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Abstract 
The faculty member is considered an essential axis in the success of the 
private university education.. In view of the high turnover rate in the private 
university education sector in Iraq, as it reached nearly 40% in some 
colleges, which makes it a phenomenon that must be studied by researchers. 
Accordingly, the research aims to find out what are the reasons that push 
the faculty member in private university education to leave his job and move 
to another place, which is called push factors. The researcher followed the 
descriptive approach in collecting theoretical information and the survey 
and analysis approach in collecting field data using a questionnaire that 
included, in addition to personal information, questions for thirteen reasons 
that could be cause of labor turnover send to those who left the work( Post 
Exit) in a sample of private colleges through Personal interview or by 
sending it via electronic means of communication. The data was analyzed 
using the statistical program SPSS version 24.The research found that the 
thirteen reasons were statistically significant as a reason for labor turnover, 
the most important of which is the lack of security and job stability in private 
university education. The research also presented a set of recommendations 
that can contribute to reducing the phenomenon of labor turnover for faculty 
members in private university education in Iraq. 
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 المستخلص

التعليم الجامعي الأهلي  باعتباره العنصر الأساسي  يعتبر عضو هيئة التدريس محورا أساسيا في  إنجاح
لنجاح العملية التعليمية. ونظرا لارتفاع معدل دوران العمل في قطاع التعليم الجامعي الأهلي في العراق، إذ 

% في بعض الكليات، الأمر الذي يجعل منه ظاهرة لابد من دراستها من قبل 40وصل إلى ما يقارب 
البحث يهدف إلى معرفة ماهية الأسباب التي دفعت عضو هيئة التدريس في التعليم الباحثين. وعليه فإن 

الجامعي الأهلي إلى ترك عمله والانتقال إلى مكان آخر والتي تدعى بالعوامل الطاردة أو الدافعة. وقد اتبع 
ع البيانات الباحث المنهج الوصفي في جمع المعلومات النظرية ومنهج المسح  الميداني والتحليلي في جم

باستخدام استبانة ضمت فضلاً عن المعلومات الشخصية أسئلة لثلاثة عشر سببا يمكن أن تكون وراء دوران 
العمل، تم توزيعها على تاركي العمل بعد الاستقالة  في عينة من الكليات الأهلية، وتم تحليل البيانات باستخدام 

لى أن الأسباب االثلاثة عشر كانت ذات دلالة  وتوصل البحث إ SPSS version 24البرنامج الإحصائي
إحصائية كسبب لدوران العمل، وأكثرها أهمية هو الافتقار إلى الأمن والاستقرار الوظيفي  في التعليم الأهلي 

الجامعي، كما قدم البحث مجموعة من التوصيات التي يمكن أن تسهم في الحد من ظاهرة دوران العمل  
 التعليم الجامعي الأهلي في العراق. لأعضاء هيئة التدريس في

 

 الكلمات الرئيسة

 .دوران العمل، العوامل الطاردة
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 :مقدمة
 شهد الذي العالي التعليم قطاع في هائل توسع إلى العراق في الحر الاقتصاد نحو التوجه أدى لقد

 العالي، التعليم كان نحو خصخصة يبدو ما على التوجه ولأن. الأخرى  القطاعات بقية من الأكبر هو توسعا
 من أكثر عددها أصبح، 2003 سنة قبل كليات( 10)  كانت أن فبعد الأهلية، والكليات الجامعات فظهرت

 الأستاذ دور إن. العراق في الأكاديمي النظام من هاماً  جزءاً  لتكون  2019 العام في وكلية جامعة( 65)
 التعليمية، والمؤسسة التعليم جودة تصنيف لتحسين والأساس التعليمية، العملية إنجاح في محوري  الجامعي

 وعلى الرغم.  (Ramasamg & Bint:169; Abdullah,2017) الجودة هذه يقوض قد العمل دوران لكن
 من قليل غير عدداً  أن الملاحظ أن إلا، الأهلية والكليات الجامعات لدى دقيقة إحصائيات وجود من عدم
 بالاهتمام التنقلات هذه تحظى أن دون   أخرى  منظمات إلى وينتقلون  عملهم يتركون  التدريس هيئات أعضاء
 أحد يقول. الظاهرة لهذه الأهلي الجامعي التعليم إدارة على القائمين إدراك عدم على يدلل الذي الأمر، الكافي

 ,Figueroa(  العمل دوران يدعى الأدنى المستويات في موظفيك يسرق  الذي الصامت اللص:   ) الباحثين

 Iqtdar et. al. , 2010)أيضا أخرى  دول في وإنما فحسب، العراق في ليست الحالة وهذه( . (2015:86

 التعليم مؤسسات في تجاهلها يمكن لا التدريس هيئة لاعضاء العمل دوران مسألة أصبحت من هنا. (169:
 العملية نجاح عوامل أهم باعتبارهم التعليم في المدرسون  يؤديه الذي العام للدور. العراق في الأهلي الجامعي
 (Tohompsom, 2018 :2) التعليمية

 
 :البحث منهجية: الأول المبحث

 

 :البحث مشكلة_ أولا

 التدريس هيئة أعضاء استقرار عدم من العالم دول من كثير في الأهلي الجامعي التعليم يخلو لا
 Jushon ) ;(Thompson,2018:3) ; (Al-Sarraf & Helas, 2013) العمل دوران معدل وارتفاع

&Yue, 2019: 123). 
 الجامعي التعليم في العمل دوران معدل عن إحصائيات وجود من عدم وعلى الرغم العراق في

 كعضو عمله خلال من الباحث أن إلا (Al-Atrarrakji, et al. 2018)  جدا نادرة عنه والدراسات، الأهلي
-% 27) بين ما معدلها يتراوح التي الظاهرة هذه استشعر قد الأهلية الكليات من واحدة في التدريس هيئة
 وراء تكمن الطاردة العوامل من جملة  وهناك   2019-2018 الدراسي للعام البحث عينة الكليات في%( 39

 الآتيين؟ السؤالين بإثارة تتمثل البحث مشكلة فإن وعليه. آخر إلى فرد من تأثيرها اختلاف بالرغم ذلك،
 ؟ الأهلي الجامعي التعليم في التدريس هيئة لأعضاء العمل لدوران المسببة  الطاردة العوامل ما -1
 في التدريس هيئة لأعضاء الشخصية بالسمات العمل لدوران كسبب الطاردة العوامل تأثر يختلف هل -2

 الأهلي؟ الجامعي التعليم
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 :البحث هدف-ثانيا
 التعليم في التدريس هيئة لأعضاء العمل دوران وراء كانت التي الأسباب تشخيص إلى البحث يهدف -1

 .العراق في الأهلي الجامعي
 العراق في الأهلي الجامعي التعليم في التدريس هيئة أعضاء دوران موضوع في البحثية الفجوة تقليل -2

 .الموضوع هذا في الدراسات إلى تفتقر التي
 معرفة على الأهلي الجامعي التعليم في  والكليات الجامعات إدارة على القائمين تساعد البحث نتائج لعل -3

 دوران معدل تقليل كيفية حول  الحلول وضع أجل من الظاهرة هذه  وراء تكمن التي الأسباب وفهم
 .ممكنة فترة لأطول التدريس هيئة على أعضاء الإبقاء مستوى  وتحسين العمل،

 
 :الآتي  في البحث آهمية تكمن: البحث أهمية -ثالثا  

  قبل من مطروحا يكن لم بأسلوب الأهلي الجامعي التعليم في العلمية للكفاءات الطاردة العوامل تشخيص -1
 .نادراً  إلا

 مواردهم أهم ترك أسباب على للاطلاع الأهلية والكليات الجامعات إدارة على القائمين تفيد قد الدراسة -2
 .الظاهرة هذه من للحد اللازمة الإجراءات واتخاذ معهم للعمل البشرية

 هيئة أعضاء آراء استطلاع حيت من العراق في نوعها من النادرة الدراسات من تكون  قد الدراسة هذه إن -3
 .العمل تركهم أسباب عن فيها عملوا التي الكليات مغادرتهم بعد الأهلي الجامعي التعليم في التدريس

 
 :البحث مخطط: رابعا

 والمسببة الطاردة العوامل بعض يوضح الذي( 1) رقم الشكل في للبحث الافتراضي المخطط يتمثل 
 .العمل لدوران
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 مخطط البحث الفرضي :(1)رقم شكل  

 فرضيات البحث: -رابعا  

سهمت جملة من العوامل الطاردة في دوران العمل لأعضاء هيئة التدريس في أ (:1الفرضية الرئيسة رقم )
 تية::ن هذه الفرضية الفرضيات الآعالتعليم الجامعي الأهلي في العراق. وتتفرع 

 سهمت في دوران العمل في التعليم الأهلي الجامعي.أ(: قلة الراتب 1-1)
 سهمت  في دوران العمل في التعليم الجامعي الأهلي.أ(: الافتقار إلى فرص التقدم الوظيفي 1-2)
 سهمت في في دوران العمل في التعليم الجامعي الأهلي.أمحدودية التسهيلات البحثية  (:1-3)
 دوران العمل في التعليم الجامعي الأهلي.سهم في أانعدام الأمن الوظيفي  : (1-4)

 

دورا
ن 
 العمل

 

 العوامل

 الطاردة

 الأمن الوظيفي

 فرص التقدم

البحثيةالتسهيلات   

 الراتب

 موقع الكلية

 الاستقلالية

م التقديروالاحترا
 

 الحوافز والمكافآت

 عبء العمل

ألمنظمي الصراع  

 سلوك رب العمل العدالة التنظيمية

العدالة 
 التنظيمية
 سمعة الكلية سمعة الكلية
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 سهم في دوران العمل في التعليم الجامعي الأهلي.أ(: موقع الكلية غير المناسب 1-5)
 سهمت في دوران العمل في التعليم الجامعي الأهلي.أ(: ضعف الاستقلالية في العمل 1-6)
 العمل في التعليم الجامعي الأهلي.في دوران   سهمتأ(: قلة التقدير والاحترام في بيئة العمل 1-7)
 سهم في دوران العمل في التعليم الجامعي الأهلي.أت آ(: ضعف نظام الحوافز والمكاف1-8)
 سهمت في دوران العمل في التعليم الجامعي الأهلي.أ(: زيادة عبء العمل عن المقرر 1-9)
 عليم الجامعي الأهلي.سهم في دوران العمل في التأ(: وجود الصراع  في بيئة العمل 1-10)
 سهم في دوران العمل في التعليم الجامعي الأهلي.أ(: السلوك غير المناسب من رب العمل 1-11)
 سهمت في دوران العمل في التعليم الجامعي الأهلي.أ(: الافتقار إلى العدالة التنظيمية 1-12)
 الجامعي الأهلي. سهمت في دوران العمل في التعليمأ(: سمعة الكلية غير الجيدة 1-13)

( للعوامل الطاردة 0.05(: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )2الفرضية الرئيسة رقم )
نها الفرضيات عمتغيرات الشخصية لأعضاء هيئة التدريس عينة البحث.وتتفرع إلى  ى تعز 
 تية:الآ

( للعوامل الطاردة كسبب لدوران العمل 0.05حصائية عند مستوى دلالة )إ(: لا توجد فروق ذات دلالة 2-1)
 وفقا لمتغير الجنس.

( للعوامل الطاردة كسبب لدوران العمل 0.05حصائية عند مستوى دلالة )إ(: لا توجد فروق ذات دلالة 2-1)
 وفقا لمتغير الحالة الزوجية.

كسبب لدوران العمل ( للعوامل الطاردة 0.05حصائية عند مستوى دلالة )إ(:  لا توجد فروق ذات دلالة 2-3)
 وفقا لمتغير التحصيل الدراسي.

( للعوامل الطاردة كسبب لدوران العمل 0.05حصائية عند مستوى دلالة )إ(: لا توجد فروق ذات دلالة 2-4)
 وفقا لمتغير اللقب العلمي.

العمل  ( للعوامل الطاردة كسبب لدوران0.05(: لا توجد فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى دلالة )2-5)
 وفقا لمتغير العمر.

 : حدود البحثخامسا  
ربع من والكليات الأهلية لتكون موقع البحث وهي )المعارف، والحدباء، والقلم، والنور( أالمكانية: اختيار 

، بناء والعينة المختارة هم أعضاء هيئة التدريس الذين تركوا العمل فيها لعدد من السنوات  السابقة
 ليهم.إيصال  استبانة البحث إعلى طلبهم )الاستقالة( والذين تمكن الباحث من 

لغاية  15/8/2019الزمانية: نظرا للتشتت الجغرافي للكليات عينة البحث فقد استغرق البحث الفترة من 
1/2/2020. 
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 : الصعوبات التي واجهت الباحثسادسا  
من أعضاء هيئة التدريس في الكليات المبحوثة لعدم  وعناوينهم صعوبة الحصول على عدد تاركي العمل -أ 

 وجود قاعدة بيانات دقيقة لدى معظمها .
عدد من تاركي العمل أو عناوين عملهم أو عناوينهم الالكترونية  ىالوصول إل منلم يتمكن الباحث  -ب

 للتواصل معهم ولإيصال استبانة البحث إليهم.
 بالبحث بإعادة استبانة البحث. ينالمشمولمن لم يقم بعض   -د

 ساليب جمع البياناتأ: سابعا  
اعتمد الباحث أسلوب الاستبيان وتوزيعه على عينة البحث بعد تركهم العمل )الاستقالة( من الكليات 

الأمر الذي يمنح  المستجيبين حرية  ((Spot Exitالأهلية بفترة زمنية باسلوب يطلق عليه ما بعد المغادرة 
 رائهم.آكبر في  التعبير عن أ

وقد تم تصميم استبانة البحث بعد الاطلاع على عدد من الدراسات التي تناولت دراسة موضوع 
 Iqutidar et al., 2010;  Mohmmad, 2016; Sohhel)دوران العمل بأسلوب العوامل الطاردة 

Chowdhary, 2016; )  الباحث كونه يعمل في التعليم وعلى ضوء خبرة  -، وترجمتها إلى اللغة العربية
ومن ثم عرضها على عدد  ،تم صياغتها بما يتناسب وموضوع البحث -الجامعي الأهلي منذ عشر سنوات

ومن ثم توزيع عشرة استبيانات على عينة من المبحوثين  ،من  الخبراء المحكمين*، وتم الأخذ بملاحظاتهم
وتبين تماثل الإجابات إلى حد كبير. لقد  ،بعد شهر واحد في كلية المعارف الجامعة أعيد الاختبار مرة أخرى 

كبر عدد ممكن من الذين تركوا العمل في الكليات عينة البحث بطلب منهم  أحاول الباحث الوصول إلى 
( عضو هيئة 53لذا اقتصرت عينة البحث على ) ،لكن الصعوبات المذكورة سابقا حالت دون ذلك ،)الاستقالة(

(  استبانة تم توزيعها.ولغرض التعرف على مدى صلاحية المقياس وثبات الاستبانة 70تدريس من مجموع )
.( 905داة القياس في هذه الدراسة، وقد بلغ )ألتحديد درجة تباين  (Cronbach Alpha)تم ايجاد مقياس 

 1بولية.وهو على درجة عالية جدا من المق
 

 المبحث الثاني: الإطار النظري 
 :: تعريف دوران العملولا  أ

وهو يشير   (Andrea, 2010: 7)نه حركة الأفراد عبر حدود المنظمة أيعرف دوران العمل على 
نه عدد الأفراد الذين يتركون العمل أ(  (Mobely,1982: 111 إلى  كلا الحركتين الداخلة والخارجة. وعرفه 

ن الأفراد الذين يتركون المنظمة ولا إجر مادي منها. وبالتالي فأ ويحصلون على ،والمسجلين فيهافي المنظمة 

                                                           
 ، كلية المعارف الجامعةأ. د. سامي ذياب الغريري -1 *

 أ.د. معن المعاضيدي، كلية الادارة والاقتصاد/ جامعة الموصل. -2
 أ.م.د. عراك عبود الدليمي، كلية الادارة والاقتصاد/ جامعة الانبار -3
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هم غير داخلين في دوران العمل.  وتصنف حركة الأفراد الخارجين من المنظمة إلى نوعين  يتقاضون أجراً 
(Choon, et al., 2013:47) 

 وهو ما ،ترك الفرد العمل في المنظمة بإرادتهوهو (Voluntary turnover )دوران العمل الطوعي  -1

 يعرف بالاستقالة.  
وهو إجبار المنظمة للفرد على ترك العمل فيها،  (Involuntary turnover)دوران العمل الإجباري  -2

مثل تسريح الفرد بسبب ضعف الأداء أو الاستغناء عنهم وطردهم لفترات قصيرة بسبب الظروف 
والنوع الأول أصبح  المنظمة أو بسبب انتهاء مدة العقود المبرمة معهم. الاقتصادية وتقليص نشاط

 الأساس في دراسات الدوران في المنظمات.
 

 ثانيا: أهمية دراسة دوران العمل:
ي من مؤسسات التعليم العالي الخاص في كثير أتكاد أن تكون ظاهرة دوران العمل لا تخلو منها 

 ,Sengaravellu)والدراسة من قبل الباحثين باعتبارها مشكلة أساسيةقد حظيت بالبحث و  ،من دول العالم

2018);( Ramasamy & Bint Abdullah,2017);  Hammond & kutsanedzie,2015); 

(Vaiman,2008 )،وفي قطاع التعليم العالي يعد ارتفاع معدل دوران أعضاء 2013( و )الصراف وهلسا .)
فهو قد يقوض الكفاءة  ،لأنه العنصر الأساسي للمنافسة في هذا القطاع ،ةلة في غاية الأهميأهيئة التدريس مس

 Ramasamy & Bint)والإنتاجية وفي بعض الحالات يهدد بقاء المؤسسة التعليمة على المدى الطويل

Abdullah, 2017:169); ((Hammond &   kutsanedzie, 2015: 6) ; (Thompson,2018:2)  
ة للدوران وما يترتب على ذلك يالتعليم الجامعي الأهلي لا تدرك التكاليف الحقيق من مؤسسات اً ن كثير أومع  

 ;(Vaiman, 2008:173) ; (Nair,el al.,2016:110)من تكاليف تتحملها المؤسسة التعليمية 

(Tracey& Henkin, 2010);(Holtom et al., 2008: 236)  فهو ينطوي على تكاليف عالية حيث
كاديمية والبحثية للمؤسسة نشطة الأوتؤثر على الأ ،الموارد البشرية ذات المعرفة والكفاءة هي الاصول الرئيسة

، فقد قدرت هذه التكاليف الدوران في مؤسسات التعليم العالي في (Iqtdar et al,2010:168)التعليمية 
 )بكثير ىعلأ لكن الكلفة الفعلية قد تكون  ،( مليون دولار68بحدود ) 2008م الولايات المتحدة الأمريكية عا

Figureo, 2015: 86) لى نوعين ع. بصورة عامة تقسم تكاليف دوران العمل(Vaiman, 2008: 

17);(Traccey & Hinkin, 2010: 13) 
وتتمثل في تكاليف التوظيف  (Hard costs)التكاليف المباشرة: ويسميها البعض بالتكاليف الصلبة  -1

وهي تكلفة كبيرة لو كانت إدارات المنظمات تدركها. فعلى سبيل  ،والإحلال وتدريب الموظفين الجدد
حدى كليات عينة إعداد تدريسي واحد  للحصول على شهادة الدكتوراه وعلى نفقة إ المثال بلغت تكلفة 

ي، وترك العمل بعد سنتي تدريس ليلتحق بإحدى ( مليون دينار عراق45البحث من بعد الماجستير بحدود )
 الجامعات الحكومية.

( وهي تكاليف يصعب Soft costsاللينة )  وأالتكاليف غير المباشرة: وتدعى أيضا بالتكلفة الناعمة   -2
 تقديرها ومنها:
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ي التي يمتلكها عضو هيئة التدريس المتمثلة ف (tacit knowledge) فقدان المعرفة الضمنية   -أ
وهي فريدة  ،طراف ذات المصلحة مع المنظمةالمعارف والخبرات والقدرات المهنية والعلاقات مع الأ

ويصعب تقديرها وتعويضها ولها القدرة على تكوين القيمة الاستراتيجية والميزة التنافسية  ،من نوعها
  (Vaiman, 2008: 173.)للمؤسسة التعليمية

لما يتحملونه من عبء عمل إضافي إذا ما فشلت المنظمة من انخفاض الروح المعنوية للباقين  -ب
 ;(Wang et al., 2017: 21) ;(Manogharan, et al., 2018: 52)تعيين جدد 

(Manogharan, 2018: 52) .في المنظمة 
على الأداء الأكاديمي للطلاب وإرباك سير العملية التعليمية خاصة إذا كان الترك في  وتأثيره  -ج

 .(Thompson, 2018: 2)منتصف الفصل الدراسي 
وهذا قد يؤثر على  جودة نتائج العملية  ،انخفاض إنتاجية القادمين الجدد  وربما الباقين أيضا  -د

(. وبالتالي على تصنيف المؤسسة Senggaravellu, 2018: 4التعليمية والبحث والتطوير )
 التعليمية.

ن مثل هذه أوعلى الرغم من صعوبة تقدير التكاليف  الناعمة لكن يرى بعض الباحثين المتخصصين 
 :Vaiman, 2008)من التكاليف الصعبة الحقيقية  هيقل عن المقدار نفس التكاليف ستضيف مالاً 

173). 
 العمل:ثالثا: العوامل المؤثرة على دوران 

  (Along,2014:2) يتفق الباحثون على وجود عوامل متعددة تؤدي إلى دوران العمل الطوعي
حسب بيئة الدراسة ورؤية بمن الباحثين قد أحاط بها في دراسة واحدة. فهي تختلف  ن أحداً إويصعب القول 

الباحثون  على تسميتها وتصنيفها إلا ن اختلف إمن غيرها، و  الباحث للمشكلة والعوامل التي يراها أكثر تأثيراً 
 ن الأغلبية تتفق على مجموعتين رئيستين هما:أ

دارة إوهي عوامل خارجية لا يمكن السيطرة عليها من قبل  :(Pull factors)بة حو ساأعوامل جاذبة  -1
 ,Iqtidar) ;(Senggaravellu, 2018; Nair, et al. 2016) االمنظمة أو  لا يمكن للمنظمة تجنبه

et al. 2010). 
وهي العوامل التي تدفع الفرد إلى ترك عمله والانتقال إلى  :(Push Factor) ةو دافعأعوامل طاردة  -2

وتدعى أيضا بالعوامل الداخلية أو العوامل التي يمكن تجنبها  (Chowdhury, 2016: 2)منظمة أخرى 
ن الإدارة القائمة على المنظمات قادرة على تجنيها والسيطرة عليها. ولما كانت العوامل الطاردة أباعتبار 

فقد حظيت بالدراسة والبحث من  ،دارة المنظماتإالعوامل هي عوامل داخلية يمكن السيطرة عليها من قبل 
 ,Chowdhary) ;(Pack & won, 2017 ) ;(Nair,et al., 2016: 110) قبل العديد من الباحثين

2016:3) . 
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لتنوع العوامل الطاردة في المنظمات فقد يصعب حصرها في دراسة واحدة. فقد شملت دراسة  ونظراً 
(Iqtidar,2010)  ًخرى، فقدان لأاوهي )قلة الراتب، قلة المنافع  ،من العوامل الطاردة على سبعة عشر عاملا

نقص الحوافز، الصراع بين العاملين، قلة التقدير  من الوظيفي، صغر حجم المنظمة، الموقع، بيئة العمل،الأ
نقص التسهيلات البحثية،  للجهود المبذولة، نقص الاستقلالية في العمل، الافتقار إلى معايير التقدم الوظيفي،

للعائلة(.  فر وقت كاف  ادارة، تمكين العاملين، عدم تو زيادة العبء المكتبي، زيادة العبء التعليمي، ممارسات الإ
 ,Iqtidar)ربعة عشر عاملا من العوامل المذكورة في دراسة أ (Chowdhury, 2016: 2) مت دراسة وض

العمل، غموض الدور،  ء ستة عوامل فقط هي )عب et al. (Nair (2016دراسة  تناولت ، في حين(2010
 جور، سمعة المنظمة، وموقع العمل(.الصراع، الأ

باعتبارها عوامل داخلية يمكن السيطرة   push factorsوفي هذا البحث تم تناول العوامل الطاردة 
ن تكون أيمكن  وتم اقتراح ثلاثة عشر عاملاً  ،عليها من قبل القائمين على إدارات التعليم الجامعي الأهلي

قلة الراتب، الافتقار إلى فرص سببا وراء دوران العمل في التعليم الجامعي الأهلي في العراق وهي:     ) 
التقدم والترقية، محدودية التسهيلات البحثية، انعدام الأمن والاستقرار الوظيفي، موقع العمل غير المناسب، 
ضعف الاستقلالية في العمل، قلة التقدير والاحترام، ضعف نظام الحوافز، زيادة عبء العمل، الصراع 

 عمل غير الملائم، الافتقار إلى العدالة التنظيمية،  وسمعة الكلية(.التنظيمي في بيئة العمل، سلوك رب  ال
 

 رابعا: أساليب دراسة دوران العمل:
 تية:ق  الآائتم دراسة دوران العمل  وفقا للطر ت

ق المتبعة من قبل الباحثين في دراسة ائوهي من أكثر الطر   (Intention to live )النية في ترك العمل  -أ
 ،مام الباحثينأن هذا الأسلوب يعد أكثر سهولة وميسرا على دوران العمل الطوعي  نظرا لأ العوامل المؤثرة

  )ويقوم على دراسة  اتجاهات العاملين  الحاليين في المنظمات نحو الرغبة )النية(  في ترك العمل  

Martin, 1979;Henry,2007; Rothkorishon et al,2016) اً يقدم  تفسير  لكن هذا الأسلوب لا 
ن النية في ترك العمل لا تفسر أعلى درجة من الأهمية يمكن التعويل عليها. إذ أظهرت بعض الدراسات 

ن غالبية الموظفين الذين يبلغون عن نيتهم في ترك أو   ،من التباين في دوران العمل %(15أكثر من )
 (Alen D. G., et al., 2007)العمل لا يقدمون على ذلك فعلاً 

 ن هما :تاتاركي العمل : وفيها طريقمقابلة    -ب
(: وتتم خلال اجراءات تقديم طلب الاستقالة وقبل الانفكاك (Exit interviewالمقابلة قبل المغادرة  -1

ويمكن الحصول من خلالها على الأسباب الحقيقية   ،فضل من الطريقة السابقةأوهي  ،من المنظمة
أهمية هذا الأسلوب والفوائد المرجوة منه في  . ورغم (Siyanbola,2015:168)وراء ترك العمل

ن هذا الأسلوب يعد قليل الاستخدام من قبل الباحثين أالوصول إلى الأسباب الأكثر صلة بالدوران إلا 
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لعدة  (Sigunbolo, 2015: 168)في بلدان العالم الثالث  وقد يكون نادراً  ،حتى في الدول المتقدمة
 أسباب منها:

وتقدر أهمية العنصر البشري العامل  ،الأسلوب وجود إدارة موارد بشرية فعالةيتطلب تطبيق هذا  -
 وتقوم بإجراء مقابلة للعاملين قبل انفكاكهم من المنظمة. ،لديها

 إتباع هذا الأسلوب يستغرق وقتا أطول وتكاليف أكثر من قبل القائمين عليه. -
تعتمد المعلومات التي يتم الحصول عليها على أمانة وصراحة الموظف المستقيل، فقد يكون  -

قل صراحة في إيضاح أسباب الاستقالة  أو غير متحمس للكشف عن مشاعره، وآخرون  أالموظف 
 خرى.أليها مرة إقد لا يريدون قول شيء سيء عن المنظمة خاصة لمن يفكر العودة 

: وبموجب هذا الأسلوب يتم مقابلة تاركي العمل (Spot interview)غادرة المقابلة بعد الم -2
ذ تتوفر للمستجوب إ ،)المستقيلين( بعد مغادرتهم المنظمة بفترة زمنية، ويعتبر أفضل من الأسلوب الأول

لصعوبة م حرية كاملة في إيضاح الأسباب الحقيقية لدوران العمل. لكن هذا الأسلوب نادر الاستخدا
 .(Siganbola, 2015: 167)إلى  الأفراد  المستقيلين بعد تركهم العمل  الوصول

 

 المبحث الثالث: الجانب الميداني
 مجتمع البحث - ولا  أ

( ومؤشرا ازاء كل منها معدل 1من الكليات الأهلية المبينة في الجدول ) اً ربعأيضم مجتمع البحث 
 %( والتي تم اختبارها لتكون مجتمعاً 39-%27ويتراوح ما )  ،2019-2018دوران العمل للعام الدرراسي 

ين ) كليتي يخر ن الباحث عمل في اثنين منها ) كليتي المعارف والحدباء(، وسهولة التواصل مع الأللبحث لأ
 (.1وكما مبين في الجدول ) ،( منها فقط53( استبانة  واستعادة )70النور والقلم(. وقد تم توزيع )

 
 معدل دوران العمل في الكليات عينة البحث والاستبانات الموزعة والمعادة: (1جدول )

 الاستبانات المعادة  الاستبانات الموزعة معدل دوران العمل%*  الكلية
 16 23 35 المعارف
 19 23 39 الحدباء

 13 18 29 القلم
 5 6 27 النور

 53 70 % المعدل العام32.5 المجموع
 الجدول من إعداد الباحث . *والأرقام من سجلات الكليات المذكورة المصدر:
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 ثانيا: وصف عينة البحث
( من أعضاء هيئة التدريس الذين 53( التوزيع الديموغرافي لعينة الباحث البالغة )2يبين الجدول )

 تي:تركوا العمل في الكليات الأهلية عينة البحث. ومنه يتضح الآ
في حين بلغ عدد  ،%(83( ونسبة )44العمل هم من أعضاء هيئة التدريس الذكور بعدد)غلب تاركي أ ن إ -1

ن عدد الرجال في التعليم الجامعي أ%( وقد يعزى ذلك إلى 17( فقط وبنسبة )9الاناث تاركات العمل )
إلى ن الرجال أكثر ميلا من النساء للانتقال من جامعة أالأهلي هم بالأساس أكثر من النساء، فضلا عن 

 أخرى.
( فقط 6%( في حين بلغ عدد العزاب )89( وبنسبة )47معظم عينة البحث هم من المتزوجين بعدد ) -2

ن معظم أعضاء هيئة التدريس هم في سن الزواج كما سيتضح في أ%( وهذا قد يعود إلى 11وبنسبة )
 متغير العمر.

%( وهي أكثر من نصف 56.6ة )( وبنسب30التحصيل الدراسي: بلغ عدد حملة شهادة الماجستير ) -3
ن حملة أذلك إلى  ى ن يعز أ%( ويمكن 43( وبنسبة )23في حين بلغ عدد حملة شهادة الدكتوراه ) ،العينة

ان دوران العمل أشهادة الماجستير يشكلون أغلبية أعضاء هيئات التدريس في التعليم الجامعي الأهلي  
 دة الدكتوراه في التعليم الجامعي الأهلي. بين حملة شهادة الماجستير أكثر منه من حملة شها

%( وفي 41.5( من أعضاء هيئة التدريس تاركي العمل يحملون لقب مدرس مساعد وبنسبة )22ن )إ -4
( فقط وبنسبة 7%(، ومن يحمل لقب استاذ مساعد )39.6( وبنسبة )21حين من يحمل لقب مدرس  بلغ )

ن دوران العمل بين حملة الألقاب ألى عهذا مؤشر ( و 1.9( فقط وبنسبة )1%(، ولقب استاذ )13.2)
كان الدوران بين حملة الماجستير هو ،إذ  العلمية الأدنى هو الأكثر، وهذا  ربما يتعلق بالفقرة السابقة

من المتقاعدين الذين  ن ستاذ مساعد وأستاذ غالبا ما يكونو أن حملة الألقاب العلمية  أفضلا عن  ،الأكثر
 للعمل. قل تركاً أو  هم أكثر استقراراً 

 
 حسب المتغيرات الديموغرافيةبتوزيع عينة البحث : (2) جدول

 الخصــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــائــــــص  المتغير

 
 الجنس

 إناث ذكور 
 9 44 العدد

 17 83 النسبة%

 
الحالة 

 الاجتماعية

 متزوج أعزب 
 47 6 العدد

 89 11 النسبة%

 التحصيل
 الدراسي

 دكتوراه  ماجستير 
 23 30 العدد
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 43.4 56.6 النسبة%

 استاذ استاذ مساعد مدرس مدرس مساعد  اللقب العلمي
 3 7 21 22 العدد

 5.7 13.2 39.6 41.5 النسبة%

مدة الخدمة 
 قبل الاستقالة

 10أكثرمن سنة9-7من  سنة6-4من  سنوات 3إلى  

 11 7 10 25 العدد

 21 13 19 47 النسبة%

 
 العمر

 40-31من سنة30اقل من 
 سنة

 50-41من
 سنة

 سنة 60أكثر من  سنة 60-51من

 7 15 7 21 3 العدد

 13.2 28.3 13.2 39.6 5.7 النسبة% 

 .SPSSالجدول من إعداد الباحث بناء على نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج  المصدر:
 
( وبنسبة 24إذ بلغ  عددهم ) ،غلب تاركي العمل هم دون الأربعين سنةأ ن أاما من حيث العمر فيتضح  -5

( 15سنة( بلغ ) 60-51%(، ومن فئة )13.2( فقط بنسبة )7سنة( بلغ ) 50-41%(، ومن فئة )46.3)
العمل في  ن دورانألى ع%(. وهذا مؤشر 13.3( وبنسبة )7سنة بلغ ) 60%(، وأكثر من 28.3وبنسبة )

ن معظم تاركي أويعزى الباحث ذلك إلى  ،الفئة العمرية دون الأربعين سنة أكثر من الفئات العمرية الأكبر
نهم أو   ،لحصول على فرصة عمل لدى القطاع الحكوميباالعمل هم ضمن السن القانونية التي تسمح لهم 

ن كبار إتظار الحصول على تلك الفرصة. و بان مؤقتاً ناً اتخذوا من العمل في التعليم الجامعي الأهلي مكا
 ،ن الكثير منهم من أساتذة الجامعات الحكومية المتقاعدينأسيما ولا السن هم أكثر استقرارا في الكليات 

 .(Choong, et al.,2013:46)وهذا يتفق ودراسة 
 

 ثانيا: اختبار فرضية البحث:
العمل لأعضاء هيئة التدريس في التعليم سهمت العوامل الطاردة في دوران أ(: 1الفرضية رقم ) 

 الجامعي الأهلي في العراق.
( العوامل الأربعة عشر الطاردة مؤشر إزائها الوسط الحسابي والانحراف المعياري 3يبين الجدول ) 

المحسوبة وفقا لما تم الحصول عليه من تحليل البيانات التي تم   Tوقيمة  Sigومؤشر الدلالة الإحصائية 
ن كل العوامل الطاردة أ. ومن الجدول يبدو  (SPSS. Version 24)عليها بالبرنامج الإحصائيالحصول 

ن أ( الذي هو المتوسط الحسابي للمقياس، وبانحرافات معيارية متفاوتة و 3متوسطها الحسابي أكثر من الرقم )
الأمر  ،لكل المتغيرات  (sig=.000)( حيث قيمة  01.( و )05.بدلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) جميعاً 

في دوران العمل لأعضاء هيئة  متسبباً  طارداً  ن جميع المتغيرات موضوع الدراسة كانت عاملاً أالذي يعني 
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.( وبدلالة 86049( وبانحراف معياري )3.4147المتوسط العام لها فقد بلغ ) فضلاً عن ،التدريس عينة البحث
 ي:أتحيث قيمة الوسط الحسابي وكما يحسب الترتيب من ب.وهي (Sig=000)حصائية حيث إ

 
 T Testالمتوسط الحسابي واختبار: (3جدول )

 Mean المتغير ت
Std. 

Deviation Sig T الترتيب 

 أ-5 18.206 000. 1.38072 3.4528 قلة الراتب 1

 3 22.195 000. 1.19445 3.6415 الافتقار إلى فرص التقدم الوظيفي 2
 ب-4 27.302 000. 95090. 3.5660 محدودية التسهيلات البحثية 3

 1 24.193 000. 1.19232 3.9623 إلى الامن والاستقرار الوظيفي الافتقار 4

 7 17.595 000. 1.40520 3.3962 موقع الكلية غير المناسب 5

 2 24.249 000. 1.11592 3.7170 ضعف الاستقلالية في العمل 6

 8 17.066 000. 1.40856 3.3019 قلة الاحترام والتقدير في بيئة العمل 7

 6 20.028 000. 1.24822 3.4340 ضعف الحوافز والمكافآت 8

 ب-5 20.377 000. 1.23360 3.4528 زيادة عبء العمل عن المقرر 9

 9 17.836 000. 1.33230 3.2642 وجود صراع في بيئة العمل 10
 أ-10 16.520 000. 1.39692 3.1698 السلوك غير المناسب من رب العمل 11

 أ-4 19.205 000. 1.35177 3.5660 الافتقار إلى العدالة التنظيمية 12

 ب-10 17.212 000. 1.34072 3.1698 سمعة الكلية غير الجيدة 13

  28.889 000. 86049. 3.4146 المتوسط العام 14

  Spssالجدول من إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج التحليل الإحصائي المصدر:
 
( بانحراف معياري 3.9623الافتقار إلى الأمن والاستقرار الوظيفي: حيث بلغ المتوسط الحسابي ) -1

أهم  حدأن  فقدان الأمن الوظيفي كان أ( الأمر الذي يعني (sig=.000( و بدلالة معنوية 1.19232)
-1يثبت صحة الفرضية الفرعية ) الأسباب وراء دوران العمل لأعضاء هيئة التدريس عينة البحث.وهذا

ن معظم تاركي  العمل  عينة البحث حصلوا على فرص في التعليم العالي العام أو أ(. ويؤكد ذلك 4
حيث الأمن والاستقرار الوظيفي الأفضل. وتتفق نتائج هذه الدراسة مع ما توصل  ،المؤسسات الحكومية

لأمن الوظيفي ودوره في انخفاض العمل في ( في دراسة بعنوان ا(Al-Atrkjil. et al.2018  هليإ
 Chowdhury,2016:9; (Ramasamy & Bint)ربيل. وكذلك مع دراسة)أالجامعات الأهلية في 

Abdullah,2017:169 وتخالف ما توصل إليه .(Rothhakrishnon,et al. 2016:129)  حيث وجد
قد يكون  بأنه وعلل ذلك ،ترك العملإلى لدفع أعضاء هيئة التدريس  اً ن الأمن الوظيفي لا يشكل سببأ
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. وتختلف أيضا مع -بنكلادش  –بسبب عدم وجود فرص عمل في ظل البطالة المرتفعة في بلد الدراسة 
 ردنية الخاصة.( في عدد من الجامعات الأAl-Sarraf & Helsa,2013:38دراسة )

( 1.40520نحراف معياري )( وبا3.7170ضعف الاستقلالية في العمل: حيث بلغ المتوسط الحسابي ) -2
 ،Kن عضو هيئة التدريس يتمتع باستقلالية ضعيفةأ( وهذه تعني sig=.000وبدلالة معنوية حيث قيمة )

 Rothhakrishnon,et)(.   وهذه النتيجة تتماشى مع دراسة 6-1وهذا يثبت صحة الفرضية الفرعية )

al. 2016:129) 
ن يتركون و فرص الترقية العلمية والزيادة في الراتب. فالمدرسالافتقار إلى فرص التقدم الوظيفي: وتشمل  -3

( وبانحراف 3.6415عملهم بسبب قلة أو ضعف فرص الترقية والزيادة في الراتب.وبلغ المتوسط الحسابي )
حد أسباب دوران أالأمر الذي يعني  (.2-1( وهذا يثبت صحة الفرضية الفرعية )1.19445معياري قدره )

وتتفق نتائج  ة التدريس في التعليم الجامعي الأهلي هو محدودية فرص التقدم الوظيفي.العمل لأعضاء هيئ
 ;(Chowdhury,2016:9 ;(Figueroa,2015:88)ليه إهذه الدراسة مع ما توصلت 

(Senggaravell,2018:264);  (Josoh & Yue,2019: 127). 

 جاء في المرتبة الرابعة كل من: -4
( بدلالة معنوية 95090.( وبانحراف معياري )3.5660الافتقار إلى العدالة التنظيمية بمتوسط  قدرة ) -أ

(. وهذه النتيجة تختلف ونتائج 12-1( وهذا يثبت صحة الفرضية الفرعية )(. Sig=.000حيث )
(Chowdhury,2016:9); (Thompson,2018:2); (Ramasamy & Bint 

Abdullah,2017:169); (Albagami,2016:157 )  ن العدالة أحث توصلوا في دراساتهم إلى
 أهمية في دوران العمل. اسببا ذ تالتنظيمية ليس

( بدلالة معنوية 1.35177( وانحراف معياري )3.5660ة التسهيلات البحثية بمتوسط قدره )يمحدود -ب
جريت أتفق مع دراسة  (. وهذه النتيجة ت3-1وهذا يثبت صحة الفرضية الفرعية )  (sig=.000)حيث 

سباب  دوران أن نقص التمويل والفرص البحثية تعد واحدة من أشرت أفي جامعة مشيكان الامريكية  
 (Joush & Yue,2019:125)العمل 

 وفي المرتبة الخامسة جاء كل من: -5
ل من جامعة الانتقاإلى برز العوامل التي قد تدفع عضو هيئة التدريس أحد أقلة الراتب:تعتبر الأجور  -أ

( 1.38072( وبانحراف معياري )3.4528إلى أخرى. وفي هذه الدراسة بلغ المتوسط الحسابي )
سباب أحد أجور يعد ن انخفاض الأأمر الذي يشير إلى الأ  (sig=.000) تهاودلالة معنوية قيم

(. وتتفق نتائج هذه الدراسة مع ما توصل 1-1ذا يثبت صحة الفرضية )هدوران العمل، و 
 (Ramasamy & Bint Abdullah,2017:1691) ;(Manogharan,2018:52)إليه

(Chowdhury,2016:9); Josoh & Yue,2019:127).  

ن إ ولاسيماعبء العمل: المتمثل في زيادة عدد الساعات الدراسية والبحثية لعضو هيئة التدريس  -ب
لية.حيث بلغ المتوسط  وهو ما معمول به في بعض الكليات الأه ،دون مقابل ماديمن كانت 

(. sig=.000( وبدلالة معنوية حيث قيمة )1.23360( وبانحراف معياري و )3.4528الحسابي )
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حد أن زيادة عبء العمل أ(. الأمر الذي يعد مؤشرا على 9-1وهذا يثبت صحة الفرضية الفرعية )
 Alssraf) كل من راسة الأسباب الرئيسة لدوران العمل عينة البحث. وتتفق نتائج هذه الدراسة مع د

& Helsa, 2013: 38) (Manogharan, 2018: 52) (Ramasamy & BintAbdullah, 

2017: 169); (Senggaravellu, 2018: 249) 

( 1.24822( وبانحراف معياري )3.4340ضعف نظام الحوافز والمكافآت: حيث بلغ المتوسط الحسابي ) -6
(.  وتتفق نتائج هذه 8-1وهذا يثبت صحة الفرضية الفرعية )(، sig=.000وبدلالة معنوية حيث قيمة )

مع  تعارضوت (Chowdhury,2016:9) ;(Thompson,2018:2) هليإالدراسة مع ما توصل 
 .  (Josoh & Yue,2019:127)دراسة

موقع الكلية غير المناسب: الموقع الجغرافي  قد  يكون عامل طرد أو عامل جذب يؤثر على قرار عضو  -7
( 3.3962فقد بلغ المتوسط الحسابي ) ،التدريس في البقاء أو المغادرة للكلية التي يعمل  فيهاهيئة 

( وهذا يثبت صحة الفرضية الفرعية sig=.000) تها( وبدلالة معنوية قيم1.40520وبانحراف معياري )
فق نتائج هذه ن موقع الكلية كان سببا وراء دوران  عضو هيئة التدريس. وتتأ(. الأمر الذي يعني 1-5)

 ( (Senggaravellu 2018:264 ;(Chowdhury,2016:9)  هليإالدراسة مع ما توصل 
في استبقاء عضو هيئة  أساسياً  ن التقدير والاحترام يعد عاملاً إقلة التقدير والاحترام في بيئة العمل:  -8

( 3.3019بلغ الوسط الحسابي )عتبر سببا وراء دوران العمل ،فقد أ  التدريس أو تركه للعمل.وفي هذه الدراسة 
-1(، وهذا يثبت صحة الفرضية الفرعية )sig=.000( وبدلالة معنوية  )1.34072وبانحراف معياري )

( (Figueroa, 2015:88) ;Chowdhury,2016:9( وتتفق نتائج هذه الدراسة مع ما توصل ليه7
 (Senggaravellu 2018:248) وتتعارض مع دراسة 

(  3.2642( وبانحراف معياري )3.2642التاسعة الصراع  المنظمي بمتوسط حسابي ) وجاء في المرتبة  -9
(. وهذه النتيجة تختلف 10-1(.وهذا يثبت صحة الفرضية الفرعية )sig=.000وبدلالة معنوية حيث قيمة )

نه لا تأثير للصراع على الدوران. في حين تتفق ودراسة  أوجد إذ  :Chowdhury,2016) 9مع دراسة ) 
( Senggaravellu 2018:264); (Manogharan,2018:52)  

 وجاء في المرتبة العاشرة كل من:  -10
( وبدلالة 1.39692( وبانحراف معياري )3.1698قدره )  سلوك رب العمل بمتوسط حسابي متساو   -أ

وهذه النتيجة  وتتفق(. 11-1(.وهذا يثبت صحة الفرضية الفرعية )sig=.000معنوية حيث قيمة )
( وتتعارض دراسة  (Ramasamy & Bint Abdullah, 2017: 169)راسة ود

(Chowdhury, 2016: 9). 
( 1.34072( وبانحراف معياري  و )3.1698سمعة الكلية غير الجيدة بمتوسط حسابي قدره ) -ب

(. وهذا يثبت sig=.000(. وبدلالة معنوية حيث قيمة )sig=.000وبدلالة معنوية حيث قيمة )
 (.13-1الفرعية ) صحة الفرضية
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سهمت جملة من العوامل الطاردة في أنه: )أالتي تنص على  :الفرضية الأولىمما تقدم يمكن القول بصحة 
دوران العمل لأعضاء هيئة التدريس في التعليم الجامعي الأهلي في العراق( ويعزز ذلك المتوسط  الحسابي 

 (.(Sig=000( وبدلالة معنوية حيث قيمة  86049.( وبانحراف معياري )3.4146العام وقدره )
( للعوامل الطاردة 0.05: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )الفرضية الثانية

  .لمتغيرات الشخصية لأعضاء هيئة التدريس عينة البحثإلى تعزى 
( فقد تم استخدام 3-2 ،2-2، 1-2المتفرعة من هذه الفرضية ) لاختبار الفرضيات

المحالة الزوجية، والتحصيل  ،باعتبارها تمثل متغيرات )الجنس  Independent-sample t-testاختبار
  One Way Anova( فقد تم استخدام تحليل التباين الاحادي 5-2و  4-2ما الفرضيات )أالدراسي( الثنائية، 

وكانت النتائج كما مبين في باعتبار متغيري )اللقب العلمي والعمر( وهي متغيرات تتكون من فئات متعددة 
 (. 4الجدول )

 One Way Anovaواختبار  Tنتائج اختبار : (4جدول )
 

 المتغير
 

 العمر اللقب العلمي التحصيل الدراسي الحالة الزوجية الجنس
T Sig T Sig T Sig F Sig F Sig 

0.75 0.161 384. 883. 760. 180. 1.072 370. 644. 634. 

 .SPSSالجدول من إعداد الباحث بناء على نتائج التحليل الاحصائي لبرنامج  المصدر:
 

 تي:( نلاحظ  الآ4ومن الجدول )
كبر من أوهي    (sig=.161)( وقيمة 075.المحسوبة تساوي ) T) ن  قيمة )أمن حيث الجنس نجد   -1

د فروق ذات دلالة جنه: ) لا تو أ( التي تنص على 1-2مر الذي  يعني  صحة الفرضية ).( الأ05)
 متغير الجنس(.إلى احصائية للعوامل الطاردة كمسبب لدوران العمل تعزى 

( وهي =Sig .883.( وقيمة )384المحسوبة تساوي ) T) ن  قيمة  )أمن حيث الحالة الزوجية نجد  -2
 د فروق ذاتجنه : )لا تو أ( التي تنص على 1-2يعني  صحة الفرضية )الذي مر .( الأ05كبر من )أ

 دلالة احصائية للعوامل الطاردة كمسبب لدوران العمل تعزى لمتغير الحالة الزوجية (.
وهي   (Sig=.180)( وقيمة 760.المحسوبة تساوي ) T) ن  قيمة  )أمن حيث التحصيل الدراسي نجد  -3

د فروق ذات وجنه : )لا تأ( التي تنص على 1-3مر الذي  يعني  صحة الفرضية ).( الأ05كبر من )أ
 دلالة احصائية للعوامل الطاردة كمسبب لدوران العمل تعزى لمتغير التحصيل الدراسي(.

وهي    (Sig=.370)( وقيمة 1.072المحسوبة تساوي ) F) ن  قيمة  )أما من حيث اللقب العلمي نجد أ  -4
د فروق ذات وجنه : )لا تأ( التي تنص على 1-2صحة الفرضية ) الذيمر يعني .( الأ05كبر من )أ

 متغير اللقب العلمي(.ى لإدلالة احصائية للعوامل الطاردة كمسبب لدوران العمل تعزى 
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كبر أ( وهي =sig.634)  .( وقيمة644المحسوبة تساوي ) F) ن  قيمة  )أومن حيث متغير العمر نجد  -5
وق ذات دلالة د فر وج: ) لا تأنه ( التي تنص على 1-2يعني  صحة الفرضية ) الذي مر.( الأ05من )

 احصائية للعوامل الطاردة كمسبب لدوران العمل تعزى لمتغير العمر.
 ،من حيث متغير الجنس  (Heymann, 2016:16)تختلف مع دراسة  المذكورة آنفاً ن النتائج إ

حيث وجدت فروق للعوامل الطاردة كسبب لدوران العمل وفق متغير الجنس لصالح الاناث، وتلتقي مع 
 حصائية.إحيث لا توجد فروق ذات دلالة   ،يث متغيري العمر ومستوى التعليمنتائجها من ح

 
 الاستنتاجات والمقترحات:

 أولا: الاستنتاجات:
عضاء في هيئات التدريس في التعليم الجامعي الأهلي أ نهم أنظرا لتجانس عينة البحث من حيث 

 جاباتهم متقاربة وتعطي نتائج متماثلة، ومن الاستنتاجات:  إفقد كانت 
وراء دوران العمل لأعضاء هيئة  ن جميع المتغيرات التي تمثل العوامل الطاردة  موضوع البحث تعد سبباً إ -1

 هميها.أ ن تفاوتت إالتدريس في التعليم الجامعي الأهلي و 
سببة لدوران العمل والسبب برأي الباحث هو عدم وجود كثر العوامل المأيعد الأمن والاستقرار الوظيقي  -2

سوة بالتعليم العام. هذا يدفع بالكثير إقانون واضح المعالم ينظم عمل الاستاذ الجامعي في التعليم الأهلي 
 ن لم يكن قطاع التعليم.إمنهم بترك العمل حالما يحصل على فرصة عمل في القطاع الحكومي حتى و 

وراء دوران العمل لأعضاء هيئة التدريس في التعليم الجامعي  اً هميتها عاملا رئيسأ رغم  جور لم تكن الأ -3
من الوظيفي، فقد  جاءت قبلها متغيرات) الأ ،ذ جاءت في المرتبة الخامسةإ -كما يعتقد الكثيرون –الأهلي 

لات البحثية( وتليها والاستقلالية في العمل، وفرص التقدم الوظيفي، والعدالة التنظيمية ومحدودية التسهي
) زيادة عبء العمل، ونظام الحوافز، وموقع الكلية، وقلة التقدير والاحترام  والصراع في بيئة العمل، 

 وسلوك رب العمل وسمعة الكلية(.
نظرا لتجانس عينة البحث لم تكن هناك فروق ذات دلالة إحصائية للعوامل الطاردة كسبب وراء دوران  -4

 تغيرات الديموغرافية ) الجنس، الحالة الزوجية ، التحصيل الدراسي واللقب العلمي(.العمل على أساس الم
في المراتب الأخيرة كسبب لدوران  ن سلوك رب المعمل قد حل  أظهرت أن نتائج  التحليل الاحصائي  أمع  -5

و انخفاض  معدل دوران العمل باعتبار أحد أهم الأسباب في  ارتفاع أ دنه من وجهة أخرى يعألا إالعمل 
ثر العوامل الطاردة أالعمل قادر على اتخاذ التدابير اللازمة  بما يمتلكه من سلطات للتقليل من  ربأن 

تركهم العمل يعود  سببالبعض  يعزووالحد من مشكلة الدوران. فمن خلال اللقاء بعدد من عينة البحث  
و بأخرى  بسياسة أن كل المسببات الأخرى  ترتبط بطريقة أباعتبار  إلى ما دعوه ) دكتاتورية المالكين(

 دارة المؤسسة التعليمية.إالمالكين والفلسفة الإدارية التي يؤمنون بها في 
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 ثانيا: التوصيات: 
نظرا لكون أعضاء هيئات التدريس في التعليم الجامعي الأهلي المحور الأساسي في نجاح العملية  -1

ن على مؤسسات التعليم إقرانهم في التعليم الجامعي العام. فأهمية عن أ دورهم لا يقل ن إو  ،التعليمة
ن تعمل على إجراء تحسينات في الجوانب الوظيفية لجذب  أعضاء هيئة التدريس أالجامعي الأهلي 

على كافة الأطراف صناع القرار وراسمي السياسات ممثلة بوزارة و والاحتفاظ بهم لأطول فترة ممكنة،  
نظمة وتحديد ن تعمل على  وضع القوانين والأأالتعليم العالي  وإدارة الجامعات والكليات الأهلية ومالكيها 

 السياسات والممارسات التعليمية وتنفيذها للحد من دوران العمل في التعليم الجامعي الأهلي ومنها:
ن أدة النظر بقانون التعليم الأهلي الجامعي الحالي بما يضمن  حقوق عضو هيئة  التدريس ومنها إعا -2

ن يحد من هجرة الكفاءات العلمية أنه أيتساوى في الحقوق والواجبات أسوة بأقرانهم في التعليم العام، من ش
 لية.ذ هذه الآهيئة التعليم الأهلي متابعة تنفي ىن تتولأخارج مؤسسات التعليم الأهلي، و 

ن تبنى على الوئام والثقة المتبادلة أو  ،تمتين العلاقة بين الكليات الأهلية وأعضاء هيئة التدريس المبنية -3
 ثارة ردود الفعل السلبية  اتجاه السياسات الادارية والتنظيمية التي تتبناها الكلية.إنها  عدم أالتي من ش

جراء الاصلاحات في الجوانب الوظيفية لجذب إات اللازمة و تحسين بيئة العمل من حيث توفير الالي -4
عضاء هيئة التدريس والاحتفاظ بهم. وتقديم البرامج التدريبية المفيدة لتهيئة المعينين حديثا خاصة فئة أ 

 الشباب قليلي الخبرة.
فة احتياجات وأهداف دارة الموارد البشرية في الكليات الأهلية لمعر إاستخدام المقابلة والاستبيان  من قبل  -5

تخذها إدارة الكلية والعمل على تعضاء هيئات التدريس عما يدور في الكلية كإجراءات استباقية أ راء آو 
 الاستجابة لها.

 خرى عن دوران العمل منها على سبيل المثال:أجراء بحوث إ -6
 س.تأثير العوامل الجاذبة ) الخارجية ( على دوران العمل لأعضاء هيئة التدري -أ

 تكاليف دوران العمل  لأعضاء هيئة التدريس في التعليم الجامعي الأهلي. -ب
 .العمل دارة الموارد البشرية في الكليات الأهلية على دورانإتأثير  -ج
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