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  ملخص

اتجاھات أعضاء ھیئة التدریس نحو العوامل المسببة للرضا ھذه الدراسة إلى التعرف على  تھدف

علاقات العمل بین الأطراف , درجة التمكین السائدة, الشعور بالأمان الوظیفي, الراتب(الوظیفي 

 الباحثان قام الدراسة ھدف ولتحقیق, )التي یشعر بھا عضو ھیئة التدریس والمكانة الاجتماعیة, المختلفة

كما تم اختیار عینة عشوائیة طبقیة من , البیانات لجمع وذلك فقرة )28(من  تكونت استبانة بتصمیم

ووزعت علیھا , مفردة 150أعضاء الھیئة التدریسیة العاملین بالجامعات الحكومیة والخاصة بلغت 

 واختبار البیانات وتحلیل جمع جرى ذلك ضوء وفي, استبانة  120الاستبیان وتم استرجاع استمارات 

  :أھمھا من نتائج إلى الدراسة وتوصلت المناسبة الإحصائیة الاختبارات باستخدام الفرضیات

لا تـوجد فــروق جوھریة بیـن أعضـاء الھیئـة التدریسیـة العاملیـن فـي الجامعات الحكومیـة 

رضاھم عن , رضاھم عن العلاقة بالزملاء, نظرتھم نحـو الراتب والمكافآت(ـة فیمـا یتعلق بـ والخاص

رضاھم (في حین توجد فروق جوھریة بینھم فیما یتعلق بـ ). شعورھم بالتمكین الوظیفي, العلاقة بالإدارة

 أظھرت الدراسة كما, )بالمكانة الاجتماعیة عورھمش. الوظیفي الأمانشعورھم ب, عن العلاقة بالطلاب

 –جامعة حكومیة (وجود اختلاف في ترتیب العوامل المسببة للرضا الوظیفي باختلاف مكان العمل 

  ).جامعة خاصة
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ABSTRACT 

This study aims to explore the attitudes of university professors to the  factors 
determinants of satisfaction (salary, functional security, empowerment, 
relationship, social value) . 
To achieve the objectives of this study, the researchers constructed a 
questionnaire consisting of (28) questions in order to collect primary data from 
the study sample which consisted of  (150) university professors at government 
and private universities. 
The researcher distributed (150) questionnaires, and the return was (120) 
Questionnaires were valid for statistical analysis. 
The most important results were as follows:  

- There are no significant differences between the members of the 
academic staff who work in the private or government universities in 
Syria concerning (salary and remunerations, relationships with 
colleagues, relationship with management, and empowerment) 

- There are significant differences between them concerning 
(relationship with students,  job security, and the social value) 

- This study had proved also that the priorities of the academic staff 
about factors causative of satisfaction vary relating to the university 
sector (government or private) 
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  :المقدمة  -1

وقد یجد في العمل , ن إشباع حاجاتھ ورغباتھ المختلفةیسعى الإنسان بشكل عام إلى البحث ع

عمال تطابقاً مع رغباتھ الأمر الذي یدفعھ إلى انتقاء أكثر الأ, مصدراً جیداً لإشباع ھذه الحاجات

یحتم على أصحاب الأعمال محاولة التقریب بین ما یتطلع إلیھ المرء الراغب بالعمل وھذا , وحاجاتھ

الأمر الذي یعني ضرورة فھم دوافع الأفراد للعمل والعوامل التي , صاحب العمل وبین ما قد یوفره لھ

  .باعتبار أن زیادة معدل دوران العمالة لھ سلبیات جمة, تضمن استمرارھم فیھ

القطاع الخاص في مجال تقدیم  مشاركة تأفرز ,وقبل فترة لیست بالطویلة في سوریة ومؤخراً 

الخدمات التعلیمیة من تعلیم وتدریب وصولاُ إلى المشاركة في مجال التعلیم العالي فرصاً أوسع أمام 

كما فتح المجال أوسع , الحكومیة والخاصةالمؤسسات التعلیمیة  للاختیار بینأعضاء الھیئة التدریسیة 

ھذه المؤسسات للتسابق على استقطاب ھذه الكفاءات للعمل لدیھا من خلال التمیز في توفیر ما یمكن أمام 

نتج عنھ حدوث نجاحات لدى بعض الأمر الذي , ویحقق رضاھم أن یشبع حاجات ھذه الفئة من العاملین

بالعدد الكافي  على استقطاب والاحتفاظ قدرتھاب فیما یتعلقھذه المؤسسات وإخفاقات لدى بعضھا الآخر 

 أنوبالتالي یمكن القول , وفرة أمام ھذه الفئة من العاملیناسبة كنتیجة لتعدد الخیارات المتوبالنوعیة المن

 مسببات الرضا الوظیفيحول نظرتھم لأعضاء ھیئة التدریس تحاول اجراء مقارنة بین الدراسة الحالیة 

  .خاصةسواء أكانت حكومیة أم التي یعملون لدیھا  المؤسسات التعلیمیةالتي توفرھا 

  :مشكلة البحث -2

عدد من أعضاء الھیئة التدریسیة العاملین في  علىاستكشافیة قام الباحثان بإجراء دراسة 

التي  المسبباتحصر بھدف اعتمدوا من خلالھا على المقابلات المباشرة  الجامعات الحكومیة والخاصة

المسببة للرضا التوصل إلى وجود العدید من العوامل وقد تم  ,یرون بأنھا مصدراً ھاماً لرضاھم الوظیفي

  :التالیة العوامل ھاأھمكان من  أعضاء الھیئة التدریسیة الوظیفي لدى

المكانة  - )الطلاب, الزملاء, مع الإدارة( العملعلاقات  - تمكین العاملین -  الأمان الوظیفي - الراتب(

  :ةالتالیبلورة مشكلة الدراسة في التساؤلات  یمكنبناء على ما سبق و  .)الاجتماعیة

 بمسببات الرضا الوظیفي الجامعات الحكومیة والخاصة فیما یتعلق بین جوھري یوجد اختلاف ھل -2/1

, بین الأطراف المختلفة العملعلاقات , درجة التمكین السائدة, لوظیفيبالأمان االشعور , الراتب(

   .) والمكانة الاجتماعیة التي یشعر بھا عضو ھیئة التدریس

علاقات , درجة التمكین السائدة, لوظیفيالشعور بالأمان ا, الراتب(ھل تختلف أھمیة ھذه العوامل  -2/2

باختلاف مكان ) والمكانة الاجتماعیة التي یشعر بھا عضو ھیئة التدریس, بین الأطراف المختلفة العمل

 ).جامعة خاصة –جامعة حكومیة (العمل 

  :فرضیات البحث -3

  : الفرضیة الأولى  -3/1

یوجد اختلاف جوھري بین الجامعات الحكومیة والخاصة فیما یتعلق بمسببات الرضا الوظیفي لا 

, علاقات العمل بین الأطراف المختلفة, درجة التمكین السائدة, عور بالأمان الوظیفيالش, الراتب(

 ) .والمكانة الاجتماعیة التي یشعر بھا عضو ھیئة التدریس

  :التالیة الفرضیاتویتفرع عنھا 

كمسبب للرضا  الراتبالخاصة فیما یتعلق بیوجد اختلاف جوھري بین الجامعات الحكومیة ولا  - 3/1/1

 .الوظیفي

 بین الجامعات الحكومیة و الخاصة فیما یتعلق بالشعور بالأمان الوظیفيیوجد اختلاف جوھري لا  - 3/1/2

 .كمسبب للرضا الوظیفي

بین الجامعات الحكومیة و الخاصة فیما یتعلق بدرجة تمكین أعضاء ھیئة یوجد اختلاف جوھري لا  - 3/1/3

  .يكمسبب للرضا الوظیفالتدریس 
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 العملعلاقات طبیعة بین الجامعات الحكومیة و الخاصة فیما یتعلق بیوجد اختلاف جوھري لا  - 3/1/4

 .كمسبب للرضا الوظیفي

فیما یتعلق بالمكانة الاجتماعیة التي  الحكومیة والخاصةبین الجامعات یوجد اختلاف جوھري لا  - 3/1/5

 .كمسبب للرضا الوظیفي یشعر بھا عضو ھیئة التدریس

  :الفرضیة الثانیة -3/2

 العملعلاقات , درجة التمكین السائدة, لوظیفيالشعور بالأمان ا, الراتب(تختلف أھمیة ھذه العوامل 

باختلاف مكان العمل ) والمكانة الاجتماعیة التي یشعر بھا عضو ھیئة التدریس, بین الأطراف المختلفة

  ).جامعة خاصة –جامعة حكومیة (

 :أھداف البحث  -4

  :الوصول إلى ما یلي إلىیھدف البحث 

العاملین  لدى اعضاء الھیئة التدریسیة  المسببة للرضا الوظیفي لدىإجراء دراسة لأھم العوامل  -4/1

  .الخاصةو الجامعات الحكومیة

الھیئة التدریسیة  أعضاء المسببة للرضا الوظیفي لدىالتعرف على الوزن النسبي للعوامل  -4/2

  .جامعات الحكومیة والخاصةالعاملین  لدى ال

لدى بالعوامل المسببة للرضا الوظیفي إجراء مقارنة بین الجامعات الحكومیة والخاصة فیما یتعلق  -4/3

  . العاملین فیھا أعضاء ھیئة التدریس

 :أھمیة البحث -5

كونھ یتناول موضوعاً على درجة من الأھمیة بالنسبة  الناحیة النظریة من تنبع أھمیة البحث من

كما یساھم في تكوین  ,وأعضاء الھیئة التدریسیة الراغبین في العمل لدیھا ,للمؤسسات التعلیمیة من جھة

إطار نظري لموضوع الرضا الوظیفي وإضافة علمیة من خلال إجراء المقارنة بین الجامعات الحكومیة 

العوامل الجاذبة في التعرف على أھم نتائج ھذا البحث  استخدامالعملیة فیمكن  أما من الناحیة, والخاصة

ما ینعكس بو ,وبالتالي التركیز علیھا للعمل لدى الجامعات الحكومیة أو الخاصة لأعضاء الھیئة التدریسیة

  . زیادة معدل دوران العملبعلى تخفیض النفقات الخاصة 

 :منھج البحث -6

  :فیما یلي یتمثل منھج البحث   -6/1

  :تم الاعتماد في انجاز ھذه الدراسة على المنھج الوصفي التحلیلي من خلال

ع�ن طری�ق الإط�لاع عل�ى المراج�ع وال�دوریات العربی�ـة ,تكوین الإطار النظري للبحث -6/1/1

 .والأجنبیة والتقاریر والبحـوث والدراسات المتعلقـة بموضوع البحث

إلى توفیر البیانات اللازمة للتأكد من صحة الفروض وذلك  القیام بدراسة میدانیة تھدف -6/1/2

   :عن طریق

  .أعضاء الھیئة التدریسیة العاملین في الجامعات الحكومیة والخاصةالمقابلات الشخصیـة مع  -أ

أعضاء الھیئة التدریسیة العاملین في الجامعات الحكومیة الاستقصاء الذي وُزع على  - ب

  .والخاصة

  :مارة الاستقصاءتصمیم است -6/1/3

بالاعتماد على الكتب والمراجع والدوریات  ینتم تصمیم استمارة الاستقصاء من قبل الباحث

 الرضا الوظیفيوالدراسات والبحوث السابقة ذات الصلة بموضوع , المتصلة بموضوع البحث

  . الحكومیة والخاصة المؤسساتواتجاھات العاملین نحو العمل في 
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المتغیرات الدیموغرافیة الخاصة بأفراد  ویصفالقسم الأول : على قسمین وقد اشتملت الاستمارة

أعضاء (أما القسم الثاني فیتكون من مجموعة من العبارات التي تقیس اتجاھات العاملین  .عینة الدراسة

  .لدى الجامعات الحكومیة أو الخاصة مسببات الرضانحو ) الھیئة التدریسیة

الخماسي لقیاس البنود والذي تراوحت درجاتھ بین الخمس درجات ھذا وتم استخدام مقیاس لیكرت 

  ".غیر موافق أبداً " والدرجة الواحدة والمقابلة للخیار " موافق جداً "والتي تقابل الخیار 

وتم التأكد من صدق وثبات المقیاس من خلال عرضھ على مجموعة من الخبراء وبناءً علیھ تم 

والذي یقیس ثبات " ألفا كرونباخ " لتحلیل )  الاستبیان(المقیاس  كما تم إخضاع, تعدیل بعض البنود

بحیث تم حذف بعض البنود التي لا تتسق وبقیة البنود وتقلل من , المقیاس وصدق الاتساق الداخلي للبنود

وفیما یلي عرض لمعاملات الفا  ).13 , 8: (وقد أخذت البنود المحذوفة الأرقام التالیة, معامل ألفا

  .ة للمقاییس المستخدمة في الدراسة الحالیةالمقابل

  معاملات ألفا كرونباخ لمقاییس المتغیرات) 1(جدول رقم 

  قیمة معامل ألفا كرونباخ  عدد العبارات  المتغیر

 %88.6  5   الراتبالرضا عن 

  :علاقات العمل

  العلاقة مع الزملاء

  العلاقة مع الإدارة

  العلاقة مع الطلاب

  

4  

3  

4  

  

81.9% 

86.7% 

83% 

 %92.1  3  الوظیفي الأمان

 %75.7  5  التمكین

 %85  4  المكانة الاجتماعیة

  :مجتمع وعینة الدراسة -6/2

قام الباحثان بتطبیق البحث على أعضاء الھیئة التدریسیة العاملین في الجامعات السوریة 

الجغرافي في دمشق ر للمجال ویعود سبب اختیا, ریف درعاالحكومیة والخاصة الموجودة في دمشق و

إلى في ریف درعا من الجامعات الخاصة  بھكمجال للتطبیق نظراً لوجود عدد لا بأس  وریف درعا

الجامعة الدولیة الخاصة (كل من  جامعة دمشق إلى جانببحیث شملت الدراسة , ب جامعة دمشقجان

الدولیة الخاصة للعلوم الجامعة السوریة , الجامعة العربیة الدولیة الخاصة ,للعلوم والتكنولوجیا

  ) .جامعة الیرموك الخاصة, والتكنولوجیا

العاملین بالجامعات الحكومیة أعضاء الھیئة التدریسیة من  عشوائیة طبقیةوقد تم اختیار عینة 

استبانة صالحة  120ووزعت علیھا استمارات الاستبیان وتم استرجاع  ,مفردة 150والخاصة بلغت 

  . نتائج مقبولة احصائیاً  كافیة من الناحیة الاحصائیة للوصول إلى نسبةوھي  للتحلیل الاحصائیة

  :متغیرات الدراسة  -7

 .الراتب -

 .الأمان الوظیفي -

 .تمكین العاملین -

 ).الطلاب, الزملاء, مع الإدارة( العملعلاقات  -

 . المكانة الاجتماعیة -

  :أسلوب تحلیل البیانات -8

للتأكد من صحة فروض  SPSSاعتمد الباحثان على الأسالیب الإحصائیة المتاحة في برنامج 

  :حیث تم استخدام, الدراسة
  

 .اختبار ألفا كرونباخ لاختبار ثبات المقاییس المستخدمة -
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 .الجداول المتقاطعة والأوساط الحسابیة والانحرافات المعیاریة -

 .عینتین مستقلتینلقیاس الفروق بین " T-test"اختبار  -
 

  :الدراسات السابقة -9

  )1(: 2010دراسة منصور  -9/1
بعنوان درجة الرضا الوظیفي لدى أعضاء الھیئة التدریسیة في 

  . جامعة النجاح الوطنیة في فلسطین

عضاء الھیئة التدریسیة في أھدفت ھذه الدراسة التعرف إلى درجة الرضا الوظیفي لدى 

, إضافة إلى تحدید أثر متغیري المؤھل العلمي والخبرة على ذلك, جامعة النجاح الوطنیة

, عضواً من أعضاء الھیئة التدریسیة  138ولتحقیق ذلك أجریت الدراسة على عینة قوامھا 

أنظمة , طبیعة العمل, ظروف العمل: وشملت عناصر الرضا التي تم السؤال عنھا ما یلي 

قد أظھرت نتائج الدراسة أن درجة الرضا الكلیة و, العلاقة مع الزملاء, الحوافز والترقیات

كما أظھرت النتائج , وأن أقل مجالات الرضا كان في مجال الترقیات والحوافز, كانت متوسطة

وجود فروق ذات دلالة احصائیة في درجة الرضا تبعاً لمتغیري الخبرة لصالح الخبرة الأعلى 

 .والمؤھل العلمي لصالح المؤھل الأقل, 

ضا الوظیفي لدى أعضاء ھیئة التدریس بعنوان  )2(: 2008الحسین دراسة العكـش و -9/2 الرِّ

دراسة مقارنة لأعضاء ھیئة التدریس في كلیات العلوم : في الجامعات الخاصة والحكومیة في الأردن

  .الإداریة

ضا الوظیفي بین أعضاء ھیئة التدریس في  ھدفت ھذه الدراسة إلى مقارنة مدى توفر الرِّ

ولتحقیق ذلك فقد تم . لیات العلوم الإداریة في الجامعات الحكومیة والخاصة في الأردنك

تصمیم استبانة لقیاس وجھة نظر أعضاء ھیئة التدریس تجاه الرضا الوظیفي من خلال 

  :العناصر التالیة
  

  . يالمناخ الأكادیم - .    الإجراءات الإداریة والبحث العلمي -.        المكافآت المالیة -

  . تقییـم الأداء –.                        وسائل التدریس -.    الخدمات الاجتماعیة -

وقد تم استخدام الإحصاء الوصفي لتحلیل بیانات العینة، والإحصاء الاستقرائي لاختبار       

وتوصل البحث إلى عدم وجود فروق في نظرة أعضاء ھیئة التدریس تجاه . فرضیات الدراسة

تلك العناصر، باستثناء عنصري المناخ الأكادیمي وتقییم الأداء، حیث تبین رضا أعضاء ھیئة 

وقد أوصت الدراسة بضرورة . في الجامعات الخاصة أكثر من الجامعات الحكومیةالتدریس 

  .اتخاذ طرق وإجراءات موضوعیة ومقبولة في عملیة التقییم والتركیز على عملیة التقییم فقط
  

بعنوان أثر العوامل المسببة للرضا الوظیفي على رغبة العاملین  )3(: 2008دراسة حویحي  -9/3

  .حالة دراسیة على اتحاد لجان العمل الصحي في قطاع غزة: لعمل في الاستمرار با
  

ھدفت ھذه الدراسة إلى تحدید أثر العلاقة بین العوامل المسببة للرضا الوظیفي ورغبة 

العاملین في الاستمرار بالعمل والتعرف على أفضل الوسائل لتحسین مستوى الرضا الوظیفي 

  .الصحي بقطاع غزةلدى العاملین في اتحاد لجان العمل 

نتائج الدراسة وكان من أھم  ,موظف 184وتم تطبیق الدراسة على عینة مكونة من 

وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین العوامل المسببة للرضا الوظیفي والرغبة في الاستمرار 

, الراتب والحوافز, الرؤساء والمرؤوسین, الوظیفي الأمان, بالعمل وكل من ظروف العمل

فروق ذات دلالة كما أظھرت الدراسة عدم وجود  .العدالة, قیمة الانجاز, توقعات الفرد 

                                                           

مجلة جامعة , " درجة الرضا الوظیفي لدى أعضاء الھیئة التدریسیة في جامعة النجاح الوطنیة في فلسطین" , مجید مصطفى منصور - 1
  .2010,  1العدد , 12المجلد , سلسلة العلوم الانسانیة , الأزھر بغزة

ضا الوظیفي لدى أعضاء " , فوزي عبد الله العكـش  و أحمد مصطفى الحسین - 2 ھیئة التدریس في الجامعات الخاصة والحكومیة في الرِّ
, جامعة آل البیت:الأردن , مجلة المنارة للبحوث والدراسات, " دراسة مقارنة لأعضاء ھیئة التدریس في كلیات العلوم الإداریة: الأردن
 .2008, 1العدد , 14المجلد 

حالة دراسیة على اتحاد : ى رغبة العاملین في الاستمرار بالعمل أثر العوامل المسببة للرضا الوظیفي عل" , مروان أحمد حویحي  - 3
  .2008, كلیة التجارة: غزة  -الجامعة الاسلامیة , رسالة ماجستیر غیر منشورة, " لجان العمل الصحي في قطاع غزة
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احصائیة بین أفراد العینة حول أثر العوامل المسببة للرضا الوظیفي على رغبة العاملین في 

عدد , الحالة الاجتماعیة, العمر, الجنس الاستمرار بالعمل تعزى لمتغیرات شخصیة تمثلت في

 وبینت الدراسة .الدرجة الوظیفیة, الراتب , سنوات الخبرة, المؤھل العلمي, أفراد الأسرة 

العدالة وأن مستوى , نسبیاً وأن ظروف العمل جیدة , الوظیفي منخفض الأمانأن مستوى  أیضاً 

وھذه العوامل لعبت دوراً , زیةأما الرواتب والحوافز فھي غیر مج, في التعامل غیر مرض

  .ھاماً في التفكیر بالانتقال إلى منظمات أخرى للعمل فیھا
  

دراسة حالة : بعنوان أثر المناخ التنظیمي على الرضا الوظیفي  )4(: 2008دراسة الطیب  -9/4

  .شركة الاتصالات الفلسطینیة

الوظیفي للعاملین في تناولت ھذه الدراسة تقصي أثر المناخ التنظیمي على الرضا 

نمط , الھیكل التنظیمي :وتم التركیز على دراسة العناصر التالیة, شركة الاتصالات الفلسطینیة

  .طبیعة العمل, نمط الاتصال , مدى مشاركة العاملین, القیادة

كما ھدفت الدراسة أیضاً إلى التعرف على مدى وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في 

و تأثیر عناصر المناخ التنظیمي على الرضا الوظیفي تعزى للخصائص اتجاھات العاملین نح

  .الدیموغرافیة لأفراد مجتمع الدراسة

وكان من أھم نتائج الدراسة وجود علاقة ایجابیة قویة ذات دلالة إحصائیة بین توافر 

كما أظھرت وجود فروق ذات دلالة . مناخ تنظیمي جید ومستوى الرضا الوظیفي لدى العاملین

حصائیة في اتجاه الأفراد نحو العلاقة بین المناخ التنظیمي و الرضا الوظیفي تعود إلى إ

  ).المستوى الوظیفي, الخبرة , العمر, مكان العمل, الجنس: (المتغیرات التالیة
  

بعنوان الدوافع وفقاً لنظریة سلم الحاجات لإبراھام مازلو كما  )5(: 2007دراسة أبو شیخة  -9/5

  .العاملون في شركات الأدویة الأردنیةیراھا 

ھدفت ھذه الدراسة إلى التعرف على دوافع العاملین في شركات الأدویة الأردنیة، 

وإلى الوقوف على ترتیب الحاجات الإنسانیة وفق أھمیتھا لدى أفراد عینة الدراسة، وإلى 

ھم في بیئة العمل معرفة إن كانت ھناك فروق جوھریة بین اتجاھات أفراد العینة نحو دوافع

تعزى لأي من المتغیرات الشخصیة أو الوظیفیة، أجریت الدراسة على عینیة عشوائیة قوامھا 

موظفاً وموظفة موزعین في منطقة أمانة عمان الكبرى على خمس شركات أدویة ) 120(

  . موظفاً وموظفة) 250(أردنیة یزید عدد العاملین في كل منھا عن 

اسة وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین دوافع العاملین وكل من أظھرت نتائج الدر      

المؤھل العلمي، والحالة الاجتماعیة، والجنس، والوظیفة، والفئة العمریة، ومدة الخدمة في 

وأخیراً طرحت الدراسة مجموعة من التوصیات من شأنھا . الشركة، وإجمالي الراتب أو الاجر

  .ت الأدویة الأردنیة في سعیھا لتحسین إنتاجیة العاملینأن تساعد الإدارة العلیا في شركا
  

الرضا الوظیفي لدى أعضاء  بعنوان )Ssesanga & Garrett 2005  :)6دراسة  -9/6

  .الھیئة التدریسیة

ھدفت ھذه الدراسة إلى اكتشاف العوامل التي تساھم في تحقیق رضا أو استیاء 

حیث تمت , أعضاء الھیئة التدریسیة في عملھم في مجال التعلیم العالي في البلدان النامیة

تم , من أعضاء ھیئة التدریس مختارة من جامعتین في أوغندا 182الدراسة على عینة تقدر بـ 

نظریة ھیرزبیرغ في تقسیم العوامل التي قد تكون سببا في رضا الفرد  تحلیل النتائج في ضوء

وقد أظھرت نتائج الدراسة أن أھم العوامل المسببة , أو عدم رضاه عوامل داخلیة وخارجیة

وفي , والمظاھر الداخلیة والظاھریة لعملیة التعلیم, سلوك زملاء العمل: للرضا تتمثل في
                                                           

رسالة ماجستیر غیر , "لفلسطینیة دراسة حالة شركة الاتصالات ا: أثر المناخ التنظیمي على الرضا الوظیفي " , إیھاب محمود الطیب - 4
  .2008, كلیة التجارة: غزة -الجامعة الاسلامیة , منشورة

مجلة , "الدوافع وفقاً لنظریة سلم الحاجات لإبراھام مازلو كما یراھا العاملون في شركات الأدویة الأردنیة " , نادر أحمد أبو شیخة - 5
  .  2007, 2العدد , 13المجلد , بیتجامعة آل ال:الأردن , المنارة للبحوث والدراسات

6 - Karim Ssesanga & Roger .M Garrett," Job Satisfaction of University Academics: Perspectives from 
Uganda", Higher Education, Spring, 2005.    
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إلى مجموعة من العوامل المسببة لاستیاء أعضاء ھیئة الجانب المقابل توصلت الدراسة 

التحكم , المكافآت : وتمثلت بـ )  بیئیة(التدریس اتسمت بمعظمھا بكونھا عوامل خارجیة 

  . وبیئة العمل, الترقیة, البحث, )الھیمنة(
  

بعنوان تقییم مدى تأثیر بیئة العمل على الرضا الوظیفي  )7(: 2004دراسة المرنخ  -9/7

  وأدائھم لأعمالھم في منشآت القطاع الصناعي في قطاع غزة, للعاملین

ھدفت ھذه الدراسة إلى بحث مدى تأثیر بیئة العمل على الرضا الوظیفي للعاملین 

فیما یتعلق ببعض عناصر العمل المادیة وبعض الحوافز التي توفرھا , وأدائھم لأعمالھم 

, ومدى وضوح العمل, والاحترام من قبل الرؤساءمنشآت الأعمال للعاملین مثل التقدیر 

بالإضافة إلى مدى , ودرجة اھتمام الادارة بالمرؤوسین ومستوى التعاون بین المرؤوسین

  .السائدة الرواتبومستوى , ن الوظیفي اشعور العاملین بالأم

وجود فروق جوھریة بین  :وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج كان أھمھا

ین فیما یتعلق بتقییمھم لبعض عناصر بیئة العمل تعزى لعامل الجنس ونوع العمل الذي العامل

وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین بعض الحوافز المعنویة و الحوافز  .یمارسھ العاملون

وھذه العناصر بالترتیب . المادیة المقدمة ومستوى الرضا الوظیفي ومستوى أدائھم لأعمالھم

, عور بالتقدیر والاحترامالش, الشعور بالأمان الوظیفي, الراتبالرضا عن : ةحسب قوة العلاق

درجة التعاون , درجة الرضا عن العلاقة بزملاء العمل, العدالة والمساواة في معاملة العاملین

  بین العاملین

بعنوان قیاس مستوى الرضا الوظیفي لدى العاملین في  )8(: 2004مضان أبو ردراسة  -9/8

  .الجامعات الفلسطینیة في قطاع غزة
  

ھدفت ھذه الدراسة إلى التعرف على اتجاھات العاملین في الجامعات  الفلسطینیة في 

قطاع غزة نحو عملھم وذلك من خلال تحلیل وقیاس مستوى الرضا الوظیفي للعاملین في 

العلاقة بین الرؤساء , الوظیفي الأمان, ظروف العمل: ( الجامعات من خلال المتغیرات التالیة

  ).الراتب والحوافز, و المرؤوسین

  :أظھرت نتائج الدراسة مجموعة من النتائج كان أھمھا

وأن أكثر عناصر الرضا , وجود مستوى متوسط للرضا الوظیفي السائد لدى أفراد العینة 

 الأمانو وظیفيالشعور بالأمان ال: لھؤلاء العاملین ھي  أھمیة في تحقیق الرضا الوظیفي 

  .ھو ظروف العمل وأن أقلھا أھمیة في تحقیق الرضا , یلیھا الراتب الشھري, الوظیفي
  

الرضا بعنوان  )Chiu and Anne Marie Francesco  :)9 2003دراسة  -9/9

  : الفردیة والنیة لترك العمل قة بین الخصائصكعوامل وسیطة في العلاتزام العاطفي لالوظیفي والا
  

الدراسة إلى اكتشاف المحددات الفردیة للنیة لترك العمل لدى المدراء الصینیین  ھدفت ھذه

  .مدیراً تم اختیارھم من ثلاث مدن في جنوب الصین 279حیث اشتملت العینة على 

كان من أھم نتائج ھذه الدراسة وجود ارتباط سلبي بین النظرة الایجابیة نحو العمل والنیة 

ظیفي والالتزام العاطفي تتوسط العلاقة بین النظرة الایجابیة والنیة ن الرضا الوأو, لترك العمل

كما وجدت الدراسة أن السبب الرئیس لترك العمل یتمثل في حالة الاحباط التي , لترك العمل

وأن الأفراد ذوي النظرة , تصیب الأفراد نتیجة عدم قدرتھم على مواجھة المھام الیومیة

فھم معتادین , )أسھل(النوع من الاحباط أو الفشل بشكل أسلس  الایجابیة یمیلون لمواجھة ھذا

ومن ناحیة أخرى تبین انھ وعلى الرغم من . على النظر إلى الجانب المشرق في أعمالھم
                                                           

أدائھم لأعمالھم في منشآت القطاع الصناعي في و, تقییم مدى تأثیر بیئة العمل على الرضا الوظیفي للعاملین" , مرفت خضر المرنخ - 7
 . 2004, كلیة التجارة: غزة -الجامعة الاسلامیة , رسالة ماجستیر غیر منشورة, " دراسة تطبیقیة: قطاع غزة

یر رسالة ماجست, " قیاس مستوى الرضا الوظیفي لدى العاملین في الجامعات الفلسطینیة في قطاع غزة" , نجوى نعیم أبو رمضان - 8
  .2004, كلیة التجارة: غزة -الجامعة الاسلامیة , غیر منشورة

9 - Randy K. Chiu and Anne Marie Francesco," Dispositional traits and turnover intention :Examining the 
mediating role of job satisfaction and affective", International Journal of Manpower ,Vol. 24 No. 3, 2003. 
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الظروف غیر المناسبة فإن اصحاب النظرة الایجابیة یمكنھم ان یجمعوا طاقتھم بشكل سریع 

  .ات المستقبلویستردوا نظرتھم الایجابیة في مواجھة تحدی

كما أظھرت النتائج أن تقییم الفرد الایجابي للعمل والنتائج المرتبطة بھ لھا دور فعال في 

  .تخفیض الاتجاه نحو ترك العمل
  

  

بعنوان الرضا الوظیفي لدى الموظفین الإداریین في جامعة  )10(:1998 المساعدةدراسة  -9/10

  .الیرموك
  

في جامعة  الرضا الوظیفي لدى العاملین الإداریین الدراسة إلى قیاس وتحلیلھدفت ھذه 

سنوات , الدرجة العلمیة, الجنس, المسمى الوظیفي( الیرموك وعلاقة ذلك بكل من متغیرات 

  ).الراتب الشھري, مكان العمل , الخبرة

وأشارت نتائج الدراسة إلى أن ھنالك انخفاض عام في مستوى الرضا الوظیفي لدى 

والحوافز , الوظیفي الأمانو, في الجامعة على كل من الراتب الشھريالموظفین الإداریین 

وإلى وجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین اتجاھات الأفراد نحو , وظروف العمل, والترقیات

في حین , سنوات الخبرة, الدرجة العلمیة, المسمى الوظیفي: الرضا الوظیفي تبعاً لمتغیرات 

   .ذات دلالة إحصائیة تبعا لمتغیرات الجنس ومكان العمل دلت النتائج إلى عدم وجود فروق
  

بعنوان ضغوط العمل واستراتیجیات مواجھتھ  )Abouserie 1996 :)11دراسة  -9/11

  .والرضا الوظیفي لدى أعضاء الھیئة التدریسیة

ھدفت ھذه الدراسة إلى التعرف على مصادر ضغوط العمل وآثار المستویات العالیة منھ 

وتوضیح أھم الاستراتیجیات المستخدمة من قبل أعضاء الھیئة , الھیئة التدریسیةعلى أعضاء 

بالإضافة إلى قیاس قوة العلاقة بین مستویات الضغوط , التدریسیة في مواجھة ھذه الضغوط 

 109 من الذكور و 305(مفردة  414وتمت الدراسة على عینة قوامھا . والرضا الوظیفي

وقد أشارت النتائج إلى أن أھم مسببات الضغوط , ء ھیئة تدریسیةالعاملین كأعضا) من الإناث

في حین تم اعتبار أن إدارة البحث , في حیاتھم یعود إلى مجال العمل كعضو ھیئة تدریسیة 

ولم یكن ھنالك فرق بین الذكور والإناث فیما , العلمي تشكل أھم مسببات الضغوط في العمل

دت الدراسة أن الفروق تمثلت بین المستویات العلمیة في حین وج, یتعلق بمستویات الضغوط 

أما بالنسبة للعلاقة بین . الموجودة حیث تبین أن فئة المدرسین ھم الأكثر شعوراً بضغط العمل

ضغوط العمل والرضا الوظیفي فقد تبین ان ھذه العلاقة سلبیة تشیر إلى العلاقة السلبیة بین 

  .المتغیرین
  

  :سابقةالتعلیق على الدراسات ال

الدراسات السابقة في تناولھا لبعض المتغیرات مثل بعض تتشابھ الدراسة الحالیة مع 

تم تناولھا في  حیث) الراتبمستوى , العملعلاقات طبیعة , الوظیفي الشعور بالأمان(

تمكین (خرى ھي أوتختلف معھا في متغیرات , مفردبشكل جمیعھا أو  الدراسات السابقة

كما تختلف مع الدراسات , ) المكانة الاجتماعیة التي یشعر بھا عضو الھیئة التدریسیة, العاملین

  .الدراسة الحالیة التي طبقت فیھا -سوریة - بیئة الالسابقة من ناحیة 

  

  

  

  
  

                                                           

المجلد الثالث ,  مؤتة للبحوث والدراسات, "الرضا الوظیفي لدى الموظفین الإداریین في جامعة الیرموك" , عبد الحمید المساعدة - 10
  .1998, العدد السادس, عشر

11 - Reda Abouserie, " Stress, Coping Strategies and Job Satisfaction in University Academic Staff" , 
Educational Psychology, Volume 16, Issue 1, 1996 . 
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  :الاطار النظري للدراسة - 10

  :مقدمـة -10/1

إل��ى تق��دیم بع��ض المف��اھیم المرتبط��ة یھ��دف ھ��ذا الج��زء ف��ي إط��ار التمھی��د للدراس��ة المیدانی��ة ف��إن       

  . عناصرھامع الاشارة إلى  أھمیتھا في الإدارة،وتوضیح علاقاتھا ودرجة الدراسة وتعریفھا  بمتغیرات

  :دوافع العمل -10/2

نتساءل لماذا یقدم البعض على العمل بھمة ونشاط في حین یقدم البعض الآخر على نفس العم�ل 

  لماذا نفضل مكاناً للعمل دون غیره؟ ما الذي یدفعنا إلى الاستغراق بعمل ما دون غیره؟   برغبة أقل؟

یمك��ن الإجاب��ة عل��ى ذل��ك م��ن خ��لال توض��یح مفھ��وم ال��دافع أو كم��ا یس��میھ ال��بعض الح��افز عل��ى 

والت�ي  إلى كثرة ووفرة ما كتب عنھ وإلى تعدد مس�میاتھ ھذا وقد أدت شدة الاھتمام بھذا المصطلح ,العمل

دفع�ھ عن تحریك الف�رد و مسؤولةوإن اختلفت في ظاھرھا إلا أنھا تتفق في مضمونھا وفي كونھا جمیعھا 

  . )12(... المثیرات, البواعث, الدوافع, الحوافز: ومن أمثلة ھذه المسمیات , نحو سلوك معین

ویش�یر  . )13(بأنھ دافع داخل�ي أو ح�افز خ�ارجي للقی�ام بعم�ل م�ا ) الحافز(یعرف البعض الدافع 

   . )14(القوة التي تؤثر في سلوك الإنسان فتحركھ لكي یؤدي العمل  على أنھالدافع  البعض الآخر إلى

بأن�ھ یمث�ل رغب�ة الف�رد ) 15( (De Cenzo & Robbins 1996)ف�ي ح�ین یعرف�ھ ك�ل م�ن 

  .بحیث یتوقف ھذا العمل على إشباع رغبة ما لدى الفرد  , بالقیام بعمل ما

وإنما تخص الاثنین  أو العاملین المنظمة على في تأثیرھا لكونھا لا تقتصر الدوافعوتبرز أھمیة 

ب�الحوافز المقدم�ة او التحس�ینات المطلوب�ة ف�ي بیئ�ة  ارتباطھ�ام�ن خ�لال  تمثل تكلفة للمنظم�ةقد فھي , معاً 

وف�ي نف�س الوق�ت تمث�ل مص�دراً ھام�اً لإش�باع حاج�ات الع�املین المادی�ة   -والتي یج�ب ترش�یدھا –العمل 

فالأف��ـراد ل��دیھم رغب��ات مختلف��ة , )16(فض��لاً ع��ن كونھ��ا ص��یغة م��ن ص��یغ تق��دیر المنظم��ة لجھ��د الف��رد 

والمنظم�ات لھ�ا أھ��داف معین�ة وبالت��الي تح�اول المنظم��ات تحقی�ق ھ�ذه الأھ��داف م�ن خ��لال ت�وفیر ح��وافز 

  .) 17(تقابل رغبات العاملین وتحاول إشباعھا ) المال والمراكز والسلطة: مثل(متنوعة 

  :)مسببات الرضا( لعملبا التي تحكم الرغبةالعوامل  -10/3

 ,ھ�ذا العم�لالاتجاه الایجابي ال�ذي یتك�ون ل�دى الف�رد نح�و  عمل ما بمقدارب الرغبةیتعلق مفھوم 

أي یرتبط بمقدار ما یحق�ق العم�ل  ,اشباع لحاجات شاغلھ من ما یحقق ھذا العمل والذي یتوقف عادة على

وبالت�الي یمك�ن الق�ول أن الش�خص ال�ذي یش�عر برض�ا ع�ن العم�ل یحم�ل . بھللفرد من رضا نحو ما یقوم 

وھ�ذا م�ا أك�ده  .)18( بینما الشخص غیر الراضي عن عملھ یحم�ل اتجاھ�ات س�لبیة, اتجاھات ایجابیة نحوه

)John B. Cullen (قیم�ة العم�ل ف�ي : حیث أعتبر أن معنى العمل وقیمتھ یشتملان على مفھومین ھم�ا

  .)19(وأھمیة العمل في تحقیق الفرد لأھدافھ , حیاة الفرد عند مقارنتھ مع أنشطة حیاتیة أخرى

                                                           
  . 89ص , 2002, حورس للطباعة والنشر: القاھرة, الاتجاھات الحدیثة في السلوك الإداري ,سامیة فتحي عفیفي و كامیلیا یوسف الجنایني -12

13 - Suzan J. Linz, “ Motivation and Reward: A case Study of Russian Worker”, Problems of Post-
Communism, March/ April, Vol.50 No.2, 2003, p 46. 

  . 94ص , مرجع سبق ذكره ,سامیة فتحي عفیفي و كامیلیا یوسف الجنایني - 14
15 - David A. De Cenzo & Stephen P.Robbins, Human Resource Management,(fifth Edition, USA: John 
Wiley& Sons, Inc. 1996), p 296. 

  .349ص , 2004, المؤلف: الناشر , الإدارة العصریة لرأس المال الفكري: إدارة الموارد البشریة , أحمد سید مصطفى - 16

17 - Ryohei Matsumura, et al, “An Analysis of an Incentive Problem Considering Non-Monetary Utility”, 
Kybernetes, Vol.32 No.4, 2003, p 511. 

  .102ص  , 2003, دار الشروق للنشر والتوزیع: عمان , 1ط, سلوك الفرد والجماعة –سلوك المنظمة , ماجدة العطیة - 18

19 - John B. Cullen, Multinational Management: A Strategic Approach, (Second Edition, USA: South-
Western Thomson Learning, 2002), pp 505-506. 
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التي تحرك الس�لوك الایج�ابي للف�رد تج�اه العم�ل ف�یمكن ع�رض مسببات الرضا الوظیفي و أما عن

  :ما یخدم الدراسة الحالیةھمھا بالتالي وبأ

 .الرواتبمستوى  -

 .الشعور بالأمان الوظیفي -

 .درجة تمكین العاملین -

 ).الطلاب, الزملاء, مع الإدارة( العملطبیعة علاقات  -

 . المكانة الاجتماعیة التي یشعر بھا الفرد نتیجة شغلھ لوظیفة ما -

  :)التعویضات( اتبوالرمستوى  -10/3/1

والمكافآت التي یحصل علیھا الفرد لقاء قبولھ القیام بعمل ما  الراتبمن الطبیعي أن یمثل مستوى 

وترجع أھمیة التعویضات , كون محدداً أساسیا للاستمرار فیھقد یدافعاً قویاً لرغبة الفرد بقبول العمل و

  )20(: للفرد لانعكاسھ على عدة ظواھر تتمثل بالآتي

 .للفردالمركز الاجتماعي  -

 .مستوى الحیاة المادیة للفرد -

  .الشعور بالأمن الاقتصادي -

عند الفرد یجب أن تتسم بالموضوعیة والعدالة  اویجدر الانتباه إلى أن التعویضات التي یتقاضاھ

في حین أن  ،وعدم رضاه لأن خروجھا عن ھذا المفھوم سیتسبب باستیاء الفرد, احتسابھا وتوزیعھا

 للحصول على نتائج أكثر إیجابیة، ة سوف یدفعھم إلى بذل المزید من الجھد توقعاً شعور العاملین بالعدال

   .)21( فإن زیادة السلوك الإیجابي للعاملین في المنظمة یعتمد على إحساسھم بھذه العدالة بالتالي و

  :الشعور بالأمان الوظیفي -10/3/2

یمثل الأمان الوظیفي مجموعة الضمانات والمنافع التي یتطلبھا العاملون مثل الأمان من فقدان 

الأمر الذي یؤدي إلى الاستقرار , الأمن من إجراءات إداریة تعسفیة, الوظیفة دون أسباب مشروعة

  .)22(وبالتالي تحسین الأداء وزیادة الولاء , النفسي ورفع الروح المعنویة 

وھو یعبر عن شعور , الشعور بعدم الأمان الوظیفي من المشاعر النفسیة السیئة یعتبروفي المقابل 

الفرد بالقلق  عادة ما یرافق الشعور بعدم الأمان الوظیفي شعورو, فرد العامل بأنھ قد یفقد عملھال

حیث تشیر , المنظمةبالمحصلة سیكون لھ تأثیر سلبي على إنتاجیتھ وذي ینعكس على أدائھ والو, والتوتر

كلما تأثر مجھود الفرد بالانخفاض و بالتالي تأثر , زاد الشعور بعدم الأمان الوظیفي الدراسات أنھ كلما

  .)23(مستوى أداءه بالانخفاض أیضاً 

وبالتالي من المھم جداً للحفاظ على اتجاه ایجابي نحو العمل محاولة المنظمات تأمین نوع من 

  .الوظیفي للعاملین لدیھا الأمانضمانات 

  

  

  

                                                           
  .147ص , 1997, المؤسسة الجامعیة للدراسات والنشر: بیروت , 1ط , إدارة الموارد البشریة وكفاءة الأداء التنظیمي, كامل بربر - 20

كلیة  ،ة للدراسات التجاریةالمجلة المصری، "تطبیقیة  العمل دراسةالعلاقة بین العدالة التنظیمیة والاغتراب في " ،عبد الحكیم أحمد نجم  - 21
  .322 :ص, 2001 ,2: العدد, 25: المجلد ،التجارة، جامعة المنصورة

دار الفكر للطباعة والنشر : عمان, 2ط , مفاھیم وأسس سلوك الفرد والجماعة في التنظیم -السلوك التنظیمي , كامل المغربي  - 22
  .304ص , 1995, والتوزیع

المكتبات :  القاھرة, البشریة في ظل إعادة الھیكلة والاندماج و مشاركة المخاطر للمواردالاستراتیجیة  الإدارة, خطاب عایدة سید - 23
 .176ص ,  1999, الكبرى 
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  :درجة تمكین العاملین -10/3/3

أن  أدبیات التمكین تعددت التعریفات التي وضحت مفھوم التمكین إلا أنھ وبشكل عام أظھرت

  .)24(التحفیزي والاتجاه الاتجاه الاتصالي: في بیئة العمل اتجاھان عامان للتمكین ھنالك

ویعتقد أن . في أدبیات التمكین العملیة التي تتم من أعلى إلى أسفل ویقصد بالاتجاه الاتصالي 

 وبالتاليظیمي المستویات الدنیا في السلطة، التمكین یتم عندما تشارك المستویات العلیا في الھیكل التن

  .یتضمن التمكین ممارسات كإثراء الوظیفة، فرق الإدارة الذاتیة، واستقلالیة فرق العمل

لتحفیزى فیركز على اتجاه العاملین نحو التمكین، التي تظھر في الكفایة، الثقة في ا الاتجاهأما  

القدرة على أداء المھام، الشعور بالقدرة على التأثیر في العمل، حریة الاختیار في كیفیة أداء المھام، 

  .الشعور بمعنى للعمل

مدى ادراكھم ب یرتبطإنما ممكنین في العمل  بأن شعور الأفراد بأنھم )25(وتضیف عطیة 

  .لمستوى مشاركتھم في صنع القرار وبأنھم یملكون الحریة والقدرة الكافتین للقیام بأعمالھم المختلفة

على تنمیة طریقة تفكیر حیث یعمل : النسبة للمنظمةفوائد عدیدة بویحقق تمكین العاملین 

ون الاستراتیجیة ووضع ؤكیز في الشوتطویر قدراتھم الإبداعیة، وإتاحة وقت أكبر أمامھم للترالمدیرین،

وبالنسبة للإدارات والأقسام  .الرؤى وصیاغة الرسالة والغایات بعیدة المدى ورسم الخطط طویلة الأجل

تصبح الإدارة أكثر حماساً ونجاحاً وتتمكن من تحسین استخدام وتوظیف الموارد والأفراد، ): الفرق(

تتعدد الفوائد المترتبة على تمكین العاملین ومن  :لعاملینوبالنسبة ل. وتستفید من مجالات قوة كل فرد

حیث یسھم . ولیات جدیدة، وإمدادھم بما ینمي قدراتھم ومھاراتھمؤبینھا زیادة التزامھم وتعھدھم بمس

التمكین فى إطلاق عنان الأفراد لتفعیل معرفتھم وقدراتھم الابتكاریة ویمنحھم الطاقة والمقدرة على 

  . )26(العمل باستمرار

بأن مدخل تمكین   Potochnyوفي مجال الاتجاھات الایجابیة المتولدة عن التمكین وجد

ساھم یوإنما  ,العاملین یعد أحد المداخل الحاكمة لیس فقط لتحسین جودة الخدمة، وتحقیق رضاء العملاء

والفعالیة بشكل ملموس في زیادة الإنتاجیة، والرضا الوظیفي لدى العاملین، والالتزام التنظیمي، 

   .)27(التنظیمیة

  ):المرؤوسین, الزملاء, الإدارة(مع  العملعلاقات  -10/3/4

مع و, والزملاء) الرؤساء(مع الإدارة : ثة أنواعالآخرین إلى ثلا مع العملعلاقات یمكن تقسیم 

حیث تعرف علاقة الفرد برئیسھ بأنھا جودة العلاقة بین الرئیس والمرؤوسین والتي یتوقف  ,المرؤوسین

بأن  Maslyn & Uhl-Bienویضیف كل من , استمرارھا على النظر إلیھا بأنھا عملیة تبادل عادلة

   .)28(ةعلاقة الفرد الجیدة برئیسھ تؤدي إلى زیادة مستویات الرضا الوظیفي والأداء والفعالیة التنظیمی

فھي تعبر عن الاحساس بوجود تضامن ظاھري ومعنوي بین  أما عن علاقة الفرد بزملائھ 

ومن  .)29( خذ بمبدأ النصح والإرشادالعاملین لانجاز المھمات بشكل صحیح ویعتمد ھذا البعد على الأ

                                                           
 18- 17الخبر , الملتقى السنوي العاشر لإدارة الجودة الشاملة, "إطار مفاھیمي : جوھر تمكین العاملین" ,سعد بن مرزوق العتیبي - 24

 .6 ص, 2005,  أبریل

  .9ص, 2003, القاھرة, المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة, "مدخل للتحسین والتطویر المستمر : تمكین العاملین " ,عطیة حسین فندي -25

دراسة تطبیقیة علي المنظمات : تمكین العاملین في المصالح الحكومیة ومنظمات القطاع الخاص" ,عبد الحمید عبد الفتاح المغربي  -  26
  .3ص , 2001كلیة التجارة، الملحق الثاني، العدد الأول، : ،  جامعة طنطاالمجلة العلمیة التجارة والتمویل، "بمحافظة دمیاط العاملة 

27
 - Donk Potochny, “Employee Empowerment key to efficient Customer Services”, Nations Restaurant 

News, Vol.32 No.32, August,1998,pp.1-23. 

28 - John, M. Maslyn & Mary Uhe-Bien, Leader," Member Exchange and its Dimensions: Effects of Self-
Effort and Other's Effort Relationship Quality", Journal of Applied Psychology, Vol. 86, No. 4, 2001, PP. 
697-702.  

م , الاقتصاد والإدارة, مجلة جامعة الملك عبد العزیز, "ملین في جامعة الزرقاء الأھلیة الرضا الوظیفي لدى العا" ,خالد وھیب الراوي -29
  .108ص , 2ع , 14
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الفرد بالعمل دوراً ملحوظاً في مدى تعلق  العمل بین زملاءالطبیعي أن تلعب طبیعة العلاقات السائدة 

  .)30( والثقة المتبادلة والتعاون الذي یشغلھ خاصة إذا كانت مبنیة على أساس من الاحترام و الود

ات ضمن إطارھا الایجابي بقدر ما ینعكس ذلك على الفرد وبقدر ما توفر المنظمة ھذه العلاق

   .شعوره بالأھمیة وإقبالھ الایجابي على العملالعامل من ناحیة 

  :مكانة الاجتماعیةال -10/3/5

ویمكن أن تتمثل حاجات . الفرد إلى الشعور باعتراف الآخرین بھ ویتعلق ھذا الجانب بحاجة

الدافع إلى الحصول على تقدیر الآخرین وثقتھم، والدافع إلى المشاركة في وضع : التقدیر والاحترام في

  . )31(بین الآخرینوتطویر نظم وأسالیب العمل، والدافع إلى الحصول على مكانة مناسبة 

اً مع مدى ما املین بالرضا الوظیفي یتناسب طردبأن شعور الكثیر من الع )32(ویرى عویضة 

 ,إلى جانب أن الافراد یفضلون الأعمال ذات الأھداف الواضحةف, یتیحھ العمل من خصائص تھم العامل

بمقدار قدرة الوظیفة على إشباع  مل إنما یتعلق بدرجة كبیرةفإن شعورھم باتجاھات ایجابیة نحو الع

  .والمستوى الإداري للوظیفة, حاجات الفرد من حیث النظرة الاجتماعیة لشاغل الوظیفة

عوامل الرضا عن المھنة تنحصر في الإشباع الذي تحققھ مھنة التعلیم  بأن )33(ویضیف العكش

لعدد من الحاجات الأساسیة، مثل التقدیر، والمكانة الاجتماعیة، والحریة، والاستقلال، وتقدیم الخدمة 

  .للآخرین

الرضا الوظیفي في دراستھ حول محددات الرضا الوظیفي بأن ) Kenepp)34في حین وجد 

على لھا تأثیر قلیل جداً عوامل متعددة، وأن خلفیات الأشخاص وخصائصھم الشخصیة ھو محصلة لعدة 

كما أشارت الدراسة إلى أن الرضا الوظیفي لخریجي الكلیات یتأثر بإتقان . محددات الرضا الوظیفي

  .والامتیازات كالراتبالعمل، والمكانة الاجتماعیة للعمل، أكثر من المكافآت المادیة، 

 العوامل المسببة للرضا الوظیفيھنالك تنوع من حیث ابق یمكن القول أن من العرض الس

 العواملوھذه , مكاناً على آخرأو تفضیلھ  وبذل المزید من الجھد الفرد في العمل تساھم في بقاءالتي و

وبالتالي تختلف في قدرتھا على التأثیر باختلافھا من جھة وتقییم , تختلف في تقییمھا من فرد إلى آخر

وفي السطور الآتیة سیحاول الباحثان اكتشاف أھم ھذه العوامل او المحفزات , الأفراد لھا من جھة ثانیة

الوصول إلى  محاولة إلى فةبالإضا, جامعة مالعمل في عن اأعضاء الھیئة التدریسیة رضا  المؤثرة في

الجامعات  من خلال إجراء مقارنة بین ,أكثر ھذه العوامل تقییماً من وجھة نظر أعضاء الھیئة التدریسیة

  .الحكومیة والخاصة 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
  .51ص , مرجع سبق ذكره, إیھاب الطیب - 30
 .218ص , مرجع سبق ذكره, نادر أبو شیخة - 31
, رسالة ماجستیر غیر منشورة,  "أثر الرضا الوظیفي على الولاء التنظیمي لدى العاملین في المنظمات الأھلیة " , إیھاب عویضة - 32

  .25ص , 2004, كلیة التجارة: غزة  -الجامعة الاسلامیة 
  .14ص , مرجع سبق ذكره, فوزي العكش - 33
  .17ص , المرجع السابق نفسھ - 34
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  :الدراسة المیدانیة - 11

  : واختبار الفرضیات تحلیل نتائج الدراسة المیدانیة -11/1

بحیث تم بدایةً توضیح خصائص عینة , یعرض الباحثان فیما یلي نتائج الدراسة المیدانیة

  : الدراسة والتي یوضحھا الجدول التالي

  

  )2(جدول رقم 

  توزیع مفردات العینة طبقاً للمتغیرات الدیموجرافیة

 %النسبة  العدد البیـــــــان

  .مدرس  -                 :الرتبة

 .مساعداستاذ  -   

  .أستاذ -   

 

69  

30  

21 

57.5  

25  

17.5 

  .ذكر -      ) :النوع(الجنس 

  .أنثى -              

 

107  

13 

89.2  

10.8 

   .أقل من سنة    -     :            الخبرة 

 .من سنة حتى خمسة -

 10إلى  6من  -

 15إلى  11من  -

  15أكثر من  -

8  

31  

30  

4  

47  

6,7  

25,8  

25  

3,3  

39,2  

  أجنبیة   -        : مصدر الشھادة

 .عربیة -

  .محلیة -

  

  

78  

23  

19  

  

65  

19.2 

15.8  

  .حكومي   -     :         جھة العمل

  .خاص -

  

75  

45  

62.5  

37.5  

  .كلي     -      :            التفرغ

  .جزئي -

  

101  

19  

84.2  

15.8  

  %100  120  العینة  وعممج

  

  :یوضح الجدول السابق ما یلي

تلیھم رتبة %  57.5برتبة مدرس ھم الأكثر حیث كانت نسبتھم نسبة أعضاء ھیئة التدریس  -

 .اٍستاذ مساعد فأستاذ

 .عدد الذكور یفوق عدد الإناث -

 .سنة فما فوق  15النسبة الأكبر من عینة الدراسة لدیھا خبرة تزید على  -

 .شھادات أجنبیةعلى ن ین الجدول أن معظم مفردات العینة حاصلوبالنسبة لمصدر الشھادة یب -
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تظھر العینة أن نسبة العاملین المستجیبین في القطاع الحكومي أكبر من العاملین في القطاع  -

 .الخاص 

 .أن نسبة المتفرغین كلیاً اكبر بكثیر من نسبة المتفرغین جزئیاً  -

  :اختبار الفرضیات

  : الفرضیة الأولى اختبار  -1

تعلق بمسببات الرضا الوظیفي لا یوجد اختلاف جوھري بین الجامعات الحكومیة والخاصة فیما ی

, علاقات العمل بین الأطراف المختلفة, درجة التمكین السائدة, الشعور بالأمان الوظیفي, الراتب(

  ) . والمكانة الاجتماعیة التي یشعر بھا عضو ھیئة التدریس

لاختبار الفرضیة الأولى وفرضیاتھا الفرعیة التي تعبر عن  T-Testباستخدام اختبار قام الباحثان 

جامعة حكومیة (وجود أو عدم وجود اختلاف جوھري بین عینتین مستقلتین تبعاً لمتغیر مكان العمل 

  :وكانت النتائج على الشكل التالي) او خاصة

 :الراتببالنسبة للرضا عن  -1
  ) 3(الجدول رقم 

تبعاً لمكان العمل  الراتباتجاھات أعضاء ھیئة التدریس نحو لقیاس الفروق بین  T-Testاختبار 

  )جامعات حكومیة أو خاصة(

  
Levene's Test for 

Equality of Variances 
t-test for Equality of Means 

    
90% Confidence Interval 

of the Difference 

  F Sig. T Df Sig. (2-tailed) Mean Difference Std. Error Difference Lower Upper 

  الراتب

Equal variances 

assumed 

  

2.446 

  

.121 
-1.880- 118 .063 -.32622- .17353 -.61392- -.03853-  

Equal variances 

not assumed 
  -1.929- 100.336 .057 -.32622- .16911 -.60698- -.04546- 

  

ي ـن فـالعاملی ةـیة التدریسـھیئالاء ـن أعضـروق بیــوجد فـلا ت ھـدول السابق أنـن الجـیتبین م

عند  t=1.88 ة ــحیث كانت قیم الراتبو ـا یتعلق بنظرتھم نحـة فیمـة والخاصـالجامعات الحكومی

بالرغم  ,وبالتالي نقبل الفرضیة الفرعیة الأولى,  وھي غیر معنویة 0.05>  0.63مستوى المعنویة 

رضا العاملین في  نسبیاً من متوسط أقل 2.96 رضا العاملین في القطاع الحكوميمتوسط من أن 

ویمكن تفسیر عدم وجود فروق جوھریة , )4(كما ھو موضح في الجدول رقم  3.28 القطاع الخاص

نظراً , دریسیة بالنسبة للراتب والمكافآت بین القطاع الحكومي والخاصبین اتجاھات أعضاء الھیئة الت

الذي یتقاضاه اعضاء ھیئة التدریس في القطاع الحكومي والذي  والاضافيلوجود تعویض التفرغ الأول 

للفرصة المتاحة أمامھم من وجود یوم یمكنھم من العمل خارج  بالإضافةیساھم في رفع مستوى أجورھم 

 .إطار الجامعة وبعض الكلیات تتیح لھم تعویضات إضافیة كنتیجة لبرنامج التعلیم المفتوح

  

  

 )خاص -حكومي(تبعاً لمكان العمل  الراتبالمتوسط الحسابي والانحراف المعیاري لعنصر الرضا عن ) 4(الجدول رقم 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean  جھة العمل 

 الراتب

 11015. 95391. 2.9627 75  حكومي

 12832. 86082. 3.2889 45  خاص
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 :عن العلاقة بالزملاءبالنسبة للرضا  -2

  )5(الجدول رقم 

جامعات (تبعاً لمكان العمل  العلاقة مع الزملاءلقیاس الفروق بین اتجاھات أعضاء ھیئة التدریس نحو  T-Testاختبار  

  )حكومیة أو خاصة

  

Levene's Test for 

Equality of 

Variances 

t-test for Equality of Means 

    

90% Confidence 

Interval of the 

Difference 

  F Sig. T Df 
Sig. (2-

tailed) 
Mean Difference 

Std. Error 

Difference 
Lower Upper 

  العلاقة مع الزملاء

Equal variances 

assumed 

  

.578 

  

.449 

-1.176- 118 .242 -.14333- .12185 -.34534- .05867 

Equal variances 

not assumed 
  

-1.177- 92.932 .242 -.14333- .12178 -.34567- .05900 

  

یتبین من الجدول السابق أنھ لا توجد فروق بین أعضاء الھیئة التدریسیة العاملین في الجامعات 

عند مستوى  t=1.17 الحكومیة والخاصة فیما یتعلق برضاھم عن العلاقة بالزملاء حیث كانت قیمة 

اعتماد الجامعات  وقد یعود سبب عدم وجود فروق إلىوھي غیر معنویة  0.05>  0.24المعنویة 

الخاصة بشكل شبھ كامل على أعضاء الھیئة التدریسیة التابعیین للجامعات الحكومیة سواء بعقود كاملة 

وبالتالي نقبل الفرضیة الفرعیة , أو جزئیة وبالتالي الزملاء ھم نفسھم في القطاعین الحكومي والخاص

في القطاع سواء  العلاقة مع الزملاءھذا ویدل متوسط الاجابات إلى وجود رضا جید عن , الثانیة

  :كما ھو موضح في الجدول التالي 4.11في القطاع الخاص  وأ 3.97الحكومي 

  ) 6(الجدول رقم 

 )خاص -حكومي(المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري لعنصر الرضا عن  العلاقة مع الزملاء  تبعاً لمكان العمل 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean  جھة العمل 

  العلاقة مع الزملاء

 07467. 64668. 3.9733 75  حكومي

 09620. 64535. 4.1167 45  خاص

 

 :بالإدارةبالنسبة للرضا عن العلاقة  -3
  ) 7(الجدول رقم 

لقیاس الفروق بین اتجاھات أعضاء ھیئة التدریس نحو العلاقة مع الإدارة تبعاً لمكان العمل  T-Testاختبار 

  )جامعات حكومیة أو خاصة(

  
Levene's Test for 

Equality of Variances 
t-test for Equality of Means 

    
90% Confidence Interval 

of the Difference 

  F Sig. T Df Sig. (2-tailed) Mean Difference Std. Error Difference Lower Upper 

العلاقة 

مع 

  الإدارة

Equal variances 

assumed 

  

18.065 

  

.000 
1.277 118 .204 .20593 .16131 -.06150- .47335 

Equal variances not 

assumed 
  1.175 70.812 .244 .20593 .17532 -.08627- .49812 
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یظھر الجدول السابق أنھ لا توجد فروق بین أعضاء الھیئة التدریسیة العاملین في الجامعات 

عند مستوى  t=1.17 الحكومیة والخاصة فیما یتعلق برضاھم عن العلاقة بالإدارة حیث كانت قیمة 

ویمكن تفسیر , الثالثةوبالتالي نقبل الفرضیة الفرعیة , وھي غیر معنویة  0.05>  0.24المعنویة 

عدم وجود فروق دالة إحصائیا باعتبار أن معظم القائمین على إدارة الجامعات الخاصة ھم في الأصل 

  .كانوا یعملون في القطاع الحكومي وھم معروفین من قبل معظم أعضاء الھیئة التدریسیة 

سواء في القطاع الحكومي  الإدارةا جید عن العلاقة مع ھذا ویدل متوسط الاجابات إلى وجود رض

ن السبب عائداً لطبیعة قد یكو وھو أفضل نسبیاً في القطاع الحكومي 3.62أو في القطاع الخاص  3.83

  .في القطاع الحكوميالأمد طویلة العلاقة 

  ) 8(الجدول رقم 

 )خاص -حكومي(مع الإدارة  تبعاً لمكان العمل المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري لعنصر الرضا عن  العلاقة 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean  جھة العمل 

  العلاقة مع الإدارة

 08451. 73189. 3.8356 75  حكومي

 15360. 1.03040 3.6296 45  خاص

  

 :بالنسبة للرضا عن العلاقة مع الطلاب -4

لقیاس الفروق بین اتجاھات أعضاء ھیئة التدریس نحو  T-Testاختبار ) 9(الجدول رقم 

  )جامعات حكومیة أو خاصة(العلاقة مع الطلاب تبعاً لمكان العمل 

  
Levene's Test for 

Equality of Variances 
t-test for Equality of Means 

    
90% Confidence Interval 

of the Difference 

  F Sig. T Df Sig. (2-tailed) Mean Difference Std. Error Difference Lower  Upper 

العلاقة 

مع 

  الطلاب

Equal variances 

assumed 

  

.211 

  

.647 
3.601 118 .000 .41889 .11633 .22602 .61176 

Equal variances not 

assumed 
  3.543 88.094 .001 .41889 .11823 .22235 .61543 

  

نستنتج من الجدول السابق أنھ توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین أعضاء الھیئة التدریسیة 

 العاملین في الجامعات الحكومیة والخاصة فیما یتعلق برضاھم عن العلاقة بالطلاب حیث كانت قیمة 

t=3.54  تالي نقبل الفرضیة البدیلة الفرعیة وبال, 0.05<  0.001وھي معنویة عند مستوى المعنویة

سواء في القطاع  الطلابھذا ویدل متوسط الاجابات إلى وجود رضا جید عن العلاقة مع , الرابعة

في السبب  یعودقد و ,أفضل في القطاع الحكومي ولكنھا 3.46أو في القطاع الخاص  3.88الحكومي 

التزاما ورغبة في التعلم یضاف لذلك مقدار الطلاب أنفسھم بحیث یمكن اعتبارھم أكثر لطبیعة  ذلك

  .الاحترام الذي یبدوه لمدرسیھم

 )خاص -حكومي(المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري لعنصر الرضا عن  العلاقة مع الطلاب  تبعاً لمكان العمل ) 10(الجدول رقم 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean  العمل جھة 

 06948. 60174. 3.8800 75  حكومي  العلاقة مع الطلاب

 09566. 64172. 3.4611 45  خاص
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 :الوظیفي الأمانبالنسبة للشعور ب -5
الوظیفي تبعاً  الأمانلقیاس الفروق بین اتجاھات أعضاء ھیئة التدریس نحو  T-Testاختبار ) 11(الجدول رقم 

  )جامعات حكومیة أو خاصة(لمكان العمل 

  
Levene's Test for 

Equality of Variances 
t-test for Equality of Means 

    
90% Confidence Interval 

of the Difference 

  F Sig. T Df Sig. (2-tailed) Mean Difference Std. Error Difference Lower  Upper 

 الأمان

  الوظیفي

Equal variances 

assumed 

  

.189 

  

.664 
7.940 118 .000 1.36741 .17221 1.08190 1.65291 

Equal variances not 

assumed 
  7.963 93.614 .000 1.36741 .17172 1.08212 1.65269 

  

من الجدول السابق أنھ توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین أعضاء الھیئة التدریسیة العاملین  یتبین

وھي  t=7.94 الوظیفي حیث بلغت قیمة  الأمانفي الجامعات الحكومیة والخاصة فیما یتعلق بشعورھم ب

ھذا , وبالتالي نقبل الفرضیة البدیلة الفرعیة الخامسة, 0.05 < 0.000معنویة عند مستوى المعنویة 

الوظیفي لدى أعضاء الھیئة التدریسیة العاملین  الأمانشعور أفضل بویدل متوسط الاجابات إلى وجود 

وقد  )12(كما یظھرھا الجدول رقم  2.43القطاع الخاص  بالمقارنة مع  3.80في القطاع الحكومي 

العقود نفسھا حیث تمتاز بأنھا طویلة الأجل في القطاع الحكومي على یعود السبب في ذلك لطبیعة 

لاعتبارات قد عكسھا في القطاع الخاص حیث أغلب العقود سنویة یمكن أن تنھى في بعض الأحیان 

   .)الملاك ومجلس الأمناء(خارج إطار إدارة الكلیات  شخصیة تكون

 )خاص -حكومي(الوظیفي  تبعاً لمكان العمل  الأمانمتوسط الحسابي والانحراف المعیاري لعنصر الشعور بال) 12(الجدول رقم 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean  العمل جھة 

  الوظیفي الأمان

 10590. 91713. 3.8044 75  حكومي

 13518. 90683.  2.4370 45  خاص

 

 :بالنسبة للشعور بالتمكین الوظیفي -6
لقیاس الفروق بین اتجاھات أعضاء ھیئة التدریس نحو التمكین تبعاً لمكان  T-Testاختبار ) 13(الجدول رقم 

  )جامعات حكومیة أو خاصة(العمل 

  
Levene's Test for 

Equality of Variances 
t-test for Equality of Means 

    
90% Confidence Interval 

of the Difference 

  F Sig. T Df Sig. (2-tailed) Mean Difference 
Std. Error 

Difference 
Lower  Upper 

التمكین 

  الوظیفي

Equal variances 

assumed 

  

.619 

  

.433 
-.537- 118 .593 -.06489- .12092 -.26536- .13558 

Equal variances not 

assumed 
  -.518- 82.961 .606 -.06489- .12518 -.27311- .14334 

  

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین أعضاء الھیئة التدریسیة العاملین لا الجدول السابق أنھ  یظھر

 t=0.518 حیث كانت قیمة  بشعورھم بالتمكین الوظیفيفي الجامعات الحكومیة والخاصة فیما یتعلق 

, السادسةوبالتالي نقبل الفرضیة الفرعیة , 0.05 > 0.606معنویة عند مستوى المعنویة  غیر وھي
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القوانین الناظمة للعمل الإداري في الجامعات والتابعیة وویمكن تفسیر كنتیجة للتماثل في التشریعات 

ھذا ویدل . داریةبالإضافة إلى تماثل القائمین على إدارة الكلیات في الخلفیة الإلوزارة التعلیم العالي 

أو في  3.45سواء في القطاع الحكومي  التمكینعن  فوق المتوسطمتوسط الاجابات إلى وجود رضا 

  .)14(كما ھو مبین في الجدول رقم  حیث تقاربت قیمة المتوسطات 3.51القطاع الخاص 
  

  ) 14(الجدول رقم 

 )خاص -حكومي(تبعاً لمكان العمل المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري لعنصر الشعور بالتمكین  

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean  جھة العمل 

 تمكین الموظفین

  07002. 60636. 3.4507  75  حكومي

 10377. 69608. 3.5156 45  خاص

 

 :بالمكانة الاجتماعیةبالنسبة للشعور  -7
الشعور بالمكانة لقیاس الفروق بین اتجاھات أعضاء ھیئة التدریس نحو  T-Testاختبار ) 15(الجدول رقم 

  )جامعات حكومیة أو خاصة(تبعاً لمكان العمل  الاجتماعیة

  
Levene's Test for 

Equality of Variances 
t-test for Equality of Means 

    
90% Confidence Interval 

of the Difference 

  F Sig. T Df Sig. (2-tailed) Mean Difference Std. Error Difference Lower  Upper 

المكانة 

  الاجتماعیة

Equal variances 

assumed 

  

8.568 

  

.004 
3.953 118 .000 .52667 .13323 .30580 .74754 

Equal variances not 

assumed 
  3.621 69.806 .001 .52667 .14545 .28421 .76913 

  

نستنتج من الجدول السابق أنھ توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین أعضاء الھیئة التدریسیة 

 حیث كانت قیمة  بالمكانة الاجتماعیةالعاملین في الجامعات الحكومیة والخاصة فیما یتعلق بشعورھم 

t=3.6218  وبالتالي نقبل الفرضیة الفرعیة, 0.05 < 0.001وھي معنویة عند مستوى المعنویة 

ان مستوى الشعور بالمكانة الاجتماعیة لدى أعضاء ھذا ویدل متوسط الاجابات إلى , بعةالسا البدیلة

حیث كانت , القطاع الخاص الھیئة التدریسیة العاملین في القطاع الحكومي أفضل بالمقارنة مع

وقد یعود السبب إلى , )16(الجدول رقم كما ھو مبین في  3.38و   3.91المتوسطات على التوالي 

لعضو الھیئة التدریسیة تحقیق تیح والذي ی - طویل الأجل عقد  –في القطاع الحكومي  طول فترة العقد

أو حتى الوصول  أو الشعور بالتقدیر من الآخرین بالإنجازالعدید من الأھداف الشخصیة مثل الشعور 

یضاف إلى ذلك ) الجامعات الحكومیة(إلى مناصب حكومیة عالیة یتیحھا وجوده في القطاع الحكومي 

نظرة المجتمع إلى العمل في الجامعات الحكومیة باعتبار أن تجربة القطاع الخاص لا تزال حدیثة نسبیاً 

  .في سوریة

  )16(الجدول رقم 

 )خاص -حكومي(ري لعنصر الشعور بالمكانة الاجتماعیة  تبعاً لمكان العمل المتوسط الحسابي والانحراف المعیا 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean  جھة العمل 

 المكانة الاجتماعیة

 06904. 59791. 3.9100 75  حكومي

 12802. 85878. 3.3833 45  خاص
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  :اختبار الفرضیة الثانیة -2

درجة التمكین , الشعور بالأمان الوظیفي, الراتب( المسببة للرضا الوظیفي العواملیختلف ترتیب 

) والمكانة الاجتماعیة التي یشعر بھا عضو ھیئة التدریس, علاقات العمل بین الأطراف المختلفة, السائدة

  ).جامعة خاصة –جامعة حكومیة (باختلاف مكان العمل 

  )جامعات حكومیة أو خاصة(الوظیفي تبعاً لمكان العمل  ترتیب العوامل المسببة للرضا) 17(الجدول رقم 

  المسببة للرضا املوعال
  خاص  حكومي

  الترتیب  المتوسط  الترتیب  المتوسط

  4 3.2889  5 2.9627  الراتبالرضا عن 

  5 2.4370  3 3.8044  الشعور بالأمان الوظیفي

  2 3.5156 4 3.4507  درجة التمكین

  1  3.7311 2  3.8933  بین الأطراف المختلفة علاقات العمل

  3 3.3833 1 3.9100  المكانة الاجتماعیة

  

أكثر العوامل التي یشعر أعضاء الھیئة التدریسیة العاملین في أن  نستنتج من الجدول السابق

والتي یمكن اعتبارھا من اكثر مسببات  المكانة الاجتماعیة الجامعات الحكومیة بالرضا تجاھھا ھي

وھي الأعلى  3.91الرضا لدیھم كما تظھرھا نتائج الدراسة المیدانیة حیث كانت قیمة المتوسط الحسابي 

الذي  ومن ثم الشعور بالأمان الوظیفي ,علاقات العملفي الترتیب یلیھا  .مقارنة مع العوامل الأخرى 

یأتي في المرتبة الثالثة وھو عامل شبھ مسلم بھ باعتبار طبیعة العقد طویل الأجل الذي یمیز العمل في 

في المرتبة الرابعة والتي تعبر عن رضا فوق حلت فقد درجة التمكین السائدة  أما ,القطاع الحكومي

لوظیفي باعتبار أن شریحة في المرتبة الأخیرة كمسبب للرضا ا فقد أتت الراتبأما , المتوسط عنھا

في سوق العمل السوریة وبالتالي قد لا  الرواتباعضاء الھیئة التدریسیة عموما یتاح لھم العمل بأعلى 

  .الأولویة الأولى كمسبب للرضا عن العمل بالنسبة لھم مقارنة بالعوامل آنفة الذكر الراتبیشكل 

سة المیدانیة كما ھو موضح في الجدول أما بالنسبة للجامعات الخاصة فقد أظھرت نتائج الدرا

یلیھا درجة أن علاقات العمل احتلت المرتبة الأولى بالنسبة للعوامل الأخرى المسببة للرضا  السابق

التمكین السائدة والتي یمكن تفسیرھا بأن القطاع الخاص یتیح ھذه العوامل بشكل أفضل من العوامل 

ومن ثم  الراتبفي الترتیب المكانة الاجتماعیة ومن ثم یلیھا  ,الأخرى بالنسبة لأعضاء الھیئة التدریسیة

وھذا الترتیب منطقي باعتبار أن القطاع الخاص لا یشبع إلى , الوظیفي في الترتیب الأخیر الأمانیأتي 

الوظیفي مقارنة بالقطاع الحكومي أما بالنسبة للأجر فكما  الأمانحد كبیر الشعور بالمكانة الاجتماعیة و

رأینا سابقاً لا یشكل الأولویة الأولى كمسبب للرضا عن العمل بالنسبة لأعضاء الھیئة التدریسیة مقارنة 

  .بالعوامل الأخرى

التي تنص على وجود اختلاف في ترتیب العوامل المسببة للرضا  الفرضیة الثانیةوبالتالي نقبل 

علاقات العمل بین الأطراف , درجة التمكین السائدة, الشعور بالأمان الوظیفي, الراتب(لوظیفي ا

جامعة (باختلاف مكان العمل ) والمكانة الاجتماعیة التي یشعر بھا عضو ھیئة التدریس, المختلفة

  ).جامعة خاصة –حكومیة 
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  :نتائج الدراسة المیدانیة -11/2

  :ى مجموعة من النتائج كان أھمھاخلصت الدراسة الحالیة إل

لا تـوجد فــروق جوھریة بیـن أعضـاء الأولى التي ترى بأنھ  الفرعیةتم قبول الفرضیة   -11/2/1

 الراتبالھیئـة التدریسیـة العاملیـن فـي الجامعات الحكومیـة والخاصـة فیمـا یتعلق بنظرتھم نحـو 

  .والمكافآت

الثانیة التي تنص على أنھ لا توجد فروق جوھریة  الفرعیةتم التحقق من صحة الفرضیة  -11/2/2

بین أعضاء الھیئة التدریسیة العاملین في الجامعات الحكومیة والخاصة فیما یتعلق برضاھم عن العلاقة 

  .بالزملاء

لعاملین في وجدت الدراسة أنھ لا توجد فروق جوھریة بین أعضاء الھیئة التدریسیة ا -11/2/3

الجامعات الحكومیة والخاصة فیما یتعلق برضاھم عن العلاقة بالإدارة وبالتالي تم قبول الفرضیة 

  .الثالثة الفرعیة

توجد فروق جوھریة بین أعضاء الھیئة التدریسیة العاملین في الجامعات الحكومیة  -11/2/4

حیث , بل الفرضیة الفرعیة البدیلة الرابعةوبالتالي نق, والخاصة فیما یتعلق برضاھم عن العلاقة بالطلاب

علاقة أعضاء الھیئة التدریسیة مع الطلاب في الجامعات الحكومیة أفضل منھا في  أظھرت النتائج أن

  .الجامعات الخاصة

توجد فروق جوھریة بین أعضاء الھیئة التدریسیة العاملین في الجامعات الحكومیة  -11/2/5

بحیث , وبالتالي نقبل الفرضیة الفرعیة البدیلة الخامسة, الوظیفي  الأمانبوالخاصة فیما یتعلق بشعورھم 

الوظیفي لدى أعضاء الھیئة التدریسیة العاملین في  الأمانأظھرت مقارنة المتوسطات شعور أفضل ب

  .القطاع الحكومي بالمقارنة مع  القطاع الخاص

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین أعضاء الھیئة التدریسیة العاملین في الجامعات  -11/2/6

  .وبالتالي نقبل الفرضیة الفرعیة السادسة, الحكومیة والخاصة فیما یتعلق بشعورھم بالتمكین الوظیفي

 وقبول الفرضیة البدیلة التي تنص على وجود فروق الخامسةتم رفض الفرضیة الفرعیة  -11/2/7

جوھریة بین أعضاء الھیئة التدریسیة العاملین في الجامعات الحكومیة والخاصة فیما یتعلق بشعورھم 

القطاع الحكومي یتیح لأعضاء الھیئة التدریسیة  العمل لدى ظھرت النتائج أنأحیث , بالمكانة الاجتماعیة

  .بالمقارنة مع القطاع الخاصأفضل بالمكانة الاجتماعیة  اً شعور

قبل الفرضیة الثانیة التي تنص على وجود اختلاف في ترتیب العوامل المسببة للرضا ن -11/2/8

علاقات العمل بین الأطراف , درجة التمكین السائدة, الشعور بالأمان الوظیفي, الراتب(الوظیفي 

جامعة (باختلاف مكان العمل ) والمكانة الاجتماعیة التي یشعر بھا عضو ھیئة التدریس, المختلفة

  ).جامعة خاصة –یة حكوم

  :التوصیات -11/3

  :یوصي الباحثان بناء على نتائج الدراسة المیدانیة بما یلي

بما یساھم بالحصول  تحسین معاییر انتقاء وقبول الطلاب بالنسبة للجامعات الخاصة  -11/3/1

بالإضافة إلى التركیز على  ,تتمتع بعلاقات ایجابیة مع الوسط الجامعي جیدة من الطلابنوعیة  على

تمتین وتحسین العلاقة المتبادلة بین الطلاب وأعضاء الھیئة التدریسیة من خلال زیادة وعي الطلاب 

والاستفادة من تجارب الجامعات الحكومیة في ھذا  ,بأھمیة ھذه العلاقة المبنیة على الاحترام والالتزام

  .المجال

العاملین في وخاصة أولئك ي لدى أعضاء الھیئة التدریسیة الوظیف الأمانشعور بتعزیز ال -11/3/2

ویمكن ذلك من خلال الاعتماد على العقود طویلة الأجل بالإضافة إلى اعتماد معاییر , القطاع الخاص

كما یمكن للجامعات , واضحة وموضوعیة في قبول أعضاء الھیئة التدریسیة للعمل لدى القطاع الخاص
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رھا الخاص من أعضاء الھیئة التدریسیة إما عن طریق العقود الطویلة التي الخاصة تشكیل أو بناء كاد

ذكرناھا او من خلال إیفاد مجموعة من الباحثین للحصول على درجة الدكتوراه ومن ثم العمل لصالح 

  .ھذه الجامعات

 من, قیمتھا في المجتمع وسوق العملالعمل على رفع التسویق الجید للجامعات الخاصة و -11/3/3

ومساھمة القائمین على إدارة ھذه الجامعات جدیاً في , خلال زیادة دعم وزارة التعلیم لھا من جھة

وبالتالي , من جھة ثانیة  الارتقاء بھا وكسب ثقة المجتمع من خلال المخرجات التي تقدمھا لھذا المجتمع

  ...انعكاس ذلك على أعضاء الھیئة التدریسیة العاملین فیھا

تمكین أعضاء الھیئة التدریسیة وخاصة العاملین في القطاع الحكومي من خلال زیادة  -11/3/4

إعطائھم مزیداً من المرونة والحریة في انجاز ما یتعلق بعملھم في الجامعة بالإضافة إلى توفیر كل 

  .المستلزمات التي یحتاجونھا للقیام بعملھم بكفاءة وفعالیة

الاستفادة من تجربة كل من القطاع الحكومي والقطاع الخاص  في مجال التعلیم العالي  -11/3/5

لدى اعضاء الھیئة التدریسیة من خلال التركیز على نقاط  العامومزایا كل منھما في تعزیز درجة الرضا 

  .القوة والتقلیل من أثر نقاط الضعف لدیھما
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  بسم الله الرحمن الرحیم

  ..تحیة طیبة وبعد 

یق��وم الباحث��ان ب��إجراء دراس��ة میدانی��ة، بغ��رض التع��رف عل��ى أھ��م دواف��ع , زمیل��ي العزی��ز/ زمیلت��ي

  .الحكومیة والخاصةالعمل التي تھم أعضاء الھیئة التدریسیة العاملین في الجامعات 

فنرجو التكرم من سیادتكم الإجابة بدقة على الأسئلة الواردة ف�ي ھ�ذا الاستقص�اء، حت�ى تك�ون نت�ائج 

  .ھذا البحث دقیقة وسلیمة

علم��اً ب��أن البیان��ات الت��ي س��وف ت��دلون بھ��ا س��تكون موض��ع س��رّیة تام��ة، ول��ن تس��تخدم إلاّ لأغ��راض 

  .البحث العلمي فقط

  .تمامكم شاكرین حسن تعاونكم واھ

  الباحثان 

  

  

  

  

  

  .أو كتابة الإجابة المناسبة)  √( نرجو من سیادتكم وضع إشارة : القسم الأول

  .أنثى           ذكر :        الجنس .1

  )...........................رجاء ذكرھا(الرتبة الأكادیمیة  .2

  )..........................ذكرھارجاء (عدد سنوات الخبرة بعد الحصول على درجة الدكتوراه  .3

 ).................................رجاء ذكرھا(الدولة التي حصلت منھا على شھادة الدكتوراه  .4

 .خاصة            حكومیة :  الجامعة التي تعمل بھا .5

 جزئي        كلي :     نوع التفرغ .6
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  .أمام العبارة التي تتناسب مع رأیكم ) √( نرجو من سیادتكم وضع إشارة  :الثاني القسم
  

موافق   العبـــــارة  الرقم

  جداً 

غیر   محاید  موافق

  موافق

غیر موافق 

  على الاطلاق

            .یتناسب الراتب الذي أتقاضاه مع متطلبات المعیشة  1

            .یتناسب الراتب الذي أتقاضاه مع أھمیة العمل الذي أقوم بھ  2

            .أتقاضاه والدرجة العلمیة التي أحملھایتناسب الراتب الذي   3

            .الراتب مناسب مقارنة مع زملائي في المھنة  4

            .الراتب الذي أتقاضاه یشجع على القیام بالعمل بشكل أفضل  5

            .أشعر بالمودة والتفاھم المتبادل بیني وبین زملائي في العمل  6

            . العلاقة مع الزملاء في القسم ممتازة  7

            .تتدخل إدارة الكلیة دائماً في حل المشاكل بین الزملاء   8

            .تسود النزاعات بشكل واضح على العلاقات بین الزملاء  9

            . علاقتي بزملائي تؤثر سلباً على عملي في الكلیة  10

            .بیني وبین إدارة الكلیةأشعر بالمودة والتعاون المتبادل   11

            . تتدخل إدارة الكلیة في عملي بشكل غیر مرض  12

            .تغلب على علاقتي بإدارة الكلیة العلاقة الرسمیة   13

            .أفضل لو كانت الكلیة تدار من قبل أشخاص آخرین   14

            .یتمیز الطلاب في الكلیة بقدر كبیر من الاحترام  15

            .علاقاتي بطلابي مرضیة بشكل عام  16

            .أكثر ما یتعبني في ھذا العمل نوعیة الطلاب الموجودین  17

            .أجد صعوبة في التعامل مع الطلاب الموجودین في الكلیة  18

            .الوظیفي الأمانعملي الحالي یشعرني ب  19

            .أشعر أن وجودي في الكلیة مؤقت   20

            .معاییر واضحة لاستمرار عملي في الكلیةلا توجد   21

            .اشعر بثقة عالیة من الإدارة بكل ما یتعلق بعملي في الكلیة  22

            .یتاح لي القیام بما أراه مناسباً في عملي دون املاءات الإدارة  23

            .آرائي تأخذھا الإدارة دائما بعین الاعتبار  24

            .بھ بالوضوح التامیتسم العمل الذي أقوم   25

            .توفر إدارة الكلیة كل ما أحتاجھ لأداء مھامي بكفاءة  26

            .اسم الجامعة التي اعمل فیھا یشعرني بالفخر  27

            .تغیرت نظرة الآخرین تجاھي منذ عملت في ھذه الجامعة  28

            .أشعر بالأھمیة نتیجة عملي في ھذه الكلیة  29

في جامعة حكومیة لأنھا أكثر قبولاً من الناحیة  أفضل العمل  30

  .الاجتماعیة
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