
مجلة العلوم التربوية، العدد 14، 2019، دار ن�شر جامعة قطر46

OPEN ACCESS

الأمن الوظيفي لمعلمّي المدارس الخاصة في سلطنة عُمان: دراسة ميدانية
يا�سر فتحي الهنداوي المهدي

 كلية التربية، جامعة ال�سلطان قابو�س 

كلية التربية، جامعة عين �سم�س

yfathy@squ.edu.om 

خلف مرهون العبري، كلية التربية

جامعة ال�سلطان قابو�س، �سلطنة عمان

kabri@squ.edu.om 

فاطمة خ�سيب حميد ال�سعيدية 

وزارة التربية والتعليم، �سلطنة عمان 

wasan7785@moe.om

ملخ�ص 

تهدف هذه الدرا�سة اإلى الك�سف عن واقع توافر اأبعاد الأمن الوظيفي لمعلّمي المدار�س الخا�سة في �سلطنة عمان وتحديد 

مدى تاأثرها ببع�س المتغيرات الديموغرافية )النوع والجن�سية(، علاوة على ر�سد تحديات ومقترحات تحقق اأبعاد الأمن 

الوظيفي لدى معلّمي المدار�س الخا�سة من وجهة نظرهم. 

وقد تم بناء ا�ستبيان من اأربعة محاور: الأمن المرتبط بال�ستمرار في الوظيفة، الأمن المرتبط بالتغيرات التي تطراأ على 

الوظيفة، الأمن المرتبط بالعناية بالموظف، والأمن المرتبط بالحاجات القت�سادية. وقد تكوّنت عينة الدرا�سة من 324 

معلّما ومعلّمة من المدار�س الخا�سة في �سلطنة عمان. 

وتو�سلت الدرا�سة اإلى اأنّ درجة توافر الأمن الوظيفي على تدرج خما�سي هي متو�سطة اأو مرتفعة في محاورها. كما اأنّها 

مرتبة تنازليًا كالآتي: محور الأمن المرتبط بالعناية بالموظف: 3.76، ومحور الأمن المرتبط بال�ستمرار في الوظيفة: 

3.75، ومحور الأمن المرتبط بالتغيرات التي تطراأ على الوظيفة: 3.71، ومحور الأمن المرتبط بالحاجات القت�سادية: 
.2.96

 كما ك�سفت الدرا�سة عن وجود فروق ذات دللة اإح�سائية في بُعدين من اأبعاد الأمن الوظيفي طبقًا لمتغيّ الجن�س 
ل�سالح الإناث، وكذلك طبقًا لمتغير الجن�سية ل�سالح العُمانيين. ومن اأهم ما اأو�ست به الدرا�سة: تاأمين حقوق المعلّمين 

في المدار�س الخا�سة، وو�سع �سلّم ثابت وعادل لرواتب المعلمين في المدار�س الخا�سة.

الكلمات المفتاحية: الأمن الوظيفي، المعلمين، المدار�س الخا�سة، �سلطنة عمان

للاقتبا�س: المهدي ي.، ال�سعيدية ف. والعبري خ.، »الأمن الوظيفي لمعلّمي المدار�س الخا�سة في �سلطنة عُمان: درا�سة ميدانية«، مجلة العلوم التربوية، 

العدد 14، 2019

https://doi.org/10.29117/jes.2019.0009
© 2019، المهدي، ال�سعيدية، العبري، الجهة المرخ�س لها: دار ن�سر جامعة قطر. تم ن�سر هذه المقالة البحثية بوا�سطة الو�سول الحر ووفقًا ل�سروط
اإعادة التوزيع، التعديل، التغيي، وال�ستقاق من  Creative Commons Attribution license CC BY 4.0. هذه الرخ�سة تتيح حرية 

العمل، �سواء اأكان ذلك لأغرا�س تجارية اأو غي تجارية، طالما ين�سب العمل الأ�سلي للموؤلفين.



47 مجلة العلوم التربوية، العدد 14، 2019، دار ن�شر جامعة قطر

OPEN ACCESS

Job Security for Teachers in Private Schools in the Sultanate of Oman: A Field 
Study

Khalaf Marhoune Al Abri
College of Education, Sultan Qaboos 
University, Sultanate of Oman
kabri@squ.edu.om

Yasser Fathy El Hendawy Al-Mahdy 
College of Education, Sultan Qaboos 
University and Ain Shams University 
yfathy@squ.edu.om

Fatima Ghasib Hamid Al Saidi 
Ministry of Education, Sultanate of Oman 
wasan7785@moe.om

Abstract
This study aims to explore the availability of job security for private school teachers in the 
Sultanate of Oman and the impact of some demographic variables (gender and nationali-
ty), as well as the challenges of fulfilling job security for teachers in private schools.
In this regard, a questionnaire was built. It includes four aspects: security related to conti-
nuity in the job, security related to changes in the job, security related to employee care, 
and security related to economic needs. The study sample comprised 324 teachers from 
private schools in the Sultanate of Oman. 
The results showed that the availability of job security is ranged from medium to high, 
ascending as follows: security related to employee care: 3.76, security related to conti-
nuity in the job: 3.75, security related to changes in the job: 3.71 and security related to 
economic needs: 2.96.
The study also showed significant statistically differences in two dimensions of job securi-
ty in terms of gender favoring female teachers and in terms of nationality favoring Omanis. 
Recommendations include the necessity to secure the rights of private school teachers 
and to establish a permanent and fair salary scale for teachers in private schools.

Keywords: Job security; Teachers; Private schools; Sultanate of Oman
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مقدّمة
ت�سعى جميع المنظمات المعا�سرة للنجاح والتميز وال�ستمرارية في ظل المناف�سة والتقدم التكنولوجي والمعرفي على الم�ستويين 

المحليّ والعالميّ. ويمثل العن�سر الب�سري محركًا رئي�سًا وعاملًا موؤثّرًا في ذلك؛ الأمر الذي دفع هذه المنظمات لنتهاج �سيا�سات 

تنظيمية تهدف اإلى حماية مواردها الب�سرية ورعايتها، ل �سيما فيما يرتبط باأولويّات النف�س الب�سرية، وهي الحاجة اإلى الأمن 

وتوافره بو�سفه اأهم ما يحقق ا�ستقرار الموظف و�سعوره بالطماأنينة في وظيفته، وهو ما يعرف اإ�سطلاحًا بالأمن الوظيفي 

.)job security(

وقد اهتمت التخ�س�سات الإن�سانية كعلم النف�س، والجتماع، والقت�ساد، وعلم الإن�سان، وغيها من العلوم بالحاجات 

الإن�سانية في درا�ساتها العلمية، ول تزال نظرية العالم الأمريكي )اإبراهام ما�سلو، 1970-1908( من اأهم النظريات التي 

حددت حاجات الإن�سان الف�سيولوجية والنف�سية والجتماعية، و�سبل اإ�سباعها من قبل المجتمع ليحافظ على توازنه من خلال 

توازن اأفراده. فقد جاءت حاجات الأمان )safety needs( في الم�ستوى الثاني عند ما�سلو، وهي ت�سمل حاجات ال�سخ�س 

لتوفير الأمان المادي والمعنوي والنف�سي )البياتي، 2012(.

ويعرّف الأمن الوظيفي باأنه »اإح�سا�س الموظف بالطماأنينة على م�سدر دخله، وعلى ا�ستقراره في العمل، وعدم تعر�سه 

 O’Neill( وقد تناوله اأونيل و�سيفا�ستوز .)لل�سراعات التنظيمية وال�سخ�سية و�سغوط العمل« )الخرب، 2006، �س. 18

Sevastos, 2013 &( من اأربعة اأبعاد هي: الأمن المرتبط بفقدان الوظيفة )job loss insecurity(، والأمن المرتبط 
 marginalization( والأمن المرتبط بتهمي�س الموظّف ،)job changes insecurity( بالتغيرات التي تطراأ على الوظيفة

insecurity( اأي التهمي�س من قبل الإدارة، خا�سة فيما يتعلق ب�سناعة القرارات، وكذلك الأمن المرتبط ببقاء الموؤ�س�سة 
 .)organizational survival insecurity( وا�ستمراريتها

وقد �سهد العالم خلال العقدين الما�سيين اهتمامًا متزايدًا من الأكاديميين والممار�سين بدرا�سة اآثار انعدام الأمن الوظيفي 

 De Cuyper, Bernhard Oettel, Berntson( بو�سفه واحدًا من ال�سغوط الأكثر اأهمية في الحياة العملية المعا�سرة

Witte, and Alarco, 2008(، وتم تناولها في البيئات التربوية وغي التربوية. 

وهدفت درا�سة )Staufenbiel & König 2010( اإلى اختبار نموذج للبحث في اآثار انعدام الأمن الوظيفي على اأربعة 

مخرجات مهمة تنظيميًّا هي: �سلوك الدور الر�سمي، �سلوك المواطنة التنظيمية، نية ترك العمل، والتغيب عن العمل. واأظهرت 

الدرا�سة عدة النتائج من اأهمها:

ل يقت�سر دور الأمن الوظيفي فقط على �سلوك الموظف اإيجابيًا اأو �سلبيًا، بل يمكن اعتباره عائقًا ومحفزًا للتحدي  -

لدى الموظف في الوقت نف�سه؛

يوؤدي انعدام الأمن الوظيفي اإلى انخفا�س الأداء لأنه ينتج عن التناق�ض بين ما يطمح اإليه الموظف )الأمن الوظيفي(  -

وبين ما يقدمه له �ساحب العمل )قلة الأمن الوظيفي( مما يوؤدي اإلى تقليل الجهد المبذول من قبل الموظف في 

العمل، وبالتالي �سعف الأداء. 

كذلك يعد الأمن الوظيفي للمعلّم اأحد اأهم المقومات الأ�سا�سية للعملية التربوية، اإذ توؤثّر درجة الأمن الوظيفي في اأداء 

المعلّم اإيجابًا و�سلبًا، وفي م�ستوى الدافعية لديه. وبما اأنّ مهنة التعليم تعدّ من اأكثر المهن التي ترتبط بم�ستوى عالٍ من 

�سغوط المجتمع و�سغوط العمل في اآن واحد، فاإنّ هذا يوؤثّر بدوره على درجة الأمن الوظيفي للمعلّم )ال�سليم والعلي، 2012(؛ 

فالمعلّم الذي يفتقد ال�سعور بالأمن يبدو قلقًا تجاه مواقف الحياة اليومية، ويكون اأقل قدرة على المباداأة والمرونة من غيه، 

واأكثر قابلية للاإيحاء، واأكثر جمودًا وترددًا وحذرًا؛ في�ستجيب لمواقف الحياة مدفوعًا بما ي�سعر به من مخاوف وعدم اأمن، 
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وهذا ما اأ�سارت اإليه اأكثر الدرا�سات، اإذ بينت اأنّ الأفراد الذين فقدوا اأمنهم �سواء اأكان اأمنًا نف�سيًّا اأو اجتماعيًّا اأو وظيفيًّا 

ظهرت عليهم اأعرا�س الأمرا�س النف�سية )العبا�سي، 2016(.

وجاءت درا�سة الخليل )2017( لتعرّف عن دور الأمن الوظيفي في تح�سين اأداء اأع�ساء هيئة التدري�س موؤكدة اأنّ اأهم 

الأ�سباب التي تحول دون تحقيق الأمن الوظيفي هي الحاجات القت�سادية مثل الحوافز، والرواتب، والبدلت، والحاجات 

المعنوية )مثل التقدير(، وخطابات ال�سكر.

وللاأمن الوظيفي علاقة وثيقة بعدد من المتغيرات المهمة الأخرى مثل الولء التنظيمي، حيث تو�سلت درا�سة عبيد )2014( 

اإلى وجود علاقة طردية بين جميع اأبعاد الأمن الوظيفي والولء التنظيمي. كما تو�سلت درا�سة الدو�سري )2011( اإلى اأنّ 

منح المعلّمين المتميزين حوافز مادية ومعنوية ومراعاة ظروف التقاعد المبكر واإعادة النظر في الأجور والحوافز والترقيات تعدّ 

من و�سائل التغلب على المعوقات التي تحول دون توفير متطلبات الأمن الوظيفي اللازمة لتحقيق الولء التنظيمي.

اأما فيما يتعلق بربط الأمن الوظيفي بالم�سار الوظيفي، فقد تو�سلت درا�سة الفا�سل )2011( اإلى اأنّ معوقات تخطيط 

وتنمية الم�سار الوظيفي التي تحول دون تحقيق الأمن الوظيفي هي قلة عدد الوظائف التي يمكن اأن يترقى اأو ينتقل اإليها 

الموظف، ف�سلًا عن قلة البرامج التي من �ساأنها تح�سين م�ستوى اأداء العاملين وعدم وجود خطة وا�سحة لتحقيق فر�س الترقي 

داخل الم�سارات الوظيفية.

 Callea, Urbini and( اأما فيما يرتبط بعلاقة الأمن الوظيفي بالتماثل التنظيمي، فقد هدفت درا�سة كاليا واآخرين

 )organizational identification( اإلى فح�س الدور الو�سيط للتماثل التنظيمي )Chirumbolo, et al., 2016
باعتباره عملية تقوم عليها العلاقة بين انعدام الأمن الوظيفي النوعي و�سلوك المواطنة التنظيمية والأداء الوظيفي. وقد تو�سلت 

الدرا�سة اإلى وجود علاقة عك�سية بين انعدام الأمن الوظيفي النوعي والتماثل التنظيمي، وذلك لأن �سعور الموظف حول ما 

يح�سل عليه في العمل يوؤثّر على انتمائه للمنظمة، حيث ي�سعف �سعور الموظف بانتمائه للمنظمة عندما يجد اأنّ هذه الأخية 

ل توفر له الدعم الكافي اأو التنمية المهنية اأو فر�س زيادة دخله. كما اأن التماثل التنظيمي يعد عاملًا و�سيطًا في العلاقة 

بين انعدام الأمن الوظيفي النوعي وبين �سلوك المواطنة التنظيمية والأداء التنظيمي والجوانب الأخرى المرتبطة بالمواقف 

ال�سخ�سية لذلك يجب على م�سوؤولي الموارد الب�سرية في المنظمات المختلفة عدم العتماد على ا�ستراتيجيات خلق مناخ انعدام 

الأمن الوظيفي لتحفيز اأداء الموظفين. 

وفي نف�س ال�سياق جاءت درا�سة ما واآخرين )Ma et al., 2016( بهدف فح�س ما اإذا كان التماثل التنظيمي يتو�سط 

تاأثيات الأمن الوظيفي على �سلوك الدور الر�سمي و�سلوك الدور الإ�سافي، وكيف تختلف اآليات التو�سط هذه وفقًا للنوع. 

وتو�سلت الدرا�سة اإلى اأن الأمن الوظيفي يرتبط ب�سكل اإيجابي بالتماثل التنظيمي، و�سلوك الدور الر�سمي، و�سلوك الدور 

الإ�سافي اإذ تطور ت�سورات الموظفين عن الأمن الوظيفي من تماثلهم التنظيمي، وبالتالي فهي ت�سهم في زيادة �سلوك الدور 

الر�سمي و�سلوك الدور الإ�سافي.

وت�سعى وزارة التربية والتعليم في �سلطنة عمان لتوفير ال�ستقرار للمعلّم. وفي هذا ال�سياق، ارتكزت الخطة الخم�سية التا�سعة 

2020-2016 في بنائها لمنهجية علمية على اأ�سا�س ت�سخي�س الواقع وقيا�س اأداء المنظومة التعليمية، م�ستندة اإلى الدرا�سات 
الوطنية والدولية التي اأجريت على النظام التعليمي في ال�سلطنة، اإذ جاء اهتمام الوزارة بالموارد الب�سرية بو�سفها من اأهم 

مجالت الخطة الخم�سية )وزارة التربية والتعليم، 2012(.
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كما جاء في ميثاق اأخلاقيات مهنة التعليم ال�سادر عن وزارة التربية والتعليم اأنّ للمعلّم حقوقًا مهنية من تاأهيل وتدريب 

واإطلاع على كل جديد في مجال التربية والتعليم وا�ستخدام الطرق الحديثة والتقنيات التربوية المي�سرة. كما ورد في الميثاق 

اأنّ للمعلّم حقوقًا معنوية من توفير حياة كريمة له واإعطائه المكانة التي ي�ستحقها في ال�سلم التعليمي واإعلان ال�سوابط التي 

تحكم الرواتب، و�سبط المعايي التي تحكم عمليات النقل والترفيع والترقية، وذلك مع الحر�س على تقديم الحوافز والمكافاآت 

لتنمية دافعية المعلّم وحبه للمهنة )البلو�سي، 2009(.

مشكلة الدراسة
على الرغم من الجهود التي تبذلها وزارة التربية والتعليم في �سلطنة عمان خلال م�سيتها التعليمية، وما تو�سلت اإليه 

من تو�سع وانت�سار تعليمي في محافظات ال�سلطنة، ف�سلًا عن تحقيقها لقفزة نوعية، اإل اأنه توجد بع�س الموؤ�سرات عن تاأثي 

م�ستوى توفّر الأمن الوظيفي للمعلّمين في مهنة التدري�س مما ينعك�س على اأدائهم الوظيفي ومدى ا�ستمرارهم في العمل.

واأ�سار المزامي )2014( اإلى اأنّ الدرا�سات المرتبطة بالر�سا الوظيفي لدى المعلّمين في �سلطنة عمان ت�سي اإلى قلة ر�ساهم 

وقلة حما�سهم ودافعيتهم وتذمرهم من العمل. كذلك اأ�سارت اليافعي )2009( اإلى اأن %75-%80 من المعلّمين ي�سعرون 

بعدم الر�سا والحما�س للعمل، واأنّ %60 من المعلّمين )اأغلبهم من الذكور( لديهم الرغبة في تغيي الوظيفة. كما تو�سلت 

درا�سة البو�سعيدي )2009( اإلى اأنّ مديري المدار�س يعانون من تذمّر المعلّمين وقلة الرغبة في تحمل م�سوؤوليات غي التدري�س.

الدرا�سي  للعام   48.41% من  انخف�ست  فقد  الخا�س  التعليم  في   )Omanisation( التعمين  بن�سبة  يتعلق  وفيما 

)2010/2011( اإلى %36.62؛ حيث زاد عدد المعلّمين غي العمانيين من 2704 معلّما اإلى 4884 معلّما لنف�س الفترة 
ال�سابقة )وزارة الخدمة المدنية، 2015(.

وذكر الغ�سيني )2016( اأنّه بناء على مقابلات اأجراها مع 23 فردًا من الم�ستقيلين والمنتقلين اإلى جهات اأخرى اأن 

هناك ق�سورًا في الم�ساركة في اتخاذ القرارات و�سعفًا في عملية التحفيز، بالإ�سافة اإلى عدم تلبية الم�سار الوظيفي لطموحهم 

والعائد المالي. لذا يلجاأ بع�سهم اإلى ترك الوظيفة والبحث عن وظيفة اأخرى خارج الوزارة.

 ويناء على ما �سبق يمكن بلورة م�سكلة الدرا�سة في الأ�سئلة الآتية:
ما درجة توافر الأمن الوظيفي لمعلّمي المدار�س الخا�سة في �سلطنة عمان؟ -

اإلى اأي مدى توجد فروق دالة اإح�سائيًا في تقديرات معلّمي المدار�س الخا�سة في �سلطنة عمان لأبعاد الأمن الوظيفي  -

لديهم طبقًا لختلاف متغيي النوع )ذكور/اإناث( والجن�سية )عماني/غي عماني(؟

ما تحديات تحقق اأبعاد الأمن الوظيفي لمعلّمي المدار�س الخا�سة في �سلطنة عمان من وجهة نظرهم؟  -

ما الإجراءات المقترحة لتحقيق الأمن الوظيفي لمعلّمي المدار�س الخا�سة في �سلطنة عمان من وجهة نظرهم؟  -

حدود الدراسة 
تناولت الدرا�سة الأمن الوظيفي لمعلّمي المدار�س الخا�سة في �سلطنة عمان من خلال اأربعة محاور هي:

الأمن المرتبط بال�ستمرار في الوظيفة.  -

الأمن المرتبط بالتغيات التي تطراأ على الوظيفة. -

الأمن المرتبط بالعناية بالموظف.  -

الأمن المرتبط بالحاجات القت�سادية. -

وتمثل هذه المحاور وب�سورة �ساملة مظاهر الأمن الوظيفي وفق ما يتنا�سب والمجتمع العماني وح�سب العديد من الدرا�سات 

الأجنبية والعربية.
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أهداف الدراسة
هدفت الدرا�سة الحالية اإلى الك�سف عن درجة توافر الأمن الوظيفي للمعلّمين في المدار�س الخا�سة في �سلطنة عُمان 

والتو�سل اإلى التحديات والإجراءات المقترحة لتحقيق الأمن الوظيفي لمعلّمي المدار�س الخا�سة في ال�سلطنة.

منهج الدراسة وأدواته
ممت ا�ستبانة لقيا�س درجة توافر  اعتمدت الدرا�سة المنهج الو�سفي الم�سحي للاإجابة عن اأ�سئلتها وتحقيق اأهدافها، حيث �سُ

الأمن الوظيفي للمعلّمين في المدار�س الخا�سة في �سلطنة عمان. وتم اختيار اأبعاد اأداة الدرا�سة الأربعة بناءً على اأبعاد الأمن 

 )O’Neill & Sevastos, 2013( الوظيفي الواردة في الأدب النظري والدرا�سات ال�سابقة كدرا�سة اأونيل و�سيفا�ستوز

ودرا�سة الفا�سل )2011(، وكذلك درا�سة عبيد )2014(، ودرا�سة الخليل )2017(، ووفقًا لما يتنا�سب والمجتمع العماني.

وتكونت اأداة الدرا�سة من جزاأين، حيث يقوم الجزء الأول على بيانات عامة عن الم�ستجيبين المتعلقة بالمتغيرات الم�ستقلة 

)النوع والجن�سية(. اأما الجزء الثاني، في�ستمل على 24 فقرة موزعة على اأبعاد الدرا�سة. وتم ا�ستخدام تدرج ليكرت الخما�سي 
للتعبي عن درجة توافر الأمن الوظيفي )موافق ب�سدة، موافق، اأحيانًا، غي موافق، غي موافق ب�سدة( ويمثلها اأوزان مرجحة 

على الترتيب )5، 4، 3، 2، 1(.

صدق وثبات الأداة
تم التحقق من �سدق الأداة بطريقة �سدق المحكّمين. كما تم ح�ساب الثبات بطريقة كرونباخ األفا على النحو التالي:

ال�صدق الظاهري لأداة الدرا�صة )�صدق المحكّمين(: -

تم عر�س ال�ستبانة في �سورها الأولية على لجنة من المحكّمين تتاألف من 12 ع�سوًا من اأع�ساء هيئة التدري�س في كلية 

التربية بجامعة ال�سلطان قابو�ض وموظفي من ق�سم تطوير الأداء في وزارة التربية والتعليم في �سلطنة عمان، حيث طُلب 

من المحكّمين اإبداء اآرائهم وملاحظاتهم حول عبارات ال�ستبانة من حيث و�سوح العبارات، ومدى انتماء كل عبارة لمحورها، 

ومدى قيا�سها لما و�سعت من اأجل قيا�سه.

وتم تعديل �سياغة بع�س اأبعاد الأداة على �سوء الملاحظات التي اأبداها المحكّمون حيث تم تغيي المحور الرابع من الأمن 

المرتبط بديمومة الموؤ�س�سة اإلى الأمن المرتبط بالحاجات القت�سادية للموظف. وبالإ�سافة اإلى ذلك، تم تعديل عدد عبارات 

ا للا�ستبانة.  الأداة لت�سبح 24 عبارة بدلً من 18 عبارة، واعتُبر ذلك �سدقًا ظاهريًّ

ثبات الأداة: -

تم ا�ستخراج معامل الثبات كرونباخ األفا )Cronbach’s Alpha( لكل محور من محاور ال�ستبانة، وكذلك لعبارات 

ال�ستبانة كما هو وا�سح من الجدول 1:

الجدول 1: معامل الثبات )كرونباخ األفا( لمجالت ال�ستبانة

معامل الثبات )كرونباخ األفا(اأرقام الفقراتا�سم المحورترتيب المحور

10.764-6 الأمن المرتبط بال�ستمرار في الوظيفةالأول
70.859-12 الأمن المرتبط بالتغيات التي تطراأ على الوظيفةالثاني
130.827-18 الأمن المرتبط بالعناية بالموظفالثالث
190.865-24 الأمن المرتبط بالحاجات القت�ساديةالرابع

0.931معامل ثبات الأداة ككل

يت�سح من الجدول 1 اأنّ قيمة كرونباخ األفا للمحاور الأربعة تراوحت بين 0.764 و0.865، مما ي�سي اإلى ثبات الأداة 

ومنا�سبتها للتطبيق. 
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مجتمع الدراسة
تكوّن مجتمع الدرا�سة من فئة المعلّمين في المدار�س الخا�سة من ثلاث محافظات في �سلطنة عمان. وتم اختيار هذه 

المحافظات الثلاث نظرًا لكون المدار�س الخا�سة اأكثر انت�سارًا فيها. ووفقًا للاإح�ساء ال�ستقرائي للمدار�س الخا�سة في ال�سلطنة، 

جاء عدد المدار�س الخا�سة في م�سقط 242 مدر�سة، و105 مدار�س في �سمال الباطنة، و64 مدر�سة في جنوب الباطنة. 

وبالرجوع اإلى الإح�ساء ال�ستقرائي ال�سادر من المديرية العامة للمدار�س الخا�سة بوزارة التربية والتعليم للعام الدرا�سي 

2017/2018، جاء عدد اأفراد مجتمع الدرا�سة 4521 فردا موزعا على 3520 مدر�سة من محافظة م�سقط، و721 
مدر�سة من محافظة �سمال الباطنة، و280 مدر�سة من محافظة جنوب الباطنة. ويبين الجدول 2 توزيع اأفراد مجتمع 

الدرا�سة ح�سب المحافظات التعليمية، والنوع )ذكور/اإناث(، والجن�سية )عماني/غي عماني( )وزارة التربية والتعليم، 2017(.

 
الجدول 2: توزيع اأفراد مجتمع الدرا�سة )عدد المعلّمين في المدار�س الخا�سة( 

المحافظة

المجموعالنوعالجن�سية

اإناثذكورغي عمانيعماني

810271083226883520م�سقط
 �سمال 

الباطنة
39732450671721

جنوب 

الباطنة
1889215265280

1395312689736244521المجموع
100%80%20%70%30%الن�سبة

يت�سح من الجدول 2 اأنّ ن�سبة المعلّمين العمانيين في مجتمع الدرا�سة منخف�سة بن�سبة %30 من مجموع اأفراد مجتمع 

الدرا�سة، بينما �سكّل غي العمانيين %70 من مجتمع الدرا�سة، وكذلك فاإنّ ن�سبة الذكور منخف�سة بالن�سبة للاإناث حيث 

�سكّلت ن�سبتهم %20 فقط من المجموع الكلي.

عينة الدراسة
تم اختيار عينة الدرا�سة بن�سبة %10 من مجتمع الدرا�سة بواقع 452 معلّمًا ومعلّمة، حيث قام الباحثون بتوزيع 452 

ا�ستبانة بالطريقة الع�سوائية على عدد العينة. وكان عدد ال�ستبانات ال�سالحة للتحليل الإح�سائي 324 ا�ستبانة اأي بن�سبة 

%72 من ال�ستبانات الموزعة، ويو�سحها الجدول 3 وفقًا لخ�سائ�سها.

الجدول 3: العينة النهائية وفقًا لخ�سائ�سها

المجموعالن�سبةالعدد

النوع

24.1%78ذكور
324

75.9%246اإناث

الجن�سية

38%124عماني
324

62%200غي عماني

يت�سح من الجدول 3 اأنّه تمت مراعاة خ�سائ�س مجتمع الدرا�سة فيما يتعلق بمتغيات النوع والجن�سية. فبالن�سبة للنوع، 

تمثل الإناث %76 تقريبًا من حجم العينة، وبالن�سبة للجن�سية يمثل غي العمانيين %62 من حجم العينة، ويقترب ذلك 
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من ن�سبتها في مجتمع الدرا�سة، حيث اأن الن�سب متقاربة جدا بين الإناث في العينة والإناث في مجتمع الدرا�سة وينطبق ذلك 

اأي�سا على الجن�سية.

نتائج الدراسة الميدانية ومناقشتها
ا لنتائج الدرا�سة الميدانية وفقًا لت�سل�سل اأ�سئلتها، وذلك بعد معالجتها اإح�سائيًا، حيث تمثل هذه  يتناول هذا المحور عر�سً

النتائج وجهات نظر اأفراد العينة وفقًا لمحاور اأداة الدرا�سة. وفيما يلي عر�س لتلك النتائج والبيانات الإح�سائية المتعلقة بها 

ومناق�ستها، وقد تم عر�س النتائج وتف�سيها ح�سب ت�سل�سل اأ�سئلة الدرا�سة كما يلي:

نتائج ومناق�سة ال�سوؤال الأول: ما درجة توافر الأمن الوظيفي لمعلّمي المدار�ص الخا�سة في �سلطنة عمان؟

تمت الإجابة عن هذا ال�سوؤال من خلال الحكم على المتو�سطات الح�سابية لتقديرات اأفراد العينة على فقرات ومحاور 

الدرا�سة. وبهدف توفير مقارنات بين تلك التقديرات، تم ا�ستخدام الحدود الفعلية للفئات بناءً على تدرج ليكرت الخما�سي 

ا( كمعيار للحكم على النتائج التي يو�سحها الجدول 4. ا، مرفعة، متو�سطة، منخف�سة، منخف�سة جدًّ )مرتفعة جدًّ

الجدول 4: التحليل الو�سفي لمحاور ال�ستبانة مرتبة من الأدنى متو�سط اإلى الأعلى

درجة التوافرعمنالمحورت

متو�سط3242.960.93الأمن المرتبط بالحاجات القت�سادية 4

مرتفع3243.710.76الأمن المرتبط بالتغيات التي تطراأ على الوظيفة2

مرتفع3243.750.89الأمن المرتبط بال�ستمرارية في الوظيفة3

مرتفع3243.760.83الأمن المرتبط بالعناية بالموظف 1

مرتفع3243.550.68ال�ستبانة

ن = العدد    م = المتو�سط      ع = النحراف المعياري      ت = الترتيب

ت�سي النتائج في الجدول 4 اإلى اأنّ المتو�سط الح�سابي لإجمالي اأبعاد الأمن الوظيفي للمعلّمين في المدار�س الخا�سة بلغ 

ب�سكل عام 3.55 وبانحراف معياري 0.68، مما ي�سي اإلى درجة توافر مرتفعة. وينطبق ذلك على اأبعاد الأمن الوظيفي 

الأول والثاني والثالث، حيث تراوحت متو�سطات هذه الأبعاد بين 3.71-3.76 وبانحرافات معيارية 0.76-0.83، والمحور 

الأكثر ارتفاعًا هو الأمن المرتبط بالعناية بالموظف. بينما جاء المحور الرابع الذي يمثل الأمن المرتبط بالحاجات القت�سادية 

بدرجة متو�سطة وبمتو�سط 2.96 وانحراف معياري 0.93. كما نلاحظ اتفاق بين المحور الأول والثاني والثالث، ب�سبب حر�س 

ملّاك المدار�س الخا�سة ومديريها على ا�ستقرار المعلّمين لك�سب ا�ستمرارهم بالعمل، بحيث ل يتم البحث عن معلّمين جدد في 

كل عام جديد، ناهيك عن ما يطلبه المعلّم الجديد من اإجراءات تعيين وتدريب. ويعد ذلك ناحية ت�سويقية لتلك المدار�س، 

كما اأنّه يدل على حر�س اإدارات المدار�س على المعلّمين.

 
اأما بالن�سبة لمحور »الأمن المرتبط بالحاجات القت�سادية«، فقد جاء بدرجة متو�سطة وذلك ل�سعور المعلّمين غي العمانيين 

بقلة كفاية تاأمين الحاجات القت�سادية وال�سحية، وذلك ب�سبب اعتماد الراتب ال�سهري على دخل المدر�سة فقط. 

ولمعرفة نتائج كل محور من محاور الأمن الوظيفي للمعلّمين في المدار�س الخا�سة، ا�ستُخرجت المتو�سطات الح�سابية والنحرافات 

المعيارية لفقرات كل محور على حدة وفيما يلي تف�سيل لهذه النتائج.

نتائج المحور الأول: الأمن المرتبط بال�ستمرار في الوظيفة

يو�سح الجدول 5 المتو�سطات الح�سابية والنحرافات المعيارية لفقرات هذا المحور مرتبة تنازليًّا ح�سب المتو�سط الح�سابي.
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الجدول 5: المتو�سطات الح�سابية والنحرافات المعيارية لفقرات محور الأمن المرتبط بال�ستمرارية في الوظيفة

درجة التوافرعمالفقرةم

مرتفع4.100.91هناك قدر عال من الثقة المتبادلة بين اإدارة المدر�سة والمعلّمين.1

مرتفع3.912.04بقائي في وظيفتي م�سمون مع ما اأقوم به من عمل مهم.2

مرتفع3.772.56توجد اأنظمة وت�سريعات وا�سحة في عقود العمل.3

مرتفع3.681.10م�ستقبلي في العمل وا�سح ومحدد مع هذه المدر�سة.4

مرتفع3.661.18توجد متابعة م�ستمرة من الوزارة للعقود بين المدر�سة والمعلّمين.5

مرتفع3.361.30ل�ست قلقًا ب�ساأن فقدان وظيفتي.6

مرتفع3.750.89 الأمن المرتبط بال�ستمرار في الوظيفة.المحور الأول

يُلاحظ من الجدول 5 اأنّ المتو�سطات الح�سابية ل�ستجابات اأفراد العينة لفقرات المحور تراوحت بين 4.10-3.36، 

وبانحرافات معيارية بين 0.91-1.30. وجاء غالبيتها بدرجة كبية. فقد احتلت الفقرة رقم 6 والتي تن�س على »هناك 

قدر عال من الثقة المتبادلة بين اإدارة المدر�سة والمعلّمين« على المرتبة الأولى بمتو�سط ح�سابي 4.10 وانحراف معياري 0.91.

اأما الفقرة رقم 1 والتي تن�س على »ل�ست قلقًا ب�ساأن فقدان وظيفتي«، فقد جاءت في المرتبة ال�ساد�سة والأخية بالن�سبة 

للفقرات بمتو�سط ح�سابي 3.36 وانحراف معياري 1.30.

ويت�سح اأنّ فقرات هذا المحور جاءت بم�ستوى مرتفع مما يدل على ال�سعور بالأمن والطمئنان لدى المعلّمين في المدار�س 

الخا�سة فيما يتعلق بجانب ال�ستمرارية في الوظيفة. وربما يرجع ذلك اإلى وجود قوانين وت�سريعات وا�سحة وثقة متبادلة بين 

اإدارة المدر�سة والمعلّمين، واإلى �سعوبة المجازفة بالتعاقد وتعيين معلّم جديد مقارنة بمعرفة اإدارة المدر�سة بالمعلّمين الحاليين 

ا عن البحث عن غيهم. والتاأكد من م�ستوى خبراتهم عو�سً

وتتفق هذه النتيجة مع درا�سات ال�سرايرة )2007( والهوي�س )2013( اإذ ح�سل محور العلاقة مع اأولياء الأمور على 

متو�سط منخف�س من حيث اأهميته في ترتيب الم�سكلات الإدارية التي تواجه المدار�س الخا�سة. غي اأنّها تختلف مع درا�سة 

ا. الغ�سيني )2016( والج�سا�سي )2016( اإذ جاءت علاقة المدير مع المعلّمين كاأكثر المحاور انخفا�سً

نتائج المحور الثاني: الأمن المرتبط بالتغيرات التي تطراأ على الوظيفة

 يو�سح الجدول 6 المتو�سطات والنحرافات المعيارية لفقرات هذا المحور مرتبة تنازليًّا ح�سب المتو�سط الح�سابي:

الجدول 6: المتو�سطات الح�سابية والنحرافات لفقرات محور الأمن المرتبط بالتغيرات التي تطراأ على الوظيفة

درجة التوافرعمالفقرةم

ا4.350.82ت�سعى اإدارة المدر�سة اإلى تحقيق النجاح الموؤ�س�سي وتطوير اأدائي با�ستمرار.1 مرتفع جدًّ

ات.2 مرتفع4.110.94تقوم اإدارة المدر�سة بالإعداد والتخطيط الم�سبق للتعامل مع الم�ستجدًّ

مرتفع3.721.04اأتوقع حدوث تغيات اإيجابية ت�سب في �سالح وظيفتي كمعلّم.3

مرتفع3.641.07توجد ا�ستراتيجيات وا�سحة وداعمة لم�ستقبلي الوظيفي في المدر�سة.    4

متو�سط3.381.19ظروف العمل الحالية ت�سمن الحفاظ على �سحتي البدنية.5

متو�سط3.071.11اأعتقد اأن الموارد المالية المتاحة تفي بمتطلبات اأداء وظيفتي.6

مرتفع3.710.76المحور الثاني   الأمن المرتبط بالتغيات التي تطراأ على الوظيفة.
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يت�سح من الجدول 6 اأنّ المتو�سطات الح�سابية ل�ستجابات اأفراد العينة لفقرات المحور تراوحت بين 3.07 و4.35 

بانحرافات معيارية تراوحت بين 0.82 و1.11. وجاءت غالبيتها بدرجة مرتفعة. فقد احتلت الفقرة رقم 7 والتي تن�س 

على »ت�سعى اإدارة المدر�سة اإلى تحقيق النجاح الموؤ�س�سي وتطوير اأدائي با�ستمرار« على المرتبة الأولى بمتو�سط ح�سابي 4.35 

وانحراف معياري 0.82.

اأما الفقرة رقم 10 التي تن�س على »ظروف العمل الحالية ت�سمن الحفاظ على �سحتي البدنية«، فقد جاءت بدرجة 

متو�سطة وبمتو�سط 3.38 وانحراف معياري 1.19؛ وكذلك الفقرة رقم 12 التي تن�س على »اأعتقد اأنّ الموارد المالية 

المتاحة تفي بمتطلبات اأداء وظيفتي«، فقد جاءت بدرجة متو�سطة وهي الأقل بالن�سبة لفقرات المحور الثاني وبمتو�سط ح�سابي 

3.07 وانحراف معياري 1.11.

وهنا يُلاحظ اأنه رغم ارتفاع المتو�سط العام للمحور وح�سوله على متو�سط مرتفع اإل اأنّ الفقرتين رقم 10 و12 

ح�سلتا على درجة توافر متو�سطة، وقد يعود ذلك اإلى اأنّ هاتين الفقرتين هما الأكثر ارتباطًا بالموظف من الناحية ال�سحية 

والقت�سادية، وبالتالي هنا موؤ�سر على تاأثر الأمن الوظيفي للمعلّم بم�ستواه القت�سادي والموارد المالية التي ت�سهم في تح�سين 

الأداء الوظيفي فيما يرتبط بتوفر الإمكانات المادية للمدر�سة حتى تتمكن من توفير كافة الظروف التي ت�ساعد المعلّم على 

تجويد اأدائه الوظيفي.

وقد جاء هذا متفقًا مع درا�سة )الغفيلي، 2003( التي كانت من بين نتائجها اأنّ الم�سكلات المرتبطة بظروف العمل جاءت 

بدرجة متو�سطة 2.47، وبالتالي يف�سل اإعادة النظر في ظروف العمل بالمدار�س الخا�سة من قبل القائمين على المدار�س 

الخا�سة �سواء اأ�سحاب المدار�س، اأو وزارة التربية والتعليم.

نتائج المحور الثالث: الأمن المرتبط بالعناية بالموظف

يو�سح الجدول 7 المتو�سطات الح�سابية والنحرافات المعيارية لفقرات هذا المحور مرتبة تنازليًّا ح�سب المتو�سط الح�سابي:

الجدول 7: المتو�سطات الح�سابية والنحرافات المعيارية لفقرات محور الأمن المرتبط بالعناية بالموظف

عمالعبارةم
درجة التوافر

مرتفع4.000.90 ت�سعى اإدارة المدر�سة لتوثيق العلاقة بين المعلّمين والمجتمع.1

مرتفع3.860.89اأ�سعر باأني محور اهتمام في هذه المدر�سة ونادرًا ما اأقابل بالتجاهل.2

مرتفع3.802.50تهتم اإدارة المدر�سة بالق�سايا التي تخ�س المعلّمين.3

مرتفع3.700.99تقوم اإدارة المدر�سة بتنفيذ اأن�سطة ثقافية مختلفة للمعلّمين. 4

مرتفع3.701.05عادة ما يتم اإ�سراكي في المناق�سات والجتماعات المختلفة بالمدر�سة.5

مرتفع3.541.09تحر�س اإدارة المدر�سة على م�ساركتي في �سنع القرارات المهمة والمرتبطة بوظيفتي.6

مرتفع3.760.83المحور الثالث   الأمن المرتبط بالعناية بالموظف.

 
يت�سح من الجدول 7 اأنّ المتو�سطات الح�سابية ل�ستجابات اأفراد العينة لفقرات المحور تراوحت بين 3.54 و4.00 

بانحرافات معيارية تراوحت بين 0.90 و1.09. وجاءت غالبيتها بدرجة توافر مرتفعة حيث احتلت الفقرة رقم 14 التي 

تن�س على »ت�سعى اإدارة المدر�سة لتوثيق العلاقة بين المعلّمين والمجتمع« على متو�سط ح�سابي 4.00 وانحراف معياري 0.90.

اأما الفقرة رقم 17 التي تن�س على »تحر�س اإدارة المدر�سة على م�ساركتي في �سنع القرارات المهمة والمرتبطة بوظيفتي«، 

فقد جاءت في المرتبة ال�ساد�سة والأخية بالن�سبة لفقرات المحور الثالث بمتو�سط ح�سابي 3.54 وانحراف معياري 1.09.
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وب�سكل عام فاإنّ درجة توافر بعد الأمن المرتبط بالعناية بالموظف جاءت مرتفعة وح�سلت جميع الفقرات على م�ستوى 

توافر مرتفع. ويدل ذلك على مدى اهتمام اإدارات المدار�س الخا�سة في �سلطنة عمان بالمعلّمين ورعايتها لهم فيما يتعلق 

بالم�ساركة في المناق�سات والجتماعات والأن�سطة الثقافية المختلفة، وكذلك توثيق العلاقة بين الإدارة والمعلّم؛ حيث ي�سكل كل 

ما �سبق �سمعة جيدة للمدر�سة؛ وذلك بحر�س معلّميها على الطلاب وحما�سهم للدرا�سة بها، وبالتالي تحقق الحفاظ على 

طلابها وتنامي الأعداد الملتحقة بها، ومنه تحافظ على و�سعها القت�سادي ونجاحها في ال�ستمرار بزيادات �سنوية من الطلبة. 

وتتفق هذه النتيجة مع درا�سة )الج�سا�سي، 2016( والتي اأ�سارت اأن تقبل اآراء المعلّمين ومقترحاتهم اأعلى من المتو�سط، 

الأمر الذي قد يوؤكد وجود �سراكة فعلية بين المدير والمعلّم. واختلفت هذه النتيجة مع درا�سة )الخليل، 2017( والتي اأ�سارت 

اأن توافر اإمكانات تاأدية العمل على الوجه الأمثل جاءت بدرجة متو�سطة وكذلك اختلفت هذه النتيجة مع درا�سة )الغ�سيني، 

2016( التي اأظهرت وجود ق�سور في م�ساركة المعلّمين اتخاذ القرارات المرتبطة بالعمل. كما اأنّها اختلفت مع درا�سة 
)الغفيلي، 2003( التي بينت وجود �سعف الت�سال بين الإدارة والمعلّمين والوزارة وتعدد الجهات الم�سرفة، بالإ�سافة اإلى 

�سعف ال�سوابط والقوانين وعدم و�سوحها.

نتائج المحور الرابع: الأمن المرتبط بالحاجات القت�سادية

ويو�سح الجدول 8 المتو�سطات الح�سابية والنحرافات المعيارية لفقرات هذا المحور مرتبة تنازليًا ح�سب المتو�سط الح�سابي.

الجدول 8: المتو�سطات الح�سابية والنحرافات المعيارية لفقرات محور الأمن المرتبط بالحاجات القت�سادية

درجة التوافرعمالفقرةم

مرتفع3.631.17ل يوجد اأي تهديد على مخ�س�ساتي المالية.1

متو�سط3.141.19اأ�سعر بقدر من الطماأنينة على م�سدر الدخل الثابت.   2

متو�سط2.931.29 توجد حوافز مادية ومعنوية تقدمها المدر�سة مقابل الأعمال الإ�سافية. 3

متو�سط2.851.29راتبي ال�سهري يتنا�سب مع ما اأبذله من عمل وجهد بالمدر�سة.     4

متو�سط2.851.17يغطي راتبي اإ�سباع احتياجاتي الأ�سا�سية.5

منخف�س2.381.15يتنا�سب راتبي مع ارتفاع معدلت غلاء المعي�سة.       6

متو�سط2.960.93المحور الرابع: الأمن المرتبط بالحاجات القت�سادية. 

 
يت�سح من الجدول 8 اأنّ المتو�سطات الح�سابية ل�ستجابات اأفراد العينة لفقرات المحور تراوحت بين 2.38 و3.63 

بانحرافات معيارية تراوحت بين 1.15 و1.17. وجاءت غالبيتها بدرجة متو�سطة حيث جاءت الفقرة 24 التي تن�س على 

»ل يوجد اأي تهديد على مخ�س�ساتي المالية« بدرجة توافر مرتفعة وبمتو�سط ح�سابي 3.63 وانحراف معياري 1.17. 
اأما الفقرات 19، 20، 22، 23 فقد ح�سلت على درجة متو�سطة، وح�سلت الفقرة رقم 21 التي تن�س على »يتنا�سب 

راتبي مع ارتفاع معدلت غلاء المعي�سة.« على درجة توافر منخف�سة وبمتو�سط ح�سابي 2.38 وانحراف معياري 1.15.

 واأثرت النتائج في الجدول 8 على محور الأمن المرتبط بالحاجات القت�سادية، حيث ح�سل هذا المحور ب�سكل منفرد 
على درجة توافر متو�سطة من بين المحاور الأربعة. وفي هذا ال�سياق، تعتبر الفقرة 21 من اأكثر الفقرات تاأثيًا اإذ جاءت 

بدرجة توافر منخف�سة. وقد يعزى ذلك لأ�سباب تتعلق بم�ستوى الدخل المنخف�س للمعلّم في المدار�س الخا�سة كونها عبارة 

ا لتحقيق ربحها، وكذلك عدم تحديد �سقف معين لم�ستوى دخل الموظف بها كونها تابعة لوزارة  عن موؤ�س�سة ربحية ت�سعى اأي�سً

القوى العاملة، وبالتالي ل يوجد ما ين�س على مخ�س�س مالي معين وفقًا لقانون العمل والعمال، واإنما هو اتفاق بين الموظف 

والموؤ�س�سة. واتفقت النتيجة الحالية مع درا�سات الخليل )2017( والكندي )2014( وعبيد )2014(؛ في محور الحاجات 

القت�سادية اأو المالية ب�سكل خا�س؛ حيث تراوح هذا المحور بين م�ستوى منخف�س ومتو�سط. 
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وترتبط حاجات الأمن القت�سادي هنا بالحاجات الف�سيولوجية والتي ذكرها الر�سيان )2009( �سمن ت�سنيف ما�سلو في 

قاعدة الهرم وهي من الحاجات الأ�سا�سية لبقاء حياة الإن�سان، وتمتاز باأنها فطرية كما تعد نقطة البداية في الو�سول اإلى 

اإ�سباع حاجات اأخرى، وهي عامة لجميع الب�سر اإل اأن الختلاف يعود اإلى درجة الإ�سباع المطلوبة، واأن العمل الذي يحقق 

هذه الحاجات – اإلى قدر معين – �سيكون مو�سوع قبول ور�سا من العاملين. 

وتعتمد الحاجة اإلى الأمن على المقدار المتحقق من اإ�سباع الحاجات الف�سيولوجية، فهي مهمة للفرد، اإذ ي�سعى اإلى تحقيق 

الأمن والطماأنينة له ولأولده كذلك. كما ي�سعى اإلى تحقيق الأمن في العمل �سواء من ناحية تاأمين الدخل اأو حمايته من 

ا ونف�سيًّا، مما يوؤثر �سلبًا  الأخطار الناتجة عن العمل، واأن �سعور الفرد بعدم تحقيقه لهذه الحاجة �سيوؤدي اإلى ان�سغاله فكريًّ

على اأدائه في العمل؛ لذا كان لزامًا على الإدارة اأن تدرك اأهمية حاجة الأمن للعامل لخلق روح من الإبداع بين العاملين.

نتائج ومناقشة السؤال الثاني
اإلى اأي مدى توجد فروق دالة اإح�سائيًا في تقديرات معلّمي المدار�س الخا�سة في �سلطنة عمان لأبعاد الأمن الوظيفي 

لديهم طبقًا لختلاف متغيي النوع )ذكور/اإناث(، والجن�سية )عماني/غي عماني(؟

وللاإجابة عن هذا ال�سوؤال ا�ستخدم اختبار )ت( للعينات الم�ستقلة لمعرفة الفروق التي تعزى لمتغيري النوع والجن�سية كما ياأتي:

اأولً: متغير النوع

لمعرفة الفروق في تقديرات اأفراد عينة الدرا�سة في �سوء متغي النوع، فقد حُ�سب اختبار »ت« لمجموعتين م�ستقلتين 

ويو�سح الجدول 9 ذلك.

الجدول 9: نتائج اختبار )ت( للعينات الم�ستقلة لمعرفة الفروقة وفقًا لمتغير النوع

م�ستوى الدللةقيمة الدللةقيمة “ت”النحراف المعياريالمتو�سطالعددالنوعم

 الأمن المرتبط بال�ستمرارية 1

في الوظيفة

دال783.52140.867432.7540.007ذكر

2463.81990.71832اأنثى
 الأمن المرتبط بالتغيات 2

التي تطراأ على الوظيفة

غي دال783.65040.738230.8450.399ذكر

2463.73440.77346اأنثى
الأمن المرتبط بالعناية 3

بالموظف

دال783.60170.709592.2150.028ذكر

2463.81300.74353اأنثى
الأمن المرتبط بالحاجات 4

القت�سادية 

غي دال783.02480.884770.6830.495ذكر

2462.94250.94018اأنثى
غي دال783.45180.669481.0870.140ذكرال�ستبانة

2463.57920.66088اأنثى

من خلال الجدول 9 يت�سح اأن هناك فروقًا دالة اإح�سائيًا ل�سالح الإناث في المحور الأول )الأمن المرتبط بال�ستمرارية في 

الوظيفة(. فقد جاء م�ستوى الدللة 0.007، وقد يعزى ذلك اإلى اأنّ الإناث اأكثر ميلًا للعمل في المدر�سة، وبالتالي التكيف 

مع ظروف العمل بها وال�ستمرار على راأ�س العمل، بعك�س الذكور في هذا الجانب؛ حيث ي�ستطيعون العمل باأية وظيفة اأخرى 

غي مهنة التدري�س. كما اأن المحور الثالث »الأمن المرتبط بالعناية بالموظف« جاء دالً اإح�سائيًا عند م�ستوى دللة 0.05، 

حيث اإن م�ستوى الدللة لها 0.028.
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ويدل هذا على اأن المعلّمات الإناث يتحقق لديهن الأمن الوظيفي اأكثر من الذكور، حيث اإن الم�سوؤوليات الأكبر ملقاة على 

الذكور في الحياة الأ�سرية، ووجود قلق في اإمكانية تاأمين حياة كريمة لأ�سرهم، وبالتالي تكتفي الإناث باأقل قدر من م�ستوى 

توافر الأبعاد المتعلقة بالعناية بالموظف كالهتمام من قبل اإدارة المدر�سة، وتوثيق العلاقات مع الإدارة والزملاء، والحر�س على 

الح�سور والإحاطة بكل ما يدور حول العمل عك�س ما يتطلع اإليه الذكور الذين يطمحون اأن تلبي الوظيفة كامل احتياجاتهم 

الحالية والم�ستقبلية.

ثانيًا: الفروق على ح�سب الجن�سية

لتحديد الفروق طبقًا لمتغير الجن�سية، تم ح�ساب اختبار »ت« ويو�سح الجدول 10 ذلك.

الجدول 10: نتائج اختبار )ت( للعينات الم�ستقلة لمعرفة الفروق في وفقًا لمتغير الجن�سية

المتو�سطالعددالجن�سيةم

النحراف 

المعياري
قيمة “ت”

قيمة 

الدللة

م�ستوى 

الدللة

1
الأمن المرتبط بال�ستمرارية في 

الوظيفة

1233.82150.75603عماني
غي دالة1.3570.176

2003.70230.77267غي عماني

2
الأمن المرتبط بالتغيات التي 

تطراأ على الوظيفة

1233.85200.74871عماني
داله2.5650.011

2003.62880.76596غي عماني

الأمن المرتبط بالعناية بالموظف3

1233.95310.71202عماني
داله3.7180.00

2003.64350.7355غي عماني

4
الأمن المرتبط بالحاجات 

القت�سادية

1233.02240.97258عماني
غي دالة0.9220.357

2002.92430.89966غي عماني

ال�ستبانة

1233.66030.65754عماني
داله2.3980.017

2003.47890.66196غي عماني

من خلال الجدول اأعلاه يت�سح اأن هناك فروقًا ذات دللة اإح�سائيًا تُعزى لمتغير الجن�سية في المحورين الثاني والثالث. 

ومن خلال المتو�سطات يت�سح اأنّ هذه الفروق ل�سالح العمانيين. ويدل ذلك على اأنّ المعلّمين العمانيين يتمتعون بدرجة توافر 

اأمن وظيفي مرتفع من حيث التغيرات التي تطراأ على الوظيفة وكذلك العناية بالموظف.

وربما تعود الفروق في درجة توافر الأمن الوظيفي للعمانيين اإلى توافر العديد من المميزات للمعلّمين العمانيين كونهم 

مواطنين لهم حق الرعاية ال�سحية ال�ساملة وهم الأكثر ا�ستقرارًا من المعلّمين غي العمانيين من ناحية ال�سكن ووجود الأ�سرة 

وحفظ حقوقهم من قبل وزارة القوى العاملة، بالأخ�س فيما يتعلق بالتاأمينات والراتب التقاعدي، وكذلك لهم اأحقية العمل في 

ا عن مبداأ »التعليم من اأجل العمل« )ال�سليمي،  قطاعات مختلفة ومتعددة تما�سيًا مع مبداأ »التعليم من اأجل التعليم« عو�سً

2018، �س. 220(؛ حيث اأنّ التعليم من اأجل العمل كان يلزم الحكومة بالتوظيف اأمام محدودية الفر�س الوظيفية في 
ظل التحديات التي تواجه الدول التي تعتمد على النفط ب�سكل خا�س.

ا اأنّ عقود العمل للموظفين العمانيين محددة ب�سقف بحيث يكون الحد الأدنى للراتب الذي  وما ي�سهم في ذلك اأي�سً

يتقا�ساه الموظف العماني بموجب القرار الوزاري رقم 222/2013 من المادة رقم 1 هو 325 ريالً عمانيًّا )وزارة القوى 

العاملة، 2013(. 
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ورغم ذلك فاإنّ العدد الأكبر من المعلّمين بالمدار�س الخا�سة هم من غي العمانيين. وهم ي�سكلون على م�ستوى عينة 

الدرا�سة ن�سبة %62، وذلك لأن المعلّم غي العُماني لي�س لديه توجه لتغيي مهنة التدري�س ويتفق ذلك مع درا�سة )الجرداني، 

1995(، وعلى العك�س بالن�سبة للمعلّمين العمانيين الذين يتطلعون اإلى تغيي وظيفتهم، وذلك ما ذكرته اليافعي )2009( 
اأن ما ن�سبته %60 من المعلّمين العمانيين لديهم الرغبة في تغيي الوظيفة.

ول توجد فروق دالة اإح�سائيًا في المحورين الأول )الأمن المرتبط بال�ستمرارية في الوظيفة( والرابع )الأمن المرتبط 

بالحاجات القت�سادية(، مما يدل على اأنّ العمانيين وغي العمانيين متقاربين في الثقة المتبادلة بين الإدارة والمدر�سة وكذلك 

الأجور والم�ستوى القت�سادي في المدار�س الخا�سة، بالإ�سافة اإلى اأنّ قانون العمل العماني ي�سمل العمانيين وغي العمانيين في 

المدار�س الخا�سة. 

نتائج ومناقشة السؤال الثالث
ما تحديات تحقق اأبعاد الأمن الوظيفي لمعلّمي المدار�س الخا�سة في �سلطنة عمان من وجهة نظرهم؟ 

وللاإجابة عن هذا ال�سوؤال ت�سمنت ال�ستبانة �سوؤالً مفتوحًا: ما هي التحديات المرتبطة باإح�سا�سك بالأمن الوظيفي من 

وجهة نظرك؟ وقد تم تحليل الإجابات التي اأ�سار اإليها اأفراد عينة الدرا�سة الذين اأجابوا عن ال�سوؤال المفتوح و�سنفها الباحثون 

وفقًا لما هو مذكور في الجدول 11. 

الجدول 11: ن�سبة اإجابات اأفراد عينة الدرا�سة عن ال�سوؤال المفتوح عن تحديات تحقق الأمن الوظيفي

الن�سبةالتكرارالتحــــــــــــــــديم

4.6%15قلة المتابعة من قبل الوزارة للعقود بين المدر�سة والمعلّمين. 1
6.2%20تعيين المعلّمين ينحو لمن ير�سون باأقل راتب دون النظر اإلى الكفاءة.2
3.7%12�سعف م�ساركة المعلّم في �سنع القرارات المهمة والمرتبطة بوظيفته.3
8.9%29الراتب ل يتنا�سب مع ارتفاع معدلت غلاء المعي�سة.  4
7.4%24ل يوجد تاأمين �سحي للمعلّمين غي العمانيين.5

ومن الجدول ال�سابق �سنف الباحثون التحديات التي تواجه تحقيق الأمن الوظيفي للمعلّمين ح�سب محاور الدرا�سة كما يلي:

تحديات تحقق المحور الأول: الأمن المرتبط بال�ستمرار في الوظيفة.

قلة المتابعة من قبل الوزارة للعقود بين المدر�سة والمعلّمين.  -

تعيين المعلّمين الذين ير�سون باأقل راتب دون النظر اإلى الكفاءة. -

تحديات تحقق المحور الثاني: الأمن المرتبط بالتغيرات التي تطراأ على الوظيفة.

�سعف ال�ستراتيجيات الداعمة للم�ستقبل الوظيفي للمعلم في المدر�سة الخا�سة.  -

تحديات تحقق المحور الثالث: الأمن المرتبط بالعناية بالموظف.

�سعف م�ساركة المعلّم في �سنع القرارات المهمة والمرتبطة بوظيفته. -

تحديات تحقق المحور الرابع: الأمن المرتبط بالحاجات القت�سادية.

تنا�سب الراتب مع ارتفاع معدلت غلاء المعي�سة.   -

ل يوجد تاأمين �سحي للمعلّمين غي العمانيين. -
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نتائج ومناقشة السؤال الرابع
ما الإجراءات المقترحة لتحقيق الأمن الوظيفي لمعلّمي المدار�س الخا�سة في �سلطنة عمان من وجهة نظرهم؟ وقد تم تحليل 

الإجابات التي اأ�سار اإليها اأفراد عينة الدرا�سة الذين اأجابوا على ال�سوؤال المفتوح، و�سنفها الباحثون وفقًا لما هو مذكور في 

الجدول 12.

الجدول 12: ن�سبة اإجابات اأفراد عينة الدرا�سة عن ال�سوؤال المفتوح عن الإجراءات المقترحة

الن�سبةالتكرارالإجــــــــــــــــــــراءم

4.3%14تحديد �سلم ثابت للرواتب ي�سمن حق العدالة للجميع. 1

6.4%21تاأمين حقوق المعلّمين بالمدار�س الخا�سة بو�سع ت�سريعات وا�سحة ومحددة.2
ر من اأداء المعلّم وتفرّغه لح�سور البرامج المنفذة.3 5.2%17تكثيف البرامج التدريبية لتطوِّ
7.1%23توفي التاأمين ال�سحي للمعلّمين غي العمانيين بالمدار�س الخا�سة.4

يت�سح من الجدول ال�سابق اأنّ غالبية الإجراءات التي اقترحها اأفراد عينة الدرا�سة تتعلق بالت�سريعات المنظمة لحقوق 

المعلّمين، والتي تُطبّق ح�سب قانون العمل العماني )وزارة القوى العاملة، 2012(. وبما اأنّ الت�سريعات في قانون العمل العماني 

ت�سمل جميع الوظائف والمهن بمختلف م�ستوياتها، فهي بذلك ت�ساوي بين المعلّم في مهنة التدري�س والعامل في المهن الأخرى. 

ا اإلى اأنّ بع�س الم�سوؤولين في المدار�س  فالم�ساواة هنا قد تبدو غي منا�سبة من وجهة نظر عينة الدرا�سة، وقد يعود ذلك اأي�سً

الخا�سة يوظفون قانون العمل العماني بما يتنا�سب مع مهنة التعليم، وهنا ياأتي دور الرقابة في اتباع الت�سريعات، �سواء اأكانت 

من وزارة القوى العاملة اأو وزارة التربية والتعليم.

توصيات الدراسة
في �سوء تحليل اأدبيات الدرا�سة ذات العلاقة بمدى توافر الأمن الوظيفي للمعلّمين بالمدار�س الخا�سة، ونتائج الدرا�سة 

الميدانية، ونتائج ا�ستجابة اأفراد العينة لل�سوؤالين المفتوحين، اقترح الباحثون مجموعة من التو�سيات التي ت�سهم في رفع درجة 

توافر الأمن الوظيفي للمعلّمين بالمدار�س الخا�سة وفقًا لأبعاد الأمن الوظيفي التي تم تناولها في هذه الدرا�سة والتي تم 

ا�ستخلا�سها كما يلي:

تاأمين حقوق المعلّمين في المدار�س الخا�سة بو�سع ت�سريعات وا�سحة ومحددة، حيث اأ�سارت الدرا�سة اإلى انخفا�س  -

درجة توافر الأمن الوظيفي المرتبط بتنا�سب الراتب مع غلاء المعي�سة، واأكد ذلك ما اأ�سار اإليه اأفراد عينة الدرا�سة 

في اإجابة ال�سوؤال المفتوح.

و�سع �سلّم ثابت للرواتب ي�سمن حق العدالة للجميع عن طريق عمل عقود عمل وا�سحة ومحددة بفترة زمنية يتفق  -

عليها الطرفان.

تكثيف الإ�سراف المالي والإداري والفني الدقيق واإحكام الرقابة على المدار�س الخا�سة حتى ل تتحول اإلى م�سروعات  -

ربحية فقط.

تكثيف البرامج التدريبية لتطوير اأداء المعلّم وتفريغه لح�سور البرامج المطروحة من قبل وزارة التربية والتعليم. -

توفير التاأمين ال�سحي للمعلّمين غي العمانيين بالمدار�س الخا�سة اأ�سوة بقرنائهم في المدار�س الحكومية. -

و�سع اآلية لإنهاء عقود العمل للمعلّمين في المدار�س الخا�سة بحيث يتم ذلك عن طريق وزارة التربية والتعليم، على  -

اأن يرفع مالك المدر�سة تقريرًا يبين فيه �سبب ا�ستغنائه عن المعلّم، ورغم وجود هذا القانون �سمن مواد قانون العمل 

العماني، اإل اأن تطبيقه يحتاج اإلى متابعة ميدانية من قبل وزارة التربية والتعليم.
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