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 عنوية لدى عينة من الموظفين الإداريين في جامعة دمشق بيئة العمل الوظيفية وعلاقتها بالروح المجودة 
 *طه العالولد. 

 (2023 نيسان 27، القبول 2023 كانون الثاني 28)الإيداع : 
 لملخص :ا

هدفت الدراســــــــــــة إلى التعرف على جودة بيئة العمل الوظيفية وعلاقتها بالروح المعنوية لدى عينة من الموظفين الإداريين 
( 22( موظف وموظفة  توزعوا حســـــب متغير الجنس إلى )50ت جامعة دمشـــــق، بلغ عدد أفراد العينة)في كليات ومديريا

( موظفــة، قـام البــاحـث ببنــاء مقيــاس جودة بيئــة العمــل الوظيفيــة حيــث تكون المقيــاس من أربع محــاور هي 28موظفــاً و)
عمل ومحور الأمان الوظيفي ومحور الســـــــــــلوك محور الترقية والحوافز الوظيفية ومحور العلاقة مع المدراء والزملاء في ال

القيادي، وقام أيضــــــــــاً ببناء مقياس الروح المعنوية، خلصــــــــــت النتائج إلى أن التقدير الكلي للاتجاه نحو جودة بيئة العمل 
الوظيفية من وجهة نظر عدد من الموظفين في كليات ومديريات جامعة دمشــق بالنســبة لمحور الترقية والحوافز الوظيفية 

محور العلاقة مع المدراء والزملاء في العمل ولمحور الأمان الوظيفي ولمحور الســــلوك القيادي كان )متوســــط(، وكذلك ول
التقدير الكلي للاتجاه نحو مقياس الروح المعنوية من وجهة نظر عدد من الموظفين في كليات ومديريات جامعة دمشــــــــق 

وجود فروق ذات دلالة إحصـــائية بين متوســـط درجات الموظفين كان )متوســـط( أيضـــاَ، وخلصـــت النتائج أيضـــاً إلى عدم 
الإداريين في جامعة دمشــــــــــــــق على مقياس جودة بيئة العمل الوظيفية ومقياس الروح المعنوية تبعاً لمتغير الجنس،وعدم 

عمل وجود فروق ذو دلالة إحصـــائية بين متوســـط درجات الموظفين الإداريين في جامعة دمشـــق على مقياس جودة بيئة ال
الوظيفية ومقياس الروح المعنوية تبعاً لمتغير ســــنوات الخبرة، كما توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصــــائية بين درجات 
الموظفين الإداريين في جامعة دمشــق على مقياس جودة بيئة العمل الوظيفية ودرجاتهم على مقياس الروح المعنوية، كما 

تهيئة المناخ الاجتماعي والنفســـــي والفيزيقي المناســـــب للعمل ، وضـــــرورة إقامة قدمت الدراســـــة عدد من التوصـــــيات أهمها 
 مراكز لتنمية الإمكانيات البشرية والتي تعتمد برامج تدريبية خاصة لرفع الروح المعنوية .

 لموظفيين الإداريين -الروح المعنوية -جودة بيئة العمل الوظيفية الكلمات المفتاحية:
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

__________________________________ 
 جامعة دمشق. –كلية التربية  -* المدرس في قسم علم النفس
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Abstract: 
The objective of the study was to identify the quality of the functional working environment and its 
relationship with the morale of a sample of administrative staff at the faculties and directorates of 
Damascus University. 50 staff members distributed by sex to 22 and 28 female staff members s 
work environment, where the four-pronged scale is the focus of promotion, job incentives, 
relationship with managers, colleagues, job safety and leadership behaviour, Also building a morale 
scale, the findings concluded that the overall assessment of the trend towards the quality of the 
functional working environment from the point of view of a number of staff at Damascus University 
colleges and directorates for promotion axis, job incentives, relationship axis with managers and 
colleagues, career safety axes and leadership behaviour axis was (average), as well as the overall 
assessment of the trend towards a morale scale from the point of view of a number of staff at 
Damascus University colleges and directorates in relation to the morale scale, was (median) Also, 
the findings also concluded that there were no statistically significant differences between the 
average grades of administrative staff at Damascus University on the measurement of the quality 
of the functional working environment and the measurement of morale according to the gender 
variable, and there were no statistically significant differences between the average grades of 
administrative staff at Damascus University on the measurement of the quality of the functional 
working environment and the measurement of morale scaledepending on the variable years of 
experience.and there is Correlation Statistically statistically significant between the average grades 
ofquality of the functional working environmentand the measurement of morale scale.The research 
put forward anumber of recommendations , the most important  of which are the creation of 
asuitable social , psychological and physical climate for work and the need to establish centers for  
the development  of human potential , which adopt special training programs to raise morale . 
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 :مقدمة ال

التطور العلمي والتكنولوجي الهائل وتضــــــاعف المعلومات بشــــــكل هائل ، فرض على جميع المؤســــــســــــات في مختلف أنحاء 
العالم، أن تعمل على مجاراة ذلك التطور العلمي، مما فرض على تلك المؤســــــــــســــــــــات أن تعمل على تطوير مهارات أفرادها 

ح الجودة أحد أهم المصــــــــطلحات التي انتشــــــــرت في الفترة بشــــــــكل مســــــــتمر، وتحســــــــين مســــــــتوى خدماتها،وأصــــــــبح مصــــــــطل
الأخيرة،ولذلك بادرت العديد من المؤتمرات على الصعيد العالمي والإقليمي والمحلي إلى طرح موضوع الجودة وقد تم التركيز 

 (.23، ص2004في مؤتمر اليونسكو على البحث عن جودة النوعية في كل شئ)الحولي، 

تراعي معايير الجودة في جميع أركانها سـيسـاعد بلا شـك في تحقيق الأهداف المرجوة من المؤسـسة  فبناء أنظمة مؤسـسـاتية 
التعليمية، ويســــــهم في الحصــــــول على مخرجات بشــــــرية مؤهلة ومدربة أكاديمياً ومهنياً من أجل العمل على تحقيق متطلبات 

 التنمية البشرية.

أن  ثقافة الجودة تعني أن  جميع أصحاب المصلحة يعتبرون أنفسهم ( (Vettori et al,2017,p12حيث أكد فيتوري وآخرون 
 مسؤولين عن الجودة والمشاركة في ضمان الجودة في جميع أجزاء المؤسسة.

والركيزة الأســـاســـية في نظام الجودة تقوم على مشـــاركة جميع الأفراد كل منهم حســـب مجال عمله وواجباته ومســـؤولياته، مما 
 الأفراد، أي أن الجودة تتطلب تتضافر جميع جهود أفراد المؤسسة . يضمن تحقيق مصالح جميع

فجودة حياة العمل تعمل على دراســــة وتحليل الأســــاليب التي يســــتخدمها المدراء بغرض توفير وتحقيق بيئة تنظيمية مشــــجعة 
الأفراد وبناء مصـــدر قوتهم  للعاملين من خلال اســـتثمار المؤســـســـة لرأســـمالها البشـــري وتنمية قدراته الابتكارية وزيادة معارف

الذاتية، وبالتالي العمل على تطويرهم مهنياً بما يوفر الشــــــــــــــعور بجودة حياة العمل الذي ينعكس على الأداء الكلي للمنظمة 
 (. 10، ص2016)منصور، 

مها أي مؤســـــــــســـــــــة مقارنةً بالمعايير الاعتمادية العالمي  ة حتى تشـــــــــخص ومن هنا تبرز أهمية تقويم جودة الخدمات التي تقد 
واقعها الحقيقي لضمان جودة ما لديها من نقاط قوة من جهة، ولتحسين جودة ما لديها من نقاط ضعف من جهةٍ ثانية، وتعد 
جودة حياة العمل هي التوجه الذي يعتبر الموظفين أحد أصــــول المنظمة بدلًا من اعتبارهم تكلفة عليها، ويفترض هذا التوجه 

ضــــــــــــــل عند الســــــــــــــماح لهم بإدارة عملهم، كما أن تهيئة ظروف العمل المادية يمكن من شــــــــــــــعور أن أداء الموظفين يكون أف
 الموظفين بالرضا ويرفع الروح المعنوية لديهم ويساعد على القيام بأعمالهم وواجباتهم على أكمل وجه . 

  مشكلة البحث:
الحــد الأدنى إلى ثقــافــة الإتقــان والتميز واعتبــار تعرف الجودة  بــأنهــا معــايير عــالميــة للقيــاس والاعتراف والانتقــال من ثقــافــة 

المستقبل هدفاً تسعى إليه، والانتقال من تكريس الماضي والنظرة الماضية إلى المستقبل الذي تعيش فيه الأجيال .) الزواوي 
 ( .34، ص2003، 

انه للأعمال الموكلة إليه، كما أنه كما أن تطبيق مفهوم جودة بيئة العمل يسـاهم في زيادة دافعية الموظف وسـرعة إنجازه وإتق
يســـاعد على توفير جو من الاحترام والتقدير والعدالة في الترقيات الوظيفية ،ويســـاهم في تحســـين الصـــحة الجســـدية والنفســـية 
للموظف، كما أن تطبيق مفهوم جودة بيئة العمل يزيد من إنتاج المؤســــســــات كماً ونوعاً، ويســــاعد في تطوير أســــاليب العمل 

ختلف المجالات من أجل تحقيق أقصــى درجة من الأهداف المنشــودة وتطوير الأداء بما يتناســب مع متغيرات العصــر في م
 الذي نعيش فيه والذي يتسم بالتسارع المعرفي والتكنولوجي . 
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اعات وتهدف برامج جودة الحياة الوظيفية إلى ضــــــبط كيفية تصــــــميم العمل بجميع جوانبه من حيث التنظيم والســــــلطة والجم
، 2014وخصــــــــائص العمل وســــــــاعات العمل، بحيث تضــــــــمن جودة عالية للحياة التي يحياها الناس داخل أعمالهم )ماهر، 

 ( .113ص
ومن جانب آخر تعد الروح المعنوية عنصــــــــر هام للنجاح لأن وجود الروح المعنوية المرتفعة لدى العاملين، ســــــــيؤثر بشــــــــكل 

لأنها ســـــتشـــــعرهم بالفرح والســـــرور وتعزز الثقة بالنفس والإحســـــاس بالمســـــؤولية  إيجابي على أداء العمل وبالتالي المؤســـــســـــة
 ( .212، ص2001)كوهين، 

ولاحظ الباحث من خلال عمله بالجامعة أن المناخ الإداري والتنظيمي للموظفين في جامعة دمشــــــــــــــق يشــــــــــــــوبه الكثير من 
ار والرضا، وقد يعود ذلك إلى تدني مستوى الخدمات الظواهر غير المرضية، كما أن غالبية الموظفين يشعرون بعدم الاستقر 

المقدمة لهم، كما أن قســــماً كبيراً من الموظفين قدم اســــتقالتهم بســــبب تردي الأوضــــاع الاقتصــــادية ومنهم من ســــافر بســــبب 
كما  الأزمة، الأمر الذي أدى إلى نقص كبير في عدد الموظفين في جامعة دمشـــــــــــــق، فزادت المهام الموكلة لهم نتيجة ذلك،

أن عدم اتباع أنظمة وأســـــــس مهنية صـــــــحيحة تعتمد على الكفاءة والخبرة في الترقيات أشـــــــعر الموظفين بعدم الرضـــــــا، ومن 
خلال ماســــبق جاءت فكرة هذا البحث الوقوف على مواطن الخلل في بيئة العمل الوظيفية وتتلخص مشــــكلة البحث بالســــؤال 

 التالي :
 ماعلاقتها بالروح المعنوية لدى عينة من الموظفين الإداريين في جامعة دمشق ؟مامستوى جودة بيئة العمل الوظيفية و 

 أهمية البحث:
 تركيز الضوء على موضوع جودة الحياة الوظيفية . -
 تتناول هذه الدراسة الإداريين في جامعة دمشق والتي تعتبر من أعرق الجامعات العربية . -
 الكوادر البشرية ومشكلاتها وتحسين واقع جودة البيئة الوظيفية يمكن أن تسفر نتائج الدراسة في  تناول  -
 قلة الدراسات التي تناولت موضوع جودة الحياة الوظيفية وعلاقتها بالروح المعنوية . -

 أهداف البحث:
اس التعرف على مســـــــتوى توافر جودة بيئة العمل الوظيفية في جامعة دمشـــــــق في مقياس جودة بيئة العمل الوظيفية ومقي -

 الروح المعنوية .
 التعرف على  مدى توفر الروح المعنوية لدى عينة من الموظفين الإداريين في جامعة دمشق ؟ -

 أسئلة البحث:
 ما اتجاه الموظفين الإداريين في جامعة دمشق نحو جودة بيئة العمل الوظيفية بالنسبة لمحور)الترقية والحوافز الوظيفية(؟ -
داريين في جامعة دمشــــــــــــــق نحو جودة بيئة العمل الوظيفية بالنســــــــــــــبة لمحور )العلاقة مع المدراء ما اتجاه الموظفين الإ -

 والزملاء في العمل(؟ .
 ما اتجاه الموظفين الإداريين في جامعة دمشق نحو جودة بيئة العمل الوظيفية بالنسبة لمحور )الأمان الوظيفي ( ؟ -
 نحو جودة بيئة العمل الوظيفية بالنسبة لمحور )السلوك القيادي( ؟ ما اتجاه الموظفين الإداريين في جامعة دمشق -
 ما اتجاه الموظفين الإداريين في جامعة دمشق نحومقياس الروح المعنوية ؟ -

 فرضيات البحث:
لاتوجد فروق ذات دلالة إحصــــــــائية بين متوســــــــط درجات الموظفين الإداريين في جامعة دمشــــــــق على مقياس جودة بيئة  -

 وظيفية تبعاً لمتغير الجنس .العمل ال
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لاتوجد فروق ذات دلالة إحصــــــــائية بين متوســــــــط درجات الموظفين الإداريين في جامعة دمشــــــــق على مقياس جودة بيئة  -
 العمل الوظيفية تبعاً لمتغير سنوات الخبرة .

مقياس الروح المعنوية  لاتوجد فروق ذات دلالة إحصــائية بين متوســط درجات الموظفين الإداريين في جامعة دمشــق على -
 تبعاً لمتغير الجنس .

لاتوجد فروق ذات دلالة إحصــائية بين متوســط درجات الموظفين الإداريين في جامعة دمشــق على مقياس الروح المعنوية  -
 تبعاً لمتغير سنوات الخبرة .

دمشـــــــــق على مقياس جودة بيئة  لاتوجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصـــــــــائية بين درجات الموظفين الإداريين في جامعة -
 العمل الوظيفية ودرجاتهم على مقياس الروح المعنوية .

 لبحث:ا متغيرات
 المتغير التابع : الروح المعنوية .

 المتغير المستقل : جودة بيئة العمل الوظيفية .
نوات إلى عشر سنوات من ستة س –أنثى ( ، سنوات الخبرة )أقل من خمس سنوات  –المتغيرات التصنيفية : الجنس )ذكر 

 أكثر من عشر سنوات ( . –
 حدود البحث :

وجرى توزيع الاســـــتبانة في الشـــــهرالتاســـــع والعاشـــــر من العام  2022حدود زمانية : أعد البحث في الشـــــهر الســـــابع من عام 
2022 . 

 حدود مكانية : طبق البحث في عدد من الكليات والمديريات التابعة لجامعة دمشق .
 : جودة بيئة العمل الوظيفية وعلاقتها بالروح المعنوية .حدود موضوعية 

 التعريفات الإجرائية :
 جودة بيئة العمل الوظيفية : 
بيئة العمل التي تتوافر فيها العوامل المادية والمعنوية بمختلف أبعادها بشــــــــــــكل جيد، مما ينعكس ذلك إيجاباً على الموظف  

 (.2016ي خدمة المؤسسة .)الحسني،جهد ممكن ف فيشعر بالرضا والأمان الوظيفي فيبذل أقصى
 ويعرفها الباحث إجرائياً :

بيئة العمل في جامعة دمشـــــــق التي يتوفر فيها كافة وســـــــائل الراحة الجســـــــدية والنفســـــــية، مما يشـــــــعر الموظف الإداري فيها 
 بالاحترام والتقدير ويحسن من أدائه الوظيفي .

 الروح المعنوية :
بين العاملين والتي تتميز بالثقة في المؤســســة وفي جماعة العمل وبالتقدير الذاتي لدور كل عامل في هي تلك الروح الســائدة 

المؤســـســـة وأهميته لجماعة العمل وبالولاء والإخلاص لمؤســـســـة العمل، وبالاســـتعداد للكفاح والنضـــال من أجل تحقيق أهداف 
 ( .282، ص2021ضد أي تهديد لها .)رريب، المؤسسة، والعمل على إنجاحها والمحافظة عليها والدفاع عنها 

 ويعرفها الباحث إجرائياً : 
شــــــــعور الموظف الإداري في جامعة دمشــــــــق بالفرح والســــــــرور والثقة بالنفس وتحمل المســــــــؤولية نتيجة تحقيق عمله لحاجته 

 للاحترام والتقدير، ممايساهم في سرعة إنجازه وإتقانه للعمل .
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 الدراسات السابقة:
 العربية:الدراسات 

 ( في السعودية  2013دراسة )مددين،
 درجة ممارسة القيادة التحويلية وعلاقتها بالروح المعنوية لأعضاء هيئة التدريس بالجامعات السعودية.

هدفت الدراسة إلى التعرف على درجة ممارسة القيادة التحويلية وعلاقتها بالروح المعنوية لأعضاء هيئة التدريس بالجامعات 
ية، استخدمت الباحثة المنهج الوصفي التحليلي، تكون مجتمع الدراسة من الكوادر الأكاديمية لأعضاء هيئة التدريس السعود

الذكور والإناث حسب الرتبة العلمية بجامعة أم القرى وجامعة تبوك وجامعة الملك خالد، واستخدمت الباحثة الاستبانة لجمع 
رســــــة الخصــــــائص المتعلقة بالقيادة التحويلية متوفرة بدرجة كبيرة لدى القيادات البيانات،وخلصــــــت الدراســــــة إلى أن درجة مما

الجامعية بالجامعات الســــــــعودية، كما أن مســــــــتوى الروح المعنوية لأعضــــــــاء هيئة التدريس مرتفع، كما توجد علاقة ارتباطية 
 . موجبة بين مجالات القيادة التحويلية ومستوى الروح المعنوية لأعضاء هيئة التدريس

 (في فلسطين 2016دراسة )الحسني،
أثر جودة الحياة الوظيفية في تعزيز الالتزام التنظيمي لدى الباحثين الاجتماعيين في وزارة الشـــــــــؤون الاجتماعية بقطاع 

 .  غزة
ي وزارة هدفت الدراســـــــــة إلى التعرف على أثر جودة الحياة الوظيفية في تعزيز الالتزام التنظيمي لدى الباحثين الاجتماعيين ف

الشـــؤون الاجتماعية بقطاع غزة، واســـتخدم الباحث لتحقيق أهداف الدراســـة المنهج الوصـــفي التحليلي، واعتمد على الاســـتبانة 
(، وخلصــــــــــــــت 159كأداة لجمع البيانات، وتكونت عينة الدراســــــــــــــة من الباحثين الاجتماعيين في الوزارة والذي بلغ عددهم )

% وهي درجة 43كلي لمســـــــتوى جودة الحياة الوظيفية لديالباحثين الاجتماعيين بلغ الدراســـــــة إلى أن المتوســـــــط الحســـــــابي ال
% وهي درجة متوســطة، ويوجد تأثير لجودة الحياة 50منخفضــة، وأن المتوســط الحســابي لمســتوى الالتزام الوظيفي قد بلغت 

 الوظيفية بأبعادها المختلفة في تعزيز الالتزام التنظيمي .
 مصر (في 2015دراسة )محمود،

 جودة الحياة الوظيفية وعلاقتها بالإبداع الإداري لدى مسؤولي الأنشطة الترويجية بالجامعات المصرية .
هدفت الدراســـــــــة إلى التعرف على واقع جودة الحياة الوظيفية وعلاقتها بالإبداع الإداري لدى مســـــــــؤولي الأنشـــــــــطة الترويجية 

ة الحياة الوظيفية والإبداع الإداري لدى مســـــــؤولي الأنشـــــــطة الترويجية بالجامعات المصـــــــرية، والتعرف على العلاقة بين جود
 بالجامعات المصرية .

واســـتخدم الباحث المنهج الوصـــفي التحليلي، واعتمد على الاســـتبانة كأداة لجمع البيانات،وتوصـــلت الدراســـة إلى وجود علاقة 
نشــطة الترويجية بالجامعات المصــرية، ووجود علاقة بين ارتباط بين جودة الحياة الوظيفية والإبداع الإداري لدى مســؤولي الأ

كل بعد من أبعاد جودة الحياة الوظيفية وهي )المشــــاركة في اتخاذ القرارات وإتاحة الظروف المعنوية المدعمة لأداء العاملين 
ي لدى مســــــــؤولي الأنشــــــــطة وفرص الترقي والتقدم الوظيفي وعدالة نظام المكافئات وتوفير بيئة عمل متكاملة( والإبداع الإدار 

 الترويجية بالجامعات المصرية .
 (في السعودية :2020دراسة )الهداب والمخلافي،

أثر جودة الحياة الوظيفية على الاحتراق الوظيفي، دراســـــــــة ميدانية على عينة من الموظفات الإداريات في الإدارة العامة 
 للتعليم بمنطقة الرياض .

تأثير جودة الحياة الوظيفية على الاحتراق الوظيفي على عينة من الموظفات الإداريات في هدفت الدراســــة إلى التعرف على 
( عبارة، 23الإدارة العامة للتعليم بمنطقة الرياض، تم بناء اســــــتبانة تكونت من مقياس لجودة الحياة الوظيفية اشــــــتمل على )

وخلصت الدراسة إلى وجود مستوى متوسط من جودة ( عبارة، 21وتكونت أيضاً من مقياس الاحتراق الوظيفي اشتمل على )
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الحياة الوظيفية، كما لم تكشــــف الدراســــة عن وجود حالة من الاحتراق الوظيفي فيما عدا مســــتوى من الانهاك العاطفي، كما 
كشــــــفت الدراســــــة عن وجود تأثير جوهري لمســــــتوى متغير جودة الحياة الوظيفية على الاحتراق الوظيفي، كما توصــــــلت إلى 

جود فروق ذات دلالة إحصــــــــائية نحو جودة الحياة الوظيفية تبعاً لمتغير )المؤهل العلمي( وكان لصــــــــالح الموظفات اللاتي و 
مؤهلهن )ثانوي فأقل(، وكذلك متغير المرتبة الوظيفية وكان لصـــــــالح من هن في المرتبة )الخامســـــــة فأقل(، بينما لم يتضـــــــح 

 يفي تعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفية .وجود ذات دلالة إحصائية نحو الاحتراق الوظ
 الدراسات الإنكليزية:
 (في الهند Chandranshu ,2012دراسة شاندرانشي )

Factors affecting quality of work life Empirical Evidence from Indian Organizations.  

 مؤسسات الهندية ومكوناتها.عنوان الدراسة :العوامل المؤثرة في جودة الحياة الوظيفية من واقع ال

هدفت الدراســــة إلى التعرف على العوامل المؤثرة في جودة الحياة الوظيفية من واقع المؤســــســــات الهندية ومكونات كل عامل 
مدير من المستوى المتوسط للإدارة في المؤسسات  100من هذه العوامل لجودة الحياة الوظيفية، وتكونت عينة الدراسة من 

الهند،واســــتخدم المنهج الوصــــفي في الدراســــة، وتوصــــلت نتائج الدراســــة إلى اســــتخلاص ثلاثة عوامل مؤثرة في المختلفة في 
خبرات جودة الحياة الوظيفية للمدراء العاملين في المســــــــتوى المتوســــــــط للمنظمة والعوامل هي التوجه نحو دعم العلاقات في 

ه نحو تحديد المصـــير الذاتي والنظام الشـــامل للمنظمة، وتوصـــلت المنظمة والتوجه نحو التكيف المهني في المســـتقبل والتوج
الدراســــــة  أيضــــــاً إلى ترتيب وتوزيع مكونات جودة الحياة الوظيفية لكل عامل من العوامل الثلاثة، وذلك حســــــب الأهمية في 

المكونة له هي الرضـــــــا إشـــــــباع احتياجات ورغبات العاملين وهي على النحو التالي بالنســـــــبة للعامل الأول كانت أهم الأبعاد 
الوظيفي وثقافة اســــــــتجابة الأســــــــرة وتحفيز الموظفين والدعم التنظيمي والتعويض العادل، وبالنســــــــبة للعامل الثاني كانت أهم 
الأبعاد المكونة له هي تطوير الســـــــــيرة الذاتية ونموها وترتيبات العمل المرنة والدعم الإشـــــــــرافي والعاطفي والمكافآت والفوائد، 

 للعامل الثالث كانت أهم الأبعاد المكونة له هي الاتصال والتواصل والالتزام التنظيمي والمناخ التنظيمي .  وبالنسبة

 (:Hajdari،2019دراسة هاجداري)

Measuring Service Quality in Higher Education Using SERVQUAL Model: Evidence from 
an Albanian Public Faculty. 

 قياس جودة الخدمة في التعليم العالي باستخدام نموذج جودة الخدمة: دليل من كلية ألباني العامة . عنوان الدراسة :

أهداف الدراســــــــــــــة: تقويم جودة الخدمات التي تقدمها هيئة التدريس العامة. أدوات الدراســــــــــــــة وعينتها:تم اســــــــــــــتخدام نموذج 
(SERVQUALلقياس جودة الخدمة، وإجراء مســـــــــــح مع الطلاب من خلا ) ،ل تقييم التصـــــــــــورات والتوقعات الخاصـــــــــــة بهم

والتركيز على نقاط الضعف، من أجل تحسين أفضل من أجل أن تكون أكثر قدرة على المنافسة في السوق. نتائج الدراسة: 
كان هناك فجوات ســــــــــلبية في جميع أبعاد نتائج الجودة؛ مما يعني أن الطلاب غير راضــــــــــين عن الخدمات المقدمة. تتوافق 

الأعمق مع بُعــد الموثوقيــة المرتبط برغبــة الموظفين في مســـــــــــــــاعــدة الطلاب على التعــامــل مع مشـــــــــــــــاكلهم، واحترام  الفجوة
المحاضــــــــرين وجداول الاختبارات من أعضــــــــاء هيئة التدريس، وإبلاغ الطلاب بشــــــــأن تغييرات الجدول مســــــــبقا وتقديم الدعم 

 للطالب.
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  :(Lubna,2021دراسة لبنى)  
Assessing Service Quality Gap of Private University in Bangladesh  .  

 عنوان الدراسة:تقييم فجوة جودة الخدمة في الجامعة الخاصة في بنغلاديش.
هدفت الدراســة إلى تقييم فجوة الخدمة بين توقعات الطلاب وتصــورهم فيما يتعلق بالخدمات الجامعية الخاصــة في بنغلاديش 

( جنباً إلى جنب مع الأبعاد الخمسة: الملموسة والموثوقية والاستجابة SERVQUALج )مع التركيز بشكل خاص على نموذ
والضــــمان والتعاطف. لقد بحثت في أبعاد جودة الخدمة الجامعية وأثرها في رضــــا الطلاب، واســــتخدام اســــتبيان منظم وذاتي 

ة خاصــــــة باســــــتخدام طريقة أخذ مســــــتجيب من طلاب الجامعات. وتم مســــــح عشــــــرين جامع 200الإدارة لجمع البيانات من 
الخدمة المدركة(، في أبعاد الملموســـــــــية -العينات العشـــــــــوائية، توصـــــــــلت الدراســـــــــة إلى أن فجوة الخدمات )الخدمة المتوقعة 

والضـــمان والتعاطف كانت كبيرة؛ لأن الخدمة المتوقعة أقل من الخدمة المدركة في الجامعات الخاصـــة في بنغلاديش. ولكن 
 ية والاستجابة، كانت فجوة الخدمات غير مهمة؛ لأن التوقعات قريبة من الخدمة المدركة في نفس الجامعة. في بُعد الموثوق

 التعليق على الدراسات السابقة :
( 2016تتشـــابه الدراســـة الحالية مع عدد من الدراســـات في تناول موضـــوع جودة بيئة العمل الوظيفية ،مثل دراســـة )الحســـني،

،وكذلك تتشابه مع عدد من (Chandranshu ,2012(ودراسة )2020راسة )الهداب والمخلافي،( ود2015ودراسة)محمود،
(، وتتشــــابه أيضــــاً مع الدراســــات الســــابقة في الأهداف ، لكن 2013الدراســــات في تناول الروح المعنوية مثل دراســــة )مددين،

ية ، واختلفت هذه الدراســــــة أيضــــــاً مع دراســــــة تختلف في تناولها موضــــــوع جودة بيئة العمل الوظيفية وعلاقتها بالروح المعنو 
( في العينة حيث تناولت الدراســــــــــــتين أعضــــــــــــاء هيئة التدريس، و الباحثين 2016(  ودراســــــــــــة )الحســــــــــــني، 2013)مددين،

 .في العينة (2020الاجتماعيين في وزارة الشؤون الاجتماعية ، لكن تشابهت الدراسة الحالية مع دراسة )الهداب والمخلافي،

 النظري : الجانب
 نشأة مفهوم جودة بيئة العمل الوظيفية :

يعد مفهوم جودة بيئة العمل الوظيفية من المفاهيم التي انتشـــرت في الفترة الأخيرة، فمفهوم جودة بيئة العمل في أي مؤســـســـة 
ه، فالجودة وســـــــــيلة يقع على عاتق كل فرد من أفرادها، فلابد لكل فرد أن يقوم بتطوير أدائه المهني والأكاديمي ورفع مســـــــــتوا 

 لتحقيق أهداف أي مؤسسة وضمان تميزها، لأن الجودة  تشمل جميع مكونات النظام الإداري .
ويعد ظهور مفهوم جودة حياة العمل في الولايات المتحدة الأمريكية  نتيجة لزيادة الســــــــــــــلوكيات الســــــــــــــلبية في بيئة العمل 

د للآلات وزيادة الشــعور الســلبي من قبل العمال تجاه المشــرفين، وكان الأمريكية مثل زيادة معدلات الغياب والتخريب المتعم
الإضــــراب آنذاك هو الســــمة الســــائدة، هذا بالإضــــافة إلى ارتفاع تكاليف الإنتاج، وقد ظهر المصــــطلح بشــــكل فعلي في عام 

 ( .16، ص2008، من خلال مؤتمر علاقات العمل الدولي الذي عقد في الولايات المتحدة الأمريكية )جاد الرب 1972
 أهمية تطبيق مفهوم جودة بيئة العمل الوظيفية :

 ( .Reddy&2010( و)67، ص2014يتجلى تطبيق جودة بيئة العمل الوظيفية في النواحي التالية )ماضي،
يســــــاهم تطبيق جودة بيئة العمل الوظيفية في تحســــــين الصــــــحة النفســــــية والجســــــدية للموظفين، وتكوين صــــــورة جيدة عن  -

 ة في جذبها واحتفاظها بالموظفين وتحفيزهم وتحسين انتاجيتهم .المنظم

يوفر مشاركة واسعة من القوة المؤثرة في أعضاء العمل بالعديد من الأفكار الجيدة والبناءة التي تساعد في عملية تحسين  -
 الأبعاد الخاصة بعمليات التصنيع وظرف العمل .
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 عمها .تحسين العلاقات الإنسانية في المؤسسة ود -

تطبيق جودة بيئة العمل الوظيفية تعكس العلاقة بين بيئة العمل والبيئة الشـخصـية التي تشـجع التعلم والتنمية الذاتية حيث  -
تقود لتحقيق رضــا العمال والتعويض المناســب والعادل والبيئة الصــحية والآمنة وتحســين قدرات الأفراد والاســتقرار والتقدم في 

 تماعي مع العمل وتحقيق الديموقراطية في المنظمة .العمل، والتكامل الاج
 ويضيف الباحث :

تطبيق الجودة في بيئة العمل الوظيفية يعمل على زيادة عامل الثقة والأمان لدى الموظفين مما يضــــــــــــــمن جودة الخدمات  -
 المتوقع الحصول عليها في أية مؤسسة .

 الموظف بنفسه .تطبيق الجودة في بيئة العمل الوظيفية يعزز من ثقة  -
 أبعاد جودة بيئة العمل الوظيفية :

( Ukko,2008,p88اختلفت الدراســــات العربية والأجنبية في تناولها لأبعاد جودة بيئة العمل الوظيفية، ففي دراســــة قام بها )
مناخ العمل والصحة وجد أن أهم أبعاد جودة الحياة الوظيفية هي التحفيز في العمل وفرص التعلم والنمو والارتياح الوظيفي و 
 والأمان والمشاركة في صنع القرار وتحقيق الأهداف الشخصية وأهداف فريق العمل ونظام المكافآت .

( فبينت أن أهم أبعاد جودة العمل هي الترقية بموجب السياسات المعتمدة والإشراف الديمقراطي Cascio,2006أما دراسة )
 وانهماك العمال وظروف العمل الآمنة .

( فهي  خصـــــــــــائص العمل المعنوية وخصـــــــــــائص العمل المعنوية 201، ص2011أبعاد جودة العمل عند )عبد الفتاح،  أما
وخصـــــــائص الوظيفة وعدالة نظم الأجور والمكافآت وجماعة العمل والقيادة الإدارية والإشـــــــراف الفعال والمشـــــــاركة في اتخاذ 

 القرارات .
 تعريف الروح المعنوية :

دة بين العاملين والتي تتميز بالثقة في المؤســســة وفي جماعة العمل وبالتقدير الذاتي لدور كل عامل في هي تلك الروح الســائ
المؤســـســـة وأهميته لجماعة العمل وبالولاء والإخلاص لمؤســـســـة العمل، وبالاســـتعداد للكفاح والنضـــال من أجل تحقيق أهداف 

 ( .282، ص2021ها ضد أي تهديد لها .)رريب، المؤسسة، والعمل على إنجاحها والمحافظة عليها والدفاع عن

 العوامل المؤدية إلى انخفاض الروح المعنوية :

 هناك مجموع من العوامل التي يمكن أن تلعب دوراً جوهرياً في انخفاض الروح المعنوية لدى الموظفين ومن أهمها :.
 عدم وضع العامل المناسب في المكان المناسب . -
 للأفراد من ناحية الأجر وكمية العمل .عدم التقدير الصحيح  -
 ضيق مجال الترقية . -
 عدم اطمئنان العمال على مستقبلهم . -
 عدم إشعار العامل بأهميته في العمل أو أهمية العمل المسند إليه . -
 (297، ص2001عدم الاهتمام بالرعاية الاجتماعية للعاملين . )شريت،  -

 ويضيف الباحث أيضاً :

 مساواة في التعامل مع العاملين من ناجية الإجازات .عدم وجود  -

 عدم وجود مساواة في حجم العمل الموزع بين الموظفين . -

 معايير الروح المعنوية :
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 وجود أهداف إيجابية تسعى الجماعة إلى تحقيقها وتتوجه أنظار الجماعة لها . -
 شعور الفرد بالسعادة . -
لى التعبير عن الذات والحاجة إلى الحصــــــــــــــول على المكانة الاجتماعية والحاجة إلى تحقيق حاجات الفرد مثل الحاجة إ -

 الاعتراف والحاجة إلى القبول الاجتماعي والحاجة إلى الانتماء إلى الجماعة.
 انعدام صراعات الفرد النفسية وتحقيق أهدافه . -
 اتفاق مستوى الطموح مع مستوى قدرة الجماعة . -
 ( .9، ص2010ضاء في المكاسب وفي التضحيات .)الجريسي، المساواة بين الأع -

 منهج البحث:
اســــــــــتخدم الباحث المنهج الوصــــــــــفي التحليلي الذي يصــــــــــف الحالة الراهنة للظاهرة من حيث طبيعة الظروف والممارســــــــــات 

للتنبؤ بوقائع  والاتجاهات الســـــــــائدة حالياً، كما يمكن أن يصـــــــــف العلاقات الســـــــــائدة بين الظواهر الجارية ويشـــــــــمل محاولات
 ( .27، ص2007المستقبل )الكيلاني والشريفي، 

 مجتمع البحث وعينته:
تكونت عينة البحث من عدد من الموظفين الإداريين في كليات ومديريات  جامعة دمشـــــق تم اختيارهم بالطريقة العشـــــوائية ، 

( موظف 50وبلغ عدد أفراد العينة ) ( وفق دائرة الإحصـــــــاء في جامعة دمشـــــــق،6292وبلغ عدد أفراد  المجتمع الأصـــــــلي )
( موظفة ، وقد تم اختيار 28( موظفاً و)22وموظفة في كليات ومديريات جامعة دمشق ، توزعوا حسب متغير الجنس إلى )

 جميع أفراد مجتمع البحث كعينة العينة من المجتمع الأصلي وهو مديريات وكليات جامعة دمشق .
 أدوات البحث وتصميمها:

بتصــميم مقياس جودة العمل الوظيفية ومقياس الروح المعنوية في ضــوء مشــكلة البحث وأهدافه وتســاؤلاته، وذلك  قام الباحث
بعد أن قام بالاطلاع  على عدد من الأدبيات والدراســـــات والبحوث العربية والأجنبية المتصـــــلة بموضـــــوع البحث، وعلى عدد 

ي تتعلق بالجودة ،ثم تم  الخروج بالصـــــــــــياغة الأولية لمفردات هذا من المقاييس التي اســـــــــــتخدمت في الدراســـــــــــات المماثلة الت
 المقياس .

 التحقق من صدق المقياسين :

 قام الباحث بالتأكد من صدق المقياسين وذلك باستخدام مايلي :
صـــــــدق المحتوى: الذي تحقق من خلال عرض المقياســـــــين على عدد من الســـــــادة أعضـــــــاء الهيئة التدريســـــــية والتعديل وفق 

 حظاتهم التي اقترحوا فيها تعديل بعض بنود مقياس جودة بيئة العمل الوظيفية ومقياس الروح المعنوية .ملا
الصـــــدق التمييزي: تســـــتخدم هذه الطريقة عند الرغبة في تعرف قدرة المقياس على التمييز بين المجموعة التي تحصـــــل على 

درجات في المقياس نفســـــه وعندما يكشـــــف عن وجود فرق أعلى الدرجات في المقياس والمجموعة التي تحصـــــل على أدنى ال
 دال إحصائياً بين المجموعتين، فإن ذلك يعد مؤشراً على الصدق التمييزي .

 ولحساب الصدق التمييزي قام الباحث بالخطوات التالية:
 ( موظف وموظفة.25حساب الدرجة الكلية لكل فرد من أفراد المجموعة الاستطلاعية التي بلغت )-

 تيب درجات الأفراد تنازلياً.تر  -
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%( من أدنى الدرجات التي حصــــــــل عليها الأفراد، ثم 20%(من أعلى الدرجات التي حصــــــــل عليها الأفراد و)20يؤخذ )  -
قام الباحث بقياس الفرق بين متوســــــــطي أعلى الدرجات وأدنى الدرجات التي حصــــــــل عليها الأفراد في العينة الاســــــــتطلاعية 

 مل الوظيفية ولمقياس الروح المعنوية. لمقياس جودة بيئة الع
( في اختبار ليفن للتجانس 0.05(وهي أصـــــغر من )0.04( وقيمة مســـــتوى الدلالة )4.04هي ) (F)ووجد الباحث أن قيمة 

( وبالتالي فإنه يوجد فرق ذو دلالة إحصــائية بين متوســطي الدرجات المرتفعة والدرجات المنخفضــة 0.05وهي أصــغر من )
دة بيئة العمل الوظيفية ، أي أن المقياس يميز بين الدرجات المرتفعة والدرجات المنخفضـــــــــــــــة، مما يؤكد نحو مقياس جو 

 الصدق التمييزي لمقياس جودة بيئة العمل الوظيفية .
( في اختبار ليفن للتجانس وهي 0.05(وهي أصـغر من )0.02( وقيمة مسـتوى الدلالة )4.08هي ) (F)وكذلك كانت قيمة 

( وبالتالي فإنه يوجد فرق ذو دلالة إحصـــائية بين متوســـطي الدرجات المرتفعة والدرجات المنخفضـــة نحو 0.05أصـــغر من )
مقياس الروح المعنوية ، أي أن المقياس يميز بين الدرجات المرتفعة والدرجات المنخفضــــــــــــــة، مما يؤكد الصــــــــــــــدق التمييزي 

 مقياس الروح المعنوية
معامل ألفا كرونباخ، وقد وجد الباحث أن معامل ألفا كرونباخ لمقياس جودة بيئة الصــــــــــــــدق الذاتي: ويمثل الجذر التربيعي ل

(،وكذلك معامل ألفا كرونباخ لمقياس الروح المعنوية هو 0.84( ومنه فالصــــــــــــــدق الذاتي هو )0.706العمل الوظيفية هو )
 ( وهو يمثل معامل صدق عالٍ .0.86( ومنه فالصدق الذاتي هو )0.719)

 المقياسين : التحقق من ثبات

قام الباحث بالتحقق من ثبات المقياســــــــــيين باســــــــــتخدام طريقة التجزئة النصــــــــــفية، حيث تم تقســــــــــيم مقياس جودة بيئة العمل 
الوظيفيــة ومقيــاس الروح المعنويــة إلى مجموعتين احتوت المجموعــة الأولى على البنود الفرديــة واحتوت المجموعــة الثــانيــة 

معامل الارتباط بين درجات المجموعة التي تضــــــــــــــمنت البنود الفردية والمجموعة التي على البنود الزوجية، وتم حســـــــــــــــاب 
( وبلغت قيمة 0.709تضــــــــــــــمنت البنود الزوجية في مقياس جودة بيئة العمل الوظيفية ،حيث بلغت قيمة معامل الارتباط )

نت البنود الفردية و والمجموعة (،  وبلغت قيمة معامل الارتباط بين درجات المجموعة التي تضــــم0.716معامل ســــبيرمان )
 (.0.710( وبلغت قيمة معامل سبيرمان )0.703التي تضمنت البنود الزوجية في مقياس الروح المعنوية  )

 محاور مقياس جودة بيئة العمل الوظيفية .

 يبين محاور مقياس جودة  بيئة العمل الوظيفية :(  1)  رقم والجدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 عدد البنود الجودة مل الوظيفية مقياس جودة جودة بيئة الع الرقم

 7 الترقية والحوافز الوظيفية   1 

 8 العلاقة مع المدراء والزملاء في العمل 2

 7 الأمان الوظيفي 3

 8 السلوك القيادي 4

 30 4 مج
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 أما معيار الحكم على متوسط الاستجابات وفقا لمقياس ليكرت :

 عدد فئات الاستجابة./)درجة الاستجابة الدنيا – درجة الاستجابة العليا( =طول الفئة

 

 

 

 توزيع درجات المقياس : ( 2الجدول رقم )

 كبيرة جداً  كبيرة متوسطة ضعيفة ضعيفة جداً  الفئة

 5 4 3 2 1 الدرجة

 1.80–1 المجال

80 

1.81–2.60 

 

2.61–3.40 

 

3.41–4.20 

 

4.21–5 

 عرض نتائج البحث وتحليلها: 

الســــؤال الأول: ما اتجاه الموظفين الإداريين في جامعة دمشــــق نحو جودة بيئة العمل الوظيفية بالنســــبة لمحور)الترقية 
 والحوافز الوظيفية(؟

 لحوافز الوظيفيةيبين الاتجاه نحو جودة بيئة العمل الوظيفية بالنسبة لمحور الترقية وا :( 3جدول رقم ) ال

 أدنى درجة-أكبر درجة

 عدد الفئات

= 

 

5             -1 

5 

= 

 

0.80 

قم
ر
 ال
ا 

 

 

ر 
ال

 

ب
تي
ر
الت
ا 

 

جودة  بيئة العمل الوظيفية بالنستتتتتتتبة لمحور الترقية 
 المتوسط الحسابي والحوافز الوظيفية

 

 الاتجاه 

 

نظام الحوافز والمكافآت الوظيفية في جامعة دمشـــــق  3 1
 متوسط 3.24 يحقق العدالة .

 
ماد على يتم ترقية الموظفين في جامعة دمشق بالاعت 7 2

 ضعيف 2.16 الشهادة العلمية والخبرة

تعتمد الترقية في جامعة دمشق في كثير من الأحيان  1 3
 متوسط 3.35 على العلاقات الشخصية

 متوسط 3.12 يتم تقديم حوافز مالية للموظفين المتميزين بالعمل 6 4
يشعر الموظفون بوجود فرص مستقبلية لهم بالترقي  2 5

 سطمتو  3.32 الوظيفي

يشعر الموظفين بالرضا عن نظام المكافآت التي تقدم  5 6
 متوسط 3.17 لهم

توزع المكافآت والحوافز على الموظفين بالتساوي  4 7
 متوسط 3.22 دائماً 

التقدير الكل ي للاتجاه نحو جودة بيئة العمل الوظيفية بالنسبة لمحور الترقية 
 متوسط 3.08 والحوافز الوظيفية
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بين أن  التقدير الكلي للاتجاه  نحو جودة بيئة العمل الوظيفية بالنســــــــــــبة لمحور الترقية والحوافز الوظيفية  من من الجدول يت
( ، وهذه 3.08وجهة نظر عدد من الموظفين في كليات ومديريات جامعة دمشــــق كانت)متوســــطة( وبمتوســــط حســــابي قدره)

( على درجة ضعيفة، 2يراً بوفرة الإمكانات المادية ، وحاز البند رقم )يعود إلى أن نظام المكافئات والحوافز يرتبط ارتباطاُ كب
ويفســــــر الباحث ذلك أن هناك كثير من الموظفين الذين لايمتلكون شــــــهادات جامعية ولكن يمتلكون خبرة هائلة في القوانين، 

الوظيفي .وتتشابه هذه النتائج مع كما تلعب العلاقات الشخصية دوراً في الترقي ما لايتيح لكثير من الموظفين فرص الترقي 
 ( .2015( ودراسة)محمود،2016دراسة )الحسني،

الســـؤال الثاني :ما اتجاه الموظفين الإداريين في جامعة دمشـــق نحو جودة بيئة العمل الوظيفية بالنســـبة لمحور )العلاقة 
 ؟مع المدراء والزملاء في العمل(

 ة العمل الوظيفية بالنسبة لمحور العلاقة مع المدراء والزملاء في العمليبين الاتجاه نحو جودة بيئ :( 4جدول رقم ) ال

يبين هــذا الجــدول أن  التقــدير الكلي للاتجــاه نحو جودة بيئــة العمــل الوظيفيــة من وجهــة نظر عــدد من الموظفين في كليــات 
توســـــــــــط حســـــــــــابي ومديريات جامعة دمشـــــــــــق بالنســـــــــــبة لمحور العلاقة مع المدراء والزملاء في العمل كانت)متوســـــــــــطة( وبم

( ، وهذه يعود إلى أن كثرة الأعباء الملقاة على الموظفين لاتتيح لهم التفاعل والاتصـــــــــــــــال مع العاملين إلا في 3.06قدره)
مجال العمل حصـــــراً، وذلك نتيجة النقص الهائل في أعداد الموظفين بســـــبب الأزمة، كما لايتوافر في الجامعة نوادي ترفيهية 

( على درجة ضــــــــعيفة، ويفســــــــر الباحث ذلك أن المدراء والعمداء يتلقون 8فين،وحاز البند رقم )أو اجتماعية خاصــــــــة بالموظ
القوانين والقرارات وفق التراتبية الإدارية وينفذوها مما لايتيح لهم إشراك الموظفين بها .وتتشابه هذه النتائج مع دراسة )الهداب 

 . (Chandranshu ,2012(ودراسة )2020والمخلافي،

الثالث :ما اتجاه الموظفين الإداريين في جامعة دمشــق نحو جودة بيئة العمل الوظيفية بالنســبة لمحور ) الأمان  الســؤال
 الوظيفي ( ؟

 

 

بارة
الع

يب 
لترت

ا
 

جودة  بيئــة العمــل الوظيفيــة بــالنســـــــــــــبــة لمحور العلاقــة مع المــدراء 
 والزملاء في العمل

 المتوسط الحسابي
 

 الاتجاه
 

 متوسط 3.51 تتسم العلاقة مع المدراء بالاحترام المتبادل 1 1
 متوسط 3.12 رتكاب الموظف للأخطاء في العمل يقوم المدير بمعاقبته  عند ا 5 2
 متوسط 3.16 يفضل المدراء الموظفين الأكفاء في العمل على غيرهم 4 3
 متوسط 3.17 يتم تقديم حوافز مالية للموظفين المتميزين بالعمل  3 4
 متوسط 3.10 يرشح المدراء الموظفين المتميزين للدورات  6 5
عنـــد ارتكـــاب الموظف للأخطـــاء في العمـــل يقوم المـــدير بنصـــــــــــــحــه  7 6

 متوسط 3.07 وإرشاده 

 ضعيف 2.16 يقوم المدراء بإشراك الموظفين في اتخاذ القرارات   8 7
 متوسط 3.18 تنشأ علاقات صداقة دائماً بين الموظفين في العمل 2 8

لنســـــــــــــبة لمحور العلاقة مع المدراء التقدير الكل ي للاتجاه نحو جودة بيئة العمل الوظيفية  با
 متوسط 3.06 والزملاء في العمل
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 يبين الاتجاه نحو جودة بيئة العمل الوظيفية بالنسبة لمحور الأمان الوظيفي :( 5جدول رقم ) ال

ا الجــدول أن  التقــدير الكلي للاتجــاه نحو جودة بيئــة العمــل الوظيفيــة من وجهــة نظر عــدد من الموظفين في كليــات يبين هــذ
( 7( ، وحاز البند رقم )2.99ومديريات جامعة دمشق بالنسبة لمحور الأمان الوظيفي كان )متوسط( وبمتوسط حسابي قدره)

لة تتعلق بخدمات النقابة، وضــــــــــــــعف دور النقابة وعدم إعطائها على درجة ضــــــــــــــعيفة، ويعود ذلك إلى عدم وجود لوائح فعا
الصــلاحيات والإمكانيات المادية ، ووجود روتين ممل في عملها، وضــعف تعاقدها مع شــركات التأمين، وتتشــابه هذه النتائج 

 ( .2015( ودراسة)محمود،2016مع دراسة )الحسني،

معة دمشــق نحو جودة بيئة العمل الوظيفية بالنســبة لمحور )الســلوك الســؤال الرابع :ما اتجاه الموظفين الإداريين في جا
 القيادي( :

 يبين الاتجاه نحو جودة بيئة العمل الوظيفية بالنسبة لمحور السلوك القيادي: (  6جدول رقم ) ال

بارة
الع

يب 
لترت

ا
 

المتوستتتتط  لمحور الأمان الوظيفيجودة  بيئة العمل الوظيفية بالنسبة 
 الحسابي

 
 الاتجاه 

 

 متوسط 3.19 يشعر الموظفين بالرضا على نظام الإجازات الصحية والإدارية في جامعة دمشق 2 1

 متوسط 3.07 يتوفر في طبابة جامعة دمشق أطباء أكفاء من كافة الاختصاصات .  5 2

 متوسط 3.31 ند التقاعد .تكرم نقابة المعلمين في الجامعة الموظفين ع 1 3

يمكن للموظف في جامعة دمشـــق الحصـــول على إجازة صـــحية أو إدارية في الوقت الذي يريده  4 4
. 3.13 

 متوسط

 متوسط 2.92 عند وجود مشاكل وظيفية لدى الموظف تتعلق بالعمل تعمل الجامعة على معالجتها مباشرة . 6 5

 ضعيف 2.11 عدة فورية للموظف عند إجراء عملية جراحية .تقدم نقابة المعلمين في الجامعة مسا 7 6

 متوسط 3.18 تقدم نقابة المعلمين في الجامعة مساعدة دائمة للموظف عند تعرضه لإصابة في أثناء العمل   3 7

 التقدير الكل ي للاتجاه نحو جودة بيئة العمل الوظيفية  بالنسبة لمحور الأمان الوظيفي
 متوسط 2.99 

بارة
الع

يب 
لترت

ا
 

 جودة بيئة العمل الوظيفية بالنسبة لمحور السلوك القيادي
 المتوسط الحسابي 

 
 الاتجاه

 
 متوسط 3.12 تشجع الجامعة الموظفين على الابداع وتقدرهم 4 1
 ضعيف 2.10 ترحب الجامعة بمبادرات الموظفين دائماً . 8 2
 متوسط 3.29 تتعامل الجامعة بمساواة وتسامح مع كل موظفي الجامعة بكافة الكليات والمديريات . 2 3
 توسطم 3.14 هناك شفافية في صنع القرار بالجامعة . 3 4
 متوسط 2.90 تجاهد الجامعة للحفاظ على كرامة العاملين . 6 5
 متوسط 3.02 تقدر الجامعة أفرادها . 5 6
 متوسط 3.42 تعتمد الجامعة مبدأ التفويض في اتخاذ القرارات . 1 7
 متوسط 2.80 تعزز الجامعة الثقة والشعور بالحرية لدى الموظفين 7 8

 جودة بيئة العمل الوظيفية  بالنسبة لمحور التقدير الكل ي للاتجاه نحو
 السلوك  القيادي

 متوسط 2.97
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يبين هــذا الجــدول أن  التقــدير الكلي للاتجــاه نحو جودة بيئــة العمــل الوظيفيــة من وجهــة نظر عــدد من الموظفين في كليــات 
( على 2( وحاز البند رقم )2.97ومديريات جامعة دمشـــق بالنســـبة الســـلوك القيادي كانت)متوســـطة( وبمتوســـط حســـابي قدره)

درجة ضــــــعيفة وهذا يعود إلى اتباع الجامعة أنظمة تقليدية يقتصــــــر فيها دور الموظف على تلبية متطلبات الجامعة دون أن 
 ( 2015ودراسة)محمود،(Chandranshu,2012يكون للموظف أي دور في اتخاذ القرارات .وتتشابه هذه النتائج مع دراسة )

 اتجاه الموظفين الإداريين في جامعة دمشق نحو مقياس الروح المعنوية ؟السؤال الخامس: ما 

 يبين الاتجاه نحو مقياس الروح المعنوية :( 7جدول رقم ) ال

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

هـــــــــذا  يــبــيــن 
دير الكلي للاتجاه نحو مقياس الروح المعنوية من وجهة نظر عدد من الموظفين في كليات ومديريات جامعة الجدول أن  التق

(،ويعود ذلك من وجهة نظر الباحث إلى أن الروح المعنوية هي عبارة 2.94دمشــق كانت)متوســطة( وبمتوســط حســابي قدره)
ل ســعادته وشــعوره بالراحة، وبســبب اســتقالة الكثير من عن مجموعة من المشــاعر التي يشــعر بها الفرد والتي تظهر من خلا

الموظفين أو تركهم للعمل ، زاد حجم العمل بشـــــــكل كبير مما ســـــــاعد على ظهور حالات لدى الموظفين بعدم الرضـــــــا وعدم 
( في الســــعودية 2013الشــــعور بأنهم ضــــمن بيئة عمل تحقق لهم كل مايطمحون له . وتتفق هذه النتائج مع دراســــة )مددين،

 في بعض الجوانب . 

 اختبار فرضيات الدراسة :

الفرضــــية الأولى :لا توجد فروق ذات دلالة إحصــــائية بين متوســــط درجات الموظفين الإداريين في جامعة دمشــــق على 
 . مقياس جودة بيئة العمل الوظيفية تبعاً لمتغير الجنس

بارة
الع

يب 
لترت

ا
 

 الاتجاه نحو مقياس الروح المعنوية
 

المتوســــــــــــــط 
 الحسابي

 
 الاتجاه

 
 متوسط 3.18 أشعر بالسعادة والفخر لعملي في جامعة دمشق  4 1
 متوسط 3.36 أتجنب الغياب عن عملي في الجامعة إلا في حالة الظروف الطارئة   1 2
 ضعيف 2.40 أشعر بالراحة النفسية عند المجئ للعمل  13 3
 ضعيف 2.54 تتحسن صورة الجامعة في ذهني باستمرار . 12 4
 متوسط 3.17 أنا موضع ثقة في عملي . 5 5
 متوسط 3.11 تقان .أبذل كل جهدي لإنجاز عملي بإ 7 6
 متوسط 3.22 تنخفض حالات التذمر والشكوى لدي بشكل مستمر. 3 7
 متوسط 2.80 لاأرغب أن انتقل إلى مكان غير عملي . 10 8
 متوسط 2.90 أشعر بحماس في عملي . 8 9

 متوسط 2.76 أشعر بالاحباط بالعمل الذي أقوم به . 11 10
 متوسط 2.88 لي .أشعر بالتكاسل أثناء قيامي بعم 9 11
 ضعيف 2.39 أحقق أهدافي من خلال عملي . 14 12
 متوسط 3.15 أشعر بعدم أهمية العمل الذي أقوم به . 6 13
 متوسط 3.32 أشعر بتوتر أثناء العمل . 2 14

 متوسطة 2.94 التقدير الكل ي للاتجاه نحو مقياس الروح المعنوية .



 9No.–vol.6  –Hama University  Journal of-2023              2023- التاسعالعدد – السادس المجلد –مجلة جامعة حماة   

54 
 

ين في جامعة دمشق على مقياس جودة بيئة دراسة الفرق بين متوسط درجات الموظفين الإداري :( 8الجدول رقم ) 
 العمل الوظيفية تبعاً لمتغير الجنس .

 t.Testاختبار  للتجانس Leven  ) اختبار ) 

 مستو  الدلالة F)  قيمة ) الانحراف المتوسط الجنس
قيمة ت 
 المحسوبة

درجة 
 الحرية

مستو   
 الدلالة

 16.78 77.95 الذكور

0.03 0.86 

0.59 48 0.55 

 75.17 الإناث
15.83 
 

0.59 43.94 0.55 

 في اختبار ليفن للتجانس وهي أكبر من مســتوى الدلالة المأخوذ )0.86) من الجدول الســابق بلغت قيمة مســتوى الدلالة ) 
وهي أكبر من مســتوى الدلالة  )550.نلاحظ بأن قيمة مســتوى الدلالة ) t.testلذلك نختار الســطر الأول في اختبار 0.05)
الأمر الذي يؤدي إلى قبول الفرضـــــية الصـــــفرية التي تنص على عدم وجود فروق ذو دلالة إحصـــــائية بين  0.05))المأخوذ 

متوســــــــــــــط درجات الموظفين على مقياس جودة بيئة العمل الوظيفية تبعاً لمتغير الجنس، ويعود ذلك من وجهة نظر الباحث 
 لدى كل من الذكور والإناث .إلى تشابه ظروف بيئة العمل في كليات ومديريات جامعة دمشق 

الفرضـــــية الثانية :لا توجدفروق ذات دلالة إحصـــــائية بين متوســـــط درجات الموظفين الإداريين في جامعة دمشـــــق على 
 مقياس جودة بيئة العمل الوظيفية تبعاً لمتغير سنوات الخبرة.

عة دمشق على مقياس جودة بيئة دراسة الفرق بين متوسط درجات الموظفين الإداريين في جام :( 9الجدول رقم ) 
 العمل الوظيفية تبعاً لمتغير سنوات الخبرة.

 مجموع المربعات مصدر التباين
درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة 
 ف

مستو  
 الدلالة

 236.500 2 473.000 بين المجموعات

 261.936 47 12311.000 داخل المجموعات 0.41 0.90

  49 12784.000 الكلي

الأمر الذي يؤدي  0.05)وهو أكبر من مستوى الدلالة المأخوذ ) )410.لجدول السابق نلاحظ أن مستوى الدلالة بلغ )من ا
إلى قبول الفرضــــية الصــــفرية التي تنص على عدم وجود فروق ذو دلالة إحصــــائية بين متوســــط درجات الموظفين الإداريين 

تبعاً لمتغير ســــــــنوات الخبرة ، ويعود ذلك من وجهة نظر الباحث  في جامعة دمشــــــــق على مقياس جودة بيئة العمل الوظيفية
ســنوات أو أكثر من خمس ســنوات لاتغير من ظروف الموظفين الحالية وتحملهم  5إلى أن ســنوات الخبرة ســواء كانت تحت 

 لضغط العمل وعدم حصولهم على كافة حقوقهم .

متوســـط درجات الموظفين الإداريين في جامعة دمشـــق على الفرضـــية الثالثة :  لا توجد فروق ذات دلالة إحصـــائية بين 
 مقياس الروح المعنوية تبعاً لمتغير الجنس .

 

 

 



 9No.–vol.6  –Hama University  Journal of-2023              2023- التاسعالعدد – السادس المجلد –مجلة جامعة حماة   

55 
 

دراسة الفرق بين متوسط درجات الموظفين الإداريين في جامعة دمشق على مقياس الروح  :( 10الجدول رقم ) 
 المعنوية تبعاً لمتغير الجنس .

 t.Testاختبار  للتجانس Leven  ) اختبار ) 

ـــــــــمـــــــــة ت  مستوى الدلالة F)  قيمة ) الانحراف المتوسط الجنس قـــــــــي
 المحسوبة

مســـــــــــــــــــتــــــوى   درجة الحرية
 الدلالة

 0.59 48 0.53 0.39 0.74 12.59 38.59 الذكور

 11.25 36.78 الإناث
 

0.52 42.57 0.60 

 أكبر من مســتوى الدلالة المأخوذ )في اختبار ليفن للتجانس وهي 0.39) من الجدول الســابق بلغت قيمة مســتوى الدلالة ) 
وهي أكبر من مســتوى الدلالة  )800.نلاحظ بأن قيمة مســتوى الدلالة ) t.testلذلك نختار الســطر الأول في اختبار 0.05)

الأمر الذي يؤدي إلى قبول الفرضـــــية الصـــــفرية التي تنص على عدم وجود فروق ذو دلالة إحصـــــائية بين  0.05)المأخوذ )
لموظفين على مقياس الروح المعنوية تبعاً لمتغير الجنس، ويعود ذلك من وجهة نظر الباحث إلى الذكور متوســــــــــــط درجات ا

 والإناث يخضعون لنفس المعاملة في الترفيع والترقي، ويحصلون على نفس المعاملة من المدراء .

داريين في جامعة دمشــــق على الفرضــــية الرابعة :لا توجد فروق ذات دلالة إحصــــائية بين متوســــط درجات الموظفين الإ
 مقياس الروح المعنوية تبعاً لمتغير سنوات الخبرة.

دراسة الفرق بين متوسط درجات الموظفين الإداريين في جامعة دمشق على مقياس الروح : (  11الجدول رقم ) 
 المعنوية تبعاً لمتغير سنوات الخبرة.

مـــــــــــــجـــــــــــــمـــــــــــــوع  مصدر التباين
 المربعات

درجــــــــــــــــــــة 
 الحرية

مـــتــــوســــــــــــــــط 
 بعاتالمر 

مســـــــــــتوى  قيمة ف
 الدلالة

 0.85 0.15 22.002 2 44.004 بين المجموعات

 143.536 47 6746.176 داخل المجموعات

  49 6790.180 الكلي

الأمر الذي يؤدي  0.05)وهو أكبر من مستوى الدلالة المأخوذ ) )850.من الجدول السابق نلاحظ أن مستوى الدلالة بلغ )
فرية وقبول الفرضية البديلة التي تنص على عدم وجود فروق ذو دلالة إحصائية بين متوسط درجات إلى قبول الفرضية الص

الموظفين الإداريين في جامعة دمشـــــــق على مقياس الروح المعنوية تبعاً لمتغير ســـــــنوات الخبرة ، ويعود ذلك من وجهة نظر 
واحدة من حيث الشـــــــعور بالعدالة والكرامة والمعاملة الباحث إلى أن احتياجات الموظفين مهما اختلفت عدد ســـــــنوات خبرتهم 

 الحسنة والتقدير والتشجيع 

الفرضـــية الخامســـة :لاتوجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصـــائية بين درجات الموظفين الإداريين في جامعة دمشـــق على 
 مقياس جودة بيئة العمل الوظيفية ودرجاتهم على مقياس الروح المعنوية .
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وح مقياس الر   
 المعنوية 

مقياس جودة 
 بيئة العمل 

الدرجات على مقياس الروح 
 المعنوية 

Pearson Correlation 1 **652. 

Sig. (2-tailed)  .000 

   
الدرجات على مقياس جودة بيئة 

 العمل 
Pearson Correlation **652. 1 
Sig. (2-tailed) .000  

 
قوية بين درجات الموظفين الإداريين في جامعة دمشـــــــــــــق على مقياس جودة بيئة  من الجدول الســـــــــــــابق نلاحظ وجود علاقة

( وهذا القيمة عالية، 0.652العمل الوظيفية ودرجاتهم على مقياس الروح المعنوية . حيث بلغ معامل الارتباط بيرســــــــــــــون )
فز الوظيفية و العلاقة مع المدراء وبالتالي كلما زاد شــــــــــــــعور الموظفين بجودة بيئة العمل الوظيفية من حيث الترقية والحوا

والزملاء في العمل و شعورهم بالأمان الوظيفي و والرضا عن السلوك القيادي، كلما ارتفع شعورهم بالرضا والسعادة والتقدير 
 والاحترام مما يزيد من دافعيتهم للعمل ويمكن من إتقانهم لأعمالهم .

 : المقترحات
 والفيزيقي المناسب للعمل . تهيئة المناخ الاجتماعي والنفسي -
 ضرورة إقامة مراكز لتنمية الإمكانيات البشرية والتي تعتمد برامج تدريبية خاصة لرفع الروح المعنوية .  -
 إجراء عمليات تقويم مستمرة لما لها من أثر ايجابي في معالجة وتغيير للسلبيات الموجودة ببيئة العمل . -
 وانب الجودة في بيئة العمل الوظيفية .إجراء دراسات مشابهة لبقية ج  -
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