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�لملخ�س

في  التدري�ص  هيئة  اأع�ساء  لدى  الوظيفي  الر�سا  م�ستوى  على  التعرف  اإلى  الدرا�سة  هدفت 

الك�سف  اإلى  ال�سمال، كما هدفت  الواقعة في محافظات  الأردنية الحكومية والخا�سة  الجامعات 

عن الفروق في ا�ستجاباتهم تبعاٌ لختلاف م�ستويات متغيرات الدرا�سة. تم اختيار عينة الدرا�سة 

اأعده  الذي  الوظيفي  الر�سا  مقيا�ص  تطبيق  وتم  ع�سواً.  عددها)567(  بلغ  الطبقية  بالطريقة 

الباحث بعد اإجراءات ال�سدق والثبات، والذي تكون من)45( فقرةٍ موزعة اإلى �ستةِ اأبعادٍ، وقد 

اأظهرت نتائج الدرا�سة الآتي:

في  الواقعة  الأردنية  الجامعات  في  التدري�ص  هيئة  اأع�ساء  لدى  الوظيفي  الر�سا  م�ستوى  اأنَّ   -

محافظات ال�سمال قد جاء بدرجة متو�سطة.

في  العاملين  التدري�ص  هيئة  اأع�ساء  ل�سالح  الجامعة؛  لنوع  يعزى  اإح�سائيًا  دال  فرق  وجود   -

الجامعات الحكومية مقارنةً بنظرائهم العاملين في الجامعات الخا�سة.

- وجود فروق دالة اإح�سائيًا تُعزى لمتغير الرتبة الأكاديمية، ول�سالح رتبة اأ�ستاذ.

اأع�ساء هيئة التدري�ص الذكور مقارنةً  يُعزى لمتغير الجن�ص؛ ل�سالح  اإح�سائيًا  - وجود فرق دال 

بالإناث.

وفي �سوء نتائج الدرا�سة قدم الباحث عدداً من التو�سيات.

الكلمات المفتاحية: الر�سا الوظيفي،الجامعات الأردنية، اأع�ساء هيئة التدري�ص.

* تاريخ ت�سلم البحث: 2017/11/18م                                                                                                                   * تاريخ قبوله للن�سر: 2018/2/5م
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The level of job- satisfaction among academic staff in public 
and private Universities located at the northern 

governorates of Jordan (Afield study)

Abstract

The current study aims at identifying the level of job- satisfaction among 
academic staff in public and private Universities located at the northern 
governorates of Jordan. The study also aims at revealing the differences in the 
staff’s responses in accordance with the study variables .the study sample was 
selected based on the rank, consisted of )567( members. the researcher used 
a job satisfaction measurement that prepared honestly which consisted of 45 
items divided into six dimensions. the study showed the following:
- The level of job satisfaction among the academic staff at the Jordanian 

universities located in northern governorates is medium.
- There is a statistically significant difference between the two means of 

job satisfaction due to the university type in favor of the academic staff 
working in public universities.

-There is a statistically significant difference between the means of job 
satisfaction due to the academic rank in favor of the rank of professor.

-There is a statistically significant between the two means of job satisfaction 
due to the variable of gender in favor of the male.

In light of the study results, the researcher provided a number of 
recommendations.

Keywords: job satisfaction, Jordanian universities, academic staff.

Dr. Bassam M. Abu-khdair
Al-Balqa' Applied University

JORDAN
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مقدمة
الوظيفي  الر�سا  اأهمية  على  المعا�سر  والقت�ساد  الحديثة  الإدارة  ب�سوؤون  المهتمون  يُجمع 

للعاملين في المنظمات على اختلاف اأنواعها، و اأحجامها، ومجالتها؛ لرتباطه بالبعد الجتماعي 

والثقافي والنف�سي للاأفراد. ويوؤكد )حريم 2009( على الدور الفاعل والبارز للر�سا الوظيفي 

في تحديد درجة كفاءة وفعالية المنظمات؛ نظرًا للدور الذي يلعبه في تحقيق التكامل في الأداء، 

والتكيف مع البيئة المتغيرة، وتعزيز م�ساعر انتماء العاملين للمنظمة.

ويزداد اهتمام المنظمات بالعن�سر الب�سري في الوقت الذي ي�سهد فيه عالمنا المعا�سر وعلى 

كافة ال�سعد ثورة معرفية وتكنولوجية ل ترحم المتخلفين عنها، اأو الغافلين عن اأهميتها حا�سرًا 

وم�ستقبلًا في ظل عالم تلا�ست الحدود بين دوله، بفعل النمو المت�سارع لتقنيات واأدوات واأ�ساليب 

الت�سال، وانت�سار المعرفة والتوا�سل على الم�ستويين الفردي والجماعي، الأمر الذي رتب على 

اأمام تحقيق الميزة التناف�سية التي تُمكن  اأكثر تعقيدًا وتنوعًا، وتحديات كبيرة  المنظمات بيئة 

عنا�سر  اأهم  كاأحد  العامل  بالإن�سان  الهتمام  خلال  من  وذلك  والتطور،  البقاء  من  المنظمة 

الب�سري  العن�سر  كفاءة  على  مجتمعة  الإنتاج  لعنا�سر  التح�سيل  كفاءة  تعتمد  حيث  الإنتاج، 

 الموؤهل، والمدرب، والمت�سلح بالمعرفة والخبرة والمهارة التي تمكنه من تاأدية مهامه بكفاءة وفاعلية.

الوظيفي  الر�سا  اأن   )Calhoun, 1982( كالهون  الوظيفي فقد عرفه  الر�سا    وحول مفهوم 

والتقدير  والمحبة،  والأمن،  كال�سحة،  المهمة  الحتياجات  الفرد  فيها  يحقق  التي  الدرجة  هو 

اأثناء الوظيفة. وعرفه �سكيرميرهون )Schermerhorn, 2000( باأنه درجة ال�سعور اليجابي 

اأو ال�سلبي لأع�ساء المنظمة حيال اأعمالهم وواجباتهم في المنظمة. ويمثل الر�سا الوظيفي حالة 

عاطفية انفعالية اإيجابية نا�سئة عن عمل الفرد اأو خبرته العلمية، وينتج الر�سا الوظيفي عن 

مدى اإدراك الفرد اإلى اأي مدى يوفر العمل تلك الأ�سياء التي يعتبرها هامة.

ويرى عبد الباقي )2002( اأن الر�سا الوظيفي موؤ�سر مهم على فاعلية التنظيم ونجاحه، 

فالفرد الذي يتمتع بم�ستوى عالٍ من الر�سا الوظيفي تتولد لديه دافعية كبيرة نحو العمل ويزاد 
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حما�سه واإقباله عليه، ويزداد انتماوؤه لوظيفته وللمنظمة التي يعمل بها، ويرتفع بذلك م�ستوى 

اإنجازه  فاإن  عمله  اتجاه  ر�ساه  ينخف�ص  الذي  الفرد  اأما  اأداوؤه،  ويتح�سن  واإنتاجيته  اإنجازه 

واإنتاجيته تنخف�ص نتيجة ما يولده عدم الر�سا من تذمر، وتغيب عن العمل، وتهرب من اأداء 

المهام، وانخفا�ص الروح المعنوية. وبينت ال�سريدة) 2002(. اأن الر�سا الوظيفي يحقق التوازن 

وزيادة  ومهاراتهم  قدراتهم  تنمية  خلال  من  اأداءَهم  ويح�سن  للعاملين  والجتماعي  النف�سي 

دافعيتهم نحو العمل والإتقان.

وقد اأ�سار الرويلي )2009( اإلى مجموعة من العوامل التي توؤثر في الر�سا عن العمل وتتمثل 

في العمل نف�سه، والظروف المحيطة، به واإح�سا�ص الفرد بالأمن وال�ستقرار، ومدى وجود نظام 

تحفيز وتحديد لأهداف العمل اإ�سافة اإلى العلاقات مع الزملاء، وديمقراطية العمل، وفر�ص 

النمو والترقية وتكافوؤ الفر�ص، ومكانة الوظيفة الجتماعية. 

وتعد الجامعات من اأكثر المنظمات التي يتعين على الم�سوؤولين فيها الهتمام بتطوير الموارد 

التكنولوجيا، والت�سال، والقت�ساد  العالم من متغيرات في مجال  الب�سرية في ظل ما ي�سهده 

ل�سمان �سلامة اأدائها، والذي يكفل مخرجات �سليمة موؤهلة قادرة على الإ�سهام ببرامج التطوير 

والتنمية والبناء، خا�سة اإذا ما عرفنا اأن م�ستوى ودرجة رقي المجتمع بكل اأبعاده القت�سادية 

مخرجات  كفاءة  على  الأولى  بالدرجة  تعتمد  والإبداعية  والفكرية  والجتماعية  والإدارية 

موؤ�س�سات التعليم العالي. كما اأن الموارد الب�سرية الكفوؤة في الم�ستويات ال�ستراتيجية هي القادرة 

على خلق مواءمة بين مخرجات الجامعات من جهة وحاجات ال�سوق من جهة اأخرى.

وقد اأ�سار ترب�سترا وهونري )Terpstra & Honoree, 2006( اإلى اأن العديد من الموؤ�س�سات 

التربوية تهتم ب�سكل وا�سح في م�ستويات الر�سا الوظيفي للعاملين فيها من الإداريين واأع�ساء 

لرتباطه  وذلك  المهمة،  الموؤ�س�سية  المتغيرات  اأحد  الوظيفي  الر�سا  ي�سكل  اإذ  التدري�ص،  هيئة 

بم�ستويات الأداء والدافعية للعاملين.

التعليم  التدري�ص في موؤ�س�سات  اأع�ساء هيئة  وجاء الهتمام بدرا�سة الر�سا الوظيفي لدى 

ولما  لمهامهم؛  ممار�ستهم  اأثناء  لديهم  الوظيفي  الر�سا  باأهمية  ال�سعور  لزيادة  نتيجة  العام 

لأع�ساء هيئة التدري�ص من اأدوار في ر�سم الم�ستقبل لمجتمعاتهم، وللقوة التي يملكونها في تطوير 

ونقل الأهداف والغايات لموؤ�س�سات التعليم العام )طنا�ص، 1990(.

ومن الحقائق العلمية المطابقة للواقع اأن اقتناع الفرد بالعمل الذي يمار�سه ور�ساه عنه يدفع 

به اإلى بذل المزيد من الجهد لإنجازه، فكلما زادت درجات الر�سا كلما زاد اإقباله على العمل 

على  التعرف  اأهمية  اإلى  يدعو  ما  وهذا  والفاعلية،  الكفاءة  عالية من  بدرجة  لأدائه  وتحم�سه 

العوامل المحققة لر�سا اأع�ساء هيئة التدري�ص في الجامعات ل�سمان درجة عالية من المخرجات 
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التي تتواءم مع متطلبات �سوق العمل، والتي بدورها تعمل على رفده بكوادر قادرة على اإحداث 

النمو والتنمية القت�سادية.

وقد اطلع الباحث على عدد من الدرا�سات العربية والأجنبية ذات العلاقة بمو�سوع الدرا�سة، 

الوظيفي لدى  الر�سا  التعرف على م�ستويات  اإلى  ال�سعود )2001( درا�سة هدفت  اأجرى  فقد 

وهي:  المتغيرات  ببع�ص  وعلاقته  الأردنية،  الأهلية  الجامعات  في  التدري�سية  الهيئات  اأع�ساء 

الجن�ص، والحالة الجتماعية، والعمر، والرتبة الأكاديمية، و�سنوات الخبرة في الجامعة، ونوع 

المتفرغين  الأردنيين  التدري�سية  الهيئات  اأع�ساء  الدرا�سة من جميع  تكون مجتمع  وقد  الكلية. 

العام الجامعي  الأردن خلال  الأهلية في  العاملين في الجامعات  الأكاديمية،  الرتب  من جميع 

2000/99 وكان عددهم )612( ع�سو هيئة تدري�ص. وكانت عينة الدرا�سة مكونة من )105( 

اأن درجة  يلي:  كما  النتائج  وكانت  الطبقية.  الع�سوائية  بالطريقة  اختيروا  تدري�ص  ع�سو هيئة 

مع  العلاقات  مجالت  في  متو�سطة  كانت  التدري�سية  الهيئات  اأع�ساء  لدى  الوظيفي  الر�سا 

الزملاء، والإدارة الأكاديمية، وظروف العمل، في حين كانت قليلة في مجالي الحوافز والترقية، 

ل�سالح  الجن�ص  لمتغيري  تعزى  اإح�سائية  دللة  ذات  فروق  وجود  النتائج  بينت  كما  والراتب. 

الذكور، ونوع الكلية ل�سالح الكليات الإن�سانية، في حين لم توجد فروق ح�سب متغيرات العمر 

والحالة الجتماعية.

وهدفت درا�سة اوكبارا )Okpara, 2005( اإلى معرفة اأثر جن�ص المبحوث في الر�سا الوظيفي 

لدى الكاديميين في الوليات المتحدة الأمريكية، وتكونت عينة الدرا�سة من )560( ع�سو هيئة 

تدري�ص تم اختيارهم ع�سوائيا من )80( جامعة. وقد اأ�سفرت نتائج الدرا�سة عن وجود فروق 

دالة اإح�سائيًا في الر�سا الوظيفي لدى اأع�ساء هيئة التدري�ص تعزى لمتغير الجن�ص. واأن اأكثر 

م�سادر الر�سا الوظيفي لدى الإناث في مجال ظروف العمل وزملاء العمل بينما كانت جوانب 

اأع�ساء هيئة  اأكثر م�سادر الر�سا الوظيفي لدى  العمل متعلقة بالراتب والترقيات والإ�سراف 

التدري�ص الذكور، كما اأ�سفرت الدرا�سة عن وجود فروق دالة اإح�سائيًا في الر�سا الوظيفي تعزى 

للرتبة الأكاديمية عند الجن�سين.

وفي درا�سة اأجراها المطيري )2007( في جامعة الملك �سعود بالريا�ص هدفت اإلى معرفة 

الإداريين في الجامعة، وقد تكونت  التنظيمي لدى الموظفين  بال�سراع  الوظيفي  الر�سا  علاقة 

عينة الدرا�سة من )383( فردا من الذكور والإناث، حيث تم تطبيق ا�ستبانة تكونت من جزاأين 

الأول حول ال�سراع التنظيمي، والآخر حول الر�سا الوظيفي. وتو�سلت الدرا�سة اإلى اأن الموظفين 

اأعلى وب�سكل جوهري  الذكور  واأن متو�سط ر�سا  الإداريين في الجامعة را�سون عن وظائفهم، 
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من متو�سط ر�سا الإناث، كما اأظهرت الدرا�سة عدم وجود اختلاف في م�ستوى الر�سا الوظيفي 

للاأفراد يعزى اإلى اأماكن عملهم، كما وبينت النتائج ان الترقية عند افراد الدرا�سة �سكلت عدم 

ر�سا، بال�سافة اإلى عدم وجود علاقة ارتباط ذات دللة اح�سائية بين كل من م�ستوى الر�سا 

الوظيفي وم�ستوى ال�سراع التنظيمي.

وفي درا�سة اأجراها خليفات والملاحمة )2009( بعنوان الولء التنظيمي وعلاقته بالر�سا 

الوظيفي لدى اأع�ساء هيئة التدري�ص في الجامعات الأردنية الخا�سة، وتكون مجتمع الدرا�سة 

من جميع اأع�ساء هيئة التدري�ص في الجامعات الخا�سة الردنية البالغ عددهم )978( ع�سوا، 

تم تطبيق الدرا�سة على عينة مكونة من )559( ع�سو هيئة تدري�ص. ولتحقيق اأهداف الدرا�سة 

تم ا�ستخدام اأداتين: اإحداهما للولء التنظيمي تكونت من )20( فقرة، اأما الأداة الأخرى فهي 

م�ستوى  اأن  النتائج  واأظهرت  فقرة.   )25( من  تكونت  حيث  الوظيفي  الر�سا  م�ستوى  لقيا�ص 

الر�سا الوظيفي لدى اأع�ساء هيئة التدري�ص جاء بدرجة متو�سطة، وتبين عدم وجود فروق في 

ا�ستجابات اأفراد العينة ح�سب متغيري الجن�ص والعمر، وتبين وجود فروق ح�سب متغير الرتبة 

اأ�ستاذ، كما بينت النتائج وجود فروق ح�سب متغير الكلية ل�سالح الكليات  الأكاديمية ل�سالح 

الإن�صانية،

واأجرى من�صور )2010( درا�سة هدفت اإلى التعرف اإلى درجة الر�سا الوظيفي لدى اأع�ساء 

العلمي  الموؤهل  متغيري  اأثر  تحديد  اإلى  اإ�سافة  الوطنية،  النجاح  جامعة  في  التدري�سية  الهيئة 

والخبرة على ذلك، و لتحقيق ذلك اأجريت الدرا�سة على عينة قوامها )138( ع�سوًا من اأع�ساء 

الهيئة التدري�سية، طبق عليها ا�ستبانة الر�سا المكونة من )51(فقرة والموزعة على ) 6( مجالت 

هي :طبيعة العمل، وظروف العمل واأنظمة الحوافز والترقيات والعلاقة مع الم�سوؤولين. واأظهرت 

اأن درجة الر�سا الكلية كانت متو�سطة حيث و�سلت الن�سبة المئوية للا�ستجابة  نتائج الدرا�سة 

اإلى ) 61.8%(، واأن اأقل مجالت الر�سا كان مجال الترقيات والحوافز )56%( كما اأظهرت 

النتائج وجود فروق ذات دللة اإح�سائية في م�ستوى الر�سا الوظيفي تُعزى لمتغير الخبرة ل�سالح 

الخبرة الأعلى، والموؤهل العلمي ل�سالح الموؤهل الأقل.

)Amarasena, Ajward & Haque, 2015( درا�صة  اأمار�سينا واأجوارد وحقي  واأجرى 

في �سيرلنكا هدفت اإلى الك�سف عن اأثر المتغيرات الديمغرافية على درجة الر�سا الوظيفي لدى 

اأع�ساء هيئة التدري�ص في الجامعات الحكومية ال�سيرلنكية. تكونت عينة الدرا�سة من )423( 

ع�سو هيئة تدري�ص من )15( جامعة حكومية �سيرلنكية تم اختيارهم ع�سوائياً. ولتحقيق هدف 

مثل:   . ديمغرافية  متغيرات  �سمن  عاماً  �سوؤالً   )30( من  مكونة  ا�ستبانة  تطبيق  تم  الدرا�سة 

و�سع العمل الحالي، والعمر، والجن�ص، وخبرات التدري�ص، واأعلى موؤهل علمي، والرواتب. وقد 
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اأظهرت نتائج الدرا�سة ان الدرجة الكلية للر�سا الوظيفي جاءت متو�سطة لجميع اأع�ساء هيئة 

الو�سع  تعزى لمتغير  الوظيفي  الر�سا  اإح�سائية في م�ستوى  التدري�ص. ووجود فروق ذات دللة 

الرتب  باقي  اأ�ستاذ، مقابل  رتبة  ل�سالح  التدري�ص  ال�سهري، وخبرات  والراتب  للعمل،  الحالي 

العلمية ول�سالح الأعلى راتباً والأكثر خبرة في التدري�ص. في حين لم تظهر اأية فروق في درجة 

الر�سا الوظيفي تعزى لمتغيرات الجن�ص والمرهل العلمي.

بنغلادي�ص  درا�سة في   )Masum, azad & Behm 2015( وبيه  واأزاد  مع�سوم  واأجرى 

التدري�ص في  هيئة  اأع�ساء  لدى  الأكاديمي  الوظيفي  الر�سا  الك�سف عن محددات  اإلى  هدفت 

عينة  خلال  من  و�سفية  م�سحية  منهجية  الدرا�سة  اتبعت  بنغلادي�ص.  في  الخا�سة  الجامعات 

ع�سوائية ب�سيطة تكونت من )346( ع�سو هيئة تدري�ص يعملون في )10( جامعات خا�سة، كما 

هدف  ولتحقيق  اإناث.   )5( منهم  تدري�ص  هيئة  اأع�ساء   )10( مع  نوعية  مقابلات  اإجراء  تم 

العمل،  خ�سائ�ص  مجالت:  على  موزعة  فقرة   )64( من  مكونة  ا�ستبانة  تطبيق  تم  الدرا�سة 

والرواتب، وم�سوؤوليات العمل، وتنوع المهام، وفر�ص الترقية، والعلاقة مع الآخرين. وقد بينت 

نتائج الدرا�سة ان محددات الر�سا الوظيفي الأكاديمي المرتفع هي توفر التعوي�سات المنا�سبة، 

و دعم الإدارة، والأمن الوظيفي، والتدريب، وعدالة فر�ص الترقية، وجودة بيئة العمل، والنمو 

المهني، والثقافة الموؤ�س�سية. وان م�ستوى الر�سا الوظيفي الأكاديمي في الجامعات الخا�سة احتل 

مرتبة متو�سطة، وبخا�سة عند الذكور وعند اأع�ساء هيئة التدري�ص الأكثر خبرة. وبينت نتائج 

المقابلات �سعف الر�سا الوظيفي في مجال اإدارة الموارد الب�سرية ومجال الحتفاظ بالموظفين.

واأجرى اأونامالي )Unnamalai, 2015( درا�سة في الهند هدفت اإلى التعرف على العوامل 

الهندية.  والعلوم  الفنون  كليات  في  التدري�ص  هيئة  اأع�ساء  لدى  الوظيفي  الر�سا  في  الموؤثرة 

لتحقيق هدف الدرا�سة تم اختيار عينة ع�سوائية من )100( ع�سو هيئة تدري�ص )37 ذكور، 63 

اإناث( من كليات الفنون والعلوم الهندية الحكومية. وقد تم تطبيق ا�ستبانة مكونة من )60( 

المادية،  والبيئة  العمل،  وجدول  والإ�سراف،  والترقيات،  الرواتب،  مجالت:  على  موزعة  فقرة 

م�ستوى  وجود  الدرا�سة  نتائج  اأظهرت  وتحليلها  البيانات  جمع  وبعد  ال�سخ�سية.  والعلاقات 

متو�سط من الر�سا الوظيفي لدى اأع�ساء هيئة التدري�ص. واأن اأكثر المتغيرات تحديداً لم�ستوى 

الآخرين. وعدم وجود فروق  مع  العلاقات  واأخيراً  الترقيات  يليه  الراتب  الوظيفي هو  الر�سا 

اأن  اإح�سائية في م�ستوى الر�سا الوظيفي تعزى لمتغير الجن�ص، كما بينت الدرا�سة  ذات دللة 

ع�سو هيئة التدري�ص الأكثر خبرة والأعلى رتبة علمية هو الأكثر ر�سا مقابل باقي اأع�ساء هيئة 

التدري�ص. ووجود فروق ذات دللة اإح�سائية في م�ستوى الر�سا الوظيفي ل�سالح اأع�ساء هيئة 
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التدري�ص الأقل عبئاً في العمل بح�سب الجدول الوظيفي.

الوظيفي  الر�سا  م�ستويات  على  التعرف  اإلى  هدفت   )2016 دعي�ص)  اأجراها  درا�سة  وفي 

لدى اأع�ساء هيئة التدري�ص في جامعة �سنعاء من وجهة نظرهم، وبيان دور متغيري التخ�س�ص 

 )45( من  مكونة  ا�ستبانة  بناء  تم  ذلك  ولتحقيق  الوظيفي،  ر�ساهم  على  الأكاديمية  والرتبة 

مع  والعلاقة  والحوافز،  العمل،والترقيات  وظروف  العمل،  على مجالت: طبيعة  موزعة  فقرة 

الم�سوؤولين، واأنظمة الرواتب، والعلاقة مع الزملاء. وتم تطبيق الدرا�سة على )400( ع�سو هيئة 

جاء  التدري�ص  هيئة  اأع�ساء  لدى  الوظيفي  الر�سا  م�ستوى  اأن  الدرا�سة  اأظهرت  وقد  تدري�ص. 

بدرجة قليلة، كما تبين وجود فروق ذات دللة اإح�سائية ح�سب متغير الرتبة الأكاديمية، حيث 

جاءت الفروق ل�سالح الرتب الأعلى.

واأجرى مادهوري )Madhuri, 2017( درا�سة في الهند هدفت اإلى الك�سف عن العلاقة بين 

الر�سا الوظيفي واللتزام التنظيمي لدى اأع�ساء هيئة التدري�ص في عدد من الكليات في منطقة 

الدرا�سة منهجية م�سحية من خلال عينة ع�سوائية تكونت من )100( ع�سو  اتبعت  اندهارا. 

هيئة تدري�ص )50 ذكور، 50 اإناث( من )15( كلية اإدارة مختلفة في المنطقة. ولتحقيق هدف 

الدرا�سة تم تطبيق ا�ستبانة تكونت من )25( فقرة موزعة على مجالت: الراتب، والترقيات، 

اأن  الدرا�سة  نتائج  اأظهرت  وتحليلها  البيانات  جمع  وبَعد  والإ�سراف.  الزملاء،  مع  والعلاقة 

م�ستوى الر�سا الوظيفي تراوح بين المتدني في بُعدي الراتب والترقيات والمتو�سط في مجالت 

اإح�سائية في  النتائج عدم وجود فروق ذات دللة  بينت  والإ�سراف. كما  الزملاء  العلاقة مع 

م�ستوى الر�سا الوظيفي تعزى لمتغير الجن�ص، في حين ظهرت الفروق في متغيري الموؤهل العلمي 

اأ�ستاذ  ورتبة  العليا  الدرا�سات  �سهادات  الفروق ل�سالح حملة  الأكاديمية، حيث كانت  والرتبة 

الر�سا  م�ستوى  بين  دالة  ارتباط  علاقة  وجود  الدرا�سة  وبينت  المتغيرات.  باقي  مقابل  دكتور 

الوظيفي وم�ستوى اللتزام التنظيمي لدى ع�سو هيئة التدري�ص.

الك�سف عن  اإلى  )Al-harthi & Wahi, 2017( درا�سة هدفت  واأجرت الحارثي وواهي 

طب  كليات  في  التدري�ص  هيئة  اأع�ساء  لدى  الوظيفي  والر�سا  النف�سي  الحتراق  بين  العلاقة 

الأ�سنان بالمملكة العربية ال�سعودية. اتبعت الدرا�سة منهجية م�سحية من خلال عينة ع�سوائية 

ب�سيطة تكونت من )31( طالباً و )17( ع�سو هيئة تدري�ص ا�ستجابوا ل�ستبيان الكتروني تكون 

من جزاأين: الأول �سمل مقيا�ص ما�سلا�ص للاحتراق النف�سي وا�ستبانة الر�سا الوظيفي لطبيب 

بين  تراوح  العينة  لدى  النف�سي  الحتراق  م�ستوى  اأن  الدرا�سة  نتائج  اأظهرت  وقد  الأ�سنان. 

هيئة  اأع�ساء  عند  الوظيفي  الر�سا  م�ستوى  واأن  اأعلى،  الطلاب  عند  وكان  والمرتفع،  المتو�سط 

التدري�ص كان اأعلى منه عند الطلاب الذي جاء متدنياً وخا�سة في مجال عدم توفر وقت كافٍ 
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للدرا�سة. وبينت النتائج وجود علاقة ارتباط عك�سية بين الر�سا الوظيفي والحتراق النف�سي، 

اإذ كلما قل الر�سا الوظيفي وبخا�سة في المجالت المادية، وعبء العمل، وعلاقات العمل، كان 

الحتراق اأكبر عند ع�سو هيئة التدري�ص. وكلما زاد �سغط الدرا�سة وتراجع وقت الترفيه عند 

الطالب كان الحتراق اأعلى والر�سا الوظيفي اأقل.

ومن خلال ا�ستعرا�ص الدرا�سات ال�سابقة يتبين ما يلي:

حاولت معظم الدرا�سات ال�سابقة التعرف على م�ستوى الر�سا الوظيفي لدى اأع�ساء هيئة   -

التدري�ص في الجامعات، واختلاف ا�ستجاباتهم لبع�ص المتغيرات.

معظم الدرا�سات ال�سابقة ا�ستخدمت المنهج الو�سفي لمنا�سبته لمثل هذه الدرا�سات.  -

حاولت بع�ص الدرا�سات ال�سابقة الربط بين الر�سا الوظيفي وبع�ص المتغيرات مثل: الولء   -

التنظيمي، وال�سراع التنظيمي.

اأ�سارت معظم الدرا�سات ال�سابقة اإلى اأن م�ستوى الر�سا الوظيفي لدى اأع�ساء هيئة التدري�ص   -

جاء في الم�ستوى المتو�سط.

تتفق الدرا�سة الحالية مع الدرا�سات ال�سابقة في الر�سا الوظيفي لدى اأع�ساء هيئة التدري�ص،   -

وتتفق في الأداة وهي ال�ستبانة.

الخا�سة  الجامعات  تناولت  اأنها  في  ال�سابقة  الدرا�سات  مع  الحالية  الدرا�سة  تختلف   -

والحكومية، وفي مكان الدرا�سة.

ا�ستفاد الباحث من الدرا�سات ال�سابقة في بناء اأداة الدرا�سة، ومناق�سة نتائجها.  -

م�سكلة �لدر��سة
اإن الإدارة الجامعية الفاعلة هي التي ت�سعى نحو الهتمام باأع�ساء هيئة التدري�ص الذين 

يقومون بخدمة التدري�ص، والدرا�سة العلمية، وخدمة المجتمع والتركيز على م�ساكلهم، ويمكن 

يُعد  حيث  الوظيفي؛  الر�سا  على  التركيز  خلال  من  التدري�ص  هيئة  بع�سو  تهتم  اأن  للجامعة 

الر�سا الوظيفي اأحد العوامل الموؤثرة في اإنتاجية اأع�ساء هيئة التدري�ص، والحد من هجرتهم؛ 

كالرواتب  التدري�ص:  هيئة  اأع�ساء  تخ�ص  عديدة  جوانب  يتناول  الوظيفي  الر�سا  اأن  ذلك 

من  وغيرها  الم�سوؤولين  ومع  الزملاء  مع  والعلاقة  العمل،  وبيئة  المبا�سرة،  والإدارة  والحوافز، 

الجوانب. ويعتقد الباحث اأن من الأهمية بمكان التعرف على ا�ستجابات اأع�ساء هيئة التدري�ص 

م�سكلة  تحددت  هنا  ومن  الوظيفي.  ر�ساهم  م�ستوى  نحو  والخا�سة  الحكومية  الجامعات  في 

الدرا�سة في الإجابة عن ال�سوؤالين الآتيين: 

محافظات  في  الأردنية  الجامعات  في  التدري�ص  هيئة  لأع�ساء  الوظيفي  الر�سا  م�ستوى  ما   .1
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ال�سمال من وجهة نظرهم ؟

هل توجد فروق ذات دللة اإح�سائية عند م�ستوى )α >0.05( بين متو�سطات ا�ستجابات   .2

التدري�ص في الجامعات  هيئة  لأع�ساء  الوظيفي  الر�سا  م�ستوى  الدرا�سة حول  عينة  اأفراد 

الأردنية تعزى لمتغيرات: الجن�ص، والعمر، ونوع الجامعة، والرتبة الأكاديمية، والخبرة؟ 

�أهد�ف �لدر��سة
هدفت الدرا�سة اإلى تحقيق الأهداف الآتية:

التعرف على م�ستوى الر�سا الوظيفي لدى اأع�ساء هيئة التدري�ص في الجامعات الأردنية.  .1

الوظيفي  الر�سا  م�ستوى  حول  التدري�ص  هيئة  اأع�ساء  ا�ستجابات  في  الفروق  عن  الك�سف   .2

والرتبة  الجامعة،  ونوع  والعمر،  الجن�ص،  الدرا�سة:  متغيرات  م�ستويات  باختلاف  لديهم 

الأكادÁية، واÈÿة

تقديم عدد من التو�سيات في �سوء نتائج هذه الدرا�سة.  .3

�أهمية �لدر��سة
تتمثل اأهمية الدرا�سة الحالية في الآتي:

والقيام  التدري�ص،  عن  الم�سوؤول  باعتباره  الجامعة،  في  التدري�ص  هيئة  ع�سو  اأهمية  من   .1

على  العمل  يتطلب  وهذا  فيه،  يعي�ص  الذي  والمجتمع  عمله،  تخدم  التي  العلمية،  بالأبحاث 

من  وتزيد  العمل،  عن  ر�ساه  م�ستوى  من  وترفع  بمكانته،  ت�سعره  التي  الأمور  كافة  توفير 

اإنتاجيته.

التدري�ص في  اأع�ساء هيئة  الوظيفي لدى  الر�سا  الدرا�سة عن م�ستوى  تك�سفه  اأن  ما يمكن   .2

الجامعات الأردنية الحكومية والخا�سة.

ما يمكن اأن تك�سفه الدرا�سة عن اختلاف ا�ستجابات اأع�ساء هيئة التدري�ص حول م�ستوى   .3

ر�ساهم الوظيفي باختلاف عدد من المتغيرات.

تفيد نتائج هذه الدرا�سة الم�سوؤولين في الجامعات الحكومية والخا�سة، باتخاذ الإجراءات   .4

المنا�سبة للاهتمام بجوانب الر�سا الوظيفي لدى اأع�ساء هيئة التدري�ص. 

م�سطلحات �لدر��سة 
�لر�سا �لوظيفي: مجموعة الم�ساعر، والتجاهات التي يبديها الموظفون الإداريون، واأع�ساء هيئة 

والحوافز،  والرواتب  الوظيفي،  وال�ستقرار  الزملاء،  مع  والعلاقة  العمل،  بيئة  التدري�ص تجاه 

والإدارة المبا�سرة ) ماهر، 2003(. ويعرف اإجرائياً بالدرجة الكلية التي يح�سل عليها اأع�ساء 
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هيئة التدري�ص بعد ال�ستجابة على مقيا�ص اأداة الدرا�سة الذي اأعده الباحث.

جامعات �ل�سمال: وتتمثل في: جامعة اليرموك، وجامعة العلوم والتكنولوجيا الأردنية، وجامعة 

اربد الأهلية، وبع�ص كليات جامعة البلقاء التطبيقية، وجامعة جر�ص الأهلية، وجامعة جدارا، 

وجامعة عجلون الوطنية(.

ع�سو هيئة �لتدري�س: هو ال�سخ�ص المتفرغ للعمل الأكاديمي في الجامعات الأردنية الر�سمية 

والخا�سة ويحمل درجة الدكتوراه في حقل من حقول المعرفة وي�سغل رتبة اأكاديمية.

حدود �لدر��سة
تمثلت حدود الدرا�سة بالآتي:

حدود ب�سرية: ا�ستجابات عينة من اأع�ساء هيئة التدري�ص.  .1

وتتمثل  وهي:  ال�سمال  في  الواقعة  والخا�سة  الحكومية  الأردنية  الجامعات  مكانية:  حدود   .2

في: جامعة اليرموك، وجامعة العلوم والتكنولوجيا الأردنية، وجامعة اربد الأهلية، وبع�ص 

كليات جامعة البلقاء التطبيقية، وجامعة جر�ص الأهلية، وجامعة جدارا، وجامعة عجلون 

الوطنية(.

حدود زمنية: اأجريت الدرا�سة في الف�سل الول من العام الدرا�سي 2018/2017م.  .3

تت�سف نتائج الدرا�سة بالخ�سائ�ص العلمية لأداة جمع البيانات.  .4

�لطريقة و�لإجر�ء�ت
وعينته،  ومجتمعه  الدرا�سة  لمنهج  و�سفًا  والإجراءات  الطريقة  تتناول  الدرا�سة  هذه  في 

الدرا�سة، والمعالجات  وثباتها، وتحديد متغيرات  ا�ستخدامها ودللت �سدقها  التي تم  والأداة 

الإح�سائية التي ا�ستخدمت للاإجابة عن اأ�سئلته.

مجتمع �لدر��سة 
تكون مجتمع الدرا�سة من جميع اأع�ساء هيئة التدري�ص في الجامعات الأردنية الواقعة في 

اإلى )2424( ع�سو  عين  الموَُزَّ تدري�ص  هيئة  2937( ع�سو  البالغ عددهم)  ال�سمال  محافظات 

الذكور.  من   )  1890 و)  الإناث  من   )  534( منهم  الحكومية  الجامعات  في  تدري�ص  هيئة 

عين اإلى)83( من الإناث و) 430 (  و)513 ( ع�سو هيئة تدري�ص في الجامعات الخا�سة الموَُزَّ

من الذكور، وذلك خلال الف�سل الدرا�سي الأول من العام 2018/2017م، بح�سب اإح�ساءات 

الموارد الب�سرية في كلٍّ من الجامعات الحكومية والخا�سة، وذلك كما هو مبين في الجدول )1(.
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�لجدول )1(
توزيع �أفر�د مجتمع �لدر��سة في �لجامعات �لأردنية �لو�قعة في محافظات 

�ل�سمال وفقًا لنوع �لجامعة وللرتبة �لأكاديمية وللجن�س

 الرتبةالجامعة
الاأكاديمية

نوع الجامعة
الكلي

خا�شةحكومية

الجن�سالجن�سالجن�س

الكليذكوراإناثالكليذكوراإناثالكليذكوراإناث

اآل البيت

1444514445اأ�ستاذ

1210611812106118اأ�ستاذ م�ساعد

166884166884اأ�ستاذ م�سارك

261642261642مدر�ص

م�ساعد درا�سة 
وتدري�ص

244872244872

 اإربد

الأهلية

6666اأ�ستاذ

4273142731اأ�ستاذ م�ساعد

6465264652اأ�ستاذ م�سارك

437437مدر�ص

 الح�سن
الجامعية/

البلقاء

3333اأ�ستاذ

2303223032اأ�ستاذ م�ساعد

8334183341اأ�ستاذ م�سارك

9263592635مدر�ص

م�ساعد درا�سة 
وتدري�ص

5555

 العلوم
 والتكنولوجيا

الأردنية

1320021313200213اأ�ستاذ

4121425541214255اأ�ستاذ م�ساعد

8220728982207289اأ�ستاذ م�سارك

639639مدر�ص

اليرموك

1623725316237253اأ�ستاذ

2720022727200227اأ�ستاذ م�ساعد

5818924758189247اأ�ستاذ م�سارك

1039419710394197مدر�ص

م�ساعد درا�سة 
وتدري�ص

103040103040
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 الرتبةالجامعة
الاأكاديمية

نوع الجامعة
الكلي

خا�شةحكومية

الجن�سالجن�سالجن�س

الكليذكوراإناثالكليذكوراإناثالكليذكوراإناث

 بنات

اإربد/البلقاء

224224اأ�ستاذ

2192121921اأ�ستاذ م�ساعد

7273472734اأ�ستاذ م�سارك

372562372562مدر�ص

جدارا

1171811718اأ�ستاذ

4283242832اأ�ستاذ م�ساعد

7768377683اأ�ستاذ م�سارك

1292112921مدر�ص

 جر�ص

الأهلية

1192011920اأ�ستاذ

4404444044اأ�ستاذ م�ساعد

17861031786103اأ�ستاذ م�سارك

1382113821مدر�ص

 عجلون

الوطنية

6666اأ�ستاذ

11111111اأ�ستاذ م�ساعد

8425084250اأ�ستاذ م�سارك

268268مدر�ص

 عجلون

البلقاء

1111اأ�ستاذ

5303553035اأ�ستاذ م�ساعد

7222972229اأ�ستاذ م�سارك

201131201131مدر�ص

الكلي

324875192485034535569اأ�ستاذ

8959968812106118101705806اأ�ستاذ م�ساعد

178546724382502882167961012اأ�ستاذ م�سارك

201175376312657232201433مدر�ص

م�ساعد درا�سة 
وتدري�ص

34831173483117

534189024248343051361723202937الكلي

تابع �لجدول )1(
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عينة �لدر��سة
الحكومية،  )الجامعات  الدرا�سة  لمجتمعي  الطبقية  بالطريقة  الدرا�سة  عينة  اختيار  تم 

التدري�ص؛  الأكاديمية، ولجن�ص ع�سو هيئة  وللرتبة  لنوع الجامعة،  والجامعات الخا�سة( وفقًا 

با�ستخدام  وذلك  الدرا�سة،  لمجتمع  جيدًا  تمثيلًا  المخُتارة  الدرا�سة  عينة  تمثيل  ل�سمان 

على  تن�ص  التي  المجتمعين،  كلا  من  الدرا�سة  عينة  لتحديد حجم   )Slovin, 1960( معادلة 

تعني   Nو العينة  حجم  تعني   n اأن  حيث   

حجم المجتمع وd تعني )1-فترة الثقة(، وبهذا تاألفت عينة الدرا�سة الأولى من )342 ( ع�سو 

هيئة تدري�ص ممن وافقوا بالم�ساركة في الدرا�سة من اأ�سل )2424( ع�سو هيئة تدري�ص م�سكلين 

ما ن�سبته )14.11%( من مجتمع الجامعات الحكومية، كما تاألفت عينة الدرا�سة الثانية من 

اأ�سل )513( ع�سو هيئة  الدرا�سة من  بالم�ساركة في  وافقوا  تدري�ص ممن  )225( ع�سو هيئة 

تدري�ص م�سكلين ما ن�سبته) 43.86% ( من مجتمع الجامعات الخا�سة، وذلك كما هو مبين في 

الجدول 2.
�لجدول )2(

توزيع �أفر�د عينة �لدر��سة وفقًا لنوع �لجامعة وللرتبة 
�لأكاديمية وللجن�س وللعمر وللخبرة �لعلمية

الن�شبة المئويةالتكرارم�شتويات المتغيرالمتغير

 نوع

ا÷امعة

34260.32حكومية

22539.68خا�سة

567100.00الكلي

 الرتبة

الأكادÁية

9917.46اأ�ستاذ

23341.09اأ�ستاذ م�سارك

15427.16اأ�ستاذ م�ساعد

8114.29مدر�ص

567100.00الكلي

ا÷ن�ص

45680.42ذكر

11119.58اأنثى

567100.00الكلي

العمر

19233.86اأقل من 30 �صنة

17230.34من 30 وحتى 40 �صنة

11219.75من 41 وحتى 50 �صنة

9116.05من 51 �سنة فاأكثر

567100.00الكلي
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الن�شبة المئويةالتكرارم�شتويات المتغيرالمتغيرا

 اÈÿة

العلمية

14926.28اأقل من 5 �صنوات

12922.75من 5 وحتى 10 �صنوات

12321.69من 11 وحتى 15 �صنة

7813.76من 16 وحتى 20 �صنة

8815.52من 21 �سنة فاأكثر

567100.00الكلي

�أد�ة �لدر��سة:
تم بناء اأداة م�ستوى الر�سا الوظيفي بالرجوع اإلى الأدب النظري والدرا�سات ال�سابقة ذات 

موزعة  فقرةٍ  واأربعين  خم�صٍ  من  نة  مُكوَّ اأداة  اإلى  التَّو�سل  تم  حيث  الدرا�سة،  بمو�سوع  ال�سلة 

وله  الرواتب والمكافاآت  وبُعد  وله ثماني فقرات،  بُعد الترقيات والحوافز  اأبعادٍ؛ هي:  �ستةِ  اإلى 

�سبعُ فقراتٍ، وبُعد العلاقة مع الزملاء وله �سبعُ فقراتٍ، وبُعد العلاقة مع الم�سوؤولين وله ثماني 

فقراتٍ، وبُعد ظروف العمل وله ت�سعُ فقراتٍ، وبُعد الت�سهيلات وله �ستُ فقراتٍ.

دللت �سدق وثبات �لأد�ة:
ق من ال�سدق الظاهري لأداة م�ستوى الر�سا الوظيفي لدى اأع�ساء  - �ل�سدق �لظاهري: للتَحَقُّ

هيئة التدري�ص في الجامعات الأردنية الواقعة في محافظات ال�سمال؛ فقد تم عر�سها ب�سورتها 

لية على لجنة موؤلفة من اثني ع�سر محكمًا من اأع�ساء هيئة التدري�ص في مجالت )الإدارة  الأوَّ

واليرموك،  التطبيقية،  )البلقاء  جامعات  في  والتقويم(  والقيا�ص  التربية،  واأ�سول  التربوية، 

للاأبعاد  الفقرات  انتماء  مدى  حول  ملاحظاتهم  اإبداء  بهدف  وذلك   ، الأردن  في  والأردنية( 

التي تتبع لها من الناحية النظرية، ومدى �سلامة ال�سياغة اللغوية لها، واأيْ تعديلات يرونها 

منا�صبة.

من  فقرة  كل  بخ�سو�ص  اتفاق)%80(  بن�سبة  المحكمين  ملاحظات  بكافة  الأخذ  تم  وقد 

للاأبعاد  تتبع  فقرات  �سبع  �سياغة  اإعادة  تم  حيث  قبلهم،  من  عليها  المجُمَع  الأداة  فقرات 

)الرواتب والمكافاآت، والعلاقة مع الم�سوؤولين، والت�سهيلات(، وبهذا فقد بقيت الأداة في �سورتها 

النهائية موؤلفة من خم�ص واأربعون فقرةٍ؛ موزعة اإلى �ستة اأبعاد؛ هي: الترقيات والحوافز وله 

�سبع  وله  الزملاء  مع  العلاقة  وبُعد  فقرات،  �سبع  وله  والمكافاآت  الرواتب  وبُعد  فقرات،  ثماني 

فقرات، وبُعد العلاقة مع الم�سوؤولين وله ثماني فقرات، وبُعد ظروف العمل وله ت�سع فقرات، وبُعد 

الت�سهيلات وله �ست فقرات.

تابع �لجدول )2(



585

مجلة العلوم التربوية والنف�شية
20

18
  
و

ـ
ـ
ي

ـ
ـ
ن
و

ـ
ـ
ي
 2

  
د

د
ع

ل
ا
  
19

د  
جل

لم
ا

في  التدري�ص  هيئة  اأع�ساء  لدى  الوظيفي  الر�سا  م�ستوى  اأداة  فقرات  عن  الإجابة  وتتم 

)Likert( الخما�سي؛  ليكرت  ال�سمال ح�سب تدريج  الواقعة في محافظات  الأردنية  الجامعات 

وتاأخذ )4( درجات، محايد  وتاأخذ )5( درجات، موافق  ب�سدة  : )موافق  الّتي  النحو  وذلك 

وتاأخذ)3( درجات، غير موافق وتاأخذ)2( ، غير موافق ب�سدة وتاأخذ )1(. 

- �سدق �لبناء:

تم تطبيق الأداة على عينة ا�ستطلاعية موؤلفة من )30( ع�سو هيئة تدري�ص ممن يعملون 

معاملات  وذلك لح�ساب  الم�ستهدفة،  الدرا�سة  عينة  وخا�سة من خارج  في جامعتين: حكومية 

معاملات  قيم  تراوحت  حيث  لها،  التابعة  الأبعاد  ومع  الأداة  مع  للفقرة  ح  حَّ المُ�سَ الرتباط 

ومع   ،0.90 وحتى   0.70 من  بعدها  مع  والحوافز  الترقيات  بعد  لفقرات  ح  حَّ المُ�سَ الرتباط 

ح لفقرات بعد  حَّ الأداة قد تراوحت من 0.68 وحتى 0.86، واأنَّ قيم معاملات الرتباط المُ�سَ

الرواتب والمكافاآت مع بعدها قد تراوحت من 0.75 وحتى 0.84، ومع الأداة قد تراوحت من 

ح لفقرات بعد العلاقة مع الزملاء مع  حَّ 0.74 وحتى 0.80، واأنَّ قيم معاملات الرتباط المُ�سَ

 ،0.87 0.63 وحتى  0.89، ومع الأداة قد تراوحت من  0.68 وحتى  بعدها قد تراوحت من 

ح لفقرات بعد العلاقة مع الم�سوؤولين مع بعدها قد تراوحت  حَّ واأنَّ قيم معاملات الرتباط المُ�سَ

واأنs قيم معامÓت   ،0.90 0.47 وحتى  تراوحت من  الأداة قد  ومع   ،0.92 من 0.50 وحتى 

ح لفقرات بعد ظروف العمل مع بعدها قد تراوحت من 0.67 وحتى 0.86،  حَّ الرتباط المُ�سَ

ح لفقرات  حَّ ومع الأداة قد تراوحت من 0.65 وحتى 0.85، واأنَّ قيم معاملات الرتباط المُ�سَ

من  تراوحت  قد  الأداة  ومع   ،0.91 وحتى   0.75 من  تراوحت  قد  بعدها  مع  الت�سهيلات  بعد 

0.73 وحتى 0.88.

يلاحظ من القيم �سالفة الذكر الخا�سة ب�سدق البناء؛ اأنَّ قيمة كل معامل ارتباط مُ�سحح 

للفقرات مع الأداة ومع الأبعاد التابعة لها لم يقل عن معيار )0.20(؛ مما ي�سير اإلى جودة بناء 

فقرات الأداة. )عودة، 2010(. بالإ�سافة اإلى ما تقدم؛ تم ح�ساب معاملات ارتباط بير�سون 

لعلاقة الأبعاد بالأداة، علاوة على ح�ساب معاملات ارتباط بير�سون البينية للاأبعاد بين بع�سها 

البع�ص، حيث تراوحت قيم معاملات ارتباط بير�سون لعلاقة الأبعاد بالأداة من 0.75 وحتى 

0.78، واأنَّ قيم معاملات ارتباط بير�سون لعلاقة الأبعاد بين بع�سها البع�ص قد تراوحت من 

0.59 وحتى 0.66. والجدول )3( يبين ذلك.
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�لجدول 3
 قيم معاملات �رتباط بير�سون لعلاقة �لأبعاد بالأد�ة، وقيم معاملات 

�رتباط بير�سون �لبينية للاأبعاد بين بع�سها �لبع�س

 الترقياتالعلاقة
والحوافز

 الرواتب
والمكافاآت

 العلاقة
مع الزملاء

 العلاقة
مع الم�شوؤولين

 ظروف
الت�شهيلاتالعمل

0.59الرواتب والمكافاآت

0.610.64العلاقة مع الزملاء

0.660.610.64العلاقة مع الم�سوؤولين

0.640.600.620.64ظروف العمل

0.650.580.610.650.64الت�سهيلات

0.770.750.760.780.770.77الر�سا الوظيفي

يلاحظ من الجدول 3 اأنَّ قيم معاملات ارتباط بير�سون لعلاقة الأبعاد بالأداة قد تراوحت 

من 0.75 وحتى 0.78، واأنَّ قيم معاملات ارتباط بير�سون لعلاقة الأبعاد بين بع�سها البع�ص 

قد تراوحت من 0.59 وحتى 0.66.

ثبات �لأد�ة:

ق من ثبات الت�ساق الداخلي لأداة م�ستوى الر�سا الوظيفي لدى اأع�ساء هيئة  لغر�ص التَحَقُّ

تم  فقد  لها؛  التابعة  والأبعاد  ال�سمال  محافظات  في  الواقعة  الأردنية  الجامعات  في  التدري�ص 

ق  ا�ستخدام معادلة كرونباخ األفا بالعتماد على بيانات التطبيق الأول للعينة ال�ستطلاعية، للتَحَقُّ

من ثبات الإعادة للاأداة والأبعاد التابعة لها؛ فقد تم اإعادة التطبيق على العينة ال�ستطلاعية 

الأول  التطبيقين  بين  اأ�سبوعان  مقداره  زمني  بفا�سل  واإعادته  الختبار  بطريقة  الذكر  �سالفة 

الثاني،  بالتطبيق  الأول  التطبيق  لعلاقة  بير�سون  ارتباط  معامل  ا�ستخدام  تم  حيث  والثاني، 

وذلك كما هو مبين في الجدول 4.

�لجدول 4
قيم معاملات ثبات �لت�ساق �لد�خلي و�لإعادة للاأد�ة و�لأبعاد �لتابعة لها

عدد الفقراتثبات الاإعادةثبات الات�شاق الداخليالاأداة واأبعادها

0.850.888الترقيات والحوافز

0.820.917الرواتب والمكافاآت

0.840.907العلاقة مع الزملاء

0.840.898العلاقة مع الم�سوؤولين

0.830.849ظروف العمل

0.840.926الت�سهيلات

0.940.8245الكلي للاأداة
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يلاحظ من الجدول 4 اأنَّ قيمة ثبات الت�ساق الداخلي للاأداة قد بلغت 0.94ولÓأبعاد التابعة 

0.82ولÓأبعاد  0.85، في حين بلغت قيمة ثبات الإعادة للاأداة  0.82 وحتى  لها تراوحت من 

التابعة لها تراوحت من 0.84 وحتى 0.92.

معيار �لت�سنيف:

تم اعتماد النموذج الإح�سائي ذي التدريج الن�سبي؛ بهدف اإطلاق الأحكام على الأو�ساط 

الح�سابية للر�سا الوظيفي وللاأبعاد التابعة له والفقرات التي تتبع لها، وذلك على النحو الآتي:
فئة المتو�شطات الح�شابيةم�شتوى الر�شا الوظيفي

اأكثر من 3.66مرتفع

2.34-3.66متو�سط

اأقل من 2.34منخف�ص

�إجر�ء�ت �لدر��سة:
لتحقيق اأهداف الدرا�سة؛ تم اتباع الإجراءات التالية:

في  الواقعة  الأردنية  الجامعات  في  التدري�ص  هيئة  اأع�ساء  لدى  الوظيفي  الر�سا  اأداة  بناء   -

ال�سابقة ذات ال�سلة بم�سكلة  اإلى الأدب النظري والدرا�سات  محافظات ال�سمال بالرجوع 

الدرا�صة.

لية. ق من ال�سدق الظاهري للاأداة في �سورتها الأوَّ - التَحَقُّ

ق من دللت ال�سدق والثبات للاأداة في �سورتها النهائية. - التَحَقُّ

- توزيع الأداة على اأفراد عينة الدرا�سة بعد �سرح هدف الدرا�سة لهم.

وجهة  عن  معبرةً  يرونها  كما  الأداة  فقرات  على  الإجابة  الدرا�سة  عينة  اأفراد  من  الطلب   -

نظرهم بكل �سدق ومو�سوعية. وذلك بعد اأن تمت اإحاطتهم علمًا اأن اإجابتهم لن ت�ستخدم 

اإل لأغرا�ص الدرا�سة العلمية فقط.

- جمع البيانات ثم اإدخالها اإلى ذاكرة الحا�سوب، وذلك بهدف المعالجة الإح�سائية لها.

متغير�ت �لدر��سة:
ا�ستملت الدرا�سة على المتغيرات الآتية:

�لمتغير�ت �لم�ستقلة؛ وهي:  .1

الجن�ص، وله فئتان )ذكر، اأنثى(.  -

العمر، وله اأربعة م�ستويات )اأقل من 30 �صنة، من 30 وحتى 40 �صنة، من 41 وحتى 50 �صنة،   -

من 51 �سنة فاأكثر(.
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الرتبة الأكاديمية، وله اأربعة م�ستويات )اأُ�ستاذ، اأُ�ستاذ م�سارك، اأُ�ستاذ م�ساعد، مدر�ص(.  -

الخبرة العلمية، وله خم�سة م�ستويات )اأقل من 5 �صنوات، من 5 وحتى 10 �صنوات، من 11   -

وحتى 15 �صنة، من 16 وحتى 20 �صنة، من 21 �سنة فاأكثر(.

نوع الجامعة، وله م�ستويان )حكومية، خا�سة(.  -
�لمتغير�ت �لتابعة؛ وهي:  .2

اأع�ساء هيئة التدري�ص في الجامعات الأردنية الواقعة في محافظات  الر�سا الوظيفي لدى   -

ال�سمال.

في  الواقعة  الأردنية  الجامعات  في  التدري�ص  هيئة  اأع�ساء  لدى  الوظيفي  الر�سا  اأبعاد   -

محافظات ال�سمال.

منهج �لدر��سة
اأع�ساء  لدى  واأبعاده  الوظيفي  الر�سا  م�ستوى  عن  للك�سف  الو�سفي  المنهج  ا�ستخدام  تم 

اأثر  هيئة التدري�ص في الجامعات الأردنية الواقعة في محافظات ال�سمال، وكذلك للك�سف عن 

متغيراتهم الديموغرافية فيها، وذلك لمنا�سبته وطبيعة هذا الدرا�سة واأهدافه.

�لمعالجات �لإح�سائية
تمت المعالجات الإح�سائية للبيانات في هذا الدرا�سة با�ستخدام الرزمة الإح�سائية للعلوم 

الجتماعية )SPSS(، وذلك على النحو الآتي:

المعيارية  والنحرافات  الح�سابية  المتو�سطات  ح�ساب  تم  فقد  الأول؛  الدرا�سة  �سوؤال  لإجابة   -

في  التدري�ص  هيئة  اأع�ساء  لدى  لها  التابعة  والفقرات  له  التابعة  والأبعاد  الوظيفي  للر�سا 

لديهم  الأبعاد  ترتيب  مراعاة  مع  ال�سمال،  محافظات  في  الواقعة  الأردنية  الجامعات 

والفقرات التي تتبع لها تنازليًا وفقًا لأو�ساطها الح�سابية.

المعيارية  والنحرافات  الح�سابية  الأو�ساط  ح�ساب  تم  فقد  الثاني؛  الدرا�سة  �سوؤال  لإجابة   -

الواقعة في محافظات  التدري�ص في الجامعات الأردنية  اأع�ساء هيئة  للر�سا الوظيفي لدى 

ال�سمال وفقًا للمتغيرات، واإجراء تحليل التباين الخما�سي دونما تفاعل لها وفقًا للمتغيرات. 

كما تم ح�ساب الأو�ساط الح�سابية والنحرافات المعيارية لأبعاده لديهم وفقًا للمتغيرات، ثم 

تم اإجراء تحليل التباين الخما�سي المتعدد دونما تفاعل لها مجتمعة وفقًا للمتغيرات، ثم تم 

اإجراء تحليل التباين الخما�سي دونما تفاعل لها كلٍّ على حدة وفقًا للمتغيرات.
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عر�س نتائج �لدر��سة ومناق�ستها:
تم عر�ص نتائج الدرا�سة ومناق�ستها كالآتي:

ه: ”ما م�ستوى الر�سا الوظيفي لدى اأع�ساء هيئة  �أوّلً. النتائج المتعلقة بال�سوؤال الأول، و ن�سَّ

التدري�ص في الجامعات الأردنية الواقعة في محافظات ال�سمال؟“.

للاإجابة عن �سوؤال الدرا�سة الأول؛ فقد تم ح�ساب الأو�ساط الح�سابية والنحرافات المعيارية 

للر�سا الوظيفي والأبعاد التابعة له لدى اأع�ساء هيئة التدري�ص في الجامعات الأردنية الواقعة في 

محافظات ال�سمال، مع مراعاة ترتيب الأبعاد لديهم تنازليًا وفقًا لأو�ساطها الح�سابية، وذلك 

كما هو مبين في الجدول 5.

�لجدول )5(
�لمتو�سطات �لح�سابية و�لنحر�فات �لمعيارية للر�سا �لوظيفي و�لأبعاد �لتابعة له لدى �أع�ساء 

هيئة �لتدري�س في �لجامعات �لأردنية �لو�قعة في محافظات �ل�سمال مرتبة تنازليًا

الم�شتوىالانحراف المعياريالو�شط  الح�شابيالر�شا الوظيفي واأبعادهرقم البعدالرتبة

متو�سط2.691.11الت�سهيلات16

متو�سط2.651.00الترقيات والحوافز21

متو�سط2.600.84ظروف العمل35

متو�سط2.480.90العلاقة مع الم�سوؤولين44

منخف�ص2.130.92الرواتب والمكافاآت52

منخف�ص2.000.90العلاقة مع الزملاء63

متو�سط2.430.90الكلي للاأداة

يلاحظ من الجدول 5 اأنَّ الر�سا الوظيفي لدى اأع�ساء هيئة التدري�ص في الجامعات الأردنية 

الأو�ساط  ت�سنيف  لمعيار  وفقًا  متو�سط  م�ستوى  �سمن  جاء  قد  ال�سمال  محافظات  في  الواقعة 

بعد  الآتي:  للترتيب  وفقًا  الأبعاد  جاءت  حين  في  والإجراءات،  الطريقة  في  المذكور  الح�سابية 

الت�سهيلات في المرتبة الأولى �سمن م�ستوى ر�سا وظيفي متو�سط، تلاه بعد الترقيات والحوافز 

في المرتبة الثانية �سمن م�ستوى ر�سا وظيفي متو�سط، تلاه بعد ظروف العمل في المرتبة الثالثة 

�سمن م�ستوى ر�سا وظيفي متو�سط، تلاه بعد العلاقة مع الم�سوؤولين في المرتبة الرابعة �سمن 

م�ستوى ر�سا وظيفي متو�سط، تلاه بعد الرواتب والمكافاآت في المرتبة الخام�سة �سمن م�ستوى 

ر�سا وظيفي منخف�ص، ثم تلاه بعد العلاقة مع الزملاء في المرتبة ال�ساد�سة �سمن م�ستوى ر�سا 

وظيفي منخف�ص.  
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اإلى  ال�سمال  جامعات  في  التدري�ص  هيئة  لأع�ساء  المتو�سطة  الر�سا  درجة  الباحث  ويعزو 

اأن الر�سا الوظيفي لديهم يتاأثر بالعديد من العوامل والموؤثرات ذات ال�سلة بالحالة النف�سية 

ومكافاآت  حوافز  من  الجامعات  تقدمه  وما  الترقية،  واأ�س�ص  الجامعات،  ف�سيا�سات  والمادية، 

هو  الذي  واأدائهم  ن�ساطهم  على  توؤثر  كما  العام،  الوظيفي  ر�ساهم  في  توؤثر  ومعنوية  مادية 

مح�سلة لر�ساهم الوظيفي. 

وتتفق هذه النتيجة مع نتائج درا�سة ال�سعود )2001( التي بينت اأن م�ستوى الر�سا الوظيفي 

مع  تتفق  كما  متو�سطة.  بدرجة  جاء  الأهلية  الأردنية  بالجامعات  التدري�ص  هيئة  اأع�ساء  لدى 

لدى  الوظيفي  الر�سا  م�ستوى  اأن  اإلى  اأ�سارت  التي   )2009( والملاحمة  خليفات  درا�سة  نتائج 

وبيه  وازاد  مع�سوم  درا�سة  نتائج  مع  تتفق  كما  متو�سطة.  بدرجة  التدري�ص جاء  هيئة  اأع�ساء 

)Masum, azad & Behm 2015( في بنغلادي�ص التي بينت اأن م�ستوى ر�سا اأع�ساء هيئة 

التدري�ص جاء بدرجة متو�سطة. في حين تختلف هذه النتيجة مع نتائج درا�سة دعي�ص ) 2016( 

التي اأظهرت الدرا�سة اأن م�ستوى الر�سا الوظيفي لدى اأع�ساء هيئة التدري�ص جاء بدرجة قليلة.

كما تم ح�ساب الأو�ساط الح�سابية والنحرافات المعيارية لفقرات بعد الت�سهيلات لديهم، 

مع مراعاة ترتيب الفقرات تنازليًا وفقًا لأو�ساطها الح�سابية، وذلك كما هو مبين في الجدول 6.

�لجدول )6(
�لأو�ساط �لح�سابية و�لنحر�فات �لمعيارية لفقر�ت بعد �لت�سهيلات

 لديهم مرتبةً تنازليًا وفقًا لأو�ساطها �لح�سابية

 الو�شطم�شمون فقرات بعد الت�شهيلاتالرقمالرتبة
الح�شابي

 الانحراف
الم�شتوىالمعياري

متو�سط3.171.20توفر الجامعة لأع�ساء هيئة التدري�ص التفرغ العلمي140

متو�سط2.971.34ت�ساعد الجامعة في حل م�سكلات اأع�ساء هيئة التدري�ص244

342
�سل�سة  اإجراءات  التدري�ص  هيئة  لأع�ساء  الجامعة  توفر 

متو�سط2.741.22للم�ساركة في الموؤتمرات والندوات

متو�سط2.481.41يوجد في الجامعة نادي اجتماعي لأع�ساء هيئة التدري�ص445

543
�سل�سة  اإجراءات  التدري�ص  هيئة  لأع�ساء  الجامعة  توفر 

متو�سط2.381.34للح�سول على الدعم للاأبحاث العلمية ون�سرها

متو�سط2.371.17تت�صم الإجراءات الإدارية باŸرونة العالية641

لأو�ساطها  وفقًا  فت  نِّ �سُ قد  لديهم  الت�سهيلات  بعد  فقرات  اأنَّ   6 الجدول  من  يلاحظ 

الح�سابية كما في المعيار المذكور في الطريقة والإجراءات �سمن م�ستوى ر�سا وظيفي متو�سط 

لكافة الفقرات ذوات الرتب من 1 وحتى 6. وتبدو هذه النتيجة مبررة حيث اأن ر�سا ع�سو هيئة 

التدري�ص يتاأثر بالعديد من العوامل النف�سية والمادية المرتبطة بعمله في الجامعة، فتوفير التفرغ 
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المادية  والمكافاآت  والحوافز  والجتماعي  النف�سي  الترفيه  وتوفير  م�سكلاته،  وحل  له،  العلمي 

والمعنوية تزيد من ن�ساط واأداء ع�سو هيئة التدري�ص وبالتالي من ر�ساه الوظيفي. وتتفق هذه 

النتيجة مع نتيجة درا�سة مع�سوم وازاد وبيه )Masum, azad & Behm 2015( التي بينت 

اأن محددات الر�سا الوظيفي الأكاديمي المرتفع هي توفر التعوي�سات المنا�سبة، و دعم الإدارة، 

والأمن الوظيفي، والتدريب، وعدالة فر�ص الترقية، وجودة بيئة العمل، والنمو المهني، والثقافة 

الموؤ�س�سية.

كما تم ح�ساب الأو�ساط الح�سابية والنحرافات المعيارية لفقرات بعد الترقيات والحوافز 

لديهم، مع مراعاة ترتيب الفقرات تنازليًا وفقًا لأو�ساطها الح�سابية، وذلك كما هو مبين في 

الجدول7.

�لجدول )7(
�لأو�ساط �لح�سابية و�لنحر�فات �لمعيارية لفقر�ت بعد �لترقيات 

و�لحو�فز لديهم مرتبةً تنازليًا وفقًا لأو�ساطها �لح�سابية

 م�شمون فقراتالرقمالرتبة
بعد الترقيات والحوافز

 الو�شط
الح�شابي

 الانحراف
الم�شتوىالمعياري

11
تحر�ص الجامعة على تقديم الدعم المالي اللازم للبحوث 

متو�سط3.331.22والدرا�سات التي اأقوم بها

متو�سط3.101.14الترقيات بالجامعة ترتبط بالكفاءة وح�سن الأداء26

32
الجامعة  في  الترقيات  يخ�ص  فيما  المطبقة  الت�سريعات 

متو�سط3.071.25وا�سحة

متو�سط2.741.30اأ�س�ص توزيع الكفاءات والحواجز المطبقة بالجامعة عادلة45

57
توفر لي وظيفتي فر�ص الطلاع على كل ما هو حديث في 

متو�سط2.410.92مجال تخ�س�سي

68
لعتبارات  تخ�سع  ل  بالجامعة  والوظائف  الترقيات 

�صيا�صية اأو دينية
متو�سط2.391.33

ا في النمو المهني والتقدم الوظيفي74 منخف�ص2.111.24توفر الجامعة فر�سً

83
اأ�س�ص الترقيات بالجامعة مو�سوعية ول تخ�سع لعتبارات 

منخف�ص2.071.05�سخ�سية

فت وفقًا لأو�ساطها  نِّ يلاحظ من الجدول 7 اأنَّ فقرات بعد الترقيات والحوافز لديهم قد �سُ

ر�سا وظيفي؛ هما:  م�ستويي  والإجراءات �سمن  الطريقة  المذكور في  المعيار  الح�سابية كما في 

متو�سط للفقرات ذوات الرتب من 1 وحتى 6، ومنخف�ص للفقرتين ذواتي الرتب من 7 وحتى 8. 

رغم ان النتيجة الكلية جاءت متو�سطة، اإل اأن عدم عدالة اأ�س�ص الترقيات، و�سعف فر�ص النمو 

المهني والتدريب الذي يمكن لع�سو هيئة التدري�ص من خلاله اأن يترقى لمراتب اأعلى يجعل ع�سو 

هيئة التدري�ص غير را�صٍ عما يقدم له من ترقيات وحوافز. وتتفق هذه النتيجة مع نتيجة درا�سة 
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اأونامالي )Unnamalai, 2015( التي بينت اأن اأكثر المتغيرات تحديداً لم�ستوى الر�سا الوظيفي 

هو الراتب يليه الترقيات واأخيراً العلاقات مع الآخرين.

كما تم ح�ساب الأو�ساط الح�سابية والنحرافات المعيارية لفقرات بعد ظروف العمل لديهم، 

مع مراعاة ترتيب الفقرات تنازليًا وفقًا لأو�ساطها الح�سابية، وذلك كما هو مبين في الجدول 8.

�لجدول)8(
�لأو�ساط �لح�سابية و�لنحر�فات �لمعيارية لفقر�ت بُعد ظروف

 �لعمل لديهم مرتبةً تنازليًا وفقًا لأو�ساطها �لح�سابية

 الو�شطم�شمون فقرات بعد ظروف العملالرقمالرتبة
الح�شابي

 الانحراف
الم�شتوىالمعياري

متو�سط3.311.02م�ساحة مكتبي تتنا�سب مع طبيعة عملي فيه133

متو�سط3.041.16الإ�ساءة في المكاتب وقاعات الدرا�سة منا�سبة231

متو�سط2.961.22الغرف ال�سفية تتنا�سب مع عدد ال�سعب337

متو�سط2.921.01تتوافر في مكتبي اأثاث منا�سب434

متو�سط2.501.03ا�سعر با�ستقلالية العمل والقرارات539

متو�سط2.401.28عدد الطلبة في القاعة محدد وي�ساعد على التفاعل636

منخف�ص2.240.55تتوافر في المكاتب والقاعات تهوية وتدفئة منا�سبة732

منخف�ص2.110.79ا�سعر بالأمن الوظيفي بالعمل838

منخف�ص1.911.20يوفر لي مكتبي درجة عالية من الخ�سو�سية935

لأو�ساطها  وفقًا  فت  نِّ �سُ قد  لديهم  العمل  ظروف  بعد  فقرات  اأنَّ   8 الجدول  من  يلاحظ 

ر�سا وظيفي؛ هما:  م�ستويي  والإجراءات �سمن  الطريقة  المذكور في  المعيار  الح�سابية كما في 

متو�سط للفقرات ذوات الرتب من 1 وحتى 6، ومنخف�ص للفقرات ذوات الرتب من 7 وحتى 9. 

الوظيفي الذي يحقق ر�ساهم  اأن الأمن  الدرا�سة  اأفراد عينة  اإدراك  اإلى  النتيجة  وت�سير هذه 

يتم  التدري�ص، وهذا  ت�سهل عمل ع�سو هيئة  التي  المادية  الإمكانات  بتوفير  اإل  العام ل يتحقق 

من خلال توفير قاعات تدري�ص ع�سرية، و�سعب تت�سمن اأعداداً منا�سبة من الطلاب، وتوفير 

الحرية الكاملة لع�سو هيئة التدري�ص ليتخذ القرارات المتعلقة بالتدري�ص والختبارات والتقويم، 

التدري�ص  هيئة  ع�سو  دافعية  من  يزيد  الذي  الوظيفي  الر�سا  م�ستوى  لرفع  يمهد  كله  وهذا 

 Al-harthi & Wahi,( للعمل والنجاز. وتتفق هذه النتيجة مع نتيجة درا�سة الحارثي وواهي

2017( التي بينت وجود علاقة ارتباط عك�سية بين الر�سا الوظيفي والحتراق النف�سي، فكلما 

قل الر�سا الوظيفي وبخا�سة في المجالت المادية، وعبء العمل، وعلاقات العمل- كان الحتراق 
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اأكبر عند ع�سو هيئة التدري�ص. وكلما زاد �سغط الدرا�سة وتراجع وقت الترفيه عند الطالب- 

كان الحتراق اأعلى والر�سا الوظيفي اأقل.

كما تم ح�ساب الأو�ساط الح�سابية والنحرافات المعيارية لفقرات بعد العلاقة مع الم�سوؤولين 

لديهم، مع مراعاة ترتيب الفقرات تنازليًا وفقًا لأو�ساطها الح�سابية، وذلك كما هو مبين في 

الجدول 9.

�لجدول )9(
�لأو�ساط �لح�سابية و�لنحر�فات �لمعيارية لفقر�ت بعد �لعلاقة مع  

�لم�سوؤولين لديهم مرتبةً تنازليًا وفقًا لأو�ساطها �لح�سابية

 الو�شطم�شمون فقرات بعد العلاقة مع الم�شوؤولينالرقمالرتبة
الح�شابي

 الانحراف
الم�شتوىالمعياري

متو�سط3.060.49يقدر الم�سوؤولين جهودي الأكاديمية والإدارية129

226
لأع�ساء  والأكاديمي  المهني  التاأهيل  فر�ص  الجامعة  توفر 

متو�سط2.941.26هيئة التدري�ص

متو�سط2.641.36ي�سود العمل جو من ال�سفافية والتوا�سل327

423
العلاقة التي تربطني بالروؤ�ساء والمروؤو�سين علاقة احترام 

متو�سط2.620.90متبادل

متو�سط2.511.29اأ�س�ص التقييم المطبقة في الجامعة وا�سحة وعادلة525

متو�سط2.391.28يتقبل الم�سوؤولون النقد البنّاء والملاحظات التي اأبديها630

منخف�ص2.071.06يحترم الم�سوؤولون اقتراحاتي وملاحظاتي المهنية724

828
واللقاءات  اللجان  في  م�ساركتي  على  الم�سوؤولون  يحر�ص 

منخف�ص1.640.90المتعلقة بعملي

وفقًا  فت  نِّ �سُ قد  لديهم  الم�سوؤولين  مع  العلاقة  بٌعد  فقرات  اأنَّ   )9( الجدول  من  يلاحظ 

لأو�ساطها الح�سابية كما في المعيار المذكور في الطريقة والإجراءات �سمن م�ستويي ر�سا وظيفي؛ 

 7 الرتب من  للفقرتين ذواتي  6، ومنخف�ص  1 وحتى  الرتب من  للفقرات ذوات  هما: متو�سط 

ب�سكل جزئي عن  التدري�ص را�سون  اأع�ساء هيئة  اأن  اإلى  النتيجة  الباحث هذه  يعزو   .8 وحتى 

والتعاي�ص  العمل وظروفه  اأن طبيعة  على  لهم، علاوة  المقدمة  والتدريب  المهني  النمو  خدمات 

داخل الجامعي يفر�ص الحترام المتبادل مع الروؤو�ساء، وهذا يعني تقديم القتراحات وتلقيها 

والم�ساركة في القرارات، وبالتالي هناك درجة متو�سطة من الر�سا الوظيفي. وتتفق هذه النتيجة 

مع نتيجة درا�سة مادهوري )Madhuri, 2017( التي بينت اأن م�ستوى الر�سا الوظيفي تراوح 

بين المتدني في اأبعاد الراتب، والترقيات، والمتو�سط في مجالت العلاقة مع الزملاء والإ�سراف.

والمكافاآت  الرواتب  بٌعد  المعيارية لفقرات  الأو�ساط الح�سابية والنحرافات  كما تم ح�ساب 

لديهم، مع مراعاة ترتيب الفقرات تنازليًا وفقًا لأو�ساطها الح�سابية، وذلك كما هو مبين في 

الجدول 10.
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�لجدول )10(
�لأو�ساط �لح�سابية و�لنحر�فات �لمعيارية لفقر�ت بعد �لرو�تب

 و�لمكافاآت لديهم مرتبةً تنازليًا وفقًا لأو�ساطها �لح�سابية

 الو�شطم�شمون فقرات بٌعد الرواتب والمكافاآتالرقمالرتبة
الح�شابي

 الانحراف
الم�شتوىالمعياري

متو�سط2.401.02الراتب الذي اأتقا�ساه ير�سي طموحاتي114

210
وخبراتي  موؤهلاتي  مع  يتنا�سب  اأتقا�ساه  الذي  الراتب 

منخف�ص2.261.01العلمية

311
المبذول  يتنا�سب مع عملي والجهد  اأتقا�ساه  الذي  الراتب 

منخف�ص2.230.80فيه

منخف�ص2.201.17الراتب الذي اأتقا�ساه يغطي احتياجاتي الأ�سا�سية49

منخف�ص1.961.34يوجد مكافاأة نهاية الخدمة في الجامعة515

منخف�ص1.961.01الراتب الذي اأتقا�ساه يوؤمن لي م�ستوى معي�سة جيدا613

712
برواتب  مقارنة  منا�سبًا  اعتبره  اأتقا�ساه  الذي  الراتب 

منخف�ص1.871.30اأع�ساء هيئة التدري�ص بالجامعات الأخرى

وفقًا  فت  نِّ �سُ قد  لديهم  والمكافاآت  الرواتب  بٌعد  فقرات  اأنَّ   )10( الجدول  من  يلاحظ 

لأو�ساطها الح�سابية كما في المعيار المذكور في الطريقة والإجراءات �سمن م�ستويي ر�سا وظيفي؛ 

وت�سير   .7 وحتى   2 من  الرتب  ذوات  للفقرات  ومنخف�ص   1 الرتبة  ذات  للفقرة  متو�سط  هما: 

هذه النتيجة اإلى عدم ر�سا اأع�ساء هيئة التدري�ص عن الرواتب والمكافاآت المقدمة لهم، حيث 

اأو في المكافاآت،  اأكثر �سواء في الرواتب  اأن العبء الملقى على كاهلهم بحاجة لتقدير  يعتبرون 

وهذا يتفق مع نتيجة درا�سة دعي�ص ) 2016( التي بينت وجود اأثر لمجموعة العوامل )الراتب، 

العلاقة مع الروؤ�ساء( على م�ستوى الر�سا الوظيفي.

كما تم ح�ساب الأو�ساط الح�سابية والنحرافات المعيارية لفقرات بعد العلاقة مع الزملاء 

لديهم، مع مراعاة ترتيب الفقرات تنازليًا وفقًا لأو�ساطها الح�سابية، وذلك كما هو مبين في 

الجدول 11.

�لجدول )11(
�لأو�ساط �لح�سابية و�لنحر�فات �لمعيارية لفقر�ت بعد �لعلاقة مع 

�لزملاء لديهم مرتبةً تنازليًا وفقًا لأو�ساطها �لح�سابية

 الو�شطم�شمون فقرات بُعد العلاقة مع الزملاءالرقمالرتبة
الح�شابي

 الانحراف
الم�شتوىالمعياري

متو�سط2.721.19اأ�سترك مع الزملاء في اإنجاز الأبحاث العلمية122

متو�سط2.391.15اأتبادل المعلومات والخبرات مع الزملاء ب�سورة دائمة219

منخف�ص1.921.22المناخ منا�سب للعمل بروح الفريق الواحد317

منخف�ص1.911.13اأتعاون مع الزملاء في حل الم�سكلات الإدارية في العمل420
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ا  الو�شطم�شمون فقرات بُعد العلاقة مع الزملاءالرقمالرتبة

الح�شابي
 الانحراف
الم�شتوىالمعياري

منخف�ص1.810.88يوجد تعاون وتن�سيق بيني وبين زملائي في الجامعة518

منخف�ص1.690.75لدي علاقات �سخ�سية طيبة وح�سنة مع زملائي في العمل616

منخف�ص1.540.97اأتعاون مع الزملاء في اإنجاز الأعمال الموكلة لهم721

وفقًا  فت  نِّ �سُ قد  لديهم  الزملاء  مع  العلاقة  بُعد  فقرات  اأنَّ   )11( الجدول  من  يلاحظ 

لأو�ساطها الح�سابية كما في المعيار المذكور في الطريقة والإجراءات �سمن م�ستويي ر�سا وظيفي؛ 

 3 من  الرتب  ذوات  للفقرات  ومنخف�ص   2 وحتى   1 من  الرتب  ذواتي  للفقرتين  متو�سط  هما: 

7. ويعزو الباحث هذه النتيجة التي تراوحت بين المنخف�ص والمتو�سط اإلى وجود علاقة  وحتى 

بين اأع�ساء هيئة التدري�ص، لكنها دون الم�ستوى المطلوب، على الرغم من ظروف العمل الم�ستركة 

التي تدفعهم للتعاون، وهذا ي�ستدعي من الجامعات اإن�ساء النوادي والجمعيات والتجمعات التي 

تح�سن العلاقة بين اأع�ساء هيئة التدري�ص وتجعلهم يتكيفون معاً.

ثانيًا: النتائج المتعلقة ب�سوؤال الدرا�سة الثاني الذي ن�صَّ على: ” هل توجد فروق ذات دللة 

حول  الدرا�سة  عينة  اأفراد  ا�ستجابات  متو�سطات  بين   )0.05<  α( م�ستوى  عند  اإح�سائية 

م�ستوى الر�سا الوظيفي لأع�ساء هيئة التدري�ص في الجامعات الأردنية تعزى لمتغيرات: الجن�ص، 

والعمر، ونوع الجامعة، والرتبة الأكاديمية، والخبرة؟ 

للاإجابة عن �سوؤال الدرا�سة الثاني؛ فقد تم ح�ساب الأو�ساط الح�سابية والنحرافات المعيارية 

للر�سا الوظيفي واأبعاده لدى اأع�ساء هيئة التدري�ص في الجامعات الأردنية الواقعة في محافظات 

ال�سمال وفقًا للمتغيرات، وذلك كما هو مبين في الجدول 12.

�لجدول )12(
�لأو�ساط �لح�سابية و�لنحر�فات �لمعيارية للر�سا �لوظيفي و�أبعاده لدى �أع�ساء هيئة

 �لتدري�س في �لجامعات �لأردنية �لو�قعة في محافظات �ل�سمال وفقًا للمتغير�ت

ير
تغ

 م�شتوياتالم
المتغير

ئي
�شا

ح
لاإ

اأبعاد الر�شا الوظيفيا

الكلي  الترقيات
والحوافز

 الرواتب
والمكافاآت

 العلاقة
مع الزملاء

 العلاقة
مع الم�شوؤولين

 ظروف
العمل

الت�شهيلات

عة
م

÷ا
 ا

ع 
حكوميةنو

3.352.672.563.103.153.483.06�ص

0.490.800.710.530.490.580.55ع

خا�سة
1.581.301.141.541.751.481.48�ص

0.490.210.210.340.470.440.32ع

تابع �لجدول )11(
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ير
تغ

 م�شتوياتالم
المتغير

ئي
�شا

ح
لاإ

اأبعاد الر�شا الوظيفيا

الكلي  الترقيات
والحوافز

 الرواتب
والمكافاآت

 العلاقة
مع الزملاء

 العلاقة
مع الم�شوؤولين

 ظروف
العمل

الت�شهيلات

ية
Á

اد
لأك

 ا
بة

رت
ال

اأ�ستاذ
3.543.233.093.363.483.583.38�ص

0.700.930.900.710.600.790.75ع

 اأ�ستاذ
م�سارك

2.602.121.892.412.582.622.38�ص

0.970.860.820.880.751.140.87ع

 اأ�ستاذ
م�ساعد

2.451.751.742.312.342.532.19�ص

0.960.520.580.770.731.070.74ع

مدر�ص
2.101.511.451.952.072.081.87�ص

0.760.370.350.610.700.810.56ع

ص
ن�

÷
ا

ذكر
2.712.202.072.552.662.752.50�ص

1.000.960.930.900.831.120.92ع

اأنثى
2.391.801.712.202.322.422.15�ص

0.970.660.670.820.811.050.80ع

مر
لع

ا

 اأقل من
30 �صنة

2.652.142.012.482.572.702.43�ص

0.990.940.900.910.851.110.91ع

 من 30

وحتى 40 
�صنة

2.672.112.012.482.592.722.44�ص

1.000.890.900.890.831.120.90ع

 من 41

وحتى 50 
�صنة

2.642.121.982.492.602.652.42�ص

1.010.950.900.890.851.140.91ع

 من 51

�صنة 

فاأكثر

2.642.141.992.492.632.682.44�ص

1.010.930.900.910.831.100.91ع

ية
لم

لع
ة ا

بر
لخ

ا

 اأقل من
5 �صنوات

2.682.131.992.492.582.672.43�ص

1.020.950.900.910.841.110.91ع

من 5 

 وحتى

 10

�صنوات

2.632.152.022.482.592.682.43�ص

1.020.920.900.910.851.110.91ع

من 11 

 وحتى

15 �صنة

2.672.111.982.492.592.722.44�ص

0.980.920.900.880.851.140.90ع

من 16 

 وحتى

20 �صنة

2.642.132.012.482.622.682.43�ص

0.980.900.910.900.831.110.90ع

 من 21

�صنة 

فاأكثر

2.632.121.982.492.612.672.43�ص

1.010.940.880.900.841.110.90ع

ع: النحراف اŸعياري�ص: الو�سط الح�سابي

تابع �لجدول )12(
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يلاحظ من الجدول 12 وجود فروق ظاهرية بين الأو�ساط الح�سابية للر�سا الوظيفي واأبعاده 

لدى اأع�ساء هيئة التدري�ص في الجامعات الأردنية الواقعة في محافظات ال�سمال وفقًا للمتغيرات 

بين  الظاهرية  الفروق  جوهرية  من  التحقق  وبهدف  المتغيرات؛  م�ستويات  اختلاف  عن  ناتجة 

الأو�ساط الح�سابية للر�سا الوظيفي لديهم وفقًا للمتغيرات، فقد تم اإجراء تحليل التباين الخما�سي 

دونما تفاعل للر�سا الوظيفي لديهم وفقًا للمتغيرات، وذلك كما هو مبين في الجدول 13.

�لجدول )13(
نتائج تحليل �لتباين �لخما�سي دونما تفاعل للر�سا �لوظيفي لديهم وفقًا للمتغير�ت

 متو�شط مجموعدرجة الحريةمجموع المربعاتم�شدر  التباين
 احتماليةفالمربعات

الخطاأ

123.851123.85290.660.00نوع ا÷امعة

67.60322.5352.880.00الرتبة الأكادÁية

3.9113.919.170.00ا÷ن�ص

1.0030.330.790.50العمر

1.0040.250.590.67الخبرة العلمية

236.065540.43اÿطاأ

433.42566الكلي

 0.05=α الدللة  م�ستوى  عند  اإح�سائيًا  دال  فرق  وجود   )13( الجدول  من  يت�سح 

هيئة  اأع�ساء  ل�سالح  الجامعة؛  لنوع  يُعزى  لديهم  الوظيفي  للر�سا  الح�سابيين  الو�سطين  بين 

التدري�ص العاملين في الجامعات الحكومية مقارنةً بنظرائهم العاملين في الجامعات الخا�سة. 

برواتب  يتمتعون  الحكومية  الجامعات  في  التدري�ص  هيئة  فاأع�ساء  مبررة  النتيجة  هذه  وتبدو 

اأن  التدري�ص في الجامعات الخا�سة، كما  اأع�ساء هيئة  اأكثر من  وتعوي�سات  اأف�سل، وخدمات 

منها  اأكثر  الحكومية  الجامعات  العلمي في  والتفرغ  والتدريب،  المهني،  والنمو  الترقية،  فر�ص 

الحكومية  الجامعات  في  التدري�ص  هيئة  اأع�ساء  ر�سا  يكون  وبالتالي  الخا�سة  الجامعات  في 

اأع�ساء  ر�سا  اأن  بينت  التي   )2005( العك�ص  درا�سة  نتيجة  عن  النتيجة  هذه  وتختلف  اأعلى. 

هيئة التدري�ص في الجامعات الخا�سة اأكثر منه في الجامعات الحكومية، وربما يعود الختلاف 

لختلاف طبيعة اأدوات الدرا�سة عن اأداة الدرا�سة الحالية والظروف التي اأجريت بها الدرا�سة.

 Ú0.05 ب=α كما يت�سح من الجدول 13 وجود فروق دالة اإح�سائيًا عند م�ستوى الدللة

للرتبة الأكاديمية؛ ولكون الرتبة الأكاديمية  تُعزى  الأو�ساط الح�سابية للر�سا الوظيفي لديهم 

بهدف  المتعددة؛  البعدية  للمقارنات   Scheffe اختبار  ا�ستخدام  تم  فقد  الم�ستويات،  متعدد 
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تحديد ل�سالح اأيٍّ من م�ستويات )الرتبة الأكاديمية( قد كانت الفروق الجوهرية بين الأو�ساط 

الح�سابية للر�سا الوظيفي لديهم، وذلك كما هو مبين في الجدول 14.

�لجدول )14(
نتائج �ختبار Scheffe للر�سا �لوظيفي لديهم وفقًا للرتبة �لأكاديمية

اأ�شتاذ م�شاركاأ�شتاذ م�شاعدمدر�سالرتبة الاأكاديمية

Scheffe1.872.192.38الو�شط الح�شابي

2.190.32اأ�ستاذ م�ساعد

2.380.510.19اأ�ستاذ م�سارك

3.381.511.191.00اأ�ستاذ

يت�سح من الجدول 14 اأنَّ النتائج قد كانت على الترتيب ل�سالح اأع�ساء هيئة التدري�ص ذوي 

الرتبة الأكاديمية: اأ( اأُ�ستاذ مقارنةً بكلٍّ من )مدر�ص، ثم اأُ�ستاذ م�ساعد، ثم اأُ�ستاذ م�سارك(، 

اأُ�ستاذ م�ساعد مقارنةً  اأُ�ستاذ م�ساعد(، ج(  اأُ�ستاذ م�سارك مقارنةً بكلٍّ من )مدر�ص، ثم  ب( 

رتبة  في  هم  ممن  التدري�ص  هيئة  فاأع�ساء  منطقية  النتيجة  هذه  اأن  الباحث  ويرى  بالمدر�ص. 

والترقيات  الحوافز  على  والح�سول  والترفيع،  الترقية  متطلبات  من  الكثير  انهوا  الأ�ستاذية 

والمكافاآت، كما اأن طول عملهم في الجامعات جعلهم يبنون �سبكات علاقات اجتماعية مو�سعة، 

وبالتالي هم اأكثر ر�سا من غيرهم من الرتب العلمية، واأكثر توافقاً من غيرهم من الزملاء في 

الرتب الأخرى.

التي   )Unnamalai, 2015( اأونامالي  درا�سة  نتيجة  مع  الحالية  الدرا�سة  نتيجة  وتتفق   

باقي  مقابل  ر�سا  الأكثر  هو  علمية  رتبة  والأعلى  خبرة  الأكثر  التدري�ص  هيئة  ع�سو  اأن  بينت 

اأع�ساء هيئة التدري�ص. ووجود فروق ذات دللة اإح�سائية في م�ستوى الر�سا الوظيفي ل�سالح 

اأع�ساء هيئة التدري�ص الأقل عبئاً في العمل بح�سب الجدول الوظيفي.

 Ú0.05 ب=α 14 وجود فرق دال اإح�سائيًا عند م�ستوى الدللة  فيما يت�سح من الجدول 

هيئة  اأع�ساء  ل�سالح  الجن�ص  متغير  اإلى  يُعزى  لديهم  الوظيفي  للر�سا  الح�سابيين  الو�سطين 

التدري�ص من الذكور مقارنةً باأع�ساء هيئة التدري�ص من الإناث. في حين يت�سح من الجدول 14 

عدم وجود فروق دالة اإح�سائيًا عند م�ستوى الدللة α=0.05 بين الأو�ساط الح�سابية للر�سا 

الوظيفي لديهم يُعزى لمتغيري العمر والخبرة.

بتدني  المتعلقة  الأبعاد  �سلباً بمختلف  يتاأثرن  الإناث  التدري�ص  هيئة  اأع�ساء  اأن  يعني  وهذا 

على  الح�سول  او  اأعلى،  منا�سب  اإلى  والترقية  الترفيع  جانب  من  وبخا�سة  الوظيفي  الر�سا 
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الإناث  اأن  ذلك  يبرر  وربما  الذكور،  التدري�ص  هيئة  لأع�ساء  بالن�سبة  الحال  هو  كما  ميزات 

والذكور في مختلف التخ�س�سات ومن مختلف الأعمار يتاأثرون بعوامل الر�سا الوظيفي على 

حد �سواء. وتتفق هذه النتيجة مع نتيجة درا�سة خليفات والملاحمة )2009( التي اأ�سفرت عن 

وجود فروق دالة اإح�سائيًا في درجة الولء التنظيمي لدى اأع�ساء هيئة التدري�ص تعزى لمتغيرات 

الجن�ص والعمر و�سنوات الخبرة والكلية.

 Amarasena,(  كما تتفق نتيجة الدرا�سة الحالية مع نتيجة درا�سة امار�سينا واجوارد وحقي

Ajward & Haque, 2015( التي اأظهرت وجود فروق ذات دللة اإح�سائية في م�ستوى الر�سا 

رتبة  التدري�ص ل�سالح  ال�سهري وخبرات  والراتب  للعمل  الو�سع الحالي  الوظيفي تعزى لمتغير 

اأ�ستاذ مقابل باقي الرتب العلمية ول�سالح الأعلى راتباً والأكثر خبرة في التدري�ص، في حين لم 

تظهر اأية فروق في درجة الر�سا الوظيفي تعزى لمتغيرات الجن�ص والمرهل العلمي.

ولحقًا لما �سبق كما هو مثبت في الجدول 14؛ وبهدف التحقق من جوهرية الفروق الظاهرية 

بين الأو�ساط الح�سابية لأبعاد الر�سا الوظيفي لديهم، فقد تم ح�ساب معاملات بير�سون لعلاقة 

اأبعاد الر�سا الوظيفي لديهم بين بع�سها البع�ص متبوعة باإجراء اختبار Bartlett للكروية وفقًا 

اأن�سب تحليل  لتحديد  ولنوع الجامعة،  العلمية،  وللخبرة  الأكاديمية،  وللرتبة  وللعمر،  للجن�ص، 

تباين �سير اإلى ا�ستخدامه )تحليل تباين خما�سي متعدد، اأم تحليل تباين خما�سي(، وذلك كما 

هو مبين في الجدول 15.

�لجدول )15(
نتائج �ختبار Bartlett للكروية لأبعاد �لر�سا �لوظيفي لديهم وفقًا للمتغير�ت

 الرواتبالترقيات والحوافزالعلاقة وفق المتغيرات
والمكافاآت

 العلاقة مع
الزملاء

 العلاقة مع
الم�شوؤولين

 ظروف
العمل

0.24الرواتب والمكافاآت

0.290.75العلاقة مع الزملاء

0.420.450.56العلاقة مع الم�سوؤولين

0.390.190.280.31ظروف العمل

0.410.290.420.430.32الت�سهيلات

اختبار Bartlett للكروية

التقريبية  χ2احتمالية الخطاأدرجة الحرية

571.726200.00

 Ú0.05 ب=α الدللة  اإح�سائيا عند م�ستوى  15( وجود علاقة دالة  يتبين من الجدول) 

اأبعاد الر�سا الوظيفي لديهم تُعزى للمتغيرات؛ مما ا�ستوجب ا�ستخدام تحليل التباين الخما�سي 

المتعدد دونما تفاعل لأبعاد الر�سا الوظيفي مجتمعة لديهم وفقًا للمتغيرات، وذلك كما هو مبين 

في الجدول 16.
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جدول )16(
نتائج تحليل �لتباين �لخما�سي �لمتعدد دونما تفاعل لأبعاد �لر�سا

 �لوظيفي مجتمعة لديهم وفقًا للمتغير�ت

الاأثر
 فالاختبار المتعدد

الكلية

 احتماليةدرجة الحرية
الخطاأ الخطاأالفر�شيةقيمتهنوعه

Hotelling’s Trace29.332683.756549.000.00نوع ا÷امعة

Wilks’ Lambda0.09115.35181553.290.00الرتبة الأكادÁية

Hotelling’s Trace0.3632.586549.000.00ا÷ن�ص

Wilks’ Lambda0.980.65181553.290.87العمر

Wilks’ Lambda0.980.51241916.440.98الخبرة العلمية

يتبين من الجدول )16( عدم وجود اأثر دال اإح�سائيًا لكلٍّ من )العمر، الخبرة العلمية( 

اأثر دال اإح�سائيًا لكلٍّ من )نوع الجامعة، والرتبة الأكاديمية، والجن�ص( عند م�ستوى  ووجود 

الدللة α=0.05 على اأبعاد الر�سا الوظيفي مجتمعة لديهم؛ ولتحديد على اأيٍّ من اأبعاد الر�سا 

الوظيفي لديهم كان اأثرُ )نوع الجامعة، والرتبة الأكاديمية، والجن�ص(؛ فقد تم اإجراء تحليل 

للمتغيرات،  وفقًا  الوظيفي لديهم كلٍّ على حدةٍ  الر�سا  لأبعاد  التباين الخما�سي دونما تفاعل 

وذلك كما هو مبين في الجدول 17.

�لجدول )17(
نتائج تحليل �لتباين �لخما�سي دونما تفاعل لأبعاد �لر�سا �لوظيفي

 لديهم كلٍّ على حدةٍ وفقًا للمتغير�ت

 م�شدر
التباين

 المتغير
التابع

 مجموع
المربعات

 درجة
الحرية

 متو�شط
 احتماليةفمجموع المربعات

الخطاأ

 نوع

ا÷امعة

318.841318.841134.540.00الترقيات والحوافز

143.551143.55427.690.00الرواتب والمكافاآت

147.071147.07472.380.00العلاقة مع الزملاء

220.501220.50814.760.00العلاقة مع الم�سوؤولين

158.811158.81591.850.00ظروف العمل

435.221435.221385.530.00الت�سهيلات

 الرتبة

الأكادÁية

57.72319.2468.460.00الترقيات والحوافز

114.52338.17113.740.00الرواتب والمكافاآت

85.37328.4691.400.00العلاقة مع الزملاء

49.12316.3760.500.00العلاقة مع الم�سوؤولين

61.35320.4576.210.00ظروف العمل

58.97319.6662.570.00الت�سهيلات
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ا  م�شدر

التباين
 المتغير
التابع

 مجموع
المربعات

 درجة
الحرية

 متو�شط
 احتماليةفمجموع المربعات

الخطاأ

ا÷ن�ص

3.6913.6913.120.00الترقيات والحوافز

4.6914.6913.970.00الرواتب والمكافاآت

2.8912.899.300.00العلاقة مع الزملاء

4.2514.2515.720.00العلاقة مع الم�سوؤولين

3.8713.8714.430.00ظروف العمل

4.2114.2113.410.00الت�سهيلات

العمر

2.0530.682.440.06الترقيات والحوافز

2.0630.692.050.11الرواتب والمكافاآت

2.0430.682.180.09العلاقة مع الزملاء

2.0630.692.530.06العلاقة مع الم�سوؤولين

1.2230.411.520.21ظروف العمل

2.2030.732.330.07الت�سهيلات

 اÈÿة

العلمية

2.2040.551.960.10الترقيات والحوافز

2.0840.521.550.19الرواتب والمكافاآت

2.1240.531.710.15العلاقة مع الزملاء

2.0440.511.880.11العلاقة مع الم�سوؤولين

2.1340.531.980.10ظروف العمل

2.2040.551.750.14الت�سهيلات

اÿطاأ

155.695540.28الترقيات والحوافز

185.955540.34الرواتب والمكافاآت

172.485540.31العلاقة مع الزملاء

149.935540.27العلاقة مع الم�سوؤولين

148.655540.27ظروف العمل

174.025540.31الت�سهيلات

الكلي

540.19566الترقيات والحوافز

452.86566الرواتب والمكافاآت

411.98566العلاقة مع الزملاء

427.91566العلاقة مع الم�سوؤولين

376.02566ظروف العمل

676.81566الت�سهيلات

 Úب  0.05=α الدللة  م�ستوى  عند  اإح�سائيًا  دال  فرق  وجود   )17( الجدول  من  يت�سح 

الو�سطين الح�سابيين لأبعاد الر�سا الوظيفي لديهم يُعزى لنوع الجامعة؛ ل�سالح اأع�ساء هيئة 

التدري�ص العاملين في الجامعات الحكومية مقارنةً بنظرائهم العاملين في الجامعات الخا�سة.

تابع �لجدول )12(
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 )0.05=α( الدللة م�ستوى  عند  اإح�سائيًا  دالة  فروق  وجود   17 يتبين من الجدول  كما 

الرتبة  الأكاديمية؛ ولكون  للرتبة  الوظيفي لديهم تعزى  الر�سا  الأو�ساط الح�سابية لأبعاد  بين 

البعدية المتعددة  Scheffe للمقارنات  الأكاديمية متعدد الم�ستويات؛ فقد تم ا�ستخدام اختبار 

للك�سف عن جوهرية الفروق بين الأو�ساط الح�سابية لأبعاد الر�سا الوظيفي لديهم وفقًا للرتبة 

الأكاديمية، وذلك كما هو مبين في الجدول )18(.

جدول )18(
نتائج �ختبار Scheffe للمقارنات �لبعدية �لمتعددة لأبعاد �لر�سا 

�لوظيفي لديهم وفقًا للرتبة �لأكاديمية

 الÎقيات

والحوافز

اأ�شتاذ م�شاركاأ�شتاذ م�شاعدمدر�سالرتبة الاأكاديمية
Scheffe2.102.452.60الو�سط الح�سابي

2.450.35اأ�ستاذ م�ساعد

2.600.500.15اأ�ستاذ م�سارك

3.541.441.090.94اأ�ستاذ

 الرواتب
واŸكافاآت

اأ�ستاذ م�ساركاأ�ستاذ م�ساعدمدر�صالرتبة الأكادÁية
Scheffe1.511.752.12الو�سط الح�سابي

1.750.23اأ�ستاذ م�ساعد

2.120.610.37اأ�ستاذ م�سارك

3.231.711.481.11اأ�ستاذ

 العÓقة

 مع

الزملاء

اأ�ستاذ م�ساركاأ�ستاذ م�ساعدمدر�صالرتبة الأكادÁية
Scheffe1.451.741.89الو�سط الح�سابي

1.740.29اأ�ستاذ م�ساعد

1.890.440.15اأ�ستاذ م�سارك

3.091.641.351.20اأ�ستاذ

 العÓقة

 مع

الم�سوؤولين

اأ�ستاذ م�ساركاأ�ستاذ م�ساعدمدر�صالرتبة الأكادÁية
Scheffe1.952.312.41الو�سط الح�سابي

2.310.36اأ�ستاذ م�ساعد

2.410.470.11اأ�ستاذ م�سارك

3.361.411.060.95اأ�ستاذ

 ظروف

العمل

اأ�ستاذ م�ساركاأ�ستاذ م�ساعدمدر�صالرتبة الأكادÁية
Scheffe2.072.342.58الو�سط الح�سابي

2.340.26اأ�ستاذ م�ساعد

2.580.500.24اأ�ستاذ م�سارك

3.481.411.150.91اأ�ستاذ

الت�سهيلات

اأ�ستاذ م�ساركاأ�ستاذ م�ساعدمدر�صالرتبة الأكادÁية
Scheffe2.082.532.62الو�سط الح�سابي

2.530.44اأ�ستاذ م�ساعد

2.620.540.09اأ�ستاذ م�سارك

3.581.491.050.95اأ�ستاذ
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يت�سح من الجدول )18( اأنَّ الفروق الجوهرية لكافة اأبعاد الر�سا الوظيفي لديهم قد كانت 

على الترتيب ل�سالح اأع�ساء هيئة التدري�ص ذوي الرتبة الأكاديمية: اأ( الأُ�ستاذ مقارنةً بكلٍّ من 

)المدر�ص، ثم الأُ�ستاذ الم�ساعد، ثم الأُ�ستاذ الم�سارك(، ب( الأُ�ستاذ الم�سارك مقارنةً بكلٍّ من 

)المدر�ص، ثم الأُ�ستاذ الم�ساعد(، ج( الأُ�ستاذ الم�ساعد مقارنةً بالمدر�ص. 

 Ú0.05 ب=α فيما يت�سح من الجدول )18( وجود فرق دال اإح�سائيًا عند م�ستوى الدللة

الو�سطين الح�سابيين لأبعاد الر�سا الوظيفي لديهم يُعزى لجن�ص ع�سو هيئة التدري�ص؛ ل�سالح 

اأع�ساء هيئة التدري�ص من الذكور مقارنةً بنظيراتهم من الإناث.

�لتو�سيات
في �سوء نتائج الدرا�سة يو�سي الباحث بالآتي: 

والتوافق بين  اإلى تعزيز الن�سجام  ال�سمال  اإقليم  دعوة الجامعات الحكومية والخا�سة في   -

اأع�ساء هيئة التدري�ص وبخا�سة الجدد والقدامى لت�سكيل علاقات اإيجابية في مناخ العمل؛ 

مما يزيد من م�ستوى الر�سا الوظيفي.

تمكين اأع�ساء هيئة التدري�ص الإناث ومنحهن الحوافز والمكافاآت والمنا�سب؛ مما يح�سن من   -

م�ستوى ر�ساهن الوظيفي.

اأ�س�ص الترقية و�سروط الن�سر العلمي في الجامعات الأردنية لزيادة م�ستوى الر�سا  توحيد   -

الوظيفي لدى اأع�ساء هيئة التدري�ص.

اإجراء المزيد من الدرا�سات حول المو�سوع با�ستخدام متغيرات اأخرى كالتمكين والم�ساركة في   -

اتخاذ القرارات والنجاز الوظيفي.

اإعادة النظر في رواتب اع�ساء هيئة التدري�ص ومكافئتهم في الجامعات الحكومية والخا�سة   -

بما يتنا�سب مع حجم العمل. 

والخا�سة. الحكومية  الجامعات  في  بها  المعمول  والحوافز  الترقيات  باأ�س�ص  النظر  اإعادة   - 
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