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  ملخص الدراسة:

هذه الرسالة التعرف إلى واقع الإثراء الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية في محافظة هدفت 

جميع المعلمين في المدارس الحكومية  نظر المعلمين. تكون مجتمع الدراسة من الخليل من وجهة

حيث كانت عينة الدراسة عينة  ح2022/2023للعام الدراسي  معلماً  (9775) والبالغ عددهم

وتكونت  ح. استخدمت الباحثة الاستبانة أداة لدراستهامعلماً ( 689عشوائية طبقية بلغ عدد أفرادها )

تم التأكيد من صدق وثبات أداة الدراسة بالطرق  حموزعة على خمسة مجالات( فقرة 41)من 

أسئلة الدراسة وفحص الفرضيات باستخدام برنامج الرزمة  عنوتم الإجابة  حالإحصائية المناسبة

 . (SPSS)الاجتماعية مالإحصائية للعلو 

وظيفي لدى مديري المدارس وأظهرت نتائج الدراسة أن تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع الإثراء ال

حيث جاء  حلجميع مجالات أداة الدراسة توسطةالحكومية في محافظة الخليل جاءت بدرجة م

وقد جاءت  ح(0.61) الكلي مقداره معياري النحراف لا( وا3.60)المتوسط الحسابي للدرجة الكلية 

 حتنوع المهام حمية المهامأه حتحديد المهام حالتغذنة الراجعةأنضاً ) توسطةجميع المجالات بدرجة م

وجود فروقات ذات دلالة إحصائية بين كما أظهرت النتائج  الاستقلالية( بالترتيب حسب المتوسط.

في  متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع الإثراء الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية

ما لم تظهر النتائج وجود في حعدد سنوات الخبرة( حمحافظة الخليل تعزى لمتغيري )التخصص

فروقات ذات دلالة إحصائية بين متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع الإثراء الوظيفي لدى 

جنس  حالمديرية حمديري المدارس الحكومية في محافظة الخليل تعزى لمتغيرات ) النوع الاجتماعي

 التوصيات ذات العلاقة. وفي ضوء نتائج الدراسة اوصت الباحثة بمجموعة من (.المدرسة

 .مديري المدارس حالإثراء الوظيفي: الكلمات المفتاحية
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The Statues of Job Enrichment among Public School Principals in 

Hebron Governorate from the teachers' point of view 

Prepared by: Tagreed Awawdeh 

Supervised: Dr. Ashraf Abu khayran 

Abstract  

This study aimed to identify the status of Job Enrichment among public 

school principals in Hebron Governorate from the teachers' point of view. 

The study population consisted of all (9775) teachers in public schools for 

the academic year 2022/2023. The sample study was a stratified random 

sample of (689) individuals. The researcher used the questionnaire as a tool 

for her study، and it consisted of (41) items distributed over five domains. 

The validity and reliability of the study tool were confirmed by appropriate 

statistical methods. The study questions were answered and the hypotheses 

were tested using the statistical package for social behavior (SPSS). 

 The results of the study showed that the estimates of the study sample of 

the status of job enrichment among the principals of public schools in 

Hebron Governorate came with a high degree for all areas of the study tool، 

Where the arithmetic mean of the total domains was (3.6) and the total 

standard deviation was (0.61)، and all domains came with a average score 

as well. (Feedback, task identification, importance of tasks, diversity of 

tasks, independence) in order of average.  

the results also showed that there were statistically significant differences 

between the average estimates of the study sample of the status of job 

enrichment among the principals of public schools in Hebron Governorate, 

due to the two variables (specialization، Years of Experience). While the 

results did not show that there were statistically significant differences 

between the averages of the estimates of the study sample of the status of 



  ح
 

job enrichment among the principals of public schools in Hebron 

Governorate، due to the variables (Gender, directorate, school gender).  In 

light of the results, the researcher recommended a set of relevant 

recommendations. 

Key Words: Job Enrichment,  School Principals.
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  :الفصل الأول

 

 :ومشكلتهاالدراسة  يةفخل

 :مقدمة 1.1

تعليم وتأهيل أبنائه مجتمع و  تربية ح فالمجتمع الذي نُحسنالمستدامة أهم روافد التنميةمن التعليم 

أهدافها  ملية التنمية وتوجيهها لتحقيق أهدافهح ولا تستطيع التنمية تحقيقسليم قادر على إدارة ع

هو  فإن أساس عملية التنمية ذلكح وبوالمدربة القوى البشرية المؤهلة بتوفرللأمام إلا والمضي 

حضارة الشعوب. ومن هذا المنطلقح عمدت جميع دول العالم على اختلاف وهو مقياس ح التعليم

هتمام بالتعليم ومؤسساتهح وخصصت له الميزانيات الضخمة والدعم الماديح وقد إلى الاحضاراتها 

حظيت مؤسسات التعليم منذ بداناتها باهتمام الأنظمة الحكومية؛ فهي مؤسسات تربوية في المقام 

 هامرهون بنجاح مؤسساتوتقدم أي دولة  الأولح تهتم بتربية النشء إلى جانب تعليمه. ونجاح

 ).2017حي التربوية )العنز 

التربوية؛ فهي محور ارتكازهاح ومؤشر واضح على  نظماتنجاح واستمرارية الم أساستعد القيادة و 

 وزيادة دافعيتهم للعملح حدعم للمرؤوسينح وتفجير إبداعاتهمتقدنم المدى النجاح الذي تحققه؛ من 

تنمية كادر  ؛ مما يؤدي إلىتتفاعل مع بعضها البعض هاعناصر  جميعالمدرسة وحدة متكاملة ف

  (.2013 حنشاهي)حقيقيح يؤمن بروح الفريق 

أو  المنظمةى نجاح ز ح وغالباً ما نعومنها التعليم منظمةأي  وتقدم معيار نجاح هي القيادة الإداريةف

 انقوم به ةنجابيطة إنشأ؛ فالقيادة الإدارية عبارة عن اإلى كفاءة قيادته أهدافهافي تحقيق  افشله
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 وصفات سمات نمتلكقائداً إدارياًح  من خلالها الفرد نصبح سميح قرار ر بموجب ص اشخأ

تحقيق أهداف لغرض على مجموعة من المرؤوسين  يتولى مهمة الإشرافوخصائص قيادنة؛ ل

 .(2014)الجملح  بما يناسب العمل, والاستمالةالسلطة وتوظيف  التأثيرحب, وذلك واضحة

التي تسهم في  المدرسة البيئة التعليميةوتعد  حلمدرسةمورداً بشرياً مهما في امدير المدرسة يعد و 

الذي بدوره يؤدي الى  حنهحسيمدير المدرسة و ء أدا من طورن يوظيفالثراء فالإ .بناء الوطن ورفعته

 .(2018 ح)الشمري  ت التعليم وزيادة مخرجات الدراسةتحسين مخرجا

أي مؤسسة من خلال  في إدارة التي توظفوقد جاء الإثراء الوظيفي كأحد الأساليب المعاصرة 

تحمل المسؤولية والاستقلالية وحرية إتاحة الفرص لالمهني للفردح مع و  الشخصيإتاحة فرص النمو 

المدرسية أحد  دارةعاملين في مجال الإلل أن الإثراء الوظيفي. كما ةالمؤسس داخل مهامأداء الفي 

كل عام إدراك واع وإلمام تام بمجريات ؛ فالقيادة بشالإصلاح التربوي بمؤسسات التعليمعمليات 

ح وهذا يتطلب استخداماً أمثل والتطوير والتجديد ح ورغبة صادقة في التغييرالمؤسسةالأمور في 

البشرية الماهرة والمدربة ودفعها  الطاقةمكاناتهح وفي نفس الوقت توفير االقائد و  المدير لقدرات

 .(2014)الوذينانيح رجوة لى الأهداف المللعطاءح وتحفيزها لتحقيق الأداء الذي يوصل إ

التربوية؛  التعليمية عمليةللركائز ال أهمالمدارس باعتبارها  لمديري أهمية الإثراء الوظيفي  تزدادو 

على  المعلمينتشجيع إضافة لح عملهاظروف و  تحسين الإدارة المدرسية في المبذول جهدللنتيجة 

من جهة  إدارة المدرسة كس على العلاقة بينه ينعبدور الذي ح و بإتقان وكفاءةأعمالهم  إتمام

الرضا  ؛ ولذلك فإنمن جهة أخرى  لتعليمية والبيئة المحيطة بهاالمعلمين وجميع أفراد المؤسسة او 

 (.2010)البلاديح  هانجاحالوظيفي للإدارة المدرسية هو سبب في 
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أن نكون المديرون على  لإثراء الوظيفي يتطلبلالتطبيق الناجح  نوتشير بعض الدراسات إلى أ

تمثل في: تفويض قدر تطريقة أداء العمل والتي أسلوب و  بحجم التغيرات المطلوبة في  درانة تامة

يتطلب ح و اتالمشاركة في اتخاذ القرار و لمشاركة في وضع الأهداف ا حكبير من السلطة للعاملين

الرغبة على و  القدرة ون لديهمسلوك المديرينح حيث نجب أن نك لإثراء الوظيفي تغييراً فيتطبيق ا

رفع وى أداء العاملين تتمثل في: تحقيق مجموعة من المزانا على مستل مما يؤديتفويض السلطة 

متعلقة بدرجة رضاء العاملين  وكذلك تحقيق مجموعة من المزانا الجودةح وزبادةالإنتاجية مستوى 

 .(2007 حلديبا) تتمثل في انخفاض معدل دوران العمل وانخفاض معدل الغياب

والدافعية علاقة  علاقة بين عناصر الإثراء الوظيفيال بأن (Nanle, 2015) دراسةوأشارت نتائج 

أهمية  ,التغذنة الراجعة حامتنوع المه )حيث أن الإثراء الوظيفي بعناصره الخمسة ؛ قوية موجبة

الأداء مستوى  وارتفاعللعملح  يةالداخل يةيؤدي الى زيادة الدافع (تحديد المهمة حالاستقلالية حالمهمة

وجود علاقة عن  كشفت  ,Vijay& Indradevi) 2015)دراسة وظيفي. وكذلك نتائج رضا الو 

  .عناصر الإثراء الوظيفيو  إنجابية بين مستوى الأداء الفردي لدى العاملين

أن العلاقة بين مستوى أداء العاملين  ,Azeez & Ambola) 2016)دراسة  فيما أظهرت نتائج

نتائج الح كما دلت إنجابية علاقة قويةهي  بين عناصر الإثراء الوظيفيورضاهم ودافعيتهم للعمل و 

والقدرة على  حوتحمل المسؤولية ,الكفاءة في العملالحرية التي يتمتع بها العاملين و على أن أنضا 

  .عناصر الإثراء الوظيفيتتوفر في حال توفرت  اتخاذ القرار

في المؤسسات العامة والخاصة في إثراء الوظائف , كان لا بد من دراسة يفي ولأهمية الإثراء الوظ

واقع الإثراء الوظيفي في المجال التربوي, ولا سيما في المدراس الحكومية وبعد اطلاع الباحثة على 

 أهمية الإثراء كان لا بد من تحديد مشكلة الدراسة.
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 :مشكلة الدراسة 2.1

خبرة ال ويمتلك حعليميةالت المسيرةفي نجاح الأبرز والأهم دور البوياً له نعتبر مدير المدرسة قائداً تر 

ل. قادر على بناء العلاقات الإنجابية مع المعلمين وإثارة حوافزهم ودوافعهم لإنجاز العمالتي تجعله 

عتبار ةح بل عليه الأخذ بعين الايالمدرس المهام تسييرنعد دور مدير المدرسة مقتصراً على فلم 

لية التربوية وتطورها من جميع الجوانب وتنميتها. ومن المفاهيم الحديثة لأدوار مدير المدرسة العم

إلى أقصى درجات الجودة والكفاءة  ةمدرسالقيادة عملية التجديد والتطوير للعملية التربوية في 

طةح واطلاعهم والأنش التدريبية تقدنم التسهيلات المختلفة للعاملين وتوفير الدورات حيثوالفاعلية. 

  ,Abdin).  2018) في المجال التربوي على كل ما هو جديد من متغيرات 

 هموتمنح حللمعلمين الوظيفي الرضا من تزيد حديثةح إدارية أساليب عن البحث من لابد كان هنا من

 تصميم إعادة إلى يهدف الذي الأساليب هذه أحد الوظيفي الإثراء كانف .والإبداع للعطاء الدافعية

 بين التوافق من قصوى  درجة لهم نحقق وبما لشاغليهاح إرضاء أكثر نجعلها بشكل الوظيفة

 .(2019 ح)عبد المجيد وفضل الوظيفة شاغل الفرد وخصائص الوظيفة خصائص

ومن خلال دراسة الباحثة لمساقات الإدارة التربوية واطلاعها على بعض المفردات التربوية لاحظت 

وبعد التي تناولت هذا المصطلح  ةوظيفي وندرة الدراسات العربية التربويأهمية دراسة الإثراء ال

على العديد من الدراسات السابقة العربية والأجنبية وملاحظة الآثار الإنجابية التي اطلاع الباحثة 

نتيجة ارتفاع درجة الإثراء الوظيفي لدى  حوالمدراس خاصة حالتربوية عامة نظماتتعود على الم

 ح(2014 حالوذيناني)ودراسة  ح(2017 ,العنزي )ودراسة  ح(2014 حالنبهانية)ثل دراسة المديرين م

أدركت الباحثة أهمية دراسة واقع الإثراء الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية في محافظة الخليل 

 من وجهة نظر المعلمين.
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 :التاليالسؤال الرئيس في  تتلخص مشكلة الدراسة وبذلك فإن

ثراء الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية في محافظة الخليل من وجهة نظر ما واقع الإ  

 المعلمين؟

 أسئلة الدراسة: 3.1

 من خلال مشكلة الدراسة والسؤال الرئيس انبثقت أسئلة الدراسة الآتية:

ما واقع الإثراء الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية في محافظة الخليل من وجهة نظر  .1
 المعلمين؟

 الحكومية الإثراء الوظيفي لدى مديري المدارسلواقع تقديرات أفراد عينة الدراسة  تلفهل تخ .2

المديريةح  حالمدرسةجنس في محافظة الخليل باختلاف متغيرات الدراسة )النوع الاجتماعيح 

 التخصصح سنوات الخبرة في التربية والتعليم(؟

 فرضيات الدراسة: 4.1

 :لفرضيات الصفرية الآتيةا عن سؤال الدراسة الثانيانبثقت 

( α≤ 0.05)لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصـائية عنــد مســتوى الدلالــة  الأوليي : الصييفرية الفرضييية

فـي محافظـة  الحكوميـة الإثـراء الـوظيفي لـدى مـديري المـدارسلواقـع بين تقـديرات أفـراد عينـة الدراسـة 

 .النوع الاجتماعيتبعاً لمتغير  الخليل

( α≤ 0.05)لا توجـد فــروق ذات دلالــة إحصـائية عنــد مســتوى الدلالـة  ة:الثانييي الصييفرية الفرضييية

فـي محافظـة  الحكوميـة الإثـراء الـوظيفي لـدى مـديري المـدارسلواقـع بين تقـديرات أفـراد عينـة الدراسـة 

 .جنس المدرسة تبعاً لمتغير الخليل
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بين ( α≤ 0.05)لة لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلا الثالثة: الصفرية الفرضية

 في محافظة الخليل الحكومية الإثراء الوظيفي لدى مديري المدارسلواقع تقديرات أفراد عينة الدراسة 

 .المديرية لمتغيرتبعاً 

( α≤ 0.05)لا توجـد فــروق ذات دلالــة إحصـائية عنــد مســتوى الدلالـة  الرابعيية: الصييفرية الفرضييية

فـي محافظـة  الحكوميـة ثـراء الـوظيفي لـدى مـديري المـدارسالإلواقـع بين تقـديرات أفـراد عينـة الدراسـة 

 تبعاً لمتغير التخصص. الخليل

( α≤ 0.05)لا توجـد فـروق ذات دلالـة إحصـائية عنـد مسـتوى الدلالـة  الخامسة: الصفرية الفرضية

فـي محافظـة  الحكوميـة الإثـراء الـوظيفي لـدى مـديري المـدارسلواقـع بين تقـديرات أفـراد عينـة الدراسـة 

 .سنوات الخبرة في التربية والتعليمتبعاً لمتغير  ليلالخ

 

  أهمية الدراسة: 5.1

 الأهمية العلمية: 1.5.1

والتـي أثــرت بشـكل أو بـلخر علــى  حالديناميكيــة المتسـارعةوالتغيـرات  التكنولوجيـة فـي ظـل التطــورات 

التربـــوي دراســـة لـــذا نقـــع علـــى عـــاتق العلمـــاء والبـــاحثين فـــي المجـــال  حمتطلبـــات الأجيـــال المتلاحقـــة

تكمـن المسيرة التعلميـة. و  ونمو كل ما نمكن أن نساهم في تطوير أداء المدراء وتطوير إلىوالتعرف 

تتطلــع الباحثــة إلــى تقــدنم و  حفــي مجــال الإثــراء الــوظيفي مــن إضــافاتتقدمــه  أهميــة هــذه الدراســة فيمــا

 المدارس.  مدراءر وإثراء الفائدة لطلبة الدراسات العلياح والباحثين التربويين في مجال تطوي

 الأهمية العملية: 2.5.1

 :التعليمو  وزارة التربيةاسة أصحاب القرار والمسئولين في تأمل الباحثة أن تساعد هذه الدر 
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ـــة:القـــادة التربويـــون  ✓ ـــراء  وذلـــك فـــي فـــي وزارة التربي ـــرامج التـــي تحقـــق الإث إعـــداد الخطـــط والب

 .والقصور في البرامج المقدمة سلفا المدارسح وتحدد مواضع الخلل مدراءالوظيفي ل

ـــة  ✓ ـــراء بيئ ـــرامج الملائمـــة لإث ـــة الراجعـــة للب إدارة التـــدريب التربـــوي والابتعـــا : تـــزودهم بالتغذن

 والمعلمين. المدارس مدراءالعمل لدى 

 موصــلاحياته مبصــورة واضــحة عــن كيسيــة الاســتفادة مــن مهــاراته مالمــدارس: تمــده مــديري  ✓

  .الإثراء الوظيفيمستوى أعلى من على الوجه المطلوب؛ لتحقيق 

 أهداف الدراسة: 6.1

محافظة الخليل من  في الحكومية الإثراء الوظيفي لدى مديري مدارسواقع الكشف عن  .1

 وجهة نظر المعلمين.

 التخصصح المديريةح حجنس المدرسة)النوع الاجتماعيح الكشف عن دور متغيرات الدراسة  .2

الإثراء الوظيفي لدى مديري  لواقعات أفراد عينة الدراسة ( في تقدير سنوات الخبرة في التعليم

   . في محافظة الخليل الحكومية المدارس
 

  :ومحدداتها حدود الدراسة 7.1

 الحدود الآتية:بالدراسة  تحددت

  .بمحافظة الخليل الحكومية : تم تطبيق الدراسة على المعلمين في المدارسالحد البشري 

 .2023-2022الأول للعام الدراسي  الدراسي سة في الفصلالدرا طبقت الحد الزماني:

 .الخليلمحافظة بالمدارس الحكومية الدراسة في  طبقت: الحد المكاني

 الدراسة. في الواردة المفاهيمو  المصطلحات على صرتاقت: المفاهيمية المحددات
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ائية التي اتبعتها في يتمثل في الإجراءات التي حدّدتها الباحثة والأساليب الإحص الحد الإجرائي:

 معالجة البيانات.

محافظة الخليل من  في الحكومية مدارسالالإثراء الوظيفي لدى مديري واقع  :الحد الموضوعي

 .وجهة نظر المعلمين

 مصطلحات الدراسة 8.1

 مجموعة من الخبرات والمهارات تحتاجها عملية أداء الأنشطة المتعلقة بالوظائف الإثراء الوظيفي:

من والتي تتمثل في أهمية العمل وهوية العمل بالإضافة إلى التغذنة الراجعة  حظماتداخل المن 

 .(,salau et al 2014 (القيام بالأنشطة الوظيسية

الإدارية  بأنه أسلوب من الأساليب: إجرائيا مديري المدارسلدى  الوظيفي الإثراء وتعرف الباحث

المزيد من الحرية والاستقلالية والتغذنة  من خلاله ينمنح المعلمحيث نُ  حالمتبعة في الإدارة المدرسية

 حمما يدفع المعلم إلي تقدنم المزيد من الجهد والعطاء وتحقيق ذواتهم حالراجعة في أداء مهامهم

 والمساهمة في تحقيق الأهداف التربوية وانجاح العملية التعليمية في مدارسهم.

أكبر محافظات , وتعتبر من الضفة الغربيةجنوب في محافظة فلسطينية تقع  محافظة الخليل:

في منتصف  ( نسمة620.481السكان حوالي) عدد بلغيالضفة من ناحية المساحة والسكان حيث 

تضم  الغربية.%( من أراضي الضفة 16أي ما نعادل ) 2( كم997مساحتها) وتبلغ حم2011عام 

 (468)حافظة الخليل في م 2010/2011بلغ عدد المدارس في العام الدراسي  تجمعاً, 92

مدرسة  19مدارس ثانوية( و 106مدرسة أساسية و(290 مدرسـة حكوميـة  (396)مدرسـةح منهـا 

مدارس ثانوية(  2مدرسة أساسية و 51)مدرسة خاصـة 53تابعة إلى وكالة الغو  جميعها أساسية و

 (.2011ني,)مركز الاحصاء الفلسطي مدرسة في الضفة الغربية لنفس العام 975,1من مجموع 
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 ثانيلالفصل ا

 الإطار النظري والدراسات السابقة:

 :المقدمة 1.2

فهو  حوهو صاحب أهم مركز في المدرسة حنعتبر مدير المدرسة أحد أهم أركان النظام التعليمي

وهو المسؤول عن تطوير أداء  حالمثل الأعلى للطلاب والمعلمين وجميع العاملين في المدرسة

المدرسة وتحقيق الأهداف التعليمية والتربوية إلى جانب تطوير وتحسين أداء المعلمين بدعمهم 

مما ينعكس  حمساندتهم وحثهم على الالتحاق بالدورات والورش التدريبية لتحسين أدائهم المهنيو 

انجابيًا على تلبية احتياجات المدرسة والطلاب. فلهو الدور الأبرز والأهم للنهوض بالعملية 

لوظيفي وبالتالي نعد الإثراء ا حالتعليمية لما له تأثير مباشر وغير مباشر على المعلمين والطلاب

ومن هنا تبدأ أهمية دراسة واقع الإثراء  حالتعليمية وتحسين أداء المدرسة مهم لإنجاح المسيرة

 الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية في محافظة الخليل من وجهة نظر المعلمين.

 وستتناول الباحثة في هذا الفصل:

 أولًا: الإطار النظري للدراسة:

  حوأهداف الإثراء الوظيفي حومزاناه حوخصائصه حوأهميته حثراء الوظيفيوالذي تتناول فيه مفهوم الإ

 ومعوقات  حوخطوات تطبيقه حونماذجه حواستراتيجياته حومتطلبات الإثراء الوظيفي حوأبعاده حوفوائده

 والمشكلات المرتبطة بالإثراء الوظيفي. حتطبيقه

 ثانيًا: الدراسات السابقة العربية والأجنبية:
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 :لنظري الإطار ا 2.2

 (Job Enrichment) مفهوم الإثراء الوظيفي. 1.2.2

: " أحد أساليب تصميم الوظائف ويقصد به وظيفي في معجم المصطلحات على أنهعرف الإثراء ال

ح حيث يتاح الحرية والمسؤولية والاستقلالية تصميم الوظيفة بحيث تحمل في ثناناها عناصر

نظيم وأداء عمله واتخاذ القرارات في إطار وظيفته للموظف فرصا أكثر حرية أوسع في تخطيط وت

في الأعمال ويتضمن أسلوب  رأسيدون الحاجة إلى إشراف أو رقابة مركزة . وهذا نعني التوسع ال

إعطاء المرؤوس بعض المهام والواجبات التي نقوم بها رئيسه وبالتالي زيادة مشاركته في اتخاذ 

سلوب يؤدي إلى ارتباط المرؤوس بعمله وزيادة ولائه للعمل كما القرارات التي تتعلق بعمله ح وهذا الأ

 "يزيد من إحساسه بالمشاركة والإنجاز بشكل يؤدي إلى رفع روحه المعنوية وبالتالي زيادة إنتاجه

 (.22: 1998 ح)شهاب

مما يزيد من درجة الاستقلالية وأهمية المهام  حهو التغيير النوعي لوظيفة ما :الاثراء الوظيفي

 .((Ira, 1999 لتغذنة الراجعةوا

التي نقوم بها  عمال والمهامإعادة تصميم الأ: بأنه الإثراء الوظيفي( 2010)وقد عرف القريوتي 

 المصاحبة يشبع الدافعية و العامل بشكل نجعل فيها نوعاً من التحدي الذي يتغلب على روح الملل 

 .عمال المتكررةللأ

العامل لتجربة الشعور  ةصميم الوظائف بطريقة تزيد من فرصيعرف الإثراء الوظيفي بأنه إعادة تو 

وهو تغيير نوعي على العمل يزيد من درجة الاستقلاليةح مما نسمح  حبالمسؤوليةح والنموح والإنجاز

 .,Aninkan)2014في عملهم ) حرية التصرفللعاملين بالحصول على 
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مج تحفيزي للعاملين الذي نأخذ في الإثراء الوظيفي هو أسلوب وبرنا (2014) ةوتعرفه النبهاني

يات الاعتبار دوافع الفرد وحاجاته والتأكيد على أن العمل نجب أن نكون متنوعاً ويتضمن مسئول

ح ويوفر عنصر التحدي للفرد لزيادة دافعية الفرد للعمل و درجة رضاه أكبر ومزيداً من الاستقلالية

 .عمل من التخطيط والتنفيذ والرقابةالوظيفي والتأكيد على مبدأ المشاركة في خطوات ال

على إضافية وظيسية  مهامو  إضافة مسؤوليات وواجبات (Job enrichment): يالإثراء الوظيفو 

تنفيذ الأعمال مكنه من القدرة على ت ةجديد اشرافيهمهمات و الموظف مقابل أن نمنح صلاحيات 

 (. 2017 حزملائهة و )الخصاون البعد الرأسيحيث نأخذ الإثراء الوظيفي  حالمطلوبة
زيادة وتنوع المهام إلى هدف تالوظائفح و احدى الطرق المستخدمة في تصميم ويعد الإثراء الوظيفي 

 راجعةبالتغذنة المع تزويده تخطيط وتنظيم ومراقبة عمله زيادة حرية الفرد في و  حة الوظيفةنشطوالأ

 (.2018ح)الشمري 

لدى المدراء بأنه أسلوب من  الوظيفي الإثراءحثة أن لباوبناء على ما سبق ترى ا حفي ذات السياقو 

حيث نمنح المعلمين من خلاله المزيد من الحرية  حرية المتبعة في الإدارة المدرسيةالإدا الأساليب

مما يدفع المعلم إلي تقدنم المزيد من الجهد والعطاء  حوالاستقلالية والتغذنة الراجعة في أداء مهامهم

 مدارسهم.الأهداف التربوية وانجاح المسيرة التعليمية ب اهمة في تحقيقوالمس حوتحقيق ذواتهم

كالتوسيع الوظيفي  حوالأدبيات السابقة تظهر عدداً من المصطلحات المتشابه مع الإثراء الوظيفي

 لذلك توضح الباحثة المصطلحات الآتية: حوالتدوير الوظيفي والتمكين الإداري 

على  ب نعتمد على إضافة أعمال ومهام وأعباء ومسؤولياتسلو أوهو  أولا: التوسيع الوظيفي:

. يتيح للعاملين جديدة على الوظيفة شرافيهإمهمات  منحهفي نفس المستوى الاداريح دون  الموظف

ولكن زيادة الأعباء قد تؤدي إلى إرهاقهم وتدني مستوى  حبناء خبرات متنوعيه وملء أوقات الفراغ
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من خلال إضافة مهام في العمل وعرف بأنه التوسع الأفقي . (2017 حزملائه)الخصاونة و  أدائهم

كل  في عمله فرصة الابتعاد عن المكان الثابت ويمنحه حعمله مستوى  للعامل في نفس مختلفة 

 .,Newstrom) 2007يومه ومحاورة الموظفين )

ع الكفاءة لدى رفل من أهم الاستراتيجيات والطرق الحديثة التي تسُتخدم ثانياً: التدوير الوظيفي:

وذلك من خلال تدريبهم وإكسابهم الخبرات  ،وتطويرهم العاملين في المؤسسات التربوية

المتنوعة التي تسُهم في تعزيز الكفاءة لدى الموظفين من خلال التنقلات في والمهارات الجديدة و

 (.2012تلك المؤسسات )الوادي، 

 " من وظيفة إلى أخرى على فترات زمنية محددةوهو عملية انتقال الموظفين " التدوير الوظيفي:  

 .(Abisola, 2017: 45)  

تمكين العاملين نشمل منح السلطة والمسؤولية للعاملين لزيادة سيطرتهم  ثالثاً: التمكين الإداري:

 (. 2009ح) البرادعييعني مشاركة العاملين في حل مشاكل العمل وتطويره و على عملهمح 

منح العاملين صلاحيات اوسع ومزيدا من " التمكين الاداري بأنه  (9: 2013)الزاملي وعرف 

الى توفير فرص النمو المهني وبيئة العمل الملائمة وفق  بالإضافةالمشاركة في اتخاذ القرارات 

 ".استراتيجية دائمة بما نعزز الشعور لديهم بالثقة ويسهم في تحقيق الاهداف

 . أهمية الإثراء الوظيفي2.2.2

حيث أصبح العامل نمتلك  حللموظفين تمنحمن تلك الصلاحيات التي  ية الإثراء الوظيفيأهم تنبع

فالموظف له الحرية  حبدلا من كونه آلة لتنفيذ الأوامر من جهات معينة حالحق في التحكم بعمله

شبه الكاملة في إمكانية التحكم بوظيفته بدأً من التخطيط والتنفيذ وانتهاءً بالمراجعة وتصحيح 

الأمر الذي يتطلب مهارات وخبرات أكبر من تلك التي كانت عليه والتي ضمنها الإثراء خطاء الأ

  Davoudi& Mehdim, 2013).   الوظيفي )
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نمكن في العمل   نجاحاً و جهود  د أثبتق الإثراء الوظيفي ية الإثراء الوظيفي تتمثل في كون فإن أهم

التي تساهم في تحسين أداء  ناصرالع برزحد أأفهو  حالاعتماد عليه في تحقيق أهداف المؤسسات

ح وبالتالي التأثير على للموظفالذاتية  الفردح كما أنه نعطي قدر أكبر من التحكم الذاتي والرقابة

  ,Siruri & Sma). 2014 )الأنظمة الوجدانية والدافعية 

ب والخبرات ( أن أهمية الإثراء الوظيفي تبرز من خلال تجديد المواه2019ويرى الوريكات )

وعند الشعور بأهمية الإثراء الوظيفي وقيمته ودوره في العمل نظهر الإبداع  حوالقدرات وتطويرها

 مما يزيد من رضاء الرؤساء والمشرفين داخل أطر العمل. حوالتميز والتقدم في العمل

فع الداخلية لى إثارة الدوانعمل ع في كونه تكمن أن أهمية الإثراء الوظيفي (2019فيما يرى حمزة )

ح وهذا نساعد إطلاق قدراتهح وإشباع الحاجات الإنسانية لدنهو بث روح الإبداع فيه ل؛ كحافز للفرد

ح والتي فرضت عليها أدواراً ومسؤوليات جديدة شأنها في ستجابة لمطالب العصرللا درسةقائدة الم

بدورها في زيادة م ح وذلك حتى تستطيع أن تقو الأخرى  المؤسسات القيادات فيباقي ك شأن ذل

العملية التعليمية   ح وبالتالي تحقيق أكبر قدر ممكن من أهدافأدائهنتطوير و  حللمعلمات الدافعية

 في المدرسة.

ومهام يتضمن مسئوليات ن حيث وبرنامج تحفيزي للعامليأسلوب  وتنبع أهمية الإثراء الوظيفي كونه

 حوالإبداع والتغلب على الرتابة للعمل موظفعية الداففيزيد من  حوالحرية ومزيداً من الاستقلالية أكبر

يدفع الموظف إلى مزيد من الجهد والعطاء والإثراء الوظيفي درجة رضاه الوظيفي. ويرفع من 

فإن الموظف سيحصل  حفي الأداء جودة عاليةو وتحقيق أداء أفضل مما نعطي العمل معنى ودلالة 

له الوظيفة الاستقلالية والمسئولية والتغذنة على مستوى عالٍ من الرضا الوظيفي كلما منحت 
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عملي تطبيق الإثراء الوظيفي فح وتوفير فرص النمو والتقدم والرقي حمهامالوالتنوع في  راجعةال

 (.2014 حالنباهنية (لنظريات الدوافع الذي نجعل العمل ذا دلالة ومعنى للفرد

 خصائص الإثراء الوظيفي 3.2.2

  ,Bakri): 2015 ) كما ورد عند للإثراء الوظيفي فيما يلي الخصائص الثمانية

 واكتساب خبرات : في إثراء الوظائفح يتم منح الموظفين فرصا لتعلم مهاراتالتعلم المحسن .1

  .عملهم أدائهم في لتحسين والخبرات جديدة واستخدام تلك المهارات

ئفهم مما نجعلهم نمنح الموظفين الحرية في وظا حفي إثراء الوظائف: السيطرة على الموارد .2

ومسؤولين عن هذه  حقادرين على السيطرة على الموارد اللازمة لأداء مهامهم الوظيسية

 الموارد وخاضعين للمساءلة عن قرارتهم.

التفاعل مع عملائهم التعامل و نُسمح للموظفين ب حفي إثراء الوظائف :العلاقة مع العملاء .3

متطلبات عملائهم بشكل أفضل وتلبية  فهم وبالتالي حوبدون تدخل المدراءبشكل مباشر 

  مطالبهم بفعالية. 

نُطلب من الموظفين تحمل المسؤولية عن  حفي إثراء الوظائف: المساءلة عن العمل المنجز .4

 نتائج عملهمح هذا نغرس عادة إنجابية في الموظفين. 

ثم  حهمفي جدولة أعمال حريةالفي إثراء الوظائفح يتم منح الموظفين  :حرية جدولة عملهم .5

 نمكنهم تحديد العمل الذي يريدون القيام به أولًا والعمل الذي يريدون القيام به لاحقاح هذا 

 يرفع من كفاءة أدائهم في العمل. 

نمكن للموظفين التواصل مباشرة مع  حفي إثراء الوظائف :التواصل المباشر مع الهيئة .6

 السلطة التي ستستخدم أخيرًا مخرجاتهم. 
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لنمو في مجال عملهم  في إثراء الوظائفح نحصل الموظفون على فرصة :تجربة مختلفة .7

 .تجربة أبعاد مختلفة لعملهم من خلال

تقدنم الملاحظات مباشرة يتم  ح: في إثراء الوظائفةالتغذنة الراجعة المباشرة للوظيف .8

 للموظف أثناء تأديته لعمله من قبل المشرف أو مديره المباشر.

 يفيمزايا الإثراء الوظ 4.2.2

من له لما  حموضوع الإثراء الوظيفي على  من قبل الباحثين تسليط الضوء شهدت السنوات الأخيرة

ح والتي جعلت منه موضوعاً جديراً باهتمام في تصميم الوظائف ميز بها عن غيرهيتمميزاته 

 ريةثال دراساتهم إلى أن الوظائف وأظهرت نتائجالباحثين في العلوم الإنسانية والسلوك التنظيميح 

: ارتفاع مستوى الدافعيةح والرضا الوظيفيح وانخفاض غالباً ما تحقق نتائج مرغوب بهاح مثل

 (.2019 ح)حمزة الغياب عن العملو  التأخرمستوى 

حسب ما ورد عند العتيبي  ويمكن تقسيم المزانا التي نحققها الإثراء الوظيفي إلى مجموعتين 
(2009 :) 

ح وزيادة كميتهاح )الجودة( ة: وهي تحسين نوعية الإنتاجيةالمزانا المتعلقة بالإنتاجي .1

 وانخفاض التكلفة. 

الرضا ارتفاع مستوى  حالمزانا النفسية للعاملين : وهي إشباع الاحتياجات النفسية للعاملين .2

لى التفكير تنمي قدرة الفرد ع بدورها تحقيق درجات عالية من الحوافزح والتيو الوظيفيح 

خص مبدع في مجال عملهح نضاف إليها انخفاض معدلات الغيابح ش فيصبح: الابتكاري 

 .ومعدلات الشكاوي 
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  أهداف الإثراء الوظيفي  5.2.2

  :(32 :2002 ح)نصرا الله ما ورد عند جملة من الأهداف أهمها الإثراء الوظيفي إلى تحقيق نسعى

ر من الخارجية ثتحفيز الموظف لأداء عمله عن طريق التركيز على الدوافع الداخلية أك  .1

والحماس وتشبع الحاجات لإثبات الذات  الوظيفي الالتزامي تنمحيث  حباعتبارها الأقوى 

 وهي من أقوى الحاجات لدى الفرد.

 كاملة.كوحدة عمل بالتخطيط وتصميم وتنفيذ وتقييم العمل والقيام  .2

 .نطاق عمله بما يتضمنفي اتخاذ القرارات إكساب الموظف الاستقلالية  .3

 لرضا الوظيفي للموظف وإشباع حاجاته ورفع معنوياته.تحقيق ا .4

إشراك الموظف في تصميم وذلك ب حعملفي ال زيادة الفاعلية والكفانة وتحقيق مستوى متميز .5

 .وتنفيذ وتقييم العمل

 : أبرزها ح(2002اشار إليها العنزي ) تحقيق جملة من الأهدافل الإثراء الوظيفييسعى و 

 حوإكسابه العديد من المهارات حؤولية والاستقلالية في اتخاذ القراراتعلى تحمل المس الفرد دريبت

ه الوظيفي و دافعيته نحو ح وزيادة رضاروح الابتكار والإبداع لدنهتنمية ح ةالداخلي هدوافعإثارة 

تناسب طبيعة الوظيفة ح بني على أسس سليمةتلابد وأن الإثراء الوظيفي أهداف ق يحق. ولتالعمل

 .واحتياجات الأفراد ذوي الصلة بهاح محل الإثراء

 فوائد الإثراء الوظيفي 6.2.2 

 أشار إليها حهناك مجموعة من الفوائد تجنيها المنظمات والأفراد عند تطبيق الإثراء الوظيفي

(mione,2005) ( 2008الواردة عند جرادات) :ومن هذه الفوائد ما يلي 

 ة لزيادة عدد الموظفين.دون الحاج حتحقيق الأهداف الاستراتيجية للمنظمة .1
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 وزيادة خبراتهم ومعلوماتهم الوظيسية. حصقل مهارات الأفراد .2

 ودافعيتهم نحو العمل. حزيادة رضا العاملين .3

 زيادة فعالية الأفراد في أداء العمل مع زيادة حجم الأداء والانتاجية. .4

 .وصقل شخصياتهم وتحقيق النمو الذاتي لهمحزيادة دافعية الأفراد نحو العمل  .5

 وتقليل الروتين عند أداء مهامهم الوظيسية. حزيادة المتعة .6

 الإثراء الوظيفي أبعاد 7.2.2

 كما وردت من أبرز روادها حالوظيفي لإثراءأبعاد ا دراساتالمن  كثيرذكرت ال

((Hackman& Oldham,1976 وهذه الأبعاد تبين أهمية الإثراء الوظيفي للمنظماتح وتبين  ح

 :تتلخص فيما يليالمفهوم الشامل له و 

قدرة الموظف على فهم طبيعة عملهح وتنفيذ النشاطات Skills Variety: م المها نوعت  .1

ح والمتطلبات والحاجات الخاصة بالوظيفةح وتُعرّف أنضاً بأنها به والملائمة لعمليةالخاصة 

 صفات نجب أن يتميز بها الموظف؛ من أجل تنفيذ الوظائف الإدارية كالتخطيط والتحليلح

واتخاذ القراراتح وغيرها من الوظائف المهمة. ومن المهارات التي نجب أن نحصل عليها 

رها من المهارات الضرورية الاتصال وغيو مهارات التخطيط والتنظيم : الموظفح مثل

 .(,Vijay & Indradevi 2015) الأخرى 

مة نفسهاح وتسمى أنضا بهوية المهامح وهنا نهتم بالمه Task Identity: تحديد المهام .2

تصبح هوية المهام ذات صلة بموضوع تحفيز العاملين خصوصا و  ومدى تحديد عناصرهاح

عند اكتمال المهمةح فالأفراد الذين نصنعون المنتج بشكل كامل من بدايته إلى نهايته من 
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المحتمل أن نجدوا أن وظائفهم أكثر مغزى ومثيرة للاهتمام مقارنة بالعاملين الذين يركزون 

  ,Salau et al). 2014)  ى جزء من مكونات المنتجفقط عل

التي تمنح  تشير أهمية المهمة إلى القيمة المضافة:  Task Significantأهمية المهام .3

 وتنبثق الأهمية من الأنشطة التي تقوم بها المنظمات في دمج و  حفي الوظائف للعاملين

القرارات  نعن التخطيط وصالتي تمكنهم من المشاركة في كل مو  حإشراك العاملين فيها

الحقيقية لتلك  وإشعارهم بحجم الاهمية حعمل بشكل عامالوظائفهم ضمن إطار ب المتعلقة

 تنفيذملاء و المهام ومنحهم تصور وتقدير واضح لقيمة العمل نفسهح بدلا من سياسة الإ

 تجاهة يمسؤولالوظيفة وتحمل ال منح العاملين إحساسهم في أهميةهذه المشاركة ت .الأوامر

الأفراد وجميع أصحاب المصلحة إلى  ازدادت الاهتمامات ومعدلات تركيز كلماو وظائفهمح 

أهمية وظائفهم مما ينعكس إنجابا على الرضا الوظيفي  إدراكوظيفة الفرد تمكن الأفراد من 

(2019  Al Harbawi, ). 

المتعارف عليها  إلى إن أهمية المهام تتجاوز الأهمية(  (Divya et al ,2016 كما نُشير

همية المهام الخارجية )أي لأوالتي تقتصر على اهمية المهام داخل المنظمة بحيث تتعدى 

لتصل المنظمة بحيث يتمكن الأفراد بأن اهمية وظائفهم تتعدى حدود  ح(خارج حدود التنظيم

ضح ح كما ويتديهملالعائلية و  جتماعيةالاالحياة  الوظيفة لتصلتأثير ب إلى تعزيز شعورهم

اتهم تلبية وإشباع حاجحيث استطاعت الوظيفة  لأفرادعلى االخارجية  المهام أهمية

زيد من مستويات تحفيز العاملين ليتمكنوا من مما ي حجتماعيةالفسيولوجية والإنسانية والا

أداء مهامهمح أن إشباع الرغبات والحاجات للأفراد العاملين في مختلف نواحي معيشتهم 

يرفع من مرار في تقدنم المزيد من الأداء والمهام للمنظمة الأمر الذي ستالاإلى  يدفعهم

 .الأداء للمهام ويعزز إنتاجية الأفراد بشكل منقطع النظير مستوى 
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في أن نخطط لعمله وينظم  حتصرفالحرية  نمنح العاملبمعنى  Autonomy: الاستقلالية .4

الذاتي ا نشبع الرغبة في النمو لتفكير والإبداع وهو ملحرية التصرف تعطي مجالا فوقته. 

. وتعني (2015الفرشوطي ) وكذلك فإنه في حد ذاته تنوع للمهارات المطلوبةللفرد 

قرار يتمتع بها الفرد في العمل وفي صنع واتخاذ ال التيالسيطرة والحرية  مقدار حالاستقلالية

نكون الموظف أكثر بالتالي  حستقلالية ومنح الثقة في العملوتنفيذ العمل وكلما زادت الا

 (.2014 ح)النبهانية قدرة على اتخاذ القرارات الصائبة

ستقلالية في ن المرتكزات التي تستند إليها الاإلى عدد م (Saleem et al, 2012) أشارو 

 وهي: العمل

الحرية الكاملة الفرد المكلف بها ويمنح إسناد جميع الأنشطة التي تتعلق بوظيفة ما إلى  .أ

عن كل  تهوضمان مسؤوليبوظيفته والطرق التي تمكنه من القيام  في تحدي الوسائل

 خطوة من البدانة للنهانة. 

لتمتد  هتجاوز حدود وظيفتيم به بحيث ي نقو ذال لنشاطهمية اأتعزيز شعور العامل ب  .ب

 جتماعية. عائلية والالحياة الفرد ا أثرها على

دافعيته نحو العمل  تعزز هوظيفت ى الفرد أثناء قيامة بأداءستقلالية التي تسند إلأن الا .ت

 .بشكل أفضلدائما لعطاء فيقدم ا

هذا الشعور الذي نعتبر  لية الفردنة للموظفينتعزيز مبدأ المسؤو و  ستقلاليةتمنح الا . 

 .ستقلاليةإليه العملية التي تصاع فيها الا الأساس الذي تستند

فة بمعرفة جودة انجازه تعني مدى امكانية قيام شاغل الوظي Feedback: التغذنة الراجعة .5

لموظف ل تالتي قدم خدماتالعن  عاملينبها عن طريق معرفة رضا الالمهام التي نقوم 
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بازدناد معرفة  يزداد الموقع الوظيفي ثراءً (. و 30: 2008 حجرادات) بصورة مباشرة

 فعالية أدائهو معلومات مباشرة وواضحة عن كفاءة  تلقيهالموظف لنتائج عمله. ويعني هذا 

العكسية بأنها الراجعة أو  التغذنة أن في دراسته (2019) الليمون  شيريو . (2011 حرشدم)

 الدرجة التي نستطيع فيها العمل تزويد الموظف بمعلومات واضحة ومباشرة عن نتائج عمله

 .منه تعديل أدائه بالشكل المطلوب ليسهل عليه حمستوى أدائهو 

 حIrfanادة كفاءة عملية التغذنة الراجعة مثل )زيلهناك العديد من الممارسات التي تؤدي و  

2010:) 

حيث نصبح العامل شريك  حي ممارسات العمل الإداري للمنظمةإشراك الأفراد العاملين ف  .1

  . والرقابة التنفيذو  هوالتوجي التخطيط في عمليات

 تقويم ومراجعة الأداءح بدلا من والأساليب الحديثة في عمليات الطرق اللجوء إلى   .2

إشراك الطرق القدنمة  .التقليدنة التي تستند إلى تقارير الإشراف ةالطرقعلى  قتصارالا

كفاءة العملية المتعلقة  طرق التقييم لزيادة تعزز بعض .والجديدة ليصبح العمل أكثر دقة

في العمل بحيث تصبح  اد إلى تقييمات الزبائن والزملاءستنالا :مثلا حالراجعةبالتغذنة 

الحصول و دقة العملية من  مما يزيد حعمال المنجزة متعددةللأ لمعلوماتاومراكز  مصادر

  .على نتائج أكبر واقعية وموضوعية

 .وتوفيرها بطريقة منتظمة مميزإظهار النتائج المتعلقة في أداء الأفراد للمهام بشكل   .3

 ذجمن منظور نمو  في العديد من الدراساتولقد تم تناول أبعاد الإثراء الوظيفي الخمسة 

(Hackman& Oldham)  ح)الراسبي ح(2022 ح)البرزنجي لتصميم العمل ومن هذه الدراسات 

 ح(Saleem et al, 2012) ح(Azeez& Abimbola, 2016 ) ح(2019 ح)الليمون  ح(2007
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 ح)جرادات ح(2020 حكما وردت كعناصر للإثراء الوظيفي في بعض الدراسات منها )الجهران

 (.2019 ح) الوريكات ح(2008

 متطلبات نجاح الإثراء الوظيفي 8.2.2

ستراتيجية إثراء ازيادة نجاح بهدف الواجب توفرها و  ري ضرو التي من ال اتالمتطلب هناك العديد من

 (: 2020الجهران ) الواردة عند )2004) حريم يهاوظيفة أشار إلال

 :عوامل تتعلق بالفرد .1

 نروتيبأنه عمله ل ينظرإذا كان ابية فإنه نستقبل الإثراء الوظيفي بإنج حراك الفرد لعملهإد -

 ربما مزيد من الإثراءالف ,ن ويشكل تحديممكبأنه عمله الفرد يرى  إذا كانبينما ح ممل

 .غير مرضية )عكسية(نتائج  عطين

للتغيير سينفذ متطلبات التغيير ة واضحعنده قابلية كان فإن  حلتغييرلالفرد  قابليةمدى  -

 لوظيفي.ا نجاح تطبيق الإثراءلإ بدعوسي

فستكةن فإذا كانت حاجة الأفراد للإنجاز جاءت بدرجة عالية  ححاجة الفرد للإنجاز مدى -

 .مستمرةإنجابية و الإثراء الوظيفي الاستجابة لمتطلبات 

 : العوامل الموقفية  .2

 تمثل بالآتي:وت الوظيفيثراء الإفاعلية نهج  علىعوامل تؤثر 

ويؤدي زيادة درجة معينةح ل ء أي عملإثراكن مدى الإثراء الذي يتضمنه العمل الحاليح نم -

 .غير مرضية عكسية عملية الإثراء إلى نتائج

ظروف العمل ك ,للعمل رضا عن العوامل الخارجيةبال ون عندما نشعر العاملمدى الرضا:  -

 .ثراء الوظيفيالإ نجاحلإ عطي أفضل النتائجسيفذلك  حوالإشراف وغيرهاالراتب و 
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 ء الوظيفياستراتيجيات الإثرا 9.2.2

 حShama& Raval) يفيلإثراء الوظا لتطبيق يجيات التي تستخدمهناك مجموعة من الاسترات

 فيما يلي: تتمثل (  2016

مهارات  لاكتسابل العمل داء أنواع مختلفة منلأ تدوير العمل: إعطاء الموظفين الفرصة  1

 وجديدة متنوعة

في تحديد  الحريةأعضاء الفريق  منحلفريقح لفرق العمل المستقلة: تحديد هدف إنشاء   2

 مهام العملح والجداول الزمنيةح مما يزيد الدافعية لديهم. 

 .لتوفير مهمة عمل أكثر تحدنا المختلفة الجمع بين أنشطة العمل :الجمع بين المهام 3

لأعضاء الفريق للمشاركة في صنع القرارح وهي  منح الصلاحياتتشاركية: تنفيذ إدارة  4

 .الفرد مع أعضاء فريقه حيث تعتبر مدخلاتهم مهمة لتواصل جيدةوسيلة 

لاتخاذ القرارات  من الصلاحيات اً مزيدالعاملين  حمنإعادة توزيع السلطة والمسؤولية:  5

 .إعادة توزيع الرقابةو  حالمتعلقة بالعمل

يتلقون ردود الفعل الموجهة من الموظف(: التأكد من أن الأفراد )زيادة التغذنة الراجعة  6

 .ح وإعطائهم الفرصة التصحيح أخطائهمت عن أدائهم والتقييمالملاحظا

تعتبر من أهم حيث برامج الحوافز لا بد من تطبيق  لتعزيز الإثراء الوظيفي في المنظماتو 

ح حيث يثير مفهوم الحوافز ولاء موظفيها أدائهم وإنتاجيتهم لكسب نظماتالأساليب التي تتبعها الم

نحصل عليه  كل ما الحوافز شملالعامل دخلًا وزيادة إضافياًح وتالعادنة إلى كل ما نضيف للفرد 

والمعاشات  تلوالمكاف والعلاواتأو حقوق كالرواتب والأجور والتعويضات  العاملون من مزانا

  (.2013 حالتقاعدنة )السعودي
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 نماذج الإثراء الوظيفي  10.2.2

عملية في تصميم  ي على نماذجالاثراء الوظيففي مجال بحا  لأدراسات واال العديد من ركزت

غبات ومتطلبات الأفراد عمال بهدف تغيير محتواها واجراءاتها بما يتلاءم مع ر عادة تصميم الأإ و 

 :وفيما يلي بعضا من تلك النماذج. العاملين

   نموذج إثراء العمل من خلال المحتوى الوظيفي   .1

ثراء المحتوى عن إ يمكنو ات مسؤولينقصد بمحتوى الوظيفة كل ما يتضمنه العمل من مهام و 

    :(2010) كرديكما ورد عند  طريق اضافة بعض او كل العناصر الجوهرية التالية

تحديد المهام وفق قدرات العاملين ورغباتهم لتحقيق و  حتشكيل وحدات عمل طبيعية •

 .اقصى كفاءة

توى المهام والتوسيع في مسفي التنويع و  دمج وربط المهام من خلال التكامل •

خلال اضافة  التنويع في المهام من كون نجازها. ويمهارة والمعرفة المطلوبة لإال

ادخال وسائل عمل مختلفة أو  حاستحدا  طرق جديدة في العمل وأمهام متنوعة 

   في العمل. تركز على الجوانب الابداعية وتقلل من الروتين

   : التحميل العمودي •

صر التحميل العمودي ويتحقق من عن حمن العناصر الأساسية للإثراء الوظيفي

 تخسيض الرقابة والإشرافمقابل  حفة صلاحيات إلى الأفراد العاملينخلال إضا

 .الخارجي

 :فتح قنوات التغذنة الراجعة •

 :التالية الأساليباتباع  نمكنزيادة فاعلية التغذنة الراجعة لو  

 أدائهم.يم تقو لتوفير البيانات والمعلومات عن انجاز الأفراد العاملين  . 1
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 أي حالمتعلقة بعملية التقويم والبياناتاستخدام الأساليب الحديثة في توفير المعلومات . 2

والتقويم  عتماد تقويم الزملاءاداء العاملين. كلأتقويم المعلومات في عملية للمصادر التعدد 

كون يالحصول على نتائج أداء أكثر موضوعية و  مما نساعد في حالذاتي وتقويم الزبائن

 . كثر دقة وصدقأالخاص بالعاملين  التقييم

 .الإدارية من تخطيط وتنظيم ورقابة ات. إشراك الأفراد العاملين بصورة مباشرة في العملي3

يؤدي إلى تنمية دوافع الأفراد نحو أعمالهم وزيادة درجة فذلك تطبيق هذه الأبعاد الجوهرية  وفي حال

هذه و معادلة توضح درجة الدافعية لدى العاملينح إلى  لائهأشار كل من "هاكمان" وزمو استعدادهمح 

الدافعية تؤدي إلى زيادة معدلات الرضا والأداء في العمل. وتشير المعادلة إلى أن عنصري 

 حأهمية المهامفي تحديد الدافعية والأداءح كما أن  الأكبر لمها النصيبالاستقلالية والتغذنة العكسية 

 وتوضح حلأفراد العاملينل إنجابية في تحديد أهمية العمل لها آثار حمهامال وتكامل حمهامتنوع الو 

المعادلة أن العامل الذي نمتلك درجات عالية من العناصر السابقة ذكرها نكون الأكثر تحفيزا 

+ تكامل  المهام = أهميةالاستقلالية × التغذنة ,  معادلة درجة الدافعية:للأفراد ويرفع معدلات أدائهم

 (.2019 ححمزة) تنوع المهام + المهام

 نموذج الإثراء الوظيفي من خلال فرق العمل المدارة ذاتياُ والمستقلة .2

التي يتم التركيز على الفرق المدارة ذاتيا أحد النماذج الحديثة في الإثراء الوظيفي 

ح ويتم تشكيل ارس العديد من النشاطات والأدوار. إن مجموعه العمل المستقلة تماستخدامها

 (:2008كما ورد عند جرادات ) المجموعات المستقلة وفقا للأسس التالية

رغبات الأفراد العاملين لتحقيق درجات و  مهام المجموعة بما يتناسب مع دوافع متصم  .1

 الوظيفي. الرضاعالية من 
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مهارات ومعارف مرتبطة  بحيث تتوفر في المجموعة الواحدة حتشكيل المجموعة .2

 .بالأداء

تحدد من قبل أفراد المجموعة نفسها والأفضل أن  حلمجموعةلمعايير أداء تحديد وبناء   .3

ظام الكفاءة على مجموعة من العوامل كنايير عتمد المعتو  حأو اشراكهم في تحديدها

ضرورة الدعم مع  حللأداء ح ودرجة توفر البرامج التدريبية والتطويريةوالرقابة على الأداء

 .اضحة حول متطلبات العملو معلومات لتوفير  من قبل الإدارة

زيادة الإنتاجية و تقليل الوقت الضائع  هي حنتائج تطبيق نموذج فرق العمل المستقلة من أهم

 .اتياالمشاكل ذاتياح إضافة إلى صيانة الأجهزة والمعدات وفقا للفرق المدارة ذبحل فالمجموعة تقوم 

 هذه النماذجعلى  الاعتماد لممكنه من انستنتج أن حل استعراض نماذج الإثراء الوظيفيمن خلاو 

 .العمل ومرتكزات مهمةفي خطوات أساسية للوصول إلى نوعية 

 تطبيق الإثراء الوظيفي خطوات 11.2.2

هناك عدد من الخطوات الأساسية لتطبيق برنامج الإثراء الوظيفي ويمكن اختصارها في الخطوات 
 :   ,Cummings& Worley)2014الرئيسية الآتية )

تحديد الوظائف ذات الإثراء المتدني والتي لا تتمتع بخصائص الإثراء  الأول : لخطوةا

بالإضافة إلى تحديد  حتحديد الأفراد غير الراضيين عن وظائفهم حالتنوع والتحديو كالاستقلاليةح 

على  وتوزيعهاستبيان تصميم تتم هذه الخطوة عن طريق  حمتطلبات الأفراد المهمة في الوظيفة

 ع البيانات اللازمة عن طبيعة الوظيفةح ومدى رضى الفرد عنها. الأفراد لجم

ح وتحديد خيارات ا في الاستبيان في الخطوة الأولىتحليل البيانات التي تم جمعه الخطوة الثانية:

الإثراء الوظيفي التي قد تتضمن إضافة مهام جديدة الى الوظيفة أو زيادة تدريب الأفراد وتنويع 

والرضا  تصميم العملياتح وفي هذه الخطوة يتم الموازنة بين متطلبات الوظيفةمهاراتهم أو إعادة 
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الوظيفي للأفرادح من الضروري في هذه الخطوة إشراك الأفراد في عملية وضع خيارات الإثراء 

 الوظيفي. 

إبلاغ  فمن الضروري ح وعرضه على العاملينتصميم برنامج الإثراء  تتضمنو  :الخطوة الثالثة

عن مواطن التغيير وتدريبهم عليهاح من أجل خلق التزام لدى العاملين باتجاه تطبيق العاملين 

 البرنامج. 

وتجدر الإشارة إلى أن برنامج الإثراء لا يتوقف عند هذه الخطوات فقط ولكن نحتاج إلى تقييم 

 .ومراقبة من حين لآخر للتأكد من مدى فاعلية تطبيقه

 فيمعوقات تطبيق الإثراء الوظي 12.2.2

عاملين والتكنولوجيا وبعض من الموظفين له تأثير على المن أنظمة المنظمة وتدريبات  جزء

طبيق الإثراء أنظمة في المنظمة التي تعمل على إعاقة تح ويوجد أربعة ثراء الوظيفيتطبيقات الإ

 (:2014كما وردت عند النبهانية ) (Cummings, 1993: 350)  أشار لها الوظيفي

ات الخاصة بتأدنة الأعمال والتي عدمعرفة مستوى الأنظمة الجديدة والم ة:تقنية المنظم .1

 .الوظيفي في نجاح تطبيق الإثراء ها المهمدور ل لابد من توفرها 

أن نعيق من تطبيقات الإثراء الوظيفي من خلال إنشاء  نمكن النظام التشخيصي:  .2

في تغير واجبات العمال  توصيف الأعمال التي نكون بها تشدد في التعريف وقلة المرونة

  .أي المرونة المتوفرة في الوظيفة ونظام الحوافز والعلاقات الإنسانية

في تحفيز الموظفين  المدير دور لما لأهميةلتطبيق البرنامج  الإدارة مناسبأسلوب  الإدارة: .3

 .ومنحهم الصلاحيات هدافالأفي وضع  شراكهماو 
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تي ة العقدار الاستقلالية والتغذنة الراجحدد من نظام الاشراف في المنظمة نظام الإشراف: .4

من الصعب إثراء فح وكلما استخدم المشرفون طرقاً استبدادنة في الحكم نقوم بها المرؤوسين

. إن قوة الإثراء الوظيفي تعتمد على تطبيق الإثراء الوظيفي تقييد وبذلكالتغذنة الراجعة 

رتباطها مع التدريب والتطور والتفويض مثل ا حلممارسات التي في المنظمةلمدى مناسبتها 

قة والإشراف. هذه الممارسات تحتاج أن تطابق وتدعم الأعمال التي تمتلك قدر من اللبا

 .ى الجيدنة ذات المعجعوتنوع المهارات والتغذنة الرا

 المشاكل المرتبطة بالإثراء الوظيفي 13.2.2

أن هناك ست مشكلات رئيسة ( 2015كما ورد عند الفرشوطي )( 1991 حيرى )سيزلاني والاس

نحتمل ظهورها عندما تعيد المنظمات تصميم العمل في إطار الإثراء الوظيفيح وهذه المشكلات 

 هي: 

الإثراء  إعادة تصميم الوظيفة بأسلوب: التشخيص قبل إعادة تصميم الوظائفغياب  .1

بإعادة تصميم جراء دراسة منتظمة للوظائف والأشخاص الذين يتأثرون بحاجة لإ حالوظيفي

  ونادرا ما نحد . وظائفهم

جوهرية في مهام العمل بحاجة لإجراء تغييرات الاثراء الوظيفي تطبيق  :عدم تغيير العمل .2

تغييراتح يلجئون إلى هذه الحينما تواجه المديرين مشكلات الوقت والموارد المتعلقة بإجراء 

فيما نقوم به الأفراد من أعمال  تتم تغييرات فعليةولا  حعمل تغييرات طسيفة على الوظائف

 .في وظائفهم

 : في خالة تنفيذ أي برنامج لإعادة تصميم الوظيفةالاخفاق في مراعاة الآثار غير المتوقعة .3

التي لم  الأخرى  على الوظائفيحتمل أنضا حدو  تأثيرات و قد تحد  " تأثيرات جانبية " ح 
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يضعف التأثير فتت كفاءتها وفعاليتهاح ح وحدو  إلغاء لبعض الإجراءات التي أثبيتم إثراؤها

 للبرنامج ككل. الإنجابي 

برامج  بلكنتقويما علمياح ينبغي أن نقوم التقويم غير الملائم: أي اتجاه لتعديل السلوك  .4

فالطرق السائدة في التقويم عموما وقليلة الإثراء الوظيفي التي تم تقويمها علميا محدودة 

دراسة الحالة لمرة واحدة فقطح وتتمثل بعض أسباب هذا الوصف الشفهي أو ة و هي المشاهد

علاقات السببية أو عدم توافر الخبرة في إجراء التقويمح الالنقص في عدم القدرة على تحديد 

 .وعدم الرغبة في الاعتراف بالفشل

فإن ما نحد  هو أن المديرين  حفي المنظمات الإثراء الوظيفيعند تطبيق  :نقص التدريب  .5

لا نشعرهم معلومات كاملة وحديثةح أو أنهم نعلمون عن هذا المجال قدرا ضئيلا تصلهم 

. ونتيجة لذلك نكون هناك تفاوت واضح في أساليب العمل داخل فقط بالارتياح لتطبيقه

 المؤسسة الواحدة. 

جهود الاثراء الوظيفي الى العملية : في بعض المنظمات تضاف البيروقراطية الزاحفة  .6

المنظمة إلى أساليب  هتجت حالإثراء الوظيفي الثمار المتوقعة منه نجنيا لا حينمو ح الإدارية

 .العمل القدنمة القائمة
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 الدراسات السابقة 3.2

ألا وهي إرثاً  حمهتمين والباحثينتشكل الدراسات السابقة منهلًا معرفياً خصباً للدارسين وال

ركزت الباحثة وع الدراسة. حيث خلسية علمية حول موضإذ تساعد في تكوين  حراكمياً مهماً ت

نحو تحديد كيسية الاستفادة من الدراسات السابقة التي تناولت موضوع الإثراء جهودها 

اطلعت الباحثة على العديد من الأبحا  والمقالات فقد  حأغراض الدراسة فيدالوظيفي بما ن

سواءً طبقة  حبها ازئيجارتباطا والدراسات ذات العلاقة الوثيقة بموضوع الدراسة أو المرتبطة 

لها علاقة والتي دراسة عربية وأجنبية  (33) واختارت الباحثة حعربية أو أجنبية بلادفي 

 راسة الحالية.الد وظروف بمتغيرات

من الأحد  إلى  حتنازلياً وفق التدرج التاريخي لإجرائها ترتيباً  الباحثة هذه الدراساترتبت 

 من حيث: حعلى ما تضمنه هذه الدراسات التركيزمع وسيتم استعراضها  حالأقدم

 .الدراسة أهداف •

 منهجية الدراسة. •

 ماتوصلت إليه الدراسات من نتائج. •

 توصيات الدراسة. •

لهذه الدراسات مبينة على  وتلخيص الباحثة حها على الدراسات السابقةوختمتها الباحثة بالتعقيب   

 النحو التالي:
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 الدراسات العربية:  1.3.2

تنوع المهاراتح الاستقلاليةح هوية )  الإثراء الوظيفيهدفت للتعرف إلى   (2022رزنجي )الب دراسة

الجامعات الأهلية في محافظة  فيالمهامح أهمية المهامح التغذنة الراجعة( وأثره على أداء العاملين 

من  ناستبيا استخدمو  حفي الدراسة المنهج الوصفي التحليليواستخدم  حفي جمهورية العراق كركوك

( عضو هيئة تدريس وموظف 255تم توزيعه الكترونيا على عينة الدراسة المكونة من ) هتصميم

إداري من العاملين في ثلا  جامعات أهلية في محافظة كركوك في العراق والتي تشمل جامعة 

 الإمام جعفر الصادقح جامعة الكتاب الأهليةح كلية قلم الجامعة الأهلية. توصلت نتائج الدراسة

للأثر الإنجابي والمعنوي الكبير لتطبيق الإثراء الوظيفي على أداء العاملين في الجامعات الأهلية 

في محافظة كركوك في جمهورية العراق في مجالات )تنوع المهاراتح الاستقلاليةح هوية المهامح 

الأهلية في استمرار التزام الجامعات . واوصت الباحثة بضرورة أهمية المهامح التغذنة الراجعة(

محافظة كركوك بالعراق بالإثراء الوظيفي لدى العاملين فيهاح لتمثل نقاط قوة ترتكز عليها الجامعات 

 .الأهلية لتعزيز الميزة التنافسية لخدماتها التعليمية

إلى استكشاف تأثير الإثراء الوظيفي بأبعاده )تعدد المهاراتح  (2021) أبو تاية دراسة هدفو 

لتغذنة الراجعة( على أداء الإداريين العاملين في دائرة الجمارك الأردنية في مدينة الاستقلاليةح وا

العقبة. تكون مجتمع الدراسة من جميع العاملين الإداريين بدائرة جمارك مدينة العقبةح وعددهم 

ت والاستبانة كأداة لجمع البياناموظفا. استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليليح  (213)الإجمالي 

موظفاح وبلغ عدد الاستبيانات التي أرجعها الموظفون  (138)حيث وزع استبيان لعينة عشوائية من 

هي: وجود أثر  دراسةال إليها تومن أهم النتائج التي توصل .%(94.9)بمعدل استجابة  (131)

دائرة  ذي دلالة إحصائية بين أبعاد إثراء الوظائف منفردة ومجتمعة والأداء الوظيفي للعاملين في
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جمارك مدينة العقبةح وجاءت درجة تقييم إثراء الوظائف في دائرة الجمارك في مدينة العقبة وأداء 

 دراسات(. ومن أهم التوصيات: إجراء 3.79العاملين الإداريين بدرجة مرتفعة بوسط حسابي )

 دراسةليها التطرق إتحول أثر إثراء الوظائف على أداء العاملين بتناول متغيرات أخرى لم  ةمماثل

راعاة أبعاد الإثراء الوظيفي عند استحدا  وظائف جديدة وم .كهوية المهمةح وأهمية المهمة ةالحالي

  أو التغير في السلم الوظيفي.

العلاقة بين درجة ممارسة مديري  اكتشافهدفت الدراسة إلى فقد  (2020الجهران ) دراسةأما 

ن للإثراء الوظيفي والإبداع التنظيمي من وجهة نظر المدارس الأساسية الحكومية في العاصمة عما

 ,سنوات الخدمة ,المؤهل العلمي)مساعدي المديرينح ومعرفة وجهات النظر باختلاف المتغيرات: 

تكونت  استبانةح طورت الباحثةمنهج الوصفي الارتباطيح  ت الباحثةاستخدمو ح (النوع الاجتماعي

مكونة ال الدراسة على عينة هاطبقت قرة للإبداع التنظيمي.( ف24)لإثراء الوظيفيح ول ( فقرة34من )

درجة ممارسة مديري المدارس  جاءت النتائج التالية: ( مساعداح وتوصلت الدراسة إلى378من )

مرتفع  مستوى ممارستهم للإبداع التنظيميكذلك و  بتقدير مرتفع الأساسية الحكومية للإثراء الوظيفي

 دالةين الإثراء الوظيفي والإبداع التنظيميح وعدم وجود فروق ووجود علاقة إنجابية ب أنضا.

أوصت . الدراسةلدرجة ممارسة الاثراء الوظيفي ومستوى الإبداع التنظيمي تُعزى لمتغيرات  اإحصائي

التجديد الكفؤة من المديرين ليكونوا قادة نحو  البشرية العمل على استقطاب الكوادرالباحثة: 

 .التطويرو 

لتعرف إلى دور الإثراء الوظيفي في التمكين الإداري لدى مديري ل (2019حمزة ) وسعت دراسة

عينة و  كأداة لجمع البياناتح انةتبالاسو المنهج الوصفي واتبع الباحث  حالمدارس الابتدائية بالمسيلة

صياغة فرضية رئيسية " توجد  تم لتحقيق الهدف من الدراسةو  مديرا (30)عشوائية بسيطة ضمت 
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ين مستوى الإثراء الوظيفي و انعكاسه على تنشيط عملية التمكين الإداري " و انبثقت منها علاقة ب

الإثراء الوظيفي نفتح المجال نحو  :و قد توجت الدراسة بالنتائج التي نذكر منها فرضيتين فرعيتين

يفي الإبداع في تطوير محتوى العمل المدرسي و الأخذ بالمبادرات الشخصية. ينمي الإثراء الوظ

روح الابتكار و نسمح العمل بروح الفريق و نفتح فرص للتمكين الإداري. للإثراء الوظيفي دور 

فعال في عملية التمكين الإداري من خلال تعزيز الكفاءة الفكرية و تنمية المسؤولية و فتح فرص 

 .للاتصال الفعال

تحقيق دافعية الإنجاز لدى  إلى تحليل أثر الإثراء الوظيفي في (2019الليمون ) سعت دراسةفيما 

العاملين الإداريين في شركة البوتاس العربية في المملكة الأردنية الهاشميةح ومن أجل تحقيق 

( إدارياح وقد 146) طبقتها على عينة مكونة من ,جمع البياناتغرض استبانة ل الباحثةطورت 

ت المبحوثين نحو الإثراء التحليلي ح وتوصلت الدراسة إلى أن تصوراالوصفي المنهج  تاستخدم

الوظيفي في شركة البوتاس العربية جاءت بدرجة مرتفعةح وتصوراتهم نحو دافعية الإنجاز أنضا 

جاءت بدرجة مرتفعةح كما وجد أثر ذي دلالة إحصائية للإثراء الوظيفي على دافعية الإنجاز في 

 الةالنتائج عدم وجود فروق دأظهرت كما شركة البوتاس العربية في المملكة الأردنية الهاشميةح 

جتماعيح العمرح رات ) النوع الامتغيلحوثين نحو دافعية الإنجاز تعزى للتصورات المب اإحصائي

في شركة البوتاس العربية في المملكة الأردنية  المؤهل العلميح المسمى الوظيفيح سنوات الخبرة

جة المرتفعة من الإثراء الوظيفيح وكذلك بالتعزيز والإبقاء على هذه الدر  الباحثة وتوصي (,الهاشمية

 .التعزيز والإبقاء على هذه الدرجة المرتفعة من دافعية الإنجاز

إلى قياس أثر الإثراء الوظيفي على سلوك المواطنة التنظيمية  (2019الوريكات ) دراسة وهدفت

لملائمته  ليالمنهج الوصفي التحلي ستخدمااعية المساهمة العامة الأردنيةح في الشركات الصن
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تم مسح المجتمع و . ح وتكون مجتمع الدراسة من الشركات الصناعية المساهمة في الأردنللدراسة

مسحاً شاملًاح حيث مثل مجتمع الدراسة عينته وتكونت وحدة المعاينة من المديرين العاميين ونوابهم 

صلت الدراسة تو و  .انة( استب264تم توزيع ). اسةومساعديهم ورؤساء الأقسام فيها وفق عينة الدر 

ستقلاليةح الا للإثراء الوظيفي بأبعاده ) ذو دلالة إحصائيةوجود أثر منها: إلى العديد من النتائج 

تفويض الصلاحيةح تنوع المهاراتح التغذنة الراجعة( على سلوك المواطنة التنظيمية بأبعاده 

الحضاري( في الشركات الصناعية الرياضيةح السلوك  )الإيثارح الكياسةح الولاء والإخلاصح الروح

بضرورة الاستمرار بالتعرف على الإثراء الوظيفي ووجوب ى الباحث المساهمة العامة الأردنية. أوص

تطبيقه في عمليات المنافسة الحاصلةح وبضرورة الحفاظ على المستوى الحالي من سلوك المواطنة 

 .التنظيمي عبر مواصلة تقدنم المساندة والتدريب الوظيفي

لكشف عن واقع الإثراء الوظيفي لدى شيوخ ووكلاء ل( 2019عبد المجيد وفضل ) وسعت دراسة

التغذنة  تنوع المهاراتح تحديد المهمـةح, الاستقلاليةالمعاهد الثانويـة بمنطقة الفيوم الأزهرية في أبعاد)

للدراسة ة كأداة المنهج الوصفي المسحيح والاستبان احثانواستخدم البأهميـة المـهـام(ح  الراجعة

والبالغ  شيوخ ووكلاء المعاهد الثانويـة بمنطقة الفيوم الأزهريةوتكون مجتمع الدارسة من جميع ح

( ثلاثة منها غير 105), استعيد منها( استبانة 130تم توزيع ) حووكيلاً  اً ( شيخ130عددهم )

جاء واقع  :أهمها نتائجمجموعة ل دراسةال توتوصل حفردا (102)مكتملة لتصبح عينة الدراسة 

الإثراء الوظيفي لدى شيوخ ووكلاء المعاهد الثانويـة بمنطقة الفيوم الأزهرية على الأبعاد ككل بدرجة 

تحقق متوسطةح وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابات شيوخ ووكلاء المعاهد 

( تعزى لمتغير الجنس لصالح أفراد الثانوية الأزهرية حول واقع الإثراء الوظيفي في بعد )الاستقلالية

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات شيوخ ووكلاء وأنضا  العينـة مـن الذكورح

المعاهد الأزهرية الثانوية حول واقع الإثراء الوظيفي في بقية الأبعاد والأبعاد ككل تعزى لمتغير 
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ة بين متوسطات استجابات شيوخ وجود فروق ذات دلالة إحصائيو  حالجنس والمسمى الوظيفي

ووكلاء المعاهد الثانوية الأزهرية حول واقع الإثراء الوظيفي في بعد )تحديد المهـام( تعـزي لمتغير 

أوصت الدراسة مجموعه من التوصيات  . المسمى الوظيفي لصالح أفراد العينة من وكلاء المعاهد

ية الأزهرية في تحديد الطرق المناسبة لإنجاز منها: إعطاء حرية أكبر لشيوخ ووكلاء المعاهد الثانو 

عملهم. العمل على منح شيوخ ووكلاء المعاهد الثانوية الأزهرية أعمال ومهام وظيسية تساهم في 

 .يؤدونهازيادة مسؤولياتهم معنوياتهم حتى نشعر الآخرين بأهمية المهام التي 

راء الوظيفي لدى العاملات بمجـال واقع الإث إلى للتعرف( 2018السبيعي وداوود ) دراسة هدفتو 

معرفة أثـر الإثراء الوظيفي على الرضا وأنضا ح في إدارة التعليـم بمحافظة الخرجالموهوبات 

 حكأداة للدراسة مـن تصميـم الباحثين ستبانةوالاالوظيفي. تم الاعتماد على المنهج الوصفي المسحي 

العاملات في مجتمع الدراسة المكون من مـن ( عاملة 96مكونة من )ال الدراسة علـى عينـة طبقة

وأهم النتائج ح من مشرفات ومعلمات ومنسقات في إدارة التعليم بمحافظة الخرج مجال الموهوبات

 هنرضامستوى بينما ح لدى العاملات الإثراء الوظيفـي متوسطة درجة: التي توصلت إليها الدراسة

وضع ب :ى الباحثانالإثراء الوظيفي. وأوصو  وظيفيالرضا ال علاقة قوية بينهناك ح مرتفعوظيفي ال

 تتلاءمحوافز و و  امتيازاتمجال الموهوباتح وإنجاد نظام ب مهام العاملاتلأعمال و توصيف دقيـق 

 .مجال الموهوباتالعمل في  طبيعة و

ح في لدى مديري المدارس الابتدائيةالاثراء الوظي إلىلتعرف ل (2018الشمري ) دراسةفيما هدفت 

قامت الباحثة  حاعتمدت الدراسة المنهج الوصفيهناك اثراء وظيفي لدى مدير المدرسة.  وهل

من ( مديرا 400)عينة عشوائية حجمها( وطبق على 2014 ة,باعتماد مقياس دراسة )النبهاني

الاولى والثانية  رخالكمديري المدارس الابتدائية ضمن المديرية العامة لتربية مجتمع الدراسة وهو 
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لقلة الدعم وجود ضعف في الاثراء الوظيفي لدى مديري المدارس الابتدائية ة. وبينت النتائج لثوالثا

وأنضا لا توجد فروق في الاثراء الوظيفي لدى مديري  حمن وزارة التربية والتعليم ومديرية الإشراف

يريات منها: على مدالتوصيات و المقترحات ببعض  دراسةال ت. وخرجالمدارس تعزى لمتغير الجنس

اجراء دراسات للتعرف على  حالاشراف عمل دورات تدريبية وورش عمل لمواكبة التطوير الإداري 

 العلاقة بين الإثراء الوظيفي والتطور الإداري. 

إلى معرفة واقع الإثراء الوظيفي لدى مديري المؤسسات  (2018) وثابتيمخلوفي دراسة وسعت 

بتحليل  ا الباحثانماح ولتحقيق ذلك قمكين الإداري ي لتطبيق أسلوب التأساس كمدخلالتربويةح 

موزعة  فقرة (32)من  مكونة ةإعداد استبانتم ح و الإثراء الوظيفيو  لتمكين الإداري ل الجانب النظري 

ح (الاستقلالية, التغذنة العكسيةح تحديد المهامح هارةتنوع الم, أهمية المهام)لإثراء الوظيفي أبعاد على 

, وطبقت (التحفيز  ,حرية التصرف المشاركة في المعلوماتح, فرق العمل)مكين الت لأبعادبالإضافة 

 حةثانويو متوسطة و  بتدائيةالا ارسمدال في اً مدير  (42)مكونة من الدراسة العلى عينة  الاستبانة

ومن النتائج التي توصلت إليها  حالدراسة بملائمته لهذه المنهج الوصفي التحليلي  الباحثان استخدمو 

فروق ذات  دودجعدم و مستوى الاثراء الوظيفي مرتفع لدى مديري المؤسسات التربوية, و اسة : الدر 

 ,(لسنح الخبرةا ,المؤهل العلمي)دلالة إحصائية بين المدراء ومستوى الإثراء الوظيفي تعزى 

مزيدا  هممنحلمما يدعو  (الإداريةح التربوية ,البيداغوجية)النتائج أن المدراء نملكون المقدرة  وأظهرت

منح بعض التوصيات منها: على ضوء النتائج التي توصلت لها الدراسة تم طرح  .ستقلاليةالا من

مدراء المؤسسات التربوية حرية أكبر في العمل مما نسمح بزيادة المسؤوليات والانجاز الشخصي 

ربوية في المؤسسات التفي مدراء التطوير أداء لوذلك من خلال السلطات الممنوحة لهم. السعي 

 ضوء مدخل الإثراء الوظيفي. 
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واقع الإثراء الوظيفي لدى قادات المدارس  إلىهدفت للتعرف ( 2017)العنزي  دراسة بينما

 حنوع المبنى المؤهل العلمي,الابتدائية بمدينة تبوك من وجهة نظرهن في ضوء بعض المتغيرات )

والاستبانة كأداة لجمع  حئمته للدراسةاستخدمت الباحثة المنهج الوصفي لملا حعدد سنوات الخبرة(

في المملكة  حوتكون مجتمع الدراسة من كافة قائدات المدارس الابتدائية في مدينة تبوك حالبيانات

( قائدة 22وعينة الدراسة من جميع القائدات عدا ) ح( قائدة141العربية السعودنة والبالغ عددهن )

( استبانة من أصل 115بانة تم استرجاع ) تحقق من صدق وثبات الاستلحيث تم تخصيصهن ل

أن المتوسط العام لواقع الإثراء الدراسة: نتائج %( من مجتمع الدراسة. ومن 97ه )( بما نسبت119)

عدم وجود و الوظيفي لدى قائدات المدارس الابتدائية على المحور ككل جاءت بدرجة تقدير عالية. 

ات حول واقع الإثراء الوظيفي ككل من وجهة نظر فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات القائد

قائدات المدارس الابتدائية في مدينة تبوك. وفي ضوء النتائج توصي الباحثة: حث إدارة التعليم في 

والاستفادة من هذه المهارات في إعطاء دورات  حمدينة تبوك ضرورة تعزيز مهارات قائدات المدارس

يدان التربوي. أهمية اتاحة الفرصة لقائدات المدارس لممارسة تدريبية للقائدات المستجدات في الم

 وتفعيلها على أرض الواقع.     حالصلاحيات الموجودة

والبحث فهدفت لمعرفة العلاقة بين الاثراء الوظيفي والدافعية للعمل  (2017الخياط ) دراسةبينما 

لدى العاملين الإداريين  الدرجة الوظيسية( ح)الجنس وجود فروقات بينهما تعزى لمتغيراتعن 

ة وتم اختيار العين حمن الجنسين اً ( موظف300تكونت عينة الدراسة من ) حبجامعة البلقاء التطبيقية

قام الباحث بتصميم استبانة خاصة بقياس الاثراء الوظيفي  حبأسلوب العينة الطبقية العشوائية

د علاقة انجابية يوجليها الدراسة: من أهم النتائج التي توصلت إ حوأخرى لقياس الدافعية للعمل

درجة توافر عناصر الإثراء الوظيفي  حطردنة بين عناصر الإثراء الوظيفي والدافعية الداخلية للعمل

ومستوى الدافعية الخارجية للعمل أعلى من مستوى الدافعية  حلدى العاملين كانت بصورة متوسطة 
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لمتغير الدرجة الوظيسية على كل  الة إحصائياً دكما دلت النتائج على عدم وجود فروق  حالداخلية

جامعة البلقاء التطبيقية. وأوصى الباحث لدى العاملين في الإثراء الوظيفي الدافعية للعمل و  من

بمزيد من الدراسات التي تسهم في زيادة توافر عناصر الإثراء الوظيفي والدافعية للعمل لدى 

 العاملين.

لدى الإثراء الوظيفي والالتزام التنظيمي العلاقة بين ( 2015الفرشوطي ) دراسةفيما بينت 

المشرفين التربويين والمشرفات التربويات بالإدارة العامة للتربية والتعليم في منطقة تبوك من وجهة 

( مشرفاً 435) وهوعلى مجتمع الدراسة الأداة  وتم توزيعالدراسة الاستبانة,  نظرهمح تم تطوير أداة 

نتائج أن مستوى الإثراء الوظيفي لدى المشرفين التربويين والمشرفات التربويات لاومشرفة. وأظهرت 

في المرتبة و مجال )تنوع المهارات( في المرتبة الأولىح  فكانفي منطقة تبوك جاء بمستوى مرتفع 

أن مستوى الالتزام التنظيمي لدى المشرفين  النتائجمجال )استقلالية المهام(. وأظهرت  الأخيرة

عن  أنضاً  النتائج كشفتو ويين والمشرفات التربويات في منطقة تبوك جاء بمستوى متوسطح الترب

أظهرت النتائج عدم وجود و  جود علاقة ارتباطية إنجابية بين الإثراء الوظيفي والالتزام التنظيميحو 

ل المؤه في مستوى الإثراء الوظيفي لدى المشرفين والمشرفات نعزى لمتغير اً إحصائيالة دفروق 

النوع الاجتماعيح فيما أظهرت فروقاً ذات دلالة إحصائية في مستوى الإثراء و  العلميح والتخصص

 4في ولصالح )أقل منعلى المستوى الكلي للإثراء الوظيلمتغير الخبرة الوظيسية  الوظيفي تعزى 

ربويات شرفات التبضرورة تكليف المشرفين التربويين والم في ضوء نتائجها أوصت الدراسة سنوات(.

 .ضمن طبيعة عملهم وتخصصاتهم هشرافيابالقيام بأعمال 

أداء مديري مدارس  في تطوير ودوره الإثراء الوظيفيإلى التعرف  (2014) ةالنبهانيدراسة  هدفتو 

ح الاجتماعي النوع)التعليم الأساسي من وجهة نظر المديرين أنفسهم بمحافظة ظفار باختلاف 
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( مدير من المدارس 169مجتمع من )الوتكون (. ح سنوات الخبرةيعلمرح المؤهل الالمدرسةح العم

إعداد ب وقامت حالمنهج الوصفي التحليلي ستخدمت الباحثةوا حالحكومية بمحافظة ظفارو  الخاصة

تحديد أو تمييز  ,( فقرة موزعة على المحاور الخمسة أساسية )تنوع المهام53ستبانة تكونت من )ا

الاستقلالية( وتم التأكد من صدقها وثباتها ثم تم تطبيقها على  ,ذنة الراجعةالتغ ,أهمية المهام ,المهام

من المدارس  اً ( مدير 19) و ,من المدارس الحكومية اً مدير ( 138) الدراسة المتمثلة منعينة 

أن درجة تقدير الإثراء الوظيفي مرتفع لدى المديرين بمدارس التعليم توصلت الدراسة إلى  .الخاصة

فقد توصلت الدراسة  حفيما يتعلق بتأثير متغيرات الدراسةو  حافظة ظفار بسلطنة عمانحالأساسي بم

في مستوى الإثراء الوظيفي لدى  (α ≤ 0.05) إلى أنه لا توجد فروق دالة إحصائياً عند مستوى 

لة . لا توجد فروق ذات دلاةستبانالمديرين بالنسبة لمتغير النوع على البعد الكلي )الدرجة الكلية( للا

بالنسبة لمتغير  في مستوى الإثراء الوظيفي بين مديري المدارس (α≤0.05) إحصائياً عند مستوى 

 (α≤0.05)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائياً عند مستوى  حةالمدرسة على البعد الكلي للاستبان

 تنوع المهامح تمييز المهامح)في مستوى الإثراء الوظيفي بين مديري المدارس على المحاور

إحصائيا في متوسطات الإثراء  الةلا توجد فروق د.تعزو لمتغير العمر (أهمية المهام ,الاستقلالية

إحصائياً  الةتوجد فروق د .محاور الخمسة تعزى لمتغير الخبرةالوظيفي بين مديري المدارس على ال

غير العمر وأنضا ستبانة بين أفراد العينة تعزى لمتفي مستوى الإثراء الوظيفي على البعد الكلي للا

في مستوى الإثراء الوظيفي على   إحصائياً  الةتوجد فروق د .وجود فروق في محور التغذنة الراجعة

: التالية قدمت الدراسة التوصياتالمؤهل. و  ستبانة بين أفراد العينة تعزى لمتغيرالبعد الكلي للا

ين في وزارة التربية والتعليم ح مع العمل على زيادة وسائل الاتصال والتواصل بين المديرين والمسئول

 إعداد برنامج توجيهي للمديرين حول الإثراء الوظيفي ومناقشة العوامل الوظيسية التي تؤدى إلى عدم

 .الإثراء الوظيفي ممارسة
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اتجاهات مديري المدارس والمشرفين  إلى تعرفللفقد هدفت  (2014) الوذيناني دراسةبينما 

مؤسسات التعليم العام بالإثراء الوظيفي في القيادة المدرسية  أسلوبتوظيف التربويين نحو 

مقياس خصائص الوظيفة من  حيث طبقالمسحي  المنهج الوصفي الباحثاستخدم  السعوديح

( مشرفاً تربوياً 168من )المكونة عينة الدراسة على  ح(1975حتطوير كل من )هاكمان وأولدهام 

 توظيفاتجاهات أفراد عينة الدراسة نحو  هناك درجة عالية الدراسة إلى أن أظهرت نتائجو  حومديراً 

متغير تعزى ل اً إحصائي الةالنتائج وجود فروق د أظهرتح كما راء الوظيفي في القيادة المدرسيةالإث

 .لمسمى الوظيفي لصالح المشرفين التربويينال

الإبداع  ي العلاقة بينأثر الإثراء الوظيفي كوسيط ف بيانإلى فقد هدفت  (2013عياد ) دراسةبينما 

تصميم قائمة استقصاءح ب وذلك ,المنهج الوصفي التحليلي أعتمد الباحثالقيادة التحويلية. و  الإداري 

والبالغ عددهم  مع الدراسةمجت حيث جاء حجمع البياناتلغرض  سلوب الحصر الشاملأ امواستخد

وكشفت . لعامة بجامعة الطائففي الكليات ا (امقسرؤساء الأ) الأكادنميين من جميع اً فرد( 98)

أبعاد القيادة و  والإثراء الوظيفي الإبداع الإداري  بين إنجابيو  وجود ارتباط معنوي عن نتائج ال

مباشر لأبعاد القيادة التحويلية على الإبداع الإداريح و  معنوي د تأثير و وجوكشفت عن  ,التحويلية

التأثير , الحفز الفكري  ,الحفز الملهم)ويلية لأبعاد القيادة التح تأثير المعنوي في الزيادة وهناك 

 .هو الوسيط الإثراء الوظيفيدما نكون عن وذلك على الإبداع الإداري ( المثالي

دور أبعاد الاثراء الوظيفي في ممارسة  إلىلتعرف االدراسة هدفت  (2008هياجنة ) دراسةبينما 

مستوى  إلىلعام والخاص ح والتعرف التعلم التنظيمي كحالة ميدالية في القطاع الصحي الأردني ا

 غذنةتعدد المهاراتح تحقيق المهامح أهمية المهامح الاستقلالية والت )ممارسة أبعاد الاثراء الوظيفي

العكسية( وكذلك على مستوى توفر التعلم التنظيمي بمستوياته الثلاثة الفردي والجماعي والمؤسسيح 
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صية والوظيسية على أبعاد الاثراء الوظيفي وممارسة وهدفت أنضا الوقوف على اثر المتغيرات الشخ

% من المجموع 10( فردا بالنسبة 327تكونت عينة الدراسة من) ة.لتعلم التعليمي بمستوياته الثلاثا

لبشيرح والمستشفى الإسلامي. ولتحقيق أهداف ااسة والذين نمثلون أفراد مستشفى الكلي لمجتمع الدر 

( فقرة تم تقسيمها الى 50تألفت من ). صدقهاو  ثباتهاالتأكد من  تمو لباحث استبانة اأعد  الدراسة

( فقرة تساعد على تحديد 30( فقرة تتعلق بتحديد مستوى توفر ابعاد الاثراء الوظيفيح و)20)

توفر مستوى عال لأبعاد   :وتوصلت الدراسة إلى أهم النتائج التالية .مستوى توفر التعلم التنظيمي

لتعلم التنظيمي بمستوياته القطاع الصحي الأردني. توفر مستوى متوسط لالاثراء الوظيفي في 

لأبعاد الأثراء لوجود فروقات ذات دلالة احصائية  أنضاً.في القطاع الصحي الأردني  ةالثلاث

عدم وجود فروقات ذات دلالة إحصائية لأبعاد الاثراء الوظيفي مجتمعة في . مجتمعة لوظيفيا

عدد الموظفين في  ,لجنس ح وسنوات الخدمةا, المؤهل العلميلمتغيرات ) اتجاهات المبحوثين تعزى 

وجود فروقات ذات دلالة إحصائية في اتجاهات المبحوثين لمستويات التعلم  (.القسم ولطبيعة المهام

فراد عينة الدراسة لمستويات أذات دلالة إحصائية في استجابات  عدم وجود فروق  .التنظيمي ككل

سنوات الخدمةح عدد الموظفين في القسمح  حجنسح العمر)ال لمتغيرات ككل تعزى التعلم التنظيمي 

هناك علاقة ارتباطية انجابية بين ابعاد الاثراء الوظيفي منفردة  (.المؤهل العلميطبيعة العملح 

وأوصت الدراسة بالاهتمام بتهيئة  .منفردة ومجتمع ةبمستوياته الثلاثومجتمعة والتعلم التنظيمي 

 العاملين الأقل عمراً لتطبيق برنامج الإثراء الوظيفي وزيادة التركيز على أبعاده. الأفراد

للتعرف على العلاقة بين الإثراء الوظيفي بجميع عناصره فقد هدفت  (2008جرادات ) دراسةبينما 

ظيفي وحدة المهامح واستقلالية المهامح والتغذنة العكسية( والرضا الو أهمية المهامح )تنوع المهاراتح 

المتمثلة في العناصر التالية: بيئة العملح الحوافز المادنة والمعنويةح العلاقة مع الزملاءح العلاقة 

مجتمع الدراسة جميع الموظفين العاملين مع الإدارةح النمو المهني والترقياتح والاستقرار الوظيفي(. 
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تكونت عينة الدراسة من و  ح( مؤسسة 41المؤسسات العامة المستقلة والبالغ عددها )في الأردن ب

 استخدم الباحثمستويات إدارية.  ثلا  منمؤسسات عامة مستقلة  ةثمانيمن ( موظفا 256)

. جميعها صالحة للتحليل الإحصائي (202من النوع المقفل على عينة الدراسة استرد منها )بانة است

 خلصت الدراسة إلىو ح بياناتواعتمد الباحث المنهج الوصفي التحليلي والدراسة الميدانية لجمع ال

عناصر الإثراء و عناصر الرضا الوظيفي وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين : الآتيةالنتائج 

الوظيفي في المؤسسات العامة المستقلة. عدم وجود فروقات ذات دلالة إحصائية للعلاقة بين 

لجنسح الخبرة العمليةح والمركز االمؤهل العلميح متغيرات )للالإثراء الوظيفي تعزى و الرضا الوظيفي 

المادنة للموظفين والعمل و المعنوية الاهتمام بالحوافز . وأوصى الباحث بضرورة (العمر, الوظيفي

 .على تحسين مستواها

كيسية الاستفادة من الإثراء الوظيفي  عنالدراسة إلى البحث فقد هدفت  (2007الراسبي )دراسة أما 

  أنضاً . وهدفت سلطنة عمانفي مدارس التعليم الأساسي بول تطوير أداء المعلم الأكمدخل ل

ومن أهداف  لتعرف إلى وظيفة المعلم الأولح والتعرف إلى أهمية الإثراء الوظيفي في تطويرهاح

الدراسة أنضاًح التعرف إلى واقع أداء المعلم الأول وفقاً لأبعاد الإثراء الوظيفيح وتحديد ما إذا كانت 

الخبرة  حالمؤهل العلمي حالجنس) اتوفقاً لمتغير  بحوثينة إحصائية بين المذات دلالهناك فروق 

(. تكونت عينة الدراسة ي الوظيفة بموجب قرار وزاري ف التثبيت حالتخصص حوظيفة المعلم الأولب

( فردا من المشرفين التربويين بوزارة التربية والتعليم ودوائر 12( معلم أول ومعلمة أولى و)603من)

 ح( فقرة61من ) همكونانة إعداد استبوقامت ب يتحليلالمنهج الوصفي الالباحثة  اتبعتو  حالإشراف

أهمية المهامح  الاستقلاليةح  تنوع المهاراتح وتمييز المهامح) بعاد الإثراء الوظيفي وهيمجالاتها أ

لتربية مفتوحة مع بعض المشرفين التربويين في وزارة ا تكما تم إجراء مقابلا ح(التغذنة الراجعة

من أهم  .تبانهحاور الاسهدف تقدنم مقترحات تسهم في تطوير أداء المعلم الأول وفقاً لمبوالتعليم 
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أن تقديرات أفراد عينة الدراسة من المعلمين الأوائل لأبعاد الإثراء الوظيفي بدرجة نتائج الدراسة 

ئة الف المبحوثين منسطات . توجد فروق دالة إحصائياً بين متو راوحت ما بين المرتفعة والمتوسطةت

وتختلف تلك الفروق بين محاور الدراسة الخمسة باختلاف الدراسة  لمتغيراتعينة تعزى الالأولى من 

بوظيفة المعلم اهتماماً كبيراً  بينت النتائج على النحو التالي:نتائج المقابلة وجاءت متغيرات الدراسة. 

. تبنيها لمشروع المعلم الأول مشرف مقيم في المدرسة من قبل وزارة التربية والتعليم ح وخاصةالأول 

من أهمها العمل على إعادة تصميم وظيفة المعلم الأول وفقاً ات المقترح الباحثة العديد منقدمت 

 .لمدخل الإثراء الوظيفي

 الدراسات الأجنبية 2.3.2

 وظيفي:تعرض الباحثة فيما يلي عدداً من الدراسات الأجنبية ذات الصلة بموضوع الإثراء ال

مدى تطبيق بلدنة الخليل  إلىلتعرف لهدفت الدراسة  Al-Harbawi) ,2019) هدفت دراسة

لمفهوم الإثراء الوظيفي والتوسع الوظيفيح وتحديد ما إذا كانت هناك اختلافات في تطبيق التوسع 

إعداد الجنسح الخبرة(. تم  ,المستوى الوظيفي المؤهل العلميحوالإثراء الوظيفي تعزى لمتغيرات )

تم  حواستخدم المنهج الوصفي التحليلي في جمع وتحليل البيانات حاستبيان لغرض جمع البيانات

( موظفاً. وخلصت الدراسة إلى أن تطبيق مفهوم 127اختيار العينة بالطريقة العشوائية قوامها )

 . الإثراء الوظيفي في البلدنة تم إنجازه بشكل كبير

هدفت الدراسة لمعرفة تأثير إثراء الوظائف وتمكين  Martini et al, 2018)) فيما كشفت دراسة

الموظفين على الالتزام التنظيمي للموظفين في المكتب الإقليمي في بالي ونوسا. استخدمت 

( الذين نشغلون 42حيث طبقت لجميع الموظفين الـ ) حالاستبانة كأداة لجمع البيانات والمعلومات

أن إثراء الوظائف والتمكين يؤثر بشكل كبير ومباشر على عملية مناصب تنفيذنة. وأظهرت النتائج 
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الالتزام التنظيميح وأوصت الدراسة بمراعاة حجم العمل الذي نقوم به الموظفح والتركيز على حجم 

 .التعويض مقابل هذا العمل

تقييم آثار الإثراء الوظيفي على التزام الموظف لMagaji et al, 2017) )وهدفت دراسة 

فين غير الأكادنميين في جامعات خاصة مختارة في جنوب غرب نيجيرياح استخدمت هذه للموظ

( من أعضاء هيئة التدريس  2462الدراسة منهج الوصفي المسحيح تكون مجتمع الدراسة من )

( جامعات خاصة معتمدة كانت موجودة لمدة ست سنوات 7غير الأكادنميين موزعين على سبع )

مستجيبا باستخدام أسلوب أخذ العينات متعدد ( 740 )تم اختيار عينة منفي جنوب غرب نيجيريا. 

ح كشفت النتائج صالحا للاستخدام (547)العثور على  استبيان ولكن تم (618)المراحل. تم إرجاع 

أن الإثراء الوظيفي كان له تأثير إنجابي ذي دلالة إحصائية على التزام الموظفين من الموظفين 

في الجامعات الخاصة المختارة في جنوب غرب نيجيريا. اظهرت النتائج أن غير الأكادنميين 

الموظفين غير الأكادنميين في عينة الجامعات ملتزمون بعملهم كنتيجة لممارسة الإثراء الوظيفي. 

تظهر هذه النتائج أن الموظفين غير الأكادنميين في عينة الجامعات ملتزمون بعملهم كنتيجة 

لوظيفي. أوصت الدراسة بضرورة أن يولي مديرو الموارد البشرية في الجامعات لممارسة الإثراء ا

التي شملتها الدراسة وغيرها من الجامعات الخاصة والعامة والمنظمات الأخرى مزيدا من الاهتمام 

 لممارسات إثراء الوظائف للحفاظ على التزام الموظفين طوال الوقت.

هدفت الدراسة إلى تحديد تأثير الإثراء الوظيفي  حيث ,Nzewi et al) 2017 (وجاءت دراسة

 حعلى الالتزام الوظيفي في بعض شركات التصنيع في نيجيريا. استخدمت الدراسة المنهج الوصفي

البالغ  الموظفين( موظفا من بين 156طبقت أداة الدراسة )الاستبانة( على عينة مكونة من )و 

بين  اإحصائي دالةى وجود علاقة إنجابية إل( موظفا. وجاءت نتائج الدراسة 543عددهم )
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الاستقلالية الوظيسية والالتزام العاطفي للموظفين. وأوصت الدراسة بأنه نجب على المنظمات التركز 

 في عملهم.  على منح الموظفين مستوى معين من الاستقلالية

ف حيث هدفت الدراسة إلى استكشا Divya Pujar & Sangeetha, 2016 )) وبينت دراسة

تأثير أبعاد الإثراء الوظيفي )أهمية المهمةح وهوية المهمةح وتنوع المهارات( على أداء الموظفين في 

 ح. اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليليفي الهند شركات مختارة لصناعة تكنولوجيا المعلومات

نتائج  بينت. و ( موظفاً 151حيث طبقت أداة الدراسة ) الاستبانة( على عينة عشوائية قوامها )

الدراسة أن الإثراء الوظيفي يؤثر بشكل كبير على تحسين أداء الموظفح وأن بعد هوية المهمة كان 

 .الأهم بين جميع الأبعاد

بحثت هذه الدراسة في آثار الإثراء الوظيفي على  (,Azeez& Abimbola 2016) بينما دراسة

ولانة لاغوس. نستكشف العلاقة بين الإثراء  المواقف المتعلقة بالعمل في جامعات عامة مختارة في

الوظيفي والرضا والتحفيز وأداء الموظفين باستخدام المنهج الوصفي الارتباطي. استمدت الدراسة 

عينتها من أعضاء هيئة التدريس غير الأكادنميين بجامعة ولانة لاغوس وجامعة لاغوس وهما 

(. كشفت 352العشوائية البسيطة حجمها ) بطريقة العينة حالجامعات العامة في ولانة لاغوس

النتائج أن الإثراء الوظيفي هو مؤشر قوي على المواقف المتعلقة بالعمل )رضا الموظفح والتحفيزح 

والأداء(. خلصت هذه الدراسة إلى أن الإثراء الوظيفي يوفر تنوعا في المهاراتح وهوية وظيسيةح 

يةح والتحديح وإدراك الكفاءةح والحريةح والمشاركة في والشعور بالأهمية في نظر الآخرينح والمسؤول

صنع القرارح وردود الفعل على الأداء من العمل المنجزح والنموح والشعور بالإنجاز الذي يؤدي إلى 

 .الدافع الداخلي والرضا والأداء العالي للموظفين غير الأكادنميين
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معرفة أثر الإثراء الوظيفي في أداء هدفت هذه الدراسة إلى Asl et al, 2015) وبينت دراسة )

الممرضين الذين يلعبون دوراً مهماً في تحسين خدمات العنانة الصحيةح حيث تم اختيار مجتمع 

ممرضاً في جامعة حكومية في طهرانح وبناءً على المعلومات المستخرجة من  (160)الدراسة من 

توصلت الدراسة إلى أنه من ضمن أبعاد  تحليل الاستبانات التي تم توزيها على عينة الدراسةح فقد

الإثراء الوظيفيح وُجد أن استقلالية العمل حصلت على أقل نسبة في التأثير على الأداءح بينما 

حصل التفاعل على أعلى نسبة وبالنتيجة العامة استخلصت الدراسة إلى أنه لا يوجد علاقة ذات 

 .يدلالة إحصائية بين أداء العاملين والإثراء الوظيف

دور الإثراء الوظيفي في رفع مستوى الأداء  إلىللتعرف  (Bakri , 2015) وهدفت دراسة

الوظيفي للإداريين العاملين في الجامعة الإسلامية بغزةح و ذلك من خلال توضيح مدى توفر 

نة غذح تمييز المهامح التمتنوع المهاالاستقلاليةح أهمية المهامح الوظيفي التي تشمل )عناصر الإثراء 

 مستوى الأداء الوظيفي للإداريين العاملين في الجامعة الإسلامية. إلىوهدفت التعرف ( العكسية

( 452تكون مجتمع الدراسة من الإداريين العاملين في الجامعة الإسلامية بغزة والبالغ عددهم )

م اختيار عينة والاستبانة كأداة لجمع البيانات وت حاتبع الباحث المنهج الوصفي في الدارسة حموظفا

( استبانة. وأهم نتائج 161المستردة ) وبلغ عدد الاستبانات حاً ( موظف203عشوائية طبقية قوامها )

الدراسة: وجود علاقة طردنة موجبة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد الإثراء الوظيفي منفردة ومجتمعة 

مستوى الأداء . اء بنسبة مرتفعةمستوى الإثراء الوظيفي في الجامعة الإسلامية ج والأداء الوظيفي.

عدم وجود فروق إحصائية في أراء . عة الإسلامية جاء بنسبة مرتفعةالوظيفي للعاملين في الجام

المبحوثين حول تأثير الإثراء الوظيفي على الأداء الوظيفي للإداريين العاملين في الجامعة 

وكانت الفروق لصالح ( الجنس)تغير الإسلامية في غزة تعزى للمتغيرات الدنموغرافية فيما عدا م
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الذكور. وأوصت الدراسة: مراعاة تطبيق متطلبات الإثراء الوظيفي عند رغبة الجامعات في 

 استحدا  وظائف جديدة أو التغيير في الهيكل التنظيمي الموجود. 

الإثراء الوظيفي والأداء للتعرف إلى دراسة هدفت  (Vijay& Indradevi  , 2015) أما دراسة

. حيث هدفت الدراسة في نيجيربا الفردي في الكليات بإشارة خاصة إلى جامعة من القطاع الخاص

على التركيز على العلاقة بين الإثراء الوظيفي والأداء الفردي. استخدم المنهج الكمي الوصفي 

اء هوية المهام وتنوع المهارات( على الأد حلاستكشاف عناصر الإثراء الوظيفي ) أهمية الوظيفة

تم استخدام عينة عشوائية طبقية  حالفردي في المؤسسات التعليمية. استخدم الاستبيان كأداة للدراسة

( فردا من رؤساء الأقسام ورؤساء البرامج الأكادنميين في جامعة خاصة لمعرفة 56بلغ حجمها)

قة بين الإثراء وخلصت النتائج لوجود علا حمدى تأثير الإثراء الوظيفي على الأداء الفردي في العمل

الوظيفي وقد كانت هوية المهمة من أكثر عوامل الإثراء الوظيفي مساهمة في تحسين أداء 

الموظفين. واصت الدراسة بضرورة منح الأعضاء الأكادنميين مساحة من الحرية لاستخدام 

 مهاراتهم وقدراتهم لإتمام مهامهم الوظيسية. 

ستراتيجية الاو الإثراء الوظيفي العلاقة بين  معرفةل  ,Kunle et al)2015 )وهدفت دراسة 

أداء العمل لدى مديري المكتبات في ولانة كادونا بنيجيرياح ولتحقيق ذلك و لعمل لدافعية المستخدمة 

أسلوب العينة  اتبع من المدراء( 167ة من )نوجاءت عينة الدراسة المكو  حاستخدم المنهج الوصفي

لقياس  ( فقرات10من ) ةكونالمت أداة للدراسة )الاستبانة( ح طبقفي اختيارهم العشوائية الطبقية

ستراتيجية الابين و  مستوى الأداء للعاملينإلى العلاقة بين . توصلت الدراسة الدافعية للعمل

زيادة عوامل من أهم  توصلت أنضا إلى. علاقة موجبة دالة إحصائياهي لعمل لدافعية المستخدمة 
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 ,توسيع فرص العملح التناوب الوظيفيلعمل بصورة فاعلة هي: )عاملين لأداء الدى الدافعية ال

 نظام الترقية(. حالإثراء الوظيفيح دفع الأجر المنتظمح تصميم العمل 

عمل لدى الأثر الإثراء الوظيفي على دافعية  إلىإلى التعرّف  ,Nanle) 2015 )كما هدفت دراسة 

الإثراء و  دوافع ورضا العاملين ن العلاقة بينالعاملين في الجامعات الخاصة في نيجيرياح والكشف ع

حيث طبقت أداة الدراسة )الاستبانة( على  حالوظيفيح استخدم الباحث المنهج الوصفي الارتباطي

( من العاملين الإداريين في الجامعات. أهم ما توصلت اليه الدراسة من نتائج: 547عينة قوامها )

للعملح وزيادة  ةافع الداخليو الدوزيادة  لموظفينلرضا الى مستو  أن الإثراء الوظيفي يؤدي إلى زيادة

  .علاقة إنجابية قوية, الدافعيةو  عناصر الإثراء الوظيفي بينوأن العلاقة  حالأداء لديهم

إلى تحديد تأثير إدارة المكافلت والإثراء الوظيفي على  (,Aninkan 2014) بينما هدفت دراسة

تكون مجتمع الدراسة  حتخدم الباحث المنهج الوصفي المسحياس حللعاملينمستوى الرضا الوظيفي 

تم  حمن جميع الموظفين الأكادنميين والغير الأكادنميين بكلية الفنون التطبيقية في ولانة أوجون 

 اإحصائي دالةأشارت النتائج إلى وجود علاقة إنجابية  ح( موظفا173اختيار عينة منتظمة حجمها)

ووجود علاقة سلبية بين إدارة المكافلت والرضا الوظيفي.  حالوظيفي بين الإثراء الوظيفي والرضا

 أوصى الباحث بإجراء دراسات أخرى حول العلاقة بين إدارة المكافلت والرضا الوظيفي.   

لتنظيمي بين أعضاء العلاقة بين الإثراء الوظيفي والأداء ا (,Salau et al 2014) و بينت دراسة

 حاستخدم المنهج الوصفي حفي الجامعات الحكومية النيجيرية ينأكادنميغير هيئة التدريس 

( موظفا من مجتمع الدراسة المتمثل 280تم أخذ عينة عشوائية طبقية  ) حوالاستبانة كأداة للدراسة

أظهرت نتائج الدراسة  ح( استبانة صالحة197تم ارجاع ) حجامعات حكومية في ولانة أجون  4من 
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جبة بين العمق الوظيفي والتدريب الوظيفي وعناصر البعد الوظيفي أن هناك علاقة ارتباطية مو 

 الأساسية لإثراء الوظيفي والأداء التنظيمي بينما لم نكن هناك علاقة بين المحفزات والأداء.

لبيان أثر الإثراء الوظيفي وتوسيع الوظيفة على  ( , 2012Saleem et al)كما هدفت دراسة 

الموظفين كمتغير ومعرفة ما إذا كان هناك علاقة بين كل من الرضا الوظيفي من خلال أداء 

الإثراء الوظيفي وتوسيع الوظيفة )متغيرين مستقلين( والرضا الوظيفي )متغير تابع( وأداء الموظفين) 

متغير مستقل(. وقد كانت فكرة الدراسة تحديد عما إذا كان الرضا الوظيفي يتأثر بالإثراء الوظيفي 

ح وهل هذا التأثير نمكن تعزيزه من خلال أداء العاملين الإنجابي. ولتحقيق هذا أو بتوسيع الوظيفة

الهدف استخدمت الاستبانة لجمع البيانات من موظفي القطاع العام والخاص في لاهورح حيث كان 

(. وجاءت نتائج الدراسة بأنه هناك ترابط 250( من أصل )242مجموع الذين استجابوا للدراسة )

ما بين الإثراء الوظيفي وتوسيع الوظائف والرضا الوظيفي وأداء العاملينح أما  بمستوى متوسط

النتيجة النهائية هي أنه للإثراء الوظيفي وتوسيع الوظائف تأثير مباشر على الرضا الوظيفي من 

 .خلال أداء العاملين كمتغير وسيط

 

 التعقيب عل  الدراسات السابقة: 3.3.2

 حوالتي تناولت موضوع الإثراء الوظيفي حالسابقة العربية والأجنبيةعلى الدراسات الباحثة طلاع بعد ا

 استنتاج النقاط التالية: تمكنت من

مثل: دراسة  حركزت بعض الدراسات على واقع الإثراء الوظيفي لدى العينة محل الدراسة .1

 (.2017ودراسة العنزي ) ح(2018ودراسة مخلوفي وثابتي ) ح(2018الشمري )
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مثل:  حت أخرى على قياس أثر الإثراء الوظيفي على بعض المتغيراتبينما ركزت دراسا .2

ودراسة  ح(2021ودراسة أبو تانة ) ح(2022حيث ركزت كل من دراسة البرزنجي )

(2016) Divya Pujar & Sangeetha على اثر الإثراء على أداء العاملين أو 

ظيفي على الالتزام التي ركزت على أثر الإثراء الو  Nzewi( 2017)ودراسة  حالموظفين

( ركزت على أثر الإثراء الوظيفي على الرضا 2018ودراسة السبيعي وداوود ) حالوظيفي

 الوظيفي. 

مثل:  حوركزت بعض الدراسات على دراسة العلاقة بين الإثراء الوظيفي وبعض المتغيرات .3

 حيفي( التي ركزت على العلاقة بين الإثراء الوظيفي والرضا الوظ2008دراسة جرادات )

 ( التي ركزت على العلاقة بين الإثراء الوظيفي الدافعية.2017ودراسة الخياط )

تحديد  حوقد ركزت بعض الدراسات على أبعاد الإثراء الوظيفي تمثلت في )تنوع المهام .4

 ح(2022مثل دراسة البرزنجي ) حالتغذنة الراجعة( حالاستقلالية حأهمية المهام حالمهام

ودراسة الفرشوطي  ح(2018ودراسة مخلوفي وثابتي ) ح(2019ل )ودراسة عبد المجيد وفض

ودراسة جرادات  ح(2008)ودراسة هياجنه  ح(2014ودراسة النبهانية ) ح(2015)

بينما اكتفت بعض  حBakri (2015ودراسة ) ح(2007ودراسة الراسبي ) ح(2008)

( 2017ثل: دراسة )م حهوية المهمة( حأهمية المهمة حالدراسات بثلا  أبعاد )تنوع المهمة

Nzewi (2016)ودراسة  ح  Divya Pujar & Sangeetha فيما تناولت دراسة  ح

التغذنة الراجعة( وهي  حتفويض الصلاحيات حالاستقلالية حواحدة أربعة أبعاد )تنوع المهارات

 (.2019دراسة الوريكات )
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سة حمزة ودرا ح(2020مثل دراسة الجهران ) حوقد طبقت بعض الدراسات في المدراس .5

ودراسة النبهانية  ح(2017ودراسة العنزي ) ح(2019ودراسة الشمري ) ح(2019)

 (.2007ودراسة الراسبي ) ح(2014ودراسة الوذناني ) ح(2014)

 وقد اتبعت جميع الدراسات المنهج الوصفي في دراسة الإثراء الوظيفي. .6
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 الفصل الثالث ) الطريقة والاجراءات(

 المقدمة 1.3

 الدراسة منهج 2.3

 مجتمع الدراسة 3.3

 عينة الدراسة 4.3

 أداة الدراسة )الصدق والثبات( 5.3

 متغيرات الدراسة  6.3

 اجراءات تنفيذ الدراسة  7.3

 المعالجة الاحصائية 8.3
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 الفصل الثالث

 :الطريقة والإجراءات

 المقدمة 1.3

منهج المتبع لل وصفاً يشمل و ح الدراسةفي تنفيذ  المتبعةلإجراءات ا الفصل هذا فيت الباحثة تناول

 اتالمعالجو صدقها وثباتهاح  درجةو  حإعدادها طريقةو المستخدمة  وأداة الدراسة ومجتمع وعينة

 .لبيانات واستخلاص النتائجح وفيما يلي هذه الإجراءاتالإحصائية التي تم استخدامها في تحليل ا

 :منهج الدراسة 2.3

 حاولوالذي ت حالتحليلي استخدم المنهج الوصفيمت الباحثة بمن أجل تحقيق أهداف الدراسة قا

 حوالعلاقة بين مكوناتها حوتحليل بياناتها حظاهرة موضوع الدراسةالمن خلاله وصف  الباحثة

 ولملائمته لهذا النوع من الدراسات.

 ولجأت الباحثة إل  استخدام مصدرين أساسين  للمعلومات:

والتقارير في الكتب والمراجع العربية والأجنبية والمقالات  تتمثلوالتي  .المصادر الثانوية:1

 واداة والأبحا  التي تناولت موضوع الدراسةح بهدف معالجة الإطار النظري والدراسات السابقة 

 الدراسة وعينتها.

لمعالجة الجوانب التحليلية لموضوع الدراسة لجأت الباحثة إلى جمع البيانات  . المصادر الأولية:2

 .والتي صممت لهذا الغرض  ح(استبانة) لدراسةامن خلال أداة وذلك ية الأول
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 مجتمع الدراسة: 3.3

مديريات التربية والتعليم  فيوالمعلمات العاملين  المعلمينتكوّن المجتمع في هذه الدراسة من جميع 

وزارة ( معلماً ومعلمة. وذلك حسب إحصائيات 9775والبالغ عددهم ) الاربعة في محافظة الخليل

( الخصائص الدنموغرافية 1.3ويظهر في الجدول ) مح2022/2023التربية والتعليم للعام الدراسي 

 .للمجتمع وتوزيع أفراد مجتمع الدراسة تبعاً لمتغيري النوع الاجتماعي والمديرية

 

 لمعلمي ومعلمات المدارس الحكومية في محافظة الخليل توزيع أفراد مجتمع الدراسة :1.3 جدول 

 تبعاً لمتغيري النوع الاجتماعي والمديرية 

 المجموع أنث  ذكر المديرية

 1851 1035 813 يطا 
 2920 1744 1176 الخليل

 2727 1679 1048 جنوب الخليل
 2277 1259 1018 شمال الخليل
 9775 5717 4055 المجموع
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  عينة الدراسة: 4.3

ي فة الطبقية من بين المعلمين والمعلمات العاملين اختارت الباحثة عينة الدراسة بالطريقة العشوائي

الخليلح حيث اشتملت عينة  ةي محافظفي مديريات التربية والتعليم الأربعة فالمدارس الحكومية 

%( من مجتمع الدراسةح وبعد 7.0( معلماً ومعلمة من المجتمعح أي ما نسبته )689الدراسة على )

( استبانة صالحةح وبنسبة 689نة الدراسة تم استعادة )ي عيفتوزيع الاستبانة على المبحوثين 

ولا نحتمل %( من مجتمع الدراسةح ويرجع ذلك الى انه تم توزيع الاستبانة بشكل الكتروني 7.0)

حسب متغيرات  الدراسة عينةفراد لأتوزيع ال نظهر( 2.3)والجدول  حوجود استبانات غير صالحة

 .الدراسة
 (: توزيع أفراد العينة حسب متغيرات الدراسة2.3جدول رقم )

 النسبة المئوية ددالع المتغير المتغيرات الرقم

 النوع الاجتماعي .1

 

 %41.5 287 ذكر
 %58.5 402 أنثى

 جنس المدرسة .2
 %32.8 226 ذكور
 %41.4 285 انا 
 %25.8 178 مختلطة

 المديرية .3

 %23.3 160 شمال الخليل
 %30.8 212 الخليل

 %27.0 186 جنوب الخليل
 %18.9 131 نطا

 %46.7 322 انيةعلوم انس التخصص .4
 %53.3 367 علوم طبيعية

عدد سنوات الخبرة في  .5

 التربية والتعليم

 %24.4 168 سنوات 5أقل من 
 %36.4 251 سنوات 10-5من 

 %39.2 270 سنوات 10أكثر من 
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 أداة الدراسة 5.3

 بناء الأداة  1.5.3

ستخدمت الباحثة الاستبانة كأداة لتحقيق أهداف الدراسةح وذلك لملاءمتها لطبيعة هذا النوع من ا

المدارس الحكومية  يفدرجة موافقة المعلمين والمعلمات  إلىلدراساتح وذلك بهدف التعرف ا

 الاستبانةح حيث قامت الباحثة ببناء الاستبانة وفق الخطوات الآتية: فقراتلمجالات و 

لغة سهلة فقراتها بباحثة بإعداد الاستبانة في صورتها الأولية وصياغة مجالاتها و قامت ال (1

قرة موزعة على ( ف51وقصيرة وواضحةح حيث اشتملت الأداة بصورتها الأولية على )

أداة قياس بإعداد  الباحثة قامت( حيث 1خمسة مجالات فرعية والواردة في الملحق رقم )

الدراسات السابقة ذات الصلة التربيوية و  ياتالأدبطلاع على لاابعد  يالاثراء الوظيف واقع

 (ح ودراسة2014 ح( ودراسة )النبهانية2008 ح)جراداتدراسة منها,  بموضوع الدراسة

 (.2022 حودراسة )البرزنجي ح(2019ح الوريكات)

عرض الاستبانة على الأستاذ المشرف على هذه الدراسة لإبداء رأنه فيهاح حيث تمت  (2

 ت بناء على ملاحظاته.التعديلا

. وتكونت (3)ي ملحق رقم فقرة والواردة ف( 41بصورتها النهائية من ) تكونتحيث ان أداة الدراسة 

 -اداة الدراسة انضا من قسمين كما يلي: 

ح المديريةح جنس المدرسةح النوع الاجتماعي): البيانات الشخصية عن المستجيبين القسم الأول:

 (.ي التربية والتعليمفبرة التخصصح عدد سنوات الخ

 (.3.3الجدول ) يفوهي موضحة قراتها، فالاستبانة و مجالات  الثاني:القسم 
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 قراتهافالاستبانة و مجالات (: 3.3جدول رقم )

 عدد الفقرات المجال الرقم

 8 تنوع المهام .1

 7 تحديد المهام .2

 9 أهمية المهام .3

 8 الاستقلالية .4

 9 التغذنة الراجعة .5

 41 "الإثراء الوظيفيواقع " الدرجة الكلية

 

مقياس ليكرت  أداة الدراسة استخدمت الباحثةفقرات تقدير درجة استجابة المبحوثين على  فبهدو 

 (:4.3)رقم الجدول ي فيظهر المقياس المستخدم و ح الخماسي

 

 

 لأداة:ا صدق2.5.3

 التأكد من صدق أداة الدراسة وهي الاستبانةح بطريقتين: تم 

 

 الاستجابة
 بدرجةموافق 

 قليلة جداً  قليلة متوسطة كبيرة كبيرة جداً 

 1 2 3 4 5 رجةالد

 درجات مقياس ليكرت الخماسي ((4.3جدول 
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 صدق المحكمين أولا: 

حيث عرضت الباحثة الاستبانة على عدد من المحكمين من ذوي الخبرة والاختصاصح وكان 

جميع ملاحظات (ح حيث اخذت الباحثة ب2ح وترد أسمائهم في الملحق رقم )( محكماً 14)عددهم 

الملاحظات التي  ابقتالمحكمين وقامت بإجراء التعديلات اللازمة بناء على المقترحات المقدمة. و 

قدمها المحكمين على مجالات الاستبانة كما هيح في حين تم تعديل وحذف بعض الفقراتح حيث 

( فقرة 41) بحيث أصبح عدد الفقرات %ح80بلغت درجة موافقة المحكمين على فقرات الاستبانة 

 (.3موزعة على المجالات سابقة الذكر والواردة في الملحق رقم )

 

 ثانيا: صدق الاتساق الداخلي 

على عينة طبقتها  حيثح أداة الدراسةلتحقق من صدق ل وذلكبحساب الاتساق الداخلي قامت 

التعليم  ي مديريات التربية و فالمدارس الحكومية  يف( معلما ومعلمة 30) منعية مكونة لااستط

 رتباط بيرسون لاظة الخليلح ومن خارج عينة الدراسة المستهدفةح حيث قامت بحساب معامل افمحاب

(Pearson Correlation)  ت ارتباط الفقرات بين كل فقرة من فقرات لااستخراج قيم معامو

 (.5.3الجدول ) فيكما هي موضحة  مجالات الاستبانة والدرجة الكلية للمجال نفسه
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مجالات  معفقرات اللمصفوفة ارتباط  (Pearson correlationرتباط بيرسون )الا (: نتائج معامل 5.3ول )جد
 مع الدرجة الكلية للمجال.و  لدى مديري المدارس الحكومية في محافظة الخليل الإثراء الوظيفيواقع 

رقم 
 الفقرة

 
 الفقرات

 معامل 
 الارتباط

القيمة   
الاحتمالية
 ) Sig)  

 الأوّلُ: تنوع المهام المجالُ 
 0.00 **0.56 ينوع المدير من أسلوب الإدارة بصورة مستمرة. 1

 0.00 **0.47 يرفع المدير من مستوى أداء المعلمين بالتدريب المستمر. 2

 0.00 **0.73 يوفر المدير جوا من التعاون بين المعلمين من خلال اللجان المدرسية. 3

 0.00 **0.58 ع المجتمع المحلي.يُنشئ المدير علاقة جيدة م 4

 0.00 **0.69 يزود المدير المعلمين بمصادر المعرفة الجديدة لتمكينهم من اتخاذ القرار. 5

 0.00 **0.61 يوفر المدير تقنيات التعليم الحديثة اللازمة. 6

 0.00 **0.60 يتخذ المدير القرارات المناسبة وفق الموقف. 7

 0.00 **0.52 طط المدروسة بمهارة.نقوم المدير بإعداد الخ 8

 المجالُ الثّاني: تحديد المهام
 0.00 **0.64 تتسم تعليمات المدير بالوضوح والدقة. 1

 0.00 **0.63 نخطط المدير بشكل جيد. 2

 0.00 **0.65 يتأكد المدير من سير العملية التعليمية في الاتجاه الصحيح. 3

 0.00 **0.58 ز في عمله.نسعى المدير إلى الإبداع والتمي 4

 0.00 **0.59 نحدد المدير أولويات العمل. 5

 0.00 **0.61 نستثمر المدير قدراته لإنجاز مهامه كافة. 6

 0.00 **0.65 نمنح المدير بعض الصلاحيات للمعلمين. 7

 المجال الثالث: أهمية المهام
 0.00 **0.64 يوضح المدير أهداف العملية التعليمية للمعلمين. 1

 0.00 **0.62 نشكل عمل المدير حافزا للمعلمين للارتقاء. 2
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 0.00 **0.70 نمارس المدير عمله بدنمقراطية. 3

 0.00 **0.65 يؤثر المدير على الآخرين من خلال أدائه. 4

 0.00 **0.63 يراعي المدير رغبات جميع العاملين في المدرسة. 5

 0.00 **0.61 امهم.نساعد المدير المعلمين في تحديد مه 6

 0.00 **0.66 نحسن المدير من قدرات المعلمين المعرفية. 7

 0.00 **0.71 ينمي المدير قدرات المعلمين المهنية. 8

 0.00 **0.69 نشارك المدير المعلمين في اتخاذ القرارات المدرسية. 9

 المجال الرّابع: الاستقلالية
 0.00 **0.75 حرية.ينجز المدير مهامه بدرجة عالية من ال 1

 0.00 **0.70 يرسّخ المدير روح المسؤولية. 2

 0.00 **0.76 نفوض المدير الصلاحيات للمعلمين لأداء مهامهم.  3

 0.00 **0.79 يهتم بالتنظيم الذاتي لسلوكه أثناء العمل. 4

 0.00 **0.69 يربط المدير المكافلت التي نحصل عليها المعلمين بأهداف المدرسة. 5

 0.00 **0.73 نضع المدير معايير لتحفيز المعلمين للوصول لأقصى إمكاناتهم. 6

 0.00 **0.70 يتيح المدير للمعلمين فرصة استخدام مبادراتهم الشخصية أثناء العمل. 7

 0.00 **0.71 يتيح المدير للمعلمين تقييم أدائهم وفق تقديرهم الذاتي. 8

 المجال الخامس: التغذية الراجعة

 0.00 **0.68 نحرص المدير على التقييم الذاتي لمهامه. 1

يهتم المدير بالمعلومات التي يتلقاها من أولياء الأمور عن مستوى أداء  2
 المدرسة.

0.70** 0.00 

نقوم المدير بالإجراءات التصحيحية بعد تلقيه ملاحظات عن مستوى أداء  3
 المدرسة.

0.73** 0.00 

 0.00 **0.66 ائه لأدائه الوظيفي.يهتم المدير بتقييم رؤس 4
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قيم مصفوفة  نأالبيانات الخاصة بمعامل الارتباطح وتشير البيانات ( 5.3الجدول ) يف نظهر

لية للأداة ارتباطاً ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ترتبط بالدرجة الكفقرات المجال لرتباط لاا

(0.05≥α)،  صادقة الأداة  فان فقراتمما نشير إلى قوة الاتساق الداخلي لفقرات الأداةح وبالتالي

 اداة الدراسة تم صدق الاتساق الداخلي لمجالاتمن  وللتحقق في قياس ما صيغت من أجل قياسه.

كما هي  رجة كل مجال من مجالات الأداة مع الدرجة الكلية للأداة الارتباط بين د ـلاتمعام حساب

 (.6.3الجدول ) فيموضحة 

 

 الكلية.ة الإثراء الوظيفي مع الدرجواقع (: مصفوفة معاملات ارتباط درجة كل مجال من مجالات 6.3جدول )

 الدلالة الإحصائية معامل الارتباط المجال

 0.00 **0.759 المجالُ الأوّلُ: تنوع المهام -

 0.00 **0.807 المجالُ الثّاني: تحديد المهام -

 0.00 **0.784 المجال الثالث: أهمية المهام -

 0.00 **0.738 المجال الرّابع: الاستقلالية -

 0.00 **0.703 المجال الخامس: التغذنة الراجعة -

 0.00 **0.69 نقيم المدير نتائج المعلمين ضمن نطاق تقييم الأداء المدرسي. 5

 0.00 **0.71 يزود المدير المعلمين بنقاط الضعف في أدائهم الوظيفي. 6

يتيح المدير الفرصة للمعلمين للاطلاع على التغذنة الراجعة عن مستوى  7
 أدائهم.

0.70** 0.00 

 0.00 **0.72 يدعم المدير جوانب القوة للمعلمين في أداء مهامهم. 8

 0.00 **0.72 نقدر المعلمين ما يبذله المدير من جهد في العمل.  9
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بالدرجة الكلية ترتبط  الإثراء الوظيفيواقع ( أن كل مجالات 6.3اظهرت البيانات في الجدول رقم )

(ح حيث إن معامل ارتباط بيرسون α≤0.05دلالة )الللأداة ارتباطاً ذو دلالة إحصائية عند مستوى 

للعلاقة بين درجة كل مجال والدرجة الكلية للمقياس كان قوياًح مما نشير إلى قوة الاتساق الداخلي 

 .الإثراء الوظيفيواقع لفقرات الأداة وأنها تشترك معا في قياس 

 :ثبات الأداة. 3.5.3

لمجالات أداة باستخدام معادلة الثبات كرونباخ ألفا أداة الدراسةح من ثبات بالتحقق  قامت الباحثة

 (:7.3كما هو موضح في الجدول )الدراسة والدرجة الكليةح وكانت النتائج 

 .كرونباخ ألفا ت ثبات أداة الدراسة وفق معادلة(: معاملا7.3جدول رقم )

 

ح حيث بلغ الوظيفيالإثراء لواقع دراسة أن قيمة ثبات أداة ال ( تشير البيانات الى7.3)في الجدول 

 ح(0.974) تنوع المهاموجاءت نسبة الثبات لمجال  ح(0.975) قيمة معامل الثبات للدرجة الكلية

 ح(0.976) الاستقلاليةومجال  ح(0.965) أهمية المهام ومجال ح(0.963) تحديد المهامومجال 

تتمتع ا لأداة الدراسة فامل كرونباخ ال(ح حيث أن البيانات لمع0.969) مجال التغذنة الراجعةو 

 .وقابلة لاعتمادها لتحقيق أهداف الدراسة حبدرجة عالية من الثبات

 قيمة ألفا عدد الفقرات الحالات عدد المجال 

 0.974 8 689 تنوع المهام 1

 0.963 7 689 تحديد المهام 2

 0.965 9 689 أهمية المهام 3

 0.976 8 689 الاستقلالية 4

 0.969 9 689 التغذنة الراجعة 5

 0.975 41 689 الدرجة الكلية
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 متغيرات الدراسة: 6.3

 وهي دراسة وصسية على المتغيرات الآتية:الحالية الدراسة اشتملت 

 المستقة اتالمتغير  .1

 .النوع الاجتماعي  .أ

 مختلطة( ذكورح  مستويات: )انا ح ولها ثلاثة :جنس المدرسة .ب

 جنوب الخليل(., نطاح شمال الخليل, الخليل ولها أربعة مستويات:)المديرية  .ت

 التخصصح وله مستويان: )علوم إنسانيةح علوم طبيعية( . 

 10-5سنواتح من  5ح ولها ثلاثة مستويات: )أقل من سنوات الخبرة في التربية والتعليم .ج

 سنوات(. 10سنواتح أكثر من 

  المتغير التابع: .2

واقع الإثراء الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية في محافظة تقديرات المبحوثين ل"

 ."الخليل

إجراءات تنفيذ الدراسة: 37.  

الحصول على كتاب  وثم(ح 4)ملحقعلى كتاب تسهيل المهمة من جامعة القدس  حصلت الباحثة

انة على مديريات محافظة للسماح بتوزيع الاستب مركز البحث والتطوير التربوي تسهيل مهمة من 

التابعة مدارس الالاستبانة الكترونيا على رابط توزيع وقامت الباحثة ب (ح5)ملحقالخليل الأربعة 

تجميع ردود الاستبانات ما نقارب وكان وقت عملية مديريات التربية والتعليم في محافظة الخليلح ل

لتأكد من صلاحيتها للتحليل قهاح لوتم مراجعتها وتدقي ( استبانةح689تم استعادة )ح حيث شهر

تبانات %( من الاس100( استبانة صالحة للتحليل الإحصائي بنسبة )689الإحصائيح وتبين أن )

 . الموزعة
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 المعالجة الإحصائية:  8.3

 المعالجات الإحصائية التالية: تاستخدام ليل بياناتها التي تم تجميعهاحلتحقيق أهداف الدراسة وتحو 

 .المتوسطات الحسابية, معياريةالانحرافات ال -

 .لعينة الدراسة (t-test)اختبار , و (One Way Anovaتحليل التباين الأحادي ) -

 لمعرفة اتجاهات الفروق.( LSDاختبار ) -

 .كما تم استخدام معامل ارتباط بيرسون لقياس صدق أداة الدراسة -

برنامج ح وذلك باستخدام ومعامل الثبات كرونباخ ألفا لحساب قيمة معامل ثبات أداة الدراسة -

 .(SPSSالرزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية )

 المقياس الوزني 8.3

ناء على استخدامها لمقياس ليكرت الخماسيح حيث انه عند حددت الباحثة المقياس الوزني ب

(ح وعند اضافة قيمة مدى 1.33حساب مدى الفترات بين درجات المقياس يتبين انها تعادل )

ى اقل درجة في المقياس وهي واحد صحيحح نصبح المقياس الوزني للتعبير عن درجة الفترات ال

 تقدير المبحوثين للفقرات والدرجة الكلية لقيم المتوسطات الحسابية كما يلي:

 .أفراد عينة الدراسة اتتقدير لدرجة : المقياس الوزني 8.3 جدول

 

 التقدير %الوزن النسبي الوسط الحسابي
 منخفضة %46.8ن أقل م فأقل 2.33
 متوسطة %73.4 -% 46.8من  2.34-3.67
 مرتفعة % فأعلى73.4 فأعلى 3.68



66 
 

 الفصل الرابع ) نتائج الدراسة(

 المقدمة 1.4

 نتائج الدراسة 2.4

 نتائج السؤال الأول 1.2.4

 نتائج السؤال الثاني 2.2.4

 نتائج الفرضية الأول  1.2.4

 نتائج الفرضية الثانية 2.2.4

 تائج الفرضية الثالثةن 3.2.4

 نتائج الفرضية الرابعة 4.2.4

 نتائج الفرضية الخامسة 5.2.4

 ملخص نتائج الدراسة 3.4
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 الفصل الرابع

 المقدمة: 1.4

حصائي للبيانات الناتجة عن الدراسةح وذلك الإتحليل نتائج ال هذا الفصل تعرض الباحثة في

 .ثقة عن اسئلتهاات المنبفرضياللإجابة عن أسئلة الدراسة وفحص ل

  :نتائج الدراسة 2.4

 :الأول الدراسة سؤال نتائج 1.2.4

مييا واقييع الإثييراء الييوظيفي لييدى مييديري المييدارس الحكومييية فييي محافظيية الخليييل ميين وجهيية نظيير 

 ؟المعلمين

حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ب قامت الباحثةالأول  الدراسة للإجابة عن سؤال

التي ح و ومجالاتها من خلال فقرات أداة الدراسة الإثراء الوظيفي لواقعات أفراد عينة الدراسة لتقدير 

 . (1.4تظهر في الجدول )

لدى مديري المدارس  الإثراء الوظيفيواقع مجالات ل(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 1.4جدول )
 في محافظة الخليل مرتبة تنازلياً الحكومية 

المتوسط  المجال مالرق
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 الترتيب الدرجة

 الرابع متوسطة 0.66 3.56 تنوع المهام 1

 الثاني متوسطة 0.67 3.66 تحديد المهام 2

 الثالث متوسطة 0.68 3.57 أهمية المهام 3

 الخامس متوسطة 0.59 3.55 الاستقلالية 4

 لالأو متوسطة 0.64 3.67 التغذية الراجعة 5

  متوسطة 0.61 3.60 الدرجة الكلية
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لدى مديري المدارس  الإثراء الوظيفي لواقع( تقديرات أفراد عينة الدراسة 1.4نظهر في الجدول )

فراد عينة الدراسة على الدرجة الكلية ان تقديرات أ تالحكومية في محافظة الخليلح وتشير البيانا

(ح وكذلك جاءت 0.61حراف معياري )( وان3.60ح بمتوسط حسابي )متوسطةجاءت بدرجة 

أنضاًح فقد بلغ المتوسط الحسابي لمجال  توسطةبدرجة م الإثراء الوظيفيتقديراتهم لجميع مجالات 

( وكان 3.55بمتوسط حسابي ) الاستقلالية( وكان ترتيبه الأولح ومجال 3.67)التغذنة الراجعة 

 ترتيبه الاخير. 

نعني تقدير مَعلمة الذي التقدير النقطيح و اعتمدت الباحثة ولتعميم النتائج على مجتمع الدراسةح 

أن العينة ممثلة  وبما(. 2019الطيطيح سمرة و العينة )أبو  إحصاءهالمجتمع بقيمة نأخذها من 

في  الإثراء الوظيفي لواقعللمجتمعح نمكن القول إن المتوسط الحسابي لتقديرات مجتمع الدراسة 

 (.3.60المحسوب من العينةح أي )ط الحسابي مدارس محافظة الخليل هو المتوس

 :نأتي كما فجاءت حالإثراء الوظيفيواقع  تقديرات عينة الدراسة لفقرات أما

تنوع المهامأولًا: مجال   

مجال  لفقرات والنسب المئوية حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعياريةقامت الباحثة ب
 (: 2.4دول )الجفي  القيم ح وتظهر هذهتنوع المهام
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 مرتبة تنازلياً  تنوع المهاممجال واقع (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات 2.4جدول )

  

جاءت بدرجة  تنوع المهام تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع مجال ( أن2.4يتضح من الجدول )

فقرات من  وجاءت ست ح(0.86وانحراف معياري ) (3.56حسابي )ال ح حيث بلغ المتوسطمتوسطة

يُنشئ وحصلت الفقرة ). رتفعةبدرجة من ح في حين جاءت فقرتاتوسطةفقرات هذا المجال بدرجة م

وجاءت  ح(3.78ومقداره ) على أعلى متوسط حسابي (المدير علاقة جيدة مع المجتمع المحلي

( على أقل ينوع المدير من أسلوب الإدارة بصورة مستمرةبينما حصلت الفقرة ) بدرجة مرتفعةح

 متوسطة.وجاءت بدرجة  (ح3.27متوسط حسابي ومقداره )

 

 

 رقم
المتوسط  الفقرة ةلفقر ا

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري 

 الترتيب الدرجة

 8 متوسطة 0.68 3.27 ينوع المدير من أسلوب الإدارة بصورة مستمرة. .1

 7 متوسطة 0.74 3.34 يرفع المدير من مستوى أداء المعلمين بالتدريب المستمر. .2

يوفر المدير جوا من التعاون بين المعلمين من خلال  .3
 اللجان المدرسية.

 5 متوسطة 0.61 3.60

 1 مرتفعة 0.75 3.78 يُنشئ المدير علاقة جيدة مع المجتمع المحلي. .4

ر المعرفة الجديدة لتمكينهم يزود المدير المعلمين بمصاد .5
 من اتخاذ القرار.

 6 متوسطة 0.82 3.52

 4 متوسطة 0.72 3.63 يوفر المدير تقنيات التعليم الحديثة اللازمة. .6

 2 مرتفعة 0.71 3.70 يتخذ المدير القرارات المناسبة وفق الموقف. .7

 3 ةمتوسط 0.71 3.67 نقوم المدير بإعداد الخطط المدروسة بمهارة. .8

  متوسطة 0.66 3.56 الدرجة الكلية 
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 مجال تحديد المهامثانياً: 

ح تحديد المهاملفقرات مجال  حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعياريةقامت الباحثة ب

 (: 3.4الجدول )وذلك كما هو موضح في 

 مرتبة تنازلياً  تحديد المهامواقع (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات مجال 3.4جدول )

 رقم
 الفقرة ةلفقر ا

لمتوسط ا
 الحسابي

الانحراف 
 الترتيب الدرجة المعياري 

 7 متوسطة 0.85 3.54 تتسم تعليمات المدير بالوضوح والدقة. .1

 5 متوسطة 0.84 3.58 نخطط المدير بشكل جيد. .2

يتأكد المدير من سير العملية التعليمية في الاتجاه  .3
 الصحيح.

 1 مرتفعة 0.86 3.76

 3 مرتفعة 0.88 3.74 داع والتميز في عمله.نسعى المدير إلى الإب .4

 2 مرتفعة 0.79 3.75 نحدد المدير أولويات العمل. .5

 4 مرتفعة 0.87 3.73 نستثمر المدير قدراته لإنجاز مهامه كافة. .6

 6 متوسطة 0.74 3.56 نمنح المدير بعض الصلاحيات للمعلمين. .7

  متوسطة 0.67 3.66 الدرجة الكلية 

 

جاءت بدرجة  تنوع المهام تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع مجال ( أن3.4الجدول )يتضح من 

من فقرات  أربعوجاءت  (ح3.66) للدرجة الكلية لهذا المجال حسابيال ح حيث بلغ المتوسطتوسطةم

يتأكد المدير من سير وحصلت الفقرة )وثلا  فقرات بدرجة متوسطة.  المجال بدرجة مرتفعةح هذا

(ح في 3.76ومقداره ) على أعلى قيمة للمتوسط الحسابي( التعليمية في الاتجاه الصحيحالعملية 

على أقل قيمة للمتوسط الحسابي  تتسم تعليمات المدير بالوضوح والدقة(حصلت الفقرة )حين 

 (.3.54ومقداره )
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مجال أهمية المهامثالثاً:   

وذلك  حأهمية المهاملفقرات مجال  ياريةحساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعقامت الباحثة ب

 (:4.4الجدول )كما هو موضح في 

 مرتبة تنازلياً  أهمية المهاممجال واقع (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات 4.4جدول )

 رقم
المتوسط  الفقرة ةلفقر ا

 الحسابي
الانحراف 
 الترتيب الدرجة المعياري 

 8 متوسطة 0.88 3.50 ملية التعليمية للمعلمين.يوضح المدير أهداف الع .1

 7 متوسطة 0.94 3.55 نشكل عمل المدير حافزا للمعلمين للارتقاء. .2

 4 متوسطة 0.91 3.59 نمارس المدير عمله بدنمقراطية. .3

 1 متوسطة 0.95 3.62 يؤثر المدير على الآخرين من خلال أدائه. .4

 9 متوسطة 0.89 3.48 لين في المدرسة.يراعي المدير رغبات جميع العام .5

 3 متوسطة 0.92 3.60 نساعد المدير المعلمين في تحديد مهامهم. .6

 2 متوسطة 0.81 3.61 نحسن المدير من قدرات المعلمين المعرفية. .7

 5 متوسطة 0.71 3.58 ينمي المدير قدرات المعلمين المهنية. .8

قرارات نشارك المدير المعلمين في اتخاذ ال .9
 المدرسية.

 6 متوسطة 0.91 3.57

  متوسطة 0.68 3.57 الدرجة الكلية 

 

جاءت بدرجة  أهمية المهامتقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع مجال  ( أن4.4يتضح من الجدول )

(ح وجاءت 0.68( وانحراف معياري )3.57)الحسابي للدرجة الكلية متوسط ح حيث بلغ المتوسطة

يؤثر المدير على الآخرين من خلال وحصلت الفقرة ) حمتوسطةلمجال بدرجة هذا ا جميع فقرات

رغبات  يراعي المدير)الفقرة  (ح في حين جاءت3.62بأعلى قيمة متوسط حسابي ومقداره ) أدائه(

  (.3.50)( بأقل قيمة متوسط حسابي ومقداره جميع العاملين في المدرسة
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مجال الاستقلاليةرابعا:   

كما  الاستقلاليةح وكانت النتائجلفقرات مجال  ت الحسابية والانحرافات المعياريةتم حساب المتوسطا

 (:5.4الجدول )في  ةموضحي ه

 مرتبة تنازلياً  الاستقلاليةمجال واقع (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات 5.4جدول )

 رقم
المتوسط  الفقرة ةلفقر ا

 الحسابي
الانحراف 
 الترتيب ةالدرج المعياري 

 8 متوسطة 0.85 3.48 ينجز المدير مهامه بدرجة عالية من الحرية. .1

 4 متوسطة 0.84 3.55 يرسّخ المدير روح المسؤولية. .2

 3 متوسطة 0.73 3.59 نفوض المدير الصلاحيات للمعلمين لأداء مهامهم.  .3

 2 متوسطة 0.91 3.63 يهتم بالتنظيم الذاتي لسلوكه أثناء العمل. .4

يربط المدير المكافلت التي نحصل عليها المعلمين  .5
 بأهداف المدرسة.

 5 متوسطة 0.72 3.54

نضع المدير معايير لتحفيز المعلمين للوصول لأقصى  .6
 إمكاناتهم.

 6 متوسطة 0.90 3.51

يتيح المدير للمعلمين فرصة استخدام مبادراتهم  .7
 الشخصية أثناء العمل.

 1 متوسطة 0.92 3.65

 7 متوسطة 0.74 3.50 يتيح المدير للمعلمين تقييم أدائهم وفق تقديرهم الذاتي. .8

  متوسطة 0.59 3.55 الدرجة الكلية

 

جاءت بدرجة  الاستقلاليةتقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع مجال  ( أن5.4يتضح من الجدول )

(ح وجاءت 0.59ف معياري )( وانحرا3.55)الحسابي للدرجة الكلية متوسط ح حيث بلغ المتوسطة

يتيح المدير للمعلمين فرصة وحصلت الفقرة ). أنضاً  متوسطةجميع فقرات هذا المجال بدرجة 

(ح في حين 3.65بأعلى قيمة متوسط حسابي ومقداره ) (استخدام مبادراتهم الشخصية أثناء العمل
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وسط حسابي ومقداره ( بأقل قيمة متينجز المدير مهامه بدرجة عالية من الحرية)الفقرة  جاءت

(3.48.)  

مجال التغذية الراجعةخامسا:   

. التغذنة الراجعةلفقرات مجال  حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعياريةب قامت الباحثة

 (:6.4الجدول )في تظهر النتائج التي و 

 مرتبة تنازلياً  ة الراجعةالتغذيمجال واقع (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات 6.4جدول )

 رقم
 ةلفقر ا

المتوسط  الفقرة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 الترتيب الدرجة

 9 متوسطة 0.89 3.43 نحرص المدير على التقييم الذاتي لمهامه. .1

يهتم المدير بالمعلومات التي يتلقاها من أولياء الأمور عن  .2
 مستوى أداء المدرسة.

 4 مرتفعة 0.88 3.72

نقوم المدير بالإجراءات التصحيحية بعد تلقيه ملاحظات عن  .3
 مستوى أداء المدرسة.

 2 مرتفعة 0.86 3.77

 1 مرتفعة 0.88 3.78 يهتم المدير بتقييم رؤسائه لأدائه الوظيفي. .4

 7 متوسطة 0.87 3.64 نقيم المدير نتائج المعلمين ضمن نطاق تقييم الأداء المدرسي. .5

 3 مرتفعة 0.88 3.74 المعلمين بنقاط الضعف في أدائهم الوظيفي.يزود المدير  .6

يتيح المدير الفرصة للمعلمين للاطلاع على التغذنة الراجعة  .7
 عن مستوى أدائهم.

 8 متوسطة 0.91 3.63

 6 متوسطة 0.94 3.65 يدعم المدير جوانب القوة للمعلمين في أداء مهامهم. .8

 5 مرتفعة 0.90 3.71 مدير من جهد في العمل. نقدر المعلمين ما يبذله ال .9

  متوسطة 0.64 3.67 الدرجة الكلية 

 

جاءت بدرجة  أهمية المهامتقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع مجال  ( أن6.4يتضح من الجدول )

(ح وجاءت 0.64( وانحراف معياري )3.67)الحسابي للدرجة الكلية متوسط ح حيث بلغ المتوسطة
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يهتم وحصلت الفقرة ). متوسطةفقرات بدرجة  وأربع حهذا المجال بدرجة مرتفعةمن فقرات  خمس

(ح في حين 3.78بأعلى قيمة متوسط حسابي ومقداره ) (المدير بتقييم رؤسائه لأدائه الوظيفي

( بأقل قيمة متوسط حسابي ومقداره نحرص المدير على التقييم الذاتي لمهامه)الفقرة  جاءت

(3.43.)  

 الثاني ئج سؤال الدراسة نتا 2.2.4

فيي  الحكوميية الإثراء الوظيفي لدى ميديري الميدارسلواقع تقديرات أفراد عينة الدراسة  هل تختلف

المديريييية،  ،جييينس المدرسيييةمحافظييية الخلييييل بييياختلاف متغييييرات الدراسييية )النيييوع الاجتمييياعي، 

 التخصص، سنوات الخبرة في التربية والتعليم(؟

 سة الثاني قامت الباحثة باختبار الفرضيات الصفرية المنبثقة عنه: للإجابة عن سؤال الدرا 

 الفرضية الصفرية الأول :نتائج 

( بيين تقيديرات أفيراد عينية α≤ 0.05لا توجد فروق ذات دلالية إحصيائية عنيد مسيتوى الدلالية ) 

نييوع تبعيياً لمتغييير ال الإثييراء الييوظيفي لييدى مييديري المييدارس فييي محافظيية الخليييللواقييع الدراسيية 

 .الاجتماعي

أفراد  بين تقديرات تم استخدام اختبار )ت( للفروق  الصفرية الأولىللتحقق من صحة الفرضية  

 لمتغير تبعاً لدى مديري المدارس الحكومية في محافظة الخليل  الإثراء الوظيفي لواقععينة الدراسة 

 (.7.4جدول رقم ) في توتظهر الفروقاح النوع الاجتماعي
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 لمتغير تبعا الإثراء الوظيفي لواقعأفراد عينة الدراسة  بين تقديراتللفروق  (ت): نتائج اختبار (7.4جدول )
 النوع الاجتماعي 

المتوسط  العدد الجنس المجال
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

درجات 
 الحرية

قيمة ت 
 المحسوبة

الدالة 
 الإحصائية

 النتيجة

 تنوع المهام
 0.71 3.55 287 ذكر

687 0.245 0.630 

غير دال 

 احصائيا
 0.63 3.56 402 أنثى

 تحديد المهام

 

 0.71 3.66 287 ذكر

687 0.197 0.470 

 

غير دال 
 احصائيا

 0.64 3.67 402 أنثى

أهمية 
 المهام

 

 0.69 3.56 287 ذكر
687 0.394 0.512 

غير دال 

 0.67 3.58 402 أنثى احصائيا

 الاستقلالية

 0.61 3.86 287 ذكر
687 0.300 0.341 

غير دال 

 0.57 3.88 402 انثى احصائيا

التغذية 
 الراجعة

 0.66 3.65 287 ذكر
687 0.420 0.638 

غير دال 

 0.64 3.68 402 انثى احصائيا

الدرجة 

 الكلية 

 0.64 3.59 287 ذكر
687 0.352 0.190 

غير دال 

 0.57 3.61 402 أنث  احصائيا

 

بين المتوسطات الحسابية الذكور والانا   فروق ال أن (7.4)ات الواردة في الجدول تشير المعطي

 عند الدرجة الكليةح وذلك لأن قيمة الدالة الإحصائية (≥0.05αلة إحصائية عند المستوى )اد غير

 ح وبذلك تقبل الفرضية الصفرية الأولى.(0.05من قيمة ألفا ) وهي أكبر ح(0.19بلغت )
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  الصفرية الثانية:الفرضية نتائج 

( بيين تقيديرات أفيراد عينية α≤ 0.05لا توجيد فيروق ذات دلالية إحصيائية عنيد مسيتوى الدلالية )

جيينس تبعيياً لمتغييير  الإثييراء الييوظيفي لييدى مييديري المييدارس فييي محافظيية الخليييللواقييع الدراسيية 

 .المدرسة

لواقـع  أفراد عينة الدراسة راتلتقديالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية حساب قامت الباحثة ب

, جــنس المدرســةلمتغيــر  بعــاتس الحكوميــة فــي محافظــة الخليــل لــدى مــديري المــدار الإثــراء الــوظيفي 

 .(8.4الجدول ) فيتظهر  . والتيللتحقق من صحة الفرضية الصفرية الثانيةوذلك 

 
 فيالإثراء الوظيفي لواقع  ينة الدراسةأفراد ع لتقديراتالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  :(8.4ول )جد

 .جنس المدرسة لمتغير تبعاً  الخليل محافظة
 الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي العدد المؤهل العلمي المجال

 تنوع المهام

 0.75 3.59 226 ذكور
 0.58 3.52 285 اناث
 0.72 3.61 178 مختلطة

 0.66 3.56 689 المجموع

 تحديد المهام

 

 0.76 3.71 226 ذكور
 0.57 3.63 285 اناث
 0.75 3.67 178 مختلطة

 0.67 3.66 689 المجموع

 أهمية المهام

 

 0.77 3.58 226 ذكور
 0.59 3.56 285 اناث
 0.76 355. 178 مختلطة

 0.68 3.57 689 المجموع

 
 الاستقلالية

 0.67 3.56 226 ذكور

 0.51 3.53 285 انا 
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( إلى وجود فروق ظاهرية بين قيم المتوسطات الحسابية 8.4في الجدول ) تشير البيانات الواردة

لدى مديري المدارس الحكومية في محافظة الإثراء الوظيفي  لواقعلتقديرات أفراد عينة الدراسة 

 .جنس المدرسةلمتغير  تبعاالخليل 

ه الفروق للتحقق فيما إذا كانت هذ (One Way Anova) تم استخدام تحليل التباين الأحادي

 (.9.4في جدول رقم )كما هو مبين  ,حقيقية )دالة احصائياً(

 

 

 

 

 

 

 0.64 3.52 178 مختلطة 

 0.59 3.55 689 المجموع

 التغذية الراجعة

 0.75 3.67 226 ذكور

 0.57 3.63 285 انا 

 0.68 3.75 178 مختلطة

 0.64 3.67 689 المجموع

 الدرجة الكلية 

 0.71 3.62 226 ذكور

 0.52 3.58 285 انا 

 0.65 3.64 178 مختلطة

 0.61 3.60 689 المجموع
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أفراد عينة  ( للفروق بين متوسطات تقديراتOne Way Anova(: نتائج تحليل التباين الأحادي )9.4جدول )
 .جنس المدرسةلمتغير  تبعاالإثراء الوظيفي لواقع الدراسة 

مجموع  مصدر التباين المجال
 المربعات

جات در 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

 تنوع المهام

 

 

 0.474 2 0.948 بين المجموعات

 686 304.087 داخل المجموعات 0.344 1.070

0.443 

 688 305.035 المجموع

 تحديد المهام

 

 

 0.276 2 0.552 بين المجموعات

 686 308.301 داخل المجموعات 0.541 0.614

0.449 

 688 308.853 المجموع

 أهمية المهام

 

 0.051 2 0.102 بين المجموعات

 686 321.139 داخل المجموعات 0.897 0.108

0.468 

 688 321.241 المجموع

 الاستقلالية

 

 0.205 2 0.409 بين المجموعات

 686 237.346 داخل المجموعات 0.554 0.592

0.346 

 688 237.756 المجموع

 التغذية الراجعة

 0.681 2 1.363 بين المجموعات

 686 287.889 داخل المجموعات 0.198 1.623

0.420 

 688 289.252 المجموع

 الدرجة الكلية

 0.208 2 0.417 بين المجموعات

 686 250.143 داخل المجموعات 0.565 0.571

0.365 

 688 250.560 المجموع
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الى أن الفروق بين متوسطات تقديرات أفراد عينة  (9.4)الواردة في الجدول  القيم الاحصائيةير تش

جنس لمتغير بعا لدى مديري المدارس الحكومية في محافظة الخليل تالإثراء الوظيفي لواقع الدراسة 

تقبل وعليه  ح(≥0.05α) الدلالة الاحصائية عند مستوى  الة إحصائياد غيرفروق  هي. المدرسة

 الفرضية الصفرية الثانية.

 : الثالثة الصفرية الفرضيةنتائج 

( بين تقديرات أفراد عينة α≤ 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

 .تبعاً لمتغير المديرية الإثراء الوظيفي لدى مديري المدارس في محافظة الخليللواقع الدراسة 

المتوسطات الحسابية والانحرافات  حسابثالثة قامت الباحثة بلتحقق من صحة الفرضية الل

لدى مديري المدارس الحكومية في محافظة  يالاثراء الوظيف لواقع لتقديرات المعلمينالمعيارية 

 .(10.4الجدول ) فيوالتي تظهر  لمتغير المديرية تبعاالخليل 
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 لواقع  لتقديرات أفراد عينة الدراسةمعيارية المتوسطات الحسابية والانحرافات ال :(10.4جدول )
 لمتغير المديرية. تبعاالاثراء الوظيفي 

 الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي العدد المديرية المجال

 تنوع المهام

 0.58 3.59 160 شمال الخليل
 0.72 3.49 212 الخليل

 0.59 3.51 186 جنوب الخليل
 0.75 3.70 131 نطا

 0.66 3.56 689 المجموع

 تحديد المهام
 

 0.56 3.61 160 شمال الخليل
 0.73 3.59 212 الخليل

 0.62 3.70 186 جنوب الخليل
 0.76 3.77 131 نطا

 0.67 3.66 689 المجموع

 أهمية المهام
 

 0.61 3.53 160 شمال الخليل
 075. 3.54 212 الخليل

 0.64 3.57 186 جنوب الخليل
 0.73 3.66 131 نطا

 0.68 3.57 689 المجموع

 الاستقلالية

 0.54 3.53 160 شمال الخليل
 0.66 3.57 212 الخليل

 0.54 3.52 186 جنوب الخليل
 0.58 3.58 131 نطا

 0.59 3.55 689 المجموع

 التغذية الراجعة

 0.61 3.65 160 شمال الخليل
 0.71 3.61 212 الخليل

 0.61 3.70 186 جنوب الخليل
 0.64 3.74 131 نطا

 0.64 3.67 689 المجموع

 الدرجة الكلية

 0.54 3.59 160 شمال الخليل
 0.66 3.54 212 الخليل

 0.57 3.60 186 جنوب الخليل
 0.64 3.71 131 نطا
 0.61 3.60 689 المجموع
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 قيم( إلى وجود فروق ظاهرية بين 10.4الجدول )تشير قيم المتوسطات الحسابية الواردة في 

 .لمتغير المديرية تبعاالاثراء الوظيفي لواقع  لتقديرات أفراد عينة الدراسة الحسابية المتوسطات

تحليل التباين  مت الباحثةاستخدوللتعرف فيما إذا كانت هذه الفروق حقيقية )ذات دلالة إحصائية( 

 (.11.4في جدول رقم ) الاختبار نتائجتظهر ح و (One Way Anova) الأحادي

 أفراد عينة الدراسة ( للفروق بين تقديراتOne Way Anova(: نتائج تحليل التباين الأحادي )11.4)جدول 
 لمتغير المديرية تبعاالاثراء الوظيفي لواقع 

مجموع  مصدر التباين المجال
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

 تنوع المهام
 1.365 3 4.095 بين المجموعات

 0.439 685 300.940 داخل المجموعات 0.086 3.107

 688 305.035 المجموع

 هامتحديد الم
 1.093 3 3.279 بين المجموعات

 0.446 685 305.574 داخل المجموعات 0.062 2.450

 688 308.853 المجموع

 أهمية المهام
 

 0.563 3 1.690 بين المجموعات

 0.466 685 319.551 داخل المجموعات 0.306 1.208

 688 321.241 المجموع

 الاستقلالية
 

 0.785 3 2.356 بين المجموعات

 0.344 685 235.400 داخل المجموعات 0.078 2.285

 688 237.756 المجموع

 التغذية الراجعة
 0.562 3 1.685 بين المجموعات

 0.420 685 287.567 داخل المجموعات 0.261 1.338

 688 289.252 المجموع

 الدرجة الكلية
 0.744 3 2.232 بين المجموعات

 0.363 685 248.328 داخل المجموعات 0.105 2.052

 688 250.560 المجموع
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( للفروق بين تقديرات أفراد عينة الدراسة One Way Anovaنتائج تحليل التباين الأحادي ) تظهر

أن الفروق بين قيم (ح وتشير الى 11.4الاثراء الوظيفي تبعا لمتغير المديرية في الجدول ) لواقع

لدى مديري المدارس الاثراء الوظيفي لواقع المتوسطات الحسابية لتقديرات أفراد عينة الدراسة 

هي فروق ليست ذات دلالة إحصائية عند المديرية في محافظة الخليل تبعا لمتغير الحكومية 

الثالثةح وبالتالي لا يوجد (ح وعليه تقبل الفرضية الصفرية ≥0.05αوى الدلالة الاحصائية )مست

 روق لتقديرات عينة الدراسة تبعا لمتغير المديرية.ف

 

  الفرضية الصفرية الرابعة:نتائج 

( بيين تقيديرات أفيراد عينية α≤ 0.05لا توجيد فيروق ذات دلالية إحصيائية عنيد مسيتوى الدلالية )

 تبعاً لمتغير التخصص. الإثراء الوظيفي لدى مديري المدارس في محافظة الخليللواقع الدراسة 

المتوسطات الحسابية والانحرافات  حسابلتحقق من صحة الفرضية الرابعة قامت الباحثة بل

لدى مديري المدارس الحكومية في محافظة  يالاثراء الوظيف لواقع لتقديرات المعلمينالمعيارية 

 .(12.4الجدول ) فيوالتي تظهر  لمتغير التخصص تبعاالخليل 
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(: نتائج اختبار )ت( للفروق بين تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع الإثراء الوظيفي لدى مديري 12.4جدول )
 المدارس في محافظة الخليل تبعاً لمتغير التخصص.

المتوسط  العدد الجنس المجال
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

درجات 
 لحريةا

قيمة ت 
 المحسوبة

الدالة 
 الإحصائية

 النتيجة

تنوع 

 المهام

 0.68 3.56 322 علوم انسانية
687 0.325 0.012 

دال 
 0.65 3.55 367 علوم طبيعية احصائيا

تحديد 

 المهام

 0.73 3.68 322 علوم انسانية
687 0.645 0.025 

غير دال 
 0.71 3.65 367 علوم طبيعية احصائيا

ية أهم

 المهام

 0.69 3.58 322 علوم انسانية
687 0.854 0.042 

دال 
 0.67 3.54 367 علوم طبيعية احصائيا

 الاستقلالية
 0.65 3.57 322 علوم انسانية

687 0.365 0.008 
دال 
 0.67 3.53 367 علوم طبيعية احصائيا

التغذية 

 الراجعة

 0.66 3.68 322 علوم انسانية
687 0.523 0.035 

دال 
 0.64 3.64 367 علوم طبيعية احصائيا

الدرجة 

 الكلية

 0.62 3.62 322 علوم انسانية
687 0.785 0.014 

دال 
 0.58 3.58 367 علوم طبيعية احصائيا

 
( أن الفروق بين قيم المتوسطات الحسابية لتقديرات 12.4تشير المعطيات الواردة في الجدول )

( ≥0.05αقع الاثراء الوظيفي دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة الاحصائية )أفراد عينة الدراسة لوا

(ح وهذه 0.014ح وذلك لأن قيمة الدالة الإحصائية عند الدرجة الكلية بلغت )تبعاً لمتغير التخصص

ح وقد جاءت الفروق رابعة(ح وعليه ترفض الفرضية الصفرية ال0.05القيمة أكبر من قيمة ألفا )

 لعلوم الإنسانية.لصالح تخصص ا
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 الفرضية الصفرية الخامسة:نتائج 

( بيين تقيديرات أفيراد عينية α≤ 0.05لا توجد فروق ذات دلالية إحصيائية عنيد مسيتوى الدلالية ) 

سنوات الخبرة تبعاً لمتغير  الإثراء الوظيفي لدى مديري المدارس في محافظة الخليللواقع الدراسة 

 .في التربية والتعليم

المتوسطات الحسابية  حسابب قامت الباحثة الفرضية الصفرية الخامسةة للتحقق من صح

لدى مديري المدارس الحكومية في  يالاثراء الوظيف لواقع لتقديرات المعلمينوالانحرافات المعيارية 

 .(13.4الجدول ) فيوالتي تظهر  حوالتعليمسنوات الخبرة في التربية لمتغير  تبعامحافظة الخليل 
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لواقع أفراد عينة الدراسة لتقديراتالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  :(13.4جدول )   
الوظيفي في محافظة الخليل تبعاً لمتغير سنوات الخبرة في التربية والتعليم الإثراء   
 الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي العدد سنوات الخبرة المجال

 تنوع المهام
 0.69 3.53 168 نوات( س5أقل من )

 0.61 3.49 251 ( سنوات10-5من )
 0.69 3.64 270 ( سنوات10أكثر من )

 0.66 3.56 689 المجموع

 تحديد المهام

 

 0.66 3.65 168 ( سنوات5أقل من )
 0.62 3.57 251 ( سنوات10-5من )

 0.71 3.74 270 ( سنوات10أكثر من )
 0.67 3.66 689 المجموع

 امأهمية المه

 

 0.72 3.55 168 ( سنوات5أقل من )
 0.61 3.51 251 ( سنوات10-5من )

 0.72 3.64 270 ( سنوات10أكثر من )
 0.68 3.57 689 المجموع

 الاستقلالية
 0.62 3.57 168 ( سنوات5أقل من )

 0.52 3.52 251 ( سنوات10-5من )
 0.61 3.58 270 ( سنوات10أكثر من )

 0.59 3.55 689 المجموع

 التغذية الراجعة
 0.68 3.63 168 ( سنوات5أقل من )

 0.59 3.59 251 ( سنوات10-5من )
 0.66 3.77 270 ( سنوات10أكثر من )

 0.64 3.67 689 المجموع

 الدرجة الكلية 
 0.63 3.58 168 ( سنوات5أقل من )

 0.55 3.53 251 ( سنوات10-5من )
 0.62 3.68 270 ( سنوات10أكثر من )

 0.61 3.60 689 المجموع
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أفراد  ( إلى وجود فروق ظاهرية بين تقديرات13.4الجدول ) فياشارت قيم المتوسطات الواردة 

لمتغير  بعالدى مديري المدارس الحكومية في محافظة الخليل ت يالاثراء الوظيف لواقع عينة الدراسة

تم ت هذه الفروق دالة احصائياً وللتحقق فيما إذا كان التعليم.التربية و عدد سنوات الخبرة في 

 (.14.4في جدول رقم ) مبينكما هي ح (One Way Anova) استخدام تحليل التباين الأحادي

أفراد عينة الدراسة  ( للفروق بين تقديراتOne Way Anova(: نتائج تحليل التباين الأحادي )14.4جدول )
 ي التعليم.لمتغير عدد سنوات الخبرة ف بعالواقع الثقة التنظيمية ت

مجموع  مصدر التباين المجال
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

 

 تنوع المهام

 3.681 1.619 2 3.239 بين المجموعات
 

.026 
 4400. 686 301.796 داخل المجموعات 

 688 305.035 المجموع

 تحديد المهام

 4.267 1.898 2 3.795 بين المجموعات
 

.014 
 4450. 686 305.058 داخل المجموعات 

 688 308.853 المجموع 

 المهام أهمية

 2.606 1.211 2 2.422 بين المجموعات
 

.075 
 4650. 686 318.819 داخل المجموعات 

 688 321.241 المجموع 

 الاستقلالية

 2.931 1.007 2 2.014 بين المجموعات
 

.054 
 3440. 686 235.741 داخل المجموعات 

 688 237.756 المجموع 

 التغذية الراجعة

 5.534 2.296 2 4.593 بين المجموعات
 

.004 
 4150. 686 284.659 داخل المجموعات 

 688 289.252 المجموع 

 الدرجة الكلية

 4.477 1.614 2 3.228 بين المجموعات
 

.012 
 3610. 686 247.331 عاتداخل المجمو  

 688 250.560 المجموع 
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( أن الفروق بين قيم المتوسطات الحسابية 14.4تشير القيم الاحصائية الواردة في الجدول )

الاثراء الوظيفي تبعا لمتغير عدد سنوات الخبرة في التربية والتعليم لواقع لتقديرات أفراد عينة الدراسة 

 .الخامسة وعليه تقبل الفرضية الصفرية (ح≤0.05ية عند المستوى )هي فروق ذات دلالة إحصائ

( للمقارنات البعدنة للفروقح وجاءت LSDولإنجاد مصدر هذه الفروق استخدمت الباحثة اختبار )

 (. 15.4في الجدول ) هيالنتائج كما 

حول  أفراد عينة الدراسة تقديرات( للمقارنات البعدية للفروق بين متوسطات LSD(: نتائج اختبار )15.4جدول )
 التعليم.التربية و لمتغير عدد سنوات الخبرة في  بعات يالاثراء الوظيف لواقع

( 5أقل من ) المقارنات المجال
 سنوات

( 10-5من )
 سنوات

( 10أكثر من )
 سنوات

 الدرجة الكلية 

 *0.10 0.05  ( سنوات5أقل من )

 *0.15  0.05 ( سنوات10-5من )

  *0.15 *0.10 نوات( س10أكثر من )

 

لواقع المتوسطات الحسابية لتقديرات أفراد عينة الدراسة قيم الفروق بين ( 15.4) الجدول نظهر في

دالة  الفروق وتشير النتائج ان  حعدد سنوات الخبرة في التربية والتعليممتغير الاثراء الوظيفي تبعا ل

روق لتقديرات عينة الدراسة فتالي يوجد وبالح (≥0.05αإحصائياً عند مستوى الدلالة الاحصائية )

)أقل من حيث ظهرت الفروق بين سنوات خبرة  حعدد سنوات الخبرة في التربية والتعليمتبعا لمتغير 

( من جهة ( سنوات10)أكثر من ) ( سنوات( من جهة وسنوات الخبرة10-5( و)من ( سنوات5)

 سنوات(.( 10أخرىح وكانت الفروق لصالح سنوات الخبرة )أكثر من )
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 ملخص نتائج الدراسة: 3.4

على الدرجة لواقع الإثراء الوظيفي  معلمي المدارس الحكومية في محافظة الخليلان تقديرات  ❖

نحراف معياري الا( و 3.60حسابي )المتوسط حيث بلغ ال حمتوسطةجاءت بدرجة  الكلية

فقد  حأنضاً  متوسطةبدرجة  الإثراء الوظيفيجاءت تقديراتهم لجميع مجالات  (ح وكذلك0.61)

 الاستقلالية( وكان ترتيبه الأولح ومجال 3.67)التغذنة الراجعة بلغ المتوسط الحسابي لمجال 

 ( وكان ترتيبه الاخير.3.55بمتوسط حسابي )

ح حيث بلغ المتوسط توسطةجاءت بدرجة م تنوع المهاممجال حول  المبحوثينأن تقديرات  ❖

(ح وجاءت ستة فقرات من فقرات هذا المجال بدرجة 0.86( وانحراف معياري )3.56الحسابي )

  متوسطةح في حين جاءت فقرتين بدرجة مرتفعة.

جاءت بدرجة متوسطةح حيث بلغ المتوسط  المهام حديدت حول مجالالمبحوثين قديرات أن ت ❖

فقرات من فقرات هذا المجال  اربعة(ح وجاءت 3.66الحسابي للدرجة الكلية لهذا المجال )

 متوسطة.بدرجة  ثلا  فقراتح في حين جاءت ةرتفعبدرجة م

ح حيث بلغ المتوسط متوسطةجاءت بدرجة  أهمية المهاممجال  حول المبحوثينأن تقديرات  ❖

(ح وجاءت جميع فقرات هذا المجال 0.68( وانحراف معياري )3.57الحسابي للدرجة الكلية )

 .توسطةبدرجة م

ح حيث بلغ المتوسط متوسطةءت بدرجة جا الاستقلاليةمجال  حول المبحوثينأن تقديرات  ❖

(ح وجاءت جميع فقرات هذا المجال 0.59( وانحراف معياري )3.55الحسابي للدرجة الكلية )

 .توسطةبدرجة م
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ح حيث بلغ المتوسط توسطةجاءت بدرجة م التغذنة الراجعةمجال  حولالمبحوثين أن تقديرات  ❖

فقرات من فقرات  خمسة وجاءت (ح0.64( وانحراف معياري )3.67الحسابي للدرجة الكلية )

 . توسطةبدرجة م اربعة فقراتح في حين جاءت رتفعةهذا المجال بدرجة م

بين المتوسطات الحسابية  (≥0.05αلة إحصائية عند المستوى )لادروق ذات فلا يوجد  ❖

وع لواقع الإثراء الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية تبعاً لمتغيرات )الن المبحوثينلتقديرات 

  حفي حين وجدت فروقات تبعاً لمتغيري )التخصص ،(المديرية ،جنس المدرسة حالاجتماعي

 .(في التربية والتعليم سنوات الخبرةعدد 
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 (مناقشة نتائج الدراسة والتوصيات) خامس:لالفصل ا

 

 مقدمة. 1.5

 مناقشة أسئلة الدراسة. 2.5

 ل.مناقشة النتائج المتعلقة بالسؤال الأو 1.2.5

 مناقشة النتائج المتعلقة بالسؤال الأول. 2.2.5
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 خامسالفصل ال
 

 مناقشة نتائج الدراسة والتوصيات 
  مقدمة  1.5

وتفسيرها وفقاً لأسئلتها وفرضياتها ثم عرض  الدراسةمناقشة نتائج  هذا الفصل تعرض الباحثة في

 راسة بناءً على نتائجها.التوصيات التي توصلت إليها الد

 مناقشة نتائج الدراسة 2.5

 السؤال الأول: نتائج مناقشة 1.2.5

 محافظة الخليل من وجهة نظر المعلمين؟لدى مديري المدارس في  الإثراء الوظيفي ما واقع

لدى مديري المدارس الحكومية في محافظة الخليلح  الإثراء الوظيفي تبين من نتائج الدراسة أن واقع

 معياري النحراف لا( وا3.60)حيث بلغ المتوسط الحسابي للدرجة الكلية ح توسطةبدرجة م جاء

حسابي بمتوسط  تغذنة الراجعةالمجال  مستوى  مستويات هووكانت أعلى ال(ح 0.61) الكلي مقداره

يليها في المرتبة الثانية مجال تحديد  ح(0.64ودرجة انحراف معياري مقداره ) ح(3.67) مقداره

وفي المرتبة  ح(0.67ودرجة انحراف معياري مقداره ) ح(3.66) مقدارهحسابي هام بمتوسط الم

ودرجة انحراف معياري مقداره  ح(3.57) مقدارهحسابي الثالثة مجال أهمية المهام بمتوسط 

ودرجة انحراف  ح(3.56) مقدارهحسابي بمتوسط تنوع المهام مجال وفي المرتبة الرابعة  ح(0.68)

( 3.55) مقداره بمتوسط حسابي الاستقلاليةوفي المرتبة الأخيرة مجال  ح(0.66اره )معياري مقد

 . وكانت جميع المجالات بدرجة متوسطة ح(0.59ودرجة انحراف معياري مقداره )
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بالرسالة السامية التي يؤدونها في خدمة العملية  مديري المدارسوتعزو الباحثة ذلك إلى أمانة 

الذي بدوره بأثر  حهود المبذولة في تقدنم الدعم النفسي والمعنوي للمعلمينلا سيما الج حالتعليمية

وانهم  حوشعورهم بأهمية الدور الذي يؤدونه لخدمة أبناء المجتمع حإنجابيا على العملية التعليمية

فيكون لديهم  حويتحملون مسؤولية أجيال قادمة حليس مجرد موظفين بل هم أصحاب رسالة مقدسة

وينعكس ذلك على التزامهم بتأدنة مهامهم اتجاه المعلمين  حي في تأدنة مهامهم الوظيسيةالتزام أخلاق

 والطلاب مما نشعر المدراء بالرضا وتقدنم المزيد في سبيل انجاح العملية التعليمية.

حيث يرونه شخص قيادي وصاحب  حكما ويحظى مدير المدرسة بتقدير واحترام المجتمع الفلسطيني

وهو المسؤول الأول عن تطوير  حلمدرسة وواجهة المدرسة أمام المجتمع المحليأهم منصب في ا

الذي بدوره ينعكس على نتائج الطلاب ويؤثر إنجابية على  حأداء المدرسة وتطوير أداء المعلمين

المجتمع ككل. وشعور المدير بحب واحترام وتقدير المجتمع يدفعه لتقدنم المزيد من الإثراء 

 رجات تتميز سلوكيا ومعرفياً.نحو مخ حالوظيفي

لدى مديري المدارس الحكومية في محافظة  الإثراء الوظيفيبالنسبة لتقديرات المبحوثين لواقع 

مما نعبر  حتوسطةمبدرجة  المبحوثين تقديرات جاءتقد ف (،تنوع المهامالخليل وفقاً للمجال الأول )

من خلال موافقة المبحوثين على فقرات في المهام الوظيسية ويظهر ذلك  مديري المدارسعن تنوع 

 ( "7والفقرة رقم ) ح"علاقة جيدة مع المجتمع المحلينشئ المدير يُ ( "4مثل: الفقرة رقم ) حالاستبانة

يوفر المدير تقنيات التعليم الحديثة  ( "6والفقرة رقم ) ح"يتخذ المدير القرارات المناسبة وفق الموقف

 ح"من التعاون بين المعلمين من خلال اللجان المدرسية ار المدير جو يوف ( "3)والفقرة رقم  ح"اللازمة

حيث  ح" يزود المدير المعلمين بمصادر المعرفة الجديدة لتمكينهم من اتخاذ القرار ( "5)والفقرة رقم 

التي نقوم فيها موافقة عينة الدراسة على هذه الفقرات بدرجة متوسطة نعبر عن مدى تنوع المهام 

 المدراء.
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لدى مديري المدارس الحكومية في محافظة  الإثراء الوظيفيلنسبة لتقديرات المبحوثين لواقع با

بدرجة متوسطة لهذا  المبحوثين تقديرات جاءتقد ف (،المهام تحديدالخليل وفقاً للمجال الأول )

يتأكد  ( "3مثل: الفقرة رقم ) حويظهر ذلك من خلال موافقة المبحوثين على فقرات الاستبانة حالمجال

نحدد المدير أولويات  ( "5والفقرة رقم ) ح"المدير من سير العملية التعليمية في الاتجاه الصحيح

نستثمر ( "6)والفقرة رقم  ح"نسعى المدير إلى الإبداع والتميز في عمله( "4والفقرة رقم ) ح"العمل

 حفعة على هذه الفقراتحيث موافقة عينة الدراسة بدرجة مرت ح" المدير قدراته لإنجاز مهامه كافة

وبدرجة متوسطة على باقي فقرات هذا المجال مما نعبر عن مدى التزام المدراء في تحديد المهام 

 بدقة.

لدى مديري المدارس الحكومية في محافظة  الإثراء الوظيفيبالنسبة لتقديرات المبحوثين لواقع 

توسطة لجميع مبدرجة  المبحوثين اتتقدير  جاءتقد ف (،المهام أهميةالخليل وفقاً للمجال الأول )

ويظهر ذلك  حفقرات هذا المجال مما نعبر عن إدراك المدراء لأهمية مهامهم وانتمائهم لهذه المهنة

يؤثر ( "4مثل: الفقرة رقم ) حمن خلال موافقة المبحوثين بدرجة متوسطة على فقرات هذا المجال

 نحسن المدير من قدرات المعلمين المعرفية( "7والفقرة رقم ) ح"المدير على الآخرين من خلال أدائه

نمارس المدير ( "3)والفقرة رقم  حالمعلمين في تحديد مهامهم" نساعد المدير( "6والفقرة رقم ) ح"

 ".ينمي المدير قدرات المعلمين المهنية( "8والفقرة رقم ) ح"عمله بدنمقراطية

ى مديري المدارس الحكومية في محافظة لد الإثراء الوظيفيبالنسبة لتقديرات المبحوثين لواقع 

توسطة لجميع مبدرجة  المبحوثين تقديرات جاءتقد ف (،الاستقلالية) الرابعالخليل وفقاً للمجال 

فقرات هذا المجال مما نعبر عن درجة الاستقلالية التي نمتلكها المدراء في انجاز اعمالهم ومنحهم 

هم بحرية. ويظهر ذلك من خلال موافقة المبحوثين الاستقلالية والصلاحيات للمعلمين لأداء مهام

يتيح المدير للمعلمين فرصة استخدام ( "7مثل: الفقرة رقم ) حبدرجة متوسطة على فقرات هذا المجال
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والفقرة  ح"يهتم بالتنظيم الذاتي لسلوكه أثناء العمل( "4والفقرة رقم ) ح"مبادراتهم الشخصية أثناء العمل

يرسّخ المدير روح  ( "2)والفقرة رقم  ح"لصلاحيات للمعلمين لأداء مهامهمنفوض المدير ا( "3رقم )

 ".يربط المدير المكافلت التي نحصل عليها المعلمين بأهداف المدرسة( "5والفقرة رقم ) ح" المسؤولية

لدى مديري المدارس الحكومية في محافظة  الإثراء الوظيفيبالنسبة لتقديرات المبحوثين لواقع 

بدرجة مرتفعة  المبحوثين تقديرات جاءتقد ف (،التغذية الراجعة) الخامسقاً للمجال الخليل وف

مما نعبر عن مدى اهتمام المدراء بالتغذنة الراجعة عن  حوأخرى متوسطة حلبعض فقرات هذا المجال

ومدى حرصهم على تزويد المعلمين بالتغذنة الراجعة عن أداء مهامهم الوظيسية. ويظهر  حأدائهم

( 4مثل: الفقرة رقم ) حن خلال موافقة المبحوثين بدرجة مرتفعة على بعض فقرات هذا المجالذلك م

نقوم المدير بالإجراءات التصحيحية ( "3والفقرة رقم ) ح"يهتم المدير بتقييم رؤسائه لأدائه الوظيفي"

بنقاط  يزود المدير المعلمين( "6)والفقرة رقم  ح"بعد تلقيه ملاحظات عن مستوى أداء المدرسة

يهتم المدير بالمعلومات التي يتلقاها من أولياء ( "2والفقرة رقم ) ح"الضعف في أدائهم الوظيفي

نقدر المعلمين ما يبذله المدير من جهد في ( "9والفقرة رقم ) ح"الأمور عن مستوى أداء المدرسة

 وبدرجة متوسطة لباقي فقرات هذا المجال. ".العمل

فقد اتفقت مع نتيجة  حة مع ما توصلت إلية العديد من الدراسات السابقةوقد اتفقت نتائج هذه الدراس

( التي بحثت في واقع الإثراء الوظيفي لدى شيوخ ووكلاء المعاهد 2019دراسة عبد المجيد وفضل )

( والتي 2018وكذلك اتفقت من نتيجة دراسة السبيعي وداوود ) حالثانوية بمنطقة الفيوم الأزهرية

واقع الأثراء الوظيفي لدى العاملات بمجال الموهوبات في إدارة العليم بمحافظة  هدفت للتعرف على

هدفت لمعرفة العلاقة بين الاثراء الوظيفي ( التي 2017وكذلك اتفقت مع دراسة الخياط ) حالخرج

فكانت نتيجة هذه الدراسات متفق مع الدراسة الحالية بأن درجة الإثراء الوظيفي  حوالدافعية للعمل

 بدرجة تقدير متوسطة. جاء
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( حيث مستوى الإثراء 2015بينما اختلفت نتيجة الدراسة مع ما توصلت اليه دراسة الفرشوطي )

وكذلك  حالوظيفي لدى المشرفين التربويين والمشرفات التربويات في منطقة تبوك جاء بمستوى مرتفع

فكانت درجة  ح(حBakri 2015( ودراسة )2014( ودراسة الوذيناني )2014دراسة النبهانية )

( أن 2018الإثراء الوظيفي بمستوى مرتفع لهذه الدراسات. فيما جاءت نتيجة دراسة الشمري )

ولعل سبب اختلاف  حمستوى الاثراء الوظيفي لدى مديري المدارس الابتدائية ضعيف )منخفض( 

 نتيجة هذه الدراسات عن الدراسة الحالية نعود لاختلاف بيئة ومجتمع الدراسة.

 مناقشة نتائج السؤال الثاني: 2.2.5

فيي  الحكوميية لواقع الإثراء الوظيفي لدى ميديري الميدارستقديرات أفراد عينة الدراسة  هل تختلف

المديريييية،  ،جييينس المدرسيييةمحافظييية الخلييييل بييياختلاف متغييييرات الدراسييية )النيييوع الاجتمييياعي، 

 التخصص، سنوات الخبرة في التربية والتعليم(؟

 ثالثةالو الأولى والثانية الصفريةا السؤال كانت من خلال مناقشة فرضيات الدراسة الإجابة عن هذ

 ، حيث كانت الإجابة عن هذه الفرضيات كما يلي:الرابعة والخامسةو

 الفرضية الصفرية الأول :مناقشة نتائج 

ة ( بيين تقيديرات أفيراد عينيα≤ 0.05لا توجد فروق ذات دلالية إحصيائية عنيد مسيتوى الدلالية ) 

تبعيياً لمتغييير النييوع  الإثييراء الييوظيفي لييدى مييديري المييدارس فييي محافظيية الخليييلالدراسيية لواقييع 

 .الاجتماعي

بــين  (α≤ 0.05لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى الدلالــة )أنــه   أظهــرت النتــائج

ـــوظيفي  ـــديرات أفـــراد عينـــة الدراســـة لواقـــع الاثـــراء ال ي المـــدارس لـــدى مـــدير المتوســـطات الحســـابية لتق
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لم نكن عاملًا مؤثرا في آراء المعلمـين تبعا لمتغير النوع الاجتماعيح و في محافظة الخليل الحكومية 

 .لدى مديري المدارس الحكومية في محافظة الخليل يحول واقع الاثراء الوظيف

لمعـاملات بـين الـذكر والانثـى فـي ا يي المجتمـع الفلسـطينفـوتعزو الباحثة ذلك إلى المساواة الكبيـرة  

ممـا   حفوكـذلك المسـاواة امـام القـانون والتعـاملات الرسـمية والوظـائ حالاجتماعية والحقوق والواجبات

لسـطين نعـاملون في فان مديري المدارس الحكومية فوبالتالي  حانعكس هذا على وزارة التربية والتعليم

علمـين والمعلمـات بغـض النظـر الجنسين بمساواة وملزمون بالعدالة في الواجبات والمسـئوليات مـع الم

 يواقع الاثـراء الـوظيفعن النوع الاجتماعيح وهذا نعني أن الذكور والإنا  لديهم تقدير متشابه تجاه 

 ومجالاتهح حيث لا يوجد فرق بين متوسط تقديرات المبحوثين تبعاً لمتغير النوع الاجتماعي.

 مناقشة نتائج الفرضية الثانية: 

( α≤ 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصيائية عنيد مسيتوى الدلالية ) ة:الفرضية الصفرية الثاني

في محافظة  الحكومية لواقع الإثراء الوظيفي لدى مديري المدارسبين تقديرات أفراد عينة الدراسة 

 .جنس المدرسة تبعاً لمتغير الخليل

بين  (α≤ 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )أنه أظهرت النتائج 

لدى مديري المدارس المتوسطات الحسابية لتقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع الاثراء الوظيفي 

  .جنس المدرسة تبعا لمتغيرفي محافظة الخليل الحكومية 

حسب  نيفهاالمعلمون والمعلمات تص فوتعزو الباحثة ذلك الى ان المدارس الفلسطينية على اختلا

الإدارات العليا والمتوسطة والقوانين والأنظمةح ويتم التعامل مع  خضع لنفسن جنس المدرسة

المدارس سواء كانت ذكور او انا  او مختلطة بنفس الأسلوب والإجراءاتح وتحصل جميع 
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وتخضع جميعها لنفس الخطط التطويرية  حالمدارس وزارة التربية والتعليم الفلسطينية على نفس الدعم

 حوالمناهج مديري المدارسمعلمون والمعلمات بنفس الطريقة مع الطلبة و ح لذلك يتصرف الوالإشرافية

ويستخدمون نفس الوسائل والاساليب والأجهزةح لذلك لم نكن هناك فروق لتقديرات المعلمين 

 .جنس المدرسةوالمعلمات تبعا لمتغير 

 الفرضية الثالثة: مناقشة نتائج 

( α≤ 0.05لالية إحصيائية عنيد مسيتوى الدلالية )لا توجد فروق ذات د الفرضية الصفرية الثالثة:

لواقع الإثراء الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية في محافظة بين تقديرات أفراد عينة الدراسة 

 .تبعاً لمتغير المديرية الخليل

بـــين  (α≤ 0.05لا توجــد فــروق ذات دلالـــة إحصــائية عنـــد مســتوى الدلالــة )أنـــه أظهــرت النتــائج 

ـــوظيفي المتوســـطات الحســـ ـــديرات أفـــراد عينـــة الدراســـة لواقـــع الاثـــراء ال لـــدى مـــديري المـــدارس ابية لتق

 المديرية.في محافظة الخليل تبعا لمتغير الحكومية 

الخليل  ةي محافظف في جميع المديرياتوالمعلمات العاملين وتعزو الباحثة ذلك الى ان المعلمين 

والادارة والتخطيط  فعمليات الأشرا ديرياتح وتتم في هذه المومتطابقة ةمتشابه لأنظمةنخضعون 

على اختلاف  يلواقع الاثراء الوظيفالتعيين بنفس الطريقةح لذلك اظهر المبحوثين نفس الاستجابة و 

 مديرياتهم. 

 : رابعةالفرضية المناقشة نتائج 

 (α≤ 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصيائية عنيد مسيتوى الدلالية ) الفرضية الصفرية الرابعة:

في محافظة  الحكومية لواقع الإثراء الوظيفي لدى مديري المدارسبين تقديرات أفراد عينة الدراسة 

 تبعاً لمتغير التخصص. الخليل
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بين المتوسطات  (α≤ 0.05فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) أظهرت النتائج وجود

في لدى مديري المدارس الحكومية وظيفي الحسابية لتقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع الاثراء ال

 وقد جاءت الفروق لصالح تخصص العلوم الإنسانية. حتبعاً لمتغير التخصصمحافظة الخليل 

متشــابهة ويتلقــون نفــس عمــل  فــي ظــروف نعملــون  الخليــل ةالحكوميــة فــي محافظــ المــدارس معلمــي

متقاربـة  تيتمتعـون بكفانـا أنهم جميعـاً فـ ةالجامعـات الفلسـطيني فـيحيث ان معظمهم درس و  الأجورح

وان المعلمـين  تخصصـهمحفي مجـال  اللازمة والكافيةيمتلكون المعرفة على اختلاف تخصصاتهمح و 

 القيـاس والتقـويم غالبـاح ولكـني فـي اعـداد الوسـائل و فـس الـدورات فـعلى اختلا تخصصاتهم يتلقـون ن

وتعـزو الباحثـة ذلـك الـى  لتخصـصف اتبعـاً لاخـتلا المبحوثين من المعلمـين والمعلمـاتتأثر إجابات 

معلمو العلوم الطبيعيـة بحاجـة إلـى وسـائل وتقنيـات حديثـة أكثـر مـن معلمـو العلـوم الإنسـانية قـد   أن

 نصعب على الإدارة المدرسية توفيرها. 

 : خامسةالفرضية المناقشة نتائج 

 ≥αليية )لا توجييد فييروق ذات دلاليية إحصييائية عنييد مسييتوى الدلا  الفرضييية الصييفرية الخامسيية:

في  الحكومية لواقع الإثراء الوظيفي لدى مديري المدارس( بين تقديرات أفراد عينة الدراسة 0.05

 سنوات الخبرة في التربية والتعليمتبعاً لمتغير  محافظة الخليل

بين المتوسطات  (α≤ 0.05فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) أظهرت النتائج وجود

في لدى مديري المدارس الحكومية ت أفراد عينة الدراسة لواقع الاثراء الوظيفي الحسابية لتقديرا

وكانت الفروق لصالح سنوات  حعدد سنوات الخبرة في التربية والتعليمتبعا لمتغير  محافظة الخليل

 ( سنوات(.10الخبرة )أكثر من )
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من أفراد  ئةفأن هذه الى ( ال( سنوات10روق لصالح ذوي الخبرة )أكثر من )فالسبب وتعزو الباحثة 

ي وزارة التربية فأكثر خبرة وإلماماً بالقوانين والأنظمة والتعليمات المعمول بها  عينة الدراسة هم

مين والطلاب ح وأكثر درانة بمهام الإدارة المدرسةح وواجبات المدير اتجاه المعلةوالتعليم الفلسطيني

الذي يتمتع به مدير  يوظيفالالاثراء  بموستوى ة يفوأصبح لديهم الخبرة الكا حوالمدرسة بشكل عام

المدرسة وما نقدمه من إثراء لزملائهم من المعلمين ح لذلك كانت الفروق لصالح الأكثر خبرة في 

 (.( سنوات10)أكثر من ) ةمجال التربية والتعليم وهم الفئ

 

 التوصيات 3.5

ظيفي لدى مديري المدارس الحكومية لقد أظهرت نتائج الدراسة وجود مستوى متوسط من الإثراء الو 

لذلك فإن التوصيات هي من أجل تعزيز هذه الممارسات الإنجابية ومن أجمل  حفي محافظة الخليل

 استمرارها وتطويرها:

من  حأن تحرص وزارة التربية والتعليم على خلق بيئة تعليمية مناسبة بصورة أكبر لأداء المدراء .1

وتشجيعهم على  حومنحهم المزيد من الصلاحيات حلمدراءخلال تقدنم فرص التطوير المهني ل

مع تقدم المكافلت اللازمة لهم مما نشعرهم بالرضا  حتقدنم المزيد من المبادرات بشكل مستمر

 والدافعية نحو أداء مهامهم وتقدنم المزيد من أجل إنجاح المسيرة التعليمية.

لأنن ذلك نعزز من تقديرهم  حرامهمأن نحرص أبناء المجتمع كافة على تقدير المدراء واحت  .2

الذاتي ويدفعهم لتقدنم المزيد من الجهد في سبيل تطوير العملية التعليمية مما ينعكس بصورة 

 إنجابية على  رقي المجتمع وتقدمه.
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أن نحرص المدراء على أداء مهامهم الوظيسية بأمانه وصدق والتزامهم بها مهما كانت   .3

كوا أن الأعمال التي نقومون بها لها الدور الأساسي في نهضة وأن يدر  حالظروف المحيطة بهم

 لما له تأثير مباشر وغير مباشر على أداء المعلمين والطلاب. حالمجتمع وتطورها

في مجال الإدارة لا سيما التدريب على  حأن يبادر المدراء على تطوير انفسهم مهنياً ذاتياً   .4

 المزيد من الأساليب الإدارة الحديثة.

نحرص المدراء على منح المعلمين المزيد من الصلاحيات والمزيد من المشاركة في اتخاذ  أن  .5

 القرارات التي تخص المدرسة لأهمية دورهم تنفيذ هذه القرارات

أن نحرص المدراء على كسب المزيد من المعارف من خلال المطالعة والبحو  التربوية  .6

 المعلمين بالمعارف في مجال تخصصاتهم.وتزويد  حالحديثة وفي مجال الإدارة التربوية

 

 الدراسات المقترحة: 4.5

 حتوصي الباحثة بإجراء المزيد من البحو  والدراسات في مجال الإثراء الوظيفي في البيئة التعليمية

 وبشكل خاص توصي الباحثة بالعناوين التالية:

 ية الفلسطينية.العوامل المؤثرة على مستوى الإثراء الوظيفي لدى مديري المدارس الحكوم .1

 مستوى الإثراء الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية والمدراس الخاصة في فلسطين. .2

 أثر الضغط الوظيفي على الإثراء الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية في فلسطين. .3
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 الاستبانة في صورتها الأولية. (:1ملحق رقم )

 

 

 المعلم/ة ...المحترم/ة

 تحية طيبة وبعد ..

تقوم الباحثة بإجراء دراسة ميدانية بعنوان: " واقع الإثراء الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية 
الحصول على درجة الماجستير استكمالًا لمتطلبات  ح" من وجهة نظر المعلمين في محافظة الخليل

قامت الباحثة بإعداد هذه  حفي الإدارة التربوية من جامعة القدس . ولأغراض جمع البيانات
بوضع إشارة )/( في  حراجية من سيادتكم التعاون بالإجابة عن فقراتها بما يتوافق آرائكم حالاستبانة

ولأغراض  حيتم استخدامها بسرية تامةعلما بأن جميع البيانات س حالعمود المناسب أمام كل عبارة
 البحث العلمي فقط.

 الباحثة: تغريد العواودة
 القسم الأول: المعلومات الشخصية 

 يرجى الإجابة على الفقرات التالية بوضع )/( في المكان المناسب:

  أنثى  ذكر  الجنس
 مرحلة ثانوية  مرحلة أساسية   المرحلة التعليمية 

 شمال الخليل   الخليل  المديرية
 نطا  جنوب الخليل 

 علوم طبيعية  علوم إنسانية   التخصص
سنوات الخبرة في 

 التربية والتعليم
  10ـــــــــــــــــــــــــــــــ 5  سنوات 5أقل من  

 سنوات
 سنوات فأكثر 10 

 ،القسم الثاني: مجالات الإثراء الوظيفي

ة يتم من خلاله منح المعلمين الحرية في طريقة تنفيذ المهام الموكلة اليهم هو عمليويعرف الإثراء الوظيفي بأنه: 
دون مراقبة مستمرة مع منحهم بعض الصلاحيات لاتخاذ القرار مما يزيد من دافعيتهم للعمل ورفع مستوى الرضا 

 الوظيفي.
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 يرجى الإجابة على الفقرات التالية بوضع )/( في المكان المناسب:

 قليلة جدًا قليلة متوسطة كبيرة كبيرة جدًا رجةالفقرة/ بد الرقم
 المجال الأول: تنوع المهام

      ينوع مدير المدرسة من مهاراته بصورة مستمرة. 1
      يرفع مستوى أداء الأفراد بالتدريب المستمر 2
      يوفر جو من التعاون بين المعلمين. 3
      يبية.نحث المعلمين على الالتحاق بالدورات التدر  4
      يزود المعلمين بمصادر المعرفة الجديدة. 5
      يوفر تقنيات التعليم الحديثة اللازمة. 6
      نشجع المعلمين على اتخاذ القرارات اللازمة. 7
      يوظف كافة مهاراته للقيام بمسؤولياته وواجباته. 8

 المجال الثاني: تحديد المهمة
      بالوضوح والدقة تتسم إجراءات عمله  1
      نخطط بشكل جيد  2
      نقوم بأعماله اليومية من بدانة اليوم لنهايته 3
      يتأكد من سير العملية التعليمية في الاتجاه الصحيح 4
      يلتزم بعمله سعيا للإبداع والتميز 5
      نحدد أولويات العمل. 6
      براعي التكامل في المهام. 7
      نستغل كافة قدراته لإنجاز المهام 8
      نمنح  بعض الصلاحيات للمعلمين 9

      نكتسب مهارات جديده خلال عمله 10
 المجال الثالث: أهمية المهام

      يوضح أهداف العملية التعليمية للعاملين 1
      نشكل عمله حافزا للعاملين للارتقاء 2
      لعملنمارس الدنمقراطية في ا 3
      يؤثر على الآخرين من خلال أدائه 4
      يراعي رغبات جميع العاملين في المدرسة 5
      نساعد المعلمين في تحديد مهامهم  6
      يرفع من المستوى المعرفي للمعلمين 7
      يرفع من المستوى المهني للمعلمين 8
      نعد المعلمين لتولي وظائف جديدة 9

      ينعكس أداء عمله في اتخاذ القرارات  10
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      نشارك المعلمين في اتخاذ القرارات المدرسية. 11
 المجال الرابع: الاستقلالية

      ينجز مهامه بدرجة عالية من الحرية. 1
      يرسّخ روح المسؤولية. 2
يتيح للمعلمين مسئولية أتخاذ القرار في مواقف العمل  3

 إليه دون الرجوع
     

      نفوض الصلاحيات للمعلمين لأداء مهامهم  4
      نمكّن العاملين  5
      يهتم بالتنظيم الذاتي  6
يربط المكافلت التي نحصل عليها العاملين بأهداف  7

 المدرسة.
     

نضع معايير لتحفيز العاملين للوصول لأقصى  8
 إمكاناتهم

     

      ق قدراتهم على المبادرةنشجع العاملين على إطلا 9
      يتيح للمعلمين تقييم أدائه وفق تقديرهم الشخصي 10
يتيح للمعلمين فرصة استخدام مبادراتهم الشخصية  11

 أثناء العمل
     

 المجال الخامس: التغذية الراجعة
      نحرص على التقييم الذاتي لمهامه. 1
أولياء الأمور عن يهتم بالمعلومات التي يتلقاها من  2

 مستوى أدائه.
     

نقوم بالإجراءات التصحيحية بعد تلقيه ملاحظات حول  3
 أدائه.

     

      نطلع على تقييم رؤسائه لأدائه الوظيفي. 4
      نقيم نتائج المعلمين ضمن نطاق تقييم الأداء المدرسي 5
      يزود العاملين بنقاط الضعف في أدائهم الوظيفي 6
يتيح للمعلمين الاطلاع على التغذنة الراجعة عن  7

 مستوى أدائهم.
     

يناقش المعلمين في التغذنة الراجعة عن مستوى  8
 أدائهم.

     

      يدعم جوانب القوة للمعلمين في أداء مهامهم 9
      نقدر العاملون ما يبذله المدير من جهد في العمل  10
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 كمين.(: أسماء المح2ملحق رقم )

 الرقم اسم المُحكم الجامعة الرتبة العلمية
كليّة العلوم  -الأردن –جامعة مؤته  أستاذ دكتور

 التّربوية
 1 أ.د خالد الصرايرة

رام الله /جامعة القدس المفتوحة دكتوراه   2 د. نبيل المغربي 
 3 د. حكم حجة فلسطين التقنية/العروب دكتوراه 
الخليل /جامعة الخليل دكتوراه   4 د. كرم الكركي 
 5 د. جعفر أبو صاع فلسطين التقنية/خضوري  دكتوراه 
 6 د. جمال بحيص جامعة القدس المفتوحة دكتوراه 
/ القدس جامعة القدس دكتوراه   7 د. ابراهيم عرمان 
القدس /جامعة القدس دكتوراه   8 د. عسيف زيدانأ. 
 –وزارة التربية والتعليم الفلسطينية  دكتوراه 

واحي القدسمديرية ض  
 9 د. يوسف حرفوش 

رام  –وزارة التربية والتعليم الفلسطينية  دكتوراه 
قسم البحث والتطوير التربوي  -الله  

 10 د. سماح عريقات 

كليّة العلوم  -الكويت –جامعة الكويت دكتوراه 
 التّربوية

د. فاطمة عبد الرضا 
 بوفتين

11 

 12 سوسن المجالي  د.  وزارة التربية والتعليم الأردنية دكتوراه 
 –مديرية التّربية والتعليم رام الله والبيرة  دكتوراه 

–قسم المتابعة الميدانية   
 13 د. محمود زياد

مديرية التّربية والتعليم ضواحي القدس  دكتوراه 
–قسم جودة الأداء المدرسي  –  

 14 د. ثائر أبو خليل
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 :(: الاستبانة في صورتها النهائية3ملحق رقم )

 

 
  المحترم/ة...المعلم/ة ...

 تحية طيبة وبعد ..

واقيع الإثيراء اليوظيفي ليدى ميديري الميدارس الحكوميية تقوم الباحثة بإجراء دراسة ميدانية بعنـوان: "
لمتطلبات الحصول على درجة الماجسـتير  استكمالًا  ح"من وجهة نظر المعلمين في محافظة الخليل

 حمت الباحثة بإعداد هذه الاستبانةقا ح. ولأغراض جمع البياناتفي الإدارة التربوية من جامعة القدس
بوضــع إشــارة )/( فــي العمــود  حعــن فقراتهــا بمــا يتوافــق آرائكــمراجيــة مــن ســيادتكم التعــاون بالإجابــة 

ولأغـراض البحــث  حعلمـا بـأن جميـع البيانـات سـيتم اسـتخدامها بسـرية تامـة حالمناسـب أمـام كـل عبـارة
 العلمي فقط.

 تغريد العواودةالباحثة: 

  .القسم الأول: المعلومات الشخصية

 بوضع )/( في المكان المناسب: الآتيةالفقرات  عنيرجى الإجابة 

   أنثى  ذكر  النوع الاجتماعي

 مختلطة  إنا   ذكور   لمدرسة جنس ا
   شمال الخليل   الخليل  المديرية

  نطا  جنوب الخليل 

  طبيعيةعلوم   علوم إنسانية   التخصص

سنوات الخبرة في 
 التربية والتعليم

أقل من  
 سنوات 5

  10ــــــــــــ 5 
 سنوات

 سنوات فأكثر 10 
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 .القسم الثاني: مجالات الإثراء الوظيفي

في طريقة تنفيذ  هو عملية يتم من خلالها منح المعلمين الحريةويعرف الإثراء الوظيفي بأنه: 
مما يزيد من  حمع منحهم بعض الصلاحيات لاتخاذ القرار حبة مستمرةليهم دون مراقالمهام الموكلة إ

 دافعيتهم للعمل ورفع مستوى الرضا الوظيفي لديهم.

 بوضع )/( في المكان المناسب: يرجى الإجابة عن الفقرات الآتية

 قليلة جدًا قليلة متوسطة كبيرة كبيرة جدًا الفقرة/ بدرجة الرقم
 المجال الأول: تنوع المهام

ينوع المدير من أسلوب الإدارة بصورة  1
 مستمرة.

     

يرفع المدير من مستوى أداء المعلمين  2
 بالتدريب المستمر.

     

يوفر المدير جوا من التعاون بين المعلمين  3
 من خلال اللجان المدرسية.

     

يُنشئ المدير علاقة جيدة مع المجتمع  4
 المحلي.

     

ين بمصادر المعرفة يزود المدير المعلم 5
 الجديدة لتمكينهم من اتخاذ القرار.

     

      يوفر المدير تقنيات التعليم الحديثة اللازمة. 6
      يتخذ المدير القرارات المناسبة وفق الموقف. 7
      نقوم المدير بإعداد الخطط المدروسة بمهارة. 8

 المجال الثاني: تحديد المهام
      مدير بالوضوح والدقة.تتسم تعليمات ال 1
      نخطط المدير بشكل جيد. 2
يتأكد المدير من سير العملية التعليمية في  3

 الاتجاه الصحيح.
     

      نسعى المدير إلى الإبداع والتميز في عمله. 4
      نحدد المدير أولويات العمل. 5
      نستثمر المدير قدراته لإنجاز مهامه كافة. 6
      نمنح المدير بعض الصلاحيات للمعلمين. 7
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 المجال الثالث: أهمية المهام
يوضح المدير أهداف العملية التعليمية  1

 للمعلمين.
     

      نشكل عمل المدير حافزا للمعلمين للارتقاء. 2
      نمارس المدير عمله بدنمقراطية. 3
      يؤثر المدير على الآخرين من خلال أدائه. 4
يراعي المدير رغبات جميع العاملين في  5

 المدرسة.
     

      نساعد المدير المعلمين في تحديد مهامهم. 6
      نحسن المدير من قدرات المعلمين المعرفية. 7
      ينمي المدير قدرات المعلمين المهنية. 8
نشارك المدير المعلمين في اتخاذ القرارات  9

 المدرسية.
     

 جال الرابع: الاستقلاليةالم
      ينجز المدير مهامه بدرجة عالية من الحرية. 1
      يرسّخ المدير روح المسؤولية. 2
نفوض المدير الصلاحيات للمعلمين لأداء  3

 مهامهم. 
     

      يهتم بالتنظيم الذاتي لسلوكه أثناء العمل. 4
يربط المدير المكافلت التي نحصل عليها  5

 لمين بأهداف المدرسة.المع
     

نضع المدير معايير لتحفيز المعلمين للوصول  6
 لأقصى إمكاناتهم.

     

يتيح المدير للمعلمين فرصة استخدام مبادراتهم  7
 الشخصية أثناء العمل.

     

يتيح المدير للمعلمين تقييم أدائهم وفق تقديرهم  8
 الذاتي.

     

 عةالمجال الخامس: التغذية الراج
      نحرص المدير على التقييم الذاتي لمهامه. 1
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يهتم المدير بالمعلومات التي يتلقاها من أولياء  2
 الأمور عن مستوى أداء المدرسة.

     

نقوم المدير بالإجراءات التصحيحية بعد تلقيه  3
 ملاحظات عن مستوى أداء المدرسة.

     

      يفي.يهتم المدير بتقييم رؤسائه لأدائه الوظ 4
نقيم المدير نتائج المعلمين ضمن نطاق تقييم  5

 الأداء المدرسي.
     

يزود المدير المعلمين بنقاط الضعف في أدائهم  6
 الوظيفي.

     

يتيح المدير الفرصة للمعلمين للاطلاع على  7
 التغذنة الراجعة عن مستوى أدائهم.

     

أداء يدعم المدير جوانب القوة للمعلمين في  8
 مهامهم.

     

نقدر المعلمين ما يبذله المدير من جهد في  9
 العمل. 

     

 

 شكرًا لكم لحسن تعاونكم
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 (: كتاب تسهيل مهمة باحث من الجامعة.4ملحق رقم )
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 (: كتاب تسهيل مهمة باحث من الوزارة.5ملحق رقم )
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 :فهرس الجداول

 الصفحة عنوان الجدول الرقم

زيع أفراد مجتمع الدراسة لمعلمي ومعلمات المدارس الحكومية في محافظة تو  1.3

 الخليل تبعاً لمتغيري النوع الاجتماعي والمديرية

55 

 56 توزيع أفراد العينة حسب متغيرات الدراسة 2.3

 58 قراتهافمجالات الاستبانة و  3.3

 58 درجات مقياس ليكرت الخماسي 4.3

لمصفوفة ارتباط  (Pearson correlationبيرسون ) نتائج معامل الارتباط 5.3

الفقرات مع مجالات واقع الإثراء الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية في 

 محافظة الخليل ومع الدرجة الكلية للمجال.

60 

مصفوفة معاملات ارتباط درجة كل مجال من مجالات واقع الإثراء الوظيفي  6.3

 مع الدرجة الكلية

62 

 63 ملات ثبات أداة الدراسة وفق معادلة كرونباخ ألفامعا 7.3

 65 .المقياس الوزني لدرجة تقديرات أفراد عينة الدراسة 8.3

لدى  واقع الإثراء الوظيفيالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجالات  1.4
 في محافظة الخليل مرتبة تنازلياً مديري المدارس الحكومية 

67 

 تنوع المهامات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات واقع مجال المتوسط 2.4

 مرتبة تنازلياً 

69 

 واقع تحديد المهامالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات مجال  3.4

 مرتبة تنازلياً 

70 
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 أهمية المهاممجال المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات واقع  4.4

 تنازلياً  مرتبة

71 

 الاستقلاليةمجال المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات واقع  5.4

 مرتبة تنازلياً 

72 

 التغذنة الراجعةواقع مجال المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات  6.4

 مرتبة تنازلياً 

73 

 الإثراء الوظيفيلدراسة لواقع نتائج اختبار )ت( للفروق بين تقديرات أفراد عينة ا 7.4
 النوع الاجتماعي تبعا لمتغير

75 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع  8.4

 .جنس المدرسةفي محافظة الخليل تبعاً لمتغير الإثراء الوظيفي 

76 

ق بين متوسطات ( للفرو One Way Anovaنتائج تحليل التباين الأحادي ) 9.4

 .جنس المدرسةتبعا لمتغير الإثراء الوظيفي تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع 

78 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع  10.4
 الاثراء الوظيفي تبعا لمتغير المديرية.

80 

( للفروق بين تقديرات أفراد One Way Anovaنتائج تحليل التباين الأحادي ) 11.4

 عينة الدراسة لواقع الاثراء الوظيفي تبعا لمتغير المديرية

81 

نتائج اختبار)ت( للفروق بين تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع الإثراء الوظيفي  12.4

 لدى مديري المدارس في محافظة الخليل تبعاً لمتغير التخصص.

83 

 والانحرافات المعيارية لتقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع المتوسطات الحسابية 13.4
الإثراء الوظيفي في محافظة الخليل تبعاً لمتغير سنوات الخبرة في التربية  

 والتعليم

85 

 86( للفروق بين تقديرات أفراد One Way Anovaنتائج تحليل التباين الأحادي ) 14.4
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 متغير عدد سنوات الخبرة في التعليم.عينة الدراسة لواقع الثقة التنظيمية تبعا ل
( للمقارنات البعدنة للفروق بين متوسطات تقديرات أفراد LSDنتائج اختبار ) 15.4

عينة الدراسة حول لواقع الاثراء الوظيفي تبعا لمتغير عدد سنوات الخبرة في 
 التربية والتعليم.

87 
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 المحتوياتفهرس 
 الصفحة الموضوع

 أ رإقرا

 ب إهداء

   وتقدير شكر

 ج الملخص باللغة العربية 

 ح الملخص باللغة الإنجليزية

 الفصل الأول: خلفية الدراسة ومشكلاتها
 2 مقدمة

 5 مشكلة الدراسة

 6 أسئلة الدراسة

 6 فرضيات الدراسة

 7 أهمية الدراسة

 8 أهداف الدراسة

 8 حدود الدراسة

 9 مصطلحات الدراسة

  الثاني: الإطار النظري والدراسات السابقةالفصل 

 11 مقدمة 

 12 الإطار النظري 

 12 مفهوم الإثراء الوظيفي

 14 أهمية الإثراء الوظيفي



521 
 

 16 خصائص الإثراء الوظيفي

 17 مزانا الإثراء الوظيفي

 18 أهداف الإثراء الوظيفي

 18 فوائد الإثراء الوظيفي

 19 أبعاد الإثراء الوظيفي

 23 لبات نجاح الإثراء الوظيفيمتط

 24 استراتيجيات الإثراء الوظيفي

 25 نماذج الإثراء الوظيفي

 27 خطوات تطبيق الإثراء الوظيفي

 28 معوقات تطبيق الإثراء الوظيفي

 29 المشاكل المرتبطة بالإثراء الوظيفي

 31 الدراسات السابقة

 32 الدراسات العربية

 44 الدراسات الأجنبية

 50 لتعقيب على الدراسات السابقةا

 الفصل الثالث: الطريقة والاجراءات
 54 مقدمة

 54 منهج الدراسة

 55 مجتمع الدراسة

 56 عينة الدراسة

 57 أداة الدراسة

 64 متغيرات الدراسة
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 65 المعالجة الاحصائية

 65 المقياس الوزني

 الفصل الرابع: نتائج الدراسة

 67 لأولنتائج سؤال الدراسة ا

 74 نتائج سؤال الدراسة الثاني

 74 الفرضية الصفرية الأولىنتائج 

 76 الفرضية الصفرية الثانية نتائج

 79 الفرضية الصفرية الثالثة نتائج

 82 الفرضية الصفرية الرابعة نتائج

 84 الفرضية الصفرية الخامسة نتائج

 88 ملخص نتائج الدراسة

 ج الدراسة والتوصياتالفصل الخامس: مناقشة نتائ

 91 مناقشة السؤال الأول

 95 مناقشة السؤال الثاني

 95 مناقشة نتائج الفرضية الأولى

 96 مناقشة نتائج الفرضية الثانية

 97 مناقشة نتائج الفرضية الثالثة

 97 مناقشة نتائج الفرضية الرابعة

 98 مناقشة نتائج الفرضية الخامسة

 99 التوصيات

 100 المقترحةالدراسات 

 101 المراجع العربية
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 106 المراجع الأجنبية

 111 الملاحق

 121 قائمة الجداول

 

 
 

 

 


