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بعض  فيواثرها الجامعي الاهلي الاستجابة لتوقعات اعضاء هيئة التدريس 

 كلية المعارف الجامعة الاهلية انموذجا -مخرجات السلوك التنظيمي 

 احمد حمود منصور المعماري  مدرسال
 قسم العلوم المالية والمصرفية-الاهليةكلية المعارف الجامعة 

Email: ahm171957@ gmail.com 
 ملخص البحث:

لتوقعات اعضاء هيئة التدريس العاملين في كلية المعارف الجامعة  فهم افضليهدف البحث الى 

 الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي, ابعض مخرجات السلوك التنظيمي ومنه هلية وتثييرها فيالا

العلاقات مع الاخرين وحددت عناصر التوقعات في  -من حلال النية في الترك – ملودوران الع

والتعويضات المادية والامور الدراسية  ,)الطلبة وزملاء العمل ورؤساء الاقسام وادارة الكلية(

( تدريسيا, حللت 73من الوظيفي. شمل البحث عينة من التدريسيين بلغت )لاوظروف العمل وا

وتم استخدام الوسط الحسابي والانحراف  (SPSS Version24)البيانات بالبرنامح الاحصائي 

المعياري لتحديد مستوى الاستجابة للتوقعات والرضا الوظيفي والولاء التنظيمي والدوران. 

عدد من النتائج من  ار فرضيات البحث. وتوصل البحث الىختبومعامل الارتباط والانحدار لا

اهمها ضعف الاستجابة للتوقعات المتعلقة بالتعويضات المادية, وان درجة الاستجابة للتوقعات 

 .ليس لها علاقة بالدوران. واختتمت بعدد من التوصيات

Abstract: 

This research aims to better understanding of faculty members that 

meet the expectations working in Al Maarif university college and its 

effect on some factors of organizational outcomes including (job 

satisfaction, organizational loyalty and labor turnover). factors of 

expectations are determined by: relation with others, compensations,  

study requirements, working  conditions and job security. The research 

includes a sample of teachers (73). The data were analyzed at statistical 

program for social sciences (SPSS version 24), the mean and standard 

deviation were used to determine level of  expectations, job satisfaction,  

organizational loyalty and intention to leave. Correlation and regression 

were used to test the hypothesis of research. The researcher has found 

out the number of results, one of the most important is the expectation 

that have not been met compensations, and there are no effects met 

the expectations on intention to leave. The researcher concluded his 

research with a number recommendations.     
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 مقدمة:

لقد حظيت المسائل المتعلقة بالسلوك التنظيمي للعاملين في المنظمات باهتمام الباحيين في ادارة 

ية  الميزة التنافس نجاح المنظمات وتعزيزاالموارد البشرية لما للعنصر البشري من اهمية في 

وخاصة في مؤسسات التعليم العالي اذ يتوقف نجاح ايا منها على نوعية الكادر التدريسي فيها 

 &Sculla)الامر الذي يدفعها الى التنافس في الحصول على الكوادر المؤهلة الى الحد الذي دعاه 

Calling)  المسالة لا تتوقف  ولكن (.16: 2017بالحرب من اجل راس المال البشري ) الصالح؛

الاحتفاظ  ةالحصول على العنصر البشري فحسب بل تتعدى ذلك  الى المسالة الاهم وهي كيفي عند

 كون ادارة راس المال البشري ميةتكمن اهمية نجاح المؤسسة  التعلي بالعنصر البشري, وفي هذا

(. 18: 2017الصالح؛ يساعد في تحديد هوية المؤسسة وابراز مكانتها الذهنية وسمعتها وادائها)

لتركيز على االتعليمية  العربية بفي المؤسسات  يالباحيين دراسة السلوك التنظيم لقد تناول عدد

فالبعض تناول دراسة مستوى ) الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي(. موضوعين اساسيين هما

و  ؛ ناصر2010؛ منصور,2011؛ احمد ومنصور,2012الرضا الوظيفي )الطاهر,

مستوى (. ودراسات اخرى تناولت  2016؛ الدعيس,2018,وابو قرين ؛ عبد القادر2014,وحيد

؛ 2015؛عبادو,2015ر.؛ قم2009؛ خليفان والملاحمة,2009الولاء التنظيمي منها )الحمداني,

وايرها في التوقعات راسات العربية التي تناولت ولم يجد الباحث اي من الد(. 2016حنونة,

, وهوما يدعى بدوران العمل سلوك الانسحاب من المنظمةظيمي ومنها مخرجات السلوك التن

يفي بناء اليقة والرضا الوظ حيت تلبية التوقعات وايرها فيالتي ب (Ababnch2016)سوى دراسة 

عدد من الجامعات في دولة الامارات العربية والولاء التنظيمي لدى اعضاء هيئة التدريس في 

ات مخرج عة تناولت دراسة اير التوقعات فيالاجنبية فهي عديدة ومتنواما الدراسات  المتحدة.

جاء الدراسات العربية في هذا الموضوع  ولقلة (Irving &   Myer,2014)السلوك التنظيمي 

مباحث, الاول تناول منهجية البحث, والياني  وقسم البحث الى اربعة. هذا البحثعنوان ار ياخت

 النتائج والتوصيات. انب التطبيقي, والرابع ث الجالاطار النظري, واليال

 المبحث الاول: منهجية البحث

 :مشكلة البحثاولا:  

ض نتائج بعى عللتوقعات وانعكاسها في مدى الاستجابة لبحث الاساسية تتميل ان مشكلة  ال      

دوران العمل والتنظيمي  الرضا الوظيفي والولاءب هذا البحثلفرد المتميل في يمي لالسلوك التنظ

لمشكلة اغة اصي . و يمكناعضاء هيئة التدريس عينة البحث لدى -النية في ترك العمل – من خلال

 :الاسئلة الاتية في

 ما هو مدى الاستجابة لتوقعات اعضاء هيئة التدريس في الكلية عينة البحث. -1

 ث؟البحماهي درجة الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي لدى اعضاء هيئة التدريس عينة  -2

لرضا ا اء هيئة التدريس علاقة وتثيير فياو عدم الاستجابة لتوقعات اعض هل الاستجابة -3

 الوظيفي والولاء التنظيمي النية في ترك العمل؟
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 البحث:  فاهدايانيا: 

 لعبه توقعات عضو هيئة التدريس فيهو استكشاف الدور الذي ت البحثالاساسي من ان الهدف  

 من خلال الاتي: (ترك العمل النية في)الدوران مستوى الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي و

 لتوقعات اعضاء هيئة التدريس عينة البحث.التعرف على مدى الاستجابة  -1

التنظيمي لدى اعضاء هيئة التدريس عينة  لى مستوى الرضا الوظيفي والولاءالتعرف ع -2

 البحث.

ة في مي والنييالتنظ الرضا الوظيفي والولاءتوقعات  مع ال وتثييرالتعرف على علاقة  -3

 ترك العمل

 .لمع النية في ترك العم مييوالولاء التنظ الرضا الوظيفي التعرف على علاقة وتايير -4

  :اهمية البحثياليا: 

 :ث في الجوانب الاتيةتكمن اهمية البح

لذي يها واالتي يعمل فداف المؤسسة التعليمية اهمية عضو هيئة التدريس في تحقيق اه -1

لى يدفعه ا رضا الوظيفي يتجسد في ولاء عالي يتطلب ان يكون لديه درجة عالية من ال

ما يمتلكه من معارف ومهارات وقدرات لتحقيق اكبر قدر من الانجاز الذي  تقديم افضل

  .يعزز من المكانة التنافسية لها

دريس يئة التين ما يتوقعه اعضاء هانها محاولة لسد  فجوة التوقعات بالكشف عن الفرق ب  -2

 كل من الرضا الوظيفي والولاء الوظيفية وتايير هذه الفجوة في وما يجدونه في حياتهم

  لدى اعضاء هيئة التدريس مي  و  بالتالي على دوران العملالتنظي

ا نهوفي ك في هذا المجال ى الدراسات البحييةيفة الضكما تاتي الاهمية في ما يمكن ان ي. -3

نظيمي السلوك الت التي تناولت اير التوقعات في -في العراق  –تعد القليل من الدراسات 

 في الجامعات الاهلية. لدى اعضاء هيئة التدريس

واخير قد تفيد القائمين على ادارة الكلية في وضع برامج تسهم في الاستجابة لما يتوقع  -4

 اعتبارب عمل فيها حاليا او مستقبليا.اعضاء هيئة التدريس الحصول علية جراء  انخراطهم لل

يمية وللمؤسسات التعلعامة  مة يقة وتميز وجاذبية للمنظماتعلاالعاملين  تلبية التوقعات 

 بصورة خاصة.

 فرضيات البحث:رابعا: 

تم صياغة ومعالجة مشكلة البحث الوارد ذكرها سابقا  هدف البحث لغرض الوصول الى      

 كثلاتي:فرضياته 

م ت ومستوى المتغيرات موضوع البحث جابة لتوقعات عينة البحثتمدى الاسلمعرقة  -1

 صياغة الفرضيات الاتية:

 عينة البحث.هيئة التدريس  : لا توجد استجابة لتوقعات اعضاءفرضية العدم الاولى -
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 .الفرضية البديلة: توجد استجابة لتوقعات اعضاء هيئة التدريس عينة البحث     

ى اعضاء هيئة التدريس عينة الرضا الوظيفي لدمستوى انخفاض  اليانية:  العدم يةفرض -

  .البحث

 .الرضا الوظيفي لدى اعضاء هيئة التدريس عينة البحث ارتفاع مستوىالفرضية البديلة:      

التنظيمي لدى اعضاء هيئة التدريس عينة  مستوى الولاء اليالية: انخفاضالعدم فرضية  -

 البحث.

 .لدى اعضاء هيئة التدريس عينة البحثالبديلة: ارتفاع مستوى الولاء التنظيمي الفرضية      

الرضا  ) في المتغيرات التابعة (وقعاتالعلاقة والتثيير للمتغير المستقل )الت ولاختبار -2

 ياغة الفرضيات الاتية:( تم صظيمي والنية في ترك العملنالوظيفي والولاء الت

مع وفي  لتوقعاتل لاستجابةدلاله احصائية ل ين ذايايجابوتثيير الفرضية الرابعة: توجد علاقة 

 .لدى اعضاء هيئة التدريس عينة البحثالرضا الوظيفي  

ع وفي مالتوقعات  لاستجابةلاحصائية  دلاله ذا وتثيير ايجابي توجد علاقة :الفرضية الخامسة

 لدى اعضاء هيئة التدريس عينة البحث.  التنظيميالولاء 

لنية ادلالة احصائية للاستجابة للتوقعات مع وفي  ذا وتثيير سلبيةتوجد علاقة الفرضية السادسة: 

 لدى اعضاء هيئة التدريس عينة البحث. في ترك العمل

لدى  ي تركالنية فوتثيير معنوية للرضا الوظيفي مع وفي  الفرضية السابعة: توجد علاقة ارتباط 

 .اعضاء هيئة التدريس عينة البحث

لدى  ي تركالنية فوتثيير معنوية للولاء التنظيمي مع وفي توجد علاقة ارتباط  الفرضية اليامنة:

  .اعضاء هيئة التدريس عينة البحث

 البحث: ومتغيرات والمخطط الاتي يوضح فرضيات   

 

 

 

   

 

  

       

 التوقعات

الرضا 

 الوظيفي

 

الولاء  

 التنظيمي

 دوران العمل
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 ( مخطط متغيرات البحث وفرضياته1رقم ) شكل

 بالحدود الاتية: خامسا: حدود البحث: يلتزم البحث 

لين على اصدريس في كلية المعارف الجامعة الحتقتصر عينة البحث على اعضاء هيئة الت -1

 شهادة الماجستير والدكتوراه.

 م ل اعضاء هيئة التدريس الذين هتحدد النتائج بالحدود الزمانية والمكانية للبحث, اذ يشم -2

حيث تم توزيع 2019-2018للعام الدراسي الياني  راس عملهم في بداية الفصلعلى 

 وجمع استبانة البحث في الاسبوعين الاول والياني منه.

 خامسا: اسلوب جمع البيانات:

 موقع البحث: -1

موقعا ة الرمادي مدين -الواقعة في محافظة الانبار تم اختيار كلية المعارف الجامعة 

وجمع البيانات لكون الباحث احد اعضاء هيئة التدريس فيها ولان هذه  لاجراء البحث

وهي اول  1993فقد تاسست عام  الكلية تعد واحدة من اقدم الكليات الاهلية في العراق

تسعة اقسام علمية  الان كلية تؤسس في محافظات العراق خارج العاصمة بغداد وتظم

: )قسم اللغة العربية, قسم القانون, قسم اللغة الانكليزية, قسم العلوم المالية وانسانية وهي

, قسم الهندسة المدنية, تقنيات الحاسوبوالمصرفية, قسم علوم الحاسبات, قسم هندسة 

 قسم تقنيات التحليلات المرضية وقسم التربية البدنية وعلوم الرياضة(.

ث بعد الاطلاع على عدد من الدراسات التي تناولت  يم تصميم استبانة البح اداة الاستبيان: -2

موضوع التوقعات وعلاقتها بابعاد السلوك التنظيمي موضوع البحث والمتميلة فى الرضا 

لة عدد من الفقرات والاسئ الاستبانة ضمتقد و وران العمل.الوظيفي والولاء التنظيمي ود

 لتحديد وقياس:

والحالة الاجتماعية والعمر والشهادة المعلومات الشخصية: وشملت الجنس  -أ

 واللقب العلمي ومدة الخدمة في الكلية والراتب.

لقياس التوقعات باريعة ابعاد هي : العلاقة مع  ( فقرة15)التوقعات: وضمت  -ب

  الاخرين, والتعويضات المالية, ومستلزمات العملية التعليمية, والامن الوظيفي

الدراسات التي تناولت هذا الموضوع في  بعد الاطلاع على عدد منا تم صياغته

 ; De Rosa,Laura,2016; Mazuki, at. el. 2011)المؤسسات التعليمة 

Jaimes,2014; Ruben, et al, 2005 )   قياس الخماسي  لقياس مال. واعتمد

وكما يلي: اقل كييرا مما  و عدمه المتبع في الدراسات اعلاهمدى الاستجابة ا

(, افضل 4(, كما توقعت )3( مقاربة لما توقعت )2توقعت )(, اقل مما 1توقعت )

 (.5مما توقعت )

كما هو الحال في الدراسات التي تناولت   م قياسه بستة اسئلةيتالرضا الوظيفي  -ت

 &Barbouletosكما في دراساتاختلاف التوقعات وعلاقتها بالرضا الوظيفي 

Stephan M.,2011 Mazuki, et. Al. 2011; Jaime ,2014)   
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 .Mazuki, et. Al  , كما دراستيتم قياسه بستة اسئلة ايضاي لولاء التنظيميا -ث

2011 Barbouletos& Stephan M.,2011;  ). 

 ;Jaim2, 2014)دراسة  كما فيتم قياسها بيلاية اسئلة العمل ي النية في ترك -ج

Dumade & Ogunwol, 2018) 

النية و اسئلة الرضا والولاء واستخدم مقياس ليكر الخماسي لقياس درجة الاجابة على

غير موافق (3ا)م الى حد(, 4(, موافق )5موافق تماما)وكالاتي ) في ترك العمل

 5(/1+2+3+4+5وسيكون الوسط الحسابي للاجابات )(, 1)ابدا (, غير موافق 2)

  (.3ويساوي)

اء اختبار اولي قام الباحث باجر وتم عرض الاستبانة على عدد من المحكين*. و 

من افراد عينة البحث واعيد الاختبار بعد اكير من شهر من  (30للاستبانة على )

وقد حاول الباحث ان يغطي  ن تطابق الاجابات الى حد كبير.يالاختبار الاولي وتب

اكبر عدد ممكن من اعضاء هيئة التدريس في مختلف اقسام الكلية  البالغ عددهم 

 عادةستتم العينة عشوائية من مختلف الاقسام و ( استبانة 90وتم توزيع )( 120)

سبب عدم اكتمال الاجابة ( منها غير صالحة ب5(, وبعد تدقيق الاجابات تبين ان )78)

( استبانة فقط وهو 73شملها البحث )ان عدد الاستبانات الصالحة التي لك فعليها وبذ

 Reliabilityوجري اختبار المصداقية مجتمع البحث. (من  %60يكون )  

statistic ) بموجب البرنامج الاحصائي  (الفا كرونباخ(SPSS.Version24)  لكل

مجموعة من الفقرات التي تقيس كتغيرات البحث كل على حدة, ولفقرات الاستبانة 

اتساق , وهي تشير الى وجود علاقة (1وكانت النتائج كما في الجدول )مجتمعة 

بين عبارات الاستبانة مقارنة بالحد ( 85.8حيث معدلها العام )  وترابط جيدة جدا

 (.%60الادنى للقبول الذي هو )

 

 ( معامل الفا كرونباخ لمتغيرات الدراسة1جدول )      

 معامل كرونباخ المتغيرات ت

 0.810 التوقعات 1

 0.744 الرضا الوظيفي 2

 0.822 الولاء التنظيمي 3

 0.901 النية في ترك العمل 4

 0.858 الكلي 5

 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــ

 الاستاذ الدكتور سامي ذياب الغريري. كلية المعارف الجامعة الاهلية*

 الكلية التقنية الادارية -سلطان محمود خليف, الجامعة التقنية الشمالية الاستاذ المساعد الدكتور

 الكلية الهندسية التقنية -مصطفى, الجامعة التقنية الشماليةالاستاذ المساعد الدكتور شعيب ابراهيم 

 مدرس دكتور عراك عبود عمير, جامعة الانبار, كلية الادارة والاقتصاد
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 لتحليل الاحصائي للبيانات:ا -ج

لغرض التوصل الى مؤشرات توضح العلاقات بين متغيرات البحث وتحقيق اهدافه     

ستخدم البرنامج الاحصائي للعلوم الاجتماعية وتثكيد او نفي فرضياته فقد  ا

(SPSS.version24)   لتحليل البيانات التي تم الحصول عليها من اجابات عينة البحث

 ومن الاساليب الاحصائية تم اتباعها:

 والوسط الحسابي والانحراف المعياري لوصف متغيرات البحث. -(1)    

 وجود علاقة ارتباط بين متغيرات البحث.معامل الارتباط لبيان وقياس مدى  -(2)    

بعة المتغيرات التا ر المتغير المستقل )التوقعات( فيمعامل الانحدار لبيان مدى تثيي -(3)    

 )الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي والنية في ترك العمل(.

 المبحث الياني: الاطار النظري

المتغير المستقل )التوقعات( تم فيه ايضاح  موجز لمتغيرات البحث والمتميلة في ي

 .والمتغيرات التابعة وهي  الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي والنية في ترك العمل

 التوقعات: اولا:

 مفهوم التوقعات: -أ

داف تتميل فيما يتوقع معه مجموعة من الاهياتي ود للعمل في اي منظمة فرتقدم الي     

في هذه المنظمة, هذه التوقعات تعد بميابة المعايير التي يقارن بها الفرد  الحصول عليه

من المنافع المادية وغير المادية التي تحقق له اشباع بعض او كل تلك ما سيحصل عليه 

يلبي التوقعات المطلوبة فيحدث ما واذا ما وجد ان  الواقع الموجود في المنظمة  الحاجات

اما اذا  وجد ان  الوقع في بيئة  (Meet expectations) يدعى بالاستجابة للتوقعات

 عات جوة التوقاختلاف التوقعات  او ف)ب فيحصل ما يسمى يلبي هذه التوقعات لاالعمل 

Gap expectations) مخرجات السلوك التنظيمي بعض  ير على ومن شان ذلك  ان يؤ

د وتوج .المنظمة البقاء فياو  التي قد تنتهي بالانسحاب (Wanous et al 1992)للفرد

افضل لعملية  لفهم د من الدراسات في السلوك التنظيمي التي صاغت عدة نماذجعد

عدة نماذج   (portet &  Steer& Mowdy) فقد وضع  الانسحاب او البقاء في المنظمة

الرضا الوظيفي والولاء ميل هذه النماذج اعتمدت  لتصوير عملية الانسحاب من المنظمة

ن الرضا مفترضين اوالمنظمة  او البقاء في كمؤشرات للتنبؤ بسلوك الانسحاب  التنظيمي

 توقعاتعدم قدرة المنظمة على تلبية قدرة او  الوظيفي والولاء التنظيمي هما نتيجة 

 بافتراض ان التوقعات لها علاقة وتايير على الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي العاملين

( Currivan,1999:497-498) وة تحدث فجومتى . وهنا يطرح السؤال عن كيف

 :(Agarwal, et al;2014:30 ) ت الاتيةالحالا التوقعات هذه؟ والجواب تحصل في
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 عندما لا تدرك ادارة المنظمة حاجات الافراد فليس بمقدورها ان تشبعها. -1

 لاشباعها.عندما تدرك ادارة المنظمة حاجات الافراد ولكن لا  تقوم باتخاذ ما يلزم  -2

 ضعف الادارة وعدم رغبتها في اشباع الحاجات.  -3

 اقدام الادارة على اشباع حاجات الافراد لكن اسلوب اشباع الحاجات ووقتها غير ملائمين. -4

 علية في قيام الادارة بتلبية حاجات الافراد ولكن درجة الاشباع تختلف عما حصلوا -5

  .منظمات اخرى

ات للعاملين بمعيتها بصورة ان تعمل على ادارة التوقعدارة المنظمة ومن هنا فان على ا

عمل صالحة حيث  بيئة يساهم ايجادمن شانها صحيحة لردم هذه الفجوة. وان ردم هذه الفجوة 

دعم الادارة عاليا والمقاومة منخفضة والمواءمة بين المنظمة واعضائها جيدة وبالتالي سلوك 

  .(Oikkonen & Vilma,2014:224)تنظيمي سليم واداء مرتفع 

 اشكال التوقعات: -ب

 (John, at el,2008:425)ي يمكن تحديد يلاية انواع من التوقعات وكما يل 

وحة متفائلة غير واقعية لما توقعات متقائلة: فقد يكون لدى بعض الافراد توقعات طم -1

يحصلون عليه جراء عملهم في المنظمة فهم يبالغون في تقدير الصفات سيتعلق بما 

 .وهذه قد يصعب تلبيتهامقارنة بالاخرين ئهم االايجابية لاد

يسهل على الادارة تلبية هذه التوقعات  وتفضل الادارة التعامل مع هذا : منخفضةتوقعات  -2

فقد اظهرت الدراسات ان الافراد ذو التوقعات المنخفضة يتم التعامل  .النوع من العاملين

ان انخفاض التوقعات لها , ومعهم بشكل افضل مع الصعوبات والاحدات غير المتوقعة 

 John, at el,2008علاقة ايجابية مع الرضا الوظيفي وعلاقة عكسية مع الدوران 

(Wanous, at el,1992; 

ت واقعية ومعتدلة يمكن لادارة المنظمة العمل على تلبية توقعات طبيعية: وهي توقعا -3

 معظمها بسهولة ويسر ضمن الظروف الطبيعية التي تمر بها المنظمة. 

 التوقعات والسلوك التنظيمي:-ج

وفي  ,تلعب التوقعات دورا مهما في التفكير اليومي للفرد وتساعد في تخمين او تقييم المستقبل   

يات السلوك التنظيمي في اخذت دراسة التوقعات حيزا كبير في ادبالجانب السايكولوجي 

يتوقع الفرد  الحصول على  عندما والتوقعات قد تزيد او تخفف من حدة المشاعر  ف المنظمات.

فانه يبدأ في كيير من الاحيان التفكير ممتعة تحقق له اشباعات بمستوى معين او احداث اشياء 

 التفكير بنتائجهاو التي سيحصل عليها  عن طريق تصور تلك المنفعة عةوالمنف يبتوقع الحدث الفعل

, واذا ما فشل هذا الحدث في التحقق فقد يكون ذلك اكير ازعاجا خاصة اوربما اخبار الاخرين عنه

والولاء  ا الوظيفيتنعكس في  خفض الرض ود فعل سلبية  يولد رد اذا لم يكن الفشل متوقعا مما

وقد تؤدي احيانا الى بروز  بل. (Barbauletos,2011:427 )دوران التنظيمي وتزيد من ال

 ,Oikkonen& Luima)وتشكل تهديدا لسمعة المنظمة  Crisisوايارة ازمة   issueقضية 
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واذا لم يتم فهم التوقعات بشكل جيد بما فيه الكفاية فقد ينتهي الامر بخسارة المنظمة   (2014:224

لذا على ادارة المنظمة التعرف على توقعات العاملين لاصول غير ملموسة بدلا من اكتسابها.  

ن تحل المرجح ا ناجحة وتلبيتها بشكل استباقي وعندها من والعمل على ادارتها بطريقة بمعيتها 

  .قضايا قبل ان تصل الى ذروتهاال

 الرضا الوظيفي:يانيا:  

( على ان  Lock & Porter)  قدمه صوير للرضا الوظيفي هو ماويرى الباحث ان افضل  ت

الرضا يميل الفرق في ادراك العلاقة بين ما يتوقع الفرد الحصول عليه من وظيفته وبين ما هو 

الرضا او على اساس ان عملية  (Vroom)(. وتفسير 1994:2متحصل عليه بالفعل) الحربي,

ذي لعدم الرضا تحدث نتيجة المقارنة التي يجريها الفرد بين ما كان يتوقعه من عوائد السلوك ا

يتبعه وبين المنفعة الشخصية التي يحققها بالفعل, ومن يم فان هذه المقارنة تؤدي بالفرد الى 

لم و. (5-4: 1994ائد المتوقع) الحربي, المفاضلة بين عدة بدائل لاختيار نشاط معين يحقق له الع

من  رلرضا الوظيفي كما هو الحال بالنسبة للكييالباحيون على تعريف محدد لمصطلح ايتفق 

المفاهيم المتعلقة بالسلوك الانساني. ولا على الابعاد التي يتناولها. ولذلك ساكتفي بتعريف واحد 

وهو ان الرضا الوظيفي" تعبير عن المشاعر الوجدانية للفرد نحوا العمل الذي يؤديه في ضوء ما 

 . وللرضا (1991:275حقق هذا العمل من اشباع للحاجات المتعددة للفرد" ) السالم و حرحوش, )

الوظيفي ابعاد متعددة لم يتفق الباحيون على تحديد عدد محدد لها. وفي مجال الرضا الوظيفي لدى 

؛ خليفان والملاحمة, 2012الطاهر,)فقط  ابعاد خمسةالباحيين اعضاء هيئة التدريس تناول بعض 

عبد ؛ 2007؛ غتيم,2010؛(. ومنهم  من تناول ستة )منصور,2014,وعصام ؛ ناصر2009

 ؛2011احمد و منصور,؛   ابعاد سبعة( واخرون تناول 2016؛ الدعيس,2018القادر وابو قرن,

 )وحتى في مجال غير التعليم كان محاور الرضا لا تزيد عن ذلك الا قليلا ( 2013الصبيحي,

Jaime, 2014)   لم تتناول التوقعات وعلاقتها بالرضا العربية اعلاه واي من هذه الدراسات

 ليمية في المؤسسات التع ا لم يعير الباحث على دراسات  عربية تناولت هذا الموضوعمالوظيفي ك

لم يتفق الباحيون في السلوك التنظيمي على تعريف محدد للولاء التنظيمي  الولاء التنظيمي:ياليا:  

لولاء. فقد للكن هناك مشتركات بين الباحيين في تعريف الولاء لذا سيكتفي الباحث بذكر تعريفين 

عرفه )الحوامدة( بانه: "هو درجة الشعور والاحساس الايجابي المتولد عن الموظف  تجاه منظمته 

الادارية والالتزام بقيمها  والاخلاص لاهدافها والارتباط معها والحرص المستمر على البقاء فيها 

مته مما يعزز نجاح منظ لتوافق والتفاعل بين قيمه وقيمهااببذل الجهد والافتخار بمثيرها وخلق 

 (Hrepinak& Allutto)وعرفه  (2013:3يلها دون سواها في نظره وحكمة" )زيني, ضوتف

على انه )عدم الرغبة في ترك التنظيم لاسباب تتعلق بالزيادات في الراتب او الموقع الوظيفي او 

 . (2013:7الحرية المهنية او بصداقات الزمالة الاوسع )زيني 

ظمة ي يجدها الفرد في المنتالانسحاب: هو النتيجة النهائية لمزيج من العوامل والتوقعات السلوك 

. (Jaim,2014:37)قرار  البقاء او الانسحاب )ترك عمله فيها( عتقد انها تؤدي الى ان يتخذ والتي ي

ين للعمل لوتشير بعض الباحيين الى ان عدم وفاء المنظمات بوعودها لتلبية توقعات الافراد  الداخ

في المنظمات خلال السنوات الاولى  للعمل سواء كان بقصد او بدون قصد هو السبب وراء 



323   
 

V. 28-2019 

 .(Joe Mullich,2018)( من الموظفين من الوظائف التي لا تلبي توقعاتهم %47انسحاب )

 . هو النية في ترك العملوالمقصود بسلوك الانسحاب في هذا البحث 

 التطبيقيالمبحث اليالث: الجانب 

 عينة البحث:اولا: وصف 

حالة من حيث الجنس واللعينة البحث حسب المتغيرات الشخصية  توزيع عينة( 2الجدول ) يبين    

الزوجية والعمر والتحصيل الدراسي واللقب العلمي ومدة الخدمة في الكلية موقع البحث و فئة 

 الراتب.

 ( توزيع عينة البحث حسب الخصائص الفردية2جدول )

 %النسبة العدد الجنس

 87.7 64 ذكور

 12.3 9 اناث

 النسبة العدد الحالة الزوجية

 20.5 15 اعزب

 79.5 58 متزوج

 %النسبة العدد العمر

 27.4 20 سنة 31اقل من 

 38.4 28 سنة 40 - 31من 

 8.2 6 سنة 50 - 41من 

 11.0 8 سنة 60 - 51من 

 15.0 11 سنة 60اكير من 

 %النسبة العدد الدراسيالتحصيل 

 68.5 50 ماجستير

 31.5 23 دكتوراه

 %النسبة العدد قب العلميلال

 65.7 48 مدرس مساعد

 20.6 15 مدرس

 11.0 8 استاذ مساعد

 2.7 2 استاذ

 %النسبة العدد مدة الخدمة

 51 37  سنة دراسية 2 - 1من 

 25 18 دراسة سنة 4 - 3من 

 12 9 دراسية سنة 6 - 5من 

 5 4 دراسية سنة 8 - 7من 

 7 5 سنوات فاكير 9

 النسبة العدد الراتب

 34.2 25  مليون 1.250اقل من 
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 30.2 22 مليون 1.500-1.251من 

 17.8 13 مليون1.750 -1.501من

 11.0 8 مليون 2  -1.751من 

 6.8 5 مليون 2اكير من 

 

 نتائج التحليل الاحصائي لاجابات عينة البحث:يانيا: 

 :لوسط الحسابي والانحراف المعياري للعوامل المكونة للتوقعاتا -1

 

 ( الانحراف المعياري والوسط الحسابي3جدول )

الوسط  العوامل 
 الحسابي

 الانحراف المعياري

 94744. 3.86 العلاقة مع الطلاب 1

العملالعلاقة مع زملاء  2  4.16 .91308 

 1.03442 4.23 العلاقة مع رؤساء الاقسام 3

ةة مع ادارة الكليالعلاق 4  3.73 1.09621 

الدراسية الموادعدد  5  3.95 .86427 

 1.11480 3.60 عدد الساعات الدراسية 6

 1.09447 3.49 عدد الطلاب في الصف 7

 1.14394 3.48 مدى توفر الوسائل التعليمية 8

 1.11206 3.77 ظروف العمل 9

البحيية البحيية  10  2.38 1.35021 

 1.22381 2.58 الراتب 11

كافات الماديةالحوافز والم 12  1.90 .98833 

لحصول على العلاوة السنويةا 13  2.36 1.18286 

 1.28197 3.10 سياسات واجراءات العمل 14

 1.49071 3.10 الامن الوظيفي 15

 0.5681 3.33 المتوسط العام للتوقعات  16

 

فوق  بعضهااعضاء هيئة التدريس عينة البحث وقعات ان المتحقق من تيتبين  (3) ومن الجدول

 واخرى اقل منه وكما يلي: (3الذي هو الرقم )الحسابي المتوسط 

ب درجة الترتيب سوهي ح قعات بشان العلاقة مع الاخرين كان اعلى المتوسطات للتو -أ

الذي حصلت علية )رؤساء الاقسام, وزملاء العمل, , والطلبة, وادارة الكلية( حيث 

( على التوالي الامر الذي 3.73, و3.83, 4.16, 4.23المتوسط الحسابي لكل منها ) 

طراف مع الا ان عضو هيئة التدريس قد وجد ما يتوقعه من علاقات جديدة يعد مؤشر

 ذات العلاقة في مجتمع البحث بل وعلى متانة تلك العلاقة.
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اسية  فقد كانت اكبر من واما ما يتعلق بمدى الاستجابة للتوقعات بشثن الامور الدر -ب

. (4المتوسط الحسابي بكيير وان لم اصل الى درجة المتوقع الكاملة التي هي الدرجة )

,عدد -الاسبوعية–وهي حسب الترتيب )عدد المواد الدراسية, عدد الساعات الدراسية 

  )    المتوسط الحسابي لك منها  ثالطلاب في القاعة, ومدى توفر الوسائل التعليمية( حي

 ( على التوالي.3.48, 3.49, 3.60, 3.95

 الامن الوظيفي التي تعنيتليها سياسات واجراءات العمل الادارية المتبعة في الكلية, و -ت

نان الفرد على بقائه في عمله لاطول فترة ممكنة حيث المتوسط الحسابي لكل مدى اطمئ

 (.3.10منهما بلغ )

المتميل في )الراتب, التعويضات للتوقعات عن  واقل المتوسطات الحسابية كانت -ث

, 1.90, 2.5) والمكافات والحوافز, والعلاوة السنوية, والتسهيلات الحيية(بمتوسط قدره 

الاستجابة للامور  . وهذه مؤشر على ضعف من المتوسط وهي اقل (2.38, 2.36

ا التي اتخذه لى بعض القرارات الماليةلك االمادية من قبل ادارة الكلية, ويمكن ايعاز ذ

قاف صرف مكافات الساعات واي 2018بشان تخفيض الرواتب بداية العام  مجلس الكلية

قة المالية ئالدراسية الاضافية وبحوث التخرج واجور المراقبة على الامتحانات بسبب الضا

التي حديت في  يةالتي تمر بها الكلية نتيجة التدمير الكامل لابنيتها بسبب العمليات الارهاب

 تلالها من قبل العصابات الارهابية.المدينة ايناء اح

اكير من المتوسط  ( وهو3.33اعضاء هيئة التدريس فقد بلغ )اما المتوسط العام لتوقعات  -ج

ث هناك فجوة  قليلة في توقعات عينة البح الامر الذي يفسر اناقل من المتوقع بقليل  لكنه

لى انخفاض التوقعات المتعلقة عما  يجدونه ويحصلون عليه وهذه الفجوة تعزى ا

 بالتعويضات المادية 

ي الجدول فهي كما مبين فالاخرى الرئيسية بالنسبة للمتوسط الحسابي لمتغيرات الدراسة و -2

(4.)  

 متوسط الحسابي للمتغيرات الرئيسية( ال4جدول )

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي المتغير ت

 0.72248 3.66 الرضا الوظيفي 2

 0.65817 4.26 الولاء التنظيمي 3

 1.13933 2.42 النية في ترك العمل 4

 

 ومنه نجد:    

وهو مؤشر ( 1.1096( وانحراف معياري )3.65)الحسابي للرضا الوظيفي متوسط ال -أ

 تيجةهذه الن. فوق المتوسطعلى ان الرضا الوظيفي لاعضاء هيئة التدريس عينة البحث 

ت البحث  واذا ما قورن عينةلوظيفي لدى اعضاء هيئة التدريس تدل على ارتفاع الرضا ا

 جرت في مؤسسات تعليمية اخرىالتدريس  عن الرضا الوظيفي لاعضاء هيئاتبدراسات 

عضاء هيئة التدريس بجامعة الانبار الرضا الوظيفي لامتوسط من او مقاربة فهي اعلى 

( 2009ن والملاحمة,خليفا) , و(2011( ) احمد و منصور 3.567حيث المتوسط )

 (2012و )الطاهر, (.3.45)الاردنية  ةبعض الجامعات الخاص حيث متوسط الرضا
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 (3.41( بمتوسط )2007,غنيم)و .في الجامعات الحكومية السودانية (2.68بمتوسط ) 

متوسط الرضا  حيث (2014,وحيدر ودراسة )ناصر ,جامعة النجاح الوطنية بفلسطين يف

, ودراسة )عبد القادر وابو (3.21واالعامة ) (3.39الاردنية ) ةفي الجامعات الخاص

 (.3.44( حيث متوسط الرضا في الجامعات الخاصة والعامة الليبية )2018قرين, 

( حيث متوسط الرضا لدى عضوات هيئة التدريس في جامعة 2007ودراسة )مبارك

طيبة  ( في جامعة3.01( حيث المتوسط )2013ودراسة )الصبيحي, (.3.1قطر )

  .السعودية

( 0.65817( وبانحراف معياري قدره )4.26بلغ )المتوسط الحسابي للولاء التنظيمي  -ب

. واذا ما قورن بدراسات الولاء التنظيمي لعينة البحثعالية من وهو مؤشر على درجة 

ما فهو اعلى قليلا ماخرى, جامعات تناولت الولاء التنظيمي لاعضاء هيئات التدريس في 

, ومرتفع غزة جامعات بقطاع ( في4.05(حيث المتوسط )2007دراسة ) حنونة هو في 

تعليمية اخرى ففي المعهد التقني الانبار  لدى اعضاء هيئة التدريس في مؤسساتاكير 

( 3.68لمتوسط )(. وفي جامعات جزائرية حيث ا2012( )الجميلي 3.9حيث المتوسط )

, هـ(1438)المطيري (3.67لمتوسط )ا ثعود حيجامعة الملك س (, وفي2015)خديجة  

(, وفي الجامعات الخاصة في 2013( )زيني 3.35ات تونس حيث المتوسط )وفي جامع

(, وفي جامعة قطر بلغ متوسط  الولاء 2009( )الحمداني )3.78الاردن اذ بلغ المتوسط )

 (.2007 ( )مبارك3.8التنظيمي لعضوات هيئة التدريس)

وسط الحسابي ( وهو اقل من المت2.42ل فقد بلغ )في ترك العم اما المتوسط الحسابي للنية-ج

لعمل في الكلية في عظم عينة البحث لا ترغب في ترك االامر الذي يعد مؤشرا على ان م

 وهو مؤشر على درجة عالية من الاستقرار الوظيفي.الامد القريب على اقل تقدير. 

 اختبار فرضيات البحث: -3 

رضا الاستجابة للتوقعات ومستوى الات اليلاية الاولى المتعلقة بمدى لاختبار الفرضي -أ

 One-Sampleلعينة واحدة  (T test)الوظيفي والولاء التنظيمي فقد تم اجراء اختبار 

Test  تقبل فرضية العدم إذا كانت قيمة والذي بموجبهT  المحسوبة اقل من قيمة 

Tإذا  (, أو0.95ولية عند مستوى يقة )الجد( كانت قيمة إلفاSig اكبر من القيمة )

 T( وهي القيمة المعتمدة في الدراسات الإنسانية, ويتم رفضها إذا كانت قيمة 0.05)

إذا كانت قيمة ألفا  ( أو0.95دولية عند مستوى يقة )الجTالمحسوبة اكبر من قيمة 

ٍ((Sig ( وتقبل الفرضية البديلة. 0.05اقل من ) لجدول في ا وكانت النتائج كما مبينة

 . ومنه يتضح  الاتي: (5)

(, 0.05اقل من )وهي  (sig=000)ان قيمة الفا بالنسبة للاستجابة للتوقعات ف -(1)

وهذا يعني رفض الفرضية الاولى التي تنص على: )لا توجد استجابة لتوقعات اعضاء 

توقعات لتوجد استجابة )بانه  وقبول الفرضية البديلةهيئة التدريس عينة البحث( 

 (. اعضاء هيئة التدريس عينة البحث
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( 0.05وهي اقل من ) (sig=000)ان قيمة الفا وبالنسب للرضا الوظيفي ف  -(2)

ستوى م ية اليانية التي تنص على: )انخفاضالامر الذي يعني رفض الفرضية العدم

ي تيئة التدريس عينة البحث( وقبول الفرضية البديلة الالرضا الوظيفي لدى اعضاء ه

 .(ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي لدى اعضاء هيئة التدريس عينة البحث) تنص على 

 ( اختبار  )تي ( لعينة للمتوسط الحسابي للمتغيرات الاساسية لعينة الحث5جدول )  

One-Sample Test 

 T Df Sig التغير ت
 000. 72 4.932 التوقعات 1
 .000 72 7.834 الرضا الوظيفي 2

 .000 72 16.415 التنظيميالولاء  3
Test Value=3 

Confidence 95% 

دلل على ( مما ي0.05( وهي اقل من )Sig=000نجد ان قيمة الفا )واما للولاء التنظيمي  -(3)

ئة لدى اعضاء هيمستوى الولاء التنظيمي  فرضية العدمية التي تنص على )انخفاضرفض ال

بول بالفرضة البديلة التي تنص على )ارتفاع مستوى الولاء التنظيمي ( وقالتدريس عينة البحث

 (,  لدى اعضاء هيئة التدريس عينة البحث

وقعات ( الاستجابة التالمتغير والمستقل )  ولاختبار الفرضيات المتعلقة بمدى علاقة وتثير -ب

في ترك العمل(  المتغيرات التابعة )الرضا الوظيفي, والولاء التنظيمي, والنية )مع وفي (

قم ر كما مبين في الجدول)بيرسون( ايجاد معامل الارتباط تم والمتغيرات مع بعضها الاخر فقد

 ومنهما يتضح الاتي: (7وتحليل الانحدار كما مبين في الجدول )( 6)

 ( معامل الارتباط بين متغيرات الدراسة6جدول )

النية في ترك  الولاء التنظيمي الرضا الوظيفي التوقعات المتغيرات
 العمل

    1 التوقعات

   1 **0.753 الرضا الوظيفي

  1 **0.522 **0.502 الولاء التنظيمي

النية في ترك 
 العمل

0.198- 0.198- 0.366-** 1 

**. Correlation is significant at the 0.01 level 

 ( نتائج تحليل الانحدار7جدول )

 R R2 b Sig المتغيرات
 .000 0.529 0.566 **0.753 الوظيفيالرضا 

 .000 0.433 0.257 **0.502 الولاء التنظيمي
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 .093 0.099- 0.039 0.198- النية في ترك العمل

 المتغير المستقل: الاستجابة للتوقعات

( **0.753توجد علاقة ارتباط ايجابية معنوية بين التوقعات والرضا الوظيفي قدرها ) -(1)

 . و (Sig=000)( وبدلالة معنوية حيث b=0.529حيث قيمة ) وتثيير(, 0.01بدلالة معنوية )

(R2=0.566)( من  التباين في الرضا الوظيفي وان 0.566بمعنى ان التوقعات تفسر ما مقدره )

وجد الفرضية الرابعة التي تنص على )توهذه النتيجة تيبت صحة الباقي يرجع الى اسباب اخرى. 

دى لعلاقة ارتباط وتثيير ايجابيين ذا دلاله احصائية للاستجابة للتوقعات مع وفي الرضا الوظيفي  

 & Dumade)  فق ودراسات كل منتوهذه النتيجة ت(. اعضاء هيئة التدريس عينة البحث

Oqunwole 2018; Ababnch 2016; Ceyda, at el 2016; De rosa 2016; Iraving 

& Montes 2009; Rubin at el 2015; Wanous at el 1992 

( **0.502توجد علاقة ارتباط ايجابية معنوية بين التوقعات والولاء التنظيمي قدرها ) -(2)

وتثيير معنوي بدلالة احصائية للتوقعات في الولاء التنظيمي حيث قيمة (, 0.01بدلالة معنوية )

(b=0.433 وبدلالة معنوية حيث )(Sig=000) و . (R2=0.257) بمعنى ان التوقعات تفسر ما

( من  التباين في الولاء التنظيمي وان الباقي يرجع الى اسباب اخرى. وهذه النتيجة 0.257مقدره )

حصائية ا ذات دلاله وتثيير ايجابي توجد علاقةتيبت صحة الفرضية الخامسة التي تنص على )

هذه وى اعضاء هيئة التدريس عينة البحث(.لد  مع وفي الولاء التنظيميوقعات الت للاستجابة

 ;Mazuki, at. el.2011)وتختلف عن دراسة  (Ababnch,2016)النتيجة تتفق ودراسة 

لاتوجد علاقة ارتباط معنوية بين التوقعات والنية في ترك العمل حيث بلغ معامل الارتباط  -(3)

. كما لا يوجد تثيير معنوي للتوقعات في النية في ترك دلالة احصائيةدون اي وب( -0.198بينهما )

(, وهذا يعني عدم 0.05وهي اكبر من ) (Sig=0.093)وقيمة  (-b=0.099)العمل حيث قيمة 

ائية ذا دلالة احص عكسيةوتثيير ارتباط توجد علاقة السادسة التي تنص على ) صحة الفرضية

وهذه   .(لدى اعضاء هيئة التدريس عينة البحث للاستجابة للتوقعات مع وفي النية في ترك العمل

 &Dumade)) كل من تختلف ودراسة (Ceyda, et al.2016)تتفق ودراسة  النتيجة

Ogunwole,2008:15; Ruben,et al.2000الى علاقة ايجابية قوية بينهما. تحيث توصل 

ختبار علاقة الارتباط والتثيير لكل من الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي في النية في ترك ولا    

لى حدة كل ع نستقلام ار باعتبار الرضا والولاء متغيرانقام الباحث باجراء تحليل الانحد العمل

 (8هي المتغير التابع وكانت النتائج كما مبين في الجدول ) والنية في ترك العمل

 (8جدول )

 تحليل الانحدار للنية في ترك العمل مع الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي

 R R2 b Sig المتغير المستقل
 0.93 0.125- 0.39 0.198- الرضا الوظيفي

 0.001 0.211- 0.134 0.366-** الولاء التنظيمي
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 المتغير التابع: النية في ترك العمل       

بين الرضا الوظيفي والنية في ترك العمل حيث معامل لا توجد علاقة ارتباط معنوية  -(4)

( -b=0.125وكذلك  لا يوجد تثيير معنوي حيث قيمة )وغير معنوي  (0.198-الارتباط بينهما )

السابعة التي  يعني عدم صحة الفرضية ( الامر الذي 0.05وهي اكبرمن ) (Sig=0.93) وقيمة

لدى  لعملا للرضا الوظيفي مع وفي النية في تركتوجد علاقة ارتباط وتثيير معنوية تنص على )

 (Peng & Alfonso,2017:14)وهذه النتيجة تفق ودراسة .(اعضاء هيئة التدريس عينة البحث

حيث توصل الى علاقة ايجابية  (Dumade& Ogunwole,2008:15)وتختلف ودراسة ), 

الفرد  الى  يث البطالة العالية تدفعوالباحث يفسر هذه النتيجة انه في بلد ميل العراق ح قوية بينهما.

 البقاء في عملة وعدم تركه.

ل بين الولاء التنظيمي والنية في ترك العمل بمعام عكسية معنويةوتثيير توجد علاقة ارتباط  -(5) 

( وقيمة (-b=0.211وبقيمة  ,(0.05)صائية عند مستوى بدلالة اح (0.336-ارتباط قدره )**

((Sig=000 ( توجد علاقة ارتباط وتثيير وهو ما يتبث صحة الفرضي اليامنة التي تنص على

 .(لدى اعضاء هيئة التدريس عينة البحث العمل معنوية للولاء التنظيمي مع وفي النية في ترك

 التفكير بترك العمل. بزيادة درجة الولاء يقل وهذا يعني ان

 

 والتوصيات:  الاستنتاجاتالمبحث الرابع: 

 :اولا: الاستنتاجات

توقعات اعضاء هيئة لبعض من قبل ادارة الكلية موضع البحث عامة  توجد استجابة  -1

وكانت اعلى استجابة للعلاقات مع  م تصل الى المتوقع الحصول علية,لكنها لالتدريس 

 الاخرين )رؤساء الاقسام, والتدريسيون, والطلبة وادارة الكلية(

بالتعويضات المادية المتميلة في )الراتب, فيما يتعلق  لم تكن هناك استجابة كافية   -2

 البحيية فكانت اقل من المتوسط  الامر والتسهيلاتوالحوافز والمكافثت وفرص الترقية( 

 .الفي هذا المج وة بين ما تتوقعه عينة البحث والواقع الفعليوجود فج الذي يشير الى

بسبب تخفيض الرواتب وعدم صرف اجور الساعات الزائدة عن النصاب ويعود ذلك الى 

الضائقة المالية التي تعاني منها الكلية بسبب الحاجة الى اعادة بناء الابنية التي دمرت 

 بسبب العمليات الارهابية في مدينة الرمادي

 لنظر يلفت ا ث لكن مالعينة البح تنظيميالولاء الوالرضا الوظيفي  جيد مستوى وجود 

من مستوى الرضا الوظيفي.  اعلىالتنظيمي هو ان مستوى الولاء في  نتيجة هذا البحث 

ويفسر هذا بان هناك عدد من الدراسات التي وجدت ان المتوسط الحسابي للولاء التنظيمي 

(, و 2007(, و )مبارك,2007اكبر من الرضا الوظيفي منها دراسة )غنيم, 

(. وان ذلك يعود الى العلاقة السببية المعقدة بين الرضا 2015و )قمر,( 2004)سلامة,
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الوظيفي والولاء التنظيمي وايهما يمكن ان يكون سببا للاخر. فقد ذكر 

(Currivan,1999:497:اربعة نماذج توضح العلاقة بينهما هي ) 

 الرضا يسبق الولاء. -(1)

 الولاء يسبق الرضا. -(2)          

 الولاء بعلاقة تبادلية.الرضا و -(3)

 الرضا والولاء ليس لهما اي علاقة. -(4)          

ان اغلب اعضاء هيئة التدريس عينة البحث ليس لديهم النية في ترك العمل في الكلية 

ولاء لارتفاع ال اما حيث  الاجابة كانت اقل من المتوسط الحسابي وقد يفسرعينة البحث 

والقيمي لعضو هيئة التدريس والمرتبط بالضغوط الداخلية له النابع من الالتزام الاخلاقي 

في كيفية التصرف بطرائق تنسجم مع اهداف وقيم المنظمة المعلنة الامر الذي يدفعهم 

لقلة فرص العمل المتاحة  في قطاع التعليم العالي الحكومي خاصة والبطالة او  للبقاء فيها.

 اعامة او لكليهما مع العالية في سوق العمل

يفي الرضا الوظ مع وفيبة للتوقعات استججيدة للاتوجد علاقة ارتباط وتثيير معنوية  -3

 , وهذا يرجع الى العلاقة السببية المعقدةلكنها مع الرضا الوظيفي اكبر والولاء التنظيمي

 بين هذين المتغيرين.

 العمل. النية في ترك مع وفي لتوقعاتللاستجابة ل علاقة ارتباط  وتثيير معنويلا توجد  -4

 معنوي للرضا الوظيفي مع وفي النية في البقاء. توجد علاقة ارتباط وتثيير لا -5

ان عدم وجود علاقة وتثيير لكل من التوقعات والرضا الوظيفي مع وفي النية في ترك  -6

 :فان  د ميل العراق حيث البطالة العاليةانه في بل على العمل يمكن ان يفسر

العمل الذي يحصل منه على ما يكفي لمتطلبات الفرد يبحث جاهدا للحصول على  -أ

 .من الرضا عن عملهمناسبة حتى وان لم يكن على درجة   العيش ولو بالحد الادني

على  ايقلل او يحدد من مستوى توقعات العاملين ويجعلهم يركزو انتشار البطالةان  -ب

ين راض ابعملهم لاطول فترة ممكنة حتى وان لم يكونو االامن الوظيفي في ان يبقو

 .عن عملهم

وكذلك الرضا   ومضمون هذه النتيجة ان الاستجابة او عدم الاستجابة للتوقعات -ج

 علاقة بالنية في ترك العمل في حالة انتشار البطالة.ليس لهما  الوظيفي

 التوصيات:

على ادارة الكلية الاستفادة من المقابلات التي تجري خلال عملية التعيين لتفهم ومعرفة  -1

 الذي يتوقع ان يحصل عليه القادمين الجدد.ما 

واطئة مقارنة بالعوامل الاخري  ولكون  لما كانت التوقعات عن التعويضات المادية  -2

الامور المادية من العوامل المهمة في تحديد اتجاهات السلوك التنظيمي  الايجابية وهي 

ج الكلية وضع برنام ةمصدر اشباع الحاجات الاساسية للانسان فعلى القائمين على ادار
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عادل للاجور والحوافز المادية باعتبارها وسيلة  هامة لاشباع حاجات الافراد في سعيهم 

 نحو الحصول على التقدير والاحترام.

مشاركة ادارة الكلية للاعضاء هيئة التدريس من خلال الحوار يمكن ان يساعد في تعديل  -3

دوران وتقليل ال الرضا الوظيفي والولاءوما يترتب على ذلك من زيادة مستوى  توقعاتهم 

 .في العمل

اشاعة روح الامن الوظيفي لدى التدريسيون واشعارهم بانهم عنصر اساسي في اسرتها  -4

 التي لا يمكن التخلي عنها خاصة في وقت الازمات.

مشاركة اعضاء هيئة التدريس في اتخاذ القرارات المصيرية كي يشعر عضو هيئة  -5

 الكامل للمنظمة وانه هو من يصنع القرار.التدريس بالانتماء 

ضرورة توجيه الاساتذة الباحيين القيام باجراء البحوث عن مستويات السلوك التنظيمي  -6

في الكلية وعلى مستوى الاقسام في سبيل التعرف على الاقسام التي تعاني من انخفاض 

 ورفع مستوىمستويات السلوك التنظيمي الايجابي لدى اعضائها من اجل معالجته 

 لينعكس ايجابيا على اداء الكلية.

عن مدى الاستجابة للتوقعات اجراء بحوث مقارنة بين الكليات الاهلية والحكومية  -7

 وتثييرها على مخرجات السلوك التنظيمي.

 

 المصادر العربية:

(, " الرضا الوظيفي بين اعضاء 2011احمد, حمدي اسماعيل, منصور, حمدان عبيد ) -1

دراسة تطبيقية في جامعة الانبار", مجلة جامعة الانبار للعلوم الاقتصادية  -هيئة التدريس

 .377-346, ص.7, عدد 4والادارية, مجلد 

(, " الرضا الوظيفي وعلاقته بالانتاجية لدى اعضاء 1994الحربي, حمود صالح صابر) -2

لملك ا هيئة التدريس بجامعة الملك سعود, رسالة ماجستير مقدمة لكلية التربية بجامعة

 سعود.

(. "الولاء التنظيمي لاعضاء هيئة التدريس 2009الحمداني, مريم بنت سالم بن حمدان ) -3

في الجامعات الخاصة بسلطنة عمان", رسالة ماجستير مقدمة الى عمادة الدراسات العليا 

 بجامعة مؤته. 
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