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 الإهداء

 .لى الله تعالى، الذي بنعمته وفضله كان كل شيء، ومنه جاء الإلهام والتوفيقإ

التي تستحق كل حب ووفاء، إلى أرض الأجداد التي لا تبرح القلب ولا إلى وطني الحبيب، فلسطين، 

 .يغيب عنها الفكر

 .لما كنت هنا اليوم هماإلى والديَّ العزيزين، اللذين كانا ولا يزالان مصدر قوتي وإلهامي، ولولا

ذل كل إلى زوجي الحبيب، الذي كان الدعم والسند في كل خطوة من هذه الرحلة، وشريك الحياة الذي ب

  .ما في وسعه ليقف بجانبي ويشجعني لتحقيق هذا الإنجاز

إلى أختاي الغاليتين، هيام ووفاء، اللتين كنتما على الدوام مصدر الحافز والفرح في حياتي، شكراً 

 .لكونكما دائماً بجانبي

ياتي بالفرح إلى ابنة أختي العزيزة وجدان، التي كانت ولا تزال مصدر إلهام وسعادة، ودائماً تملئين ح

 .والطاقة الإيجابية

 .وأهدي هذا العمل إلى كل من ساهم في رحلة العلم، ولكل من زرع في نفسي حب المعرفة والتميز

 يا ربُّ اجعلنا من أهل الفضل في الدنيا،

 .ومن أهل الجنة في الآخرة، يا أرحم الراحمين

 

 هناء موسى محمد سمير
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 الشكر والتقدير

 .ي بنعمته تتم الصالحات، ومنه وحده تأتي كل النجاحاتلحمد لله الذا

على ما بذله من  أشرف أبو خيران المشرف الدكتور أتقدم بأسمى آيات الشكر والامتنان إلى أستاذي

جهد ومتابعة حثيثة طوال فترة إعداد هذه الرسالة. فقد كان إرشاده وتوجيهه السديدين مصدرًا كبيرًا من 

 .الدعم لي

بالشكر إلى أعضاء لجنة المناقشة الكريمة، الذين أسهموا بآرائهم الثرية والنقد البناء الذي كما أتوجه 

 .ساعدني في تحسين هذه الرسالة

 

 

 

 

 هناء موسى محمد سمير

 

 

 

 



 ج
 

 
 الملخص

واقع الصحة التنظيمية وعلاقتها بالإجهاد الوظيفي من وجهة نظر المعلمين في  إلى التعرف الدراسة هدفت

الارتباطي، واستخدمت  الوصفي المنهج تم اتباع ،لحكومية في مديريتي جنوب الخليل ويطاالمدارس ا

البيانات، وتكون مجتمع الدراسة من جميع المعلمين في المدارس الحكومية في  لجمع الاستبانة كأداة 

 ة./ا( معلم4693بمجموع ) ،ة/اً ( معلم1875، 2818) مديريتي جنوب الخليل ويطا والبالغ عددهم

واقع  أن: إلى التوصل تم وجمعها، الاستبانات، توزيع وبعد ./ةامعلم( 357) من الدراسة عينة وتكونت 

 إِحـصـائــيـةّ دَلالــة ذَات فُــروق  وجودعدم  إلى الدراسة توصلت كما مرتفعة، بــِدرجــة كان الصحة التنظيمية

والمؤهل العلمي، وعدد سنوات  جنس،ال اتلمتغير  تعزى  الصحة التنظيمية لواقع الحسابية المتوسطات بين

الصحة  لواقع الحسابية المتوسطات بين إِحـصـائــيـةّ دَلالــة ذَات فُــروق  وجود النتائج بينت حين في ، الخبرة

 بينت أما بالنسبة للإجهاد الوظيفي فقد المديرية وكانت الفروق لصالح مديرية يطا. لمتغير تعزى التنظيمية 

وجود فروق تعزى لمتغيرات المديرية، وعدد سنوات الخبرة، في  مع عدمء بدرجة متوسطة أنه جا النتائج

وكانت لصالح  جنسال لمتغير تعزى  الحسابية المتوسطات بين إِحـصـائــيـةّ دَلالــة ذَات حين وجدت فروق 

 ارتباط علاقة وجود إلى الدراسة توصلت كما وكانت لصالح ماجستير وأعلى. العلمي المؤهلو  ،الذكور

 من بعدد الدراسة وخرجت الصحة التنظيمية ومستوى الإجهاد الوظيفي. واقع بين حقيقية متوسطة وعكسية

والتخفيف من ، الاستمرار في تعزيز وتنمية المهارات القيادية لدى مدراء المدارس: أهمها التوصيات،

تقليل من عبء العمل عليهم، المهام المطلوبة من المعلمين ومراعاة الظروف الخارجية والتغيرات لل

 وتحسين الأوضاع المالية لقطاع التعليم لتتناسب مع كم الأعمال المطلوبة والجهد المبذول.

 .  الإجهاد الوظيفي ،الصحة التنظيمية: المفتاحية الكلمات    

 



 د
 

The reality of organizational health and its relationship to occupational 

stress from the perspective of teachers in public schools in the South 

Hebron and Yatta directorates 

Prepared by: Hana Musa Samir  

Supervised: Dr. Ashraf Abu Khayran 

Abstract 
The study aimed to identify the reality of organizational health and its relationship to 

occupational stress from the perspective of teachers in public schools in the South Hebron and 

Yatta directorates. The descriptive correlational approach was used, and the questionnaire was 

employed as a tool for data collection. The study population consisted of all teachers in the 

public schools in the South Hebron and Yatta directorates, totaling (2818 and 1875) teachers, 

with a total of (4693) teachers. 

The study sample consisted of (357) teachers. After distributing and collecting the 

questionnaires, the findings showed that the reality of organizational health was at a high level. 

The study also found no statistically significant differences in the averages of organizational 

health based on gender, academic qualification, or years of experience. However, the results 

revealed statistically significant differences in the averages of organizational health based on 

the directorate, with differences favouring Yatta Directorate. As for occupational stress, the 

results showed a moderate level, and the study did not find any differences based on the 

directorate or years of experience. However, it found statistically significant differences in the 

averages based on gender, favouring males, and academic qualification, with a preference for 

those holding a master's degree or higher. The study also concluded that there was a moderate 

and inverse correlation between the reality of organizational health and the level of 

occupational stress. The study made several recommendations, the most important of which 

were: continuing to enhance and develop leadership skills among school principals, reducing 

the tasks required of teachers while considering external conditions and changes to reduce their 

work burden, and improving the financial conditions of the education sector to match the 

workload and effort required. 

Keywords: Organizational Health, Occupational Stress. 
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 الفصل الأول
______________________________________________________________ 

 خلفية الدراسة ومشكلتها

 مقدمة   1.1

 

هدافه، لأن هذه المنظمات توفر له الدعم، يحتاج الانسان إلى المنظمات لمساعدته في تحقيق أ 
والتنظيم، والخبرة التي يصعب عليه الوصول إليها بمفرده. فسواء كانت هذه الأهداف تعليمية، 
اجتماعية، اقتصادية، أو حتى إنسانية فإن التعاون مع منظمات متخصصة يمنح الفرد فرصة أكبر 

ماعي. إن وجود منظمات تعمل بروح الفريق وتستند للنجاح من خلال توفير الموارد، وتعزيز العمل الج
 إلى خطط واضحة يساعد الإنسان على تجاوز التحديات وتحقيق طموحاته بفعالية أكبر.

نسان اجتماعياً بطبعه، لا يعيش بمعزل عن مجتمعه، ويحتاج دائماً لإ( أن ا2020فقد ذكر علوان )
، ولا يمكنه ذلك بالاعتماد على قدراته الشخصية إلى مواكبة التطورات الآخذة بالتزايد بشكل متسارع

كفرد أو مع جماعة معينة لأن حجم وتنوع الاحتياجات الإنسانية التي تحتاجها المجتمعات كبيرة جداً، 
  ومن هنا برزت الحاجة لوجود منظمات تقوم على اتخاذ القرارات ورسم الاستراتيجيات وتقديم الخدمات.

ختلفة: منظمات اقتصادية مولدة للدخل، منظمات حكومية مثل وزارة كما صنفها إلى عدة أشكال م
التعليم العالي، منظمات غير حكومية مثل منظمة أطباء بلا حدود، ومنظمات دولية كمنظمة الصحة 

 العالمية.
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التنظيمية( تتأثر بالعديد من العوامل كما  )البيئة( إلى أن بيئة المنظمة 2023وقد أشار نصر الدين )
بها سواء كانت عوامل خارجية: اقتصادية، اجتماعية، تكنولوجية، قانونية، بيئية، أو داخلية تتمثل تؤثر 

 في الموارد البشرية، التقنية، المالية، والإدارية. 

لذلك فقد سعت المنظمات لتوفير بيئة مناسبة قادرة على النمو والاستمرارية، وتبنت لذلك عدة مداخل 
لمناخ التنظيمي الذي يهتم بمعرفة بيئة العمل وسلوك العاملين واتجاهاتهم. خاصة تلك التي تبحث في ا

 ومن هنا ظهر مفهوم الصحة التنظيمية الذي يهتم بدراسة المناخ التنظيمي. (.2020)الحربي، 

من أبرز المنظمات الاجتماعية التربوية التي تلعب دوراً هاماً في تربية  التربويةوبما أن المنظمات 
كان لابد من الاهتمام ببيئتها التنظيمية لتصبح بيئة تربوية محفزة على العمل لتحقيق أهدافها النشء، ف

 (.2008التربوية بكفاءة وفاعلية. )رباح، 

كما اهتم الميدان التربوي بالصحة التنظيمية كونها توفر مناخ عمل إيجابي ضرورياً لرفع الكفاءة في 
اجهة التحديات والقادرة على التكيف مع بيئتها المحيطة بنجاح أداء المهام. فالمدارس القادرة على مو 

 (.Yuceler et al, 2013تتمتع بصحة تنظيمية عالية. )

وترى الباحثة أن العنصر البشري هو أهم الموارد للمنظمات حيث أنه القادر على استغلال الموارد 
هتمام لذلك وجب الإ حقيق أهدافها.المتاحة ومواجهة التحديات والمشكلات لتكون المنظمة قادرة على ت

بتوفير كافة الظروف المناسبة لراحتهم النفسية والجسدية والمحافظة على صحة تنظيمية عالية تجنباً 
 لإصابتهم بما يسمى الإجهاد الوظيفي الذي يؤثر سلباً على عمل المنظمات.

يمية والإجهاد الوظيفي من كون مفهومي الصحة التنظولذلك فقد ارتأت الباحثة إجراء هذه الدراسة 
المفاهيم الهامة في الميدان التربوي خاصة في ظل الظروف الصعبة والتغيرات التي تعصف بالميدان 

للتعرف إلى واقع الصحة التنظيمية وعلاقتها بالإجهاد الوظيفي في المدارس  التربوي الفلسطيني
لتعريف بهذين المفهومين من كافة ، وقد وجدت الباحثة من خلال هذه الدراسة الفرصة لالحكومية
 الجوانب.

 : وأسئلتها مشكلة الدراسة 2.1  

 

تحديات التي قد تؤثر على صحتها التنظيمية، والتي تعد عاملا للعديد من التتعرض المنظمات التربوية 
حاسما في ضمان بيئة عمل مستقرة ومحفزة، مما قد يسهم بشكل مباشر في زيادة مستويات الإجهاد 

 في مسببا تراجعا في الأداء.الوظي



3 
 

مثل دراسة المتعلقة بالصحة التنظيمية  في ضوء ما وجدته الباحثة من توصيات في الدراسات السابقةو 
والمتعلقة بالإجهاد الوظيفي مثل دراسة  (،2014(، والشمايلة )2017(، والحوراني )2020طويقات )
راسات ذات العلاقة بموضوع الدراسة وربطها (، بإجراء المزيد من الد2018والزيوت ) (2001القيسي )

 مع متغيرات أخرى.

ومن خلال عمل الباحثة في الميدان التربوي بالتزامن مع تصاعد الأزمات في فلسطين فقد وجدت أن 
هناك حاجة ماسة لدراسة واقع الصحة التنظيمية وعلاقتها بالإجهاد الوظيفي، ومما زاد قناعة الباحثة 

التي تناولت هذين المفهومين في -حسب علم الباحثة – صة في السنوات الأخيرةخا هو قلة الدراسات
 المجال التربوي، وخاصة في المدارس الفلسطينية.

 وعليه تتحدد مشكلة الدراسة من خلال الإجابة على السؤال الرئيس التالي:

المدارس  ما واقع الصحة التنظيمية وعلاقتها بالإجهاد الوظيفي من وجهة نظر المعلمين في
 الحكومية في مديريتي جنوب الخليل ويطا؟

 وينبثق عنه الأسئلة الفرعية التالية:

من في مديريتي جنوب الخليل ويطا ما واقع الصحة التنظيمية في المدارس الحكومية  السؤال الاول:
 ؟المعلمينوجهة نظر 

لواقع  أفراد عينة الدراسة استجابةبين متوسطات  إحصائيةهل توجد فروق ذات دلالة  السؤال الثاني:
تبعا لمتغيرات )الجنس،  في مديريتي جنوب الخليل ويطا الصحة التنظيمية في المدارس الحكومية

 سنوات الخبرة، المؤهل العلمي(؟المديرية، 

في مديريتي جنوب الخليل في المدارس الحكومية  للمعلمين الإجهاد الوظيفي مستوى ما  السؤال الثالث:
 ؟المعلمين نظر من وجهةويطا 

 لمستوى  استجابة أفراد عينة الدراسةبين متوسطات  إحصائيةهل توجد فروق ذات دلالة  السؤال الرابع:
 تبعا لمتغيرات )الجنس، في مديريتي جنوب الخليل ويطا الإجهاد الوظيفي في المدارس الحكومية

 سنوات الخبرة، المؤهل العلمي(؟ المديرية،

علاقة ارتباطية بين واقع الصحة التنظيمية والإجهاد الوظيفي في المدارس هل توجد  السؤال الخامس:
 ؟المعلمينمن وجهة نظر في مديريتي جنوب الخليل ويطا الحكومية 

 :الدراسة فرضيات 3.1

 :لاختبار الفرضيات الصفرية الآتيةسعت الدراسة 
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( بين α ≤ 0.05الدلالة ) لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى  الفرضية الصفرية الأولى:
في مديريتي  لواقع الصحة التنظيمية في المدارس الحكوميةاستجابات أفراد عينة الدراسة  متوسطات

 .نسالج تعزى لمتغير المعلمينمن وجهة نظر  جنوب الخليل ويطا

ين ( بα ≤ 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) :الفرضية الصفرية الثانية
في مديريتي  لواقع الصحة التنظيمية في المدارس الحكوميةاستجابات أفراد عينة الدراسة  متوسطات

 .المديرية تعزى لمتغير المعلمينمن وجهة نظر  جنوب الخليل ويطا

( بين α ≤ 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) :الثالثةالفرضية الصفرية 
في مديريتي الصحة التنظيمية في المدارس الحكومية  ت أفراد عينة الدراسة لواقعاستجابا متوسطات

 سنوات الخبرة. تعزى لمتغير المعلمينمن وجهة نظر جنوب الخليل ويطا 

( بين α ≤ 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) :الرابعةالفرضية الصفرية 
في مديريتي  الصحة التنظيمية في المدارس الحكومية لدراسة لواقعاستجابات أفراد عينة ا متوسطات

 المؤهل العلمي. تعزى لمتغير المعلمينمن وجهة نظر  جنوب الخليل ويطا

( α ≤ 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) :الخامسةالفرضية الصفرية 
في  في المدارس الحكومية الإجهاد الوظيفي لمستوى استجابات أفراد عينة الدراسة  متوسطاتبين 

 الجنس. تعزى لمتغير المعلمين من وجهة نظر مديريتي جنوب الخليل ويطا

( α ≤ 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) الفرضية الصفرية السادسة:
في  المدارس الحكوميةالإجهاد الوظيفي في لمستوى استجابات أفراد عينة الدراسة  متوسطاتبين 

 .المديرية تعزى لمتغير المعلمينمن وجهة نظر  مديريتي جنوب الخليل ويطا

( بين α ≤ 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) :السابعةالفرضية الصفرية 
في مديريتي  الإجهاد الوظيفي في المدارس الحكوميةلمستوى استجابات أفراد عينة الدراسة  متوسطات

 سنوات الخبرة. تعزى لمتغير المعلمينمن وجهة نظر  جنوب الخليل ويطا

( بين α ≤ 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) :الثامنةالفرضية الصفرية 
في مديريتي  الإجهاد الوظيفي في المدارس الحكوميةلمستوى استجابات أفراد عينة الدراسة  متوسطات

 المؤهل العلمي. تعزى لمتغير المعلمينمن وجهة نظر  وب الخليل ويطاجن

 ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالةلا توجد علاقة ارتباطية  :التاسعةالفرضية الصفرية 

 (α ≤ 0.05بين واقع الصحة التنظيمية والإجهاد الوظيفي في المدارس الحكومية )  في مديريتي
 .المعلميننظر  من وجهة جنوب الخليل ويطا
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 الدراسة: أهداف 4.1
 

 الأهداف الآتية: تحقيقالدراسة إلى  سعت  
من  في مديريتي جنوب الخليل ويطا إلى واقع الصحة التنظيمية في المدارس الحكومية التعرف. 1

 وجهة نظر المعلمين.

في  س الحكوميةلواقع الصحة التنظيمية في المدار  تقصي الفروق في تقديرات أفراد عينة الدراسة. 2
 سنوات الخبرة، المؤهل العلمي(. المديرية، تبعا لمتغيرات )الجنس، مديريتي جنوب الخليل ويطا

من  في مديريتي جنوب الخليل ويطا الإجهاد الوظيفي في المدارس الحكومية مستوى التعرف إلى . 3
 وجهة نظر المعلمين.

في  الإجهاد الوظيفي في المدارس الحكومية وى لمست تقصي الفروق في تقديرات أفراد عينة الدراسة. 4
 سنوات الخبرة، المؤهل العلمي(. المديرية، تبعا لمتغيرات )الجنس، مديريتي جنوب الخليل ويطا

عن وجود علاقة ارتباطية بين واقع الصحة التنظيمية والإجهاد الوظيفي في السعي إلى الكشف . 5
 من وجهة نظر المعلمين. ويطافي مديريتي جنوب الخليل  المدارس الحكومية

 

 :أهمية الدراسة 5.1
 

 : تنبع أهمية هذه الدراسة من الناحيتين النظرية والتطبيقية على النحو الآتي
تتضح أهميتها من خلال تطرقها لمفاهيم حديثة في الميدان التربوي قل الأهمية النظرية:  1.5.1

ن إضافة قيمة نظراً لحاجة مؤسساتنا في ظل في الدراسات، مما ستكو  -حسب علم الباحثة -تناولها 
 التغيرات والتطورات للمحافظة على صحتها التنظيمية للتقليل من الإجهاد الوظيفي لدى العاملين مما

 سيساعد في تحسين الأداء ورفع الكفاءة، ولما لذلك من آثار إيجابية على الميدان التربوي والمجتمع.
صورة لأصحاب القرار في الميدان التربوي عن واقع الصحة  تعطي :الأهمية التطبيقية 2.5.1  

التنظيمية في المدارس الحكومية في فلسطين وعلاقتها بالإجهاد الوظيفي مما يساعدهم على اتخاذ 
و لتعزيزها، بالإضافة إلى دورها في رفد المجال أللمحافظة عليها الإجراءات والتدابير اللازمة إما 

لاقة بمفهومي الصحة التنظيمية والإجهاد الوظيفي، وأداتين يمكن الاستفادة التربوي بأدب نظري ذي ع
 منهما لاحقاً في الأبحاث والدراسات التربوية.
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 حدود الدراسة ومحدداتها 6. 1

 :والمحددات الآتيةحدود الدراسة في إطار ال اقتصرت
في مديريتي التربية والتعليم معلمي المدارس الحكومية من طبقت الدراسة على عينة : ةالبشري ودحدال

 .ويطاجنوب الخليل 
 م2025-2024 الدراسيالعام الفصل الثاني من في  أجريت الدراسة: ةالزماني ودلحدا
المدارس الحكومية في مديريتي التربية والتعليم جنوب من طبقت الدراسة على عينة : ةالمكاني ودحدال

 .ويطاالخليل 
 
 .والإجهاد الوظيفيظيمية الصحة التن: المفاهيمية ودحدال
 
 محددات الدراسة: -
 .-حسب حدود علم الباحثة–قلة الدراسات التي تربط بين الصحة التنظيمية والإجهاد الوظيفي  -
 محدد الوقت الذي استغرقته عملية جمع البيانات، لعدم تعاون أفراد العينة في تعبئة الاستبانة. -

 مصطلحات الدراسة: 7.1
 

قدرة النظام الرسمي وغير الرسمي في المنظمة على التكيف مع البيئة " : اصطلاحا ةالصحة التنظيمي
الداخلية وعناصرها المختلفة، التي بدورها تعزز المناعة من المشكلات التنظيمية التي تصيب المنظمة 

 (.2010،26)الأقرع،. "وتحد من أداء العاملين فيها
والتناسق بين العوامل الداخلية  الاتزانة على المحافظة على درة المنظموقد عرفتها الباحثة إجرائياً: ق

والخارجية للمحافظة على بيئة تنظيمية صحية تنعكس إيجاباً على العاملين مما يمكنهم من أداء المهام 
 بكفاءة وتقاس بالدرجة الكلية لاستجابات أفراد العينة على مقياس الدراسة.وتحقيق الأهداف 
حالة من التوتر والضغط الذي يتعرض له الفرد داخل عمله نتيجة "  :حااصطلا الإجهاد الوظيفي

ظروف تعترضه، وتساهم عدة مصادر مختلفة في ظهوره والتي تؤدي في الأخير إلى شعوره بالإجهاد 
 (.9، 2010. )سويسي، "الذي ينعكس على الفرد والمؤسسة معاً 

رضه لضغوط في بيئة العمل بحيث يكون غير إجرائياً: ظاهرة تصيب الفرد نتيجة تع وعرفته الباحثة
 قادراً على التعامل أو التأقلم معها، وتقاس بالدرجة الكلية لاستجابات أفراد العينة على مقياس الدراسة.

ضمن 1994تأسست عام مؤسسة وطنية فلسطينية تعليمية، مديرية التربية والتعليم جنوب الخليل: 
التعليم الفلسطينية، تقدم خدماتها في مناطق جنوب الخليل وتضم المديريات التابعة لوزارة التربية و 
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الهجرة. )الموقع  -دورا -المدارس ورياض الأطفال الواقعة في هذه المناطق، وتقع في محافظة الخليل
 الرسمي لمديرية التربية والتعليم(.

بقرار من فخامة  2015يطا في عام  –تأسست مديرية التربية والتعليم مديرية التربية والتعليم يطا: 
الرئيس محمود عباس في عهد دولة رئيس الوزراء د. رامي الحمد الله لتخفف العبء عن مديرية التربية 

جنوب الخليل، حيث تبعت المدارس الواقعة في مدينة يطا والكرمل وخلة الميه وأم لصفة  –والتعليم 
مدرسة حكومية وخاصة، وكان عدد  91ها وبيت عمرة ومسافر يطا والبادية لمديرية يطا التي كان عدد

 )الموقع الرسمي لمديرية التربية والتعليم(.طالب وطالبة.  20000الطلبة في ذلك الوقت ما يقارب 
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 الفصل الثاني

______________________________________________________________ 

 ابقةالإطار النظري والدراسات الس

 الإطار النظري  1.2

 

يكون العرض هذا الفصل عرضاً للإطار النظري والدراسات السابقة، ففي الجزء الأول منه س يتناول      
 والاجهاد الوظيفيالصحة التنظيمية، ب الرئيسة، المتمثلة دراسةعن متغيرات ال

 :الصحة التنظيمية 1.1.2

تقدم الخدمات المختلفة سواء كانت صحية، أو  تسيطر المنظمات على مختلف نواحي الحياة كونها
 تعليمية، أو اجتماعية، فلولاها لما نعم الإنسان بوسائل الرفاه ومقومات الحياة.

ومع ذلك، لا يمكن إنكار أنه وبالرغم من فوائدها للفرد والمجتمع فإن لها مخاطر وأضرار كون 
المكانة معيقة بذلك قدرته على النمو معظمها لا يعطي العنصر البشري ما يستحقه من الاحترام و 
 (.2013والتطور والإبداع، عدا عن أضرار بعضها على البيئة. )حريم، 
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جتمع لتحقيق أهدافه ( أن المنظمات تشكل نظاماً اجتماعياً أوجده الم2018ويرى أحمد وآخرون )
والتي -بأنظمته المختلفة –رتباط الأفراد العاملين فيه ببعضهم البعض والمجتمع الخارجي إمعتمداً على 

 يُعد النظام التعليمي احداها.

أثر ولأن المنظمات تعتبر نظاماً مفتوحاً وجب عليها أن تتعامل مع بيئتها الخارجية بحيث تؤثر فيها وتت
 (.2005بها وإلا تكون معرضة للفشل. )فليه، وعبد المجيد، 

تب ومنسق لنظام إنساني واجتماعي ( المنظمة بأنها:" هيكل مر 2013ومن كل ذلك فقد عرف حريم )
واقتصادي، يشكلها الأفراد لإشباع حاجات معينة، ويحقق أهداف محددة، من خلال ممارسة أنشطة 

 واعية ومنسقة".

أن المنظمات تمتلك مجموعة من الأبعاد أو السمات الأساسية أوردها كما  (2013حريم ) كما ذكر
 يلي:

ظر عن نوعها، تضم العديد من الأفراد الذين يتفاعلون معاً البعد الاجتماعي: فالمنظمات بغض الن
لتحقيق أهدافها وتقديم خدماتها، وخلال هذا التفاعل يتولد العديد من العمليات الاجتماعية كالتعاون، 

 والتنافس، والتشاحن، ولذلك وصفت المنظمات بأنها تكوين اجتماعي يتفاعل أفرادها لتحقيق الأهداف.

نظمة تسعى من خلال أفرادها لتحقيق أهدافها من خلال التعاون والتنسيق وتحديد بعد الهدف: أي م
 المهام والمسؤوليات.

البعد التنظيمي: حتى تحقق المنظمة أهدافها، لابد أن تمتلك تنظيماً جيداً يتلاءم مع مواصفات 
 العاملين فيها.

 نيت عن وعي لا عشوائية.بُ بعد التنظيم تكوين مقصود: المنظمات تسعى لتحقيق أهداف مقصودة، 

: تتواجد المنظمات في بيئة تعمل فيها، ولذلك فقد رسمت حدوداً واضحة تفصل الحدودي-البيئيالبعد 
فيها بينهما، بحيث يمكن تحديد أي العناصر تقع داخلها وأيها خارجها. كما أن وضع الأفراد العاملين 

م ومساهمتهم في المنظمة مقابل مرتبات أو محدد وواضح من خلال العقود التي تحدد طبيعة تواجده
 أي مكاسب أخرى.

 المنظمة كيان تطويري: كونها تلعب دوراً في الابتكار والإبداع لمواكبة التطورات.

ومن كل ما ورد سابقاً تستخلص الباحثة أن المنظمات بمختلف أنواعها، وأهدافها، وأبعادها تعتمد على 
ين حداث التفاعل بينها وبإتغلال مواردها وتحقيق أهدافها، و العنصر البشري لأنه المسؤول عن اس
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بالبيئة التنظيمية أو كما ورد في بعض الدراسات مصطلح المناخ  الاهتمامبيئتها. ولذلك كان لابد من 
 التنظيمي لمساعدته على أداء مهامه وتطوير مهاراته.

ون من العديد من العوامل كالهيكل ( أن البيئة التنظيمية للمنظمات تتك2022فقد ذكر عبد السلام )
التنظيمي، والثقافة التنظيمية، والإجراءات المتبعة، والمعيقات والتحديات الخارجية. ولذلك برزت أهمية 
دراستها لما لها من تأثير على اتجاهات العاملين وسلوكياتهم. فإهمال البيئة التنظيمية سينعكس سلباً 

 .الانضباطماء للمنظمة واللامبالاة وعدم عور بعدم الانتعلى دافعية العاملين مما يولد الش

ن المناخ التنظيمي هو ( على ذلك بأSwastadiguna, Dewi, 2018وأكد سواستاديغونا، وديوي )
التي يعيشها الأفراد ضمن حدود المكان الذي يعملون فيه في المنظمة، كما يؤثر على  البيئة الأساسية

 باشر أو غير مباشر، ويتأثر تقريباً بكل ما يحدث في المنظمة.كل نشاط داخل المنظمة بشكل م

البيئة التنظيمية بانها: " جميع الظروف المحيطة ( 17، 2022)وتبعاً لذلك فقد عرف عبد السلام 
بالعامل داخل المؤسسة سواء كانت تنظيمية كالمهام المكلفة إليهم، أو قوانين المؤسسة، أو الظروف 

 التهوية، والإضاءة".و الفيزيقية كالضجيج، 

(: أنها مجموعة من الخصائص التي تميز بيئة العمل، والتي Motlagh, 2012كما عرفها موتلاغ )
يدركها الموظفون بشكل مباشر أو غير مباشر، ويفترض أنها القوة الرئيسة في التأثير على سلوك 

 الموظفين.

شري من خلال تأثيرها على المخرجات ( أهمية البيئة التنظيمية للعنصر الب2015وقد وصف لخضر )
لديهم حتى تخلق جو يسوده  والاتجاهاتتعمل على تشكيل وتعديل القيم السلوكية للعاملين كونها 

الاستقرار والثقة بينهم. كما أن المناخ السائد في بيئة العمل الداخلية تؤثر على كفاءة وفعالية أداء 
ؤكداً على دورها في استشعار درجة رضا الأفراد عن المنظمة الأفراد وبالتالي الأداء الكلي للمنظمة، م

تحفيز ودفع الأفراد نحو تحقيق أهداف المنظمة، مما يساعدها من ضبط في حيث تلعب دوراً هاماً 
 سلوكهم التنظيمي.

تعتبر من أهم المنظمات التي يجب أن نسعى لتحسين بيئتها  تربويةالباحثة أن المدرسة كمنظمة  وتجد
مية وخلق مناخ مدرسي مناسب فيها كونها المكان الذي يعمل على تنشئة أهم عنصر يحتاجه التنظي

وهو العنصر البشري، فهي لا تكسبه المعلومات والمعارف فقط بل تقوم على صقل شخصيته  المجتمع
 وبنائها ليكون قادراً على خدمة مجتمعه. وتزداد الحاجة لذلك في المدارس الفلسطينية كونها تتعرض

الصهيوني عدا عن الظروف  الاحتلال ضغط للعديد من التحديات والصعوبات، كونها تقع تحت
 والمتغيرات العالمية.
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( أن المناخ المدرسي الإيجابي يمثل كلًا من الوسائل والغايات، وهو المناخ 2014وقد ذكر الطويل )
التعليم الأكاديمي، والنمو  الجيد الذي يجعل من الممكن العمل بإنتاجية نحو الأهداف الهامة مثل

 الاجتماعي، وتحسين المنهج.

( بأنه الجو العام للمدرسة، ومواقف وتفاعلات المدير Scherman, 2002وقد عرفته شيرمان )
والمعلمين والطلاب والتي تؤثر على تصوراتهم وتؤثر على سلوكهم تجاه بعضهم البعض ضمن بيئة 

 المدرسة.

بأنه :" مجموعة من الخصائص والقيم والسلوكيات التي تتسم  (9، 2016)في حين عرفته المسرورية 
بها بيئة العمل، وأن شخصية الفرد في المؤسسة تتأثر بها. والتي تؤثر في سلوكه تجاه نفسه والآخرين، 
ولكن هذه الخصائص والسلوكيات تختلف من مؤسسة لأخرى. فكل مؤسسة لها ثقافتها الخاصة بها 

 ونظام عمل تتسم به.

ولذلك وجب الاهتمام بالمناخ التنظيمي للمدرسة كونها منظمة اجتماعية تربوية تتشكل فيها شخصيات 
، وهذا يتطلب وجود بيئة إنسانية سليمة، كما يتطلب والاتجاهاتويزودون بالمعارف والمهارات  الطلبة

ة سواء عناصر ذلك من مدير المدرسة القيام بدوره في تحسين وتفعيل كل ما يشكل البيئة المدرسي
  (.2008مادية أو غير مادية )معلمين، طلبة، مناهج، مرافق، مجتمع محلي(. )رباح، 

ومن الاتجاهات الإدارية الحديثة التي اهتمت بالفرد وبيئة العمل الصحة التنظيمية والتي وصفت 
تع بصحة المؤسسة المحفزة والقادرة على تحقيق وظائفها بشكل متكامل ومتناغم بأنها منظمات تتم

تنظيمية جيدة، في حين وصفت المنظمات التي تكون مصدراً للقلق والتوتر بأنها منظمات محبطة 
 (.2018 ،وآخرون  وغير صحية. )أحمد

( فإن مفهوم الصحة التنظيمية ليس حديث العهد حيث Akababa, 1999وحسب ما ذكر اكابابا )
ظام المدرسة ليس فقط على العمل بفاعلية، بوصفه أنه قدرة ن 1965كان مايلز أول من ذكره في عام 

ولكن أيضاً على التطور والنمو ليصبح نظاماً أكثر كفاءة. فقد استخدم مايلز صحة الإنسان كتشبيه 
 للصحة التنظيمية.

فالمنظمة المتمتعة بصحة تنظيمية لا تحقق أهدافها بإجراءات متكررة، ولا تكتفي بتمتع أفرادها بصحة 
بتحقيق أهدافها.  الالتزامناخ إيجابي يحفز العاملين على تتعدى ذلك إلى توفير مجسمية وعقلية، بل 

 (.2020)خلف، 

كما أشار إلى أنها تركز على وجود علاقات اجتماعية فعالة بين الأفراد، بالإضافة لوجود إدارة فعالة 
 أهدافها.تعزز من قدرة المنظمة على التكيف مع بيئتها المحيطة لتعزيز قدرتها على تحقيق 
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وهي شركة استشارات  -( أن مؤسس مجموعة تابل باتريك لينسيونيDavid, 2012دافيد )كما ذكر 
قد بدأ أحد كتبه بأن أعظم ميزة يمكن لأي منظمة من تحقيقها هي الصحة التنظيمية، ومع  -إدارية

أن الصحة ذلك يتجاهلها معظم القادة على الرغم من أنها بسيطة ومتاحة لأي شخص يرغب فيها، و 
التنظيمية تتعلق بالنزاهة، فالمنظمة المتمتعة بالنزاهة تكون صحية عندما تكون: متكاملة، ومتسقة. أي 
عندما تتناغم إدارتها وعملياتها واستراتيجيتها وثقافتها معاً وتكون منطقية. فهي لا تتعلق فقط بالذكاء 

ياسة، والحد الأدنى من الارتباك. حينها أو المهارة، بل بالمعنويات العالية، والحد الأدنى من الس
ستستخرج المنظمات الصحية أفضل ما في موظفيها، بينما ستقوم المنظمات غير الصحية بقمع 

 وتشتيت وتقويض المواهب.

وأشار إلى أن المنظمة الصحية هي تلك التي يذهب فيها الأفراد بشغف إلى مكان عملهم ويشعرون 
بشكل كبير على فعالية سلوك أي نظام من الناحية الجسدية والعقلية  بالفخر لعملهم فيها، حيث تؤثر

 من حيث الأمان، والانتماء، والمصداقية، وتقدير المعرفة، وتقدير الخبرة، وتقدير شخصية المستفيدين
 من حيث المساعدة في تطوير قدراتهم وأداء المهام الموكلة إليهم من قبل السلطات.

( أن الصحة التنظيمية من أبرز وأوضح Pordeli & Vazifeh, 2017) بورديلي، وفازيفا واعتبرت
 مؤشرات فعالية المنظمة، ففي المنظمة الصحية يتصرف المدير بشكل ودود وداعم تماماً مع موظفيه
ويكون موحداً في خططه، كما يكون لدى الموظفين رغبة أكثر في البقاء والعمل في المنظمة، ويؤدون 

 ر.بفعالية أكثمهامهم 

فذكر أنه عندما تكون المنظمة صحية فالمشكلات تعتبر مصادر فقط،  (Ilhan,2020أما الهان )
ولكن عندما تكون غير صحية تظهر المشكلات التي تؤثر بشكل كبير على المنظمة. لذلك فهم 
ظروف الصحة التنظيمية ضرورياً ليس فقط من حيث ظروف العمل والديناميت، ولكن باعتبارها 

، التنظيمي، والميول الإنسانية للموظفين والالتزاماءة المنظمة وأداء الموظفين، لتطوير كفالمحدد 
 وثقافتهم المتبادلة.

كما وصف المنظمة الصحية بأنها لا تقتصر على البقاء في بيئتها فحسب، بل تسعى للتحسن 
ل. فضمن هيكل وتستهدف البقاء، وتطور باستمرار قدراتها لمواجهة المشكلات على المدى الطوي

تنظيمي صحي قد تحدث العمليات قصيرة الأجل بكفاءة أو عدم كفاءة في أي فترة، ولكن البقاء 
 والتعامل مع المشكلات بشكل كاف، والنمو تستمر بشكل مستمر.

( أن نجاح المنظمات يعتمد على طبيعة العلاقات بين الأفراد، فهي 2020) والاحمري  شيدو ال توأشار 
تحرص على تحسين أدائها وتلبية احتياجات العاملين ودعمهم، حتى تحقق كلًا من المنظمات التي 

 أهدافها وأهداف العاملين دونما تعارض.
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وتستخلص الباحثة من كل ما ورد سابقاً: ضرورة اهتمام قادة المنظمات بجعل بيئة العمل بيئة صحية 
، الاحتياجاتتتوافر فيها كافة  عندمامن خلال التناسق بين كافة مكوناتها المادية وغير المادية، ف

لها، وقادرة على مواكبة المستجدات والتمكن من  والاستعدادقادرة على استشعار التغيرات  وعندما تكون 
المتبادل، حينها سينعكس كل  الاحترامر، وعلى خلق جو اجتماعي يسوده التحسن والتطور بشكل مستم

 هم ودافعيتهم تجاه تحقيق أهداف المنظمة. ذلك على فعالية الأفراد مما سيزيد من حرص

 مفهوم الصحة التنظيمية: 2.1.2

"  (12، 2013)الصرايرة  فقد عرفتها وقد تم تعريف الصحة التنظيمية من قبل العديد من الباحثين
والاحترام المتبادل بين العاملين في المنظمة، وذلك من  الاستقرارتوفير بيئة عمل ملائمة يسودها 

جل تحقيق أهداف أالداخلية والخارجية بفاعلية؛ من ة المنظمة على التعامل مع المتغيرات خلال قدر 
 هداف العاملين فيها".أ المنظمة و 

نها "القدرة والفعالية العالية للمؤسسة في مختلف الإمكانيات أب (569، 2019)الحميد وعرفتها 
لنمو نحو الأفضل دائماً، ونشر الإيجابية في والظروف، والكفاءة المتميزة في التكيف والتأقلم والتجدد وا

 المؤسسة للنهوض بها وتحقيق أهدافها في ظل تلك المعوقات".

بأنها " حالة مستمرة من الرضا لدى الأفراد، تظهر بإيجاد  (628، 2020)ش، والاحمري يوعرفتها الدو 
التعامل مع متغيرات  تجانس بين أهدافهم وأهداف المنظمة، من خلال نظام متكامل وفعال قادر على

 البيئة الداخلية والخارجية".

" استراتيجية المنظمة لتكون قادرة على تحقيق أهدافها وغاياتها ضمن  (10، 2020)وقد عرفها خلف 
 بيئة ومكان عمل يوفر للعاملين بها مناخ صحي مناسب".

 ,Akababaاكابابا )حيث ذكر  أما في السياقات التعليمية تسمى الصحة التنظيمية بصحة المدرسة،
المدارس بواسطة  في والابتكارحة التنظيمية من أجل التغيير ( أنه تم اقتراح استخدام الص1999

Miles 1965, Kimston & Sonnabend 1973-1975, Chicelli 1975, Ellsworth & 
Rickard 1978, and Clark & Fairman 1983.   

ك التي تكون فيها جميع المستويات الثلاثة: التقنية فقد عرف بارسونز المدرسة الصحية بأنها تل
والإدارية والمؤسسية في تناغم، حيث تكون المدرسة قادرة على تلبية احتياجاتها الأساسية وتوجيه 

 (.Singh & Jha, 2017كما ورد في  Parsons, 1951)الطاقة نحو تحقيق رسالة المدرسة. 

ة الصحية بأنها المدرسة التي تنمو وتتطور مع مرور فوصف المدرس (Akababa, 1999أما اكابابا )
طلاب والإداريين داخل لالوقت، من خلال وجود قيادة فعالة وتواصل وتفاعل فعال بين المعلمين وا
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المدرسة، فضلًا عن التفاعل البيئي الفعال مع الأطراف الخارجية، بالإضافة إلى ذلك تمتلك المدرسة 
 وتنتج نتائج صحية.الصحية هوية تميزها عن غيرها 

يمكن المعلمون من تحقيق ما ( حالة المدرسة التي تعمل على توفير 2012وعرفها الحجايا والكريمين )
الأهداف، ومن خفض معدلات الغياب والشكاوى لديهم، وتزيد من قدرة المدرسة على حل المشكلات 

 ية.والتكيف مع البيئة الخارجية، ويتمتع معلميها بصحة نفسية وفسيولوج

بأنها " ظاهرة ينسجم فيها المستوى الفني والإداري  (1080، 2013) وعرفها عطايا، ورمضان
والمؤسسي مما يؤدي إلى تلبية الحاجات المدرسية سواء كانت الوسيلية أو التعبيرية، كما أنها تتغلب 

 على القوى الخارجية التي تهددها في أثناء توجيه طاقاتها نحو تحقيق رسالتها".

درجة ارتباط المعلمين بالمدرسة التي ينتسبون إليها، والشعور الذي يتولد ( 2016فها السبيعي )وعر 
لديهم بحيث يجعلهم مستعدون لبذل أقصى جهد في سبيل تحقيق أهداف المدرسة، وتبني قيمها، 

 .أهداف المدرسة والأهداف الشخصية والاستمرار بها، والقدرة على المواءمة بين

  :لصحة التنظيميةا مستويات 3.1.2

 ( عدة مستويات للصحة التنظيمية وهي كالتالي: 2021وقد حدد أحمد )

الصحة التنظيمية الضعيفة: وتسود فيها القيادة الاستبدادية التي تركز على استثمار طاقات الأفراد 
 نية لهم.العاملين لزيادة إنتاجية المنظمة دون الاحترام لقيمهم أو توفير البرامج التطويرية المه

الصحة التنظيمية المحدودة: وهنا تسعى المنظمات لتحسين وتطوير مهارات وقدرات العاملين، وتهتم 
 بهم لتحسين الصحة التنظيمية الخاصة بها وليس حرصاً على تطوير أفرادها على المستوى الشخصي.

لتي تهتم بالروح المعنوية الصحة التنظيمية المتوسطة: يبرز في هذا المستوى أسلوب القيادة الإيجابية ا
 للعاملين، وتسمح بتبادل الأفكار معهم من أجل تطوير المنظمة.

المنظمة بأفرادها، حيث تحرص على تقديرهم  اهتمامالممتازة: في هذا المستوى يزداد الصحة التنظيمية 
ن العاملين في واشراكهم في العمليات الإدارية من تخطيط واتخاذ القرارات، مؤكدة على ضرورة الثقة بي

 مختلف المستويات الإدارية.

الصحة التنظيمية المثالية: وهنا تحرص الإدارة العليا على تنمية مشاعر المواطنة والانتماء من خلال 
 اهتمامها بقيم وأفكار أفرادها، وبناء العلاقات الاجتماعية الرسمية وغير الرسمية.

 المنظمات الصحية: خصائص 4.1.2

 ( أن المنظمات الصحية تتمتع بالعديد من الخصائص: 2020وترى لاشين )
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امتلاك المنظمة لرؤية ورسالة واهداف واضحة، يدركها العاملون ويبذلون أقصى جهودهم لتنفيذها، 
وحرص المنظمة على التطور المستمر لزيادة الفاعلية، وقدرتها على التكيف مع بيئتها ومواجهة 

د ثقة متبادلة وتكامل بين أعضائها تعكس وجود قيادة داعمة، التحديات والتغييرات الحاصلة، ووجو 
مهتمة برضا العاملين، وتحرص على العمل الجماعي التعاوني وتقبل الأفكار الابتكارية من الأفراد، 
وتشركهم في اتخاذ القرارات وتقبل اخطائهم والتعلم منها. العمل على تطوير الأفراد مهنياً وذاتياً من 

وتعزيزهم، وينعكس ذلك على شعور العاملين بالأمان النفسي مما يحفزهم على الحوار خلال تدريبهم 
 والمناقشة وتبادل الخبرات.

 

 أهمية الصحة التنظيمية: 5.1.2

 الاستقرارلى أن أهميتها تتمثل في تحقيق ( إ2012أشار الحجايا والكريمين ) ومن حيث أهميتها فقد 
تسوده مشاعر الرضا من المعلمين، ومشاركتهم الفاعلة في وتطوير المنظمة، وتوفير جو إيجابي 

النقاشات، وتحملهم لضغوط العمل، وتطوير مهارات وكفاءات المعلمين لتتماشى مع التحديات التربوية 
 الجديدة.

( أن الصحة التنظيمية نهجاً إدارياً لتطوير المنظمات  Nass, & Benaouda, 2020اعتبر )و  
خلال رفع مستويات الأداء، كما تساهم في تغيير عملية التخطيط وتحسين البيئة واستمرارية نموها من 

التنظيمية، كما أنها الأداة الرئيسية لتقييم العلاقات والظروف داخل المنظمة، بالإضافة إلى ذلك تمكن 
 المنظمة من تلبية احتياجات الموظفين من الرفاهية والإنتاجية والتجارب الإيجابية الذاتية.

( بأنه كون المدرسة نظاماً اجتماعياً يشارك Yuceler, & et al, 2013) وآخرون د بينت أوسيلر وق
فيه المديرون والمعلمون والطلاب لذا يجب أن تعكس الصحة التنظيمية التفاعل الاجتماعي بين هؤلاء 

في أداء  الممثلين الرئيسيين، كما أن الصحة التنظيمية ضرورية للمدارس الصحية لتحقيق الكفاءة
 بعض الوظائف.

( أهمية الصحة التنظيمية للمدارس بأن كون المدارس حسب المفاهيم الحديثة 2016السبيعي )وأورد 
تعتبر نظاماً مفتوحاً على بيئتها الخارجية وتتفاعل معها، فهي تحتاج إلى أن تتميز بصحة تنظيمية 

تالي مواكبة المستجدات المتسارعة، حتى تكون قادرة على مواجهة التحديات والمتغيرات وبالجيدة حتى 
توفر بيئة تعلم محفزة وداعمة، مما يجعلها تتميز عن غيرها بنتائج طلابها وتصبح محط أنظار أولياء 

 الأمور.
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 الصحة التنظيمية: مؤشرات 6.1.2

تتمثل في: تمكن العاملين  مؤشرات للصحة التنظيمية( 2013الصرايرة ) كما ورد في Scheinوقد ذكر
من الفهم الجيد للمعلومات، والاحساس بالتغير سواء في البيئة الداخلية أو الخارجية، والعمل على 
تغييرات داخلية بناء على المعلومات المتوفرة، والقيام بالعمليات التطويرية من خلال بناء خطط عمل 

 في المنظمة. جديدة، والحرص على التغذية الراجعة بشكل مستمر بعد تطبيق خطط العمل الجديدة

 

 الصحة التنظيمية: مجالات 7.1.2

( مجالات للصحة التنظيمية على النحو Laub, 2004( كما ورد عن )2013كما حددت الصرايرة )
 التالي: 

صحة التنظيمية الجيدة تعتبر الأخطاء فرصاً للتعلم، مما يمنح لاتطوير الأفراد: فالمنظمات ذات 
 التطوير والنمو.أفرادها الثقة والقبول وتبعث على 

دعم وبقاء الثقة في المنظمة: من خلال وجود قنوات اتصال مفتوحة بين أفرادها وقادتها مما يزيد من 
 الثقة المتبادلة بينهم.

ستماع بصدق وعناية للأفراد، مما يشعرهم باحترام القادة لهم يم الفرد: ويتمثل ذلك من خلال الإاحترام ق
 ولقيمهم.

حيث تحرص المنظمات الصحية على مشاركة أفرادها في صياغة رؤيتها، : المشاركة في القيادة
 وصنع قراراتها، واستغلال مواردها.

الدعم القيادي: المنظمات الصحية تدعم قادتها ليكونوا مبدعين، ومؤثرين في الآخرين، متحملين 
 للمسؤولية من أجل تحقيق الأهداف.

ص المنظمة على أن يستثمر القادة والأفراد الوقت بناء العمل بشكل جماعي كفريق واحد: حيث تحر 
 ت العرق، الجنس، العمر، الثقافة.للعمل معاً كفريق واحد محترمين الاختلافات سواء كان

 الصحة التنظيمية: أبعاد 8.1.2

 وآخرون  فيما بعد تم تطوير بعض الاستبيانات لقياس الصحة التنظيمية حيث ذكرت اوسيلر
(Yuceler & et al, 2013 أن الهدف من قياس صحة المنظمات ليس فقط للكشف عن الوضع )

الحالي، ولكن أيضاً لإعداد خطط تحسين استناداً إلى النتائج المحصلة. فكون المنظمة صحية أو غير 
أيضاً، الأمر الأساسي هو تحديد ما يسبب الهيكل والابتكار هو تأكيد على الحاجة للتغيير صحية 
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فضلًا عن كشف قياسات صحة المنظمة عن نقاط القوة والضعف فيها، التنظيمي غير الصحي. ت
الفرص والتهديدات التي تواجهها، وبذلك يُسعى للاستفادة بشكل أكبر من نقاط القوة وتحسين وتعزيز 

 نقاط الضعف.

( فإن مايلز قدم عشرة أبعاد لقياس الصحة التنظيمية Akababa, 1999وحسب ما ورد في اكابابا )
ة أبعاد رئيسة: تتعلق الأبعاد الثلاثة الأولى بالمهمة وهي: التركيز على الأهداف، وكفاية تحت ثلاث

التواصل، وتوازن القوة الأمثل. المجموعة الثانية من الأبعاد تتعلق بالحالة الداخلية للنظام واحتياجات 
لأخيرة توصف تحت الصيانة لمقيمي النظام وهي: استخدام الموارد، التماسك والمعنويات. الأبعاد ا

 عنوان النمو والتغيير وهي: الابتكارات، والاستقلالية، والتكيف، وكفاية حل المشكلات.

ورغم محاولات مايلز لقياس أبعاد المنظمة الصحية إلا أنه لم يتمكن من قياس جميعها. وقام بعده 
Kimston & Sonnabend مكنوا أيضاً من قياس بتطوير استبياناً باستخدام أبعاد مايلز ولكنهم لم يت

جميع الأبعاد، وقد وجدوا خمسة أبعاد: اتخاذ القرار، العلاقات الشخصية، الابتكار، الاستقلالية، 
 وعلاقة المدرسة بالمجتمع. 

عناصر تتعلق بالطلاب وأولياء الأمور والمعلمين والبرامج كمؤشرات  Ellsworth & Rickardجمع 
 (.Akababa, 1999للصحة التنظيمية. )

( سبعة أبعاد للصحة التنظيمية تحت المستويات Hoy & Feldman, 1987ذكر هوي وفيلدمان )
 المؤسسية، والإدارية، والتقنية وهي:

 النزاهة التنظيمية: ضمان المنظمة لنزاهتها في برامجها من خلال قدرتها على التكيف مع بيئتها. -

على قرارات النظام الأعلى الذي يخضعون له،  تأثير مدير المنظمة: يمكن لمديري المنظمة التأثير -
حيث تعتبر القدرة على اقناع مشرفي القرارات، والتمتع بسمعة جيدة وعدم التوقف عند العقبات الهيكلية 

 من العناصر المهمة لمديري المنظمات.

الاحترام: يتضمن ذلك التصرفات الودية والداعمة والواضحة والصادقة التي يظهرها مديرو  -
 لمنظمات تجاه الموظفين، تعتبر هذه التصرفات مهمة لزيادة أداء الموظفين.ا

نجازاته، حيث يتم التعبير إمدير المنظمة المتعلقة بمهامه و  نظام العمل: يتضمن ذلك تصرفات -
 بوضوح عن التوقعات من الموظفين ومعايير الأداء والسياسات التي يتبناها مدير المنظمة.

من ذلك توفير الآلات والمعدات الكافية في المنظمة، والحصول على المزيد من دعم الموارد: يتض -
 الموارد عند الحاجة.
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نفتاح بين أعضاء المنظمة، ومشاعر الحماس والثقة التي المعنويات: هي مجموع الصداقة والإ -
فون إلى يشعرون بها تجاه العمل الذي يقومون به، يتعامل الأفراد مع بعضهم البعض بتسامح، ويهد

فيها، ويشعرون بسعادة كبيرة عند بالمنظمة التي يعملون  مساعدة بعضهم البعض، ويشعرون بالفخر
 نجاز العمل.إ

أهمية العمل: تتعلق بسعي المنظمات لتحقيق التميز في العمل، يبدأ العمل بتحديد أهداف عالية ولكن 
 نظيم.قابلة للتحقيق للموظفين، وتنفذ الأنشطة الإنتاجية بجدية وت

قائمة فحص للصحة التنظيمية من خلال جمع عناصر من استبيانات  Neubauer 1990كما طور 
، طيط والتقييم، التحفيز والسيطرةمختلفة للصحة التنظيمية لقياس فعالية مراكز الأطفال تشمل: التخ

تفاعل البيئي. وظائف المجموعة، تطوير الموظفين، اتخاذ القرار وحل المشكلات، الإدارة المالية، وال
(Akabab, 1999.) 

 والاستخداممية تتمثل في: وضوح الأهداف، ( أن أبعاد الصحة التنظي2012ورأى الحجايا والكريمين )
 الأمثل للإمكانات، وملائمة الاتصالات، وحل مشكلات العمل بفاعلية.

 تمثلت في التالي:( أبعاد الصحة التنظيمية للمدارس إلى سبعة أبعاد 2013وقد قسم عطايا ورمضان )

التماسك المؤسسي: قدرة المدرسة على التكيف وعلى المحافظة على برامجها التربوية وحماية أفرادها  -
عند تعرضها للضغوط الخارجية كتطرف مطالب أولياء والمجتمع المحلي يدل على مقدار التماسك 

 المؤسسي فيها.

المدير من حيث سلوكه وأساليبه وطرقه التي يتبعها : ترتبط بشكل مباشر بالقيادة الإدارية وأساليبها -
جب أن تتصف داخل المدرسة، والتي لا يجب أن تتصف بتطبيق القوانين ومعايير الجودة فقط، بل ي

  والدعم. والإنفتاحيةأيضاً بالمصداقية 

 : ويعكس طبيعة العلاقة بين المدير والمعلمين من حيث قدرته على تقبلوالاعتباريةالشخصية  -
 مقترحاتهم وآرائهم، وتعزيزه للتفاعل الاجتماعي، ودعم كل منهما للآخر

شباع بعض الحاجات في إفية توجيه سلوك الآخرين من خلال التأثير الرئاسي للمدير: ويقيس كي -
 موقف سلوكي معين.

 سة.توفير الموارد المساندة: وهو تأمين ما يلزم لدعم البرامج الأكاديمية والإدارية في المدر  -

الروح المعنوية والعلاقات الإنسانية: يقيس مدى انتماء المعلمين لبعضهم البعض ولطلابهم، ومدى  -
 رغبتهم في انجاز أعمالهم بفاعلية.
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يهتم بقدرة المدرسة على تحقيق التميز الأكاديمي من خلال وضع التأكيد على النواحي الأكاديمية:  -
ست أهداف سهلة، من خلال توفير بيئة تعلمية تدعم الطالب أهداف قابلة للتحقيق وفي نفس الوقت لي

 المتميز ولا يهمل الطالب الضعيف.

 وتقترح الباحثة الأبعاد التالية للصحة التنظيمية في المدارس:

القيادة الإدارية: القدرة على التخطيط ووضوح الأهداف، مواكبة المستجدات، مواجهة التحديات  -
 جديد، تطوير أداء العاملين.والمعيقات، الابتكار والت

التفاعل الاجتماعي: طبيعة العلاقة المتبادلة بين المدير والمعلمين والطلاب، الدعم والتحفيز،  -
 العلاقة مع المجتمع وأولياء الأمور.

 الموارد اللازمة: توفير الاحتياجات والتقنيات اللازمة لأداء المهام وتحقيق الأهداف، تحسين البيئة -
 ة.المدرسي

المخرجات: تحصيل الطلاب، قدرة الطلاب على التعامل مع المواقف الحياتية، تقييم الجامعات  -
 لمستوى الطلاب الملتحقين.

 التنظيمية:التي تعزز مفهوم الصحة  والاستراتيجياتالممارسات  9.1.2

 ( بعض الممارسات والاستراتيجيات التي تعزز مفهوم الصحة التنظيمية2021حدد أحمد )و 
وتضمنت: متابعة المنظمات للمستجدات التي تحصل في البيئة وتعزيزها، والابتعاد عن المركزية 
كأسلوب إداري وإشراك الأفراد في كافة المستويات التنظيمية في اتخاذ القرارات، وذلك يتطلب بناء 

بط المكافآت قنوات اتصال بين المستويات لضمان تبادل المعلومات، وتعزيز الممارسات الأخلاقية بر 
على تجارب الغير فيما يخص الصحة التنظيمية للاستفادة  الاطلاعبالسلوكيات الأخلاقية، وضرورة 

من الأفكار وتوظيفها، كما يجب الاستعانة بخبراء في مجال التكنولوجيا لتدريب الأفراد على تبادل 
 لضمان عدم فقدانها من المنظمة.  المعلومات

 الإجهاد الوظيفي: 2.2

ظل الظروف التي تعصف بالمجتمع الفلسطيني خاصة، وبالعالم بشكل عام فقد يقع الموظفون  وفي
تحت ضغط الإجهاد، مما يقلل من دافعيتهم وقدرتهم على الإنجاز مما سيؤثر ذلك على الصحة 
التنظيمية للمنظمات ويقلل من قدرتها على مواكبة المستجدات، ولذلك فقد رأت الباحثة ضرورة دراسة 

 ومسبباته-أو ضغط العمل أو ما يسمى في بعض الدراسات بالإجهاد المهني- جهاد الوظيفيالإ
 وعلاقته بالصحة التنظيمية وغيرها من الجوانب.
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 مفهوم الإجهاد الوظيفي: 1.2.2

فالضغط هو أي شيء يحفز الفرد ويزيد من مستوى يقظته، كلمة )ضغط( مشتقة من الكلمة اللاتينية 
"Stingere تعني " الشد بإحكام" وقد استخدمت في القرن السابع عشر لوصف المصاعب أو " التي

فرصة أو قيداً او طلباً هو حالة ديناميكية يواجه فيها الفرد  -كما عرفه روبينز-المعاناة. فالضغط 
يتعلق بما يرغب فيه، وتكون النتيجة متصورة على أنها غير مؤكدة ومهمة في الوقت نفسه. 

(Robbins ورد في ، كماAhmed, 2002.) 

هو مصطلح شائع جداً يستخدم للإشارة للصعوبات جهاد لإ( بأن اFernan, 2023كما ذكر فيرنان )
والمعاناة الناتجة عن طريقة العمل، رغم أن هذا المفهوم كان في البداية محدداً بعلم النفس إلا أنه 

لموارد البشرية لشرح الأداء الفردي من في مجال علوم الإدارة وخاصة في إدارة ا أصبح يستخدم حالياً 
 خلال أخذ الاجهاد في الاعتبار على مختلف مستويات الهيكل التنظيمي.

( أن ضغط العمل ما هو إلا انعكاس للتوافق الضعيف ما بين الفرد والموقف، 1988وأشار عسكر )
ضغطاً يؤدي إلى  مشكلاً كبيراً عليه  فعدم قدرة الفرد على التعامل مع متطلبات المحيط سيشكل عبئاً 

توتر وقلق( قد تساعده على التكيف قلب، ارتفاع ضغط الدم(، ونفسية )سرعة نبض التغيرات جسمية )
 ومواجهة مسببات الضغط أو تجنبها والهروب منها.

( أن الإجهاد هو عامل خارجي يتعرض له الفرد في بيئة معينة حيث يحاول 1997ذكر ستورا )
لمواجهته، ترافق هذه الدفاعات العقلية تلقائياً العمليات الحيوية للجسم، وقد  نيةاستخدام دفاعاته الذه

يؤدي هذا التأثير إلى اضطراب الحالة النفسية للفرد مما يسبب مخاطر جسدية اعتماداً على البنية 
 النفسية والسياق الجسدي والاجتماعي.

الموضوعات الهامة كون أن  ( أن الاجهاد الوظيفي أو ضغط العمل من2001القيسي ) ورأى
المنظمات وخاصة التعليمية تتعرض للعديد من التحديات والمسؤوليات التي زادت من تعقيد بيئتها، كما 
أن العاملين مع تغير الظروف زادت احتياجاتهم وطموحاتهم التي تسعى المنظمات لإشباعها ولكنها لا 

في نهاية المطاف إلى الضغط والإجهاد الذي  تستطيع اشباع جميعها، مما سيؤدي إلى تعرض الأفراد
وقد ميز بين جانبين لظاهرة الإجهاد أحدهما إيجابي لا يلحق  سيؤثر على مستوى الأداء والإنتاجية.

الضرر بالفرد بل يكون حافزاً له لبذل المزيد من الجهد للتقدم، والآخر سلبي يتمثل في المعاناة التي 
 يشعر بها الفرد.

حول تنظيم العمل والضغط النفسي يبقى الضغط  2004منظمة الصحة العالمية لعام  ووفقاً لتقرير
يع ردود الفعل التي قد يظهرها الموظفون عندما مبشكل جوهري بالعمل، حيث يشمل ج النفسي مرتبطاً 

يواجهون مطالب وضغوط مهنية تفوق معرفتهم وقدراتهم على التكيف مما يتحدى قدرتهم على التعامل 
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ة فيظهر الضغط كاستجابة جسدية وعاطفية ضارة تنجم عن اختلال التوازن بين المطالب بفعالي
 (.Kirouani, and et al, 2024المتصورة والقدرات والموارد التي يمتلكها الأفراد لإدارتها )

( الإجهاد الوظيفي بأنه " ردود الأفعال التي بذلها الفرد أو الموظف في 2001وقد عرف القيسي )
 ذاتية لا يستطيع التكيف معها بقدراته الفعلية".لمثيرات أو عوامل بيئية أو/ و سة نتيجة لتعرضه المؤس

: " الضغوط الناتجة عن طبيعة الوظيفة التي يؤديها الفرد من حيث (2005ليه، وعبد المجيد )وعرفه ف
ب الوظيفة مسؤوليتها وأعبائها وأهميتها وعلاقتها بالوظائف الأخرى، والدور الذي يلعبه صاح

 وخصائص هذا الدور".

( ضغط العمل على أنه تغيير Malik, and Shahabuddin, 2015عرفت ماليك، وشهاب الدين )
في الاستجابة النفسية والجسدية والسلوكية نتيجة للتحديات والتهديدات التي يواجهها الموظفون في بيئة 

 العمل.

كن أن تؤدي بها مصادر الضغط في بيئة العمل وتشير عملية الإجهاد الوظيفي إلى الطرق التي يم
أو فسيولوجية للإجهاد ) الضغط( وإلى آثار صحية على  )المؤثرات( إلى مظاهر نفسية أو سلوكية

المدى الطويل، وقد عرف المعهد الوطني للسلامة والصحة المهنية ومنظمة العمل الدولية الإجهاد 
الضارة التي تحدث عندما تتجاوز متطلبات العمل قدرات  الوظيفي بأنه الاستجابات الجسدية والعاطفية

 (.Landsbergis and et al, 2017العامل أو موارده أو احتياجاته أو لا تتوافق معها. )

( ضغوط العمل على أنها: " ردود فعل تحدث خللًا إما أن يكون وظيفياً أو 2019عرفت سعيدي )
يجة لتفاعل عدة عوامل داخلية أو خارجية مرتبطة ببيئة يكون متعلقاً بنفسية الفرد وعضويته وذلك نت

العمل، والتي يمكن ان تترك آثاراً سلبية أو إيجابية على الفرد نفسه أو المنظمة التي يعمل بها ومدى 
 قدرته على التأقلم أو التكيف مع المواقف التنظيمية والبيئية والشخصية".

الفرد والبيئة التي تسبب حالة عاطفية أو حالة  فالضغط المهني هو: مجموعة من التفاعلات بين
 (.Ghidi, and Rabeh, 2019عاطفية غير مريحة مثل التوتر والقلق. )

( الضغوط المهنية بأنها: ردود الفعل التي تنتج عن التفاعل بين 2020سويب، ونويرة )اوعرفت 
مهاراته وخبراته، ويؤثر هذا الظروف البيئية التي يعمل فيها الفرد وخصائصه الشخصية مثل قدراته و 

للمؤثرات الداخلية والخارجية المختلفة، مما يؤدي إلى تباين الفروق التفاعل على كيفية استجابة الأفراد 
 الفردية في درجة الاستجابة لتلك المؤثرات.
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( الإجهاد الوظيفي بأنه: " اختلالًا نفسياً يواجه الفرد نتيجة الضغوطات التي 2021وعرف محمد )
الإنتاجية  انخفاضق مع قدراته الشخصية، وتؤدي إلى تعرض لها في المنظمة والتي قد لا تتوافي

 وازدياد معدل دوران العمل".

العمل أو الإجهاد جهاد إ( Boumegouas, & Argoub, 2023وقد عرفا باوميجواس، وعرقوب )
وضغوط العمل التي لا  التي يشعر بها الأشخاص عندما يواجهون متطلبات الاستجابةالمهني بأنه 

وقدراتهم، مما يتحدى قدرتهم على التكيف. يحدث الإجهاد في مجموعة واسعة من  تتناسب مع معرفتهم
ظروف العمل لكنه غالباً ما يتفاقم عندما يشعر الموظفون بعدم وجود دعم كاف من المشرفين 

 والزملاء.

لعمل بأنه رد فعل الموظف على ( ضغط اMerazi, and Tekfi, 2023وقد عرف ميرازي وتيكفي )
في الوظيفة، وهذا يحدد كيفية تفاعلهم مع الوضع سواء كان  الصراع بين دافعهم للعمل وما يواجهونه

 ذلك بشكل جسدي أو نفسي أو عقلي، ينتج عن ذلك رد فعل يخلق آثاراً قد تكون إيجابية أو سلبية.

لآثار النفسية والجسدية والسلوكية التي تظهر وتستخلص الباحثة من كل ذلك أن الإجهاد الوظيفي هو ا
و أسها أو خارجية كالظروف الأسرية، على الفرد عند تعرضه لمؤثرات داخلية سواء من بيئة العمل نف

السياسية أو غيرها بحيث يصبح في الغالب غير قادراً على أداء المهام المطلوبة منه في المنظمة 
في حين قد تكون  .نتاجيته وينعكس ذلك سلباً على المنظمةحسب المطلوب، مما يؤثر على أدائه وا

 هذه الضغوط والمؤثرات حافزاً لدى البعض للمواجهة وبالتالي التقدم والانجاز. 

 

 :أهمية دراسة الإجهاد الوظيفي وضغوط العمل 2.2.2

: ( أهمية دراسة ضغوط العمل بشكل عام إلى تحقيق الأهداف التالية2007عزى القحطاني ) حيث
شراف وتوجيه فعالة تهدف إها من خلال اتباع وسائل متابعة و تمكين المؤسسة من تحسين أداء موظفي

بمستوى أدائها من  للارتقاءما تسهم في دعم إدارة المنظمة تحديد نقاط القوة والضعف في أدائهم، ك إلى
مكاناتهم الكامنة خلال توظيف خبرات وقدرات العاملين بما يتناسب مع متطلبات العمل، واكتشاف ا

للاستفادة منها في تنفيذ المهام المتميزة والصعبة. إضافة أبعاد جديدة لسياسة التطوير الإداري والمهني 
في بيئة العمل، تأخذ بعين الاعتبار الظروف الاجتماعية والنفسية للعاملين، والمساهمة في تفعيل 

أداء وظائفهم مع تصميم برامج تتناسب مع  البرامج التدريبية ومدى قدرتها على تحسين مهاراتهم في
احتياجاتهم الفعلية، وإبراز القدرات الإدارية الكامنة للمدراء والمشرفين في مجالات القيادة والتوجيه 
للمرؤوسين، وتقييم فعالية أساليبهم في تعزيز العلاقات الإنسانية في بيئة العمل وبناء الثقة بين الرؤساء 

إلى ذلك تم العمل على جمع المعلومات التي تسهم في دعم الخطط التطويرية  بالإضافة والمرؤوسين.
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للمنظمة من خلال الكشف عن عوامل الضعف التي تؤثر على أداء الموظفين بشكل عام مثل نقص 
داء المهام، وعدم تلبية ملائمة المناخ الوظيفي، وضعف المعلومات اللازمة لأ مالتجهيزات، وعد

 الموظفين. احتياجات

( أن موضوع الاجهاد الوظيفي من المواضيع التي نالت اهتماماً كبيراً، وتتجلى 2021وذكر محمد )
ذي يعاني من أهميته في كونه وسيلة أساسية لفهم سلوك الأفراد داخل المنظمة. إذ أن الموظف ال

على  جهاد الوظيفي يكون أكثر عرضة للحوادث المهنية، مما يتطلب العملمستويات عالية من الإ
 تقليل الضغوط المرتبطة بالإصابات.

 نظريات الإجهاد الوظيفي: 3.2.2

 (:1996من النظريات المتعلقة بالإجهاد الوظيفي حسب ما ذكر )برهم، 

: ذكر ريتشارد لازاروس أنه عادة ما تتميز حالة الإجهاد باضطرابات عاطفية نظرية الاتزان العاطفي
 لمواقف المجهدة والاضطرابات النفسية.وتغيرات جسدية ونشاط عقلي استجابة ل

: لكل فرد بيئات متعددة تتناسب بدرجات متفاوتة مع خصائص نظرية التوافق بين الفرد والبيئة
شخصيته، وعندما لا يحدث انسجام بين الفرد وبيئته ينجم عن ذلك تراجع في مستوى الأداء وانخفاض 

    في الشعور بالإشباع وزيادة في مستويات الإجهاد. 

: كنظرية السلوك ونظرية تغيرات الحياة لادولف ماير، وتشير إلى أن التغيرات في النظرية الاجتماعية
 الحياة الاجتماعية للفرد تؤثر على صحته وينعكس تأثيرها ذلك على أدائه ومستوى شعوره بالإجهاد.

 ي:( في دراسته إلى النظريات المتعلقة بالإجهاد الوظيف2002وتطرق أبو خرمة )

حدود المرونة في السلوك الإداري: فرد فعل الفرد وسلوكه عند تعرضه لإجهاد في العمل يختلف عن 
سلوكه في المواقف الاعتيادية ويعتمد في معالجته للإجهاد على ما يسمى حدود المرونة والتي تتكون 

 من ثلاثة مراحل:

 جهاد.للفرد لمواجهة الإ الاعتياديحدوث تغير خفيف على السلوك مرحلة الخضوع: وتتميز ب

 مرحلة الوصول إلى حد المرونة: يحدث تغيير جذري على السلوك.

دراكي والمعرفي قداره على شخصية الفرد ونظامه الإمرحلة التمزق: وهنا يحدث تغير كامل ويعتمد م
 وعدة عوامل ديموغرافية.

ية الفرد هي التي تؤثر : التي تؤكد على أن الخصائص المسيطرة على شخصنظرية فريدمان وروزمان
 جهاد.للإجهاد، وكيفية معالجته لهذا الإعلى ادراكه وتحمله 
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تالي على أن حياة الفرد الاجتماعية تؤثر على صحته وبال نظرية تغيرات الحياة )نظرية ادولف ماير(:
 جهاد.أدائه ومستوى شعوره بالإ

 ومن النظريات المتعلقة بضغط العمل: 

ندة إلى المحفزات وفيها يكون الموضوع الرئيسي أن الضغط هو نتيجة لعوامل النظريات المبكرة المست
خارجية. مما يعني أن البيئة هي السبب في الأمراض فالضغط هو رد فعل لبعض الأحداث )استجابة 

الأكثر شهرة حيث قام  1963 سيليهانس  فسيولوجية لبيئة مهددة(، ومن هذه النظريات نظرية
لازمة التكيف العامة التي تتكون من ثلاث مراحل: مرحلة رد الفعل بتصنيف الضغط ضمن مت

 الإنذاري، ومرحلة المقاومة، ومرحلة الإرهاق )التي قد تؤدي إلى الوفاة إذا استمرت لفترة طويلة(.

النظريات التفاعلية المعاصرة: تسلط الضوء على أسباب الضغوط المهنية مثل عدم التوافق بين 
وقدرة الفرد على أداء هذا العمل، ونقص الدعم الاجتماعي يمكن أن يسبب  ضغوط متطلبات العمل

الضغط مثلما يحدث عندما تكون متطلبات العمل مرتفعة والدعم الاجتماعي منخفضاً. الظلم في مكان 
 Malik, and) العمل مثل عدم التوازن بين جهود الموظفين والمكافآت الناتجة عن استثماراتهم.

Shahabuddin, 2015.) 

 ( إلى أهم النماذج ) النظريات( التي حاولت تفسير ضغوط العمل:2019بي )لأشار شلا

هذا النموذج الذي يوضح أهم العلاقات التفاعلية التي  1983نموذج ثريكوت: حيث قدم ثريكوت عام 
ت تؤدي إلى شعور المورد البشري بضغوط العمل، حيث يبدأ المورد البشري بالمقارنة بين المتطلبا

البيئية مثل متطلبات العمل والأسرة، وبين الإمكانيات المتاحة مثل القدرات العقلية والجسدية والمادية. 
فإذا كانت هذه المتطلبات تفوق إمكانياته فإنه سيعاني من عدم التكيف أو التوازن مما يترك آثاراً سلبية 

كانت إمكانياته مساوية أو أكبر من مثل الاضطرابات النفسية والجسدية والسلوكية، وعلى العكس إذا 
المتطلبات البيئية فإنه سيكون في حالة تكيف أو توازن مما يترك آثاراً إيجابية مثل الطمأنينة وتحقيق 

 الذات وزيادة الثقة بالنفس.

ويرتكز على بعدين رئيسيين: المجهودات والتعويضات حيث يرى  1986نموذج سيغريست: في عام 
عندما يشعر الفرد بأن التعويضات التي يتلقاها أقل من الجهود التي يبذلها.  أن ضغوط العمل تنشأ

بوضوح يفسر سيغريست هذه الضغوط من خلال مقارنة ما يقدمه الفرد من جهود وما يحصل عليه 
كمقابل، إذ يشعر بضغوط العمل عندما تكون العوائد التي يحصل عليها من وظيفته أقل من 

 المجهودات التي يقدمها.
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ويرتكز على بعدين رئيسيين: درجة التحكم في العمل ويقصد بها درجة  1995نموذج كارازاك: عام 
الاستقلالية التي يتمتع بها الفرد في اتخاذ القرارات المرتبطة بعمله. درجة عبء العمل ويقصد بها 

 ه.مجموعة المهام التي تستند إلى الفرد والتي قد تكون أكثر أو أقل مما يجب القيام ب

 ( النظريات المفسرة للإجهاد الوظيفي: 2022ذكر بخيت )

نظرية التحليل النفسي: تفسر الإجهاد الوظيفي على انه ناتج عن الضغط المستمر الذي يمارسه الفرد 
على نفسه لفترة طويلة، مما يؤثر على اهتمامه بالعمل، هذا يمثل تحدياً مستمراً لقدرات الفرد خاصة 

مواجهة هذه الضغوط بشكل صحي. كما يمكن أن يكون الإجهاد نتيجة لكبت عندما لا يتمكن من 
 الرغبات غير المقبولة التي تتعارض مع مكونات شخصيته.

النظرية السلوكية: تفسر الإجهاد الوظيفي من خلال عملية التعليم على أنه سلوك غير سوي يتعلمه 
المعلم الذي يعمل في مدرسة تفتقر إلى  الفرد نتيجة لظروف بيئية غير ملائمة، فعلى سبيل المثال

الوسائل التعليمية الضرورية ويواجه مديراً ومعلمين غير متعاونين بالإضافة إلى تلاميذ يفتقرون إلى 
الدافعية الحقيقية للتعلم، فضلًا عن الضغوط الأسرية من الزوجة والأولاد قد يتعرض لمستويات عالية 

 من الإجهاد.

كز في تفسيرها للإجهاد الوظيفي على غياب المعنى في حياة الفرد، فعندما يفقد النظرية الوجودية: تر 
الشخص المعنى والمغزى من وجوده، يعاني من فراغ وجودي يشعره بعدم أهمية حياته مما يحرمه من 
التقدير الذاتي اللازم لمواصلة حياته وتحقيق أهدافه، وهذا يؤدي إلى تعرضه للإجهاد الوظيفي. لذا 

القول إن العلاقة بين الإجهاد الوظيفي وفقدان الإحساس بالمعنى هي علاقة تبادلية حيث إن  يمكن
كلاهما وجهان لعملة واحدة فالإجهاد الوظيفي يمكن أن يؤدي إلى فقدان المعنى، بينما فقدان المعنى 

 يمكن أن يؤدي بدوره إلى الإجهاد الوظيفي.

 :الوظيفيخصائص الإجهاد  4.2.2

( بأنه مُدرك بمعنى ربط الفرد بين ما 2004لإجهاد الوظيفي التي ذكرتها عبابنة )من خصائص ا
يتطلبه الموقف وبين ما يمتلكه من قدرات سواء عقلية أو جسمية، ولذلك فهو يتطلب تكييف قدرات 

د الفرد مع متطلبات الموقف. قد يكون إيجابياً محفزاً أو سلبياً مؤذياً، وأنه محصلة للتفاعل بين الفر 
 وبيئته، وذو طبيعة تراكمية.

ويُقسم ضغط العمل إلى شكلين: الإيجابي كأن يكون تحقيق الأهداف الشخصية أو التنظيمية، الفوز 
بمكافأة، الترقيات الوظيفية وغيرها. والسلبي الذي له آثار سلبية على الصحة النفسية والبدنية للفرد، 

ير مريحة مثل الفشل في تحقيق الأهداف، ويواجه الشخص "الضغط السلبي" يكون تحت ظروف غ
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الترقيات الوظيفية، فقدان الوظيفة. وتتولى المؤسسة مسؤولية تحديد أسباب الضغط لدى الموظفين 
 (.Malik, and Shahabuddin, 2015وتطوير استراتيجيات للحد من مستويات الضغط لديهم. )

 مستويات ومراحل الإجهاد الوظيفي )ضغط العمل(: 5.2.2

( ثلاثة مستويات لضغط Malik, and Shahabuddin, 2015ما ذكر ماليك وشهاب الدين )ك
العمل: الضغط الحاد: ويكون عادة لفترة زمنية قصيرة، حيث ينجم عن عدم توافق طريقة الشخص في 
التعامل مع مهام العمل ويحدث ذلك عندما يُطلب من الموظفين تحقيق متطلبات عمل غير واقعية لا 

تنفيذها مما يسبب الإحباط، ويسبب أعراض جسدية مثل الصداع، والتعب، وآلام العضلات،  يمكنهم
 وانخفاض مستويات التركيز. وعاطفية مثل الإحباط، والحزن، والقلق، والتهديد لثقة النفس.

الضغط المتقطع: وهو المستوى الثاني، حيث يشعر الفرد بالضغط بشكل متكرر ومن الأعراض 
الصبر، وانخفاض مستوى التسامح، والسلوك العدواني. والأعراض الجسدية: ارتفاع  العاطفية: قلة

 ضغط الدم، والربو، وآلام الصدر، وأمراض القلب، والصداع النصفي.

الضغط المزمن: ويمتد لفترة طويلة، وقد ينجم عن مشاكل أسرية، مشكلات مالية، أو أمراض طويلة 
 اد العمل.الأمد. كما يرتبط الضغط المزمن بإجه

 ( مستويات الضغط المهني إلى:1998( كما ورد في هيجان )2015في حين قسم نعوم )

ي إلى المستوى المرتفع: وهو نوع من الضغوط السلبية التي تجعل الفرد يشعر بتراكم الأعباء مما يؤد
 ، ويشعره بالفشل والتشاؤم.والارتباكانخفاض الروح المعنوية 

من الضغوط الإيجابية التي تمنح الفرد شعوراً بالمتعة في العمل وتعزز  المستوى المقبول: وهو نوع
قدرته على مواجهة المشكلات، وتتميز هذه الضغوط بإضفاء الحيوية والنشاط والتفاؤل فضلًا عن 

 القدرة العالية على التفكير بتركيز.

ل والإحباط مما يؤدي المستوى المنخفض: هو نوع من الضغوط السلبية التي تجعل الفرد يشعر بالمل
إلى شعوره بالضعف. وبما أن الفرد لا يستطيع تجنب الضغوط تماماً فمن الضروري مواجهتها 
والتصدي لها قبل وقوعها والاستفادة منها، ويجب توجيه الضغط بطريقة إيجابية لتحقيق توازن بين 

 مة الفرد والمنظمة.الضغوط المفيدة التي تعزز النمو وتقليل الضغوط الضارة التي تهدد سلا

ويتشكل ضغط العمل عبر ثلاث مراحل: مرحلة الإنذار وتحدث عندما يتفاعل الجسم مع الضغط. ثم 
تأتي مرحلة المقاومة حيث يتكيف الجسم مع الضغط والتوتر، وأخيراً تحدث مرحلة الإرهاق عندما تنفذ 

 (.Merazi, and Tekfi, 2023الموارد المادية وتظهر هنا الضغوط الضارة. )
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 عناصر الضغوط المهنية: 6.2.2

( عناصر الضغوط المهنية )الإجهاد الوظيفي( إلى المثير 2005ليه، وعبد المجيد )صنف ف
والاستجابة والتفاعل. فالمثير هو ما يتعرض له الفرد من مؤثرات ناتجة عن الذات أو المنظمة أو 

ود الفعل الفسيولوجية والنفسية والسلوكية البيئة مما يسبب شعوره بالضغط. أما الاستجابة فتشمل رد
تجاه هذا الضغط مثل الإحباط أو القلق أو التكيف. في حين أن العنصر الثالث يتعلق بالتفاعل بين 
عوامل الضغط سواء كانت تنظيمية أو بيئية أو ناتجة عن علاقات شخصية ومشاعر إنسانية وبين 

 الاستجابات التي تترتب عليها.

اء آخرون إلى ضغوط إيجابية وأخرى سلبية. فالضغوط الإيجابية هي التي تتسم كما صنفها علم
بالاعتدال حيث تُشعر الفرد بالسعادة والقدرة على الإنتاج كونها مثيرة للدافعية والانجاز، فتزيد من 

لفرد فاعلية أدائه كمياً ونوعياً. اما الضغوط السلبية فهي الضارة المؤذية للفرد والمنظمة حيث يشعر ا
بعدم الرضا والإحباط نتيجة انخفاض الروح المعنوية لديه وشعوره بالإرهاق والقلق وتزداد كلما قل 

 الدعم الاجتماعي سواء من المجتمع أو الرؤساء.

 :أسباب الإجهاد الوظيفي 7.2.2

 ( فهي:2023أما أسباب الإجهاد الوظيفي كما ذكرته علي )

زائد وذلك عندما تتطلب المهام العديد من الطلبات التي تستنزف عبء العمل: ويُعتبر غالباً بأنه عبء 
طاقة الفرد إلى درجة يصبح فيها التعافي مستحيلًا، وقد ينشأ عدم التوافق هذا أيضاً من طبيعة العمل 
غير المناسبة مثل عندما يفتقر الأفراد إلى المهارات أو الرغبة في أداء نوع معين من العمل حتى وإن 

يات المطلوبة منه معقولة. ويُعد العمل العاطفي مرهقاً بشكل خاص عندما تتطلب الوظيفة كانت الكم
 من الأشخاص إظهار مشاعر لا تتطابق مع مشاعرهم الحقيقية.

التحكم: يرتبط عدم التوافق في السيطرة عادة بانخفاض الكفاءة أو تراجع الإنجاز الشخصي نتيجة 
لتوافق غالباً إلى أن الأفراد لا يملكون السيطرة الكافية على الموارد الإجهاد. ويشير هذا النوع من عدم ا

اللازمة لإنجاز عملهم أو لا يتمتعون بالسلطة الكافية لاتخاذ القرارات التي يرون أنها الأكثر فعالية. قد 
وليات يواجه الأفراد الذين تفوق مسؤولياتهم قدراتهم أزمة في السيطرة مما يؤدي إلى شعورهم بأن المسؤ 

الملقاة على عاتقهم تتجاوز سلطاتهم. ومن المؤسف أن يشعر الأشخاص بمسؤولية كبيرة تجاه تحقيق 
 نتائج مهمة بالنسبة لهم بينما يفتقرون إلى القدرة على تنفيذ هذه المهام بالشكل المطلوب.
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تكون هذه المكافآت المكافأة: وهو غياب المكافآت التي تتناسب مع العمل الذي يقوم به الفرد. أحياناً 
إلى المكافآت  افتقارهمنجازاتهم، والأكثر أهمية هو إع غير كافية مثل عدم تناسب الرواتب أو المزايا م

 الاجتماعية كما يحدث عندما يتم تجاهل جهودهم أو عدم تقديرها من قبل الآخرين.

في مكان العمل حيث يزدهر  المجتمع: إن افتقار الأفراد إلى الإحساس بالارتباط الإيجابي مع الآخرين
الناس في المجتمع ويحققون أداء أفضل عندما يشاركون اللحظات السعيدة والراحة والفكاهة مع 
الأصدقاء الذين يحبونهم ويحترمونهم، بالإضافة إلى التبادل العاطفي والدعم الفعال. يعزز هذا النوع 

لقيم. للأسف تعزل بعض الوظائف الأفراد من الدعم الاجتماعي شعور الانتماء في مجموعة مشتركة با
عن بعضهم مما يجعل التواصل الاجتماعي صعباً فأكثر ما يدمر المجتمع هو الصراع المزمن غير 
المحل مع الآخرين في العمل والذي يؤدي إلى مشاعر سلبية مستمرة من الإحباط والعداء ويقلل من 

 فرص الحصول على الدعم الاجتماعي.

عدم تطابق خطير بين الفرد والوظيفة عندما تسود عدم العدالة في مكان العمل. إن العدالة: يحدث 
الاحترام يعزز قيمة الذات لدى الأفراد، والاحترام المتبادل أمر أساسي لتعزيز الشعور بالانتماء في 
المجتمع. يمكن ان ينجم الظلم عن عدم التوازن في عبء العمل أو الأجر، أو من خلال التقييمات 
والترقيات غير العادلة وإذا كانت إجراءات التظلم أو تسوية المنازعات لا تتيح للطرفين التعبير عن 
آرائها فإن تلك الإجراءات ستعتبر غير عادلة. كما أن غياب الانصاف يؤدي إلى تفاقم الاحتقان 

عزز الظلم شعوراً بطريقتين أولًا تجربة التعامل غير العادل تصبح مرهقة ومزعجة عاطفياً، وثانياً ي
 عميقاً بالسخرية تجاه مكان العمل.

 

 :جهاد الوظيفي مصادر الإ 8.2.2

 ( مصادر الاجهاد الوظيفي )ضغط العمل( إلى مجموعتين:1988قسم عسكر )

المصادر التنظيمية وتشمل: الاختلاف المهني فجميع المهن أو الوظائف معرضة لضغوط العمل ولكن 
لأخرى فالوظائف الإدارية معرضة لضغط العمل بدرجة كبيرة كونها  هذه الضغوط تختلف من مهنة

تعاني من ضغط الوقت، كثرة المقابلات، صعوبة تحقيق معايير الإنتاجية. في حين مهن مثل العامل 
 الزراعي أو عامل المهن اليدوية يتعرض لمستوى منخفض من الضغط.

للقيام بدوره في المنظمة كحدود سلطته  غموض الدور: الناتج عن قلة المعلومات اللازمة للفرد
 ومسؤولياته وكيفية تقييم أدائه وغيرها.
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صراع الدور: وهو حين يقع الفرد في صراع بين متطلبات الأدوار التي يقوم بها كأن تتطلب وظيفته 
العمل لساعات طويلة أو السفر ودوره كأب أو زوج. وهذا الصراع يولد لدى الفرد صراع داخلي وزيادة 

 لتوتر وانخفاض الرضا الوظيفي وغيرها.ا

زيادة وانخفاض عبء الدور: فزيادة عبء الدور تعني عدم قدرة الفرد على انجاز المطلوب منه خلال 
الوقت المحدد )عبء كمي(، أو عدم امتلاكه للمهارات اللازمة لأداء المهام )عبء نوعي( مما يعرضه 

فاع ضغط الدم وزيادة ضربات القلب. أما انخفاض لمستوى عال من الضغط وما يترتب عليه من ارت
عبء الدور فأن يكون لديه القليل من المهام أو قيامه بمهام لا تتناسب وطاقاته واهتماماته مما يجعله 
 عرضة للشعور بالملل والرتابة وعدم الأهمية وانعكاس ذلك على تقديره لذاته وزيادة الشكوى والعصبية.

مسؤولية الفرد عن غيره من الأفراد يعرضه لضغط أكثر مما لو كان مسؤولًا المسؤولية عن الأفراد: ف
 عن عوامل غير شخصية كالميزانية والآلات.

النمو والتقدم المهني: كالافتقار إلى فرص الترقية، وغموض المستقبل المهني، والتغيير الوظيفي الذي 
 يتعارض وطموحات الفرد.

تهميش الأفراد وعدم اشراكهم باتخاذ القرارات أو عدم الاستماع عدم المشاركة في اتخاذ القرارات: ف
لأفكارهم وآرائهم يجعلهم يعانون من ضغوط العمل وإلى انخفاض الإنتاجية وانخفاض الرضا الوظيفي 

 وشعورهم بعدم أهميتهم.

أن يكون  هيكل التنظيم: أن يكون الهيكل التنظيمي طولياً )مستويات إدارية متعددة في هرم التنظيم( أو
مسطحاً )عدد قليل من المستويات الإدارية( له تأثير على ضغط العمل والأداء والرضا، فمن يعملون 
ضمن هياكل مسطحة يتعرضون لضغوط أقل في عملهم ممن يعملون في منظمات تتسم بالهيكل 

 الطولي.

الشديدة، الضوضاء، الظروف المادية للعمل: والمتمثلة في العوامل البيئية غير المريحة كالحرارة 
 الروائح الكريهة، أو العمل ضمن دوريات )صباحية ومسائية(.

الرسمي  الاتصالت يتلقاها الفرد سواء من خلال المساندة الاجتماعية: والتي تكون على شكل مساعدا
أو غير الرسمي مع الآخرين كمساعدته على تعلم مهارات جديدة، أو البحث عن عمل. وتعمل مثل 

 ندات كمصدات لتخفيف النتائج السلبية للمواقف الضاغطة.هذه المسا

 المصادر الشخصية لضغط العمل:

( ويتميز ذوي B(، و )A(: حيث تم التمييز بين نمطين من الشخصيات وهما )Aنمط الشخصية )
( بإنجازهم لعدد كبير من المهام في وقت أقل، وبالنشاط والطموح، غير صبورين، Aالشخصية )
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( على النقيض Bوترين، ويميلون إلى العمل بمفردهم. في حين الأفراد ذوي الشخصية )عدوانيين، مت
يتميزون بالهدوء والثقة، والعمل باعتدال، ولذلك تظهر أعراض الضغط سواء البدنية أو النفسية على 

 (.B( بمستويات أعلى منها على النمط )Aنمط )

تتعلق بمدى تحكم الفرد وسيطرته على الأحداث مركز التحكم في الأحداث )داخلي أو خارجي(: والتي 
فمنهم من يعتقد أنه قادر على التحكم والسيطرة على الأحداث بدرجة كبيرة وهذا يوصف بتميزه بمركز 
تحكم داخلي، ومنهم من يعتقد أن ما يحدث هو نتيجة عوامل وقوى خارجة عن سيطرته كالحظ 

ي. وهذه الفئة تعاني من الضغوط في العمل أكثر والفرصة وهذا يوصف بأن مركز التحكم لديه خارج
 من الفئة الأولى.

قدرات وحاجات الفرد: فكلما توافقت قدرات الفرد مع متطلبات وظيفته كلما كانت حاجاته مشبعة 
فامتلاك الفرد لمهارات عالية يخفف عليه من الضغوط في مواجهة متطلبات وظيفته فمن يشعر 

من مستوى عال من الضغط إذا تعرض لمواقف تهدد أمنه الوظيفي أو  بحاجته للأمن الوظيفي سيعاني
من يشعر بحاجته للإنجاز سيتعرض لمستوى عال من الضغط إذا تعرض لمواقف تعوق تحقيق 

 إنجازاته.

 سمات شخصية أخرى: كأن تكون الشخصية منطوية أو منبسطة، شخصية مرنة أو شخصية جامدة.

حدد كيفية استجابة الفرد للأحداث الضاغطة فافتقار الفرد للثقة بالنفس الحالة النفسية والبدنية: حيث ت
وتطوير الذات ستجعل استجابته بصورة سلبية للمواقف الضاغطة التي تتطلب نوعاً من التحدي، كما 

 أن تمتع الفرد بصحة جيدة تجعله أقل عرضة للمرض عند تعرضه للمواقف الضاغطة.

جهاد الوظيفي تتمثل في: مصادر بيئية كالضوء والحرارة الإ ( أن مصادر1995قد ذكر المير )و 
والتلوث. أو فردية كالصراع والغموض وعبء العمل وقلة الرقابة والمسؤولية. وتنظيمية كضعف تصميم 
الهيكل الإداري وعدم وجود سياسات إدارية واضحة. وأخيراً قد يكون مصدر الاجهاد العلاقة مع 

 لزملاء أو بين الرئيس والمرؤوس.الآخرين كضعف العلاقة مع ا

( المصادر إلى: غموض الدور، عبء الدور الكمي والنوعي، صراع الدور، 2001قسم القيسي )
 المسؤولية تجاه الآخرين، الهيكل والمناخ التنظيمي، والتطور المهني.

فرد، هناك آخرون يرون أن مصادر الإجهاد الوظيفي تنبع من البيئة المحيطة وكذلك من داخل ال
وتتأثر بدرجة طموحاته وقدرته على تحمل المسؤولية وطبيعة دوافعه وقدرته على قبول التغيير أو 
مقاومته، وكذلك قدرته على التواصل مع الآخرين. أما المصادر الشخصية فتتمثل في خصائص الفرد، 

طبيعية تجاه  ونمط شخصيته، واحتياجاته، وقدرته على تحمل الضغوط. فالإجهاد هو استجابة تكيفية
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 الضغوط في بيئتنا. أجسامنا مصممة بمجموعة من الاستجابات التلقائية للتعامل مع الإجهاد ويكون 
قصيرة الأمد مثل "القتال أو الهروب" التي نحتاجها عند  الاستجاباتهذا النظام فعالًا للغاية في 

ع أنواع الضغوط بغض مواجهة خطر فوري. المشكلة هي أن أجسامنا تستجيب بنفس الطريقة لجمي
 (.Al Ajaj, 2016. )النظر عن نوعها

 ( المصادر الخارجية لضغوط العمل إلى: 2020وقد صنف الشيباني وآخرون )

عوامل اقتصادية: حيث تعبر من أبرز مصادر الضغوط الخارجية، حيث تؤثر بشكل كبير على تشتت 
ويحدث ذلك خصوصاً عندما تواجه جهود العنصر البشري وتُضعف قدرته على التركيز والتفكير، 

الدولة أزمات مالية متتالية )كما هو الحال في وقت اعداد البحث( مما يؤثر سلباً على قدرة الأفراد على 
 التعامل مع متطلبات الحياة المالية.

العوامل السياسية: حيث تؤثر الظروف السياسية بمختلف أشكالها على الحياة اليومية لأفراد المجتمع، 
جود الحروب والعلاقات السياسية مع دول معينة والانقسامات الداخلية في الدولة لها تأثير سلبي فو 

 على المجتمع.

العوامل الاجتماعية: تلعب الأعراف الاجتماعية دوراً كبيراً ومؤثراً في التوجهات الاقتصادية والسياسية 
اب الرئيسية للضغوط التي يتعرض لها التي يتعين على الأفراد الالتزام بها، مما يجعلها من الأسب

 العنصر البشري.

( فهناك مصدران Boumegouas, and Argoub, 2023وحسب ما ذكر باوميجواس، وعرقوب )
 من الضغوط في مكان العمل: الضغوط التنظيمية، والضغوط التشخيصية.

ه زائدة مما يؤدي الضغوط التنظيمية: مثل عبء الدور وهي عندما تكون مهام الموظف ومتطلبات عمل
إلى ارهاق جسدي ونفسي، ونتيجة لذلك شعوره بعدم الرضا، وانخفاض في تقدير الذات وإحساس 
بالتهديد والارتباك، وزيادة الكوليسترول في الدم، وتسارع في نبضات القلب، وحساسية الجلد، وميول 

 الأفراد إلى العادات السيئة مثل التدخين.

لومات اللازمة لأداء الدور المتوقع من الموظف، ويحدث أيضاً عندما غموض الدور: يعني نقص المع
تكون الأهداف والمهام والمهارات ومتطلبات العمل غير المؤكدة أو غير الواضحة، مما يؤدي إلى 

 مما يزيد من الضغوط المهنية. شعور الفرد بفقدان السيطرة على عمله

ر لتلبية التوقعات المختلفة التي ترغب بها أطراف صراع الدور: يحدث عندما يلعب الموظف عدة أدوا
متعددة في المنظمة، وفي بعض الأحيان تكون هذه الأدوار والتوقعات متناقضة من حيث الأولويات 

 بين متطلبات العمل والتنظيم ومن جهة أخرى احتياجات المشرفين ومتطلبات الزملاء.
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ياتهم مثل العوامل الوراثية والبيئية بالإضافة الضغوط الشخصية: ترتبط هذه الضغوط بالأفراد وشخص
إلى التركيبة الشخصية لكل فرد وطبيعة الأحداث اليومية التي يتعرض لها، والوعي الذاتي سواء داخل 
العمل أو خارجه. كل ذلك يشكل مصدراً قوياً للإجهاد المهني حيث يحمل الموظف غالباً هذه الضغوط 

 لإجهاد المهني ويؤثر على أدائه في العمل سلباً أو ايجاباً.إلى بيئة العمل مما يساهم في ا

 آثار الإجهاد الوظيفي: 9.2.2

( عن آثار الإجهاد الوظيفي على مستوى الفرد والمنظمة: فقسمها على 2002تحدث أبو خرمة )
مستوى الفرد حسب هيلزيجيل إلى آثار نفسية فسيولوجية، وعاطفية، وسلوكية. أما على مستوى 

ة: تزايد معدلات الغياب والإصابات، وزيادة العبء المادي الذي تتحمله المنظمة مما يؤثر المنظم
 نتاجية المنظمة.إة و سلباً على كفاء

ومن آثار الضغوط المهنية أيضاً: الأثار الإيجابية المعتدلة والتي تثير دافعية الفرد نحو الإنجاز 
قات الاجتماعية بين أفراد المنظمة للتعاون في وتحقيق متطلباته وتنمي المعرفة لديه، تقوية العلا

مواجهة الضغوط، استقرار العمل في المنظمة وتحقيق الأداء المتميز نتيجة لارتفاع الروح المعنوية 
والثقة بين الأفراد، اكساب الفرد مهارات جديدة ورفع كفاءته لمواجهة ضغوط العمل، وزيادة فعالية 

  غير الرسمية لمواجهة الضغوط وتحقيق أهداف المنظمة. قنوات الاتصال سواء الرسمية أو

الآثار السلبية: وهي الآثار الفسيولوجية كأمراض القلب وسكر الدم والصداع النصفي والتي تؤدي إلى 
الغياب المتكرر وتتباين هذه الآثار من فرد لآخر حسب ظروف العمل. والاثار النفسية كالقلق 

وفقدان الثقة بالنفس. والآثار الاجتماعية كالشعور بالاغتراب عن العمل  والإحباط والشعور بعدم الأمان
وعدم الانتماء له فيؤدي مهامه بكفاءة أقل وينعكس ذلك على علاقاته العائلية. والآثار التنظيمية فلا 
تقتصر آثار ضغوط العمل على الفرد فقط وإنما تؤثر على المنظمة من حيث أدائها وقدرتها على 

 .(Alomar, 2003، )(2005ليه، وعبد المجيد، ع الظروف البيئية المحيطة. )فف مالتكي

أن من آثار ضغوط العمل على الفرد والمجتمع  (Fernane, 2023، وفيرنان )(2016ورأت طراد )
 والمنظمة ما يلي:

 آثار الضغوط على مستوى الفرد: تتنوع بين آثار جسمية كارتفاع ضغط الدم وأمراض القلب والتهاب
المفاصل وغيرها، وسلوكية كالشعور بالضيق والكآبة وذهنية كالنسيان وعدم التركيز. وتتباين هذه 

 الآثار بين الأفراد حسب شخصية الفرد وطبيعة الموقف.

آثار ضغوط العمل على مستوى المجتمع: تنتقل آثار الضغوط على الفرد إلى المجتمع الذي يعيش 
باً الطلاق خاصة إذا كان عمل الزوجين طوال الوقت، عدا عن فيه حيث ينعكس ذلك على أسرته مسب
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الآثار المترتبة على المجتمع جراء تحمله تكاليف زائدة كرعاية المصابين بالضغوط، والمعاشات 
 عانات العجز لمن تعرض لحوادث عمل بسبب الضغوط.إ تقاعدين تقاعداً مبكراً، عدا عن المقدمة للم

ظمة: فالفرد المتأثر من الضغوط سيتأثر أدائه للمهام المتوقعة منه آثار الضغوط على مستوى المن
الأخطاء، وستضعف قدرته على التواصل مع زملائه  ارتكابو بسبب الغياب أو الإهمال في العمل أ

في المنظمة، مما يكلف المنظمة أعباء وتكاليف مالية بسبب عطل الآلات أو بسبب تشغيل عمال 
ى الإنتاج ومستوى جودته ودوران العمل وارتفاع معدلات الشكاوى إضافيين. كما يتدنى مستو 

 والتظلمات مما يهز صورة وسمعة المؤسسة.

 

 :الإجهاد الوظيفي مواجهةاستراتيجيات  10.2.2

( إلى استراتيجيات مكافحة الإجهاد الوظيفي بالاعتماد على طبيعة مصادر الإجهاد 1996أشار برهم )
إلى: استراتيجيات موجهة لمكافحة الإجهاد المتعلق بالإداري شخصياً،  والظروف المحيطة حيث قسمها

واستراتيجيات من داخل المنظمة أو خارجها، واستراتيجيات معالجة سلوكية أو نفسية أو جسدية، 
 واستراتيجيات موجهة إلى تغيير الظروف التي يتكاثر فيها الإجهاد.

( إلى جانبين: الجانب العلاجي والتي 2002خرمة ) أما استراتيجيات إدارة الإجهاد فقد قسمها أبو
تهدف إلى معالجة الإجهاد بعد وقوعه وتكون قصيرة المدى. والجانب الوقائي والتي تهدف إلى دراسة 
أسباب الإجهاد في المنظمة واتخاذ خطوات احترازية لتعزيز الثقة بين العاملين وتقييم الأداء على 

 حاولة منع حدوث الإجهاد ويُعتبر استراتيجية طويلة المدى.أساس الحوار والاقتناع وذلك لم

 تنظيمية واستراتيجيات فردية. استراتيجيات( إلى 2005في حين قسمها فليه، وعبد المجيد )

فالاستراتيجيات التنظيمية: تتمثل في مجموعة القرارات التي تتخذها الإدارة للتحكم في مسببات 
ية على الأفراد والمنظمة، يمكن تنفيذ هذه الاستراتيجيات بناء على الضغوط والتقليل من أثارها السلب

طبيعة المنظمة والمهام والوظائف التي يؤديها الأفراد ومنها: التطبيق الفعال لأساليب الإدارة الحديثة 
وما ينتج عنه من تعديل في السياسات والبرامج والإجراءات، بالإضافة إلى تغيير المناخ التنظيمي 

ى مع التحولات الاجتماعية والاقتصادية في المجتمع، تحسين أنظمة التوظيف والتركيز على ليتماش
الأفراد الأكثر قدرة على التعامل مع المواقف الضاغطة. وتعديل المواقف المسببة للضغوط المهنية 

داء عبر إعادة تنظيم مستويات السلطة والمسؤولية وتوزيع المهام بشكل جديد، وتحسين معايير الأ
بالإضافة إلى إعادة تصميم الوظائف لتصبح أكثر معنى واستقلالية واضفاء عنصر التحدي عليها 
وتدريب الموظفين على تطوير مهارات الاتصال الفعال التي تمكنهم من تجاوز العديد من العوائق 
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تيعاب النفسية في التواصل وتزيد من قدرتهم على فهم الأسباب الحقيقية للإجهاد في العمل واس
المعلومات بشكل أفضل. وتبني مبدأ المشاركة في وضع السياسات الإدارية واتخاذ القرارات على 
مستوى القسم أو المنظمة فعندما يشارك الأفراد في الاجتماعات واللجان وفي صياغة السياسات التي 

 توجه سير العمل وأهدافه يشعرون بقيمتهم ويبتعدون عن مشاعر الإحباط.

راتيجيات الفردية: فتشير إلى الجهود المباشرة التي يبذلها الفرد للسيطرة على مسببات الضغط أما الاست
التي تتجاوز قدراته الشخصية، أو التعامل معها وتحملها. وتهدف هذه الاستراتيجيات إلى تحسين 

غوطاً مهنية الحالة النفسية والصحية وتعديل الأنماط السلوكية للإداريين والعاملين الذين يواجهون ض
 ومنها: الابتعاد عن العادات السلوكية الضارة مثل الاعتماد على المهدئات والأقراص المنومة وكذلك
التخلص من الأفكار الخاطئة التي تؤدي إلى التطرف والفشل، والمشاركة في الأنشطة الرياضية 

اعي والذي يعني الاستفادة والاجتماعية تعد من الوسائل الفعالة لتخفيف شدة الضغوط، والدعم الاجتم
من العلاقات الاجتماعية لتعزيز القوة الذاتية للفرد في مواجهة ضغوط العمل وذلك من خلال التفاعل 
مع الأصدقاء والأقارب وزملاء العمل ويوفر هذا الدعم للفرد فرصاً للتعزيز والمشاركة الوجدانية 

 غطة وتقليل مستويات التوتر.والاجتماعية، مما يساعد على التعامل مع الظروف الضا

(: إعادة التفكير في إدارة الوقت، 2022ومن طرق التعامل مع ضغوط العمل التي ذكرتها الطالب )
وفي حالة عدم استخدام تقويم أو مخطط يُفضل البدء بذلك للمساعدة في إتمام المهام اليومية خصوصاً 

ر المهام وتحديد أوقات للقيام بها مما عند وجود العديد من المهام حيث تسهل هذه الأدوات تذك
يساعدهم في تقليل الإجهاد. للحفاظ على الصحة والتركيز يجب الانتباه إلى صحة الجسم إذ يمكا أن 
تؤدي الصحة الضعيفة إلى تفاقم مشكلات العمل، لذا ينصح بتناول طعام صحي وممارسة الرياضة 

وظيفي أو الأكاديمي. يمكن أن يساعد التحدث والحصول على قسط كاف من النوم لتحسين الأداء ال
ضغوط من خلال تبادل التجارب وكيفية تجاوزها. ومن المهم المع الأصدقاء أو زملاء العمل في تقليل 

أيضاً منح الموظفين احساساً بالسيطرة على عملهم مع توفير فرص للنمو وتعلم مهارات جديدة. يجب 
تصميم أماكن العمل لتفادي الإصابات وضمان توافق المهارات الانتباه لجوانب العمل المختلفة مثل 

 والقدرات مع المهام الموكلة، بالإضافة إلى تعزيز التفاعل الاجتماعي بين العاملين.

كما تطرقت إلى استراتيجيات المنظمات في التعامل مع ضغوط العمل: تطوير نظم الاختبار والتعيين 
في معظم المنظمات لقياس قدرة الأفراد على أداء المهام وتحمل حيث تستخدم نظم الاختبار والتعيين 

المسؤوليات بكفاءة لكن غالباً ما تتجاهل قدرة الفرد على التعامل مع الضغوط المرتبطة بالعمل لذا من 
الضروري تحديث هذه النظم لتتمكن من اختيار الأفراد الذين يمتلكون القدرة على مواجهة ضغوط 

 الوظائف.العمل الناتجة عن 
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برامج مساعدة العاملين: وتشمل توفير خدمات طبية وعلاجية للعاملين، بالإضافة إلى تنفيذ إجراءات 
 خصائيين النفسيين.خلال فريق متكامل من الأطباء والإوقائية مناسبة من 

نظم الحوافز وتقييم الأداء: إن شعور الفرد بأن أدائه يقيم بشكل موضوعي وعادل من قبل المنظمة 
 يعزز استعداده لتقليل الضغوط الناتجة عن طبيعة وظيفته بشكل كبير.

الأنشطة الاجتماعية: تعتبر الحفلات والرحلات التي تنظمها المنظمة فرصة رائعة لتعزيز الروابط 
والتعارف بين العاملين، مما يساعد على إزالة الضغوط الناتجة عن احتكاكات العمل اليومية في جو 

 اً عن الرسميات.من الألفة بعيد

في المنظمة للإدارة التعرف على  الاتجاهينيح نظم الاتصالات الفعالة ذات نظم وقنوات الاتصال: تت
المصادر التي تسبب ضغوط العمل، وتعطي العاملين شعوراً بان شكواهم تصل إلى أعلى المستويات 

 مما يعزز احساسهم بالمشاركة الفعلية في عملية اتخاذ القرار.

زرة الاجتماعية: تساهم العلاقات الاجتماعية الإيجابية بين الأفراد في خلق بيئة يشعر فيها المؤا
الموظف بدعم زملائه ورؤسائه حيث يقدمون له العون والمساعدة مما يعزز شعوره بالقبول وهذا يساعد 

 .والاغترابلى تخفيف شعور الفرد بالعزلة ع

تمعات وخاصة في البيئات التي تتطلب تفاعلًا مباشراً مع يتزايد ضغط العمل في مختلف البيئات والمج
الأفراد وقد تم تأسيس مفهوم ضغط العمل في المؤسسات والمنظمات التي تعتمد أهدافها بشكل مباشر 
على العنصر البشري الذي يُتوقع منه تقديم الخدمات المطلوبة بفاعلية. تتطلب مهنة التدريس تفاعلًا 

يث تسهم في تزويد المجتمع بأفراد مؤهلين علمياً واجتماعياً وتقنياً وأخلاقياً لذلك مباشراً مع الأفراد، ح
يُحتمل أن يتعرض المعلمون لضغوط أكثر من المهنيين الاخرين بسبب العديد من المطالب المتعارضة 

ضهم والمتوقعة التي تثقل كاهلهم. غالباً ما يواجه المعلمون العديد من المواقف والظروف التي تعر 
ن تؤثر هذه المشاعر على أدائهم أق والخوف والإحباط والغضب. يمكن لضغوط وتأثيرات مرتبطة بالقل

في العمل مما يؤدي إلى آثار سلبية عديدة بما في ذلك ضعف الأداء المهني، ومشاعر عدم الرضا، 
زاً للعمل والعجز عن الإبداع في الفصل الدراسي. نتيجة لهذه الظروف يصبح المعلمون أقل تحفي

ويعانون من مشكلات نفسية وجسدية مما يؤدي إلى انخفاض مستوى أدائهم الذي يؤثر حتماً على 
 (.Elgendy & et al, 2019تحصيل الطلاب )

( فإن مهنة التدريس تعتبر من أكثر المهن التي تعاني من 2020سويب ونويرة )اوحسب ما ذكرت 
اء ومستويات متزايدة. ويتطلب ذلك من المعلم مستويات ضغوط العمل، وذلك نظراً لما تتطلبه من أعب

عالية من الكفاءات والمهارات الفنية والشخصية. تلعب مهنة التدريس دوراً رئيسياً في خلق المعرفة 
وتطويرها وتوظيفها لحل المشكلات العصرية في المجتمعات ويعتمد اداؤها على ثلاثة محاور رئيسية: 
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لتنظيمي، حيث يعد المعلم الركيزة الأهم نظراً للدور المنوط به، ومع ذلك المعلم والطالب والهيكل ا
تظهر العديد من المعوقات التي تعيق المعلم عن أداء دوره بشكل كامل مما يؤدي إلى شعوره بالعجز 
ونقص الأداء المعرفي، وينعكس ذلك في شعوره بالإرهاق والتوتر. وتشمل هذه الضغوط المهنية 

سية في بيئة العمل مثل انخفاض مستوى الدافعية، وسوء العلاقات مع الزملاء والرؤساء، التحديات النف
 بالإضافة إلى العلاقات مع الطلاب وكثافة البرامج وسرعة تغييرها.

( بأن المعلم يعتبر أحد الركائز الأساسية في جميع المراحل التعليمية ولا يكفي 2021وذكرت سوفي )
لأداء مهنته كما هو مطلوب بل يجب أيضاً تحسين ظروفه المادية أن يكون معداً بشكل جيد 

والاجتماعية، والتخفيف من الضغوط المهنية التي يواجهها أثناء العمل. تعتبر مهنة التعليم مهنة شاقة 
تتطلب جهداً فكرياً وجسدياً كبيراً، ولا يعرف صعوباتها إلا من يمارسها. فقد أقر علماء النفس بأن 

بي الذي يبذله المعلم خلال ساعة تعليم يعادل ما يبذله موظف آخر في وظيفة إدارية. الجهد العص
وتُظهر الدراسات بأن المعلمين يعانون من أعلى معدلات الضغوط الوظيفية مما يؤثر سلباً على 

 إلى مهن أخرى. رغم أن الانتقاليدفعهم أحيانا إلى التفكير في قدرتهم على أداء مهامهم بشكل كامل و 
الدراسات حول ضغوط العمل كانت محددة حتى منتصف السبعينات فإن الاهتمام بها ازداد في 
الثمانينات والتسعينات خاصة فيما يتعلق بمهنة التعليم التي تحمل أعباء فريدة تتعلق بإعداد الأفراد 

 داء مهامها.للحياة، ولا شك أن تعرض المعلم للضغوط يشكل عائقاً رئيسياً أمام نجاح المدرسة في أ

( الضغط المهني للمعلمين Vonder Embse and et al, 2015عرف فوندير ايمبس وآخرون )
على أنه تجربة عاطفية سلبية تتعلق بقدرة الفرد على التكيف مع الضغوط المرتبطة بالوظيفة، حيث 

لوظيفي من خلال يشعر المعلمون بالضغط عندما تُقيم حالة معينة على أنها تهديد )مثل تقييم الأداء ا
نتائج اختبارات الطلاب( مقارنة بالقدرة على تغيير أو تحسين تلك الحالة )مثل تحسين أداء الطلاب 
في الاختبارات وبالتالي تحسين التقييم الوظيفي(. ويمكن أن ينتج ضغط المعلمين عن نقص الوقت 

ء بشأن أداء الطلاب في والموارد اللازمة ونقص الدعم الإداري وتوقعات غير واقعية من الآبا
 الاختبارات. 

( الإجهاد الوظيفي في مهنة التدريس بأنه حالة من عدم الاستقرار 2019وقد عرف توفيق وآخرون )
ناتجة عن الإجهاد العقلي والبدني والنفسي الذي يتعرض له المعلمون مما يعيق قدرتهم على التكيف 

ملقاة على عاتقهم، وعدم قدرتهم على تلبيتها وغياب مع البيئة المحيطة نتيجة للمتطلبات الكثيرة ال
الدعم من الأشخاص المحيطين بهم، فيصل المعلمون إلى حالة من الإحباط والاكتئاب قد تتطور إلى 
انفعالات نفسية. لذا من الضروري اعتماد آليات فعالة لمواجهة هذه الضغوط سواء كانت نفسية أو 

 ضاغط لتعزيز مستوى الرضا المهني. اجتماعية أو جسدية وفقاً لكل موقف
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( الإجهاد الوظيفي لدى المعلمون بأنه: التجربة العاطفية Yao and Xum 2023عرف ياو و زو )
 السلبية للمعلمين في العمل التدريسي مثل الإحباط والغضب والتوتر.

تلاميذ ( وتشمل: سلوك ال2017تتعدد مصادر الضغوط التي يتعرض لها المعلم كما ذكر قحقوح )
وعلاقة المشرف والتفاعل مع الزملاء وغموض الدور، بالإضافة إلى الأعباء العلمية وغياب التفاهم 
مع الإدارة. تؤدي هذه الضغوط إلى استنزاف جسدي وعاطفي للمعلم، ومن مظاهره فقدان الاهتمام 

ى مقاومة التغيير بالتلاميذ وتبلد المشاعر وانخفاض الدافعية وأداء نمطي في العمل، بالإضافة إل
وفقدان الابتكار وهذا يؤثر بشكل مباشر على انتاجيته وعلى مخرجات التعليم بشكل عام. كما ذكر أن 
ضغوط العمل لدى المعلمين تشمل مشاكل مثل: العبء الزائد للمهام )العمل الشاق وعدم كفاية الوقت 

سائل التعليمية وعدم كفاية الموارد للتحضير(، الافتقار إلى التحكم في الأنشطة والنتائج )نقص الو 
والإدارة غير الكفؤة(، الرضا غير الكافي عن العمل وصراع الدور )قضايا التطوير الوظيفي، عدم 
كفاية الوقت لاستدراك العمل الفردي(، والتغيير السريع غير المتوقع والنزاعات الشخصية )سلوك 

 التلاميذ، والعلاقات الاجتماعية الصعبة(.

( إلى أن مهنة التعليم هي من أكثر المهن التي Ghidi, and Rubeh, 2019غيدي، وربيع )ويشير 
تعاني من الضغوط النفسية، فقد أظهرت جميع الدراسات أن المعلمين يعانون من الضغط الناتج عن 
ممارستهم لمهنة التعليم مع اختلاف مستويات الضغط بناء على الخصائص الشخصية )العمر، 

ياناً الحالة الأسرية(، والخصائص المهنية )خبرة العمل، والمستوى التعليمي(. كما تتفق الجنس، وأح
في ظروف  الغالبية العظمى من الدراسات على أن أبرز مصادر الضغط المهني على المعلمين تتمثل

ص الوسائل قفي الفصول، العبء المهني، فرص التنمية المهنية، ن الاكتظاظالعمل التعليمية مثل 
لتعليمية والمعدات اللازمة للتعليم، بالإضافة إلى حجم الأعباء المالية والأجور. علاوة على ذلك ا

تشمل الضغوط أيضاً الظروف الفيزيائية للعمل والعلاقات بين المعلم وطلابه والعلاقة بين المعلم 
 والإدارة وعلاقة المعلم بمهنته وعلاقته بزملائه ومع المجتمع الأصلي.  

في ذلك حيث ذكرا أن مصادر  -(2017كما ورد عن قريطع )–( 2021) بشيرن عودة، و واتفق ب
ضغوط المعلمين في العملية التعليمية تتعدد ومن أبرزها: غموض الدور وصراع الأدوار والعبء 
المهني بالإضافة إلى التحديات المتعلقة بالتطور المهني وتدني المكانة الاجتماعية. كما تسهم ازدحام 

وف وبطء الترقيات وضعف الرواتب في تفاقم هذه الضغوط، وعدم وجود حماية للمعلمين وغياب الصف
دور نقابة للمعلمين تعزز الأمان الوظيفي، بالإضافة إلى إهمال أولياء الأمور لمستويات أبنائهم 

ي تلعب التعليمية، وسوء العلاقات بين الزملاء والمناخ المدرسي غير المناسب ونقص الدعم الاجتماع
دوراً أيضاً. هناك عوامل إضافية تؤدي إلى ارتفاع مستوى الضغوط النفسية مثل نظرة المجتمع إلى 
مهنة التعليم، وغياب الدعم والتشجيع فالمعلم لا يحظى بالسلطة والمكانة في المدرسة أو خارجها بينما 
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حديات مثل الدخل الشهري يُطلب منه أداء العديد من المهام بالإضافة إلى ذلك يواجه المعلمون ت
 المنخفض وغياب الحوافز والعلاوات، مما يزيد من الضغوط ويؤثر على رضاهم المهني.

( الآثار السلبية التي يمكن أن يعاني منها المشتغلون بمهنة التعليم والتي تتجلى 2017ذكر قحقوح )
بمهنة التعليم. لقد تغير  في الإرهاق والاستنزاف العاطفي مما يؤدي إلى ضغط وإحراق نفسي مرتبطة

دور المعلم في السنوات الأخيرة بفعل تغير ظروف العمل ومحيط المجتمع فيواجه بعض المعلمون 
اليوم تحديات مثل نقص الموارد وفقدان السلطة، أو مشاكل مع الطلاب مما يساهم في خلق حالة 

ية إلا أنهم مع مرور الوقت نفسية صعبة على الرغم من أن المعلمين يبدؤون مهنتهم بحماس ودافع
 يصبحون أقل حماساً واستقراراً في العمل. 

تعرض المعلم الفلسطيني لعدد من الضغوط في عمله، وحسب خبرة الباحثة في الميدان التربوي فترى 
تنبعث من البيئة الخارجية، مثل الظروف السياسية الناجمة عن الاحتلال وعدم الاستقرار. فالمخاطر 

ا يوميًا للوصول إلى مكان عمله، إضافة إلى تعرضه للتنكيل والإذلال، تضعه تحت ضغط التي يواجهه
، مثل عدم انتظام الراتب ووجود الاقتصاديةوأدائه. كما تساهم الظروف  نفسي يؤثر سلبًا على دافعيته

لى نقص بمهنة التعليم، مما يؤدي إ الالتحاقفي إحجام العديد من الشباب عن التزامات مالية كثيرة، 
في الكوادر التعليمية، خاصة بين الذكور. ويسعى من يعمل في هذا المجال إلى البحث عن مصادر 
دخل إضافية، كالتوظيف في الداخل المحتل أو العمل كسائق، مما يؤثر على نفسيتهم ويقلل من هيبة 

 .مهنة التعليم في المجتمع

ل شرعي، مثل نقابة مهنية، يجعل المعلم بشك -من وجهة نظرهم-كما أن غياب جهة تمثل المعلمين 
يشعر بعدم الأمان الوظيفي، حيث يعجز عن المطالبة بحقوقه. فضلًا عن ذلك، لا توجد قوانين تحميه 
في حال تعرضه للاعتداء من أولياء الأمور أو الطلاب. ومن جهة أخرى، تأتي الضغوط أيضًا من 

 عدد سنوات الخبرة أو العمر تخفيف يأخذدون أن يطرأ أي البيئة الداخلية، حيث تتزايد الأعباء والمهام 
مما يعزز الشعور بالإرهاق. كما أن عدم إشراك المعلم في اتخاذ القرارات، خصوصًا بعين الاعتبار 

 .فيما يتعلق بالمنهاج، يفاقم من المشكلة

معلم ملزمًا بتدريس وعلى الرغم من الأزمات المتكررة التي تفاقم من مشكلة الفاقد التعليمي، يبقى ال
المنهاج بالطريقة التي تفرضها الظروف، مما يزيد من الضغط عليه بسبب ضيق الوقت. إضافة إلى 
ذلك، فإن إدخال تقنيات وأساليب تعليمية حديثة، رغم عدم جاهزية البنية التحتية، وعدم امتلاك بعض 

 .المعلمين المهارات اللازمة لذلك، يزيد من الضغوط المهنية

هذه التحديات تتطلب من القادة في المجال التربوي بذل المزيد من الجهود لتحسين البيئة الداخلية، كل 
من خلال تعزيز تواصلهم مع المجتمع ومؤسساته، والعمل كحلقة وصل بين المعلم والمستويات العليا. 
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ضغوط، حتى وإن ويظل تكاتف الجهود والشعور بالمسؤولية والانتماء هو السبيل للتخفيف من هذه ال
 .كانت بعض العوامل خارج السيطرة

 

 السابقة:الدراسات  3.2

نظــــــراً لأهميــــــة الموضــــــوع اطلعــــــت الباحثــــــة علــــــى مجموعــــــة مــــــن الدراســــــات العربيــــــة والأجنبيــــــة       
التـــــي تطرقــــــت وتناولـــــت جوانــــــب مهمــــــة وذات صـــــلة بالصــــــحة التنظيميــــــة والإجهـــــاد الــــــوظيفي حيــــــث 

متصــــــلة بموضــــــوع الدراســــــة وعرضــــــها مرتبــــــة مــــــن الأحــــــدث الــــــى جــــــرى تنــــــاول الدراســــــات الســــــابقة ال
 الأقدم.

 الدراسات المتعلقة بالصحة التنظيمية  1.3.2

إلى دراسة العلاقة بين أبعاد  (Sarwary, and et al, 2024) وآخرون هدفت دراسة سارواري، 
ستبانة كأداة. تكونت الوصفي الارتباطي والا الالتزام التنظيمي وأبعاد الصحة التنظيمية، استخدم المنهج

( من جميع الأساتذة في جامعة كابول، وأظهرت النتائج وجود علاقة إيجابية 248عينة الدراسة من )
 طردية بين الصحة التنظيمية والالتزام التنظيمي.

هدفت إلى تعرف الأسس النظرية للصحة التنظيمية والالتزام  (2022) وآخرون محمد، دراسة 
وى ممارسة الصحة التنظيمية والالتزام التنظيمي للقيادات الإدارية بجامعة التنظيمي، وتحديد مست

الفيوم، تم استخدام المنهج الوصفي، وكانت متغيرات الدراسة: الدرجة الوظيفية، سنوات الخبرة، والكلية 
أو الوحدة الإدارية. واستُخدمت الاستبانة كأداة لجمع البيانات حيث طبقت على عينة مؤلفة من 

( قيادة إدارية بالجامعة. وكانت نتائج الدراسة حول درجة تحقق واقع الصحة التنظيمية من 182)
 وجهة نظر العينة جاءت في معظمها بدرجة متوسطة.

هدفت إلى الكشف عن مستوى الصحة التنظيمية في المدارس الابتدائية  (2022دراسة السهلي )
لمات حسب متغيرات )النوع، سنوات الخبرة(. تم بمحافظة حفر الباطن من وجهة نظر المعلمين والمع

( 348استخدام المنهج الوصفي المسحي والاستبانة كأداة لجمع البيانات من عينة عشوائية بلغت )
معلما ومعلمة، وأظهرت النتائج أن مستوى الصحة التنظيمية في المدارس الابتدائية جاء بمستوى 

 متوسط.

التعرف إلى مدى قوة الصحة التنظيمية ومدى الاهتمام  (2022) وآخرون  تناولت دراسة المطيري 
بتخطيط المسار الوظيفي وتحديد مدى أثر الصحة التنظيمية على تخطيط المسار الوظيفي بجامعة 

( فرد من العاملين في 300الكويت. تم اعتماد المنهج الوصفي التحليلي، بلغت عينة الدراسة )
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الاستبانة لجمع البيانات. توصلت الدراسة إلى أن الاهتمام  الوظائف الإدارية بالجامعة واستخدمت
بالصحة التنظيمية كان بدرجة مرتفعة وكذلك قوة تخطيط المسار الوظيفي، وهناك ارتباط طردي بين 

 أبعاد كل من الصحة التنظيمية وتخطيط المسار الوظيفي.

ومستوى ممارسة المديرين  إلى اكتشاف العلاقة بين الصحة التنظيمية (2021هدفت دراسة لطفي )
للإبداع الإداري في المدارس الثانوية الحكومية في محافظة المنوفية، وتم اعتماد المنهج الوصفي في 
الدراسة، والاستبانة لجمع البيانات احداها لقياس مستو الصحة التنظيمية والأخرى لقياس مستوى 

( معلما ومعلمة اختيرت بالطريقة 535غت )ممارسة الابداع الإداري، وتم جمع البيانات من عينة بل
الطبقية العشوائية وكانت متغيرات الدراسة )الجنس، المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي(. وأظهرت 
الدراسة أن مستوى الصحة التنظيمية ومستوى الابداع الإداري كانا مرتفعين، كما وُجدت علاقة 

 ارتباطية إيجابية بينهما.

إلى درجة توافر أبعاد الصحة التنظيمية لدى المعلمات من وجهة  (2021دراسة الصغير ) تعرفت
الوظيفي،  الاستغراقإلى درجة توافر أبعاد نظر قائدات المدارس الثانوية الحكومية في مدينة الرياض و 

استخدمت الدراسة المنهج الوصفي المسحي واعتمدت على الاستبانة كأداة للدراسة التي طبقت على 
( قائدة. وكانت أهم النتائج أن درجة توافر أبعاد الصحة التنظيمية وكذلك درجة 152)عينة عددها 

توافر الاستغراق الوظيفي بدرجة كبيرة، كما توصلت إلى وجود علاقة ارتباطية موجبة بين الصحة 
 التنظيمية والاستغراق الوظيفي.

مية ومستوى الاستغراق تحديد مستوى الصحة التنظي (2020ش، والاحمري )يتناولت دراسة الدو 
الوظيفي والكشف عن العلاقة بينهما من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس في كلية التربية بجامعة 
الامام محمد بن سعود الإسلامية، مستخدمان المنهج الوصفي المسحي والارتباطي والاستبانة لجمع 

نتائج أبرزها أن مستوى  ( عضو هيئة تدريس، وتوصلت الدراسة إلى126بيانات من عينة بلغت )
الصحة التنظيمية لدى أعضاء هيئة التدريس في الكلية جاء بدرجة متوسطة في حين جاء مستوى 

 الاستغراق الوظيفي بدرجة عالية، وكانت هناك علاقة ارتباطية طردية بين مستوى المتغيرين.

مية: دراسة ميدانية في حول أثر الصحة التنظيمية على مداخل الفاعلية التنظي (2020دراسة خلف )
الكليات الجامعية الاهلية في بغداد، وقد كان المنهج المستخدم المنهج الوصفي التحليلي، والأداة 

( استبانة، ومن أهم نتائج الدراسة 225المستخدمة هي استبانة وتم توزيعها على عينة عشوائية بلغت )
 ليات الجامعية الأهلية جاءت بدرجة متوسطة.أن مستوى الصحة التنظيمية والفاعلية التنظيمية في الك

استقصاء قيادة مديري المدارس  (AlOmari, and et al, 2020) وآخرون  تناولت دراسة العمري 
( معلما عُمانيا بناء على متغيرات 225الأخلاقية وعلاقتها بالصحة التنظيمية للمدارس كما يدركها )
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استخدام المنهج الكمي والاستبانة لجمع البيانات، أظهرت الجنس، وسنوات الخبرة، والمؤهل العلمي. تم 
الدراسة وجود علاقة ارتباطية إيجابية بين القيادة الأخلاقية والصحة التنظيمية من وجهة نظر 

 المعلمون العمانيون.

هدفت إلى تحديد العلاقة بين تصور  (Altintas, and Ozata, 2020دراسة ألتينتاس و أوزاتا )
مية وسلوك الإبلاغ عن المخالفات. تم استخدام المنهج البحثي الكمي حيث تكونت عينة الصحة التنظي
( شخصا من العاملين في مجال التعليم والصحة، تم استخدام الاستبيان لجمع 370الدراسة من )

البيانات وأظهرت النتائج وجود علاقة إيجابية ضعيفة ولكن ذات دلالة إحصائية بين تصور الصحة 
 ية وسلوك الإبلاغ عن مخالفات.التنظيم

التحقيق في علاقة الصحة التنظيمية  (Tatlah, and et al, 2020 هدفت دراسة تاتلا وآخرون )
للمدارس الثانوية والانجاز الأكاديمي للطلاب في القطاعين العام والخاص في بنجاب/ باكستان، 

( مدرسة ثانوية حسب 64تكونت من ) استخدم المنهج الوصفي في الدراسة والاستبانة كأداة والعينة
متغيرات الجنس ونوع المدرسة )عامة، وخاصة( حيث شملت عينة الدراسة جميع مديري المدارس 
الثانوية وطاقم التدريس لصفوف التاسع والعاشر والطلاب في الصف العاشر. أظهرت النتائج وجود 

ك فرق كبير في الصحة التنظيمية ارتباط كبير بين الصحة التنظيمية وإنجاز الطلاب، وكان هنا
للمدارس الثانوية بناء على الجنس لصالح الاناث، بينما لم توجد فروق في الصحة التنظيمية بين 

 المدارس العامة والخاصة.

إلى التعرف على مستوى الصحة التنظيمية في المدارس الثانوية  (2019هدفت دراسة الحميد )
ين، وكانت متغيرات الدراسة )الجنس، الدورات التدريبية(، في بمنطقة القصيم من وجهة نظر المعلم

حين كان المنهج الوصفي )المسحي( هو المنهج المستخدم في الدراسة والاستبانة الأداة لجمع البيانات 
من المرحلة الثانوية بمنطقة القصيم. وكانت أهم  ومعلمة ا( معلم461من عينة الدراسة المكونة من )

 ن مستوى الصحة التنظيمية متحقق بدرجة كبيرة.نتائج الدراسة أ

 الوظيفي: الإجهادبالدراسات المتعلقة  2.3.2

الضغط المهني لمعلمي المدارس الابتدائية في  (Yao, and Xu, 2023دراسة ياو، وزو )تناولت 
ن على الصين بعد تغيير سياسة الوباء واستعادة التعليم الحضوري في المدارس تدريجيا، اعتمد الباحثا

البحث النوعي والتحليل الموضوعي حيث تم اجراء مقابلات شبه منظمة وتدوين مدونات عينة بلغت 
( معلما من مناطق ومدارس مختلفة وأظهرت النتائج تعرض عينة الدراسة للضغوط المهنية التي 18)

 اثرت على الصحة النفسية كالقلق والارهاق والضغط النفسي بعد تخفيف القيود.
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التعرف الى تأثير  (Boumegouas, and Argoub, 2023راسة باومغواس، وعرقوب )دهدفت 
( معلم في جامعة زيان 100الصحة التنظيمية على مستوى الضغط المهني على عينة مكونة من )

الجلفة، الجزائر و حسب متغيرات الجنس، والدرجة العلمية، والتخصص. وأظهرت النتائج  -عاشور
التنظيمية على مستوى الضغط المهني خاصة بعدي المعنويات ومبادرة العمل، تأثيرا كبيرا للصحة 

 ووجود علاقة ارتباطية عكسية )سالبة( بين الصحة والضغط.

الى تحليل تأثير الضغط المهني  (Merazi, and Tekfi, 2023) ميرازي وتيكفيدراسة هدفت 
( موظفا في 60. وزعت على عينة )على رضا الموظفين. استخدم المنهج الوصفي والاستبانة كأداة 

بسيدي بلعباس )غرب الجزائر( وتوصلت الدراسة الى وجود علاقة ارتباطية عكسية  ENIEمؤسسة 
 )سالبة( بين الضغط المهني ورضا الموظفين عن العمل.

لى التعرف على مستوى الضغوط المهنية التي يتعرض لها معلمي إهدفت  (2022دراسة المحاسنة )
ثانوية في مديرية تربية جرش. اتبع المنهج الوصفي التحليلي بشقيه الكمي والنوعي، وتم المرحلة ال

( معلما وتوصلت 274تطبيق أداة الدراسة والتي كانت عبارة عن استبانة طبقت على عينة قوامها )
 الدراسة الى ان مستوى الضغوط المهنية لدى افراد العينة مرتفع.

الى التعرف على مصادر الضغوط المهنية وعلاقتها بدافعية  هدفت (2021)وآخرون  دراسة دبي
الإنجاز لدى أساتذة التعليم الابتدائي بابتدائيات مقاطعة العفرون بولاية البليدة. تم استخدام المنهج 

( معلما 60الوصفي وكانت الأداة المعتمدة للدراسة هي الاستبانة التي طبقت على عينة مكونة من )
ها بالطريقة القصدية. توصلت الدراسة الى وجود علاقة ارتباطية ضعيفة بين مصادر ومعلمة تم اختيار 

الضغوط المهنية ودافعية الإنجاز لدى أساتذة التعليم الابتدائي، أي ان وجود الضغوط المهنية ليس 
بالضرورة ان يؤدي الى خفض او رفع دافعية الإنجاز لدى الافراد. كما وجد فروق في مصادر 

 لمهنية حسب الاقدمية وكانت لصالح ذوي سنوات الخبرة الأكثر.الضغوط ا

الى الكشف عن العلاقة بين الاجهاد المهني والأداء الوظيفي  (2021) سويسيهدفت دراسة 
مستخدمة المنهج الوصفي التحليلي واستبانتين احداهما للإجهاد المهني والأخرى للأداء الوظيفي تعزى 

( عاملا من عمال المعهد الوطني 58وطبقت على عينة مكونة من )لمتغيرات الأقدمية والجنس، 
المتخصص في التكوين المهني. وتوصلت الدراسة لعدم وجود فروق في الاجهاد المهني تعزى 

 جهاد المهني والأداء الوظيفي.بين الإ قويةد علاقة ارتباطية لمتغيرات الدراسة، كما توج

التعرف على مصادر الضغوط المهنية التي تتعرض لها  الى (2021) وبشيردراسة بن عودة،  هدفت
معلمات المرحلة الابتدائية في ولاية غليزان وفقا لمتغيرات الحالة الاجتماعية، والخبرة المهنية، 

المنهج الوصفي التحليلي والاستبانة لجمع البيانات من عينة  انوالمستوى التعليمي. استخدم الباحث
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صت الدراسة الى أن معظم معلمات عينة الدراسة يعانين من مستوى ( معلمة. وخل288تكونت من )
مرتفع من الضغوط المهنية وأنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مصادر الضغوط المهنية 
تعزى لمتغيرات الحالة الاجتماعية والمستوى التعليمي في حين وجدت فروق تعزى لمتغير الخبرة 

 ( سنوات.3-1ولصالح الفئة )

لى معرفة العلاقة بين الضغوط المهنية والرضا الوظيفي إ (2020دراسة اسويب، ونويرة )دفت ه
ومستوى الضغوط المهنية ومستوى الرضا الوظيفي لدى الأساتذة بكلية التربية بجامعة بنغازي، اتبع 

عمر، الباحث المنهج الوصفي واستخدم الاستبانة لكل متغير وكانت متغيرات الدراسة متمثلة في ال
( عضوا وأسفرت نتائج 53والدرجة العلمية، وعدد سنوات الخدمة، والتخصص. بلغت عينة الدراسة )

الدراسة عن وجود علاقة ارتباطية سالبة )عكسية( بين الضغوط المهنية والرضا الوظيفي وكان مستوى 
 اث.ندى الذكور أعلى منها لدى الإالضغوط المهنية بدرجة متوسطة ومستوى ضغوط العمل ل

تعرف مستوى الضغوط المهنية للمعلم وإذا كان هناك علاقة  (2019) وآخرون  دراسة جنادهدفت 
ارتباطية بينها وبين وجهة الضبط لديهم حسب متغيرات )الجنس، وسنوات الخبرة( وبلغ حجم عينة 

قية والتي ( معلما ومعلمة من معلمي الحلقة الأولى من التعليم الأساسي في مدينة اللاذ130الدراسة )
اختيرت بالطريقة العشوائية، وتم اتباع المنهج الوصفي واستخدام الاستبانة كمقياس للضغوط المهنية 
واستبانة أخرى كمقياس لوجهة الضبط وتوصلت الدراسة إلى أن مستوى الضغوط المهنية كان بدرجة 

ى أفراد العينة وكانت متوسطة، وتوجد علاقة ارتباطية موجبة بين الضغوط المهنية ووجهة الضبط لد
 ( سنوات وأكثر.10الفروق في مستوى الضغط لصالح الاناث ولصالح ذوي الخبرة )

جهاد الوظيفي في تقليل حماس الموظفين بالكلية لى معرفة تأثير الإإهدفت  (2019دراوي )حدراسة ال
 ا( موظف95توزيعها على )التقنية بالكوفة، تم اعتماد المنهج الوصفي التحليلي والاستبانة كأداة حيث تم 

لى وجود علاقة ارتباطية إيجابية بين الاجهاد إجراء مقابلات، وتوصل الباحث إبالكلية بالإضافة الى 
الوظيفي وتقليل حماس الموظفين وتم أخذ متغيرات الجنس، والعمر، والتحصيل العلمي، وعدد سنوات 

 الخبرة كمتغيرات للدراسة.

لى التعرف على مستوى ضغوط إ (Elgendy & et al 2019) وآخرون  دراسة الجنديهدفت 
العمل ووجودها بين معلمي التعليم العام في مصر وتأثيراته الصحية والنفسية، تم تصميم الاستبانة 

( 730لجمع البيانات حسب متغيرات الجنس، العمر، والتخصص المهني. وطبقت على عينة بلغت )
ن مستوى ضغوط العمل كانت ألى إفي وتوصلت الدراسة م المنهج الوصمعلما ومعلمة وتم استخدا

 عالية وأثرت سلبا على الصحة.
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الفروق بين الإداريين في تعرضهم للضغوط المهنية وفقا  (Belkheir, 2018دراسة بالخير )تناولت 
( موظفا تم 25لمتغيرات الجنس، والمسمى الوظيفي، وسنوات الخدمة. تكونت عينة الدراسة من )

قة العشوائية وتم استخدام المنهج التحليلي الوصفي مع الاعتماد على الاستبانة كأداة يبالطر اختيارهم 
للدراسة. توصلت الدراسة الى معاناة الموظفين من الضغوط المهنية التي كان لها آثارا جسدية ونفسية 

نية تبعا فراد العينة حول الضغوط المهأاختلافات ذات دلالة إحصائية بين وسلوكية، كما وجدت 
لمتغير الجنس وكانت لصالح الاناث، في حين لم توجد اختلافات دالة احصائيا تبعا لمتغيري المسمى 

 الوظيفي وسنوات الخدمة.

 

 التعقيب على الدراسات السابقة 3.3.2

والأجنبيــــــة المقترحــــــة كدراســــــات ســــــابقة لهــــــذه  المحليــــــة والعربيــــــة مــــــن خــــــلال اســــــتعراض الدراســــــات  
بــــين الدراســــة الحاليــــة والّدراســــات  ة بإظهــــار أوجــــه التّشــــابه وأوجــــه الاخــــتلافلباحثــــقوم اســــتالدراســــة، 
 تي:يمكن التعقيب على هذه الدراسات على النحو الاَ السابقة و 

ما  الارتباطيي اعتمادها على المنهج الوصفي تشابهت الدراسة مع جميع دراسات الصحة التنظيمية ف
( في كون المنهج المتبع وصفي مسحي لدراستهما 2022(، والسهلي )2019عدا دراستي الحميد )

لمتغير الصحة التنظيمية لوحده. كما تشابهت مع جميع الدراسات في اعتمادها على الاستبانة كأداة 
لجمع البيانات، وفي كون مجال الدراسات هو المجال التربوي حيث تشابهت مع دراسة الحميد، 

 ، وتاتلا وآخرون (AlOmari and et al, 2020ون )وآخر والصغير، ولطفي، والسهلي، والعمري 
(Tatlah and et al, 2020)  في كون عينة الدراسات كانت من العاملين في المدارس. في حين

 اختلفت مع باقي الدراسات في كون العينة من الجامعات.

ا لنفس خذهأفي  العمري وآخرون ع دراسة من حيث المتغيرات الديموغرافية للدراسة فقد تشابهت م
خذها أفي حين باقي الدراسات تشابهت في المتغيرات )الجنس، وعدد سنوات الخبرة، والمؤهل العلمي(، 

 لواحد أو اثنين من المتغيرات الديموغرافية واختلفت في الباقي.

 ما فيما يخص الدراسات السابقة للإجهاد الوظيفي:أ

كمتغير ولكن جميع الدراسات تناولت مفاهيم تشابهت مع جميع الدراسات في دراستها للإجهاد الوظيفي 
 Boumegouas, and) أخرى بالإضافة للإجهاد الوظيفي ما عدا دراسة باومغواس وعرقوب

Argoub, 2023)  .التي تناولت نفس مفاهيم دراسة الباحثة وهما الإجهاد الوظيفي والصحة التنظيمية
اطي كمنهج للدراسة واستخدام الاستبانة كأداة وتشابهت مع الدراسات في اعتماد المنهج الوصفي الارتب
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ي ف (Yao and XU, 2023)دراوي، وياوز وزوحيانات، ولكن اختلفت مع دراستي اللجمع الب
جراء جميع الدراسات في الميدان التربوي كدراسة الباحثة وإن كان إاعتمادهما للمقابلات أيضا. تم 

 بعض الدراسات في الجامعات وليس المدارس.

دراوي في اعتماد نفس المتغيرات الديموغرافية للدراسة، في حين اختلفت مع باقي حت مع دراسة التشابه
 الدراسات في المتغيرات التي تم اعتمادها وإن تشابهت في واحد أو اثنين منها.

وقد تميزت الدراسة عن باقي الدراسات في دراستها لمفهومي الصحة التنظيمية والإجهاد الوظيفي مع 
ا وفي مدارس المجتمع الفلسطيني في ظل ظروف صعبة من شتى المجالات ولذلك ستكون بعضهم

إضافة للميدان التربوي وخاصة الفلسطيني، فحسب علم الباحثة لم يتم تناول هذين المفهومين مع 
ة في بعضهما لذلك ستتيح هذه الدراسة المجال لأصحاب القرار للتعرف على واقع الصحة التنظيمي

 بالإجهاد الوظيفي. لفلسطينية وعلاقتهالمدارس ا

كما استفادت الدراسة الحالية من الدراسات السابقة في بناء الإطار النظري للدراسة، وفي بناء أداة -
الدراسة حيث تم الاستعانة بالفقرات الواردة فيها. كما ساعدت الدراسات السابقة الباحثة على فهم 

 بناء رؤية خاصة بها. متغيرات الدراسة بشكل أوسع للتمكن من
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 الفصل الثالث

______________________________________________________________ 

 الطريقة والإجراءات 

 

تطرق هذا الفصـل لمـا تـم تنفيـذه مـن حيـث: التعريـف بـالمنهج المتبـع، ووصـف لمجتمـع وعينـة الدراسـة، 
ــــة تصــــميم اســــتبانة الدراســــة، وكيف ــــق مــــن صــــدقها وثباتهــــا، وآلي ــــة التحق ــــي ي والأســــاليب الإحصــــائية الت

 :استخدمت، وفيما يلي وصف لهذه الإجراءات

 الدراسة: يةمنهج 1. 3

والــذي يســتخدم لقيــاس العلاقــة . وذلــك لملائمتــه للدراســة ســتخدمت الباحثــة المــنهج الوصــفي الارتبــاطيا
ا كانت العلاقة موجبة أم سـالبة، ويهـتم ببيـان بين متغيرين أو أكثر أحدهما مستقل والآخر تابع وفيما إذ

 حجم ونوع العلاقات بين البيانات.
 

 وعينتها: مجتمع الدراسة 2. 3

 مجتمع الدراسة: 1.2.3

والبالغ  مديريتي يطا وجنوب الخليلجميع معلمي المدارس الحكومية في يتكون مجتمع الدراسة من 
 ة./الم( مع4693بمجموع ) ،ة/ا( معلم1875، 2818عددهم )
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 :عينة الدراسة 2.2. 3

( مـن مجتمـع %7.6اسـتمارة، أي بنسـبة ) (357)عينـة طبقيـة عشـوائية مـناشتملت عينة الدراسة علـى 
 الدراسة على النحو التالي:

 

 (: كيفية اختيار عينة الدراسة:1.3جدول )

 عدد العينة النسبة المئوية عدد المجتمع المديرية

 214 7.6 2818 جنوب الخليل

 143 7.6 1875 يطا

 يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة:، (2.3)ول والجد  

 متغيرات أفراد العينة: وصف 3.2 .3
 .الدراسة(: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغيرات 2.3جدول )

 النسبة المئوية العدد المستوى المتغير

 35.0 125 هذكر  الجنس

 65.0 232 انثى

 40.1 143 يطا المديرية

 59.9 214 ب الخليلجنو 

 83.5 298 بكالوريوس فأقل المؤهل العلمي

 16.5 59 ماجستير فأعلى

 22.6 81 سنوات 5أقل من  عدد سنوات الخبرة 

 26.1 93 سنوات 10-5من 

 51.3 183 سنوات 10أكثر من 

نســبة للــذكور، و  %35( توزيــع أفــراد عينــة الدراســة حســب متغيــر الجــنس أن نســبة 2.3يبــين الجــدول )
. ويبــين جنــوب الخليــل %59.9، ونســبة يطــا %40.1أن نســبة  المديريــةللإنــاث. ويبــين متغيــر  65%

ويبــين  .ماجســتير فــأعلى %16.5، ونســبة بكــالوريوس فأقــل %83.5أن نســبة  المؤهــل العلمــيمتغيــر 
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سـنوات،  10 -5مـن  %26.1سنوات، ونسبة  5أقل من  %22.6أن نسبة متغير عدد سنوات الخبرة 
 سنوات. 10لأكثر من  %51.3ة ونسب

 الدراسة: اةأد 3.3

مةن  فةي مةديريتي جنةوب الخليةل ويطةا واقع الصحة التنظيمية في المدارس الحكوميةةالمحور الأول: 
 المعلمين.وجهة نظر 

مةن  في مديريتي جنوب الخليل ويطةا في المدارس الحكوميةأداة واقع الصحة التنظيمية بناء  1.3.3
 :المعلمينوجهة نظر 

(، والحميــــد 2007لقــــد تــــم تطــــوير الأداة بالاعتمــــاد علــــى الدراســــات الســــابقة كدراســــة ناصــــف، وهاشــــم )
 (، حيث تم تبني الأبعاد والفقرات.2021(، ولطفي )2019)

وتكونــت الأداة مــن أربعــة مجــالات وهــي: القيــادة التنظيميــة، والتماســك المؤسســي )التكامــل المؤسســي(، 
يميــة والتعليميــة، والــروح المعنويــة والتــرابط بــين الأعضــاء، ودعــم المــوارد. والتأكيــد علــى النــواحي الأكاد

( فقــرة. بعــد تحكــيم الأداة والأخــذ بــرأي أغلبيــة المحكمــين تــم حــذف الفقــرات المتشــابهة لتصــبح 33ومــن )
 ( فقرة، وتم إعادة صياغة الفقرات.32مكونة من )

 

 فةي مةديريتي جنةوب الخليةل ويطةا كوميةةفةي المةدارس الحأداة واقع الصحة التنظيميةة صدق  2.3.3
 :المعلمينمن وجهة نظر 

 (1مـن خـلال تحكيمهـا مـن قبـل محكمـين تـم ذكـرهم فـي الملاحـق: الملحــق) تـم التحقـق مـن صـدق الأداة 
أيضاً بحساب معامل الارتباط بيرسون لفقـرات الاسـتبانة مـع الدرجـة الكليـة لـلأداة، واتضـح وجـود دلالـة و 

 اللاحـقوالجـدول ، داخلي بين الفقرات قالاتساالاستبانة ويدل على أن هناك  إحصائية في جميع فقرات
 درجة الكلية للمجال الواردة فيه.بين معاملات الارتباط بين درجة كل فقرة من فقرات المجالات مع الي

ة التنظيمية في واقع الصح( لمصفوفة ارتباط فقرات Pearson Correlationنتائج معامل ارتباط بيرسون )(: أ-3.3جدول )
 المدارس الحكومية من وجهة نظر المعلمين

الدالة  Rقيمة  الرقم 
 الإحصائية

الدالة  Rقيمة  الرقم 
 الإحصائية

الدالة  Rقيمة  الرقم 
 الإحصائية

1 **0.699 0.000 12 **0.743 0.000 23 **0.796 0.000 

2 **0.657 0.000 13 **0.784 0.000 24 **0.828 0.000 
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واقع الصحة ( لمصفوفة ارتباط فقرات Pearson Correlationنتائج معامل ارتباط بيرسون )(: ب-3.3جدول )
 التنظيمية في المدارس الحكومية من وجهة نظر المعلمين

3 **0.735 0.000 14 **0.754 0.000 25 **0.775 0.000 

4 **0.750 0.000 15 **0.635 0.000 26 **0.716 0.000 

5 **0.749 0.000 16 **0.540 0.000 27 **0.762 0.000 

6 **0.758 0.000 17 **0.695 0.000 28 **0.768 0.000 

7 **0.746 0.000 18 **0.740 0.000 29 **0.755 0.000 

8 **0.774 0.000 19 **0.720 0.000 30 **0.764 0.000 

9 **0.752 0.000 20 **0.692 0.000 31 **0.725 0.000 

10 **0.668 0.000 21 **0.762 0.000 32 **0.681 0.000 

11 **0.763 0.000 22 **0.787 0.000    
 0.001** داله احصائية عند 

 0.050* داله احصائية عند 

 

من  في مديريتي جنوب الخليل ويطا في المدارس الحكوميةأداة واقع الصحة التنظيمية ثبات  3.3.3
 :المعلمينوجهة نظر 

لدرجـة الكليـة ل كرونبـاخ الفـا ثبـاتمعامـل القامت الباحثة من التحقق من ثبات الأداة، من خلال حسـاب 
(، وهــذه 0.972) ت واقــع الصــحة التنظيميــة فــي المــدارس الحكوميــة مــن وجهــة نظــر المعلمــينلمجــالا

النتيجــة تشــير الــى تمتــع هــذه الاداة بثبــات يفــي بــأغراض الدراســة. والجــدول التــالي يبــين معامــل الثبــات 
 والدرجة الكلية. للأبعاد
 معامل الثبات للأبعاد نتائج(: أ-4.3جدول )

 معامل الثبات عدد الفقرات الأبعاد
 0.908 7 القيادة التنظيمية

 0.909 6 التماسك المؤسسي/ أو التكامل المؤسسي
 0.902 7 التأكيد على النواحي الأكاديمية والتعليمية
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 معامل الثبات للأبعاد نتائج(: ب-4.3جدول )

 0.923 5 الروح المعنوية والترابط بين الأعضاء  
 0.915 7 دعم الموارد

 0.972 32 كلية الدرجة ال

 

في مديريتي جنزب الخليل  مستوى الإجهاد الوظيفي للمعلمين في المدارس الحكوميةالمحور الثاني: 
 من وجهة نظرهم. ويطا

مسةةتوى الإجهةةاد الةةوظيفي للمعلمةةين فةةي المةةدارس الحكوميةةة فةةي مةةديريتي جنةةزب أداة بنةةاء  4.3.3
 :الخليل ويطا من وجهة نظرهم

(، حيـث تكونـت مـن أربعـة أبعـاد: عـبء 2014(، والسـاكت )2009راستي السـقا )تم تطوير الأداة من د
جــراء التحكـيم تـم التعــديل ( فقـرة، وبعـد إ20يئـة العمــل. ومـن )العمـل، وصـراع الـدور، غمــوض الـدور، وب

 على صياغة الفقرات بشكل بسيط واحتفظت الأداة بنفس الأبعاد ونفس عدد الفقرات.

 

هةةاد الةةوظيفي للمعلمةةين فةةي المةةدارس الحكوميةةة فةةي مةةديريتي جنةةزب مسةةتوى الإجأداة صةةدق  5.3.3
 :الخليل ويطا من وجهة نظرهم

من خـلال تحكيمهـا مـن قبـل محكمـين تـم ذكـرهم  تم التحقق من صدق الأداة  تم التحقق من صدق الأداة 
لكليــة أيضــاً بحســاب معامــل الارتبــاط بيرســون لفقــرات الاســتبانة مــع الدرجــة او  (1فــي الملاحــق: الملحــق)

داخلــي  قالاتســالــلأداة، واتضــح وجــود دلالــة إحصــائية فــي جميــع فقــرات الاســتبانة ويــدل علــى أن هنــاك 
بــين معــاملات الارتبــاط بــين درجــة كــل فقــرة مــن فقــرات المجــالات مــع ي اللاحــقوالجــدول ، بــين الفقــرات

 الدرجة الكلية للمجال الواردة فيه.
مستوى الإجهاد الوظيفي ( لمصفوفة ارتباط فقرات Pearson Correlation)نتائج معامل ارتباط بيرسون (: أ-5.3جدول )

 للمعلمين في المدارس الحكومية من وجهة نظرهم

الدالة  Rقيمة  الرقم 
 الإحصائية

الدالة  Rقيمة  الرقم 
 الإحصائية

الدالة  Rقيمة  الرقم 
 الإحصائية

1 **0.711 0.000 8 **0.771 0.000 15 **0.804 0.000 

2 **6800. 0.000 9 **0.813 0.000 16 **0.739 0.000 
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مستوى الإجهاد ( لمصفوفة ارتباط فقرات Pearson Correlationنتائج معامل ارتباط بيرسون )(: ب-5.3جدول )
 الوظيفي للمعلمين في المدارس الحكومية من وجهة نظرهم

3 **0.654 0.000 10 **0.773 0.000 17 **0.678 0.000 

4 **0.662 0.000 11 **0.813 0.000 18 **0.764 0.000 

5 **0.778 0.000 12 **0.786 0.000 19 **0.332 0.000 

6 **0.670 0.000 13 **0.791 0.000 20 **0.484 0.000 

7 **0.794 0.000 14 **0.796 0.000    
 0.001** داله احصائية عند 

 0.050* داله احصائية عند 

 

جهةةاد الةةوظيفي للمعلمةةين فةةي المةةدارس الحكوميةةة فةةي مةةديريتي جنةةزب مسةةتوى الإأداة ثبةةات  6.3.3
 :الخليل ويطا من وجهة نظرهم

قامت الباحثة من التحقق من ثبات الأداة، من خلال حسـاب معامـل الثبـات كرونبـاخ الفـا للدرجـة الكليـة 
(، وهــذه 0.948) مســتوى الإجهــاد الــوظيفي للمعلمــين فــي المــدارس الحكوميــة مــن وجهــة نظــرهملفقــرات 

والجــدول التــالي يبــين معامــل الثبــات النتيجــة تشــير الــى تمتــع هــذه الاداة بثبــات يفــي بــأغراض الدراســة. 
 والدرجة الكلية. للأبعاد
 معامل الثبات للأبعاد نتائج(: أ -6.3جدول )

 معامل الثبات عدد الفقرات الأبعاد
 0.871 6 عبء العمل

 0.917 5 صراع الدور

 0.924 4 غموض الدور

 0.754 5 بيئة العمل

 0.948 20 الدرجة الكلية 
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 إجراءات الدراسة 4. 3

 مرت الدراسة بالمراحل التالية:

 الباحثة لمشكلة الدراسة وصياغتها على شكل سؤال رئيس.تحديد  -

 صياغة أسئلة فرعية عن السؤال الرئيس، وصياغة الفرضيات الصفرية. -

اســـة وحجـــم العينـــة وطريقـــة اختيارهـــا، وتحديـــد المـــنهج المناســــب قامـــت الباحثـــة بتحديـــد مجتمـــع الدر  -
 للدراسة.

 قامت الباحثة بالرجوع للدراسات السابقة للاستفادة منها في بناء أداة الدراسة. -

قامــت الباحثــة بتحكــيم أداة الدراســة مــن قبــل محكمــين للــتمكن مــن توزيعهــا بصــورتها النهائيــة والتحقــق  -
 من ثباتها.

ثة بأخذ الموافقـات مـن الجهـات المعنيـة: مركـز البحـث والتطـوير التربـوي فـي وزارة التربيـة قامت الباح -
والتعليم العـالي، جامعـة القـدس، لتسـهيل مهمتهـا فـي الحصـول علـى البيانـات اللازمـة والمتعلقـة بمجتمـع 

 الدراسة، ولتوزيع أداة الدراسة على عينة الدراسة.

نياً على عينة الدراسـة، وبعـد مـرور فتـرة مـن الوقـت )ثلاثـة أسـابيع( تم تجهيز وتوزيع الاستبانة الكترو  -
 ( استجابة من أفراد العينة وهي التي خضعت للتحليل الإحصائي.357تم استقبال )

ـــوم  - ـــامج الـــرزم الإحصـــائية للعل ـــل البيانـــات باســـتخدام برن ـــوب بتحلي قامـــت بعـــد اســـترجاع العـــدد المطل
 (.SPSSالاجتماعية )

 بتفسير النتائج والخروج بالتوصيات. قامت الباحثة -

 متغيرات الدراسة: 5.3
 المتغير المستقل: واقع الصحة التنظيمية في المدارس الحكومية في مديريتي جنوب الخليل ويطا.

 جهاد الوظيفي في المدارس الحكومية في مديريتي جنوب الخليل ويطا.الإ مستوى المتغير التابع: 
 عدد سنوات الخبرة، المؤهل العلمي. المديرية، جنس،المتغيرات الديموغرافية: ال

 المعالجة الإحصائية:  6.3

 

معينـة(، وذلـك تمهيـدا  أرقامـاوالتأكد مـن صـلاحيتها للتحليـل تـم ترميزهـا )إعطائهـا  تبعد جمع الاستبيانا
انــات لإدخــال بياناتهــا إلــى جهــاز الحاســوب الآلــي لإجــراء المعالجــات الإحصــائية المناســبة، وتحليــل البي
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وفقــا لأســئلة الدراســـة بيانــات الدراســـة، وقــد تمــت المعالجـــة الإحصــائية للبيانـــات باســتخراج المتوســـطات 
تحليـل (، واختبـار t- testالحسابية والانحرافات المعيارية لكل فقرة من فقرات الاستبانة، واختبار )ت( )

الثبـــات كرونبـــاخ ألفـــا ، ومعامـــل ارتبـــاط بيرســـون، ومعادلـــة (one way ANOVA)الأحـــادي التبـــاين 
(Cronbach Alpha( وذلـك باسـتخدام الـرزم الإحصـائية ،)SPSS( )Statistical Package For 

Social Sciences.) 
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 الفصل الرابع

______________________________________________________________ 

 نتائج الدراسة

 تمهيد  1.  4

 

واقع  الفصل عرضا لنتائج الدراسة، التي توصلت إليها الباحثة عن موضوع الدراسة وهو "تضمن هذا 
الصحة التنظيمية وعلاقتها بالإجهاد الوظيفي من وجهة نظر معلمي المدارس الحكومية في مديريتي 

" وبيان وجود الفروق في المتوسطات لجميع المتغيرات من خلال استجابة أفراد  جنوب الخليل ويطا
العينة على أداة الدراسة، وتحليل البيانات الإحصائية التي تم الحصول عليها. وحتى يتم تحديد درجة 

 متوسطات استجابة أفراد عينة الدراسة تم اعتماد الدرجات التالية:

 ة الآتية للحكم على النتائج ومعرفة درجة التقدير:ــحيث تم استخدام المعادل

 

 ي، فإن:ــرت الخماســج ليكــق تدريــان وفــاس كــا أن المقيــوبم
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  متوسط الحسابيالمدى  الدرجة

 فأقل 2.33  منخفضة

 3.67-2.34 متوسطة

 فأعلى 3.68  عالية

 
 

 نتائج أسئلة الدراسة  2.  4

 النتائج المتعلقة بالسؤال الأول:   1.2.4

من وجهة نظر  الخليل ويطا في مديريتي جنوب واقع الصحة التنظيمية في المدارس الحكوميةما 
  ؟المعلمين
قامــت الباحثــة بحســاب المتوســطات الحســابية والانحرافــات المعياريــة  الأولالدراســة  عــن ســؤال للإجابــة

واقـع الصـحة التنظيميـة  عـنالاسـتبانة التـي تعبـر  فقـراتمجـالات و  لاستجابات أفـراد عينـة الدراسـة علـى
، وذلـك كمـا مبـين فـي من وجهـة نظـر المعلمـين ليل ويطافي مديريتي جنوب الخ في المدارس الحكومية

 (.1.4الجدول رقم )
واقــع الصــحة التنظيميــة فــي المــدارس (: المتوســطات الحســابية والانحرافــات المعياريــة لاســتجابات أفــراد عينــة الدراســة ل1.4جــدول )

 مرتبة تنازلياً  الحكومية من وجهة نظر المعلمين

 الرقم
 

 البعد

المتوسط 
 الحسابي

لانحراف ا
 المعياري 

النسبة  الدرجة
 يةالمئو 

 79.0 عالية 0.697 3.95 الروح المعنوية والترابط بين الأعضاء 4

 77.4 عالية 0.643 3.87 القيادة التنظيمية 1

 74.8 عالية 0.662 3.74 دعم الموارد 5

 74.4 عالية 0.649 3.72 التماسك المؤسسي/ أو التكامل المؤسسي 2

 73.4 متوسطة 0.631 3.67 النواحي الأكاديمية والتعليميةالتأكيد على  3

 75.6 عالية 0.583 3.78 الدرجة الكلية 
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( الذي يعبر عن المتوسـطات الحسـابية والانحرافـات المعياريـة لاسـتجابات 1.4يلاحظ من الجدول رقم )
 جنوب الخليـل ويطـا في مديريتي واقع الصحة التنظيمية في المدارس الحكوميةأفراد عينة الدراسة على 
( وهـذا 0.583( وانحـراف معيـاري )3.78)للدرجـة الكليـةالمتوسط الحسابي  أن من وجهة نظر المعلمين

مـن وجهـة  في مديريتي جنوب الخليل ويطـا واقع الصحة التنظيمية في المدارس الحكوميةأن يدل على 
 (. %75.6ية )جاء بدرجة عالية، وبنسبة مئو  نظر المعلمين

حصـل علـى أعلـى متوسـط حسـابي ومقـداره  الـروح المعنويـة والتـرابط بـين الأعضـاءاً أن بعـد وتبـين أيضـ
بمتوســـط  دعـــم المـــواردبعـــد (، ومـــن ثـــم 3.87بمتوســـط حســـابي ) القيـــادة التنظيميـــة(، يليـــه بعـــد 3.95)

(، 3.72بمتوســط حســابي ) التماســك المؤسســي/ أو التكامــل المؤسســيومــن ثــم بعــد  (،3.74حســابي )
 (.3.67بمتوسط حسابي ) التأكيد على النواحي الأكاديمية والتعليمية يليها بعد

وقامــــت الباحثــــة بحســــاب المتوســــط الحســــابي للمجتمــــع كمعلمــــة مــــن خــــلال المتوســــط الحســــابي للعينــــة 
واقع الصحة التنظيمية في المدارس الحكومية من وجهة نظر المعلمـين ولمعرفة وباعتماد التقدير بفترة، 

وذلــك عنــد القيمتــين  ،(One Sample T-Testتخدام اختبــار ت لعينــة واحــدة )مجــالات؛ تــم اســولل
( كونهمــــا تمــــثلان أطــــراف التقــــدير المتوســــط فــــي نظــــام تصــــحيح ليكــــرت 3.67( و)2.34المحكيتــــين )

واقــع الصــحة التنظيميــة فــي المــدارس الحكوميــة مــن وجهــة الخماســي، وتــم مقارنــة متوســطات العينــة فــي 
 ن ذلك.ييب (2.4)مع هاتين القيمتين المحكيتين، والجدول ومجالاته  نظر المعلمين

لأبعاد واقع الصحة التنظيمية في المدارس (: نتائج اختبار ت لعينة واحدة للفرق بين متوسطات العينة ومتوسط أ-2.4ل )و جد
 .(357)ن =  من وجهة نظر المعلمينفي مديريتي جنوب الخليل ويطا الحكومية 

 الأبعاد
 العينة

درجات 
 لحريةا

القيمة 
المحكية = 

مستوى  2.34
 الدلالة

القيمة 
المحكية = 

مستوى  3.67
 الدلالة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 قيمة ت قيمة ت المعياري 

 **0.000 5.946 **0.000 45.029 356 0.643 3.87 القيادة التنظيمية

التماسك المؤسسي/ أو 
 التكامل المؤسسي

3.72 0.649 356 40.259 
0.000** 

1.560 
0.120 

التأكيد على النواحي 
 الأكاديمية والتعليمية

 

3.67 0.631 356 39.720 

0.000** 

-0.100 

0.921 
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 0.001** داله احصائية عند 

 0.050اله احصائية عند * د

( جاءت 2.34( عند مقارنة متوسط الدرجة الكلية مع القيمة المحكية )2.4يلاحظ من الجدول رقم )
وعليه فإن المتوسط  (،α  0.001، 46.759قيمة )ت( المحسوبة موجبة ودالة إحصائياً )ت = 

ي مديريتي جنوب الخليل ويطا فالحسابي للدرجة الكلية لواقع الصحة التنظيمية في المدارس الحكومية 
 وكذلك لجميع الأبعاد. ( بشكلٍ جوهري،2.34من وجهة نظر المعلمين جاء أكبر من القيمة المحكية )

في مديريتي جنوب  وعند مقارنة متوسط الدرجة الكلية لواقع الصحة التنظيمية في المدارس الحكومية
( جاءت قيمة )ت( المحسوبة دالة 3.67) من وجهة نظر المعلمين مع القيمة المحكية الخليل ويطا

(، وعليه فإن المتوسط الحسابي للدرجة الكلية لمستوى واقع α  0.001، 3.633إحصائياً )ت = 
من وجهة نظر المعلمين  في مديريتي جنوب الخليل ويطا الصحة التنظيمية في المدارس الحكومية

لك لبعد القيادة التنظيمية بعد الروح المعنوية وكذ ( بشكلٍ جوهري،3.67) ةجاء أكبر من القيمة المحكي
 وبناءً على ذلك يمكن القول أن واقع الصحة التنظيمية في المدارس الحكومية والترابط بين الأعضاء.

 من وجهة نظر المعلمين جاء تقديره مرتفعاً. في مديريتي جنوب الخليل ويطا

 المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة على قامت الباحثة بحساب المتوسطات الحسابية والانحرافاتو 
مــن  فــي مــديريتي جنــوب الخليــل ويطــا واقــع الصــحة التنظيميــة فــي المــدارس الحكوميــةمجــالات  فقــرات

 .وجهة نظر المعلمين

ـــة : القيةةةادة التنظيميةةةةبعةةةد أولًا:   قامـــت الباحثـــة بحســـاب المتوســـطات الحســـابية والانحرافـــات المعياري
ويبينهـــا  ،القيــادة التنظيميـــةبعـــد  عــنالاســـتبانة التــي تعبـــر  فقـــرات ينــة الدراســـة علــىلاســتجابات أفـــراد ع

 ( مرتبة تنازليا.3.4الجدول رقم)

 

لأبعاد واقع الصحة التنظيمية في المدارس (: نتائج اختبار ت لعينة واحدة للفرق بين متوسطات العينة ومتوسط ب-2.4ل )و جد
 .(357)ن =  وجهة نظر المعلمين الحكومية في مديريتي جنوب الخليل ويطا من

الروح المعنوية والترابط 
 بين الأعضاء

3.95 0.697 356 43.620 
0.000** 

7.552 
0.000** 

 0.052 1.949 **0.000 39.912 356 0.662 3.74 دعم الموارد

 **0.000 3.633 **0.000 46.759 356 0.583 3.78 الدرجة الكلية
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 مرتبة تنازلياً  القيادة التنظيمية(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لبعد 3.4جدول )

 الرقم
 

 الفقرات

المتوسط 
 ابيالحس

الانحراف 
 المعياري 

النسبة  الدرجة
 يةالمئو 

يحدد مدير المدرسة أهدافاً عامة لتوجيه العمل  2
 المدرسي.

 عالية 0.701 4.00

80.0 

يظهر مدير المدرسة استعداداً لتنفيذ تغييرات تطويرية  3
 ضرورية لتحسين أداء المدرسة.

 عالية 0.777 4.00

80.0 

ؤية واضحة ومحددة يضع مدير المدرسة بالتشارك ر  1
 تساهم في تحقيق أهداف المدرسة.

 عالية 0.736 3.94
78.8 

يتيح مدير المدرسة بيئة حوار مفتوحة  5
 للعاملين لمناقشة قضايا العمل بحرية.

 عالية 0.785 3.87

77.4 

يترجم مدير المدرسة مقترحات الهيئة التدريسية إلى  4
 خطط عملية قابلة للتنفيذ.

 ةعالي 0.772 3.81

76.2 

يدعم مدير المدرسة تطوير المهارات القيادية لجميع  6
 العاملين من خلال التدريب والتوجيه.

 عالية 0.861 3.75

75.0 

يعامل مدير المدرسة جميع أعضاء الهيئة التدريسية  7
 بشكل عادل ومتساوٍ ودون تمييز.

 عالية 0.946 3.74

74.8 

 77.4 عالية 0.643 3.87 الدرجة الكلية 

 

يحــدد  . وحصــلت الفقــرة "جميــع الفقــرات جــاءت بدرجــة عاليــة( أن 3.4النتــائج فــي الجــدول رقــم ) تشــير
يظهـــر مـــدير المدرســـة اســـتعداداً لتنفيـــذ والفقـــرة " مـــدير المدرســـة أهـــدافاً عامـــة لتوجيـــه العمـــل المدرســـي " 

(، ويليهـا 4.00)مقـداره  علـى أعلـى متوسـط حسـابي"  تغييرات تطويرية ضـرورية لتحسـين أداء المدرسـة
بمتوسط "  يضع مدير المدرسة بالتشارك رؤية واضحة ومحددة تساهم في تحقيق أهداف المدرسة فقرة "

يعامـل مـدير المدرسـة جميـع أعضـاء الهيئـة التدريسـية بشـكل  وحصـلت الفقـرة " (.3.94) مقـداره حسابي
ة " يــدعم مــدير المدرســة يليهــا الفقــر ، (3.74علــى أقــل متوســط حســابي )"  عــادل ومتســاوٍ ودون تمييــز

 (.  3.75تطوير المهارات القيادية لجميع العاملين من خلال التدريب والتوجيه " بمتوسط حسابي )
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قامــت الباحثــة بحســاب المتوســطات الحســابية  :التماسةةك المؤسسةةي/ أو التكامةةل المؤسسةةيثانيةةاً: بعةةد 
التماسـك بعـد  عـنالاستبانة التي تعبـر  اتفقر  والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة على

 (.4.4، ويبينها الجدول رقم )المؤسسي/ أو التكامل المؤسسي
التماســك المؤسســي/ أو التكامــل (: المتوســطات الحســابية والانحرافــات المعياريــة لاســتجابات أفــراد عينــة الدراســة لبعــد 4.4جــدول )
 مرتبة تنازلياً  المؤسسي

 الرقم
 

 الفقرات

المتوسط 
 حسابيال

الانحراف 
 المعياري 

النسبة  الدرجة
 يةالمئو 

يعمل مدير المدرسة على مواجهة الضغوط الخارجية  2
 التي قد تؤثر سلباً على بيئة العمل.

 عالية 0.759 3.79

75.8 

المدرسة على بناء شراكات فعالة بين  مديرشجع ي 3
 المجتمع المحلي والمعلمين.

 عالية 0.862 3.76

75.2 

لمدرسة بقبول الطلبات المجتمعية التي تتماشى لتزم ات 4
 مع رؤيتها وبرامجها التربوية.

 عالية 0.686 3.73

74.6 

المدرسة إجراءات لحماية المعلمين من  مديرتخذ ي 1
 الطلبات المجتمعية غير المنطقية أو المبالغ فيها.

 عالية 0.782 3.71
74.2 

ة بما يدعم المدرسة فرصاً للمشاركة المجتمعي مديروفر ي 6
 أهدافها وبرامجها التعليمية.

 عالية 0.792 3.70

74.0 

وازن المدرسة بين استيعاب آراء نخب ت 5
 لمجتمع والمحافظة على استقلالية قراراتها.ا

 متوسطة 0.806 3.65

73.0 

 74.4 عالية 0.649 3.72 الدرجة الكلية 

 

درجــة عاليــة وفقــرة واحــدة جــاءت بدرجــة ( فقــرات جــاءت ب5أن )( 4.4تشــير النتــائج فــي الجــدول رقــم )
. وحصــلت الفقــرة " يعمــل مــدير المدرســة علــى مواجهــة الضــغوط الخارجيــة التــي قــد تــؤثر ســلباً متوســطة

(، ويليهــا فقــرة " تشــجع إدارة المدرســة علــى بنــاء 3.79علــى أعلــى متوســط حســابي )"  علــى بيئــة العمــل
(. وحصــلت الفقــرة " تــوازن 3.76وســط حســابي )بمت"  شــراكات فعالــة بــين المجتمــع المحلــي والمعلمــين

على أقل متوسط حسابي "  لمجتمع والمحافظة على استقلالية قراراتهااالمدرسة بين استيعاب آراء نخب 
(، يليهـــا الفقـــرة " تـــوفر إدارة المدرســـة فرصـــاً للمشـــاركة المجتمعيـــة بمـــا يـــدعم أهـــدافها وبرامجهـــا 3.65)

  (.3.70التعليمية " بمتوسط حسابي )
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قامــت الباحثــة بحســاب المتوســطات الحســابية  :التأكيةةد علةةى النةةواحي الأكاديميةةة والتعليميةةةثالثةةاً: بعةةد 
التأكيـد بعـد  عـنالاسـتبانة التـي تعبـر  فقـرات والانحرافات المعيارية لاسـتجابات أفـراد عينـة الدراسـة علـى

  (.5.4، ويبينها الجدول رقم )على النواحي الأكاديمية والتعليمية
التأكيــد علــى النــواحي الأكاديميــة (: المتوســطات الحســابية والانحرافــات المعياريــة لاســتجابات أفــراد عينــة الدراســة لبعــد 5.4ل )جــدو 

 مرتبة تنازلياً  والتعليمية

 

 

ــــة وفقــــرتين جاءتــــا بدرجــــة 5أن )( 5.4تشــــير النتــــائج فــــي الجــــدول رقــــم ) ( فقــــرات جــــاءت بدرجــــة عالي
عـــايير أكاديميـــة عاليـــة لضـــمان تحقيـــق أداء تلتـــزم إدارة المدرســـة بتطبيـــق م . وحصـــلت الفقـــرة "متوســـطة

(، ويليهـا فقـرة " تتميـز البيئـة التعليميـة فـي المدرسـة بالجديـة 3.83على أعلى متوسط حسـابي )"  متميز
(. وحصــلت الفقــرة " يبــذل الطــلاب جهــوداً إضــافية لتحســين 3.81بمتوســط حســابي )"  والتنظــيم الفعــال

(، يليهـا الفقـرة " تـوفر المدرسـة بـرامج دعـم موجهـة 3.30) أدائهم الأكاديمي " على أقـل متوسـط حسـابي
  (.3.49للطلاب ذوي الأداء الضعيف لتعزيز مستواهم الأكاديمي " بمتوسط حسابي )

 الرقم
 

 الفقرات

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

النسبة  الدرجة
 المئوية

عالية لضمان  المدرسة بتطبيق معايير أكاديمية مديرلتزم ي 1
 تحقيق أداء متميز.

 عالية 0.744 3.83
76.6 

 76.2 عالية 0.800 3.81 تتميز البيئة التعليمية في المدرسة بالجدية والتنظيم الفعال. 6

يؤمن المعلمون بقدرة الطلاب على تحقيق نتائج أكاديمية  2
 إيجابية.

 عالية 0.724 3.75

75.0 

مستمرة لتحسين يحصل المعلمون على تغذية راجعة  4
 ممارساتهم التعليمية.

 عالية 0.751 3.75

75.0 

يتمتع المعلمون بحرية تقديم أفكار تطويرية  5
 تساهم في تحسين بيئة التعليم.

 عالية 0.750 3.74

74.8 

توفر المدرسة برامج دعم موجهة للطلاب ذوي الأداء  7
 الضعيف لتعزيز مستواهم الأكاديمي.

 متوسطة 0.853 3.49

69.8 

 66.0 متوسطة 0.922 3.30 يبذل الطلاب جهوداً إضافية لتحسين أدائهم الأكاديمي.  3

 73.4 متوسطة 0.631 3.67 الدرجة الكلية 
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قامـــت الباحثـــة بحســـاب المتوســـطات الحســـابية  :الةةةروح المعنويةةةة والتةةةرابط بةةةين الأعضةةةاءرابعةةةاً: بعةةةد 
الــروح بعــد  عــنالاســتبانة التــي تعبــر  فقــرات ة الدراســة علــىوالانحرافــات المعياريــة لاســتجابات أفــراد عينــ

  (.6.4، ويبينها الجدول رقم )المعنوية والترابط بين الأعضاء
ـــة لاســـتجابات أفـــراد عينـــة الدراســـة لبعـــد 6.4جـــدول ) ـــين (: المتوســـطات الحســـابية والانحرافـــات المعياري ـــة والتـــرابط ب الـــروح المعنوي
 مرتبة تنازلياً  الأعضاء

 الرقم
 

 الفقرات

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

النسبة  الدرجة
 يةالمئو 

يظهر مدير المدرسة اهتماماً بالعلاقات الودية بينه وبين  2
 المعلمين.

 عالية 0.764 3.99

79.8 

يشجع مدير المدرسة التعاون والعمل بروح الفريق بين  4
 أعضاء الهيئة التدريسية.

 عالية 0.857 3.97

79.4 

جع مدير المدرسة المعلمين على أداء مهامهم يش 5
 بحماس ودافعية.

 عالية 0.787 3.94

78.8 

يعزز مدير المدرسة الثقة بينه وبين المعلمين من خلال  1
 التواصل الفعال.

 عالية 0.843 3.92
78.4 

يعمل مدير المدرسة على تعزيز شعور الانتماء لدى  3
 المعلمين تجاه المدرسة.

 يةعال 0.723 3.91

78.2 

 79.0 عالية 0.697 3.95 الدرجة الكلية 

يظهــر  . وحصــلت الفقــرة "جميــع الفقــرات جــاءت بدرجــة عاليــة( أن 6.4تشــير النتــائج فــي الجــدول رقــم )
(، 3.99مــدير المدرســة اهتمامــاً بالعلاقــات الوديــة بينــه وبــين المعلمــين " علــى أعلــى متوســط حســابي )

بمتوسـط "  لتعاون والعمل بروح الفريـق بـين أعضـاء الهيئـة التدريسـيةويليها فقرة " يشجع مدير المدرسة ا
(. وحصلت الفقرة " يعمل مدير المدرسة على تعزيز شعور الانتماء لدى المعلمين تجـاه 3.97حسابي )

(، يليهـــا الفقـــرة " يعـــزز مـــدير المدرســـة الثقـــة بينـــه وبـــين 3.91المدرســـة " علـــى أقـــل متوســـط حســـابي )
 .(3.92لتواصل الفعال " بمتوسط حسابي )المعلمين من خلال ا

 

قامــــت الباحثــــة بحســــاب المتوســــطات الحســــابية والانحرافــــات المعياريــــة  :دعةةةةم المةةةةواردخامسةةةةاً: بعةةةةد 
بعـد دعـم المـوارد، ويبينهـا الجـدول  عـنالاسـتبانة التـي تعبـر  فقـرات لاستجابات أفراد عينـة الدراسـة علـى

  (.7.4رقم )
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 مرتبة تنازلياً  دعم المواردبية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لبعد (: المتوسطات الحسا7.4جدول )

 الرقم
 

 الفقرات

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

النسبة  الدرجة
 يةالمئو 

المدرسة على توفير معايير الأمن والسلامة  مديرحرص ي 4
 داخل المرافق المدرسية.

 عالية 0.729 3.99

79.8 

المدرسة إجراءات لتعويض نقص  مديرتخذ ي 5
 الموارد عند الحاجة.

 عالية 0.773 3.80

76.0 

المدرسة سهولة وصول المعلمين إلى المواد  مديرضمن ي 3
 التعليمية التي يحتاجونها.

 عالية 0.773 3.77

75.4 

المدرسة لطلبات المعلمين بتوفير تجهيزات  مديرستجيب ي 2
 إضافية عند الحاجة.

 عالية 0.799 3.74

74.8 

المدرسة الموارد والمرافق التعليمية اللازمة  مديروفر ي 1
 لدعم عملية التعليم.

 عالية 0.761 3.73
74.6 

المدرسة مصادر إلكترونية حديثة لدعم التعليم  مديروفر ي 7
 الرقمي وتطوير العملية التعليمية.

 متوسطة 0.930 3.62

72.4 

ت تدريبية مستمرة لتلبية احتياجات المدرسة دورا مديرقدم ي 6
 المعلمين المهنية.

 متوسطة 0.904 3.52

70.4 

 74.8 عالية 0.662 3.74 الدرجة الكلية 

ــــة وفقــــرتين جاءتــــا بدرجــــة 5)( أن 7.4تشــــير النتــــائج فــــي الجــــدول رقــــم ) ( فقــــرات جــــاءت بدرجــــة عالي
لأمــن والســلامة داخــل المرافــق تحــرص إدارة المدرســة علــى تــوفير معــايير ا . وحصــلت الفقــرة "متوســطة

(، ويليهــا فقــرة " تتخــذ إدارة المدرســة إجــراءات لتعــويض 3.99المدرســية " علــى أعلــى متوســط حســابي )
(. وحصـــلت الفقـــرة " تقـــدم إدارة المدرســـة دورات 3.80بمتوســـط حســـابي )"  نقـــص المـــوارد عنـــد الحاجـــة

(، يليهــا الفقــرة " 3.52قــل متوســط حســابي )تدريبيــة مســتمرة لتلبيــة احتياجــات المعلمــين المهنيــة " علــى أ
" بمتوسـط  توفر إدارة المدرسـة مصـادر إلكترونيـة حديثـة لـدعم التعلـيم الرقمـي وتطـوير العمليـة التعليميـة

 (.3.62حسابي )

 النتائج المتعلقة بالسؤال الثاني:  2.2.4

في  ارس الحكوميةواقع الصحة التنظيمية في المدهل تختلف تقديرات أفراد عيّنة الدراسة حول 
المديرية،  الجنس،باختلاف متغيرات الدّراسة:  من وجهة نظر المعلمين مديريتي جنوب الخليل ويطا

 ؟ المؤهل العلمي، عدد سنوات الخبرة
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 للإجابة عن هذا السؤال تم تحويله للفرضيات الصفرية التالية:

 0.05)ة عند مستوى الدلالة توجد فروق ذات دلالة إحصائيلا الأولى: الصفرية  نتائج الفرضية
≥α)  في مديريتي جنوب الخليل ويطا بين متوسطات واقع الصحة التنظيمية في المدارس الحكومية

 من وجهة نظر المعلمين تعزى لمتغير الجنس.

 أفــرادالمتوســطات الحســابية لاســتجابة و حســاب نتــائج اختبــار "ت" ب الأولــى الصــفرية حــص الفرضــيةتــم ف
فـي مـديريتي جنـوب الخليـل  توسطات واقع الصحة التنظيميـة فـي المـدارس الحكوميـةمفي عينة الدراسة 

 . الجنسيعزى لمتغير  من وجهة نظر المعلمين ويطا
متوســـطات واقـــع الصـــحة التنظيميـــة فـــي المـــدارس فـــي  العينـــة أفـــرادلاســـتجابة للعينـــات المســـتقلة نتـــائج اختبـــار "ت"  (:8.4جـــدول )
 الجنسيعزى لمتغير  من وجهة نظر المعلمين ليل ويطافي مديريتي جنوب الخ الحكومية

المتوسط  العدد الجنس البعد
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

مستوى  "tقيمة"
 الدلالة

 0.741 3.95 125 ذكر القيادة التنظيمية
1.698 0.090 

 0.581 3.83 232 أنثى

التماسك المؤسسي/ أو 
 التكامل المؤسسي

 0.779 3.72 125 ذكر
0.077 0.938 

 0.569 3.73 232 أنثى

التأكيد على النواحي 
 الأكاديمية والتعليمية

 0.705 3.75 125 ذكر
1.831 0.068 

 0.584 3.62 232 أنثى

الروح المعنوية والترابط بين 
 الأعضاء

 0.702 4.01 125 ذكر
1.314 0.190 

 0.693 3.91 232 أنثى

 0.709 3.84 125 ذكر دعم الموارد
2.044 0.042 

 0.631 3.69 232 أنثى

 0.665 3.85 125 ذكر الدرجة الكلية
1.579 0.115 

 0.532 3.75 232 أنثى

(، أي 0.115(، ومستوى الدلالة )1.579يتبين من خلال الجدول السابق أن قيمة "ت" للدرجة الكلية )
في مديريتي جنوب  لحكوميةمتوسطات واقع الصحة التنظيمية في المدارس اأنه لا توجد فروق في 

، وكذلك للأبعاد ما عدا بعد دعم الموارد الجنسيعزى لمتغير  من وجهة نظر المعلمين الخليل ويطا
 حيث كانت الفروق لصالح الذكور، وبذلك تم قبول الفرضية الصفرية الأولى.
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 0.05)لالة توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلا : الثانية الصفرية نتائج الفرضية
≥α)  في مديريتي جنوب الخليل ويطا بين متوسطات واقع الصحة التنظيمية في المدارس الحكومية

 .المديريةمن وجهة نظر المعلمين تعزى لمتغير 

 أفــرادالمتوســطات الحســابية لاســتجابة و حســاب نتــائج اختبــار "ت" ب الثانيــة الصــفرية حــص الفرضــيةتــم ف
فـي مـديريتي جنـوب الخليـل  الصحة التنظيميـة فـي المـدارس الحكوميـة متوسطات واقعفي عينة الدراسة 

 . المديريةيعزى لمتغير  من وجهة نظر المعلمين ويطا
متوســـطات واقـــع الصـــحة التنظيميـــة فـــي المـــدارس فـــي  العينـــة أفـــرادلاســـتجابة للعينـــات المســـتقلة نتـــائج اختبـــار "ت"  (:9.4جـــدول )

 المديريةيعزى لمتغير  من وجهة نظر المعلمين في مديريتي جنوب الخليل ويطاالحكومية 

المتوسط  العدد المديرية الأبعاد
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

مستوى  "tقيمة"
 الدلالة

 القيادة التنظيمية

 

 

 0.640 3.92 143 يطا
1.243 0.215 

 214 جنوب الخليل

3.84 0.644 

التماسك المؤسسي/ أو 
 التكامل المؤسسي

 0.611 3.81 143 يطا
2.008 0.045 

 0.669 3.67 214 جنوب الخليل

التأكيد على النواحي 
 الأكاديمية والتعليمية

 0.588 3.77 143 يطا
2.579 0.010 

 0.650 3.60 214 جنوب الخليل

الروح المعنوية والترابط بين 
 الأعضاء

 0.654 4.04 143 يطا
1.925 0.055 

 0.720 3.89 214 جنوب الخليل

 0.656 3.80 143 يطا الموارد دعم
1.329 0.185 

 0.665 3.70 214 جنوب الخليل

 0.542 3.86 143 يطا الدرجة الكلية
2.021 0.044 

 0.604 3.73 214 جنوب الخليل

(، أي 0.044(، ومستوى الدلالة )2.021يتبين من خلال الجدول السابق أن قيمة "ت" للدرجة الكلية )
في مديريتي جنوب الخليل  متوسطات واقع الصحة التنظيمية في المدارس الحكوميةأنه توجد فروق في 

أو التكامل  /، وكذلك لبعدي )التماسك المؤسسي المديريةيعزى لمتغير  من وجهة نظر المعلمين ويطا
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، حيث كانت الفروق لصالح مديرية يطا، المؤسسي( و)التأكيد على النواحي الأكاديمية والتعليمية(
 تم رفض الفرضية الصفرية الثانية. وبذلك

 

 0.05)توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة لا : الثالثة الصفرية نتائج الفرضية
≥α) في مديريتي جنوب الخليل ويطا بين متوسطات واقع الصحة التنظيمية في المدارس الحكومية 

 من وجهة نظر المعلمين تعزى لمتغير المؤهل العلمي.

 أفرادالمتوسطات الحسابية لاستجابة و حساب نتائج اختبار "ت" ب الثالثة الصفرية حص الفرضيةفتم 
في مديريتي جنوب الخليل  متوسطات واقع الصحة التنظيمية في المدارس الحكوميةفي عينة الدراسة 

 . المؤهل العلمييعزى لمتغير  من وجهة نظر المعلمين ويطا
متوســطات واقــع الصــحة التنظيميــة فــي المــدارس فــي  العينــة أفــرادلاســتجابة للعينــات المســتقلة " نتــائج اختبــار "ت (:10.4جــدول )
 المؤهل العلمييعزى لمتغير  من وجهة نظر المعلمين في مديريتي جنوب الخليل ويطا الحكومية

المتوسط  العدد المؤهل العلمي البعد
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

مستوى  "tقيمة"
 الدلالة

 0.666 3.88 298 بكالوريوس فأقل دة التنظيميةالقيا
0.293 0.769 

 0.518 3.85 59 ماجستير فأعلى

التماسك المؤسسي/ أو 
 التكامل المؤسسي

 0.663 3.72 298 بكالوريوس فأقل
0.213 0.831 

 0.578 3.74 59 ماجستير فأعلى

التأكيد على النواحي 
 الأكاديمية والتعليمية

 0.642 3.65 298 بكالوريوس فأقل
1.022 0.308 

 0.571 3.74 59 ماجستير فأعلى

الروح المعنوية والترابط بين 
 الأعضاء

 0.721 3.95 298 بكالوريوس فأقل
0.114 0.909 

 0.566 3.94 59 ماجستير فأعلى

 0.669 3.71 298 بكالوريوس فأقل دعم الموارد
1.698 0.090 

 0.615 3.87 59 ماجستير فأعلى

 0.597 3.77 298 بكالوريوس فأقل الدرجة الكلية
0.615 0.539 

 0.507 3.83 59 ماجستير فأعلى

(، أي 0.539(، ومستوى الدلالة )0.615يتبين من خلال الجدول السابق أن قيمة "ت" للدرجة الكلية )
ريتي جنوب ة التنظيمية في المدارس الحكومية في مديمتوسطات واقع الصحأنه لا توجد فروق في 
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، وكذلك للمجالات، وبذلك تم قبول المؤهل العلمييعزى لمتغير  من وجهة نظر المعلمينالخليل ويطا 
 الفرضية الصفرية الثالثة.

 0.05)ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  نتائج الفرضية الصفرية الرابعة: لا توجد فروق 
≥α)  في مديريتي جنوب الخليل ويطا س الحكوميةفي متوسطات واقع الصحة التنظيمية في المدار 

 عدد سنوات الخبرة.يعزى لمتغير  من وجهة نظر المعلمين

 علــىعينــة الدراســة  أفــرادحســاب المتوســطات الحســابية لاســتجابة ب الصــفرية الرابعــةحــص الفرضــية تــم ف
ن وجهــة مـ فـي مـديريتي جنـوب الخليــل ويطـا متوسـطات واقـع الصـحة التنظيميــة فـي المـدارس الحكوميــة

 . عدد سنوات الخبرةيعزى لمتغير  نظر المعلمين
متوسطات واقع الصـحة التنظيميـة فـي ل المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابة أفراد عينة الدراسة (:أ-11.4)جدول 

 الخبرة عدد سنوات يعزى لمتغير  من وجهة نظر المعلمينفي مديريتي جنوب الخليل ويطا المدارس الحكومية 

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العدد عدد سنوات الخبرة  البعد

 0.621 3.94 81 سنوات 5أقل من  القيادة التنظيمية

 0.616 3.88 93 سنوات 10-5من 

 0.667 3.84 183 سنوات 10أكثر من 

التماسك المؤسسي/ أو 
 التكامل المؤسسي

 0.609 3.78 81 سنوات 5أقل من 

 0.618 3.70 93 سنوات 10-5من 

 0.684 3.71 183 سنوات 10أكثر من 

التأكيد على النواحي 
 الأكاديمية والتعليمية

 0.636 3.69 81 سنوات 5أقل من 

 0.638 3.56 93 سنوات 10-5من 

 0.622 3.71 183 سنوات 10أكثر من 

الروح المعنوية والترابط 
 بين الأعضاء

 0.653 3.97 81 سنوات 5أقل من 

 0.770 3.90 93 سنوات 10-5من 

 0.679 3.96 183 سنوات 10أكثر من 

 0.644 3.70 81 سنوات 5أقل من  دعم الموارد

 0.665 3.61 93 سنوات 10-5من 

 183 سنوات 10أكثر من 
3.82 

0.660 
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متوسطات واقع الصحة ل اسةالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابة أفراد عينة الدر  (:ب-11.4)جدول 
عدد سنوات يعزى لمتغير  التنظيمية في المدارس الحكومية في مديريتي جنوب الخليل ويطا من وجهة نظر المعلمين

 الخبرة

 0.548 3.81 81 سنوات 5أقل من  الدرجة الكلية

 0.576 3.72 93 سنوات 10-5من 

 0.602 3.80 183 سنوات 10أكثر من 

ـــة فـــي  (11.4)رقـــم  يلاحـــظ مـــن الجـــدول ـــة فـــي وجـــود فـــروق ظاهري متوســـطات واقـــع الصـــحة التنظيمي
عدد سـنوات يعزى لمتغير  من وجهة نظر المعلمين في مديريتي جنوب الخليل ويطا المدارس الحكومية

 كما يظهر  (one way ANOVA)الأحادي تم استخدام تحليل التباين  ، ولمعرفة دلالة الفروق الخبرة
 (:12.4في الجدول رقم )

 

متوســطات واقــع الصـحة التنظيميــة فــي المــدارس فــي العينـة  أفــرادلاســتجابة  الأحــادينتــائج اختبــار تحليــل التبـاين : (أ-12.4)لجـدو 
 عدد سنوات الخبرة يعزى لمتغير  من وجهة نظر المعلمينفي مديريتي جنوب الخليل ويطا الحكومية 

مجموع  مصدر التباين البعد
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 ربعاتمال

 قيمة "ف"

 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

 0.767 0.318 2 0.635 بين المجموعات القيادة التنظيمية

 

0.465 

 

 0.414 354 146.55 داخل المجموعات

 356 147.18 المجموع 

التماسك 
المؤسسي/ أو 
 التكامل المؤسسي

 0.357 0.151 2 0.302 بين المجموعات

 

0.700 

 

 0.423 354 149.82 لمجموعاتداخل ا

 356 150.12 المجموع 

التأكيد على 
النواحي الأكاديمية 

 والتعليمية

 1.915 0.759 2 1.518 بين المجموعات

 

0.149 

 

 0.396 354 140.26 داخل المجموعات

 356 141.78 المجموع 

الروح المعنوية 
والترابط بين 

 الأعضاء

 0.264 0.129 2 0.257 بين المجموعات

 

0.768 

 

 0.487 354 172.55 داخل المجموعات

 356 172.81 المجموع 
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متوسطات واقع الصحة في العينة  أفرادلاستجابة  الأحادينتائج اختبار تحليل التباين : (ب-12.4)لجدو 
عدد يعزى لمتغير  التنظيمية في المدارس الحكومية في مديريتي جنوب الخليل ويطا من وجهة نظر المعلمين

 سنوات الخبرة

 3.350 1.449 2 2.898 بين المجموعات دعم الموارد

 

0.036 

 

 0.432 354 153.10 داخل المجموعات

 356 155.99 المجموع 

 0.718 0.244 2 0.488 بين المجموعات الدرجة الكلية

 

0.488 

 

 0.340 354 120.39 داخل المجموعات

 356 120.88 المجموع 

من مستوى الدلالة  أكبر( وهي 0.488( ومستوى الدلالة )0.718يلاحظ أن قيمة ف للدرجة الكلية) 
(α ≥ 0.05 أي أنه ) توجد فروق دالة إحصائياً في متوسطات واقع الصحة التنظيمية في المدارس لا

سنوات الخبرة،  من وجهة نظر المعلمين يعزى لمتغير عدد في مديريتي جنوب الخليل ويطا الحكومية
وتم فحص  .الرابعة الصفرية الفرضية قبول، وبذلك تم للمجالات ما عدا مجال دعم المواردوكذلك 

 ( لبيان اتجاه الفروق وهي كمايلي:LSDنتائج اختبار )
حسب متغير ( للمقارنات البعدية بين المتوسطات الحسابية لاستجابات أفراد عينة الدراسة LSD(: نتائج اختبار )13.4الجدول )

 عدد سنوات الخبرة

 البعد
 المتغيرات

الفروق في  
 المتوسطات

مستوى 
 الدلالة

 0.394 0.09 سنوات 10-5من  سنوات 5أقل من  دعم الموارد

 0.157 0.12- سنوات 10أكثر من 

 0.394 0.09- سنوات 5أقل من  سنوات 10-5من 

 0.013 -0.21* سنوات 10أكثر من 

 تسنوا 10أكثر من 
 0.157 0.12 سنوات 5أقل من 

 0.013 0.21* سنوات 10-5من 

سنوات(  10-5سنوات( و)من  10)أكثر من الخبرة  بينيلاحظ أن الفروق في بعد دعم الموارد كانت 
 .سنوات( 10لصالح )أكثر من 
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 النتائج المتعلقة بالسؤال الثالث:  3.2.4

من في مديريتي جنوب الخليل ويطا الحكومية  مستوى الإجهاد الوظيفي للمعلمين في المدارسما 
  ؟وجهة نظرهم

قامــت الباحثــة بحســاب المتوســطات الحســابية والانحرافــات المعياريــة  الثالــثالدراســة  عــن ســؤال للإجابــة
مســتوى الإجهــاد الــوظيفي  عــنالاســتبانة التــي تعبــر  فقــراتأبعــاد و  لاســتجابات أفــراد عينــة الدراســة علــى

، وذلك كما مبين في من وجهة نظرهمفي مديريتي جنوب الخليل ويطا الحكومية للمعلمين في المدارس 
 (.14.4الجدول رقم )

 

مستوى الإجهـاد الـوظيفي للمعلمـين فـي (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة ل14.4جدول )
 جهة نظرهم مرتبة تنازلياً من و في مديريتي جنوب الخليل ويطا المدارس الحكومية 

 الرقم
 

 البعد

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

النسبة  الدرجة
 يةالمئو 

 62.4 متوسطة 0.832 3.12 عبء العمل 1

 57.2 متوسطة 0.840 2.86 بيئة العمل 4

 48.0 متوسطة 1.028 2.40 صراع الدور 2

 42.4 منخفضة 0.999 2.12 غموض الدور 3

 53.6 متوسطة 0.806 2.68 الدرجة الكلية 

( الـــــذي يعبـــــر عـــــن المتوســـــطات الحســـــابية والانحرافـــــات المعياريـــــة 14.4يلاحـــــظ مـــــن الجـــــدول رقـــــم )
فـــي مســـتوى الإجهـــاد الـــوظيفي للمعلمـــين فـــي المـــدارس الحكوميـــة لاســـتجابات أفـــراد عينـــة الدراســـة علـــى 

( وانحــراف 2.68)ة الكليــةللدرجــالمتوســط الحســابي  أن مــن وجهــة نظــرهممــديريتي جنــوب الخليــل ويطــا 
فــي مســتوى الإجهــاد الــوظيفي للمعلمــين فــي المــدارس الحكوميــة أن ( وهــذا يــدل علــى 0.806معيــاري )

 (. %53.6ية )، وبنسبة مئو جاء بدرجة متوسطة من وجهة نظرهممديريتي جنوب الخليل ويطا 

، يليــه بعــد بيئــة (3.12حصــل علــى أعلــى متوســط حســابي ومقــداره ) عــبء العمــلوتبــين أيضــاً أن بعــد 
(، يليهـــا بعــــد 2.40بمتوســــط حســـابي ) صـــراع الـــدوربعــــد (، ومـــن ثـــم 2.86العمـــل بمتوســـط حســــابي )

 (.2.12بمتوسط حسابي ) غموض الدور

وقامــــت الباحثــــة بحســــاب المتوســــط الحســــابي للمجتمــــع كمعلمــــة مــــن خــــلال المتوســــط الحســــابي للعينــــة 
فـي مـديريتي  الوظيفي للمعلمين فـي المـدارس الحكوميـةمستوى الإجهاد ولمعرفة وباعتماد التقدير بفترة، 
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 One Sample؛ تـم اسـتخدام اختبـار ت لعينـة واحـدة )من وجهة نظرهم وللأبعـاد جنوب الخليل ويطا
T-Test)، ( كونهما تمثلان أطـراف التقـدير المتوسـط 3.67( و)2.34وذلك عند القيمتين المحكيتين )

مستوى الإجهاد الوظيفي للمعلمين ارنة متوسطات العينة في في نظام تصحيح ليكرت الخماسي، وتم مق
مـع هـاتين القيمتــين  وأبعــاده مـن وجهـة نظـرهم فــي مـديريتي جنـوب الخليـل ويطــا فـي المـدارس الحكوميـة
 ن ذلك.ييب (15.4)المحكيتين، والجدول 

 

د مسـتوى الإجهـاد الـوظيفي للمعلمـين فـي لأبعـا(: نتائج اختبار ت لعينة واحـدة للفـرق بـين متوسـطات العينـة ومتوسـط 15.4ل )و جد
 .(357)ن =  المدارس الحكومية في مديريتي جنوب الخليل ويطا من وجهة نظرهم

 0.001** داله احصائية عند 

 0.050* داله احصائية عند 

( جاءت 2.34( عند مقارنة متوسط الدرجة الكلية مع القيمة المحكية )15.4يلاحظ من الجدول رقم )
وعليه فإن المتوسط  (،α  0.001، 7.887قيمة )ت( المحسوبة موجبة ودالة إحصائياً )ت = 

في مديريتي جنوب  الحسابي للدرجة الكلية لمستوى الإجهاد الوظيفي للمعلمين في المدارس الحكومية
وكذلك لبعدي ( بشكلٍ جوهري، 2.34من وجهة نظرهم جاء أكبر من القيمة المحكية ) الخليل ويطا

د وعن(. 2.34)عبء العمل وبيئة العمل( ولكن بعد غموض الدور جاء أقل من القيمة المحكية )
في مديريتي  مقارنة متوسط الدرجة الكلية لمستوى الإجهاد الوظيفي للمعلمين في المدارس الحكومية

( جاءت قيمة )ت( المحسوبة دالة 3.67من وجهة نظرهم مع القيمة المحكية ) جنوب الخليل ويطا
ى (، وعليه فإن المتوسط الحسابي للدرجة الكلية لمستو α  0.001، -23.274إحصائياً )ت = 

من وجهة نظرهم  في مديريتي جنوب الخليل ويطا الإجهاد الوظيفي للمعلمين في المدارس الحكومية

 الأبعاد
 العينة

درجات 
 الحرية

القيمة 
المحكية = 

مستوى  2.34
 الدلالة

القيمة 
المحكية = 

مستوى  3.67
 الدلالة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 تقيمة  قيمة ت المعياري 

 **0.000 12.483- **0.000 17.703 356 0.832 3.12 عبء العمل

 **0.000 23.275- 0.245 1.164 356 1.028 2.40 صراع الدور

 **0.000 29.276- **0.000 4.114- 356 0.999 2.12 غموض الدور

 **0.000 18.205- **0.000 11.726 356 0.840 2.86 بيئة العمل

 **0.000 23.274- **0.000 7.887 356 0.806 2.68 الدرجة الكلية
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( بشكلٍ جوهري، وبناءً على ذلك يمكن القول أن مستوى الإجهاد 3.67) ةمن القيمة المحكي أقلجاء 
جاء تقديره  من وجهة نظرهمفي مديريتي جنوب الخليل ويطا الوظيفي للمعلمين في المدارس الحكومية 

 متوسطا، وكذلك لجميع الأبعاد.

 قامت الباحثة بحساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة علىو 
 في مـديريتي جنـوب الخليـل ويطـا مستوى الإجهاد الوظيفي للمعلمين في المدارس الحكوميةأبعاد  فقرات

 .من وجهة نظرهم

قامت الباحثة بحساب المتوسطات الحسابية والانحرافـات المعياريـة لاسـتجابات : العمل عبءبعد أولًا:  
( 16.4ويبينهـا الجـدول رقـم) ،عـبء العمـلبعـد  عـنالاسـتبانة التـي تعبـر  فقرات أفراد عينة الدراسة على

 مرتبة تنازليا.
 مرتبة تنازلياً  عبء العملينة الدراسة لبعد (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد ع16.4جدول )

 الرقم
 

 الفقرات

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

النسبة  الدرجة
 يةالمئو 

 67.2 متوسطة 0.978 3.36 لا أحصل على فترات راحة كافية أثناء العمل. 3

تؤثر متطلبات العمل على وقتي المخصص للحياة  4
 الشخصية والاجتماعية.

 متوسطة 1.064 3.35

67.0 

لا أتمكن من إتمام جميع الأعمال المطلوبة مني خلال  2
 ساعات الدوام الرسمي.

 متوسطة 1.133 3.27

65.4 

أجد بعض المهام المسندة إلي معقدة أو  5
 تتطلب وقتاً ومجهوداً أكبر من المعتاد.

 متوسطة 1.137 3.11

62.2 

ي أكلف بمهام كثيرة تتجاوز قدرتي على الإنجاز ف 1
 وقت محدد.

 متوسطة 0.959 3.06
61.2 

أفتقر إلى التدريب اللازم لأداء الأعمال المطلوبة  6
 بشكل جيد. 

 متوسطة 1.122 2.55

51.0 

 62.4 متوسطة 0.832 3.12 الدرجة الكلية 

 

لا  . وحصــلت الفقــرة "جميــع الفقــرات جــاءت بدرجـة متوســطة( أن 16.4النتــائج فــي الجــدول رقـم ) تشـير
 (، ويليهـا فقـرة "3.36)مقـداره  فترات راحة كافية أثناء العمل " على أعلـى متوسـط حسـابي أحصل على

 مقــداره بمتوســط حســابي"  تــؤثر متطلبــات العمــل علــى وقتــي المخصــص للحيــاة الشخصــية والاجتماعيــة
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علــى أقــل "  أفتقــر إلــى التــدريب الــلازم لأداء الأعمــال المطلوبــة بشــكل جيــد وحصــلت الفقــرة " (.3.35)
يليها الفقرة " أكلف بمهام كثيرة تتجاوز قدرتي على الإنجاز في وقت محـدد " ، (2.55متوسط حسابي )
 (.  3.06بمتوسط حسابي )

قامت الباحثة بحساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعياريـة لاسـتجابات  :صراع الدورثانياً: بعد 
 (.17.4، ويبينها الجدول رقم )صراع الدوربعد  عن الاستبانة التي تعبر فقرات أفراد عينة الدراسة على

 

 مرتبة تنازلياً  صراع الدور(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لبعد 17.4جدول )

 الرقم
 

 الفقرات

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

النسبة  الدرجة
 يةالمئو 

 54.8 متوسطة 1.198 2.74 لا أراها منطقية أو ضرورية.يطلب مني أداء أعمال  1

 52.8 متوسطة 1.209 2.64 أتحمل مخاطر عمل تتجاوز إمكانياتي أو طاقتي. 2

أُكلف بمهام خارجة عن نطاق عملي الأساسي تؤثر  3
 على إنجازي للمهام الرئيسية.

 متوسطة 1.156 2.38

47.6 

ا أضطر إلى تنفيذ مهام بطريقة أعتقد أنه 5
 غير صحيحة أو غير فعالة.

 منخفضة 1.198 2.23

44.6 

يُطلب مني أحياناً أداء أعمال تتعارض مع مبادئي  4
 الشخصية.

 منخفضة 1.168 2.03

40.6 

 48.0 متوسطة 1.028 2.40 الدرجة الكلية 

ــا بدرجــة 3أن )( 17.4تشــير النتــائج فــي الجــدول رقــم ) ( فقــرات جــاءت بدرجــة متوســطة وفقــرتين جاءت
علـى أعلـى متوسـط "  . وحصـلت الفقـرة " يطلـب منـي أداء أعمـال لا أراهـا منطقيـة أو ضـروريةنخفضةم

بمتوســط حســابي "  (، ويليهــا فقــرة " أتحمــل مخــاطر عمــل تتجــاوز إمكانيــاتي أو طــاقتي2.74حســابي )
 علــى أقــل"  (. وحصــلت الفقــرة " يُطلــب منــي أحيانــاً أداء أعمــال تتعــارض مــع مبــادئي الشخصــية2.64)

(، يليها الفقرة " أضطر إلى تنفيذ مهام بطريقة أعتقد أنها غير صحيحة أو غير 2.03متوسط حسابي )
  (.2.23فعالة " بمتوسط حسابي )

قامــــت الباحثــــة بحســــاب المتوســــطات الحســــابية والانحرافــــات المعياريــــة  :غمةةةةوض الةةةةدورثالثةةةةاً: بعةةةةد 
، ويبينهـا الجـدول غموض الدوربعد  عنتي تعبر الاستبانة ال فقرات لاستجابات أفراد عينة الدراسة على

  (.18.4رقم )
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 مرتبة تنازلياً  غموض الدور(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لبعد 18.4جدول )

أجد  . وحصلت الفقرة "جميع الفقرات جاءت بدرجة منخفضة( أن 18.4تشير النتائج في الجدول رقم ) 
أعلــى متوســط صــعوبة فــي إدراك العلاقــة بــين عملــي اليــومي وتحقيــق أهــداف المؤسســة العامــة " علــى 

"  (، ويليهـــا فقـــرة " لا أتمتـــع بالصـــلاحيات اللازمـــة لأداء مســـؤولياتي بالشـــكل المطلـــوب2.23حســـابي )
(. وحصـــلت الفقـــرة " طبيعـــة المهـــام المطلوبـــة منـــي غيـــر واضـــحة " علـــى أقـــل 2.22بمتوســـط حســـابي )
وغيـر مفهومـة " (، يليها الفقرة " الأنظمة والسياسات التي تؤطر عملي غامضـة 1.97متوسط حسابي )
  (.2.07بمتوسط حسابي )

 

قامـت الباحثـة بحسـاب المتوسـطات الحسـابية والانحرافـات المعياريـة لاسـتجابات  :بيئة العمةلرابعاً: بعد 
  (.19.4، ويبينها الجدول رقم )بيئة العملبعد  عنالاستبانة التي تعبر  فقرات أفراد عينة الدراسة على

 مرتبة تنازلياً  بيئة العملابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لبعد (: المتوسطات الحسأ-19.4جدول )

 الرقم
 

 الفقرات

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

النسبة  الدرجة
 المئوية

إدراك العلاقة بين عملي اليومي أجد صعوبة في  4
 وتحقيق أهداف المؤسسة العامة.

 

 منخفضة 1.082 2.23

44.6 

لا أتمتع بالصلاحيات اللازمة لأداء مسؤولياتي  3
 بالشكل المطلوب.

 منخفضة 1.153 2.22

44.4 

الأنظمة والسياسات التي تؤطر عملي غامضة وغير  2
 مفهومة.

 منخفضة 1.100 2.07

41.4 

 39.4 منخفضة 1.092 1.97 المهام المطلوبة مني غير واضحة.طبيعة  1

 42.4 منخفضة 0.999 2.12 الدرجة الكلية 

 الرقم
 

 الفقرات

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

النسبة  الدرجة
 المئوية

الراتب الذي أتقاضاه لا يتناسب مع الجهد المطلوب  4
 مني.

 عالية  1.164 3.72

 

74.4 
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( فقــرات جــاءت بدرجــة 3جــاءت بدرجــة عاليــة و)ة واحــدة فقــر ( أن 19.4تشــير النتــائج فــي الجــدول رقــم )
الراتــب الــذي أتقاضــاه لا يتناســب مــع  . وحصــلت الفقــرة "متوســطة وفقــرة واحــدة جــاءت بدرجــة منخفضــة

(، ويليها فقرة " أضطر إلى البحث عن عمـل 3.72الجهد المطلوب مني " على أعلى متوسط حسابي )
(. وحصـلت الفقـرة " أعمـل 3.24بمتوسـط حسـابي )"  جـاتي الأساسـيةإضافي لأن راتبـي لا يغطـي احتيا

(، 2.25فــي بيئــة تعــاني مــن مســتوى ضوضــاء مرتفــع يــؤثر علــى تركيــزي " علــى أقــل متوســط حســابي )
يليهــا الفقــرة " الأدوات والمعــدات المتــوفرة غيــر كافيــة أو غيــر مناســبة لطبيعــة عملــي " بمتوســط حســابي 

(2.48.)  

 تعلقة بالسؤال الرابع: النتائج الم 4.2.4

في المدارس  للمعلمين الإجهاد الوظيفي مستوى هل تختلف تقديرات أفراد عيّنة الدراسة حول 
المديرية، المؤهل  الجنس،باختلاف متغيرات الدّراسة: في مديريتي جنوب الخليل ويطا الحكومية 

 ؟ العلمي، عدد سنوات الخبرة

 ضيات الصفرية التالية:للإجابة عن هذا السؤال تم تحويله للفر 

 0.05)توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة لا الأولى:  الصفرية نتائج الفرضية
≥α) في مديريتي جنوب  بين متوسطات مستوى الإجهاد الوظيفي للمعلمين في المدارس الحكومية

 من وجهة نظرهم تعزى لمتغير الجنس. الخليل ويطا

مرتبة  بيئة العملتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لبعد (: المب-19.4جدول )
 تنازلياً 

أضطر إلى البحث عن عمل إضافي لأن  5
 راتبي لا يغطي احتياجاتي الأساسية.

 متوسطة 1.400 3.24

64.8 

التقنيات الحديثة اللازمة لأداء مهام عملي غير  1
 متوفرة.

 متوسطة 1.120 2.61
52.2 

الأدوات والمعدات المتوفرة غير كافية أو غير مناسبة  3
 لطبيعة عملي.

 متوسطة 1.121 2.48

49.6 

أعمل في بيئة تعاني من مستوى ضوضاء مرتفع  2
 يؤثر على تركيزي.

 منخفضة 1.078 2.25

45.0 

 57.2 متوسطة 0.840 2.86 الدرجة الكلية 
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 أفــرادالمتوســطات الحســابية لاســتجابة و حســاب نتــائج اختبــار "ت" ب ة الأولــىالصــفريحــص الفرضــية تــم ف
فــي مــديريتي متوســطات مســتوى الإجهــاد الــوظيفي للمعلمــين فــي المــدارس الحكوميــة فــي عينــة الدراســة 

 . الجنسيعزى لمتغير  من وجهة نظرهمجنوب الخليل ويطا 

 
متوســطات مســتوى الإجهــاد الــوظيفي للمعلمــين فــي فــي  العينــة أفــرادجابة لاســتللعينــات المســتقلة نتــائج اختبــار "ت"  (:20.4جــدول )

 الجنسيعزى لمتغير  من وجهة نظرهمفي مديريتي جنوب الخليل ويطا المدارس الحكومية 

المتوسط  العدد الجنس البعد
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

مستوى  "tقيمة"
 الدلالة

 0.833 3.18 125 ذكر عبء العمل
0.933 0.351 

 0.832 3.09 232 أنثى

 1.106 2.61 125 ذكر صراع الدور
2.875 0.004 

 0.968 2.29 232 أنثى

 1.061 2.29 125 ذكر غموض الدور
2.397 0.017 

 0.953 2.03 232 أنثى

 0.904 3.00 125 ذكر بيئة العمل
2.309 0.022 

 0.795 2.79 232 أنثى

 0.848 2.82 125 ذكر الدرجة الكلية
2.399 0.017 

 0.775 2.60 232 أنثى

(، أي 0.017(، ومستوى الدلالة )2.399يتبين من خلال الجدول السابق أن قيمة "ت" للدرجة الكلية )
في مديريتي  متوسطات مستوى الإجهاد الوظيفي للمعلمين في المدارس الحكوميةأنه توجد فروق في 
، وكذلك للأبعاد ما عدا بعد عبء العمل، الجنسغير يعزى لمت من وجهة نظرهم جنوب الخليل ويطا

 حيث كانت الفروق لصالح الذكور وبذلك تم رفض الفرضية الصفرية الأولى.

 0.05)توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة لا : الثانية الصفرية نتائج الفرضية
≥α) في مديريتي جنوب الحكومية  بين متوسطات مستوى الإجهاد الوظيفي للمعلمين في المدارس

 .المديريةمن وجهة نظرهم تعزى لمتغير الخليل ويطا 
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 أفــرادالمتوســطات الحســابية لاســتجابة و حســاب نتــائج اختبــار "ت" ب الثانيــة الصــفرية حــص الفرضــيةتــم ف
فــي مــديريتي  متوســطات مســتوى الإجهــاد الــوظيفي للمعلمــين فــي المــدارس الحكوميــةفــي عينــة الدراســة 

 . المديريةيعزى لمتغير  من وجهة نظرهم خليل ويطاجنوب ال
 

متوســطات مســتوى الإجهــاد الــوظيفي للمعلمــين فــي فــي  العينــة أفــرادلاســتجابة للعينــات المســتقلة نتــائج اختبــار "ت"  (:21.4جــدول )
 المديريةيعزى لمتغير  من وجهة نظرهم في مديريتي جنوب الخليل ويطا المدارس الحكومية

المتوسط  العدد المديرية البعد
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

مستوى  "tقيمة"
 الدلالة

 0.814 3.11 143 يطا عبء العمل
0.258 0.797 

 0.846 3.13 214 جنوب الخليل

 1.002 2.43 143 يطا صراع الدور
0.348 0.728 

 1.047 2.39 214 جنوب الخليل

 1.037 2.18 143 يطا غموض الدور
0.808 0.420 

 0.973 2.09 214 نوب الخليلج

 0.812 2.95 143 يطا بيئة العمل
1.659 0.098 

 0.854 2.80 214 جنوب الخليل

 0.793 2.71 143 يطا الدرجة الكلية
0.662 0.509 

 0.816 2.65 214 جنوب الخليل

(، أي 0.509ة )(، ومستوى الدلال0.662يتبين من خلال الجدول السابق أن قيمة "ت" للدرجة الكلية )
في مديريتي  متوسطات مستوى الإجهاد الوظيفي للمعلمين في المدارس الحكوميةأنه لا توجد فروق في 

، وكذلك للأبعاد، وبذلك تم قبول الفرضية المديريةيعزى لمتغير  من وجهة نظرهم جنوب الخليل ويطا
 الصفرية الثانية.

 0.05)ات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة توجد فروق ذلا : الثالثة الصفرية نتائج الفرضية
≥α)  في مديريتي جنوب بين متوسطات مستوى الإجهاد الوظيفي للمعلمين في المدارس الحكومية

 من وجهة نظرهم تعزى لمتغير المؤهل العلمي.الخليل ويطا 



77 
 

 أفــرادابة المتوســطات الحســابية لاســتجو حســاب نتــائج اختبــار "ت" ب الثالثــة الصــفرية حــص الفرضــيةتــم ف
فــي مــديريتي  متوســطات مســتوى الإجهــاد الــوظيفي للمعلمــين فــي المــدارس الحكوميــةفــي عينــة الدراســة 

 . المؤهل العلمييعزى لمتغير  من وجهة نظرهم جنوب الخليل ويطا
 

ي للمعلمــين فــي متوســطات مســتوى الإجهــاد الــوظيففــي  العينــة أفــرادلاســتجابة للعينــات المســتقلة نتــائج اختبــار "ت"  (:22.4جــدول )
 المؤهل العلمييعزى لمتغير  من وجهة نظرهم في مديريتي جنوب الخليل ويطا المدارس الحكومية

المتوسط  العدد المؤهل العلمي البعد
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

مستوى  "tقيمة"
 الدلالة

 0.822 3.04 298 بكالوريوس فأقل عبء العمل
4.404 0.000 

 0.759 3.55 59 ماجستير فأعلى

 0.982 2.31 298 بكالوريوس فأقل صراع الدور
3.842 0.000 

 1.135 2.86 59 ماجستير فأعلى

 0.966 2.07 298 بكالوريوس فأقل غموض الدور
2.409 0.017 

 1.114 2.41 59 ماجستير فأعلى

 0.825 2.83 298 بكالوريوس فأقل بيئة العمل
1.736 0.084 

 0.899 3.03 59 ماجستير فأعلى

 0.778 2.61 298 بكالوريوس فأقل الدرجة الكلية
3.635 0.000 

 0.867 3.02 59 ماجستير فأعلى

(، أي 0.000(، ومستوى الدلالة )3.635يتبين من خلال الجدول السابق أن قيمة "ت" للدرجة الكلية )
في مديريتي رس الحكومية متوسطات مستوى الإجهاد الوظيفي للمعلمين في المداأنه توجد فروق في 
، وكذلك للأبعاد ما عدا بعد بيئة المؤهل العلمييعزى لمتغير  من وجهة نظرهمجنوب الخليل ويطا 

 العمل، حيث كانت الفروق لصالح ماجستير فأعلى وبذلك تم رفض الفرضية الصفرية الثالثة.

 0.05)د مستوى الدلالة ذات دلالة إحصائية عن نتائج الفرضية الصفرية الرابعة: لا توجد فروق 
≥α) في مديريتي جنوب  في متوسطات مستوى الإجهاد الوظيفي للمعلمين في المدارس الحكومية

 عدد سنوات الخبرة.يعزى لمتغير  من وجهة نظرهم الخليل ويطا
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 علــىعينــة الدراســة  أفــرادحســاب المتوســطات الحســابية لاســتجابة ب الرابعــة الصــفرية حــص الفرضــيةتــم ف
فـي مـديريتي جنـوب الخليـل ويطـا مستوى الإجهاد الوظيفي للمعلمـين فـي المـدارس الحكوميـة متوسطات 

 . عدد سنوات الخبرةيعزى لمتغير  من وجهة نظرهم
 

متوســطات مســتوى الإجهــاد الــوظيفي ل المتوســطات الحســابية والانحرافــات المعياريــة لاســتجابة أفــراد عينــة الدراســة (:23.4)جــدول 
 عدد سنوات الخبرة يعزى لمتغير  من وجهة نظرهمفي مديريتي جنوب الخليل ويطا س الحكومية للمعلمين في المدار 

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العدد عدد سنوات الخبرة  البعد

 0.816 3.18 81 سنوات 5أقل من  عبء العمل

 0.819 3.21 93 سنوات 10-5من 

 0.844 3.05 183 سنوات 10أكثر من 

 1.127 2.36 81 سنوات 5أقل من  الدور صراع

 0.917 2.36 93 سنوات 10-5من 

 1.040 2.45 183 سنوات 10أكثر من 

 1.091 2.11 81 سنوات 5أقل من  غموض الدور

 0.920 2.07 93 سنوات 10-5من 

 0.999 2.15 183 سنوات 10أكثر من 

 0.973 2.88 81 سنوات 5أقل من  بيئة العمل

 0.799 2.86 93 سنوات 10-5من 

 0.800 2.86 183 سنوات 10أكثر من 

 0.889 2.69 81 سنوات 5أقل من  الدرجة الكلية

 0.726 2.68 93 سنوات 10-5من 

 0.812 2.67 183 سنوات 10أكثر من 

متوسطات مستوى الإجهـاد الـوظيفي للمعلمـين وجود فروق ظاهرية في  (23.4)يلاحظ من الجدول رقم 
عــدد ســنوات يعــزى لمتغيــر  مــن وجهــة نظــرهمفــي مــديريتي جنــوب الخليــل ويطــا ارس الحكوميــة فــي المــد

كمـا يظهـر  (one way ANOVA)الأحـادي تم استخدام تحليل التبـاين  ، ولمعرفة دلالة الفروق الخبرة
 (:24.4في الجدول رقم )
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متوســطات مســتوى الإجهــاد الــوظيفي للمعلمــين فــي ي فــالعينــة  أفــرادلاســتجابة  الأحــادينتــائج اختبــار تحليــل التبــاين : (24.4)لجــدو 
 عدد سنوات الخبرة يعزى لمتغير  من وجهة نظرهمفي مديريتي جنوب الخليل ويطا المدارس الحكومية 

مجموع  مصدر التباين البعد
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 ربعاتمال

 قيمة "ف"

 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

 1.465 1.013 2 2.026 بين المجموعات عبء العمل

 

0.232 

 

 0.691 354 244.70 داخل المجموعات

 356 246.72 المجموع 

 0.354 0.376 2 0.751 بين المجموعات صراع الدور

 

0.702 

 

 1.061 354 375.64 داخل المجموعات

 356 376.40 المجموع 

 0.216 0.217 2 0.433 بين المجموعات غموض الدور

 

0.806 

 

 1.002 354 354.64 داخل المجموعات

 356 355.08 المجموع 

 0.019 0.014 2 0.027 بين المجموعات بيئة العمل

 

0.981 

 

 0.709 354 250.92 داخل المجموعات

 356 250.95 المجموع 

 0.011 0.007 2 0.014 بين المجموعات الدرجة الكلية

 

0.989 

 

 0.654 354 231.51 داخل المجموعات

 356 231.53 المجموع 

من مستوى الدلالة  أكبر( وهي 0.989( ومستوى الدلالة )0.011يلاحظ أن قيمة ف للدرجة الكلية) 
(α ≥ 0.05 أي أنه ) توجد فروق دالة إحصائياً في متوسطات مستوى الإجهاد الوظيفي للمعلمين لا

من وجهة نظرهم يعزى لمتغير عدد سنوات طا وب الخليل ويفي مديريتي جنفي المدارس الحكومية 
  .الرابعة الصفرية الفرضية قبول، وبذلك تم للأبعادالخبرة، وكذلك 

هةةل توجةةةد علاقةةة ارتباطيةةة ذات دلالةةة إحصةةائية عنةةةد النتةةائج المتعلقةةة بالسةةؤال الخةةامس:  5.2.4
تقةةديراتهم سةةطات متو بةةين تقةةديرات المعلمةةين لواقةةع الصةةحة التنظيميةةة و  =α)0.05مسةةتوى الدلالةةة )

 ؟في مديريتي جنوب الخليل ويطا في المدارس الحكومية لديهملمستوى الإجهاد الوظيفي 
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 وللإجابة عن هذا السؤال تم تحويله للفرضية التالية:

علاقةةة ارتباطيةةة ذات دلالةةة إحصةةائية عنةةد مسةةتوى الدلالةةة  لا توجةةد : "التاسةةعةالفرضةةية الصةةفرية 
(0.05(α= تقديراتهم لمستوى متوسطات ت المعلمين لواقع الصحة التنظيمية و بين متوسطات تقديرا 

 ".في مديريتي جنوب الخليل ويطا في المدارس الحكومية لديهمالإجهاد الوظيفي 

بحساب معامل ارتباط بيرسون والدلالة الاحصائية بـين متوسـطات الصفرية التاسعة  تم فحص الفرضية
فــي  لــديهمتقــديراتهم لمســتوى الإجهــاد الــوظيفي متوســطات يــة و تقــديرات المعلمــين لواقــع الصــحة التنظيم

 (. 425.وضح في الجدول )كما هو م ،في مديريتي جنوب الخليل ويطا المدارس الحكومية
 

لواقع الصحة بين متوسطات تقديرات المعلمين (: معامل ارتباط بيرسون والدلالة الاحصائية للعلاقة أ-25.4جدول )
 في مديريتي جنوب الخليل ويطا في المدارس الحكومية لديهمالإجهاد الوظيفي ديراتهم لمستوى تقمتوسطات التنظيمية و 

 الدرجة الكلية بيئة العمل غموض الدور صراع الدور عبء العمل الأبعاد

معامل 
 بيرسون 

مستوى 
 الدلالة

معامل 
 بيرسون 

مستوى 
 الدلالة

معامل 
 بيرسون 

مستوى 
 الدلالة

معامل 
 بيرسون 

مستوى 
 لةالدلا 

معامل 
 بيرسون 

مستوى 
 الدلالة

القيادة 
 التنظيمية

-
**0.340 

0.000 -
**0.317 

0.000 -
**0.339 

0.000 -
**0.320 

0.000 -
**0.373 

0.000 

التماسك 
المؤسسي/ 
أو التكامل 
 المؤسسي

-
**0.292 

0.000 -
**0.307 

0.000 -
**0.330 

0.000 -
**0.280 

0.000 -
**0.343 

0.000 

التأكيد 
على 
ي النواح

الأكاديمية 
 والتعليمية

 

-
**0.243 

0.000 -0.069 0.196 -
**0.172 

0.001 -
**0.250 

0.000 -
**0.205 

0.000 

الروح 
المعنوية 
والترابط 
بين 

 الأعضاء

-
**0.344 

0.000 -
**0.272 

0.000 -
**0.288 

0.000 -
**0.258 

0.000 -
**0.331 

0.000 
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 (α ≥ 0.05* داله احصائية عند )

 (α ≥ 0.01* داله احصائية عند )*

متوسطات تقديرات المعلمين لواقع بين  ( أن قيمة معامل ارتباط بيرسون 25.4)الجدول يتبين من 
في  في المدارس الحكومية لديهمتقديراتهم لمستوى الإجهاد الوظيفي طات متوسالصحة التنظيمية و 

ا دالة أنهأي  (،0.000) ومستوى الدلالة (،0.360) للدرجة الكلية مديريتي جنوب الخليل ويطا
متوسطات احصائياً، وفي نفس الوقت وسالبة. أي أنه هناك علاقة حقيقية متوسطة وعكسية بين 

في  لديهمتقديراتهم لمستوى الإجهاد الوظيفي متوسطات الصحة التنظيمية و  تقديرات المعلمين لواقع
، وكذلك لجميع الأبعاد ما عدا العلاقة بين بعد في مديريتي جنوب الخليل ويطا المدارس الحكومية

 التاسعة. الصفرية الفرضية رفضوبذلك تم وصراع الدور،  التأكيد على النواحي الأكاديمية

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

لواقع بين متوسطات تقديرات المعلمين لاحصائية للعلاقة (: معامل ارتباط بيرسون والدلالة اب-25.4جدول )
في مديريتي  في المدارس الحكومية لديهمالإجهاد الوظيفي تقديراتهم لمستوى متوسطات الصحة التنظيمية و 
 جنوب الخليل ويطا

دعم 
 الموارد

-
**0.330 

0.000 -
**0.262 

0.000 -
**0.309 

0.000 -
**0.346 

0.000 -
**0.352 

0.000 

رجة الد
 الكلية

-
**0.347 

0.000 -
**0.273 

0.000 -
**0.322 

0.000 -
**0.329 

0.000 -
**0.360 

0.000 
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 الفصل الخامس

___________________________________________________________ 

 تفسير النتائج

 

 لأسئلة الدراسة في الفصل السابق.تناول هذا الفصل تفسيراً وتوضيحا لما جاء من نتائج 

 تفسير نتائج أسئلة الدراسة: 1.  5

 تفسير النتائج المتعلقة بالسؤال الأول:  1.1.5

من وجهة نظر  في مديريتي جنوب الخليل ويطا الصحة التنظيمية في المدارس الحكوميةواقع ما 
  ؟المعلمين

من وجهة نظر في مديريتي جنوب الخليل ويطا جاء واقع الصحة التنظيمية في المدارس الحكومية 
ت التخطيط المعلمين بدرجة عالية، وتعزو الباحثة ذلك أن المعلمين لمسوا إشراك المدراء لهم في عمليا

واتخاذ القرارات، وأن آرائهم فيما يخص النواحي الأكاديمية ونموهم المهني محط اهتمام مما انعكس 
بشكل إيجابي على طبيعة العلاقات بينهم، كما لاحظ المعلمون مرونة تعامل المدراء معهم في ظل 

 الظروف الصعبة التي تعصف بالميدان التربوي الفلسطيني.
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 (. في حين2022(، والمطيري )2021(، ودراسة لطفي )2019ع دراسة الحميد )وتتشابه في ذلك م
(، 2021(، والصغير )2020(، وخلف )2020والاحمري ) ر اختلفت مع دراسات كل من: الدويش

( وجميعها كان مستوى الصحة التنظيمية فيها بدرجة 2022(، والسهلي )2022) ومحمد وآخرون 
 متوسطة.

 : تنظيميةالقيادة البعد أولًا: 

جاءت نتيجة بعد القيادة التنظيمية بدرجة عالية وتعزو الباحثة ذلك لما وجده المعلمون مـن تغييـر علـى 
السياســات والآليــات المتبعــة مــن قبــل المــدراء نتيجــة التحــاقهم بالــدورات التدريبيــة )كــدبلوم القيــادة( والتــي 

علمــين فــي صــياغة الرؤيــة والرســالة، ســاهمت فــي تــوجههم نحــو أنمــاط قياديــة أخــرى معــززة لإشــراك الم
 والمناقشة في قضايا العمل بحرية وغيرها لإحداث التغييرات اللازمة لتحسين الأداء.

  :التماسك المؤسسي/ أو التكامل المؤسسيثانياً: بعد 

جاء بعد التماسك المؤسسـي بدرجـة عاليـة وتفسـر الباحثـة ذلـك اتطـلاع المعلمـون علـى الجهـود المبذولـة 
هم من التدخلات السلبية وغير المقبولة من بعض أولياء الأمور وأفراد المجتمع المؤثرة سلباً على لحمايت

العمل، كمـا لاحظـوا مشـاركات المجتمـع المحلـي ومؤسسـاته فـي الأنشـطة المختلفـة كالمناسـبات الوطنيـة 
الخارجيــة التــي  والفعاليــات المختلفــة مــن تكــريم للطلبــة المتفــوقين أو المعلمــين، ومــع الظــروف الصــعبة

عصــفت بالميــدان التربــوي وســببت اربــاك فــي ســير العمليــة التعليميــة وجــد المعلمــون أن المــدراء يبــذلون 
 قصارى جهودهم لمواجهة هذه التحديات مما انعكس ايجاباً على التماسك المؤسسي.

  (. في حين اختلفت مع دراسات:2021(، ولطفي )2019وتشابهت في ذلك مع دراستي الحميد )

( التي جـاء البعـد فيهـا بدرجـة 2022(، والسهلي )2022) ومحمد وآخرون (، 2020والاحمري ) الدويش
 متوسطة.

  :التأكيد على النواحي الأكاديمية والتعليميةثالثاً: بعد 

جاء البعد بدرجة متوسطة من وجهة نظر المعلمين، وقد رأت الباحثة أن سبب ذلك ما عاناه المعلمون 
خيرة من عدم انتظام العملية التعليمية والتحول للتعلم عن بعد بسبب جائحة كورونا أو في السنوات الأ

بسبب ظروف الحرب مما أثر على قدرتهم على ضبط التحصيل الأكاديمي، وعدم قدرة المدراء على 
توفير برامج لدعم ذوي التحصيل المتدني، كما يرى المعلمون أن تلك الظروف قاعست من جهود 

 لازمة وقللت من التزامهم لتحسين الأداء الأكاديمي.الطلاب ال



84 
 

(، في حين اختلفت مع 2022(، و السهلي )2022) محمد وآخرون وتشابهت في ذلك مع دراستي 
( وجاء البعد في جميعها 2021(، ولطفي )2020والاحمري ) (، الدويش2019)دراسات: الحميد 

 بدرجة عالية.

 

  :بط بين الأعضاءالروح المعنوية والترارابعاً: بعد 

كانــت نتيجــة البعــد بدرجــة عاليــة وقــد فســرت الباحثــة ذلــك بســبب اتاحــة المجــال للمعلمــين للتعبيــر عــن 
آرائهـــم والتواصـــل مـــع المـــدراء ومـــع بعضـــهم الـــبعض، كمـــا كـــان لتفعيـــل دور اللجـــان الاجتماعيـــة فــــي 

ء. كمـا أن تعـاون المـدراء مـع المدارس دور فـي تعزيـز التـرابط بـين المعلمـين أنفسـهم وبيـنهم وبـين المـدرا
المعلمين ومراعـاة ظـروفهم الصـعبة فـي حـال التـأخر بسـبب الحـواجز علـى الطـرق سـاهم فـي رفـع الـروح 

 المعنوية لديهم وزاد من انتمائهم لمدارسهم.

ـــــد )وتشـــــابهت فـــــي تلـــــك النتيجـــــة  ولطفـــــي (، 2020والاحمـــــري ) (، والـــــدويش2019مـــــع دراســـــة الحمي
( التــي جــاء فيهــا البعــد 2022) محمـد وآخــرون اختلفــت فقــط مــع دراســة و  (.2022(، والسـهلي )2021)

 بدرجة متوسطة.

 

  :دعم المواردخامساً: بعد 

جاءت نتيجة البعد بدرجة عالية وتعـزو الباحثـة ذلـك إلـى قيـام المعلمـين بتحديـد احتياجـاتهم سـواء كانـت 
رسـية، أو احتياجـات تدريبيـة بنـاء علـى مواد أو تجهيزات لدعم العملية التعليمية أو لتحسين المرافـق المد

ــذلك، كمــا لاحظــوا حــرص المــدراء علــى توفيرهــا لهــم. كمــا أن أعضــاء اللجــان المختلفــة  طلــب المــدراء ل
كاللجنة الصحية ولجنة الطوارئ من المعلمين الذين يشاركون المـدراء فـي تـوفير أدوات الأمـن والسـلامة 

 اللازمة للمرافق المختلفة.

 (.2021مع دراسة لطفي )وتشابهت في ذلك 

( والتــي كانــت نتيجــة 2020والاحمــري )(، ودراســة الــدويش 2019ة الحميــد )فــي حــين اختلفــت مــع دراســ
 البعد فيهما بدرجة متوسطة.

 

 النتائج المتعلقة بالسؤال الثاني: تفسير  2.1.5
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في  كوميةواقع الصحة التنظيمية في المدارس الحهل تختلف تقديرات أفراد عيّنة الدراسة حول 
المديرية،  الجنس،باختلاف متغيرات الدّراسة:  من وجهة نظر المعلمين مديريتي جنوب الخليل ويطا

 ؟ المؤهل العلمي، عدد سنوات الخبرة

 للإجابة عن هذا السؤال تم تحويله للفرضيات الصفرية التالية:

 0.05)ستوى الدلالة توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند ملا الأولى: الصفرية  نتائج الفرضية
≥α) في مديريتي جنوب الخليل ويطا بين متوسطات واقع الصحة التنظيمية في المدارس الحكومية 

 من وجهة نظر المعلمين تعزى لمتغير الجنس.

في مديريتي جنوب الخليل  متوسطات واقع الصحة التنظيمية في المدارس الحكوميةلا توجد فروق في 
، وترى الباحثة أن ذلك قد يكون بسبب أن المعلمين الجنسيعزى لمتغير  نمن وجهة نظر المعلمي ويطا

بغض النظر عن جنسهم يعملون في بيئات تحكمها نفس الظروف والسياسات، ولا تختلف الأدوار 
 والمسؤوليات المطلوبة منهم.

(. واختلفت مع دراسة السهلي 2021(، ولطفي )2022وتشابهت في ذلك مع دراستي المطيري )
(، ودراسة تاتلا وآخرون  ,2020Al-Omari and et al) وآخرون  (، ودراسة العمري 2022)
(Tatlah, and et al, 2020)  ألتينتاس و أوزاتا ناث، ودراسة الإوالتي كانت الفروق فيها لصالح
(Altintas, and Ozata, 2020.التي كانت الفروق فيها لصالح الذكور ) 

 0.05)توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة لا : الثانية الصفرية نتائج الفرضية
≥α)  في مديريتي جنوب الخليل ويطا بين متوسطات واقع الصحة التنظيمية في المدارس الحكومية

 .المديريةمن وجهة نظر المعلمين تعزى لمتغير 

ي جنوب الخليل في مديريتمتوسطات واقع الصحة التنظيمية في المدارس الحكومية توجد فروق في 
، حيث كانت الفروق لصالح مديرية يطا، وتعزو المديريةيعزى لمتغير  من وجهة نظر المعلمينويطا 

الباحثة ذلك أن كثرة عدد المدارس في مديرية جنوب الخليل مقارنة مع مديرية يطا تسبب في زيادة 
ي تأثير نخب المجتمع على عدد الطلاب والمعلمين مما سبب زيادة في التدخلات الإدارية، وزيادة ف

القرارات الإدارية وغيرها. كما أن حداثة مديرية يطا مقارنة بمديرية جنوب الخليل قد يكون ساعد في 
 حرص الإدارات على دعم وتحسين واقع المدارس وهذا ما لمسه المعلمون.

 0.05)لالة توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلا : الثالثة الصفرية نتائج الفرضية
≥α) في مديريتي جنوب الخليل ويطا بين متوسطات واقع الصحة التنظيمية في المدارس الحكومية 

 من وجهة نظر المعلمين تعزى لمتغير المؤهل العلمي.
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في مديريتي جنوب الخليل  متوسطات واقع الصحة التنظيمية في المدارس الحكوميةلا توجد فروق في 
. وقد فسرت الباحثة ذلك بأن المعلمين لم المؤهل العلمييعزى لمتغير  نمن وجهة نظر المعلمي ويطا

يجدوا فرقاً في بيئة العمل ما بين ماجستير واعلى وبكالوريوس وأقل فكلاهما يتعرضون لنفس الظروف 
 وتربطهم نفس العلاقات مما جعل نظرتهم لواقع الصحة التنظيمية في مدارسهم بنفس المستوى.

ألتينتاس و (، واختلفت مع دراسة 2021(، ولطفي )2022ة مع دراسة المطيري )واتفقت في النتيج
 ( التي كانت الفروق فيها لصالح ماجستير وأعلى.Altintas, and Ozata, 2020أوزاتا )

 0.05)ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  نتائج الفرضية الصفرية الرابعة: لا توجد فروق 
≥α) في مديريتي جنوب الخليل ويطا حة التنظيمية في المدارس الحكوميةفي متوسطات واقع الص 

 عدد سنوات الخبرة.يعزى لمتغير  من وجهة نظر المعلمين

في مديريتي  توجد فروق دالة إحصائياً في متوسطات واقع الصحة التنظيمية في المدارس الحكوميةلا 
. وتعزو الباحثة ذلك أن سنوات الخبرةمن وجهة نظر المعلمين يعزى لمتغير عدد  جنوب الخليل ويطا

المعلمين باختلاف سنوات الخبرة بينهم يجدون أن واقع المدارس الفلسطينية وطبيعة القيادات التنظيمية 
والمجتمعات التي تسودها هي نفسها، وأن البيئة التعليمية وما تتطلبه لتحسين الجانب الأكاديمي 

 والتعليمي هي نفسها.

(، واختلفت مع دراسة  ,2020Al-Omari and et al) وآخرون  العمري دراسة  وتشابهت في ذلك مع
 ( سنوات وأكثر.10( التي كانت الفروق فيها لصالح )2022السهلي )

 

 النتائج المتعلقة بالسؤال الثالث:  تفسير 3.1.5

ن مفي مديريتي جنوب الخليل ويطا مستوى الإجهاد الوظيفي للمعلمين في المدارس الحكومية ما 
  ؟وجهة نظرهم

مــن فــي مــديريتي جنــوب الخليــل ويطــا مســتوى الإجهــاد الــوظيفي للمعلمــين فــي المــدارس الحكوميــة ن إ
جـــاء بدرجـــة متوســـطة، وقـــد فســـرت الباحثـــة ذلـــك إلـــى أن المعلمـــين يـــرون أنـــه وفـــي ظـــل  وجهـــة نظـــرهم

ف مـن الراحـة، الظروف الصعبة وكثرة المهام المطلوبـة مـنهم والتـي تمـنعهم مـن الحصـول علـى قـدر كـا
وعدم انتظام الرواتـب زاد مـن الإجهـاد الـوظيفي لـديهم. ولكـن وضـوح الأنظمـة والقـوانين ووضـوح طبيعـة 
المهــام المطلوبــة مــنهم، وتــوفير بيئــة عمــل مناســبة ومجهــزة بالمعــدات اللازمــة خفــف مــن مقــدار الإجهــاد 

 الوظيفي الذي يتعرضون له، فجاء وفقا لذلك بدرجة متوسطة.
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 وآخــرون  (، وجنــاد2019دراوي )(، ودراســة الحــ2020اســويب، ونــويرة )ي ذلــك مــع دراســة وتشــابهت فــ
 الجنــــدي(، 2021وبشــــير ) (، وبــــن عــــودة2022دراســــة المحاســــنة )(. فــــي حــــين اختلفــــت مــــع 2019)

(، وكاا  ستاىو  Belkheir, 2018دراسـة بـالخير )(، و Elgendy and et al, 2019) وآخـرون 

 عالية.الإجهاد الوظيفي فيها بدرجة 

 : عبء العملبعد أولًا: 

وتعـــزو الباحثـــة ذلـــك إلـــى كثـــرة الأعمـــال وتنوعهـــا المكلـــف بهـــا . جميـــع الفقـــرات جـــاءت بدرجـــة متوســـطة
المعلمون زاد من عبء العمل، ولكـن تنفيـذ يـوم لأداء المهمـات عـن بعـد أتـاح المجـال للمعلمـين لإنجـاز 

ين حيــــاتهم العمليــــة وحيــــاتهم الشخصــــية بــــ الأعمــــال المنوطــــة بهــــم، وســــاعدهم علــــى تنظــــيم وقــــتهم مــــا
والاجتماعيـة، وأتـاح المجـال لهـم للالتحـاق بالـدورات المسـاعدة لهـم لتطـوير أدائهـم المهنـي. كمـا أن هـذه 
الأعمــال بــالرغم مــن كثرتهــا إلا أنهــا تتســم مــن وجهــة نظــرهم بالوضــوح وعــدم التعقيــد ممــا ســاعد علــى 

 إنجازها.

 .(Merazi, and Tekfi, 2023) تيكفيميرازي و دراسة وتتشابه في ذلك مع 

  :صراع الدورثانياً: بعد 

جــاء بدرجــة متوســطة حيــث تــرى الباحثــة أنــه وبغــض النظــر عــن طبيعــة الأعمــال والمهــام المطلوبــة مــن 
المعلمــــين إلا أنهــــا صــــادرة عــــن وزارة تحكمهــــا الأنظمــــة والقــــوانين وليســــت بنــــاء علــــى أهــــواء شخصــــية 

. ولكـــن نظـــرا للظـــروف الراهنـــة فـــي للمبـــادئبالمنطقيـــة وعـــدم مخالفتهـــا للمســـؤولين، ولـــذلك فإنهـــا تتســـم 
المجتمـــع الفلســـطيني جعلـــت المعلمـــين يشـــعرون بتعرضـــهم للمخـــاطر للـــتمكن مـــن الوصـــول إلـــى أمـــاكن 

 عملهم أو عند تنفيذهم للأنشطة والدورات اللازمة، مما جعل هذا البعد يأتي بدرجة متوسطة.

 .(Merazi, and Tekfi, 2023) وتيكفي ميرازي دراسة وتختلف في ذلك مع 

  :غموض الدورثالثاً: بعد 

حيث ترى الباحثة أن المعلمـين رأوا حـرص الإدارات علـى توضـيح المطلـوب مـن . جاء بدرجة منخفضة
المهـــام لهـــم، واطلاعهـــم علـــى كـــل مـــا يســـتجد مـــن أنظمـــة وقـــوانين مـــن خـــلال الاجتماعـــات ومـــن خـــلال 

ادرة، واعطائهم المرونـة والحريـة اللازمـة لأداء مسـؤولياتهم، ممـا أزال اطلاعهم على الكتب الرسمية الص
 أي غموض يتعلق بالأعمال المناطة بهم.

 .(Merazi, and Tekfi, 2023) ميرازي وتيكفيدراسة وتختلف في ذلك مع 

  :بيئة العملرابعاً: بعد 
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ارس ومرافقهـا مـزودة بـالأجهزة جاء بدرجة متوسطة، وتعزو الباحثة ذلك إلى أن المعلمين قـد وجـدوا المـد
والأدوات اللازمة لأداء أعمالهم بالرغم من الصعوبات المادية، ولكن انقطاع الرواتب وعدم انتظامها زاد 
مــن العــبء الواقــع علــيهم لعــدم كفايتــه لســداد التزامــات الحيــاة، ممــا اضــطر بعــض المعلمــين للبحــث عــن 

 مصدر دخل إضافي.

 .(Merazi, and Tekfi, 2023) زي وتيكفيميرادراسة وتختلف في ذلك مع 
 

 النتائج المتعلقة بالسؤال الرابع: تفسير  4.1.5

في المدارس  للمعلمين الإجهاد الوظيفي مستوى هل تختلف تقديرات أفراد عيّنة الدراسة حول 
المديرية، المؤهل  الجنس،باختلاف متغيرات الدّراسة: في مديريتي جنوب الخليل ويطا الحكومية 

 ؟ علمي، عدد سنوات الخبرةال

 للإجابة عن هذا السؤال تم تحويله للفرضيات الصفرية التالية:

 0.05)توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة لا الأولى:  الصفرية نتائج الفرضية
≥α)  في مديريتي جنوب بين متوسطات مستوى الإجهاد الوظيفي للمعلمين في المدارس الحكومية
 من وجهة نظرهم تعزى لمتغير الجنس.ل ويطا الخلي

في مديريتي متوسطات مستوى الإجهاد الوظيفي للمعلمين في المدارس الحكومية توجد فروق في 
، حيث كانت الفروق لصالح الذكور. وتعزو الجنسيعزى لمتغير  من وجهة نظرهمجنوب الخليل ويطا 

ع التعليم في فلسطين، فبالرغم من تشابه المهام الباحثة ذلك إلى الظروف الخارجية المؤثرة على واق
المطلوبة من كلا الجنسين إلا أن العبء المادي يقع على عاتق الذكور أكثر منه على الاناث، فالذكر 
يشعر بأنه مطالب بسد النقص في الراتب بسبب الظروف مما يقلل من الوقت المتاح لإنجاز المهام أو 

 مما يسبب غموض في بعض المهام. التركيز فيما يستجد من تعليمات

( 2021(، في حين تختلف مع دراسة سويسي )2020وتتشابه في ذلك مع دراسة اسويب، ونويرة )
دراسة و (، 2019) وآخرون  التي كانت نتيجتها بعدم وجود فروق تعزى لمتغير الجنس، ودراسة جناد

 ( الىي كانت الفروق فيها لصالح الإناث.Belkheir, 2018بالخير )

 0.05)توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة لا : الثانية الصفرية نتائج الفرضية
≥α) في مديريتي جنوب  بين متوسطات مستوى الإجهاد الوظيفي للمعلمين في المدارس الحكومية

 .المديريةمن وجهة نظرهم تعزى لمتغير  الخليل ويطا
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في مديريتي  الوظيفي للمعلمين في المدارس الحكوميةمتوسطات مستوى الإجهاد لا توجد فروق في 
، فمن وجهة نظر الباحثة يرى المعلمون أنه المديريةيعزى لمتغير  من وجهة نظرهم جنوب الخليل ويطا

وبالرغم من اختلاف المديريات إلا أنها تتبع نفس الأنظمة والتعليمات، ويطالبون بأداء نفس المهام 
 رجية مما جعل مستوى الإجهاد الوظيفي نفسه في كلا المديريتين.ويتعرضون لنفس الظروف الخا

 0.05)توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة لا : الثالثة الصفرية نتائج الفرضية
≥α) في مديريتي جنوب  بين متوسطات مستوى الإجهاد الوظيفي للمعلمين في المدارس الحكومية

 زى لمتغير المؤهل العلمي.من وجهة نظرهم تع الخليل ويطا

في مديريتي متوسطات مستوى الإجهاد الوظيفي للمعلمين في المدارس الحكومية توجد فروق في 
، حيث كانت الفروق لصالح المؤهل العلمييعزى لمتغير  من وجهة نظرهمجنوب الخليل ويطا 

 ماجستير فأعلى. 

وأعلى لمستوى الأداء المتوقع منهم والمأمول  تفسر الباحثة ذلك إلى نظرة المعلمين من حملة الماجستير
من قبل مدرائهم، فالمدراء يتوقعون منهم القيام بالمهام بطرق إبداعية عن غيرهم ويتوقعون منهم القدرة 
على إنجاز مهام إضافية كإجراء البحوث أو المشاركة في مسابقات مميزة. كما أنهم يبذلون المزيد من 

وقهم بسبب مؤهلهم العلمي مما يدفعهم لبذل المزيد من الجهود وبالتالي وتف كفاءتهمالجهود لإثبات 
 التعرض للمزيد من الإجهاد مقارنة بزملائهم أصحاب المؤهل العلمي الأقل.

( التي وجدت عدم وجود فروق تعزى لمتغير 2021وبشير )ختلف في ذلك مع دراسة بن عودة وت
 المؤهل العلمي. 

 0.05)ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  بعة: لا توجد فروق نتائج الفرضية الصفرية الرا
≥α)  في مديريتي جنوب في متوسطات مستوى الإجهاد الوظيفي للمعلمين في المدارس الحكومية

 عدد سنوات الخبرة.يعزى لمتغير  من وجهة نظرهمالخليل ويطا 

 ي للمعلمين في المدارس الحكوميةتوجد فروق دالة إحصائياً في متوسطات مستوى الإجهاد الوظيفلا 
وتعزو الباحثة ذلك من وجهة نظرهم يعزى لمتغير عدد سنوات الخبرة،  في مديريتي جنوب الخليل ويطا

أن المعلمين حتى وإن زادت سنوات الخبرة لديهم فلم يخفف ذلك من كم وطبيعة المهام المناطة بهم، 
فف من وطأة الظروف الخارجية المحيطة، مما أدى ولم يُحدث فرق كبير في العائد المادي، ولنم يُخ

 إلى عدم وجود فروق في مستوى الإجهاد الوظيفي.
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في حي  ىخىلف  (،Belkheir, 2018دراسة بالخير )و (، 2021وتتشابه في ذلك مع دراسة سويسي )

تنوات فأقل(، ودراتة  5(، الىي وجدت الفروق فيها لصالح )2021وبشير )سع دراتة ب  عودة 

 سنوات(. 10( التي كانت الفروق فيها لصالح أكثر من )2019) وآخرون  دجنا

 

 النتائج المتعلقة بالسؤال الخامس:  تفسير 5.1.5

بين تقديرات  =α)0.05هل توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )
في المدارس  لديهمالوظيفي تقديراتهم لمستوى الإجهاد متوسطات المعلمين لواقع الصحة التنظيمية و 

 ؟في مديريتي جنوب الخليل ويطا الحكومية

متوسطات تقديرات المعلمين لواقع الصحة التنظيمية هناك علاقة حقيقية وعكسية متوسطة بين 
في مديريتي جنوب الخليل  في المدارس الحكومية لديهمتقديراتهم لمستوى الإجهاد الوظيفي متوسطات و 

 .ويطا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



91 
 

 

 التوصيات: 2.5

 في تعزيز وتنمية المهارات القيادية لدى مدراء المدارس. الاستمرار 
  اطلاع المعلمون على الجهود المبذولة لإحداث التوازن ما بين تدخلات نخب المجتمع

 واستقلالية القرارات في المدارس، والحد من آثارها السلبية.
 مستوى الأداء الأكاديمي. زيادة الجهود المبذولة لتوفير برامج دعم لتحسين 
  الاستمرار في المحافظة على العلاقات الودية بين الأعضاء لزيادة الانتماء، والأداء بحماس

 وفعالية.
 .التنويع في مصادر الدعم المقدمة لتوفير المصادر الالكترونية الحديثة لدعم العملية التعليمية 
  مستمر لتطوير الأداء المهني لديهم.تنسيب المعلمون للدورات التدريبية اللازمة وبشكل 
  التخفيف من المهام المطلوبة من المعلمين ومراعاة الظروف الخارجية والتغيرات للتقليل من

 عبء العمل عليهم.
 .تحسين الأوضاع المالية لقطاع التعليم لتتناسب مع كم الأعمال المطلوبة والجهد المبذول 
 انة كإجراء المقابلات.استخدام أدوات للدراسة أخرى تدعم الاستب 
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 الملاحق:

 (: المحكمين1ملحق )

 مكان العمل الاسم

 جامعة مؤتة أ.د فؤاد طلافحة

 جامعة فلسطين التقنية/ خضوري  عد. جعفر أبو صا

 جامعة النجاح الوطنية د. حسام حسني القاسم

 جامعة الخليل د. إبراهيم سليمان المصري 

 المعهد الوطني للتدريب/ مشرف تدريب د. إبراهيم عبد الله النوري 

 جامعة الخليل د. انتصار العواودة

 وزارة التربية والتعليم د. شبلي محمود العزة

 الأمانة العامة لمجلس الوزراء ير الوحيديد. عب

 المعهد الوطني للتدريب/ مشرف تدريب د. غانم اخليل

 جامعة الخليل د. كرم سفيان الكركي

 جامعة بولتكنك فلسطين/ وجامعة الخليل د. منذر أمين ربعي

 جامعة الخليل د. نبيل جبرين الجندي

 جامعة القدس المفتوحة د. نبيل المغربي
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 (: طلب تحكيم الاستبانة2ملحق )

 بتم الله الرحس  الرحيم

 جامعة القدس

 عمادة الدراسات العليا

 الإدارة التربوية

 حضرة الاستاذ الدكتور/ة ........................................... المحترم

 تحية طيبة وبعد،،،

بالإجهاد الوظيفي من وجهة نظر واقع الصحة التنظيمية وعلاقتها ىقوم الباحثة بدراتة بعنوا  "

وذلك اتىكسالا لسىطلبات الحصول  معلمي المدارس الحكومية في مديريتي جنوب الخليل ويطا ".

 على درجة الساجتىير في الإدارة الىربوية.

 وملاحظاتكم أرائكم لإبداء إليكم أتوجه فإنني هذا المجال، في والاهتماموالدراية  العلم أهل من كنتم ولما

 ووضوح لقياسه، وضعت ما لقياس مناسبتها حيث من فقرات استبانة الدراسة الحالية، تحكيم في يمةالق

 بالصورة أجل اخراجها من ،مناسبا ترونه مقترح تعديل أي اللغوية، وإضافة صياغتها وسلامة الفقرات

 الدراسة. أهداف لتحقيق المناسبة

 

 شاكرة لكم حسن تعاونكم

 الباحثة: هناء موسى سمير

 اشراف الدكتور: أشرف أبو خيران

 

 

 

 بيانات المحكمين

 الايميل مركز العمل )الوظيفة( اللقب الاسم

    

 التاريخ: التوقيع:
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 بتم الله الرحس  الرحيم

 جامعة القدس

 عمادة الدراسات العليا

 الإدارة التربوية

 عزيزي المعلم/ة

 تحية طيبة وبعد،

الصحة التنظيمية وعلاقتها بالإجهاد الوظيفي من وجهة نظر  بعنوان " واقعىقوم الباحثة بدراتة 

وذلك اتىكسالا لسىطلبات الحصول  معلمي المدارس الحكومية في مديريتي جنوب الخليل ويطا ".

 على درجة الساجتىير في الإدارة الىربوية.

الإجابة عنهسا وس  أجل ىحقيق أهداف الدراتة قاست الباحثة بىصسيم اتىبانىي ، نرجو سنكم الىكرم ب

بأسانة وسوضوعية ودقة، لسا لإجابىك س  أهسية في الحصول على النىائج. علساً بأ  هذه السعلوسات 

 تيىم الىعاسل سعها بترية ىاسة، وهي فقط لأغراض البحث العلسي.

 مع جزيل الشكر والتقدير والاحترام.

 

 الباحثة: هناء موسى سمير

 اشراف الدكتور: أشرف أبو خيران
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 المتغيرات الديمغرافية: القسم الأول:

 داخل السربع الذي يعبر ع  حالىك.)×( يرجى سنكم الىكرم بوضع علاسة 

 

 أنثى □ذكر                □الجنس:           

 ساجتىير فأعلى □بكالوريوس فأقل                       □المؤهل العلمي: 

 

 تنوات 10أكثر س   □تنوات       10-5س   □         تنوات  5أقل س   □عدد سنوات الخبرة: 

 جنوب الخليل □يطا                □المديرية :          

 

 

 من وجهة نظر معلمي المدارس الحكومية في مديريتي جنوب واقع الصحة التنظيميةالقسم الثاني: 

 الخليل ويطا. الصحة التنظيمية:

 نظام الرسمي وغير الرسمي في المنظمة على قدرة ال ىعرف الصحة الىنظيسية بأنها 

التكيف مع البيئة الداخلية وعناصرها المختلفة، التي بدورها تعزز المناعة من المشكلات التنظيمية 
 (.2010التي تصيب المنظمة وتحد من أداء العاملين فيها. )الأقرع، 

خيار الدرجة الىي ىسثل داخل السربع أسام كل فقرة وىحت )×( يرجى سنكم الىكرم بوضع علاسة 

 وجهة نظركم:
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 البعد الأول: القيادة التنظيمية

 قليلة جدا   قليلة متوسطة كبيرة كبيرة جدا   العبارة الرقم

      يتبنى مدير المدرسة رؤية واضحة لمدرسته. 1

      يحدد مدير المدرسة الأهداف العامة للمدرسة. 2

3 
في إحداث  يتوافر لدى مدير المدرسة الرغبة

 تغييرات ضرورية للمدرسة.
     

4 
يضع مدير المدرسة مقترحات الهيئة التدريسية حيز 

 التنفيذ.
     

5 
يسمح مدير المدرسة للعاملين معه مناقشة شؤون 

 العمل المختلفة.
     

6 
يوفر مدير المدرسة الفرص اللازمة لتطوير 

 المهارات القيادية لجميع العاملين.
     

7 
مل مدير المدرسة كل أعضاء الهيئة التدريسية يعا

 على أنهم متكافئين.
     

 البعد الثاني: التماسك المؤسسي/ أو التكامل المؤسسي

8 
تحمي المدرسة المعلمين من طلبات أولياء الأمور 

 والمجتمع غير المقبولة.
     

      يقاوم مدير المدرسة الضغوط الخارجية عليها. 9

      مجتمع المحلي مع المعلمين في المدرسة.يتعاون ال 10

11 
تتجاهل إدارة المدرسة طلبات المجتمع التي لا 

 تنسجم مع برامجها التربوية.
     

      تؤثر نخب المجتمع في إدارة المدرسة. 12

13 
يفتح مدير المدرسة أبوابها لأصحاب الهوايات من 

 المجتمع المحلي.
     

 د على النواحي الأكاديمية والتعليميةالبعد الثالث: التأكي

      تلتزم المدرسة بمعايير عالية للأداء الأكاديمي. 14

15 
يعتقد المعلمون أن لدى طلابهم القدرة على الإنجاز 

 الأكاديمي.
     

16 
يبذل الطلاب جهداً إضافيا للوصول إلى مستويات 

 متميزة في الأداء. 
     

17 
ة الراجعة عن كيفية أداء يتلقى المعلمون التغذي

 عملهم لتحسين المنتج النهائي.
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18 
يتمكن المعلمون التقدم بأفكار تؤثر في بيئة العمل 

 وتضمن تحسينها.
     

      تتميز البيئة التعليمية بالجدية وحسن التنظيم. 19

20 
تسعى المدرسة لتوفير وسائل الدعم والتوجيه 

 للطلاب الضعاف.
     

 الرابع: الروح المعنوية والترابط بين الأعضاءالبعد 

      يتعامل مدير المدرسة مع المعلمين بثقة. 21

22 
يظهر مدير المدرسة الإحساس بالصداقة تجاه 

 المعلمين.
     

      يشجع مدير المدرسة المعلمين العمل بروح الفريق. 23

      يعزز مدير المدرسة انتماء المعلمين للمدرسة. 24

25 
يعزز مدير المدرسة روح التعاون بين المعلمين في 

 المدرسة.
     

26 
يشجع مدير المدرسة المعلمين لأداء أعمالهم 

 بحماسة ودافعية.
     

 البعد الخامس: دعم الموارد

27 
يزود مدير المدرسة المعلمين بالمواد والوسائل 

 التعليمية والمرافق اللازمة لفصولهم الدراسية.
     

28 
يوفر مدير المدرسة مواد وتجهيزات إضافية 

 للتدريس عندما يطلبها المعلمون.
     

29 
يمتلك المعلمون حرية الوصول للمواد التدريسية 

 التي تلزمهم.
     

30 
يوفر المدير وسائل الأمن والسلامة داخل حجرات 

 الدراسة.
     

      .إن وجد لتعويض نقص الموارد البدائل يوفر المدير 31

32 
حسب تدريبية الدورات ال يقوم مدير المدرسة بتوفير

 .احتياجات المعلمين
     

      تتوافر المصادر الإلكترونية الحديثة في المدرسة. 33
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من وجهة نظر معلمي المدارس الحكومية في مديريتي  : مستوى الإجهاد الوظيفيالقسم الثالث

 جنوب الخليل ويطا.

حالة من التوتر والضغط الذي يتعرض له الفرد داخل  ويعرف الإجهاد الوظيفي:ي: الإجهاد الوظيف
عمله نتيجة ظروف تعترضه، وتساهم عدة مصادر مختلفة في ظهوره والتي تؤدي في الأخير إلى 

 (.2021شعوره بالإجهاد الذي ينعكس على الفرد والمؤسسة معاً. )سويسي، 

 البعد الأول: عبء العمل

 رةالعبا الرقم
كبيرة 

 جدا  
 قليلة جدا   قليلة متوسطة كبيرة

      .بعدة مهام متنوعة في وقت واحد يتم تكليفي 1

2 
خلال  من إنجازهالا أتمكن لدي أعمال كثيرة 

 ساعات الدوام الرسمي.
     

      .لا أستطيع أخذ وقت للراحة أثناء الدوام المدرسي 3

      ة.حياتي الاجتماعيالعمل على  ضغوطتؤثر  4

5 
صعبة معقدة أو  ليالمهام المسندة  أحيانا ما تكون

 للغاية.
     

6 
الأعمال المطلوبة  ليس لدي التدريب الكافي لإنجاز

 . مني على الوجه الأكمل
     

 البعد الثاني: صراع الدور

      .أقوم بأعمال أشعر بأنها غير منطقية 7

      ي.طاقت أعرض نفسي للمخاطر التي تزيد عن 8

9 
على حساب وقت نطاق عملي  أكُلف بمهام خارج

 .عملي الرسمي
     

10 
مع مبادئي  القيام بأعمال تتناقضيطُلب مني أحيانا 

 الشخصية.
     

      .أحيانا أؤدي بعض المهام بطريقة أعتقد أنها خاطئة 11

 البعد الثالث: غموض الدور

      .لدي مهام العمل المطلوبة مني ليست واضحة 12

      .عدم وضوح الأنظمة 13

14 
بالسلطات الكافية للقيام بالمسؤوليات الملقاة لا أتمتع 

 .على عاتقي
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15 
لا أرى أن هناك علاقة بين ما أقوم به من عمل 

 .وبين تحقيق الأهداف الأساسية
     

 البعد الرابع: بيئة العمل

     .تتوفر التكنولوجيا الحديثة في العمل 16
 

 

      .نوعا ما امرتفعالمحيط يعد ضوضاء المستوى  17

18 
والأجهزة المستخدمة في العمل غير الأدوات 

 مناسبة.
     

19 
العمل الذي أقوم الراتب الذي أتقاضاه لا يتناسب مع 

 .به
     

20 
الراتب لا يسد احتياجاتي فأكون مضطرا للعمل 

 .الإضافي أو العمل الخاص
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 (: الاستبانة بصورتها النهائية:3الملحق )

 بتم الله الرحس  الرحيم

 جامعة القدس

 عمادة الدراسات العليا

 الإدارة التربوية

 عزيزي المعلم/ة

 تحية طيبة وبعد،

بعنوان " واقع الصحة التنظيمية وعلاقتها بالإجهاد الوظيفي من وجهة نظر ىقوم الباحثة بدراتة 

وذلك اتىكسالا لسىطلبات الحصول  س الحكومية في مديريتي جنوب الخليل ويطا ".معلمي المدار

 على درجة الساجتىير في الإدارة الىربوية.

وس  أجل ىحقيق أهداف الدراتة قاست الباحثة بىصسيم اتىبانة، نرجو سنكم الىكرم بالإجابة عنها 

النىائج. علساً بأ  هذه السعلوسات  بأسانة وسوضوعية ودقة، لسا لإجابىك س  أهسية في الحصول على

 تيىم الىعاسل سعها بترية ىاسة، وهي فقط لأغراض البحث العلسي.

 مع جزيل الشكر والتقدير والاحترام.

 

 الباحثة: هناء موسى سمير

  اشراف الدكتور: أشرف أبو خيران
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 المتغيرات الديمغرافية: القسم الأول:

 داخل السربع الذي يعبر ع  حالىك )×( يرجى سنكم الىكرم بوضع علاسة 

 أنثى □ذكر                □الجنس:           

 

 ساجتىير فأعلى □بكالوريوس فأقل                       □المؤهل العلمي: 

 

 تنوات 10أكثر س   □تنوات       10-5س   □تنوات           5أقل س   □عدد سنوات الخبرة: 

 جنوب الخليل □يطا                □المديرية :          

 

 

من وجهة نظر معلمي المدارس الحكومية في مديريتي جنوب  واقع الصحة التنظيميةالقسم الثاني: 

 الخليل ويطا.

قدرة النظام الرسمي وغير الرسمي في المنظمة على  ىعرف الصحة الىنظيسية بأنهاالصحة التنظيمية:  
رها المختلفة، التي بدورها تعزز المناعة من المشكلات التنظيمية التكيف مع البيئة الداخلية وعناص

 (.2010التي تصيب المنظمة وتحد من أداء العاملين فيها. )الأقرع، 

داخل السربع أسام كل فقرة وىحت خيار الدرجة الىي ىسثل )×( يرجى سنكم الىكرم بوضع علاسة 

 وجهة نظركم:
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 البعد الأول: القيادة التنظيمية 

 كبيرة كبيرة جدا   العبارة الرقم
متوسط

 ة
 قليلة

لا اعرف/لا  قليلة جدا

 ينطبق

1 
يضع مدير المدرسة بالتشارك رؤية 

واضحة ومحددة تساهم في تحقيق 

 أهداف المدرسة.

    
 

 

2 
يحدد مدير المدرسة أهدافاً عامة لتوجيه 

 العمل المدرسي.
      

3 
يظهر مدير المدرسة استعداداً لتنفيذ 

تغييرات تطويرية ضرورية لتحسين 

 أداء المدرسة.

    
 

 

4 
يترجم مدير المدرسة مقترحات الهيئة 

 التدريسية إلى خطط عملية قابلة للتنفيذ.
      

5 
يتيح مدير المدرسة بيئة حوار مفتوحة 

 للعاملين لمناقشة قضايا العمل بحرية.
      

6 
يدعم مدير المدرسة تطوير المهارات 

لجميع العاملين من خلال  القيادية

 التدريب والتوجيه.

    
 

 

7 
يعامل مدير المدرسة جميع أعضاء 

الهيئة التدريسية بشكل عادل ومتساوٍ 

 ودون تمييز.

    
 

 

 البعد الثاني: التماسك المؤسسي/ أو التكامل المؤسسي 

8 
يتخذ مدير المدرسة إجراءات لحماية 

المعلمين من الطلبات المجتمعية غير 

 المنطقية أو المبالغ فيها.

    
 

 

9 
يعمل مدير المدرسة على مواجهة 

الضغوط الخارجية التي قد تؤثر سلباً 

 على بيئة العمل.

    
 

 

10 
يشجع مدير المدرسة على بناء شراكات 

 فعالة بين المجتمع المحلي والمعلمين.
      

11 
تلتزم المدرسة بقبول الطلبات المجتمعية 

ع رؤيتها وبرامجها التي تتماشى م

 التربوية.

    
 

 

12 
توازن المدرسة بين استيعاب آراء نخب 

المجتمع والمحافظة على استقلالية 

 قراراتها.
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13 
يوفر مدير المدرسة فرصاً للمشاركة 

المجتمعية بما يدعم أهدافها وبرامجها 

 التعليمية.

    
 

 

 ة والتعليميةالبعد الثالث: التأكيد على النواحي الأكاديمي 

14 
يلتزم مدير المدرسة بتطبيق معايير 

أكاديمية عالية لضمان تحقيق أداء 

 متميز.

    
 

 

15 
يؤمن المعلمون بقدرة الطلاب على 

 تحقيق نتائج أكاديمية إيجابية.
      

16 
يبذل الطلاب جهوداً إضافية لتحسين 

 أدائهم الأكاديمي. 
      

17 
راجعة يحصل المعلمون على تغذية 

 مستمرة لتحسين ممارساتهم التعليمية.
      

18 
يتمتع المعلمون بحرية تقديم أفكار 

 تطويرية تساهم في تحسين بيئة التعليم.
      

19 
تتميز البيئة التعليمية في المدرسة 

 بالجدية والتنظيم الفعال.
      

20 
توفر المدرسة برامج دعم موجهة 

عزيز للطلاب ذوي الأداء الضعيف لت

 مستواهم الأكاديمي.

    
 

 

 البعد الرابع: الروح المعنوية والترابط بين الأعضاء 

21 
يعزز مدير المدرسة الثقة بينه وبين 

 المعلمين من خلال التواصل الفعال.
      

22 
يظهر مدير المدرسة اهتماماً بالعلاقات 

 الودية بينه وبين المعلمين.
      

23 
لى تعزيز شعور يعمل مدير المدرسة ع

 الانتماء لدى المعلمين تجاه المدرسة.
      

24 
يشجع مدير المدرسة التعاون والعمل 

بروح الفريق بين أعضاء الهيئة 

 التدريسية.

    
 

 

25 
يشجع مدير المدرسة المعلمين على أداء 

 مهامهم بحماس ودافعية.
      

 البعد الخامس: دعم الموارد 

26 
الموارد والمرافق  يوفر مدير المدرسة

 التعليمية اللازمة لدعم عملية التعليم.
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من وجهة نظر معلمي المدارس الحكومية في مديريتي  : مستوى الإجهاد الوظيفيالقسم الثالث

 جنوب الخليل ويطا.

حالة من التوتر والضغط الذي يتعرض له الفرد داخل  ويعرف الإجهاد الوظيفي:الإجهاد الوظيفي: 
، وتساهم عدة مصادر مختلفة في ظهوره والتي تؤدي في الأخير إلى عمله نتيجة ظروف تعترضه

 (.2021شعوره بالإجهاد الذي ينعكس على الفرد والمؤسسة معاً. )سويسي، 
 

27 
يستجيب مدير المدرسة لطلبات المعلمين 

 بتوفير تجهيزات إضافية عند الحاجة.
      

28 
يضمن مدير المدرسة سهولة وصول 

المعلمين إلى المواد التعليمية التي 

 يحتاجونها.

    
 

 

29 
ير يحرص مدير المدرسة على توف

معايير الأمن والسلامة داخل المرافق 

 المدرسية.

    
 

 

30 
لتعويض  إجراءات يتخذ مدير المدرسة

 عند الحاجة. نقص الموارد
      

31 
دورات تدريبية  يقدم مدير المدرسة

 احتياجات المعلمين مستمرة لتلبية

 المهنية.

    
 

 

32 
يوفر مدير المدرسة مصادر إلكترونية 

عليم الرقمي وتطوير حديثة لدعم الت

 العملية التعليمية.

    
 

 

 البعد الأول: عبء العمل

 العبارة الرقم
كبيرة 

 جدا  
 قليلة جدا   قليلة متوسطة كبيرة

لا اعرف/لا 

 ينطبق

1 
أكلف بمهام كثيرة تتجاوز قدرتي 

 على الإنجاز في وقت محدد.
     

 

2 

لا أتمكن من إتمام جميع الأعمال 

المطلوبة مني خلال ساعات الدوام 

 الرسمي.
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3 
لا أحصل على فترات راحة كافية 

 أثناء العمل.
     

 

4 

تؤثر متطلبات العمل على وقتي 

المخصص للحياة الشخصية 

 والاجتماعية.

     

 

5 

دة إلي معقدة أجد بعض المهام المسن

أو تتطلب وقتاً ومجهوداً أكبر من 

 المعتاد.

     

 

6 
أفتقر إلى التدريب اللازم لأداء 

 الأعمال المطلوبة بشكل جيد. 
     

 

 البعد الثاني: صراع الدور

7 
يطلب مني أداء أعمال لا أراها 

 منطقية أو ضرورية.
     

 

8 
أتحمل مخاطر عمل تتجاوز 

 إمكانياتي أو طاقتي.
     

 

9 

أكُلف بمهام خارجة عن نطاق عملي 

الأساسي تؤثر على إنجازي للمهام 

 الرئيسية.

     

 

10 
يطُلب مني أحياناً أداء أعمال 

 تتعارض مع مبادئي الشخصية.
     

 

11 
أضطر إلى تنفيذ مهام بطريقة أعتقد 

 أنها غير صحيحة أو غير فعالة.
     

 

 البعد الثالث: غموض الدور

12 
يعة المهام المطلوبة مني غير طب

 واضحة.
     

 

13 
الأنظمة والسياسات التي تؤطر 

 عملي غامضة وغير مفهومة.
     

 

14 
لا أتمتع بالصلاحيات اللازمة لأداء 

 مسؤولياتي بالشكل المطلوب.
     

 

15 

أجد صعوبة في إدراك العلاقة بين 

عملي اليومي وتحقيق أهداف 

 المؤسسة العامة.

     

 

 البعد الرابع: بيئة العمل

16 
التقنيات الحديثة اللازمة لأداء مهام 

 عملي غير متوفرة.
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17 

أعمل في بيئة تعاني من مستوى 

ضوضاء مرتفع يؤثر على 

 تركيزي.

     

 

18 
الأدوات والمعدات المتوفرة غير 

 كافية أو غير مناسبة لطبيعة عملي.
     

 

19 
يتناسب مع الراتب الذي أتقاضاه لا 

 الجهد المطلوب مني.
     

 

20 

أضطر إلى البحث عن عمل إضافي 

لأن راتبي لا يغطي احتياجاتي 

 الأساسية.
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 (: كتاب تسهيل المهمة من جامعة القدس4ملحق )
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 (: تسهيل المهمة من مركز البحث والتطوير التربوي 5ملحق )

 
 

 

 



117 
 

 فهرس الملاحق

 رقم الصفحة قالملح الرقم

 100 ..........................................أسماء المحكمين (1ملحق )

 101 طلب تحكيم الاستبانة..................................... (2ملحق )

 108 الاستبانة بصورتها النهائية................................. (3ملحق )

 115 امعة القدس...........................تسهيل المهمة من ج (4ملحق )

 116 تسهيل المهمة من مركز البحث والتطوير التربوي........... (5ملحق )
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 فهرس الجداول

 الصفحةرقم  الجدول الرقم

 47 ........كيفية اختيار عينة الدراسة................................................................ 1.3

 47 ...................................................الدراسةتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغيرات  2.3

3.3 
واقع الصحة ( لمصفوفة ارتباط فقرات Pearson Correlationنتائج معامل ارتباط بيرسون )

 48 ..........................................التنظيمية في المدارس الحكومية من وجهة نظر المعلمين

 49 .......................................................................معامل الثبات للأبعاد نتائج 4.3

5.3 
مستوى الإجهاد ( لمصفوفة ارتباط فقرات Pearson Correlationنتائج معامل ارتباط بيرسون )

 50 .........................................لمدارس الحكومية من وجهة نظرهمالوظيفي للمعلمين في ا

 51 .......................................................................معامل الثبات للأبعاد نتائج 6.3

1.4 
واقع الصحة التنظيمية في المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة ل

 55 ...................................................... المدارس الحكومية من وجهة نظر المعلمين

لأبعاد واقع الصحة التنظيمية في نتائج اختبار ت لعينة واحدة للفرق بين متوسطات العينة ومتوسط  2.4
 56 ( .........................................357= )ن  المدارس الحكومية من وجهة نظر المعلمين

3.4 
 القيادة التنظيميةالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لبعد 

 58 ....................................................................................مرتبة تنازلياً 

4.4 
التماسك المؤسسي/ المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لبعد 

 59 .................................................................مرتبة تنازلياً  أو التكامل المؤسسي

5.4 
التأكيد على النواحي عينة الدراسة لبعد  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد

 60 .................................................................مرتبة تنازلياً  الأكاديمية والتعليمية

6.4 
الروح المعنوية المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لبعد 

 61 ...............................................................مرتبة تنازلياً  ضاءوالترابط بين الأع

7.4 
مرتبة  دعم المواردالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لبعد 

 62 ...........................................................................................تنازلياً 

 63متوسطات واقع الصحة التنظيمية في في  العينة أفرادلاستجابة للعينات المستقلة نتائج اختبار "ت"  8.4
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 ...................................الجنسيعزى لمتغير  المدارس الحكومية من وجهة نظر المعلمين

9.4 
متوسطات واقع الصحة التنظيمية في في  العينة أفرادلاستجابة لة للعينات المستقنتائج اختبار "ت" 

 64 ..................................المديريةيعزى لمتغير  المدارس الحكومية من وجهة نظر المعلمين

10.4 
متوسطات واقع الصحة التنظيمية في في  العينة أفرادلاستجابة للعينات المستقلة نتائج اختبار "ت" 

 65 ............................المؤهل العلمييعزى لمتغير  دارس الحكومية من وجهة نظر المعلمينالم

11.4 
متوسطات واقع الصحة ل المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابة أفراد عينة الدراسة

 66 ..........وات الخبرة عدد سنيعزى لمتغير  التنظيمية في المدارس الحكومية من وجهة نظر المعلمين

12.4 
متوسطات واقع الصحة التنظيمية في في العينة  أفرادلاستجابة  الأحادينتائج اختبار تحليل التباين 

 67  ........................عدد سنوات الخبرةيعزى لمتغير  المدارس الحكومية من وجهة نظر المعلمين

13.4 
عدية بين المتوسطات الحسابية لاستجابات أفراد عينة الدراسة ( للمقارنات البLSDنتائج اختبار )
 68 ..................................................................عدد سنوات الخبرةحسب متغير 

14.4 
مستوى الإجهاد الوظيفي المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة ل

 69 ......................................لمين في المدارس الحكومية من وجهة نظرهم مرتبة تنازلياً للمع

15.4 
لأبعاد مستوى الإجهاد الوظيفي نتائج اختبار ت لعينة واحدة للفرق بين متوسطات العينة ومتوسط 

 70 .................................... (357)ن =  للمعلمين في المدارس الحكومية من وجهة نظرهم

16.4 
مرتبة  عبء العملالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لبعد 

 71 ..........................................................................................تنازلياً 

17.4 
مرتبة  صراع الدوررافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لبعد المتوسطات الحسابية والانح

 72 ...........................................................................................تنازلياً 

18.4 
مرتبة  الدورغموض المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لبعد 

 73 ...........................................................................................تنازلياً 

19.4 
مرتبة  بيئة العملالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لبعد 

 74 ...........................................................................................تنازلياً 

20.4 
متوسطات مستوى الإجهاد الوظيفي في  العينة أفرادلاستجابة للعينات المستقلة نتائج اختبار "ت" 

 75 ..............................الجنسيعزى لمتغير  للمعلمين في المدارس الحكومية من وجهة نظرهم
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21.4 
متوسطات مستوى الإجهاد الوظيفي في  العينة أفرادلاستجابة للعينات المستقلة تائج اختبار "ت" ن

 76 .............................المديريةيعزى لمتغير  للمعلمين في المدارس الحكومية من وجهة نظرهم

22.4 
مستوى الإجهاد الوظيفي  متوسطاتفي  العينة أفرادلاستجابة للعينات المستقلة نتائج اختبار "ت" 

 77 ......................المؤهل العلمييعزى لمتغير  للمعلمين في المدارس الحكومية من وجهة نظرهم

23.4 
متوسطات مستوى الإجهاد ل المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابة أفراد عينة الدراسة

 78 ..........عدد سنوات الخبرةيعزى لمتغير  جهة نظرهمالوظيفي للمعلمين في المدارس الحكومية من و 

24.4 
متوسطات مستوى الإجهاد الوظيفي في العينة  أفرادلاستجابة  الأحادينتائج اختبار تحليل التباين 

 79 ...................عدد سنوات الخبرةيعزى لمتغير  للمعلمين في المدارس الحكومية من وجهة نظرهم

25.4 
رتباط بيرسون والدلالة الاحصائية للعلاقة بين متوسطات تقديرات المعلمين لواقع الصحة معامل ا 

 80 ...............في المدارس الحكومية لديهمتقديراتهم لمستوى الإجهاد الوظيفي متوسطات التنظيمية و 
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 فهرس المحتويات

 الصفحة الموضوع الرقم

 أ ..................................................................................إقرار.......................
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 2 .............................................................................................مقدمة 1.1
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 5 .....................................................................................أهمية الدراسة 5.1

 5 ...................................................................................الأهمية النظرية 1.5.1

 5 ..................................................................................الأهمية التطبيقية 2.5.1

 6 ...........................................................................حدود الدراسة ومحدداتها 6.1

 7 ...............................................................................مصطلحات الدراسة 7.1

 الفصل الثاني: الإطار النظري والدراسات السابقة
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 13 ............................................................................مفهوم الصحة التظيمية 2.1.2
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 14 مستويات الصحة التنظيمية........................................................................ 3.1.2

 14 الصحية......................................................................خصائص المنظمات  4.1.2

 15 أهمية الصحة التنظيمية........................................................................... 5.1.2

 16 ..................................مؤشرات الصحة التنظيمية........................................ 6.1.2

 16 مجالات الصحة التنظيمية.......................................................................... 7.1.2

 16 أبعاد الصحة التنظيمية............................................................................. 8.1.2

 19 الممارسات والاستراتيجيات التي تعزز مفهوم الصحة التنظيمية...................................... 9.1.2
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