )

التعليم لاكتساب مكانة في المجتمع وتعتبر وظيفة المعلمة مناسبة من حيث ساعات الدوام 

ينة كانوا من حملة البكالوريوس حيث بلغت نسبتهم . كما أن معظم أفراد العوالاجازات الممنوحة

من حملة ماجستير فأكثر.  (%10.04)( من حملة الدبلوم و%14.29( مقابل )75.68%)

(، مقابل  %50.97سنوات بنسبة ) (10)عن تزيد  سنوات خبرتهموأخيراً فأن أغلب أفراد العينة 

أقل  سنوات خبرتهمكانت  (%20.08)و ،سنوات( 10-5)من سنوات خبرتهمكانت ( (28.96%

 سنوات.  (5)من 
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 وتم عرض خصائص العينة بطريقة الأشكال كالآتي:

 
 (: توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس.1شكل)

 
 (: توزيع أفراد العينة حسب متغير المؤهل العلمي.2شكل)

 
 ة.الخبر (: توزيع أفراد العينة حسب متغير سنوات 3شكل)

0

200

60 198 

 توزيع عينة الدراسة حسب الجنس

 أنثى ذكر

27 

195 

96 

258 
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300

 المجموع ماجستير فأكثر بكالوريوس دبلوم

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤهل العلمي

0

500

52 
75 131 

258 

 توزيع عينة الدراسة حسب سنوات الخبرة

 المجموع سنوات 10أكثر من  سنوات 10-5من  سنوات 5اقل من 
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 لة:لمقابلدراسة نة الّ عيّ 

معلمين )معلمان، وثلاثة  (5)وبلغ حجم العينة  ، ه الدراسة تم اختيار عينة قصديةلأغراض هذ

 معلمات(.

 :الدراسة واتأد

 ة باستخدام أداتين لجمع البيانات من الميدان:الباحث تقام     

 : الاستبانة:أولاً 

لمي المرحلة الأساسية الوظيفي لمع الانغرازمستوى لقياس  استبانةبإعداد  قامت الباحثة     

إلى الأدب التربوي والدراسات  ، بالاستنادالخليل من وجهة نظرهم الدنيا في مديرية تربية وتعليم

ومساعدة   (،2014، ودراسة الفتلاوي)(2018رنا)، ودراسة 2020)جبار)مثل دراسة  السابقة

 .الدكتورة المشرفة على البحث

 :الاستبانة الدّراسة صدق أداة

الاستبانة يعني التأكد من أنّها صالحةٌ لقياس ما أعدّت لقياسه، كما يُقصد بالصّدق  صدق     

أنّ تشتمل أدوات الدّراسة على جميع العناصر اللّازمة للتّحليل، وأنّ فقراتهما ومفرداتهما واضحةٌ 

د تم ، وقلكل من يستخدمهما، وقد قامت الباحثة بتقنين فقرات الاستبانة وذلك للتأكد من صدقهما

 بطريقتين: التأكد من فقرات الأداة

 :)الصدق الظاهري( صدق المحكمين

( فقرة 30وكان عدد فقراتها) بصورتها الأوليّة)الاستبانة( الدّراسة  قامت الباحثة بتصميم أداة     

لقياسه،  والقياس ما وضع تهمامدى صلاحي، ومن ثم التّحقق من صدقهما و (1) ملحق رقم

تألفت من  ،فة ومجموعةٍ من المحكمين من ذوي الاختصاص والتخصصعرضهما على المشر ب
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( محكماً للاستبانة من أعضاء الهيئة التّدريسية في كل من: جامعة الخليل، وجامعة القدس 13)

المفتوحة، وجامعة القدس، وجامعة فلسطين التقّنية )العروب(، وجامعة بير زيت، وجامعة النّجاح 

، حيث ين تفضلوا بتحكيم أداة الاستبانةكّمين الّذأسماء المح (6م )ويوضح الملحق رقالوطنية، 

، قاموا مشكورين بإبداء آرائهم وملاحظاتهم حولهما من حيث وضوح لغة الفقرات وسلامتها لغويّاً 

ضافة أيّ معلومات أو ت عديلاتٍ أو فقرات يرونها ومدى شمول الفقرات للجانب المدروس، وا 

ي طلبها المحكمون أصبحت بصورتها كما هي في الملحق رقم عديلات الّت، وبعد تنفيذ التمناسبةً 

(5.)  

 :الدراسة الاستبانة أداة صدق محتوى

تم حساب ثم  ،( معلما ومعلمة40تم تطبيق الاستبانة على عينة استطلاعية عدد أفرادها )    

تبانة باستخدام لفقرات الاسباستخدام اختبار الاتساق الداخلي مؤشرات صدق المحتوى الخاصة 

 .(2كما هو موضح في الجدول رقم ) معاملات ارتباط بيرسون

 .الكلية درجتها معالاستبانة  لفقرات الارتباط معاملات مصفوفة(: 2) رقم جدول

 الدلالة الإحصائية قيمة )ر( المجال الذي تنتمي إليه رقم الفقرة

 0.139 0.238 الروابط 1

 00.00 0.644** التضحية 2

مةءلاالم 3  **0.432 0.005 

 0.062 0.289 الروابط 4

 00.00 0.593** التضحية 5

مةءالملا 6  *0.340 0.032 

 0.035 0.334* الروابط 7
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 0.001 0.514** التضحية 8

مةءالملا 9  **0.660 00.00 

 0.012 0.392* الروابط 10

 00.007 0.420** التضحية 11

ءمةالملا 12  **0.514 00.008 

ابطالرو  13  **0.576 00.00 

 00.006 0.426** التضحية 14

ءمةالملا 15  **0.531 00.00 

 0.468 0.118* الروابط 16

 00.00 0.558** التضحية 17

ءمةالملا 18  **0.696 00.00 

 0.031 0.341* الروابط 19

 0.253 0.185 التضحية 20

ءمةالملا 21  **0.445 00.004 

 00.001 0.522** الروابط 22

 00.00 0.840** التضحية 23

ءمةالملا 24  **0.596 00.00 

 0.034 0.336* الروابط 25

 00.00 0.628** التضحية 26

ءمةالملا 27  **0.573 00.00 

 00.00 0.577** الروابط 28

 00.00 0.537** التضحية 29
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 (.0.05) **دالة عند المستوى

 الاستبانة   فقرات  كلبين  دلالة إحصائية ذي  ارتباطوجود  (2 رقم ) لجدو تشير المعطيات في 

دال إحصائياً بين الدرجة   ارتباطوجود عدم  في حين ،(0.05)عند مستوى الدلالة والدرجة الكلية

، 16، 4، 1بناءً عليه تم حذف الفقرات الأربعة )(، 20، 16، 4، 1للاستبانة والفقرات:) الكلية

، وقد تم ( فقرة26وعدد فقراتها) (5ستبانة بصورتها النهائية في الملحق رقم )( لتصبح الا20

حساب معاملات الارتباط لمجالات الدراسة مع الدرجة الكلية للاستبانة الأولية التي تم تطبيقها 

 (:3على العينة الاستطلاعية، وكانت النتائج كما هي موضحة في الجدول رقم )

 .ستبانةللا  الكلية الدرجة مع الدراسة لمجالات الارتباط تمعاملا مصفوفة(: 3)رقم جدول

 

 

 مجالات الدراسة

 

 الدلالة الإحصائية قيمة )ر( المجال

 00.00 **0.814 الروابط

 00.00 **0.918 التضحية

 00.00 **0.880 مةالملاء

 .(01.0)**دالة عند المستوى

بين جميع مجالات  حصائيةي دلالة إذ ارتباط قويوجود  (3رقم ) جدولفي  تشير المعطيات

مما يشير إلى توفر صدق (، 0.05) وبين الدرجة الكلية للمقياس عند مستوى الدلالةالدراسة 

 على أداة الدراسة. يمبن

 :الاستبانة ثبات أداة الدراسة

قامت الباحثة  الاستبانة التي تم تطبيقها على العينة الاستطلاعية،للتحقق من ثبات       

لمجالات الاستبانة  (،(Cronbach Alpha كرونباخ ألفامعامل باستخدام  الثبّاتمعامل  بحساب

 00.00 0.637** الملائمة 30
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ما تم  وفق ،وكانت نتائج الثبات قبل حذف الفقرات ضعيفة الارتباط وللدرجة الكلية للاستبانة،

 (:4رقم ) الجدول توضيحه في

الوظيفي على  الانغرازبالخاصة  انةستبالا لفقرات )كرونباخ ألفا( الثبات(: مصفوفة معاملات 4جدول رقم )

 .قبل حذف الفقرات ضعيفة الارتباط الدرجة الكلية

 قيمة ألفا عدد الفقرات مجالات الاستبانة
 0.569 10 الروابط
 0.800 10 التضحية
 0.765 10 مةالملاء

 0.889 30 الدرجة الكلية

حسب كرونباخ الدراسة  لأبعادأن قيمة معامل الثبات ( 4في الجدول رقم ) تشير المعطيات     

على أعلى معامل مجال التضحية ، حيث حصل (0.800) و (0.569)ألفا تراوحت ما بين 

وبلغت قيمة معامل الثبات على  ،وهو مجال متدني الثبّات مجال الروابطثبات في حين حصل 

 اة القياس.شير إلى دقة أديوهي بشكل عام معاملات ثبات عالية مما  (، 0.889الدرجة الكلية)

حساب مؤشرات صدق المحتوى الخاصة بالاتساق الداخلي لفقرات الاستبانة  ثم أُعيد

تم حساب معاملات  ،بعد حذف الفقرات ضعيفة الارتباط باستخدام معاملات ارتباط بيرسون

 .( يوضح ذلك5والجدول رقم )الارتباط لفقرات الاستبانة، 

مع درجتها الضعيفة الارتباط بعد حذف الفقرات فقرات الاستبانة (: مصفوفة معاملات الارتباط ل5)رقم جدول

 ومستوى الدلالة الاحصائية. الكلية

 الدلالة الإحصائية قيمة )ر( رقم الفقرة الدلالة الإحصائية قيمة )ر( رقم الفقرة

1 0.552** 00.00 14 **0.371 00.00 

2 0.512** 00.00 15 **0.562 00.00 

3 0.589** 00.00 16 **0.528 00.00 
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4 0.616** 00.00 17 **0.512 00.00 

5 0.351** 00.00 18 **0.559 00.00 

6 **0.490 00.00 19 **0.597 00.00 

7 **0.522 00.00 20 **0.466 00.00 

8 **0.527 00.00 21 **0.470 00.00 

9 **0.570 00.00 22 **0.604 00.00 

10 **0.706 00.00 23 **0.710 00.00 

11 **0.593 00.00 24 **0.593 00.00 

12 **0.479 00.00 25 **0.666 00.00 

13 **0.680 00.00 26 **0.579 00.00 

 الانغراز فقرات  كلدال إحصائياً بين   ارتباطوجود  إلى (5) جدول تشير المعطيات الواردة في 

حيث جاء الارتباط قوياً  ،(0.01)عند مستوى الدلالة اومجالاتهالوظيفي والدرجة الكلية للاستبانة 

، 7، 4، 3، 2، 1(، بينما جاء معامل الارتباط متوسطاً في الفقرات: )23، 10في الفقرتين: )

(،، كما جاء الارتباط ضعيفاً 26، 25، 24، 22، 19، 18، 17، 16، 15، 13، 11، 9، 8

 اة الدراسة.على أد ي، مما يشير إلى توفر صدق مبن(21، 20، 14، 12، 6، 5في الفقرات: )

الثبات  حسابتم بعد حذف الفقرات الضعيفة الارتباط  الاستبانةثبات  درجة للتحقق من     

(، (Cronbach Alphaبحساب معامل كرونباخ ألفا  وللدرجة الكلية الاستبانة مجالاتلمجددا 

 (:6)رقم وذلك وفق الجدول
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بعد  الوظيفي الانغرازبالخاصة  الدراسة لاتلمجا )كرونباخ ألفا( الثباتمصفوفة معاملات  (:6جدول رقم )

 الدرجة الكلية.على  حذف الفقرات الضعيفة الارتباط

 قيمة ألفا عدد الفقرات المجال

 0.719 7 الروابط

 0.784 9 التضحية

مةءالملا  10 0.823 

 0.910 26 الدرجة الكلية

وهي (، 0.910بانة بلغت )لاستل للدرجة الكليةأن قيمة معامل الثبات  (6) يتضح من الجدول

 شير إلى دقة أداة القياس.يمما  للدرجة الكلية وللمجالات، بشكل عام معاملات ثبات عالية

  المقابلة:

 تم اعداد أسئلة مقابلة ليجيب عنها عينة من المعلمين والمعلمات.

 :المقابلةأداة صدق   

 ما يُقصد بالصّدق أنّ تشتمل أداةكيعني التأكد من أنّها صالحةٌ لقياس ما أعدّت لقياسه،       

جيب ومفرداتها واضحةٌ لكل من ي اللّازمة للتّحليل، وأنّ أسئلتهاالدّراسة على جميع العناصر 

، وقد تم التأكد من فقرات وذلك للتأكد من صدقها ت الباحثة بتقنين أسئلة المقابلة، وقد قامعنها

 بطريقة:  الأداة

 :)الصدق الظاهري( صدق المحكمين

لكي تكون الأداة صادقة، لا بد ، و )المقابلة( بصورتها الأوليةالدّراسة  قامت الباحثة بتصميم أداة

للأسئلة ان تقيس فعلا الموضوع الذي وضعت من أجله وبشكل عميق لا سطحي او جانبي او 

عدد من المحكمين والخبراء التربويين في المشرفة و هامشي، وقد تم عرض أسئلة المقابلة على 
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محكّمين من أعضاء الهيئة التّدريسية في كل من: جامعة ( 7وعددهم )جامعات الفلسطينية ال

الخليل، وجامعة القدس المفتوحة، وجامعة القدس، وجامعة فلسطين التقّنية )العروب(، وجامعة 

ن تفضلوا الذي( أسماء المحكّمين 7ويوضح الملحق رقم )بير زيت، وجامعة النّجاح الوطنية، 

وسلامتها  من حيث وضوح لغة الأسئلةالرأي في صلاحية الأداة  لإبداء، داة المقابلةبتحكيم أ

من ناحية وارتباطها بمتغيرات الدراسة من ناحية أخرى، وتم عمل التعديلات اللازمة لها  لغويّاً 

 (.5أسئلة ملحق ) ستةلتصبح بصورتها النهائية 

 :الدراسةخطوات تطبيق 

لمتمثل في التّعرف لمستوى الانغراز الوظيفيّ لمعلّمي تم تحديد موضوع الدّراسة وا .1

 المرحلة الأساسيّة الدّنيا في مديريّة تربية وتعليم الخليل من وجهة نظرهم.

بالاعتماد  خاصة بالانغراز الوظيفيوالمقابلة الستبانة لااأداتا الدراسة  قامت الباحثة ببناء .2

 على الأدب التربوي وأدوات دراسات سابقة.

( قامت الباحثة بعمل استبانةٍ والمقابلة الدّراسة )الاستبانة تالتأكد من صدق أدابعد ا .3

إلكترونية تمّ توزيعها على عينة من المعلّمين والمعلّمات في المدارس الأساسية الدنيا في 

 مديريّة تربية وتعليم الخليل.

وب منهم، حصلت قام المعلّمون والمعلّمات بتعبئة الاستبانة الإلكترونيّة بما هو مطل .4

الباحثة على نسخةٍ إلكترونيّةٍ بصيغة ملف إكسل، وذلك تمهيداً لتفريغها إلى برنامج 

 (.SPSSالتّحليل الإحصائيّ )

 تم تحليل البيانات واستخراج النتائج.. .5
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وقامت بتفريغها والاستفادة منها في تفسير قامت بمقابلة خمسة معلمين وسجلت إجاباتهم  .6

 .النتائج

 :دراسةال متغيرات

 اشتملت الدراسة على المتغيرات الآتية:

 : المستقلةالمتغيرات 

 .وله مستويان: )ذكر، أنثى(لجنس: . ا1

 وله ثلاثة مستويات: ) دبلوم، بكالوريوس، ماجستير فأكثر(.. المؤهل العلمي: 2

سنوات، أكثر من  10-5، من سنوات 5أقل من ): مستويات ثلاثة ولها: الخدمةسنوات .  4

 نوات(.س 10

  الوظيفي لدى معلمي المرحلة الأساسية الدنيا. الانغرازمستوى  المتغير التابع:

 :المعالجة الإحصائية

لأن استجابة أفراد عينة الدراسة كانت الكترونية باستخدام نسخة الكترونية من استبانة      

فراد أجابات إمثل ( يحوي أرقاماً تُ EXLالدراسة، تم استلام استجاباتهم على شكل ملف إكسل )

جابات من تتدرج في الإ الذيالعينة، إذ كانت الاستبانة مصممة وفق مقياس ليكرت الخماسي و 

 (.7( كما هو موضح في الجدول رقم )5( حتى )1)

 القيم الرّقمية للإجابات عن الاستبانة وفق مقياس ليكرت الخماسي. (:7)رقم جدول 

 الإجابة اللفظية
 موافق 

 بشدة
 غير موافق يدمحا موافق

 غير موافق

 بشدة

 1 2 3 4 5 الإجابة بالأرقام
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( على الحاسوب SPSSتم ادخال البيانات لبرنامج الرزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية )

لمعالجتها والحصول على النتائج، إذ تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 

الوظيفيّ، وتم استخدام اختبار صدق  الانغرازاستبانة  لاستجابات أفراد عينة الدراسة عن فقرات

الفرضيات باستخدام الاختبارات الإحصائية المناسبة وهي )ت( للمتغيرات المستقلة، واختبار )ف( 

 . ONOVA :One- Way and lysis of varianceتحليل التباين الأحادي 

 تصحيح المقياس

الدراسة، قامت الباحثة باعتماد التدريج التالي  بهدف تقدير درجات الاستجابة وفق مقياس     

 الذي يقسم مدى الاستجابة إلى خمس فئات تقديرية، على النحو الآتي:

    طول الفئة =
5−1

5
 

      0.8 =            

وبناء عليه، تم تكوين جدول التقديرات الخاصة بدرجات الاستجابة كمفتاح قياسي، بحيث يتم 

 (:8كما هو موضح في الجدول رقم )قدير درجات الاستجابة، الاعتماد عليه في ت

 مفتاح الفئات التقديرية لدرجات الاستجابة (:8)رقم جدول 

 الدلالة في الاستبانة التقدير الفئة

 بشدة معارض منخفض جداً  1.8أقل من  – 1

 معارض منخفض 2.6أقل من  –1.8

 محايد متوسط 3.4أقل من  – 2.6

 موافق مرتفع 4.2أقل من  –3.4

 بشدة موفق مرتفع جداً  5 –4.2
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 الفصل الرابع

 عرض نتائج الدّراسة
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 عرض النتائج وتحليلها

ة، حول مستوى الباحث إليها تتوصل التي للنتائجكاملا ومفصلًا  عرضاً  الفصل هذا يتناول      

ي مديريّة تربية وتعليم الخليل من وجهة ي المرحلة الأساسية الدّنيا فمالوظيفيّ لمعل الانغراز

  وفرضياتها. راسةالدّ  لتساؤلات وفقاً  ،أسئلة الدّراسة نفسهم، وذلك من خلال الإجابة عننظرهم أ

 عرض نتائج أسئلة الدراسة:

الوظيفيّ بأبعاده )الرّوابط، التّضحية،  الانغرازما مستوى : الأولالدّراسة سؤال الإجابة عن       

 لمعلّمي المرحلة الأساسّية الدّنيا في مديريّة تربية وتعليم الخليل من وجهة نظرهم؟ الملاءمة(

السؤال الأول: تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات للإجابة عن 

 الوظيفيّ والدرجة الكلية للاستجابة كما هو موضح الانغرازأفراد عينة الدّراسة عن فقرات استبانة 

 (. 9في الجدول رقم )

نة الدّراسة عن فقرات استبانة (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عيّ 9جدول رقم )

 الوظيفيّ والدرجة الكلية للاستجابة عن الاستبانة. الانغراز

رقم 

 الفقرة

رتبة 

 الفقرة

المجال الذي  الوظيفي الانغرازفقرات 

 تنتمي إليه

ط المتوسّ 

 الحسابيٍّ 

 الانحراف

 المعياريٍّ 

مستوى 

 الإجابة

 مرتفع جدا 0.707 4.28 الروابط يُعد المعلّم السبب الرئيس لنجاح مدرسته. 1 5

يمتلك المعلّم المهارات المناسبة لأداء  2 20

 وظيفته.

 مةالملاء
4.15 0.688 

 مرتفع

 مرتفع 0.706 4.07 مةالملاء من ثقافة المجتمع تُعد ثقافة المدرسة جزءاً  3 17

يجد المعلم أن علاقاته بأولياء أمور الطلبة  4 21

 تؤثر إيجابا في تحصيل طلبته.

 الروابط
4.03 0.747 

 مرتفع
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تتمسك إدارة المدرسة بالمعلم ذي الأداء  5 13

 المتميز

 مةالملاء
3.98 1.00 

 مرتفع

أرى أنّ وظيفة المعلم في المدرسة تزيد  6 18

 موماً ارتباطه بالمجتمع ع

 الروابط
3.96 0.745 

 مرتفع

تعزز المدرسة علاقات الصداقة بين المعلّم  7 8

 وزملائه

 الروابط
3.94 0.827 

 مرتفع

يرى المعلّم أنّ العلاقات الاجتماعية في  8 16

 المدرسة تجعل وظيفته سهلة

 الروابط
3.87 0.776 

 مرتفع

تتطابق قي م المعلم مع قي م المدرسة التي  9 4

 هايعمل في

 مةالملاء
3.82 0.890 

 مرتفع

يتمتع المعلّم بسمعة حسنة لانتمائه لوظيفة  10 3

 معلم مدرسة

 التضحية
3.81 0.956 

 مرتفع

المناهج التي يدرّسها المعلّم تناسب  11 7

 تخصصه الذي درسه في الجامعة

 مةالملاء
3.73 0.979 

 مرتفع

أرى أن متطلبات وظيفة المعلّم مناسبة  12 10

 الشخصيةلصفاته 

 مةالملاء
3.70 0.920 

 مرتفع

تشجع المدرسة المعلّم على تنفيذ أنشطة لا  13 15

 مدرسية )مجتمعية(

 مةالملاء
3.68 0.885 

 مرتفع

يجد المعلّم صعوبة في التخلي عن زملائه  14 6

 في المدرسة

 التضحية
3.65 0.958 

 مرتفع

يرتبط المعلّم بعلاقات صداقة مع المجتمع  15 11

 حيط بالمدرسةالذي ي

 الروابط
3.64 0.905 

 مرتفع
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تمتاز المدرسة بتقارب في وجهات النظر  16 26

 بين أعضائها

 مةالملاء
3.62 0.888 

 مرتفع

يعتقد المعلّم بأن تحقيق أهداف المدرسة  17 2

 تحقيقاً لأهدافه الذاتية

 مةالملاء
3.55 0.997 

 مرتفع

ثر يرى المعلّم في المدرسة أنّ وظيفته تؤ  18 24

 إيجابا في علاقاته الأسريّة

 الروابط
3.50 0.942 

 مرتفع

 مرتفع 1.04 3.49 التضحية أرى أن ترك المعلم لوظيفته  تضحية 19 12

 مرتفع 1.01 3.46 التضحية يتوافر في المدرسة بيئة عمل مريحة للمعلّم 20 25

يصعب الحصول على وظيفة أخرى غير  21 14

 وظيفة معلّم

 التضحية
3.44 0.985 

 مرتفع

يرى المعلّم أن عمله المدرسي وسيلة  22 23

 لتحقيق طموحه الشخصي

 مةالملاء
3.41 1.05 

 مرتفع

 متوسط 1.10 3.14 التضحية يتمتع معلّم المدرسة بنظام إجازات مناسب 23 22

توفر وظيفة المعلّم له خدمات الرعاية  24 19

 الصحية المناسبة

 التضحية
3.13 0.997 

 متوسط

 متوسط 0.984 2.84 التضحية يحظى المعلّم بحقوق وظيفية متميزة 25 1

يحصل المعلّم على مكافآت مالية مقابل  26 9

 الأداء الوظيفي المتميز

 التضحية
2.44 0.997 

 منخفض

 مرتفعة 0.509 3.36 الوظيفيّ  الانغرازالدرجة الكلية لممارسة فقرات   

الممارسة الكلية للانغراز الوظيفيّ درجة مرتفعة،  درجة( أن 9في الجدول رقم ) معطياتتشير ال 

(، وانحراف معياري 3.36إذ جاءت الممارسة الكلية للانغراز الوظيفيّ بمتوسط حسابي)

، وجاءت أعلى الفقرات وبدرجة مرتفعة جداً الفقرة التي تنص على )يُعد المعلّم السبب (0.509)
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( والتي تنتمي إلى 0.707وانحرافٍ معياريٍّ ) (4.28الرئيس لنجاح مدرسته( بمتوسّطٍ حسابيٍّ )

مجال الروابط، تلاها وبدرجة مرتفعة الفقرة التي تنص على )يمتلك المعلّم المهارات المناسبة 

مة، تلاها ( من مجال الملاء0.688( وانحرافٍ معياريٍّ )4.15لأداء وظيفته( بمتوسّطٍ حسابيٍّ )

( 4.07من ثقافة المجتمع( بمتوسّطٍ حسابيٍّ ) ة جزءاً تنص على )تُعد ثقافة المدرسالفقرة التي 

الفقرة التي تنص على  تلاها وبدرجة متوسطةمة، ( من مجال الملاء0.706وانحرافٍ معياريٍّ )

( وانحرافٍ 3.13)توفر وظيفة المعلّم له خدمات الرعاية الصحية المناسبة( بمتوسّطٍ حسابيٍّ )

لاها الفقرة التي تنص على )يحظى المعلّم بحقوق ، ت( من مجال التضحية0.997معياريٍّ )

( من مجال التضحية، في 0.984( وانحرافٍ معياريٍّ )2.84وظيفية متميزة( بمتوسّطٍ حسابيٍّ )

حين جاءت أدنى الفقرات وبدرجة منخفضة الفقرة التي تنص على )يحصل المعلّم على مكافآت 

( من 0.997( وانحرافٍ معياريٍّ )2.44حسابيٍّ )مالية مقابل الأداء الوظيفي المتميز( بمتوسّطٍ 

 مجال التضحية.

حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدّراسة عن  تم

كما في والاستجابة الكلية عن المجالات الوظيفيّ وترتيبها تنازلياً  الانغرازمجالات استبانة 

 :(10الجدول رقم )

نة الدّراسة عن مجالات (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عيّ 10جدول رقم )

 الوظيفيّ. الانغراز

المتوسط  المجالات
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 مستوى الإجابة

 مرتفع 0.495 3.89 الروابط
 مرتفع 0.564 3.77 ءمةالملا

 متوسط 0.608 3.27 التضحية
 مرتفع 0.509 3.63 يّة عن المجالات الاستجابة الكل
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الوظيفي لمعلمي المرحلة الأساسية  الانغراز( أن مستوى 10الواردة في الجدول ) معطياتتشير ال

( 3.63الدنيا في مديريّة تربية وتعليم الخليل من وجهة نظرهم جاء مرتفعاً بمتوسط حسابي )

الوظيفي مجال الروابط بمتوسط  الانغراز(، وجاء أعلى مجالات 0.509وانحراف معياري )

( 3.77(، تلاه مجال الملاءمة بمتوسط حسابي )0.495( وانحراف معياري )3.89حسابي )

الوظيفيّ مجال التضحية بمتوسط  الانغراز(، وكان أقل مجالات 0.564وانحراف معياري )

 (.0.608( وانحراف معياري )3.27حسابي )

 مستوى الدّلالةعند وجد فروقٌ ذات دلالةٍ إحصائيّةٍ هل تالإجابة عن سؤال الدّراسة الثاني: 

(α≤0.05)  الأساسّية الدّنيا في مديريّة تربية وتعليم  رحلةفي متوسّطات تقديرات معلّمي الم

) الجنس، المؤهل العلميّ، سنوات الوظيفيّ تُعزى للمتغيّرات المستقلّة الانغرازالخليل لمستوى 

 .الخبرة(؟

 سؤال من خلال فحص الفرضيات المنبثقة عنه وهي ثلاث فرضيات:تمّ الإجابة عن هذا ال

بين  (α≤0.05) فروقٌ ذات دلالة إحصائيّة عند مستوى الدّلالةلا توجد : الفرضيّة الأوّلى

الوظيفيّ لمعلّمي المرحلة الأساسّية الدّنيا  الانغرازمتوسّطات تقديرات أفراد عيّنة الدّراسة لمستوى 

 .الجنس لمتغيرليم الخليل تعزى في مديريّة تربية وتع

( تتم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية واختبار)للتّحقق من صحة الفرضيّة 

تعليم الخليل لمعلّمي المرّحلة الأساسية الدّنيا في مديرية تربية و  الوظيفيّ  الانغرازحول مستوى 

 من وجهة نظرهم تبعاً لمتغير الجنس.
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 الوظيفيّ  الانغرازالعينة لمستوى  لتقديرات أفرادالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية   :(11رقم )جدول 

 ونتيجة اختبار )ت( نبعاً لمتغير الجنس.

المتوسط  العدد الجنس
 الحسابيٍّ 

الانحرافٍ 
 المعياريٍّ 

درجات 
 الحرية

الدلالة  Tقيمة 
 الإحصائية

 256 0.530 3.61 60 ذكر
 0.504 3.63 199 ىأنث 0.756 -0.311

 (. α  ≤0.05 *دالة عند مستوى الدلالة ) 

 0.05)عند المستوى ةٍ إحصائيّ  ذات دلالةٍ  ه لا توجد فروقٌ أنّ  (11)الجدول في  تشير المعطيات 

α≤ ) تقديرات معلّمي المرّحلة الأساسيّة الدّنيا في مديريّة تربية وتعليم الخليل تُعزى لمتغيّر بين

( أي أنّ هذه القيمة أكبر من قيمة ألفا 0.765ة الإحصائيّة بلغت )لالنّ قيمة الدّ الجنس، وذلك لأ

( الجدولية T( وهي أقل من قيمة )-0.311( المحسوبة بلغت )T(، كما أنّ قيمة )0.05)

 الفرضيّة الصّفرية.  بلتوبذلك ق(، 1.962والبالغة) 

بين  (α≤0.05 ند مستوى الدّلالةفروقٌ ذات دلالة إحصائيّة علا توجد : الفرضيّة الثاّنية

الوظيفيّ لمعلّمي المرحلة الأساسّية الدّنيا  الانغرازمتوسّطات تقديرات أفراد عيّنة الدّراسة لمستوى 

 .المؤهّل العلميّ  لمتغيّر بعاً في مديريّة تربية وتعليم الخليل ت

ثم استخدام يارية حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعتم للتّحقق من صحة الفرضيّة 

لمتغير المؤهل  الوظيفيّ تبعاً  الانغرازلتقديرات أفراد العينة لمستوى تحليل التباين الأحادي )ف( 

 (:12حصلت الباحثة على النّتائج كما هي موضّحة في جدول رقم)و العلميّ، 
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 الانغرازالعيّنة لمستوى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ونتائج تقديرات أفراد (: 12جدول رقم )

 الوظيفيّ تبعاً لمتغير المؤهل العلّميّ.

وى 
ست
م

راز
لانغ

ا
 

دنيا
ة ال

سي
سا
 الأ

حلة
مر
ي ال

علم
 لم

في
وظي

ال
 

المؤهل 

 العلمي

الوسط  العدد

 الحسابي  

الانحرافٍ 

 المعياري  

مصدر 

 التباين

مجموع 

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

 قيمة

 ف

الدلالة 

 الإحصائية

 بين 0.571 3.69 37 دبلوم

 المجموعات

 

0.329 

 

2 

 

0.165 

 

 

0.63

2 

 

 

0.532 
 0.498 3.61 195 بكالوريوس

ماجستير 

 رفأكث
داخل  0.508 3.69 26

 المجموعات
66.631 255 

0.260 
  المجموع

66.690 

 

 0.509 3.63 258 المجموع 257

باستخدام اختبار تحليل و ة مختلفة، الحسابيّ  اتالمتوسّطأنّ أيّ  (12)الجدول في طيات تشير المع

( وهي 0.532حصائياً إذ بلغت )ير دالة إالتباين الأحادي )ف( وحساب مستوى الدلالة فكانت غ

وهي أقل من قيمة )ف( الجدولية  (6.32) كما أنّ قيمة )ف( المحسوبة بلغت، (0.05) أكبر من

 وبذلك قُبلت الفرضية الصفرية.(، (2.30والبالغة 

بين  (α≤0.05) فروقٌ ذات دلالة إحصائيّة عند مستوى الّدلالةلا توجد : الفرضيّة الثالثّة

الوظيفيّ لمعلّمي المرحلة الأساسّية الدّنيا  الانغرازمتوسّطات تقديرات أفراد عيّنة الدّراسة لمستوى 

 .نوات الخبرةمتغيّر سل بعاً ة تربية وتعليم الخليل تفي مديريّ 

تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ثم استخدام للتّحقق من صحة الفرضيّة 

الوظيفيّ تبعاً لمتغير سنوات  الانغرازتحليل التباين الأحادي )ف( لتقديرات أفراد العينة لمستوى 

 :(13في الجدول رقم )حصلت الباحثة على النّتائج كما هي موضّحة و الخبرة، 
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 الانغرازتقديرات أفراد العينة لمستوى ونتائج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية (: 13جدول رقم )

 ة.لمتغير سنوات الخبر تبعاً  الوظيفيّ 

وى 
ست
م

راز
لانغ

ا
 

دنيا
ة ال

سي
سا
 الأ

حلة
مر
ي ال

علم
 لم

في
وظي

ال
 

سنوات 
 برةالخ

الوسط  العدد
 الحسابي  

الانحرافٍ 
 المعياري  

مجموع  باينمصدر الت
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
 ف

الدلالة 
 الإحصائية

 اقل من
 سنوات 5

52 3.62 0.514  
 بين المجموعات

 
 

0.226 

 
 
2 

 
 

0.113 

 
 

0.434 

 
 

0.649 
 

 10-5من 
 سنوات

75 3.59 0.475 

 10أكثر من 
 سنوات

132 3.65 0.527 
داخل 

 المجموعات
66.46

4 
255 

  المجموع 0.261
66.69

0 

 
 0.509 3.63 259 المجموع 257

استخدام اختبار تحليل ة مختلفة، وبالحسابيّ  اتأنّ المتوسّط أيّ  (13)الجدول في  تشير المعطيات

وهي  (0.649حصائياً إذ بلغت )إحادي )ف( وحساب مستوى الدلالة فكانت غير دالة التباين الأ

وهي أقل من قيمة )ف(  (0.434) كما أنّ قيمة )ف( المحسوبة بلغت(، 0.05)منأكبر 

  (، وبذلك قُبلت الفرضية الصفرية.2.30الجدولية والبالغة) 

 تحليل نتائج أداة المقابلة:

 .تأكيد نتائج الاستبانة أو نفيهاتم اجراء المقابلة من خلال عينة قصدية ل 

 وفيما يلي عرض لنتائج المقابلة:

 سباب ذلك؟ أرسي؟ ما يوما ما الاستقالة من التدريس المد هل فكّرتض نتائج السؤال الأول: عر 

 (:14قد تم تفريغ إجابات المقابلة في الجدول رقم )
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ما الاستقالة من التدّريس  يوماً  التفكير عن سؤال المقابلة الأوّل: علمينإجابات الم(: 14جدول رقم )

 .المدّرسي

 الأسباب الإجابة سنوات الخدمة الجنس

 ذكر

ن  
ل م

أق
5 

وات
سن

 

 الراتب قليل لا يكفي.-أ نعم

 كثرة الالتزامات.-ب 

 شعور بالملل.-ج 

 راتب جيد.-أ  لا أنثى

 ساعات عمل مناسبة.-ب 

 بيئة عمل مناسبة للأنثى.-ج 

 فرصة مناسبة لبناء علاقات اجتماعية.-د 

  ذكر

ن 
م

10
-5

 
وات

سن
 

 قليل جدا.ناحية مادية الراتب  -أ نعم

 طرق التعامل مع المعلمين. -ب 

 ستطيع الحصول على عمل أخر. أ  -ج

 طفال صغار.أوجود  -أ  نعم أنثى

 .عمل بلا تقدير من قبل المسؤولين -ب 

  أنثى

ن 
ر م

أكث
10 

وات
سن

 

 عباء الملقاة على كاهل المعلم والتي كالأعمال الكتابية.الأ-أ نعم

 خر مع مهنته.آانشغالها بعمل -ب 

 كبر السن.-ج 

 شعور بالملل. -د 

 من تمت مقابلتهم يفكّرون في الاستقالة من وظائفهم، ( أنّ 14تشير المعطيات في الجدول )

 5%(، وخصوصا من زادت خدمتهم عن 80ربع معلمات يفكّرن بالاستقالة، بنسبة )أحيث أن 

 في الاستقالة بعدة أسباب منها: سنوات، ويبررون سبب تفكيرهم
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 تب قليل لا يكفي.الرا .1

 . كثرة الالتزامات.2 

 . الشعور بالملل.3 

 المواصلات. ة.بُعد المسافة)المواصلات(، وعدم كفاية أجر 4 

 طفال صغار.أ. وجود 5

 . عدم التقدير من قبل المسؤولين.6 

 عباء الملقاة على كاهل المعلم، وخصوصاً الأعمال الكتابية.. كثرة الأ7

 مهنته.خر مع آ.انشغاله بعمل 8 

 . كبر السن.9 

 لم يفكروا بالاستقالة معلمة واحدة وأبدت الأسباب الآتية:و والذين يرغبون بالبقاء 

 .راتب جيد.1

 مناسبة للأنثى. بيئة.2 

 فرصة مناسبة لبناء علاقات اجتماعية..3 

 .ساعات عمل مناسبة.4

من الوظيفة في التدريس  لماذا يفكر المعلم/ة  في التقاعد المبكّرعرض نتائج السؤال الثاني: 

 .سباب(ر الأالمدرسي؟ )يُرجى ذك
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من الوظيفة م/ة  في التقاعد المبكّر ر المعلّ يفكت :(: إجابات المعلمين عن سؤال المقابلة الثاّني15)رقمجدول 

 .في التدريس المدرسي

 الأسباب سنوات الخدمة الجنس

  ذكر

ن 
ل م

أق
5 

وات
سن

 

 الروتين الممل.  -أ

 تزويج الابناء والبنات(.ظروف مادية) -ب

 ضغط نفسي وجسمي. -ج 

 تهميش المعلم من قبل المجتمع. -د 

 قدام.أمراض العظام والأ-أ أنثى
 عدم تقدير المعلم من المجتمع.-ب 

 سباب عائلية.أ-ج 

  ذكر

ن 
م

10
-5

وات
سن

 
 خر.آالحصول على عمل   -أ

 ثقل كاهل المعلم. -ب 

 ن يتعلم.أوجود جيل لا يريد -ج 

 رهاق والضغط الشديد في العمل.التعب والإ-أ  ىأنث

 سباب تتعلق بالإدارة والتربية.أ -ب

 عمال المطلوبةكثرة الأ-ج 

  أنثى

من
ثر 
أك

 

 
10 

وات
سن

 

 و تعيق عملية التدريس.أاذا كان لديه مشاكل صحية تمنعه -أ

 عدم قدرته على تحمل الضغوطات في العمل.-ب 

 ملل ويأس.-ج 

 ارمة.قوانين جامدة وص-د 

لعدة  أن المعلمين يعزون التفكير في التقاعد المبكر( 15تشير البيانات الواردة في الجدول )

 أسباب منها:
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 . عدم التقدير المجتمع.1

 . أسباب عائلية.2 

 . مشاكل داخل المدرسة مع المديرة والزميلات.3 

 . الروتين الممل.4

 .  ظروف مادية.5

 د في العمل.رهاق والضغط الشدي. التعب والإ6

 عمال المطلوبة.. كثرة الأ7

 خر.آ. الرغبة في الحصول على عمل 8

 يتعلم. نّ أ. وجود جيل لا يريد 9

 . جمود القوانين.10

 مشاكل صحية تمنعه أو تعيق عملية التدريس.وجود  .11

كيف يمكن أن تساعد وظيفة المعلم في بناء علاقات اجتماعية عرض نتائج السؤال الثالث: 

 ناجحة داخل المدرسة وخارجها؟
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يمكن أن تساعد وظيفة المعلم في بناء علاقات  الثاّلث: لّمين عن سؤال المقابلة(: إجابات المع16جدول رقم )

 .اجتماعية ناجحة داخل المدرسة وخارجها

 أهمية الوظيفة في بناء علاقات اجتماعية سنوات الخدمة الجنس

  ذكر

ن 
ل م

أق
5 

وات
سن

 

 التعرف على المجتمع المدرسيّ.-أ

 مين.زيارات وعلاقات اجتماعية بين المعل -ب

 مور عبر فيس بوك،...(.أولياء الأتواصل اجتماعي للمعلم)مع -ج 

 حب الطلاب والنزول الى مستواهم العقلي، التحفيز والتعزيز. -د 

 بناء صداقات مع الزميلات. -أ  أنثى

 مهات الطالبات.أعلاقة طيبة مع  -ب 

 اعطاء صورة نمطية جيدة للجميع)بريستيج(.-ج 

  ذكر

ن 
م

10
-5

وات
سن

 
 علاقات مع المجتمع المحلي.  -أ  

 المعلم في نظر الطالب يحترم. -ب  

 تبادل الاحترام. -ج  

 التأثير على الطلاب. -د  

 هالي الطالبات.أعلاقات مع -أ أنثى

 تواصل مع المعلمات في المناسبات. -ب 

 تواصل مع المجتمع المحلي.  -ج 

  أنثى

ن 
ر م

أكث
10 

وات
سن

 

 الإدارة.علاقات مع الزملاء و -أ

 هالي الطالبات.أتواصل مع  -ب 

 تواصل مع المجتمع المحلي المحيط بالمدرسة.-ج 

 المحبة  والتعامل الحسن.-د 
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من تمت مقابلتهم يرون أن وظيفتهم تساعدهم في بناء  ( أن16في الجدول ) المعطيات تشير

 علاقات اجتماعية من خلال الآتي:

 . بناء علاقات صداقات بين الزملاء.1

 . العلاقات الطيبة مع أولياء الأمور.2

 . تبادل الزيارات الاجتماعية بين الزملاء.3

 ولياء الامور عبر وسائل التواصل الاجتماعي.أ. التواصل الاجتماعي  مع 4

 . الاحترام المتبادل بين المعلم والطالب.5

 .المحبة والتعامل الحسن.6

 . حب الطلاب.7

 .اعطاء صورة جيدة للجميع.8

    لماذا يُعد ترك المعلّم لوظيفته مجازفة؟ض نتائج السؤال الرابع: عر 

 .يُعد ترك الملّم لوظيفته مجازفة عن سؤال المقابلة الرّابع:إجابات المعلمين (: 17جدول رقم)

 أسباب عدم ترك المعلم للوظيفة سنوات الخدمة الجنس

  ذكر

ن 
ل م

أق
5 

وات
سن

 

 لأنها وظيفية مستقبلية.-أ

 لوظيفة بعد خدمة طويلة أمرٌ صعب.ترك ا -ب 

 عدم توفر مصدر دخل ثاني.        -ج 
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 المتبعة.صعوبة أخذ إجازة في وظيفة المعلم بسبب الإجراءات -أ أنثى

     البطالة.  يجاد وظيفة أخرى بسبب ارتفاع نسبةإصعوبة  -ب

 راتب التقاعد )ضمان للحياة(.-ج البطاىىىى  

  تمسك المدرسة بالمعلّم.-د 

  ذكر

ن 
م

10
-5

 
وات

سن
 

 .اً جديد بني مستقبلاً أن أريد ألا  -أ 

 الأمن الوظيفي. -ب 

  .الراتب مضمون للعيش فقط )غذاء وشراب( -ج

 ليها مره أخرى.إلا يستطيع الرجوع  -أ أنثى

 الشعور بالندم. -ب 

 قد لا يستطيع توفير وظيفة أخرى. -ج 

 بالملل. ع عن ذلك يشعرالتعود على العمل والخروج ثم الانقطا -د 

  أنثى

ن 
ر م

أكث
10 

وات
سن

 
 صعوبة تأمين وظيفة أخرى بديلة.-أ

 ملاءمة الوظيفة لما تعلمت. -ب 

 لى العلاقات الاجتماعية المدرسية.إالنظر  -ج 

 مية تناسب وظيفة التّدريس.مؤهلاتي العل-د

تهم من تمت مقابل حية، حيثابع يعود لبعد التّض( أنّ السؤال الر 17في الجدول ) المعطيات تشير

 مجازفة لعدة أسباب هي: يرون أن تركهم لوظائفهم يُعد

 البطالة.  يجاد وظيفة أخرى بسبب ارتفاع نسبةإ. صعوبة 1

 . الراتب  التقاعدي المتحصل من الوظيفة يعتبر ضمان للحياة.2

 . وظيفية لها مستقبل.3
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 ..عدم توفر مصدر دخل ثانٍ 4

 لندم.لخوف من  الشعور باا .5

 . ملاءمة الوظيفة لما تعلمت.6

 . توفر الأمن الوظيفي.7

 . الراتب  المتحصل عليه مضمون للعيش فقط.8

 .تناسب وظيفة التدريس . المؤهلات العلمية9

 . العلاقات الاجتماعية الجيدة التي توفرها الوظيفة.10

 .تمسك المدرسة بالمعلّم.11

 ؟كيفة المعلّم هي الخيار الأفضل لتلبية طموحاتهل ترى أنّ وظعرض نتائج السؤال الخامس: 

رى أنّ وظيفة المعلّم هي الخيار أ :الخامس ابات المعلمين عن سؤال المقابلةإج(: 18جدول رقم )

 .يالأفضل لتلبية طموحات

 أسباب مناسبة الوظيفة لطموحات المعلمين سنوات الخدمة الإجابة الجنس

  نعم ذكر

ن 
ل م

أق
5 

وات
سن

 

 ن الوالد وراثة الوظيفة.مجتمع تقليدي م -أ

 رفع مكانة الشخص في المجتمع. -ب 

 خرين )الأهل( بشكل مختلفيظهر احترام الآ -ج

 معلّم. يتم دعوتك لحضور اجتماعات ومناسبات لأنك 

 ساعات دوام مناسبة.-أ  نعم أنثى

 مكانية تطوير مهاراتي باستمرار.إ -ب 

 زيادة المعارف والثقافة.-ج 
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 الراتب جيد. -د 

  لا ذكر

ن 
م

10
-5

 
وات

سن
 

كطالب جامعي نعم للحصول على الراتب والعيش  -أ

 الكريم.

كممارسة تدريس لا )تفاجأت بعدم الحصول على -ب 

 الذي يلبي احتياجاتي وغلاء المعيشة. الراتب

 لا أستطيع تأمين العيش الكريم لأودلاي. -ج

 ديساليب في التدريس والتنوع يؤ أاستخدام عدة -أ نعم أنثى

 لى الشهرة.إ 

 فضل معلم(، أبإمكانه الدخول في مسابقات ) -ب

 بريستيج. -ج   

 يتمتع المعلّم بنظام إجازات.-د  

  نعم أنثى

ن 
ر م

أكث
10 

وات
سن

 

يجاد عمل إحسب تخصصي نعم لأنه من الصعب  -أ

 أخر عمل غير التعليم لتلبية طموحاتي.

 واصل مع الطالباتالت الشعور بالسعادة عند -ب 

 وعند وجود تحسُّن في التحصيل. 

 حتكر التعليم.أعلم غيري ولا أ-ج 

 راتب جيد.-د 

من تمت  يعود إلى بُعد الملاءمة، حيث( أنّ السؤال 18الواردة في الجدول ) معطياتتشير ال

%( ممن تمت 80مقابلتهم يرون في الوظيفة خياراً جيداً لتلبية طموحاتهم حيث أكد على ذلك )

 لعدة أسباب هي: مقابلتهم، وذلك
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 . ساعات دوام مناسبة.1

 .بشكل مستمر مكانية تطوير المهاراتإ. الوظيفة توفر 2

 . زيادة المعارف والثقافة.3

 يوفر العيش الكريم. . الراتب جيد4

 لوظيفة توفر مكانة اجتماعية مرموقة في المجتمع.ا .5

 الوظيفة توفر الشهرة للمعلم. .6

 في مسابقات عالمية )مسابقة افضل معلم(. وفر فرصة للمعلم للدخولت .7

 . خدمة المجتمع.8

 .الطموحاتخر غير التعليم لتلبية آيجاد عمل ‘. صعوبة 9

 التواصل مع الطلاب. . الشعور بالسعادة عند10

لماذا يفضل المعلم/ة الانتقال لوظيفة أخرى مثل: سكرتير،  عرض نتائج السؤال السادس: 

 ظيفة غير وظيفته؟مدير، مشرف تربوي، أو أي و 

يفضل المعلم/ة الانتقال لوظيفة أخرى مثل:  (: إجابات المعلمين عن سؤال المقابلة السّادس:19)رقم جدول 

 .سكرتير،  مدير، مشرف تربوي، أو أي وظيفة غير وظيفته

 أسباب الرغبة في الانتقال إلى وظيفة أخرى سنوات الخدمة الجنس

  ذكر

ن 
ل م

أق
5 

وات
سن

 

 الراحة. -أ 

 العلاوة الإدارية. -ب 

 قيمة  الحصول على مركز مرموق وعالٍ ذي -ج 

 في المجتمع.

 هل، المجتمع(.توسيع العلاقات الاجتماعية )الأ -د 
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 زيادة الأعباء على المعلم.-أ أنثى

 زيادة في الراتب. -ب 

 التقدير والاحترام -ج 

  ذكر

من
10

-5
 

 
وات

سن
 

 الطلاب لا يريدون التعليم. -أ   

 المجتمع لا يحفظ كرامة المعلم. -ب  

 كثر تفهما.أالتعامل مع أشخاص  -ج 

 نوع من التغيير للتطوير.-أ  أنثى

 نتعامل مع أناس أخرين. -ب 

 التعرف على طبيعة عمل هذه الوظائف.-ج  

  أنثى

من
ثر 
أك

 

 
10 

وات
سن

 

 لتلبية طموحاتي.-أ 

 حب المنصب. -ب 

 الاختلاط مع المجتمع المحلي.-ج 

 شخاص آخرين.أالتعرف على -د 

في الانتقال إلى  أن من تمت مقابلتهم يذكرون أسباب الرغبة (19في الجدول ) المعطيات تشير

 هي:و وظائف أخرى، 

 . كثرة الأعباء الملقاة على المعلم.1

 . الرغبة في زيادة في الراتب.2

 . الرغبة في الحصول على التقدير والاحترام.3

 . الرغبة في الراحة.4

 . الرغبة في العلاوة الإدارية.5
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 قيمة في المجتمع)مفاخرة(. . الحصول على مركز مرموق وعالٍ ذي6

 هل، المجتمع المحلي، المجتمع الوظيفي(.ي توسيع العلاقات الاجتماعية )الأ. الرغبة ف7

 . نوع من التغيير، ورغبة في التطوير.8

 . التعرف على طبيعة عمل هذه الوظائف.9

 لاب لا يرغبون في  التعليم.. وجود ط10

 . عدم احترام المجتمع لكرامة المعلم.11 

 . لتلبية طموحاتي. 12

 . حب المنصب. 13

 شخاص آخرين.أ. الرغبة في التعرف على  14
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 الفصل الخامس

 مناقشة وتفسير النّتائج والتّوصيات
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 والتوصيات الاستنتاجاتمناقشة النتائج، 

ي التّ نها الدراسة مرتبة حسب أسئلتها، تناول هذا الفصل مناقشة النتائج التي أسفرت ع     

الوظيفي لمعلمي المرحلة الأساسية الدنيا في مديرية تربية  الانغرازمستوى تهدف إلى معرفة 

 والتوصيات. الاستنتاجات"، كما تضمن هذا الفصل وتعليم  الخليل من وجهة نظرهم

 :تبانةنتائج الإسمناقشة 

)الرّوابط، التّضحية،  هالوظيفيّ بأبعاد الانغرازما مستوى  مناقشة نتائج السؤال الأول:

 الملاءمة( لمعلّمي المرحلة الأساسّية الدّنيا في مديريّة تربية وتعليم الخليل من وجهة نظرهم؟

وظيفي جاءت ال الانغراز( أنّ الدرجة الكلية لمستوى 9الجدول رقم )تشير المعطيات الواردة في 

الوظيفيّ  الانغرازمن مستوى  أيّ هناك(، 0.509انحراف معياري )(، و 3.63) بمتوسط حسابي

 معلّمي المرحلة الأساسّية الدنيا.لالمرتفع 

، ومزاياهتمسك المعلمين بالوظيفة مستمد من الأمان الوظيفي أنّ  ذلك إلىوتعزو الباحثة      

رسالة الأنبياء والمرسلين،   حيث أن التعليمسلامي الحنيف مستمدة من الدين الإهناك قناعة أنّ و 

 رؤية عود ذلك إلىوأيضاً قد ي، التي تؤكد على وظيفة المعلم العادات والقيم الموروثةفضلًا عن 

الروابط القوية التي تحكم علاقة الزمالة بين المعلمين من جهة، وبين المعلمين والمجتمع المحلي 

مة المعلم مع البيئة ام لوزارة التربية والتعليم لملاءذلك إلى النهج العيعود  وقدخرى، أمن جهة 

مة تخصصه مع المواد التي يدرسها، وأنه غير مستعد للتضحية بوظيفته وملاءالتي يعمل بها، 

 .لصعوبة حصوله على وظيفة أخرى

لمرحلة الأساسّية الوظيفيّ لمعلميّ ا الانغرازبدرجتها المرتفعة لمستوى واتفقت هذه الدراسة      

 Berdendes, et 2021)وآخرون برديندسودراسة ،(2021) جباردراسة كلّ من مع الدّنيا 
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al., ) ، وآخرونودراسة يان Yan, et al., 2019) ،) زدراسة يلدو (Yildiz, 2018) ، ودراسة

ب كاراتي ودراسة(، R Shibiti et al., 2018) وآخرونودراسة رشيبيتي  (،2018)عبد الستار

(Karatepe, 2016) ، واتسون وبوكاتان  دراسة وWatson et al., 2016) ودراسة واتسون ،)

(Watson, 2014 ،)( 2014الفتلاوي) ودراسة ،( بيلتوكوربيPeltokorpi,  2012). 

أمبوفو ودراسة ، (Norouzinik, et al., 2021)وآخروننوروزينك   دراسةواختلفت مع      

، وترك العمل الوظيفيّ  الانغرازدرست العلاقة بين ( الّتي (Ambofo, et al., 2018 وآخرون

 .(Akgunduz & Cin, 2015أكفوندوز وسين ) ودراسة

الوظيفي جاءت على الترتيب  الانغراز( أن مجالات 9الجدول رقم )في  وتشير المعطيات      

ي لمعلمي المرحلة الوظيف الانغرازمة، التضحية(، وأنّ معظم فقرات )الروابط، الملاء :الآتي

تربية وتعليم الخليل جاءت مرتفعةً حسب أهميتها بالنسبة لمعلمي  يةالأساسية الدنيا في مدير 

 المرحلة الأساسية، كالآتي: 

جاءت أعلى الفقرات وبدرجة مرتفعة جداً الفقرة التي تنص على )يُعد المعلّم السبب الرئيس      

( والتي تنتمي إلى مجال 0.707وانحرافٍ معياريٍّ ) (4.28لنجاح مدرسته( بمتوسّطٍ حسابيٍّ )

الروابط هذا ويؤكد أنّ المعلم سبب نجاح مدرسته، وأنّ وظيفة معلّم مدرسة تلبي الطموحات كما 

ورد في إجابات المعلّمين عن سؤال المقابلة الخامس،  تلاها وبدرجة مرتفعة الفقرة التي تنص 

( وانحرافٍ معياريٍّ 4.15ة لأداء وظيفته( بمتوسّطٍ حسابيٍّ )على )يمتلك المعلّم المهارات المناسب

( من مجال الملاءمة، وهذا يؤكد امتلاك المعلم مهارات مناسبة لأداء وظيفته، وأنّ 0.688)

وظيفة معلّم مدرسة تلبي الطموحات كما ورد في إجابات المعلمين عن سؤال المقابلة الخامس، 

من ثقافة المجتمع( بمتوسّطٍ حسابيٍّ  ثقافة المدرسة جزءاً  تنص على )تُعدتلاها الفقرة التي 
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مة، وهذا يؤكد أنّ ثقافة المدرسة جزء من ( من مجال الملاء0.706( وانحرافٍ معياريٍّ )4.07)

من ثقافة المدرسة كما ورد من إجابات  اً أنّ وظيفة معلّم مدرسة تُعد ثقافته جزءو ثقافة المجتمع، 

الفقرة التي تنص على )توفر وظيفة وبدرجة متوسطة تلاه ، بلة الرّابعالمعلّمين عن سؤال المقا

( وانحرافٍ معياريٍّ 3.13المعلّم له خدمات الرعاية الصحية المناسبة( بمتوسّطٍ حسابيٍّ )

( من مجال التضحية، وهذا يعزز أنّ وظيفة المعلّم توفر خدمات الرّعاية الصّحية، وأنّ 0.997)

ورد من إجابات المعلّمين عن سؤال مقابلة الرّابع، تلاها الفقرة التي تنص  وظيفة معلّم مدرسة كما

( وانحرافٍ معياريٍّ 3.14على )يتمتع معلّم المدرسة بنظام إجازات مناسب( بمتوسّطٍ حسابيٍّ )

( من مجال التضحية، وهذا يعزز أنّ المعلّم يتمتع بنظام إجازات مناسب، وأنّ وظيفة 1.10)

تع بنظام إجازات مناسب كما ورد من إجابات المعلّمين عن سؤال المقابلة معلّم مدرسة يتم

الخامس، وأخيراً جاءت أدنى الفقرات وبدرجة منخفضة الفقرة التي تنص على )يحصل المعلّم 

( وانحرافٍ معياريٍّ 2.44على مكافآت مالية مقابل الأداء الوظيفي المتميز( بمتوسّطٍ حسابيٍّ )

تضحية، وهذا يثبت أنّ المعلّم لا يحصل على مكافآت مالية مقابل الأداء ( من مجال ال0.997)

 الوظيفيّ.

( 3.89درجة المتوسط الحسابي لبعد الرّوابط )أنّ ( 10المعطيات في الجدول رقم ) أشارت     

( وقد جاء بدرجة مرتفعة، بينما بلغ المتوسط الحسابي لبعد التّضحية 0.495بانحراف معياري )

 بدرجة متوسطة.( وقد جاء 0.608نحراف معياري )( با3.27)

توفر  يؤكد و اعي داخل المدرسة يشمل فرق العملوجود نسيج اجتمإلى وتعزو الباحثة       

السبب الرئيس لنجاح مدرسته،  يُعد المعلّم حيثومدى تأثيرها عليهم، روابط جيدة داخل المدرسة 

انخفاض خدمات الرّعاية الصحية أنّ و  ء وظيفته،فضلًا على أنّه يمتلك المهارات المناسبة لأدا



 

100 

 

مقابل الأداء  وعدم الحصول على مكافآت ماليةوعدم وجود نظام إجازات مناسب، للمعلّمين، 

 الوظيفيّ. تقلل من انغرازهمالوظيفيّ المتميّز، 

 ,.Berdendes, et al)   وآخرون برديندستفقت في ترتيب المجالات مع دراسةوا     

  .(2018)ودراسة عبد الستار ،((Ambofo, et al., 2018 ودراسة أمبوفو وآخرون ،  2021)

، (: الملاءمة، والتّضحية، و الرّوابط2021ودراسة أبو ليفة )بترتيب الأبعاد كما واختلفت      

الملائمة، و التّضحية، و ، الروابط et al.,& :(Ratnawati  2020) وآخرونراتناواتي، دراسة  في

 دراسة يلدزو ضحية، تّ وال، وابطرّ ال ،ملاءمة(: R Shibiti et al., 2018) آخرونو رشيبيتي 

(2018 Yildiz,:) (: الرّوابط، 2014) الفتلاويودراسة ، ضحيةتّ والوابط، رّ ال، ملاءمةال

  .ملاءمةوالتّضحية، وال

 لالةفروقٌ ذات دلالة إحصائيّة عند مستوى الدّ هل توجد : الفرضيّة الأوّلىمناقشة نتائج 

(α≤0.05)   الوظيفيّ لمعلّمي  الانغرازبين متوسّطات تقديرات أفراد عيّنة الدّراسة لمستوى

 الجنس لمتغيّرالمرحلة الأساسّية الدّنيا في مديريّة تربية وتعليم الخليل تعزى 

فروق ذات دلالة إحصائية عند  لا توجدأنه  (11رقم)الجدول أشارت النتائج في      

الوظيفي لمعلمي  الانغراز( في متوسط تقديرات أفراد عينة الدراسة لمستوى ≥0.05α)المستوى

 المرحلة الأساسية الدنيا في مديرية تربية وتعليم الخليل حسب متغير الجنس. 

ناثل وتعزو الباحثة هذه النتيجة      اً، فهم يعيشون في بيئة تشابه ظروف المعلمين ذكوراً وا 

من حيث القوانين والاجراءات المتبعة في  والصعابن نفس الظروف يواجهو  متشابهة حيث

مزايا  إلى هذا الانتماءعزز ربما يقوي لمهنتهم الإنسانية، و ال همانتماء أكدت على ، حيث المدارس

 .العمل بوظيفة معلم مدرسة
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ة عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية تعزى لمتغير الجنس مع دراس واتفقت هذه النتيجة     

 ودراسة صن وهوانغ،  ,.Berdendes, et al)  2021) وآخرون برديندسودراسة  كلّ من

Sun & Huang, 2020) ،) وآخرون شيبيتير ودراسة, et al.,  2018)  R Shibiti  ،)

دراسة واختلفت مع  ،(Peltokorpi,  2012بيلتوكوربي )ودراسة  (،,Yildiz 2018يلدز ) دراسة

الوظيفيّ  الانغرازأشارت إلى وجود فروق في مستوى  التّي( (Yan, et al., 2019وآخرون يان

أشارت إلى وجود فروق في مستوى  والتّي(، 2014، دراسة العطوي)كانت لصالح الإناث التّي

 الوظيفي للمعلّمين تٌعزى لمتغير الجنس الانغراز

 مستوى الدّلالة فروقٌ ذات دلالة إحصائيّة عندهل توجد : الفرضيّة الثاّنيةمناقشة نتائج 

(α≤0.05)   الوظيفيّ لمعلّمي  الانغرازبين متوسّطات تقديرات أفراد عيّنة الدّراسة لمستوى

 .المؤهّل العلميّ  لمتغيّرالمرحلة الأساسّية الدّنيا في مديريّة تربية وتعليم الخليل تعزى 

 ائية عند المستوىأنه لا توجد فروق ذات دلالة إحص (12رقم)الجدول في   تشير النّتائج     

(α≤0.05)  الوظيفي لمعلمي المرحلة  الانغرازفي متوسط تقديرات أفراد عينة الدراسة لمستوى

، حيث كانت الدلالة الأساسية الدنيا في مديرية تربية وتعليم الخليل حسب متغير المؤهل العلمي

 وهي غير دالة إحصائياً.(، 0.05 <)الإحصائية 

 لديهم القناعة  لنتيجة أن معظم المعلمين ممن يحملون شهادات مختلفة وتعزو الباحثة هذه ا     

ويعتبر العمل بوظيفة معلّم مدرسة تلبية أهمية العملية التعليمية وأنها أساس العمل في المدرسة، ب

 الإنسانية. تشكل لديهم ارتباط قويٌ لمهنتهمحيث  ت وملاءمة للتخصص الجامعي، وعليهللطموحا

مع  ه الدراسة عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية يٌعزى لمتغير المؤهل العلميواتفقت هذ     

  وآخرون ر شيبيتيواختلفت هذه الدّراسة مع دراسة (، (Yan, et al., 2019وآخرون يان دراسة
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Shibiti, et al., 2018)  R) أشارت إلى وجود فروق لصالح المؤهل العلمي  التّي

تعزى لمتغير المؤهل لى وجود فروق لصالح المعلمين والمعلمات أشارت ا والتّي ،البكالوريوس

 العلمي.
 فروقٌ ذات دلالة إحصائيّة عند مستوى الّدلالةلا توجد : الفرضيّة الثالثّةمناقشة نتائج  

(α≤0.05)   الوظيفيّ لمعلّمي  الانغرازبين متوسّطات تقديرات أفراد عيّنة الدّراسة لمستوى

 .سنوات الخبرة لمتغيّرنيا في مديريّة تربية وتعليم الخليل تعزى المرحلة الأساسّية الدّ 

أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند ( 13)رقمالجدول في  النّتائجتشير      

الوظيفي لمعلمي  الانغرازفي متوسط تقديرات أفراد عينة الدراسة لمستوى    (α≤0.05)المستوى

 .ةبر لمتغير سنوات الختُعزى ة تربية وتعليم الخليل المرحلة الأساسية الدنيا في مديري

اجتماعية وروابط وظيفة معلّم مدرسة تُعد وظيفة علاقات  وتعزو الباحثة هذه النتيجة إلى أنّ      

 الانغرازفة وقوي وكلما زادت سنوات الخبرة زاد التمسك بالوظيداخل وخارج المدرسة، قوية 

قبال المعلمين لتّغييرات الحديثة اظهر بمواكبة المعلمين يالوظيفيّ، و  التي طرأت على التعليم وا 

لكافة المعلّمين  هي أمان وظيفيّ ف، بالرغم من سنوات الخبرة لديهم على زيادة المعارف والمهارات

 لديهم. ةعن سنوات الخبر بغض النّظر  الملتحقين بها 

 ودراسة واختلفت هذه الدّراسة مع  ،Yildiz)،2018 )يلدز  واتفقت هذه الدراسة مع دراسة     

لى وجود فروق في مستوى إأشارت  التّي ،(R Shibiti, et al,. 2018) وآخرون بيتيرشي

الوظيفي لمعلمي المرحلة الاساسية الدنيا يُعزى لمتغير سنوات الخدمة ولصالح سنوات  الانغراز

كانت  التيّ  (،(Watson & Buchanan, 2016واتسون وبوكانان ودراسة فأكثر، 11الخدمة 

 .سنوات 5-10برة من لصالح سنوات الخ
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 :نتائج المقابلةمناقشة 

 سباب ذلك؟ أيوما ما الاستقالة من التدّريس المدّرسي؟ ما  هل فكّرتعرض نتائج السؤال الأول: 

في الاستقالة من  رونفكّ ( أن من تمت مقابلتهم ي14الجدول رقم ) فيأشارت النتائج      

م %(، وخصوصا من زادت خدمته80، بنسبة )بالاستقالة ربع معلمات يفكّرنأظائفهم، حيث أن و 

في الاستقالة بعدة أسباب منها:)عدم كفاية الراتب، وكثرة  سنوات، ويبررون سبب تفكيرهم 5عن 

المواصلات، ووجود  ةالالتزامات، والشعور بالملل، بُعد المسافة)المواصلات(، وعدم كفاية أجر 

لمسؤولين،  وكثرة الأعباء الملقاة على كاهل أطفال صغار لدى المعلمات، وعدم التقّدير من قبل ا

 المعلم وخصوصاً الأعمال الكتابية، والانشغال بأعمال أخرى، وكبر السّن(

وقد يعتبر حلة الأساسّية الدّنيا بالاستقالة، سباب مقنعة لتفكير معلّمي المر تُعد هذه الأ     

 ابة عن فقرات الاستبانة وكذلك جبالإنتيجة ظروف وأسباب آنية، حيث ظهر تمسكهم بها  تفكيرهم

 الانغرازفع من مستوى رُ : السؤال )الثاّلث، والرّابع، والخامس(، وبالتالي الآتية الإجابة عن الأسئلة

  الوظيفي عندهم. 

في التقاعد المبكّر من الوظيفة في التدريس لماذا يفكر المعلم/ة عرض نتائج السؤال الثاني: 

  .ب(المدرسي؟ )يُرجى ذكر الاسبا

في التقاعد المبكر من  ( أن من تمت مقابلتهم يفكّرون15الجدول )في  أشارت النتائج     

تقاعد في الحصول على ال رون%(، ممن تمت مقابلتهم يفكّ 100وظائفهم، حيث أن نسبة )

اب وعدم التقدير من المجتمع،  وأسب دة أسباب منها:)ي ذلك لعف المبكر، ويبررون سبب تفكيرهم

رهاق والتعب والإ،  والظروف المادية، ،  والروتين المملأسباب تتعلق بالإدارة والتربيةو عائلية، 

عمال المطلوبة من المعلمين،  والرغبة في الحصول على وكثرة الألضغط الشديد في العمل، وا
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، ومشاكل صحية تمنعه أو تعيق ، وجمود القوانينيتعلم نّ أخر، و وجود جيل لا يريد آعمل 

 (.عملية التدريس

بسبب  فكير معلّمي المرحلة الأساسّية الدّنيا بالتقاعد المبكرمقنعة لت عد هذه الأسبابقد تُ      

بقية الأسئلة تؤكد التّمسك بوظيفة معلّم  جاباتهم عنإتكون آنية لأنّ و ظهور مؤثرات خارجية،  

  المدرسة.

اعية كيف يمكن أن تساعد وظيفة المعلم في بناء علاقات اجتمعرض نتائج السؤال الثالث: 

 ناجحة داخل المدرسة وخارجها؟

من تمت مقابلتهم يرون أن وظيفتهم تساعدهم في بناء  ( أن16الجدول )في  أشارت النتائج     

علاقات اجتماعية من خلال:) بناء العلاقات والصداقات بين الزملاء، والعلاقات الطيبة مع 

مور أولياء الأوالتواصل الاجتماعي  مع  أولياء الأمور،  وتبادل الزيارات الاجتماعية بين الزملاء،

 م المتبادل بين المعلم والطالب(.عبر وسائل التواصل الاجتماعي،  والاحترا

مقنعة حيث تساعد المعلّم في تكوين علاقات اجتماعيّة داخل المدرسة  وتُعد هذه الأسباب     

المعلّمين  وهذا يدفع ، الطلبة وخارجها بسبب تعرضه للاختلاط الدائم مع أولياء الأمور والزملاء و 

  الوظيفيّ للمعلمين. الانغرازويعزز من توفر أبعاد للتمسك بالوظيفة 

    لماذا يُعد ترك المعلّم لوظيفته مجازفة؟عرض نتائج السؤال الرابع: 

( أن من تمت مقابلتهم يرون أن تركهم لوظائفهم يعتبر 17أشارت النتائج في الجدول )     

البطالة، والرّاتب   يجاد وظيفة أخرى بسبب ارتفاع نسبةإ) صعوبة لعدة أسباب هي: مجازفة، وذلك

ووظيفية لها مستقبل، وعدم توفر مصدر  التقاعدي المتحصل من الوظيفة يعتبر ضمان للحياة،

الوظيفيّ، مة الوظيفة لما تعلّمت،  وتوفر الأمن لخوف من  الشعور بالندم،  وملاءاو  دخل ثاني، 
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، دريستناسب وظيفة التّ  ميّةوالمؤهلات العلضمون للعيش فقط، ه مالمتّحصل علي  والراتب

 ية الجيدة الّتي توفرها الوظيفة.والعلاقات الاجتماع

، العملفرص بسبب  ضعف  ،مقنعة بأنّ ترك وظيفة معلّم يُعد مجازفةوتعُد هذه الأسباب      

بالتالي  ،أمان مستقبليفهي وظيفة فة معلم وملائمتها لما تعلم، ووجود مزاياه تتمتع بها وظي

 مستواه. ت الوظيفي ورفع الانغرازأبعاد  تعزز 

 هل ترى أنّ وظيفة المعلّم هي الخيار الأفضل لتلبية طموحاتك؟عرض نتائج السؤال الخامس: 

( أن من تمت مقابلتهم يرون في الوظيفة خياراً جيداً لتلبية 18أشارت النتائج في الجدول )     

ساعات دوام %( ممن تمت مقابلتهم، وذلك لعدة أسباب هي:)80طموحاتهم حيث أكد على ذلك )

المعارف والثقافة،  والرّاتب ، وزيادة بشكل مستمر والوظيفة توفر امكانية تطوير المهاراتمناسبة، 

وفر تو  ة اجتماعية مرموقة في المجتمع، والوظيفة توفر الشهرة للمعلم،يمكانإلوظيفة توفر او  ، جيد

فرصة للمعلّم للدخول في مسابقات عالمية )مسابقة أفضل معلّم(،  وخدمة المجتمع،  وصعوبة 

  الطلاب.التواصل مع  خر غير التعليم لتلبية الطموحات، والشعور بالسعادة عندآيجاد عمل إ

متها لما وملاءوظيفة معلّم هي الخيار الأفضل لتلبية الطموحات، ف مقنعةتُعد هذه الأسباب      

الوظيفي ورفع  الانغرازعزز من أبعاد تعلّم، والحصول على المكانة الاجتماعية المرموقة، 

 مستواه. 

لماذا يفضل المعلم/ة الانتقال لوظيفة أخرى مثل: سكرتير،  عرض نتائج السؤال السادس: 

 مدير، مشرف تربوي، أو أي وظيفة غير وظيفته؟

الانتقال إلى وظائف أخرى،  م يفضلونأن من تمت مقابلته (19في الجدول ) أشارت النتائج     

وذلك لعدة أسباب هي:) كثرة  الأعباء الملقاة على  المعلم، والرغبة في زيادة في الراتب،  والّرغبة 
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ة في في الحصول على التقدير والاحترام،  والرّغبة في الراحة، والرّغبة في العلاوة الإدارية، والرّغب

ي توسيع العلاقات قيمة في المجتمع)مفاخرة(، والرّغبة ف ز مرموق وعالٍ ذيالحصول على مرك

هل، المجتمع المحلي، المجتمع الوظيفي الذي يعمل به(، والرّغبة في التغيير الاجتماعية )الأ

والتطوير، والرّغبة في التّعرف على طبيعة عمل هذه الوظائف،  ووجود طلاب لا يرغبون في 

م المجتمع لكرامة المعلم،  ولتلبية للطموحات، وحب المنصب، والرّغبة في التعليم، وعدم احترا

  (.وآخرونالتعرف على اشخاص 

التّعرض لضغط نفسي مقنعة في الرغبة للانتقال إلى وظائف أخرى بسبب  تُعد هذه الأسباب     

 معلّم مدرسة.أخرى مشابهة لوظيفة  الانتقال إلى وظائف دفع المعلّمين لتفّضيل ،قل الأعمالمن ث

 الاستنتاجات:

من  تربية وتعليم الخليل مستوى عالٍ  . يتوفر لدى معلّمي المرّحلة الأساسية الدّنيا في مديريّة1

 الوظيفي. الانغراز

لعمل، . توجد روابط قوية، وتوافق عالي بين معلّميّ المرّحلة الأساسّية الدّنيا وزملائهم في ا2

 هر في المقابلة.وبينهم وبين أولياء الأمور كما ظ

 .ة استعداد متوسط للتّضحية بالعمل. لدى معلّميّ المرحلة الأساسّي3

 . يُعد المعلّم السبب الرئيس لنجاح مدرسته، ويمتلك المهارات المناسبة لأداء وظيفته.4

. تتمسك إدارة المدرسة بالمعلم ذي الأداء المتميز، كما تشجعه على تنفيذ أنشطة لا مدرسية 5

 (.)مجتمعية

. يعتقد المعلّم بأن تحقيق أهداف المدرسة تحقيقاً لأهدافه الذاتية، كما يرى أنّ وظيفته تؤثر 6

 إيجابا في علاقاته الأسريّة.
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عمله المدرسيّ وسيلة لتّحقيق طموحه . يصعب على المعلم تركه لوظيفته، حيث يعتبر أن 7

 .الشّخصيّ 

داء الوظيفي المتميز، كما يصعب على . لا يحصل المعلّم على مكافآت مالية مقابل الأ8

 .على وظيفة أخرى غير وظيفة معلّمالمعلمين الحصول 

متوسّطات تقديرات أفراد عيّنة الدّراسة لمستوى  فيفروقٌ ذات دلالة إحصائيّة . لا توجد 9

: اتمتغيّر لتربية وتعليم الخليل تعزى  الوظيفيّ لمعلّمي المرحلة الأساسّية الدّنيا في مديريّة الانغراز

 .برة، والمؤهل العلمي، وسنوات الخالجنس

الاستقالة في  يعتبر مجازفة، رغم أن بعضهم يفكّر أغلب المعلمين يرون أن ترك الوظيفة. 10

 .رىأو الانتقال إلى وظائف أخ إلى التقّاعد المبكر من وظائفهم، أو إحالته

 خيار جيد لتّحقيق الطموح. . وظيفة التّعليم تساهم في بناء علاقات اجتماعيّة، وهي11

 . معظم المعلّمين يرغبون في الانتقال إلى وظائف أخرى لتّحسين وضعهم الوظيفيّ.12

 التوصيات 

على وزارة التربية والتعليم تخصيص مكافآت مالية للمعلّمين ذوي الأداء المتّميز من أجل  .1

 الوظيفي لديهم. الانغرازتعزيز 

ءات السائدة بحيث تضمن للمعلّم الحصول على حقوق وظيفية .  تعديل القوانين والإجرا2 

 .( سنوات وغير ذلك5سنوات بدل )4) ، مثل قانون الخدمة المدنية، علاوة الدرجة كل )متميزة

 .، بشكل جيدللمعلّمين خدمات الرّعاية الصحيّة المناسبة العمل على تقديم. 3

مين، بحيث يتلاءم مع احتياجاتهم ومتطلباتهم . العمل على تعديل نظام الإجازات الممنوح للمعلّ 4

 الوظيفية.
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 . العمل على تحسين الأوضاع الاقتصادية للمعلّمين.5

 الاقتراحات:

الوظيفي لمعلمي المراحل  الانغرازكدراسة  الوظيفيّ  الانغرازدراساتٍ مشابهةٍ في مجال القيام ب .1

  .الأخرى) أساسية عليا، ثانوية(

الوظيفي ببعض المفاهيم الادارية الحديثة )الرضا  الانغرازتي تتناول علاقة القيام بالبحوث ال. 2

 الوظيفي، الالتزام الوظيفي،  الأداء المتميز(، والعمل على دراسة تأثيرها على معلم المدرسة.
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 الملاحق
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 : قبل التّحكيمبصورتها الأوليةالاستبانة (: 1ملحق رقم )

 بسم الله الرحمن الرحيم

 

 كلية التربية العليا

 جامعة الخليل 

 استبيان للرأي

 اخي المعلم/ اختي المعلمة

  تحية واحتراماً وبعد؛
         الوظيفي لمعلمي المرحلة الاساسية الدنيا في  الانغرازمستوى " :بإجراء دراسة حول ةتقوم الباحث

        لاستكمال  وتعدّ هذه الدراسة جزءاً من بحث علميمديرية تربية وتعليم الخليل من وجهة نظرهم" 
          يرجى من حضرتكم الإجابة عن فقراتف، متطلبات درجة الماجستير بتخصص الإدارة التعليمية

              فقط، اض البحث العلميبموضوعية، علماً بأنها تحاط بالسرية التامة، وستستخدم لأغر  الاستبانة
 ولكم جزيل الشكر

 ميرفت شاور
 طالبة ماجستير إدارة تعليمية

 
 لحالتك: ةالملائمالإجابة  جانبفي )×( الرجاء وضع إشارة ؛ القسم الأول: معلومات عامة

 أنثى           الجنس: ذكر  .1
 دراسات عليا           بكالوريوس           دبلوم    المؤهل العلمي: .2
 كثرسنة فأ       11سنوات         6-10سنوات فأقلّ  5عدد سنوات الخبرة :  .3
 موقع المدرسة الجغرافي في:  .4

 )الحي/البلدة( غير مكان سكني       )الحي/البلدة( حيث أسكن
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 الوظيفي لدى معلمي المرحلة الاساسية الدنيا الانغرازمستوى القسم الثاني: 
 في المكان الذي تراه مناسباً:x) ) يرجى وضع إشارة

رقم 
 الوظيفي  الانغرازبأبعاد  التي تتعلق الفقرات الفقرة

 الدرجة
    

 موافق
 حايدم موافق بشدة

غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

      البعد الاول: الروابط 
      يعمل المعلّمون في المدرسة بروح الفريق الواحد.  (1
      كثر استقرارا في وظيفته.المعلّم المتزوج أ (2
      يشعر المعلّم بأنه سبباً رئيساً لنجاح مدرسته. (3
      تعزز المدرسة علاقات الصداقة بين المعلّم وزملائه. (4
      يرتبط المعلّم بعلاقات صداقة مع المجتمع الذي يحيط بالمدرسة. (5
      يعمل المعلّمون في المدرسة منذ مدّة طويلة. (6
      العلاقات الاجتماعية في المدرسة جعلت وظيفة المعلّم أكثر سهولة. (7
      وظيفة المعلم في المدرسة تزيد ارتباطه بالمجتمع عموما. (8
      علاقات المعلم بأولياء أمور الطلبة تؤثر إيجابا في تحصيل طلبته. (9

      قاته الأسريّة.وظيفة المعلّم في المدرسة تؤثر إيجابا في علا (10
      البعد الثاني: التضحية 

      تُحترم حقوق المعلمين في المدرسة. (1
      يتمتع المعلّم بسمعة حسنة لانتمائه لهذه المدرسة. (2
      يجد المعلّم صعوبة في التخلي عن زملائه في المدرسة. (3
      وظيفي العالي.يحصل المعلّم على مكافآت مالية مقابل الأداء ال (4
      ترك وظيفة المعلم يُعد تضحية كبيرة. (5
      يصعب الحصول على وظيفة أخرى غير وظيفة معلّم. (6
      معلّم المدرسة يتقاضى راتبا مجزيا. (7
      وظيفة المعلّم توفر له خدمات الرعاية الصحية المناسبة. (8
      ت مناسب.معلّم المدرسة يتمتع بنظام إجازا (9
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رقم 
 الوظيفي  الانغرازبأبعاد  التي تتعلق الفقرات الفقرة

 الدرجة
    

 موافق
 بشدة

 حايدم موافق
غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

      يتوفر في المدرسة بيئة عمل داعمة للمعلّم. (10
      البعد الثالث: الملاءمة 

      يشعر المعلّم بأن تحقيق أهداف المدرسة تحقيقاً لأهدافه الذاتية. (1
      تتطابق قي م المعلم مع قي م المدرسة التي يعمل فيها. (2
      م تناسب تخصصه الذي درسه في الجامعة.المناهج التي يدرّسها المعلّ  (3
      متطلبات وظيفة المعلّم مناسبة لصفاته الشخصية. (4
      تتمسك إدارة المدرسة بالمعلم ذي الأداء العالي. (5
      تشجع المدرسة المعلمين لتنفيذ أنشطة مجتمعية. (6
      تُعد ثقافة المدرسة جزءاً من ثقافة المجتمع. (7
      يمتلك المعلّم المهارات المناسبة لأداء وظيفته. (8
      يرى المعلّم أن عمله المدرسي وسيلة لتحقيق طموحه الشخصي. (9

      التقارب في وجهات النظر يُعد السمة السائدة في المدرسة. (10
 

 
 شاكرةً لكم تعاونكم

 الباحثة: ميرفت شاور
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 تها الأولية: قبل التّحكيمبصور  المقابلة(: 2ملحق رقم )

  المقابلة

 ل: هل فكّرت في الاستقالة من الوظيفة في التدّريس المدّرسي؟السؤال الأوّ .1

نعملا

لماذا؟...................................................................................................
........................................................................................................ 

 . السؤال الثاّني: هل تفكّر في التقاعد المبكّر من الوظيفة في التدريس المدرسي؟2
نعملا

 ...................................................................................................لماذا؟
........................................................................................................ 

. السؤال الثاّلث: هل وظيفتك كوّنت لديك علاقات اجتماعية سواءً في المدرسة  أم خارجها جعلتك تتمسك 3
 بوظيفتك لأجلها؟

نعملا

 ..............................لماذا؟.....................................................................
........................................................................................................ 

 المعلّم لوظيفته مجازفة؟. السؤال الرّابع: هل يُعد ترك 4
نعملا

 ...................................................................................................لماذا؟
........................................................................................................ 

 الذي. هل ترى أنّ وظيفة المعلّم هي الخيار الأفضل لك من حيث تلبية طموحك ومناسبتها للتخصص 5
 تحمله؟

نعملا

 ..............................لماذا؟.....................................................................
........................................................................................................ 
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. هل تفضّل الانتقال لوظيفة أخرى مثل: سكرتير، موظف تربية، مدير، مشرف، أو أي وظيفة غير وظيفة 6
 معلّم مدرسة؟

نعملا

 ...............................................لماذا؟....................................................
........................................................................................................ 

 الباحثة: ميرفت شاور                               شاكرةً لكم تعاونكم            
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  الاستبانة بعد التّحكيم(: 3 م )ملحق رق

 

 

 كلية التربية العليا

 جامعة الخليل 

 استبانة

 اخي المعلم/ اختي المعلمة

  تحية واحتراماً وبعد؛
الوظيفي لمعلمي المرحلة الأساسية الدنيا في مديرية  الانغرازمستوى " :بإجراء دراسة حول ةتقوم الباحثف

لاستكمال متطلبات درجة  من بحث علمي وتعدّ هذه الدراسة جزءً تربية وتعليم الخليل من وجهة نظرهم" 
بموضوعية، علماً  الاستبانةفقرات  علىيرجى من حضرتكم الإجابة ف، الماجستير بتخصص الإدارة التعليمية

ولكم جزيل الشكر فقط، بأنها تحاط بالسرية التامة، وستستخدم لأغراض البحث العلمي  
 ميرفت شاور

ارة تعليميةطالبة ماجستير إد  
 اشراف الدكتورة: انتصار عواودة

 
 لحالتك: ةالملائمالإجابة  جانبفي )×( الرجاء وضع إشارة ؛ القسم الأول: معلومات عامة

 أنثى           الجنس: ذكر  .5
 ماجستير فأعلى            بكالوريوس           دبلوم    المؤهل العلمي: .6
  واتسن10كثر من أ     سنوات         5-10نوات س 5من عدد سنوات الخبرة : أقلّ  .7

 
)1( 
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الوظيفي لدى معلمي المرحلة الاساسية الدنيا الانغرازمستوى القسم الثاني:   
: يُعد أحد التوجهات الفكرية الحديثة، التي تعزز بقاء الفرد في عمله، فضلا عن Job Embeddednessالوظيفي  الانغراز  

لثقة والمحبة والتعاون داخل بيئة العمل، عبر مجموعة العلاقات، والارتباطات التي تقيّد فكرة ترك تأثيره في تعزيز مناخ ا
العمل من قبل العامل، والتي تختلف قوتها وفق درجة انغراز الفرد في المنظمة، ومدى قوة المؤثرات النفسية، والاجتماعية، 

 (132، ص2014وي،والمالية التي تبقيه في منظمته التي يعمل فيها)الفتلا
 في المكان الذي تراه مناسباً:x) يرجى وضع إشارة )

رقم 
الوظيفي  الانغرازبأبعاد  التي تتعلق الفقرات الفقرة  

 الدرجة
    

 موافق
 بشدة

حايدم موافق  
غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

      البعد الاول: الروابط 
       يعمل المعلّمون في المدرسة بروح الفريق الواحد (1
      يُعد المعلّم المتزوج أكثر استقرارا في وظيفته (2
      يُعد المعلّم السبب الرئيس لنجاح مدرسته (3
      تعزز المدرسة علاقات الصداقة بين المعلّم وزملائه (4
      يرتبط المعلّم بعلاقات صداقة مع المجتمع الذي يحيط بالمدرسة (5
      في المدرسة منذ مدّة طويلة يعمل المعلّمون معاً  (6
يرى المعلمون العلاقات الاجتماعية في المدرسة تجعل وظيفة المعلّم أكثر  (7

 سهولة
     

      أرى ان وظيفة المعلم في المدرسة تزيد ارتباطه بالمجتمع عموما (8
      يجد المعلم أن علاقاته بأولياء أمور الطلبة تؤثر إيجابا في تحصيل طلبته (9

      يرى المعلّم في المدرسة ان وظيفته تؤثر إيجابا في علاقاته الأسريّة (10
      البعد الثاني: التضحية 

      يحظى المعلمون بحقوق وظيفيه متميزة (1
      يتمتع المعلّم بسمعة حسنة لانتمائه لوظيفة معلم مدرسة (2
      ي المدرسةيجد المعلّم صعوبة في التخلي عن زملائه ف (3
      يحصل المعلّم على مكافآت مالية مقابل الأداء الوظيفي المتميز (4
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رقم 
الوظيفي  الانغرازبأبعاد  التي تتعلق الفقرات الفقرة  

 الدرجة
    

 موافق
 بشدة

حايدم موافق  
غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

      أجد أن ترك المعلم لوظيفته يُعد تضحية كبيرة (5
      يصعب الحصول على وظيفة أخرى غير وظيفة معلّم (6
      يتقاضى معلّم المدرسة راتبا مجزيا (7
      دمات الرعاية الصحية المناسبةتوفر وظيفة المعلّم له خ (8
      يتمتع معلّم المدرسة بنظام إجازات مناسب (9

      يتوفر في المدرسة بيئة عمل مريحة للمعلّم (10
      البعد الثالث: الملاءمة 

      يعتقد المعلّم بأن تحقيق أهداف المدرسة تحقيقاً لأهدافه الذاتية (1
      مع قي م المدرسة التي يعمل فيهاتتطابق قي م المعلم  (2
      المناهج التي يدرّسها المعلّم تناسب تخصصه الذي درسه في الجامعة (3
      أرى أن متطلبات وظيفة المعلّم مناسبة لصفاته الشخصية (4
      تتمسك إدارة المدرسة بالمعلم ذي الأداء المتميز (5
      نشطة مجتمعيةتشجع المدرسة المعلمين لتنفيذ أ (6
      من ثقافة المجتمع تُعد ثقافة المدرسة جزءاً  (7
      يمتلك المعلّم المهارات المناسبة لأداء وظيفته (8
      يرى المعلّم أن عمله المدرسي وسيلة لتحقيق طموحه الشخصي (9

      تمتاز المدرسة بتقارب في وجهات النظر بين أعضائها (10
 

          تعاونكم شاكرةً لكم

الباحثة: ميرفت شاور                                                                  
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 بعد التّحكيم  مقابلة(: ال(4 ملحق رقم 

      حضرة المعلم/ة الفاضل/ة يرجى الإجابة عن الأسئلة التية:

 مدّرسي؟ ما اسباب ذلك؟ يوما ما الاستقالة من التدّريس ال هل فكّرتالسؤال الأول: 

 أ............................................................................................

 ...............................ب...........................................................

 .............................................ج..............................................

 د............................................................................................

السؤال الثاّني: لماذا يفكر المعلم/ة  في التقاعد المبكّر من الوظيفة في التدريس المدرسي؟ )يُرجى 
 ذكر الاسباب(

 ....................................................................................أ........

 ...............................ب...........................................................

 .............ج..............................................................................

د............................................................................................   
السؤال الثاّلث: كيف يمكن أن تساعد وظيفة المعلم في بناء علاقات اجتماعية ناجحة داخل 

 المدرسة وخارجها؟

 ..............................................أ..............................................

 ...............................ب...........................................................

 ج...........................................................................................
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.....................................................................د.......................
 . السؤال الرّابع: لماذا يُعد ترك المعلّم لوظيفته مجازفة؟

 أ............................................................................................

 .......................................................ب...................................

 ج...........................................................................................

         د............................................................................................
 ل الخامس: هل ترى أنّ وظيفة المعلّم هي الخيار الأفضل لتلبية طموحاتي؟السؤا

 أ............................................................................................

 ...............................ب...........................................................

 ..........................................................................................ج.

 ............................................................................................د
ظف تربية، مدير، السؤال السادس: لماذا يفضل المعلم/ة الانتقال لوظيفة أخرى مثل: سكرتير، مو 

  مشرف تربوي، أو أي وظيفة غير وظيفته؟
 أ............................................................................................

 ...............................ب...........................................................

 ...........................................................................ج................

 د............................................................................................

 شاكرةً لكم تعاونكم

 الباحثة: ميرفت شاور
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 طبيق العينة الاستطلاعية الاستبانة بصورتها النهائية، بعد ت( 5ملحق رقم )

 

 جامعة الخليل 

 كلية الدراسات العليا

 برنامج ماجستير إدارة تعليمية

  استبانة

 أخي المعلم/ أختي المعلمة

 تحية واحتراماً وبعد؛
الوظيفي لمعلمي المرحلة الأساسية الدنيا  الانغرازمستوى : "بإجراء دراسة حول ةتقوم الباحثف  

 من بحث علمي وتعدّ هذه الدراسة جزءً م الخليل من وجهة نظرهم" في مديرية تربية وتعلي
يرجى من حضرتكم الإجابة ف، لاستكمال متطلبات درجة الماجستير بتخصص الإدارة التعليمية

بموضوعية، علماً بأنها تحاط بالسرية التامة، وستستخدم لأغراض البحث  الاستبانةفقرات  عن
 فقط. العلمي

م شاورالطالبة ميرفت ابراهي  
___________________________________________________________  

 
 لحالتك: ةالملائمجانبا لإجابة في )×( الرجاء وضع إشارة ؛ القسم الأول: معلومات عامة

 أنثى           ذكر  الجنس:.1
 ماجستير فأعلى بكالوريوسدبلوم المؤهل العلمي:. 2
 واتسن10كثر من أ  سنوات     5 -10سنوات 5من : أقلّ  عدد سنوات الخبرة. 3

 
(1) 
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 الوظيفي لدى معلمي المرحلة الأساسية الدنيا الانغرازمستوى القسم الثاني: 
: يُعد أحد التوجهات الفكرية الحديثة، التي تعزز بقاء Job Embeddednessالوظيفي  الانغراز

ن تأثيره في تعزيز مناخ الثقة والمحبة والتعاون داخل بيئة العمل، عبر الفرد في عمله، فضلا ع
مجموعة العلاقات، والارتباطات التي تقيّد فكرة ترك العمل من قبل العامل، والتي تختلف قوتها 
وفق درجة انغراز الفرد في المنظمة، ومدى قوة المؤثرات النفسية، والاجتماعية، والمالية التي تبقيه 

 (132، ص2014ته التي يعمل فيها)الفتلاوي،في منظم
 في المكان الذي تراه مناسباً:x) يرجى وضع إشارة )

رقم 
الوظيفي  الانغرازبأبعاد  التي تتعلق الفقرات الفقرة  

 الدرجة
    

 موافق
حايدم موافق بشدة  

غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

      البعد الاول: الروابط 
      لرئيس لنجاح مدرستهيُعد المعلّم السبب ا (1
      تعزز المدرسة علاقات الصداقة بين المعلّم وزملائه (2
      يرتبط المعلّم بعلاقات صداقة مع المجتمع الذي يحيط بالمدرسة (3
يرى المعلمون العلاقات الاجتماعية في المدرسة تجعل وظيفة المعلّم أكثر  (4

 سهولة
     

      ي المدرسة تزيد ارتباطه بالمجتمع عموماأرى ان وظيفة المعلم ف (5
      يجد المعلم أن علاقاته بأولياء أمور الطلبة تؤثر إيجابا في تحصيل طلبته (6
      يرى المعلّم في المدرسة ان وظيفته تؤثر إيجابا في علاقاته الأسريّة (7

      البعد الثاني: التضحية 
      تميزةيحظى المعلمون بحقوق وظيفيه م (8
      يتمتع المعلّم بسمعة حسنة لانتمائه لوظيفة معلم مدرسة (9

      يجد المعلّم صعوبة في التخلي عن زملائه في المدرسة (10
      يحصل المعلّم على مكافآت مالية مقابل الأداء الوظيفي المتميز (11
      أرى أن ترك المعلم لوظيفته يُعد تضحية كبيرة. (12
      يصعب الحصول على وظيفة أخرى غير وظيفة معلّم (13
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رقم 
الوظيفي  الانغرازبأبعاد  التي تتعلق الفقرات الفقرة  

 الدرجة
    

 موافق
 بشدة

حايدم موافق  
غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

      توفر وظيفة المعلّم له خدمات الرعاية الصحية المناسبة (14
      يتمتع معلّم المدرسة بنظام إجازات مناسب (15
      يتوفر في المدرسة بيئة عمل مريحة للمعلّم (16

      البعد الثالث: الملاءمة 
      علّم بأن تحقيق أهداف المدرسة تحقيقاً لأهدافه الذاتيةيعتقد الم (17
      تتطابق قي م المعلم مع قي م المدرسة التي يعمل فيها (18
      المناهج التي يدرّسها المعلّم تناسب تخصصه الذي درسه في الجامعة (19
      أرى أن متطلبات وظيفة المعلّم مناسبة لصفاته الشخصية (20
      تتمسك إدارة المدرسة بالمعلم ذي الأداء المتميز (21
      تشجع المدرسة المعلمين لتنفيذ أنشطة مدرسية مجتمعية (22
      من ثقافة المجتمع تُعد ثقافة المدرسة جزءا   (23
      يمتلك المعلّم المهارات المناسبة لأداء وظيفته (24
      لتحقيق طموحه الشخصي يرى المعلّم أن عمله المدرسي وسيلة (25
      تمتاز المدرسة بتقارب في وجهات النظر بين أعضائها (26

 

حُسن التعاونشاكرةً لكم   

 الباحثة: ميرفت شاور

 

 

 

(2) 
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 الاستبانة ميمحكّ ( قائمة بأسماء السّادة 6ملحق رقم )

 قائمة بأسماء المحكمين

 الرقم الاسم مكان العمل الرتبة/التخصص الايميل
maysoonkmeme@yahoo.com 

 
استاذ مساعد غير 
متفرغ/ في الادارة 

 التربوية

ميسون كامل  جامعة الخليل
 جلال التميمي

1. 

maanm@hebron.edu 
 

 

استاذ 
مساعد/تخصص 

 اصول التربية

معن داود  جامعة الخليل
 مناصره

2. 

kamalm@hebron.edu 
 

كمال خليل  جامعة الخليل استاذ مشارك
 مخامره 

3. 

manalm@hebron.edu 
 
استاذ مساعد/اساليب 
 تدريس لغة انجليزية 

منال ماجد ابو  جامعة الخليل
ارمنش  

.4 

Sana @hebron.edu 
 

-علم نفس تربوي
 قياس وتقويم

سناء شاكر  جامعة الخليل 
 ابو غوش

5. 

kamil k@hebron.edu 

 
استاذ مشارك/ صحة 

 نفسية
 .6 كامل كتلو جامعة الخليل

Adwan.sami@gmail.com 
 

 .7 سامي عدوان جامعة الخليل ادارة تربوية

byounis@hebron.edu 
 

ذ مساعد مناهج استا
 وطرق تدريس

جامعة فلسطين 
 التقنية خضوري

بلال خليل 
 محمد مخامرة

.8 

tabusakou@qou.edu 
 

جامعة القدس  استاذ/ادارة تعليمية
 المفتوحة

تيسير ابو 
 ساكور

9. 

rajaosaIly@yahoo.com 
 

استاذ مشارك/ادارة 
 تربوية وتعليمية

جامعة القدس 
 المفتوحة 

رجاء زهير 
 خالد العسيلي

10. 

m-abusamra@yahoo.com 
 

استاذ دكتور/ادارة 
 تربوية

محمود ابو  جامعة القدس
 سمره 

11. 

hassoonta@yahoo.com 
 

ذ مساعد/الادارة استا
 التربوية

جامعة النجاح 
 الوطنية

حسن محمد 
 تيم

12. 

aiftaiha@bizeit.edu  أستاذ مساعد/الادارة
 التربوية

جامعة بيرزيت/كلية 
 التربية

 .13 احمد فتيحه 

mailto:maysoonkmeme@yahoo.com
mailto:maanm@hebron.edu
mailto:kamalm@hebron.edu
mailto:manalm@hebron.edu
mailto:sanag@hebron.edu
mailto:kamil%20k@hebron.edu
mailto:Adwan.sami@gmail.com
mailto:byounis@hebron.edu
mailto:tabusakou@qou.edu
mailto:rajaosaIly@yahoo.com
mailto:m-abusamra@yahoo.com
mailto:hassoonta@yahoo.com
mailto:aiftaiha@bizeit.edu
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 المقابلة ( قائمة بأسماء السّادة محكميّ 7ملحق رقم )

 مينقائمة بأسماء المحكّ 

 الرقم الاسم مكان العمل الرتبة/التخصص الايميل
maysoonkmeme@yahoo.com 

 
استاذ مساعد غير 
متفرغ/ في الادارة 

 التربوية

د ميسون  جامعة الخليل
كامل جلال 

 التميمي

.1 

maanm@hebron.edu 
 

استاذ 
مساعد/تخصص 

 اصول التربية

داود د معن  جامعة الخليل
 مناصره

2. 

kamalm@hebron.edu 
 

د كمال خليل  جامعة الخليل استاذ مشارك
 مخامره 

.3 

manalm@hebron.edu 
 

استاذ 
مساعد/اساليب 

 تدريس لغة انجليزية 

د منال ماجد  جامعة الخليل
ارابو منش  

.4 

byounis@hebron.edu 
 

ذ مساعد مناهج استا
 وطرق تدريس

جامعة فلسطين 
 التقنية خضوري

د بلال خليل 
 محمد مخامرة

.5 

aiftaiha@bizeit.edu 
 
أستاذ مساعد/الادارة 

 التربوية
جامعة 
يت/كلية بيرز 

 التربية

 .6 د احمد فتيحه 

Karamkaraki@yahoo.com 

 
مساعد/ادارة استاذ 
 تربوية

د كرم سفيان  جامعة الخليل
 يوسف الكركي

7. 

 

 

 

 

 

mailto:maysoonkmeme@yahoo.com
mailto:maanm@hebron.edu
mailto:kamalm@hebron.edu
mailto:manalm@hebron.edu
mailto:byounis@hebron.edu
mailto:aiftaiha@bizeit.edu
mailto:Karamkaraki@yahoo.com
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 ( كتاب تسهيل المهمة8ملحق رقم )
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دقيق اللغويلتّ كتاب ا  

 
 

 


