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درجة الرضا الوظيفي لدى أعضاء هيئة التدريس بجامعة صنعاء من وجهة 
نظرهم

  د. محمد ناجي الدعي�س

الملخص:
هدف��ت الدرا�ص��ة اإلى التع��رف على درج��ة الر�صا الوظيفي ل��دى اأع�صاء هيئ��ة التدري�س بجامع��ة �صنعاء من 
وجه��ة نظره��م، وبيان دور متغيري التخ�ص�س والرتبة الأكاديمية على درجة الر�صا الوظيفي، ولتحقيق ذلك 
تم تطوي��ر ا�ص��تبانة مغلقة ا�ص��تملت على )45( فقرة، �ص��من )6( مجالت هي: طبيعة العم��ل، ظروف العمل، 
اأنظم��ة الترقي��ات والحواف��ز، العلاق��ة م��ع الم�ص��وؤولين بالجامعة، اأنظم��ة الرات��ب، واأخيراً مج��ال العلاقة مع 
الزم��لاء. ووزع��ت ال�ص��تبانة على عينة قوامها )400( ع�ص��و هيئة تدري�س من مختل��ف كليات الجامعة، وتم 
ا�ص��تعادة )320( ا�ص��تبانة منه��ا، وقد اأظهرت نتائج الدرا�ص��ة اأن درجة الر�ص��ا الوظيفي الكلي��ة كانت قليلة؛ 
حي��ث اأخذت قيمة متو�ص��ط ح�ص��ابي بل��غ )2.41(، واأقل مج��الت الر�ص��ا الوظيفي درجةً هو مج��ال الراتب 
بمتو�صط قدره )1.66(، كما اأظهرت الدرا�صة وجود فروق ذات دللة اإح�صائية في درجة الر�صا الوظيفي تبعاً 
لمتغيري التخ�ص���س ول�صالح التخ�ص���س الإن�صاني، والرتبة العلمية ول�ص��الح الرتبة الأعلى. واأو�صت الدرا�صة 
ب�صرورة اإعادة النظر في اأنظمة الرواتب والترقيات وال�صكن والتاأمين ال�صحي و�صرعة تنفيذها من قبل قيادة 
الجامعة، وبما يتوافق ومتغيرات الع�ص��ر ومطالبه، واأن تتبنى اإدارة الجامعة �صيا�صة وا�صحة وعادلة لأع�صاء 

هيئة التدري�س تحد من هجرتهم اإلى خارج الوطن.\

الكلمات المفتاحية: 
 الر�صا الوظيفي، اأع�صاء هيئة التدري�س، جامعة �صنعاء.
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The Degree of Job Satisfaction among the Faculty Members of 
Sana'a University from Their Perspective

Abstract:

The study aimed at recognizing the degree of job satisfaction among the faculty 
members of Sana'a University from their perspective. It focused to identify the 
role of the two variables; specialization and academic rank on job satisfaction. To 
achieve this aim, the researcher developed a questionnaire with (45) items. Those 
items were divided in to six areas; work nature, work conditions, promotions and 
incentives systems, the relationship with the University officials, salary systems, 
and the relationship with colleagues. The questionnaire has been distributed to 
a sample of (400) faculty members from different faculties. Only (320) has been 
returned. The results showed that the arithmetic average of the job satisfaction 
was (2.41), and this rate was low. However, the lower area of the job satisfaction 
was the salary, since its average was (1.66). Also, the study showed a statistically 
significant differences according to the variables; specialization, in favor of 
humanitarian specialization, and  the academic rank, in favor of the highest 
rank. The study recommended that it is necessary from the administration of 
the University to imply, and reconsider the salary systems, promotions, housing 
and health insurance taking into consideration the contemporary changes and 
demands. Also, the University administration has to adopt a clear and fair policy 
for the faculty members to reduce their migration to the universities around the 
world.
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المقدمة:
     اإن زي��ادة الأداء وفاعليت��ه للموظف��ين ل يمكن اأن يتم بعيداً عن اإ�ص��باع حاجات الموظفين و�ص��عورهم بالأمن 
وال�ص��تقرار، وم��ن تلك الحاجات متغير الر�ص��ا الوظيفي الذي لق��ى اهتماماً كبيراً من قب��ل الباحثين واأرباب 

العمل �صواء في النظم الحكومية، اأو غير الحكومية، لما فر�صته متغيرات الألفية الثالثة من مطالب.
وبرغ��م تع��دد المفاهيم عن الر�ص��ا الوظيفي اإل اأنها تتفق في مجملها على اأن الر�ص��ا الوظيفي ي�ص��م مجموعة 
الم�صاعر والتجاهات - اأكانت اإيجابية اأم �صلبية - التي يبديها العاملون تجاه مكونات المنظمة من قيادة وراتب 
ومجموعة عمل وترقية..اإلخ. فقد اأ�ص��ير اإلى الر�ص��ا الوظيفي باأنه مجموعة من اتجاهات الفرد نحو عمله، 
ولكن بدرجات متفاوتة من الر�ص��ا عن الأوجه المختلفة للعمل، ومن اأمثلة هذه الجوانب العمل ذاته، والأجر، 
والترقيات، والتقدير، والمنافع، وظروف العمل و�صروطه، والإ�صراف، وزملاء العمل، وال�صيا�صة التنظيمية، اأي 

مدى اإ�صباع حاجات الفرد العامل. ) الجلابنة، 2011(، ) من�صور، 2010(، ) �صم�صان، 2001(
وفيما يخ�س عنا�ص��ر الر�ص��ا الوظيفي اأو�ص��ح )فليه، وعبد المجيد، 2005( باأن عنا�ص��ر الر�ص��ا الوظيفي هي 
عبارة عن الأجر؛ ويكون دوره في منع م�ص��اعر ال�ص��تياء من اأن ت�صتحوذ على الفرد ومحتوى العمل، ويتمثل في 
الم�ص��وؤولية التي يحتويها العمل وطبيعة اأن�ص��طته، وفر�س الإنجاز التي يوفرها العمل، ويتعلق اأي�ص��اً بمحتوى 
العم��ل، ودرج��ة تن��وع مهم��ات العمل، ودرج��ة ال�ص��يطرة الذاتية المتاح��ة للفرد، وا�ص��تغلال الف��رد لقدراته، 
وخي��ارات النج��اح والف�ص��ل في العم��ل، ونمط الإ�ص��راف؛ ويتمث��ل بدرجة تح�ص���س المدير لحاجات المروؤو�ص��ين 
وم�صاعرهم، وعلى الخ�صائ�س ال�صخ�صية للمروؤو�صين اأنف�صهم، اإ�صافة اإلى درجة تفوي�س ال�صلطات، والم�صاركة 

في اتخاذ القرارات.
اإن درا�ص��ة مو�ص��وع الر�ص��ا الوظيفي للعاملين من الموا�ص��يع التي ل بد اأن تولى اهتماماً بالغاً من قِبل الباحثين 
وقادة النظم على ال�صواء، نظراً لوجود علاقة مهمة وجوهرية بين درجة ر�صا العاملين عن العمل وم�صتويات 
اإنتاجيته��م كمّ��اً وكيفاً، وهو ما ي�ص��هم ب�ص��كل رئي�س في زي��ادة اإنتاجية النظ��م وتميزها. وفي ذل��ك راأى دياب ) 
2002 ( اأن توف��ير الظ��روف الملائمة للنمو المهني للعاملين، واإعداد نظام متطور للاأداء الجيد لجميع الفعاليات 
والع��تراف باأهمية الكفاية العلمية، وتقديم المكافاآت للجهد المتميز والت�ص��هيلات التقنية، والتقدير المعنوي 

والمكافاآت المادية كلها عوامل مهنية وحوافز تدفع اإلى الإنتاج المتميز.
وقد اأظهرت الدرا�صات اأن الر�صا عن العمل يتاأثر ب�صخ�صية الفرد، فهناك اأنا�س بطبيعتهم و�صخ�صياتهم اأقرب 

اإلى الر�صا، اأو ال�صتياء. ومن اأهم هذه الم�صببات كما لخ�صها، ماهر، )2003 (في النقاط الأربع الآتية:
1.  اح��ترام الذات:كلما كان هناك ميل لدى الفرد للاعت��داد براأيه واحترام ذاته، والعلو بقدره كان اأقرب 
اإلى الر�ص��ا ع��ن العم��ل، اأم��ا الذين ي�ص��عرون ببخ�س في قدره��م، اأو عدم اعت��داد بذاتهم؛ فاإنه��م عادة ما 

يكونون غير را�صين عن العمل.
تحمل ال�ص��غوط: كلما كان الفرد قادراً على تحمل ال�ص��غوط في العمل والتعامل والتكيف معها،  كان اأكثر   .2
ر�صا، اأما الذين يتقاع�صون ب�صرعة وينهارون فور وجود عقبات اأمامهم؛ فاإنهم عادة ما يكونون غير را�صين 

عن العمل.
المكان��ة الجتماعي��ة: كلم��ا ارتفع��ت المكانة الجتماعي��ة، اأو الوظيف��ة اأو الأقدمية زاد ر�ص��ا الفرد عن   .3

عمله، اأما اإذا قلت مكانة الفرد وظيفياً اأو اجتماعياً اأو الأقدمية زاد ا�صتياء الفرد.
الر�ص��ا العام عن الحياة: يميل الأفراد ال�ص��عداء في حياتهم اإلى اأن يكونوا �صعداء في عملهم، اأما التع�صاء   .4
في حياتهم وغير الرا�ص��ين عن نمط حياتهم العائلية اأو الزوجية اأو الجتماعية، فاإنهم عادة ما ينقلون 

هذه التعا�صة اإلى عملهم.
  Terpstra &،)2006( وفيما يخ�س الر�ص��ا الوظيف��ي للاإداريين والأكاديميين في الموؤ�ص�ص��ات التربوية، اأ�ص��ار
Honoree اإلى اأن العديد من الموؤ�ص�ص��ات التربوية تهتم ب�ص��كل وا�ص��ح في م�ص��تويات الر�ص��ا الوظيفي للعاملين 
فيها من الإداريين واأع�ص��اء هيئة التدري�س، اإذ ي�ص��كل الر�ص��ا الوظيفي اأحد المتغيرات الموؤ�ص�صية المهمة؛ وذلك 
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لرتباط��ه بم�ص��تويات الأداء والدافعي��ة للعامل��ين. وفي ذلك يرى ) عبد ال�ص��لام، 2005 ( اأن الجامعة اأ�ص��تاذ، 
وعلاقة الجامعة بالأ�ص��تاذ كعلاقة الج�ص��د بالعقل فهو يمثل الركيزة الأ�صا�ص��ية التي يعتمد عليها في تحقيق 
وظائ��ف الجامع��ة، وله��ذا ف��اإن مهنة اأ�ص��تاذ الجامعة تعد م��ن اأرفع المهن واأرقاه��ا في جميع المجتمع��ات، وتبذل 
الجامع��ات جه��داً كبيراً في اإعداده وتدريبه وفقاً ل�صيا�ص��ات وبرامج خا�ص��ة ت�ص��تمر �ص��نوات طويلة من الجهد 
والتفكير والبحث، تكلل في النهاية بالح�صول على اأعلى الدرجات العلمية.. ونجاح اأ�صتاذ الجامعة بوجه عام 
والأ�ص��تاذ الترب��وي بوجه خا�س يرتبط بعوامل كث��يرة؛ منها ما ينتمي اإلى طبيعة مهنته والأعمال الخا�ص��ة 
بها، ومنها ما ينتمي اإلى الظروف وبيئة العمل، ومنها ما ينتمي اإلى �صخ�صيته وم�صتوى كفاءته المهنية، وجميع 
هذه العوامل توؤثر �ص��لباً اأو اإيجابيا على م�ص��توى ر�ص��ا اأ�ص��تاذ الجامعة عن وظيفته، والذي ينعك�س على اأدائه 

المهني والأكاديمي.
وقد جاء الهتمام بدرا�ص��ة الر�صا الوظيفي لدى اأع�صاء هيئة التدري�س في موؤ�ص�صات التعليم العالي، كنتيجة 
لزيادة ال�صعور باأهمية الر�صا الوظيفي لديهم اأثناء ممار�صتهم لمهماتهم، ولما لأع�صاء هيئة التدري�س من اأدوار 
في ر�صم الم�صتقبل لمجتمعاتهم، وللقوة التي يملكونها في تطوير ونقل الأهداف والغايات لموؤ�ص�صات التعليم العام.  

)طنا�س،1990(
 وقد ذكرAhsan & Other ا)2009 (اأن العقول والكفايات العلمية هي العامل الإن�صاني في ت�صكيل الجامعة؛ 
حيث تعتمد مكانتها على نوعيتهم ون�صاطهم الفكري، وعليهم يعتمد المجتمع لتو�صيع المعرفة وتدريب الطلاب. 
كم��ا اأو�ص��ح مر�ص��ي،)2002( اأن الإدارة الناجح��ة في التعلي��م الجامع��ي ت��وؤدي دوراً مهماً في تحقي��ق الأهداف 
الجامعي��ة المن�ص��ودة، كم��ا اأن لها دوراً في زي��ادة فاعلية اأداء اأع�ص��اء هيئة التدري�س، الذين ي�ص��كلون الدعامة 

الأ�صا�صية للتعليم الجامعي.
 اإن الجامع��ة موؤ�ص�ص��ة اجتماعي��ة، توؤثر وتتاأثر بالمجتمع الذي تن�ص��اأ وتترعرع فيه، وق��د ينعك�س عليها ما في 
المجتم��ع م��ن رف��اه وما فيه من نظام اأو فو�ص��ى، وتق��دم اأو تخلف، اأو ما فيه من عدل اأو ظل��م، ومع ذلك يفتر�س 
في الجامع��ة اأن تكون موؤ�ص�ص��ة للعلم والثقافة، ومنارة للح�ص��ارة والتقدم واأن ت�ص��بق المجتم��ع وتكون عاملا في 
تقدمه. واإذا كُنّا ل ن�ص��تطيع مزاحمة الدول المتطورة ومناف�صتها من حيث اإنتاج الآلت المتطورة وا�صتخدامها، 
واإذا كن��ا نملك دوراً في العن�ص��ر الثاني وهو الإن�ص��ان كعن�ص��ر مه��م في العملية الإنتاجية، ف��اإن المطلوب هو زرع 

الثقة والأمل وبناء الإن�صان من اأجل تفجير الطاقات الكامنة الموجودة فيه. ) من�صور، 2010(
لقد ك�صفت الدرا�صات والبحوث التي تناولت الفاعلية التعليمية عن اأهمية ر�صا العاملين في الإدارة الجامعية 
ع��ن العم��ل في كف��اءة العم��ل الجامعي، فالحاجات ه��ي التي ت�ص��كل دافعية الإن�ص��ان وتحرك �ص��لوكه من اأجل 

الح�صول على الإ�صباع، وتعد الدافعية اأحد المحددات الأ�صا�صية للاإنجاز في كل المجالت.
 ونظراً لن العن�ص��ر الب�ص��ري يعد حجر الأ�ص��ا�س في تحقيق اأهداف الموؤ�ص�ص��ة فاإن اإ�صباع حاجاته ل يوؤدي اإلى 
زيادة اإنتاجية م�صتوى اأدائه وتح�صينه فح�صب؛ بل يوؤدي اأي�صاً اإلى رفع معنوياته، ويعد العمل م�صدراً اأ�صا�صياً 

لإ�صباع الحاجات وتحقيق الر�صا لدى العاملين.
 كما دلت درا�ص��ات عديدة على اأن �ص��عور الموظفين بالر�صا الوظيفي ل تنعك�س اآثاره على العمل وبنيته فح�صب 
بل تتعداه اإلى خارج العمل، كما اأن �ص��عور العاملين تجاه اأعمالهم يوؤثر في م�ص��اعرهم الأ�صا�ص��ية تجاه اأنف�صهم 
وتقديرهم لذاتهم، وي�ص��ير )كلرkilier( اإلى اأن هناك علاقة اإيجابية بين الر�ص��ا الوظيفي والأداء، كما يعدّ 
الر�ص��ا الوظيف��ي من اأكثر المعايير ا�ص��تخداماً لقيا���س الفاعلية التنظيمي��ة، ويحدد الر�ص��ا الوظيفي بارتفاع 
ال��روح المعنوي��ة ل��دى العامل��ين واإقبالهم على اإنج��از العمل بجدية وبدرج��ة عالية من التع��اون. ) الدعي�س، 

)2003

من خلال ما تقدم يت�ص��ح اأهمية العن�ص��ر الب�ص��ري على نحوٍ عام، والعن�ص��ر الب�ص��ري الأكاديمي في الجامعات 
عل��ى نح��وٍ خا�س، لما لها من اإ�ص��هامات مجتمعي��ة وتعليمية وبحثية، ومن اأج��ل اأن تقوم تلك ال�ص��ريحة بهامها 
بفاعلية وكفاية، ل بد من الهتمام بها في تحقيق مطالبها الأ�صا�ص��ية واإ�ص��باع رغباتها مادياً ومعنوياً، فدرجة 
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تحقق عامل الر�ص��ا الوظيفي لأع�صاء هيئة التدري�س بالجامعات اأمر بالغ الأهمية ل�صمان ا�صتقرارها وجودة 
اإنتاجيتها لتعمل بكفاءة.

ولما و�ص��لت اإليه الجامعات اليمنية من تردٍّ في اأو�ص��اعها المهنية والمجتمعية و�صحة في مواردها. لحظ الباحث 
خلال عمله في جامعة �ص��نعاء تزايد هجرة الأكاديميين في الجامعات الحكومية – الر�ص��مية – وخ�صو�ص��اً في 
الآونة الأخيرة، قد يكون مردّ ذلك اإلى قلّة درجة ر�صاهم الوظيفي، ومن هنا جاءت م�صكلة الدرا�صة لتتعرف 
على درجة الر�ص��ا الوظيفي لأع�ص��اء هيئة التدري�س بجامعة �ص��نعاء من وجهة نظرهم. ودور كلٍ من متغيري 

التخ�ص�س والرتبة العلمية على درجة الر�صا الوظيفي.
مشكلة الدراسة وأسئلتها

تكمن م�صكلة الدرا�صة في الإجابة عن الأ�صئلة الآتية:
ما درجة الر�صا الوظيفي لدى اأع�صاء هيئة التدري�س بجامعة �صنعاء من وجهة نظرهم؟  .1

هل توجد فروق ذات دللة اإح�ص��ائية عند م�ص��توى الدللة ) α= 0.05( في درجة الر�ص��ا الوظيفي لدى   .2
اأع�صاء هيئة التدري�س بجامعة �صنعاء من وجهة نظرهم تُعزى لمتغير التخ�ص�س؟

هل توجد فروق ذات دللة اإح�ص��ائية عند م�ص��توى الدللة )α=0.05( في درجة الر�ص��ا الوظيفي لدى   .3
اأع�صاء هيئة التدري�س بجامعة �صنعاء من وجهة نظرهم تُعزى لمتغير الرتبة ؟

أهداف الدراسة
تحديد درجة الر�صا الأكاديمي لدى اأع�صاء هيئة التدري�س بجامعة �صنعاء من وجهة نظرهم.   .1

بي��ان دور متغ��يري التخ�ص���س والرتب��ة العلمي��ة في التاأثير عل��ى درجة الر�ص��ا الوظيفي لأع�ص��اء هيئة   .2
التدري�س بجامعة �صنعاء من وجهة نظرهم. 

أهمية الدراسة
تاأتي اأهمية الدرا�صة من خلال الآتي:

يمكن اأن ت�ص��هم في م�ص��اعدة متخذي القرار في جامعة �صنعاء على معالجة الختلالت الناجمة عن عدم   .1
الر�ص��ا الوظيفي. ومنها الحد من هجرة هذه ال�ص��ريحة النوعية من العن�ص��ر الب�صري الموؤثرة في التنمية 

الوطنية بكل اأبعادها.
ت�صكل هذه الدرا�صة بما ت�صمنتها من نتائج، اإ�صافة جديدة للاأدب النظري والدرا�صات المهتمة بالر�صا.  .2

يمك��ن اأي�ص��اً اأن ت�ص��هم نتائج الدرا�ص��ة في م�ص��اعدة الباحث��ين لإحراز اأبحاث ودرا�ص��ات اأخ��رى مرتبطة   .3
بمو�صوع الر�صا الوظيفي.

محددات الدراسة
محددات ب�صرية: تمثلت بعينة الدرا�صة من اأع�صاء هيئة التدري�س.  .1

محدد زماني:  الف�صل الثاني من العام الجامعي2012 / 2013م.  .2
محدد مكاني: جامعة �صنعاء بالجمهورية اليمنية.  .3

مصطلحات الدراسة
الر�صا الوظيفي:

يعرف الر�ص��ا الوظيفي باأنه "مجموعة م�ص��اعر اأع�صاء هيئة التدري�س نحو مجالت الر�صا ) �صفات ومميزات 
العمل وخ�صائ�س بيئة العمل وال�صيا�صات والممار�صات الإدارية والعلاقات الإن�صانية (. ) ح�صين، 2006(

ويُعرف اإجرائياً لغاية هذه الدرا�ص��ة : باأنه الدرجة التي يح�ص��ل عليها الم�ص��تجيب اأثن��اء اإجابته عن فقرات 
المقيا�س – ال�صتبانة - المعُد لهذه الدرا�صة لتحديد م�صتوى ر�صاه الوظيفي.   
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الدراسات السابقة
هدف��ت درا�ص��ة الجلابنة ) 2011 (، اإلى التعرف على م�ص��توى الر�ص��ا الوظيفي لدى اأع�ص��اء هيئ��ة التدري�س 
في جامعة فيلادلفيا الأردنية الخا�ص��ة وعلاقته بم�ص��توى الروح المعنوية لديهم، وقد تكون مجتمع الدرا�ص��ة 
م��ن جميع اأع�ص��اء هيئ��ة التدري�س في الكليات العلمية والإن�ص��انية بالجامعة، خلال الف�ص��ل الث��اني من العام 
الجامعي)2008/2009(، والبالغ عددهم ) 290 ( ع�ص��و هيئة تدري�س، وقد ا�ص��تجاب منهم ) 199( ع�ص��واً، 
منهم ) 120( من الكليات العلمية، و)79( من الكليات الإن�ص��انية واأظهرت نتائج الدرا�ص��ة : اأن م�ص��توى الر�صا 
الوظيف��ي ل��دى اأع�ص��اء هيئة التدري���س في جامعة فيلادلفيا متو�ص��ط. وعدم وجود فروق في م�ص��توى الر�ص��ا 
الوظيف��ي لدى اأع�ص��اء هيئة التدري���س في جامعة فيلادلفيا تع��زى اإلى متغير الكلية. كما اأظه��رت النتائج اأن 
م�ص��توى ال��روح المعنوية لدى اأع�ص��اء هيئة التدري�س كبير، وعدم وجود فروق في م�ص��توى ال��روح المعنوية لدى 
اأع�ص��اء هيئ��ة التدري�س تعزى اإلى متغير الكلية، ووجود علاقة اإيجابية دالة اإح�ص��ائياً بين م�ص��توى الر�ص��ا 

الوظيفي وم�صتوى الروح المعنوية لدى اأع�صاء هيئة التدري�س في الجامعة.
كما هدفت درا�ص��ة من�ص��ور ) 2010(، اإلى التعرف على درجة الر�ص��ا الوظيفي لدى اأع�صاء الهيئة التدري�صية 
في جامعة النجاح الوطنية بفل�ص��طين، اإ�ص��افة اإلى تحديد اأثر متغيري الموؤهل العلمي والخبرة على ذلك، وقد 
اأجريت الدرا�صة على عينة قوامها ) 150( ع�صواً. ا�صتجاب منهم )138( ع�صواً من اأع�صاء الهيئة التدري�صية، 
واأظهرت نتائج الدرا�ص��ة اأن درجة الر�ص��ا الكلية كانت متو�ص��طة، حيث و�صلت الن�صبة المئوية للا�صتجابة اإلى 
) 61.8 %(، واأن اأق��ل مج��الت الر�ص��ا كان مج��ال الترقي��ات والحوافز ) 56 %(. كما اأظه��رت النتائج وجود 
فروق ذات دللة اإح�صائية في درجة الر�صا تبعًا لمتغيري الخبرة ل�صالح الخبرة الأعلى، والموؤهل العلمي ل�صالح 

الموؤهل الأقل.
وفي درا�صة العمري، خ�صاونة، اأبو تينة، ) 2009 ( هدفت اإلى التعرف على م�صتوى ر�صا اأع�صاء هيئة التدري�س 
ع��ن المناخ الجامعي والتطبيقي المهني، في الجامعات الآتية: الها�ص��مية، والبلق��اء، التطبيقية الأردنية، والتي 
تكونت عينتها من )270( ع�ص��واً، وا�ص��تجاب منهم للمقيا�س ) 162 ( ع�صواً، وقد اأ�صارت نتائج الدرا�صة اإلى اأن 
م�صتوى ر�صا اأع�صاء هيئة التدري�س عن المناخ الجامعي التطبيقي المهني كان اأعلى من المناخ الجامعي الأكاديمي، 
كم��ا اأظهرت فرقا في م�ص��توى ر�ص��ا اأع�ص��اء هيئة التدري�س ع��ن المناخ الجامع��ي يعود اإلى الرتب��ة الأكاديمية 

والخبرة في التعليم العالي، في حين لم يظهر اأي فرق في م�صتوى الر�صا عن المناخ الجامعي يعود اإلى الجن�س. 
وق��ام ال�ص��رايرة ) 2009 (، بدرا�ص��ة هدف��ت اإلى التعرف على درجة الإح�ص��ا�س بالأمن لدى اأع�ص��اء الهيئات 
التدري�صية في الجامعات الأردنية الر�صمية، وبيان علاقته باأدائهم الوظيفي من وجهة نظر روؤ�صاء اأق�صامهم. 
وتكون مجتمع الدرا�ص��ة من جميع روؤ�ص��اء الأق�ص��ام الأكاديمية، والبالغ عددهم)314(  رئي�س ق�ص��م، و�صملت 
منه��م العين��ة) 85( رئي�س ق�ص��م. وق��د بينت النتائ��ج اأن درجة الإح�ص��ا�س بالأمن لدى عينة الدرا�ص��ة كانت 
مرتفعة، اإذ بلغت )4.05( درجة. واأن م�ص��توى الأداء الوظيفي لأع�ص��اء الهيئة التدري�ص��ية في اأق�ص��امهم كان 
مرتفعً��ا، اإذ بل��غ )3.77(  درج��ة م��ن)5( درج��ات، كم��ا تبين وج��ود علاقة ذات دللة اإح�ص��ائية ب��ين كلٍّ من 

الإح�صا�س بالأمن والأداء الوظيفي، اإذ بلغت قيمة معامل الرتباط )0.54(، وهي علاقة دالة اإح�صائياً. 
اأمّ��ا درا�ص��ة عب��د الله )2008( الت��ي هدفت اإلى معرفة ال�ص��مة العامة للر�ص��ا الوظيفي للموظف��ين الإداريين 
بجامعة الخرطوم، وهل اأن هنالك فروقا في م�صتوى الر�صا الوظيفي بين الموظفين الإداريين بجامعة الخرطوم 
تُع��زى للخ��برة، والعم��ر، والنوع، والموؤه��ل الأكاديمي، والدرجة الوظيفية. وقد ا�ص��تملت عينة الدرا�ص��ة على 
)56( موظفاً اإدارياً من الجامعة، وخل�ص��ت الدرا�ص��ة في نتائجها اإلى: اأن الر�ص��ا لدى الموظفين يت�صم بال�صلبية 
بدرجة دالة اإح�صائياً في اأبعاد الراتب والحوافز المادية والنمو المهني والتقدم الوظيفي، واأنهم را�صون بدرجة 
دالة اإح�ص��ائياً في اأبعاد العلاقة مع العاملين والوظيفة نف�ص��ها، ورا�ص��ون اأي�ص��اً في الأمن وال�صتقرار الوظيفي 
والإدارة المبا�ص��رة والإ�ص��راف. واأ�ص��ارت النتائج باأن هناك علاقة �صلبية دالة اإح�ص��ائياً بين الر�صا الوظيفي 
والدرجة الوظيفية في بُعدي الوظيفة نف�ص��ها، والأمن وال�ص��تقرار الوظيف��ي، واأنه ل توجد علاقة دالة بين 
الدرجة الوظيفية وبقية الأبعاد الأخرى، كما ل توجد علاقة دالة اإح�ص��ائياً بين الموؤهل الأكاديمي والر�ص��ا 
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الوظيفي في اأبعاد الوظيفة نف�صها، الراتب والحوافز المادية، والأمن وال�صتقرار الوظيفي، الإدارة والإ�صراف 
المبا�صر، النمو المهني والتقدم الوظيفي. ولكن هنالك علاقة �صالبة دالة اإح�صائياً بين الر�صا الوظيفي والموؤهل 
الأكاديم��ي في بع��د العلاقة مع العامل��ين. كما اأظهرت نتائج الدرا�ص��ة اأنه ل توجد علاقة دالة اإح�ص��ائياً بين 
الر�ص��ا الوظيفي و�ص��نوات الخ��برة في اأبعاد العلاقة مع العامل��ين والراتب والحوافز المادية، الإدارة المبا�ص��رة 
والإ�ص��راف، الأم��ن وال�ص��تقرار الوظيف��ي، النمو المهني والتق��دم الوظيفي، ولك��ن هنالك علاقة �ص��البة دالة 
اإح�صائياً بين الر�صا الوظيفي و�صنوات الخبرة في بعدي الوظيفة نف�صها والأمن وال�صتقرار الوظيفي، وتوجد 
فروق دالة اإح�صائيًاً لدى الموظفين الإداريين تعزى لمتغير العمر في بعد الأمن وال�صتقرار الوظيفي، ول توجد 

فروق دالة اإح�صائياً لدى الموظفين الإداريين تعزى لمتغير النوع.
كم��ا اأج��رى عب��ده ) 2007 ( درا�ص��ة هدف��ت اإلى قيا�س عوامل الر�ص��ا الوظيفي لأع�ص��اء الهيئة التدري�ص��ية 
وم�ص��اعديهم في الجامعات اليمنية واأثره في متح�ص��لات العملية التعليمية، وقد اقت�ص��رت هذه الدرا�ص��ة على 
اأع�صاء هيئة التدري�س في جامعتي �صنعاء وعدن، وقد تكونت عينة الدرا�صة من ) 635 ( ع�صواً من الجامعتين. 

واأظهرت نتائج الدرا�صة :
- اأن هناك اختلال في طبيعة الهتمام الموجه ر�صمياً لمجال العلوم الإن�صانية والعلوم الطبيعية من الناحيتين 
الكمية والنوعية، ا�ص��تتبعه اختلال في التنا�ص��ب بين عدد الهيئة التدري�ص��ية والتدري�صية الم�صاعدة العاملين 
في كلا المجالين، اأف�ص��ى ذلك اإلى زيادة الملتحقين والمتخرجين من العلوم الإن�ص��انية مقارنة بنظرائهم في العلوم 
الطبيعي��ة، وه��ذا ي��وؤدي اإلى اخت��لال في م�ص��توى اأث��ر الجامعات اليمني��ة ) عينة الدرا�ص��ة ( لدع��م التنمية 
القت�ص��ادية في البلاد، وبالتالي التنمية الجتماعية المعتمدة على فر�س الت�ص��غيل المتاحة للخريجين. كما 
اأظهرت اأن ر�صا ع�صو هيئة التدري�س والهيئة الم�صاعدة يتاأثر ب�صورة مبا�صرة بم�صتوى الدخل ) الأجور ( الذي 
اأظهر تدنياً وا�ص��حاً لدى العينة المبحوثة، وينعك�س ذلك على م�ص��توى الأداء، الذي يظهر في �صعف متح�صلات 
العملية التعليمية، واأي�صاً في مظاهر الندفاع لأع�صاء الهيئة التدري�صية وم�صاعديهم للبحث عن م�صادر دخل 

اإ�صافية تغطي تلك الحاجة التي تحركهم.
واأج��رى ح�ص��ين ) 2006 ( درا�ص��ة في جامع��ة ع��دن اأي�ص��اً هدف��ت اإلى التع��رف عل��ى تاأث��ير بع���س المتغ��يرات 
الديموجرافي��ة كالن��وع، والعم��ر، والع��بء التدري�ص��ي، والمرتب��ة الأكاديمي��ة، و�ص��نوات الخ��برة في الجامعة، 
والكلية، والوظيفة الإدارية على م�ص��توى محاور الر�ص��ا الوظيفي وكذا م�ص��توى الإنتاجية العلمية وم�ص��توى 
كل من الر�ص��ا الوظيفي العام والإنتاجية العلمية لدى اأع�ص��اء هيئة التدري���س بالجامعة، اإلى جانب التعرف 
على اآراء اأفراد عينة الدرا�ص��ة ومقترحاتهم فيما يتعلق بزيادة م�ص��توى الر�صا الوظيفي، وكذلك مقترحاتهم 
لتطوير الإنتاجية العلمية، وقد تكون مجتمع الدرا�صة من ) 664( ع�صو هيئة تدري�س، بلغت عينة الدرا�صة 
) 205( اأع�ص��اء خلال العام الجامعي ) 2004 / 2005(. وخل�ص��ت الدرا�ص��ة في نتائجها اإلى اأن الم�ص��توى العام 
للر�ص��ا الوظيفي لدى اأع�ص��اء هيئة التدري�س بجامعة عدن يقع عند الم�ص��توى المتو�ص��ط. واأن محور العلاقات 
الإن�ص��انية كان م�صدراً اأ�صا�ص��ياً لر�صا اأع�صاء هيئة التدري�س، واأن محور خ�صائ�س بيئة العمل كان اأقل م�صادر 

الر�صا الوظيفي لدى اأع�صاء هيئة التدري�س.
واأجرت جرانت )Grant , 2006(، درا�صة هدفت اإلى قيا�س الر�صا لدى المدراء في الم�صتوى المتو�صط بق�صم �صوؤون 
الطلاب في اتحاد الكليات المتو�صطة الأمريكية، وما اأثر عوامل الر�صا وعدمه على ترك مكان العمل، ومعرفة 
تاأثير العوامل التالية: العتراف بالجهد، والترقية، والإ�صراف الجيد، والعلاقة مع الزملاء، وال�صيا�صة التي 
ت�ص��عها الموؤ�ص�ص��ة، وظروف العمل، والراتب والأمان على الر�ص��ا اأو عدم الر�ص��ا الوظيفي، واأظهرت النتائج اأن 
هناك ن�صبة )83 %( من موظفي اأع�صاء اتحاد الكليات المتو�صطة الأمريكية را�صون عن عملهم، واأن)2.2 %(  
يخطط��ون عملي��اً لتغيير مكان عملهم خلال ال�ص��نة القادمة، واأن العوامل التي تتعل��ق بتغيير العمل ومرتبطة 
به هي تقدم العمل نف�ص��ه، الأمان الوظيفي، العمر، العن�ص��ر. واأن المدراء في الم�ص��توى المتو�ص��ط والذين تتراوح 

اأعمارهم بين )21 – 30 ( �صنة، والأفارقة الأمريكان كانوا اأكثر احتمالً  لترك وظائفهم. 
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وهدف��ت درا�ص��ة عب��د ال�ص��لام )2005 ( اإلى البح��ث في العلاقة ب��ين العوام��ل الأكاديمية الممثل��ة بالتدري�س 
والإنت��اج العلمي والن�ص��اط العلمي والحرية الأكاديمية وم�ص��توى الر�ص��ا الوظيفي لأ�ص��تاذ الجامعة التربوي 
في جامع��ة عين �ص��م�س، بكلي��ات التربي��ة التابعة لثلاث ع�ص��رة جامعة م�ص��رية. وتكونت عينة الدرا�ص��ة من 
)190( ع�ص��و هيئة تدري�س تربوي بالجامعات. وتو�ص��لت الدرا�صة اإلى اأن م�صتوى الر�صا الوظيفي بوجه عام 
في حدود المتو�ص��ط بالن�ص��بة للعين��ة ككل. واأن محور التدري�س ياأتي في المرتب��ة الأولى بين المحاور الأربعة في 
علاقته بم�ص��توى الر�ص��ا الوظيفي لأع�ص��اء هيئات التدري���س التربويين، يليه محور الإنت��اج العلمي ثم محور 
الن�صاط العلمي، واأخيًرا الحرية الأكاديمية. واأن العلاقة بين المحاور الأربعة وم�صتوى الر�صا الوظيفي لع�صو 
هيئة التدري�س التربوي اأعلى بين الإناث منه بين الذكور، وبين الأ�ص��اتذة اأعلى منه بين الأ�ص��اتذة الم�صاعدين 

التربويين والمدر�صين.
كم��ا اأج��رى ب��دران وبدران) 2005 ( درا�ص��ة هدف��ت اإلى التعرف على الحري��ة الأكاديمية وعلاقتها بالر�ص��ا 
الوظيف��ي لدى اأع�ص��اء هيئ��ة التدري�س بكليات التربية والتربية الريا�ص��ية. وقد تكونت عينة الدرا�ص��ة من 
) 200( ع�ص��و هيئة تدري�س منهم )120( مدر�ص��اً،  و) 50( اأ�ص��تاذاً م�ص��اعداً،و ) 30( اأ�ص��تاذاً. واأظهرت نتائج 
الدرا�ص��ة باأن م�ص��توى العلاقة بين الحرية الأكاديمية والر�ص��ا الوظيفي لدى اأع�ص��اء هيئة التدري�س بكليات 
التربية والتربية الريا�صية كان مقبولً بن�صبة )63 % (، كما اأ�صارت النتائج اإلى اأن م�صتوى الر�صا الوظيفي 

في كليات التربية اأعلى منه في كليات التربية الريا�صية.
وفي درا�ص��ة قام بها الب�ص��ايرة ) 2003( هدفت  الدرا�صة اإلى معرفة اأثر المناخ التنظيمي على الر�صا الوظيفي 
ل��دى الموظف��ين الإداري��ين في الجامعتين، وتكون مجتمع الدرا�ص��ة من جمي��ع الموظفين الإداري��ين ممن يقومون 
باأعم��ال اإداري��ة والبال��غ عدده��م )628( موظفاً، منه��م )452( موظف��اً في جامعة اآل البي��ت و)176( موظفاً 
في جامع��ة جر���س الأهلي��ة، وهم ممن يحمل��ون الثانوي��ة العامة كح��د اأدنى، واأ�ص��ارت نتائج الدرا�ص��ة اإلى اأن 
المن��اخ التنظيمي ال�ص��لبي يمثل ال�ص��فة الغالبة، حي��ث كانت ن�ص��بته )61 %( من عينة الدرا�ص��ة، بينما كانت 
ن�ص��بة المناخ التنظيمي الإيجابي )39 %( من عينة الدرا�ص��ة. كما اأ�ص��ارت نتائج الدرا�صة اإلى وجود فرق ذي 
دللة اإح�ص��ائية تعزى لمتغير المناخ التنظيمي على مقيا�س الر�ص��ا الوظيفي، وكانت دللة الفرق ل�ص��الح المناخ 

التنظيمي الإيجابي مقابل المناخ التنظيمي ال�صلبي.
كما اأجرت ال�ص��ريدة )2002( درا�ص��ة بجامعة اليرموك في الأردن هدفت اإلى قيا�س م�ص��توى الر�ص��ا الوظيفي 
لدى اأع�ص��اء هيئة التدري�س عن الخدمات المقدمة لهم، والعوامل الموؤثرة فيها، وقد تكون مجتمع الدرا�ص��ة من 
جمي��ع اأع�ص��اء هيئ��ة التدري�س في الجامعة والبالغ عددهم)657( ع�ص��واً، اأما عينة الدرا�ص��ة فقد تكونت من   
)247( ع�صواً. واأظهرت نتائج الدرا�صة عدم وجود فروق ذات دللة اإح�صائية في اآراء اأع�صاء هيئة التدري�س 

حول الخدمات التي تقدمها الجامعة لهم.
وهدف��ت درا�ص��ة �صم�ص��ان )2001 ( اإلى التعرف على  محددات اأو م�ص��ادر الر�ص��ا الوظيفي الأك��ثر تاأثيراً   على 
اأداء هيئة التدري�س  بجامعة �ص��نعاء ، وكذا  طبيعة العلاقة الرتباطية بين الر�ص��ا   لأع�ص��اء هيئة التدري�س 
بجامعة �صنعاء  واأدائهم . من وجهة نظر الطلبة. بالإ�صافة اإلى درا�صة اأهم عوامل الر�صا الوظيفي من خلال 
) الر�ص��ا المالي – الأجر- ، و الر�ص��ا عن محتوى العمل الجامعي، و الر�ص��ا عن جماعة العمل الجامعي، و الر�صا 
عن نمط الإ�صراف وفر�س التقدم   والترقية ، و الر�صا عن ظروف و�صاعات العمل الجامعي(. وقد تكون مجتمع 
الدرا�صة من جميع   اأع�صاء هيئة التدري�س اليمنيين في مختلف كليات جامعة �صنعاء الذين ل ي�صغلون   منا�صب 
اإدارية ) كروؤ�ص��اء للاأق�ص��ام  مثلًا( وبلغت عينة البحث ) 144( ع�ص��و هيئة   تدري�س. وبلغ   عدد  الطلبة الذين 
قام��وا بتق��ويم كفاءة الأداء لع�ص��و هيئة التدري���س في مختلف كليات  الجامعة ) 1440 ( طالباً بواقع ع�ص��رة 
ط��لاب لكل ع�ص��و هيئة تدري�س، واأ�ص��ارت نتائج الدرا�ص��ة اإلى اأن: الر�ص��ا عن محتوى العم��ل   الجامعي جاء في 
المرتبة الأولى.  وجاء في المرتبة الثانية: الر�ص��ا عن جماعة العمل   الجامعي، وفي المرتبة الثالثة جاء الر�ص��ا 
المالي، وفي المرتبة  الرابعة جاء الر�ص��ا عن �ص��اعات العمل الجامعي وظروفه، وبينما جاء في المرتبة الخام�صة 

والأخيرة  الر�صا عن نمط   الإ�صراف وفر�س التقدم والترقية.
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واأجرى ال�ص��عودي )2001( درا�ص��ة هدفت اإلى التعرّف على م�ص��تويات الر�ص��ا عن العمل لدى اأع�ص��اء الهيئات 
التدري�ص��ية في الجامع��ات الأهلي��ة الأردني��ة، وق��د تكوّن��ت عين��ة الدرا�ص��ة م��ن)105( اأع�ص��اء م��ن الهيئ��ة 
التدري�ص��ية. واأظه��رت نتائج الدرا�ص��ة اأن درجة الر�ص��ا عن العمل لدى اأع�ص��اء هيئة التدري���س في الجامعات 
الأهلي��ة الأردني��ة كانت متو�ص��طة في مجالت العلاقات مع الزم��لاء والإدارة الأكاديمي��ة، وظروف العمل، في 
ح��ين كان��ت قليلة في مجالي الراتب، والحوافز والترقية. كما اأظهرت نتائج الدرا�ص��ة وجود فروق ذات دللة 
اإح�صائية تعزى لمتغيري الجن�س، ونوع الكلية، في ثلاثة مجالت اأو اأكثر من مجالت الر�صا عن العمل الخم�صة، 
في حين اأ�صارت النتائج اإلى عدم وجود فروق ذات دللة اإح�صائية تعزى لمتغيرات الحالة الجتماعية والعمر 
والرتبة الأكاديمية، و�صنوات الخبرة في ثلاثة مجالت على الأقل من مجالت الر�صا عن العمل الخم�صة.وفي 
درا�ص��ة اأجرتها )Montoya, 2000( هدفت اإلى معرفة م�صتوى الر�صا الوظيفي لدى اأع�صاء هيئة التدري�س 
 Simon Rodriguez University in( بالن�ص��بة لأعماله��م المهني��ة الرئي�ص��ة، بجامع��ة �ص��يمون رودريغ��ز
Venezuela(  في فنزويلا، من خلال المتغيرات الآتية : التدري�س، والبحث العلمي، والخدمات. واختيرت عينة 
الدرا�صة بطريقة ع�صوائية من اأع�صاء هيئة التدري�س الذين يعملون في )20( ق�صما اإداريا بالجامعة، والبالغ 
عددهم )370( ع�ص��و هيئة تدري�س، وتو�ص��لت الدرا�صة اإلى اأن الر�ص��ا الوظيفي لأع�صاء هيئة التدري�س عن 
التدري�س ح�صب ما تم ت�صجيله جاء بم�صتوى متو�صط، بينما جاء م�صتوى الر�صا الوظيفي منخف�صاً عن اإجراء 
الأبح��اث وتق��ديم الخدم��ات. وك�ص��فت النتائج عن وجود علاق��ة ارتباطية متو�ص��طة بين بع�س الخ�ص��ائ�س 
المهنية وال�صخ�ص��ية، حيث كان عامل الر�صا ال�صخ�ص��ي نحو التدري�س، والحرية الأكاديمية العامل الأعلى من 
حيث الر�ص��ا الوظيفي الكلي بين اأفراد عينة الدرا�ص��ة، وعلى نحوٍ عام اأظهرت نتائج الدرا�صة اأن اأع�صاء هيئة 
التدري�س را�ص��ون عن اأعمالهم التدري�ص��ية. واإلى حدٍّ ما را�ص��ين عن البحث العلمي وخدمة المجتمع، واأن اأكثر 
من)91 %( من اأع�ص��اء هيئة التدري�س را�ص��ون بوظائفهم كاأع�ص��اء هيئة تدري�س في الجامعة. واأما العلاقة 
الأكاديمية مع الطلبة فقد كانت واحدة من اأعلى م�ص��ادر الر�صا الوظيفي لأع�صاء هيئة التدري�س في التعليم، 
واأن التراب��ط ب��ين التدري�س واأعم��ال البحث بينت اأن اأع�ص��اء هيئ��ة التدري�س يظهرون اأعماله��م الأكاديمية 

والبحثية ب�صكل م�صتقل.
من خلال ا�صتعرا�س الدرا�صات ال�صابقة العربية منها والأجنبية، نخل�س اإلى اأهم نتائج تلك الدرا�صات تمثلت 

في الآتي:
Ԁ  اأن الدرج��ة الكلي��ة للر�ص��ا الوظيف��ي على نحوٍ عام، كانت متو�ص��طة وخ�صو�ص��اً الدرا�ص��ات التي كانت  

عينتها من اأع�صاء هيئة التدري�س بالجامعات، كدرا�صة الجلابنة )2011(، ومن�صور )2010(، وح�صين 
.Montoya,)2000(و )2006(، وعبدال�صلام )2005(، ودرا�صة ال�صعودي)2001(

Ԁ  مح��ور بيئ��ة العم��ل والعلاقات الإن�ص��انية مع الزملاء مثل م�ص��دراً اأ�صا�ص��ياً للر�ص��ا الوظيفي في غالب  
الدرا�صات. كدرا�صة عبد الله )2008(، و)Gran,2006(، وح�صين )2006(.

Ԁ  اأق��ل مج��الت الر�ص��ا الوظيف��ي درج��ةً ج��اء فيم��ا يخ���س الأج��ور والحواف��ز والترقي��ات والندوات  
والموؤتمرات العلمية والخدمات ال�صحية.كدرا�صة من�صور )2010(، عبده )2007(، �صم�صان )2001(، 

.Montoya ,)2000 (
Ԁ  وجود فروق في م�ص��توى الر�ص��ا دال اإح�صائياً يعود لمتغيرات الخبرة، والموؤهل، والرتبة. بينما ل يوجد  

اأي فرق لمتغير الجن�س. كدرا�صة من�صور )2010(، والعمري، الخ�صاونة، اأبو تينة )2009(.
Ԁ  قلّ��ة درا�ص��ات الر�ص��ا الوظيفي عن اأع�ص��اء هيئة التدري���س بالجامعات مقارنة م��ع دورهم المحوري في  

التنمية بكل اأبعادها.
ت�ص��ابهت الدرا�صة الحالية مع عدد من الدرا�صات ال�ص��ابقة مثل درا�صة الجلابنة )2011(، ومن�صور )2010(، 
وح�ص��ين )2006(، وعبد ال�ص��لام )2005(، ودرا�صة ال�ص��عودي )2001( و)Montoya  ,) 2000 . في تطرقها 
اإلى درجة الر�ص��ا الوظيفي ل�ص��ريحة الأكاديميين في الجامعات، والوقوف على درجة ر�ص��اهم عن عملهم، كما 
ت�صابهت مع تلك الدرا�صات اأي�صا في درا�صة اأثر بع�س المتغيرات مثل التخ�ص�س والرتبة الأكاديمية على الر�صا         

الوظيفي.
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وق��د اختلف��ت هذه الدرا�ص��ة ع��ن تلك الدرا�ص��ات بما فيه��ا الدرا�ص��ات التي اأجريت عل��ى الجامع��ات اليمنية، 
كدرا�ص��ة عبده )2007( على جامعتي �ص��نعاء وعدن، وح�ص��ين )2006( على جامعة عدن، ودرا�ص��ة �صم�ص��ان 
)2001( الت��ي اأجري��ت عل��ى جامع��ة �ص��نعاء، اختلفت هذه الدرا�ص��ة عن تلك الدرا�ص��ات في اأن درجة الر�ص��ا 
الوظيف��ي الكلي��ة جاءت بدرجة قليلة وبقيمة متو�ص��ط ح�ص��ابي بلغ )2.41( في هذه الدرا�ص��ة؛ بينما جاءت 
درجة الر�ص��ا متو�ص��طة لتلك الدرا�ص��ات، ويعزو الباحث ذلك اإلى الأو�ص��اع المجتمعية والمعي�ص��ية التي تغيرت 
كثيراً ما بين الفترة التي اأجريت فيها تلك الدرا�ص��ات والفترة الحالية التي اأجريت فيها هذه الدرا�ص��ة، والتي 
تفاقمت خلالها كثير من الإ�ص��كالت زادت حدتها منذ بداية العام 2011م، وحتى اإجراء هذه الدرا�ص��ة، وقد 
تاأثر التعليم الجامعي بتلك الم�ص��كلات وخ�صو�ص��اً جامعة �ص��نعاء، واأ�ص��بحت هجرة العقول اليمنية اإلى خارج 
الوطن �ص��مة الغالب منهم. واختلفت هذه الدرا�ص��ة اأي�ص��اً باأنها جاءت لتبين درجة الر�ص��ا الوظيفي من وجهة 

نظر اأع�صاء هيئة التدري�س بجامعة �صنعاء ودور كل من متغيري التخ�ص�س والرتبة الأكاديمية. 
�صعوبات واجهت الدرا�صة:

واجهت الدرا�صة بع�س ال�صعوبات، تمثلت بالآتي:
اأخذ وقتاً كبيراً وجهدا م�ص��نيا من الباحث  الكليات وخ�صو�ص��اً كليات الفروع،  الم�ص��افات المتباعدة بين  	•

اأثناء توزيع ال�صتبانات اأولً، وثانياً اأثناء ا�صتردادها.
اأو عدم التعاطي  اإمّا عدم مبالة في الإجابة  تاأخر ا�ص��ترداد ال�ص��تبانات من اأع�ص��اء هيئة التدري�س،  	•
بجدي��ة م��ع ال�ص��تبانة، وم��ن ثم يتم طلب وقت اإ�ص��افي ليت��م الإجابة اأو العتذار اأو �ص��ياع ال�ص��تبانة، 

ويتم ت�صليم ا�صتبانة اأخرى بدلً عن المفقودة. 
منهجية الدراسة وإجراءاتها:

يحت��وي هذا الق�ص��م على الطريقة والإج��راءات التي اتبعت لتحقيق اأهداف الدرا�ص��ة، والتي تت�ص��من عينة 
الدرا�صة واأداتها، و�صدق الأداة وثباتها، ومتغيرات الدرا�صة، والمعيار الإح�صائي، والمعالجات الإح�صائية.

منهجية الدرا�صة
اعتم��دت ه��ذه الدار�ص��ة على المنهج الو�ص��في الم�ص��حي التحليلي لتحقي��ق اأهدافها، لملاءمته اأغرا�س الدرا�ص��ة 
في و�ص��ف الظاهرة وتحليلها. واعتمدت الدرا�ص��ة اأي�ص��اً على جمع البيانات من الواقع الميداني من خلال اأداة 

الدرا�صة المعدة لهذا الغر�س. 
الجدول رقم ) 1 (  يو�سح توزيع العينة تبعاً لمتغير التخ�س�ص

الن�صبةالعددالتخ�ص�س
60.3  %193اإن�ساني
39.6   %127تطبيقي
100  %320المجموع

جدول رقم ) 2 ( يو�سح توزيع العينة تبعاً لمتغير الرتبة العلمية 

الن�صبةالعددالرتبة العلمية
78.1 %250اأ.م�ساعداً
19.4 %62اأ.م�ساركاً

2.5 %8اأ�ستاذاً
100 %320المجموع
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مجتمع الدرا�صة وعينتها
تك��ون مجتمع الدرا�ص��ة من جميع اأع�ص��اء هيئ��ة التدري�س بجامعة �ص��نعاء خلال الف�ص��ل الجامعي الثاني من 
العام 2012 / 2013م، والبالغ عددهم : ) 1039 ( ع�صو هيئة تدري�س، برتبة اأ.م�صاعد، اأ.م�صارك، و اأ�صتاذ. 
واأجري��ت الدرا�ص��ة عل��ى عينة منه��م قوامها ) 400( ع�ص��وٍ من مختلف الكلي��ات الإن�ص��انية والتطبيقية، وتم 
اختي��ار عينة ع�ص��وائية طبقية، روعي في تحديده��ا واختيارها اأن تكون ممثلة لمتغيرات التخ�ص���س والرتبة 
العلمية، حيث تم توزيع ) 400 ( ا�ص��تبانة ب�ص��كل ع�ص��وائي ا�ص��ترجع منها ) 320 ( ا�صتبانة، اأي ما يمثل ن�صبة                  
) 80 %(. وكان توزي��ع اأف��راد العين��ة وفق��اً لمتغ��يري التخ�ص���س والرتب��ة )320( ع�ص��واً، منه��م ) 193( في 
التخ�ص�ص��ات الإن�ص��انية ، و )127( في التخ�ص�ص��ات التطبيقية، واأخذت نف�س العينة وفقاً لمتغير الرتبة: )8( 

اأ�صاتذة، )62( اأ.م�صاركاً، و )250( اأ.م�صاعداً.
اأداة الدرا�صة

اعتمدت الدرا�ص��ة في جمع البيانات على م�ص��ادر ومراجع الأدبيات والدرا�ص��ات التي اهتمت بالر�صا الوظيفي 
مثل المطيري، ) 2007(، والمالكي، )2007(، والعمري، خ�ص��اونة، اأبو تينة، ) 2009 (، ومن�ص��ور ) 2010 ( ومن 

ثم تم اإعداد ا�صتبانة مغلقة وتطويرها لغر�س تحقيق الدرا�صة الحالية.
 وتكونت ال�صتبانة من ق�صمين، كالآتي:

الق�ص��م الأول:  وت�ص��من المعلومات ال�صخ�ص��ية و�ص��ملت ) الجن�س، والتاأهيل العلمي، و�ص��نوات الخدمة في   .1
الجامعة (

الق�ص��م الث��اني: احت��وى على مج��التٍ �ص��تة، وكل مجال احت��وى على فقرات ع��دّة، وبلغ ع��دد الفقرات   .2
للمجالت كافة، )45( فقرة، وزعت بح�صب كل مجال كالتالي:

Ԁ .المجال الأول: طبيعة العمل، و�صمّ )10( فقرات  
Ԁ .المجال الثاني: ظروف العمل وقد �صمّ ) 8( فقرات  
Ԁ .المجال الثالث:اأنظمة الترقيات والحوافز وقد �صمّ ) 4( فقرات  
Ԁ .المجال الرابع: العلاقة مع الم�صوؤولين في الجامعة وقد �صمّ ) 12 ( فقرة  
Ԁ .المجال الخام�س: اأنظمة الراتب وقد �صمّ ) 5 ( فقرات  
Ԁ .المجال ال�صاد�س: العلاقة مع الزملاء وقد �صمّ ) 6 ( فقرات  

وا�ص��تخدم مقيا���س ليك��رت الخما�ص��ي لقيا�س ت�ص��ورات اأفراد عينة الدرا�ص��ة ح��ول الفقرات ال��واردة في اأداة 
الدرا�صة. 

�صدق الأداة
ل�ص��مان �ص��دق اأداة الدرا�ص��ة تم عر�س فقراته��ا ومجالتها ب�ص��ورتها الأولية على عدد م��ن المحكمين الثقات 
المخت�ص��ين من اأع�ص��اء هيئة التدري�س بجامعة �ص��نعاء، وقد طل��ب منهم اإبداء اآرائهم ح��ول ملاءمة الفقرات 
و�ص��موليتها ومنا�ص��بتها وانتمائها ل��كل مجال من مجالت الدرا�ص��ة، وعن مدى ملاءمة ال�ص��ياغة اللغوية واأي 
تعديلات يرونها منا�صبة. وبعد الأخذ باآراء المحكمين جاءت الأداة ب�صورتها النهائية مكونة من ) 45 ( فقرة 

موزعة على مجالتٍ �صتة.
ثبات الأداة

ومن اأجل ح�ص��اب معامل الثبات للاأداة ح�صِ��ب معامل الت�صاق الداخلي با�صتخدام معادلة كرونباخ األفا، حيث 
بل��غ معامل الت�ص��اق الداخلي لأداة الدرا�ص��ة ككل ( 0.95(، اأمّا معاملات الثبات ل��كل مجال فقد كانت موزعة 

كما هو مو�صح في الجدول رقم ) 3( الآتي :
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جدول رقم )3( يو�سح معامل الثبات للأداة با�ستخدام معادلة كرونباخ األفا

معامل الت�صاق الداخلي المجالالرقم
با�صتخدام معادلة كرونباخ األفا

0.96الر�سا عن طبيعة العمل1 
0.95الر�سا عن العلقة مع الزملء2

0.96الر�سا عن ظروف العمل 3

0.95الر�سا عن اأنظمة الترقيات والحوافز 4

0.95الر�سا عن العلقة مع الم�سوؤولين بالجامعة 5

0.94الر�سا عن اأنظمة الرواتب 6 

0.95الكلي

 متغيرات الدرا�صة
ا�صتملت الدرا�صة على المتغيرات الآتية:

 : ب�  تمثلت  الم�صتقلّة  •		المتغيرات 
التخ�ص�س وي�صمل م�صتويين: ) اإن�صاني، تطبيقي (.   .1

الرتبة العلمية وت�صمل م�صتوياتٍ ثلاث: ) اأ�صتاذ، اأ.م�صارك، اأ.م�صاعد (.  .2
دور المتغيرات الم�صتقلة في التاأثير على درجة الر�صا الوظيفي لدى اأع�صاء هيئة التدري�س.

اأفراد العينة على جميع مجالت ال�صتبانة وما ت�صمنته من فقرات،  •	المتغيرات التابعة تمثلت ب�: اإجابات 
والدرجة الكلية للر�صا الوظيفي من وجهة نظر اأفراد العينة. 

اأ�صلوب التحليل الإح�صائي: 
ا�ص��تخدم الباحث اأ�ص��لوب الإح�ص��اء الو�ص��في الم�ص��حي التحليلي SPSS لتو�صيف متغيرات الدرا�ص��ة وقيا�صها، 

للمعالجات الإح�صائية التالية: 
1 . المتو�صطات الح�صابية والنحرافات المعيارية.

2 . تحليل التباين الأحادي )ANOVA(، واختبار �صيفيه للمقارنة بين المتو�صطات الح�صابية. وكذا تحليل   
.)LSD(

 3 . معادلة كرونباخ األفا للثبات.
عرض النتائج ومناقشتها

هدف��ت الدرا�ص��ة الحالي��ة اإلى التع��رف عل��ى درج��ة الر�ص��ا الوظيفي لدى اأع�ص��اء هيئ��ة التدري���س بجامعة 
�ص��نعاء، وتحديد دور متغيري التخ�ص���س، والرتبة العلمية، في التاأثير على درجة الر�ص��ا الوظيفي من وجهة 
نظر اأع�ص��اء هيئ��ة التدري�س بالجامعة، ولتحقيق ذلك اأجريت الدرا�ص��ة على عينة ع�ص��وائية طبقية مكونة 
من )320( ع�ص��و هيئة تدري�س بالجامعة، وتم جمع البيانات با�ص��تخدام ا�ص��تبانة اأعُدت لهذا الغر�س، وتمت 
معالجتها اإح�صائياً با�صتخدام برنامج الرزم الإح�صائية ) SPSS (، ومن خلال ذلك ن�صتعر�س النتائج الآتية: 

اأول:  نتائج الإجابة عن ال�صوؤال الأول:
للاإجابة عن ال�صوؤال الأول والذي ن�سّ على: 

نظرهم؟ "  وجهة  من  �صنعاء  بجامعة  التدري�س  هيئة  اأع�صاء  لدى  الوظيفي  الر�صا  درجة  " ما 
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اعتمد الباحث المعيار الإح�صائي التالي لتف�صير اإجابات اأفراد عينة الدرا�صة:
Ԁ .ًمن ) 5.00 – 4.50 ( بدرجة كبيرة جدا  
Ԁ .من ) 4.49 – 3.50 ( بدرجة كبيرة  
Ԁ .من ) 3.49 – 2.50 ( بدرجة متو�صطة  
Ԁ .من ) 2.49 – 1.50 ( بدرجة قليلة  
Ԁ .ًمن ) 1.49 – 1.00 ( بدرجة قليلة جدا  

وقد تم ا�ص��تخراج المتو�ص��طات الح�ص��ابية والنحرافات المعيارية لدرجة الر�ص��ا الوظيفي لدى اأع�ص��اء هيئة 
التدري���س بجامعة �ص��نعاء من وجه��ة نظرهم للمجالت كافة، مرتبة تنازلياً كما ي�ص��ير اإليه��ا الجدول التالي 

رقم )4(: 
الجدول رقم ) 4 ( يو�سح قيم المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية للمجالات كافة

درجة الر�صاالنحرافالمتو�صطالمجالالرقم
متو�سطة3.151.25مجال العلقة مع الزملء1.
متو�سطة2.931.24مجال طبيعة العمل2.
متو�سطة2.781.25مجال اأنظمة الترقيات والحوافز3.
مجال العلقات مع الم�سوؤولين 4.

بالجامعة
قليلة2.051.08

قليلة1.931.07مجال ظروف العمل5.

قليلة.1.6693مجال اأنظمة الرواتب6.
قليلة2.411.13الدرجة الكلية للر�سا الوظيفي

يُ�ص��ير الجدول رقم ) 4 ( من خلال قيم المتو�ص��طات الح�ص��ابية اأن درجة الر�ص��ا الوظيفي لدى اأع�ص��اء هيئة 
التدري���س بجامع��ة �ص��نعاء في مجال العلاقة م��ع الزملاء اأخذ المرتبة الأولى، وبدرجة متو�ص��طة من الر�ص��ا 
حيث ح�صل على متو�صط ح�صابي بلغ ) 3.15 (، وجاء في المرتبة الثانية مجال طبيعة العمل بدرجة متو�صطة، 
وبمتو�ص��ط ح�ص��ابي ق��دره ) 2.93 (، ثم مج��ال اأنظمة الترقيات والحواف��ز اأخذ المرتبة الثالثة حيث ح�ص��ل 
على درجة متو�ص��طة من الر�ص��ا الوظيفي وبمتو�ص��ط ح�ص��ابي ) 2.78 (، اأما بقية المجالت الرابع والخام�س 
وال�ص��اد�س كان��ت على التوالي، مجال العلاقات مع الم�ص��وؤولين، ومجال ظروف العمل، ومج��ال اأنظمة الرواتب، 
جميعه��ا اأخ��ذت درجة قليلة من الر�ص��ا ح�ص��ب ما ي��رى ذلك اأع�ص��اء هيئ��ة التدري�س بالجامع��ة، وكانت قيم 
المتو�ص��طات الح�ص��ابية لها مرتبة على التوالي هي: )2.05 (، و)1.93(، و)1.66(. وقد اأخذ الر�صا الوظيفي 

الكلي درجة قليلة وبمتو�صط ح�صابي قدره )2.41(. 
  كما تم ا�ص��تخراج المتو�ص��طات الح�ص��ابية والنحرافات المعيارية لدرجة الر�ص��ا الوظيفي لدى اأع�ص��اء هيئة 
التدري�س بجامعة �صنعاء من وجهة نظرهم، وبح�صب كل فقرة من فقرات كل مجال من المجالت مرتبة تنازلياً 

كما تُ�صير اإليها الجداول ) 9 – 5 ( التالية: 
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1.مجال طبيعة العمل:
الجدول رقم ) 5 ( يو�سح قيم المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية للفقرات المتعلّقة بمجال طبيعة العمل

مجال طبيعة العمل

النحراف المتو�صطالفقرةالرقم
المعياري

درجة 
الر�صا

كبيرة3.721.03عملي يحقق لي مكانة اجتماعية تتنا�سب وطموحاتي1.

متو�سطة3.441.29المهام المنوطة بي وا�سحة وملئمة2.

متو�سطة3.431.14عملي يتميّز بو�سوح اإجراءاته3.

متو�سطة3.251.29عملي يتيح لي م�ساحة كبيرة من الا�ستقللية في العمل4.

متو�سطة3.171.26عملي يحقق لي اأمنا وظيفيا5ً.

متو�سطة3.141.35عملي يوفر لي فر�ساً عدّة لاكت�ساب مهارات وخبرات جديدة6.

قليلة2.441.37عملي يوفر لي فر�ساً للتطور المهني7.

قليلة2.321.29عملي يتيح لي فر�ساً للإبداع8.

يتوافر لي في عملي الاطلع على كل ما هو جديد ومت�سل 9.
قليلة2.201.23بطبيعة عملي اأكاديمياً

قليلة2.201.22عملي يتيح لي فر�ساً للم�ساركة في الدورات والموؤتمرات العلمية10.
متو�سطة2.931.24الدرجة الكلية لمجال طبيعة العمل

ويُ�ص��ير الجدول ) 5 ( اإلى اأن درجة الر�ص��ا الوظيفي لدى اأع�ص��اء هيئة التدري�س بجامعة �ص��نعاء كبيرة على 
فق��رة واح��دة فقط، وهي الفقرة التي ن�ص��ت عل��ى "عملي يحقق لي مكان��ة اجتماعية تتنا�ص��ب وطموحاتي" 
حيث بلغت قيمة متو�ص��طها الح�ص��ابي ) 3.72 (، وهو اأعلى قيمة ح�صلت عليها الفقرة في مجال طبيعة العمل، 
اأم��ا بقية فقرات المجال الت�ص��ع فق��د تراوحت درجة الر�ص��ا الوظيفي عنها بين متو�ص��طة وقليلة، حيث بلغت 
الفقرات "عملي يحقق لي الأمن وظيفياً، عملي يوفر لي فر�ص��اً عدّة لكت�ص��اب مهارات وخبرات جديدة، عملي 
يتيح لي م�ص��احة كبيرة من ال�ص��تقلالية في العمل، المهام المنوطة بي وا�ص��حة وملائمة، عملي يتميّز بو�ص��وح 
اإجراءاته"، قيم متو�صطاتها الح�صابية على التوالي، )3.17 (، )3.14 (، )3.25 (، )3.44 (، )3.43 (، بينما 
الفقرات قليلة درجة الر�ص��ا الوظيفي هي "عملي يوفر لي فر�ص��اً للتطور المهني، عملي يتيح لي فر�صاً للاإبداع، 
يتواف��ر لي في عمل��ي الط��لاع عل��ى كل ما ه��و جديد ومت�ص��ل بطبيعة عمل��ي اأكاديمي��اً، عملي يتيح لي فر�ص��اً 
للم�صاركة في الدورات والموؤتمرات العلمية"، وقيم متو�صطاتها بلغت على التوالي، )2.44 (، )2.32 (، )2.20 (، 
)2.20(. فيما بلغت القيمة الكلية لمجال طبيعة العمل متو�صطاً ح�صابياً قدره ) 2.93 ( وبدرجة متو�صطة من 

الر�صا الوظيفي كما يرى ذلك اأع�صاء هيئة التدري�س بالجامعة.
2.مجال ظروف العمل:
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الجدول رقم ) 6 ( يو�سح قيم المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية للفقرات المتعلّقة بمجال ظروف العمل مرتبة 
تنازلياً 

مجال ظروف العمل

النحراف المتو�صطالفقرةالرقم
المعياري

درجة 
الر�صا

متو�سطة2.731.39ًالتهوية  في القاعات التدري�سية منا�سبة1.

متو�سطة2.501.26الاإ�ساءة منا�سبة لطبيعة عملي2.

قليلة2.001.06يتوافر لي الم�سادر والمراجع والدوريات في مكتبة الجامعة3.

قليلة1.801.14عدد الطلبة بالقاعات محدد وي�ساعدني على الاإبداع4.

قليلة1.771.16القاعات الدرا�سية تتنا�سب مع عدد الطلبة5.

قليلة1.721.03توافر الخ�سو�سية لع�سو هيئة التدري�ص في المكتب6.

قليلة جدا1.49.84ًم�ساحة مكتبي منا�سبة لطبيعة عملي7.

يتوافر لي الاأدوات المكتبية ال�سروررية )E-mail ، للعمل 8.
قليلة جدا1.48.70ً)تلفون، فاك�ص

قليلة1.931.07الدرجة الكلية لمجال ظروف العمل

يُ�ص��ير الجدول رقم ) 6 ( اإلى اأن درجة الر�ص��ا الوظيفي لدى اأع�ص��اء هيئة التدري�س بجامعة �ص��نعاء لجميع 
فقرات مجال ظروف العمل تراوحت بين متو�ص��طة وقليلة جداً، فكانت قيم المتو�ص��طات الح�ص��ابية، )2.73 (، 
و )2.50( للفقرتين ذات الرقمين ) 2(،)1 ( وهي القيمة التي ت�صير اإلى درجة متو�صطة من الر�صا الوظيفي، 
اأمّ��ا الفق��رات التي اأخذت درجة قليلة من الر�ص��ا الوظيفي، فهي ذات الأرق��ام ) 3(، ) 4 (، ) 5(، و ) 6 ( حيث 
ح�ص��لت عل��ى قي��م متو�ص��طات ح�ص��ابية بلغ��ت عل��ى الت��والي ) 2.00 (، ) 1.80(، ) 1.77(، ) 1.72(، وبقي��ة 
فق��رات مج��ال ظ��روف العمل ذات الأرقام، ) 7 ( و ) 8 ( ح�ص��لت على قيم متو�ص��طات ح�ص��ابية بلغت )1.49(                          
و ) 1.48 ( على التوالي، وهاتان القيمتان ت�ص��يران اإلى درجة قليلة جداً من الر�ص��ا الوظيفي من وجهة نظر 
اأع�صاء هيئة التدري�س بجامعة �صنعاء. وقد اأعطت قيمة المتو�صط الح�صابي الكلية لمجال ظروف العمل قيمة 

بلغت في مُجملها ) 1.93(، وهذه ت�صير اإلى درجة قليلة من الر�صا الوظيفي للمجال ككل.  
3.مجال اأنظمة الترقيات والحوافز:

الجدول رقم ) 7 ( يو�سح قيم المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية للفقرات المتعلّقة بمجال اأنظمة الترقيات 
والحوافز مرتبة تنازلياً

مجال اأنظمة الترقيات والحوافز

النحراف المتو�صطالفقرةالرقم
المعياري

درجة 
الر�صا

متو�سطة2.951.25معايير واأنظمة الترقية في الجامعة وا�سحة ومحددة1.

متو�سطة2.911.23وظيفتي بالجامعة توفر لي فر�ساً للتقدم المهني والترقّي2.

متو�سطة2.751.26ترتبط الترقية في الجامعة بالكفاءة وفاعلية الاأداء3.

متو�سطة2.511.29الترقي في الجامعة لا يخ�سع للمح�سوبية والو�ساطة4.
متو�سطة2.781.25الدرجة الكلية لمجال اأنظمة الترقيات والحوافز
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ويُ�ص��ير الج��دول رق��م ) 7 ( اإلى اأن جمي��ع فق��رات مج��ال اأنظم��ة الترقيات والحواف��ز اأخذت قيم متو�ص��طات 
ح�صابية ذات درجات متو�صطة من الر�صا الوظيفي ح�صب ما يرى ذلك اأع�صاء هيئة التدري�س بجامعة �صنعاء، 
ت على ) معايير  حيث بلغت اأعلى قيمة متو�ص��ط ح�ص��ابي قدرها ) 2.95 (، وهي تخ�س الفقرة الأولى التي ن�صّ
واأنظمة الترقية بالجامعة وا�ص��حة ومحددة (، وكانت اأقل قيمة للمتو�ص��ط الح�صابي تخ�س الفقرة الرابعة 
��ت عل��ى )الترقي في الجامعة ل يخ�ص��ع للمح�ص��وبية والو�ص��اطة(، حي��ث بلغت قيمتها من المتو�ص��ط  الت��ي ن�صّ
الح�ص��ابي ) 2.51 (. اأمّ��ا الدرج��ة الكلي��ة عن الر�ص��ا الوظيف��ي لمجال اأنظم��ة الترقيات والحواف��ز فقد كانت 
متو�ص��طة اأي�ص��اً، ح�ص��ب ما اأ�ص��ارت اإليه قيمة المتو�صط الح�ص��ابي للدرجة الكلية للمجال التي بلغت ) 2.78 (، 

كما هي وا�صحة في الجدول.  
4.مجال العلاقات مع الم�صوؤولين بالجامعة:

الجدول رقم ) 8 ( يو�سح قيم المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية للفقرات المتعلّقة بمجال العلقات مع الم�سوؤولين 
بالجامعة مرتبة تنازلياً

 مجال العلاقات مع الم�صوؤولين بالجامعة

النحراف المتو�صطالفقرةالرقم
المعياري

درجة 
الر�صا

قليلة2.401.21الم�سوؤولون بالجامعة يحترمون اقتراحاتي واآرائي المهنية1.

قليلة2.361.34اأ�سعر باحترام م�سوؤولي الجامعة لي كع�سو هيئة تدري�ص2.

قليلة2.331.22يقدر الم�سوؤولون في الجامعة جهودي الاأكاديمية3.

قليلة2.291.07تقييم عملي من قبل الم�سوؤولين بالجامعة يتم بمو�سوعية4.

قليلة2.091.03ي�سهم م�سوؤولو الجامعة في حل م�سكلتي الاأكاديمية5.

قليلة 2.081.17يتقبل الم�سوؤولون بالجامعة نقدي البناء6.

م�سوؤولو الجامعة يعاملون جميع اأع�ساء هيئة التدري�ص 7.
قليلة2.061.11بعدالة وم�ساواة

قليلة2.01.97تتم م�ساركتي في اتخاذ القرارات في الجامعة8.

قليلة1.891.06توافر ال�سفافية والتوا�سل مع الم�سوؤولين بالجامعة ب�سهولة9.

.10
الم�سوؤولون في الجامعة يدعونني لح�سور الاجتماعات 

قليلة1.79.96واللقاءات معهم

.11
يحر�ص م�سوؤولو الجامعة على تاأهيل اأع�ساء هيئة التدري�ص 

قليلة1.731.01مهنيًا واأكاديميا

قليلة1.65.91نظام الت�سجيع والحوافز التي تقدمها الجامعة منا�سبة12.
قليلة2.051.08الدرجة الكلية لمجال العلقات مع الم�سوؤولين في الجامعة

تُ�صير قيم المتو�صطات الح�صابية في الجدول رقم ) 8 ( اإلى اأن جميع الفقرات التي تنتمي اإلى مجال العلاقات 
مع الم�ص��وؤولين في الجامعة اأخذت درجات قليلة من الر�ص��ا الوظيفي، ح�صب ما يرى ذلك اأع�صاء هيئة التدري�س 
بجامعة �ص��نعاء، فقد بلغت اأعلى قيمة متو�ص��ط ح�ص��ابي قدرها ) 2.40 ( للفقرة الأولى، واأقل قيمة متو�صط 
ح�ص��ابي قدره��ا ) 1.65( كانت للفق��رة رقم ) 12 ( من فقرات المجال. وبلغت قيمة المتو�ص��ط الح�ص��ابي الكلي 
لمجال العلاقات مع الم�صوؤولين بالجامعة بمقدار ) 2.05 ( وهي قيمة ت�صير اإلى درجة قليلة من الر�صا الوظيفي 

لأع�صاء هيئة التدري�س بالجامعة.
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5.مجال اأنظمة الراتب:
جدول رقم ) 9 ( يو�سح قيم المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية للفقرات المتعلّقة بمجال اأنظمة الراتب مرتبة 

تنازلياً

مجال اأنظمة الراتب

النحراف المتو�صطالفقرةالرقم
المعياري

درجة 
الر�صا

قليلة2.471.01ًنظام الرواتب المطبق في الجامعة متحيز لفئة دون اأخرى1.

قليلة1.821.11ًاأ�سعر باأن العلوة ال�سنوية عن الدخل منا�سبة2.

قليلة جداً.1.4887يتنا�سب راتبي مع مطالب معي�ستي3.

قليلة جداً.1.3788اأتقا�سى راتبًا يتنا�سب وحجم عملي الاأكاديمي الذي اأقوم به4.

قليلة جداً.1.2078راتبي الذي اأتقا�ساه من الجامعة ير�سي طموحاتي5.
قليلة.1.6693الدرجة الكلية  لمجال اأنظمة الرواتب

ي�ص��ير الج��دول رق��م ) 9 ( اإلى اأن درجة الر�ص��ا الوظيفي لأع�ص��اء هيئ��ة التدري�س بجامعة �ص��نعاء في مجال 
اأنظمة الرواتب ح�ص��ب ما و�ص��حته قيم متو�ص��طاتها الح�ص��ابية تراوحت بين قليلة وقليلة جداً، حيث كانت 
اأعل��ى قيمت��ين متو�ص��طتين  في الجدول ه��ي ) 2.47 ( و ) 1.82( للفقرت��ين ) 1 ( و ) 2 (، وكلا الفقرتين درجة 
ر�صاها قليلة، اأمّا بقية الفقرات ) 3 (، ) 4 (، و ) 5 (، فكانت درجة الر�صا الوظيفي عليها قليلة جداً، بح�صب 
ما و�ص��حته قيم متو�ص��طاتها الح�ص��ابية التي بلغت على التوالي) 1.48 (، ) 1.37 (، ) 1.20 (، كما هو وا�ص��ح 
م��ن خ��لال الجدول. وج��اءت الدرجة الكلية قليلة للر�ص��ا الوظيفي فيما يخ�س مج��ال اأنظمة الراتب بقيمة 

متو�صط ح�صابي بلغ ) 1.66(.
6.مجال العلاقة مع الزملاء:

جدول رقم ) 10 ( يو�سح قيم المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية للفقرات المتعلّقة بمجال العلقة مع الزملء 
مرتبة تنازلياً

 مجال العلاقة مع الزملاء

النحراف المتو�صطالفقرةالرقم
المعياري

درجة 
الر�صا

كبيرة3.671.11يتم التعاون والتن�سيق بيني وبين زملئي في الجامعة دائما1ً.

متو�سطة3.431.42علقتي ال�سخ�سية مع زملئي في الجامعة متميزة2.

متو�سطة3.181.26عملي يوفر لي فر�ساً لتبادل المعلومات والخبرات مع الزملء3.

التعاون بين الزملء من اأع�ساء هيئة التدري�ص في حل الم�سكلت 4.
متو�سطة3.071.19الاأكاديمية في العمل وا�سح

متو�سطة2.831.25توافر الفر�ص بين الزملء للعمل بروح الفريق الواحد5.

متو�سطة2.771.29يتم التعاون بين الزملء في حل الم�سكلت الفنية في العمل6.
متو�سطة3.151.25الدرجة الكلية  لمجال العلقة مع الزملء

ويُ�ص��ير الج��دول رق��م ) 10 ( اإلى اأن درجة الر�ص��ا الوظيفي لأع�ص��اء هيئة التدري�س بجامعة �ص��نعاء جاءت 
كب��يرة فقط، في الفقرة رقم ) 1 (، بقيمة متو�ص��ط ح�ص��ابي بلغ��ت ) 3.67 (، وفي جميع فقرات مجال العلاقة 
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م��ع الزم��لاء المتبقي��ة ) 2 (، ) 3 (، ) 4 (، ) 5 (، و ) 6 (، جاءت درجة الر�ص��ا الوظيفي متو�ص��طة، كما اأ�ص��ارت 
اإليه قيم متو�صطاتها الح�صابية على التوالي ) 3.43 (، ) 3.18 (، ) 3.07 (، ) 2.83 (، ) 2.77 (، وفيما يخ�س 
درجة الر�صا الكلية لمجال العلاقة مع الزملاء جاءت متو�صطة بقيمة متو�صطية قدرها ) 3.15 (. كما و�صحها 

الجدول من خلال اإجابة اأع�صاء هيئة التدري�س بجامعة �صنعاء.  
ونجد من خلال الجداول �صابقة الذكر وعر�س النتائج لهذه الدرا�صة اأن درجة الر�صا الوظيفي لأع�صاء هيئة 
التدري�س بجامعة �صنعاء تراوحت بين متو�صطة وقليلة جداً لجميع الفقرات �صمن المجالت ال�صتة با�صتثناء 
فقرتين اأخذتا درجة كبيرة من الر�ص��ا، الفقرة رقم ) 1 ( �ص��من مجال طبيعة العمل، ون�صت تلك الفقرة على 
الثانية رقم )1(  وكانت �ص��من مجال  الفقرة  "عملي يحقق لي مكانة اجتماعية تتنا�ص��ب وطموحاتي" اأمّا 
��ت على "يتم التعاون والتن�ص��يق بيني وبين زملائي في الجامعة دائماً"، وهذا يعني اأن  العلاقة مع الزملاء ون�صّ
وظيفة ع�ص��و هيئ��ة تدري�س بالجامعة لها مكانة اجتماعية رغم ما يعانيه ع�ص��و هيئة التدري�س من �ص��غوط 
مجتمعي��ة ومهني��ة مختلف��ة اإل اأنه را���سٍ بدرجة كبيرة عمّ��ا تحقق له الوظيف��ة من مكان��ة اجتماعية. واأن 
هناك تعاونا وتن�صيقا بين ع�صو هيئة التدري�س وزملائه في الجامعة، كما بينوا ر�صاهم بدرجة كبيرة عن تلك 
الفق��رة في مج��ال العلاقة مع الزملاء، اأمّا درجة الر�ص��ا الوظيفي بين المجالت كافة، تراوحت بين متو�ص��طة 
وقليل��ة، فج��اءت متو�ص��طة للمجالت التالي��ة: العلاقات م��ع الزملاء، ومج��ال طبيعة العم��ل، واأخيراً مجال 
اأنظم��ة الترقي��ة والحواف��ز، بينما جاءت قليلة للمجالت: ظ��روف العمل، العلاقات مع الم�ص��وؤولين بالجامعة، 
واأنظمة الراتب، وعلى الم�صتوى الكلي للمجالت، كانت درجة الر�صا الوظيفي لأع�صاء هيئة التدري�س بدرجة 

قليلة كما يرون هم ذلك.
ويعزو الباحث نتيجة تدني درجة الر�صا الوظيفي لأع�صاء هيئة التدري�س بجامعة �صنعاء �صواء على م�صتوى 
الفقرات اأو على الم�ص��توى الكلي للمجالت، اإلى ال�ص��غوط المختلفة التي يواجهها اأع�ص��اء هيئة التدري�س مهنياً 
واجتماعياً وتدني اأجورهم، وفي عدم توافر اأغلب المطالب الأ�صا�صية المهنية لهم �صواء من الجامعة اأو الحكومة، 
وخ�صو�ص��اً خلال فترة الثلاث ال�صنوات الما�صية التي �صهدت اختلالت �صيا�صية ومجتمعية غير م�صتقرة للبلد، 
فعندما يقارن ع�ص��و هيئة التدري�س اليمني نف�ص��ه بالراتب وظروف العم��ل والترقيات..اإلخ، مع زميل اآخر له 
من الجامعات الخا�ص��ة اأو في جامعات لدول اأخرى، كدول الخليج مثلًا، يلاحظ الفرق كبيرا فيجعله يبحث عن 

فر�س عمل اأف�صل توفر مطالبه الأ�صا�صية له ولأ�صرته.
ثانياً : نتائج الإجابة عن ال�صوؤال الثاني : 

 "ه��ل توج��د فروق ذات دللة اإح�ص��ائية عند م�ص��توى الدلل��ة ) α = 0.05 ( في درجة الر�ص��ا الوظيفي لدى 
اأع�صاء هيئة التدري�س بجامعة �صنعاء من وجهة نظرهم تُعزى لمتغير التخ�ص�س؟ "

وللاإجابة عن ال�صوؤال تم اختبار القيمة التائية لعينتين م�صتقلتين كما هو مبين في الجدول الآتي:
جدول رقم ) 11 ( يو�سح اختبار القيمة الثنائية لعينتين م�ستقلّتين وفقاً لمتغير التخ�س�ص

اختبار )ت( لت�صاوي المتو�صطاتاختبار ليفين

F م�صتوى
درجة Tالدللة

الحرية
م�صتوى 
الدللة

متو�صط 
الختلاف

اختلاف 
الخطاأ 
المعياري

 درجة الثقة 
%  95

اأدنىاأعلى
افترا�ص 

وجود تجان�ص
11.06001.

3.23318.001.20.06.08.33

افترا�ص عدم 
3.44314.89.001.20.06.08.32وجود تجان�ص

ويُ�صير الجدول رقم ) 11(، اإلى اأن اختبار القيمة التائية لعينتين م�صتقلتين عند درجة ثقة ) 95 % (. و�صلت 
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قيمته  .)م�ص��توى الدللة = 001 .اأي ت�ص��اوي  0.1 % ( وهذه اأقل من م�ص��توى معنوية ) 5 % (، الأمر الذي 
يوؤكد لنا باأن هناك فروقا ذات دللة اإح�ص��ائية عند م�ص��توى الدللة )α=0.05( في درجة الر�ص��ا الوظيفي 

لدى اأع�صاء هيئة التدري�س بجامعة �صنعاء تُعزى لمتغير التخ�ص�س، عند درجة ثقة ) 95 % (.
ولمعرفة ل�ص��الح اأيٍ من التخ�ص�ص��ين يعود ذلك الفرق، تم ا�ص��تخراج قيم المتو�ص��طات الح�ص��ابية والنحرافات 

المعيارية لأفراد العينة وفقاً لمتغير التخ�ص�س ) اإن�صاني / تطبيقي ( كما في الجدول رقم ) 12( التالي:    
جدول رقم ) 12 (يو�سح المتو�سط الح�سابي والانحراف المعياري لاأفراد العينة وفقاً لمتغير التخ�س�ص

متو�صط الخطاء المعياريالنحراف المعياريالمتو�صطعدد اأفراد العينةالتخ�ص�س
1932.54.62.044اإن�ساني

040. 1272.34.45تطبيقي

ي�ص��ير الجدول رقم ) 12 ( اإلى اأن قيمة المتو�ص��ط الح�ص��ابي للتخ�ص���س الإن�ص��اني بلغت ) 2.54 (، بينما كانت 
قيمة المتو�ص��ط الح�ص��ابي للتخ�ص���س التطبيقي ) 2.34 (، وهذا يعني اأن قيمة المتو�ص��ط الح�ص��ابي للتخ�ص�س 
الإن�ص��اني اأعل��ى م��ن قيم��ة المتو�ص��ط الح�ص��ابي للتخ�ص���س التطبيق��ي. اأي اأن الفرق يعود ل�ص��الح التخ�ص���س 

الإن�صاني في درجة الر�صا الوظيفي لأع�صاء هيئة التدري�س بجامعة �صنعاء. 
ويعزو الباحث اأن الفرق في درجة الر�صا الوظيفي جاء ل�صالح التخ�ص�س الإن�صاني ب�صبب اأن مهنة التخ�ص�س 
التطبيق��ي له��ا مطال��ب – معام��ل، مختبرات، قاع��ات مجه��زة بتقني��ات معينة..اإل��خ - اأكثر م��ن مطالب مهنة 

التخ�ص�س الإن�صاني، ولذا جاءت درجة الر�صا الوظيفي ل�صالح التخ�ص�س الإن�صاني. 
ثالثاً: نتائج الإجابة عن ال�صوؤال الثالث : 

" ه��ل توج��د فروق ذات دللة اإح�ص��ائية عند م�ص��توى الدللة )α=0.05( في درجة الر�ص��ا الوظيفي لدى 
اأع�صاء هيئة التدري�س بجامعة �صنعاء من وجهة نظرهم تُعزى لمتغير الرتبة ؟" 

وللاإجابة عن ال�ص��وؤال تم ا�ص��تخدام تحليل التباين الأحادي )ANOVA( والج��داول ) 13(، )14(، و)15(  
التالية ت�صير اإلى نتائج الختبارات:

جدول رقم )13( يو�سح نتائج تحليل التباين الاأحادي لدلالة الفرق في الر�سا الوظيفي تبعاً لمتغير الرتبة العلمية

مجموع م�صدر التباين
متو�صط درجة الحريةالمربعات

م�صتوى  قيمة Fالمربعات
الدللة

م�صتوى 
الإح�صائية 

12.71626.358بين المجموعات

22.258.005 5.453 90.549317.286داخل  المجموعات

103.265319المجموع

ي�ص��ير الج��دول رقم )13( اإلى اأن القي��م الحتمالية هي ) م�ص��توى الدللة( = 005 .وعندم��ا نقوم بتحويلها 
اإلى ن�ص��بة فاإنها ت�ص��بح ) 0.5 % (، وهذه القيمة تعدّ اأقل من م�ص��توى المعنوية ) 5 % (، اأي اأنه يوجد فروق 
ذات دللة اإح�ص��ائية عند م�ص��توى الدللة )α=0.05( في درجة الر�صا الوظيفي لدى اأع�صاء هيئة التدري�س 

بجامعة �صنعاء تُعزى لمتغير الرتبة العلمية. 
ومن اأجل معرفة ل�صالح اأي رتبة يكون الفرق ل بد من معرفة الختلاف بين الرتب العلمية الثلاث بمقارنتها، 

ولذا تم ا�صتخدام اختبار )LSD  ( كما في الجدول التالي:  
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جدول )14 ( يو�سح  مقارنة متعددة بين الرتب العلمية با�ستخدام  )LSD( اأقل فرق معنوي

)I( تعدد الرتب الرتبة العلمية
 درجة الثقة 95 % الخطاأ المعياريمتو�صط الختلافللمقارنة

اأ�ستاذ م�ساعد
07583. 36340.-)•(اأ�ستاذ م�سارك

اأدنىاأعلى
-.5126 -.2142 

 5829.-1.3382-96053.19196.- )•(اأ�ستاذ

اأ�ستاذ م�سارك
36340.07583.2142.5126.)•(اأ�ستاذ م�ساعد

2021.-  9922.-59713.20078.- )•(اأ�ستاذ

اأ�ستاذ
96053.19196.58291.3382.)•(اأ�ستاذ م�ساعد

59713.20078.2021.9922.)•(اأ�ستاذ م�سارك

   • The mean difference is significant at the .05 level  .

وي�صير الجدول رقم )14( باأن هناك اختلافا بين الرتب العلمية الثلاث، حيث اإن رتبة اأ�صتاذ م�صاعد تختلف 
عن رتبة اأ�ص��تاذ م�ص��ارك واأ�ص��تاذ، حيث بلغت قيمة متو�ص��ط الختلاف للاأ�صتاذ الم�ص��اعد عن الأ�صتاذ م�صارك 
)36340.( وعن الأ�ص��تاذ )96053.(، وبلغ متو�ص��ط الختلاف للاأ�صتاذ عن الأ�صتاذ الم�صارك )59713.(، مما 

يوؤكد لنا وجود اختلاف بين الرتب العلمية الثلاث لأع�صاء هيئة التدري�س.  
ولمعرف��ة ل�ص��الح اأي م��ن الرت��ب العلمي��ة الأكاديمي��ة الث��لاث يكون الف��رق في ذل��ك الختلاف، تم ا�ص��تخراج 

المتو�صطات الح�صابية والنحرافات المعيارية تبعاً لمتغير الرتب الثلاث، كما ي�صير الجدول التالي:
جدول )15( يو�سح قيم المتو�سطات والانحرافات المعيارية تبعاً لمتغير الرتبة

النحراف المعياريالمتو�صط الح�صابيالعينةالرتبة
2502.37.53اأ.م�ساعد

622.73.56اأ.م�سارك

83.33.00اأ�ستاذ

3202.46.56المجموع

يُ�صير الجدول رقم ) 15( باأن قيمة المتو�صط الح�صابي لرتبة اأ�صتاذ بلغت ) 3.33 (، بينما بلغت قيمة المتو�صط 
الح�ص��ابي لرتب��ة اأ.م�ص��ارك ) 2.73 (، فيم��ا بلغت قيمة المتو�ص��ط الح�ص��ابي لرتبة اأ.م�ص��اعد ) 2.37(، وهذا 
يعن��ي الخت��لاف في الرتبة يكون ل�ص��الح الرتبة الأكاديمية الأعلى في درجة الر�ص��ا الوظيفي الأعلى، اأي اأن 
رتبة الأ�ص��تاذ تكون درجة ر�ص��اه الوظيفي اأعلى من درجة ر�ص��ا رتبة اأ.م�ص��ارك واأ.م�ص��اعد. كما ت�صير قيمة 
المتو�ص��ط الح�ص��ابي في الجدول، اأي اأن الفرق تبعاً لمتغير الرتبة يكون للرتبة الأعلى في درجة الر�صا الوظيفي 
ب��ين اأع�ص��اء هيئة التدري�س بجامعة �ص��نعاء. ويعزو الباحث ذل��ك اإلى الميزات المادية والمهنية التي يتح�ص��ل 
عليها ع�صو هيئة التدري�س اأثناء الترقية، فعلى �صبيل المثال ل الح�صر : ع�صو هيئة التدري�س برتبة الأ�صتاذ 
يح�صل على علاوة ومرتب – اأجر - �صهري اأعلى من ع�صو هيئة التدري�س برتبة اأ.م�صارك اأو اأ.م�صاعد. وكذا 
في العبء التدري�ص��ي لرتبة اأ�ص��تاذ اأقل من الرتبتين الأقل؛ ولذا جاءت درجة الر�صا الوظيفي ل�صالح الرتبة 

الأعلى.  

http://dx.doi.org/10.20428/AJQAHE.9.1.7


المجلة العربيـة لضمـان 164
جودة التعليم الجامعي

  د. محمد ناجي الدعي�س
المجلد التا�سع  العدد )23( 2016م

http://dx.doi.org/10.20428/AJQAHE.9.1.7

 التوصيات:
في �صوء اأهداف الدرا�صة ونتائجها تو�صي الدرا�صة بالتالي:

1. اأن تعم��ل الحكوم��ة وقي��ادة وزارة التعلي��م العالي والبحث العلمي م��ع قيادات الجامع��ات اليمنية والمجل�س 
الأعل��ى للجامع��ات نح��و تكامل الأدوار ل التقاطع، لما فيه اإ�ص��باع حاجات اأع�ص��اء هيئ��ة التدري�س بالجامعات 
وتح�ص��ين اأحوالهم ال�ص��حية والمعي�ص��ية والمهنية، للحد من هجرة العقول التي تكبدت الدولة مبالغ باهظة في 

تعليمها وتاأهيلها، ويتم ذلك من خلال النقاط الآتية:
و�ص��ع ا�ص��تراتيجية منهجية قابلة للتنفيذ تتفق ومكانة اأع�ص��اء هيئة التدري�س، هدفها تحقيق بيئة  	•

للتعليم العالي وفق معايير العتماد الأكاديمي و�صمان جودة التعليم العالي.
�ص��رورة اإيجاد اآلية منا�ص��بة وم�ص��تمرة من الت�ص��ال والتوا�ص��ل بين قيادات الجامعات واأع�صاء هيئة  	•
التدري���س ل�ص��ماع م�ص��كلاتهم ومعاناته��م وتحقي��ق مطالبه��م وحله��ا. اإذا م��ا اأرادت قي��ادة الجامعة فعلًا 

اإيجاد نخبة مبدعة ومنتجة. فلا بد من اإ�صباع رغبات منت�صبيها.
اإعادة الثقة بين ع�ص��و هيئة التدري�س وقيادة الجامعة. حتى ي�ص��عر بالنتماء للجامعة، اإذ ل بد من  	•
اأن تح�ص��ن قيادة الجامعة الم�ص��توى المعي�ص��ي لع�ص��و هيئة التدري�س من حيث الراتب والحوافز والعلاوات 
ال�ص��نوية والترقي��ات وال�ص��كن والتاأمين ال�ص��حي والبحث العلم��ي والتاأليف والن�ص��ر والإيفاد، تتنا�ص��ب 

مطالب ال�صغوط المهنية والمجتمعية على ع�صو هيئة التدري�س.
توظي��ف قي��ادة الجامع��ة التفاقيات الثنائي��ة الموقعة مع الجامع��ات العربي��ة والأجنبية التوظيف  	•
الأمثل لما فيه منفعة ع�ص��و هيئة التدري�س، كاأن يق�ص��ي ع�ص��و هيئة التدري�س اإجازة تفرغه العلمي لدى 

تلك الجامعات لإجراء اأبحاث علمية.
تدري�س. هيئة  ع�صو  لكل  �صغيرة  ومكتبة  واإنترنت  حا�صوب  اأجهزة  فيها  مكاتب  توفير  	•

الكليات. ومكتبات  المركزية  المكتبة  في  والدوريات  الحديثة  المراجع  توفير  	•
القرار. اتخاذ  في  المركزية  عن  والبعد  التدري�س،  هيئة  اأع�صاء  من  البناء  للنقد  الجامعة  قيادة  ل  تقبُّ 	•

اأن تفت��ح قي��ادة الجامعة م��وارد مالية اأخرى بدلً من العتماد على موازنة الدولة في التمويل والتي  	•
تخ�ص�س في اأغلبها للاأجور، وفي ذلك يمكن عمل الآتي:

Ԁ  فتح قنوات مع القطاع الخا�س والتن�صيق لأع�صاء هيئة التدري�س في تقديم ال�صت�صارات القت�صادية  
وال�صناعية بمقابل مالي ت�صتفيد منه الجامعة وع�صو هيئة التدري�س.

Ԁ  اإع��ادة تاأهي��ل بع���س الكلي��ات التطبيقية وت�ص��غيلها؛ كالزراعة والط��ب مثلًا، ورب��ط اإنتاجها بقيمة      
رمزية لأع�صاء هيئة التدري�س، وبقيمة �صوقية ا�صتثمارية. 

2. اإجراء المزيد من الدرا�ص��ات بين الحين والآخر للوقوف على اأ�ص��باب تدني الر�ص��ا الوظيفي لأع�ص��اء هيئة 
التدري�س وم�صاعديهم بالجامعات اليمنية وعلاقته بالمتغيرات المختلفة كالراتب والتخ�ص�س والرتبة..الخ.
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