
 
 

 إقرار

 أوا الموقع أدواي مقدم الرسالة التٌ تحمل العىوان:

درجة ممارسة عمداء الكميات لتفويض الصلاحيات في الجامعات الفمسطينية بمحافظات غزة وعلاقتيا 
 لأعضاء ىيئة التدريس بالرضا الوظيفي

|To What Extent the Deans of Faculties Delegate the Authority at Gaza 

Universities and its Impact on Job Satisfaction of University Staff  

أقر بأف ما اشتممت عميو ىذه الرسالة إنما ىو نتاج جيدي الخاص، باستثناء ما تمت الإشارة إليو حيثما 
ف ىذه الرسالة ك كؿ أو أي جزء منيا لـ يقدـ مف قبؿ لنيؿ درجة أو لقب عممي أو بحثي لدى أي ورد، وا 

 مؤسسة تعميمية أو بحثية أخرى.

DECLARATION 

The work provided in this thesis, unless otherwise referenced, is the 

researcher’s own work, and has not been submitted elsewhere for any other 

degree of qualification 

 اسن الطالب: عبد السلام سلواى عبد الله أبو هساهح

Student’s name: Abd Alsalam S. A. Abu Musameh 

 :Signature                                                                     التوقيع:                               

       :Date          01/01/1102    التاريخ: 

    

 

  



 
 

 غزة –الجامعة الإسلامية 

 ات العمياــــــــمادة الدراســـع

 ةــــــــــــــــــــــــيـــربــتــــة الـيـمــــــــك

 إدارة تربوية –قسم أصول التربية 
 

 

درجظكؿؿارسظكعؿداءكاؾؽؾقاتكؾتفوقضكاؾصلاحقاتكػيكاؾجاؿطاتكاؾفؾسطقـقظك
كلأعضاءكفقئظكاؾتدرقس بؿحاػظاتكغزةكوعلاؼتهاكباؾرضاكاؾوظقفي

 

To What Extent the Deans of Faculties Delegate the Authority at Gaza 

Universities and its Impact on Job Satisfaction of University Staff 
 

 الباحثإعداد 

  عبد السلام سممان أبو مسامح

   181111021رقم جامعي 
 

 الفاضل إشراف الدكتور

 المزين حسين سميمان 

 

 الإدارة التربوية-أصول التربية قدمت ىذه الرسالة استكمالًا لمتطمبات الحصول عمى درجة الماجستير في

 
 م8110 -هـ 1101



 
 

 



 أ‌
 

 

 بسم الله الرحمن الرحيم

 

 

 وقل رب زدني علما
 

 (111)طو، 

  



 ب‌
 

 

 الإىداء
الكريميف المذيف كاف ليما الفضؿ بعد الله عز وجؿ في حُسف تربيتي وتعميمي، فميما مني جزيؿ  والديّ  إلى

 ...الشكر والتقدير والدعاء

  ... الأعزاء وأخواتي إخوتي إلى

 ...عيني قرة ،وأبنائي دربي، رفيقة زوجتي، إلى

 ...الخير ومعممي أساتذتي إلى

 ...والعطاء الفضؿ أصحاب إلى

 ... الأوفياء والأسرى الشيداء إلى

 ... والإباء العزة أىؿ الله في إخواني إلى

 ...فمسطيف ووطني ووزارتي وجامعتي ومدرستي عائمتي إلى

 بما ينفعنا وأف ينفعنا، ما يعممنا وجؿ  أف عز   المولى جياً ار  المتواضع، الجيد ىذا ثمرة أىدي جميعاً  إلييـ
 .عمماً  يزيدنا وأف عممنا،

 
  



 ج‌
 

 شكر وتقدير
 

 الحمد لله رب العالميف، والصلاة والسلاـ عمى أشرؼ المرسػميف، سػيدنا محمػد وعمػى ولػو وصػحبو أجمعػيف.
إلا أف أسجد لله شكراً عمى عظيـ نعمائو وكرمو، بأف وفقنػي  الدراسةبإكماؿ  الله عميّ  لا يسعني بعد أف مفّ 

 في إتماـ ىذه الرسالة التي بيف أيديكـ.

، لتفضػػمو بالإشػػراؼ المػػزيف حسػػيف ذي الفاضػػؿ الػػدكتور سػػميمافالشػػكر والعرفػػاف لأسػػتا بخػػالص كمػػا أتوجػػو
 زاه الله عنػػي كػػؿ خيػػر، عمػػى ىػػذه الدراسػػة، وتقديمػػو النصػػلإ والإرشػػاد لإخػػراج ىػػذه الدراسػػة إلػػى النػػور، فجػػ

 وكذلؾ الشكر موصوؿ لعضوي لجنة المناقشة كؿٍ مف: 

 حفظو الله   الدكتور/ محمد عثماف الأغا 
 حفظو الله  شعت  عبد المنعـ الدكتور/ رزؽ

بوضػػػع بصػػػماتيما البػػػارزة عمػػػى رسػػػالتي لتخػػػرج أكثػػػر قػػػوة وأفضػػػؿ  لتفضػػػميما بمناقشػػػة الرسػػػالة، وقػػػد تكرمػػػا
كما لا يسػعني إلا أف أتقػدـ بالشػكر والعرفػاف لذسػاتذة الأفاضػؿ الػذيف فميـ مني كؿ احتراـ وتقدير، إخراجاً 

 اة الدراسة.تكرموا بتحكيـ أد

لاتسػػاع كمػػا يسػػعدني أف أتقػػدـ بجزيػػؿ الشػػكر والعرفػػاف لأعضػػاء ىيئػػة التػػدريس فػػي الجامعػػات الفمسػػطينية  
  .جابة عمى أداة الدراسةصدورىـ، وتعاونيـ في الا

وأخيرا أتقدـ بجزيؿ الشكر لجميع مف شجعني وساعدني لإتماـ ىذه الدراسة وأخص بالذكر الأخت الفاضمة 
 .الله خير الجزاء افجزاى وماؿ أبو شاويش
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 ممخص الدراسة

درجة ممارسة عمداء الكميات لتفويض الصلاحيات في الجامعات الفمسطينية بمحافظات غزة وعلاقتيا 
 لأعضاء ىيئة التدريس بالرضا الوظيفي

 لمباحث: عبد السلام سممان أبو مسامح
 سميمان المزين المشرف: الدكتور الفاضل

درجػػة ممارسػػة عمػػداء الكميػػات لتفػػويض الصػػلاحيات فػػي الجامعػػػات  عمػػىالتعػػرؼ إلػػى ىػػدفت الدراسػػة 
وتكوف مجتمع الدراسة مف  ؛عضاء ىيئة التدريسلأ الفمسطينية بمحافظات غزة وعلاقتيا بالرضا الوظيفي

،  في ( عضو511والبالغ عددىـ ) جميع أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الفمسطينية بمحافظات غزة
 –فػػي الجامعػػات )الإسػػلامية تػػدريس الىيئػػة ا مػػف أعضػػاء عضػػوً  (217)تكونػػت عينػػة الدراسػػة مػػف حػػيف 

واسػػػتخدـ الباحػػػث المػػػنيج الوصػػػفي  ،مػػػف إجمػػػالي المجتمػػػع  (%41)نسػػػبتو  مػػػا أيالأقصػػػى(  –الأزىػػػر 
اسػػتبانتيف، وكانػػت الاسػػتابنة ث بإعػػداد ولتحقيػػؽ أىػػداؼ الدراسػػة قػػاـ الباحػػ التحميمػػي فػػي جمػػع البيانػػات،

درجػة ممارسػة عمػداء الكميػات لتفػويض الصػلاحيات فػي الجامعػات الفمسػطينية بمحافظػات  الأولى لقياس
مسػتوى الرضػا  والاستبانة الثانيػة لقيػاسفقرة،  (37) يامجالات وكاف مجموع فقرات ((3 اشتممت عمى ،غزة

مجػالات وكػاف  ((5وف مػفتكّػ، الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الفمسػطينية بمحافظػات غػزة
( (SPSS، وقػد اسػتخدـ الباحػث برنػامج الػرزـ الإحصػائية لمدراسػات الاجتماعيػة فقػرة (38) امجموع فقراتي

 عينة الدراسة. أفرادلتحميؿ استجابات 

 اسة الاستنتاجات التالية:وقد أظيرت نتائج الدر      
 محافظػػات غػػزةبممارسػػة عمػػداء الكميػػات لتفػػويض الصػػلاحيات فػػي الجامعػػات الفمسػػطينية  حػػازت -

، وكانػػػت %(75721)، وبػػػوزف نسػػػبي(3776)بمتوسػػػط حسػػػابي  كبيػػػرة بصػػػورة عامػػػة عمػػػى درجػػػة
مجالات تفويض الصػلاحيات مرتبػة عمػى النحػو التػالي: حصػؿ مجػاؿ تفػويض السػمطات )اتخػاذ 

 تػلاه مجػاؿ تفػويض الميػاـ والواجبػات  ،%(76.60)عمى المرتبة الأولػى بػوزف نسػبي قػدره  القرار(
 والػػذي، ، ثػػـ جػػاء مجػػاؿ الضػػبط والمسػػاءلة خػػلاؿ عمميػػة التفػػويض%(74.60)بػػوزف نسػػبي قػػدره 

 .%(74.20)بوزف نسبي قدره  الثالثةحصؿ عمى المرتبة 
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متوسطات تقديرات  بيف (α ≤ 1715)فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  عدـ وجود -
لمتغير ى عز إجابات المبحوثيف حوؿ درجة تفويض عمداء الكميات في الجامعات الفمسطينية ي

 ، الكمية (.الرتبة العممية)
ت متوسطات تقديرا بيف (α ≤ 1715)فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  عدـ وجود -

لمتغير ى عز إجابات المبحوثيف حوؿ درجة تفويض عمداء الكميات في الجامعات الفمسطينية ي
 )سنوات الخدمة( في مجالي تفويض السمطات )اتخاذ القرار( و تفويض المياـ والواجبات.

إجابات متوسطات تقديرات  بيف (α ≤ 1715)وجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ت -
)سنوات لمتغير ى عز حوؿ درجة تفويض عمداء الكميات في الجامعات الفمسطينية ي المبحوثيف

الخدمة( في مجاؿ الضبط والمساءلة لصاللإ أعضاء ىيئة التدريس ذوي الخبرة الممتدة لأكثر 
 سنوات  . (11)مف 

إجابات متوسطات تقديرات  بيف (α ≤ 1715)وجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ت -
)الجامعة( لمتغير ى عز المبحوثيف حوؿ درجة تفويض عمداء الكميات في الجامعات الفمسطينية ي

لصاللإ الجامعة الإسلامية وجامعة الأزىر عند المقارنة مع جامعة الأقصى في مجالي تفويض 
 المياـ والواجبات والضبط والمساءلة. 

إجابات متوسطات تقديرات  بيف (α ≤ 1715)وجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ت -
)الجامعة( لمتغير ى عز المبحوثيف حوؿ درجة تفويض عمداء الكميات في الجامعات الفمسطينية ي

اؿ تفويض لصاللإ جامعة الأزىر عند المقارنة مع الجامعة الإسلامية وجامعة الأقصى في مج
 . السمطة ) اتخاذ القرار(

 تػدريس فػي الجامعػات الفمسػطينية بمحافظػات غػزةالرضػا الػوظيفي لأعضػاء ىيئػة الحاز مسػتوى  -
، وكانػػت مجػػالات الرضػػا الػػوظيفي مرتبػػة  %(77721)، وبػػوزف نسػػبي(3786) كبيػػرةدرجػػة عمػػى 

عمى المرتبػة الأولػى  عمى النحو التالي: حصؿ مجاؿ التقدير وتحقيؽ الذات والمكانة الاجتماعية
، ثػػـ %(79.40)بػػوزف نسػػبي قػػدره  ، تػػلاه مجػػاؿ العلاقػػة مػػع الػػزملاء %(85.20)بػػوزف نسػػبي قػػدره 

قػدره  موحػد بػوزف نسػبي وظػروؼ العمػؿ وطبيعتػو العلاقة مع المسؤوليف في الجامعة جاء مجالي
 .%(73.40)بوزف نسبي قدره  ، وأخيرًا مجاؿ الرواتب والترقيات والحوافز%(76.00)
متوسطات تقديرات  بيف (α ≤ 1715)فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  عدـ وجود -

، سنوات الخدمة، الرتبة العممية)لمتغيرى عز إجابات المبحوثيف حوؿ مستوى الرضا الوظيفي ي
 الكمية(.
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إجابات متوسطات تقديرات  بيف (α ≤ 1715)توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  -
)الجامعة( لصاللإ الجامعة الإسلامية لمتغير ى عز حوؿ مستوى الرضا الوظيفي ي المبحوثيف

 وجامعة الأزىر عند المقارنة مع جامعة الأقصى في جميع المجالات.
إجابات متوسطات تقديرات  بيف (α ≤ 1715)توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  -

)الجامعة( لصاللإ جامعة الأزىر عند غير لمتى عز المبحوثيف حوؿ مستوى الرضا الوظيفي ي
  المقارنة مع الجامعة الإسلامية في مجاؿ الرواتب والترقيات والحوافز.

بيف متوسطات تقديرات  (α ≤ 1715)علاقة ارتباط موجبة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة توجد  -
ضا الوظيفي أعضاء ىيئة التدريس لدرجة ممارسة عمداء الكميات لتفويض الصلاحيات والر 

 لأعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الفمسطينية بمحافظة غزة.

 تناولت توصيات الدراسة ما يمي:
 في ضوء نتائج تفويض الصلاحيات:

ضػػرورة أف تػػولي إدارة الجامعػػات الفمسػػطينية الاىتمػػاـ بتطػػوير الأنظمػػة الإداريػػة فييػػا وخاصػػة نظػػاـ  .1
 تفويض الصلاحيات بمجالاتو المختمفة.

إدارة الجامعػػات الفمسػػطينية الاىتمػػاـ بمجػػاؿ الضػػبط والمسػػائمة خػػلاؿ عمميػػة التفػػويض لمميػػاـ عمػػى  .2
 .والسمطات والتي يتـ تفويضيا

 في ضوء نتائج الرضا الوظيفي:

بالرضػػػا الػػػوظيفي لأعضػػػاء ىيئػػػة التػػػدريس فييػػػا  ضػػػرورة أف تػػػولي الجامعػػػات الفمسػػػطينية أىتمامػػػاً  .1
بصورة عامة لجميع مجالات الرضا الواردة في استبياف ىذه الدراسة، وتولي اىتمامػاً خاصػاً بمجػاؿ 

 الرواتب والترقيات والحوافز.
ضػػرورة اىتمػػاـ الجامعػػات الفمسػػطينية بالبنيػػة التحتيػػة وخاصػػة فيمػػا يتعمػػؽ بأعػػداد القاعػػات الدراسػػة  .2

 ساحتيا.لمطمبة وم
عمػػى إدارة الجامعػػات الفمسػػطينية الالتػػزاـ بالموضػػوعية فيمػػا يتعمػػؽ بالترقيػػات والابتعػػاث  البعػػد عػػف  .3

 الاعتبارات السياسية والحزبية والمحسوبية .
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 في ضوء العلاقة بيف تفويض الصلاحيات الرضا الوظيفي:

متيػػا الإداريػػة والخاصػػة ضػػرورة أف تعػػزز إدارة الجامعػػات الفمسػػطينية الخاصػػة نػػواحي القػػوة فػػي أنظ .1
بعمميػػػػات تفػػػػويض الصػػػػلاحيات باعتبارىػػػػا متغيػػػػر ىػػػػاـ يسػػػػاىـ فػػػػي التػػػػأثير عمػػػػى الرضػػػػا الػػػػوظيفي 

 لأعضاء ىيئة التدريس وبالتالي زيادة إنتاجيتيـ. 
ضرورة أف تولي وزارة التربية والتعميـ العالي اىتمامًا خاصًا بالجامعػات الفمسػطينية الحكوميػة وذلػؾ  .2

لإداريػػػػة فييػػػا، ومراجعػػػػة نقػػػػاط الضػػػعؼ فػػػػي مجػػػػالات تفػػػويض الصػػػػلاحيات فييػػػػا بتطػػػوير الػػػػنظـ ا
لموصػػػوؿ بأعضػػػاء ىيئػػػة التػػػدريس لمسػػػتوى مػػػف الرضػػػا الػػػوظيفي المشػػػابو لػػػزملائيـ فػػػي الجامعػػػات 

 العامة.
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Abstract 

|To What Extent the Deans of Faculties Delegate the Authority at Gaza Universities and 

its Impact on Job Satisfaction of University Staff  

Researcher: AbdAlsalam Abu Musameh 

Supervisor: Dr. Sulaiman Almzaiyen 

This study aims at examining the extent to which the deans of faculties delegate the authority 

at Gaza universities and its impact on job satisfaction of the staff.  

This study sample includes staff members of all Gaza universities (500 members). The number 

of staff members of (Islamic- Alazhar and Alaqsa universities) is (217 members), which 

presents (40%) of the total population. The researcher follows the analytical- descriptive 

method to apply this study. The researcher introduces a two-section questioner. The first 

section contains personal data, and the second discusses the main subjects of the study, which 

are the extent to which the deans of faculties delegate the authority at Gaza universities 

(containing three domains and 37 items).The Second measures the extent to which Gaza 

universities staff is satisfied at the job (containing 5 domains and 38 items) presents the 

second subject. The researcher used the Statistical Packages for Social Sciences (SPSS) to 

analyize the responses of the sample members. 

These were the study results: 

- The deans of faculties at Gaza universities delegate authorities as follows: decision-

making (76.60%), assignment of tasks and duties (74.60%), and accountability 

(74.20%) 

- There were no significant differences at (.0.0  ≥α)  between means of staff's responses 

about the extent the deans of faculties can delegate authorities due to (education degree 

and faculty variables). 

- There were no significant differences at (.0.0  ≥α)  between means of staff's responses 

according the extent the deans of faculties can delegate authorities due to (experience) 

when making decisions and assigning tasks.  
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- There were significant differences at (.0.0  ≥α)  a between means of staff's responses 

according to the extent the deans of faculties can delegate authorities because of 

(experience) in the domain of accountability in favor of 10-year experience staff. 

- There ware significant differences at (.0.0  ≥α)  a between means of staff's responses 

according to the extent the deans of faculties can delegate authorities due to 

(university)in favor of Islamic university and Alazhar university staff comparing with 

Alaqsa university staff in the domains of accountability and assignment of tasks.  

- Job satisfaction at Gaza universities presented a high percentage. The domains of job 

satisfaction were as follows: self-realization and social status (85.20%), mutual 

relationship with colleagues (79.40%), relationship with university officials (76.00%), 

job nature (76.00 %), and salaries and promotions (73.40%). 

- There are no significant differences at (.0.0  ≥α)  a between means of staff's responses 

regarding job satisfaction because of (education degree- experience- faculty). 

- There were significant differences at (.0.0  ≥α)  a between means of staff's responses 

regarding job satisfaction due to (university) in favor of Islamic university and Alazhar 

university comparing with Alaqsa university in all domains.  

- There were significant differences at (.0.0  ≥α)  a between means of staff's members 

regarding job satisfaction due to (university) in favor of Alazhar university comparing 

with Islamic university in the domain of salary and promotion. 

- There was a positive significant correlation at (.0.0  ≥α)  between means of staff's 

responses according to the extent the deans of faculties can delegate authorities at Gaza 

universities. 

Recommendations: 

According to the results of authority granting, the administration of Palestinian universities 

shall:  

1. Promote the administrative regulations, basically delegating authorities in its all types.  

2. Take into consideration the importance of accountability.  

According to the results of job satisfaction, the administration of Palestinian universities shall:  
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1. Focus on the importance of job satisfaction of the staff and especially salary and 

promotion. 

2. Provide suitable study rooms. 

3. Be objective concerning promotions and scholarships regardless of political 

affiliations. 

According to the relationship between delegating and job satisfaction:  

1. The administration of Palestinian universities shall strengthen the administrative 

regulations, specially granting authority which is an effective factor on job satisfaction 

of university staff.  

2. The ministry of education and high education shall promote the administrative 

regulations, and improve the points of weakness regarding authority delegating at 

universities in order to develop job satisfaction of the university staff. 
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 اً: حدود الدراسة7خامس 

 ساً: مصطمحات الدراسة7ساد 
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 

مع بدايات القرف العشريف، ظير عمـ الإدارة كفرع مف فروع العموـ الإنسانية، وشيد ىذا القرف نموًا      

متزايدًا في دراسة ىذا العمـ؛ فظيرت النظريات والتجارب والدراسات التي استخدمت الأسموب العممي، 

ة أصبحت الإدارة  ضرورة وأصبلإ التخصص في دراسة ىذا الحقؿ أمرًا مألوفًا. وفي المجالات العممي

 بالرغـ مما قدّمو العمماء والرواد مف و ى إلا بيا، حتمية؛ أي أف انجاز الأعماؿ في المنظمات  لا يتأتّ 

؛ إلا أنو ديد مف مصطمحات العموـ الإنسانية، شأنيا في ذلؾ شأف العتعريفات متباينة لمصطملإ الإدارة

: التخطيط والتنظيـ والتوجيو تداخؿ وظائفيا المتمثمة فيمرة  تيمكننا القوؿ بأنيا عممية اجتماعية مست

 . لرقابة بيدؼ تحقيؽ أىداؼ المنظمةوا

وأف  ،بتحقيؽ أىدافيا الحديثة أف نجاح المنظمة مرىوفٌ  تدرؾ الإدارةبناء عمى ما سبؽ 
اءة ، وترتبط فاعمية أي منظمة بكفىذه الأىداؼ ىي مواردىا البشرية لتحقيؽ فاعميةالوسيمة الأكثر 

العنصر البشري وقدرتو عمى العمؿ ورغبتو فيو باعتباره العنصر المؤثر، والفعّاؿ في استخداـ الموارد 
 (.158: ص2119المادية المتاحة. )الشبمي والنسور، 

، إذ لابد مف وضع الأىداؼ الواضحة ة ىي مفتاح النجاح لأي جيد جماعيوالإدارة الفعّال   
والمحددة للاستفادة مف مجموعة الموارد والإمكانات البشرية والمادية والمعنوية المتاحة. فوجود 
الأمواؿ والأفراد والموارد والمعمومات لا يضمف لممنظمة تحقيؽ أىدافيا إلا إذا كانت ىناؾ إدارة 

 (. 19: ص2112حكيمة تعمؿ وفؽ منيج عممي. )عواد، 

وتزايد إدراؾ قادة المنظمات بأف الأفراد موارد إنسانية كسائر الموارد التي تحرص المنظمات       
عمى استثمارىا استثمارًا أفضؿ؛ مما يتطمب الاستفادة منيا وحسف استخداميا والمحافظة عمييا 

امؿ مع الموارد ي أسموب إنساني في التعوالعمؿ عمى تحسيف أدائيا باستمرار، وليذا لابد مف تبنّ 
شراكيا في اتخاذ القرارات والتخطيط وتصميـ البرامج ليا.  ،البشرية شباع حاجاتيا وتحفيزىا وا  وا 

 (.158ص :2119)الشبمي والنسور، 
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للاستفادة مف طاقات  ،ي نمط الإدارة اللامركزيةوبالتالي يتجو الفكر الإداري المعاصر لتبنّ         
تباع النمط المركزي في الإدارة المعرفة؛ حيث لـ يعد ىناؾ مبرر لاوخبرات اليياكؿ البشرية مف ذوي 

: 2119الذي يحصر كافة الصلاحيات وعمميات اتخاذ القرار في قمة التنظيـ. )الشبمي والنسور، 
 ،مقة في التنظيمات المعاصرة(؛ إذ يصعب إف لـ يكف مف المستحيؿ أف تتواجد المركزية المط32ص

تباع اللامركزية الإدارية يحقؽ اوالتي تتميز بالتعقيد وضخامة الحجـ، ولاشؾ أف توزيع السمطة و 
 (.151ص :2118الكثير مف الفوائد. )القريوتي، 

ويشير  العديد مف الباحثيف إلى أف تفويض السمطة في الجامعات كمؤسسات كبيرة الحجـ         
وتنوع وحداتيا الفرعية وتعدد تخصصاتيا  ،نظرًا لكبر حجـ ىذه المؤسسات مف جيةيمة معممية 

لضماف  اً ضروري اً وتنوع مستوياتيا مف جية أخرى؛ مما يجعؿ ىذه العممية داخؿ تمؾ المؤسسات أمر 
 (2237: ص2112سير العمؿ بيا وتحقيؽ أىدافيا في تناسؽ وتكامؿ وانسجاـ. ) فرحة، 

بدراسة الرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس في مؤسسات التعميـ  وقد جاء الاىتماـ    
العالي؛ وذلؾ كنتيجة لزيادة الشعور بأىمية الرضا الوظيفي لدييـ أثناء ممارستيـ لمياميـ، ولما 
لأعضاء ىيئة التدريس مف أدوار في رسـ المستقبؿ لمجتمعاتيـ، ولمقوة التي يممكونيا في تطوير 

 (.239: ص1991عاـ )طناش، غايات لمؤسسات التعميـ الونقؿ الأىداؼ وال

وأكدت نتائج الدراسات عمى أف تفويض السمطة ىي العممية التي تسملإ بتخفيؼ العبء عمى      
عداد الصؼ الثاني مف المديريف ،مدير المؤسسة وتقميؿ الوقت  ،وتحقيؽ الرضا الوظيفي لمعامميف ،وا 

تاحة الفرصة لممديريف للانشغاؿ بالأعماؿ الأىـ كالتخطيط والتطوير والقيادة  اللازـ لاتخاذ القرارات وا 
(، ويذىب البعض إلى القوؿ أف إحداث 2236: ص2112، فكرية والثقافية لممؤسسة. ) فرحةال

 (. 325:  ص 2114التغيير لا يتـ دوف إحداث التفويض. )الزغبي، 

ىي:  ،الأداء البشري المرتفع ىو نتاج ثلاثة عوامؿ أساسية الأدلة البحثية عمى أفوتدؿ 
ومدى شعور الفرد بالرغبة في العمؿ، والعامؿ الثاني ىو مدى العامؿ الأوؿ ىو الدافعية إلى العمؿ 

توفر الميارات المناسبة عند الفرد لأداء العمؿ بشكؿ جيد، والعامؿ الثالث ىو مدى توفر الفرص 
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مفرد لاستخداـ مياراتو لأداء الميمات المطموبة. ويشترط توفر العوامؿ الثلاثة حتى تتحقؽ الإنتاجية ل
ويأتي الرضا الوظيفي في ىذا المجاؿ ليشكؿ عنصرًا ميمًا في تحديد العامؿ الأوؿ مف  ،في العمؿ

وثيقًا بمجموعة ردود فعؿ الأداء المتميز وىو الدافعية إلى العمؿ؛ فالدافعية إلى العمؿ ترتبط ارتباطًا 
نفسية وفسيولوجية نحو العمؿ وميماتو والظروؼ المحيطة بو، والموظؼ الراضي تتكوف لديو ردود 

: 2111ء بشكؿ عاـ. )الزعبي، يجابية مما ينعكس عمى الدافعية وبالتالي عمى الأداإفعؿ نفسية 
  (19ص

ضيف الأداء الجيد ويؤدي إلى ويعد التفويض أحد وسائؿ التنمية الإدارية فيو يحقؽ لممفوّ 
شعورىـ بالفخر واحتراـ الذات وتحفيزىـ عمى التفكير بكؿ ما مف شأنو أف يطور العمؿ في المنظمة 
التي يعمؿ بيا، وبالتالي يكوف التفويض عنصراً ميماً في تحديد العوامؿ الثلاثة مجتمعة.)أبو معمر، 

 (79: ص2119

 ،(2117) شلايؿودراسة  ،(2112)سة السحباني ودرا ،(2111)أكدت دراسة العتيبي وقد 
عمى وجود علاقة موجبة ذات دلالة إحصائية بيف تفويض الصلاحيات  ،Hung (2116)ودراسة 

 والرضا الوظيفي.

في ضوء ما سبؽ توضيحو واستكمالًا لجيود الآخريف، جاءت ىذه الدراسة لمبحث في درجة و 
الجامعات الفمسطينية بمحافظات غزة وعلاقتيا ممارسة عمداء الكميات لتفويض الصلاحيات في 

 بالرضا الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس في ىذه الجامعات.

 مشكمة الدراسة:

والأبحاث المتعمقة  ،طلاع الباحث عمى نتائج الأبحاث التربوية المعاصرة بشكؿ عاـابعد        
بشكؿ خاص، وبيدؼ المساىمة كالرضا الوظيفي بتفويض الصلاحيات وعلاقتيا بمتغيرات متعددة 

وأىدافيا، وتمثمت الحالية انبثقت مشكمة الدراسة  الإدارية في الجامعات الفمسطينيةفي تطوير العممية 
 :الآتيمشكمة الدراسة بػالسؤاؿ الرئيس 
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ما درجة ممارسة عمداء الكميات في الجامعات الفمسطينية بمحافظة غزة لتفويض الصلاحيات 
 وظيفي لأعضاء ىيئة التدريس؟وعلاقتيا بالرضا ال

 :ال الرئيس الأسئمة الفرعية الآتيةويتفرع عن السؤ 

تفويض الصلاحيات مف قبؿ عمداء الكميات لأعضاء ىيئة التدريس في  ممارسة ما درجة .1
 الجامعات الفمسطينية بمحافظة غزة مف وجية نظرىـ؟

بيف متوسطات تقديرات  (α ≤ 1715)ىؿ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .2
أعضاء ىيئة التدريس لدرجة تفويض عمداء الكميات في الجامعات الفمسطينية تعزى 

 ؟، سنوات الخدمة، الكمية، الجامعة(الرتبة العمميةلمتغيرات الدراسة )

 ما درجة الرضا الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الفمسطينية بمحافظة غزة؟ .3

بيف متوسطات تقديرات  (α ≤ 1715)لالة إحصائية عند مستوى دلالة ىؿ توجد فروؽ ذات د .4
الوظيفي يعزى لمتغيرات الدراسة  لرضاىـأعضاء ىيئة التدريس بالجامعات الفمسطينية 

 ؟الكمية، الجامعة( ، سنوات الخدمة،الرتبة العممية)

متوسطات تقديرات بيف  (α ≤ 1715)ىؿ توجد علاقة ارتباط دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  .5
وبيف متوسط  أعضاء ىيئة التدريس لدرجة ممارسة عمداء الكميات لتفويض الصلاحيات

الرضا الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الفمسطينية بمحافظة تقديراتيـ لدرجة 
 ؟غزة

 أىداف الدراسة:

 :الآتيأما أىداؼ الدراسة الحالية فيي عمى النحو 

تفويض الصلاحيات مف قبؿ عمداء الكميات لأعضاء ىيئة التدريس في الجامعات  قياس .1
 الفمسطينية بمحافظة غزة مف وجية نظرىـ.
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التعرؼ إلى دلالة الفروؽ بيف متوسطات تقديرات أعضاء ىيئة التدريس لدرجة تفويض  .2
، سنوات ةالرتبة العمميعمداء الكميات في الجامعات الفمسطينية تعزى لمتغيرات الدراسة )

 الخدمة، الكمية، الجامعة(.

 درجة الرضا الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الفمسطينية بمحافظة غزة. تحديد .3

التعرؼ إلى دلالة الفروؽ بيف متوسطات تقديرات أعضاء ىيئة التدريس بالجامعات  .4
الكمية،  وات الخدمة،، سنالرتبة العمميةالوظيفي يعزى لمتغيرات الدراسة ) رضاىـالفمسطينية ل
 الجامعة(.

العلاقة بيف متوسطات تقديرات أعضاء ىيئة التدريس لدرجة ممارسة عمداء الكميات  دراسة .5
الرضا الوظيفي لأعضاء ىيئة بيف متوسطات تقديراتيـ لدرجة لتفويض الصلاحيات و 

 التدريس في الجامعات الفمسطينية بمحافظة غزة.

 فرضيات الدراسة:

تقديرات  بيف متوسطات (α ≤ 1715)لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .1
أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الفمسطينية بمحافظة غزة لدرجة تفويض الصلاحيات مف 

ستاذ، أستاذ مشارؾ، أستاذ مساعد، أ. )الرتبة العمميةقبؿ عمداء الكميات تعزى لمتغير 
 .محاضر(

تقديرات  بيف متوسطات (α ≤ 1715)لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .2
أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الفمسطينية بمحافظة غزة لدرجة تفويض الصلاحيات مف 

سنوات،  11إلى  5سنوات، مف  5 )أقؿ مفقبؿ عمداء الكميات تعزى لمتغير سنوات الخدمة 
 سنوات(. 11أكثر مف 
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تقديرات  بيف متوسطات (α ≤ 1715)لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .3
أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الفمسطينية بمحافظة غزة لدرجة تفويض الصلاحيات مف 

 .قبؿ عمداء الكميات تعزى لمتغير الكمية. )كمية العموـ، كمية التجارة، كمية التربية(

بيف متوسطات تقديرات  (α ≤ 1715)لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .4
أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الفمسطينية بمحافظة غزة لدرجة تفويض الصلاحيات مف 
قبؿ عمداء الكميات تعزى لمتغير الجامعة. )الجامعة الإسلامية، جامعة الأقصى، جامعة 

 .الأزىر(

بيف متوسطات تقديرات  (α ≤ 1715)ؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة لا توجد فرو  .5
أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الفمسطينية بمحافظة غزة لدرجة الرضا الوظيفي 

ستاذ، أستاذ مشارؾ، أستاذ مساعد، أ. )الرتبة العمميةلأعضاء ىيئة التدريس تعزى لمتغير 
 .محاضر(

بيف متوسطات تقديرات  (α ≤ 1715)لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .6
أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الفمسطينية بمحافظة غزة لدرجة الرضا الوظيفي 

 11إلى  5سنوات، مف  5 لأعضاء ىيئة التدريس تعزى لمتغير سنوات الخدمة )أقؿ مف
 سنوات(. 11سنوات، أكثر مف 

بيف متوسطات تقديرات  (α ≤ 1715)وجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة لا ت .7
أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الفمسطينية بمحافظة غزة لدرجة الرضا الوظيفي 

 .لأعضاء ىيئة التدريس تعزى لمتغير الكمية. )كمية العموـ، كمية التجارة، كمية التربية(

بيف متوسطات تقديرات  (α ≤ 1715)لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .8
أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الفمسطينية بمحافظة غزة لدرجة الرضا الوظيفي 
لأعضاء ىيئة التدريس تعزى لمتغير الجامعة. )الجامعة الإسلامية، جامعة الأقصى، جامعة 

 .الأزىر(
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بيف متوسط تقديرات  (α ≤ 1715)ارتباط دالة إحصائياً عند مستوى دلالة لا توجد علاقة  .9
أعضاء ىيئة التدريس لدرجة ممارسة عمداء الكميات لتفويض الصلاحيات والرضا الوظيفي 

 .الجامعات الفمسطينية بمحافظة غزةلأعضاء ىيئة التدريس في 

 أىمية الدراسة:

 تكمف أىمية ىذه الدراسة فيما يمي:

لموضوع ميـ مف موضوعات الإدارة التربوية المتعمقة بالجامعات الفمسطينية مف تناوليا  .1
 حيث قياس درجة ممارسة عمداء الكميات لتفويض الصلاحيات وعلاقتيا بالرضا الوظيفي.

قد تسيـ ىذه الدراسة بزيادة فاعمية التفويض لدى القيادة الجامعية مف أجؿ تطوير العمؿ  .2
 تاجية.وتحسيف الأداء وزيادة الإن

حاجة المجتمع الفمسطيني لقيادة تربوية ذات مؤىلات إدارية ومينية عالية تؤمف بتفويض  .3
الصلاحيات وتحقيؽ الرضا الوظيفي، مما ينعكس إيجاباً عمى الجامعات الفمسطينية بشكؿ 

 خاص وعمى المجتمع الفمسطيني بشكؿ عاـ.

اء ىيئة التدريس في قد تسيـ ىذه الدراسة في تحسيف مستوى الرضا الوظيفي لأعض .4
 الجامعات الفمسطينية بمحافظات غزة.

 يستفيد مف ىذه الدراسة كؿ مف: .5

o .وزارة التربية والتعميـ العالي 

o .الجامعات الفمسطينية بمحافظات غزة 

o .القيادات الإدارية العاممة في المؤسسات التعميمية المختمفة 

o  ثراء المكتبة العر  بية.الميتميف مف الباحثيف والدارسيف، وا 
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 حدود الدراسة: 

مف  عمداء الكمياتمف قبؿ تفويض الصلاحيات  موضوع عمىالدراسة  تقتصر ا :يالحد الموضوع
خلاؿ المجالات التالية: )مجاؿ تفويض المياـ والواجبات، مجاؿ التفويض السمطة اتخاذ القرارات، 

رضا الوظيفي الوعلاقتيا بفي الجامعات الفمسطينية  مجاؿ الضبط والمساءلة خلاؿ عممية التفويض(
، عبر المجالات الآتية )مجاؿ ظروؼ العمؿ، مجاؿ العلاقة مع لأعضاء ىيئة التدريس لدييـ

المسؤوليف في الجامعة، مجاؿ العلاقة مع الزملاء، مجاؿ الرواتب والترقيات والحوافز، مجاؿ التقدير 
 .وتحقيؽ المكانة الإجتماعية(

مف أعضاء ىيئة التدريس في  (%41)الدراسة عمى عينة عشوائية نسبتيا  تقتصر ا الحد البشـــــري:
 .والتربية والعموـ التجارة اتكمي

الثلاث: )الجامعة  في محافظات غزة طُبّقت الدراسة عمى الجامعات الفمسطينية :المؤسسيالحد 
 جامعة الأقصى(. –جامعة الأزىر  –الإسلامية 

 .م2114-2113بّقت الدراسة في الفصؿ الدراسي الأوؿ مف العاـ الدراسي طُ  الحد الزماني:

 محافظات غزة. الحد المكاني:

  مصطمحات الدراسة:

التي ارتأى الباحث ضرورة تعريفيا  ،اشتممت الدراسة الحالية عمى مجموعة مف المصطمحات
جرائيًا، وىي عمى النحو   :الآتياصطلاحيًاً وا 

يقصد بالتفويض أف يعيد الرئيس الإداري ببعض اختصاصاتو أو واجباتو التي  تفويض الصلاحيات:
: 2111)الشريؼ،  يستمدىا مف القانوف لأحد العامميف المرؤوسيف مف المستويات التالية في الدرجة.

 (219ص
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عمداء  بعض صلاحياتىي عممية يتـ بموجبيا منلإ  : التعريف الإجرائي لتفويض الصلاحياتأما 
في تمؾ الجامعات بعد  أعضاء ىيئة التدريسالكميات بالجامعات الفمسطينية بمحافظة غزة إلى بعض 

 لأداء عمؿ معيف مع تحمؿ العميد لممسؤولية لتبعات ىذا التفويض. يـقبول

أو حالة نفسية نحو العمؿ في  ،شعور يحممو الفرد نحو وظيفتورضا الوظيفي: مالتعريف الإجرائي ل
)ظروؼ العمؿ، الراتب  الآتيةالتي يؤدييا الفرد ويتكوف الاستقرار الوظيفي مف الجوانب  ةالوظيف

 (.، العلاقة مع الزملاء، المكانة الاجتماعيةوالحوافز، علاقة الرؤساء بالمرؤوسيف

كـ بينما يبمغ طولو حوالي  12-6عبارة عف قطاع ساحمي ضيؽ يتراوح عرضو بيف : محافظات غزة
كـ، وتقسـ إدارياً إلى خمس محافظات )المحافظات الشمالية، محافظات غزة، المحافظة  45

 (5: ص2115الوسطى، محافظة خاف يونس، ومحافظة رفلإ(. )وزارة التخطيط، 

التدريس في الجامعات الفمسطينية في محافظات غزة العامميف في مينة  ىـ أعضاء ىيئة التدريس:
 (15: ص2116)مينا،  دكتوراه.أو الالماجستير، شيادات مف حممة 
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 لثانيالفصل ا

 النظريالإطار 

 

 :تفويض الصلاحيات7 أولًا 

 :ًالرضا الوظيفي7 ثانيا 

 :ًالعلاقة بين تفويض الصلاحيات والرضا الوظيفي7 ثالثا 
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 تفويض الصلاحيات7أولًا: 

 

 7مقدمة -

 مفيوم تفويض السمطة7 -

 التفويض من منظور إسلامي7  -

 عممية تفويض الصلاحيات7 عناصر -

 أىمية عممية التفويض ومزاياىا7 -

 المبادئ الأساسية التي تقوم عمييا عممية التفويض7 -

 مستويات التفويض7 -

 ما يجب مراعاتو في عممية التفويض7 -

 معوقات عممية التفويض7 -
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 مقدمة

والمذيف سيتـ  ،تعددت التعريفات لمفيوـ التفويض لمسمطة أو التفويض لمصلاحيات
عرض لبعض التعريفات  يأتي، وفيما راسة كمترادفاف أينما ورد ذكرىمااستعماليما خلاؿ ىذه الد

 .الواردة في قواميس المغة العربية وفي أدبيات التفويض

  :التفويض في المغة

كما  ،(215: ص1976ضَ( إليو الأمر )تفويضاً( رده إليو، )الرازي، لفظ التفويض مف ) فَوّ 
، وفوض ( 211: ص1997ظور)ابف من .إليو الأمر، أي صيره إليو وجعمو الحاكـ فيو ضقيؿ فوّ 

 .(215الأمر إليو أي جعؿ لو التصرؼ فيو. )أنيس وأخروف، د.ت: ص 

 عممية التفويض لمسمطة / لمصلاحيات في أدبيات البحث:

كاف  يعيد صاحب الاختصاص الأصيؿ سواءً التفويض أف ( 24: ص2116)العرماف  ويعرؼ
تورية أو شخصًا أو ىيئة إلى شخص أو ىيئة أخرى بممارسة جزء مف اختصاصو وفقًا لمشروط الدس

 .القانونية المقررة لذلؾ

 العممية التي ينقؿ مف خلاليا ىي (2116) اء مركز الخبرات المينية للإدارةخبر وعرفو 
إلى بعض مرؤوسيو  أو واجباتو التي يستمدىا مف القانوف مف اختصاصاتو اً بعضالرئيس الإداري 

عف تمؾ الاختصاصات المفوضة أماـ الرئاسات ليتو ؤو مع بقاء مس ،ليمارسونيا دوف الرجوع إليو
: 2111)عبانبة والجمعاف، ، (22: ص2116)خبراء مركز الخبرات المينية للإدارة،  العميا.
 (391ص

لعممية التي يتـ مف خلاليا نقؿ المياـ ا التفويض عمى أنو (Certo, 1995) ؼ كيرتوعرّ كما 
 .(12: ص2111. )الحمو، بالإضافة إلى السمطات الموازية ليا ،والأعباء لمعامميف
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الوسيمة التي تستخدـ لمنلإ سمطات معينة لمختمؼ  بأنو( 215: ص2112)ويعرفو العمايرة 
مستويات النظاـ الإدارية، وتحديد الإطار الذي يمكف لكؿ منيـ العمؿ فيو، وذلؾ لتسيير عممية 

سمطة اللازمة اتخاذ القرار عند مستواه الأنسب، فالتفويض يتضمف تعييف مياـ لممرؤوسيف ومنحيـ ال
 رؤوسيف لتحمؿ تبعات المسؤولية لأداء مقبوؿ ليذه المياـ.، مع استعداد الملممارسة ىذه المياـ

( تفويض السمطة بأنيا: عممية السماح الاختياري بنقؿ 71ص :2113) ؼ الصيرفيوقد عرّ 
جزء مف السمطة مف الرئيس إلى المرؤوس، وعندما يقبؿ الأخير ىذا التفويض فإنو يمتزـ بأداء 

 أماـ رئيسو عما لًا ؤو الصلاحيات اللازمة لأدائيا ويصبلإ مسفو بيا رئيسو ويمارس الواجبات التي يكمّ 
 .قاـ بو مف أعماؿ

منلإ مؤقت مف جانب المدير لأحد  تفويض السمطة بأنو (1998)وزميمو،  الخشروـ وعرّؼ
مرؤوسيو سمطة أداء أو حؽ أداء عمؿ معيف، وحتى يستطيع المدير فعؿ ذلؾ، لابد لو أف يممؾ ىذه 

ا جزئي أي لا يستطيع تفويض في الغالب مشروط بفترة زمنية محددة، وأيضً ، وىذا الأصلًا السمطة 
 (16: ص2114.)ذياب، تفويض كؿ سمطاتو لمرؤوسيو

يتعيف عمى  ،ا لمغايةا ميمً أف تفويض السمطة يعد أسموبً  (15: ص2112) يرى مرسيبينما 
فّ إساءة استخدامو أو النظر إليو عمى أنو وسيمة لمتخفيؼ مف المسؤولية يكوف لو ا  يو، و القائد أف ينمّ 

إليو عمى أنو وسيمة لمواجية المسؤولية بكفاءة،  ما تـ النظرأثر عكسي، ولكنو يصبلإ ضرورة إذا 
طلاع بيا. وىذا يعني ة أكبر مف قدرتو الشخصية عمى الاويبدو ذلؾ عندما تكوف مسؤوليات القياد

 .اا واجبً يصبلإ تفويض السمطة أمرً  ،ما كبر حجـ العمؿ واتسع نطاقو ومداه وتعددت وظائفونو كمأ

مفيوـ إداري يشير إلى تكميؼ أحد الموظفيف العموـ  بأنو (214: ص2111)ويعرفو الشريؼ 
موظفًا وخر أقؿ منو في الدرجة لمعمؿ في بعض الأمور التي تدخؿ في اختصاصو وذلؾ لمتخفيؼ 
عف الموظفيف المفوضة ليـ سمطات معينة متعددة ورغبة في تدريب أعضاء الإدارة الوسطى مف 

 الموظفيف عمى تحمؿ المسؤولية واتخاذ القرار.
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إنيا عممية مشاركة العمؿ والسمطة بيف المدير والمرؤوسيف ( 2241: ص2112)فرحة ويعرفو
تمامو في الوقت المحدد وبالتالي تقمؿ ضغط العمؿ عمى المدير وتنمّي إلممساعدة في  نجاز العمؿ وا 

 وتحفّز المرؤوسيف في الوقت ذاتو. 

الأعماؿ بيف الرئيس وبيف  عممية إعادة توزيعا بأني( 15: ص2111) ىلاؿعرّفيا في حيف 
 ييعط في حيفبشكؿ يعطييـ الفرصة لاكتساب المزيد مف الخبرات والميارات،  ،العامميف معو
الة التي تساعد المنظمة والجيد المناسبيف لممارسة الميارات الإدارية والقيادية الفعّ  الرئيس الوقت

  النجاح. لتحقيؽ 

السابؽ لتعريفات مفيوـ التفويض كاف مبنيًا عمى ويؤكد الباحث ىنا إلى أف استعراضو 
بدءًا بالتعريفات التي ركّزت عمى شروط نقؿ  ،التدرج في تناوؿ ىذا المفيوـ في أدبيات البحث

مرورًا بالتعريفات  ،الاختصاصات أو الواجبات أو المياـ أو الأعباء مف الرئيس إلى المرؤوسيف
وانتياءً بالتعريفات التي تضمنت أىمية عممية  ،لتفويضالمتعمقة بالأسباب الكامنة وراء عممية ا

 التفويض. 

ومف الممكف أف يتـ صياغة تعريؼ يتضمف الشروط والأسباب والأىمية لعممية التفويض 
جزء مف ميامو لممرؤوسيف   الرئيس الإداري: ىي العممية التي ينقؿ مف خلاليا الآتيعمى النحو 

ا وفقًا لمشروط الدستورية أو القانونية المقررة لذلؾ مع بقاء بالإضافة إلى السمطات الموازية لي
مسؤولية الرئيس عف تمؾ المياـ واستعداد المرؤوسيف لتحمؿ تبعاتيا، وىذه العممية تكوف محددة بفترة 

 .راد عمى الانجاز والأداء الفعّاؿزمنية وتؤدي إلى تحفيز وتشجيع الأف

 التفويض من منظور إسلامي

ليحؿ  ،الإسلاـ اختفى التنظيـ القبمي لمعرب والحكـ الذي كاف يباشره شيوخ القبائؿ مع ظيور
ف لـ تكف فكرتو قد  نما عرؼ منذ زمف بعيد، وا  محمو حكـ الاسلاـ، والتفويض ليس حديث العيد وا 
تحققت، واتضحت بالصورة التي عمييا الآف، فمقد عرفو الفكر الإسلامي حينما ازدىرت الحضارة 

ستدلوا عمى شرعيتو بقوؿ الله اية، وتفرعت مع الفتوحات العديدة التي حققيا المسمموف، و الإسلام
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وَأَشْرِكْوُ فِي  (31)اشْدُدْ بِوِ أَزْرِي  (31)ىَارُوفَ أَخِي  (29) وَاجْعَؿْ لِي وَزِيرًا مِفْ أىَْمِي تعالى 
: )سورة طوإِن ؾَ كُنْتَ بِنَا بَصِيرًا . (34)ا وَنَذْكُرَؾَ كَثِيرً  (33)كَيْ نُسَبِّحَؾَ كَثِيرًا  (32)أَمْرِي 
 (29الآية 

إلى المدينة المنورة  المسمميفومف معو مف    صمى الله عميو وسمـ   بعد ىجرة الرسوؿو 
ولة حيث باشر الرسوؿ عميو الصلاة والسلاـ مياـ الرئاسة العميا في الد ،ولدت الدولة الإسلامية

في الاتساع في أنحاء الجزيرة العربية الإسلامية وبعد أف أخذت الدولة ، الوليدة بحكـ مكانتو العظيمة
مف يعمـ الناس القروف  ، فأرسؿالمبعوثيف إلى المناطؽ الجديدة  صمى الله عميو وسمـ أرسؿ الرسوؿ 

نيابة عنو، فقد بعث عمرو بف مكتوـ ومصعب بف عمير مع أىؿ المدينة يعمماف مف أسمـ منيـ 
معاذاً إلى اليمف وفوضو بدعوة أىميا إلى عبادة الله، وفوض عمي بف أبي طالب  القروف، كما بعث

 (24: ص2116، وعثماف بف عفاف كتابة الوحي.)العرماف

وسار الخمفاء الراشدوف عمى نيج الرسوؿ صمى الله عميو وسمـ متأثريف بأسموبو الإداري 
لأتباعيـ والالتزاـ بما ينتج عنو مف والمميز، ومستشعريف أىمية الأخذ بأسموب تفويض السمطات 

أمور، وتبيف ىنا أف القيادة في الإسلاـ تميزت بأنيا قيادة مفوضة حيث يعطي القائد بعض سمطاتو 
ونوابو، بحيث يمكنيـ أف يصنعوا قرارات في أمور كثير دوف الرجوع إلى  وومسؤولياتو لمرؤوسي

فقد أسند ؛ ا لمتخصص والكفاية ولا ينفرد بالسمطةبعً العمؿ بيف العامميف ت فكاف الخميفة يقس ّـ ،المركز
الإشراؼ عمى   كرـ الله وجيو وأسند إلى عمي  ،القضاء إلى عمر  الأوؿ أبو بكر الصديؽالخميفة 

: 2113العثماف، ). أسرى الحرب، أما أمانة بيت الماؿ فقد أسندىا إلى أبي عبيدة بف الجراح
 .(25: ص2116العرمان)، (41ص

وفي عيد الخميفة الراشد عمر بف الخطاب اتسع العمؿ بمفيوـ تفويض السمطة مف خلاؿ 
يطمؽ الحرية لعمالو في الشؤوف  تفويضو لمكثير مف سمطاتو إلى الولاة وحكاـ الأقاليـ فقد كاف 

ويراقب عمميـ في حدود ذلؾ  ،ا مف سمطاتوضيـ بعضً ويقيدىـ في المسائؿ العامة أي يفوّ  ،الوظيفية
 (.41: ص2113العثماف، ) تفويضال
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. وبعد وعمي بف أبي طالب رضي الله عنيما ،عثماف بف عفافكؿ مف وكذلؾ فعؿ مف بعده 
حيث  ،رقعة الدولة الإسلامية أصبلإ مف الصعب عمى الخميفة الإشراؼ بنفسو عمى الأقاليـ اتساع

مراقبة أعماؿ أولئؾ و كاف لابد مف تعييف مف يثؽ فيو الخميفة مف الولاة لإدارة شؤوف تمؾ الأقاليـ 
ض فقد كاف الوزير المفو   ،ظيرت في الدولة الإسلامية ما يسمى بوزارة التفويضف ،الولاة وتصرفاتيـ

لإسلامية باستثناء ة االرئيس الإداري الأعمى لمدول تويمارس جميع ما لمخميفة مف اختصاصات بصف
 . ىـ الوزيروعزؿ الحكاـ والولاة الذيف قمدّ ، لعيد واستعفاء الأئمة مف الإمامةولاية ا: ثلاثة أمور ىي

 (.42: ص2113العثماف، )

وأسسوا  ،بموضوع تفويض الصلاحيات بالغاً  ومما سبؽ يتضلإ أف المسمميف أظيروا اىتمامًا
لقواعد تحكـ ىذه العممية فكاف التفويض عندما اتسعت رقعة الدولة الإسلامية بتكميؼ مف الحاكـ، 

، وقد تمت متابعة الحاكـ والكفاءةوتـ مراعاة أف يكوف جزئيًا لا كميًا، وعمى أساس التخصص 
لمسمميف استحدثوا ، وكاف عمنيًا وليس أدؿ عمى ذلؾ مف أف اومراقبتيـ في حدود التفويض لممفو ضيف

 وزارة لمتفويض، وتتفؽ الأسس السابقة مع أفضؿ نظريات التنظيـ المعاصرة. 

:عناصر عممية تفويض الصلاحيات  

 ،والصلاحيات ،ىي: الواجبات ،تتضمف عممية التفويض في مجمميا ثلاثة عناصر
 في الآتي: (28: ص2116)مينا،  ، أوضحياوالمسؤولية

وتتمثؿ في: المياـ والأعماؿ التي ىي مف اختصاص الرئيس الإداري : الواجبات  العنصر الأوؿ
وقد يظير  ،والتي يقوـ بتفويض جزء منيا إلى أحد مرؤوسيو لممارستيا بدلًا منو

أو في صورة  ،التفويض لمواجبات إما في صورة نشاط يُكمؼ المرؤوس القياـ بو
 نتائج محددة يكوف عمى المرؤوس تحقيقيا.
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 ،والحؽ في توجيو أعماؿ الآخريف ،الصلاحيات وتتمثؿ في: حؽ اتخاذ القرار : العنصر الثاني
ويجب عمى الرئيس تفويض الصلاحيات الكافية واللازمة  ،والحؽ في إصدار الأوامر

 .المقياـ بالواجبات مف قبؿ المرؤوسيف بعد تحديدىا تحديدًا دقيقً 

ظيفة بإنجاز مياـ وظيفتو، وىي بمثابة : المسؤولية وتتمثؿ في: التزاـ شاغؿ الو  العنصر الثالث
ذا كاف  ض لمقياـ بالأعماؿ المفوضة إليو عمى أحسف وجو؛ وا  التزاـ أخلاقي لمف فوِّ

التي تمكّف مف فوّضيـ مف انجازىا  ض بعض اختصاصاتوالقائد يستطيع أف يفوّ 
 نو لا يستطيع أف يفوّض المسؤولية. إبالشكؿ المناسب؛ ف

ف يفو ض إليو مف قبؿ رئيسو عف الاستخداـ الملائـ لمسمطة ولكف يتـ سؤاؿ ومحاسبة م
نجاز المياـ المحددة لو، وىذا ما يطمؽ عميو اصطلاح المساءلة. )الحمو، إوعف  ،المفوّضة إليو

 (.11: ص2111

ويؤكد الباحث أف العناصر المطروحة أعلاه متكاممة ومترابطة؛ فبعد التحديد الواضلإ 
والمياـ والواجبات التي سيقوـ بممارستيا المفوّض إليو مف قبؿ لمجموعة الأعماؿ والأنشطة 

بحيث يكوف ىناؾ تطابؽ بيف السمطة والمياـ، وفي ضوء  ،المفوّض، يتـ منلإ السمطة اللازمة لمتنفيذ
 المعايير الرقابية يتـ مساءلة المرؤوس أماـ الرئيس.  

  :ومزاياىا أىمية عممية التفويض

 ،ويتضلإ ذلؾ مف مزاياىا المتعددة ،عمى جانب كبير مف الأىميةإف عممية تفويض السمطة 
 :يأتيوالتي يمكف توضيحيا فيما 

، اختصاصات كثيرًا ما لا يتسع وقت الرؤساء الإدارييف لممارسة كؿ ما خوّلو ليـ القانوف مف .1
وعف طريؽ التفويض يستطيع أف يكمّؼ غيره ببعض اختصاصاتو؛ وبالتالي يتوفر وقت وجيد 

 ،وتتييأ الفرصة لمتفكير الإبداعي، الرؤساء لممسائؿ الكبرى التي تيـ المنظمة كمياىؤلاء 
 (218: ص2111واستحداث أساليب مبتكرة للإدارة والإنتاج. )الشريؼ، 
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تسملإ عممية التفويض بإعداد رؤساء المستقبؿ؛ حيث تسنلإ ليـ الفرصة لممارسة التفكير  .2
أنو يسملإ أيضًا باختيار رؤساء المستقبؿ بإجراء الموضوعي والمقارنة ورؤية النتائج، كما 

 الاختيار المناسب لموظيفة بعد تجربة عممية.

توفير مناخ مناسب لمعمؿ؛ حيث تخمؽ عممية التفويض جوًا مناسبًا لمعمؿ داخؿ المنظمة؛  .3
لأف العامؿ يشعر بتقارب بينو وبيف رؤسائو، وتتولد لديو الثقة بأنو يحقؽ ىدفًا عامًا، إذ 

 فرد في المنظمة حجرًا في مبناىا.كؿ يضع 

وذلؾ بإمكانية قياـ المفو ض بما  ،يحقؽ التفويض إمكانية استمرار العمؿ إذا ما تغيب الرئيس .4
 (64: ص1998يفوّض إليو مف السمطة. ) أبوكرش، 

يؤدي التفويض إلى سرعة البت في الأمور، واتخاذ القرارات المناسبة دوف الرجوع إلى  .5
نظرًا لقرب  ،بما يساعد عمى تحسيف إدارة الجياز الإداري وزيادة فاعميتو ،الرئيس الأعمى

 (112: ص2112الخزاعي، )العبد الله و ىؤلاء المرؤوسيف مف المشاكؿ المحيطة بالعمؿ .

يحقؽ التفويض الديمقراطية في الإدارة؛ حيث يشترؾ أكثر مف شخص في اتخاذ القرارات  .6
: 2112ف التخمص مف الروتيف والمركزية. )العمايرة، المتعمقة بالمشكلات، وبالتالي يمك

 (215ص

يؤدي التفويض إلى تحقيؽ أكبر عائد ممكف بالنسبة لممرافؽ التي تتـ فييا عممية التفويض؛  .7
فيو مف ناحية يوفر وقتًا عمى  ،فالعمؿ الإداري مع التفويض يتـ تحقيقو بأقؿ تكمفة ممكنة

يا مف حيث السرعة في أداء العمؿ الإداري ، ويحقؽ كؿ المستويات الإدارية التي يفوّض إلي
 (214: ص2112المرونة الإدارية وينّمي روح المبادرة لدى العامميف. )العمايرة،

تعزيز الميارات الكامنة لدى العامميف مف خلاؿ استخداميا والاستفادة منيا لأقصى حد  .8
 (17: ص2111ممكف. )الحمو، 
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ف تفويض السمطة يرفع الروح المعنوية لممرؤوسيف، إيث تعزيز الثقة بالذات والمتبادلة، ح .9
وذلؾ بإعطاء القائد لمف فوّضيـ حرية التصرؼ فيما فوّضيـ بو في حدود مسؤولياتو، 

كؿ ذلؾ يولد الثقة بالذات والمتبادلة بيف القائد ومرؤوسو، كما يولّد  ،والوقوؼ عمى النتائج
مفوّضة إلييـ عمى أحسف وجو. )الحمو، الإحساس بالمسؤولية ويدفعيـ لإتماـ المياـ ال

 (17: ص2111

 (311: ص2112زيادة الرضا الوظيفي لدى العامميف.)عواد،  .10

أف ىناؾ إجماعًا بيف الباحثيف عمى أىمية عممية التفويض ويرى الباحث من خلال ما سبق 
وتحقؽ أىداؼ المنظمات عمى صعيد: الإصلاح والتطوير  ،بالنسبة لمرئيس والمرؤوس والمنظمة

عممية الاتصاؿ في السمـ  الإداري، التنمية الإدارية، الصحة التنظيمية، الانتماء الوظيفي، تطوير
 .الإداري

 :مبادئ وأسس التفويض

 :والأسس، ولعؿ أىميا الآتي إف عممية التفويض تنطمؽ مف مجموعة مف المبادئ

وأوجو  ،الوظيفي: يعني تحديدًا دقيقًا لكؿ وظيفة مف حيث النتائج المتوقعة منيامبدأ التحديد  -
 النشاط التي تباشرىا والسمطة التنظيمية المفوضة ليا.

 ،مبدأ مستوى السمطة: بمعنى التوازف بيف السمطة والقرارات المتخذة في ىذه المستويات -
 ة أعمى.بحيث إذا ارتفع مستوى القرار يجب رفعو إلى مستوى سمط

مبدأ وحدة القيادة: بمعنى أف تفويض السمطة يجب أف يتـ بيف رئيس واحد ومرؤوسيو ؛ عمى  -
الرغـ مف أنو يمكف تفويض السمطة مف رئيسيف مختمفيف إلى مرؤوس واحد بحيث يصبلإ 

إلا أف ىذا سيؤدي مف الناحية العممية إلى كثير مف  ،المرؤوس مسؤولًا أماـ الرئيسيف
 بات.المشاكؿ والصعو 
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لى الحد الضروري إمبدأ التفويض بالنتائج المتوقعة: وفقًا ليذا المبدأ  يتـ تفويض السمطة  -
لمقياـ بالتفويض عمى أساس ما ىـ عمى استعداد لمتنازؿ عنو أو ما يرغبوف الاحتفاظ بو مف 

وتفويض السمطة عمى أساس النتائج المتوقعة يعني ضمنًا أف ىناؾ أىدافًا سبؽ  ،سمطة
وخططًا سبؽ وضعيا، كما يعني أف ىذه الأىداؼ والخطط مفيومة ومعروفة لدى  ،اتحديدى

وأف الأعماؿ والمراكز المختمفة قد أنشئت عمى أساس ىذه  ،جميع الأفراد في التنظيـ
 الأىداؼ والخطط .

مبدأ تكافؤ السمطة والمسؤولية: بمعنى أنو عند تفويض المرؤوس بالقياـ بإنجاز مياـ معينة  -
وبقدر المسؤولية  ،بد مف منحو السمطة التي تناسب تمؾ المياـ والأعماؿ المفوضةفإنو لا

 نفسيا التي يُحاسب بموجبيا في حالة تقصيره في أداء تمؾ المياـ.

عطيت لو سمطة لابد أف يُسأؿ عف مبدأ المسؤولية المطمقة: مبدأ إداري شامؿ، فكؿ مف أُ  -
 .(245ص: 1994جازات التي حققيا. )رشيد، والإن، الكيفية التي استخدـ بيا ىذه السمطة

مبدأ تدرج السمطة : ويعني وجود سمسمة مف علاقات السمطة المباشرة مف الرؤساء إلى  -
النوخاني، ) تنظيـ بحيث تشمؿ جميع المستويات مف القمة إلى القاعدة.الالمرؤوسيف داخؿ 

2112) 

 وىي :  ،كما اتفؽ العمايرة وأبو قحؼ في طرح ثلاثة مبادئ لمتفويض

مبدأ قانونية التفويض:  لا تفويض إلا بنص ، حيث أنو لا يجوز التفويض إلا إذا أجازتو  -1
 وكؿ تفويض لا يستند إلى نص يجيزه باطؿ.  ،القوانيف

يض: لا تفويض إلا لبعض الصلاحيات؛ فلا يجوز تفويض كؿ الصلاحيات مبدأ جزئية التفوّ  -2
 ويبقى المفوض بدوف عمؿ مثلًا.
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وليس ضمنيًا، ويجب أف يبمغ التفويض  التفويض: أي أف يكوف التفويض صريحاً مبدأ عمنية  -3
 (.16ص: 2112أبو قحؼ، ) (،211: ص2112إلى المفوض إليو. )العمايرة، 

ارتأى تمخيص ما ورد في ىذه  ،من خلال استعراض الباحث لدراسات أخرى غير الواردة أعلاه
 : يأتيتفويض كما تحت مسمى مبادئ أو أسس أو شروط ال الدراسات 

ف مسؤولية إالمسؤولية لا تفوّض: إف التفويض ينصب عمى السمطة فقط دوف المسؤولية؛ إذ  -1
المدير أماـ الرئاسات العميا التابع ليا لا يمكف أف تنتقؿ مع تفويض بعض اختصاصاتو إلى 

 مف ىـ أقؿ منو في السمـ الإداري.

ض إليو أنو لا يجوز لممرؤوس المفو  عدـ تفويض السمطات المفوضة: ومضموف ىذا الشرط  -2
أف يقوـ بإعادة تفويض السمطات التي انتقمت إليو مف رئيسو إلى مف ىـ أدنى منو في السمـ 

وذلؾ لأف عممية التفويض لا تتـ إلا مرة واحدة ولا تتكرر بالنسبة للاختصاصات  ؛الوظيفي
 .لممسؤوليةنفسيا وذلؾ تحديدًا 

إلى أسفؿ: ىذا شرط ينطمؽ مف طبيعة التفويض ؛ لأف  التفويض لا يكوف إلا مف أعمى -3
مـ الإداري حيث يمجأ التفويض وسيمة لمتخمص مف التركيز الشديد في السمطات عند قمة الس

، ويعيد إلى مف ىـ أدنى منو جانبًا مف تمؾ الاختصاصات التي تعوقو عف الرئيس إليو
 (59: ص1995ممارسة ميامو الرئيسة.)الناصر، 

كاف النطاؽ والشكؿ الذي يوضع فيو                                    ض إليو: أياً التفويض بيف المفوّض والمفو   وضوح حدود -4
لإداري أف يعيف حدوده بدقة ؛ فإنو يجب عمى الرئيس اويض سواء أكاف كتابيًا أـ شفيياً التف

بيف المرؤوسيف ، حتى لا يقع في نزاع وسوء فيـ أثناء ممارسة السمطات المفوضة ووضوح
 (216: ص 2111الذيف انتقمت إلييـ ىذه السمطات. )الشريؼ، 

حؽ المدير في تعديؿ السمطات المفوضة أو استردادىا: لا يجوز لمرئيس أف يمارس  -5
؛ لأنيا أصبحت مف حؽ المرؤوس مف ناحية، ولأنو لتفويضالسمطات المفوضة طوؿ مدة ا
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 ،اطمة لصدورىا مف غير المختص بإصدارىالو فعؿ ذلؾ لأصبحت القرارات الصادرة منو ب
ولكف يحؽ لمرئيس تعديؿ السمطات المفوضة أو استردادىا بعد نقميا إلى المرؤوس إذا رأى 

 (61: ص1995أف مصمحة العمؿ تتطمب ذلؾ. )الناصر، 

صدور التفويض لممفوض بصفتو الوظيفية لا الشخصية: بحيث لا يتأثر أو يتغير بتغير  -6
تثناء تفويض التوقيع حيث يصدر لشخص باسمو وذلؾ تلافيًا شاغؿ المنصب، باس

 (211: ص2112لمتداخلات في العمؿ. )العمايرة، 

مطة ضة: فلا يكفي لمرئيس أف يفوّض الأعماؿ والساستمرار متابعة الأعماؿ المفو   -7
أو أف يطمب مف المرؤوسيف  ،؛ بؿ عميو أيضًا أف يتابع ويراقب تنفيذ ىذه الأعماؿلممرؤوسيف

: 2111وما الصعوبات التي تواجيو. )الشريؼ،  ،نجز منووما قد أُ  ،قارير عف سير العمؿت
 (216ص

 :مستويات التفويض 

ولكف  ،إلى الوصوؿ إليو ومشرؼ واعٍ  ءالتفويض الكامؿ المتكامؿ ىدؼ يسعى كؿ مدير كؼ
بصورة متدرجة، ولكي يتمكف المدير مف تحقيؽ التفويض المتكامؿ لا بد لو مف التعرؼ إلى 

 (212: ص2112ثة لمتفويض، والتي حددىا العمايرة )المستويات الثلا

: تفويض عمى أساس ما يجب عممو وكيفية أداء ىذا العمؿ، وترؾ بعض الحرية  المستوى الأوؿ
، ويناسب ىذا المستوى دؿ العمؿ والرقابة عمى الجودةبمعلممفوض إليو فيما يتعمؽ 

الموظفيف ذوي النضج الوظيفي المنخفض نسبياً، ويقتصر التفويض الحقيقي ىنا 
 عمى القرارات المتعمقة بمعدلات الأداء، ومستويات الجودة المقبولة.

ار أسموب : التفويض عمى أساس ما يجب عممو وترؾ الحرية لممرؤوس في اختي المستوى الثاني
ومدى الجودة التي يتـ بيا العمؿ، وىذا المستوى يوفّر مزيداً  ،ومعدؿ الأداء ،الأداء

 مف الحرية والفرص لمموظؼ، ويناسب ذوي النضج الوظيفي المرتفع نسبياً.
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: التفويض عمى أساس ما ينبغي تحقيقو مف أىداؼ، وترؾ الحرية لمموظفيف في  المستوى الثالث
عممو وأسموب الأداء ومعدلو، وكذلؾ مدى الجودة التي يتـ بيا تحديد ما ينبغي 

العمؿ، وىذا النوع مف التفويض يصؿ بالمرؤوسيف إلى تحمؿ مسؤولياتيـ كاممة بدوف 
تدخؿ مف المفوض، ويلائـ ىذا المستوى مف التفويض المفوضيف ذوي المستوى 

لية والحرية لصنع العالي مف النضج الوظيفي، حيث يمنلإ الموقؼ جانباً مف المسؤو 
 . القرارات

قدرات وخبرات  جميع ت لكي تناسباءويرى الباحث خلاؿ ما سبؽ أف مستويات التفويض ج  
ثـ تتدرج حتى  ،المرؤوسيف بدأً مف أصحاب الخبرات المنخفضة ذوي النضج الوظيفي المنخفض
 تصؿ إلى أعمى مستويات التفويض مف ذوي المستوى العالي مف النضج الوظيفي.

في عممية التفويض: ما يجب مراعاتو  

توجب عممية تفويض الصلاحيات عمى الرؤساء عدة جوانب مف أجؿ تحقيؽ اليدؼ المنوط  
 مف عممية تفويض الصلاحيات ولعؿ مف أىـ ىذه الجوانب ما يأتي:

حجـ المؤسسة: فكمما كبر حجـ المؤسسة كمما زاد عدد القرارات الواجب اتخاذىا، وكذلؾ  .1
بالإضافة إلى زيادة عدد الوظائؼ والوحدات التنظيمية  ،التي تتخذ فييا القراراتالمجالات 

والمستويات الإدارية، ومف ثـ تأتي اللامركزية وتفرض نفسيا كأسموب لإدارة مثؿ ىذه 
 المؤسسات.

درجة استقرار ظروؼ وبيئة الأداء: فكمما كانت ظروؼ وبيئة الأداء متقمبة وغير مستقرة،  .2
ف تفاوت الظروؼ وتقمّبيا قد لا يناسبو تنميط إمبررًا لذخذ باللامركزية، حيث  كمما كاف ذلؾ

خضاعيا لموائلإ ثابتة. بمعنى أف تغير بيئة العمؿ تتناسب تناسبًا  وتوحيد قواعد التصرؼ وا 
السريعة طرديًا مع درجة تفويض السمطة لممستويات الأدنى حتى تتمكف مف المواجية 

 .لمتطمبات ومشكلات الأداء
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مدى توافر الخبرة والميارة لدى أفراد المستويات الأدنى: فكمما كانت قدرات أفراد المستويات  .3
الأدنى متزايدة وكفاءتيـ ومستويات أدائيـ مرتفعة؛ كمما كاف ذلؾ دافعًا لجية الإدارة عمى 

 (42: ص1998)أبو الوفا، تفويضيـ لصلاحيات التصرؼ المستقؿ.

ف تفويض السمطة لممستويات الأدنى لا يتضمف إدرجة توافر أنظمة فعّالة لمرقابة: حيث  .4
ولياتو، فالتفويض ما لـ يرتبط بنظاـ يقيس ويتابع أداء المستويات ؤ تخمي المفوض عف مس

 المفوض إلييا حرية صنع القرار، تصبلإ نتائجو غير مؤكدة.

ر التخصص المستخدـ في تكويف الوحدات معيار تكويف الوحدات التنظيمية: فإذا كاف معيا .5
التنظيمية ىو المعيار الوظيفي أو معيار المراحؿ والعمميات الفنية ؛ فإف متطمبات التنسيؽ 

، ومثؿ ىذا التنسيؽ بيف معايير تزدادبيف الأقساـ والإدارات المتخصصة عمى أساس ىذه ال
تيا اتمارس صلاحياتيا وتتخذ قرار  ىذه الوحدات التنظيمية لا يتحقؽ إلا إذا أتيلإ لكؿ منيا أف
 باستقلاؿ بما لا يتعارض مع الوحدات التنظيمية الأخرى.

ترتبط  ،ف زيادة خطورة القرار وأىميتو بالنسبة لممؤسسة ككؿإتكمفة القرار وخطورتو: حيث  .6
طرديًا باحتماؿ اتخاذه بواسطة المستويات الإدارية العميا، ويمكف التعبير عف ىذه الخطورة 

صورة غير ممموسة كالمركز التنافسي لممؤسسة أو سمعتيا في بشكؿ مادي أو بلتكمفة أو ا
 (. 213: ص1994مجاؿ نشاطيا. )إبراىيـ ووخروف، 

مرحمة نمو العمؿ وتطوره: حيث ىناؾ ميؿ إلى عدـ التفويض في بداية المشروعات الجديدة  .7
: 2111)الشريؼ،  أو في حالة نموىا السريع أو عند مواجية مشكلات مرحمة طارئة.

 (221ص

ويرى الباحث مف خلاؿ ما سبؽ أف التفويض سلاح ذو حديف يُوجب عمى الرؤساء اختيار 
 الوقت المناسب، واختيار المرؤوسيف الذيف لدييـ القدرة والميارة لإسناد المياـ والواجبات ليـ.
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 التفويض: معوقات عممية 
، إلا أنو يبقى ىناؾ عوائؽ تواجو إدارة الوقتح المدير الناجلإ في أصبلإ التفويض اليوـ سلا

 أقساـ: ةمعوقات التفويض إلى ثلاث سمتالتفويض، حيث قُ 

ض. -1  معوقات ترتبط بالمفوِّ

 معوقات ترتبط بالمفوّض إليو. -2

 معوقات ترتبط بالمنظمة. -3

ض )الرئيس( : 1998)أبو الوفا، النقاط التالية التي حددىا  وتتمثؿ في ،أولًا: معوقات ترتبط بالمفوِّ
 :(44ص

 تفضيؿ الرئيس الاحتفاظ بالسمطة واتخاذ القرارات بنفسو. -

 عدـ ثقة الرئيس في المرؤوسيف وخوفو مف الفشؿ. -

 خوؼ الرئيس مف فقداف النفوذ والقوة. -

 عدـ كفاءة الرئيس، وعدـ معرفتو بما ينبغي تفويضو وما يجب الاحتفاظ بو.  -

 (.43: ص2116خبراء مركز الخبرات المينية للإدارة ) وأضاؼ 

 نقص الميارات التنظيمية في خمؽ التوازف في الأعماؿ. -

 عدـ تفويض الصلاحيات والسمطات الكافية لممسؤوليات. -

 عدـ الرغبة في تنمية المرؤوسيف.  -
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مراجعة يدّعي الرؤساء بأف الوقت الذي يحتاجونو في التفويض كتصحيلإ الأخطاء والرقابة وال -
 (171: ص2111أكثر بكثير مما لو قاموا بأداء العمؿ بأنفسيـ. )حريـ، 

تمحؽ مفة، وقد ينجـ عنيا أضرار كبيرة وخسارة جسيمة كِ يدّعي بعض الرؤساء أف الأخطاء مُ  -
 (. 233: ص2119. )كنعاف، بالمنظمة عمى خمفية التفويض

 : وتتمثؿ في ،ض إليوثانيًا: معوقات ترتبط بالمفو  

 الخبرة.نقص  -

 (.44: ص2116)خبراء مركز الخبرات المينية للإدارة،  نقص الكفاءة والقدرة. -

 عدـ سعي المرؤوسيف لمتدريب أو التنمية الذاتية لأنفسيـ وبالتالي لا يتأىموف لمتفويض. -

 عدـ إقداـ  المرؤوسيف عمى القياـ بممارسة السمطة. -

)أبو وجود اتجاىات سمبية عند المرؤوسيف تجاه التفويض مع عدـ وجود الأماف الشخصي لو.  -
 (45: ص1998الوفا، 

، وكذلؾ عباء كثيرة إلى مياميـ وواجباتيـقد يقاوـ المرؤوسوف التفويض إذا ما نتج عنو إضافة أ  -
 (235ص :2119كنعاف إذا ما نشأ إرباؾ في العمؿ في المنظمة نتيجة لسوء التنظيـ.)

حنفي، قد تكوف المكافأة الممنوحة لموظيفة الإضافية غير كافية مادية كانت أو معنوية.  )  -
 (243ص :2116

 ثالثاً: معوقات ترتبط بالمنظمة وتتمثؿ في:

برامج التدريب التي تكمّفيا المنظمة لا تيتـ باستثارة دافعية العامميف نحو التعميـ، والوقوؼ عمى  -
 ومتطمباتو. الجديد في مجاؿ العمؿ
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: 1998أبو الوفا، الإدارة العميا لا تيتـ بتدريب العامميف عمى الميارات اللازمة لأداء أعماليـ. ) -
 (45ص

تعدد التقسيمات الإدارية مع تبايف النشاط الذي تقوـ بو الوحدات الإدارية في المنظمة؛ مما  -
 يترتب عميو حدوث تصادـ بيف القرارات، وتعدد مصادر صنع القرار.

عدـ توفر نظـ فعّالة لممعمومات كالتقارير الشيرية والسنوية وغيرىا يعيؽ ممارسة العامميف  -
 (337: ص2115ضة إلييـ.)فميو وعبد المجيد، ضيف لممياـ المفو  المفوّ 

 (244: ص2116تفويضيا. )حنفي، كمما كاف حجـ التنظيـ صغيراً صغرت الأعماؿ التي يمكف  -

وعدـ تحديد واجبات الوظائؼ  ،وعدـ كفاية وسائؿ التنسيؽ والرقابةعدـ استقرار أساليب الأداء  -
كؿ ىذه الأمور تؤثر عمى تفويض السمطة كما أف قصور نظـ تقييـ الأداء  ،وسمطاتيا بوضوح

لموحدات التنظيمية، وافتقار إلى نظاـ معمومات فعّاؿ ينتقؿ عبر توجييات المدير لمعامميف 
 (Whetten & other, 2005 :p433)ة تفويض السمطة. رجويؤثر بالطبع عمى د ،المفو ضيف

سواء ما تعمؽ  ؛السابؽ لتقسيمات معوقات عممية التفويض الاستعراضويرى الباحث مف خلاؿ 
فإف مف الموجبات لإبراز  لعممية التفويض،راعية اللمنظمة و أو امنيا بالمفوض أو المفوض إلي

عممية تفويض صلاحيات ناجحة لا بد مف دراسة ىذه المعوقات باستفاضة في المنظمة لموقوؼ عمى 
 أنواعيا وبالتالي معالجتيا بما يلائـ.
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 : الرضا الوظيفي7اً ثاني

 
 نظرة تاريخية حول الرضا الوظيفي -

 مفيوم الرضا الوظيفي7  -

 أىمية الرضا الوظيفي7 -

 العوامل التي تؤثر وتحقق الرضا الوظيفي7 -
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 نظرة تاريخية حول الرضا الوظيفي 

تعود بدايات الاىتماـ بموضوع الرضا الوظيفي وتأثيره عمى سموؾ الأفراد إلى بدايات القرف 
ومف النظريات التي حاولت تفسير الرضا عف العمؿ وعواممو ومسبباتو نظرية الإدارة  ،العشريف

  بالحوافز المادية Feberوفيبر   ، "Fayolوفايوؿ   ،  "Taylorاىتـ روادىا تايمور العممية؛ والتي 
وحاولت توفير كؿ السبؿ المادية التي مف شأنيا أف  ،باعتبارىا العامؿ المحقؽ لمرضا عف العمؿ

ترفع مف كفاية وأداء العامؿ؛ مما يجعمو يعمؿ بإتقاف وبسرعة قصوى، ومع ذلؾ لـ تستطع نظرية 
الإدارة العممية تحقيؽ الرضا المطموب، ويؤخذ عمييا إىماليا لمجوانب الإنسانية في العمؿ. وفي 

بيا مايو التي قاـ   Hawthorn  ثروفو ت دراسات ىاأواخر العشرينيات مف ذات القرف ظير 
 Mayo  ة الأسباب المؤدية إلى عدـ وذلؾ مف أجؿ معرف ؛وزملاؤه ؛ فمقد درسوا اتجاىات الموظفيف

حيث بدأت حركة مدرسة ، ، وأظيرت نتائج ىذه الدراسات أىمية العلاقة بيف الموظؼ ورئيسوالرضا
العلاقات الإنسانية في مجاؿ العمؿ، والتي تدعو إلى التركيز عمى تطوير العلاقة بيف الموظفيف 

داراتيـ،  ، وذلؾ ضمانًا لمحصوؿ عمى مستوى مف الشعور الداخمي بالرضا وبيف بعضيـ البعضوا 
بة ترؾ العمؿ بيف الموظفيف والراحة النفسية، وىذا بدوره سوؼ يزيد في حجـ الإنتاجية ويقمؿ مف نس

. 

ر بشكؿ صريلإ إلى مفيوـ الرضا شِ ف كؿ الدراسات والكتابات السابقة لـ تُ إومع ذلؾ ف
، وبدلًا مف ذلؾ كاف التركيز عمى الاتجاىات، وبما أف الرضا الوظيفي ىو عبارة عف شعور يفيالوظ

النظر إليو عمى أساس أنو اتجاه داخمي لدى الفرد يترتب عميو مظاىر سموكية معينة ؛ فإنو يمكف 
وىذا يعني رضاه أو عدـ رضاه عف مظاىر معينة في محيط العمؿ )الإشراؼ،  ،الفرد نحو وظيفتو

. الخ( والأىمية والوزف الذي يعطيو الفرد لكؿ مف ىذه المظاىر لراتب، العمؿ نفسو، الترقيات ..ا
)أحمد، منصور، ، أو ميوؿ سموكية. رفي مثمو مثؿ أي اتجاه فيو اعتقاد، أو مشاعوالرضا الوظي

 (481: ص1995()التويجري، 9: ص2119()زرعة، 354: ص2111
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  في المغة الرضا الوظيفي

ورد في  لساف العرب لابف منظور   الرضا : الرضاء، الرضا ضد السخط، ورضي عف  
 القمب.: كرىو. والرضا والسخط مف صفات الشيء ارتضاه، وروه لو أىلا وسخط الشيء سخطاً 

أما في  الصحاح في المغة والعموـ  فذكر الرضا، الرضواف: الرضا وكذلؾ الرضواف،  
 والمرضاة مثمو، ورضيت الشيء وارتضيتو فيو مرضيّ.

:: الرضا، والر وفي المعجـ الوسيط    والمطيع والمحب.  يضمرْ الَ  ضِيُّ

ىو شعور وأحاسيس مما سبؽ نجد أف ىناؾ اتفاقاً عمى أف الرضا ضد السخط، وأف الرضا 
 (181: ص2111مف صفات القمب.)محمد، 

 :اصطلاحاً مفيوم الرضا الوظيفي 

مف أوائؿ مف تناوؿ مفيوـ الرضا الوظيفي حيث عرّفو  (Hoppock, 1935)ويعد ىوبوؾ  
بأنو عبارة عف مجموعة مف الاىتمامات بالظروؼ النفسية والمادية والبيئية التي تحمؿ المرء عمى 

  (8: ص2111)العتيبي،  في وظيفتي . ضٍ القوؿ بصدؽ  إنني را

عمى أنو حالة  حيث عرّؼ الرضا الوظيفي (Herzberg, 1959) غبعد ذلؾ ىيرزبير ثـ جاء 
 (57: ص1996، المغيدي) .وامؿ دافعة تتعمؽ بالوظيفة ذاتيامف السعادة تتحقؽ مف خلاؿ ع

عمى أنو شعور الفرد بالتكافؤ مع عممو مف خلاؿ ما يحققو لو  (Vroom, 1964)وعرّفو فروـ     
 (198: ص2111)الحسف ومحي، العمؿ مف نتائج إيجابية. 
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فقد عرّفوه في سياؽ رضا   (Smith, kendall, and Hulin, 1969) أما سميث وزملاؤه 
: 2119الموظفيف عف رؤسائيـ وأجورىـ وعف فرص الترقية وعف العمؿ وزملاء العمؿ. )زرعة، 

 (8ص

الذي عرّفو  بأنو حالة وجدانية إيجابية ناتجة عف شعور  (Locke, 1976)وتبعيـ  لوؾ 
 (484: ص1995الفرد بأف وظيفتو تحقؽ وتشبع رغباتو وطموحو. )التويجري، 

لمفيوـ الرضا الوظيفي إضافة نوعية عندما يجعمو نابعًا مف ذات  (1983)ويضيؼ بدر 
لة التي يتكامؿ فييا الفرد مع فيعرّفو بأنو الحا ،وتقبمو لمعمؿ مف جميع جوانبو ونواحيو ،الشخص

وظيفتو وعممو فيصبلإ إنسانًا يرتبط بالوظيفة ويتفاعؿ معيا مف خلاؿ طموحو الوظيفي والرغبة في 
، وقد ممو وعندىا يتحقؽ الرضا عف العمؿالنمو والتقدـ، وىذا التفاعؿ قد يكوف إيجابيًا بيف الفرد وع

العمؿ الذي يقوـ بو نتيجة لأسباب مادية أو وعندىا يشعر الفرد بعدـ الرضا عف  ،يكوف سمبيًا
 (7: ص 2119معنوية .)زرعة، 

 مجموعة المشاعر الوجدانية التي يشعر بيا الفرد نحو العمؿ  بأنو (1985:)ويعرّفو عاشور 
وىي تعبّر عف مدى الإشباع الذي  ،الذي يشغمو حاليًا وىذه المشاعر قد تكوف سمبية أو إيجابية

 يتصور الفرد أنو يحققو مف عممو .

لمرضا الوظيفي بأنو الشعور النفسي بالقناعة والارتياح  (1986:)تبعو تعريؼ العديمي 
بيئة العمؿ والسعادة لإشباع الحاجات والرغبات والتوقعات مف خلاؿ العمؿ نفسو )محتوى الوظيفة( و 

 .الخارجية ذات العلاقة

عمى أنو:  الاتجاه نحو العمؿ، ومف مكونات  (1994)لاه تعريؼ الصراؼ ووخروف، ت 
الاتجاه: الإحساس الإيجابي نحو العمؿ )الوظيفة أو المينة( أو الشعور الإيجابي أثناء ممارسة 

 العمؿ، أو التصور الإيجابي لمعمؿ، وخمو محيط العمؿ مف التوتر والقمؽ .
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النفسي لمجموعة المتغيرات التي يتأثر بيا الموظؼ  العامؿ (2112)وأضاؼ الدلبجي  
فيعّرفو بأنو:  شعور الموظؼ الإيجابي أو السمبي نحو العمؿ الذي ينتمي إليو نتيجة لتأثره بمجموعة 

 (181: ص2111)محمد، مف المتغيرات المادية والمعنوية والنفسية التي تحيط بو في بيئة العمؿ .

أف الرضا الوظيفي يمثؿ حالة عاطفية انفعالية إيجابية ناشئة عف عمؿ  (2114)وذكر حريـ  
وينتج الرضا الوظيفي عف مدى إدراؾ الفرد إلى أي مدى يوّفر العمؿ تمؾ  ،الفرد أو خبرتو العممية

 (194: ص2111الأشياء التي يراىا ميمة.)الجلابنة، 

ات مرتبط بمدى الحرية التي مدى إشباع الحاج ( فقد جعلا97: ص2115أما بدارف وبدراف ) 
يحصؿ عمييا الموظؼ في عممو بتعريؼ الرضا الوظيفي بأنو:  درجة شعور عضو ىيئة التدريس 
 بالجامعة بمدى إشباع الحاجات التي يرغب في إشباعيا مف وظيفتو عمى مستوى حريتو الأكاديمية .

يجابياً نحو العمؿ إ( الرضا الوظيفي بأنو شعور داخمي يكوف 76: ص2115عرفت حمامي )و  
  فيزيد مف الإنتاجية أو سمبياً فيؤدي إلى التقاعس عف العمؿ.

( لمرضا الوظيفي بأنو:  الدرجة التي يشعر فييا الفرد 65: ص2111وكاف تعريؼ الشرايدة ) 
 ،لقدراتو وميولو مما يؤدي إلى احتراـ الفرد لذاتو ولغيره بإشباع حاجاتو النفسية، بحيث يكوف ممثلاً 

وينتج عنو انبثاؽ الحماس في نفسو  ،دي إلى عقد علاقات اجتماعية متينة مع الزملاء والرؤساءويؤ 
 ويبعد عنو التيديد الذي قد يؤدي إلى مشكلات اقتصادية أو اجتماعية أو نفسية .

في تصنيفو لتعريفات الرضا  (1995) ومف خلاؿ ما سبؽ يتفؽ الباحث مع التويجري 
 مجموعات: فيوـ بالمتغيرات الأخرى إلى أربعالوظيفي المذكورة أعلاه عمى أساس صمة ىذا الم

، لوظيفي بالحاجات التي تـ إشباعيا: تربط المجموعة الأولى مفيوـ الرضا ا  المجموعة الأولى
 وتتحدد درجة الرضا بدرجة إشباع تمؾ الحاجات لدى الفرد. 

: تنظر المجموعة الثانية إلى الرضا الوظيفي عمى أساس ارتباطو بالشعور  عة الثانيةالمجمو 
 لتقبؿ الفرد لعممو.  بالتقبؿ، حيث يتحدد مستوى الرضا وفقاً 
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: تربط المجموعة الثالثة بيف الرضا الوظيفي والاتجاىات التي يتبناىا الفرد  المجموعة الثالثة
يتحدد مستوى رضا الفرد عف عممو نحو عوامؿ وظروؼ العمؿ، وبذلؾ 

 حسب اتجاىاتو نحو العمؿ ومكوناتو وما يتصؿ بو.
: تربط المجموعة الرابعة بيف الاتجاه والانفعاؿ الداخمي لدى الفرد، وبذلؾ  المجموعة الرابعة

يتحدد مستوى الرضا الوظيفي بدرجة السعادة التي يشعر بيا الفرد في 
 .(481: ص1995وظيفتو. )التويجري، 

 :أىمية الرضا الوظيفي

بإشباع  ما ارتبط سواءً  ،الرضا الوظيفيمفيوـ التعريفات الخاصة ب اختلاؼبالرغـ مف 
أو درجة  ،أو الاتجاه نحو عوامؿ وظروؼ العمؿ بتقبؿ العمؿأو الشعور  لدى الفرد، الحاجات

 الوظيفي أىمية كبيرة.السعادة التي يشعر بيا الفرد في وظيفتو، فإف ىنا أتفاؽ عمى أف لمرضا 

ف موضوع الرضا الوظيفي والدافعية لمعمؿ ليما أىمية خاصة أ (Wood, 1973)ويرى وود 
ر معمومات مف فّ اسات حوؿ ىذا الموضوع ممكف أف تُوَ لممؤسسات التربوية والتعميمية؛ وذلؾ لأف الدر 

ا، والذي بدوره سينعكس شأنيا أف تحسّف مستويات الرضا، وتقمؿ مف الشعور بالاستياء أو عدـ الرض
بشكؿ إيجابي عمى مستويات الأداء الفعمي، الذي سيكوف سببًا في تحسيف البنية التعميمية. )زرعة، 

 (14: ص2119

، إلى أىمية الرضا الوظيفي بربطو بالعنصر البشري بقولو: إف (1993)وقد أشار علاقي 
مف أنشطة وما تحققو مف أداء، فيو يضع المورد البشري يمثؿ الدعامة الأساسية لما تؤديو المنظمة 

ـ وأي انحراؼ لو عف الاستراتيجيات ويرسـ الأىداؼ، وىو الذي يخطط وينفذ، وىو الذي يتابع ويقيّ 
 ،مستوى الأداء أو معايير السموؾ المطموب سينتج عنو بلا شؾ انحراؼ المنظمة عف تحقيؽ أىدافيا

مما يجعمو بلا منازع العامؿ الرئيس الذي يتوقؼ  وسيسير بيا حتمًا إلى الفشؿ؛ ،وتعطيؿ مسيرتيا
 (633: ص1993عميو نجاح المنظمات.)علاقي، 
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عف العنصر البشري وأىمية كونو راضيًا عف عممو  (1991)وفي نفس السياؽ تحدث العتيبي 
ج في بقولو: ولا نبالغ إذا ما اعتبرنا أف العنصر الإنساني ىو الثروة الحقيقية والمحور الأساسي للإنتا

منظمات الأعماؿ؛ فالمعدات والأجيزة الحديثة ميما بمغت درجة تطورىا وتعقيدىا ستبقى غير مفيدة، 
وقد لا تعمؿ إذا لـ يتوافر العقؿ البشري الذي يديرىا ويحركيا، فإذا كاف العنصر البشري عمى ىذه 

د راضيًا عف الدرجة الكبيرة مف الأىمية فإنو مف العدؿ والإنصاؼ أف نسعى لأف يكوف الفر 
 (31: ص1991عممو.)العتيبي، 

في دراستو التي تناولت الرضا الوظيفي أف ىناؾ  (Spectore, 1997)وقد أشار سبكتور 
 : لآتيثلاثة أسباب رئيسة تبرر أىمية الكشؼ عف مستويات الرضا الوظيفي في مكاف العمؿ وىي كا

ف المنظمة يجب أف تعامؿ موظفييا ا  ، و اتيجب أف توجو وتقود عمؿ المنظم ف القيـ الإنسانيةإأولًا: 
ومف الممكف أف تستخدـ نتائج تقييـ مستويات الرضا في المنظمات كمؤشرات عف  ،باحتراـ وتقدير

ف مستويات الرضا العالية لدى الموظفيف تعني استعدادىـ ا  كيفية تعامؿ المنظمة مع موظفييا، و 
 لدعـ المنظمة لتحقيؽ أىدافيا.

ونشاطات المنظمات تتأثر بمستويات الرضا الوظيفي لمعامميف فييا، فالمستويات ف عمميات إثانيًا: 
عمى سموكيات العمؿ، بينما المستويات المنخفضة  اً رضا الوظيفي لمعامميف تؤثر إيجابيالعالية مف ال

 مف الرضا الوظيفي ستؤدي إلى تفعيؿ سموكيات عمؿ سمبية وبالتالي مستويات أداء منخفضة.
مستويات الرضا الوظيفي أو عدـ الرضا يمكف اعتبارىا مؤشرات لمستويات الإنتاجية في ف إثالثًا: 

أقساـ المنظمة المختمفة، وبالتالي فيي تؤثر في مستويات الإنتاجية لممنظمة ككؿ. بمعني أنو عند 
 تحديد الأقساـ التي تتدنى فييا مستويات الرضا الوظيفي فإف ذلؾ يساعد في تحديد مناطؽ أو نقاط

والتي تحتاج إلى عناية وانتباه مما يساعد عمى تحسيف الإنتاجية.  ،الضعؼ في أقساـ المنظمة
 (15: ص2119)زرعة، 
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 :العوامل التي تؤثر وتحقق الرضا الوظيفي

 ،عندما يشغؿ أحدىـ وظيفة ما فإف رغبتو في العمؿ بأعمى كفاءة لديو تكوف في أعمى مستوياتيا
يحاوؿ تحقيقيا، وبالتالي فإف بموغو لأىدافو التي يطملإ إلييا تكسبو  لأنو في النياية يممؾ أىدافاً 

رضا أكثر مما كاف عميو تجاه العمؿ، وفي نفس الاتجاه لابد مف تقوية ىذا الشعور لديو ومحاولة 
لرضا الوظيفي تحقيؽ رغباتو وىذا يقع عمى عاتؽ الإدارة، لذا حظيت العوامؿ التي تؤثر وتحقؽ ا

وبعد دراسة مستفيضة مف الباحث ليذه العوامؿ حاوؿ الوقوؼ عمى أىـ  ،عمى العديد مف الدراسات
 ىذه العوامؿ:

بيئة العمؿ: ويقصد بيا بيئة العمؿ الداخمية والمشتممة عمى )مساحة مكاف العمؿ، مستوى  .1
النظافة، الإضاءة، التيوية، التكييؼ، صلاحية الآليات لمعمؿ، وجود وسائؿ لمترفيو 

 (.92: ص2119، ىاشـ)يستخدميا العامؿ خارج الدواـ(. 

العامؿ: ماذا بعد الوظيفة ؟ ماذا  الضماف الوظيفي )الأمف(:  مف الأسئمة التي تشغؿ باؿ .2
ف بعض المنظمات توفر لعاممييا راتبًا تقاعديًا إبعد الوصوؿ لسف المعاش أو التقاعد؟ حيث 

وبالتالي يطمئف العامؿ إلى  ،مريحًا وضمانًا اجتماعيًا في حاؿ العجز أو الوفاة أو المرض
 اضيًا عف وظيفتو.يجابيًا فيصبلإ ر إفيؤثر ذلؾ لديو  ،مستقبمو ومستقبؿ عائمتو

مياـ الوظيفة: يتوقع أف يكوف ليا تأثير عمى الرضا الوظيفي، فمضموف الوظيفة وطبيعتيا  .3
وظروفيا يختمؼ مف شخص لآخر، فيناؾ وظائؼ إشرافية، ووظائؼ كتابية، ووظائؼ فنية، 
وأخرى ميدانية غير مستقرة، وقد لا تناسب طبيعة العمؿ قدرات الشخص فيصبلإ غير راض 

 (41: ص2111وقد يحدث العكس فتكوف الاستجابة إيجابية. )العتيبي،  ،موعف عم

نظاـ العوائد: الحوافز والمكافآت والترقيات، ويشعر الفرد بالرضا إذا تـ توزيع العوائد  وفقًا  .4
 (.213: ص2113 لنظاـ محدد يضمف توافرىا بالقدر المناسب، وبالشكؿ العادؿ. )ماىر،
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فإف ذلؾ  ،أو حصؿ عمى ترقية لـ يتوقعيا توقع الفرد لمترقية عالياً فرص الترقية: فإذا كاف  .5
 (35: ص2111يدفع باتجاه تحقيؽ الرضا الوظيفي لديو.)العتيبي، 

الإشراؼ: حيث يذكر مف ضمف العوامؿ المؤثرة في الرضا الوظيفي الإشراؼ ويتضمف  .6
و ومدى إشراكيـ  في الأسموب المتبع ودرجة التفويض لمسمطة التي يمنحيا الرئيس لمرؤوسي

اتخاذ القرارات الخاصة بالعمؿ، ومدى تقديره لمرؤوسيو ومدى اىتمامو بشكاوييـ وأخذه 
 (. 75: ص1996بمقترحاتيـ، ومستوى الثقة المتبادلة بينو وبينيـ. )العيسى، 

، فإنو نمط الإشراؼ: فالمشرؼ الذي يُشعر مرؤوسيو بأنيـ ضمف محور اىتمامو الشخصي .7
 (36: ص2111ويحقؽ رضا عاؿ عف العمؿ لدييـ. )العتيبي،  ىـيكسبو ولاء

وتعتمد  ،ف المنظمة التي يعمؿ بيا الفرد تعد مف العوامؿ الميمةإسياسات المنظمة: حيث  .8
المنظمة في فاعميتيا ونجاحيا عمى المزاوجة بيف متطمبات أدوارىا التي حددتيا ورسمتيا مع 

 (.44: ص1986ي، حاجات وتوقعات الأفراد العامميف. )العديم

 ؽ الرضا الوظيفي إلى ثلاثة أقساـ، ىي:العوامؿ التي تؤثر وتحق (Ginzberg)وقد قسـ جينزبرج 

: عوامؿ الرضا الداخمية وىي التي تأتي مف مصدريف ىما: السعادة الوظيفية بسبب أوليا
 الإنجاز.الإحساس بالإنجاز في العمؿ، والسعادة بسبب تحقيؽ الفرد لقدراتو أثناء عممية 

رضيات المصاحبة التي ترتبط بالظروؼ الفيزيقية والنفسية لعمؿ الفرد، مثؿ نظافة : المُ ثانييا
 مكاف العمؿ، التيوية، الاستمتاع برفاؽ العمؿ وغيرىا.

: 1997: المرضيات الخارجية: وىي المكافآت والأجور والعلاقات. )خزاعمو، ثالثيا
 (.222ص

 

يتحقؽ مف مجموعة مف العناصر والتي أىميا:  ويرى كيبمر أف الرضا الوظيفي
)الإنتاجية، جودة العمؿ، التعمـ، إظيار القدرات الإبداعية، الاحتراؼ، التقدير، العمؿ 
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الجماعي، الرضا الاجتماعي، زيادة القدرات الشخصية، مزايا بيئة العمؿ(. )العامري، 
 (38: ص2113

التي تؤثر في تحقيؽ الرضا ويرى الباحث أنو ميما اختمفت تصنيفات العوامؿ 
الوظيفي لمعامميف، فإنو مف غير الممكف تحقيؽ الرضا الوظيفي بدوف توفير بيئة عمؿ 
ملائمة ومناسبة، ونظاـ إشرافي يحقؽ الضماف الوظيفي لمعامميف ويمنحيـ شعوراً بأنيـ 
ضمف محور اىتمامو، ويوفر ليـ فرص الترقية والتقدـ الميني، إضافة إلى الحوافز 

 المكافئات المعنوية والمادية.و 
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 العلاقة بين تفويض الصلاحيات والرضا الوظيفيثالثاً: 
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 ثالثاً: العلاقة بين تفويض الصلاحيات والرضا الوظيفي

الحديثة ذات الإدارة المتقدمة إلى تحقيؽ الرضا الوظيفي والذي حظى بأىمية المؤسسات  وتتج
بالغة مف الباحثيف والدراسيف في العموـ الإدارية، والدراسات السموكية؛ لما لو مف أثر كبير عمى العمؿ 
نجازاتيـ، والذي يحقؽ مستوى مرتفع مف الروح المعنوية والتي تؤدي إلى زيادة في  والعامميف وا 

 (.42: ص2118(، )الطيب، 36: ص2111نتاجية.)القحطاني، الإ

ويعتبر التفويض مف أحد العناصر التي تحقؽ الرضا الوظيفي والذي مف خلالو يوفر فرصاً ذاتية 
لمتطور الشخصي والميني، وزيادة القدرة لدى العامميف عمى اكتساب ميارات جديدة ومختمفة تولد الشعور 

ت قدراتو وأىميتو بالإنجاز، ذلؾ لأف الموظؼ الكؼء الذي تُوكؿ إليو ميمات جديدة سيكوف سعيداً ليثب
لمترقي وتنوع الخبرات، وقد أعتبر عمماء الإدارة أف التفويض أفضؿ مف التدريب لأنو يرغب المرؤوس في 

 (.55: ص2112(، )الأعور، 16: ص2111أف يستشعر قيمتو والشعور بالرضا.)القحطاني، 

الة والأمؿ في نطاؽ ويعد التفويض وسيمة مف وسائؿ إشباع الحاجات النفسية لمعامؿ كالأماف والعد
العمؿ وتطوير قدراتو الذىنية، ويولد التفويض أحياناً لدى المفوض إليو بطريقة لا شعورية روحاً جديدة 
تدفعو إلى تحسيف طرقة في العمؿ أو تدفعو إلى تقديـ اقتراحات أو تثير فيو أفكار جديدة.)أبو كرش، 

 (.65: ص1998

أف التفويض يؤدي إلى رفع الروح المعنوية  (Pmec)ارة ويؤكد خبراء مركز الخبرات المينية للإد
لممرؤوسيف، ويزيد شعورىـ بالثقة والإحساس بالمسؤولية، كما يعمؿ عمى زيادة الإنتاجية وزيادة جديتيـ 

 (.26: ص2116ونموىـ في المؤسسة.)خبراء مركز الخبرات المينية للإدارة، 

، (2117)، ودراسة شلايؿ (2111)العتيبي  ، ودراسة(2112)كما أكدت نتائج دراسة السحباني 
 :Hung (2116)ودراسة 

وجود علاقة طردية قوية ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة بيف درجات تفويض  -
 الصلاحيات ودرجات الرضا الوظيفي.

 وجود دور كبير لتفويض الصلاحيات في تحقيؽ الرضا الوظيفي. -
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العمؿ الإداري وتحسينو وزيادة ارتباط يعمؿ التفويض عمى زيادة الرغبة في تطوير  -
 العامميف في العمؿ.

طلاعو عمى الدراسات السابقة أف عممية التفويض الفعّاؿ اويرى الباحث مف خلاؿ 
كما أنيا تساىـ بشكؿ كبير في  ،عاملًا مف عوامؿ تحقيؽ الرضا الوظيفيعنصراً و لمصلاحيات تمثؿ 

 بداع والابتكار.وتشجيع روح الإ ،ورفع المعنويات ،تحقيؽ الشعور بالاستقرار الوظيفي
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 الفصل الثالث

 الدراسات السابقة

 

 تفويض السمطة )الصلاحيات(7 الدراسات التي تناولت موضوع  أولًا:

 الوظيفي7 االرض الدراسات التي تناولت موضوع ثانياً:

 الوظيفي7ثالثاً: الدراسات التي تناولت العلاقة بين تفويض السمطة والرضا 

 ثالثاً: التعقيب عمى الدراسات السابقة7
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 الدراسات السابقة:

يتوجو اىتماـ الدراسة الحالية إلى معرفة ىؿ ىناؾ علاقة بيف تفويض الصلاحيات مف قبؿ المسؤوليف 
وكاف  ،والرضا الوظيفي لممرؤوسيف، وقد تـ استعراض الدراسات السابقة ذات العلاقة في مجاؿ ىذه الدراسة

تتعمؽ  وندرة في الدراسات التيىناؾ العديد مف الدراسات المتعمقة بتفويض الصلاحيات والرضا الوظيفي، 
إلى ، لذا تـ تقسيـ الدراسات  في حدود عمـ الباحث بالعلاقة بيف تفويض الصلاحيات والرضا الوظيفي

 :أقساـ ةثلاث

 الدراسات التي تناولت موضوع تفويض الصلاحيات. .1
 ت التي تناولت موضوع الرضا الوظيفي.الدراسا .2
 الدراسات التي تناولت العلاقة بيف تفويض السمطة والرضا الوظيفي. .3

 

 أولا: الدراسات التي تناولت موضوع تفويض الصلاحيات:

 :(2113)دراسة الأغا  17

أجرت الباحثة دراسة بعنواف  درجة ممارسة مديري المدارس الثانوية بمحافظات غزة لمتفويض الإداري 
درجة ممارسة مديري  إلىوعلاقتيا بإدارة الوقت لدييـ مف وجية نظر نوابيـ ، وىدفت الدراسة التعرؼ 
بيـ، مف وجية نظر نوا المدارس الثانوية بمحافظات غزة لمتفويض الإداري وعلاقتيا بإدارة الوقت لدييـ

( عمى متوسطات تقديرات نواب المديريف الرتبة العمميةالجنس، سنوات الخدمة، وكذلؾ بياف أثر المتغيرات )
دارة الوقت لدييـ.   لمعلاقة بيف درجة ممارسة مديري المدارس الثانوية بمحافظات غزة لمتفويض الاداري وا 

نائباً ونائبةً في المدارس الثانوية  (134)صمي والبالغ عددىـ نت عينة الدراسة مف مجتمع الدراسة الأوتكو  
بمحافظات غزة، ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة قامت الباحثة بإعداد أداة الدراسة وىي عبارة عف استبانتيف: 
الأولى لقياس درجة ممارسة مديري المدارس الثانوية بمحافظات غزة لمتفويض الإداري مف وجية نظر 

تـ تقسيميا إلى ثلاثة مجالات، والأخرى لقياس درجة إدارة الوقت لدى  ،فقرة (319)عمى  نوابيـ واشتممت
مف  ةً المنيج الوصفي التحميمي، وكاففقرة، مستخدم (25)المديريف مف وجية نظر نوابيـ واشتممت عمى 

 أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة:
  7)%76713)درجة ممارسة التفويض الإداري لدى مديري الثانوية بمحافظات غزة كانت كبيرة بنسبة 
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  توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة(1715 ≥ α ) بيف متوسطات تقديرات نواب
وذلؾ في المجاؿ الإداري تعزى لمتغير الجنس لصاللإ  ،مديري المدارس الثانوية بمحافظات غزة

 كور.الذ
  لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة(1715 ≥ α ) بيف متوسطات تقديرات نواب

وف الطمبة، والعلاقات الإنسانية والتواصؿ ؤ مديري المدارس الثانوية بمحافظات غزة في المجاليف ) ش
 ، سنوات الخدمة.لمتغير الجنس مع المجتمع المحمي( تعزى

  توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة(1715 ≥ α ) بيف متوسطات تقديرات عينة
وذلؾ لصاللإ الذيف مؤىميـ العممي  ،الرتبة العمميةالدراسة في المجالات الثلاثة تعزى لمتغير 

 دارسات عميا.
  وجود علاقة ارتباطية طردية قوية ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة(1715 ≥ α ) بيف درجة

دارة الوقت لدى مديري المدارس الثانوية بمحافظات غزة.  ممارسة التفويض الإداري وا 
 

 :(2113)دراسة حشيش  27

 لتفويض والتعميـ التربية بمديريات الإدارية القيادات ممارسة  درجة :أجرى الباحث دراسة بعنواف
 درجة إلى التعرؼ الدراسة التربوييف ، وىدفت والمشرفيف لممديريف الوظيفيبالأداء  وعلاقتيا السمطة
 لممديريف الوظيفي بالأداء وعلاقتيا السمطة، والتعميـ لتفويض التربية بمديريات الإدارية القيادات ممارسة

 عينة تمثمت ولقد التحميمي، الوصفي المنيج الباحث اعتمد الدراسة أىداؼ ولتحقيؽ التربوييف، والمشرفيف
 ثانوية مدرسة ة/مدير (122) عمى موزعيف ،فرادأ (306) عددىـ والبالغ الدراسة، مجتمع كامؿ الدراسة مف

 قاـ الباحث حيث الدراسة أدوات مف رئيسة كأداة الاستبانة استخدمت وقد ة،/تربويا ة/مشرفا (184)و
 عمى السمطة لتفويض الأولى الاستبانة اشتممت حيث وثباتيما، صدقيما مف وتأكد ،استبانتيف بتصميـ
 الاستبانة ، واشتممت(التفويض فعالية القرارات، اتخاذ في المشاركة)ىما مجاليف عمى موزعة فقرة (30)
 الأداء وتقييـ الأداء الوظيفي، محددات) ىما مجاليف عمى موزعة فقرة (32) عمى الأداء لتقييـ الثانية

 :يأتيمف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة ما  ( وكافالوظيفي

 تلاه مجاؿ ،(83.68) نسبي بوزف ولىالأ المرتبة في جاء "الوظيفي الأداء محددات" مجاؿ فأ 
 فعالية" فمجاؿ ،(% 83.58) نسبي بوزف الثانية المرتبة احتؿ الذي "الوظيفي الأداء تقييـ"

اتخاذ  في المشاركة" مجاؿ جاء وأخيراً  ،(% 75.39) نسبي بوزف الثالثة المرتبة ليحتؿ "ويضالتف
  7(% 72.35) نسبي بوزف الأخيرة المرتبة في "القرارات
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 دلالة  مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروؽ وجود عدـ(1715 ≥ α)  القيادات ممارسة لدرجة 
 تعزى ويضفالت وفعالية القرارات، اتخاذ في المشاركة مف لكؿ والتعميـ بمديريات  التربية الإدارية
 (.الخدمة سنوات الوظيفي، المسمى ،الرتبة العممية) راتلمتغي

 عند مستوى دلالة  إحصائية دلالة ذات فروؽ وجود(1715 ≥ α) الإدارية القيادات ممارسة لدرجة 
 الذكور، لصاللإ وكانت الجنس لمتغير تعزى القرارات في اتخاذ لممشاركة والتعميـ التربية بمديريات

 بمديريات الإدارية القيادات ممارسة لدرجة دلالة إحصائية ذات فروؽ وجود النتائج بينت كما
 .خانيونسغرب  لصاللإ التعميمية المنطقة لمتغير تعزى السمطة لتفويض والتعميـ التربية

 :(2112) فرحة دراسة 37

أجرت الباحثة دراسة بعنواف  تفويض السمطة وجودة الأداء الوظيفي لدى مستويات جامعة الطائؼ 
وىدفت إلى تحديد العلاقة بيف مظاىر جودة الأداء الوظيفي لعضوات  ،مف الييئة الأكاديمية والإدارية 

، حيث د مف تفويض السمطة لمشطر مستقبلاً ومبررات وجود مزي ،الييئة التدريسية والإدارية بجامعة الطائؼ
تندرج ىذه الدراسة تحت الدراسات الوصفية التحميمية حيث تسعى إلى تحديد ووصؼ العلاقة بيف تفويض 

سوبات الجامعة مف الأكاديميات تالطائؼ وجودة الأداء الوظيفي لم لشطر الطالبات بجامعة السمطة
 والإداريات.

ورئيسات  ،واعتمدت ىذه الدراسة عمى منيج المسلإ الاجتماعي الشامؿ لرئيسات الأقساـ الأكاديمية
ثمت أدوات جمع وحيث تم ،مفردة (86)الأقساـ الإدارية بكميات جامعة الطائؼ واللاتي بمغ عددىف 

 وكافدارية، ت في استمارة استبياف طبقت عمى منسوبات جامعة الطائؼ مف الييئة الاكاديمية والإناالبيا
 مف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدارسة:

  وجود علاقة طردية بيف مظاىر جودة الأداء الوظيفي لعضوات الييئة التدريسية والإدارية بجامعة
 تفويض السمطة الحالية لشطر الطالبات.الطائؼ ومظاىر 

 ة والإدارية بجامعة  وجود علاقة طردية بيف مظاىر جودة الأداء الوظيفي لعضوات الييئة التدريسي
 .رات وجود مزيد مف تفويض السمطة لمشطر مستقبلاً ومبر  ،الطائؼ

  وجود مزيد مف رات سمطة الحالية لشطر الطالبات ومبر تفويض الوجود علاقة عكسية بيف مظاىر
 تفويض السمطة لمشطر مستقبلًا.

  وجود علاقة عكسية بيف مظاىر  تفويض السمطة الحالية بشطر الطالبات والمعوقات التي تؤثر
 عمى تفويض السمطة بالشطر بالشكؿ الكافي.
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  وجود علاقة عكسية بيف مبررات وجود المزيد مف تفويض السمطة لشطر الطالبات مستقبلًا
 ي تؤثر عمى تفويض السمطة بالشطر بالشكؿ الكافي.والمعوقات الت

 :(2112)دراسة الأعور  47

درجة ممارسة مديري مدارس وكالة الغوث بمحافظات غزة للإدارة أجرت الباحثة دراسة بعنواف  
درجة ممارسة مديري مدارس  التعرؼ إلىالإلكترونية وعلاقتيا بتفويض السمطة لدييـ ، وىدفت الدراسة 

وكالة الغوث للإدارة الإلكترونية بمحافظات غزة، وجرجة ممارستيـ لتفويض السمطة، ولتحقيؽ أىداؼ 
الدراسة اتبعت الباحثة المنيج الوصفي التحميمي، وقامت بتصميـ استبانتيف، الاستبانة الأولى تقيس درجة 

فقرة، و الاستبانة الثانية  24وجية نظرىـ وتحتوى عمى ممارسة مديري المدارس للإدارة الالكترونية مف 
فقرة، وكانت مف  34تقيس درجة ممارسة مديري المدارس لتفويض السمطة مف وجية نظرىـ وتحتوي عمى 

 أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة ما يمي:

 ف بدرجة درجة ممارسة مديري مدارس وكالة الغوث لتفويض السمطة مف وجية نظر معممييـ كا
 7(%75782)كبيرة حسب المعيار المستخدـ في الدارسة بمتوسط حسابي نسبي 

  وجود علاقة ارتباطية بيف درجة ممارسة مديري مدارس وكالة الغوث للإدارة الإلكترونية بتفويض
 7(%73717)السمطة لدييـ مف وجية نظر معممييـ بدرجة كبيرة بمتوسط حسابي نسبي 

 :(2111) حرب دراسة 57

يض السمطة لدى :  أثر المتغيرات الشخصية والتنظيمية عمى واقع تفو الباحث دراسة بعنواف أجرى
أثر المتغيرات الشخصية والتنظيمية عمى واقع تفويض  التعرؼ إلى ، وىدفت الدارسة القيادات الإدارية

التحميمي، ولتحقيؽ السمطة لدى القيادات الإدارية في الوزارات الفمسطينية، استخدـ الباحث المنيج الوصفي 
أىداؼ الدراسة أعد الباحث استبانة، وقاـ بتوزيعيا عمى أفراد مجتمع الدراسة ممف يعمموف في الوظائؼ 

، وكانت مف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة (476)ية الفمسطينية بقطاع غزة، والبالغ عددىـ فشراالا
 :يأتيما 

 يف نطاؽ الإشراؼ، ووضوح الأنظمة والإجراءات، وجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائية ب
 والعممية الرقابية، والكفاءة والميارة، واليياكؿ التنظيمية، وتفويض السمطة لدى القيادات الإدارية.

  ثر المتغيرات الشخصية والتنظيمية أوجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف إجابات أفراد العينة حوؿ
يادات الإدارية تعزى إلى الجنس، والمؤىؿ العممي، المسمى عمى واقع تفويض السمطة لدى الق

 الوظيفي، سنوات الخبرة.
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 :(2111)دراسة الحمو  67

أثر تفويض الصلاحيات عمى تنمية الميارات الإدارية لمعامميف: دراسة أجرى الباحث دراسة بعنواف  
أثر التفويض عمى  معرفة ، وىدفت ىذه الدراسة إلى ميدانية عمى الجامعات الفمسطينية في قطاع غزة

 تنمية الميارات الإدارية لمعامميف، وذلؾ في الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة.

وقد استخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي لكونو مف أكثر المناىج استخداماً في دراسة الظواىر 
ستبانات عمى أفراد مجتمع الاجتماعية، ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة تـ عمؿ استبانة، وقاـ الباحث بتوزيع الا

وكانت مف أىـ النتائج ية في الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة، فشراالدراسة ممف يعمموف في الوظائؼ الا
 التي توصمت إلييا الدراسة: 

 النسبي الوزف بمغ فقد ،تفويض الصلاحيات مف مناسب بمستوى تتمتع الفمسطينية الجامعات 
 (7%70.92) التفويض لمستوى

 الإنسانية، العلاقات وتقوية الميارات القيادية، تنمية في فاعؿ بشكؿ يساىـ الصلاحيات تفويض 
دارة تنظيـ ميارة مستوى ورفع  .العامميف لدى الوقت وا 

 في إنجاز السرعة منيا التفويض عممية خلاؿ مف تحقيقيا يمكف التي الفوائد مف العديد ىناؾ 
 وعدـ حؿ المشكلات، في النفس عمى والاعتماد قيادات مستقبمية، بروز وتعزيز الإدارية، الأعماؿ
 .الإبداع عمى والابتكار والتحفيز التجديد ودعـ المدير، غياب بسبب الأعماؿ تعطيؿ

 :(2111)دراسة أبو وطفة  77

تفويض السمطة لدى مديري المدارس الثانوية بمحافظات غزة وعلاقتو أجرت الباحثة دراسة بعنواف  
سمطة لدى  ، وىدفت الدراسة إلى التعرؼ إلى درجة تفويض الالإدارة مف وجية نظر معممييـبفاعمية 

( 4181استخدمت الباحثة المنيج الوصفي التحميمي، وبمغ مجتمع الدراسة مف )مديري المدارس الثانوية، 
ثة بإعداد استبانة ، ولتحقؽ مف أىداؼ الدراسة قامت الباحمديراً  (542ومعممة، وبمغت عينة الدراسة ) معمماً 
الجزء الاوؿ لقياس درجة تفويض سمطة المدير لمعمميو ومف وجية نظرىـ واشتمؿ عمى  أيف،نة مف جز و مك
فقرة، والجزء الثاني لقياس درجة فعالية الإدارة المدرسية لدى مديري المدارس الثانوية مف وجية نظر  (21)

مجالات، وكانت مف أىـ النتائج التي توصمت إلييا  ةفقرة موزعة عمى خمس (51)واشتممت عمى  ،معممييـ
 :يأتيالدراسة ما 

 بدرجة جيدة. %7276 درجة تفويض السمطة لدى مديري المدارس الثانوية بمحافظات غزة كانت 
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  وجود علاقة ارتباطية قوية بيف درجة تفويض السمطة لدى مديري المدارس الثانوية بمحافظات غزة
 الإدارة المدرسية لدييـ بمجالاتيا الأربعة مف وجية نظر معممييـ. فاعميةو 

 :(2119)دراسة محسن  87

تفويض صلاحيات العمداء وعلاقتيـ بأدائيـ مف وجية نظر معاوني أجرت الباحثة دراسة بعنواف  
مف  ، وىدفت الدراسة إلى التحقؽ العمداء ورؤساء الأقساـ العممية في كميات جامعات )محافظة بغداد(

مستوى تفويض العمداء صلاحيات في كميات جامعات )محافظة بغداد( مف وجية نظر معاونييـ ورؤساء 
الأقساـ، والتحقؽ مف العلاقة بيف تفويض العمداء صلاحيات وأدائيـ مف وجية نظر معاونييـ ورؤساء 

معاوف عميد ورئيس  (485)ف مجتمع الدراسة مف وقد تكو  في كميات جامعات )محافظة بغداد(،  أقساميـ
كمية مف الكميات العممية والإنسانية في الجامعات المبحوثة، وتكونت عينة البحث  (61)ف في قسـ متواجدي

مف مجتمع البحث الذي أخذ مف جميع كميات  %(35)أي بنسبة  ،معاوف عميد ورئيس قسـ (171)مف 
وىي أداتا )تفويض الصلاحيات وأداء  جامعات )محافظة بغداد(، وقامت الباحثة ببناء أداتيف لدراستيا

 العمداء(، وكاف مف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة:

  لى حد ما في المجالات الخمسة بمجالات إدرجة مستوى تفويض الصلاحيات كانت منخفضة
 يلإدار اوالعممي وشؤوف الطمبة( ورؤساء الأقساـ العممية متمثمة بمجالي ) لإداريامعاوني العمداء )

 فراد العينة وكاف لصاللإ المتوسط النظري. أعمى مف متوسط أ ذ كاف المتوسط النظري إوالعممي( 
 فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف الكميات الإنسانية والعممية في تفويض الصلاحيات لمعاوني  توجد

داري وشؤوف الطمبة( في حيف ظير فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف العمداء في مجالي )الإ
يات الإنسانية والعممية لمعاوني العمداء في مجاؿ )العممي( ورؤساء الأقساـ العممية في مجالي الكم
 داري والعممي( وكاف لصاللإ الكميات العممية.)الإ

 :(2119)دراسة أبو معمر  97

درجة ممارسة القيادات الإدارية في الجامعات الفمسطينية بمحافظات غزة أجرت الباحثة دراسة بعنواف  
درجة ممارسة القيادات الإدارية في  إلى ، وىدفت ىذه الدراسة التعرؼ السمطة وسبؿ تفعيميا لتفويض

ولتحقيؽ ف وجية نظر موظفييـ وسبؿ تفعيميا، الجامعات الفمسطينية بمحافظات غزة لتفويض السمطة م
 (27) كونة مفأىداؼ الدراسة اتبعت الباحثة المنيج الوصفي التحميمي، وقامت الباحثة بتصميـ استبانة م

فقرة، وكذلؾ سؤاؿ مفتوح في نيايتيا حوؿ سبؿ تفعيؿ تفويض السمطة لدى القيادات الإدارية في الجامعات 
الفمسطينية، وتـ التأكد مف صدؽ الاستبانة بطريقتيف: صدؽ المحكميف، وصدؽ الاتساؽ الداخمي، كما تـ 
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نباخ، وتـ توزيع الاستبانة عمى عينة ة ألفا كرو لتجزئة النصفية، وطريقالتأكد مف ثباتيا بطريقتيف: طريقة ا
مف أىـ  وكاف، وموظفة في الجامعات الفمسطينية بمحافظات غزة  اً موظف (256) الدراسة المكونة مف

 النتائج التي توصمت إلييا الدراسة:

 السمطة مف لتفويض غزة بمحافظات الفمسطينية الجامعات في الإدارية القيادات ممارسة درجة 
 .متوسطة كانت فييـموظ نظر وجية

 دلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروؽ توجد لا (1715 ≥ α) عينة تقديرات متوسط بيف 
 السمطة غزة لتفويض بمحافظات الفمسطينية الجامعات في الإدارية القيادات ممارسة لدرجة الدراسة
 ومتغير سنوات الخدمة. لمتغير الجنس تعزى

 دلالة  مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروؽ توجد(1715 ≥ α )عينة الدراسة تقديرات متوسط بيف 
 تعزى لتفويض السمطة غزة بمحافظات الفمسطينية الجامعات في الإدارية القيادات ممارسة لدرجة
  المتوسط الدبموـ فئة فأقؿ( لصاللإ عامة ثانوية متوسط، دبموـ )بكالوريوس، العممي المؤىؿ لمتغير

 :(2117)دراسة الحربي  117

وزارة  أجرى الباحث دراسة بعنواف  تفويض الصلاحيات لدى القيادات الإدارية دراسة مسحية عمى
نطاؽ تفويض الصلاحيات لدى القيادات الإدارية  التعرؼ إلىالتربية والتعميـ العالي ، وىدفت ىذه الدراسة 

المجالات التي يتـ فييا تفويض الصلاحيات لدى  إلىفي الجياز المركزي بوزارة التربية والتعميـ، والتعرؼ 
ىذه القيادات، والأسباب التي تحد مف تفويض الصلاحيات لدييا، والعوامؿ التي تشجع عمى تفويض 

جريت الدراسة عمى عينة مف القيادات العاممة في الجياز المركزي بوزارة التعميـ، حيث وقد أالصلاحيات، 
 تبانة كأداة لجمع البيانات، وكافالمسحي، إضافة إلى الاس سموبالأبميمي تـ استخداـ المنيج الوصفي التح

 مف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة:

  نطاؽ تفويض الصلاحيات بشكؿ عاـ لدى القيادات الإدارية في الجياز المركزي بوزارة التربية
 اتفاوتة تراوحت متوسطاتيوالتعميـ متوسط، حيث تقوـ ىذه القيادات بتفويض الصلاحيات بدرجة م

 7(572 – 374)ما بيف 
  مف أىـ مجالات التفويض مجاؿ متابعة المرؤوسيف في القياـ بالمياـ المنوطة بيـ، ويعتبر عدـ

الاستقرار الوظيفي لمقيادات مف أىـ الأسباب التي تحد مف تطبيؽ تفويض الصلاحيات، كما أف 
العوامؿ التي تشجع وتحفز عمى تطبيؽ تفويض تنمية قدرات المرؤوسيف الواعديف تعد مف أىـ 

 الصلاحيات.
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 :(2116)دراسة مينا  117

أجرى الباحث دراسة بعنواف  العلاقة بيف تفويض السمطة وفاعمية اتخاذ القرارات في الأقساـ 
التعرؼ ، وىدفت ىذه الدراسة  ةالأكاديمية مف وجية نظر أعضاء الييئة التدريسية في الجامعات الفمسطيني

لعلاقة بيف تفويض السمطة وفاعمية اتخاذ القرارات في الأقساـ الأكاديمية مف وجية نظر أعضاء ا إلى
ف مجتمع الدراسة مف جميع أعضاء الييئة التدريسية وتكوّ لتدريسية في الجامعات الفمسطينية، الييئة ا

زيت، جامعة الخميؿ، الجامعة لحـ، جامعة بير  المتفرغيف والعامميف في الجامعات الفمسطينية )جامعة بيت
أبوديس، وجامعة النجاح الوطنية(، ممف يحمموف شيادة الدكتوراه -جنيف، جامعة القدس-العربي الأمريكية

وتكونت  ،(2115/2116)أعضاء ىيئة تدريس لمعاـ الجامعي  (1711)أو شيادة الماجستير، والبالغ عددىـ 
مف مجتمع الدراسة والتي اختيرت بطريقة  تقريباً  %(21) ، وتمثؿ ما نسبتوعضواً  (371)عينة الدراسة مف 

العينة الطبقية العشوائية، واستخدـ الباحث المنيج الوصفي الميداني، ولجمع البيانات استخدـ الباحث 
 لنتائج التي توصمت إلييا الدراسة:ومف أىـ االأستبانة، 

 الييئة التدريسية في  كاديمية مف وجية نظر أعضاءدرجة تفويض السمطة في الأقساـ الأ
الجامعات الفمسطينية كانت كبيرة جداً، حيث وصمت النسبة المئوية للاستجابة لمدرجة الكمية 

(8272)%. 
  وجود فروؽ ذات دالة إحصائية عند مستوى الدلالة(1715 ≥ α)  في تفويض السمطة في مجاؿ

 اتخاذ القرار بيف الدكتوراه والماجستير ولصاللإ الدكتوراه.
  وجود فروؽ ذات دالة إحصائية عند مستوى الدلالة(1715 ≥ α)  عمى جميع المجالات والدرجة

 سنوات. 11لصاللإ أصحاب الخبرة أكثر مف  تعزى لمتغير الخبرة الكمية لتفويض السمطة
 :(2114)دراسة الزعبي  127

ي جامعة البمقاء التطبيقية في الأردف لعممية يأجرت الباحثة دراسة بعنواف  درجة ممارسة أكاديم
الكشؼ عف درجة ممارسة أعضاء ىيئة التدريس في  إلىالتفويض مف وجية نظرىـ ، وىدفت الدارسة 

، اً فرد (128) ةسوبمغ مجتمع الدار  ،مف وجية نظرىـ لعممية التفويض الأردفجامعة البمقاء التطبيقية في 
ىذه الدراسة مقياساً تـ بناؤه مف قبؿ شوت ورينيارت الباحثة في  ، واستخدمتاً فرد (61)استجاب منيـ 

، ليصبلإ استبانة تـ التأكد مف صدقيا الأردفوتطويره ليتناسب مع مجتمع الجامعات في  بتعديمووقامت 
وكانت مف أىـ النتائج التي توصمت إلييا  مجالات، ةزعة عمى خمسو فقرة م (32)وثباتيا، فيي مؤلفة مف 

 : يأتيالدراسة ما 
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 ةدرجة ممارسة أكاديميي جامعة البمقاء لعممية التفويض كانت منخفضة في المجالات الخمس ،
 أغمب الفقرات التي كانت درجة التفويض بيا عالية كانت في مجاؿ اتخاذ القرار.و 

 لة وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عمى مستوى الدلا(1010 ≥ α)  لأثر المرتبة العممية لصاللإ
ستاذ، ولصاللإ الأستاذ المساعد، ستاذ المساعد، والمدرس المساعد، مقابؿ الأالأستاذ المشارؾ، والأ

 لصاللإ المدرس المساعد، مقابؿ المدرس.درس و مقابؿ الم
  مستوى الدلالة  عندعدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية(1010 ≥ α)  وسنوات الخبرة لأثر الجنس

 في التدريس والتخصص.

 :الرضا الوظيفي: الدراسات التي تناولت موضوع ثانيا

 (:2112)دراسة الخناق  17

أجرت الباحثة دراسة بعنواف  المناخ التنظيمي والعلاقة مع الإدارة ودورىما في تحقيؽ الرضا 
ييدؼ ىذا البحث إلى دراسة و  ،الماليزية الوظيفي لذكاديمييف: دراسة تطبيقية مقارنة في إحدى الجامعات 

بينيما وبيف تحقيؽ الرضا المتغيريف المناخ التنظيمي والعلاقة مع الإدارة، مع محاولة إيجاد العلاقة 
ثبات فرضياتو، تـ اختيار الوظيفي، و  لغرض تحقيؽ الجانب التطبيقي لمدراسة وصولًا إلى تحقيؽ أىدافو وا 

مف الأكاديمييف  أكاديمياً  (212)إحدى الجامعات الماليزية الحكومية كموقع لمدراسة، واشتممت عينة الدراسة 
 عدادىاإ  تـ استبياف استمارة اـاستخد تـالذيف تـ اختيارىـ عشوائياً مف الكميات المختمفة في الجامعة، وقد 

ة، العين مفردات خصائص عمى لمتعرؼ خصص الأوؿ الجزء أجزاء، ثلاثة مف تتكوف والتي الغرض، ليذا
 – وأبعادىما البحث متغيرات لقياس أساسيتيف مجموعتيف في أسئمة (10) عمى فيحتوي الثاني الجزء أما

 ،لمعينة العاـ الوظيفي الرضا مستوى لقياس الثالث الجزء خصص وقد ،الادارة مع والعلاقة التنظيـ المناخ
، وكانت مف أىـ النتائج التي الدراسة لعينة الاستجابة مستويات لقياس الخماسي ليكرت مقياس استخدـ وقد

 : يأتيتوصمت إلييا الدراسة ما 

 العينة  مستوى عمى العاـ الوظيفي والرضا الإدارة مع العلاقة أبعاد بيف الارتباط علاقات ف جميعإ
 .معنوية كانت الأكاديمية التخصصات مستوى وعمى ككؿ

 مع الادارة العلاقة مع المستقؿ المتغير إلى بالنسبة (0.01) معنوية دلالة ذات ارتباط وجود علاقة 
 عنو (0.535) العممية التخصصات إلى بالنسبة أعمى الارتباط قوة وكانت الوظيفي، الرضا

 7(0.457) الأدبية لمتخصصات
 اً جيد كاف بالإدارة علاقتيـ مف الجامعة أكاديميي موقؼ فإ. 
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 مستوى عمى الجامعة في السائد التنظيمي بالمناخ العلاقة ذات العوامؿ عف الأكاديمييف رضا 
 العممية التخصصات مف فالأكاديمييف ،العممي التخصص وعمى مستوى التنظيمي المناخ أبعاد

 راضيف غير أنيـ إلا ،لمعمؿ أدائيـ عند يقابمونيـ التي التقدير طريقة عف كبير بشكؿ راضيف
 المادية الظروؼ توفر فإف وكذلؾ ،الجامعة في السائدة العمؿ في التعاوف روح عف نفسو بالقدر
 مف أقؿ بشكؿ راضيف نيـإف الأدبية التخصصات عف أما ،الكثير ليـ تعني الجامعة لا في

 التنظيمي. المناخ أبعاد جميع عف المتوسط

 (:2111)دراسة ضميمي  27

الأكاديميات السعوديات في مجتمع المعمومات والمعرفة: دراسة لمسموؾ أجرت الباحثة دراسة بعنواف  
 إلى ، وتيدؼ الدراسة التعرؼ والرضا الوظيفي لتحقيؽ الاحتياجات الإدارية والتدريسية والبحثية والمينية

وقد اعتمدت الدراسة عمى السعوديات عند تحقيؽ احتياجاتيف،  درجة الرضا الوظيفي لدى الأكاديميات
استخداـ المنيج المسحي في الحصوؿ عمى المعمومات اللازمة لمبحث مف أعضاء ىيئة التدريس 

السعودية، عف طريؽ تصميـ استبانة، السعوديات في تخصص )المكتبات والمعمومات( في الجامعات 
 :يأتيلييا الدراسة ما وكانت مف أىـ النتائج التي توصمت إ

 ف سموؾ تولي منصب قيادي بالقسـ أو قبوؿ موقع قيادي عمى مستوى الكمية أو الجامعة أمر إ
متذبذب بسبب ارتفاع نسبة عدـ الرضا الوظيفي في كؿ منيا، ولأف غالبية مجتمع الدراسة لا 

 يشاركف في اتخاذ القرارات مطمقاً.
 لتحقيؽ والقيادة السمطة تجاه متواضعاً  إيجابياً  ة وسموكاً مبادأ  يظيرف السعوديات الأكاديميات فإ 

 الاحتياجات. تحقيؽ في لدييف الوظيفي الرضا نسبة انخفاض الإدارية، نتيجة احتياجاتيف
 :(2111)دراسة الجلابنة  37

أجرى الباحث دراسة بعنواف  مستوى الرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس في جامعة فيلادلفيا 
بمستوى الروح المعنوية لدييـ ، وىدفت الدراسة التعرؼ إلى مستوى الرضا الوظيفي لدى أعضاء وعلاقتو 

ف مجتمع الدراسة مف جميع وتكو   ،ىيئة التدريس في جامعة فيلادلفيا وعلاقتو بمستوى الروح المعنوية لدييـ
عضو  (291)بالغ عددىـ أعضاء ىيئة التدريس في جامعة فيلادلفيا في الكميات العممية والإنسانية، وال

ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة أعد الباحث استبانتيف  ،يسعضو ىيئة تدر  (199)وقد استجاب منيـ  ،ىيئة تدريس
 وكاف مجالات، ةموزعة عمى خمس ،فقرة (33)نت بصورتيا النيائية مف إحداىما لمرضا الوظيفي حيث تكو  

 :يأتيمف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة ما 
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 .إف مستوى الرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس في جامعة فيلادلفيا بدرجة متوسطة 
  عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة(1715 ≥ α)   في مستوى الرضا

 الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس في جامعة فيلادلفيا تعزى إلى متغير الكمية.
  صائية عند مستوى الدلالة دلالة إحوجود علاقة إيجابية(1715 ≥ α)   بيف مستوى الرضا الوظيفي

 ومستوى الروح المعنوية لدى أعضاء ىيئة التدريس في جامعة فيلادلفيا.
 :(2111)دراسة منصور  47

أجرى الباحث دراسة بعنواف  الرضا الوظيفي بيف أعضاء ىيئة التدريس دراسة تطبيقية في جامعة 
نبار، التعرؼ إلى واقع الرضا الوظيفي بيف أعضاء ىيئة التدريس في جامعة الأنبار ، وىدفت الدراسة الأ

ستخدـ الباحث المنيج الوصفي اكما  ،التدريسعضاء ىيئة أ مف  اً عضو  (151)وقد بمغت عينة الدراسة 
العامميف وبنسب مختمفة حسب  ىؤلاءوأظيرت نتائج الدراسة وجود مستوى جيد مف الرضا لدى  التحميمي،

مف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدارسة  وكافكؿ محتوى مف محتويات الرضا والبالغة سبعة محتويات، 
 :يأتيما 

 .وجود مستوى جيد مف الرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس 
 نبار مستوى الرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس في جامعة الأ فيرتباط بعدـ وجود علاقة ا

 .والخصائص الفردية ليـ
 .عدـ وجود علاقة ارتباط موجبة بيف الرضا الوظيفي والعوامؿ الديموغرافية 
 يخص مجاؿ الأجور والحوافز. ماوجود انخفاض نسبي في مستوى الرضا الوظيفي في 

 :(2111)دراسة منصور  57

راسة بعنواف  درجة الرضا الوظيفي لدى أعضاء الييئة التدريسية في جامعة النجاح أجرى الباحث د
الوطنية في فمسطيف ، وىدفت الدراسة التعرؼ إلى درجة الرضا الوظيفي لدى أعضاء الييئة التدريسية في 

 ميياطبؽ ع ،ييئة التدريسيةالعضواً مف أعصاء  (138) وقد بمغت عينة الدراسة ،جامعة النجاح الوطنية
التي توصمت  مف أىـ النتائج وكاف مجالات، ةوموزعة عمى ست ،فقرة (51)استبانة الرضا المكونة مف 

 : إلييا الدارسة ما يأتي

 عمى متوسطة كانت الوطنية النجاح في جامعة التدريسية الييئة أعضاء لدى الوظيفي الرضا درجة 
 بينما الوظيفي، لمرضا الكمية والدرجة الزملاء( مع الرواتب، والعلاقة أنظمة العمؿ، مجالات)طبيعة

 وحصؿ المسؤوليف(، مع والعلاقة والحوافز، الترقيات العمؿ، مجالات )ظروؼ عمى قميمة كانت
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 مجاؿ حصؿ بينما الوظيفي، الرضا درجة في الأولى المرتبة عمى مع الزملاء العلاقة مجاؿ
 .الرضا درجة حيث مف الأخيرة المرتبة عمى الترقيات والحوافز

 يصاحبيا الخبرة زيادة لأف ذلؾ في الرئيس والسبب زيادة الخبرة، مع تزداد الوظيفي الرضا درجة 
 صعوبة الانتقاؿ مف عمؿ إلى وخر. وبالتالي العمر، في زيادة

  مستوى  عند إحصائية دلالة ذات فروؽ توجدلا(1010 ≥ α )المجالات عمى الوظيفي الرضا في 
 .العممي المؤىؿ لمتغير تعزى

 :(2119)دراسة خميفات والملاحمة  67

أجرى الباحثيف دراسة بعنواف   الولاء التنظيمي وعلاقتو بالرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس 
في الجامعات الخاصة الأردنية ، وىدفت الدراسة التعرؼ إلى الولاء التنظيمي وعلاقتو بالرضا الوظيفي 

 ستخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي في الدراسة،او  الجامعات الخاصة، لدى أعضاء ىيئة التدريس في
ف مجتمع الدراسة مف جميع أعضاء ىيئة التدريس العاممي في الجامعات الخاصة والبالغ عددىـ وقد تكو  

وليف  ةيؽ ىدؼ الدراسة استخدمت أدا ق، ولتحاً عضو  (559)أما عينة الدراسة فتكونت مف  عضواً، (1978)
فقرة،  (25)مكونة مف  فيداة طورت لقياس الرضا الوظيأو  ،فقرة (21)مف  ةالتنظيمي والمكون لمولاءير وما

 :يأتيما   الدراسة إلييا توصمت التي النتائج أىـ مف وكاف

 الجامعات في ىيئة التدريس أعضاء لدى الوظيفي والرضا التنظيمي الولاء أبعاد بيف علاقة وجود 
 .الخاصة

  :(2116)دراسة حسين  77

الرضا الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس وعلاقتو بإنتاجيتيـ العممية في  بعنواف   دراسةأجرى الباحث 
التعرؼ إلى مستوى الرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس بجامعة عدف الدراسة ىدفت   ،جامعة عدف

فيما يتعمؽ بمحور صفات ومميزات العمؿ، وخصائص بيئة العمؿ، والسياسات والممارسات الإدارية، 
مستوى الإنتاجية العممية لدى أعضاء ىيئة التدريس بجامعة إلى والعلاقات الإنسانية، كما ىدفت التعرؼ 

( 664)الغة عددىـ الب ،ف مجتمع الدراسة مف جميع أعضاء ىيئة التدريس في جامعة عدفتكو  عدف. وقد 
، وتوصمت الدراسة إلى عضو ىيئة تدريس (215)د تكونت مف ، أما عينة الدراسة فقعضو ىيئة تدريس

 النتائج الآتية:

 مستوى متوسط.المستوى العاـ لمرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس بجامعة عدف يقع عند  -
 إف محور العلاقات الإنسانية كاف مصدراً أساسياً لرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس. -
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 إف محور خصائص بيئة العمؿ كاف أقؿ مصادر الرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس. -
ة لدى يفي لممحاور مجتمعتطابؽ مستوى الرضا الوظيفي بشكؿ عاـ مع مستوى الرضا الوظ -

 .ىيئة التدريس بجامعة عدف، حيث عبر مستوى رضاىـ لفظياً عند )راض إلى حد ما(أعضاء 
 (:2116)دراسة غنيم  87

لدى أعضاء ىيئة  الوظيفيأجرى الباحث دراسة بعنواف  العلاقة بيف الولاء التنظيمي والرضا 
العلاقة بيف الولاء التنظيمي والرضا  التعرؼ إلى، وىدفت ىذه الدراسة التدريس في جامعة النجاح الوطنية 

ستخدـ الباحث المنيج الوصفي اوقد التدريس في جامعة النجاح الوطنية، الوظيفي عند أعضاء ىيئة 
وحدد مجتمع الدراسة في أعضاء ىيئة التدريس في جامعة النجاح الوطنية، وتـ اختيار عينة  ،التحميمي

الباحث استبانة مكونة مف  ، ولإتماـ الدراسة أعدالتدريس مف أعضاء ىيئة عضواً  (144)منيـ بمغ حجميا 
 مف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة: ة أقساـ، وكافثلاث

  مستوى الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي عند أعضاء ىيئة التدريس في جامعة النجاح الوطنية
 مرتفع.

  تعزى إلى الرتبة الأكاديمية والكمية.وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الرضا الوظيفي 
  عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي تعزى إلى

 متغيرات الجامعة والخبرة والعمر ومعدؿ الدخؿ.
 (Ssesanga, 2005)دراسة سيسانجا  97

Job Satisfaction of University Academics 

ىدفت الدراسة ، بعنواف  الرضا الوظيفي لدى الأكاديمييف الجامعيف الأوغندييف أجرى الباحث دراسة 
 مستوى الرضا الوظيفي لدى الأكاديمييف الجامعييف الأوغندييف، حيث أجرت الدراسة تحقيقاً  إلىالتعرؼ 
  لعالـ المتقدـ،لاختبار العوامؿ التي تساىـ وتدعـ الرضا الوظيفي لمعامميف في التعميـ  العالي في ا اختبارياً 

مف أىـ النتائج التي  ، وكافعمييـ الاختيار في جامعة أوغندا فرداً وقع (182)واستخدمت عينة مؤلفة مف 
 : يأتيما توصمت إلييا الدراسة 

حيث سجؿ التحميؿ  العوامؿ الأكثر تأثيراً في الرضا وىي كؿ ما ىو متصؿ بسموؾ زملاء العمؿ،  .1
 الحقيقي والجوىري.والإشراؼ، ونواحي التعميـ 
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الدافع لخمؽ عدـ الرضا كاف أكثرىا عوامؿ خارجية مثؿ المكافآت والسيطرة والبحث والترقية وبيئة  .2
 العمؿ.

 الوظيفي. االأكاديمية ليما دلالات عمى الرضف العمر والرتبة إ .3
 الوظيفي. اع عمى الرضلا يوجد ىناؾ دلالة لتأثير النو  .4

 :(2115)دراسة عبد السلام  117

لباحثة دراسة بعنواف  العوامؿ الأكاديمية المرتبطة بالرضا الوظيفي لأستاذ الجامعة ، وىدفت أجرت ا
والنشاط  ،والإنتاج العممي ،الدراسة البحث في العلاقة بيف العوامؿ الأكاديمية الممثمة في كؿ مف التدريس

واعتمدت الباحثة في ىذه ي، ومستوى الرضا الوظيفي لأستاذ الجامعة التربو  ،والحرية الأكاديمية ،العممي
 الدراسة عمى المنيج الوصفي الذي ىدؼ إلى وصؼ الظاىرة ومشكمة الدراسة وتفسيرىا وتحميميا وتطويرىا،

كاديمية المرتبطة بمستوى الرضا الوظيفي، ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة قامت الباحثة ببناء مقياس العوامؿ الأ
عضو ىيئة تدريس تربوي بكميات التربية التابعة لثلاث عشرة جامعة  (191)وقد بمغت عينة الدراسة 

كما قامت  ،وكذلؾ اعتمد عمى جمع البيانات مف الواقع الميداني معتمداً عمى بعض الأدواتمصرية، 
 :يأتيمف أىـ نتائج الدارسة ما  جؿ جمع بيانات ىذه الدراسة، وكافالباحثة ببناء مقياس مف أ

 ف محور التدريس ا  و  ،الوظيفي بوجو عاـ في حدود المتوسط بالنسبة لمعينة ككؿف مستوى الرضا إ
يأتي في المرتبة الأولى بيف المحاور الأربعة في علاقتو بمستوى الرضا الوظيفي لأعضاء ىيئات 

 .كاديميةالحرية الأ خيراً أالعممي و نتاج العممي والنشاط محور الإ ويمي ،التدريس
 أعمى التربوي التدريس ىيئة لعضو الوظيفي الرضا ومستوى الأربعة المحاور ىذه بيف العلاقة فإ 

 .والمدرسيف المساعديف الأساتذة بيف عنيا الأساتذة وبيف الذكور، بيف منيا الإناث بيف
 ككؿ لمعينة بالنسبة المتوسط حدود في عاـ بوجو الوظيفي الرضا مستوى فإ. 

كاديمية لرفع مستوى الرضا الوظيفي لعضو ىيئة تفعيؿ العوامؿ الأوقد انتيت الدراسة بوضع مقترح بعنواف 
 ىدافو ووليات تفعيميا.أ التدريس التربوي وذلؾ مف خلاؿ تحديد 

 (:2114)دراسة رمضان  117

أجرت الباحثة دراسة بعنواف  قياس مستوى الرضا الوظيفي لدى العامميف في الجامعات الفمسطينية في 
كما ضا الوظيفي لمعامميف في الجامعات، الدراسة إلى تحميؿ وقياس مستوى الر قطاع غزة ، وىدفت ىذه 

لما ليذا المنيج مف خصائص تناسب طبيعة  التحميمي،اعتمدت الباحثة في دراستيا عمى المنيج الوظيفي 
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ف مجتمع الدراسة مف العامميف في الدراسة الذي يعتمد عمى دراسة وتحميؿ الواقع بشكؿ دقيؽ، وقد تكو  
جامعات محافظات غزة والمتمثمة في )الجامعة الإسلامية، جامعة الأزىر، جامعة القدس المفتوحة، جامعة 

 موظفاً  (1673)الأقصى( حيث اشتمؿ عمى العامميف الأكاديمييف والإدارييف، وقد بمغ مجتمع البحث حوالي 
مف مجتمع الدراسة % 21 مفردة، أي حوالي (325)وموظفة، حيث تـ اختيار عينة طبقية عشوائية بمغت 

مف أىـ النتائج التي توصمت إلييا  وكافطورت الباحثة أداة لجمع البيانات )استبانة الدراسة(، الأصمي، و 
 :يأتيالدراسة ما 

 بمغت غزة قطاع في الفمسطينية في الجامعات العامميف لدى الرضا مف متوسط مستوى ىناؾ فإ 
 الدراسة. التي حددتيا الرضا مجالات جميع في (% 57.8 ) نسبتو

 بالأمف الشعور "ىي العامميف ليؤلاء الرضا الوظيفي تحقيؽ في أىمية الرضا عناصر أكثر فإ 
 ىي الرضا تحقيؽ في أىمية أقميا فا  و " الراتب الشيري" ذلؾ في يمييا " الوظيفي والاستقرار

  .العمؿ ظروؼ 
 المؤىؿ  العمؿ، طبيعة الأبناء، عدد )العمر، لمتغير ىتعز  إحصائية دلالة ذات فروؽ وجود عدـ

 .الخبرة( سنوات العممي،
  الآتية:  لممتغيرات ىتعز  لمعامميف الوظيفي مستوى الرضا في إحصائية دلالة ذات فروؽ جودو

 الجامعة لصاللإ العمؿ ومكاف ،المتزوجيف لصاللإ الاجتماعية والحالة الذكور، لصاللإ )الجنس
 .(الإسلامية

 (:2113)دراسة سلامة  127

أجرت الباحثة دراسة بعنواف  مستوى الانتماء الميني والرضا الوظيفي والعلاقة بينيما لدى أعضاء 
، وىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة مستوى الانتماء الميني والرضا الييئة التدريسية في الجامعات الفمسطينية 

كما ىدفت إلى تحديد دور  ،طينيةالوظيفي والعلاقة بينيا لدى أعضاء الييئة التدريسية في الجامعات الفمس
كما ، عدة متغيرات عمى مستوى الرضا الوظيفي لدى أعضاء الييئة التدريسية في الجامعات الفمسطينية

اعتمدت الباحثة في دراستيا عمى المنيج الوصفي التحميمي لما ليذا المنيج مف خصائص تناسب طبيعة 
ف مجتمع الدراسة مف جميع أعضاء الييئة التدريسية في الجامعات الفمسطينية في العاـ الدراسة، حيث تكو  

( 312)نت عينة الدراسة مف عضو ىيئة تدريس، وتكو   (1146)والبالغ عددىـ  2113-2112الدراسي 
 عضو ىيئة تدريس، ولتحقيؽ ىدؼ الدراسة، قامت الباحثة باستخداـ استبانتيف قامت الباحثة بتطويرىما
استناداً إلى بعض الدراسات والأدب التربوي ذي الصمة بموضوع الدراسة، وكانت مف أىـ النتائج التي 

 :يأتىتوصمت إلييا الدراسة ما 
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 الييئة التدريسية أعضاء لدى الوظيفي الرضا مجالات عمى للاستجابة المئوية النسب ترتيب فإ 
 :كالآتي كاف الفمسطينية الجامعات في
 أي 75.5%إلى  الاستجابة ةنسب وصمت حيث ،الزملاء مع العلاقة تجاه الموظؼ شعور -

  .مرتفع تقدير عمى حصمت
 أي (68.3%)إلى  الاستجابة نسبة وصمت حيث ،والوظيفة العمؿ طبيعة تجاه الموظؼ شعور -

 متوسط. تقدير عمى حصمت
 حصمت أي (%67.2)إلى الاستجابة نسبة وصمت حيث ،الإشراؼ طرؽ تجاه الموظؼ شعور -

 .متوسط تقدير عمى
 أي ( 66.4%) إلى الاستجابة نسبة وصمت حيث ،الرواتب أنظمة تجاه الموظؼ شعور -

 .متوسط تقدير عمى حصمت
 (64% ) إلى الاستجابة نسبة، حيث وصمت والحوافز الترقيات أنظمة تجاه الموظؼ شعور -

 .أيضًا متوسط تقدير عمى حصمت أي
 الميني لدى والانتماء الوظيفي الرضا بيفاً إحصائي دالة موجبة طردية ارتباطية علاقة وجود 

  .الانتماء الميني ازداد الرضا زاد كمما أي الفمسطينية الجامعات في التدريسية الييئة أعضاء
 حيث بمغت، الفمسطينية الجامعات في التدريسية الييئة أعضاء لدى كبير ميني انتماء وجود 

 (% 78.6) الجامعات الفمسطينية في التدريسية الييئة أعضاء لدى الميني للانتماء المئوية النسبة
 .مرتفعة درجة عمى حصمت أي

 أعضاء الميني لدى والانتماء الوظيفي الرضا درجة عمى يؤثر لا الجنس متغير أف النتائج أظيرت 
 درجة عمى ليا أثر كاف الأخرى المتغيرات بينما الفمسطينية، الجامعات في التدريسية الييئة

 .الوظيفي والرضا الميني الانتماء

 :العلاقة بين تفويض السمطة والرضا الوظيفي: الدراسات التي تناولت ثالثاً 

 :(2112)دراسة السحباني  17

تفويض السمطة لدى مديري المدارس الثانوية بمحافظات غزة وعلاقتيا  أجرى الباحث دراسة بعنواف 
المدارس  مديريىدفت الدراسة التعرؼ إلى درجة تفويض السمطة لدى  ، و لدى معممييـبالرضا الوظيفي 

الثانوية بمحافظات غزة وعلاقتيا بالرضا الوظيفي لدى معممييـ مف وجية نظرىـ. تكونت عينة الدراسة مف 
، ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة قاـ الباحث مف المجتمع الأصمي%( 11)ا نسبتو أي م ،معمماً ومعممة (446)
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ة الدراسة وىي عبارة عف استبانة اشتممت عمى قسميف: تفويض السمطة وشممت ) خمسة بإعداد أدا 
المنيج  مستخدماً فقرة،  (116)مجالات( والرضا الوظيفي وشممت ) ستة مجالات( وكاف مجموع فقراتيا 

 :يأتيما وكانت مف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة ، الوصفي التحميمي

  يوجد تفويض لمسمطة بدرجة مرتفعة مف قبؿ مديري المدارس الثانوية بمحافظات غزة لمعممييـ
 حسب المقياس المحكي المعتمد. %(6873)بوزف نسبي 

 (6375)بوزف نسبي  ،أظيرت نتائج الدارسة أف درجة الرضا الوظيفي لدى المعمميف متوسطة% 
 حسب المقياس المحكي المعتمد.

  بيف  (1715)د علاقة طردية قوية ذات دلالة إحصائية عند مستوى و الدراسة وجأظيرت نتائج
 درجات مجالات مقياس تفويض السمطة ومجالات مقياس الرضا الوظيفي.

 :(2111)دراسة العتيبي  27

معامميف في إدارة التدريب أجرى الباحث دراسة بعنواف  تفويض الصلاحيات وعلاقتو بالرضا الوظيفي ل
دور تفويض الصلاحيات في الرضا إلى  ، وىدفت الدراسة التعرؼ وية الممكية السعوديةوات الجفي الق

تكوف مجتمع الدراسة مف جميع وقد بالقوات الجوية الممكية السعودية، الوظيفي لمعامميف بإدارة التدريب 
صمـ الباحث عاملًا وقد  (285)العامميف بإدارة التدريب بالقوات الجوية الممكية السعودية والبالغ عددىـ 

لأغراض البحث استبانة واستخدـ الباحث المنيج الوصفي بمدخميو الوثائقي، والمسحي الاجتماعي لتحقيؽ 
 أىداؼ الدراسة والإجابة عمى تساؤلاتيا، وكاف مف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة:

  ىات أفراد مجتمع الدراسة فأقؿ في اتجا (1715)وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى
واتجاىات أفراد مجتمع الدراسة الذيف مؤىلاتيـ ثانوي حوؿ  أثر  ،الذيف مؤىلاتيـ أقؿ مف الثانوي

معوقات تفويض الصلاحيات عمى الرضا الوظيفي لمعامميف بإدارة التدريب بالقوات الجوية الممكية 
 مف الثانوي. السعودية  لصاللإ أفراد مجتمع الدراسة الذيف مؤىلاتيـ أقؿ

 فأقؿ في اتجاىات أفراد مجتمع الدراسة  (1711)مستوى  دوجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عن
الذيف مؤىلاتيـ أقؿ مف الثانوي واتجاىات أفراد مجتمع الدراسة الذيف مؤىلاتيـ ثانوي حوؿ 

ية الممكية )معوقات تفويض الصلاحيات عمى الرضا الوظيفي لمعامميف بإدارة التدريب بالقوات الجو 
 السعودية لصاللإ أفراد مجتمع الدراسة الذيف مؤىلاتيـ أقؿ مف الثانوي.
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 : ( 2007 ) شلايل دراسة 37

 وعلاقتو رفلإ محافظة الحكومية في المدارس مدراء لدى السمطة تفويض أجرى الباحث دراسة بعنواف 
المدارس  مدراء لدى السمطات تفويض مدىإلى ، وىدفت الدراسة التعرؼ "المعمميف لدى الوظيفي بالرضا

 معممي لدى الرضا الوظيفي مستوى عف والكشؼ المعمميف، نظر وجية مف رفلإ بمحافظة الحكومية
 إلى والتعرؼ السمطة، بتفويض في علاقتو المعمميف نظر وجية مف رفلإ بمحافظة الحكومية المدارس
 لدى الوظيفي الرضا ومستوى رفلإ بمحافظة الحكومية مدراء المدارس لدى لسمطةا تفويض بيف العلاقة

 :الدراسة لمتغيرات تبعاً  السمطة تفويض بمدى يتعمؽ فيما المعمميف استجابة درجة والكشؼ عف المعمميف،
 الوظيفي مستوى الرضا في الاختلافات مدى عف والكشؼ (المدرسة ونوع الخبرة، التخصص، الجنس،)

 الدراسة عينة تناولت وقد، الدراسة الاستبانة أداة الباحث استخدـو الدراسة  لمتغيرات تبعاً  المعمميف عند
 نسبة وىي (% 92,5) بػ تقدر بنسبة ومعممة معمما (324)المستجيبيف  عدد وكاف ومعممة، معمما  (350)
 التحميمي، وتوصمت الوصفي المنيج الدراسة واتبعت بسيطة، بطريقة عشوائية اختيارىا تـ ولقد ،عالية
 :أىميا مف نتائج إلى الدراسة

 نظر المعمميف وجية مف رفلإ بمحافظة الحكومية المدارس معممي لدى السمطة تفويض مستوى 
 .متوسطًا كاف

 المعمميف وجية نظر مف رفلإ بمحافظة الحكومية المدارس معممي لدى الوظيفي الرضا مستوى 
 .متوسطًا

 الوظيفي. الكمية لمرضا والدرجة السمطة لتفويض الكمية الدرجة بيف يجابيةإ ارتباطية علاقة وجود 
 تفويض مستوى عممية حوؿ المعمميف تقديرات متوسط بيف إحصائية دلالة ذات فروؽ توجد لا 

 الجنس ومتغير الخبرة. لمتغير ترجع ككؿ بالاستبانة والمتعمقة السمطة
 

 :Hung.J. (2116)دراسة  47

A Correlational study between junior high school teacher empowerment and job 
satisfaction in Kaohsiung area of Taiwan (China) 
أجرى الباحث دراسة بعنوف   العلاقة بيف تفويض الصلاحيات والرضا الوظيفي، لدى معممي المدرسة 

العلاقة بيف تفويض الصلاحيات والرضا  التعرؼ إلىالعميا بمنظمة كاوىسينج في تايواف ، وىدفت الدراسة 
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يفي لمعممي المدرسة العميا بمنطقة كاوىسينج في تايواف باستخداـ طريقتي الدراسة المسحية والدراسة الوظ
 :يأتيومف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة ما  ،الارتباطية

  لصلاحيات، والدرجة الكمية في اوجود علاقة دالة إحصائيا بيف الدرجة الكمية في مقياس تفويض
 ظيفي.مقياس الرضا الو 

 .وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في تفويض الصلاحيات تعود لكؿ مف المؤىؿ العممي والجنس 
  عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في الرضا الوظيفي تعود إلى حجـ المدرسة والمؤىؿ العممي

 والجنس.

 :السابقة ساتاالدر  عمى التعقيب

 تفويض الصلاحيات:الدراسات التي تناولت موضوع التعقيب عمى أولا: 

  :الآتي تضلإي  السمطة بتفويض المتعمقة السابقة راساتالد استعراض خلاؿ مف

 أوجو الاتفاق:

 ما يتعمق بموضوع الدراسة وأىدافيا: -

اتفقت الدراسة الحالية مع معظـ الدراسات السابقة في موضوع تفويض السمطة مثؿ دراسة كؿ 
(، )الحمو، 2111(، )حرب، 2112(، )الأعور، 2112(، )فرحة، 2113(، )حشيس، 2113مف: )الأغا، 

(، 2116(، )مينا، 2117(، )حربي، 2119(، )معمر، 2119(، )محسف، 2111(، )وطفة، 2111
 نيا تناولت التفويض مف جوانب متعددة.إ( حيث 2114)الزعبي، 

 :من حيث منيج الدراسة -

اتفقت الدراسة الحالية مع معظـ الدراسات السابقة مف حيث استخداميا لمنيج الدراسة المنيج 
(، )الأعور، 2112(، )فرحة، 2113(، )حشيس، 2113الوصفي التحميمي مثؿ دراسة كؿ مف:)الأغا، 

(، 2119(، )معمر، 2119(، )محسف، 2111(، )وطفة، 2111(، )الحمو، 2111(، )حرب، 2112
 (2114(، )الزعبي، 2116(، )مينا، 2117)حربي، 
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 :من حيث أداة الدراسة -

اتفقت الدراسة الحالية مع معظـ الدراسات السابقة مف حيث استخداميا لأداة الدراسة والتي تمثمت 
(، )الأعور، 2112(، )فرحة، 2113(، )حشيس، 2113مثؿ دراسة كؿ مف:)الأغا،  ،دارة الاستبانةإفي 

(، 2119(، )معمر، 2119(، )محسف، 2111(، )وطفة، 2111(، )الحمو، 2111(، )حرب، 2112
 (2114(، )الزعبي، 2116(، )مينا، 2117)حربي، 

 :من حيث مجتمع الدراسة وعينتيا -

تمثؿ قة مف حيث مجتمع الدراسة وعينتيا، والذي اتفقت الدراسة الحالية مع معظـ الدراسات الساب
(، 2119(، )معمر، 2119(، )محسف، 2111(، )الحمو، 2112في الجامعات مثؿ دراسة كؿ مف )فرحة، 

 (.2114(، )الزعبي، 2116)مينا، 

 :الاختلافأوجو 

 :من حيث مجتمع الدراسة وعينتيا -

تمثؿ  والذي ،اختمفت الدراسة الحالية مع بعض الدراسات السابقة مف حيث مجتمع الدراسة وعينتيا
(، 2111)وطفة،  (،2111)حرب،  (،2113في المرحمة العميا لممدارس مثؿ دراسة كؿ مف)الأغا، 

(، ووزارة التربية والتعميـ العالي مثؿ دراسة 2112والمرحمة الدنيا في المدارس مثؿ دراسة )الأعور، 
 (.2117)حربي،  (،2113)حشيس، 

 أىميا:ة نتائج والتي كان وقد توصمت الدراسات إلى عد

 الإنسانية، العلاقات وتقوية الميارات القيادية، تنمية في فاعؿ بشكؿ يساىـ الصلاحيات تفويض 
دارة تنظيـ ميارة مستوى ورفع  .العامميف لدى الوقت وا 

 تفويض الصلاحيات مف مناسب بمستوى تتمتع الفمسطينية الجامعات. 
 تفويض السمطة الحالية لشطر الطالبات ومبررات وجود مزيد مف  وجود علاقة عكسية بيف مظاىر

 تفويض السمطة لمشطر مستقبلًا.
 فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف الكميات الإنسانية والعممية في تفويض الصلاحيات لمعاوني  توجد

 وكاف لصاللإ الكميات العممية. ،العمداء
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 الرضا الوظيفي: : التعقيب عمى الدراسات التي تناولت موضوعثانياً 

 الآتي: تضلإي  السمطة بتفويض المتعمقة السابقة راساتالد استعراض خلاؿ مف

 أوجو الاتفاق:

 ما يتعمق بموضوع الدراسة وأىدافيا: -

اتفقت الدراسة الحالية مع معظـ الدراسات السابقة في موضوع الرضا الوظيفي مثؿ دراسة كؿ مف: 
(، 2111(، )منصور، 2111(، )منصور، 2111(، )الجلابية، 2111(، )ضممي، 2112)الخانؽ، 

(، 2115(، )عبد السلاـ، 2115(، )سيسانجا، 2116(، )غنيـ، 2116(، )حسيف، 2119)الملامحة، 
 نيا تناولت الرضا الوظيفي مف جوانب متعددة.إ( حيث 2113(، )سلامة، 2114)رمضاف، 

 :من حيث منيج الدراسة -

معظـ الدراسات السابقة مف حيث استخداميا لمنيج الدراسة المنيج اتفقت الدراسة الحالية مع 
(، 2111(، )منصور، 2111(، )الجلابية، 2112)الخانؽ،  الوصفي التحميمي مثؿ دراسة كؿ مف:)

(، )عبد 2115(، )سيسانجا، 2116(، )غنيـ، 2116(، )حسيف، 2119(، )الملامحة، 2111)منصور، 
 (2113)سلامة، (، 2114(، )رمضاف، 2115السلاـ، 

 :من حيث أداة الدراسة -

اتفقت الدراسة الحالية مع معظـ الدراسات السابقة مف حيث استخداميا لأداة الدراسة والتي تمثمت 
(، 2111(، )الجلابية، 2111(، )ضممي، 2112)الخانؽ،  دارة الاستبانة مثؿ دراسة كؿ مف:إفي 

(، 2116(، )غنيـ، 2116(، )حسيف، 2119(، )الملامحة، 2111(، )منصور، 2111)منصور، 
 (2113(، )سلامة، 2114(، )رمضاف، 2115(، )عبد السلاـ، 2115)سيسانجا، 

 :من حيث مجتمع الدراسة وعينتيا -

تمثؿ قة مف حيث مجتمع الدراسة وعينتيا، والذي اتفقت الدراسة الحالية مع معظـ الدراسات الساب
(، )منصور، 2111(، )الجلابية، 2111(، )ضممي، 2112في الجامعات مثؿ دراسة كؿ مف )الخانؽ، 

(، 2115(، )سيسانجا، 2116(، )غنيـ، 2116(، )حسيف، 2119(، )الملامحة، 2111(، )منصور، 2111
 (.2113(، )سلامة، 2114(، )رمضاف، 2115)عبد السلاـ، 
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 :الاختلافأوجو 

 :من حيث منيج الدراسة -

الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في استخداـ منيج الدراسة حيث استخدمت دراسة  اختمفت
 ( المنيج المسحي. 2111)ضممي، 

 نتائج عدة، وكان من أىميا:وقد توصمت الدراسات إلى 

 اً جيد كاف بالإدارة علاقتيـ مف الجامعة أكاديميي موقؼ فإ. 
 ما يخص مجاؿ الأجور والحوافز.نسبي في مستوى الرضا الوظيفي في وجود انخفاض 
 يصاحبيا الخبرة زيادة لأف ذلؾ في الرئيس والسبب زيادة الخبرة، مع تزداد الوظيفي الرضا درجة 

 الوظيفي. االأكاديمية ليما دلالات عمى الرضف العمر والرتبة فإوبالتالي  العمر، في زيادة

 :في السابقة الدراسات من الباحث استفادة أوجو

 المناسبة الدراسة أداة اختيار. 
 لمدراسة النظري الإطار إعداد. 
 لمدراسة المناسب المنيج اختيار. 
 الملائمة الإحصائية الأساليب استخداـ. 
 السابقة بالدراسات الدراسة نتائج تدعيـ. 
 السابقة الدراسات مراجع مف الاستفادة. 

 : الحالية الدراسة بو تميزت ما

في كونيا ركزت عمى درجة ممارسة عمداء  السابقة الدراساتتميزت الدراسة الحالية عف  لقد
 .لأعضاء ىيئة التدريسالكميات لتفويض الصلاحيات وعلاقتيا بالرضا الوظيفي 
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 الطريقة والإجراءات

يتنػػاوؿ ىػػذا الفصػػؿ وصػػفاً مفصػػلًا للإجػػراءات التػػي اتبعيػػا الباحػػث فػػي تنفيػػذ الدراسػػة، ومػػف ذلػػؾ 
وصػػفاً لمػػنيج الدراسػػة، والأفػػراد مجتمػػع الدراسػػة وعينتيػػا، وكػػذلؾ أداة الدراسػػة المسػػتخدمة وطػػرؽ إعػػدادىا، 

للإجراءات التي قاـ بيا  الباحث فػي تقنػيف أدوات الدراسػة  مف ىذا الفصؿ وصفاً وصدقيا وثباتيا، كما يتض
المعالجػػات الإحصػػائية التػػي اعتمػػد الباحػػث عمييػػا فػػي تحميػػؿ الدراسػػة، وفيمػػا يمػػي وصػػؼ  وتطبيقيػػا، وأخيػػراً 
 ليذه الإجراءات. 

 :منيجية الدراسة

الحصوؿ عمى معمومات تمكنو مف إجابة وىي الطريقة البحثية التي يختارىا الباحث لتساعده في  
 (.  82ص :2003 أسئمة البحث مف مصادرىا )الأغا و الأستاذ،

ف الباحػػث يعػػرؼ مسػػبقاً جوانػػب وأبعػػاد الظػػاىرة موضػػع الدراسػػة مػػف خػػلاؿ اطلاعػػو عمػػى الأدب إوحيػػث 
ممارسـة عمـداء درجـة تعـرف عمـى الويسعى الباحـث النظري والدراسات السابقة المتعمقة بموضوع البحث، 

 الكميــات لتفــويض الصــلاحيات فــي الجامعــات الفمســطينية بمحافظــات غــزة وعلاقتيــا بالرضــا الــوظيفي
 ،، ومف أجؿ تحقيؽ أىداؼ الدراسة قاـ الباحث باستخداـ المنيج الوصفي التحميمي لأعضاء ىيئة التدريس

محػػددة ، وتصػويرىا كميػاً عػػف  وىػو أحػد أشػكاؿ التحميػػؿ والتفسػير العممػي المػػنظـ لوصػؼ ظػاىرة أو مشػكمة
خضػػاعيا لمدراسػػات  طريػػؽ جمػػع بيانػػات ومعمومػػات مقننػػة عػػف الظػػاىرة أو المشػػكمة ، وتصػػنيفيا وتحميميػػا وا 

 ( 324ص :2000 ،الدقيقة. )ممحـ

لػػذا فػػإف الباحػػث سػػيعتمد عمػػى ىػػذا المػػنيج لموصػػوؿ إلػػى المعرفػػة الدقيقػػة والتفصػػيمية حػػوؿ مشػػكمة البحػػث، 
وأدؽ لمظاىرة موضػع الدراسػة، كمػا أنػو سيسػتخدـ أسػموب  العينػة العشػوائية الطبقيػة  ولتحقيؽ تصور أفضؿ

 في اختياره لعينة الدراسة، وسيستخدـ الاستبانة في جمع البيانات الأولية.

 ، ىما:اعتمد الباحث عمى نوعيف مف البيانات طرق جمع البيانات:      

 :البيانات الأولية7 1

وحصػػػػر وتجميػػػػع  ،الميػػػػداني بتوزيػػػػع اسػػػػتبانات لدراسػػػػة بعػػػػض مفػػػػردات البحػػػػثوذلػػػػؾ بالبحػػػػث فػػػػي الجانػػػػب 
 SPSS   (Statisticalومف ثـ تفريغيا وتحميميػا باسػتخداـ برنػامج  ،المعمومات اللازمة في موضوع البحث
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Package for Social Science)  الإحصائي واستخداـ الاختبػارات الإحصػائية المناسػبة بيػدؼ الوصػوؿ
 لدلالات ذات قيمة ومؤشرات تدعـ موضوع الدراسة .

 :البيانات الثانوية2. 

 والػػػذي يتعمػػػؽالمنشػػػورات الخاصػػػة أو المتعمقػػػة بالموضػػػوع قيػػػد الدراسػػػة، تمػػػت مراجعػػػة الكتػػػب والػػػدوريات و 
ويض الصــلاحيات فــي الجامعــات الفمســطينية بمحافظــات غــزة درجــة ممارســة عمــداء الكميــات لتفــبدراسػػة 

، وأيػػة مراجػػع قػػد يػػرى الباحػػث أنيػػا تسػػيـ فػػي إثػػراء  لأعضــاء ىيئــة التــدريس وعلاقتيــا بالرضــا الــوظيفي
الأسػس  إلػىالدراسة بشكؿ عممي، وينوي الباحث مف خلاؿ المجػوء لممصػادر الثانويػة فػي الدراسػة، التعػرؼ 

والطػػػرؽ العمميػػػة السػػػميمة فػػػي كتابػػػة الدراسػػػة، وكػػػذلؾ أخػػػذ تصػػػور عػػػاـ عػػػف وخػػػر المسػػػتجدات التػػػي حػػػدثت 
 وتحدث في مجاؿ الدراسة.

 :مجتمع الدراسة

أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس فػػي محافظػػات قطػػاع غػػزة وىػػي الجامعػػة  جميػػعتكػػوف مجتمػػع الدراسػػة مػػف ي
 (500)وف المػػوظفيف ؤ عػػددىـ حسػػب سػػجلات دائػػرة شػػ قصػػى والبػػالغجامعػػة الأ ،زىػػرسػػلامية وجامعػػة الأالإ

يوضػلإ توزيػع أعضػاء ىيئػة التػدريس  الآتػيوالجػدوؿ  ،موزعيف عمى كميػات التخصػص ،عضو ىيئة تدريس
 .لمكمية التي ينتمى ليا العضو في الجامعات وفقاً 

  (1جدول رقم )
 مجتمع الدراسةتوزيع   

جامعة  الجامعة الإسلامية الكمية م
 المجموع الأقصى جامعة الأزىر

 225 94 60 71 كمية العموم 1
 108 35 30 43 كمية التجارة 2
 167 104 26 37 كمية التربية 3

 500 233 116 151 المجموع
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 عينة الدراسة:

 :0 العينة الاستطلاعية1

أدوات ، تـ اختيارىـ بطريقة عشوائية، وذلؾ ليتـ تقنيف عضواً  (30)تكونت العينة الاستطلاعية مف  
الدراسة عمييـ مف خلاؿ حساب الصدؽ والثبات بالطرؽ المناسبة، وقد تـ استبعادىـ مف عينة الدراسة التي 

 تـ التطبيؽ عمييا.

 العينة الويدانية للدراسة:   20

مػػف أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس فػػي الجامعػػات الفمسػػطينية بقطػػاع   طبقيػػة حيػػث تػػـ أخػػذ عينػػة عشػػوائية
لقانوف اختيػار العينػة  وفقاً  )استبانة( %(،40أي ما نسبتو )مفردة  (217)بمغت تمؾ العينة  ثقطاع غزة حي

وبالتػػالي  الشػػروط المطموبػػة للإجابػػة، اسػػتبانة لعػػدـ تطابقيػػا مػػع (25) داسػػتبعا تػػـ وبعػػد تفحػػص الاسػػتبانات 
والجػػػداوؿ  ،(%88.4)نسػػػبة اسػػػتبانة ب (192)عػػػدد الاسػػػتبانات الفعميػػػة التػػػي تػػػـ عمييػػػا اجػػػراء التطبيػػػؽ  فػػػإف 
 :يأتيتبيف خصائص وسمات عينة الدراسة  كما  الآتية

 :                  الشخصيةبيانات وصف الخصائص وال

عضاء ىيئة التدريس ىـ أ مف  مف عينة الدراسة  %(87.0) ما نسبتو أف (2)يبيف جدوؿ رقـ  :الجنس 7 1
 .ناثجنس الإ مفىـ  %(13.0)ما نسبتو و  ،مف جنس الذكور

 :(2جدول رقم )
 الجنستوزيع عينة الدراسة حسب متغير   

 النسبة المئوية التكرار الجنس
 87.0 167 ذكر 

 13.0 25 أوثي  

 100.0 192 المجموع
 

يحمموف مؤىلات  مفىـ مف عينة الدراسة  %(12.0) ما نسبتو أف (3)يبيف جدوؿ رقـ :   الرتبة العلوية0 2
ما نسبتو و  ،الذيف رتبتيـ العممية أستاذ مشارؾ مفىـ  %(25.5)ما نسبتو و  ،عممية برتبة أستاذ

الذيف رتبتيـ  مفىـ  %(31.8)ما نسبتو و  ،الذيف رتبتيـ العممية أستاذ مساعد مفىـ  %(30.7)
 .العممية محاضر
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 :(3جدول رقم )
 الرتبة العمميةتوزيع عينة الدراسة حسب متغير   

 المئوية النسبة التكرار الرتبة العممية
 12.0 23 أستاذ

 25.5 49 أستاذ مشارؾ

 30.7 59 أستاذ مساعد

 31.8 61 محاضر 

 100.0 192 المجموع

 

الذيف سنوات  مفىـ %( مف عينة الدراسة 15.6) ما نسبتو ( أف4يبيف جدوؿ رقـ ):   0 سنوات الخدهة 3
 5مف الذيف سنوات خدمتيـ  تتراوح  مفىـ %( 34.9)ما نسبتو و  ،سنوات 5أقؿ مف خدمتيـ   

مف  الذيف سنوات خدمتيـ أكثر مفالذيف ىـ  %( مف49.5)ما نسبتو و سنوات  10إلى  سنوات
 .سنوات 10

 :(4جدول رقم )
 درجة سنوات الخدمةتوزيع عينة الدراسة حسب متغير   

 النسبة المئوية التكرار سنوات الخدمة
 15.6 30 سنوات  5أقؿ مف 

 34.9 67 سنوات  10سنة إلى  5مف 

 49.5 95 سنوات 10أكثر مف 

 100.0 192 المجموع

 
 يتولوف الذيف مفىـ %( مف عينة الدراسة 5.7) ما نسبتو ( أف5يبيف جدوؿ رقـ ): 0 الوركز الوظيفي4 

ما و  ،اءسيتولوف مراكز رؤ  الذيف مفىـ %( 13.5)ما نسبتو و  ،مراكز في جامعاتيـ نواب عمداء
 مراكز كأعضاء ىيئة التدريس. يتولوف الذيف مفىـ %( 80.7)نسبتو 
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 :(5جدول رقم )
 المركز الوظيفيتوزيع عينة الدراسة حسب متغير   

 النسبة المئوية التكرار المركز الوظيفي
 5.7 11 نائب عميد

 13.5 26 رئيس قسـ

 80.7 155 عضو ىيئة تدريس

 100.0 192 المجموع

 :0 الجاهعة 5 

الذيف يعمموف في الجامعة  مفىـ %( مف عينة الدراسة 40.1) ما نسبتو ( أف6جدوؿ رقـ )يبيف 
ىـ %( 25.5)ما نسبتو و  ،زىرالأ ةالذيف يعمموف في جامع مفىـ %( 34.4)ما نسبتو و  ،سلاميةالإ
 .قصىالذيف يعمموف في جامعة الأ مف

    :(6جدول رقم )
 الجامعةتوزيع عينة الدراسة حسب متغير 

 النسبة المئوية التكرار الجامعة
 40.1 77 سلامية الجامعة الإ

 34.4 66  زىرجامعة الأ

 25.5 49 قصى جامعة الأ

 100.0 192 المجموع

 :0 الكلية6

الذيف يعمموف في الجامعة  مفىـ %( مف عينة الدراسة 37.0) ما نسبتو ( أف7يبيف جدوؿ رقـ )
ىـ %( 25.5)ما نسبتو و  ،زىرالأ ةالذيف يعمموف في جامع مفىـ %( 34.4)ما نسبتو و  ،سلاميةالإ
 .قصىالذيف يعمموف في جامعة الأ مف
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 (7جدول رقم )
 الكميةتوزيع عينة الدراسة حسب متغير 

 النسبة المئوية التكرار الكمية 
 37.0 71 العموـ

 30.2 58 التجارة 

 32.8 63 التربية

 100.0 192 المجموع
 الدراسة : أدوات

 :تتكوف مف قسميف ،في ىذه الدراسة استبانتيفقاـ الباحث باستخداـ 

   7محافظات غزةبدرجة ممارسة عمداء الكميات لتفويض الصلاحيات في الجامعات الفمسطينية أولا: 
 أبعاد ىي: 3ويتكوف مف 

 0فقرة (11)وٍتكون مه  مجاؿ تفويض المياـ والواجبات 10

 0فقرة (15)وٍتكون مه  مجاؿ تفويض السمطات )اتخاذ القرار( 20

 0فقرة (11)وٍتكون مه الضبط والمساءلة خلاؿ عممية التفويض  30

 7لجامعات الفمسطينية بمحافظات غزةمستوى الرضا الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس في اثانيا: 
 :، ىيأبعاد (5)ويتكوف مف 

 0فقرات (8)وٍتكون مه  ظروؼ العمؿ  وطبيعتو 10

 0فقرات (10)وٍتكون مه  العلاقة مع المسؤوليف في الجامعة 20

 0فقرات 5وٍتكون مه  العلاقة مع الزملاء 30

 0فقرات (9)وٍتكون مه  الرواتب والترقيات والحوافز 40

 0فقرات (6) وٍتكون مه التقدير وتحقيؽ الذات  والمكانة الاجتماعية 50

 :الآتيةتباع الخطوات االاستبانة بولقد تم بناء 

التربويػػػة  دارة الإبعػػػد اطػػػلاع الباحػػػث عمػػػى الأدب التربػػػوي والدراسػػػات السػػػابقة المتعمقػػػة بموضػػػوع  
والتفػويض  ، واستطلاع وراء نخبة مػف المتخصصػيف فػي الإدارة التربويػةداري والرضا الوظيفيوالتفويض الإ
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عف طريؽ المقابلات الشخصية ذات الطابع غير الرسمي، وبناء عمى التوجييػات  داري والرضا الوظيفيالإ
 :الآتيةالمستمرة مف قبؿ المشرؼ الأكاديمي، قاـ الباحث ببناء الاستبانة وفؽ الخطوات 

 تحديد المجالات الرئيسية التي شممتيا الاستبانة. -
 صياغة فقرات كؿ مجاؿ. -
الاسػتبانة  ( يوضػلإ1والممحػؽ رقػـ )( فقػرة، 102والتي شممت )إعداد الاستبانة في صورتيا الأولية  -

 في صورتيا الأولية.
 عرض الاستبانة عمى المشرؼ لاعتماد ما يراه مناسباً، وتعديؿ ما يراه غير مناسب. -
 تعديؿ الاستبانة بناءً عمى توجييات المشرؼ. -
لتربيػػة والإدارة فػػي أصػػوؿ ا صػػيفمػػف المحكمػػيف التربػػوييف، المتخص( 15الاسػػتبانة عمػػى )عػػرض  -

، أغمػػبيـ مػػف أعضػػاء ىيئػػات التػػدريس فػػي الجامعػػات الفمسػػطينية بغػػزة،  والتأىيػػؿ التربػػوي التربويػػة
 بيف أعضاء لجنة التحكيـ وأماكف عمميـ. (2والممحؽ رقـ )

مػػف فقػػرات الاسػػتبانة،   ة( فقػػر 14تػػـ حػػذؼ ) ،بعػػد إجػػراء التعػػديلات التػػي أوصػػى بيػػا المحكمػػوف -
وكذلؾ تـ تعديؿ صياغة بعض الفقرات، بناءً عمى توجييات المشرؼ، وبذلؾ بمغ عدد فقػرات الاسػتبانة فػي 

خماسػي ال، وقد أعُطي لكؿ فقرة وزف مدرج وفؽ سمـ ليكػرت قسميف( فقرة موزعة عمى 88صورتيا النيائية )
والممحػػؽ رقػػـ  ( 1، 2، 3، 4، 5) الآتيػػةعطيػػت الأوزاف أ و ( كبيػػرة جػػداً، كبيػػرة، متوسػػطة، قميمػػة، قميػػة جػػداً )
 .الاستبانة في صورتيا النيائية( يبيف 3)

 صدق الاستبانة:أولا: 

(، 429ص: 1995صدؽ الاستبانة يعني التأكد مف أنيا سوؼ تقيس ما أعدت لقياسو )العساؼ، 
كما يقصد بالصدؽ   شموؿ الاستبانة لكؿ العناصر التي يجب أف تدخؿ في التحميؿ مف ناحية، ووضوح 

 :2001فقراتيا ومفرداتيا مف ناحية ثانية، بحيث تكوف مفيومة لكؿ مف يستخدميا )عبيدات ووخروف 
د تـ التأكد مف ، وق(، وقد قاـ الباحث بتقنيف فقرات الاستبانة وذلؾ لمتأكد مف صدؽ أداة الدراسة179ص

 بطريقتيف: ةانصدؽ فقرات الاستب

 أولًا: الصدق الظاىري للأداة ) صدق المحكمين(:

 (15تألفت مف ) ،قاـ الباحث بعرض أداة الدراسة في صورتيا الأولية عمى مجموعة مف المحكميف
لأقصػػى، وجامعػػة مػػف أعضػػاء الييئػػة التدريسػػية فػػي الجامعػػة الإسػػلامية، وجامعػػة الأزىػػر، وجامعػػة اعضػػواً 
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الجامعػػػػػات ب داري والرضػػػػػا الػػػػػوظيفيوالتفػػػػػويض الإ القػػػػػدس المفتوحػػػػػة، والمتخصصػػػػػيف فػػػػػي الإدارة التربويػػػػػة
( أسماء المحكميف الذيف قاموا مشكوريف بتحكيـ أداة 2. ويوضلإ الممحؽ رقـ )الفمسطينية في محافظات غزة

مػػة العبػػارات لقيػػاس مػػا وضػػعت ءملا ورائيػػـ فػػي مػػدىكمػػيف مػػف إبػػداء الدراسػػة. وقػػد طمػػب الباحػػث مػػف المح
لأجمػػو، ومػػدى وضػػوح صػػياغة العبػػارات ومػػدى مناسػػبة كػػؿ عبػػارة لممحػػور الػػذي ينتمػػي إليػػو، ومػػدى كفايػػة 

ىػػذا بالإضػػافة إلػػى اقتػػراح مػػا يرونػػو  ،العبػػارات لتغطيػػة كػػؿ محػػور مػػف محػػاور متغيػػرات الدراسػػة الأساسػػية
إضافة عبارات جديدة لأداة الدراسة، وكذلؾ إبػداء ورائيػـ مف تعديؿ صياغة العبارات أو حذفيا، أو  ضرورياً 

ثيف، إلػػػى جانػػػب فيمػػػا يتعمػػػؽ بالبيانػػػات الأوليػػػة )الخصػػػائص الشخصػػػية والوظيفيػػػة( المطموبػػػة مػػػف  المبحػػػو 
رت المستخدـ في الاستبانة. وتركزت توجييات المحكميف عمى انتقاد طوؿ الاستبانة حيث كانت مقياس ليك

ات المتكررة، كما أف بعض المحكميف نصحوا بضرورة تقميص بعض العبارات مف تحتوي عمى بعض العبار 
ضافة بعض العبارات إلى محاور أخرى.  بعض المحاور وا 

إلػػى الملاحظػػات والتوجييػػات التػػي أبػػداىا المحكمػػوف قػػاـ الباحػػث بػػإجراء التعػػديلات التػػي  واسػػتناداً 
ات وحػػذؼ أو إضػػافة الػػبعض الآخػػر منيػػا. اتفػػؽ عمييػػا معظػػـ المحكمػػيف، حيػػث تػػـ تعػػديؿ صػػياغة العبػػار 

 (88وعمى ضوء تمؾ الآراء تـ استبعاد بعض الفقرات وتعديؿ بعضيا الآخر ليصبلإ عدد فقرات الاستبانة )
  .فقرة (102بدؿ ) فقرة

 ثانياً: صدق الاتساق الداخمي لفقرات الاستبانة:

( 50الاسػتطلاعية البػالغ حجميػا )تـ حساب الاتساؽ الداخمي لفقرات الاستبياف عمى عينة الدراسػة 
 مفردة، وذلؾ بحساب معاملات الارتباط بيف كؿ فقرة والدرجة الكمية لممحور التابعة لو. 

 7محافظات غزةبدرجة ممارسة عمداء الكميات لتفويض الصلاحيات في الجامعات الفمسطينية  أولا:

المحور والمعدؿ الكمي لفقراتو،  ( معاملات الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات 8جدوؿ رقـ )ضلإ و ي
(، حيث إف مستوى 0.01أو  0.05والذي يبيف أف معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى دلالة )

صادقة لما وضعت  الحرية الأكاديمية، وبذلؾ تعتبر فقرات استبانة (0.05قؿ مف )أالدلالة لكؿ فقرة 
 لقياسو.

 (8جدول رقم )
 ول والدرجة الكمية لممحوركل فقرة من فقرات المحور الأ يوضح معامل الارتباط بين 
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 معامل الفقرة م
 الارتباط

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig)7 
  تفويض الميام والواجباتأولًا: 

 0.000* 0.748 .لتحقيؽ الأىداؼوضع الخطط المناسبة  1.

 0.000* 0.619 الابتكار والإبداع. تحفزالتي التربوية وضع البرامج  .2

 0.000* 0.614 ة التدريس.وضع الخطط لتطوير الإمكانات الخاصة بأعضاء ىيئ 3.

 0.000* 0.713 المشاركة في عقد المؤتمرات والندوات والحمقات الدراسية.  .4

 0.000* 0.725 .لممواد بالتنسيؽ مع الأقساـ الأخرىالجداوؿ الدراسية  دإعدا .5

 0.000* 0.741 إجراء البحوث والدراسات.تحفيز أعضاء الييئة التدريسية عمى  .6

 0.000* 0.863 المجالس العممية في الجامعة.مشاركة أعضاء ىيئة التدريس في تشكيؿ  .7

 0.000* 0.866 في عمؿ لجاف الجامعة المختمفة. مشاركة أعضاء ىيئة التدريس 8.

 0.000* 0.770 جامعات أخرى.إجراء معادلات المواد لمطمبة المنتقميف مف تخصصات أخرى أو مف  .9

 0.000* 0.814 لمشكلات العمؿ الإدارية والفنية المتعمقة بالموظفيف. وضع الحموؿ 10.

 0.000* 0.829 وضع الحموؿ لممشكلات المتعمقة بالطمبة . 11.

 خاذ القرار(تالتفويض السمطات )اثانيا: 
 0.000* 0.527 ضماف سير العمؿ في الكمية بما يحقؽ الأىداؼ. .12

 0.000* 0.811 المصادقة عمى الخطط الدراسية في الأقساـ . 137

 0.000* 0.743 ف تعديؿ أو تغيير في الخطط الدراسية.اتخاذ القرار بشأ 14.

 0.000* 0.767 الإشراؼ عمى وضع الخطط البحثية ومتابعة تنفيذىا . 15

 0.000* 0.858 إقرار الضوابط العممية لمشاريع التخرج وتقييميا. 16

 0.000* 0.823 الإشراؼ عمى الامتحانات الفصمية والنيائية في الكمية.  17

 0.000* 0.802 .المشاركة في اختيار أعضاء ىيئة التدريس 18

 0.000* 0.715 عممية الإرشاد الأكاديمي.  ضبطعمى  الإشراؼ 19

 0.000* 0.647 متابعة أعضاء ىيئة التدريس مف أجؿ تحسيف الأداء. 20

 0.000* 0.784 صلاحية الأجيزة . لضمافالإشراؼ عمى عمؿ المختبرات والمشاغؿ والورش  21

 0.000* 0.827 .متابعة مواظبة الطمبة في الكمية 22

 0.000* 0.659 القسـ. أعضاءتوزيع الأعباء التدريسية عمى  23
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 0.000* 0.647 .لمواد المطروحة في الفصؿ الدراسياالجدوؿ الدراسي و  إقرار 24

 0.000* 0.815 إقرار مشاريع التخرج وتوزيعيا عمى المشرفيف والطمبة. 25

 0.000* 0.605 .ي والنشاطات اللامنيجية في القسـمتابعة النشر العمم 26

 ثالثاً: الضبط والمساءلة خلال عممية التفويض 
 0.000* 0.497 منلإ الصلاحيات المتكافئة مع المياـ التي يتـ تفويضيا. 27

 0.000* 0.563 الأداء الجيد لذعماؿ الإدارية المفوضة بحوافز مادية ومعنوية. تعزيز 28

 0.000* 0.825 .بالإمكاف القياـ بالمياـ المفوضةتوفير التدريب الكافي ليكوف  29

 0.000* 0.795 منلإ  قدر مف الحرية والمرونة لممارسة المياـ المفوضة. 30

 0.000* 0.853 .التقويـ المستمر لذعماؿ المفوضةالمتابعة و  31

 0.000* 0.830 لبعض الصلاحيات. منحيـالثقة في المرؤوسيف عند  32

مكاناتوتفويض بعض الصلاحيات لم 33  0.000* 0.625 .مرؤوسيف كؿ حسب قدراتو وا 

 0.000* 0.710 تحديد المياـ الموكمة لمموظفيف تحديدًا دقيقًا. 34

 0.000* 0.823 .عد الزمني لإنياء المياـ المفوضةالمو تحديد  35

 0.000* 0.718 سيولة الحصوؿ عمى البيانات والمعمومات المتعمقة بأداء المياـ المفوضة . 36

 0.000* 0.870 .اـ المفوضة عمى المرؤوسيف مكتوبةتعميـ المي 37

 ‌α=0.05دلالة  الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوى *

 مستوى الرضا الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الفمسطينية بمحافظات غزةثانيا: 

الثاني والدرجة الكمية  المحور( معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات 9) رقـ جدوؿيوضلإ 
حيث أن  ،α=0.05معنوية  ى، والذي يبيف أف معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستو لممحور نفسو

 لقياسو. تما وضعة لصادق وؿالمحور الأ تعتبر فقراتوبذلؾ  ،0.05مستوى المعنوية لكل فقرة أقل من 
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 (9جدول رقم )
 يوضح معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات المحور الثاني والدرجة الكمية لممحور

 معامل الفقرة م
 الارتباط

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig)7 
  : ظروف العمل وطبيعتو  أولاً 

 0.000* 0.700 الأثاث المكتبي في الجامعة مناسب لطبيعة العمؿ. 38

 0.000* 0.811 مناسب. الدراسة قاعاتفي عدد الطمبة  39

 0.000* 0.732 .اتيلاحتياجات العمؿ واحتياج التي أقوـ بتدريسيا مناسب لساعاتعدد ا 40

( مواد والتجييزات اللازمة لمتدريسالتعميمية )الأدوات والالمصادر والمراجع والوسائؿ  41
 ملائمة وكافية  لمقياـ بعممية التدريس في الجامعة.

0.758 *0.000 

 0.000* 0.880 الأمف الوظيفي.تحقؽ لي وظيفتي  42

 0.000* 0.804 اكتساب ميارات وخبرات جديدة.بتوفر لي وظيفتي فرصاً لمتطور الميني  43

 0.000* 0.829 وظيفتي فرصاً لممشاركة في الدورات والمؤتمرات العممية. تتيلإ لي 44

 0.000* 0.687 أعتقد بأف المياـ المنوطة بي واضحة وملائمة. 45

 : العلاقة مع المسؤولين في الجامعةثانياً 
 0.000* 0.508 تدريس بأسموب إنساني.الىيئة معاممة أعضاء يحرص رؤسائي في العمؿ  عمى  .46

 0.000* 0.578 رؤسائي في العمؿ عمى البرامج  والخطط التطويرية لمجامعة. طمعنيي 477

 0.000* 0.817 يشركني رؤسائي في العمؿ في اتخاذ القرارات الإدارية.  48.

 0.000* 0.861 .تتصؼ القرارات الإدارية الصادرة عف رؤسائي في العمؿ بالمرونة في الظروؼ الطارئة 49

 0.000* 0.756 رائي المينية.ورؤسائي في العمؿ اقتراحاتي و يحترـ  50

 0.000* 0.692 ر رؤسائي في العمؿ مجيودي الأكاديمي في الجامعة .يقدّ  51

 0.000* 0.798 يتقبّؿ رؤسائي في العمؿ النقد البنّاء. 52

 0.000* 0.794 يـ رؤسائي في العمؿ في حؿ مشكلاتي الأكاديمية. يُس 53

 0.000* 0.857 يشركني رؤسائي في العمؿ في  النشاطات اللامنيجية التي تعقد في الجامعة.  54

 0.000* 0.669 يمتزـ رؤسائي في العمؿ بمعايير موضوعية ومحددة وواضحة في تقييمي.  55

 : العلاقة مع الزملاء ثالثاً 
 0.000* 0.666   تتيلإ لي وظيفتي فرص الاتصاؿ والتعاوف مع زملائي في الجامعة. 56



77 
 

 0.000* 0.794 تسود لغة التفاىـ والحوار مع زملائي في حؿ مشكلات العمؿ. 57

 0.000* 0.852 أتبادؿ المعمومات ومصادر المعرفة مع الزملاء. 58

 0.000* 0.739 .لتعاوفأعمؿ مع زملائي كفريؽ تسوده روح ا 59

 0.000* 0.737 العمؿ.تتيلإ لي وظيفتي إقامة علاقات اجتماعية مع زملاء  60

 : الرواتب والترقيات والحوافزرابعاً 

 0.000* 0.793 يحقؽ الراتب المتطمبات  الأساسية لمحياة. 61

 0.000* 0.792 تعمؿ الجامعة عمى ربط الراتب بغلاء المعيشة. 62

 0.000* 0.824 توفر لي وظيفتي بالجامعة فرصًا لمتقدـ والترقية. 63

 0.000* 0.812 الترقيات بالجامعة واضحة.معايير وأنظمة  64

 0.000* 0.816 ترتبط الترقية بالجامعة بالكفاية وفاعمية الأداء. 65

 0.000* 0.745 للاعتبارات السياسة والحزبية والدينية دور في الترقية. 66

 0.000* 0.678 تتجنب الإدارة الوساطة والمحسوبية والمحاباة عند تطبيؽ نظاـ الترقية. 67

 0.000* 0.561 تعمؿ الجامعة عمى إتاحة الفرص أماـ الأكفاء لمحصوؿ عمى علاوات ومكافآت مالية. 68

 0.000* 0.518 نظاـ الإجازات في الجامعة مرضٍ. 69

 المكانة الاجتماعية: التقدير وتحقيق خامساً 

 0.000* 0.893 مينة التدريس في الجامعة مكانة اجتماعية مميزة.لي تحقؽ  70

 0.000* 0.916 ىو جديد في مجاؿ تخصصي. طلاع عمى كؿ ماتوفر لي وظيفتي فرص الا 71

 0.000* 0.918 تنمّي مينة التدريس ثقتي بنفسي.  72

 0.000* 0.958 يشعرني العمؿ الذي أقوـ بو باحتراـ ذاتي. 73

 0.000* 0.922 .بانتمائي لمجامعة التي أعمؿ بيا أعتز 74

 0.000* 0.898 الأكاديمية التي حصمت عمييا مناسبة.أشعر بأف الرتبة  75

 ‌α=0.05دلالة  ىالارتباط داؿ إحصائياً عند مستو  *

 ثالثاً: صدق الاتساق البنائي لمحاور الدراسة:

( يبيف معاملات الارتباط بيف معدؿ كؿ محور مف محاور الدراسة مع المعدؿ 10جدوؿ رقـ )
(، حيث 0.05والذي يبيف أف معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى دلالة ) ،الكمي لفقرات الاستبانة

صادقة لما  الحرية الأكاديميةاستبانة  مجالاتوبذلؾ تعتبر  ،(0.05إف مستوى الدلالة لكؿ فقرة اقؿ مف )
 وضعت لقياسو.
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 (11جدول رقم )
 الدرجة الكمية للاستبانة معستبانة الامصفوفة معاملات كل محور من محاور  

معامل  ورامحتوى المح المحور
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 تفويض الصلاحيات 
 0.000 0.918 .مجاؿ تفويض المياـ والواجبات الأوؿ

 0.000 0.929 .مجاؿ التفويض السمطات )اخاذ القرار( الثاني

 0.000 0.912 .الضبط والمساءلة خلاؿ عممية التفويض الثالث

 0.000 0.889 الدرجة الكمية 

 الرضا الوظيفي 
 0.000 0.797    .ظروؼ العمؿ وطبيعتو الأوؿ

 0.000 0.811 .العلاقة مع المسؤوليف في الجامعة الثاني

 0.000 0.714 .العلاقة مع الزملاء الثالث

 0.000 0.789 .الرواتب والترقيات والحوافز الرابع

 0.000 0.798 .والمكانة الاجتماعيةالتقدير وتحقيؽ  الخامس 

 0.000 0.952 الدرجة الكمية 

  0.05معامؿ الارتباط دالة عند مستوى دلالة  قيمة* 

 7ثبات فقرات الاستبانة: رابعاً 

لػػػو تكػػػرر تطبيقيػػػا عمػػػى  أمػػػا ثبػػػات أداة الدراسػػػة فيعنػػػي التأكػػػد مػػػف أف الإجابػػػة سػػػتكوف واحػػػدة تقريبػػػاً 
وقػػد أجػػرى الباحػػث خطػػوات الثبػػات  ،(430ص: 1995)العسػػاؼ،  مختمفػػة. الأشػػخاص ذاتيػػـ فػػي أوقػػات

 عمى العينة الاستطلاعية نفسيا بطريقتيف ىما: طريقة التجزئة النصفية ومعامؿ ألفا كرونباخ.

 : Split-Half Coefficientطريقة التجزئة النصفية 1. 

ومعػدؿ الأسػئمة الزوجيػة  الرتبػة لكػؿ  تـ إيجاد معامؿ ارتباط بيرسوف بيف معػدؿ الأسػئمة الفرديػة الرتبػة
وقػػػػػػد  تػػػػػػـ تصػػػػػػحيلإ معػػػػػػاملات الارتبػػػػػػاط  باسػػػػػػتخداـ معامػػػػػػؿ ارتبػػػػػػاط سػػػػػػبيرماف  بػػػػػػراوف لمتصػػػػػػحيلإ  ،عػػػػػػدبُ 
(Spearman-Brown Coefficient  حسب المعادلة )الآتية : 
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معامؿ الثبات = 
1

2

ر

أف ىناؾ معامؿ ثبات كبير ( يبيف 11حيث ر معامؿ الارتباط وقد بيف جدوؿ رقـ )ر

 نسبيا لفقرات الاستبياف.

 (11جدول رقم )
 معامل الثبات )طريقة التجزئة النصفية( لاستبانة 

 محتوى المحور المحور

 التجزئة النصفية

عدد 
 الفقرات

معامل 
 الارتباط

معامل 
الارتباط 
 المصحح

مستوى 
 المعنوية

 تفويض الصلاحيات
 0.000 0.833 0.714 11 .والواجباتمجاؿ تفويض المياـ  الأوؿ

 0.000 0.871 0.772 15 .مجاؿ التفويض السمطات )اخاذ القرار( الثاني

 0.000 0.899 0.817 11 .الضبط والمساءلة خلاؿ عممية التفويض الثالث

 0.000 0.911 0.837 37 الدرجة الكمية

 الرضا الوظيفي 
 0.000 0.700 0.539 8  ؿ وطبيعتو.ظروؼ العم الأوؿ

 0.000 0.870 0.770 10 .العلاقة مع المسؤوليف في الجامعة الثاني

 0.000 0.884 0.792 5 .العلاقة مع الزملاء الثالث

 0.000 0.691 0.528 9 .الرواتب والترقيات والحوافز الرابع

 0.000 0.889 0.800 6 .المكانة الاجتماعيةالتقدير وتحقيؽ  الخامس 

 0.000 0.816 0.689 38 الدرجة الكمية 

 0.000 0.837 0.720 75 جميع المحاور
  0.05معامؿ الارتباط دالة عند مستوى دلالة  قيمة* 

 :Cronbach's Alphaطريقة ألفا كرونباخ   2.

استخدـ الباحث طريقة ألفا كرونباخ لقياس ثبات الاستبانة  كطريقة ثانية لقياس الثبات يبيف جدوؿ رقـ 
 الثبات مرتفعة.معاملات ( أف 12)
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 (12جدول رقم )
 ) طريقة ألفا كرونباخ( لاستبانة معامل الثبات

 معامل ألفا كرونباخ عدد الفقرات محتوى المحور المحور

 تفويض الصلاحيات
 0.907 11 .مجاؿ تفويض المياـ والواجبات الأوؿ

 0.933 15 .مجاؿ التفويض السمطات )اخاذ القرار( الثاني

 0.941 11 .والمساءلة خلاؿ عممية التفويضالضبط  الثالث

 0.938 37 الدرجة الكمية

 الرضا الوظيفي
 0.590 8   ظروؼ العمؿ وطبيعتو. الأوؿ

 0.931 10 .العلاقة مع المسؤوليف في الجامعة الثاني

 0.891 5 .العلاقة مع الزملاء الثالث

 0.830 9 .الرواتب والترقيات والحوافز الرابع

 0.934 6 .التقدير وتحقيؽ المكانة الاجتماعية الخامس

 0.926 38 الدرجة الكمية

 0.968 75 جميع المحاور

 
لدرجػػػة تفػػػويض الصػػػلاحيات تتػػػراوح مػػػا بػػػيف  معامػػػؿ الثبػػػات قيمػػػة يتضػػػلإ مػػػف الجػػػدوؿ السػػػابؽ أف       

أما بالنسبة لدرجة الرضا الوظيفي تتراوح ما  ،(0.938) ( ومعامؿ الثبات الكمي تساوي0.941 -0.907)
أمػػػا معامػػػؿ الثبػػػات الكمػػػي للاسػػػتبانة  ،(0.926) ( ومعامػػػؿ الثبػػػات الكمػػػي تسػػػاوي0.934 -0.509بػػػيف )

( وىػػذا يػػدؿ عمػػى أف الاسػػتبانة تتمتػػع بدرجػػة عاليػػة مػػف الثبػػات تطمػػئف الباحػػث إلػػى تطبيقيػػا عمػػى 0.968)
 عينة الدراسة.

 صائية:المعالجات الإحخامسا: 

لتحقيؽ أىداؼ الدراسة وتحميؿ البيانات التي تـ تجميعيػا، فقػد تػـ اسػتخداـ العديػد مػف الأسػاليب الإحصػائية 
 .المناسبة باستخداـ الحزـ الإحصائية لمعموـ الاجتماعية
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Statistical Package for Social Science (SPSS)   وفيمػػا يمػػي مجموعػػة مػػف الأسػػاليب
 الإحصائية المستخدمة في تحميؿ البيانات:

دخػػاؿ البيانػػات إلػػى الحاسػػب الآلػػي، حسػػب مقيػػاس ليكػػرت الخماسػػي )  -1  2قميمػػة جػػداً،  1تػػـ ترميػػز وا 
كبيػػرة جػػداً(، ولتحديػػد طػػوؿ فتػػرة مقيػػاس ليكػػرت الخماسػػي )الحػػدود الػػدنيا  5كبيػػرة،  4متوسػػطة،  3قميمػػة، 
(، ثػـ تقسػيمو عمػى عػدد فتػرات المقيػاس 4=1-5يا( المستخدـ في محاور الدراسة، تـ حساب المػدى) والعم

ىػػذه القيمػػة إلػػى اقػػؿ قيمػػة فػػي ( ، بعػػد ذلػػؾ تػػـ إضػػافة 0.8=4/5الخمسػػة لمحصػػوؿ عمػػى طػػوؿ الفقػػرة أي )
يوضػػلإ  أدنػػاهوجػػدوؿ  ،وذلػػؾ لتحديػػد الحػػد الأعمػػى لمفتػػرة الأولػػى وىكػػذا ؛المقيػػاس  )وىػػي الواحػػد الصػػحيلإ(

 :  أطواؿ الفترات والوزف النسبي المقابؿ لكؿ صنؼ، كما يمي

 طواؿ الفترات والوزف النسبي المقابؿ لكؿ صنؼ

 % فاعمى84 %84-%68 %68-%52 %52-%36 %36قل من أ الوزن النسبي

 5.0-4.20 4.20-3.40 3.40-2.60 2.60-1.80 1.80-1 الفترة

 كبيرة جداً  كبيرة متوسطة قميمة قميمة جداً  التصنيف

تػػػػـ حسػػػػاب التكػػػػرارات والنسػػػػب المئويػػػػة لمتعػػػػرؼ عمػػػػى الصػػػػفات الشخصػػػػية لمفػػػػردات الدراسػػػػة وتحديػػػػد  -2
 استجابات أفرادىا تجاه عبارات المحاور الرئيسية التي تتضمنيا أداة الدراسة.

وذلػػؾ لمعرفػػة مػػدى ارتفػػاع أو انخفػػاض اسػػتجابات أفػػراد الدراسػػة عػػف كػػؿ  Meanالمتوسػػط الحسػػابي  -3
عبارة مف عبارات متغيرات الدراسة الأساسػية، مػع العمػـ بأنػو يفيػد فػي ترتيػب العبػارات حسػب أعمػى متوسػط 

 (. 89ص: 1996حسابي )كشؾ، 

ؼ اسػػتجابات مػػدى انحػػرا إلػػىلمتعػػرؼ   (Standard Deviation)تػػـ اسػػتخداـ الانحػػراؼ المعيػػاري  -4
ولكػػؿ محػػور مػف المحػػاور الرئيسػػية عػػف متوسػػطيا  ،أفػراد الدراسػػة لكػػؿ عبػػارة مػػف عبػارات متغيػػرات الدراسػػة

الحسػػػابي، ويلاحػػػظ أف الانحػػػراؼ المعيػػػاري يوضػػػلإ التشػػػتت فػػػي اسػػػتجابات أفػػػراد الدراسػػػة لكػػػؿ عبػػػارة مػػػف 
متػػػو مػػػف الصػػػفر كممػػػا تركػػػزت عبػػػارات متغيػػػرات الدراسػػػة إلػػػى جانػػػب المحػػػاور الرئيسػػػية، فكممػػػا اقتربػػػت قي

فأعمى فيعني عػدـ  صحيحاً  اً الاستجابات وانخفض تشتتيا بيف المقياس ) إذا كاف الانحراؼ المعياري واحد
 تركز الاستجابات وتشتتيا(. 
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 اختبار ألفا كرونباخ لمعرفة ثبات فقرات الاستبانة. -5

 معامؿ ارتباط بيرسوف لقياس صدؽ الفقرات.  -6

 اف براوف لمثبات.معادلة سبيرم -7

 سمرنوؼ لمعرفة نوع البيانات ىؿ تتبع التوزيع الطبيعي أـ لا -اختبار كولومجروؼ -8

 (1-Sample K-S .) 

لمعرفػػة الفػػرؽ بػػيف متوسػػط الفقػػرة والمتوسػػط  One sample T testلمتوسػػط عينػػة واحػػدة   tاختبػار  -9
 الحيادي. 

 .Independent samples T test لمفرؽ بيف متوسط عينتيف مستقمتيف tاختبار  -10

 .One way ANOVA ثلاث عينات فأكثر حميؿ التبايف الأحادي لمفروؽ بيفاختبار ت -11
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 اختبار التوزيع الطبيعي7 -

 نتائج الدراسة الميدانية وتفسيرىا -

 تحميل فقرات  -

 اختبارات فرضيات الدراسة  -
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 نتائج الدراسة

 اختبار التوزيع الطبيعي : أولاً 

 (Sample K-S -1)سمرنوف   -اختبار كولمجروف

وىػػو  ؟سػػمرنوؼ  لمعرفػػة ىػػؿ البيانػػات تتبػػع التوزيػػع الطبيعػػي أـ لا -سػػنعرض اختبػػار كػػولمجروؼ
ف معظػػػـ الاختبػػػارات المعمميػػػة تشػػػترط أف يكػػػوف توزيػػػع لأ ؛اختبػػػار ضػػػروري فػػػي حالػػػة اختبػػػار الفرضػػػيات

كبػر مػف ألكػؿ محػور  ف القيمة الاحتماليةإنتائج الاختبار حيث  (13). ويوضلإ الجدوؿ رقـ البيانات طبيعياً 
0.05   (05.0.sig)  وىػػذا يػػدؿ عمػػى أف البيانػػات تتبػػع التوزيػػع الطبيعػػي ويجػػب اسػػتخداـ الاختبػػارات
 .ةالمعممي

 (13جدول رقم )
 اختبار التوزيع الطبيعي

(1-Sample Kolmogorov-Smirnov) 

 محتوى المحور المحور
عدد 
 Zقيمة  الفقرات

القيمة 
 الاحتمالية

 تفويض الصلاحيات 
 0.198 1.075 11 مجاؿ تفويض المياـ والواجبات الأوؿ
 0.386 0.905 15 مجاؿ التفويض السمطات )اخاذ القرار( الثاني
 0.106 1.212 11 الضبط والمساءلة خلاؿ عممية التفويض الثالث

 0.472 0.846 37 الدرجة الكمية
 الرضا الوظيفي 

 0.090 1.246 8  ظروؼ العمؿ وطبيعتو   الأوؿ

 0.111 1.202 10 العلاقة مع المسؤوليف في الجامعة الثاني
 0.845 1.120 5 العلاقة مع الزملاء الثالث
 0.486 0.837 9 الرواتب والترقيات والحوافز الرابع

 0.370 0.970 6 المكانة الاجتماعيةالتقدير وتحقيؽ  الخامس 
 0.469 0.848 38 الدرجة الكمية

 0.789 0.652 75 جميع المحاور
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 ستبانة الاتحميل فقرات : ثانياً 

س في الجامعات : ما درجة تفويض الصلاحيات من قبل عمداء الكميات لأعضاء ىيئة التدريأولاً 
 7غزة من وجية نظرىم الفمسطينية بمحافظات

درجة ممارسة عمداء الكميات لتفويض الصلاحيات تـ تحميؿ أبعاد المحور الأوؿ    عف ىذا السؤاؿ وللإجابة
جدوؿ رقـ اللمعينة الواحدة والنتائج مبينة في  tتـ استخداـ اختبار و " محافظات غزةبفي الجامعات الفمسطينية 

حسب  حيث تـ ترتيب الأبعاد ترتيباً تنازلياً  ،عممية التفويضالذي يبيف وراء أفراد عينة الدراسة في ، (14)
والوزف النسبي   ،(3.76)يساوي  لممحورويتبيف أف المتوسط الحسابي  ،بعد مف الأبعادالوزف النسبي لكؿ 

وىي (17.40) المحسوبة تساوي  tوقيمة  ،%( 60)مف الوزف النسبي المحايد  أكبر ووى %(75.20)يساوي 
مما ( 0.05)قؿ مف أوىي (0.000) والقيمة الاحتمالية تساوي  (1796) الجدولية والتي تساوي tمف قيمة  أكبر

ممارسة عمداء الكميات لتفويض الصلاحيات في الجامعات الفمسطينية  درجة أف الموافقة عمىيدؿ عمى 
 .مف قبؿ أفراد عينة الدراسة  (كبيرةبدرجة ) جاءت محافظات غزةب

 (14جدول رقم )
 ولأبعاد المحور الأ تحميل 

 المتوسط العنوان المحور
 الحسابي

 الوزن
 النسبي

 tقيمة 
القيمة 
 الاحتمالية

 الترتيب

 2 0.000 15.89 74.60 3.73 مجاؿ تفويض المياـ والواجبات 1

 1 0.000 17.94 76.60 3.83 مجاؿ تفويض السمطات ) اتخاذ القرار ( 2
 3 0.000 13.82 74.20 3.71 الضبط والمساءلة خلاؿ عممية التفويض   3

  0.000 17.40 75.20 3.76 جميع الفقرات

 1.96  تساوي 191ودرجة حرية   0.05الجدولية عند مستوى دلالة tقيمة  *     

مف حيث أوزانيا  متقاربةكانت  بعاد المختمفةمتوسطات الأأف جميع  (14)ويتضلإ مف خلاؿ الجدوؿ رقـ 
، وىذه النتيجة تتفؽ  %(75.20)ستبانة ككؿ فقد حصمت عمى وزف نسبي قدره النسبية، أما الدرجة الكمية للا

(، ونتائج دراسة 2112(، ونتائج دراسة )السحباني، 2113ما توصمت إليو نتائج دراسة )الأغا،  مع
 .(2111)العتيبي، 
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 :كالآتيأما ترتيب المحاور حسب أوزانيا النسبية فقد كانت 
، فقد حصؿ عمى المرتبة الأولى بوزف نسبي مجال تفويض السمطات )اتخاذ القرار(: الثانيالمحور 7 1

 .كبيرةأي بدرجة تقدير  %(76.60)قدره 

 :الآتي ويعزو الباحث ذلؾ إلى

 كمصدر ميـ لممعمومات التي تعمؿ عمى تطوير الجامعة ثقة إدارة الجامعة بأعضاء ىيئة التدريس -
 المياـ الموكمة ليـ.والقياـ بتيـ عمى تحمؿ المسؤولية ر وقد

 حرص العمداء عمى مشاركة أعضاء ىيئة التدريس في اتخاذ القرار. -
نجاز يُسجؿ، وبالتالي تشجيع إحرص العمداء عمى أخذ مقترحات أعضاء ىيئة التدريس واعتبارىا  -

 ة والتقدـ باقتراحات جديدة.المبادر 

 مستوى درجة ت إلى أفوالتي أشار ( 2112 حشيش،) دراسة نتائج ىذه النتيجة مع ما توصمت إليو وتتفؽ
وجاءت  (%72735) وقد بمغ الوزف النسبي ،كانت بدرجة كبيرة اتخاذ القرارالصلاحيات في مجاؿ  تفويض

( والتي 2116يـ الأداء ومجاؿ فعالية التفويض، ونتائج دراسة )مينا، في المرتبة الثالثة بعد مجاؿ تقي
وبمغ الوزف النسبي  ،أشارت إلى أف درجة مستوى تفويض الصلاحيات في مجاؿ اتخاذ القرارات كانت كبيرة

 .(3791)وبمتوسط حسابي ، (7872%)
تفويض الصلاحيات كانت ( والتي أشارت إلى أف درجة مستوى 2117)الحربي،  نتائج دراسةمع  تواختمف

متوسطة إلى حد ما في مجالات الدراسة، ويعزو الباحث ىذا الاختلاؼ إلى اختلاؼ الفئة المستيدفة حيث 
بينما كانت في الدراسة الحالية ىـ أعضاء ىيئة  ،استيدفت القيادات الإدارية في وزارة التربية والتعميـ

 التدريس في الجامعات الفمسطينية.

فقد حصؿ ىذا المحور عمى المرتبة الثانية بوزف  ،مجال تفويض الميام والواجبات: ول الأ المحور 7 2
 .كبيرة أي بدرجة تقدير %(74.60)نسبي قدره 

 :الآتي ويعزو الباحث ذلؾ إلى

 كثرة الأعباء الإدارية عمى عميد الكمية مما يستدعي تفويض بعض صلاحياتو. -
 عمى أعضاء ىيئة التدريس.حرص العمداء عمى توزيع المياـ والواجبات  -
 امتلاؾ أعضاء ىيئة التدريس الخبرة الكافية لقياميـ بالمياـ والواجبات المسندة إلييـ. -
 شيوع ثقافة التفويض باعتبار النصلإ في العمؿ الإداري. -
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ونتائج  (2116مينا، ) ( ونتائج دراسة2112)الأعور،  نتائج دراسةىذه النتيجة مع ما توصمت إليو  وتتفؽ
، كبيرة كانت بدرجة ي المجاؿ الإداريت إلى أف درجة تفويض السمطة ف( والتي أشار 2113)الأغا،  دراسة

 .%(7877)بمغ الوزف النسبي و 

( والتي أشارت إلى أف درجة مستوى تفويض الصلاحيات كانت 2119)محسف،  نتائج دراسةمع  تواختمف
الباحث ىذا الاختلاؼ إلى أف النظاـ العراقي ىو أقرب  منخفضة إلى حد ما في مجالات الدراسة، ويعزو

 .تإلى المركزية إضافة إلى ما يعانيو العراؽ مف اضطرابا

 الثالثةفقد حصؿ ىذا المحور عمى المرتبة  ،الضبط والمساءلة خلال عممية التفويض: الثالث المحور 7 3
 .كبيرة أي بدرجة تقدير %(74.20)بوزف نسبي قدره 

 :الآتي ذلؾ إلى ويعزو الباحث

 أىمية الأعماؿ والمياـ التي يتـ تفويضيا. -
 متابعة عمداء الكميات عند إسناد الأعماؿ والمياـ وأخذ التغذية الراجعة. -
 منلإ الفرصة الكاممة لإنجاز المياـ المفوضة إلييـ عمى الوجو المأموؿ والمطموب منيـ. -
أعضاء ىيئة التدريس لإنجاز الأعماؿ المفوضة  ،حسف متابعة العمداء لعممية التفويض وتعزيز -

 بأفضؿ صورة.

 درجػة كبيػرة فػي مسػتوى تفػويض الصػلاحياتأظيػرت التػي ( 2113الأغا، ) نتائج دراسةالنتيجة  وتدعـ ىذه
والتػػػي ، (4719)وبمتوسػػػط حسػػػابي  %(81771)حسػػػب المقيػػػاس المحكػػػي المعتمػػػد فػػػي الدراسػػػة بػػػوزف نسػػػبي 

 .التفويض بدقة  يتابع عمميةأشارت إلى أف  

( والتي أشارت إلى أف مجاؿ متابعة المرؤوسيف في القياـ بالمياـ 2117)الحربي،  نتائج دراسةمع  تواختمف
 الدراسة ذلؾ لعدـ استقرار الوضع الوظيفي لمقيادات الإدارية. عممتو المنوطة بيـ جاء بدرجة متوسطة، 

 البعد الأول مجال تفويض الميام والواجبات تحميل فقرات ثانيا:

والذي يبيف وراء أفراد عينة الدراسة  (15)لمعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدوؿ رقـ  tتـ استخداـ اختبار 
وبصفة عامة يتبيف أف المتوسط الحسابي لجميع ، (مجال تفويض الميام والواجبات) الأول البعدفي فقرات 

، %(60) أكبر مف الوزف النسبيوىي  %(74.60)، والوزف النسبي  يساوي((3.73 تساويالأوؿ فقرات المحور 
، والقيمة الاحتمالية 1.96)) الجدولية والتي تساوي tمف قيمة  أكبروىي   (15.89)تساوي المحسوبة  tوقيمة 
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مجاؿ تفويض المياـ والواجبات مما يدؿ عمى أف  ،(0.05) ى الدلالةمستو  مف أقؿوىي  (0.000)تساوي 
 .(α ≤ 1715)( عند مستوى دلالة كبيرةبدرجة )جاءت درجة الاستجابة لو  

 (15جدول رقم )
 الأول)مجال تفويض الميام والواجبات( البعدتحميل فقرات  

مس
المتوسط  الفقرة لسل

 الحسابي
الوزن 
 tقيمة  النسبي

القيمة 
الاحتمال

 ية

الترتي
 ب

 1 0.000 17.92 77.60 3.88 المناسبة لتحقيؽ الأىداؼ.وضع الخطط  1

 10 0.000 10.44 72.20 3.61 وضع البرامج التربوية التي تحفز الابتكار والإبداع. 2

 11 0.000 9.56 72.20 3.61 وضع الخطط لتطوير الإمكانات الخاصة بأعضاء ىيئة التدريس. 3

 3 0.000 13.90 76.8 3.84 المشاركة في عقد المؤتمرات والندوات والحمقات الدراسية.  4

 5 0.000 10.37 75.20 3.76 الجداوؿ الدراسية لممواد بالتنسيؽ مع الأقساـ الأخرى. دإعدا 5

 8 0.000 10.26 72.60 3.63 تحفيز أعضاء الييئة التدريسية عمى إجراء البحوث والدراسات. 6

مشاركة أعضاء ىيئة التدريس في تشكيؿ المجالس العممية في  7
 الجامعة.

3.57 71.40 7.73 0.000 9 

 6 0.000 12.05 75.00 3.75 مشاركة أعضاء ىيئة التدريس في عمؿ لجاف الجامعة المختمفة. 8

إجراء معادلات المواد لمطمبة المنتقميف مف تخصصات أخرى أو  9
 مف جامعات أخرى.

3.86 77.20 13.70 0.000 2 

 7 0.000 10.56 74.20 3.71 وضع الحموؿ لمشكلات العمؿ الإدارية والفنية المتعمقة بالموظفيف. 10

 4 0.000 12.30 76.00 3.80 وضع الحموؿ لممشكلات المتعمقة بالطمبة . 11

  0.000 15.89 74.60 3.73 جميع الفقرات

 1.96  تساوي 191حرية   ودرجة 0.05الجدولية عند مستوى دلالة tقيمة * 

 :يأتيحسب الوزن النسبي ىي كما  فقرتينوتبين النتائج من خلال الجدول أن أعمى  

وضػػع الخطػػط المناسػػبة   الفقػػرة ، ممػػا يػػدؿ عمػػى أف )%77.60)بمػػغ الػػوزف النسػػبي     (1)فػػي الفقػػرة  رقػػـ 1. 
 حصمت عمى درجة )كبيرة( مف قبؿ أفراد العينة. وأف ىذه الفقرة قد ، لتحقيؽ الأىداؼ
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 :الآتي إلى ويعزو الباحث ذلؾ

 .وجود انسجاـ مع الدرجة الكمية في عممية التفويض بشكؿ عاـ -
 لتحقيؽ الأىداؼ.وقدرتيـ عمى وضع الخطط المناسبة ثقة عمداء الكميات بأعضاء ىيئة التدريس  -
أعضػػػاء ىيئػػػة التػػػدريس فػػػي وضػػػع الخطػػػط  حػػػرص العمػػػداء عمػػػى الاسػػػتفادة مػػػف خبػػػرات وقػػػدرات -

 المناسبة.

أظيػػػرت نسػػػبة مرتفعػػػة حسػػػب المقيػػػاس المحكػػػي  التػػػي( 2112الأعػػػور، ) نتػػػائج دراسػػػةالنتيجػػػة  وتػػػدعـ ىػػػذه
فػػي إعػػداد كمػػؼ عضػػو ىيئػػة التػػدريس والتػػي أشػػارت إلػػى أف  يُ  ،%(74735)المعتمػػد فػػي الدراسػػة بػػوزف نسػػبي 

 .الخطة السنوية والفصمية 

أشارت إلى  يفوضني المدير في وضع الخطط  ( والتي2119)معمر،  نتائج دراسةه النتيجة مع واختمفت ىذ
ظيػػػرت بنسػػػبة قميمػػػة حسػػػب المقيػػػاس المحكػػػي المعتمػػػد فػػػي الدراسػػػة بػػػوزف نسػػػبي ألمعمػػػؿ وتنفيػػػذىا  والتػػػي 

(51771)%. 

إجراء معادلات المواد لمطمبة  الفقرة ، مما يدؿ عمى أف )%77.20)بمغ الوزف النسبي     (9)في الفقرة  رقـ 2. 
( مػف قبػؿ كبيػرةحصمت عمػى درجػة )قد  ، وأف ىذه الفقرة المنتقميف مف تخصصات أخرى أو مف جامعات أخرى

 أفراد العينة.

 :الآتي ويعزو الباحث ذلؾ إلى

وجود برنامج خػاص بالمعػادلات يتطمػب أف يقػوـ عضػو ىيئػة التػدريس بإدخػاؿ بيانػات المعادلػة ثػـ  -
 رئيس القسـ، ثـ العميد.يعتمدىا 

يػػا مػػف لامػػتلاؾ أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس إلػػى معرفػػة واسػػعة فػػي التخصصػػات التػػي تػُػدرس ومػػا يعاد -
 مساقات أخرى.

 الحرص عمى الإنجاز مف توزيع مياـ العمداء الكثيرة عمى أعضاء ىيئة التدريس. -

والتػػي أشػػارت إلػػى أف  (2116)مينػػا،  نتػػائج دراسػػةو  (2111الحمػػو، ) نتػػائج دراسػػةالنتيجػػة  وتػػدعـ ىػػذه
 بدرجة كبيرة. حيات في الجامعات الفمسطينية كافمستوى تفويض الصلا

 :يأتيحسب الوزن النسبي ىي كما  فقرتين أدنىوتبين النتائج من خلال الجدول أن  
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وضػػػع الخطػػػط لتطػػػوير   الفقػػػرة ، ممػػػا يػػػدؿ عمػػػى أف )%72.20)بمػػػغ الػػػوزف النسػػػبي     (3)فػػػي الفقػػػرة  رقػػػـ 1.
( مػػف قبػػؿ أفػػراد كبيػػرةحصػػمت عمػػى درجػػة ) وأف ىػػذه الفقػػرة قػػد . ة التػػدريسالإمكانػػات الخاصػػة بأعضػػاء ىيئػػ

 العينة.

 :الآتي إلى ويعزو الباحث ذلؾ

 أعضاء ىيئة التدريس ىـ الأجدر عمى تحديد الاحتياجات لتطوير عمميـ. -
عمييػا بحيػػث تكػػوف مشػاركة أعضػػاء ىيئػة التػػدريس فػي وضػػع الخطػػط يسػاىـ فػػي تقميػؿ الاعتػػراض  -

 مطمب ليـ.

حسػػػب المقيػػػاس المحكػػػي  كبيػػػرةأظيػػػرت نسػػػبة  التػػػيو ( 2112حشػػػيش، ) نتػػػائج دراسػػػةالنتيجػػػة  وتػػػدعـ ىػػػذه
يتقبػػػؿ مقترحػػػاتي لتطػػػوير والتػػػي أشػػػارت إلػػػى أف   %(76767)نسػػػبي الوزف وقػػػد بمػػػغ الػػػ ،المعتمػػػد فػػػي الدراسػػػة

 .العمؿ 

التػػي التربويػػة وضػػع البػػرامج   الفقػػرة ممػػا يػػدؿ عمػػى أف ، )%72.20)بمػػغ الػػوزف النسػػبي   (2)فػػي الفقػػرة  رقػػـ 2.
 ( مف قبؿ أفراد العينة.كبيرةحصمت عمى درجة )قد  ، وأف ىذه الفقرة  الابتكار والإبداع تحفز عمى

 :الآتي ويعزو الباحث ذلؾ إلى

 في ىذا الجانب. الطمبة معايشة لاحتياجاتف أعضاء ىيئة التدريس أكثر أ -
 البرامج التربوية مف أىمية في الجامعات الفمسطينية. بو ما تحظى -
 إيماف إدارة الجامعة بضرورة التحفيز. -
 والابتكار. عدا بثقة العمداء بأعضاء ىيئة التدريس وقدرتيـ عمى الا -

والتػػي أظيػػرت نسػػبة كبيػػرة حسػػب المقيػػاس المحكػػي ( 2112حشػػيش، ) نتػػائج دراسػػةالنتيجػػة  وتػػدعـ ىػػذه
والتي أشػارت إلػى أف  ،(3792)وبمتوسط حسابي  %(78751)وقد بمغ الوزف النسبي  ،المعتمد في الدراسة

  .بداع في العمؿيشجعني عمى الإ 
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 (:مجال تفويض السمطات _ اتخاذ القرار ) الثاني البعدتحميل فقرات  ثانياً: 

والذي يبيف وراء أفراد عينة الدراسة  (16)لمعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدوؿ رقـ  tتـ استخداـ اختبار 
وبصفة عامة يتبيف أف المتوسط الحسابي  (مجال تفويض السمطات _ اتخاذ القرار) الثاني البعدفي فقرات 

مف الوزف النسبي  أكبروىي  %(76.40)، والوزف النسبي  يساوي ((3.82تساوي الثاني لجميع فقرات المحور 
 (1.96) الجدولية والتي تساوي  tمف قيمة  أكبروىي  ،(17.94)المحسوبة تساوي  tوقيمة  %(60)المحايد 
مجاؿ تفويض السمطات مما يدؿ عمى أف  (0.05)مستوى قؿ مف أوىي  (0.000)الاحتمالية تساوي والقيمة 

 7(α ≤ 1715)( مف قبؿ أفراد العينة عند مستوى دلالة كبيرة ) درجة الموافقة لو بدرجة جاءت اتخاذ القرار

 (16جدول رقم )
 الثاني )مجال تفويض السمطات _ اتخاذ القرار(تحميل الفقرات المحور  

مسم
المتوسط  الفقرة سل

 الحسابي
الوزن 
 tقيمة  النسبي

القيمة 
الاحتمال

 ية

التر 
 تيب

 3 0.000 18.57 79.40 3.97 ضماف سير العمؿ في الكمية بما يحقؽ الأىداؼ. 1

 2 0.000 18.68 81.40 4.07 الدراسية في الأقساـ .المصادقة عمى الخطط  2

 5 0.000 16.07 78.80 3.94 اتخاذ القرار بشأف تعديؿ أو تغيير في الخطط الدراسية. 3

 10 0.000 10.55 74.80 3.74 الإشراؼ عمى وضع الخطط البحثية ومتابعة تنفيذىا . 4

 12 0.000 10.20 74.00 3.70 إقرار الضوابط العممية لمشاريع التخرج وتقييميا. 5

 1 0.000 17.61 81.60 4.08 الإشراؼ عمى الامتحانات الفصمية والنيائية في الكمية.  6

 6 0.000 12.37 76.80 3.84 المشاركة في اختيار أعضاء ىيئة التدريس. 7

 7 0.000 12.31 76.60 3.83 الإشراؼ عمى ضبط عممية الإرشاد الأكاديمي.  8

 8 0.000 14.24 76.00 3.80 أعضاء ىيئة التدريس مف أجؿ تحسيف الأداء.متابعة  9

الإشراؼ عمى عمؿ المختبرات والمشاغؿ والورش لضماف صلاحية  10
 الأجيزة .

3.65 73.00 10.55 0.000 13 

 15 0.000 8.87 71.80 3.59 متابعة مواظبة الطمبة في الكمية. 11

 9 0.000 13.07 76.00 3.80 أعضاء القسـ.توزيع الأعباء التدريسية عمى  12

 4 0.000 15.07 79.00 3.95 إقرار الجدوؿ الدراسي والمواد المطروحة في الفصؿ الدراسي. 13

 11 0.000 10.49 74.60 3.73 إقرار مشاريع التخرج وتوزيعيا عمى المشرفيف والطمبة. 14

 14 0.000 8.86 72.60 3.63 القسـ.متابعة النشر العممي والنشاطات اللامنيجية في  15

  0.000 17.94 76.40 3.82 جميع الفقرات

 1.96  تساوي 191ودرجة حرية   0.05الجدولية عند مستوى دلالة tقيمة * 
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 :يأتيحسب الوزن النسبي ىي كما  فقرتينوتبين النتائج من خلال الجدول أن أعمى  

نػات الإشػراؼ عمػى الامتحا  الفقػرة، مما يػدؿ عمػى أف %(81.60)بمغ الوزف النسبي  ((6في الفقرة  رقـ  1.
 مف قبؿ أفراد العينة.( كبيرةوأف ىذه الفقرة قد حصمت عمى درجة ) . الفصمية والنيائية في الكمية

 : الآتي ويعزو الباحث ذلؾ إلى
 .أعضاء ىيئة التدريس عمى تماس مباشر مع عممية الإشراؼ عمى الامتحانات -
 اؿ.شراؼ عمى الامتحانات بشكؿ فعّ ىيئة التدريس عمى الإقدرة أعضاء  -
 كثرة الأعماؿ الممقاة عمى عاتؽ العمداء. -

( والتي أشارت إلى أف درجة مستوى 2116)مينا،  نتائج دراسةىذه النتيجة مع ما توصمت إليو  وتتفؽ
 %.78.2وبنسبة  اتخاذ القرارات كانت بدرجة كبيرةتفويض الصلاحيات في مجاؿ 

  المصػادقة عمػى الخطػط ، مما يدؿ عمػى أف الفقػرة %(81.40)بمغ الوزف النسبي  (2)الفقرة  رقـ  في2. 
 ( مف قبؿ أفراد العينة.كبيرة  وأف ىذه الفقرة قد حصمت عمى درجة ) الدراسية في الأقساـ

 : الآتي ويعزو الباحث ذلؾ إلى
 زيادة تفاعؿ أعضاء ىيئة التدريس مع الخطط. -
 عضاء ىيئة التدريس.أ تنوع الخبرات بيف  -
 زيادة ولاء ىيئة التدريس في الخطط التي شاركوا في إعدادىا. -
 احتياجات المجتمع بشكؿ أكبر مف عمداء الكميات.ب أكثر معايشةأعضاء ىيئة التدريس  -

 :يأتيحسب الوزن النسبي ىي كما  فقرتين أدنىوتبين النتائج من خلال الجدول أن 

، مما يدؿ عمى أف الفقرة   متابعة مواظبة الطمبة في )%71.80)بمغ الوزف النسبي   (11)في الفقرة  رقـ 1. 
 ( مف قبؿ أفراد العينة.كبيرةالكمية.  وأف ىذه الفقرة قد حصمت عمى درجة )

بأوؿ،  أولاً بأف أعضاء ىيئة التدريس يتابعوف مواظبة الطمبة في الكمية  لعميدويعزو الباحث ذلؾ إلى ثقة ا
مستوى  إلى أف ( والتي أشارت2113دراسة ) السحباني، ( و 2113دراسة )الأغا،  النتيجة نتائج وتدعـ ىذه

 ،حتؿ المرتبة الأولى مف حيث الأىميةاحيث  طمبة بدرجة مرتفعتفويض الصلاحيات في مجاؿ شؤوف ال
 .(%71773) وبوزف نسبي بمغ
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ي متابعػػػة النشػػػر العممػػػ  الفقػػػرة ، ممػػػا يػػػدؿ عمػػػى أف )%72.60)بمػػػغ الػػػوزف النسػػػبي  (15)رقػػػـ  فػػػي الفقػػػرة 2. 
 ( مف قبؿ أفراد العينة.كبيرة حصمت عمى درجة )قد  ، وأف ىذه الفقرة والنشاطات اللامنيجية في القسـ

 :الآتي ويعزو الباحث ذلؾ إلى

 ىمية البحث العممي.أ  -
 تشجيع أعضاء ىيئة التدريس في مجاؿ البحث العممي. -
 ارتقاء أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الفمسطينية النشر العممي.مف شروط  -
توسػػيع قاعػػدة التفػػويض فػػي الأنشػػطة اللامنيجيػػة يزيػػد مػػف فرصػػة ملامسػػة أعضػػاء ىػػذه الأنشػػطة  -

 لاحتياجات الطمبة بشكؿ خاص والمجتمع بشكؿ عاـ.
 غير الرسمية أو الموازية.قيادة الجامعة لأىمية الأنشطة تفيـ  -

والتػػػػي أظيػػػػرت نسػػػػبة كبيػػػػرة فػػػػي مسػػػػتوى تفػػػػويض ( 2116، مينػػػػا) نتػػػػائج دراسػػػػةالنتيجػػػػة  وتػػػػدعـ ىػػػػذه
والتػػػػي أشػػػارت إلػػػػى أف  أحػػػػرص عمػػػى المشػػػػاركة فػػػػي  %(8376)وقػػػػد بمػػػػغ الػػػوزف النسػػػػبي  ،الصػػػلاحيات

 الأنشطة المختمفة لمقسـ .

( والتي أشارت إلى أف  يفػوّض أحػد المعممػيف 2113واختمفت ىذه النتيجة مع نتائج دراسة ) السحباني، 
، ويعػػزو الباحػػث %(6371)لممشػػاركة فػػي أيػػاـ دراسػػية ومػػؤتمرات عمميػػة خارجيػػة  وقػػد بمػػغ الػػوزف النسػػبي 

 ىذا الاختلاؼ لمعينة المستيدفة، والاختلاؼ بيف البيئة المدرسية والبيئة الجامعية.
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 (: والمساءلة خلال عممية التفويضالضبط  ) الثالث البعدتحميل فقرات  ثالثا:

والذي يبيف وراء أفراد عينة الدراسة  ،(17)لمعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدوؿ رقـ  tتـ استخداـ اختبار 
(، وبصفة عامة يتبيف أف المتوسط الضبط والمساءلة خلال عممية التفويض) البعد الثالثفي فقرات 

أكبر مف   ووى %(74.20)الوزف النسبي  يساوي ، و (3.71)الحسابي لجميع فقرات المحور الثالث تساوي 
الجدولية والتي  tىي أكبر مف قيمة و  13.82))  المحسوبة تساوي tوقيمة  %(60)الوزف النسبي المحايد 

مما يدؿ عمى أف الضبط  (0.05)قؿ مف أوىي  (0.000)تساوي ، والقيمة الاحتمالية (1.96)تساوي 
 .(α ≤ 1715)والمساءلة خلاؿ عممية التفويض جاءت درجة الموافقة لو بدرجة )كبيرة( عند مستوى دلالة 

 (17جدول رقم )
 (الثالث)الضبط والمساءلة خلال عممية التفويضتحميل الفقرات المحور  

مسم
 الفقرة سل

المتوسط 
الحساب

 ي

الوزن 
القيمة  tقيمة  النسبي

 الترتيب الاحتمالية

 3 0.000 12.83 75.20 3.76 منلإ الصلاحيات المتكافئة مع المياـ التي يتـ تفويضيا. 1

تعزيز الأداء الجيد لذعماؿ الإدارية المفوضة بحوافز مادية  2
 ومعنوية.

3.58 71.60 8.84 0.000 10 

 11 0.000 8.20 71.00 3.55 القياـ بالمياـ المفوضة.توفير التدريب الكافي ليكوف بالإمكاف  3

 9 0.000 10.80 73.40 3.67 منلإ  قدر مف الحرية والمرونة لممارسة المياـ المفوضة. 4

 8 0.000 10.55 73.80 3.69 المتابعة والتقويـ المستمر لذعماؿ المفوضة. 5

 5 0.000 11.52 75.00 3.75 الثقة في المرؤوسيف عند منحيـ لبعض الصلاحيات. 6

تفويض بعض الصلاحيات لممرؤوسيف كؿ حسب قدراتو  7
مكاناتو.  وا 

3.70 74.00 10.91 0.000 6 

 7 0.000 10.44 74.00 3.70 تحديد المياـ الموكمة لمموظفيف تحديدًا دقيقًا. 8

 2 0.000 12.39 75.40 3.77 تحديد الموعد الزمني لإنياء المياـ المفوضة. 9

ت المتعمقة بأداء سيولة الحصوؿ عمى البيانات والمعموما 10
 .المياـ المفوضة

3.76 75.20 11.69 0.000 4 

 1 0.000 13.49 76.80 3.84 تعميـ المياـ المفوضة عمى المرؤوسيف مكتوبة. 11

  0.000 13.82 74.20 3.71 جميع الفقرات

 1.96  تساوي 191ودرجة حرية   0.05الجدولية عند مستوى دلالة tقيمة * 
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 :يأتيحسب الوزن النسبي ىي كما  فقرتينوتبين النتائج من خلال الجدول أن أعمى 

اـ المفوضػة عمػى تعميـ الميػ ، مما يدؿ عمى أف الفقرة  %(76.80)بمغ الوزف النسبي   (11)في الفقرة  رقـ  1.
 أفراد العينة. ( مف قبؿكبيرةحصمت عمى درجة )وأف ىذه الفقرة قد  . المرؤوسيف مكتوبة

 :الآتي ويعزو الباحث ذلؾ إلى

 معرفة عمداء الكميات لشروط ومعايير التفويض الصحيلإ. -
 المفوضة والمحاسبة في حالة التقصير.و يساعد في عممية متابعة المياـ المسندة  -
عميػد ؿ قاعػدة بيانػات يمكػف الاسػتفادة منيػا لأي لمميػاـ التػي يقػوـ بيػا العمػداء، وتشػكّ  اً يعتبر توثيقػ -

 يتولى العمادة بعده.

مية التفويض لدى القيادات الإداريػة فػي عاوالتي أظيرت ف( 2112 ،حشيش) نتائج دراسة وتدعـ ىذه النتيجة
مديريات التربية والتعميـ بدرجة كبيرة، وأشارت إلى أف  يمنحني الػزمف الكػافي لإنيػاء الميمػة التػي يفوضػني 

 .%(78714)وبمغ الوزف النسبي  بيا 

شػػػػارت إلػػػى أف  يعمػػػـ المػػػدير الميػػػاـ المفوضػػػة عمػػػػى أ( والتػػػي 2119معمػػػر، ) نتػػػائج دراسػػػةمفػػػت مػػػع واخت
الحسػابي  المتوسػطوىػي نسػبة متوسػطة وبمػغ  %(53731)بة  والتي حصػمت عمػى وزف نسػبي و الموظفيف مكت

 نظـ الجودة.، ويعزو الباحث ىذا الاختلاؼ إلى زيادة التنافس اليوـ بيف الجامعات الفمسطينية نحو (3718)

عػد الزمنػي لإنيػاء تحديػد المو  ، ممػا يػدؿ عمػى أف الفقػرة  %(75.40)بمػغ الػوزف النسػبي  (9)في الفقػرة  رقػـ  2.
 ( مف قبؿ أفراد العينة.كبيرةحصمت عمى درجة )وأف ىذه الفقرة قد    المياـ المفوضة

 :الآتي ويعزو الباحث ذلؾ إلى

 القيادة عمى تنظيـ إدارة الوقت، وتبادؿ الخبرات بيف أعضاء ىيئة التدريس. حرص -
 وأيف تنتيي لإنجاز المياـ الموكمة في موعدىا. ،توضيلإ لممفوض مف أيف تبدأ ميمتو المفوضة -
 المياـ التي يفوضيا العميد تكوف عمى درجة كبيرة مف الأىمية وىي لا تقبؿ التأخير. -
عمػػػاؿ، وأخػػػذ التغذيػػػة نجػػػاز ىػػػذه الأإالتػػػي تسػػػاعد فػػػي تقيػػػيـ مفوضػػػة، و سػػػيولة متابعػػػة الأعمػػػاؿ ال -

 الراجعة.
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يحػػدد المػػدير الموعػػد الزمنػػي لإنيػػاء أشػػارت إلػػى  والتػػي ( 2119معمػػر، ) نتػػائج دراسػػة وتػػدعـ ىػػذه النتيجػػة
، وىػي نسػبة كبيػرة، وبمػغ المتوسػط %(7171)نسػبي والتػي حصػمت عمػى وزف   الميمة التػي يفوضػني لأدائيػا

 .(3755)الحسابي 

 :يأتيحسب الوزن النسبي ىي كما  فقرتين أدنىوتبين النتائج من خلال الجدول أن 

تػػوفير التػػدريب الكػػافي ليكػػوف   ،الفقػػرة، ممػػا يػػدؿ عمػػى أف )%71.00) بمػػغ الػػوزف النسػػبي (3)فػػي الفقػػرة  رقػػـ 1.
 ( مف قبؿ أفراد العينة.كبيرةحصمت عمى درجة ) وأف ىذه الفقرة قد ، بالإمكاف القياـ بالمياـ المفوضة

عمػى قيػاـ أعضػاء ىيئػة التػدريس بإنجػاز الميػاـ المفوضػػة حػرص الإدارة الجامعيػة  إلػى ويعػزو الباحػث ذلػؾ
 الغاية واليدؼ مع عممية التفويض.ليـ بطريقة صحيحة، والتي تحقؽ 

اشػترؾ فػي الػدورات والبػرامج التدريبيػة أشػارت إلػى  والتػي ( 2112حشيش، ) نتائج دراسة وتدعـ ىذه النتيجة
 ، وىي نسبة كبيرة.%(86)نسبي ، والتي حصمت عمى وزف  لتطوير أدائي

الأداء الجيػد لذعمػاؿ  تعزيػز  الفقػرة ، ممػا يػدؿ عمػى أف )%71.60)بمغ الػوزف النسػبي   (2)في الفقرة  رقـ 2. 
 ( مف قبؿ أفراد العينة.كبيرةحصمت عمى درجة )قد وأف ىذه الفقرة  ، ية المفوضة بحوافز مادية ومعنويةالإدار 

إدراؾ الإدارة الجامعية لأىمية الحوافز المادية والمعنوية لما ليا مف أثر إيجابي في  ويعزو الباحث ذلؾ إلى
 عممية أنجاز المياـ المفوضة.
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 :فرضية الأولى وتفسيراتياالنتائج المتعمقة بال 

إجابات في متوسطات تقديرات  (α ≤ 1715)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
 7الرتبة العمميةلمتغير ى عز يدرجة تفويض عمداء الكميات في الجامعات الفمسطينية المبحوثين حول 

ولمتحقؽ مف صحة ىذا الفرض تـ استخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادي لاختبار الفروؽ في وراء عينة 
حوؿ درجة تفويض عمداء الكميات في الجامعات إجابات المبحوثيف الدراسة في متوسطات تقديرات 

 (18والنتائج مبينة في جدوؿ رقـ ) ،الرتبة العمميةلمتغير ى عز الفمسطينية ي

 (18م )جدول رق
إجابات المبحوثين في متوسطات تقديرات   (One Way ANOVA)نتائج تحميل التباين الأحادي  

  الرتبة العمميةلمتغير ى عز حول درجة تفويض عمداء الكميات في الجامعات الفمسطينية ي

 مصدر التباين الفرضية
مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
" F " 

القيمة 
 الاحتمالية

 مجال تفويض الميام والواجبات

بين المجموعات   2.725 3 0.908 2.262 0.083 
داخل المجموعات   75.521 188 0.402 
المجموع   78.247 191  

 مجال تفويض السمطات ) اتخاذ القرار (

بين المجموعات   2.345 3 0.782 1.947 0.123 
داخل المجموعات   75.486 188 0.402 
المجموع   77.832 191  

 الضبط والمساءلة خلال عممية التفويض
بين المجموعات   3.041 3 1.014 2.026 0.112 
داخل المجموعات   94.050 188 0.500 
المجموع   97.091 191  

 الدرجة الكمية
بين المجموعات   2.471 3 0.824 2.265 0.082 
داخل المجموعات   68.372 188 0.364 
المجموع   70.843 191  

 3.65تساوي  0.05  ومستوى دلالة 188، 3الجدولية عند درجة حرية   Fقيمة 
 f( وقيمة 0.05مف ) أكبر( وىي 0.082تساوي )الأبعاد ويتبيف مف الجدوؿ أف القيمة الاحتمالية لجميع  

وجود عدـ ( مما يدؿ عمى 2.65الجدولية والتي تساوي ) fمف قيمة  أقؿ( وىي 2.265المحسوبة تساوي )
حوؿ إجابات المبحوثيف متوسطات تقديرات  في( α ≤ 1715)دلالة فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

وكذلؾ فقد تبيف أف  ،الرتبة العمميةلمتغير ى عز درجة تفويض عمداء الكميات في الجامعات الفمسطينية ي
 7(α ≤ 1715) مستوى الدلالةه أكبر مف القيمة الاحتمالية لكؿ بعد عمى حدَ 
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 يعزو الباحث ذلؾ لذسباب الآتية:و 

ىناؾ نظرة إيجابية مف قبؿ أعضاء ىيئة التدريس بغض النظر عف مؤىمتيـ العممية لعممية  -
 التفويض في الجامعات الفمسطينية.

 يتـ إشراؾ المرؤوسيف في عممية تفويض الصلاحيات بطريقة صحيحة. -

التي اشارت إلى عدـ ( و 2013نتائج دراسة )حشيش، ( و 2013) الأغا،  دراسةنتائج تدعـ ىذه النتيجة 
، واختمفت مع الرتبة العمميةلمتغير تعزى  ( α ≤ 1715)وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 

 ( والتي أشارت إلى وجود فروؽ ذات دلالة2004)الزغبي،   نتائج دراسة( و Hung ،2006) نتائج دراسةو 
 .إحصائية

 

 :فرضية الثانية وتفسيراتياالنتائج المتعمقة بال

إجابات في متوسطات تقديرات  ( α ≤ 1715)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
 سنوات الخدمة7لمتغير ى عز يدرجة تفويض عمداء الكميات في الجامعات الفمسطينية المبحوثين حول 

ولمتحقؽ مف صحة ىذا الفرض تـ استخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادي لاختبار الفروؽ في وراء عينة 
حوؿ درجة تفويض عمداء الكميات في الجامعات إجابات المبحوثيف الدراسة في متوسطات تقديرات 

 .(19والنتائج مبينة في جدوؿ رقـ ) سنوات الخدمة،لمتغير ى عز الفمسطينية ي

 (19) جدول رقم
إجابات المبحوثين في متوسطات تقديرات   (One Way ANOVA)نتائج تحميل التباين الأحادي  

 سنوات الخدمةلمتغير ى عز حول درجة تفويض عمداء الكميات في الجامعات الفمسطينية ي

 مصدر التباين الفرضية
مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
" F " 

القيمة 
 الاحتمالية

 مجال تفويض الميام والواجبات

بين المجموعات   1.139 2 0.570 1.396 0.250 
داخل المجموعات   77.107 189 0.408 
المجموع   78.247 191  

 مجال تفويض السمطات ) اتخاذ القرار (

بين المجموعات   1.944 2 0.972 2.420 0.092 
داخل المجموعات   75.888 189 0.402 
المجموع   77.832 191  

 الضبط والمساءلة خلال عممية التفويض
بين المجموعات   3.511 2 1.755 3.545 0.031 
داخل المجموعات   93.580 189 0.495 
المجموع   97.091 191  
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 الدرجة الكمية
بين المجموعات   2.072 2 1.036 2.847 0.061 
داخل المجموعات   68.772 189 0.364 
المجموع   70.84 191  

 3.04تساوي  0.05  ومستوى دلالة 189، 2الجدولية عند درجة حرية   Fقيمة 

 f(  وقيمة 0.05مف ) أكبر( وىي 0.061تساوي ) بعادالأويتبيف مف الجدوؿ أف القيمة الاحتمالية لجميع  
عدـ مما يدؿ عمى  ،(3.04الجدولية والتي تساوي ) fمف قيمة  أقؿ(  وىي 2.847المحسوبة تساوي  )

إجابات المبحوثيف تقديرات  في متوسطات  ،(α ≤ 1715)وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
سنوات الخدمة باستثناء البعد لمتغير ى عز حوؿ درجة تفويض عمداء الكميات في الجامعات الفمسطينية ي
( وىي 0.031أف القيـ الاحتمالية لو تساوي )المتعمؽ بالضبط والمساءلة خلاؿ عممية التفويض فقد تبيف 

في تقديرات الضبط  جود فروؽ ذات دلالة إحصائيةمما يدلؿ عمى ( α ≤ 1715) مف مستوى الدلالةأقؿ 
أف ومف نتائج اختبار شفيو لمفروؽ فقد تبيف والمساءلة خلاؿ عممية التفويض تعزى لسنوات الخدمة، 
 7سنوات 10الفروؽ لصاللإ سنوات الخدمة الأعمى وىي التي أكثر مف 

 (21جدول )
 يوضح نتائج الفروق باستخدام شفيو

 الفرؽ (jالمتوسط ) (iالمتوسط ) الاستبانة
القيمة 
 الاحتمالية

الضبط والمساءلة خلاؿ 
 عممية التفويض 

 0.045 0.244 سنوات 5أقؿ مف  سنوات  10أكثر مف 

 0.041 0.285 سنوات 10 – 5مف 

 
 إلى الآتي: ويعزو الباحث ذلؾ

لحرص القيادة الجامعية عمى اختيار عمداء الكميات مف ذوي الخبرة في العمؿ الميداني والذي   -
 قة عممية التفويض.أدى إلى د

عند تكميؼ أعضاء ىيئة التدريس القياـ بإنجاز مياـ معينة فإنو يتـ منحيـ السمطات  مف قبؿ  -
 الكافية لإنجاز ىذه المياـ.العمداء  

ف ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف المفحوصيف تعزى لمتغير سنوات الخبرة، في مجالي حيث لـ يك
)حشيش  نتائج دراسةتدعـ ىذه النتيجة ات وتفويض السمطات واتخاذ القرار، و تفويض المياـ والواجب
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وجود (، والتي أشارت إلى عدـ 2007، )شلايؿ نتائج دراسة( و 2013)الأغا،  نتائج دراسة( و 2013
نتائج سنوات الخدمة، واختمفت مع لمتغير ى عز ت (α ≤ 1715) فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة

( α ≤ 1715)وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ( والذي أشارت إلى 2006)مينا،  دراسة

 فأكثر. سنوات 10سنوات الخدمة لصاللإ لمتغير ى عز ت

في حيف أف مجاؿ الضبط والمساءلة في نفس المحور والذي أشار إلى وجود فروقات ذات دلالة إحصائية 
ىناؾ تناسباً طردياً ما بيف الخبرة  ويعزو الباحث ذلؾ إلى أف ،سنوات فأكثر 10لصاللإ سنوات الخدمة 

لعضو ىيئة التدريس واستجابتو في مجاؿ الضبط والمساءلة في ىذا المحور، فكمما زادت سنوات الخبرة 
 كاف ىناؾ نظرة إيجابية مرتفعة لمحور الضبط والمساءلة.

( والتي أشارت 2009)أبو معمر،  نتائج دراسة( وتختمؼ مع 2006)مينا،  نتائج دراسةتدعـ ىذه النتيجة 
 إلى عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية لصاللإ متغير سنوات الخبرة.

 :فرضية الثالثة وتفسيراتياالنتائج المتعمقة بال
إجابات في متوسطات تقديرات ( α ≤ 1715)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 

 الكمية7لمتغير ى عز يدرجة تفويض عمداء الكميات في الجامعات الفمسطينية المبحوثين حول 
ولمتحقؽ مف صحة ىذا الفرض تـ استخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادي لاختبار الفروؽ في وراء عينة 

حوؿ درجة تفويض عمداء الكميات في الجامعات إجابات المبحوثيف الدراسة في متوسطات تقديرات 
 (21والنتائج مبينة في جدوؿ رقـ ) الكمية،لمتغير ى عز ي الفمسطينية

 (21جدول رقم )
إجابات المبحوثين في متوسطات تقديرات   (One Way ANOVA)نتائج تحميل التباين الأحادي  

 الكميةلمتغير ى عز حول درجة تفويض عمداء الكميات في الجامعات الفمسطينية ي

 مصدر التباين الفرضية
مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
" F " 

القيمة 
 الاحتمالية

 مجال تفويض الميام والواجبات

بين المجموعات   0.326 2 0.163 
داخل المجموعات  0.674 0.396  77.920 189 0.412 

المجموع   78.247 191  

 مجال تفويض السمطات ) اتخاذ القرار (

بين المجموعات   0.585 2 0.293 
داخل المجموعات  0.490 0.716  77.247 189 0.409 

المجموع   77.832 191  
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 الضبط والمساءلة خلال عممية التفويض
بين المجموعات   1.397 2 0.698 

داخل المجموعات  0.254 1.379  95.694 189 0.506 
المجموع   97.091 191  

 الدرجة الكمية
بين المجموعات   0.609 2 0.304 

داخل المجموعات  0.442 0.819  70.235 189 0.372 
المجموع   70.843 191  

 3.04تساوي  0.05  ومستوى دلالة 189، 2الجدولية عند درجة حرية   Fقيمة 
 f(  وقيمة 0.05مف ) أكبروىي  (0.442تساوي )الأبعاد ويتبيف مف الجدوؿ أف القيمة الاحتمالية لجميع 

عدـ ( مما يدؿ عمى 3.04الجدولية والتي تساوي ) fمف قيمة  أقؿ(  وىي 0.819المحسوبة تساوي  )
إجابات في متوسطات تقديرات  ( α ≤ 1715)وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 

وكذلؾ فقد الكمية، لمتغير ى عز حوؿ درجة تفويض عمداء الكميات في الجامعات الفمسطينية يالمبحوثيف 
 7(α ≤ 1715) ه أكبر مف مستوى الدلالةالقيمة الاحتمالية لكؿ بعد عمى حدَ تبيف أف 

التخصص العممي أو الانساني عمى  يويرى الباحث أف ىذه النتيجة طبيعية لرؤية عضو ىيئة التدريس ذ
نما النظاـ الإداري في الجامعة لا  حد سواء، وأف تفويض الصلاحيات ليس لو علاقة بتخصصاتيـ، وا 

 يختمؼ مف كمية إلى كمية .

 :فرضية الرابعة وتفسيراتياالنتائج المتعمقة بال
إجابات في متوسطات تقديرات  (α ≤ 1715)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 

 الجامعةلمتغير ى عز يدرجة تفويض عمداء الكميات في الجامعات الفمسطينية المبحوثين حول 
ولمتحقؽ مف صحة ىذا الفرض تـ استخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادي لاختبار الفروؽ في وراء عينة 

تفويض عمداء الكميات في الجامعات حوؿ درجة إجابات المبحوثيف الدراسة في متوسطات تقديرات 
 (22والنتائج مبينة في جدوؿ رقـ ) الجامعة،لمتغير ى عز الفمسطينية ي

 (22جدول رقم )
إجابات المبحوثين في متوسطات تقديرات   (One Way ANOVA)نتائج تحميل التباين الأحادي  

 الجامعةلمتغير ى عز حول درجة تفويض عمداء الكميات في الجامعات الفمسطينية ي

 مصدر التباين الفرضية
مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
" F " 

القيمة 
 الاحتمالية

 مجال تفويض الميام والواجبات
بين المجموعات   5.811 2 2.905 

7.581 0.001 
داخل المجموعات   72.436 189 0.383 
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المجموع   78.247 191  

اتخاذ القرار (مجال تفويض السمطات )   

بين المجموعات   8.261 2 4.130 
داخل المجموعات  0.000 11.221  69.571 189 0.368 

المجموع   77.832 191  

 الضبط والمساءلة خلال عممية التفويض
بين المجموعات   7.339 2 3.670 

داخل المجموعات  0.001 7.727  89.752 189 0.475 
المجموع   97.091 191  

 الدرجة الكمية
بين المجموعات   6.938 2 3.469 

داخل المجموعات  0.001 10.259  63.906 189 0.338 
المجموع   70.843 191  

 3.04تساوي  0.05  ومستوى دلالة 189، 2الجدولية عند درجة حرية   Fقيمة 
 f(  وقيمة 0.05مف ) أقؿ( وىي 0.001تساوي )الأبعاد القيمة الاحتمالية لجميع ويتبيف مف الجدوؿ أف  

مما يدؿ عمى وجود  ،(3.04الجدولية والتي تساوي ) fمف قيمة  أكبر(  وىي 10.259المحسوبة تساوي  )
إجابات المبحوثيف حوؿ في متوسطات تقديرات  ( α ≤ 1715)فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 

 ؛هوكذلؾ لكؿ بعد عمى حدَ  ،الجامعةلمتغير ى عز ية يدرجة تفويض عمداء الكميات في الجامعات الفمسطين
 مما يدلؿ عمى وجود( α ≤ 1715)ه أكبر مف مستوى الدلالةفقد تبيف أف القيمة الاحتمالية لكؿ بعد عمى حدَ 

، وتبيف مف خلاؿ نتائج اختبار شفيو فروؽ ذات دلالة إحصائية في درجة التفويض تعزى لمتغير الجامعة
أف الفروؽ لصاللإ جامعتي الإسلامية والأزىر في مجالي تفويض المياـ والواجبات والضبط والمساءلة 
  خلاؿ عممية التفويض، وكانت الفروؽ لصاللإ جامعة الأزىر في مجاؿ تفويض السمطات  اتخاذ القرار . 

 (23جدول )
 ويوضح نتائج الفروق باستخدام شفي

القيمة  الفرؽ (jالمتوسط ) (iالمتوسط ) الاستبانة
 الاحتمالية

مجال تفويض الميام 
 والواجبات

 0.005 0.371 جامعة الأقصى الجامعة الإسلامية

 0.002 0.423 جامعة الأقصى جامعة الأزىر

مجال تفويض السمطات 
 ) اتخاذ القرار (

 0.023 0.278- جامعة الأزىر الجامعة الإسلامية

 0.000 0.538 جامعة الأقصى جامعة الأزىر

الضبط والمساءلة خلال 
 عممية التفويض

 0.025 0.344 جامعة الأقصى الجامعة الإسلامية

 0.001 0.506 جامعة الأقصى جامعة الأزىر

 0.012 0.318 جامعة الأقصى الجامعة الإسلامية الدرجة الكمية
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 0.000 0.494 جامعة الأقصى جامعة الأزىر

ىناؾ فروقاً في مجالات التفويض بيف كؿ مف  ويتبيف مف الجدوؿ أف مجال تفويض الميام والواجبات:
الإسلامية والأزىر مقارنة بالأقصى في مجاؿ تفويض المياـ والواجبات، ويعزو الباحث ذلؾ إلى أف 

وتقترب مف اللامركزية، في حيف أف جامعة  عامةجامعة الأزىر والجامعة الإسلامية تعتبر جامعات 
 الأقصى جامعة حكومية وىي أقرب الى المركزية.

ىناؾ فروقاً ذات دلالة إحصائية في مجاؿ  ويتبيف مف الجدوؿ أف مجال تفويض السمطة )اتخاذ القرار(:
ر، وىذا يدؿ تفويض السمطة في اتخاذ القرار بيف الجامعة الإسلامية وجامعة الأزىر لصاللإ جامعة الأزى

عمى أف اتخاذ القرار في الجامعة الإسلامية يتـ بمحددات تختمؼ عف الموجودة في جامعة الأزىر، كما أف 
 ىناؾ فروقاً في مجاؿ اتخاذ القرار بيف جامعة الأزىر وجامعة الأقصى لصاللإ جامعة الأزىر.

ة في مجاؿ تفويض السمطة في في حيف لا توجد فروؽ ذات دلالة بيف جامعة الأقصى والجامعة الاسلامي 
اتخاذ القرار، وىذا يدلؿ عمى أف الجامعة الإسلامية وجامعة الأقصى تميؿ إلى المركزية في مجاؿ اتخاذ 

 القرار أكثر مف جامعة الأزىر.

ىناؾ فروقاً في مجاؿ الضبط  ويتبيف مف الجدوؿ أف الضبط والمساءلة خلال عممية التفويض:مجال 
عة الإسلامية وجامعة الأزىر مقارنة بجامعة الأقصى وىذا يدؿ أف ىناؾ تنفيذاً لعممية والمساءلة بيف الجام

 الضبط والمساءلة بصورة أكبر في الجامعة الإسلامية والأزىر مقارنة بجامعة الأقصى.

فروؽ ذات دلالة في مجاؿ الضبط والمساءلة بيف الجامعة الإسلامية وجامعة الأزىر،  دفي حيف لا توج
 .العامةلباحث ذلؾ إلى أف نظاـ الجامعات الحكومية يختمؼ عف نظاـ الجامعات ويعزو ا

 غزة س في الجامعات الفمسطينية بمحافظاتما درجة الرضا الوظيفي لأعضاء ىيئة التدري :ثانياً 

الرضا الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس في " تـ تحميؿ أبعاد المحور الثاني  عف ىذا السؤاؿ وللإجابة
 (24)لمعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدوؿ رقـ  tتـ استخداـ اختبار    الجامعات الفمسطينية بمحافظات غزة

حسب  تنازلياً  مستوى الرضا الوظيفي حيث تـ ترتيب الأبعاد ترتيباً والذي يبيف وراء أفراد عينة الدراسة في 
، والوزف النسبي  (3.86)يساوي  لممحوريتبيف أف المتوسط الحسابي و  ،بعادبعد مف الأالوزف النسبي لكؿ 

وىي (21.58) المحسوبة تساوي  tوقيمة %( 60)مف الوزف النسبي المحايد  أكبروىي  %(77.20)يساوي 
 ،(0.05)قؿ مف أوىي (0.000) والقيمة الاحتمالية تساوي   (1796) الجدولية والتي تساوي tمف قيمة  أكثر
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الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الفمسطينية بمحافظات  الرضا أف الموافقة عمىمما يدؿ عمى 
ما توصمت إليو نتائج دراسة  معمف قبؿ أفراد عينة الدراسة، وىذه النتيجة تتفؽ  (كبيرةبدرجة ) جاءت غزة

 (.2113( ونتائج دراسة )سلامة، Ssesanga ،2115( ونتائج دراسة )2112)الخناؽ، 

 (24جدول رقم )
 أبعاد المحور الثانيتحميل 

 العنوان المحور
 المتوسط
 الحسابي

 الوزن
 tقيمة  النسبي

القيمة 
 الترتيب الاحتمالية

 4 0.000 14.03 76.00 3.80 ظروؼ العمؿ وطبيعتو  1

 3 0.000 15.90 76.00 3.80 العلاقة مع المسؤوليف في الجامعة 2
 2 0.000 21.60 79.40 3.97 العلاقة مع الزملاء 3
 5 0.000 13.83 73.40 3.67 الرواتب والترقيات والحوافز 4
 1 0.000 24.80 85.20 4.26 المكانة الاجتماعيةالتقدير وتحقيؽ الذات  5

  0.000 21.58 77.20 3.86 جميع الفقرات

 1.96  تساوي 191حرية   ودرجة 0.05الجدولية عند مستوى دلالة tقيمة  *     

مف حيث أوزانيا  متقاربةكانت  بعاد المختمفةمتوسطات الأأف جميع  (24)ويتضلإ مف خلاؿ الجدوؿ رقـ 
مما يدلؿ عمى  %(77.20)ستبانة ككؿ فقد حصمت عمى وزف نسبي قدره النسبية، أما الدرجة الكمية لذ

 .الموافقة

 :كالآتيأما ترتيب المحاور حسب أوزانيا النسبية فقد كانت 

فقد حصؿ عمى المرتبة الأولى بوزف  التقدير وتحقيق الذات والمكانة الاجتماعية: الخامسالمحور 7 1
 .كبيرةأي بدرجة تقدير  %(85.20)نسبي قدره 

أىمية تقدير المكانة الاجتماعية بصفة عامة وتقدير المكانة الاجتماعية في العمؿ  ويعزو الباحث ذلؾ إلى
 كاديمي في الجامعات الفمسطينية بصفة خاصة، لما ليا مف أثر كبير في المجتمع الفمسطيني.الأ

والتي أشارت إلى أف درجة الرضا ( 2116غنيـ، ) نتائج دراسةوتتفؽ النتيجة التي حصؿ عمييا مع 
 ،(3768)الوظيفي في محور تقدير وتحقيؽ الذات والمكانة الاجتماعية كاف مرتفعاً بدلالة المتوسط الحسابي 

ىي تشير إلى أف مستوى الرضا  في تقدير وتحقيؽ الذات والمكانة الاجتماعية في جامعة النجاح الوطنية و 
 كاف مرتفعاً.
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شارت إلى أف درجة الرضا الوظيفي في مجػاؿ التقػدير أ( والتي 2112)السحباني،  سةنتائج دراواختمفت مع 
، ويعػزو الباحػث ىػذا %(41)حيػث بمػغ الػوزف النسػبي  ،واحتراـ الذات وعلاقات العمؿ كانت بنسبة منخفضة

 الاختلاؼ إلى اختلاؼ العينة.

فقد حصؿ ىذا المحور عمى المرتبة الثانية بوزف نسبي قدره  ،العلاقة مع الزملاء:  الثالثالمحور 7 2
 .كبيرة أي بدرجة تقدير %(79.40)

 :الآتي ويعزو الباحث ذلؾ إلى

ة عمى تبادؿ الخبرات بيف أعضاء ىيئة التدريس مف خلاؿ توفير الجو يحرص الإدارة الجامع -
 الملائـ.

 الجامعة وخارجيا. تسود لغة التفاىـ والحوار بيف أعضاء ىيئة التدريس داخؿ -

مستوى الرضا  إلى أفوالتي أشارت  ،(2111)الجلابنة،  نتائج دراسةمع  وتتفؽ النتيجة التي حصؿ عمييا
الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس في جامعة فيلادلفيا في محور العلاقة بيف العامميف بدرجة كبيرة في 

 نتائج دراسةمع  ، كما واتفقت(3759)ط الحسابي وبمغ المتوس ،المرتبة الثانية بعد مجاؿ الإدارة المباشرة
والتي أشارت إلى أف درجة الرضا الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس في ( 2119خميفات والملاحمة، )

 %(72781)وقد بمغ الوزف النسبي  ،الجامعات الخاصة الأردنية في مجاؿ العلاقة مع الزملاء كاف مرتفعاً 
( بدرجة 2113)سلامة،  نتائج دراسةت الرضا الوظيفي، كما اتفقت مع وىو في المرتبة الأولى بيف مجالا

 مرتفعة في نفس المجاؿ.

( والتي أشارت أف مستوى الرضا الوظيفي لأعضاء ىيئة 2111)منصور،  نتائج دراسةواختمفت مع 
 .%(6876)التدريس جاء بدرجة متوسطة وبمغ الوزف النسبي 

 الثالثةفقد حصؿ ىذا المحور عمى المرتبة  ، المسؤولين في الجامعةالعلاقة مع :  الثانيالمحور 7 3
 .كبيرة أي بدرجة تقدير %(76.00)بوزف نسبي قدره 

 :الآتي ويعزو الباحث ذلؾ إلى

والذي ينعكس إيجابياً عمى  وشعور عضو ىيئة التدريس بالراحة وحسف العلاقة بينو وبيف مسؤول -
 العممية الأكاديمية.
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مستوى الرضا  إلى أف( والتي أشارت 2111)منصور،  نتائج دراسةمع  التي حصؿ عميياوتتفؽ النتيجة 
وبمغ المتوسط الحسابي  ،الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس في مجاؿ نمط الإشراؼ جاء بدرجة مرتفعة

والتي أشارت أف مستوى الرضا الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس  (2111الجلانبة، ) نتائج دراسةو . (3761)
بة الأولى بيف المحاور وبدرجة كبيرة وبمغ تر دارة المباشرة جاء في المفي جامعة فيلادلفيا في محور الإ

 .(3761)المتوسط الحسابي 

( والتي أشارت إلى أف مستوى الرضا الوظيفي في مجاؿ العلاقة 2114)رمضاف،  نتائج دراسةواختمفت مع 
 نتائج دراسة، واختمفت مع (275:377)توسط حسابي وبم ،بيف الرؤساء والمرؤوسيف جاء بدرجة متوسطة

( والتي أشارت إلى أف مستوى الرضا الوظيفي في مجاؿ شعور الموظؼ تجاه طرؽ 2113)سلامة، 
الاختلاؼ إلى اختلاؼ  ، ويعزو الباحث ىذا%(67721)وبمغ الوزف النسبي  ،الإشراؼ جاء بدرجة متوسطة

 العينة المستيدفة.

بوزف نسبي قدره  الرابعةفقد حصؿ ىذا المحور عمى المرتبة  ،ظروف العمل وطبيعتو:  الأولالمحور 7 4
 .كبيرة أي بدرجة تقدير %(76.00)

 :الآتي ويعزو الباحث ذلؾ إلى

 شعور أعضاء ىيئة التدريس بأف الجامعة تراعي ظروفيـ في العمؿ.مراعاة الجامعة  -
 سعي الجامعة نحو تطبيؽ نظـ الجودة داخؿ الجامعة. -
 جيدىا لتحسيف ظروؼ العمؿ.قصارى إف الإدارة الجامعية تبذؿ  -

والتي أشارت إلى أف درجة الرضا ( 2112السحباني، وتتفؽ النتيجة التي حصؿ عمييا مع نتائج دراسة )
وىي تشير إلى أف  ،(8271)بدلالة المتوسط الحسابي  ،الوظيفي في محور ظروؼ العمؿ كاف مرتفعاً 

( والتي أشارت 2111لعمؿ كاف مرتفعاً، وكذلؾ اتفقت مع نتائج دراسة )غنيـ، مستوى الرضا  في ظروؼ ا
 .(3773)إلى مستوى الرضا الوظيفي في محور طبيعة العمؿ جاء بدرجة مرتفعة وبمتوسط حسابي 

( والتي اشارت إلى أف درجة  2111( ونتائج دراسة )الجلابية،2111واختمفت مع نتائج دراسة )منصور، 
 الوظيفي في مجاؿ العمؿ وطبيعتو جاءت بدرجة متوسطة.مستوى الرضا 

بوزف  الخامسةفقد حصؿ ىذا المحور عمى المرتبة  ، الرواتب والترقيات والحوافز:  الثانيالمحور 7 5
 .كبيرة أي بدرجة تقدير %(73.40)نسبي قدره 
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 :الآتي ويعزو الباحث ذلؾ إلى

 مقارنة بالوضع الاقتصادي العاـ.مستوى معيشي أفضؿ حصوؿ أعضاء ىيئة التدريس عمى  -
 توفر فرص التقدـ العممي مف خلاؿ الابتعاث والمنلإ الدراسية. -

والتي أشارت إلى أف درجة الرضا ( 2116غنيـ، وتتفؽ النتيجة التي حصؿ عمييا مع نتائج دراسة )
وىي تشير  ،(3768)الوظيفي في محور الرواتب والترقيات والحوافز كاف مرتفعاً بدلالة المتوسط الحسابي 

 إلى أف مستوى الرضا  في الرواتب والترقيات والحوافز في جامعة النجاح الوطنية كاف مرتفعاً.

( والتي أشارت إلى أف مستوى 2111( ونتائج دراسة)الجلانبة، 2113واختمفت مع نتائج دراسة )سلامة، 
 الرضا الوظيفي في مجاؿ الرواتب والحوافز جاء بدرجة متوسطة.

 البعد الأول )ظروف العمل  وطبيعتو( تحميل فقرات :أولا

والذي يبيف وراء أفراد عينة الدراسة  (25)لمعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدوؿ رقـ  tتـ استخداـ اختبار 
وبصفة عامة يتبيف أف المتوسط الحسابي لجميع فقرات ، (ظروف العمل  وطبيعتو ) الأول البعدفي فقرات 
مف  الوزف النسبي المحايد  أكبروىي  %(76.00)، والوزف النسبي  يساوي((3.80تساوي  الأوؿ المحور 

، والقيمة 1.96)) الجدولية والتي تساوي tمف قيمة  أكبروىي  (14.03)المحسوبة تساوي  t، وقيمة %(60)
درجة  ظروؼ العمؿ وطبيعتو  جاءتمما يدؿ عمى أف  (0.05)قؿ مف أوىي  (0.000)الاحتمالية تساوي 

 .(α ≤ 1715)( عند مستوى دلالة كبيرة) الموافقة بدرجة

 (25جدول رقم )
 ول ) ظروف العمل وطبيعتو(البعد الأ تحميل فقرات  

المتوسط  الفقرة مسمسل
 الحسابي

الوزن 
القيمة  tقيمة  النسبي

 الترتيب الاحتمالية

 6 0.000 9.60 72.80 3.64 الأثاث المكتبي في الجامعة مناسب لطبيعة العمؿ. 1

 8 0.000 3.15 64.80 3.24 مناسب. الدراسة قاعاتفي عدد الطمبة  2

لاحتياجات  التي أقوـ بتدريسيا مناسب لساعاتعدد ا 3
 .اتيالعمؿ واحتياج

3.77 75.40 12.05 0.000 5 

المصادر والمراجع والوسائؿ التعميمية )الأدوات  4
وكافية  ( ملائمة مواد والتجييزات اللازمة لمتدريسوال

 لمقياـ بعممية التدريس في الجامعة.
3.59 71.80 8.64 0.000 7 
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 3 0.000 14.07 79.20 3.96 الأمف الوظيفي.تحقؽ لي وظيفتي  5

اكتساب بتوفر لي وظيفتي فرصاً لمتطور الميني  6
 ميارات وخبرات جديدة.

3.93 78.60 15.79 0.000 4 

الدورات تتيلإ لي وظيفتي فرصاً لممشاركة في  7
 والمؤتمرات العممية.

4.00 80.00 16.92 0.000 2 

 أعتقد بأف المياـ المنوطة بي واضحة وملائمة. 8
4.28 85.60 4.81 0.000 1 

  0.000 14.03 76.00 3.80 جميع الفقرات
 1.96  تساوي 191ودرجة حرية   0.05الجدولية عند مستوى دلالة tقيمة * 

 :يأتيحسب الوزن النسبي ىي كما  فقرتينوتبين النتائج من خلال الجدول أن أعمى  

الميػاـ المنوطػة بػي أعتقػد بػأف   الفقػرة ، ممػا يػدؿ عمػى أف )%85.60)بمػغ الػوزف النسػبي   (8)في الفقرة رقػـ 1. 
 ( مف قبؿ أفراد العينة.كبيرةحصمت عمى درجة ) وأف ىذه الفقرة قد . واضحة وملائمة

 :الآتي إلى ويعزو الباحث ذلؾ

 ووجود نظاـ إداري قوي داخؿ الجامعات.قيادة الجامعية بالوصؼ الوظيفي، اىتماـ ال -
 وضوح الوصؼ الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس بشكؿ محدد ودقيؽ. -
 وجود ىيكمية واضحة ومعمنة في الجامعات الفمسطينية. -
 والتي تنص عمى ذلؾ.اىتماـ الجامعات الفمسطينية بتطبيؽ نظـ الجودة  -

( التي أظيرت نسبة كبيرة حسب المقيػاس المحكػي المعتمػد 2111)الجلانبة،  نتائج دراسةتدعـ ىذه النتيجة 
، والتي أشارت إلػى أف  وضػوح الميػاـ والواجبػات فػي الوظيفػة ، وكػذلؾ (3786)في الدراسة بمتوسط حسابي 

مػػػد فػػػي الدراسػػػة بمتوسػػػط تحسػػػب المقيػػػاس المع( والتػػػي أظيػػػرت نسػػػبة كبيػػػرة 2111)منصػػػور،  نتػػػائج دراسػػػة
 في  المياـ المنوطة بي واضحة وملائمة . (%74)، وبمغ الوزف النسبي 3771حسابي 

بدرجػة  ، أف  متطمبػات العمػؿ واضػحة ومفيومػة( والتي أشػارت إلػى 2116)غنيـ،  نتائج دراسةواختمفت مع 
 .(2714)منخفضة وبمتوسط حسابي 
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تتػػػيلإ لػػػي وظيفتػػػي فرصػػػاً   الفقػػػرة ممػػػا يػػػدؿ عمػػػى أف ، )% 80.00)النسػػػبي بمػػػغ الػػػوزف  (7) الفقػػػرة رقػػػـفػػػي 2. 
( مػػػف قبػػػؿ أفػػػراد كبيػػػرةحصػػػمت عمػػػى درجػػػة )قػػػد ، وأف ىػػػذه الفقػػػرة   ميػػػةلممشػػػاركة فػػػي الػػػدورات والمػػػؤتمرات العم

 العينة.

 :الآتي ويعزو الباحث ذلؾ إلى

 مية.مالجامعات الفمسطينية ىي حاضنة لممؤتمرات الع -
عداد أوراؽ العمؿ. -  أعضاء ىيئة التدريس لدييـ اىتماـ بشكؿ كبير في البحث العممي وا 
 .ىيئػػةتػػاح لأعضػػاء أعدديػػة و الر وسػػائؿ الاتصػػاؿ الانفتػػاح العػػالمي والتطػػور التكنولػػوجي الػػذي وفػّػ -

 .التدريس المشاركة في المؤتمرات العالمية والإقميمية
 .تساىـ في ترقية وتطوير أعضاء ىيئة التدريس -

لممشػاركة فػي   اً ( والتػي أشػارت إلػى أف  تتػيلإ لػي وظيفتػي فرصػ2111)منصػور،  نتػائج دراسػةواختمفت مع 
 .%(6275)وبمغ الوزف النسبي  (3711)بدرجة متوسطة وبمتوسط حسابي  ،الدورات والمؤتمرات العممية 

 :يأتىحسب الوزن النسبي ىي كما  فقرتين أدنىوتبين النتائج من خلال الجدول أن  

الدراسة  قاعاتفي عدد الطمبة  ، الفقرة، مما يدؿ عمى أف )%64.80)بمغ الوزف النسبي   (2)في الفقرة  رقـ  1.
 ( مف قبؿ أفراد العينة.متوسطةحصمت عمى درجة ) وأف ىذه الفقرة قد . مناسب

 :الآتي ويعزو الباحث ذلؾ إلى

 الفمسطيني.زيادة الإقباؿ عمى التعميـ الجامعي مف قبؿ أبناء الشعب  -
 محدودية الإمكانيات في قطاع غزة بسبب الوضع الاقتصادي والحصار الذي يفرضو الاحتلاؿ. -
العالميػة ومنيػا أعػداد الطػلاب فػي  الجػودة معاييرة عمى حساب خصخصة التعميـ واىتمامو بالربحي -

 القاعات الدراسية.
 المادية في الجامعات الفمسطينية. محدودية المواردإضافة  -

( التي أظيرت نسبة متوسطة حسب المقيػاس المحكػي المعتمػد 2116)غنيـ،  نتائج دراسةتدعـ ىذه النتيجة 
، والتػي أشػارت إلػى أف  عػدد الطمبػة فػي المقػررات التػي أقػوـ بتدريسػيا (2756)في الدراسػة بمتوسػط حسػابي 

مػػد فػػي تمقيػػاس المع( والتػػي أظيػػرت نسػػبة متوسػػطة حسػػب ال2113)سػػلامة،  نتػػائج دراسػػةمناسػػب ، وكػػذلؾ 
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فػػي  عػػدد الطمبػػة فػػي المسػػاقات التػػي أقػػوـ  %(6173)، وبمػػغ الػػوزف النسػػبي (3716)الدراسػػة بمتوسػػط حسػػابي 
 بتدريسيا مناسب .

المصػػادر والمراجػػع والوسػػائؿ   الفقػػرة ، ممػػا يػػدؿ عمػػى أف )%71.40)بمػػغ الػػوزف النسػػبي   (4)فػػي الفقػػرة رقػػـ 2.
 ، وأف والتجييػػزات اللازمػػة لمتػػدريس( ملائمػػة وكافيػػة  لمقيػػاـ بعمميػػة التػػدريس فػػي الجامعػػةالتعميميػػة )الأدوات والمػػواد 

 ( مف قبؿ أفراد العينة.)كبيرةحصمت عمى درجة قد ىذه الفقرة 

 والسعي نحو تطبيؽ معايير الجودة.وجود منافسة قوية بيف الجامعات الفمسطينية،  الباحث ذلؾ إلىويعزو 

( التػي أظيػرت نسػبة مرتفعػة حسػب المقيػاس المحكػي المعتمػد 2116)غنػيـ،  دراسػة نتائجتدعـ ىذه النتيجة 
، والتػػي أشػػارت إلػػى أف  تػػوفر الجامعػػة المصػػادر والمراجػػع والوسػػائؿ (4719)فػػي الدراسػػة بمتوسػػط حسػػابي 

 الكافية لمقياـ بعممية التدريس في الجامعة مف أدوات ومواد وتجييزات لازمة .

( والتي أشارت إلى أف  تتيلإ لي توفر المصادر والمراجع والوسائؿ 2113)سلامة،  نتائج دراسةواختمفت مع 
 .%(6477)وبمغ الوزف النسبي  3.24التعميمية الكافية لمقياـ بالعمؿ   بدرجة متوسطة وبمتوسط حسابي 

 (:العلاقة مع المسؤولين في الجامعة) الثاني البعدتحميل فقرات  ثانياً: 

والذي يبيف وراء أفراد عينة الدراسة  (26)لمعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدوؿ رقـ  tتـ استخداـ اختبار 
وبصفة عامة يتبيف أف المتوسط الحسابي  (العلاقة مع المسؤولين في الجامعة) الثاني البعدفي فقرات 

مف الوزف النسبي  أكبروىي  %(76.00)، والوزف النسبي  يساوي ((3.80تساوي الثاني لجميع فقرات المحور 
 (1.96) والتي تساوي  الجدولية  tمف قيمة  أكبروىي  (15.90)المحسوبة تساوي  tوقيمة  %(60)المحايد 

العلاقة مع المسؤوليف في  مما يدؿ عمى أف (0.05)مستوى قؿ مف أوىي  (0.000)والقيمة الاحتمالية تساوي 
 .(α ≤ 1715)عند مستوى دلالة  قبؿ أفراد العينة( مف كبيرة) درجة الموافقة لو بدرجة جاءت الجامعة

 (26جدول رقم )
 (العلاقة مع المسؤولين في الجامعة) الثاني البعدتحميل الفقرات 

م
سم
 سل

المتوسط  الفقرة
 الحسابي

الوزن 
القيمة  tقيمة  النسبي

 الترتيب الاحتمالية

ىيئة معاممة أعضاء يحرص رؤسائي في العمؿ  عمى  1
 إنساني. تدريس بأسموبال

4.13 82.60 20.87 0.000 1 
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 4 0.000 13.04 76.40 3.82 رؤسائي في العمؿ عمى البرامج  والخطط التطويرية لمجامعة. طمعنيي 2

 9 0.000 9.86 73.80 3.69 يشركني رؤسائي في العمؿ في اتخاذ القرارات الإدارية.  3

بالمرونة في تتصؼ القرارات الإدارية الصادرة عف رؤسائي في العمؿ  4
 .الظروؼ الطارئة

3.73 74.60 11.92 0.000 7 

 3 0.000 13.24 76.40 3.82 رائي المينية.ويحترـ رؤسائي في العمؿ اقتراحاتي و  5

 2 0.000 14.22 78.00 3.90 عمؿ مجيودي الأكاديمي في الجامعةر رؤسائي في اليقدّ  6

 8 0.000 10.55 73.80 3.69 يتقبّؿ رؤسائي في العمؿ النقد البنّاء. 7

 5 0.000 12.04 75.60 3.78 يـ رؤسائي في العمؿ في حؿ مشكلاتي الأكاديمية. يُس 8

يشركني رؤسائي في العمؿ في  النشاطات اللامنيجية   9
 التي تعقد في الجامعة.

3.67 73.40 10.16 0.000 10 

يمتزـ رؤسائي في العمؿ بمعايير موضوعية ومحددة  10
 وواضحة في تقييمي. 

3.75 75.00 11.04 0.000 6 

  0.000 15.90 76.00 3.80 جميع الفقرات
 1.96  تساوي 191ودرجة حرية   0.05الجدولية عند مستوى دلالة tقيمة * 

 :يأتيحسب الوزن النسبي ىي كما  فقرتينوتبين النتائج من خلال الجدول أن أعمى  

يحػرص رؤسػائي فػي العمػؿ    الفقػرة، مما يػدؿ عمػى أف %(82.60)بمغ الوزف النسبي  ((1في الفقرة رقـ  1.
( مػػف كبيػػرةوأف ىػػذه الفقػػرة قػػد حصػػمت عمػػى درجػػة ) ، نسػػانيتػػدريس بأسػػموب إالىيئػػة معاممػػة أعضػػاء عمػػى 

 قبؿ أفراد العينة.

 : الآتي ويعزو الباحث ذلؾ إلى
 نسانية.إعلاقة  يؤدي إلى بناءشعور أعضاء ىيئة التدريس بالمسؤولية الجماعية  -
 نساني.إدراؾ القيادة الجامعية لأىمية البعد الإ -

( والتػػي أظيػػرت نسػػبة كبيػػرة حسػػب المقيػػاس المحكػػي 2111)الجلانبػػة،  نتػػائج دراسػػةتػػدعـ ىػػذه النتيجػػة 
شػارت إلػى أف  يضػفي المسػؤوؿ المباشػر جػواً مػف أ، والتي (3795)المعتمد في الدراسة بمتوسط حسابي 

( والتػػػي 2113)سػػػلامة،  نتػػػائج دراسػػػةالصػػػداقة والأخػػػوة بػػػيف أعضػػػاء ىيئػػػة التػػػدريس  ،كمػػػا اتفقػػػت مػػػع 
والتػػي أشػػارت إلػػى أف  (3755)وبمتوسػػط حسػػابي  %(71)أظيػػرت نسػػبة مرتفعػػة حيػػث بمػػغ الػػوزف النسػػبي 

 ي في تعاممو معي . ييتـ رئيسي المباشر بالبعد الإنسان
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مػد ت( والتػي أظيػرت نسػبة متوسػطة حسػب المقيػاس المكػي المع2116)غنػيـ،  نتػائج دراسػةواختمفت مع 
، فػػػي  يحػػػرص رئػػػيس الجامعػػػة عمػػػى معاممػػػة أعضػػػاء ىيئػػػة التػػػدريس بأسػػػموب (3719)بمتوسػػػط حسػػػابي 

 نساني .إ

رؤسائي في العمؿ  يقدّر  %(، مما يدؿ عمى أف الفقرة 78.00( بمغ الوزف النسبي )6رقـ ) في الفقرة2. 
 ( مف قبؿ أفراد العينة.كبيرةوأف ىذه الفقرة قد حصمت عمى درجة ) . مجيودي الأكاديمي في الجامعة

 : الآتي ويعزو الباحث ذلؾ إلى
 يعد أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الفمسطينيات نخبة مميزة عمى الصعيد الأكاديمي. -
 اختيار أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الفمسطينية عمى المكانة العممية.يتـ  -
 ثقة القيادة الجامعية بأعضاء ىيئة التدريس لعمو مستواىـ الأكاديمي. -
 ىناؾ تفاني مف قبؿ أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الفمسطينية في بذؿ العطاء. -

والتي أشارت أف مستوى الرضا  (2011لجلانبة، ا) نتائج دراسةمع  وتتفؽ النتيجة التي حصؿ عمييا
بة تالوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس في جامعة فيلادلفيا في محور الإدارة المباشرة والذي جاء في المر 

 .3.61الأولى بيف المحاور وبدرجة كبيرة وبمغ المتوسط الحسابي 

( والتػي أشػارت إلػى أف مسػتوى 2003)سلامة،  ونتائج دراسة( 2004)رمضاف،  نتائج دراسةواختمفت مع 
 .الرضا الوظيفي في مجاؿ شعور الموظؼ تجاه طرؽ الإشراؼ جاء بدرجة متوسطة

 :يأتيحسب الوزن النسبي ىي كما  فقرتين أدنىوتبين النتائج من خلال الجدول أن 

يشػػركني رؤسػػائي فػػي   الفقػػرة ، ممػػا يػػدؿ عمػػى أف )%73.40(   بمػػغ الػػوزف النسػػبي  )9فػػي الفقػػرة  رقػػـ )1.
( مػػف كبيػػرةحصػػمت عمػػى درجػػة ) وأف ىػػذه الفقػػرة قػػد . اللامنيجيػػة التػػي تعقػػد فػػي الجامعػػةالعمػػؿ فػػي  النشػػاطات 

 قبؿ أفراد العينة.

إدراؾ القيادة الجامعية لأىمية الأنشطة اللامنيجية في الجامعات الفمسطينية، كمػا  :إلى ويعزو الباحث ذلك
 تتميز بالأنشطة اللامنيجية.أصبحت الجامعات اليوـ 
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( التػػػي أظيػػػرت نسػػػبة مرتفعػػػة حسػػػب المقيػػػاس المحكػػػي 2003)سػػػلامة،  نتػػػائج دراسػػػةتػػػدعـ ىػػػذه النتيجػػػة 
وجػػود %، والتػػي أشػػارت إلػػى أف  84.6وبمػػغ الػػوزف النسػػبي  4.02 المعتمػػد فػػي الدراسػػة بمتوسػػط حسػػابي

 المباشر في انجاز العمؿ . يتعاوف جيد بيني وبيف رئيس

كػي ح( والتي أظيرت نسبة قميمة حسب المقيػاس الم2010)منصور،  نتائج دراسةت ىذه النتيجة مع واختمف
% فػػي  النشػػاطات اللامنيجيػػة التػػي تعقػػد فػػي 54.8، وبمػػغ الػػوزف النسػػبي 2.74المعتمػػد بمتوسػػط حسػػابي 

 الجامعة .

عمػؿ يشركني رؤسائي في ال  الفقرة ، مما يدؿ عمى أف )%73.80النسبي  )( بمغ الوزف 3في الفقرة  رقـ )2. 
 ( مف قبؿ أفراد العينة.كبيرةحصمت عمى درجة )قد  ، وأف ىذه الفقرة في اتخاذ القرارات الإدارية

 :الآتي ويعزو الباحث ذلؾ إلى

 اىتماـ القيادة الجامعية برؤية أعضاء ىيئة التدريس. -
 بحيث يصبلإ دافعاً ليـ لمعمؿ.شراكيـ في عممية اتخاذ القرار إتبني المرؤوسيف لمقرارات مف خلاؿ  -

( والتي أشارت أف مستوى الرضا 2011)منصور،  نتائج دراسةمع  وتتفؽ النتيجة التي حصؿ عمييا
 .الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس في مجاؿ نمط الإشراؼ والذي جاء بدرجة مرتفعة

حسب المقيػاس المحكػي ( والتي أظيرت نسبة متوسطة 2006اختمفت ىذه النتيجة مع نتائج دراسة )غنيـ، 
إدارة الجامعػػػػة أعضػػػػاء ىيئػػػػة التػػػػدريس فػػػػي اتخػػػػاذ القػػػػرارات  ؾتشػػػػر  فػػػػي  3.36المعتمػػػػد بمتوسػػػػط حسػػػػابي 

 الإدارية .

 (:العلاقة مع الزملاء) الثالث البعدتحميل فقرات  ثالثا: 

( والذي يبيف وراء أفراد عينة الدراسة 27لمعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدوؿ رقـ ) tتـ استخداـ اختبار 
لبعد وبصفة عامة يتبيف أف المتوسط الحسابي لجميع فقرات ا (العلاقة مع الزملاء) الثالث البعدفي فقرات 
مف  الوزف النسبي المحايد  أكبر و%( وى79.40(، والوزف النسبي  يساوي )3.97تساوي )الثالث 

، (1.96)الجدولية والتي تساوي  tمف قيمة  أكبروىي 21.60) المحسوبة تساوي ) t%( وقيمة 60)
 جاءتالعلاقة مع الزملاء ( مما يدؿ عمى أف 0.05قؿ مف )أ ( وىي0.000تساوي )والقيمة الاحتمالية 

 .(05.0( عند مستوى دلالة )كبيرة) درجة الموافقة لو بدرجة
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 (27جدول رقم )
 (العلاقة مع الزملاء) الثالث البعدتحميل الفقرات  

مسم
 سل

المتوسط  الفقرة
 الحسابي

الوزن 
 النسبي

القيمة  tقيمة 
 الاحتمالية

التر 
 تيب

تتيلإ لي وظيفتي فرص الاتصاؿ والتعاوف مع زملائي في  1
   الجامعة.

4.08 81.60 20.69 0.000 1 

تسود لغة التفاىـ والحوار مع زملائي في حؿ مشكلات  2
 العمؿ.

3.99 79.80 19.14 0.000 2 

 5 0.000 16.35 77.20 3.86 أتبادؿ المعمومات ومصادر المعرفة مع الزملاء. 3

 4 0.000 16.58 78.60 3.93 .لتعاوفأعمؿ مع زملائي كفريؽ تسوده روح ا 4

 3 0.000 17.58 79.60 3.98 تتيلإ لي وظيفتي إقامة علاقات اجتماعية مع زملاء العمؿ. 5

  0.000 21.60 79.40 3.97 جميع الفقرات

 1.96  تساوي 191ودرجة حرية   0.05الجدولية عند مستوى دلالة tقيمة * 

 :يأتيحسب الوزن النسبي ىي كما  فقرتينوتبين النتائج من خلال الجدول أن أعمى 

تتػػيلإ لػػي وظيفتػػي فػػرص %(، ممػػا يػػدؿ عمػػى أف الفقػػرة  81.60( بمػػغ الػػوزف النسػػبي )1فػػي الفقػػرة رقػػـ ) 1.
( مػػف قبػػؿ أفػػراد كبيػػرةحصػػمت عمػػى درجػػة )وأف ىػػذه الفقػػرة قػػد  . الاتصػػاؿ والتعػػاوف مػػع زملائػػي فػػي الجامعػػة

 العينة.

 :الآتي ويعزو الباحث ذلؾ إلى

فرص العمؿ تفرض اىتماـ الجامعة بعناصر الأداء المؤسسي مف التخطيط والمتابعة والتقييـ والتي  -
 بروح الفريؽ.

 التواصؿ بيف أعضاء ىيئة التدريس. لآلياتتوفر البيئة المناسبة  -
 وجود لجاف عمؿ داخؿ الجامعات الفمسطينية. -

( التػػػي أظيػػػرت نسػػػبة مرتفعػػػة حسػػػب المقيػػػاس المحكػػػي 2003)سػػػلامة،  نتػػػائج دراسػػػةتػػػدعـ ىػػػذه النتيجػػػة 
%، والتػي أشػارت إلػى أف  تتػيلإ لػي 79.3وبمػغ الػوزف النسػبي  3.96المعتمد في الدراسة بمتوسػط حسػابي 

( والتػػي 2006)غنػػيـ،  نتػػائج دراسػػةوظيفتػػي فػػرص الاتصػػاؿ والتعػػاوف مػػع زملائػػي فػػي الجامعػػة ، وكػػذلؾ 



115 
 

، فػػي  تتػيلإ لػػي وظيفتػػي 3.99مػد فػػي الدراسػػة بمتوسػط حسػػابي تالمقيػػاس المع أظيػرت نسػػبة مرتفعػة حسػػب
 فرصة الاتصاؿ والتعاوف مع زملائي في الجامعة .

تسػود لغػة التفػاىـ والحػوار  %(، ممػا يػدؿ عمػى أف الفقػرة  79.80( بمغ الػوزف النسػبي )2في الفقرة  رقـ ) 2.
 ( مف قبؿ أفراد العينة.كبيرةحصمت عمى درجة )وأف ىذه الفقرة قد    مع زملائي في حؿ مشكلات العمؿ

 :الآتي ويعزو الباحث ذلؾ إلى

متميػزيف فػي حػواراتيـ مػع الأخػريف ولػيس أدؿ عمػى ذلػؾ مػف أنيػـ القػدوة أعضاء ىيئة التدريس ىـ  -
  الحسنة في المجتمع.

كبيرة حسب المقياس المحكي المعتمد ( التي أظيرت نسبة 2011)الجلانبة،  نتائج دراسةتدعـ ىذه النتيجة 
بعض عمػػػى حػػػؿ الػػػ، والتػػػي أشػػػارت إلػػى أف  يسػػػاعد الػػػزملاء بعضػػيـ  3.71فػػي الدراسػػػة بمتوسػػػط حسػػابي 

بانة فػي مجػاؿ العلاقػة مػع الػزملاء، كمػا مشكلات العمؿ  والتي جاءت في المرتبة الثالثػة عمػى فقػرات الاسػت
والتي أشػارت إلػى  4.45نسبة مرتفعة وبمتوسط حسابي ( والتي أظيرت 2006وتدعـ نتائج دراسة )غنيـ، 

 أف  تسود روح التشجيع بيف الزملاء في العمؿ .

 :يأتيحسب الوزن النسبي ىي كما  فقرتين أدنىوتبين النتائج من خلال الجدول أن 

ومصػادر أتبػادؿ المعمومػات   الفقػرة ، مما يدؿ عمػى أف )%77.20( بمغ الوزف النسبي  )3في الفقرة  رقـ )1.
 ( مف قبؿ أفراد العينة.كبيرةحصمت عمى درجة ) وأف ىذه الفقرة قد ، المعرفة مع الزملاء

أعمػػؿ مػػع زملائػػي كفريػػؽ  الفقػػرة ، ممػػا يػػدؿ عمػػى أف )%78.60( بمػػغ الػػوزف النسػػبي  )4فػػي الفقػػرة  رقػػـ )2.
 العينة.( مف قبؿ أفراد كبيرةحصمت عمى درجة )قد ، وأف ىذه الفقرة  لتعاوفتسوده روح ا

 :الآتي إلى ويعزو الباحث ذلؾ 

 نفسيـ بشكؿ مستمر.أعضاء ىيئة التدريس والبحث عمى تطوير أ تبادؿ الخبرات بيف  -
لمعمػؿ  اً مناسػب اً داريػة ولامنيجيػة تخمػؽ جػو إكاديمية وىناؾ ميػاـ عدـ اقتصار المياـ عمى المياـ الأ -

 بروح الفريؽ.
 ي والاجتماعي.ممضاء ىيئة التدريس في المستوى الععأ تكافؤ  -
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( التػػػي أظيػػػرت نسػػػبة مرتفعػػػة حسػػػب 2003)سػػػلامة،  نتػػػائج دراسػػػة (3فػػػي الفقػػػرة رقػػػـ ) النتيجػػػة تػػػدعـ
%، والتػػػي 73.3وبمػػػغ الػػػوزف النسػػػبي  3.67المقيػػػاس المحكػػػي المعتمػػػد فػػػي الدراسػػػة بمتوسػػػط حسػػػابي 

( 2006)غنػيـ،  دراسػةنتػائج  ، وكػذلؾ مومات ومصادر المعرفة مػع الػزملاءأشارت إلى أف  أتبادؿ المع
، فػػي  أتبػػادؿ 3.95مػػد فػػي الدراسػػة بمتوسػػط حسػػابي توالتػػي أظيػػرت نسػػبة مرتفعػػة حسػػب المقيػػاس المع

 المعمومات ومصادر المعرفة مع الزملاء .

حسػػب  مرتفعػػة( التػػي أظيػػرت نسػػبة 2011)منصػػور،  نتػػائج دراسػػة (4فػػي الفقػػرة رقػػـ ) النتيجػػة تػػدعـ
أتعػػاوف مػػع والتػػي أشػػارت إلػػى أف   (،4.22)المقيػػاس المحكػػي المعتمػػد فػػي الدراسػػة بمتوسػػط حسػػابي 

( التػػي 2010)منصػػور،  نتػػائج دراسػػةتػػدعـ ىػػذه النتيجػػة ، كمػػا  زملائػػي فػػي العمػػؿ بػػروح الفريػػؽ الواحػػد
الػػوزف  وبمػػغ 3.70أظيػػرت نسػػبة كبيػػرة حسػػب المقيػػاس المحكػػي المعتمػػد فػػي الدراسػػة بمتوسػػط حسػػابي 

 %، والتي أشارت إلى أف  توفر لي فرص لمعمؿ بروح الفريؽ .74النسبي 

 (:الرواتب والترقيات والحوافز) الرابع البعدتحميل فقرات  رابعا: 

( والذي يبيف وراء أفراد عينة الدراسة 28لمعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدوؿ رقـ ) tتـ استخداـ اختبار 
وبصفة عامة يتبيف أف المتوسط الحسابي لجميع  (الرواتب والترقيات والحوافز) الرابع البعدفي فقرات 

مف  الوزف النسبي  أكبر و%( وى73.40الوزف النسبي  يساوي )(، و 3.67تساوي ) البعد الرابعفقرات 
الجدولية والتي تساوي  tمف قيمة  أكبروىي 13.83) المحسوبة تساوي ) t%( وقيمة 60المحايد )
الرواتب والترقيات ( مما يدؿ عمى أف 0.05قؿ مف )أ( وىي 0.000تمالية تساوي )، والقيمة الاح(1.96)

 .(α ≤ 1715)( عند مستوى دلالة كبيرة) درجة الموافقة لو بدرجة والحوافز جاءت

 (28جدول رقم )
 (الرواتب والترقيات والحوافز) الرابع البعدتحميل الفقرات  

 المتوسط الفقرة مسمسل
 الحسابي

الوزن 
القيمة  tقيمة  النسبي

 الترتيب الاحتمالية

 2 0.000 13.09 80.00 4.00 يحقؽ الراتب المتطمبات  الأساسية لمحياة. 1

 5 0.000 9.55 75.00 3.75 تعمؿ الجامعة عمى ربط الراتب بغلاء المعيشة. 2

 1 0.000 15.26 80.00 4.00 توفر لي وظيفتي بالجامعة فرصًا لمتقدـ والترقية. 3

 3 0.000 14.05 79.40 3.97 معايير وأنظمة الترقيات بالجامعة واضحة. 4

 6 0.000 9.09 73.40 3.67 ترتبط الترقية بالجامعة بالكفاية وفاعمية الأداء. 5
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 9 0.470 0.724 61.20 3.06 للاعتبارات السياسة والحزبية والدينية دور في الترقية. 6

الوساطة والمحسوبية والمحاباة عند تطبيؽ تتجنب الإدارة  7
 نظاـ الترقية.

3.31 66.20 4.02 0.000 8 

تعمؿ الجامعة عمى إتاحة الفرص أماـ الأكفاء لمحصوؿ عمى علاوات  8
 ومكافآت مالية.

3.46 69.20 6.65 0.000 7 

 4 0.000 11.31 75.80 3.79 نظاـ الإجازات في الجامعة مرضٍ. 9

  0.000 13.83 73.40 3.67 جميع الفقرات

 1.96  تساوي 191ودرجة حرية   0.05الجدولية عند مستوى دلالة tقيمة * 

 :الآتيحسب الوزن النسبي ىي كما  فقرتينوتبين النتائج من خلال الجدول أن أعمى 

بالجامعة توفر لي وظيفتي  %(، مما يدؿ عمى أف الفقرة  80.00(  بمغ الوزف النسبي )3في الفقرة  رقـ ) 1.
 ( مف قبؿ أفراد العينة.كبيرةحصمت عمى درجة )وأف ىذه الفقرة قد    فرصًا لمتقدـ والترقية

 ويعزو الباحث ذلؾ إلى:

 فرص التقدـ والترقية مفتوح لمف يجتيد مف خلاؿ الحصوؿ عمى الرتبة العممية. -
 ات.فرصة الابتعاث وتطوير الذ يمي في الجامعات الفمسطينية يوفّركادالعمؿ الأ -
 تطوير ذاتيـ مف أجؿ التقدـ والترقية.إلى  تسارع أعضاء ىيئة التدريس -

المعتمػد  ( التي أظيرت نسبة مرتفعػة حسػب المقيػاس المحكػي2006)غنيـ،  نتائج دراسةتدعـ ىذه النتيجة 
تاحػة الفرصػة أمػاـ الأكفػاء إتعمػؿ الجامعػة عمػى والتي أشػارت إلػى أف   3.74في الدراسة بمتوسط حسابي 

 . لمحصوؿ عمى علاوات ومكافآت

( والتػػي أظيػػرت نسػػبة قميمػػة 2010( ونتػػائج دراسػػة )منصػػور، 2004واختمفػػت مػػع نتػػائج دراسػػة )رمضػػاف، 
، والتػػػي أشػػػارت إلػػػى أف  تػػػوفر لػػػي 2.65حسػػػب المقيػػػاس المحكػػػي المعتمػػػد فػػػي الدراسػػػة بمتوسػػػط حسػػػابي 

 وظيفتي بالجامعة فرصاً لمتقدـ والترقية .

يحقػػؽ الراتػػب المتطمبػػات   %(، ممػػا يػػدؿ عمػػى أف الفقػػرة  80.00( بمػػغ الػػوزف النسػػبي )1) فػػي الفقػػرة رقػػـ 2.
 ( مف قبؿ أفراد العينة.كبيرةحصمت عمى درجة )وأف ىذه الفقرة قد  ، الأساسية لمحياة
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بػػر رواتػػب أعضػػاء ىيئػػة عيشػػي العػػاـ مػػنخفض فػػي فمسػػطيف وتعتأف المسػػتوى الم ويعػػزو الباحػػث ذلػػؾ إلػػى
ف راتب الأكاديمي لشير واحد يعػادؿ حصػة الفػرد إلمواطف العادي، حيث ة مقارنة مع راتب امرتفعالتدريس 

 (80: ص 2012$. )الإحصاء الفمسطيني، 1502ج المحمي السنوي والتي تقدر بي تاادي مف النالع

 متوسػطةظيػرت نسػبة ( والتػي أ 2011( ونتػائج دراسػة )جلابنػة، 2004اختمفت مع نتائج دراسة )رمضاف،
تغطيػة الراتػػب والتػي أشػارت إلػػى أف   2.56المعتمػد فػي الدراسػػة بمتوسػط حسػػابي  حسػب المقيػاس المحكػػي
 . لتكاليؼ المعيشة اليومية

 :يأتيحسب الوزن النسبي ىي كما  فقرتين أدنىوتبين النتائج من خلال الجدول أن 

للاعتبػػارات السياسػػة   الفقػػرة ، ممػػا يػػدؿ عمػػى أف )%61.20(   بمػػغ الػػوزف النسػػبي  )6فػػي الفقػػرة  رقػػـ )1. 
 ( مف قبؿ أفراد العينة.متوسطةحصمت عمى درجة ) وأف ىذه الفقرة قد . الحزبية والدينية دور في الترقيةو 

تتجنػب الإدارة الوسػػاطة   الفقػػرة ، ممػا يػػدؿ عمػى أف )%66.20(   بمػغ الػػوزف النسػبي  )7فػي الفقػرة  رقػػـ )2.
( مف قبؿ أفػراد متوسطةحصمت عمى درجة )قد  ، وأف ىذه الفقرة المحاباة عند تطبيؽ نظاـ الترقيةوالمحسوبية و 

 العينة.

 :الآتي إلى ويعزو الباحث ذلؾ

وىػػذا بشػػكؿ طبيعػػي يػػنعكس عمػػى الجامعػػات الفمسػػطينية  ،المجتمػػع الفمسػػطيني بشػػكؿ عػػاـ مسػػيس -
 .العامةوخاصة الجامعات 

( التػي أظيػرت 2003)سػلامة،  نتائج دراسة( و 2006)غنيـ،  نتائج دراسة (6في الفقرة رقـ ) النتيجة تدعـ
وبمػػغ الػػوزف النسػػبي  3.02نسػػبة متوسػػطة حسػػب المقيػػاس المحكػػي المعتمػػد فػػي الدراسػػة بمتوسػػط حسػػابي 

 %والتي أشارت إلى أف  ليس للاعتبارات السياسية دور في الترقية .60

( التػػػي أظيػػػرت نسػػػبة متوسػػػطة حسػػػب 2003)سػػػلامة،  ةنتػػػائج دراسػػػ (7فػػػي الفقػػػرة رقػػػـ ) تػػػدعـ النتيجػػػةو 
والتػي أشػارت  (%68.5)وبمػغ الػوزف النسػبي  3.42المقياس المحكي المعتمد في الدراسة بمتوسط حسابي 

   تتجنب الإدارة الوساطة والمحسوبية والمحاباة عند تطبيؽ نظاـ الترقية .إلى أف 
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 (:وتحقيق الذات  والمكانة الاجتماعيةالتقدير ) الخامس البعدتحميل فقرات  خامسا:

( والذي يبيف وراء أفراد عينة الدراسة 29لمعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدوؿ رقـ ) tتـ استخداـ اختبار 
وبصفة عامة يتبيف أف المتوسط ، (التقدير وتحقيق الذات  والمكانة الاجتماعية) الخامس البعدفي فقرات 

مف   أكبر وىو%( 85.20(، والوزف النسبي يساوي )4.26تساوي ) البعد الخامسالحسابي لجميع فقرات 
الجدولية والتي  tمف قيمة  أكبروىي  24.80)المحسوبة تساوي ) t%( وقيمة 60الوزف النسبي المحايد )

التقدير ( مما يدؿ عمى أف 0.05قؿ مف )أ( وىي 0.000)، والقيمة الاحتمالية تساوي (1.96)تساوي 
 .(α ≤ 1715)( عند مستوى دلالة كبيرة) درجة الموافقة لو بدرجة الذات والمكانة الاجتماعية جاءتوتحقيؽ 

 (29جدول رقم )
 (المكانة الاجتماعيةالتقدير وتحقيق الذات و ) الخامس البعدتحميل الفقرات   

المتوسط  الفقرة مسمسل
 الحسابي

الوزن 
القيمة  tقيمة  النسبي

 الترتيب الاحتمالية

 3 0.000 23.88 85.80 4.29 مينة التدريس في الجامعة مكانة اجتماعية مميزة.لي تحقؽ  1

جديد في  وتوفر لي وظيفتي فرص الاطلاع عمى كؿ ما ى 2
 مجاؿ تخصصي.

4.18 83.60 19.96 0.000 5 

 4 0.000 22.75 85.20 4.26 تنمّي مينة التدريس ثقتي بنفسي.  3

 2 0.000 23.26 86.20 4.31 باحتراـ ذاتي.يشعرني العمؿ الذي أقوـ بو  4

 1 0.000 22.53 87.20 4.36 أعتز بانتمائي لمجامعة التي أعمؿ بيا . 5

 6 0.000 17.65 83.00 4.15 أشعر بأف الرتبة الأكاديمية التي حصمت عمييا مناسبة. 6

  0.000 24.80 85.20 4.26 جميع الفقرات

 1.96  تساوي 191ودرجة حرية   0.05الجدولية عند مستوى دلالة tقيمة * 

 :يأتيحسب الوزن النسبي ىي كما  فقرتينوتبين النتائج من خلال الجدول أن أعمى 

أعتز بانتمائي لمجامعػة التػي %(، مما يدؿ عمى أف الفقرة  87.20(  بمغ الوزف النسبي )5في الفقرة  رقـ ) 1.
 ( مف قبؿ أفراد العينة.كبيرةحصمت عمى درجة )وأف ىذه الفقرة قد   .أعمؿ بيا

 :الآتي ويعزو الباحث ذلؾ إلى

 ة لأعضاء ىيئة التدريس.ات الفمسطينية تقدـ امتيازات عديدالجامع -
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 تتنافس الجامعات في تطبيؽ نظـ الجودة وىذا دافع للاعتزاز. -
أعضاء ىيئة التدريس بصفة عامة وأعضاء ىيئة التدريس في الجامعات ليـ مكانة اجتماعية كبيرة  -

 نفوس المجتمع الفمسطيني. في

حسب المقياس المحكي المعتمد  مرتفعة( التي أظيرت نسبة 2006غنيـ، ) نتائج دراسةتدعـ ىذه النتيجة و 
تحقؽ مينة التدريس في الجامعة التي أعمػؿ بيػا  والتي أشارت إلى أف  (، 3.80)في الدراسة بمتوسط حسابي 

  .مكانة اجتماعية مميزة

يشػعرني العمػؿ الػذي أقػوـ  %(، ممػا يػدؿ عمػى أف الفقػرة  86.20( بمغ الػوزف النسػبي )4في الفقرة  رقـ ) 2.
 ( مف قبؿ أفراد العينة.كبيرةحصمت عمى درجة )وأف ىذه الفقرة قد    بو باحتراـ ذاتي.

 ويعزو الباحث ذلؾ إلى:

 انتماء أعضاء ىيئة التدريس إلى عمميـ. -
 شعور أعضاء ىيئة التدريس بثمرة العمؿ. -
 مينة التدريس.حب  -

حسػػب المقيػػاس المحكػػي  مرتفعػػة( التػػي أظيػػرت نسػػبة 2012السػػحباني، ) نتػػائج دراسػػةتػػدعـ ىػػذه النتيجػػة و 
العمػػػؿ الػػػذي أقػػػوـ بػػػو يشػػػعرني والتػػػي أشػػػارت إلػػػى أف  (، %80.2)وبمػػػغ الػػػوزف النسػػػبي ،المعتمػػد فػػػي الدراسػػػة

 .واحتراـ الذات وعلاقات العمؿحتمت المرتبة الأولى في مجاؿ التقدير احيث   باحتراـ ذاتي

 :يأتيحسب الوزن النسبي ىي كما  فقرتين أدنىوتبين النتائج من خلال الجدول أن 

أشػػػػعر بػػػػأف الرتبػػػػة   الفقػػػػرة ، ممػػػػا يػػػػدؿ عمػػػػى أف )%83.00(   بمػػػػغ الػػػػوزف النسػػػػبي  )6فػػػػي الفقػػػػرة  رقػػػػـ )1.
 ( مف قبؿ أفراد العينة.كبيرةحصمت عمى درجة ) وأف ىذه الفقرة قد . كاديمية التي حصمت عمييا مناسبةالأ

إلا أنيا تعتبر  ،عمى الرغـ مف أف أدنى درجة حصمت عمييا ىذه الفقرة في محور تقدير المكانة الاجتماعية
كبيرة حيث يعزو الباحث إلى أف التقدـ بالجانب الأكاديمي يعتمػد عمػى عضػو ىيئػة التػدريس بشػكؿ مباشػر 

ب، إضافة إلى أف نظػاـ الجامعػة ييػتـ بالػدرجات العمميػة والبحػث العممػي ويػربط وعمى جيوده في ىذا الجان
 الترقية بذلؾ.
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والتي أشارت إلى أف درجة الرضا  ،(2006غنيـ، ) نتائج دراسةوتتفؽ النتيجة التي حصؿ عمييا مع 
 .الوظيفي في محور تقدير وتحقيؽ الذات والمكانة الاجتماعية كاف مرتفعاً 

شػػػارت إلػػػى أف درجػػػة الرضػػػا الػػػوظيفي فػػػي مجػػػاؿ أ( والتػػػي 2012)السػػػحباني،  نتػػػائج دراسػػػةواختمفػػػت مػػػع 
 .التقدير واحتراـ الذات وعلاقات العمؿ كانت بنسبة منخفضة

تػػوفر لػػي وظيفتػػي فػػرص   الفقػػرة ، ممػػا يػػدؿ عمػػى أف )%83.60( بمػػغ الػػوزف النسػػبي  )2فػػي الفقػػرة  رقػػـ )2. 
( مػف قبػؿ كبيػرةحصػمت عمػى درجػة )قػد  ، وأف ىػذه الفقػرة تخصصػي ىو جديػد فػي مجػاؿ الاطلاع عمى كؿ ما

 أفراد العينة.

 :الآتي ويعزو الباحث ذلؾ إلى

 نو مف أىـ مقومات الجامعة.إاىتماـ القيادة الجامعية بتطوير عضو ىيئة التدريس حيث  -
المكتبػػات حػػرص الجامعػػات عمػػى الاسػػتفادة مػػف التكنولوجيػػا ومعظػػـ الجامعػػات ليػػا اشػػتراكات فػػي  -

 العالمية.
 تتنافس الجامعات في تطبيؽ نظـ الجودة. -

عػة حسػب المقيػاس المحكػي المعتمػد ف( التي أظيرت نسبة مرت2006)غنيـ،  نتائج دراسةتدعـ ىذه النتيجة 
تػوفر لػي وظيفتػي فػرص الاطػلاع عمػى كػؿ مػا  ، والتػي أشػارت إلػى أف  (3.70)في الدراسة بمتوسػط حسػابي 

  .صصيىو جديد في مجاؿ تخ

 :فرضية الخامسة وتفسيراتياالنتائج المتعمقة بال
إجابات في متوسطات تقديرات ( α ≤ 1715)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 

 الرتبة العمميةلمتغير ى عز ي مستوى الرضا الوظيفيالمبحوثين حول 
ولمتحقؽ مف صحة ىذا الفرض تـ استخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادي لاختبار الفروؽ في وراء عينة 

الرتبة لمتغير ى عز ي مستوى الرضا الوظيفيحوؿ إجابات المبحوثيف الدراسة في متوسطات تقديرات 
 (30والنتائج مبينة في جدوؿ رقـ ) ،العممية
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 (31جدول رقم )
إجابات المبحوثين في متوسطات تقديرات   (One Way ANOVA)نتائج تحميل التباين الأحادي  

  الرتبة العمميةلمتغير ى عز حول مستوى الرضا الوظيفي ي

 مصدر التباين الفرضية
مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
" F " 

القيمة 
 الاحتمالية

 ظروف العمل  وطبيعتو

المجموعاتبين   1.238 3 0.413 
 0.637 188 119.753 داخل المجموعات 0.585 0.648

  191 120.992 المجموع

 العلاقة مع المسؤولين في الجامعة
 0.241 3 0.722 بين المجموعات

 0.493 188 92.756 داخل المجموعات 0.691 0.488
  191 93.478 المجموع

 العلاقة مع الزملاء
المجموعاتبين   1.448 3 0.483 

 0.390 188 73.232 داخل المجموعات 0.297 1.239
  191 74.680 المجموع

 الرواتب والترقيات والحوافز
 0.966 3 2.898 بين المجموعات

 0.444 188 83.468 داخل المجموعات 0.092 2.176
  191 86.366 المجموع

التقدير وتحقيق الذات  والمكانة 
 الاجتماعية

 0.412 3 1.235 بين المجموعات
 0.500 188 94.006 داخل المجموعات 0.483 0.823

  191 95.241 المجموع

 الدرجة الكمية
 0.162 188 0.485 بين المجموعات

 0.313 191 58.811 داخل المجموعات 0.671 0.517
  191 59.296 المجموع

 2.65تساوي  0.05  ومستوى دلالة 188، 3الجدولية عند درجة حرية   Fقيمة 
 f(  وقيمة 0.05مف ) أكبر( وىي 0.671تساوي )الأبعاد ويتبيف مف الجدوؿ أف القيمة الاحتمالية لجميع 

عدـ مما يدؿ عمى  ،(2.65الجدولية والتي تساوي ) fمف قيمة  أقؿ(  وىي 0.517المحسوبة تساوي  )
إجابات المبحوثيف في متوسطات تقديرات ( α ≤ 1715)وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 

وكذلؾ فقد تبيف أف القيمة الاحتمالية لكؿ بعد  الرتبة العمميةلمتغير ى عز ي مستوى الرضا الوظيفيحوؿ 
  7(α ≤ 1715)عمى حده أكبر مف مستوى الدلالة

 :الآتيةلذسباب ويعزو الباحث ذلؾ 

 حب أعضاء ىيئة التدريس لممينة. -
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 مطمب وطموح بالدرجة الأولى لعضو ىيئة التدريس. الرتبة العمميةالارتقاء في  -

(  ودارسة 2010)منصور،  نتائج دراسة( و Hung.J. ،2006) نتائج دراسةوتتفؽ تمؾ النتيجة مع 
( والتي أشارت إلى عدـ وجود فروؽ ذات دلالة احصائية في مستوى الرضا الوظيفي 2012)السحباني، 
 .الرتبة العمميةيعزى لمتغير 
مستوى في ( والتي أشارت إلى وجود فروؽ ذات دلالة احصائية 2006)غنيـ،  نتائج دراسةواختمفت مع 

ستاذ لصاللإ الأ الرتبة العمميةفي جامعة النجاح الوطنية يعزى لمتغير  ريسلعضو ىيئة التد الرضا الوظيفي
 الدكتور.

 
 :فرضية السادسة وتفسيراتياالنتائج المتعمقة بال

إجابات في متوسطات تقديرات  (α ≤ 1715)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
 سنوات الخدمةلمتغير ى عز ي مستوى الرضا الوظيفيالمبحوثين حول 

ولمتحقؽ مف صحة ىذا الفرض تـ استخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادي لاختبار الفروؽ في وراء عينة 
سنوات لمتغير ى عز ي مستوى الرضا الوظيفيحوؿ إجابات المبحوثيف الدراسة في متوسطات تقديرات 

 (31والنتائج مبينة في جدوؿ رقـ ) ،الخدمة

 (31جدول رقم )
إجابات المبحوثين حول في متوسطات تقديرات   (One Way ANOVA)نتائج تحميل التباين الأحادي 

 سنوات الخدمةلمتغير ى عز مستوى الرضا الوظيفي ي

الفرضية   مصدر التباين 
مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
" F " 

القيمة 
 الاحتمالية

 ظروؼ العمؿ  وطبيعتو

المجموعاتبين   2.984 2 1.492 
 0.624 189 118.007 داخل المجموعات 0.094 2.390

  191 120.992 المجموع

 العلاقة مع المسؤوليف في الجامعة
 1.266 2 2.533 بين المجموعات

 0.481 189 90.945 داخل المجموعات 0.075 2.632
  191 93.478 المجموع

 العلاقة مع الزملاء
المجموعاتبين   1.606 2 0.803 

 0.387 189 73.074 داخل المجموعات 0.128 2.076
  191 74.680 المجموع

 0.140 1.989 0.890 2 1.780 بين المجموعات الرواتب والترقيات والحوافز
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 0.448 189 84.586 داخل المجموعات
  191 86.366 المجموع

الاجتماعيةالتقدير وتحقيؽ الذات  والمكانة   
 1.063 2 2.126 بين المجموعات

 0.493 189 93.114 داخل المجموعات 0.118 2.158
  191 95.241 المجموع

 الدرجة الكمية
 0.488 2 0.977 بين المجموعات

 0.308 189 58.320 داخل المجموعات 0.214 1.584
  191 59.296 المجموع

  3.04تساوي  0.05  ومستوى دلالة 189، 2الجدولية عند درجة حرية   Fقيمة 
 f(  وقيمة 0.05مف ) أكبر( وىي 0.214تساوي )الأبعاد ويتبيف مف الجدوؿ أف القيمة الاحتمالية لجميع 

عدـ ( مما يدؿ عمى 3.04الجدولية والتي تساوي ) fمف قيمة  أقؿ(  وىي 1.584المحسوبة تساوي  )
إجابات المبحوثيف في متوسطات تقديرات  (α ≤ 1715)وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 

تبيف أف القيمة الاحتمالية لكؿ بعد وكذلؾ فقد  ،سنوات الخدمةلمتغير ى عز ي مستوى الرضا الوظيفيحوؿ 
 7(α ≤ 1715) ه أكبر مف مستوى الدلالةعمى حدَ 

وىذا أحد العوامؿ التي  ،عضو ىيئة التدريس ىو الذي اختار مينة التدريس إلى أفويعزو الباحث ذلؾ  
بيف الاندفاع والطموح  فتساعده عمى التكيؼ في العمؿ، وأف أعضاء ىيئة التدريس حديثي التعييف يكونو 

يكوف أعضاء ىيئة التدريس أصحاب الخبرات الطويمة متكيفيف مع البيئة  حيفوالالتزاـ الوظيفي، في 
 مف خلاليا بتحقيؽ الذات.   فيسية والتي يشعرو التدر 

 نتائج دراسة(  و 2006)غنيـ،  نتائج دراسة( و 2004)رمضاف،  نتائج دراسةوتتفؽ تمؾ النتيجة مع 
والتي أشارت إلى عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة في  ،(2012)السحباني، 

 نتائج دراسةدريس يعزى لمتغير سنوات الخبرة، واختمفت مع مستوى الرضا الوظيفي عند أعضاء ىيئة الت
ت إلى وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الرضا الوظيفي يعزى أشار ( والتي 2003)سلامة، 

 لمتغير سنوات الخبرة لصاللإ أقؿ مف خمس سنوات.

 :فرضية السابعة وتفسيراتياالنتائج المتعمقة بال
إجابات في متوسطات تقديرات  (α ≤ 1715)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 

 7الكميةلمتغير ى عز ي مستوى الرضا الوظيفيالمبحوثين حول 
ولمتحقؽ مف صحة ىذا الفرض تـ استخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادي لاختبار الفروؽ في وراء عينة 

سنوات لمتغير ى عز ي مستوى الرضا الوظيفيحوؿ إجابات المبحوثيف الدراسة في متوسطات تقديرات 
 .(32والنتائج مبينة في جدوؿ رقـ ) ،الكمية
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 (32جدول رقم )
إجابات المبحوثين في متوسطات تقديرات   (One Way ANOVA)نتائج تحميل التباين الأحادي  

 الكميةلمتغير ى عز حول مستوى الرضا الوظيفي ي

 مصدر التباين الفرضية
مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
" F " 

القيمة 
 الاحتمالية

 ظروف العمل  وطبيعتو

 0.431 2 0.861 بين المجموعات
 0.636 189 120.130 داخل المجموعات 0.509 0.678

  191 120.992 المجموع

 العلاقة مع المسؤولين في الجامعة
 1.051 2 2.102 بين المجموعات

 0.483 189 91.376 داخل المجموعات 0.117 2.174
  191 93.478 المجموع

 العلاقة مع الزملاء
 0.062 2 0.124 بين المجموعات

 0.394 189 74.556 داخل المجموعات 0.855 0.157
  191 74.680 المجموع

 الرواتب والترقيات والحوافز
 0.180 2 0.360 بين المجموعات

 0.455 189 86.007 داخل المجموعات 0.674 0.395
  191 86.366 المجموع

التقدير وتحقيق الذات  والمكانة 
 الاجتماعية

 0.323 2 0.646 بين المجموعات
 0.500 189 93.594 داخل المجموعات 0.525 0.646

  191 95.241 المجموع

 الدرجة الكمية
 0.120 2 0.239 بين المجموعات

 0.312 189 59.057 داخل المجموعات 0.683 0.383
  191 59.296 المجموع

  .3تساوي  0.05  ومستوى دلالة 189، 2الجدولية عند درجة حرية   Fقيمة 
 f(  وقيمة 0.05مف ) أكبر( وىي 0.683تساوي )الأبعاد ويتبيف مف الجدوؿ أف القيمة الاحتمالية لجميع 

عدـ مما يدؿ عمى  ،(3.04الجدولية والتي تساوي ) fمف قيمة  أقؿ(  وىي 0.383المحسوبة تساوي  )
إجابات المبحوثيف في متوسطات تقديرات ( α ≤ 1715)وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة

ه وكذلؾ فقد تبيف أف القيمة الاحتمالية لكؿ بعد عمى حدَ  ،الكميةلمتغير ى عز ي مستوى الرضا الوظيفيحوؿ 
 7(α ≤ 1715) أكبر مف مستوى الدلالة

ويرى الباحث أف أعضاء ىيئة التدريس داخؿ الجامعات الفمسطينية عمى اختلاؼ كمياتيـ العممية أو  
بغض النظر عف الكمية الذيف يعمموف بيا، وأف الرضا الوظيفي ينبع  ،الإنسانية يشعروف بالرضا الوظيفي

 ز بينيا.يكمية والتميالمف اىتماـ القيادة الجامعية ككؿ وليس عمى مستوى 
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(  والتي أشارت عمى عدـ وجود فرؽ ذات دلالة 2011)الجلابية،  نتائج دراسةتفؽ تمؾ النتيجة مع وت
 إحصائية في مستوى الرضا الوظيفي في جامعة فيلادلفيا تعزى لمتغير الكمية.

شارت إلى وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى أ( والتي 2006)غنيـ،  نتائج دراسةواختمفت مع 
 ظيفي في جامعة النجاح الوطنية تعزى لمتغير الكمية.الرضا الو 

 :فرضية الثامنة وتفسيراتياالنتائج المتعمقة بال
إجابات في متوسطات تقديرات  (α ≤ 1715)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 

 الجامعة لمتغير ى عز ي مستوى الرضا الوظيفيالمبحوثين حول 
ولمتحقؽ مف صحة ىذا الفرض تـ استخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادي لاختبار الفروؽ في وراء عينة 

سنوات لمتغير ى عز ي مستوى الرضا الوظيفيحوؿ إجابات المبحوثيف الدراسة في متوسطات تقديرات 
 (33والنتائج مبينة في جدوؿ رقـ ) ،الجامعة

 (33جدول رقم )
إجابات المبحوثين في متوسطات تقديرات   (One Way ANOVA)نتائج تحميل التباين الأحادي  

 الجامعةلمتغير ى عز حول مستوى الرضا الوظيفي ي
 

 مصدر التباين الفرضية
مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
" F " 

القيمة 
 الاحتمالية

 ظروف العمل  وطبيعتو

 3.194 2 6.388 بين المجموعات
 0.606 189 114.604 داخل المجموعات 0.006 5.267

  191 120.992 المجموع

 العلاقة مع المسؤولين في الجامعة
 2.339 2 4.679 بين المجموعات

 0.470 189 88.799 داخل المجموعات 0.008 4.979
  191 93.478 المجموع

 العلاقة مع الزملاء
 0.764 2 1.527 بين المجموعات

 0.387 189 73.153 داخل المجموعات 0.142 1.973
  191 74.680 المجموع

 الرواتب والترقيات والحوافز
 6.263 2 12.525 بين المجموعات

 0.391 189 73.841 داخل المجموعات 0.000 16.029
  191 86.366 المجموع

الاجتماعيةالتقدير وتحقيق الذات  والمكانة   
 4.648 2 9.295 بين المجموعات

10.221 0.000 
 0.455 189 85.945 داخل المجموعات
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  191 95.241 المجموع

 الدرجة الكمية
 2.869 2 5.737 بين المجموعات

 0.283 189 53.559 داخل المجموعات 0.000 10.123
  191 59.296 المجموع

  3.04تساوي  0.05  ومستوى دلالة 189، 2الجدولية عند درجة حرية   Fقيمة 
 f(  وقيمة 0.05مف ) أقؿ( وىي 0.000تساوي )بعاد الأويتبيف مف الجدوؿ أف القيمة الاحتمالية لجميع 

( مما يدؿ عمى وجود 3.04والتي تساوي ) ،الجدولية fمف قيمة  أكبر(  وىي 10.123المحسوبة تساوي  )
إجابات المبحوثيف حوؿ في متوسطات تقديرات ( α ≤ 1715) دلالة إحصائية عند مستوى دلالةفروؽ ذات 

فقد تبيف أف القيمة الاحتمالية  ،هوكذلؾ لكؿ بعد عمى حدَ  ،الجامعةلمتغير ى عز مستوى الرضا الوظيفي ي
دلالة إحصائية مما يدلؿ عمى وجود فروؽ ذات  ( α ≤ 1715)  لكؿ بعد عمى حده أكبر مف مستوى الدلالة
وتبيف مف خلاؿ نتائج اختبار شفيو أف الفروؽ لصاللإ الجامعة  ،في درجة التفويض تعزى لمتغير الجامعة

  زىر.الإسلامية وجامعة الأ

 (34جدول )
 يوضح نتائج الفروق باستخدام شفيو

القيمة  الفرق (jالمتوسط ) (iالمتوسط ) الاستبانة
 الاحتمالية

 قصىجامعة الأ ظروف العمل  وطبيعتو
 0.012 -0.428 سلاميةالجامعة الإ

 0.024 0.404- زىرجامعة الأ

 0.023 0.407- زىرجامعة الأ قصىجامعة الأ العلاقة مع المسؤولين في الجامعة

زالرواتب والترقيات والحواف  
 قصىجامعة الأ

 0.013 0.340- سلاميةالجامعة الإ

 0.000 -0.665 زىرجامعة الأ

 0.009 -0.324 زىرجامعة الأ سلاميةالإالجامعة 

التقدير وتحقيق الذات  والمكانة 
 قصىجامعة الأ الاجتماعية

 0.006 -0.401 سلاميةالجامعة الإ

 0.000 -0.566 زىرجامعة الأ

 
 قصىجامعة الأ الدرجة الكمية

 0.005 -0.321 سلاميةالجامعة الإ

 0.000 -0.443 زىرجامعة الأ
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ذات دلالة إحصائية في مجاؿ الرضا  اً ىناؾ فروق ويتبيف مف الجدوؿ أف العمل وطبيعتو:مجال ظروف 
الوظيفي في ظروؼ العمؿ وطبيعتو لصاللإ الجامعة الإسلامية وجامعة الأزىر مقارنة بجامعة الأقصى، 

 في حيف لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف الجامعة الإسلامية وجامعة الأزىر.

 :الآتيةذلؾ لذسباب يعزو الباحث 

 النظر إلى الجامعة الإسلامية وجامعة الأزىر عمى أنيا الجامعات الأولى في محافظات غزة. -
سلامية والأزىر ، لما تحظى مف العلاقات الداخمية الطبيعة المجتمعية ليذه الجامعات  الإ -

 والخارجية.

ذات دلالة إحصائية في  اً ىناؾ فروق ويتبيف مف الجدوؿ أفمجال العلاقة مع المسؤولين في الجامعة: 
مجاؿ الرضا في  العلاقة مع المسؤوليف في الجامعة  لصاللإ جامعة الأزىر والجامعة الإسلامية مقارنة 

 ما جامعة الأقصىأو  عامةزىر جامعات سلامية والأويعزو الباحث ذلؾ إلى الجامعة الإ ،بجامعة الأقصى
 ذات دلالة إحصائية بيف الجامعة الإسلامية وجامعة الأزىر. حكومية، في حيف لا توجد فروؽ فيي جامعة

ذات دلالة إحصائية في مجاؿ  اً ىناؾ فروق ويتبيف مف الجدوؿ أفمجال الرواتب والترقيات والحوافز: 
 ،الرضا  الرواتب والترقيات والحوافز  لصاللإ جامعة الأزىر والجامعة الإسلامية مقارنة بجامعة الأقصى

أكبر مف الجامعات الحكومية، كما يوجد  العامةلؾ إلى أف الحوافز والرواتب في الجامعات ويعزو الباحث ذ
فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف الجامعة الإسلامية وجامعة الأزىر في مجاؿ الرواتب والحوافز لصاللإ 

بحوافز أكثر  فويعزو الباحث ذلؾ إلى أف أعضاء ىيئة التدريس في جامعة الأزىر يتمتعو ، جامعة الأزىر
وخاصة في العلاوات وغلاء المعيشة إضافة إلى اعتماد الساعات الإضافية  ،مف الجامعة الإسلامية

 وغيرىا.

ذات دلالة إحصائية  اً ىناؾ فروق أف ويتبيف مف الجدوؿمجال التقدير وتحقيق الذات والمكانة الاجتماعية: 
جامعة الأزىر والجامعة الإسلامية    لصاللإماعيةالتقدير وتحقيؽ الذات والمكانة الاجت في مجاؿ الرضا 

، في حيف لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف الجامعة الإسلامية وجامعة مقارنة بجامعة الأقصى
 الأزىر.

الجامعات الأولى  إلى الجامعة الإسلامية وجامعة الأزىر عمى أنياة المجتمع نظر إلى  ويعزو الباحث ذلؾ 
 في محافظات غزة. 
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 :فرضية التاسعة وتفسيراتياالنتائج المتعمقة بال

بين متوسطات تقديرات أعضاء ىيئة ( α ≤ 1715)علاقة ارتباط دالة إحصائياً عند مستوى دلالة لا توجد 
التدريس لدرجة ممارسة عمداء الكميات لتفويض الصلاحيات والرضا الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس 

 غزة تافي الجامعات الفمسطينية بمحافظ

بػػيف متوسػػطات تقػػديرات أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس لدرجػػة ممارسػػة تػػـ اسػػتخداـ اختبػػار بيرسػػوف لإيجػػاد العلاقػػة 
عمػػداء الكميػػات لتفػػويض الصػػلاحيات والرضػػا الػػوظيفي لأعضػػاء ىيئػػة التػػدريس فػػي الجامعػػات الفمسػػطينية 

 .(35والنتائج مبينة في جدوؿ رقـ ) ،بمحافظة غزة

 (35جدول رقم )
بين متوسطات تقديرات أعضاء ىيئة التدريس لدرجة ممارسة عمداء الكميات لتفويض معامل الارتباط  

 الصلاحيات والرضا الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الفمسطينية بمحافظة غزة

درجة ممارسة  متوسط تقديرات الإحصاءات المحور
 التفويض

 الرضا الوظيفيمتوسط 
 0.712 معامل الارتباط

 0.000 القيمة الاحتمالية

 192 حجم العينة
  0.05دلالة  عند مستوى داؿارتباط  

( 0.000)القيمػة الاحتماليػة تسػاوي ( و 0.712قيمػة معامػؿ الارتبػاط تسػاوي )ويتبيف مػف خػلاؿ الجػدوؿ أف 
ممػػا يػػدؿ عمػػى وجػػود علاقػػة موجبػػة عنػػد مسػػتوى دلالػػة إحصػػائية  ،(0.05) مسػػتوى الدلالػػة قػػؿ مػػفأ وىػػي

(1715 ≥ α ) بػػػػيف متوسػػػػطات تقػػػػديرات أعضػػػػاء ىيئػػػػة التػػػػدريس لدرجػػػػة ممارسػػػػة عمػػػػداء الكميػػػػات لتفػػػػويض
أي كممػػا  ،الصػػلاحيات والرضػػا الػػوظيفي لأعضػػاء ىيئػػة التػػدريس فػػي الجامعػػات الفمسػػطينية بمحافظػػة غػػزة

ىػػذه نتيجػػة منطقيػػة يػػؤمف بيػػا الباحػػث لأنيػػا و  ،وظيفي والعكػػس صػػحيلإزادت درجػػة التفػػويض زاد الرضػػا الػػ
( 2012)السػػحباني، نتػػائج دراسػػة( و 2011العتيبي،الأدلػػة البحثيػػة والدراسػػات التجريبيػػة السػػابقة)تتوافػػؽ مػػع 

(، حيث كمما كاف ىناؾ تفػويض وا عطػاء صػلاحيات لأعضػاء ىيئػة التػدريس فػإف 2013ودارسة )حشيش، 
نتػػائج مػػا اكدتػػو  وىػػودافعيػػتيـ نحػػو العمػػؿ،  يزيػػد وىػػذا عضػػاء ىيئػػة التػػدريس بأنفسػػيـذلػػؾ يزيػػد مػػف ثقػػة أ 

 .  دراسةال
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تػـ الرضػا الػوظيفي لأعضػاء ىيئػة التػدريس جة العلاقة بيف تفويض الصلاحيات و ولتحديد الوزف النسبي لدر 
( والذي يبيف وراء أفراد عينػة الدراسػة فػي 36لمعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدوؿ رقـ ) tاستخداـ اختبار 

 الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس( بالرضا)علاقة تفويض الصلاحيات فقرات 

 (36جدول رقم )
 الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس بالرضافقرات علاقة تفويض الصلاحيات أوزان  

مسم
المتوسط  الفقرة سل

 الحسابي
الوزن 
القيمة  tقيمة  النسبي

 الترتيب الاحتمالية

 12 0.000 18.75 79.40 3.97 يقوّي التفويض الشعور بالأمف الوظيفي لديّ. 1

 4 0.000 18.63 81.20 4.06 يزيد التفويض مف رغبتي في تطوير العمؿ الإداري وتحسينو. 2

يحسّف التفويض مستوى علاقاتي )الإنسانية والمينية( مع  3
 زملائي في العمؿ.

4.02 80.40 18.02 0.000 10 

يحسّف التفويض مستوى علاقاتي )الإنسانية والمينية( مع  4
 رؤسائي في العمؿ. 

4.03 80.60 18.06 0.000 9 

 2 0.000 19.84 81.20 4.06 يزيد التفويض ارتباطي ببيئة العمؿ.  5

يزيد التفويض مف فرص الحصوؿ عمى حوافز مادية ومعنوية  6
 لممتميزيف.

3.94 78.80 16.20 0.000 13 

 1 0.000 19.26 82.40 4.12 يعمؿ التفويض عمى زيادة ثقتي بنفسي. 7

 5 0.000 18.15 81.00 4.05 يزيد التفويض مف فرص مشاركتي في صنع القرارات. 8

يوفّر التفويض فرصاً لمتطور الميني واكتساب ميارات وخبرات  9
 جديدة.

4.06 81.20 18.97 0.000 3 

 6 0.000 17.87 81.00 4.05 معنوياتي.يؤدي التفويض إلى رفع  10

 11 0.000 16.94 80.00 4.00 يؤدي التفويض إلى تحقيؽ مكانة اجتماعية مميزة. 11

 8 0.000 16.64 80.80 4.04 يعمؿ التفويض عمى تشجيع الإبداع والابتكار لديّ . 12

 7 0.000 16.78 80.80 4.04 يعمؿ التفويض عمى زيادة قدرتي عمى تحمّؿ المسؤولية. 13

  0.000 21.90 80.80 4.04 جميع الفقرات

 1.96" تساوً 191ودرجة حرٍة " 0.05الجدولَة عىد مستوى دلالة tقَمة * 

(، والوزف النسبي  يساوي 4.04فقرات تساوي )الوبصفة عامة يتبيف أف المتوسط الحسابي لجميع 
وهي  21.90) ) المحسوبة تساوي t%( وقيمة 60مف  الوزف النسبي المحايد ) أكبر ووى ،%(80.80)

قؿ مف أ( وىي 0.000الاحتمالية تساوي )والقيمة  ،(1.96)الجدولية والتي تساوي  tمف قيمة أكبر 
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درجة  جاءت التدريس الوظيفي لأعضاء ىيئة بالرضاعلاقة تفويض الصلاحيات ( مما يدؿ عمى أف 0.05)
، وبذلؾ يؤكد الباحث نتيجة الدراسة التي توصؿ (α ≤ 1715)( عند مستوى دلالة كبيرة) الموافقة لو بدرجة

 إلييا.
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 توصيات الباحث:

فػػي ضػػوء مػػا توصػػمت إليػػو الدراسػػة مػػف نتػػائج وفػػي ضػػوء إطػػلاع الباحػػث عمػػى الدراسػػات السػػابقة والأدب 
 التربوي يوصي الباحث بالآتي:

 :في ضوء نتائج تفويض الصلاحيات

إدارة الجامعػػات الفمسػػطينية الاىتمػػاـ بتطػػوير الأنظمػػة الإداريػػة فييػػا وخاصػػة نظػػاـ ضػػرورة أف تػػولي  .3
 تفويض الصلاحيات بمجالاتو المختمفة.

عمػػى إدارة الجامعػػات الفمسػػطينية الاىتمػػاـ بمجػػاؿ الضػػبط والمسػػائمة خػػلاؿ عمميػػة التفػػويض لمميػػاـ  .4
 .والسمطات والتي يتـ تفويضيا

 الرضا الوظيفي:في ضوء نتائج 

رة أف تػػػولي الجامعػػػات الفمسػػػطينية أىتمامػػػاً بالرضػػػا الػػػوظيفي لأعضػػػاء ىيئػػػة التػػػدريس فييػػػا ضػػػرو  .4
بمجػاؿ بصورة عامة لجميع مجالات الرضا الواردة في استبياف ىذه الدراسة، وتولي اىتمامػاً خاصػاً 

 الرواتب والترقيات والحوافز.
يتعمػػؽ بأعػػداد القاعػػات الدراسػػة  ضػػرورة اىتمػػاـ الجامعػػات الفمسػػطينية بالبنيػػة التحتيػػة وخاصػػة فيمػػا .5

 لمطمبة ومساحتيا.
عمػػى إدارة الجامعػػات الفمسػػطينية الالتػػزاـ بالموضػػوعية فيمػػا يتعمػػؽ بالترقيػػات والابتعػػاث  البعػػد عػػف  .6

 الاعتبارات السياسية والحزبية والمحسوبية .

 في ضوء العلاقة بيف تفويض الصلاحيات الرضا الوظيفي:

ضػػرورة أف تعػػزز إدارة الجامعػػات الفمسػػطينية الخاصػػة نػػواحي القػػوة فػػي أنظمتيػػا الإداريػػة والخاصػػة  .3
بعمميػػػػات تفػػػػويض الصػػػػلاحيات باعتبارىػػػػا متغيػػػػر ىػػػػاـ يسػػػػاىـ فػػػػي التػػػػأثير عمػػػػى الرضػػػػا الػػػػوظيفي 

 لأعضاء ىيئة التدريس وبالتالي زيادة إنتاجيتيـ. 
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ضرورة أف تولي وزارة التربية والتعميـ العالي اىتمامًا خاصًا بالجامعػات الفمسػطينية الحكوميػة وذلػؾ  .4
بتطػػػوير الػػػػنظـ الإداريػػػػة فييػػػا، ومراجعػػػػة نقػػػػاط الضػػػعؼ فػػػػي مجػػػػالات تفػػػويض الصػػػػلاحيات فييػػػػا 
لموصػػػوؿ بأعضػػػاء ىيئػػػة التػػػدريس لمسػػػتوى مػػػف الرضػػػا الػػػوظيفي المشػػػابو لػػػزملائيـ فػػػي الجامعػػػات 

 .مةالعا

 مقترحات الدراسة:

 يقترح الباحث في ضوء النتائج السابقة إجراء دراسة:

العلاقة بيف تفويض الصلاحيات والرضا الوظيفي  لأعضاء ىيئة التدريس في الجامعات  -
 .ستبانةالا الفمسطينية عندما يتـ استخداـ أدوات بحثية لمقياس غير

الصلاحيات والرضا الوظيفي والعلاقة بينيما مسحية عمى المستوى الدراسات العربية لتفويض  -
 .لموقوؼ عمى النتائج المشتركة بيف ىذه الدراسات

مؤسسات أخرى مثؿ: الوزارات  العلاقة بيف تفويض الصلاحيات والرضا الوظيفي لمعامميف في -
 .الحكومية
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 المراجعقائمة 

مكتبة عيف طبيقات عممية، أطول عممية وت –الإدارة والتنظيم (، 1994ابراىيـ، محمد ووخروف ) -
 ، مصر.القاىرة ،شمس

 (، بيروت، لبناف.11(، )1، مجمد )لسان العرب(. 1997ابف منظور، أبي الفضؿ محمد ) -
. دراسة ميدانية لمتعرؼ عمى أىـ  محددات تفويض السمطة لدى مديري (1998)أبو الوفا، جماؿ  -

 .53-17ص(، 2) العدد التربية،ة ممج ،المدارس الثانوية العامة ووكلائيـ
 لتفويض والتعميـ التربية بمديريات الإدارية القيادات ممارسة (. درجة2013أبو حشيش، خالد ) -

، رسالة ماجستير غير منشورةالتربوييف،  والمشرفيف لممديريف بالأداء الوظيفي السمطة وعلاقتيا
 الجامعة الإسلامية، غزة، فمسطيف.

الرضا الوظيفي لدى العامميف في الجامعات في (. قياس مستوى 2004أبو رمضاف، نجوى ) -
 ، غزة فمسطيف.الجامعة الإسلامية ، رسالة ماجستير غير منشورة،الفمسطينية في قطاع غزة

، دار الجامعة الجديدة لمنشر، دليل المدير في تفويض السمطة(. 2002أبو قحؼ، عبد السلاـ ) -
 الاسكندرية، مصر.

 .65 – 63، ص(18)العدد ، الداخميةجمة م ،التفويض .(1998)أبو كرش، بساـ  -
(. درجة ممارسة القيادات الإدارية في الجامعات الفمسطينية 2009أبو معمر، وصفية سميماف ) -

، . الجامعة الإسلاميةرسالة ماجستير غير منشورةبمحافظة غزة لتفويض السمطة وسبؿ تفعيميا، 
 غزة، فمسطيف.

لدى مديري المدارس الثانوية  بمحافظات غزة (. تفويض السمطة 2010أبو وطفة، سماىر ) -
، الجامعة رسالة ماجستير غير منشورة ،وعلاقتو بفعالية الإدارة مف وجية نظر معممييـ

 الإسلامية ، غزة، فمسطيف.
(. الرضا الوظيفي بيف أعضاء ىيئة التدريس دراسة 2011أحمد ومنصور، حمداف و حمدي ) -

(، 7(، )4) مجمد عة الانبار لمعموم الاقتصادية والادارية،مجمة جامتطبيقية في جامعة الأنبار. 
 .377 – 346ص
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(. درجة ممارسة مديري مدارس وكالة الغوث بمحافظات غزة للإدارة 2012الأعور، رشا ) -
، الجامعة الاسلامية، رسالة ماجستير غير منشورة الإلكترونية وعلاقتيا بتفويض السمطة لدييـ، 

 غزة، فمسطيف.
(. درجة ممارسة مديري مدارس وكالة الغوث بمحافظات غزة الإدارة 2012) رشاالأعور،  -

، الجامعة الإسلامية غير منشورة رسالة ماجستيرالإلكترونية وعلاقتيا بتفويض السمطة لدييـ، 
 غزة، فمسطيف.

مطبعة الرنتيسي لمطباعة  تصميم البحث التربوي،(، 2003الأغا، إحساف والأستاذ، محمود ) -
 غزة، فمسطيف. والنشر،

درجة ممارسة مديري المدارس الثانوية بمحافظات غزة لمتفويض الإداري (7 2013الأغا، أفناف ) -
، الجامعة رسالة ماجستير غير منشورةوعلاقتيا بإدارة الوقت لدييـ مف وجية نظر نوابيـ، 

 الاسلامية، غزة، فمسطيف.
(، بعػػض أبعػػاد الرضػػا الػػوظيفي لػػدى عينػػة مػػف أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس 1995التػػويجري، محمػػد ) -

(، ص 3) (،5مجمػد) مجمـة دراسـات نفسـية،بجامعة الإمػاـ محمػد بػف سػعود الإسػلامية بالريػاض، 
479 – 520. 

(. مستوى الرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس في جامعة فيلادلفيا 2011، محمد )الجلابنة -
 مجمد مجمة جامعة القدس المفتوحة للأبحاث والدراسات،وعلاقتو بمستوى الروح المعنوية لدييـ، 

 .227-189ص(، 24(، )1)
ريــة والثابتــة الحســابات القوميــة بالأســعار الجا(. 2012الجيػػاز المركػػزي للإحصػػاء الفمسػػطيني ) -

 ، راـ الله، فمسطيف.2111 -2111
رسالة ماجستير غير (. تفويض الصلاحيات لدى القيادات الإدارية، 2007الحربي، محمد ) -

 جامعة الممؾ سعود، الرياض، السعودية. منشورة،
(. الرضػا الػوظيفي لػدى تدريسػي الجامعػات العراقيػة حػوؿ قػانوف 2011الحسف، نبأ و محي، مػي ) -

 .204 – 198، ص (31)العدد  مجمة البحوث التربوية النفسية،الخدمة الجامعية، 
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(. أثر تفويض الصلاحية عمى تنمية الميارات الإدارية لمعامميف دراسة 2010الحمو، عبد العزيز ) -
الجامعية  رسالة ماجستير غير منشورة، ،جامعات الفمسطينية في قطاع غزةميدانية عمى ال

 الإسلامية، غزة ، فمسطيف.
(. المناخ التنظيمي والعلاقة مع الإدارة ودورىا في تحقيؽ الرضا الوظيفي 2012الخناؽ، سناء ) -

، ص (10)العدد الباحث، مجمةلذكاديمييف دراسة تطبيقية مقارنة في إحدى الجامعات الماليزية، 
311 - 320. 

 القاىرة، ،، الييئة العامة لمكتابمختار الصحاح(. 1976الرازي، محمد بف أبي بكر عبد القادر ) -
 مصر.

الرضا الوظيفي مفيومة وطرق قياسة وتفسير درجاتو وأساليب زيادتو (. 2011الزغبي، مرواف ) -
 الأردف.، دار المسيرة لمنشر والتوزيع والطباعة، عماف، في العمل

تفويض السمطة لدى مديري المدارس الثانوية بمحافظات غزة وعلاقتيا  (.2012السحباني، ابراىيـ) -
 ، الجامعة الإسلامية، فمسطيف.، رسالة ماجستير غير منشورةبالرضا الوظيفي لدى معممييـ

يع، ، دار صفا لمنشر والتوز إدارة المنشآت المعاصرة(. 2009الشبمي، ىيثـ والنسور، مرواف ) -
 عماف، الأردف.

دار صفاء لمنشر الرضا الوظيفي أطر نظرية وتطبيقات عممية، (. 2010الشرايدة، سالـ ) -
 والتوزيع، عماف، الاردف.

(. دور التفويض في تحسيف الممارسات الإدارية لممشرفيف التربوييف 2011الشريؼ، عبد الله ) -
 .244-207(،113، )القراءة والمعرفةبمكاتب التربية والتعميـ بالمممكة العربية السعودية، 

، الدار العممية الدولية لمنشر مفاىيم إدارية حديثة(، 2003الصيرفي، محمد عبد الفتاح ) -
 والتوزيع، ودارة الثقافة لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف.

أثـــر المنــاخ التنظيمـــي عمــى الرضـــا الــوظيفي فـــي شــركة الاتصـــالات (. 2008الطيػػب، إييػػاب ) -
 الجامعة الإسلامية، غزة، فمسطيف. رسالة ماجستير غير منشورة، ،الفمسطينية

مجمة (. الأسس القانونية لمتفويض في السمطة الإدارية، 2002العبد الله، قايض والخزاعي، نادرة ) -
 .103 – 100ص(، 42(، )4)رسالة المعمم، 
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الرضا الوظيفي بيف موظفي القطاعيف الحكومي والخاص في دولة . (1991العتيبي، ودـ غازي ) -
 .62-31ص (،69، العدد )مجمة الإدارة العامةالكويت، 

(. تفويض الصلاحيات وعلاقتو بالرضا الوظيفي لمعامميف في إدارة 2011العتيبي، عبد الله ) -
جامعة نايؼ العربية  رسالة ماجستير غير منشورة، ،التدريب في القوات الجوية الممكية السعودية

 لمعموـ الأمنية، الرياض، المممكة العربية السعودية.
، ، رسالة ماجستير غير منشورة(. تفويض السمطة وأثره عمى كفاءة الأداء2003العثماف، محمد ) -

 جامعة الممؾ سعود، السعودية.
العربية دوافع العاممين في الأجيزة الحكومية في المممكة (، 1986العديمي، ناصر محمد ) -

 .، الرياض، السعودية، معيد الإدارة العامةالسعودية
 .28-24، ص (294)العدد  مجمة الأمن والحياة،(. التفويض، 2006العرماف، عبد الرحمف ) -
، مكتبة العبيكاف لمنشر المدخل إلى البحث في العموم السموكية (،1995العساؼ، صاللإ ) -

 والتوزيع، الرياض، السعودية.
 .عماف، الاردف ،دار المسيرة لمطباعة والنشر ،مبادئ الإدارة المدرسية(، 2002العمايرة، محمد ) -
ـ(. المناخ التنظيمي وأثره عمى الرضا الوظيفي دراسة تطبيقية 1996العيسى، غزيؿ سعد عبدالله ) -

رسالة  عمى عينة مف الإداريات العاملات في الأجيزة الحكومية في مدينة الرياض في السعودية،
 ، الرياض.ماجستير غير منشورة

(. تفويض الصلاحيات وعلاقتو بمعنويات العامميف بجوازات منطقة مكرة 2010القحطاني، يحيى ) -
، جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية، الرياض، المممكة رسالة ماجستير غير منشورة 7المكرمة

 العربية السعودية.
 ، دار وائؿ لمنشر والتوزيع، الأردف.المنظمة والتنظيمنظرية (. 2008القريوتي، محمد ) -
(. أثر الأساليب القياديػة فػي مسػتوى الرضػا الػوظيفي لممعممػيف بمحافظػة 1996المغيدي، الحسف ) -

 .93 - 57، ص9العدد مجمة مركز البحوث التربوية بمجامعة قطر، الأحساء التعميمة، 
العدد ، الإنماء والإدارة مجمة وأىمية التفويض،(. مفاىيـ القيادة الحديثة 1995الناصر، ساملإ ) -

 .60 - 58، ص(28)
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تفويض السمطة لدى القيادات الإدارية النسائية  (. واقع2002النوخاني، دولة بنت عبدا لله عمي ) -
، الرياض، كمية العموـ رسالة ماجستير غير منشورةفي الأجيزة الحكومية في مدينة الرياض. 

 سعود.الإدارية، جامعة الممؾ 
 ، دار إحياء التراث العربي، بيروت، لبناف.المعجم الوسيطنيس، إبراىيـ ووخروف)د.ت(. ا -
(. الحرية الأكاديمية وعلاقتيا بالرضا الوظيفي لدى 2005بدراف وعبد الكريـ، بدراف وعمرو ) -

(، 1)مجمد مجمة كمية التربية بالمنصورة، أعضاء ىيئة التدريس بكميات التربية والتربية الرياضية،
 .123 – 93ص(، 58)

(. أثر المتغيرات الشخصية والتنظيمية عمى واقع تفويض السمطة لدى 2011حرب، حساـ ) -
 ، الجامعة الاسلامية، غزة، فمسطيف.7 رسالة ماجستير غير منشورةالقيادات الإدارية

مكتبو دار تصميم المنظمة الييكل التنظيمي واجراءات العمل، ـ(. 2000حريـ، حسف محمود ) -
 .عماف ،الحامد لمنشر والتوزيع

(. الرضا الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس وعلاقتو بإنتاجيتيـ العممية في 2006حسيف، عبده ) -
 ، جامعة عدف، اليمف.رسالة دكتوراه غير منشورةجامعة عدف، 

 . - 76، ص58العدد  مجمة التنمية الإدارية،(. الرضا عف العمؿ، 2005حمامي، وماؿ ) -
ــــات الأعمــــال(. 2006حنفػػػػي، عبػػػػد الغفػػػػار ) - ، الػػػػدار الجامعػػػػة، القػػػػاىرة، أساســــيات الإدارة منظم

 جميورية مصر العربية.
بميؾ، ، منيج الميارات الادارية تفويض السمطة(. 2009خبراء مركز الخبرات المينية للإدارة ) -

 ، مصر.القاىرة
والممرضات العامميف في وزارة  الرضا الوظيفي لمممرضيفـ(، 1997خزاعمة، عبد العزيز عمي ) -

 .251-217(، ص 2)، العدد ، مجمة دراسات مستقبميةالصحة بالأردف
(، الولاء التنظيمي وعلاقتو بالرضا الوظيفي لدى 2009خميفات والملاحمة، عبد الفتاح ومنى ) -

 ،(25) (،3)مجمد ، قجامعة دمش مجمةأعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الخاصة الاردنية. 
 .340-289ص
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(. تفػػويض السػػمطة لػػدى مػػديري مػػدارس وكالػػة الغػػوث فػػي محافظػػات 2004ذيػػاب، أمجػػد تركػػي ) -
، جامعػة النجػاح، نػابمس، ، رسـالة ماجسـتير غيـر منشـورةشماؿ فمسطيف مف وجية نظر المعمميف

 فمسطيف.
 .246 – 245، القاىر، دار المعارؼ. ص نظرية الإدارة العامة مجمة (.1994رشيد، احمد ) -
(. قياس مستوى الرضا الوظيفي لدى العامميف في الجامعات الفمسطينية 2004رمضاف، نجوى ) -

 ، الجامعة الإسلامية، غزة، فمسطيف.رسالة ماجستير غير منشورةفي قطاع غزة، 
(. الرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس بجامعة الاميرة نورة بنت عبد 2009زرعة، سوسف ) -

 .54-3ص(، 4) العددالعموم التربوية، مجمة بية السعودية، الرحمف بالمممكة العر 
(، درجة ممارسة أكاديميي جامعة البمقاء في الاردف لعممية التفويض مف 2004زغبي، دلاؿ ) -

 .337-306ص(، 3(، )5)مجمة العموم التربوية والنفسية،  وجية نظرىـ.
(. مستوى الانتماء الميني والرضا الوظيفي والعلاقة بينيما لدى أعضاء 2003سلامة، انتصار ) -

، جامعة النجاح رسالة ماجستير غير منشورةالينيئة التدريسية في الجامعات الفمسطينية، 
 الوطنية، نابمس، فمسطيف.

بمحافظة رفلإ (. تفويض السمطة لدى مدراء المدارس الحكومية 2007شلايؿ، عبد السلاـ ) -
جامعة الأقصى، غزة، ، رسالة ماجستير غير منشورة، وعلاقتو بالرضا الوظيفي لدى المعمميف

 فمسطيف.
(. الاكاديميات السعوديات في مجتمع المعمومات والمعرفة: دراسة 2009ضميمي، سوسف ) -

دراسات مجمة ، لمسموؾ والرضا الوظيفي لتحقيؽ الاحتياجات الإدارية والتدريسية والبحثية والمينية
 . 73 -1 ، ص(2()14)عربية في المكتبات والمعمومات، 

(. الرضػػا عػػف العمػػؿ لػػدى أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس فػػي الجامعػػات الأردنيػػة، 1990طنػػاش، سػػلامة ) -
 .269 – 239ص  (،3)، (17مد ). مجمجمة دراسات

 دار المعرفة الجامعة، الاسكندرية، مصر. ،إدارة القوى العاممة .ـ(1985عاشور، أحمد صقر ) -
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(. اتجاىات العامميف فػي وحػدات الرقابػة حػوؿ دور المسػاءلة 2010عبابنة، رائد والجمعاف، نادية ) -
 .338-391(، ص 37، )(2)العدد مجمة دراسات،والتفويض الإداري، 

رسالة  تاذ الجامعة،(. العوامؿ الأكاديمية المرتبطة بالرضا الوظيفي لأس2005عبد السلاـ، سناء ) -
 جامعة عيف شمس، جيورية مصر العربية. ماجستير غير منشورة،

دارياً، 1982عبد اليادي، بشار، ) - المجمة العربية لمعموم (. نظرية عدـ تفويض السمطة تشريعياً وا 
 .258 -229، ص(4)العدد  الإنسانية،

البحث العممي مفيومو وأدواتو (. 2001عبيدات، ذوقاف وعدس، عبد الرحمف واخروف ) -
 ، الأردف.عماف ،ر الفكر لمنشر والطباعة والتوزيعداوأساليبو، 

، إدارة الموارد البشرية: المنيج الحديث في إدارة الأفرادـ(، 1993علاقي، مدني عبد القادر ) -
 ، جدة، السعودية.مكتبة دار زىراف لمنشر

دار صفا لمنشر إدارة الأعمال ووظائف المدير في المؤسسات المعاصرة، (. 2012عواد، أحمد ) -
 والتوزيع، عماف، الأردف.

(. العلاقة بيف الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس 2006غنيـ، يوسؼ ) -
جامعة النجاح الوطنية، نابمس، ،رسالة ماجستير غير منشورة في جامعة النجاح الوطنية، 

 طيف.فمس
(، تفويض السمطة وجودة الأداء الوظيفي لدى منسوبات جامعة الطائؼ مف 2012فرحة، نجاة ) -

المؤتمر الدولي الخامس والعشرون لكمية الخدمة الاجتماعية بجامعة الييئة الأكاديمية والإدارية، 
 .2299 -2233ص(، 6، مصر )الخدمة الاجتماعية في ظل الدولة المدنية الحديثة

دار  ،السموك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعميمية(. 2005وؽ والسيد، عبد المجيد )فميو، فار  -
 .عماف، المسيرة لمنشر

، دار الثقافة لمنشر اتخاذ القرارات الإدارية بين التطوير والتطبيق(. 2009كنعاف, نواؼ ) -
 .والتوزيع، عماف، الأردف

العامري(.القاىرة: دار الفاروؽ لمنشر )ترجمة خالد تحقيق الرضا الوظيفي(. 2003كيبمر، ) -
 والتوزيع.
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ـــاء الميـــارات .ـ(2003مػػػاىر، أحمػػػد ) - ، ، شػػػركة الجػػػلاؿ لمطباعػػػةالســـموك التنظيمـــي: مـــدخل بن
 ، مصر.الاسكندرية

(. تفويض صلاحيات العمداء وعلاقتو بأدائيـ مف وجية نظر معاوني 2009) محسف، منتيى -
رسالة ماجستير غير العمداء ورؤساء الاقساـ العممية في كميات جامعات محافظة بغداد، 

 ، جامعة بغداد، بغداد، العراؽ.منشورة
الاتجاىـات  مجمـة(. مصػطملإ الرضػا الػوظيفي دراسػة فػي المفػاىيـ والػدلالات، 2010محمد، ميػا ) -

 .194 -179، ص 16، مجمد 34العدد الحديثة في المكتبات والمعمومات،
 ، عالـ الكتب، القاىرة، مصر.الإدارة التعميمية أصوليا وتطبيقاتيا(. 2002مرسي، محمد ) -
، (. الرضا الوظيفي لدى الموظفيف الإدارييف في جامعة اليرموؾ1999مساعدة، عبد الحميد ) -

 .156-133ص(، 16) ربوية،الت وثمركز البحمجمة 
، دار الميسرة لمنشر والتوزيع مناىج البحث في التربية وعمم النفس(. 2000ممحـ، سامي ) -

 والطباعة، عماف، الأردف.
(. درجة الرضا الوظيفي لدى أعضاء الييئة التدريسية في جامعة النجاح 2010منصور، مجيد ) -

 .838 – 795، ص 1ع ،12مجمد مجمة جامعة الأزىر، الوطنية في فمسطيف، 
لعلاقة بيف تفويض السمطة وفاعمية اتخاذ القرارات في الأقساـ ا(. 2006مينا، ابراىيـ عفيؼ ) -

رسالة ماجستير الأكاديمية مف وجية نظر أعضاء الييئة التدريسية في الجامعات الفمسطينية، 
 ، جامعة النجاح، فمسطيف.غير منشورة

وري العمميػة لمنشػر والتوزيػع، ، دار اليػاز وعلاقتيا بالرضـا الـوظيفيالقيادة (. 2009ىاشـ، عادؿ ) -
 الأردف. عماف،

 ، مصر.القاىرة ،، دار الكتبميارات التفويض الفعال(، 2001ىلاؿ، محمد عبد الغني ) -
، غـــــزة، 2121-2115المخطـــــط الإقميمـــــي لممحافظـــــات الجنوبيـــــة (. 2005وزارة التخطػػػػػيط ) -

 فمسطين7
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 (1ممحق رقم )

 الاستبانة بصورتيا الأولية

غزة –الجامعة الإسلامية   
 عـــمادة الدراســــــــات العميا
 كــــــــمـيـة الــــتــربـــيـــــــــــــــــــــــة

إدارة تربوية –قسم أصول التربية   
 

 777777777777777777777777777777777777777777777777777      حفظو الله ،،سعادة الدكتور / 
 تحية طيبة وبعد ،،،

 الموضوع : تحكيم استبيان

درجة ممارسة عمداء الكميات لتفويض الصلاحيات في الجامعات أضع بيف يدي سعادتكـ استبانة بعنواف  
  ، والتي تتكوف مف أربعة أقساـ:لأعضاء ىيئة التدريس الفمسطينية بمحافظات غزة وعلاقتيا بالرضا الوظيفي

 القسـ الثاني : مستوى الرضا الوظيفي.     القسـ الأوؿً  : البيانات الأولية.
 القسـ الثالث  : درجة تفويض الصلاحيات. 

طبيؽ  ىذه الإدارة التربوية وىو بصدد ت –والتي قاـ  الباحث بإعدادىا لنيؿ درجة الماجستير في أصوؿ التربية  
 الاستبانة  لمحصوؿ عمى المعمومات والبيانات اللازمة لذلؾ ، فأرجو حضراتكـ التكرـ بتحكيـ ىذه الاستبانة.

 وتفضلوا بقبول فائق الشكر والتقدير ،،،،

 الباحث
 عبد السلام سممان أبو  مسامح

 1599628443جوال/ 
 

 الإجابة التي تراىا مناسبة:( أماـ الرجاء وضع علامة ) أولاً : البيانات الأولية
 أنثى    ذكر   :   الجنس

 محاضر   أستاذ مساعد   أستاذ مشارؾ     أستاذ   :  الرتبة العممية
 سنوات فأكثر   10 سنوات 9 – 5مف    سنوات 5أقؿ مف    :  سنوات الخدمة
 نائب عميد    رئيس قسـ   عضو ىيئة تدريس   :  المركز الوظيفي

 جامعة الأقصى   جامعة الأزىر   الجامعة الاسلامية   : الجامعة التي تعمل بيا
 التربية    التجارة    العموـ   :  الكمية التي تعمل بيا
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 ثانياً : محاور الدراسة 
 محافظات غزة7بدرجة ممارسة عمداء الكميات لتفويض الصلاحيات في الجامعات الفمسطينية  المحور الأول :

صلاحيات. الرجاء تحديد درجة الممارسة لكؿٍ لمتفويض الفيما يمي مجموعة مف الفقرات التي تبيف ممارسات      
 ( أماـ الإجابة المناسبة .وذلؾ بوضع علامة ) ،منيا مف وجية نظرؾ

 الفقرة م
 يمارس عميد الكمية التفويض بدرجة 

جدًا
رة 

كبي
 

بيرة
ك

طة 
وس

مت
 

يمة
قم

جدًا 
مة 

قمي
 

 أولاً: مجال تفويض الميام والواجبات
      وضع الخطط المناسبة لمنيوض لتحقيؽ الأىداؼ. 1
      وضع البرامج التربوية التي مف شأنيا تحفيز الابتكار والإبداع. 2
      وضع الخطط لتطوير الإمكانات الخاصة بأعضاء ىيئة التدريس. 3
      إيجاد روابط عممية وبحثية وثقافية. 4
      المشاركة في عقد المؤتمرات والندوات والحمقات الدراسية.  5
      تنظيـ الجداوؿ الدراسية بالتنسيؽ مع الأقساـ في الجامعة. 6
      إعداد الجدوؿ الدراسي لممواد التي يطرحيا القسـ. 7
      تحفيز أعضاء الييئة التدريسية عمى إجراء البحوث والدراسات. 8
      مشاركة أعضاء ىيئة التدريس في تشكيؿ المجالس العممية في الجامعة. 9

      مشاركة أعضاء ىيئة التدريس في عمؿ لجاف الجامعة المختمفة. 10
      إجراء معادلات المواد لمطمبة المنتقميف مف تخصصات أخرى أو مف جامعات أخرى. 11
      والفنية.وضع الحموؿ لمشكلات العمؿ الإدارية  12
      وضع الحموؿ لممشكلات المتعمقة بالطمبة . 13

 ثانياً : مجال تفويض السمطات ) اتخاذ القرار ( 
      يسير العمؿ في الكمية بما يحقؽ الأىداؼ. 14
      المصادقة عمى الخطط الدراسية في الأقساـ العممية . 15
      تنفيذىا . الإشراؼ عمى وضع الخطط البحثية ومتابعة 16
      اتخاذ القرار بشاف الموافقة عمى إجراء تعديؿ أو تغيير في الخطط الدراسية. 17
      إقرار الضوابط لضماف حسف سير الدراسة والمواظبة في الأقساـ . 18
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      إقرار الضوابط لضماف حسف سير الامتحانات في الأقساـ. 19
      لمشاريع التخرج وتقييميا.إقرار الضوابط العممية  20
      إقرار الموازنة السنوية لمكمية / لمقسـ. 21
      الإشراؼ عمى الامتحانات الفصمية والنيائية في الكمية.  22
      متابعة مواظبة الطمبة في الكمية.  23
      الإشراؼ عمى ضبط عممية الإرشاد الأكاديمي.  24
      التدريس لتحسيف الأداء.الإشراؼ عمى ىيئة  25
      الإشراؼ عمى عمؿ المختبرات والمشاغؿ والورش لضماف صلاحية الأجيزة . 26
      اعتماد أعضاء ىيئة التدريس الجدد. 27
      إقرار المواد المطروحة في الفصؿ الدراسي. 28
      إقرار توزيع الأعباء التدريسية عمى منتسبي القسـ. 29
      إقرار الجدوؿ الدراسي لمواد الفصؿ. 30
      إقرار مشاريع التخرج وتوزيعيا عمى المشرفيف والطمبة. 31
      متابعة النشر العممي والنشاطات اللامنيجية في القسـ. 32

 الضبط والمساءلة خلال التفويض    ثالثاً :
        التخطيط الجيد  لعممية التفويض. 33
      الوصؼ الوظيفي الواضلإ لممياـ المفوضة.تحديد  34
      منلإ الصلاحيات المتكافئة مع المياـ التي يتـ تفويضيا. 35
      إرفاؽ الأداء الجيد لذعماؿ الإدارية المفوضة بحوافز مادية ومعنوية. 36
      توفير التدريب الكافي ليكوف بالإمكاف القياـ بالمياـ المفوضة. 37
      قدر مف الحرية والمرونة لممارسة المياـ المفوضة.منلإ   38
      المتابعة والتقويـ المستمر لذعماؿ المفوضة. 39
      الاحتفاظ بقنوات الاتصاؿ بينو وبيف مف تفوض ليـ السمطات. 40
      الثقة في المرؤوسيف عند تفويضيـ لبعض الصلاحيات. 41
مكاناتو.تفويض بعض الصلاحيات  42       لممرؤوسيف كؿ حسب قدراتو وا 
      تحديد المياـ الموكمة لمموظفيف تحديدًا دقيقًا. 43
      تحديد الموعد الزمني لإنياء المياـ المفوضة. 44
      التشجيع عمى ممارسة رقابة مباشرة عمى تفاصيؿ أداء المياـ المفوضة. 45
      المتعمقة بأداء المياـ المفوضة بشكؿ يسيؿ الحصوؿ عمييا.توفير البيانات والمعمومات  46
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      تعميـ المياـ المفوضة عمى المرؤوسيف مكتوبة. 47

 مستوى الرضا الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الفمسطينية بمحافظات غزة 7 المحور الثاني :

الرضا الوظيفي. الرجاء تحديد درجة موافقتؾ أو عدـ مجالات ف فيما يمي مجموعة مف الفقرات التي تبيّ      
 ( أماـ الإجابة المناسبة .وذلؾ بوضع علامة ) ،موافقتؾ عمييا مف وجية نظرؾ
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 أولاً :  ظروف العمل  وطبيعتو
      الأثاث المكتبي في الجامعة مناسب لطبيعة العمؿ. 47
      عدد الطمبة بالقاعات في المقررات التي أقوـ بتدريسيا مناسب. 48
      عدد المحاضرات التي أقوـ بتدريسيا مناسب. 49
      عدد ساعات العمؿ في الجامعة مناسب لاحتياجات العمؿ واحتياجاتي.  50
      الخدمات العامة داخؿ الجامعة ميسرة.  51
والوسائؿ التعميمية )الأدوات والمواد والتجييزات اللازمة لمتدريس( المصادر والمراجع  52

 ملائمة وكافية  لمقياـ بعممية التدريس في الجامعة.
     

      تحقؽ لي وظيفتي أمنًا وظيفيًا. 53
      تتيلإ  لي وظيفتي استقلالية بالعمؿ والقرارات. 54
      ميارات وخبرات جديدة. توفر لي وظيفتي فرصاً لمتطور الميني واكتساب 55
      تتيلإ لي وظيفتي فرصاً لممشاركة في الدورات والمؤتمرات العممية. 56
      أعتقد بأف المياـ المنوطة بي واضحة وملائمة. 57

 ثانياً : العلاقة مع المسؤولين في الجامعة
      إنساني.يحرص رؤسائي في العمؿ  عمى معاممتي كعضو ىيئة تدريس بأسموب  58
      يحرص رؤسائي في العمؿ عمى اطلاعي  عمى البرامج  والخطط التطويرية لمجامعة. 59
      يشركني رؤسائي في العمؿ في اتخاذ القرارات الإدارية.  60
      تتصؼ القرارات الإدارية الصادرة عف رؤسائي في العمؿ بالمرونة في الظروؼ الطارئة 61
      رؤسائي في العمؿ اقتراحاتي وأرائي المينية.يحترـ  62
      يقدر رؤسائي في العمؿ مجيودي الأكاديمي في الجامعة . 63
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      يتقبّؿ رؤسائي في العمؿ النقد البنّاء. 64
      يساىـ رؤسائي في العمؿ في حؿ مشكلاتي الأكاديمية.  65
      يشركني رؤسائي في العمؿ في  النشاطات اللامنيجية التي تعقد في الجامعة.  66
      يمتزـ رؤسائي في العمؿ بمعايير موضوعية ومحددة وواضحة في تقييمي.  67

 ثالثاً : العلاقة مع الزملاء
        تتيلإ لي وظيفتي فرص الاتصاؿ والتعاوف مع زملائي في الجامعة. 68
      لغة التفاىـ والحوار مع زملائي في حؿ مشكلات العمؿ.تسود  69
      أتبادؿ المعمومات ومصادر المعرفة مع الزملاء. 70
      أعمؿ مع زملائي كفريؽ تسوده روح التشجيع. 71
      تتيلإ لي وظيفتي إقامة علاقات اجتماعية مع زملاء العمؿ. 72

 رابعاً : الرواتب والترقيات والحوافز
      يحقؽ الراتب المتطمبات  الأساسية لمحياة. 73
      أرى بأف الزيادة السنوية مناسبة. 74
      تعمؿ الجامعة عمى ربط الراتب بغلاء المعيشة. 75
      توفر لي وظيفتي بالجامعة فرصًا لمتقدـ والترقية. 76
      معايير وأنظمة الترقيات بالجامعة واضحة. 77
      الترقية بالجامعة بالكفاية وفاعمية الأداء.ترتبط  78
      ليس للاعتبارات السياسة والحزبية والدينية دور في الترقية. 79
      تتجنب الإدارة الوساطة والمحسوبية والمحاباة عند تطبيؽ نظاـ الترقية. 80
      ومكافآت مالية.تعمؿ الجامعة عمى إتاحة الفرص أماـ الأكفاء لمحصوؿ عمى علاوات  81
      نظاـ الإجازات في الجامعة مرضٍ. 82

 خامسًا : التقدير وتحقيق الذات  والمكانة الاجتماعية
      تحقؽ مينة التدريس في الجامعة التي أعمؿ بيا مكانة اجتماعية مميزة. 83
      توفر الوظيفة التي أشغميا فرص تطوير مؤىلاتي العممية والفنية. 84
      تمكنني وظيفتي الحالية مف التطور الميني الذاتي. 85
      توفر لي وظيفتي فرص الإطلاع عمى كؿ ماىو جديد في مجاؿ تخصصي. 86
      تنمّي مينة التدريس ثقتي بنفسي.  87
      أجد تقديرًا مف قبؿ رؤسائي في حاؿ قيامي بعمؿ مميز أو إضافي. 88
      أقوـ بو باحتراـ ذاتي.يشعرني العمؿ الذي  89
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الوظيفي  بالرضاعلاقة تفويض الصلاحيات ولتأكيد النتائج قام الباحث بوضع مجموعة من الفقرات لتبين 
 لأعضاء ىيئة التدريس7

فيما يمي مجموعة مف الفقرات التي تبيف العلاقة بيف تفويض الصلاحيات والرضا الوظيفي لأعضاء ىيئة      
( أماـ تحديد درجة موافقتؾ أو عدـ موافقتؾ عمييا مف وجية نظرؾ , وذلؾ بوضع علامة )التدريس. الرجاء 
 الإجابة المناسبة.
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      يقوّي التفويض الشعور بالأمف الوظيفي لديّ. 1
      يزيد التفويض مف رغبتي في تطوير العمؿ الإداري وتحسينو. 2
      يحسّف التفويض مستوى علاقاتي )الإنسانية والمينية( مع زملائي في العمؿ. 3
      يحسّف التفويض مستوى علاقاتي )الإنسانية والمينية( مع رؤسائي في العمؿ.  4
      يزيد التفويض ارتباطي ببيئة العمؿ.  5
      لممتميزيف. يزيد التفويض مف فرص الحصوؿ عمى حوافز مادية ومعنوية 6
      يعمؿ التفويض عمى زيادة ثقتي بنفسي. 7
      يزيد التفويض مف فرص مشاركتي في صنع القرارات. 8
      يوفّر التفويض فرصاً لمتطور الميني واكتساب ميارات وخبرات جديدة. 9

      يؤدي التفويض إلى رفع معنوياتي. 10
      اجتماعية مميزة. يؤدي التفويض إلى تحقيؽ مكانة 11
      يعمؿ التفويض عمى تشجيع الإبداع والابتكار لديّ . 12
      يعمؿ التفويض عمى زيادة قدرتي عمى تحمّؿ المسؤولية. 13
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 (8ممحق رقم )

 قائمة بأسماء السادة المحكمين ومكان عمميم

 جية العمل الاسم م

 الجامعة الإسلامية -عميد الدراسات العميا أ.د. فؤاد العاجز 1
 الجامعة الإسلامية -كمية التربية  أ.د. محمود أبو دؼ 2
 الجامعة الإسلامية -عميد كمية الجنوب  أ. د. ماجد الفرا 3
 الجامعة الإسلامية -كمية التربية  أ. د. محمد عثماف الأغا 4
 الجامعة الإسلامية –رئيس قسـ أصوؿ التربية  د. سميماف المزيف 5
 الجامعة الإسلامية -كمية التربية  إياد الدجني د. 6
 الجامعة الإسلامية -كمية التجارة  د. سامي أبو الروس 7
 وزير شؤوف البيئة د. يوسؼ كامؿ إبراىيـ 8
 مركز الرائد لذبحاث والدراسات د. يحيى أحمد أبو مساملإ 9
 الجامعة الإسلامية –كمية التربية  د. حمداف الصوفي 11
 الجامعة الإسلامية -كمية التربية  فايز شمداف د. 11
 الجامعة الإسلامية -كمية التربية  د. ياسر الأشقر 12
 الجامعة الإسلامية -كمية التجارة  د. رشدي وادي 13
 وزارة التعميـ العالي –مدير القياس والتقويـ  أ. وماؿ أبو شاويش 14
 الإسلاميةالجامعة  -كمية التجارة  أ. وائؿ الداية 15
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 (0ممحق رقم )

 الاستبانة بصورتيا النيائية

غزة –الجامعة الإسلامية   
 عـــمادة الدراســــــــات العميا
 كــــــــمـيـة الــــتــربـــيـــــــــــــــــــــــة

إدارة تربوية –قسم أصول التربية   
 

 سعادة الدكتور/ة: 777777777777777777777777777777777777777777777777777      حفظو/ىا الله ،،
 تحية طيبة وبعد ،،،

درجة ممارسة عمداء الكميات لتفويض الصلاحيات في الجامعات أضع بيف يديّ سعادتكـ إستبانة بعنواف  
لأعضاء ىيئة التدريس : ، والتي تتكوف مف  لرضا الوظيفيالفمسطينية بمحافظات غزة وعلاقتيا با

 البيانات الأولية. لقسم الأول  :ا
 محاور الإستبانة، والتي تتضمف: القسم الثاني :
 .درجة ممارسة تفويض الصلاحيات 
 .مستوى الرضا الوظيفي 

 الإدارة التربوية.–والتي قاـ الباحث بإعدادىا بغرض استكماؿ متطمبات الحصوؿ عمى درجة الماجستير في أصوؿ التربية
أرجو التكرـ بالإجابة عمى جميع فقرات الإستبانة بكؿ دقة وموضوعية، عممًا بأف استجاباتكـ لف تستخدـ إلا 

 لأغراض البحث العممي فقط. 
 وتفضلوا بقبول فائق الشكر والتقدير ،،،،

 عبد السلام سممان أبو  مسامح/الباحث
 1599628443جوال/ 

 ( أماـ الإجابة التي تراىا مناسبة:وضع علامة )الرجاء  : البيانات الأولية القسم الأول
 أنثى     ذكر   :   الجنس

 محاضر   أستاذ مساعد  أستاذ مشارؾ     أستاذ   :  الرتبة العممية
 سنوات 10أكثر مف   سنوات 10 – 5مف    سنوات 5أقؿ مف    :  سنوات الخدمة
 عضو ىيئة تدريس    رئيس قسـ    نائب عميد   :  المركز الوظيفي

 جامعة الأقصى    جامعة الأزىر   الجامعة الاسلامية   : الجامعة التي تعمل بيا
 التربية    التجارة    العموـ   :  الكمية التي تعمل بيا
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 : محاور الدراسة  القسم الثاني
 محافظات غزة7بدرجة ممارسة عمداء الكميات لتفويض الصلاحيات في الجامعات الفمسطينية  المحور الأول :

صلاحيات. الرجاء تحديد درجة الممارسة لكؿٍ لمتفويض الفيما يمي مجموعة مف الفقرات التي تبيف ممارسات      
 ( أماـ الإجابة المناسبة .وذلؾ بوضع علامة ) ،منيا مف وجية نظرؾ
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 أولاً: مجال تفويض الميام والواجبات
      وضع الخطط المناسبة لتحقيؽ الأىداؼ. 1
      وضع البرامج التربوية التي تحفز الابتكار والإبداع. 2
      وضع الخطط لتطوير الإمكانات الخاصة بأعضاء ىيئة التدريس. 3
      المشاركة في عقد المؤتمرات والندوات والحمقات الدراسية.  4
      الجداوؿ الدراسية لممواد بالتنسيؽ مع الأقساـ الأخرى. دإعدا 5
      تحفيز أعضاء الييئة التدريسية عمى إجراء البحوث والدراسات. 6
      مشاركة أعضاء ىيئة التدريس في تشكيؿ المجالس العممية في الجامعة. 7
      مشاركة أعضاء ىيئة التدريس في عمؿ لجاف الجامعة المختمفة. 8
      إجراء معادلات المواد لمطمبة المنتقميف مف تخصصات أخرى أو مف جامعات أخرى. 9

      وضع الحموؿ لمشكلات العمؿ الإدارية والفنية المتعمقة بالموظفيف. 10
      وضع الحموؿ لممشكلات المتعمقة بالطمبة . 11

 ثانياً : مجال تفويض السمطات ) اتخاذ القرار ( 
      سير العمؿ في الكمية بما يحقؽ الأىداؼ. ضماف 12
      المصادقة عمى الخطط الدراسية في الأقساـ . 13
      اتخاذ القرار بشأف تعديؿ أو تغيير في الخطط الدراسية. 14
      الإشراؼ عمى وضع الخطط البحثية ومتابعة تنفيذىا . 15
      وتقييميا.إقرار الضوابط العممية لمشاريع التخرج  16
      الإشراؼ عمى الامتحانات الفصمية والنيائية في الكمية.  17
      المشاركة في اختيار أعضاء ىيئة التدريس. 18
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      الإشراؼ عمى ضبط عممية الإرشاد الأكاديمي.  19
      متابعة أعضاء ىيئة التدريس مف أجؿ تحسيف الأداء. 20
      المختبرات والمشاغؿ والورش لضماف صلاحية الأجيزة .الإشراؼ عمى عمؿ  21
      متابعة مواظبة الطمبة في الكمية. 22
      توزيع الأعباء التدريسية عمى أعضاء القسـ. 23
      إقرار الجدوؿ الدراسي والمواد المطروحة في الفصؿ الدراسي. 24
      والطمبة.إقرار مشاريع التخرج وتوزيعيا عمى المشرفيف  25
      متابعة النشر العممي والنشاطات اللامنيجية في القسـ. 26

 م
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 يراعي عميد الكمية خلال عممية التفويض

 بدرجة

جدًا
رة 

كبي
 

بيرة
ك

طة 
وس

مت
 

يمة
قم

جدًا 
مة 

قمي
 

 الضبط والمساءلة خلال عممية التفويض    ثالثاً :
      منلإ الصلاحيات المتكافئة مع المياـ التي يتـ تفويضيا. 27
      لذعماؿ الإدارية المفوضة بحوافز مادية ومعنوية.تعزيز الأداء الجيد  28
      توفير التدريب الكافي ليكوف بالإمكاف القياـ بالمياـ المفوضة. 29
      منلإ  قدر مف الحرية والمرونة لممارسة المياـ المفوضة. 30
      المتابعة والتقويـ المستمر لذعماؿ المفوضة. 31
      عند منحيـ لبعض الصلاحيات. الثقة في المرؤوسيف 32
مكاناتو. 33       تفويض بعض الصلاحيات لممرؤوسيف كؿ حسب قدراتو وا 
      تحديد المياـ الموكمة لمموظفيف تحديدًا دقيقًا. 34
      تحديد الموعد الزمني لإنياء المياـ المفوضة. 35
      بأداء المياـ المفوضة .سيولة الحصوؿ عمى البيانات والمعمومات المتعمقة  36
      تعميـ المياـ المفوضة عمى المرؤوسيف مكتوبة. 37
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 مستوى الرضا الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الفمسطينية بمحافظات غزة 7 المحور الثاني :

درجة موافقتؾ أو عدـ الرضا الوظيفي. الرجاء تحديد مجالات ف فيما يمي مجموعة مف الفقرات التي تبيّ      
 ( أماـ الإجابة المناسبة .وذلؾ بوضع علامة ) ،موافقتؾ عمييا مف وجية نظرؾ
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 أولاً :  ظروف العمل  وطبيعتو
      الأثاث المكتبي في الجامعة مناسب لطبيعة العمؿ. 38
      الدراسة مناسب.عدد الطمبة في قاعات  39
      عدد الساعات التي أقوـ بتدريسيا مناسب لاحتياجات العمؿ واحتياجاتي. 40
المصادر والمراجع والوسائؿ التعميمية )الأدوات والمواد والتجييزات اللازمة لمتدريس(  41

 ملائمة وكافية  لمقياـ بعممية التدريس في الجامعة.
     

      الأمف الوظيفي.تحقؽ لي وظيفتي  42
      توفر لي وظيفتي فرصاً لمتطور الميني باكتساب ميارات وخبرات جديدة. 43
      تتيلإ لي وظيفتي فرصاً لممشاركة في الدورات والمؤتمرات العممية. 44
      أعتقد بأف المياـ المنوطة بي واضحة وملائمة. 45

 ثانياً : العلاقة مع المسؤولين في الجامعة
      يحرص رؤسائي في العمؿ  عمى معاممة أعضاء ىيئة التدريس بأسموب إنساني. 46
      يطمعني رؤسائي في العمؿ عمى البرامج  والخطط التطويرية لمجامعة. 47
      يشركني رؤسائي في العمؿ في اتخاذ القرارات الإدارية.  48
      .العمؿ بالمرونة في الظروؼ الطارئة تتصؼ القرارات الإدارية الصادرة عف رؤسائي في 49
      يحترـ رؤسائي في العمؿ اقتراحاتي وورائي المينية. 50
      يقدّر رؤسائي في العمؿ مجيودي الأكاديمي في الجامعة . 51
      يتقبّؿ رؤسائي في العمؿ النقد البنّاء. 52
      يُسيـ رؤسائي في العمؿ في حؿ مشكلاتي الأكاديمية.  53
      يشركني رؤسائي في العمؿ في  النشاطات اللامنيجية التي تعقد في الجامعة.  54
      يمتزـ رؤسائي في العمؿ بمعايير موضوعية ومحددة وواضحة في تقييمي.  55

 ثالثاً : العلاقة مع الزملاء
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        فرص الاتصاؿ والتعاوف مع زملائي في الجامعة.تتيلإ لي وظيفتي  56
      تسود لغة التفاىـ والحوار مع زملائي في حؿ مشكلات العمؿ. 57
      أتبادؿ المعمومات ومصادر المعرفة مع الزملاء. 58
      أعمؿ مع زملائي كفريؽ تسوده روح التعاوف. 59
      مع زملاء العمؿ. تتيلإ لي وظيفتي إقامة علاقات اجتماعية 60

 رابعاً : الرواتب والترقيات والحوافز
      يحقؽ الراتب المتطمبات  الأساسية لمحياة. 61
      تعمؿ الجامعة عمى ربط الراتب بغلاء المعيشة. 62
      توفر لي وظيفتي بالجامعة فرصًا لمتقدـ والترقية. 63
      واضحة.معايير وأنظمة الترقيات بالجامعة  64
      ترتبط الترقية بالجامعة بالكفاية وفاعمية الأداء. 65
      للاعتبارات السياسة والحزبية والدينية دور في الترقية. 66
      تتجنب الإدارة الوساطة والمحسوبية والمحاباة عند تطبيؽ نظاـ الترقية. 67
      لمحصوؿ عمى علاوات ومكافآت مالية.تعمؿ الجامعة عمى إتاحة الفرص أماـ الأكفاء  68
      نظاـ الإجازات في الجامعة مرضٍ. 69

 خامسًا : التقدير وتحقيق الذات  والمكانة الاجتماعية
      تحقؽ لي مينة التدريس في الجامعة مكانة اجتماعية مميزة. 70
      توفر لي وظيفتي فرص الإطلاع عمى كؿ ماىو جديد في مجاؿ تخصصي. 71
      تنمّي مينة التدريس ثقتي بنفسي.  72
      يشعرني العمؿ الذي أقوـ بو باحتراـ ذاتي. 73
      أعتز بانتمائي لمجامعة التي أعمؿ بيا . 74
      أشعر بأف الرتبة الأكاديمية التي حصمت عمييا مناسبة. 75
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 الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس7 بالرضاعلاقة تفويض الصلاحيات  

فيما يمي مجموعة مف الفقرات التي تبيف العلاقة بيف تفويض الصلاحيات والرضا الوظيفي لأعضاء ىيئة      
( أماـ التدريس. الرجاء تحديد درجة موافقتؾ أو عدـ موافقتؾ عمييا مف وجية نظرؾ , وذلؾ بوضع علامة )

 الإجابة المناسبة.

 م
 الفقرة
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      يقوّي التفويض الشعور بالأمف الوظيفي لديّ. 1
      يزيد التفويض مف رغبتي في تطوير العمؿ الإداري وتحسينو. 2
      يحسّف التفويض مستوى علاقاتي )الإنسانية والمينية( مع زملائي في العمؿ. 3
      يحسّف التفويض مستوى علاقاتي )الإنسانية والمينية( مع رؤسائي في العمؿ.  4
      يزيد التفويض ارتباطي ببيئة العمؿ.  5
      يزيد التفويض مف فرص الحصوؿ عمى حوافز مادية ومعنوية لممتميزيف. 6
      يعمؿ التفويض عمى زيادة ثقتي بنفسي. 7
      مشاركتي في صنع القرارات.يزيد التفويض مف فرص  8
      يوفّر التفويض فرصاً لمتطور الميني واكتساب ميارات وخبرات جديدة. 9

      يؤدي التفويض إلى رفع معنوياتي. 10
      يؤدي التفويض إلى تحقيؽ مكانة اجتماعية مميزة. 11
      يعمؿ التفويض عمى تشجيع الإبداع والابتكار لديّ . 12
      يعمؿ التفويض عمى زيادة قدرتي عمى تحمّؿ المسؤولية. 13
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