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دولة الكويت بالتعاون مع كلية  -تصدر مجلة الدراسات والبحوث التربوية عن مركز العطاء للاستشارات التربوية

وهي مجلة علمية دورية محكمة بإشراف هيئة تحرير وهيئة  ،الأردن كل أربعة شهور  -جامعة الطفيلة التقنية -العلوم التربوية

وتسعى المجلة للإسهام في تطوير المعرفة ونشرها من خلال طرح القضايا المعاصرة في  ،الأساتذة علمية تضم نخبة من

ومتابعة ما يستجد في مختلف مجالات التربية؛ والمجلة  ،والاهتمام بقضايا التجديد والإبداع ،مختلف التخصصات التربوية

، شمعة e- MAREFA، معرفة Dar Almandumahنظومة مفهرسة في العديد من قواعد المعلومات الدولية، ومنها: دار الم

Shamaaقاعدة المعلومات التربوية ،Edu Searach  ، المنهل، المكتبة الرقمية العربيةAskZad ،   .وللمجلة معامل تأثير عربي                
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 أهداف المجلة

ير وعاء جديد للنشر يلبي حاجات من خلال توفمختلف التخصصات التربوية تهدف المجلة إلى دعم الباحثين في 

     وخارجها. ويمكن تحديد أهداف المجلة بشكل تفصيلي في الأهداف الأربعة التالية: الكويتالباحثين داخل 

     . المشاركة الفاعلة مع مراكز البحث العلمي لإثراء حركة البحث في المجال التربوي.1

 المعالجات العلمية المتعمقة والمبتكرة للمستجدات والقضايا التربوية. . استنهاض الباحثين المتميزين للإسهام في طرح2

     التخصصات التربوية.مختلف . توفير وعاء لنشر الأبحاث العلمية الأصيلة في 3

 . . متابعة المؤتمرات والندوات العلمية في مجال العلوم التربوية4

 مجالات النشر  في المجلة

التربوية بنشر الدراسات والبحوث التي لم يسبق نشرها في مختلف التخصصات تهتم مجلة الدراسات والبحوث 

. كما تنشر المجلة أخلاقيات البحث العلميتراعي و  ،المنهجية العلميةتتبع الأصالة والجدة، و على أن تتصف ب ،التربوية

 تقارير و  ،عات العلميةالمراجو  ،ملخصات رسائل الماجستير والدكتوراه ذات العلاقة بمختلف التخصصات التربوية

والكتب والمؤلفات المتخصصة في التربية  ،وتقارير المؤتمرات والمنتديات العلمية ،البحوث والمراسلات العلمية القصيرة

 ونقدها وتحليلها.        

 في المجلة لقواعد العامة لقبول النشر ا
 ل نجليزيةتقبل المجلة نشر البحوث باللغتين العربية والإ  .1

 
 :التالية لمعاييروفقا

في  شروط البحث العلمي المعتمد على الأصول العلمية والمنهجية المتعارف عليها في كتابة البحوث الأكاديميةتوافر  •

 المختلفة. مجالات التربية 

 أن تحتوي الصفحة الأولى من البحث على: •

 اسم الباحث ودرجته العلمية والجامعة التي ينتمي إليها. −

 للباحث، ورقم الهاتف النقال.  البريد الإلكتروني −

 ( كلمة.   150ملخص للبحث باللغة العربية والإنجليزية في حدود ) −

 الكلمات المفتاحية بعد الملخص.     −

•  
ّ

    المراجع.الهوامش و ( صفحة متضمنة 30 يزيد عدد صفحات البحث عن )ألا

ناوين والبيانات الإيضاحية الضرورية، ن تكون الجداول والأشكال مُدرجة في أماكنها الصحيحة، وأن تشمل العأ •

 
ّ

 .  تتجاوز أبعاد الأشكال والجداول حجم الصفحةويٌراعى ألا

•  
 
، وحسن الإصدار السادس APAبدقة التوثيق حسب دليل جمعية علم النفس الأمريكية  أن يكون البحث ملتزما

       ته. البحث في نهاي مراجعاستخدام المصادر والمراجع، وتثبيت 

 من الأخطاء اللغوية والنحوية والإملائية.يكو أن  •
 
 ن البحث خاليا

 يلتزم الباحث بالخطوط وأحجامها على النحو التالي:أن  •
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 . (14)وحجم الخط  ،(Sakkal Majallaاللغة العربية: نوع الخط ) −

 .(14)وحجم الخط  ،(Times New Romanاللغة الإنجليزية: نوع الخط ) −

 (.Bold( غامق )16رعية بحجم )تكتب العناوين الرئيسية والف −

 (1.5تكون المسافة بين الأسطر )و  ،بالنسبة للبحوث باللغة العربية (1.15أن تكون المسافة بين الأسطر ) −

 بالنسبة للبحوث باللغة الإنجليزية.   

   ( لكل من الهامش العلوي والسفلي والجانبين.2.5تترك مسافة ) −

2 
 
  هيكون البحث قد سبق نشر  . ألا

ٌ
 دم للنشر في أي جهة أخرى. أو ق

 . تحتفظ المجلة بحقها في إخراج البحث وإبراز عناوينه بما يتناسب وأسلوبها في النشر. 3

التربية، على أن  مجالمناقشتها وإجازتها في  ت. ترحب المجلة بنشر ما يصلها من ملخصات الرسائل الجامعية التي تم4

   يكون الملخص من إعداد صاحب الرسالة نفسه. 

 . بالمجلة باب لنشر موضوعات تهم المجتمع التربوي يكتب فيه أعضاء التحرير. 5

 في المجلة إجراءات النشر 

رئيس تحرير مجلة الدراسات والبحوث التربوية على الإيميل التالي: ترسل الدراسات والبحوث وجميع المراسلات باسم  .1

submit.jser@gmail.com  

 إيرسل البحث  .2
 
العلمي، ومكان  ه(، بحيث يظهر في البحث اسم الباحث ولقبIBMبخطوط متوافقة مع أجهزة ) لكترونيا

 ه.  عمل

كان البحث باللغة العربية أو الإنجليزية، مع كتابة  سواءكلمة(  150-100لبحث المراد نشره في حدود )ايُرفق ملخص  .3

  (. Key Words) ة الخاصة بالبحثالكلمات المفتاحي

 .لسيرة الذاتية للباحثلالبحث موجز مع يرفق  .4

 يتم عرض .5
 
مين من ذوي الاختصاص في مجال البحث، لإبداء آرائهم حول مدى  هفي حالة قبول البحث مبدئيا

ُ
على مُحك

حديد مدى صلاحية البحث للنشر في تو أصالة البحث وقيمته العلمية، ومدى التزام الباحث بالمنهجية المتعارف عليها، 

        .االمجلة من عدمه

   لبحث. استلام امن تاريخ  شهرخلال  ايُخطر الباحث بقرار صلاحية بحثه من عدمه .6

رسل إلى الباحث لإجراء التعديلات اللازمة، على أن يعاد إرسال البحث بعد  .7
ُ
في حالة ورود ملاحظات من المحكمين ت

  . ، ولا يجوز سحب البحث من المجلة بعد تحكيمهلة خلال مدة أقصاها شهرالتعديل إلى المج

      تؤول جميع حقوق النشر للمجلة. .8

     .. لا تلتزم  المجلة بنشر كل ما يرسل إليها9

 ي ذلك. وللمجلة وإدارتها حق التصرف ف ،. المجلة لا ترد الأبحاث المرسلة إليها سواء كانت منشورة أو غير قابلة للنشر10
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 لافتتاحيةا

على نحمده سبحانه كما ينبغي أن يحمد ونصلي ونسلم  ،عليه نتوكل وبه نسعتين ،بسم الله الرحمن الرحيم

         ،،،وبعدوالتابعين أشرف المرسلين سيدنا محمد وعلى آله وأصحابه 

كنولوجيا الإعلام منذ منتصف القرن الماض ي بسبب التطور السريع والهائل لت رى يشهد العالم ثورة معلوماتية كب

والاتصال، وقاد هذا إلى تغير العديد من المفاهيم والأسس داخل المجتمع، فلم تعد المعدات والآلات الثقيلة ورأس المال 

إذ حلت محلها المعرفة التي أصبحت المحرك الأساس ي للنشاط الاقتصادي  ،ة للنشاط الاقتصادييالأدوات الرئيس

 المعرفة مجتمع نحو الطريق أصبحت هي أنإلى  يلافي العصر الح المعرفة أدى تزايد قيمةوقد  ،والفردي في كل المجتمعات

         .تحقيقه في تتنافس الدول  الذي

 التعليم ويستحوذ المعرفة، في استيعاب القومي دخلها %( من20حوالي ) تنفق المتقدمة ذلك الدول  جعل قدو 

 الإجمالي دخلها %( من5عن ) يقل لا ما الدول  هذه في اعية والتجاريةالصن المنظمات تنفق كذلك النسبة، هذه نصف على

 .والتنمية البحث في الإجمالي دخلها %( من5-%3وتنفق ما يتراوح بين ) بها، المهنية للعاملين التنمية في

زة يشكل الركيكما  ،الوسيلة الرئيسية لإيجاد المعرفة وتطويرها وتطبيقها في المجتمعالبحث العلمي  ديعو 

 يمثلو بتكار والإبداع، خطوة للا  وهو بمثابةرقي الأمم وتقدمها،  فيهم اللتطور العلمي والتقني والاقتصادي، ويس الأساسية

ي من أهم المعايير التي تعتمدها الجهات العلمية ف دلأي تعليم جامعي متميز، ويع الأساسيةالركائز  ىحدإالبحث العلمي 

ويقاس التقدم العلمي لبلد من البلدان بمدى ؛ المستوي المحلي أو القومي أو العالمي ىتصنيف وترتيب الجامعات سواء عل

 بالدول الأخرى اتالن
 
     .   ج البحثي والعلمي مقارنة

جميع بالشكر إلى  وتتقدم أسرة المجلة ،ويسر مجلة الدراسات والبحوث التربوية أن تقدم لقرائها هذا العدد

 الأكاديميلالتفاف حول هذا المنبر دعوتها لجميع الباحثين لوتجدد  ،ثهم في هذا العددالباحثين الذين ساهموا بأبحا

                        .السداد والتوفيقندعو الله عز وجل و . بمساهماتهم العلمية

 

 التحريررئيس                                                                                                                                           

 عبدالله عبدالرحمن الكندري  /أ.د                                                                                                                      
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، وليتها عن أي انتهاك لحقوق الملكية الفكريةتخلي أسرة تحرير المجلة مسؤ 

 الآراء والأفكار الواردة في الأبحاث المنشورة لا تلزم إلا أصحابهاو 

 2020 ©سات والبحوث التربوية جميع الحقوق محفوظة لمجلة الدرا
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ا الوظيفي الاستقالة الصامتة لدى معلمي المدارس الحكومية في محافظة البلقاء وعلاقتها بالرض

 لديهم من وجهة نظر المديرين

 عدنان عبدالسلام العضايلةأ.د 

جامعة البلقاء  -كلية الأميرة عالية –تربوية الدارة أستاذ الإ 

 الأردن -السلط –التطبيقية 
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 20/1/2026تاريخ النشر:  20/12/2025تاريخ قبول النشر:   18/11/2025تاريخ استلام البحث: 

مستوى الاستقالة الصامتة لدى معلمي المدارس الحكومية في محافظة البلقاء  سعت الدراسة إلى التعرف على:  لخصالم

وعلاقتها بالرضا الوظيفي من وجهة نظر مديري المدارس، من خلال تحديد درجة ممارستها، والكشف عن الفروق المرتبطة 

 ضافة إلى تقييم مستوى الرضا الوظيفي ودرابالإ بالمؤهل العلمي والجنس وسنوات الخدمة، 
 
 ،لمتغيرات نفسها لسة الفروق وفقا

استخدمت الدراسة المنهج و كما هدفت إلى استكشاف طبيعة العلاقة الارتباطية بين الاستقالة الصامتة والرضا الوظيفي. 

ا من مدارس مديرية تربية وتعليم السلط، وجُمعت البيانات باستخدام استبانة  93الوصفي الارتباطي واشتملت على  مدير 

، مع ةمتوسطبدرجة عتمدت على الأدبيات والدراسات السابقة. وأظهرت النتائج أن مستوى الاستقالة الصامتة جاء محكمة ا

سنوات. كما تبين وجود علاقة سلبية دالة بين الاستقالة  10وأقل من  5فروق مرتبطة بسنوات الخدمة لصالح ذوي الخبرة بين 

روق ذات دلالة إحصائية في الرضا الوظيفي تعزى لسنوات الخدمة في جميع ضافة إلى وجود فبالإ الصامتة والرضا الوظيفي، 

المجالات باستثناء الجوانب المادية. وأوصت الدراسة بتضمين مفهوم الاستقالة الصامتة في إعداد المعلمين، وتفعيل الحوافز، 

     وتعزيز القيادة التشاركية في المدارس الحكومية.

 .الة الصامتة، الرضا الوظيفيالكلمات المفتاحية: الاستق

Quiet Quitting Among Public School Teachers in Al-Balqa Governorate and Its 

Relation to Their Job Performance from the Perspective of Principals 

Lujain Atef Radwan Al-khlaifat 
Master's student in Educational Administration– Al-

Balqa Applied University- Jordan 

Lojaenatef@gmail.com 
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Professor of Educational Administration –Princess 
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Abstract: The study aimed to identify the level of quiet quitting among public school teachers in Al-Balqa 

Governorate and examine its relationship with job satisfaction from the perspective of school principals. It 

sought to determine the extent to which quiet quitting is practiced and explore differences related to academic 

qualification, gender, and years of service. It also assessed job satisfaction levels and examined differences 

across the same variables, in addition to exploring the correlational relationship between quiet quitting and job 
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satisfaction. Using a descriptive correlational approach, the study included 93 principals from schools within 

the Directorate of Education in Al-Salt. Data were collected through a validated questionnaire developed based 

on theoretical literature and prior studies. Results showed a moderate level of quiet quitting, with significant 

differences related to years of service in favor of those with 5 to less than 10 years of experience. Findings also 

revealed a significant negative correlation between quiet quitting and job satisfaction, as well as statistically 

significant differences in job satisfaction attributed to years of service across all domains except the financial 

aspects. The study recommended integrating the concept of quiet quitting into teacher preparation programs, 

activating incentive systems, and promoting participatory leadership in public schools. 
Keywords: Quiet Quitting, Job Satisfaction, Job Performance.  

 المقدمة: 

مع تسارع وتيرة الحياة وتزايد متطلبات العمل، يُلاحظ أن الكثير من الموظفين يعيشون في حالة من التوتر 

ووسط هذا  ،مما ينتج عنه مؤثرات ونواتج سلبية تؤثر على بيئة العمل عامة وعلى سلوكيات الموظفين خاصة ،والإجهاد

وهذه الظاهرة التي يتجنب  ،على وجود خلل عميق في بيئة العمل الضغوط تظهر ظاهرة "الاستقالة الصامتة" كمؤشر

ا بعدم الرضا والارتياح ا متزايد  وفي  ،فيها الموظفون ولا سيما المعلمون الانخراط الكامل في مهامهم الوظيفية، تعكس شعور 

ا في الحفاظ على عالم العمل المتسارع والمتغير أصبح التحدي الرئيس ي ليس فقط في الحفاظ على الموظفين، ول كن أيض 

مستوى التزامهم وتحفيزهم لأن الموظفين الذين يختارون هذا النهج لا يغادرون وظائفهم بشكل رسمي، بل يتراجعون 

ا عن تقديم أقص ى ما لديهم مفضلين البقاء في منطقة الراحة نهم يعيشون حيث يقومون بالحد الأدنى المطلوب لأ ،تدريجي 

إنتاجيتهم وإبداعهم، وبالتالي على أداء  علىفي والنفس ي عن العمل، مما يؤثر بشكل كبير حالة من الانفصال العاط

 المؤسسات ككل.

(,  إلى أن أزمة تكاليف المعيشة والشعور المتزايد لدى العمال بالظلم، Ratnatunga,2022وقد أشار راتناتونجا )

تدرك أماكن العمل هذه الظاهرة وتسعى لمعالجتها  وأكد أهمية أن ،قد أسهمت في ارتفاع مخاطر الاستقالة الصامتة

كما شدد على ضرورة أن يشعر الموظفون الملتزمون بثقافة المؤسسة وخدمة عملائها بالتقدير، والمكافآت  ،بجدية

 المناسبة التي تعكس جهودهم وتسهم في تعزيز الرضا الوظيفي، وتحفيز الأداء المستدام.

( الاستقالة الصامتة بأنها التهاون في إنجاز المهام المطلوبة والابتعاد عن Azizoğlu, 2022وعرّف عزيز أوغلو )  

ا لساعات طويلة عليه يُقصّر الموظفون في الإخلاص لتقديم المهام الوظيفية دون وجود بناء و  ،العمل الذي يتطلب جهد 

يؤدي بهم إلى طمس معالم الوظيفة  امم ،هدف واضح، مع افتقارهم إلى القدرة على إيجاد التوازن بين العمل والحياة

ا لشعور الموظف بالفراغ وانعدام الشغف في العمل.ذلك يشكل و ومظاهرها،  ا كافي   سبب 

( أن مفهوم الرضا الوظيفي هو حالة من التطابق والتكامل التي يصل إليها الفرد في مؤسسة 2022وذكر علي )

ا إلى طموحاته وآماله للوصول إلى أفضل  ما، بحيث يوجّه جميع أهدافه لتحقيق الأهداف العامة للمؤسسة، مستند 
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 النتائج.

فقد  ،وتبيّن أن هناك علاقة عكسية واضحة بين الرضا الوظيفي وأسلوب القيادة المتّبع من قبل الجهات المعنية

مؤسسة وانخفاض أكدت دراسة كيبلانجات في كينيا وجود ارتباط بين القيادة التسلطية التي يلجأ إليها المسؤول في أي 

 (.2024صلان، أمستوى الرضا الوظيفي ) 

  مشكلة الدراسة:

ا من المعلمين والمعلمات يمارسون عملهم  لاحظت الباحثة من خلال عملها كمعلمة في محافظة البلقاء أن عدد 

حباط وتبنيهم نظرة بطريقة روتينية، ويعانون من تدنٍ في الدافعية، وقلة الاهتمام بجودة الأداء، إلى جانب شعورهم بالإ 

ستراتيجيات فعالة إسلبية تجاه مهنة التعليم. وقد دعمت هذه الملاحظة نتائج عدة دراسات سابقة، وأوصت بتبني 

( التي كشف فيها عن تغير سلبي في 2024ودراسة زمراني )  (Paul, 2021)للتعامل مع ظاهرة الاستقالة الصامتة مثل دراسة

( 2022وانتشار سلوكيات سلبية تؤثر على بيئة العمل التربوية. كما أكدت دراسة الكيلاني ) مواقف المعلمين تجاه مهنتهم،

أهمية تنفيذ برامج تربوية تستهدف رفع وعي القادة التربويين، وتمكين مديري المدارس من الاطلاع على التجارب الدولية 

جات التعليمية وتحفيز المعلمين على الأداء الفعّال. الناجحة، إلى جانب تعزيز نظام الحوافز المعنوية بهدف تحسين المخر 

ويلاحظ قلة الدراسات العربية والأجنبية التي تناولت الاستقامة الصامتة وعلاقتها بالرضا الوظيفي، وفي حدود علم 

لدراسة، الباحثة لم تجرى دراسة في البيئة الأردنية تناولت متغيرات الدراسة الحالية، مما دعم الحاجة لإجراء هذه ا

 وتسعى الدراسة الحالية إلى الإجابة عن التساؤلات التالية: 

 ما درجة ممارسة الاستقالة الصامتة لدى معلمي المدارس الحكومية في محافظة البلقاء من وجهة نظر المديرين؟ -1

أفراد عينة الدراسة لدرجة بين استجابة                         هل يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة -2

ا لمتغيرات  ممارسة الاستقالة الصامتة لدى معلمي المدارس الحكومية في محافظة البلقاء من وجهة نظر المديرين تبع 

 وسنوات الخدمة(؟ ،الجنسو  ،)المؤهل العلمي

 ديرين؟ما مستوى الرضا الوظيفي لدى معلمي المدارس الحكومية في محافظة البلقاء من وجهة نظر الم -3

حول في استجابة أفراد عينة الدراسة                وجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة       تهل  -4

ا لمتغيرات م ستوى الرضا الوظيفي لدى معلمي المدارس الحكومية في محافظة البلقاء من وجهة نظر المديرين تبع 

 وسنوات الخدمة(؟ ،الجنسو  ،)المؤهل العلمي

بين درجة ممارسة الاستقالة                هل يوجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة         -5

 الصامتة ومستوى الرضا الوظيفي لدى معلمي المدارس الحكومية في محافظة البلقاء من وجهة نظر المديرين؟

(0.05  ≤α) 

(0.05  ≤α) 

 

(0.05  ≤α) 



                                                                       ويةـــات والبحـوث التربــــلة الدراسـمج
 

                                                                            ISSN: 2709-5231                                                     م        2026يناير  -(2ج ) -(16العدد ) -(6المجلد )

 

                                                                                 777                                    www.jser-kw.com  

   

    أهداف الدراسة:

 تهدف هذه الدراسة إلى:

د درجة ممارسة الاستقالة الصامتة لدى معلمي المدارس الحكومية في محافظة البلقاء من وجهة نظر تحدي -1

 المديرين.

درجة ممارسة حول معرفة الفروق ذات الدلالة الإحصائية بين متوسطات استجابة أفراد عينة الدراسة  -2

ا لمتغيرات )المؤهل العلمي، الاستقالة الصامتة لدى معلمي المدارس الحكومية في محافظة البلقاء ت الجنس، و بع 

 وسنوات الخدمة(.

 التعرف على مستوى الرضا الوظيفي لدى معلمي المدارس الحكومية في محافظة البلقاء من وجهة نظر المديرين. -3

ستوى حول مالكشف عن مدى وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابة أفراد عينة الدراسة  -4

ا لمتغيرات )المؤهل الرضا ال وظيفي لدى معلمي المدارس الحكومية في محافظة البلقاء من وجهة نظر المديرين تبع 

 الجنس، وسنوات الخدمة(.و العلمي، 

الكشف عن مدى وجود علاقة ارتباطية بين درجة ممارسة الاستقالة الصامتة ومستوى الرضا الوظيفي لدى  -5

 لبلقاء من وجهة نظر المديرين.معلمي المدارس الحكومية في محافظة ا

 أهمية الدراسة: 

: كالتاليتكمن أهمية الدراسة في الجانبين النظري والعملي ويمكن توضيحهما   

الأهمية النظرية:    

حيث تساعد الدراسة في تسليط الضوء على العوامل النفسية  :العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفيفهم  -1

ى "الاستقالة الصامتة" بين معلمي المدارس الحكومية، مما يسهم في فهم أعمق للعلاقة والاجتماعية التي قد تؤدي إل

 بين رضا المعلم وأدائه الوظيفي.

حيث تسهم الدراسة في تحديد مدى تأثير الثقافة التنظيمية والسياسات المدرسية  :تحديد تأثير الثقافة التنظيمية -2

 ستراتيجيات لتوفير بيئة عمل أكثر إيجابية.الإ تطوير  علىلعمل، مما يساعد على التزام المعلمين واندماجهم في بيئة ا

حيث توفر الدراسة إسهامات جديدة للأبحاث الأكاديمية المتعلقة بإدارة الموارد البشرية  :إثراء الأدبيات الأكاديمية -3

فهم الاتجاهات والتحديات الخاصة  لا سيما في السياقات المحلية مثل محافظة البلقاء، مما يعزز و في قطاع التعليم، 

 بهذا القطاع.
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 الأهمية العملية:

ة أكثر فعالية، تهدف إلى يستراتيجيات إدار إحيث تمكن الدراسة المديرين من تطوير  :ستراتيجيات إداريةإتطوير  -1

 زيادة تفاعل المعلمين وتحسين أدائهم، مما يعزز الجودة التعليمية في المدارس الحكومية.

حيث تساعد نتائج الدراسة في توجيه جهود الإصلاح والتطوير داخل المدارس لتحسين بيئة  :ين بيئة العملتحس -2

 العمل وزيادة رضا المعلمين، وهو ما قد يؤدي إلى تقليل حالات "الاستقالة الصامتة" وتحسين الرضا العام.

ن، بما يتماش ى مع احتياجاتهم الفعلية، مما تسهم الدراسة في توجيه سياسات التدريب والتطوير المهني للمعلمي -3

 يزيد من فرص التعلم والنمو، ويعزز الارتباط المهني والتفاني في العمل.

 حدود الدراسة: 

تقتصر هذه الدراسة على علاقة الاستقالة الصامتة لدى معلمي المدارس الحكومية في  الحد الموضوعي: -

 هة نظر المديرين.محافظة البلقاء بالرضا الوظيفي لديهم من وج

 الأردن. -تقتصر هذه الدراسة على مديري المدراس الحكومية في محافظة البلقاء  الحد البشري: -

 الأردن. -ستقتصر هذه الدراسة على المدراس الحكومية في قصبة السلط الحد المكاني: -

  .                . 2024/2025 هذه الدراسة في العام  تم إجراء الحد الزماني: -

صطلحات الدراسة:م  

 :( الاستقالة الصامتة1

ا       ، لكنه لا يقوم بتعرف الاستقالة الصامتة اصطلاح 
 
أنها سلوك يتبناه الموظف عندما يقرر عدم تقديم استقالته رسميا

هذا السلوك يعبر عن استياء و بالأداء المطلوب منه في العمل كما يجب، ويكتفي بأقل حد من الالتزامات والواجبات. 

 .(Keane, 2023)الموظف ورغبته في مغادرة العمل دون اتخاذ الخطوة الرسمية للاستقالة 

: وت   
 
 يقومأبعرف إجرائيا

ّ
المعلم بالعمل المطلوب منه كما يجب أثناء تأدية مهامه داخل المؤسسة، ويقاس ذلك بالدرجة  لا

 أداة الدراسة. نالتي يحصل عليها المعلم عند استجابته ع

 :ضا الوظيفي( الر 2   

ا       حالة يصل فيها الفرد إلى الانسجام والتوافق مع عمله، حيث يتمكن من تحقيق  أنهبيعرف الرضا الوظيفي اصطلاح 

 .(2022طموحاته الوظيفية من خلال مساهمته في تحقيق أهداف المؤسسة التي ينتمي إليها ويعمل بها )علي، 
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اوت    تي يحصل عليها المعلم في تحقيق التطابق والتكامل في وظيفته، ويُقاس الرضا الدرجة الكلية ال بأنها عرف إجرائي 

 المقياس المستخدم في الدراسة. نبالدرجة التي يحصل عليها المعلم عند استجابته ع

 :الخلفية النظرية للدراسة

: الاستقالة الصامتة
ا

 :أولا

ويرتبط  ،(Generation Zالجيل الرقمي ) للإشارة إلى سلوكيات أفراد مصطلح "الاستقالة الصامتة" يستخدم

هذا المصطلح بمفهوم "العمل بما يعادل الأجر"، الذي يعبر عن فكرة عدم بذل الجهود الإضافية دون مقابل مادي أو 

يعكس هذا السلوك شعور الجيل الجديد بالانفصال عن العلاقات الاجتماعية والمهنية التي تبنى عادة في و  ،تقدير معنوي 

، بحيث يكون هناك بيئة ال
 
عمل، وتراجع ارتباطهم المستمر بوظائفهم. كما يعكس تطلعاتهم نحو مسارات مهنية أكثر توازنا

 (.Matias, 2024)تقدير لجهودهم وطموحاتهم الشخصية 

 وأشكالها: مفهوم الاستقالة الصامتة -1

ة من الانفصال التدريجي عن حال، فتعرف بأنها الاستقالة الصامتةتعددت التعريفات التي تناولت مفهوم 

وتعرف بأنها: "مجموعة من السلوكيات والمواقف  .(Johnson, 2019)مهنة التدريس دون أن يصرحوا بذلك بشكل مباشر 

 . (Paul, 2021)رتباطهم الفعلي بأدوارهم المهنية" لا التي تعكس فقدان المعلمين 

 ,Rosalsky & Selyukhوب فقط في وظيفتك" فلسفة تتعلق بأداء الحد الأدنى المطل " ابأنه كما تعرف

بأنها "فكرة تنتشر بسرعة على وسائل التواصل الاجتماعي، مفادها أن الملايين من الأشخاص يكتفون ، وتعرف ((2022

 (.  Harter, 2022بتنفيذ المهام الواردة في توصيفهم الوظيفي دون بذل جهد يتجاوز المطلوب" )

"حالة الموظفين الذين يأتون إلى العمل بهدف القيام بما يكفي فقط للبقاء في وظائفهم دون  اهبأنوهناك من عرفها          

 (.Samuel, 2022تقديم أي مجهود إضافي" )

بأنها: حالة يتراجع فيها الموظف عن المشاركة الفاعلة في بيئة العمل، فيؤدي الحد  الاستقالة الصامتةالباحثة وتعرف         

 ام المطلوبة دون مبادرة أو انخراط في العمل، نتيجة شعوره بتراجع الدافعية أو غياب التقدير.الأدنى من المه

 الاستقالة الصامتة ثلاث صور سلوكية مختلفة، ترتبط كل منها بضعف أحد أبعاد الالتزام التنظيمي، وهيوتتخذ         

 :كالتالي

تظهر عند غياب الشعور بالانتماء أو الارتباط  الاستقالة الصامتة الناتجة عن ضعف الالتزام العاطفي: .أ

في هذا النمط يقتصر الموظف على أداء المهام الوظيفية الأساسية فقط دون إبداء أي و ،الوجداني بالمؤسسة

يُنظر إلى العمل كوسيلة مادية مجردة دون دافع داخلي أو حيث مبادرة إضافية أو رغبة في الإسهام الفعّال، 

 حماسة مهنية.
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وهي تعكس انعدام الإحساس بالمسؤولية  تقالة الصامتة المرتبطة بضعف الالتزام القيمي أو الأخلاقي:الاس .ب

لا يشعر الموظف هنا بأي التزام معنوي يدفعه للبذل أو الاستمرار، ويتعامل مع و  ،الأخلاقية تجاه المؤسسة

 مع بيئة العمل. عمله بنوع من الحيادية الباردة، مما يؤدي إلى تراجع التفاعل والتعاون 

تحدث عندما يدرك الموظف أن استمراره في  الاستقالة الصامتة الناتجة عن ضعف الالتزام الاستمراري: .ج

ذكريالعمل لا يحمل قيمة كبيرة، أو أن مغادرة الوظيفة لن 
ُ
في هذه الحالة يبدأ بالتقليل و ،ترتب عليها خسائر ت

 فرص بديلة دون الإفصاح عن نواياه. من استثماره في تطوير أدائه، وقد يبحث بصمت عن

ا على مستوى   ا من الممارسات والمواقف التي يتبناها الموظف، مما يؤثر سلب  ا خاص 
 
وتعكس كل صورة نمط

برز هذه الأشكال الثلاثة التداخل العميق بين المعتقدات الداخلية والسلوكيات  تفاعله ومشاركته داخل المؤسسة.
ُ
وت

 لتعزيز جميع أبعاد الالتزام التنظيمي، والحد من مظاهر الاستقالة الظاهرة، مما يستدعي ا
 

ا فاعلا ا وتربوي  ا إداري  هتمام 

ا على جودة الأداء المؤسس ي،  ا من و الصامتة التي قد تنعكس سلب  لا سيما في البيئات التعليمية التي تتطلب مستوى عالي 

 .(Harris, 2024الحافز والانتماء المهني )

 :ستقالة الصامتةأسباب الا  -2

 ا يلي: لمتعود  أسباب الاستقالة الصامتة  

ضعف الإدارة وفشل بعض المسؤولين في تقديم الدعم المهني والإشراف الفعّال الذي يلهم الموظفين  .أ

 ويحفّزهم.

 غياب التقدير المعنوي وعدم الاعتراف بجهود الموظفين أو إنجازاتهم، مما يقلل من شعورهم بقيمة دورهم. .ب

نهك الموظفين وتبعدهم عن دورهم الأساس ي في العمل.الأع .ج
ُ
 باء الإدارية المتزايدة التي ت

 ضعف فرص التطوير المهني وعدم حصول الموظفين على تدريب مستمر يعزز قدراتهم العلمية والعملية. .د

ا ويضعف الدافعية. .ه
 
 عدم وضوح التوقعات والأدوار الوظيفية ما يسبب ارتباك

 تسم بضعف التواصل، أو غياب روح الفريق، أو سيادة أسلوب إداري سلطوي.بيئة عمل غير مشجعة ت .و

 ضعف نظام الحوافز سواء المادية أو المعنوية، ما يقلل من رغبة الموظف في بذل جهد إضافي. .ز

 ضغط العمل المرتفع الناتج عن تعدد المهام بما يتجاوز إمكانات الموظف. .ح

 .(Mahand, 2023) اوت في توزيع المهام أو غموض في تقييم الأداءتراجع الشعور بالعدالة الوظيفية نتيجة تف .ط

% من الموظفين يعانون من التوتر في بيئة العمل، وأكدت الجمعية الأمريكية 94أن  Gallupكما أظهرت دراسة أجرتها        

 :  ما يلي لعلم النفس أن أبرز أسباب هذا التوتر تشمل

 %(. 46انخفاض الرواتب ) -

 %(. 41المتاحة للنمو والتقدم )قلة الفرص  -

 %(.                41عبء العمل الزائد ) -
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 %(. 37ساعات العمل الطويلة ) -

 (.Gallup, 2021)  %(35عدم وضوح التوقعات الوظيفية ) -

 :ثار السلبية للاستقالة الصامتة على المعلمالآ -3

عدّ ظاهرة الاستقالة الصامتة في قطاع التعليم من التحديات الم
ُ
تزايدة التي تؤثر على أداء المعلمين ودورهم ت

  فالمعلمون الذين يُفترض أن يكونوا مصدر الإلهام والداعم الأساس ي لنمو الطلاب ،الحيوي في تعزيز التعلم وبناء الأجيال

ا إلى شعورهم  ا، مما يؤدي أحيان  يجدون أنفسهم تحت ضغوط مهنية تضعف حماسهم وتستنزف طاقاتهم تدريجي 

اط أو عدم التقدير، ودفع بعضهم إلى التراجع عن الانخراط الفعلي في العملية التعليمية. ويظهر هذا التراجع في بالإحب

انخفاض الحافز وضعف الالتزام بالممارسات التدريسية الفعّالة، والاكتفاء بالحد الأدنى من المهام دون مبادرة أو تطوير 

لال زيادة الإجهاد النفس ي، وتراجع الشعور بالإنجاز، وضعف الثقة بالقدرة ذاتي. وتنعكس هذه الظاهرة على المعلم من خ

الذاتية، والشعور بالعزلة المهنية، وتدني مستوى الإبداع، وتشتت التركيز، واستنزاف الصحة النفسية والوجدانية. 

ونتيجة  ،للمؤسسة التعليمية ضافة إلى ذلك يضعف التواصل التربوي بين المعلم وطلابه، ويتراجع إحساسه بالانتماءبالإ و 

عد الاستقالة 
ُ
لذلك يتأثر الأداء التعليمي والروح العامة داخل المدرسة، حيث تسود حالة من الفتور واللامبالاة. وت

ا على  ا يعكس عدم رضا المعلم أو شعوره بالإرهاق من متطلبات تفوق إمكاناته، مما ينعكس سلب  ا داخلي  الصامتة احتجاج 

 (.Paul, 2021ومستقبل الأجيال )  جودة التعليم

 :يليفيما تتمثل أبرز الآثار السلبية للاستقالة الصامتة على المعلم ترى الباحثة أن و 

تراجع مستوى الاندماج المهني للمعلم داخل البيئة المدرسية، مما يضعف إحساسه بالمسؤولية تجاه تطوير  -

 العملية التعليمية.

نتيجة محدودية الجهد المبذول والتركيز على تنفيذ الحد الأدنى من المتطلبات  انخفاض فاعلية الأداء التدريس ي -

 الوظيفية.

 ضعف الدافعية المهنية وما يصاحبها من تراجع الرغبة في الابتكار واستخدام أساليب تدريس حديثة. -

 ضبط الضغوط الوظيفية.ما يؤثر في التوازن الانفعالي للمعلم وقدرته على متزايد مشاعر الإرهاق النفس ي والمهني  -

محدودية التفاعل التربوي الإيجابي مع الطلبة، الأمر الذي قد ينعكس على جودة العلاقة التعليمية داخل  -

 الصف.

 انخفاض مستوى الرضا الوظيفي والشعور بالانتماء للمؤسسة التعليمية، مما يؤثر في الاستقرار المهني للمعلم. -

 والبرامج التطويرية، بما يحدّ من فرص النمو المهني المستمر. ضعف المشاركة في الأنشطة المدرسية -
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تراجع الثقة بالقدرات الذاتية والكفاءة المهنية، الأمر الذي قد يسهم في تعزيز الاتجاهات السلبية نحو المهنة  -

.
 

 مستقبلا

   :دور القادة التربويين في مواجهة الاستقالة الصامتة -4

ا  ا في مواجهة ظاهرة الاستقالة الصامتة في قطاع التعليم من خلال تبني يؤدي القادة التربويون دور  محوري 

ويُسهم هذا الدور في معالجة العوامل التي تؤدي إلى تراجع ارتباط الموظفين  ،ستراتيجية وتهيئة بيئة عمل داعمةإمبادرات 

ستراتيجيات التي يمكن للقادة من الإ  بعملهم وتعزيز مشاركتهم ورضاهم الوظيفي ورفاهيتهم العامة. وفيما يلي مجموعة

 (Paul, 2021التربويين تبنّيها للتصدي لهذه الظاهرة بفعالية:  ) 

يجب على القادة التربويين العمل على بناء ثقافة تنظيمية إيجابية تقوم  تعزيز ثقافة تنظيمية إيجابية وشاملة: .أ

تعزيز الشعور بالانتماء والشمولية من خلال تشجيع  يمكنهمو  ،على التواصل المفتوح والتعاون والاحترام المتبادل

تبادل وجهات النظر المتنوعة، وتقدير الإنجازات والاحتفاء بها، وتهيئة بيئة داعمة يشعر فيها الأفراد بالراحة 

رون ومندمجون ومتحفزون و للتعبير عن مخاوفهم.  تسهم هذه الثقافة في جعل الموظفين يشعرون بأنهم مقدَّ

 ل ما لديهم.  لتقديم أفض

من المهم أن يضمن القادة التربويون توافر الموارد والأدوات وأنظمة الدعم اللازمة لتمكين  توفير الموارد والدعم: .ب

يشمل ذلك توفير فرص التطوير المهني، وبرامج الإرشاد، والدعم الكافي للمهام و  ،الموظفين من التفوق في أدوارهم

يُظهر توفير هذا الدعم التزام القادة بنجاح ونمو موظفيهم، مما يقلل من مشاعر و التدريسية والإدارية والبحثية. 

 الانفصال المهني ويحد من احتمالية الاستقالة الصامتة.  

يجب أن يدرك القادة أهمية تحقيق التوازن بين العمل والحياة الشخصية،  تشجيع التوازن بين العمل والحياة: .ج

ذلك من خلال تقليل الأعباء الوظيفية، تحقيق يمكن و  ،تحقيق هذا التوازن  وأن يعملوا على دعم موظفيهم في

في الوقاية من الاحتراق  ذلكيُسهم و وتوفير ترتيبات عمل مرنة، ووضع سياسات تعزز التكامل بين العمل والحياة. 

 الوظيفي وتعزيز رفاهية الموظفين ورضاهم الوظيفي. 

ينبغي على القادة التربويين خلق ثقافة ترتكز على التغذية الراجعة  ر:تعزيز التغذية الراجعة والتواصل المستم .د

يمكن أن تشمل هذه الثقافة جلسات دورية لتقديم التغذية الراجعة، وتقييمات و  ،البنّاءة والتواصل المستمر

اع إلى يُظهر الاستمو الأداء، وقنوات تواصل تشجع الموظفين على التعبير عن أفكارهم ومقترحاتهم ومخاوفهم. 

 ملاحظات الموظفين والعمل بناء  عليها اهتمام القادة بآرائهم ورفاهيتهم.  

يجب على القادة التربويين تحديد ومعالجة القضايا النظامية التي تسهم في تزايد  معالجة القضايا النظامية: .ه

المهنية، وتوفير فرص  يشمل ذلك التعامل مع الضغوط المرتبطة بالعمل، وتقليل الفجواتو  ،الاستقالة الصامتة

يمكن و متساوية للنمو والتطور، وخلق بيئة عمل عادلة وشاملة من خلال معالجة هذه التحديات الجذرية، 

 للقادة تعزيز بيئة عمل تدعم رفاهية الموظفين ورضاهم. 
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للعمل في ينبغي على القادة تسليط الضوء على الأهداف النبيلة والأثر الكبير  إضفاء معنى وهدف على العمل: .و

عندما يدرك الموظفون مدى تأثيرهم الإيجابي على الطلاب والمجتمع تتعزز لديهم مشاعر الانتماء و  ،قطاع التعليم

 والرضا، مما يقلل من احتمالية شعورهم بالانفصال أو التراجع المهني.  

ا يتعين على القادة تعزيز بيئة عمل تشجع العمل الجما  تشجيع التعاون والاستقلالية: .ز عي وتمنح الموظفين قدر 

يمكن تحقيق ذلك من خلال دعم المشاريع المشتركة، وتعزيز التعاون بين ، و من الاستقلالية في أداء مهامهم

التخصصات، وتشجيع اتخاذ القرارات بشكل جماعي. وعندما يشعر الموظفون بالتمكين وتقدير مساهماتهم 

 الية تبنيهم لظاهرة الاستقالة الصامتة.تزداد درجة ارتباطهم بعملهم، مما يقلل من احتم

 :ا: الرضا الوظيفيثانيا 

بدأ الاهتمام بالرضا الوظيفي في أوائل القرن العشرين، حيث بدأت أولى المحاولات من خلال أبحاث فريدريك 

نتاجية بحتة إلا أن تايلور نظر إلى الموظف كأداة إ ،(، التي ركزت على المشكلات الإنتاجيةFrederick Taylorتايلور )

ا، ومعاقبته عند التقصير في الأداء المطلوب. ونتيجة لذلك لم يتمكن من تحقيق  فاعتمد على مراقبته وتحفيزه مادي 

أن مفهوم الرضا الوظيفي من رغم على الو ، أغفل الجوانب الإنسانية للعاملين حيثمستوى الرضا الوظيفي المنشود، 

أهمية متزايدة في المجال التربوي، حيث يُعد العنصر البشري المحور الأساس ي في  نشأ في المجال الصناعي، إلا أنه اكتسب

)الكيلاني،  ويُنظر إلى رضا المعلم على أنه عامل رئيس ي في توجيه العملية التعليمية وتحسين أدائها ،العملية التعليمية

2022). 

 : مفهوم الرضا الوظيفي -1

الإيجابية في تقييم الموظف لجوانب متعددة في  ظيفي، فيعرف بأنه تعددت التعريفات التي تناولت الرضا الو 

وظيفته بما في ذلك بيئة العمل، والمهام الموكلة، والعلاقات والدعم من الزملاء، بالإضافة إلى الفرص المتاحة للنمو 

ف Aziri, 2011والتطور المهني ) يجة لتأثره بمجموعة من أنه: "شعور الموظف نحو العمل الذي ينتمي إليه نتب(. ويُعرَّ

 .(2019المتغيرات المادية والمعنوية والنفسية التي تحيط به في بيئة العمل" )سعادة، 

وتم تعريفه بأنه "ظاهرة معقدة ناتجة عن تقييم الموظف لوظيفته كأداة لإشباع حاجاته بمختلف أنواعها" 

ف بأنه الشعور الذي ينتاب العامل. كما (2022)الكيلاني،  ين تجاه وظائفهم، وينشأ نتيجة إدراكهم لما تقدمه لهم يُعرَّ

ا لمواقفهم تجاه مختلف عناصر بيئة العمل، مثل  وظائفهم مقارنة بما يتوقعون الحصول عليه. كما أنه يُعد نتاج 

 إلى الاعبالإ سياسات الإدارة، ومزايا الوظيفة، والاستقرار الوظيفي، ومسؤوليات العمل، ومستوى الإنجاز، 
 
تراف ضافة

 .(2024والتقدير الذي يحصلون عليه )مفيدة & دارين، 

 كما يعرف 
 
  بأنه شعور المعلمين في المؤسسة التعليمية والتعبير لفظا

 
، يجابا على أداء عملهمإمما ينعكس  وفعلا

لرضا الوظيفي الاستبانة المتعلقة بالنمط الإداري للمدير وتأثير ذلك على ا نفراد العينة عأويظهر ذلك من خلال إجابات 

 .(2024للمعلم )اصلان، 
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يمكن الاستدلال عليه من خلال سلوكيات و بأنه استجابة عاطفية تنشأ نتيجة ظروف العمل،  وهناك من عرفه 

ا من حوافز  وكذلك ،الموظفين وأدائهم يرتبط الرضا الوظيفي بمدى تطابق توقعات الموظفين مع ما يحصلون عليه فعلي 

 .(2025زيادة مستوى رضاهم الوظيفي )منصور، ومكافآت، مما يسهم في 

القوة الدافعة التي تحفز الموظفين على أداء أعمالهم بأفضل مستوى من بأنه  الباحثة الرضا الوظيفيوتعرف 

 الكفاءة والإنتاجية، ويعطي الشعور بالقناعة المصاحبه لممارسة العمل.

 : والعوامل المؤثرة فيه أنواع الرضا الوظيفي -2

أشكال الرضا الوظيفي وتتباين في تأثيرها وأهميتها، حيث يمكن الاستفادة منها في عدة مجالات لتحقيق  تتنوع

 (2024مجموعة من الأهداف، ومن أبرز هذه الأشكال: )الشلوي، 

ا أو غير راضٍ عن  الرضا العام: .أ يُعرف بأنه الاتجاه الشامل للفرد نحو وظيفته، حيث يكون الموظف إما راضي 

إلا أن هذا النوع من الرضا لا يتيح تحديد الجوانب المحددة التي يشعر الفرد بالرضا عنها، بل  ،شكل عامعمله ب

 يقدم رؤية عامة حول موقفه تجاه وظيفته.  

نظام و : يشير إلى مستوى رضا الفرد عن جانب معين من وظيفته، مثل سياسات المؤسسة، الرضا النوعي .ب

أساليب الاتصال داخل و ظروف العمل، و الرعاية الصحية والاجتماعية، و ، فرص الترقيةو الإشراف، و الأجور، 

ا غير مباشر في حدوث بعض  المؤسسة، والعلاقات مع الزملاء. وقد يكون عدم الرضا عن هذه الجوانب سبب 

 المشكلات أو انخفاض الأداء الوظيفي.

  يلي:، ومنها ما العوامل التي تؤثر في الرضا الوظيفي وهناك العديد من  

 بيئة العمل. .أ

 أساليب القيادة .  .ب

 الفرص المتاحة للنمو والتطور. .ج

 العدالة في توزيع الأجور والمكافآت. .د

 مدى توافق العمل مع القيم والطموحات الشخصية للموظف.  .ه

 وضوح الأدوار والمسؤوليات. .و

 العلاقات الإيجابية داخل بيئة العمل. .ز

 الاستقرار الوظيفي. .ح

 نظام الحوافز المعنوية. .ط

 ملاءمة عبء العمل لإمكانات الموظف. .ي

 فر الموارد والأدوات اللازمة للعمل.اتو  .ك

 .(2024)أصلان،  فرص المشاركة في اتخاذ القرار .ل
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 وعناصره: أهمية الرضا الوظيفي -3

ا في بناء بيئة عمل صحية ومنتجة،  ا أساسي  خاصة في المؤسسات التربوية التي يعتمد و يُعدّ الرضا الوظيفي عنصر 

فعندما يشعر الموظف بالرضا تجاه عمله يزداد دافعه  ،ا على جودة التفاعل الإنساني وكفاءة العاملين فيهانجاحه

ا على جودة العمل والخدمات  الداخلي لأداء مهامه بإتقان ويصبح أكثر قدرة على الإبداع والمبادرة، مما ينعكس إيجاب 

ا يمثل الرضا ا مة. وفي السياق التربوي تحديد  يسهم  حيثلوظيفي ركيزة لتعزيز الاستقرار النفس ي والمهني للمعلمين، المقدَّ

 ،ستراتيجيات تعليمية أكثر فاعليةإفي رفع مستوى التفاعل مع الطلاب، ويزيد من التزام المعلم نحو تطوير ذاته وابتكار 

تراق الوظيفي أو الاستقالة سلبية مثل الاحالظواهر الكما يؤدي الرضا الوظيفي إلى تقليل الضغوط المهنية والحد من 

إلى ذلك يشكل الرضا الوظيفي بيئة خصبة لنمو بالإضافة الصامتة، ويعزّز الانتماء للمؤسسة وروح التعاون بين الزملاء. و 

ثقافة مدرسية إيجابية تدعم الثقة المتبادلة وتحفّز على العمل الجماعي، مما يساهم في رفع الأداء العام للمؤسسة 

قيق أهدافها. وبالتالي فإن الاستثمار في تعزيز الرضا الوظيفي ليس مجرد خيار إداري، بل ضرورة تربوية التعليمية وتح

 (.2024تضمن استمرارية التطوير وجودة العملية التعليمية )الزمراني، 

 ( 1يمكن تلخيص عناصر الرضا الوظيفي الأساسية التي تؤثر على تحقيق الرضا الوظيفي، كما في شكل: )و 

 (2024بو زياد & الخطيب،)أ

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

     

  : الدراسات السابقة

موضوعيَ الاستقالة الصامتة والرضا على الدراسات العربية والأجنبية التي اشتملت يتضمن الجزء التالي بعض 

 ، وذلك على النحو التالي: حسب التسلسل الزمني من الأحدث إلى الأقدم ، وتم عرضهاالوظيفي

 بيئة العمل

 التنمية المهنية

 نظام المكافآت والحوافز  

 طبيعة المهام

 العلاقات مع الزملاء

 (: عناصر الرضا الوظيفي1شكل )
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( دراسة هدفت إلى التعرف على العوامل المؤثرة في مستوى الرضا الوظيفي لدى المعلمين 2025يدر )أجرت قو 

استخدمت الدراسة منهج الإحصاء الوصفي، وتكونت العينه من المعلمين العاملين و ، في ليبيا العاملين في المدارس العامة

ت النتائج الدراسية إلى أن بيئة العمل، والحوافز والترقيات، توصلو بالمدارس الحكومية بمدينة المرج والقرى القريبه منها. 

 والتدريب والتأهيل، والزيارات الإشرافية كانت جميعها ذات تأثير إيجابي واضح على مستوى رضا المعلمين.

( دراسة هدفت إلى تسليط الضوء على سلوك الاستقالة الصامتة بوصفه Nguyen & Hong Vu, 2025)أجرى و 

بين فئة العاملين من  ةصاخو يات الوظيفية السلبية التي انتشرت بشكل ملحوظ في بيئات العمل الحديثة، أحد السلوك

ا بالمنصات الاجتماعية الرقمية.  الجيل زد استخدمت الدراسة المنهج الوصفي، و في فيتنام، والذين يُعدّون الأكثر تأثر 

أن التوازن بين العمل والحياة، والالتزام العاطفي إلى تكونت العينة من موظفي جيل زد، وتوصلت نتائج الدراسة و 

درك من خلال تأثير الإرهاق الوظيفي كوسيط، 
ُ
تؤثر جميعها بشكل غير مباشر في توجه بالمؤسسة، والدعم التنظيمي الم

  قط.، بينما يقتصر تأثير بيئة العمل السامة على التأثير المباشر فالأفراد نحو تبني سلوك الاستقالة الصامتة

في لبنان،  ( إلى تسليط الضوء على عدة عوامل تؤثر على جودة التعليم2024عساف وأنطون ) وهدفت دراسة

 معلم 297تكونت العينة من و استخدمت الدراسة المنهج الوصفي، و 
 
ومعلمة من القطاعين العام والخاص، وتوصلت  ا

مين، مما يدل على تفانيهم في تقديم تعليم عالي الجودة نتائج الدراسة إلى وجود شعور قوي بالكفاءة الذاتية لدى المعل

بالإضافة إلى ذلك برز عامل الدخل والأمن المالي و للطلاب من جهة، ومساعدتهم على تخطي التحديات من جهة أخرى. 

ل وبالمثل كانت الزمالة وظروف العم ،% من المشاركين عن هذا الشعور 80كأهم ما يشغل المعلمين، حيث أعرب حوالي 

ا.  والمواقف تجاه مهنة التدريس نفسها من مصادر القلق أيض 

( دراسة هدفت إلى الكشف عن تأثير الرضا الوظيفي على صحة المعلمين Singh & Gautam, 2024أجرى )و 

س استخدمت الدراسة المنهج الوصفي المسحي، وتكونت العينة من المعلمين في المدار و النفسية في الهند ورفاهيتهم العامة، 

الحكومية في الهند، وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود علاقة وثيقة بين الوضع الوظيفي والصحة النفسية مع التأكيد على 

ا للضغوط النفسية. وأبرزت الدراسة الحاجة الملحة إلى أن يولي صانعو  عد من أكثر المهن تعرض 
ُ
أن مهنة التعليم ت

ا بالصحة ا خاص  لا سيما في أوقات الأزمات، وذلك من خلال معالجة و النفسية للمعلمين  السياسات التعليمية اهتمام 

 ستراتيجيات فاعلة لدعم الكوادر التعليمية.إالعوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي، ووضع 

( إلى الكشف عن مستوى الرضا الوظيفي بمؤسسات التعليم، ورصد ما إذا كانت 2024زمراني ) وسعت دراسة

شملت عينة الدراسة معلمين من و  ،ة إحصائية في العلاقة بين مستوى الرضا الوظيفي والأداء المهنيهناك فروق ذات دلال

كشفت الدراسة ، و واستخدم فيها المنهج الكمي ،المغرب –مدارس حكومية بالأكاديمية الجهوية الدار البيضاء، سطات 

ات دلالة إحصائية في متغيرات الدراسة المتمثلة وجد فروق ذتمستوى الرضا الوظيفي لعينة الدراسة، وأثبت أنه لا عن 

 بالجنس وسنوات الخدمة.
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( إلى الوقوف على مستوى جودة الحياة الوظيفية لدى معلمي المدارس 2024الضفيرى ) وهدفت دراسة

، علمينالمدولة الكويت، والتعرف على مستوى الرضا الوظيفي لدى في الحكومية في المرحلة الابتدائية بمحافظة الجهراء 

استخدمت الدراسة المنهج و ، المعلمينالعلاقة الارتباطية بين جودة الحياة الوظيفية والرضا الوظيفي لدى  عن والكشف

( من معلمي المرحلة الابتدائية بالمدارس 202تكونت العينة من )، و لجمع البياناتكأداة ه نالاستباو الوصفي الارتباطي 

بمستوى )مرتفع(،  تلكويت. وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن جودة الحياة الوظيفية كانمدينة الجهراء بدولة افي الحكومية 

يجابية ذات دلالة إحصائية بين جودة إفي حين أن الرضا الوظيفي كان بمستوى )متوسط( وكانت هناك علاقة ارتباطية 

 الحياة الوظيفية والرضا الوظيفي لدي عينة الدراسة.

علاقة القيادة الفاعلة بالانسحاب الوظيفي من العمل، واستخدم فيها تحديد  (2022قرني )واستهدفت دراسة 

أن تقييم إلى توصلت نتائج الدراسة تكونت العينة من جميع العاملين الإداريين في المؤسسة في مصر، و و  المنهج الوصفي،

 ،
 
، نسحاب أن تقييم العينة لأبعاد الاو العينة لأبعاد القيادة الخادمة كان إيجابيا

 
 إيجابيا

 
الوظيفي من العمل كان أيضا

أبعاد الإنسحاب الوظيفي من أن وأن هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد القيادة الخادمة مجتمعة ومنفردة، و 

ستدلالية التي ستطلاعية والنماذج الا . وهو ما يتفق مع عدد من الدراسات الا α  ≤(0.05)العمل عند مستوى دلالة 

 .احث في متن هذه الدراسةاعتمدها الب

  :تعقيب على الدارسات السابقة

ر دراسات عربية تناولت 
ّ
 لعدم توف

 
استعانت الباحثة بعددٍ لا بأس به من الدراسات الأجنبية السابقة، نظرا

استفادت الباحثة من هذه الدراسات ومن الأدب النظري في وقد  ،حسب علم الباحثة-موضوع الاستقالة الصامتة 

ساعدتها  وكذلكبمجموعة من المفاهيم والموضوعات ذات الصلة بموضوع الدراسة.  دراسةأداة الدراسة وإثراء التطوير 

 Nguyenمثل دراسة ) ،لا سيما من خلال توصياتها في دعم وتحسين جوانب محددة من الموضوعو  ،بعض هذه الدراسات

& Vu, 2025( ودراسة )Mahand, 2023( ودراسة )Singh & Gautam, 2024)،  بالإضافة إلى استفادة الباحثة من هذه

استفادت الباحثة من قد و  .الدراسات حيث احتوت على خصائص الاستقالة الصامتة والرضا الوظيفي وأشكالهما

لى أهمية إشارت جميع الدراسات السابقة لدراسة الحالية، وأالمناهج المستخدمة ومنها المنهج الوصفي التحليلي لدعم ا

عكس بشكل نمما ي ،ئة داعمة للموظفين من أجل تقليل ظاهرة الاستقالة الصامتة وتحقيق الرضا الوظيفيإيجاد بي

مباشر على أداء الموظفين داخل المؤسسة. وتتميز هذه الدراسة عن غيرها من الدراسات بأنها الأولى في الوطن العربي 

 الاستقالة الصامتة والرضا الوظيفي.التي تشتمل على متغيري  - حسب علم الباحثة - باللغة العربية



                                                                       ويةـــات والبحـوث التربــــلة الدراسـمج
 

                                                                            ISSN: 2709-5231                                                     م        2026يناير  -(2ج ) -(16العدد ) -(6المجلد )

 

                                                                                 788                                    www.jser-kw.com  

   

   :جراءاتهاإمنهجية الدراسة و 

 منهج الدراسة  

بعد أن قامت الباحثة بتحديد مشكلة الدراسة، والاطلاع على الدراسات السابقة، ومراجعة العديد من المناهج 

الارتباطي القائم على الأسلوب المسحي  البحثية، توصلت إلى أن المنهج الملائم للدراسة الحالية هو المنهج الوصفي التحليلي

 للوصول إلى استنتاجات تسهم في فهم وتحليل العلاقة بين متغيرات الدراسة. ،المناسب لأغراض الدراسة الحالية

:مجتمع الدراسة وعينتها  

تكون مجتمع الدراسة من جميع مديري المدارس الحكومية في مديرية التربية والتعليم في محافظة البلقاء 

ا للبحث الحالي، حيث بلغ عدد مدارس مديرية التربية والتعليم الحكومية في قصبة  )قصبة السلط( ليكونوا مجتمع 

وهذا الاختلاف لكون بعض  ات،ومدير  ين( مدير 109( مدرسة، وبلغ عدد المديرين الكلي في هذه المدارس )114السلط )

( 93اختيار عينة بالطريقة العشوائية البسيطة حيث بلغ عددهم )المدراس على نظام الفترتين يديرها مدير واحد. وقد تم 

 ومديرة، وبنسبة مئوية بلغت )
 
 85.3مديرا

 
أعلى لخصائص المجتمع  %( من مجتمع الدراسة الأصلي، وهذا ما يوفر تمثيلا

 
 
  ( يوضح خصائص عينة الدراسة والنسب الخاصة بها.1والجدول ) ،صدق لنتائج البحثأ وبالتالي تعميما

(1جدول )  

افية  توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المتغيرات الديموغر

 النسبة التكرار الفئات 

 20.4 19 ذكر الجنس

 79.6 74 أنثى 

 5.4 5 سنوات 5 من أقل الخدمة سنوات

 6.5 6 سنوات 10 من أقل – 5 من 

 88.2 82 فأكثر سنوات 10 

 71.0 66 ماجستير من اقل العلمي المؤهل

رماجستي   29.0 27 فأعلى 

 100.0 93 المجموع 

:أدوات الدراسة  

قامت الباحثة بتطوير أداة الدراسة )الاستبانة( بعد الرجوع إلى الأدب النظري والدراسات السابقة المتعلقة  

جهة بالعلاقة ما بين الاستقالة الصامتة لدى معلمي المدارس الحكومية في محافظة البلقاء والرضا الوظيفي لديهم من و 

وغيرهم وتتضمن أداة  ( ,2022Azizoğlu)و (Paul, 2021) ( وNguyen & Vu, 2025)كل من؛  ةكدراس ،نظر المديرين

 الدراسة مايلي: 

الاستقالة الصامتة لدى معلمي المدارس الحكومية في  :القسم الاول: فقرات الاستبانة والتي تناولت )المتغير المستقل( •

 ربعة مجالات هي:أ( فقرة، مقسمة على 25ن )، حيث تكونت ممحافظة البلقاء
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 ( فقرات.7تكون من )يو  ،العمل في المعلم مشاركة ول:المجال الأ  -

 ( فقرات.5ويتكون من ) ،للمعلم النفس ي الأمانالمجال الثاني:  -

 ( فقرات.8ويتكون من ) ،للمهام المعلم إنجازالمجال الثالث:  -

 ( فقرات.5ويتكون من ) ،الفعّال التنظيمي الالتزامالمجال الرابع:  -

الرضا الوظيفي لدى معلمي المدارس الحكومية في  :القسم الثاني: فقرات الاستبانة والتي تناولت )المتغير التابع( •

 ربعة مجالات هي:أ( فقرة، مقسمة على 22محافظة البلقاء، حيث تكونت من )

 ( فقرات.6تكون من )يو  ،العمل في المعلم ول: رغبةالمجال الأ  -

 ( فقرات.6ويتكون من ) ،الزملاء مع المعلم الثاني: علاقة المجال -

 ( فقرات.5ويتكون من ) ،المادية المجال الثالث: الجوانب -

 ( فقرات.5ويتكون من ) ،العمل من المجال الرابع: العائد -

اعتماد سلم ليكرت خماس ي لتصحيح أدوات الدراسة، بإعطاء كل فقرة من فقراته درجة واحدة من بين وتم 

 ) (بشدة غير موافق، غير موافق ،محايد ،موافق ،موافق بشدة)اته الخمس درج
 
( على 1، 2، 3، 4، 5وهي تمثل رقميا

 الترتيب، وقد تم اعتماد المقياس التالي لأغراض تحليل النتائج:

 منخفضة   2.33 -1.00من 

  متوسطة   3.67 -2.34 من

 مرتفعة    5.00 -3.68 من

 خلال استخدام المعادلة التالية:وقد تم احتساب المقياس من 

 (3عدد الفئات المطلوبة ) / (1الحد الأدنى للاستبانة ) -( 5الحد الأعلى للاستبانة )(

=  (5-1) /3  =1.33  

 إلى نهاية كل فئة. (1.33)ومن ثم إضافة الجواب 

 :صدق أداة الدراسة

( محكمين 10من المحكمين، بلغ عددهم ) تم عرض أداة الدراسة في صورتها الأولية على مجموعة: صدق المحتوى  -أ

بداء الرأي في سلامة كل فقرة لإ من أساتذة الجامعات، الذين يحملون درجة الدكتوراه من الجامعات المعتمدة، 

وإجراء التعديل  ،من أجله في ضوء أهداف الدراسة الذي وضعتمتها للغرض ءمن فقرات الأداة، ومدى ملا

تي تحتاج إلى ذلك، وإعطاء درجة سلامة الأداة، وبعد الاطلاع على التعديلات التي أو الإضافة للفقرات ال بالحذف

محورين: محور الاستقالة الصامتة  تفقرة، شمل (47أوص ى بها المحكمون، كانت الاستبانة بصورتها الأولية )
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ا من )4وتكون من ) ن عدد الفقرات ( مجالات، وبعد التحكيم كا4( مجالات، ومحور الرضا الوظيفي وتكون أيض 

 والمحاور ثابت
 
 مع تعديل وإضافة وإعادة صياغة فقرات الاستبانة في ضوء التوجيهات التي أوص ى بها المحكمون. ا

كل فقرة والدرجة الكلية ارتباط لاستخراج دلالات صدق البناء للاستبانة استخرجت معاملات   صدق البناء: -ب

والدرجة الكلية، بعد تطبيقها المجالات ببعضها ، وبين تي تنتمي إليهبالمجال الارتباطها و للاستبانة، وبين كل فقرة 

ا ومديرة (30تكونت من )استطلاعية من خارج عينة الدراسة على عينة   ، ويوضح ذلك الجدولان التاليان:مدير 

 (2) جدول 

  للمحور والدرجة الكلية  التي تنتمي إليه والمجال الفقرةمعاملات الارتباط بين 

 م

معامل 

 لارتباطا

 مع المجال

معامل 

 الارتباط

 حور مع الم

 

 م

معامل 

 الارتباط

 مع المجال

معامل 

 الارتباط

 حور مع الم

 م

معامل 

 الارتباط

 مع المجال

معامل 

 الارتباط

 حور مع الم

 الاستقالة الصامتةالمحور الأول:  

1 0.80** 0.73**  10 0.86** 0.69** 19 0.94** 0.90** 

2 0.86** 0.81**  11 0.78** 0.82** 20 0.72** 0.76** 

3 0.89** 0.87**  12 0.82** 0.61** 21 0.92** 0.89** 

4 0.94** 0.90**  13 0.87** 0.79** 22 0.83** 0.84** 

5 0.82** 0.86**  14 0.83** 0.82** 23 0.82** 0.78** 

6 0.85** 0.86**  15 0.96** 0.92** 24 0.88** 0.83** 

7 0.85** 0.79**  16 0.94** 0.88** 25 0.90** 0.81** 

8 0.77** 0.86**  17 0.87** 0.77**    

9 0.73** 0.42*  18 0.85** 0.76**    

 المحور الثاني: الرضا الوظيفي 

1 0.75** 0.55**  9 0.75** 0.36* 17 0.85** 0.56** 

2 0.80** 0.67**  10 0.82** 0.65** 18 0.87** 0.67** 

3 0.73** 0.60**  11 0.86** 0.75** 19 0.93** 0.66** 

4 0.80** 0.45*  12 0.75** 0.50** 20 0.91** 0.72** 

5 0.74** 0.50**  13 0.62** 0.70** 21 0.87** 0.56** 

6 0.83** 0.77**  14 0.86** 0.64** 22 0.92** 0.74** 

7 0.74** 0.41*  15 0.88** 0.70**    

8 0.87** 0.67**  16 0.86** 0.53**    

 (.0.01دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة ) **            

  كانىت ذات درجىات مرتفعىةأن جميىع معىاملات الارتبىاط إلىى وتجدر الإشارة  
 
، ولىذلك لىم يىتم حىذف ودالىة إحصىائيا

-0.72ومىىىع المجىىىىال ) ،(0.92-0.42)بىىىين  مىىىامىىىع الأداة ككىىىل وقىىىد تراوحىىىت معىىىاملات ارتبىىىاط الفقىىىرات  ،أي مىىىن هىىىذه الفقىىىرات

ومىع  ،(0.77-0.36)بىين  مىامىع الأداة ككىل وقد تراوحت معاملات ارتباط الفقىرات بالنسة لمحور الاستقالة الصامتة،  (0.96

  بالنسبة لمحور الرضا الوظيفي.  (0.93-0.62المجال )
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 (3) جدول 

 والدرجة الكلية  المجالاتمعاملات الارتباط بين 

  

 في المعلم مشاركة

 العمل

 النفس ي الأمان

 للمعلم

 المعلم إنجاز

 للمهام

 التنظيمي الالتزام

 الفعّال

 الاستقالة

 الصامتة

     1 العمل في المعلم مشاركة

    1 **0.829 للمعلم النفس ي الأمان

   1 **0.714 **0.874 للمهام المعلم إنجاز

  1 **0.859 **0.809 **0.917 الفعّال التنظيمي الالتزام

 1 **0.953 **0.943 **0.867 **0.970 الصامتة الاستقالة

 

 في المعلم رغبة

 العمل

 مع المعلم علاقة

 الزملاء
 العمل نم العائد المادية الجوانب

 الوظيفي الرضا

 للمعلم

     1 العمل في المعلم رغبة

    1 **0.670 الزملاء مع المعلم علاقة

   1 **0.490 **0.477 المادية الجوانب

  1 *0.398 **0.416 *0.409 العمل من العائد

 1 **0.744 **0.765 **0.771 **0.795 للمعلم الوظيفي الرضا

   **  
 
 (.0.01ستوى الدلالة )عند م دالة إحصائيا

  أن جميع معاملات الارتباط كانت ذات درجات مرتفعة يبين الجدول  
 
مما يشير إلى درجة مناسبة ، ودالة إحصائيا

بالنسىىىىىىة لمحىىىىىىور الاسىىىىىىتقالة الصىىىىىىامتة، وترواحىىىىىىت  (0.970 - 0.714بىىىىىىين )مىىىىىىا وتتىىىىىىراوح معىىىىىىاملات الارتبىىىىىىاط ، مىىىىىىن صىىىىىىدق البنىىىىىىاء

 بالنسبة لمحور الرضا الوظيفي.   (0795 - 0.398)ما بين معاملات الارتباط 

  الأداة: ثبات 

( بتطبيىىىق المقيىىىاس، test-retestللتأكىىىد مىىىن ثبىىىات أداة الدراسىىىة، تىىىم التحقىىىق بطريقىىىة الاختبىىىار وإعىىىادة الاختبىىىار ) 

ا ومىىديرة( 30وإعىىادة تطبيقىىه بعىىد أسىىبوعين علىىى مجموعىىة مىىن خىىارج عينىىة الدراسىىة مكوّنىىة مىىن ) سىىاب ، ومىىن ثىىم تىىم حمىىدير 

 معامل ارتباط بيرسون بين تقديراتهم في المرتين.

 حسىىىىاب معامىىىىل الثبىىىىىات باسىىىىتخدام معادلىىىىة كرونبىىىىا  ألفىىىىا، والجىىىىىدول رقىىىىم ) 
 
( يبىىىىين معامىىىىل الاتسىىىىىاق 4وتىىىىم أيضىىىىا

الىىىىداخلي وفىىىىق معادلىىىىة كرونبىىىىا  ألفىىىىا وثبىىىىات الإعىىىىادة للمجىىىىالات والدرجىىىىة الكليىىىىة واعتبىىىىرت هىىىىذه القىىىىيم ملائمىىىىة لغايىىىىات هىىىىذه 

 ة.الدراس

 (4جدول )

 الاستبانةمعاملات ثبات مجالات 

 ألفا كرونباخ ثبات الإعادة المجال

 0.82 0.85 العمل في المعلم مشاركة

 0.79 0.83 للمعلم النفس ي الأمان

 0.80 0.84 للمهام المعلم إنجاز
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 0.71 0.80 الفعّال التنظيمي الالتزام

 0.86 0.90 الصامتة )الدرجة الكلية( الاستقالة

 ألفا كرونباخ ثبات الإعادة لمجالا

 0.80 0.85 العمل في المعلم رغبة

 0.72 0.81 الزملاء مع المعلم علاقة

 0.70 0.83 المادية الجوانب

 0.77 0.86 العمل من العائد

 0.83 0.90 للمعلم )الدرجة الكلية( الوظيفي الرضا

كرونبىىا  ألفىىا وثبىىات الإعىىادة للمجىىالات والدرجىىة أن قىىيم معىىاملات الثبىىات باسىىتخدام  السىىابق يتبىىين مىىن الجىىدول 

ا، مما يشير إلى تمتع الأداة بدرجة عالية من الثبات  وقد بلغ معامل ثبىات محىور  ،الكلية جاءت ضمن الحدود المقبولة دلالي 

 حىىىور مات وبلىىىغ معامىىىل ثبىىى(، 0.90( و)0.80بىىىين )لمجالاتىىىه مىىىا تراوحىىىت قىىىيم ثبىىىات الإعىىىادة و  (0.90)ككىىىل  الاسىىىتقالة الصىىىامتة

(، ممىىىا يىىدل علىىى اسىىىتقرار الأداة 0.90( و)0.81بىىين )لمجالاتىىه مىىا تراوحىىىت قىىيم ثبىىات الإعىىىادة و  (0.90) ككىىل الرضىىا الىىوظيفي 

( 0.86ككىىىىل ) الاسىىىىتقالة الصىىىامتة فقىىىد بلىىىغ معامىىىىل ثبىىىات محىىىور وفيمىىىا يتعلىىىق بمعامىىىىل كرونبىىىا  ألفىىىىا،  .عنىىىد تكىىىرار القيىىىىاس

قىىىيم التراوحىىىت و  (0.83) ككىىل الرضىىا الىىىوظيفي  حىىىور موبلىىىغ معامىىىل ثبىىات  (،0.82( و)0.71بىىين )لمجالاتىىه مىىىا قىىىيم التراوحىىت و 

وبناء  على هذه النتائج، يمكن الاستنتاج أن الأداة المستخدمة تتمتع بمستويات جيدة من . (0.83( و)0.70بين )لمجالاته ما 

 ي قياس الظاهرة المدروسة.الثبات والاتساق الداخلي، مما يعزز موثوقيتها وإمكانية الاعتماد عليها ف

 :الأساليب الإحصائية المستخدمة

تساؤلاتها المختلفة، تم معالجة بيانات الاستبانات، بعد التأكد  عنمن أجل تحقيق أهداف الدراسة والإجابة 

اعية كافة البيانات المطلوبة، باستخدام برنامج التحليل الإحصائي )الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتملمن استيفائها 

(SPSSمن خلال ) ما يلي : 

 تكرارات النسب المئوية للتعرف على الخصائص الشخصية والوظيفية لإفراد عينة الدراسة. -

 معاملات الارتباط للتعرف على صدق بناء أداة الدراسة. -

 معامل الاتساق الداخلي كرونبا  ألفا للتعرف على مستوى ثبات أداة الدراسة. -

رافات المعيارية للتعرف على درجة الاستقالة الصامتة، ومستوى الرضا الوظيفي  المتوسطات الحسابية والانح -

 لدى معلمي المدارس الحكومية في محافظة البلقاء من وجهة نظر المديرين.

تحليل التباين الثلاثي والتباين الثلاثي المتعدد لأثر الجنس، وسنوات الخدمة، والمؤهل العلمي على مجالات  -

ة ومجالات الرضا الوظيفي لدى معلمي المدارس الحكومية في محافظة البلقاء من وجهة نظر الاستقالة الصامت

 المديرين.
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( لأثر سنوات الخدمة على درجة ممارسة الاستقالة الصامتة والرضا Scheffeفيه )يالمقارنات البعدية بطريقة ش -

 المديرين الوظيفي  لدى معلمي المدارس الحكومية في محافظة البلقاء من وجهة نظر

معامل ارتباط بيرسون للعلاقة بين درجة ممارسة الاستقالة الصامتة ومستوى الرضا الوظيفي لدى معلمي  -

 المدارس الحكومية في محافظة البلقاء من وجهة نظر المديرين.

 :نتائج الدراسة ومناقشتها

حيث تم حصر ، ائي للبياناتيتناول هذا الجزء عرض النتائج التي توصلت إليها الدراسة بعد التحليل الإحص

ا  وفيما يلي عرض لهذه النتائج: ،استجابات أفراد عينة الدراسة ومعالجتها إحصائي 

 السؤال الأول: نتائج 

ما درجة ممارسة الاستقالة الصامتة لدى معلمي المدارس الحكومية في محافظة البلقاء من وجهة  الذي ينص على:

 نظر المديرين؟ 

درجة ممارسة الاستقالة المعيارية لال تم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات للإجابة عن هذا السؤ 

 والجدول أدناه يوضح ذلك. ،الصامتة لدى معلمي المدارس الحكومية في محافظة البلقاء من وجهة نظر المديرين

 (5جدول )

افات المعيارية ل ة لدى معلمي المدارس الحكومية في محافظة البلقاء من درجة ممارسة الاستقالة الصامتالمتوسطات الحسابية والانحر

 حسب المتوسطات الحسابية وجهة نظر المديرين
ا
 مرتبة تنازليا

 المجال الرقم الرتبة
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري 
 الدرجة

 مرتفعة 0.73 3.72 للمعلم النفس ي الأمان 2 1

 متوسطة 0.91 3.56 للمهام المعلم إنجاز 3 2

 متوسطة 0.93 3.52 الفعّال التنظيمي الالتزام 4 3

 متوسطة 0.87 3.39 العمل في المعلم مشاركة 1 4

 متوسطة 0.81 2.46 الصامتة الاستقالة  *

 ،وعكس مقياسها يعطي المستوى الحقيقي للاستقالة الصامتة يجابية،إن فقرات الاستبانة *      تم عكس مقياس الاستقالة الصامتة لأ 

 .رغم إيجابية العبارة آخر كلما ارتفعت درجة الفقرة، قلت مؤشرات الاستقالة الصامتةبمعنى و 

أن درجة ممارسة الاستقالة الصامتة لدى معلمي المدارس الحكومية في محافظة  يتضح من الجدول السابق

وهي درجة تقع ) ،(0.81( وانحراف معياري )2.46البلقاء من وجهة نظر المديرين جاءت متوسطة، وبمتوسط حسابي بلغ )

أي أن  (،3.67 – 2.34ضمن النطاق المتوسط القريب من المستوى المنخفض وفق سلم التقدير المعتمد في الدراسة )

عزى هذه النتيجة إلى (،ولكنها تميل إلى الحد الأدنى من هذا النطاق ،الاستقالة الصامتة جاءت بمؤشر متوسط
ُ
شعور  وت

ن بيئة العمل، مما قد يقلل من حاجتهم للانسحاب النفس ي أو العاطفي من مهامهم بعض المعلمين بالرضا النسبي ع

ا بأداء واجباتهم على الرغم من التحديات عزى هذه النتيجة إلىقد و ، الوظيفية، ويجعلهم أكثر التزام 
ُ
أن طبيعة العلاقة  ت
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ادل، مما يخفف من احتمالية شعور المعلمين بين المديرين والمعلمين في بعض المدارس قد تتسم بالاحترام والتقدير المتب

 .بالتهميش أو فقدان المعنى في عملهم، وهي من مسببات الاستقالة الصامتة

في المرتبة الأولى بتقييم منخفض بلغ متوسطه  "الأمان النفس ي" للمعلم فقد جاء مجالأما فيما يتعلق بالمجالات 

"إنجاز المعلم  مجال كاناحتلت باقي المجالات درجات متوسطة، حيث  (. بينما0.73( مع انحراف معياري )3.72الحسابي )

 قدره ) للمهام"
 
وتعزو الباحثة هذه (، 3.39) (، ومشاركة المعلم في العمل3.52(، والالتزام التنظيمي الفعّال )3.56متوسطا

هذا المجال قد أسهم في الحد من أن شعور المعلمين بالأمان النفس ي في بيئة العمل، كما عكسته النتائج في  النتيجة إلى

بعض مظاهر الاستقالة الصامتة، مثل العزوف عن المشاركة أو ضعف الأداء. إلا أن استمرار بقية المجالات عند 

في الجوانب المتعلقة بإنجاز المهام، والمشاركة، والالتزام التنظيمي يشير إلى وجود نوع من  ةصاخو مستويات متوسطة، 

ا في صورة إهمال واضح، بل إتدريجي لدى المعلمين. ويمكن القول الانسحاب النفس ي ال ن الاستقالة الصامتة لا تظهر دائم 

ا ما تتجلى في انخفاض الحماس،  ضعف المبادرة، والاكتفاء بأداء المهام الأساسية دون تفاعل وجداني أو التزام و غالب 

التقدير، أو محدودية فرص التطور المهني قد تؤدي إلى عميق، كما أن العوامل التنظيمية مثل غياب الحوافز، أو ضعف 

 استمرارهم في العمل الظاهري. من رغمعلى الخلق بيئة عمل تدفع المعلمين إلى الانفصال الصامت عن مؤسستهم، 

 :كل مجال على حدة وفيما يلي عرض 

 : العمل في المعلم مشاركة -1

 (6جدول )

افات المعيا  حسب المتوسطات الحسابية العمل في المعلم مشاركةالمتعلقة برية المتوسطات الحسابية والانحر
ا
 مرتبة تنازليا

 الرتبة

 
 الفقرات الرقم

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري 
 الدرجة

 متوسطة 1.00 3.65 يتعاون مع زملائه في إنجاز مهام مشتركة بشكل فعّال. 3 1

 متوسطة 0.96 3.56 تعليمية.يتواصل مع أولياء الأمور لتحسين العملية ال 7 2

 متوسطة 0.96 3.39 يشارك في الأنشطة اللاصفية بشكل تطوعي. 1 3

 متوسطة 0.99 3.35 يهتم بتطوير البيئة المدرسية من خلال مبادرات فردية. 4 4

 متوسطة 0.97 3.28 يقدم اقتراحات لتحسين سير العمل في المدرسة. 6 5

 متوسطة 1.10 3.26 ة بشكل استباقي.يسهم في حل المشكلات المدرسي 5 6

 متوسطة 1.03 3.24 يتحمل مسؤوليات إضافية خارج واجباته الرسمية. 2 7

 متوسطة 0.87 3.39 العمل في المعلم مشاركة  

( وانحراف 3.39بمتوسط حسابي بلغ ) مشاركة المعلم في العمل جاءت أن درجة يتضح من الجدول السابق 

 لهذه الممارسات بين المعلمي(، مما يعك0.87معياري )
 
وهي درجة تقع ضمن النطاق المتوسط وفق ن، س مستوى متوسطا

ضعف نسبي (، ولكنها تميل إلى الحد الأدنى من هذا النطاق، مما يشير إلى 3.67 – 2.34سلم التقدير المعتمد في الدراسة )

الفقرات المتعلقة بىالتعاون مع  توقد جاء .ةفي مستوى الانخراط الفعلي للمعلمين في جوانب العمل المدرس ي المختلف

وهي قيمة تقارب الحد الأعلى ( 3.65في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره ) الزملاء في إنجاز مهام مشتركة بشكل فعّال
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ا بين المعلمين ا نسبي   وشائع 
 

الفقرة  تليها ،من المستوى المتوسط، مما يدل على أن هذا النوع من المشاركة يعدّ مقبولا

ما (. أما باقي الفقرات فقد تراوحت درجاتها 3.56بمتوسط ) بالتواصل مع أولياء الأمور لتحسين العملية التعليمية المتعلقة

وتحمل المسؤوليات الإضافية خارج  (3.39) المشاركة في الأنشطة اللاصفية بشكل تطوعي (، مثل3.39)و( 3.24بين )

عزى الباحثة هذه النتيجة إلى، بشكل عام (3.24) الواجبات الرسمية
ُ
أن مشاركة المعلمين في العمل، ولا سيما في  وت

أظهرت وقد والانتماء المهني.  التحفيزالجوانب التطوعية أو خارج إطار الواجبات الرسمية تتأثر بشكل مباشر بمستوى 

ل نسبي، إلا أن التراجع الملحوظ في مؤشرات النتائج أن التعاون مع الزملاء والتواصل مع أولياء الأمور ما زالا يحظيان بقبو 

ا من الانسحاب غير المعلن، وهو من أبرز مظاهر  المشاركة في الأنشطة اللاصفية أو تحمل مسؤوليات إضافية يعكس نوع 

 الاستقالة الصامتة.

 :للمعلم النفس ي الأمان -2

 (7جدول )

افات المعيارية   حسب المتوسطات الحسابية للمعلم النفس ي نالأماالمتعلقة بالمتوسطات الحسابية والانحر
ا
 مرتبة تنازليا

 الفقرات الرقم الرتبة
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري 
 الدرجة

 مرتفعة 0.88 3.85 يُناقش عند اتخاذ قرارات تؤثر على عمله. 12 1

 مرتفعة 0.88 3.84 يُعبّر عن رأيه بثقة في الاجتماعات أو اللقاءات الجماعية. 10 2

 مرتفعة 0.86 3.70 واجهه مشكلات متعلقة بالعمل.ت مايطلب المساعدة عند 9 3

 متوسطة 0.89 3.66 يُظهر راحة عند طرحه )أفكار ومقترحات( تهم المدرسة. 8 4

 متوسطة 0.99 3.57 يجابية.إيتقبل الملاحظات التي تقدمها إدارة المدرسة ب 11 5

 فضمنخ 0.73 3.72 للمعلم النفس ي الأمان  

(، 0.73( وانحراف معياري )3.72بمتوسط ) "الأمان النفس ي للمعلم" جاء مجال نأ يتضح من الجدول السابق

 للأمان النفس ي بين المعلمين، ك
 
ا للمعلمين مما يعكس مستوى مرتفعا ا آمن 

 
ا مناخ ما يعكس وجود بيئة مدرسية توفر نسبي 

أن توفر الأمان النفس ي في بيئة العمل يخفف من مشاعر القلق والتوتر  ىوتعزو الباحثة هذه النتيجة إل .للتعبير والمشاركة

لدى المعلمين، ويعزز شعورهم بالاستقرار والاحترام، مما يقلل من احتمالية انسحابهم النفس ي أو العاطفي من العمل. 

الاستقالة الصامتة في  كما أن وجود دعم إداري وتقدير مجتمعي نسبي قد يسهم في تعزيز هذا الشعور، ويحد من مظاهر

ا.  هذا الجانب تحديد 

في المرتبة الأولى بمتوسط  "مناقشة المعلم عند اتخاذ قرارات تؤثر على عمله" وقد جاءت الفقرة المتعلقة بى

بمتوسط  التعبير عن الرأي بثقة في الاجتماعات أو اللقاءات الجماعية تليها ،( وبدرجة تقدير مرتفعة3.85حسابي قدره )

 قدره ) طلب المساعدة عند مواجهة مشكلات متعلقة بالعمل (. كما سجلت فقرات مثل3.84)
 
( وهي فقرات 3.70متوسطا

أن مشاركة المعلمين في القرارات التي تؤثر على عملهم، والتعبير  إلى النتائجوتعزو الباحثة هذه جاء ضمن المستوى المرتفع. 

تدعم الحوار والانفتاح، مما يعزز الأمان النفس ي لديهم ويحد من بحرية في الاجتماعات، يعكس وجود بيئة مدرسية 
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تشير النتائج إلى أن المعلمين يشعرون بالثقة والقبول عند التعبير عن آرائهم وطلب و ممارسات الاستقالة الصامتة. 

كما أن ارتفاع  ،المساعدة، وهي مؤشرات إيجابية لوجود منا  تنظيمي يُشجع على التفاعل ويقلل من الانسحاب الصامت

متوسط الفقرات المتعلقة بمشاركة الرأي وطلب الدعم قد يُعزى إلى إدراك المعلمين لجدوى التواصل وفاعلية العلاقة مع 

 الإدارة، مما يسهم في خفض مؤشرات الاستقالة الصامتة ضمن هذا المجال.

 كار والمقترحات التي تهم المدرسة،إظهار الراحة عند طرح الأف أما الفقرات التي سجلت درجات متوسطة، مثل 

وهذه النتائج تشير إلى وجود بشكل عام.  3.66و  3.57بين ما وتقبل الملاحظات من إدارة المدرسة بايجابية، فقد تراوحت 

بعض عند التعبير عن آرائهم بحرية أو تقبّل النقد، ما قد يدل على  تفاوت في شعور المعلمين بالأمان النفس ي الكامل

 .داخل بيئة العمل ز النفسية أو الثقافيةالحواج

 :للمهام المعلم إنجاز -3

 (8جدول )

افات المعيارية   حسب المتوسطات الحسابية للمهام المعلم إنجازالمتعلقة بالمتوسطات الحسابية والانحر
ا
 مرتبة تنازليا

 الفقرات الرقم الرتبة
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري 
 الدرجة

 مرتفعة 0.86 3.87 لمعلم مع قطع من المنهج.يتابع ا 20 1

 متوسطة 1.01 3.60 يلتزم بمواعيد تسليم المهام المقررة. 13 2

 متوسطة 1.06 3.58 يُنجز المهام الموكلة إليه في الوقت المحدد. 16 3

 للتوجيهات والتعليمات بدقة. 19 4
 
 متوسطة 1.03 3.57 يُنفذ المهام وفقا

 متوسطة 0.97 3.51 طلوب منه دون رقابة مباشرة.يُنجز العمل الم 18 5

 متوسطة 1.04 3.48 يستجيب للتوجيهات والمهام الإضافية. 14 6

 متوسطة 0.96 3.45 يُحدد أولويات إنجاز المهام بشكل فعّال. 15 7

 متوسطة 1.07 3.43 يظهر مستوى مرتفع من التفاعل والإبداع في إنجاز المهام. 17 8

 متوسطة 0.91 3.56 للمهام المعلم نجازإ  

( وانحراف معياري 3.56سابي بلغ )حأن مجال "إنجاز المعلم للمهام" جاء بمتوسط  يتضح من الجدول السابق

ن المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية إ(، مما يشير إلى مستوى متوسط من الأداء في هذا المجال، حيث 0.91)

جاءت الفقرة المتعلقة و للمهام" تتراوح بين درجات مرتفعة ومتوسطة في معظم الفقرات. المتعلقة بمجال "إنجاز المعلم 

الالتزام بمواعيد تسليم  ها فقرات مثليتل، 3.87في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره  بىمتابعة المعلم مع قطع من المنهاج

إنجاز العمل دون  . بينما كانت باقي الفقرات، مثل(3.58)  ددوإنجاز المهام الموكلة إليه في الوقت المح (3.60) المهام المقررة

 ( وهي درجات متوسطة.3.51( و )3.43بين )ما والتفاعل والإبداع في إنجاز المهام، تتراوح متوسطاتها  رقابة مباشرة

رتبطة خاصة تلك المو أن معظم المعلمين يؤدون مهامهم المطلوبة بشكل مقبول،  وتعزو الباحثة هذه النتيجة إلى

إلا أن التراجع  ،بالخطط الدراسية المحددة مثل متابعة قطع المنهج، وهو ما يفسر حصول هذه الفقرة على أعلى متوسط

الطفيف في متوسطات الفقرات المتعلقة بإنجاز العمل دون رقابة مباشرة أو الإبداع في أداء المهام قد يُعزى إلى غياب 
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لتمكين المهني، مما يشير إلى وجود مظاهر خفية من الاستقالة الصامتة، حيث الدافعية الذاتية أو ضعف الإحساس با

 يقتصر أداء المعلمين على الحد الأدنى من المسؤوليات دون الانخراط الكامل أو إظهار المبادرة. 

 :الفعّال التنظيمي الالتزام -4

 (9جدول )

افات المعيارية   حسب المتوسطات الحسابية الفعّال التنظيمي امالالتز المتعلقة بالمتوسطات الحسابية والانحر
ا
 مرتبة تنازليا

 الفقرات الرقم الرتبة
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري 
 الدرجة

1 23 
يلتزم بالمحافظة على معايير وقيم المؤسسة في سلوكه 

 اليومي.
 متوسطة 0.92 3.66

2 22  
 
 متوسطة 1.02 3.54 من المدرسة. يحرص على الالتزام كونه جزءا

 متوسطة 1.04 3.52 يتفاعل مع )الأنشطة والمبادرات( المدرسية بإيجابية. 25 3

 متوسطة 0.96 3.49 يُقدّر دور المدرسة في تطويره المهني. 24 4

5 21  
 
 إضافيا

 
 متوسطة 1.04 3.39 لدعم أهداف المدرسة. يبذل جهدا

 متوسطة 0.93 3.52 الفعّال التنظيمي الالتزام  

( وانحراف 3.52"الالتزام التنظيمي الفعّال" جاء بمتوسط ) أن مجال من الجدول السابقيتضح  

بهذا  (، مما يشير إلى مستوى متوسط من الالتزام في هذا المجال، كما جاءت المتوسطات الحسابية المتعلقة0.93معياري )

حافظة على معايير وقيم المؤسسة في سلوكه الالتزام بالم . حيث جاءت الفقرة المتعلقة بىالمجال ضمن المستوى المتوسط

 من المدرسة ها فقرات مثليتل، في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره  اليومي
 
 و (3.54) الحرص على الالتزام كونه جزءا

باقي  . بينما كانت3.66و  3.39بين ما ، حيث تراوحت درجاتها (3.52)ة التفاعل مع الأنشطة والمبادرات المدرسية بإيجابي

تسجل درجات متوسطة و وبذل الجهد الإضافي لدعم أهداف المدرسة،  تقدير دور المدرسة في تطويره المهني الفقرات، مثل

 بين 
 
  .3.49و  3.39أيضا

ا بمعايير المؤسسة، كما يتضح من  تعزى هذه النتيجة إلىو  ا عام  ا سلوكي  أن المعلمين ما زالوا يُظهرون التزام 

ا من انتماء وجداني أو دافع ذاتي التزامهم بالقيم ا ا نابع  لمؤسسية في سلوكهم اليومي، إلا أن هذا الالتزام لا يبدو دائم 

إن تراجع متوسطات الفقرات المتعلقة ببذل الجهد الإضافي وتقدير المدرسة كمصدر للتطوير المهني قد يُشير  حيثعميق. 

وهو من سمات الاستقالة الصامتة التي تتجلى في الحفاظ على الحد إلى أن الالتزام التنظيمي يتم بشكل روتيني أو شكلي، 

 ،(Mahand, 2023الأدنى من الالتزام دون تفاعل حقيقي مع أهداف المؤسسة. وقد اتفقت هذه الدراسة مع دراسة )

حتفظ (، فالاستقالة الصامتة قد تأخذ شكل انسحاب وجداني من الهوية التنظيمية، حيث يAzizoğlu, 2022ودراسة )

 . الموظف بسلوك ظاهري ملتزم، بينما يغيب عنه الشعور بالانتماء أو الحماس تجاه العمل الجماعي والنجاح المؤسس
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 السؤال الثاني: نتائج 

بين استجابة أفراد عينة ( α  =0.05)توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة هل " الذي ينص على:

ا لمتغيرات الدراسة لدرجة ممارسة الا  ستقالة الصامتة لدى معلمي المدارس الحكومية في محافظة البلقاء تبعا

 ”الجنس وسنوات الخدمة(؟و  ،)المؤهل العلمي

لدرجة ممارسة الاستقالة  للإجابة عن هذا السؤال تم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية

 سنواتالجنس، و  البلقاء من وجهة نظر المديرين حسب متغيرات الصامتة لدى معلمي المدارس الحكومية في محافظة

 العلمي، والجدول أدناه يوضح ذلك. الخدمة، والمؤهل

 (10جدول )

افات المعيارية لدرجة ممارسة الاستقالة الصامتة لدى معلمي المدارس الحكومية في محافظة البلقاء من  المتوسطات الحسابية والانحر

 العلمي الخدمة، والمؤهل سنواتالجنس، و متغيرات وجهة نظر المديرين حسب 

 المتغير
الوصف 

 الإحصائي

 المعلم مشاركة

 العمل في

 النفس ي الأمان

 للمعلم

 المعلم إنجاز

 للمهام

 الالتزام

 التنظيمي

 الفعّال

 الاستقالة

 الصامتة

 3.40 3.39 3.45 3.54 3.27 س ذكر الجنس

 844. 969. 977. 754. 807. ع

 3.57 3.55 3.59 3.77 3.42 س أنثى

 802. 928. 900. 727. 883. ع

 4.09 4.28 4.30 3.96 3.80 س سنوات 5 من أقل الخدمة سنوات

 195. 415. 420. 385. 373. ع

 من أقل – 5 من

 سنوات 10

 4.51 4.53 4.54 4.57 4.40 س

 413. 450. 393. 497. 473. ع

 3.43 3.40 3.45 3.65 3.29 س فأكثر سنوات 10

 794. 918. 899. 726. 857. ع

 3.47 3.48 3.48 3.65 3.32 س ماجستير من اقل العلمي المؤهل

 844. 965. 960. 749. 881. ع

 3.70 3.61 3.75 3.90 3.55 س فأعلى ماجستير

 703. 864. 766. 676. 820. ع

 س= المتوسط الحسابي    ع=الانحراف المعياري 

لدرجة ممارسة تباين ظاهري في المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وجود  السابقيتضح من الجدول 

بسبب اختلاف فئات الاستقالة الصامتة لدى معلمي المدارس الحكومية في محافظة البلقاء من وجهة نظر المديرين 

ة بين المتوسطات الحسابية تم ولبيان دلالة الفروق الإحصائي .العلمي الخدمة، والمؤهل سنواتالجنس، و متغيرات 

 (.12( وتحليل التباين الثلاثي للأداة ككل جدول )11استخدام تحليل التباين الثلاثي المتعدد على المجالات جدول )
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 (11جدول )

المدارس على مجالات الاستقالة الصامتة لدى معلمي  العلمي الخدمة، والمؤهل سنواتالجنس، و  لأثر المتعدد  الثلاثي تحليل التباين

 الحكومية في محافظة البلقاء من وجهة نظر المديرين

 المجالات مصدر التباين
مجموع 

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات
 قيمة ف

الدلالة 

 الإحصائية

 944. 005. 003. 1 003. العمل في المعلم مشاركة الجنس

 521. 415. 203. 1 203. للمعلم النفس ي الأمان 011.هوتلنج=

 3.67E-006 1 3.67E-006 .000 .998 للمهام المعلم إنجاز 915.=ح

 863. 030. 024. 1 024. الفعّال التنظيمي الالتزام 

 004. 5.813 3.957 2 7.914 العمل في المعلم مشاركة الخدمة سنوات

 009. 4.934 2.409 2 4.819 للمعلم النفس ي الأمان 831.ويلكس=

 002. 6.820 5.034 2 10.068 للمهام المعلم إنجاز 043.ح=

 002. 6.548 5.154 2 10.308 الفعّال التنظيمي الالتزام 

 189. 1.754 1.194 1 1.194 العمل في المعلم مشاركة العلمي المؤهل

 119. 2.480 1.211 1 1.211 للمعلم النفس ي الأمان 055.هوتلنج=

 105. 2.691 1.986 1 1.986 للمهام المعلم إنجاز 334.ح=

 398. 720. 567. 1 567. الفعّال التنظيمي الالتزام 

   681. 88 59.899 العمل في المعلم مشاركة الخطأ

   488. 88 42.972 للمعلم النفس ي الأمان 

   738. 88 64.950 للمهام المعلم إنجاز 

   787. 88 69.262 الفعّال التنظيمي الالتزام 

    92 68.995 العمل في المعلم مشاركة الكلي

    92 49.603 للمعلم النفس ي الأمان 

    92 76.582 للمهام المعلم إنجاز 

    92 80.179 الفعّال التنظيمي الالتزام 

في جميع  الجنستعزى لأثر ( α  =0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية )عدم  يتضح من الجدول السابق

عزى هذه النتيجة إلى، المجالات
ُ
ا يشير مقالة الصامتة لا تختلف بناء  على جنس المدير )ذكر أو أنثى(، مأن مظاهر الاست وت

 من المديرين والمديرات لديهم تصور متقارب حول مستوى ممارسة المعلمين للاستقالة الصامتة
 
وهذا التماثل  .إلى أن كلا

ا عن  تخضع المدارس لنفس الأنظمة  التي يعمل فيها المديرون والمديرات، حيث البيئة المهنية الموحدةقد يكون ناتج 

ا إلى حد كبير، بغض النظر عن الجنسموالتعليمات،   .ما يجعل التفاعل مع سلوكيات المعلمين وتجاربهم متشابه 

ولبيان الفروق  .جميع المجالات في الخدمة لأثر سنوات( تعزى α  =0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية )و 

 
 
( كما هو مبين Scheffeطات الحسابية تم استخدام المقارنات البعدية بطريقة شفيه )بين المتوس الزوجية الدالة إحصائيا

 (.13)في الجدول 
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عزى هذه . المجالاتالعلمي في جميع  لأثر المؤهل ( تعزى α  =0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية )عدم و 
ُ
وت

أثر بشكل كبير بالمستوى الأكاديمي للمدير أن درجة الوعي أو الإدراك بمظاهر الاستقالة الصامتة لا تت النتيجة إلى

قد يكون له الأثر الأكبر في  التجربة الميدانية والاحتكاك العملي بالمعلمينا يدل على أن م)بكالوريوس أو دراسات عليا(، م

قد  اكما أن معظم المديرين سواء  الحاصلين على درجات عليا أم لا قد يكونو  .تشكيل نظرة المديرين تجاه هذا السلوك

ا أو خضعوا لخبرات مهنية مشابهة في سياق عملهم، مما قلل من تأثير الفروق الأكاديمية في  ا موحد  ا إداري  تلقوا تدريب 

 .تقديرهم لظاهرة الاستقالة الصامتة

 (12) جدول 

على درجة ممارسة الاستقالة الصامتة لدى معلمي المدارس  العلمي الخدمة، والمؤهل سنواتس، و الجن لأثر الثلاثي  تحليل التباين

 الحكومية في محافظة البلقاء من وجهة نظر المديرين

 درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين
متوسط 

 المربعات
 قيمة ف

الدلالة 

 الإحصائية

 858. 032. 019. 1 019. الجنس

 001. 7.100 4.092 2 8.184 الخدمة سنوات

 141. 2.206 1.271 1 1.271 العلمي المؤهل

   576. 88 50.718 الخطأ

    92 60.145 الكلي
 

، حيث الجنس( تعزى لأثر α  =0.05جود فروق ذات دلالة إحصائية )و عدم  :ما يلي السابقيتبين من الجدول  

 ( تعزى لأثر سنواتα  =0.05جود فروق ذات دلالة إحصائية )و و  .0.858وبدلالة إحصائية بلغت  0.032بلغت قيمة ف 

 0.001وبدلالة إحصائية بلغت  7.100حيث بلغت قيمة ف  ،الخدمة
 
بين  ، ولبيان الفروق الزوجية الدالة إحصائيا

ن وتبي (.16( كما هو مبين في الجدول )Scheffeالمتوسطات الحسابية تم استخدام المقارنات البعدية بطريقة شفيه )

اعدم  وبدلالة  2.206، حيث بلغت قيمة ف العلمي ( تعزى لأثر المؤهلα  =0.05جود فروق ذات دلالة إحصائية )و أيض 

 .0.141إحصائية بلغت 
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 (13جدول )

درجة ممارسة الاستقالة الصامتة لدى معلمي المدارس الحكومية على  الخدمة سنواتلأثر  (Scheffeفيه )يشالمقارنات البعدية بطريقة 

 في محافظة البلقاء من وجهة نظر المديرين

 الخبرة المجال
المتوسط 

 الحسابي

 5 من أقل

 سنوات

 أقل – 5 من

 10 من

 سنوات

 سنوات 10

 فأكثر

 في المعلم مشاركة

 العمل

    3.80 سنوات 5 من أقل

   0.60 4.40 سنوات 10 من أقل – 5 من

  1.12* 0.51 3.29 فأكثر سنوات 10

 لمعلمل النفس ي الأمان

    3.96 سنوات 5 من أقل

   0.61 4.57 سنوات 10 من أقل – 5 من

  0.92* 0.31 3.65 فأكثر سنوات 10

 للمهام المعلم إنجاز

    4.30 سنوات 5 من أقل

   0.24 4.54 سنوات 10 من أقل – 5 من

  1.10* 0.85 3.45 فأكثر سنوات 10

 التنظيمي الالتزام

 الفعّال

    4.28 سنوات 5 من أقل

   0.25 4.53 سنوات 10 من أقل – 5 من

  1.14* 0.88 3.40 فأكثر سنوات 10

 الصامتة الاستقالة

    4.09 سنوات 5 من أقل

   0.42 4.51 سنوات 10 من أقل – 5 من

  *1.07 0.66 3.43 فأكثر سنوات 10

 (.α  =0.05دالة عند مستوى الدلالة ) *                

 10 من أقل - 5 ذوي الخبرة ) من بين( α  =0.05)وجود فروق ذات دلالة إحصائية  لجدول السابقيتضح من ا

وتعزو . سنوات في جميع المجالات والدرجة الكلية 10 من أقل -  5 منوجاءت الفروق لصالح  فأكثر سنوات 10و سنوات(

ا من الواقع  اسنوات( قد يكونو  10أقل من  – 5بين )ما أن المديرين الذين تتراوح خبرتهم  الباحثة هذه النتيجة إلى أكثر قرب 

 معهم بحكم حداثة عهدهم بالإدارة الميدانية، مما يجعلهم أكثر حساسية لمظاهر 
 
الميداني والعملي للمعلمين، وأكثر تفاعلا

سنوات  10ديهم أكثر من الاستقالة الصامتة، ويُدركونها بدرجة أعلى من المديرين ذوي الخبرة الأطول. أما المديرون الذين ل

خبرة، فقد يكون لديهم نوع من الاعتياد أو التكيّف مع ممارسات المعلمين، مما قد يُضعف قدرتهم على ملاحظة المؤشرات 

 .(Paul, 2021) السلوكية الدقيقة التي تعكس الاستقالة الصامتة، وتتفق هذه النتائج مع دراسة

  السؤال الثالث: نتائج 

ما مستوى الرضا الوظيفي لدى معلمي المدارس الحكومية في محافظة البلقاء من وجهة نظر " الذي ينص على:

 "المديرين؟
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ستوى الرضا الوظيفي لدى المعيارية لمللإجابة عن هذا السؤال تم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات  

 لجدول أدناه يوضح ذلك.وا ،معلمي المدارس الحكومية في محافظة البلقاء من وجهة نظر المديرين

 (14جدول )

افات المعيارية لم ستوى الرضا الوظيفي لدى معلمي المدارس الحكومية في محافظة البلقاء من وجهة نظر المتوسطات الحسابية والانحر

 حسب المتوسطات الحسابية المديرين
ا
 مرتبة تنازليا

 المجال الرقم الرتبة
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري 
 توى المس

 متوسط 0.81 3.65 الزملاء مع المعلم علاقة 2 1

 متوسط 0.77 3.59 العمل في المعلم رغبة 1 2

 متوسط 0.90 3.58 المادية الجوانب 3 3

 متوسط 1.06 2.46 العمل من العائد 4 4

 متوسط 0.69 3.35 للمعلم الوظيفي الرضا  

( وانحراف 3.35بمتوسط حسابي بلغ ) مين جاءأن مستوى الرضا الوظيفي للمعل يتضح من الجدول السابق

وتعزو الباحثة هذه النتيجة إلى أن الرضا  .(، مما يعكس مستوى متوسط من الرضا الوظيفي بشكل عام0.69معياري )

الوظيفي لدى معلمي المدارس الحكومية في محافظة البلقاء يتأثر بمجموعة من العوامل المتداخلة، مثل العلاقات 

ا لوجود توازن نسبي المهنية، وال ا نظر 
 
دافعية، والظروف المادية، والعائد من العمل. ويميل هذا الرضا لأن يكون متوسط

أن ، التي بينت (2025قويدر )وتتفق هذه النتائج مع دراسة  .بين العوامل الإيجابية والسلبية المؤثرة في البيئة المدرسية

تأهيل، والزيارات الإشرافية كانت جميعها ذات تأثير إيجابي واضح على بيئة العمل، والحوافز والترقيات، والتدريب وال

  مستوى رضا المعلمين.

أن المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجالات الرضا الوظيفي لدى  يتضح من الجدول السابقكما   

ا بدرجات متوسطة في مختلف معلمي المدارس الحكومية في محافظة البلقاء من وجهة نظر المديرين جاءت جميعه

( وبمستوى متوسط 3.65في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي بلغ ) "علاقة المعلم مع الزملاء" المجالات. حيث جاء مجال

وتعزو الباحثة هذه النتيجة إلى أن العلاقات الإنسانية والمهنية الإيجابية بين الزملاء قريب إلى حد ما من المستوى المرتفع، 

مثل دع
ُ
امة أساسية في بيئة العمل المدرس ي، حيث يشعر المعلم بالانتماء والدعم، مما يرفع من مستوى رضاه الوظيفي. ت

 مجال يليه .وقد يكون للتعاون والتفاهم بين المعلمين دور في تخفيف ضغوط العمل وتعزيز الشعور بالرضا والانسجام

وتعزو الباحثة هذه النتيجة إلى أن الدافع مستوى متوسط، ، وب (3.59) "رغبة المعلم في العمل" بمتوسط حسابي بلغ

الذاتي لدى المعلمين، ولا سيما أولئك الذين يمتلكون قناعة بأهمية رسالتهم التربوية يسهم بشكل ملحوظ في تعزيز رغبتهم 

لتزام المهني لدى قد تعكس هذه النتيجة وجود مستوى مقبول من الاو التحديات،  من رغمعلى الفي أداء مهامهم الوظيفية 

وبمستوى متوسط، حيث توفر (3.58) "الجوانب المادية" بمتوسط حسابي بلغ  مجال يليه .المعلمين في مدارس المحافظة

فقد سجل أدنى درجة  "العائد من العمل" غلب المستلزمات المادية التي يحتاجها المعلمون، أما مجالأالمدارس الحكومية 
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عزى هذه النتيجة مما يشير إلى مستوى قريب من المنخفض من الرضا في هذا المجال،  (2.46بين المجالات بمتوسط )
ُ
وقد ت

إلى أن المعلمين قد يشعرون بأن العائد المعنوي أو المادي الذي يحصلون عليه لا يتناسب مع حجم الجهد المبذول، أو أن 

ا بضعف التقدير المجتمعي أو المؤسس ي لدورهم. وهذا يُفسر  الانخفاض الواضح في رضاهم عن هذا الجانب هناك شعور 

أن بيئة العمل، والحوافز والترقيات، ، التي بينت (2025قويدر )وتتفق هذه النتائج مع دراسة  .مقارنة ببقية المجالات

 والتدريب والتأهيل، والزيارات الإشرافية كانت جميعها ذات تأثير إيجابي واضح على مستوى رضا المعلمين.

 : كل مجال على حدة رضوفيما يلي ع

 :العمل في المعلم رغبة -1

 (15جدول )

افات المعيارية   حسب المتوسطات الحسابية العمل في المعلم رغبةالمتعلقة بالمتوسطات الحسابية والانحر
ا
 مرتبة تنازليا

 الفقرات الرقم الرتبة
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري 
 المستوى 

 مرتفع 0.96 3.89 ات المدرسية.يحرص على حضور الاجتماع 4 1

 مرتفع 0.91 3.69 يعتمد على الأساليب التقليدية داخل الغرفة الصفية. 5 2

 مرتفع 0.92 3.68 يتقيد بتنفيذ اللوائح والأنظمة المطلوبة 3 3

 متوسط 1.01 3.51 يوازن بين تنفيذ المهام التدريسية والمهام الإدارية المطلوبة. 6 4

 متوسط 1.01 3.44 الدورات التطويرية. يلتزم بحضور  2 5

 متوسط 1.04 3.32 يرغب بتنفيذ الأنشطة المدرسية اللامنهجية. 1 6

 متوسط 0.77 3.59 العمل في المعلم رغبة  

( وانحراف معياري 3.59بمتوسط حسابي بلغ ) أن مجال "رغبة المعلم في العمل" جاء يتضح من الجدول السابق

بينت النتائج أن المتوسطات الحسابية كما  .مستوى متوسط من الرغبة في العمل بين المعلمين(، مما يشير إلى 0.77)

الحرص على حضور  والانحرافات المعيارية لفقرات هذا المجال تتراوح بين درجات مرتفعة ومتوسطة. حيث جاء

وقد مرتفعة من الرغبة في العمل، ، مما يعكس درجة 3.89في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره  الاجتماعات المدرسية

إدراك المعلمين لأهمية هذه الاجتماعات في تنسيق الجهود، وتبادل المعلومات، وتحديد  إلى تعزى هذه النتيجة

 على المهنية والانضباط
 
الاعتماد على الأساليب التقليدية داخل  ها فقرات مثليتل  .المسؤوليات، إلى جانب اعتباره مؤشرا

، (3.68)والتقييد بتنفيذ اللوائح والأنظمة المطلوبة  (3.69) ةالغرفة الصفي
 
ا مم، حيث تم تسجيل درجات مرتفعة أيضا

يشير إلى أن المعلمين يميلون إلى التمسك بالممارسات التدريسية التقليدية والالتزام الصارم بالإجراءات التنظيمية داخل 

عليمية في المدارس الحكومية لا تزال تركز بشكل كبير على الالتزام المدرسة. وقد تعزى هذه النتيجة إلى أن البيئة الت

بالأنظمة واللوائح الرسمية، مما يعزز سلوك التقيّد والانضباط المهني لدى المعلمين، في حين أن الاعتماد على الأساليب 

عم الفني اللازم لتطبيقها، ستراتيجيات التدريس الحديثة أو غياب الدإالتقليدية قد يرجع إلى قلة فرص التدريب على 

ا وسهولة في ظل الأعباء اليومية وضغوط العمل  .بالإضافة إلى شعور بعض المعلمين بأن الطرق التقليدية أكثر أمان 
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الالتزام بحضور و  ،(3.51)أما الفقرات المتعلقة بىموازنة المهام التدريسية والإدارية فقد جاءت بمتوسط بلغ  

 ، والرغبة في تنفيذ الأنشطة المدرسية اللامنهجية جاءت بمتوسط حسابي (3.44) توسطها الدورات التطويرية بلغ م

وقد تعزى هذه النتيجة إلى تراكم الأعباء الوظيفية على ، وقد سجلت جميعها درجات تقدير متوسطة بشكل عام، (3.32)

ضافة إلى أن حضور بالإ وكثرة المسؤوليات،  المعلمين وصعوبة التوفيق بين الأدوار التعليمية والإدارية في ظل ضغط الوقت

الدورات التدريبية قد لا يكون أولوية بالنسبة للبعض، إما لضعف محتواها أو لغياب الحوافز المرتبطة بها، كما أن تنفيذ 

ا، ما يؤدي إلى تراجع الحم ا تنظيمية ملائمة قد لا تتوفر دائم 
 
ا إضافية وظروف اس الأنشطة اللامنهجية يتطلب جهود 

 .تجاهها مقارنة بالمهام الأساسية في العملية التعليمية

 :الزملاء مع المعلم علاقة -2

 (16جدول )

افات المعيارية   حسب المتوسطات الحسابية الزملاء مع المعلم علاقةالمتعلقة بالمتوسطات الحسابية والانحر
ا
 مرتبة تنازليا

 الفقرات الرقم الرتبة
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 عياري الم
 المستوى 

 مرتفع 0.89 3.89 ينسجم مع زملائه داخل المدرسة. 7 1

 مرتفع 0.95 3.71 .يقدر جهود زملائه في العمل 12 2

 متوسط 1.00 3.67 يرغب بالعمل التعاوني الجماعي مع الزملاء. 8 3

 متوسط 0.97 3.59 يُشارك في الأنشطة المدرسية مع الزملاء بحماس. 10 4

 متوسط 0.85 3.55 عدم استقرار العلاقة بين الزملاء.يخش ى من  9 5

 متوسط 1.06 3.48 يشجع على تبادل الزيارات مع الزملاء. 11 6

 متوسط 0.81 3.65 الزملاء مع المعلم علاقة  

( 3.65بمتوسط حسابي بلغ ) "علاقة المعلم مع الزملاء" جاء أن مجال يتضح من الجدول السابق 

 قريب من المرتفع من العلاقة بين المعلمين وزملائهم، مما يشير إلى0.81وانحراف معياري )
 
 (، مما يعكس مستوى متوسطا

كما تبين النتائج أن المتوسطات  وجود علاقات مهنية إيجابية بين المعلمين في المدارس الحكومية بمحافظة البلقاء.

لاء تظهر درجات متفاوتة بين مرتفعة ومتوسطة. حيث الحسابية والانحرافات المعيارية المتعلقة بعلاقة المعلم مع الزم

(، مما يشير إلى 3.89في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره ) جاءت الفقرة المتعلقة بىالانسجام مع زملائه داخل المدرسة

الرغبة في  هايفع. تلوبمستوى مرت(3.71)  تقدير جهود الزملاء في العمل ها فقرةيعلاقة قوية وإيجابية بين المعلم وزملائه. تل

 من المستوى المرتفع، (3.67) العمل التعاوني الجماعي مع الزملاء بمتوسط 
 
وتشير هذه وبمستوى متوسط قريب جدا

النتائج إلى أن العلاقات بين المعلمين في المدارس الحكومية تتميز بدرجة عالية من التفاهم والانسجام والتعاون المهني. وقد 

ا بين الزملاء، مما يعزز الروابط تعزى هذه النتيجة  ا مستمر  ا وتنسيق   يومي 
 

إلى طبيعة العمل المدرس ي التي تتطلب تفاعلا

قد يكون للقيادة المدرسية دور و الاجتماعية والمهنية بينهم، ويخلق بيئة عمل يسودها الاحترام المتبادل والدعم الجماعي، 

 .في تشجيع أجواء إيجابية داخل بيئة العمل
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وقد تم تصنيفها ضمن   (3.59) فقرة المتعلقة بالمشاركة في الأنشطة المدرسية بحماس فقد سجلتأما ال

تشجيع تبادل و  (3.55) الخوف من عدم استقرار العلاقة بين الزملاء بالإضافة إلى فقرات مثل ،المستوى المتوسط

، (3.48)الزيارات مع الزملاء 
 
النتائج إلى وجود قدر معقول من العلاقات وتشير هذه ، والتي سجلت درجات متوسطة أيضا

المهنية، إلا أنها قد لا تصل إلى مستوى التفاعل المثالي في بعض الجوانب، وقد تعزى هذه النتيجة إلى عدة عوامل، منها 

 ضغوط العمل التي قد تؤثر على الحماس تجاه الأنشطة المدرسية، أو الحذر في بناء علاقات متينة نتيجة لتجارب سابقة

ضافة إلى ضعف ثقافة المبادرة في بعض المدارس فيما يخص تبادل الخبرات أو الزيارات بالإ أو اختلاف في وجهات النظر، 

 .الصفية، مما يجعل هذه الفقرات تظهر بتقدير متوسط مقارنة بالفقرات الأخرى 

 :المادية الجوانب -3

 (17جدول )

افات المعيارية   حسب المتوسطات الحسابية المادية الجوانبلقة بالمتعالمتوسطات الحسابية والانحر
ا
 مرتبة تنازليا

 الفقرات الرقم الرتبة
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري 
 المستوى 

 مرتفع 0.98 3.76 تزود المدرسة المعلم بالوسائل التكنولوجية. 14 1

 مرتفع 1.05 3.74 توافر الإنترنت بشكل فعّال ودائم. 17 2

 متوسط 1.22 3.60 دد الكافي من الأجهزة الحاسوبية في المدرسة.توافر الع 16 3

 متوسط 1.02 3.52 لكترونية تساعد على تطوير العمل.إتوافر برامج  15 4

 متوسط 1.12 3.29 يستخدم الأجهزة الحديثة في التدريس. 13 5

 متوسط 0.90 3.58 المادية الجوانب  

( وانحراف معياري 3.58بمتوسط حسابي بلغ ) ب المادية" جاءت"الجوان أن مجال يتضح من الجدول السابق

كما تبين النتائج أن المتوسطات  .(، مما يشير إلى مستوى متوسط في توفر الجوانب المادية المتعلقة بالتدريس0.90)

 ،لف الفقراتالحسابية والانحرافات المعيارية المتعلقة بالجوانب المادية تتفاوت بين درجات مرتفعة ومتوسطة في مخت

( 3.76في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره ) حيث جاءت الفقرة المتعلقة بىتزويد المدرسة المعلم بالوسائل التكنولوجية

 .وبمستوى مرتفع(3.74) ها الفقرة المتعلقة بتوافر الإنترنت بشكل فعّال ودائم بمتوسط حسابي بلغ يتل ،وبمستوى مرتفع

ا وتشير هذه النتائج إلى أ ن البنية التحتية التكنولوجية في عدد من المدارس الحكومية بمحافظة البلقاء باتت تشهد تحسن 

ا في السنوات الأخيرة وقد تعزى هذه النتيجة إلى جهود وزارة التربية والتعليم في تطوير بيئة التعلم الرقمي من خلال  ،نسبي 

خاصة بعد التوجهات و ت الإنترنت لتعزيز التعليم الإلكتروني، تزويد المدارس ببعض الأجهزة التكنولوجية، وتوفير خدما

 .التي أعقبت جائحة كورونا، والتي دفعت المؤسسات التعليمية إلى الاستثمار في الوسائل التكنولوجية

لكترونية تساعد إوتوافر برامج  (3.60) توافر العدد الكافي من الأجهزة الحاسوبية في المدرسة أما الفقرات مثل

باستخدام الأجهزة  ما سجلت الفقرة المتعلقةبين ،، فقد تم تصنيفها ضمن درجات متوسطة(3.52)تطوير العمل  على

وتشير هذه النتائج إلى أن توافر الجوانب . بشكل عام وبمستوى متوسط، 3.29أدنى درجة بمتوسط  الحديثة في التدريس
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فعّال في العملية التعليمية، وقد تعزى هذه النتيجة إلى وجود المادية لا يزال غير مكتمل من حيث الكمية أو التوظيف ال

تفاوت بين المدارس في مدى تزويدها بالتقنيات الحديثة، أو إلى محدودية التدريب المقدم للمعلمين حول كيفية دمج هذه 

لصيانة، أو ضعف الأجهزة في التدريس بفعالية، كما أن استخدام الأجهزة الحديثة قد يواجه صعوبات تتعلق بكفاءة ا

 .الدعم الفني، أو حتى ضعف الدافعية لدى بعض المعلمين في تغيير أنماط التدريس التقليدية

 :العمل من العائد -4

 (18جدول )

افات المعيارية   حسب المتوسطات الحسابية العمل من العائدالمتعلقة بالمتوسطات الحسابية والانحر
ا
 مرتبة تنازليا

 الفقرات الرقم الرتبة
لمتوسط ا

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري 
 المستوى 

ا للمعلم. 18 1 ا مالي  ر الراتب الشهري استقرار 
ّ
 متوسط 1.19 3.00 يوف

2 19 
توجد زيادة سنوية في الرواتب تواكب التغيرات 

 الاقتصادية.
 متوسط 1.19 2.49

3 22 
تتناسب المخصصات المالية مع مستوى التأهيل العلمي 

 والخبرة للمعلم.
 متوسط 1.22 2.37

4 21 
تقدم المدرسة مكافآت مادية لتحفيز الجهود الإضافية 

 للمعلمين.
 منخفض 1.21 2.24

5 20 
تقدم المدرسة بدلات مالية للمعلمين مقابل المهام 

 الإضافية.
 منخفض 1.17 2.20

 متوسط 1.06 2.46 العمل من العائد  

(، وانحراف معياري 2.46جاء بمتوسط حسابي بلغ )  ل""العائد من العم مجالأن  يتضح من الجدول السابق

وقد تبين أن المتوسطات الحسابية والانحرافات  ،يكون إلى المستوى المنخفض ا(، وبمستوى متوسط أقرب م1.06بلغ )

حيث جاءت  ،المعيارية المتعلقة بالعائد من العمل تظهر درجات متفاوتة بين متوسط ومنخفض في مختلف الفقرات

ا للمعلمتالمتعلقة بى الفقرة ا مالي  ، وبمستوى 3.00في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره  وفير الراتب الشهري استقرار 

ا من الرضا حول الاستقرار المالي الذي يقدمه الراتب الشهري للمعلمين. متوسط، 
 
على الرغم و مما يعكس مستوى متوسط

ود حد أدنى من الرضا فيما يتعلق بتأمين المعلم لاحتياجاته المالية من أن هذه الدرجة متوسطة إلا أنها تشير إلى وج

أحد العوامل الرئيسية التي تحقق الاستقرار المالي  دأن الراتب الشهري يُع وقد تعزى هذه النتيجة إلى، الأساسية

ا لتلبية كافة احتياجاتهم المعيشية أو الطموحات المالية وجود زيادة  ها فقرات مثليلت .للمعلمين، ولكن قد لا يكون كافي 

تناسب المخصصات المالية مع مستوى التأهيل العلمي والخبرة و   (2.49)  سنوية في الرواتب تواكب التغيرات الاقتصادية

قديم المدرسة تلى المنخفض. أما الفقرات المتعلقة بىإقرب ، والتي تم تصنيفها ضمن المستوى المتوسط الأ(2.37) للمعلم

، فقد سجلت درجات (2.20)وتقديم بدلات مالية مقابل المهام الإضافية  (2.24) لتحفيز الجهود الإضافيةمكافآت مادية 

هذه الفقرات تشير إلى أن المعلمين يشعرون بعدم التوازن بين الجهد المبذول والعائد المادي المتاح منخفضة بشكل عام، و 
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تدني الرواتب مقارنة  وقد تعزى هذه النتيجة إلى و المكافآت المالية.خاصة فيما يتعلق بالزيادة السنوية في الرواتب أو لهم، 

بتكاليف الحياة المرتفعة أو التضخم الاقتصادي، إلى جانب غياب الحوافز المالية التي تشجع المعلمين على بذل المزيد من 

 .المدارس أو وزارة التربية والتعليمالجهود الإضافية في العمل، مما يؤدي إلى شعورهم بقلة التقدير المادي من قبل إدارة 

 السؤال الرابع: نتائج 

في استجابة أفراد عينة ( α  =0.05)توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة هل " الذي ينص على:

ا  الدراسة لمستوى الرضا الوظيفي لدى معلمي المدارس الحكومية في محافظة البلقاء من وجهة نظر المديرين تبعا

 الجنس وسنوات الخدمة(؟و  ،تغيرات )المؤهل العلميلم

لمستوى الرضا الوظيفي لدى  للإجابة عن هذا السؤال تم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 

 الخدمة، والمؤهل سنواتالجنس، و  معلمي المدارس الحكومية في محافظة البلقاء من وجهة نظر المديرين حسب متغيرات

 يوضح ذلك. التاليي، والجدول العلم

 (19جدول )

افات المعيارية لمستوى الرضا الوظيفي لدى معلمي المدارس الحكومية في محافظة البلقاء من وجهة نظر  المتوسطات الحسابية والانحر

 العلمي الخدمة، والمؤهل سنواتالجنس، و المديرين حسب متغيرات 

  المتغير
 في المعلم رغبة

 العمل

 مالمعل علاقة

 الزملاء مع

 الجوانب

 المادية

 من العائد

 العمل

 الوظيفي الرضا

 للمعلم

 3.12 2.01 3.48 3.52 3.35 س ذكر الجنس

 655. 920. 831. 776. 869. ع

 3.40 2.58 3.61 3.68 3.65 س أنثى

 694. 1.064 919. 814. 738. ع

 3.46 2.88 3.56 3.87 3.47 س سنوات 5 من أقل الخدمة سنوات

 957. 1.254 607. 1.102 1.320 ع

 من أقل – 5 من

 سنوات 10

 4.36 4.03 4.07 4.67 4.56 س

 639. 1.183 1.211 516. 502. ع

 3.27 2.32 3.55 3.56 3.52 س فأكثر سنوات 10

 625. 943. 889. 756. 707. ع

 3.27 2.36 3.54 3.57 3.50 س ماجستير من اقل العلمي المؤهل

 671. 992. 879. 853. 805. ع

 3.54 2.70 3.69 3.85 3.80 س فأعلى ماجستير

 719. 1.186 953. 645. 644. ع

 س= المتوسط الحسابي    ع=الانحراف المعياري 

لمستوى الرضا في المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ي تباين ظاهر وجود  يتضح من الجدول السابق 

بسبب اختلاف فئات متغيرات دارس الحكومية في محافظة البلقاء من وجهة نظر المديرين الوظيفي لدى معلمي الم
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ولبيان دلالة الفروق الإحصائية بين المتوسطات الحسابية تم استخدام  .العلمي الخدمة، والمؤهل سنواتالجنس، و 

 (.21للأداة ككل جدول )( وتحليل التباين الثلاثي 20تحليل التباين الثلاثي المتعدد على المجالات جدول )

 (20جدول )

على مجالات الرضا الوظيفي لدى معلمي المدارس  العلمي الخدمة، والمؤهل سنواتالجنس، و  لأثر المتعدد  الثلاثي تحليل التباين

 الحكومية في محافظة البلقاء من وجهة نظر المديرين

 المجالات مصدر التباين
مجموع 

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 عاتالمرب
 قيمة ف

الدلالة 

 الإحصائية

 367. 822. 436. 1 436. العمل في المعلم رغبة الجنس

 890. 019. 011. 1 011. الزملاء مع المعلم علاقة 048.هوتلنج=

 801. 064. 052. 1 052. المادية الجوانب 399.ح=

 133. 2.297 2.110 1 2.110 العمل من العائد 

 008. 5.039 2.672 2 5.344 العمل في المعلم رغبة الخدمة سنوات

 003. 6.059 3.503 2 7.006 الزملاء مع المعلم علاقة 775.ويلكس=

 436. 838. 689. 2 1.378 المادية الجوانب 005.ح=

 000. 8.580 7.879 2 15.757 العمل من العائد 

 119. 2.479 1.314 1 1.314 العمل في المعلم رغبة العلمي المؤهل

 108. 2.642 1.527 1 1.527 الزملاء مع المعلم علاقة 040.هوتلنج=

 514. 429. 353. 1 353. المادية الجوانب 499.ح=

 170. 1.912 1.756 1 1.756 العمل من العائد 

   530. 88 46.657 العمل في المعلم رغبة الخطأ

   578. 88 50.882 الزملاء مع المعلم علاقة 

   822. 88 72.334 المادية الجوانب 

   918. 88 80.809 العمل من العائد 

    92 54.700 العمل في المعلم رغبة الكلي

    92 59.581 الزملاء مع المعلم علاقة 

    92 74.292 المادية الجوانب 

    92 102.703 العمل من العائد 

في جميع  الجنسثر تعزى لأ( α  =0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية )عدم يتضح من الجدول السابق 

هذا يشير إلى أن الذكور والإناث في العينة قد اعطوا مستويات مشابهة من الرضا الوظيفي في مختلف و  ،المجالات

عزى هذه النتيجة إلى  .المجالات
ُ
 من المديرين والمديرات يتفاعلون مع بيئة العمل المدرسية بطريقة متقاربة،  وت

ا
أن كلا

أن العوامل المؤثرة في تجاه مستوى رضا المعلمين بغض النظر عن جنسهم، ويعكس ذلك ويملكون تصورات متماثلة 

عد مهنية وإدارية الطابع أكثر من كونها مرتبطة بوجهات نظر فردية ناتجة عن الجنس
ُ
وتتفق هذه  .الرضا الوظيفي ت

الرضا الوظيفي في بمؤسسات  وجود فروق ذات دلالة إحصائية في لتي بينت عدما، (2024زمراني )النتائج مع دراسة 

 لمتغير الجنس.
 
 التعليم تبعا
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باستثناء  جميع المجالات في لأثر سنوات الخدمة( تعزى α  =0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية )كما يتضح 

 المادية الجوانب
 
ة بين المتوسطات الحسابية تم استخدام المقارنات البعدي ، ولبيان الفروق الزوجية الدالة إحصائيا

 (.21( كما هو مبين في الجدول )Scheffeفيه )يبطريقة ش

عزى هذه  ،المجالاتالعلمي في جميع  تعزى لأثر المؤهل( α  =0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية )عدم و 
ُ
وت

ا في تقييمه لمستوى الرض النتيجة إلى ا كبير 
 
ا الوظيفي أن المؤهل العلمي للمدير )بكالوريوس أو دراسات عليا( لا يُحدث فرق

ا من الخلفية الأكاديميةلدى المعلمين، وهو ما يشير إلى أن  عد أكثر تأثير 
ُ
في  الخبرة العملية والتفاعل اليومي مع المعلمين ت

قد يدل ذلك على أن معظم المديرين بغض النظر عن مؤهلاتهم، يخضعون لأنظمة موحدة في الإشراف و  .هذا الجانب

 .اه مؤشرات الرضاالإداري، مما يوحد منظورهم تج

 (21جدول )

الرضا الوظيفي لدى معلمي المدارس الحكومية في على مستوى  العلمي الخدمة، والمؤهل سنواتالجنس، و  لأثر الثلاثي  تحليل التباين

 محافظة البلقاء من وجهة نظر المديرين

 درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين
متوسط 

 المربعات
 قيمة ف

الدلالة 

 صائيةالإح

 355. 863. 349. 1 349. الجنس

 001. 7.685 3.111 2 6.222 الخدمة سنوات

 091. 2.912 1.179 1 1.179 العلمي المؤهل

   405. 88 35.625 الخطأ

    92 44.098 الكلي

( تعزى لأثر الجنس، حيث بلغت α  =0.05عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية )يتضح من الجدول السابق 

 7.685الخدمة، حيث بلغت قيمة ف  وجود فروق تعزى لأثر سنواتو  .0.355وبدلالة إحصائية بلغت  0.863 قيمة ف

 0.001وبدلالة إحصائية بلغت 
 
بين المتوسطات الحسابية تم استخدام  ، ولبيان الفروق الزوجية الدالة إحصائيا

=  αعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية )و  (.22( كما هو مبين في الجدول )Scheffeفيه )يالمقارنات البعدية بطريقة ش

 .0.091وبدلالة إحصائية بلغت  2.912العلمي، حيث بلغت قيمة ف  ( تعزى لأثر المؤهل0.05

 (22جدول )

الرضا الوظيفي لدى معلمي المدارس الحكومية في محافظة البلقاء على  الخدمة سنواتلأثر  (Scheffeشفيه )المقارنات البعدية بطريقة 

 ن وجهة نظر المديرينم

 الخبرة المجال
المتوسط 

 الحسابي

 5 من أقل

 سنوات

 أقل – 5 من

 10 من

 سنوات

 سنوات 10

 فأكثر

    3.47 سنوات 5 من أقل العمل في المعلم رغبة

   1.09 4.56 سنوات 10 من أقل – 5 من

  *1.03 0.06 3.52 فأكثر سنوات 10
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 مع المعلم علاقة

 الزملاء

    3.87 اتسنو  5 من أقل

   0.80 4.67 سنوات 10 من أقل – 5 من

  *1.11 0.31 3.56 فأكثر سنوات 10

    2.88 سنوات 5 من أقل العمل من العائد

   0.51 4.03 سنوات 10 من أقل – 5 من

  *0.52 0.01 2.32 فأكثر سنوات 10

 الوظيفي الرضا

 للمعلم

    3.46 سنوات 5 من أقل

   0.89 4.36 سنوات 10 من أقل – 5 من

  *1.09 0.20 3.27 فأكثر سنوات 10

 (.α  =0.05دالة عند مستوى الدلالة ) *             

 10و سنوات 10 من أقل -  5 من بين( α  =0.05)وجود فروق ذات دلالة إحصائية يتضح من الجدول السابق 

عزى هذه النتيجة  ،يع المجالات والدرجة الكليةسنوات في جم 10 من أقل - 5 منوجاءت الفروق لصالح  فأكثر سنوات
ُ
وت

ا ) إلى  مع المعلمين، وأكثر  يميلون إلى أن سنوات خدمة( 10أقل من  - 5أن المديرين الجدد نسبي 
 

ا وتفاعلا يكونوا أكثر قرب 

ا بجوانب بيئة العمل، مثل الحوافز والراحة النفسية وظروف العمل ا لماهتمام 
 
 .ستوى رضا المعلمين، ما يجعلهم أكثر إدراك

د الوظيفي الإداري أو التكيّف مع  ، فقد يكون لديهم نوع منسنوات فأكثر من الخدمة  10أما المديرون الذين لديهم 
ّ
التبل

، ما يجعلهم أقل حساسية تجاه مؤشرات عدم الرضا أو الرضا الحقيقي للمعلمين، ويؤدي إلى تقييم أقل الواقع الموجود

ا لمستوى الرض في الإدارة  كما يمكن تفسير هذه الفروق بأن المديرين الأقل خبرة تلقّوا تدريبات حديثة .ا الوظيفينسبي 

ز على أهمية العوامل النفسية والتحفيزية، مما ساهم في رفع وعيهم بأهمية الرضا الوظيفي كعامل أساس ي في 
ّ
التربوية ترك

في الرضا   وجود فروق ذات دلالة إحصائية لتي بينت عدما، (2024زمراني )هذه النتائج مع دراسة  وتختلف .الأداء

 لمتغير سنوات الخدمة.
 
 الوظيفي في بمؤسسات التعليم تبعا

   السؤال الخامس: نتائج 

( بين درجة ممارسة α≤  0.05علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) هل توجد" الذي ينص على:

ظيفي لدى معلمي المدارس الحكومية في محافظة البلقاء من وجهة نظر الاستقالة الصامتة ومستوى الرضا الو 

 "المديرين؟

بين درجة ممارسة الاستقالة الصامتة ومستوى تم استخراج معامل ارتباط بيرسون  للإجابة عن هذا السؤال 

 ( يوضح ذلك.26) ، والجدول الرضا الوظيفي لدى معلمي المدارس الحكومية في محافظة البلقاء من وجهة نظر المديرين
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 (23جدول )

بين درجة ممارسة الاستقالة الصامتة ومستوى الرضا الوظيفي لدى معلمي المدارس الحكومية في للعلاقة معامل ارتباط بيرسون 

 محافظة البلقاء من وجهة نظر المديرين

 المجال
 في المعلم رغبة

 العمل

 المعلم علاقة

 الزملاء مع

 الجوانب

 المادية

 من العائد

 عملال

للمعلم  الوظيفي الرضا

 )الدرجة الكلية(

 **-740. **-451. **-397. **-737. **-765. العمل في المعلم مشاركة

 **-758. **-424. **-540. **-692. **-766. للمعلم النفس ي الأمان

 **-712. **-433. **-323. **-771. **-732. للمهام المعلم إنجاز

 **-742. **-461. **-327. **-792. **-771. الفعّال التنظيمي الالتزام

الصامتة  الاستقالة

 )الدرجة الكلية(
.811-** .808-** .409--** .475-** .788-** 

             **  
 
 (.0.01عند مستوى الدلالة ) دالة إحصائيا

الاستقالة  أن هناك علاقة ارتباطية سلبية ذات دلالة إحصائية بين درجة ممارسةيتضح من الجدول السابق 

الصامتة ومستوى الرضا الوظيفي لدى معلمي المدارس الحكومية في محافظة البلقاء من وجهة نظر المديرين، حيث 

ا مع الرضا الوظيفي وأبعاده المختلفة  أظهرت النتائج أن جميع أبعاد الاستقالة الصامتة ترتبط بشكل سلبي ودال إحصائي 

ر هذه النتيجة في ضوء ما أظهرته البيانات من أن متوسطات الاستقالة الصامتة ويُمكن تفسي(. 0.01عند مستوى دلالة )

جاءت بدرجة متدنية، في حين جاء مستوى الرضا الوظيفي بدرجة متوسطة تميل إلى الإيجابية. وقد تعزى هذه النتيجة 

هر الانسحاب النفس ي والسلوكي إلى أن البيئة الوظيفية تسهم في تعزيز الشعور بالرضا لدى المعلمين، مما يقلل من مظا

المرتبطة بالاستقالة الصامتة، مثل ضعف المشاركة، وانخفاض الالتزام، والشعور بعدم الأمان الوظيفي، كما أن البيئة 

 يحفز المعلمين على الانخراط، ويقلل من احتمالات الانسحاب النفس ي أو 
 

ا مقبولا ا وظيفي 
 
ر مناخ

ّ
وف

ُ
المدرسية المدروسة ت

 .من العمل السلوكي

 التوصيات:

 :يليقدمت الباحثة العديد من التوصيات وذلك كما  ليه الدراسةإفي ضوء ما توصلت 

ضرورة تعزيز بيئة العمل المدرسية بما يسهم في رفع مستوى الرضا الوظيفي لدى المعلمين، من خلال تحسين  -

 .ظروف العمل وتخفيف الأعباء الإدارية والتدريسية غير الضرورية

ل على الحد من مظاهر الاستقالة الصامتة من خلال زيادة إشراك المعلمين في اتخاذ القرار وتحفيزهم على العم -

 .المشاركة الفاعلة في الأنشطة المدرسية

ا، بما يسهم في  - تنظيم برامج تدريبية للمديرين حول كيفية رصد مؤشرات الاستقالة الصامتة والتعامل معها مبكر 

 .تحسين منا  العمل

 .فير دعم نفس ي ومهني مستمر للمعلمين، عبر إنشاء وحدات إرشادية أو لجان تعنى بالصحة النفسية في المدارستو  -
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تطوير نظام حوافز مادية ومعنوية يُراعي الجهود الفعلية للمعلمين، ويُعزز انتمائهم المهني ويقلل من مشاعر  -

 .الانسحاب أو التهميش

المدارس، بما يعزز شعور المعلمين بالأمان النفس ي ويزيد من دافعيتهم تشجيع ممارسات القيادة التشاركية في  -

 .للعمل

تفعيل قنوات التواصل بين المعلمين والإدارة بشكل منتظم وفعّال، لضمان الاستماع لآرائهم ومقترحاتهم ومعالجة  -

 .مشكلاتهم بشكل مباشر

المدارس، لزيادة الوعي بمخاطرها وآثارها على  إدراج مفهوم الاستقالة الصامتة ضمن برامج إعداد المعلمين وقادة -

 .العملية التعليمية

ركز على تعزيز الرضا الوظيفي وتقوية  -
ُ
الاستفادة من نتائج الدراسة الحالية في وضع خطط تطوير مهني للمعلمين ت

 الانتماء المهني.

ميقة التي تؤثر على بروز ظاهرة إجراء دراسات مستقبلية نوعية وميدانية لفهم العوامل النفسية والاجتماعية الع -

 .الاستقالة الصامتة بين المعلمين

القيام بدراسات مقارنة حول ظاهرة الاستقالة الصامتة بين المدارس الحكومية والخاصة، أو بين المراحل  -

 التعليمية المختلفة.

لاستقالة الصامتة وتعزيز جراء دراسة على أثر أنماط القيادة المدرسية وأساليب الإدارة الحديثة في الحد من اإ -

 الرضا الوظيفي لدى المعلمين.
 

 : قائمة المراجع
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