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الإطار العام للدراسة:
1.  مقدمة:
      يُعدُّ الرِّضا الوظيفي موضوعا إداريًا مهما في المنظمات الخاصة والحكومية، وذلك لارتباطه بموضوع الأداء، والإنتاجية، والولاء التنظيمي. ورغم وضوح موضوع الرضا الوظيفي من الناحية النظرية، فإن ارتباطه بكثير من المتغيرات الداخلية والخارجية للمنظمة يجعله موضوعا متغيرا لا يمكن التوصل لنتائج حوله من دراسات تطبيقية قليلة. لذا فعلى الباحثين أن يحاولوا، بصورة مستمرة، اكتشاف متغيرات جديدة تؤثر فيه، وترتبط به. ومما لاشك فيه أن تلك المتغيرات ترتبط بطبيعة المنظمة، ونوعية نشاطاتها وأهدافها، وطبيعة العاملين وتركيبتهم فيها. كما أنه من الضروري، وبسبب تباين المتغيرات التي ترتبط بالرضا الوظيفي، إجراء دراسات مقارنة بين المنظمات التي تتشابه في طبيعة عملها، وتختلف في أشياء أخرى. ولذلك، فقد حاولت هذه الدراسة أن تقارن بين أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الخاصة والحكومية، من خلال مجموعة من المتغيرات التي ترتبط بالجامعات، باعتبارها منظمات إدارية. 
2.  أهمية البحث:
      تنبع أهمية البحث من الناحية النظرية، من أنه يشكل إضافة بسيطة للدراسات المقارنة بين منظمات الأعمال والمنظمات الحكومية، وهو بذلك محاولة لتأسيس علاقة نظرية بين حقلي الإدارة العامة وإدارة الأعمال، خاصة في الجوانب التطبيقية المشتركة بينهما. ورغم كثرة الأبحاث التي تناولت موضوع الرضا الوظيفي في الأبحاث المنشورة ورسائل الماجستير والدكتوراه، إلا أن هناك ندرة في الدراسات التي تنحى منحى مقارنا، وهو منحى تحتاجه دراسات إدارة الأعمال والإدارة العامة في الدول النامية على وجه الخصوص. 
3.  أهداف البحث:
      يمكن تصنيف أهداف هذا البحث في مجموعتين: نظرية وعملية، وتضم أهداف البحث النظرية الآتي: 

1- التعرف على علاقة بعض المتغيرات المادية والمعنوية بموضوع الرضا الوظيفي في نظام التعليم الجامعي في الأردن. 
2- المساهمة في تكوين إطار نظري ونموذج لدراسة موضوع الرضا الوظيفي بصورة مقارنة بين الجامعات الخاصة والحكومية في الأردن. 
أما الأهداف العملية فتضم: 

1- مساعدة إدارة الجامعات الحكومية والخاصة في التعرف على بعض جوانب عدم الرضا الوظيفي، ومحاولة معالجة تلك الجوانب. 
2- التقييم بصورة غير مباشرة لنجاح سياسات الجامعات في القطاعين: العام والخاص والمتعلقة بخلق المناخ المناسب لتحقيق الرضا الوظيفي وسط قطاع هام من العاملين في تلك المؤسسات، وهم أعضاء هيئة التدريس فيها. 
3- المساهمة في توفير مادة دراسية مقارنة تستخدم بواسطة أساتذة السلوك التنظيمي على مستوى الدراسات الجامعية، والدراسات العليا في تخصصي الإدارة العامة وإدارة الأعمال. 
4- تحديد نقاط مستقبلية ومواضيع بحوث في نفس المجال للباحثين في مجال الإدارة العامة وإدارة الأعمال. 
4.  الدراسات السابقة: 

      لقد حظي موضوع الرضا الوظيفي بعدد وافر من الدراسات العالمية التي تناولته في إطار كثير من المسميات الوظيفية، والمستويات الإدارية والمهنية. وسوف نستعرض هنا عددا من الدراسات التي تناولت الموضوع في البيئة العربية ثم الأجنبية، وذلك بغرض تحديد ما تحاول هذه الدراسة إضافته للموضوع، من خلال استعراض عدد من الدراسات العربية والدراسات الأجنبية. 
أولاً: الدراسات العربية:

1) في دراسة تعود لعام (1968م) لمحسن مجيد المنصوري، بعنوان: "الرضا عن العمل لدى المعلمين والمعلمات في المدارس الابتدائية"، هدفت للتعرف على مستوى الرضا عن العمل بين معلمي المدارس الابتدائية في مدينة بغداد وضواحيها، وتحديد العوامل المؤثرة في الرضا، وتوصل الباحث إلى عدة نتائج أهمها: أن عوامل الرضا عن المهنة تنحصر في الإشباع الذي تحققه مهنة التعليم لعدد من الحاجات الأساسية، مثل التقدير، والمكانة الاجتماعية، والحرية، والاستقلال، وتقديم الخدمة للآخرين(
). 

2) وفي دراسة مشابهة تمت في الأردن لعادل محمد الطوباسي (1971م) بعنوان: "الرضا عند معلمي ومعلمات المرحلة الثانوية في الأردن"، ركزت على مقارنة رضا المعلمين، من خلال خصائصهم الديموغرافية، وكانت من أهم نتائجها: أن المعلمات أكثر رضا من المعلمين، وخلافا للدراسة الأولى فإن هذه الدراسة لم تهتم بتحديد العوامل الأساسية للرضا(
).
3) وفي دراسة لأحمد محمود أبو هنطش (1989م) بعنوان: "الرضا الوظيفي لدى العاملين في كليات المجتمع في المملكة الأردنية الهاشمية: دراسة ميدانية تحليلية"، هدفت لمعرفة الرضا الوظيفي للعاملين في هذه الكليات، من خلال 
التعرف على اتجاهاتهم نحو العناصر المختلفة للرضا الوظيفي. وقد توصلت الدراسة إلى أن العاملين في كليات المجتمع في الأردن راضون بشكل عام عن أعمالهم. وقد تم قياس حالة الرضا، من خلال مجموعة من العناصر تشمل: الراتب، وعنصر الترقية، والتقدم في العمل(
). 

4) وفي دراسة لخالد العمري (1991م) بعنوان: "مستوى الرضا الوظيفي لمديري المدارس الثانوية في محافظة إربد"، والتي هدفت إلى قياس مستوى الرضا من خلال خصائص المدير الشخصية، وتوصلت الدراسة إلى أن مستوى الرضا عند مديري المدارس كان عاليا نسبيا. وقد قام الباحث بقياس حالة الرضا، من خلال مجموعة من العناصر التي شملت: شعورهم بالإنجاز، وتقدير المجتمع لعملهم، والعلاقة بينهم وبين زملائهم، والتقدم الوظيفي، والرواتب(
). 
5) وفي دراسة أعدها ياسر العدوان وأحمد عبد الحليم (1995م) بعنوان: "الرضا الوظيفي للإدارة الوسطى في أجهزة الإدارة العامة في الأردن"، هدفت للتعرف على مستوى رضا العاملين في الإدارة الوسطى في أجهزة الإدارة العامة الأردنية، من خلال بعض العناصر الوظيفية التي شملت: الدرجة الوظيفية، والخبرة، والراتب، والعلاقة مع الزملاء والمسؤولين، وطبيعة العمل، وفرص الترقية. وقد توصلت هذه الدراسة إلى أن مستوى الرضا الوظيفي لجميع المبحوثين، في ضوء جميع عناصر الرضا، متوسط على أساس مقياس (ليكرت) الخماسي(
).
6) وفي دراسة أعدها سلامة طناش (1990م) بعنوان: "الرضا عن العمل لدى أعضاء هيئة التدريس في الجامعة الأردنية"، بهدف قياس مستوى الرضا وتحليله عن العمل وعلاقته بالمتغيرات الشخصية للمبحوثين، وقد توصلت الدراسة إلى وجود مستوى عال من الرضا عن ظروف العمل. وركزت الدراسة على مجموعة من عناصر الرضا التي شملت: ظروف العمل، والأجر، والمكافآت، والمتغيرات الشخصية، والخبرة العملية(
).
7) وفي دراسة أجراها إبراهيم الزقطي (1985م) بعنوان: "درجة الرضا الوظيفي للعاملين في المركز الجغرافي الملكي الأردني"، بهدف تحديد مستوى الرضا الوظيفي للعاملين الأردنيين في المركز الجغرافي في عمان، وركزت الدراسة على مجموعة من عناصر الرضا شملت: العناصر المادية، كالتهوية، والإضاءة، والراتب، وأسلوب تعامل الإدارة مع العاملين. وقد توصلت الدراسة إلى نتائج مفادها وجود حالة عالية من الرضا عن البيئة التنظيمية وعناصرها المادية، ووجود رضا منخفض جدا عن الراتب والمكافآت، وأسلوب تعامل الإدارة مع العاملين(
).
8) وفي دراسة أعدها عبد الفتاح محمد خميس ياغي (1998م) بعنوان: "أثر البيئة
التنظيمية على الرضا الوظيفي لدى العاملين في مشاريع عامة مختارة في الأردن"، بهدف تحليل أثر البيئة التنظيمية الداخلية السائدة في المشروعات العامة، وذلك بالتركيز على عناصر الثقافة التنظيمية والمناخ التنظيمي وأثرها على الرضا الوظيفي. وقد توصلت الدراسة إلى أن مستوى الرضا في تلك المشاريع عال نسبيا. كما رتبت الدراسة المتغيرات البيئية حسب قوة معامل الارتباط مع متغير الرضا الوظيفي، وتوصلت الدراسة إلى أن مستوى الرضا في تلك المشاريع عال نسبيا(
). 
9) وفي دراسة لمحمد بن خميس بن سالم الشيدي (2002م)، بعنوان: "أثر الحوافز على الرضا: دراسة اتجاهات الموظفين في وحدات الجهاز الإداري في سلطنة عمان" بهدف معرفة أثر نظام الحوافز المعمول به في سلطنة عمان على الرضا الوظيفي في الدوائر الحكومية. وقد توصل الباحث إلى وجود درجة رضا مرتفعة بالنسبة للحوافز المعنوية(
).
ثانيًا: الدراسات الأجنبية:

1) في دراسة أعدها بورتر ولولر (1996) (Porter and Lawler) بعنوان: "المؤشرات التي تؤثر على الأفراد في ترك الوظيفة"”Indications of Human Resources Effection and Job Withdrawal”. بهدف قياس مجموعة من العناصر المرتبطة بالرضا الوظيفي مثل الشعور بالأهمية والتقدير، والمكافآت الخارجية، مثل المكافآت المادية، والحوافز النقدية. وقد توصلت الدراسة إلى وجود علاقة بين عناصر المكافآت الداخلية وعناصر المكافآت الخارجية(
). 

2) وفي دراسة للويد بول كنب (1982) (Lioyd Paul Kenepp) بعنوان: "العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي بعد خمس سنوات من التخرج" “Determinants of Job Satisfaction Five Years after College Graduation”. واستنتجت هذه الدراسة أن الرضا الوظيفي هو محصلة لعدة عوامل متعددة، وأن خلفيات الأشخاص وخصائصهم الشخصية لها تأثير قليل جدا على محددات الرضا الوظيفي. كما أشارت الدراسة إلى أن الرضا الوظيفي لخريجي الكليات يتأثر بإتقان العمل، والمكانة الاجتماعية للعمل، أكثر من المكافآت المادية، كالراتب والامتيازات(
). 
3) وفي دراسة أجراها ويلي جيمس هارولد (1981م) (Wille James Harold) بعنوان: "تحليل الحوافز المهنة والرضا الوظيفي بين أعضاء هيئة التدريس في كليات المجتمع في ولايات مختارة".“An Analysis of Career Motivation and Job Satisfaction among Public Community College Faculty in Selected States” 
وتوصلت هذه الدراسة أن عدم رضا المدرسين في كليات المجتمع تنشأ بشكل أساسي من الظروف التي يعملون في ظلها، كعدم كفاءة الإدارة، وضيق الوقت، وضغط الميزانية، والراتب والامتيازات، أكثر من كونها ناشئة من طبيعة العمل نفسه(
). 
4) وفي دراسة لشانج (1991) (Shang, G. M) بعنوان: "تحليل للرضا الوظيفي" 
”An Analysis of Job Satisfaction”. بهدف استقصاء أثر عدد من المتغيرات في التنبؤ بالرضا الوظيفي لدى معلمي مدارس التعليم المؤسسي الخاص، وتركزت المتغيرات التي درس أثرها على الراتب، وعدد سنوات الخبرة، والحوافز، وعلاقات الزملاء، وسلوك الطالب، وأنظمة المكافآت، وتحصيل الطالب، بالإضافة إلى المتغيرات الشخصية. وقد توصلت الدراسة إلى نتائج مفادها أن هناك عشرة متغيرات لها علاقة ذات دلالة إحصائية بالتنبؤ بالرضا الوظيفي لدى معلمي التعليم المؤسسي الخاص(
). 

      ويلاحظ من عينة الدراسات العربية والأجنبية أن جميعها ركزت على دراسة الرضا الوظيفي، من خلال تعريف إجرائي له يقسمه إلى مجموعة من العناصر التي حاول الباحثون قياس اتجاهات الباحثين نحوها. ولا يضيف هذا البحث جديدا لهذا المدخل في الدراسة، غير أنه ابتكر مجموعة من العناصر التي تتناسب مع ظروف الدراسة التي تركز على اتجاهات الأكاديميين في الجامعات الحكومية والخاصة في الأردن نحو عناصر الرضى الوظيفي. وتكمن الإضافة الحقيقية لهذا البحث، خاصة في الأردن، في محاولته مقارنة اتجاهات الأكاديميين في تلك الجامعات، من خلال قياس مستوى الرضا الوظيفي لديهم. 

5. مشكلة الدراسة:
      يتضح من استعراض الأدبيات والدراسات السابقة في مجال الرضا الوظيفي أن هناك اتجاها عاما نحو قياس مستوى الرضا لدى مجموعة من العاملين في قطاع معين بصورة مستقلة. ويركز هذا البحث على مقارنة اتجاهات أعضاء هيئة التدريس في كليات العلوم الإدارية في الجامعات الحكومية والخاصة في الأردن، وإجراء مقارنة بين تلك الاتجاهات نحو الرضا الوظيفي. ولذلك تكمن مشكلة الدراسة في السؤال: هل يتمتع أساتذة الجامعات الخاصة بمستوى أعلى من الرضا الوظيفي مقارنة بزملائهم في الجامعات الحكومة؟
6. الفرضيـات:

1) توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى رضا أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الحكومية والخاصة تعزى للمتغيرات الشخصية (الجنس، والتخصص، والرتبة الأكاديمية، والخبرة، والدولة التي حصل منها عضو هيئة التدريس على الشهادة العلمية. 

2) أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الحكومية أكثر رضا من أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الخاصة. 
3) أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الحكومية أكثر رضا من أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الخاصة، فيما يتعلق بعناصر الرضا الوظيفي. وتتفرغ هذه الفرضية للفرضيات الفرعية التالية: 

1. أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الحكومية أكثر رضا من أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الخاصة، فيما يتعلق بعنصر المكافآت المالية. 
2. أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الحكومية أكثر رضا من أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الخاصة، فيما يتعلق بعنصر المناخ الأكاديمي. 
3. أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الحكومية أكثر رضا من أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الخاصة، فيما يتعلق بعنصر التسهيلات ووسائل التدريس. 
4. أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الحكومية أكثر رضا من أعضاء هيئة التدريس

في الجامعات الخاصة، فيما يتعلق بعنصر الإجراءات الإدارية. 
 ه‍. أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الحكومية أكثر رضا من أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الخاصة، فيما يتعلق بعنصر الخدمات الطبية والاجتماعية 

 و. أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الحكومية أكثر رضا من أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الخاصة، فيما يتعلق بعنصر تقييم الأداء 

7. نموذج الدراسة:
      المتغيرات المستقلة 


                المتغير التابع 

	 - المتغيرات الشخصية. 

	 - المكافآت المالية.

	 - المناخ الأكاديمي. 

	 - التسهيلات ووسائل التدريس.

	 - الإجراءات الإدارية والبحث العلمي.   

	 - الخدمات الاجتماعية والطبية. 

	 - تقييم الأداء.


8. التعريفـات الإجرائيـة:

المتغير التابع: الرضا الوظيفي:
وتمَّ تعريف هذا المتغير إجرائيًا، من خلال العناصر الآتية: 

· مناسبة المؤهلات والقدرات للرتبة الأكاديمية.
· الرغبة في عدم تغيير مكان العمل إلى جامعة أخرى.
· الرغبة في العمل في جامعة حكومية.
المتغيرات المستقلة:

1) المكافآت المالية، وتمَّ تعريفها إجرائيًا كالآتي: 

· مناسبة الراتب للوظيفة التي يشغلها حالياً.
· الحصول على مكافآت مالية غير الراتب الشهري.
· طبيعة مكافآت نهاية الخدمة.
· تناسب المؤهلات مع الوضع المالي للجامعة التي يعمل بها.
2) المناخ الأكاديمي: وتمَّ تعريفه إجرائيًا كالتالي:
· طبيعة العلاقة بين الزملاء في القسم.
· طبيعة العلاقة بين الزملاء في الكلية.
· تدخل إدارة الكلية في عمل أعضاء هيئة التدريس.
· العلاقة مع إدارة الكلية.
· العلاقة مع الطلبة.
3) التسهيلات ووسائل التدريس: وتمَّ تعريفها إجرائيًا كالتالي: 

· مناسبة أعداد الطلبة في الشعب.
· عدد المواد التي يقوم عضو هيئة التدريس بتدريسها.
· مراعاة التخصص العلمي في اختيار المواد التي يقوم بتدريسها عضو هيئة التدريس.
· توفر الوسائل التعليمية الضرورية.
· توفر جهاز حاسوب لعضو هيئة التدريس.
· توفر خدمات الانترنت لعضو هيئة التدريس.
4) الإجراءات الإدارية والبحث العلمي: وتمَّ تعريفها إجرائيًا كالتالي: 

· توفير التفرغ العلمي لعضو هيئة التدريس.
· درجة الشفافية في الإجراءات الخاصة بعضو هيئة التدريس.
· الدعم المالي للنشر والبحث العلمي لعضو هيئة التدريس.
· الدعم المالي للاشتراك في المؤتمرات.
· توفر الكتب والمراجع الضرورية لأبحاث أعضاء هيئة التدريس.
· توفر الدوريات الضرورية لأبحاث أعضاء هيئة التدريس.
5) الخدمات الاجتماعية والطبية: وتمَّ تعريفها إجرائيًا كالتالي:
· توفير الجامعة للنشاطات الترفيهية لعضو هيئة التدريس.
· مناسبة نظام التأمين الصحي لأعضاء هيئة التدريس.
· توفير فرص السكن لأعضاء هيئة التدريس.
· وجود نادٍ اجتماعي لأعضاء هيئة التدريس. 

· المساعدة في حل المشاكل التي تعترض أعضاء هيئة التدريس.
6) تقييم الأداء: وتم تعريفه إجرائيًا كالتالي:
· طريقة تقييم الأداء بشكل موضوعي.
· تجديد العقد اعتماداً على أداء عضو هيئة التدريس.
· دور الكلية في تقييم أداء عضو هيئة التدريس.
· دور التقييم في التعيين للوظائف الإدارية في الكلية.
9. منهجية الدراسة: 
يتكون البحث من ثلاثة أجزاء، وهي: 

1- الإطـار العام. 

2- الإطار النظري.
3- الدراسة الميدانية.
      وقد تمَّ استخدام منهج وصفي تحليلي لدراسة المفاهيم وتطويرها في الجزء المتعلق بالإطار النظري، والذي اعتمد على بيانات ثانوية من مصادر علمية، كالكتب والدوريات. وتمَّ تحليل بيانات الجزء المتعلق بالدراسة الميدانية، من خلال برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية (SPSS)، وتمَّ استخراج النسب المئوية، والمتوسطات الحسابية، واختبار ت (Ttest)، وتحليل التباين (ANOVA)، ومعامل الارتباط. 

10. مجتمع الدراسة وعينتها: 
      يتكون مجتمع الدراسة من جميع أعضاء هيئة التدريس في كليات الإدارة والاقتصاد
والعلوم المالية في الجامعات الحكومية والخاصة، والتي يبلغ عددها (16) جامعة، منها (8) جامعات حكومية، و(8) جامعات خاصة. وقد تمَّ اخذ عينة متاحة بطريقة عشوائية من الجامعات الحكومية والخاصة حيث تم اختيار (5) جامعات حكومية، وهي: الجامعة الأردنية، وجامعة اليرموك، وجامعة مؤتة، والجامعة الهاشمية، وجامعة البلقاء التطبيقية. و(5) جامعات أهلية، وهي جامعة الإسراء، والزيتونة، وعمان الأهلية، وفيلادلفيا، والزرقاء الأهلية. 
      وبلغ حجم هذه العينة (211) منها (93) عضو هيئة تدريس من الجامعات الحكومية و(118) عضو هيئة تدريس من الجامعات الخاصة. 
11. أداة الدراسة: 
      تمَّ تصميم استبيان يتكون من جزأين، ركز الأول منهما على جمع البيانات عن المتغيرات الشخصية التي تتضمن:
	- الجنس.

	- عدد سنوات الخبرة.

	- التخصص العلمي.
	- الدولة التي حصل منها على الشهادة.

	- الرتبة الأكاديمية.

	- الجنسية.

	- الحالة الاجتماعية. 

	- نوع الجامعة.


      أما الجزء الثاني من الاستبانة فيتضمن (7) مجالات تقيس المتغير التابع، وهو الرضا الوظيفي، والمتغيرات المستقلة، وهي:
	- المكافآت المالية.
	- الإجراءات الإدارية والبحث العلمي.

	- المناخ الأكاديمي.
	- خدمات اجتماعية وطبية.

	- التسهيلات ووسائل التدريس.
	– تقييم الأداء.


(الاستبانة المرفقة):
      وقام الباحثان بتحكيم الاستبانة، من خلال عرضها على مجموعة من الزملاء المختصين والتأكد من صلاحيتها، حيث تمَّ بعد ذلك توزيعها على أفراد العينة وتمَّ استعادة (211) استبانه كانت جميعها صالحة للاستخدام، رغم عدم إجابة عدد محدود من المستجيبين على بعض الأسئلة، وتمَّ التعامل مع تلك القيم المفقودة، باعتبارها قيما سالبة لدى إجراء العمليات الإحصائية. 
مقياس تصحيح الاستبانة:
      تمَّ الاعتماد على مقياس ليكرت (Likert Scale) في مقياس الاستبانة وتصحيحها وذلك على النحو التالي:
	2.50    .i
	تُعدُّ بمستوى ضعيف.

	3,50-2,51   .ii

	تُعدُّ بمستوى متوسط.

	5,00-351  .iii

	تُعدُّ بمستوى مرتفع.


الإطار النظري: الرضا الوظيفي:
مقدمـة:

      يهدف هذا الجزء  إلى تقديم بعض المفاهيم المرتبطة بموضوع الرضا الوظيفي وتعريفها من حيث أهميتها وعلاقتها بمفاهيم أخرى في الإدارة، وعناصرها، وأهم النظريات التي تطرقت لها. 

أهمية الرضا الوظيفي وعناصره:
      تنبع أهمية الرضا الوظيفي من ارتباطه بقضايا العمل بصفة عامة، وقضايا تصميم الوظائف والأداء بصفة خاصة. فمن أهداف تصميم الوظيفة هو إيجاد فرص للأفراد لتحقيق مستويات عالية من الأداء ومستويات عالية من الرضا الوظيفي. ولارتباط الرضا الوظيفي بالأداء فإنَّنا نحتاج إلى أن نعرف المقصود بالأداء الوظيفي، فهو نوعية المهام وكميتها المنجزة بواسطة الأفراد أو المجموعات في أماكن العمل. فالأداء، كما يقال دائما، هو الخط الأحمر بالنسبة للأفراد في مكان العمل، فهو من أعمدة الإنتاجية التي تساهم في تحقيق أهداف المنظمة، وفي الحقيقة أصبحت المنظمات تستخدم معيار القيمة المضافة في العديد من المنظمات، بصورة متزايدة لتقييم فائدة أو أهمية أي وظيفـة و/ أو 
أي شاغل وظيفة، ودوره في إضافة قيمة لإنتاج المنظمة من السلع والخدمات(
).

      وفي هذا الإطار تأتي أهمية الرضا الوظيفي، الذي يُعرَّف بأنه الدرجة التي يحسُّ بها الفرد بشعور إيجابي أو سلبي نحو النواحي المختلفة للوظيفة التي يقوم بها. ويتفق غالبية المديرين والكتاب على أن الأداء الوظيفي والرضا الوظيفي يمثلان نتائج أساسية، يجب أن تحقق بواسطة الأفراد في المنظمات وأماكن العمل. ففي غياب أي منهما تفشل المنظمة في تحقيق المعايير العالية لمكان العمل المعاصر. وكما يظهر في كثير من الحالات، يحقق بعض العاملين درجات عالية من الرضا الوظيفي، بينما يفشل آخرون في تحقيق نفس مستويات الرضا. ولذلك فإن مقاييس قدرة المديرين على بناء وظائف ذات قيمة مضافة تتمثل في قدرتهم على اكتشاف ماذا يعني العمل بالنسبة للآخرين، ومن ثم يقومون بإيجاد بيئات عمل تساعد في تحقيق مستويات عالية من الأداء الوظيفي والرضا الوظيفي(
). 

      إن العناصر المهمة للوظيفة التي يمكن أن تؤثر على رضا الشخص بوظيفته تتضمن(
): 
1. الرضا عن المرتب والحوافز المادية. 

2. الرضا عن المهام التي تتضمنها الوظيفة. 

3. الرضا عن العلاقة مع الرؤساء. 

4. الرضا عن العلاقة مع الزملاء. 

5. الرضا عن مكان العمل. 

6. الرضا عن فرص التقدم والترقية. 

      وقد اعتمدت هذه الدراسة قائمة العناصر المشار إليها أعلاه، لقياس الرضا الوظيفي في كل من كليات العلوم الإدارية والمالية في الجامعات الحكومية والخاصة بالأردن. 
علاقة الرضا الوظيفي بتصميم الوظيفة:
      قبل أن نتطرق لعلاقة الرضا بتصميم الوظيفة نحتاج إلى التعرف، باختصار، على مداخل تصميم الوظائف. لقد شغل موضوع تصميم الوظائف العلماء لأكثر من قرن من الزمان، وترافق هذا الاهتمام مع نشأة علم الإدارة نفسه، فقد كان الاهتمام بتصميم الوظيفة الموضوع الأساسي للمدرسة العلمية التيلورية (Taylorism)، وقد اهتم رواد المدارس التقليدية الأخرى بدءاً (بهنري فايول) ومرورا (بماكس فيبر والتون مايو) ورفاقه بقضايا تصميم الوظيفة، ولكن بصورة أقل مباشرة من اهتمام (تيلور). واهتمت المدارس السلوكية والموقفية بهذا الموضوع بصورة تربطها بقضايا الرضا الوظيفي وعلاقته بالأداء بدرجة عالية. وتبلورت من جراء هذا الاهتمام أربعة مداخل رئيسية للتعامل مع موضوع تصميم الوظيفة وتداعياته على موضوع الرضا الوظيفي، وتشمل تلك المداخل: المدخل الآلي، والتحفيزي، والعضوي، والتصوري. وسوف نناقش هذه المداخل باختصار، من حيث علاقتها بالرضا الوظيفي(
). 

-  التصميم الآلي للوظائف Mechanistic Job Design:

      يركز هذا المدخل على وظائف عمال المصانع على خط الإنتاج، حيث من المفترض أن يقوم العامل بأداء حركة واحدة بصورة روتينية ومتكررة. ويعتقد العلماء أن هذا المدخل يؤدي إلى مستويات متدنية من الرضا الوظيفي والدافعية للعمل، وذلك لأن الوظائف المصممة بهذه الطريقة تكون مملة وخالية من الإبداع. ومن الطبيعي إلا يتناسب هذا المدخل مع تصميم وظائف أعضاء هيئة التدريس في الجامعات؛ لأنها تحتاج إلى مساحة من المبادرة الشخصية، والإبداع، والتجديد. 

-  تصميم الوظائف التحفيزي Motivationl Job Design:
      حينما ظهرت محدودية المدخل الآلي، بدأ الباحثون في البحث عن طرق لتنويع الوظائف وجعلها أكثر تحديا. فقد توصل ج. ريتشارد هاكمان (J. Richard Hackman) وآخرون، وهم يحاولون تحفيز العاملين لأداء وظائفهم إلى خمسة أبعاد أساسية مرتبطة بالوظيفة، وتتضمن تلك الأبعاد: (1) تنوع المهارات (2) هوية المهمة (3) أهمية المهمة (4) استقلالية الوظيفة (5) التغذية العكسية. ويبين (هاكمان) أن الموظفين الذين لديهم وظائف تتضمن مسؤولية يمكن أن يتفهموها يكونون أكثر واقعية وتحفيزا لأداء تلك الوظائف من غيرهم. أما الأشخاص الذين تتضمن وظائفهم درجة عالية من الاستقلالية فإنها تشجع على جعل الموظف أكثر مسؤولية، وتمدهم التغذية العكسية بتفهم مفيد لأدوارهم ووظائفهم. وكلما تضمنت الوظيفة عددا أكثر من تلك الأبعاد كان الموظف أكثر دافعية، وأكثر رضا بوظيفته. ويرى الباحثون أن هذا المدخل يرتبط بدرجة عالية من الرضا الوظيفي، والدافعية، ومستويات عالية من الأداء. ويناسب هذا المدخل من الناحية النظرية طبيعة العمل في الجامعات، وخاصة وظائف أعضاء هيئة التدريس. 

- التصميم العضوي للوظائف Biological Job Design: 
      يمثل هذا المدخل محاولة منظمة لجعل العمل آمنا وخاليا من الأذى الجسدي والأذى النفسي، وقد استخدم هذا المدخل بصورة واسعة في الصناعات الثقيلة، مثل: صناعة الحديد، والصلب، والمناجم، وصناعة البناء، لكي يجعل الوظيفة أكثر أمنا، ومساعدة النساء للقيام بالأعمال التي تتطلب عملا جسديا، كان يقوم به الرجال عادة. ويمكن أن يساعد هذا المدخل في الأعمال المكتبية في تقليل آلام الظهر والعيون التي يعاني منها الموظفون الذين يقضون وقتاً طويلاً جالسين على الكراسي، مدقين في شاشات الحواسيب. ورغم أن هذا المدخل يرتبط عند الباحثين بمستويات عالية من الرضا الوظيفي، إلا أنه لا يناسب وظائف أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الذين لا يتضمن أداؤهم لوظائفهم بذل طاقة جسدية مرهقة. 

- تصميم الوظائف التصوري Perceputal /motor job Design:
      لقد ساهم علم النفس التجريبي بتقديم مدخل آخر لتصميم الوظائف، وهو مدخل تصميم الوظائف التصوري. وكما حاول المدخل العضوي ضمان أن المطالب الجسدية للعمل لا تتجاوز القدرات الجسدية للعاملين، كذلك ركز المدخل التصوري على أن لا تتجاوز المطالب العقلية والفكرية للوظيفة قدرات العاملين الفكرية والعقلية. فعلى سبيل المثال، يرى أصحاب هذا المدخل أن الوظائف التي تتطلب معالجة كميات هائلة من المعلومات والبيانات تتميز بالتصميم الضعيف. ويرى منتقدو هذا المدخل أن مشكلته، كما هو الحال بالنسبة للمدخل الآلي، تكمن في أن الوظائف يمكن أن تصبح بسيطة جداً بدرجة تجعلها مملة. لذلك يرتبط هذا المدخل في أذهان كثير من الباحثين بمستويات متدنية من الرضا الوظيفي والدافعية للعمل. ورغم تشابه هذا المدخل مع المدخل الآلي، إلا أنه يصلح للتعامل مع وظائف أعضاء هيئة التدريس في الجامعات، وفهم الشعور بالملل الذي يصيب الأساتذة أحيانا وهم يقومون بواجباتهم التدريسية التي تتطلب التعامل مع كمية كبيرة من المعلومات والبيانات. 
المدخل الآلي، المدخل التصوري، المدخل العضوي، المدخل التحفيزي:
      يمكن النظر للمداخل السابقة على أساس أن الاختلافات فيما بينها هي اختلافات في الدرجة وليست في النوع. ولذا يمكن التعامل معها كنقاط في خط مستقيم في إحدى طرفيه توجد الوظائف المصممة بالمدخل التحفيزي الذي يركز على قيمة تنظيم الرضا الوظيفي والدافعية، وفي طرفه الآخر توجد الوظائف المصممة بالمدخل الآلي والتصوري التي تركز على ترقية الأهداف التنظيمية من خلال تحديد نطاق الوظيفة بهدف استخدام المعدات بفاعلية. وإن العلاقة بين تصميم الوظائف والرضا الوظيفي معقدة. فقد احتج علماء التحفيز والدافعية بأن استخدام وسائل الأسلوب التحفيزي المتمثلة في إثراء الوظيفة
(Job-enrichment) وتوسيع الوظيفة (Job-enlargement) يؤدي إلى مستويات عالية من الرضا الوظيفي. وقد خلصت دراسة لشارلس هولين إلى أن الرضا الوظيفي أو عدم الرضا بالوظائف المتخصصة، كوظائف أعضاء هيئة التدريس في الجامعات، يعتمد إلى درجة كبيرة على اتجاهات الفرد. فالموظفين الذين ينظرون للعمل كعنصر مهم ويعني لهم الكثير ويرغبون في النجاح المالي قد يصبحون غير راضين عن الوظائف المتخصصة جداً(
). وقد قام هاكمان، الذي توصل لنتائج مشابهة بالتركيز على ما اسماه "حاجات النمو" وقد أشارت دراساته إلى أن الأشخاص الذين يتمتعون بحاجات نمو عالية يكونون أكثر رضا بالوظائف الواسعة والمتحدية من الأفراد الذين لديهم حاجات نمو متدنية(
). 

      ومن ناحية أخرى توصلت مجموعة من الباحثين التي اعتمدت على استعراض 28 دراسة عن الرضا الوظيفي إلى نتيجة مؤداها أن العلاقة بين الرضا الوظيفي وخصائص الوظيفة نفسها أقوى عند أولئك الموظفين الذين يتمتعون بحاجات نمو عالية من الموظفين الذين لديهم حاجات نمو متدنية(
). ومن ناحية أخرى أفتى جيرالد سالانكك وجفري بفيفر بأن الأبعاد الاجتماعية أكثر أهمية بالنسبة للرضا الوظيفي. فالتأثيرات الاجتماعية تؤثر ليس فقط على الطريقة التي يقيم بها الأفراد وظائفهم ولكن أيضًا الطريقة التي يصفون بها تلك الوظائف(
). وقد أشارت مجموعة أخرى من الباحثين إلى أن الصفات الشخصية للموظفين لها أثر كبير على الرضا الوظيفي. 

نتائج الدراسة الميدانية:
وصف العينة: 

      يوضح الجدول رقم (1) عدد الإجابات للأسئلة المتعلقة بالجوانب الشخصية (الجنس، والتخصص، والدرجة الأكاديمية، وسنوات الخبرة، والدولة التي تخرج منها عضو هيئة التدريس، والجامعة التي يعمل فيها عضو هيئة التدريس). 

جدول رقم (1)

عدد الأسئلة المتعلقة بالجوانب الشخصية

	الجامعة
	دولة الحصول على الشهادة
	الخبرة
	الدرجة الأكاديمية
	التخصص
	الجنس
	

	211
	187
	196
	209
	198
	211
	عدد الإجابات

	صفر
	24
	15
	2
	13
	صفر
	الإجابات المفقودة


      يوضح الجدول أن جميع أفراد العينة قد أجابوا على السؤال المتعلق بجنس المستجيب، والسؤال المتعلق بنوع الجامعة (حكومية، خاصة) التي يعمل فيها المستجيب. ولكن (13) و(15) عضو هيئة تدريس لم يجيبوا على الأسئلة المتعلقة بالتخصص والخبرة. وفي حين أن اثنين فقط لم يجيبا على السؤال المتعلق بالدرجة الأكاديمية، فإن 24 لم يجيبوا على السؤال المتعلق بالدولة التي حصل منها عضو هيئة التدريس على الشهادة الأكاديمية. وربما يعكس هذا حساسية الذين لم يحصلوا على شهاداتهم من دول أوروبية غربية أو أمريكية. 
      ومن ناحية أخرى يوضح الجدول رقم (2) أن 93.8% من أفراد العينة من الذكور (198)، و6.2% فقط من الإناث (13)، وهذا يعكس فعلا سيطرة الذكور على مجال التدريس في الجامعات، لأسباب ثقافية، وتاريخية تتعلق بالدول العربية بصفة عامة، والأردن بصفة خاصة. 

جدول رقم (2)

جنس أفراد العينة

	النسبة المئوية التراكمية
	النسبة المئوية الفعلية
	النسبة المئوية
	التكرارات
	النوع

	93.8
	93.8
	8.93
	198
	الذكور

	100
	6.2
	6.2
	13
	الإناث

	
	100
	100
	211
	المجموع


      يعرض الجدول رقم (3) تخصصات أفراد العينة العلمية، ويلاحظ أن تخصصات التمويل (27.5 %) وإدارة الأعمال (23.2%) والمحاسبة (23.7%) تمثل غالبية أفراد العينة (74.4%)، وهذا يعكس سيطرة هذه التخصصات على كليات العلوم الإدارية في الأردن. 

جدول رقم (3)

التخصصات العلمية لأفراد العينة

	النسبة المئوية
	التكرارات
	التخصص

	27.5
	58
	تمويل 

	23.2
	49
	إدارة أعمال 

	2.8
	6
	إدارة عامة 

	23.7
	50
	محاسبة 

	6.2
	13
	نظم معلومات 

	3.8
	8
	تسويق 

	0.9
	2
	سياحة 

	1.4
	3
	علوم سياسية

	0,9
	2
	حاسوب 

	3.3
	7
	أخرى

	93,8
	198
	المجموع 

	6.2
	13
	إجابات مفقودة 

	100
	211
	المجموع 


      يعكس الجدول رقم (4) توزع أفراد العينة على الرتب الأكاديمية، ويلاحظ توزع أفراد العينة على الرتب العلمية بصورة تعكس توزيعها الطبيعي، حيث بلغت درجة الأستاذ (8.5%)، وبلغت نسبة المحاضرين وحملة الماجستير (6.2%) و(10.4%) على التوالي. 
جدول رقم (4)

توزيع أفراد العينة على الرتب العلمية

	النسبة المئوية الفعلية
	النسبة المئوية
	التكرارات
	الرتبة

	8.6
	8.5
	18
	أستاذ 

	23.4
	23.2
	49
	أستاذ مشارك

	51.2
	50.7
	107
	أستاذ مساعد

	6.2
	6.2
	13
	محاضر 

	10.5
	10.4
	22
	ماجستير 

	100
	99.1
	209
	المجموع 

	-
	0.9
	2
	إجابات مفقودة 

	
	100
	211
	المجموع 


      يعرض الجدول رقم (5) سنوات الخبرة بالنسبة لأفراد العينة، ويلاحظ منه أن أفراد العينة يتمتعون نسبيا بخبرة طويلة في مجال التدريس الجامعي، حيث بلغت نسبة الذين لديهم خبرة من (سنة) إلى (15) سنة (80.6%)، ويعكس هذا سياسة الجامعات الأردنية الخاصة والحكومية في التركيز على موضوع الخبرة العملية في مجال التدريس الجامعي. 

جدول رقم (5)

سنوات الخبرة لأفراد العينة

	النسبة المئوية التراكمية
	النسبة المئوية الفعلية
	النسبة المئوية
	التكرارات
	سنوات الخبرة

	39.8
	39.8
	37
	78
	1- أقل من 5 سنوات

	65.3
	25.5
	23.7
	50
	5- أقل من 10 سنوات

	80.6
	15.3
	14.2
	30
	10- أفل من 15 سنة 

	91.8
	11.2
	10.4
	22
	15- أقل من 20 سنة

	100
	8.2
	7.6
	16
	20 فأكثر

	
	100
	92.9
	196
	المجموع

	
	
	7.1
	15
	الإجابات المفقودة

	
	
	100
	211
	المجموع


      ويوضح الجدول رقم (6) الأقطار التي تخرج أفراد العينة من جامعاتها، ويعكس الجدول تنوع البلدان التي تخرج منها أعضاء أفراد العينة من الدول الأوروبية، والآسيوية، والعربية. ويوضح الجدول أن نسبة كبيرة قد تخرجت من الولايات المتحدة الأمريكية (18%)، والمملكة المتحدة (16.6%). ويعكس هذا سياسة الجامعات في التركيز على خريجي الدولتين. 

جدول رقم (6)

الأقطار التي تخرج منها أفراد العينة

	النسبة المئوية الفعلية
	النسبة المئوية
	التكرارات
	البلد

	18.7
	16.6
	35
	المملكة المتحدة

	5.7
	2.4
	5
	بولندا

	5.4
	5.2
	12
	الاتحاد السوفيتي

	10.7
	9.5
	20
	الهند

	12.8
	11.4
	24
	العراق

	20.3
	18
	38
	الولايات المتحدة

	0.5
	0.5
	1
	تشيوكوسلوفاكيا

	2.1
	1.9
	4
	السودان

	0.5
	0.5
	1
	سوريا

	0.5
	0.5
	1
	اليونان

	0.5
	0.5
	1
	بلجيكا

	4.3
	3.8
	8
	فرنسا

	8.6
	7.6
	16
	الأردن

	2.1
	1.9
	4
	استراليا

	0.5
	0.5
	1
	الجزائر

	1.1
	0.9
	2
	الفلبين

	1.1
	0.9
	2
	أوكرانيا

	0.5
	0.5
	1
	ماليزيا

	0.5
	0.5
	1
	بلغاريا

	1.1
	0.9
	2
	المانيا

	3.7
	3.3
	7
	مصر

	0.5
	0.5
	1
	اخرى

	100
	88.6
	187
	المجموع

	
	11.4
	24
	إجابات مفقودة

	
	100
	211
	المجموع


      ويستعرض الجدول رقم (8) نوع الجامعة التي يعمل بها أفراد العينة، ويوضح أن (44.1%) من أفراد العينة يعملون في جامعات حكومية، و(55.9%) يعملون في جامعة خاصة، وتعكس هذه النسب التوزيع الطبيعي لأفراد العينة. 
جدول رقم (7)

نوع الجامعة التي يعمل بها أفراد العينة

	النسبة المئوية التراكمية
	النسبة المئوية الفعلية
	النسبة المئوية
	التكرارات
	نوع الجامعة

	44.1
	44.1
	44.1
	93
	حكومية

	100
	55.9
	55.9
	118
	خاصة

	
	100
	100
	211
	المجموع


      ويوضح الجدول رقم (7) الحالة الاجتماعية لأفراد العينة، ويبلغ فيها عدد المتزوجين (91%) من أفراد العينة. 

جدول رقم (8)

الحالة الاجتماعية لأفراد العينة

	النسبة المئوية التراكمية
	النسبة المئوية الفعلية
	النسبة المئوية
	التكرارات
	الحالة الاجتماعية

	91.
	91
	91
	192
	متزوج

	100
	9
	9
	19
	غير متزوج

	
	100
	100
	211
	المجموع


تحليل البيانات واختبار الفرضيات:
مقدمـة:

      يركز هذا الجزء على تحليل بيانات العينة، حسب مجالات الدراسة واختبار فرضيات الدراسة. 

تحليل بيانات مجالات الدراسة:
      وضح الجدول رقم (9) أدناه المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجالات الاستبانة، حسب إجابات أفراد العينة.

جدول رقم (9)

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجالات الدراسة

	الانحراف المعياري
	المتوسط الحسابي الكلي
	عدد أفراد العينة
	

	61.
	3.44
	211
	الرضا الوظيفي 

	93.
	2.90
	211
	المكافآت المالية 

	51.
	3.91
	211
	المناخ الأكاديمي 

	70.
	3.24
	211
	التسهيلات ووسائل التدريس 

	72.
	3.09
	208
	الإجراءات الإدارية والبحث العلمي 

	81.
	2.60
	210
	خدمات اجتماعية وطبية 

	85.
	3.50
	210
	تقييم الأداء 


      يوضح الجدول أن مستوى رضا أعضاء هيئة التدريس من أفراد العينة يقع في خانة متوسط على حسب مقياس (ليكرت) الخماسي، حيث بلغ المتوسط الحسابي الكلي لمجال الرضا الوظيفي (3.44) بانحراف معياري (61.)، وجاء مستوى رضا أفراد العينة عن المكافآت المالية متوسطا بمقياس (ليكرت) مع تشتت كبير نسبيا لإجابات أفراد العينة، حيث بلغ المتوسط الحسابي الكلي لهذا المجال (2.90)، وانحراف معياري (93.) وقد جاء مستوى رضا أفراد العينة عن مجال المناخ الأكاديمي متوسطا، ولكنه سجل أعلى متوسط حسابي كلي (3.91) مع انحراف معياري قليل نسبياً بلغ (51.) موضحاًَ اتفاقاً كبيراً بين أفراد العينة في إجاباتهم على أسئلة هذا المجال. وجاء مستوى رضا أفراد العينة عن مجال التسهيلات ووسائل التدريس، أيضا، متوسطا بمتوسط حسابي كلي بلغ (3.24) وانحراف معياري كبير نسبياً بلغ (71.) عاكسا بذلك تشتت إجابات أفراد العينة حول هذا المجال. وكذلك كان مستوى رضا أفراد العينة عن الإجراءات الإدارية وتسهيلات البحث العلمي متوسطا، بمتوسط حسابي كلي بلغ (3.09) وانحراف معياري كبير نسبياً (72.) يعكس تشتتا كبيراً لإجابات أفراد العينة على أسئلة هذا المجال. ورغم أن مستوى رضا أفراد العينة عن الخدمات الاجتماعية جاء في خانة متوسط على حسب مقياس (ليكرت) الخماسي، إلا أنه أقرب إلى خانة ضعيف، حيث بلغ المتوسط الكلي لهذا المجال (2.60) بانحراف معياري كبير بلغ (81.) يوضح عدم اتفاق وتشتت لإجابات أفراد العينة لأسئلة هذا المجال، وأخيراً، جاء مستوى رضا أفراد العينة عن مجال تقييم الأداء أقرب إلى خانة مرتفع في مقياس (ليكرت) الخماسي، حيث بلغ المتوسط الحسابي الكلي لهذا المجال (3.50) بانحراف كبير معياري كبير (85.) يعكس عدم اتفاق أفراد العينة في إجاباتهم على أسئلة هذا المجال. 

اختبار الفرضيات:
الفرضية الأولى: 

      توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى رضا أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الحكومية، وتعزى للمتغيرات الشخصية: (الجنس، والتخصص، والرتبة الأكاديمية، والخبرة، والدولة التي حصل منها عضو هيئة التدريس على الشهادة العلمية. (الجامعة التي يعمل بها حاليا، حكومية أم خاصة). 

      استخدم الباحثان عدة اختبارات إحصائية للتحقق من أجزاء هذه الفرضية، وذلك على النحو التالي: 

1) الجنس: استخدم الباحثان اختبار (ت) للعينات المستقلة للتحقق من صحة هذه الفرضية الجزئية (Independent Samples Test)، ويوضح الجدول رقم (10) إحصائيات الجنس لأفراد العينة، ونتائج اختبار (ت) للعينات المستقلة لمتغير الجنس. 
جدول رقم (10)

إحصائيـات الجنـس

	الانحراف المعياري
	المتوسط الحسابي
	عدد أفراد العينة
	الجنس
	المتغير التابع

	621.
	3.445
	198
	ذكور 
	الرضا الوظيفي 

	377.
	3.385
	13
	إناث
	


جدول رقم (11)

اختبار "ت" للعينات المستقلة لمتغير الجنس

	القرار
	الدلالة
	قيمة "ت"
	المتغير التابع 

	رفض فرضية البحث
	600.
	535.
	الرضا الوظيفي 


      يوضح الجدول رقم (10) تقارب قيم المتوسطات الحسابية لإجابات الذكور والإناث من أفراد العينة، حيث جاء المتوسط الحسابي الكلي للذكور (3.445) بانحراف معياري (621.)، وجاء المتوسط الحاسبي الكلي للإناث (3.385) بانحراف معياري (377.). ويوضح اختبار (ت) أن الفرق بين المتوسطين للذكور والإناث ليست له دلالة إحصائية، مما يعني عدم وجود فروق في مستوى رضا أعضاء هيئات التدريس في الجامعات الخاصة والحكومية تعزى لمتغير الجنس. ولذلك تم رفض فرضية البحث وقبول الفرضية العدمية. 

2) الرتبة الأكاديمية: استخدم الباحثان اختبار (ANOVA) للتحقق من صحة هذه الفرضية الجزئية، ويوضح الجدول رقم (12) نتائج اختبار (ANOVA)، للمتغير المستقل الرتبة الأكاديمية، والمتغير التابع الرضا الوظيفي. 

جدول رقم (12)

اختبار (A NOVA) لمتغير الرتبة الأكاديمية

	القرار
	الدلالة
	قيمة ف
	درجات الحرية
	مجموع المربعات
	

	رفض 
	236.
	1.396
	4
	2.058
	بين المجموعات

	فرضية البحث
	
	
	204
	75.161
	داخل المجموعات

	
	
	
	208
	77.219
	المجموع 


      يوضح الجدول رقم (12) أن قيمة (ف) غير دالة إحصائية، مما يعني عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى رضا أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الحكومية والخاصة تعزى لمتغير الرتبة الأكاديمية. ولذلك تم رفض فرضية البحث وقبول
الفرضية العدمية. 
3) الخبرة: استخدم الباحثان اختبار (ANOVA) للتحقق من صحة هذه الفرضية الجزئية، ويوضح الجدول رقم (13) نتائج اختبار (ANOVA) للمتغير المستقل الخبرة، والمتغير التابع الرضا الوظيفي. 
جدول رقم (13)

نتائج اختبار (ANOVA) لمتغير الخبرة

	القرار
	الدلالة
	قيمة ف
	مربع المتوسطات
	درجات الحرية
	مجموع المربعات
	

	رفض فرضية البحث
	541.
	942.
	336.
	22
	7.391
	بين المربعات

	
	
	
	357.
	164
	58.495
	داخل المجموعات

	
	
	
	
	186
	65.886
	المجموع


      توضح قيمة (ف)، التي لم تكن ذات دلالة إحصائية، أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى رضا أعضاء هيئات التدريس في الجامعات الحكومية والخاصة تعزى لمتغير الخبرة، ولذلك تم رفض فرضية البحث وقبول الفرضية العدمية. 

4) الدولة التي حصل منها عضو هيئة التدريس على الشهادة العلمية. 

جدول رقم (14)

نتائج اختبار (Anova) لدولة الحصول على الدرجة العلمية

	القرار
	الدلالة
	قيمة ف
	مربع المتوسطات
	درجات الحرية
	مجموع المربعات
	

	رفض فرضية البحث
	541.
	924.
	336.
	22
	7.391
	بين المجموعات

	
	
	
	357.
	164
	58.495
	داخل المجموعات

	
	
	
	
	186
	65,886
	المجموع


      يوضح الجدول أن قيمة (ف) ليست ذات دلالة إحصائية، وهذا يعني أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى رضا أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الحكومية والجامعات الخاصة. تعزى لمتغير الدولة التي حصل منها عضو هيئة التدريس على شهاداته الأكاديمية. 

الفرضية الثانية:

      أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الحكومية أكثر رضا من أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الخاصة. استخدم الباحثان لاختبار هذه الفرضية اختبار ت للعينات المستقلـة،
ويوضح الجدول رقم (15) نتائج هذا الاختبار. 

جدول رقم (15)

اختبار ت لمتغير الجامعة التي يعمل بها عضو هيئة التدريس

	القرار
	الدلالة الإحصائية
	قيمة ت
	المتغير التابع

	قبول فرضية البحث
	000
	4.335
	الرضا الوظيفي


      يوضح الجدول أن قيمة (ت) ذات دلالة إحصائية، وهذا يعني أن هناك فروقاً ذات دلالة إحصائية في مستوى الرضا لأعضاء هيئة التدريس في الجامعات الحكومية مقارنة بالجامعات خاصة. ويشير ذلك إلى أن أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الحكومية أكثر رضا من أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الخاصة. 

الفرضية الثالثة:

      أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الخاصة أكثر رضا من أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الحكومية بعناصر الرضا الوظيفي. وتتفرع هذه الفرضية لفرضيات فرعية على حسب المتغيرات المستقلة التالية: 

· المكافآت المالية.
· المناخ الأكاديمي.
· التسهيلات ووسائل التدريس.
· الإجراءات الإدارية.
· الخدمات الطبية.
· تقييم الأداء.
      ولاختبار هذه الفرضية تم استخدام اختبار (ت) لكل متغير (عنصر) من متغيرات الرضا الوظيفي، ويعكس الجدول (16) نتائج الاختبار لكل عنصر من تلك العناصر. 

الجدول رقم (16)

اختبار ت للعينات المستقلة لعناصر الرضا الوظيفي

	القرار
	الدلالة الإحصائية
	قيمة ت
	عناصر الرضا الوظيفي
	المتغير التابع

	رفض الفرضية
	269.
	1.108
	المكافآت المالية 
	الرضا الوظيفي 

	قبول الفرضية السالبة 
	000
	- 3.682
	المناخ الأكاديمي 
	

	رفض الفرضية 
	413.
	821.
	التسهيلات 
	

	رفض الفرضية 
	971.
	036.
	الإجراءات الإدارية 
	

	رفض الفرضية
	392.
	978.
	الخدمات الاجتماعية 
	

	قبول الفرضية السالبة
	023.
	- 2.287
	تقييم الأداء 
	


      يوضح الجدول رقم (16) أن قيمة (ت) جاءت غير ذات دلالة إحصائية لعناصر الرضا الوظيفة التالية:

· المكافآت المالية.
· التسهيلات ووسائل التدريس.
· الإجراءات الإدارية.
· الخدمات الاجتماعية.
      ويبين هذا أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الرضا الوظيفي في تلك العناصر بين أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الحكومية والخاصة. وقد جاءت قيمة (ت) سالبة، ودالة إحصائية لعنصري: المناخ الأكاديمي وتقييم الأداء. وتوضح هذه النتيجة أن أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الخاصة أكثر رضا من أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الحكومية، بعنصري: المناخ الأكاديمي، وتقييم الأداء. 

النتائج والتوصيات:
أولاً النتائج:

1) لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الرضا الوظيفي لأعضاء هيئة التدريس في الجامعات الحكومية والخاصة تعزى للمتغيرات الشخصية التالية: 

1. الجنس.
2. الرتبة الأكاديمية.
3. الخبرة.
4. الدولة التي حصل منها عضو هيئة التدريس على شهادته الأكاديمية.
2) أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الحكومية أكثر رضا، بصفة عامة، من أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الخاصة. 

3) لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى رضا أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الحكومية والخاصة، بالنسبة لعناصر الرضا الوظيفي التالية: 

1. المكافآت المالية.
2. التسهيلات ووسائل التدريس.
3. الإجراءات الإدارية.
4. الخدمات الاجتماعية.
4) أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الخاصة أكثر رضا من أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الحكومية، بالنسبة لعناصر الرضا الوظيفي التالية: 

1. المناخ الأكاديمي. 

2. تقييم الأداء.
ثانياً التوصيات:

      توضح الدراسة أن مستوى رضا أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الخاصة والحكومية متقارب بصفة عامة، ولكن الدراسة توصلت إلى أن أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الحكومية أقل رضا من أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الخاصة في مجال المناخ الأكاديمي وتقييم الأداء. وبما أن المجالين مترابطان فإن الباحثين يقدمان التوصيات التالية: 

1) العمل على تحسين مناخ العمل في الجامعات الحكومية بشكل عام. 

2) التركيز على تحسين العلاقة بين الزملاء في الأقسام العلمية، وعلى مستوى الكلية. 

3) امتناع إدارة الكليات عن التدخل في عمـل أعضاء هيئة التدريس، بشكل غير مرض
لعضو هيئة التدريس. 

4) تحسين علاقة إدارة الكلية مع أعضاء هيئة التدريس فيها. 

5) استخدام طرق وإجراءات موضوعية ومقبولة في تقييم أعضاء هيئة التدريس من ناحية مهنية وعلمية. 

6) التركيز على الأداء فقط في تقييم عمل أعضاء هيئة التدريس. 

الهوامش:
ملخص


      تهدف الدراسة الحالية إلى مقارنة مدى توفر الرِّضا الوظيفي بين أعضاء هيئة التدريس في كليات العلوم الإدارية في الجامعات الحكومية والخاصة في الأردن. ولتحقيق ذلك فقد تم تصميم استبانه لقياس وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس تجاه الرضا الوظيفي من خلال العناصر التالية:


- المكافآت المالية.        - الإجراءات الإدارية والبحث العلمي.    - المناخ الأكاديمي. 


- الخدمات الاجتماعية.    - وسائل التدريس.                        – تقييـم الأداء. 


      وقد تم استخدام الإحصاء الوصفي لتحليل بيانات العينة، والإحصاء الاستقرائي لاختبار فرضيات الدراسة. وتوصل البحث إلى عدم وجود فروق في نظرة أعضاء هيئة التدريس تجاه تلك العناصر، باستثناء عنصري المناخ الأكاديمي وتقييم الأداء، حيث تبين رضا أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الخاصة أكثر من الجامعات الحكومية. وقد أوصت الدراسة بضرورة اتخاذ طرق وإجراءات موضوعية ومقبولة في عملية التقييم والتركيز على عملية التقييم فقط.


Abstract


      The present paper aims at comparing job satisfaction between faculty members of management schools in both government and private universities in Jordan. To achieve this goal, a questionnaire was developed to measure faculty member's responses towards Job satisfaction factors of financial rewards, academic environment, teaching facilities, administrative procedures, social and medical services and job performance evaluation.�





Descriptive statistics were used to analyze sample data, and deductive statistics were used to test hypotheses. The paper revealed similarities between faculty members towards the above factors except for the academic environment and job evaluation which were higher in the private universities. The paper recommended that objective procedures should be taken in the evaluation process. 
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ملحق رقم (1)


الزميل/ الزميلة: 


      نرجو منك المساعدة في تعبئة هذا الاستبيان بالدقة الكافية والموضوعية، علما بأن الإجابة سوف تحاط بالسرية الكاملة، ولن تستعمل إلا لأغراض البحث العلمي. 


      يتكون الاستبيان من جزأين: يركز الجزء الأول منهما على بيانات شخصية عنكم، بينما يتضمن الجزء الثاني أسئلة حول آرائكم في بعض المسائل المتعلقة باهتماماتكم الوظيفية. نرجو منكم إتباع التعليمات المتعلقة بتعبئة بيانات كل جزء. 


شاكرين لك تعاونك معنا.


د. فوزي العكش





الجزء الأول: المتغيرات الشخصية والوظيفية:


ضع علامة (X) أمام الإجابة المناسبة في المربع المخصص لذلك:


الجنس: ذكر (          أنثى (.


التخصص العلمي (رجاء ذكره). 


الرتبة الأكاديمية (رجاء ذكرها).


عدد سنوات الخبرة بعد الحصول على درجة الدكتوراه (رجاء ذكرها).


الدولة التي حصلت منها على شهادة الدكتوراه (رجاء ذكرها).


الجنسية: أردني (          غير أردني (.


الحالة الاجتماعية: متزوج (          عازب (.


الجامعة التي تعمل بها: حكومية (           خاصة (.


الجزء الثاني: فقرات الاستبانة:


ضع علامة (X) أمام الإجابة التي تمثل خيارك الرضا الوظيفي: 


لا أوافق بشدة�
لا أوافق�
أوافق بدرجة متوسطة�
أوافق�
أوافق بشدة�
الفقرة�
الرقم�
�
�
�
�
�
�
أنا راض عن الوظيفة الأكاديمية التي أعمل بها. 


الرتبة الأكاديمية التي وضعت فيها مناسبة لمؤهلاتي وقدراتي. 


أرغب في تغيير الجامعة التي أعمل فيها إذا وجدت مكانا آخر. 


أرغب في العمل في جامعة حكومية حتى لو كان الراتب أقل من الراتب الذي أتقاضاه. �
1.


2.





3.





4.�
�
المكافآت المالية�
�
�
�
�
�
�
الراتب الذي احصل عليه في وظيفتي مناسب. 


أحصل على مكافآت مالية أخرى غير الراتب. 


مكافآت نهاية الخدمة مجزية في هذه الجامعة. 


الوضع المالي عموما في هذه الجامعة متناسب مع مؤهلاتي. �
5.


6.


7.


8.�
�
المناخ الأكاديمي�
�
�
�
�
�
�
مناخ العمل في هذه الجامعة مناسب بشكل عام. 


العلاقة مع الزملاء في القسم ممتازة. 


العلاقة مع الزملاء في الكلية ممتازة. 


تتدخل إدارة الكلية في عملي بشكل غير مرض. 


علاقتي مع إدارة الكلية مرضية. 


علاقاتي بطلابي مرضية بشكل عام. �
9.


10.


11.


12.


13.


14.�
�
التسهيلات ووسائل التدريس�
�
�
�
�
�
�
أعداد الطلاب في الشعب مناسبة لطبيعة التخصص الذي أقوم بتدريسه. 


عدد المواد التي أقوم بتدريسها في الفصل لا تتطلب تحضيرات إضافية.�
15. 





16.


�
�
�
�
�
�
�
يراعى تخصصي العلمي في اختيار المواد التي أقوم بتدريسها.


تتوفر كل الوسائل التعليمية الضرورية لتدريس المواد العلمية التي أكلف بتدريسها. 


توفر الجامعة جهاز حاسوب شخصي في مكتبي. 


توفر الجامعة خدمات الإنترنت بشكل مناسب لي. �
17.





18.





19.


20.�
�
الإجراءات الإدارية والبحث العلمي�
�
�
�
�
�
�
توفر الجامعة تفرغا علميا لي. 


توجد درجة عالية من الشفافية في كل الإجراءات الإدارية الخاصة بي في الجامعة. 


تقدم الجامعة دعما ماليا مشجعا على النشر والبحث العلمي. 


تقدم الجامعة دعما ماليا للاشتراك في المؤتمرات والندوات. 


توفر مكتبة الجامعة الكتب الضرورية لإجراء أبحاثي. 


توفر مكتبة الجامعة الدوريات الضرورية لأبحاثي بصورة منتظمة. �
21.


22.





23.





 24.





25.





26.�
�
خدمات اجتماعية وطبية�
�
�
�
�
�
�
توفر الجامعة نشاطات ترفيهية لي ولأسرتي. 


يوجد تأمين صحي جيد لي ولأسرتي. 


توفر الجامعة فرصاً مناسبة لسكني. 


يوجد ناد اجتماعي لأعضاء هيئة التدريس. 


تقوم الجامعة بتقديم مساعدات في كثير من المشاكل التي تواجهني. �
27.


28.


29.


30.


31.�
�
تقييم الأداء�
�
�
�
�
�
�
تقوم الجامعة بتقييم أدائي بصورة موضوعية. 


يعتمد الأداء الجيد كمعيار لتجديد العقد. 


يكون لطلابي دور في تقييم الأداء. 


الأداء الجيد هو الأساس في أشغال الوظائف الإدارية في الكلية. �
32.


33.


34.


35.�
�
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