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ملخص:
هدفت هذه الدرا�ضة اإلى التعرف اإلى م�ضتوى الر�ضا الوظيفي لدى اأع�ضاء هيئة التدري�ص 
الدرا�ضة  الروح المعنوية لديهم. وقد تكون مجتمع  في جامعة فيلدلفيا وعلقته بم�ضتوى 
من جميع اأع�ضاء هيئة التدري�ص في جامعة فيلدلفيا في الكليات العلمية والإن�ضانية، في 
الف�ضل الدرا�ضي الثاني من العام الجامعي 2008/ 2009م، والبالغ عددهم )290( ع�ضو 
هيئة تدري�ص، منهم )160( في الكليات العلمية، و )130( في الكليات الإن�ضانية. وقد طبق 
الباحث الدرا�ضة على جميع اأع�ضاء هيئة التدري�ص، وقد ا�ضتجاب منهم )199( ع�ضو هيئة 
تدري�ص، منهم )120( في الكليات العلمية، و )79( في الكليات الإن�ضانية. ولتحقيق اأهداف 
النهائية  الوظيفي حيث تكونت ب�ضورتها  اإحداهما للر�ضا  ا�ضتبانتين  الباحث  اأعد  الدرا�ضة 
من )33( فقرة موزعة على خم�ضة مجالت هي: ظروف العمل، وطبيعة الرواتب والحوافز، 
والعلقة بين العاملين، والإدارة المبا�شرة، والنمو المهني والترقيات. اأما ال�ضتبانة الثانية 

فكانت حول الروح المعنوية حيث تكونت ب�ضورتها النهائية من )23( فقرة. 
وقد اأظهرت نتائج الدرا�صة ما ياأتي: 

فيلدلفيا  جامعة  في  التدري�ص  هيئة  اأع�ضاء  لدى  الوظيفي  الر�ضا  م�ضتوى  اإن  1 .
بدرجة متو�ضطة. 

( في م�ضتوى  2 .α=0.05( عدم وجود فروق ذات دللة اإح�ضائية عند م�ضتوى الدللة
الر�ضا الوظيفي لدى اأع�ضاء هيئة التدري�ص في جامعة فيلدلفيا تعزى اإلى متغير 

الكلية. 
اإن م�ضتوى الروح المعنوية لدى اأع�ضاء هيئة التدري�ص في جامعة فيلدلفيا بدرجة  3 .

كبيرة. 
( في م�ضتوى  4 .α=0.05( عدم وجود فروق ذات دللة اإح�ضائية عند م�ضتوى الدللة
الروح المعنوية لدى اأع�ضاء هيئة التدري�ص في جامعة فيلدلفيا تعزى اإلى متغير 

الكلية. 
( بين م�ضتوى  5 .α=0.01( وجود علقة اإيجابية دالة اإح�ضائيا عند م�ضتوى الدللة
الر�ضا الوظيفي وم�ضتوى الروح المعنوية لدى اأع�ضاء هيئة التدري�ص في جامعة 

فيلدلفيا. 



191

2011 مجلة جامعة القدس المفتوحة للأبحاث والدراسات - العدد الرابع والعشرون )1( - تموز 

وفي �ضوء النتائج التي اأظهرتها الدرا�ضة، اأو�ضى الباحث ب�شرورة اإتاحة الفر�ص اأمام 
القرارات  اتخاذ  الفاعلة في عملية  للم�ضاركة  فيلدلفيا  التدري�ص في جامعة  اأع�ضاء هيئة 
التدري�ص.  هيئة  اأع�ضاء  لدى  الرواتب  بزيادة  والهتمام  التعليمية،  العملية  تخ�ص  التي 
بحيث تغطي تكاليف المعي�ضة، وب�ضكل يقلل من �ضعورهم باأن رواتبهم تقل عن الجامعات 
التدري�ص  هيئة  بع�ضو  الهتمام  اإلى  المبا�شر  الإدارة  �ضعي  و�شرورة  الأهلية.  اأو  الحكومية 
الأداء  م�ضتوى  رفع  ت�ضاعد في  والتي  والمعنوية،  المادية  الحوافز  تقديم  المتميز من خلل 
زيادة  ت�ضهم في  والتي  والموؤتمرات،  الندوات  الم�ضاركة في  فر�ص  توفير  ف�ضلً عن  لديهم. 

خبراتهم ومهاراتهم. 
الكلمات المفتاحية: الر�ضا الوظيفي، الروح المعنوية، اأع�ضاء هيئة التدري�ص، جامعة 

فيلدلفيا. 
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Abstract:
The purpose of this study is to explore the level of Job satisfaction of 

Faculty members at Philadelphia University and its relation to their morale. 
The population of the study consisted of all faculty members at Philadelphia 
University in humanitarian and scientific faculties in the second semester 
of the academic year 2008\ 2009 totaling (290) Faculty members (160 in 
scientific faculties, 130 in humanities) . The researcher administrated the study 
on the population as a whole. (199) faculty members responded, 120 from 
scientific faculties and 79 from humanities. To achieve the study objective, 
the researcher prepared two questionnaires. One about job satisfaction and 
it consisted of (33) items divided into five areas, which were: work conditions, 
salaries and incentives, the relationship between the faculty members and 
the administration, professional development and promotions. Where as the 
second questionnaire was about the morale and it consisted of (23) items. 

The findings of the study were as follows: 
The level of Job satisfaction of Faculty members at Philadelphia University 1. 

was moderate. 
There were no significant statistical differences at the level of (2. α = 0.05) in 
the level of Job satisfaction of faculty members due to faculty variable. 
The level of morale of Faculty members at Philadelphia University was 3. 

high. 
There were no significant statistical differences at the level of (4. α = 0.05) 
in the level of morale of faculty members due to faculty variable. 
There was a significant positive relation at the level of (5. α = 0.01) between 
Job satisfaction and morale level of faculty members at Philadelphia 
University. 
In the light of the findings of the study results , the researcher recommends 

giving the academic staff members at Philadelphia University the opportunity 
to participate effectively in decision making in all matters relating to the 
teaching process, increasing their salaries to enable them to meet their needs 
and make them feel that their salaries are not less than the salaries of their 
counterparts at other universities, adopting a policy by the administration to
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retain the outstanding academic staff members through giving them financial 
incentives to motivate them to work harder and improve the level of their 
performance, and finally allowing them the opportunity to take part in various 
symposiums and conferences to enhance their expertise and skills. 

Key Words: Job satisfaction, Morale, Faculty members, Philadelphia 
University. 
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خلفية الدراسة وأهميتها:

مقدمة: 

التربوية،  وغير  التربوية  الموؤ�ض�ضات  في  للعاملين  الوظيفي  بالر�ضا  الهتمام  زاد 
اإنتاجية العاملين، ول  اأن هناك علقة بين م�ضتوى الر�ضا الوظيفي وم�ضتوى  انطلقاً من 
�ضك في اأن العمل على زيادة م�ضتوى الر�ضا الوظيفي لدى العاملين ي�ضكل عاملً اأ�ضا�ضياً في 

زيادة فاعلية الأداء الموؤ�ض�ضي، وبالتالي ال�ضعي نحو التطوير والتجديد. 
موؤ�ض�ضات  في  التدري�ص  هيئة  اأع�ضاء  لدى  الوظيفي  الر�ضا  بدرا�ضة  الهتمام  وجاء 
التعليم العالي؛ وذلك كنتيجة لزيادة ال�ضعور باأهمية الر�ضا الوظيفي لديهم اأثناء ممار�ضتهم 
لمهماتهم، ولما لأع�ضاء هيئة التدري�ص من اأدوار في ر�ضم الم�ضتقبل لمجتمعاتهم، وللقوة التي 

يملكونها في تطوير ونقل الأهداف والغايات لموؤ�ض�ضات التعليم العام )طنا�ص، 1990(. 
الوظيفي  الر�ضا  اعتبار  اإلى  اتجهت  اأنها  اإل  الوظيفي  الر�ضا  مفاهيم  تعددت  لقد 
العاملون في موؤ�ض�ضاتهم تجاه  يبديها  التي  ال�ضلبية  اأو  الإيجابية  الم�ضاعر  ي�ضكل مجموعة 
�ضكيرميرهون  عرفه  فقد  الترقية.  وفر�ص  والحوافز،  والراتب،  العمل،  وطبيعة  القيادة، 
ال�ضلبي لأع�ضاء المنظمة حيال  اأو  ال�ضعور اليجابي  )Schermerhorn,2000( باأنه درجة 

عاطفية  حالة  يمثل  الوظيفي  الر�ضا  اأن   )2004( حريم  وبينَّ  فيها.  وواجباتهم  اأعمالهم 
انفعالية اإيجابية نا�ضئة عن عمل الفرد اأو خبرته العملية، وينتج الر�ضا الوظيفي عن مدى 
اإدراك الفرد اإلى اأي مدى يوفر العمل تلك الأ�ضياء التي يراها مهمة. وعرَّفه ال�ضيرفي )2003( 
باأنه مجموعة الم�ضاعر النف�ضية التي ي�ضعر بها الفرد تجاه عمله، وقد تكون اإيجابية اأو �ضلبية، 
وهذه الم�ضاعر هي المعبرة عن مدى الإ�ضباع الذي يت�ضور الفرد اأنه يحققه من عمله. وبينَّ 
لي و�ضاني )Li and Shani,1991( اأن الر�ضا الوظيفي هو مجموعة المواقف العاطفية من 
بيئة  تقدمها  التي  المكافاآت  بين  الن�ضجام  على  يتوقف  وهذا  الوظائف،  نحو  الأفراد  قبل 

العمل للفرد واأولويات الفرد لهذه الوظائف. 
الوظيفي ي�ضكل مجموعة الم�ضاعر والتجاهات  الر�ضا  من خلل ما تقدم يتبين باأن 
العاملين،  بين  والعلقات  العمل،  ظروف  حيث،  من  اأعمالهم  تجاه  الأفراد  لدى  المتوافرة 

وطرق الت�ضال بينهم، والأنماط القيادية وبيئة العمل، والحوافز والرواتب. 
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اأنا�ص  فهناك  الفرد،  ب�ضخ�ضية  يتاأثر  العمل  عن  الر�ضا  اأن  الدرا�ضات  اأظهرت  وقد 
بطبيعتهم و�ضخ�ضياتهم اأقرب اإلى الر�ضا اأو ال�ضتياء. ومن اأهم هذه الم�صببات كما ذكرها 

ماهر )2003( ما ياأتي: 
كلما كان هناك ميل لدى الفرد للعتداد براأيه، واحترام ذاته، والعلو  احترام الذات: . 1
بقدره كلما كان اأقرب اإلى الر�ضا عن العمل. اأما اأولئك الأ�ضخا�ص الذين ي�ضعرون ببخ�ص في 

قدرهم، اأو عدم اعتداد بالذات فاإنهم عادة ما يكونون غير را�ضين عن العمل. 
العمل والتعامل  الفرد قادراً على تحمل ال�ضغوط في  كلما كان  ال�صغوط: . 2 تحمل 
فور  وينهارون  ب�شرعة  يتقاع�ضون  الذين  اأولئك  اأما  ر�ضا.  اأكثر  كان  كلما  معها،  والتكيف 

وجود عقبات فاإنهم عادة ما يكونون غير را�ضين. 
المكانة الجتماعية:. 3 كلما ارتفعت المكانة الجتماعية، اأو الوظيفة والأقدمية كلما 
زاد  الأقدمية  الفرد وظيفياً واجتماعياً وقلت  اإذا قلت مكانة  اأما  الفرد عن عمله.  زاد ر�ضا 

ا�ضتياء الفرد. 
�ضعداء  يكونوا  اأن  حياتهم  في  ال�ضعداء  الأفراد  يميل  الحياة: . 4 عن  العام  الر�صا 
والزوجية  العائلية  حياتهم  نمط  عن  الرا�ضين  وغير  حياتهم  في  التع�ضاء  اأما  عملهم،  في 

والجتماعية، فاإنهم عادة ما ينقلون هذه التعا�ضة اإلى عملهم. 
ح فليه وعبد المجيد )2005( باأن العنا�شر المختلفة للر�ضا الوظيفي هي:  كما و�ضَّ
الأجـر: ويكون دوره في منع م�ضاعر ال�ضتياء من اأن ت�ضتحوذ على الفرد. ومحتوى العمل، 
التي  الإنجاز  وفر�ص  العمل،  اأن�ضطة  وطبيعة  العمل،  يحتويها  التي  الم�ضوؤولية  في  ويتمثل 
اأي�ضاً بمحتوى العمل: درجة تنوع مهمات العمل، ودرجة ال�ضيطرة  يوفرها العمل، ويتعلق 
الذاتية المتاحة للفرد، وا�ضتغلل الفرد لقدراته، وخيارات النجاح والف�ضل في العمل. ونمط 
الإ�شراف ويتمثل بدرجة تح�ض�ص المدير لحاجات المروؤو�ضين وم�ضاعرهم، وعلى الخ�ضائ�ص 
اإ�ضافة اإلى درجة تفوي�ص ال�ضلطات، والم�ضاركة في اتخاذ  اأنف�ضهم،  ال�ضخ�ضية للمروؤو�ضين 

القرارات. 
واإلى جانب الر�ضا الوظيفي تمثل الروح المعنوية حالة ال�ضعور العام لدى الأفراد، ويعبر 
عنه مدى �ضعادتهم ور�ضاهم عن العمل. والروح المعنوية قد تكون ناتجة عن م�ضتوى الر�ضا 

عن العمل، فكلما كانت درجة الر�ضا عن العمل مرتفعة كانت الروح المعنوية مرتفعة. 
ويحكُم الروح المعنوية للأفراد والجماعات في الموؤ�ض�ضات عددٌ من العوامل الداخلية 
والخارجية، اأما العوامل الداخلية فتتمثل في التوقعات والأهداف؛ فكلما زادت درجة التوافق 
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اأف�ضل لرفع الروح  اأع�ضاء الجماعة بالن�ضبة لتوقعاتهم واأهدافهم كلما كانت الفر�ضة  بين 
المعنوية، اإ�ضافة اإلى اأن النجاح الفعلي للجماعة يزيد من الروح المعنوية لدى اأفرادها، كما 
اأن �ضعور الأفراد بدرجة عالية من الر�ضا عن العمل يتوقع اأن تكون الروح المعنوية لديهم 
عالية. اأما المحددات الخارجية فتتمثل: في م�ضمون العمل اأو الوظيفة، ونوع الإ�شراف الذي 
يمار�ضه الإداري الم�ضوؤول، وطبيعة اإدارته، اإ�ضافة اإلى طبيعة نظم الرقابة من حيث مقدار 

ال�ضغط على الأفراد )�ضلطان، 2003( . 
تجاه  الم�ضاعر  تمثل  اأنها  اإلى  ي�ضير  فبع�ضهم  المعنوية،  الروح  مفاهيم  تعددت  ولقد 
في  بال�ضعادة  ال�ضعور  يعتبرها  وبع�ضهم  الموؤ�ض�ضة،  واأهداف  والقيادة،  العمل،  في  الزملء 
واآخرون  العمل،  ي�ضود  الذي  العام  الجو  يعتبرها  وبع�ضهم  تركه،  في  الرغبة  وعدم  العمل 
يعتبرونها الحالة العامة للعلقات الإن�ضانية في العمل، والقدرة على الت�ضامن مع الآخرين 

لتحقيق الأهداف. 
را�ضياً عن  العامل  يجعل  الذي  الفرعي  ال�ضعور  اأنها  على  المعنوية  الروح  اإلى  وي�ضار 
)�شريت،  زملئه  مع  ومندمجاً  روؤ�ضائه  مع  طيبة  وبعلقة  بحما�ص،  عليه  ومقبل  عمله، 
2001( . وعرفها الزهراني )1992( باأنها مح�ضلة م�ضاعر واأحا�ضي�ص واآراء الأع�ضاء نحو 
تاأثير  عن  والناجمة  اإليها  ينتمون  التي  المنظمة  اأهداف  ونحو  قياداتهم  ونحو  زملئهم، 
بيئة العمل. واأكد ال�صنواني )1988( باأن الروح المعنوية يمكن و�ضفها باأنها �ضعور مت�ضل 
متعلق بالحما�ص، وهو ي�ضير اإلى الجو العام المحيط بالعمل، فاإذا اأظهر الجو باأن العاملين 
متحم�ضون ومتفائلون تجاه الأعمال التي يقومون بها، فاإن هذا الجو ال�ضائد يو�ضف باأنه 
روح معنوية عالية، اأما اإذا كان الأفراد قلقين وغير م�ضتقرين، وغير را�ضين، يوؤخذ ذلك على 
اأنها مظاهر للروح المعنوية المنخف�ضة. في حين بين فهمي )1981( الروح المعنوية باأنها 
العامة للعلقات  لي�ضت �ضيئاً محدداً، بل هي انعكا�ص لت�شرفات متعددة، تعبر عن الحالة 
الإن�ضانية، مثلها في ذلك مثل ال�ضحة العامة، التي تعبر عن الحالة الع�ضوية للفرد، وعليه 
مع  علقاته  وم�ضتوى  وم�ضاعره،  واأحا�ضي�ضه،  الفرد،  اتجاهات  تمثل  المعنوية  الروح  فاإن 

روؤ�ضائه وزملئه. 
وتُعّرف الروح المعنوية اأي�ضاً باأن يوؤدي كل فرد في الموؤ�ض�ضة واجبه واأن يراعي النظام، 
واأن يتحم�ص لعمله، واأن يتعاون مع زملئه، بحيث يكون ذلك عن طيب خاطر، دون اأن يكون 
ذلك ناتجاً عن �ضغوط خارجية )�ضبرة و�شريت، 2004( . ويعرف الغنام )2007( الروح 
تحقيق  اأجل  من  وثبات  ومثابرة،  باإ�شرار  التكاتف  على  الأفراد  قدرة  اأنها  على  المعنوية 

اأهداف م�ضتركة. 
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الفرد  الوجدانية لدى  الروح المعنوية مجموعة الم�ضاعر  اأن  من خلل ما تقدم يتبين 
تجاه العمل والعاملين وا�ضتعداد الفرد لبذل ق�ضارى جهده لإنجاز الأعمال ب�ضورة فاعلة. 

ويتوقف م�ضتوى الروح المعنوية للأفراد في الموؤ�ض�ضة على عوامل عدة: مادية ونف�ضية، 
اأن الظروف المادية الجيدة،  واجتماعية، وعلى ما يحيط بها من جو مادي ومعنوي، كما 
واتخاذ  �ضنع  في  العاملين  واإ�شراك  الديمقراطية،  والقيادة  والمعقولة،  العادلة  والأجور 
القرارات، وتوفير نظام حوافز، كلها من الأمور التي تزيد وترفع من م�ضتوى الروح المعنوية 
الدالة على  للأفراد في الموؤ�ض�ضات )عبد الهادي، 1982( . كما تتعدد المظاهر والموؤ�شرات 
ارتفاع م�ضتوى الروح المعنوية للأفراد العاملين في الموؤ�ض�ضة، ويمكن اأن تتمثل في ال�ضعور 
الإنجاز  و�شرعة  محتواه،  ورفع  العمل  اأ�ضاليب  لتطوير  الدائم  وال�ضعي  العمل،  في  بالرغبة 
والدقة فيه. والحر�ص على تنفيذ خطط العمل في المواعيد المحدودة. والمحافظة على مواعيد 

الدوام والجتماعات واللقاءات )كلرن�ص، 1988( . 
اأما �صبرة و�ضريت )2004( فاإنهما يو�ضحان مظاهر الروح المعنوية من خلل ميل 
اأفراد الموؤ�ض�ضة اإلى التعاون، والتما�ضك من تلقاء اأنف�ضهم دون �ضلطة خارجية، ووجود اأقل 
الظروف  مع  التكيف  على  الأفراد  وقدرة  الموؤ�ض�ضة،  اأفراد  والحتكاك بين  ال�شراع  قدر من 
الجميع  يميل  م�ضتركة  اأهداف  ووجود  الموؤ�ض�ضة،  اأفراد  بين  بالنتماء  وال�ضعور  المتغيرة، 

لتحقيقها، ووجود اتجاهات نف�ضية اإيجابية لدى الأفراد نحو اأهداف الجماعة ورئي�ضها. 
اأدوات  اأن تنمية الروح المعنوية للعاملين، تتطلب من القيادة  الغنام )2007(  وبين 
عديدة كتوفير فر�ص الت�ضال ال�ضخ�ضي والمبا�شر، وتفوي�ص ال�ضلطات، والقدرة على اتخاذ 
الم�ضوؤوليات  و�ضوح  على  القائم  التنظيمي  الهيكل  وتوفير  والم�ضاواة،  والعدالة  القرارات، 
والأهداف، وتوفير نظام للحوافز، وتوفير الكفاءة في الإ�شراف، وتوفير الأمن للمروؤو�ضين، 

والثقة في كفاءة الموؤ�ض�ضة واأهدافها، والتوافق بين الفرد وزملئه. 
وم�ضتوى  الوظيفي  الر�ضا  م�ضتوى  رفع  اإمكانية  الباحث  يرى  �ضبق  ما  على  بناءً 
النمط  الإدارة الجامعية على  تركيز  التدري�ص من خلل  اأع�ضاء هيئة  لدى  المعنوية  الروح 
الديمقراطي، وتبني الأفكار الإبداعية للعاملين، ومن خلل توفير بيئة منا�ضبة تركز على 

التميز، وت�ضعى اإلى توفير الأمن الوظيفي لدى العاملين فيها. 
التعليم في الجامعة، فاإن لم يكن  فالإدارة الجامعية هي الم�ضوؤولة عن تطوير جهاز 
عن  وم�ضوؤولة  وتقنياته،  الع�شر  لآليات  م�ضتوعبه  عالية  كفاءة  ذات  جامعية  اإدارة  هناك 
)عبيد،  جوهري  تطور  اأي  اأمام  عقبة  �ضتكون  فاإنها  التغيرات؛  ومواجهة  المجتمع،  تطوير 
1997( . وقد بينَّ مر�ضي )2002( اأن الإدارة الناجحة في التعليم الجامعي توؤدي دوراً مهماً 
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في تحقيق الأهداف الجامعية المن�ضودة، كما اأن لها دوراً في زيادة فاعلية اأداء اأع�ضاء هيئة 
التدري�ص، الذين ي�ضكلون الدعامة الأ�ضا�ضية للتعليم الجامعي. 

من  العديد  اأن  اإلى   )Terpstra & Honoree, 2006( وهونري  ترب�صترا  اأ�ضار  وقد 
من  فيها  للعاملين  الوظيفي  الر�ضا  م�ضتويات  وا�ضح في  ب�ضكل  تهتم  التربوية  الموؤ�ض�ضات 
الإداريين واأع�ضاء هيئة التدري�ص، اإذ ي�ضكل الر�ضا الوظيفي اأحد المتغيرات الموؤ�ض�ضية المهمة 

وذلك لرتباطه بم�ضتويات الأداء والدافعية للعاملين. 
على  الجامعات  في  التدري�ضية  الهيئات  به  تقوم  الذي  الدور  اأهمية  تقدّم  مما  يت�ضح 
وجه العموم ودورها في اإنجاز العمل الجامعي. ومن اأجل �ضمان قيام هذه الهيئات بدورها 
بكفاءة وفاعلية، فاإن هذا ي�ضتوجب الهتمام بها وتنميتها، والو�ضول بها اإلى الم�ضتوى الذي 
تكون فيه قادرة على العمل، را�ضية عنه، راغبة في ال�ضتمرار فيه، وذلك عن طريق اإ�ضباع 

حاجاتها، وتحقيق الر�ضا عن العمل لديها. 

مشكلة الدراسة: 
في �ضوء التغيرات التي �ضهدها العالم مع دخول الألفية الثالثة، �ضعت الجامعات اإلى 
ز  اإجراء مراجعة جذرية لأهدافها ووظائفها، واأ�ضاليب تنمية الموارد الب�شرية فيها، وقد رُكِّ
في ذلك على الهتمام باأع�ضاء هيئة التدري�ص باعتبارهم حجر الزاوية في الجامعات، فهم 
والعمل على حلها.  المجتمع  م�ضكلت  ودرا�ضة  العلمي،  والبحث  بالتدري�ص،  يقومون  الذين 
من  لديهم  المعنوية  الروح  وم�ضتوى  الوظيفي  الر�ضا  م�ضتوى  درا�ضة  فاإن  ذلك  على  وبناءً 
لقلة  الجامعات  يتركون  التدري�ص  هيئة  اأع�ضاء  من  كثيراً  اأن  من  انطلقاً  بمكان،  الأهمية 
الجامعات  ت�ضمل  والأدمغة  العقول  اأ�ضبحت ظاهرة هجرة  وقد  الوظيفي،  ر�ضاهم  م�ضتوى 
م�ضتوى  اإلى  التعرف  محاولة  الدرا�ضة  هذه  م�ضكلة  جاءت  هنا  ومن  والخا�ضة.  الحكومية 
الر�ضا الوظيفي لدى اأع�ضاء هيئة التدري�ص في جامعة فيلدلفيا وعلقته بم�ضتوى الروح 

المعنوية لديهم. 

أسئلة الدراسة: 

�صعت هذه الدرا�صة اإلى الإجابة عن الأ�صئلة الآتية: 
اأع�ضاء هيئة التدري�ص في جامعة فيلدلفيا من  ما م�ضتوى الر�ضا الوظيفي لدى  ♦ 

وجهة نظرهم؟ 
( في متو�ضطات  ♦ α ≤ 0.05( هل توجد فروق ذات دللة اإح�ضائية عند م�ضتوى الدللة
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ا�ضتجابات اأفراد الدرا�ضة حول م�ضتوى الر�ضا الوظيفي لديهم تعزى اإلى متغير الكلية )علمية، 
اإن�ضانية( ؟ 

التدري�ص في جامعة فيلدلفيا من  اأع�ضاء هيئة  الروح المعنوية لدى  ما م�ضتوى  ♦ 
وجهة نظرهم؟ 

( في متو�ضطات  ♦ α ≤ 0.05( هل توجد فروق ذات دللة اإح�ضائية عند م�ضتوى الدللة
ا�ضتجابات اأفراد الدرا�ضة حول م�ضتوى الروح المعنوية لديهم تعزى اإلى متغير الكلية )علمية، 

اإن�ضانية( ؟ 
) ♦ α ≤ 0.05( هل توجد علقة ارتباطيه ذات دللة اإح�ضائية عند م�ضتوى الدللة
بين م�ضتوى الر�ضا الوظيفي لدى اأع�ضاء هيئة التدري�ص في جامعة فيلدلفيا، وبين م�ضتوى 

الروح المعنوية لديهم؟ 
أهداف الدراسة: 

تهدف الدرا�صة اإلى الآتي: 
في  التدري�ص  هيئة  اأع�ضاء  من  عينة  لدى  الوظيفي  الر�ضا  م�ضتوى  على  التعرف  ♦ 

جامعة فيلدلفيا. 
في  التدري�ص  هيئة  اأع�ضاء  من  عينة  لدى  المعنوية  الروح  م�ضتوى  على  التعرف  ♦ 

جامعة فيلدلفيا. 
التعرف على اختلف م�ضتويات الر�ضا الوظيفي والروح المعنوية لدى اأع�ضاء هيئة  ♦ 

التدري�ص في جامعة فيلدلفيا باختلف متغير الكلية. 
الروح  الر�ضا الوظيفي وبين م�ضتوى  الك�ضف عن العلقة الرتباطية بين م�ضتوى  ♦ 

المعنوية لدى عينة من اأع�ضاء هيئة التدري�ص في جامعة فيلدلفيا. 
أهمية الدراسة: 

تاأتي اأهمية الدرا�صة من خلل الآتي: 
من اأهمية مو�ضوع الدرا�ضة وهو الر�ضا الوظيفي لدى اأع�ضاء هيئة التدري�ص وعلقة  ♦ 

ذلك بم�ضتوى الروح المعنوية لديهم. 
ما يمكن اأن ت�ضيفه هذه الدرا�ضة اإلى الأدب النظري والدرا�ضات ال�ضابقة حول الر�ضا  ♦ 

الوظيفي لدى اأع�ضاء هيئة التدري�ص في الجامعات وعلقته بالروح المعنوية لديهم. 
ى الروح المعنوية لدى  تفيد الدرا�ضة في الك�ضف عن م�ضتوى الر�ضا الوظيفي وم�ضتو ♦
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اأع�ضاء هيئة التدري�ص في جامعة فيلدلفيا. 
ت�ضهم  وا�ضتراتيجيات  برامج  و�ضع  في  فيلدلفيا  جامعة  في  الم�ضوؤولين  تفيد  قد  ♦ 
في زيادة م�ضتوى الر�ضا الوظيفي والروح المعنوية لدى اأع�ضاء هيئة التدري�ص في جامعة 

فيلدلفيا. 

محددات الدراسة: 
محدد ب�ضري:. 1 ا�ضتجابات عينة من اأع�ضاء هيئة التدري�ص. 

جامعة فيلدلفيا في المملكة الأردنية الها�ضمية.  محدد مكاني: . 2
م.  محدد زماني: الف�ضل الثاني من العام الجامعي 2008/ 2009. 3

اأداتا الدرا�صة الم�صتخدمتان:. 4 اعتبرتا منا�ضبتين لتحقيق اأهداف الدرا�ضة. 

تعريف المصطلحات: 

مجموعة الم�ضاعر، والتجاهات التي يبديها الموظفون الإداريون،  الر�صا الوظيفي:  ◄
واأع�ضاء هيئة التدري�ص تجاه بيئة العمل، والعلقة مع الزملء، وال�ضتقرار الوظيفي، والرواتب 
والحوافز، والإدارة المبا�شرة )ماهر، 2003( . ويتحدد اإجرائياً بالدرجة التي يح�ضل عليها 

الم�ضتجيب في �ضوء المقيا�ص الم�ضتخدم. 
الروح المعنوية: ◄ ال�ضتعداد الوجداني للموظفين الإداريين واأع�ضاء هيئة التدري�ص، 
تجاه عملهم وزملئهم في الهيئة العامة للتعليم التطبيقي والتدريب، وهذا ال�ضتعداد ي�ضعرهم 
بالنتماء، والولء، لمهنتهم، وموؤ�ض�ضتهم )الزهراني، 1992(. ويتحدد اإجرائياً بالدرجة التي 

يح�ضل عليها الم�ضتجيب في �ضوء المقيا�ص الم�ضتخدم. 

ثانياً: الدراسات السابقة: 
اطلع الباحث على الدرا�ضات ال�ضابقة العربية والأجنبية ذات العلقة بمو�ضوع الدرا�ضة، 
وقد ق�ضمها وفقاً لمو�ضوعات الدرا�ضة، وهي الدرا�ضات المتعلقة بالر�ضا الوظيفي، والدرا�ضات 

المتعلقة بالروح المعنوية، وقد عُر�صت كما ياأتي: 
اأولً: الدرا�صات ال�صابقة المتعلقة بالر�صا الوظيفي:  ◄ 

اأجرى عبده )2007( درا�ضة هدفت اإلى قيا�ص عوامل الر�ضا الوظيفي لأع�ضاء الهيئة 
التدري�ضية وم�ضاعديهم في الجامعات اليمنية واأثره في متح�ضلت العملية التعليمية. وقد 
اقت�شرت هذه الدرا�ضة على اأع�ضاء هيئة التدري�ص في جامعتي �ضنعاء وعدن. وقد تكونت 



201

2011 مجلة جامعة القدس المفتوحة للأبحاث والدراسات - العدد الرابع والعشرون )1( - تموز 

عينة الدرا�ضة من )635( ع�ضو هيئة تدري�ص من الجامعتين. وبعد تطبيق الدرا�صة واإجراء 
التحليلت المنا�صبة اأظهرت نتائج الدرا�صة الآتي: 

حددت نتائج الدرا�ضات ال�ضابقة ثلثة اأنواع من المحددات للر�ضا الوظيفي لأع�ضاء  - 
الهيئة التدري�ضية، اإل اأنها اأغفلت بمختلف عنا�شرها مكونين رئي�ضين �ضمن هذه المحددات، 
يمكن ح�شرها في تقدير المجتمع واحترامه لوظيفة ع�ضو هيئة التدري�ص والهيئة الم�ضاعدة، 
والهيئة  التدري�ضية  الهيئة  ع�ضو  لدى  والعامة(  )الخا�ضة  ال�ضخ�ضية  القيم  ثبات  وتعزيز 

الم�ضاعدة عند اأداء وظيفته. 
هناك اختلل في طبيعة الهتمام الموجه ر�ضمياً لمجال العلوم الإن�ضانية والعلوم  - 
الهيئة  عدد  بين  التنا�ضب  في  اختلل  ا�ضتتبعه  والنوعية،  الكمية  الناحيتين  من  الطبيعية 
التدري�ضية والتدري�ضية الم�ضاعدة العاملين في كل المجالين، اأف�ضى ذلك اإلى زيادة الملتحقين 
اإلى  يوؤدي  الطبيعية، وهذا  العلوم  الإن�ضانية مقارنة بنظرائهم في  العلوم  والمتخرجين من 
في  القت�ضادية  التنمية  لدعم  الدرا�ضة(  )عينة  اليمنية  الجامعات  اأثر  م�ضتوى  في  اختلل 

البلد، وبالتالي التنمية الجتماعية المعتمدة على فر�ص الت�ضغيل المتاحة للخريجين. 
يتاأثر ر�ضا ع�ضو هيئة التدري�ص والهيئة الم�ضاعدة ب�ضورة مبا�شرة بم�ضتوى الدخل  - 
)الأجور( الذي اأظهر تدنياً وا�ضحاً لدى العينة المبحوثة، وينعك�ص ذلك على م�ضتوى الأداء، 
الندفاع لأع�ضاء  واأي�ضاً في مظاهر  التعليمية،  العملية  الذي يظهر في �ضعف متح�ضلت 
التي  الحاجة  تلك  تغطي  اإ�ضافية  دخل  م�ضادر  عن  للبحث  وم�ضاعديهم  التدري�ضية  الهيئة 

تحركهم. 
واأجرت عبد ال�صلم )2006( درا�ضة هدفت اإلى البحث في العلقة بين العوامل الأكاديمية 
الممثلة في كل من التدري�ص والإنتاج العلمي والن�ضاط العلمي والحرية الأكاديمية وم�ضتوى 
الر�ضا الوظيفي لأ�ضتاذ الجامعة التربوي في جامعة عين �ضم�ص. وتكونت عينة الدرا�ضة من 
لثلث ع�شرة جامعة م�شرية،  التابعة  التربية  بكليات  تربوي  تدري�ص  هيئة  )190( ع�ضو 

حيث تو�صلت الدرا�صة اإلى عدد من النتائج منها: 
محور التدري�ص ياأتي في المرتبة الأولى بين المحاور الأربعة في علقته بم�ضتوى  - 
العلمي ثم محور  الإنتاج  التدري�ص التربويين، يليه محور  الوظيفي لأع�ضاء هيئات  الر�ضا 

الن�ضاط العلمي، واأخيًرا الحرية الأكاديمية. 
اإن العلقة بين هذه المحاور الأربعة وم�ضتوى الر�ضا الوظيفي لع�ضو هيئة التدري�ص  - 
التربوي اأعلى بين الإناث منها بين الذكور، وبين الأ�ضاتذة عنها بين الأ�ضاتذة الم�ضاعدين 

والمدر�ضين. 
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اإن م�ضتوى الر�ضا الوظيفي بوجه عام في حدود المتو�ضط بالن�ضبة للعينة ككل.  - 

الر�ضا  م�ضتوى  اإلى  التعرف  اإلى  هدفت  اليمن  في  درا�ضة   )2006( ح�صين  واأجرت 
ومميزات  �ضفات  بمحور  يتعلق  فيما  عدن  بجامعة  التدري�ص  هيئة  اأع�ضاء  لدى  الوظيفي 
الإن�ضانية،  والعلقات  الإدارية،  والممار�ضات  وال�ضيا�ضات  العمل،  بيئة  وخ�ضائ�ص  العمل، 
كما هدفت اإلى التعرف على م�ضتوى الإنتاجية العلمية لدى اأع�ضاء هيئة التدري�ص بجامعة 
البالغ  التدري�ص في جامعة عدن  اأع�ضاء هيئة  الدرا�ضة من جميع  عدن. وقد تكون مجتمع 
الدرا�ضة فقد تكونت من )205( ع�ضو هيئة  اأما عينة  تدري�ص،  عددهم )664( ع�ضو هيئة 

تدري�ص. 
الم�ضتوى العام للر�ضا الوظيفي لدى اأع�ضاء هيئة التدري�ص بجامعة عدن يقع عند  - 

م�ضتوى متو�ضط. 
اإن محور العلقات الإن�ضانية كان م�ضدراً اأ�ضا�ضياً لر�ضا اأع�ضاء هيئة التدري�ص.  - 

اإن محور خ�ضائ�ص بيئة العمل كان اأقل م�ضادر الر�ضا الوظيفي لدى اأع�ضاء هيئة  - 
التدري�ص. 

للمحاور  الوظيفي  الر�ضا  ب�ضكل عام مع م�ضتوى  الوظيفي  الر�ضا  تطابق م�ضتوى  - 
لفظياً عند  التدري�ص بجامعة عدن، حيث عبر م�ضتوى ر�ضاهم  اأع�ضاء هيئة  لدى  مجتمعة 

)را�ص اإلى حد ما( . 
تدني الم�ضتوى العام للإنتاجية العلمية لدى اأع�ضاء هيئة التدري�ص بجامعة عدن.  - 

الأكاديمية  الحرية  اإلى  التعرف  اإلى  هدفت  درا�ضة   )2005( وبدران  بدران  واأجرى 
وعلقتها بالر�ضا الوظيفي لدى اأع�ضاء هيئة التدري�ص بكليات التربية والتربية الريا�ضية. 
التدري�ص منهم  )120( مدر�ضاً، و )50(  الدرا�ضة من )200( ع�ضو هيئة  وقد تكونت عينة 
اأ�ضتاذاً م�ضاعداً، و )30( اأ�ضتاذاً. وقد اأظهرت نتائج الدرا�ضة باأن م�ضتوى العلقة بين الحرية 
الأكاديمية والر�ضا الوظيفي لدى اأع�ضاء هيئة التدري�ص بكليات التربية والتربية الريا�ضية 
كان مقبولً بن�ضبة 63%. كما اأ�ضارت النتائج اأن م�ضتوى الر�ضا الوظيفي في كليات التربية 

اأعلى منه في كليات التربية الريا�ضية. 
الر�ضا  على  التنظيمي  المناخ  »اأثر  بعنوان   )2003( الب�صايرة  بها  قام  درا�ضة  وفي 
الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في جامعة اآل البيت وجامعة جر�ص الأهلية«، وقد هدفت 
هذه الدرا�ضة اإلى معرفة اأثر المناخ التنظيمي على الر�ضا الوظيفي لدى الموظفين الإداريين 
في جامعة اآل البيت وجامعة جر�ص الأهلية، وقد تكون مجتمع الدرا�ضة من جميع الموظفين 
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موظفاً   )452( منهم  )628( موظفاً،  وبلغ عددهم  اإدارية  باأعمال  يقومون  الإداريين ممن 
في جامعة اآل البيت و )176( موظفاً في جامعة جر�ص الأهلية، وهم ممن يحملون الثانوية 
العامة كحد اأدنى. وقد اأ�ضارت نتائج الدرا�ضة اإلى اأن المناخ التنظيمي ال�ضلبي يُمثل ال�ضفة 
الغالبة، اإذ اختاره )192( موظفاً وبن�ضبة )61.0%( من عينة الدرا�ضة، واأن المناخ التنظيمي 
الإيجابي قد اختاره )122( موظفاً بن�ضبة )39.0%( من عينة الدرا�ضة. كما اأ�ضارت الدرا�ضة 
اإلى وجود فروق ذات دللة اإح�ضائية بم�ضتوى )α= 0.05( تعزى لمتغير المناخ التنظيمي 
على مقيا�ص الر�ضا الوظيفي، وكانت دللة الفروق ل�ضالح المناخ التنظيمي الإيجابي مقابل 

المناخ التنظيمي ال�ضلبي. 
قيا�ص  اإلى  الأردن هدفت  اليرموك في  بجامعة  درا�ضة   )2002( ال�ضريدة  اأجرت  كما 
والعوامل  لهم،  المقدمة  الخدمات  التدري�ص عن  اأع�ضاء هيئة  لدى  الوظيفي  الر�ضا  م�ضتوى 
الجامعة  في  التدري�ص  هيئة  اأع�ضاء  جميع  من  الدرا�ضة  مجتمع  تكون  وقد  فيها.  الموؤثرة 
والبالغ عددهم )657( ع�ضواً، اأما عينة الدرا�ضة فقد تكونت من )247( ع�ضواً وقد اأظهرت 
نتائج الدرا�ضة عدم وجود فروق ذات دللة اإح�ضائية في اآراء اأع�ضاء هيئة التدري�ص حول 

الخدمات التي تقدمها الجامعة. 
لدى  العمل  عن  الر�ضا  م�ضتويات  تعرّف  اإلى  هدفت  درا�ضة   )2001( ال�صعود  واأجرى 
من  الدرا�ضة  عينة  وتكوّنت  الأردنية،  الأهلية  الجامعات  في  التدري�ضية  الهيئات  اأع�ضاء 
)105( من اأع�ضاء الهيئات التدري�ضية. واأظهرت نتائج الدرا�ضة اأن درجة الر�ضا عن العمل 
لدى اأع�ضاء الهيئات التدري�ضية في الجامعات الأهلية الأردنية كانت متو�ضطة في مجالت 
العلقات مع الزملء والإدارة الأكاديمية، وظروف العمل في حين كانت قليلة في مجالي 
اإح�ضائية  دللة  ذات  فروق  وجود  الدرا�ضة  نتائج  اأظهرت  كما  والترقية،  والحوافز  الراتب، 
تعزى لمتغيريْ الجن�ص، ونوع الكلية، في ثلثة مجالت اأو اأكثر من مجالت الر�ضا عن العمل 
الخم�ضة، في حين اأ�ضارت النتائج اإلى عدم وجود فروق ذات دللة اإح�ضائية تعزى لمتغيرات 
الحالة الجتماعية والعمر والرتبة الأكاديمية، و�ضنوات الخبرة في ثلثة مجالت على الأقل 

من مجالت الر�ضا عن العمل الخم�ضة. 
التنظيمية  الثقافة  »اأثر  )2000( بعنوان  والك�صا�صبة  الحوامدة  وفي درا�ضة قام بها 
)درا�ضة  موؤتة  التدري�ص في جامعة  اأع�ضاء هيئة  القرارات على ر�ضا  والم�ضاركة في �ضنع 
ميدانية(« وقد هدفت الدرا�ضة اإلى تحديد اأثر الثقة التنظيمية ودرجة الملءمة بين الم�ضاركة 
التدري�ص في جامعة موؤتة.  اأع�ضاء هيئة  القرارات على ر�ضا  المدركة والمرغوبة في �ضنع 
تو�ضلت الدرا�ضة اإلى اأن هناك علقة ذات دللة اإح�ضائية بين الثقة التنظيمية ور�ضا اأع�ضاء 
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هيئة التدري�ص في جامعة موؤتة، في حين تبين عدم وجود علقة ذات دللة اإح�ضائية بين 
درجة الن�ضجام بين الم�ضاركة المدركة والمرغوبة والر�ضا. كما اأن هناك فروقاً ذات دللة 
اإح�ضائية بين ت�ضورات اأع�ضاء هيئة التدري�ص في جامعة موؤتة حول درجة الن�ضجام بين 
الم�ضاركة المدركة والمرغوبة تعزى لمتغيرات: الجن�ص والرتبة الأكاديمية، والعمل الإداري. 
اإ�ضافة اإلى وجود اختلفات ذات دللة اإح�ضائية بين ت�ضورات اأع�ضاء هيئة التدري�ص في 
و�ضنوات  الأكاديمية،  والرتبة  العمر،  لمتغيرات:  تعزى  الوظيفي  الر�ضا  حول  موؤتة  جامعة 

الخدمة داخل الجامعة، و�ضنوات الخدمة خارج الجامعة. 
الر�ضا  م�ضتوى  معرفة  اإلى  الدرا�ضة  هدفت   )Montoya, 2000( اأجرتها  درا�ضة  وفي 
 )Simon Rodriguez, التدري�ص في جامعة �ضيمون رود ريغز  اأع�ضاء هيئة  الوظيفي لدى 
الرئي�ضة من حيث  اأعمالهم المهنية  اإلى  (University in Venezuela في فنزويل بالن�ضبة 
بطريقة  الدرا�ضة  عينة  واختيرت  والخدمات(.  العلمي،  والبحث  )التدري�ص  الآتية:  المتغيرات 
ع�ضوائية من اأع�ضاء هيئة التدري�ص الذين يعملون في )20( ق�ضماً اإدارياً في هذه الجامعة، 
والبالغ عددهم )370( ع�ضو هيئة تدري�ص، حيث تو�ضلت الدرا�ضة اإلى النتائج التالية: �ضجل 
اأع�ضاء هيئة التدري�ص م�ضتويات متو�ضطة من الر�ضا الوظيفي عن التدري�ص، بينما �ضجلوا 
م�ضتويات منخف�ضة من الر�ضا الوظيفي عن اإجراء الأبحاث وتقديم الخدمات. وك�ضفت عن 
كان  حيث  وال�ضخ�ضية،  المهنية  الخ�ضائ�ص  بع�ص  بين  متو�ضطة  ارتباطية  علقة  وجود 
عامل الر�ضا ال�ضخ�ضي نحو التدري�ص، والحرية الأكاديمية العامل الأعلى من حيث الر�ضا 
اأع�ضاء  اأن  الدرا�ضة  اأظهرت نتائج  الدرا�ضة. وب�ضورة عامة  اأفراد عينة  الكلي بين  الوظيفي 
هيئة التدري�ص را�ضين عن اأعمالهم التدري�ضية. واإلى حد ما را�ضين عن البحث العلمي وخدمة 
المجتمع. واأن اأكثر من )91%( من اأع�ضاء هيئة التدري�ص را�ضون بوظائفهم كاأع�ضاء هيئة 
n)Simon Rodriguez, University in Venez ريغز رود  �ضيمون  جامعة  في   التدري�ص 

(ela. واأما العلقة الأكاديمية مع الطلبة فقد كانت واحدة من اأعلى م�ضادر الر�ضا الوظيفي 
لأع�ضاء هيئة التدري�ص في التعليم. واأن الترابط بين التدري�ص واأعمال البحث بينت اأن اأع�ضاء 

هيئة التدري�ص يظهرون اأعمالهم الأكاديمية والبحثية ب�ضكل م�ضتقل. 
)Patricia, 2000( والتي كانت بعنوان »الر�ضا الوظيفي  اأجرتها  وفي الدرا�ضة التي 
اإلى  هدفت  حيث  ال�ضوداء«.  الأغلبية  ذات  والجامعات  الكليات  في  الأكاديميين  للمديرين 
درا�ضة العوامل التي ت�ضهم في تحقيق الر�ضا الوظيفي لدى المديرين الأكاديميين �ضواء اأكانوا 
روؤ�ضاء اأق�ضام اأكاديميين، اأم عمداء كليات في كليات وجامعات ذات اأغلبية �ضوداء. وبيان 
م�ضتوى الر�ضا الوظيفي عند هوؤلء القادة. ولجمع بيانات الدرا�ضة ا�ضتخدم الباحث ا�ضتبانة 
مني�ضوتا للر�ضا الوظيفي، وقد اأرُ�ضلت اإلى الروؤ�ضاء والمديرين، وبلغ عدد اأفراد العينة )340( 
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مديراً اأكاديمياً في )85( جامعة وكلية. واأظهرت نتائج الدرا�ضة اأنه ل توجد دللة اإح�ضائية 
للفروق بين روؤ�ضاء الأق�ضام الأكاديميين، والعمداء في علقاتهم مع الر�ضا الوظيفي، كما 
لم يلحظ وجود اأي فروق بين العوامل الديمغرافية والر�ضا الوظيفي. في حين كانت هناك 
فروق ذات دللة اإح�ضائية عند النظر اإلى عوامل كل مقيا�ص من مقايي�ص الر�ضا الوظيفي 

ب�ضكل فردي. 
وفي درا�ضة )Evans, 1998( بعنوان »العلقة بين المناخ التنظيمي والر�ضا الوظيفي 
الدرا�ضة  هدفت  فلوريدا  بجامعة  اأجراها  التي  الجامعية«  الكليات  روؤ�ضاء  نظر  وجهة  من 
الكليات  روؤ�ضاء  يراه  الوظيفي كما  والر�ضا  التنظيمي  المناخ  العلقة بين  اإلى  التعرف  اإلى 
)الهيكل  درا�ضته:  في  الآتية  الأبعاد  الباحث  ا�ضتخدم  التنظيمي  المناخ  ولقيا�ص  الجامعية، 
اإلى  والنظرة  المهني،  التطور  وفر�ص  الداخلية،  والت�ضالت  والترقية،  والتقييم  التنظيمي، 
ال�ضابقة  للأبعاد  وثيقة  علقة  وجود  اإلى  الدرا�ضة  خل�ضت  وقد  ال�ضخ�ضية(،  الهتمامات 
اأفراد  لدى  الوظيفي  الر�ضا  متغيرات  بين  من  متغير  اأهم  كان  حين  في  الوظيفي،  بالر�ضا 

العينة هو »العلقة مع الم�ضوؤولين«. 
والر�ضا  التنظيمي  المناخ  بين  »العلقة  بعنوان   )Chapple, 1996( درا�ضة  وفي 
هذه  �ضملت  حيث  المجتمع«  كليات  في  الأكاديمية  الأق�ضام  روؤ�ضاء  يدركه  كما  الوظيفي 
الدرا�ضة جميع الكليات الم�ضجلة في الجمعية الأمريكية للكليات الجامعية، وقد �ضملت عينة 
الدرا�ضة )539( فرداً، هدفت اإلى التعرف اإلى العلقة بين المناخ التنظيمي والر�ضا الوظيفي 
وعلقته بمتغيرات الجن�ص، والعرق، وحجم الكلية، و�ضنوات الخبرة، وقد وجدت الدرا�ضة اأن 
بعد »الهتمامات ال�ضخ�ضية« كاأحد من اأبعاد المناخ التنظيمي له الدور الأبرز في علقته 

بالر�ضا الوظيفي لروؤ�ضاء الأق�ضام. 
واأجرى )Young, 1994( درا�ضة لتحديد النمط القيادي عند روؤ�ضاء كليات المجتمع، 
واأثره على الر�ضا الوظيفي لأع�ضاء الهيئات التدري�ضية. وقد تكون مجتمع الدرا�ضة من )808( 
ع�ضو هيئة تدري�ص ا�ضتجاب منهم )94( . وا�ضتخدم الباحث مقيا�ص هير�ضي وبلن�شر لقيا�ص 
النمط القيادي، كما ا�ضتخدم الباحث مقيا�ضاً اآخر للر�ضا الوظيفي من اإعداده. تو�ضلت نتائج 
هذه الدرا�ضة اإلى وجود علقة ذات دللة اإح�ضائية مهمة بين النمط القيادي لروؤ�ضاء الكليات 
المهنية، والر�ضا الوظيفي عند اأع�ضاء الهيئات التدري�ضية فيها. واأكدت هذه الدرا�ضة على اأن 
الر�ضا الوظيفي لأع�ضاء الهيئات التدري�ضية يمكن اأن يرتفع اإذا اتبع الروؤ�ضاء النمط القيادي 
الذي يهتم بالعلقات مع العاملين. كما اأن م�ضتويات الر�ضا لأع�ضاء الهيئة التدري�ضية تزداد 
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بالعلقات  الهتمام  يقوم على  الذي  القيادي  ال�ضلوك  الكليات نمط  روؤ�ضاء  عندما يمار�ص 
وتقديم الدعم والت�ضهيلت، كما يقوم بالعتراف بهم وتقدير اأعمالهم، واإزالة العقبات التي 

توؤثر على اإنجاز العمل. 
وقام )Kouloabandi, 1993( بدرا�ضة هدفت اإلى التعرف اإلى الر�ضا الوظيفي لأع�ضاء 
هيئة التدري�ص في كليات اإدارة الأعمال في بع�ص الجامعات الإيرانية. ا�ضتملت الدرا�ضة على 
اأع�ضاء هيئة التدري�ص في )10( جامعات حكومية تت�ضمن كليات اإدارة الأعمال. وقد اأظهرت 
التعليم  في  والتدري�ص  الخبرة،  و�ضنوات  والرتبة،  العمر،  لمتغيرات  لي�ص  اأنه  الدرا�ضة  نتائج 
العالي والراتب اأي اأثر ذو دللة اإح�ضائية في تحديد م�ضتوى الر�ضا الوظيفي. واأن م�ضتوى 
والدعم  الراحة،  وو�ضائل  التدري�ص،  مجالت  يخ�ص  فيما  متو�ضطاً  كان  الوظيفي  الر�ضا 

العلمي، والعوامل المادية، وظروف العمل. 
واأما )Sangmanee, 1993( فقد قام بدرا�ضة هدفت اإلى الح�ضول على معلومات عن 
الر�ضا الوظيفي لأع�ضاء هيئة التدري�ص في بانكوك وبع�ص �ضواحي تايلند. وقد اأجاب عن 
الخا�ضة  الكليات  من   )241( و  العامة  الإدارة  كليات  من  ع�ضواً   )184( الدرا�ضة  ا�ضتبانة 
وحُلِّلت اإح�ضائياً، وك�ضفت النتائج عن اأن الأع�ضاء الذكور في الكليات الخا�ضة لديهم ر�ضا 
كل  ومن  والخا�ضة،  العامة  الكليات  في  الأع�ضاء  واأن  الإناث،  الأع�ضاء  من  اأعلى  وظيفي 
اأولئك  اأقل من )6( �ضهور في الخدمة لديهم ر�ضا وظيفي عالٍ، واأما  الذين لديهم  الجن�ضين 
الدرا�ضة  الذين خبرتهم من )10- 20( �ضنة فلديهم ر�ضا وظيفي منخف�ص، وبينت نتائج 
م�ضتوى  اإلى  يعزى  الوظيفي  الر�ضا  نحو  اإح�ضائية  دللة  ذات  فروق  يوجد  ل  اأنه  اأي�ضاً 
اأع�ضاء هيئة  اأن جميع  ال�ضتبانة المفتوحة  الكلية. كما بينت نتائج  الراتب، والعمر ونوع 
المعلومات  ونقل  التعليمية،  بالعملية  ي�ضتمتعون  الكليات  في  النوعين  كل  من  التدري�ص 
للطلبة، وم�ضاعدتهم، واإر�ضادهم ويرغبون في ممار�ضة قدراتهم وحرياتهم الأكاديمية، واأن 
المكافاآت وا�ضتراتيجيات الجامعة، وممار�ضاتها كانت اأكثر النواحي غير المرغوبة بالن�ضبة 

لأع�ضاء هيئة التدري�ص في الكليات العامة والخا�ضة. 
مجالت  اإلى  التعرف  محاولة  اإلى   )Petty and Hatcher, 1991( درا�ضة  وهدفت 
الجامعية  والكليات  المجتمع،  وكليات  التقنية،  الكليات،  الوظيفي في  الر�ضا  وعدم  الر�ضا 
في ولية تين�ضي الأمريكية. تكونت عينة الدرا�ضة من )65( ع�ضو هيئة تدري�ص من الكليات 
نتائج  اأظهرت  وقد  الجامعية.  الكليات  من   )133( و  المجتمع  كليات  من   )61( و  التقنية 
الدرا�ضة عدم الر�ضا العام عن الرواتب والظروف، و�ضيا�ضة العمل، كما كانت الكليات التقنية 
من اأكثر الكليات في عدم الر�ضا، حيث كانت مجالت عدم الر�ضا الراتب وعدد المحا�شرات، 

و�ضاعات العمل، والت�ضهيلت، والعبء الدرا�ضي. 



207

2011 مجلة جامعة القدس المفتوحة للأبحاث والدراسات - العدد الرابع والعشرون )1( - تموز 

الدرا�صات ال�صابقة المتعلقة بالروح المعنوية:  ثانياًً:  ◄
في درا�ضة اأجرتها )Brown, 2005( بعنوان: ال�ضتراتيجيات لتح�ضين الروح المعنوية 
لأع�ضاء هيئة التدري�ص من حيث الوقت: الميزانية المحُكمة في كلية جورجيا، اأ�ضارت الدرا�ضة 
اإلى اأن رئي�ص ق�ضم الدرا�ضات الجتماعية في الكلية عمل على رفع الروح المعنوية في الكلية 
لرفع  منظمة  لو�ضع جدول وخطط  المختبر  التي تم�ضيها في  الأيام  عدد  تقليل  من خلل 
الروح المعنوية لأع�ضاء هيئة التدري�ص، حيث منحتهم الفر�ضة في اإقامة محا�شرات وتقديم 
دخل منا�ضب لتح�ضين اأو�ضاع هيئة التدري�ص، واأ�ضارت الدرا�ضة اإلى ارتفاع م�ضتوى الروح 

المعنوية لأع�ضاء هيئة التدري�ص في الكلية، مما انعك�ص على م�ضتوى اأدائهم اإيجابياً. 
الإ�شرافية  الممار�ضات  م�ضتوى  تحديد  اإلى  هدفت  درا�ضة   )2004( الم�صاعيد  واأجرى 
والروح  التعليمة،  الكفايات  بم�ضتوى  الم�ضتوى  هذا  علقة  وبيان  التربويين،  للم�شرفين 
المعنوية لمعلي المرحلة الأ�ضا�ضية في المدار�ص العامة في الأردن. وقد تكونت عينة الدرا�ضة 
من )853( معلماً ومعلمة من مجتمع الدرا�ضة البالغ )50807( معلما ومعلمة. وبعد تطبيق 
اأدوات الدرا�ضة على العينة اأظهرت نتائج الدرا�ضة تدني م�ضتوى الروح المعنوية لدى المعلمين 
والمعلمات، ووجود فروق ذات دللة اإح�ضائية في م�ضتوى الروح المعنوية، ح�ضب متغيرات 
الزرقاء، كما  الإناث، وح�ضب متغير المنطقة الجغرافية ول�ضالح محافظة  الجن�ص ول�ضالح 
والروح  الإ�شرافية،  الممار�ضات  بين  موجبة  ارتباطيه  علقة  وجود  اإلى  النتائج  اأ�ضارت 

المعنوية للمعلمين والمعلمات. 
واأجرى )Johnsrud, 2002( درا�ضة بعنوان: »الروح المعنوية لأع�ضاء هيئة التدري�ص 
اختبار  اأن  اإلى  اأ�ضار  الم�ضتويات«. وقد  تف�ضير متعدد  العمل:  ترك  الكليات ورغبتهم في  في 
الم�ضاواة للحياة العملية في الكلية، والروح المعنوية، والرغبة في ترك العمل على الم�ضتوى 
الفردي والموؤ�ض�ضي يترابط ذلك بع�ضه ببع�ص، واإن م�ضتوى الروح المعنوية يت�ضح من خلل 

النية في ترك العمل على م�ضتوى الأفراد. 
كما اأجرى الطاطوح )1999( درا�ضة في المملكة العربية ال�ضعودية هدفت اإلى معرفة 
النمط القيادي لروؤ�ضاء الأق�ضام بكليات اإعداد المعلمين، وعلقته بالروح المعنوية لأع�ضاء 
هيئة التدري�ص فيها. وقد اأظهرت نتائج الدرا�ضة باأن روؤ�ضاء الأق�ضام يمار�ضون في �ضلوكهم 
القيادي البعدين الوظيفي والإن�ضاني اللذين يت�ضمنهما النمط القيادي، كما اأ�ضارت النتائج 
تجاه  المعلمين  بكليات  التدري�ص  هيئة  اأع�ضاء  لدى  المعنوية  الروح  م�ضتوى  ارتفاع  اإلى 
اأظهرت النتائج وجود  الموؤ�ض�ضة، في حين تقل الروح المعنوية تجاه الإدارة والزملء، كما 
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الإن�ضاني والروح المعنوية  بالبعد  القيادة الخا�ص  اإح�ضائياً بين نمط  دالة  ايجابية  علقة 
لأع�ضاء هيئة التدري�ص تجاه الموؤ�ض�ضة والإدارة، كما اأظهرت النتائج وجود فروق ذات دللة 
اإح�ضائية في م�ضتوى الروح المعنوية لأع�ضاء هيئة التدري�ص تعزى اإلى متغير الجن�ضية، في 
حين ل توجد فروق ذات دللة اإح�ضائية تعزى اإلى متغيرات: الرتبة العلمية، وال�ضن، والخبرة، 

والتخ�ض�ص. 
وقد اأ�ضار )Garmon, 1997( اإلى اأن اأع�ضاء هيئة التدري�ص في اأحدى الكليات الجامعية 
ي�ضهم في تركهم لأعمالهم،  الروح المعنوية، مما  الإحباط و�ضعف  اأمريكا يعانون من  في 
الطلبة  الكلية بقبول عدد من  التي تقف وراء ذلك قيام  الأ�ضباب  واأن  وعدم الهتمام بها. 
غير الموؤهلين من حيث القدرة على القراءة، والمهارات القرائية وال�ضعف في الريا�ضيات، 
والتفكير الناقد، ونق�ص ال�ضبر والإ�شرار. وبين اأن اأ�ضاليب رفع الروح المعنوية لهم يكون 
من خلل تطوير البرامج الم�ضتركة، والمحا�شرات المتبادلة بينهم واإعداد الخطط المنا�ضبة. 
اأجرى �صلمة )1995( درا�ضة هدفها التعرف اإلى م�ضتوى الروح المعنوية لدى العاملين 
في الجامعات الفل�ضطينية في ال�ضفة الغربية. وقد تكونت عينة الدرا�ضة من )193( فرداً تم 
الفل�ضطينية. وقد طبق  والأكاديمية في الجامعات  الإدارية  الهيئتين  اأع�ضاء  اختيارهم من 
اأن  الدرا�ضة  اأ�ضارت نتائج  الدرا�ضة، وقد  اأفراد  ا�ضتبانه مكونه من )40( فقرة على  الباحث 
الروح المعنوية في حين  توؤثر على  والراتب ل  العلمي،  متغيرات الجن�ص، والعمر، والموؤهل 
اأن درجة م�ضتوى  الدرا�ضة  نتائج  اأ�ضارت  اإح�ضائية. كما  اأثر ذو دللة  كان لمتغير الخدمة 

الروح المعنوية للعاملين في الجامعات الفل�ضطينية متدنية ب�ضكل عام. 
كما اأجرى �صلمة )1992( درا�ضة هدفت اإلى معرفة اأثر م�ضاركة المعلمين في اتخاذ 
القرارات المدر�ضية على روحهم المعنوية، وعلقة ذلك ببع�ص المتغيرات. وقد تكون مجتمع 
الدرا�ضة من )4( مديريات تربية وتعليم في محافظة اإربد، والتي يعمل فيها )2800( معلماً 
ومعلمة، اأما عينة الدرا�ضة فقد تكونت من )293( معلماً ومعلمة وقد اأظهرت نتائج الدرا�ضة 

ما ياأتي: 
م�ضاركة  اإلى  تعزى  المعنوية  الروح  درجة  في  اإح�ضائية  دللة  ذات  فروق  وجود  - 

المعلمين في اتخاذ القرارات. 
عدم وجود فروق ذات دللة اإح�ضائية في ا�ضتجابات اأفراد الدرا�ضة تعزى اإلى خبرة  - 

المعلمين، وجن�ضهم. 
القرارات  اتخاذ  في  المعلمين  م�ضاركة  م�ضتوى  بين  قوية  اإيجابية  علقة  وجود  - 

المدر�ضية والروح المعنوية لديهم. 
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واأجرى الزهراني )1992( درا�ضة في ال�ضعودية، هدفت اإلى التعرف اإلى م�ضتوى الروح 
لرفع  �ضعود، وتقديم بع�ص المقترحات  الملك  التدري�ص في جامعة  المعنوية لأع�ضاء هيئة 
الروح  وم�ضتوى  القيادي  النمط  بين  العلقة  بيان  اإلى  هدفت  كما  لديهم،  المعنوية  الروح 
المعنوية. وقد اأظهرت نتائج الدرا�ضة اأن م�ضتوى الروح المعنوية لدى اأع�ضاء هيئة التدري�ص 
هي فوق المتو�ضط، كما اأن الخبرة، في مجال التعليم، والرتبة الأكاديمية لها علقة ايجابية 
بالروح المعنوية، كما اأ�ضارت نتائج الدرا�ضة اإلى وجود علقة ارتباطيه بين ال�ضلوك القيادي 
المدرك ببعده الإن�ضاني والروح المعنوية لأع�ضاء هيئة التدري�ص، وفيما يتعلق بالمقترحات 
الدرا�ضة ما ياأتي:  اأفراد  التدري�ص، فقد اقترح  الروح المعنوية لأع�ضاء هيئة  الخا�ضة برفع 
بين  العلقة  وو�ضع  التدري�ص،  هيئة  لأع�ضاء  والمعنوية  المادية  الحوافز  من  المزيد  منح 
الإدارة واأع�ضاء هيئة التدري�ص، و�ضمان حرية الراأي، وت�ضجيع العمل الجماعي، ودعم البحث 

العلمي والبحوث التي يقدمها اأع�ضاء هيئة التدري�ص. 
 Burlington( بيرلنجتون  كلية  اأجرتها  المعنوية  الروح  م�ضتوى  حول  درا�ضة  وفي 
هيئة  ع�ضو   )53( على  المعنوية  الروح  حول  ا�ضتبيانات  وُزِّعت  حيث   ،)College, 1991
تدري�ص في الكلية للك�ضف عن م�ضتوى الروح المعنوية لديهم. حيث اأظهرت نتائج الدرا�ضة 
المعنوية هو الحرية  الروح  يزيد من هذه  واأن مما  المعنوية كان عالياً،  الروح  اأن م�ضتوى 

الأكاديمية، وحجم ال�ضف ال�ضغير، وخدمات دعم الطلب. 
واأجرى عليمات )1990( درا�ضة هدفت اإلى درا�ضة اأثر م�ضاركة اأع�ضاء هيئة التدري�ص 
تكونت  وقد  المعنوية،  الإدارية على روحهم  القرارات  اتخاذ  الأردنية في  المجتمع  بكليات 
اإحداهما حول  ا�ضتبانتين  الباحث  الدرا�ضة من )401( ع�ضو هيئة تدري�ص. وقد طبق  عينة 
اأظهرت  وقد  المعنوية.  الروح  م�ضتوى  حول  والأخرى  القرارات،  اتخاذ  في  الم�ضاركة  مدى 
نتائج الدرا�ضة وجود علقة ارتباطيه بين م�ضتوى الروح المعنوية وم�ضتوى اتخاذ القرارات. 
كما اأظهرت النتائج ووجود اأثر لمتغير الجن�ص على الروح المعنوية لأع�ضاء هيئة التدري�ص، 
المعنوية  الروح  م�ضتوى  على  فروق  وجود  عدم  اإلى  الدرا�ضة  اأ�ضارت  كما  الذكور،  ول�ضالح 

ح�ضب متغير الموؤهل العلمي لأع�ضاء هيئة التدري�ص. 
والروح  الوظيفي،  الر�ضا  م�ضتوى  ك�ضف  اإلى  هدفت  درا�ضة   )1988( الزعبي  واأجرى 
نف�ضه،  الموظف  وعمل  المبا�شر،  الإ�شراف  حيث:  من  موؤتة،  جامعة  في  للعاملين  المعنوية 
وفاعلية الجامعة، والراتب الذي يتقا�ضاه الموظف، وظروف العمل المالية، وحالة الموظف 
من  الدرا�ضة  مجتمع  وتكون  عمله،   في  ا�ضتقراره  وحول  والأ�شرية،  والجتماعية  ال�ضحية 
العاملين في جامعة  باأن  الدرا�ضة  نتائج  اأظهرت  وقد  الجامعة.  )130( موظفاً م�ضنفاً في 
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وعن  المبا�شر،  الإ�شراف  عن  مرتفع  ر�ضا  وبم�ضتوى  عالية،  معنوية  بروح  يتمتعون  موؤتة 
اأعمالهم  العمل، وظروف  اأعمالهم، وعن علقاتهم مع زملئهم في  الجامعة، وعن  فاعلية 

المادية، بينما اظهر معظم العاملين عدم ر�ضاهم عن رواتبهم التي يتقا�ضونها. 
واأجرى القايدي )1987( درا�ضة في المدينة المنورة، هدفت اإلى معرفة الأنماط القيادية 
ال�ضائدة بين المعلمين معهم.  بالروح المعنوية  المتو�ضطة، وعلقتها  المدار�ص  لدى مديري 
وقد تكونت عينة الدرا�ضة من )41( مديراً، و )277( معلماً، وقد اأظهرت نتائج الدرا�ضة وجود 
علقة موجبة بين النمط القيادي الذي يهتم بم�ضاعر العاملين واحترامهم، والروح المعنوية 
الدرا�ضي  والتح�ضيل  للمعلم  المعنوية  الروح  درجة  بين  اإيجابية  علقة  ووجود  للمعلمين، 

للطلبة. 
وهدفت درا�ضة )Zimmerman, 1981( اإلى الك�ضف عن الروح المعنوية لأع�ضاء هيئة 
التدري�ص في جامعة اأوهايو )Ohio State( في منطقة ليما )Lima( وقد قُوبل )41( ع�ضو هيئة 
تدري�ص، تم �ضوؤالهم لتقويم الروح المعنوية لديهم حول و�ضع الكلية، والتدري�ص، والمكافاآت، 
الروح  اأن م�ضتوى  اإلى  الدرا�ضة  الم�ضاركون في  اأ�ضار  والت�ضهيلت وغيرها، وقد  والخدمات، 
المعنوية لديهم عالية، واأن الراتب كان الهتمام الأكبر المتعلق بالروح المعنوية، في حين 

اأن م�ضتوى الروح المعنوية حول ظروف العمل، والمناخ، والموقع كانت بن�ضبة قليلة. 
يتبين من خلل ا�ضتعرا�ص الدرا�ضات ال�ضابقة اأنها ركزت على درا�ضة م�ضتوى الر�ضا 
الروح  م�ضتوى  درا�ضة  على  الآخر  بع�ضها  وركز  الجامعات،  في  العاملين  لدى  الوظيفي 
المعنوية لدى العاملين في الموؤ�ض�ضات التربوية، وقد اأكدت تلك الدرا�ضات على وجود عدد من 
المتغيرات التي توؤثر على م�ضتويات الر�ضا الوظيفي والروح المعنوية. حيث لم تتناول تلك 
الدرا�ضات العلقة بين م�ضتوى الر�ضا الوظيفي وم�ضتوى الروح المعنوية لدى اأع�ضاء هيئة 
التدري�ص. اأما الدرا�ضة الحالية فاإنها تتفق مع معظم تلك الدرا�ضات في تناول م�ضتوى الر�ضا 
الوظيفي لدى اأع�ضاء هيئة التدري�ص، وم�ضتوى الروح المعنوية لديهم، والعلقة الرتباطية 
تف�ضير  وفي  الدرا�ضة،  اأداتي  بناء  في  ال�ضابقة  الدرا�ضات  من  الباحث  ا�ضتفاد  وقد  بينهما. 

نتائجها. 

الطريقة والإجراءات: 
اأهداف  لتحقيق  الباحث  اتبعها  التي  والإجراءات  الطريقة  على  الجزء  هذا  يحتوي 
الدرا�ضة، و�ضدق الأداة وثباتها، ومتغيرات  الدرا�ضة، واأداة  الدرا�ضة، والتي تت�ضمن مجتمع 

الدرا�ضة، والمعيار الإح�ضائي، والمعالجة الإح�ضائية. 
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مجتمع الدراسة: 
في  فيلدلفيا  جامعة  في  التدري�ص  هيئة  اأع�ضاء  جميع  من  الدرا�ضة  مجتمع  تكون 
الكليات العلمية والإن�ضانية، في الف�ضل الدرا�ضي الثاني من العام الجامعي 2009/2008م، 
والبالغ عددهم )290( ع�ضو هيئة تدري�ص، منهم )160( في الكليات العلمية، و )130( في 
عددها  بلغ  الدرا�ضة  مجتمع  من  عينة  على  الدرا�ضة  الباحث  طبق  وقد  الإن�ضانية.  الكليات 
)199( ع�ضو هيئة تدري�ص، منهم )120( في الكليات العلمية، و )79( في الكليات الإن�ضانية. 

والجدول )1( يبين ذلك. 
الجدول )1( 

التكرارات والنسب المئوية لعينة أعضاء هيئة التدريس حسب متغيرات الدراسة

الن�صبةالتكرارالفئات

12060.3علميالكلية 
7939.7اإن�ضاني

100%199  المجموع

أداتا الدراسة: 
ا�ضتبانة  اأعدَّ  ثم  ومن  الحالية،  بالدرا�ضة  المتعلق  التربوي  الأدب  على  الباحث  اطلع 

للر�ضا الوظيفي، واأخرى للروح المعنوية، بح�ضب الآتي: 

أولًا: استبانة الرضا الوظيفي: 

هي:  مجالت  خم�ضة  على  موزعة  فقرة   )39( من  الأولية  ب�ضورتها  ا�ضتبانة  تكونت 
ظروف العمل، وطبيعة الرواتب والحوافز، والعلقة بين العاملين، والإدارة المبا�شرة، والنمو 

المهني والترقيات. 

ثانياً: استبانة الروح المعنوية: 

تكونت ا�ضتبانة الروح المعنوية ب�ضورتها الأولية من )31( فقرة. 

صدق أداتي الدراسة: 
للتحقق من �ضدق اأداتي الدرا�ضة، عر�ضهما الباحث على عدد من اأع�ضاء هيئة التدري�ص 
في الجامعة الأردنية وجامعة فيلدلفيا، وذلك لقراءة فقرات الأداتين، واإبداء ملحظاتهم 
عليها. وبعد الأخذ بملحظات المحكمين وتوجيهاتهم، اأ�ضبحت اأداة الر�ضا الوظيفي مكونة 
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من )33( فقرة، موزعة على مجالت ال�ضتبانة الأولية نف�ضها، في حين اأ�ضبحت اأداة الروح 
المعنوية مكونة من )23( فقرة ب�ضورتها النهائية. 

ثبات أداتي الدراسة: 
قام الباحث بالتحقق من ثبات اأداتي الدرا�ضة من خلل تطبيقها على عينة ع�ضوائية 
 )test- retest( واإعادته،  التطبيق  بطريقة  وذلك  التدري�ص،  هيئة  ع�ضو   )15( من  تكونت 
وبفارق اأ�ضبوعين بين التطبيق الأول والثاني، وقد حُ�ضب معامل الرتباط بير�ضون حيث بلغ 
)0.89( ل�ضتبانة الر�ضا الوظيفي، و )0.91( ل�ضتبانة الروح المعنوية. وقد اعتبرت هذه 

القيم �ضالحة لتطبيق اأداتي الدرا�ضة. 

متغيرات الدراسة: 
ا�ضتملت هذه الدرا�ضة على المتغيرات الم�ضتقلة والتابعة الآتية: 

أولا: المتغير المستقل وهو: 

الكلية وله فئتان: علمية، اإن�ضانية.  ● 

ثانيا: المتغيرات التابعة وهي: 

م�ضتوى الر�ضا الوظيفي لدى اأع�ضاء هيئة التدري�ص.  ● 

م�ضتوى الروح المعنوية لأع�ضاء هيئة التدري�ص.  ● 

نتائج الدراسة: 
يت�ضمن هذا الجزء نتائج الدرا�ضة التي هدفت اإلى التعرف اإلى م�ضتوى الر�ضا الوظيفي 
الروح المعنوية لديهم، وبيان  التدري�ص في جامعة فيلدلفيا، وم�ضتوى  اأع�ضاء هيئة  لدى 

العلقة الرتباطية بين الر�ضا الوظيفي والروح المعنوية. 
اأولً- نتائج ال�صوؤال الأول:  ◄ 

جامعة  التدري�س في  هيئة  اأع�صاء  لدى  الوظيفي  الر�صا  م�صتوى  »ما 
فيلدلفيا؟«

اعتمد الباحث المعيار الإح�ضائي الآتي لتف�ضير ا�ضتجابات اأفراد الدرا�ضة وكما يلي: 
1.00- 1.49 - بدرجة قليلة جداً. 
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1.50- 2.49 - بدرجة قليلة. 
2.50- 3.49 - بدرجة متو�ضطة. 

3.50- 4.49 - بدرجة كبيرة. 
4.50- 5.00 - بدرجة كبيرة جداً. 

المعيارية  والنحرافات  الح�ضابية  المتو�ضطات  اُ�ضتخرجت  ال�ضوؤال  هذا  عن  للإجابة 
لدرجة الر�ضا الوظيفي لدى اأع�ضاء هيئة التدري�ص في جامعة فيلدلفيا، والجدول )2( يبين 

ذلك. 
الجدول )2( 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لدرجة الرضا الوظيفي 
لدى أعضاء هيئة التدريس في جامعة فيادلفيا

الدرجةالنحراف المعياريالمتو�صط الح�صابيالمجالالرقمالرتبة
كبيرة3.610.97الإدارة المبا�شرة14
كبيرة3.590.82العلقة بين العاملين23
متو�ضطة3.470.77ظروف العمل وطبيعته31
متو�ضطة3.050.88النمو المهني والترقيات45
قليلة2.310.84الرواتب والحوافز52

متو�ضطة3.220.67الر�ضا الوظيفي ككل

الر�ضا  لم�ضتوى  المعيارية  والنحرافات  الح�ضابية  المتو�ضطات   )2( الجدول  يبين 
الوظيفي لدى اأع�ضاء هيئة التدري�ص في جامعة فيلدلفيا، حيث جاء مجال الإدارة المبا�شرة 
في المرتبة الأولى بمتو�ضط ح�ضابي بلغ )3.61( ، تله في المرتبة الثانية مجال العلقة بين 
العاملين بمتو�ضط ح�ضابي )3.59( ، وجاء في المرتبة الثالثة مجال ظروف العمل وطبيعته 
بمتو�ضط ح�ضابي )3.47( ، وجاء في المرتبة الرابعة مجال النمو المهني والترقيات بمتو�ضط 
ح�ضابي بلغ )3.05( ، في حين جاء مجال الرواتب والحوافز في المرتبة الأخيرة بمتو�ضط 

ح�ضابي بلغ )2.31( ، وبلغ المتو�ضط الح�ضابي الكلي لم�ضتوى الر�ضا الوظيفي )3.22( . 
م�ضتوى  اأن  اإلى  اأ�ضارت  التي   )2005( وبدران  بدران  درا�ضة  مع  النتيجة  هذه  وتتفق 
الر�ضا الوظيفي لدى اأع�ضاء هيئة التدري�ص بكليات التربية والتربية الريا�ضية هي بدرجة 
مقبولة بن�ضبة )63%( . كما تتفق مع درا�ضة ال�ضعود )2001( التي اأ�ضارت اإلى اأن م�ضتوى 
اأع�ضاء الهيئات التدري�ضية في الجامعات الأهلية الأردنية  الر�ضا الوظيفي عن العمل لدى 
 )Kouloabandi, 1993( هي بدرجة متو�ضطة. كما تتفق هذه النتيجة مع درا�ضة كولوباندي
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اإدارة  كليات  التدري�ص في  اأع�ضاء هيئة  لدى  الوظيفي  الر�ضا  م�ضتوى  اأن  اإلى  اأ�ضارت  التي 
الأعمال هي بدرجة متو�ضطة. 

اأن اأع�ضاء هيئة التدري�ص في الجامعات الخا�ضة  وقد يعزو الباحث هذه النتيجة اإلى 
اأنف�ضهم مع اأع�ضاء هيئة التدري�ص في الجامعات الحكومية، من حيث  ب�ضكل عام يقارنون 
التي  القت�ضادية  الأزمة  ظل  في  وخا�ضة  ال�ضنوية،  والزيادات  الوظيفي،  والأمن  الرواتب، 
اأثرت على جميع بلدان العالم، وهذا بدوره ي�ضعف العلقة بين الزملء لهتمام كل واحد 
المادي  ال�ضتثمار  اإلى  ت�ضعى  الخا�ضة  الجامعات  اأن  وبما  الأف�ضل،  عن  والبحث  ب�ضوؤونه، 
اإما لأن  اأع�ضاء هيئة التدري�ص في اتخاذ القرارات �ضوف تكون قليلة،  فاإن فر�ص م�ضاركة 
م�ضاركتهم قد ت�شر بالقرارات التي �ضتُتخذ تبعاً لعتقاد الم�ضوؤولين، واإما لل�ضعور باأن لي�ص 

لديهم المهارات اللزمة لتخاذ القرارات. 
كما اُ�ضتخرجت المتو�ضطات الح�ضابية والنحرافات المعيارية لم�ضتوى الر�ضا الوظيفي 
مجالت  من  مجال  كل  فقرات  ح�ضب  فيلدلفيا،  جامعة  في  التدري�ص  هيئة  اأع�ضاء  لدى 

الدرا�ضة، والجداول اأدناه تبين ذلك. 

المجال الأول- ظروف العمل وطبيعته: 
الجدول )3( 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات المجال الأول »ظروف العمل وطبيعته« 
مرتبة تنازلياً حسب المتوسطات الحسابية

المتو�صط الفقـــراتالرقمالرتبة
الح�صابي

النحراف 
الدرجةالمعياري

كبيرة3.880.82عدد �ضاعات العمل اليومي11
كبيرة3.860.90و�ضوح المهام والواجبات في الوظيفة22
كبيرة3.690.99توفر لي الوظيفة ال�ضتقللية والرقابة الذاتية34
متو�ضطة3.371.16توفر لي الوظيفة الراحة والطماأنينة43
متو�ضطة3.261.15يتيح لي العمل الفر�ضة لتحقيق النجازات55
متو�ضطة3.111.19تتيح لي الوظيفة فر�ص تطبيق الأفكار البتكارية67

متو�ضطة3.101.15تتيح لي الوظيفة فر�ص الم�ضاركة في اتخاذ القرارات76

يبين الجدول )3( المتو�ضطات الح�ضابية والنحرافات المعيارية لفقرات مجال ظروف 
العمل وطبيعته، حيث جاءت الفقرة )1( والتي تن�ص على: »عدد �ضاعات العمل اليومي« في 
المرتبة الأولى وبمتو�ضط ح�ضابي بلغ )3.88( وانحراف معياري )0.82( ، تلتها في المرتبة 
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ات والواجبات في الوظيفة« بمتو�ضط  الثانية الفقرة رقم )2( والتي تن�ص على: »و�ضوح المهمَّ
ح�ضابي بلغ )3.86( وبانحراف معياري )0.90( ، وجاءت في المرتبة الثالثة الفقرة رقم 
)4( ون�ضها: »توفر لي الوظيفة ال�ضتقللية والرقابة الذاتية«، بمتو�ضط ح�ضابي بلغ )3.69( 
وانحراف معياري )0.99( . ويرى الباحث هذه النتيجة منطقية، فكل ع�ضو هيئة تدري�ص 
ات ع�ضو هيئة التدري�ص وا�ضحة،  لديه عبء درا�ضي بعدد من ال�ضاعات الدرا�ضية، كما اأن مهمَّ
ولي�ضت غام�ضة تركز على التدري�ص والبحث العلمي، والعمل على الرتقاء باأداء الطلبة من 

خلل اإك�ضابهم المعلومات والمهارات اللزمة ل�ضوق العمل بعد تخرجهم. 
بينما جاءت الفقرة )6( ون�ضها: »تتيح لي الوظيفة فر�ص الم�ضاركة في اتخاذ القرارات« 
يعزو  وقد   .  )1.15( معياري  وانحراف   )3.10( بلغ  ح�ضابي  وبمتو�ضط  الأخيرة  بالمرتبة 
اأن الم�ضوؤولين الإداريين في الأق�ضام والكليات يرون-  بو�ضفهم  الباحث هذه النتيجة اإلى 
الأداء،  تطوير  في  ت�ضهم  التي  ال�ضليمة  القرارات  اتخاذ  على  الأقدر  اأنهم  اأكاديميين-  قادة 

وتطوير الجامعة، واأنه ل حاجة لإ�شراك اأع�ضاء هيئة التدري�ص في عملية اتخاذ القرارات. 

المجال الثاني- الرواتب والحوافز: 
الجدول )4( 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات المجال الثاني »الرواتب والحوافز« 
مرتبة تنازلياً حسب المتوسطات الحسابية

المتو�صط الفقراتالرقمالرتبة
الح�صابي

النحراف 
الدرجةالمعياري

متو�ضطة2.871.19تنا�ضب مقدار الراتب مقارنة برواتب الزملء الآخرين في المهنة112
متو�ضطة2.661.09تنا�ضب الراتب الذي اأتقا�ضاه مع قيمة العمل الذي اأقوم به28
متو�ضطة2.561.02تغطية الراتب لتكاليف المعي�ضة اليومية311
قلية2.021.05مقدار الزيادة ال�ضنوية على الراتب 49
قليلة1.911.04مدى توافر الحوافز الت�ضجيعية في العمل513
قليلة1.821.03توفر الرواتب الإ�ضافية والمكافاآت في العمل610

يبين الجدول )4( المتو�ضطات الح�ضابية والنحرافات المعيارية لفقرات مجال الرواتب 
والحوافز، حيث جاءت الفقرة )12( والتي تن�ص على: » تنا�ضب مقدار الراتب مقارنة برواتب 
وانحراف   )2.87( بلغ  ح�ضابي  وبمتو�ضط  الأولى  المرتبة  في  المهنة«  في  الآخرين  الزملء 
، تلتها في المرتبة الثانية الفقرة )8( والتي تن�ص على: »تنا�ضب الراتب  معياري )1.19( 
وبانحراف   )2.66( بلغ  ح�ضابي  بمتو�ضط  به«  اأقوم  الذي  العمل  قيمة  مع  اأتقا�ضاه  الذي 
معياري )1.09( ، وجاءت في المرتبة الثالثة الفقرة )11( ون�ضها: »تغطية الراتب لتكاليف 
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المعي�ضة اليومية«، بمتو�ضط ح�ضابي بلغ )2.56( وانحراف معياري )1.02( ، بينما جاءت 
الأخيرة  بالمرتبة  العمل«  في  والمكافاآت  الإ�ضافية  الرواتب  »توفر  ون�ضها:   )10( الفقرة 
وبمتو�ضط ح�ضابي بلغ )1.82( وانحراف معياري )1.03( . وقد يعزو الباحث هذه النتيجة 
مع  مقارنة  فيلدلفيا  نظرهم في جامعة  التدري�ص من وجهة  هيئة  اأع�ضاء  رواتب  اأن  اإلى 
اأع�ضاء هيئة التدري�ص في الجامعات الحكومية، اأو في بع�ص الجامعات الخا�ضة الأخرى غير 
مت�ضاوية، ف�ضلً عن اأن هذه الرواتب ل تحقق لهم ر�ضاً لعدم كفايتها في توفير متطلبات 
المعي�ضة، وخا�ضة في ظل الأزمة القت�ضادية ال�ضعبة التي اأثرت على جميع فئات المجتمع. 
وتختلف هذه النتيجة مع درا�ضة ال�ضعود )2001( التي اأ�ضارت اإلى اأن م�ضتوى الر�ضا الوظيفي 

لدى اأع�ضاء الهيئة التدري�ضية في الجامعات الأهلية الأردنية هي بدرجة قليلة. 

المجال الثالث- العلاقة بين العاملين: 
الجدول )5( 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات المجال الثالث »العاقة بين العاملين« 
مرتبة تنازلياً حسب المتوسطات الحسابية

المتو�صط الفقراتالرقمالرتبة
الح�صابي

النحراف 
الدرجةالمعياري

كبيرة4.090.89مدى توافر الحترام والتقدير بين العاملين115
كبيرة3.710.97ي�ضاعد الزملء بع�ضهم بع�ضا على حل م�ضكلت العمل214
كبيرة3.631.09�ضيادة علقات ودية بين الموظفين خارج العمل316
كبيرة3.611.03المو�ضوعية في المعاملة بين العاملين417
متو�ضطة3.321.09مدى تعامل العاملين فيما بينهم لحل م�ضكلتهم ال�ضخ�ضية518
متو�ضطة3.201.11حر�ص الزملء على تبادل الخبرات فيما بينهم619

يبين الجدول )5( المتو�ضطات الح�ضابية والنحرافات المعيارية لفقرات مجال العلقة 
الفقرة )15( والتي تن�ص على: »مدى توافر الحترام والتقدير  العاملين، حيث جاءت  بين 
بين العاملين« في المرتبة الأولى وبمتو�ضط ح�ضابي بلغ )4.09( وانحراف معياري )0.89( 
، تلتها في المرتبة الثانية الفقرة )14( والتي تن�ص على: »ي�ضاعد الزملء بع�ضهم بع�ضاً على 
حل م�ضكلت العمل« بمتو�ضط ح�ضابي بلغ )3.71( وبانحراف معياري )0.97( ، وجاءت 
في المرتبة الثالثة الفقرة )16( ون�ضها: »�ضيادة علقات ودية بين الموظفين خارج العمل«، 
اأن هذه النتيجة  . ويرى الباحث  بمتو�ضط ح�ضابي بلغ )3.63( وانحراف معياري )1.09( 
هيئة  اأع�ضاء  بين  والتقدير  الحترام  يتوافر  ل  اأن  يعقل  ل  اأنه  جهة  من  غة  وم�ضوَّ منطقية 
التدري�ص في الجامعة على م�ضتوى الكلية والق�ضم الواحد. واإذا كان الأمر كذلك فمن الطبيعي 
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اأن ي�ضاعد الزملء بع�ضهم بع�ضاً، واأن تكون بينهم علقات ودية خارج نطاق العمل، وقد 
تكون للإدارة المبا�شرة دور كبير في ذلك. 

بينما جاءت الفقرة )19( ون�ضها: »حر�ص الزملء على تبادل الخبرات فيما بينهم« 
بالمرتبة الأخيرة وبمتو�ضط ح�ضابي بلغ )3.20( وانحراف معياري )1.11( . وقد يعزى ذلك 
اإلى اأن الق�ضايا ال�ضخ�ضية والم�ضاكل ال�ضخ�ضية هي من باب الأ�شرار التي ل يطلع عليها اأحد، 

وبالتالي عدم ال�ضماح بمحاولة حلها اأو علجها. 

المجال الرابع- الإدارة المباشرة: 
الجدول )6( 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات المجال الرابع »الإدارة المباشرة« 
مرتبة تنازلياً حسب المتوسطات الحسابية

الدرجةالنحراف المعياريالمتو�صط الح�صابيالفقراتالرقمالرتبة

يقوم الم�ضوؤول المبا�شر باإعطائي الإجازات التي 120
كبيرة3.951.12احتاجها �ضمن �ضلحيته

ي�ضفي الم�ضوؤول المبا�شر جواً من ال�ضداقة 225
كبيرة3.801.16والأخوة بين اأع�ضاء هيئة التدري�ص

تطبيق الرئي�ص المبا�شر للعدالة والم�ضاواة بين 326
كبيرة3.711.20العاملين

يعمل الرئي�ص المبا�شر على تخفيف الإجراءات 421
كبيرة3.601.16الروتينية في العمل

كبيرة3.601.15تقبل الرئي�ص المبا�شر للنقد البناء522
متو�ضطة3.291.24تفهم الإدارة للظروف الفردية للعاملين624
متو�ضطة3.281.23تقدير واحترام الإدارة للموظف المتميز723

يبين الجدول )6( المتو�ضطات الح�ضابية والنحرافات المعيارية لفقرات مجال الإدارة 
باإعطائي  الم�ضوؤول المبا�شر  الفقرة )20( والتي تن�ص على: »يقوم  المبا�شرة، حيث جاءت 
الإجازات التي احتاجها �ضمن �ضلحيته« في المرتبة الأولى وبمتو�ضط ح�ضابي بلغ )3.95( 
وانحراف معياري )1.12( ، تلتها في المرتبة الثانية الفقرة )25( والتي تن�ص على: »ي�ضفي 
العاملين« بمتو�ضط ح�ضابي بلغ )3.80(  ال�ضداقة والأخوة بين  الم�ضوؤول المبا�شر جواً من 
»تطبيق  ون�ضها:   )26( الفقرة  الثالثة  المرتبة  في  وجاءت   ،  )1.16( معياري  وبانحراف 
الرئي�ص المبا�شر للعدالة والم�ضاواة بين العاملين«، بمتو�ضط ح�ضابي بلغ )3.71( وانحراف 
معياري )1.20( . حيث ت�ضير م�ضامين هذه الفقرات اإلى امتلك الروؤ�ضاء المبا�شرين لمهارات 
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القيادة الفعالة وممار�ضتهم لها، والتي تتمثل في توفير وجود مناخ منا�ضب، ويراعى ظروف 
اأع�ضاء هيئة التدري�ص، ويعاملهم بالعدل والم�ضاواة، وبجانب ذلك يقوم بتقبل النقد البناء 

من الآخرين، وهذا دليل على �ضعة ال�ضدر والتعامل بالتقدير والحترام. 
بينما جاءت الفقرة )23( ون�ضها: »تقدير واحترام الإدارة للموظف المتميز« بالمرتبة 
الأخيرة وبمتو�ضط ح�ضابي بلغ )3.28( وانحراف معياري )1.23( . وقد يعزى ذلك اإلى اأنه ل 
تتوافر �ضلحيات لدى الإدارة المبا�شرة لتقديم الحوافز المادية للمتميزين من اأع�ضاء هيئة 

التدري�ص، اأو و�ضعهم في موقع اإداري اأو غير و�ضعهم. 

المجال الخامس- النمو المهني والترقيات: 
الجدول )7( 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات المجال الخامس »النمو المهني والترقيات« 
مرتبة تنازلياً حسب المتوسطات الحسابية

المتو�صط الفقراتالرقمالرتبة
الح�صابي

النحراف 
الدرجةالمعياري

متو�ضطة3.381.16فر�ص الم�ضاركة في الندوات والموؤتمرات ذات العلقة بالعمل130
متو�ضطة3.281.03مدى تكافوؤ الفر�ص في الترقية232
متو�ضطة3.031.16مدى ارتباط الترقية باإتقان العمل333
متو�ضطة2.991.14الفر�ص المتاحة للتاأهيل واكت�ضاب خبرة متخ�ض�ضة431
متو�ضطة2.941.14اأ�ض�ص الترقية المتبعة منا�ضبة529

يتيح لي عملي الح�ضول على مزايا )مادية ومعنوية 628
متو�ضطة2.891.13واجتماعية( 

متو�ضطة2.841.20يتيح لي العمل فر�ضاً للترقية اأ�شرع من الوظائف الأخرى727

يبين الجدول )7( المتو�ضطات الح�ضابية والنحرافات المعيارية لفقرات مجال الإدارة 
الندوات  في  الم�ضاركة  »فر�ص  على:  تن�ص  والتي   )30( الفقرة  جاءت  حيث  المبا�شرة، 
والموؤتمرات ذات العلقة بالعمل« في المرتبة الأولى وبمتو�ضط ح�ضابي بلغ )3.38( وانحراف 
تكافوؤ  »مدى  تن�ص على:  والتي   )32( الفقرة  الثانية  المرتبة  تلتها في   ،  )1.16( معياري 
الفر�ص في الترقية« بمتو�ضط ح�ضابي بلغ )3.28( وبانحراف معياري )1.03( ، وجاءت في 
المرتبة الثالثة الفقرة )33( ون�ضها: »مدى ارتباط الترقية باإتقان العمل«، بمتو�ضط ح�ضابي 
بلغ )3.03( وانحراف معياري )1.16( ، بينما جاءت الفقرة )27( ون�ضها: »يتيح لي العمل 
فر�ضاً للترقية اأ�شرع من الوظائف الأخرى« بالمرتبة الأخيرة وبمتو�ضط ح�ضابي بلغ )2.84( 

وانحراف معياري )1.20( . 
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الفقرات في الم�ضاركة في الموؤتمرات والندوات، ومدى ارتباط  وتتعلق م�ضامين هذه 
الترقية باإتقان العمل اأو اأ�ض�ص الترقية المتبعة في الجامعة. فاأع�ضاء هيئة التدري�ص ي�ضعرون 
لي�ضت متوافرة  العلقة بتخ�ض�ضاتهم  ذات  والندوات  الموؤتمرات  باأن فر�ص م�ضاركتهم في 
بدرجة كبيرة، وقد يعزى ذلك اإلى قلة المخ�ض�ضات المالية، اأو اأن تركيز الجامعة على الربح 

المادي يقلل من توفير ميزانيات للم�ضاركة في الموؤتمرات والندوات. 
ثانياً- نتائج ال�صوؤال الثاني:  ◄ 

 )α = 0.05( هل توجد فروق ذات دللة اإح�صائية عند م�صتوى الدللة«
في م�صتوى الر�صا الوظيفي لدى اأع�صاء هيئة التدري�س في جامعة فيلدلفيا 

تعزى اإلى متغير الكلية؟«
المعيارية  والنحرافات  الح�ضابية  المتو�ضطات  اُ�ضتخرجت  ال�ضوؤال  هذا  عن  للإجابة 
فيلدلفيا  جامعة  في  التدري�ص  هيئة  اأع�ضاء  لدى  الوظيفي  الر�ضا  لم�ضتوى  »ت«  واختبار 

ح�ضب متغير الكلية، والجدول )8( يو�ضح ذلك. 

الجدول )8( 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية واختبار »ت« لأثر متغير الكلية 

على مستوى الرضا الوظيفي لدى أعضاء هيئة التدريس في جامعة فيادلفيا

المتو�صط العددالكلية
الح�صابي

النحراف 
المعياري

قيمة
»ت«

درجات 
الحرية

الدللة 
الإح�صائية

ظروف العمل وطبيعته
1970.369-1203.430.7510.901علمي

793.530.801اإن�ضاني

الرواتب والحوافز
1202.350.8260.8971970.371علمي

792.240.853اإن�ضاني

العلقة بين العاملين
1970.146-1203.520.8011.461علمي

793.700.852اإن�ضاني

الإدارة المبا�شرة
1203.630.9230.3511970.726علمي

793.581.035اإن�ضاني

النمو المهني والترقيات
1203.070.8480.3341970.739علمي

793.030.925اإن�ضاني

الر�ضا الوظيفي ككل
1970.887-1203.210.6660.142علمي

793.230.671اإن�ضاني
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تعزى   )α  =  0.05( اإح�ضائية  دللة  ذات  فروق  وجود  عدم   )8( الجدول  من  يتبين 
النتيجة مع درا�ضة �ضانجماني              الكلية في جميع المجالت والأداة ككل. وتتفق هذه  لمتغير 
)Sangmanee, 1993( التي اأ�ضارت اإلى عدم وجود فروق ذات دللة اإح�ضائية حول م�ضتوى 
الر�ضا الوظيفي لدى اأع�ضاء هيئة التدري�ص ح�ضب متغير نوع الكلية. وهذا يعني اأن اأع�ضاء 
هيئة التدري�ص في جامعة فيلدلفيا في الكليات العلمية والإن�ضانية متفقون على اأن م�ضتوى 

الر�ضا الوظيفي لديهم يقع �ضمن درجة متو�ضطة. 
ثالثاً- نتائج ال�صوؤال الثالث:  ◄ 

التدري�س في جامعة  اأع�صاء هيئة  لدى  المعنوية  الروح  »ما م�صتوى 
فيلدلفيا من وجهة نظرهم؟«

المعيارية  والنحرافات  الح�ضابية  المتو�ضطات  اُ�ضتخرجت  ال�ضوؤال  هذا  عن  للإجابة 
 )9( والجدول  فيلدلفيا،  جامعة  في  التدري�ص  هيئة  اأع�ضاء  لدى  المعنوية  الروح  لم�ضتوى 

يبين ذلك. 
الجدول )9( 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمستوى الروح المعنوية لدى أعضاء 
هيئة التدريس في جامعة فيادلفيا مرتبة تنازلياً حسب المتوسطات الحسابية

المتو�صط الفقراتالرقمالرتبة
الح�صابي

النحراف 
الدرجةالمعياري

كبيرة جدا4.810.46ًاأحافظ على ممتلكات الجامعة اأثناء عملي123
كبيرة جدا4.710.53ًاأواظب على عملي دون تغيب222
كبيرة جدا4.620.59ًاأ�ضل اإلى عملي في الوقت المحدد321
كبيرة4.390.72اأح�ص باأن مكانتي بين زملئي في العمل محترمة412
كبيرة4.290.75اأح�ص باأن علقتي مع زملئي في العمل جيدة57
كبيرة4.270.83اأ�ضعر باأن المركز الجتماعي لمهنتي جيد615
كبيرة4.210.81اأ�ضعر باأني قريب من نفو�ص العاملين713
كبيرة4.130.76اأ�ضعر باأن حالتي ال�ضحية جيدة810

ا�ضعر باأنني اأرغب في اأن اأقوم بكثير من العمل المطلوب 917
كبيرة4.090.84اأثناء قيامي بعملي

كبيرة4.071.08اأح�ص باأنني منتم اإلى جامعتي105
كبيرة3.950.92اأ�ضعر اأثناء عملي باأن هذا العمل ينفعني في الم�ضتقبل1111
كبيرة3.950.93اأح�ص باأنني اأعمل مع اأ�ضدقائي عندما اأقوم بعملي1219
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المتو�صط الفقراتالرقمالرتبة
الح�صابي

النحراف 
الدرجةالمعياري

كبيرة3.941.03ا�ضعر باأن مهنتي تدفعني اإلى التفاوؤل1316
كبيرة3.920.99اأح�ص بال�ضتقرار عندما اأقوم بعملي1420
كبيرة3.870.84ا�ضعر اأن المهام التي اأقوم بها معقولة151
كبيرة3.781.12اأفكر في ال�ضتمرار في عملي الحالي1614
كبيرة3.771.02اأحب اأن اأتحدث عن عملي1718
كبيرة3.711.01اأح�ص باأن التنظيم الذي اأعمل فيه فعال188
كبيرة3.690.85ا�ضعر باأن الإ�شراف علي في العمل مقبول193
متو�ضطة3.471.08اأح�ص باأنه تتاح لي الفر�ص لإثبات ذاتي206
متو�ضطة2.901.06ا�ضعر باأن دخلي جيد212
متو�ضطة2.861.15ا�ضعر باأنني اأ�ضارك في �ضنع ال�ضيا�ضات المتبعة 224

اأح�ص باأن المكافاآت التي اأح�ضل عليها بالمقارنة مع 239
متو�ضطة2.711.17زملئي في الجامعة وخارجها عادلة

كبيرة3.920.53الدرجة الكلية

يبين الجدول )9( المتو�ضطات الح�ضابية والنحرافات المعيارية لم�ضتوى الروح المعنوية 
تن�ص  والتي   )23( الفقرة  جاءت  حيث  فيلدلفيا،  جامعة  في  التدري�ص  هيئة  اأع�ضاء  لدى 
على: »اأحافظ على ممتلكات الجامعة اأثناء عملي« في المرتبة الأولى وبمتو�ضط ح�ضابي بلغ 
)4.81( وانحراف معياري )0.46( ، تلتها في المرتبة الثانية الفقرة )22( والتي تن�ص على: 
»اأواظب على عملي دون تغيب« بمتو�ضط ح�ضابي بلغ )4.71( وبانحراف معياري )0.53(، 
وجاءت في المرتبة الثالثة الفقرة )21( ون�ضها »اأ�ضل اإلى عملي في الوقت المحدد«، بمتو�ضط 
الفقرة )9( ون�ضها »اأح�ص  ، بينما جاءت  ح�ضابي بلغ )4.62( وانحراف معياري )0.59( 
عادلة«  وخارجها  الجامعة  في  زملئي  مع  بالمقارنة  عليها  اأح�ضل  التي  المكافاآت  باأن 
بالمرتبة الأخيرة وبمتو�ضط ح�ضابي بلغ )2.71( وانحراف معياري )0.53( . وبلغ المتو�ضط 
التدري�ص )3.92( بانحراف معياري مقداره  الروح المعنوية لأع�ضاء هيئة  العام لم�ضتوى 

 .)0.53(
اأن م�ضتوى الروح  اإلى  اأ�ضارت  )Brown, 2005( التي  وتتفق هذه النتيجة مع درا�ضة 
الطاطوح  درا�ضة  مع  تتفق  كما  مرتفعة.  بدرجة  هي  التدري�ص  هيئة  اأع�ضاء  لدى  المعنوية 
)1999( التي اأ�ضارت اإلى اأن م�ضتوى الروح المعنوية لدى اأع�ضاء هيئة التدري�ص هي بدرجة 
مرتفعة. كما تتفق مع درا�ضة الزهراني )1992( التي اأ�ضارت اإلى اأن م�ضتوى الروح المعنوية 

لدى اأع�ضاء هيئة التدري�ص هي بدرجة فوق المتو�ضط. 
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لديهم المعنوية  الروح  بمستوى  وعلاقته  فيلادلفيا  جامعة  د. مصطفى الجلابنةفي 

م�ضتوى  اأن  اإلى  اأ�ضارت  التي   )Garmon, 1997( درا�ضة  مع  النتيجة  هذه  وتختلف 
اأع�ضاء هيئة التدري�ص �ضمن م�ضتوى �ضعيف. وقد يعزو الباحث هذه  الروح المعنوية لدى 
التي تركز على الهتمام بالعاملين والعمل، وبناء  القيادية  الأنماط  اإلى ممار�ضة  النتيجة 
تعليمي  ومناخ  ظروف  تهيئة  في  المبا�شرة  الإدارة  نجاح  ولعل  متميزة.  اإن�ضانية  علقات 

منا�ضب �ضاهم في زيادة م�ضتوى الروح المعنوية لدى اأع�ضاء هيئة التدري�ص. 
رابعاً- نتائج ال�صوؤال الرابع:  ◄ 

 )α = 0.05( هل توجد فروق ذات دللة اإح�صائية عند م�صتوى الدللة«
في م�صتوى الروح المعنوية لدى اأع�صاء هيئة التدري�س في جامعة فيلدلفيا 

تعزى اإلى متغير الكلية؟«
المعيارية  والنحرافات  الح�ضابية  المتو�ضطات  اُ�ضتخرجت  ال�ضوؤال  هذا  عن  للإجابة 
فيلدلفيا  جامعة  في  التدري�ص  هيئة  اأع�ضاء  لدى  المعنوية  الروح  لم�ضتوى  »ت«  واختبار 

ح�ضب متغير الكلية، والجدول )10( يو�ضح ذلك. 
الجدول )10( 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية واختبار »ت« لأثر متغير الكلية 
على مستوى الروح المعنوية لدى أعضاء هيئة التدريس في جامعة فيادلفيا

المتو�صط العددالكلية
الح�صابي

النحراف 
المعياري

قيمة
»ت«

درجات
الحرية

الدللة 
الإح�صائية

الروح المعنوية ككل
1203.920.5500.0771970.939علمي

793.910.514اإن�ضاني

α( تعزى  اإح�ضائية )0.05 =  يتبين من الجدول )10( عدم وجود فروق ذات دللة 
للكلية حيث بلغت قيمة »ت« 0.077 وبدللة اإح�ضائية 0.939، في الروح المعنوية ككل. 
ي�ضعرون  والإن�ضانية  العلمية  كلياتهم  اختلف  على  التدري�ص  هيئة  اأع�ضاء  اأن  يعني  وهذا 
بروح معنوية مرتفعة. وتتفق هذه النتيجة مع درا�ضة القايدي )1987( التي اأ�ضارت اإلى اأن 
العاملين واحترامهم يزيد من م�ضتوى روحهم  الذي يهتم بم�ضاعر  القيادي  النمط  ممار�ضة 

المعنوية. 
خام�صاً- نتائج ال�صوؤال الخام�س:  ◄ 

بين   )α = 0.01( اإح�صائية  دللة  ذات  ارتباطية  علقة  توجد  »هل 
م�صتوى الر�صا الوظيفي وم�صتوى الروح المعنوية لدى اأع�صاء هيئة التدري�س 

في جامعة فيلدلفيا؟«
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للإجابة عن هذا ال�ضوؤال اُ�ضتخرج معامل ارتباط بير�ضون للعلقة بين م�ضتوى الر�ضا 
الوظيفي وم�ضتوى الروح المعنوية لدى اأع�ضاء هيئة التدري�ص في جامعة فيلدلفيا، والجدول 

)11( يو�ضح ذلك. 
الجدول )11( 

معامل ارتباط بيرسون بين مستوى الرضا الوظيفي ومستوى الروح المعنوية 
لدى أعضاء هيئة التدريس في جامعة فيادلفيا

الروح المعنوية ككل 

0.680معامل الرتباط رظروف العمل وطبيعته
0.000الدللة الإح�ضائية

199العدد
0.486معامل الرتباط رالرواتب والحوافز

0.000الدللة الإح�ضائية
199العدد

0.537معامل الرتباط رالعلقة بين العاملين
0.000الدللة الإح�ضائية

199العدد
0.583معامل الرتباط رالإدارة المبا�ضرة

0.000الدللة الإح�ضائية
199العدد

0.641معامل الرتباط رالنمو المهني والترقيات
0.000الدللة الإح�ضائية

199العدد
0.757معامل الرتباط رالر�صا الوظيفي ككل

0.000الدللة الإح�ضائية
199العدد

دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة (0.01( .   

الدللة      م�ضتوى  عند  اإح�ضائيا  دالة  اإيجابية  علقة  وجود   )11( الجدول  من  يتبين 
هيئة  اأع�ضاء  لدى  المعنوية  الروح  وم�ضتوى  الوظيفي  الر�ضا  م�ضتوى  بين   )α  =  0.01(
اأن �ضعور اأع�ضاء هيئة التدري�ص بر�ضا  التدري�ص في جامعة فيلدلفيا. وقد يعزى ذلك اإلى 
مرتفع حول الإدارة المبا�شرة والعلقة بين العاملين �ضاهم في زيادة م�ضتوى الروح المعنوية 
لديهم، فعلى الرغم من اأن م�ضتوى الر�ضا الوظيفي العام لديهم بدرجة متو�ضطة، فاإن اأ�ضاليب 

الإدارة المبا�شرة �ضاهمت في خلق جو تعليمي زاد من م�ضتوى الروح المعنوية لديهم. 
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التوصيات: 

في �صوء النتائج التي اأظهرتها الدرا�صة فاإن البحث يو�صي بما ياأتي: 
�شرورة اإتاحة الفر�ص اأمام اأع�ضاء هيئة التدري�ص في جامعة فيلدلفيا للم�ضاركة  1 .

الفاعلة في عملية اتخاذ القرارات التي تخ�ص العملية التعليمية. 
الهتمام بزيادة الرواتب لدى اأع�ضاء هيئة التدري�ص، بحيث تغطي تكاليف المعي�ضة،  2 .

وب�ضكل يقلل من �ضعورهم باأن رواتبهم تقل عن الجامعات الحكومية اأو الأهلية. 
من  المتميز  التدري�ص  هيئة  بع�ضو  الهتمام  اإلى  المبا�شرة  الإدارة  �ضعي  �شرورة  3 .

خلل تقديم الحوافز المادية والمعنوية، التي ت�ضاعد في رفع م�ضتوى الأداء لديهم. 
توفير فر�ص الم�ضاركة في الندوات والموؤتمرات لأع�ضاء هيئة التدري�ص، التي ت�ضهم  4 .

في زيادة خبراتهم ومهاراتهم. 
الوظيفي والروح المعنوية لأع�ضاء هيئات  الر�ضا  اإجراء درا�ضات مقارنة تتناول  5 .

التدري�ص في الجامعات الخا�ضة والحكومية. 
اإجراء درا�ضات تتناول الم�ضكلت التي تواجه اأع�ضاء هيئة التدري�ص في الجامعات  6 .

الخا�ضة. 
الوظيفي  الر�ضا  م�ضتوى  تدني  وراء  الدافعة  الأ�ضباب  عن  تك�ضف  درا�ضات  اإجراء  7 .

وعلقة ذلك بالراتب، والموؤهل، والدرجة العلمية، والتخ�ض�ص، وغيرها من المتغيرات. 
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