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  الإھــــداء
  
  

  ..روح وال ايّ الط هرة ...إلى 

  إلى روح شیخنا ومعلمنا ...... الشیخ أحمد یاسین       

  عمار إلى روح المعلم والقائد الرمز .... أبو              

  ..الذین جادوا بدمائهم وأرواحهم في سبیل االله والوطن . كل إلى

الطریـق  وتلك التي لا تزال تحترق لتنیر ..إلى كل الشموع التي احترقت ..
  جیل المستقبل . لأبنائنا

   أطفال انتفاضة الأقصى المباركة . ...إلى أطفال فلسطین الأحباء ..

لــى أ إلــى زوجــيوأخیــراً  ٕ بنــائي الأعــزاء المخلــص ( د. أحمــد مطــر ) .... وا
لى  محمد لانا ، (آلاء ، ٕ   وأخواتي الأحباء . أخوتي، إبراهیم) وا

  
  ضع .إلیهم جمیعاً أهدي ثمرة جهدي المتوا

  
                                       

  الباحثة                                            
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  شكر وتقدیر
  

الحمـد الله رب العــالمین والصــلاة والســلام علــى أشـرف المرســلین ســیدنا ونبینــا محمــد وعلــى 
  آله وصحبه أجمعین ، وبعد ،،،

نــي االله عـز وجـل وأعــانني علـى إنجـاز هــذا فإنـه لا یسـعني فـي هــذه اللحظـات وبعـد أن وفق
البحــث ، إلا أن أتقــدم بجزیــل الشــكر وعظــیم الامتنــان إلــى أســتاذي الفاضــل الــدكتور/ ســامي علــي 

أكثــر أبــو الــروس علــى نصــائحه وتوجیهاتــه الســدیدة وتفضــله الكــریم بالإشــراف علــى هــذا البحــث ، 
  . جزاه كل الخیراالله من أمثاله و 

كر والعرفــان إلــى جمیــع العــاملین فــي الجامعــة الإســلامیة وخاصــة ویســرني أن أتقــدم بالشــ
ــــة العــــاملین فــــي وحــــدة البحــــوث و  علــــى مــــا قــــدموه لــــي مــــن مســــاعدة فــــي توزیــــع الدراســــات التجاری

  وجمع البیانات أثناء الدراسة ، جزاهم االله عني كل الخیر . تالاستبیانا
خـــرى فـــي غــزة جامعـــة الأزهـــر كمــا وأتقـــدم بالشـــكر للعــاملین فـــي الجامعـــات الفلســطینیة الأ

وجامعــة القــدس المفتوحــة وجامعــة الأقصــى علــى حســن تعــاونهم معــي فــي الحصــول علــى البیانــات 
  والمعلومات المطلوبة مما كان له الفضل في الوصول إلى نتائج هذه الدراسة .

وأخیــراً فكثیــرون هــم الــذین یســتحقون الشــكر والتقــدیر منــي ، فكــل الشــكر لكــل مــن قــدم لــي 
اعدة وأبـــدى رأیـــاً ســـاهم فـــي إنجـــاز هـــذا البحـــث ، وأخـــص بالـــذكر أســـاتذتي الكـــرام ، وأخـــواتي المســـ

  زمیلات الدراسة الموقرات .
لجمیع هؤلاء كل الشكر والمحبـة وعظـیم الامتنـان ، وأدعـو االله العلـي القـدیر أن أكـون مـن 

  العارفین للناس فضلهم ، وجزاهم االله جمیعاً عني كل الخیر .
  والهادي إلى سواء السبیل . واالله الموفق

  
  الباحثة

  نجوى نعیم أبو رمضان
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    قائمة الجداول  

  رقم الجدول  عنوان الجدول  الصفحة

٦  
كـــادیمیین فـــي الجامعـــات الفلســـطینیة فـــي توزیـــع عینـــة الدارســـة علـــى عـــدد العـــاملین الأ

  ١  قطا  غزة .

توزیع عینة الدراسـة علـى عـدد العـاملین الإداریـین فـي الجامعـات الفلسـطینیة فـي قطـاع   ٦
  ٢  غزة .

  ٣  توزیع الجامعات الفلسطینیة حسب مكان تواجدها وجهة الإشراف التابعة لها .  ٥٤
  ٤  . عدد فقرات الاستبانة حسب كل مجال من مجالاتها  ٨٣

معامـــل ارتبـــاط كـــل فقـــرة مـــن فقـــرات المجـــال الأول " الظـــروف الملائمـــة للعمـــل " مـــع   ٨٤
  الدرجة الكلیة للمجال .

٥  

٨٥  
معامـل ارتبــاط كـل فقــرة مـن فقــرات المجـال الثــاني " الأمـان والاســتقرار فـي العمــل " مــع 

  ٦  الدرجة الكلیة للمجال .

ث " العلاقـة بـین الرؤسـاء والمرؤوسـین " معامل ارتباط كل فقـرة مـن فقـرات المجـال الثالـ  ٨٦
  ٧  مع الدرجة الكلیة للمجال .

٨٧  
معـالم ارتبــاط كــل فقــرة مــن فقــرات المجــال الرابــع " الراتــب والحــوافز " مــع الدرجــة الكلیــة 

  ٨  للمجال .

  ٩  معاملات ارتباط كل مجال من مجالات الاستبانة مع الدرجة الكلیة .  ٨٨

كل مجال مـن مجـالات الاسـتبانة وكـذلك الاسـتبانة ككـل معاملات الارتباط بین نصفي   ٩٠
  ١٠  قبل التعدیل ومعامل الثبات بعد التعدیل .

  ١١  معاملات ألفا كرونباخ لكل مجال من مجالات الاستبانة ككل .  ٩٠
  ١٢  توزیع أفراد العینة لفئات الدراسة حسب الجنس .  ٩١
  ١٣  توزیع أفراد العینة لفئات الدراسة حسب العمر .  ٩١
  ١٤  زیع أفراد العینة لفئات الدراسة حسب الحالة الاجتماعیة .تو   ٩٢
  ١٥  توزیع أفراد العینة لفئات الدراسة حسب عدد الأبناء .  ٩٢
  ١٦  توزیع أفراد العینة لفئات الدراسة حسب مكان العمل .  ٩٣
  ١٧  توزیع أفراد العینة لفئات الدراسة حسب طبیعة العمل .  ٩٣
  ١٨  اسة حسب المؤهل العلمي .توزیع أفراد العینة لفئات الدر   ٩٤
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  ١٩  توزیع أفراد العینة لفئات الدراسة حسب سنوات الخدمة .  ٩٤

التكرارات والمتوسطات والانحرافات المعیاریة والـوزن النسـبي لكـل فقـرة مـن فقـرات المجـال   ٩٦
  ٢٠  الأول وكذلك ترتیبها في المجال والاستبانة .

یة والـوزن النسـبي لكـل فقـرة مـن فقـرات المجـال التكرارات والمتوسطات والانحرافات المعیار   ٩٧
  الثاني وكذلك ترتیبها في المجال والاستبانة .

٢١  

التكرارات والمتوسطات والانحرافات المعیاریة والـوزن النسـبي لكـل فقـرة مـن فقـرات المجـال   ٩٩
  ٢٢  الثالث وكذلك ترتیبها في المجال والاستبانة .

المعیاریة والـوزن النسـبي لكـل فقـرة مـن فقـرات المجـال التكرارات والمتوسطات والانحرافات   ١٠٢
  الرابع وكذلك ترتیبها في المجال والاستبانة .

٢٣  

الاســــتجابات والمتوســــطات والانحــــراف المعیــــاري لأفــــراد العینــــة لترتیــــب عناصــــر الرضــــا   ١٠٦
  ٢٤  الوظیفي .

  ٢٥  ترتیب.مجموع الاستجابات والمتوسطات والانحرافات المعیاریة والوزن النسبي وال  ١١١

ـــدى   ١١٤ ـــوظیفي ل المتوســـطات والانحرافـــات المعیاریـــة وقیمـــة " ت " لاســـتبانة درجـــة الرضـــا ال
  موظفي الجامعات الفلسطینیة في محافظات غزة تعزي لمتغیر الجنس .

٢٦  

ــــة ومتوســــط المربعــــات وقیمــــة " ف"   ١١٥ ــــاین ومجمــــوع المربعــــات ودرجــــات الحری مصــــدر التب
  ٢٧  مر .ومستوى الدلالة تعزي لمتغیر الع

نتـائج اختبــار شــیفیه للتعـرف إلــى اتجــاه الفـروق ودلالتهــا فــي الدرجـة الكلیــة تعــزي لمتغیــر   ١١٦
  ٢٨  العمر .

ــــة ومتوســــط المربعــــات وقیمــــة " ف"   ١١٧ ــــاین ومجمــــوع المربعــــات ودرجــــات الحری مصــــدر التب
  ومستوى الدلالة تعزي لمتغیر الحالة الاجتماعیة .

٢٩  

لــــى اتجـــاه الفــــروق ودلالتهـــا فــــي البعـــد الأول " الظــــروف نتـــائج اختبـــار شــــیفیه للتعـــرف إ  ١١٨
  ٣٠  الملائمة للعمل " تعزي لمتغیر الحالة الاجتماعیة .

ــــة ومتوســــط المربعــــات وقیمــــة " ف"   ١١٩ ــــاین ومجمــــوع المربعــــات ودرجــــات الحری مصــــدر التب
  ومستوى الدلالة تعزي لمتغیر عدد الأبناء .

٣١  

الفـروق ودلالتهــا فــي الدرجـة الكلیــة تعــزي لمتغیــر  نتـائج اختبــار شــیفیه للتعـرف إلــى اتجــاه  ١٢٠
  ٣٢  عدد الأبناء.

ــــة ومتوســــط المربعــــات وقیمــــة " ف"   ١٢١ ــــاین ومجمــــوع المربعــــات ودرجــــات الحری مصــــدر التب
  ومستوى الدلالة تعزي لمتغیر مكان العمل .

٣٣  

 نتـــائج اختبـــار شــــیفیه للتعـــرف إلــــى اتجـــاه الفــــروق ودلالتهـــا فــــي البعـــد الأول " الظــــروف  ١٢٢
  ٣٤  الملائمة للعمل " تعزي لمتغیر مكان العمل .



  K

نتــائج اختبــار شــیفیه للتعــرف إلــى اتجــاه الفــروق ودلالتهــا فــي البعــد الثــاني " الاســتقرار   ١٢٣
  والأمن في العمل " تعزي لمتغیر مكان العمل .

٣٥  

بـین نتائج اختبار شـیفیه للتعـرف إلـى اتجـاه الفـروق ودلالتهـا فـي البعـد الثالـث " العلاقـة   ١٢٤
  ٣٦  الرؤساء والمرؤوسین " تعزي لمتغیر مكان العمل .

نتـــائج اختبــــار شـــیفیه للتعــــرف إلـــى اتجــــاه الفــــروق ودلالتهـــا فــــي البعـــد الرابــــع " الراتــــب   ١٢٥
  والحوافز " تعزي لمتغیر مكان العمل .

٣٧  

نتائج اختبار شیفیه للتعرف إلى اتجاه الفروق ودلالتهـا فـي الدرجـة الكلیـة تعـزي لمتغیـر   ١٢٦
  ٣٨  مكان العمل .

مصـــدر التبـــاین ومجمـــوع المربعـــات ودرجـــات الحریـــة ومتوســـط المربعـــات وقیمـــة " ف"   ١٢٧
  ومستوى الدلالة تعزي لمتغیر طبیعة العمل .

٣٩  

نتائج اختبار شیفیه للتعرف إلى اتجاه الفروق ودلالتهـا فـي الدرجـة الكلیـة تعـزي لمتغیـر   ١٢٨
  ٤٠  طبیعة العمل .

المربعـــات ودرجـــات الحریـــة ومتوســـط المربعـــات وقیمـــة " ف"  مصـــدر التبـــاین ومجمـــوع  ١٢٨
  ومستوى الدلالة تعزي لمتغیر المؤهل العلمي.

٤١  

١٢٩  
نتائج اختبار شیفیه للتعرف إلى اتجاه الفروق ودلالتهـا فـي الدرجـة الكلیـة تعـزي لمتغیـر 

  ٤٢  المؤهل العلمي .

بعـــات وقیمـــة " ف" مصـــدر التبیـــان ومجمـــوع المربعـــات ودرجـــات الحریـــة ومتوســـط المر   ١٢٩
  ومستوى الدلالة تعزي لمتغیر سنوات الخبرة.

٤٣  

١٣٠  
نتائج اختبار شیفیه للتعرف إلى اتجاه الفروق ودلالتهـا فـي الدرجـة الكلیـة تعـزي لمتغیـر 

  ٤٤  سنوات الخبرة .

مصـــدر التبـــاین ومجمـــوع المربعـــات ودرجـــات الحریـــة ومتوســـط المربعـــات وقیمـــة " ف"   ١٣١
  )٣١٤متغیر طبیعة العمل (ن = ومستوى الدلالة تعزي ل

٤٥  

١٣٢  
نتائج اختبار شیفیة للتعرف إلى اتجاه الفروق ودلالتهـا فـي الدرجـة الكلیـة تعـزي لمتغیـر 

  ٤٦  طبیعة العمل .
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  قائمة الأشكال
  

  رقم الشكل  عنوان الشكل  الصفحة
  ١  هرم ماسلو للحاجات الإنسانیة .  ١٤
  ٢  العوامل الوقائیة والعوامل الدافعیة .  ١٧
  ٣  نظریة التوقع .  ١٨
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  ملخص البحث
  

تهــدف هــذه الدراســة إلــى التعــرف علــى اتجاهــات العــاملین فــي الجامعــات الفلســطینیة فــي 
فـــي  الرضـــا الــوظیفي للعـــاملین مســتوى قطــاع غـــزة نحــو عملهـــم ، وذلــك مـــن خـــلال تحلیــل وقیـــاس

في ، العلاقـــة بـــین الجامعـــات مـــن خـــلال المتغیـــرات التالیـــة : ( ظـــروف العمـــل ، الاســـتقرار الـــوظی
الرؤسـاء والمرؤوسـین ، الراتــب والحـوافز ) وذلــك طبقـاً لمتغیــرات شخصـیة كــالجنس والعمـر والحالــة 

  الاجتماعیة وعدد الأبناء وسنوات الخبرة ومتغیرات بیئیة كمكان العمل وطبیعة العمل.

ــــة فــــي  ن مجتمــــع الدراســــة مــــن العــــاملین فــــي جامعــــات محافظــــات غــــزة والمتمثل وقــــد تكــــوَّ
الجامعــة الإســلامیة ، جامعــة الأزهــر ، جامعــة القــدس المفتوحــة ، جامعــة الأقصــى) حیــث اشــتمل (

) موظفــاً وموظفــة ١٦٧٣علــى العــاملین الأكــادیمیین والإداریــین ، وقــد بلــغ مجتمــع البحــث حــوالي (
% مـن مجتمـع الدراسـة ٢٠) مفـردة ، أي حـوالي ٣٢٥بلغت ( عشوائیةحیث تم اختیار عینة طبقیة 

أجــزاء : الجــزء  ٣طــورت الباحثـة أداة لجمــع البیانــات (اسـتبانة الدراســة) تكونــت مـن  حیــثالأصـلي 
الأول : معلومات شخصیة عـن الموظـف ، الجـزء الثـاني : أسـئلة الرضـا الـوظیفي ، والجـزء الثالـث 
: تحدیــد عناصــر الرضــا الــوظیفي ، وقــد تــم توزیـــع الاســتبانات وجمــع البیانــات حیــث كانــت نســـبة 

ولتحلیل البیانات ، تم اسـتخدام أسـالیب إحصـائیة مثـل التكـرارات ، والنسـب  %) .٩٦.٧(الاسترداد 
كمـــا تــم اســـتخدام  ) ، وأســلوب تحلیـــل التبــاین الأحــادي .T-testالمئویــة والمتوســطات ، واختبـــار (

اختبـار شـیفیه للمقارنـات المتعـددة وذلـك للتعـرف علـى اتجـاه الفـروق ذات الدلالـة الإحصـائیة ، وقــد 
  ) .٠.٠٥مستوى الدلالة عند مستوى ( أخذ

لــــدى العــــاملین فــــي  مســــتوى متوســــط مــــن الرضــــا أن هنــــاك وقــــد أظهــــرت نتــــائج الدراســــة 
ـــ فـــي جمیـــع مجـــالات الرضـــا التـــي  %)57.8ه (ـالجامعـــات الفلســـطینیة فـــي قطـــاع غـــزة بلغـــت نسبت

تحقیـق الرضـا الدارسة إلـى أن أكثـر عناصـر الرضـا أهمیـة فـي  نتائج ، كما أشارت حددتها الدراسة
یلیهــــا فــــي ذلــــك "الراتــــب  " الشــــعور بــــالأمن والاســــتقرار الــــوظیفيالــــوظیفي لهــــؤلاء العــــاملین هــــي " 

وأشـارت النتـائج أیضـاً بعـدم  " ظـروف العمـل" . يـوأن أقلها أهمیـة فـي تحقیـق الرضـا هـالشهري "  
مــل ، المؤهــل وجــود فــروق ذات دلالــة إحصــائیة تعــزي لمتغیــر (العمــر ، عــدد الأبنــاء ، طبیعــة الع

العلمــي ، ســنوات الخبــرة) فــي حــین أظهــرت النتــائج وجــود فــروق ذات دلالــة إحصــائیة فــي مســتوى 
الرضــا الــوظیفي للعــاملین تعــزي للمتغیــرات التالیــة : (الجــنس لصــالح الــذكور ، والحالــة الاجتماعیــة 

  لصالح المتزوجین ، ومكان العمل لصالح الجامعة الإسلامیة) .
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إدارة الجامعــات بعــدة توصــیات مــن بینهــا العمــل علــى تفعیــل نظـــام  وقــد أوصــت  الباحثــة
الحـــوافز الموجـــود مـــن خـــلال زیـــادة الاهتمـــام بـــالحوافز المادیـــة والمعنویـــة ، كـــذلك تحســـین مســـتوى 
الرواتــــب بحیــــث تتفــــق مــــع متطلبــــات الحیـــــاة المعیشــــیة ، كمــــا توصــــي الباحثــــة باهتمـــــام الإدارات 

أنظمـة التعویضـات فـي الجامعـات الفلسـطینیة فـي قطـاع غـزة والجهات المختصة بإعادة النظر فـي 
وخاصة نظام الضمان الاجتماعي من حیث التقاعـد والادخـار والمعاشـات ، و العمـل علـى تطبیـق 
قــانون الخدمــة المدنیــة علــى العــاملین فــي تلــك الجامعــات أســوة بــزملائهم العــاملین فــي المؤسســات 

  الحكومیة الأخرى.
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ABSTRACT 
 

This study aims to explore employees’ of Gaza Strip Universities  

attitudes toward their jobs, and then to analyze and measure their 

satisfaction level according to the variables such as : ( work environments 

, job security , relationship between supervisors & subordinates , salary & 

incentives ) so with respect to some independent personal variables as : 
(gender, age, martial status, number of kids, years of experience) and to 

some organizational environment variables as : (job location, nature of 

work) . The population of the study consisted of the academic and 

administrative employees who are working in Gaza Strip Universities 

which are : (Islamic University , Al-Azhar University , Alquds Open 

University and Al-Aqsa University ). The population was about (1673) 
employees and a random sample of (325) employees was selected which 

was about 20% of the main population. The research instrument which 

was developed by the researcher consisted of three parts: personal 

information, job satisfaction questions and identification of the 

satisfaction elements. 

To analyze the data of the study, frequencies, percentages, means, 
T-test and one-way analysis of variance were used. The level of 

significance was set at 0.05. A sheefe method of multiple comparison was 

used to follow-up investigation. The results of the study showed that the 

general level of job satisfaction among employees of Gaza Strip 

Universities was about (57.8%) , and showed that the source of their least 

satisfaction was “ job security “ then “ salary and incentives “ and the 
sources of their major satisfaction was “ work environment” . The results 

of the study indicated that there were no significant differences regarding 

to: (age, number of kids, nature of work, qualification and years of 

experience). Significant differences were found with regard to gender, 

marital status and work location. The researcher presented several 
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recommendations of which the most important is to reactivate the 

incentive system through giving more attention to the tangible and moral 

incentives and also improving the level of salaries , so that they full inline 

with the life requirements. The researcher recommended also the 
administrations and the concerned authorities to review up  the 

compensation system in the universities , particularly the  social  

insurance such as retirement , pension and stipend .Then trying to apply 

civil service law for the employees of these universities as it is for the 

employees of the other governmental organizations.      
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  الفصل الأول
  نهجیة البحثم

  
  مقدمة:

البـاحثین والدارسیــن فـي  یعد الرضا الوظیفي من أهم الموضوعات التـي اسـتحوذت اهتمـام
مجــال الإدارة الصــناعیة والتجاریــة وعلــم الــنفس التنظیمــي لمــا لهــذا الموضــوع مــن أثــر فعـــال علــى 

مـن المتغیـرات إنتاجیة العمل وتطوره . والرضا الوظیفي عبارة عـن شـعور یحمـل تعبیـرا عـن جملـة 
المكونة والمحیطة ببیئـة العمـل التـي یعمـل بهـا الفـرد فـي المنظمـة ، لـذلك أصـبح الاهتمـام بالرضـا 
الــوظیفي للعــاملین مــن الاتجاهــات الحدیثــة لقیــاس اتجاهــاتهم وردود أفعــالهم تجــاه أعمــالهم . ویعــد 

ال إدارة الأفــراد بحیــث اهتمــام المــدراء بالجوانــب النفســیة للعــاملین مــن التحــولات الأساســیة فــي مجــ
أعطي موضوع الرضـا الـوظیفي اهتمامـاً خاصـاً باعتبـاره عنصـراً أساسـیاً مـن عناصـر التحفیـز فـي 
العمــل لمــا فــي ذلــك مــن علاقــة إیجابیــة فــي حفــز العــاملین ودفعهــم لمزیــد مــن الأداء والإنجــاز فــي 

  العمل .  

عــالي مــا حظــي بــه مــن ولــم یحــظ الرضــا الــوظیفي لــدى العــاملین فــي مؤسســات التعلــیم ال
اهتمـــام البـــاحثین فـــي مجـــالات العمـــل الأخـــرى . ولكـــن فـــي الســـنوات الأخیـــرة بـــدأ الاهتمـــام یتزایـــد 
بدراسة موضوعات تتعلق بالرضا الوظیفي لدى العـاملین فـي مؤسسـات التعلـیم العـالي كالجامعـات 

لــى ســبیل المثــال والمعاهــد العلیــا انطلاقــا مــن أهمیــة تلــك المؤسســات فــي رســم سیاســة المســتقبل ع
، أبـو   ٢٠٠٠ Murray،  ١٩٩٥، الزغبـي  ١٩٩٤، العمـري  ١٩٨٧دراسة كـل مـن : ( لیسـتر 

  ). Moguerou 2002،   ٢٠٠٠مرق والجرجاوي 

وفي فلسطین في قطاع غزة على وجه التحدید لوحظ وجود فراغ لمـا أجـري مـن دراسـات  
ــــى العــــاملین فــــي مؤسســــات التعلــــیم العــــالي خاصــــة فیمــــا یتعلــــ ق بالرضــــا الــــوظیفي فــــي تلــــك عل

المؤسســات ، علمــاً بــأن رفــع ســویة التعلــیم والنهــوض بــه فــي مؤسســات التعلــیم الجــامعي لایــتم إلا 
من خلال تكاتف العاملین فیها وذلـك مـن أجـل تحقیـق مسـتوى مناسـب مـن الرضـا عـن العمـل فـي 

البحــث والدراســة تلــك المؤسســات . وفــي هــذا الإطــار رأت الباحثــة أن الأمــر یســتدعي المزیــد مــن 
للتعـرف علـى مسـتوى رضـا العـاملین فـي الجامعـات الفلسـطینیة فـي قطـاع غـزة فـي محاولـة لتـوفیر 

  المعلومات اللازمة عن واقع الجامعات المحلیة في قطاع غزة في فلسطین.
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  مشكلة البحث :
تتمثل مشكلة البحث بمدى الرضـا الـوظیفي لـدى العـاملین فـي مؤسسـات التعلـیم الجـامعي 

ع غــزة وجملـة العوامــل المـؤثرة فیــه ، وذلـك مــن خـلال تحلیــل وقیـاس  مســتوى هـذا الرضــا مــن قطـا
حیــث المجــالات التــي حــددتها الدراســة وهــي : (ظــروف العمــل ، الاســتقرار الــوظیفي، العلاقــة بــین 
الرؤســــاء والمرؤوســــین ، الراتــــب أو الحــــوافز) ، وعلیــــه فإنــــه یمكــــن صــــیاغة مشــــكلة الدراســــة فــــي 

  تیة :التساؤلات الآ
  هل یوجد رضا وظیفي لدى العاملین في الجامعات الفلسطینیة في قطاع غزة . - ١
  ما هو مستوى الرضا الوظیفي لدى العاملین في الجامعات الفلسطینیة في قطاع غزة . - ٢
مــا هــي العوامــل والمتغیــرات المــؤثرة علــى مســتوى هــذا الرضــا وذلــك مــن خــلال تحلیــل وقیــاس  - ٣

  الات التي حددتها الدراسة . مستوى الرضا الوظیفي في المج
مـــا هـــي عناصـــر الرضـــا الـــوظیفي الأكثـــر أهمیـــة فـــي تحقیـــق هـــذا الرضـــا للعـــاملین فـــي تلـــك  - ٤

  الجامعات.
  

  الفرضیات :
  للإجابة على تساؤلات الدراسة السابقة ، قامت الباحثة بصیاغة الفرضیات التالیة:

ات الفلسـطینیة فـي قطـاع هناك مستوى متوسط من الرضا الـوظیفي لـدى العـاملین فـي الجامعـ - ١
غـــزة تبعــــاً للمتغیـــرات (ظــــروف العمـــل ، الاســــتقرار الـــوظیفي، علاقــــة الرؤســـاء بالمرؤوســــین، 

  الراتب والحوافز) وذلك عند مستوى دلالة إحصائیة.
) فــي مســتوى الرضــا ٠.٠٥ ∝ ≤توجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائیة عنــد مســتوى الدلالــة (  - ٢

فلســطینیة فـي قطــاع غـزة تعــزى للمتغیـرات الشخصــیة الـوظیفي لــدى العـاملین فــي الجامعـات ال
  التالیة :

  الجنس.  -أ 
  العمر.  - ب 
  الحالة الاجتماعیة.  -ج 
  عدد الأبناء.  - د 
  المؤهل العلمي.  - ه 
  سنوات الخبرة.  -و 
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) مســــتوى الرضــــا ٠.٠٥ ∝ ≤توجــــد فــــروق ذات دلالــــة إحصــــائیة عنــــد مســــتوى الدلالــــة (  - ٣
عــزى لمتغیـرات بیئـة العمــل الـوظیفي لـدى العـاملین فــي الجامعـات الفلسـطینیة فــي قطـاع غـزة ت

  التالیة :
  مكان العمل.  -أ 
  طبیعة العمل. - ب 

  
  أهداف البحث :

تتمثــل أهـــداف البحـــث فـــي محاولـــة الارتقـــاء بمســتوى الرضـــا الـــوظیفي لـــدى العـــاملین فـــي 
  الجامعات الفلسطینیة في قطاع غزة من خلال مایلي :

  التعرف على اتجاهات العاملین نحو عملهم . - ١
  لرضا الوظیفي لدى العاملین ومن ثم تحدید هذا المستوى .التعرف على مستویات ا - ٢
التعــــرف علــــى طبیعــــة العلاقــــة بــــین بعــــض الســــمات الشخصــــیة لأفــــراد العینــــة وبــــین الرضــــا  - ٣

  الوظیفي.
  التعرف على أهم العناصر التي تحقق الرضا الوظیفي. - ٤
مــل علــى التعــرف علــى المجــالات الأكثــر إثــارة للقلــق وعــدم الرضــا بــین العــاملین مــن أجــل الع - ٥

  علاجها.
تزویــد صـــانعي القــرار بالمعلومـــات المفیــدة حـــول المــوظفین حتـــى یمكــن إیجـــاد المواءمــة بـــین  - ٦

  الفرد ووظیفته . 
  المساهمة في التطویر الإداري بالجامعات الفلسطینیة في قطاع غزة . - ٧
  

  أهمیة البحث :
ین فـــي تنبـــع أهمیـــة البحـــث مـــن أهمیـــة التعـــرف علـــى مســـتوى الرضـــا الـــوظیفي لـــدى العـــامل

الجامعات الفلسطینیة في قطاع غزة وضرورة التعرف على العوامل المؤثرة في تحدید هذا المستوى ، 
وذلك من أجل تحسین مستوى الرضا بین العاملین في تلك الجامعات . كما تنبع أهمیة هذه الدراسة 

أداء العـاملین  من خلال إمكانیة الاستفادة منها في رسم الخطـط والسیاسـات التـي تسـاعد فـي تطـویر
في الجامعات الفلسطینیة في قطاع غزة وحفزهم لتحسین مسـتوى أدائهـم فـي العمـل وتعزیـز ارتبـاطهم 

  بمؤسساتهم وانتمائهم إلیها.
  



 -٥ -

  تعریف مصطلحات الدراسة :
شــعور یحملـه الفــرد نحــو وظیفتــه أو حالــة نفسـیة نحــو العمــل فــي الوظیفــة الرضــا الــوظیفي :  •

ن مــــن الجوانـــب التالیــــة ( ظـــروف العمــــل ، الاســـتقرار الــــوظیفي ، التـــي یؤدیهـــا الفــــرد ویتكـــو 
  علاقة الرؤساء بالمرؤوسین ، الراتب والحوافز ).

هي درجة الاطمئنان والراحة النفسیة أو المعنویة التي تحدد مـن خـلال الاستقرار الوظیفي :  •
  شعور العامل بدوره وقیمته من خلال مهنة معینة .

عة الفرص التي توفرها الجامعـة للمـوظفین والعـاملین فـي الجامعـة مجمو الحوافز والترقیات :  •
لتشــــجعهم علــــى العمــــل والعطــــاء والانتمــــاء مــــن خــــلال الزیــــادات الســــنویة أو الــــدعم المــــالي 

  والمباشر أو كتب وشهادات التقدیر .
  مجموعة الظروف المادیة والمعنویة والبیئیة المحیطة بالعامل .ظروف العمل :  •
هــم جمیــع المــوظفین العــاملین فــي الجامعــة مــن مــوظفین إداریــین جامعــات : العــاملین فــي ال •

  وأكادیمیین من أعضاء الهیئة التدریسیة .
  

  : منهج الدراسة
قامـــت الباحثـــة بعمـــل دراســـة میدانیـــة لقیـــاس مســـتوى الرضـــا الـــوظیفي لـــدى العـــاملین فـــي 

علــى المــنهج الوصــفي  الجامعــات الفلســطینیة فــي قطــاع غــزة ، وقــد اعتمــدت الباحثــة فــي دراســتها
التحلیلـي لمــا لهـذا المــنهج مـن خصــائص تناسـب طبیعــة البحـث  الــذي یعتمـد علــى دراسـة وتحلیــل 

  الواقع بشكل دقیق ، كما یعتمد على وصف الظاهرة موضوع البحث .
  

  مجتمع الدراسة :
–٢٠٠٣مجتمع الدراسة من العاملین في الجامعات الفلسطینیة في قطاع غزة للعـام ( یتكون

) والمتمثلـــة فــــي (الجامعـــة الإســــلامیة ، جامعـــة الأزهــــر ، جامعـــة القــــدس المفتوحـــة، جامعــــة ٢٠٠٤
الأقصــى)  وذلـــك مـــن العـــاملین الـــذین یحملـــون شـــهادة الثانویـــة العامـــة كحـــد أدنـــى فمـــا فـــوق والبـــالغ 

شــــاملا فــــي ذلــــك أعضــــاء ،  )٨: ص  ٢٠٠٣(وزارة التعلــــیم العــــالي ، ) عــــاملا وعاملــــة 1673عـــددهم (
ئـــة التدریســـیة مــــن حملـــة الــــدكتوراه والماجســـتیر والبكــــالوریوس وكـــذلك العــــاملین الإداریـــین ممــــن الهی

یشــغلون الوظــائف التالیــة : (مــدیر، مســاعد مــدیر، رئــیس قســم ، إداري، ســكرتیر) ، بالإضــافة إلــى 
داریین معاً كالعمداء ونوابهم . ٕ   العاملین الذین یعملون كأكادمیین وا
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  عینة الدراسة :
الدراســة علــى اختیـار عینــة طبقیــة عشــوائیة مـن العــاملین بالجامعــات الفلســطینیة  اعتمـدت

% مــن المجتمــع الأصــلي للدراســة ،  ٢٠فــي قطــاع غــزة وذلــك مــن الأكــادیمیین والإداریــین بنســبة 
  ) موظفاً وموظفة .٣٢٥حیث اشتملت العینة على (

د العــاملین الإداریــین ) تبــین توزیــع عینــة الدراســة علــى عــد٢) ، ورقــم (١والجــداول رقــم (
  والأكادیمیین في الجامعات الفلسطینیة في قطاع غزة.

  )١( جدول رقم
  (توزیع عینة الدراسة على عدد العاملین الأكادیمیین في الجامعات الفلسطینیة  قطاع غزة)

   

  اسم الجامعة
العدد   بكالوریوس  ماجستیر  دكتوراه

  الكلي
العینة 
  العینة  العدد  ینةالع  العدد  العینة  العدد  الكلیة

  76  382  22  110  20  100  34  172  الجامعة الإسلامیة
  61  302  10  48  19  96  32  158  جامعة الأزهر

  38  183  8  39  11  52  19  92  جامعة الأقصى
  12  58  0  0  6  28  6  30  جامعة القدس المفتوحة

  187  925  40  197  56  276  91  452  إجمالي
  )٦/١٠/٢٠٠٣جامعة من الجامعات المشار إلیها في الجدول، (المصدر: قسم شؤون الموظفین في كل

  
  )٢جدول رقم (

  توزیع عینة الدراسة على عدد العاملین الإداریین في الجامعات الفلسطینیة في قطاع غزة)(
  

  اسم الجامعة
  العدد  سكرتیر  إداري  رئیس قسم  مساعد مدیر  مدیر

  الكلي
العینة 
  عینة  عدد  عینة  عدد  عینة  عدد  عینة  عدد  عینة  عدد  الكلیة

  60  296  12  59  40  195  2  12  3  14  3  16  الجامعة الإسلامیة
  36  178  6  30  17  85  5  23  4  20  4  20  جامعة الأزهر

  22  104  5  24  9  45  4  19  2  8  2  8  جامعة الأقصى
  26  122  2  9  20  99  1  4  1  3  2  7  جامعة القدس المفتوحة

  144  700  25  122  86  427  12  55  10  45  11  51  إجمالي

  ).٦/١٠/٢٠٠٣(المصدر: قسم شؤون الموظفین في كل جامعة من الجامعات المشار الیها في الجدول،
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  مصادر البیانات :
اســتندت الباحثــة فــي جمـــع بیانــات الدراســة إلــى نـــوعین مــن المصــادر ، مصــادر بیانـــات 

  ثانویة ومصادر أولیة .
  

  أولاً : مصادر البیانات الثانویة :
طـلاع علـى الدراسـات السـابقة التـي قـدمت فـي مجـال الرضـا الـوظیفي وذلك مـن خـلال الا

والموجــودة فــي الكتــب والــدوریات والمجــلات والنشــرات والتــي لهــا علاقــة بموضــوع البحــث ، حیــث 
ــــة مثــــل ( هیئــــة الاســــتعلامات الفلســــطینیة ، جمعیــــة الأســــاتذة  ــــارة بعــــض المراكــــز البحثی تمــــت زی

طــویر التنمـــوي )،كــذلك زیـــارة بعــض المواقـــع المتخصصـــة الجــامعیین ، مركـــز القطــان للبحـــث والت
  على شبكة الإنترنت سواء العربیة أو الأجنبیة .

  
  ثانیاً : مصادر البیانات الأولیة :

تم جمع البیانات الأولیة اللازمـة للدراسـة مـن خـلال تصـمیم أداة (اسـتبانه) لقیـاس مسـتوى 
لفلســطینیة فــي قطــاع غــزة مســتندة فــي ذلــك الرضــا الــوظیفي وأبعــاده لــدى العــاملین فــي الجامعــات ا

  إلى الدراسات السابقة والأدب الإداري في مجال الرضا الوظیفي.
  

  أدوات جمع البیانات :
قامـــت الباحثـــة بإعـــداد اســـتبانه كـــأداة أساســـیة لجمـــع البیانـــات الأولیـــة ، وقـــد روعـــي فـــي تصـــمیم  

الأسـئلة حیـث تـم عرضـها علـى لجنـة  الاستبانة الدقة واتباع الأصول والقواعد اللازمة في صـیاغة
تحكیم مكونـة مـن مجموعـة مـن الأسـاتذة والمتخصصـین فـي مجـال العلـوم الإداریـة وتنمیـة المـوارد 
البشریة ومجال التربیة وعلم النفس ، وذلك للتأكد من صـحة صـیاغة عبـارات الاسـتبانة واسـتیفائها 

م عــرض الاســـتبانة علــى مجموعـــة مـــن للشــروط والمعـــاییر الأكادیمیــة والمهنیـــة الملائمــة ، كمـــا تـــ
الإحصـــائیین المتخصصــــین وذلــــك للتأكـــد مــــن صــــحة صــــیاغتها إحصـــائیا وانســــجامها مــــع نظــــام 

  الإدخال للبرنامج الإحصائي المستخدم في معالجة بیانات الدراسة .  
وقد تكونت استبانة الدراسـة التـي تـم توزیعهـا علـى أفـراد العینـة مـن ثلاثـة أقسـام هـي علـى 

  لتالي: النحو ا
  معلومات عامة عن أفراد العینة .القسم الأول : 
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: أسئلة الرضا الوظیفي والتي اشـتملت علـى مجـالات الرضـا الـوظیفي والمتمثلـة فـي القسم الثاني 
(ظروف العمل ، الاسـتقرار الـوظیفي ، العلاقـة بـین الرؤسـاء والمرؤوسـین ، والراتـب 

  وأنظمة الحوافز). 
صـر الرضـا الـوظیفي حسـب أهمیـة كـل عنصـر یحقـق الرضـا الـوظیفي : ترتیـب عناالقسم الثالـث 

  للعاملین .
  

  توزیع الاستبیانات :
قامـــت الباحثـــة بتوزیـــع الاســـتبیانات علـــى عینـــة الدراســـة حیـــث قـــام بمســـاعدتها فـــي توزیـــع 
الاســتبیانات فریــق عمــل تــم تشــكیله مــن طــلاب وحــدة البحــوث والدراســات التجاریــة فــي الجامعـــة 

) اســتبیان علــى ٣٢٥تـم تــدریبهم وتعـریفهم بمحتویــات الاســتبانة ، وقـد تــم توزیـع ( الإسـلامیة حیــث
العــاملین فــي الجامعــات الفلســطینیة فــي محافظــات غــزة مــن الأكــادیمیین والإداریــین فــي حــین تــم 

) استبیان حیث اعتبر هذا العدد هـو العینـة الفعلیـة التـي تـم إدخالهـا إلـى الحاسـوب ٣١٤استرداد (
. ٩٦.٦اتها ، وعلیه فقد كانت نسبة الاسترداد ومعالجة بیان   % وهي نسبة عالیة جداً

  
  أسلوب تحلیل البیانات :

، حیــث تمــت معالجــة   SPSSتــم تحلیــل البیانــات باســتخدام برنــامج التحلیــل الإحصــائي 
  البیانات باستخدام الأسالیب الإحصائیة التالیة :

ــــالتكــــرارات والمتوســــطات الحســــابیة والنســــب المئویــــة و  - ١ لإثبــــات  كالانحرافــــات المعیاریــــة ، وذل
  صحة الفرضیات.

ـــــین   ANOVAأســـــلوب تحلیـــــل التبـــــاین الأحـــــادي - ٢ وذلـــــك لإیجـــــاد الفـــــروق الإحصـــــائیة ب
  المتوسطات الحسابیة .

  معامل ارتباط بیرسون لإیجاد صدق الاتساق الداخلي للاستبانة. - ٣
قــة التجزئــة النصــفیة، ) أي طریsplit-halfمعامــل ارتبــاط ســبیرمان باســتخدام معادلــة جتمــان ( - ٤

  ) كرونباخ وذلك لفحص ثبات الاستبانة .Alphaكذلك تم استخدام معامل الثبات الكلي  (
) واختبار شـیفیه البعـدي وذلـك للتعـرف  T- testتم استخدام اختبارات إحصائیة مثل اختبار ( - ٥

  على اتجاه الفروق ذات الدلالة الإحصائیة .
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) ، حیــث اســتخدمت ٠.٠٥ α≤لالــة الإحصــائیة (هــذا وقــد اســتخدمت الباحثــة مســتوى الد
% فـي اختبـار الفـروض الإحصـائیة للدراسـة ، بمعنـى أن احتمـال الخطـأ یسـاوي   95درجـة الثقـة 

  % وهي نسبة مناسبة لطبیعة البحث موضوع الدراسة . 5
  

  حدود الدراسة :
یـة ، وذلـك تم إجـراء الدراسـة علـى الجامعـات الفلسـطینیة فـي قطـاع غـزة دون الضـفة الغرب  

بســبب صــعوبة التنقــل بــین أرجــاء الــوطن فــي ظــل الإغلاقــات المســتمرة للطــرق والمعــابر 
  الفلسطینیة التي تفرضها سلطات الاحتلال الإسرائیلي .

تــم إجـــراء الدراســـة علـــى العـــاملین فـــي الجامعـــات الفلســـطینیة مـــن الأكـــادیمیین والإداریـــین   
یـــین معـــاً كالعمـــداء ونـــوابهم ورؤســـاء أقســـام شـــاملاً فـــي ذلـــك العـــاملین الأكـــادیمیین والإدار 

الكلیــات المختلفــة ، وقــد اســتثنت الباحثــة العــاملین فــي إدارة الخــدمات وذلــك لعــدم تجــانس 
أفــراد مجتمـــع الدراســـة واختلافـــه فـــي بعــض المتغیـــرات كالمؤهـــل العلمـــي والراتـــب وطبیعـــة 

  العمل .
سـتقرار الـوظیفي ، العلاقـة تم تحدید الدراسة فـي أربـع متغیـرات هـي ( ظـروف العمـل ، الا  

بـــین الرؤســـاء والمرؤوســـین ، الراتـــب والحـــوافز ) ، وقـــد حـــددت الباحثـــة الدراســـة فـــي ظـــل 
المتغیـــرات الســـابقة وذلـــك نظـــراً لأهمیتهـــا فــــي تحقیـــق الرضـــا الـــوظیفي مـــن وجهـــة نظــــر 

  الباحثة .
  

  صعوبات الدراسة :
انتظــــام حضــــور العــــاملین الإغلاقــــات المســــتمرة للطــــرق المؤدیــــة لجنــــوب قطــــاع غــــزة وعــــدم  - ١

  القادمین من الجنوب مما أدى إلى عدم القدرة على استرجاع بعض الاستبیانات .
التعلیــــق المتكــــرر للدراســــة فـــــي بعــــض الجامعــــات ممــــا أعـــــاق مــــن عملیــــة توزیــــع واســـــترداد  - ٢

  الاستبیانات .
 عدم وجود الوعي الكافي بأهمیة البحـث العلمـي لـدى بعـض العـاملین ظهـر مـن خـلال تهـاون - ٣

الــبعض مــنهم فــي تعبئــة الاســتبیانات ورفــض بعضــهم الآخــر فــي تعبئتهــا وذلــك بحجــة عــدم 
  وجود وقت كافي أو متسع من الوقت لدیهم لتعبئة هذه الاستبیانات .

ولكــن بــالرغم مــن هــذه الصــعوبات إلا أنــه تــم بحمــد االله الحصــول علــى البیانــات المطلوبــة 
  والكافیة لإتمام هذا البحث .
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  ة :هیكلیة الدراس
مقدمة عامـة عـن منهجیـة الفصل الأول : تم تقسیم الدراسة إلى ستة فصول بحیث یشمل 

الإطــار النظــري للــدوافع والرضــا الــوظیفي حیــث تكــون مــن ثلاثــة  الفصــل الثــانيالبحــث ، ویشــمل 
 الفصـل الثالـث :) ، ویشـمل نظریات الدوافع ، الحوافز وأنواعها ، الرضا الوظیفيمباحث هـي ( 

 الفصـل الرابـععات الفلسطینیة وتقدیم نبذة مختصرة عـن جامعـات قطـاع غـزة ، ویشـمل واقع الجام
: الدراسـات الســابقة حیــث تضــم بعــض الدراسـات المحلیــة والعربیــة والدراســات الأجنبیــة ، و یشــمل 

: تحلیـــل البیانـــات والمعالجـــات الإحصـــائیة المختلفـــة لبیانـــات الدراســـة ، وأخیـــراً الفصـــل الخـــامس
  مناقشة النتائج والتوصیات التي تم وضعها في ضوء تحلیل البیانات . لسادس :الفصل ایشمل 
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  الفصل الثاني
  الدوافع والرضا الوظیفي

  
  

  مقدمه •
  

 نظریات الدوافع •
  

  الحوافز وأنواعها  •
  

  الرضا الوظیفي  •
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  الفصل الثاني
  الدوافع والرضا الوظیفي

 
  : مقدمة

أظهــرت دراســات العلــوم الســلوكیة فــي العشــرینات مــن هــذا القــرن أهمیــة موضــوع الــدوافع 
ظیفي لـــدى الفـــرد العامـــل فـــي المنظمـــة ، حیـــث یرتكـــز هـــذا نســـانیة ومـــدى علاقتهـــا بالرضـــا الـــو الإ

نســـان العامـــل وســـلوكه بهـــدف التعـــرف علـــى حاجاتـــه ومـــن ثـــم الموضـــوع علـــى دراســـة طبیعـــة الإ
ـــة إشـــباع هـــذه الحاجـــات لتحقیـــق أهـــداف المنظمـــة ، وهـــذا یعنـــي إشـــباع حاجـــات العـــاملین  محاول

خدمـة الأهـداف. ولاشـك أن نظریـات وتحقیق رغباتهم بالأسلوب الذي یحـرك قـدراتهم ویضـعها فـي 
الـــدوافع الإنســـانیة تـــرتبط بـــبعض المفـــاهیم والمصـــطلحات الهامـــة مثـــل: الـــدوافع والحـــوافز والرضـــا 

  :يالوظیفي نوضحها فیما یل
هي تلك القـوى الداخلیـة التـي تـدفع الإنسـان للسـلوك فـي اتجـاه یحقـق لـه رغبـة غیـر  الدوافع : - ١

هــي " الرغبــات الإنســانیة لرســالة  بــدوافع العمــلقصــد ، وی )٢٤٨: ص ١٩٨٨(الســلمي ، مشــبعة 
المنظمــة وأهــدافها " ، أي أنهــا ترغیــب العــاملین فــي العمــل والاســتمرار فیــه بشــكل یحقــق لهــم 

 . ) ١٣٥: ص  ٢٠٠٠،  ة(أبو شیخرغباتهم ویشبع حاجاتهم وبالتالي یحقق رضاهم الوظیفي 

ن نحوهــا ، وهــي بــذلك جــزء مــن بیئــة هــي تلــك القــوى الخارجیــة التــي تجــذب الإنســا: الحــوافز  - ٢
 )٢١٠: ص ١٩٨٦(بـدوي ، العمل التي تضعها المنظمـة لتشـجع موظفیهـا علـى القیـام بأعمـالهم 

للقیــام بســلوك معــین بغــرض  ه، فهــي إذن قــوى محركــة ومــؤثرات خارجیــة تحــرك الفــرد وتدفعــ
 )٢٧٨: ص ١٩٩٥(المـدهون والجـزراوي ، تحقیق أهداف وحاجات خاصة من البیئـة المحیطـة بـه 

. 

یشــیر مفهــوم الرضــا الـــوظیفي إلــى مواقــف الفــرد واتجاهاتــه حــول جوانـــب  :الرضــا الــوظیفي  - ٣
عملـه المتنوعـة ، أي أن الرضــا طبقـاً لهــذا المفهـوم یعبــر عـن الموقــف الـذي یتبنــاه الفـرد تجــاه 
عملــه علــى نحــو یعكــس نظرتــه وتقییمــه لعنصــر أو أكثــر مــن العناصــر الموجــودة فــي محــیط 

  ) ٢٢١: ص ٢٠٠٣فرج ، (. عمله 
  وفي هذا الإطار رأت الباحثة تقسیم هذا الفصل إلى ثلاثة مباحث هي على النحو التالي:

  نظریات الدوافع .  : المبحث الأول  
  الحوافز وأنواعها .  المبحث الثاني :  



 -١٣-

  الرضا الوظیفي.المبحث الثالث : 
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  المبحث الأول 
   نظریات الدوافع

  مقدمة:
اث والدراســــات حـــــول دوافـــــع العـــــاملین إلــــى ضـــــرورة فهـــــم العملیـــــات تشــــیر أغلـــــب الأبحـــــ

والتفــاعلات الداخلیــة للأفــراد مـــن خــلال بعــض المــداخل الرئیســـیة ، وهنــاك مــدخلین فــي نظریـــات 
الـــدوافع ، المـــدخل الأول یركـــز علـــى الحاجـــات الإنســـانیة ، والمـــدخل الثـــاني یركـــز علـــى عملیـــات 

د ، وعلیــــه فإنـــه یمكــــن تصـــنیف نظریــــات الـــدوافع إلــــى المعرفـــة والإدراك التــــي تحـــدث داخــــل الفـــر 
  صنفین هما : نظریات الحاجات ونظریات المعرفة والإدراك.

  : نظریات الحاجات )أ
تعتمد  هذه النظریات في مفهومها على الحاجات الإنسانیة ، ومن أهم هذه النظریات:   

لاند ، ونظریة هیرزبرغ ، نظریة ماسلو للحاجات الإنسانیة ، ونظریة ألدرفر ، ونظریة ماكلی
  ونظریة التكیف الوظیفي ، ونظریة عملیة المقاومة عند لاندي.

 : نظریة  ماسلو للحاجات الإنسانیة -١

طور هذه النظریة أبراهام ماسلو في الأربعینات من هذا القرن ، مشیراً إلى أن الحاجات 
 عات على النحو التالي:الإنسانیة یمكن ترتیبها في سلم هرمي حسب الأهمیة في خمس مجمو 

وهي الحاجات الأساسیة لحیاة الإنسان كالمأكل والمشرب  الحاجات الفسیولوجیة : •
 وتمثل هذه الحاجات بدایة القاعدة في السلم الهرمي. والهواء ،

: وتمثل حاجات الأمن المادیة والأمن النفساني وتشمل  حاجات الأمن والحمایة •
في المجال التنظیمي فإن الأمن والحمایة یأخذ و  .حمایة الإنسان لذاته وممتلكاته 

بالرغم من الاعتمادیة المتبادلة و شكل الأمن الوظیفي وضمان بیئة تنظیمیة آمنة، 
 ةأهداف كل منهما إلا أن العاملین أكثر اعتمادی بین المنظمة والعاملین في تحقیق

للتنبؤ اجة على المنظمة في إشباع حاجاتهم ، وهذه الاعتمادیة تجعل الأفراد بح
التنظیمیة فیما یتعلق بكثیر من الأمور مثل الأمن الوظیفي ، الترقیة، بالبیئة 

 )٢٨٢: ص ٢٠٠٢(العمیان، . العدالة والمساواة في المعاملة............الخ

وهي حاجة الانتماء للجماعة لأن یكون الفرد عضواً في  حاجات اجتماعیة  : •
ن معه ، كذلك الحاجة إلى الصداقة والحب الجماعة یتفاعل معهم ویتفاعلو 

 والعاطفة والقبول الاجتماعي من الآخرین.
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وهي حاجة الإنسان لأن یكون مقدراً بین الأفراد ، وأن  حاجات التقدیر والاحترام: •
 یحترمه الآخرین ، كذلك ثقته بنفسه وقدراته وتقدیر الآخرین له.

ذاته ورسالته في الوجود وأن وهي حاجة الإنسان لتأكید  حاجات تحقیق الذات: •
یستفید من طاقاته وقدراته في تحقیق أهدافه ، وهذه الحاجات تأتي في المستوى 

 )١٦٠:ص١٩٨٩(القریوني، .الأعلى من الحاجات الإنسانیة وذلك حسب سلم ماسلو

  
  ) هرم ماسلو للحاجات الانسانیة١شكل (

  
  

  حاجات تقدیر 
  الذات

  حاجات الاحترام 
  والتقدیر

  

  اجات الاجتماعیةالح
  

  حاجا ت الأمان
  

  الحاجات الفسیولوجیة
  
  

  . ١٥٠جامعة الزقازیق بنها : ص "،رؤیة معاصرة-"إدارة السلوك التنظیمي ٢٠٠٠مصطفى، أحمد سید  :المصدر
  

نسان نسانیة فإن هذه الحاجات  تشكل أساساً لدافعیة الإووفق نظریة ماسلو للحاجات الإ
ففي المستوى الأول یتطلب من الفرد أن یشبع  سیة للهرم ،حیث تقع في خمس مستویات أسا

حاجاته من قبل أن یتطلع إلى المستوى الثاني من الحاجات ،وهكذا حتى یشبع الفرد جمیع 
نتقل إلى احاجاته ، ومما هو جدیر بالذكر أنه كلما أشبع الفرد حاجاته من مستوى معین 

  )٢٨٩ص: ١٩٩٥(المدهون والجزراوي ، . المستوى الآخر 

وعلیه فإن الحاجات غیر المشبعة عند الناس تولد نوعاً من التوتر أوحالة من عدم 
. التوازن الداخلي ، الأمر الذي یقودهم إلى ممارسة سلوك یهدف إلى خفض حالة التوازن هذه

  )١٥٠: ص ٢٠٠٠(مصطفى ، 
  

 نظریة ألدرفر : -٢
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ة ماسلو ، حیث تدور ) هي صیغة معدلة لنظری Alderferنظریة كلیتون الدرفر (
النظریة حول حاجات العمل بحیث تنظم هذه الحاجات في ثلاث مجموعات ولیس خمسة كما 

  جاءت في نظریة ماسلو وهذه الحاجات هي:
  : اساسها الحاجات الفسیولوجیة وحاجات الأمان في سلم ماسلو.حاجات الوجود •
 تماعیة في سلم ماسلو.: والتي تشمل حاجات الانتماء والمكانة الاجحاجات الانتماء •

 : والتي أساسها الحاجات الذاتیة الخاصة بالفرد ونموه. حاجات النمو •

  
 : نظریة میكلیلاند (الحاجة للإنجاز) -٣

ناقش میكلیلاند في نظریته الحاجات الأساسیة التي یطورها الفرد ، وهذه الحاجات من 
  وجهة نظره هي:

  (Need of Acheivement)  الحاجة للإنجاز •
 (Need of Power)حاجة للقوة ال •

  Need of Afflialation  )     (الحاجة للإنتماء •
ویرى میكلیلاند في نظریته أن كل فرد یتأثر من وقت لآخر بحاجة واحدة من بین تلك 
الحاجات ، وأن قوة تاثیر هذه الحاجات تختلف باختلاف الظرف الذي یعیشه الفرد على الرغم 

شباع حاجة واحدة من الحاجات الثلاث السابقة أكثر من الأخرى من أن الفرد یكون میالاً لإ
شباع إبسبب خبراته ووضعه الاجتماعي ، بمعنى أن الفرد قد یكون میالاً وبشكل واضح نحو 

نتماء، نجاز أو الحاجة للاشباع الحاجة للإإحاجة القوة على سبیل المثال أكثر من توجهه نحو 
حاجة للقوة أكبر دافع یدفع المدیر أو الفرد . وقد أكد میكلیلاند مع العلم بأن میكلیلاند اعتبر ال

في نظریته أن الفرد یمكن أن یتعلم كیفیة إشباع حاجة معینة عبر البرامج التدریبیة حیث من 
الممكن أن تكون هذه البرامج أداة لزیادة الدافعیة لدى الفرد نحو الإنجاز ، والجانب المهم في 

 ١٩٩٥(المدهون والجزراوي ، . برت الدافعیة عاملاً تابعاً ولیس عاملاً مستقلاً هذه النظریة أنها اعت
  )٣٠١: ص

  
 :نظریة العامل المزدوج (هیرزبرج) -٤

، ویشیر هیرزبرغ  ١٩٥٩طور هذه النظریة " فردریك هیرزبرج " حیث نشرها في كتابه عام 
فرد وتسبب له الرضا الوظیفي ، في نظریته  أن هناك مجموعتان من العوامل التي تحرك دافعیة ال

وقد سمى المجموعة الأولى بالعوامل الدافعة ، والمجموعة الثانیة بالعوامل الوقائیة ، واعتبر أن 
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العوامل الدافعة هي عوامل داخلیة ترتبط بمكونات الوظیفة نفسها ، أما العوامل الوقائیة والتي أطلق 
  ف وبیئة العمل.علیها العوامل الصحیة فهي خارجیة ترتبط بظرو 

  ومجموعة العوامل الدافعة (الداخلیة) تشمل :
  أهمیة العمل بالنسبة للفرد •
 التقدیر والاحترام نتیجة الإنجاز. •

 احتمالیة التقدم في الوظیفة ، والترقي في السلم الوظیفي. •

 طبیعة العمل ومحتواه. •

بالرضا ویؤدي وجود مثل هذه العوامل في موقف العمل وبشكل ملائم إلى الشعور 
  إلى شعور بعدم الرضا. يوالقناعة لدى العاملین ، ولكن غیابها لا یؤد

  أما المجموعة الثانیة فهي العوامل الوقائیة (الصحیة) وتشمل:
 سیاسة المنظمة. •

 العلاقة المتبادلة بین المشرفین والزملاء. •

 الراتب المناسب. •

 الأمن الوظیفي. •

 رة.ظروف العمل المادیة من إضاءة وتهویة وحرا •

إن عدم وجود مثل هذه العوامل یسبب شعوراً بعدم الرضا ، ولكن وجودها لایشكل 
بالضرورة إحساساً أو شعوراً بالرضى إنما یمنع حالات عدم الرضا ، بمعنى أنه إذا كانت هذه 
العوامل غیر متوفرة فإنها ستؤدي حتماً إلى عدم رضا العاملین ، ولكن توفرها في نفس الوقت 

  )٢٨٧،  ٢٠٠٢(العمیان ، . نتاجیة حفز الأفراد وزیـادة الإ لایؤدي إلى
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  ) العوامل الوقائیة والعوامل الدافعیة٢شكل (
  

  عوامل وقائیة                               عوامل دافعیة                      
  
  

  ارض یوجد              مجال عدم الرضا         لا یوجد رضا         مجال الرضا
    

 " ، دار " السلوك التنظیمي ـ مفاهیم وأسس سلوك الفرد والجماعة في التنظیمالمغربي ، كامل محمد ،  المصدر :
  . ١٢٨، ص  ١٩٩٥الفكر للنشر والتوزیع ، عمان : 

  
 :التكیف الوظیفي  نظریة -٥

في تطویرها باستخدام استفتاء مینسوتا للرضا الوظی تمنظریة أخرى للرضا الوظیفي  ثمة  
هذه  بعرض )١٩٦٨ Green, Daawis , Weiss( ووایز، حیث قام كل من جرین ، وداوس ، 

بین حاجات  ماالنظریة حیث أفادوا بأن الرضا الوظیفي هو محصلة التوافق أو التكیف الفعال 
هؤلاء موضحین  شرحالفرد التي تعززها دوافع الحاجة لتحقیق الذات في إطار نظام العمل ، وقد 

العمل نفسه ،  وبیئةالنظریة تقوم على الانسجام مابین الشخصیة اللازمة للعمل بأن هذه 
بیئة العمل كما یتضح  معواعتبار هذا الانسجام هو العامل الرئیسي في تفسیر وتأقلم الموظف 

  ذلك من شعوره بالقناعة والرضا والاستقرار في الوظیفة .
  
  عملیة المقاومة عند لاندي:  نظریة -٦
الوظیفي تدعى نظریة عملیة المقاومـة والتي  الرضا) طریقة لقیاس ١٩٧٨ندي (لا قدم   

رغم " مع مرور الزمن  منتظمةالفرد عن مكافأة محددة سوف یتغیر بطریقة  رضا  أنتعني : " 
متعة في الأسبوع الأول أكثر منها  أكثرأن هذه المكافأة نفسها تبقى ثابتة ، فمثلاً تكون الوظیفة 

ویعتقد لاندي بأن هناك بعض العوامل الآلیة  ،من ممارسة هذه الوظیفة ذاتها بعد ست سنوات 
التوازن في حالته العاطفیة، ولأنه ینظر إلى الرضا  علىفي تكوین الفرد تساعده على المحافظة 

، فإن عوامل التوازن العاطفي هذه لابد أن  جزئیا على الأقل ولوعلى أنه من الظواهر العاطفیة 
الوظیفي.وتفترض نظریة لاندي هذه بأن الحالات العاطفیة  الرضاها في تحقیق تلعب دور 

سلبیة تؤذي الفرد، ولكن ذلك العامل ذاتي التوازن یحاول أن  أوالمفرطة سواء كانت إیجابیة 
المفرطة. ویرى لاندي بأن وظیفة الحمایة هذه هي المسؤولة عن  الحالاتیحمي الفرد من تلك 
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) بأن نظریة عملیة ١٩٨٠مستویات الرضا الوظیفي، وأوضح لاندي و ترمبو( فياختلاف الأفراد 
ویصعب الحكم علیها إن كانت جیدة أو غیر جیدة ، على أنهما أكدا بأنها تمثل  حدیثةالمقاومة 

  )٣٧: ص  ١٩٨١(العدیلي ،جدیدة یستعان بها في تكوین فكرة أوضح عن الرضا الوظیفي .  طریقة
  

  المعرفة :نظریات الإدراك و  )ب
دراك ما  ٕ تعتمد هذه النظریات في مفهومها على قدرة الفرد على التعلم واكتساب المعرفة وا
یجري حوله من مؤثرات ومثیرات ، ومن هذه النظریات: نظریة التوقع ، نظریة العدالة ، ونموذج 

  بورتر ولولر ، نظریة الهدف ، نظریة التعزیز الإجرائي ، ونظریة القیمة للوك.
 ریة التوقع :نظ -١

، وتعتبر من النظریات  ١٩٦٤طور هذه النظریة فیكتور فروم في أبحاثه المنشورة عام 
المهمة في تفسیر الحفز عند الأفراد . ویشیر جوهر النظریة الى أن الرغبة القویة أو المیل 

ة، كما للعمل بطریقة معینة یعتمد على قوة التوقع بأن ذلك العمل أو التصرف ستتبعه نتائج معین
یعتمد على رغبة الفرد في الوصول إلى تلك النتائج على النحو الذي یظهر في نموذج التوقع 

  التالي:
  

  ): نظریة التوقع٣شكل(
  

  )٢)                    توقع (١توقع (                           
  
  

 تحقیق أهداف الفرد      المكافأة                         انجاز الفرد             جهد الفرد  

     Effect                    Perform       Reward            الرضى Satisfaction 

   
  .١٥٠، ص ١عمان: ط دار صفاء للنشر والتوزیع، ،"إدارة الموارد البشریة" ، ٢٠٠٠، نادر أحمد ةأبو شیخ :المصدر

  
تعتمد  الجهد اللازم لانجاز عمل مایشیر النموذج إلى أن قوة الحفز عند الفرد لبذل 

على مدى توقعه للوصول إلى ذلك الانجاز وهذا التوقع الأول في نظریة فروم ، وأضاف فروم 
أنه إذا حقق الفرد انجازه فهل سیكافأ على هذا الانجاز أم لا؟ وهذا هو التوقع الآخر في النظریة 

  )١٥٠: ص  ٢٠٠٠،  (أبوشیخة.  نفسها
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  م في نظریته أن الدافعیة لدى الفرد تحصل نتیجة ثلاث عناصر هي:ویبین فیكتور فرو 
 كمیة أو حجم المكافأة التي یتطلع إلیها الفرد . •

 تقدیر الفرد في احتمال نجاح عمله لو قام بمجهود ما. •

 تقدیر الفرد في حصوله على مكافأة مجزیة بعد قیامه بالعمل . •

لبدائل المختلفة في أدائه ، والموازنة بین الكلفة أي أن سلوك الفرد مبني على تصوراته وتحلیله ل
والفائدة المتوقعة لكل بدیل من تلك البدائل ، إذ یسلك الفرد السلوك الذي یتوقع أن یحقق له 
الفائدة الأكبر ویجنبه الصعوبات ، لذلك فإن هذه النظریة تؤكد على أن ارتفاع الدافع یعتمد 

 ىود المبذولة من قبله وتوقعه بأن هذا الجهد سیؤدي إلدرجة العلاقة الایجابیة بین الجه ىعل
ن هذه المخرجات المتمثلة بالأداء ستؤدي إلى المكافأة إمخرجات متمثلة بتحسین الأداء ، 

  )١٧٤: ص ٢٠٠٣(عباس ، . المرغوبة من قبل الفرد 
  

 في التوزیع(هومانز) : نظریة العدالة -٢

وشعوره بعدالة المقابل الذي یستلمه كحافز  توضح هذه النظریة العلاقة بین أداء الفرد
للأداء ، ویمیل الفرد إلى مقارنة أدائه بأداء غیره من الزملاء والحافز الذي یستلمه زملاؤه ، فإذا 

رضاه عن العمل سیرتفع وتزداد دافعیته ، والعكس  ىوجد أن هناك عدالة في الحوافز فإن مستو 
یؤدي إلى تبني سلوكیات معینة  ممار الفرد بالغبن یحدث عندما لاتكون هناك عدالة ، إذ یشع

 ىمنها تقلیل الجهود المبذولة من قبله أو التفریط في نوعیة المنتج الذي ینتج ، أو تغییر مستو 
الانسحاب من المنظمة والبحث عن مكان آخر یحقق له الشعور بالعدالة والرضا  ىأدائه أو حت

  )١٧٣: ص  ٢٠٠٣(عباس ، . 

العدالة  صیغة معدلة للنظریة الاقتصادیة حیث تركز على الحاجات  وتعتبر نظریة
الاقتصادیة ، لكنها تهتم بالتحلیل الذي یحصل في عقل الانسان قبل أن یستجیب للحافز 
المادي. وتقوم هذه النظریة على افتراض انه إذا تعرض فرد ما إلى حافز مادي معین، لایندفع 

، بل یقوم بتقیی م مبلغ المكافأة وعدالته (وهذه عملیة عقلیة) ، فهو یحكم على نحو الحافز حالاً
عدالة المبلغ بمقارنة ما سیقدم من جهد مقارنة مع ما سیأخذه ، وكذلك مقارنة ما قد تعطیه 

  )٣٦٩،  ٢٠٠١(برنوطي ، . بنفس الجهد  واالمنظمة لآخرین لو قام
  
 بورتر ولولر: نموذج -٣
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ربطا الرضا بكل من الإنجاز والعائد. فهم  فقدفروم نموذج  ١٩٦٨بورتر و لولر عام  طور
العوائد ، وبموجب هذا النموذج یتحدد رضا الفرد  وهيیضعون حلقة وسیطة بین الإنجاز والرضا 

یعتقد الفرد بأنها عادلة ومنسجمة مع الإنجاز أو الجهد  التيبمدى تقارب العوائد الفعلیة مع العوائد 
الفعلیة لقاء الإنجاز تعادل أو تزید على العوائد التي یعتقد الفرد بأنها  العوائدالمبذول فإذا ما كانت 

  فإن الرضا المتحقق سیدفع الفرد إلى تكرار الجهد. عادلة،

/الرضا. وهذا یتعین على  والإشباعالنموذج التداخل بین عملیة الحفز والإنجاز  ویوضح
الصعوبة ومتفقة مع قدراتهم  متوسطةالإداریین ضرورة إدراك أن تكون أهداف المرؤوسین 

  )٢٩٤ص: ،  ٢٠٠٢(العمیان، ومهاراتهم . 
  

  نظریة الهدف : -٤
قام بوضع هذه النظریة العالم إدوین لوك حیث تقوم فكرتها على أن وضع الأهداف 
یشكل سببا مهما في زیادة الأداء ، أي أن أهداف الفرد التي یتم تحدیدها بشكل واضح ویتم 

الأساس المهم لتحدید مقدار ودرجة الدافعیة نحو إنجاز المهام ، وذلك إدراكها بوضوح تعد 
  بسبب أن الأهداف هي التي تواجه أفكار العاملین وأعمالهم. ومن افتراضات النظریة :

  أهداف محددة تعمل كحافز ومثیر داخلي. •
 كلما كانت الأهداف أصعب كلما كان هناك أداء أعلى. •

 لابد من وجود تغذیة راجعة. •

 غذیة الراجعة تعمل على توجیه السلوك.الت •

فعندما یشارك الموظفین في وضع أهداف المؤسسة ، سوف یكون هناك قبول لهذه 
ظریة الهدف من النظریات التي شرحت الرضا الوظیفي نالأهداف حتى الصعب منها. وتعتبر 

  )Robbins , 1998 : P 40( . وفسرته ، كذلك فسرت معدلات الغیاب ودوران العمل

  ویمكن تقسیم هذه الأهداف إلى قسمین:
: تلعب دورا كبیرا في تولید دافعیة الفرد لبذل جهود أكبر في هذا المجال  أهداف محددةأ) 

  مقارنة مع الأهداف العامة والغیر محددة.
: یكون أداء العاملین لانجازها أفضل نتیجة لدافعیتهم نحو أدائها عند أهداف صعبة ومقبولةب) 

(المدهون والجزراوي . أداء العاملین الذین یعملون على انجاز أهداف أقل صعوبة  مقارنتها مع
 ،٣٠٩،  ١٩٩٥(  

  نظریة التعزیز : -٥
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) حیث یدور محور النظریة حول العلاقة Skinnerمن أهم رواد هذه النظریة العالم (
ثیر خارجي بین المثیر والاستجابة بحیث ترى أن سلوك الإنسان على نحو معین هو استجابة لم

 رسیتوقف ولا یتكر  زتكرر ، بینما السلوك الذي لا یعز ی، والسلوك الذي یعزز بالمكافأة یستمر و 
. وعلیه فإن فاعلیة المثیر تتفاوت في إحداث السلوك المرغوب فیه عند الأفراد حسب مرات 

،  ٢٠٠٢،  (العمیانالتعزیز التي تصاحب ذلك السلوك وحسب التأثیر الذي یتركه ذلك التعزیز . 
  )٢٩٨ص: 

ونظریة تعزیز السلوك تقترح على المدیر أنه إذا أراد أن یحافظ على سلوك تنظیمي 
علیه أن یؤثر ویتحكم بشكل فعال بنتائج هذا السلوك ، وأن التعزیز الایجابي هو مرغوب فیه 

ه النظریة أكثر الاستراتیجیات فعالیة في عملیة المحافظة على السلوك أو تعدیله ، كما وأن هذ
ثابته إأي أن الأداء العالي الذي تم ، تفید المدیر في مجال تفسیر العلاقة بین الرضا  والأداء 

. وتعزیزه بشكل كاف یؤدي إلى رضا عال والذي بدوره یقوم بالمحافظة على الأداء الجید 
  )٣١٣،  ١٩٩٥،  ي(المدهون والجز راو 

  
  : نظریة القیمة للوك -٦

أن المسببات الرئیسیة للرضا حیث یرى فیها  )١٩٧٦ظریة عام (بوضع هذه الن لوك قام
 عن العمل هي قدرة ذلك العمل على توفیر العوائد ذات القیمة والمنفعة العالیة لكل فرد على حدة
، وأنه كلما استطاع العمل توفیر العوائد ذات القیمة للفرد كلما كان راضیا عن العمل . وأن 

نما ٕ  لیست تماماً هي الموجودة في نظریة تدرج الحاجات لماسلو، و  العوائد التي یرغبها الفرد
تناسب  أنهاوشعور كل فرد على حدة بما یوده من عوائد یرى  إدراكتعتمد بالدرجة الأولى على 

وظیفته ومستواه الوظیفي والاجتماعي، وتناسب رغباته وأسلوبه في الحیاة. فأحد كبار المدیرین 
أن یسعى إلى التقدیر وتحقیق الذات، بینما وفقاً لنظریة القیمة فإن  وفقاً لنظریة ماسلو، یجب

عوائد أخرى یراها مناسبة .  وأيالعوائد التي یرغبها المدیر قد تتضمن العوائد المادیة، والأمان، 
  )٢٤١: ص ٢٠٠٢(ماهر ، 
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  المبحث الثاني
  الحوافز وأنواعها

  
:   مقدمة

جــزء  وأنهــا الحـوافز وقلنــا أنهــا مــؤثرات خارجیــةإلــى مفهــوم تطرقنـا  فــي بدایــة هــذا الفصــل 
وعلیـه فـإن الحـوافز  ،دارة لتشـجیع المـوظفین علـى القیـام بأعمـالهم لإمن بیئة العمل التي تضـعها ا

دارة فــي لإا فأســلوب . إنتاجــهلكــي یزیــد الموظــف مــن  الإدارةالطــرق والأســالیب التــي تتبعهــا  يهــ
یجــادتعاملهــا مــع الأفــراد  ٕ وتحقیــق رغبــاتهم تــدفعهم  حاجــاتهملــة والضــروریة لإشــباع الوســائل الفعا وا

التـي تســعى إلــى  المنظمــة فعلـى . المنظمــةوتحقیــق أهـداف  الإنتــاجلبـذل المزیــد مـن الجهــد لزیـادة 
ــــة  بالاهتمــــامأن تقــــوم  إنتــــاجیتهمرضــــا العــــاملین وتحســــین أدائهــــم ورفــــع  بحاجــــات الأفــــراد ومحاول

    .ة من خلال تقدیم الحوافز المختلف إشباعها

وتعتبر الحوافز أحد أهم الوسائل التي تستخدمها الإدارة لرفع كفاءة الموارد البشریة في 
  المنظمة حیث تكمن أهمیتها  في النقاط التالیة :

 الزیادة في أرباح المنظمة من خلال زیادة الإنتاجیة. - ١

 زیادة مدخولات العاملین وخلق الشعور بالاستقرار والولاء للمنظمة. - ٢

تقلیـل الهـدر  ىالعمل بالمنظمة من خلال زیـادة الاهتمـام بنوعیتـه والحـرص علـ ةفكلتتخفیض  - ٣
 بالوقت والمواد المستخدمة في الإنتاج.

تلافــــي الكثیـــــر مـــــن مشـــــاكل العمـــــل كالغیــــاب ودوران العمـــــل الســـــلبي وانخفـــــاض المعنویـــــات  - ٤
 الصراعات مما یقود إلى خلق استقرار أعلى في موارد المنظمة البشریة.و 

حــوافز أن تقــود إلــى تطــویر ســلوك العمــل فــي المنظمــة واســتقرار فــي قــیم العمــل التــي یمكــن لل - ٥
 تشكل النواة الرئیسیة لما یسمى بالثقافة التنظیمیة.

تلعــــب الحــــوافز دوراً أساســــیاً فــــي انتقــــاء العناصــــر الصــــالحة للعمــــل ووضــــعهم فــــي المكــــان  - ٦
 المناسب.

یــــادة دافعیـــة الأفـــراد العـــاملین فــــي تشـــیر الكثیـــر مـــن الدراســــات أن للحـــوافز دور كبیـــر فـــي ز  - ٧
 )٢٥٢: ص ٢٠٠٣(الهیتي ، . المنظمة وضمان درجة استقرارهم فیها 
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  أنواع الحوافز :
  یمكن تصنیف الحوافز إلى عدة تصنیفات من أهمها:

  الحوافز الإیجابیة والحوافز السلبیة : : ولاً 
 الحوافز الإیجابیة :) ١

ض أنــــواع الســــلوك والتصــــرفات ، وللحــــوافز وهــــي الحــــوافز التــــي تعمــــل علــــى تعزیــــز بعــــ
 الإیجابیة ثلاثة أنواع رئیسیة هي :

    : الحوافز المادیة -أ
تعرف الحوافز المادیة علـى أنهـا " مجموعـة الحـوافز التـي تشـبع حاجـات الإنسـان المادیـة 

ص  : ١٩٩٧(بربـر ،  فقط دون غیرها ، ویحتاج الفرد لمثل تلك الحوافز لتـأمین حاجاتـه الأساسـیة ،
١١٤( 

  ومن الأمثلة على الحوافز المادیة :
: تنبع أهمیة الأجر والراتـب كحـافز علـى الإنتـاج أنـه یتـیح للفـرد تحقیـق الكثیـر  الأجر والراتب - ١

 وتفیــد. )٢٠٩:ص٢٠٠٠(الشــاویش، مــن حاجاتــه الأولیــة والأساســیة كالمأكــل والملــبس والمســكن
 هـوالحاجات ، وقلیل مـن هـذه الحاجـات  في علم النفس أن الأفراد لدیهم العدید من الدراسات

 والحاجــةمــن خــلال النقــود ، أمــا الحاجــات الأخــرى مثــل الحاجــة للإنجــاز  إشــباعهالــذي یــتم 
معــین ،  سـلوكللأمـن والحاجـة للانتمـاء والحاجـة لتأكیـد الـذات نجــدها تحفـز الفـرد علـى اتبـاع 

أسـالیب  تنـوعبـالرغم مـن فإنـه  هوبنـاء علیـلذا فهي تشبع بشـكل غیـر مباشـر مـن خـلال النقـود 
(دیسـلر ، ز . ـالحوافـ أهـمالتحفیز الحدیثة كأسلوب الإثراء الوظیفي ، إلا أن النقود لا تزال مـن 

 )٣٧٨ : ص ٢٠٠٣

 إضـــافةمبـــالغ نقدیـــة تـــدفع للعـــاملین كـــل فتـــرة زمنیـــة  وتمثـــل العـــلاوات الدوریـــة: أو الزیـــادات - ٢
 م فــي العمــل ، والعــلاوة هــي مبلــغ نقــدي أقــدمیتهم وكفــاءته مقابــلالأساســیة ، وذلــك  لــرواتبهم 

للموظف كـل فتـره تكـون عـادة سـنه، ولـذلك تعـرف بالزیـادة  الأساسيمعین یضاف إلى الأجر 
 بناءا على ما یلي : العلاوةویتم منح  السنویة ،

جهــد وكفــاءة  لبــذلالموظــف فــي عملــه وبــذلك تعتبــر العــلاوة حــافزا یــدفع الشــخص  كفـاـءة •
  أكبر في أداء عمله.

  الوظیفة. أعباءمدة خبرة الموظف في وظیفته مما یجعله مؤهلا لممارسة  دةزیا •
علــى العمــل إلا إذا  حــافزأنــه لا یمكــن القــول بــأن الزیــادات الســنویة علــى الراتــب هــي  إلا

. أمـــا إذا الفـــردربطــت بالإنتـــاج . أي یكـــون أســـاس منحهـــا كفـــاءة ونشـــاط وتحســـن إنتاجیـــة 
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الرغبــة فــي العمــل  إثــارةهــذا الحــافز ســیفقد أهمیتــه علــى اعتمــد مــنح الزیــادة بالأقدمیــة فــإن 
  )٢١٧: ص  ٢٠٠٠(شاویش ، والإنتاج . 

هــي مبلــغ مــن المــال یعطــى للفــرد العامــل لقــاء قیامــه بعمــل متمیــز ، أو تحقیــق المكافــآت :  - ٣
تحقیقــه وفــراً فــي مجــال مــا ، أو قــد تكــون علــى شــكل  بأو بســب. مســتوى معــین مــن الإنتــاج 

مــة ، ومــا ینطبــق علــى الزیــادات الســنویة ونجاحهــا كحــافز ، ینطبــق أیضــاً مكافــأة نهایــة الخد
 على المكافآت .

یمكـن تعریـف المشـاركة فـي الأربـاح بأنهـا " نسـبة مئویـة مـن الأربـاح المشاركة فـي الأربـاح :  - ٤
الســنویة تحــددها إدارة المؤسســة یــتم توزیعهــا علــى العــاملین"، وبــذلك یمكــن اعتبــار المشــاركة 

 )٢١٠: ص٢٠٠٠(الشاویش، .  حافزاً نقدیاً إیجابیاً یعمل على زیادة الإنتاجفي الأرباح 

 وهــي الأجــور التــي تقــوم المنظمــة بــدفعها للعــاملین مقابــل ســاعات العمــل: الإضــافیةالأجــور  - ٥
 ، وكــــذلك مقابــــل الإجــــازات المدفوعــــة الأجــــر، وتعمــــل الأجــــور الإضــــافیة كحــــافز الإضــــافي

 لعاملین ویشجعهم على الاستمرار في العمل.إیجابي یزید من الروح المعنویة ل

ــة :  - ٦ ،  ةحالیــإلــى وظیفــة ذات مرتبــة أعلــى مــن مرتبتــه ال الفــردإعــادة تعیــین یقصــد بهــا الترقی
وتبعـــاً لـــذلك یـــتم تحدیـــد وواجبـــات ومســـؤولیات الفـــرد ، ویـــتم تصـــنیف الترقیـــة ضـــمن الحـــوافز 

ه بسـبب ترقیتـه إلـى الوظیفـة الجدیـدة راتبـ دالمادیة لأن الموظف الذي تتم ترقیته غالباً مـا یـزدا
  ، هذا ویتم تصنیفها أیضاً ضمن الحوافز المعنویة.

    
  : مادیة)الویة (غیر عنالحوافز الم -ب

الاجتماعیـــة  الإنســـانالحـــوافز التـــي تشـــبع حاجـــات  تلـــك المعنویـــة بأنهـــا " الحـــوافز تعـــرف
 العـــاملین، إلا أنهـــا تثیـــر  ، وعـــادة مـــا تكـــون الحـــوافز المعنویـــة فـــي صـــورة غیـــر ملموســـة والذاتیـــة

رفـع ا ـروح  الإدارة  تسـتطیعخـلال الحـوافز المعنویـة  ومنوتعمل على تحفیزهم على أداء عملهم " 
 مــنو  )٣٠٣ ، ١٩٨٥(الســلمي ، الفــرد وزیــادة فعالیتــه  إنتاجیــةلــدى العــاملین وبالتــالي رفــع  المعنویــة
  على الحوافز المعنویة : الأمثلة

الترقیـة كحـافز علـى العمـل فیمـا إذا ربطـت بالكفـاءة الإنتاجیـة  ، فــإذا  تعتمـد فاعلیـة:  لترقیـةا - ١
كان لدى العاملین رغبة أو دافع لشغل مراكز وظیفیة أعلى من مراكزهم الحالیـة وذلـك تحقیقـاً 
ـــدیهم وهـــي المكانـــة الوظیفیـــة وبالتـــالي مركـــز اجتمـــاعي أعلـــى ، ففـــي هـــذه  لرغبـــة أو حاجـــة ل

مشـجعاً للعـاملین علـى العمـل والإنتـاج كـي یظفـروا بالترقیـة ، أمـا  الحالة سـتكون الترقیـة حـافزاً 
ـــإن الترقیـــة فـــي هـــذه الحـــال كحـــافز ســـیفقد أثـــره فـــي التحفیـــز  إذا ربطـــت الترقیـــة بالأقدمیـــة ، ف
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بســبب أن المســاواة فــي هـــذه الحــال بــین الفــرد المنـــتج والعــادي . أي أن الترقیــة علــى أســـاس 
لـروح المعنویـة للعـاملین بسـبب بعـدها عـن أي اعتبــارات الكفاءة أفضل لأنها تعمل على رفـع ا

 )٢١٠: ص   ٢٠٠٠(الشاویش ،  . أخرى 

، علـى  بجهـودهم للاعتـرافوذلك عن طریق إعطاء العـاملین أهمیـة  تقدیر جهود العاملین : - ٢
، ومـن صـور هـذا  العمـلأساس أن هذا الاعتراف یمثل حـافزاً مهمـاً لبـذل جهـوداً إضـافیة فـي 

  المعنویة : وافزالح النوع من
  جوائز معنویة للعاملین مثل (تسمیة الموظف المثالي). إعطاء •
  الأجر. مدفوعةرموز معنویة كعمل احتفالات أو إعطاء إجازات استجمام  تقدیم •
  كتاب شكر أو تقدیر أو تقدیم أوسمة. تقدیم •
 أسماء العاملین الأكفاء على لوحة الشرف بالمنشأة. عرض •

للعــاملین یعتبــر حــافزاً لــه  الإدارةالاســتقرار فــي العمــل الــذي تــوفره  نإ : العمــلفــي  الاســتقرار - ٣
دخـلاً  یضـمنعلـى معنویـاتهم وعلـى أدائهـم ، وذلـك لأن العمـل المسـتمر والـدائم  إیجابیـا تـأثیراً 

یهــدده فــي  خــوفثابتــاً للعامــل یســتطیع بــه العــیش مــع أفــراد أســرته بأمــان واســتقرار دون أي 
 )٢١٠ : ص ١٩٩٦(الشاویش ، المستقبل . 

للعـــاملین فـــي  الإدارةعـــن طریـــق الـــدور الفاعـــل الـــذي تعطیـــه  وذلـــك:  الإدارةفـــي  المشـــاركة - ٤
إدراك أهمیـــة هـــذا  المســـؤولینمناقشـــة السیاســـات والأهـــداف والبـــرامج المزمـــع تنفیـــذها ، فعلـــى 

هذه الرغبـة التـي تسـاهم فـي  لإشباعالطرق الممكن اتباعها  إلىالشعور لدى العاملین والنظر 
فــي تشــجیع المــوظفین  الإدارةأن أســلوب  كمــازیــادة الدافعیــة لــدى الأفــراد إذا مــا تــم تحقیقهــا . 
زیــادة ولاء العــاملین للمنظمــة وبــذل أقصــى  فــيعلــى تقــدیم الاقتراحــات لتطــویر العمــل یســاهم 

  )٥٥: ص  ٢٠٠١(القریوني ، الجهود في العمل . 
یقــوم بــه الفــرد  الــذيم جدیــدة للعمــل مهــا إضــافةبتوســیع العمــل هــو "  یقصــدالعمــل :  توســیع - ٥

إضـــافة  ریــقط عــنوذلـــك  ، " الإداريضــمن نطــاق تخصصــه الأصـــلي وعلــى نفــس مســتواه 
فـــي العمـــل  الجدیـــدةإلـــى الواجبـــات والمســـؤولیات  بالإضـــافةأنشـــطة جدیـــدة أو تنویـــع المهـــام 

الــدوافع السـلوكیة فــي مجـال الرضـا الــوظیفي أو تلـك المرتبطــة بفهـم  الدراســات وتشـیرالجدیـد. 
بــین رضــا الفـــرد وبــین درجـــة تنــوع المهــام أو تكرارهـــا، لأن إضــافة أنشـــطة  علاقـــة إلــى وجــود

علـــى رضـــا العـــاملین لأنهـــا تقلـــل مـــن الملـــل والضـــجر  إیجابیـــامتنوعـــة یـــنعكس  ومهـــامجدیـــدة 
  )١٧٩ :ص١٩٨٨(السلمي،الذي ینشأ عن تكرار العمل وأداء المهمة مرات عدیدة.  والروتین
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یشـیر إثـراء العمـل إلـى ضـرورة إضـافة مهـام جدیـدة قریبـة لاختصـاص الفـرد ، : إثراء العمل   - ٦
كإشــراكه فــي اتخــاذ القــرارات المتعلقــة بعملــه مــع رئیســه المباشــر ، حیــث یمكــن اعتبــار إثــراء 

 العمل حافزاً معنویاً مهماً تلجأ المنشآت إلى استخدامه في مجال التحفیز الإنساني للعمل .

المناسـب فـي بیئـة  الصـحيذلك عـن طریـق تـوفیر المنـاخ  یتممل : تحسین ظروف ومناخ الع - ٧
العمـل ، وغیـر ذلـك  أثنـاءأوقـات الراحـة  وتـوفیرالجیـدة والتهویـة المناسـبة   كالإضاءةالعمل ، 

 ىوعلــى مســتو الرضــا الــوظیفي للعــاملین  مســتوى ىتــؤثر علــالمادیــة التــي  ةالبیئــعناصــر  مــن
 )٢١٠ ص:  ١٩٩٦(الشاویش ،  لأعمالهم . أدائهم

ــدریب - ٨ مــنظم یهــدف إلــى إكســاب شــخص مــا معــارف  نشــاطالتــدریب علــى أنــه "  یعــرف:  الت
تحسـین المعلومــات والمهـارات التــي تســتخدمها  أیضــاو أداء عمــل معـین "  مـنومهـارات تمكنــه 

فــي اتجاهــات ذلــك الشــخص نحــو العمــل وأفــراد المؤسســة  إیجــابيفــي إحــداث تغییــر  المنظمــة
هــو عبــارة عــن عملیــة تعلــم منظمــة تهــدف إلــى  إذن فالتــدریب . )١٦٩ : ص ٢٠٠١،  شــقبوعة(

إیجابیـة ، المنظمة بعد إكسابه مهـارات ومواقـف  أهدافالتغییر في سلوك الفرد وتوجیهه نحو 
التـــدریب فـــي كونـــه أحـــد الأنشـــطة الأساســـیة التـــي تمارســـها إدارة المـــوارد  أهمیـــة تكمـــنحیـــث 

علــى لــه الق ـدرة  میــاً ، فهـو جــزء مــن بیئــة العمــللاغنــى عنــه حتــى للمــؤهلین عل وأنــهالبشـریة ، 
الفــرد ثقــة بنفســه وقــدرة علــى  یكســب، كمـا  العــاملین مهــارات ومعــارف وخبــرات جدیــدة إكسـاب

  )٣٢١ : ص ١٩٩١عقیلي ، (.  المعنویةالعمل ویرفع من روحه 
  
  : حوافز الخدمات الاجتماعیة -ج

والمزایــا التـي تقـدمها المنظمــة  ویطلـق علیهـا الــبعض اسـم التعویضـات وتتمثــل فـي المنـافع
للعــاملین لمجــرد كــونهم أعضــاء فــي المنظمــة ، فعلــى العكــس مــن الأجــور والرواتــب ، فــإن المزایــا 

مكانیاتهـــا حیـــث تعـــرف حـــوافز  طوالمنـــافع لا تـــرتب ٕ نمـــا تـــرتبط بقـــدرات المنظمـــة وا ٕ بـــأداء الفـــرد ، وا
بع حاجــات ذاتیــة لــدى العــاملین الخــدمات الاجتماعیــة  بشــكل عــام بأنهــا " تلــك الحــوافز التــي تشــ

وتشعرهم بأن الإدارة ترعى مصالحهم الشخصیة وتساعدهم علـى حـل مشـاكلهم الخاصـة " وتشـمل 
حــوافز الخــدمات الاجتماعیــة المزایــا والمنــافع التــي تقــدمها المنشــأة للعــاملین دون مقابــل أو بمقابــل 

  بسیط ومن أهم هذه المزایا :
إذ یهــدف  ، للعــاملینأمینیــة أحــد الأشــكال الأخــرى لمــنح المزایــا المزایــا الت تعــد تأمینیــة: مزایــا - ١

المزایـا العلاجیـة  تقـدیمإلـى  بالإضافةتعویض العاملین إلى ضمان الحصول على دخل فوري 
  لمن أصیب أثناء العمل أو ذویه بغض النظر عن أسباب الحادث.
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  نوعان (الضمان الاجتماعي والمعاشات) : وهي :التقاعد مزایا - ٢
، ولكن یشمل أیضا المزایا  فقط المزایا المرتبطة بالتقاعد یغطى لا :الاجتماعي الضمان •

  العجز لدى العاملین. حالات بإعانةالخاصة 
، وخطـــــط  المؤجلـــــة الأربـــــاح، والمشـــــاركة فـــــي  الخطـــــط الجماعیـــــة وتشـــــمل :المعاشـــــات •

هــــي قضــــیة  المعاشــــاتومــــن أهــــم القضــــایا المتعلقــــة بتخطــــیط  ، المــــدخرات أو الوفــــورات
. المعاشـاتاستثمار الأموال التي یضعها كل من العامل وصـاحب العمـل داخـل صـندوق 

  )٤٧٧،  ٢٠٠٣(دیسلر، 
تقــــدم العدیــــد مــــن المؤسســــات بعــــض المزایــــا تتمثــــل علــــى شــــكل خــــدمات  :مزایــــا خدماتیــــة  - ٣

  ،  وتقدمها للعاملین دون مقابل أو بمقابل بسیط ومن أهم هذه الخدمات : للموظفین
  ونیة استهلاكیة في المؤسسة لتوفیر مستلزمات المعیشة .إنشاء جمعیة تعا •
مســاعدة العــاملین فــي إیجــاد الســكن الملائــم ، عــن طریــق بنــاء مســاكن خاصــة وتأجیرهــا  •

 للعاملین بأجور زهیدة .

تقــدیم خـــدمات طبیـــة للعـــاملین عـــن طریـــق إنشـــاء مركـــز صـــحي یقـــدم الخـــدمات الصـــحیة  •
  العلاجیة. تلتقدیم الخدما المستعجلة ، والتعاقد مع بعض المستشفیات

  تقدیم خدمات ثقافیة عن طریق إنشاء مكتبة تضم مجموعة من الكتب الثقافیة والعلمیة.  •
  إنشاء نادي للعاملین وأفراد أسرهم.  •
إنشــاء كافتیریــا تقــدم المــأكولات الخفیفــة والمشــروبات البــاردة والســاخنة وذلــك فــي أوقــات   •

  الاستراحة أثناء العمل.
  فالات في المناسبات الرسمیة ، وتنظیم الرحلات السیاحیة للعاملین .إقامة الاحت  •
  توفیر المواصلات المناسبة لنقل العاملین إلى المؤسسة ومنها إلى أماكن سكنهم .  •

یمكــن القــول أن تقــدیم مثــل هــذه الحــوافز الإیجابیــة ســواء كانــت مادیــة ومعنویــة  قممــا ســب
ــا علــى العــاملین فــي حفــزه ً قوی م للعمــل والإنتــاج ، وذلــك مــن خــلال التــأثیر علــى حــالتهم لهــا تــأثیرا ً

المعنویة الأمر الذي یزید من حبهم وولائهم وارتباطهم بالمنشـأة ، وكـل ذلـك یـؤدي فـي النهایـة إلـى 
  )٢١٣:  ٢٠٠٠(الشاویش ، . زیادة الإنتاج 

  

  الحوافز السلبیة : )٢
تجــاه المرغــوب مــن خــلال وتتضــمن العقــاب أو التهدیــد كمــدخل لتغییــر ســلوك الفــرد فــي الا

  العمل التأدیبي الذي یتمثل في عدد من الجزاءات یمكن حصرها في نوعین هما :
    جزاءات مادیة : -أ
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تتمثل في الخصم من الراتب والحرمان من العلاوة أو الترقیة أو حتى اقتطاع جزء من أجـر 
مخالفـة التــي ارتكبهـا، أو حتــى العامـل أو راتبـه باعتبــار أن هـذا الاقتطــاع یمثـل عقوبــة للعامـل عــن ال

الوقــف عـــن العمـــل لمـــدة محـــددة أو الفصـــل مـــن المنظمــة ، والهـــدف مـــن ذلـــك هـــو التلـــویح بالعقـــاب 
  كوسیلة لمنع العاملین من أن یسلكوا سلوكاً معیباً أو یقوموا بتكراره.

  

  :   جزاءات معنویة -ب
كذلك یمكن إجراء العقوبة عن تتمثل في التأنیب والتوبیخ ، أو الإنذار الشفهي أو الكتابي ، 

  طریق عقد مجلس تأدیبي أو النقل إلى قسم آخر .
مما سبق یتبین أن استخدام الحـوافز السـلبیة لـیس هـدفا بحـد ذاتـه ، بـل هـو وسـیلة لتحقیـق  

غایــة هــي منــع حــدوث الســلوك المعیــب أو منــع تكــرار هــذا الســلوك وذلــك مــن خــلال الفهــم والتقــدیر 
یجب على المنشآت المختلفة أن تستخدم الحوافز السلبیة بمنطق وحكمة، لأن السلیم للأمور ، لذلك 

المغـــالاة فـــي اســـتخدامها ســـیؤدي إلـــى إضـــعاف الـــروح المعنویـــة للعـــاملین ، وهـــذا یـــؤثر ســـلباُ علـــى 
  )٢٢١: ص  ٢٠٠٠(الشاویش ، إنتاجیتهم ، وبالتالي على أهداف المنشأة . 

هدیــد یعتبــر أداة فعالــة لتحقیــق الطاعــة والــولاء ، ویــرى الكثیــر مــن المشــرفین أن العقــاب والت
الاستجابة بطریقة إیجابیة للتعلیمـات وبالتـالي تنمـو  هولكنه قد یكون سببا لخوف الفرد بدرجة لا یمكن

  )١٣٤: ص  ١٩٩٥(المغربي ، . لدیه اتجاهات غیر ملائمة نحو العمل 
ـــإن الاتجـــاه الحـــدیث فـــي المجـــال الإداري یشـــیر إلـــى التز  ـــذلك ف ـــد فـــي اســـتخدام الحـــوافز ل ای

الإیجابیـــة مـــع تنـــاقص تـــدریجي فـــي اســـتخدام الحـــوافز الســـلبیة ، وهـــذا الاتجـــاه جـــاء نتیجـــة لأبحـــاث 
ودراسات كثیـرة أجریـت فـي هـذا المجـال وبرهنـت علـى المزایـا العدیـدة التـي تحققهـا الحـوافز الإیجابیـة 

  )٢٢١: ص  ٢٠٠٠(الشاویش ، في تحفیز العاملین . 
  

  حوافز الفردیة والحوافز الجماعیة :ال :ثانیاً 
تخصــیص مكافــأة  مثــل،  الإنتــاجبهــا تشــجیع أو حفــز أفـراد معینــین لزیــادة  ویقصــد فردیــة: حــوافز -أ

الفردیـة موجهـة  فـالحوافز، أو تخصیص جائزة لأفضـل أسـتاذ ،  إنتاجللموظف الذي ینتج أفضل 
الأفـراد ســعیا للوصـول إلــى  بــین ابيالإیجـ، ولــیس للجماعـة ومــن شـأنها زیــادة التنـافس  للفـ د فقـط

روح الفریــق التــي هــي جــوهر العملیــة  علــىأداء وانتــاج أفضــل، وقــد تــؤثر الحــوافز الفردیــة ســلبیا 
  الحوافز الجماعیة. أسلوبمما ینبه إلى ضرورة اللجوء إلى  الإداریة

 ینبــــالحــــوافز الجماعیــــة إلـــى تشــــجیع روح الفریــــق وتعزیـــز التعــــاون  تهـــدفجماعیــــة:  حــــوافز -ب
 النـوعالعاملین بحیث یحرص كل منهم على أن لا یتعارض عمله مع عمل الزملاء، ویـدخل هـذا 
أو  فـرعمن الحوافز تخصیص جائزة لأحسن شـعبة فـي وزارة مـثلا، أو أحسـن قسـم فـي جامعـة أو 
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بدل  العاملین، وروح التعاون بین  روح الفریق إشاعةشركة أو بنك. فمن شأن الحوافز الجماعیة 
  )٥٢: ص٢٠٠٠ي، ن(القریو  لتنافس الذي یصل إلى حد التناقص أحیانا .ر ح ا

مــن العــرض الســابق لأنــواع الحـوافز أهمیــة عملیــة الــربط بــین الــدوافع والحــوافز ،  لنــا یتضـح
 یــتمفــي تحقیــق الأهــداف، بحیــث  الإنســانيالأهمیــة تكمــن فــي التعــرف علــى حقیقــة الــدافع  هـذـهوأن 

مـن قبـل  المسـتخدمتوقعات الفرد وحاجاته ، وأیاً كان نظـام الحـوافز وضع واختیار نظام حوافز یلائم 
ســیحدد مــدى نجـــاح  أدائهــمإدارة القــوى البشــریة فــي تحریــك دوافــع العــاملین وتوجیـــه ســلوكهم ، فــإن 

لإدارة المـــوارد البشـــریة اســـتخدام أنـــواع  ویمكـــن هــذـا الحـــافز أو فشـــله فـــي تحقیـــق أهـــداف المنظمـــة .
الأداء وتحقیــق الرضــا الــوظیفي ، ویمكــن لــلإدارة أن  لتحســینتبارهــا أساســاً مختلفــة مــن الحــوافز باع

یقافهلاستخدام هذه الحوافز في تنشیط سلوك الفرد  وفاعلةتضع خططاً ووسائل منظمة  ٕ ، أو تعدیله وا
ویتطلب نظام الحوافز الفعال مجموعـة مـن المقومـات الأساسـیة التـي تكفـل أن یسـهم هـذا النظـام فـي 

  ن عن أعمالهم ، وزیادة إنتاجیتهم  وولائهم للمنظمة ، وتتمثل هذه المقومات في التالي :رضا العاملی
  للعاملین (شخصیاتهم ومشكلاتهم الاجتماعیة والعملیة) الإدارة دراسة •
  مزیج الحوافز المناسبة والفاعلة. اختیار •
  نظام الحوافز بشكل واضح للعاملین واقناعهم بمزایاه. تقدیم •
 الإدارةر للنظــام بمــا یضــمن تقدیمــه لــنفس المســتوى مــن المزایــا لكــل مــن المســتم التقیــیم •

  )٤٠١،  ٢٠٠٠(مصطفى ،  . والعاملین

وأخیراً یبقى القول بأن وسائل التحفیز تتنوع وتتجاوب مع التغییرات في الاحتیاجات والدوافع 
اللجـوء لأسـالیب  أن یكـون ن، ومع المستوى الإداري للعاملین ، فعلى سبیل المثال لیس من المضمو 

مــن قلــة الرواتــب ، إذ تعطــي هــذه الفئــة مــن النــاس  نالتحفیــز المادیــة مناســباً لاستشــاریین لا یشــكو 
أهمیة كبرى للحوافز المعنویة المتمثلة بنوعیة العمل ووجود درجة من التحدي فیه تنشیط الفكـر ، أو 

، فقــد یكــون مناســباً لهــم تحســین أن وســائل التحفیــز لفئــات العــاملین فــي الأعمــال البســیطة المتكــررة 
ظروف العمل وتحسین أسالیب الإشـراف وتـوفیر فـرص لتكـوین العلاقـات فـي العمـل ، وكلمـا تنوعـت 
القــــوى العاملــــة كلمــــا كــــان ضــــروریاً الاجتهــــاد فــــي تنویــــع أســــالیب التحفیــــز لتتناســــب مــــع مختلــــف 

  )٥٧: ص ٢٠٠٠(القریوني ، . الاحتیاجات والرغبات 
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  المبحث الثالث
  لرضا الوظیفيا

  
 :مقدمة 
تــــؤثر الــــدوافع علــــى العدیــــد مــــن الظــــواهر الإنســــانیة فــــي المنظمــــة ، إذ أن عــــدم اهتمــــام   

المنظمـــة بتنمیـــة الـــدوافع الإیجابیـــة نحـــو العمـــل یـــؤدي إلـــى بـــروز بعـــض الظـــواهر الســـلبیة لــــدى 
د العدیـد العاملین ، ولعل من أهم هذه الظواهر هي ظاهرة الرضا الوظیفي . فعلـى الـرغم مـن وجـو 

ــإن الرضــا الــوظیفي أهــم ظــاهرة نالــت اهتمامــاً كبیــراً مــن قبــل  مــن الاتجاهــات الخاصــة بالعمــل ، ف
  ) .١٧٥: ص ٢٠٠٣(عباس ،  الباحثین والعلمـاء السلوكیین 

  
  مفھوم الرضا الوظیفي :

مفهوم متعدد الأبعاد یتمثل فـي الرضـا الكلـي الـذي یسـتمده الموظـف مـن وظیفتـه،  الرضا الوظیفي
 ةجماعــة العمــل التــي یعمــل معهــا ، ورؤســائه الــذین یخضــع لإشــرافهم وكــذلك مــن المنظمــة والبیئــو 

   ) .٧٤: ص ١٩٩٢(عبد الخالق ،  التي یعمل فیهما 
  ولقد أورد الباحثون والعلماء السلوكیین تعریفات عدیدة للرضا الوظیفي من أهمها :  

فهم "، حیـــث تتولـــد هـــذه المشـــاعر عـــن عـــن مشـــاعر العـــاملین تجـــاه وظـــائ ةعبـــار  الرضـــا الـــوظیفي"  
إدراكهـم لمــا تقدمـه هــذه الوظـائف ولمــا ینبغـي أن یحصــلوا علیـه منهــا ، فكلمـا كــان هنـاك تقــارب بــین 

  )١١٠: ص١٩٩٦(شاویش،  . الادراكین كلما ارتفعت درجة الرضا

ویرى البعض الآخر أن الرضا عن العمل هو محصلة عناصر یتصـور الفـرد أن یحصـل 
له في صورة أكثر تحدیداً ، ویعبر عن عناصر الرضـا الـوظیفي فـي المعادلـة التالیـة علیها من عم

:  

الرضا عن الأجر + الرضا عن محتوى العمـل + الرضـا عـن فـرص  الرضا عن العمل =
الترقـــي + الرضـــا عـــن الإشـــراف + الرضـــا عـــن جماعـــة العمـــل + الرضـــا عـــن ســـاعات العمـــل + 

  الرضا عن ظروف العمل .

رض الســابق أن الرضــا عــن العمـل یمثــل الإشــباعات التــي یحصــل علیهــا ویلاحـظ مــن الفــ
الفــرد مــن المصــادر المختلفــة التــي تــرتبط فــي تصــوره بالوظیفــة التــي یشــغلها ، وبالتــالي فبقــدر مــا 

رضــاه عــن هــذه الوظیفــة ،  دتمثــل هــذه الوظیفــة مصــدر إشــباعات أو منــافع كبیــرة لــه بقــدر مــا یزیــ
  ) ٢١٠: ص ٢٠٠١( عبد الباقي ،  ویزداد بالتالي ارتباطه بها.
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وفــي تعریــف آخــر للرضــا الــوظیفي أنــه عبــارة عــن " الاتجــاه العــام للفــرد نحــو وظیفتــه " ، 
نظـــام المكافـــآت فـــي المنظمـــة علـــى مســـتوى شـــعور الفـــرد بالرضـــا ، ویكـــون الفـــرد  روعـــادة مـــا یـــؤث

والأجــور والترقیــات راضــیاً بــدرجات متفاوتــة عــن الجوانــب المختلفــة فــي عملــه مثــل : العمــل ذاتــه 
  )٢٦١: ص ٢٠٠٢(حسن ، . وظروف وشروط العمل وسیاسات المنظمة 

وهناك مـن یعبـر عـن الرضـا الـوظیفي مـن زاویـة أخـرى بأنـه عبـارة عـن " مشـاعر السـعادة 
الناتجة عن تصور الفرد تجـاه الوظیفـة " ، إذ أن هـذه المشـاعر تعطـي للوظیفـة قیمـة مهمـة تتمثـل 

وما یحیط به . وحیث أن الأفراد مختلفون في رغبـاتهم فـإن هنـاك تباینـاً فـي برغبة الفرد في العمل 
ـــذلك فـــإن الرضـــا الـــوظیفي هـــو عبـــارة عـــن  اتجاهـــاتهم نحـــو أي القـــیم ذات أهمیـــة بالنســـبة لهـــم ، ل
مـــدركات الأفـــراد للموقـــف الحـــالي مقارنـــة بالقیمـــة التفضـــیلیة . وهـــذا یعنـــي أن الرضـــا یحـــدث لـــدى 

: ص  ٢٠٠٣(عبـاس ، . الوظیفة التـي یؤدیهـا تحقـق القـیم المهمـة بالنسـبة لـه الفرد عندما یدرك بأن 
١٧٥(  

وعلــى الــرغم مــن اخــتلاف البــاحثین فــي تحدیــد مفهــوم الرضــا الــوظیفي تحدیــداً دقیقــاً ، إلا 
أنه أمكن تحدید هذا المفهـوم علـى أنـه " درجـة إشـباع حاجـات الفـرد " ، ویتحقـق هـذا الإشـباع مـن 

ما یتعلـق بـالفرد ذاتـه ، ومنهـا مـا یتعلـق ببیئـة العمـل ، وبعضـها الآخـر یتعلـق  عوامل متعددة منها
بالمنظمة " ، وهذه العوامل تجعل الفـرد راضـیاً عـن عملـه ومحققـاً لطموحاتـه ورغباتـه ومتناسـباً مـع 

:  ٢٠٠٤(عبـد البـاقي ، . ما یریده الفرد من عمله وبین ما یحصل علیه فـي الواقـع أو یفـوق توقعاتـه 
  )١٧٣ص

  وبشكل عام ینقسم الرضا عن العمل إلى نوعین هما : 
ویعرف بأنه الاتجاه العام للفرد نحو عمله ككل فهل هو راضي أم  الرضا العام عن العمل : - ١

هذا المؤشر بتحدید الجوانب النوعیة التي  حغیر راضي هكذا  على الإطلاق ، ولا یسم
 ىفضلا عن الجوانب التي لا یرضمقدار ذلك ،  یرضى عنها العامل أكثر من غیرها ولا

، بید أنه یفید في إلقاء نظرة عامة على موقف العامل إزاء عمله.   عنها أصلاً
ویشیر إلى رضا الفرد عن كل جانب من جوانب عمله كل على حدة ،  الرضا النوعي: - ٢

الجوانب: سیاسة المنظمة ، الأجور ، الإشراف ، فرص الترقي ، الرعایة  وتتضمن تلك
، أسالیب الاتصال داخل المنظمة والعلاقات مع   الاجتماعیة ، ظروف العملالصحیة و 

هذه الجوانب في أنها تمكن الباحث من أن  الزملاء. وتتمثل الفائدة في إلقاء الضوء على
 )٢٢١: ص  ٢٠٠٣(فرج ،. تسهم في خفض الرضا أو زیادته يیضع یده على المصادر الت
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  كیفیة حدوث الرضا الوظیفي :
النــاس لكــي یصـلوا إلــى أهــداف معینــة وینشـطون فــي أعمــالهم لاعتقــادهم أن الأداء   یعمـل  

سـیحقق لهـم هــذه الأهـداف ، ومـن ثــم فـإن بلـوغهم إیاهــا سـیجعلهم أكثـر رضــا عمـا هـم علیــه ، أي 
أن الأداء ســـیؤدي للرضـــا . وحـــین ننظـــر للرضـــا كنتیجـــة للكشـــف عـــن الكیفیـــة التـــي یتحقـــق بهـــا 

عـــد مســئولة عــن  حدوثـــه ، ســنجد أن تلــك العوامــل تنـــتظم فــي نســق مـــن والعوامــل التــي تســبقه وت
  التفاعلات یتم على النحو التالي:

ویعــد العمــل أكثــر مصــادر هــذا ، : لكــل فــرد حاجــات یریــد أن یســعى إلــى إشــباعها الحاجــات - ١
  الإشباع  إتاحة.

 متوقــعتولــد الحاجــات قــدرا مــن الدافعیــة تحــث الفــرد علــى التوجــه نحــو المصــادر ال الدافعیــة : - ٢
  إشباع تلك الحاجات من خلالها.

٣ - : تتحـــول الدافعیـــة إلـــى أداء نشـــط للفـــرد وبوجـــه خـــاص فـــي عملـــه اعتقـــادا منـــه أن هـــذا   الأداء
  الأداء وسیلة لإشباع حاجات الفرد.

  : یؤدي الأداء الفعال إلى إشباع حاجات الفرد.الإشباع - ٤
في عمله یجعله راضیا عن إن بلوغ الفرد مرحلة الإشباع من خلال الأداء الكفء  الرضا : - ٥

  )٢٢٠،  ٢٠٠٢(فرج ، .  العمل باعتباره الوسیلة التي تسنى من خلالها إشباع حاجاته

  
  العوامل المؤثرة على الرضا الوظیفي :

هناك العدید من العوامل المؤثرة على الرضا الوظیفي والتي تسهم إسهاما مباشراً وغیر 
  ه ، ویمكن تصنیف هذه العوامل إلى نوعین هما :مباشراً في خلق الرضا الوظیفي وتحدید مدا

  عوامل ذاتیة (شخصیة) تتعلق بالعاملین أنفسهم . - ١
  عوامل تنظیمیة (مؤسساتیة) ترتبط بالتنظیم داخل المؤسسة. - ٢
  

  مجموعة العوامل الشخصیة : :أولا 
هناك العدید من العوامل الشخصیة والتي تؤثر على مستوى الرضا الوظیفي للعاملین 

  مؤسسة والتي ترجع إلى الشخص نفسه ، ومن هذه العوامل :ال في
وتشمل المتغیرات التي یمكن تعریفها والحصول علیها ببساطة من  الخصائص البیوغرافیة : -١

  مثل العمر والجنس والحالة الاجتماعیة ومدة الخدمة نوضحها فیما یلي: سجلات الأفراد
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طیه إیجابیة بین السن ودرجة الرضا الوظیفي، دلت الأبحاث عن وجود علاقة ارتبا العمر :أ) 
فكلما زاد عمر الفرد كلما زادت درجة رضاه عن العمل ، ویرى البعض أن السبب في ذلك ربما 

في أ لب  ایكون في أن طموحات الموظف في بدایة عمره تكون مرتفعة ، وبالتالي لا یقابله
ویتسبب ذلك في عدم الرضا الوظیفي ، الحالات الحاجات التي یسبقها الواقع الفعلي للوظیفة 

ولكن مع تقدم العمر یصبح الفرد أكثر واقعیة وتنخفض درجة طموحاته ویرضى بالواقع الفعلي 
  )١٧٤: ص ٢٠٠٤(عبد الباقي ،  .ویترتب على ذلك زیادة الرضا الوظیفي 

  

في نفس  : من أكثر القضایا المثیرة للجدل فیما إذا كان مستوى أداء النساء هوالجنس ب) 
مستوى أداء الرجال ، حیث تشیر الدراسات إلى أن هنالك القلیل من الاختلافات الفردیة بین 
النساء والرجال والمؤثرة على أداء العمل ، حیث توصلت الافتراضات بعدم وجود اختلافات 

ى دلائل تشیر إل دأساسیة في إنتاجیة العمل بین الرجال والنساء وبنفس الأسلوب فإنه لا توج
أن الجنس یؤثر على الرضا عن العمل ، ومن بین القضایا التي یظهر أنها تؤدي 
للاختلافات بین الجنسین بشكل خاص حینما یكون لدى العامل أطفال في سن الدخول 
للمدرسة ، هو تفضیلات جداول العمل ، حیث أن الأمهات العاملات یفضلن العمل الجزئي 

  )٤٤: ص ٢٠٠٣(العطیة ، باتهن العائلیة . وجداول عمل مرنة وذلك للقیام بواج
  

بالرغم من قلة الدراسات والاستنتاجات حول تأثیر الحالة الاجتماعیة  ج) الحالة الاجتماعیة :
على الرضا الوظیفي ، فقد أكدت بعضها بأن الموظفین المتزوجین هم أكثر رضاً عن العمل 

الأبناء فكلما زاد عدد الأبناء كلما مقارنة بزملائهم غیر المتزوجین ، بالإضافة إلى عدد 
زادت لدیهم المسؤولیات الأسریة مما یزید من أهمیة العمل بالنسبة لهم وبالتالي زیادة الرضا 
الوظیفي لدیهم ، وهناك عامل آخر یرتبط بهذا الموضوع هو أن الدراسات لم تتم فیما یتعلق 

مطلقین والأرامل یختلف أداؤهم بالحالات الأخرى إلى جانب العزوبیة والزواج فهل أن ال
  )٤٤: ص ٢٠٠٣(العطیة ، للعمل و تختلف درجة رضاهم الوظیفي ؟ . 

  

تعرف مدة الخدمة بأنها " الفترة الزمنیة للبقاء في عمل معین " ، وتشیر  د) مدة الخدمة :
نة الدلائل أن مدة الخدمة للموظف تعتبر العامل الأكثر ثباتاً في توقع الرضا عن العمل مقار 

  )٤٥: ص  ٢٠٠٣(العطیة ، بالعمر. 
 وهناك دلائل واضحة تشیر إلى وجود علاقة قویة موجبة بین الرضا  الوظیفي وسنوات

 , Robbins(. الخدمة بحیث كلما زاد عدد سنوات الخدمة زاد الرضـا الوظیفي عند الموظف 

1998 : P 45(  
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بقدرته على العمل ، وهذا یعني عدم تعلق ی: لكل فرد نقاط قوة ونقاط ضعف فیما  القـــدرة -٢
تساوي الأفراد في قدراتهم ، ویقصد بالقدرة هي " طاقة الفرد لإنجاز مهام مختلفة في العمل"، 

  وتشمل القدرة نوعان من القدرات وهي :
: وهي قدرات ترتبط بالقدرة على أداء مختلف المهام الذهنیة ، وتتفاوت  القدرات الذهنیةأ) 

القدرات باختلاف الوظائف خاصة بالنسبة لمستویات الإدارة العلیا التي الحاجة إلى هذه 
تتطلب اتخاذ قرارات تستند على تحلیل المعلومات والتفكیر بعنایة ، ومن هذه القدرات 

الذكاء   – ءالقدرة على الاستنتاج والقدرة على الاستقرا –القدرات اللفظیة والتعبیریة  –(
) –لحساب قابلیة ا –السرعة الإدراكیة    . الذاكرة

  

تشیر إلى القدرة على أداء المهام البدنیة المختلفة ومن أهم تلك القدرات القدرات البدنیة : ب) 
بالقوة أي القدرة على بذل قوة عضلیة في المهام المختلفة  طفي مجال الأداء في العمل ما یرتب

 –نیة مثل : (قوة التحمل بالمرونة وهي القدرة على الانهماك في المهام البد ط، وما یرتب
المرونة) وتلعب هذه القدرات دوراً رئیسیاً في كثیر من الوظائف  –التنسیق البدني  –التوازن 

  )١٠٩: ص  ٢٠٠٤(سلطان ، لذا یجب أخذها في اعتبار الأفراد والمنظمات . 
  

بها یمكن فهم الشخصیة الإنسانیة على أنها مجموعة الخصائص التي یتمیز  :الشخصیــة  -٣
الشخص ، وهي التي تحدد علاقة الفرد بكافة الأفراد المتعاملین معه ، وهي تحدد استجابته 
في المواقف التي تواجهه ، فكلما كانت استجابته لهذه المواقف عالیة ، كلما كانت درجة 

، وتعتبر الشخصیة من المتغیرات  )٨٠: ص  ٢٠٠٤(عبد الباقي ، رضاه الوظیفي كبیرة . 
متعلقة بالفرد ذاته والتي تؤثر في سلوك الفرد وتصرفاته . ویرى العلماء السلوكیین الذاتیة ال

بأن فهم الشخصیة الآدمیة أمر ضروري وحیوي لتفسیر سلوك الفرد والمساعدة على التنبؤ 
بهذا السلوك ، ومن هنا لابد أن یتوافر لدى المدیر تفهم واضح لشخصیات الأفراد الذین 

ن توجیههم وتحفیزهم وتشجیعهم والاستفادة منهم بكفاءة وفاعلیة في یعملون معه لیتمكن م
  )٤٩: ص  ٢٠٠٤(حریم ، تحقیق أهداف المنظمة . 

 

التعلم هو " أي تغییر نسبي في السلوك الذي یظهر نتیجة الخبرة " ، وبذلك یمكن  :التعــــلم  -٤
خر للتعلم على أنه القول بأن التغیرات في السلوك تشیر إلى التعلم ، وهناك تعریف آ

كتساب المعرفة وتكوین المفاهیم من أجل استخدامها في حل المشكلات العملیة التي ا"
تعترض الإنسان في حیاته " ، والتعلم عملیة على عكس التعلیم ، حیث أن التعلم هو عملیة 
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 مستمرة مدى حیاة الإنسان ، فالفرد یتغیر بصفة مستمرة ، ویكتسب مهارات ومعارف جدیدة
  )٢١٠: ص  ١٩٩٨(السلمي ، ومهارات متجددة . 

 توصلت عدة أبحاث إلى أن الفرد الأكثر تعلماً یكون أقل رضاً عن عمله من الفرد الأقل وقد
 تعلماً ، ویرجع ذلك إلى أن طموحات الفرد الأكثر تعلماً تكون مرتفعة مقارنة بطموحات الفرد

  )١٧٤: ص ٢٠٠٤(عبد الباقي ، . الأقل تعلماً 
 

 تلعب القیم دوراً أساسیاً في توجیه وتحدید السلوك الإنساني ، ویختلف الأفراد في القیــــم : -٥
القیم التي یؤمنون بها وفق العدید من المتغیرات ، فالبعض یعتقد بقیم المال ، والبعض یعتقد 

یعة بقیم المكانة الاجتماعیة والبعض الآخر یعتقد بقیم خدمة المجتمع والآخرین وهذا بطب
  )٨٥ص :  ٢٠٠٢(حمود، الحال یؤثر إلى حد كبیر على رضا الفرد عن العمل.

  

یمكن تحدید مفهوم الاتجاهات بأنها مشاعر الفرد نحو الأشیاء والحوادث  :الاتجاهـــات  -٦
والأشخاص ، ویمكن أن تكون تلك المشاعر ذات أبعاد سلبیة أو أبعاد إیجابیة نتیجة خبرات 

راته السابقة. وتلعب الاتجاهات دوراً أساسیاً في بنا السلوك التنظیمي للفرد الفرد المتراكمة وخب
والتأثیر علیه من أبعاده وصوره المختلفة ، ولعل الرضا عن العمل هو أحد صور اتجاهات الفرد 

  )٨٠:ص  ٢٠٠٢(حمود،نحو عمله في المنظمة التي یعمل فیها.
  
م المدیرین في المنظمات المختلفة والذین یسعون لاتزال الدافعیة محور اهتما: الدافعیـــة  -٧

وتقلیص معدل الدوران الوظیفي ومعدل وتحسین مستوى الأداء باستمرار لتحقیق إنتاجیة أعلى 
التغیب عن العمل . فكما هو معروف بأن الدافعیة عبارة عن قوة داخلیة تستثیر حماس الفرد 

باع حاجة معینة فسیولوجیة أو نفسیة ، فهكذا وتشكل سلوكه باتجاه معین لتحقیق هدف أو لإش
معینة ، وهذا یسبب حالة من التوتر  ةالدافعیة تمثل نقطة الانطلاق في الشعور بنقص أو حاج

والقلق وعدم الارتیاح لدى الفرد مما یحثه على الإقدام على سلوك معین لتخفیف حالة التوتر 
ٕ  حهذه ، فإذا ما نج ذا ما وقف عائق أمام تحقیق ذلك یصاب الفرد في ذلك زالت حالة التوتر، وا

لذلك تعتبر الدافعیة من أكثر العوامل  الرضا الوظیفي قبالإحباط وخیبة الأمل وبالتالي لا یتحق
   )١١٠: ص  ٢٠٠٤(حریم،  . الفردیة تأثیراً على مستوى الرضا الوظیفي للفرد

واستخدامها لتحسین  وبصفة عامة یلاحظ أنه من الصعب التحكم في العوامل الشخصیة
نما قد تكون ذات فائدة عند اختیار الفرد للوظیفة  ٕ (عبد الباقي ، . درجة الرضا الوظیفي للفرد ، وا

  )٨٠: ص ٢٠٠٤
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  عوامل تنظیمیة (مؤسساتیة):  :ثانیاً  
وتشمل مجموعة العوامل المرتبطة بظروف العمل داخل المنظمة ، كذلك العوامل 

  مي داخل التنظیم ، وفیما یلي هذه العوامل :المرتبطة بالمناخ التنظی
  عوامل مرتبطة بظروف العمل : -١

وهذه العوامل تتعلق بظروف العمل الطبیعیة أو المادیة داخل المنظمة التي یعمل بها 
" الظروف المادیة لبیئة العمل مثل الإضاءة  بظروف العمل الطبیعیة هيالفرد ، والمقصود 

یم المكتب وساعات العمل والتي لها تأثیراً مباشراً على رضا الفرد ودرجة الحرارة وطریقة تصم
عن وظیفته " ، ولقد استطاع الإنسان في العصر الحدیث أن یكیف البیئة التي یعیش ویعمل 

(هیجان ، . فیها وذلك من خلال جلب وتوفیر الوسائل التي تساعده في أداء عمله براحة وأمان 
١٩٨، ١٩٩٨(  

  وف مایلي :ومن أهم هذه الظر 
: إن الإضاءة المناسبة لبیئة العمل هي تلك الإضاءة التي تكون مناسبة في شدتها الإضاءة أ) 

لنوع العمل وقوة إبصار العامل نفسه ، وهي التي توزع مصادرها بشكل یقلل من انعكاسها 
جهاد عیون العاملین ، وبشكل یجعلها متجانسة على جمیع أجزاء بیئة العم ٕ ل على السطوح وا

، والإضاءة أیضاً هي تلك التي یكون لونها مقارباً للون الضوء الطبیعي للنهار، ولقد بینت 
الدراسات أن الإنتاج  یزداد مع شدة الإضاءة إلى حد معین ، فعلى سبیل المثال فقد أوضح 

)Luckiesh &Mosh أن زیادة شدة الإضاءة عما هي علیه ترفع الإنتاجیة في بعض (
،  ١٩٨٨(طه ،  . % ، لكن زیادة شدتها عن هذا الحد قد یقابلها عكس ذلك ٣٥الأعمال إلى 

٢٢٠(  
وتعتبر عملیة تحسین الإضاءة أحد العوامل المؤدیة إلى زیادة الإنتاجیة ورفع الروح المعنویة 

  للأفراد العاملین في المؤسسة .
  

ك بحسب البیئات التي یختلف الأفراد في درجة تحملهم للحرارة والبرودة وذل درجة الحرارة :ب) 
یعیشون فیها ، وأیاً كان الأمر؛ فإن معظم الأعمال وبخاصة المكتبیة منها لاتستلزم من 
الموظفین العمل تحت درجات حرارة متباینة من حیث الحرارة أو البرودة ، على أن هناك 
بعض الأعمال التي تتطلب من الأشخاص أن یعملوا خارج المكاتب حیث تكون درجة 

رة إما عالیة أو منخفضة ، ویكون هذا التباین في درجة الحرارة له تأثیر على تركیز الحرا
العامل ومن ثم كفاءته في اتخاذ القرار السلیم ، إلى جانب إمكانیة تعرضه لبعض الأمراض 

. وتعتبر الحالة الحراریة لبیئة العمل من العوامل الهامة  )٢٠٠:ص  ١٩٩٨(هیجان ، والحوادث 
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على الإنتاج سواء تطلب هذا الإنتاج جهداً عضلیاً أو ذهنیاً ، وتشمل الحالة التي تؤثر 
الحراریة لیس فقط درجة الحرارة وحدها ، بل تشمل مستوى الرطوبة والتهویة، فإذا كانت 

غیر مناسبة فإنها تسبب للعاملین شعوراً بالضیق وعدم الرضا عن عملهم  ةالحالة الحراری
  )٢٢٨: ص  ١٩٨٨(طه ، . م في العمل وبالتالي تقلل من كفاءته

 

: إذا جاز لنا أن نصف بیئة العمل الیوم ، فهي في الحقیقة " بیئة المكتب"،  تصمیم المكتب ج)
حیث أن تصمیم المكتب سواء كان ذلك من حیث المساحة أو التأثیث أو التهویة أو 

رضا داخلي عن الإضاءة ؛ یعد من العوامل الأساسیة التي تساعد الموظف على تحقیق 
عمله ، بالإضافة إلى أن وضعیة المكان یمكن أن تحقق للإنسان واحدة أو أكثر من 

 الوظائف الستة التالیة:

 تقدیم الحمایة والأمان. •

 تحقیق الرضا الوظیفي. •

 تسهیل عملیة الاتصال الجماعي. •

 تمثل رمز الانتماء للمنظمة. •

 تعزیز أداء المهمة بطریقة عملیة. •

 نمو والتطور.التحفیز على ال •
 

أیاً من هذه الوظائف الست السابقة قد یكون مصدراً من  رلذا فإن المكتب الذي لا یوف
مصادر   الضغط النفسي للموظف ومصدراً لعدم الرضا الوظیفي ، وبالتالي تؤثر على 

فإن تصمیم المكتب یجب أن یتوفر فیه العامل الصحي بالنسبة  قإنتاجیته. إلى جانب ما سب
واء من حیث النظافة أو من حیث طریقة الجلوس ، وهناك نقطة أخرى یجب للفرد س

مراعاتها في تصمیم المكتب وهي ضرورة توفر عنصر العدالة فیما یتعلق بتماثل المكاتب 
بالنسبة للأشخاص ذوي المراتب المتساویة ، وذلك أن المكتب یمثل نوعاً من شخصیة الفرد 

اد في هذه الناحیة قد یتخذه البعض مؤشرا على عدم الرضا ، وبالتالي فإن التفریق بین الأفر 
 ةعن العمل ، مما قد ینعكس على تصرفاتهم ، حیث یكون مدعاة للشكوى والتذمر واللامبالا

  )٢٠١: ص ١٩٩٨(هیجان ، . 
  

  : لقد ركزت الدراسات التي تناولت ساعات العمل على ثلاث نواحي هي:د) ساعات العمل
 ساعات العمل. •

 لراحة.فترات ا •
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 مرونة اختیار ساعات العمل. •

فالدراسات التي أجریت من قبل مجلس البحث البریطاني أكدت أنه إذا زادت ساعات 
یزید شیئاً ، بل ربما ینقص عن  دالعمل   الأسبوعیة عن حد معین ، فإن الإنتاج الكلي لا یكا

  معدله ، إضافة إلى الزیادة في معدل الغیاب عن العمل.

 & Farmerلتأثیر فترات الراحة على الإنتاج فقد وجد كل من ( أما بالنسبة    

Bevington 1942من الإنتاج ، وذلك من خلال دراسة أجریت  ل) ، أن فترات الراحة لا تقل
على عمال بریطانیین بأن إعطاء العمال فترة راحة أثناء العمل له فائدتان : أولهما تقلیل فترات 

:  ١٩٨٨(طه ، . من وقت العمل ، وثانیهما زیادة سرعة العمل  الراحة التي قد یختلسها العمال
  )٢٢٨ص 

أما فیما یتعلق بمرونة اختیار ساعات العمل فهو أن یختار الموظف موعد ابتداء عمله 
وموعد انتهاء دوامه الیومي ضمن محددات معینة كأن یأخذ بعین الاعتبار مجموع ساعات 

الوقت المرن یعطي الموظفین استقلالیة أكبر في العمل الیومي ، وقد بینت الدراسات أن 
السیطرة على بیئة العمل وربما كانت الفائدة الرئیسیة من ذلك أن هذه الاستقلالیة تؤدي إلى 

 , K.Davis & JW.Newstrom( . رضا وظیفي أفضل وبالتالي إلى تحسین الأداء والإنتاجیة

1989 , P.344(  
   

  : يعوامل مرتبطة بالمناخ التنظیم -٢
یشیر المناخ التنظیمي إلى " البیئة الداخلیة للتنظیم التي یعمل الفرد في إطارها " ، أي 
أنه عبارة عن  البیئة الاجتماعیة أو النظام الاجتماعي الكلي لمجموعة العاملین في التنظیم 

  )٣٠٥: ص ٢٠٠٢(العمیان ،  . الواحد 
مات والخصائص التي تتسم بها وفي تعریف آخر للمناخ  التنظیمي بأنه " مجموعة الس

بیئة المنظمة والتي تؤثر في الأطر السلوكیة للأفراد والجماعات والمنظمات على حد سواء والتي 
یتحدد بقتضى تأثیرها تحقیق سبل التحفیز أو یعكسه على إمكانیة المنظمة في تحقیق أهدافها 

  )١٦: ص  ٢٠٠٢(حمود ،  .بكفاءة وفاعلیـة " 

ون بأن یكون المناخ داعماً لهم ویسهل لهم إشباع حاجاتهم النفسیة هذا ویأمل العامل
والاجتماعیة والاقتصادیة ، فهو یؤثر على العاملین في المنظمة ویؤدي إلى التحفیز والإحباط 

 )٣٠٥: ص  ٢٠٠٢(العمیان ، . لأنه یعمل كوسیط بین متطلبات الوظیفة وحاجات الفرد 
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ن وأدائهم یكون أعلى في بعض المناخات التنظیمیة وقد بینت الدراسات أن رضا العاملی
من غیرها ، فقد أوضحت دراسة عن عاملین انخرطوا في برنامج تدریبي ، أن نجاح هؤلاء 

نتاجیة المدیرین  إالمتدربین قد تأثر بعوامل داعمة في هذا المناخ . ووجدت دراسة أخرى  أن 
اري حیث كان هذا المناخ منسجما مع ما دارة الوسطى  كانت أعلى في مناخ ابتكفي طبقة الإ

أتیح لهم من استقلالیة وحریة التصرف ، أي أن المناخ التنظیمي یؤثر في السلوك  وأن العلاقة 
بین المناخ والسلوك هي علاقة تفاعل متبادل وعلیه كلما حسن المناخ التنظیمي أسهم ذلك في 

، وللمناخ التنظیمي أبعاداً كثیرة  )٤٠٨: ص ٢٠٠٠(مصطفى، بلوغ وتحسین الفاعلیـة التنظیمیة
  یدها من خلال عوامل البیئة الداخلیة التالیة : دیمكن تح
一( قدرة التنظیم على الاستجابة والتكیف والتأقلم مع متغیرات الظروف مرونة التنظیم :

  الداخلیة والخارجیة.
二( :م الإبداع، إن الأعمال الروتینیة والمتكررة تفضي إلى السأم والملل وعد طبیعة العمل

(العمیان ، .  بینما الأعمال الحیویة تثیر التحدي لدى الفرد وتدفعه للتفكیر والخلق والابتكار
 )٣٠٦: ص  ٢٠٠٢

三( : إن أسلوب الإدارة في التعامل مع العاملین وخلق  أسلوب التعامل مع العاملین
ات وتشجیعهم الأجواء الوظیفیة الهادفة من خلال المشاركة باتخاذ القرارات ورسم السیاس

(حمود . على تنمیة روح الولاء التنظیمي والإخلاص والصدق والحرص الدائم على المنظمة 
 )١٦٧: ص ٢٠٠٢، 
四( :سواء كانت مركزیة أو لامركزیة ، فالمركزیة تتسم بعدم المرونة والحد  أنماط السلطة

دفع ا إلي من الإبداع لدى المرؤوسین ، بینما اللامركزیة فیها نوع من تشتیت السلطة و 
المستویات الأدنى في السلم الإداري مما یتیح للمرؤوسین فرص الاجتهاد واقتراح الحلول 

 والمشاركة.

五( :ویعني منح الفرد وظیفة دائمة ومستقرة تمنحه  درجة الأمن والاستقرار الوظیفي
إلي تحسین الأداء وضمان  يالاستقرار الفكري وتجنبه القلق على مصیره الوظیفي مما یؤد

 )٣٠٤: ص ١٩٩٥(المغربي ، . لولاء ا

六( : إن أسلوب التحفیز الذي یعتمد مختلف صور الثواب والعقاب فإنه یشجع  أسلوب التحفیز
الأفراد غالباً إلى تكرار السلوك الذي ینطوي على تحقیق المنافع المتوقعة له ، إذ أن المكافأة 

داء بأسلوب ینسجم مع رغبة في ضوء الإنجاز والإبداع في الأداء تشجع على استمراریة الأ
:  ٢٠٠٢(حمود، . الفرد بالحصول على مستوى رضاً معین بین أقرانه ورؤسائه في العمل

  )١٦٨ص
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یتضح أهمیة المناخ التنظیمي وأهمیة دور الإدارة في خلق المناخ التنظیمي  قمما سب
یر كفاءة الأداء الملائم ، حیث یعتبر خلق هذا المناخ من أكثر العوامل أهمیة في تحسین وتطو 

للمنظمة ، وتستطیع الإدارة العلیا خلق المناخ التنظیمي الملائم من خلال التعامل مع العناصر 
  التالیة :

: وذلك بالتعدیل الدائم والمستمر للهیكل التنظیمي وتطویره من حیث تقسیم الهیكل التنظیمي - ١
العاملین وذلك بجعل  العمل واحداث الوحدات وتجمیع الوظائف بحیث تخدم كلا من أهداف

 .   الوظیفة أكثر معنى وتأثیراً
أن تبني الإدارة فلسفة إنسانیة الإنسان وذلك من خلال إشراكه في اتخاذ  نمط القیادة: - ٢

القرارات وحل مشاكل العمل الذي یقوم به حتى یشعر بقیمته وبإسهامه في تحقیق الأهداف 
 المطلوبة.

لإدارة تحرص علیه وتتمسك به لكفاءته وذلك عن أن یشعر العامل بأن ا تدریب العاملین : - ٣
طریق تدریبه المتكرر على ما هو جدید أو ضروري ، الأمر الذي یزید ثقته بنفسه 

یلعب التدریب دوراً أساسیاً في تنمیة المهارات ) . و٣٠٧: ص ١٩٩٥(المغربي ، . وبالمنشأة 
سیما وأن لا نجاز المستهدف البشریة التي تعتبر من أكثر الاستثمارات نجاحا في تحقیق الإ

إلا من خلال تشجیع الأفراد على اعتماد  قزیادة الكفاءة والفاعلیة لدى الأفراد لا تتحق
 )١٦٧: ص ٢٠٠٢(حمود ، البرامج التدریبیة والتطویریة ورفع الروح المعنویة لهم 

لأیة وذلك بوضع السیاسات التي تتسم بالمرونة ودرجة الاستجابة الكبیرة السیاسات :  - ٤
ظرفیة سواء في الإطار الخارجي أو الداخلي لبیئة العمل ؛ ویجب أن تتصف هذه 
السیاسات بالاستقرار والثبات النسبي لأن من شأنها تدعیم وتعزیز الثقة والارتیاح لدى 
العاملین ورفع الروح المعنویة لهم بالأداء . لذلك تعد هذه السیاسات من أكثر الأجواء 

 )١٧٣:  ٢٠٠٢(حمود، . ى الأفراد والجماعات والمنظمة على حد سواء التنظیمیة أثراً عل

وذلك عن طریق الاتصال ذو الاتجاهین الهابط والصاعد الذي یتیح للعاملین  نمط الاتصال : - ٥
 )٣٠٨: ص ٢٠٠٢(العمیان،  .فرص إبداء الرأي وتبادل الأفكار والآراء والمعلومات 

أنظمة عادلة وغیر منحازة للتعامل مع العاملین  یتوجب على الإدارة وضع عدالة التعامل : - ٦
من حیث المكافآت أو العقوبات أو الأجور أو الترقیات أو التدریب... الخ ، الأمر الذي یبعث 
الارتیاح في نفوس العاملین ویحفزهم إلى زیادة إنتاجیتهم ، وهذا یعني معاملة المرؤوسین 

 )٣٠٨: ص ١٩٩٥بي، (المغر  .بالعدل المبني على مبدأ سلیم وثابت 
فیه أن الرقابة هي إحدى الوظائف الإداریة الفعالة للتحقق من  كمما لاشأسالیب الرقابة :  - ٧

إنجاز الأهداف ، إلا أن الوسائل الرقابیة التقلیدیة غالباً ما تدفع العاملین لابتداع مختلف 
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لمفهوم الفكري والفلسفي الوسائل لاختراقها والحد من دورها ، لذلك فإن استخدام الرقابة وفقاً ل
المعاصر من شأنه أن یخلق مناخاً تنظیمیاً هادفاً في تحقیق متطلبات المنظمة والعاملین 

 )١٧٥: ص  ٢٠٠٢(حمود ،  فیها بالشكل الملائم

: إن المناخ التنظیمي الجید هو الذي یخلق لدى العامل حساسیة المسؤولیة الاجتماعیة  - ٨
فیه ، لذلك فإن إدارة المنشأة الواعیة هي التي تتحمل تجاه المجتمع الأكبر الذي یعیش 

مسؤولیاتها الاجتماعیة تجاه المنظمة ، وتخلق مناخاً یربط بین أهداف العامل والتنظیم من 
 )٣٠٨: ص ١٩٩٥(المغربي، . ناحیة وبین أهداف المجتمع من ناحیة أخرى 

 

  الرضا الوظیفي وعلاقته بالأداء الوظیفي :
هي  ي لأي دراسة في مجال الرضا الوظیفي هو السؤال التقلیدي " ماإن المحور الرئیس

  هي العلاقة بین هذین المتغیرین؟ العلاقة التي تربط كلا من الأداء بالرضا الوظیفي؟ " وما

لقد أظهرت بعض الدراسات أن ثمة علاقة موجبة بین الرضا الوظیفي والأداء ، وأظهرت 
.أ، وأظهر بعضها الآخر عدم وجود علاقة دراسات أخرى أن هذه العلاقة سالبة    ساساً

ولتوضیح ذلك فقد اعتمد العلماء السلوكیون لمدة طویلة من الزمن أن الرضا یقود إلى 
مستوى عال من الأداء للعمل ، وقد انحدر هذا الاعتقاد من تجارب هورثون ، إلا أنه في الآونة 

تراضات العلاقات العامة ، وأصبح الأخیرة أخذ البعض الآخر من هؤلاء العلماء یقلب اف
الافتراض یدل على أن أداء العمل هو الذي یقود إلى الرضا ، بمعنى أنه إذا قام الفرد بأداء 
عمله بصورة جیدة ، ثم كوفئ على ذلك فإن العمل حتماً سیؤدي إلى الرضا ، لذا فقد اعتبر 

  )١٣٠: ص  ١٩٩٥،  (المغربي. الرضا عاملا تابعاً بدلاً من كونه عاملا مستقلاً 

كثیر من الدراسات على وجود علاقة سببیة بـین الأداء والرضـا الـوظیفي النتائج  دلت قدو 
الرضـــا المرتفـــع ینـــتج عنـــه أداء مرتفـــع والعكـــس صـــحیح ، وســـبب ذلـــك أن الموظـــف  أن، بمعنـــى 

ع ، ویـنعكس ذلـك علـى ارتفـا ودرجـة ولائـه للمنظمـة تزداد درجة حماسه للعمـل العملالراضي عن 
 )٢١٦، ٢٠٠١(عبد الباقي ، .  وأدائه إنتاجیته

فــــي  خاصــــة الــــوظیفيأنــــه ینبغــــي عــــدم التعمــــیم حــــول علاقــــة الرضــــا بــــالأداء  علــــى
فیهــا یرتفــع  حــالات، فقــد نجــد  الأعمــال ذات الطــابع الــذهني والتــي تــنخفض درجــة الآلیــة فیهــا

  )٩ : ص١٩٩٢(عبد الخالق ،.  وینخفض الأداء االرض

والسـبب فـي ذلـك  والأداءبین الرضـا  ثابتة أو منتظمة  وجد علاقةیأنه لا الآمنة  والنتیجة  
  یرجع إلى الأسباب التالیة :
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یجبــر العــاملین علــى الالتــزام  بحیــث: بحیــث یفــرض علــى الفــرد أن یعمــل بجــد هیكــل العمــل - ١
  بالعمل.

ــة أســالیب - ٢ شــراف: بســبب اســتخدام أســالیب رقابــة مباشــرة الرقاب ٕ  دقیــق یجبــر العــاملین علــى وا
    .بكفاءةالأداء  

والــنمط  الإشــرافو  الرقابــةأخــرى مثــل  محكومــة بعناصــر علاقــة الرضــا بــالأداءنجــد أن  هـذـا وعلـىـ
لــلأداء مثــل التعــاون  مباشــرة. وبــالرغم مــن هـذا فالرضــا لــه علاقــة بأنمــاط غیـر  جي للعمــللـو التكنو 

  )٢٤٥ ، ٢٠٠٢،  (ماهر والحفاظ على مصلحة المنظمة وتحسین العلاقات الاجتماعیة

وعلیه فإن أداء الفرد في العمل هو الذي یسفر عن قدر محدد من الناتج في فترة زمنیة 
معینة ، أو ما یعبر عن إنتاجیته ، وتعد الدافعیة من العوامل الرئیسیة المهمة في تحدید مستوى 

ذلك فإن الأداء والإنتاجیة الإنسانیة، ویشترك معها في ذلك قدرات الفرد التي یوظفها في أدائه، ل
أداء الفرد في العمل یأتي كمحصلة لثلاثة عوامل هي (الرغبة والقدرة وبیئة العمل) وهذه العوامل 

  هي :
: وتشیر إلى الرغبة في العمل وهي تعبیر عن دافعیة الفرد لهذا العمل ، ویتجلى الرغبة  - ١

  دور الإدارة هنا في تنمیة رغبات الفرد للعمل .
وهي قدرة  لفرد على القدرة - ٢   الإنجاز ،  وهذه القدرة یمكن تحقیقها من خلال : : 

تحدید واجبات ومسؤولیات ونطاق الإشراف ونظم الاتصالات وسلطات الوظیفة (تحلیل  •
 الوظیفة) .

 بیان معلومات وقدرات ومهارات وخبرات الأفراد ( تحلیل شخصیة الفرد) •

جبات ومسؤولیات معلوماتهم وقدراتهم مع واو تعیین الأفراد الذین تتوافق خبراتهم  •
 الوظیفة.

 موالاة العاملین بالتدریب والتطویر. •

،  ة(أبو شیخ.  تنظیم جهود العاملین والرقابة على أدائهم وتقویمه بما یكفل أداء أفضل  •
 )١٣٨: ص ٢٠٠٠

وتتمثل واضحة في الملامح المادیة للبیئة مثل الإضاءة والتهویة ودرجات  بیئة العمل : - ٣
مثل ساعات العمل والعلاقات بالرؤساء وزملاء العمل وكذلك نمط  الحرارة ، وأخرى معنویة

  شراف.الإ
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مما تقدم فإن أي قصور في أحد هذه العوامل الثلاث السابقة سیؤثر سلباً على أداء 
 .الفرد، فعلى الإدارة الواعیة أن تهتم بتعزیز كل هذه العوامل سعیاً لبلوغ أهدافها

  ) .١٤٧:ص٢٠٠٠(مصطفى،
  

  :لوظیفيا الرضا قیاس
الخطـــوات اللازمـــة لزیـــادة  واتخـــاذقبـــل أن تشـــرع فـــي رســـم السیاســـات  الإدارةعلـــى  یتعـــین

والمعلومــات حــول مؤشــرات واتجاهــات  البیانــات، أن تجمــع  وتنمیــة الرضــا الــوظیفي بــین العــاملین
ومــن ثــم فـــإن القیــاس الــدقیق للرضــا الـــوظیفي  الموجــودة،ومحــددات هــذا الرضــا بــین قـــوى العمــل 

جـراءاتترتیبات  تخاذایتطلب  ٕ دارة بمعلومـات دقیقـة ومنتظمـة لإا إمـدادعلـى نحـو یكفـل  خاصـة، وا
وأعمــالهم والظــروف الســائدة فــي منظمــاتهم. ومــن هنــا یمكــن  وظــائفهمحــول شــعور العــاملین تجــاه 

أن تعـــد الدراســـات أو قیاســـات حـــول الرضـــا الـــوظیفي یشـــترك فیهـــا  الحكمـــةالقـــول بأنـــه لـــیس مـــن 
في هذه المنظمـة مسـتعدة لاتخـاذ ترتیبـات وخطـوات عملیـة  الإدارةمالم تكن  ظمةالمنالعاملون في 

، عبــد الخـــالق (هـــذا الرضــا، وتنفیـــذ مــا تخلـــص إلیــه هـــذه الدراســات مـــن توصــیات ونتـــائج.  لتحقیــق
  . )٧٧ : ص ١٩٩٢

  
  قیاس الرضا الوظیفي: طرق

ا مـــن القـــرارات الرضـــا الـــوظیفي یهـــم كـــلا مـــن علمـــاء الـــنفس والمـــدیرین ، فكثیـــر  قیـــاس إن
 قیـاسدرس حسب مدى تأثیرهـا علـى الرضـا الـوظیفي ، وعلیـه فقـد كـان تطـویر تفحص و ت الإداریة

الرضــا الــوظیفي هــدفا جوهریــا لبحــوث العلــوم الســلوكیة، أمــا المــدیرون فهــم یهتمــون بقیــاس الرضــا 
بمسـوحات  بعـض المؤسسـات التـي تقـوم وهنـاكالوظیفي لأنهم یعتبرونـه مؤشـرا للكفـاءة التنظیمیـة، 

 فـي بنـاء قراراتهـا الإداریـة وتطویرهـا ، المسـوحات هذهدوریة لقیاس الروح المعنویة وتستعمل نتائج 
الرضــا الــوظیفي لا یشــبه قیــاس خــط طــول أو عــرض مبنــى مــثلا، وذلــك لأن الرضــا یوجــد  قیــاسف

في الـــوظی الرضـــا كثـــر الطـــرق اســـتعمالا لقیـــاسأ، و  لا یمكـــن قیاســـه مباشـــرة الإنســـانرأس  داخـــل
 المقابلــةغیــر مباشــرة هــي الملاحظــة ، والمقابلــة، وقائمــة الاستقصــاء، ونظــراً لأن طریقتــي  بطریقــة

الرضــــا  لتقیــــیم، فــــإن الاســــتبیانات هــــي أكثــــر الطــــرق اســــتعمالا  والملاحظـــة تســــتنزفان وقتــــا كبیــــرا
هــا الآخــر قــد طور  الــبعضالــوظیفي. وبــالرغم مــن أن بعــض الاســتبیانات لا یعتمــد علیهــا ، إلا أن 
 الجزئــــي والكلــــي للرضــــاواعتنــــى بتصــــمیمها بحیــــث یمكــــن الاعتمــــاد علیهــــا كمقــــاییس ملائمــــة 

(D.J.cherrington, 1989,p.308)  ویمكــن حصــر الطــرق والأســالیب المســتخدمة فــي الوقــت
  المقاییس:في نوعین من  الحاضر
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ن طریــق ، حیــث یمكــن قیــاس اتجاهــات العــاملین ورضــاهم عــ الموضــوعیة المقــاییس: الأول النــوع
، معــدل الحــوادث  ، معــدل تــرك الخدمــة : معــدل الغیــاب قیــاس معینــة مثــل أســالیباسـتخدام 
  ، ومستوى انتاج الموظف. معدل الشكاوي وكذلك،  في العمل

المقـــاییس التــي تعتمــد علــى جمــع المعلومـــات مــن العــاملین باســتخدام وســـائل  هــي :الثــاني النــوع
ن التــي تســتخدم مجموعــة مــن الأســئلة الخاصــة الاستقصــاء أو الاســتبیا صــحیفةمحــددة مثــل 

أو باســــتخدام طریقــــة المقــــابلات الشخصــــیة التــــي یجریهــــا البــــاحثون مــــع  الــــوظیفي،بالرضــــا 
  )٢١٦ص:  ٢٠٠١(عبد الباقي، المنظمة .  فيالعاملین 
، حیــث  فــي قیــاس الرضــا لــدى المــوظفین علــى أســلوب التقریــر الــذاتي البــاحثون ویعتمــد

 حـــول مشـــاعر هــذه الأســـئلة حیـــث تـــدوربمــن الأســـئلة كتابـــة أو شــفاهة  ةمجموعـــیقومــون بتوجیـــه 
  أسالیب متعددة لصیاغة تلك الأسئلة تتمثل في: وهناك،  عن جوانب عملهم المختلفة الموظفین

  .الإدارةما رأیك في سیاسة  مثل مفتوحة أسئلة - ١
  ...... الإدارةأن  تعتقدمتعدد مثل: هل  من الاختیار أسئلة - ٢

  بالعاملین في المقام الأول (   ) .* تهتم       
  فقط (   ) . بالإنتاج تهتم*       
  اهتماماً متوازناً لكلا العنصرین (    ) . تعطي*       

رقمیـاً علــى متصـل یبــدأ  الإجابــةتتحـدد  حیــث الشــدة: وتتمثــل فــي مقیـاس لیكــرت أسـئلة - ٣
  : على سبیل المثال مستوىأدنى  إلىمن أعلى مستوى من الشدة 

  تجاه العاملین جیدة : الإدارة سیاسة      
  ) معارض جداً ٤) غیر موافق        (٣(       موافق) ٢) موافق جداً        (١(      

منـه إكمالهـا، ویفتـرض فـي مثـل  ویطلـب: حیث تقدم جملة ناقصة للمبحوث الجمل تكملة - ٤
ه، ســیعكس رضــاه عــن عملــ الجملــةتلــك الحالــة أن طبیعــة المضــمون الــذي تســتكمل بــه 

  مسلي) أومثل: إن عملي .............. (قد یكتب العامل أنه ممل 
فرجسیاسة الشركة نحو العاملین: .................  أو   )٢٢٥ : ص٢٠٠١،  (

الـوظیفي إلـى ثلاثـة طـرق  الرضـا) طرق قیاس ١٩٩٢وقد صنف ( عبد الخالق،  هذا
  رئیسیة هي:

اس بســاطة وانتشــارا حیــث تعتمــد علــى طــرق القیــ أكثــر وهـيـ  ظــواهر الرضــا : تحلیــلطریقــة  -١
رضــا الموظــف ومشــاعره تجــاه عملــه ووظیفتــه،  درجــةتحلیــل عــدد مــن الظــواهر المعبــرة عــن 

الرضــا الــوظیفي ، معــدل دوران العمــل ،  درجــةومــن هــذه الظــواهر التــي تســاعد علــى تلمــس 
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عالیـة مـن أن الأفـراد الـذین یبـدون درجـة  الظـواهرالتغیب ، التمارض، وقد أظهـر تحلیـل هـذه 
ضـئیلة، فضـلا عـن انخفـاض معـدل دوران العمـل  نسـبةالرضا الوظیفي لا یتجاوز غیابهم إلا 

 درجة منخفضة من الرضا الوظیفي. یبدونبینهم بصورة لا نجدها بین الذین 

ـــة - ٢ هـــذه الطریقـــة علـــى أن یطلـــب مـــن مفـــردات العینـــة فـــي  تعتمـــد القصـــة (هیرزبـــرج): طریق
التـــي شـــعرت فیهـــا بأنهـــا كانـــت راضـــیة عـــن عملهـــا،  اتالأوقـــمقـــابلات شخصـــیة أن تتـــذكر 

الرضا ، ثم یطلـب مـن هـذه المفـردات أن تحـاول تـذكر  بعدموكذلك الأوقات التي شعرت فیها 
، وانعكاســـات هـــذا الشـــعور علـــى أدائهـــا  أو الاســـتیاء الرضـــاالأســـباب التـــي كانـــت وراء هـــذا 

نتیجـة هامـة وهـي أن العوامـل التـي  توصـلت هـذه الطریقـة إلـى ولقدـ،  أو سلبا إیجابالأعمالها 
الرضـا الـوظیفي لا یـؤدي غیابهـا سـلبا إلـى الاسـتیاء أو عـدم الرضـا  إلـى إیجابـایؤدي وجودها 

ـــإن  التـــي یـــؤدي وجودهـــا إلـــى الاســـتیاء وعـــدم الرضـــا لـــن یـــؤدي غیابهـــا  العوامـــل، وبالمثـــل ف
 الرضا الوظیفي. وجودبالضرورة إلى 

الطریقــة علــى استقصــاء آراء المفــردات المســتهدف قیــاس  هـذـه وتعتمــد: الاستقصــاءات طریقــة - ٣
الــرأي حیــث تصــاغ محتویاتهــا، وتصــمم عناصــرا  لاســتطلاعرضــاها الــوظیفي مــن خــلال نمــاذج 

،  ویــتلاءم مــع مســتویات الــذین یــتم اســتطلاع آرائهــم البــاحثین،علــى النحــو الــذي یخــدم أهــداف 
والوســیلة  حسـب الغــرض منهـا ها بعقیــدأو ت تهاوتتفـاوت ببسـاط عـدـةوتأخـذ هـذه النمــاذج أشـكالا 
بعـــض المنظمـــات  لأن ونظراالمحیطـــة بعملیـــة اســـتیفائها. والظـــروفالتـــي ســـتعالج بهـــا بیاناتهـــا 

الاستقصــــاء  یوفرهــــاتتطلـــع إلــــى معرفـــة بعــــض المعلومـــات ذات الطبیعــــة الخاصـــة التــــي قـــد لا 
 ةوتـرك الفرصــ صـاءالاستقالمسـتخدم، فإنـه یمكـن فــي هـذه الحالـة إضــافة بعـض البنـود إلـى هــذا 

  )٨٠ : ص ١٩٩٢، الخالق عبد(.  للعاملین للتعبیر في النهایة عما یریدون التعبیـر به

 الوظیفي هما : الرضا) فقد وضع طریقتان لقیاس ١٩٩٨أما (روبنس ، 

هــذه الطریقــة علــى  وتعتمــد  :(Single Global Rating) طریقــة المعــدل العــام للرضــا - ١
فـراد العـاملین فــي المنظمـة عـن أشـیاءهم راضـون عنهـا وغیــر للأ الأسـئلةتوجیـه مجموعـة مـن 
) ١بحیـــث یعطـــي الـــرقم ( ٥-١تتـــرواح مـــا بــــین  إجابـــةوزن لكـــل إعطـــاء راضـــون بحیـــث یـــتم 

( الرضادرجة عالیة من عدم    ) یعبر عن درجة عالیة من الرضا.٥والرقم
ع بعـض : تشـبه الطریقـة الأولـى مـ)Summation score( الرضا الكلي عـن العمـل طریقة - ٢

أســهل وتعطــي  الأولــى، وتعتبــر الطریقــة  الاخــتلاف فــي طریقــة حســاب الدرجــة الكلیــة للرضــا
 , Robbins)الـوظیفي رضـاهمعلـى الأسـئلة والتعبیـر عـن  الإجابةللعاملین صلاحیة أكبر في 

1998 : P 151 . (  
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) فقـد تحـدث عـن مقیـاس للرضـا عـن العمـل الهـدف منـه معرفـة رأي ١٩٩٩(مرسـي ،  أما
نمـا ٕ  و  ،في وظیفتهم ، ولـیس الهـدف منـه الحكـم علـى قـدرة العـاملین وكفـاءتهم فـي العمـل  ملینالعا

متاعـا راحـةهو لمعرفة ظـروف العمـل التـي یعمـل بهـا الأفـراد مـن أجـل تحسـینها ، وجعلهـا أكثـر  ٕ  وا
  لهم.ومن هنا كان رأي العاملین مهم جدا لتحقیق ذلك.

، للإجابـةسـؤال سـتة احتمـالات  كـلوتحت  هذا المقیاس من مجموعة من الأسئلة ویتكون
موظــف السـؤال ثــم الإجابـة علــى كــل  كـل، والمطلــوب أن یقــرأ  صــفر وخمسـة وتتـراوح أرقامهــا بـین

  یختارها. التيمن الست احتمالات  إجابةسؤال ویضع دائرة حول 
هذه الأسئلة إلى ست مجموعات كل منها تمثل جانبا من جوانب العمل على  وقسمت وقد

 وهذه المهني) النمو - بالعملالاهتمام  -مالتقد - الاعتبار والتقدیر -: (الإنجازالتاليالنحو 
  )٢٩٣: ص١٩٩٩(مرسي، .  هیرزبرج تقسیمالدوافع نحو العمل حسب  تمثل في مجملها المجموعات

الـــوظیفي مزایاهـــا وعیوبهـــا ،  الرضـــاتقـــدم ، یتبـــین أن لكـــل طریقـــة مـــن طـــرق قیـــاس  ممـــا
 : الأمور التالیة الاعتبارل بین هذه الطرق متخذا بعین وعلى الباحث أن یفاض

  لمجتمع البحث ومفردات العینة التي یود اختیارها. ملاءمتها - ١
  مكانات المتاحة له باستخدام كل طریقة.لإوا التسهیلات - ٢
، وطبیعــة المؤشــرات التــي یســعى للوصــول إلیهــا، هــل هــي  الدقــة التــي یتوخاهــا لنتائجــه درجــة - ٣

  وعیة.كمیة أم ن مؤشرات
 )٨٠: ص ١٩٩٢(عبد الخالق ،  نقاط القوة والضعف التي تنطوي علیها كل طریقة. - ٤

  لبنود أخذت من بعض الأدوات الأكثر استخداما لقیاس الرضا الوظیفي: نماذج وهناك
 )Brayfield-Roth Satisfaction Scale:  ( الرضا لبریفیلیدوروث قیاس - ١

 لي : بالنسبةإن عملي یشبه الهوایة  :مثال

 لاأوافق       لامتأكد         غیر        موافق        جدا موافق    
  جدا أوافق

 

 JDI  : (Job Description Index) فهرس وصف الوظیفة -٢

كنــت تصــف  إذا)  Y( حــولأي مــدى تصــف الأجــر الــذي تتقاضــاه، ضــع دائــرة  إلــى :مثــال
  تقرر.كنت لا تصفه، أو (؟) إذا كنت لا تستطیع أن  إذا)  Nأجرك أو (
  ؟     Y     Nأستحق   مماأقل  •
  ؟    Y     Nغیر مستقر       •
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 ؟     Y    Nعالي             •
 

 MSQ  :)Minnesota satisfaction استبانة مینوستا للرضا -٣

Questionnaire( 

  قدرتي على الانشغال به طول الوقت:  حولعملي الحالي هذا ما أشعره  في : مثال
  جدا راض          راض           محاید         راض  غیر          راض جداً  غیر

 (R.p.veccbio, 1991, p.120)  
      

  مقاییس الرضا الوظیفي : هدافأ
  یمكن تحدید أهداف مقاییس الرضا الوظیفي من خلال ما یلي :

ي فـ ةـالمختلفـ بین جماعات وأقسـام العمـل الوظیفي الرضا ومحددات مؤشرات اختلاف كیفیة معرفة - ١
مســـتویات وظیفیـــة أو ربمـــا جماعـــات مــــن  أو داراتإ إمــــا فقـــد تكـــون هـــذه الجماعـــات المنشـــأة،

  ، الحالة الاجتماعیة. النوع السن،العاملین ذوي خصائص وسمات مشتركة مثل 
الســــلوكیات  وبعــــضالرضــــا الــــوظیفي   مســــتوىلــــى دراســــة الارتبــــاط أو العلاقــــة بــــین إالحاجــــة  - ٢

 اخاصـة إذوالاسـتقالات ، السلوكیة الأخرى في أقسام المنشأة مثـل التغیـب والتمـارض  والظواهر
دارات المنشـــأة . ةأو إ ار تـــم القیـــاس علـــى مســـتوى كـــل جماعـــة  ٕ ـــد  مـــن جماعـــات وا ،  الخـــالق(عب

 )٨١: ص ١٩٩٢
معرفتها تتفاوت من مقیاس إلى  إلىعامة فإن النتائج التي تهدف مقاییس الرضا  وبصفة

  .تنظیم لآخر  آخر، ومن
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  الفصل الثالث
  واقع الجامعات الفلسطینیة

  
 مقدمة:

همیـة هـذا الجـزء مـن تمثل الجامعـات الفلسـطینیة قمـة نظـام التعلـیم العـالي ، حیـث تكمـن أ
التعلــیم فــي تشــكیل أفــراد المجتمــع للقیــام بالوظــائف المهنیــة العالیــة التــي یتطلبهــا المجتمــع ، حیــث 

  تسهم في تطوره وتنمیته من خلال تأثیرها الفكري والعلمي على اتجاهات العمل والإنتاج.

ح ٕ اطتهـا بكـل ولاشك أن نجاح هذا الدور یتوقف علـى تهیئـة الظـروف الملائمـة للجامعـة وا
مـدادها بمــا تحتـاج إلیــه مــن مـوارد ســواء بشـریة أو مادیــة. ومـن الأهــداف الرئیســیة  ٕ أنـواع الرعایــة وا
لمؤسسات التعلیم الجامعي في المجتمعات المعاصرة الاهتمام بجعل عملیة التعلـیم عملیـة إنتاجیـة 

، ومــن أهــم وذلــك عــن طریــق تحقیــق الأهــداف المرســومة والمحــددة فــي ضــوء المــدخلات المتاحــة 
هـذه المـدخلات الجهــاز الإداري لهـذه المؤسسـات ، وحتــى تتحقـق أهـداف هــذه الجامعـات لابـد مــن 

(صـــبح ، . نظـــام إداري فعـــال یســـعى للتنســـیق بـــین الجهـــود البشـــریة واســـتغلال الإمكانـــات المتاحـــة 
٤٨،  ١٩٩١(  

 و تتشــابه الجامعـــات المعاصــرة فـــي أهـــدافها ، وتبــرز خصوصـــیة كـــل جامعــة مـــن خـــلال
البیئة المحیطة بها كمؤسسة اجتماعیة المطلوب منها خدمة المجتمع وتلبیة احتیاجاتـه ، وأیـاً كـان 
المجتمــع الــذي تنتمــي إلیــه الجامعــة فــإن أهــداف هــذه الجامعــات ترتكــز علــى ثلاثــة ركــائز رئیســیة 

خدمــة المجتمــع) ، ویمكــن تلخــیص هــذه الأهــداف فــي  -البحــث العلمــي  -هــي : (التعلــیم العــالي 
  النقاط التالیة :

 إعداد الكفاءات المهنیة والكوادر القیادیة المتخصصة. - ١

 تنمیة الشخصیة المتكاملة للطالب الفلسطیني. - ٢

الارتقــــاء بمجــــال البحــــث العلمــــي وعمــــل البحــــوث التــــي تســــهم فــــي حــــل مشــــكلات المجتمــــع  - ٣
 الفلسطیني.

 إعداد الخطط الدراسیة وتطویر مقرراتها . - ٤

 التطور العلمي والتقدم التكنولوجي. جدید في مجال ومواكبة ما ه - ٥

 )٣٧، ص:٢٠٠٢وطفة، (أبو.المشاركة في خدمة المجتمع وتلبیة احتیاجاته ونشاطاته المختلفة - ٦
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  الجامعات الفلسطینیة بین الأمس والحاضر:
على الرغم من المسـیرة الشـاقة للتعلـیم العـالي فـي الأراضـي الفلسـطینیة المحتلـة وفـي ظـل 

إلا أن هـذا القطــاع اســتطاع بنـاء القاعــدة الأساســیة للتعلـیم العــالي والمتمثلــة  الاحـتلال الإســرائیلي،
فــي الجامعــات الفلســطینیة ، فلقــد شــهدت هــذه الجامعــات ظروفــا قاســیة وممارســات قمعیــة هــدفت 

  لتدمیر المؤسسات التربویة والتعلیمیة .
وكــل مــا  لــم یكــن هنــاك مؤسســات تعلــیم جــامعي فــي الأراضــي المحتلــة ، ١٩٦٧فقبــل عــام 

كان قائما، هو عبارة عن كلیات مجتمع تعني بدور المعلمـین ، نشـطت خلالـه دور المعلمـین التابعـة 
لوكالــة الغوث (الأونروا) وبعض الكلیات التـي أنشـأتها الحكومـة الأردنیـة إضـافة إلـى بعـض الكلیـات 

كلیـات كانـت قائمـة الخاصة: مثل كلیـة بیـر زیـت ، وكلیـة النجـاح فـي مدینـة نـابلس ، رغـم أن هنـاك 
كالكلیة العربیة في القدس، والتي  نمنذ عهد الانتداب البریطاني ، وتخرج منها العدید من الفلسطینیی

الاقتصادیة والتخطیط م .ت  (دائرة الشؤون.  الخارج القانون وأكملوا دراستهم في ة تخرج منها حملة شهاد
  )٧٢: ص ١٩٩٥. ف ،

نجازاتهــا لابــد مــن الإشــارة إلــى بعــض وعنــد الحــدیث عــن تطــور الجامعــات ال ٕ فلســطینیة وا
، )٢٤: ص ٢٠٠٢(أبـو وطفــة، بـین الجامعـات  التنسـیق وآلیــات المرسـومة السیاسـات فـي خاصـة الثغـرات

حیـــث واجهـــت هـــذه الجامعـــات عبـــر مســـیرتها فـــي ظـــل الاحـــتلال الإســـرائیلي مشـــاكل عـــدة یمكـــن 
  تصنیفها إلى نوعین وهما:

ت الذاتیـة فیهـا مثـل لایبة هذه المؤسسات وآلیـات عملهـا والاخـتلاناجمة عن ترك : مشاكل ذاتیة -١
المشــاكل الإداریــة والتنظیمیــة والفنیـــة والأكادیمیــة ، وبعــض هــذه المشـــاكل عامــة اشــتركت فیهـــا 
أغلب الجامعات الفلسطینیة مثل غیـاب فلسـفة واضـحة للتعلـیم العـالي وتعـدد جهـات الإشـراف ، 

 مؤسسات التعلیم الجامعي كل على حدة. وبعضها خاصة مرتبطة بكل مؤسسة من

وهــي المشــاكل التــي عانــت منهــا الجامعــات بفضــل وقوعهــا تحــت الاحــتلال  مشــاكل الاحــتلال : -٢
 الإسرائیلي والتي تمثلت في :

 عدم وجود سلطة مركزیة فلسطینیة. •

 الممارسات الإسرائیلیة ضد الجامعات الفلسطینیة. •

 الجامعات الفلسطینیة.الممارسات الإسرائیلیة تجاه العاملین ب •

 )٥٧،  ١٩٨٩(الزرو ،  . الممارسات الإسرائیلیة ضد طلبة الجامعات الفلسطینیة •
وفــي بحــث تخصصــي كشــف عــن وجـــود العدیــد مــن المشــكلات التــي تواجههــا جامعاتنـــا 
الفلسطینیة في الوقت الحاضر ، حیث كشف البحث عن أكثر مـن سـتین مشـكلة تعلیمیـة تواجههـا 
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وحتى لاینبري أحد لتبریر هـذه المشـكلات عـن طریـق ربطهـا بالشـح المـادي التـي هذه الجامعات ، 
بصدد التركیز على المشـكلات والقضـایا التـي لـیس لهـا علاقـة بالشـح  اتعاني منه البلاد ، فإننا هن

المـادي وضــعف الإمكانــات المادیـة . وممــا لاشــك فیــه بـأن وجــود مثــل هـذه المشــكلات یخلــق جــواً 
النفسـي داخـل الجامعـات ممـا قـد یتـرك أثـراً سـلبیاً علـى سـیر العملیـة التعلیمیـة  من التوتر والضـغط

وعلى عملیة الأداء والإنتاجیة بشكل مباشر ، وعلـى عملیـة تحقیـق الرضـا الـوظیفي لـدى العـاملین 
لا علــى ســـبیل  -بهــذه الجامعــات بشــكل غیــر مباشـــر ، و مــن هــذه المشــاكل علـــى ســبیل المثــال 

  : -الحصر 
    المعطاة لمجلس الطلبة في الجامعات الفلسطینیة . الصلاحیات - ١
  عدم وجود تخطیط كافي على المستوى الإداري والتنظیمي. - ٢
 غیاب التوصیف الوظیفي للعاملین في الجهاز الإداري. - ٣

 تداخل الاختصاصات والصلاحیات بین رؤساء الأقسام والعمداء ونواب الرئیس. - ٤

 سطینیة.قصور التنسیق والتعاون بین الجامعات الفل - ٥

 قصور أنظمة الترقیة في الجامعات الفلسطینیة. - ٦

 سوء المناخ الدراسي في الجامعات. - ٧

ضعف الأمـن والاسـتقرار الـوظیفي لـدى العـاملین فـي الجامعـات الفلسـطینیة الأمـر الـذي قـد  - ٨
 یؤدي إلى انخفاض مستوى الرضا الوظیفي.

لـى الحـواجز ، الأمـر الـذي الإغلاقات المستمرة للمعابر الفلسطینیة ووضـع نقـاط التفتـیش ع - ٩
 یؤدي إلى إعاقة حركة العاملین والطلاب ووصولهم إلى الجامعات.

 عدم وجود علاقة تفاعـل قویـة مباشـرة بـین الجامعـات الفلسـطینیة وبـین المجتمـع الفلسـطیني -١٠
، ص :  ١٩٩٦(أبوناهیــة والنابلســي ، .  المجتمـع والتـي هــي مطلـوب منهــا تلبیــة احتیاجـات هــذا

١٥٧(  

اءة نقدیـة لقـانون التعلـیم العـالي ومشـكلات الجامعـات الفلسـطینیة ، وبعـد الإطــلاع وفـ  قـر 
  على قانون التعلیم العالي تبین أن هناك نواقص في هذا القانون من بینها:
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 نواقص في مجال الأنظمة : : ولاً 

  تبین في هذا البند بأن هناك نواقص في مجال الأنظمة منها :
 الموحد على مستوى الجامعات الفلسطینیة بشكل عام.نظام الهیئة التدریسیة  - ١

 نظام مجلس الجامعات الموحد ، متضمناً كیفیة تشكیلها واختصاصاتها ووسائل عملها. - ٢

نظـــام مجلـــس التعلـــیم العــــالي ، أو المجلـــس الأعلـــى للجامعـــات بغــــض النظـــر عـــن التســــمیة  - ٣
 وكیفیة تشكیله وتحدید اختصاصاته وأهدافه ووسائل عمله.

  والمعاییر الموحدة التي تنظم ترخیص البرامج الأكادیمیة. اللوائح - ٤
  

  نواقص في مجال الأهداف العامة للتعلیم العالي : :ثانیاً 
  للتعلیم العالي تبین أن هناك نواقص في :وفي مجال الأهداف العامة 

  اتجاه الطالب الجامعي لمفهوم التعلیم الجامعي والتعلیم الذاتي . - ١
دیمقراطي والحریــة الفكریــة ، كــذلك مســافات التعلــیم الدیمقراطیــة وحقــوق المنــاخ الأكــادیمي والــ - ٢

  الإنسان .
السیاســـات وأســـالیب العمـــل فـــي مؤسســـات الســـلطة وأجهزتهـــا فـــي القطـــاعین العـــام والخـــاص  - ٣

  وتقدیم النماذج والتجارب المبتكرة لحل مشاكل المجتمع .
  تأهیل أثناء الخدمة .كفایة العاملین في المؤسسات الجامعیة وبرامج الإعداد وال - ٤
  سیاسة الإصلاح والتطویر الإداري في التعلیم العالي والتعلیم الجامعي . - ٥
  المعاییر الخاصة بتحقیق الجودة النوعیة في التعلیم العالي . - ٦
الإشــراف الشــامل والكامــل علــى التعلــیم العــالي ومؤسســاته مــن خــلال ســلطة قانونیــة لا ینبغــي  -٧

 ا .لأحد أن یغیبها أو یبرر غیابه
 

  نواقص في نظام الهیئة التدریسیة في الجامعات الفلسطینیة : :ثالثاً 
ــــاً فــــي  وحیــــث أن مــــن الأمــــور المســــتهجنة ألا یتضــــمن قــــانون التعلــــیم المعمــــول بــــه حالی
فلسطین نظاماً موحداً للهیئة التدریسیة في الجامعات الحكومیة منها والعامة یتم مـن خلالـه تحدیـد 

وانین تـنظم حقـوق أعضـاء الهیئـة التدریسـیة ، وبعـد الإطـلاع علـى قـانون وتوحید أحكام وقواعد وقـ
بشــأن التعلــیم العــالي  ١٩٩٨) لسـنة ١١التعلـیم المعمــول بــه حالیـاً فــي فلســطین وهـو القــانون رقــم (

/ ٢/١١والصادر عن رئیس اللجنة التنفیذیة ل م. ت . ف رئیس السـلطة الوطنیـة الفلسـطینیة فـي 
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 ك نظامــاً للهیئــة التدریســیة موحــداً فــي جامعــات فلســطین وذلــك مثــالاً لالابــد أن یكــون هنــا ١٩٩٨
  : حصراً 

  تحدید واجبات وحقوق عضو الهیئة التدریسیة في قانون التعلیم العالي في فلسطین. - ١
ـــیم العـــالي فـــي  -٢ تحدیـــد العـــبء التدریســـي الأســـبوعي بنظـــام الســـاعة المعتمـــدة فـــي قـــانون التعل

  فلسطین.
  اسة لعضو الهیئة التدریسیة في قانون التعلیم العالي الفلسطیني.تحدید عبء البحث والدر  -٣
  تحدید عبء الامتحانات لعضو الهیئة التدریسیة في قانون التعلیم العالي الفلسطیني. - ٤
  تحدید عبء تصحیح الأوراق الامتحانیة وأجورها في قانون التعلیم العالي في فلسطین. - ٥
  الهیئة التدریسیة في قانون التعلیم العالي. وضع نظام للمكافآت والعقوبات الخاصة لعضو -٦
إقــرار حـــق عضـــو الهیئـــة التدریســیة فـــي ســـكن ممیـــز ومؤثــث أو بـــدل عنهمـــا، أو بـــدل إیجـــار  - ٧

  عمله أو عند وفاته. شهري، حتى عند إصابة عضو الهیئة التدرسیة بعجز یحول دون أدائه
ن كـل شـهر إضـافي یكلـف إقرار حقه في العمل أثناء الإجـازات المقـررة لقـاء مقابـل مـالي عـ - ٨

  به في الجامعة.
إقرار حق المبتعث من أعضاء الهیئة التدریسیة إلى الخارج فـي الإعفـاء مـن الجمـارك لـدى  - ٩

عودته إلى الوطن وتغطیة مشاركته في المـؤتمرات والنـدوات العلمیـة وورش العمـل الداخلیـة 
  والخارجیة.

  إقرار حقه في الرعایة الطبیة له ولأسرته. -١٠
  في المعاش والتمتع بحقوق التقاعد ومزایاه. إقرار حقه -١١
(صـلاح ، إقرار حقه بالتمتع بجمیع أنواع الإجازات التي یحددها القانون واللـوائح والأنظمــة.  -١٢

www. Fateh.net(  

مما سبق یتبین  أنه على الرغم من الظروف الصعبة و المشكلات التي واجهتها 
مخلصة في مواجهة تلك الظروف اتسمت بالإصرار الجامعات الفلسطینیة إلا أنها  بذلت جهودا 

والتحدي ، حیث أن  الضرورة تقتضي العمل الجاد على الإقلاع نحو مرحلة جدیدة تتطلب 
نوعیة مختلفة ومتمیزة من الأداء والسیاسة والإدارة والمهارة والتعلیم حتى یتسنى لها القیام على 

یدة التي ینبغي للواقع الفلسطیني الجدید أن الدور المتوخي من وجودها ، استجابة للرؤى الجد
  ).٢٠٠٣، عثمان,www.pnic.gov.ps(  . یتسایر معها

) جامعة مابین حكومیة وعامة وخاصة ، و ١١وبهذا فقد بلغ عدد الجامعات الفلسطینیة (
لاجئین من حیث الإشراف ، وتمنح هذه الجامعات ) كلیات جامعیة تتبع لوكالة الغوث لتشغیل ال٣(

http://www.pnic.gov.ps
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درجة البكالوریوس في العدید من التخصصات الموزعة على الكلیات التالیة : (الصیدلة ، الطب ، 
العلوم ، الزراعة ، الاقتصاد والعلوم الإداریة ، التجارة ، التربیة ، الآداب ، الشریعة والقانون ، 

الدین ، الهندسة ، التمریض، إدارة الفنادق، تكنولوجیا المعلومات  العلوم المالیة والمصرفیة ، أصول
، المهن الصحیة ، الحقوق ، التنمیة الاجتماعیة والأسریة والفنون)، علماً بأن بعض هذه الجامعات 
. تمنح درجة الماجستیر والدبلوم العام ، وتمنح جامعة النجاح الوطنیة شهادة الدكتوراة في الكیمیاء 

و ارة ا   )٤: ص ٢٠٠١لتعلیم العالي، (
) یبین توزیع الجامعات الفلسطینیة حسب مكان تواجدها وجهة الإشراف ٣والجدول رقم (

  التابعة لها :
 

  ) ٣جدول رقم (
  توزیع الجامعات الفلسطینیة حسب مكان توجدها وجهة الإشراف التابعة لها

 الرقم اسم الجامعة المكان جهة الإشراف
 - ١ لجامعة الإسلامیةا غزة عامة ( أهلیة)
 - ٢ جامعة بیر زیت الضفة الغربیة عامة (أهلیة )
 - ٣ جامعة الأزهر غزة عامة ( أهلیة )
 - ٤ جامعة القدس القدس عامة ( أهلیة )
 - ٥ جامعة بیت لحم الضفة الغربیة عامة(أهلیة )
 - ٦ جامعة الخلیل الضفة الغربیة عامة (أهلیة )
 - ٧ جامعة النجاح الوطنیة ةالضفة الغربی عامة (أهلیة )

 - ٨ جامعة القدس المفتوحة القدس حكومیة
 - ٩ جامعة بولتكنیك الخلیل الضفة الغربیة عامة (أهلیة )

 -١٠ جامعة الأقصى غزة حكومیة
 -١١ الجامعة العربیة الأمریكیة جنین/ الضفة الغربیة خاصة

  -١٢  ویة / إناثكلیة العلوم الترب  رام االله/الضفة الغربیة  وكالة الغوث
  -١٣  كلیة العلوم التربویة / ذكور  رام االله/الضفة الغربیة  وكالة الغوث
  -١٤  كلیة الهندسة والتكنولوجیا  الخلیل /الضفة الغربیة  وكالة الغوث

  
رسالة  " ،" واقع النمو المهني لأعضاء هیئة التدریس في الجامعة الاسلامیة وطفة ، محمود ،  (أبوالمصدر: 
  ). ٢٠٠٢منشورة ، الجامعة الإسلامیة ، غزة :  ماجستیر
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ن المتتبــع لحركــة الجامعــات الفلســطینیة ومــا یجــر  ٕ داخــل مؤسســات التعلــیم العــالي فــي  يوا
(جامعـة بیـر  . له بوضوح بعـد تلـك المؤسسـات عـن الواقـع الفلسـطیني وحاجاتـه فلسطین فإنه یظهر

  )٤٨: ص  ١٩٨٥زیت ، 
العمل الیدوي ویوجه أجیاله المتعاقبة إلـى الابتعـاد عـن فمن الملاحظ أن مجتمعنا یأنف من 

ن كـان هــذا التخصـص لا یضـم ٕ لـه الحصــول  نالعمـل المهنـي والتوجـه للتخصــص الأكـادیمي حتـى وا
علــى وظیفــة یعتــاش منهــا ویخــدم المجتمــع مــن خلالهــا ، وقــد أدى هــذا التوجــه الخــاطئ وعلــى مــر 

فـي مجتمعنـا وشـحة فـي أعـداد المهنیـین مــن  نالوقـت لحـدوث تخمـة بأعـداد المتخصصـین الأكـادیمیی
الفنیین المهرة ، حیث أن أعداد الأطباء والمهندسین العاطلین عن العمل فـي تزایـد مضـطرد بینمـا لا 

  )٦٣ – ٦٢: ص  ١٩٨٦(الجرباوي ،  مجتمعنا بحاجة إلى المتخصصین من الفنیین والتقنیین . لیزا
وریـــة للفلســـطینیین تشـــیر إلـــى ضـــرورة وقـــد  كشـــفت بعـــض الدراســـات أن الاحتیاجـــات الف

عنایــة مؤسســـات التعلــیم الجـــامعي بتــدریب المـــوظفین الــذین یمكـــنهم إعــادة بنـــاء الأجهــزة الإداریـــة 
للاقتصــاد فــي مجــالات الهندســة والإدارة والنقــل والمواصــلات الســلكیة واللاســلكیة . فمــن  ةوالبنیویــ

عــــن الاحتیاجــــات إلــــى العمالــــة المـــــاهرة المفیــــد أن تشــــهد جامعاتنــــا الفلســــطینیة بدراســــات دقیقـــــة 
والاختصاصــــیین والفنیــــین مــــن مــــوظفي القطاعــــات التربویــــة والصــــناعیة والإنتاجیــــة والخدماتیــــة . 

  )٣٦ – ٣٣: ص  ١٩٨٤(یوسف ، 
  

  إدارة الجامعات الفلسطینیة:
تتمیــــز الجامعــــات الفلســـــطینیة باســــتقلالیة ذاتیـــــة إداریــــا ،  وبــــالرغم مـــــن ذلــــك فالجامعـــــات 

هـــذا وتـــدار ،  )٤: ص ٢٠٠١(وزارة التعلـــیم العـــالي،  نیة تخضـــع لإشـــراف وزارة التعلـــیم العـــاليالفلســـطی
  الجامعات في الضفة الغربیة وقطاع غزة من خلال عدة مجالس على مستویات مختلفـة منها :

  

  على مستوى الجامعات ككل : : ولاً 
فیما یلي نبذة مختصرة عن كل والمتمثلة في مجلس التعلیم العالي ووزارة التعلیم العالي ، و 

  منهما:
  

  : مجلس التعلیم العالي) ١
وكانـــت المؤسســـات الأعضـــاء فیـــه ذلـــك الوقـــت :  ١٩٧٧تـــم تأســـیس هـــذا المجلـــس عـــام 

 –جامعــة النجــاح –جامعــة الخلیــل –جامعــة بیــر زیــت  -جامعــة بیــت لحــم -(الجامعــة الإسلامیـــة
  )٧: ص  ١٩٨٥(مجلس التعلیم العالي ، المعهد الفني الهندسي) . 
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ولقد تـم وضـع نظـام أساسـي لمجلـس التعلـیم العـالي یـنظم عملـه ویحـدد مهماتـه والتـي مـن 
  أهمها :

  التنسیق بین مؤسسات التعلیم الجامعي. - ١
العمــل علــى إنشــاء جامعــات ومعاهــد ومراكــز ومكتبــات حســب الحاجــة وفــي نطــاق الإمكانیــات  - ٢

 المتاحة.

 هدف الارتفاع بمستوى التعلیم والثقافة.إجراء الدراسات والبحوث والأنشطة التي تست - ٣

 تأمین الأموال اللازمة من الداخل والخارج لخدمة التعلیم وخدمة الجامعات. - ٤

 )١١: ص١٩٩١(خلف، في الجامعات. سإعداد الطاقات البشریة القادرة على التدری - ٥

ومــن الصــعب القــول بــأن مجلــس التعلــیم العــالي كــان قــد اســتطاع أن یعــوض مؤسســـات 
العــالي عــن غیــاب الســلطة المركزیـــة الفلســطینیة للصــعوبات والعوائــق التــي كــان یواجههـــا التعلــیم 

  ومن أهمها :
 عدم اعتراف السلطات الإسرائیلیة به. •

 عدم وجود مصدر دخل ثابت له. •

عــدم امــتلاك هــذا المجلــس لجهــاز تخطــیط وأنظمــة رقابیــة ومتابعــة فعالــة. الأمــر الــذي  •
علـــى العمـــل والتغییـــر والتـــأثیر علـــى مؤسســـات  أدى إلـــى الحـــد مـــن قـــدرة هـــذا المجلـــس

 )٥١: ص  ١٩٨٩(الزرو ، التعلیم العالي في فلسطین . 

  
  وزارة التعلیم العالي :) ٢

بهـدف الإشـراف علـى التعلـیم العـالي  ١٩٩٦تأسست وزارة التعلیم العالي في حزیـران عـام 
ي تســعى إلیهــا الــوزارة مــن وتنظیمــه وتطــویره ، وتشــیر نشــرة عــن التعلــیم العــالي إلــى الأهــداف التــ

  أجل تطویر مؤسسات التعلیم العالي والمتمثلة في :
  تحدید أعداد الطلبة لكل مؤسسة / كلیة / تخصص . - ١
 تحدید التخصصات لكل مؤسسة لمنع الازدواجیة. - ٢
 المؤسسات الجامعیة لمتابعة خریجیها ودراسة أوضاعهم ونسبة العاملین منهم. مع التنسیق - ٣

ــــى تــــوفیر عــــ - ٤ دد مــــن المــــنح الدراســــیة لاســــتكمال التحصــــیل العلمــــي للعــــاملین فــــي العمــــل عل
 مؤسسات التعلیم العالي.

تــوفیر الاحتیاجـــات الآنیـــة والمســتقبلیة لجمیـــع مؤسســـات التعلـــیم العــالي والتـــي تشـــمل العمالـــة  - ٥
 )٩٦: ص  ١٩٩٨(صافي ، والمباني والمختبرات . 
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  على مستوى الجامعة الواحدة : : ثانیاً 
مجلـس  –المجلـس الأكـادیمي  –مجلس الجامعة  –: مجلس أمناء الجامعة والمتمثلة في 

/أ ، ٣٢مجلــس الــدائرة/ القســم . (النظــام الأساســي لمؤسســات التعلــیم العــالي ، مــادة رقــم  –الكلیــة 
هــذا ویتــولى إدارة كــل جامعــة مــن الجامعــات الفلســطینیة داخلیــاً مجموعــة مــن القیــادات ،  /ب)٣٢

لعمــــل فــــي الجامعــــة وفقــــاً لأحكــــام القــــوانین والأنظمــــة المعمــــول بهــــا فــــي الإداریــــة تقــــوم بتســــییر ا
  الجامعات ، وتتمثل هذه القیادات الإداریة في :

  رئیس الجامعة. - ١
 نائب الرئیس للشؤون الأكادیمیة. - ٢

 نائب الرئیس للشؤون الإداریة والمالیة. - ٣

 عمید التخطیط والتطویر . - ٤

 عمید الكلیة. - ٥

 عمید شؤون الطلبة. - ٦

 والتسجیل . عمید القبول - ٧

 عمید المكتبة . - ٨

ــــیم العــــالي ، مــــادة رقــــم  - ٩ ــــدوائر.(النظام الأساســــي لمؤسســــات التعل /أ ، ٢١رؤســــاء الأقســــام وال
 . /ب)٢٢

إلا أن هــذه المســتویات تختلـــف فــي تســـمیاتها وفــي الواجبــات والمهـــام والصــلاحیات التـــي 
  تقوم بها ، وذلك من جامعة إلى أخرى .

  
:الجامعات الفلسطینیة في قطاع    غزة

تعتبر الجامعات الفلسطینیة في قطاع غزة من الإنجازات العظیمة التـي جـاءت تلبیـة لسـد 
احتیاجــات المجتمــع الفلســطیني فــي قطــاع غــزة ، فلقــد تطــور التعلــیم الجــامعي فــي محافظــات غــزة 
كما التعلیم الجامعي في فلسطین ، وذلك من خلال التخطیط الذاتي ومـا رافـق ذلـك مـن مشـكلات 

مـا بعــد ، ولقـد عـانى هــذا القطـاع بشــكل عـام مـن صــعوبات جمـة أهمهـا التطــور فـي ظــل بـرزت فی
  حتلال حیث العراقیل المستمرة والمتمثلة في :الا

 الإغلاق المستمر للمعابر ووضع الحواجز ونقاط التفتیش . •

 عدم السماح بإدخال الأموال من الخارج لدعم الجامعات. •

 ) ٩٦: ص ٢٠٠١العیلة ، یة والعاملین والطلبة.( القیود المفروضة على الهیئة التدریس •
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  ویبلغ عدد مؤسسات التعلیم الجامعي في قطاع غزة أربع جامعات هي على النحو التالي:
  الجامعة الإسلامیة           عامة (أهلیة) -١
  جامعة الأزهر               عامة (أهلیة) -٢
  جامعة القدس المفتوحة       حكومیة -٣
  الأقصى               حكومیةجامعة  -٤

وتمــــنح هــــذه الجامعــــات درجــــة البكــــالوریوس ، كمــــا تمــــنح درجــــة الماجســــتیر فــــي بعــــض 
ــــیم الجــــامعي فــــي  التخصصــــات كــــالإدارة والتربیــــة والهندســــة ، وفیمــــا یلــــي اســــتعراض لواقــــع التعل

  محافظات غزة من خلال تقدیم نبذة مختصرة عن كل جامعة من تلك الجامعات .
  سلامیة :جامعة الإال : ولاً 

) لتلبي حاجة أبناء قطاع غزة في ١٩٧٨الإسلامیة في محافظة غزة عام ( الجامعة تأسست
 ١٩٥٤ عـامالأكادیمیة اللازمة انبثاقا عن معهد فلسطین الدیني (الأزهر) الذي أنشئ  الكوادرتخریج 

الأزهـر ،  جامعـةت الجامعة الوحیـدة التـي تخـدم أبنـاء قطـاع غـزة حـین أنشـئ ١٩٩١وظلت  لى  لعام 
العالي إذ أنها لا تهدف  التعلیموتعتبر الجامعة الإسلامیة من الجامعات العامة حسب تصنیف وزارة 

مــن شخصــیات ذات مكانــة اجتماعیــة  مكــونإلــى الــربح فــي نشــاطها ، ویشــرف علیهــا مجلــس أمنــاء 
 ) ٥: ص  ١٩٩٢،  الإسلامیةدلیل الجامعة (  وأكادیمیة وسیاسیة في فلسطین .

أصـــول  -) ثمــاني كلیـــات هــي: (الشـــریعة٢٠٠٣ویبلــغ عـــدد كلیــات الجامعـــة الإســـلامیة (
الهندسة) ، وبلـغ عـدد الأقسـام الفرعیـة فـي  -التمریض -العلوم -التجارة -التربیة -الآداب -الدین

قســما مــوزعین علــى الكلیــات المختلفــة. وتمــنح الجامعــة درجــة الماجســتیر فــي العدیــد  ٣٨الجامعــة 
) العلوم ، أصول الـدین ، الشـریعة ، التربیـة ، التجـارة ، الهندسـة ، الآدابـات منها (من التخصصـ

، كما تضم الجامعة كلیة مجتمع العلـوم المهنیـة والتطبیقیـة التـي تمـنح درجـة الـدبلوم المتوسـط فـي 
  )٢،  ٢٠٠٤(دلیل الجامعة الإسلامیة ، . عدد من التخصصات 

ــــد بلــــغ عــــدد طــــلاب الجامعــــة الإســــلامی ) طالبــــا وطالبــــة مــــنهم ١٢٩٠٩( ٢٠٠٣ة عــــ م وق
ـــا ، و (٥٨١٩( ـــغ عـــدد العـــاملین فـــي الجامعـــة (٧٠٩٠) طالب ) عـــاملاً وعاملـــة ٨٣٨) طالبـــة كمـــا بل

موزعین ما بین أعضاء هیئة تدریسیة وعـاملین إداریـین متفـرغین وعـاملین فـي الخـدمات العامـة مـنهم 
  )٢٠: ص٢٠٠٣ت التعلیم العالي،حصائي لمؤسساالدلیل الإ(. ) موظفـة٨٢) موظفا و(٧٥٦(
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  جامعة الأزهر : :ثانیا 
بقـــــرار مـــــن منظمـــــة التحریـــــر الفلســـــطینیة   ١٩٩١/ ٩/ ١أنشـــــئت جامعـــــة الأزهـــــر فـــــي 

كمؤسسة للتعلیم العـالي تلبـي طموحـات الشـعب الفلسـطیني، ویشـرف علیهـا مجلـس أمنـاء الجامعـة 
فـي القطـاع مـن حیـث التأسـیس بعـد الجامعـة  وهـي الجامعـة الثانیـة. )٩:  ١٩٩٧(وزارة التعلیم العـالي ، 

الطـب ) عشر كلیات هي على النحـو التـالي:٢٠٠٤الإسلامیة ویبلغ عدد الكلیات في الجامعة ( ) - 
الاقتصـــاد والعلـــوم  -المهــن الطبیـــة - العلــوم الزراعیـــة والبیئیـــة -تكنولوجیـــا المعلومـــات -الصــیدلة
معــة درجــة الماجســتیر فــي التخصصــات التالیــة: الحقــوق) وتمــنح الجا -الآداب -التربیــة -الإداریـة

  )٩: ص  ٢٠٠٣(وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي، .  التربیة، العلوم، الآداب

ـــغ عـــدد الطـــلاب فـــي الجامعـــة فـــي العـــام (  ٦٥٠٤طالبـــا مـــنهم  ١٠٣٠٨) ٢٠٠٣وقـــد بل
موظفـة  ٤٤موظفـا، و  ٤٨٨طالبـة ، كمـا بلـغ عـدد العـاملین فـي جامعـة الأزهـر  ٣٨٠٤طالبـا، و 

(الـدلیل الاحصـائي لمؤسسـات التعلـیم العـالي، .  ما بین أعضاء هیئة تدریسیة وعاملین إداریـین متفـرغین
  )٢٠: ص  ٢٠٠٣

  

  جامعة القدس المفتوحة في غزة : : ثالثاً 
هـــي مؤسســـة وطنیــــة للتعلـــیم العـــالي مركزهــــا مدینـــة القـــدس الشــــریف، وتتمتـــع بشخصــــیة 

ي وفنــي، وتعمــل علــى تقــدیم خــدماتها التعلیمیــة باســتخدام نظــام اعتباریــة ذات اســتقلال إداري ومــال
  )٧: ص  ٢٠٠١(دلیل جامعة القدس المفتوحة، . التعلیم المفتوح والتعلیم عن بعد 

انطلاقا من احتیاجـات الشـعب  ١٩٧٥حیث بدأ التفكیر بإنشاء جامعة القدس المفتوحة عام 
الاجتماعیة والاقتصادیة السائدة في ذلك الوقـت. الفلسطیني للتعلیم العالي في ظل ظروفه السكانیة و 

وبطلـــب مـــن منظمـــة التحریـــر الفلســـطینیة قامـــت منظمـــة الیونســـكو بإعـــداد دراســـة الجـــدوى لمشـــروع 
  وأقرها المؤتمر العام للیونسكو. ١٩٨٠الجامعة والتي استكملت 

أقـــــر المجلـــــس الـــــوطني الفلســـــطیني مشـــــروع الجامعـــــة إلا أن الظـــــروف  ١٩٨١وفـــــي عـــــام 
حین افتتح مقر الجامعـة الرئیسـي  ١٩٨٥یاسیة آنذاك حالت دون المباشرة في تنفیذه حتى أواخر الس

نتــاج ٕ  علــى الأعــداد والتخطــیط و  ١٩٩١-١٩٨٥المؤقــت فــي عمــان، وتركــز العمــل خــلال الفتــرة بــین 
 ٢٠٠٣(الدلیل الاحصائي لمؤسسات التعلیم العالي، المواد التعلیمیة من مطبوعة ومرئیة ومسموعة. 

باشــرت الجامعـــة خـــدماتها التعلیمیـــة فـــي فلســـطین  ١٩٩١وفــي النصـــف الثـــاني مـــن عـــام  )٢٠:ص 
متخذة من القدس مقرا رئیسیا لها وأنشـأت عشـر منـاطق تعلیمیـة تضـم تسـعة عشـر مركـزا دراسـیا فـي 

  عدد من المدن والمناطق الفلسطینیة.
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زة كفـرع لجامعـة وهـي تقـع فـي محافظـة غـ ١٩٩٢وفي غزة تأسست جامعة القـدس المفتوحـة 
القدس ، ویعتبر مركز غزة التعلیمي هو المركز الرئیسي ، حیث انبثق عنه عدة أفرع فـي محافظـات 

  خان یونس والوسطى ومنطقة الشمال في بیت لاهیا.

التنمیــــــة  -كلیــــــات مختلفــــــة هــــــي : (كلیــــــة التربیــــــة ٥وتشــــــمل جامعــــــة القــــــدس المفتوحــــــة 
(الــدلیل الاحصــائي لمؤسســات  والعلــوم التطبیقیــة . التكنولوجیــا-الإدارة والریــادة -الاجتماعیــة والأســریة

  )٢٧: ص ٢٠٠٠التعلیم العالي ،  

 ٩٦٦٠) ٢٠٠٣-٢٠٠٢هـذا وقـد بلـغ عـدد الطـلاب فــي جامعـة القـدس المفتوحـة فـي العــام (
ــدلیل  موظفــة. ١٣موظفــا و  ١٨٣طالبــة ، كــذلك بلــغ عــدد العــاملین  فــي الجامعــة  ٣٣٢٠طالبــاً و (ال

  )٢٠: ص  ٢٠٠٣سسات التعلیم العالي ، حصائي لمؤ الإ
  

  جامعة الأقصى: : رابعا
كمعهــد للمعلمــین  ١٩٥٥تأسســت جامعــة الأقصــى (كلیــة التربیــة الحكومیــة ســابقا) ، عــام 

تحـــت إدارة الحكومـــة المصـــریة ، وكـــان الهـــدف هـــو إعـــداد وتأهیـــل المعلمـــین مـــن حملـــة الـــدبلوم 
الحكومیــة والتــي هــدفت لتخــریج مدرســین بــاحثین المتوســط ، ثــم تطــویر المعهــد إلــى كلیــة التربیــة 

  )٤: ص  ٢٠٠١(دلیل الطالب ، جامعة الأقصى ، . ذوي كفاءة علمیة وتربیة عالیة 

 -اللغــــة الإنجلیزیــــة -وقـــد بــــدأت كلیـــة التربیــــة بأربعــــة تخصصـــات هــــي : (اللغــــة العربیـــة
) تخصصـــا ثـــم ١٩) أصـــبح فـــي الكلیـــة (١٩٩٨الكیمیـــاء والفیزیـــاء) ، وفـــي العـــام ( -الریاضـــیات

اســتحداثها بنــاءا علــى حاجــة المجتمــع الكلــي، كمــا یوجــد فــي كلیــة التربیــة برنــامج للدراســات العلیــا 
حصـائي لمؤسسـات التعلـیم العـالي (الـدلیل الإ. یمنح درجة الماجستیر والدكتوراة في تخصصات مختلفـة 

  ) ٢٩: ص  ٢٠٠٠، 
ــــة (الآداب،ا ــــة فــــي تخصصــــات مختلف ــــد تطــــورت وتوســــعت الكلی ــــة، العلــــوم وق ــــوم النوعی لعل

وافقــت وزارة التعلــیم العــالي والبحــث العلمــي علــى تحویــل الكلیــة إلــى  ١٩٩٩التربویــة) ، وفــي العــام 
وتضـم ثـلاث كلیـات هـي :  ٢٠٠١-٢٠٠٠جامعة الأقصى علـى أن یبـدأ العمـل بهـا مـع بدایـة العـام 

  )٩: ص  ٢٠٠١وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي،( .العلوم  -الآداب -التربیة
ـــــا ٢٥٠٩( ٢٠٠٣وقـــــد بلـــــغ عـــــدد الطـــــلاب والطالبـــــات فـــــي جامعـــــة الأقصـــــى للعـــــام  ً ) طالب

ــــل . موظفـــة  ٦٠موظفـــا ، و  ٢٥٧) طالبـــة ، كـــذلك بلـــغ عـــدد العـــاملین فـــي الجامعـــة ٤٩١٦و( (الدلیـ
  )٢٠: ص ٢٠٠٣حصائي لمؤسسات التعلیم العالي ، الإ
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 : مقدمة
الرضـــا الـــوظیفي بشـــكل عـــام مـــن بـــین الموضـــوعات التـــي لاقـــت اهتمــــام  موضـــوع یعتبـــر

، إذ أن  ةوالدارســین فــي مجــالات الإدارة أو مجــالات الصــناعة والتجــار  البــاحثینملحــوظ مــن قبــل 
فإننــا  لــذلككــان فــي الغالــب منصــبا علــى مســتویات الإنتــاج وجملــة العناصــر المــؤثرة فیــه  الاهتمـــام

الانتبـاه بـأن هنالـك  یلفـتنجد الكثیر من الدراسات والأبحاث في هذا المجال المتجدد. إلا أنه ممـا 
معــات ، الأمــر فــي الجا العــاملینفراغــا واضــحا فــي التعــرف إلــى مســتویات الرضــا الــوظیفي لــدى 
أجریـــت فــــي مجـــال الرضــــا  التــــيالـــذي یــــدفع البـــاحثین للبحــــث فـــي هــــذا المجـــال ومــــن الدراســـات 

  الوظیفي هي:
  

  :الفلسطینیة : الدراسات   ولاً 
  ) :١٩٩٦عساف ( دراسة )١

لــدى مدرســي الجامعــات فــي الضــفة  النفســيوالضــغط  الإجهــاددراســة بعنــوان " أثــر  وهـيـ    
ـــة مــن  ،"  الأكــادیميهم الــوظیفي وأداءهــم الغربیــة، وأثــر ذلــك علــى رضــا وقــد تكونــت عینــة الدراســ

حیــث تــم بنــاء مقیــاس لقیــاس الضــغط  ، العشــوائیة) عضــو هیئــة تــدریس اختیــروا بالطریقــة ١٣٦(
وجـود فـروق ذات  إلـىوقـد أشـارت نتـائج الدراسـة  العینـة،طبق على أفـراد  نالأكادیمییالنفسي عند 

وعدد سنوات الخبرة ومتغیر الضـغط النفسـي، بینمـا المتغیـرات  جنسالبین متغیري  إحصائیةدلالة 
ـــة أیكـــن لهـــا  لـــمالدیمغرافیـــة الأخـــرى  . وتعنـــي هـــذه النتیجـــة بطبیعـــة الحـــال بـــأن إحصـــائیةیـــة دلال

 نالأكـادیمییعنـد  الإجهـادمن أهم العوامـل الرئیسـیة فـي الضـغط النفسـي أو  هيضغوطات العمل 
وبالتــالي علــى مســـتوى  والأكــادیميالعلمــي  إنجــازهمتحــد مـــن الغربیــة والتــي  الضــفةفــي جامعــات 

  لدیهم، ومن أهم هذه العوامل هي: الوظیفيالرضا 
  .بإغلاقهاالجامعات بشكل متكرر ومستمر والتهدید  إغلاق - ١
  وضع الرجل المناسب في المكان المناسب. عدم - ٢
الطلبــة فــي  ذلكوكــتــوفر الأمــن والاســتقرار الــداخلي لأفــراد أســر أعضــاء هیئــة التــدریس  عـدـم - ٣

  الجامعات.
  في إدارة المؤسسة (الجامعة). الإداریةتوفر الكفاءة  عدم - ٤

والضــغط النفســي قــد  الإجهــادالدراســة عــن نتــائج كــان مــن أهمهــا أن ظــاهرة  أســفرت وقــد
إلــى معوقـــات وصــعوبات العمـــل داخــل مؤسســـات التعلــیم العـــالي فــي الضـــفة  رئیســـيتعــود بشــكل 
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نفســیة ، وشخصـیة، واجتماعیــة، ولا تعـود هــذه الظـاهرة إلا بنســبة  أخــرى مثـل عوامـلالغربیـة والــى 
إلى ١٨٠٦   الدیمغرافیة والأكادیمیة. العوامل% 

  
  ) :١٩٩٧حجو ( دراسة) ٢

حـــول قیـــاس مســـتوى الرضـــا عـــن المهنـــة لـــدى معلمـــي ومعلمـــات مـــدارس  الدراســـة تـــدور
ســـة إلـــي التعـــرف علـــى الحكومیـــة فـــي محافظـــات غـــزة، وقـــد هـــدفت الدرا العلیـــاالمرحلـــة الأساســـیة 

مـــن الجـــنس  بكـــلمعلمـــي ومعلمـــات هـــذه المرحلـــة، وعلاقـــة ذلـــك  لــدـىمســـتویات الرضـــا الـــوظیفي 
وعـدد سـنوات الخدمـة التدریسـى ونـوع التخصـص الأكـادیمي للمعلـم،  التأهیلوالمؤهل العلمي ونوع 

ن % مـــ٢٥.٦معلــم ومعلمــة بنســبة  ٢٧٠تكونــت عینــة الدراســـة مــن  الدراســة،فرضــیات  ولاختبــار
  المجتمع الأصلي.

أعـــدت اســـتبانة لقیـــاس مســـتوى الرضـــا الـــوظیفي لـــدى عینـــة الدراســـة،  الدراســـة ولأغـــراض
)، (T-TESTالإحصـــــائي اســـــتخدمت النســـــبة المئویـــــة والاختبـــــار  إحصـــــائیاولمعالجـــــة البیانـــــات 

فـي  إحصـائیافـروق دالـة  وجود إلى، وقد توصلت الدراسة  )ANOVA(وتحلیل التباین الأحادي 
  الأكادیمي. والتخصصالجنس  إلىة الدراسة ترجع نالرضا عن المهنة لدى عیمستوى 

  
  ) :١٩٩٨القدومي وخضر ( دراسة) ٣

الأنشـــطة الریاضـــیة فـــي  فـــيدراســـة مقارنـــة بعنـــوان الرضـــا الـــوظیفي لـــدى العـــاملین  وهــيـ
 بدرجــة الرضــا الــوظیفي مقارنــة إجــراء إلــيالجامعــات الأردنیــة والفلســطینیة حیــث هــدفت الدراســة 

التعــرف  إلـي بالإضـافة والفلسـطینیة، الأردنیــةبـین العـاملین فـي الأنشــطة الریاضـیة فـي الجامعـات 
درجــة الرضــا الــوظیفي عنــد أفــراد عینــة  علــىعلــى أثــر متغیــري نــوع الجامعــة والحالــة الاجتماعیــة 

) مشـرفا ومشـرفة مـن مجمـوع أفـراد ٦٠قوامهـا ( عینـةالدراسة، ولتحقیق ذلك أجریـت الدراسـة علـى 
) مشــرفا ومشــرفة مــن الجامعــات ٤٤بواقــع ( والفلســطینیة الأردنیــةمجتمــع الدراســة فــي الجامعــات 

فقـــرة وزعـــت بالتســـاوي  ٧٠الـــوظیفي الـــذي اشـــتمل علـــى  الرضـــاالفلســـطینیة، طبـــق علیهـــا مقیـــاس 
الحـــوافز  مجـــال(مجـــال طبیعـــة العمـــل ،  ســـبعة مجـــالات: علـــى) فقـــرات لكـــل مجـــال ١٠بواقـــع (

المهنـي ومجـال  النمـوء العمل ، مجال ادارة النشاط ، مجـال الطلبـة ، مجـال المادیة ، مجال زملا
  . المتاح الإمكانات

أن درجـــة الرضـــا الـــوظیفي كانـــت جیـــدة لـــدى العـــاملین فـــي  الدراســـةأظهـــرت نتـــائج  وقـــد
الأردنیــــة ، حیــــث وصــــلت النســــبة المئویــــة للاســــتجابة إلـــــى  الجامعــــاتالأنشــــطة الریاضــــیة فــــي 
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الرضا الوظیفي متوسـطة لـدى العـاملین فـي الجامعـات الفلسـطینیة  درجة% في حین كانت ٧٣.٧
% وهــــي نتــــائج مقبولــــة نوعــــا مــــا، كمــــا  ٦٣.٩٢ إلــــيللاســــتجابة  المئویــــةحیــــث وصــــلت النســــبة 

الرضــا الــوظیفي كانــت أفضــل لــدى العــاملین فــي الجامعــات الحكومیــة  درجــةأظهــرت النتــائج أن 
تــائج أن درجـــة الرضــا الــوظیفي كانـــت جیــدة عنـــد كمــا أظهـــرت الن الخاصــة،منهــا فــي الجامعـــات 

المتـزوجین ، وبفـارق قلیـل للأشـخاص المتـزوجین ، ومـن التوصـیات  وغیـرالأشـخاص المتـزوجین 
بــالحوافز المادیــة والنمــو المهنــي لــدى العــاملین فــي  الاهتمــامالباحثــان :  بهــاالهامــة التــي أوصــى 

  یة.في الجامعات الأردنیة والفلسطین الریاضیةالأنشطة 
  

  ) :٢٠٠٠والجرجاوي ( قأبو مر دراسة) ٤
الــــوظیفي لــــدى أعضــــاء هیئــــة التــــدریس فــــي بعــــض الجامعــــات  الرضــــا"  الدراســــة عنــــوان

حیــث هــدفت الدراســة إلــى التعــرف علــى الفــروق  ،الفلســطینیة (الحكومیــة والأهلیــة) فــي فلســطین" 
) والأهلیــة(الحكومیــة الرضــا الــوظیفي لــدى أعضــاء هیئــة التــدریس فــي الجامعــات الفلســطینیة  فــي

في الضفة الغربیة وقطاع غزة في المتغیرات التالیـة : نـوع التعلـیم (حكـومي / أهلـي) ، التخصـص 
تقلیــدي /  مالتعلیمیــة (تعلــی الجامعــةالجغرافــي (غــزة / الخلیــل) ، فلســفة  الموقــع(علمــي / أدبــي) ، 

ت الدراسـة إلـى معرفـة العلاقـة ) . كما هـدفماجستیر/  دكتوراهتعلم عن بعد) ، المستوى التعلیمي (
والخبـرة لـدى أعضـاء هیئـة التـدریس ، إضـافة إلـى  العمـربین متوسطات الرضا الوظیفي وكل مـن 

) عضـــواً مــن أعضـــاء هیئـــة  ٧٠عینـــة الدراســـة مــن (  وتكونــتالتأكــد مـــن ثبــات وصـــدق الأداة ، 
اء هیئـة التـدریس واستخدم مقیاس الرضـا الـوظیفي لـدى أعضـ ،التدریس من محافظة غزة والخلیل 

  ) .١٩٩٥للعربیة منتصر حكیم ( ونقله) ١٩٧٣الذي صممه وود (
الدراســة عــن عــدم وجــود فــروق ذات دلالــة إحصــائیة تعــزى لمتغیــرات نــوع  نتــائج وأســفرت

ــــیم  ــــین وجــــود فــــروق ذات دلالــــة  والتخصــــصالتعل  إحصــــائیةوالمســــتوى التعلیمــــي ، فــــي حــــین تب
ء هیئــة التـدریس العــاملین فـي مدینــة الخلیـل ، كمــا تبــین الجغرافـي لصــالح أعضـا الموقــعلمتغیـرات 

. التقلیــديفــروق ذات دلالــة إحصــائیة فــي نــوع التعلــیم (تقلیــدي / عــن بعــد) لصــالح التعلــیم  وجــود
وعامــل  التــدریسلــدى أعضــاء هیئــة  يالرضــا الــوظیفكمــا أســفرت النتــائج إلــى وجــود علاقــة بــین 

).  ٠٥= . ∝قیمــة دالــة إحصــائیاً عــن مســتوى (وهـيـ  ، )٢.٩(الخبــرة حیــث بلــغ معامــل بیرســون 
هیئــة التــدریس  أعضــاءفــي حــین تبــین عــدم وجــود عــدم وجــود علاقــة بــین الرضــا الــوظیفي لــدى 

  والعمر.
  ):٢٠٠٤) دراسة المرنخ (٥



  -٦٥-

عنـوان الدراسـة " تقیـیم مـدى تـأثیر بیئـة العمــل علـى الرضـا الـوظیفي للعـاملین وأدائهـم فــي 
اع غــزة " حیـث هــدفت إلــى دراسـة مــدى تــأثیر بیئـة العمــل علــى منشـآت القطــاع الصــناعي فـي قطــ

أداء العــاملین فــي تلــك المنشــآت وعلــى رضــاهم الــوظیفي . وقــد تكــون مجتمــع الدراســة مــن كافــة 
منشــأة ، حیـــث تـــم اختیـــار  ٣٤٣١منشــآت القطـــاع الصـــناعي فـــي محافظــات غـــزة والبـــالغ عـــددها 

 ٢٥٨صـلي للدراسـة بحیـث كـان حجـم العینـة % من المجتمع الأ ٧,٥عینة طبقیة عشوائیة بنسبة 
  منشأة.

وقد اسـتخدمت الباحثـة الاسـتبانة والمقابلـة للحصـول علـى المعلومـات واسـتخدمت أسـالیب 
إحصــائیة فــي تحلیــل البیانــات كالنســب المئویــة والوســط الحســابي ومعامــل ارتبــاط بیرســون ، ومــن 

  كان من أبرزها :خلال تحلیل البیانات توصلت الباحثة إلى عدد من النتائج 
 یوجد علاقة بین عناصر بیئة العمل للعاملین تعزى للجنس ونوع العمل . - ١

یوجد علاقـة ذات دلالـة بـین عناصـر بیئـة العمـل للعـاملین ومسـتوى الرضـا الـوظیفي ومسـتوى  - ٢
 أدائهم في العمل.

 یوجــد علاقــة ذات دلالــة بــین الحــوافز المعنویــة المقدمــة للعــاملین ومســتوى رضــاهم الــوظیفي - ٣
 ومستوى أدائهم في العمل .

 

  الدراسات العربیة : :ثانیاً 
  ) :١٩٨٦جاب االله ( دراسة) ١

رفعـــت جـــاب االله الـــذي درس فیهـــا محـــددات ونتـــائج رضـــا العـــاملین عـــن العائـــد  بهـــا قــاـم
حیــث تكــون مجتمــع الدراسـة مــن جمیــع المــوظفین الــذكور العــاملین بكلیــات  ،المـادي مــن الوظیفــة 

ــــغ عــــددهم ( هرةبالقــــاجامعــــة الأزهــــر  ــــذین بل ــــلاث مجموعــــات ١٩٢٩ال ــــى ث ) موظفــــاً مــــوزعین عل
موظفـا، والمجموعـة الإداریــة  ٦٢٣التخصصـیة مــن الأكـادیمیین وعـددهم  المجموعـةوظیفیـة، هـي 

موظفــاً علــى التــوالي فــي جامعــة الأزهــر،  ٤٦٦والمجموعــة الفنیــة وعــددهم  موظفــا، ٨٤٠وعـددهم 
ث نوع المجموعـة الوظیفیـة، فقـد قـام الباحـث بأخـذ عینـة تجانس مجتمع البحث من حی لعدمونظراً 

% مــن المجمـــوع الكلـــي لمجتمــع البحـــث، وقـــد اعتمــد جـــاب االله فـــي  ١٠طبقیـــة حجمهـــا  عشــوائیة
 وهـذا) لمحددات الرضا الوظیفي عن العائد المادي مـن الوظیفـة، ١٩٧١على نوذج لولر ( دراسته

المقارنـة  ونظریـةظریـة العدالـة أو المسـاواة، النموذج یستند في مضمونه على ثلاث نظریـات هـي ن
عــن العائــد المــادي  الرضــاالاجتماعیــة، ونظریــة عــدم الاتســاق أو التوافــق . أمــا بخصــوص نتــائج 

علــى حــد علــم  –الوحیــد  هــومــن الوظیفــة التــي توصــل إلیهــا الباحــث ، فــإن نمــوذج لــولر الســابق 
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عــن العائــد المــالي مــن  العــاملیندم رضــا المتــاح فــي هــذا المجــال والــذي تنبــأ فیــه بــأن لعــ -الباحــث
مســتوى الأداء والإنتاجیـــة  تـــدهوروظــائفهم العدیـــد مــن الآثـــار الســلبیة علـــى وجــه الخصـــوص فــي 

  وارتفاع معدلات الغیاب ودوران العمل.
  

  ) :١٩٨٨الزغبي ( دراسة) ٢
مؤتـة بـالأردن ، حیـث  جامعـةحول دراسة مسـتوى الرضـا والـروح المعنویـة لمـوظفي  تدور

للعـاملین فـي الجامعـة والمتمثلـة  المعنویـةفت الدراسة إلى تحدید أثر الأبعاد الآتیة علـى الـروح هد
الموظــف نفســه، فاعلیــة الجامعــة،  عمــلفــي رضــا الموظــف عــن كــل مــن : (الإشــراف المباشــر، 

حالــة الموظــف الصــحیة والاجتماعیــة  المالیــة،الراتــب الــذي یتقاضــاه الموظــف، وظــروف العمــل  
ــــه ومركــــزه الــــوظیفي  )،والأســــریة ــــى معرفــــة رأي الموظــــف بمــــدى اســــتقراره فــــي عمل بالإضــــافة إل
مــــع زملائــــه فــــي العمـــل، وقــــد اســــتخدم الباحــــث أســـلوب الدراســــة المیدانیــــة فــــي جمــــع  وانســـجامه
 موظفـــاً ) ١٣٠حیـــث اعتمـــد أســـلوب المســـح الشـــامل لمجتمـــع الدراســـة والبـــالغ عـــددهم ( البیانـــات،

هــي  والمقارنــةبحــث خمســة متغیــرات ســكانیة لأغــراض القیــاس مصــنفاً ، وقــد تضــمنت اســتمارة ال
  الإجمالي) . والراتب(العمر ، العنوان الوظیفي ، سنوات الخدمة في الجامعة ، المؤهل العلمي 

  توصلت الدراسة إلى النتائج التالیة:  وقد
 الإشــــراففــــي الجامعــــة بــــروح معنویــــة عالیــــة وبمســــتوى رضــــا مرتفــــع عــــن  الموظفــــون یتمتــــع - ١

الجامعـــة وعـــن أعمـــالهم وعـــن علاقـــاتهم بـــزملاء العمـــل وعـــن ظـــروف  فاعلیـــةشـــر وعـــن المبا
. وعنأعمالهم المادیة ،    أهمیة أعمالهم اجتماعیاً

عـــدـم  إلــــي بالإضــــافةعــــدم رضــــاهم عــــن رواتــــبهم التــــي یتقاضــــونها  المــــوظفینمعظــــم  أظهــــر - ٢
  العمل الحالیة والتي تنعكس على استمرار أعمالهم. سوقارتیاحهم لظروف 

  
  ) :١٩٩١) دراسة العتیبي (٣

الوظیفي بین موظفي القطاعین الحكومي والخـاص فـي دولـة  الرضابعنوان "  الدراسة هذه
 القطـاعینهدفت الدراسة إلـى التعـرف علـى مسـتویات الرضـا الـوظیفي بـین مـوظفي  حیث" الكویت

العینــة  ادلأفــر الشخصــیة  تغیــراتالحكــومي والخــاص، وكــذلك التعــرف علــى طبیعــة العلاقــة بــین الم
وقـد تـم اختیـار  الـوظیفي،والرضا الوظیفي ، وكذلك التعرف على أهم العناصر التي تحقـق الرضـا 

اســتبانة لاختبـــار صـــحة  أعـــدت) منظمــات بطریقـــة العینـــة العشــوائیة مـــن كـــلا القطــاعین. وقـــد ٨(
ل مثــ الإحصــائیةالأســالیب  ضعــب اســتخدمت    إحصــائیاالفرضــیات، ولتحلیــل البیانــات ومعالجتهــا 
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علـــى المتغیـــر التـــابع (درجـــة  المســـتقلةتحلیـــل التبـــاین المتعـــدد الاتجاهـــات لتحدیـــد أثـــر المتغیـــرات 
) لتحدیـــد دلالــــة الفـــروق بــــین T( اختبـــارالرضـــا العـــام) فــــي كـــلا مـــن القطــــاعین، كـــذلك اســــتخدم 

  الدراسة عن النتائج التالیة: هذهمتوسطات الرضا في القطاعین، وقد أسفرت 
بین موظفي القطـاعین الحكـومي والخـاص مـن حیـث الراتـب  إحصائیةة دلال ذاتفروق  توجد - ١

ـــآت لـــدى كـــلا مـــن  وجـــودفقـــد تبـــین عـــدم  رضـــا وظیفـــي عـــن الراتـــب ونظـــام الترقیـــات والمكاف
  القطاع الحكومي أكثر استیاء. موظفيالقطاعین ، وأن 

ومواعیـــد  العمـــلوجـــود رضـــا وظیفــي لـــدى المـــوظفین فــي القطـــاعین عـــن عــدد ســـاعات  تبــین - ٢
مــــوظفي  لصــــالحوام وظــــروف العمــــل والمكانــــة الاجتماعیــــة، وأن هـــذا الرضــــا كــــان أكثــــر الـــد

  القطاع الخاص.
وعدالـة التقیـیم فــي  العمـلبالنسـبة لأهـم العناصـر التـي تحقـق الرضــا فقـد تبـین أن ظـروف  أمـا - ٣

التـي تحقـق الرضـا فــي  العناصـرالقطـاع الحكـومي هـي التـي تحقـق الرضـا الـوظیفي ،أمـا أهـم 
ظــروف العمــل فقــد كانــت أقــل  وأمــااص فهــي الشــعور بــالأمن الــوظیفي والراتــب ، القطــاع الخــ

  العناصر أهمیة بالنسبة لموظفي هذا القطاع( الخاص).
  
  ) :١٩٩٤العمري ( دراسة) ٤

 إلــىهــدفت  حیـثعنـوان الدراســة " الرضـا الــوظیفي لـدى العــاملین فــي الجامعـة الأردنیــة " 
 علــــىدى العــــاملین فــــي الجامعــــة الأردنیــــة والتعــــرف التعــــرف علــــى مستویـــــات الرضــــا الــــوظیفي لــــ

 أشـــارت) موظفــا و ٢٧٨اتجاهــاتهم نحـــو عملهــم فـــي الجامعــة وقـــد اشــتملت عینـــة الدراســة علـــى (
فـي  الـوظیفينتائج الدراسة إلى عدم وجود فروق دالة تعزي إلى متغیر الجنس فـي مسـتوى الرضـا 

والترقیــة  الملائمـةالعمــل وتـوفیر الظـروف مجـالات العلاقـة بـین الرؤســاء والمرؤوسـین والأمـان فـي 
الجـــنس فـــي حـــین  متغیــربینمــا وجـــدت فـــروق ذات دلالــة إحصـــائیة فـــي مجـــال الراتــب تعـــزي إلـــى 

متغیـري الجـنس ومكـان العمـل  بـینأشارت نتائج الدراسة إلى عدم وجود فروق دالة تعـزي للتفاعـل 
  لكل بعد من أبعاد مقیاس الرضا الوظیفي.

  
  
  ) :١٩٩٥ي (التویجر  دراسة) ٥

الـوظیفي لـدى عینـة مـن  الرضـاتسلیط الضوء على بعــض أبعـاد  إلىالدراسة   هذه هدفت
وللتحقــق مـن فــروض  بالریـاض الإسـلامیةمحمــد بـن ســعود  الإمـامأعضـاء هیئـة التــدریس بجامعـة 
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مــن أعضــاء هیئــة التــدریس  عضـــوا ٤٧هــذه الدراســة فقــد تــم تطبیــق قائمــة الرضــا الــوظیفي علــى 
مـــن خمســـة أبعـــاد هـــي : الراتـــب  الـــوظیفيامعـــة المختلفـــة وقـــد تكونـــت قائمـــة الرضـــــا بكلیـــات الج

المباشــر وفــرص الترقــي وزمــلاء العمــل  والــرئیسالشــهري، والممیــزات المادیــة الأخــرى غیــر الراتــب 
  إلى الرضا الوظیفي العام. بالإضافة

ة عـن أیـة فـروق الدراسة عن الآثـار الرئیسـیة لمتغیـري الجـنس والوظیفـة الحالیـ تكشف ولم
في حالة واحدة فقـط هـي متغیـر المزایـا المادیـة حیـث تبـین وجـود فـروق دالـة بـین أعضـاء  إلادالة 
ـــة  المادیــة.و) فــي رضــاهم عــن المزایــا ٢التــدریس الســعودیین وغیــر الســعودیین عنــد مســتوى ( هیئـ

والوضــع الـوظیفي  الجنسـیةالتي تمنــح لهم بینما لم تفصح النتائج عن أي تفاعل دال بین متغیـري 
  الحالي.

  
  ) :١٩٩٥العدوان وعبد الحلیم ( دراسة) ٦

، الأردنالعامـة فـي  الإدارة أجهـزةالوسطى في  للإدارةدراسة بعنوان الرضا الوظیفي  وهي
الوسـطى فـي أجهــزة  الإدارةفــي  للعـاملینالتعـرف علـى الرضــا الـوظیفي  إلــىحیـث هـدفت الدراسـة 

. وقـــد تكونــــت الدراســـة مــــن ( والوظیفیــــةلخصــــائص الشخصـــیة الادارة العامـــة وعلاقتــــه بـــبعض ا
الحكومیـــة، واســـتخدم الباحثـــان مقیـــاس  والـــدوائر) مـــدیرا مـــن الادارة الوســـطى مـــن الـــوزارات ٢١٧

) لجمع البیانـات عـن مسـتوى الرضـا الـوظیفي، واسـتخدما النسـب JDIالدلیل الوصفي الوظیفي ( 
الانحــــدار المتعـــــدد المتــــدرج لوصــــف وتحلیـــــل والرتـــــب وتحلیــــل  الحســــابیةالمئویــــة والمتوســــطات 

  نتائج كان من أهمها: الدراسةالبیانات، وقد بینت 
الوظیفي للمدیرین في الادارة الوسـطى متوسـطا عـن جمیـع جوانـب الرضـا  الرضامستوى  كان - ١

  فرص الترقیة ـ الراتب). -الزملاء  -المسؤولین  -الوظیفي مثل (طبیعة العمل 
عـــن بعـــض خصـــائص المـــدیرین فـــي الادارة الوســـطى  إحصـــائیاة دالـــ ثنائیـــةعلاقـــات  وجـــود - ٢

  .العملومستوى الرضا عن 
الادارة الوسـطى  عـناقترحت الدراسة بعض التوصیات لتحسـین مسـتوى الرضـا  وقد

  في الادارة العامة.
  

  ) :١٩٩٥ملكاوي والعبداالله ( دراسة) ٧
ت العل ـــوم فـــ ي حــــول الرضــــا عــــن العمــــل لــــدى فنیــــي المختبــــرات فــــي كلیــــا الدراســــة تــــدور

تقـدیر درجـة الرضـا الـوظیفي لـدى العـاملین  إلـيالرسمیة، حیـث هـدفت الدراسـة  الأردنیةالجامعات 
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ـــك بـــبعض  ،الرســـمیة الأردنیـــةالجامعـــات  مختبـــراتفـــي  وقـــد تكونـــت عینـــة  المتغیـــرات،وعلاقـــة ذل
هــم ) فنیــا ١٢٠مــن أصـــل( الجامعــات) فنیــا یعملــون فــي كلیــات العلــوم فــي هــذه ٨٢الدراســة مــن (

أداة الدراســة مــن اســتبیان تكــون  تكونــت% ، وقــد  ٦٥، أي بنســبة  مجمــوع أفــراد مجتمــع الدراســة
عــن العمــل فیمــا یتعلــق بمجموعــة مــن  الرضــاأفــراد الدراســة تقــدیر درجــة  إلــيفقــرة تطلــب  ٤٨مــن 

وجـــود  إلـــيوقـــد أشـــارت نتـــائج الدراســـة  الاســتبیان،الاعتبــارات ورد كـــل منهـــا فـــي فقـــرة مـــن فقـــرات 
عن العمل لدى فنیي المختبرات فـي بعـض المجـالات  الرضافي درجة  إحصائیةذات  لالة  فروق

والقســم الــذي یعمــل بــه الفنــي، وطبیعــة عملــه، والجامعــة  الخبــرة،تعــزى لمتغیــرات العمــر، وســنوات 
  النتائج أن مجال ظروف العمل كان مصدراً أساسیاً لرضا الفنیین،  أظهرتالتي یعمل بها، كذلك 

مجـال الراتـب والحـوافز أقـل مصـادر الرضـا عـن العمـل عنـد الفنیـین فـي كلیـات  انكـ بینما
  .الجامعات فيالعلوم 

  
  ) :١٩٩٥منصور ( دراسة) ٨

العلاقـــات العامـــة فـــي الجهـــاز  ىمـــدیر الـــوظیفي لـــدى  الرضـــاعنوانهـــا "  كــاـن دراســـة وهــيـ
مـدیري العلاقـات هـدفت الدراسـة إلـى تحدیـد مسـتوى الرضـا الـوظیفي لـدى  حیـثالحكومي الأردني 

العلاقـة بـین مسـتوى الرضـا الـوظیفي وبــین  اختبـارالحكـومي الأردنـي ، وكـذلك  الجهـازالعامـة فـي 
 تحقــقالشخصـیة والوظیفیــة لهـؤلاء المـدیرین ، والتعــرف كـذلك علـى أهــم العناصـر التـي  المتغیـرات

عینــة  تكونــتقـد الرضـا الــوظیفي لهـؤلاء المــدیرین ، وتــأثیر هـذه العناصــر علـى الرضــا الــوظیفي، و 
الدراســة  لهــذهمنظمــة حكومیــة، وقــد تــم اســتخدام اســتبانة  ٥٧مــدیرا یعملــون فــي  ٥٧الدراســة مــن 

ارتبــــاط  ومعامــــلالوصــــفي،  الإحصــــاءلجمــــع البیانــــات الخاصــــة بالرضــــا الــــوظیفي، كمــــا اســــتخدم 
إل ـــى أن  الدراســــةبیرســـون، وتحلیــــل الانحـــدار المتعــــدد لوصـــف وتحلیــــل البیانـــات ، وقــــد توصـــلت 

، إذ بلــــغ المتوســــط  الــــوظیفيلرضــــا ا ـــــا  العــــاملمــــدیري العلاقــــات العامــــة كــــان متوســــطاً لهــــذا الرضـ
أن متغیــرات العلاقــة مــع  إلــيعلامــة ، كمــا توصــلت الدراســة  ٦٨) درجــة أي مــا یعــادل  ٣.٣٩(

وطبیعة العمل ، والتقـدیر والاحتـرام حققـت رضـاً مرتفعـاً لـدى مـدیري  ،الزملاء ، والمنزلة الوظیفیة 
. ولـــم تبـــین الدراســـة وجــــود أي علاقـــة بـــین الرضـــا الـــوظیفي ومتغیـــرات الجــــنس العامـــةلعلاقـــات ا

الخبرة والتخصص والمؤهل، بینمـا دل تحلیـل الانحـدار المتعـدد علـى أن متغیـرات  وسنواتوالراتب 
مـن أكثـر  الشـهريفي اتخاذ القـرارات ، والعدالـة والمسـاواة فـي معاملـة المـوظفین والراتـب  المشاركة

  .العامةالمتغیرات تأثیراً في تحقیق الرضا الوظیفي لدى مدیري العلاقات 
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  ) :١٩٩٦البربري ( دراسة) ٩
تنمیـــة مهـــارات القیـــادات الإداریـــة المســـتقبلیة فـــي تحقیـــق الانتمـــاء  دور"  بعنـــوان الدراســـة

لقیـادات ا مهـاراتحیث هدفت الدراسة إلـى اختبـار العلاقـة بـین تنمیـة  ،والرضا الوظیفي"  للمنظمة
بدراسـة میدانیـة اسـتخدم  البحـثوتحقیـق الانتمـاء للمنظمـة والرضـا الـوظیفي، وقـد قـام هـذا  الإداریة

ـــة  وفروضــه،فیهــا اســتمارة استقصــاء أعــدت بمــا یتفــق مــع أهــداف البحــث  وقــد تكونــت عینــة الدراسـ
 شــــركات قطــــاع إداراتمــــدیري  مراكــــز) مفــــردة مــــن المــــؤهلات العلیــــا الــــذین یشــــغلون ١٠٠مــــن (

التــدریب المختلفــة ضــمن بــرامج مركــز  ببــرامجالأعمــال العــام فــي القــاهرة الــذین حضــروا كمتــدربین 
ــك خــلال العــام  إعــداد القــادة للصــناعة ، وقــد تــم تطبیــق الاستقصــاء ١٩٩٦ -١٩٩٥ي التــدریبوذل

ـــــیهم بالكامـــــل، واســـــتخدمت بعـــــض الأســـــالیب  ـــــل بیانـــــات الاستقصـــــاء مثـــــل  الإحصـــــائیةعل لتحلی
المعیاریـة، وقـد كشـفت الباحثـة عـن النتـائج  والانحرافـاتابیة ومعـاملات الارتبـاط المتوسطات الحس

  التالیة:
والرضا الوظیفي إلـى حـد كبیـر فـي المنظمـة التـي یعمـل بهـا  نتماءتحقق الا القیادةأسالیب  أن - ١

إلى ٥٢ارتباط یتراوح بین  بمعاملالفرد   %٥٦. %  
بمعامــل ارتبــاط  والرضــاتحقیــق الانتمــاء أنظمــة الحــوافز المطبقــة فــي المنظمــة تســهم فــي  أن - ٢

إلى ٣٧بین  اوحیتر   %٥٣. %  
إلــى ٤٩یصــل مــابین  ارتبــاطالبــرامج التدریبیــة تحقــق الــولاء والانتمــاء للمنظمــة بمعامــل  أن - ٣  %

٥٥.%  
  

  ) :١٩٩٦الكردي ( دراسة) ١٠
الــوظیفي لــدى العــاملین فــي النشــاط الریاضــي فــي الجامعــات  الرضــابعنــوان " دراســة وهـيـ

 لـدـى الــوظیفيحیــث هــدفت الدراسـة إلــى التعـرف علــى مســتوى الرضـا  ،الرســمیة والأهلیـة" نیـةالأرد
علـــى  التعـــرفالعـــاملین فـــي النشـــاط الریاضـــي فـــي الجامعـــات الأردنیـــة الرســـمیة والأهلیـــة، وكـــذلك 

، والعمــر الزمنــي  الجامعــةالفــروق فــي درجــات هــذا الرضــا تبعــاً لمتغیــرات الدراســة المرتبطــة بنــوع 
هــذا البحــث  إجــراءوقــد تــم  الاجتماعیــة،العلمــي والوظیفــة الحالیــة وســنوات الخبــرة والحالــة  والمؤهــل

یعملـون فـي الجامعـات الأردنیـة، وقـام الباحـث  ممـن) مدیراً ومشرفاً ریاضیا ٥٣قوامها ( عینةعلى 
مجـــــالات هــــي: طبیعـــــة العمـــــل ، أســـــلوب الادارة  ســـــبعةبتطبیــــق الاســـــتبانة التـــــي اشــــتملت علـــــى 

، العلاقــات الاجتماعیــة ،  عمــادات شــؤون الطلبــة أســلوب، الأمــن الــوظیفي والحــوافز، الریاضــیة 
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والشخصــي، وقــد اســتخدم المــنهج الوصــفي والمعالجــات  المهنــيتفاعــل الطلبــة مــع النشــاط والنمــو 
  المناسبة. الإحصائیة

الدراســة عــن نتــائج كــان مــن أهمهــا أن درجــة الرضــا الــوظیفي لــدى العــاملین  أســفرت وقــد
الریاضـي كانـت متوسـطة فـي مجـالي طبیعـة العمـل والعلاقـات الاجتماعیـة، كمـا كانـت  لنشاطافي 

 حیــثالرضــا قلیلــة بالنســبة للمجــالات الأخــرى باســتثناء مجــال الأمــن الــوظیفي والحــوافز ،  درجــة
 والتعلیمــاتكــان هنــاك عــدم رضــا وظیفــي عــن هــذین المجــالین مرجعــه إلــى عــدم تطبیــق القواعــد 

  معة فیما یخص مجال الأمن الوظیفي والحوافز.المتبعة في الجا
  

  ) :١٩٩٦الفضلي ( دراسة) ١١
ــــد المـــالي للوظیفـــة ومســـتقبلها المهنـــي  علاقـــة الدراســـة حـــول تـــدور الرضـــا الـــوظیفي بالعائـ

 الجوانـبالمادیـة في الأجهزة الحكومیة بالكویت كمحــاولة للمسـاهمة فـي اثـراء جانـب مـن  وظروفها
ــــة وقـــد ســـعت الدراســـة إلـــى الهامــــة والمـــؤثرة فـــي  مـــن طبیعــــة  التحقـــقالأداء فـــي الأجهـــزة الحكومیـ

  الرضــا الوظیفي ومجموعة من المتغیرات هي كالتالي: متغیر العلاقة فیما بین
  المالي للوظیفة. العائد -      
  المادیة للوظیفة. الظروف -      
  المهني للوظیفة. المستقبل -      

، الجــنسالتالیــة: ( الدیموغرافیــةى تــأثیر المتغیــرات الشخصــیة إلــى التحقــق مــن مــد ضــافةإ
العلمـــي ، مـــدة الخدمـــة والمســـتوى الـــوظیفي) علـــى الرضـــا الوظیــــفي فـــي الأجهـــزة  المؤهـــلالعمـــر، 
  محل الدراسة. الحكومیة

الدراسـة إلـى مجموعـة مـن النتـائج كـان مـن أبرزهـا : عـدم وجـود علاقـة فیمـا  توصـلت وقد
 الرضـالظروف المادیة للوظیفة مع تراجع تأثیر العائد المـالي للوظیفــة علـى الوظیفي وا الرضابین 

ومستقبــل  الـوظیفيفي حین كشفت الدراسة عن وجود علاقة ارتباط موجب وقوي فیما بـین الرضـا 
متوســـطات الرضــــا  مســـتوىالنتـــائج لعـــدم وجـــود فـــروق معنویـــة علـــى  إظهـــارإلـــى  إضـــافةالوظیفـــة 

الخدمــة ، مسـتوى الــتعلم ،  مــدةلمتغیـرات الشخصــیة الآتیـة : (العمـر، الـوظیفي فیمـا بـین مختلـف ا
  والمركز الوظیفي).

  
  ) :١٩٩٦الیماني وبوقحوص ( دراسة) ١٢
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التعلـیم العـام فـي مهنـة  ومعلمـاتدراسـة تحلیلیـة بعنـوان الرضـا المهنـي لـدى معلمـي  وهي
ومسـتوى الإحباطـات لـدى  طبیعـة علـىالتعـرف  إلـىالتدریس بدولة البحرین، حیث هدفت الدراسة 

ـــیم العـــام فـــي مهنـــة  وأثـــر كـــل مـــن الجـــنس والمنطقـــة  التـــدریس،عینـــة مـــن معلمـــي ومعلمـــات التعل
عنـد معلمـي ومعلمـات التعلـیم العـام فـي  الرضـاالسكنیة وسنوات الخبرة والمؤهل العلمي على عدم 

ن اســـتبانة ومعلمـــة ، حیـــث صـــمم الباحثـــا معلمـــا ٢٢٦البحـــرین. وقـــد تكونـــت عینـــة الدراســـة مـــن 
علــــى أســــئلة الدراســــة، اســــتخدمت  وللاجابــــةخاصــــة بالدراســــة بعــــد التأكــــد مــــن صــــدقها وثباتهــــا، 

وتحلیـل التبـاین أحـادي الاتجـاه، وقـد  ،) T( واختبـارالمتوسطات الحسابیة، والانحرافات المعیاریـة 
 لـدـى إحاطــاتوجــود  إلــيمرجعــه  الدراســةكشــفت نتــائج الدراســة عــن وجــود عــدم رضــا لــدى عینــة 

 د% ، كمـا تـم تحدیـ ٧١.٤٥تعـادل  مئویـةوبنسـبة  ٢٠٠.٧العینة المبحوثة، بمتوسط حسابي بلغ 
بـــین  إحصـــائیةفـــروق ذات دلالـــة  وجـــود، وكشـــفت النتـــائج أیضـــا عـــن  الإحاطـــاتعـــدد مـــن هـــذه 

المهنـة، كمـا أشـارت النتـائج عـدم وجـود  هـذهعینة الدراسة وسنوات الخبرة في  إحاطاتمتوسطات 
 إلــيعینــة الدراسـة نحــو مهنـة التعلــیم تعـزى  احباطـاتبـین متوســطات  إحصــائیةة فـرو  ذا  دلالـ

  .العلميالجنس والمنطقة السكنیة والمؤهل 
  

  ) :١٩٩٩سلامة ( دراسة) ١٣
ــزامدراســة بعنــوان "  وهـيـ الــوظیفي لأعضــاء هیئــة التــدریس بكلیــة  والرضــاالتنظیمــي  الالت

التعرف علـى العلاقـة بـین الالتـزام التنظیمـي  إلى الدراسةهدفت  حیثالتربیة بجامعة عین شمس" 
بالكلیـــة، وتناولـــت فـــي إطـــار هـــذه العلاقـــة الفـــرق بـــین  التـــدریسوالرضـــا الـــوظیفي لأعضـــاء هیئـــة 

التنظیمــي والرضــا الــوظیفي طبقــاً للتخصــص والدرجــة  الالتــزامأعضــاء هیئــة التــدریس فــي درجــات 
عضـــواً مـــن أعضـــاء هیئـــة  ٥٢مـــن  الدراســـة تكونـــت عینـــة فرضـــیاتالعلمیـــة والجـــنس، ولاختبـــار 

الأصـلي ، وقـد أعـدت اسـتبانة لأغـراض الدراسـة تكونـت مـن  المجتمع% من  ١٤التدریس بنسبة 
خصـــص لأبعـــاد الالتـــزام التنظیمـــي ، وثانیهمـــا خصـــص لأبعـــاد الرضـــا  أولهمـــاجـــانبین رئیســـیین: 

ت الاســتبیان لمعالجــة بیانــا الإحصــائیةالدراســة فــي ذلــك بعــض الأســالیب  واســتخدمتالــوظیفي، 
فیه یمان، وتحلیـــل التبـــاین الأحـــادي، واختبـــار شـــر علیـــه مثـــل معامـــل ارتبـــاط ســـبی اعتمـــدتالـــذي 

نتــائج كــان مــن  إلــى، وقــد توصــلت الدراســة الإحصــائي) Tبــین المجموعــات، واختبــار ( للمقارنــة
ُ أهمهــا أن هنــاك  ◌ ــزام التنظیمــي لأعضــاء هیئــة التــدریس بال ارتباطــاً كلیــة طردیــاً بــین درجــات الالت

حصـائیة بـین أعضـاء هیئـة إ، وأنـه توجـد فـروق ذات دلالـة  الوظیفي بشـكل عـام رضاهمودرجات 
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فــي درجــات الالتــزام التنظیمــي ودرجــة الرضــا الــوظیفي طبقــاً للتخصــص والجــنس  بالكلیــةالتــدریس 
  العملیة والدرجة

  
  ) :١٩٩٩ات (فشدی دراسة) ١٤

عي فــي جامعــة الیرمــوك، قــام بهــا أجریــت أیضــاً علــى مســتوى التعلــیم الجــام دراســة وهـيـ
مســتوى الرضــا الــوظیفي لــدى أعضــاء هیئــة التــدریس فــي جامعــة الیرمــوك، حیــث  لدراســةات فشــدی

إلــى قیـاس وتحلیــل الرضـا عــن العمـل لـدى أعضــاء الهیئـة التدریســیة فـي الجامعــة،  الدراسـةهـدفت 
مــــن  الدراســـةون مجتمـــع ، وقـــد تكـــ الأكادیمیـــةبـــالجنس والكلیـــة وســـنوات الخبـــرة، والرتبـــة  وعلاقتـــه

ــغ) عضــو هیئــة تــدریس، وتــم اختیــار عینــة الدراســة بالطریقــة العشــوائیة ، ٥٦٥(  ١٣٧عــددها  فبل
الدراسـة مـن  أداة% مـن مجمـوع مجتمـع الدراسـة، وتكونـت  ٢٤.٢٥عضو هیئة تدریس أي بنسبة 

الثـــاني والجـــزء  التـــدریس،الجـــزء الأول: یمثـــل المعلومـــات الشخصـــیة عـــن أعضـــاء هیئـــة  جـــزأین ،
الحـوافز المادیـة والمعنویـة  مجـالیمثل مقیـاس الرضـا عـن العمـل ، وقـد أظهـرت نتـائج الدراسـة أن 

جامعـــة الیرمــوك، ومجــال بیئـــة  فــيأقــل مصــادر الرضــا عـــن العمــل لــدى أعضـــاء هیئــة التــدریس 
الجامعـة ، وقـد أشـارت نتـائج الدراسـة  فـيالعمل كان مصدراً أساسیاً لرضـا أعضـاء هیئـة التـدریس 

عــن العمــل لــدى أعضــاء هیئــة التــدریس  الرضــاإلــى عــدم وجــود فــروق ذات دلالــة إحصــائیة فــي 
ذات دلالــة إحصــائیة فــي الرضــا عــن العمــل  فــروقتعــزى لمتغیــرات الجــنس والكلیــة، بینمــا وجــدت 

  والرتبة الأكادیمیة. الخبرةلدى أعضاء الهیئة تعزى لمتغیرات سنوات 
  

  ) :١٩٩٩مساعدة ( دراسة) ١٥
لدراسـة " الرضـا الـوظیفي لـدى المـوظفین الإداریـین فـي جامعـة الیرمـوك " ، حیـث عنـوان ا

قیــاس وتحلیــل الرضــا الــوظیفي لــدى العــاملین الإداریــین فــي جامعــة الیرمــوك بــالأردن  إلــىهــدفت 
 الخدمـةذلك بكل من المتغیرات : (المسمى الوظیفي ، الجنس ، الدرجـة العلمیـة ، سـنوات  وعلاقة

 المجتمــع% مــن ٣١لراتــب الشــهري)، وقداشــتملت عینــة الدراســة علــى مــا نســبته، مكــان العمــل ، ا
  :أهمها) موظف وموظفة وتوصلت الدراسة إلى نتائج كان من  ٤٨٤الأصـلي الذي تكون من( 
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فـي الجامعـة علـى  الإداریـینهنالك انخفاض عام لمستوى الرضـا الـوظیفي لـدى المـوظفین  أن - ١
وظــروف  تالحــوافز والترقیــا،يالاســتقرار الوظیفالشهري،: (الراتــب  التالیــةالمجــالات  مــن كــل

  العمل).
 العلمیـة،فروق ذات دلالة احصـائیة لكـل مـن المتغیـرات : (المسـمى الـوظیفي ، الدرجـة  وجود - ٢

 أشــارتســنوات الخدمــة) وذلــك علــى مســتوى الرضــا الــوظیفي للعــاملین فــي الجامعــة فــي حــین 
  من متغیري الجنس ومكان العمل. النتائج إلى عدم وجود فروق ذات دلالة على كل

  
  ) :٢٠٠٠الهویش ( دراسة) ١٦

حــول العلاقــة بــین ضــغوط العمــل والرضــا الــوظیفي لــدى العــاملین بمصــانع  الدراســة تــدور
حدیـــد (ســـابك) بالمملكـــة العربیـــة الســـعودیة، حیـــث هـــدفت الدراســـة إلـــى  بشـــركةالحدیـــد والصـــلب 

) مــن العــاملین ٢٠٠ظیفي لــدى عینــة مــن ( بــین ضــغوط العمــل والرضــا الــو  العلاقــةالتعـرف علــى 
بمصــانع الحدیــد والصــلب بشــركة حدیــد ســابك، وتــم اســتخدام اســتبانة مینوســوتا  والفنیــین الإداریــین

 الــذيالــوظیفي الــذي وضــعته جامعــة مینوســوتا، كمــا تــم اســتخدام مقیــاس البیئــة الوظیفیــة  للرضــا
العمــل التــي یتعــرض لهــا ) لقیــاس ضــغوط  Osipow & Spokanوضـعته أوســیبو وســبوكان (

المناسـبة فـي هـذه الدراسـة، وذلـك بهـدف التعـرف  الاحصائیةالعاملون ، وقد تم استخدام الأسالیب 
والفنیـین كـل علـى حـدة،  الإداریـینلدى العینة الكلیة ومجموعـة  والرضاعلى العلاقة بین الضغوط 

  عن نتائج كان من أهمها: الدراسةوقد أسفرت 
  .العاملیندلالة احصائیة بین ضغوط العمل والرضا الوظیفي لدى  ذات سلبیةعلاقة  وجود - ١
  والفنیین في درجة التعرض لضغوط العمل. الإدارییندلالة احصائیة بین  ذاتفروق  وجود - ٢
دلالــة احصــائیة بــین الأفــراد تبعــا لمــؤهلاتهم العلمیــة أو ســنوات الخبــرة فــي  ذاتفــروق  توجــد لا - ٣

  رضاهم الوظیفي.بضغوط العمل أو درجة  إحساسهمدرجة 
الوظیفي لدى العاملین  للرضاالقیم الأخلاقیة والتعاون وخدمة المجتمع المصادر الأساسیة  تمثل - ٤

 عدم الرضا الوظیفي. مصادر، في حین تمثل سیاسة الإدارة والنمو والتقدم والترقیة 

  
  ) :٢٠٠١شمسان ( دراسة) ١٧

عضـــاء هیئـــة التـــدریس فـــي بدراســـة أثـــر الرضـــا الـــوظیفي علـــى كفـــاءة أداء أ قامـــت حیـــث
مجتمع الدراسة فـي أعضـاء هیئـة تـدریس مختلـف كلیـات جامعـة صـنعاء  تمثلجامعة صنعاء،وقد 

)، وقــد بلغــت  بالجنســیةممــن یتمتعــون  الیمنیــة، ولایشــغلون مناصــب اداریــة (كرؤســاء للأقســام مــثلاً
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ات صــنعاء مفــردة مــن أعضــاء هیئــة التــدریس العــاملین فــي مختلــف أقســام كلیــ ١٤٤ البحــثعینــة 
  الدراسة. إجمالي% من  ٣٣.٥بنسبة 

الطلبة الذین قاموا بتقییم كفاءة الأداء لعضـو هیئـة التـدریس فـي مختلـف كلیـات  عدد وبلغ
طالبــاً ، أي بواقــع عشــرة طــلاب لكــل عضــو هیئــة تــدریس، والبــالغ عــددهم  ١٤٤٠ صــنعاءجامعــة 

ا الـوظیفي مـن خـلال خمســة الرضــ ل، حیـث اقتصـرت الدراســة علـى أهـم عوامـیمنیـا  عضـواً  ٤٣٣
  على النحو التالي : هيمحاور 

  المالي (الأجر) . الرضا - ١
  عن محتوى العمل الجامعي الرضا - ٢
  عن جماعة العمل الجامعي. الرضا - ٣
  وفرص التقدم والترقیة. الإشرافعن نمط  الرضا - ٤
  عن ظروف وساعات العمل الجامعي. الرضا - ٥

تمثــل فـي أن هنـاك ضــغط ملحـوظ عبــر الباحــث إلـى عـدد مــن النتـائج الهامـة ت انتهـى وقـد
المبحوثـة فـي عناصـر الرضـا المـالي ، ممـا یقتضـي رفـع مسـتویات الأجـور  العینةعنه جمیع أفراد 
دراسـات موضـوعیة مسـتمرة لقیـاس الرضـا  بـإجراءالجـامعي وقیـام الجامعـة  العملوتحسین ظروف 

  الوظیفي.
  
  : الأجنبیة: الدراسات  لثاً ثا
  : )Lester,1987( دراسة) ١

 فقدوتحلیل استبیان عوامل الرضا الوظیفي لدى المعلمین"  تطویر"  بعنوان الدراسة
 وقدالدراسة أن تستخلص العوامل المسهمة في تحقیق الرضا عن العمل لدى المعلمین،  حاولت

استخدمت من خلالها أسلوب التحلیل العاملي للتعرف على هذه العوامل ، حیث توصلت 
 الرئیسیةلى أن الرضا الوظیفي لدى المعلمین یتأثر بعدد من العوامل في نتائجها إ الدراسة

العمل،  مسؤولیاتحددتها أداة الدراسة في تسعة عوامل هي : (ظروف العمل ، العائد المادي ، 
إلى  بالإضافةوالزملاء ،  بالرؤساءطبیعة العمل نفسه ، فرص الترقیة والأمان الوظیفي، والعلاقة 

من نتائج خلال هذه الدراسة باستخدام  الباحثةة) ، وفي ضوء ما تصبو إلیه المكانة الاجتماعی
قائمة كاملة بالعوامل التي تؤثر على الرضا عن  تصمیمأسلوب التحلیل العاملي ، أمكن لها 

  العمل لدى هؤلاء المعلمین.
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  : )Kochi , 1989( دراسة) ٢

وهي دراسة تجریبیة أجریت على عنوان الدراسة " الرضا الوظیفي والمناخ التنظیمي " ، 
العاملین في أكثر من شركة صناعیة في الیابان ، حیث هدفت الدراسة إلى التعرف على العلاقة 
التي تربط الرضا الوظیفي بمناخ العمل داخل المؤسسة . ولتحقیق أهداف الدراسة قام الباحث 

والإشراف ، وزملاء  ببناء مقیاس خاص یشتمل على عوامل الرضا الوظیفي عن مناخ العمل
العمل ، واهتمام الموظف بوظیفته ، حیث تم توزیع استبیان الدراسة على عینة مكونة من 

) موظفاً یعملون في اثنین من الشركات الصناعیة في الیابان ، وقد جاءت نتائج هذه ١٥٠(
مل الدراسة مشیرة إلى أن هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین رضا الموظف عن مناخ الع

ودرجة المساعدة التي یقدمها المشرف له في عمله ، وكلما كانت هذه العلاقة إیجابیة بین 
الموظف والمدیر ، كلما كان الموظف أكثر رضا عن وظیفته ، وكلما كان ذلك دافعاً له إلى 
تحسین إنتاجیته والاستمرار في الوظیفة ، كما أشارت نتائج الدراسة إلى ارتفاع مستوى الرضا 

ظیفي لدى الموظف وشعوره بالراحة عندما یعمل مع زملاء عمل متعاونین ومتفاهمین . ومن الو 
النتائج الجدیرة بالاهتمام في هذه الدراسة ذلك التفاعل بین أسلوب الإشراف المتعاون ومدى 
إدراك الموظف عن مناخ العمل ، وهذا التفاعل یشیر إلى أهمیة الحاجة إلى أسلوب الإشراف 

   ى المودة والتفاهم والاحترام والمساعدة للموظف حینما یعاني من صعوبة في عمله. المبني عل
  

  ) :Lance  1992 & Vandenberg( دراسة ) ٣
الأسباب التي تكمن وراء الرضا الوظیفي والائتمان وتحلیل  قیاس"  بعنوان الدراسة

العلاقة  فيا یخص السبب فقد بنى الباحثان دراستهما على أربع فرضیات فیم ،بینهما"  العلاقة
  بین الرضا الوظیفي والائتمان الوظیفي وهذه الفرضیات هي كالتالي:

  .الائتمانأن یؤدي الرضا إلى  إما - ١
  .الرضاأن الائتمان یؤدي إلى  أو - ٢
  .متبادلةأنهما متصلان بعلاقة  أو - ٣
. أو - ٤   أنه لاعلاقة بینهما أصلاً

ادلات بنائیة مختلفة في هذه الفرضیات الأربعة على شكل نماذج لمع طرحت وقد
ولاثبات الفرضیات السابقة أو نفیها فقد استخدم الباحثان عینة من أنظمة  مطول،تصمیم لبحث 

 اختبرتاداریة متخصصة في الموارد البشریة لاختبار النماذج على هذه العینة، وقد  معلومات
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باستخدام  احتمالقوى النماذج باستخدام مربعات ذات أسماء مستعارة معممة ومعلومات كاملة لأ
وهذه  الحاسوب،تقدیریة ، وذلك بالاستعانة ببرامج ذكاء صناعي معینة على  تإجراءا

لم یكن من الممكن  التيمبرمجة ومضبوطة بطریقة معینة لمعالجة مشكلة المتغیرات  الإجراءات
الفرضیة  مفادها أنها تؤید مننتائج  إلىقیاسها في الدراسات السابقة. وقد توصلت الدراسة 

  الرضا. إليیؤدي  الوظیفيالثانیة وهي أن الائتمان  
  

  ) :Pollard , 1995( دراسة) ٤
كلاً من التخصص والخصائص الاجتماعیة لدى العاملین  تأثیربعنوان "  دراسة وهي

 إلي تؤديقامت الدراسة بالكشف عن العوامل الداخلیة والخارجیة التي  حیثالأخبار "  قطاعفي 
طبقیة من  عشوائیةیفي لدى العاملین في قطاع الصحافة، وقد استخدم الباحث عینة الرضا الوظ

الصحفي أكثر  والقطاعالعاملین في قطاع الأخبار، ووجد أنه بزیادة التخصص یصبح التنظیم 
الاجتماعیة .... الخ) لها  والحالةرسمیة، وأن الخصائص الاجتماعیة المختلفة (كالسن والجنسیة 

العاملین في الصحف أكثر رضا بسبب  أنتوى الرضا الوظیفي ، كما تبین أیضاً تأثیر على مس
والسیطرة في العمل، وكذلك بسبب  والسلطةالداخلیة مثل الاستقلالیة  العواملاتحاد بعض 

  والدخل. الوظیفيمجموعة أخرى من العوامل الخارجیة مثل الأمن 
  
  ) :Peter, 1997( دراسة) ٥

 وأسلوبكلاً من الرضا الوظیفي وثقافة المؤسسة والثقافة الفرعیة  تأثیر"  الدراسة عنوان
تأثیر كلاً من الثقافة  ودراسةاختبار  إليهدفت الدراسة  حیثعلى الولاء التنظیمي للمؤسسة"  القیادة

مقاییس أخرى لها علاقة بالانتماء  تضمنتالفرعیة والتنظیمیة على الانتماء التنظیمي ، بحیث 
وعوامل دیمغرافیة أخرى كالعمر والمستوى  الوظیفيأسلوب القیادة ، الرضا  التنظیمي مثل :

الباحث عینة للدراسة من ممرضات یعملن في مواقع مختلفة  استخدمالتعلیمي وسنوات الخبرة . وقد 
سیدني بأسترالیا ، ولتحقیق أهداف الدراسة استخدم الباحث استبانة  بولایةفي بعض المستشفیات 

إلى المقابلات الشخصیة التي أجراها مع هؤلاء الممرضات ، وقد تم توزیع  ضافةبالإللمعاینة 
مستشفیات عامة ، واثنان  ٣) ممرضة یعملن في سبع مستشفیات من بینها ٣٩٨على ( الاستبیانات

 نسبة) استبیان حیث كانت ٢٥١( استردادوتم  خاص ، واثنان مستشفى أمراض نفسیة ، مستشفى
استخدم الباحث معاملات الارتباط الأحادي  ،إحصائیا، ولتحلیل البیانات %   ٦٣.٥ الاستجابة

لعملهن وبقیة المتغیرات الأخرى قید الدراسة ، وقد كشفت  الممرضاتلبحث العلاقة بین انتماء 
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 ،الفرعیة التأثیر الأقوى على الانتماء التنظیمي من الثقافة العامة للمؤسسة  للثقافةنتائج الدراسة أن 
، وأما  الأخرىأظهر أسلوب القیادة تأثیراً قویاً نسبیاً على الانتماء التنظیمي مقارنة بالمتغیرات كذلك 

وأبعاده مثل التحكم  الوظیفيفیما یخص تأثیر الرضا الوظیفي فقد أثبتت الدراسة أن لمكونات الرضا 
للمؤسسة، وأما باقي التنظیمي  الانتماءوالتخصص والاستقلالیة في العمل لها التأثیر الأقوى على 

مباشراً على الانتماء للمؤسسة ، بینما  إیجابیاتأثیراً  العمرالمتغیرات الدیمغرافیة الأخرى فقد أظهر 
  وسنوات الخبرة أیة تأثیر على الانتماء التنظیمي للمؤسسة. التعلیملم یكن لمستوى 

   
  :) Joshi , 1999( دراسة) ٦

 Jobته بالاحتواء الوظیفي للعمل (عنوان الدراسة " الرضا الوظیفي وعلاق

involvement وذلك على العاملین في القطاع الخاص للصناعة حیث تم إجراء الدراسة ، " (
. الدراسة هدفت إلى التحقق من الهندیة شترا بولایة راجكوت افي قسم علم النفس في جامعة سور 

رة ، الدخل الشهري ، مستوى (العمر ، سنوات الخب مدى وجود علاقة بین المتغیرات الشخصیة :
التعلیم) وذلك للعاملین في قطاع الصناعات الخاصة وبین درجة رضاهم الوظیفي ودرجة 
احتوائهم للعمل والوظیفة ، وقد هدفت الدراسة أیضاً إلى التحقق من العلاقة بین الرضا الوظیفي 

) ٢٨٦نة مكونة من (والاحتواء الوظیفي . ولتحقیق أهداف الدراسة قام الباحث باستخدام عی
عاملاً في القطاع الخاص للصناعة المتواجد في راجكوت حیث تم استخدام معامل الارتباط 
وأسلوب تحلیل التباین الأحادي للتحقق من العلاقات ، وقد كشفت الدراسة عن نتائج كان من 

  أهمها : 
الشهري ومستوى وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة قویة بین متغیر العمر ، الخبرة والدخل  - ١

 التعلیم وبین الاحتواء الوظیفي للعمل .

 وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة قویة بین الدخل الشهري وبین الرضا الوظیفي. - ٢

نما تبین  - ٣ ٕ عدم وجود علاقة ارتباط قویة بین الرضا الوظیفي والاحتواء الوظیفـي للعمل ، وا
 . وجود علاقة عكسیة تربط الاثنان معاً 

  ):Murray, 1999(دراسة ) ٧
الوظیفي لدى العاملین في المكتبات الأكادیمیة في جامعة شمال  الرضا" بعنوان الدراسة

في  العاملینناقشت الدراسة مدى وجود فرق في الرضا الوظیفي بین طبقة  حیث"  كالورینا
ال رق في  هذاالمكتبات من حیث التخصص ، ومن ثم دراسة الأسباب التي تكمن وراء وجود 

رأي  ؤلاء  لاستطلاعالرضا الوظیفي ، وقد استخدم الباحث طریقة المسح المیداني  مستوى
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) موظفاً وموظفة، وقد ١٤٠العاملین ، حیث استخدم عینة من الموظفین في المكتبات حوالي (
قیاسیة متطورة  أداة) ، وهي Paul Specters Job satisfaction Surveyاستخدم طریقة (

الاستطلاع  عملیةصیصاً لقیاس الرضا الوظیفي ، وبعد أن تمت لاستطلاع الرأي صممت خ
منهم وغیر  المتخصصینتبین أن كلا من الطبقتین العاملین في المكتبات الأكادیمیة 
هناك فرقاً في مستویات  أنالمتخصصین كانوا راضیین بشكل عام عن أعمالهم ، إلا أنه تبین 

كانوا أكثر رضا  المتخصصینأن العاملین  الرضا الوظیفي من حیث عدة جوانب ، حیث تبین
الفرق في مستوى الرضا  هذامن العاملین الغیر متخصصین في مجال علم المكتبات ، وأن 
عن الأجر والترقیات ،  الرضابدت آثاره واضحة في مقدار الاستمتاع في العمل نفسه ، وفي 

  والتقدیر والاعتراف بمجهودهم من قبل رؤسائهم.
  
  ) :Moguerou ,2002( دراسة) ٨

) أكادیميعاملي الجنس والقطاع الوظیفي (الأكادیمي والغیر  تأثیربعنوان "  دراسة وهي
وفهم محددات  تحلیلحیث سعت الدراسة إلى  ،"  الدكتوراهعلى الرضا الوظیفي لحاملي درجة 

الإناث ، الجنسین الذكور و  منفي الولایات المتحدة الأمریكیة  الدكتوراهالرضا الوظیفي لحملة 
الباحث أداة  استخدمأهداف الدراسة  ولتحقیقوالعاملین في القطاعین الأكادیمي وغیر الأكادیمي ، 

 Survey Doctorateالغرض ( لهذامسحیة كانت عبارة عن نموذج صمم خصیصاً 
Recipients  في مجال  الدكتوراه) مفردة من حملة 3000( قوامها كان) ، حیث تم مسح عینة

الذین یعملون في الجامعات وغیر  نالأكادیمییالعاملین  طبقتيهندسة من الجنسین ومن الع وم وال
مؤسسات أخرى غیر أكادیمیة، وقد بینت الدراسة نتائجاً مغایرة لنتائج  فيالذین یعملون  نالأكادیمیی
 كن أقل رضا في عملهن من الدكتوراهالأخرى ، حیث تبین أن الإناث من حملة  السابقةالدراسات 

الذكور  بین، وبشكل عام فقد تبین أن هناك فرقاً في درجة الرضا الوظیفي  الدكتوراهحاملي  الذكور
، وقد  نالأكادیمیی وغیر نالأكادیمییوالإناث ، كذلك تبین وجود فرقاً في درجة الرضا الوظیفي بین 

منها  هذا الاختلاف إلى الاختلاف في مجموعة من المتغیرات والعوامل سبب الباحثعزى 
  فیما بین الجنسین وبین الطبقتین. والاجتماعیةالشخصیة 

  :) Venron, 2003دراسة () ٩
عنوان الدراسة " الرضا الوظیفي للعاملین في محطة الرادیو والتلفزیون " ، حیث أجریت 
الدراسة على العاملین في قطاع الأخبار في محطة الإذاعة والتلفزیون التجاریة بالولایات المتحدة 

) موظفاً وموظفة من العاملین في المحطة  ٤١٤لأمریكیة ، وقد استخدم الباحث عینة مكونة من ( ا
%  ٧٥، وقد بینت نتائج الدراسة أن مستوى الرضا الوظیفي لهؤلاء الموظفین وصلت نسبته إلى 



  -٨٠-

اد . وهي تعتبر نسبة جیدة ، وتبین أیضاً أن الرضا الوظیفي لهؤلاء العاملین یزداد مع عمر الأفر 
كما تبین أن الأشیاء التي یجب أن تؤخذ بعین الاعتبار لتحقیق الرضا الوظیفي هي : (استعمال 
قدرات الفرد ـ إعطاء الفرد الفرصة في الإبداع ـ المبادرة في العمل ـ شعور الفرد بالأمن الوظیفي). 

ب ، بینما % من عینة الدراسة تشعر برضا وظیفي عالي عن المرت ٤٨وقد أوضحت الدراسة أن 
% من العینة تشعر برضا متوسط عن المرتب . هذا وقد بینت الدراسة بعض العناصر التي  ٤٩

  تحقق الرضا الوظیفي دون أن تبین تأثیر هذا الرضا على العاملین.
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  ..روح وال ايّ الط هرة ...إلى 

  إلى روح شیخنا ومعلمنا ...... الشیخ أحمد یاسین       

  عمار إلى روح المعلم والقائد الرمز .... أبو              

  ..الذین جادوا بدمائهم وأرواحهم في سبیل االله والوطن . كل إلى

الطریـق  وتلك التي لا تزال تحترق لتنیر ..إلى كل الشموع التي احترقت ..
  جیل المستقبل . لأبنائنا

   أطفال انتفاضة الأقصى المباركة . ...إلى أطفال فلسطین الأحباء ..

لــى أ إلــى زوجــيوأخیــراً  ٕ بنــائي الأعــزاء المخلــص ( د. أحمــد مطــر ) .... وا
لى  محمد لانا ، (آلاء ، ٕ   وأخواتي الأحباء . أخوتي، إبراهیم) وا

  
  ضع .إلیهم جمیعاً أهدي ثمرة جهدي المتوا

  
                                       

  الباحثة                                            
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  شكر وتقدیر
  

الحمـد الله رب العــالمین والصــلاة والســلام علــى أشـرف المرســلین ســیدنا ونبینــا محمــد وعلــى 
  آله وصحبه أجمعین ، وبعد ،،،

نــي االله عـز وجـل وأعــانني علـى إنجـاز هــذا فإنـه لا یسـعني فـي هــذه اللحظـات وبعـد أن وفق
البحــث ، إلا أن أتقــدم بجزیــل الشــكر وعظــیم الامتنــان إلــى أســتاذي الفاضــل الــدكتور/ ســامي علــي 

أكثــر أبــو الــروس علــى نصــائحه وتوجیهاتــه الســدیدة وتفضــله الكــریم بالإشــراف علــى هــذا البحــث ، 
  . جزاه كل الخیراالله من أمثاله و 

كر والعرفــان إلــى جمیــع العــاملین فــي الجامعــة الإســلامیة وخاصــة ویســرني أن أتقــدم بالشــ
ــــة العــــاملین فــــي وحــــدة البحــــوث و  علــــى مــــا قــــدموه لــــي مــــن مســــاعدة فــــي توزیــــع الدراســــات التجاری

  وجمع البیانات أثناء الدراسة ، جزاهم االله عني كل الخیر . تالاستبیانا
خـــرى فـــي غــزة جامعـــة الأزهـــر كمــا وأتقـــدم بالشـــكر للعــاملین فـــي الجامعـــات الفلســطینیة الأ

وجامعــة القــدس المفتوحــة وجامعــة الأقصــى علــى حســن تعــاونهم معــي فــي الحصــول علــى البیانــات 
  والمعلومات المطلوبة مما كان له الفضل في الوصول إلى نتائج هذه الدراسة .

وأخیــراً فكثیــرون هــم الــذین یســتحقون الشــكر والتقــدیر منــي ، فكــل الشــكر لكــل مــن قــدم لــي 
اعدة وأبـــدى رأیـــاً ســـاهم فـــي إنجـــاز هـــذا البحـــث ، وأخـــص بالـــذكر أســـاتذتي الكـــرام ، وأخـــواتي المســـ

  زمیلات الدراسة الموقرات .
لجمیع هؤلاء كل الشكر والمحبـة وعظـیم الامتنـان ، وأدعـو االله العلـي القـدیر أن أكـون مـن 

  العارفین للناس فضلهم ، وجزاهم االله جمیعاً عني كل الخیر .
  والهادي إلى سواء السبیل . واالله الموفق
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  ......................................................... والمقترحــــات ثانیــــاً : التوصــــیات  ١٤٤
  ..................................................................................المراجــــــع   ١٤٩

١٥٨  
١٥٩  
١٦٣  

  .................................................................................الملاحق 
  ): استبانه الدراسة١ملحق رقم (   
  ) : أمثلة على أنظمة الجامعات في الحوافز والتعویضات٢ملحق رقم (   
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    قائمة الجداول  

  رقم الجدول  عنوان الجدول  الصفحة

٦  
كـــادیمیین فـــي الجامعـــات الفلســـطینیة فـــي توزیـــع عینـــة الدارســـة علـــى عـــدد العـــاملین الأ

  ١  قطا  غزة .

توزیع عینة الدراسـة علـى عـدد العـاملین الإداریـین فـي الجامعـات الفلسـطینیة فـي قطـاع   ٦
  ٢  غزة .

  ٣  توزیع الجامعات الفلسطینیة حسب مكان تواجدها وجهة الإشراف التابعة لها .  ٥٤
  ٤  . عدد فقرات الاستبانة حسب كل مجال من مجالاتها  ٨٣

معامـــل ارتبـــاط كـــل فقـــرة مـــن فقـــرات المجـــال الأول " الظـــروف الملائمـــة للعمـــل " مـــع   ٨٤
  الدرجة الكلیة للمجال .

٥  

٨٥  
معامـل ارتبــاط كـل فقــرة مـن فقــرات المجـال الثــاني " الأمـان والاســتقرار فـي العمــل " مــع 

  ٦  الدرجة الكلیة للمجال .

ث " العلاقـة بـین الرؤسـاء والمرؤوسـین " معامل ارتباط كل فقـرة مـن فقـرات المجـال الثالـ  ٨٦
  ٧  مع الدرجة الكلیة للمجال .

٨٧  
معـالم ارتبــاط كــل فقــرة مــن فقــرات المجــال الرابــع " الراتــب والحــوافز " مــع الدرجــة الكلیــة 

  ٨  للمجال .

  ٩  معاملات ارتباط كل مجال من مجالات الاستبانة مع الدرجة الكلیة .  ٨٨

كل مجال مـن مجـالات الاسـتبانة وكـذلك الاسـتبانة ككـل معاملات الارتباط بین نصفي   ٩٠
  ١٠  قبل التعدیل ومعامل الثبات بعد التعدیل .

  ١١  معاملات ألفا كرونباخ لكل مجال من مجالات الاستبانة ككل .  ٩٠
  ١٢  توزیع أفراد العینة لفئات الدراسة حسب الجنس .  ٩١
  ١٣  توزیع أفراد العینة لفئات الدراسة حسب العمر .  ٩١
  ١٤  زیع أفراد العینة لفئات الدراسة حسب الحالة الاجتماعیة .تو   ٩٢
  ١٥  توزیع أفراد العینة لفئات الدراسة حسب عدد الأبناء .  ٩٢
  ١٦  توزیع أفراد العینة لفئات الدراسة حسب مكان العمل .  ٩٣
  ١٧  توزیع أفراد العینة لفئات الدراسة حسب طبیعة العمل .  ٩٣
  ١٨  اسة حسب المؤهل العلمي .توزیع أفراد العینة لفئات الدر   ٩٤
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  ١٩  توزیع أفراد العینة لفئات الدراسة حسب سنوات الخدمة .  ٩٤

التكرارات والمتوسطات والانحرافات المعیاریة والـوزن النسـبي لكـل فقـرة مـن فقـرات المجـال   ٩٦
  ٢٠  الأول وكذلك ترتیبها في المجال والاستبانة .

یة والـوزن النسـبي لكـل فقـرة مـن فقـرات المجـال التكرارات والمتوسطات والانحرافات المعیار   ٩٧
  الثاني وكذلك ترتیبها في المجال والاستبانة .

٢١  

التكرارات والمتوسطات والانحرافات المعیاریة والـوزن النسـبي لكـل فقـرة مـن فقـرات المجـال   ٩٩
  ٢٢  الثالث وكذلك ترتیبها في المجال والاستبانة .

المعیاریة والـوزن النسـبي لكـل فقـرة مـن فقـرات المجـال التكرارات والمتوسطات والانحرافات   ١٠٢
  الرابع وكذلك ترتیبها في المجال والاستبانة .

٢٣  

الاســــتجابات والمتوســــطات والانحــــراف المعیــــاري لأفــــراد العینــــة لترتیــــب عناصــــر الرضــــا   ١٠٦
  ٢٤  الوظیفي .

  ٢٥  ترتیب.مجموع الاستجابات والمتوسطات والانحرافات المعیاریة والوزن النسبي وال  ١١١

ـــدى   ١١٤ ـــوظیفي ل المتوســـطات والانحرافـــات المعیاریـــة وقیمـــة " ت " لاســـتبانة درجـــة الرضـــا ال
  موظفي الجامعات الفلسطینیة في محافظات غزة تعزي لمتغیر الجنس .

٢٦  

ــــة ومتوســــط المربعــــات وقیمــــة " ف"   ١١٥ ــــاین ومجمــــوع المربعــــات ودرجــــات الحری مصــــدر التب
  ٢٧  مر .ومستوى الدلالة تعزي لمتغیر الع

نتـائج اختبــار شــیفیه للتعـرف إلــى اتجــاه الفـروق ودلالتهــا فــي الدرجـة الكلیــة تعــزي لمتغیــر   ١١٦
  ٢٨  العمر .

ــــة ومتوســــط المربعــــات وقیمــــة " ف"   ١١٧ ــــاین ومجمــــوع المربعــــات ودرجــــات الحری مصــــدر التب
  ومستوى الدلالة تعزي لمتغیر الحالة الاجتماعیة .

٢٩  

لــــى اتجـــاه الفــــروق ودلالتهـــا فــــي البعـــد الأول " الظــــروف نتـــائج اختبـــار شــــیفیه للتعـــرف إ  ١١٨
  ٣٠  الملائمة للعمل " تعزي لمتغیر الحالة الاجتماعیة .

ــــة ومتوســــط المربعــــات وقیمــــة " ف"   ١١٩ ــــاین ومجمــــوع المربعــــات ودرجــــات الحری مصــــدر التب
  ومستوى الدلالة تعزي لمتغیر عدد الأبناء .

٣١  

الفـروق ودلالتهــا فــي الدرجـة الكلیــة تعــزي لمتغیــر  نتـائج اختبــار شــیفیه للتعـرف إلــى اتجــاه  ١٢٠
  ٣٢  عدد الأبناء.

ــــة ومتوســــط المربعــــات وقیمــــة " ف"   ١٢١ ــــاین ومجمــــوع المربعــــات ودرجــــات الحری مصــــدر التب
  ومستوى الدلالة تعزي لمتغیر مكان العمل .

٣٣  

 نتـــائج اختبـــار شــــیفیه للتعـــرف إلــــى اتجـــاه الفــــروق ودلالتهـــا فــــي البعـــد الأول " الظــــروف  ١٢٢
  ٣٤  الملائمة للعمل " تعزي لمتغیر مكان العمل .
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نتــائج اختبــار شــیفیه للتعــرف إلــى اتجــاه الفــروق ودلالتهــا فــي البعــد الثــاني " الاســتقرار   ١٢٣
  والأمن في العمل " تعزي لمتغیر مكان العمل .

٣٥  

بـین نتائج اختبار شـیفیه للتعـرف إلـى اتجـاه الفـروق ودلالتهـا فـي البعـد الثالـث " العلاقـة   ١٢٤
  ٣٦  الرؤساء والمرؤوسین " تعزي لمتغیر مكان العمل .

نتـــائج اختبــــار شـــیفیه للتعــــرف إلـــى اتجــــاه الفــــروق ودلالتهـــا فــــي البعـــد الرابــــع " الراتــــب   ١٢٥
  والحوافز " تعزي لمتغیر مكان العمل .

٣٧  

نتائج اختبار شیفیه للتعرف إلى اتجاه الفروق ودلالتهـا فـي الدرجـة الكلیـة تعـزي لمتغیـر   ١٢٦
  ٣٨  مكان العمل .

مصـــدر التبـــاین ومجمـــوع المربعـــات ودرجـــات الحریـــة ومتوســـط المربعـــات وقیمـــة " ف"   ١٢٧
  ومستوى الدلالة تعزي لمتغیر طبیعة العمل .

٣٩  

نتائج اختبار شیفیه للتعرف إلى اتجاه الفروق ودلالتهـا فـي الدرجـة الكلیـة تعـزي لمتغیـر   ١٢٨
  ٤٠  طبیعة العمل .

المربعـــات ودرجـــات الحریـــة ومتوســـط المربعـــات وقیمـــة " ف"  مصـــدر التبـــاین ومجمـــوع  ١٢٨
  ومستوى الدلالة تعزي لمتغیر المؤهل العلمي.

٤١  

١٢٩  
نتائج اختبار شیفیه للتعرف إلى اتجاه الفروق ودلالتهـا فـي الدرجـة الكلیـة تعـزي لمتغیـر 

  ٤٢  المؤهل العلمي .

بعـــات وقیمـــة " ف" مصـــدر التبیـــان ومجمـــوع المربعـــات ودرجـــات الحریـــة ومتوســـط المر   ١٢٩
  ومستوى الدلالة تعزي لمتغیر سنوات الخبرة.

٤٣  

١٣٠  
نتائج اختبار شیفیه للتعرف إلى اتجاه الفروق ودلالتهـا فـي الدرجـة الكلیـة تعـزي لمتغیـر 

  ٤٤  سنوات الخبرة .

مصـــدر التبـــاین ومجمـــوع المربعـــات ودرجـــات الحریـــة ومتوســـط المربعـــات وقیمـــة " ف"   ١٣١
  )٣١٤متغیر طبیعة العمل (ن = ومستوى الدلالة تعزي ل

٤٥  

١٣٢  
نتائج اختبار شیفیة للتعرف إلى اتجاه الفروق ودلالتهـا فـي الدرجـة الكلیـة تعـزي لمتغیـر 

  ٤٦  طبیعة العمل .

  



  L

  قائمة الأشكال
  

  رقم الشكل  عنوان الشكل  الصفحة
  ١  هرم ماسلو للحاجات الإنسانیة .  ١٤
  ٢  العوامل الوقائیة والعوامل الدافعیة .  ١٧
  ٣  نظریة التوقع .  ١٨
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  ملخص البحث
  

تهــدف هــذه الدراســة إلــى التعــرف علــى اتجاهــات العــاملین فــي الجامعــات الفلســطینیة فــي 
فـــي  الرضـــا الــوظیفي للعـــاملین مســتوى قطــاع غـــزة نحــو عملهـــم ، وذلــك مـــن خـــلال تحلیــل وقیـــاس

في ، العلاقـــة بـــین الجامعـــات مـــن خـــلال المتغیـــرات التالیـــة : ( ظـــروف العمـــل ، الاســـتقرار الـــوظی
الرؤسـاء والمرؤوسـین ، الراتــب والحـوافز ) وذلــك طبقـاً لمتغیــرات شخصـیة كــالجنس والعمـر والحالــة 

  الاجتماعیة وعدد الأبناء وسنوات الخبرة ومتغیرات بیئیة كمكان العمل وطبیعة العمل.

ــــة فــــي  ن مجتمــــع الدراســــة مــــن العــــاملین فــــي جامعــــات محافظــــات غــــزة والمتمثل وقــــد تكــــوَّ
الجامعــة الإســلامیة ، جامعــة الأزهــر ، جامعــة القــدس المفتوحــة ، جامعــة الأقصــى) حیــث اشــتمل (

) موظفــاً وموظفــة ١٦٧٣علــى العــاملین الأكــادیمیین والإداریــین ، وقــد بلــغ مجتمــع البحــث حــوالي (
% مـن مجتمـع الدراسـة ٢٠) مفـردة ، أي حـوالي ٣٢٥بلغت ( عشوائیةحیث تم اختیار عینة طبقیة 

أجــزاء : الجــزء  ٣طــورت الباحثـة أداة لجمــع البیانــات (اسـتبانة الدراســة) تكونــت مـن  حیــثالأصـلي 
الأول : معلومات شخصیة عـن الموظـف ، الجـزء الثـاني : أسـئلة الرضـا الـوظیفي ، والجـزء الثالـث 
: تحدیــد عناصــر الرضــا الــوظیفي ، وقــد تــم توزیـــع الاســتبانات وجمــع البیانــات حیــث كانــت نســـبة 

ولتحلیل البیانات ، تم اسـتخدام أسـالیب إحصـائیة مثـل التكـرارات ، والنسـب  %) .٩٦.٧(الاسترداد 
كمـــا تــم اســـتخدام  ) ، وأســلوب تحلیـــل التبــاین الأحــادي .T-testالمئویــة والمتوســطات ، واختبـــار (

اختبـار شـیفیه للمقارنـات المتعـددة وذلـك للتعـرف علـى اتجـاه الفـروق ذات الدلالـة الإحصـائیة ، وقــد 
  ) .٠.٠٥مستوى الدلالة عند مستوى ( أخذ

لــــدى العــــاملین فــــي  مســــتوى متوســــط مــــن الرضــــا أن هنــــاك وقــــد أظهــــرت نتــــائج الدراســــة 
ـــ فـــي جمیـــع مجـــالات الرضـــا التـــي  %)57.8ه (ـالجامعـــات الفلســـطینیة فـــي قطـــاع غـــزة بلغـــت نسبت

تحقیـق الرضـا الدارسة إلـى أن أكثـر عناصـر الرضـا أهمیـة فـي  نتائج ، كما أشارت حددتها الدراسة
یلیهــــا فــــي ذلــــك "الراتــــب  " الشــــعور بــــالأمن والاســــتقرار الــــوظیفيالــــوظیفي لهــــؤلاء العــــاملین هــــي " 

وأشـارت النتـائج أیضـاً بعـدم  " ظـروف العمـل" . يـوأن أقلها أهمیـة فـي تحقیـق الرضـا هـالشهري "  
مــل ، المؤهــل وجــود فــروق ذات دلالــة إحصــائیة تعــزي لمتغیــر (العمــر ، عــدد الأبنــاء ، طبیعــة الع

العلمــي ، ســنوات الخبــرة) فــي حــین أظهــرت النتــائج وجــود فــروق ذات دلالــة إحصــائیة فــي مســتوى 
الرضــا الــوظیفي للعــاملین تعــزي للمتغیــرات التالیــة : (الجــنس لصــالح الــذكور ، والحالــة الاجتماعیــة 

  لصالح المتزوجین ، ومكان العمل لصالح الجامعة الإسلامیة) .
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إدارة الجامعــات بعــدة توصــیات مــن بینهــا العمــل علــى تفعیــل نظـــام  وقــد أوصــت  الباحثــة
الحـــوافز الموجـــود مـــن خـــلال زیـــادة الاهتمـــام بـــالحوافز المادیـــة والمعنویـــة ، كـــذلك تحســـین مســـتوى 
الرواتــــب بحیــــث تتفــــق مــــع متطلبــــات الحیـــــاة المعیشــــیة ، كمــــا توصــــي الباحثــــة باهتمـــــام الإدارات 

أنظمـة التعویضـات فـي الجامعـات الفلسـطینیة فـي قطـاع غـزة والجهات المختصة بإعادة النظر فـي 
وخاصة نظام الضمان الاجتماعي من حیث التقاعـد والادخـار والمعاشـات ، و العمـل علـى تطبیـق 
قــانون الخدمــة المدنیــة علــى العــاملین فــي تلــك الجامعــات أســوة بــزملائهم العــاملین فــي المؤسســات 

  الحكومیة الأخرى.
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ABSTRACT 
 

This study aims to explore employees’ of Gaza Strip Universities  

attitudes toward their jobs, and then to analyze and measure their 

satisfaction level according to the variables such as : ( work environments 

, job security , relationship between supervisors & subordinates , salary & 

incentives ) so with respect to some independent personal variables as : 
(gender, age, martial status, number of kids, years of experience) and to 

some organizational environment variables as : (job location, nature of 

work) . The population of the study consisted of the academic and 

administrative employees who are working in Gaza Strip Universities 

which are : (Islamic University , Al-Azhar University , Alquds Open 

University and Al-Aqsa University ). The population was about (1673) 
employees and a random sample of (325) employees was selected which 

was about 20% of the main population. The research instrument which 

was developed by the researcher consisted of three parts: personal 

information, job satisfaction questions and identification of the 

satisfaction elements. 

To analyze the data of the study, frequencies, percentages, means, 
T-test and one-way analysis of variance were used. The level of 

significance was set at 0.05. A sheefe method of multiple comparison was 

used to follow-up investigation. The results of the study showed that the 

general level of job satisfaction among employees of Gaza Strip 

Universities was about (57.8%) , and showed that the source of their least 

satisfaction was “ job security “ then “ salary and incentives “ and the 
sources of their major satisfaction was “ work environment” . The results 

of the study indicated that there were no significant differences regarding 

to: (age, number of kids, nature of work, qualification and years of 

experience). Significant differences were found with regard to gender, 

marital status and work location. The researcher presented several 



  P

recommendations of which the most important is to reactivate the 

incentive system through giving more attention to the tangible and moral 

incentives and also improving the level of salaries , so that they full inline 

with the life requirements. The researcher recommended also the 
administrations and the concerned authorities to review up  the 

compensation system in the universities , particularly the  social  

insurance such as retirement , pension and stipend .Then trying to apply 

civil service law for the employees of these universities as it is for the 

employees of the other governmental organizations.      
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  الجامعة الإسلامیة ـ غزة
  اــعمادة الدراسات العلی

  كلیـــة التجــــارة
  MPAال ــإدارة الأعم

 
 
 
  

  الرضا الوظیفي  مستوى قیاس
  لدى العاملین في الجامعات الفلسطینیة في قطاع غزة

  
  

  
  إعداد 

  نجوى نعیم أبو رمضان:  الطالبة
  

  
  إشراف 

  سامي علي أبو الروس:  الدكتور
  
  

ى درجة الماجستیر في إدارة الأعمال بكلیة قدمت هذه الرسالة استكمالاً لمتطلبات الحصول عل
  غزة –ریة في الجامعة الإسلامیة التجا

  
  
  

٢٠٠٤ 
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  الفصل الثاني
  الدوافع والرضا الوظیفي

  
  

  مقدمه •
  

 نظریات الدوافع •
  

  الحوافز وأنواعها  •
  

  الرضا الوظیفي  •
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  الفصل الثاني
  الدوافع والرضا الوظیفي

 
  : مقدمة

أظهــرت دراســات العلــوم الســلوكیة فــي العشــرینات مــن هــذا القــرن أهمیــة موضــوع الــدوافع 
ظیفي لـــدى الفـــرد العامـــل فـــي المنظمـــة ، حیـــث یرتكـــز هـــذا نســـانیة ومـــدى علاقتهـــا بالرضـــا الـــو الإ

نســـان العامـــل وســـلوكه بهـــدف التعـــرف علـــى حاجاتـــه ومـــن ثـــم الموضـــوع علـــى دراســـة طبیعـــة الإ
ـــة إشـــباع هـــذه الحاجـــات لتحقیـــق أهـــداف المنظمـــة ، وهـــذا یعنـــي إشـــباع حاجـــات العـــاملین  محاول

خدمـة الأهـداف. ولاشـك أن نظریـات وتحقیق رغباتهم بالأسلوب الذي یحـرك قـدراتهم ویضـعها فـي 
الـــدوافع الإنســـانیة تـــرتبط بـــبعض المفـــاهیم والمصـــطلحات الهامـــة مثـــل: الـــدوافع والحـــوافز والرضـــا 

  :يالوظیفي نوضحها فیما یل
هي تلك القـوى الداخلیـة التـي تـدفع الإنسـان للسـلوك فـي اتجـاه یحقـق لـه رغبـة غیـر  الدوافع : - ١

هــي " الرغبــات الإنســانیة لرســالة  بــدوافع العمــلقصــد ، وی )٢٤٨: ص ١٩٨٨(الســلمي ، مشــبعة 
المنظمــة وأهــدافها " ، أي أنهــا ترغیــب العــاملین فــي العمــل والاســتمرار فیــه بشــكل یحقــق لهــم 

 . ) ١٣٥: ص  ٢٠٠٠،  ة(أبو شیخرغباتهم ویشبع حاجاتهم وبالتالي یحقق رضاهم الوظیفي 

ن نحوهــا ، وهــي بــذلك جــزء مــن بیئــة هــي تلــك القــوى الخارجیــة التــي تجــذب الإنســا: الحــوافز  - ٢
 )٢١٠: ص ١٩٨٦(بـدوي ، العمل التي تضعها المنظمـة لتشـجع موظفیهـا علـى القیـام بأعمـالهم 

للقیــام بســلوك معــین بغــرض  ه، فهــي إذن قــوى محركــة ومــؤثرات خارجیــة تحــرك الفــرد وتدفعــ
 )٢٧٨: ص ١٩٩٥(المـدهون والجـزراوي ، تحقیق أهداف وحاجات خاصة من البیئـة المحیطـة بـه 

. 

یشــیر مفهــوم الرضــا الـــوظیفي إلــى مواقــف الفــرد واتجاهاتــه حــول جوانـــب  :الرضــا الــوظیفي  - ٣
عملـه المتنوعـة ، أي أن الرضــا طبقـاً لهــذا المفهـوم یعبــر عـن الموقــف الـذي یتبنــاه الفـرد تجــاه 
عملــه علــى نحــو یعكــس نظرتــه وتقییمــه لعنصــر أو أكثــر مــن العناصــر الموجــودة فــي محــیط 

  ) ٢٢١: ص ٢٠٠٣فرج ، (. عمله 
  وفي هذا الإطار رأت الباحثة تقسیم هذا الفصل إلى ثلاثة مباحث هي على النحو التالي:

  نظریات الدوافع .  : المبحث الأول  
  الحوافز وأنواعها .  المبحث الثاني :  
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  الرضا الوظیفي.المبحث الثالث : 
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  المبحث الأول 
   نظریات الدوافع

  مقدمة:
اث والدراســــات حـــــول دوافـــــع العـــــاملین إلــــى ضـــــرورة فهـــــم العملیـــــات تشــــیر أغلـــــب الأبحـــــ

والتفــاعلات الداخلیــة للأفــراد مـــن خــلال بعــض المــداخل الرئیســـیة ، وهنــاك مــدخلین فــي نظریـــات 
الـــدوافع ، المـــدخل الأول یركـــز علـــى الحاجـــات الإنســـانیة ، والمـــدخل الثـــاني یركـــز علـــى عملیـــات 

د ، وعلیــــه فإنـــه یمكــــن تصـــنیف نظریــــات الـــدوافع إلــــى المعرفـــة والإدراك التــــي تحـــدث داخــــل الفـــر 
  صنفین هما : نظریات الحاجات ونظریات المعرفة والإدراك.

  : نظریات الحاجات )أ
تعتمد  هذه النظریات في مفهومها على الحاجات الإنسانیة ، ومن أهم هذه النظریات:   

لاند ، ونظریة هیرزبرغ ، نظریة ماسلو للحاجات الإنسانیة ، ونظریة ألدرفر ، ونظریة ماكلی
  ونظریة التكیف الوظیفي ، ونظریة عملیة المقاومة عند لاندي.

 : نظریة  ماسلو للحاجات الإنسانیة -١

طور هذه النظریة أبراهام ماسلو في الأربعینات من هذا القرن ، مشیراً إلى أن الحاجات 
 عات على النحو التالي:الإنسانیة یمكن ترتیبها في سلم هرمي حسب الأهمیة في خمس مجمو 

وهي الحاجات الأساسیة لحیاة الإنسان كالمأكل والمشرب  الحاجات الفسیولوجیة : •
 وتمثل هذه الحاجات بدایة القاعدة في السلم الهرمي. والهواء ،

: وتمثل حاجات الأمن المادیة والأمن النفساني وتشمل  حاجات الأمن والحمایة •
في المجال التنظیمي فإن الأمن والحمایة یأخذ و  .حمایة الإنسان لذاته وممتلكاته 

بالرغم من الاعتمادیة المتبادلة و شكل الأمن الوظیفي وضمان بیئة تنظیمیة آمنة، 
 ةأهداف كل منهما إلا أن العاملین أكثر اعتمادی بین المنظمة والعاملین في تحقیق

للتنبؤ اجة على المنظمة في إشباع حاجاتهم ، وهذه الاعتمادیة تجعل الأفراد بح
التنظیمیة فیما یتعلق بكثیر من الأمور مثل الأمن الوظیفي ، الترقیة، بالبیئة 

 )٢٨٢: ص ٢٠٠٢(العمیان، . العدالة والمساواة في المعاملة............الخ

وهي حاجة الانتماء للجماعة لأن یكون الفرد عضواً في  حاجات اجتماعیة  : •
ن معه ، كذلك الحاجة إلى الصداقة والحب الجماعة یتفاعل معهم ویتفاعلو 

 والعاطفة والقبول الاجتماعي من الآخرین.
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وهي حاجة الإنسان لأن یكون مقدراً بین الأفراد ، وأن  حاجات التقدیر والاحترام: •
 یحترمه الآخرین ، كذلك ثقته بنفسه وقدراته وتقدیر الآخرین له.

ذاته ورسالته في الوجود وأن وهي حاجة الإنسان لتأكید  حاجات تحقیق الذات: •
یستفید من طاقاته وقدراته في تحقیق أهدافه ، وهذه الحاجات تأتي في المستوى 

 )١٦٠:ص١٩٨٩(القریوني، .الأعلى من الحاجات الإنسانیة وذلك حسب سلم ماسلو

  
  ) هرم ماسلو للحاجات الانسانیة١شكل (

  
  

  حاجات تقدیر 
  الذات

  حاجات الاحترام 
  والتقدیر

  

  اجات الاجتماعیةالح
  

  حاجا ت الأمان
  

  الحاجات الفسیولوجیة
  
  

  . ١٥٠جامعة الزقازیق بنها : ص "،رؤیة معاصرة-"إدارة السلوك التنظیمي ٢٠٠٠مصطفى، أحمد سید  :المصدر
  

نسان نسانیة فإن هذه الحاجات  تشكل أساساً لدافعیة الإووفق نظریة ماسلو للحاجات الإ
ففي المستوى الأول یتطلب من الفرد أن یشبع  سیة للهرم ،حیث تقع في خمس مستویات أسا

حاجاته من قبل أن یتطلع إلى المستوى الثاني من الحاجات ،وهكذا حتى یشبع الفرد جمیع 
نتقل إلى احاجاته ، ومما هو جدیر بالذكر أنه كلما أشبع الفرد حاجاته من مستوى معین 

  )٢٨٩ص: ١٩٩٥(المدهون والجزراوي ، . المستوى الآخر 

وعلیه فإن الحاجات غیر المشبعة عند الناس تولد نوعاً من التوتر أوحالة من عدم 
. التوازن الداخلي ، الأمر الذي یقودهم إلى ممارسة سلوك یهدف إلى خفض حالة التوازن هذه

  )١٥٠: ص ٢٠٠٠(مصطفى ، 
  

 نظریة ألدرفر : -٢
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ة ماسلو ، حیث تدور ) هي صیغة معدلة لنظری Alderferنظریة كلیتون الدرفر (
النظریة حول حاجات العمل بحیث تنظم هذه الحاجات في ثلاث مجموعات ولیس خمسة كما 

  جاءت في نظریة ماسلو وهذه الحاجات هي:
  : اساسها الحاجات الفسیولوجیة وحاجات الأمان في سلم ماسلو.حاجات الوجود •
 تماعیة في سلم ماسلو.: والتي تشمل حاجات الانتماء والمكانة الاجحاجات الانتماء •

 : والتي أساسها الحاجات الذاتیة الخاصة بالفرد ونموه. حاجات النمو •

  
 : نظریة میكلیلاند (الحاجة للإنجاز) -٣

ناقش میكلیلاند في نظریته الحاجات الأساسیة التي یطورها الفرد ، وهذه الحاجات من 
  وجهة نظره هي:

  (Need of Acheivement)  الحاجة للإنجاز •
 (Need of Power)حاجة للقوة ال •

  Need of Afflialation  )     (الحاجة للإنتماء •
ویرى میكلیلاند في نظریته أن كل فرد یتأثر من وقت لآخر بحاجة واحدة من بین تلك 
الحاجات ، وأن قوة تاثیر هذه الحاجات تختلف باختلاف الظرف الذي یعیشه الفرد على الرغم 

شباع حاجة واحدة من الحاجات الثلاث السابقة أكثر من الأخرى من أن الفرد یكون میالاً لإ
شباع إبسبب خبراته ووضعه الاجتماعي ، بمعنى أن الفرد قد یكون میالاً وبشكل واضح نحو 

نتماء، نجاز أو الحاجة للاشباع الحاجة للإإحاجة القوة على سبیل المثال أكثر من توجهه نحو 
حاجة للقوة أكبر دافع یدفع المدیر أو الفرد . وقد أكد میكلیلاند مع العلم بأن میكلیلاند اعتبر ال

في نظریته أن الفرد یمكن أن یتعلم كیفیة إشباع حاجة معینة عبر البرامج التدریبیة حیث من 
الممكن أن تكون هذه البرامج أداة لزیادة الدافعیة لدى الفرد نحو الإنجاز ، والجانب المهم في 

 ١٩٩٥(المدهون والجزراوي ، . برت الدافعیة عاملاً تابعاً ولیس عاملاً مستقلاً هذه النظریة أنها اعت
  )٣٠١: ص

  
 :نظریة العامل المزدوج (هیرزبرج) -٤

، ویشیر هیرزبرغ  ١٩٥٩طور هذه النظریة " فردریك هیرزبرج " حیث نشرها في كتابه عام 
فرد وتسبب له الرضا الوظیفي ، في نظریته  أن هناك مجموعتان من العوامل التي تحرك دافعیة ال

وقد سمى المجموعة الأولى بالعوامل الدافعة ، والمجموعة الثانیة بالعوامل الوقائیة ، واعتبر أن 
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العوامل الدافعة هي عوامل داخلیة ترتبط بمكونات الوظیفة نفسها ، أما العوامل الوقائیة والتي أطلق 
  ف وبیئة العمل.علیها العوامل الصحیة فهي خارجیة ترتبط بظرو 

  ومجموعة العوامل الدافعة (الداخلیة) تشمل :
  أهمیة العمل بالنسبة للفرد •
 التقدیر والاحترام نتیجة الإنجاز. •

 احتمالیة التقدم في الوظیفة ، والترقي في السلم الوظیفي. •

 طبیعة العمل ومحتواه. •

بالرضا ویؤدي وجود مثل هذه العوامل في موقف العمل وبشكل ملائم إلى الشعور 
  إلى شعور بعدم الرضا. يوالقناعة لدى العاملین ، ولكن غیابها لا یؤد

  أما المجموعة الثانیة فهي العوامل الوقائیة (الصحیة) وتشمل:
 سیاسة المنظمة. •

 العلاقة المتبادلة بین المشرفین والزملاء. •

 الراتب المناسب. •

 الأمن الوظیفي. •

 رة.ظروف العمل المادیة من إضاءة وتهویة وحرا •

إن عدم وجود مثل هذه العوامل یسبب شعوراً بعدم الرضا ، ولكن وجودها لایشكل 
بالضرورة إحساساً أو شعوراً بالرضى إنما یمنع حالات عدم الرضا ، بمعنى أنه إذا كانت هذه 
العوامل غیر متوفرة فإنها ستؤدي حتماً إلى عدم رضا العاملین ، ولكن توفرها في نفس الوقت 

  )٢٨٧،  ٢٠٠٢(العمیان ، . نتاجیة حفز الأفراد وزیـادة الإ لایؤدي إلى
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  ) العوامل الوقائیة والعوامل الدافعیة٢شكل (
  

  عوامل وقائیة                               عوامل دافعیة                      
  
  

  ارض یوجد              مجال عدم الرضا         لا یوجد رضا         مجال الرضا
    

 " ، دار " السلوك التنظیمي ـ مفاهیم وأسس سلوك الفرد والجماعة في التنظیمالمغربي ، كامل محمد ،  المصدر :
  . ١٢٨، ص  ١٩٩٥الفكر للنشر والتوزیع ، عمان : 

  
 :التكیف الوظیفي  نظریة -٥

في تطویرها باستخدام استفتاء مینسوتا للرضا الوظی تمنظریة أخرى للرضا الوظیفي  ثمة  
هذه  بعرض )١٩٦٨ Green, Daawis , Weiss( ووایز، حیث قام كل من جرین ، وداوس ، 

بین حاجات  ماالنظریة حیث أفادوا بأن الرضا الوظیفي هو محصلة التوافق أو التكیف الفعال 
هؤلاء موضحین  شرحالفرد التي تعززها دوافع الحاجة لتحقیق الذات في إطار نظام العمل ، وقد 

العمل نفسه ،  وبیئةالنظریة تقوم على الانسجام مابین الشخصیة اللازمة للعمل بأن هذه 
بیئة العمل كما یتضح  معواعتبار هذا الانسجام هو العامل الرئیسي في تفسیر وتأقلم الموظف 

  ذلك من شعوره بالقناعة والرضا والاستقرار في الوظیفة .
  
  عملیة المقاومة عند لاندي:  نظریة -٦
الوظیفي تدعى نظریة عملیة المقاومـة والتي  الرضا) طریقة لقیاس ١٩٧٨ندي (لا قدم   

رغم " مع مرور الزمن  منتظمةالفرد عن مكافأة محددة سوف یتغیر بطریقة  رضا  أنتعني : " 
متعة في الأسبوع الأول أكثر منها  أكثرأن هذه المكافأة نفسها تبقى ثابتة ، فمثلاً تكون الوظیفة 

ویعتقد لاندي بأن هناك بعض العوامل الآلیة  ،من ممارسة هذه الوظیفة ذاتها بعد ست سنوات 
التوازن في حالته العاطفیة، ولأنه ینظر إلى الرضا  علىفي تكوین الفرد تساعده على المحافظة 

، فإن عوامل التوازن العاطفي هذه لابد أن  جزئیا على الأقل ولوعلى أنه من الظواهر العاطفیة 
الوظیفي.وتفترض نظریة لاندي هذه بأن الحالات العاطفیة  الرضاها في تحقیق تلعب دور 

سلبیة تؤذي الفرد، ولكن ذلك العامل ذاتي التوازن یحاول أن  أوالمفرطة سواء كانت إیجابیة 
المفرطة. ویرى لاندي بأن وظیفة الحمایة هذه هي المسؤولة عن  الحالاتیحمي الفرد من تلك 
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) بأن نظریة عملیة ١٩٨٠مستویات الرضا الوظیفي، وأوضح لاندي و ترمبو( فياختلاف الأفراد 
ویصعب الحكم علیها إن كانت جیدة أو غیر جیدة ، على أنهما أكدا بأنها تمثل  حدیثةالمقاومة 

  )٣٧: ص  ١٩٨١(العدیلي ،جدیدة یستعان بها في تكوین فكرة أوضح عن الرضا الوظیفي .  طریقة
  

  المعرفة :نظریات الإدراك و  )ب
دراك ما  ٕ تعتمد هذه النظریات في مفهومها على قدرة الفرد على التعلم واكتساب المعرفة وا
یجري حوله من مؤثرات ومثیرات ، ومن هذه النظریات: نظریة التوقع ، نظریة العدالة ، ونموذج 

  بورتر ولولر ، نظریة الهدف ، نظریة التعزیز الإجرائي ، ونظریة القیمة للوك.
 ریة التوقع :نظ -١

، وتعتبر من النظریات  ١٩٦٤طور هذه النظریة فیكتور فروم في أبحاثه المنشورة عام 
المهمة في تفسیر الحفز عند الأفراد . ویشیر جوهر النظریة الى أن الرغبة القویة أو المیل 

ة، كما للعمل بطریقة معینة یعتمد على قوة التوقع بأن ذلك العمل أو التصرف ستتبعه نتائج معین
یعتمد على رغبة الفرد في الوصول إلى تلك النتائج على النحو الذي یظهر في نموذج التوقع 

  التالي:
  

  ): نظریة التوقع٣شكل(
  

  )٢)                    توقع (١توقع (                           
  
  

 تحقیق أهداف الفرد      المكافأة                         انجاز الفرد             جهد الفرد  

     Effect                    Perform       Reward            الرضى Satisfaction 

   
  .١٥٠، ص ١عمان: ط دار صفاء للنشر والتوزیع، ،"إدارة الموارد البشریة" ، ٢٠٠٠، نادر أحمد ةأبو شیخ :المصدر

  
تعتمد  الجهد اللازم لانجاز عمل مایشیر النموذج إلى أن قوة الحفز عند الفرد لبذل 

على مدى توقعه للوصول إلى ذلك الانجاز وهذا التوقع الأول في نظریة فروم ، وأضاف فروم 
أنه إذا حقق الفرد انجازه فهل سیكافأ على هذا الانجاز أم لا؟ وهذا هو التوقع الآخر في النظریة 

  )١٥٠: ص  ٢٠٠٠،  (أبوشیخة.  نفسها
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  م في نظریته أن الدافعیة لدى الفرد تحصل نتیجة ثلاث عناصر هي:ویبین فیكتور فرو 
 كمیة أو حجم المكافأة التي یتطلع إلیها الفرد . •

 تقدیر الفرد في احتمال نجاح عمله لو قام بمجهود ما. •

 تقدیر الفرد في حصوله على مكافأة مجزیة بعد قیامه بالعمل . •

لبدائل المختلفة في أدائه ، والموازنة بین الكلفة أي أن سلوك الفرد مبني على تصوراته وتحلیله ل
والفائدة المتوقعة لكل بدیل من تلك البدائل ، إذ یسلك الفرد السلوك الذي یتوقع أن یحقق له 
الفائدة الأكبر ویجنبه الصعوبات ، لذلك فإن هذه النظریة تؤكد على أن ارتفاع الدافع یعتمد 

 ىود المبذولة من قبله وتوقعه بأن هذا الجهد سیؤدي إلدرجة العلاقة الایجابیة بین الجه ىعل
ن هذه المخرجات المتمثلة بالأداء ستؤدي إلى المكافأة إمخرجات متمثلة بتحسین الأداء ، 

  )١٧٤: ص ٢٠٠٣(عباس ، . المرغوبة من قبل الفرد 
  

 في التوزیع(هومانز) : نظریة العدالة -٢

وشعوره بعدالة المقابل الذي یستلمه كحافز  توضح هذه النظریة العلاقة بین أداء الفرد
للأداء ، ویمیل الفرد إلى مقارنة أدائه بأداء غیره من الزملاء والحافز الذي یستلمه زملاؤه ، فإذا 

رضاه عن العمل سیرتفع وتزداد دافعیته ، والعكس  ىوجد أن هناك عدالة في الحوافز فإن مستو 
یؤدي إلى تبني سلوكیات معینة  ممار الفرد بالغبن یحدث عندما لاتكون هناك عدالة ، إذ یشع

 ىمنها تقلیل الجهود المبذولة من قبله أو التفریط في نوعیة المنتج الذي ینتج ، أو تغییر مستو 
الانسحاب من المنظمة والبحث عن مكان آخر یحقق له الشعور بالعدالة والرضا  ىأدائه أو حت

  )١٧٣: ص  ٢٠٠٣(عباس ، . 

العدالة  صیغة معدلة للنظریة الاقتصادیة حیث تركز على الحاجات  وتعتبر نظریة
الاقتصادیة ، لكنها تهتم بالتحلیل الذي یحصل في عقل الانسان قبل أن یستجیب للحافز 
المادي. وتقوم هذه النظریة على افتراض انه إذا تعرض فرد ما إلى حافز مادي معین، لایندفع 

، بل یقوم بتقیی م مبلغ المكافأة وعدالته (وهذه عملیة عقلیة) ، فهو یحكم على نحو الحافز حالاً
عدالة المبلغ بمقارنة ما سیقدم من جهد مقارنة مع ما سیأخذه ، وكذلك مقارنة ما قد تعطیه 

  )٣٦٩،  ٢٠٠١(برنوطي ، . بنفس الجهد  واالمنظمة لآخرین لو قام
  
 بورتر ولولر: نموذج -٣
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ربطا الرضا بكل من الإنجاز والعائد. فهم  فقدفروم نموذج  ١٩٦٨بورتر و لولر عام  طور
العوائد ، وبموجب هذا النموذج یتحدد رضا الفرد  وهيیضعون حلقة وسیطة بین الإنجاز والرضا 

یعتقد الفرد بأنها عادلة ومنسجمة مع الإنجاز أو الجهد  التيبمدى تقارب العوائد الفعلیة مع العوائد 
الفعلیة لقاء الإنجاز تعادل أو تزید على العوائد التي یعتقد الفرد بأنها  العوائدالمبذول فإذا ما كانت 

  فإن الرضا المتحقق سیدفع الفرد إلى تكرار الجهد. عادلة،

/الرضا. وهذا یتعین على  والإشباعالنموذج التداخل بین عملیة الحفز والإنجاز  ویوضح
الصعوبة ومتفقة مع قدراتهم  متوسطةالإداریین ضرورة إدراك أن تكون أهداف المرؤوسین 

  )٢٩٤ص: ،  ٢٠٠٢(العمیان، ومهاراتهم . 
  

  نظریة الهدف : -٤
قام بوضع هذه النظریة العالم إدوین لوك حیث تقوم فكرتها على أن وضع الأهداف 
یشكل سببا مهما في زیادة الأداء ، أي أن أهداف الفرد التي یتم تحدیدها بشكل واضح ویتم 

الأساس المهم لتحدید مقدار ودرجة الدافعیة نحو إنجاز المهام ، وذلك إدراكها بوضوح تعد 
  بسبب أن الأهداف هي التي تواجه أفكار العاملین وأعمالهم. ومن افتراضات النظریة :

  أهداف محددة تعمل كحافز ومثیر داخلي. •
 كلما كانت الأهداف أصعب كلما كان هناك أداء أعلى. •

 لابد من وجود تغذیة راجعة. •

 غذیة الراجعة تعمل على توجیه السلوك.الت •

فعندما یشارك الموظفین في وضع أهداف المؤسسة ، سوف یكون هناك قبول لهذه 
ظریة الهدف من النظریات التي شرحت الرضا الوظیفي نالأهداف حتى الصعب منها. وتعتبر 

  )Robbins , 1998 : P 40( . وفسرته ، كذلك فسرت معدلات الغیاب ودوران العمل

  ویمكن تقسیم هذه الأهداف إلى قسمین:
: تلعب دورا كبیرا في تولید دافعیة الفرد لبذل جهود أكبر في هذا المجال  أهداف محددةأ) 

  مقارنة مع الأهداف العامة والغیر محددة.
: یكون أداء العاملین لانجازها أفضل نتیجة لدافعیتهم نحو أدائها عند أهداف صعبة ومقبولةب) 

(المدهون والجزراوي . أداء العاملین الذین یعملون على انجاز أهداف أقل صعوبة  مقارنتها مع
 ،٣٠٩،  ١٩٩٥(  

  نظریة التعزیز : -٥
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) حیث یدور محور النظریة حول العلاقة Skinnerمن أهم رواد هذه النظریة العالم (
ثیر خارجي بین المثیر والاستجابة بحیث ترى أن سلوك الإنسان على نحو معین هو استجابة لم

 رسیتوقف ولا یتكر  زتكرر ، بینما السلوك الذي لا یعز ی، والسلوك الذي یعزز بالمكافأة یستمر و 
. وعلیه فإن فاعلیة المثیر تتفاوت في إحداث السلوك المرغوب فیه عند الأفراد حسب مرات 

،  ٢٠٠٢،  (العمیانالتعزیز التي تصاحب ذلك السلوك وحسب التأثیر الذي یتركه ذلك التعزیز . 
  )٢٩٨ص: 

ونظریة تعزیز السلوك تقترح على المدیر أنه إذا أراد أن یحافظ على سلوك تنظیمي 
علیه أن یؤثر ویتحكم بشكل فعال بنتائج هذا السلوك ، وأن التعزیز الایجابي هو مرغوب فیه 

ه النظریة أكثر الاستراتیجیات فعالیة في عملیة المحافظة على السلوك أو تعدیله ، كما وأن هذ
ثابته إأي أن الأداء العالي الذي تم ، تفید المدیر في مجال تفسیر العلاقة بین الرضا  والأداء 

. وتعزیزه بشكل كاف یؤدي إلى رضا عال والذي بدوره یقوم بالمحافظة على الأداء الجید 
  )٣١٣،  ١٩٩٥،  ي(المدهون والجز راو 

  
  : نظریة القیمة للوك -٦

أن المسببات الرئیسیة للرضا حیث یرى فیها  )١٩٧٦ظریة عام (بوضع هذه الن لوك قام
 عن العمل هي قدرة ذلك العمل على توفیر العوائد ذات القیمة والمنفعة العالیة لكل فرد على حدة
، وأنه كلما استطاع العمل توفیر العوائد ذات القیمة للفرد كلما كان راضیا عن العمل . وأن 

نما ٕ  لیست تماماً هي الموجودة في نظریة تدرج الحاجات لماسلو، و  العوائد التي یرغبها الفرد
تناسب  أنهاوشعور كل فرد على حدة بما یوده من عوائد یرى  إدراكتعتمد بالدرجة الأولى على 

وظیفته ومستواه الوظیفي والاجتماعي، وتناسب رغباته وأسلوبه في الحیاة. فأحد كبار المدیرین 
أن یسعى إلى التقدیر وتحقیق الذات، بینما وفقاً لنظریة القیمة فإن  وفقاً لنظریة ماسلو، یجب

عوائد أخرى یراها مناسبة .  وأيالعوائد التي یرغبها المدیر قد تتضمن العوائد المادیة، والأمان، 
  )٢٤١: ص ٢٠٠٢(ماهر ، 
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  المبحث الثاني
  الحوافز وأنواعها

  
:   مقدمة

جــزء  وأنهــا الحـوافز وقلنــا أنهــا مــؤثرات خارجیــةإلــى مفهــوم تطرقنـا  فــي بدایــة هــذا الفصــل 
وعلیـه فـإن الحـوافز  ،دارة لتشـجیع المـوظفین علـى القیـام بأعمـالهم لإمن بیئة العمل التي تضـعها ا

دارة فــي لإا فأســلوب . إنتاجــهلكــي یزیــد الموظــف مــن  الإدارةالطــرق والأســالیب التــي تتبعهــا  يهــ
یجــادتعاملهــا مــع الأفــراد  ٕ وتحقیــق رغبــاتهم تــدفعهم  حاجــاتهملــة والضــروریة لإشــباع الوســائل الفعا وا

التـي تســعى إلــى  المنظمــة فعلـى . المنظمــةوتحقیــق أهـداف  الإنتــاجلبـذل المزیــد مـن الجهــد لزیـادة 
ــــة  بالاهتمــــامأن تقــــوم  إنتــــاجیتهمرضــــا العــــاملین وتحســــین أدائهــــم ورفــــع  بحاجــــات الأفــــراد ومحاول

    .ة من خلال تقدیم الحوافز المختلف إشباعها

وتعتبر الحوافز أحد أهم الوسائل التي تستخدمها الإدارة لرفع كفاءة الموارد البشریة في 
  المنظمة حیث تكمن أهمیتها  في النقاط التالیة :

 الزیادة في أرباح المنظمة من خلال زیادة الإنتاجیة. - ١

 زیادة مدخولات العاملین وخلق الشعور بالاستقرار والولاء للمنظمة. - ٢

تقلیـل الهـدر  ىالعمل بالمنظمة من خلال زیـادة الاهتمـام بنوعیتـه والحـرص علـ ةفكلتتخفیض  - ٣
 بالوقت والمواد المستخدمة في الإنتاج.

تلافــــي الكثیـــــر مـــــن مشـــــاكل العمـــــل كالغیــــاب ودوران العمـــــل الســـــلبي وانخفـــــاض المعنویـــــات  - ٤
 الصراعات مما یقود إلى خلق استقرار أعلى في موارد المنظمة البشریة.و 

حــوافز أن تقــود إلــى تطــویر ســلوك العمــل فــي المنظمــة واســتقرار فــي قــیم العمــل التــي یمكــن لل - ٥
 تشكل النواة الرئیسیة لما یسمى بالثقافة التنظیمیة.

تلعــــب الحــــوافز دوراً أساســــیاً فــــي انتقــــاء العناصــــر الصــــالحة للعمــــل ووضــــعهم فــــي المكــــان  - ٦
 المناسب.

یــــادة دافعیـــة الأفـــراد العـــاملین فــــي تشـــیر الكثیـــر مـــن الدراســــات أن للحـــوافز دور كبیـــر فـــي ز  - ٧
 )٢٥٢: ص ٢٠٠٣(الهیتي ، . المنظمة وضمان درجة استقرارهم فیها 
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  أنواع الحوافز :
  یمكن تصنیف الحوافز إلى عدة تصنیفات من أهمها:

  الحوافز الإیجابیة والحوافز السلبیة : : ولاً 
 الحوافز الإیجابیة :) ١

ض أنــــواع الســــلوك والتصــــرفات ، وللحــــوافز وهــــي الحــــوافز التــــي تعمــــل علــــى تعزیــــز بعــــ
 الإیجابیة ثلاثة أنواع رئیسیة هي :

    : الحوافز المادیة -أ
تعرف الحوافز المادیة علـى أنهـا " مجموعـة الحـوافز التـي تشـبع حاجـات الإنسـان المادیـة 

ص  : ١٩٩٧(بربـر ،  فقط دون غیرها ، ویحتاج الفرد لمثل تلك الحوافز لتـأمین حاجاتـه الأساسـیة ،
١١٤( 

  ومن الأمثلة على الحوافز المادیة :
: تنبع أهمیة الأجر والراتـب كحـافز علـى الإنتـاج أنـه یتـیح للفـرد تحقیـق الكثیـر  الأجر والراتب - ١

 وتفیــد. )٢٠٩:ص٢٠٠٠(الشــاویش، مــن حاجاتــه الأولیــة والأساســیة كالمأكــل والملــبس والمســكن
 هـوالحاجات ، وقلیل مـن هـذه الحاجـات  في علم النفس أن الأفراد لدیهم العدید من الدراسات

 والحاجــةمــن خــلال النقــود ، أمــا الحاجــات الأخــرى مثــل الحاجــة للإنجــاز  إشــباعهالــذي یــتم 
معــین ،  سـلوكللأمـن والحاجـة للانتمـاء والحاجـة لتأكیـد الـذات نجــدها تحفـز الفـرد علـى اتبـاع 

أسـالیب  تنـوعبـالرغم مـن فإنـه  هوبنـاء علیـلذا فهي تشبع بشـكل غیـر مباشـر مـن خـلال النقـود 
(دیسـلر ، ز . ـالحوافـ أهـمالتحفیز الحدیثة كأسلوب الإثراء الوظیفي ، إلا أن النقود لا تزال مـن 

 )٣٧٨ : ص ٢٠٠٣

 إضـــافةمبـــالغ نقدیـــة تـــدفع للعـــاملین كـــل فتـــرة زمنیـــة  وتمثـــل العـــلاوات الدوریـــة: أو الزیـــادات - ٢
 م فــي العمــل ، والعــلاوة هــي مبلــغ نقــدي أقــدمیتهم وكفــاءته مقابــلالأساســیة ، وذلــك  لــرواتبهم 

للموظف كـل فتـره تكـون عـادة سـنه، ولـذلك تعـرف بالزیـادة  الأساسيمعین یضاف إلى الأجر 
 بناءا على ما یلي : العلاوةویتم منح  السنویة ،

جهــد وكفــاءة  لبــذلالموظــف فــي عملــه وبــذلك تعتبــر العــلاوة حــافزا یــدفع الشــخص  كفـاـءة •
  أكبر في أداء عمله.

  الوظیفة. أعباءمدة خبرة الموظف في وظیفته مما یجعله مؤهلا لممارسة  دةزیا •
علــى العمــل إلا إذا  حــافزأنــه لا یمكــن القــول بــأن الزیــادات الســنویة علــى الراتــب هــي  إلا

. أمـــا إذا الفـــردربطــت بالإنتـــاج . أي یكـــون أســـاس منحهـــا كفـــاءة ونشـــاط وتحســـن إنتاجیـــة 
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الرغبــة فــي العمــل  إثــارةهــذا الحــافز ســیفقد أهمیتــه علــى اعتمــد مــنح الزیــادة بالأقدمیــة فــإن 
  )٢١٧: ص  ٢٠٠٠(شاویش ، والإنتاج . 

هــي مبلــغ مــن المــال یعطــى للفــرد العامــل لقــاء قیامــه بعمــل متمیــز ، أو تحقیــق المكافــآت :  - ٣
تحقیقــه وفــراً فــي مجــال مــا ، أو قــد تكــون علــى شــكل  بأو بســب. مســتوى معــین مــن الإنتــاج 

مــة ، ومــا ینطبــق علــى الزیــادات الســنویة ونجاحهــا كحــافز ، ینطبــق أیضــاً مكافــأة نهایــة الخد
 على المكافآت .

یمكـن تعریـف المشـاركة فـي الأربـاح بأنهـا " نسـبة مئویـة مـن الأربـاح المشاركة فـي الأربـاح :  - ٤
الســنویة تحــددها إدارة المؤسســة یــتم توزیعهــا علــى العــاملین"، وبــذلك یمكــن اعتبــار المشــاركة 

 )٢١٠: ص٢٠٠٠(الشاویش، .  حافزاً نقدیاً إیجابیاً یعمل على زیادة الإنتاجفي الأرباح 

 وهــي الأجــور التــي تقــوم المنظمــة بــدفعها للعــاملین مقابــل ســاعات العمــل: الإضــافیةالأجــور  - ٥
 ، وكــــذلك مقابــــل الإجــــازات المدفوعــــة الأجــــر، وتعمــــل الأجــــور الإضــــافیة كحــــافز الإضــــافي

 لعاملین ویشجعهم على الاستمرار في العمل.إیجابي یزید من الروح المعنویة ل

ــة :  - ٦ ،  ةحالیــإلــى وظیفــة ذات مرتبــة أعلــى مــن مرتبتــه ال الفــردإعــادة تعیــین یقصــد بهــا الترقی
وتبعـــاً لـــذلك یـــتم تحدیـــد وواجبـــات ومســـؤولیات الفـــرد ، ویـــتم تصـــنیف الترقیـــة ضـــمن الحـــوافز 

ه بسـبب ترقیتـه إلـى الوظیفـة الجدیـدة راتبـ دالمادیة لأن الموظف الذي تتم ترقیته غالباً مـا یـزدا
  ، هذا ویتم تصنیفها أیضاً ضمن الحوافز المعنویة.

    
  : مادیة)الویة (غیر عنالحوافز الم -ب

الاجتماعیـــة  الإنســـانالحـــوافز التـــي تشـــبع حاجـــات  تلـــك المعنویـــة بأنهـــا " الحـــوافز تعـــرف
 العـــاملین، إلا أنهـــا تثیـــر  ، وعـــادة مـــا تكـــون الحـــوافز المعنویـــة فـــي صـــورة غیـــر ملموســـة والذاتیـــة

رفـع ا ـروح  الإدارة  تسـتطیعخـلال الحـوافز المعنویـة  ومنوتعمل على تحفیزهم على أداء عملهم " 
 مــنو  )٣٠٣ ، ١٩٨٥(الســلمي ، الفــرد وزیــادة فعالیتــه  إنتاجیــةلــدى العــاملین وبالتــالي رفــع  المعنویــة
  على الحوافز المعنویة : الأمثلة

الترقیـة كحـافز علـى العمـل فیمـا إذا ربطـت بالكفـاءة الإنتاجیـة  ، فــإذا  تعتمـد فاعلیـة:  لترقیـةا - ١
كان لدى العاملین رغبة أو دافع لشغل مراكز وظیفیة أعلى من مراكزهم الحالیـة وذلـك تحقیقـاً 
ـــدیهم وهـــي المكانـــة الوظیفیـــة وبالتـــالي مركـــز اجتمـــاعي أعلـــى ، ففـــي هـــذه  لرغبـــة أو حاجـــة ل

مشـجعاً للعـاملین علـى العمـل والإنتـاج كـي یظفـروا بالترقیـة ، أمـا  الحالة سـتكون الترقیـة حـافزاً 
ـــإن الترقیـــة فـــي هـــذه الحـــال كحـــافز ســـیفقد أثـــره فـــي التحفیـــز  إذا ربطـــت الترقیـــة بالأقدمیـــة ، ف
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بســبب أن المســاواة فــي هـــذه الحــال بــین الفــرد المنـــتج والعــادي . أي أن الترقیــة علــى أســـاس 
لـروح المعنویـة للعـاملین بسـبب بعـدها عـن أي اعتبــارات الكفاءة أفضل لأنها تعمل على رفـع ا

 )٢١٠: ص   ٢٠٠٠(الشاویش ،  . أخرى 

، علـى  بجهـودهم للاعتـرافوذلك عن طریق إعطاء العـاملین أهمیـة  تقدیر جهود العاملین : - ٢
، ومـن صـور هـذا  العمـلأساس أن هذا الاعتراف یمثل حـافزاً مهمـاً لبـذل جهـوداً إضـافیة فـي 

  المعنویة : وافزالح النوع من
  جوائز معنویة للعاملین مثل (تسمیة الموظف المثالي). إعطاء •
  الأجر. مدفوعةرموز معنویة كعمل احتفالات أو إعطاء إجازات استجمام  تقدیم •
  كتاب شكر أو تقدیر أو تقدیم أوسمة. تقدیم •
 أسماء العاملین الأكفاء على لوحة الشرف بالمنشأة. عرض •

للعــاملین یعتبــر حــافزاً لــه  الإدارةالاســتقرار فــي العمــل الــذي تــوفره  نإ : العمــلفــي  الاســتقرار - ٣
دخـلاً  یضـمنعلـى معنویـاتهم وعلـى أدائهـم ، وذلـك لأن العمـل المسـتمر والـدائم  إیجابیـا تـأثیراً 

یهــدده فــي  خــوفثابتــاً للعامــل یســتطیع بــه العــیش مــع أفــراد أســرته بأمــان واســتقرار دون أي 
 )٢١٠ : ص ١٩٩٦(الشاویش ، المستقبل . 

للعـــاملین فـــي  الإدارةعـــن طریـــق الـــدور الفاعـــل الـــذي تعطیـــه  وذلـــك:  الإدارةفـــي  المشـــاركة - ٤
إدراك أهمیـــة هـــذا  المســـؤولینمناقشـــة السیاســـات والأهـــداف والبـــرامج المزمـــع تنفیـــذها ، فعلـــى 

هذه الرغبـة التـي تسـاهم فـي  لإشباعالطرق الممكن اتباعها  إلىالشعور لدى العاملین والنظر 
فــي تشــجیع المــوظفین  الإدارةأن أســلوب  كمــازیــادة الدافعیــة لــدى الأفــراد إذا مــا تــم تحقیقهــا . 
زیــادة ولاء العــاملین للمنظمــة وبــذل أقصــى  فــيعلــى تقــدیم الاقتراحــات لتطــویر العمــل یســاهم 

  )٥٥: ص  ٢٠٠١(القریوني ، الجهود في العمل . 
یقــوم بــه الفــرد  الــذيم جدیــدة للعمــل مهــا إضــافةبتوســیع العمــل هــو "  یقصــدالعمــل :  توســیع - ٥

إضـــافة  ریــقط عــنوذلـــك  ، " الإداريضــمن نطــاق تخصصــه الأصـــلي وعلــى نفــس مســتواه 
فـــي العمـــل  الجدیـــدةإلـــى الواجبـــات والمســـؤولیات  بالإضـــافةأنشـــطة جدیـــدة أو تنویـــع المهـــام 

الــدوافع السـلوكیة فــي مجـال الرضـا الــوظیفي أو تلـك المرتبطــة بفهـم  الدراســات وتشـیرالجدیـد. 
بــین رضــا الفـــرد وبــین درجـــة تنــوع المهــام أو تكرارهـــا، لأن إضــافة أنشـــطة  علاقـــة إلــى وجــود

علـــى رضـــا العـــاملین لأنهـــا تقلـــل مـــن الملـــل والضـــجر  إیجابیـــامتنوعـــة یـــنعكس  ومهـــامجدیـــدة 
  )١٧٩ :ص١٩٨٨(السلمي،الذي ینشأ عن تكرار العمل وأداء المهمة مرات عدیدة.  والروتین
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یشـیر إثـراء العمـل إلـى ضـرورة إضـافة مهـام جدیـدة قریبـة لاختصـاص الفـرد ، : إثراء العمل   - ٦
كإشــراكه فــي اتخــاذ القــرارات المتعلقــة بعملــه مــع رئیســه المباشــر ، حیــث یمكــن اعتبــار إثــراء 

 العمل حافزاً معنویاً مهماً تلجأ المنشآت إلى استخدامه في مجال التحفیز الإنساني للعمل .

المناسـب فـي بیئـة  الصـحيذلك عـن طریـق تـوفیر المنـاخ  یتممل : تحسین ظروف ومناخ الع - ٧
العمـل ، وغیـر ذلـك  أثنـاءأوقـات الراحـة  وتـوفیرالجیـدة والتهویـة المناسـبة   كالإضاءةالعمل ، 

 ىوعلــى مســتو الرضــا الــوظیفي للعــاملین  مســتوى ىتــؤثر علــالمادیــة التــي  ةالبیئــعناصــر  مــن
 )٢١٠ ص:  ١٩٩٦(الشاویش ،  لأعمالهم . أدائهم

ــدریب - ٨ مــنظم یهــدف إلــى إكســاب شــخص مــا معــارف  نشــاطالتــدریب علــى أنــه "  یعــرف:  الت
تحسـین المعلومــات والمهـارات التــي تســتخدمها  أیضــاو أداء عمــل معـین "  مـنومهـارات تمكنــه 

فــي اتجاهــات ذلــك الشــخص نحــو العمــل وأفــراد المؤسســة  إیجــابيفــي إحــداث تغییــر  المنظمــة
هــو عبــارة عــن عملیــة تعلــم منظمــة تهــدف إلــى  إذن فالتــدریب . )١٦٩ : ص ٢٠٠١،  شــقبوعة(

إیجابیـة ، المنظمة بعد إكسابه مهـارات ومواقـف  أهدافالتغییر في سلوك الفرد وتوجیهه نحو 
التـــدریب فـــي كونـــه أحـــد الأنشـــطة الأساســـیة التـــي تمارســـها إدارة المـــوارد  أهمیـــة تكمـــنحیـــث 

علــى لــه الق ـدرة  میــاً ، فهـو جــزء مــن بیئــة العمــللاغنــى عنــه حتــى للمــؤهلین عل وأنــهالبشـریة ، 
الفــرد ثقــة بنفســه وقــدرة علــى  یكســب، كمـا  العــاملین مهــارات ومعــارف وخبــرات جدیــدة إكسـاب

  )٣٢١ : ص ١٩٩١عقیلي ، (.  المعنویةالعمل ویرفع من روحه 
  
  : حوافز الخدمات الاجتماعیة -ج

والمزایــا التـي تقـدمها المنظمــة  ویطلـق علیهـا الــبعض اسـم التعویضـات وتتمثــل فـي المنـافع
للعــاملین لمجــرد كــونهم أعضــاء فــي المنظمــة ، فعلــى العكــس مــن الأجــور والرواتــب ، فــإن المزایــا 

مكانیاتهـــا حیـــث تعـــرف حـــوافز  طوالمنـــافع لا تـــرتب ٕ نمـــا تـــرتبط بقـــدرات المنظمـــة وا ٕ بـــأداء الفـــرد ، وا
بع حاجــات ذاتیــة لــدى العــاملین الخــدمات الاجتماعیــة  بشــكل عــام بأنهــا " تلــك الحــوافز التــي تشــ

وتشعرهم بأن الإدارة ترعى مصالحهم الشخصیة وتساعدهم علـى حـل مشـاكلهم الخاصـة " وتشـمل 
حــوافز الخــدمات الاجتماعیــة المزایــا والمنــافع التــي تقــدمها المنشــأة للعــاملین دون مقابــل أو بمقابــل 

  بسیط ومن أهم هذه المزایا :
إذ یهــدف  ، للعــاملینأمینیــة أحــد الأشــكال الأخــرى لمــنح المزایــا المزایــا الت تعــد تأمینیــة: مزایــا - ١

المزایـا العلاجیـة  تقـدیمإلـى  بالإضافةتعویض العاملین إلى ضمان الحصول على دخل فوري 
  لمن أصیب أثناء العمل أو ذویه بغض النظر عن أسباب الحادث.
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  نوعان (الضمان الاجتماعي والمعاشات) : وهي :التقاعد مزایا - ٢
، ولكن یشمل أیضا المزایا  فقط المزایا المرتبطة بالتقاعد یغطى لا :الاجتماعي الضمان •

  العجز لدى العاملین. حالات بإعانةالخاصة 
، وخطـــــط  المؤجلـــــة الأربـــــاح، والمشـــــاركة فـــــي  الخطـــــط الجماعیـــــة وتشـــــمل :المعاشـــــات •

هــــي قضــــیة  المعاشــــاتومــــن أهــــم القضــــایا المتعلقــــة بتخطــــیط  ، المــــدخرات أو الوفــــورات
. المعاشـاتاستثمار الأموال التي یضعها كل من العامل وصـاحب العمـل داخـل صـندوق 

  )٤٧٧،  ٢٠٠٣(دیسلر، 
تقــــدم العدیــــد مــــن المؤسســــات بعــــض المزایــــا تتمثــــل علــــى شــــكل خــــدمات  :مزایــــا خدماتیــــة  - ٣

  ،  وتقدمها للعاملین دون مقابل أو بمقابل بسیط ومن أهم هذه الخدمات : للموظفین
  ونیة استهلاكیة في المؤسسة لتوفیر مستلزمات المعیشة .إنشاء جمعیة تعا •
مســاعدة العــاملین فــي إیجــاد الســكن الملائــم ، عــن طریــق بنــاء مســاكن خاصــة وتأجیرهــا  •

 للعاملین بأجور زهیدة .

تقــدیم خـــدمات طبیـــة للعـــاملین عـــن طریـــق إنشـــاء مركـــز صـــحي یقـــدم الخـــدمات الصـــحیة  •
  العلاجیة. تلتقدیم الخدما المستعجلة ، والتعاقد مع بعض المستشفیات

  تقدیم خدمات ثقافیة عن طریق إنشاء مكتبة تضم مجموعة من الكتب الثقافیة والعلمیة.  •
  إنشاء نادي للعاملین وأفراد أسرهم.  •
إنشــاء كافتیریــا تقــدم المــأكولات الخفیفــة والمشــروبات البــاردة والســاخنة وذلــك فــي أوقــات   •

  الاستراحة أثناء العمل.
  فالات في المناسبات الرسمیة ، وتنظیم الرحلات السیاحیة للعاملین .إقامة الاحت  •
  توفیر المواصلات المناسبة لنقل العاملین إلى المؤسسة ومنها إلى أماكن سكنهم .  •

یمكــن القــول أن تقــدیم مثــل هــذه الحــوافز الإیجابیــة ســواء كانــت مادیــة ومعنویــة  قممــا ســب
ــا علــى العــاملین فــي حفــزه ً قوی م للعمــل والإنتــاج ، وذلــك مــن خــلال التــأثیر علــى حــالتهم لهــا تــأثیرا ً

المعنویة الأمر الذي یزید من حبهم وولائهم وارتباطهم بالمنشـأة ، وكـل ذلـك یـؤدي فـي النهایـة إلـى 
  )٢١٣:  ٢٠٠٠(الشاویش ، . زیادة الإنتاج 

  

  الحوافز السلبیة : )٢
تجــاه المرغــوب مــن خــلال وتتضــمن العقــاب أو التهدیــد كمــدخل لتغییــر ســلوك الفــرد فــي الا

  العمل التأدیبي الذي یتمثل في عدد من الجزاءات یمكن حصرها في نوعین هما :
    جزاءات مادیة : -أ
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تتمثل في الخصم من الراتب والحرمان من العلاوة أو الترقیة أو حتى اقتطاع جزء من أجـر 
مخالفـة التــي ارتكبهـا، أو حتــى العامـل أو راتبـه باعتبــار أن هـذا الاقتطــاع یمثـل عقوبــة للعامـل عــن ال

الوقــف عـــن العمـــل لمـــدة محـــددة أو الفصـــل مـــن المنظمــة ، والهـــدف مـــن ذلـــك هـــو التلـــویح بالعقـــاب 
  كوسیلة لمنع العاملین من أن یسلكوا سلوكاً معیباً أو یقوموا بتكراره.

  

  :   جزاءات معنویة -ب
كذلك یمكن إجراء العقوبة عن تتمثل في التأنیب والتوبیخ ، أو الإنذار الشفهي أو الكتابي ، 

  طریق عقد مجلس تأدیبي أو النقل إلى قسم آخر .
مما سبق یتبین أن استخدام الحـوافز السـلبیة لـیس هـدفا بحـد ذاتـه ، بـل هـو وسـیلة لتحقیـق  

غایــة هــي منــع حــدوث الســلوك المعیــب أو منــع تكــرار هــذا الســلوك وذلــك مــن خــلال الفهــم والتقــدیر 
یجب على المنشآت المختلفة أن تستخدم الحوافز السلبیة بمنطق وحكمة، لأن السلیم للأمور ، لذلك 

المغـــالاة فـــي اســـتخدامها ســـیؤدي إلـــى إضـــعاف الـــروح المعنویـــة للعـــاملین ، وهـــذا یـــؤثر ســـلباُ علـــى 
  )٢٢١: ص  ٢٠٠٠(الشاویش ، إنتاجیتهم ، وبالتالي على أهداف المنشأة . 

هدیــد یعتبــر أداة فعالــة لتحقیــق الطاعــة والــولاء ، ویــرى الكثیــر مــن المشــرفین أن العقــاب والت
الاستجابة بطریقة إیجابیة للتعلیمـات وبالتـالي تنمـو  هولكنه قد یكون سببا لخوف الفرد بدرجة لا یمكن

  )١٣٤: ص  ١٩٩٥(المغربي ، . لدیه اتجاهات غیر ملائمة نحو العمل 
ـــإن الاتجـــاه الحـــدیث فـــي المجـــال الإداري یشـــیر إلـــى التز  ـــذلك ف ـــد فـــي اســـتخدام الحـــوافز ل ای

الإیجابیـــة مـــع تنـــاقص تـــدریجي فـــي اســـتخدام الحـــوافز الســـلبیة ، وهـــذا الاتجـــاه جـــاء نتیجـــة لأبحـــاث 
ودراسات كثیـرة أجریـت فـي هـذا المجـال وبرهنـت علـى المزایـا العدیـدة التـي تحققهـا الحـوافز الإیجابیـة 

  )٢٢١: ص  ٢٠٠٠(الشاویش ، في تحفیز العاملین . 
  

  حوافز الفردیة والحوافز الجماعیة :ال :ثانیاً 
تخصــیص مكافــأة  مثــل،  الإنتــاجبهــا تشــجیع أو حفــز أفـراد معینــین لزیــادة  ویقصــد فردیــة: حــوافز -أ

الفردیـة موجهـة  فـالحوافز، أو تخصیص جائزة لأفضـل أسـتاذ ،  إنتاجللموظف الذي ینتج أفضل 
الأفـراد ســعیا للوصـول إلــى  بــین ابيالإیجـ، ولــیس للجماعـة ومــن شـأنها زیــادة التنـافس  للفـ د فقـط

روح الفریــق التــي هــي جــوهر العملیــة  علــىأداء وانتــاج أفضــل، وقــد تــؤثر الحــوافز الفردیــة ســلبیا 
  الحوافز الجماعیة. أسلوبمما ینبه إلى ضرورة اللجوء إلى  الإداریة

 ینبــــالحــــوافز الجماعیــــة إلـــى تشــــجیع روح الفریــــق وتعزیـــز التعــــاون  تهـــدفجماعیــــة:  حــــوافز -ب
 النـوعالعاملین بحیث یحرص كل منهم على أن لا یتعارض عمله مع عمل الزملاء، ویـدخل هـذا 
أو  فـرعمن الحوافز تخصیص جائزة لأحسن شـعبة فـي وزارة مـثلا، أو أحسـن قسـم فـي جامعـة أو 
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بدل  العاملین، وروح التعاون بین  روح الفریق إشاعةشركة أو بنك. فمن شأن الحوافز الجماعیة 
  )٥٢: ص٢٠٠٠ي، ن(القریو  لتنافس الذي یصل إلى حد التناقص أحیانا .ر ح ا

مــن العــرض الســابق لأنــواع الحـوافز أهمیــة عملیــة الــربط بــین الــدوافع والحــوافز ،  لنــا یتضـح
 یــتمفــي تحقیــق الأهــداف، بحیــث  الإنســانيالأهمیــة تكمــن فــي التعــرف علــى حقیقــة الــدافع  هـذـهوأن 

مـن قبـل  المسـتخدمتوقعات الفرد وحاجاته ، وأیاً كان نظـام الحـوافز وضع واختیار نظام حوافز یلائم 
ســیحدد مــدى نجـــاح  أدائهــمإدارة القــوى البشــریة فــي تحریــك دوافــع العــاملین وتوجیـــه ســلوكهم ، فــإن 

لإدارة المـــوارد البشـــریة اســـتخدام أنـــواع  ویمكـــن هــذـا الحـــافز أو فشـــله فـــي تحقیـــق أهـــداف المنظمـــة .
الأداء وتحقیــق الرضــا الــوظیفي ، ویمكــن لــلإدارة أن  لتحســینتبارهــا أساســاً مختلفــة مــن الحــوافز باع

یقافهلاستخدام هذه الحوافز في تنشیط سلوك الفرد  وفاعلةتضع خططاً ووسائل منظمة  ٕ ، أو تعدیله وا
ویتطلب نظام الحوافز الفعال مجموعـة مـن المقومـات الأساسـیة التـي تكفـل أن یسـهم هـذا النظـام فـي 

  ن عن أعمالهم ، وزیادة إنتاجیتهم  وولائهم للمنظمة ، وتتمثل هذه المقومات في التالي :رضا العاملی
  للعاملین (شخصیاتهم ومشكلاتهم الاجتماعیة والعملیة) الإدارة دراسة •
  مزیج الحوافز المناسبة والفاعلة. اختیار •
  نظام الحوافز بشكل واضح للعاملین واقناعهم بمزایاه. تقدیم •
 الإدارةر للنظــام بمــا یضــمن تقدیمــه لــنفس المســتوى مــن المزایــا لكــل مــن المســتم التقیــیم •

  )٤٠١،  ٢٠٠٠(مصطفى ،  . والعاملین

وأخیراً یبقى القول بأن وسائل التحفیز تتنوع وتتجاوب مع التغییرات في الاحتیاجات والدوافع 
اللجـوء لأسـالیب  أن یكـون ن، ومع المستوى الإداري للعاملین ، فعلى سبیل المثال لیس من المضمو 

مــن قلــة الرواتــب ، إذ تعطــي هــذه الفئــة مــن النــاس  نالتحفیــز المادیــة مناســباً لاستشــاریین لا یشــكو 
أهمیة كبرى للحوافز المعنویة المتمثلة بنوعیة العمل ووجود درجة من التحدي فیه تنشیط الفكـر ، أو 

، فقــد یكــون مناســباً لهــم تحســین أن وســائل التحفیــز لفئــات العــاملین فــي الأعمــال البســیطة المتكــررة 
ظروف العمل وتحسین أسالیب الإشـراف وتـوفیر فـرص لتكـوین العلاقـات فـي العمـل ، وكلمـا تنوعـت 
القــــوى العاملــــة كلمــــا كــــان ضــــروریاً الاجتهــــاد فــــي تنویــــع أســــالیب التحفیــــز لتتناســــب مــــع مختلــــف 

  )٥٧: ص ٢٠٠٠(القریوني ، . الاحتیاجات والرغبات 
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  المبحث الثالث
  لرضا الوظیفيا

  
 :مقدمة 
تــــؤثر الــــدوافع علــــى العدیــــد مــــن الظــــواهر الإنســــانیة فــــي المنظمــــة ، إذ أن عــــدم اهتمــــام   

المنظمـــة بتنمیـــة الـــدوافع الإیجابیـــة نحـــو العمـــل یـــؤدي إلـــى بـــروز بعـــض الظـــواهر الســـلبیة لــــدى 
د العدیـد العاملین ، ولعل من أهم هذه الظواهر هي ظاهرة الرضا الوظیفي . فعلـى الـرغم مـن وجـو 

ــإن الرضــا الــوظیفي أهــم ظــاهرة نالــت اهتمامــاً كبیــراً مــن قبــل  مــن الاتجاهــات الخاصــة بالعمــل ، ف
  ) .١٧٥: ص ٢٠٠٣(عباس ،  الباحثین والعلمـاء السلوكیین 

  
  مفھوم الرضا الوظیفي :

مفهوم متعدد الأبعاد یتمثل فـي الرضـا الكلـي الـذي یسـتمده الموظـف مـن وظیفتـه،  الرضا الوظیفي
 ةجماعــة العمــل التــي یعمــل معهــا ، ورؤســائه الــذین یخضــع لإشــرافهم وكــذلك مــن المنظمــة والبیئــو 

   ) .٧٤: ص ١٩٩٢(عبد الخالق ،  التي یعمل فیهما 
  ولقد أورد الباحثون والعلماء السلوكیین تعریفات عدیدة للرضا الوظیفي من أهمها :  

فهم "، حیـــث تتولـــد هـــذه المشـــاعر عـــن عـــن مشـــاعر العـــاملین تجـــاه وظـــائ ةعبـــار  الرضـــا الـــوظیفي"  
إدراكهـم لمــا تقدمـه هــذه الوظـائف ولمــا ینبغـي أن یحصــلوا علیـه منهــا ، فكلمـا كــان هنـاك تقــارب بــین 

  )١١٠: ص١٩٩٦(شاویش،  . الادراكین كلما ارتفعت درجة الرضا

ویرى البعض الآخر أن الرضا عن العمل هو محصلة عناصر یتصـور الفـرد أن یحصـل 
له في صورة أكثر تحدیداً ، ویعبر عن عناصر الرضـا الـوظیفي فـي المعادلـة التالیـة علیها من عم

:  

الرضا عن الأجر + الرضا عن محتوى العمـل + الرضـا عـن فـرص  الرضا عن العمل =
الترقـــي + الرضـــا عـــن الإشـــراف + الرضـــا عـــن جماعـــة العمـــل + الرضـــا عـــن ســـاعات العمـــل + 

  الرضا عن ظروف العمل .

رض الســابق أن الرضــا عــن العمـل یمثــل الإشــباعات التــي یحصــل علیهــا ویلاحـظ مــن الفــ
الفــرد مــن المصــادر المختلفــة التــي تــرتبط فــي تصــوره بالوظیفــة التــي یشــغلها ، وبالتــالي فبقــدر مــا 

رضــاه عــن هــذه الوظیفــة ،  دتمثــل هــذه الوظیفــة مصــدر إشــباعات أو منــافع كبیــرة لــه بقــدر مــا یزیــ
  ) ٢١٠: ص ٢٠٠١( عبد الباقي ،  ویزداد بالتالي ارتباطه بها.
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وفــي تعریــف آخــر للرضــا الــوظیفي أنــه عبــارة عــن " الاتجــاه العــام للفــرد نحــو وظیفتــه " ، 
نظـــام المكافـــآت فـــي المنظمـــة علـــى مســـتوى شـــعور الفـــرد بالرضـــا ، ویكـــون الفـــرد  روعـــادة مـــا یـــؤث

والأجــور والترقیــات راضــیاً بــدرجات متفاوتــة عــن الجوانــب المختلفــة فــي عملــه مثــل : العمــل ذاتــه 
  )٢٦١: ص ٢٠٠٢(حسن ، . وظروف وشروط العمل وسیاسات المنظمة 

وهناك مـن یعبـر عـن الرضـا الـوظیفي مـن زاویـة أخـرى بأنـه عبـارة عـن " مشـاعر السـعادة 
الناتجة عن تصور الفرد تجـاه الوظیفـة " ، إذ أن هـذه المشـاعر تعطـي للوظیفـة قیمـة مهمـة تتمثـل 

وما یحیط به . وحیث أن الأفراد مختلفون في رغبـاتهم فـإن هنـاك تباینـاً فـي برغبة الفرد في العمل 
ـــذلك فـــإن الرضـــا الـــوظیفي هـــو عبـــارة عـــن  اتجاهـــاتهم نحـــو أي القـــیم ذات أهمیـــة بالنســـبة لهـــم ، ل
مـــدركات الأفـــراد للموقـــف الحـــالي مقارنـــة بالقیمـــة التفضـــیلیة . وهـــذا یعنـــي أن الرضـــا یحـــدث لـــدى 

: ص  ٢٠٠٣(عبـاس ، . الوظیفة التـي یؤدیهـا تحقـق القـیم المهمـة بالنسـبة لـه الفرد عندما یدرك بأن 
١٧٥(  

وعلــى الــرغم مــن اخــتلاف البــاحثین فــي تحدیــد مفهــوم الرضــا الــوظیفي تحدیــداً دقیقــاً ، إلا 
أنه أمكن تحدید هذا المفهـوم علـى أنـه " درجـة إشـباع حاجـات الفـرد " ، ویتحقـق هـذا الإشـباع مـن 

ما یتعلـق بـالفرد ذاتـه ، ومنهـا مـا یتعلـق ببیئـة العمـل ، وبعضـها الآخـر یتعلـق  عوامل متعددة منها
بالمنظمة " ، وهذه العوامل تجعل الفـرد راضـیاً عـن عملـه ومحققـاً لطموحاتـه ورغباتـه ومتناسـباً مـع 

:  ٢٠٠٤(عبـد البـاقي ، . ما یریده الفرد من عمله وبین ما یحصل علیه فـي الواقـع أو یفـوق توقعاتـه 
  )١٧٣ص

  وبشكل عام ینقسم الرضا عن العمل إلى نوعین هما : 
ویعرف بأنه الاتجاه العام للفرد نحو عمله ككل فهل هو راضي أم  الرضا العام عن العمل : - ١

هذا المؤشر بتحدید الجوانب النوعیة التي  حغیر راضي هكذا  على الإطلاق ، ولا یسم
 ىفضلا عن الجوانب التي لا یرضمقدار ذلك ،  یرضى عنها العامل أكثر من غیرها ولا

، بید أنه یفید في إلقاء نظرة عامة على موقف العامل إزاء عمله.   عنها أصلاً
ویشیر إلى رضا الفرد عن كل جانب من جوانب عمله كل على حدة ،  الرضا النوعي: - ٢

الجوانب: سیاسة المنظمة ، الأجور ، الإشراف ، فرص الترقي ، الرعایة  وتتضمن تلك
، أسالیب الاتصال داخل المنظمة والعلاقات مع   الاجتماعیة ، ظروف العملالصحیة و 

هذه الجوانب في أنها تمكن الباحث من أن  الزملاء. وتتمثل الفائدة في إلقاء الضوء على
 )٢٢١: ص  ٢٠٠٣(فرج ،. تسهم في خفض الرضا أو زیادته يیضع یده على المصادر الت
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  كیفیة حدوث الرضا الوظیفي :
النــاس لكــي یصـلوا إلــى أهــداف معینــة وینشـطون فــي أعمــالهم لاعتقــادهم أن الأداء   یعمـل  

سـیحقق لهـم هــذه الأهـداف ، ومـن ثــم فـإن بلـوغهم إیاهــا سـیجعلهم أكثـر رضــا عمـا هـم علیــه ، أي 
أن الأداء ســـیؤدي للرضـــا . وحـــین ننظـــر للرضـــا كنتیجـــة للكشـــف عـــن الكیفیـــة التـــي یتحقـــق بهـــا 

عـــد مســئولة عــن  حدوثـــه ، ســنجد أن تلــك العوامــل تنـــتظم فــي نســق مـــن والعوامــل التــي تســبقه وت
  التفاعلات یتم على النحو التالي:

ویعــد العمــل أكثــر مصــادر هــذا ، : لكــل فــرد حاجــات یریــد أن یســعى إلــى إشــباعها الحاجــات - ١
  الإشباع  إتاحة.

 متوقــعتولــد الحاجــات قــدرا مــن الدافعیــة تحــث الفــرد علــى التوجــه نحــو المصــادر ال الدافعیــة : - ٢
  إشباع تلك الحاجات من خلالها.

٣ - : تتحـــول الدافعیـــة إلـــى أداء نشـــط للفـــرد وبوجـــه خـــاص فـــي عملـــه اعتقـــادا منـــه أن هـــذا   الأداء
  الأداء وسیلة لإشباع حاجات الفرد.

  : یؤدي الأداء الفعال إلى إشباع حاجات الفرد.الإشباع - ٤
في عمله یجعله راضیا عن إن بلوغ الفرد مرحلة الإشباع من خلال الأداء الكفء  الرضا : - ٥

  )٢٢٠،  ٢٠٠٢(فرج ، .  العمل باعتباره الوسیلة التي تسنى من خلالها إشباع حاجاته

  
  العوامل المؤثرة على الرضا الوظیفي :

هناك العدید من العوامل المؤثرة على الرضا الوظیفي والتي تسهم إسهاما مباشراً وغیر 
  ه ، ویمكن تصنیف هذه العوامل إلى نوعین هما :مباشراً في خلق الرضا الوظیفي وتحدید مدا

  عوامل ذاتیة (شخصیة) تتعلق بالعاملین أنفسهم . - ١
  عوامل تنظیمیة (مؤسساتیة) ترتبط بالتنظیم داخل المؤسسة. - ٢
  

  مجموعة العوامل الشخصیة : :أولا 
هناك العدید من العوامل الشخصیة والتي تؤثر على مستوى الرضا الوظیفي للعاملین 

  مؤسسة والتي ترجع إلى الشخص نفسه ، ومن هذه العوامل :ال في
وتشمل المتغیرات التي یمكن تعریفها والحصول علیها ببساطة من  الخصائص البیوغرافیة : -١

  مثل العمر والجنس والحالة الاجتماعیة ومدة الخدمة نوضحها فیما یلي: سجلات الأفراد
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طیه إیجابیة بین السن ودرجة الرضا الوظیفي، دلت الأبحاث عن وجود علاقة ارتبا العمر :أ) 
فكلما زاد عمر الفرد كلما زادت درجة رضاه عن العمل ، ویرى البعض أن السبب في ذلك ربما 

في أ لب  ایكون في أن طموحات الموظف في بدایة عمره تكون مرتفعة ، وبالتالي لا یقابله
ویتسبب ذلك في عدم الرضا الوظیفي ، الحالات الحاجات التي یسبقها الواقع الفعلي للوظیفة 

ولكن مع تقدم العمر یصبح الفرد أكثر واقعیة وتنخفض درجة طموحاته ویرضى بالواقع الفعلي 
  )١٧٤: ص ٢٠٠٤(عبد الباقي ،  .ویترتب على ذلك زیادة الرضا الوظیفي 

  

في نفس  : من أكثر القضایا المثیرة للجدل فیما إذا كان مستوى أداء النساء هوالجنس ب) 
مستوى أداء الرجال ، حیث تشیر الدراسات إلى أن هنالك القلیل من الاختلافات الفردیة بین 
النساء والرجال والمؤثرة على أداء العمل ، حیث توصلت الافتراضات بعدم وجود اختلافات 

ى دلائل تشیر إل دأساسیة في إنتاجیة العمل بین الرجال والنساء وبنفس الأسلوب فإنه لا توج
أن الجنس یؤثر على الرضا عن العمل ، ومن بین القضایا التي یظهر أنها تؤدي 
للاختلافات بین الجنسین بشكل خاص حینما یكون لدى العامل أطفال في سن الدخول 
للمدرسة ، هو تفضیلات جداول العمل ، حیث أن الأمهات العاملات یفضلن العمل الجزئي 

  )٤٤: ص ٢٠٠٣(العطیة ، باتهن العائلیة . وجداول عمل مرنة وذلك للقیام بواج
  

بالرغم من قلة الدراسات والاستنتاجات حول تأثیر الحالة الاجتماعیة  ج) الحالة الاجتماعیة :
على الرضا الوظیفي ، فقد أكدت بعضها بأن الموظفین المتزوجین هم أكثر رضاً عن العمل 

الأبناء فكلما زاد عدد الأبناء كلما مقارنة بزملائهم غیر المتزوجین ، بالإضافة إلى عدد 
زادت لدیهم المسؤولیات الأسریة مما یزید من أهمیة العمل بالنسبة لهم وبالتالي زیادة الرضا 
الوظیفي لدیهم ، وهناك عامل آخر یرتبط بهذا الموضوع هو أن الدراسات لم تتم فیما یتعلق 

مطلقین والأرامل یختلف أداؤهم بالحالات الأخرى إلى جانب العزوبیة والزواج فهل أن ال
  )٤٤: ص ٢٠٠٣(العطیة ، للعمل و تختلف درجة رضاهم الوظیفي ؟ . 

  

تعرف مدة الخدمة بأنها " الفترة الزمنیة للبقاء في عمل معین " ، وتشیر  د) مدة الخدمة :
نة الدلائل أن مدة الخدمة للموظف تعتبر العامل الأكثر ثباتاً في توقع الرضا عن العمل مقار 

  )٤٥: ص  ٢٠٠٣(العطیة ، بالعمر. 
 وهناك دلائل واضحة تشیر إلى وجود علاقة قویة موجبة بین الرضا  الوظیفي وسنوات

 , Robbins(. الخدمة بحیث كلما زاد عدد سنوات الخدمة زاد الرضـا الوظیفي عند الموظف 

1998 : P 45(  
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بقدرته على العمل ، وهذا یعني عدم تعلق ی: لكل فرد نقاط قوة ونقاط ضعف فیما  القـــدرة -٢
تساوي الأفراد في قدراتهم ، ویقصد بالقدرة هي " طاقة الفرد لإنجاز مهام مختلفة في العمل"، 

  وتشمل القدرة نوعان من القدرات وهي :
: وهي قدرات ترتبط بالقدرة على أداء مختلف المهام الذهنیة ، وتتفاوت  القدرات الذهنیةأ) 

القدرات باختلاف الوظائف خاصة بالنسبة لمستویات الإدارة العلیا التي الحاجة إلى هذه 
تتطلب اتخاذ قرارات تستند على تحلیل المعلومات والتفكیر بعنایة ، ومن هذه القدرات 

الذكاء   – ءالقدرة على الاستنتاج والقدرة على الاستقرا –القدرات اللفظیة والتعبیریة  –(
) –لحساب قابلیة ا –السرعة الإدراكیة    . الذاكرة

  

تشیر إلى القدرة على أداء المهام البدنیة المختلفة ومن أهم تلك القدرات القدرات البدنیة : ب) 
بالقوة أي القدرة على بذل قوة عضلیة في المهام المختلفة  طفي مجال الأداء في العمل ما یرتب

 –نیة مثل : (قوة التحمل بالمرونة وهي القدرة على الانهماك في المهام البد ط، وما یرتب
المرونة) وتلعب هذه القدرات دوراً رئیسیاً في كثیر من الوظائف  –التنسیق البدني  –التوازن 

  )١٠٩: ص  ٢٠٠٤(سلطان ، لذا یجب أخذها في اعتبار الأفراد والمنظمات . 
  

بها یمكن فهم الشخصیة الإنسانیة على أنها مجموعة الخصائص التي یتمیز  :الشخصیــة  -٣
الشخص ، وهي التي تحدد علاقة الفرد بكافة الأفراد المتعاملین معه ، وهي تحدد استجابته 
في المواقف التي تواجهه ، فكلما كانت استجابته لهذه المواقف عالیة ، كلما كانت درجة 

، وتعتبر الشخصیة من المتغیرات  )٨٠: ص  ٢٠٠٤(عبد الباقي ، رضاه الوظیفي كبیرة . 
متعلقة بالفرد ذاته والتي تؤثر في سلوك الفرد وتصرفاته . ویرى العلماء السلوكیین الذاتیة ال

بأن فهم الشخصیة الآدمیة أمر ضروري وحیوي لتفسیر سلوك الفرد والمساعدة على التنبؤ 
بهذا السلوك ، ومن هنا لابد أن یتوافر لدى المدیر تفهم واضح لشخصیات الأفراد الذین 

ن توجیههم وتحفیزهم وتشجیعهم والاستفادة منهم بكفاءة وفاعلیة في یعملون معه لیتمكن م
  )٤٩: ص  ٢٠٠٤(حریم ، تحقیق أهداف المنظمة . 

 

التعلم هو " أي تغییر نسبي في السلوك الذي یظهر نتیجة الخبرة " ، وبذلك یمكن  :التعــــلم  -٤
خر للتعلم على أنه القول بأن التغیرات في السلوك تشیر إلى التعلم ، وهناك تعریف آ

كتساب المعرفة وتكوین المفاهیم من أجل استخدامها في حل المشكلات العملیة التي ا"
تعترض الإنسان في حیاته " ، والتعلم عملیة على عكس التعلیم ، حیث أن التعلم هو عملیة 
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 مستمرة مدى حیاة الإنسان ، فالفرد یتغیر بصفة مستمرة ، ویكتسب مهارات ومعارف جدیدة
  )٢١٠: ص  ١٩٩٨(السلمي ، ومهارات متجددة . 

 توصلت عدة أبحاث إلى أن الفرد الأكثر تعلماً یكون أقل رضاً عن عمله من الفرد الأقل وقد
 تعلماً ، ویرجع ذلك إلى أن طموحات الفرد الأكثر تعلماً تكون مرتفعة مقارنة بطموحات الفرد

  )١٧٤: ص ٢٠٠٤(عبد الباقي ، . الأقل تعلماً 
 

 تلعب القیم دوراً أساسیاً في توجیه وتحدید السلوك الإنساني ، ویختلف الأفراد في القیــــم : -٥
القیم التي یؤمنون بها وفق العدید من المتغیرات ، فالبعض یعتقد بقیم المال ، والبعض یعتقد 

یعة بقیم المكانة الاجتماعیة والبعض الآخر یعتقد بقیم خدمة المجتمع والآخرین وهذا بطب
  )٨٥ص :  ٢٠٠٢(حمود، الحال یؤثر إلى حد كبیر على رضا الفرد عن العمل.

  

یمكن تحدید مفهوم الاتجاهات بأنها مشاعر الفرد نحو الأشیاء والحوادث  :الاتجاهـــات  -٦
والأشخاص ، ویمكن أن تكون تلك المشاعر ذات أبعاد سلبیة أو أبعاد إیجابیة نتیجة خبرات 

راته السابقة. وتلعب الاتجاهات دوراً أساسیاً في بنا السلوك التنظیمي للفرد الفرد المتراكمة وخب
والتأثیر علیه من أبعاده وصوره المختلفة ، ولعل الرضا عن العمل هو أحد صور اتجاهات الفرد 

  )٨٠:ص  ٢٠٠٢(حمود،نحو عمله في المنظمة التي یعمل فیها.
  
م المدیرین في المنظمات المختلفة والذین یسعون لاتزال الدافعیة محور اهتما: الدافعیـــة  -٧

وتقلیص معدل الدوران الوظیفي ومعدل وتحسین مستوى الأداء باستمرار لتحقیق إنتاجیة أعلى 
التغیب عن العمل . فكما هو معروف بأن الدافعیة عبارة عن قوة داخلیة تستثیر حماس الفرد 

باع حاجة معینة فسیولوجیة أو نفسیة ، فهكذا وتشكل سلوكه باتجاه معین لتحقیق هدف أو لإش
معینة ، وهذا یسبب حالة من التوتر  ةالدافعیة تمثل نقطة الانطلاق في الشعور بنقص أو حاج

والقلق وعدم الارتیاح لدى الفرد مما یحثه على الإقدام على سلوك معین لتخفیف حالة التوتر 
ٕ  حهذه ، فإذا ما نج ذا ما وقف عائق أمام تحقیق ذلك یصاب الفرد في ذلك زالت حالة التوتر، وا

لذلك تعتبر الدافعیة من أكثر العوامل  الرضا الوظیفي قبالإحباط وخیبة الأمل وبالتالي لا یتحق
   )١١٠: ص  ٢٠٠٤(حریم،  . الفردیة تأثیراً على مستوى الرضا الوظیفي للفرد

واستخدامها لتحسین  وبصفة عامة یلاحظ أنه من الصعب التحكم في العوامل الشخصیة
نما قد تكون ذات فائدة عند اختیار الفرد للوظیفة  ٕ (عبد الباقي ، . درجة الرضا الوظیفي للفرد ، وا

  )٨٠: ص ٢٠٠٤
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  عوامل تنظیمیة (مؤسساتیة):  :ثانیاً  
وتشمل مجموعة العوامل المرتبطة بظروف العمل داخل المنظمة ، كذلك العوامل 

  مي داخل التنظیم ، وفیما یلي هذه العوامل :المرتبطة بالمناخ التنظی
  عوامل مرتبطة بظروف العمل : -١

وهذه العوامل تتعلق بظروف العمل الطبیعیة أو المادیة داخل المنظمة التي یعمل بها 
" الظروف المادیة لبیئة العمل مثل الإضاءة  بظروف العمل الطبیعیة هيالفرد ، والمقصود 

یم المكتب وساعات العمل والتي لها تأثیراً مباشراً على رضا الفرد ودرجة الحرارة وطریقة تصم
عن وظیفته " ، ولقد استطاع الإنسان في العصر الحدیث أن یكیف البیئة التي یعیش ویعمل 

(هیجان ، . فیها وذلك من خلال جلب وتوفیر الوسائل التي تساعده في أداء عمله براحة وأمان 
١٩٨، ١٩٩٨(  

  وف مایلي :ومن أهم هذه الظر 
: إن الإضاءة المناسبة لبیئة العمل هي تلك الإضاءة التي تكون مناسبة في شدتها الإضاءة أ) 

لنوع العمل وقوة إبصار العامل نفسه ، وهي التي توزع مصادرها بشكل یقلل من انعكاسها 
جهاد عیون العاملین ، وبشكل یجعلها متجانسة على جمیع أجزاء بیئة العم ٕ ل على السطوح وا

، والإضاءة أیضاً هي تلك التي یكون لونها مقارباً للون الضوء الطبیعي للنهار، ولقد بینت 
الدراسات أن الإنتاج  یزداد مع شدة الإضاءة إلى حد معین ، فعلى سبیل المثال فقد أوضح 

)Luckiesh &Mosh أن زیادة شدة الإضاءة عما هي علیه ترفع الإنتاجیة في بعض (
،  ١٩٨٨(طه ،  . % ، لكن زیادة شدتها عن هذا الحد قد یقابلها عكس ذلك ٣٥الأعمال إلى 

٢٢٠(  
وتعتبر عملیة تحسین الإضاءة أحد العوامل المؤدیة إلى زیادة الإنتاجیة ورفع الروح المعنویة 

  للأفراد العاملین في المؤسسة .
  

ك بحسب البیئات التي یختلف الأفراد في درجة تحملهم للحرارة والبرودة وذل درجة الحرارة :ب) 
یعیشون فیها ، وأیاً كان الأمر؛ فإن معظم الأعمال وبخاصة المكتبیة منها لاتستلزم من 
الموظفین العمل تحت درجات حرارة متباینة من حیث الحرارة أو البرودة ، على أن هناك 
بعض الأعمال التي تتطلب من الأشخاص أن یعملوا خارج المكاتب حیث تكون درجة 

رة إما عالیة أو منخفضة ، ویكون هذا التباین في درجة الحرارة له تأثیر على تركیز الحرا
العامل ومن ثم كفاءته في اتخاذ القرار السلیم ، إلى جانب إمكانیة تعرضه لبعض الأمراض 

. وتعتبر الحالة الحراریة لبیئة العمل من العوامل الهامة  )٢٠٠:ص  ١٩٩٨(هیجان ، والحوادث 
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على الإنتاج سواء تطلب هذا الإنتاج جهداً عضلیاً أو ذهنیاً ، وتشمل الحالة التي تؤثر 
الحراریة لیس فقط درجة الحرارة وحدها ، بل تشمل مستوى الرطوبة والتهویة، فإذا كانت 

غیر مناسبة فإنها تسبب للعاملین شعوراً بالضیق وعدم الرضا عن عملهم  ةالحالة الحراری
  )٢٢٨: ص  ١٩٨٨(طه ، . م في العمل وبالتالي تقلل من كفاءته

 

: إذا جاز لنا أن نصف بیئة العمل الیوم ، فهي في الحقیقة " بیئة المكتب"،  تصمیم المكتب ج)
حیث أن تصمیم المكتب سواء كان ذلك من حیث المساحة أو التأثیث أو التهویة أو 

رضا داخلي عن الإضاءة ؛ یعد من العوامل الأساسیة التي تساعد الموظف على تحقیق 
عمله ، بالإضافة إلى أن وضعیة المكان یمكن أن تحقق للإنسان واحدة أو أكثر من 

 الوظائف الستة التالیة:

 تقدیم الحمایة والأمان. •

 تحقیق الرضا الوظیفي. •

 تسهیل عملیة الاتصال الجماعي. •

 تمثل رمز الانتماء للمنظمة. •

 تعزیز أداء المهمة بطریقة عملیة. •

 نمو والتطور.التحفیز على ال •
 

أیاً من هذه الوظائف الست السابقة قد یكون مصدراً من  رلذا فإن المكتب الذي لا یوف
مصادر   الضغط النفسي للموظف ومصدراً لعدم الرضا الوظیفي ، وبالتالي تؤثر على 

فإن تصمیم المكتب یجب أن یتوفر فیه العامل الصحي بالنسبة  قإنتاجیته. إلى جانب ما سب
واء من حیث النظافة أو من حیث طریقة الجلوس ، وهناك نقطة أخرى یجب للفرد س

مراعاتها في تصمیم المكتب وهي ضرورة توفر عنصر العدالة فیما یتعلق بتماثل المكاتب 
بالنسبة للأشخاص ذوي المراتب المتساویة ، وذلك أن المكتب یمثل نوعاً من شخصیة الفرد 

اد في هذه الناحیة قد یتخذه البعض مؤشرا على عدم الرضا ، وبالتالي فإن التفریق بین الأفر 
 ةعن العمل ، مما قد ینعكس على تصرفاتهم ، حیث یكون مدعاة للشكوى والتذمر واللامبالا

  )٢٠١: ص ١٩٩٨(هیجان ، . 
  

  : لقد ركزت الدراسات التي تناولت ساعات العمل على ثلاث نواحي هي:د) ساعات العمل
 ساعات العمل. •

 لراحة.فترات ا •
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 مرونة اختیار ساعات العمل. •

فالدراسات التي أجریت من قبل مجلس البحث البریطاني أكدت أنه إذا زادت ساعات 
یزید شیئاً ، بل ربما ینقص عن  دالعمل   الأسبوعیة عن حد معین ، فإن الإنتاج الكلي لا یكا

  معدله ، إضافة إلى الزیادة في معدل الغیاب عن العمل.

 & Farmerلتأثیر فترات الراحة على الإنتاج فقد وجد كل من ( أما بالنسبة    

Bevington 1942من الإنتاج ، وذلك من خلال دراسة أجریت  ل) ، أن فترات الراحة لا تقل
على عمال بریطانیین بأن إعطاء العمال فترة راحة أثناء العمل له فائدتان : أولهما تقلیل فترات 

:  ١٩٨٨(طه ، . من وقت العمل ، وثانیهما زیادة سرعة العمل  الراحة التي قد یختلسها العمال
  )٢٢٨ص 

أما فیما یتعلق بمرونة اختیار ساعات العمل فهو أن یختار الموظف موعد ابتداء عمله 
وموعد انتهاء دوامه الیومي ضمن محددات معینة كأن یأخذ بعین الاعتبار مجموع ساعات 

الوقت المرن یعطي الموظفین استقلالیة أكبر في العمل الیومي ، وقد بینت الدراسات أن 
السیطرة على بیئة العمل وربما كانت الفائدة الرئیسیة من ذلك أن هذه الاستقلالیة تؤدي إلى 

 , K.Davis & JW.Newstrom( . رضا وظیفي أفضل وبالتالي إلى تحسین الأداء والإنتاجیة

1989 , P.344(  
   

  : يعوامل مرتبطة بالمناخ التنظیم -٢
یشیر المناخ التنظیمي إلى " البیئة الداخلیة للتنظیم التي یعمل الفرد في إطارها " ، أي 
أنه عبارة عن  البیئة الاجتماعیة أو النظام الاجتماعي الكلي لمجموعة العاملین في التنظیم 

  )٣٠٥: ص ٢٠٠٢(العمیان ،  . الواحد 
مات والخصائص التي تتسم بها وفي تعریف آخر للمناخ  التنظیمي بأنه " مجموعة الس

بیئة المنظمة والتي تؤثر في الأطر السلوكیة للأفراد والجماعات والمنظمات على حد سواء والتي 
یتحدد بقتضى تأثیرها تحقیق سبل التحفیز أو یعكسه على إمكانیة المنظمة في تحقیق أهدافها 

  )١٦: ص  ٢٠٠٢(حمود ،  .بكفاءة وفاعلیـة " 

ون بأن یكون المناخ داعماً لهم ویسهل لهم إشباع حاجاتهم النفسیة هذا ویأمل العامل
والاجتماعیة والاقتصادیة ، فهو یؤثر على العاملین في المنظمة ویؤدي إلى التحفیز والإحباط 

 )٣٠٥: ص  ٢٠٠٢(العمیان ، . لأنه یعمل كوسیط بین متطلبات الوظیفة وحاجات الفرد 
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ن وأدائهم یكون أعلى في بعض المناخات التنظیمیة وقد بینت الدراسات أن رضا العاملی
من غیرها ، فقد أوضحت دراسة عن عاملین انخرطوا في برنامج تدریبي ، أن نجاح هؤلاء 

نتاجیة المدیرین  إالمتدربین قد تأثر بعوامل داعمة في هذا المناخ . ووجدت دراسة أخرى  أن 
اري حیث كان هذا المناخ منسجما مع ما دارة الوسطى  كانت أعلى في مناخ ابتكفي طبقة الإ

أتیح لهم من استقلالیة وحریة التصرف ، أي أن المناخ التنظیمي یؤثر في السلوك  وأن العلاقة 
بین المناخ والسلوك هي علاقة تفاعل متبادل وعلیه كلما حسن المناخ التنظیمي أسهم ذلك في 

، وللمناخ التنظیمي أبعاداً كثیرة  )٤٠٨: ص ٢٠٠٠(مصطفى، بلوغ وتحسین الفاعلیـة التنظیمیة
  یدها من خلال عوامل البیئة الداخلیة التالیة : دیمكن تح
一( قدرة التنظیم على الاستجابة والتكیف والتأقلم مع متغیرات الظروف مرونة التنظیم :

  الداخلیة والخارجیة.
二( :م الإبداع، إن الأعمال الروتینیة والمتكررة تفضي إلى السأم والملل وعد طبیعة العمل

(العمیان ، .  بینما الأعمال الحیویة تثیر التحدي لدى الفرد وتدفعه للتفكیر والخلق والابتكار
 )٣٠٦: ص  ٢٠٠٢

三( : إن أسلوب الإدارة في التعامل مع العاملین وخلق  أسلوب التعامل مع العاملین
ات وتشجیعهم الأجواء الوظیفیة الهادفة من خلال المشاركة باتخاذ القرارات ورسم السیاس

(حمود . على تنمیة روح الولاء التنظیمي والإخلاص والصدق والحرص الدائم على المنظمة 
 )١٦٧: ص ٢٠٠٢، 
四( :سواء كانت مركزیة أو لامركزیة ، فالمركزیة تتسم بعدم المرونة والحد  أنماط السلطة

دفع ا إلي من الإبداع لدى المرؤوسین ، بینما اللامركزیة فیها نوع من تشتیت السلطة و 
المستویات الأدنى في السلم الإداري مما یتیح للمرؤوسین فرص الاجتهاد واقتراح الحلول 

 والمشاركة.

五( :ویعني منح الفرد وظیفة دائمة ومستقرة تمنحه  درجة الأمن والاستقرار الوظیفي
إلي تحسین الأداء وضمان  يالاستقرار الفكري وتجنبه القلق على مصیره الوظیفي مما یؤد

 )٣٠٤: ص ١٩٩٥(المغربي ، . لولاء ا

六( : إن أسلوب التحفیز الذي یعتمد مختلف صور الثواب والعقاب فإنه یشجع  أسلوب التحفیز
الأفراد غالباً إلى تكرار السلوك الذي ینطوي على تحقیق المنافع المتوقعة له ، إذ أن المكافأة 

داء بأسلوب ینسجم مع رغبة في ضوء الإنجاز والإبداع في الأداء تشجع على استمراریة الأ
:  ٢٠٠٢(حمود، . الفرد بالحصول على مستوى رضاً معین بین أقرانه ورؤسائه في العمل

  )١٦٨ص



 

 -٤١-

یتضح أهمیة المناخ التنظیمي وأهمیة دور الإدارة في خلق المناخ التنظیمي  قمما سب
یر كفاءة الأداء الملائم ، حیث یعتبر خلق هذا المناخ من أكثر العوامل أهمیة في تحسین وتطو 

للمنظمة ، وتستطیع الإدارة العلیا خلق المناخ التنظیمي الملائم من خلال التعامل مع العناصر 
  التالیة :

: وذلك بالتعدیل الدائم والمستمر للهیكل التنظیمي وتطویره من حیث تقسیم الهیكل التنظیمي - ١
العاملین وذلك بجعل  العمل واحداث الوحدات وتجمیع الوظائف بحیث تخدم كلا من أهداف

 .   الوظیفة أكثر معنى وتأثیراً
أن تبني الإدارة فلسفة إنسانیة الإنسان وذلك من خلال إشراكه في اتخاذ  نمط القیادة: - ٢

القرارات وحل مشاكل العمل الذي یقوم به حتى یشعر بقیمته وبإسهامه في تحقیق الأهداف 
 المطلوبة.

لإدارة تحرص علیه وتتمسك به لكفاءته وذلك عن أن یشعر العامل بأن ا تدریب العاملین : - ٣
طریق تدریبه المتكرر على ما هو جدید أو ضروري ، الأمر الذي یزید ثقته بنفسه 

یلعب التدریب دوراً أساسیاً في تنمیة المهارات ) . و٣٠٧: ص ١٩٩٥(المغربي ، . وبالمنشأة 
سیما وأن لا نجاز المستهدف البشریة التي تعتبر من أكثر الاستثمارات نجاحا في تحقیق الإ

إلا من خلال تشجیع الأفراد على اعتماد  قزیادة الكفاءة والفاعلیة لدى الأفراد لا تتحق
 )١٦٧: ص ٢٠٠٢(حمود ، البرامج التدریبیة والتطویریة ورفع الروح المعنویة لهم 

لأیة وذلك بوضع السیاسات التي تتسم بالمرونة ودرجة الاستجابة الكبیرة السیاسات :  - ٤
ظرفیة سواء في الإطار الخارجي أو الداخلي لبیئة العمل ؛ ویجب أن تتصف هذه 
السیاسات بالاستقرار والثبات النسبي لأن من شأنها تدعیم وتعزیز الثقة والارتیاح لدى 
العاملین ورفع الروح المعنویة لهم بالأداء . لذلك تعد هذه السیاسات من أكثر الأجواء 

 )١٧٣:  ٢٠٠٢(حمود، . ى الأفراد والجماعات والمنظمة على حد سواء التنظیمیة أثراً عل

وذلك عن طریق الاتصال ذو الاتجاهین الهابط والصاعد الذي یتیح للعاملین  نمط الاتصال : - ٥
 )٣٠٨: ص ٢٠٠٢(العمیان،  .فرص إبداء الرأي وتبادل الأفكار والآراء والمعلومات 

أنظمة عادلة وغیر منحازة للتعامل مع العاملین  یتوجب على الإدارة وضع عدالة التعامل : - ٦
من حیث المكافآت أو العقوبات أو الأجور أو الترقیات أو التدریب... الخ ، الأمر الذي یبعث 
الارتیاح في نفوس العاملین ویحفزهم إلى زیادة إنتاجیتهم ، وهذا یعني معاملة المرؤوسین 

 )٣٠٨: ص ١٩٩٥بي، (المغر  .بالعدل المبني على مبدأ سلیم وثابت 
فیه أن الرقابة هي إحدى الوظائف الإداریة الفعالة للتحقق من  كمما لاشأسالیب الرقابة :  - ٧

إنجاز الأهداف ، إلا أن الوسائل الرقابیة التقلیدیة غالباً ما تدفع العاملین لابتداع مختلف 



 

 -٤٢-

لمفهوم الفكري والفلسفي الوسائل لاختراقها والحد من دورها ، لذلك فإن استخدام الرقابة وفقاً ل
المعاصر من شأنه أن یخلق مناخاً تنظیمیاً هادفاً في تحقیق متطلبات المنظمة والعاملین 

 )١٧٥: ص  ٢٠٠٢(حمود ،  فیها بالشكل الملائم

: إن المناخ التنظیمي الجید هو الذي یخلق لدى العامل حساسیة المسؤولیة الاجتماعیة  - ٨
فیه ، لذلك فإن إدارة المنشأة الواعیة هي التي تتحمل تجاه المجتمع الأكبر الذي یعیش 

مسؤولیاتها الاجتماعیة تجاه المنظمة ، وتخلق مناخاً یربط بین أهداف العامل والتنظیم من 
 )٣٠٨: ص ١٩٩٥(المغربي، . ناحیة وبین أهداف المجتمع من ناحیة أخرى 

 

  الرضا الوظیفي وعلاقته بالأداء الوظیفي :
هي  ي لأي دراسة في مجال الرضا الوظیفي هو السؤال التقلیدي " ماإن المحور الرئیس

  هي العلاقة بین هذین المتغیرین؟ العلاقة التي تربط كلا من الأداء بالرضا الوظیفي؟ " وما

لقد أظهرت بعض الدراسات أن ثمة علاقة موجبة بین الرضا الوظیفي والأداء ، وأظهرت 
.أ، وأظهر بعضها الآخر عدم وجود علاقة دراسات أخرى أن هذه العلاقة سالبة    ساساً

ولتوضیح ذلك فقد اعتمد العلماء السلوكیون لمدة طویلة من الزمن أن الرضا یقود إلى 
مستوى عال من الأداء للعمل ، وقد انحدر هذا الاعتقاد من تجارب هورثون ، إلا أنه في الآونة 

تراضات العلاقات العامة ، وأصبح الأخیرة أخذ البعض الآخر من هؤلاء العلماء یقلب اف
الافتراض یدل على أن أداء العمل هو الذي یقود إلى الرضا ، بمعنى أنه إذا قام الفرد بأداء 
عمله بصورة جیدة ، ثم كوفئ على ذلك فإن العمل حتماً سیؤدي إلى الرضا ، لذا فقد اعتبر 

  )١٣٠: ص  ١٩٩٥،  (المغربي. الرضا عاملا تابعاً بدلاً من كونه عاملا مستقلاً 

كثیر من الدراسات على وجود علاقة سببیة بـین الأداء والرضـا الـوظیفي النتائج  دلت قدو 
الرضـــا المرتفـــع ینـــتج عنـــه أداء مرتفـــع والعكـــس صـــحیح ، وســـبب ذلـــك أن الموظـــف  أن، بمعنـــى 

ع ، ویـنعكس ذلـك علـى ارتفـا ودرجـة ولائـه للمنظمـة تزداد درجة حماسه للعمـل العملالراضي عن 
 )٢١٦، ٢٠٠١(عبد الباقي ، .  وأدائه إنتاجیته

فــــي  خاصــــة الــــوظیفيأنــــه ینبغــــي عــــدم التعمــــیم حــــول علاقــــة الرضــــا بــــالأداء  علــــى
فیهــا یرتفــع  حــالات، فقــد نجــد  الأعمــال ذات الطــابع الــذهني والتــي تــنخفض درجــة الآلیــة فیهــا

  )٩ : ص١٩٩٢(عبد الخالق ،.  وینخفض الأداء االرض

والسـبب فـي ذلـك  والأداءبین الرضـا  ثابتة أو منتظمة  وجد علاقةیأنه لا الآمنة  والنتیجة  
  یرجع إلى الأسباب التالیة :



 

 -٤٣-

یجبــر العــاملین علــى الالتــزام  بحیــث: بحیــث یفــرض علــى الفــرد أن یعمــل بجــد هیكــل العمــل - ١
  بالعمل.

ــة أســالیب - ٢ شــراف: بســبب اســتخدام أســالیب رقابــة مباشــرة الرقاب ٕ  دقیــق یجبــر العــاملین علــى وا
    .بكفاءةالأداء  

والــنمط  الإشــرافو  الرقابــةأخــرى مثــل  محكومــة بعناصــر علاقــة الرضــا بــالأداءنجــد أن  هـذـا وعلـىـ
لــلأداء مثــل التعــاون  مباشــرة. وبــالرغم مــن هـذا فالرضــا لــه علاقــة بأنمــاط غیـر  جي للعمــللـو التكنو 

  )٢٤٥ ، ٢٠٠٢،  (ماهر والحفاظ على مصلحة المنظمة وتحسین العلاقات الاجتماعیة

وعلیه فإن أداء الفرد في العمل هو الذي یسفر عن قدر محدد من الناتج في فترة زمنیة 
معینة ، أو ما یعبر عن إنتاجیته ، وتعد الدافعیة من العوامل الرئیسیة المهمة في تحدید مستوى 

ذلك فإن الأداء والإنتاجیة الإنسانیة، ویشترك معها في ذلك قدرات الفرد التي یوظفها في أدائه، ل
أداء الفرد في العمل یأتي كمحصلة لثلاثة عوامل هي (الرغبة والقدرة وبیئة العمل) وهذه العوامل 

  هي :
: وتشیر إلى الرغبة في العمل وهي تعبیر عن دافعیة الفرد لهذا العمل ، ویتجلى الرغبة  - ١

  دور الإدارة هنا في تنمیة رغبات الفرد للعمل .
وهي قدرة  لفرد على القدرة - ٢   الإنجاز ،  وهذه القدرة یمكن تحقیقها من خلال : : 

تحدید واجبات ومسؤولیات ونطاق الإشراف ونظم الاتصالات وسلطات الوظیفة (تحلیل  •
 الوظیفة) .

 بیان معلومات وقدرات ومهارات وخبرات الأفراد ( تحلیل شخصیة الفرد) •

جبات ومسؤولیات معلوماتهم وقدراتهم مع واو تعیین الأفراد الذین تتوافق خبراتهم  •
 الوظیفة.

 موالاة العاملین بالتدریب والتطویر. •

،  ة(أبو شیخ.  تنظیم جهود العاملین والرقابة على أدائهم وتقویمه بما یكفل أداء أفضل  •
 )١٣٨: ص ٢٠٠٠

وتتمثل واضحة في الملامح المادیة للبیئة مثل الإضاءة والتهویة ودرجات  بیئة العمل : - ٣
مثل ساعات العمل والعلاقات بالرؤساء وزملاء العمل وكذلك نمط  الحرارة ، وأخرى معنویة

  شراف.الإ



 

 -٤٤-

مما تقدم فإن أي قصور في أحد هذه العوامل الثلاث السابقة سیؤثر سلباً على أداء 
 .الفرد، فعلى الإدارة الواعیة أن تهتم بتعزیز كل هذه العوامل سعیاً لبلوغ أهدافها

  ) .١٤٧:ص٢٠٠٠(مصطفى،
  

  :لوظیفيا الرضا قیاس
الخطـــوات اللازمـــة لزیـــادة  واتخـــاذقبـــل أن تشـــرع فـــي رســـم السیاســـات  الإدارةعلـــى  یتعـــین

والمعلومــات حــول مؤشــرات واتجاهــات  البیانــات، أن تجمــع  وتنمیــة الرضــا الــوظیفي بــین العــاملین
ومــن ثــم فـــإن القیــاس الــدقیق للرضــا الـــوظیفي  الموجــودة،ومحــددات هــذا الرضــا بــین قـــوى العمــل 

جـراءاتترتیبات  تخاذایتطلب  ٕ دارة بمعلومـات دقیقـة ومنتظمـة لإا إمـدادعلـى نحـو یكفـل  خاصـة، وا
وأعمــالهم والظــروف الســائدة فــي منظمــاتهم. ومــن هنــا یمكــن  وظــائفهمحــول شــعور العــاملین تجــاه 

أن تعـــد الدراســـات أو قیاســـات حـــول الرضـــا الـــوظیفي یشـــترك فیهـــا  الحكمـــةالقـــول بأنـــه لـــیس مـــن 
في هذه المنظمـة مسـتعدة لاتخـاذ ترتیبـات وخطـوات عملیـة  الإدارةمالم تكن  ظمةالمنالعاملون في 

، عبــد الخـــالق (هـــذا الرضــا، وتنفیـــذ مــا تخلـــص إلیــه هـــذه الدراســات مـــن توصــیات ونتـــائج.  لتحقیــق
  . )٧٧ : ص ١٩٩٢

  
  قیاس الرضا الوظیفي: طرق

ا مـــن القـــرارات الرضـــا الـــوظیفي یهـــم كـــلا مـــن علمـــاء الـــنفس والمـــدیرین ، فكثیـــر  قیـــاس إن
 قیـاسدرس حسب مدى تأثیرهـا علـى الرضـا الـوظیفي ، وعلیـه فقـد كـان تطـویر تفحص و ت الإداریة

الرضــا الــوظیفي هــدفا جوهریــا لبحــوث العلــوم الســلوكیة، أمــا المــدیرون فهــم یهتمــون بقیــاس الرضــا 
بمسـوحات  بعـض المؤسسـات التـي تقـوم وهنـاكالوظیفي لأنهم یعتبرونـه مؤشـرا للكفـاءة التنظیمیـة، 

 فـي بنـاء قراراتهـا الإداریـة وتطویرهـا ، المسـوحات هذهدوریة لقیاس الروح المعنویة وتستعمل نتائج 
الرضــا الــوظیفي لا یشــبه قیــاس خــط طــول أو عــرض مبنــى مــثلا، وذلــك لأن الرضــا یوجــد  قیــاسف

في الـــوظی الرضـــا كثـــر الطـــرق اســـتعمالا لقیـــاسأ، و  لا یمكـــن قیاســـه مباشـــرة الإنســـانرأس  داخـــل
 المقابلــةغیــر مباشــرة هــي الملاحظــة ، والمقابلــة، وقائمــة الاستقصــاء، ونظــراً لأن طریقتــي  بطریقــة

الرضــــا  لتقیــــیم، فــــإن الاســــتبیانات هــــي أكثــــر الطــــرق اســــتعمالا  والملاحظـــة تســــتنزفان وقتــــا كبیــــرا
هــا الآخــر قــد طور  الــبعضالــوظیفي. وبــالرغم مــن أن بعــض الاســتبیانات لا یعتمــد علیهــا ، إلا أن 
 الجزئــــي والكلــــي للرضــــاواعتنــــى بتصــــمیمها بحیــــث یمكــــن الاعتمــــاد علیهــــا كمقــــاییس ملائمــــة 

(D.J.cherrington, 1989,p.308)  ویمكــن حصــر الطــرق والأســالیب المســتخدمة فــي الوقــت
  المقاییس:في نوعین من  الحاضر



 

 -٤٥-

ن طریــق ، حیــث یمكــن قیــاس اتجاهــات العــاملین ورضــاهم عــ الموضــوعیة المقــاییس: الأول النــوع
، معــدل الحــوادث  ، معــدل تــرك الخدمــة : معــدل الغیــاب قیــاس معینــة مثــل أســالیباسـتخدام 
  ، ومستوى انتاج الموظف. معدل الشكاوي وكذلك،  في العمل

المقـــاییس التــي تعتمــد علــى جمــع المعلومـــات مــن العــاملین باســتخدام وســـائل  هــي :الثــاني النــوع
ن التــي تســتخدم مجموعــة مــن الأســئلة الخاصــة الاستقصــاء أو الاســتبیا صــحیفةمحــددة مثــل 

أو باســــتخدام طریقــــة المقــــابلات الشخصــــیة التــــي یجریهــــا البــــاحثون مــــع  الــــوظیفي،بالرضــــا 
  )٢١٦ص:  ٢٠٠١(عبد الباقي، المنظمة .  فيالعاملین 
، حیــث  فــي قیــاس الرضــا لــدى المــوظفین علــى أســلوب التقریــر الــذاتي البــاحثون ویعتمــد

 حـــول مشـــاعر هــذه الأســـئلة حیـــث تـــدوربمــن الأســـئلة كتابـــة أو شــفاهة  ةمجموعـــیقومــون بتوجیـــه 
  أسالیب متعددة لصیاغة تلك الأسئلة تتمثل في: وهناك،  عن جوانب عملهم المختلفة الموظفین

  .الإدارةما رأیك في سیاسة  مثل مفتوحة أسئلة - ١
  ...... الإدارةأن  تعتقدمتعدد مثل: هل  من الاختیار أسئلة - ٢

  بالعاملین في المقام الأول (   ) .* تهتم       
  فقط (   ) . بالإنتاج تهتم*       
  اهتماماً متوازناً لكلا العنصرین (    ) . تعطي*       

رقمیـاً علــى متصـل یبــدأ  الإجابــةتتحـدد  حیــث الشــدة: وتتمثــل فــي مقیـاس لیكــرت أسـئلة - ٣
  : على سبیل المثال مستوىأدنى  إلىمن أعلى مستوى من الشدة 

  تجاه العاملین جیدة : الإدارة سیاسة      
  ) معارض جداً ٤) غیر موافق        (٣(       موافق) ٢) موافق جداً        (١(      

منـه إكمالهـا، ویفتـرض فـي مثـل  ویطلـب: حیث تقدم جملة ناقصة للمبحوث الجمل تكملة - ٤
ه، ســیعكس رضــاه عــن عملــ الجملــةتلــك الحالــة أن طبیعــة المضــمون الــذي تســتكمل بــه 

  مسلي) أومثل: إن عملي .............. (قد یكتب العامل أنه ممل 
فرجسیاسة الشركة نحو العاملین: .................  أو   )٢٢٥ : ص٢٠٠١،  (

الـوظیفي إلـى ثلاثـة طـرق  الرضـا) طرق قیاس ١٩٩٢وقد صنف ( عبد الخالق،  هذا
  رئیسیة هي:

اس بســاطة وانتشــارا حیــث تعتمــد علــى طــرق القیــ أكثــر وهـيـ  ظــواهر الرضــا : تحلیــلطریقــة  -١
رضــا الموظــف ومشــاعره تجــاه عملــه ووظیفتــه،  درجــةتحلیــل عــدد مــن الظــواهر المعبــرة عــن 

الرضــا الــوظیفي ، معــدل دوران العمــل ،  درجــةومــن هــذه الظــواهر التــي تســاعد علــى تلمــس 
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عالیـة مـن أن الأفـراد الـذین یبـدون درجـة  الظـواهرالتغیب ، التمارض، وقد أظهـر تحلیـل هـذه 
ضـئیلة، فضـلا عـن انخفـاض معـدل دوران العمـل  نسـبةالرضا الوظیفي لا یتجاوز غیابهم إلا 

 درجة منخفضة من الرضا الوظیفي. یبدونبینهم بصورة لا نجدها بین الذین 

ـــة - ٢ هـــذه الطریقـــة علـــى أن یطلـــب مـــن مفـــردات العینـــة فـــي  تعتمـــد القصـــة (هیرزبـــرج): طریق
التـــي شـــعرت فیهـــا بأنهـــا كانـــت راضـــیة عـــن عملهـــا،  اتالأوقـــمقـــابلات شخصـــیة أن تتـــذكر 

الرضا ، ثم یطلـب مـن هـذه المفـردات أن تحـاول تـذكر  بعدموكذلك الأوقات التي شعرت فیها 
، وانعكاســـات هـــذا الشـــعور علـــى أدائهـــا  أو الاســـتیاء الرضـــاالأســـباب التـــي كانـــت وراء هـــذا 

نتیجـة هامـة وهـي أن العوامـل التـي  توصـلت هـذه الطریقـة إلـى ولقدـ،  أو سلبا إیجابالأعمالها 
الرضـا الـوظیفي لا یـؤدي غیابهـا سـلبا إلـى الاسـتیاء أو عـدم الرضـا  إلـى إیجابـایؤدي وجودها 

ـــإن  التـــي یـــؤدي وجودهـــا إلـــى الاســـتیاء وعـــدم الرضـــا لـــن یـــؤدي غیابهـــا  العوامـــل، وبالمثـــل ف
 الرضا الوظیفي. وجودبالضرورة إلى 

الطریقــة علــى استقصــاء آراء المفــردات المســتهدف قیــاس  هـذـه وتعتمــد: الاستقصــاءات طریقــة - ٣
الــرأي حیــث تصــاغ محتویاتهــا، وتصــمم عناصــرا  لاســتطلاعرضــاها الــوظیفي مــن خــلال نمــاذج 

،  ویــتلاءم مــع مســتویات الــذین یــتم اســتطلاع آرائهــم البــاحثین،علــى النحــو الــذي یخــدم أهــداف 
والوســیلة  حسـب الغــرض منهـا ها بعقیــدأو ت تهاوتتفـاوت ببسـاط عـدـةوتأخـذ هـذه النمــاذج أشـكالا 
بعـــض المنظمـــات  لأن ونظراالمحیطـــة بعملیـــة اســـتیفائها. والظـــروفالتـــي ســـتعالج بهـــا بیاناتهـــا 

الاستقصــــاء  یوفرهــــاتتطلـــع إلــــى معرفـــة بعــــض المعلومـــات ذات الطبیعــــة الخاصـــة التــــي قـــد لا 
 ةوتـرك الفرصــ صـاءالاستقالمسـتخدم، فإنـه یمكـن فــي هـذه الحالـة إضــافة بعـض البنـود إلـى هــذا 

  )٨٠ : ص ١٩٩٢، الخالق عبد(.  للعاملین للتعبیر في النهایة عما یریدون التعبیـر به

 الوظیفي هما : الرضا) فقد وضع طریقتان لقیاس ١٩٩٨أما (روبنس ، 

هــذه الطریقــة علــى  وتعتمــد  :(Single Global Rating) طریقــة المعــدل العــام للرضــا - ١
فـراد العـاملین فــي المنظمـة عـن أشـیاءهم راضـون عنهـا وغیــر للأ الأسـئلةتوجیـه مجموعـة مـن 
) ١بحیـــث یعطـــي الـــرقم ( ٥-١تتـــرواح مـــا بــــین  إجابـــةوزن لكـــل إعطـــاء راضـــون بحیـــث یـــتم 

( الرضادرجة عالیة من عدم    ) یعبر عن درجة عالیة من الرضا.٥والرقم
ع بعـض : تشـبه الطریقـة الأولـى مـ)Summation score( الرضا الكلي عـن العمـل طریقة - ٢

أســهل وتعطــي  الأولــى، وتعتبــر الطریقــة  الاخــتلاف فــي طریقــة حســاب الدرجــة الكلیــة للرضــا
 , Robbins)الـوظیفي رضـاهمعلـى الأسـئلة والتعبیـر عـن  الإجابةللعاملین صلاحیة أكبر في 

1998 : P 151 . (  
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) فقـد تحـدث عـن مقیـاس للرضـا عـن العمـل الهـدف منـه معرفـة رأي ١٩٩٩(مرسـي ،  أما
نمـا ٕ  و  ،في وظیفتهم ، ولـیس الهـدف منـه الحكـم علـى قـدرة العـاملین وكفـاءتهم فـي العمـل  ملینالعا

متاعـا راحـةهو لمعرفة ظـروف العمـل التـي یعمـل بهـا الأفـراد مـن أجـل تحسـینها ، وجعلهـا أكثـر  ٕ  وا
  لهم.ومن هنا كان رأي العاملین مهم جدا لتحقیق ذلك.

، للإجابـةسـؤال سـتة احتمـالات  كـلوتحت  هذا المقیاس من مجموعة من الأسئلة ویتكون
موظــف السـؤال ثــم الإجابـة علــى كــل  كـل، والمطلــوب أن یقــرأ  صــفر وخمسـة وتتـراوح أرقامهــا بـین

  یختارها. التيمن الست احتمالات  إجابةسؤال ویضع دائرة حول 
هذه الأسئلة إلى ست مجموعات كل منها تمثل جانبا من جوانب العمل على  وقسمت وقد

 وهذه المهني) النمو - بالعملالاهتمام  -مالتقد - الاعتبار والتقدیر -: (الإنجازالتاليالنحو 
  )٢٩٣: ص١٩٩٩(مرسي، .  هیرزبرج تقسیمالدوافع نحو العمل حسب  تمثل في مجملها المجموعات

الـــوظیفي مزایاهـــا وعیوبهـــا ،  الرضـــاتقـــدم ، یتبـــین أن لكـــل طریقـــة مـــن طـــرق قیـــاس  ممـــا
 : الأمور التالیة الاعتبارل بین هذه الطرق متخذا بعین وعلى الباحث أن یفاض

  لمجتمع البحث ومفردات العینة التي یود اختیارها. ملاءمتها - ١
  مكانات المتاحة له باستخدام كل طریقة.لإوا التسهیلات - ٢
، وطبیعــة المؤشــرات التــي یســعى للوصــول إلیهــا، هــل هــي  الدقــة التــي یتوخاهــا لنتائجــه درجــة - ٣

  وعیة.كمیة أم ن مؤشرات
 )٨٠: ص ١٩٩٢(عبد الخالق ،  نقاط القوة والضعف التي تنطوي علیها كل طریقة. - ٤

  لبنود أخذت من بعض الأدوات الأكثر استخداما لقیاس الرضا الوظیفي: نماذج وهناك
 )Brayfield-Roth Satisfaction Scale:  ( الرضا لبریفیلیدوروث قیاس - ١

 لي : بالنسبةإن عملي یشبه الهوایة  :مثال

 لاأوافق       لامتأكد         غیر        موافق        جدا موافق    
  جدا أوافق

 

 JDI  : (Job Description Index) فهرس وصف الوظیفة -٢

كنــت تصــف  إذا)  Y( حــولأي مــدى تصــف الأجــر الــذي تتقاضــاه، ضــع دائــرة  إلــى :مثــال
  تقرر.كنت لا تصفه، أو (؟) إذا كنت لا تستطیع أن  إذا)  Nأجرك أو (
  ؟     Y     Nأستحق   مماأقل  •
  ؟    Y     Nغیر مستقر       •
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 ؟     Y    Nعالي             •
 

 MSQ  :)Minnesota satisfaction استبانة مینوستا للرضا -٣

Questionnaire( 

  قدرتي على الانشغال به طول الوقت:  حولعملي الحالي هذا ما أشعره  في : مثال
  جدا راض          راض           محاید         راض  غیر          راض جداً  غیر

 (R.p.veccbio, 1991, p.120)  
      

  مقاییس الرضا الوظیفي : هدافأ
  یمكن تحدید أهداف مقاییس الرضا الوظیفي من خلال ما یلي :

ي فـ ةـالمختلفـ بین جماعات وأقسـام العمـل الوظیفي الرضا ومحددات مؤشرات اختلاف كیفیة معرفة - ١
مســـتویات وظیفیـــة أو ربمـــا جماعـــات مــــن  أو داراتإ إمــــا فقـــد تكـــون هـــذه الجماعـــات المنشـــأة،

  ، الحالة الاجتماعیة. النوع السن،العاملین ذوي خصائص وسمات مشتركة مثل 
الســــلوكیات  وبعــــضالرضــــا الــــوظیفي   مســــتوىلــــى دراســــة الارتبــــاط أو العلاقــــة بــــین إالحاجــــة  - ٢

 اخاصـة إذوالاسـتقالات ، السلوكیة الأخرى في أقسام المنشأة مثـل التغیـب والتمـارض  والظواهر
دارات المنشـــأة . ةأو إ ار تـــم القیـــاس علـــى مســـتوى كـــل جماعـــة  ٕ ـــد  مـــن جماعـــات وا ،  الخـــالق(عب

 )٨١: ص ١٩٩٢
معرفتها تتفاوت من مقیاس إلى  إلىعامة فإن النتائج التي تهدف مقاییس الرضا  وبصفة

  .تنظیم لآخر  آخر، ومن
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  الفصل الخامس
  تحلیـل البیانات

  
  مقدمة

  
  أولاً : فحص صدق المحتوى وثبات بنود الاستبانة .

  
  ثانیاً : تحلیل البیانات الخاصة بالسمات الشخصیة لعینة الدراسة .

  
  ثالثاً : تحلیل المجموعات الرئیسیة لفقرات الاستبانة .

  
  رابعاً : إثبات الفرضیات .
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  الفصل الخامس
  البیـاناتتحلیل 

  
  مقدمة :

ســـوف یتنـــاول هـــذا الفصـــل عرضـــاً للبیانـــات التـــي تـــم الحصـــول علیهـــا بواســـطة اســـتبانة 
الرضــا  مســتوى حیــث احتــوت الاســتبانة علــى مجموعــة مـن الأســئلة الغــرض منهــا قیــاس ، الدراسـة

الــوظیفي للعــاملین فــي الجامعــات الفلســطینیة فــي قطــاع غــزة ، وتحدیــد العناصــر التــي تحقــق هــذا 
  رضا .ال

وســـوف یعـــالج هـــذا الفصـــل مجموعـــة مـــن التحلـــیلات والتـــي بـــدورها ســـتؤدي إلـــى معرفـــة 
مســـتوى الرضـــا الـــوظیفي للعـــاملین حســـب النتـــائج التـــي ســـیتم التوصـــل إلیهـــا ، وسیشـــمل التحلیـــل 

  الجوانب التالیة :
  أولاً : فحص صدق المحتوى وثبات بنود الاستبانة .

  سمات الشخصیة لعینة الدراسة .ثانیاً : تحلیل البیانات الخاصة بال
  ثالثاً : تحلیل المجالات الرئیسیة التي تضمنتها الاستبانة .

  رابعاً : إثبات فرضیات الدراسة .
  

  أولاً : فحص صدق المحتوى وثبات بنود الاستبانة :
ــــة  اختبــــارالباحثــــة بفحــــص الاســــتبانة مــــن خــــلال إجــــراء  قامــــت میــــداني أولــــي علــــى عین
مفـــردة ،  ٣٢٥% مـــن عینـــة الدراســـة والتـــي بلغـــت  ١٠ بلغـــت)   (Pilot studyاسســـتطلاعیة 

) استبیان تم توزیعها على عدد مـن العـاملین الإداریـین ٣٢( الاسستطلاعیةوعلیه بلغ حجم العینة 
وقـــد تـــم  .لتأكـــد مـــن ســـهولة ووضـــوح الأســـئلةالهـــدف مـــن ذلـــك اجامعـــات غـــزة و  فـــيوالأكـــادمیین 

حیـــث تــم بعــد ذلـــك فحــص بیانــات العینـــة مــن خـــلال  ةلاعیالاســتط العینــةاســترداد جمیــع بیانـــات 
بنـــود الاســـتبانة وذلـــك باســـتخدام معامـــل ارتبـــاط بیرســـون وطریقـــة  وثبـــاتفحـــص صـــدق المحتـــوى 

 ویتضـح)  (Alphaاخ ــــألفـا كرونب معامـل الثبـات الكلـي وكـذلكSplit-half)  ( ةــــالتجزئـة النصفی
  ذلك من خلال مایلي :
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  : فحص صدق المحتوىأ) 
عن طریق التأكـد مـن مـدى وجـود ارتبـاط بـین بنـود الاسـتبانة فـي كـل مجـال مـن مجـالات 

، حیـــث تـــم اســـتخدام معامـــل ارتبـــاط بیرســـون لحســـاب درجـــة  لهـــاالاســـتبانة وبـــین الدرجـــة الكلیـــة 
وقـد تبــین . الارتبـاط بـین درجـات كـل مجـال مـن مجـالات الاسـتبانة وبـین الدرجـة الكلیـة للاسـتبانة 

أن جمیـــع الفقـــرات فـــي مجـــالات الاســـتبانة الأربعـــة ذات ارتبـــاط قـــوي موجـــب  مـــن خـــلال الفحـــص
  بالمجموع الكلي للاستبانة .

) یبین عدد فقرات الاستبانة موزعة على كل مجال مـن مجالاتهـا الأربعـة ٤والجدول رقم (
  كما هو موضح في الجدول .

  )٤جدول (
  یبین عدد فقرات الاستبانة حسب كل مجال من مجالاتها

  البعد  الفقرات عدد
 الظروف الملائمة للعمل  ١٠

 الأمان والاستقرار في العمل  ١٢

 العلاقة بین الرؤساء والمرؤوسین  ٢٠

 الراتب والحوافز  ٢٣

  مجموع فقرات الاستبانة ككل  ٦٥
  

لفقــرات الاســتبانة فــي كــل مجــال مــن صــدق المحتــوى  وفیمــا یلــي اســتعراض نتــائج فحــص
  الأربعة : مجالاتها

الظ١     روف الملائمة للعمل :) 
هـــدفت فقـــرات هـــذا المجـــال إلـــى قیـــاس درجـــة الرضـــا الـــوظیفي للعـــاملین فـــي الجامعـــات 
الفلســطینیة فــي قطـــاع غــزة عـــن الظــروف والإمكانـــات المتــوفرة لهــم فـــي العمــل ، حیـــث بلــغ عـــدد 

فقرات ١٠فقرات هذا المجال (   ) یوضح ذلك:٥، والجدول رقم () 
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  )٥جدول رقم (
  كل فقرة من فقرات المجال الأول مع الدرجة الكلیة معامل ارتباط 

  للمجال الأول " الظروف الملائمة للعمل "
 م الفقرة معامل الارتباط مستوى الدلالة

 .١ عدد ساعات العمل الیومي. 0.705 ٠.٠١دالة عند 
 .٢ مدى وجود أوقات راحة أثناء الدوام الرسمي. 0.680 ٠.٠١دالة عند 
 .٣ دى توافر ظروف العمل المادیة من حیث الاضاءة .م 0.671 ٠.٠١دالة عند 
 .٤ مدى توافر ظروف العمل المادیة من حیث درجة الحرارة. 0.731 ٠.٠١دالة عند 
 .٥  مدى توافر ظروف العمل المادیة من حیث الأثاث المكتبي.  0.821 ٠.٠١دالة عند 
 .٦ مدى نظافة المكان في العمل. 0.831 ٠.٠١دالة عند 
 .٧ مدى توافر الامكانات والتجهیزات اللازمة للقیام بالعمل. 0.703 ٠.٠١دالة عند 
 .٨ مدى توافر المصادر والمراجع اللازمة للقیام بالعمل. 0.787 ٠.٠١دالة عند 
 .٩ مدى توافر أجهزة الحاسوب لتخزین المعلومات المتصلة بالنشاط.  0.664 ٠.٠١دالة عند 
 .١٠ والسلامة  في العمل. مدى توافر ظروف الأمن 0.748 ٠.٠١دالة عند 

  ٠.٤٤٩) = ٠.٠١) وعند مستوى دلالة (30ر الجدولیة عند درجة حریة (
  ٠.٣٤٩) = ٠.٠٥) وعند مستوى دلالة (٣٠ر الجدولیة عند درجة حریة (

  

معامل الارتباط لكل فقرة مـن فقـرات هـذا المجـال ، حیـث تـراوح معامـل  السابقیبین الجدول 
) ، وبمقارنة معاملات الارتباط لهذه الفقرات التي تم حسابها ٠.٦٦٤ ، ٠.٨٣١ارتباط الفقرات بین (

) تبین أنها أعلى، مما یـدل علـى أنهـا ٠.٠٥-٠.٠١بمعاملات الارتباط الجدولیة عند مستوى دلالة (
دالة إحصائیاً عند ذلـك المسـتوى ، وهـذا یـدل علـى أن هنـاك ارتبـاط موجـب قـوي بـین فقـرات المجـال 

  لائمة للعمل " .الأول " الظروف الم
  

  ) الاستقرار الوظیفي :٢
هدفت فقرات هذا المجال إلى قیاس درجة الرضا الوظیفي للعـاملین فـي جامعـات محافظـات 
غزة عن بعد الاستقرار الوظیفي في العمل ، ودرجة الأمان والاسـتقرار المتـوفر لهـم فـي العمـل ، وقـد 

فقرة ١٢احتوى هذا المجال على (   یوضح ذلك : )٦، والجدول رقم () 
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  )٦جدول رقم (
  معامل ارتباط كل فقرة من فقرات المجال الثاني مع الدرجة الكلیة 

  للمجال الثاني " الأمان والاستقرار في العمل "
  

 م الفقرة معامل الارتباط مستوى الدلالة
 .١١ مدى وجود استقرار وظیفي في عملك بالجامعة. 0.698 ٠.٠١دالة عند 

 .١٢ مدى وجود نظام تأمین صحي بالجامعة. 0.419 ٠.٠٥دالة عند 

 .١٣ مدى توافر خدمات صحیة لعلاج العاملین وأسرهم. 0.339 ٠.٠٥دالة عند 

 .١٤ نسبة الخصومات التي یتم خصمها من الراتب للتأمین الصحي. 0.719 ٠.٠١دالة عند 

 .١٥  نظام الادخار المتبع في الجامعة بشكل عام. 0.638 ٠.٠١دالة عند 

 .١٦  النسبة المقتطعة من الراتب للإدخار. 0.660 ٠.٠١دالة عند 

 .١٧  مدى رضاك عن النسبة التي تساهم فیها الجامعة للإدخار. 0.730 ٠.٠١دالة عند 

 .١٨ مدى توفر صندوق للضمان الاجتماعي بالجامعة. 0.565 ٠.٠١دالة عند 

 .١٩ مدى  الأمان المستقبلي في حالة التقاعد. 0.839 ٠.٠١دالة عند 

 .٢٠ مدى توفر راتب تقاعدي في حالة التقاعد. 0.499 ٠.٠١دالة عند 

 .٢١  درجة الأمان الوظیفي في حالة حدوث مرض أو عجز صحي. 0.700 ٠.٠١دالة عند 

 .٢٢  الاطمئنان والاستقرار النفسي بشكل عام في العمل. 0.768 ٠.٠١دالة عند 

  ٠.٤٤٩) = ٠.٠١) وعند مستوى دلالة (30ر الجدولیة عند درجة حریة (
  ٠.٣٤٩) = ٠.٠٥) وعند مستوى دلالة (٣٠یة عند درجة حریة (ر الجدول

  

ال حیـث تراوحـت بـین ــــیبین معاملات الارتباط لكل فقرة من فقرات هذا المج السابق الجدول
) ، وبمقارنة هذه المعاملات التي تم حسابها مع معاملات الارتبـاط الجدولیـة عنـد ٠.٣٥٩،  ٠.٨٣(

أنها أعلى مما یدل على أنها دالة إحصـائیاً عنـد ذلـك المسـتوى  ) تبین٠.٠٥،  ٠.٠١مستوى دلالة (
  وأن هناك ارتباط موجب قوي بین فقرات هذا المجال .

  

  ) العلاقة بین الرؤساء والمرؤوسین :٣
هدفت فقرات هذا المجال إلى قیاس درجة الرضا الوظیفي للعاملین فـي جامعـات قطـاع غـزة 

فقـرة ٢٠حیث بلغ عدد فقرات هذا المجـال ( عن العلاقة بین الرؤساء والمرؤوسین ، ، والجـدول رقـم ) 
  ) یوضح ذلك : ٧(
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  )٧جدول رقم (
  معامل ارتباط كل فقرة من فقرات المجال الثالث مع الدرجة الكلیة 

  للمجال الثالث "العلاقة بین الرؤساء والمرؤوسین"
  

 م الفقرة معامل الارتباط مستوى الدلالة
 .٢٣ .الإدارةى وضوح التعلیمات التي تصدر عن مد 0.781 ٠.٠١دالة عند 
 .٢٤ في العمل. الإنسانیةللنواحي  الإدارةمدى مراعاة  0.877 ٠.٠١دالة عند 
 .٢٥ طریقة مراقبة المسؤولین للعاملین. 0.820 ٠.٠١دالة عند 
 .٢٦  مدى حرص الادارة على سماع مقترحات الموظفین. 0.802 ٠.٠١دالة عند 
 .٢٧ هم الادارة المباشر للظروف الفردیة للعاملین.مدى تف 0.853 ٠.٠١دالة عند 
 .٢٨ مدى حرص الادارة على إعطاء العاملین فرصة المشاركة في اتخاذ القرار. 0.704 ٠.٠١دالة عند 
 .٢٩  الطریقة التي یتم فیها توزیع العمل. 0.788 ٠.٠١دالة عند 
 .٣٠  .مدى وجود تعاون من الرئیس المباشر لإنجاز العمل 0.786 ٠.٠١دالة عند 
 .٣١  مدى وجود تعاون بین الزملاء لإنجاز العمل. 0.683 ٠.٠١دالة عند 
 .٣٢  مدى المساعدة التي تحصل علیها من الزملاء في العمل. 0.624 ٠.٠١دالة عند 
 .٣٣  مدى تبادل المعلومات ومصادر المعرفة بین الزملاء. 0.745 ٠.٠١دالة عند 
 .٣٤  ندوات وورش عمل وأنشطة أخرى. درجة المشاركة مع الزملاء في 0.604 ٠.٠١دالة عند 
 .٣٥  مدى وجود علاقات اجتماعیة بین الرؤساء والموظفین.  0.721 ٠.٠١دالة عند 
 .٣٦  مدى وجود علاقات اجتماعیة بین الموظفین أنفسهم. 0.513 ٠.٠١دالة عند 
 .٣٧  مدى وجود تعاون وتنسیق بین الأقسام الإداریة والأكادیمیة. 0.839 ٠.٠١دالة عند 
 .٣٨  مدى التعاون بین وحدات الأقسام الاداریة المختلفة.  0.712 ٠.٠١ دالة عند

 .٣٩  مدى العون السكرتیري المقدم للموظفین. 0.715 ٠.٠١دالة عند 
 .٤٠  الطریقة التي یتم فیها تقییم أداء العاملین. 0.751 ٠.٠١دالة عند 
 .٤١  مدى قدرة الإدارة على حل مشاكل العاملین. 0.788 ٠.٠١دالة عند 

 .٤٢  مدى توافر جو من الألفة والانسجام بین الموظفین. 0.798 ٠.٠١ند د لة ع
  ٠.٤٤٩) = ٠.٠١) وعند مستوى دلالة (30ر الجدولیة عند درجة حریة (
  ٠.٣٤٩) = ٠.٠٥) وعند مستوى دلالة (٣٠ر الجدولیة عند درجة حریة (

  

) ، ٠.٥١٣ ، ٠.٨٧٧معاملات الارتباط لكل فقرة حیث تراوحت بـین ( السابقیبین الجدول 
، ٠.٠١وبمقارنـــة هـــذه المعـــاملات المحســـوبة مـــع معـــاملات الارتبـــاط الجدولیـــة عنـــد مســـتوى دلالـــة (

) تبین أنها أعلى مما یدل على أنها دالة إحصائیاً عند ذلك المستوى وأن هناك ارتباط موجب ٠.٠٥
  قوي بین فقرات هذا المجال .
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  ) الراتب والحوافز :٤
ــــوظیفي للعــــاملین فــــي الجامعــــات هــــدفت فقــــرات هــــذا المجــــال إ ــــاس درجــــة الرضــــا ال ــــى قی ل

الفلسـطینیة فــي قطــاع غــزة عــن بعــد الراتــب والحـوافز الموجــودة فــي تلــك الجامعــات ، حیــث بلــغ عــدد 
فقرة ٢٣فقرات هذا المجال (   ) یوضح ذلك :٨، والجدول رقم () 

  

  )٨جدول رقم (
  الكلیة للمجال الرابع معامل ارتباط كل فقرة من فقرات المجال الرابع مع الدرجة

  " الراتب والحوافز"
  

 مستوى الدلالة
معامل 
 م الفقرة الارتباط

  .٤٣  كفایة الراتب للجهد الذي تقوم به في الجامعة. 0.724 ٠.٠١دالة عند 
  .٤٤  راتبك الشهري مقارنة برواتب زملائك خارج نطاق الجامعة. 0.742 ٠.٠١دالة عند 
  .٤٥  السنویة التي تطرأ على راتبك.نسبة الزیادات  0.813 ٠.٠١دالة عند 
  .٤٦  كفایة الراتب لمتطلبات المعیشة لك ولأسرتك. 0.843 ٠.٠١دالة عند 
  .٤٧  ملاءمة الراتب للدرجة العلمیة الحاصل علیها. 0.836 ٠.٠١دالة عند 
  .٤٨  ملاءمة الراتب لطبیعة العمل. 0.822 ٠.٠١دالة عند 
  .٤٩  تتلاءم بشكل كافي مع الارتفاع في الأسعار.مدى وجود علاوة غلاء معیشة  0.759 ٠.٠١دالة عند 
  .٥٠  نسبة الحوافز التي تحصل علیها من خلال العمل. 0.776 ٠.٠١دالة عند 
  .٥١  مقدار المكافآت المالیة في العمل. 0.653 ٠.٠١دالة عند 
  .٥٢  .الإضافيمقدار المكافآت التي تحصل علیها مقابل ساعات العمل  0.679 ٠.٠١دالة عند 
  .٥٣  في العمل. الإبداعمقدار المكافآت التي تحصل علیها مقابل  0.720 ٠.٠١دالة عند 
.  0.519 ٠.٠١دالة عند    .٥٤  مكافأة نهایة الخدمة التي ستحصل علیها مستقبلاً
  .٥٥  توافر فرص للترقیة والترفیع. 0.828 ٠.٠١دالة عند 
  .٥٦  مدى وجود معاییر للترقیة في العمل. 0.729 ٠.٠١دالة عند 
  .٥٧  مقدار التشجیع والتقدیر الذي تحصل علیه من رئیسك مقابل تمیزك في العمل. 0.775 ٠.٠١دالة عند 
  .٥٨  المكانة الاجتماعیة التي یوفرها لك العمل. 0.710 ٠.٠١دالة عند 
  .٥٩  مدى اتاحة الفرصة للمشاركة في الدورات المتصلة بعملك. 0.873 ٠.٠١دالة عند 
  .٦٠  میین من إكمال تحصیلهم العلمي.مدى اتاحة الفرصة للأكاد 0.3٥٠ ٠.٠٥دالة عند 
  .٦١  مدى اتاحة الفرصة للإداریین من إكمال تحصیلهم العلمي. 0.494 ٠.٠١دالة عند 
  .٦٢  مدى توفر الفرصة للنمو المهني والتقدم الوظبفي. 0.800 ٠.٠١دالة عند 
  .٦٣  مدى ملاءمة الاجازات السنویة.  0.551 ٠.٠١دالة عند 
  .٦٤  مزایا أومنافع إضافیة أخرى في الجامعة.مدى توافر  0.866 ٠.٠١دالة عند 
  .٦٥  مدى تطبیق نظام الحوافز بشكل فعلي على أرض الواقع بالجامعة. 0.734 ٠.٠١دالة عند 

  ٠.٤٤٩) = ٠.٠١) وعند مستوى دلالة (30ر الجدولیة عند درجة حریة (
  ٠.٣٤٩) = ٠.٠٥) وعند مستوى دلالة (٣٠ر الجدولیة عند درجة حریة (
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ال التي تراوحـت بـین ـــمعاملات الارتباط لكل فقرة من فقرات هذا المج السابق  یبین الجدول
) وبمقارنة هذه المعاملات التي تم حسابها مـع معـاملات الارتبـاط الجدولیـة عنـد ٠.٣٥٩،  ٠.٨٧٣(

ـــة ( ـــة إحصـــائیاً عنـــد ذلـــك ٠.٠٥،  ٠.٠١مســـتوى دلال ـــى أنهـــا دال ) تبـــین أنهـــا أعلـــى ، ممـــا یـــدل عل
  ناك ارتباط موجب قوي بین فقرات هذا المجال .المستوى وأن ه

) أن جمیع الفقرات دالة إحصائیاً عنـد مسـتوى ٨،  ٧،  ٦،  ٥یتضح من الجداول السابقة (
  ) وهذا یؤكد أن الاستبانة تتمتع بدرجة عالیة من الاتساق الداخلي .٠.٠٥،  ٠.٠١دلالة (

، قامــــت الباحثـــــة بحســـــاب وللتحقــــق مـــــن الصــــدق البنـــــائي لمجـــــالات الاســــتبانة الأربعـــــة 
معاملات الارتباط بین درجة كل مجال من مجالات الاستبانة ، وكذلك كـل مجـال والدرجـة الكلیـة 

  ) .٩یتضح ذلك في الجدول رقم (كما للاستبانة 
  

  )٩جدول رقم (
  معاملات ارتباط كل مجال من مجالات الاستبانة مع الدرجة الكلیة  

  

الراتب 
 والحوافز

رؤساء العلاقة بین ال
 والمرؤوسین

الأمان والاستقرار في 
 العمل

الظروف الملائمة 
 للعمل

الدرجة 
 الكلیة

 المجالات

 الدرجة الكلیة 1    

 الظروف الملائمة للعمل 0.807 1   

 الأمان والاستقرار في العمل 0.799 0.532 1  

 العلاقة بین الرؤساء والمرؤوسین 0.922 0.720 0.608 1 

 الراتب والحوافز 0.959 0.691 0.775 0.824 1

  ٠.٤٤٩) = ٠.٠١) وعند مستوى دلالة (30ر الجدولیة عند درجة حریة (
  ٠.٣٤٩) = ٠.٠٥) وعند مستوى دلالة (٣٠ر الجدولیة عند درجة حریة (

  

حیــــث یشــــیر الجــــدول بــــأن معامــــل الارتبــــاط لمجــــال " الظــــروف الملائمــــة للعمــــل " كــــان 
ــــاط ٠.٧٩٩الاســــتقرار الــــوظیفي كــــان ( ) ومعامــــل الارتبــــاط لمجــــال "٠.٨٠٧( ) ، ومعامــــل الارتب

) ، ومعامـل ارتبــاط " الراتـب والحــوافز " ٠.٩٢٢لمجـال " العلاقــة بـین الرؤســاء والمرؤوسـین كــان (
) ، فــــإن هنــــاك ارتبــــاط قــــوي لمجــــالات ١) ، وحیــــث إن الدرجــــة الكلیــــة للاســــتبانة هــــي (٠.٩٥٥(

  الاستبانة مع الدرجة الكلیة لها .

ن فـــي الجـــدول نفســـه أن درجـــة ارتبـــاط " الاســـتقرار الـــوظیفي " نفســـه أن درجـــة كمـــا یتبـــی
) ، وأن معامــــل ٠.٥٣٢ارتبــــاط " الاســــتقرار الــــوظیفي " مــــع " الظــــروف الملائمــــة للعمــــل هــــي " (

الارتبـــاط بـــین مجـــالي " العلاقـــة بـــین الرؤســـاء والمرؤوســـین " و" الظـــروف الملائمـــة للعمـــل " هـــو 
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) ، ٠.٦٠٨قة بـین الرؤسـاء والمرؤوسـین والاسـتقرار الـوظیفي كـان () ، وبین مجال العلا٠.٧٢٠(
كمــا تبــین أیضــاً أن معامــل الارتبــاط بــین مجــالي " الراتــب والحــوافز " ومجــال الاســتقرار الــوظیفي 

  ) .٠.٨٢٤) ، ومع العلاقة بین الرؤساء والمرؤوسین (٠.٧٧٥(

الجدولیــة عنــد مســتوى دلالــة وبمقارنــة معــاملات الارتبــاط الســابقة مــع معــاملات الارتبــاط 
أي أن جمیـــع المجـــالات  . ) ، تبـــین أنهـــا ذو دلالـــة إحصـــائیة عنـــد ذلـــك المســـتوى٠.٠٥، ٠.٠١(

، وهـــذا یؤكــد أن جمیـــع فقــرات الاســـتبانة ذات  تــرتبط ببعضــها الـــبعض وبالدرجــة الكلیـــة للاســتبانة
ســتبانة وصــدق یــدل علــى صــدق محتــوى الاممــا ارتبــاط قــوي موجــب بــالمجموع الكلــي للاســتبانة  

  اتساقها الداخلي .
  

  : الاستبانة ب) ثبات بنود
ولاختبــار ثبــات الاســتبانة تــم اســتخدام طریقتــي التجزئــة النصــفیة ومعامــل ألفــا كرونبــاخ ، 
وذلك لإیجاد معامل الارتباط بین الأسـئلة الفردیـة والأسـئلة الزوجیـة لكـل فقـرة مـن فقـرات الاسـتبانة 

) فــي حالــة العــدد الفــردي لفقــرات الاســتبانة، ومعامــل Half-splitوذلــك باســتخدام معامــل جتمــان (
سبیرمان براون في حالة عدد الأسئلة الزوجیة لفقرات الاسـتبانة ، ولإیجـاد معامـل الثبـات الكلـي تـم 

) لإیجــاد معامــل ارتبــاط الفقــرات ككــل ، وقــد تبــین نتیجــة Alphaاســتخدام معامــل ألفــا كرونبــاخ (
) أن هنـــاك ارتبـــاط طـــردي قـــوي Alpha) ومعامـــل ألفـــا كرونبـــاخ (Half-splitاســـتخدام اختبـــار (

  ، وفیما یلي نتائج استخدام الطریقتین : الاستبانة بنودبین فقرات الاستبانة ، مما یدل على ثبات 
  ) : Half-split( طریقة التجزئة النصفیة  -١

لتجزئـة النصـفیة تم استخدام درجات العینة الاستطلاعیة لحسـاب ثبـات الاسـتبانة بطریقـة ا
حیـــث احتســـبت درجـــة النصـــف الأول لكـــل مجـــال مـــن مجـــالات الاســـتبانة وكـــذلك درجـــة النصـــف 
الثـــاني مــــن الــــدرجات وذلـــك بحســــاب معامــــل الارتبـــاط بــــین النصــــفین ، ثـــم جــــرى تعــــدیل الطــــول 
باستخدام معادلة سبیرمان براون في حالة النصفین المتساویین ، وفي حالـة عـدم تسـاوي النصـفین 

ســــتخدام معادلــــة جتمــــان لمقارنــــة معــــاملات الارتبــــاط بــــین نصــــفي كــــل مجــــال مــــن مجــــالات تــــم ا
  الاستبانة .

) یوضــــح معــــاملات الارتبــــاط بــــین نصــــفي كــــل مجــــال مــــن مجــــالات ١٠والجــــدول رقــــم (
  الاستبانة، كذلك الاستبانة ككل قبل التعدیل وبعد التعدیل .

  
  )١٠جدول رقم (
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  مجال من مجالات الاستبانة یوضح معاملات الارتباط بین نصفي كل 
  وكذلك الاستبانة ككل قبل التعدیل ومعامل الثبات بعد التعدیل

  
معامل الارتباط بعد 

 التعدیل
معامل الارتباط قبل 

 التعدیل
عدد 

 الفقرات
 الأبعاد

 الظروف الملائمة للعمل  ١٠ ٠.٧٤٦ ٠.٨٥٥

 الأمان والاستقرار في العمل  ١٢ ٠.٦٦٦ ٠.٨٠٠

 العلاقة بین الرؤساء والمرؤوسین  ٢٠ ٠.٨٣٤ ٠.٩١٠

 الراتب والحوافز  *٢٣  ٠.٩١٩ ٠.٩٣٠

 المجموع  *٦٥  ٠.٩٣٢ ٠.٩٣٦

  * تم استخدام معامل جتمان لأن النصفین غیر متساویین.
  

یتضــح مـــن الجـــدول الســابق أن معـــاملات الثبـــات بطریقـــة التجزئــة النصـــفیة بعـــد التعـــدیل 
) ممــــا یــــدل علــــى أن ٠.٩٣٦ت الكلـ ــي كــــ ن () وأن معامــــل الثبــــا٠.٨٠٠جمیعهــــا كانــــت فــــوق (

  الاستبانة تتمتع بدرجة عالیة من الثبات .
  
  :) Alpha(  طریقة ألفا كرونباخ  -٢

اســــتخدمت الباحثــــة طریقــــة أخــــرى مــــن طــــرق حســــاب الثبــــات وذلــــك لإیجــــاد معامــــل ثبــــات 
بانة ككـل. الاستبانة ، حیث حصلت على قیمة ألفا لكل مجال من مجالات الاستبانة ، وكذلك للاسـت

  ) یوضح ذلك :١١والجدول رقم (
  

  )١١جدول رقم (
  یوضح معاملات ألفا كرونباخ لكل مجال من مجالات الاستبانة وكذلك للاستبانة ككل

  

 الأبعاد عدد الف رات معامل ألفا كرونباخ

 الظروف الملائمة للعمل  ١٠ ٠.٩٠٤

 الأمان والاستقرار في العمل  ١٢ ٠.٨٦٠

 ین الرؤساء والمرؤوسینالعلاقة ب  ٢٠ ٠.٩٥٧

 الراتب والحوافز  ٢٣  ٠.٩٥٩

 مجموع الاستبانة ككل  ٦٥  ٠.٩٧٨
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وأن ٠.٨٦٠یتضح من الجدول السابق أن معاملات ألفـا كرونبـاخ كانـت جمیعهـا فـوق (    (
) ، مما یدل علـى أن الاسـتبانة تتمتـع بدرجـة عالیـة مـن الثبـات ٠.٩٧٨معامل الثبات الكلي كان (

  ثة على تطبیقها على عینة الدراسة .مما یطمئن الباح
  

  ثانیاً : تحلیل البیانات الخاصة بالسمات الشخصیة لعینة الدراسة :
وتشــــمل تحلیــــل البیانــــات الشخصــــیة للعــــاملین الــــذین تــــم استقصــــائهم ، وهــــم جمیعــــاً مــــن 

لیــة العــاملین فــي الجامعــات الفلســطینیة فــي قطــاع غــزة مــن الأكــادیمیین والإداریــین ، والجــداول التا
  تبین توزیع أفراد العینة حسب متغیرات الدراسة .

  

  )١٢جدول رقم (
  توزیع أفراد العینة لفئات الدراسة حسب الجنس

  الجنس  العدد  النسبة المئویة
 ذكر 256 81.53

 أنثى 58 18.47

 المجموع 314 100.00
  

ین مـن یبین الجدول توزیع أفراد عینـة الدراسـة حسـب الجـنس ، حیـث وصـلت نسـبة العـامل
%) مــن عینــة الدراســة ، وبلغــت ٨١.٥٣الــذكور فــي الجامعــات الفلســطینیة فــي قطــاع غــزة إلــى (

  %) ، وذلك من عینة الدراسة .١٨.٤٧نسبة العاملین من العاملات الإناث (
  

  )١٣جدول رقم (
  توزیع أفراد العینة لفئات الدراسة حسب العمر

  

 العمر  العدد  النسبة المئویة

31.85 100 20-29 

32.17 101 30-39 

28.34 89 40-49 

 عاماً فما فوق 50 24 7.64

 المجموع 314 100.00
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یبین الجدول توزیع أفـراد عینـة الدراسـة حسـب العمـر ، حیـث یبـین أن أفـراد عینـة الدراسـة 
%) مــن عینــة الدراســة ، ٣١.٨٥) ســنة قــد بلغــت نســبتهم (٢٩-٢٠الــذین تراوحــت أعمــارهم بــین (

ـــذین أعمـــارهم مـــن ـــذین كانـــت أعمـــارهم مـــن ٣٢.١٧) ســـنة یمثلـــون نســـبة (٣٩-٣٠( وال %) ، وال
عامـاً فكانـت نسـبتهم  ٥٠%) ، أمـا الـذین أعمـارهم فـوق ٢٨.٣%) سنة یشـكلون نسـبة (٤٩-٤٠(
  %) وذلك من المجموع الكلي لعینة الدراسة .٧.٦٤(
  

  )١٤جدول رقم (
  توزیع أفراد العینة لفئات الدراسة حسب الحالة الاجتماعیة

  
 الحالة الاجتماعیة  العدد  لنسبة المئویةا

 متزوج 256 81.53

 أعزب 51 16.24

 غیر ذلك 7 2.23

 المجموع 314 100.00

  
یبــین الجـــدول توزیـــع أفـــراد عینـــة الدراســـة حســـب الحالـــة الاجتماعیـــة ، حیـــث بلغـــت نســـبة 

) ، وأمـا %١٦.٢٤%) من عینة الدراسة ، ونسبة العـزاب (الغیـر متـزوجین) (٨١.٥٣المتزوجین (
%) وذلــك مــن عینــة ٢.٣٣نســبة العــاملین مــن غیــر العــزاب والمتــزوجین (غیــر ذلــك) فقــد بلغــت (

  الدراسة وغیر ذلك هنا شملت (مطلق أو أرمل) .
  

  )١٥جدول رقم (
  توزیع أفراد العینة لفئات الدراسة حسب عدد الأبناء

  

 عدد الأبناء  العدد  النسبة المئویة

 لا یوجد 73 23.25

34.39 108 1-3 

28.66 90 4-6 

 فما فوق 6 43 13.69

 المجموع 314 100.00
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یوضـــح الجـــدول توزیـــع أفـــراد عینـــة الدراســــة حســـب عـــدد أبنـــاء العـــاملین فـــي الجامعــــات 
%) مــن ٢٣.٢٥الفلسـطینیة فـي قطـاع غـزة ، حیـث بلغـت نسـبة العـاملین الـذین لـیس لـدیهم أبنـاء (

هم ــــ) أبنــاء فقــد كانــت نسبت٣: ١مــن الأبنــاء مــا بــین ( عینــة الدراســة ، وأمــا العــاملین الــذین لــدیهم
%) ٢٨.٦) أبنــاء فقــد بلغــت نســبتهم (٦: ٤%) مــن مجمــوع أفــراد العینــة ، ومــن لــدیهم (٣٤.٣٩(

%) مـــن ١٣.٦٩) أبنـــاء فمـــا فـــوق فقـــد كانـــت نســـبتهم (٦مـــن عینـــة الدراســـة ، وأمـــا الـــذین لـــدیهم (
  المجموع الكلي لأفراد عینة الدراسة .

  

  )١٦( جدول رقم
  توزیع أفراد العینة لفئات الدراسة حسب مكان العمل

  

 مكان العمل  العدد  النسبة المئویة

 جامعة الأزهر 91 28.98

 الجامعة الإسلامیة 127 40.45

 جامعة الأقصى 62 19.75

 جامعة القدس المفتوحة 34 10.83

 المجموع 314 100.00
  

مكـان العمـل ، حیـث بلغـت نسـبة العــاملین یبـین الجـدول توزیـع أفـراد عینـة الدراسـة حســب 
%) من عینة الدراسة ، والعاملین في جامعـة الأزهـر فهـم یمثلـون ٤٠.٤٥في الجامعة الإسلامیة (

%) ١٩.٧٥ة الأقصــى (ـ%) مــن عینــة الدراســة ، وبلغــت نســبة العــاملین فــي جامعــ٢٨.٩٨نســبة (
%) ١٠.٨٣فقـــد بلغـــت نســـبته ( ةـــــمـــن عینـــة الدراســـة ، وأمـــا العـــاملین فـــي جامعـــة القـــدس المفتوح

  وذلك من المجموع الكلي لعینة الدراسة .
  

  )١٧جدول رقم (
  توزیع أفراد العینة لفئات الدراسة حسب طبیعة العمل

  
 طبیعة العمل  العدد  النسبة المئویة

 إداري 131 41.72

 أكادیمي 151 48.09

 إداري وأكادیمي 32 10.19

 المجموع 314 100.00
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وزیــع أفــراد عینــة الدراســة حســب طبیعــة العمــل (إداري ، أكــادیمي) ، حیــث یبــین الجــدول ت
ــــون كأكــــادیمیین  ــــذین یعمل بلغــــت نســــبة العــــاملین فــــي الجامعــــات الفلســــطینیة فــــي قطــــاع غــــزة وال

%) مــن العینـــة ٤١.٧٢%) مــن عینـــة الدراســة ، ونســـبة العــاملین الإداریـــین فقــد كانـــت (٤٨.٠٩(
%) وذلــك مـــن ١٠.١٩ن وأكـــادیمیین معــاً فقــد بلغــت نســبتهم (الكلیــة، وأمــا الــذین یعملــون كــإداریی

  المجموع الكلي لأفراد عینة الدراسة .
  

  ) ١٨جدول رقم (
  توزیع أفراد العینة لفئات الدراسة حسب المؤهل العلمي

 المرحلة  العدد  النسبة المئویة

 دكتوراه 90 28.66

 ماجستیر 71 22.61

 بكالوریوس 109 34.71

 دبلوم 33 10.51

 ثانویة 11 3.50

 المجموع 314 100.00
  

یبین الجدول توزیع أفراد عینة الدراسة حسب المؤهـل العلمـي، حیـث كانـت نسـبة العـاملین 
%) مــن عینــة الدراســة، وبلغــت نســبة العــاملین مــن حملــة الماجســتیر ٢٨.٦٦مــن حملــة الــدكتوراه (

العــاملین ممـن یحملـون شــهادة %) مـن المجمـوع الكلــي لأفـراد عینـة الدراســة، وكانـت نسـبة ٢٢.٦(
%)، ١٠.٥١%) مــن عینــة الدراســة، أمــا حملــة الــدبلوم فقــد كانــت نســبتهم (٣٤.٧١البكــالوریوس (

%) وذلــك مــن المجمــوع ٣.٥٠وأمــا العــاملین مــن حملــة شــهادة الثانویــة العامــة فقــد بلغــت نســبتهم (
  الكلي لأفراد عینة الدراسة.

  
  )١٩جدول رقم ( 

  ات الدراسة حسب سنوات الخدمةتوزیع أفراد العینة لفئ
  

 سنوات الخدمة  العدد  النسبة المئویة

 سنوات ٥اٌقل من  147 46.82

 سنوات ٦-٥من  96 30.57

 سنوات ١٠أكثر من  71 22.61

 المجموع 314 100.00
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بین الجدول توزیع أفراد عینة الدراسة حسب سنوات الخدمة ، حیث بلغت نسبة الذین لـدیهم 
%) من عینة الدراسة ، وكذلك بلغت نسبة الذین لدیهم خبرة تتـراوح ٤٦.٨٢سنوات ( ٥خبرة أقل من 

) سـنوات ١٠%) من العینة الكلیة ، أما الذین لدیهم خبرة تزیـد علـى (٣٠.٥٧) سنوات (١٠-٦بین (
  %) وذلك من المجموع الكلي لأفراد عینة الدراسة.٢٢.٦١فقد كانت نسبتهم (

  
  ئیسیة لفقرات الاستبانة :ثالثاً : تحلیل المجموعات الر 

یتضمن هذا الجزء تحلیلاً مفصلاً لفقرات كل مجال مـن مجـالات الاسـتبانة الأربعـة والتـي 
) فقـــرة ، حیـــث قامـــت الباحثـــة باســـتخدام النســـب المئویـــة والمتوســـطات الحســـابیة ٦٥بلـــغ عـــددها (

ظیفي حسـب مقیـاس والانحرافـات المعیاریـة فـي التحلیـل ، وقـد تـم تقسـیم درجـات مقیـاس الرضـا الـو 
  درجات بحیث تم توزیع درجات المقیاس كالتالي : ٥لیكرت إلى 

  

  راضٍ بدرجة كبیرة جداً  •  ) درجات٥(
  راضٍ بدرجة كبیرة •  ) درجات٤(
  راضٍ بدرجة متوسطة •  ) درجات٣(

  راضٍ بدرجة قلیلة •  درجتان
  راضٍ بدرجة قلیلة جداً  •  درجة واحدة

  

ل درجــة مــن درجــات الاســتبیان وكــذلك النســبة وكــذلك تضــمن التحلیــل عــدد الإجابــات لكــ
ــــى المتوســــط  ــــم الحصــــول عل المئویــــة للاســــتجابات والــــوزن النســــبي لإجابــــات كــــل فقــــرة ، حیــــث ت

  الحسابي لكل فقرة من المعادلة التالیة :
  مجموع الاستجابات

  المتوسط الحسابي =
  عدد العینة

  

جابة كــل درجــة مــن درجــات أمــا الــوزن النســبي فقــد تــم الحصــول علیــه بقســمة مجمــوع اســت
  الاستبانة على المجموع الكلي للاستجابات .

  وفیما یلي عرضاً لتحلیل فقرات الاستبانة حسب كل مجال :
  الظروف الملائمة للعمل :) أ

) النتـــائج التـــي تـــم التوصـــل إلیهـــا حـــول رضـــا العـــاملین عـــن بعـــد ٢٠یبـــین الجـــدول رقـــم (
توســطات الحســابیة لفقــرات هــذا المجــال ، ومــن "الظــروف الملائمــة للعمــل" مــن خــلال عــرض الم
  .) ٢.٩،  ٣.٦) حیث تراوحت ما بین (٢.٥الملاحظ أن جمیع المتوسطات كانت أعلى من (
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  )٢٠جدول رقم (
التكرارات والمتوسطات والانحرافات المعیاریة والوزن النسبي لكل فقرة من فقرات المجال الأول 

  )٣١٤ا في المجال والاستبانة (ن =" الظروف الملائمة للعمل" وكذلك ترتیبه
  

الترتیب 
 في البعد

الترتیب 
في 

 الاستبانة

الوزن 
 النسبي

الانحراف 
مجموع  المتوسط المعیاري

 الاستجابات

راض 
بدرجة 
 كبیرة جدا

راض 
بدرجة 
 كبیرة

راض 
بدرجة 
 متوسطة

راض 
بدرجة 
 قلیلة 

راض 
بدرجة 
 قلیلة جدا

 م الفقرة بیان

1 2 72.17 1.088 3.608 1133 
عـــــــــدد ســـــــــاعات العمــــــــــل  العدد 17 26 91 109 71

 الیومي.
١. 

22.61 34.71 28.98 8.28 5.41 % 

7 16 64.97 1.197 3.248 1020 
مـــدى وجـــود أوقـــات راحـــة  العدد 37 41 86 107 43

 أثناء الدوام الرسمي.
٢. 

13.69 34.08 27.39 13.06 11.78 % 

2 6 69.49 1.128 3.475 1091 

مـدى تـوافر ظـروف العمـل  العدد 22 33 94 104 61
المادیة من حیث الإضـاءة 

. 

٣. 
19.4 33.12 29.94 10.51 7.006 % 

مــدى تــوافر ظــروف العمــل المادیــة  العدد 46 63 101 70 34 925 2.946 1.202 58.92 34 10
 من حیث درجة الحرارة.

٤. 
10.8 22.29 32.17 20.06 14.65 % 

مــدى تــوافر ظــروف العمــل المادیــة  العدد 40 56 105 72 41 960 3.057 1.200 61.15 24 9
 من حیث الأثاث المكتبي. 

٥. 
13.1 22.93 33.44 17.83 12.74 % 

3 7 68.41 1.197 3.420 1074 
ــــي  العدد 25 43 89 89 68 مــــدى نظافــــة المكــــان ف

 العمل.
٦. 

21.7 28.34 28.34 13.69 7.962 % 

مــدى تــوافر الامكانــات والتجهیــزات  العدد 24 44 103 109 34 1027 3.271 1.075 65.41 14 5
 اللازمة للقیام بالعمل.

٧. 
10.8 34.71 32.8 14.01 7.643 % 

مـــــدى تـــــوافر المصـــــادر والمراجـــــع  العدد 28 52 105 100 29 992 3.159 1.090 63.18 23 8
 اللازمة للقیام بالعمل.

٨. 
9.24 31.85 33.44 16.56 8.917 % 

الحاســوب لتخــزین  أجهــزة تــوافر مــدى العدد 48 39 71 93 63 1026 3.268 1.330 65.35 15 6
 المعلومات المتصلة بالنشاط. 

٩. 
20.1 29.62 22.61 12.42 15.29 % 

4 10 67.07 1.235 3.354 1053 
مـدى تــوافر ظـروف الأمــن  العدد 34 39 85 94 62

 في العمل.  والسلامة
١٠

19.7 29.94 27.07 12.42 10.83 % 

  
) تـــدل ٣.٥: ٢.٥وهـــذا یعطـــي دلالـــة إحصـــائیة علـــى أن المتوســـطات التـــي تتـــراوح بـــین (

) فهــي تــدل ٢.٥علــى وجــود مســتوى متوســط مــن الرضــا ، أمــا المتوســطات التــي التــي تقــل عــن (
) فهـي تــدل ٣.٥ت التـي تزیـــد عـن (علـى تـدني مسـتوى متوســط الرضـا الـوظیفي ، بینمــا المتوسطــا

علــى ارتفــاع مســتوى متوســط الرضــا الــوظیفي وذلــك بنــاءأ علــى ســلم الرضــا الــوظیفي المبــین فــي 
  ) :٢١الجدول رقم (
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  )  ٢١جدول رقم (
  سلم الرضا الوظیفي

  
 متدني متوسط عالي

       المستوى
  الأسلوب الإحصائي

  )٣.٥من ( أكبر
 % ٧٠أعلى من 

  )٣.٥) : (٢.٥( من
 % ٦٩:  ٥٠من 

  )٢.٥من ( أقل
 % ٥٠أقل من 

  المتوسط الحسابي
  الوزن النسبي

  
) مـــن حیـــث متوســـطاتها ٢٠الأول وذلـــك فـــي الجـــدول رقـــم ( وبـــالنظر إلـــى فقـــرات المجـــال

الحسابیة ووزنها النسبي والترتیـب الـذي تحصـلت علیـه مـن حیـث درجـة الرضـا الـوظیفي فإننـا نجـد 
المرتبــة الأولــى بمتوســط ( ات العمــل الیــومي " قــد تحصــلت علــى أن الفقــرة الخاصــة " بعــدد ســاع

) %، ممـــا یــدل علـــى ارتفــاع مســـتوى الرضــا للعـــاملین نوعــاً مـــا عـــن ٧٢.١) ، ووزن نســبي (٣.٦
عــدد ســـاعات الـــدوام الیـــومي ، مـــع وجـــود بعـــض الفـــروق فـــي ذلـــك المســـتوى لصـــالح الـــذكور كمـــا 

مـدى تـوافر ظــروف العمـل المادیــة مـن حیــث سـیظر لاحقـاً فــي إثبـات الفرضــیات ، وجـاءت فقــرة " 
ــــى رضــــا ٦٩.٤، ووزن (  )٣.٥فــــي المرتبــــة الثانیــــة  بمتوســــــط ( الإضــــاءة  ) %، وهــــذا یــــدل عل

مــدى نظافــة العــاملین عــن ظــروف العمــل المادیــة مــن حیــث الإضــاءة ، أمــا الفقــرة الخاصــة ب " 
) % ، ٦٨.٤) ، ووزن (٣.٤" فقــد تحصــلت علــى المرتبــة الثالثــة ، بمتوســط ( المكــان فــي العمــل

ممــا یــدل علـــى وجــود مســـتوى متوســط مـــن الرضــا بـــین العــاملین عـــن مســتوى النظافـــة فــي مكـــان 
" حیــث تحصــلت علــى  مــدى تــوافر ظــروف الأمــن والســلامة  فــي العمــلالعمــل ، وجــاءت فقــرة " 

) % ، ممــا یــدل علــى انخفــاض الرضــا الــوظیفي  ٦٧) ، ووزن (٣.٣المرتبــة الرابعــة ، بمتوســط (
ن العاملین لیصل إلى مستوى متوسط وخاصـة ظـروف الأمـن والسـلامة المتـوفرة لهـم فـي العمـل بی

فقــــد تحصـــلت علــــى  تـــوافر الامكانــــات والتجهیـــزات اللازمـــة للقیــــام بالعمـــل، امـــا الفقـــرة الخاصــــة ب
) % ، وبـــالنظر إلـــى المتوســـط لهـــذه الفقـــرة ٦٥.٤) ، ووزن ( ٣.٢المرتبـــة الخامســـة ، بمتوســـط ( 

وذلـك ل فقـرة ٦٥.٣) ، ووزن نسـبي (٣.١توى الرضا لها قـد انخفـض لیصـل إلـى (نجد أن مس  % (
الخاصـــة بـــأجهزة الحاســـوب اللازمـــة لتخـــزین المعلومـــات المتصـــلة بالنشـــاط التـــي تحصـــلت علـــى 
الترتیب السادس مما یـدل علـى انخفـاض مسـتوى الرضـا الـوظیفي للعـاملین عـن هـذه الفقـرة ووجـود 

مـدى تــوافر أجهــزة حاسـوب فــي العمــل لتأدیـة بعــض النشــاطات ، مسـتوى متوســط مـن الرضــا عــن 
" فقــد تحصــلت علــى المرتبــة الســابعة ،  مــدى وجــود أوقــات راحــة أثنــاء الــدوام الرســميأمــا الفقــرة " 
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) % ، وحســب ســلم الرضــا الــوظیفي فــإن هنــاك مســتوى متوســط ٦٤.٩) ، ووزن (٣.٢بمتوســط ( 
وقـات الراحـة أثنـاء الـدوام الرسـمي ، أمـا عـن فقــــرة من الرضا بین العاملین في جامعات غـزة عـن أ

" فقـد جـاءت فـي المرتبـة الثامنـة ، بمتوسـط  مدى توافر المصادر والمراجع اللازمة للقیـام بالعمـل "
) % ، ممـــا یـــدل أیضـــاً علـــى أن هنـــاك مســـتوى متوســـط مـــن الرضـــا عـــن  ٦٣.٢) ، ووزن (٣.١(

ءت الفقرتان المتعلقتان بالظروف المادیـة مـن حیـث المصادر والمراجع المتوفرة في الجامعة ، وجا
الأثـــاث المكتبـــي ودرجـــة الحـــرارة فـــي أدنـــى درجـــات ســـلم الرضـــا الـــوظیفي ، حیـــث تحصـــلت فقـــرة 

) %، وتحصــلت الفقـــرة  ٦٣.٢) ، ووزن ( ٣.١الأثــاث المكتبـــي علــى الدرجـــة التاســعة بمتوســـــط (
) % ،  ٥٨.٩) ، ووزن (٢.٩، بمتوســط (الخاصــة بدرجــة الحــرارة علــى المرتبــة العاشــرة والأخیــرة 

مما یدل على تدني مستوى الرضا الوظیفي لدى العاملین في جامعـات غـزة عـن الظـروف المادیـة 
  في العمل وخاصة المتعلقة بالأثاث المكتبي ودرجة الحرارة .

  
  ) الاستقرار الوظیفي :ب

ا العــاملین ـــــتعلــق برض) إلــى النتــائج التــي تــم التوصــل إلیهــا فیمــا ی٢٢یشــیر الجــدول رقــم (
فقـد  مجـالعن بعد " الاستقرار الوظیفي " ، فمن خلال عرضاً للمتوسطات الحسابیة لفقرات هـذا ال

) ، وهــذا یــدل علــى أن المتوســطات الحســابیة الأعلــى مــن  ٢.١:  ٣.٨أنهــا تتــراوح مــابین ( تبــین
) فإنهــا تحتــل ٢.٥() فإنهــا تحتــل أعلــى درجــات ســلم الرضــا الــوظیفي ، أمــا التــي تقــل عــن ٣.٥(

) فإنهــا تعبــر عــن ٣.٥:  ٢.٥أدنــى درجــات ســلم الرضــا ، وأمــا المتوســطات التــي تتــراوح مــابین (
  مستوى متوسط من الرضا ، ویتضح ذلك في الجدول التالي :
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  )٢٢جدول رقم (
التكرارات والمتوسطات والانحرافات المعیاریة والوزن النسبي لكل فقرة من فقرات المجال الثاني 

  )٣١٤"الاستقرار الوظیفي" وكذلك ترتیبها في المجال والاستبانة (ن =
  

الترتیب 
 في البعد

الترتیب 
في 

 الاستبانة

الوزن 
 النسبي

الانحراف 
مجموع  المتوسط المعیاري

 الاستجابات

راض 
بدرجة 
 كبیرة جدا

راض 
بدرجة 
 كبیرة

راض 
بدرجة 
 متوسطة

راض 
بدرجة 
 قلیلة 

راض 
بدرجة 
 قلیلة جدا

 م فقرةال بیان

2 4 70.19 1.259 3.510 1102 

مــــــــــدى وجــــــــــود اســــــــــتقرار  العدد 34 31 66 107 76
ــــــــــــك  وظیفــــــــــــي فــــــــــــي عمل

 بالجامعة.

١١
24.2 34.08 21.02 9.873 10.83 % 

1 1 75.86 1.209 3.793 1191 
ــــأمین  العدد 24 27 43 116 104 مــــدى وجــــود نظــــام ت

 صحي بالجامعة.
١٢

33.1 36.94 13.69 8.599 7.643 % 

3 13 65.80 1.265 3.290 1033 
مـــدى تـــوافر خـــدمات صـــحیة  العدد 40 38 87 89 60

 لعلاج العاملین وأسرهم.
١٣

19.1 28.34 27.71 12.1 12.74 % 

الخصومات التي یـتم خصـمها  نسبة العدد 30 42 105 102 35 1012 3.223 1.114 64.46 19 4
 من الراتب للتأمین الصحي.

١٤
11.1 32.48 33.44 13.38 9.554 % 

7 42 54.97 1.149 2.748 863 
نظـــام الادخـــار المتبـــع فـــي  العدد 59 63 106 70 16

 الجامعة بشكل عام.
١٥

5.1 22.29 33.76 20.06 18.79 % 

6 38 56.37 1.085 2.818 885 
النســــــــبة المقتطعــــــــة مــــــــن  العدد 48 63 112 80 11

 الراتب للإدخار.
١٦

3.5 25.48 35.67 20.06 15.29 % 

8 44 54.46 1.140 2.723 855 
مــــــدى رضــــــاك عــــــن النســــــبة  العدد 60 65 105 70 14

التــــي تســـــاهم فیهـــــا الجامعـــــة 
 للإدخار.

١٧
4.46 22.29 33.44 20.7 19.11 % 

9 53 48.47 1.237 2.424 761 
مدى توفر صندوق للضـمان  العدد 102 63 76 60 13

 ي بالجامعة.الاجتماع
١٨

4.14 19.11 24.2 20.06 32.48 % 

11 60 43.25 1.195 2.162 679 
مــــدى  الأمــــان المســــتقبلي  العدد 129 67 67 40 11

 في حالة التقاعد.
١٩

3.5 12.74 21.34 21.34 41.08 % 

12 62 42.29 1.259 2.115 664 
مــدى تــوفر راتــب تقاعــدي  العدد 144 60 58 34 18

 حالة التقاعد. في
٢٠

5.73 10.83 18.47 19.11 45.86 % 

درجـــة الأمـــان الـــوظیفي فـــي حالـــة  العدد 91 82 87 42 12 744 2.369 1.146 47.39 56 10
 حدوث مرض أو عجز صحي.

٢١
3.82 13.38 27.71 26.11 28.98 % 

الاســتقرار النفســي الاطمئنــان و  العدد 41 60 97 84 32 948 3.019 1.180 60.38 28 5
 بشكل عام في العمل.

٢٢
10.2 26.75 30.89 19.11 13.06 % 
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مـن حیـث متوســطاتها الحسـابیة ووزنهــا النسـبي والترتیــب  وبـالنظر إلـى فقــرات هـذا المجــال
مـدى وجـود "  ـالذي تحصلت علیه من حیث درجة الرضـا الـوظیفي فإننـا نجـد أن الفقـرة الخاصـة بـ

)  ٧٥.٩) ، ووزن ( ٣.٨" فقـد احتلـت  المرتبــة الأولـى ، بمتوســط ( الجامعـةنظـام تـأمین صـحي ب
) ٣,٥وحسب سلم الرضا الوظیفي فإن مستوى الرضا الوظیفي لهـذه الفقـرة قـد زاد عـن الحـد (،  %

، مما یدل على ارتفاع مستوى متوسط الرضا الوظیفي للعاملین عن بعض ظـروف الاسـتقرار فـي 
 مدى وجود استقرار وظیفـي فـي عملـك بالجامعـةحي ،وأما عن فقرة "  العمل وخاصة التأمین الص

) % ، وهـذا یـدل علـى انخفـاض ٧٠.٢)، ووزن ( ٣.٥" فقد احتلت  المرتبـــة الثانیـة ، بمتـــوسط ( 
مستوى الرضا الـوظیفي للعـاملین فـي ظـروف العمـل والاسـتقرار الحـالي الـذي تـوفره الجامعـة ، أمـا 

" فقـد جـاءت فـي المرتبـة الثالثــة ،  مات صـحیة لعـلاج العـاملین وأسـرهممـدى تـوافر خـدعـن ف ـرة " 
)% ، ممــــا یــــدل علــــى وجــــود مســــتوى متوســــط مــــن الرضــــا بــــین ٦٥.٨) ، ووزن (٣.٣بمتوســــط (

العـاملین عــن الخـدمات الصــحیة المتـوفرة للعــاملین وعلاجهــم وعـلاج أســرهم ، وبالنسـبة لمــا یتعلــق 
، فقــد احتلـت االمرتبـة الرابعــة ،  لراتــب للتـأمین الصـحيالتـي یــتم خصـمها مـن ابنسـبة الخصـومات 

) % ، ممــا یــدل أیضــاً علـــى وجــود مســتوى متوســط مــن الرضـــا ٦٤.٤) ، ووزن (٣.٢بمتوســـــط (
الــــوظیفي عـــــن نســــبة الخصـــــومات التـــــي یــــتم خصـــــمها مــــن راتـــــب المـــــوظفین ، أمــــا عـــــن فقـــــرة "  

اءت فـي المرتبـة الخامســـة ، بمتوسـط " فقـد جـ الاطمئنان والاستقرار النفسي بشكل عـام فـي العمـل
) % ، وهذا یـدل علـى انخفـاض مسـتوى الرضـا بـین العـاملین إلـى حـد مـا عـن ٦٠.٣)، ووزن (٣(

مـــدى تـــوفر اطمئنـــان واســـتقرار نفســـي بشـــكل عـــام وذلـــك بالعمـــل فـــي الجامعـــات ، وجـــاءت الفقـــرة 
سادســـة ، بمتوســـط فـــي المرتبـــة ال نســـبة الخصـــومات  المقتطعـــة مـــن الراتـــب للإدخـــارالخاصـــة  ب

) % ، وكذلك نظام الادخار المتبع فـي الجامعـة فقـد جـاءت الفـرة الخاصـة ٥٦.٤) ، ووزن (٢.٨(
) % ، وأمـــا عـــن النســـبة التـــي تســـاهم ٥٦.٣) ، ووزن ( ٢.٧بـــه فـــي المرتبـــة الســـابعة ،بمتوســــط (

، ووزن  )٢.٧فیهــا الجامعــة لصــالح ادخــار العــاملین فقــد جــاءت فــي المرتبــة الثامنــة ، بمتوســط (
) % ، ممــا یــدل علــى أن مســتوى الرضــا الــوظیفي عــن الجوانــب المتعلقــة بنظــام الادخــار ٥٤.٤(

) ، ممایـــدل علـــى أن ٢.٨:  ٢.٧فـــي الجامعـــات قـــد وصـــل إلـــى مســـتوى متوســـط قـــد تـــراوح بـــین (
مســتوى الرضــا الــوظیفي مــازال متوســطاً فــي بعـــد الاســتقرار الــوظیفي وخاصــة فیمــا یتعلــق بنظـــام 

متبـع فـي الجامعـة وذلـك مـن حیـث النســبة المقتطعـة مـن راتـب العامـل مـن جهـة ، ومــن الادخـار ال
حیث النسبة التي تساهم فیهـا الجامعـة لإدخـار العـاملین فـي الجامعــة مـن جهـة أخـرى ،  وبـالنظر 
إلــى المتوســطات الحســابیة لفقــرات مجــال الاســتقرار الــوظیفي نجــد أن مســتوى الرضــا الــوظیفي بــدأ 

خاصة فیما یتعلق بتـوافر صـندوق للضـمان الاجتمـاعي وذلـك حسـب سـلم الرضـا  یتناقص تدریجیاً 
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) % حیـث جـاءت فـي المرتبـة ٤٨.٤) ، ووزنهـا  (٢.٤الوظیفي ، حیث كان متوسـط تلـك االفتــرة (
التاسعة ، ویدل ذلك على انخفاض مسـتوى الرضـا عـن مـدى تـوافر صـندوق للضـمان الاجتمـاعي 

درجـة الأمـان لجانب من بعد الاستقرار الـوظیفي ، أمـا الفقـــرة " لیصل إلى مستوى متدني في هذا ا
ـــة العاشــرة ، بمتوســط  الــوظیفي فــي حالــة حــدوث مــرض أو عجــز صــحي " فقــد جــاءت فــي  المرتبــ

) % ، ممـــا یـــدل علـــى تـــدني مســـتوى الرضـــا الـــوظیفي بـــین العـــاملین فـــي ٤٧.٤) ، ووزن (٢.٣(
المســـــتقبلیة وخاصـــــة نظـــــام التعویضـــــات  الجامعـــــات الفلســـــطینیة فـــــي غـــــزة عـــــن ظـــــروف العمـــــل

والمعاشـــات ، أمـــا بالنســـبة للفقـــرات الخاصـــة بتـــوفر أمـــان مســـتقبلي خاصـــة مـــن حیـــث التقاعـــد و 
مـدى  الراتب التقاعدي فقد جاءت في أدنى درجـات سـلم الرضـا الـوظیفي ، حیـث تحصـلت الفقـرة " 

ـــة التقاعـــد ) ، ووزن ( ٢.٢، بمتوســـط (" علـــى المرتبـــة الحادیـــة عشـــرة  الأمـــان المســـتقبلي فـــي حال
" جـــاءت فـــي المرتبـــة الثانیـــة  مـــدى تـــوفر راتـــب تقاعـــدي فـــي حالـــة التقاعـــد) % ، والفقـــرة " ٤٣.٢

) % ، وهـذا یــدل علـى انخفـاض مسـتوى الرضــا ٤٢.٣)، ووزن ( ٢.١عشـرة والأخیـرة ، بمتوسـط (
ان المسسـتقبلي الوظیفي للعاملین عـن بعـد الاسـتقرار فـي العمـل لیصـل إلـى أدنـى مسـتوى فـي الأمـ

في العمل بالجامعة ، بل حتى استیاء العاملین عن ظروف العمـل المسـتقبلیة وخاصـة فیمـا یتعلـق 
  بنظام التقاعد وتوفر راتب تقاعدي في حالة التقاعد.

  
  ) العلاقة بین الرؤساء والمرؤوسین :ج

لعــاملین ) إلــى النتــائج التــي تــم التوصــل إلیهــا فیمــا یتعلــق برضــا ا٢٣یشــیر الجــدول رقــم (
عن فقرات المجال الثالث " العلاقـة بـین الرؤسـاء والمرؤوسـین " ، فمـن خـلال عـرض المتوسـطات 

ـدَ  جِ ُ )  ٣.٧: ٢.٥المتوسـطات الحسـابیة لهـذه الفقـرات  تراوحـت بـین (الحسابیة لفقرات هذا المجال و
وى ) دلــت علــى أن هنــاك مســت٣.٥: ٢.٥ممــا یــدل علــى أن المتوســطات  التــي تراوحــت مــا بــین (

) دلــت علــى وجــود ٣.٥متوســط مــن الرضــا فــي تلــك الفقــرات ، أمــا المتوســطات التــي زادت عــن (
  مستوى عالي من الرضا لهذه الفقرات ، والجدول التالي یوضح ذلك:
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  )٢٣جدول رقم (
التكرارات والمتوسطات والانحرافات المعیاریة والوزن النسبي لكل فقرة من فقرات المجال الثالث 

العلاق   )٣١٤ة بین الرؤساء والمرؤوسین" وكذلك ترتیبها في المجال والاستبانة(ن=" 
  

الترتیب 
 في البعد

الترتیب 
في 

 الاستبانة

الوزن 
 النسبي

الانحراف 
مجموع  المتوسط المعیاري

 الاستجابات

راض 
بدرجة 
 كبیرة جدا

راض 
بدرجة 
 كبیرة

راض 
بدرجة 
 متوسطة

راض 
بدرجة 
 قلیلة 

راض 
بدرجة 
 قلیلة جدا

 م الفقرة نبیا

7 20 64.39 1.051 3.220 1011 
مـــــدى وضـــــوح التعلیمـــــات  العدد 26 40 115 105 28

 التي تصدر عن الإدارة.
٢٣

8.92 33.44 36.62 12.74 8.28 % 

8 22 64.14 1.060 3.207 1007 

مــــــــــــــدى مراعـــــــــــــــاة الإدارة  العدد 22 53 108 100 31
ـــــــي  ـــــــواحي الإنســـــــانیة ف للن

 العمل.

٢٤
9.87 31.85 34.39 16.88 7.006 % 

10 29 60.19 1.135 3.010 945 
طریقــــة مراقبــــة المســــؤولین  العدد 40 52 115 79 28

 للعاملین.
٢٥

8.92 25.16 36.62 16.56 12.74 % 

16 41 54.97 1.098 2.748 863 
مـــدى حـــرص الادارة علـــى  العدد 53 67 112 70 12

ســـــــــــــــــــــماع مقترحـــــــــــــــــــــات 
 الموظفین.

٢٦
3.82 22.29 35.67 21.34 16.88 % 

مـــــــدى تفهـــــــم الادارة المباشـــــــر  العدد 44 72 113 71 14 881 2.806 1.077 56.11 40 15
 للظروف الفردیة للعاملین.

٢٧
4.46 22.61 35.99 22.93 14.01 % 

20 51 50.96 1.124 2.548 800 
مــــــدى حــــــرص الادارة علــــــى  العدد 68 84 97 52 13

ین فرصــــــــــة إعطـــــــــاء العـــــــــامل
 المشاركة في اتخاذ القرار.

٢٨
4.14 16.56 30.89 26.75 21.66 % 

13 33 59.24 1.104 2.962 930 
الطریقـــــة التــــــي یـــــتم فیهــــــا  العدد 43 46 127 76 22

 توزیع العمل.
٢٩7.01 24.2 40.45 14.65 13.69 % 

16.2 37.26 25.8 12.74 7.962 % 

3 8 68.22 1.142 3.411 1071 
وجود تعاون مـن الـرئیس  مدى العدد 25 40 81 117 51

 المباشر لإنجاز العمل.
٣٠

16.2 37.26 25.8 12.74 7.962 % 

1 3 71.40 1.065 3.570 1121 
مــــدى وجـــــود تعــــاون بـــــین  العدد 20 22 88 127 57

 الزملاء لإنجاز العمل.
٣١

18.2 40.45 28.03 7.006 6.369 % 

مـــدى المســـاعدة التـــي تحصـــل  العدد 16 33 95 122 48 1095 3.487 1.037 69.75 5 2
 علیها من الزملاء في العمل.

٣٢
15.3 38.85 30.25 10.51 5.096 % 

مدى تبادل المعلومـات ومصـادر  العدد 23 42 103 109 37 1037 3.303 1.076 66.05 12 4
 المعرفة بین الزملاء.

٣٣
11.8 34.71 32.8 13.38 7.325 % 

17 43 54.97 1.165 2.748 863 
درجة المشاركة مـع الـزملاء  العدد 60 65 100 72 17

فــــــــي نــــــــدوات وورش عمــــــــل 
 وأنشطة أخرى.

٣٤
5.41 22.93 31.85 20.7 19.11 % 
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12 32 59.81 1.173 2.990 939 

ـــــــــات  العدد 44 56 102 83 29 مـــــــــدى وجـــــــــود علاق
ء اجتماعیــــــة بــــــین الرؤســــــا

 والموظفین. 

٣٥
9.24 26.43 32.48 17.83 14.01 % 

5 17 64.78 1.086 3.239 1017 

ـــــــــات  العدد 25 46 107 101 35 مـــــــــدى وجـــــــــود علاق
اجتماعیــــة بــــین المــــوظفین 

 أنفسهم.

٣٦
11.1 32.17 34.08 14.65 7.962 % 

14 37 58.73 1.028 2.936 922 
اون وتنسـیق مدى وجود تع العدد 31 62 138 62 21

بـــــــــین الأقســـــــــام الإداریـــــــــة 
 والأكادیمیة.

٣٧
6.69 19.75 43.95 19.75 9.873 % 

11 31 60.06 1.013 3.003 943 
مــــدى التعــــاون بــــین وحــــدات  العدد 27 60 131 77 19

 الأقسام الإداریة المختلفة. 
٣٨

6.05 24.52 41.72 19.11 8.599 % 

9 25 61.08 1.167 3.054 959 
مــــــــــدى العــــــــــون الســــــــــكرتیري  العدد 38 63 85 100 28

 المقدم للموظفین.
٣٩

8.92 31.85 27.07 20.06 12.1 % 

19 48 52.80 1.120 2.640 829 
الطریقــة التــي یــتم فیهــا تقیــیم  العدد 66 62 118 55 13

 أداء العاملین.
٤٠

4.14 17.52 37.58 19.75 21.02 % 

18 45 54.39 1.083 2.720 854 
مـــدى قـــدرة الإدارة علـــى حـــل  العدد 48 85 99 71 11

 مشاكل العاملین.
٤١

3.5 22.61 31.53 27.07 15.29 % 

6 18 64.52 1.077 3.226 1013 
مدى تـوافر جـو مـن الألفـة  العدد 26 43 112 100 33

 والانسجام بین الموظفین.
٤٢

10.5 31.85 35.67 13.69 8.28 % 
  

مــن حیــث متوســطاتها الحســابیة ووزنهــا النســبي والترتیــب  إلــى فقــرات هــذا المجــال وبــالنظر
الذي تحصلت علیه  وذلك من حیث درجة الرضا الوظیفي فإننا نجـد الفقـرات الخاصـة بالعلاقـة بـین 
الزملاء من حیث (وجود تعاون بین الزملاء لانجاز العمل وتقدیم المساعد) قد احتلـت أعلـى درجـات 

لوظیفي في بعد " العلاقـة بـین الرؤسـاء والمرؤوسـین ، حیـث احتلـت الفقـرة " مـدى وجـود سلم الرضا ا
) % ، ٧١.٤) ، ووزن نســـبي (٣.٧تعـــاون بـــین الـــزملاء لانجـــاز العمـــل " المرتبـــة الأولـــى بمتوســـط (

) ، ٣.٥والفقــرة " مــدى المســاعدة التــي یقــدمها الــزملاء لبعضــهم " علــى المرتبــة الثانیــة ، بمتوســـط (
) مما یدل على ارتفاع مستوى الرضا الوظیفي في هاتین الفقـرتین وخاصـة مـدى ٦٩.٧سبي (ووزن ن

وجود تعاون مـن الـرئیس المباشـر لإنجـاز  مدىالتعاون الموجود بین الزملاء في العمل ، أما الفقرة " 
) % ، ممـا یـدل علـى ٦٨.٢) ، ووزن نسبي  (٣.٤"فقد جاءت في المرتبة الثالثة ، بمتوسط ( العمل

انخفــاض مســتوى الرضــا الــوظیفي مــن عــالى إلــى متوســط فــي الجانــب المتعلــق بمــدى التعــاون مــن 
تبادل المعلومات ومصادر المعرفـة بـین  الرئیس المباشر في إنجاز العمل ، أما الفقرة الخاصة بمدى

یـــدل علـــى  )%، ممــا٦٦) ، ووزن نســـبي (٣.٣فقـــد جــاءت فـــي المرتبــة الرابعـــة ، بمتوســط ( الــزملاء
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مستوى متوسط من الرضا عن مدى تبادل المعلومات والمعرفة بین الـزملاء أثنـاء تأدیـة العمـل وجود 
، أما عن وجود علاقات اجتماعیة بین المـوظفین أنفسـهم ووجـود جـو مـن الألفـة والانسـجام فقـد دلـت 
" النتائج التي تـم الحصـول علیهـا بوجـود مسـتوى متوسـط مـن الرضـا لهـاتین الفـرتین بحیـث أن الفقـرة 

" تحصــلت علــى المرتبــة الخامســة ، بمتوســط  مــدى وجــود علاقــات اجتماعیــة بــین المــوظفین أنفســهم
"   مدى توافر جـو مـن الألفـة والانسـجام بـین المـوظفین) % ، أماالفقرة "٦٤.٨) ، ووزن نسبي (٣.٢(

 ) % ، ممـا یـدل علـى تسـاوي٦٤.٥)، ووزن نسـبي ( ٣.٢فقد احتلت  المرتبــة السادسـة ، بمتوسـط (
مستوى متوسط الرضا الوظیفي لهاتین الفقرتین مع وجود فارق بسیط في الوزن النسبي لكل منهمـا ، 

"  المرتبـــة الســـابعة، بمتوســـط مـــدى وضـــوح التعلیمـــات التـــي تصـــدر عـــن الإدارةوقـــد احتلـــت الفقـــرة " 
ل " )%، والفقــــرة " مــــدى مراعــــاة الادارة للنــــواحي الانســــانیة فــــي العمــــ٦٤.٣) ، ووزن  نســــبي (٣.٢(

) % ، ممـــا یـــدل علـــى أن هنـــاك ٦٤.١) ، ووزن (٣.٢احتلـــت المرتبـــة الثامنـــة بمتوســـط بمتوســـط ( 
مســتوى متوســـط مـــن رضــا العـــاملین عـــن التعلیمــات التـــي تصـــدر عــن الادارة وكـــذلك وجـــود مســـتوى 

 مـدىمتوسط من الرضا عن مراعاة الادارة للنواحي الانسانیة في تعاملهـا مـع العـاملین ، أمـا الفقـرة " 
) ٦١) ، ووزن (٣"  فقد جاءت في المرتبة التاسعة ، بمتوسط (   العون السكرتیري المقدم للموظفین

% ، وتشـیر النتــائج إلــى انخفــاض مســتوى الرضــا الـوظیفي وخاصــة فــي الجوانــب المتعلقــة بــالنواحي 
وكـذلك الإداریـة مـن حیـث وضـوح التعلیمـات الصـادرة ومـن حیـث مراعـاة النـواحي الانسـانیة للعـاملین 
طریقــة مــن حیــث العــون والعــم الفنــي والســكرتیري المقــدم مــن قبــل الســكرتاریا للمــوظفین ،أمــا الفقــرة " 

) % ، ٦٠.١) ، ووزن (٣" فقـد جـاءت فـي المرتبـة العاشـرة ، بمتوســط (  مراقبة المسؤولین للعـاملین
مدى التعاون "  ویشیر ذلك على وجود مستوى متوسط من الرضا في هذه الفقرة ، وقد حصلت الفقرة

" علــى  المرتبــة الحادیــة عشـــرة علــى نفــس المتوســط الســابق  بــین وحــدات الأقســام الإداریــة المختلفــة
) % ، ممایدل أیضاً على وجود مستوى متوسط ٦٠ولكن بفارق بسیط في الوزن النسبي الذي بلغ ( 

لك عــن مــدى التعــاون مــن الرضــا عــن الطریقــة التــي یــتم فیهــا مراقبــة العــاملین مــن قبــل الإدارة وكــذ
الموجـود بــین وحـدات الأقســام الإداریـة المختلفــة ، وقـد جــاءت الفقـرة " مــدى تـوفر علاقــات اجتماعیــة 

) % ، ممــا ٥٩.٨)  ، ووزن (٢.٩المرتبـة الثانیـة عشـر ، بمتوســط (بـین الرؤسـاء والمـوظفین "  فـي 
بــــین الرؤســــاء  یــــدل علــــى انخفــــاض مســــتوى الرضــــا الــــوظیفي فــــي مــــدى تــــوفر علاقــــات اجتماعیــــة

الطریقـة التـي یـتم فیهـا  والموظفین ولكن لیبقى هذا المستوى  متوسطاً إلى حد ما ، وحصـلت الفقـرة "
) % ، ممایـدل أیضـاُ  ٥٩.٢) ، ووزن (٢.٩" علـى  المرتبـة الثالثـة عشـر ، بمتوســــط ( توزیع العمـل

عمـل بـین المـوظفین ، أمـا على وجود مستوى متوسط من الرضـا عـن الطریقـة التـي یـتم فیهـا توزیـع ال
فقــد  مــدى وجــود تعــاون وتنســیق بــین الأقســام الإداریــة والأكادیمیــةدرجــة رضــا العــاملین عــن فقــرة "   "

) % لتحتــل المرتبــة الرابعــة عشــرة ، ویشــیر ٥٨.٧) ، ووزن نســبي ( ٢.٩حصــلت علــى  متوســط  (
لمسـتوى متوسـطاً ، وعـن ذلك الـى تـدني مسـتوى الرضـا الـوظیفي فـي هـذه الفقـرات ولكـن لیبقـى ذلـك ا
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مــدى تفهـــم الإدارة المباشــر لظـــروف العــاملین فقـــد جــاءت فـــي المرتبــة الخامســـة عشــرة ، بمتوســـط ( 
" احتلـت  مدى حرص الادارة على سماع مقترحات المـوظفین) % ، والفقرة "  ٥٦.١) ، ووزن (٢.٨

المتوسطات ا، هناك ) % ، وتشیر تلك ٥٤.٩)  ، ووزن ( ٢.٧المرتبة السادسة عشرة ، بمتوسط ( 
أیضاً مستوى متوسسط من الرضا الوظیفي للعاملین عن مدى علاقتهم بالإدارة وذلك من حیث تفهـم 
الإدارة لظروف العاملین ومـن حیـث سـماع الإدارة لآراء ومقترحـات العـاملین ، وكـذلك الحـال بالنسـبة 

درجة المشـاركة ة عشر الفقرة ". لقدرة الادارة على حل مشاكل العاملین فقد جاءت في المرتبة السابع
) % ، أمــا ٥٤.٩) ، ووزن (  ٢.٧" بمتوســط ( مــع الــزملاء فــي نــدوات وورش عمــل وأنشــطة أخــرى

" فقـد احتلـت  المرتبـة الثامنـة عشـر ،  مدى قدرة الإدارة على حل مشاكل العاملینالفقرة الخاصة بـ " 
وســط الحسـابي للفقــرة الســابقة ) %  ، حیــث حصــلت علـى نفــس المت٥٤.٣) ، ووزن (٢.٧بمتوسـط (

ولكــن بفــارق بســیط فــي الــوزن النســبي ، وذلــك یــدل علــى تــدني مســتوى الرضــا للعــاملین عــن مــدى 
المشاركة في دورات تتعلق بالأنشطة وعن مدى قدرة الإدارة على حل مشاكل العاملین ، ولكن لیبقى 

مـدى " و" فیها تقیـیم أداء العـاملینالطریقة التي یتم في حدود المستوى المتوسط، وجاءت الفقرتان "  
" في أدنى درجـات سـلم الرضـا  حرص الادارة على إعطاء العاملین فرصة المشاركة في اتخاذ القرار

) ، ٢.٦الوظیفي حیث احتلت الفقرة الخاصة بطریقة تقییم الأداء المرتبة التاسعة عشر ، بمتوسـط ( 
رة علـــــى إعطـــــاء العـــــاملین الفرصـــــة فـــــي ) % ، والفقـــــرة الخاصـــــة بمـــــدى حـــــرص الإدا٥٢.٨ووزن (

)، ووزن ( ٢.٥المرتبـة العشـرون والأخیـرة ، بمتوســط ( المشاركة في اتخاذ القرا ر فقد تحصلت علـى
٥٠.٩ . % (  

لفقرة " مدى وجود تعاون بین الـزملاء لإنجـاز العمـل " تحصـلت علـى ا یتضح مما سبق أن 
اعدة التــي یحصــل علیهــا العــاملون مــن زملائهــم " بینمــا احتلــت الفقــرة " مــدى المســ المرتبــة الأولــى ،
بـــین العـــاملین نتیجـــة وجـــود تعـــاون بـــین  مســـتوى عـــالي مـــن الرضـــا مـــا یـــدل علـــى ، المرتبـــة الثانیـــة 

  في إنجاز العمل . زملائهم
المرتبـة قبـل الأخیـرة ، بینمـا  لتحتـلفقرة " الطریقة التي یتم فیها تقیـیم الأداء " جاءت البینما 

فـــي  دى حـــرص الإدارة علـــى إعطـــاء العـــاملین فرصـــة المشـــاركة فـــي اتخـــاذ القـــرار "جـــاءت فقـــرة " مـــ
أن التعـــاون بـــین  المرتبـــة الأخیـــرة مـــن مجـــال " العلاقـــة بـــین الرؤســـاء والمرؤوســـین " ممـــا یـــدل علـــى

الــزملاء فــي العمــل ومــدى المســاعدة التــي یقــدمها العــاملون لبعضــهم قــد احتلــت أعلــى درجــات ســلم 
حین أن الطرق التي یتم فیها تقییم الأداء وفرص المشاركة في اتخاذ القرار قد  الرضا الوظیفي ، في

، مما یدل على انخفاض رضا العاملین عن طرق التقییم وعن المشاركة  احتلت أدنى درجات السلم 
  في اتخاذ القرار . 

  ) الراتب والحوافز :د



  -١٠٦ -

مـا یتعلـق برضـا العـاملین عـن ) إلى النتائج التـي تـم التوصـل إلیهـا فی٢٤یشیر الجدول رقم (
بعـــد " الراتـــب والحـــوافز " ، فمـــن خـــلال عـــرض المتوســـطات الحســـابیة لفقـــرات هـــذا البعـــد تبـــین أنهـــا 

، مما یـدل علـى تـدني الرضـا الـوظیفي لـبعض فقـرات هـذا المجـال حیـث ) ٣.٣،  ١.٩تراوحت بین (
لهــا ، والجــدول التــالي ) تشــیر إلــى تــدني مســتوى الرضــا ٢.٥أن الفقــرات التــي یقــل متوســطها عــن (

  یوضح ذلك :
  

  )٢٤دول رقم (ج
التكرارات والمتوسطات والانحرافات المعیاریة والوزن النسبي لكل فقرة من فقرات المجال الرابع 

  )٣١٤" الراتب والحوافز" وكذلك ترتیبها في المجال والاستبانة (ن =
الترتیب 
 في البعد

الترتیب 
في 

 الاستبانة

الوزن 
 النسبي

اف الانحر 
مجموع  المتوسط المعیاري

 الاستجابات

راض 
بدرجة 
 كبیرة جدا

راض 
بدرجة 
 كبیرة

راض 
بدرجة 
 متوسطة

راض 
بدرجة 
 قلیلة 

راض 
بدرجة 
 قلیلة جدا

 م الفقرة بیان

3 21 64.20 1.210 3.210 1008 
كفایــة الراتــب للجهــد الــذي  العدد 40 38 97 94 45

 تقوم به في الجامعة.
٤٣

14.3 29.94 30.89 12.1 12.74 % 

2 11 66.62 1.266 3.331 1046 
راتبـــــــك الشــــــــهري مقارنــــــــة  العدد 41 33 81 99 60

ـــــــك خـــــــارج  برواتـــــــب زملائ
 نطاق الجامعة.

٤٤
19.1 31.53 25.8 10.51 13.06 % 

13 50 51.40 1.195 2.570 807 
ــــــادات الســــــنویة  العدد 78 68 97 53 18 نســــــبة الزی

 التي تطرأ على راتبك.
٤٥

5.73 16.88 30.89 21.66 24.84 % 

5 27 60.64 1.193 3.032 952 
كفایـــــة الراتـــــب لمتطلبـــــات  العدد 48 41 111 81 33

 المعیشة لك ولأسرتك.
٤٦

10.5 25.8 35.35 13.06 15.29 % 

4 26 60.89 1.253 3.045 956 
ــــــب للدرجــــــة  العدد 51 46 95 82 40 ــــــة الرات ملاءم

 علیها. العلمیة الحاصل
٤٧

12.7 26.11 30.25 14.65 16.24 % 

7 35 58.79 1.279 2.939 923 
ملاءمــــــة الراتــــــب لطبیعــــــة  العدد 59 48 101 65 41

 العمل.
٤٨

13.1 20.7 32.17 15.29 18.79 % 

21 63 41.66 1.119 2.083 654 

مـــدى وجـــود عـــلاوة غـــلاء  العدد 129 76 72 28 9
افي معیشة تتلاءم بشكل ك

 مع الارتفاع في الأسعار.

٤٩
2.87 8.917 22.93 24.2 41.08 % 

نســـبة الحـــوافز التـــي تحصـــل  العدد 120 83 74 27 10 666 2.121 1.113 42.42 61 20
 علیها من خلال العمل.

٥٠
3.18 8.599 23.57 26.43 38.22 % 

22 64 38.15 0.999 1.908 599 
ـــــ العدد 142 84 68 15 5 ـــــآت المالیـــــة مق دار المكاف

 في العمل.
٥١

1.59 4.777 21.66 26.75 45.22 % 
  

مقدار المكافآت التي تحصل علیها  العدد 108 84 79 36 7 692 2.204 1.103 44.08 57 17
 مقابل ساعات العمل الاضافي.

٥٢
2.23 11.46 25.16 26.75 34.39 % 
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23 65 37.52 1.049 1.876 589 

ــــــــي  العدد 158 67 65 18 6 ــــــــآت الت مقــــــــدار المكاف
ـــــــــل  تحصـــــــــل علیهـــــــــا مقاب

 الابداع في العمل.

٥٣
1.91 5.732 20.7 21.34 50.32 % 

19 59 43.25 1.052 2.162 679 
مكافــأة نهایــة الخدمــة التــي  العدد 108 84 92 23 7

 . ٥٤ ستحصل علیها مستقبلاً
2.23 7.325 29.3 26.75 34.39 % 

15 54 47.71 1.142 2.385 749 
ــــــــــة  العدد 88 84 87 43 12 ــــــــــرص للترقی ــــــــــوافر ف ت

 والترفیع.
٥٥

3.82 13.69 27.71 26.75 28.03 % 

14 52 49.43 1.189 2.471 776 
مدى وجود معـاییر للترقیـة  العدد 87 73 87 53 14

 في العمل.
٥٦

4.46 16.88 27.71 23.25 27.71 % 

10 46 54.01 1.264 2.701 848 

مقــــدار التشــــجیع والتقــــدیر  العدد 71 68 89 56 30
ــــه مــــن  ــــذي تحصــــل علی ال
رئیســـك مقابـــل تمیـــزك فـــي 

 العمل.

٥٧
9.55 17.83 28.34 21.66 22.61 % 

1 9 67.45 1.155 3.373 1059 
المكانــــة الاجتماعیــــة التــــي  العدد 27 40 87 109 51

 یوفرها لك العمل.
٥٨

16.2 34.71 27.71 12.74 8.599 % 

9 39 56.24 1.220 2.812 883 

مـــــــــدى إتاحـــــــــة الفرصـــــــــة  العدد 63 57 92 80 22
ـــــــدورات  ـــــــي ال للمشـــــــاركة ف

 المتصلة بعملك.

٥٩
7.01 25.48 29.3 18.15 20.06 % 

مـــدى إتاحـــة الفرصـــة للأكـــادیمیین  العدد 49 62 92 82 29 922 2.936 1.205 58.73 36 8
 لمي.من إكمال تحصیلهم الع

٦٠
9.24 26.11 29.3 19.75 15.61 % 

16 55 47.58 1.155 2.379 747 

مـــــــــدى إتاحـــــــــة الفرصـــــــــة  العدد 88 88 84 39 15
للإداریـــــــــین مـــــــــن إكمـــــــــال 

 تحصیلهم العلمي.

٦١
4.78 12.42 26.75 28.03 28.03 % 

12 49 52.04 1.104 2.602 817 
ــوفر الفرصــة ل العدد 63 78 105 57 11 لنمــو مــدى ت

 المهني والتقدم الوظبفي.
٦٢

3.5 18.15 33.44 24.84 20.06 % 

6 30 60.13 1.128 3.006 944 
مـــــدى ملاءمـــــة الاجـــــازات  العدد 39 55 111 83 26

 السنویة. 
٦٣

8.28 26.43 35.35 17.52 12.42 % 

11 47 53.89 1.126 2.694 846 

أومنـــافع  مــدى تـــوافر مزایــا العدد 59 67 116 55 17
إضــــــــــــافیة أخــــــــــــرى فــــــــــــي 

 الجامعة.

٦٤
5.41 17.52 36.94 21.34 18.79 % 

مــدى تطبیــق نظــام الحــوافز بشــكل  العدد 105 96 72 33 8 685 2.182 1.088 43.63 58 18
 فعلي على أرض الواقع بالجامعة.

٦٥
2.55 10.51 22.93 30.57 33.44 % 
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ن حیـث متوسـطاتها الحسـابیة ووزنهـا النسـبي والترتیـب م وبالنظر إلى فقرات هذا المجال  
الــــذي تحصــــلت علیــــه  وذلــــك مــــن حیــــث درجــــة الرضــــا الــــوظیفي فإننــــا نجــــد أن الفقــــرة " المكانــــة 

)  ٣.٤الاجتماعیة التي یوفرها لك العمـل " احتلـت أعلـى درجـات سـلم الرضـا الـوظیفي  بمتوسـط (
لأولـى ممـا یـدل علـى رضـا العـاملین فـي ) % ، حیث جـاءت فـي المرتبـة ا٦٧.٤، وبوزن نسبي ( 

الجامعات الفلسطینیة عن العمل بالجامعات نظراً للمكانة الاجتماعیة التي یوفرها لهـم العمـل بتلـك 
الجامعــات ، وجــاء فــي المرتبــة الثانیــة الفقــرة الخاصــة بالراتــب مقارنــة برواتــب الــزملاء ، بمتوســط 

الراتـــب مقابـــل الجهـــد المبـــذول فقـــد جـــاءت فـــي  ) % ، أمـــا الفقـــرة " كفایـــة٦٦.٦) ، ووزن ( ٣.٣(
) % ، وهــــو یعتبــــر مســــتوى متوســــط مــــن  ٦٤.٢) ، ووزن (  ٣.٢المرتبــــة الثالثــــة ، بمتوســــط ( 

الرضــا ممــا یــدل علــى وجــود مســتوى متوســط مــن الرضــا للعــاملین عــن مــدى كفایــة الراتــب مقابــل 
لدرجـــة العلمیـــة " وكفایـــة الراتـــب الجهـــود التـــي یبـــذلها العـــاملون ، أمـــا الفقـــرات " ملاءمـــة الراتـــب ل

) ، مــع وجـــود ٣لمتطلبــات المعیشــة " فقــد جاءتــا فــي المرتبـــة الرابعــة والخامســة ونفــس المتوســط (
) % ، ٦٠.٩فارق بسـیط فـي الـوزن النسـبي بلـغ للفقـرة الخاصـة بملاءمـة الراتـب للدرجـة العلمیـة ( 

ود أیضــاً مســتوى متوســط مــن ) % ، ممــا یــدل علــى وجــ٦٠.٦وللفقــرة الخاصــة بكفایــة الراتــب (  
الرضا للعاملین عن ملاءمة الراتب للدرجة العلمیة ومدى كفایة الراتـب لمتطلبـات المعیشـة ، بینمـا 

) ، ووزن ( ٣جـاءت الفقــرة " مــدى ملاءمـة الإجــازات الســنویة "  فـي المرتبــة السادســة ، بمتوســط (
رتبـــة الســـابعة ، بمتوســـط ( فقـــد جـــاءت فــي  الم ملاءمـــة الراتـــب لطبیعــة العمـــل) %، وعــن ٦٠.١
) % ، وهذا یعطي إشارة إلـى بـدء مسـتوى الرضـا الـوظیفي فـي الانخفـاض ٥٨.٨) ، ووزن ( ٢.٩

مـدى إتاحـة الفرصـة عما هو علیه وذلـك فیمـا یتعلـق بملاءمـة الراتـب لطبیعـة العمـل ، أمـا الفقـرة " 
) ، ووزن ( ٢.٩بمتوســط ( " احتلــت  المرتبــة الثامنـــة ،  للأكــادیمیین مــن إكمــال تحصــیلهم العلمــي

) %  ، ممـا یــدل علــى وجــود مســتوى متوســط مــن الرضــا للعــاملین الأكــادمیمیین مــنهم عــن ٥٨.٧
الفــرص المتاحــة لهــم فــي إكمــال تحصــیلهم العلمــي ، أمــا الفقــرة الخاصــة بإتاحــة الفرصــة للمشــاركة 

، ممایــــدل ) % ٥٦.٢) ، ووزن ( ٢.٨فــــي دورات فقــــد جــــاءت فــــي المرتبــــة التاســــعة ، بمتوســــط (
أیضـــاً علـــى وجـــود مســـتوى متوســـط نوعـــاً مـــا عـــن الفـــرص المتاحـــة للمشـــاركة فـــي دورات متصـــلة 

مقــدار التشــجیع والتقــدیر الــذي تحصــل علیــه مــن رئیســك مقابــل تمیــزك فــي  بالعمــل ، أمــا الفقــرة "
) % ، وهـذا یـدل علـى  ٥٤) ، ووزن ( ٢.٧" فقـد جـاءت فـي  المرتبـة العاشـرة ، بمتوسـط ( العمـل

مــدى تــوافر ي مســتوى الرضــا عـن التشــجیع الــذي یتلقــاه العـاملون مــن الرؤســاء ، أمـا الفقــرات " تـدن
 مـدى تـوفر الفرصـة للنمـو المهنـي والتقـدم الـوظبفي" و "  مزایا أومنافع إضافیة أخـرى فـي الجامعـة

) ، ٢.٦"  فقـــد جاءتـــا فـــي المرتبـــة الحادیـــة عشـــر والثانیـــة عشـــر علـــى التـــوالي بـــنفس المتوســـط (
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) % ، وللفقــــرة الخاصــــة ٥٣.٩رق بســــیط فــــي الــــوزن النســــبي كــــان للفقــــرة الخاصــــة بالمزایــــا ( وفــــا
) % ، ممایدل على بقـاء مسـتوى الرضـا متوسـطاً فـي هـذه الفـرات ولكـن ٥٢بفرص النمو المهني (

بشكل متـدن ، أمـا الفقـرة الخاصـة بـــ " نسـبة الزیـادات التـي تطـرأ علـى الراتـب " فقـد احتلـت المرتبـة 
) % ممــا یــدل علــى تــدني مســتوى رضــا العــاملین ٥١.٤) ، ووزن ( ٢.٥ثــة عشــر بمتوســط (الثال

عـن مقــدار الزیـادات فــي الراتـب ، أمــا عـن الفقــرة الخاصـة بمــدى وجـود معــاییر للترقیـة فقــد جــاءت 
مـدى إتاحــة الفرصــة ) % ، وفقــرة " ٤٩.٤) ، ووزن ( ٢.٤فـي المرتبــة الرابعـة عشــر ، بمتوسـط ( 

) ، ووزن ( ٢.٣: المرتبـــة الخامســـة عشـــر ، بمتوســــط ( مـــال تحصـــیلهم العلمـــيللإداریـــین مـــن إك
) % ، ممـا یـدل علـى تـدني مسـتوى الرضـا الـوظیفي عـن مـدى تـوفیر الفـرص للعـاملین مــن ٤٧.٥

) ممــا یــدل علــى أن رضــا العــاملین ٢.٩الإداریــین فــي حــین كــان متوســطه للعــاملین الأكــادمیین (
) ، ٢.٣ي كانت أعلى منها للإداریـین الـذي بلـغ متوسـطهم (الأكادمیین عن فرص التحصیل العلم

) ، ٢.٢وجــاءت الفقـــرة الخاصـــة بفــرص الترقیـــة والترفیـــع فـــي المرتبــة السادســـة عشـــر، بمتوســـط ( 
) % ، ممــــا یــــدل أیضــــاً علــــى تــــدني مســــتوى الرضــــا الــــوظیفي عــــن فــــرص الترقیــــة ٤٧.٧ووزن (

قـــدار المكافـــآت التـــي تحصـــل علیهـــا مقابـــل م والترفیـــع المتاحـــة لهـــم فـــي العمـــل ، وجـــاءت الفقـــرة "
) % ، ممــا ٤٤) ، ووزن (٢.٢" فــي المرتبـة السابعـــة عشــر ، بمتوســط ( سـاعات العمــل الاضــافي

یدل على الاستمرار في تدني مسـتوى الرضـا الـوظیفي فـي فقـرات المجـال " الراتـب والحـوافز " إلـى 
م الحـوافز بشـكل فعلـي علـى أرض مدى تطبیـق نظـاحد متناقص تدریجیاً ، حیث جاءت الفقرات " 

" فــي المرتبــة الثامنـــة  مكافــأة نهایــة الخدمــة التــي ستحصــل علیهــا مســتقبلاً " و "  الواقــع بالجامعــة
)، وبفــارق بســیط فــي الــوزن النســبي بلــغ للفقــرة ٢.١عشــر والتاســعة عشــر ، بــنفس المتوســط بلــغ (

) % ، ممـــا یــــدل ٤٢.٢مـــــة ( ) % ، ولفقـــرة مكافــــأة نهایـــة الخد٤٣.٦الخاصـــة بنظـــام الحــــوافز ( 
على انخفاض مستوى الرضا الوظیفي للعاملین في الجامعات عن نظام الحـوافز المطبـق فـي تلـك 

" فقـــد جـــاءت فـــي   نســـبة الحـــوافز التـــي تحصـــل علیهـــا مـــن خـــلال العمـــل الجامعـــات ، أمـــا الفقـــرة "
ــــى ٤٢.٤) ، ووزن ( ٢.١المرتبــــة العشــــرون ، بمتوســــط ( عــــدم رضــــا ) % ، ممــــا یــــدل أیضــــاً عل

العـــاملین عـــن الحـــوافز الموجـــودة فـــي الجامعـــة الأثــــر الـــذي انعكـــس علـــى تـــدني مســـتوى الرضــــا 
مـدى وجـود عـلاوة غـلاء معیشـة تـتلاءم بشـكل كـافي الوظیفي في هذه الفقرة ، وقد جـاءت الفقـرة " 

) % ، ٤١.٦) ، ووزن (٢" فـي  المرتبـة الحادیـة والعشـرون ، بمتوسـط ( مع الارتفاع في الأسعار
ممــا یــدل علــى تــدنى مســتوى الرضــا عــن العــلاوات والزیــادات فــي الراتــب وذلــك بشــكل یــتلاءم مــع 

مقـدار المكافـآت التـي " و "  مقدار المكافـآت المالیـة فـي العمـلالغلاء في الأسعار ، أما الفقرات " 
" فقـــد احتلتـــا أدنـــى درجــات ســـلم الرضـــا الـــوظیفي حیـــث  تحصــل علیهـــا مقابـــل الابـــداع فــي العمـــل
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ــــة المرتبــــة الثانیــــة والعشــــرون بمتوســــط ( احت ــــت الفقــــرة الخاصــــة بالمكافــــآت المالی ) ، ووزن ١.٩ل
) % ، والفقـرة الخاصـة بالمكافـآت المقدمـة مقابـل الإبـداع فـي العمـل احتلـت المرتبـة الثالثـة ٣٨.١(

) % ، ممــــا یــــدل علــــى اســــتیاء العــــاملین مــــن نظــــام ٣٧) ، ووزن ( ١.٨والعشــــرون ، بمتوســــط (
معنویـة أو مقابـل الإبـداع فـي العمـل  وحتى عدم وجود أیة مكافـآت سـواء كانـت مالیـة أوالمكافآت 

     . 

أن فقــرة " المكانــة الاجتماعیــة التــي یوفرهــا العمــل " قــد احتلــت المرتبــة  ســبق یتضــح  ممــا
الأولى ، بینما تحصلت الفقرة " الراتب الشـهري مقارنـة برواتـب الـزملاء خـارج نطـاق العمـل " علـى 

عــن المكانــة التــي یوفرهـــا إلــى حــد مــا  الرضــا مـــن یــدل علــى وجــود درجــة  ، ممــا ة الثانیــةـبــالمرت
العمـــل بالجامعـــة للمـــوظفین ، كـــذلك رضـــاهم إلـــى حـــد مـــا عـــن الراتـــب الـــذي تقدمـــه الجامعـــة لهـــم 

رواتـــب زملائهـــم خـــارج نطـــاق الجامعـــة ، بینمـــا تـــدنت درجـــة الرضـــا الـــوظیفي فـــي فقـــرات بمقارنـــة 
" مقـدار  و " المكافآت المالیـة فـي العمـل " الفقراتراتب والحوافز " حیث جاءت أخرى من بعد " ال

ســـلم الرضـــا الـــوظیفي ممـــا یـــدل علـــى درجـــات المكافـــآت مقابـــل الإبـــداع فـــي العمـــل "  فـــي أدنـــى 
انخفــاض مســتوى الرضـــا الــوظیفي للعــاملین بشـــكل عــام عـــن المكافــآت المقدمــة لهـــم ســواء كانـــت 

  ذلك مقابل الإبداع في العمل .مالیة (عینیة) أو معنویة و 

قـــد فقـــرات مجـــال " الراتـــب والحـــوافز " أن بعـــض  أیضـــا مـــن الجـــدول الســـابق قـــد لـــوحظ و 
ــــات هـــذه الفقـــرات أقـــل  مـــن  تـــدنى مســـتوى متوســـط الرضـــا الـــوظیفي عنـــدها حیـــث كانـــت متوسطـ

لـــك ) ، وهــذا یعطــي دلالـــة إحصــائیة بتـــدني مســتوى الرضـــا فــي تلـــك الفقــرات ، وفیمـــا یلــي ت٢.٥(
  الفقرات :

  مدى وجود علاوة غلاء معیشة تتلاءم مع الارتفاع في الأسعار . •
  مقدار المكافآت مقابل ساعات العمل الإضافي . •
  مكافأة نهایة الخدمة . •
  فرص الترقیة والترفیع . •
  معاییر الترقیة في العمل . •
  إتاحة الفرصة للإداریین من إكمال تحصیلهم العلمي . •
  الجامعة . نظام الحوافز المطبق في •

أن هنــاك فرقــاً فــي المتوسـط الحســابي لفقرتــي " إتاحــة  السـابق فــي الجــدول أیضــاً  و یظهـر
الفرصة للعاملین من إكمال تحصیلهم العلمـي " والمتعلقـة مـرة بـالإداریین ومـرة أخـرى بالأكـادیمیین 

) ، ٥٨.٧() والـوزن النسـبي ٢.٩، فقـد لـوحظ أن المتوسـط الحسـابي للفقـرة الخاصـة بالأكـادیمیین (



  -١١١ -

) ممــا یــدل ٤٧.٥) والــوزن النســبي (٢.٣بینمــا بلــغ المتوســط الحســابي للفقــرة الخاصــة بــالإداریین (
علـــى أن هنــــاك فروقــــاً فــــي درجــــات الرضــــا الــــوظیفي عــــن فــــرص إكمــــال التحصــــیل العلمــــي بــــین 

دم وجـــود فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائیة بعـــالإداریــین والأكـــادیمیین لصـــالح الأكـــادیمیین ، مـــع العلــم 
أكـــادیمي)انظر  /طبیعـــة العمـــل (إداري  تعـــزى لمتغیـــرمســـتوى الرضـــا الـــوظیفي  بـــینكل عـــام بشـــ

    الفرضیة الثالثة /ب :إثبات الفرضیات 
  

  ترتیب عناصر الرضا الوظیفي حسب الأهمیة :) ـه
وللإجابــة علــى أســئلة عناصــر الرضــا الــوظیفي التــي وردت فــي اســتبانة الدراســة وترتیبهــا 

للعاملین الذین تم استقصـائهم فـي الجامعـات الفلسـطینیة الأربعـة فـي قطـاع حسب أهمیتها بالنسبة 
غـــــزة ، فقـــــد قامـــــت الباحثـــــة بحســـــاب مجمـــــوع الاســـــتجابات والمتوســـــطات الحســـــابیة والانحرافـــــات 
المعیاریــة لأفــراد العینــة وذلــك بغــرض ترتیــب عناصــر الرضــا الــوظیفي حســب الأهمیــة ، والجــدول 

  ) یوضح ذلك :٢٥رقم (
  

  )٢٥( جدول رقم
  الاستجابات والمتوسطات والانحراف المعیاري لأفراد العینة لترتیب عناصر الرضا الوظیفي

 

الترتی
 ب

الوزن 
 النسبي

الانحراف 
 المعیاري

 المتوسط
مجموع 
الاستجابا

 ت

 الفقرة 1 2 3 4 5 6 7

 الشعور بالأمن والاستقرار الوظیفي. 136 59 17 5 66 8 23 725 2.309 1.659 32.985 1
 الراتب الشهري. 79 60 40 19 54 22 40 1043 3.322 1.764 47.452 2
 مواعید الدوام وعدد ساعات العمل. 40 56 51 38 58 23 48 1340 4.268 1.725 60.965 4
 الترقیات والمكافآت. 21 62 63 54 38 36 40 1549 4.933 1.560 70.473 6

3 48.226 1.869 3.376 1060 40 52 48 72 59 27 16 
ــــل  ــــرام مــــن قب الشــــعور بالتقــــدیر والاحت

 الرؤساء.

7 75.432 1.684 5.280 1658 51 78 30 66 45 37 7 
ضــاءة وتــوافر  ٕ ظـروف العمــل مــن تهویـة وا

 التجهیزات والأدوات المكتبیة.

5 64.468 1.978 4.513 1417 72 95 20 60 39 13 15 
الأمـــان المســـتقبلي مـــن حیـــث التقاعـــد 
والادخــــــــــــــار وصــــــــــــــندوق الضــــــــــــــمان 

 الاجتماعي

یتبــین مــن الجــدول الســابق أن الــوزن النســبي للعنصــر الأول " الشــعور بــالأمن والاســتقرار 
 )٤٧.٤للعنصـــر الثـــاني " الراتـــب الشـــهري " (  الـــوزن النســبي ، وبلـــغ %) ٣٢.٩الــوظیفي " بلـــغ (
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) ، أمــــا العنصــــر الرابــــع " ٦٠.٩للعنصـــر الثالــــث " مواعیــــد الــــدوام وعــــدد ســـاعات العمــــل " (و  %
ــــآت ال ــــوزن النســــبيفقــــد بلــــغ  "ترقیــــات والمكاف ، والعنصــــر الخــــامس " الشــــعور  % )٧٠.٤( لــــه ال

لعنصــر لوأمــا الــوزن النســبي  % )٤٨.٢( بلــغ وزنــه النســبيبالتقــدیر والاحتــرام مــن قبــل الرؤســاء" 
ضـــاءة .. ٕ الـــخ ".........الســـادس " ظـــروف العمـــل مـــن تهویـــة وا ، وأخیـــراً % ) ٧٥.٤( فقـــد بلـــغ . 

كــــان وزنــــه النســــبي بع والأخیــــر " الأمــــان المســــتقبلي مــــن حیــــث التقاعــــد والادخــــار العنصــــر الســــا
، وعلیـه فـإن ترتیــب عناصـر الرضـا الــوظیفي حسـب أهمیتهـا للعــاملین وحسـب الــوزن  % )٦٤.٤(

  النسبي لها هي كالتالي :
  المرتبة الأولى       الشعور بالأمن والاستقرار الوظیفي  •
  یةالمرتبة الثان      الراتب الشهري •
  المرتبة الثالثة      الشعور بالتقدیر والاحترام من قبل الرؤساء •
  المرتبة الرابعة      مواعید الدوام وعدد ساعات العمل •
  المرتبة الخامسة      الأمان المستقبلي من حیث التقاعد والادخار والضمان الاجتماعي •
  المرتبة السادسة      الترقیات والمكافآت •
ضاءة  • ٕ الخظروف العمل من تهویة وا  المرتبة السابعة      ... 

  
ــإن أكثــر العناصــر أهمیــة تحقــق الرضــا الــوظیفي للعــاملین فــي جامعــات قطــاع  وبالتــالي ف
غــزة هــي " الشــعور بــالأمن والاســتقرار الــوظیفي " یلیهــا عنصــر " الراتــب الشــهري " أمــا "ظــروف 

ضاءة ... الخ " فقد جاءت في المرتبة الأخیرة . ٕ   العمل من تهویة وا
  

  : إثبات الفرضیات :رابعاً 
  تتمثل فرضیات الدراسة في التالي :

الجامعـات الفلسـطینیة فـي قطـاع  فـيمستوى متوسط من الرضا الـوظیفي لـدى العـاملین  هناك -١
الرؤســاء بالمرؤوســین، الراتــب  علاقــة،  ، الاســتقرار الــوظیفي غــزة تبعــاً للمتغیــرات (ظــروف العمــل

  یة.والحوافز) وذلك عند مستوى دلالة إحصائ

) فــي مســتوى الرضــا ٠.٠٥ ∝ ≤(  الدلالــةفــروق ذات دلالــة إحصــائیة عنــد مســتوى  توجــد  -٢
شخصـــیة اللمتغیـــرات لل تعـــزىالـــوظیفي لـــدى العـــاملین فـــي الجامعـــات الفلســـطینیة فـــي قطـــاع غـــزة 

  التالیة :

  ( ذكر /أنثى ) الجنس -أ 
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  .العمر - ب 
  ( متزوج / أعزب / غیر ذلك ) الاجتماعیة الحالة -ج 
  الأبناء. عدد - د 
  ( دكتوراة/ماجستیر/بكالوریوس/ دبلوم/ثانویة عامة). العلمي المؤهل - ه 
  الخبرة. سنوات -و 

) فــي مســتوى الرضــا ٠.٠٥ ∝ ≤(  الدلالــةفــروق ذات دلالــة إحصــائیة عنــد مســتوى  توجــد  -٣
التالیـة لمتغیـرات بیئـة العمـل  تعزىالوظیفي لدى العاملین في الجامعات الفلسطینیة في قطاع غزة 

:  

  لعمل.ا مكانأ)   

  العمل. طبیعةب)          
وســیتم التحقــق مــن كــل فرضــیة علــى حــدة وذلــك مــن خــلال الــربط بــین المجموعــات التــي 
یجـاد مجمـوع ومتوسـط المربعـات بـین  ٕ تحتویها الاستبانة حیث تم استخراج المتوسـطات الحسـابیة وا

) وأســـلوب T-testالمجموعـــات وداخلهـــا ، وللتحقـــق مـــن صـــحة الفرضـــیات تـــم اســـتخدام اختبـــار (
) حیــــــث تــــــم التعـــــرف علــــــى اتجــــــاه الفــــــروق ذات الدلالــــــة ANOVAتحلیـــــل التبــــــاین الأحــــــادي (

الإحصـــائیة فـــي مســـتوى الرضـــا الـــوظیفي باســـتخدام اختبـــار شـــیفیه البعـــدي وذلـــك وفقـــاً لمتغیـــرات 
  ومتغیرات بیئة العمل . الشخصیةالدراسة 

 :الدراسةوفیما یلي عرضاً تفصیلیاً للتحقق من كل فرضیة من فرضیات 
  الفرضیة الأولى :

 فـيمستوى متوسط من الرضا الوظیفي لـدى العـاملین  هناك " تنص الفرضیة على أنه 
، الاســتقرار الــوظیفي،  الجامعــات الفلســطینیة فــي قطــاع غــزة تبعــاً للمتغیــرات (ظــروف العمــل

  . " الرؤساء بالمرؤوسین، الراتب والحوافز) وذلك عند مستوى دلالة إحصائیة علاقة
وللتعرف على مستوى الرضا الوظیفي لدى العاملین فـي الجامعـات الفلسـطینیة فـي قطـاع 
غزة من الإداریین والأكادیمیین تم استخراج المتوسطات الحسابیة لجمیع أفراد عینـة الدراسـة وذلـك 

  ) .٢٦كما هو مبین في الجدول رقم (
 )٢٦رقم ( جدول

  عیاریة والوزن النسبي والترتیبوالمتوسطات والانحرافات الم الاستجابات مجموع

 السبي الوزن الترتیب
 الانحراف
 المعیاري

 المتوسط
 مجموع

 الاستجابات
 الأبعاد



  -١١٤ -

 الملائمة للعمل الظروف ١٠٣٠١ ٣٢.٨٠٦ ٨.٠٧٢ ٦٥.٦١ ١

 الوظیفي الاستقرار ١٠٧٣٧ ٣٤.١٩٤ ٩.٢٤١ ٥٦.٩٩ ٣

 الرؤساء والمرؤوسین  علاقة ١٩١٠٠ ٦٠.٨٢٨ ١٤.٧٩١ ٦٠.٨٣ ٢

 والحوافز الراتب ١٨٨٤٧ ٦٠.٠٢٢ ١٦.٩٨٥ ٥٢.١٩ ٤

 مجموع ٥٨٩٨٥ ١٨٧.٨٥٠ ٤١.٨٤٩ ٥٧.٨٠ 

  
) أن الرضــا الــوظیفي لـدى العــاملین فــي الجامعـات الفلســطینیة فــي ٢٦یبـین الجــدول رقـم (

ة للعمـل " ، بینمـا كـان الرضـا عـن مـقطاع غزة قد حقق أعلى مستوى فـي مجـال " الظـروف الملائ
فــــي أدنـــى درجـــات ســــلم الرضـــا الــــوظیفي ، حیـــث بلـــغ متوســــط الرضـــا عــــن  " الراتـــب والحـــوافز "

أمـــــا البعـــــد "علاقـــــة الرؤســـــاء  %) ٦٥.٦ ( ي) والـــــوزن النســـــب٣٢.٨الظـــــروف الملائمـــــة للعمـــــل (
) ٦٠هــذا المجــال ( فــيلعــاملین لرضــا الاحتــل المرتبــة الثانیــة حیــث بلــغ متوســط بالمرؤوســین" فقــد 
الاســـتقرار الـــوظیفي " فـــي المرتبـــة الثالثـــة حیـــث بلـــغ  %) ، وجـــاء مجـــال "٦٠.٨والـــوزن النســـبي (

%) ، أمــا مجــال "الراتــب والحــوافز" فقــد جـــاء ٥٦.٩) والــوزن النســبي (٣٤.١( ه الحســابيمتوســط
%) ، وعلیــه  ٥٢.١( لــه ) والــوزن النســبي٦٠(ه الحســابي فــي المرتبــة الأخیــرة حیــث بلــغ متوســط

جامعـــات الفلســـطینیة فـــي قطـــاع غـــزة قـــد بلـــغ فـــإن الدرجـــة الكلیـــة للرضـــا الـــوظیفي للعـــاملین فـــي ال
(ـمتوسطــ %) وهــذا یعنــي أن مــوظفي الجامعــات الفلســطیني فــي ٥٧.٨) والــوزن النســبي (١٨٧.٨ها

قطاع غزة یتمتعـون بدرجـة رضـا متوسـطة عـن عملهـم فـي تلـك الجامعـات بشـكل عـام علـى جمیـع 
اءون ً مــن هــذا المجــال مجــالات الرضــا عــن العمــل مــا عــدا مجــال " الراتــب والحــوافز " فــإنهم مســت

  الجامعات . تلكلدى عملهم في 
) یبین مجموع المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة لكل مجال ٢٧والجدول رقم (

  من مجالات الرضا الوظیفي عند مستوى دلالة حصائیة .
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  )٢٧جدول رقم (
  مجموع المتوسطات والانحرافات المعیاریة لمجالات الرضا الوظیفي

 الانحراف "ت" قیمة الدلالة قیمة الدلالة مستوى الفروق اتجاه
 المتوسط المتوسط المعیاري

 الأبعاد الفقرات عدد الافتراضي

 العمل ظروف ١٠ ٣٠ ٣٢.٨٠٦ ٨.٠٧٢ ٦.١٥٩ ٠.٠٠٠ ٠.٠١عند  دالة المتوسط لصالح

 المتوسط لصالح
رار الاستق ١٢ ٣٦ ٣٤.١٩٤ ٩.٢٤١ ٣.٤٦٣- ٠.٠٠١ ٠.٠١عند  دالة الافتراضي

 الوظیفي

دالة  غیر 
علاقة الرؤساء  ٢٠ ٦٠ ٦٠.٨٢٨ ١٤.٧٩١ ٠.٩٩٢ ٠.٣٢٢ إحصائیاً 

 بالمرؤوسین

 المتوسط لصالح
 الراتب والحوافز ٢٣ ٦٩ ٦٠.٠٢٢ ١٦.٩٨٥ ٩.٣٦٦- ٠.٠٠٠ ٠.٠١عند  دالة الافتراضي

 المتوسط لصالح
 مجموع ٦٥ ١٩٥ ١٨٧.٨٥٠ ٤١.٨٤٩ ٣.٠٢٧- ٠.٠٠٣ ٠.٠١عند  دالة الافتراضي

  
  :الفرضیة الثانیة 

 ∝≤" توجـد فـروق ذات دلالـة إحصـائیة عنـد مسـتوى دلالـة (تنص الفرضیة  علـى أنـه 
) فــي مســتوى الرضــا الــوظیفي لــدى العــاملین فــي الجامعــات الفلســطینیة فــي قطــاع غــزة ٠.٠٥
  ات الشخصیة التالیة :لمتغیر لتعزى 

  
  : الجنس (ذكور/إناث)  أ) 

تخراج المتوســـطات الحســـابیة للرضـــا الـــوظیفي فـــي وللتحقـــق مـــن صـــحة الفرضـــیة تـــم اســـ
المجــالات الأربعـــة التـــي حـــددتها أداة الدراســـة وفقـــاً لمتغیـــر الجـــنس ، ولمعرفـــة دلالـــة الفـــروق بـــین 

) والجــدول رقــم T.testمتوسـطات درجــة الرضــا الــوظیفي فــي هــذه المجــالات تــم اســتخدام اختبــار (
  ) یوضح ذلك .٢٨(
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  )٢٨جدول رقم (
لانحرافات المعیاریة وقیمة "ت" لاستبانة درجة الرضا الوظیفي لدى موظفي المتوسطات وا

  الجامعات الفلسطینیة في محافظات غزة تعزى لمتغیر الجنس (ذكور ، إناث)
  

 الأبعاد الجنس العدد المتوسط الانحراف المعیاري قیمة "ت" مستوى الدلالة

 2.115 ٠.٠١دالة عند 
 ذكر 256 33.26 8.065

 لائمة للعملالظروف الم
 أنثى 58 30.79 7.858

 0.460 غیر دالة إحصائیا
 ذكر 256 34.31 9.222

 الاستقرار الوظیفي
 أنثى 58 33.69 9.385

 0.619 غیر دالة إحصائیا
 ذكر 256 61.07 14.879

 العلاقة بین الرؤساء والمرؤوسین
 أنثى 58 59.74 14.476

 0.704 غیر دالة إحصائیا
 ذكر 256 60.34 17.130

 الراتب والحوافز
 أنثى 58 58.6 16.397

 1.012 غیر دالة إحصائیا
 ذكر 256 189 42.25٨

 مجموع
 أنثى 58 182.8 39.961

  ١.٩٦) = ٠.٠٥) وعند مستوى دلالة (٣١٢قیمة "ت" الجدولیة عند درجة حریة (
  ٢.٥٨) = ٠.٠١) وعند مستوى دلالة (٣١٢قیمة "ت" الجدولیة عند درجة حریة (

  

یتضـــح مـــن الجـــدول الســـابق أن قیمـــة " ت " المحســـوبة أقـــل مـــن ت الجدولیـــة فـــي جمیـــع 
المجـــالات والدرجـــة الكلیـــة للاســـتبانة عـــدا المجـــال الأول " الظـــروف الملائكـــة للعمـــل " وهـــذا یـــدل 

) فـي تلـك المجـالات تعـزي ٠.٠٥على عدم وجود فروق ذات دلالة إحصـائیة عنـد مسـتوى دلالـة (
جـنس ، بینمـا كانـت قیمـة " ت " المحسـوبة أكبـر مـن قیمـة " ت " الجدولیـة فـي المجـال " لمتغیر ال

الظروف الملائمة للعمل " وهذا یدل على وجود فروق في هذا المجال تعزي لمتغیـر الجـنس وهـذه 
الفروق لصالح الذكور ، وهذا یعنـي أن العـاملین مـن الـذكور فـي الجامعـات الفلسـطینیة فـي قطـاع 

إلــى حــد مــا عــن ظــروف العمــل ، بینمــا كــان هنــاك اســتیاء مــن العــاملین مــن الإنــاث غــزة راضــون 
عن ظروف العمل وخاصة طول فترة الدوام وعدد ساعات العمل لـدى عملهـن فـي هـذه الجامعـات 

  ، وخاصة العاملات في المجال الإداري .
  

  ب) العمر: 
یـل التبـاین الأحـادي وللتحقق من صحة هذه الفرضیة قامت الباحثـة باسـتخدام أسـلوب تحل

)ANOVA حیـــث تـــم اســـتخراج مجمـــوع ومتوســـط المربعـــات بـــین المجموعـــات وداخلهـــا ، وتـــم (
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الاســتدلال علــى اتجــاه الفــروق باســتخدام نســبة التحلیــل الفائیــة " ف " وذلــك لمعرفــة دلالــة الفــروق 
ل والجـدول ـبین متوسـط درجـات الرضـا الـوظیفي بـین مجـالات الاسـتبانة الأربعـة وفقـاً لمتغیـر العمـ

  ) یوضح ذلك :٢٩رقم (
  

  )٢٩جدول رقم (
مصدر التباین ومجموع المربعات ودرجات الحریة ومتوسط المربعات وقیمة "ف" ومستوى 

  )٣١٤العمر(ن = الدلالة تعزى لمتغیر
  

 قیمة "ف" مستوى الدلالة
متوسط 
 المربعات

درجات 
 الحریة

 الأبعاد المصدر مجموع المربعات

 1.018 غیر دالة إحصائیا

 بین المجموعات 198.959 3 66.320

 داخل المجموعات 20194.191 310 65.143 الظروف الملائمة للعمل

 المجموع 20393.150 313 

 0.246 غیر دالة إحصائیا

 بین المجموعات 63.595 3 21.198

 داخل المجموعات 26663.555 310 86.011 الاستقرار الوظیفي

 المجموع 26727.150 313 

 0.850 غیر دالة إحصائیا

 بین المجموعات 558.965 3 186.322
العلاقــــــــــة بــــــــــین الرؤســــــــــاء 

 والمرؤسین
 داخل المجموعات 67921.749 310 219.102

 المجموع 68480.713 313 

 0.374 غیر دالة إحصائیا

 بین المجموعات 325.595 3 108.532

 داخل المجموعات 89967.249 310 290.217 الراتب والحوافز

 المجموع 90292.844 313 

 0.548 غیر دالة إحصائیا

 بین المجموعات 2891.065 3 963.688
 مجموع

 داخل المجموعات 545286.900 310 1758.990

   المجموع 548177.965 ٣١٣ 

  ٢.٦٥) = ٠.٠٥) وعند مستوى دلالة (٣١٣، ٣قیمة "ف" الجدولیة عند درجات حریة (
  ٣.٨٨) = ٠.٠١) وعند مستوى دلالة (٣١٣، ٣یمة "ف" الجدولیة عند درجات حریة (ق
  

) أقــل ٠.٠٥یتضــح مــن الجــدول الســابق أن قیمــة " ف " المحســوبة عنــد مســتوى دلالــة (
مـن قیمـة " ف " الجدولیــة فـي جمیــع المجـالات والدرجــة الكلیـة وهــذا یعنـي عــدم وجـود فــروق ذات 

ت تعـــزي لمتغیـــر العمـــر ، أي أنـــه لا توجـــد فـــروق فـــي متوســـط دلالـــة إحصـــائیة فـــي هـــذه المجـــالا
، درجــات الرضــا الــوظیفي لــدى العــاملین فــي الجامعــات الفلســطینیة تبعــاً لأعمــار هــؤلاء العــاملین 

وللتأكــد مــن عــدم وجــود فــروق فــي متوســطات الرضــا الــوظیفي للعــاملین فقداســتخدم اختبــار شــیفیه 
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لفــرق فـــي " م " أي المتوســطات لمجموعـــات متغیـــر حیــث تبـــین أن قــیم "ف" المحســـوبة أقــل مـــن ا
  العمر كما یتبین في الجدول التالي : 

  
 )٣٠( جدول

  ودلالتها  الفروقإلى اتجاه  للتعرف Scheffe Testاختبار شیفیه  نتائج
  لمتغیر العمر  تعزىالدرجة الكلیة   في

  
 سنة ٥٠ من أكثر
 ١٧٧.٤١٧=م

 سنة ٤٩-٤٠ من
 ١٨٩.٤٠٤=م

 سنة٣٩-٣٠ من
 ١٨٨.٤٧٥=م

 سنة ٢٩-٢٠ من
 ١٨٨.٣٤٠=م

 العمر

- 
- 

- - 
 سنة ٢٩-٢٠ من
 ١٨٨.٣٤٠=م

- 
- - ٠.١٣٥ 

 سنة٣٩-٣٠ من
 ١٨٨.٤٧٥=م

- 
- 

١.٠٦٤ ٠.٩٢٩ 
 سنة ٤٩-٤٠ من
 ١٨٩.٤٠٤=م

- ١٠.٩٢٣ ١١.٠٥٩ ١١.٩٨٨ 
 سنة ٥٠ من أكثر

 ١٧٧.٤١٧=م

  
  یر العمر.) عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة تعزى لمتغ٣٠یوضح الجدول رقم (

  
  :الحالة الاجتماعیة (متزوج ، أعزب ، غیر ذلك)  ج) 

وللتحقــق مــن صــحة هــذه الفرضــیة تــم اســتخدام أســلوب تحلیــل التبــاین الأحــادي حیــث تــم 
اســتخراج مجمــوع ومتوســط المربعــات بــین المجموعــات وداخلهــا ، وقــد تــم الاســتدلال علــى اتجــاه 

وذلـك لمعرفـة الفـروق بـین متوسـطات درجـات الرضـا  الفروق باستخدام نسبة التحلیل الفائیة " ف "
  ) یوضح ذلك :٣١الوظیفي وفقاً لمتغیر الحالة الاجتماعیة والجدول رقم (
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  )٣١دول رقم (ج
مصدر التباین ومجموع المربعات ودرجات الحریة ومتوسط المربعات وقیمة "ف" ومستوى 

  )314الحالة الاجتماعیة ( ن =  الدلالة تعزى لمتغیر
  

وى مست
 الدلالة

قیمة 
 "ف"

متوسط 
 المربعات

درجات 
 الحریة

 الأبعاد المصدر مجموع المربعات

دالة عند 
٠.٠٥ 

4.276 

 بین المجموعات 545.794 2 272.897

 داخل المجموعات 19847.356 311 63.818 الظروف الملائمة للعمل

 المجموع 20393.150 313 

غیر دالة 
 إحصائیا

0.901 

 بین المجموعات 153.960 2 76.980

 داخل المجموعات 26573.190 311 85.444 الاستقرار الوظیفي

 المجموع 26727.150 313 

غیر دالة 
 إحصائیا

2.012 

 بین المجموعات 874.653 2 437.326

 داخل المجموعات 67606.061 311 217.383 العلاقة بین الرؤساء والمرؤسین

 المجموع 68480.713 313 

غیر دالة 
 إحصائیا

0.826 

 بین المجموعات 477.128 2 238.564

 داخل المجموعات 89815.715 311 288.797 الراتب والحوافز

 المجموع 90292.844 313 

غیر دالة 
 إحصائیا

1.933 

 بین المجموعات 6730.433 2 3365.216

 داخل المجموعات 541447.532 311 1740.989 مجموع

 المجموع 548177.965 313 
  ٣.٠٤) = ٠.٠٥) وعند مستوى دلالة (313، ٢قیمة "ف" الجدولیة عند درجات حریة (
  ٤.٧١) =٠.٠١) وعند مستوى دلالة (٣١٣، ٢قیمة "ف" الجدولیة عند درجات حریة (

  
یتضح من الجدول السابق أن قیمـة " ف " المحسـوبة أقـل مـن قیمـة " ف " الجدولیـة عنـد 

) في جمیع المجالات والدرجـة الكلیـة عـدا مجـال " الظـروف الملائمـة للعمـل ٠.٠٥(مستوى دلالة 
" ، وهـذا یعنــي عــدم وجــود فــروق ذات دلالــة إحصـائیة فــي هــذه المجــالات تعــزي لمتغیــر الحــالات 

  الاجتماعیة .

أمــا فــي حالــة مجــال " ظــروف العمــل الملائمــة " فقــد كانــت قیمــة " ف " المحســوبة أكبــر 
) ، أي أن هنـاك فـروق ذات دلالـة إحصـائیة ٠.٠١الجدولیـة عنـد مسـتوى دلالـة (من قیمـة " ف " 
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عنــد ذلــك المســتوى تعــزي لمتغیــر الحالــة الاجتماعیــة ، ولمعرفــة اتجــاه الفــروق اســتخدمت الباحثــة 
  ) یوضح ذلك :٣٢اختبار شیفیة البعدي ، والجدول رقم (

  
  )٣٢جدول رقم (

  إلى اتجاه الفروق ودلالتها  للتعرف Scheffe Testنتائج اختبار شیفیه 
  في البعد الأول" الظروف الملائمة للعمل"  تعزى لمتغیر الحالة الاجتماعیة

  
  غیر ذلك

  38.429م=
  أعزب
  30.392م=

  متزوج
  33.133م=

الحالة 
  الاجتماعیة

-  -  -  
  متزوج

  33.133م=

  أعزب  2.741  -  -
  30.392م=

  غیر ذلك  5.296  *8.036  -
  38.429م=

  )≥α  ٠.٠١(ستوى دلالة * دالة عند م
  

  ٠.٠١وى دلا ـة (ـیتضح من الجدول السابق وجود فـروق ذات دلالـة إحصـائیة عنـد مستـ
α≤ تعــــزي لمتغیــــر الحالــــة الاجتماعیــــة فــــي المجــــال الأول " الظــــروف الملائمــــة للعمــــل " بــــین (

خـرى الموظفین العزاب والموظفین غیـر ذلـك (مطلـق أو أرمـل) ، ولـم تتضـح فـروق بـین الفئـات الأ
.  

مما سبق یتضح أن درجة رضا العاملین من الموظفین غیر ذلك التي تشـمل فئـة (مطلـق 
، أرمل) أعلى إلى حد ما من درجة رضا العاملین من المتزوجین والعـزاب والـذین لـم تظهـر بیـنهم 

  أیة فروق ذات دلالة إحصائیة في متوسط درجة رضاهم عن العمل .
  

  :عدد الأبناء  د) 
ة هذه الفرضیة قامت الباحثـة باسـتخدام أسـلوب تحلیـل التبـاین الأحـادي ، وللتحقق من صح

حیث تم استخراج مجموع ومتوسـط المربعـات بـین المجموعـات وداخلهـا ، وتـم الاسـتدلال علـى اتجـاه 
الفــروق باســتخدام نســبة التحلیــل الفائیــة " ف " وذلــك لمعرفــة الفــروق بــین متوســطات درجــات الرضــا 

  ) یوضح ذلك:٣٣ر عدد الأبناء ، والجدول رقم (الوظیفي وفقاً لمتغی
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  )٣٣جدول رقم (
مصدر التباین ومجموع المربعات ودرجات الحریة ومتوسط المربعات وقیمة "ف" ومستوى 

  )٣٤٠الدلالة تعزى لمتغیر عدد الأبناء (ن=
  

 مستوى الدلالة
قیمة 
 "ف"

متوسط 
 المربعات

درجات 
 الحریة

 الأبعاد المصدر مجموع المربعات

غیر دالة 
 إحصائیا

1.317 

 بین المجموعات 256.725 3 85.575

 داخل المجموعات 20136.425 310 64.956 الظروف الملائمة للعمل

 المجموع 20393.150 313 

غیر دالة 
 إحصائیا

0.426 

 بین المجموعات 109.678 3 36.559

 داخل المجموعات 26617.472 310 85.863 الاستقرار الوظیفي

 المجموع 26727.150 313 

غیر دالة 
 إحصائیا

0.519 

 بین المجموعات 342.279 3 114.093
العلاقــــــــــة بــــــــــین الرؤســــــــــاء 

 والمرؤوسین
 داخل المجموعات 68138.435 310 219.801

 المجموع 68480.713 313 

غیر دالة 
 إحصائیا

0.597 

 بین المجموعات 519.008 3 173.003

 داخل المجموعات 89773.836 310 289.593 الراتب والحوافز

 المجموع 90292.844 313 

غیر دالة 
 إحصائیا

0.636 

 بین المجموعات 3352.736 3 1117.579

 داخل المجموعات 544825.229 310 1757.501 مجموع

 المجموع 548177.965 313 
  ٢.٦٥) = ٠.٠٥لالة () وعند مستوى د313، ٣قیمة "ف" الجدولیة عند درجات حریة (
  ٣.٨٨) =٠.٠١) وعند مستوى دلالة (٣١٣، ٣قیمة "ف" الجدولیة عند درجات حریة (

  
یتضح من الجدول السابق أن قیمـة " ف " المحسـوبة أقـل مـن قیمـة " ف " الجدولیـة عنـد 

) فــي جمیــع المجــالات والدرجــة الكلیــة ، أي أنــه لا توجــد فــروق ذات دلالــة ٠.٠٥مســتوى دلالــة (
یة في هذه المجالات تعزي لمتغیر عدد الأولاد ، وهذا یعنـي عـدم وجـود فـروق فـي متوسـط إحصائ

، وللتأكـد مـن عـدم وجـود فـروق فـي مسـتویات درجات رضا العاملین عن عملهم تبعاً لعـدد الأولاد 
الرضا الوظیفي ، تم استخدام اختبار شیفیه حیث تبین أن " ف" المحسوبة أقـل مـن الفـرق فـي " م 

  ) یبین ذلك :٣٤ات الرضا لمجموعات المتغیر عدد الأبناء ، والجدول رقم (" متوسط
  )٣٤جدول (
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  للتعرف إلى اتجاه الفروق ودلالتها  Scheffe Testنتائج اختبار شیفیه 
  في الدرجة الكلیة  تعزى لمتغیر عدد الأولاد

   
  أولاد ٦أكثر من 

  189.209م=
  أولاد  ٦-٤من 
  186.744م=

  أولاد ٣-١من 
  191.509م=

  لا یوجد
  183م=

  عدد ا ولاد

-  -  -  -  
  لا یوجد

  183م=

  أولاد ٣-١من   8.509  -  -  -
  191.509م=

  أولاد  ٦-٤من   3.744  4.765  -  -
  186.744م=

-  2.465  2.300 6.209 
  أولاد ٦أكثر من 

  189.209م=
  

  د.ولالأالسابق عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة تعزى لمتغیر عدد ا الجدول من یتبین
  
  :المؤهل العلمي (دكتوراه ، ماجستیر ، بكالوریوس ، دبلوم ، ثانویة عامة) ) ـه

وللتحقــق مــن صــحة الفرضــیة قامــت الباحثــة باســتخدام أســلوب تحلیــل التبــاین الأحــادي ، 
حیث تم اسـتخراج مجمـوع ومتوسـط المربعـات بـین المجموعـات وداخلهـا ، وللاسـتدلال علـى اتجـاه 

جة الرضا الوظیفي تم استخدام نسـبة التحلیـل الفائیـة وذلـك للتعـرف علـى الفروق في متوسطات در 
مي، والجــدول رقــم ــــاتجــاه الرضــا الــوظیفي فــي مجــالات الاســتبانة الربعــة طبقــاً لمتغیــر المؤهــل العل

  ) یوضح ذلك .٣٥(
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  )٣٥جدول رقم (
مستوى مصدر التباین ومجموع المربعات ودرجات الحریة ومتوسط المربعات وقیمة "ف" و 

  )314( ن = العلمي المؤهل الدلالة تعزى لمتغیر
  

مستوى 
 الدلالة

قیمة 
 "ف"

متوسط 
 المربعات

درجات 
 الحریة

 الأبعاد المصدر مجموع المربعات

غیر دالة 
 إحصائیا

1.952 

 بین المجموعات 502.513 4 125.628

 داخل المجموعات 19890.637 309 64.371 الظروف الملائمة للعمل

 المجموع 20393.150 313 

غیر دالة 
 إحصائیا

1.081 

 بین المجموعات 368.809 4 92.202

 داخل المجموعات 26358.341 309 85.302 الاستقرار الوظیفي

 المجموع 26727.150 313 

غیر دالة 
 إحصائیا

1.039 

 بین المجموعات 908.592 4 227.148
ـــــــــة بـــــــــین الرؤســـــــــاء  العلاق

 والمرؤوسین
 داخل المجموعات 67572.121 309 218.680

 المجموع 68480.713 313 

غیر دالة 
 إحصائیا

0.686 

 بین المجموعات 794.274 4 198.568

 داخل المجموعات 89498.570 309 289.639 الراتب والحوافز

 المجموع 90292.844 313 

غیر دالة 
 إحصائیا

0.158 

 بین المجموعات 1117.282 4 279.320

 داخل المجموعات 547060.683 309 1770.423 مجموع

 المجموع 548177.965 313 
   ٢.٦٥) =٠.٠٥) وعند مستوى دلالة (313، ٣قیمة "ف" الجدولیة عند درجات حریة (
  ٣.٨٨) =٠.٠١) وعند مستوى دلالة (٣١٣، ٣قیمة "ف" الجدولیة عند درجات حریة (

  

" ف " المحســوبة أقــل مـن قیمــة " ف " الجدولیــة عنــد یتبـین مــن الجــدول السـابق أن قیمــة 
) فــي جمیــع المجــالات والدرجــة الكلیــة ، أي أنــه لا توجــد فــروق ذات دلالــة ٠.٠٥مســتوى دلالــة (

إحصــائیة لمتغیــر المؤهــل العلمــي عنــد ذلــك المســتوى ، وهــذا یعنــي عــدم وجــود فــروق ذات دلالــة 
الجامعـات الفلسـطینیة فـي قطـاع غـزة تبعـاً  إحصائیة في مستوى الرضا الوظیفي لدى العاملین فـي

للمؤهـل العلمــي ســواء كــان العــاملون مــن حملــة الــدكتوراه أو الماجســتیر أو البكــالوریوس أو الــدبلوم 
، وللتأكـــد مـــن عـــدم وجـــود فـــروق فـــي مســـتویات الرضـــا الـــوظیفي لهـــذا أو مؤهـــل الثانویـــة العامـــة 

قیمة " ف" المحسوبة أقـل مـن الفـرق فـي "م "  المتغیر فقد تم استخدام اختبار شیفیه حیث تبین أن
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) یوضـح ذلـك ٣٦الفرق في متوسطات الرضا لمجموعـات متغیـر المؤهـل العلمـي ، والجـدول رقـم (
:  

  
  )٣٦جدول (

  للتعرف إلى اتجاه الفروق ودلالتها  Scheffe Testنتائج اختبار شیفیه 
  المؤهل العلميفي الدرجة الكلیة  تعزى لمتغیر 

  
  دكتوراه

  186.422م=
  ماجستیر

  188.901م=
  بكالوریوس 

  187.229م=
  دبلوم

  192.515م=
  ثانویة

  184.909م=
  المؤهل العلمي

-  
-  -  

-  -  
  ثانویة

  184.909م=

  دبلوم  7.606  -  -  -  -
  192.515م=

-  
-  -  

  بكالوریوس   2.320  5.286
  187.229م=

-  
-  

1.672  3.614 3.992 
  ماجستیر

  188.901م=

-  2.479  0.807 6.093 1.513 
  دكتوراه

  186.422م=
  

  یتبین من الجدول السابق عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة تعزى لمتغیر المؤهل.
  

  :   برةسنوات الخو) 
وللتحقـق مــن صـحة هــذه الفرضـیة قامــت الباحثــة باسـتخدام أســلوب تحلـي التبــاین الأحــادي، 

كمـــا تـــم اســـتخدام نســـبة حیـــث تـــم اســـتخراج مجمـــوع ومتوســـط المربعـــات بـــین المجموعـــات وداخلهـــا، 
التحلیل الفائیة "ف" للاستدلال على اتجاه الفروق بـین متوسـطات درجـة الرضـا الـوظیفي وذلـك طبقـاً 

) یوضــح ٣٧لمتغیـر سـنوات الخدمــة فـي المجــالات الأربعـة كمـا حــددتها أداة الدراسـة، والجــدول رقـم (
  ذلك .
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  )٣٧جدول رقم (
ریة ومتوسط المربعات وقیمة "ف" ومستوى مصدر التباین ومجموع المربعات ودرجات الح

  )٣١٤سنوات الخبرة ( ن =  الدلالة تعزى لمتغیر
  

مستوى 
 الدلالة

قیمة 
 "ف"

متوسط 
 المربعات

درجات 
 الحریة

 الأبعاد المصدر مجموع المربعات

غیر دالة 
 إحصائیا

0.262 
 بین المجموعات 34.282 2 17.141

 داخل المجموعات 20358.867 311 65.463 الظروف الملائمة للعمل
 المجموع 20393.150 313 

غیر دالة 
 إحصائیا

0.346 
 بین المجموعات 59.267 2 29.633

 داخل المجموعات 26667.883 311 85.749 الاستقرار الوظیفي
 المجموع 26727.150 313 

غیر دالة 
 إحصائیا

1.529 
 بین المجموعات 666.710 2 333.355

 داخل المجموعات 67814.003 311 218.051 الرؤساء والمرؤوسین العلاقة بین
 المجموع 68480.713 313 

غیر دالة 
 إحصائیا

1.027 
 بین المجموعات 592.314 2 296.157

 داخل المجموعات 89700.530 311 288.426 الراتب والحوافز
 المجموع 90292.844 313 

غیر دالة 
 إحصائیا

0.857 
 بین المجموعات 3005.462 2 1502.731

 داخل المجموعات 545172.503 311 1752.966 مجموع
 المجموع 548177.965 313 

   ٣.٠٤) =٠.٠٥) وعند مستوى دلالة (313، ٣قیمة "ف" الجدولیة عند درجات حریة (
  ٤.٧١) =٠.٠١) وعند مستوى دلالة (٣١٣، ٣قیمة "ف" الجدولیة عند درجات حریة (

  
ضــح مــن الجـــدول الســابق أن قیمـــة " ف " المحســوبة أقـــل مــن قیمـــة ف الجدولیــة عنـــد یت

) فــي جمیــع المجــالات والدرجــة الكلیــة ، أي أنــه لا توجــد فــروق ذات دلالــة ٠.٠٥مســتوى دلالــة (
  إحصائیة في هذه المجالات تعزي لمتغیر سنوات الخبرة .

رجـة الرضـا الـوظیفي لـدى وهذا یعني عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في متوسـط د
ســنوات، مــن  ٥العــاملین فــي الجامعــات الفلســطینیة فــي قطــاع غــزة تبعــاً لســنوات الخبــرة (أقــل مــن 

، وللتأكـد مـن سنوات) وذلك في مجالات كما حددتها أداة الدراسـة  ١٠سنوات ، أكثر من  ١٠-٦
ختبــار شـــیفیه ، عــدم وجــود فــروق فـــي مســتویات الرضــا لمتغیـــر ســنوات الخبــرة فقــد تـــم اســتخدام ا

حیـــث تبـــین أن قیمـــة " ف" المحســـوبة أقـــل مـــن الفـــرق فـــي "م " لمتوســـطات الرضـــا الـــوظیفي بـــین 
  ) یوضح ذلك :  ٣٨مجموعات المتغیر سنوات الخبرة ، والجدول رقم (
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  )٣٨جدول (
  للتعرف إلى اتجاه الفروق ودلالتها  Scheffe Testنتائج اختبار شیفیه 

  غیر سنوات الخبرة في الدرجة الكلیة  تعزى لمت
  

 ١٠أكثر من 
  سنوات

  191.859م=

  سنوات 10-6من 
  183.573م=

  سنوات 5اقٌل من 
  سنوات الخبرة  188.707م=

-  
-  -  

  سنوات 5اقٌل من 
  188.707م=

  سنوات 10-6من   5.135  -  -
  183.573م=

-  
  سنوات ١٠أكثر من   3.152  8.286

  191.859م=
  

  وات الخبرةدلالة إحصائیة تعزى لمتغیر سن ذات قفرو  وجود عدم السابق الجدول من یتبین
  

  الثالثة :الفرضیة 
) ٠.٠٥ ∝≤" توجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائیة عنــد مســتوى دلالــة (تـنص الفرضــیة علـى أنــه 

ات الرضا الوظیفي لدى موظفي الجامعات الفلسطینیة في قطاع غـزة ، تعـزي لمتغیـر  مستوىفي 
  في بیئة العمل مثل :

    أ) مكان العمل :
وللتحقــق مــن صــحة الفرضــیة قامــت الباحثــة باســتخدام أســلوب تحلیــل التبــاین الأحــادي ، 
حیــث تــم اســتخراج مجمــوع ومتوســط المربعــات بــین المجموعــات وداخلهــا ، وتــم الاســتدلال علــى 
 اتجاه الفروق باستخدام نسبة التحلیل الفائیة " ف " ، حیـث تـم التعـرف علـى اتجاهـات الفـروق فـي

  ) یوضح ذلك:٣٩الرضا الوظیفي وفقاً لمتغیر مكان العمل والجدول رقم (درجة  متوسطات
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  )٣٩جدول رقم (
مصدر التباین ومجموع المربعات ودرجات الحریة ومتوسط المربعات وقیمة "ف" ومستوى 

  )٣٤٠الدلالة تعزى لمتغیر مكان العمل (ن =
  

مستوى 
 الدلالة

 قیمة "ف"
متوسط 
 المربعات

درجات 
 الحریة

 الأبعاد المصدر لمربعاتمجموع ا

دالة عند 
٠.٠١ 

19.996 

 بین المجموعات 3306.478 3 1102.159

 داخل المجموعات 17086.672 310 55.118 الظروف الملائمة للعمل

 المجموع 20393.150 313 

دالة عند 
٠.٠١ 

13.462 

 بین المجموعات 3080.529 3 1026.843

 داخل المجموعات 23646.620 310 76.279 الاستقرار الوظیفي

 المجموع 26727.150 313 

دالة عند 
٠.٠١ 

12.777 

 بین المجموعات 7535.593 3 2511.864
العلاقــــــــــــــة بــــــــــــــین الرؤســــــــــــــاء 

 والمرؤسین
 داخل المجموعات 60945.120 310 196.597

 المجموع 68480.713 313 

دالة عند 
٠.٠١ 

22.388 

 مجموعاتبین ال 16079.101 3 5359.700

 داخل المجموعات 74213.743 310 239.399 الراتب والحوافز

 المجموع 90292.844 313 

دالة عند 
٠.٠١ 

23.926 

 بین المجموعات 103064.487 3 34354.829

 داخل المجموعات 445113.478 310 1435.850 مجموع

 المجموع 548177.965 313 
   ٢.٦٥) =٠.٠٥) وعند مستوى دلالة (313، ٣حریة ( قیمة "ف" الجدولیة عند درجات

  ٣.٨٨) =٠.٠١) وعند مستوى دلالة (٣١٣، ٣قیمة "ف" الجدولیة عند درجات حریة (
  

یتضح من الجدول السابق أن قیمة " ف " المحسوبة أكبر من قیمة " ف " الجدولیـة عنـد 
یوجـــد فـــروق ذات دلالـــة ) فـــي جمیـــع المجـــالات والدرجـــة الكلیـــة ، أي أنـــه ٠.٠١مســـتوى دلالـــة (

  إحصائیة في هذه المجالات تعزى لمتغیر الجامعة (مكان العمل) عند ذلك المستوى .
ار شـــیفیه البعـــدي والجـــداول رقـــم ـولمعرفـــة اتجـــاه الفـــروق التـــي ظهـــرت تـــم اســـتخدام اختبـــ

  توضح ذلك : ) ٤٤،  ٤٣، ٤٢،  ٤١، ٤٠(
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  )٤٠جدول رقم (
  تعرف إلى اتجاه الفروق ودلالتها لل Scheffe Testنتائج اختبار شیفیه 

  العملفي البعد الأول" الظروف الملائمة للعمل"  تعزى لمتغیر مكان 
  

  جامعة القدس المفتوحة
  32.147م=

  جامعة الأقصى
  29.565م=

  جامعة الأزهر
  29.901م=

  الجامعة الإسلامیة
  مكان العمل  36.646م=

  الجامعة الإسلامیة   -  -  -  -
  36.646م=

  جامعة الأزهر   *6.745  -  -  -
  29.901م=

  جامعة الأقصى   *7.081  0.337  -  -
  29.565م=

  جامعة القدس المفتوحة *4.499 2.246  2.583  -
  32.147م=

  )≥α   ٠.٠١(* دالة عند مستوى دلالة 
  

العمـل ) وجـود فـروق ذات دلالـة إحصـائیة تعـزى لمتغیـر مكـان ٤٠یتضـح مـن الجـدول رقـم (
الجامعــة الإســلامیة ومــوظفي جامعــة الأزهــر لصــالح مــوظفي الجامعــة فــي البعــد الأول بــین مــوظفي 

الإســـلامیة، بـــین مـــوظفي الجامعـــة الإســـلامیة ومـــوظفي جامعـــة الأقصـــى لصـــالح مـــوظفي الجامعـــة 
الإســـلامیة، بـــین مـــوظفي الجامعـــة الإســـلامیة ومـــوظفي جامعـــة القـــدس المفتوحـــة  لصـــالح مـــوظفي 

  ئات الأخرى.الجامعة الإسلامیة ولم تتضح فروق بین الف
  

  )٤١جدول رقم (
  للتعرف إلى اتجاه الفروق ودلالتها  Scheffe Testنتائج اختبار شیفیه 

  العمل"  تعزى لمتغیر مكان الوظیفي ستقرارالافي البعد الثاني" 
   

  جامعة القدس المفتوحة
  30.559م=

  جامعة الأقصى
  31.613م=

  جامعة الأزهر
  32.055م=

  الجامعة الإسلامیة
  37.961م=

  مكان العمل

  الجامعة الإسلامیة  -  -  -  -
  37.961م=

  جامعة الأزهر  *5.906  -  -  -
  32.055م=

  جامعة الأقصى  *6.348  0.442  -  -
  31.613م=

  جامعة القدس المفتوحة *7.402 1.496  1.054  -
  30.559م=

  )≥α   ٠.٠١(* دالة عند مستوى دلالة 
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حصائیة تعزى لمتغیر مكـان الجامعـة ) وجود فروق ذات دلالة إ٤١یتضح من الجدول رقم (
فــي البعــد الثــاني بــین مــوظفي الجامعــة الإســلامیة ومــوظفي جامعــة الأزهــر لصــالح مــوظفي الجامعــة 
الإســـلامیة، بـــین مـــوظفي الجامعـــة الإســـلامیة ومـــوظفي جامعـــة الأقصـــى لصـــالح مـــوظفي الجامعـــة 

فتوحـــة  لصـــالح مـــوظفي الإســـلامیة، بـــین مـــوظفي الجامعـــة الإســـلامیة ومـــوظفي جامعـــة القـــدس الم
  الجامعة الإسلامیة ولم تتضح فروق بین الفئات الأخرى.

  

  )٤٢جدول رقم (
  للتعرف إلى اتجاه الفروق ودلالتها  Scheffe Testنتائج اختبار شیفیه 

  العملتعزى لمتغیر مكان  الرؤساء بالمرؤسین" علاقةفي البعد الثالث"
  

  جامعة القدس المفتوحة
  59.912م=

  صىجامعة الأق
  57.242م=

  جامعة الأزهر
  55.582م=

  الجامعة الإسلامیة
  66.583م=

  مكان العمل

  66.583الجامعة الإسلامیة م=  -  -  -  -
  55.582جامعة الأزهر م=  *11.000  -  -  -
  57.242جامعة الأقصى م=  *9.341  1.660  -  -
  59.912جامعة القدس المفتوحة م= *6.671 4.329  2.670  -

  )≥α   ٠.٠١لالة (* دالة عند مستوى د
  

) وجـود فـروق ذات دلالـة إحصـائیة تعـزى لمتغیـر مكـان الجامعـة فـي ٤٢یبـین الجـدول رقـم (
البعـــد الثالـــث بـــین مـــوظفي الجامعـــة الإســـلامیة ومـــوظفي جامعـــة الأزهـــر لصـــالح مـــوظفي الجامعـــة 
الإســـلامیة، بـــین مـــوظفي الجامعـــة الإســـلامیة ومـــوظفي جامعـــة الأقصـــى لصـــالح مـــوظفي الجامعـــة 

لإســـلامیة، بـــین مـــوظفي الجامعـــة الإســـلامیة ومـــوظفي جامعـــة القـــدس المفتوحـــة  لصـــالح مـــوظفي ا
  الجامعة الإسلامیة ولم تتضح فروق بین الفئات الأخرى.

  

  )٤٣جدول رقم (
  للتعرف إلى اتجاه الفروق ودلالتها  Scheffe Testنتائج اختبار شیفیه 

  العملر مكان الحوافز"  تعزى لمتغیالراتب و في البعد الرابع" 
  جامعة القدس المفتوحة

  57.618م=
  جامعة الأقصى

  50.855م=
  جامعة الأزهر

  55.527م=
  الجامعة الإسلامیة

  68.362م=
  مكان العمل

  68.362الجامعة الإسلامیة م=  -  -  -  -
  55.527جامعة الأزهر م=  *12.835  -  -  -
  50.855جامعة الأقصى م=  *17.507  4.673  -  -
  57.618جامعة القدس المفتوحة م= *10.745 2.090  6.763  -

  )≥α   ٠.٠١(* دالة عند مستوى دلالة 
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) وجـود فـروق ذات دلالـة إحصـائیة تعـزى لمتغیـر مكـان الجامعـة فـي ٤٣یبـین الجـدول رقـم (
البعـــد الرابـــع بـــین مــــوظفي الجامعـــة الإســـلامیة ومـــوظفي جامعــــة الأزهـــر لصـــالح مـــوظفي الجامعــــة 

عـــة الإســـلامیة ومـــوظفي جامعـــة الأقصـــى لصـــالح مـــوظفي الجامعـــة الإســـلامیة، بـــین مـــوظفي الجام
الإســـلامیة، بـــین مـــوظفي الجامعـــة الإســـلامیة ومـــوظفي جامعـــة القـــدس المفتوحـــة  لصـــالح مـــوظفي 

  الجامعة الإسلامیة ولم تتضح فروق بین الفئات الأخرى.
  

  )٤٤جدول رقم (
  دلالتها للتعرف إلى اتجاه الفروق و  Scheffe Testنتائج اختبار شیفیه 

  العملفي الدرجة الكلیة  تعزى لمتغیر مكان 
  

  جامعة القدس المفتوحة
  180.235م=

  جامعة الأقصى
  169.274م=

  جامعة الأزهر
  173.066م=

  الجامعة الإسلامیة
  مكان العمل  209.55م=

  الجامعة الإسلامیة  -  -  -  -
  209.55م=

  جامعة الأزهر 36.485*  -  -  -
  173.066م=

  جامعة الأقصى 40.277*  3.792  -  -
  169.274م=

  جامعة القدس المفتوحة 29.316* 7.169  10.961  -
  180.235م=

  )≥α   ٠.٠١(* دالة عند مستوى دلالة 
  

) فیبین وجـود فـروق ذات دلالـة إحصـائیة تعـزى لمتغیـر مكـان الجامعـة ٤٤أما الجدول رقم (
لأزهـر لصـالح مـوظفي الجامعـة في الدرجة الكلیـة بـین مـوظفي الجامعـة الإسـلامیة ومـوظفي جامعـة ا

الإســـلامیة، بـــین مـــوظفي الجامعـــة الإســـلامیة ومـــوظفي جامعـــة الأقصـــى لصـــالح مـــوظفي الجامعـــة 
الإســـلامیة، بـــین مـــوظفي الجامعـــة الإســـلامیة ومـــوظفي جامعـــة القـــدس المفتوحـــة  لصـــالح مـــوظفي 

  الجامعة الإسلامیة ولم تتضح فروق بین الفئات الأخرى.

ــــوظیفي للعــــاملین فــــي الجامعــــة  بقةیتضــــح مــــن الجــــداول الســــا أن متوســــط درجــــة الرضــــا ال
الإسلامیة أعلى من متوسطات درجـة الرضـا الـوظیفي للعـاملین فـي الجامعـات الأخـرى مـن جامعـات 
قطاع غزة وذلك في جمیع المجالات التي حددتها أداة الدراسة ، وفي الدرجة الكلیـة للرضـا الـوظیفي 

.  
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  :  طبیعة العمل ب) 
صحة هذه الفرضیة تم استخدام أسلوب تحلیل التبـاین الأحـادي، وتـم اسـتخراج وللتحقق من 

مجمــوع ومتوســط المربعــات بــین المجموعــات وداخلهــا ، وللاســتدلال علــى اتجــاه الفــروق فــي متوســط 
درجات الرضا الوظیفي تم استخدام نسـبة التحلیـل الفائیـة (ف) حیـث تـم التعـرف علـى اتجـاه الفـروق 

لوظیفي للعاملین في الجامعـات الفلسـطینیة فـي قطـاع غـزة عنـد مسـتوى دلالـة في متوسطات الرضا ا
  ) یوضح ذلك .٤٥) وذلك طبقاً لمتغیر طبیعة العمل (إداري، أكادیمي)، والجدول رقم (٠.٠٥(

  
  )٤٥جدول رقم (

مصدر التباین ومجموع المربعات ودرجات الحریة ومتوسط المربعات وقیمة "ف" ومستوى 
  )314طبیعة العمل ( ن =  تغیرالدلالة تعزى لم

  
مستوى 

 الدلالة

قیمة 
 "ف"

متوسط 
 المربعات

درجات 
 الحریة

 الأبعاد المصدر مجموع المربعات

غیر دالة 
 إحصائیا

2.799 

 بین المجموعات 360.524 2 180.262

 داخل المجموعات 20032.625 311 64.414 الظروف الملائمة للعمل

 المجموع 20393.150 313 

غیر دالة 
 إحصائیا

1.489 

 بین المجموعات 253.498 2 126.749

 داخل المجموعات 26473.651 311 85.124 الاستقرار الوظیفي

 المجموع 26727.150 313 

غیر دالة 
 إحصائیا

0.037 

 بین المجموعات 16.270 2 8.135
ــــــــــــین الرؤســــــــــــاء  ــــــــــــة ب العلاق

 والمرؤوسین
 مجموعاتداخل ال 68464.444 311 220.143

 المجموع 68480.713 313 

غیر دالة 
 إحصائیا

0.816 

 بین المجموعات 471.473 2 235.736

 داخل المجموعات 89821.371 311 288.815 الراتب والحوافز

 المجموع 90292.844 313 

غیر دالة 
 احصائیا

0.248 

 بین المجموعات 871.878 2 435.939

 داخل المجموعات 547306.087 311 1759.827 مجموع

 المجموع 548177.965 313 

   ٢.٦٥) =٠.٠٥) وعند مستوى دلالة (313، ٣قیمة "ف" الجدولیة عند درجات حریة (
  ٣.٨٨) =٠.٠١) وعند مستوى دلالة (٣١٣، ٣قیمة "ف" الجدولیة عند درجات حریة (
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مــة (ف) الجدولیــة عنــد یتضــح مــن الجــدول الســابق أن قیمــة " ف " المحســوبة أقــل مــن قی  
) فــي جمیــع المجــالات والدرجــة الكلیــة ، أي أنــه لا یوجــد فــروق ذات دلالــة ٠.٠٥مســتوى دلالــة (

إحصــائیة فــي هــذه المجــالات طبقــاً لمتغیــر طبیعــة العمــل عنــد ذلــك المســتوى ، وهــذا یعنــي عــدم 
ي جامعـات وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في متوسطات درجة الرضا الوظیفي لدى العـاملین فـ

، وللتأكـد مـن عـدم قطاع غزة سـواء كـانوا إداریـین أو أكـادیمیین وذلـك فـي جمیـع مجـالات الدراسـة 
وجــود فــروق احصــائیة فــي متزســطات الرضــا الــوظیفي تــم اســتخدام اختبــار شــیفیه حیــث تبــین أن 
قیمة " ف" المحسوبة أقل من الفرق في "م" الفـرق فـي متوسـطات الرضـا الـوظیفي بـین مجموعـات 

  ) یوضح ذلك :٤٦المتغیر طبیعة العمل ، والجدول رقم (
  

  )٤٦جدول (
  للتعرف إلى اتجاه الفروق ودلالتها  Scheffe Testنتائج اختبار شیفیه 

  في الدرجة الكلیة  تعزى لمتغیر طبیعة العمل
  

داري  ٕ   أكادیمي وا
  192.406م=

  إداري
  188.069م=

  أكادیمي
  طبیعة العمل  186.695م=

-  
-  -  

  أكادیمي
  186.695م=

  إداري  1.373  -  -
  188.069م=

-  
داري   5.711  4.338 ٕ   أكادیمي وا

  192.406م=
  

  عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة تعزى لمتغیر طبیعة العمل. السابق الجدول من یتبین
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 الرابع الفصل
  السابقة الدراسات

  
 
 مقدمة •
 

  الدراسات الفلسطینیة •
  

  العربیة  الدراسات •
  

  الأجنبیة الدراسات •
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 : مقدمة
الرضـــا الـــوظیفي بشـــكل عـــام مـــن بـــین الموضـــوعات التـــي لاقـــت اهتمــــام  موضـــوع یعتبـــر

، إذ أن  ةوالدارســین فــي مجــالات الإدارة أو مجــالات الصــناعة والتجــار  البــاحثینملحــوظ مــن قبــل 
فإننــا  لــذلككــان فــي الغالــب منصــبا علــى مســتویات الإنتــاج وجملــة العناصــر المــؤثرة فیــه  الاهتمـــام

الانتبـاه بـأن هنالـك  یلفـتنجد الكثیر من الدراسات والأبحاث في هذا المجال المتجدد. إلا أنه ممـا 
معــات ، الأمــر فــي الجا العــاملینفراغــا واضــحا فــي التعــرف إلــى مســتویات الرضــا الــوظیفي لــدى 
أجریـــت فــــي مجـــال الرضــــا  التــــيالـــذي یــــدفع البـــاحثین للبحــــث فـــي هــــذا المجـــال ومــــن الدراســـات 

  الوظیفي هي:
  

  :الفلسطینیة : الدراسات   ولاً 
  ) :١٩٩٦عساف ( دراسة )١

لــدى مدرســي الجامعــات فــي الضــفة  النفســيوالضــغط  الإجهــاددراســة بعنــوان " أثــر  وهـيـ    
ـــة مــن  ،"  الأكــادیميهم الــوظیفي وأداءهــم الغربیــة، وأثــر ذلــك علــى رضــا وقــد تكونــت عینــة الدراســ

حیــث تــم بنــاء مقیــاس لقیــاس الضــغط  ، العشــوائیة) عضــو هیئــة تــدریس اختیــروا بالطریقــة ١٣٦(
وجـود فـروق ذات  إلـىوقـد أشـارت نتـائج الدراسـة  العینـة،طبق على أفـراد  نالأكادیمییالنفسي عند 

وعدد سنوات الخبرة ومتغیر الضـغط النفسـي، بینمـا المتغیـرات  جنسالبین متغیري  إحصائیةدلالة 
ـــة أیكـــن لهـــا  لـــمالدیمغرافیـــة الأخـــرى  . وتعنـــي هـــذه النتیجـــة بطبیعـــة الحـــال بـــأن إحصـــائیةیـــة دلال

 نالأكـادیمییعنـد  الإجهـادمن أهم العوامـل الرئیسـیة فـي الضـغط النفسـي أو  هيضغوطات العمل 
وبالتــالي علــى مســـتوى  والأكــادیميالعلمــي  إنجــازهمتحــد مـــن الغربیــة والتــي  الضــفةفــي جامعــات 

  لدیهم، ومن أهم هذه العوامل هي: الوظیفيالرضا 
  .بإغلاقهاالجامعات بشكل متكرر ومستمر والتهدید  إغلاق - ١
  وضع الرجل المناسب في المكان المناسب. عدم - ٢
الطلبــة فــي  ذلكوكــتــوفر الأمــن والاســتقرار الــداخلي لأفــراد أســر أعضــاء هیئــة التــدریس  عـدـم - ٣

  الجامعات.
  في إدارة المؤسسة (الجامعة). الإداریةتوفر الكفاءة  عدم - ٤

والضــغط النفســي قــد  الإجهــادالدراســة عــن نتــائج كــان مــن أهمهــا أن ظــاهرة  أســفرت وقــد
إلــى معوقـــات وصــعوبات العمـــل داخــل مؤسســـات التعلــیم العـــالي فــي الضـــفة  رئیســـيتعــود بشــكل 
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نفســیة ، وشخصـیة، واجتماعیــة، ولا تعـود هــذه الظـاهرة إلا بنســبة  أخــرى مثـل عوامـلالغربیـة والــى 
إلى ١٨٠٦   الدیمغرافیة والأكادیمیة. العوامل% 

  
  ) :١٩٩٧حجو ( دراسة) ٢

حـــول قیـــاس مســـتوى الرضـــا عـــن المهنـــة لـــدى معلمـــي ومعلمـــات مـــدارس  الدراســـة تـــدور
ســـة إلـــي التعـــرف علـــى الحكومیـــة فـــي محافظـــات غـــزة، وقـــد هـــدفت الدرا العلیـــاالمرحلـــة الأساســـیة 

مـــن الجـــنس  بكـــلمعلمـــي ومعلمـــات هـــذه المرحلـــة، وعلاقـــة ذلـــك  لــدـىمســـتویات الرضـــا الـــوظیفي 
وعـدد سـنوات الخدمـة التدریسـى ونـوع التخصـص الأكـادیمي للمعلـم،  التأهیلوالمؤهل العلمي ونوع 

ن % مـــ٢٥.٦معلــم ومعلمــة بنســبة  ٢٧٠تكونــت عینــة الدراســـة مــن  الدراســة،فرضــیات  ولاختبــار
  المجتمع الأصلي.

أعـــدت اســـتبانة لقیـــاس مســـتوى الرضـــا الـــوظیفي لـــدى عینـــة الدراســـة،  الدراســـة ولأغـــراض
)، (T-TESTالإحصـــــائي اســـــتخدمت النســـــبة المئویـــــة والاختبـــــار  إحصـــــائیاولمعالجـــــة البیانـــــات 

فـي  إحصـائیافـروق دالـة  وجود إلى، وقد توصلت الدراسة  )ANOVA(وتحلیل التباین الأحادي 
  الأكادیمي. والتخصصالجنس  إلىة الدراسة ترجع نالرضا عن المهنة لدى عیمستوى 

  
  ) :١٩٩٨القدومي وخضر ( دراسة) ٣

الأنشـــطة الریاضـــیة فـــي  فـــيدراســـة مقارنـــة بعنـــوان الرضـــا الـــوظیفي لـــدى العـــاملین  وهــيـ
 بدرجــة الرضــا الــوظیفي مقارنــة إجــراء إلــيالجامعــات الأردنیــة والفلســطینیة حیــث هــدفت الدراســة 

التعــرف  إلـي بالإضـافة والفلسـطینیة، الأردنیــةبـین العـاملین فـي الأنشــطة الریاضـیة فـي الجامعـات 
درجــة الرضــا الــوظیفي عنــد أفــراد عینــة  علــىعلــى أثــر متغیــري نــوع الجامعــة والحالــة الاجتماعیــة 

) مشـرفا ومشـرفة مـن مجمـوع أفـراد ٦٠قوامهـا ( عینـةالدراسة، ولتحقیق ذلك أجریـت الدراسـة علـى 
) مشــرفا ومشــرفة مــن الجامعــات ٤٤بواقــع ( والفلســطینیة الأردنیــةمجتمــع الدراســة فــي الجامعــات 

فقـــرة وزعـــت بالتســـاوي  ٧٠الـــوظیفي الـــذي اشـــتمل علـــى  الرضـــاالفلســـطینیة، طبـــق علیهـــا مقیـــاس 
الحـــوافز  مجـــال(مجـــال طبیعـــة العمـــل ،  ســـبعة مجـــالات: علـــى) فقـــرات لكـــل مجـــال ١٠بواقـــع (

المهنـي ومجـال  النمـوء العمل ، مجال ادارة النشاط ، مجـال الطلبـة ، مجـال المادیة ، مجال زملا
  . المتاح الإمكانات

أن درجـــة الرضـــا الـــوظیفي كانـــت جیـــدة لـــدى العـــاملین فـــي  الدراســـةأظهـــرت نتـــائج  وقـــد
الأردنیــــة ، حیــــث وصــــلت النســــبة المئویــــة للاســــتجابة إلـــــى  الجامعــــاتالأنشــــطة الریاضــــیة فــــي 
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الرضا الوظیفي متوسـطة لـدى العـاملین فـي الجامعـات الفلسـطینیة  درجة% في حین كانت ٧٣.٧
% وهــــي نتــــائج مقبولــــة نوعــــا مــــا، كمــــا  ٦٣.٩٢ إلــــيللاســــتجابة  المئویــــةحیــــث وصــــلت النســــبة 

الرضــا الــوظیفي كانــت أفضــل لــدى العــاملین فــي الجامعــات الحكومیــة  درجــةأظهــرت النتــائج أن 
تــائج أن درجـــة الرضــا الــوظیفي كانـــت جیــدة عنـــد كمــا أظهـــرت الن الخاصــة،منهــا فــي الجامعـــات 

المتـزوجین ، وبفـارق قلیـل للأشـخاص المتـزوجین ، ومـن التوصـیات  وغیـرالأشـخاص المتـزوجین 
بــالحوافز المادیــة والنمــو المهنــي لــدى العــاملین فــي  الاهتمــامالباحثــان :  بهــاالهامــة التــي أوصــى 

  یة.في الجامعات الأردنیة والفلسطین الریاضیةالأنشطة 
  

  ) :٢٠٠٠والجرجاوي ( قأبو مر دراسة) ٤
الــــوظیفي لــــدى أعضــــاء هیئــــة التــــدریس فــــي بعــــض الجامعــــات  الرضــــا"  الدراســــة عنــــوان

حیــث هــدفت الدراســة إلــى التعــرف علــى الفــروق  ،الفلســطینیة (الحكومیــة والأهلیــة) فــي فلســطین" 
) والأهلیــة(الحكومیــة الرضــا الــوظیفي لــدى أعضــاء هیئــة التــدریس فــي الجامعــات الفلســطینیة  فــي

في الضفة الغربیة وقطاع غزة في المتغیرات التالیـة : نـوع التعلـیم (حكـومي / أهلـي) ، التخصـص 
تقلیــدي /  مالتعلیمیــة (تعلــی الجامعــةالجغرافــي (غــزة / الخلیــل) ، فلســفة  الموقــع(علمــي / أدبــي) ، 

ت الدراسـة إلـى معرفـة العلاقـة ) . كما هـدفماجستیر/  دكتوراهتعلم عن بعد) ، المستوى التعلیمي (
والخبـرة لـدى أعضـاء هیئـة التـدریس ، إضـافة إلـى  العمـربین متوسطات الرضا الوظیفي وكل مـن 

) عضـــواً مــن أعضـــاء هیئـــة  ٧٠عینـــة الدراســـة مــن (  وتكونــتالتأكــد مـــن ثبــات وصـــدق الأداة ، 
اء هیئـة التـدریس واستخدم مقیاس الرضـا الـوظیفي لـدى أعضـ ،التدریس من محافظة غزة والخلیل 

  ) .١٩٩٥للعربیة منتصر حكیم ( ونقله) ١٩٧٣الذي صممه وود (
الدراســة عــن عــدم وجــود فــروق ذات دلالــة إحصــائیة تعــزى لمتغیــرات نــوع  نتــائج وأســفرت

ــــیم  ــــین وجــــود فــــروق ذات دلالــــة  والتخصــــصالتعل  إحصــــائیةوالمســــتوى التعلیمــــي ، فــــي حــــین تب
ء هیئــة التـدریس العــاملین فـي مدینــة الخلیـل ، كمــا تبــین الجغرافـي لصــالح أعضـا الموقــعلمتغیـرات 

. التقلیــديفــروق ذات دلالــة إحصــائیة فــي نــوع التعلــیم (تقلیــدي / عــن بعــد) لصــالح التعلــیم  وجــود
وعامــل  التــدریسلــدى أعضــاء هیئــة  يالرضــا الــوظیفكمــا أســفرت النتــائج إلــى وجــود علاقــة بــین 

).  ٠٥= . ∝قیمــة دالــة إحصــائیاً عــن مســتوى (وهـيـ  ، )٢.٩(الخبــرة حیــث بلــغ معامــل بیرســون 
هیئــة التــدریس  أعضــاءفــي حــین تبــین عــدم وجــود عــدم وجــود علاقــة بــین الرضــا الــوظیفي لــدى 

  والعمر.
  ):٢٠٠٤) دراسة المرنخ (٥
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عنـوان الدراسـة " تقیـیم مـدى تـأثیر بیئـة العمــل علـى الرضـا الـوظیفي للعـاملین وأدائهـم فــي 
اع غــزة " حیـث هــدفت إلــى دراسـة مــدى تــأثیر بیئـة العمــل علــى منشـآت القطــاع الصــناعي فـي قطــ

أداء العــاملین فــي تلــك المنشــآت وعلــى رضــاهم الــوظیفي . وقــد تكــون مجتمــع الدراســة مــن كافــة 
منشــأة ، حیـــث تـــم اختیـــار  ٣٤٣١منشــآت القطـــاع الصـــناعي فـــي محافظــات غـــزة والبـــالغ عـــددها 

 ٢٥٨صـلي للدراسـة بحیـث كـان حجـم العینـة % من المجتمع الأ ٧,٥عینة طبقیة عشوائیة بنسبة 
  منشأة.

وقد اسـتخدمت الباحثـة الاسـتبانة والمقابلـة للحصـول علـى المعلومـات واسـتخدمت أسـالیب 
إحصــائیة فــي تحلیــل البیانــات كالنســب المئویــة والوســط الحســابي ومعامــل ارتبــاط بیرســون ، ومــن 

  كان من أبرزها :خلال تحلیل البیانات توصلت الباحثة إلى عدد من النتائج 
 یوجد علاقة بین عناصر بیئة العمل للعاملین تعزى للجنس ونوع العمل . - ١

یوجد علاقـة ذات دلالـة بـین عناصـر بیئـة العمـل للعـاملین ومسـتوى الرضـا الـوظیفي ومسـتوى  - ٢
 أدائهم في العمل.

 یوجــد علاقــة ذات دلالــة بــین الحــوافز المعنویــة المقدمــة للعــاملین ومســتوى رضــاهم الــوظیفي - ٣
 ومستوى أدائهم في العمل .

 

  الدراسات العربیة : :ثانیاً 
  ) :١٩٨٦جاب االله ( دراسة) ١

رفعـــت جـــاب االله الـــذي درس فیهـــا محـــددات ونتـــائج رضـــا العـــاملین عـــن العائـــد  بهـــا قــاـم
حیــث تكــون مجتمــع الدراسـة مــن جمیــع المــوظفین الــذكور العــاملین بكلیــات  ،المـادي مــن الوظیفــة 

ــــغ عــــددهم ( هرةبالقــــاجامعــــة الأزهــــر  ــــذین بل ــــلاث مجموعــــات ١٩٢٩ال ــــى ث ) موظفــــاً مــــوزعین عل
موظفـا، والمجموعـة الإداریــة  ٦٢٣التخصصـیة مــن الأكـادیمیین وعـددهم  المجموعـةوظیفیـة، هـي 

موظفــاً علــى التــوالي فــي جامعــة الأزهــر،  ٤٦٦والمجموعــة الفنیــة وعــددهم  موظفــا، ٨٤٠وعـددهم 
ث نوع المجموعـة الوظیفیـة، فقـد قـام الباحـث بأخـذ عینـة تجانس مجتمع البحث من حی لعدمونظراً 

% مــن المجمـــوع الكلـــي لمجتمــع البحـــث، وقـــد اعتمــد جـــاب االله فـــي  ١٠طبقیـــة حجمهـــا  عشــوائیة
 وهـذا) لمحددات الرضا الوظیفي عن العائد المادي مـن الوظیفـة، ١٩٧١على نوذج لولر ( دراسته

المقارنـة  ونظریـةظریـة العدالـة أو المسـاواة، النموذج یستند في مضمونه على ثلاث نظریـات هـي ن
عــن العائــد المــادي  الرضــاالاجتماعیــة، ونظریــة عــدم الاتســاق أو التوافــق . أمــا بخصــوص نتــائج 

علــى حــد علــم  –الوحیــد  هــومــن الوظیفــة التــي توصــل إلیهــا الباحــث ، فــإن نمــوذج لــولر الســابق 
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عــن العائــد المــالي مــن  العــاملیندم رضــا المتــاح فــي هــذا المجــال والــذي تنبــأ فیــه بــأن لعــ -الباحــث
مســتوى الأداء والإنتاجیـــة  تـــدهوروظــائفهم العدیـــد مــن الآثـــار الســلبیة علـــى وجــه الخصـــوص فــي 

  وارتفاع معدلات الغیاب ودوران العمل.
  

  ) :١٩٨٨الزغبي ( دراسة) ٢
مؤتـة بـالأردن ، حیـث  جامعـةحول دراسة مسـتوى الرضـا والـروح المعنویـة لمـوظفي  تدور

للعـاملین فـي الجامعـة والمتمثلـة  المعنویـةفت الدراسة إلى تحدید أثر الأبعاد الآتیة علـى الـروح هد
الموظــف نفســه، فاعلیــة الجامعــة،  عمــلفــي رضــا الموظــف عــن كــل مــن : (الإشــراف المباشــر، 

حالــة الموظــف الصــحیة والاجتماعیــة  المالیــة،الراتــب الــذي یتقاضــاه الموظــف، وظــروف العمــل  
ــــه ومركــــزه الــــوظیفي  )،والأســــریة ــــى معرفــــة رأي الموظــــف بمــــدى اســــتقراره فــــي عمل بالإضــــافة إل
مــــع زملائــــه فــــي العمـــل، وقــــد اســــتخدم الباحــــث أســـلوب الدراســــة المیدانیــــة فــــي جمــــع  وانســـجامه
 موظفـــاً ) ١٣٠حیـــث اعتمـــد أســـلوب المســـح الشـــامل لمجتمـــع الدراســـة والبـــالغ عـــددهم ( البیانـــات،

هــي  والمقارنــةبحــث خمســة متغیــرات ســكانیة لأغــراض القیــاس مصــنفاً ، وقــد تضــمنت اســتمارة ال
  الإجمالي) . والراتب(العمر ، العنوان الوظیفي ، سنوات الخدمة في الجامعة ، المؤهل العلمي 

  توصلت الدراسة إلى النتائج التالیة:  وقد
 الإشــــراففــــي الجامعــــة بــــروح معنویــــة عالیــــة وبمســــتوى رضــــا مرتفــــع عــــن  الموظفــــون یتمتــــع - ١

الجامعـــة وعـــن أعمـــالهم وعـــن علاقـــاتهم بـــزملاء العمـــل وعـــن ظـــروف  فاعلیـــةشـــر وعـــن المبا
. وعنأعمالهم المادیة ،    أهمیة أعمالهم اجتماعیاً

عـــدـم  إلــــي بالإضــــافةعــــدم رضــــاهم عــــن رواتــــبهم التــــي یتقاضــــونها  المــــوظفینمعظــــم  أظهــــر - ٢
  العمل الحالیة والتي تنعكس على استمرار أعمالهم. سوقارتیاحهم لظروف 

  
  ) :١٩٩١) دراسة العتیبي (٣

الوظیفي بین موظفي القطاعین الحكومي والخـاص فـي دولـة  الرضابعنوان "  الدراسة هذه
 القطـاعینهدفت الدراسة إلـى التعـرف علـى مسـتویات الرضـا الـوظیفي بـین مـوظفي  حیث" الكویت

العینــة  ادلأفــر الشخصــیة  تغیــراتالحكــومي والخــاص، وكــذلك التعــرف علــى طبیعــة العلاقــة بــین الم
وقـد تـم اختیـار  الـوظیفي،والرضا الوظیفي ، وكذلك التعرف على أهم العناصر التي تحقـق الرضـا 

اســتبانة لاختبـــار صـــحة  أعـــدت) منظمــات بطریقـــة العینـــة العشــوائیة مـــن كـــلا القطــاعین. وقـــد ٨(
ل مثــ الإحصــائیةالأســالیب  ضعــب اســتخدمت    إحصــائیاالفرضــیات، ولتحلیــل البیانــات ومعالجتهــا 
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علـــى المتغیـــر التـــابع (درجـــة  المســـتقلةتحلیـــل التبـــاین المتعـــدد الاتجاهـــات لتحدیـــد أثـــر المتغیـــرات 
) لتحدیـــد دلالــــة الفـــروق بــــین T( اختبـــارالرضـــا العـــام) فــــي كـــلا مـــن القطــــاعین، كـــذلك اســــتخدم 

  الدراسة عن النتائج التالیة: هذهمتوسطات الرضا في القطاعین، وقد أسفرت 
بین موظفي القطـاعین الحكـومي والخـاص مـن حیـث الراتـب  إحصائیةة دلال ذاتفروق  توجد - ١

ـــآت لـــدى كـــلا مـــن  وجـــودفقـــد تبـــین عـــدم  رضـــا وظیفـــي عـــن الراتـــب ونظـــام الترقیـــات والمكاف
  القطاع الحكومي أكثر استیاء. موظفيالقطاعین ، وأن 

ومواعیـــد  العمـــلوجـــود رضـــا وظیفــي لـــدى المـــوظفین فــي القطـــاعین عـــن عــدد ســـاعات  تبــین - ٢
مــــوظفي  لصــــالحوام وظــــروف العمــــل والمكانــــة الاجتماعیــــة، وأن هـــذا الرضــــا كــــان أكثــــر الـــد

  القطاع الخاص.
وعدالـة التقیـیم فــي  العمـلبالنسـبة لأهـم العناصـر التـي تحقـق الرضــا فقـد تبـین أن ظـروف  أمـا - ٣

التـي تحقـق الرضـا فــي  العناصـرالقطـاع الحكـومي هـي التـي تحقـق الرضـا الـوظیفي ،أمـا أهـم 
ظــروف العمــل فقــد كانــت أقــل  وأمــااص فهــي الشــعور بــالأمن الــوظیفي والراتــب ، القطــاع الخــ

  العناصر أهمیة بالنسبة لموظفي هذا القطاع( الخاص).
  
  ) :١٩٩٤العمري ( دراسة) ٤

 إلــىهــدفت  حیـثعنـوان الدراســة " الرضـا الــوظیفي لـدى العــاملین فــي الجامعـة الأردنیــة " 
 علــــىدى العــــاملین فــــي الجامعــــة الأردنیــــة والتعــــرف التعــــرف علــــى مستویـــــات الرضــــا الــــوظیفي لــــ

 أشـــارت) موظفــا و ٢٧٨اتجاهــاتهم نحـــو عملهــم فـــي الجامعــة وقـــد اشــتملت عینـــة الدراســة علـــى (
فـي  الـوظیفينتائج الدراسة إلى عدم وجود فروق دالة تعزي إلى متغیر الجنس فـي مسـتوى الرضـا 

والترقیــة  الملائمـةالعمــل وتـوفیر الظـروف مجـالات العلاقـة بـین الرؤســاء والمرؤوسـین والأمـان فـي 
الجـــنس فـــي حـــین  متغیــربینمــا وجـــدت فـــروق ذات دلالــة إحصـــائیة فـــي مجـــال الراتــب تعـــزي إلـــى 

متغیـري الجـنس ومكـان العمـل  بـینأشارت نتائج الدراسة إلى عدم وجود فروق دالة تعـزي للتفاعـل 
  لكل بعد من أبعاد مقیاس الرضا الوظیفي.

  
  
  ) :١٩٩٥ي (التویجر  دراسة) ٥

الـوظیفي لـدى عینـة مـن  الرضـاتسلیط الضوء على بعــض أبعـاد  إلىالدراسة   هذه هدفت
وللتحقــق مـن فــروض  بالریـاض الإسـلامیةمحمــد بـن ســعود  الإمـامأعضـاء هیئـة التــدریس بجامعـة 
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مــن أعضــاء هیئــة التــدریس  عضـــوا ٤٧هــذه الدراســة فقــد تــم تطبیــق قائمــة الرضــا الــوظیفي علــى 
مـــن خمســـة أبعـــاد هـــي : الراتـــب  الـــوظیفيامعـــة المختلفـــة وقـــد تكونـــت قائمـــة الرضـــــا بكلیـــات الج

المباشــر وفــرص الترقــي وزمــلاء العمــل  والــرئیسالشــهري، والممیــزات المادیــة الأخــرى غیــر الراتــب 
  إلى الرضا الوظیفي العام. بالإضافة

ة عـن أیـة فـروق الدراسة عن الآثـار الرئیسـیة لمتغیـري الجـنس والوظیفـة الحالیـ تكشف ولم
في حالة واحدة فقـط هـي متغیـر المزایـا المادیـة حیـث تبـین وجـود فـروق دالـة بـین أعضـاء  إلادالة 
ـــة  المادیــة.و) فــي رضــاهم عــن المزایــا ٢التــدریس الســعودیین وغیــر الســعودیین عنــد مســتوى ( هیئـ

والوضــع الـوظیفي  الجنسـیةالتي تمنــح لهم بینما لم تفصح النتائج عن أي تفاعل دال بین متغیـري 
  الحالي.

  
  ) :١٩٩٥العدوان وعبد الحلیم ( دراسة) ٦

، الأردنالعامـة فـي  الإدارة أجهـزةالوسطى في  للإدارةدراسة بعنوان الرضا الوظیفي  وهي
الوسـطى فـي أجهــزة  الإدارةفــي  للعـاملینالتعـرف علـى الرضــا الـوظیفي  إلــىحیـث هـدفت الدراسـة 

. وقـــد تكونــــت الدراســـة مــــن ( والوظیفیــــةلخصــــائص الشخصـــیة الادارة العامـــة وعلاقتــــه بـــبعض ا
الحكومیـــة، واســـتخدم الباحثـــان مقیـــاس  والـــدوائر) مـــدیرا مـــن الادارة الوســـطى مـــن الـــوزارات ٢١٧

) لجمع البیانـات عـن مسـتوى الرضـا الـوظیفي، واسـتخدما النسـب JDIالدلیل الوصفي الوظیفي ( 
الانحــــدار المتعـــــدد المتــــدرج لوصــــف وتحلیـــــل والرتـــــب وتحلیــــل  الحســــابیةالمئویــــة والمتوســــطات 

  نتائج كان من أهمها: الدراسةالبیانات، وقد بینت 
الوظیفي للمدیرین في الادارة الوسـطى متوسـطا عـن جمیـع جوانـب الرضـا  الرضامستوى  كان - ١

  فرص الترقیة ـ الراتب). -الزملاء  -المسؤولین  -الوظیفي مثل (طبیعة العمل 
عـــن بعـــض خصـــائص المـــدیرین فـــي الادارة الوســـطى  إحصـــائیاة دالـــ ثنائیـــةعلاقـــات  وجـــود - ٢

  .العملومستوى الرضا عن 
الادارة الوسـطى  عـناقترحت الدراسة بعض التوصیات لتحسـین مسـتوى الرضـا  وقد

  في الادارة العامة.
  

  ) :١٩٩٥ملكاوي والعبداالله ( دراسة) ٧
ت العل ـــوم فـــ ي حــــول الرضــــا عــــن العمــــل لــــدى فنیــــي المختبــــرات فــــي كلیــــا الدراســــة تــــدور

تقـدیر درجـة الرضـا الـوظیفي لـدى العـاملین  إلـيالرسمیة، حیـث هـدفت الدراسـة  الأردنیةالجامعات 
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ـــك بـــبعض  ،الرســـمیة الأردنیـــةالجامعـــات  مختبـــراتفـــي  وقـــد تكونـــت عینـــة  المتغیـــرات،وعلاقـــة ذل
هــم ) فنیــا ١٢٠مــن أصـــل( الجامعــات) فنیــا یعملــون فــي كلیــات العلــوم فــي هــذه ٨٢الدراســة مــن (

أداة الدراســة مــن اســتبیان تكــون  تكونــت% ، وقــد  ٦٥، أي بنســبة  مجمــوع أفــراد مجتمــع الدراســة
عــن العمــل فیمــا یتعلــق بمجموعــة مــن  الرضــاأفــراد الدراســة تقــدیر درجــة  إلــيفقــرة تطلــب  ٤٨مــن 

وجـــود  إلـــيوقـــد أشـــارت نتـــائج الدراســـة  الاســتبیان،الاعتبــارات ورد كـــل منهـــا فـــي فقـــرة مـــن فقـــرات 
عن العمل لدى فنیي المختبرات فـي بعـض المجـالات  الرضافي درجة  إحصائیةذات  لالة  فروق

والقســم الــذي یعمــل بــه الفنــي، وطبیعــة عملــه، والجامعــة  الخبــرة،تعــزى لمتغیــرات العمــر، وســنوات 
  النتائج أن مجال ظروف العمل كان مصدراً أساسیاً لرضا الفنیین،  أظهرتالتي یعمل بها، كذلك 

مجـال الراتـب والحـوافز أقـل مصـادر الرضـا عـن العمـل عنـد الفنیـین فـي كلیـات  انكـ بینما
  .الجامعات فيالعلوم 

  
  ) :١٩٩٥منصور ( دراسة) ٨

العلاقـــات العامـــة فـــي الجهـــاز  ىمـــدیر الـــوظیفي لـــدى  الرضـــاعنوانهـــا "  كــاـن دراســـة وهــيـ
مـدیري العلاقـات هـدفت الدراسـة إلـى تحدیـد مسـتوى الرضـا الـوظیفي لـدى  حیـثالحكومي الأردني 

العلاقـة بـین مسـتوى الرضـا الـوظیفي وبــین  اختبـارالحكـومي الأردنـي ، وكـذلك  الجهـازالعامـة فـي 
 تحقــقالشخصـیة والوظیفیــة لهـؤلاء المـدیرین ، والتعــرف كـذلك علـى أهــم العناصـر التـي  المتغیـرات

عینــة  تكونــتقـد الرضـا الــوظیفي لهـؤلاء المــدیرین ، وتــأثیر هـذه العناصــر علـى الرضــا الــوظیفي، و 
الدراســة  لهــذهمنظمــة حكومیــة، وقــد تــم اســتخدام اســتبانة  ٥٧مــدیرا یعملــون فــي  ٥٧الدراســة مــن 

ارتبــــاط  ومعامــــلالوصــــفي،  الإحصــــاءلجمــــع البیانــــات الخاصــــة بالرضــــا الــــوظیفي، كمــــا اســــتخدم 
إل ـــى أن  الدراســــةبیرســـون، وتحلیــــل الانحـــدار المتعــــدد لوصـــف وتحلیــــل البیانـــات ، وقــــد توصـــلت 

، إذ بلــــغ المتوســــط  الــــوظیفيلرضــــا ا ـــــا  العــــاملمــــدیري العلاقــــات العامــــة كــــان متوســــطاً لهــــذا الرضـ
أن متغیــرات العلاقــة مــع  إلــيعلامــة ، كمــا توصــلت الدراســة  ٦٨) درجــة أي مــا یعــادل  ٣.٣٩(

وطبیعة العمل ، والتقـدیر والاحتـرام حققـت رضـاً مرتفعـاً لـدى مـدیري  ،الزملاء ، والمنزلة الوظیفیة 
. ولـــم تبـــین الدراســـة وجــــود أي علاقـــة بـــین الرضـــا الـــوظیفي ومتغیـــرات الجــــنس العامـــةلعلاقـــات ا

الخبرة والتخصص والمؤهل، بینمـا دل تحلیـل الانحـدار المتعـدد علـى أن متغیـرات  وسنواتوالراتب 
مـن أكثـر  الشـهريفي اتخاذ القـرارات ، والعدالـة والمسـاواة فـي معاملـة المـوظفین والراتـب  المشاركة

  .العامةالمتغیرات تأثیراً في تحقیق الرضا الوظیفي لدى مدیري العلاقات 
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  ) :١٩٩٦البربري ( دراسة) ٩
تنمیـــة مهـــارات القیـــادات الإداریـــة المســـتقبلیة فـــي تحقیـــق الانتمـــاء  دور"  بعنـــوان الدراســـة

لقیـادات ا مهـاراتحیث هدفت الدراسة إلـى اختبـار العلاقـة بـین تنمیـة  ،والرضا الوظیفي"  للمنظمة
بدراسـة میدانیـة اسـتخدم  البحـثوتحقیـق الانتمـاء للمنظمـة والرضـا الـوظیفي، وقـد قـام هـذا  الإداریة

ـــة  وفروضــه،فیهــا اســتمارة استقصــاء أعــدت بمــا یتفــق مــع أهــداف البحــث  وقــد تكونــت عینــة الدراسـ
 شــــركات قطــــاع إداراتمــــدیري  مراكــــز) مفــــردة مــــن المــــؤهلات العلیــــا الــــذین یشــــغلون ١٠٠مــــن (

التــدریب المختلفــة ضــمن بــرامج مركــز  ببــرامجالأعمــال العــام فــي القــاهرة الــذین حضــروا كمتــدربین 
ــك خــلال العــام  إعــداد القــادة للصــناعة ، وقــد تــم تطبیــق الاستقصــاء ١٩٩٦ -١٩٩٥ي التــدریبوذل

ـــــیهم بالكامـــــل، واســـــتخدمت بعـــــض الأســـــالیب  ـــــل بیانـــــات الاستقصـــــاء مثـــــل  الإحصـــــائیةعل لتحلی
المعیاریـة، وقـد كشـفت الباحثـة عـن النتـائج  والانحرافـاتابیة ومعـاملات الارتبـاط المتوسطات الحس

  التالیة:
والرضا الوظیفي إلـى حـد كبیـر فـي المنظمـة التـي یعمـل بهـا  نتماءتحقق الا القیادةأسالیب  أن - ١

إلى ٥٢ارتباط یتراوح بین  بمعاملالفرد   %٥٦. %  
بمعامــل ارتبــاط  والرضــاتحقیــق الانتمــاء أنظمــة الحــوافز المطبقــة فــي المنظمــة تســهم فــي  أن - ٢

إلى ٣٧بین  اوحیتر   %٥٣. %  
إلــى ٤٩یصــل مــابین  ارتبــاطالبــرامج التدریبیــة تحقــق الــولاء والانتمــاء للمنظمــة بمعامــل  أن - ٣  %

٥٥.%  
  

  ) :١٩٩٦الكردي ( دراسة) ١٠
الــوظیفي لــدى العــاملین فــي النشــاط الریاضــي فــي الجامعــات  الرضــابعنــوان " دراســة وهـيـ

 لـدـى الــوظیفيحیــث هــدفت الدراسـة إلــى التعـرف علــى مســتوى الرضـا  ،الرســمیة والأهلیـة" نیـةالأرد
علـــى  التعـــرفالعـــاملین فـــي النشـــاط الریاضـــي فـــي الجامعـــات الأردنیـــة الرســـمیة والأهلیـــة، وكـــذلك 

، والعمــر الزمنــي  الجامعــةالفــروق فــي درجــات هــذا الرضــا تبعــاً لمتغیــرات الدراســة المرتبطــة بنــوع 
هــذا البحــث  إجــراءوقــد تــم  الاجتماعیــة،العلمــي والوظیفــة الحالیــة وســنوات الخبــرة والحالــة  والمؤهــل

یعملـون فـي الجامعـات الأردنیـة، وقـام الباحـث  ممـن) مدیراً ومشرفاً ریاضیا ٥٣قوامها ( عینةعلى 
مجـــــالات هــــي: طبیعـــــة العمـــــل ، أســـــلوب الادارة  ســـــبعةبتطبیــــق الاســـــتبانة التـــــي اشــــتملت علـــــى 

، العلاقــات الاجتماعیــة ،  عمــادات شــؤون الطلبــة أســلوب، الأمــن الــوظیفي والحــوافز، الریاضــیة 
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والشخصــي، وقــد اســتخدم المــنهج الوصــفي والمعالجــات  المهنــيتفاعــل الطلبــة مــع النشــاط والنمــو 
  المناسبة. الإحصائیة

الدراســة عــن نتــائج كــان مــن أهمهــا أن درجــة الرضــا الــوظیفي لــدى العــاملین  أســفرت وقــد
الریاضـي كانـت متوسـطة فـي مجـالي طبیعـة العمـل والعلاقـات الاجتماعیـة، كمـا كانـت  لنشاطافي 

 حیــثالرضــا قلیلــة بالنســبة للمجــالات الأخــرى باســتثناء مجــال الأمــن الــوظیفي والحــوافز ،  درجــة
 والتعلیمــاتكــان هنــاك عــدم رضــا وظیفــي عــن هــذین المجــالین مرجعــه إلــى عــدم تطبیــق القواعــد 

  معة فیما یخص مجال الأمن الوظیفي والحوافز.المتبعة في الجا
  

  ) :١٩٩٦الفضلي ( دراسة) ١١
ــــد المـــالي للوظیفـــة ومســـتقبلها المهنـــي  علاقـــة الدراســـة حـــول تـــدور الرضـــا الـــوظیفي بالعائـ

 الجوانـبالمادیـة في الأجهزة الحكومیة بالكویت كمحــاولة للمسـاهمة فـي اثـراء جانـب مـن  وظروفها
ــــة وقـــد ســـعت الدراســـة إلـــى الهامــــة والمـــؤثرة فـــي  مـــن طبیعــــة  التحقـــقالأداء فـــي الأجهـــزة الحكومیـ

  الرضــا الوظیفي ومجموعة من المتغیرات هي كالتالي: متغیر العلاقة فیما بین
  المالي للوظیفة. العائد -      
  المادیة للوظیفة. الظروف -      
  المهني للوظیفة. المستقبل -      

، الجــنسالتالیــة: ( الدیموغرافیــةى تــأثیر المتغیــرات الشخصــیة إلــى التحقــق مــن مــد ضــافةإ
العلمـــي ، مـــدة الخدمـــة والمســـتوى الـــوظیفي) علـــى الرضـــا الوظیــــفي فـــي الأجهـــزة  المؤهـــلالعمـــر، 
  محل الدراسة. الحكومیة

الدراسـة إلـى مجموعـة مـن النتـائج كـان مـن أبرزهـا : عـدم وجـود علاقـة فیمـا  توصـلت وقد
 الرضـالظروف المادیة للوظیفة مع تراجع تأثیر العائد المـالي للوظیفــة علـى الوظیفي وا الرضابین 

ومستقبــل  الـوظیفيفي حین كشفت الدراسة عن وجود علاقة ارتباط موجب وقوي فیما بـین الرضـا 
متوســـطات الرضــــا  مســـتوىالنتـــائج لعـــدم وجـــود فـــروق معنویـــة علـــى  إظهـــارإلـــى  إضـــافةالوظیفـــة 

الخدمــة ، مسـتوى الــتعلم ،  مــدةلمتغیـرات الشخصــیة الآتیـة : (العمـر، الـوظیفي فیمـا بـین مختلـف ا
  والمركز الوظیفي).

  
  ) :١٩٩٦الیماني وبوقحوص ( دراسة) ١٢
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التعلـیم العـام فـي مهنـة  ومعلمـاتدراسـة تحلیلیـة بعنـوان الرضـا المهنـي لـدى معلمـي  وهي
ومسـتوى الإحباطـات لـدى  طبیعـة علـىالتعـرف  إلـىالتدریس بدولة البحرین، حیث هدفت الدراسة 

ـــیم العـــام فـــي مهنـــة  وأثـــر كـــل مـــن الجـــنس والمنطقـــة  التـــدریس،عینـــة مـــن معلمـــي ومعلمـــات التعل
عنـد معلمـي ومعلمـات التعلـیم العـام فـي  الرضـاالسكنیة وسنوات الخبرة والمؤهل العلمي على عدم 

ن اســـتبانة ومعلمـــة ، حیـــث صـــمم الباحثـــا معلمـــا ٢٢٦البحـــرین. وقـــد تكونـــت عینـــة الدراســـة مـــن 
علــــى أســــئلة الدراســــة، اســــتخدمت  وللاجابــــةخاصــــة بالدراســــة بعــــد التأكــــد مــــن صــــدقها وثباتهــــا، 

وتحلیـل التبـاین أحـادي الاتجـاه، وقـد  ،) T( واختبـارالمتوسطات الحسابیة، والانحرافات المعیاریـة 
 لـدـى إحاطــاتوجــود  إلــيمرجعــه  الدراســةكشــفت نتــائج الدراســة عــن وجــود عــدم رضــا لــدى عینــة 

 د% ، كمـا تـم تحدیـ ٧١.٤٥تعـادل  مئویـةوبنسـبة  ٢٠٠.٧العینة المبحوثة، بمتوسط حسابي بلغ 
بـــین  إحصـــائیةفـــروق ذات دلالـــة  وجـــود، وكشـــفت النتـــائج أیضـــا عـــن  الإحاطـــاتعـــدد مـــن هـــذه 

المهنـة، كمـا أشـارت النتـائج عـدم وجـود  هـذهعینة الدراسة وسنوات الخبرة في  إحاطاتمتوسطات 
 إلــيعینــة الدراسـة نحــو مهنـة التعلــیم تعـزى  احباطـاتبـین متوســطات  إحصــائیةة فـرو  ذا  دلالـ

  .العلميالجنس والمنطقة السكنیة والمؤهل 
  

  ) :١٩٩٩سلامة ( دراسة) ١٣
ــزامدراســة بعنــوان "  وهـيـ الــوظیفي لأعضــاء هیئــة التــدریس بكلیــة  والرضــاالتنظیمــي  الالت

التعرف علـى العلاقـة بـین الالتـزام التنظیمـي  إلى الدراسةهدفت  حیثالتربیة بجامعة عین شمس" 
بالكلیـــة، وتناولـــت فـــي إطـــار هـــذه العلاقـــة الفـــرق بـــین  التـــدریسوالرضـــا الـــوظیفي لأعضـــاء هیئـــة 

التنظیمــي والرضــا الــوظیفي طبقــاً للتخصــص والدرجــة  الالتــزامأعضــاء هیئــة التــدریس فــي درجــات 
عضـــواً مـــن أعضـــاء هیئـــة  ٥٢مـــن  الدراســـة تكونـــت عینـــة فرضـــیاتالعلمیـــة والجـــنس، ولاختبـــار 

الأصـلي ، وقـد أعـدت اسـتبانة لأغـراض الدراسـة تكونـت مـن  المجتمع% من  ١٤التدریس بنسبة 
خصـــص لأبعـــاد الالتـــزام التنظیمـــي ، وثانیهمـــا خصـــص لأبعـــاد الرضـــا  أولهمـــاجـــانبین رئیســـیین: 

ت الاســتبیان لمعالجــة بیانــا الإحصــائیةالدراســة فــي ذلــك بعــض الأســالیب  واســتخدمتالــوظیفي، 
فیه یمان، وتحلیـــل التبـــاین الأحـــادي، واختبـــار شـــر علیـــه مثـــل معامـــل ارتبـــاط ســـبی اعتمـــدتالـــذي 

نتــائج كــان مــن  إلــى، وقــد توصــلت الدراســة الإحصــائي) Tبــین المجموعــات، واختبــار ( للمقارنــة
ُ أهمهــا أن هنــاك  ◌ ــزام التنظیمــي لأعضــاء هیئــة التــدریس بال ارتباطــاً كلیــة طردیــاً بــین درجــات الالت

حصـائیة بـین أعضـاء هیئـة إ، وأنـه توجـد فـروق ذات دلالـة  الوظیفي بشـكل عـام رضاهمودرجات 
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فــي درجــات الالتــزام التنظیمــي ودرجــة الرضــا الــوظیفي طبقــاً للتخصــص والجــنس  بالكلیــةالتــدریس 
  العملیة والدرجة

  
  ) :١٩٩٩ات (فشدی دراسة) ١٤

عي فــي جامعــة الیرمــوك، قــام بهــا أجریــت أیضــاً علــى مســتوى التعلــیم الجــام دراســة وهـيـ
مســتوى الرضــا الــوظیفي لــدى أعضــاء هیئــة التــدریس فــي جامعــة الیرمــوك، حیــث  لدراســةات فشــدی

إلــى قیـاس وتحلیــل الرضـا عــن العمـل لـدى أعضــاء الهیئـة التدریســیة فـي الجامعــة،  الدراسـةهـدفت 
مــــن  الدراســـةون مجتمـــع ، وقـــد تكـــ الأكادیمیـــةبـــالجنس والكلیـــة وســـنوات الخبـــرة، والرتبـــة  وعلاقتـــه

ــغ) عضــو هیئــة تــدریس، وتــم اختیــار عینــة الدراســة بالطریقــة العشــوائیة ، ٥٦٥(  ١٣٧عــددها  فبل
الدراسـة مـن  أداة% مـن مجمـوع مجتمـع الدراسـة، وتكونـت  ٢٤.٢٥عضو هیئة تدریس أي بنسبة 

الثـــاني والجـــزء  التـــدریس،الجـــزء الأول: یمثـــل المعلومـــات الشخصـــیة عـــن أعضـــاء هیئـــة  جـــزأین ،
الحـوافز المادیـة والمعنویـة  مجـالیمثل مقیـاس الرضـا عـن العمـل ، وقـد أظهـرت نتـائج الدراسـة أن 

جامعـــة الیرمــوك، ومجــال بیئـــة  فــيأقــل مصــادر الرضــا عـــن العمــل لــدى أعضـــاء هیئــة التــدریس 
الجامعـة ، وقـد أشـارت نتـائج الدراسـة  فـيالعمل كان مصدراً أساسیاً لرضـا أعضـاء هیئـة التـدریس 

عــن العمــل لــدى أعضــاء هیئــة التــدریس  الرضــاإلــى عــدم وجــود فــروق ذات دلالــة إحصــائیة فــي 
ذات دلالــة إحصــائیة فــي الرضــا عــن العمــل  فــروقتعــزى لمتغیــرات الجــنس والكلیــة، بینمــا وجــدت 

  والرتبة الأكادیمیة. الخبرةلدى أعضاء الهیئة تعزى لمتغیرات سنوات 
  

  ) :١٩٩٩مساعدة ( دراسة) ١٥
لدراسـة " الرضـا الـوظیفي لـدى المـوظفین الإداریـین فـي جامعـة الیرمـوك " ، حیـث عنـوان ا

قیــاس وتحلیــل الرضــا الــوظیفي لــدى العــاملین الإداریــین فــي جامعــة الیرمــوك بــالأردن  إلــىهــدفت 
 الخدمـةذلك بكل من المتغیرات : (المسمى الوظیفي ، الجنس ، الدرجـة العلمیـة ، سـنوات  وعلاقة

 المجتمــع% مــن ٣١لراتــب الشــهري)، وقداشــتملت عینــة الدراســة علــى مــا نســبته، مكــان العمــل ، ا
  :أهمها) موظف وموظفة وتوصلت الدراسة إلى نتائج كان من  ٤٨٤الأصـلي الذي تكون من( 
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فـي الجامعـة علـى  الإداریـینهنالك انخفاض عام لمستوى الرضـا الـوظیفي لـدى المـوظفین  أن - ١
وظــروف  تالحــوافز والترقیــا،يالاســتقرار الوظیفالشهري،: (الراتــب  التالیــةالمجــالات  مــن كــل

  العمل).
 العلمیـة،فروق ذات دلالة احصـائیة لكـل مـن المتغیـرات : (المسـمى الـوظیفي ، الدرجـة  وجود - ٢

 أشــارتســنوات الخدمــة) وذلــك علــى مســتوى الرضــا الــوظیفي للعــاملین فــي الجامعــة فــي حــین 
  من متغیري الجنس ومكان العمل. النتائج إلى عدم وجود فروق ذات دلالة على كل

  
  ) :٢٠٠٠الهویش ( دراسة) ١٦

حــول العلاقــة بــین ضــغوط العمــل والرضــا الــوظیفي لــدى العــاملین بمصــانع  الدراســة تــدور
حدیـــد (ســـابك) بالمملكـــة العربیـــة الســـعودیة، حیـــث هـــدفت الدراســـة إلـــى  بشـــركةالحدیـــد والصـــلب 

) مــن العــاملین ٢٠٠ظیفي لــدى عینــة مــن ( بــین ضــغوط العمــل والرضــا الــو  العلاقــةالتعـرف علــى 
بمصــانع الحدیــد والصــلب بشــركة حدیــد ســابك، وتــم اســتخدام اســتبانة مینوســوتا  والفنیــین الإداریــین

 الــذيالــوظیفي الــذي وضــعته جامعــة مینوســوتا، كمــا تــم اســتخدام مقیــاس البیئــة الوظیفیــة  للرضــا
العمــل التــي یتعــرض لهــا ) لقیــاس ضــغوط  Osipow & Spokanوضـعته أوســیبو وســبوكان (

المناسـبة فـي هـذه الدراسـة، وذلـك بهـدف التعـرف  الاحصائیةالعاملون ، وقد تم استخدام الأسالیب 
والفنیـین كـل علـى حـدة،  الإداریـینلدى العینة الكلیة ومجموعـة  والرضاعلى العلاقة بین الضغوط 

  عن نتائج كان من أهمها: الدراسةوقد أسفرت 
  .العاملیندلالة احصائیة بین ضغوط العمل والرضا الوظیفي لدى  ذات سلبیةعلاقة  وجود - ١
  والفنیین في درجة التعرض لضغوط العمل. الإدارییندلالة احصائیة بین  ذاتفروق  وجود - ٢
دلالــة احصــائیة بــین الأفــراد تبعــا لمــؤهلاتهم العلمیــة أو ســنوات الخبــرة فــي  ذاتفــروق  توجــد لا - ٣

  رضاهم الوظیفي.بضغوط العمل أو درجة  إحساسهمدرجة 
الوظیفي لدى العاملین  للرضاالقیم الأخلاقیة والتعاون وخدمة المجتمع المصادر الأساسیة  تمثل - ٤

 عدم الرضا الوظیفي. مصادر، في حین تمثل سیاسة الإدارة والنمو والتقدم والترقیة 

  
  ) :٢٠٠١شمسان ( دراسة) ١٧

عضـــاء هیئـــة التـــدریس فـــي بدراســـة أثـــر الرضـــا الـــوظیفي علـــى كفـــاءة أداء أ قامـــت حیـــث
مجتمع الدراسة فـي أعضـاء هیئـة تـدریس مختلـف كلیـات جامعـة صـنعاء  تمثلجامعة صنعاء،وقد 

)، وقــد بلغــت  بالجنســیةممــن یتمتعــون  الیمنیــة، ولایشــغلون مناصــب اداریــة (كرؤســاء للأقســام مــثلاً
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ات صــنعاء مفــردة مــن أعضــاء هیئــة التــدریس العــاملین فــي مختلــف أقســام كلیــ ١٤٤ البحــثعینــة 
  الدراسة. إجمالي% من  ٣٣.٥بنسبة 

الطلبة الذین قاموا بتقییم كفاءة الأداء لعضـو هیئـة التـدریس فـي مختلـف كلیـات  عدد وبلغ
طالبــاً ، أي بواقــع عشــرة طــلاب لكــل عضــو هیئــة تــدریس، والبــالغ عــددهم  ١٤٤٠ صــنعاءجامعــة 

ا الـوظیفي مـن خـلال خمســة الرضــ ل، حیـث اقتصـرت الدراســة علـى أهـم عوامـیمنیـا  عضـواً  ٤٣٣
  على النحو التالي : هيمحاور 

  المالي (الأجر) . الرضا - ١
  عن محتوى العمل الجامعي الرضا - ٢
  عن جماعة العمل الجامعي. الرضا - ٣
  وفرص التقدم والترقیة. الإشرافعن نمط  الرضا - ٤
  عن ظروف وساعات العمل الجامعي. الرضا - ٥

تمثــل فـي أن هنـاك ضــغط ملحـوظ عبــر الباحــث إلـى عـدد مــن النتـائج الهامـة ت انتهـى وقـد
المبحوثـة فـي عناصـر الرضـا المـالي ، ممـا یقتضـي رفـع مسـتویات الأجـور  العینةعنه جمیع أفراد 
دراسـات موضـوعیة مسـتمرة لقیـاس الرضـا  بـإجراءالجـامعي وقیـام الجامعـة  العملوتحسین ظروف 

  الوظیفي.
  
  : الأجنبیة: الدراسات  لثاً ثا
  : )Lester,1987( دراسة) ١

 فقدوتحلیل استبیان عوامل الرضا الوظیفي لدى المعلمین"  تطویر"  بعنوان الدراسة
 وقدالدراسة أن تستخلص العوامل المسهمة في تحقیق الرضا عن العمل لدى المعلمین،  حاولت

استخدمت من خلالها أسلوب التحلیل العاملي للتعرف على هذه العوامل ، حیث توصلت 
 الرئیسیةلى أن الرضا الوظیفي لدى المعلمین یتأثر بعدد من العوامل في نتائجها إ الدراسة

العمل،  مسؤولیاتحددتها أداة الدراسة في تسعة عوامل هي : (ظروف العمل ، العائد المادي ، 
إلى  بالإضافةوالزملاء ،  بالرؤساءطبیعة العمل نفسه ، فرص الترقیة والأمان الوظیفي، والعلاقة 

من نتائج خلال هذه الدراسة باستخدام  الباحثةة) ، وفي ضوء ما تصبو إلیه المكانة الاجتماعی
قائمة كاملة بالعوامل التي تؤثر على الرضا عن  تصمیمأسلوب التحلیل العاملي ، أمكن لها 

  العمل لدى هؤلاء المعلمین.
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  : )Kochi , 1989( دراسة) ٢

وهي دراسة تجریبیة أجریت على عنوان الدراسة " الرضا الوظیفي والمناخ التنظیمي " ، 
العاملین في أكثر من شركة صناعیة في الیابان ، حیث هدفت الدراسة إلى التعرف على العلاقة 
التي تربط الرضا الوظیفي بمناخ العمل داخل المؤسسة . ولتحقیق أهداف الدراسة قام الباحث 

والإشراف ، وزملاء  ببناء مقیاس خاص یشتمل على عوامل الرضا الوظیفي عن مناخ العمل
العمل ، واهتمام الموظف بوظیفته ، حیث تم توزیع استبیان الدراسة على عینة مكونة من 

) موظفاً یعملون في اثنین من الشركات الصناعیة في الیابان ، وقد جاءت نتائج هذه ١٥٠(
مل الدراسة مشیرة إلى أن هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین رضا الموظف عن مناخ الع

ودرجة المساعدة التي یقدمها المشرف له في عمله ، وكلما كانت هذه العلاقة إیجابیة بین 
الموظف والمدیر ، كلما كان الموظف أكثر رضا عن وظیفته ، وكلما كان ذلك دافعاً له إلى 
تحسین إنتاجیته والاستمرار في الوظیفة ، كما أشارت نتائج الدراسة إلى ارتفاع مستوى الرضا 

ظیفي لدى الموظف وشعوره بالراحة عندما یعمل مع زملاء عمل متعاونین ومتفاهمین . ومن الو 
النتائج الجدیرة بالاهتمام في هذه الدراسة ذلك التفاعل بین أسلوب الإشراف المتعاون ومدى 
إدراك الموظف عن مناخ العمل ، وهذا التفاعل یشیر إلى أهمیة الحاجة إلى أسلوب الإشراف 

   ى المودة والتفاهم والاحترام والمساعدة للموظف حینما یعاني من صعوبة في عمله. المبني عل
  

  ) :Lance  1992 & Vandenberg( دراسة ) ٣
الأسباب التي تكمن وراء الرضا الوظیفي والائتمان وتحلیل  قیاس"  بعنوان الدراسة

العلاقة  فيا یخص السبب فقد بنى الباحثان دراستهما على أربع فرضیات فیم ،بینهما"  العلاقة
  بین الرضا الوظیفي والائتمان الوظیفي وهذه الفرضیات هي كالتالي:

  .الائتمانأن یؤدي الرضا إلى  إما - ١
  .الرضاأن الائتمان یؤدي إلى  أو - ٢
  .متبادلةأنهما متصلان بعلاقة  أو - ٣
. أو - ٤   أنه لاعلاقة بینهما أصلاً

ادلات بنائیة مختلفة في هذه الفرضیات الأربعة على شكل نماذج لمع طرحت وقد
ولاثبات الفرضیات السابقة أو نفیها فقد استخدم الباحثان عینة من أنظمة  مطول،تصمیم لبحث 

 اختبرتاداریة متخصصة في الموارد البشریة لاختبار النماذج على هذه العینة، وقد  معلومات



  -٧٧-

باستخدام  احتمالقوى النماذج باستخدام مربعات ذات أسماء مستعارة معممة ومعلومات كاملة لأ
وهذه  الحاسوب،تقدیریة ، وذلك بالاستعانة ببرامج ذكاء صناعي معینة على  تإجراءا

لم یكن من الممكن  التيمبرمجة ومضبوطة بطریقة معینة لمعالجة مشكلة المتغیرات  الإجراءات
الفرضیة  مفادها أنها تؤید مننتائج  إلىقیاسها في الدراسات السابقة. وقد توصلت الدراسة 

  الرضا. إليیؤدي  الوظیفيالثانیة وهي أن الائتمان  
  

  ) :Pollard , 1995( دراسة) ٤
كلاً من التخصص والخصائص الاجتماعیة لدى العاملین  تأثیربعنوان "  دراسة وهي

 إلي تؤديقامت الدراسة بالكشف عن العوامل الداخلیة والخارجیة التي  حیثالأخبار "  قطاعفي 
طبقیة من  عشوائیةیفي لدى العاملین في قطاع الصحافة، وقد استخدم الباحث عینة الرضا الوظ

الصحفي أكثر  والقطاعالعاملین في قطاع الأخبار، ووجد أنه بزیادة التخصص یصبح التنظیم 
الاجتماعیة .... الخ) لها  والحالةرسمیة، وأن الخصائص الاجتماعیة المختلفة (كالسن والجنسیة 

العاملین في الصحف أكثر رضا بسبب  أنتوى الرضا الوظیفي ، كما تبین أیضاً تأثیر على مس
والسیطرة في العمل، وكذلك بسبب  والسلطةالداخلیة مثل الاستقلالیة  العواملاتحاد بعض 

  والدخل. الوظیفيمجموعة أخرى من العوامل الخارجیة مثل الأمن 
  
  ) :Peter, 1997( دراسة) ٥

 وأسلوبكلاً من الرضا الوظیفي وثقافة المؤسسة والثقافة الفرعیة  تأثیر"  الدراسة عنوان
تأثیر كلاً من الثقافة  ودراسةاختبار  إليهدفت الدراسة  حیثعلى الولاء التنظیمي للمؤسسة"  القیادة

مقاییس أخرى لها علاقة بالانتماء  تضمنتالفرعیة والتنظیمیة على الانتماء التنظیمي ، بحیث 
وعوامل دیمغرافیة أخرى كالعمر والمستوى  الوظیفيأسلوب القیادة ، الرضا  التنظیمي مثل :

الباحث عینة للدراسة من ممرضات یعملن في مواقع مختلفة  استخدمالتعلیمي وسنوات الخبرة . وقد 
سیدني بأسترالیا ، ولتحقیق أهداف الدراسة استخدم الباحث استبانة  بولایةفي بعض المستشفیات 

إلى المقابلات الشخصیة التي أجراها مع هؤلاء الممرضات ، وقد تم توزیع  ضافةبالإللمعاینة 
مستشفیات عامة ، واثنان  ٣) ممرضة یعملن في سبع مستشفیات من بینها ٣٩٨على ( الاستبیانات

 نسبة) استبیان حیث كانت ٢٥١( استردادوتم  خاص ، واثنان مستشفى أمراض نفسیة ، مستشفى
استخدم الباحث معاملات الارتباط الأحادي  ،إحصائیا، ولتحلیل البیانات %   ٦٣.٥ الاستجابة

لعملهن وبقیة المتغیرات الأخرى قید الدراسة ، وقد كشفت  الممرضاتلبحث العلاقة بین انتماء 
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 ،الفرعیة التأثیر الأقوى على الانتماء التنظیمي من الثقافة العامة للمؤسسة  للثقافةنتائج الدراسة أن 
، وأما  الأخرىأظهر أسلوب القیادة تأثیراً قویاً نسبیاً على الانتماء التنظیمي مقارنة بالمتغیرات كذلك 

وأبعاده مثل التحكم  الوظیفيفیما یخص تأثیر الرضا الوظیفي فقد أثبتت الدراسة أن لمكونات الرضا 
للمؤسسة، وأما باقي التنظیمي  الانتماءوالتخصص والاستقلالیة في العمل لها التأثیر الأقوى على 

مباشراً على الانتماء للمؤسسة ، بینما  إیجابیاتأثیراً  العمرالمتغیرات الدیمغرافیة الأخرى فقد أظهر 
  وسنوات الخبرة أیة تأثیر على الانتماء التنظیمي للمؤسسة. التعلیملم یكن لمستوى 

   
  :) Joshi , 1999( دراسة) ٦

 Jobته بالاحتواء الوظیفي للعمل (عنوان الدراسة " الرضا الوظیفي وعلاق

involvement وذلك على العاملین في القطاع الخاص للصناعة حیث تم إجراء الدراسة ، " (
. الدراسة هدفت إلى التحقق من الهندیة شترا بولایة راجكوت افي قسم علم النفس في جامعة سور 

رة ، الدخل الشهري ، مستوى (العمر ، سنوات الخب مدى وجود علاقة بین المتغیرات الشخصیة :
التعلیم) وذلك للعاملین في قطاع الصناعات الخاصة وبین درجة رضاهم الوظیفي ودرجة 
احتوائهم للعمل والوظیفة ، وقد هدفت الدراسة أیضاً إلى التحقق من العلاقة بین الرضا الوظیفي 

) ٢٨٦نة مكونة من (والاحتواء الوظیفي . ولتحقیق أهداف الدراسة قام الباحث باستخدام عی
عاملاً في القطاع الخاص للصناعة المتواجد في راجكوت حیث تم استخدام معامل الارتباط 
وأسلوب تحلیل التباین الأحادي للتحقق من العلاقات ، وقد كشفت الدراسة عن نتائج كان من 

  أهمها : 
الشهري ومستوى وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة قویة بین متغیر العمر ، الخبرة والدخل  - ١

 التعلیم وبین الاحتواء الوظیفي للعمل .

 وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة قویة بین الدخل الشهري وبین الرضا الوظیفي. - ٢

نما تبین  - ٣ ٕ عدم وجود علاقة ارتباط قویة بین الرضا الوظیفي والاحتواء الوظیفـي للعمل ، وا
 . وجود علاقة عكسیة تربط الاثنان معاً 

  ):Murray, 1999(دراسة ) ٧
الوظیفي لدى العاملین في المكتبات الأكادیمیة في جامعة شمال  الرضا" بعنوان الدراسة

في  العاملینناقشت الدراسة مدى وجود فرق في الرضا الوظیفي بین طبقة  حیث"  كالورینا
ال رق في  هذاالمكتبات من حیث التخصص ، ومن ثم دراسة الأسباب التي تكمن وراء وجود 

رأي  ؤلاء  لاستطلاعالرضا الوظیفي ، وقد استخدم الباحث طریقة المسح المیداني  مستوى
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) موظفاً وموظفة، وقد ١٤٠العاملین ، حیث استخدم عینة من الموظفین في المكتبات حوالي (
قیاسیة متطورة  أداة) ، وهي Paul Specters Job satisfaction Surveyاستخدم طریقة (

الاستطلاع  عملیةصیصاً لقیاس الرضا الوظیفي ، وبعد أن تمت لاستطلاع الرأي صممت خ
منهم وغیر  المتخصصینتبین أن كلا من الطبقتین العاملین في المكتبات الأكادیمیة 
هناك فرقاً في مستویات  أنالمتخصصین كانوا راضیین بشكل عام عن أعمالهم ، إلا أنه تبین 

كانوا أكثر رضا  المتخصصینأن العاملین  الرضا الوظیفي من حیث عدة جوانب ، حیث تبین
الفرق في مستوى الرضا  هذامن العاملین الغیر متخصصین في مجال علم المكتبات ، وأن 
عن الأجر والترقیات ،  الرضابدت آثاره واضحة في مقدار الاستمتاع في العمل نفسه ، وفي 

  والتقدیر والاعتراف بمجهودهم من قبل رؤسائهم.
  
  ) :Moguerou ,2002( دراسة) ٨

) أكادیميعاملي الجنس والقطاع الوظیفي (الأكادیمي والغیر  تأثیربعنوان "  دراسة وهي
وفهم محددات  تحلیلحیث سعت الدراسة إلى  ،"  الدكتوراهعلى الرضا الوظیفي لحاملي درجة 

الإناث ، الجنسین الذكور و  منفي الولایات المتحدة الأمریكیة  الدكتوراهالرضا الوظیفي لحملة 
الباحث أداة  استخدمأهداف الدراسة  ولتحقیقوالعاملین في القطاعین الأكادیمي وغیر الأكادیمي ، 

 Survey Doctorateالغرض ( لهذامسحیة كانت عبارة عن نموذج صمم خصیصاً 
Recipients  في مجال  الدكتوراه) مفردة من حملة 3000( قوامها كان) ، حیث تم مسح عینة

الذین یعملون في الجامعات وغیر  نالأكادیمییالعاملین  طبقتيهندسة من الجنسین ومن الع وم وال
مؤسسات أخرى غیر أكادیمیة، وقد بینت الدراسة نتائجاً مغایرة لنتائج  فيالذین یعملون  نالأكادیمیی
 كن أقل رضا في عملهن من الدكتوراهالأخرى ، حیث تبین أن الإناث من حملة  السابقةالدراسات 

الذكور  بین، وبشكل عام فقد تبین أن هناك فرقاً في درجة الرضا الوظیفي  الدكتوراهحاملي  الذكور
، وقد  نالأكادیمیی وغیر نالأكادیمییوالإناث ، كذلك تبین وجود فرقاً في درجة الرضا الوظیفي بین 

منها  هذا الاختلاف إلى الاختلاف في مجموعة من المتغیرات والعوامل سبب الباحثعزى 
  فیما بین الجنسین وبین الطبقتین. والاجتماعیةالشخصیة 

  :) Venron, 2003دراسة () ٩
عنوان الدراسة " الرضا الوظیفي للعاملین في محطة الرادیو والتلفزیون " ، حیث أجریت 
الدراسة على العاملین في قطاع الأخبار في محطة الإذاعة والتلفزیون التجاریة بالولایات المتحدة 

) موظفاً وموظفة من العاملین في المحطة  ٤١٤لأمریكیة ، وقد استخدم الباحث عینة مكونة من ( ا
%  ٧٥، وقد بینت نتائج الدراسة أن مستوى الرضا الوظیفي لهؤلاء الموظفین وصلت نسبته إلى 
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اد . وهي تعتبر نسبة جیدة ، وتبین أیضاً أن الرضا الوظیفي لهؤلاء العاملین یزداد مع عمر الأفر 
كما تبین أن الأشیاء التي یجب أن تؤخذ بعین الاعتبار لتحقیق الرضا الوظیفي هي : (استعمال 
قدرات الفرد ـ إعطاء الفرد الفرصة في الإبداع ـ المبادرة في العمل ـ شعور الفرد بالأمن الوظیفي). 

ب ، بینما % من عینة الدراسة تشعر برضا وظیفي عالي عن المرت ٤٨وقد أوضحت الدراسة أن 
% من العینة تشعر برضا متوسط عن المرتب . هذا وقد بینت الدراسة بعض العناصر التي  ٤٩

  تحقق الرضا الوظیفي دون أن تبین تأثیر هذا الرضا على العاملین.
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  الفصل الخامس
  تحلیـل البیانات

  
  مقدمة

  
  أولاً : فحص صدق المحتوى وثبات بنود الاستبانة .

  
  ثانیاً : تحلیل البیانات الخاصة بالسمات الشخصیة لعینة الدراسة .

  
  ثالثاً : تحلیل المجموعات الرئیسیة لفقرات الاستبانة .

  
  رابعاً : إثبات الفرضیات .
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  الفصل الخامس
  البیـاناتتحلیل 

  
  مقدمة :

ســـوف یتنـــاول هـــذا الفصـــل عرضـــاً للبیانـــات التـــي تـــم الحصـــول علیهـــا بواســـطة اســـتبانة 
الرضــا  مســتوى حیــث احتــوت الاســتبانة علــى مجموعــة مـن الأســئلة الغــرض منهــا قیــاس ، الدراسـة

الــوظیفي للعــاملین فــي الجامعــات الفلســطینیة فــي قطــاع غــزة ، وتحدیــد العناصــر التــي تحقــق هــذا 
  رضا .ال

وســـوف یعـــالج هـــذا الفصـــل مجموعـــة مـــن التحلـــیلات والتـــي بـــدورها ســـتؤدي إلـــى معرفـــة 
مســـتوى الرضـــا الـــوظیفي للعـــاملین حســـب النتـــائج التـــي ســـیتم التوصـــل إلیهـــا ، وسیشـــمل التحلیـــل 

  الجوانب التالیة :
  أولاً : فحص صدق المحتوى وثبات بنود الاستبانة .

  سمات الشخصیة لعینة الدراسة .ثانیاً : تحلیل البیانات الخاصة بال
  ثالثاً : تحلیل المجالات الرئیسیة التي تضمنتها الاستبانة .

  رابعاً : إثبات فرضیات الدراسة .
  

  أولاً : فحص صدق المحتوى وثبات بنود الاستبانة :
ــــة  اختبــــارالباحثــــة بفحــــص الاســــتبانة مــــن خــــلال إجــــراء  قامــــت میــــداني أولــــي علــــى عین
مفـــردة ،  ٣٢٥% مـــن عینـــة الدراســـة والتـــي بلغـــت  ١٠ بلغـــت)   (Pilot studyاسســـتطلاعیة 

) استبیان تم توزیعها على عدد مـن العـاملین الإداریـین ٣٢( الاسستطلاعیةوعلیه بلغ حجم العینة 
وقـــد تـــم  .لتأكـــد مـــن ســـهولة ووضـــوح الأســـئلةالهـــدف مـــن ذلـــك اجامعـــات غـــزة و  فـــيوالأكـــادمیین 

حیـــث تــم بعــد ذلـــك فحــص بیانــات العینـــة مــن خـــلال  ةلاعیالاســتط العینــةاســترداد جمیــع بیانـــات 
بنـــود الاســـتبانة وذلـــك باســـتخدام معامـــل ارتبـــاط بیرســـون وطریقـــة  وثبـــاتفحـــص صـــدق المحتـــوى 

 ویتضـح)  (Alphaاخ ــــألفـا كرونب معامـل الثبـات الكلـي وكـذلكSplit-half)  ( ةــــالتجزئـة النصفی
  ذلك من خلال مایلي :
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  : فحص صدق المحتوىأ) 
عن طریق التأكـد مـن مـدى وجـود ارتبـاط بـین بنـود الاسـتبانة فـي كـل مجـال مـن مجـالات 

، حیـــث تـــم اســـتخدام معامـــل ارتبـــاط بیرســـون لحســـاب درجـــة  لهـــاالاســـتبانة وبـــین الدرجـــة الكلیـــة 
وقـد تبــین . الارتبـاط بـین درجـات كـل مجـال مـن مجـالات الاسـتبانة وبـین الدرجـة الكلیـة للاسـتبانة 

أن جمیـــع الفقـــرات فـــي مجـــالات الاســـتبانة الأربعـــة ذات ارتبـــاط قـــوي موجـــب  مـــن خـــلال الفحـــص
  بالمجموع الكلي للاستبانة .

) یبین عدد فقرات الاستبانة موزعة على كل مجال مـن مجالاتهـا الأربعـة ٤والجدول رقم (
  كما هو موضح في الجدول .

  )٤جدول (
  یبین عدد فقرات الاستبانة حسب كل مجال من مجالاتها

  البعد  الفقرات عدد
 الظروف الملائمة للعمل  ١٠

 الأمان والاستقرار في العمل  ١٢

 العلاقة بین الرؤساء والمرؤوسین  ٢٠

 الراتب والحوافز  ٢٣

  مجموع فقرات الاستبانة ككل  ٦٥
  

لفقــرات الاســتبانة فــي كــل مجــال مــن صــدق المحتــوى  وفیمــا یلــي اســتعراض نتــائج فحــص
  الأربعة : مجالاتها

الظ١     روف الملائمة للعمل :) 
هـــدفت فقـــرات هـــذا المجـــال إلـــى قیـــاس درجـــة الرضـــا الـــوظیفي للعـــاملین فـــي الجامعـــات 
الفلســطینیة فــي قطـــاع غــزة عـــن الظــروف والإمكانـــات المتــوفرة لهــم فـــي العمــل ، حیـــث بلــغ عـــدد 

فقرات ١٠فقرات هذا المجال (   ) یوضح ذلك:٥، والجدول رقم () 
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  )٥جدول رقم (
  كل فقرة من فقرات المجال الأول مع الدرجة الكلیة معامل ارتباط 

  للمجال الأول " الظروف الملائمة للعمل "
 م الفقرة معامل الارتباط مستوى الدلالة

 .١ عدد ساعات العمل الیومي. 0.705 ٠.٠١دالة عند 
 .٢ مدى وجود أوقات راحة أثناء الدوام الرسمي. 0.680 ٠.٠١دالة عند 
 .٣ دى توافر ظروف العمل المادیة من حیث الاضاءة .م 0.671 ٠.٠١دالة عند 
 .٤ مدى توافر ظروف العمل المادیة من حیث درجة الحرارة. 0.731 ٠.٠١دالة عند 
 .٥  مدى توافر ظروف العمل المادیة من حیث الأثاث المكتبي.  0.821 ٠.٠١دالة عند 
 .٦ مدى نظافة المكان في العمل. 0.831 ٠.٠١دالة عند 
 .٧ مدى توافر الامكانات والتجهیزات اللازمة للقیام بالعمل. 0.703 ٠.٠١دالة عند 
 .٨ مدى توافر المصادر والمراجع اللازمة للقیام بالعمل. 0.787 ٠.٠١دالة عند 
 .٩ مدى توافر أجهزة الحاسوب لتخزین المعلومات المتصلة بالنشاط.  0.664 ٠.٠١دالة عند 
 .١٠ والسلامة  في العمل. مدى توافر ظروف الأمن 0.748 ٠.٠١دالة عند 

  ٠.٤٤٩) = ٠.٠١) وعند مستوى دلالة (30ر الجدولیة عند درجة حریة (
  ٠.٣٤٩) = ٠.٠٥) وعند مستوى دلالة (٣٠ر الجدولیة عند درجة حریة (

  

معامل الارتباط لكل فقرة مـن فقـرات هـذا المجـال ، حیـث تـراوح معامـل  السابقیبین الجدول 
) ، وبمقارنة معاملات الارتباط لهذه الفقرات التي تم حسابها ٠.٦٦٤ ، ٠.٨٣١ارتباط الفقرات بین (

) تبین أنها أعلى، مما یـدل علـى أنهـا ٠.٠٥-٠.٠١بمعاملات الارتباط الجدولیة عند مستوى دلالة (
دالة إحصائیاً عند ذلـك المسـتوى ، وهـذا یـدل علـى أن هنـاك ارتبـاط موجـب قـوي بـین فقـرات المجـال 

  لائمة للعمل " .الأول " الظروف الم
  

  ) الاستقرار الوظیفي :٢
هدفت فقرات هذا المجال إلى قیاس درجة الرضا الوظیفي للعـاملین فـي جامعـات محافظـات 
غزة عن بعد الاستقرار الوظیفي في العمل ، ودرجة الأمان والاسـتقرار المتـوفر لهـم فـي العمـل ، وقـد 

فقرة ١٢احتوى هذا المجال على (   یوضح ذلك : )٦، والجدول رقم () 
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  )٦جدول رقم (
  معامل ارتباط كل فقرة من فقرات المجال الثاني مع الدرجة الكلیة 

  للمجال الثاني " الأمان والاستقرار في العمل "
  

 م الفقرة معامل الارتباط مستوى الدلالة
 .١١ مدى وجود استقرار وظیفي في عملك بالجامعة. 0.698 ٠.٠١دالة عند 

 .١٢ مدى وجود نظام تأمین صحي بالجامعة. 0.419 ٠.٠٥دالة عند 

 .١٣ مدى توافر خدمات صحیة لعلاج العاملین وأسرهم. 0.339 ٠.٠٥دالة عند 

 .١٤ نسبة الخصومات التي یتم خصمها من الراتب للتأمین الصحي. 0.719 ٠.٠١دالة عند 

 .١٥  نظام الادخار المتبع في الجامعة بشكل عام. 0.638 ٠.٠١دالة عند 

 .١٦  النسبة المقتطعة من الراتب للإدخار. 0.660 ٠.٠١دالة عند 

 .١٧  مدى رضاك عن النسبة التي تساهم فیها الجامعة للإدخار. 0.730 ٠.٠١دالة عند 

 .١٨ مدى توفر صندوق للضمان الاجتماعي بالجامعة. 0.565 ٠.٠١دالة عند 

 .١٩ مدى  الأمان المستقبلي في حالة التقاعد. 0.839 ٠.٠١دالة عند 

 .٢٠ مدى توفر راتب تقاعدي في حالة التقاعد. 0.499 ٠.٠١دالة عند 

 .٢١  درجة الأمان الوظیفي في حالة حدوث مرض أو عجز صحي. 0.700 ٠.٠١دالة عند 

 .٢٢  الاطمئنان والاستقرار النفسي بشكل عام في العمل. 0.768 ٠.٠١دالة عند 

  ٠.٤٤٩) = ٠.٠١) وعند مستوى دلالة (30ر الجدولیة عند درجة حریة (
  ٠.٣٤٩) = ٠.٠٥) وعند مستوى دلالة (٣٠یة عند درجة حریة (ر الجدول

  

ال حیـث تراوحـت بـین ــــیبین معاملات الارتباط لكل فقرة من فقرات هذا المج السابق الجدول
) ، وبمقارنة هذه المعاملات التي تم حسابها مع معاملات الارتبـاط الجدولیـة عنـد ٠.٣٥٩،  ٠.٨٣(

أنها أعلى مما یدل على أنها دالة إحصـائیاً عنـد ذلـك المسـتوى  ) تبین٠.٠٥،  ٠.٠١مستوى دلالة (
  وأن هناك ارتباط موجب قوي بین فقرات هذا المجال .

  

  ) العلاقة بین الرؤساء والمرؤوسین :٣
هدفت فقرات هذا المجال إلى قیاس درجة الرضا الوظیفي للعاملین فـي جامعـات قطـاع غـزة 

فقـرة ٢٠حیث بلغ عدد فقرات هذا المجـال ( عن العلاقة بین الرؤساء والمرؤوسین ، ، والجـدول رقـم ) 
  ) یوضح ذلك : ٧(
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  )٧جدول رقم (
  معامل ارتباط كل فقرة من فقرات المجال الثالث مع الدرجة الكلیة 

  للمجال الثالث "العلاقة بین الرؤساء والمرؤوسین"
  

 م الفقرة معامل الارتباط مستوى الدلالة
 .٢٣ .الإدارةى وضوح التعلیمات التي تصدر عن مد 0.781 ٠.٠١دالة عند 
 .٢٤ في العمل. الإنسانیةللنواحي  الإدارةمدى مراعاة  0.877 ٠.٠١دالة عند 
 .٢٥ طریقة مراقبة المسؤولین للعاملین. 0.820 ٠.٠١دالة عند 
 .٢٦  مدى حرص الادارة على سماع مقترحات الموظفین. 0.802 ٠.٠١دالة عند 
 .٢٧ هم الادارة المباشر للظروف الفردیة للعاملین.مدى تف 0.853 ٠.٠١دالة عند 
 .٢٨ مدى حرص الادارة على إعطاء العاملین فرصة المشاركة في اتخاذ القرار. 0.704 ٠.٠١دالة عند 
 .٢٩  الطریقة التي یتم فیها توزیع العمل. 0.788 ٠.٠١دالة عند 
 .٣٠  .مدى وجود تعاون من الرئیس المباشر لإنجاز العمل 0.786 ٠.٠١دالة عند 
 .٣١  مدى وجود تعاون بین الزملاء لإنجاز العمل. 0.683 ٠.٠١دالة عند 
 .٣٢  مدى المساعدة التي تحصل علیها من الزملاء في العمل. 0.624 ٠.٠١دالة عند 
 .٣٣  مدى تبادل المعلومات ومصادر المعرفة بین الزملاء. 0.745 ٠.٠١دالة عند 
 .٣٤  ندوات وورش عمل وأنشطة أخرى. درجة المشاركة مع الزملاء في 0.604 ٠.٠١دالة عند 
 .٣٥  مدى وجود علاقات اجتماعیة بین الرؤساء والموظفین.  0.721 ٠.٠١دالة عند 
 .٣٦  مدى وجود علاقات اجتماعیة بین الموظفین أنفسهم. 0.513 ٠.٠١دالة عند 
 .٣٧  مدى وجود تعاون وتنسیق بین الأقسام الإداریة والأكادیمیة. 0.839 ٠.٠١دالة عند 
 .٣٨  مدى التعاون بین وحدات الأقسام الاداریة المختلفة.  0.712 ٠.٠١ دالة عند

 .٣٩  مدى العون السكرتیري المقدم للموظفین. 0.715 ٠.٠١دالة عند 
 .٤٠  الطریقة التي یتم فیها تقییم أداء العاملین. 0.751 ٠.٠١دالة عند 
 .٤١  مدى قدرة الإدارة على حل مشاكل العاملین. 0.788 ٠.٠١دالة عند 

 .٤٢  مدى توافر جو من الألفة والانسجام بین الموظفین. 0.798 ٠.٠١ند د لة ع
  ٠.٤٤٩) = ٠.٠١) وعند مستوى دلالة (30ر الجدولیة عند درجة حریة (
  ٠.٣٤٩) = ٠.٠٥) وعند مستوى دلالة (٣٠ر الجدولیة عند درجة حریة (

  

) ، ٠.٥١٣ ، ٠.٨٧٧معاملات الارتباط لكل فقرة حیث تراوحت بـین ( السابقیبین الجدول 
، ٠.٠١وبمقارنـــة هـــذه المعـــاملات المحســـوبة مـــع معـــاملات الارتبـــاط الجدولیـــة عنـــد مســـتوى دلالـــة (

) تبین أنها أعلى مما یدل على أنها دالة إحصائیاً عند ذلك المستوى وأن هناك ارتباط موجب ٠.٠٥
  قوي بین فقرات هذا المجال .
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  ) الراتب والحوافز :٤
ــــوظیفي للعــــاملین فــــي الجامعــــات هــــدفت فقــــرات هــــذا المجــــال إ ــــاس درجــــة الرضــــا ال ــــى قی ل

الفلسـطینیة فــي قطــاع غــزة عــن بعــد الراتــب والحـوافز الموجــودة فــي تلــك الجامعــات ، حیــث بلــغ عــدد 
فقرة ٢٣فقرات هذا المجال (   ) یوضح ذلك :٨، والجدول رقم () 

  

  )٨جدول رقم (
  الكلیة للمجال الرابع معامل ارتباط كل فقرة من فقرات المجال الرابع مع الدرجة

  " الراتب والحوافز"
  

 مستوى الدلالة
معامل 
 م الفقرة الارتباط

  .٤٣  كفایة الراتب للجهد الذي تقوم به في الجامعة. 0.724 ٠.٠١دالة عند 
  .٤٤  راتبك الشهري مقارنة برواتب زملائك خارج نطاق الجامعة. 0.742 ٠.٠١دالة عند 
  .٤٥  السنویة التي تطرأ على راتبك.نسبة الزیادات  0.813 ٠.٠١دالة عند 
  .٤٦  كفایة الراتب لمتطلبات المعیشة لك ولأسرتك. 0.843 ٠.٠١دالة عند 
  .٤٧  ملاءمة الراتب للدرجة العلمیة الحاصل علیها. 0.836 ٠.٠١دالة عند 
  .٤٨  ملاءمة الراتب لطبیعة العمل. 0.822 ٠.٠١دالة عند 
  .٤٩  تتلاءم بشكل كافي مع الارتفاع في الأسعار.مدى وجود علاوة غلاء معیشة  0.759 ٠.٠١دالة عند 
  .٥٠  نسبة الحوافز التي تحصل علیها من خلال العمل. 0.776 ٠.٠١دالة عند 
  .٥١  مقدار المكافآت المالیة في العمل. 0.653 ٠.٠١دالة عند 
  .٥٢  .الإضافيمقدار المكافآت التي تحصل علیها مقابل ساعات العمل  0.679 ٠.٠١دالة عند 
  .٥٣  في العمل. الإبداعمقدار المكافآت التي تحصل علیها مقابل  0.720 ٠.٠١دالة عند 
.  0.519 ٠.٠١دالة عند    .٥٤  مكافأة نهایة الخدمة التي ستحصل علیها مستقبلاً
  .٥٥  توافر فرص للترقیة والترفیع. 0.828 ٠.٠١دالة عند 
  .٥٦  مدى وجود معاییر للترقیة في العمل. 0.729 ٠.٠١دالة عند 
  .٥٧  مقدار التشجیع والتقدیر الذي تحصل علیه من رئیسك مقابل تمیزك في العمل. 0.775 ٠.٠١دالة عند 
  .٥٨  المكانة الاجتماعیة التي یوفرها لك العمل. 0.710 ٠.٠١دالة عند 
  .٥٩  مدى اتاحة الفرصة للمشاركة في الدورات المتصلة بعملك. 0.873 ٠.٠١دالة عند 
  .٦٠  میین من إكمال تحصیلهم العلمي.مدى اتاحة الفرصة للأكاد 0.3٥٠ ٠.٠٥دالة عند 
  .٦١  مدى اتاحة الفرصة للإداریین من إكمال تحصیلهم العلمي. 0.494 ٠.٠١دالة عند 
  .٦٢  مدى توفر الفرصة للنمو المهني والتقدم الوظبفي. 0.800 ٠.٠١دالة عند 
  .٦٣  مدى ملاءمة الاجازات السنویة.  0.551 ٠.٠١دالة عند 
  .٦٤  مزایا أومنافع إضافیة أخرى في الجامعة.مدى توافر  0.866 ٠.٠١دالة عند 
  .٦٥  مدى تطبیق نظام الحوافز بشكل فعلي على أرض الواقع بالجامعة. 0.734 ٠.٠١دالة عند 

  ٠.٤٤٩) = ٠.٠١) وعند مستوى دلالة (30ر الجدولیة عند درجة حریة (
  ٠.٣٤٩) = ٠.٠٥) وعند مستوى دلالة (٣٠ر الجدولیة عند درجة حریة (
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ال التي تراوحـت بـین ـــمعاملات الارتباط لكل فقرة من فقرات هذا المج السابق  یبین الجدول
) وبمقارنة هذه المعاملات التي تم حسابها مـع معـاملات الارتبـاط الجدولیـة عنـد ٠.٣٥٩،  ٠.٨٧٣(

ـــة ( ـــة إحصـــائیاً عنـــد ذلـــك ٠.٠٥،  ٠.٠١مســـتوى دلال ـــى أنهـــا دال ) تبـــین أنهـــا أعلـــى ، ممـــا یـــدل عل
  ناك ارتباط موجب قوي بین فقرات هذا المجال .المستوى وأن ه

) أن جمیع الفقرات دالة إحصائیاً عنـد مسـتوى ٨،  ٧،  ٦،  ٥یتضح من الجداول السابقة (
  ) وهذا یؤكد أن الاستبانة تتمتع بدرجة عالیة من الاتساق الداخلي .٠.٠٥،  ٠.٠١دلالة (

، قامــــت الباحثـــــة بحســـــاب وللتحقــــق مـــــن الصــــدق البنـــــائي لمجـــــالات الاســــتبانة الأربعـــــة 
معاملات الارتباط بین درجة كل مجال من مجالات الاستبانة ، وكذلك كـل مجـال والدرجـة الكلیـة 

  ) .٩یتضح ذلك في الجدول رقم (كما للاستبانة 
  

  )٩جدول رقم (
  معاملات ارتباط كل مجال من مجالات الاستبانة مع الدرجة الكلیة  

  

الراتب 
 والحوافز

رؤساء العلاقة بین ال
 والمرؤوسین

الأمان والاستقرار في 
 العمل

الظروف الملائمة 
 للعمل

الدرجة 
 الكلیة

 المجالات

 الدرجة الكلیة 1    

 الظروف الملائمة للعمل 0.807 1   

 الأمان والاستقرار في العمل 0.799 0.532 1  

 العلاقة بین الرؤساء والمرؤوسین 0.922 0.720 0.608 1 

 الراتب والحوافز 0.959 0.691 0.775 0.824 1

  ٠.٤٤٩) = ٠.٠١) وعند مستوى دلالة (30ر الجدولیة عند درجة حریة (
  ٠.٣٤٩) = ٠.٠٥) وعند مستوى دلالة (٣٠ر الجدولیة عند درجة حریة (

  

حیــــث یشــــیر الجــــدول بــــأن معامــــل الارتبــــاط لمجــــال " الظــــروف الملائمــــة للعمــــل " كــــان 
ــــاط ٠.٧٩٩الاســــتقرار الــــوظیفي كــــان ( ) ومعامــــل الارتبــــاط لمجــــال "٠.٨٠٧( ) ، ومعامــــل الارتب

) ، ومعامـل ارتبــاط " الراتـب والحــوافز " ٠.٩٢٢لمجـال " العلاقــة بـین الرؤســاء والمرؤوسـین كــان (
) ، فــــإن هنــــاك ارتبــــاط قــــوي لمجــــالات ١) ، وحیــــث إن الدرجــــة الكلیــــة للاســــتبانة هــــي (٠.٩٥٥(

  الاستبانة مع الدرجة الكلیة لها .

ن فـــي الجـــدول نفســـه أن درجـــة ارتبـــاط " الاســـتقرار الـــوظیفي " نفســـه أن درجـــة كمـــا یتبـــی
) ، وأن معامــــل ٠.٥٣٢ارتبــــاط " الاســــتقرار الــــوظیفي " مــــع " الظــــروف الملائمــــة للعمــــل هــــي " (

الارتبـــاط بـــین مجـــالي " العلاقـــة بـــین الرؤســـاء والمرؤوســـین " و" الظـــروف الملائمـــة للعمـــل " هـــو 
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) ، ٠.٦٠٨قة بـین الرؤسـاء والمرؤوسـین والاسـتقرار الـوظیفي كـان () ، وبین مجال العلا٠.٧٢٠(
كمــا تبــین أیضــاً أن معامــل الارتبــاط بــین مجــالي " الراتــب والحــوافز " ومجــال الاســتقرار الــوظیفي 

  ) .٠.٨٢٤) ، ومع العلاقة بین الرؤساء والمرؤوسین (٠.٧٧٥(

الجدولیــة عنــد مســتوى دلالــة وبمقارنــة معــاملات الارتبــاط الســابقة مــع معــاملات الارتبــاط 
أي أن جمیـــع المجـــالات  . ) ، تبـــین أنهـــا ذو دلالـــة إحصـــائیة عنـــد ذلـــك المســـتوى٠.٠٥، ٠.٠١(

، وهـــذا یؤكــد أن جمیـــع فقــرات الاســـتبانة ذات  تــرتبط ببعضــها الـــبعض وبالدرجــة الكلیـــة للاســتبانة
ســتبانة وصــدق یــدل علــى صــدق محتــوى الاممــا ارتبــاط قــوي موجــب بــالمجموع الكلــي للاســتبانة  

  اتساقها الداخلي .
  

  : الاستبانة ب) ثبات بنود
ولاختبــار ثبــات الاســتبانة تــم اســتخدام طریقتــي التجزئــة النصــفیة ومعامــل ألفــا كرونبــاخ ، 
وذلك لإیجاد معامل الارتباط بین الأسـئلة الفردیـة والأسـئلة الزوجیـة لكـل فقـرة مـن فقـرات الاسـتبانة 

) فــي حالــة العــدد الفــردي لفقــرات الاســتبانة، ومعامــل Half-splitوذلــك باســتخدام معامــل جتمــان (
سبیرمان براون في حالة عدد الأسئلة الزوجیة لفقرات الاسـتبانة ، ولإیجـاد معامـل الثبـات الكلـي تـم 

) لإیجــاد معامــل ارتبــاط الفقــرات ككــل ، وقــد تبــین نتیجــة Alphaاســتخدام معامــل ألفــا كرونبــاخ (
) أن هنـــاك ارتبـــاط طـــردي قـــوي Alpha) ومعامـــل ألفـــا كرونبـــاخ (Half-splitاســـتخدام اختبـــار (

  ، وفیما یلي نتائج استخدام الطریقتین : الاستبانة بنودبین فقرات الاستبانة ، مما یدل على ثبات 
  ) : Half-split( طریقة التجزئة النصفیة  -١

لتجزئـة النصـفیة تم استخدام درجات العینة الاستطلاعیة لحسـاب ثبـات الاسـتبانة بطریقـة ا
حیـــث احتســـبت درجـــة النصـــف الأول لكـــل مجـــال مـــن مجـــالات الاســـتبانة وكـــذلك درجـــة النصـــف 
الثـــاني مــــن الــــدرجات وذلـــك بحســــاب معامــــل الارتبـــاط بــــین النصــــفین ، ثـــم جــــرى تعــــدیل الطــــول 
باستخدام معادلة سبیرمان براون في حالة النصفین المتساویین ، وفي حالـة عـدم تسـاوي النصـفین 

ســــتخدام معادلــــة جتمــــان لمقارنــــة معــــاملات الارتبــــاط بــــین نصــــفي كــــل مجــــال مــــن مجــــالات تــــم ا
  الاستبانة .

) یوضــــح معــــاملات الارتبــــاط بــــین نصــــفي كــــل مجــــال مــــن مجــــالات ١٠والجــــدول رقــــم (
  الاستبانة، كذلك الاستبانة ككل قبل التعدیل وبعد التعدیل .

  
  )١٠جدول رقم (



  -٩٠-

  مجال من مجالات الاستبانة یوضح معاملات الارتباط بین نصفي كل 
  وكذلك الاستبانة ككل قبل التعدیل ومعامل الثبات بعد التعدیل

  
معامل الارتباط بعد 

 التعدیل
معامل الارتباط قبل 

 التعدیل
عدد 

 الفقرات
 الأبعاد

 الظروف الملائمة للعمل  ١٠ ٠.٧٤٦ ٠.٨٥٥

 الأمان والاستقرار في العمل  ١٢ ٠.٦٦٦ ٠.٨٠٠

 العلاقة بین الرؤساء والمرؤوسین  ٢٠ ٠.٨٣٤ ٠.٩١٠

 الراتب والحوافز  *٢٣  ٠.٩١٩ ٠.٩٣٠

 المجموع  *٦٥  ٠.٩٣٢ ٠.٩٣٦

  * تم استخدام معامل جتمان لأن النصفین غیر متساویین.
  

یتضــح مـــن الجـــدول الســابق أن معـــاملات الثبـــات بطریقـــة التجزئــة النصـــفیة بعـــد التعـــدیل 
) ممــــا یــــدل علــــى أن ٠.٩٣٦ت الكلـ ــي كــــ ن () وأن معامــــل الثبــــا٠.٨٠٠جمیعهــــا كانــــت فــــوق (

  الاستبانة تتمتع بدرجة عالیة من الثبات .
  
  :) Alpha(  طریقة ألفا كرونباخ  -٢

اســــتخدمت الباحثــــة طریقــــة أخــــرى مــــن طــــرق حســــاب الثبــــات وذلــــك لإیجــــاد معامــــل ثبــــات 
بانة ككـل. الاستبانة ، حیث حصلت على قیمة ألفا لكل مجال من مجالات الاستبانة ، وكذلك للاسـت

  ) یوضح ذلك :١١والجدول رقم (
  

  )١١جدول رقم (
  یوضح معاملات ألفا كرونباخ لكل مجال من مجالات الاستبانة وكذلك للاستبانة ككل

  

 الأبعاد عدد الف رات معامل ألفا كرونباخ

 الظروف الملائمة للعمل  ١٠ ٠.٩٠٤

 الأمان والاستقرار في العمل  ١٢ ٠.٨٦٠

 ین الرؤساء والمرؤوسینالعلاقة ب  ٢٠ ٠.٩٥٧

 الراتب والحوافز  ٢٣  ٠.٩٥٩

 مجموع الاستبانة ككل  ٦٥  ٠.٩٧٨



  -٩١-

وأن ٠.٨٦٠یتضح من الجدول السابق أن معاملات ألفـا كرونبـاخ كانـت جمیعهـا فـوق (    (
) ، مما یدل علـى أن الاسـتبانة تتمتـع بدرجـة عالیـة مـن الثبـات ٠.٩٧٨معامل الثبات الكلي كان (

  ثة على تطبیقها على عینة الدراسة .مما یطمئن الباح
  

  ثانیاً : تحلیل البیانات الخاصة بالسمات الشخصیة لعینة الدراسة :
وتشــــمل تحلیــــل البیانــــات الشخصــــیة للعــــاملین الــــذین تــــم استقصــــائهم ، وهــــم جمیعــــاً مــــن 

لیــة العــاملین فــي الجامعــات الفلســطینیة فــي قطــاع غــزة مــن الأكــادیمیین والإداریــین ، والجــداول التا
  تبین توزیع أفراد العینة حسب متغیرات الدراسة .

  

  )١٢جدول رقم (
  توزیع أفراد العینة لفئات الدراسة حسب الجنس

  الجنس  العدد  النسبة المئویة
 ذكر 256 81.53

 أنثى 58 18.47

 المجموع 314 100.00
  

ین مـن یبین الجدول توزیع أفراد عینـة الدراسـة حسـب الجـنس ، حیـث وصـلت نسـبة العـامل
%) مــن عینــة الدراســة ، وبلغــت ٨١.٥٣الــذكور فــي الجامعــات الفلســطینیة فــي قطــاع غــزة إلــى (

  %) ، وذلك من عینة الدراسة .١٨.٤٧نسبة العاملین من العاملات الإناث (
  

  )١٣جدول رقم (
  توزیع أفراد العینة لفئات الدراسة حسب العمر

  

 العمر  العدد  النسبة المئویة

31.85 100 20-29 

32.17 101 30-39 

28.34 89 40-49 

 عاماً فما فوق 50 24 7.64

 المجموع 314 100.00

  



  -٩٢-

یبین الجدول توزیع أفـراد عینـة الدراسـة حسـب العمـر ، حیـث یبـین أن أفـراد عینـة الدراسـة 
%) مــن عینــة الدراســة ، ٣١.٨٥) ســنة قــد بلغــت نســبتهم (٢٩-٢٠الــذین تراوحــت أعمــارهم بــین (

ـــذین أعمـــارهم مـــن ـــذین كانـــت أعمـــارهم مـــن ٣٢.١٧) ســـنة یمثلـــون نســـبة (٣٩-٣٠( وال %) ، وال
عامـاً فكانـت نسـبتهم  ٥٠%) ، أمـا الـذین أعمـارهم فـوق ٢٨.٣%) سنة یشـكلون نسـبة (٤٩-٤٠(
  %) وذلك من المجموع الكلي لعینة الدراسة .٧.٦٤(
  

  )١٤جدول رقم (
  توزیع أفراد العینة لفئات الدراسة حسب الحالة الاجتماعیة

  
 الحالة الاجتماعیة  العدد  لنسبة المئویةا

 متزوج 256 81.53

 أعزب 51 16.24

 غیر ذلك 7 2.23

 المجموع 314 100.00

  
یبــین الجـــدول توزیـــع أفـــراد عینـــة الدراســـة حســـب الحالـــة الاجتماعیـــة ، حیـــث بلغـــت نســـبة 

) ، وأمـا %١٦.٢٤%) من عینة الدراسة ، ونسبة العـزاب (الغیـر متـزوجین) (٨١.٥٣المتزوجین (
%) وذلــك مــن عینــة ٢.٣٣نســبة العــاملین مــن غیــر العــزاب والمتــزوجین (غیــر ذلــك) فقــد بلغــت (

  الدراسة وغیر ذلك هنا شملت (مطلق أو أرمل) .
  

  )١٥جدول رقم (
  توزیع أفراد العینة لفئات الدراسة حسب عدد الأبناء

  

 عدد الأبناء  العدد  النسبة المئویة

 لا یوجد 73 23.25

34.39 108 1-3 

28.66 90 4-6 

 فما فوق 6 43 13.69

 المجموع 314 100.00
  



  -٩٣-

یوضـــح الجـــدول توزیـــع أفـــراد عینـــة الدراســــة حســـب عـــدد أبنـــاء العـــاملین فـــي الجامعــــات 
%) مــن ٢٣.٢٥الفلسـطینیة فـي قطـاع غـزة ، حیـث بلغـت نسـبة العـاملین الـذین لـیس لـدیهم أبنـاء (

هم ــــ) أبنــاء فقــد كانــت نسبت٣: ١مــن الأبنــاء مــا بــین ( عینــة الدراســة ، وأمــا العــاملین الــذین لــدیهم
%) ٢٨.٦) أبنــاء فقــد بلغــت نســبتهم (٦: ٤%) مــن مجمــوع أفــراد العینــة ، ومــن لــدیهم (٣٤.٣٩(

%) مـــن ١٣.٦٩) أبنـــاء فمـــا فـــوق فقـــد كانـــت نســـبتهم (٦مـــن عینـــة الدراســـة ، وأمـــا الـــذین لـــدیهم (
  المجموع الكلي لأفراد عینة الدراسة .

  

  )١٦( جدول رقم
  توزیع أفراد العینة لفئات الدراسة حسب مكان العمل

  

 مكان العمل  العدد  النسبة المئویة

 جامعة الأزهر 91 28.98

 الجامعة الإسلامیة 127 40.45

 جامعة الأقصى 62 19.75

 جامعة القدس المفتوحة 34 10.83

 المجموع 314 100.00
  

مكـان العمـل ، حیـث بلغـت نسـبة العــاملین یبـین الجـدول توزیـع أفـراد عینـة الدراسـة حســب 
%) من عینة الدراسة ، والعاملین في جامعـة الأزهـر فهـم یمثلـون ٤٠.٤٥في الجامعة الإسلامیة (

%) ١٩.٧٥ة الأقصــى (ـ%) مــن عینــة الدراســة ، وبلغــت نســبة العــاملین فــي جامعــ٢٨.٩٨نســبة (
%) ١٠.٨٣فقـــد بلغـــت نســـبته ( ةـــــمـــن عینـــة الدراســـة ، وأمـــا العـــاملین فـــي جامعـــة القـــدس المفتوح

  وذلك من المجموع الكلي لعینة الدراسة .
  

  )١٧جدول رقم (
  توزیع أفراد العینة لفئات الدراسة حسب طبیعة العمل

  
 طبیعة العمل  العدد  النسبة المئویة

 إداري 131 41.72

 أكادیمي 151 48.09

 إداري وأكادیمي 32 10.19

 المجموع 314 100.00



  -٩٤-

وزیــع أفــراد عینــة الدراســة حســب طبیعــة العمــل (إداري ، أكــادیمي) ، حیــث یبــین الجــدول ت
ــــون كأكــــادیمیین  ــــذین یعمل بلغــــت نســــبة العــــاملین فــــي الجامعــــات الفلســــطینیة فــــي قطــــاع غــــزة وال

%) مــن العینـــة ٤١.٧٢%) مــن عینـــة الدراســة ، ونســـبة العــاملین الإداریـــین فقــد كانـــت (٤٨.٠٩(
%) وذلــك مـــن ١٠.١٩ن وأكـــادیمیین معــاً فقــد بلغــت نســبتهم (الكلیــة، وأمــا الــذین یعملــون كــإداریی

  المجموع الكلي لأفراد عینة الدراسة .
  

  ) ١٨جدول رقم (
  توزیع أفراد العینة لفئات الدراسة حسب المؤهل العلمي

 المرحلة  العدد  النسبة المئویة

 دكتوراه 90 28.66

 ماجستیر 71 22.61

 بكالوریوس 109 34.71

 دبلوم 33 10.51

 ثانویة 11 3.50

 المجموع 314 100.00
  

یبین الجدول توزیع أفراد عینة الدراسة حسب المؤهـل العلمـي، حیـث كانـت نسـبة العـاملین 
%) مــن عینــة الدراســة، وبلغــت نســبة العــاملین مــن حملــة الماجســتیر ٢٨.٦٦مــن حملــة الــدكتوراه (

العــاملین ممـن یحملـون شــهادة %) مـن المجمـوع الكلــي لأفـراد عینـة الدراســة، وكانـت نسـبة ٢٢.٦(
%)، ١٠.٥١%) مــن عینــة الدراســة، أمــا حملــة الــدبلوم فقــد كانــت نســبتهم (٣٤.٧١البكــالوریوس (

%) وذلــك مــن المجمــوع ٣.٥٠وأمــا العــاملین مــن حملــة شــهادة الثانویــة العامــة فقــد بلغــت نســبتهم (
  الكلي لأفراد عینة الدراسة.

  
  )١٩جدول رقم ( 

  ات الدراسة حسب سنوات الخدمةتوزیع أفراد العینة لفئ
  

 سنوات الخدمة  العدد  النسبة المئویة

 سنوات ٥اٌقل من  147 46.82

 سنوات ٦-٥من  96 30.57

 سنوات ١٠أكثر من  71 22.61

 المجموع 314 100.00



  -٩٥-

بین الجدول توزیع أفراد عینة الدراسة حسب سنوات الخدمة ، حیث بلغت نسبة الذین لـدیهم 
%) من عینة الدراسة ، وكذلك بلغت نسبة الذین لدیهم خبرة تتـراوح ٤٦.٨٢سنوات ( ٥خبرة أقل من 

) سـنوات ١٠%) من العینة الكلیة ، أما الذین لدیهم خبرة تزیـد علـى (٣٠.٥٧) سنوات (١٠-٦بین (
  %) وذلك من المجموع الكلي لأفراد عینة الدراسة.٢٢.٦١فقد كانت نسبتهم (

  
  ئیسیة لفقرات الاستبانة :ثالثاً : تحلیل المجموعات الر 

یتضمن هذا الجزء تحلیلاً مفصلاً لفقرات كل مجال مـن مجـالات الاسـتبانة الأربعـة والتـي 
) فقـــرة ، حیـــث قامـــت الباحثـــة باســـتخدام النســـب المئویـــة والمتوســـطات الحســـابیة ٦٥بلـــغ عـــددها (

ظیفي حسـب مقیـاس والانحرافـات المعیاریـة فـي التحلیـل ، وقـد تـم تقسـیم درجـات مقیـاس الرضـا الـو 
  درجات بحیث تم توزیع درجات المقیاس كالتالي : ٥لیكرت إلى 

  

  راضٍ بدرجة كبیرة جداً  •  ) درجات٥(
  راضٍ بدرجة كبیرة •  ) درجات٤(
  راضٍ بدرجة متوسطة •  ) درجات٣(

  راضٍ بدرجة قلیلة •  درجتان
  راضٍ بدرجة قلیلة جداً  •  درجة واحدة

  

ل درجــة مــن درجــات الاســتبیان وكــذلك النســبة وكــذلك تضــمن التحلیــل عــدد الإجابــات لكــ
ــــى المتوســــط  ــــم الحصــــول عل المئویــــة للاســــتجابات والــــوزن النســــبي لإجابــــات كــــل فقــــرة ، حیــــث ت

  الحسابي لكل فقرة من المعادلة التالیة :
  مجموع الاستجابات

  المتوسط الحسابي =
  عدد العینة

  

جابة كــل درجــة مــن درجــات أمــا الــوزن النســبي فقــد تــم الحصــول علیــه بقســمة مجمــوع اســت
  الاستبانة على المجموع الكلي للاستجابات .

  وفیما یلي عرضاً لتحلیل فقرات الاستبانة حسب كل مجال :
  الظروف الملائمة للعمل :) أ

) النتـــائج التـــي تـــم التوصـــل إلیهـــا حـــول رضـــا العـــاملین عـــن بعـــد ٢٠یبـــین الجـــدول رقـــم (
توســطات الحســابیة لفقــرات هــذا المجــال ، ومــن "الظــروف الملائمــة للعمــل" مــن خــلال عــرض الم
  .) ٢.٩،  ٣.٦) حیث تراوحت ما بین (٢.٥الملاحظ أن جمیع المتوسطات كانت أعلى من (
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  )٢٠جدول رقم (
التكرارات والمتوسطات والانحرافات المعیاریة والوزن النسبي لكل فقرة من فقرات المجال الأول 

  )٣١٤ا في المجال والاستبانة (ن =" الظروف الملائمة للعمل" وكذلك ترتیبه
  

الترتیب 
 في البعد

الترتیب 
في 

 الاستبانة

الوزن 
 النسبي

الانحراف 
مجموع  المتوسط المعیاري

 الاستجابات

راض 
بدرجة 
 كبیرة جدا

راض 
بدرجة 
 كبیرة

راض 
بدرجة 
 متوسطة

راض 
بدرجة 
 قلیلة 

راض 
بدرجة 
 قلیلة جدا

 م الفقرة بیان

1 2 72.17 1.088 3.608 1133 
عـــــــــدد ســـــــــاعات العمــــــــــل  العدد 17 26 91 109 71

 الیومي.
١. 

22.61 34.71 28.98 8.28 5.41 % 

7 16 64.97 1.197 3.248 1020 
مـــدى وجـــود أوقـــات راحـــة  العدد 37 41 86 107 43

 أثناء الدوام الرسمي.
٢. 

13.69 34.08 27.39 13.06 11.78 % 

2 6 69.49 1.128 3.475 1091 

مـدى تـوافر ظـروف العمـل  العدد 22 33 94 104 61
المادیة من حیث الإضـاءة 

. 

٣. 
19.4 33.12 29.94 10.51 7.006 % 

مــدى تــوافر ظــروف العمــل المادیــة  العدد 46 63 101 70 34 925 2.946 1.202 58.92 34 10
 من حیث درجة الحرارة.

٤. 
10.8 22.29 32.17 20.06 14.65 % 

مــدى تــوافر ظــروف العمــل المادیــة  العدد 40 56 105 72 41 960 3.057 1.200 61.15 24 9
 من حیث الأثاث المكتبي. 

٥. 
13.1 22.93 33.44 17.83 12.74 % 

3 7 68.41 1.197 3.420 1074 
ــــي  العدد 25 43 89 89 68 مــــدى نظافــــة المكــــان ف

 العمل.
٦. 

21.7 28.34 28.34 13.69 7.962 % 

مــدى تــوافر الامكانــات والتجهیــزات  العدد 24 44 103 109 34 1027 3.271 1.075 65.41 14 5
 اللازمة للقیام بالعمل.

٧. 
10.8 34.71 32.8 14.01 7.643 % 

مـــــدى تـــــوافر المصـــــادر والمراجـــــع  العدد 28 52 105 100 29 992 3.159 1.090 63.18 23 8
 اللازمة للقیام بالعمل.

٨. 
9.24 31.85 33.44 16.56 8.917 % 

الحاســوب لتخــزین  أجهــزة تــوافر مــدى العدد 48 39 71 93 63 1026 3.268 1.330 65.35 15 6
 المعلومات المتصلة بالنشاط. 

٩. 
20.1 29.62 22.61 12.42 15.29 % 

4 10 67.07 1.235 3.354 1053 
مـدى تــوافر ظـروف الأمــن  العدد 34 39 85 94 62

 في العمل.  والسلامة
١٠

19.7 29.94 27.07 12.42 10.83 % 

  
) تـــدل ٣.٥: ٢.٥وهـــذا یعطـــي دلالـــة إحصـــائیة علـــى أن المتوســـطات التـــي تتـــراوح بـــین (

) فهــي تــدل ٢.٥علــى وجــود مســتوى متوســط مــن الرضــا ، أمــا المتوســطات التــي التــي تقــل عــن (
) فهـي تــدل ٣.٥ت التـي تزیـــد عـن (علـى تـدني مسـتوى متوســط الرضـا الـوظیفي ، بینمــا المتوسطــا

علــى ارتفــاع مســتوى متوســط الرضــا الــوظیفي وذلــك بنــاءأ علــى ســلم الرضــا الــوظیفي المبــین فــي 
  ) :٢١الجدول رقم (
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  )  ٢١جدول رقم (
  سلم الرضا الوظیفي

  
 متدني متوسط عالي

       المستوى
  الأسلوب الإحصائي

  )٣.٥من ( أكبر
 % ٧٠أعلى من 

  )٣.٥) : (٢.٥( من
 % ٦٩:  ٥٠من 

  )٢.٥من ( أقل
 % ٥٠أقل من 

  المتوسط الحسابي
  الوزن النسبي

  
) مـــن حیـــث متوســـطاتها ٢٠الأول وذلـــك فـــي الجـــدول رقـــم ( وبـــالنظر إلـــى فقـــرات المجـــال

الحسابیة ووزنها النسبي والترتیـب الـذي تحصـلت علیـه مـن حیـث درجـة الرضـا الـوظیفي فإننـا نجـد 
المرتبــة الأولــى بمتوســط ( ات العمــل الیــومي " قــد تحصــلت علــى أن الفقــرة الخاصــة " بعــدد ســاع

) %، ممـــا یــدل علـــى ارتفــاع مســـتوى الرضــا للعـــاملین نوعــاً مـــا عـــن ٧٢.١) ، ووزن نســبي (٣.٦
عــدد ســـاعات الـــدوام الیـــومي ، مـــع وجـــود بعـــض الفـــروق فـــي ذلـــك المســـتوى لصـــالح الـــذكور كمـــا 

مـدى تـوافر ظــروف العمـل المادیــة مـن حیــث سـیظر لاحقـاً فــي إثبـات الفرضــیات ، وجـاءت فقــرة " 
ــــى رضــــا ٦٩.٤، ووزن (  )٣.٥فــــي المرتبــــة الثانیــــة  بمتوســــــط ( الإضــــاءة  ) %، وهــــذا یــــدل عل

مــدى نظافــة العــاملین عــن ظــروف العمــل المادیــة مــن حیــث الإضــاءة ، أمــا الفقــرة الخاصــة ب " 
) % ، ٦٨.٤) ، ووزن (٣.٤" فقــد تحصــلت علــى المرتبــة الثالثــة ، بمتوســط ( المكــان فــي العمــل

ممــا یــدل علـــى وجــود مســـتوى متوســط مـــن الرضــا بـــین العــاملین عـــن مســتوى النظافـــة فــي مكـــان 
" حیــث تحصــلت علــى  مــدى تــوافر ظــروف الأمــن والســلامة  فــي العمــلالعمــل ، وجــاءت فقــرة " 

) % ، ممــا یــدل علــى انخفــاض الرضــا الــوظیفي  ٦٧) ، ووزن (٣.٣المرتبــة الرابعــة ، بمتوســط (
ن العاملین لیصل إلى مستوى متوسط وخاصـة ظـروف الأمـن والسـلامة المتـوفرة لهـم فـي العمـل بی

فقــــد تحصـــلت علــــى  تـــوافر الامكانــــات والتجهیـــزات اللازمـــة للقیــــام بالعمـــل، امـــا الفقـــرة الخاصــــة ب
) % ، وبـــالنظر إلـــى المتوســـط لهـــذه الفقـــرة ٦٥.٤) ، ووزن ( ٣.٢المرتبـــة الخامســـة ، بمتوســـط ( 

وذلـك ل فقـرة ٦٥.٣) ، ووزن نسـبي (٣.١توى الرضا لها قـد انخفـض لیصـل إلـى (نجد أن مس  % (
الخاصـــة بـــأجهزة الحاســـوب اللازمـــة لتخـــزین المعلومـــات المتصـــلة بالنشـــاط التـــي تحصـــلت علـــى 
الترتیب السادس مما یـدل علـى انخفـاض مسـتوى الرضـا الـوظیفي للعـاملین عـن هـذه الفقـرة ووجـود 

مـدى تــوافر أجهــزة حاسـوب فــي العمــل لتأدیـة بعــض النشــاطات ، مسـتوى متوســط مـن الرضــا عــن 
" فقــد تحصــلت علــى المرتبــة الســابعة ،  مــدى وجــود أوقــات راحــة أثنــاء الــدوام الرســميأمــا الفقــرة " 
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) % ، وحســب ســلم الرضــا الــوظیفي فــإن هنــاك مســتوى متوســط ٦٤.٩) ، ووزن (٣.٢بمتوســط ( 
وقـات الراحـة أثنـاء الـدوام الرسـمي ، أمـا عـن فقــــرة من الرضا بین العاملین في جامعات غـزة عـن أ

" فقـد جـاءت فـي المرتبـة الثامنـة ، بمتوسـط  مدى توافر المصادر والمراجع اللازمة للقیـام بالعمـل "
) % ، ممـــا یـــدل أیضـــاً علـــى أن هنـــاك مســـتوى متوســـط مـــن الرضـــا عـــن  ٦٣.٢) ، ووزن (٣.١(

ءت الفقرتان المتعلقتان بالظروف المادیـة مـن حیـث المصادر والمراجع المتوفرة في الجامعة ، وجا
الأثـــاث المكتبـــي ودرجـــة الحـــرارة فـــي أدنـــى درجـــات ســـلم الرضـــا الـــوظیفي ، حیـــث تحصـــلت فقـــرة 

) %، وتحصــلت الفقـــرة  ٦٣.٢) ، ووزن ( ٣.١الأثــاث المكتبـــي علــى الدرجـــة التاســعة بمتوســـــط (
) % ،  ٥٨.٩) ، ووزن (٢.٩، بمتوســط (الخاصــة بدرجــة الحــرارة علــى المرتبــة العاشــرة والأخیــرة 

مما یدل على تدني مستوى الرضا الوظیفي لدى العاملین في جامعـات غـزة عـن الظـروف المادیـة 
  في العمل وخاصة المتعلقة بالأثاث المكتبي ودرجة الحرارة .

  
  ) الاستقرار الوظیفي :ب

ا العــاملین ـــــتعلــق برض) إلــى النتــائج التــي تــم التوصــل إلیهــا فیمــا ی٢٢یشــیر الجــدول رقــم (
فقـد  مجـالعن بعد " الاستقرار الوظیفي " ، فمن خلال عرضاً للمتوسطات الحسابیة لفقرات هـذا ال

) ، وهــذا یــدل علــى أن المتوســطات الحســابیة الأعلــى مــن  ٢.١:  ٣.٨أنهــا تتــراوح مــابین ( تبــین
) فإنهــا تحتــل ٢.٥() فإنهــا تحتــل أعلــى درجــات ســلم الرضــا الــوظیفي ، أمــا التــي تقــل عــن ٣.٥(

) فإنهــا تعبــر عــن ٣.٥:  ٢.٥أدنــى درجــات ســلم الرضــا ، وأمــا المتوســطات التــي تتــراوح مــابین (
  مستوى متوسط من الرضا ، ویتضح ذلك في الجدول التالي :
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  )٢٢جدول رقم (
التكرارات والمتوسطات والانحرافات المعیاریة والوزن النسبي لكل فقرة من فقرات المجال الثاني 

  )٣١٤"الاستقرار الوظیفي" وكذلك ترتیبها في المجال والاستبانة (ن =
  

الترتیب 
 في البعد

الترتیب 
في 

 الاستبانة

الوزن 
 النسبي

الانحراف 
مجموع  المتوسط المعیاري

 الاستجابات

راض 
بدرجة 
 كبیرة جدا

راض 
بدرجة 
 كبیرة

راض 
بدرجة 
 متوسطة

راض 
بدرجة 
 قلیلة 

راض 
بدرجة 
 قلیلة جدا

 م فقرةال بیان

2 4 70.19 1.259 3.510 1102 

مــــــــــدى وجــــــــــود اســــــــــتقرار  العدد 34 31 66 107 76
ــــــــــــك  وظیفــــــــــــي فــــــــــــي عمل

 بالجامعة.

١١
24.2 34.08 21.02 9.873 10.83 % 

1 1 75.86 1.209 3.793 1191 
ــــأمین  العدد 24 27 43 116 104 مــــدى وجــــود نظــــام ت

 صحي بالجامعة.
١٢

33.1 36.94 13.69 8.599 7.643 % 

3 13 65.80 1.265 3.290 1033 
مـــدى تـــوافر خـــدمات صـــحیة  العدد 40 38 87 89 60

 لعلاج العاملین وأسرهم.
١٣

19.1 28.34 27.71 12.1 12.74 % 

الخصومات التي یـتم خصـمها  نسبة العدد 30 42 105 102 35 1012 3.223 1.114 64.46 19 4
 من الراتب للتأمین الصحي.

١٤
11.1 32.48 33.44 13.38 9.554 % 

7 42 54.97 1.149 2.748 863 
نظـــام الادخـــار المتبـــع فـــي  العدد 59 63 106 70 16

 الجامعة بشكل عام.
١٥

5.1 22.29 33.76 20.06 18.79 % 

6 38 56.37 1.085 2.818 885 
النســــــــبة المقتطعــــــــة مــــــــن  العدد 48 63 112 80 11

 الراتب للإدخار.
١٦

3.5 25.48 35.67 20.06 15.29 % 

8 44 54.46 1.140 2.723 855 
مــــــدى رضــــــاك عــــــن النســــــبة  العدد 60 65 105 70 14

التــــي تســـــاهم فیهـــــا الجامعـــــة 
 للإدخار.

١٧
4.46 22.29 33.44 20.7 19.11 % 

9 53 48.47 1.237 2.424 761 
مدى توفر صندوق للضـمان  العدد 102 63 76 60 13

 ي بالجامعة.الاجتماع
١٨

4.14 19.11 24.2 20.06 32.48 % 

11 60 43.25 1.195 2.162 679 
مــــدى  الأمــــان المســــتقبلي  العدد 129 67 67 40 11

 في حالة التقاعد.
١٩

3.5 12.74 21.34 21.34 41.08 % 

12 62 42.29 1.259 2.115 664 
مــدى تــوفر راتــب تقاعــدي  العدد 144 60 58 34 18

 حالة التقاعد. في
٢٠

5.73 10.83 18.47 19.11 45.86 % 

درجـــة الأمـــان الـــوظیفي فـــي حالـــة  العدد 91 82 87 42 12 744 2.369 1.146 47.39 56 10
 حدوث مرض أو عجز صحي.

٢١
3.82 13.38 27.71 26.11 28.98 % 

الاســتقرار النفســي الاطمئنــان و  العدد 41 60 97 84 32 948 3.019 1.180 60.38 28 5
 بشكل عام في العمل.

٢٢
10.2 26.75 30.89 19.11 13.06 % 
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مـن حیـث متوســطاتها الحسـابیة ووزنهــا النسـبي والترتیــب  وبـالنظر إلـى فقــرات هـذا المجــال
مـدى وجـود "  ـالذي تحصلت علیه من حیث درجة الرضـا الـوظیفي فإننـا نجـد أن الفقـرة الخاصـة بـ

)  ٧٥.٩) ، ووزن ( ٣.٨" فقـد احتلـت  المرتبــة الأولـى ، بمتوســط ( الجامعـةنظـام تـأمین صـحي ب
) ٣,٥وحسب سلم الرضا الوظیفي فإن مستوى الرضا الوظیفي لهـذه الفقـرة قـد زاد عـن الحـد (،  %

، مما یدل على ارتفاع مستوى متوسط الرضا الوظیفي للعاملین عن بعض ظـروف الاسـتقرار فـي 
 مدى وجود استقرار وظیفـي فـي عملـك بالجامعـةحي ،وأما عن فقرة "  العمل وخاصة التأمین الص

) % ، وهـذا یـدل علـى انخفـاض ٧٠.٢)، ووزن ( ٣.٥" فقد احتلت  المرتبـــة الثانیـة ، بمتـــوسط ( 
مستوى الرضا الـوظیفي للعـاملین فـي ظـروف العمـل والاسـتقرار الحـالي الـذي تـوفره الجامعـة ، أمـا 

" فقـد جـاءت فـي المرتبـة الثالثــة ،  مات صـحیة لعـلاج العـاملین وأسـرهممـدى تـوافر خـدعـن ف ـرة " 
)% ، ممــــا یــــدل علــــى وجــــود مســــتوى متوســــط مــــن الرضــــا بــــین ٦٥.٨) ، ووزن (٣.٣بمتوســــط (

العـاملین عــن الخـدمات الصــحیة المتـوفرة للعــاملین وعلاجهــم وعـلاج أســرهم ، وبالنسـبة لمــا یتعلــق 
، فقــد احتلـت االمرتبـة الرابعــة ،  لراتــب للتـأمین الصـحيالتـي یــتم خصـمها مـن ابنسـبة الخصـومات 

) % ، ممــا یــدل أیضــاً علـــى وجــود مســتوى متوســط مــن الرضـــا ٦٤.٤) ، ووزن (٣.٢بمتوســـــط (
الــــوظیفي عـــــن نســــبة الخصـــــومات التـــــي یــــتم خصـــــمها مــــن راتـــــب المـــــوظفین ، أمــــا عـــــن فقـــــرة "  

اءت فـي المرتبـة الخامســـة ، بمتوسـط " فقـد جـ الاطمئنان والاستقرار النفسي بشكل عـام فـي العمـل
) % ، وهذا یـدل علـى انخفـاض مسـتوى الرضـا بـین العـاملین إلـى حـد مـا عـن ٦٠.٣)، ووزن (٣(

مـــدى تـــوفر اطمئنـــان واســـتقرار نفســـي بشـــكل عـــام وذلـــك بالعمـــل فـــي الجامعـــات ، وجـــاءت الفقـــرة 
سادســـة ، بمتوســـط فـــي المرتبـــة ال نســـبة الخصـــومات  المقتطعـــة مـــن الراتـــب للإدخـــارالخاصـــة  ب

) % ، وكذلك نظام الادخار المتبع فـي الجامعـة فقـد جـاءت الفـرة الخاصـة ٥٦.٤) ، ووزن (٢.٨(
) % ، وأمـــا عـــن النســـبة التـــي تســـاهم ٥٦.٣) ، ووزن ( ٢.٧بـــه فـــي المرتبـــة الســـابعة ،بمتوســــط (

، ووزن  )٢.٧فیهــا الجامعــة لصــالح ادخــار العــاملین فقــد جــاءت فــي المرتبــة الثامنــة ، بمتوســط (
) % ، ممــا یــدل علــى أن مســتوى الرضــا الــوظیفي عــن الجوانــب المتعلقــة بنظــام الادخــار ٥٤.٤(

) ، ممایـــدل علـــى أن ٢.٨:  ٢.٧فـــي الجامعـــات قـــد وصـــل إلـــى مســـتوى متوســـط قـــد تـــراوح بـــین (
مســتوى الرضــا الــوظیفي مــازال متوســطاً فــي بعـــد الاســتقرار الــوظیفي وخاصــة فیمــا یتعلــق بنظـــام 

متبـع فـي الجامعـة وذلـك مـن حیـث النســبة المقتطعـة مـن راتـب العامـل مـن جهـة ، ومــن الادخـار ال
حیث النسبة التي تساهم فیهـا الجامعـة لإدخـار العـاملین فـي الجامعــة مـن جهـة أخـرى ،  وبـالنظر 
إلــى المتوســطات الحســابیة لفقــرات مجــال الاســتقرار الــوظیفي نجــد أن مســتوى الرضــا الــوظیفي بــدأ 

خاصة فیما یتعلق بتـوافر صـندوق للضـمان الاجتمـاعي وذلـك حسـب سـلم الرضـا  یتناقص تدریجیاً 
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) % حیـث جـاءت فـي المرتبـة ٤٨.٤) ، ووزنهـا  (٢.٤الوظیفي ، حیث كان متوسـط تلـك االفتــرة (
التاسعة ، ویدل ذلك على انخفاض مسـتوى الرضـا عـن مـدى تـوافر صـندوق للضـمان الاجتمـاعي 

درجـة الأمـان لجانب من بعد الاستقرار الـوظیفي ، أمـا الفقـــرة " لیصل إلى مستوى متدني في هذا ا
ـــة العاشــرة ، بمتوســط  الــوظیفي فــي حالــة حــدوث مــرض أو عجــز صــحي " فقــد جــاءت فــي  المرتبــ

) % ، ممـــا یـــدل علـــى تـــدني مســـتوى الرضـــا الـــوظیفي بـــین العـــاملین فـــي ٤٧.٤) ، ووزن (٢.٣(
المســـــتقبلیة وخاصـــــة نظـــــام التعویضـــــات  الجامعـــــات الفلســـــطینیة فـــــي غـــــزة عـــــن ظـــــروف العمـــــل

والمعاشـــات ، أمـــا بالنســـبة للفقـــرات الخاصـــة بتـــوفر أمـــان مســـتقبلي خاصـــة مـــن حیـــث التقاعـــد و 
مـدى  الراتب التقاعدي فقد جاءت في أدنى درجـات سـلم الرضـا الـوظیفي ، حیـث تحصـلت الفقـرة " 

ـــة التقاعـــد ) ، ووزن ( ٢.٢، بمتوســـط (" علـــى المرتبـــة الحادیـــة عشـــرة  الأمـــان المســـتقبلي فـــي حال
" جـــاءت فـــي المرتبـــة الثانیـــة  مـــدى تـــوفر راتـــب تقاعـــدي فـــي حالـــة التقاعـــد) % ، والفقـــرة " ٤٣.٢

) % ، وهـذا یــدل علـى انخفـاض مسـتوى الرضــا ٤٢.٣)، ووزن ( ٢.١عشـرة والأخیـرة ، بمتوسـط (
ان المسسـتقبلي الوظیفي للعاملین عـن بعـد الاسـتقرار فـي العمـل لیصـل إلـى أدنـى مسـتوى فـي الأمـ

في العمل بالجامعة ، بل حتى استیاء العاملین عن ظروف العمـل المسـتقبلیة وخاصـة فیمـا یتعلـق 
  بنظام التقاعد وتوفر راتب تقاعدي في حالة التقاعد.

  
  ) العلاقة بین الرؤساء والمرؤوسین :ج

لعــاملین ) إلــى النتــائج التــي تــم التوصــل إلیهــا فیمــا یتعلــق برضــا ا٢٣یشــیر الجــدول رقــم (
عن فقرات المجال الثالث " العلاقـة بـین الرؤسـاء والمرؤوسـین " ، فمـن خـلال عـرض المتوسـطات 

ـدَ  جِ ُ )  ٣.٧: ٢.٥المتوسـطات الحسـابیة لهـذه الفقـرات  تراوحـت بـین (الحسابیة لفقرات هذا المجال و
وى ) دلــت علــى أن هنــاك مســت٣.٥: ٢.٥ممــا یــدل علــى أن المتوســطات  التــي تراوحــت مــا بــین (

) دلــت علــى وجــود ٣.٥متوســط مــن الرضــا فــي تلــك الفقــرات ، أمــا المتوســطات التــي زادت عــن (
  مستوى عالي من الرضا لهذه الفقرات ، والجدول التالي یوضح ذلك:
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  )٢٣جدول رقم (
التكرارات والمتوسطات والانحرافات المعیاریة والوزن النسبي لكل فقرة من فقرات المجال الثالث 

العلاق   )٣١٤ة بین الرؤساء والمرؤوسین" وكذلك ترتیبها في المجال والاستبانة(ن=" 
  

الترتیب 
 في البعد

الترتیب 
في 

 الاستبانة

الوزن 
 النسبي

الانحراف 
مجموع  المتوسط المعیاري

 الاستجابات

راض 
بدرجة 
 كبیرة جدا

راض 
بدرجة 
 كبیرة

راض 
بدرجة 
 متوسطة

راض 
بدرجة 
 قلیلة 

راض 
بدرجة 
 قلیلة جدا

 م الفقرة نبیا

7 20 64.39 1.051 3.220 1011 
مـــــدى وضـــــوح التعلیمـــــات  العدد 26 40 115 105 28

 التي تصدر عن الإدارة.
٢٣

8.92 33.44 36.62 12.74 8.28 % 

8 22 64.14 1.060 3.207 1007 

مــــــــــــــدى مراعـــــــــــــــاة الإدارة  العدد 22 53 108 100 31
ـــــــي  ـــــــواحي الإنســـــــانیة ف للن

 العمل.

٢٤
9.87 31.85 34.39 16.88 7.006 % 

10 29 60.19 1.135 3.010 945 
طریقــــة مراقبــــة المســــؤولین  العدد 40 52 115 79 28

 للعاملین.
٢٥

8.92 25.16 36.62 16.56 12.74 % 

16 41 54.97 1.098 2.748 863 
مـــدى حـــرص الادارة علـــى  العدد 53 67 112 70 12

ســـــــــــــــــــــماع مقترحـــــــــــــــــــــات 
 الموظفین.

٢٦
3.82 22.29 35.67 21.34 16.88 % 

مـــــــدى تفهـــــــم الادارة المباشـــــــر  العدد 44 72 113 71 14 881 2.806 1.077 56.11 40 15
 للظروف الفردیة للعاملین.

٢٧
4.46 22.61 35.99 22.93 14.01 % 

20 51 50.96 1.124 2.548 800 
مــــــدى حــــــرص الادارة علــــــى  العدد 68 84 97 52 13

ین فرصــــــــــة إعطـــــــــاء العـــــــــامل
 المشاركة في اتخاذ القرار.

٢٨
4.14 16.56 30.89 26.75 21.66 % 

13 33 59.24 1.104 2.962 930 
الطریقـــــة التــــــي یـــــتم فیهــــــا  العدد 43 46 127 76 22

 توزیع العمل.
٢٩7.01 24.2 40.45 14.65 13.69 % 

16.2 37.26 25.8 12.74 7.962 % 

3 8 68.22 1.142 3.411 1071 
وجود تعاون مـن الـرئیس  مدى العدد 25 40 81 117 51

 المباشر لإنجاز العمل.
٣٠

16.2 37.26 25.8 12.74 7.962 % 

1 3 71.40 1.065 3.570 1121 
مــــدى وجـــــود تعــــاون بـــــین  العدد 20 22 88 127 57

 الزملاء لإنجاز العمل.
٣١

18.2 40.45 28.03 7.006 6.369 % 

مـــدى المســـاعدة التـــي تحصـــل  العدد 16 33 95 122 48 1095 3.487 1.037 69.75 5 2
 علیها من الزملاء في العمل.

٣٢
15.3 38.85 30.25 10.51 5.096 % 

مدى تبادل المعلومـات ومصـادر  العدد 23 42 103 109 37 1037 3.303 1.076 66.05 12 4
 المعرفة بین الزملاء.

٣٣
11.8 34.71 32.8 13.38 7.325 % 

17 43 54.97 1.165 2.748 863 
درجة المشاركة مـع الـزملاء  العدد 60 65 100 72 17

فــــــــي نــــــــدوات وورش عمــــــــل 
 وأنشطة أخرى.

٣٤
5.41 22.93 31.85 20.7 19.11 % 
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12 32 59.81 1.173 2.990 939 

ـــــــــات  العدد 44 56 102 83 29 مـــــــــدى وجـــــــــود علاق
ء اجتماعیــــــة بــــــین الرؤســــــا

 والموظفین. 

٣٥
9.24 26.43 32.48 17.83 14.01 % 

5 17 64.78 1.086 3.239 1017 

ـــــــــات  العدد 25 46 107 101 35 مـــــــــدى وجـــــــــود علاق
اجتماعیــــة بــــین المــــوظفین 

 أنفسهم.

٣٦
11.1 32.17 34.08 14.65 7.962 % 

14 37 58.73 1.028 2.936 922 
اون وتنسـیق مدى وجود تع العدد 31 62 138 62 21

بـــــــــین الأقســـــــــام الإداریـــــــــة 
 والأكادیمیة.

٣٧
6.69 19.75 43.95 19.75 9.873 % 

11 31 60.06 1.013 3.003 943 
مــــدى التعــــاون بــــین وحــــدات  العدد 27 60 131 77 19

 الأقسام الإداریة المختلفة. 
٣٨

6.05 24.52 41.72 19.11 8.599 % 

9 25 61.08 1.167 3.054 959 
مــــــــــدى العــــــــــون الســــــــــكرتیري  العدد 38 63 85 100 28

 المقدم للموظفین.
٣٩

8.92 31.85 27.07 20.06 12.1 % 

19 48 52.80 1.120 2.640 829 
الطریقــة التــي یــتم فیهــا تقیــیم  العدد 66 62 118 55 13

 أداء العاملین.
٤٠

4.14 17.52 37.58 19.75 21.02 % 

18 45 54.39 1.083 2.720 854 
مـــدى قـــدرة الإدارة علـــى حـــل  العدد 48 85 99 71 11

 مشاكل العاملین.
٤١

3.5 22.61 31.53 27.07 15.29 % 

6 18 64.52 1.077 3.226 1013 
مدى تـوافر جـو مـن الألفـة  العدد 26 43 112 100 33

 والانسجام بین الموظفین.
٤٢

10.5 31.85 35.67 13.69 8.28 % 
  

مــن حیــث متوســطاتها الحســابیة ووزنهــا النســبي والترتیــب  إلــى فقــرات هــذا المجــال وبــالنظر
الذي تحصلت علیه  وذلك من حیث درجة الرضا الوظیفي فإننا نجـد الفقـرات الخاصـة بالعلاقـة بـین 
الزملاء من حیث (وجود تعاون بین الزملاء لانجاز العمل وتقدیم المساعد) قد احتلـت أعلـى درجـات 

لوظیفي في بعد " العلاقـة بـین الرؤسـاء والمرؤوسـین ، حیـث احتلـت الفقـرة " مـدى وجـود سلم الرضا ا
) % ، ٧١.٤) ، ووزن نســـبي (٣.٧تعـــاون بـــین الـــزملاء لانجـــاز العمـــل " المرتبـــة الأولـــى بمتوســـط (

) ، ٣.٥والفقــرة " مــدى المســاعدة التــي یقــدمها الــزملاء لبعضــهم " علــى المرتبــة الثانیــة ، بمتوســـط (
) مما یدل على ارتفاع مستوى الرضا الوظیفي في هاتین الفقـرتین وخاصـة مـدى ٦٩.٧سبي (ووزن ن

وجود تعاون مـن الـرئیس المباشـر لإنجـاز  مدىالتعاون الموجود بین الزملاء في العمل ، أما الفقرة " 
) % ، ممـا یـدل علـى ٦٨.٢) ، ووزن نسبي  (٣.٤"فقد جاءت في المرتبة الثالثة ، بمتوسط ( العمل

انخفــاض مســتوى الرضــا الــوظیفي مــن عــالى إلــى متوســط فــي الجانــب المتعلــق بمــدى التعــاون مــن 
تبادل المعلومات ومصادر المعرفـة بـین  الرئیس المباشر في إنجاز العمل ، أما الفقرة الخاصة بمدى

یـــدل علـــى  )%، ممــا٦٦) ، ووزن نســـبي (٣.٣فقـــد جــاءت فـــي المرتبــة الرابعـــة ، بمتوســط ( الــزملاء



  -١٠٤ -

مستوى متوسط من الرضا عن مدى تبادل المعلومات والمعرفة بین الـزملاء أثنـاء تأدیـة العمـل وجود 
، أما عن وجود علاقات اجتماعیة بین المـوظفین أنفسـهم ووجـود جـو مـن الألفـة والانسـجام فقـد دلـت 
" النتائج التي تـم الحصـول علیهـا بوجـود مسـتوى متوسـط مـن الرضـا لهـاتین الفـرتین بحیـث أن الفقـرة 

" تحصــلت علــى المرتبــة الخامســة ، بمتوســط  مــدى وجــود علاقــات اجتماعیــة بــین المــوظفین أنفســهم
"   مدى توافر جـو مـن الألفـة والانسـجام بـین المـوظفین) % ، أماالفقرة "٦٤.٨) ، ووزن نسبي (٣.٢(

 ) % ، ممـا یـدل علـى تسـاوي٦٤.٥)، ووزن نسـبي ( ٣.٢فقد احتلت  المرتبــة السادسـة ، بمتوسـط (
مستوى متوسط الرضا الوظیفي لهاتین الفقرتین مع وجود فارق بسیط في الوزن النسبي لكل منهمـا ، 

"  المرتبـــة الســـابعة، بمتوســـط مـــدى وضـــوح التعلیمـــات التـــي تصـــدر عـــن الإدارةوقـــد احتلـــت الفقـــرة " 
ل " )%، والفقــــرة " مــــدى مراعــــاة الادارة للنــــواحي الانســــانیة فــــي العمــــ٦٤.٣) ، ووزن  نســــبي (٣.٢(

) % ، ممـــا یـــدل علـــى أن هنـــاك ٦٤.١) ، ووزن (٣.٢احتلـــت المرتبـــة الثامنـــة بمتوســـط بمتوســـط ( 
مســتوى متوســـط مـــن رضــا العـــاملین عـــن التعلیمــات التـــي تصـــدر عــن الادارة وكـــذلك وجـــود مســـتوى 

 مـدىمتوسط من الرضا عن مراعاة الادارة للنواحي الانسانیة في تعاملهـا مـع العـاملین ، أمـا الفقـرة " 
) ٦١) ، ووزن (٣"  فقد جاءت في المرتبة التاسعة ، بمتوسط (   العون السكرتیري المقدم للموظفین

% ، وتشـیر النتــائج إلــى انخفــاض مســتوى الرضــا الـوظیفي وخاصــة فــي الجوانــب المتعلقــة بــالنواحي 
وكـذلك الإداریـة مـن حیـث وضـوح التعلیمـات الصـادرة ومـن حیـث مراعـاة النـواحي الانسـانیة للعـاملین 
طریقــة مــن حیــث العــون والعــم الفنــي والســكرتیري المقــدم مــن قبــل الســكرتاریا للمــوظفین ،أمــا الفقــرة " 

) % ، ٦٠.١) ، ووزن (٣" فقـد جـاءت فـي المرتبـة العاشـرة ، بمتوســط (  مراقبة المسؤولین للعـاملین
مدى التعاون "  ویشیر ذلك على وجود مستوى متوسط من الرضا في هذه الفقرة ، وقد حصلت الفقرة

" علــى  المرتبــة الحادیــة عشـــرة علــى نفــس المتوســط الســابق  بــین وحــدات الأقســام الإداریــة المختلفــة
) % ، ممایدل أیضاً على وجود مستوى متوسط ٦٠ولكن بفارق بسیط في الوزن النسبي الذي بلغ ( 

لك عــن مــدى التعــاون مــن الرضــا عــن الطریقــة التــي یــتم فیهــا مراقبــة العــاملین مــن قبــل الإدارة وكــذ
الموجـود بــین وحـدات الأقســام الإداریـة المختلفــة ، وقـد جــاءت الفقـرة " مــدى تـوفر علاقــات اجتماعیــة 

) % ، ممــا ٥٩.٨)  ، ووزن (٢.٩المرتبـة الثانیـة عشـر ، بمتوســط (بـین الرؤسـاء والمـوظفین "  فـي 
بــــین الرؤســــاء  یــــدل علــــى انخفــــاض مســــتوى الرضــــا الــــوظیفي فــــي مــــدى تــــوفر علاقــــات اجتماعیــــة

الطریقـة التـي یـتم فیهـا  والموظفین ولكن لیبقى هذا المستوى  متوسطاً إلى حد ما ، وحصـلت الفقـرة "
) % ، ممایـدل أیضـاُ  ٥٩.٢) ، ووزن (٢.٩" علـى  المرتبـة الثالثـة عشـر ، بمتوســــط ( توزیع العمـل

عمـل بـین المـوظفین ، أمـا على وجود مستوى متوسط من الرضـا عـن الطریقـة التـي یـتم فیهـا توزیـع ال
فقــد  مــدى وجــود تعــاون وتنســیق بــین الأقســام الإداریــة والأكادیمیــةدرجــة رضــا العــاملین عــن فقــرة "   "

) % لتحتــل المرتبــة الرابعــة عشــرة ، ویشــیر ٥٨.٧) ، ووزن نســبي ( ٢.٩حصــلت علــى  متوســط  (
لمسـتوى متوسـطاً ، وعـن ذلك الـى تـدني مسـتوى الرضـا الـوظیفي فـي هـذه الفقـرات ولكـن لیبقـى ذلـك ا
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مــدى تفهـــم الإدارة المباشــر لظـــروف العــاملین فقـــد جــاءت فـــي المرتبــة الخامســـة عشــرة ، بمتوســـط ( 
" احتلـت  مدى حرص الادارة على سماع مقترحات المـوظفین) % ، والفقرة "  ٥٦.١) ، ووزن (٢.٨

المتوسطات ا، هناك ) % ، وتشیر تلك ٥٤.٩)  ، ووزن ( ٢.٧المرتبة السادسة عشرة ، بمتوسط ( 
أیضاً مستوى متوسسط من الرضا الوظیفي للعاملین عن مدى علاقتهم بالإدارة وذلك من حیث تفهـم 
الإدارة لظروف العاملین ومـن حیـث سـماع الإدارة لآراء ومقترحـات العـاملین ، وكـذلك الحـال بالنسـبة 

درجة المشـاركة ة عشر الفقرة ". لقدرة الادارة على حل مشاكل العاملین فقد جاءت في المرتبة السابع
) % ، أمــا ٥٤.٩) ، ووزن (  ٢.٧" بمتوســط ( مــع الــزملاء فــي نــدوات وورش عمــل وأنشــطة أخــرى

" فقـد احتلـت  المرتبـة الثامنـة عشـر ،  مدى قدرة الإدارة على حل مشاكل العاملینالفقرة الخاصة بـ " 
وســط الحسـابي للفقــرة الســابقة ) %  ، حیــث حصــلت علـى نفــس المت٥٤.٣) ، ووزن (٢.٧بمتوسـط (

ولكــن بفــارق بســیط فــي الــوزن النســبي ، وذلــك یــدل علــى تــدني مســتوى الرضــا للعــاملین عــن مــدى 
المشاركة في دورات تتعلق بالأنشطة وعن مدى قدرة الإدارة على حل مشاكل العاملین ، ولكن لیبقى 

مـدى " و" فیها تقیـیم أداء العـاملینالطریقة التي یتم في حدود المستوى المتوسط، وجاءت الفقرتان "  
" في أدنى درجـات سـلم الرضـا  حرص الادارة على إعطاء العاملین فرصة المشاركة في اتخاذ القرار

) ، ٢.٦الوظیفي حیث احتلت الفقرة الخاصة بطریقة تقییم الأداء المرتبة التاسعة عشر ، بمتوسـط ( 
رة علـــــى إعطـــــاء العـــــاملین الفرصـــــة فـــــي ) % ، والفقـــــرة الخاصـــــة بمـــــدى حـــــرص الإدا٥٢.٨ووزن (

)، ووزن ( ٢.٥المرتبـة العشـرون والأخیـرة ، بمتوســط ( المشاركة في اتخاذ القرا ر فقد تحصلت علـى
٥٠.٩ . % (  

لفقرة " مدى وجود تعاون بین الـزملاء لإنجـاز العمـل " تحصـلت علـى ا یتضح مما سبق أن 
اعدة التــي یحصــل علیهــا العــاملون مــن زملائهــم " بینمــا احتلــت الفقــرة " مــدى المســ المرتبــة الأولــى ،
بـــین العـــاملین نتیجـــة وجـــود تعـــاون بـــین  مســـتوى عـــالي مـــن الرضـــا مـــا یـــدل علـــى ، المرتبـــة الثانیـــة 

  في إنجاز العمل . زملائهم
المرتبـة قبـل الأخیـرة ، بینمـا  لتحتـلفقرة " الطریقة التي یتم فیها تقیـیم الأداء " جاءت البینما 

فـــي  دى حـــرص الإدارة علـــى إعطـــاء العـــاملین فرصـــة المشـــاركة فـــي اتخـــاذ القـــرار "جـــاءت فقـــرة " مـــ
أن التعـــاون بـــین  المرتبـــة الأخیـــرة مـــن مجـــال " العلاقـــة بـــین الرؤســـاء والمرؤوســـین " ممـــا یـــدل علـــى

الــزملاء فــي العمــل ومــدى المســاعدة التــي یقــدمها العــاملون لبعضــهم قــد احتلــت أعلــى درجــات ســلم 
حین أن الطرق التي یتم فیها تقییم الأداء وفرص المشاركة في اتخاذ القرار قد  الرضا الوظیفي ، في

، مما یدل على انخفاض رضا العاملین عن طرق التقییم وعن المشاركة  احتلت أدنى درجات السلم 
  في اتخاذ القرار . 

  ) الراتب والحوافز :د
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مـا یتعلـق برضـا العـاملین عـن ) إلى النتائج التـي تـم التوصـل إلیهـا فی٢٤یشیر الجدول رقم (
بعـــد " الراتـــب والحـــوافز " ، فمـــن خـــلال عـــرض المتوســـطات الحســـابیة لفقـــرات هـــذا البعـــد تبـــین أنهـــا 

، مما یـدل علـى تـدني الرضـا الـوظیفي لـبعض فقـرات هـذا المجـال حیـث ) ٣.٣،  ١.٩تراوحت بین (
لهــا ، والجــدول التــالي ) تشــیر إلــى تــدني مســتوى الرضــا ٢.٥أن الفقــرات التــي یقــل متوســطها عــن (

  یوضح ذلك :
  

  )٢٤دول رقم (ج
التكرارات والمتوسطات والانحرافات المعیاریة والوزن النسبي لكل فقرة من فقرات المجال الرابع 

  )٣١٤" الراتب والحوافز" وكذلك ترتیبها في المجال والاستبانة (ن =
الترتیب 
 في البعد

الترتیب 
في 

 الاستبانة

الوزن 
 النسبي

اف الانحر 
مجموع  المتوسط المعیاري

 الاستجابات

راض 
بدرجة 
 كبیرة جدا

راض 
بدرجة 
 كبیرة

راض 
بدرجة 
 متوسطة

راض 
بدرجة 
 قلیلة 

راض 
بدرجة 
 قلیلة جدا

 م الفقرة بیان

3 21 64.20 1.210 3.210 1008 
كفایــة الراتــب للجهــد الــذي  العدد 40 38 97 94 45

 تقوم به في الجامعة.
٤٣

14.3 29.94 30.89 12.1 12.74 % 

2 11 66.62 1.266 3.331 1046 
راتبـــــــك الشــــــــهري مقارنــــــــة  العدد 41 33 81 99 60

ـــــــك خـــــــارج  برواتـــــــب زملائ
 نطاق الجامعة.

٤٤
19.1 31.53 25.8 10.51 13.06 % 

13 50 51.40 1.195 2.570 807 
ــــــادات الســــــنویة  العدد 78 68 97 53 18 نســــــبة الزی

 التي تطرأ على راتبك.
٤٥

5.73 16.88 30.89 21.66 24.84 % 

5 27 60.64 1.193 3.032 952 
كفایـــــة الراتـــــب لمتطلبـــــات  العدد 48 41 111 81 33

 المعیشة لك ولأسرتك.
٤٦

10.5 25.8 35.35 13.06 15.29 % 

4 26 60.89 1.253 3.045 956 
ــــــب للدرجــــــة  العدد 51 46 95 82 40 ــــــة الرات ملاءم

 علیها. العلمیة الحاصل
٤٧

12.7 26.11 30.25 14.65 16.24 % 

7 35 58.79 1.279 2.939 923 
ملاءمــــــة الراتــــــب لطبیعــــــة  العدد 59 48 101 65 41

 العمل.
٤٨

13.1 20.7 32.17 15.29 18.79 % 

21 63 41.66 1.119 2.083 654 

مـــدى وجـــود عـــلاوة غـــلاء  العدد 129 76 72 28 9
افي معیشة تتلاءم بشكل ك

 مع الارتفاع في الأسعار.

٤٩
2.87 8.917 22.93 24.2 41.08 % 

نســـبة الحـــوافز التـــي تحصـــل  العدد 120 83 74 27 10 666 2.121 1.113 42.42 61 20
 علیها من خلال العمل.

٥٠
3.18 8.599 23.57 26.43 38.22 % 

22 64 38.15 0.999 1.908 599 
ـــــ العدد 142 84 68 15 5 ـــــآت المالیـــــة مق دار المكاف

 في العمل.
٥١

1.59 4.777 21.66 26.75 45.22 % 
  

مقدار المكافآت التي تحصل علیها  العدد 108 84 79 36 7 692 2.204 1.103 44.08 57 17
 مقابل ساعات العمل الاضافي.

٥٢
2.23 11.46 25.16 26.75 34.39 % 
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23 65 37.52 1.049 1.876 589 

ــــــــي  العدد 158 67 65 18 6 ــــــــآت الت مقــــــــدار المكاف
ـــــــــل  تحصـــــــــل علیهـــــــــا مقاب

 الابداع في العمل.

٥٣
1.91 5.732 20.7 21.34 50.32 % 

19 59 43.25 1.052 2.162 679 
مكافــأة نهایــة الخدمــة التــي  العدد 108 84 92 23 7

 . ٥٤ ستحصل علیها مستقبلاً
2.23 7.325 29.3 26.75 34.39 % 

15 54 47.71 1.142 2.385 749 
ــــــــــة  العدد 88 84 87 43 12 ــــــــــرص للترقی ــــــــــوافر ف ت

 والترفیع.
٥٥

3.82 13.69 27.71 26.75 28.03 % 

14 52 49.43 1.189 2.471 776 
مدى وجود معـاییر للترقیـة  العدد 87 73 87 53 14

 في العمل.
٥٦

4.46 16.88 27.71 23.25 27.71 % 

10 46 54.01 1.264 2.701 848 

مقــــدار التشــــجیع والتقــــدیر  العدد 71 68 89 56 30
ــــه مــــن  ــــذي تحصــــل علی ال
رئیســـك مقابـــل تمیـــزك فـــي 

 العمل.

٥٧
9.55 17.83 28.34 21.66 22.61 % 

1 9 67.45 1.155 3.373 1059 
المكانــــة الاجتماعیــــة التــــي  العدد 27 40 87 109 51

 یوفرها لك العمل.
٥٨

16.2 34.71 27.71 12.74 8.599 % 

9 39 56.24 1.220 2.812 883 

مـــــــــدى إتاحـــــــــة الفرصـــــــــة  العدد 63 57 92 80 22
ـــــــدورات  ـــــــي ال للمشـــــــاركة ف

 المتصلة بعملك.

٥٩
7.01 25.48 29.3 18.15 20.06 % 

مـــدى إتاحـــة الفرصـــة للأكـــادیمیین  العدد 49 62 92 82 29 922 2.936 1.205 58.73 36 8
 لمي.من إكمال تحصیلهم الع

٦٠
9.24 26.11 29.3 19.75 15.61 % 

16 55 47.58 1.155 2.379 747 

مـــــــــدى إتاحـــــــــة الفرصـــــــــة  العدد 88 88 84 39 15
للإداریـــــــــین مـــــــــن إكمـــــــــال 

 تحصیلهم العلمي.

٦١
4.78 12.42 26.75 28.03 28.03 % 

12 49 52.04 1.104 2.602 817 
ــوفر الفرصــة ل العدد 63 78 105 57 11 لنمــو مــدى ت

 المهني والتقدم الوظبفي.
٦٢

3.5 18.15 33.44 24.84 20.06 % 

6 30 60.13 1.128 3.006 944 
مـــــدى ملاءمـــــة الاجـــــازات  العدد 39 55 111 83 26

 السنویة. 
٦٣

8.28 26.43 35.35 17.52 12.42 % 

11 47 53.89 1.126 2.694 846 

أومنـــافع  مــدى تـــوافر مزایــا العدد 59 67 116 55 17
إضــــــــــــافیة أخــــــــــــرى فــــــــــــي 

 الجامعة.

٦٤
5.41 17.52 36.94 21.34 18.79 % 

مــدى تطبیــق نظــام الحــوافز بشــكل  العدد 105 96 72 33 8 685 2.182 1.088 43.63 58 18
 فعلي على أرض الواقع بالجامعة.

٦٥
2.55 10.51 22.93 30.57 33.44 % 
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ن حیـث متوسـطاتها الحسـابیة ووزنهـا النسـبي والترتیـب م وبالنظر إلى فقرات هذا المجال  
الــــذي تحصــــلت علیــــه  وذلــــك مــــن حیــــث درجــــة الرضــــا الــــوظیفي فإننــــا نجــــد أن الفقــــرة " المكانــــة 

)  ٣.٤الاجتماعیة التي یوفرها لك العمـل " احتلـت أعلـى درجـات سـلم الرضـا الـوظیفي  بمتوسـط (
لأولـى ممـا یـدل علـى رضـا العـاملین فـي ) % ، حیث جـاءت فـي المرتبـة ا٦٧.٤، وبوزن نسبي ( 

الجامعات الفلسطینیة عن العمل بالجامعات نظراً للمكانة الاجتماعیة التي یوفرها لهـم العمـل بتلـك 
الجامعــات ، وجــاء فــي المرتبــة الثانیــة الفقــرة الخاصــة بالراتــب مقارنــة برواتــب الــزملاء ، بمتوســط 

الراتـــب مقابـــل الجهـــد المبـــذول فقـــد جـــاءت فـــي  ) % ، أمـــا الفقـــرة " كفایـــة٦٦.٦) ، ووزن ( ٣.٣(
) % ، وهــــو یعتبــــر مســــتوى متوســــط مــــن  ٦٤.٢) ، ووزن (  ٣.٢المرتبــــة الثالثــــة ، بمتوســــط ( 

الرضــا ممــا یــدل علــى وجــود مســتوى متوســط مــن الرضــا للعــاملین عــن مــدى كفایــة الراتــب مقابــل 
لدرجـــة العلمیـــة " وكفایـــة الراتـــب الجهـــود التـــي یبـــذلها العـــاملون ، أمـــا الفقـــرات " ملاءمـــة الراتـــب ل

) ، مــع وجـــود ٣لمتطلبــات المعیشــة " فقــد جاءتــا فــي المرتبـــة الرابعــة والخامســة ونفــس المتوســط (
) % ، ٦٠.٩فارق بسـیط فـي الـوزن النسـبي بلـغ للفقـرة الخاصـة بملاءمـة الراتـب للدرجـة العلمیـة ( 

ود أیضــاً مســتوى متوســط مــن ) % ، ممــا یــدل علــى وجــ٦٠.٦وللفقــرة الخاصــة بكفایــة الراتــب (  
الرضا للعاملین عن ملاءمة الراتب للدرجة العلمیة ومدى كفایة الراتـب لمتطلبـات المعیشـة ، بینمـا 

) ، ووزن ( ٣جـاءت الفقــرة " مــدى ملاءمـة الإجــازات الســنویة "  فـي المرتبــة السادســة ، بمتوســط (
رتبـــة الســـابعة ، بمتوســـط ( فقـــد جـــاءت فــي  الم ملاءمـــة الراتـــب لطبیعــة العمـــل) %، وعــن ٦٠.١
) % ، وهذا یعطي إشارة إلـى بـدء مسـتوى الرضـا الـوظیفي فـي الانخفـاض ٥٨.٨) ، ووزن ( ٢.٩

مـدى إتاحـة الفرصـة عما هو علیه وذلـك فیمـا یتعلـق بملاءمـة الراتـب لطبیعـة العمـل ، أمـا الفقـرة " 
) ، ووزن ( ٢.٩بمتوســط ( " احتلــت  المرتبــة الثامنـــة ،  للأكــادیمیین مــن إكمــال تحصــیلهم العلمــي

) %  ، ممـا یــدل علــى وجــود مســتوى متوســط مــن الرضــا للعــاملین الأكــادمیمیین مــنهم عــن ٥٨.٧
الفــرص المتاحــة لهــم فــي إكمــال تحصــیلهم العلمــي ، أمــا الفقــرة الخاصــة بإتاحــة الفرصــة للمشــاركة 

، ممایــــدل ) % ٥٦.٢) ، ووزن ( ٢.٨فــــي دورات فقــــد جــــاءت فــــي المرتبــــة التاســــعة ، بمتوســــط (
أیضـــاً علـــى وجـــود مســـتوى متوســـط نوعـــاً مـــا عـــن الفـــرص المتاحـــة للمشـــاركة فـــي دورات متصـــلة 

مقــدار التشــجیع والتقــدیر الــذي تحصــل علیــه مــن رئیســك مقابــل تمیــزك فــي  بالعمــل ، أمــا الفقــرة "
) % ، وهـذا یـدل علـى  ٥٤) ، ووزن ( ٢.٧" فقـد جـاءت فـي  المرتبـة العاشـرة ، بمتوسـط ( العمـل

مــدى تــوافر ي مســتوى الرضــا عـن التشــجیع الــذي یتلقــاه العـاملون مــن الرؤســاء ، أمـا الفقــرات " تـدن
 مـدى تـوفر الفرصـة للنمـو المهنـي والتقـدم الـوظبفي" و "  مزایا أومنافع إضافیة أخـرى فـي الجامعـة

) ، ٢.٦"  فقـــد جاءتـــا فـــي المرتبـــة الحادیـــة عشـــر والثانیـــة عشـــر علـــى التـــوالي بـــنفس المتوســـط (
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) % ، وللفقــــرة الخاصــــة ٥٣.٩رق بســــیط فــــي الــــوزن النســــبي كــــان للفقــــرة الخاصــــة بالمزایــــا ( وفــــا
) % ، ممایدل على بقـاء مسـتوى الرضـا متوسـطاً فـي هـذه الفـرات ولكـن ٥٢بفرص النمو المهني (

بشكل متـدن ، أمـا الفقـرة الخاصـة بـــ " نسـبة الزیـادات التـي تطـرأ علـى الراتـب " فقـد احتلـت المرتبـة 
) % ممــا یــدل علــى تــدني مســتوى رضــا العــاملین ٥١.٤) ، ووزن ( ٢.٥ثــة عشــر بمتوســط (الثال

عـن مقــدار الزیـادات فــي الراتـب ، أمــا عـن الفقــرة الخاصـة بمــدى وجـود معــاییر للترقیـة فقــد جــاءت 
مـدى إتاحــة الفرصــة ) % ، وفقــرة " ٤٩.٤) ، ووزن ( ٢.٤فـي المرتبــة الرابعـة عشــر ، بمتوسـط ( 

) ، ووزن ( ٢.٣: المرتبـــة الخامســـة عشـــر ، بمتوســــط ( مـــال تحصـــیلهم العلمـــيللإداریـــین مـــن إك
) % ، ممـا یـدل علـى تـدني مسـتوى الرضـا الـوظیفي عـن مـدى تـوفیر الفـرص للعـاملین مــن ٤٧.٥

) ممــا یــدل علــى أن رضــا العــاملین ٢.٩الإداریــین فــي حــین كــان متوســطه للعــاملین الأكــادمیین (
) ، ٢.٣ي كانت أعلى منها للإداریـین الـذي بلـغ متوسـطهم (الأكادمیین عن فرص التحصیل العلم

) ، ٢.٢وجــاءت الفقـــرة الخاصـــة بفــرص الترقیـــة والترفیـــع فـــي المرتبــة السادســـة عشـــر، بمتوســـط ( 
) % ، ممــــا یــــدل أیضــــاً علــــى تــــدني مســــتوى الرضــــا الــــوظیفي عــــن فــــرص الترقیــــة ٤٧.٧ووزن (

قـــدار المكافـــآت التـــي تحصـــل علیهـــا مقابـــل م والترفیـــع المتاحـــة لهـــم فـــي العمـــل ، وجـــاءت الفقـــرة "
) % ، ممــا ٤٤) ، ووزن (٢.٢" فــي المرتبـة السابعـــة عشــر ، بمتوســط ( سـاعات العمــل الاضــافي

یدل على الاستمرار في تدني مسـتوى الرضـا الـوظیفي فـي فقـرات المجـال " الراتـب والحـوافز " إلـى 
م الحـوافز بشـكل فعلـي علـى أرض مدى تطبیـق نظـاحد متناقص تدریجیاً ، حیث جاءت الفقرات " 

" فــي المرتبــة الثامنـــة  مكافــأة نهایــة الخدمــة التــي ستحصــل علیهــا مســتقبلاً " و "  الواقــع بالجامعــة
)، وبفــارق بســیط فــي الــوزن النســبي بلــغ للفقــرة ٢.١عشــر والتاســعة عشــر ، بــنفس المتوســط بلــغ (

) % ، ممـــا یــــدل ٤٢.٢مـــــة ( ) % ، ولفقـــرة مكافــــأة نهایـــة الخد٤٣.٦الخاصـــة بنظـــام الحــــوافز ( 
على انخفاض مستوى الرضا الوظیفي للعاملین في الجامعات عن نظام الحـوافز المطبـق فـي تلـك 

" فقـــد جـــاءت فـــي   نســـبة الحـــوافز التـــي تحصـــل علیهـــا مـــن خـــلال العمـــل الجامعـــات ، أمـــا الفقـــرة "
ــــى ٤٢.٤) ، ووزن ( ٢.١المرتبــــة العشــــرون ، بمتوســــط ( عــــدم رضــــا ) % ، ممــــا یــــدل أیضــــاً عل

العـــاملین عـــن الحـــوافز الموجـــودة فـــي الجامعـــة الأثــــر الـــذي انعكـــس علـــى تـــدني مســـتوى الرضــــا 
مـدى وجـود عـلاوة غـلاء معیشـة تـتلاءم بشـكل كـافي الوظیفي في هذه الفقرة ، وقد جـاءت الفقـرة " 

) % ، ٤١.٦) ، ووزن (٢" فـي  المرتبـة الحادیـة والعشـرون ، بمتوسـط ( مع الارتفاع في الأسعار
ممــا یــدل علــى تــدنى مســتوى الرضــا عــن العــلاوات والزیــادات فــي الراتــب وذلــك بشــكل یــتلاءم مــع 

مقـدار المكافـآت التـي " و "  مقدار المكافـآت المالیـة فـي العمـلالغلاء في الأسعار ، أما الفقرات " 
" فقـــد احتلتـــا أدنـــى درجــات ســـلم الرضـــا الـــوظیفي حیـــث  تحصــل علیهـــا مقابـــل الابـــداع فــي العمـــل



  -١١٠ -

ــــة المرتبــــة الثانیــــة والعشــــرون بمتوســــط ( احت ــــت الفقــــرة الخاصــــة بالمكافــــآت المالی ) ، ووزن ١.٩ل
) % ، والفقـرة الخاصـة بالمكافـآت المقدمـة مقابـل الإبـداع فـي العمـل احتلـت المرتبـة الثالثـة ٣٨.١(

) % ، ممــــا یــــدل علــــى اســــتیاء العــــاملین مــــن نظــــام ٣٧) ، ووزن ( ١.٨والعشــــرون ، بمتوســــط (
معنویـة أو مقابـل الإبـداع فـي العمـل  وحتى عدم وجود أیة مكافـآت سـواء كانـت مالیـة أوالمكافآت 

     . 

أن فقــرة " المكانــة الاجتماعیــة التــي یوفرهــا العمــل " قــد احتلــت المرتبــة  ســبق یتضــح  ممــا
الأولى ، بینما تحصلت الفقرة " الراتب الشـهري مقارنـة برواتـب الـزملاء خـارج نطـاق العمـل " علـى 

عــن المكانــة التــي یوفرهـــا إلــى حــد مــا  الرضــا مـــن یــدل علــى وجــود درجــة  ، ممــا ة الثانیــةـبــالمرت
العمـــل بالجامعـــة للمـــوظفین ، كـــذلك رضـــاهم إلـــى حـــد مـــا عـــن الراتـــب الـــذي تقدمـــه الجامعـــة لهـــم 

رواتـــب زملائهـــم خـــارج نطـــاق الجامعـــة ، بینمـــا تـــدنت درجـــة الرضـــا الـــوظیفي فـــي فقـــرات بمقارنـــة 
" مقـدار  و " المكافآت المالیـة فـي العمـل " الفقراتراتب والحوافز " حیث جاءت أخرى من بعد " ال

ســـلم الرضـــا الـــوظیفي ممـــا یـــدل علـــى درجـــات المكافـــآت مقابـــل الإبـــداع فـــي العمـــل "  فـــي أدنـــى 
انخفــاض مســتوى الرضـــا الــوظیفي للعــاملین بشـــكل عــام عـــن المكافــآت المقدمــة لهـــم ســواء كانـــت 

  ذلك مقابل الإبداع في العمل .مالیة (عینیة) أو معنویة و 

قـــد فقـــرات مجـــال " الراتـــب والحـــوافز " أن بعـــض  أیضـــا مـــن الجـــدول الســـابق قـــد لـــوحظ و 
ــــات هـــذه الفقـــرات أقـــل  مـــن  تـــدنى مســـتوى متوســـط الرضـــا الـــوظیفي عنـــدها حیـــث كانـــت متوسطـ

لـــك ) ، وهــذا یعطــي دلالـــة إحصــائیة بتـــدني مســتوى الرضـــا فــي تلـــك الفقــرات ، وفیمـــا یلــي ت٢.٥(
  الفقرات :

  مدى وجود علاوة غلاء معیشة تتلاءم مع الارتفاع في الأسعار . •
  مقدار المكافآت مقابل ساعات العمل الإضافي . •
  مكافأة نهایة الخدمة . •
  فرص الترقیة والترفیع . •
  معاییر الترقیة في العمل . •
  إتاحة الفرصة للإداریین من إكمال تحصیلهم العلمي . •
  الجامعة . نظام الحوافز المطبق في •

أن هنــاك فرقــاً فــي المتوسـط الحســابي لفقرتــي " إتاحــة  السـابق فــي الجــدول أیضــاً  و یظهـر
الفرصة للعاملین من إكمال تحصیلهم العلمـي " والمتعلقـة مـرة بـالإداریین ومـرة أخـرى بالأكـادیمیین 

) ، ٥٨.٧() والـوزن النسـبي ٢.٩، فقـد لـوحظ أن المتوسـط الحسـابي للفقـرة الخاصـة بالأكـادیمیین (
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) ممــا یــدل ٤٧.٥) والــوزن النســبي (٢.٣بینمــا بلــغ المتوســط الحســابي للفقــرة الخاصــة بــالإداریین (
علـــى أن هنــــاك فروقــــاً فــــي درجــــات الرضــــا الــــوظیفي عــــن فــــرص إكمــــال التحصــــیل العلمــــي بــــین 

دم وجـــود فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائیة بعـــالإداریــین والأكـــادیمیین لصـــالح الأكـــادیمیین ، مـــع العلــم 
أكـــادیمي)انظر  /طبیعـــة العمـــل (إداري  تعـــزى لمتغیـــرمســـتوى الرضـــا الـــوظیفي  بـــینكل عـــام بشـــ

    الفرضیة الثالثة /ب :إثبات الفرضیات 
  

  ترتیب عناصر الرضا الوظیفي حسب الأهمیة :) ـه
وللإجابــة علــى أســئلة عناصــر الرضــا الــوظیفي التــي وردت فــي اســتبانة الدراســة وترتیبهــا 

للعاملین الذین تم استقصـائهم فـي الجامعـات الفلسـطینیة الأربعـة فـي قطـاع حسب أهمیتها بالنسبة 
غـــــزة ، فقـــــد قامـــــت الباحثـــــة بحســـــاب مجمـــــوع الاســـــتجابات والمتوســـــطات الحســـــابیة والانحرافـــــات 
المعیاریــة لأفــراد العینــة وذلــك بغــرض ترتیــب عناصــر الرضــا الــوظیفي حســب الأهمیــة ، والجــدول 

  ) یوضح ذلك :٢٥رقم (
  

  )٢٥( جدول رقم
  الاستجابات والمتوسطات والانحراف المعیاري لأفراد العینة لترتیب عناصر الرضا الوظیفي

 

الترتی
 ب

الوزن 
 النسبي

الانحراف 
 المعیاري

 المتوسط
مجموع 
الاستجابا

 ت

 الفقرة 1 2 3 4 5 6 7

 الشعور بالأمن والاستقرار الوظیفي. 136 59 17 5 66 8 23 725 2.309 1.659 32.985 1
 الراتب الشهري. 79 60 40 19 54 22 40 1043 3.322 1.764 47.452 2
 مواعید الدوام وعدد ساعات العمل. 40 56 51 38 58 23 48 1340 4.268 1.725 60.965 4
 الترقیات والمكافآت. 21 62 63 54 38 36 40 1549 4.933 1.560 70.473 6

3 48.226 1.869 3.376 1060 40 52 48 72 59 27 16 
ــــل  ــــرام مــــن قب الشــــعور بالتقــــدیر والاحت

 الرؤساء.

7 75.432 1.684 5.280 1658 51 78 30 66 45 37 7 
ضــاءة وتــوافر  ٕ ظـروف العمــل مــن تهویـة وا

 التجهیزات والأدوات المكتبیة.

5 64.468 1.978 4.513 1417 72 95 20 60 39 13 15 
الأمـــان المســـتقبلي مـــن حیـــث التقاعـــد 
والادخــــــــــــــار وصــــــــــــــندوق الضــــــــــــــمان 

 الاجتماعي

یتبــین مــن الجــدول الســابق أن الــوزن النســبي للعنصــر الأول " الشــعور بــالأمن والاســتقرار 
 )٤٧.٤للعنصـــر الثـــاني " الراتـــب الشـــهري " (  الـــوزن النســبي ، وبلـــغ %) ٣٢.٩الــوظیفي " بلـــغ (
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) ، أمــــا العنصــــر الرابــــع " ٦٠.٩للعنصـــر الثالــــث " مواعیــــد الــــدوام وعــــدد ســـاعات العمــــل " (و  %
ــــآت ال ــــوزن النســــبيفقــــد بلــــغ  "ترقیــــات والمكاف ، والعنصــــر الخــــامس " الشــــعور  % )٧٠.٤( لــــه ال

لعنصــر لوأمــا الــوزن النســبي  % )٤٨.٢( بلــغ وزنــه النســبيبالتقــدیر والاحتــرام مــن قبــل الرؤســاء" 
ضـــاءة .. ٕ الـــخ ".........الســـادس " ظـــروف العمـــل مـــن تهویـــة وا ، وأخیـــراً % ) ٧٥.٤( فقـــد بلـــغ . 

كــــان وزنــــه النســــبي بع والأخیــــر " الأمــــان المســــتقبلي مــــن حیــــث التقاعــــد والادخــــار العنصــــر الســــا
، وعلیـه فـإن ترتیــب عناصـر الرضـا الــوظیفي حسـب أهمیتهـا للعــاملین وحسـب الــوزن  % )٦٤.٤(

  النسبي لها هي كالتالي :
  المرتبة الأولى       الشعور بالأمن والاستقرار الوظیفي  •
  یةالمرتبة الثان      الراتب الشهري •
  المرتبة الثالثة      الشعور بالتقدیر والاحترام من قبل الرؤساء •
  المرتبة الرابعة      مواعید الدوام وعدد ساعات العمل •
  المرتبة الخامسة      الأمان المستقبلي من حیث التقاعد والادخار والضمان الاجتماعي •
  المرتبة السادسة      الترقیات والمكافآت •
ضاءة  • ٕ الخظروف العمل من تهویة وا  المرتبة السابعة      ... 

  
ــإن أكثــر العناصــر أهمیــة تحقــق الرضــا الــوظیفي للعــاملین فــي جامعــات قطــاع  وبالتــالي ف
غــزة هــي " الشــعور بــالأمن والاســتقرار الــوظیفي " یلیهــا عنصــر " الراتــب الشــهري " أمــا "ظــروف 

ضاءة ... الخ " فقد جاءت في المرتبة الأخیرة . ٕ   العمل من تهویة وا
  

  : إثبات الفرضیات :رابعاً 
  تتمثل فرضیات الدراسة في التالي :

الجامعـات الفلسـطینیة فـي قطـاع  فـيمستوى متوسط من الرضا الـوظیفي لـدى العـاملین  هناك -١
الرؤســاء بالمرؤوســین، الراتــب  علاقــة،  ، الاســتقرار الــوظیفي غــزة تبعــاً للمتغیــرات (ظــروف العمــل

  یة.والحوافز) وذلك عند مستوى دلالة إحصائ

) فــي مســتوى الرضــا ٠.٠٥ ∝ ≤(  الدلالــةفــروق ذات دلالــة إحصــائیة عنــد مســتوى  توجــد  -٢
شخصـــیة اللمتغیـــرات لل تعـــزىالـــوظیفي لـــدى العـــاملین فـــي الجامعـــات الفلســـطینیة فـــي قطـــاع غـــزة 

  التالیة :

  ( ذكر /أنثى ) الجنس -أ 
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  .العمر - ب 
  ( متزوج / أعزب / غیر ذلك ) الاجتماعیة الحالة -ج 
  الأبناء. عدد - د 
  ( دكتوراة/ماجستیر/بكالوریوس/ دبلوم/ثانویة عامة). العلمي المؤهل - ه 
  الخبرة. سنوات -و 

) فــي مســتوى الرضــا ٠.٠٥ ∝ ≤(  الدلالــةفــروق ذات دلالــة إحصــائیة عنــد مســتوى  توجــد  -٣
التالیـة لمتغیـرات بیئـة العمـل  تعزىالوظیفي لدى العاملین في الجامعات الفلسطینیة في قطاع غزة 

:  

  لعمل.ا مكانأ)   

  العمل. طبیعةب)          
وســیتم التحقــق مــن كــل فرضــیة علــى حــدة وذلــك مــن خــلال الــربط بــین المجموعــات التــي 
یجـاد مجمـوع ومتوسـط المربعـات بـین  ٕ تحتویها الاستبانة حیث تم استخراج المتوسـطات الحسـابیة وا

) وأســـلوب T-testالمجموعـــات وداخلهـــا ، وللتحقـــق مـــن صـــحة الفرضـــیات تـــم اســـتخدام اختبـــار (
) حیــــــث تــــــم التعـــــرف علــــــى اتجــــــاه الفــــــروق ذات الدلالــــــة ANOVAتحلیـــــل التبــــــاین الأحــــــادي (

الإحصـــائیة فـــي مســـتوى الرضـــا الـــوظیفي باســـتخدام اختبـــار شـــیفیه البعـــدي وذلـــك وفقـــاً لمتغیـــرات 
  ومتغیرات بیئة العمل . الشخصیةالدراسة 

 :الدراسةوفیما یلي عرضاً تفصیلیاً للتحقق من كل فرضیة من فرضیات 
  الفرضیة الأولى :

 فـيمستوى متوسط من الرضا الوظیفي لـدى العـاملین  هناك " تنص الفرضیة على أنه 
، الاســتقرار الــوظیفي،  الجامعــات الفلســطینیة فــي قطــاع غــزة تبعــاً للمتغیــرات (ظــروف العمــل

  . " الرؤساء بالمرؤوسین، الراتب والحوافز) وذلك عند مستوى دلالة إحصائیة علاقة
وللتعرف على مستوى الرضا الوظیفي لدى العاملین فـي الجامعـات الفلسـطینیة فـي قطـاع 
غزة من الإداریین والأكادیمیین تم استخراج المتوسطات الحسابیة لجمیع أفراد عینـة الدراسـة وذلـك 

  ) .٢٦كما هو مبین في الجدول رقم (
 )٢٦رقم ( جدول

  عیاریة والوزن النسبي والترتیبوالمتوسطات والانحرافات الم الاستجابات مجموع

 السبي الوزن الترتیب
 الانحراف
 المعیاري

 المتوسط
 مجموع

 الاستجابات
 الأبعاد
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 الملائمة للعمل الظروف ١٠٣٠١ ٣٢.٨٠٦ ٨.٠٧٢ ٦٥.٦١ ١

 الوظیفي الاستقرار ١٠٧٣٧ ٣٤.١٩٤ ٩.٢٤١ ٥٦.٩٩ ٣

 الرؤساء والمرؤوسین  علاقة ١٩١٠٠ ٦٠.٨٢٨ ١٤.٧٩١ ٦٠.٨٣ ٢

 والحوافز الراتب ١٨٨٤٧ ٦٠.٠٢٢ ١٦.٩٨٥ ٥٢.١٩ ٤

 مجموع ٥٨٩٨٥ ١٨٧.٨٥٠ ٤١.٨٤٩ ٥٧.٨٠ 

  
) أن الرضــا الــوظیفي لـدى العــاملین فــي الجامعـات الفلســطینیة فــي ٢٦یبـین الجــدول رقـم (

ة للعمـل " ، بینمـا كـان الرضـا عـن مـقطاع غزة قد حقق أعلى مستوى فـي مجـال " الظـروف الملائ
فــــي أدنـــى درجـــات ســــلم الرضـــا الــــوظیفي ، حیـــث بلـــغ متوســــط الرضـــا عــــن  " الراتـــب والحـــوافز "

أمـــــا البعـــــد "علاقـــــة الرؤســـــاء  %) ٦٥.٦ ( ي) والـــــوزن النســـــب٣٢.٨الظـــــروف الملائمـــــة للعمـــــل (
) ٦٠هــذا المجــال ( فــيلعــاملین لرضــا الاحتــل المرتبــة الثانیــة حیــث بلــغ متوســط بالمرؤوســین" فقــد 
الاســـتقرار الـــوظیفي " فـــي المرتبـــة الثالثـــة حیـــث بلـــغ  %) ، وجـــاء مجـــال "٦٠.٨والـــوزن النســـبي (

%) ، أمــا مجــال "الراتــب والحــوافز" فقــد جـــاء ٥٦.٩) والــوزن النســبي (٣٤.١( ه الحســابيمتوســط
%) ، وعلیــه  ٥٢.١( لــه ) والــوزن النســبي٦٠(ه الحســابي فــي المرتبــة الأخیــرة حیــث بلــغ متوســط

جامعـــات الفلســـطینیة فـــي قطـــاع غـــزة قـــد بلـــغ فـــإن الدرجـــة الكلیـــة للرضـــا الـــوظیفي للعـــاملین فـــي ال
(ـمتوسطــ %) وهــذا یعنــي أن مــوظفي الجامعــات الفلســطیني فــي ٥٧.٨) والــوزن النســبي (١٨٧.٨ها

قطاع غزة یتمتعـون بدرجـة رضـا متوسـطة عـن عملهـم فـي تلـك الجامعـات بشـكل عـام علـى جمیـع 
اءون ً مــن هــذا المجــال مجــالات الرضــا عــن العمــل مــا عــدا مجــال " الراتــب والحــوافز " فــإنهم مســت

  الجامعات . تلكلدى عملهم في 
) یبین مجموع المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة لكل مجال ٢٧والجدول رقم (

  من مجالات الرضا الوظیفي عند مستوى دلالة حصائیة .
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  )٢٧جدول رقم (
  مجموع المتوسطات والانحرافات المعیاریة لمجالات الرضا الوظیفي

 الانحراف "ت" قیمة الدلالة قیمة الدلالة مستوى الفروق اتجاه
 المتوسط المتوسط المعیاري

 الأبعاد الفقرات عدد الافتراضي

 العمل ظروف ١٠ ٣٠ ٣٢.٨٠٦ ٨.٠٧٢ ٦.١٥٩ ٠.٠٠٠ ٠.٠١عند  دالة المتوسط لصالح

 المتوسط لصالح
رار الاستق ١٢ ٣٦ ٣٤.١٩٤ ٩.٢٤١ ٣.٤٦٣- ٠.٠٠١ ٠.٠١عند  دالة الافتراضي

 الوظیفي

دالة  غیر 
علاقة الرؤساء  ٢٠ ٦٠ ٦٠.٨٢٨ ١٤.٧٩١ ٠.٩٩٢ ٠.٣٢٢ إحصائیاً 

 بالمرؤوسین

 المتوسط لصالح
 الراتب والحوافز ٢٣ ٦٩ ٦٠.٠٢٢ ١٦.٩٨٥ ٩.٣٦٦- ٠.٠٠٠ ٠.٠١عند  دالة الافتراضي

 المتوسط لصالح
 مجموع ٦٥ ١٩٥ ١٨٧.٨٥٠ ٤١.٨٤٩ ٣.٠٢٧- ٠.٠٠٣ ٠.٠١عند  دالة الافتراضي

  
  :الفرضیة الثانیة 

 ∝≤" توجـد فـروق ذات دلالـة إحصـائیة عنـد مسـتوى دلالـة (تنص الفرضیة  علـى أنـه 
) فــي مســتوى الرضــا الــوظیفي لــدى العــاملین فــي الجامعــات الفلســطینیة فــي قطــاع غــزة ٠.٠٥
  ات الشخصیة التالیة :لمتغیر لتعزى 

  
  : الجنس (ذكور/إناث)  أ) 

تخراج المتوســـطات الحســـابیة للرضـــا الـــوظیفي فـــي وللتحقـــق مـــن صـــحة الفرضـــیة تـــم اســـ
المجــالات الأربعـــة التـــي حـــددتها أداة الدراســـة وفقـــاً لمتغیـــر الجـــنس ، ولمعرفـــة دلالـــة الفـــروق بـــین 

) والجــدول رقــم T.testمتوسـطات درجــة الرضــا الــوظیفي فــي هــذه المجــالات تــم اســتخدام اختبــار (
  ) یوضح ذلك .٢٨(
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  )٢٨جدول رقم (
لانحرافات المعیاریة وقیمة "ت" لاستبانة درجة الرضا الوظیفي لدى موظفي المتوسطات وا

  الجامعات الفلسطینیة في محافظات غزة تعزى لمتغیر الجنس (ذكور ، إناث)
  

 الأبعاد الجنس العدد المتوسط الانحراف المعیاري قیمة "ت" مستوى الدلالة

 2.115 ٠.٠١دالة عند 
 ذكر 256 33.26 8.065

 لائمة للعملالظروف الم
 أنثى 58 30.79 7.858

 0.460 غیر دالة إحصائیا
 ذكر 256 34.31 9.222

 الاستقرار الوظیفي
 أنثى 58 33.69 9.385

 0.619 غیر دالة إحصائیا
 ذكر 256 61.07 14.879

 العلاقة بین الرؤساء والمرؤوسین
 أنثى 58 59.74 14.476

 0.704 غیر دالة إحصائیا
 ذكر 256 60.34 17.130

 الراتب والحوافز
 أنثى 58 58.6 16.397

 1.012 غیر دالة إحصائیا
 ذكر 256 189 42.25٨

 مجموع
 أنثى 58 182.8 39.961

  ١.٩٦) = ٠.٠٥) وعند مستوى دلالة (٣١٢قیمة "ت" الجدولیة عند درجة حریة (
  ٢.٥٨) = ٠.٠١) وعند مستوى دلالة (٣١٢قیمة "ت" الجدولیة عند درجة حریة (

  

یتضـــح مـــن الجـــدول الســـابق أن قیمـــة " ت " المحســـوبة أقـــل مـــن ت الجدولیـــة فـــي جمیـــع 
المجـــالات والدرجـــة الكلیـــة للاســـتبانة عـــدا المجـــال الأول " الظـــروف الملائكـــة للعمـــل " وهـــذا یـــدل 

) فـي تلـك المجـالات تعـزي ٠.٠٥على عدم وجود فروق ذات دلالة إحصـائیة عنـد مسـتوى دلالـة (
جـنس ، بینمـا كانـت قیمـة " ت " المحسـوبة أكبـر مـن قیمـة " ت " الجدولیـة فـي المجـال " لمتغیر ال

الظروف الملائمة للعمل " وهذا یدل على وجود فروق في هذا المجال تعزي لمتغیـر الجـنس وهـذه 
الفروق لصالح الذكور ، وهذا یعنـي أن العـاملین مـن الـذكور فـي الجامعـات الفلسـطینیة فـي قطـاع 

إلــى حــد مــا عــن ظــروف العمــل ، بینمــا كــان هنــاك اســتیاء مــن العــاملین مــن الإنــاث غــزة راضــون 
عن ظروف العمل وخاصة طول فترة الدوام وعدد ساعات العمل لـدى عملهـن فـي هـذه الجامعـات 

  ، وخاصة العاملات في المجال الإداري .
  

  ب) العمر: 
یـل التبـاین الأحـادي وللتحقق من صحة هذه الفرضیة قامت الباحثـة باسـتخدام أسـلوب تحل

)ANOVA حیـــث تـــم اســـتخراج مجمـــوع ومتوســـط المربعـــات بـــین المجموعـــات وداخلهـــا ، وتـــم (
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الاســتدلال علــى اتجــاه الفــروق باســتخدام نســبة التحلیــل الفائیــة " ف " وذلــك لمعرفــة دلالــة الفــروق 
ل والجـدول ـبین متوسـط درجـات الرضـا الـوظیفي بـین مجـالات الاسـتبانة الأربعـة وفقـاً لمتغیـر العمـ

  ) یوضح ذلك :٢٩رقم (
  

  )٢٩جدول رقم (
مصدر التباین ومجموع المربعات ودرجات الحریة ومتوسط المربعات وقیمة "ف" ومستوى 

  )٣١٤العمر(ن = الدلالة تعزى لمتغیر
  

 قیمة "ف" مستوى الدلالة
متوسط 
 المربعات

درجات 
 الحریة

 الأبعاد المصدر مجموع المربعات

 1.018 غیر دالة إحصائیا

 بین المجموعات 198.959 3 66.320

 داخل المجموعات 20194.191 310 65.143 الظروف الملائمة للعمل

 المجموع 20393.150 313 

 0.246 غیر دالة إحصائیا

 بین المجموعات 63.595 3 21.198

 داخل المجموعات 26663.555 310 86.011 الاستقرار الوظیفي

 المجموع 26727.150 313 

 0.850 غیر دالة إحصائیا

 بین المجموعات 558.965 3 186.322
العلاقــــــــــة بــــــــــین الرؤســــــــــاء 

 والمرؤسین
 داخل المجموعات 67921.749 310 219.102

 المجموع 68480.713 313 

 0.374 غیر دالة إحصائیا

 بین المجموعات 325.595 3 108.532

 داخل المجموعات 89967.249 310 290.217 الراتب والحوافز

 المجموع 90292.844 313 

 0.548 غیر دالة إحصائیا

 بین المجموعات 2891.065 3 963.688
 مجموع

 داخل المجموعات 545286.900 310 1758.990

   المجموع 548177.965 ٣١٣ 

  ٢.٦٥) = ٠.٠٥) وعند مستوى دلالة (٣١٣، ٣قیمة "ف" الجدولیة عند درجات حریة (
  ٣.٨٨) = ٠.٠١) وعند مستوى دلالة (٣١٣، ٣یمة "ف" الجدولیة عند درجات حریة (ق
  

) أقــل ٠.٠٥یتضــح مــن الجــدول الســابق أن قیمــة " ف " المحســوبة عنــد مســتوى دلالــة (
مـن قیمـة " ف " الجدولیــة فـي جمیــع المجـالات والدرجــة الكلیـة وهــذا یعنـي عــدم وجـود فــروق ذات 

ت تعـــزي لمتغیـــر العمـــر ، أي أنـــه لا توجـــد فـــروق فـــي متوســـط دلالـــة إحصـــائیة فـــي هـــذه المجـــالا
، درجــات الرضــا الــوظیفي لــدى العــاملین فــي الجامعــات الفلســطینیة تبعــاً لأعمــار هــؤلاء العــاملین 

وللتأكــد مــن عــدم وجــود فــروق فــي متوســطات الرضــا الــوظیفي للعــاملین فقداســتخدم اختبــار شــیفیه 
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لفــرق فـــي " م " أي المتوســطات لمجموعـــات متغیـــر حیــث تبـــین أن قــیم "ف" المحســـوبة أقــل مـــن ا
  العمر كما یتبین في الجدول التالي : 

  
 )٣٠( جدول

  ودلالتها  الفروقإلى اتجاه  للتعرف Scheffe Testاختبار شیفیه  نتائج
  لمتغیر العمر  تعزىالدرجة الكلیة   في

  
 سنة ٥٠ من أكثر
 ١٧٧.٤١٧=م

 سنة ٤٩-٤٠ من
 ١٨٩.٤٠٤=م

 سنة٣٩-٣٠ من
 ١٨٨.٤٧٥=م

 سنة ٢٩-٢٠ من
 ١٨٨.٣٤٠=م

 العمر

- 
- 

- - 
 سنة ٢٩-٢٠ من
 ١٨٨.٣٤٠=م

- 
- - ٠.١٣٥ 

 سنة٣٩-٣٠ من
 ١٨٨.٤٧٥=م

- 
- 

١.٠٦٤ ٠.٩٢٩ 
 سنة ٤٩-٤٠ من
 ١٨٩.٤٠٤=م

- ١٠.٩٢٣ ١١.٠٥٩ ١١.٩٨٨ 
 سنة ٥٠ من أكثر

 ١٧٧.٤١٧=م

  
  یر العمر.) عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة تعزى لمتغ٣٠یوضح الجدول رقم (

  
  :الحالة الاجتماعیة (متزوج ، أعزب ، غیر ذلك)  ج) 

وللتحقــق مــن صــحة هــذه الفرضــیة تــم اســتخدام أســلوب تحلیــل التبــاین الأحــادي حیــث تــم 
اســتخراج مجمــوع ومتوســط المربعــات بــین المجموعــات وداخلهــا ، وقــد تــم الاســتدلال علــى اتجــاه 

وذلـك لمعرفـة الفـروق بـین متوسـطات درجـات الرضـا  الفروق باستخدام نسبة التحلیل الفائیة " ف "
  ) یوضح ذلك :٣١الوظیفي وفقاً لمتغیر الحالة الاجتماعیة والجدول رقم (
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  )٣١دول رقم (ج
مصدر التباین ومجموع المربعات ودرجات الحریة ومتوسط المربعات وقیمة "ف" ومستوى 

  )314الحالة الاجتماعیة ( ن =  الدلالة تعزى لمتغیر
  

وى مست
 الدلالة

قیمة 
 "ف"

متوسط 
 المربعات

درجات 
 الحریة

 الأبعاد المصدر مجموع المربعات

دالة عند 
٠.٠٥ 

4.276 

 بین المجموعات 545.794 2 272.897

 داخل المجموعات 19847.356 311 63.818 الظروف الملائمة للعمل

 المجموع 20393.150 313 

غیر دالة 
 إحصائیا

0.901 

 بین المجموعات 153.960 2 76.980

 داخل المجموعات 26573.190 311 85.444 الاستقرار الوظیفي

 المجموع 26727.150 313 

غیر دالة 
 إحصائیا

2.012 

 بین المجموعات 874.653 2 437.326

 داخل المجموعات 67606.061 311 217.383 العلاقة بین الرؤساء والمرؤسین

 المجموع 68480.713 313 

غیر دالة 
 إحصائیا

0.826 

 بین المجموعات 477.128 2 238.564

 داخل المجموعات 89815.715 311 288.797 الراتب والحوافز

 المجموع 90292.844 313 

غیر دالة 
 إحصائیا

1.933 

 بین المجموعات 6730.433 2 3365.216

 داخل المجموعات 541447.532 311 1740.989 مجموع

 المجموع 548177.965 313 
  ٣.٠٤) = ٠.٠٥) وعند مستوى دلالة (313، ٢قیمة "ف" الجدولیة عند درجات حریة (
  ٤.٧١) =٠.٠١) وعند مستوى دلالة (٣١٣، ٢قیمة "ف" الجدولیة عند درجات حریة (

  
یتضح من الجدول السابق أن قیمـة " ف " المحسـوبة أقـل مـن قیمـة " ف " الجدولیـة عنـد 

) في جمیع المجالات والدرجـة الكلیـة عـدا مجـال " الظـروف الملائمـة للعمـل ٠.٠٥(مستوى دلالة 
" ، وهـذا یعنــي عــدم وجــود فــروق ذات دلالــة إحصـائیة فــي هــذه المجــالات تعــزي لمتغیــر الحــالات 

  الاجتماعیة .

أمــا فــي حالــة مجــال " ظــروف العمــل الملائمــة " فقــد كانــت قیمــة " ف " المحســوبة أكبــر 
) ، أي أن هنـاك فـروق ذات دلالـة إحصـائیة ٠.٠١الجدولیـة عنـد مسـتوى دلالـة (من قیمـة " ف " 
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عنــد ذلــك المســتوى تعــزي لمتغیــر الحالــة الاجتماعیــة ، ولمعرفــة اتجــاه الفــروق اســتخدمت الباحثــة 
  ) یوضح ذلك :٣٢اختبار شیفیة البعدي ، والجدول رقم (

  
  )٣٢جدول رقم (

  إلى اتجاه الفروق ودلالتها  للتعرف Scheffe Testنتائج اختبار شیفیه 
  في البعد الأول" الظروف الملائمة للعمل"  تعزى لمتغیر الحالة الاجتماعیة

  
  غیر ذلك

  38.429م=
  أعزب
  30.392م=

  متزوج
  33.133م=

الحالة 
  الاجتماعیة

-  -  -  
  متزوج

  33.133م=

  أعزب  2.741  -  -
  30.392م=

  غیر ذلك  5.296  *8.036  -
  38.429م=

  )≥α  ٠.٠١(ستوى دلالة * دالة عند م
  

  ٠.٠١وى دلا ـة (ـیتضح من الجدول السابق وجود فـروق ذات دلالـة إحصـائیة عنـد مستـ
α≤ تعــــزي لمتغیــــر الحالــــة الاجتماعیــــة فــــي المجــــال الأول " الظــــروف الملائمــــة للعمــــل " بــــین (

خـرى الموظفین العزاب والموظفین غیـر ذلـك (مطلـق أو أرمـل) ، ولـم تتضـح فـروق بـین الفئـات الأ
.  

مما سبق یتضح أن درجة رضا العاملین من الموظفین غیر ذلك التي تشـمل فئـة (مطلـق 
، أرمل) أعلى إلى حد ما من درجة رضا العاملین من المتزوجین والعـزاب والـذین لـم تظهـر بیـنهم 

  أیة فروق ذات دلالة إحصائیة في متوسط درجة رضاهم عن العمل .
  

  :عدد الأبناء  د) 
ة هذه الفرضیة قامت الباحثـة باسـتخدام أسـلوب تحلیـل التبـاین الأحـادي ، وللتحقق من صح

حیث تم استخراج مجموع ومتوسـط المربعـات بـین المجموعـات وداخلهـا ، وتـم الاسـتدلال علـى اتجـاه 
الفــروق باســتخدام نســبة التحلیــل الفائیــة " ف " وذلــك لمعرفــة الفــروق بــین متوســطات درجــات الرضــا 

  ) یوضح ذلك:٣٣ر عدد الأبناء ، والجدول رقم (الوظیفي وفقاً لمتغی
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  )٣٣جدول رقم (
مصدر التباین ومجموع المربعات ودرجات الحریة ومتوسط المربعات وقیمة "ف" ومستوى 

  )٣٤٠الدلالة تعزى لمتغیر عدد الأبناء (ن=
  

 مستوى الدلالة
قیمة 
 "ف"

متوسط 
 المربعات

درجات 
 الحریة

 الأبعاد المصدر مجموع المربعات

غیر دالة 
 إحصائیا

1.317 

 بین المجموعات 256.725 3 85.575

 داخل المجموعات 20136.425 310 64.956 الظروف الملائمة للعمل

 المجموع 20393.150 313 

غیر دالة 
 إحصائیا

0.426 

 بین المجموعات 109.678 3 36.559

 داخل المجموعات 26617.472 310 85.863 الاستقرار الوظیفي

 المجموع 26727.150 313 

غیر دالة 
 إحصائیا

0.519 

 بین المجموعات 342.279 3 114.093
العلاقــــــــــة بــــــــــین الرؤســــــــــاء 

 والمرؤوسین
 داخل المجموعات 68138.435 310 219.801

 المجموع 68480.713 313 

غیر دالة 
 إحصائیا

0.597 

 بین المجموعات 519.008 3 173.003

 داخل المجموعات 89773.836 310 289.593 الراتب والحوافز

 المجموع 90292.844 313 

غیر دالة 
 إحصائیا

0.636 

 بین المجموعات 3352.736 3 1117.579

 داخل المجموعات 544825.229 310 1757.501 مجموع

 المجموع 548177.965 313 
  ٢.٦٥) = ٠.٠٥لالة () وعند مستوى د313، ٣قیمة "ف" الجدولیة عند درجات حریة (
  ٣.٨٨) =٠.٠١) وعند مستوى دلالة (٣١٣، ٣قیمة "ف" الجدولیة عند درجات حریة (

  
یتضح من الجدول السابق أن قیمـة " ف " المحسـوبة أقـل مـن قیمـة " ف " الجدولیـة عنـد 

) فــي جمیــع المجــالات والدرجــة الكلیــة ، أي أنــه لا توجــد فــروق ذات دلالــة ٠.٠٥مســتوى دلالــة (
یة في هذه المجالات تعزي لمتغیر عدد الأولاد ، وهذا یعنـي عـدم وجـود فـروق فـي متوسـط إحصائ

، وللتأكـد مـن عـدم وجـود فـروق فـي مسـتویات درجات رضا العاملین عن عملهم تبعاً لعـدد الأولاد 
الرضا الوظیفي ، تم استخدام اختبار شیفیه حیث تبین أن " ف" المحسوبة أقـل مـن الفـرق فـي " م 

  ) یبین ذلك :٣٤ات الرضا لمجموعات المتغیر عدد الأبناء ، والجدول رقم (" متوسط
  )٣٤جدول (
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  للتعرف إلى اتجاه الفروق ودلالتها  Scheffe Testنتائج اختبار شیفیه 
  في الدرجة الكلیة  تعزى لمتغیر عدد الأولاد

   
  أولاد ٦أكثر من 

  189.209م=
  أولاد  ٦-٤من 
  186.744م=

  أولاد ٣-١من 
  191.509م=

  لا یوجد
  183م=

  عدد ا ولاد

-  -  -  -  
  لا یوجد

  183م=

  أولاد ٣-١من   8.509  -  -  -
  191.509م=

  أولاد  ٦-٤من   3.744  4.765  -  -
  186.744م=

-  2.465  2.300 6.209 
  أولاد ٦أكثر من 

  189.209م=
  

  د.ولالأالسابق عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة تعزى لمتغیر عدد ا الجدول من یتبین
  
  :المؤهل العلمي (دكتوراه ، ماجستیر ، بكالوریوس ، دبلوم ، ثانویة عامة) ) ـه

وللتحقــق مــن صــحة الفرضــیة قامــت الباحثــة باســتخدام أســلوب تحلیــل التبــاین الأحــادي ، 
حیث تم اسـتخراج مجمـوع ومتوسـط المربعـات بـین المجموعـات وداخلهـا ، وللاسـتدلال علـى اتجـاه 

جة الرضا الوظیفي تم استخدام نسـبة التحلیـل الفائیـة وذلـك للتعـرف علـى الفروق في متوسطات در 
مي، والجــدول رقــم ــــاتجــاه الرضــا الــوظیفي فــي مجــالات الاســتبانة الربعــة طبقــاً لمتغیــر المؤهــل العل

  ) یوضح ذلك .٣٥(
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  )٣٥جدول رقم (
مستوى مصدر التباین ومجموع المربعات ودرجات الحریة ومتوسط المربعات وقیمة "ف" و 

  )314( ن = العلمي المؤهل الدلالة تعزى لمتغیر
  

مستوى 
 الدلالة

قیمة 
 "ف"

متوسط 
 المربعات

درجات 
 الحریة

 الأبعاد المصدر مجموع المربعات

غیر دالة 
 إحصائیا

1.952 

 بین المجموعات 502.513 4 125.628

 داخل المجموعات 19890.637 309 64.371 الظروف الملائمة للعمل

 المجموع 20393.150 313 

غیر دالة 
 إحصائیا

1.081 

 بین المجموعات 368.809 4 92.202

 داخل المجموعات 26358.341 309 85.302 الاستقرار الوظیفي

 المجموع 26727.150 313 

غیر دالة 
 إحصائیا

1.039 

 بین المجموعات 908.592 4 227.148
ـــــــــة بـــــــــین الرؤســـــــــاء  العلاق

 والمرؤوسین
 داخل المجموعات 67572.121 309 218.680

 المجموع 68480.713 313 

غیر دالة 
 إحصائیا

0.686 

 بین المجموعات 794.274 4 198.568

 داخل المجموعات 89498.570 309 289.639 الراتب والحوافز

 المجموع 90292.844 313 

غیر دالة 
 إحصائیا

0.158 

 بین المجموعات 1117.282 4 279.320

 داخل المجموعات 547060.683 309 1770.423 مجموع

 المجموع 548177.965 313 
   ٢.٦٥) =٠.٠٥) وعند مستوى دلالة (313، ٣قیمة "ف" الجدولیة عند درجات حریة (
  ٣.٨٨) =٠.٠١) وعند مستوى دلالة (٣١٣، ٣قیمة "ف" الجدولیة عند درجات حریة (

  

" ف " المحســوبة أقــل مـن قیمــة " ف " الجدولیــة عنــد یتبـین مــن الجــدول السـابق أن قیمــة 
) فــي جمیــع المجــالات والدرجــة الكلیــة ، أي أنــه لا توجــد فــروق ذات دلالــة ٠.٠٥مســتوى دلالــة (

إحصــائیة لمتغیــر المؤهــل العلمــي عنــد ذلــك المســتوى ، وهــذا یعنــي عــدم وجــود فــروق ذات دلالــة 
الجامعـات الفلسـطینیة فـي قطـاع غـزة تبعـاً  إحصائیة في مستوى الرضا الوظیفي لدى العاملین فـي

للمؤهـل العلمــي ســواء كــان العــاملون مــن حملــة الــدكتوراه أو الماجســتیر أو البكــالوریوس أو الــدبلوم 
، وللتأكـــد مـــن عـــدم وجـــود فـــروق فـــي مســـتویات الرضـــا الـــوظیفي لهـــذا أو مؤهـــل الثانویـــة العامـــة 

قیمة " ف" المحسوبة أقـل مـن الفـرق فـي "م "  المتغیر فقد تم استخدام اختبار شیفیه حیث تبین أن
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) یوضـح ذلـك ٣٦الفرق في متوسطات الرضا لمجموعـات متغیـر المؤهـل العلمـي ، والجـدول رقـم (
:  

  
  )٣٦جدول (

  للتعرف إلى اتجاه الفروق ودلالتها  Scheffe Testنتائج اختبار شیفیه 
  المؤهل العلميفي الدرجة الكلیة  تعزى لمتغیر 

  
  دكتوراه

  186.422م=
  ماجستیر

  188.901م=
  بكالوریوس 

  187.229م=
  دبلوم

  192.515م=
  ثانویة

  184.909م=
  المؤهل العلمي

-  
-  -  

-  -  
  ثانویة

  184.909م=

  دبلوم  7.606  -  -  -  -
  192.515م=

-  
-  -  

  بكالوریوس   2.320  5.286
  187.229م=

-  
-  

1.672  3.614 3.992 
  ماجستیر

  188.901م=

-  2.479  0.807 6.093 1.513 
  دكتوراه

  186.422م=
  

  یتبین من الجدول السابق عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة تعزى لمتغیر المؤهل.
  

  :   برةسنوات الخو) 
وللتحقـق مــن صـحة هــذه الفرضـیة قامــت الباحثــة باسـتخدام أســلوب تحلـي التبــاین الأحــادي، 

كمـــا تـــم اســـتخدام نســـبة حیـــث تـــم اســـتخراج مجمـــوع ومتوســـط المربعـــات بـــین المجموعـــات وداخلهـــا، 
التحلیل الفائیة "ف" للاستدلال على اتجاه الفروق بـین متوسـطات درجـة الرضـا الـوظیفي وذلـك طبقـاً 

) یوضــح ٣٧لمتغیـر سـنوات الخدمــة فـي المجــالات الأربعـة كمـا حــددتها أداة الدراسـة، والجــدول رقـم (
  ذلك .
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  )٣٧جدول رقم (
ریة ومتوسط المربعات وقیمة "ف" ومستوى مصدر التباین ومجموع المربعات ودرجات الح

  )٣١٤سنوات الخبرة ( ن =  الدلالة تعزى لمتغیر
  

مستوى 
 الدلالة

قیمة 
 "ف"

متوسط 
 المربعات

درجات 
 الحریة

 الأبعاد المصدر مجموع المربعات

غیر دالة 
 إحصائیا

0.262 
 بین المجموعات 34.282 2 17.141

 داخل المجموعات 20358.867 311 65.463 الظروف الملائمة للعمل
 المجموع 20393.150 313 

غیر دالة 
 إحصائیا

0.346 
 بین المجموعات 59.267 2 29.633

 داخل المجموعات 26667.883 311 85.749 الاستقرار الوظیفي
 المجموع 26727.150 313 

غیر دالة 
 إحصائیا

1.529 
 بین المجموعات 666.710 2 333.355

 داخل المجموعات 67814.003 311 218.051 الرؤساء والمرؤوسین العلاقة بین
 المجموع 68480.713 313 

غیر دالة 
 إحصائیا

1.027 
 بین المجموعات 592.314 2 296.157

 داخل المجموعات 89700.530 311 288.426 الراتب والحوافز
 المجموع 90292.844 313 

غیر دالة 
 إحصائیا

0.857 
 بین المجموعات 3005.462 2 1502.731

 داخل المجموعات 545172.503 311 1752.966 مجموع
 المجموع 548177.965 313 

   ٣.٠٤) =٠.٠٥) وعند مستوى دلالة (313، ٣قیمة "ف" الجدولیة عند درجات حریة (
  ٤.٧١) =٠.٠١) وعند مستوى دلالة (٣١٣، ٣قیمة "ف" الجدولیة عند درجات حریة (

  
ضــح مــن الجـــدول الســابق أن قیمـــة " ف " المحســوبة أقـــل مــن قیمـــة ف الجدولیــة عنـــد یت

) فــي جمیــع المجــالات والدرجــة الكلیــة ، أي أنــه لا توجــد فــروق ذات دلالــة ٠.٠٥مســتوى دلالــة (
  إحصائیة في هذه المجالات تعزي لمتغیر سنوات الخبرة .

رجـة الرضـا الـوظیفي لـدى وهذا یعني عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في متوسـط د
ســنوات، مــن  ٥العــاملین فــي الجامعــات الفلســطینیة فــي قطــاع غــزة تبعــاً لســنوات الخبــرة (أقــل مــن 

، وللتأكـد مـن سنوات) وذلك في مجالات كما حددتها أداة الدراسـة  ١٠سنوات ، أكثر من  ١٠-٦
ختبــار شـــیفیه ، عــدم وجــود فــروق فـــي مســتویات الرضــا لمتغیـــر ســنوات الخبــرة فقــد تـــم اســتخدام ا

حیـــث تبـــین أن قیمـــة " ف" المحســـوبة أقـــل مـــن الفـــرق فـــي "م " لمتوســـطات الرضـــا الـــوظیفي بـــین 
  ) یوضح ذلك :  ٣٨مجموعات المتغیر سنوات الخبرة ، والجدول رقم (



  -١٢٦ -

  )٣٨جدول (
  للتعرف إلى اتجاه الفروق ودلالتها  Scheffe Testنتائج اختبار شیفیه 

  غیر سنوات الخبرة في الدرجة الكلیة  تعزى لمت
  

 ١٠أكثر من 
  سنوات

  191.859م=

  سنوات 10-6من 
  183.573م=

  سنوات 5اقٌل من 
  سنوات الخبرة  188.707م=

-  
-  -  

  سنوات 5اقٌل من 
  188.707م=

  سنوات 10-6من   5.135  -  -
  183.573م=

-  
  سنوات ١٠أكثر من   3.152  8.286

  191.859م=
  

  وات الخبرةدلالة إحصائیة تعزى لمتغیر سن ذات قفرو  وجود عدم السابق الجدول من یتبین
  

  الثالثة :الفرضیة 
) ٠.٠٥ ∝≤" توجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائیة عنــد مســتوى دلالــة (تـنص الفرضــیة علـى أنــه 

ات الرضا الوظیفي لدى موظفي الجامعات الفلسطینیة في قطاع غـزة ، تعـزي لمتغیـر  مستوىفي 
  في بیئة العمل مثل :

    أ) مكان العمل :
وللتحقــق مــن صــحة الفرضــیة قامــت الباحثــة باســتخدام أســلوب تحلیــل التبــاین الأحــادي ، 
حیــث تــم اســتخراج مجمــوع ومتوســط المربعــات بــین المجموعــات وداخلهــا ، وتــم الاســتدلال علــى 
 اتجاه الفروق باستخدام نسبة التحلیل الفائیة " ف " ، حیـث تـم التعـرف علـى اتجاهـات الفـروق فـي

  ) یوضح ذلك:٣٩الرضا الوظیفي وفقاً لمتغیر مكان العمل والجدول رقم (درجة  متوسطات
  



  -١٢٧ -

  )٣٩جدول رقم (
مصدر التباین ومجموع المربعات ودرجات الحریة ومتوسط المربعات وقیمة "ف" ومستوى 

  )٣٤٠الدلالة تعزى لمتغیر مكان العمل (ن =
  

مستوى 
 الدلالة

 قیمة "ف"
متوسط 
 المربعات

درجات 
 الحریة

 الأبعاد المصدر لمربعاتمجموع ا

دالة عند 
٠.٠١ 

19.996 

 بین المجموعات 3306.478 3 1102.159

 داخل المجموعات 17086.672 310 55.118 الظروف الملائمة للعمل

 المجموع 20393.150 313 

دالة عند 
٠.٠١ 

13.462 

 بین المجموعات 3080.529 3 1026.843

 داخل المجموعات 23646.620 310 76.279 الاستقرار الوظیفي

 المجموع 26727.150 313 

دالة عند 
٠.٠١ 

12.777 

 بین المجموعات 7535.593 3 2511.864
العلاقــــــــــــــة بــــــــــــــین الرؤســــــــــــــاء 

 والمرؤسین
 داخل المجموعات 60945.120 310 196.597

 المجموع 68480.713 313 

دالة عند 
٠.٠١ 

22.388 

 مجموعاتبین ال 16079.101 3 5359.700

 داخل المجموعات 74213.743 310 239.399 الراتب والحوافز

 المجموع 90292.844 313 

دالة عند 
٠.٠١ 

23.926 

 بین المجموعات 103064.487 3 34354.829

 داخل المجموعات 445113.478 310 1435.850 مجموع

 المجموع 548177.965 313 
   ٢.٦٥) =٠.٠٥) وعند مستوى دلالة (313، ٣حریة ( قیمة "ف" الجدولیة عند درجات

  ٣.٨٨) =٠.٠١) وعند مستوى دلالة (٣١٣، ٣قیمة "ف" الجدولیة عند درجات حریة (
  

یتضح من الجدول السابق أن قیمة " ف " المحسوبة أكبر من قیمة " ف " الجدولیـة عنـد 
یوجـــد فـــروق ذات دلالـــة ) فـــي جمیـــع المجـــالات والدرجـــة الكلیـــة ، أي أنـــه ٠.٠١مســـتوى دلالـــة (

  إحصائیة في هذه المجالات تعزى لمتغیر الجامعة (مكان العمل) عند ذلك المستوى .
ار شـــیفیه البعـــدي والجـــداول رقـــم ـولمعرفـــة اتجـــاه الفـــروق التـــي ظهـــرت تـــم اســـتخدام اختبـــ

  توضح ذلك : ) ٤٤،  ٤٣، ٤٢،  ٤١، ٤٠(
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  )٤٠جدول رقم (
  تعرف إلى اتجاه الفروق ودلالتها لل Scheffe Testنتائج اختبار شیفیه 

  العملفي البعد الأول" الظروف الملائمة للعمل"  تعزى لمتغیر مكان 
  

  جامعة القدس المفتوحة
  32.147م=

  جامعة الأقصى
  29.565م=

  جامعة الأزهر
  29.901م=

  الجامعة الإسلامیة
  مكان العمل  36.646م=

  الجامعة الإسلامیة   -  -  -  -
  36.646م=

  جامعة الأزهر   *6.745  -  -  -
  29.901م=

  جامعة الأقصى   *7.081  0.337  -  -
  29.565م=

  جامعة القدس المفتوحة *4.499 2.246  2.583  -
  32.147م=

  )≥α   ٠.٠١(* دالة عند مستوى دلالة 
  

العمـل ) وجـود فـروق ذات دلالـة إحصـائیة تعـزى لمتغیـر مكـان ٤٠یتضـح مـن الجـدول رقـم (
الجامعــة الإســلامیة ومــوظفي جامعــة الأزهــر لصــالح مــوظفي الجامعــة فــي البعــد الأول بــین مــوظفي 

الإســـلامیة، بـــین مـــوظفي الجامعـــة الإســـلامیة ومـــوظفي جامعـــة الأقصـــى لصـــالح مـــوظفي الجامعـــة 
الإســـلامیة، بـــین مـــوظفي الجامعـــة الإســـلامیة ومـــوظفي جامعـــة القـــدس المفتوحـــة  لصـــالح مـــوظفي 

  ئات الأخرى.الجامعة الإسلامیة ولم تتضح فروق بین الف
  

  )٤١جدول رقم (
  للتعرف إلى اتجاه الفروق ودلالتها  Scheffe Testنتائج اختبار شیفیه 

  العمل"  تعزى لمتغیر مكان الوظیفي ستقرارالافي البعد الثاني" 
   

  جامعة القدس المفتوحة
  30.559م=

  جامعة الأقصى
  31.613م=

  جامعة الأزهر
  32.055م=

  الجامعة الإسلامیة
  37.961م=

  مكان العمل

  الجامعة الإسلامیة  -  -  -  -
  37.961م=

  جامعة الأزهر  *5.906  -  -  -
  32.055م=

  جامعة الأقصى  *6.348  0.442  -  -
  31.613م=

  جامعة القدس المفتوحة *7.402 1.496  1.054  -
  30.559م=

  )≥α   ٠.٠١(* دالة عند مستوى دلالة 
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حصائیة تعزى لمتغیر مكـان الجامعـة ) وجود فروق ذات دلالة إ٤١یتضح من الجدول رقم (
فــي البعــد الثــاني بــین مــوظفي الجامعــة الإســلامیة ومــوظفي جامعــة الأزهــر لصــالح مــوظفي الجامعــة 
الإســـلامیة، بـــین مـــوظفي الجامعـــة الإســـلامیة ومـــوظفي جامعـــة الأقصـــى لصـــالح مـــوظفي الجامعـــة 

فتوحـــة  لصـــالح مـــوظفي الإســـلامیة، بـــین مـــوظفي الجامعـــة الإســـلامیة ومـــوظفي جامعـــة القـــدس الم
  الجامعة الإسلامیة ولم تتضح فروق بین الفئات الأخرى.

  

  )٤٢جدول رقم (
  للتعرف إلى اتجاه الفروق ودلالتها  Scheffe Testنتائج اختبار شیفیه 

  العملتعزى لمتغیر مكان  الرؤساء بالمرؤسین" علاقةفي البعد الثالث"
  

  جامعة القدس المفتوحة
  59.912م=

  صىجامعة الأق
  57.242م=

  جامعة الأزهر
  55.582م=

  الجامعة الإسلامیة
  66.583م=

  مكان العمل

  66.583الجامعة الإسلامیة م=  -  -  -  -
  55.582جامعة الأزهر م=  *11.000  -  -  -
  57.242جامعة الأقصى م=  *9.341  1.660  -  -
  59.912جامعة القدس المفتوحة م= *6.671 4.329  2.670  -

  )≥α   ٠.٠١لالة (* دالة عند مستوى د
  

) وجـود فـروق ذات دلالـة إحصـائیة تعـزى لمتغیـر مكـان الجامعـة فـي ٤٢یبـین الجـدول رقـم (
البعـــد الثالـــث بـــین مـــوظفي الجامعـــة الإســـلامیة ومـــوظفي جامعـــة الأزهـــر لصـــالح مـــوظفي الجامعـــة 
الإســـلامیة، بـــین مـــوظفي الجامعـــة الإســـلامیة ومـــوظفي جامعـــة الأقصـــى لصـــالح مـــوظفي الجامعـــة 

لإســـلامیة، بـــین مـــوظفي الجامعـــة الإســـلامیة ومـــوظفي جامعـــة القـــدس المفتوحـــة  لصـــالح مـــوظفي ا
  الجامعة الإسلامیة ولم تتضح فروق بین الفئات الأخرى.

  

  )٤٣جدول رقم (
  للتعرف إلى اتجاه الفروق ودلالتها  Scheffe Testنتائج اختبار شیفیه 

  العملر مكان الحوافز"  تعزى لمتغیالراتب و في البعد الرابع" 
  جامعة القدس المفتوحة

  57.618م=
  جامعة الأقصى

  50.855م=
  جامعة الأزهر

  55.527م=
  الجامعة الإسلامیة

  68.362م=
  مكان العمل

  68.362الجامعة الإسلامیة م=  -  -  -  -
  55.527جامعة الأزهر م=  *12.835  -  -  -
  50.855جامعة الأقصى م=  *17.507  4.673  -  -
  57.618جامعة القدس المفتوحة م= *10.745 2.090  6.763  -

  )≥α   ٠.٠١(* دالة عند مستوى دلالة 



  -١٣٠ -

) وجـود فـروق ذات دلالـة إحصـائیة تعـزى لمتغیـر مكـان الجامعـة فـي ٤٣یبـین الجـدول رقـم (
البعـــد الرابـــع بـــین مــــوظفي الجامعـــة الإســـلامیة ومـــوظفي جامعــــة الأزهـــر لصـــالح مـــوظفي الجامعــــة 

عـــة الإســـلامیة ومـــوظفي جامعـــة الأقصـــى لصـــالح مـــوظفي الجامعـــة الإســـلامیة، بـــین مـــوظفي الجام
الإســـلامیة، بـــین مـــوظفي الجامعـــة الإســـلامیة ومـــوظفي جامعـــة القـــدس المفتوحـــة  لصـــالح مـــوظفي 

  الجامعة الإسلامیة ولم تتضح فروق بین الفئات الأخرى.
  

  )٤٤جدول رقم (
  دلالتها للتعرف إلى اتجاه الفروق و  Scheffe Testنتائج اختبار شیفیه 

  العملفي الدرجة الكلیة  تعزى لمتغیر مكان 
  

  جامعة القدس المفتوحة
  180.235م=

  جامعة الأقصى
  169.274م=

  جامعة الأزهر
  173.066م=

  الجامعة الإسلامیة
  مكان العمل  209.55م=

  الجامعة الإسلامیة  -  -  -  -
  209.55م=

  جامعة الأزهر 36.485*  -  -  -
  173.066م=

  جامعة الأقصى 40.277*  3.792  -  -
  169.274م=

  جامعة القدس المفتوحة 29.316* 7.169  10.961  -
  180.235م=

  )≥α   ٠.٠١(* دالة عند مستوى دلالة 
  

) فیبین وجـود فـروق ذات دلالـة إحصـائیة تعـزى لمتغیـر مكـان الجامعـة ٤٤أما الجدول رقم (
لأزهـر لصـالح مـوظفي الجامعـة في الدرجة الكلیـة بـین مـوظفي الجامعـة الإسـلامیة ومـوظفي جامعـة ا

الإســـلامیة، بـــین مـــوظفي الجامعـــة الإســـلامیة ومـــوظفي جامعـــة الأقصـــى لصـــالح مـــوظفي الجامعـــة 
الإســـلامیة، بـــین مـــوظفي الجامعـــة الإســـلامیة ومـــوظفي جامعـــة القـــدس المفتوحـــة  لصـــالح مـــوظفي 

  الجامعة الإسلامیة ولم تتضح فروق بین الفئات الأخرى.

ــــوظیفي للعــــاملین فــــي الجامعــــة  بقةیتضــــح مــــن الجــــداول الســــا أن متوســــط درجــــة الرضــــا ال
الإسلامیة أعلى من متوسطات درجـة الرضـا الـوظیفي للعـاملین فـي الجامعـات الأخـرى مـن جامعـات 
قطاع غزة وذلك في جمیع المجالات التي حددتها أداة الدراسة ، وفي الدرجة الكلیـة للرضـا الـوظیفي 

.  
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  :  طبیعة العمل ب) 
صحة هذه الفرضیة تم استخدام أسلوب تحلیل التبـاین الأحـادي، وتـم اسـتخراج وللتحقق من 

مجمــوع ومتوســط المربعــات بــین المجموعــات وداخلهــا ، وللاســتدلال علــى اتجــاه الفــروق فــي متوســط 
درجات الرضا الوظیفي تم استخدام نسـبة التحلیـل الفائیـة (ف) حیـث تـم التعـرف علـى اتجـاه الفـروق 

لوظیفي للعاملین في الجامعـات الفلسـطینیة فـي قطـاع غـزة عنـد مسـتوى دلالـة في متوسطات الرضا ا
  ) یوضح ذلك .٤٥) وذلك طبقاً لمتغیر طبیعة العمل (إداري، أكادیمي)، والجدول رقم (٠.٠٥(

  
  )٤٥جدول رقم (

مصدر التباین ومجموع المربعات ودرجات الحریة ومتوسط المربعات وقیمة "ف" ومستوى 
  )314طبیعة العمل ( ن =  تغیرالدلالة تعزى لم

  
مستوى 

 الدلالة

قیمة 
 "ف"

متوسط 
 المربعات

درجات 
 الحریة

 الأبعاد المصدر مجموع المربعات

غیر دالة 
 إحصائیا

2.799 

 بین المجموعات 360.524 2 180.262

 داخل المجموعات 20032.625 311 64.414 الظروف الملائمة للعمل

 المجموع 20393.150 313 

غیر دالة 
 إحصائیا

1.489 

 بین المجموعات 253.498 2 126.749

 داخل المجموعات 26473.651 311 85.124 الاستقرار الوظیفي

 المجموع 26727.150 313 

غیر دالة 
 إحصائیا

0.037 

 بین المجموعات 16.270 2 8.135
ــــــــــــین الرؤســــــــــــاء  ــــــــــــة ب العلاق

 والمرؤوسین
 مجموعاتداخل ال 68464.444 311 220.143

 المجموع 68480.713 313 

غیر دالة 
 إحصائیا

0.816 

 بین المجموعات 471.473 2 235.736

 داخل المجموعات 89821.371 311 288.815 الراتب والحوافز

 المجموع 90292.844 313 

غیر دالة 
 احصائیا

0.248 

 بین المجموعات 871.878 2 435.939

 داخل المجموعات 547306.087 311 1759.827 مجموع

 المجموع 548177.965 313 

   ٢.٦٥) =٠.٠٥) وعند مستوى دلالة (313، ٣قیمة "ف" الجدولیة عند درجات حریة (
  ٣.٨٨) =٠.٠١) وعند مستوى دلالة (٣١٣، ٣قیمة "ف" الجدولیة عند درجات حریة (
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مــة (ف) الجدولیــة عنــد یتضــح مــن الجــدول الســابق أن قیمــة " ف " المحســوبة أقــل مــن قی  
) فــي جمیــع المجــالات والدرجــة الكلیــة ، أي أنــه لا یوجــد فــروق ذات دلالــة ٠.٠٥مســتوى دلالــة (

إحصــائیة فــي هــذه المجــالات طبقــاً لمتغیــر طبیعــة العمــل عنــد ذلــك المســتوى ، وهــذا یعنــي عــدم 
ي جامعـات وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في متوسطات درجة الرضا الوظیفي لدى العـاملین فـ

، وللتأكـد مـن عـدم قطاع غزة سـواء كـانوا إداریـین أو أكـادیمیین وذلـك فـي جمیـع مجـالات الدراسـة 
وجــود فــروق احصــائیة فــي متزســطات الرضــا الــوظیفي تــم اســتخدام اختبــار شــیفیه حیــث تبــین أن 
قیمة " ف" المحسوبة أقل من الفرق في "م" الفـرق فـي متوسـطات الرضـا الـوظیفي بـین مجموعـات 

  ) یوضح ذلك :٤٦المتغیر طبیعة العمل ، والجدول رقم (
  

  )٤٦جدول (
  للتعرف إلى اتجاه الفروق ودلالتها  Scheffe Testنتائج اختبار شیفیه 

  في الدرجة الكلیة  تعزى لمتغیر طبیعة العمل
  

داري  ٕ   أكادیمي وا
  192.406م=

  إداري
  188.069م=

  أكادیمي
  طبیعة العمل  186.695م=

-  
-  -  

  أكادیمي
  186.695م=

  إداري  1.373  -  -
  188.069م=

-  
داري   5.711  4.338 ٕ   أكادیمي وا

  192.406م=
  

  عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة تعزى لمتغیر طبیعة العمل. السابق الجدول من یتبین
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  الفصل السادس
  مناقشة النتائج والتوصیات

  
  

  أولاً : نتائج الدراسة .
  

  والمقترحاتثانیاً : التوصیات 
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  الفصل السادس
  مناقشة النتائج والتوصیات

  
یتنـاول هــذا الفصـل النتــائج التـي تــم الحصــول علیهـا باســتخدام أداة الدراسـة ، وذلــك بعــد 

جــراء المعالجــات الإحصــا ٕ ئیة المختلفــة وذلــك وفقــاً لفــروض الدراســة ومتغیراتهــا، تفریــغ البیانــات وا
ومــن ثــم التطــرق إلــى بعــض التوصــیات التــي مــن شــأنها المســاهمة فــي تحســین مســتوى الرضــا 

  للعاملین في الجامعات الفلسطینیة في قطاع غزة.
  

  : أولاً : نتائج الدراسة
ع غـــزة  ــدـ  ظهـــر ا أظهــرت نتـــائج الدراســـة أن العـــاملین فــي الجامعـــات الفلســـطینیة فـــي قطــا -١

) % فـــي جمیـــع مجــــالات 57.8بشـــكل عـــام مســـتوى مـــن الرضـــا الــــوظیفي بلغـــت نســـبته ( 
الرضــا عــن العمــل وفــي الدرجــة الكلیــة لــه ، وتعتبــر هــذه النســبة متوســطة وذلــك بنــاءاً علــى 

 :   سلم الرضا الوظیفي الذي اتبعته الباحثة من حیث الوزن النسبي

 أعلى .% ف ٧٠راضي بدرجة عالیة           •

 % . ٦٩% :  ٥٠راضي بدرجة متوسطة         •

  % . ٥٠رضا متدني                    أقل من  •
وبنـــاءا علـــى ذلــــك فإنـــه یمكــــن اعتبـــار أن مســـتوى الرضــــا الـــوظیفي للعــــاملین هـــو مســــتوى 
متوسط ، ویعود ذلك إلى انخفاض مستوى رضا العاملین عن بعض جوانـب العمـل خاصـة 

وذلــك بســبب الظــروف الصــعبة والضــغوطات النفســیة التــي یعیشــها الراتــب وأنظمــة الحــوافز 
العــاملون نتیجــة ســوء الأوضــاع الاقتصــادیة فــي ظــل ارتفــاع الأســعار ، كــذلك عــدم وجــود 
نظـــام حـــوافز یطبـــق بشـــكل فعلـــي علـــى أرض الواقـــع فـــي الجامعـــات ممـــا أدى إلـــى اســـتیاء 

یات الرضــا الــوظیفي لكــل هــؤلاء العــاملین عــن تلــك الجوانــب ، وفیمــا یلــي اســتعراض لمســتو 
  مجال من مجالات الرضا الوظیفي كما حددتها الدراسة :

      
: بینـت نتـائج الدراسـة أن مسـتوى الرضـا الـوظیفي لمجـال " ظـروف العمـل"  ظروف العمل -أ 

كــان جیــداً وذلــك حســب ســلم الرضــا الــوظیفي ممــا یــدل علــى وجــود نــوع مــن الرضــا عــن 
روف للعـاملین ممـا یمكـنهم مـن تأدیـة أعمـالهم بعض ظروف العمل نتیجة لتوفیر هذه الظ



  -١٣٥ -

فــي ظــروف یعتبرونهــا مناســبة لتحقیــق رضــاهم الــوظیفي ، ومــن الظــروف التــي یــرى فیهــا 
العاملون أنها مناسبة وتشكل درجة من الرضا لدیهم هـي "عـدد سـاعات العمـل" و"ظـروف 

راهـــاـ العمــــل المادیــــة مــــن حیــــث الإضــــاءة " . وهنــــاك بعــــض الظــــروف المادیــــة التــــي لا ی
العـاملون أنهـا مناسـبة لتحقیـق رضـاهم الـوظیفي مثـل : (الأثــاث المكتبـي  ودرجـة الحــرارة) 
، ویرجع ذلك إلى عدم اهتمام الإدارة العلیـا فـي تـوفیر مثـل هـذه الظـروف للعـاملین نتیجـة 
لعــدم إدراك الإدارة لأهمیــة هــذه الظــروف فــي رفــع الــروح المعنویــة للعــاملین الأمــر الــذي 

ــؤدي إلــى ت حســین درجــة رضــاهم الــوظیفي وبالتــالي یــنعكس ذلــك علــى إنتاجیــة العمــل ، ی
لـــذلك فـــإن الاهتمـــام بهـــذه الجوانـــب لـــه بعـــد ذو تـــأثیر قـــوي علـــى تحســـین مســـتوى الرضـــا 

  الوظیفي للعاملین .
ــة بــین الرؤســاء والمرؤوســین  - ب  : بینــت نتــائج الدراســة أن مســتوى الرضــا الــوظیفي العلاق

اء والمرؤوســین " كــان بشــكل عــام جیــداً حســب ســلم الرضــا للمجــال " العلاقــة بــین الرؤســ
الـوظیفي حیـث ازداد مسـتوى رضـا العـاملین فـي بعـض جوانـب مـن هـذا المجـال وانخفـض 
في بعض جوانبـه الأخـرى ، أمـا الجوانـب التـي ازداد فیهـا مسـتوى الرضـا فـي هـذا المجـال 

مسـاعدة التـي یقـدمها فقد كانت : " مدى وجـود تعـاون بـین الـزملاء فـي العمـل و " مـدى ال
الـــزملاء لـــزملائهم فــــي العمـــل " ، فـــي حــــین أن مســـتوى الرضـــا قــــد انخفـــض فـــي بعــــض 
الجوانــب الأخــرى مــن هــذا المجــال مثــل :  " الطریقــة التــي یــتم فیهــا تقیــیم أداء العــاملین "  
و " مدى إعطاء الإدارة للعاملین فرصة المشاركة في اتخـاذ القـرار " ، ویفسـر زیـادة رضـا 

لین عن الجوانب الأولى هو وجود درجة مـن الاسـتیعاب والتفاعـل بـین العـاملین لكـل العام
مـن القـوانین والأنظمـة والتعلیمـات نتیجـة لســاعات العمـل الطویلـة التـي یقضـونها معـاً ممــا 
یدفعهم إلى التعایش والتفاهم بطریقـة تمكـنهم مـن التكیـف والاسـتمراریة، كـذلك یعـزى رضـا 

ل إلى الاحترام المتبادل بین العـاملین فـي تلـك الجامعـات مـن جهـة العاملین في هذا المجا
وبــین مســئولیهم مــن جهــة أخــرى  وكــذلك ارتفــاع مســتوى الثقــة بــین العــاملین ممــا یعكــس 
ذلــك علــى مــدى رضــاهم الــوظیفي فــي العمــل فــي هــذه الجوانــب ، أمــا انخفــاض مســتوى 

ركة فــي اتخــاذ القــرار فهــذا رضــا العــاملین عــن الجوانــب الأخــرى مثــل طــرق التقیــیم والمشــا
مرجعــه إلــى وجــود خلـــل فــي الأســالیب والطــرق المســـتخدمة فــي تقیــیم أداء العــاملین ممـــا 
یتوجـب علــى الإدارات العلیــا فـي الجامعــات إلــى إعـادة النظــر فــي عملیـات تقیــیم العــاملین 
بنــاءاُ علــى أســس ســلیمة وعادلــة ، كمــا أن عــدم إعطــاء العــاملین الفرصــة للمشــاركة فــي 

لیـات اتخــاذ القــرار أدى إلــى اسـتیائهم مــن هــذا الجانــب ، ویرجـع ذلــك إلــى عــدم اهتمــام عم
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الإدارة بآراء العاملین وعدم الاهتمام بسماع مقترحاتهم عند عملیـات اتخـاذ القـرار ، الأمـر 
ــؤدي إلــى اتخــاذ قــرارات صــارمة قــد لا یرضــى عنهــا العــاملون وقــد تكــون ضــد  الــذي قــد ی

عـــادة النظـــر فـــي سیاســـات الجامعـــة مـــن حیـــث احتـــرام آراء مصـــالحهم ممـــا یـــدعو إلـــى إ
العـاملین وظـروفهم الفردیـة والأخـذ بمقترحـاتهم وذلـك بمـا یتناسـب مـع مصـالحهم ومصـالح 
العمل لما لذلك من فائدة كبرى في تحسین مستوى الرضا وبالتـالي تحسـین مسـتوى الأداء 

.  
الــــوظیفي لمجــــال " الأمــــن : بینــــت نتــــائج الدراســــة أن  مســــتوى الرضــــا الأمــــن الــــوظیفي  -ج 

الــوظیفي " بشــكل عــام كــان متوســطاً  إلا أنــه لــوحظ فــي هــذا المجــال أن هنــاك زیــادة فــي 
مستوى الرضا الوظیفي فـي بعـض جوانبـه مثـل : " مـدى وجـود نظـام تـأمین صـحي " ، و 
" مــدى الاســتقرار الحــالي بالعمــل فــي الجامعــة " ، ویرجــع ذلــك إلــى تــوفر بعــض ظــروف 

رار الـوظیفي وخاصــة وجـود نظـام تـأمین صــحي للعـاملین . كمـا یلاحــظ أن الأمـن والاسـتق
ـــب الأخـــرى مـــن هـــذا  هنـــاك انخفـــاض فـــي مســـتوى الرضـــا عـــن العمـــل فـــي بعـــض الجوان
المجال مثل : " مدى الأمان المستقبلي في حالة التقاعد ، و " مـدى تـوفر راتـب تقاعـدي" 

ــــك إلــــى الظــــروف الاقتصــــادیة التــــي یمــــر بهــــا العــــا ملون وعــــدم تفعیــــل بعــــض ویرجــــع ذل
التعلیمات الصادرة عن وزارة التعلیم العالي ومجلـس التعلـیم العـالي فیمـا یخـص الجامعـات 
حـــول إســـهامها فـــي تحســـین الوضـــع المـــادي والمعنـــوي للإحســـاس بالرضـــا المتـــوازن  ممـــا 
یؤثر على انخفاض درجة الشعور بهذا الرضا ، كذلك عدم وجـود عدالـة فـي تـوفیر درجـة 

الأمن والاســتقرار الــوظیفي للعــاملین فــي بعــض الجامعــات الفلســطینیة وخاصــة الشــعور بــ
العامة منها وذلـك أسـوة بـزملائهم العـاملین فـي الجامعـات الحكومیـة وخصوصـاً مـن حیـث 
تطبیــــق قــــانون الخدمـــــة المدنیــــة فــــي جوانـــــب تتعلــــق بنظــــام التقاعـــــد والادخــــار والتـــــأمین 

  الصحي.  
لدراســــة أن مســــتوى الرضــــا الــــوظیفي لمجــــال " الراتــــب : بینــــت نتــــائج االراتــــب والحــــوافز  - د 

والحوافز " بشكل عام كان متوسطا ، إلا أنه لوحظ زیادة فـي مسـتوى الرضـا الـوظیفي فـي 
بعــض جوانـــب مــن هـــذا المجـــال مثــل : " المكانـــة الاجتماعیـــة التــي یوفرهـــا العمـــل " ، و" 

ویرجــع ذلــك إلــى رضــا  الراتــب الشــهري مقارنــة برواتــب الــزملاء خــارج نطــاق الجامعــة " ،
العاملین إلى حد ما عن العمـل بالجامعـة نتیجـة للمكانـة الاجتماعیـة التـي یوفرهـا لهـم هـذا 
العمل ، كذلك رضاهم عن الراتب مقارنـة برواتـب زملائهـم العـاملین خـارج نطـاق الجامعـة 
، في حین لوحظ انخفاض  مستوى الرضا الـوظیفي فـي بعـض الجوانـب الأخـرى مـن هـذا 
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مثــل : " وجــود عــلاوات مقابــل غـلاء المعیشــة "  و " مقــدار المكافــآت المالیــة فــي  المجـال
العمــل " و" مقــدار المكافــآت التــي یحصــل علیهــا العــاملون مقابــل الإبــداع فــي العمــل " ، 
ویعـــود هـــذا الانخفـــاض فـــي مســـتوى الرضـــا لهـــذه الجوانـــب إلـــى أســـباب تتعلـــق بـــالظروف 

بلاد نتیجــة الارتفــاع فــي أســعار الســلع والخــدمات والأوضــاع الاقتصــادیة التــي تشــهدها الــ
ـــب العـــاملین والمـــوظفین فـــي المؤسســـات الفلســـطینیة بمـــن فـــیهم  ممـــا أدى إلـــى تآكـــل روات
العــاملین فــي الجامعــات ، كــذلك عــدم وجــود نظــام حــوافز فعــال یطبــق بشــكل فعلــي علــى 

مــل علـــى أرض الواقــع ، وعــدم وجــود حـــوافز  بشــكل كــافي ( ســواء مادیـــة أو معنویــة) تع
تشــجیع العــاملین ورفــع روحهــم المعنویــة ، الأمــر الــذي یــدعو إلــى إعــادة النظــر فــي ســلم 
الرواتب وأنظمة الحوافز والعمل على تحسینها ، كـذلك تحسـین نظـام المكافـآت والعـلاوات 

  والعمل على زیادة الراتب طبقاً للزیادة في الأسعار .
ن فـــي الجامعـــات الفلســـطینیة فـــي یتضـــح ممـــا ســـبق أن مســـتوى الرضـــا الـــوظیفي للعـــاملی - ه 

قطاع غزة كان جیداً في مجالي " ظروف العمل " و "العلاقة بـین الرؤسـاء والمرؤوسـین " 
، وكـــان متوســـطاً فـــي مجـــالي " الأمـــن الـــوظیفي " و " الراتـــب والحـــوافز " ، وأن مســـتوى 

زغبـي الرضا الوظیفي بشكل عام كان متوسطاً ، وهذه النتیجة تتفق مـع دراسـة كـل مـن (ال
و(الكــردي  ١٩٨٨ ) ١٩٩٩) و(شــدیفات١٩٩٩) و(مســاعدة ١٩٩٦) و(ملكــاوي ١٩٩٦) 

) وذلــك فــي مســتوى الرضــا الــوظیفي  ١٩٩٥وتختلــف مــع دراســة ( العــدوان وعبــد الحلــیم 
  الذي كان متوسطاً في جمیع مجالات الرضا التي تناولتها دراسته .

ائیة فــــي مســــتوى الرضــــا أشــــارت النتــــائج أیضــــاً إلــــى عــــدم وجــــود فــــروق ذات دلالــــة إحصــــ -٢
تعزى لمتغیـر الجـنس وذلـك علـى أي  (0.05)الوظیفي وذلك عند مستوى دلالة إحصائیة 

مــن مجــالات الرضــا الــوظیفي باســتثناء مجــال " الظــروف الملائمــة للعمــل " ، حیــث بینــت 
الدراسة وجود فروق ذات دلالة إحصـائیة فـي مجـال ظـروف العمـل وذلـك لصالــح الـذكور 

رضــا العــاملین مــن الإنــاث كــان أقـل مــن رضــا العــاملین الــذكور فــي هــذا  ، حیـث تبــین أن
) ١٩٩٩) و (ســلامة  ١٩٩١المجـال ، وتتفــق هـذه النتیجــة مـع  دراســة كـل مــن (العتیبـي 

ولـم تتفـق   Moguerou 2000)  .  ( و  )  ٢٠٠٤و( المـرنخ  )١٩٩٩و (شـدیفات 
وذلــ  فـــي  ١٩٩٥جري ) ، و(التــوی ١٩٩٤هــذه النتیجــة مــع دراســة كــل مــن ( العمــري   (

ایجــاد  فــروق ذات دلالــة إحصــائیة فــي متغیــر الجــنس فــي مســتوى الرضــا الــوظیفي عنــد 
  .   (0.05)دلالة إحصائیة 
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ویمكـــن تفســـیر ذلـــك بـــأن ظـــروف العمـــل خاصـــة طـــول فتـــرة الـــدوام وعـــدد ســـاعات العمـــل 
ت لاتناسب طبیعـة عمـل المـرأة كـأم وربـت بیـت ومربیـة للأطفـال ، وخاصـة أن عـدد سـاعا

ســاعات فــي الیــوم ممـــا لا یتــیح للمــرأة العاملــة فـــي  ٨العمــل فــي الجامعــة تســتغرق قرابـــة 
الجامعــة الفرصــة الكافیــة لرعایــة البیــت والأبنــاء ، ممــا یــنعكس علــى درجــة رضــاهن عــن 
العمل فـي الجامعـة، فـي حـین أشـارت النتـائج إلـى عـدم وجـود فـروق ذات دلالـة إحصـائیة 

ى لمتغیر الجنس ، وقـد یرجـع السـبب فـي عـدم وجـود تلـك في باقي المجالات الأخرى تعز 
الفروق إلى تشابه الظروف الخاصة بهذه المجالات لكل من العـاملین والعـاملات ، وعـدم 

  وجود امتیازات عند أي منهما على الآخر.
أوضحت نتائج الدراسة عـدم وجـود فـروق ذات دلالـة إحصـائیة فـي مسـتوى الرضـا الـوظیفي  -٣

ـــة  تعـــزى لمتغیـــر العمـــر علـــى أي مـــن مجـــالات الرضـــا الـــوظیفي وذلـــك عنـــد مســـتوى دلال
و (  )١٩٩٩( الفضـلي  ة كـل مـنـ، وهذه النتیجة تتفق مـع نتـائج دراسـ (0.05)إحصائیة 
وتختلــف مــع  )٢٠٠٠الجرجــاوي وأبــو مــرق ( و ) ١٩٩٩) و ( شــدیفات  ١٩٩٥ملكــاوي

 Joshi) و ( Pollard 1995) و ( ١٩٩٥نتـائج دراسـة كـلاً مـن ( ملكـاوي والعبـد االله 

، وربما یعـود السـبب لعـدم وجـود تلـك الفـروق تعـزى لمتغیـر العمـر أنـه لا یوجـد  )  1999
مقیاس دقیق یقیس مستوى الرضا أو عدم الرضا من ناحیـة العمـر، حیـث أن عـدم الرضـا 
الـوظیفي یمكـن إرجاعــه بشـكل عــام إلـى عــدم الرضـا العـام عــن العمـل ، لــذلك اتضـح مــن 

ن مسـتوى الرضـا للعـاملین فـي جمیـع الفئـات العمریـة التـي حـددتها الدراسـة نتائج الدراسة أ
متقاربــة ولا توجــد أیــة فــروق ذات دلالــة إحصــائیة فــي مســتوى هــذا الرضــا ، ویفســر ذلــك 
أیضا أن الظروف التي یعیشـها العـاملون هـي واحـدة تعكـس رضـاهم الـوظیفي بشـكل عـام 

ینیة تســـتقطب المحاضـــرین للعمـــل ، وهنـــاك ســـبب آخـــر أیضـــا هـــو أن الجامعـــات الفلســـط
دون الاهتمــام بعامــل العمــر ، إذ مــن الممكــن أن تقــدم جامعــة علــى تعیــین محاضــر فیهــا 

ـــیم الأكـــادیمي ممـــا ٥٥تجـــاوز عمـــره ( عامـــا) وخبرتـــه قلیلـــة وخبرتـــه قلیلـــة فـــي مجـــال التعل
  ینعكس ذلك على درجة رضاه الوظیفي.

ائیة فــي مســتوى الرضــا الــوظیفي فــي أظهــرت نتــائج الدراســة بوجــود فــروق ذات دلالــة إحصــ -٤
،  (0.05)جامعــات محافظـــة غـــزة تعـــزى لمتغیـــر الحالـــة الاجتماعیـــة عنـــد مســـتوى دلالـــــة 

) ، 1995( Pollard) و١٩٩٨وتتفق هذه النتیجـة مـع دراسـة كـلا مـن (القـدومي وخضـر 
فقــد تبـــین وجــود فـــروق ذات دلالــة إحصـــائیة فــي مســـتوى الرضــا الـــوظیفي لــدى العـــاملین 

وجین والعـــــزاب وذلـــــك بفـــــارق بســـــیط ، ویرجـــــع ذلـــــك أن العـــــاملین مـــــن المتـــــزوجین المتـــــز 
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مسؤولون مباشرة عن الالتزامات المادیة والأسریة ممـا یزیـد مـن أهمیـة العمـل بالنسـبة لهـم 
فیزید ذلك من درجة رضاهم الوظیفي ، كذلك تبین وجـود فـروق ذات دلالـة إحصـائیة فـي 

مــل والمطلقــین حیــث تبــین أن مســتوى رضــا هــؤلاء مســتوى الرضــا لــدى العــاملین مــن الأرا
أعلـــى مــــن مســــتوى رضــــا المتــــزوجین والعـــزاب وســــبب ذلــــك یعــــود للظــــروف الاجتماعیــــة 
والضـغوط النفســیة التــي تعیشــها هــذه الفئــة مـن العــاملین ، ممــا یزیــد مــن تحــدیهم لمواجهــة 

ــب آخــر أظهــرت الد راســة تلــك الظــروف ویزیــد مــن أهمیــة العمــل بالنســبة لهــم ، ومــن جان
عـــــدم وجـــــود فـــــروق ذات دلالـــــة إحصـــــائیة فـــــي مســـــتوى الرضـــــا الـــــوظیفي للعـــــاملین فـــــي 

 الجامعات الفلسطینیة في قطاع غزة تعزى لمتغیر عدد الأبناء.

أشـــارت نتـــائج الدراســـة إلـــى عـــدم وجـــود فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائیة فـــي مســـتوى الرضـــا  -٥
كـالوریوس ، دبلـوم ، ثانویـة الوظیفي تعزى لمتغیر المؤهل العلمي (دكتوراه ، ماجسـتیر ، ب

عامة) ویرجع ذلك إلى تداخل مجموعة المتغیرات أثـرت بصـورة تبادلیـة علـى المجموعـات 
، ففــي حــین نجــد أن حملــة الماجســتیر لــدیهم دافعیــة مرتفعــة للإنجــاز مقابــل راتــب متــدن 
نسبیا مقارنـة براتـب عضـو هیئـة التـدریس مـن حملـة الـدكتوراه ، ومـن جهـة أخـرى نجـد أن 

و هیئة التدریس من حملة الدكتوراه لدیهم درجات مرتفعة من التأهیـل العلمـي والخبـرة عض
في المجال الأكادیمي ، إلا أنه قـد یعـاني مـن درجـات مرتفعـة مـن الإحبـاط وعـدم القناعـة 

) و ١٩٩١والشـــعور بعـــدم الرضـــا ، وتنســـجم هـــذه النتـــائج مـــع دراســـة كـــل مـــن (العتیبـــي 
) و (الهـــویش ٢٠٠٠)  و (أبـــو مـــرق والجرجــــاوي  Peter 1997) و (١٩٩٥(التـــویجري 

وذل ك فـي ١٩٩٩) و ( مساعدة ١٩٩٩وتختلف مع دراسة كلاً من ( سلامة  ) ،٢٠٠٢  (
كــذلك الحــال بالنســبة  وجــود فــروق ذات دلالــة احصــائیة تعــزى لمتغیــر المؤهــل العلمــي . 

عیـــة للعمــــل للعـــاملین فـــي المجـــال الأكـــادیمي مـــن حملــــة البكـــالوریوس نجـــد أن لـــدیهم داف
ـــدكتوراه مقابـــل عمـــل بعضـــهم بعقـــد  ـــة الماجســـتیر وال والإنجـــاز مقارنـــة بالعـــاملین مـــن حمل
مؤقت وراتب متـدن ، ورغـم ذلـك نجـد أن هـذه الفئـة مـن العـاملین لـدیهم الإحسـاس بأهمیـة 
العمل والدافعیة لتحسین أوضـاعهم المعیشـیة والحصـول علـى عقـد دائـم ممـا یـنعكس ذلـك 

ظیفي . ومــا ینطبــق علــى حملــة البكــالوریوس ینطبــق علــى حملــة علــى درجــة رضــاهم الــو 
ـــة الثانویـــة العامـــة وخاصـــة فـــي المجـــال الإداري  الـــدبلوم ، أمـــا بالنســـبة للعـــاملین مـــن حمل
ـــدیهم إلـــى حـــد مـــا مســـتوى عـــال مـــن الرضـــا ،  ویعـــود ذلـــك إلـــى رضـــاهم عـــن الراتـــب  فل

نــة بمــؤهلهم العلمــي ممــا یزیــد والمكانــة الاجتماعیــة التــي یوفرهــا لهــم العمــل بالجامعــة مقار 
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من أهمیة العمـل بالنسـبة لهـم ویـنعكس ذلـك علـى درجـة رضـاهم الـوظیفي عـن العمـل فـي 
  تلك الجامعات .

أشــــارت نتــــائج الدراســــة إلــــى عــــدم وجــــود فــــروق ذات دلالــــة إحصــــائیة فــــي مســــتوى الرضــــا  -٦
نسـجم مـع الوظیفي للعاملین في جامعات غـزة تعـزى لمتغیـر سـنوات الخبـرة وهـذه النتیجـة ت

) و ١٩٩٧(حجــــو  ) و  ١٩٩٦( الفضــــلي  ) و١٩٩٥نتــــائج دراســــة كــــل مــــن (منصــــور 
)Peter 1997 وتختلــف مــع نتـــائج دراســة كـــل مــن ( ملكـــاوي  ، )٢٠٠٢(الهـــویش  ) و

 Joshi) و (١٩٩٩) و ( ششدیفات  ١٩٩٦وص ) و( الیماني وبوقح ١٩٩٥والعبد االله 

فـي وجـود فـروق ذات دلالـة إحصـائیة ) ، وذلـك ٢٠٠٠) و( أبو مرق والجرجـاوي  1999
ویفسـر ذلـك أنـه نتیجـة لصـعوبة  . في مستوى الرضا الوظیفي یعزى لمتغیر سنوات الخبـرة

الحیاة الاقتصـادیة والاجتماعیـة للعـاملین بالجامعـات وتـردي الأوضـاع المعیشـیة أدى إلـى 
عــــن ســــنوات)  10عــــدم وجــــود امتیــــازات للعــــاملین مــــن ذوي الخبــــرة الطویلــــة (أكثــــر مــــن 

) سـنوات كمـا حـددتها  6:10و  5 :1زملائهـم مـن ذوي الخبـرة القصـیرة والمتوسـطة مـن (
لـى عـدم وجـود فـروق ذات دلالـة  ٕ الدراسة مما أدى إلى شعورهم بعـدم الرضـا عـن العمـل وا
إحصــائیة فــي مســتوى الرضــا لــدى مجموعــات متغیــر ســنوات الخبــرة ، بــل اســتیاء بعــض 

  ت الخبرة بالعمل في تلك الجامعات .هؤلاء العاملین كلما زاد عدد سنوا
أظهــرت نتــائج الدراســة باســتخدام اختبــار شــیفیه للمقارنــات المتعــددة إلــى وجــود فــروق ذات  -٧

دلالـــة إحصـــائیة فـــي مســـتوى الرضـــا الـــوظیفي للعـــاملین فـــي جامعـــات غـــزة تعـــزى لمتغیـــر 
و مـرق أبـ( ) و١٩٩٥مكان العمل وتتفق هـذه الدراسـة مـع نتـائج دراسـة كـلا مـن (العمـري 

ــف مــع دراســة ( مســاعدة ٢٠٠٠والجرجــاوي  ) وذلــك فــي إیجــاد فــروق فــي ١٩٩٩) وتختل
وكانـت هـذه الفـروق لصـالح العـاملین  . مستوى الرضا الوظیفي تعزى لمتغیر مكان العمـل

في الجامعة الإسلامیة مقارنة بالعـاملین فـي الجامعـات الأخـرى وذلـك فـي جمیـع مجـالات 
  لفروق إلى الأسباب التالیة :الرضا الوظیفي ، وتعزى هذه ا

الالتــزام داخــل الجامعــة الإســلامیة فــي تطبیــق القــوانین والــنظم واللــوائح التــي   
  تنظم العمل داخل الجامعة .

عـــدم وجـــود التســـلط الإداري مـــن قبـــل الرؤســـاء ممـــا یزیـــد مـــن الـــوعي بقیمـــة   
  متطلبات العمل الإداري.

  وضوح فلسفة و منهجیة الجامعة والالتزام بها .  
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ــــ   ــــاني والقاعــــات الدراســــیة وتــــوفیر الظــــروف الملائمــــة ت وفیر التجهیــــزات والمب
( دلیـــل الجامعـــة للعمـــل لكـــل مـــن الأكـــادیمیین والإداریـــین والطـــلاب أنفســـهم .

  )٢٠٠٢الإسلامیة ، 
وقد أظهرت نتائج الاختبار نفسـه أن مسـتوى الرضـا الـوظیفي للعـاملین فـي جامعـة القـدس 

لوظیفي للعـاملین فـي الجامعـة الإسـلامیة  ، ثـم جـاء بعـد المفتوحة قد تلى مستوى الرضا ا
ذلـــك جامعـــة الأزهـــر وأخیـــراً جامعـــة الأقصـــى ، ویـــدل انخفـــاض مســـتوى الرضـــا الـــوظیفي 
للعاملین في جامعة الأقصى علـى عـدم وجـود منـاخ تنظیمـي ملائـم فـي الجامعـة وخاصـة 

دم فعالیــة التخطــیط ظــروف العمــل الداخلیــة والعلاقــة بــین الرؤســاء والمرؤوســین نتیجــة لعــ
الإداري وعدم وجود سیاسة وفلسفة واضحة للجامعة على الـرغم مـن زیـادة مسـتوى الرضـا 
الــوظیفي فــي الســنوات الأخیــرة فــي بعــض الجوانــب  وذلــك بســبب تطبیــق قــانون الخدمــة 
المدنیة خاصة بعد زیادة رواتب العاملین مما أدى إلـى الزیـادة فـي مسـتوى الرضـا ، ولكـن 

ة فــي الراتــب لا تعنــي وجــود نظــام حــوافز فعــال یــنعكس علــى رضــا العــاملین ، هــذه الزیــاد
وهذا ما یشیر إلیه انخفاض مستوى الرضا للعاملین في تلك الجامعـة عـن أنظمـة الحـوافز 
. أما بالنسبة لجامعتي الأزهر وجامعة القدس المفتوحة فقد ظهـر هنـاك تقـارب بینهمـا فـي 

رضـا العـاملین فـي بعـض الجوانـب أكثـر منهـا فــي مسـتوى الرضـا الـوظیفي حیـث تبـین أن 
جوانب أخرى وهذا یرجع إلى وجود درجة من الشعور بالاسـتقرار الـوظیفي فـي الجـامعتین 
المذكورتین وذلك من حیث نظام الادخار ونظام التأمین الصحي بـالرغم مـن وجـود درجـة 

ــب الأخــرى تتعلــق بدرجــة الأمــن المســتقبلي مــن حیــث  مــن عــدم الرضــا فــي بعــض الجوان
  نظام التقاعد والضمان الاجتماعي .

أظهرت نتائج الدراسة عدم وجود فروق ذات دلالـة إحصـائیة فـي مسـتوى الرضـا الـوظیفي  -٨
داري معــا) مـــع وجــود فـــارق  ٕ تعــزى لمتغیــر طبیعـــة العمــل (أكـــادیمي ، إداري ، أكــادیمي وا

العــــاملین بســــیط فــــي مســــتوى الرضــــا الــــوظیفي لــــدى العــــاملین الأكــــادیمیین مــــع زملائهــــم 
الإداریین ، ویعود ذلك إلى أن حجم العمل الإداري غالبا مـا یتركـز فـي الوحـدات الإداریـة 
المسـتقلة ، وأن طبیعــة العمــل الإداري للأكــادیمیین یتــیح فــرص اجتماعیــة ونشــاطیة تخــرج 
عــن الــروتین الســائد فـــي الوحــدات الإداریــة المســتقلة  ، كمـــا تبــین مــن نتــائج الدراســـة أن 

الأكادیمیین والمتفرغین لدیهم رضا وظیفي أعلى من العاملین الأكـادیمیین الـذین  العاملین
یشغلون مناصب إداریة ، ویرجع ذلك إلى زیـادة الضـغط والمجهـود فـي العمـل نتیجـة قیـام 
الأكادیمي بمهام إداریة إضافیة إلـى مهامـه الأساسـیة فـي العمـل فـي المجـال الأكـادیمي ، 
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لـــى الســـیطرة علـــى وقتـــه عنـــد ممارســـته العمـــل الإداري ممـــا بالإضـــافة إلـــى عـــدم قدرتـــه ع
یـــــنعكس ذلـــــك علـــــى درجـــــة رضـــــاه الـــــوظیفي ، وتتفـــــق هـــــذه الدراســـــة مـــــع نتیجـــــة دراســـــة 

)Murray1999 () وتختلــف مــع دراســة كــلاً مــن،Moguerou 2002  و ( المــرنخ  (
  .) وذلك في ایجاد فروق في مستوى الرضا الوظیفي یعزى لمتغیر طبیعة العمل ٢٠٠٤

أظهـرت نتــائج الدراســة أن أكثــر عناصـر الرضــا أهمیــة فــي تحقیـق الرضــا الوظیفـــي هــي "  -٩
ــب الشــهري " ، وهــذا یرجــع  الشــعور بــالأمن والاســتقرار الــوظیفي "  یلیهــا فــي ذلــك  " الرات
إلى أهمیة عنصر الأمـن والاسـتقرار الـوظیفي بالنسـبة للعـاملین فـي الجامعـات الفلسـطینیة 

ق الرضـا الـوظیفي  وخاصـة فیمـا یتعلـق بمـدى الأمـان المســتقبلي فـي قطـاع غـزة فـي تحقیـ
في حالة التقاعد ومدى توفر راتب تقاعدي ودرجة الأمن الوظیفي في حالـة حـدوث عجـز 
صحي أو مرض  مما ینعكس ذلك كله على درجـة رضـا العـاملین عـن عملهـم ویقلـل مـن 

ـــس النتـــائج أن عنصـــر  إحساســـهم بالشـــعور بـــالأمن والاســـتقرار فـــي العمـــل ، وأظهـــرت نف
الراتــب جـــاء فـــي المرتبـــة الثانیـــة  ممـــا یـــدل أیضـــاً علـــى أهمیـــة الراتـــب فـــي عملیـــة تحقیـــق 
الرضـــا الــــوظیفي ، إلا أن الشـــعور بــــالأمن الــــوظیفي یشـــكل العنصــــر الأكثـــر أهمیــــة فــــي 
تحقیــق عملیــة الرضــا ، كمــا أظهــرت النتــائج  أن أقــل العناصــر أهمیــة فــي تحقیــق الرضــا 

روف العمـــل المادیـــة مـــن حیـــث الإضـــاءة  " ، وهـــذا یشـــیر إلـــى عـــدم الـــوظیفي هـــي " ظـــ
اهتمام العاملین واكتراثهم لبعض الظروف المادیـة فـي العمـل كالإضـاءة ، بحیـث لا تمثـل 
هــذه الظــروف أهمیــة بالنســـبة لهــم ، فــي حــین اتجـــه اهتمــامهم لــبعض العناصــر الأخـــرى 

ي تحقیـــق رضـــاهم الـــوظیفي ، كالراتـــب والأمـــن الـــوظیفي فهـــي العناصـــر الأكثـــر أهمیـــة فـــ
) و ( شمســـــان  ١٩٩٥كـــــل مــــن (ملكـــــاوي والعبـــــد االله  ةــــــــوتتفــــق هـــــذه النتیجـــــة مــــع دراس

أن "  فـــي) ١٩٩١(العتیبـــي  ) وتختلـــف مـــع دراســــة  Venron 2003) و ( ٢٠٠١
الشـــعور بالتقـــدیر والاحتـــرام مـــن قبـــل الرؤســـاء " جـــاء فـــي المرتبـــة الأولـــى قبـــل " الشـــعور 

ر الـــوظیفي ، فـــي حـــین جـــاء فـــي هـــذه الدراســـة فـــي المرتبـــة الثالثـــة بعـــد بـــالأمن والاســـتقرا
  عنصر " الراتب الشهري " .

  

  مما سبق یمكن إجمال النتائج التي تم التوصل إلیها كما یلي :
هناك مستوى متوسط من الرضا الوظیفي بین العاملین في الجامعات الفلسـطینیة فـي قطـاع  -١

غیـــــرات التالیـــــة : ( ظـــــروف العمـــــل ، الاســـــتقرار للمتطبقـــــاً  ) %57.8غـــــزة بلغـــــت نســـــبته (
الــــوظیفي ، علاقــــة الرؤســــاء بالمرؤوســــین ، الراتــــب والحــــوافز ) وذلــــك عنــــد مســــتوى دلالــــة 

 إحصائیة .
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قطــاع یوجـد فـروق ذات دلالـة إحصـائیة فـي مســتوى الرضـا الـوظیفي للعـاملین فـي جامعـات  -٢
  التالیة : للمتغیرات الشخصیة) تعزى α ≥ 0.05غزة عند مستوى دلالة (

  الجنس لصالح الذكور. §
 الحالة الاجتماعیة لصالح المتزوجین . §

 قطــاع یوجـد فـروق ذات دلالـة إحصـائیة فـي مســتوى الرضـا الـوظیفي للعـاملین فـي جامعـات  -٣
كان العمـل سـ( لمتغیـرات فـي بیئـة العمـل مثـل :) تعـزى α ≥ 0.05غزة عند مستوى دلالة (

  . )لصالح العاملین في الجامعة الإسلامیة
للعـــاملین فـــي جامعـــات  الـــوظیفي لا توجـــد فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائیة فـــي مســـتوى الرضـــا -٤

 :   الشخصیة التالیة ) تعزى للمتغیراتα ≥ 0.05قطاع غزة عند مستوى دلالة (

    .العمر  §
    .عدد الأبناء  §
    .المؤهل العلمي  §
 سنوات الخبرة .  §

ین في جامعات قطـاع غـزة لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى الرضا للعامل -٥
( طبیعـة العمـل لمتغیرات في بیئـــــة العمـل مثـل:  ) تعزىα ≥ 0.05عند مستوى دلالة (

( . 

ــب همــا أكثــر عناصــر الرضــا أهمیــة فــي تحقیــق  -٦ الشــعور بــالأمن والاســتقرار الــوظیفي والرات
  الرضا الوظیفي للعاملین في جامعات محافظات غزة .
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  ات : والمقترحثانیا : التوصیات 
  أ) توصیات عامة :

  فهي توصي بشكل عام بالتوصیات التالیة: في ضوء نتائج الدراسة التي توصلت إلیها الباحثة 
تحســین الظــروف المعیشــیة للعــاملین فــي الجامعــات الفلســطینیة فــي قطــاع غــزة عــن طریــق  -١

ق مع إعادة النظر في سلم الرواتب للعاملین والعمل على تحسین مستوى الرواتب بحیث تتف
متطلبـات الحیـاة المعیشـیة ، ویرجـع ذلـك إلـى انخفـاض مسـتوى الرضـا الـوظیفي عـن الراتــب 
نتیجــة للظــروف المعیشــیة الصــعبة التــي یعیشــها العــاملون فــي ظــل ارتفــاع الأسعـــار، وممــا 
لاشك فیـه أنـه عنـدما یـتم تحسـین الظـروف المعیشـیة للعـاملین فـإن ذلـك یـنعكس علـى درجـة 

  الي على مستوى أدائهم .رضاهم الوظیفي وبالت
العمل على إیجاد نظام جدید للحوافز وزیادة الاهتمام بالحوافز المادیة والمعنویة ، وذلك من  -٢

خلال إعادة النظر في نظـام المكافـآت والعـلاوات الدوریـة بحیـث تتناسـب هـذه العـلاوات مـع 
العمــل بالإضــافة الزیـادة فــي الأســعار ، وكــذلك تشــجیع العــاملین علــى التنــافس والإبــداع فــي 

إلى تقدیر جهود العاملین وتقدیم مكافآت مالیة ومعنویة للعاملین المتمیزین في أدائهـم وذلـك 
بسبب انخفاض مستوى الرضا الوظیفي للعاملین في مؤسسات التعلیم الجامعي في القطاع، 
بالإضافة إلى عدم وجود نظام حوافز یطبق بشكل فعلي على أرض الواقـع فـي الجامعـات ، 
فعنــدما یـــتم تطبیـــق نظـــام فعـــال للحــوافز فـــإن ذلـــك لـــه بعـــد ذو تــأثیر قـــوي علـــى رفـــع الـــروح 

  المعنویة للعاملین ، وبالتالي تحسین مستوى رضاهم الوظیفي.   
وخاصـــة  تحســـین ظـــروف العمـــل بالنســـبة للعـــاملات فـــي الجامعـــات الفلســـطینیة فـــي غـــزة  -٣

ل وضـــع جـــداول دوام مرنـــة المتزوجـــات والعـــاملات فـــي المجـــال الإداري وذلـــك مـــن خـــلا
تـــتلاءم مـــع ظـــروفهن العائلیـــة وتمكـــنهن مـــن القیـــام بواجبـــاتهن الأســـریة ، بالإضـــافة إلـــى 
تــوفیر دور حضــانة لأطفــال العــاملات ، والســبب فــي ذلــك هــو وجــود فــروق فــي مســتوى 
الرضـــا الـــوظیفي لصـــالح العـــاملین الـــذكور وخاصــــة فـــي بعـــد ظـــروف العمـــل مـــن حیــــث 

نتیجـة لطـول سـاعات الـدوام للعـاملات الإداریـات ممـا یخلـق لـدیهن ساعات الدوام ، وذلك 
نــوع مــن الشــعور بــالتوتر والقلــق . وممــا لاشــك فیــه أنــه بتحســین ظــروف هــؤلاء العــاملات 
وذلـك بوضــع جـداول دوام مرنــة سـیقلل هــذا الشـعور ویزیــد بـدوره مــن زیـادة مســتوى الرضــا 

 الوظیفي في هذا المجال .
ین والــنظم التـــي تــنظم العمــل داخــل الجامعــات ، وكــذلك محاولـــة العمــل علــى تطبیــق القــوان -٤

توحید اللوائح الداخلیة " النظام الداخلي " لكل جامعة ، واعتبـاره بمثابـة میثـاق لـوزارة التعلـیم 
العــالي بــدلاً مــن اخــتلاف الأنظمــة والقــوانین والتــي قــد تكــون ســبباً مــن أســباب الرضــا وعــدم 
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لـى التنسـیق بـین الجامعـات الفلسـطینیة مـن خـلال تفعیـل الرضا عن العمل ، كذلك العمـل ع
دور مجلــــس التعلــــیم العــــالي ، وذلــــك لأهمیــــة التنســــیق فــــي زیــــادة التفاعــــل والاتصــــال بــــین 
الجامعات المحلیة في قطاع غزة وذلـك بهـدف تطویرهـا وزیـادة فاعلیتهـا وفعالیتهـا فـي خدمـة 

جـود فروقـات فـي مسـتوى الرضـا العـاملین فیهـا وفـي خدمـة طلابهـا ، والسـبب فـي ذلـك هـو و 
الوظیفي بین الجامعات الفلسطینیة في قطـاع غـزة یرجـع إلـى عـدم الالتـزام بسیاسـات موحـدة 
لى عدم التنسیق بین الجامعات ، فعندما یتم الالتزام بتطبیـق وتوحیـد القـوانین والـنظم التـي  ٕ وا

نهجیــة كــل تــنظم العمــل داخــل الجامعــات فــإن ذلــك حتمــاً ســیؤدي إلــى وضــوح سیاســات وم
جامعة والالتزام بها مما یؤدي إلى استقرار العمل بتلك الجامعات وبالتالي الرفع من مسـتوى 

  الرضا الوظیفي للعاملین فیها .
إعادة النظر في أنظمة التعویضـات فـي الجامعـات الفلسـطینیة بشـكل عـام  وفـي قطـاع غـزة  -٥

الادخـار والمعاشـات، بشكل خاص ، وخاصة نظام الضـمان الاجتمـاعي مـن حیـث التقاعـد و 
ومحاولة العمل على تطبیق قانون الخدمـة المدنیـة علـى العـاملین فـي الجامعـات الفلسـطینیة 
ـــى انخفـــاض  ـــك إل أســـوة بـــزملائهم العـــاملین فـــي المؤسســـات الحكومیـــة الأخـــرى ، ویرجـــع ذل
مستوى رضا العاملین في الجامعات الفلسـطینیة فـي قطـاع غـزة مـن حیـث الاسـتقرار والأمـن 

یفي وخاصة فیما یتعلق بنظام الضمان الاجتماعي من حیث التقاعد والراتـب التقاعـدي الوظ
ومــدى تـــوفر درجـــة مـــن الأمـــن الـــوظیفي فـــي حالــة العجـــز الصـــحي ، وممـــا لاشـــك فیـــه أنـــه 
بتعدیل أنظمة التعویضات عن طریق تطبیق قانون الخدمة المدنیة فـإن ذلـك سیضـمن حیـاة 

ـــك الجامعـــات ، ممـــا یـــوفر لهـــم المزیـــد مـــن الأمـــن مســـتقبلیة كریمـــة لهـــؤلاء العـــاملین  فـــي تل
  والاستقرار الوظیفي .

العمـل علــى تحســین ظــروف العمــل المادیــة فــي الجامعــات وذلــك مــن حیــث الأثــاث المكتبــي  -٦
ودرجــات الحــرارة والمبــاني والقاعــات الدراســیة والتجهیــزات المناســبة للعمــل ، كــذلك تحســین 

الرعایـة الصـحیة والاجتماعیــة والنفسـیة، حیـث تبـین ظروف العمل المعنویة من حیث توفیر 
أن هنــاك تـــدني فــي مســـتوى الرضــا الـــوظیفي للعــاملین خاصـــة فیمــا یتعلـــق بظــروف العمـــل 
المادیة من حیث الأثاث المكتبي ودرجة الحرارة ، ومما لاشك فیه أن تحسین ظروف العمل 

ارتیـاح العـاملین النفسـي ویرفـع  المادیة والمعنویة یخلق جواً مریحاً في العمل مما یـؤدي إلـى
  من روحهم المعنویة فیزید ذلك من درجة رضاهم عن العمل .

تطویر مهارات وكفاءة العاملین وتنمیة قدراتهم ومعلومـاتهم عـن طریـق إعـداد وتنظـیم دورات  -٧
نعـــــاش المعلومـــــات وتجدیـــــد القـــــدرات ، وذلـــــك حســـــب الحاجـــــات  ٕ تدریبیـــــة للنمـــــو المهنـــــي وا

لإمكانات المتوفرة وذلك بسبب تدني مستوى الرضا الـوظیفي للعـاملین والأولویات في ضوء ا
وخاصــــة فیمــــا یتعلــــق بمــــدى تــــوفر فــــرص النمــــو المهنــــي والتقــــدم الــــوظیفي ، فعنــــدما تــــوفر 
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المؤسسة هذه الفرص فإن ذلك سیؤدي إلى تحسـین مسـتوى الأداء لـدى الأفـراد العـاملین فـي 
  والعمل على تحقیق أهدافها .المؤسسة وبالتالي تحسین صورة ووضع المؤسسة 

إعادة النظر في نظام الترقیات المتبـع فـي الجامعـات بحیـث یـتم وضـع معـاییر للترقیـة بنـاءاً  -٨
، وذلك بسبب تدني مستوى الرضا  وخاصة بالنسبة للإداریین  على الكفاءة ولیست الأقدمیة

ه الترقیــة فــي الــوظیفي عــن مــدى تــوافر فــرص للترقیــة والترفیــع وعــن مــدى وجــود معــاییر لهــذ
العمل ، فعندما یتم تعدیل نظام الترقیة المتبع في الجامعات من خلال وضع معـاییر جدیـدة 
للترقیة تكون بناءاً علـى الكفـاءة والجـدارة فـي العمـل ولیسـت بنـاءاً علـى الأقدمیـة ، فـإن ذلـك 

  یتیح الفرصة أمام الإبداعات الشبابیة للوصول إلى مواقع متقدمة في الإدارة .
عمــل علـــى تطــویر أداء العـــاملین مـــن خــلال تحســـین طـــرق وأســالیب تقیـــیم الأداء ، وذلـــك ال -٩

بوضــع معــاییر مناســبة وموضــوعیة لتقیــیم الموظــف حســب الوظیفــة التــي یشــغلها ، وأن یــتم 
التقیـــیم بطریقـــة عادلـــة وموضـــوعیة بحیـــث یشـــارك الموظـــف فـــي عملیـــة تقییمـــه وفـــي ضـــوء 

ها ، وأن یكون هناك تغذیة راجعة لنتائج التقیـیم بحیـث یـتم المعاییر التي تم تقییمه بناءاً علی
تطبیق أسالیب الثواب والعقاب بناءاً على هذه النتائج ، حیث تبین أن هناك عدم رضـا عـن 
الطریقـــة التـــي یـــتم فیهـــا تقیـــیم الأداء للعـــاملین فـــي الجامعـــات الفلســـطینیة فـــي قطـــاع غـــزة ، 

اء فــإن ذلــك یزیـد مــن فعالیــة وقـدرة هــذه الطــرق فعنـدما یــتم تحسـین طــرق وأســالیب تقیـیم الأد
  والأسالیب على تحقیق طموحات العاملین والرفع من الروح المعنویة لهؤلاء العاملین . 

العمل على إعادة النظـر فـي الأسـالیب الإداریـة والتنظیمیـة المتبعـة وذلـك مـن خـلال تطبیـق  - ١٠
أسـلوب الإثـراء الـوظیفي والمشـاركة الأسالیب الإداریة الحدیثة في التعامل مع العـاملین مثـل 

فــي اتخــاذ القــرارات ، حیــث تبــین هنــاك انخفــاض فــي مســتوى الرضــا الــوظیفي خاصــة فیمــا 
یتعلــق بالطریقــة التــي یــتم فیهــا توزیــع العمــل وكــذلك فــي مــدى حــرص الإدارة علــى إعطــاء 

لإداریــة العـاملین فرصـة المشــاركة فـي اتخـاذ القــرار ، وممـا لاشـك فیــه أن تطبیـق الأسـالیب ا
الحدیثة في التعامل مع العاملین من خلال إعطائهم الفرصة في المشـاركة فـي اتخـاذ القـرار 
ســوف یزیــد مــن اهتمــام العــاملین بعملهــم ویزیــد مــن حــبهم وانتمــائهم للمؤسســة فیــنعكس ذلــك 
على مستوى رضاهم عن العمل . كـذلك اهتمـام الإدارة بـآراء العـاملین وسـماع مقترحـاتهم لـه 

ـــوظیفي بـــین العـــاملین وبالتـــالي تحســـین بعـــد ذو  تـــأثیر قـــوي  فـــي تحســـین مســـتوى الرضـــا ال
  مستوى الأداء .

العمل على خلق جو تنظیمي ملائم داخل التنظیم في الجامعات الفلسطینیة في قطاع غزة،  - ١١
وذلــك مــن خــلال زیــادة التعــاون والتنســیق بــین الأقســام الإداریــة والأكادیمیــة ، وكــذلك دعـــم 

قــات بــین الرؤســاء والمــوظفین وبــین المــوظفین أنفســهم ، كــذلك تــوفیر جــو مــن وتقویــة  العلا
الألفة والانسجام بین الموظفین والعمل على دعم العمل بروح الفریق الواحد ، بالإضافة إلى 
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زیادة اهتمام الإدارة بمشاكل العاملین والعمل على حلها وزیادة تفهم الإدارة للظـروف الفردیـة 
ین أن هناك انخفـاض فـي مسـتوى الرضـا الـوظیفي للعـاملین وخاصـة فـي للعاملین ، حیث تب

مــدى قــدرة الإدارة علــى حــل مشــاكل العـــاملین  ، حیــث إن العمــل علــى خلــق جــو تنظیمـــي 
ملائـم حتمـاً ســوف یـؤدي إلـى تــوفیر جـو مـن الإبــداع والأداء المتمیـز ، وأن مســاهمة الإدارة 

ویزیــد مــن ارتیـاحهم فــي العمــل ممــا  فـي حــل مشــاكل العـاملین ســوف یخلصــهم مــن مشـاكلهم
  ینعكس على درجة رضاهم الوظیفي .

العمـل علــى تـوفیر الفــرص الكافیــة للعـاملین الإداریــین مـن حیــث التطــویر المهنـي وذلــك مــن  - ١٢
خـــلال تـــوفیر البعثـــات والمــــنح الدراســـیة لهـــؤلاء العـــاملین وذلــــك علـــى الســـواء مـــع زملائهــــم 

ث تبـین أن هنـاك فـروق فـي مسـتوى الرضـا الـوظیفي العاملین الأكادیمیین في الجامعة ، حی
عـن مــدى تــوفر فــرص إكمــال التحصــیل العلمــي وذلــك لصــالح العــاملین الأكــادیمیین ، لــذلك 
ـــى تـــوفیر الفرصـــة للعـــاملین الإداریـــین للتطـــویر المهنـــي بإكمـــال تحصـــیلهم  یجـــب العمـــل عل

. العلمي وذلك من أجل  تحسین الكفاءات الإداریة وتطویر العمل الإد  اري
 

  ب) توصیات خاصة :
فـــي ضـــوء نتـــائج الدراســـة التـــي توصـــلت إلیهــــا الباحثـــة فهـــي توصـــي كـــل جامعـــة مــــن 

  الجامعات الفلسطینیة الأربعة بما یلي :
توصي إدارة الجامعة الإسلامیة بتحسین الظروف المعیشیة للعاملین بإعادة النظـر فـي سـلم  - ١

نویـــــة كـــــذلك إعـــــادة النظـــــر فـــــي أنظمـــــة الرواتـــــب وزیـــــادة الاهتمـــــام بـــــالحوافز المادیـــــة والمع
  التعویضات من حیث الادخار والراتب التقاعدي .

دارة جامعـــة القـــدس المفتوحـــة بتـــوفیر المزیـــد مـــن الاســـتقرار  - ٢ ٕ توصـــي إدارة جامعـــة الأزهـــر وا
الــــوظیفي والأمــــن المســــتقبلي للعــــاملین وتطبیــــق القــــوانین والــــنظم التــــي تــــنظم العمــــل داخــــل 

وائح الداخلیـــة " النظـــام الـــداخلي " لكــل جامعـــة ، والعمـــل علـــى الجامعــات وكـــذلك توحیـــد اللــ
تحســین طــرق وأســـالیب تقیــیم الأداء بتطبیــق أســـالیب الجــودة الشــاملة الـــذي تــم تطبیقــه فـــي 

 الجامعة الإسلامیة .

توصـــي إدارة جامعـــة الأقصـــى بالعمـــل علـــى خلـــق جـــو تنظیمـــي ملائـــم داخـــل الجامعـــة مـــن  - ٣
والمــــوظفین  ءلجامعــــة وتقویــــة العلاقــــة بــــین الرؤســــاخــــلال تحســــین المنــــاخ التنظیمــــي فــــي ا

والمــــوظفین أنفســــهم ، كــــذلك زیــــادة اهتمـــــام الإدارة بمشــــاكل العــــاملین والعمــــل علــــى حلهـــــا 
بالإضــافة إلــى زیــادة الاهتمــام بإســكان العــاملین عــن طریــق تــوفیر قــروض ســكنیة ومســاكن 
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وضـع الحـواجز فـي خاصة بالعـاملین القـادمین مـن الجنـوب وذلـك فـي حـال إغـلاق الطـرق و 
  الطریق إلى غزة .     

 
  ج) المقترحات :

  في ضوء دراسة الباحثة فهي ترى أنه لابد من القیام ببعض الدراسات المقترحة التالیة :
قیـــاس مســـتوى الرضـــا الـــوظیفي للعـــاملین فـــي إدارة الخـــدمات فـــي جامعـــات غـــزة وذلـــك  •

 كدراسة مكملةً للدراسة الحالیة .

یشمل العاملین في مؤسسات التعلیم العـالي بمـا فـي ذلـك المعاهـد توسیع مجال الدراسة ل •
 العلیا والكلیات الجامعیة والمتوسطة .

قیـــاس مســـتوى الرضــــا لـــدى العـــاملین فــــي المؤسســـات الغیـــر حكومیــــة فـــي قطـــاع غــــزة  •
 وخاصة في مجال الاستقرار الوظیفي .

الحكومیـــة عمـــل دراســـة مقارنـــة بـــین عوامـــل الرضـــا الـــوظیفي لـــدى مـــوظفي المؤسســـات  •
 وزملائهم موظفي المؤسسات الغیر حكومیة .

عمـــل دراســـات موضـــوعیة مســـتمرة ومســـوحات دوریـــة لقیـــاس مســـتوى الرضـــا الـــوظیفي  •
للعـاملین فـي جمیـع المؤسسـات وذلـك نظـراً لأهمیـة موضـوع الرضـا الـوظیفي فـي تحقیـق 

  أفضل مستویات الأداء وبالتالي تحقیق أهداف هذه المؤسسات .
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  المراجع
  
  لاً : المراجع العربیة :أو 

  أ) الكتب :
ــــوارد البشــــریةأبــــو شــــیخة ، نــــادر أحمــــد ، "  - " ، دار الصــــفاء للنشــــر والتوزیــــع ،  إدارة الم

  . ٢٠٠٠الطبعة الأولى ، عمان : 
ــيبربــر ، كامــل ، "  - ــاءة الأداء التنظیم ــریة وكف ــوارد البش " ، المؤسســة الجامعیــة  إدارة الم

  . ١٩٩٧ى ، بیروت : للدراسات والنشر ، الطبعة الأول
ـــریة برنـــوطي ، ســـعاد نـــائف ، "  - ـــوارد البش " ، دار وائـــل للنشـــر ،  إدارة الأف ــراد –إدارة الم

  . ٢٠٠١عمان : 
" ، دار القلـم  بحوث فـي السـلوك التنظیمـي فـي الـبلاد العربیـةتركي ، مصطفى أحمد : "  -

  . ١٩٨٦للنشر والتوزیع ، الكویت ، الطبعة الأولى : 
  .١٩٨٦" ، جامعة بیر زیت :الجامعات الفلسطینیة بین الواقع والمتوقع" الجرباوي، علي: - 
"، سـلوك الأفـراد والجماعـات فـي منظمـات الأعمـال –السلوك التنظیمـي حریم ، حسـین، "  -

  . ٢٠٠٤دار الحامد للنشر والتوزیع ، عمان : 
ــریة حســن ، راویــة ، "  - ــوارد البش ــتقبلیة –إدارة الم ــة مس للطباعــة  " ، الــدار الجامعیــة رؤی

  . ٢٠٠١والنشر ، الإسكندریة : 
  .٢٠٠٢" ، مطبعة الدار الجامعیة ، الإسكندریة :  السلوك في المنظماتحسن ، راویة ، "  - 
ـــيحمـــود ، خضـــیر كـــاظم ، "  - ـــلوك التنظیم " ، دار صـــفاء للنشـــر والتوزیـــع ، الطبعـــة  الس

  . ٢٠٠٢الأولى ، عمان : 
، ترجمـة د. محمـد سـید عبـد المتعـال ، د. عبـد  " إدارة الموارد البشریةدیسلر ، جـاري ، "  -

  . ٢٠٠٣المحسن جودة ، دار المریخ للنشر ، الریاض : 
  .٢٠٠٤دار الجامعة الجدیدة ، الإسكندریة:  السلوك التنظیمي"،سلطان، محمد سعید أنور، " - 
ــــي ، "  - ــــةالســــلمي ، عل نتاجی ــــاءة الإ ــــع الكف ــــراد لرف " ، دار المعــــارف بمصــــر ،  إدارة الأف

  . ١٩٨٥ة: القاهر 
" ، دار غریــب للطباعــة والنشــر والتوزیــع ، القــاهرة:  " الســلوك التنظیمــيالســلمي ، علــي ،  -

١٩٩٨ .  
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" ، دار الشــــروق  إدارة الأفـ ــراد –إدارة المــــوارد البشــــریة شــــاویش ، مصــــطفى نجیــــب ، "  -
  . ٢٠٠٠للنشر والتوزیع ، الطبعة الثالثة ، عمان : 

ـــب ،  - ـــواشـــاویش ، مصـــطفى نجی ـــریة" إدارة الم " ، دار الشـــروق للنشـــر والتوزیـــع،  رد البش
  . ١٩٩٦الطبعة الثانیة ، عمان : 

  .٢٠٠١" ، المركز العربي للتدریب ، بیروت :  أنظمة إعداد المشرفینشقبوعة، داود ، "  - 
ــيطــه ، فــرج عبــد القــادر ، "  - ــناعي والتنظیم ــنفس الص ــم ال " ، دار النهضــة العربیــة ،  عل

  . ١٩٨٨بیروت : 
" ، دار وائـل للنشـر  مـدخل اسـتراتیجي –" إدارة المـوارد البشـریة ة محمـد ، عباس ، سهیل -

  . ٢٠٠٣والتوزیع ، الطبعة الأولى ، عمان : 
" ، الـدار الجامعیـة،  " السلوك الفعال فـي المنظمـاتعبد الباقي ، صلاح الدین ، محمد ،  -

  . ٢٠٠٤الإسكندریة : 
، مطبعــة الـدار الجامعیــة ، د البشـریة " " إدارة المــوار عبـد البـاقي ، صــلاح الـدین محمـد ،  -

  . ٢٠٠١الإسكندریة : 
، دار الشـــروق للنشـــر  ســلوك الفـــرد والجماعـــة " –ســـلوك المنظمـــة العطیــة ، ماجـــدة ، "  -

  . ٢٠٠٣والتوزیع ، الطبعة الأولى ، عمان : 
  .١٩٩١" ، مؤسسة زهران ، عمان :  إدارة الموارد البشریةعقیلي ، عمر وصفي ، "  -
" ، دار وائـل للنشـر،  السلوك التنظیمي فـي منظمـات الأعمـالمحمود سلمان ، " العمیان،  -

  . ٢٠٠٢الطبعة الأولى ، عمان : 
" ، دار غریـب للنشـر والتوزیـع،  السلوك القیادي وفعالیـة الإداریـةفرج ، طریف شوقي ، "  -

  . ٢٠٠٢القاهرة : 
ــــي القریــــوني ، محمــــد قاســــم ، "  - ــــلوك التنظیم ــــلوك الإ  –الس ــــة الس ــــردي دراس ــــاني الف نس

  . ٢٠٠٠" ، دار الشروق للنشر والتوزیع ، عمان : والجماعي في المنظمات المختلفة 
ــــي القریــــوني ، محمــــد قاســــم ، "  - ــــلوك التنظیم ــــردي  –الس ــــاني الف نس ــــلوك الإ دراســــة للس

  . ١٩٨٩" ، عمان :  والجماعي في المنظمات الإداریة
  .١٩٨٦، كلیة التجارة ، القاهرة :  " إدارة الموارد البشریةكامل ، مصطفى مصطفى ، "  - 
ــــدخل بنــــاء المهــــارات –" الســــلوك التنظیمــــي مــــاهر ، أحمــــد ،  - " ، الــــدار الجامعیــــة ،  م

  . ٢٠٠٢الإسكندریة : 
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 –تحلیـل السـلوك التنظیمـي"  ،الجزراوي ، إبراهیم محمـد علـي و موسى توفیق ،  المدهون -
ــور ــاملین والجمه ــاً للع داری ٕ ــیكولوجیاً وا لعربــي للخــدمات الطلابیــة ، الطبعــة " ، المركــز ا س

  . ١٩٩٥الأولى ، عمان : 
ــــة مرســــي ، محمــــد منیــــر ،  - ــــا –" الإدارة التعلیمی ــــولها وتطبیقاته " ، عــــالم الكتــــب ،  أص

 :   . ١٩٩٩القاهرة
،  "منظــور القــرن الحــادي والعشــرین –إدارة المــوارد البشــریة مصــطفى ، أحمــد ســید ، "  -

  . ٢٠٠٠جامعة بنها ، كلیة التجارة : 
مفـاهیم وأسـس وسـلوك الفـرد والجماعـة  –السـلوك التنظیمـي المغربي ، كامل محمـد ، "  -

  . ١٩٩٥" ، دار الفكر للنشر والتوزیع ، عمان :  في التنظیم
" ، دار وائل للنشـر والتوزیـع ، الطبعـة  إدارة الموارد البشریة" الهیتي ، خالد عبد الرحیم ،  -

  . ٢٠٠٣الأولى ، عمان : 
مصادرها ونتائجهـا وكیفیـة  –ضغوط العمل الرحمن بن أحمد بن محمـد ، " هیجان ، عبد  -

  . ١٩٩٨، معهد الإدارة العامة ، الریاض : إدارتها " 
  

  ب) المجلات والدوریات : 
) : " مشـكلات أعضـاء هیئـة التـدریس فـي ١٩٩٦النابلسـي ، نظـام ( و ، صـلاح أبـو ناهیـة -

نسانیة)مجلة جامعة الأزهر الجامعات الفلسطینیة " ،    ) ، غزة .١، العدد ( (العلوم الإ
) : " دور تنمیــــة مهــــارات القیــــادة الإداریــــة المســــتقبلیة فــــي تحقیــــق ١٩٩٦البربــــري ، ألفیــــا ( -

  ) .٨) ، مجلد (١، ع ( أكادیمیة السادات للعلوم الإداریةالرضا والولاء للمنظمة " ، 
ظیفي لــدى عینــة مــن بعــض أبعــاد الرضــا الــو ") : ١٩٩٥التـویجري ، محمــد عبــد المحســن ( -

ـــة أعضـــاء هیئـــة التـــدریس بجامعـــة الإمـــام محمـــد بـــن ســـعود الإســـلامیة بالریـــاض " ،  مجل
  ) .٥) ، مجلد (٣، ع ( دراسات نفسیة

) : " محـــددات ونتـــائج رضـــا العـــاملین عـــن العائـــد المـــادي مـــن ١٩٩٢جـــاب االله ، رفعـــت ( -
  ) .٣، ع ( المجلة العلمیة ، كلیة الإدارة والاقتصادالوظیفة " ، 

) : " البرنــامج ١٩٩٥منظمــة التحریــر الفلســطینیة ( –دائــرة الشــئون الاقتصــادیة والتخطــیط  -
،  ، مجلـة صـامد الاقتصـاديالتعلـیم العـالي "  –العام لإنماء الاقتصاد الوطني الفلسطیني 

  . ٧٥) ، ص ١٠٠عمان ، دار الكرمل ، ع (
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لمـــوظفي جامعـــة مؤتـــة " ، ) : " مســـتوى الرضـــا والـــروح المعنویـــة ١٩٨٨الزغبـــي ، فـــایز ( -
  ) .٣) ، المجلد (١، جامعة مؤتة ، ع( مؤتة للبحوث والدراسات

) : " الالتــــزام التنظیمــــي والرضــــا الــــوظیفي لأعضــــاء هیئــــة ١٩٩٩ســــلامة ، عبــــد الفتــــاح ( -
جامعـة عـین شـمس ،  مجلـة كلیـة التربیـة ،التدریس بكلیة التربیة بجامعـة عـین شـمس " ، 

  ) ، الجزء الأول .٢٣ع (
) : " الرضــا عــن العمــل لــدى أعضــاء هیئــة التــدریس فــي ١٩٩٩یفات ، یحیــى محمــد (شــد -

، جامعـــة آل البیـــت ، عمــــان ، ع  مجلـــة اتحـــاد الجامعـــات العربیـــةجامعـــة الیرمـــوك " ، 
)٣٥.(  

مجلــة ) : " الرضــا الــوظیفي وأثــره علــى إنتاجیــة العمــل " ، ١٩٩٢عبــد الخــالق ، ناصــیف ( -
  ) .٣یت ، ع (، جامعة الكو  العلوم الاجتماعیة

) : " الرضــا الــوظیفي بــین مــوظفي القطــاعین الحكــومي والخــاص ١٩٩١العتیبــي ، غــازي ( -
  ) .٦٩، ع ( مجلة الإدارة العامةفي دولة الكویت " ، 

) : " الرضــا الــوظیفي لــلإدارة الوســطى فــي ١٩٩٥وعبــد الحلــیم ، أحمــد ( ، یاســر العـدـوان -
  ).١١) ، المجلد (١، العدد ( حاث الیرموكمجلة أبأجهزة الإدارة العامة في الأردن " ، 

ــــــة فــــــي ١٩٨١العــــــدیلي ، ناصــــــر محمــــــد ( - ) : " الرضــــــا الــــــوظیفي فــــــي الأجهــــــزة الحكومی
  ) .٦الریاض ، العدد ( "، مجلة الإدارة العامة ،السعودیة

) : " مصـــــادر الإجهـــــاد والضـــــغط النفســـــي لـــــدى مدرســـــي ١٩٩٦عســـــاف ، عبـــــد محمـــــد ( -
ع  مجلـــة جامعـــة النجـــاح للأبحـــاثضـــفة الغربیـــة " ،الجامعـــات فـــي الـــوطن المحتـــل فـــي ال

  ) .٣)، المجلد (١٠(
) : " الرضـــا الـــوظیفي لـــدى العـــاملین فـــي الجامعـــات الأردنیـــة " ، ١٩٩٥العمـــري ، بســـام ( -

نسانیة   ) .٢٢) ، المجلد (٥، العدد ( دراسات للعلوم الإ
لوظیفــــة ) :"علاقــــة الرضــــا الــــوظیفي بالعائــــد المــــالي ل١٩٩٧الفضــــلي ، فضــــل الصــــباح ( -

ـــــــــــد( )، ١١ومســـــــــــتقبلها المهنـــــــــــي فـــــــــــي الأجهـــــــــــزة الحكومیـــــــــــة بدولـــــــــــة الكویـــــــــــت " ، المجل
www.kaau.edu.sa .  

) : " الرضــا الــوظیفي لــدى العــاملین فــي ١٩٩٨خضــر ، یحیــى (، عبــد الناصــر و القــدومي  -
مجلـة الجامعـة راسـة مقارنـة " ، د –الأنشطة الریاضیة في الجامعات الأردنیـة والفلسـطینیة 

  ) .٦) ، المجلد (١، ع (الإسلامیة 

http://www.kaau.edu.sa
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) : " الرضــا الــوظیفي لــدى العــاملین فــي النشــاط الریاضــي فــي ١٩٩٦الكــردي ، عصــمت ( -
ــةالجامعــات الأردنیــة الرســمیة والأهلیــة " ،  ــات العلــوم التربوی ) ، المجلــد ٢، العــدد ( دراس

  الثالث والعشرون .
) : " الرضـا الــوظیفي لـدى المـوظفین الإداریـین فـي جامعــة ١٩٩٩(مسـاعدة ، عبـد الحمیـد  -

  ) ، السنة الثامنة .١٦، جامعة قطر ، ع ( مجلة مركز البحوث التربویةالیرموك " ، 
ــــــد االله ، ، فتحــــــي ملكــــــاوي - ــــــي ١٩٩٥عبــــــد االله ( والعب ) : " الرضــــــا عــــــن العمــــــل لــــــدى فنی

مجلـــة اتحـــاد الجامعـــات ســـمیة "،المختبـــرات فـــي كلیـــات العلـــوم فـــي الجامعـــات الأردنیـــة الر 
  ) .٣٠، ع (العربیة 

) : " الرضـــــا الـــــوظیفي لـــــدى مـــــدیري العلاقـــــات العامـــــة فـــــي الجهـــــاز ١٩٨٦منصـــــور ، ( -
  ) .١٢) ، المجلد (٤، ع ( مجلة أبحاث الیرموكالحكومي الأردني " ، 

) : " دراســة تحلیلیــة للرضــا المهنــي لمعلمــي ١٩٩٦وبوقحــوص ، خالــد ( ، ســعید  الیمــاني -
،ع  دراســات للعلــوم التربویــةعلمـات التعلــیم العــام فــي مهنــة التــدریس بدولــة البحــرین " ، وم
  ) ، المجلد الثالث والعشرین .٢(

ــــد القــــادر ( - ــــدائل فــــي مجــــال التعلــــیم العــــالي للشــــعب ١٩٨٤یوســــف ، عب ) : " أولویــــات وب
  ) .١، العدد ( المجلة العربیة لبحوث التعلیم العاليالفلسطیني " ، 

  
  ائل الجامعیة : ج) الرس

) : " واقــع النمــو المهنــي لأعضــاء هیئــة التــدریس فــي ٢٠٠٢أبـو وطفــة ، محمــود مــرزوق ( -
  غزة . –الجامعة الإسلامیة " ، رسالة ماجستیر منشورة ، مكتبة الجامعة الإسلامیة 

) : " مســـتوى الرضــا عـــن المهنـــة لــدى معلمـــي ومعلمـــات مـــدارس ١٩٩٧حجــو ، مســـعود ( -
علیا الحكومیة فـي محافظـات غـزة " ، رسـالة ماجسـتیر منشـورة ، مكتبـة المرحلة الأساسیة ال
  غزة . –الجامعة الإسلامیة 

) : " أثـر الرضــا الـوظیفي علــى كفـاءة أداء أعضــاء ٢٠٠٢شمسـان ، أحمــد محمـد صــالح ( -
هیئـــة التـــدریس بـــالتطبیق علـــى جامعـــة صـــنعاء " ، رســـالة ماجســـتیر غیـــر منشـــورة ، مجلـــة 

  . www.google.com12/10/2003الاقتصاد والعلوم السیاسیة  الإدارة العامة ، كلیة
دراسـة تقویمیــة " ،  –) : " نظـام القبـول فـي الجامعـات الفلسـطینیة ١٩٩٨صـافي ، سـمیر ( -

  غزة . –رسالة ماجستیر منشورة ، مكتبة جامعة الأزهر 

http://www.google.com12/10/2003
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إدارة١٩٩٠صـــبح ، فتحـــي ( - التعلـــیم العـــالي بالضـــفة الغربیـــة وقطـــاع غـــزة " ، رســـالة  ) : " 
  غزة . –دكتوراه منشورة ، مكتبة الجامعة الإسلامیة 

) : " العائد الاقتصادي للتعلیم الجـامعي فـي محافظـات ٢٠٠١العیلة ، عبد المجید لطفي ( -
  غزة . –) " ، رسالة ماجستیر منشورة ، مكتبة جامعة الأزهر ٩٩-٩٨غزة ل عام (

) : " العلاقــة بــین ضــغوط العمــل والرضــا الــوظیفي لــدى ٢٠٠٠یش ، ســلیمان یحیــى (الهــو  -
العـــاملین بمصــــانع الحدیـــد والصــــلب بشـــركة حدیــــد (ســـابك) بالمملكــــة العربیـــة الســــعودیة ، 

  ) .١٢) ، المجلد (٢رسالة ماجستیر غیر منشورة ، مجلة أم القرى ، ع(
  

  د) المؤتمرات والتقاریر :
جــاوي ، زیــاد : " الرضــا الــوظیفي لــدى أعضــاء هیئــة التــدریس فــي والجر  ، جمــال أبــو مــرق -

بعض الجامعات الفلسطینیة (الحكومیـة والأهلیـة) فـي الضـفة الغربیـة وقطـاع غـزة ، مـؤتمر 
-٢٠واقــع وتحــدیات وخیــارات ، جمعیــة الأســاتذة الجــامعیین –التعلــیم العــالي فــي فلســطین 

٢١/٢/٢٠٠٠ .  
فــي الأراضــي المحتلــة " ، سلســلة الدراســات التربویــة ، الــزرو ، صــلاح : " التعلــیم العــالي  -

  ) .١٩٨٩) ، مؤتمر التعلیم العالي ، آذار (٣رقم (
صــلاح ، منــذر : " مداخلـــة حــول قـــانون التعلــیم وأوضــاع الجامعـــات الفلســطینیة " ، نشـــرة  -

  . )www.fateh.net/public.newsletterحركة التحریر الوطني الفلسطیني (
عثمان ، أیوب : " قراءة نقدیة فـي قـانون التعلـیم العـالي فـي فلسـطین " ، دراسـات وتقـاریر،  -

)٢٠٠٣ : (www.pnic.gov.pc .  
  

  هـ) الإحصائیات :
  . ٦ة ، ص غز  –) : دلیل جامعة الأزهر ، فلسطین ٢٠٠٤جامعة الأزهر ( -
 . ٢غزة ، ص  –) : دلیل الجامعة الإسلامیة ، فلسطین ٢٠٠٤الجامعة الإسلامیة ( -

  . ٤غزة ، ص –) : دلیل الجامعة الإسلامیة ، فلسطین ٢٠٠٢الجامعة الإسلامیة ( -
  ) .٢٠٠٢الجامعة الإسلامیة ، تقریر الشئون الأكادیمیة ( -
  . ٤غزة ، ص  – ) : دلیل جامعة الأقصى ، فلسطین٢٠٠١جامعة الأقصى ( -
  . ٧) : دلیل جامعة القدس المفتوحة ، غزة ، ص ٢٠٠١جامعة القدس المفتوحة ( -

http://www.fateh.net/public.newsletter
http://www.pnic.gov.pc


  -١٥٥ -

ـــیم العـــالي ، النظـــام الأساســـي لمؤسســـات التعلـــیم العـــالي ، المـــادة رقـــم ( - ـــس التعل ) ، ٤مجل
  . ٢٠/٣/١٩٨٠بتاریخ 

 -جامعـة ) : الدلیل الإحصـائي لمؤسسـات التعلـیم الفلسـطیني ،٢٠٠٠وزارة التعلیم العالي ( -
  . ٢٩القدس المفتوحة ، غزة ، ص 

) ، منشـورات ٥) : دلیـل الجامعـات والكلیـات الفلسـطینیة ، ط (٢٠٠١وزارة التعلـیم العـالي ( -
 ، فلسطین ، غزة . ٤الإدارة العامة ، ص 

) : الـــــــدلیل الإحصـــــــائي لمؤسســـــــات التعلـــــــیم الفلســـــــطیني ، ٢٠٠٣وزارة التعلـــــــیم العـــــــالي ( -
 فلسطین . –، غزة  ٢٠ص  منشورات الإدارة العامة ،

  
  و) المقابلات :

، ، رئـــیس شــــؤون المـــوظفین ، الجامعـــة الإســــلامیة   يأبـــو ماضـــمقابلـــة مـــع الســـید خالــــد  -
٦/١٠/٢٠٠٣.  

ـــة مـــع الســـید عبـــد المطلـــب  - ، العجـــوري ، رئـــیس شـــؤون المـــوظفین ، جامعـــة الأزهـــر مقابل
٦/١٠/٢٠٠٣. 

ـــة مـــع الســـید ســـامي حنونـــة  - ، ، جامعـــة القـــدس المفتوحـــة ، منســـق شـــؤون المـــوظفین مقابل
١٣/١٠/٢٠٠٣ . 

/ ١٣/١٠، الأقصـى  ةعودة ، نائب مدیر شؤون المـوظفین ، جامعـمقابلة مع السید محمد  -
٢٠٠٣  .  
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  )٢ملحق رقم (
  ة على أنظمة الجامعات في الحوافز والتعویضاتأمثل

  
  أولاً / الجامعة الإسلامیة

  
  نظام الحوافز : -١

  تنقسم الحوافز طبقا لنظام الحوافز المتبع في الجامعة الإسلامیة إلى نوعین :
  حوافز إیجابیة : تتمثل في : -أ
  .حوافز مادیة: مثل منح الموظف علاوة استثنائیة تعادل خبرة سنة واحدة -
حــوافز معنویــة: كإصــدار كتــاب شــكر مــن المســؤول المباشــر أو المســئول الأعلــى، اعترافــا  -

بمجهود قام به أحد العاملین في الجامعة، ویصدر هـذا الكتـاب فـي التقریـر الشـهري أو فـي 
  مجلة الجامعة.

  مكافآت مادیة: یمكن تقدیمها مقابل القیام بأعمال ومهام خارج مكان العمل. -
: وبعــض هــذه الحــوافز علــى شــكل حــوافز ســلبیة معنویــة أو مادیــة لمــن یقــوم حــوافز ســلبیة -ب

  بعمل أو تصرف مخالف للنظام المتبع أو مخالف للعرف والقوانین ومن هذه الحوافز السلبیة:
  انذار بالفصل. -فصل تأدیبي -انذار -لفت النظر -معنویة: تتمثل في : التنبیه -
 -وقـف الع ـلاوة -، تجمیـد الترقیــة للدرجـة الأعلــىمادیـة: تتمثـل فــي : وقـف العــلاوة السـنویة -

  وأخیرا ممكن الفصل من العمل. -خصم من الراتب
  
  نظام الرواتب والأجور: -٢

تصرف الرواتب للعاملین فـي الجامعـة الاسـلامیة طبقـا للنظـام المـالي المتبـع فـي أنظمـة 
  التعلیم العالي، وذلك طبقا للدرجة العلمیة.

  الهیئة التدریسیة:أولاً : بالنسبة لأعضاء 
  الدرجة الأولى: أستاذ بروفیسور. -١
  الدرجة الثانیة: أستاذ مشارك. -٢
  الدرجة الثالثة: أستاذ مساعد. -٣
  الدرجة الرابعة: محاضر. -٤
  الدرجة الخامسة: ماجستیر. -٥
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  ثانیاً : بالنسبة للإداریین :
ة مــا یتبــع الإداریــون فــي النظــام المــالي للأجــور الكــادر الإداري مــن حیــث الدرجــة وعــاد

  تكون من الدرجة السادسة فأقل :
  الدرجة السادسة: بكالوریوس هندسة أو طب أسنان.

  الدرجة السابعة: بكالوریوس في الكلیات الأخرى.
  الدرجة الثامنة: دبلوم متوسط.

  الدرجة التاسعة: حملة الثانویة العامة.
ــــون البكــــال ــــة تــــدریس ویحمل ــــون كأعضــــاء هیئ ــــذین یعمل وریوس حتــــى أن الأكــــادیمیین ال

  یتبعون الكادر الإداري في النظام المالي المتبع في الجامعة.
  المزایا الإضافیة : تتكون المزایا الإضافیة من التالي :

  الإجازات : تنقسم الإجازات حسب قانون نظام التعلیم العالي إلى:
أسـابیع إجازات سنویة: بالنسبة للأكادیمیین فلهم عشرة أسابیع حسب نظام الجامعة منهـا تسـع  -١

وهــمـ  الإداریـــین -كإجـــازة صـــیفیة والأســـبوع العاشـــر إجـــازة تقـــع بـــین الفصـــلین أمـــا الأكـــادیمیین
مقـدارها سـبعة أسـابیع.  إجـازةفلهـم  الإداریـةأعضاء الهیئة التدریسیة الذین یعملون في الأقسـام 

  یوم سنویا موزعة خلال العام. ٣٥مقدارها  إجازةأما الإداریین : فلهم 
  تسیر وفق نظام معین حسب التقریر الطبي وحسب الحالة المرضیة. مرضیة: إجازات -٢
  والأكادیمیین. الإداریینعرضیة طارئة: أسبوع في السنة كحد أقصى لكلا  إجازات -٣
  الحج مرة واحدة في الحیاة الوظیفیة لا تتكرر. إجازةال واج أو  كإجازةطارئة:  إجازة -٤
ــب: تعطــى فــي حالــة الحاجــة لهــا وذلــ إجــازة -٥ ك بقــرار مــن رئــیس الجامعــة وموافقــة بــدون مرت

  أعضاء مجلس الجامعة.
، الــــدكتوراهدراســـته العلیــــا أو  إكمــــالیمكـــن لــــه  كإجــــازةالعلمیــــة: تعطـــى للأكــــادیمي  الإجـــازة -٦

  وتعطى كل سبع سنوات مرة واحدة.
شـــهور، شـــهر قبـــل الوضـــع وشـــهران بعـــد  ٣إجـــازات الوضـــع بالنســـبة للســـیدات: تتمثـــل فـــي  -٧

  الوضع.
  

  لتأمین الصحي:الادخار وا -٣
% مــن راتـــب  ٢و٧نظــام الادخــار موجــود فـــي الجامعــة حیــث یســتقطع بمـــا هــو نســبته 

  % ویعطى في نهایة الخدمة على شكل مكافأة. ٥و٤الموظف ویضاف علیه الضعف أي 
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% مــن أقســـاط التــأمین الصـــحي كـــدعم  ٥٠أمــا التـــأمین الصــحي: فتســـاهم بــه الجامعـــة بمقـــدار 
.لموظفیها العاملین في الجام   عة

سنســن، حیــث یأخــذ  ٦٠التقاعــد: حســب مــا هــو متبــع فــي نظــام الجامعــة ســن التقاعــد هــو  -
  الموظف كامل مستحقاته في نهایة الخدمة على شكل ادخار.

  
  الترقیة:

یحـق للحاصــلین علــى درجــة الماجســتیر الترقیــة وذلـك بالانتقــال إلــى درجــة أعلــى، ســواء 
، حیــث أن نظـام الابتعــاث نظـام قــائم بذاتــه. كـان إداري أو أكــادیمي، أو الحصـول علــى ابتعـاث 

 ٣أما بالنسبة للأكادیمیین یحق للأستاذ المسـاعد الحصـول علـى درجـة أسـتاذ مشـارك بعـد تقـدیم 
ســنوات، كــذلك یحــق للأســتاذ المشــارك الحصــول علــى  ٥أبحــاث محكمــة دولیــا وقــد مــر علیهــا 

  سنوات. ٥علیها أبحاث محكمة دولیا وقد مر  ٥درجة أستاذ بروفسور بعد تقدیم 

ســنوات حیــث  ١٠أمــا الترقیــة بالنســبة للإداریــین فــي النظــام الإداري فتعطــي الترقیــة كــل 
  ینتقل الإداري إلى الدرجة الأعلى.

  
  ساعات العمل:

ســاعات عمــل یومیــا علــى مــدار  ٨ســاعة أســبوعیا أي  ٤٠یشــمل نظــام ســاعات العمــل 
  الأسبوع. خمسة أیام في الأسبوع، وهناك یومان إجازة في نهایة

ــف عــن  ، فیعامــل الأكــادیمي علــى الإداريومعاملــة الأكــادیمي فــي نظــام الســاعات تختل
كــل محاضــرة یعطیهــا بمعــدل ســاعة ونصــف مقابــل ســاعة دوام لــلإدارة، وبــاقي الســاعات تؤخــذ 

ســاعة دوام. أمــا  ٤٠علــى شــكل ســاعات مكتبیــة حتــى یصــل إلــى مجمــوع كلــي لســاعات العمــل 
  )٤٠أسبوعیا . ( نظام الجامعة الإسلامیة : ص عمل ساعة  ٤٠فیعمل  الإداري
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زهر    ثانیاً / جامعة الأ
  
  : نظام الحوافز -١

یشبه نظام الحـوافز فـي جامعـة الأزهـر إلـى حـد كبیـر نظـام الحـوافز المتبـع فـي الجامعـة 
الإسلامیة فالنظامـان یتبعـان أنظمـة التعلـیم العـالي، حیـث یمـنح الموظـف عـلاوة اسـتثنائیة مقابـل 

قیــام بعمــل معــین یمیــزه عــن بــاقي المــوظفین، وتعطــى هــذه العــلاوة حســب ســلم الرواتــب، وهــي ال
  تختلف من درجة إلى أخرى في سلم الرواتب.

وهنــاك حــوافز معنویــة كجــواب شــكر أو امتنــان اعترافــا مــن الجامعــة بجهــود المــوظفین 
  ویصدر هذا الكتاب إما في التقریر الشهري أو في مجلة الجامعة.

رقیــة فتــتم بنــاءا علــى توصــیات المســؤول أو رئــیس القســم، وتــتم الترقیــة بالانتقــال أمــا الت
من درجة إلى أخرى حسـب سـلم الرواتـب، ولا تـتم إلا فـي حالـة وجـود شـاغر فـي الكـادر، ویحـرم 

  والفصل. كالإنذارالموظف من الترقیة في حالة وقوع أیة عقوبة علیه 
لـه یحصــل علــى ترقیــة بنــاء علــى قــرار والموظـف الحاصــل علــى شــهادة علمیــة أثنــاء عم

  مدیره المباشر عبر لجنة متخصصة.
والترقیــة فــي الجامعــة نوعــان: أكادیمیــة ینتقــل فیهــا الأكــادیمي مــن درجــة لأخــرى حســب 
الشــــهادة العلمیــــة الحاصــــل علیهــــا. وترقیــــة إداریــــة : ینتقــــل فیهــــا الموظــــف الإداري إلــــى الدرجــــة 

  الأعلى حسب سلم الرواتب.
نقــل تــأدیبي إلــى  -إنــذارســلبیة: تتمثــل فــي تنبیــه رســمي، كلفــت نظــر ثــم  وهنــاك حــوافز

  إنذار بالفصل. -وظیفة أدنى
ـــف عـــلاوة لمـــدة ســـنة أو تجمیـــد الترقیـــة لمـــدة ســـنة ،  -وهنـــاك حـــوافز ســـلبیة مادیـــة كوق

وكذلك خصم مـن الراتـب لا یتجـاوز الأسـبوع، وفـي حالـة الفصـل النهـائي یعطـي الموظـف كامـل 
  بناءا على قرار من مجلس الجامعة. مستحقاته، ویفصل

  نظام الرواتب والأجور: -٢
یشـبه نظـام الرواتـب فـي جامعـة الأزهـر نظیــره فـي الجامعـة الإسـلامیة حیـث یتبـع قــانون 
النظــام المــالي فــي أنظمــة التعلــیم العــالي فبالنســبة للإداریــین حســب المؤهــل العلمــي، ویبــدأ مـــن 

  الدرجة الثامنة حتى الدرجة الأولى.
الأكــادیمیین : یحصــلوا علــى رواتــبهم حســب كــادر التعلــیم العــالي یبــدأ مــن الدرجــة  أمــا

  الأولى حتى الخامسة تماما كما هو متبع في الجامعة الإسلامیة.
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  المزایا الأخرى تتمثل في:
  الإجازات : حیث تشمل الآتي: -
  یوم كإجازة سنویة. ٣٥إجازات سنویة: بالنسبة للإداري یحق له  -١

  أسابیع صیفیة وأسبوع بین الفصلین. ٩أسابیع منها  ١٠ي: یحق له أما الأكادیم
  أسابیع إجازة سنویة. ٧الأكادیمي الإداري: أي الأكادیمي المكلف بعمل إداري له الحق في

إجــازات بــدون مرتــب: لمــدة ســنة أو ســنتان بقــرار مــن مجلــس الجامعــة ویتمتــع بهــا الموظــف  -٢
  سنوات (سنة بدون راتب) . ٥كل 

 ٦ضـــیة: فـــي حالـــة المـــرض لفتـــرة طویلــة نتیجـــة لمـــرض مـــزمن، یأخـــذ الموظـــف إجــازات مر  -٣
شـهور بربـع راتــب،  ٣شـهور بنصـف راتــب، ثـم  ٣شـهور راتـب كامـل فـي بدایــة الفتـرة، یلیهـا 

ثـــم یعطـــى كامـــل مســـتحقاته، مـــع الأخـــذ بعـــین الاعتبـــار أنـــه لا یجـــوز الاســـتغناء عـــن أي 
دیــد الحالــة المرضــیة أولا، وبقــرار موظــف مــریض إلا بنــاءا علــى عمــل كومســیون طبــي لتح

من مجلس إدارة الجامعة ثانیـا.وفي حالـة الإصـابة الناتجـة عـن العمـل أثنـاء وجـود الموظـف 
في عملـه تتضـاعف الفتـرة عنهـا فـي الحالـة السـابقة، وفـي كلتـا الحـالتین لا یجـوز الاسـتغناء 

  .عن الموظف إلا بقرار من مجلس الجامعة بعد إجراء كومسیون طبي كامل
أیــام إجــازة طارئــة فــي الســنة، وأي زیــادة  ٧إجــازات عرضــیة (طارئــة) : یحــق للموظــف أخــذ  -٤

  أخرى في أیام الإجازة تخصم من إجازته السنویة.
جازة حج لمدة شهر. -٥ ٕ   إجازة زواج (أسبوع) ، وا
  شهور شهر قبل الوضع وشهران بعد الوضع. ٣إجازة وضع للسیدات العاملات:  -٦

جــود فــي نظـــام التعلــیم العــالي مـــن حیــث نظــام الضـــمان وقــد لــوحظ أن هنــاك خلـــل مو  
والتكافـــل الاجتمـــاعي الأمـــر الـــذي یـــدفع العـــاملین للاحتجـــاج والمنـــاداة بتطبیـــق قـــانون الضـــمان 
الاجتماعي في نظام التعلیم العالي جنبا إلـى جنـب مـع نظیـره فـي قـانون الخدمـة المدنیـة السـاري 

امعــات وكلیــات التعلــیم العــالي كــذلك الــوزارات مفعولــه علــى المــوظفین الحكــومیین ســواء فــي الج
ــــوظیفي لــــدى  والمؤسســــات الحكومیــــة، وهــــذا بــــدوره یشــــكل عــــاملا مــــن عوامــــل تقلیــــل الرضــــا ال

% لـــدى الأكـــادیمیین ذوي الـــدرجات  ٨٠العـــاملین، حیـــث أن هنـــاك رضـــا وظیفـــي یوجـــد بنســـبة 
  درجات الدنیا .% من الرضا الوظیفي لدى الأكادیمیین والإداریین من ال٤٠العلیا، و 
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  الادخار والتأمین الصحي: -٣
یشــبه إلــى حــد مــا الادخــار فــي الجامعــة الإســلامیة، أمــا مكافــأة نهایــة الخدمــة فتعطــى 
شهر في السنة أول خمس سـنوات، وبعـد خمـس سـنوات فتعطـى شـهر ونصـف وذلـك بنـاءا علـى 

  الكادر الوظیفي.
ث یصـل ســن التقاعـد فــي جامعـة الأزهــر فیختلـف عنــه فـي الجامعــة الإسـلامیة حیــ أمـا التقاعــد:

 ٥ســـنة للإداریـــین بحیـــث یمكـــن التمدیـــد لكـــلا الطـــرفین  ٦٠ســـنة للأكـــادیمیین ، و ٦٥إلـــى ســـن 
  سنوات أخرى وذلك بناءا على توصیات مجلس إدارة الجامعة وبقرار من المجلس.

ــحيأ ــأمین الص ذلــك : فتســاهم الجامعــة بحــوالي نصــف الرســوم وأقســاط التــأمین الصــحي و مــا الت
  بناءا على أنظمة وقوانین وتعلیمات نظام التعلیم العالي.

  ساعات العمل :
سـاعات  ٨أیـام عمـل و  ٥ساعة أسبوعیا بواقع  ٤٠یعمل الموظفون في جامعة الأزهر 

یومیـا ، ویعامــل الأكـادیمي مــن أعضـاء الهیئــة التدریسـیة مثلــه تمامـا فــي الجامعـة الإســلامیة أي 
ونصـــف محاضـــرة، وبـــاقي الســـاعات تعطـــى علـــى شـــكل ســـاعات بواقـــع ســـاعة دوام لكـــل ســـاعة 

سـاعات كمـا فـي الجامعـة  ١٠سـاعة دوام والسـاعات المكتبیـة لا تتعـدى  ٤٠مكتبیة حتـى یصـل 
  )١٣( نظام جامعة الأزهر : ص  الإسلامیة .
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  ثالثاً / جامعة القدس المفتوحة 
  
  : نظام الحوافز -١

ــــداخلي للجامعــــةیتبــــع نظــــام الحــــوافز فــــي جامعــــة القــــدس المفتو  ــــاب  -حــــة للنظــــام ال الب
  وتنقسم هذه الحوافز إلى : ٣٢المادة  -الثامن

حوافز إیجابیة : منهـا مـادي وأخـرى معنـوي وكـذلك حـوافز سـلبیة . ویـتم مـنح هـذه الحـوافز علـى 
أســاس التقیــیم الســنوي للموظـــف بالإضــافة إلــى مـــا یكلــف بــه الموظــف مـــن أعمــال أثنــاء عملـــه 

  ز الإیجابیة التي تتمثل في :وذلك بالنسبة للحواف
-٣٢تمـنح علـى شـكل عـلاوات اسـتثنائیة بنـاءا علـى التقیـیم السـنوي طبقـا للمـادة  حوافز مالیة :

، وتمنح للموظف المتمیز من بین العاملین، كما تمنح العـلاوة الاسـتثنائیة للموظـف إذا  ٨الباب 
الحــوافز بالجامعــة یطبــق مــا  تجمــع لدیــه تقییمــان ســنویان، بمعــدل جیــد جــدا فمــا فــوق وفــي نظــام

یعـرف بــالخطوة التشـجیعیة الســنویة للمــوظفین، وهـي التــي تـأتي تلقائیــا طبقــا للكـادر الموجــود فــي 
  الجامعات، فأي عمل إضافي یقوم به الموظف أو أي عمل ممیز تتم المكافأة له مالیا.

ــوافز معنویــة: لموظــف تمــنح علــى شــكل شــهادات تقــدیر وكتــب شــكر وعرفــان، حیــث یمــنح ا ح
سنوات على أساس الخدمة في الجامعـة وتـوزع عـن طریـق الاحتفـالات  ٥شهادة ثناء وشكر كل 
  التكریمیة للموظفین.

أمــا الحــوافز الســلبیة فتتمثــل فــي نظــام العقوبــات، وهنــاك عــدة مقــاییس للحــوافز الســلبیة 
إنـذار  -فـت نظـرل -تنبیه شفوي ثم كتـابي –كما هو متبع في نظام التعلیم العالي یبدأ ب (تنبیه 

  إنذار نهائي بالفصل) . -أولي
وتأخــذ الحــوافز الســلبیة أشــكالا أخــرى تتمثــل وقــف العــلاوة الســنویة أو النقــل إلــى وظیفــة 
أخرى دون المس بالراتب، أو الدرجـة كعقوبـة، وأقصـى درجـات العقوبـة الفصـل مـن العمـل حیـث 

  هناك شكلان لتنفیذ هذه العقوبة :
  ات المالیة في نهایة الخدمة.فصل مع أخذ صافي المستحق -
  فصل مع وقف تام للتعویضات. -

وفي حالة التنبیه والانذار بوقف الزیـادة السـنویة یلغـى بعـد سـنة إذا تـم ملاحظـة تحسـین 
  أداء الموظف.
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ــآت: تســمى مكافــأة الوفــاة: بحیــث إذا تــوفي الشــخص الــذي  وهنــاك نــوع آخــر مــن المكاف
% من إجمـالي رواتـب العـاملین إلـى الأبنـاء أي  ٣أخذ یعمل في الجامعة تستطیع أسرته وأبناؤه 

  ألف دینار كضمان اجتماعي. ١٥ما یعادل 
كـــذلك هنــــاك مـــا یعــــرف بنظـــام الإعفــــاءات بالنســـبة لــــدفع الرســـوم لأبنــــاء العـــاملین فــــي 

% للابــــن الثالــــث وذلــــك  ٥٠% للابــــن الثـــاني، و  ٧٥% للولــــد الأول ،  ١٠٠الجامعـــة بنســــبة 
  ملین.كنوع من الحوافز للعا

  
  نظام الأجور والرواتب: -٢

یتبع نظام الرواتـب فـي جامعـة القـدس المفتوحـة النظـام المـالي المتبـع فـي أنظمـة التعلـیم 
العـالي حیــث یــتم الفصــل بــین نوعیــة الوظـائف الأكادیمیــة والإداریــة ، فالأكــادیمي حســب الدرجــة 

  العلمیة لسلم الرواتب والإداري حسب المؤهل العلمي.
متبـع هـو نفسـه فـي كـلا مـن جامعـة الأزهـر والجامعـة الإسـلامیة وذلـك حسـب والتوزیع ال

  أنظمة التعلیم العالي.
والكــادر ســواء الأكــادیمي أو الإداري یتكــون مــن الراتــب الأساســي بالإضــافة إلــى مقــدار 
الزیادة السنویة لكـل درجـة مـن درجـات سـلم الرواتـب ، وبالنسـبة لسـاعات العمـل الإضـافي داخـل 

ــب  ١و٥:  ١عامــل معهــا الجامعــة علــى أســاس نســبة الجامعــة تت ســاعة عمــل مضــروبة فــي الرات
  الأساسي.

وأهـم مـا یمیــز نظـام الرواتــب فـي جامعــة القـدس أنهـا تصــرف فـي حینهــا ولا یوجـد هنــاك 
  أي تأخیر في صرفها.

ویوجد في نظام جامعة القـدس المفتوحـة مـا یعـرف بالسـلف، حیـث تعطـى سـلفة مقـدارها 
ءا علـــى حاجتـــه ویـــتم تقســـیطها علـــى ســـت دفعـــات تخصـــم تلقائیـــا مـــن راتـــب راتـــب للموظـــف بنـــا
  الموظف الشهري.

  الإجازات :
إجـــازة ســــنویة : كــــل موظــــف إداري یتمتـــع بثلاثــــین یومــــا كاجــــازة ســـنویة خــــلال العــــام، أمــــا  -١

  یوم في السنة. ٤٩الأكادیمین الذین یكلفون بعمل اداري یتمتعون بحوالي 
  یوم سنویا. ١٤إجازة مرضیة:  -٢
  إجازة زواج ( أسبوع ) ، حج لمدة شهر. -٣
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أیـام درجـة أولـى، ویـوم  ٣إجازة عرضیة طارئة: تؤخـذ فـي حالـة الوفـاة حسـب درجـة القرابـة:  -٤
  واحد للقرابة من الدرجة الثانیة.

  شهور. ٣إجازات وضع وأمومة للعاملات مدتها  -٥
  وكل الإجازات السابقة طبعا مدفوعة الراتب.

ـــة فـــي حالـــة -٦ الأمـــراض المستعصـــیة أو حـــادث أو كســـر حیـــث یأخـــذ  إجـــازات مرضـــیة طویل
شــهور أخــرى ، ثــم ربــع  ٣شــهور مدفوعــة الراتــب، بعــد ذلــك نصــف الراتــب  ٦الموظــف أول 
شهور، ثم یعطي كامـل مسـتحقاته، ولا یـتم الاسـتغناء عـن الموظـف إلا بنـاءا  ٣الراتب لمدة 

وبقـرار مــن إدارة  علـى كمسـیون طبـي یصــف حالتـه بعـدم قدرتــه علـى الاسـتمرار فــي العمـل،
  الجامعة .

  
  نظام الادخار والتأمین الصحي : -٣

%  ٤و٤% مــن راتــب الجامعــة وتضــیف الجامعــة  ٢و٢فــي نظــام الادخــار یــتم خصــم 
% شــهریا، أمــا بالنســبة لمكافــأة نهایــة المــدة عبــارة عــن شــهر لكــل ســنة ٦و٦أي یضــاف حــوالي 

المالیـــة فـــي نهایـــة الخدمـــة  خدمـــة عمـــل فـــي الجامعـــة، حتـــى یعطـــى الموظـــف كامـــل مســـتحقاته
بالإضـــافة إلـــى أن أي موظـــف یســـتطیع أن یتمتـــع بثلـــث الادخـــار، الجـــزء الـــذي ســـاهم فیـــه دون 

  استرداد.
% من قیمة التـأمین الصـحي لكـل  ٧٥أما التأمین الصحي: فتساهم الجامعة بما یعادل 

  موظف ویتبع ذلك حسب الراتب الأساسي لكل موظف وحسب الدرجة الوظیفیة.
:التق ســـنة للأكـــادیمین،  ٦٥ســـنة للاداریـــین، و  ٦٠یصـــل ســـن التقاعـــد فـــي الجامعـــة إلـــى  اعـــد

ویمكن للموظف الذي وصل إلى سن التقاعد أن یجدد له سنویا لمـدة خمـس سـنوات وذلـك بقـرار 
  من إدارة الجامعة وحسب أداؤه وحاجة الجامعة له.

سـنوات أخـرى  ٥ه لمـدة أما الأكادیمیین فیستطیع الأكادیمي أن یجدد كل سنة عقـد عملـ
ســـنة ویـــتم التجدیـــد بقـــرار مـــن لجنـــة متخصصـــة وبـــالنظر إلـــى تقیـــیم أداؤه وحاجـــة  ٦٥بعـــد ســـن 

  الجامعة له.
  ساعات العمل:

ســاعة عمــل أســبوعیا ویومــان  ٤٢یعمــل الموظفــون فــي جامعــة القــدس المفتوحــة حــوالي 
الجامعـــة  راحـــة أســـبوعیة حســـب ترتیـــب وتنســـیق داخلـــي حیـــث أنـــه حســـب مـــا هـــو معـــروف فـــي

المفتوحـــة أن هنـــاك دوام ومحاضـــرات للأكـــادیمیین یـــوم الجمعـــة وذلـــك لمســـاعدة الدارســـین مـــن 
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العــاملین فــي المؤسســات والــوزارات علــى حضــور المحاضــرات فــي یــوم عطلــتهم الأســبوعیة، مــع 
ملاحظة أن الأقسام الإداریة تعطل في هذا الیوم ، وكذلك مع ملاحظـة تعـویض الأكـادیمي یـوم 

  ل الأسبوع بدلا عن الجمعة.آخر خلا
  

  الترقیات:
یقوم نظام الترقیة في الجامعـة المفتوحـة علـى أسـاس الكفـاءة ولـیس علـى أسـاس سـنوات 

  الخدمة أي بناءا على الكفاءة العلمیة والأداء الوظیفي.
وهناك ترقیات أكادیمیة تتم نفس مـا هـو متبـع فـي الجامعـات الأخـرى تبعـا لنظـام التعلـیم 

  ترقیات حسب الدرجة العلمیة.ال ال  في ال
أما بالنسبة للعـاملین فـي الجامعـة مـن الأكـادیمیین الـذي ینـالون درجـة الماجسـتیر یحـول 

  إلى مشرف أكادیمي متفرغ وذلك بناءا على حاجة الجامعة له ، وبقرار من رئاسة الجامعة.
ه أهـــم مـــا یمیـــز نظـــام جامعـــة القـــدس المفتوحـــة المرونـــة وعـــدم الجمـــود فـــي تطبیـــق هـــذ

الانظمة، حیث یتم اتخاذ القرارات الخاصة بالعـاملین بنـاءا علـى تقیـیم الأداء حسـب عملیـة تقیـیم 
سـنوي، وبـالرغم مـن المرونـة الموجـودة فـي هـذا نظـام الجامعـة إلا أنـه لـوحظ وجـود رضـا وظیفــي 

% ٦٠% بـین العـاملین الإداریـین ، وبنسـبة  ٤٠بین العاملین في جامعة القدس المفتوحة بنسبة 
 بــین العــاملین الأكــادیمیین وذلــك یرجــع إلــى أســباب نابعــة مــن البیئــة الداخلیــة والبیئــة الخارجیــة،

    )٢٥( نظام جامعة القدس المفتوحة،ص:والبیئة السیاسیة كذلك عوامل شخصیة. 



  -١٧٣ -

  رابعاً / جامعة الأقصى
  

  نظام الحوافز : -١
لـدیوان المـوظفین، وذلـك  یتبع نظام الحوافز في جامعة الأقصى النظـام الحكـومي التـابع

على اعتبار أن جامعة الأقصى تعتبر جامعة حكومیـة، والعـاملین فیهـا هـم موظفـون حكومیـون، 
وللجامعـــة نظـــام حـــوافز داخلـــي یخـــص العـــاملین فـــي الجامعـــة، حیـــث یتمیـــز نظـــام الحـــوافز هـــذا 
ل بوجــود عــلاوات داخلیــة خاصــة، یحصــل علیهــا كــل مــن الأكــادیمیین والإداریــین، حیــث یحصــ

%،  ٧٠% ، والماجســــــــتیر ١٠٠الأكــــــــادیمیین مــــــــن جملــــــــة الــــــــدكتوراه علــــــــى عــــــــلاوة خاصــــــــة 
  % وأنواع الحوافز الأخرى هي : ٥٠والبكالوریوس 

ــآت مالیــة تمــنح للعــاملین إذا أحــدا مــنهم قــام بعمــل ممیــز  - حــوافز إیجابیــة: علــى شــكل مكاف
افــأة مالیــة ، أو یمــنح أحــد العــاملین مكإضــافیة حیــث تعطــى لــه علــى شــكل ســاعات عمــل 

  مقطوعة إذا قام بعمل إضافي خارج نطاق عمله.
  حوافز معنویة: كإصدار كتاب شكر أو مدیح یصدر في مجلة العلاقات العامة. -
  حوافز سلبیة معنویة: كالتنبیه ولفت النظر والإنذار ثم الفصل النهائي. -
ین الجامعــة حــوافز ســلبیة مادیــة: كالخصــم مــن الراتــب فــي حالــة مخالفــة أحــد العــاملین قــوان -

  المتعارف علیها والمطبقة داخل الجامعة.
  

  الترقیة: 
بالنســـبة للأكـــادیمیین تـــتم بنـــاءا علـــى الحصـــول علـــى شـــهادة علمیـــة جدیـــدة ینتقـــل فیهـــا 
الأكــادیمي إلــى الدرجــة الأعلــى، أمــا الإداریــین فــانهم ینتقلــون درجــة إلــى الدرجــة الأعلــى حســب 

  دته العلمیة.سنوات الخدمة مادام الإداري على نفس شها
  

  نظام الرواتب والأجور: -٢
تعتبـــــر الرواتـــــب فـــــي نظـــــام الرواتـــــب بجامعـــــة الأقصـــــى حكومیـــــة، تصـــــدر مـــــن دیـــــوان 
المــوظفین علــى أســاس أنهــا كــادر حكــومي، حیــث تصــرف علــى أســاس كــادر أكــادیمي أو كــادر 
 إداري حســب الشــهادة العلمیــة،ویختلف الموظفــون فــي جامعــة الأقصــى عــن بــاقي العــاملین فــي
الجامعات الأخرى بأن لهم علاوة داخلیة خاصة بالإضافة إلى علاوات دوریة سـنویة وذلـك تبعـاً 

  لقانون الخدمة المدنیة التابع لدیوان الموظفین.



  -١٧٤ -

ویعامـــــل كـــــل مــــــن الأكـــــادیمي والإداري حســــــب درجتـــــه العلمیـــــة فــــــي النظـــــام المــــــالي، 
رجــة الثانیــة لحملــة الــدكتوراه ، أمــا فالأكــادیمي یتبــع الدرجــة الرابعــة لحملــة الماجســتیر ، إلــى الد

  الإداري فیتبع الدرجة الخامسة في النظام المالي وحتى الدرجة التاسعة .
وفـي نظــام الرواتــب فــي جامعــة الأقصــى مــا یعــرف بنظــام الســلف، حیــث تصــرف ســلف 
للعــاملین حســب حــاجتهم لهــا عــن طریــق صــندوق التــأمین والمعاشــات علــى هیئــة قــرض وتســدد 

  ى دفعات شهریة تخصم من راتب الموظف.هذه السلف عل
ومـــع تطبیـــق قـــانون الخدمـــة المدنیـــة مـــؤخرا فقـــد أصـــبحت رواتـــب العـــاملین فـــي جامعـــة 
الأقصى تعادل رواتب العاملین في الجامعات الأخرى تقریبا بعد أن كانت أقـل منهـا قبـل تطبیـق 

معـة الأقصـى مقــارب هـذا القـانون، وبــالأخص الإداریـین فقـد أصــبح راتـب العامـل الإداري فــي جا
أو یســـاوي رواتـــب العـــاملین الإداریـــین فـــي الجامعـــات الأخـــرى. حیـــث كـــان قبـــل تطبیـــق قـــانون 
الخدمــة المدنیــة هنــاك تــدني فــي رواتــب العــاملین فــي الجامعــة وخاصــة الإداریــین مــنهم، الأمــر 

مـة الذي سبب في رفع مستوى عدم الرضا الوظیفي بـین العـاملین، ولكـن بعـد تطبیـق قـانون الخد
المدنیــــة أدى ذلــــك إلــــى ارتفــــاع الرواتــــب ممــــا عمــــل بشــــكل مباشــــر علــــى رفــــع مســــتوى الرضــــى 
الــوظیفي نوعــا مــا، وخاصــة مــع الاســتمرار فــي أخــذ العــلاوات الخاصــة الداخلیــة التــي یتمیــز بهــا 

  نظام جامعة الأقصى.
  

  نظام الادخار والتأمین الصحي: -٣
ومي فـي دیـوان المـوظفین، مـا یعـرف یوجد في نظام جامعة الأقصى التـابع للنظـام الحكـ

،  ١٠بصـــندوق الضـــمان الاجتمـــاعي حیـــث یخصـــم مـــن الموظـــف حـــوالي  % مـــن راتبـــه شـــهریاً
ویـدخر علـى شـكل ادخـار یــتم الحصـول علیـه فـي نهایـة الخدمــة، وفـي حالـة العجـز أو المــرض، 

  یؤخذ الادخار على شكل راتب تقاعدي وذلك حسب سنوات الخدمة.
قانون صندوق التأمین والمعاشـات الحكـومي فانـه یـتم الاسـتمرار وفي حالة الوفاة حسب 

  في صرف راتب شهري لأبناء المتوفى .
أما التأمین الصحي: فتسـاهم الجامعـة فـي دفـع الأقسـاط والرسـوم الصـحیة للعـاملین بعـد 

  % من الراتب الشهري للموظف.٥خصم ما نسبته 
  الإجازات:

جامعـــــة الأقصـــــى مـــــن أكـــــادیمي لإداري ، إجـــــازات ســـــنویة: تختلـــــف الإجـــــازات فـــــي نظـــــام  -١
یومــاً فــي الفتــرة التــي لا یكــون فیهــا دراســة، أمــا  ٤٥فالأكــادیمي یحــق لــه أخــذ إجــازة مــدتها 



  -١٧٥ -

الإداریــین فتختلــف إجــازاتهم مــن إداري لآخــر حســب الدرجــة وحســب الشــهادة العلمیــة، وهــي 
  یوما. ٤٥:  ١٤في الغالب تتراوح ما بین 

أیــام خــلال العــام كإجــازة مرضــیة، وأي أیــام إضــافیة  ٧خــذ إجــازة مرضــیة : یحــق للموظــف أ -٢
  بعد ذلك تخصم من إجازته السنویة.

أیــام خارجـة عـن الإجـازة الســنویة ، وفـي حالـة وفـاة أحــد  ٣إجـازة عرضـیة (طارئـة): ومـدتها  -٣
أیـام حـزن للقرابـة مـن الدرجـة الأولـى، ویـوم واحـد للقرابـة مـن  ٣الأقارب یحق للموظـف أخـذ 

  یة.الدرجة الثان
إجـازة الــزواج والحــج: لا یوجـد فــي نظــام الجامعـة مــا یعــرف بإجـازة الــزواج، والإجــازة للــزواج  -٤

  تخصم من الإجازة السنویة للموظف، أما إجازة الحج فتعطى لمدة شهر واحد.
 )٣٢(نظام جامعة الأقصى ، ص: إجازة الوضع للعاملات: وتعطى لمدة ثلاثة شهور.  -٥


