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 نشكر الله العلي القدير الذي هدانا لإتمام هذا العمل وما كنا لنهتدي لولا أن هدانا الله 

مساعدتناخر جهدا في الذي لم يد جوزة عبد الله  الدكتورإلى  نتوجه بجزيل الشكر والامتنان   

جزاه الله عنا  و لم يبخل علينا بتوجيهاته ونصائحه القيمة التي كانت عونا لنا في إتمام هذا البحث 

 خيرا

.. الدراسةأساتذتنا الكرام الذين رافاقونا خلال فترة إلى كل   

وبات، من ساعدنا من قريب أو من بعيد على انجاز هذا العمل وفي تذليل ما واجهناه من صعإلى 

علم الاجتماع تذة كلية اكل من علمنا حرفا خلال مشوارنا الدراسي و خاصة أس  ونخص بالذكر   

 إلى كل من ساعدنا من قريب أو بعيد في إنجاز هذا العمل ولو بكلمة طيبة.

 
 
 
 
 
 
 
 



   

 
 
 
 

 :إلىأهدي هذا العمل 

 ربي ارحمهما كما ربياني صغيرا وقل من قال الحق تعالى فيهما 

روح أمي وأبي الطاهرة تغمدهما يا الله برحمتك وجاورهما في جنة الخلد بمحمد  إلى

 الصلاة و السلام أفضلخير خلق الله عليه 

 الى عائلتي إخوتي وأخواتي

 الى زوجي الذي كان سندا لي طيلة مشواري الدراسي

 ينياسم-خديجة -سعد الدين  -الى اولادي ايمن 

 الى كل أقاربي و أصدقائي

 

 

 

 



 
  وجهة من في الجامعة الجزائرية  عضو هيئة التدريسلالدراسة إلى الوقوف على واقع جودة الحياة الوظيفية هدفت

 .الجامعي من خلال دراسة ميدانية بجامعة عمار ثليجي بالاغواط كنموذج  الأستاذنظر 

 ي التحليليالمنهج الوصف لتحقيق هدف الدراسة تم استخدام. 

  جامعة عمار ثليجي الأغواط والبالغ بتألف مجتمع الدراسة من جميع أعضاء هيئة التدريس العاملين الدائمين

 الإداريةحسب ما تحصلنا عليه من إحصائيات من قبل مختلف المصالح  عضو هيئة التدريس(1034عددهم )

 كلية العلوم ،كلية العلوم ة الآتية :كلية التكنولوجيا،كلياتها العشر والأساتذة من التي لها علاقة بشؤون الموظفين 

كلية  كلية الطب، الإنسانية،كلية العلوم  كلية العلوم الاجتماعية، الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير،

البدنية معهد علوم وتقنيات النشاطات  كلية الآداب واللغات، كلية الهندسة المعمارية، الحقوق والعلوم السياسية،

 والرياضية .

 . نوع العينة :تمثلت في العينة العشوائية الغير احتمالية نوعها حصصية 

  مفردة . 124للعينة :تحددت ب  الأصليالحجم 

 :بالمائة. 12 نسبة سحب العينة 

  ينة ع أفرادللحصول وجمع البيانات والمعلومات من  وأداةتقنية الدراسة :اعتمدت على استخدام الاستبيان كتقنية

 الدراسة .

 : مجالات الدراسة تمثلت في 

 الحدود البشرية : عينة أعضاء هيئة التدريس -

  .الحدود المكانية : جامعة عمار ثليجي بالاغواط تبعا لعدد كليتها -

 .2020/2021الحدود الزمنية : خلال الموسم الجامعي  -

 : إليهاالنتيجة العامة المتوصل 

 مد إلى تحسين ملائم تاء هيئة التدريس واقعا ضعيفا ولم يعإن واقع جودة الحياة الوظيفية لأعض 

ةـــــــص الدراســــــــــــملخ  



 عللللللى غيلللللاب دور الإدارة إللللللى التأكيلللللد  واعملللللد أن مجملللللل أعضلللللاء هيئلللللة التلللللدريس فلللللي الجامعلللللة محلللللل الدراسلللللة

 وتقصيرها في أداء مهامها 

 الثقلللللة غيلللللر موجلللللودةإللللللى التأكيلللللد أن  واعملللللد أن مجملللللل أعضلللللاء هيئلللللة التلللللدريس فلللللي الجامعلللللة محلللللل الدراسلللللة 

 في مكان عملهم مما يساهم في غياب الالتزام والرضا والولاء للمؤسسة. 

 المحسوبية داخل المؤسسة مما  وجودتأكيد  إلى واعمد أن مجمل أعضاء هيئة التدريس في الجامعة محل الدراسة

  .يؤثر على جودة الحياة التعليمية

 جامعة الجزائرية.: هيئة التدريس، جودة الحياة الوظيفية، ال الكلمات المفتاحية

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 The aim of the current study was to identify the reality of the life quality career of 

the faculty members the Algerian University through the professor’sviewpoint, 

representing Hight education field;case the professors of Ammar Thelidji 

Laghouat University 

 The study used the descriptive analytical approach to community consisted of 

1,034 permanent employers of Ammar Thelidji University including members of 

the Faculty of Economics, Commercial Sciences and Management Sciences, the 

Faculty of Social Sciences, the Faculty of Humanities, the Faculty of Medicine, 

the Faculty of Law and Political Sciences, the Faculty of Architecture, the Faculty 

of Arts and Languages, the Institute of Science and Management Sciences.  And 

techniques  of physical and sports activities. 

 The random was Quotas not Probabilistic sample with size of 124 individuals and 

12 %drawl rate analyzed through the descriptive method using, the questionnaire 

as a collecting information and datatool from the study sample members. 

 The zone of study was located faculties employers in university of Ammar Telidji  

Laghouat  during the 2020/2021 universityseason. 

The general results were: 

 the quality of career of faculty members is weak and has not been relied upon for 

appropriate improvement, 

 the university faculties emphasized the absence of the department missions’ tasks 

and its failure to its functionsperform, 

 the university faculties confirmed that trust does not exist in their workplace, 

which contributes to the commitmentlack, satisfaction and institutionloyalty, 

 the university faculties in question confirmed the existence of nepotism within the 

institution, which affects the educational lifequality. 

key Words : faculty members ,Professional Quality life,  Algerian University . 
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يبين موقف عضو هيئة التدريس من الجامعة التي يعمل بها على توفير 
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 المقدمة:
 والمتعددة التخصصات الاقتصادية والتكنولوجيا والسياسية الكثيرة التحولات العالمية ةموج

ضيه قوالثقافية، أفرزت العديد من العوامل ذات الأهمية والتي لفتت الانتباه إلى  والاجتماعية
 ت بمختلف أنواعها وأحجامها.والضرورة شمولها كل القطاعات وأنشطه المؤسسا الجودة

 أن موضوع الجودة أصبح في العقود الأخيرة يحتل الأولوية من حيث الاهتمام كأقوى الطموحات
فإن كان أصل الجودة من أجاد وآثر بالجيد من قول أو  .التي تسعى لبلوغها مختلف المؤسسات

 (20، ص 2008) سوسن شاكر، عمل، وأجاد الشيء جوده، أي صار جيدا.  
 رجاءالتي يقصد بها طبيعة الشيء ودرجه صلاحه ) (qualités ) فالجودة مشتقه من كلمه لاتينية

 (77، ص 1998 ،طاهر قدار
زاد الاهتمام بهذا المفهوم في العصر الحاضر من طرف المنظمات بمختلف تخصصاتها،  لقد

تعدى الأمر إلى ليس فقط في توفير سلع وخدمات ذات نوعية تحظى برضا وسعادة المستهلك، بل 
ة أن شمل كل مكونات المنظمة، بالخصوص منها البشرية، لأنها تعتبر أحد الموارد الإستراتيجي

ها في السوق.وذلك من خلال الحرص ر لمالها من تأثير بارز وواضح على حياة المنظمة واستمرا
أكمل  على ام بأعمالهمعلى توفير البيئة النفسية والاجتماعية والمادية الآمنة لهم لتشجعهم على القي

تهم وجه، فضلا على تحفيزهم في البقاء والاستمرار داخل المنظمة لأمد طويل للاستفادة من خبرا
 ومهاراتهم المتراكمة في صنع التميز والتفوق وبلوغ الريادة.

 لقد مر هذا المفهوم بعدة مراحل:
ة ان عبار كبالمعنى الحالي؛ بل تميزت بعدم وجود المصنع والإنتاج مرحلة ماقبل الثورة الصناعية:

عن ورشة يرأسها رب العمل باستخدام أدوات يدوية وفق معايير جودة بسيطة يحددها رب العمل 
  .حسب رغبته

ت نتيجة لتوسيع المصانع والتخصص في العمل وظهور الصناعامرحلة مابعد الثورة الصناعية:
 يكلف الرئيس العمل غيره بمسؤولية الحديثة وتوزيع العمل على أكثر من عامل تطلب الأمر أن

  .مراقبة الجودة في الإنتاج
اشر بموجبها سحبت مسؤولية فحص الجودة المنتج من طرف المشرف المب مرحلة الإدارة العلمية:

وأسندت إلى مفتشين مختصين بالعمل الرقابي على الجودة للتأكيد من مستوى الجودة المطلوب 
 .قياسا لما مخطط له
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الجودة  ( تمثل الخط الفاصل لحركة1931من الناحية التاريخية كانت عام ) بة الجودة:مرحلة مراق
حيث نشر الإحصائي الشهير ستيرات كتابة عن مراقبة الجودة، الذي يمثل أول عطاء علمي في 

 .هذا المجال
ها يم علأصبح ضمان الجودة أحد الاستراتيجيات الأساسية التي تقو  مرحلة ضمان والتأكيد الجودة:

لاله إدارة الجودة، فالإنتاج من دون أخطاء يعني إنتاج عالي الجودة وهو الجسر الذي تعبر من خ
 المؤسسة إلى تحقيق رضا لدى المستفيدين

هة ة لمواجالجودة كسلاح تنافسي بيد الإدار  في هذه المرحلة تم التركيز على مرحلة إدارة الجودة:
ي على ثلاثة مقومات للجودة تحددت في الاستمرارية فالصراعات التنافسية، كما ركزت المنظمة 

ل المساهمة في تحقيق الجودة،العم تحسين وتطوير المنتج، العمل على تمكين كافة العاملين من
 على تحقيق رضا العميل)المستهلك(.

ة لمحققالمسجل أنه خلال المرحلة الأخيرة من تطور مفهوم الجودة، تم الالتفات إلى أهم العناصر ا
 ت فهيلجودة والمتمثلة في الموارد البشرية لأنها أصبحت من أهم الموارد وأثمنها لعمل المؤسسال

في  مصدر الجذب والتأثير والتي بإمكانها إن تم توظيفها التوظيف الجيد أن تلعب الدور الفعال
دارة عملية الجودة بما يحقق أهداف  تخطيط نشاطات المؤسسة وتنفيذها، فضلا على تخطيط وا 

 المنظمة والعاملين، بالإضافة إلى تحقيق رضا المستهلك واحتلال مركز الريادة في السوق.
بل قومما لاشك فيه أن تحقيق ذلك من قبل العاملين يتطلب مراعاة خاصة واهتمام متزايد بهم من 
نها المنظمة التي ينتمون لها، من حيث السهر على إعدادهم إعدادا جيد من كافة النواحي سواء م

 ل علىالمهارية أو المعرفية، فضلا علىتوفير بيئة عمل لهم أمنة ومريحة، وجودة حياة مناسبة تعم
ن عامليزيادة الولاء التنظيمي لهم نحو المنظمة وتعمل على تحقيق التكامل والتفاعل بين أهداف ال

 (.106،ص 2019) همام سمير حمادنة، والمنظمة    
اضيع الإدارية المهمة في إدارة الموارد البشرية والسلوك التنظيمي جودة الحياة الوظيفية تعد من المو 

لما لهذا المفهوم من تأثير مباشرة في الروح المعنوية للعنصر البشري وبالتالي على أداء المنظمة، 
ولقد حظي هذا الموضوع باهتمام المتخصصين بالعلاقات الإنسانية والهندسة البشرية لمدة تزيد 

ينطلق هذا الاهتمام من مسلمة مفادها حاجة الأفراد العاملين في المنظمة إلى عن خمسين عاما و 
أجواء عمل جيدة من أجل أداء العمل بصورة مناسبة، ومن هنا فإن الهدف الأساسي من محاولات 
تحسين نوعية حياة العمل يتمثل في إعداد قوة عمل راضية ومندفعة، ومحفزة وذات ولاء عال 
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،  ص 2003) إلهيتي خالد: عالية وقدرة فائقة في الإبداع والابتكار  لأعمالها وعلى درجة
276.) 
لقرن إن الاهتمام بمفهوم جودة الحياة الوظيفية بدأ في أواخر الستينات من اsheelandothersيرى

 العشرين كطريقة تهتم بتأثير العمل على الصحة والاحتياجات الإنسانية، وكطريقة تؤثر بشكل
 ة خبرة العمل الشخصية.وأستمر الأمر في منتصف السبعينات من القرن العشرينإيجابي على جود

) إذ أصبح اهتمام أصحاب الأعمال يتركز على تصميم العمل فضلا على تحسين ظروف العمل 
 .(13، ص2016وسام محمد حسن، 

 رسهاأما في أواخر السبعينات وأوائل الثمانينات تراجع الاهتمام وانخفضت الأنشطة التي تما
لال خالمنظمات لتحقيق جودة الحياة الوظيفية، مما جعل برامج الجودةتأتي في المرتبة الثانوية 
 انياتهذه الفترة، الأمر الذي أثر على كفاءة الأداء الاقتصادي للمنظمة،إلا أنه مع منتصف الثم

 لك إلى ضعففي القرن العشرين زاد الاهتمام مرة أخرى ببرامج جودة الحياة الوظيفية، يرجع ذ
ثيرا خفض كالموقف التنافسي للشركات الأمريكية والتأكيد من أن ولاء والتزام العاملين في أمريكا ان

 عن غيره في باقي دول العالم، 
المسجل أن برامج جودة الحياة الوظيفية خلال هذه الفترة الأخيرة ركزت على ضرورة تحقيق 

ة لين في المؤسسة، فضلا على ضرورة تمتعهم بحياالسعادة والرضا عن العمل الوظيفي لدى العام
 مهنية عالية الجودة تسمح لهم بالمشاركة في إدارة أعمالهم واتخاذ القرارات.

،  وبما أن الأستاذ الجامعي بوصفه يعد الدعامة الأساسية التي تقوم عليه العملية التعليمية
بحاجة أن يحظى من قبل المؤسسة وبوصفه المسئول الأول على تجويد العملية التعليمية ، هو 

 الجامعية التي ينتمي إليها بالأهمية، من حيث ضرورة سعيها على تحقيق السعادة له في بيئة
العمل، مع مساعدته على تحقيق التوافق بين آماله وطموحاته وأهداف المنظمة، فضلا على 

شراف ملائم، مع ضرورة اهتمامها ب لتي المزايا والمكافئات اسعيها على توفير ظروف عمل جيدة وا 
ي هو بحاجة إليها ويستحقها، والعمل كذلك على دعم علاقاته الاجتماعية في الوسط المهني الذ
ر يتواجد فيه، مع إعطائه فرص أكبر للتأثير والمساهمة الفعالة على مستوى صنع واتخاذ القرا

 داخل المؤسسة الجامعية.
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ة ة الوظيفية للأستاذ حتما تساهم في تحسين الحياإن تحقيق المؤسسة الجامعية لمؤشرات الجود
ة لعملياالوظيفية له بأبعادها النفسية والاجتماعية والفيزيقية، كما ستساهم كذلك في تحسين جودة 

 التعليمية ، فضلا على مساهمتها في تحقيق المؤسسة الجامعية لأهدافها الإستراتيجية.
 لتساؤل الآتي:انطلاقا مما سبق جاءت هذه الدراسة لتطرح ا

 بما أن جودة الحياة الوظيفية السائدة في المؤسسة الجامعة من مصادر تحقيق الرضا الوظيفي 
ة لأعضاء هيئة التدريس ومؤشر للمناخ التنظيمي الايجابي فما هو مستوى جودة الحياة الوظيفي

 ط خصوصا؟.لعضو هيئة التدريس في الجامعة الجزائرية بالعموم، وجامعة عمار ثليجي بالأغوا
 تحقيقا لهذا المبتغى العلمي تنطلق الدراسة من التساؤلات الجزئية التالية:

 ت ستوياإن إتاحة الفرصة بالمشاركة الفعلية في اتخاذ القرارات أمام عضو هيئة التدريس في كافة م
 يفالإدارية والبيداغوجية يعد عامل مهم في إيجاد مناخ عمل إيجابي والذي من شأنه أن يساهم 

 هو مستوى تمكين الأستاذ الجامعي محل الدراسة من هذه تحسين جودة الحياة الوظيفية له فما
 الفرصة داخل الجامعة محل الدراسة؟.

 لى توفير الجامعة لعوامل الاستقرار والأمان الوظيفي لعضو هيئة التدريس من شأنها أن تعمل ع
يعمل على الرفع من جودة الخدمة الرفع بمستويات وأداء الأستاذ والذي من شأنه كذلك أن 

ل في الواقع الجامعي مح التعليمية التي يقدمها للطلبة فما هو حال توفر وتطبيق هذه الشروط
 الدراسة؟.

 تطبيق نظم الترقية بموضوعية وعادلة بين أعضاء هيئة التدريس وتمكينهم من الوصول والحصول 
تطبيق هذه المسألة في الجامعة محل  عليها بشفافية يساهم في إشباع حاجاتهم فما هو حال

 الدراسة؟.
 ظروف عمل مادية صحية وآمنة يشكل تأثير إيجابي على صحة أعضاء هيئة التدريس  توفير

وعلى نوعية الأداء الوظيفي فما هو مستوى ونوعية تلك الظروف المتوفرة داخل الجامعة محل 
 الدراسة؟.

 ن الفرضيات التالية:تجسيدا لهذا المسعى العلمي انطلقت الدراسة م
 :الفرضية العامة للدراسة 
 أن جودة الحياة الوظيفية السائدة في المؤسسة الجامعة تعد من مصادر تحقيق الرضا الوظيفي 

 لأعضاء هيئة التدريس ومؤشر للمناخ التنظيمي الايجابي .
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 الفرضيات الجزئية للدراسة:
  ت ستوياات أمام عضو هيئة التدريس في كافة مإن إتاحة الفرصة بالمشاركة الفعلية في اتخاذ القرار

ي فالإدارية والبيداغوجية يعد عامل مهم في إيجاد مناخ عمل إيجابي والذي من شأنه أن يساهم 
 تحسين جودة الحياة الوظيفية له.

 لى توفير الجامعة لعوامل الاستقرار والأمان الوظيفي لعضو هيئة التدريس من شأنها أن تعمل ع
ات وأداء الأستاذ والذي من شأنه كذلك أن يعمل على الرفع من جودة الخدمة الرفع بمستوي

 التعليمية التي يقدمها للطلبة.
 تطبيق نظم الترقية بموضوعية وعادلة بين أعضاء هيئة التدريس وتمكينهم من الوصول والحصول 

 عليها بشفافية يساهم في إشباع حاجاتهم .
 كل تأثير إيجابي على صحة أعضاء هيئة التدريس توفير ظروف عمل مادية صحية وآمنة يش

 وعلى نوعية الأداء الوظيفي .
  جودة الحياة الوظيفية السائدة في المؤسسة الجامعة تعد من مصادر تحقيق الرضا الوظيفي

 لأعضاء هيئة التدريس ومؤشر للمناخ التنظيمي الايجابي بداخلها.
 .أسباب الدراسة 

 : في الأسباب الذاتية للدراسة تحددت
 ة تشهده الجامعة الجزائري الإحساس بوجود مشكلة تستدعي حقا الدراسة والبحث وخاصة في ظل ما

ة اليوم وخاصة )جامعة الأغواط( من تطور على مختلف الأصعدة والاتجاهات نحو الاهتمام بتنمي
لى إتاذ وتطوير الأستاذ كعنصر مهم في العملية البيداغوجية والتكوينية في المقابل يحتاج الأس

 جودة حياة مهنية لتحقيق الأهداف.
  ميلي الطبيعي ورغبتي للبحث والاستطلاع في موضوع واقع جودة الحياة الوظيفية للأستاذ

  .الجامعي من وجهة نظره
 :الأسباب الموضوعية للدراسة تحددت في

 وظيفية.محاولة التعرف على درجة وعي أعضاء هيئة التدريس بأهمية توفر الجودة في حياتهم ال 
 .العمل على كشف مزايا وأهمية جودة الحياة الوظيفية في حياة أعضاء هيئة التدريس 
  العمل على التعرف على الصعوبات من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس التي تحول دون

 تطبيقها بالشكل الصحيح والسليم في الواقع.
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 الحاضر الأستاذ الجامعي،  العمل على التعرف على أثر نوعية جودة العمل التي يحياها في
 ودرجة تأثيرها على حياته الصحية النفسية منها والجسدية.

 :فضلا عن الوقوف على
  معرفة مستوى تمكين الأستاذ الجامعي من المشاركة في صنع واتخاذ القرارات داخل مختلف

  .الهياكل الإدارية والبيداغوجية للجامعة
 ضاء هيئة التدريس من الحصول والوصول إليها من معرفة حال تطبيق نظم الترقية وتمكين أع

المادية والنفسية والاجتماعية  .مختلف حاجاتهمطرف الجامعة ودرجة مساهمتها في إشباع 
 والإنسانية.

 ية( معرفة مستوى ونوعية ظروف العمل على اختلاقها) الفيزيقية، النفسية، الاجتماعية والتنظيم
في كافة المستويات الإدارية والبيداغوجية داخل  جامعةالمتوفرة لعضو هيئة التدريس في ال

 الجامعة.
  معرفة حال سعي الجامعة في توفير عوامل الاستقرار والأمان الوظيفي لعضو هيئة التدريس

 ودرجة مساهمة ذلك في الرفع من مستوى جودة الخدمة التعليمية التي يقدمها للطلبة.
  فيها التساؤل عن جوانب جديدة أو تناول متغيرات العمل على فتح مجال لدراسات لاحقة يجري

 .أخرى أو القيام بأبحاث مماثلة ومكملة لها
 بالإضافة إلى الكشف عن:

 .الكشف عن أبعاد جودة الحياة الوظيفية لعضو هيئة التدريس 
  الكشللف عللن أهميللة علاقللة مؤشللرات أبعللاد جللودة الحيللاة الوظيفيللة لعضللو هيئللة التللدريس بجللودة

 حياته.
  علللن آثلللار اسلللتثمار جلللودة الحيلللاة الوظيفيلللة لعضلللو هيئلللة التلللدريس عللللى مسلللتوى أدائللله الكشلللف

 الوظيفي والتزامه التنظيمي، ودرجة ولائه للمؤسسة الجامعية والذي هو عضو بداخلها.
 :أهمية الدراسة: تمحورت حول 
 لفللت نظللر مسللئولي الجامعللة محللل الدراسللة لأهميللة موضللوع جللودة الحيللاة الوظيفيللة  ىالعمللل عللل

عضللاء هيئللة التللدريس، وضللرورة العمللل علللى تحسللينها بمللا يسللاهم علللى ترقيللة الأداء الللوظيفي للله لأ
 والأداء التنظيمي للمؤسسة الجامعية.
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  العمل عللى تسلخير نتلائج الدراسلة بملا يسلاهم فلي نشلر اللوعي للدى الكلل) إدارة، وأعضلاء هيئلة
ذ الجلامعي، فضلللا عللى العمللل علللى التلدريس( بمتطلبللات تحقيلق الجللودة فلي الحيللاة الوظيفيلة للأسللتا

 كشف العقبات التي تحول دون تطبيقها بما يتفق وطبيعة عمل الأستاذ الجامعي.
 مفاهيم الدراسة. 

 مفهوم الجودة
 : المعنى اللغوي للجودة

 :جودة إلى أن معنى الجودة'يفيد إلى صيرورة الشيء إلى المستوى الجيد، وال يشير معجم الوجيز
لكرم،إذ يقال جودة الثوب أي حسنه وجماله، ويقال جواد أي سخي تدل على الحسن أوا

 (.125،ص،2003)المعجم الوجيز، وكريم"
 :أن كلمة "الجودة من )جود( و)الجيد( نقيض الرديء، وصار الشيء جودة أي يرى ابن منظور

ول صار جيدا، وأحدث الشيء فجاد والتجديد مثله، وقد جاد جودة، وأجاد أي أتى بالجديد من الق
 (72،ص،1998)ابن منظور والفعل"

 مفهوم الجودة اصطلاحا:
 صفة أو درجة تفوق يمتلكها شيء ما كما تعني درجةفي قاموس ويستر عرفت الجودة بأنها : 

 ( 12ص 2009)عبد العاطي ،الامتياز لنوعية معينة من المنتج 
 ائص والخص "الهيئة بأنها التعريفات الجودة اذ عرفتها أشهرمن  : يعتبر تعريف الجمعية الأمريكية

حاجات صريحة  إشباععلى  المنتج)خدمة او سلعة (التي تظهر وتعكس قدرة هذا  للمنتجالكلية 
 والتي تولد القدرة لإشباعخدمة  أوهي مجموعة المواصفات والخصائص لمنتج  أوضمنية ، وأخرى

 ( 122ص  2011ألعبادي والطائي،الحاجات المعلنة او الضمنية .)
 يعرفها في حينgoran :)مال الذي بأنها الملائمة للاستخدام"كما تعني الجودة "معيار الك ")جوران

يجب ممارسة في كل الأوقات، وهي جهد مستمر ومتطور بحيث يوجد حد معين للجودة تستطيع 
 .(15، ص1995 ) جريزأن نصل إليه في أصغر الأعمال"

 :سلعة أو خدمة( بما يحقق إشباع في الجودة أيضا "توافر خصائص وصفات في المنتج  وتعني(
 (.206ص 2002جاري ديسلر، )احتياجات وتوقعات العميل"

 )ويعرفها )ر. ج مورتيبويR.jmortibay:"المرادف لحاجات العميل وتوقعاته " 
 coren.1999.p11).) 
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 الجودة إجرائيا:
ين تمرارية التحسالدراسة تنظر لمفهوم الجودة على أنه كسب رضا العميل من خلال العمل على اس

جة و بحاالمستمر للخدمة أو السلعة المقدمة له، والعمل على توفيرها له في المكان والزمان الذي ه
 إليها بالشكل الصحيح والسليم من أول مرة وفي أقصر وقت ممكن وبأقل تكلفة.

 مفهوم الحياة الوظيفية:
 :اصطلاحا

 يتقلللدها منللذ التحاقلله بالوظيفللة إلللى غايللةيقصللد بالحيللاة المهنيللة للموظللف "مجمللوع المناصللب التي 
ليلــــى بــــن كعكــــع )انتهللللاء العلاقللللة الوظيفيللللة بللللالطرق القانونيللللة، مثللللل التقاعللللد، التسللللريح، الوفللللاة. 

 .)299ص، 2018ومحمد:
 تتمثللل فللي زيللادة مشللاركة المللوظفين فللي القللرارات وتحسللين الإنتاجيللة مللن خلللال : عرفــت بأنهــا

 كثر من الأموال ،إضافة إلى تحسين الصلحة والسللامة المهنيلةالاستخدام الأمثل للموظفين بصورة أ
  (Carl r.anderson ;1988 ;pp373-374)والمشاركة في الأرباح وزيادة الرضا الوظيفي. 

 بنلللاء مفلللاهيمي متعلللدد الأبعلللاد يشلللمل الأملللن والسللللامة فلللي العملللل  وعرفـــت أيضـــا علـــى أنهـــا :
عمللل مشللاركة ومتعاونللة ،وفللرص أفضللل  ،وأنظمللة مكافللأة أفضللل واجللر عللادل ومنصللف ومجموعللات

 (72ص2013.)بسام زاهر و آخرون :للنمو
 إللى  :بناء متعدد الأبعاد ،يتألف من عدد من العوامل المترابطة التلي تحتلاج وعرفت أيضا بأنها

 ودراسة متأنية وهي مرتبطة بالرضا الوظيفي والمشلاركة فلي العملل ،والإنتاجيلة ،والصلحة والسللامة 
سـن )أيمـن حو تنمية الكفاءات و التوازن بين العمل والحياة غير المتعلقة بالعملل.   الأمن الوظيفي

 (  208ص2014ديوب:
 :لتعريف الإجرائي للحياة الوظيفيةا

ات تقصللد بالحيللاة الوظيفيللة أسلللوب الحيللاة وطرائللق المعيشللة وأنمللاط السلللوك المهنللي والعلاقللالدراســة 
فلة ئة التدريس خللال الفتلرة الزمنيلة التلي يقضليها فلي وظيالاجتماعية المهنية التي  يعقدها عضو هي

التعلللليم داخلللل الجامعلللة بكلللل ملللا فيهلللا ملللن تلللدرج وامتيلللازات قانونيلللة منلللذ دخولللله إللللى الوظيفلللة وحتلللى 
الخلللروج منهلللا بلللالطرق القانونيلللة، وملللا يترتلللب عليهلللا ملللن حلللدوث تغيلللرات وظيفيلللة وحياتيلللة فلللي حيلللاة 

والنجاح في العمل، وما يرافقه ملن الحصلول عللى أجلر أعللى  الموظف،والتي ترتبط بالتقدم الوظيفي
 أو مكانة وظيفية أفضل وتحمل أعباء ومسؤوليات أكبر. 
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 مفهوم جودة الحياة الوظيفية:
 اصطلاحا:

  هلللللي مجموعلللللةمن العملياتالمتكامللللللة والمخططلللللة والمسلللللتمرة ،والتلللللي تسلللللتهدف تحسلللللين مختللللللف
ي املين وحيلاتهم الشخصلية أيضلا واللذي يسلاهم بلدوره فلالجوانب التي تؤثر على الحياة الوظيفيلة للعل

بختـــــاوي و ضـــــيات .)تحقيللللق الأهلللللداف الإسللللتراتيجية للمنظملللللة والعلللللاملين فيهللللا والمتعلللللاملين معهللللا
 (86،ص2020،
 شرافو  "ظروف عمل جيدةبأنها : وتعرف أيضا جيدة وقدر ملن  ومكافآتجيد ،ومرتبات ومزايا  ا 

تلي جودة الحياة الوظيفيلة ملن خللال فلسلفة علاقلات العلاملين الوتحقق .الاهتمام والتحدي بالوظيفة ،
علللى وظللائفهم  للتللأثيرالعللاملين فللرص اكبللر  لإعطللاءتشللجع اسللتخدام جهللود جللودة الحيللاة الوظيفيللة 
 (WERTHER.WILLIAM ;2002 ;P 502)، والمساهمة الفعالة على مستوى المنظمة ككل

  لعملل وشلروط العملل التلي تحلدد العلاقلة بلين بأنها درجة التميز التي أوجلدت فلي ا:وتعرف كذل
العامل وبيئته مضافا إليها البعد الإنساني ،والتي تسلاهم بمجملهلا فلي الرضلا العلام وتحسلين القلدرات 

 Surya)كللللل.فللللي أداء العمللللل علللللى مسللللتوى الفللللرد ،ومللللن ثللللم علللللى مسللللتوى أداء المنظمللللة ك
kumar.shani 2013 -2. p9) 

 : ة الوظيفيةالتعريف الإجرائي لجودة الحيا
مسلللتوى السلللعادة والرضلللا اللللوظيفي اللللذي يشلللعر بللله أعضلللاء هيئلللة التلللدريس فلللي المنظملللة الجامعيلللة 
ومقلدرتهم علللى إشللباع حاجللاتهم مللن خلللال تحسللين وثللراء بيئللة ومنللاخ العمللل ورقللي الخللدمات الماديللة 

 والمعنوية التي تقدم لهم  
 :الجامعة تعريف

 :لغة
 :د للتعللليم العللالي والاختصللاص يضللم عللددا مللن المعاهللد جمللع، جوامللع، جامعللات، معهللالجامعــة

 (425، ص2001مسعود الرائد: والكليات/ طوق أو قيد من حديد يشد اليدين إلى العنق .)
 :هللللي الغللللل الللللذي يجمللللع اليللللدين إلللللى العنللللق "الكبلجللللة "والمدرسللللة أو الفللللروع لعلللللوم  والجامعــــة

  )139ص، 2008)اللحام وسعيد وعلوان: شتى.
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 اصطلاحا:
 ـــريع : "أنهلللا مؤسسلللة عموميلللة ذات طلللابع إداري تسلللاهم فلللي تعمللليم نشلللر رفهـــا المشـــرع الجزائ

عللدادها وتطويرهللا، وتكللوين الإطللارات اللازمللة لتنميللة الللبلاد، وهللي تحللت وصللاية الدولللة  المعللارف وا 
ــم وفللي خدمللة الأهللداف السياسللية والاقتصللادية والثقافيللة المحللدودة مللن طرفهللا  ــذي، رق )مرســوم تنفي

 ) 1983نة س 83 -544
 :مؤسسللة أو مجموعللة أشللخاص يجمعهللم نظللام ونسللق خاصللين، تسللتعمل وسللائل  وتعرفعلــى أنهــا

 .(MaciaManso, 1978,p79)يا"وتنسق بين مهام مختلفة للوصول بطريقة ما إلى معرفة عل
 مؤسسلللة تعليميلللة ومركلللز لقشلللعاع الثقلللافي ونظاملللا  :كمـــا تعـــرف الجامعـــة أيضـــا  علـــى أنهـــا"

العناصللر، تنطبللق عليلله مواصللفات المجتمللع البشللري، حيللث يللؤثر مجتمللع الجامعللة ديناميكيللا متفاعللل 
فللي الظللروف المحيطللة ويتللأثر بهللا فللي نفللس الوقللت، ومللن هنللا يمكللن اعتبللار الجامعللة أنهللا المجللال 
الذي يضم كل الشعب العلمية والعلوم الإنسانية والاجتماعيلة التلي تلدعم ملن طلرف الدوللة ملن أجلل 

 )أيمــن يوســفديا واجتماعيللا ودفللع الللبلاد نحللو التقللدم الثقللافي والتكنولللوجي". تنميللة المجتمللع اقتصللا
 (29ص 2007 -2008:
 مللن" أهللم المؤسسللات التكوينيللة فللي المجتمللع تللؤثر  :ويــرى مــراد بــن اشــنهو أن الجامعــة تعتبــر

 وتتأثر به، من خلال احتكاكها بباقي المؤسسات الاقتصادية والاجتماعية الأخرى
"( Ben achenhou, s.d.,p4). 

 التعريف الإجرائي للجامعة:
تنظر الدراسة لمفهوم الجامعة على أنهلا مؤسسلة رسلمية ذات طلابع علملي، تتمثلل وظائفهلا الرئيسلية 
 فللي نشللر العلللم والمعرفللة عللن طريللق التعللليم، وتتركللز وظيفتهللا الثانيللة علللى إجللراء البحللوث الأساسللية

خدمللة  ونين تكوينللا عاليللا، أمللا وظيفتهللا الثالثللة فهلليوالتطبيقيللة، يقومبهللا أسللاتذة وبللاحثين مللدربين ومكلل
 المجتمع من خلال تقديم الاستشارات العلمية والخبرات لمختلف قطاعات المجتمع. 

 عضو هيئة التدريس ) الأستاذ الجامعي (: تعريف
 الأستاذ لغة:

للملللاهر  ( فقلللال "يقوللللون 540كلملللة فارسلللية ذكرهلللا أبلللو منصلللور الجلللوالقي )المتلللوفى سلللنة  الأســـتاذ:
أستاذ، ولا توجد هذه الكلمة في الشعر الجاهلي "أما مجمع اللغة العربية في القاهرة فيقول: "لأسلتاذ، 
المعللم والملاهر فللي الصلناعة يعلمهلا غيللره إذن فكلملة "الأسللتاذ "فارسلية الأصلل ومعناهللا الملاهر فللي 
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تخصصللة ثابتللة القللدرة عمللله وحرفتلله، والحرفللة موهبللة كانللت أم مهنللة تتطلللب إضللافة إلللى مهللارات م
الذاتيلللة عللللى الصلللقل والتطلللوير، فلللي انسلللجام بلللين الحفلللاظ عللللى القواعلللد الأساسلللية المجلللددة للمهنلللة 

ضافة تحسينات عليها )  )  63، ص2011 -2012عبد الناصر: وا 
 : تعريف الأستاذ الجامعي اصطلاحيا

 فلللي أحلللد  أنللله كلللل ملللن يعملللل ويشلللغل وظيفلللة ملللدرس، أسلللتاذ مسلللاعد، أسلللتاذ مشلللارك أو أسلللتاذ
الجامعات المعتلرف بهلا أو ملا يعلادل هلذه المسلميات فلي الجامعلات التلي تسلتعمل مسلميات مغلايرة. 

 )198حمودي إبراهيم: ب، ت، ص)
 هلام :بأنه الشخص القائم بمهام التلدريس والإشلراف والبحلث العلملي والمويعرف الأستاذ الجامعي

 (10ص2016)موفق أسماء،الجامعات العملية التي تسهم في تطوير التعليم والبحث العلمي ب
 انلله احللد الأعضللاء القللائمين بشلؤون التللدريس والإشللراف علللى التعللليم العللالي مللن : ويعــرف أيضــا

حمللللة درجلللة اللللدكتوراه والماجسلللتير ملللن ذوي الرتلللب : أستاذ،أستاذمشارك،أسلللتاذ مسلللاعد ،محاضلللر 
 (     10هجري، ص1437) احمد صالح دخيخ مدرس

 :تاذ الجامعيالتعريف الإجرائي للأس
تنظللر الدراسللة لمفهللوم الأسللتاذ الجللامعي علللى أنلله الشللخص المؤهللل مهنيللا وتربويللا وسلللوكيا ومعرفيللا 
واجتماعيلللا وتقويميلللا وشخصللليا، وهلللو الشلللخص اللللذي يكلللون مرشلللدا وموجهلللا ومثيلللرا للتفكيلللر وملهملللا 

ي، ستقصلللاء العلمللللطلبتللله قلللادرا عللللى الإثلللارة الفكريلللة والعقليلللة والاستفسلللار والتسلللاؤل والتواصلللل والا
فكللري والللذي يولللد أسللئلة كثيللرة وأفكللارا جللديرة بالتنقيللب والبحللث العلمللي، والللذي يكللون قائللدا للنشللاط ال
للذي ومكون لشخصية طلابه معرفيا ومهاريا ووجدانيا والذي يعلم طلابله اسلتعمال الآللة التعليميلة، وا

وب الحيللاة، ويقللوم بمهمتللي يشللركهم فللي تحقيللق نمللو ذاتللي يصللل إلللى أعمللاق الشخصللية ويمتللد لأسللل
 .البحث والتدريب.

 :منهج الدراسة 
اتبعت هذه الدراسة المنهج الوصفي التحليلي والذي يتيح إجلراء دراسلة مفصللة والكشلف علن جوانلب 
عديدة لموضوع الدراسلة ،وكلذلك لملائمتله لطبيعلة البحلث ،وذللك لهلدف التعلرف عللى مسلتوى جلودة 

ريس ملللن وجهلللة نظلللرهم بجامعلللة عملللار ثليجلللي الاغلللواط محلللل الحيلللاة الوظيفيلللة لأعضلللاء هيئلللة التلللد
 الدراسة وموقفهم حول الحياة الوظيفية المكرسة في الجامعة محل الدراسة . 
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 مللنهج قللائم علللى مجموعللة مللن الإجللراءات البحثيللة التللي تعتمللد علللى  :يعــرف المــنهج الوصــفي
ا ودقيقللللا لاسللللتخلاص دلالتهللللا جمللللع الحقللللائق والبيانات،وتصللللنيفها ومعالجتهللللا وتحليلهللللا تحللللليلا كافيلللل

والوصلللول إللللى نتلللائج أو تعميملللات علللن الظلللاهرة محلللل الدراسلللة ،حيلللث يعتبلللر هلللذا الملللنهج الأنسلللب 
 (25هجري،ص1437صالح دخيخ وآخرون،لإجراء مثل هذه الدراسة.)

  المللنهج اللذي يعتملد عليله الباحلث قصلد جملع الحقلائق عللن ويعـرف المـنهج الوصـفي علـى انـ:
وتفسلليرها لاسللتخلاص دلالتها،ووضللع مؤشللرات وبنللاء تنبللؤات مسللتقبلية ومللن ثللم  الموضللوع ،وتحليلهللا

الوصللول إلللى تعملليم بشللان موضللوع الدراسللة ويعتمللد فللي ذلللك علللى طللرق جمللع البيانللات كالمقللابلات 
 (47ص1999)عبيدات،الشخصية ،والملاحظة والاستبيان 

  يلللا علللن طريلللق جملللع :"طريقلللة لوصلللف الظلللاهرة المدروسلللة وتصلللويرها كم ويمكـــن تعريفـــ  بأنـــ
خضاعها للدراسلة "  نـي )سلاطنية بلقاسـم والجيلا معلومات مقننة عن المشكلة وتصنيفها وتحليلها وا 

 .(168ص2004حسان،
 :عينة الدراسة       
 هو جميع الأفراد أو الأشلخاص أو الأشلياء اللذين يكونلون موضلوع مشلكلة" إذا مجتمع الدراسة" 

ــــرحمن عــــدس ت موضللللوع البحللللث أو الدراسللللة هللللي كللللل الأفللللراد والأحللللداث أو المشللللاهدا .)عبــــد ال
 (.109ص1992وآخرون،

  وتشللكل مجتملللع هلللذه الدراسللة ملللن جميلللع أعضللاء هيئلللة التلللدريس العللاملين اللللدائمين فلللي جامعلللة
(عضلللو هيئلللة تلللدريس ،وذللللك خللللال العلللام الدراسلللي 1034عملللار ثليجلللي الاغلللواط والبلللالغ علللددهم)

( ،ولكن قد يجلد الباحلث 10عة والبالغ عددها )موزعين عبر مختلف كليات الجام  2021_ 2020
صعوبة في التعامل ملع كلل أفلراد المجتملع البحلث لعلدة أسلباب مملا سيضلطره لإجلراء الدراسلة عللى 

 مجموعة  جزئية من مجتمع الدراسة وهذه المجموعة نسميها عينة الدراسة
 ـــة الدراســـة بأنهـــا نللله البيانلللات :جلللزء ملللن مجتملللع البحلللث أو الدراسلللة اللللذي تجملللع متعـــرف عين

 الميدانية،وهي "تعتبر جزءا من الكل، بحيث تكون ممثلة لمجتمع البحث ،فالعينة هلي جلزء معلين أو
 ( 334ص2007)رشيد زرواتي نسبة من أفراد المجتمع الأصلي

 :المجموعللة الجزئيللة التللي يقللوم الباحللث بتطبيللق دراسللته عليهللا وهللي وتعــرف العينــة علــى أنهــا" 
)ســـــــــلاطنية بلقاســـــــــم والجيلانـــــــــي ع الدراسلللللللللة الكللللللللللي".    تكلللللللللون ممثللللللللللة لخصلللللللللائص مجتمللللللللل

 (319-318ص2004حسان:
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 وفي هذه الدراسة تم استخدام العينة الحصصية وهي العينلة التلي يلتم اختيارهلا ملن خللال تقسليم 
المجتمللللع إلللللى مجموعللللات أو مسللللتويات واختيللللار عللللدد مللللن الأفللللراد فللللي كللللل مسللللتوى بطريقللللة غيللللر 

ا ة العينة الطبقية في توزيع المجتمع إلى طبقات أو مسلتويات لكنهلعشوائية، وتشبه العينة الحصصي
تختللللف فلللي طريقلللة اختيلللار الأفلللراد فلللي كلللل مسلللتوى حيلللث انللله فلللي العينلللة العشلللوائية الطبقيلللة يختلللار 
الباحث الأفراد ضمن كل طبقلة أو كلل مسلتوى بطريقلة عشلوائية ،أملا فلي العينلة الحصصلية فيختلار 

ن اسلللتخدام الأسللللوب العشلللوائي ودون وضلللع أي شلللرط ،فالباحلللث لللله الباحلللث الأفلللراد كملللا يريلللد ،دو 
ــــــــاس الحريللللللللة فللللللللي اختيللللللللار مللللللللن يريللللللللد مللللللللن الأفللللللللراد فللللللللي كللللللللل مسللللللللتوى ــــــــل عب .)محمــــــــد خلي

 (231ص2007واخرون:
 وفي دراستنا الحالية التلي تحملل عنلوان واقلع جلودة الحيلاة الوظيفيلة لأعضلاء هيئلة التلدريس فلي 

اذ الجلللللامعي دراسلللللة ميدانيلللللة  جامعلللللة عملللللار ثليجلللللي الجامعلللللة الجزائريلللللة ملللللن وجهلللللة نظلللللر الأسلللللت
للى نموذجا،اخترنا عينة غير عشوائية نوعها حصصية ، وعند اختيارنا لعينة دراستنا اعتملدنا فيهلا ع

تقسلليم مجتمللع الدراسللة إلللى مجموعللة مللن الحصللص تبعللا لعللدد كليللات الجامعللة محللل الدراسللة ،وذلللك 
مثيلل الكللي لأفلراد عينلة الدراسلة ملن خللال الأخلذ بأخذ عينة حصصلية ملن كلل كليلة يراعلي فيهلا الت

بالاعتبارات لمتغيلرات )السلن ،الجلنس ،المؤهلل العلملي ،الدرجلة العلمية،التخصلص(،كما يشلترط فلي 
ي العينة المختارة إن تكون مفرداتها تتصف بما يلي :أساتذة جامعيين دائمين في جامعلة عملار ثليجل

 بالاغواط.    
 سحب عينة من مجتمع البحث بانتقاء العناصر المفيأة طبقلا لنسلبتهم: وتعرف الحصصية على أنها

  .(312ص2004)موريس انجرس:في هذا المجتمع 
  :)تقنيات الدراسة)أدوات جمع البيانات 

 :الاستبيان
تعتبللر الاسللتمارة تقنيللة منهجيللة مباشللرة فللي البحللث ،تسللاعد الباحللث فللي الحصللول علللى المعلومللات 

جللراء الدراسللة فللي اقللرب المناسللبة واللازمللة لموضلل وع دراسللته والتللي تسللمح أيضللا بجمللع المعلومللات وا 
 وقت ممكن وبتكاليف اقل وجهد أوفر.

ـــا ـــى أنه ـــرف الاســـتمارة عل المكتوبلللة والتلللي تعلللد بقصلللد الحصلللول عللللى  سلللئلةملللن الأ : مجموعلللةتع
 ( 88، ص2007)عطوي ،المعلومات او على اراء المبحوثين حول ظاهرة او موقف معينين . 
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ب : بأنها أداة تتضمن مجموعة من الفقرات أو العبلارات التقريريلة حلول مسلالة ملا تتطللرف أيضاوتع
.)الشــــــايب عبــــــد مللللللن الفللللللرد الإجابللللللة عنهللللللا بطريقللللللة يحللللللددها الباحللللللث بحسللللللب أغللللللراض البحللللللث

 ( 70ص2012الحافظ،
بلة إجاهو توجيه أسئلة إلى المبحوثين و الملراد منهلا الوقلوف عللى والغرش من استخدام الاستبيان:

تسللاعد فللي جمللع المعلومللات واختبللار الفرضلليات حللول موضللوع الدراسللة واقللع جللودة الحيللاة الوظيفيللة 
 لأعضاء هيئة التدريس من وجهة نظر الأستاذ الجامعي  

  حدود الدراسة:  
 الحدود البشرية:

 عينة أعضاء هيئة التدريس بجامعة عمار ثليجي بالأغواط
 :الحدود المكانية

لي عللللى أعضلللاء هيئلللة التلللدريس بجامعلللة عملللار ثليجلللي بلللالأغواط تبعلللا لعلللدد يقتصلللر البحلللث الحلللا
 كلياتها.

 الحدود الزمنية:
 .2020/2021خلال الموسم الجامعي 

 :الحد الموضوعي
واقللع جللودة الحيللاة الوظيفيللة لأعضللاء هيئللة التللدريس فللي الجامعللة الجزائريللة مللن وجهللة نظللر الأسللتاذ 

 الجامعي دراسة ميدانية عمار ثليجي
 مقاربة السوسيولوجية للموضوع:ال 

: والتي يتحدث فيها عن تنوع حاجات الفرد بعدد مستوياته،  نظرية تدرج الحاجات لإبراهم ماسلو
فعبر عليها أبراهام ماسلو ابسط نموذج يبرز تقسيم الدوافع المؤثرة على الفرد المستهلك بتوجيه 

تخضع لنموذج هرمي وترتقي وفقا  سلوكه من الحاجات الضرورية إلى الحاجات الكمالية، فهي
لرقي الإنسان، كما اعتبر الحاجات الفيزيولوجية قاعدة الهرم باعتبارها أقوى الحاجات، فمن أهم 
الحاجات الضرورية للفرد المستهلك هي الأكل والشرب واللباس والسكن فبمجرد الحصول عليها 

الحاجات ذات المستوى الأعلى وتشمل يبدأ المستهلك في التفكير والتحرك وبذل جهد اكبر لإشباع 
حاجات الأمن، الحب والاحترام بتكوين أسرة وبذلك يحقق الاستقرار العائلي، ثم ينتقل إلى الحاجات 
الاجتماعية حيث يتجه سلوك المستهلك إلي التأثر بمحيطه وسلوك الآخرين وتقليدهم في سلوكهم 
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هذا يسعى إلى الانتماء إلى طبقة اجتماعية الشرائية مثل جماعة الرفاق والأصدقاء والجيران وب
أرقى يأخذ بها في تفكيره، وفي سلوكه الشرائي وحتى مستواه التعليمي والثقافي، يتيح له فرصة 
اكتساب مكانة مهنية عالية تمكنه من توسيع دائرة اهتمامه وحاجاته إلى نطاق التميز، وتحقيق 

 .لارتقاء به إلى طموحات اكبرالذات والوصول بها إلى أعلى المستويات والى ا

د الفر  : تكون مرتبطة بشكل مباشر ببقاء واستمرارية حياة الحاجات الطبيعية أو الفيزيولوجية
  .والمتمثلة فيالأكل والشرب والسكن

أن  يمكن : والتي تتضمن الحماية من مختلف الأخطار التي الحاجة إلى الأمن والاستقرار العائلي
اليومية وفي هذا المستوى نجد أن هناك عدد من السلع التي من خلال  تلحق بالفرد في حياته

 لاحيث  :التميز بالانتماء إلى الجماعة الحاجات الاجتماعيةاستخدامها يمكن أن يتفادى الأخطار.
يستطيع الفرد العيش بمفرده ويلجا دائما إلى بيئة محددة يتعامل معها كالأسرة والمؤسسات 

 .مجموعة من الحاجات المتعلقة بالانتماء الاجتماعي والجمعيات وذلك لإشباع

 : الاعتبار والاحترام والتقدير ) المكانة الاجتماعية، المركز الاجتماعي( التميز

 : والوصول إلى أعلى المستويات في المجتمع والتي تعني قمة مايسعى إليه كل تحقيق الذات
ة استغلال كل إمكانياته وطاقته الشخصي إنسان فبعد أن يشبع مختلف حاجاته السابقة يعمل على

ل نلاحظ من خلال أعما .وفي هذا المستوى نجد الفرد يلجأ إلى تحسين مستواه العلمي والثقافي
ماسلو أن الحاجات مرتبطة بخمس مستويات، لا يمكن إشباع حاجة مستوى ماقبل حاجة المستوى 

ستوى ماقبل حاجة المستوى الذي الذي يسبقه، فحسب ماسلو الفرد لا يبحث عن إشباع حاجة م
ة. يسبقه، فحسب ماسلو الفرد لا يبحث عن إشباع حاجة الأمان قبل أن يشبع حاجاته الفيزيولوجي

 وبعبارة أكثر تحديدا ترتكز نظرية أبراهام ماسلو على إشباع مستوى معين من الحاجات يعتبر
 (85، ص 2006)بكري، دافعا لظهور حاجات جديدة. 

 : تقول هذه النظرية أن هناك مجموعتين من العوامل:غنظرية هيرزبور 

تدفع إلى الأداء العالي والإخلاص المنظمة  عوامل دافعة: يسميها هيرزبورغ المجموعة الأولى
والولاء لها كالتقدير والإنجاز والتحدي والمسؤولية وكذلك العوامل الصحية )أجور، العلاقات بين 

في(وحسب النظرية فإن هذه العوامل ليست محفزات بل أن الأشخاص، ظروف العمل والأمن الوظي
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نقصها يعد عامل مثبط ومصدر إحباط وبالعكس عند توفرها يجعل العامل راضيا وليس محفزا، أي 
: هي التي يسميها  المجموعة الثانية .ا هذه الأشياء لابد من تلبيتها ولكنها وحدها غير كافية

 : افز وتشملأو عامل الحو مجموعة الحوافزهيرزبورغ

 : أي العمل الذي يرضى اهتمامات العامل وقدراته العمل المثير
 .:أي التقدير من الرؤساء والزملاءالتقدير 

 :أي الشعور بوجود فرص للترقي والتطور وزيادة الدخل فرص النمو
)السالم، :أي وجود فرص لتحمل مسؤوليات واتخاذ قرارات وقيادة الآخرين.  تحمل المسؤولية

 (85، ص1991

 :بالتمكينالإدارة 
يعتبللللللر تمكللللللين العللللللاملين احللللللد المللللللداخل التللللللي لهللللللا تللللللأثير واضللللللح علللللللى جللللللودة الحيللللللاة الوظيفيللللللة 
بالمؤسسللللللات ،ويعللللللرف التمكللللللين بأنلللللله نقللللللل المسللللللؤولية والسلللللللطة بشللللللكل متكللللللاف  مللللللن المللللللديرين 
إللللللللى المرؤوسلللللللين ،ودعلللللللوة العلللللللاملين للمشلللللللاركة فلللللللي سللللللللطة اتخلللللللاذ القلللللللرار، ليصلللللللبح الملللللللرؤوس 

ئولا عللللللن جللللللودة مللللللا يقللللللرر أو مللللللا يؤديلللللله مللللللن أعمللللللال ،ممللللللا يللللللؤدي إلللللللى نقللللللل السلللللليطرة مللللللن مسلللللل
 ( 57ص2008.)جاد الرب:الرئيس إلى المرؤوس نفسه

ــــي ــــل ف ــــيس يتمث ــــة هــــدف رئ ــــاة الوظيفي : رفللللع مسللللتوى جللللودة و للتمكــــين كمــــدخل لجــــودة الحي
لانتمللللللللللاء الحيللللللللللاة الوظيفيللللللللللة وتحسللللللللللينها وتحقيللللللللللق التميللللللللللز ،وتحقيللللللللللق ميللللللللللزة تنافسللللللللللية ،وزيللللللللللادة ا

اللللللللللداخلي،تطوير مسلللللللللتوى الأداء،رفلللللللللع الجلللللللللودة و زيلللللللللادة الإنتاجيلللللللللة تحقيلللللللللق أهلللللللللداف المنظملللللللللة 
 ( 187ص2011)المعافى و آخرون :

سلللرعة  أنهلللا تتمثلللل فلللي ومـــن أهـــم مزايـــا اســـتخدام مـــدخل التمكـــين فـــي جـــودة الحيـــاة الوظيفيـــة:
سلللللعاد العلللللاملين وزيلللللادة درجلللللة الرضلللللا للللللديهم بوظلللللائفهم  نتملللللاء اومهامهم،ارتفلللللاع اتخلللللاذ القرارات،وا 

ة،انخفاض والتللللللزام الفللللللرد تجللللللاه المنظمللللللة،ارتفاع الدافعيللللللة الذاتيللللللة للفرد،تنميللللللة الشللللللعور بالمسللللللؤولي
معللللللللدلات الغيللللللللاب والإهمللللللللال ،وزيللللللللادة الإنتاجيللللللللة والاتجللللللللاه نحللللللللو التحسللللللللين المسللللللللتمر وتحقيللللللللق 

 التميز التنافسية .
لمنظملللللة للللللدوره فلللللي إعلللللداد الأطلللللر : احلللللد الملللللداخل الملللللؤثرة والمهملللللة فلللللي ايعـــــد مـــــدخل التمكـــــين

البشللللللرية المؤهلللللللة فللللللي مختلللللللف المجللللللالات الإداريللللللة والفنيللللللة،مما يسللللللاهم فللللللي جعلهللللللم أكثللللللر قللللللدرة 
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وسللللللطة ومرونلللللة فلللللي أداء مهلللللامهم والقيلللللام بأعملللللالهم وتحقيلللللق أفضلللللل النتلللللائج مملللللا يحقلللللق جلللللودة 
 ( 249ص2017.)محمد السيد سماح:الحياة الوظيفية في المنظمة 

عليللللله  يعتبلللللر مفهلللللوم المشلللللاركة ملللللن المفلللللاهيم الهاملللللة للمنظملللللات لملللللا ينطلللللوي: اركةالإدارة بالمشـــــ
مللللللن فوائللللللد مشللللللتركة للمنظمللللللات والأفللللللراد علللللللى حللللللد سللللللواء،وتطبيق هللللللذا المفهللللللوم يتلللللليح تحقيللللللق 
أهلللللللداف المنظملللللللة بفاعليلللللللة وكفلللللللاءة ملللللللن جهللللللللة،ومن جهلللللللة أخلللللللرى يشلللللللبع رغبلللللللات المرؤوسللللللللين 

 لعملية المشاركة  ويحقق طموحاتهم بالتطبيق الصحيح والممنهج 
بأنهللللللا مشللللللاركة العللللللاملين فللللللي اتخللللللاذ القللللللرارات و تشللللللجيع كللللللل أصللللللحاب : )Nadeem(يعرفهــــــا 

المصلللللللالح فللللللللي كلللللللل المسللللللللتويات فلللللللي المنظمللللللللة عللللللللى حللللللللل المشلللللللاكل ووضللللللللع الاسللللللللتراتيجيات 
 وتطبيق الحلول .

 بأنهللللللا إسللللللهام المرؤوسللللللين فللللللي اتخللللللاذ القللللللرارات الإداريللللللة بأشللللللكال ودرجللللللات :وعرفتهــــــا العمــــــري
 متفاوتة من المساهمة في صنع القرارات . 

يتضلللللللح ملللللللن ذللللللللك إن مفهلللللللوم الإدارة بالمشلللللللاركة يعتملللللللد بشلللللللكل أساسلللللللي عللللللللى عمليلللللللة اشلللللللتراك 
نهلللللا أسللللللوب إداري مملللللنهج يلللللتم فيللللله مشلللللاركة كلللللل  العلللللاملين فلللللي عمليلللللة صلللللنع واتخلللللاذ القرارات،وا 

تحقيللللللق أهللللللداف الأفللللللراد فللللللي كللللللل المسللللللتويات التنظيميللللللة فللللللي عمليللللللة إدارة المنظمللللللة مللللللن اجللللللل 
 (253.)نفس المرجع السابق ص المنظمة ورغبات العاملين 

 ومن فوائد ومزايا الإدارة بالمشاركة:
يادة زيلللللادة إللللللى الفوائلللللد التلللللي يمكلللللن إن تتحقلللللق ملللللن تفجيلللللر طاقلللللات العلللللاملين الفكريلللللة والفنيلللللة،وز 
يمكلللللن دافعيلللللتهم نحلللللو العملللللل وزيلللللادة رضلللللاهم الوظيفي،فلللللان هنلللللاك مجموعلللللة ملللللن الفوائلللللد والتلللللي 

 تحقيقها على مستوى الجامعة ككل وهي كالتالي :
  .وضوح الرؤية والأهداف 
 . حل الخلافات بشكل فعال 
 . القدرة على التكيف مع المتغيرات في البيئة المحيطة 
  .القدرة على التجديد 

تتعددأشللللللللكال الإدارة بالمشللللللللاركة وتختلللللللللف مللللللللن منظمللللللللة :أنمــــــــاط وأشــــــــكال الإدارة بالمشــــــــاركة
 لتالي:لأخرى وهي كا

 . المشاركة في عملية صنع واتخاذ القرارات 
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 ار.  المشاركة في إبداء الاقتراحات والتشجيع على الابتكار والإبداع وتنمية الأفك 
 .المشاركة في الاستشارات 
 . المشاركة في الاجتماعات 

ين ومنللللله يتضلللللح إن مللللللدخل الإدارة بالمشلللللاركة للللللله دور فلللللي ترسلللللي  التعللللللاون بلللللين الإدارة والعللللللامل
وزيللللللللادة ارتبللللللللاط العللللللللاملين بالمنظمللللللللة،وتقارب أهللللللللدافهم مللللللللع أهللللللللدافها،مما يللللللللؤدي إلللللللللى تحسللللللللين 
مسللللللتوى المعيشللللللة وظللللللروف العمللللللل،وتحقق الرضللللللا النفسللللللي لكللللللل العاملين،حيللللللث يزيللللللل فكللللللرة إن 
العاملللللل يجلللللب إن ينفلللللذ فقلللللط ملللللا يلللللؤمر بللللله بلللللل يعطيللللله شلللللعور ا وثقلللللة بنفسللللله ويكسلللللبه مهلللللارات 

) محمــــــد فنيللللللة ممللللللا يسللللللاهم فللللللي تحسللللللين وتطللللللوير المنظمللللللة وخبللللللرات جديللللللدة إداريللللللة وقياديللللللة و 
 (256-253ص ص 2017السيد سماح:
 ها:اختيار  المقاربات السوسيولوجية وتبرير التعليق على

 للوقلللللوف عللللللى واقلللللع جلللللودة الحيلللللاة الوظيفيلللللة ةتلللللم اعتمادنلللللا عللللللى هلللللذه المقاربلللللات السوسللللليولوجي
 وتلللللأثير أهميلللللةيلللللف إن لهلللللذا الواقلللللع فلللللي الجامعلللللة الجزائريلللللة ،وجامعلللللة عملللللار ثليجلللللي نموذجلللللا ،وك

الللللللللى افتللللللللراض إن  هيئللللللللة التللللللللدريس ، حيللللللللث سللللللللعت الدراسللللللللة أعضللللللللاءحاجللللللللات  إشللللللللباععلللللللللى 
ملللللن خللللللال عملهلللللم و  إشلللللباعهايسلللللعون نحلللللو  أساسللللليةهيئلللللة التلللللدريس للللللديهم احتياجلللللات  أعضلللللاء

والانجللللللللاز عنلللللللللد المسللللللللتوى الللللللللذي تشللللللللبع فيلللللللله الوظيفلللللللللة  الأداءتحقلللللللليقهم لمسللللللللتوى عللللللللالي فللللللللي 
و  فلللللي قلللللوة  التحفيلللللزوالتمكلللللين  بالمشلللللاركة الإدارةكلللللل ملللللن  تلللللأثيروالوقلللللوف عللللللى  ، احتياجلللللاتهم

ها نحللللو العمللللل ،واعتبللللارهم نخبللللة ذات طاقللللات ومعللللارف وخبللللرة  لبللللد مللللن اسللللتغلال زيللللادة الدافعيللللة
وفر لهللللم الرضللللا سللللاواة والعدالللللة فللللي الفللللرص ،والتللللي تللللوذلللللك مللللن خلللللال الم الأفضلللللالاسللللتغلال 
 الوظيفي .

   اني : الدراســـة الحاليـــة مقســـمة إلـــى: قســـمين الأول منـــ  نظـــري والثـــةالدراســـتصـــميم
 تطبيقي.

 القسم النظري من الدراسة ضم الفصول التالية:
خصـص لاســتعراش مختلـف الدراســات السـابقة حـول الموضــوع ومقارنتهـا بأبعــاد  الفصـل الأول :

 دراستنا من خلال:
 .استعراض الهدف الأساسي لكل دراسة 
 لرئيسي والأسئلة الجزئية لكل دراسة.استعراض التساؤل ا 
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 .استعراض الفرضية الرئيسية و الفرضيات الجزئية لكل دراسة 
 .الوقوف على طبيعة المنهج والعينة وأدوات جمع البيانات لكل دراسة 
 .الوقوف على طبيعة المجال المكاني وألزماني لكل دراسة 
 .استعراض مجمل النتائج التي توصلت إليها كل دراسة 
 يد أوجه الاختلاف والتشابه بينها وبين دراستنا الحالية.تحد 
 .تحديد أوجه الاستفادة منها في الجوانب الفكرية والمنهجية 

 الفصل الثاني :خصص لاستعراش " أساسيات جودة الحياة الوظيفية "من حيث:
 مفهوم جودة الحياة الوظيفية 
 أهمية جودة الحياة الوظيفية 
 ةأبعاد جودة الحياة الوظيفي 
 أهداف جودة الحياة الوظيفية 
 طرق قياس جودة الحياة الوظيفية 
 عوامل نجاح جودة الحياة الوظيفية 
 تحديات تطبيق جودة الحياة الوظيفية 
 تحسين جودة الحياة الوظيفية 

 الثالث:خصص لاستعراش "جودة الحياة الوظيفية لأعضاء هيئة التدريس " من حيث: الفصل
 مفهوم عضو هيئة التدريس 
 لعضو هيئة التدريس  بعاد الموضوعية لجودة الحياة الوظيفيةالأ 
 لعضو هيئة التدريس طرق تحسين جودة الحياة الوظيفية 
  قياس جودة الحياة الوظيفية لعضو هيئة التدريس 

 القسم الميداني للدراسة ضم الفصول التالية:
جـــــراءات الدراســـــة والـــــذي تضـــــمن ال عناصـــــر الفصـــــل الأول: جـــــاء تحـــــت عنـــــوان مجـــــالات وان

 التالية:
 .تحديد المجال المكاني العام والخاص للدراسة 
 .تحديد المجال ألزماني العام والخاص للدراسة 
 .تحديد المجال البشري العام والخاص للدراسة 
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  تحديللللللد الإجللللللراءات المنهجيللللللة للدراسللللللة مللللللن حيللللللث: نللللللوع المللللللنهج المسللللللتخدم وكيفيللللللات اسللللللتخدامه
، الدراسللللللة وكيفيللللللة اختيارهللللللا وتطبيقهللللللا فللللللي الميللللللدان فللللللي الدراسللللللة، نللللللوع العينللللللة المسللللللتخدمة فللللللي

 نوعية تقنيات جمع البيانات المستخدمة في الدراسة وكيفية استخدامها.
ـــذي تضـــمن العنا ـــات الدراســـة وال ـــل بيان ـــغ وتحلي ـــوان تفري ـــاني: جـــاء تحـــت عن صـــر الفصـــل الث

 التالية:
 .تفريغ بيانات الدراسة إحصائيا 
 تحليل بيانات الدراسة سوسيولوجيا. 
 .استخلاص نتائج الدراسة 
 .تحليل نتائج الدراسة في ضوء فرضياتها 

 :فضلا عن ذل  الدراسة تضمنت مدخل منهجي كافتتاحية احتوى على العناصر التالية
 .التساؤل الرئيسي للدراسة 
 .الأسئلة الجزئية للدراسة 
 .الفرضية العامة للدراسة 
 .الفرضيات الجزئية للدراسة 
 .مفاهيم الدراسة 
 الدراسة. منهج 
 .عينة الدراسة 
 .تقنية الدراسة 
 .المقاربة السوسيولوجية للدراسة 
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 تمهيد:

ا تلعللب الدراسللات السللابقة دورا مهمللا فللي معرفللة المنللاهج والأدوات والنتللائج التللي توصلللت إليهللا، كملل
خاصلة ملن حيلث تمكن الباحث ملن ربلط بحثله بدراسلات سلابقة ومعرفلة الجوانلب التلي يسلتفيد منهلا، 

صلللياغة الفلللروض وضلللبط المفلللاهيم، حيلللث أن كثيللللر ملللن الدراسلللات النظريلللة نقطلللة بدايلللة للبحللللوث 
 اللاحقة.

كمللا تمكللن مللن تجنللب الصللعوبات التللي واجههللا غيللره فللي البحللث، وفيمللا يلللي سللنوجز أهللم الدراسللات 
 ي بلورته .المشابهة التي تناولت موضوع البحث الحالي أو أحد متغيراته والتي ساهمت كثيرا ف
 نسجل أن الدراسات السابقة التي تم الاستناد عليها تتناول محورالدراسة المتمثل في:

  جودة الحياة الوظيفية 
 :يبقى أن نشير أن تناولنا العلمي للدراسات السابقة كان على الشكل الآتي 
 .استعراض الهدف الأساسي لكل دراسة 
 كل دراسة.استعراض التساؤل الرئيسي والأسئلة الجزئية ل 
 .استعراض الفرضية الرئيسية و الفرضيات الجزئية لكل دراسة 
 .الوقوف على طبيعة المنهج والعينة وأدوات جمع البيانات لكل دراسة 
 .الوقوف على طبيعة المجال المكاني وألزماني والموضوعي  لكل دراسة 
 .استعراض مجمل النتائج التي توصلت إليها كل دراسة 

 وفي الأخير:
  اض نقللاط الاخللتلاف والتشللابه بللين هللذه الدراسللات والدراسللة الحاليللة فيمللا سللبق مللن النقللاط اسللتعر

 الأنفة الذكر.
  اسلللتعراض درجلللة الاسلللتفادة ملللن هلللذه الدراسلللات السلللابقة فلللي بنلللاء دراسلللتنا الحاليلللة فلللي كلللل ملللن

 الجوانب الفكرية والمنهجية. 
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 عرش بعش الداسات السابقة: 

ي ف" دور جودة حياة العمل مقال:"2017ود سيد علي أبو سيف : دراسة محمالدراسة الأولى
ية س بكلالعلاقة بين رأس المال النفسي ومستوى الالتزام التنظيمي لدى أعضاء هيئة التدري

وية وم التربالعل المجلة الدولية للبحوث فيالتربية في جامعة الطائف بالمملكة العربية السعودية "
  2018ة سن 4العدد رقم 1،المجلد رقم 

س ين رأهدفت الدراسةإلى التعرف على الدورالوسيط لجودة حياة العمل في العلاقة ب: هدف الدراسة
امعة جالمال النفسي ومستوى الالتزام التنظيمي من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس بكلية التربية 

 الطائف.

 استخدم الباحث المنهج الوصفي.:منهج الدراسة

 جامعةبتمثل مجتمع الدراسة في كل أعضاء هيئة التدريس بكلية التربية :مجتمع الدراسة والعينة
ده ( مفردة اختيرت طبقا لما أور 100ب:) حجم العينة( وتم تحديد 120الطائف والبالغ عددهم )

(1975)ROSCOE  ئم لمعظم الأبحاث كما انه يفضل إن لا تقل مفردة ملا 500-30إن من
لعينة اوبالتالي  3متغيرات الدراسة ،ومتغيرات الدراسة حاليا  مفردات العينة عن عشرة أضعاف عدد

 فهي طبقا لهذا تعد مناسبة ، 30الأفضل لها أعلى من 

 (منها55( استبانة، وتم استرجاع )100تمثلت في الاستبانة حيث تم توزيع ) :أداة الدراسة
 (. 72(صالحة للتحليل بنسبة )51( لعدم قابليتها للتحليل لتبقى )4واستبعاد)

 : حدود الدراسة

ربية ة العطبقت الدراسةفي كلية التربية بجامعةالطائف،بمحافظة الطائف في المملك:الحدود المكانية
 السعودية 

 اني.خلال الفصل الدراسي الث 2017ابريل  13فبراير إلى 15في الفترة ما بين الحدود الزمنية:

 ف .تدريس بكلية التربية بجامعة الطائتم تطبيق الدراسة على أعضاء هيئة ال:الحدود البشرية

 اقتصر البحث على رصد الدور الوسيط لجودة حياة العمل في العلاقة بين:الحدود الموضوعية
 رأس المال النفسي و  الالتزام التنظيمي.
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لدى  لسائداما اثر جودة حياة العمل في العلاقة بين رأس المال النفسي  :التساؤل الرئيسي للدراسة
 هم؟ئة التدريس بكلية التربية بجامعة الطائف ومستوى التزامهم التنظيمي من وجهة نظر أعضاء هي

 :الأسئلة الفرعية للدراسة

عة ما مستوى رأس المال النفسي وأبعاده الأربعة لدى أعضاء هيئة التدريس بكلية التربية بجام .1
 الطائف؟

 دريس بكلية التربية بجامعةما مستوى جودة حياة العمل وأبعاده الخمسة لدى أعضاء هيئة الت .2
 الطائف ؟

معة ما مستوى الالتزام التنظيمي وأبعاده الثلاثة لدى أعضاء هيئة التدريس بكلية التربية بجا .3
 الطائف؟

ما علاقة رأس المال النفسي وأبعاده الأربعة لدى أعضاء هيئة التدريس بمستوى التزامهم  .4
 التنظيمي؟

لأربعة لدى أعضاء هيئة التدريس بمستوى بجودة حياة ما علاقة رأس المال النفسي وأبعاده ا .5
 العمل؟

 ؟دريس ما علاقة جودة حياة العمل وأبعاده الخمسة بمستوى الالتزام التنظيمي لدى أعضاء هيئة الت .6

 مستوى: لا تتوسط جودة حياة العمل العلاقة بينراس المال النفسي و الفرضية الرئيسية للدراسة
 اء هيئة التدريس بكلية التربية بجامعة الطائف،الالتزام التنظيمي لدى أعض

 :فرضيات الدراسة

دى يوجد ارتباط طردي معنوي بين رأس المال النفسي السائد بجودة حياة العمل ،أبعادها ل
 أعضاء هيئة التدريس بكلية التربية بجامعة الطائف.

يمي لتزام التنظيوجد ارتباط طردي معنوي بين مستوى جودة حياة العمل وأبعاده بمستوى الا
 لدى أعضاء هيئة التدريس بكلية التربية بجامعة الطائف .

يوجد ارتباط طردي معنوي بين مستوى رأس المال النفسي وأبعاده مع مستوى الالتزام 
 التنظيمي لدى أعضاء هيئة التدريس بكلية التربية بجامعة الطائف .
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 :نتائج الدراسة

ي بمستوى شعور عضو هيئة التدريس بجودة حياة العمل توجد علاقة طردية لرأس المال النفس
ظيمي (، كمايتوحد علاقة طردية لجودة حياة العمل بمستوى الالتزام التن70بمعامل تأثير قيمته )

ام فيمالا يوجد دور مباشر لرأس المال النفسي في التنبؤ بمستوى الالتز (،62) بمعامل ارتباط
ي توسط جودة حياة العمل العلاقة بين رأس المال النفس( ،كما ت03التنظيمي حيث بلغت قيمته )

ي (،كما يوجد دور غير مباشر لأبعاد رأس المال النفس0.44ومستوى الالتزام التنظيمي بمعامل)
 في التنبؤ بمستوى الالتزام التنظيمي .

 ودة حياة: "مقال" "ج2015وبوحفص مباركي  دراسة محمد الأمين أحمد فواتيح: الدراسة الثانية
الاجتماعية جامعة وهران،  كلية العلوم -يةدراسة ميدان -العمل في ظل إدارة الجودة الشاملة"

  .2016، جوان 12مجلة تنمية الموارد البشرية، العدد

لة في : هدفت الدراسة إلى التعرف على جودة حياة العمل في ظل إدارة الجودة الشامهدف الدراسة
الحدود  .2008: 9001ائري حاصلتين على شهادة الأيزو مؤسستين تابعتين للقطاع العام الجز 

 : الزمنية والمكانية للدراسة

بمؤسستين  2015ديسمبر  15إلى غاية  2015نوفمبر  02تم إجراء الدراسة الميدانية من يوم 
 عموميتين ذات طابع خدماتي بولاية وهران تابعتين للقطاع الاقتصادي الجزائري حاصلتين على

ية وهما شركة " هيبروك "للنقل البحري وشركة المياه والتطهير لولا 2008: 9001شهادة الأيزو 
 سيور""وهران 

  .استخدم الباحث منهج الوصفي التحليلي منهج الدراسة:

طارات وم 100بلغ عدد أفراد الدراسة الميدانية ) عينة الدراسة: تحكمين تم (فرد من إطارات عليا وا 
 .ائية البسيطة من مختلف المصالح المؤسستين محل الدراسةاختيارهم بطريقة العينة العشو 

(فقرة،  38تمثلت في استبيانين، وهما استبيان إدارة الجودة الشاملة يحتوي على ) أدوات الدراسة:
 (فقرة 75استبيان جودة حياة العمل يحتوى على )

لة والمؤشر العام لجودة هل توجد علاقة ارتباطيه بين إدارة الجودة الشام السؤال الرئيسي للدراسة:
 حياة العمل في المؤسستين محل الدراسة؟ 
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  :الأسئلة الفرعية للدراسة

حل هل توجد علاقة ارتباطيه بين إدارة الجودة الشاملة وحاجات الصحة والأمان في المؤسستين م .1
 الدراسة؟

ن ؤسستيلية في المالاقتصادية والعائ هل توجد علاقة ارتباطيه بين إدارة الجودة الشاملة والحاجات .2
 محل الدراسة ؟ 

ل هل توجد علاقة ارتباطيه بين إدارة الجودة الشاملة والحاجات الاجتماعية في المؤسستين مح .3
 الدراسة؟ 

 هل توجد علاقة ارتباطيه بين إدارة الجودة الشاملة وحاجات تقدير الذات في المؤسستين محل .4
 الدراسة؟

 ودة الشاملة وحاجات تحقيق الذات في المؤسستين محلهل توجد علاقة ارتباطيه بين إدارة الج .5
 الدراسة؟

هل توجد علاقة ارتباطيه بين إدارة الجودة الشاملة والحاجات المعرفية في المؤسستين محل  .6
 الدراسة؟

ستين هل توجد علاقة ارتباطيه بين إدارة الجودة الشاملة والحاجات الجمالية والإبداع في المؤس .7
 محل الدراسة؟

 :ت الدراسةفرضيا 

لعمل ياة احتوجد علاقة ارتباطيه بين إدارة الجودة الشاملة والمؤشر العام لجودة  الفرضية العامة:
 في المؤسستين محل الدراسة.

 الفرضيات الفرعية للدراسة: .

توجد علاقة ارتباطيه بين إدارة الجودة الشاملة وحاجات الصحة والأمان في المؤسستين محل  .1
 الدراسة

 ن محلقة ارتباطيه بين إدارة الجودة الشاملة وحاجاتالاقتصادية والعائلية في المؤسستيتوجد علا .2
 الدراسة.

 .ةلدراستوجد علاقة ارتباطيه بين إدارة الجودة الشاملة والحاجات الاجتماعية في المؤسستين محل ا .3
  .راسةن محل الدتوجد علاقة ارتباطيه بين إدارة الجودة الشاملة وحاجات تقدير الذات في المؤسستي .4
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توجد علاقة ارتباطيه بين إدارة الجودة الشاملة وحاجات تحقيق الذات في المؤسستين محل  .5
  .الدراسة

  .راسةتوجد علاقة ارتباطيه بين إدارة الجودة الشاملة والحاجات المعرفية في المؤسستين محل الد .6
 ن محللية والإبداع في المؤسستيتوجد علاقة ارتباطيه بين إدارة الجودة الشاملة والحاجات الجما .7

 . الدراسة

لشاملة ودة ا: أظهرت النتائج وجود علاقة ارتباطيه موجبة دالة إحصائيا بين إدارة الجنتائج الدراسة
يه رتباطاوالمؤشر العام لجودة حياة العمل، كما بينت النتائج أن إدارة الجودة الشاملة لها علاقة 

 لسبعة لجودة حياة العمل )حاجات الصحة والأمان والحاجاتموجبة دالة إحصائيا مع الأبعاد ا
ية الاقتصادية والعائلية، والحاجات الاجتماعية وحاجات تقدير الذات، وتحقيق الذات، والمعرف

تفاع لى ار ،والحاجات الجمالية والإبداع (وخلصت الدراسة إلى أن تنفيذ إدارة الجودة الشاملة يؤدى إ
ذا كان هناك خلل في تنفيذ إدارة الجودة الشاملة سوف يترتب علمستوى جودة حياة العمل، و  يه ا 

 .انخفاض مستوى جودة حياة العمل للموظفين

وظيفية : "مقال" "تحسين جودة الحياة ال2019دراسة عزة جلال مصطفى نصر الدراسة الثالثة:
 -62د مجلة الإدارة التربوية، العدلقادة مدارس التعليم العام بمصر: آليات مقترحة، 

  .2020ابريل

ات لقياداهدفت الدراسة إلى اكتشاف المنطلقات الفكرية لجودة الحياة الوظيفية لدى  هدف الدراسة:
عة المدرسية، والوقوف على الوضع الراهن لدى قيادات المدارس، بالإضافة إلى التوصل إلى مجمو 

 لدى القيادات المدرسيةمن الآليات المقترحة التي تساعد على تحسين جودة الحياة الوظيفية 
 بالتعليم المصري

  .استعملت الدراسة المنهج الوصفي منهج الدراسة:

استعان الباحث بأسلوب المجموعة البؤرية والتي تضمنت مجموعة من مديري  أداة الدراسة:
 المدارس والوكلاء وبعض أعضاء نقابة المعلمين

يفية مقترحة لتحسين جودة الحياة الوظ كيف يمكن التوصل إلى آليات السؤال الرئيسي للدراسة:
 لقادة مدارس التعليم العام بمصر؟ 
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 :الأسئلة الفرعية للدراسة

 ما المنطلقات النظرية لجودة الحياة الوظيفية في الفكر الإداري التربوي المعاصر؟  .1
 ما الوضع الراهن لجودة لحياة الوظيفية لدى قادة مدارس التعليم العام بمصر؟  .2
 المقترحة لتحسين جودة الحياة الوظيفية لدى قادة مدارس التعليم العام بمصر؟ما الآليات  .3

 :حدود الدراسة

ن بين لتواز تناولت الدراسة جودة الحياة الوظيفية وأبعادها ركزت الأبعاد على ا الحدود الموضوعية:
ص ي، فر الوظيفالحياةوالعمل، الرضا الوظيفي، الإجهاد المهني، التمكين واتخاذ القرارات، والأمان 

 تطوير القدرات البشرية،

 تمثلت في القيادات المدرسية: مدير المدرسة والوكلاءالحدود البشرية:

  .تناول البحث قادة مدارس التعليم العام الحدود المرحلية:

 (6/8/2019تم إجراء المجموعة البؤرية في شهر أغسطس تحديدا في ) الحدود الزمنية:

 مراحلختارت عينة متنوعة من قادة المدارس بالتعليم المصري لجميع الالباحثة ا عينة للدراسة:
أمين من الوكلاء بالإضافة إلى نقيب المعلمين و  3من مديري المدارس و 3التعليمية، والتي شملت 

اساتذة مساعدين من المركز القومي للبحوث 2معلمي خبير و3صندوق النقابة وأمين النقابة و
  (14)الي عدد التربوية والتنمية بإجم

 تمثلت أهم النتائج فيما يلي:  نتائج الدراسة:

 وجهة في مصر منواقع جودة الحياة الوظيفية للقيادات المدرسيةفيما يخص السؤال الموجه نحو 
 نظرهم فقد تمثلت التعليقات فيما يلي:

ت مكافآبعدم شعورهم بالرضا الوظيفي والذي يرجع لضعف الأجور والحوافز وال الرضا الوظيفي:
ل مع الإجهاد المهني: شعورهم دوما بالإجهاد المهني والذي يرجع إلى المشاك .ولعدة أسباب أخرى

فز الطلاب وأولياء الأمور وتخبط القرارات في غير صالح الطلاب، والإجهاد الذهني، ضعف الحوا
  .المادية والمعنوية؛،تجاهل آرائهم والعمل المستمر طوال العام وعدة أسباب أخرى
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جان لعدم شعورهم بالأمان الوظيفي بسبب ضعف دور النقابات التعليمية، كثرة  الأمان الوظيفي:
 المتابعة، عدم توافر الأمان من جهة الأجر الوظيفي والعلاقات داخل العمل وضعف قدرته على

 مسايرة عملية التطوير في التعليم وعدة أسباب أخرى

خاذ لى اتما يلي: المركزية الشديدة التي تضعف قدرتهم ع: أسفر الواقع عالتمكين اتخاذ القرارات
ى هم علالقراروضعف المعلومات المتوافرة والمضللة والمغلوطة لدى القيادات المدرسية تحد من قدرت
ارات القر  اتخاذ القرارات الرشيدة وعدم الاستعانة بالقيادات المتميزة في المدارس للمشاركة في صنع

 التعليمية وأسباب أخرى

راجع كشف الواقع على بعض القصور قدرات القيادات وسبل تنميتها وال تنمية القدرات البشرية:
ي، المادإلى نظام الترقية وصورية وحدة التدريب داخل المؤسسة وقلة الوقت وقلة التحفيز المعنوي و 

 وضعف مشاركتهم....وأسباب أخرى

اة ة على تحقيق التوازن بين الحيضعف القدر  التوازن بين الاحتياجات الشخصية والمهنية:
الشخصية والمهنية والذي يرجع إلى حزمة من الأسباب مثل: الضغوط والاحتياجات الأسرية، 
 ضعف الشعور بالأمان الوظيفي، ضعف التقدير الاجتماعي، كثرة الأعباء الوظيفية، قلة برامج

  .التنمية وضعف الأجور والحوافز

 :فيما يتعلق بالآليات المقترحة

يف التخفتوفير نظام عادل للأجور والحوافز و  والتي تحقق الرضا الوظيفي والاستقرار الوظيفي:
توفير -عتراف من قبل المجتمع الخارجي التقدير والا-من حجم المسؤوليات لالرعاية الصحية
  .الأمان الوظيفي والاجتماعي والاقتصادي

يام ارس، قلمادية بالمدارس، سد العجز بالمد:توفير الاحتياجات اوالتي تحقق عدم الإجهاد المهني
ض نح بعالإعلام بإعادة الهيبة والاحترام للمعلم والمدير، اقتراحاجتماع شهري لتوزيع الأدوار، م

 القيادات بعض السلطات لعمل اتفاقيات ،وعدة اقتراحات أخرى

ارات خاذ القر عمل اجتماعيات دورية لاتوالتي تحقق مشاركتهم في صنع القرارات التعليمية: 
 – .ةالمدرسية المهمة، منح القيادات المدرسية المزيد من الاستقلالية لاتخاذ القرارات الرشيد
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 مثلت فيتنية: والتي تحقق الأمان الوظيفي للقيادات المدرسية من واقع خبراتهم المهنية والميدا
ي اة بين العاملين فتفعيل دور النقابات، وتشريع نصوص لحماية مدير المدرسة، العدل والمساو 

اك المؤسسة، تأسيس مستشفيات لائقة لعلاج المعلمين، وضع ضوابط للتوجيه الفني بالمدارس، وهن
 .اقتراحات أخرى

ام ة ومهوالتي تحقق التوازن بين الحياة الشخصية والاجتماعية للقيادات المدرسية من ناحي
دات الأعباء الوظيفية، تشجيع قياتحقيق العدالة الاقتصادية، تخفيف  عملهم من ناحية أخرى:

ئل ن وساالمدارس والإدارات التعليمية، تحقيق العدالة والمساواة في الأجور والحوافز كي لايبحث ع
 وطرق أخرى لتلبية احتياجات الأسرة، اقتراحات أخرى

 يفية:والتي تحقق فرص تحسين قدرات ومهارات القيادات المدرسية لضمان جودة حياتهم الوظ
نح مجهد، : إعداد برامج تدريبية عن بعد بواسطة خبراء في الإدارة توفير للوقت واللمقترحاتأهم ا

لى عهنية القيادات المدرسية المزيد من الاستقلالية لإطلاق قدراتهم الإبداعية، تفعيل التدريب الم
ائل ئج رسالواقع من خلال الاحتياجات التدريبية ،تفعيل وحدة التدريب بالمدرسة، الربط بين نتا

 .الماجستير والدكتوراه داخل كليات التربية والواقع العملي داخل العملية التعليمية

لعمل اأثر جودة حياة : "2017دراسة هاشم عيسى عبد الرحمان أبو حميد  :الرابعة الدراسة
ارة سم إد" ماجستير منشورة، ق على فاعلية اتخاذ القرارات الإدارية في جامعة الأقصى بغزة

 .2017عمال، كلية التجارة، الجامعة الإسلامية بغزة، الأ

اذ هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر أبعاد جودة حياة العمل على فاعلية اتخ هدف الدراسة:
 القرارات الإدارية في جامعة الأقصى بغزة

  .: أستخدم الباحث خلال هذه الدراسةالمنهج الوصفي التحليليمنهج الدراسة

  .تمثلت في الاستبانة أداة الدراسة:

ت أستخدم الباحث الحصر الشامل من مجتمع الدراسة والمتمثل في جميع القياداعينة الدراسة:
ئيس ر الإدارية في الوظائف الإشرافية بجامعة الأقصى بغزة )الأكاديميين، الإداريين ( من نواب 

م عدده راء الدوائر والبالغالجامعة ومساعديه و عمداء الأقسام الأكاديمية و الإداريةورؤساء ومد
 ( %89.7استبانه بنسبة ) ( 166)موظفا وتم استرداد  ( 185)
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ية في لإدار ما أثر أبعاد جودة حياة العمل على فاعلية اتخاذ القرارات ا السؤال الرئيسي للدراسة:
 جامعة الأقصى بغزة؟

 :فرضيات الدراسة

ن بي.)50.05 (ائية عند مستوى دلالة توجد علاقة ذات دلالة إحص الفرضية الرئيسية الأولى:
 أبعاد جودة حياة العمل وفاعلية اتخاذ القرارات الإدارية في جامعة الأقصى بغزة

 وتفرعت عن هذه الفرضية عدة إلى فرضيات هي: .

و  ( بينالاستقرار والأمان الوظيفي≥0.05αتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) .1
 ات الإداريةفاعلية اتخاذ القرار 

 ( بين التوازن بين الحياة والعمل≥0.05αتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة) .2
  .وفاعلية اتخاذ القرارات الإدارية

( بين النمط القيادي والإشراف ≥0.05αتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة) .3
 .وفاعلية اتخاذ القرارات الإدارية

علية (بين التقدم والترقي الوظيفي وفا≥0.05αدلالة إحصائية عند مستوى دلالة) توجد علاقة ذات .4
 .اتخاذ القرارات الإدارية

جودة  ( لأبعاد≥0.05α: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة)الفرضية الرئيسة الثانية
 زةحياة العمل مجتمعة على فاعلية اتخاذ القرارات الإدارية في جامعة الأقصى بغ

ل (حو ≥0.05αتوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة) : لاالفرضية الرئيسة الثالثة
 لىإعزى أثر أبعاد جودة حياة العمل على فاعلية اتخاذ القرارات الإدارية في جامعة الأقصى بغزة ت

 البيانات الشخصية)الجنس، المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي، عدد سنوات الخبرة.

  :لدراسةحدود ا

رات تناولت الدراسة أثر أبعاد جودة حياة العمل على فاعلية اتخاذ القرا :الحدود الموضوعية
 .الإدارية
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ة طبق الباحث هذه الدراسة في جامعة الأقصى بفروعها المختلفة وهي)جامع الحدود المكانية:
لأقصى الأقصى غزة، كلية مجتمع الأقصى غزة ،جامعة الأقصى خانيونس، كلية مجتمع ا

 .خانيونس

 .م 2017وحتى أغسطس  2017خلال الفترة الزمنية من يناير :الحدود الزمنية

دارية ئر الإجميع القيادات الإدارية من عمداء ونواب ورؤساء الأقسام ومدراء الدوا الحدود البشرية:
 .والأكاديمية في جامعة الأقصى بغزة

 نتائج الدراسة:

 في  راد مجتمع الدراسة على مجال أبعاد جودة حياة العمل ككلوجود موافقة إلى حد ما من قبل أف
%( ،أيضا وجود موافقة إلى حد ما من قبل أفراد  57.33جامعة الأقصى بغزة ،بوزن نسبي)

مجتمع الدراسة على مجال فاعلية اتخاذ القرارات الإدارية في جامعة الأقصى بغزة 
 )%58.33بوزن)

 زةصى بغعمل و فاعلية اتخاذ القرارات الإدارية في جامعة الأقوجود علاقة بين أبعاد جودة حياة ال.  
 ة وجود تأثير إيجابي لأبعاد جودة حياة العمل على فاعلية اتخاذ القرارات الإدارية في جامع

 .الأقصى بغزة

ي المجال :" مقال " "جودة الحياة ف2019: دراسة زهرة بختاوى وجهيدة ضيات الدراسة الخامسة
لاية ية بو قياس بعش المؤشرات. دراسة ميدانية ببن  الفلاحة والتنمية الريف المهني من خلال

الأبعاد  -دامة في الجزائرأعمال الملتقى الوطني الأول: جودة الحياة والتنمية المست -أدرار
 2020فيفري 05- 04 والتحديات 

هدفت الدراسة إلى التعرف على قياس جودة حياة العمل بأبعادها  الدراسة: هدف
اة الحي المختلفة)المشاركة في اتخاذ القرار، التكوين، الأجور والمزايا والمكافآت، الموازنة بين

نك والعمل، العلاقات الاجتماعية ( من خلال التطرق إلى مستويات إدارتها من طرف العاملين بب
 الفلاحة والتنمية الريفية بولاية أدرار 

  .عبارة تقيس خمسة أبعاد 36من تمثلت في الاستبانة متكونة  أداة الدراسة:
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عامل بعد حذف ما قدر  78كل عمال بنك الفلاحة الذي قدر عددهم ب مجتمع وعينة الدراسة:
 عامل استعملوا في الدراسة الاستطلاعية 14ب: 

ة :اعتمدت هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي القائم على وصف الظاهر  منهج الدراسة
 كما هي في الواقع

اتهم جاءت هذه الورقة البحثية للكشف عن مستويات إدراك العاملين لجودة حي ؤلات الدراسة:تسا
 الوظيفية من خلال الإجابة على التساؤلات التالية:

 ما مستوى إدراك العمال لجودة حياتهم الوظيفية؟  

 ماهي الأبعاد الأكثر تأثير في إدراك العمال لجودة حياتهم الوظيفية؟ 

 عمال بنك الفلاحة والتنمية الريفية بولاية ادرار البشرية حدود الدراسة

 بنك الفلاحة والتنمية الريفية بولاية ادرار حدود الدراسة المكانية

  2019 . 4 . 28 إلى 2019.  3 . 15: ةنيزمحدود الدراسة ال

ن النتائج: ية لعناا إن مستوى إدراك المبحوثين لجودة حياتهم الوظيفية كان بدرجة فوق المتوسط وا 
 .بتحسين أبعاد تسهم في تحسين مستويات الأداء وتطوير الإنتاجية

تائج المبحوثين لجودة حياة العمل بالبنك كانت فوق المتوسط،وبذلك فهي توافق ن إدراكمستوى  إن
مستويات جودة  إلىدراسة الدحدوح وتختلف عن النتائج التي توصل اليها المغربي الذي توصل 

ة جودة حيا أن إلىمنخفضة بالمؤسسة محل الدراسة ،وكذا البيبلسي الذي توصل حياة العمل كانت 
 العمل بالمنظمة المدروسة كانت مرتفعة .

ين مستوى رضا المبحوثين عن التكوين مرتفعة جدا ومرتفعة بالنسبة للعلاقات الاجتماعية ،في ح
 كانت منخفضة نوعا ما . والمكافآتوالمزايا  الأجوران رضاهم عن 

ان توى رضا المبحوثين عن كل من المشاركة في اتخاذ القرار والموازنة بين الحياة والعمل كمس
 فوق المتوسط .
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 علاقاتجودة حياة العمل بالنسبة للمبحوثين على الترتيب التالي :التكوين ال إدراكجاءت مستويات 
 آتلمكافواوالمزايا  جورالأ،الموازنة بين الحياة والعمل ،المشاركة في اتخاذ القرار ، الاجتماعية

 اتخاذ ، الرضا الوظيفي المشاركة فيالإنسانية،بينما جاءت في دراسة الدحدوح كما يلي :العلاقات 
رتبة فس النالقرار،البيئة المدرسية المادية والصحية ،وبهذا فان المشاركة في اتخاد القرار جاءت في 

 .ىالأخر  لقبعادفي الدراستين مع وجود تباين بالنسبة 

وظيفية : "مقال " "مستوى جودة الحياة ال2019: دراسة همام سمير حمادنة الدراسة السادسة
ان لمجلة العربية لضما -لدى أعضاء هيئة التدريس في جامعة العلوم والتكنولوجيا الأردنية

 .2019(  39العدد)  12لمجلد ا -جودة التعليم الجامعي

ة لى مستوى جودة الحياة الوظيفية لدى أعضاء هيئهدفت الدراسة إلى التعرف ع هدف الدراسة:
 التدريس في جامعة العلوم والتكنولوجيا الأردنية

لقيادي افقرة موزعة إلى ستة مجالات هي النمط  35تمثلت في الاستبانة متكونة من  أداة الدراسة:
 جامعيالعمل الوالاستقرار والأمن الوظيفي والترقية الوظيفية والرواتب والمكافآت والتوازن بين 

 والحياة الاجتماعية والتنمية المهنية

مختارة بطريقة العينة  452عضو هيئه تدريس من مجموع  440تكونت من  عينة الدراسة:
 : اعتمدت الدراسة المنهج المسحي الوصفيمنهج الدراسة  .-العشوائية الطبقية

 حدود الدراسة:

 ة الوظيفية لدى أعضاء هيئة التدريس فيالتعرف إلى مستوى جودة الحيا الحدود الموضوعية:
 رض. ا الغجامعة العلوم والتكنولوجيا الأردنية وفي ضوء الفقرات ومجالات وأداة الدراسة المعدة لهذ

 جامعة العلوم والتكنولوجيا الأردنية، محافظة إربد ،الأردن. :الحدود المكانية

 (. 0182 -2019جامعي)خلال الفصل الأول من العام الدراسي ال الحدود الزمنية:

 من هممعينة من أعضاء هيئة التدريس في جامعة العلوم والتكنولوجيا الأردنية  الحدود البشرية:
 برتبة)أستاذ، أستاذ مشارك، وأستاذ مساعد
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امعة جما مستوى جودة الحياة الوظيفية لدى أعضاء هيئة التدريس في  السؤال الرئيسي للدراسة:
 ردنية؟العلوم والتكنولوجيا الأ

  :الأسئلة الفرعية للدراسة 

ما مستوى جودة الحياة الوظيفية لدى أعضاء هيئة التدريس في جامعة العلوم والتكنولوجيا 
 الأردنية؟ 

هل توجد فروق دالة إحصائيا بين متوسطات تقديرات مستوى جودة الحياة الوظيفية لدى أعضاء 
 دنية تعزى إلى متغير الجنس؟ هيئة التدريس في جامعة العلوم والتكنولوجيا الأر 

هل توجد فروق دالة إحصائيا بين متوسطات تقديرات مستوى جودة الحياة الوظيفية لدى أعضاء 
 ؟هيئة التدريس في جامعة العلوم والتكنولوجيا الأردنية تعزى إلى متغير الرتبة الأكاديمية

لوم التدريس في جامعة الع إن مستوى جودة الحياة الوظيفية لدى أعضاء هيئة نتائج الدراسة: 
لة والتكنولوجيا الأردنية كان كبيرا جدا لجميع مجالات الدراسة والأداة ككل، ووجود فروق دا
اء إحصائيا تعزى إلى متغير الجنس لجميع مجالات الدراسة و الأداة ككل لصالح)الإناث (باستثن

وجود و معي والحياة الاجتماعية، مجال الاستقرار والأمان الوظيفي ومجال التوازن بين العمل الجا
ل فروق دالة إحصائيا تعزى إلى متغير الرتبة الأكاديمية لجميع مجالات الدراسة و الأداة كك

لصالح)أستاذ مشارك وأستاذ مساعد (،وقد أوصت الدراسة بإجراء المزيد من الدراسات حول 
ات امعات الأردنية وبمتغير موضوع جودة الحياة الوظيفية لدى أعضاء هيئة التدريس في باقي الج

 مستقلة أخرى

لتنظيمي لتزام اجودة الحياة الوظيفية وأثرها على الا سمر سعيد البياري، دراسة  الدراسة السابعة:
ارة )ماجستير منشورة(، في إدلموظفي وزارتي العمل والتنمية الاجتماعية في قطاع غزة،

 .2018الإسلامية، غزة ، فلسطين، الأعمال، كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية، الجامعة 

 هدف الدراسة:
 هلدفت الدراسلة إللى التعلرف عللى جلودة الحيلاة الوظيفيلة وأثرهلا عللى الالتلزام التنظيملي لمللوظفي 

 وزارتي العمل والتنمية الاجتماعية في قطاع غزة.
 : تم استخدام خلال هذه الدراسة المنهج الوصفي التحليلي.المنهج المستخدم
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 خلال هذه الدراسة تصميم استبانة كوسيلة لجمع البيانات اللازمة.تم  :التقنية
اسلللتبانة عللللى ملللوظفي وزارتلللي العملللل والتنميلللة  200: تلللم توزيلللع خللللال هلللذه الدراسلللة عينـــة لدراســـة

 SPSS%، وتلم اسلتخدام البرنلامج الإحصلائي89.5الاجتماعية فلي قطلاع غلزة، وتلم اسلترداد نسلبة 
 لتحليل البيانات.
رتللي مللا واقللع جللودة الحيللاة الوظيفيللة وأثرهللا علللى الالتللزام التنظيمللي لمللوظفي وزا ســي:التســاؤل الرئي

 العمل والتنمية الاجتماعية بقطاع غزة ؟
 الأسئلة الفرعية:

 ؟زةل والتنمية الاجتماعية بقطاع غما مستوى توفر أبعاد جودة الحياة الوظيفية في وزارتي العم 
 ة ؟ين في وزارتي العمل والتنمية الاجتماعية بقطاع غز ما مستوى الالتزام التنظيمي لدى العامل 
 ل هل يوجد علاقلة بلين أبعلاد جلودة الحيلاة الوظيفيلة ومسلتوى الالتلزام التنظيملي فلي وزارتلي العمل

 والتنمية الاجتماعية بقطاع غزة ؟
 ميللةمللا اثللر جللودة الحيللاة الوظيفيللة علللى الالتللزام التنظيمللي لللدى العللاملين فللي وزارتللي العمللل والتن 

 الاجتماعية بقطاع غزة ؟
  هلللل توجلللد فلللروق ذات دلاللللة إحصلللائية بلللين متوسلللطات اسلللتجابات العلللاملين فلللي وزارتلللي العملللل

والتنميلللة الاجتماعيلللة بقطلللاع غلللزة حلللول جلللودة الحيلللاة الوظيفيلللة تعلللزى للمتغيلللرات الشخصلللية )مكلللان 
 ؟ )العمل ،الجنس،العمل،المؤهل العلمي ،المسمى الوظيفي ،عدد سنوات الخبرة

 ل توجلللد فلللروق ذات دلاللللة إحصلللائية بلللين متوسلللطات اسلللتجابات العلللاملين فلللي وزارتلللي العملللل هللل
والتنميللة الاجتماعيللة بقطللاع غللزة حللول الالتللزام التنظيمللي تعللزى للمتغيللرات الشخصللية )مكللان العمللل 

 الوظيفي،عدد سنوات الخبرة ؟  العلمي،المسمى ،الجنس،العمر،المؤهل
 فرضيات الدراسة:

  توجد علاقة ذات( 0.05دلالة إحصائية عند مستوىα≤ بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية   )
 ومستوى الالتزام التنظيمي، وتتفرع منها الفرضيات التالية.

 (0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوىα≤ بين ظروف العمل المادية ومستوى الالتز) ام
 التنظيمي 

 ( 0.05توجد علاقة ذات دلالة عند مستوىα≤) زام بين التوازن بين الحياة والعمل ومستوى الالت
 التنظيمي.
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 ( 0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوىα≤بين الأجور والمكافآت ومستوى الالتزا) م
 التنظيمي.

 ( 0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوىα≤ بين العدالة والمساواة ومستوى الالتز) ام
 التنظيمي.

 توجد علاقة ( 0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوىα≤بينإتاحة الفرص للترقي والتقدم المهن) ،ي
 ومستوى الالتزام التنظيمي.

 ( 0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوىα≤ بين المشاركة في اتخاذ القرار ومستو ) ى
 الالتزامالتنظيمي .

 (0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوىα≤بين الأ) ى مان والاستقرار الوظيفي، ومستو
 الالتزام التنظيمي.

 جور تؤثر أبعاد جودة الحياة الوظيفية )ظروف العمل المادية، التوازن بين الحياة والعمل، الأ
 لقراروالمكافآت، العدالة والمساواة إتاحة الفرص للترقي والتقدم المهني والمشاركة في اتخاذ ا

(على مستوى ≥0.05αتأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى )والأمان والاستقرار الوظيفي ( 
 الالتزام التنظيمي.

 (0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوىα≤ بين متوسطات استجابات المبحوثين حول )
عية لاجتمااوأثرها على الالتزام التنظيمي لموظفي وزارتي العمل والتنمية  دور جودة الحياة الوظيفية

، عزى للمتغيرات الشخصية والوظيفية )مكان العمل، الجنس، العمر، المؤهل العلميبقطاع غزة ت
 المسمى الوظيفي، عدد سنوات الخدمة( .

 حدود الدراسة:

 نظيمي: اقتصرت الدراسة على جودة الحياة الوظيفية وأثرها على الالتزام التالحدود الموضوعية
 غزة. لموظفي وزارتي العمل والتنمية الاجتماعية بقطاع

  .: جميع العاملين في وزارتي العمل والتنمية الاجتماعيةالبشرية الحدود

 وزارتي العمل والتنمية الاجتماعية بقطاع غزة.:المكانيةالحدود 

 .2018: الفترة الزمنية التي تم فيها جمع البيانات العام الحدود الزمنية
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 نتائج الدراسة:
  وزارتللللي العمللللل والتنميللللة  الوظيفيللللة لللللدى مللللوظفيأن المتوسللللط الحسللللابي لمسللللتوى جللللودة الحيللللاة

 % وهي درجة متوسطة.48.44بوزن نسبي  4.84الاجتماعية في قطاع غزة هو 
 يلة وزارتي العمل والتنمية الاجتماع أن المتوسط الحسابي لمستوى الالتزام التنظيمي لدى موظفي

 وهي درجة كبيرة. 70.53بوزن نسبي  7.05في قطاع غزة هو 
  بينأبعلللاد جلللودة ( ≤∞0.005ايجابيلللة ذات دلاللللة إحصلللائية عنلللد مسلللتوى دلاللللة  )توجلللد علاقلللة

طلاع قوزارتي العمل والتنمية الاجتماعية في  الحياة الوظيفية ومستوى الالتزام التنظيمي لدى موظفي
 غزة.
 أن المتغيلللرات الملللؤثرة فلللي الالتلللزام التنظيملللي هلللي )ظلللروف العملللل الماديلللة، التلللوازن بلللين الحيلللاة 

الأجللللر والمكآفللللات، الأمللللان الللللوظيفي، الاسللللتقرار الللللوظيفي، وكللللل هللللذا التللللأثير ذو دلالللللة  والعمللللل،
 إحصائية.

  توجد فروق ذات دلالة إحصائيةبين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول جودة الحيلاة المهنيلة
، وأثرهللا علللى الالتللزام التنظيمللي تعللزى إللللى البيانللات الشخصللية، )مكللان العمللل لصللالح وزارة العملللل

سنة فأكثر، المسمى الوظيفية لصالح مدير عام، ملا علدا الجلنس  50العمر لصالح من هم أقل من 
 ، والمؤهل العلمي وسنوات الخبرة(.

ــز العــاملدراســة : الدراســة الثامنــة ــة فــي تحفي ــاة الوظيفي ــي بــوزورين فيــروز "دور إدارة الحي ين ف
للمشـــــروبات الغازيـــــة  دراســـــة ميدانيـــــة بشـــــركة مـــــامي"-المؤسســـــات الصـــــغيرة والمتوســـــطة

ـــوم الاقتصـــادية، تخصـــص: اقتصـــاد وتســـيير المؤسســـات  بسطيف)ماجســـتير منشـــورة( فـــي العل
،  الصغيرة والمتوسطة، كليـة العلـوم الاقتصـادية وعلـوم التسـيير، جامعـة فرحـات عبـاس، سـطيف

 2010/2009الجزائر،
فللي تحفيللز العللاملين فللي الحيللاة الوظيفيللة  إدارةالكشللف عللن دور  إلللى:هللدفت الدراسللة هــدف الدراســة

 سسات الصغيرة والمتوسطةؤ الم
 التساؤل الرئيسي تحدد في:

 ما هو دور إدارة الحياة الوظيفية في تحفيز العاملين في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة؟ 
 وانطلاقا من هذا التساؤل تفرعت الأسئلة الجزئية التالية:

 املين؟هل أن برامج التدريب المستمرة تؤدي إلى تحفيز الع 
 هل أن كلا من الترقية المعتمدة في المؤسسة والنقل الوظيفي يؤدي إلى تحفيز العاملين؟ 
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  هل يوجد توافق وانسجام بين مؤهلات الأفراد ومتطلبات منصب العمل؟ 
 هل يتكفل الأفراد بتخطيط مساراتهم الوظيفية؟ 

 في: الفرضية الرئيسية للدراسة تحددت
 ي مللن أنشللطة إدارة المللوارد البشللرية يللؤدي إلللى تحفيللز العللاملين فلل إدارة الحيللاة الوظيفيللة كنشللاط

 المؤسسات الصغيرة والمتوسطة.
 تم إدراج الفرضيات الفرعية التالية في الدراسة:

 .تؤدي برامج التدريب المستمرة إلى تحفيز العاملين 
 إن كلا من الترقية المعتمدة والنقل الوظيفي يؤدي إلى تحفيز العاملين. 
 جام وتوافق بين مؤهلات الأفراد و متطلبات منصب العمل.يوجد انس 
 .يتكفل الأفراد في المؤسسة بتخطيط مساراتهم الوظيفية 
 ص توجد اختلافات في أراء العاملين حول تأثير إدارة الحيلاة الوظيفيلة فلي تحفيلزهم تبعلا لخصلائ

 العينة.
مختلفللللة للبحللللث، حيللللث تللللم اعتمللللد الباحللللث المللللنهج الوصللللفي التحليلللللي خلللللال المراحللللل ال: المــــنهج

 استغلال البيانات المحصل عليها في تحليل ووصف الخلفية النظرية للموضوع.
: تمثللل مجتمللع البحللث مللن جميللع العللاملين بالشللركة رؤسللاء ومرؤوسللين وبلللغ عللددهم عينــة الدراســة

 .28.45عامل دائم ما يعادل  70عامل وتم تحديد العينة بعد الحسابات ب246
 : استخدمت الدراسة الملاحظة والمقابلة، السجلات والوثائق والاستمارة.اتأدوات جمع البيان
 : مجالات الدراسة

 شركة مامي للمشروبات الغازية بسطيف.المكانية : 
 :تمثلللللت فللللي الملللدة التللللي اسلللتغرقتها الدراسللللة بللللدءا ملللن الزيللللارة الأوليلللة للتعللللرف عليهللللاالزمانيـــة 

 اسللتمارة البحللث والحصللول علللى الوثللائق الضللرورية والاتصللال بمسللئوليها والمللدة المسللتغرقة فللي ملللأ
  2010فيفري  09إلى غاية  2009أكتوبر  13والتي امتدت ما بين 

 :جميع عمال شركة مامي للمشروبات الغازية .البشرية 
 توصلت الدراسة إلى:  :نتائج الدراسة

 م، حيلللث أن علللدم وجلللود اختلافلللات فلللي أراء العلللاملين حلللول أثلللر البلللرامج التدريبيلللة فلللي تحفيلللزه
 العاملين من الجنسين وحسب مختلف فئات أعمارهم يؤكدون على إن البرامج التدريبية تحفزهم.
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  وجلللود اختلافلللات فلللي أراء العلللاملين حلللول أثلللر البلللرامج التدريبيلللة فلللي تحفيلللزهم حسلللب المسلللتوى
  .التعليمي منخفضا، كان تأثير البرامج التدريبية أكبر في تحفيزهم

 ي الآراء تبعللا لخاصللتي الجللنس والسللن، حيللث أجمللع العللاملون علللى أن عللدم وجللود اختلافللات فلل
 كلا من النقل الوظيفي والترقية يؤثران في تحفيزهم.

 ن تأكيللد العللاملين سللواء الإطللارات، أعللوان الللتحكم وأعللوان التنفيللذ، أنلله يوجللد توافللق وانسللجام بللي
للللدى العلللاملين إلا أنهلللم  ملللؤهلاتهم وقلللدراتهم ومتطلبلللات وظلللائفهم رغلللم اخلللتلاف علللدد سلللنوات الخبلللرة

 يؤكدون وجود التوافق بين متطلبات الوظيفة وقدراتهم.
  ،وجللود اختلافللات فللي أراء العللاملين حسللب السللن حللول وجللود تخطلليط للمسللار الللوظيفي الفللردي

حيلللث أنللله كلملللا كلللان سلللن العلللاملين منخفضلللا، كلللان اهتملللامهم أكبلللر بلللالتخطيط لمسلللاراتهم الوظيفيلللة 
 الفردية

 اء بللاختلاف وظللائفهم،  بللأنهم يقومللون بللالتخطيط لمسللاراتهم الوظيفيللة الفرديللة سللو  تأكيللد العللاملين
 كانوا إطارات، أعوان تحكم أو أعوان تنفيذ.

  ،علللدم وجلللود اختلافلللات فلللي أراء العلللاملين تبعلللا لخصلللائص العينلللة فيملللا يتعللللق بلللالجنس، السلللن
  .تحفيزهم الوظيفة وسنوات الخبرة، حيث أكدوا تأثير إدارة الحياة الوظيفية في

  وجلللود اختلافلللات فلللي الآراء تبعلللا لخاصلللية المسلللتوى التعليملللي، حيلللث توجلللد علاقلللة طرديلللة بلللين
تلأثير المستوى التعليمي للعاملين ودرجة تأثير إدارة الحياة الوظيفية في تحفيلزهم، حيلث يظهلر هلذا ال

سلط ثلم المسلتوى أكثر على العاملين ذوي المستوى الجامعي وينخفض عند المستوى الثانوي ثلم المتو 
 .الابتدائي

 التعليق على الدراسات السابقة قياسا لدراستنا الحالية :
ة المسـجل علــى الدراسـات الســابقة والدراسـة الحاليـة حــول هـذه النقطــ مـن حيـث هــدف الدراسـة :

 الأتي :
 عمل فيهدفت الدراسةالتعرف على الدورالوسيط لجودة حياة ال:  هدف الدراسة الأولى تحدد في :

س علاقة بين رأس المال النفسي ومستوى الالتزام التنظيمي من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريال
 بكلية التربية جامعة الطائف.
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ة : هدفت الدراسة إللى التعلرف عللى جلودة حيلاة العملل فلي ظلل إدار هدف الدراسة الثانية تحدد في 
: 9001لتين عللى شلهادة الأيلزو الجودة الشاملة في مؤسستين تابعتين للقطاع العام الجزائلري حاصل

2008 
لحياة هدفت الدراسة إلى اكتشاف المنطلقات الفكرية لجودة ا هدف الدراسة الثالثة تحدد في :

فة الوظيفية لدى القيادات المدرسية، والوقوف على الوضع الراهن لدى قيادات المدارس، بالإضا
 د على تحسين جودة الحياة الوظيفيةإلى التوصل إلى مجموعة من الآليات المقترحة التي تساع

 لدى القيادات المدرسية بالتعليم المصري

لإداريلة التعرف على أثر أبعاد جودة حياة العمل على فاعلية اتخاذ القرارات ا هدف الدراسة الرابعة:
 في جامعة الأقصى بغزة

ا العملل بأبعادهلهدفت الدراسة إلى التعلرف عللى قيلاس جلودة حيلاة  هدفالدراسة الخامسة تحدد في:
يللللاة المختلفة)المشللللاركة فللللي اتخللللاذ القللللرار، التكللللوين، الأجللللور والمزايللللا والمكافللللآت، الموازنللللة بللللين الح

والعمل، العلاقلات الاجتماعيلة ( ملن خللال التطلرق إللى مسلتويات إدارتهلا ملن طلرف العلاملين ببنلك 
 الفلاحة والتنمية الريفية بولاية أدرار

يئة التعرف على مستوى جودة الحياة الوظيفية لدى أعضاء ه ي :هدف الدراسة السادسة تحدد ف
 التدريس في جامعة العلوم والتكنولوجيا الأردنية

ظيملي التعلرف عللى جلودة الحيلاة الوظيفيلة وأثرهلا عللى الالتلزام التنهدف الدراسة السابعة تحدد في:
 لموظفي وزارتي العمل والتنمية الاجتماعية في قطاع غزة

 
ين في وظيفية في تحفيز العاملالحياة ال إدارةالكشف عن دور : الثامنة تحدد في هدف الدراسة

 والمتوسطةسسات الصغيرة المؤ 

 هيو في حقيقة واحدة  اشتراكهايخرج عن مضمون هذه الدراسات  و  لا يكادحين هدف دراستنا  في
ة جودة الحياقع إلى الوقوف على واتهدف دراستنا بالتحديد   إذجودة الحياة الوظيفية  ماهية 

ل الوظيفية لعضو هيئة التدريس في الجامعة الجزائرية  من وجهة نظر الأستاذ الجامعي من خلا
دراسة ميدانية بجامعة عمار ثليجي بالاغواط كنموذج ،بصرف النظر عن مختلف تخصصاتهم 

 ي .العلمية والدرجات الأكاديمية و اختلاف الصفات الشخصية كالسن والجنس والمؤهل العلم
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على  ودراستنا الحالية نجدها تعمل جميعا الدراسات السابقة أهدافمجمل  إلىالمسجل انه بالنظر 
ة وواقعها في المنظمة  فضلا عن الجامعة ،من حيث محاولتوضيح ماهية جودة الحياة الوظيفية  

ت الجامعي والوقوف على معيقا للأستاذومدى أهميتها تحسينها طرق  أبعادها والتعرف على 
 تطبيقها التطبيق الشامل في واقع الجامعة .

المسجل حول هذه الفكرة أن معظم الدراسات اعتمدت على   من حيث المعالجة المنهجية :
قديم المنهج الوصفي التحليلي وهو نفس المنهج التي استخدمته الدراسة الحالية لأنه يساعد في ت

ة و تحديد تقنيات الضروريجمع المعلومات شرح للظاهرة محل الدراسة ،وكونه يساعد الباحث في 
يجادالمناسبة لجمع البيانات  لمنهج ا، ماعدا الدراسة السادسة استعملت وسائل لتفسير الظاهرة  وا 

 للبحث . كأداةكما ان معظم الدراسات استخدمت الاستبانة ،المسحي الوصفي

اني ا من ناحية المجال المكمن حيث المجال المكاني : اختلفت الدراسات التي تم الاعتماد عليه
طبيقيا تمت ت الدراسة الثالثة أماو الرابعة والسادسة كانت تطبيقيا في الجامعة ، الأولىفنجد الدراسة 

 دماتيةخالدراسة الثانية والخامسة والثامنة تم تطبيقها في مؤسسات  أما، في مدارس التعليم العام
تم لحاليةوزارتي العمل والتنمية ،مقارنة بدراستنا ااقتصادية،أما الدراسة السابعة تم تطبيقها في 

 آخرينمع خمس  تفتوافقت مع ثلاث دراسات واختلفتطبيقها بالجامعة،

ت مما يوضح أن موضوع جودة الحياة الوظيفية لها علاقة بجميع الموظفين وعلى اختلاف المنظما
  التي ينتمون اليها  ولا تقتصر على الأستاذ الجامعي والجامعة فقط

ليها من حيث النتائج المسجلة بالإجمال حول الدراسات السابقة والدراسة الحالية يمكن الوقوف ع
 فيما يلي :

 نتائج الدراسة الأولى تحددت في :

توجد علاقة طردية لرأس المال النفسي بمستوى شعور عضو نتائج الدراسة الأولى تحددت في 
(، كمايتوحد علاقة طردية لجودة حياة 70قيمته ) هيئة التدريس بجودة حياة العمل بمعامل تأثير
فيمالا يوجد دور مباشر لرأس المال النفسي (،62) العمل بمستوى الالتزام التنظيمي بمعامل ارتباط

( ،كما تتوسط جودة حياة العمل العلاقة 03في التنبؤ بمستوى الالتزام التنظيمي حيث بلغت قيمته )
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(،كما يوجد دور غير مباشر 0.44لتزام التنظيمي بمعامل)بين رأس المال النفسي ومستوى الا
 لأبعاد 

بين  حصائيا: أظهرت النتائج وجود علاقة ارتباطيه موجبة دالة إنتائج الدراسة الثانية تحددت في 
شاملة دة الإدارة الجودة الشاملة والمؤشر العام لجودة حياة العمل، كما بينت النتائج أن إدارة الجو 

حة باطيه موجبة دالة إحصائيا مع الأبعاد السبعة لجودة حياة العمل )حاجات الصلها علاقة ارت
يق والأمان والحاجات الاقتصادية والعائلية، والحاجات الاجتماعية وحاجات تقدير الذات، وتحق

شاملة دة الالذات، والمعرفية ،والحاجات الجمالية والإبداع (وخلصت الدراسة إلى أن تنفيذ إدارة الجو 
ذا كان هناك خلل في تنفيذ إدارة الجودة الشايؤد ملة ى إلى ارتفاع مستوى جودة حياة العمل، وا 

 .سوف يترتب عليه انخفاض مستوى جودة حياة العمل للموظفين

 تمثلت أهم النتائج فيما يلي:  نتائج الدراسة الثالثة تحددت في :

 وجهة في مصر منيادات المدرسيةواقع جودة الحياة الوظيفية للقفيما يخص السؤال الموجه نحو 
 نظرهم فقد تمثلت التعليقات فيما يلي:

بعلدم شللعورهم بالرضللا الللوظيفي والللذي يرجللع لضللعف الأجللور والحللوافز والمكافللآت  :الرضــا الــوظيفي
 الإجهاد المهني: شعورهم دوما بالإجهاد المهني واللذي يرجلع إللى المشلاكل ملع .ولعدة أسباب أخرى
 ور وتخبطالطلاب وأولياء الأم

القرارات في غير صالح الطلاب، والإجهاد الذهني، ضعف الحوافز المادية والمعنوية؛،تجاهل 
  .آرائهم والعمل المستمر طوال العام وعدة أسباب أخرى

جان لعدم شعورهم بالأمان الوظيفي بسبب ضعف دور النقابات التعليمية، كثرة  :الأمان الوظيفي
 من جهة الأجر الوظيفي والعلاقات داخل العمل وضعف قدرته علىالمتابعة، عدم توافر الأمان 

 مسايرة عملية التطوير في التعليم وعدة أسباب أخرى

خاذ لى اتأسفر الواقع عما يلي: المركزية الشديدة التي تضعف قدرتهم ع :التمكين اتخاذ القرارات
ى هم علالمدرسية تحد من قدرت القراروضعف المعلومات المتوافرة والمضللة والمغلوطة لدى القيادات

ارات القر  اتخاذ القرارات الرشيدة وعدم الاستعانة بالقيادات المتميزة في المدارس للمشاركة في صنع
 التعليمية وأسباب أخرى



لدراسات السابقة ا                   الفصل الأول                                                                  
 

 

45 

راجع كشف الواقع على بعض القصور قدرات القيادات وسبل تنميتها وال تنمية القدرات البشرية:
ي، المادالتدريب داخل المؤسسة وقلة الوقت وقلة التحفيز المعنوي و  إلى نظام الترقية وصورية وحدة

 وضعف مشاركتهم....وأسباب أخرى

اة ضعف القدرة على تحقيق التوازن بين الحي التوازن بين الاحتياجات الشخصية والمهنية:
الشخصية والمهنية والذي يرجع إلى حزمة من الأسباب مثل: الضغوط والاحتياجات الأسرية، 

 ف الشعور بالأمان الوظيفي، ضعف التقدير الاجتماعي، كثرة الأعباء الوظيفية، قلة برامجضع
  .التنمية وضعف الأجور والحوافز

 نتائج الدراسة الرابعة تحددت في :

 في  وجود موافقة إلى حد ما من قبل أفراد مجتمع الدراسة على مجال أبعاد جودة حياة العمل ككل
%( ،أيضا وجود موافقة إلى حد ما من قبل أفراد  57.33نسبي) جامعة الأقصى بغزة ،بوزن

 مجتمع الدراسة على مجال فاعلية اتخاذ القرارات الإدارية في جامعة الأقصى بغزة بوزن
(58.33%( 
 زةصى بغوجود علاقة بين أبعاد جودة حياة العمل و فاعلية اتخاذ القرارات الإدارية في جامعة الأق.  
  ة لأبعاد جودة حياة العمل على فاعلية اتخاذ القرارات الإدارية في جامعوجود تأثير إيجابي

 .الأقصى بغزة

ان كإن مستوى إدراك المبحوثين لجودة حياتهم الوظيفية  نتائج الدراسة الخامسة تحددت في:
ن العناية بتحسين أبعاد تسهم في تحسين مستويات الأداء وتطوير  بدرجة فوق المتوسط وا 

 .الإنتاجية

  تائج مستوى ادراك المبحوثين لجودة حياة العمل بالبنك كانت فوق المتوسط،وبذلك فهي توافق نان
دراسة الدحدوح وتختلف عن النتائج التي توصل اليها المغربي الذي توصل الى مستويات جودة 
اة حياة العمل كانت منخفضة بالمؤسسة محل الدراسة ،وكذا البيبلسي الذي توصل الى ان جودة حي

 المدروسة كانت مرتفعة. عمل بالمنظمةال
 ين مستوى رضا المبحوثين عن التكوين مرتفعة جدا ومرتفعة بالنسبة للعلاقات الاجتماعية ،في ح

 كانت منخفضة نوعا ما . والمكافآتوالمزايا  الأجوران رضاهم عن 
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  ن والعمل كامستوى رضا المبحوثين عن كل من المشاركة في اتخاذ القرار والموازنة بين الحياة
 فوق المتوسط .

  جودة حياة العمل بالنسبة للمبحوثين على الترتيب التالي :التكوين  إدراكجاءت مستويات
يا لمزاوا الأجور،العلاقات الجتماعية ،الموازنة بين الحياة والعمل ،المشاركة في اتخاذ القرار ،

، الرضا الوظيفي  نسانيةالإبينما جاءت في دراسة الدحدوح كما يلي :العلاقات  ،والمكافآت
قرار خاد الالمدرسية المادية والصحية ،وبهذا فان المشاركة في ات ،المشاركة في اتخاذ القرار،البيئة

 .الأخرى لقبعادجاءت في نفس الرتبة في الدراستين مع وجود تباين بالنسبة 

س تدريعضاء هيئة الإن مستوى جودة الحياة الوظيفية لدى أ نتائج الدراسة السادسة تحددت في :
جود ل، وو في جامعة العلوم والتكنولوجيا الأردنية كان كبيرا جدا لجميع مجالات الدراسة والأداة كك

 (اثدراسة و الأداة ككل لصالح)الإنفروق دالة إحصائيا تعزى إلى متغير الجنس لجميع مجالات ال
ية، جتماعلعمل الجامعي والحياة الاباستثناء مجال الاستقرار والأمان الوظيفي ومجال التوازن بين ا

كل داة كووجود فروق دالة إحصائيا تعزى إلى متغير الرتبة الأكاديمية لجميع مجالات الدراسة و الأ
لصالح)أستاذ مشارك وأستاذ مساعد (،وقد أوصت الدراسة بإجراء المزيد من الدراسات حول 

ات باقي الجامعات الأردنية وبمتغير  موضوع جودة الحياة الوظيفية لدى أعضاء هيئة التدريس في
 مستقلة أخرى

 نتائج الدراسة السابعة تحددت في :
 وزارتللللي العمللللل والتنميللللة  أن المتوسللللط الحسللللابي لمسللللتوى جللللودة الحيللللاة الوظيفيللللة لللللدى مللللوظفي

 % وهي درجة متوسطة.48.44بوزن نسبي  4.84الاجتماعية في قطاع غزة هو 
 يلة وزارتي العمل والتنمية الاجتماع م التنظيمي لدى موظفيأن المتوسط الحسابي لمستوى الالتزا

 وهي درجة كبيرة. 70.53بوزن نسبي  7.05في قطاع غزة هو 
 (  0.005توجلللد علاقلللة ايجابيلللة ذات دلاللللة إحصلللائية عنلللد مسلللتوى دلاللللة∞≥ ) بينأبعلللاد جلللودة

طلاع قالاجتماعية في  وزارتي العمل والتنمية الحياة الوظيفية ومستوى الالتزام التنظيمي لدى موظفي
 غزة.
 أن المتغيلللرات الملللؤثرة فلللي الالتلللزام التنظيملللي هلللي )ظلللروف العملللل الماديلللة، التلللوازن بلللين الحيلللاة 

والعمللللل، الأجللللر والمكآفللللات، الأمللللان الللللوظيفي، الاسللللتقرار الللللوظيفي، وكللللل هللللذا التللللأثير ذو دلالللللة 
 إحصائية.
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  الدراسة حول جودة الحيلاة المهنيلة توجد فروق ذات دلالة إحصائيةبين متوسطات تقديرات عينة
وأثرهللا علللى الالتللزام التنظيمللي تعللزى إللللى البيانللات الشخصللية، )مكللان العمللل لصللالح وزارة العملللل، 

سنة فأكثر، المسمى الوظيفية لصالح مدير عام، ملا علدا الجلنس  50العمر لصالح من هم أقل من 
 ، والمؤهل العلمي وسنوات الخبرة(.

 لتنبؤ بمستوى الالتزام التنظيمي .أس المال النفسي في ا

 :نتائج الدراسة الثامنة تحددت في 

  علللدم وجلللود اختلافلللات فلللي أراء العلللاملين حلللول أثلللر البلللرامج التدريبيلللة فلللي تحفيلللزهم، حيلللث أن
 العاملين من الجنسين وحسب مختلف فئات أعمارهم يؤكدون على إن البرامج التدريبية تحفزهم.

 ملين حلللول أثلللر البلللرامج التدريبيلللة فلللي تحفيلللزهم حسلللب المسلللتوى وجلللود اختلافلللات فلللي أراء العلللا
  .التعليمي منخفضا، كان تأثير البرامج التدريبية أكبر في تحفيزهم

  عللدم وجللود اختلافللات فللي الآراء تبعللا لخاصللتي الجللنس والسللن، حيللث أجمللع العللاملون علللى أن
 كلا من النقل الوظيفي والترقية يؤثران في تحفيزهم.

 ن ين سللواء الإطللارات، أعللوان الللتحكم وأعللوان التنفيللذ، أنلله يوجللد توافللق وانسللجام بلليتأكيللد العللامل
ملللؤهلاتهم وقلللدراتهم ومتطلبلللات وظلللائفهم رغلللم اخلللتلاف علللدد سلللنوات الخبلللرة للللدى العلللاملين إلا أنهلللم 

 يؤكدون وجود التوافق بين متطلبات الوظيفة وقدراتهم.
  د تخطلليط للمسللار الللوظيفي الفللردي، وجللود اختلافللات فللي أراء العللاملين حسللب السللن حللول وجللو

حيلللث أنللله كلملللا كلللان سلللن العلللاملين منخفضلللا، كلللان اهتملللامهم أكبلللر بلللالتخطيط لمسلللاراتهم الوظيفيلللة 
 الفردية

  اء تأكيللد العللاملين بللاختلاف وظللائفهم،  بللأنهم يقومللون بللالتخطيط لمسللاراتهم الوظيفيللة الفرديللة سللو
 كانوا إطارات، أعوان تحكم أو أعوان تنفيذ.

 ود اختلافلللات فلللي أراء العلللاملين تبعلللا لخصلللائص العينلللة فيملللا يتعللللق بلللالجنس، السلللن، علللدم وجللل
  .الوظيفة وسنوات الخبرة، حيث أكدوا تأثير إدارة الحياة الوظيفية في تحفيزهم

  وجلللود اختلافلللات فلللي الآراء تبعلللا لخاصلللية المسلللتوى التعليملللي، حيلللث توجلللد علاقلللة طرديلللة بلللين
تلأثير ة تأثير إدارة الحياة الوظيفية في تحفيلزهم، حيلث يظهلر هلذا الالمستوى التعليمي للعاملين ودرج

أكثر على العاملين ذوي المستوى الجامعي وينخفض عند المستوى الثانوي ثلم المتوسلط ثلم المسلتوى 
 .الابتدائي
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 في حين نتائج دراستنا لا تكاد تخرج عن مضامين هذه الدراسات إذ توصلت:
ن ملجودة الحياة الوظيفية في الجامعة يحتاج الى بذل الكثير  من اجل واقع جيد ذو مستوى عال

ي الجهد والعمل على تطبيق برامجها من طرف ادارة الجامعة كطرف مخول لذلك في التعليم العال
اط نتائج دراستنا تتضح في النقو ن ابعادها التنظيمية والاجتماعية والنفسية.والعمل على تحسي

 التالية:

 لحيلللللاة الوظيفيلللللة لأعضلللللاء هيئلللللة التلللللدريس واقعلللللا ضلللللعيفا وللللللم يعتملللللد إللللللى إن واقلللللع جلللللودة ا عللللللى
 تحسين ملائم 

  أن مجمللللل أعضللللاء هيئللللة التللللدريس فللللي الجامعللللة محللللل الدراسللللة عمللللدوا إلللللى التأكيللللد علللللى غيللللاب
 دور الإدارة وتقصيرها في أداء مهامها 

  الثقللللللة أن أن مجمللللللل أعضللللللاء هيئللللللة التللللللدريس فللللللي الجامعللللللة محللللللل الدراسللللللة عمللللللدوا إلللللللى التأكيللللللد
 للمؤسسة .  في غياب الالتزام والرضا والولاءفي مكان عملهم مما يساهم  غير موجودة

 المحسوبية داخلأن مجمل أعضاء هيئة التدريس في الجامعة محل الدراسة عمدوا إلىتأكيد وجود 
 يؤثر على جودة الحياة التعليمي المؤسسة مما

 نا الحالية :درجة الاستفادة من الدراسات السابقة في دراست

  وتجنب التكرار.ساعدتنا في الانطلاق مما انتهى منه غيرنا من الباحثين 
  ساعدتنا في مختلف التعاريف للمفاهيم التي استخدمتها والتي تشترك مع الدراسة الحالية. 
  تساعد في استثمارها كمراجع متعلقة بالموضوع. 
  تساعد في ربح الوقت. 
 ية وعرضها التي لها علاقة بالبحثنظر المقاربات ال تساعد في انتقاء. 
  وفيتساعد في تحديد الاطار النظري والمنهجي للدراسة كتحديد الابعاد والمفاهيم والمؤشرات 

 طريقة بناء الاشكالية والفرضيات والتساؤلات،كذلك ادوات البحث وترتيب عناصره .
 . كما انها تساعد الباحث على القراءة السوسيولوجية 
 ليل الصعوبات التي قد وقع فيها الباحثين تساعد في تذ 
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 تمهيد:

تنظيمي وك التعد جودة الحياة الوظيفية من المواضيع الإدارية الهامة في إدارة الموارد البشرية والسل
اء ' لما هذا المفهوم من تأثير مباشر على الروح المعنوية للعنصر البشري ' وبالتالي على أد

قدرة هم الد الذين يتمتعون بجودة حياة وظيفية مميزة يكون لديهم أداء عالي , ولديالمؤسسة. فالأفرا
 على مساعدة المؤسسة في تحقيق أهدافها الإستراتيجية وفي المقابل المؤسسات التي تسعى إلى

ين تلك سية بالاهتمام بالعنصر البشري كونه يمثل احد المؤثرات القوية التي تقوم عليها الميزة التناف
ك تمتل المؤسسات من خلال توفير برامج جودة حياة وظيفية تتسم بالجودة والفاعلية للعاملين فإنها

 الأدوات القادرة على تحقيق الميزة التنافسية , ومستوى عالي من الإنتاج.

 مفهوم جودة الحياة الوظيفية:-1

ل المفهوم وان ك تعددت تعريفات الباحثين لمفهوم جودة الحياة الوظيفية كنتيجة لتنوع أبعاد
 مضمونها يصب في تحسين البيئة الوظيفية حيث نورد منها ما يلي:

 ي انها مجموعة الانشطة التي تمارسها الادارة بهدف تحقيق الرضا الوظيفي للموظفين ،وبالتال
 تحقيق الفعالية التنظيمية للمنظمة وهي العملية التي تستجيب بها المؤسسات لحاجات ورغبات

قرار التي تسمح لهم بالمشاركة في اتخاذ ال الآلياتا ،وذلكعن طريق تطوير وايجاد الموظفين فيه
 تمثل الجهودالتي تبذلها المنظمات لتحسين الحياة الوظيفيةوكذلك  وصياغة حياتهم في العمل

وظيفية الطرق لتحسين بيئة الحياة ال أفضلالتغييرات التي تركز بالبحث عن  إجراءفيها،مما تتطلب 
 (132، ص 2017السويطي،)ض القلق والضغوط لدى العاملين،وتخفي

  وعرفت جودة الحياة الوظيفية بأنها: أقصى مدى يستطيع الموظفين الوصول إليه من تلبية
 (geet and deshbook2009,p 212احتياجاتهم الشخصية الهامة في العمل   )

  شراف جيد ومرتبات ومزايا ومكافآت جيدة وقدر من الاهتمام تعني توفير ظروف عمل جيدة وا 
لى ثير عوالتحدي بالوظيفة ،وتدعيم العلاقات الجيدة بين العاملين لإعطاء العاملين فرص اكبر للتأ

)محمد ابراهيم وحسن الشركسي .وظائفهم والمساهمة الفعالة على مستوى المنظمة ككل 
 ( 193،ص2017،
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  وعرفت(normal doud ,2010,p77)إنهاء مدى توافر الظروف ة الحياة الوظيفية على جود
تخاذ اوبيئة العمل المناسبة للموظفين من عدة جوانب تشمل النمو والتطور الوظيفي والمشاركة في 

 .القرارات وتوافر بيئة مادية مناسبة صحية والإشراف
  و راها أو غير الايجابية المرتبطة بيئة العمل كمال يابأنها الصفات أو الجوانب الايجابية  تعرفو

 (350ص2009)السالم:ها العاملون. يدرك
 رية تبدو جودة الحياة الوظيفية في الممارسات التي تبادر بها الادارة من خلال الانشطة الادا

 ،2014)عيطاني وابو سلمى ، المتعددة لتحسين كفاءة التنظيم وزيادة الرضا الوظيفي للعاملين
 (390ص

  : لوقوف على نقاط التاليةمن خلال هذه المفاهيم السابقة لهذا المفهوم يمكن ا

ير هي عبارة عن توفير الظروف وبيئة العمل الملائمة التي تعزز الرضا الوظيفي , من خلال توف
ات , المكافآت , والأمن الوظيفي , وفرض النمو , والسماح للعاملين بالمشاركة في اتخاذ القرار 

اع ى إتبمة بيئة العمل , مما يؤدي إلوتعزيز التعاون , وتحقيق العدالة بنظام الأجور فظلا عن سلا
 حاجات العاملين ورغباتهم , وبما يحقق ردود على ايجابية تتمثل بسعيهم لزيادة الإنتاجية

 : تكمن أهمية جودة الحياة الوظيفية بالاتي : أهمية جودة الحياة الوظيفية -2
 أهدافها .  قدرة المؤسسة على استقطاب الكفاءات والاحتفاظ بها وبناء قدراتها لخدمة -
ضا ر استثمار الكفاءات والتي تعتبر ميزة تنافسية على المدى البعيد خصوصا بحالة ازدياد معدل  -

 الموظفين مما يحقق الأهداف التنظيمية للمؤسسة.
 القدرة على ربط الأهداف الشخصية للموظفين بأهداف المؤسسة لتحقيق التوازن بينهم. -
جراءات عم  - ء ل مناسبة للموظفين لزيادة الإنتاجية بالعمل والولاتوفير بيئة عمل وسياسات وا 

 والرغبة بالبقاء بالمؤسسة مما يؤدي إلى جودة الإنتاج والخدمات المقدمة .
يل زيادة الرضا الموظفين يؤدي إلى تقليل معدلات حوادث العمل والإصابات والغياب وكذلك تقل  -

  (10ص  2008)جاد الرب ءهم للمؤسسةمعدل دوران العمل وتحسين أداء الموظفين , وزيادة ولا
قا : تتضمن عناصر الحياة الوظيفية إبعادا ومعاني مختلفة طب عاد جودة الحياة الوظيفيةإب-3

 لاختلاف طبيعة العمل والباحثين معا وتتمثل هذه الإبعاد في :
ذ ابعاد جودة الحياة الوظيفيةهي "بيئة عمل صحية وامنة ،المشاركة في اتخاوضح جاد الرب : 

القرارت ،العدالة الاجتماعية ، الاستقرار والامان الوظيفي ،تصميم واثراء الوظائف ،العدالة في نظم 
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الاجور والمكافات والحوافز المادية والمعنوية ،فرص التقدم والرقي الوظيفي ،التوا زن والانسجام 
 ( 8،ص 2008.)جاد الرب ،بين الحياة الوظيفية والحياة الشخصية للعاملين 

ئة : ان ابعاد جودة الحياة الوظيفية تتضمن مايلي " ظروف العمل المادية ،بي ضح البلبيسيو 
 عمل صحية وامنة ،عوامل وظيفية )التصميم والامان الوظيفي ،وفرص الترقية وجداول عمل مرنة

اهية (،وعوامل مالية )عوامل مالية ومكافات وتعويضات عادلة (،مشاركة العاملين في الادارة ،رف
 (13،ص  2012البلبيسي ،لعاملين ، اجراءات تقويم المظالم ،التوازن في الحياة .)ا

لاجور ا، جودة الحياة الوظيفية كما يلي "ظروف العمل المادية وغير المادية ) : ابعاد وضح نصار
والمكافات ،بيئة العمل ،الاستقرار والامان الوظيفي ( تحقيق الذات )المشاركة في اتخاذ 

مل حة الفرصة للترقي والتقدم المهني ( علاقات العمل )القيادة والاشراف ،فرق العالقرار،اتا
 المهنية لضغوط(،التوازن بين الحياة والعمل ،والتعاون بين الادارة والنقابات العمالية ، التقليل من ا

 (17،ص  2013نصار ،.)
 تمثل في:ت نهام سات السابقةاما بالنسبة لابعاد جودة الحياة الوظيفيظ التي تضمنتها معظم الدرا

 رالأجو ،التوازن بين الحياة والعمل ،ظروف العمل المادية) :2018 البياريسمر سعيد دراسة
قرار، اذ الالفرص للترقي و التقدم المهني ، المشاركة في اتخ إتاحة،  والعدل والمساواة ، والمكافآت

 (الامان الوظيفي 
 في صنع واتخاذ القراراتط القيادي ،المشاركة )النم: 2019دراسة همام سمير حمادنة 

ي لجامعا،الاستقراروالامان الوظيفي ،الترقية الوظيفية ، الرواتب والمكافات ،التوازن بين العمل 
 والحياة الاجتماعية ،التنمية المهنية التعليم والتدريب (

افات والمزايا و المك) المشاركة في اتخاذ القرار،التكوين الاجور :1920زهرة بختاوي جهيدة 
 ،التوازن بين الحياة الشخصية والحياة المهنية (

ات )الرضا الوظيفي ،الاجهاد المهني ،تمكين العاملين واتخاذ القرار : 2019عزة جلال مصطفى
 ،الامان الوظيفي ، توازن العمل والحياة فرص استخدام وتطوير القدرات البشرية (

لقيادي االامان الوظيفي ،التوازن بين العمل والحياة ،النمط :)الاستقرار و 2017هشام ابو حميد 
 (الاشرافي ،برامج الامن والسلامة والصحة ،التقدم والترقي الوظيفي 

رتب اببعاد الحياة الوظيفية حسب اولوية الحاجات :2015دراسةاحمدفواتيحبوحفص مباركي 
 كالتالي :
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لذات بداع ،الحاجات المعرفية ،حاجات تحقيق ا:الحاجات الجمالية والا حاجات في المرتبة الاولى
 وحاجات تقدير الذات .

 :الحاجات الاقتصادية والعائلية وحاجات الصحة والامان .حاجات المرتبة في مستوى ادنى 
 :أهداف جودة الحياة الوظيفية-4
 تحقق جودة الحياة الوظيفية مايلي: 

 ساتذةتحقيق مستويات عالية من الرضا والولاء التنظيمي للأ. 
  .تحقيق مستويات عالية من رضا العملاء والبيئة الخارجية للمنظمة 
 تحقيق مستويات عالية من رضا أصحابالأعمال 

 كماأنها تحقق المزايا والأهداف المتعددة:

 توفير ظروف عمل محسنة ومطورة من وجهة نظر الأستاذة.  
 ريب التد ات إدارة الموارد البشرية مثلالتأثير الايجابي على الأداءللأساتذة البيداغوجيعلى ممارس

 .(16_ ص 2016ي، ) الحسنوانتقاء فريق العمل واستقطاب الأساتذة

 ة الحياة الوظيفية:طرق قياس جود -5
 قياس جودة الحياة الوظيفية:

ن تتضمو  هناك العديد من الدراسات تؤكد على استعمال وثيقة الجرد الكلي للجودة الحياة الوظيفية 
  .مكافأة الأجور، ارباح ، ضمان المكافآت عن العمل:ما يلي :مكوناتها 

 :إمكانية التطور، التحويل من مكان العمل، التكوين والإتقان المسار المهني. 
 :ساعات العمل، الساعات الإضافية ، التغيب أوقات العمل. 
 :الشعور بالانتماء، المنافسة،، صراع الأدوار الجو السائد مع زملاء العمل.  
 وسين،العلاقة السائدة مع رئيس العمل،العلاقة المتبادلة مع المرؤ  علاقة مع رؤساء العمل:ال 

 .العلاقة مع العمال الآخرين، الملاحظات والتقييم، الاتصال وتلقي المعلومات
  هوية الاضاءة والت : مكان العمل، معدات ووسائل العملالعملبيئة الخصائص الفيزيقية لمحيط

 . ،الرطوبة ،الضجيج
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 تنوع ة، ستقلاليالافعالية العمل، نوع الوظيفة، الكفاءة والعمل،  الوظائف:تقييم  المؤثرة في العوامل
 .المهام، تبادل الأحاسيس والمشاعر، الإنجاز على أرض الواقع، المشاركة في اتخاذ القرار

 :صادرمقابة، التكفل أثناء الغياب، تقسيم المهام، العلاقة مع الن العوامل الداعمة للعاملين 
 ( 202،ص  2016مؤيد محمد وعلى محمد ،) .المساعدة المتاحة لدى العاملين

 ودة الحياة الوظيفية:عوامل نجاح ج-6
لتي عوامل نجاح جودة الحياة الوظيفية: تتناول جودة حياة المهنية الجهود والأنشطة المنظمة ا

شباع إاة وظيفية أفضل للعاملين قصد تستخدمها إدارة الموارد البشرية في المنظمة بغرض توفير حي
 احتياجاتهم من خلال توفير بيئة عمل صالحة، ومشاركتهم في اتخاذ القرارات وتوفير متطلبات
تاحة الفرص الملائمة لتحسين الأداء قصد إنجا ح الأمن والاستقرار الوظيفي والعاطفي لهم، وا 

ردت لدى الباحثين في المجال الجودة المهنية في المنظمات ومن مجمل هذه العوامل كما و 
 التنظيمي

: تعتبر المؤسسة بيئة حيوية لمختلف الأنشطة الاتصالية الرسمية والتي نظام الاتصالات
بأنها تبادل المعلومات أو نشر المعلومات الرسمية الخاصة ( Stéohane. O 2002)يعرفها

ؤسسة من خلال العلاقات بالمؤسسة ، وهي مجموعة من الأنشطة الاتصالية التي تحدث داخل الم
 الرسمية واللارسمية التي تحدث ضمن محيط المنظمة

م لديه إن جودة حياة العمل الجيدة وبرامج مشاركة العاملين تفترض أن العاملين نظم المقترحات:
قة أفكار جديدة وأن مسؤولية الإدارة هي متابعة وتطبيق هذه الأفكار نظم المقترحات تعرض طري

فكار من العاملين، إن معظم نظم المقترحات الحديثة تعالج بطريقة "صندوق منظمة لجمع الأ
ن المقترحات "بدلا من ذلك، يقوم العامل بتقديم المقترح لمشرف وسيط وبعد تلقي التعليقات م

المشرف هذا الالتزام يجب أن يكون واضح في كلمات وتصريحات عامة ورسائل إلى العاملين 
 أما إذا رأى المشرف في اقتراحات العامل نقد ضمني فسوف لن تتلقىومقالات وأخبار الشركة، 

ها هذه الأفكار الجديدة أي تشجيع في النهاية. يجب على كل منظمة أن تخلق بيئة عمل تحترم في
 كل فكرة مطروحة سواء كانت مجدية أو غير مجدية.

 مجهودات المنظمة:

 ة وذلك من خلال الاستخدام الأمثل إن جهود المنظمة عامل ضروري لنجاح الجودة الوظيفي
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ة لمنظملقدراتها التنظيمية و الإدارية لتسيير وترشيد سبل التوفيق بين أهداف العاملين وأهداف ا
 ( 122ص  2015)عبد الكريم وبوحفص: كما يشير الباحثين في المجال التنظيمي

 تحديات تطبيق جوده الحياةالوظيفية :-7

ن ام تطبيق جوده حياه العمل في المنظمات كثيرةومتنوعةخاصة بأالمعيقات التي تقف حائلا أم 
أهم بيق و الإدارة والموظفين والنقابات المهنيةوالعمالية لهم وجهات نظر مختلفة حول جدوى هذا التط

 هذه المعيقات هي :

  ارات تخوف الإدارة العليا بمستوياتها المختلفة من مشاركه مستويات تنظيمي دنيا في صناعه القر
 ومعارضتهم لهدا الأمر. 

 ده ير جو تقدير الإدارة العليا المستويات الإدارية بأن برامج المشاركة للعاملين ضمن برامج ومعاي
ات حياه العمل قد لاتعمل على تحقيق الأهداف ذات المدى القصير جدا ونتيجة لذلك فإن المستوي

 الدنيا تصاب بالإحباط مما يؤدي لأثار سلبيه على المؤسسة.
 شل بعض الإدارات بأنه لا حاجه لإجراء المزيد من التحسين في هذه المؤسسات من خلال ف

 تطبيق المزيد من عناصر جوده حياه العمل فيها، 
  عدم الإدراك الصحيح من جانب الموظفين لأهداف وأهميه برامج جوده الحياة العمل

 دارة والموظفين.والقيمةالمتبادلة التي يمكن أن تحققها هذه البرامج لكل من الإ
  نه حتاجو يعدم قيام المؤسسات بتقدير الاحتياجات التدريبية للمؤسسات الإداريةالمختلفة لديها، وما

ت من تعليم وتدريب، ليكونوا قادرين على التفاعل مع هذه البرامج مما يحقق الأهداف المؤسسا
 والعاملين على حد سوأ.

 ي فالتي يحتاجها تطبيق برامج جوده حياه العمل  نظره بعض الإدارات للتكاليف الماليةالعالية
المؤسسات والتي لا يمكن للمؤسسة من تحملها خاصةبأنهم يرون بأنه لا يوجد ضمانه بنتائج 

 (21_20_ ص 2017.) أبو حميد تطبيق هذه البرامج والمردودات جراء هذا التطبيق

 تحسين جودة الحياة الوظيفية:-8

 ظيفية :مفهوم تحسين جودة الحياة الو 

 ن علم مهي أي نشاطتمارسه المنظمة بهدف تعزيز الكرامة الانسانية والنمو والتقدم ،و هي عملية يت
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هدف بفسين خلالها الافراد العاملين والادارة والمالكين كيف يمكن ان يكونوا قوة مقابلة لقوة المنا
 ( 275، ص  2003)الهيتي ، ،تحسين الوضع التنافسي للمنظمة 

ب إذا تم تحسينها والارتقاء كان لذلك عظيم الأثر في النهوض بالمؤسسة ومن ثم هناك جوان
( ) تحسين في أداء الموظفالارتقاء بمستوى الحياة الوظيفة، حيث أن بعضها ينتج تحت محور 

يعمل  )المناخ الذيوأماالأخير فيتمثل في )تحسين  في مهام الموظف( والثاني يقع ضمن مايمكن 
 فصيل ذلك على النحو التالي:وت في  الموظف(

إن هذا المدخل أكثر مداخل تحسين لأداء صعوبة لارتباطه المباشر تحسين أداء الموظف :
وامل ك العبالموارد البشرية فهو يركز في تحليله للعوامل المؤثرة في الأداء الكلي للمؤسسة، على تل

 ما يرتبط بهمابإشباع حاجاتهالبشرية المتعلقة برغبة الموظف في العمل وقدرته على أدائه و 
ب التدريو هذه العوامل تتمثل في المعرفة والتعليم والخبرة و الإنسانية الموجودة من وراء العمل، 

عده ا يساوالمهارة الفنية والمهنية ،والتي تعبر عن كفاءة الموظف بمتطلبات العمل الموكل اليه ،مم
 .في بلوغه للاهداف المسطرة عدم الوقوع في الخطا

ؤسسة :يركز هذا المدخل في تحليله للعوامل المؤثرة في الأداء الكلى للم تحسين مهام الوظيفة
ئق على مجموعة من العوامل الفنية تتمثل أساسا في نوعية المواد المستخدمة لقنتاج وكذا طرا

لتي ايدة حالعمل وأساليبه، حيث كانت الإدارات التقليدية تعتقد بأن العوامل الفنية هي العوامل الو 
اط تحدد كفاءة المؤسسة في الإنتاج ، فالمواد الأولية تعتبر من أهم العناصر المؤثرة على نش

يل سيبعدها من الاصطدام بعراق بشكل كاف ومستمر وبنوعية جيدةو كما ونوعا،  وتوفرها  المؤسسة
حتاجها التي ت يةالأولفي التسيير لمختلف المواد  الإدارةمما يؤثر على كفاءة  الإنتاجمفاجئة في 

 المؤسسة في الوقت المناسب ،

 فكفاءته في العمليةالبشري على ما يتصف به طبيعة العمل من متطلبات ، الأداءعتمد كفاءة ت
 لأداءاالإنتاجية مرتبطة بمدى تطور وسائل الإنتاج وأدواته وتقنياته المطلوبة ،حيث تظهر كفاءة 

 أثناء تنفيذ عملية الإنتاجية .

ب )بن شبا.مهام الوظيفة تهيئة وتوفير وتحسين مناخ وظيفي. انب المؤدية إلى تحسين الجو و من 
 (223-222ص ص 2019بن شملان :
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 تحسين المناخ الوظيفي:

زها )التنظيمي( مجموعة الخصائص التي تتصف بها المنظمة والتي تمي و يقصد بالمناخ الوظيفي
بانه المكونات او الصفات  ويعرف عن غيرها من المنظمات وتؤثر على سلوك منسوبيها ،

التي الموجودة في بيئة العمل والتي تنتج من التصرفات التي تتم بطريقة ارادية او لا ارادية و 
 (571،ص2013حلاص القحطاني ،) تمارسها المنظمة ويكون لها تاثيرات تالية على السلوك .

 يركز تعطي البيئة التي تؤدي فيها الموارد البشرية وضيفتها فرضا لتحسين مستويات الأداء، لهذا
هذا المدخل في تحليله للعوامل المؤثرة في الأداء الكلى للمؤسسة على مجموعة من العوامل 

علق تالثقافية والتي تتضمن نوعين من العوامل منها مايتعلق بشخصية الموارد البشرية ومنها ماي
 بالمناخ التنظيمي السائد في المؤسسة فالأولى:

ي، خلاق: التي يتحدد على ضوئها سلوك الموارد البشرية في الجانب الأالعوامل الثقافية الذاتية
د قرشاستنعكس سلبا على مستوى أدائهاللأعمال الموكلة إليها، مما يجعل الموارد البشرية بحاجة ل

 ،المشرف عليها والتوجيه المستمر من قبل الرئيس

ما قد يتطلب العمل الوظيفي احيانا بعض السلوكيات  التي لاتتفق مع قيم واخلاقيات الموظف ،م
ى تخلق لديه شعورا بالذنب وتصيبه بحالة من القلق الدائم وتانيب الضمير مما ينعكس سلبا عل

 ( 49،ص2009.)شامي صليحة ،انتاجه 

ة الفنيضوئها ثقافة المؤسسة بكل أبعادها المادية و  : فتتحدد علىالعوامل الثقافية التنظيمية
 سقا مع،فالمورد البشري يكون ادائه متوالتنظيمية والتي لها أثر واضح على مستوى الأداء البشري 

ة قيمه الشخصية ،وعند تشابهها مع القيم السائدة في المنظمة ،تكون دافعا للتفاعل مع مجموع
ي فتحسين الاداء الفعال وعند اختلافها مع القيم السائدة العمل بطريقة ايجابية ،فتؤدي الى 

المنظمة ،تؤدي الى خلق صراع وعدم تفاعل ،ويقلل الانجذاب لجماعة العمل ،فتنعكس على 
 .( 60،ص  2001عبد اللطيف وحيد،)الاداء بالسلب على مستوى الفرد وعلى مستوى المنظمة 
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 خلاصة الفصل :

ها وبعد التعرف على جودة الحياة الوظيفية والعناصر المتعلقة ب من خلال هذا الفصل اتضح لنا
 نجد أن جودة الحياة الوظيفية تعتبر من المؤشرات الهامة التي تستهدف حياة العاملين داخل

 المنظمة حيث تهدف إلى تحقيق التوازن بين متطلبات العامل ومتطلبات الوظيفة .

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثالث:

جودة الحياة الوظيفية 

 لأعضاء هيئة التدريس 



يفية لأعضاء هيئة التدريسالفصل الثالث                                               جودة الحياة الوظ  
 

 

60 

 :تمهيد

تذة جودة الحياة الوظيفية السائدة في الجامعة احد مصادر رضا الافراد العاملين من الاساتعد 
ومؤشرا للمناخ الخاص الذي تتميز به جامعة عن غيرها من الجامعات الاخرى ،حيث ان لهذا 

لى عالرضا تاثيرا على الجانب النفسي والاجتماعي والمهني للاستاذ الجامعي لما له من انعكاس 
ة الوظيفي وكفاءته ،  كما ان كفاءة الجامعة ونجاحها  في تحسين جودة الحياة الوظيفي ادائه

من خلال طاقات اعضاء هيئة التدريس في  ملموسةومؤشرات للاستاذ الجامعي تنعكس بنتائج 
 تحقيق هدف الجامعة كما ونوعا .

 :جودة الحياة الوظيفية لاعضاء هيئة التدريس 

 س)الأستاذ الجامعي(:مفهوم عضو هيئة التدري-1

ذا هكلوا يعتبر عضو هيئة التدريس في الجامعة احد الركائز الرئيسية التي تتقدم افراد المجتمع ليش
في  العقل الواعي والفكر المستنير ،حيث يعهد للاستاذ الجامعي يتعليم شباب المجتمع والاسهام

يمية نصر من عناصر العملية التعلاعدادهم تربويا واجتماعيا و مهنيا ،فعضو هيئة التدريس اهم ع
 مهمة بوصفها نظاما ،فهو المسير والمنظم والمطور لعملية التعليم وهو القائم مباشرة على تنفيذ

تدريس المواد والمساقات الدراسية من اجل احداث التغير المرغوب فيه في أي نمط من انماط 
 ( 5، ص2017علي حسانين و آخرون،)السلوك لدى المتعلمين

هو مختص يستجيب لطلب اجتماعي يتحكم في عدد لأبأس به من : ريف الأستاذ الجامعيتع
المعرفة، والمعرفة العلمية،وهو عامل حر في اختياراته البيداغوجية، مع الحرص على جعل حرية 

على أنه خبير إذا اتجه إلى :يعرف أيضا .حساسية منفعة المستخدمينق وبالمبادرة والاستقلالية تواف
على أنه خبير إذا اتجه إلى :يعرف أيضا .ج،وباحث إذا اتجه إلى داخل الجامعةالخار 

: مدرس وباحث و مفكر ومشرف على أبحاث ويعرف .الخارج،وباحث إذا اتجه إلى داخل الجامعة
الطلبة،وعضو فاعل في خدمة المجتمع ومرشد ومربي للطلبة. في هذا التعريف تم تحديد الأدوار 

و لتي تتمثل في التدريس والبحث والإشراف على أبحاث الطلبة،والإرشادوالتربية.الأساسية للأستاذ،وا
على أنه المدرس والمفكر الذي يسعى إلى تهيئة الطالب معرفيا ونظريات،وصقل قدراته  :يعرف

ومهاراته والإشراف على إنجاز مذكراته وتكوين آرائه الخاصة في الظواهر المعالجة،والبحث المنتج 
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التحلي  الطالبلمربي الناقل للأخلاق الصفات العلمية والمهنية التي وجب على للمعرفة وا
 (36ص 35ص2017-2016)بسمة بن صالح .بها

و ابانه كل من يحمل رتبة استاذ او استاذ مشارك او استاذ مساعد او مدرس كما يمكن تعريف :
 (97، ص 2010)الجراح والشريفين ،كان محاضرا متفرغا يحمل تلك الرتب 

لعليا : بانه المدرس الذي يقوم بالتدريس والبحث ضمن معاهد الدراسات اكما يمكن تعريف  كذل 
وبرامجها المختلفة ،وهم متفرغون للعمل في الجامعة ويحملون احدى الرتب العلمية من رتبة 

 (   13، ص  2011.) كيال ،محاضر و أعلى 

واجب توفرها في عضو هيئة في مجموعة الخصائص ال :جودة عضو هيئة التدريس نوتكم
 :التدريس مما يجعل منه أستاذا جيدا  وكفء وفعال وقد صنفت هذه الخصائص فيما يلي

 :وهي مجموعة من الخصائص تتعلق بتمكنه من المادة العلمية والاعتمادالخصائص الأكاديمية
 تخصصهعلى المنهج العلمي في نقل أفكاره و متابعة التطورات العلمية الجديدة في مجال 

هي مجموعة من الخصائص تتعلق بتمكن عضو هيئة التدريس من مهارات  :الخصائص المهنية
طور تخطيط عملية التعليم وتنفيذها،والعناية بإعداد الدروس،واستخدام طرق تربوية تساعد على ت

 مهارات التعلم الذاتية لدى طلابه

هيئة التدريس في التمتع : هي مجموعة من الخصائص تتعلق بتمكن عضو الخصائص الشخصية
أين يكون قدوة حسنة لطلابه في قوله  و عمله،أداءبمظهر شخصي جذاب،والجدية والإخلاص في 

 وفعله داخل الجامعة

:هي مجموعة من الخصائص تتعلق بتمكن عضو هيئة التدريس من الخصائص الاجتماعية
 واقف الصعبة والقدرة علىالاطلاع على ثقافة مجتمعه والتمتع بحسن التصرف مع طلابه في الم

نسانية مع طلابه وزملائه والإدارة  2012-2011)سناني عبد الناصر إقامة علاقات اجتماعية وا 
 (63- 62ص

  تصف بونجد في دراسة احمد فلوح ان جودة عضو هيئة التدريس ونجاح  وفعاليت  تكمن لما ي
 من مواصفات وهي :
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مثل سلامة الحواس والجسد وخلوه من  ميةالجس صفاتال:  تتمثل في شخصيةالمواصفات ال
،  لحسنةتتمثل في الالتزام بالمبادئ والقيم والقدوة ا والصفات الأخلاقيةالعيوب وحسن المظهر ،

فات والصتتمثل في الانضباط والمرونة والصبر والتحمل والشعور بالمسؤولية ، والصفات المزاجية
 سم .ة القكقوة الشخصية والحزم في ادار  ت النفسيةوالصفاكالحماس والاتزان والتحكم ، الانفعالية

عرفة ت والم: كالمعرفة الأكاديمية لمادة التدريس ،واتساع المعرفة والاهتماما معرفيةالمواصفات ال
 المتوافرة عن الطلاب 

 وأخلاقياتها.المهنة ومبادئها  كإلمامهبأسس مهنية:المواصفات ال

 الاتصالية والقيادية والتفاعلية .: تتمثل في صفاته  المواصفات اجتماعية

سك والتم :كالاندماج الثقافي والإبداع والإيمان بالتغير والتفتح على الغير ثقافيةالالمواصفات 
 ( 54،ص 2007-2006)فلوح احمد ،بالثقافة الوطنية وسعة الميول والاهتمامات .

اته ستاذ لوظائفه وواجبان هذه المواصفات والشروط تضمن جودة اداء الاكما يؤكد احمد فلوح 
ة المختلفة والأساسية وهي التدريس والبحث العلمي وخدمة المجتمع وتحدد هذه الوظائف بمجموع

 من المهام والمسؤوليات والادوار وهي:

 والإرشادوالتقويم  والإلقاء:كالتحضير  مهام التدريس

 لعلمية والتأليف .كانجاز البحوث ونشرها والإشراف على الرسائل امهام البحث العلمي : 

ية لكتابا: مثل تقديم النصيحة والاستشارات لافراد امته والطلبة ،والمشاركة  مهام خدمة المجتمع
 بالمقالات والصحف والكتب ،والمشاركة في الندوات والملتقيات والنشطات العامة والخاصة في

وتقوية اللجان والجمعيات ، المجتمع ،والمشاركة الاعلامية في القنوات السمعية والمرئية ،ورئاسة
 احمد فلوحبدور الجامعة كمؤسسة تربوية للمساندة في تحقيق اهدافها.)احساس المجتمع المحلي 

 ( 52،ص2012،

 أبعاد جودة الحياة الوظيفية لأعضاء هيئة التدريس :    -2

توجيه بما أن الجامعة مؤسسة عمومية فإنها تخضع لمجموعة من القوانين و التشريعات لضبط و  
مختلف الأنشطة الموجودة بها سواء كانت إدارية أو علمية أو تربوية، ولضبط وتوجيه مختلف 
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العاملين بها بما فيهم الأساتذة الجامعيين، الذين يعملون لموجب قوانين وأنظمة تحدد أدوارهم، ومن 
ت عامة أو خاصة خلال إلقاء نظرة على القوانين الجزائرية المتعلقة بعضو هيئة التدريس سواء كان

والتي تترجم ، تمكننا من الوقوف على أبعاد ومحددات جودة الحياة الوظيفية المتعلقة بمهنة الأستاذ
 المؤشرات الموضوعية أو القانونية لجودة الحياة الوظيفية لأعضاءهيئة التدريس:

 : جودة الحياة الوظيفية لعضو هيئة التدريسل المادية لأبعادا-2-1
وظفين تمثل الرواتب والاجور اهمية كبرى في تحديد اداء المواتب والمكافآت : الر الأجور و -

 ،حيث والعاملين وتوجيه هذا الاداء ، وبالتالي توجه دافعية اعضاء هيئة التدريس في اتجاه معين
اج ان العلاقة بين اتجاه الدافعية والرواتب والاجور قوية ،تؤدي الى نتائج على مستوى الانت

معة المتوقع تحقيقها على مستوى الجامعة ،وكذلك على مستوى الخدمة التي تقدمها الجاوالنتائج 
سلبي ،فقصور هذه الاجور عن تلبية الاحتياجات الاساسية للاساتذة ،يدفعهم نحو اتجاه السلوك ال

اة للاداء ،مما يترتب عليه نتائج خطيرة وسلبية على الجامعة ،لانها تشكل المصدر الرئيس لحي
وافز م الحاتذة ولاسرهم ،والمحدد لمستوى المعيشة لهذه الاسرة وافرادها ، لذا تعتبر الاجور اهالاس

ذل بعلى  المادية التي تحث الاساتذة لبذل الجهد والعمل ،اذ انه كلما زاد الاجر، زاد حافز العامل
 ( 145،ص 2018حسن عسيري ، الجهد وتحسين الاداء .) 

ذلك  عامة يعاني منها معظم الأفراد في المجتمع الجزائري بما فيإن أزمة السكن أزمة السكن :-
ذ الأستاذ الجامعي نتيجة للظروف الاجتماعية والاقتصادية التي تمر بها البلاد، فإن الأستا

الجامعي لا يستطيع في غالب الأحيان توفير مسكن خاص به يحوي مختلف متطلبات الحياة 
لجأ على أكمل وجه، على اعتبار أن السكن هو المقر الذي ي العصرية، التي تسمح له بأداء مهامه

وريا طا ضر إليه الإنسان ليقضي فيه جزءا معتبرا من يومه، لينعم بالسكينة والاستقرار، باعتبارها شر 
ي ل إنألقنسان من أجل تجديد نشاطه وبالتالي القدرة على مجابهة أعباءالحياة ومن هنا يمكن القو 

السكن تنتج عنه عواقب وخيمة، تؤثر سلبيا على الرضا والأداء المهني عجز سيسجل في ميدان 
 (123ص2005-2004)براهمي وريدة:للأستاذ الجامعي وبالتالي ممارسة الأنشطة المختلفة

سعت العديد من الجامعات إلى إجراء تغيرات في بيئة العمل لتجعلها اكثر راحة : بيئة العمل-
لجامعة من شقين هما :بيئة العمل المادي والتي تشمل الظروف للعمال ،وتتكون بيئة العمل في ا

المناخية السائدة في مكان العمل داخل الجامعة ، كالتهوية ،والاضاءة ،النظافة ،ضغط العمل 
...ال  ،هذه الظروف لها انعكاس وتاثير في ،مساحات العمل ،الضجيج ،عدد ساعات العمل 
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وفاعلية ادائها ،اما الشق الثاني فيتمثل في بيئة  سلامة وصحة عضو هيئة التدريس في العمل
العمل النفسية والاجتماعية والتي تشتمل على المناخ الاجتماعية العام وطبيعته ،والروابط 

 2005، ي.)عقيلالاجتماعية والصراعات التنظيمية الموجودة بين العاملين اعضاء هيئة التدريس 
 ( 570 -569ص –،ص

 ودة الحياة الوظيفية لعضو هيئة التدريس:الأبعاد الذاتية لج-2-2

ين بالجامعة إنااشراك أعضاء هيئة التدريس العامل :المشاركة في صنع واتخاذ القرارات)التمكين (-
في صنع واتخاذ القرارات على جانب كبير من الاهمية ،حبث ان هذه المشاركة سوف تنمي لدى 

عبرة اراتملجامعية كما ان هذه المشاركة ستجعل القر الاساتذة الشعور بالاهمية وبالانتماء للمنظمة ا
ها لتعبيرا صادقا عن هؤلاء الاساتذة ،وهذا بدوره يؤدي الى احتضانهم لهذه القرارات وتبنيهم 
ا موالحرص على تنفيذها ،كما ان المشاركة وفي هذه القرارات تجعلهم يتقبلونها و يتقبلون كل 

قف مشاركة اعضاء  هيئة التدريس على اسلوب الادارة يترتب عنها من تغيرات وتعديلات ،وتتو 
ئة في اتخاذ القرارات وعلى مدى استجابة ادارة الجامعة وتجاوبها وتقبلها لمقترحات اعضاء هي

 ( 11، ص2018)ابو عجيلة ،التدريس 
ضا : تعد الترقية عاملا هاما من عوامل تحقيق الر  اتاحة الفرصة للترقي والتقدم المهني-

 نه فيفاي موظف عندما ينتمي الى أي عمل فانه يتطلع دائما إلى المراكز العليا ،رغبة مالوظيفي،
ح التقدم والنمو ، وكلما كانت فرص الترقية اقل من طموح الفرد قل رضاه الوظيفي والعكس صحي
ربوي ،حيث يعد المجال المهني من المجالات المهمة في حياة الفرد والمجتمع ، و يعد المجال الت

اة المجالات التي يقع عليها العبء الأكبر في تطوير المجال المهني ،ومواجهة تحديات الحي من
ن المهنية ،هذا يتطلب كوادر علمية على درجة عالية من الأداء المهني ،الذي يتضمن مجموعة م
ي المعايير والأسس ، التي يجب الالتزام بها حتى نصل تحقيق الجودة في حياة الأستاذ الجامع

قص لتي تكفل له تحسين جودة الحياة المعيشية ،و النفسية والاجتماعية ،حيث أن الشعور بالن،ا
والقصور في تحقيقها ،ينعكس مباشرة على الأداء المهني في العملية التعليمية التربوية 

 ( 111،ص 2013)المصري،واحمد الأغا،
اضيع المهمة مجال الادارة ،وتزداد يعتبر الاستقرار الوظيفي من المو :الاستقرار والأمان الوظيفي-

اهميته بازدياد اهمية الدور البشري الذي يلعب دورا محوريا في المنظمة ،فالاحساسبالامان من 
العوامل المهمة التي تؤدي الى الشعور بالراحة والاستقرار والانتماء لبيئة العمل والاطمئنان ،وهو 
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شري واستقراره ،وتساهم في رفع الروح المعنوية تقف وراء استمرار السلوك الب من الحاجات التي
 2019بعجي سعاد،،وتحسين مستوى الاداء ،وزيادة الانتاجية ،وتحسين نوعية الخدمة المقدمة .)

 ( 521،ص
ي فدريس : إن توفر برامج التنمية المهنية لأعضاءهيئة التالتنمية المهنية التدريب والتعليم-

ر كفايات أعضاءهيئة التدريس , ومن ثم تحسين المقومات الجامعة  سوف يؤدي ويساهم في تطوي
مير . ) س الأساسيةللأداء من السرعة , والمهارة , والإنتاجية , وغيرها من معدلات الأداء المختلفة

 (-210, صص  2019حمادنة: ,

 :علاقات العمل لجودة الحياة الوظيفية لعضو هيئة التدريس  أبعاد-2-3

رضاءهميؤثر ا :النمط القيادي-  لنمط القيادي بشكل كبير على أداء أعضاء هيئة التدريس وا 
نتاجيتهم في العمل حيث إن أعضاء هيئة التدريس في الجامعات بحاجة دائمة إلى الثقة  وا 

نعكس والتشجيع والى دعم رؤساءهم ليتأكدوا أنهم يسيرون على الطريق الصحيح , وهذا بالتأكيد سي
ن وليس هناك ما يقتل إمكانات أعضاء هيئة التدريس كشعورهم باعلى رضاهم وأداءهم الوظيفي , 

وب بالتالي يتوجب على رؤساء إتباع أسل , رؤوسهم غير مباليين بما يقومون به من وظائف ومهام
 تشاركي في القيادة والإشراف على العمل , فهناك علاقة قوية مابين نمط القيادة ورضا هيئة

ادة وبة منهم , فالرئيس الذي يتبع الأسلوب البيروقراطي في قيالتدريس وأداءهم الإعمال المطل
 مرؤوسيه لا يكسب ولاءهم ويؤدي إلى تعزيز مشاعر الاستياء اتجاهه , أما الرئيس يعتمد على

ؤدي يالأسلوب الديمقراطي في القيادة ويجعل المرؤوسين موضع اهتمامه في القرارات التي يتخذها 
في  ولاء بينهم للعمل والمؤسسة وهذا له تأثير على رضاهم وأداءهمإلى تطوير علاقات الدعم وال

 (110، ص 2019، نفس المرجعالعمل)
هي مجموعة من الافراد لديهم مهارات وتخصصات متنوعة ،حيث يتمتع الفريق : فرق العمل-

ون ير بدرجة كبيرة من التمكين فتتعلم هذه الفرق وتشارك في الوظائف التي غالبا ما يؤديها المد
 ،وتتمتع بالحرية في اتخاذ القرارات في المجالات التالية :

 تحديد مستوى الاداء .
 وضع جداول العمل .

 تحديد الموازنات المطلوبة .
 حل المشاكل التي تواجهها اثناء التنفيذ .
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 تدريب العاملين على المهارات .
 اختبار الاعضاء الجدد.
 الرقابة على الجودة .

لفة هذا النوع من الفرق يكون لتحقيق الابتكار والسرعة والجودة وخفض التكوالغرض من استخدام 
ن حمدي نصر الدي.)واشباع حاجات تحقيق الذات والنمو والالحاجات الاجتماعية لدى العاملين 

 ( 54، ص2008،
   .:لعضو هيئة التدريس جتماعية لجودة الحياة الوظيفية الابعاد الا-2-4
القيام و لعمل إن التوازن بين  النجاح في الاجتماعية والعمل الاجتماعي :التوازن بين والحياة ا-

 ة علىبالمسؤوليات  الأسرية هو الذي يحدد جودة الحياة الوظيفية ،حيث أن بعض الناس لديه القدر 
ضون يتعر  تحقيق التوازن بين الحياة المهنية والأسرية بينما لاستطيع البعض الأخر القيام بذلك ،بل

تأثير ظروف العمل والحياة والأسرة على الأداء   (MAT ZIN)والتوتر ولقد ذكر  للضغوط 
 الأكاديمي لأعضاء هيئة التدريس بجامعة )مالينر ( في كليات وأقسام عديدة ،إذ إن الأستاذ

 المهنية )إجراء البحوث العلمية  الجامعي يقوم بالعديد من الأدوار تحت ضغوط كبيرة ،سواء
يام اد الأكاديمي ....وغيرها( أو الأسرية )رعاية الأسرة ،تربية الأطفال ،القالتدريس ،الإرش

ء بالمسؤولية تجاه الأسرة بشكل مرض تحت العديد من الضغوط ( سواء بالنسبة للرجال أو النسا
 كفاءة،مما يؤدي إلى حدوث صراع بين العمل والأسرة ، نتيجة لعدم القدرة على القيام بأدوارهم ب

 ( 250، ص2012.)علام فاروق ، ب عليه الشعور بعدم الرضا عن الحياة الوظيفية،مما يترت
 هذا التوازن يعود على:
 لمزيدزيادة انتاجية الاستاذ ،تخفيف حدة ضغوط العمل والاجهاد الوظيفي ،اعضو هيئة التدريس :

ماعية لاجتالعلاقات من القيمة والتوازن في حياة الفرد اليومية ،الالتزام الوظيفي ،زيادة الروابط وا
 خارج وداخل دائرة العمل.

ية بتكار زيادة انتاجية الجامعة ،مناخ تنظيمي جيد ومحفز لاطلاق القدرات الاالمنظمة الجامعية :
عزة ،تحسين بيئة العمل ،زيادة المحاسبية والالتزام التنظيمي ،التوجه نحو العمل الجماعي . )

 ( 15، ص 2019نصر،
: عرفت العلاقات الاجتماعية بأنها تشمل تنمية وبناء علاقات مترابطة العلاقات الاجتماعية-

داخل العمل لبناء منظمة متكاملة يملك العاملون فيها الحرية بالعمل وسط علاقات تتمثل بالتعاون 
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)العنزي و صالح والثقة المتبادلة فيها تساهم على انجاز إعمالهم والشعور بمغزى انجازاتهم 
 (.  54ص  2009

 تمثل أساسيات العلاقات الاجتماعية على الأسس التالية : ت 

  في التعاون من اجل صالح العمل الأساتذة وجود الرغبة لدى 
  الجامعة بالمنظمة الأساتذة توفر الثقة بالنفس لدى جميع 
 الآخرين واحترام رغباتهم ساتذة في الجامعة بقيمة الأ ستاذ إيمان كلأ 
 لعمل التصرف بوضوح في ضوء أهداف ا 
  على نجاح العمل بما يحقق الأهداف المنشودة ساتذة المواقف والظروف التي تساعد الأتدبير 

 ( .171,ص  2010) عامر وقنديل 

 تتمثل الآثار الإيجابية للعلاقات الاجتماعية فيما يلي :

  .رفع الروح المعنوية لدى الأساتذة 
 . إشاعة روح الاطمئنانوالاستقرار 
 فريق الواحد .أداء العمل بروح ال 
 .سيادة الاتجاهات الموجهة بين الأساتذة 
  . إذكاء روح التنافس الشريف بين الأساتذة 

ذة تحاول إدارة الجامعة من خلال العلاقات الاجتماعية اكتشاف الروابط التي تقوم بين الأسات
ل كامل لكوبالتالي قدرة التعامل معهم , وهذا من اجل خلق مناخ عمل محفز للأساتذة والى دمج 

ة تبادلأستاذ في وسط عمله , لان صلابة وفعالية المؤسسة ),الجامعة( , مبنية على أساس الثقة الم
دارة الجامعة مايؤدي إلى الاستفادة المشتركة لكليهما  , ص  2011) نوري و كوزنل بين الأساتذةوا 

90.) 

 تحسن جودة الحياة الوظيفية لعضو هيئة التدريس:طرق -3

 :سين جودة الحياة الوظيفية مفهوم تح-3-1

إلى ربط جودة الحياة الوظيفية بظروف العمل الاجتماعية الطبيعية، النفسية  يذهب البعش:
وممارسات إدارة المنظمة فيعرف هؤلاء جودة الحياة الوظيفية بالنوعية العالية لحياة العمل وتحقق 
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الفرد بأهميته في المنظمة من خلال خلق جو عمل ملائم واستخدام إجراءات ونظم عمل تشعر 
  .وتحفزه باتجاه الأداء الأفضل

رد إلى قرن جودة الحياة الوظيفية بتأثير ظروف العمل على استمرار الف : الأخرويذهب البعش
ة لمنظمالعامل مع المنظمة، فيقيس هذا التيار المفهوم بالاستغراق الوظيفي للموارد البشرية في ا

أن برامج تحسين جودة الحياة الوظيفية هي أي نشاط تمارسه  ومن المفهومين السابقين يتضح
 المنظمة بهدف تعزيز الكرامة الإنسانية والنمو والتقدم.

د لأفراإلى أن اعتبار تحسين جودة الحياة الوظيفية هي عملية يتعلم من خلالها ا ويجتمع آخرون:
لة لقوة مقاب كيف يمكن أن يكونوا قوة العاملين والإدارة والمالكين والأطرافالأخرى المرتبطة بالمنظمة

  ، ص2003) إلهيتي خالد عبد الرحمان: المنافسين تستهدف تحسين الوضع التنافسي للوحدة. 
277) 

 : طرق تحسين جودة الحياة الوظيفية -3-2

و  ليديةيوجد نوعين من الطرق أو البرامج الخاصة بتحسين جودة الحياة الوظيفية وهما البرامج التق
 امج العصرية.البر 

لى ع:ويقصد بالبرامج التقليدية مجموعة البرامج التي اعتادت المنظمات  البرامج التقليدية-
مثلة ماستخدامها منذ الخمسينات من القرن الماضي والذي تأثرت بالإرث الفكري للمدارس الإدارية 

بهذه البرامج، بمبادئها المعروفة كما يقصد بمعنى التقليدية معرفة كل أو اغلب المنظمات 
ن وتستهدف هذه الأخيرة أحداث تأثير في السلوك الإنساني بما يزيد ويضمن رضا أفراد العاملي

 وتشمل هذه البرامج على:ويدفعهباتجاه تحقيق أهداف المنظمة. 

 تحسين بيئة العمل وظروفه. 
 برامج الصيانة البشرية 
  ساعات العمل  المطلوبةبإعادة النظر برنامج. 
 ج الرفاهية الاجتماعيةتوفير برام. 
 توفير برامج الرعاية الصحية. 
 التركيز على برامج الأمن والسلامة المهنية. 
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  29ص،2019صالح ال ياسين و داغر امين ، .)في العمل العلاقات الإنسانيةالاهتمام ببرامج-
31) 

 :الحديثة البرامج-

ه امج والنشاطات التي تمارسيقصد بالبرامج الحديثة في مجال جودة الحياة الوظيفية تلكالبر  
المنظمات بما يتلاءم مع طبيعة التغيرات في أعمالها، وخصائص الأفراد العاملين فيها، 
وخصائص البيئة التي تعمل في إطارها، فقد شهدت مرحلة السبعينات وحتى نهاية هذا القرن 

دية لتقليياة الوظيفية االكثير من التغيرات أنمت المنظمات بإعادة النظر في برامج تحسين جودة الح
مل وأصبحت هذه البرامج تؤطر بهدف استراتيجي يوجهقنماء الشعور بالمصير المشترك للفرد العا

 والمنظمة على حد سواء،

 ولتحقيق هذا التطلع اتجهت المنظمات نحو استخدام البرامج الآتية:

 قدار لهم م اع الرأسي ويتيح: أي الوظائف التي تتمتع بالثراء الوظيفي أيالإشب الإثراء الوظيفي
 .كبير من الحرية والاستقلال عند أداء العمل

 نه ا يمك: المشاركة هي تفاعل الفرد عقليا مع الجماعة التي يعمل معها بم الإدارة بالمشاركة
 من تعبئة جهوده وطاقاته لتحقيق أهدافها وتحمل مسؤوليته إزاءها بوعي وحماس

 يث جموعة من الأفراد لديهم مهارات وتخصصات متنوعة ح: هي م ظروف العمل المدارة ذاتيا
و يتمتع الفريق بدرجة كبيرة من التمكين فتتعلم هذه الفرق و تشارك في الوظائف والفرص ه

شباع حاجات لتحقيق الذات والنمو  تحقيق الابتكار والسرعة والجودة وخفض التكلفة وا 
 والحاجات الاجتماعية لدى العاملين

 حديد ت: استهدف هذا الأسلوب إضافة إلى منح الحرية للفرد العامل في  ديلةجداول العمل الب
المغربي )أوقات جداول العمل زيادة رضا العاملين وكفاءتهم وتقليل تأخيراتهم ورغباتهم. 

 ( 16،ص2010امينة،

 هي أسلوب لعقد الاجتماعات بين الموظفين بشكل تطوعي لمناقشة احد  حلاقات الجودة :
مة التي تعيق التطور أو تحتاج إلى تصحيح والتوصية بالحلو المناسبة، ويشير مشاكل المنظ
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عدد حلقات الجودة المنعقدة في زمن معين إلى مدى ولاء الموظفين اتجاه منظمتهم ومدى 
 (57ص،  2008)مدوخ نصر الدين،التزام المنظمة بتطبيق مفهوم الجودة. 

 : أهمية تحسين جودة الحياة الوظيفية -3-3

 تسب برامج تحسين جودة حياة الوظيفية اهميتها كونها تقود الجامعة حسب الى ما يلي :تك

ة التفوق النوعي على المنافسين من الجامعات ،من حرص الاساتذة على تحسين الانتاجية والجود
 في ان واحد .

يق الحصول على نوعيات كفؤة من المخرجات الطلابية كإطارات والاحتفاظ بها ،يساهم في تحق
 فرص النمو والتطور لارتباطها الطويل بالجامعة .

بومجان و فرصة الاساتذة في القضاء على مشاكل قد تعرقل نشاط الجامعة وتعطل برامجها .)
 ( 12،ص  2018جوهرة و الوافي،

 :قياس جودة الحياة الوظيفية لعضو هيئة التدريس -4

عتبر الجامعيةوتاة الوظيفية في المؤسسات اهتمت العديد من الدراسات والأبحاث بقياس جودة الحي 
الرضا  الإنتاجية، الأداء الوظيفي،المؤشرات التالية ابرز ما يقاس به جودة الحياة الوظيفية :

 الوظيفي ، الاستغراق الوظيفي ، الالتزام التنظيمي،الولاء.

س جودة الحياة يمثل هذا النوع من المقاييس الجانب المادي الملموس من مقايي الإنتاجية :-4-1
الوظيفية، حيث تعتمد هذه المقاييس على بيانات مشتقة من السجلات والقوائم المالية للمؤسسة 
وتتميز هذه المقاييس في أنها تعتمد على قياس الإنتاجية والجودة في شكل كمي، بالإضافة إلى 

نسبة بين الكمية المنتجة قياسها للنتائج النهائية لجودة الحياة الوظيفية وتعرف الإنتاجية بأنها ال
والعمل المستخدم في إنتاج هذه الكمية، حيث أن عنصر العمل هو الممثل لكل عوامل الإنتاج 
الأخرى وان أي تغير في عنصر العمل بصحبه تغير مماثل وفي نفس الاتجاه في عوامل الإنتاج 

علاقة بين كمية الأخرى، وهي النسبة بين المدخلات والمخرجات )إطارات و كفاءات( وهي ال
الموارد المستخدمة في العملية الإنتاجية وبين النتائج، والإنتاجية هي مقياس كمي وكيفي يأخذ في 
الاعتبار القدرة على تحقيق الأهداف عن طريق تحويل المدخلات إلى مخرجات بأقل تكلفة ممكنة، 

الإطارات والبحوث فهي مقياس لنجاح أوفشل إدارة المنظمة الجامعية في إنتاج الكفاءات و 
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والخدمات الأكاديمية من حيث الكمية والجودة والاستخدامالأمثل للأستاذ الجامعي وبناء على ذلك 
ونستخلصأن عضو  .نجد أن الإنتاجية تشمل جانبين أساسين هما : فعالية الأداء وكفاءة الأداء

ة الحياة الوظيفية من شأنها هيئة التدريس هو العنصر الفاعل في زيادة الإنتاجية، وتوفر أبعاد جود
 .أن تزيد من الإنتاجية، وبالتالي فالإنتاجية ماهي إلا انعكاس برامج جودة الحياة الوظيفية

 قياس أداء الأستاذو : يلعب الأداء الوظيفي دورا هاما وأساسيا في تحديد الأداء الوظيفي-4-2
ق على مساعدة الجامعة في تحقيالجامعي، فالأساتذة أصحاب الأداء العالي تكون لديهم القدرة 

 – 2018) قهيري ،أهدافها الإستراتيجية وبالتالي تحقيق الميزة التنافسية للمؤسسة والحفاظ عليها.
 ( 99 – 98،ص، ص  2019

ن على الرغم من تعدد تعار يف لمصطلح الأداء الوظيفي إلا أن جلها لا تخرج عن كونه عبارة ع
دراك الدور أو المهامالأثر الصافي لجهود الموظف التي  لحياة اأن برامج جودة  .تبدأ بالقدرات وا 

مل الوظيفية أصبحت عاملا مؤثرا في نتائج الأداء لكونها تلعب دورا كبيرا في تحسين مناخ الع
نتاجيت   .هموتوفير البيئة المفضلة التي تحضا برضا الموظفين الذي ينعكس إيجابيا على أدائهموا 

ي  يفية والرضا الوظيفك مظهرين يميزان العلاقة بين جودة الحياة الوظهنا:  الرضا الوظيفي-4-3
يتجلى المظهر الاول في التعبير عن ميل أي استاذ لان يكون اكثر ،او اقل رضا حول بعد او 
ت اكثر من ابعاد الوظيفية ،اما المظهر الثاني فهو عبارة عن مؤشر اجمالي او مختصر لاتجاها

 الاستاذ تجاه وظيفته .

به  الرضا هو الدرجة التي يقيم فيها الشخص حياته على أنها ايجابية ،وهو القدر الذي يستمتعف
كل كالاستاذ بما يقوم به من أعمال وشعوره حيالها،وتحقيق توقعاته ،وان الرضا الشامل للحياة 

،بمافي ذلك الرضا عن الحياة الوظيفية كالاندماج في الوظيفة والرضا عن الجوانب المادية 
ها يتخذ والمعنوية المحيطة ببيئة العمل ،ودوره في عملية اتخاذ القرارات التي تمس القرارات التي

 (   21ص   2021خالفي و بوكدرون ،اتجاه مساره المهني .)

يمكن التعبيرعنهمن خلال الاندماج الداخلي للفرد في العمل ،او  :الاستغراق الوظيفي-4-4
مل بما ينعكس في صورة تحقيق لذاتية الفرد او التزامه نحو عمله التطابق والتجاوب النفسي مع الع

.فهو يعني ان يحب الاستاذ عمله وان يكون مهتما بالعمل المرتبط به ، فالاستغراق في العمل 
يعبر عن مدى تجاوب الاستاذ مع جودة حياة العمل داخل الجامعة التي يعمل بها وعن مدى 
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ف الجامعة و السعي من اجل افتكاك رضا الاساتذة عن ادائهم اندماجه فيها ما يضمن تحقيق اهدا
وتنمية ذلك الاندماج بالقدر الذي يحقق الاستغراق للاعمال الاكاديمية بدرجة عالية من الاستحقاق 

الايجابي والفعال ، وبذلك يكون الاستغراق الوظيفي يمثل الدرجة التي يندمج فيها الاستاذ الجامعي 
 ( 205ص  2018) حرايرية و زوينةبوساق ،.ارسها ويستشعر اهميتها مع الوظيفة التي يم

مل ظمة الجامعة التي يعويعبر على اندماج الفرد الأستاذ وانتمائه للمن :التنظيميالالتزام -4-5
 ه عن وان مدى اندماج الأستاذ مع الجامعة مبني على ثلاثة أبعاد :وقيمها،بها وتبني أهدافها 

  الجامعة وأهدافها وقبولها.الاعتقاد القوي بقيم 
 . الاستعداد التام لتقديم الجهد وبذله لمصلحة الجامعة 
  2012شياع علي الجميلي ،) الجامعة.الرغبة القوية والأكيدة للاستمرار في العمل داخل ،

 ( 296ص

د باطه بها وان الفر من اهم تعاريفه انه قوة تطابق الاستاذ الفرد مع منظمته وارتالولاء:-4-6
 ا يكونمستوى عاليا من الولاء التنظيمي تجاه المنظمة الجامعة التي يعمل فيهستاذ الذي يظهر الا

 لديه رؤيتين :

 عمل ي:وتعبر عن مدى وجود علاقة بين الاستاذ الموظف والمنظمة الجامعة التي  الرؤية الفكرية
 وقيم العميق باهداف فيها ،وان ارتفاع درجة الولاء التنظيمي لدى الاستاذ الجامعي تعني ايمانه

 الجامعة ، واستعداده لبذل جهد كبير في سبيل الجامعة .
 ود وترى ان الاستاذ الجامعي يعمل جهده للحفاظ على كل ش  ذي قيمة كالنق: الرؤية السلوكية

،او الوقت الذي يخسره نتيجة تركه للجامعة لذا فانه يحاول الحفاظ على كل التصرفات التي 
 ( 46،ص  2015-2014)علي الصالح السالم ، هذه الاشياء القيمة  تضمن له استمرارية
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 خلاصة الفصل :

من خلال هذا الفصل يتضح لنا أن العمل على تحسين جودة الحياة الوظيفية من طرف المنظمة  
يمانهاوذلك عبر طرقها التقليدية والحديثة  على  بمبادئها المعروفة ،يكون له انعكاس ايجابي وا 

أن  التدريس،والتي تجعل منه عنصر فعال ذو كفاءة وجودة ،كما ياة الوظيفية لعضو هيئةجودة الح
مما لاء ،الاهتمام بجودة الحياة الوظيفية تعمل على تعزيز الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي والو 

 .بالإيجابتنعكس على المنظمة الجامعية 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الجانب التطبيقي 

 للدراسة



 

 
 

 

 

 

 

 

 
 الفصل الأول: 

مجالات وإجراءات 

 الدراسة 
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 دتمهي

جراءاتها محورا رئيسيا يتم من خلاله انجاز الجانب التطبيقي من   ة لدراساتعتبر منهجية الدراسة وا 
 ئجالنتا إلىوعن طريقها يتم الحصول على البيانات المطلوبة لإجراء التحليل الإحصائي للتوصل 

تي ف الحقق الأهداالتي يتم تفسيرها في ضوء أدبيات الدراسة المتعلقة بموضوع الدراسة ،وبالتالي ت
 تسعى إلى تحقيقها .

جراءات الدراسة من حيث :  وبناء على ذلك تناول هذا الفصل مجالات وا 

  :تحديد مجالات الدراسة

لك ة وكذالموضوعية منها والبشرية والمكانية والزمنية ،ووصفا للمنهج المتبع ومجتمع وعينة الدراس
 ية بناءها.أداة الدراسة المستخدمة وطريقة إعدادها ،وكيف

 : تحديد المجال العام للدراسة

 أجريت الدراسة الميدانية في جامعة عمار ثليجي بجميع الاغواط وبجميع كلياتها العشرة.

 تحديد المجال المكاني للدراسة:

 تمثل المجال المكاني للدراسة في الكليات العشرة لجامعة عمار ثليجي بالاغواط .

 بالاغواط: لمحة موجزة عن جامعة عمار ثليجي

سوم ،بموجب المر 1986أنشئت جامعة الاغواط لأول مرة كمدرسة عليا لأساتذة التعليم التقني سنة 
كوين أساتذة التعليم الثانوي والتقني ،لتضمن ت1986-08-05 المؤرخ في165-86التنفيذي رقم 

 في التخصصات التالية :

  هندسة ميكانيكية 
  هندسة مدنية 
 .هندسة كهربائية 
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-97تمت تحويل المدرسة العليا إلى مركز جامعي بموجب المرسوم التنفيذي رقم 1997 وفي سنة
وين في مهندس الدولة ،ليسانس الدراسات الجامعية ليضمن تك1997-05-10المؤرخ في :157

 التطبيقية في التخصصات التالية :

كيمياء -ية مدن هندسة -ندسة كهربائية ه -ندسة ميكانيكية ه-لإعلام الآلي ا -العلوم الدقيقة
الارطفونيا علم النفس و  -بي لغة وأدب عر  -ية وعلوم التسيير علوم اقتصاد -بيولوجيا  -صناعية 

 والحقوق . -

تمت إعادة هيكلة المركز الجامعي ليصبح جامعة بموجب المرسوم التنفيذي 2001وفي سنة 
 هي :و لتضم ثلاث كليات 2010-08-25المؤرخ في 270-01رقم

  والتكنولوجياكلية العلوم 
 كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير 
 كلية الحقوق والعلوم الاجتماعية 

وفتح  لجديدومع التحول الذي عرفه نظام التكوين  بقطاع التعليم العالي بالجزائر،تم اعتماد النظام ا
  2007-2006تخصصات جديدة في مرحلة ليسانس ل م د مع انطلاقة الموسم الجامعي 

علام إلي –رياضيات –علوم وتكنولوجيا  –المادة وهي:علوم  علوم  –ت الرياضة علوم و تقنيا-وا 
علوم اجتماعية ،ومع تطبيق السياسة الرامية الى تعميم  –لغة فرنسية  -اقتصادية وعلوم التسيير

 2010-2009نظام ل م د فقد تم فتح تخصصات مكملة الماستر مع بداية الموسم الجامعي

 –يسانس وماستر ل–تخصصا في مرحلة التدرج 156المفتوحة  بلغ عدد التخصصات

مشروع في النظام ل 286و363ووصل عدد مشاريع تكوين في مرحلة الدكتوراه في النظام القديم 
 م د .

موظفا 22استاذ مساعد قسم "ب"و83من توظيف 2014استفادت جامعة الاغواط برسم ميزانية 
 صف الرتب العليا .م 135منهم  915ليصل يذلك عدد الأساتذة 

مقعد بيداغوجي جديد لاحتضان كلية الطب ليصل العدد  2000استلمت المؤسسة الجامعية 
 ( (lagh-univ.dz.23-06-2021.مقعد 24153الإجمالي للمقاعد البيداغوجية 
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ليات :كلية العلوم ،وكلية ك10على  2021-2020تحتوي الجامعة خلال السنة الجامعية الحالية 
ة نسانيالهندسة المدنية والهندسة المعمارية ،كلية الآداب واللغات ،كلية العلوم الإ الطب ،كلية

علوم لية الوالحضارة ،كلية العلوم الاجتماعية ،كلية الحقوق والعلوم السياسية ،كوالعلوم الإسلامية 
نية بدالاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير،كلية التكنولوجيا و معهد علوموتقنيات النشاطات ال

 والرياضية .

 أستاذا حسب ما تم جمعه من مختلف مصالح الموظفين 1034يبلغ عدد الأساتذة الدائمين حاليا:
 الموزعة عبر مختلف الكليات،في حين العدد المعلن عنه في الموقع الرسمي للجامعة لا يتعدى

 وقع .وتنظم هذا المبتسيير ين الرقم من قبل الجهات المعنية تحياستاذ ،وهذا مرده الى عدم  971

-lagh-univ.dz.23)طالب حسب ذات الموقع  36430في حين يبلغ عدد الطلبة فيها حاليا 
06-2021) 

 :تحدد في جميع أعضاء هيئة التدريس بجامعة الاغواط. المجال البشري العام للدراسة

 راسة. عضو تدريس بجامعة الاغواط محل الد 124:تحددت في  المجال البشري الخاص للدراسة

 2021-2020تحدد في السنة الجامعية العام للدراسة: المجال الزماني

 تحدد في الخطوات التالية :لزماني الخاص للدراسة االمجال 

ول اري  قبتحديدا بعد ت التي بدأتو : فترة الاطلاع على التراث النظري للدراسة الخطوة الأولى
 .2021-01-24اللجنة العلمية للموضوع يوم 

  مواقع ال الكتب،على تقصي مجمل ما كتب حول الموضوع من مختلف المصادر )العمل
 وضوع،مقالات .....(لغرض جمع المادة العلمية الأولية حول المال مجلات،ال ،رسائلال الكترونية،

 والتي ستمكننا مع مرور الوقت في تحديد أبعاد المشكلة فضلا على صياغة فرضيات الدراسة .
 ظري بيانات والمعلومات وتصنيفها قصد الاستفادة منها في إعداد الجانب النالشروع في تجهيز ال

 للدراسة .
  فضلا على تحديد  للدراسة،الاستفادة من تلك البيانات والمعلومات في تحديد طبيعة المنهج الملائم

ومات يانات والمعلالبحثية الممكن استعمالها في جمع تلك الب الأداةطبيعة مصادر البيانات وطبيعة 
 .من تلك المصادر
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ل اللجنة    قبو والتي بدأت تحديدا بعد تاريفترة الشروع في الدراسة الاستطلاعية :الخطوة الثانية 
ك في بعد الخطوة الأولى وذل وبالأخصبأيام قليلة بعد اعتماد الموضوع من قبل اللجنة العلمية ،

30-01-2021   

 لية : بالإجراءات التاخلال هذه المرحلة تم القيام 

 ، مع العمل على التعرف على ميدان الدراسة )الجامعة(من خلال القيام بزيارات لمختلف الكليات
لي المتعلقة بالتعداد الكبالإحصائيات الحرص على التواصل مع مصلحة الموظفين وذلك لإمدادنا 

 لأعضاء هيئة التدريس بالأخص الدائمين منهم .
 ة الموضوع لعدد من الأعضاء الذين تم الالتقاء بهم .العمل على التعرف قدر الإمكان بطبيع 
  العمل على تكوين نظرة حول طبيعة مجتمع الدراسة من حيث العدد والنوع من خلال الوثائق

 الرسمية المقدمة لنا من قبل مختلف مصالح الموظفين.

 من الدراسة الاستطلاعية  من خلال : إلى الاستفادةبالإضافة 

 ها ب اء هيئة التدريس من واقع جودة الحياة الوظيفية بالجامعة التي يعمل التعرف على موقف أعض
 محل الدراسة .

 .  التعرف على أراء أعضاء هيئة التدريس لأهمية جودة الحياة الوظيفية  وأين تظهر أثارها 
 . التعرف من خلال أراء أعضاء هيئة التدريس على متطلبات جودة الحياة الوظيفية 
  ة أراء أعضاء هيئة التدريس على نوعية البيئة المطلوبة من جودة حياة وظيفيالتعرف من خلال

 ملائمة .
  التعرف من خلال أراء أعضاء هيئة التدريس على مساهمة المنظمة الجامعية من توفير جودة

 حياة وظيفية لهم  ومساعدتها في خلق الرضا الوظيفي لديهم. 
 ن تمكين الجامعة لهم في المشاركة في اتخاذ التعرف من خلال أراء أعضاء هيئة التدريس م

 القرارات.
  التعرف من خلال أراء أعضاء هيئة التدريس على طبيعة العلاقات بينهم وبين رؤسائهم وبين

 زملائهم.
 من  التعرف من خلال أراء أعضاء هيئة التدريس على الطرق المثلى لتحسين جودة الحياة الوظيفية

 وجهة نظرهم 
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  لهم. أراء أعضاء هيئة التدريس على أهمية وأساليب المكافآت والحوافز المتوفرةالتعرف من خلال 

تهاء من الان والتي بدأت بعدالخطوة الثالثة فترة الشروع في إعداد الاستبيان الخاص بالموضوع :
في تكوين جملة من الأفكار حول طبيعة لنا الفرصة  أتاحتإعداد الفصول النظرية والتي 

 التي يمكن اللجوء إليها لتحصيل البيانات والمعلومات منها ،فضلاة المصادر الموضوع ،وطبيع
 على طبيعة الأسئلة التي يمكن اللجوء إليها لتحصيل ما نريد من معلومات حول الموضوع .

ي المشرف ،وبعد عدد من التعديلات التالأستاذعلى  أوليبعد القيام بهذه الخطوة وعرض نموذج 
 الاستبيان للشروع في عملية تطبيقه ميدانيا. أسئلةعتماد قام بها المشرف تم ا

 لتي لاالمغلقة ا الأسئلةتضمن طرح  إذالاستبيان الذي تم تطبيقه هو من نوع الاستبيان شبه مفتوح،
 للمبحوث لتبرير إجابته .، مع منح هامش  أوالتأكيدبالنفي  إلاالإجابةتحتاج 

ف وموق رأيتتحدد في الوقوف على عة الموضوع والتي اقتضته طبي الأسئلةاستخدام هذا النوع من 
 ئة التدريس من واقع الحياة الوظيفية المكرسة في الجامعة محل الدراسة.أعضاء هي

تضمن الاستبيان محورين الأول منه خصص لاستعراض البيانات الشخصية لمفردات عينة 
 ،الخبرة المهنية ،التخصص المؤهل العلمي ،الدرجة العلمية الجنس،  ،السن)الدراسة من حيث 

المحور الثاني خصص لاستعراض موقف أعضاء هيئة  ( وقد احتوى سبعة أسئلة بينماالدراسي
ع بمجمو  سؤال22التدريس من واقع الحياة الوظيفية المكرسة في الجامعة محل الدراسة وقد تضمن 

 سؤال .29كلي 

ستبيان ع الاإذ تم توزياص بالموضوع :الخطوة الرابعة وهي فترة الشروع في توزيع الاستبيان الخ
على مختلف مفردات الدراسة بعد اختيارها بشكل عشوائي عن طريق الصدفة في جميع كليات 

 الجامعة ،فضلا على معهدعلوم تقنيات النشاطات البدنية والرياضية .

الحصول على  لأجلاستمارة  147يع تم توز إذ 2021-05-09تم هذا التوزيع بتاري  
ة دراسيان والذي يشكل التعداد الكلي لمفردات الدراسة ،بما إن التعداد العام لمجتمع الاستب124

 .%12،بأخذ نسبة 1034يساوي 

و تحددت حجم العينة تبعا للحسابات التالية: بما أن جامعة عمار ثليجي بالأغواط تتشكل من 
لإنسانية والعلوم الإسلامية، كلية الكليات الآتية: كلية الطب، كلية العلوم الإجتماعية، كلية العلوم ا
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الحقوق ، كلية علوم المادة ، كلية الهندسة المدنية والهندسة المعمارية، كلية التكنولوجيا، كلية 
الآداب واللغات الأجنبية، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، معهد التربية البدنية، 

 موزعة على الشكل الآتي:100فقد كان حجم عينة الدراسة يقدر ب: 
 :48كلية الطب: حجم العينة بها قدر بx%12/100=6 .مفردات 
  مفردة. 13= 100%/12*110: حجم العينة بها قدر ب: الاجتماعيةكلية العلوم 
  8= 12/100*63: حجم العينة بها قدر ب: الإسلاميةوالعلوم  الإنسانيةكلية العلوم 

 مفردات.
 مفردات. 11= 12/100*%88ة: حجم العينة بها قدر ب: كلية الحقوق والعلوم السياسي 
  :مفردة. 21= 12/100*%172كلية العلوم: حجم العينة بها قدر ب 
  11= 12/100*%91كلية الهندسة المدنية والهندسة المعمارية: حجم العينة بها قدر ب 

 مفردة.
  مفردة. 26= 100%/12*220كلية التكنولوجيا: حجم العينة بها قدر ب 
 مفردة. 12= 100%/12*100: حجم العينة بها قدر ب الأجنبيةالآداب واللغات  كلية 
  كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير: حجم العينة بها قدر ب

 مفردات. 12= %100/12*104
 :مفردات 7=100%/12*56معهد التربية البدنية: حجم العينة بها قدر ب 

د كبير فضلا عن إجرائنا مقابلة بالاستمارة مع عدللأساتذة، كانت باليد طريقة تسليم الاستمارات 
بية لجملة من الاعتبارات: كتحجج عدد من الأساتذة بعدم إتقان اللغة العر من الأساتذة بالنظر 

 ،وآخرين لعدم انشغالهم وعدم توفر الوقت لديهم لقجابة عنها بأنفسهم .

ن ملية لأخرى ومن أستاذ لأخر ،إلى أنها دامت اكثر اختلفت من كفترة استرجاع الاستبيان: 
 وفي بعض الكليات أكثر من الأسبوع بكثير.2021-06-15ايام 6

استبيان ،اذ  124نسجل هنا بعض العوائق التي حالت دون تجميع العدد المطلوب والمقدر ب 
 تبيان .اس 147رغم أننا وزعنا استبيان  100قدر العدد النهائي الذي تمكنا من جمعه ب 

 بيان عدد من الأساتذة انتهجوا معنا سياسة التجاهل وعدم التجاوب الايجابي رغم استلامهم الاست. 
 . عدد منهم انتهجوا معنا سياسة التماطل في تسليم الاستبيان 
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 غير  عدد منهم لم يتجاوب ايجابيا مع عدد كبير من الأسئلة إما بحجة العدد الكبير للأسئلة وهو
 مطروح بالمرة 

ما لأنهم يعتقدون أنها تسبب لهم إحراج أمام الإدارة العليا ،وهو آمر لم نتمكن من است رغم  يعابهوا 
 )كلية عم السياسية(إن بيانات الاستبيان لا يمكن إن تشير لشخص معين 

  ي( الأسئلة ب )لا ادري( أو )لم أرى ذلك (أو )مشكل إدار  على معظمعدد منهم استهان بالإجابة
 الخاص.استهانة بمجهودنا وهذا يعتبر 

  لا طبيعة الموضوع المستجد،فض إلىمنهم ابدوا تعاونا منقطع النظير بالنظر  أخرلكن يبقى عدد
 دابالآلية والروح العلمية )كلية التكنولوجيا والعلوم الاقتصادية وكعلى الاستقبال والترحيب الجيد 

 وعلوم الانسانية وعلوم الاجتماعية(

 ابدأننات بعد الانتهاء من جمع الاستبيا :ريغ الاستبياناتة الشروع في تففتر الخطوة الخامسة 
 .2021-06-15 بتاري مباشرة بالتفريغ وكان ذلك 

 أفرزت هذه المرحلة في البداية على :

 تحديد خصائص مفردات عينة الدراسة :

 د إلى: والسبب يعو  100من مجموع %82 إذ سجل عدد الذكور النسبة الأعلى في عينة الدراسة
 أن مجمل من تصادفنا معهم خلال فترة التوزيع هم من الذكور، فضلا على إبداء الرفض الصريح

ء. لأسباب متعددة، وهو يصنف في خانة الكبر والاستعلا بهنمن عدد من الإناث اللواتي التقين 
 .مفردات على الإدلاء بهذا المتغير حول بياناتهم الشخصيةستة مع تسجيل امتناع 

 وق فما ف36والفئة العمرية 35-25ا أن الفئة العمرية المميزة لمفردات الدراسة تحددتبين وسجلن
 الإدلاء بهذا المتغير حول بياناتهم الشخصية.أي ممتنع عن الإجابة على  علىحيث لم يسجل 

  أ–درجة  مساعدكما سجلنا أن الدرجة العلمية المهيمنة بين مفردات الدراسة تنحصر بين أستاذ-  
 21بنسبة -ا–محاضر درجة  أستاذثم    % 22بنسبة -ب–درجة محاضر وأستاذ % 32بة بنس
،حيث لم يسجل أي   % 8نسبة ب، ثم أستاذ تعليم عالي   % 17بنسبة -ب–مساعد  أستاذثم %

 امتناع عن الإجابة على هذا المتغير .  
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 محل الدراسة تتحدد في حين سجلت الدراسة أن معدل الخبرة المهنية بين أعضاء هيئة التدريس 
وق سنة فما ف20وبين  بالدرجة الثانية سنوات 5اقل من سنة بالدرجة الأولى وبين  20 -6بين 

 .صية امتناع على الإدلاء بهذا المتغير حول بياناتهم الشخأي  تسجيلعدم  مع  بالدرجة الثالثة 
 سة فتحدد في كل أما بخصوص التخصص العلمي المهيمن بين أعضاء هيئة التدريس محل الدرا

 ماعية جتوالعلوم الاالثانية فروع التكنولوجيا بالدرجة فرع العلوم المادة بالدرجة الأولى و من 
ر ن يفسأة بسبب العدد الهائل لهذا الطاقم قياسا لعدد آخر من الفروع، والذي يمكن لثبالدرجة الثا

الأكثر مساهمة في تنمية  بتوجه الجامعة لإعلاء من قيمة هذه التخصصات اعتقادا منها أنها
 مفردة على الإدلاء بهذاأية تسجيل امتناع  عدم  المجتمع بالخصوص في الجانب الاقتصادي.مع

 المتغير حول بياناتهم الشخصية.
  أما بخصوص المؤهل العلمي المهيمن بين أعضاء هيئة التدريس محل الدراسة فتحدد بشكل كبير

 امتناع على الإدلاء بهذا المتغير حولاي تسجيل  دم ع .مع%68بنسبة  في مؤهل دكتوراه علوم
 بياناتهم الشخصية 

لمنهجي المدخل االدراسة المنهجية في  : بالنظر لقيامنا بتعريفإجراءات إجراءات الدراسة المنهجية
 للدراسة، سنكتفي في هذه الخطوة بتوضيح كيفيات استخدامها في الدراسة

 دراستنا تمثل في: ليلي فيمن حيث استخدام المنهج الوصفي التح
 من الناحية النظرية: تم استخدام :

 .في الاطلاع على الأدبيات النظرية حول الموضوع على اختلافها 
 .في تحديد وحصر أبعاد الدراسة 
 .في تحديد وحصر فرضيات الدراسة 

 من الناحية الميدانية: تم استخدام :
 والبشرية. والزمنيةمع الدراسة المكانية في الاطلاع على ميدان الدراسة وتحديد مجالات مجت 
 .)في الاطلاع وحصر حجم وخصائص عينة الدراسة.) أعضاء هيئة التدريس 
 .في الاطلاع وحصر أدوات جمع بيانات الدراسة 
 .في حصر بيانات الدراسة 
 .في تحليل بيانات الدراسة 
 .في استخلاص نتائج الدراسة 
 في ضوء نتائج الدراسة. في الوقوف على درجة تحقق فرضيات الدراسة 
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 من حيث استخدام العينة الحصصية في دراستنا تمثل في:
  تحديد وحصر أفراد المجتمع الأصلي للدراسة من حيث العدد والخصائص.) المجموع الكلي

 لأعضاء هيئة التدريس في الجامعة(.
 .)تقسيم المجتمع الأصلي إلى مجموعات متميزة.)عدد من الكليات 
 مفردات العينة بتطبيق طريقة الصدفة.)من كل الكليات(. القيام باختيار 

 من حيث استخدام تقنية الاستبيان في دراستنا تمثل في:
 .الحرص على تضمن محتوى الاستبيان على الحقائق الميدانية للدراسة 
 ة.العمل على صياغة أسئلة الاستبيان بشكل يراعي فيه الموضوعية، فضلا على السهولة والمنطقي 
 على إخراج الاستبيان بصورة مرتبة ترشد المبحوث إلى الطريقة الصحيحة لتعبئته. العمل 
 سة.العمل على توزيع الاستبيان على المبحوثين بالطريقة التي تحقق الفائدة المرجوة من الدرا 
 .العمل على استرداد الحجم الفعلي للعينة إن أمكن لإعطاء التمثيل الصحيح لمجتمع الدراسة 
  جراء العمليات الإحصائية اللازمة، فضلا على العمل على إفراغ الإجابات بالشكل الصحيح وا 

 إجراء التحليل السوسيولوجي المناسب لاستخلاص الحقائق الموضوعية حول موضوع الدراسة.
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 1 :تفريغ وتحليل بيانات الدراسة 
 1- 1 ب: البيانات الشخصية لمفردات الدراسة. المحور الأول المتعلق تفريغ وتحليل بيانات 
  حسب متغير السن توزيع مفردات عينة الدراسة : يبين1الجدول رقم. 

 

الجدول نلاحظ أن هناك تفاوت كبير بين نسب الفئات العمرية حيث ان الفئة التي  من خلال 
،حيث ان هذه المرحلة  تتطلب المثابرة سنة فما فوق36حازت على أكثر نسبة يتراوح عمرها 

ية ة عال،ما يرجح أنها فئة شبابية في مقتبل أشدها تمتاز بالنضج والرشد وكفاء والنشاط المتزايد،
ها العطاء والتحكم في مختلف العمليات البيداغوجية كالتدريس والإشراف والبحث ول وقادرة على

والتي من شأنها أن تساهم في تطوير جودة  الحياة رؤية مستقبلية لتنمية وتطوير المجتمع ،
 الوظيفية للأساتذة. 

 : يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس  2الجدول رقم 

 لجنسا التكرار النسبة    %
 ذكر 82 82%
 أنثى 18 18%

 المجموع الفعلي 100 100%
 المجموع الأصلي 124 

 

 السن التكرار النسبة    %
 سنة  35إلى  25من  17 17%
 فما فوق 36 77 77%
 الممتنعين عن الإجابة 06 06%
 المجموع الفعلي  100 %100
 المجموع الأصلي  124 
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 من خلال الجدول المتعلق بخصائص أفراد العينة حسب متغير الجنس  نلاحظ  أن النسبة الذكور
ء أعضا تفوق نسبة الإناث  مما يعني ان فئة الذكور تفوق فئة الإناث في عينة الدراسة الممثلة في

جع الهيمنة الذكورية  وهذا را التدريس في جامعة عمار ثليجي  بالاغواط  وهذا يرجع إلى هيئة
يا لطبيعة  المجتمع الاغواطي، إن جنس الذكور يتطلع أكثر من الإناث إلى حيازة المناصب العل

 التي تحرز أجرا جيدا ، والذي يسعى بدوره الي الترقية والذي يتبعه الزيادة في الأجر.
 : يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير المؤهل العلمي3رقم الجدول 

% النسبة      المؤهل العلمي التكرار 
 ماجستير 13 %13
 دكتوراه علوم 68 %68
%19 19   LMD دكتوراه 

 المجموع الفعلي  100 %100
 المجموع الأصلي  124 

ال بالمرة، إذ يتحدد في من الواضح أن المؤهل العلمي المسيطر بين أعضاء هيئة التدريس ع
ر درجة دكتوراه، وهو ما يعكس درجة غنى الجامعة من هذا الجانب الذي نرى أنه سيكون له الأث
وفير البالغ في المستقبل على سمعتها ونوعية الجودة الحياة الوظيفية  بها بشرط إن عملت على ت

 لديهم.مجمل الشروط التحفيزية التي تجعل من هؤلاء يقدمون الأجود الذي 

 الجدول رقم 4: يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير الدرجة العلمية

% النسبة      الدرجة العلمية التكرار 
 أستاذ مساعد ب 17 %17
 أستاذ مساعد أ 32 %32
 أستاذ محاضر ب 22 22%ر
 أستاذ محاضر أ 21 %21
 أستاذ تعليم عالي 08 %08

 المجموع الفعلي 100 %100
ع الأصليالمجمو  124   
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نا من خلال الجدول يتبين أن هناك تنوع في الدرجات العلمية بين أعضاء هيئة التدريس، إلا أن
ن بحكم الخبرة التي قضيناها في الجامعة خلال الخمس سنوات الأخيرة، قليلا ما نجد فوارق بي

نشاط الجميع، إذ عدد قليل من الأعضاء تجد لهم حضورا في الدرس من حيث قيمة العمل وال
ي نوع فالذي يبذلونه، قياسا لغيرهم الذين يزيدون عنهم خبرة ودرجة، لكن رغم ذلك نجد أن هذا الت
ف عن الدرجات العلمية قد سيكون له الأثر الجيد أن تم استغلاله الاستغلال الجيد، إن تم التعر 

ها ون فيالتي يتواجدالمحفزات الحقيقية التي تدفع بهؤلاء إلى الخروج من مرحلة الاسترخاء الحالية 
 بما يخدم أهدافهم وأهداف الجامعة ككل.

 يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير الخبرة المهنية  :5الجدول رقم 

 الخبرة المهنية التكرار النسبة    %
 سنوات 5أقل من  29 %29

سنة20إلى  6من  59 %59  
فما فوق 20 12 %12  

 المجموع الفعلي  100 %100
80.64% 412  المجموع الأصلي  

 

 يتضح من الجدول أن معدل الخبرة المهنية بين أعضاء هيئة التدريس في الجامعة محل الدراسة
سنة، وهذا يعكس سياسية التجديد التي بدأت تأخذ  20ضئيل إذ لا يتعدى في أحسن الحالات 

ي هيئة منحنى تصاعدي خلال العشر سنوات الأخيرة في الجامعة، تجديد العنصر البشري ف
ن كان محبب ومطلوب، إلا أنه قد يكون له الأثر السلبي إن لم تراعى  أعضاء هيئة التدريس وا 

قلة فضلا أن تواجد هذا المتغير )لتحسين الحياة الوظيفية لهؤلاء الاساتذة الشروط الموضوعية 
 سنوات الخبرة( نرى أنه قد سيكون له الأثر السلبي في عملية تكوين الاساتذة .
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 يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير التخصص الدراسي : 6الجدول رقم 

 التخصصات التكرار النسبة    %

الكليات التي تنتمي 
 إلى الجامعة

 علوم  المادة 20 %20
 طب 06 %06
كلية الهندسة  05 %05

 المعمارية 
 كلية الأدبواللغات 12 %12
 كلية الحقوق 06 %06
 وم الإنسانيةكلية العل 08 %08
كلية العلوم  13 %13

 الاجتماعية
 كلية الاقتصاد 07 %07
 كلية التكنولوجيا 19 %19
 كلية النشاطات البدنية 04 %04

 
 المجموع الفعلي 100 %100

  المجموع الأصلي 124 80.64%
 

، ام الطلبةتوزيع مفردات الدراسة حسب التخصص العلمي يعكس تنوع ميادين التكوين المفتوحة أم
ذه هفضلا أنها تعمل على تلبية مختلف احتياجات المنطقة المختلفة، إلا أن المسجل ليس فقط في 

الجامعة بل تقريبا في كل جامعات البلد، الميل الشديد في إعطاء الأهمية الكبرى لعدد من 
 هذه ريس لحملةالتخصصات التي يقال عنها أنها علمية، والدليل التواجد الهائل لأعضاء هيئة التد

ن لأالتخصصات العلمية كما يقال قياسا لغيرهم الذي يقال عنهم أدبيون، توجه غير صحيح بالمرة 
عطائها ذات  عناصر التنمية متعددة، وخدمتها تحتاج إلى تنوع في الاهتمام بكل التخصصات وا 

 الأهمية. 
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1-2  تفريغ وتحليل بيانات المحور الثاني المتعلق ب:الوقوف على موقف أعضاء هيئة 
 التدريس من واقع جودة الحياة الوظيفية المكرسة في الجامعة محل الدراسة 

جد بها يبين موقف  شعور عضو هيئة التدريس بالسعادة في الجامعة التي تتوا :7الجدول رقم
 حاليا 

% النسبة       التكرار 
 نعم 67 %67
 لا 33 %33

 المجموع الفعلي  100 %100
 المجموع الأصلي  124 80.64%

يتضح من خلال الجدول أن هناك شبه إجماع من قبل أعضاء هيئة التدريس بموافقتهم على 
ية شعورهم بالسعادة في الجامعة التي يتواجدون بها حاليا ،وهذا راجع لتوفر بيئة سليمة وعمل

 نفعاليوالا الجسدي نموالفسيولوجي للأساتذة كما تعمل على تحقيق حاجاتهم  ك : الحاجةإلى
 والفكري بالنموالشخصي المرتبطة الحاجات وأخيرا اجتماعي بالنموالسيكو مرتبطة والحاجات

ي ل الذوهذا ما تفتقر إليه الجامعة الجزائرية بسبب نقص الامكانيات وعدم توفرها داخل محيط العم
اذ ة فالأستيعتبر مهما لان الاستاذ يقضي معظم وقته داخله ،كما ان البيئة السليمة غير متوفر 

 بدوره يتعرض لضغوطات ومشاكل نفسية واجتماعية ،وغياب التكوين لمعظم الاساتذة يشكل عائقا
 لهم لما يتحملونه من تكاليف وجهد وعناء ...

  وكل هذه الاسباب تعمل على عدم ارتباط الاستاذ بمحيطه وعدم تحقيق الرضا الوظيفي عندهم  

ياة حتدريس من الجامعة التي يعمل بها على إقامة موقف عضو هيئة اليبين  :8الجدول رقم
 عمل جيدة لأعضاء هيئة التدريس

% النسبة       التكرار 
 نعم 48 %%48

 لا 52 %52
 المجموع الفعلي  100 %100

 المجموع الأصلي  124 80.64%
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اة يتضح من خلال الجدول أن أكثر من نصف العينة اجمعوا بان الجامعة لا تعمل على إقامة حي
 الزاوية حجر الجامعى التدريس لعضوهيئة الأداء مستوى عمل جيدة ، يعد

 بيج التدريس عضوهيئة فإن التعليمية،لذا المؤسسات تقدمها التى الخدمات جودة مدى على للحكم
 التالية: العلمية المجالات من متمكنا و ملما   يكون أن

 ل مجال التعلم والتعليم :1

 تخصصه . لمجال العلمى المحتوى من دريسالت هيئة عضو وتمكن إلمام 
 التعليمية . للعملية الجيد التخطيط من التدريس هيئة عضو وتمكن إلمام 
 المختلفة والتعليم التعلم طرق من التدريس هيئة عضو وتمكن إلمام 
 المختلفة . والتعليم التعلم مهارات من التدريس عضوهيئة وتمكن إلمام 
 التقييم عملية مهارات من التدريس عضوهيئة وتمكن إلمام 

دارةو  الثانى : تخطيط ل المجال 2  وتطويرها التعليمية البرامج ا 

 دارة تخطيط من التدريس عضوهيئة وتمكن إلمام  وتطويرها التعليمية البرامج وا 

 الثالث: دعمالطلابالأكاديميىوالإجتماعى ل المجال 3

 والإجتماعى الأكاديمى طلابال دعم ووسائل مهارات من التدريس عضوهيئة وتمكن إلمام 
 وفاعلية بكفاءة ومشاركته

 وهذا ما ينعكس بدوره علي اقامة حياة عمل جيدة مع توافق كل وحدات العملية التعليمية 

ى إقامة هل تجد أن الجامعة التي تتواجد بها تعمل عل 9بيبن اجابات السؤال  :9الجدول رقم
 نظافة ،الحرارة ،التهوية (؟بيئة صحية مريحة ومناسبة للعمل )الإضاءة، ال

% النسبة       التكرار 
 نعم 36 %36
 لا 64 %64

 المجموع الفعلي  100 %100
 المجموع الأصلي  124 80.64%
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يتضح من خلال الجدول أن هناك شبه اتفاق على أن الجامعة لا تعمل على إقامة بيئة صحية 
 ي:      الت والنفسية المادية والعناصر لظروفا العمل تشمل جميع بيئة مريحة وهذا هو الواقع ، لان

 تؤثّرمشاعرالموظّف أن   يمكن بدورها 
 عمله، مكان في زملائه مع وتعاونه تأثر على علاقاته 
 ا ، وصحّته تأثر على كفاءته  أيض 
 لمهنيَّةا حياته تطوير ،وعلى اليوميَّة الموظَّف إنتاجيَّة على العمل بيئة وعناصر كما تؤثِّرظروف 

ز المريحة ئةالعمل؛فبي لأستاذ لعمله ،كما ان  في والإبداع التقدّم على وتحفّزه الشخص نجاح تعزِّ
 دور في خلق بيئة العمل المناسبة له رغم نقص الامكانيات التي تتوفر عليها الجامعة 

شروط  التي يعمل بها على إقامة موقف عضو هيئة التدريس من الجامعةيبين  :10الجدول رقم
 ن الإصابة بحوادث العمل والأمراش المهنية  الحماية م

% النسبة       التكرار 
 نعم 44 %44
 لا 56 %56

 المجموع الفعلي  100 %100
 المجموع الأصلي  124 80.64%

  

يتضح من خلال الجدول أن هناك أيضا شبه إجماع على أن الجامعة لا تعمل على إقامة شروط  
 ويعتبركحادثالعملالحادثالواقعأثناء:،  الحماية من الإصابة بحوادث العمل

 المستخدم. لتعليمات طبق دائم أو إستثنائي طابع ذات بمهمة المؤسسة خارج القيام -

 ممارستها. بمناسبة أو إنتخابية عهدة ممارسة -

 العمل. ساعات خارج بانتظام الدراسة مزاولة -

العلمية والتي هي عرضة  ويتعرض اغلب الاحيان لحوادث العمل داخل الجامعة التخصصات
للتجارب والتعامل مع المعدات المختلفة ككلية التكنولوجيا التي هي حقل دائم للتجارب ،كما ان 
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غياب ادوات الحماية داخل الوسط يشكل عائق لكل من الاستاذ والطالب اي يكون هناك تخوف 
 ض لها الاستاذ الجامعي :من التقدم والتطور ،اما بالنسبة للأمراض المهنية التي يمكن ان يتعر 

 النفسية: الأمراض من  
 الذاكرة قدانف  –الهذيان -الأرق -الشخيرأثناءالنوم -والإرهاق التعب -الوسواس -العصبي الإنهيار

  الجنون -
 الجسمانية: الأمراض من 

 لسرطانا -أنواعها  بمختلف لحساسيةا–الصوتية  الأحبال  -الدموي  الضغط –القلب  أمراض

 الدوالي مرض –السكري  مرض –والكلي  الجزئي الشلل -

يئة بإقامة  موقف عضو هيئة التدريس من الجامعة التي يعمل بها علىيبين  :11الجدول رقم
 عمل معنوية جيدة وايجابية )توطيد العلاقات الايجابية بين أعضاء هيئة التدريس (

% النسبة       التكرار 
 نعم 38 %38
 لا 62 %62

جموع الفعليالم 100 %100  
 المجموع الأصلي 124 80.64%

 

ذا ، وه رغم أن الأغلبية تتفق على أن الجامعة لا تعمل على إقامة بيئة عمل معنوية جيدة وايجابية
خل يرجع لغياب عدة عناصر التي تكون سببا في خلق بيئة عمل معنوية جيدة وايجابية للأستاذ دا

 المحيط الذي يتواجد به :

 لثقة يس بعد المصداقية القدر الذي يرى به الموظفون الادارة صادقة ، وجديرة باالمصداقية : يق
 وذلك بتقييم إدراك الموظفين لممارسات الاتصال التي تجريها الادارة، وأهليتها، ونزاهتها

  ،ون التعاو الاحترام: يقيس مقدار شعور الموظفين باحترام الادارة لهم، وذلك بتقييم مستويات الدعم
 ية التي يحظى بها الموظفونوالرعا

 العدالة :يقيس ة مدى إدراك الموظفين عدالة ممارسات وسياسات الإدارة 
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  تجاه الفخلللر :يقيس مدى شعور الموظفين بالفخر بعملهم، وذلك بتقييم مشاعرهم تجاه وظائفهم، و
 الفريق أو مجموعة العمل، ومكان العمل التابع للمؤسسة،

 ة، لضيافين بالزمالة في مكان العمل، وذلك بتقييم جودة الالفة، وكرم االزمالة :يقيس شعور الموظف
 والمجتمع في مكان العمل التابع للمؤسسة

وغياب هذه العناصر المهمة داخل محيط العمل سوف تؤدي الى غياب وعدم تشكيل علاقات 
عدم وجود مصالح ناجحة مبنية على   

 الجامعة التي يعمل بها على إقامة موقف عضو هيئة التدريس منيبين  :12الجدول رقم
 نهاالتوافق والتطابق بين مؤهلات أعضاء هيئة التدريس ومتطلبات المقاييس التي يشغلو 

% النسبة       التكرار 
 نعم 41 %41
 لا 59 %59

 المجموع الفعلي  100 %100
 المجموع الأصلي 124 %80.64

 

مبحوثة أجمعت على أن الجامعة لا تعمل من خلال الجدول نلاحظ أن أكثر من نصف العينة ال
 على إقامة التوافق بين مؤهلات أعضاء هيئة التدريس ومتطلبات المقاييس التي يشغلونها،

 في ويسهم ليطورنفسه والتطور التجديد لمعايشة وسمات مهارات يمتلك لابدأن الجامعي الأستاذ إن
 ومجتمعه ،بحيث يجب ان يتمتع بمجموعة من : تطويرمهنته

 المعرفي العقلي الجانب 
 التعليم في الطبيعية الرغبة 
 والاجتماعي النفسي الجانب 
 والجسمي التكويني الجانب 
  بالإضافة الى تمتعه بخصائص الشخصية والخصائص المعرفية 
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يث وهذا حتى يكون على استعداد في تعامل مع متغيرات العمل حتى وان لم تقم الادارة بعملها ح
 افق بين المؤهلات ومقياس الذي يدرسه .  هو من يخلق هذا التو 

الدعم  موقف عضو هيئة التدريس من الجامعة التي يعمل بها على تقديميبين  :13الجدول رقم
 والمساعدة لأعضاء هيئة التدريس في حل المشاكل المتعلقة بالعمل

% النسبة       التكرار 
 نعم 38 % 38

%  62  لا 62 
 المجموع الفعلي  100 %100

 المجموع الأصلي  124 %80.64
 

ا رغم أن السؤال كان واضحا إلا أن معظم التبريرات تدل على عدم فهمه ،فالكثير ذهب إلى أنه
 مشاكل متعلقة بالتوظيف .

من خلال الجدول هناك إجماع شبه كلي على أن الجامعة لا تعمل على تقديم الدعم والمساعدة 
 تكلون فقلدالملصادر،  متعلددة صعوبات خاصة بصفة الجامعي وبالتلدريس عاملة بلصفة لأعضاء

 لنم نابعلة تكلون الطالب،كماقد من نابعة تكون ،وقد ذاته الاستاذ ملن نابعلة اللصعوبات هلذه
 .اللسائد العملل منلاخ أوملن العلمية، بالمؤسسة الإداري الجهاز الدراسلي،أوملن المنهلاج

 يلي: ما ىإل يرى حسبما الصعوبات تحديدهذه ويمكن

 الجامعات لمدرسي والتدريس عبءالعمل•

 الجامعي للأستاذ التربوي والتأهيل الإعداد برامج إلى الافتقار•

 التدريس إعدادهيئة طبيعة•

 التدريس هيئة لأعضاء والمتابعة التقويم إلى الافتقار•

 الحديثة التكنولوجيا استخدام مهارات توفر عدم•
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 العالي التعلليم قملةأوهلرم يمثلل الجلامعي الأسلتاذ أن راعتبلا عللى بالنفس الاعتداد•

ة لذا وجب على الجامعة تذليل العقبات امام الاساتذة وتقديم الدعم والمساعدة من اجل صيرور 
 العمل 

ة موقف عضو هيئة التدريس من  الجامعة التي يعمل بها على إقاميبين  :14الجدول رقم
 لتدريس بما يكفل إيجاد حلول جدية لهاحلقات للإصغاء  لانشغالات هيئة ا

 
من النتائج الموضحة في الجدول يتضح أن الأغلبية أجمعت بان الجامعة لا تعمل على إقامة 

دريس بما يكفل إيجاد حلول جدية لها، وهذا يعود لعدم حلقات إصغاء لانشغالات أعضاء هيئة الت
 وجود علاقات طيبة مبنية من اجل مصلحة المؤسسة، بحيث:

 اذ لا توجد حلقات لقصغاء وانعدام هذا الشكل من التواصل بسبب الحساسية الموجودة بين الاست
 والادارة.

 . كثرة المشاكل داخل التنظيم 
 ايتها واستثناءا خلال السنة .حلقات منحصرة في بداية السنة ونه 
 .الإصغاء لبعض الانشغالات فلا يعني إيجاد حلول بالضرورة 
 . أخر الاهتمامات هي انشغالات هيئة التدريس 

توجد صراعات داخلية داخل التنظيم الجامعي وقد تعددت وتفاقمت وهذا كان سبب في عدم 
 ان سببالذي يعاني منه الاستاذ والتي كالتواصل مع الادارة والتي بدورها لا تسعى لتغيير الوضع 

 في تقصير عملها اتجاههم .

 

  التكرار %النسب 
 

 نعم 35 %35
 لا 65 %65

 المجموع الفعلي  100 %100
%  المجموعالأصلي 124  80.64      
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ثقة :موقف عضو هيئة التدريس من الجامعة التي يعمل بها على خلق وتعزيز ال15جدول رقم
 بين الإدارة وأعضاء هيئة التدريس 

  التكرار النسبة    %
 نعم 36 36%
 لا 64 64%

 المجموع الفعلي  100 %100
 المجموع الأصلي 124 80.64%

 

ق من النتائج الموضح ة في الجدول أعلاه نجد معظم العينة أدلت بان الجامعة لا تعمل على خل
 أهدافب الفرد إيمانن بأ التنظيمية الثقة توصف وتعزيز الثقة بين الإدارة وأعضاء هيئة التدريس،

 بما ذلكو  المنظمة في معه املينالع الأفراد وبجميع التنظيمي والقائد التنظيمية والسياسات وقرارات
 الثقة. بوجود إلا تحقيقه لا يمكن فالالتزام المنظمة، تجاه الفرد والتزام رضا يعكس

 من امسةالخ السنة من تقريبا وتبدأ التنظيمي الالتزام مراحل من مرحلة آخر هي بالتنظيم لان الثقة
لى بالمنظمة الفرد التحاق  لانتقالوا بالتنظيم علاقته وتقوى لاؤهو  يزداد حيث اية،نه مالا وتستمرا 
 ىمستو  يكون لديهم منظمةالب يثقون الذين الأفراد بأن أشارت الدراسات بعض النضج. إن لمرحلة
 .والولاءاتجاهها الالتزام من عال

رار س استمتوجد ثقة بين الادارة والأستاذ فطبيعي لا تخلق لديه الالتزام الذي يعتبر اسا ولأنه لا 
 بين الاستاذ والجامعة                         العلاقة 
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ن موقف عضو هيئة التدريس من الجامعة التي يعمل بها على تحسييبين  :16الجدول رقم 
 العلاقة بين أعضاء هيئة التدريس 

% النسبة       التكرار 
 نعم 34 %34
 لا 66 %66

 المجموع الفعلي  100 %100
 المجموع الأصلي 124 80.64%

 

 من خلال نتائج النسب الموضحة في الجدول أعلاه نلاحظ شبه إجماع على أن الجامعة  لا تعمل
  على تحسين العلاقة بين أعضاء هيئة التدريس ورغم عدم تبرير الإجابات و وجود القليل منها

 سبهانيوهذا حسب أراء المبحوثين  بإدلاء الإجابات المتفرقة فهناك من ينسبها للجامعة وهناك من 
 للأستاذ نفسه كالأتي :

 التللدريس أعللضاءهيئللة بللين الجيللد غيللر والاتللصال الللسلبية العلاقللات 
 الوظيفي بالأمن الإحساس عدم 
 التدريس أعضاءهيئة لدى النفسي الاحتراق 
 الوظيفي الرضا إلى الافتقار 
 والمهنة العمل وأخلاقيات القيم إلى الافتقار 
 وتهيئتها جامعيال للأسلتاذ التأهيليلة البلرامج تبعلات حملل على القادرة الأكاديمية القيادات توفر عدم 

ان الجامعة تعاني وبشكل كبير من حساسية الاساتذة من بعضهم البعض سواء كان لها داعي او 
بدون داعي ، بحيث اصبحت مصلحة الجامعة وتقدمها لا يعني للكثير منهم أي ان كل ما يهمهم 

 لشخصية التي تعلو علوا مهم لديهم .مصالحهم ا
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افظة موقف عضو هيئة التدريس من الجامعة التي تعمل بها على المحيبين : 17جدول رقم ال
 على هيئة التدريس المؤهلين وذوي الكفاءة لأطول وقت ممكن 

% النسبة       التكرار 
 نعم 40 46
 لا 60 54

 المجموع 100 100
يالمجموع الأصل 124 80.64%  

 

من خلال الجدول ونتائجه نلاحظ أغلبية المبحوثين اجمعوا على أن الجامعة لا تعمل على 
لال خالمحافظة لأعضاء هيئة التدريس،والقليل جدا تم تبرير إجابتهم،وهو ما يحاكي الواقع ،فمن 

خمس سنوات تم ملاحظة غياب  بعض الأساتذة عن المحاضرات لأسباب نجهلها نحن الطلبة 
نرى رقابة على حضورهم أو غيابهم الطويل ودون تعويض الحصص، مما يدل على عدم لكن لم 

 ين:وحسب أراء المبحوث ،الأهمية بهم أو بالطالب وعدم الاهتمام بالانتفاع  بكفاءتهم وخبرتهم

  مغادرة بعض الكوادر من الجامعة ،وهروب وتسرب في بعض الكليات بسبب تهميش الكفاءات
نما على أساس معايير أخرى المحافظة على أعضاء  هيئة التدريس ليس على أساس الكفاءة وا 

 واعتبارات مختلفة كخدمة مصالحهم الشخصية
  دم عإسناد بعض المهام إلى غير أهله وحالة من الافتزاز لبعض الكفاءات كالمعاملة بالتفرقة و

 وجود محفزات مادية ومعنوية تمكن من ذلك 

 نستخلص ان  :

 خلال ي الاهتمام بما يتعلق بجودة الاستاذ كاحد مرتكزات التعليم الجامعي منان الجامعة لا تول 
 تنمية قدراته والاضطلاع بدوره المنسجم مع متطلبات العصر وتعزيز دوره الفاعل 

 رق لاتولي الاهتمام بما يتعلق بجودة العملية التعليمية من خلال جودة البرامج التعليمية وط
ن كل ملتعليمية والتجهيزات والبيئة التعليمية  التي توفر له الامان التدريس ، جودة المباني ا

 التدخلات 
  مي لتعلياكذلك لا تولي الاهتمام الى جودة الادارة والتشريعات واللوائح ،وجودة التمويل والانفاق 
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 حياد ان الجامعة لا تولي الاهتمام بما يتعلق بالأستاذ لوجود نظام الاختيار المتميز وتوخي ال
لحاقه، الأستاذوالموضوعية في اختيار   بدورة تدريبية في طرق التدريس،   وا 

  لا تولي الاهتمام الى استعمال نظام فعال لتقييم اداء الاستاذ 

الجدول رقم18: يبين موقف عضو هيئة التدريس من الجامعة التي يعمل بها على الاستفادة 
 من خبرات ومهارات أعضاء هيئة التدريس في التفكير والإبداع الخلاق 

% النسبة       التكرار 
 نعم 29 %29
 لا 71 %71

 المجموع 100 %100
 المجموع 124 80.64%

 

من خلال الجدول تظهر أغلبية النسب على أن الجامعة لا تعمل على الاستفادة من خبرات 
دوات ومهارات أعضاء هيئة التدريس في التفكير والإبداع الخلاق،وان كانت هناك بعض الن

 في المستقبل قادة يإعداد تسهمف العالي للتعليم متميزة مؤسسة والملتقيات ، وذلك لان الجامعة
 في ،وتستخدم وتطويره الإنساني الفكر إثراء وفي وتطبيقاتها، الإنسانية المعرفة مجالات مختلف
 متستله ميةتعلي مؤسسة وتقنيات،وهي أساليب من الإنساني الإبداع إليه ماتوصل آخر ذلك تحقيق
 يلتأه في والتقني العلمي والتقدم الإنسانية المعرفة المستقبل،وتستندعلى وتستشرف العصر روح

عداد  في القائم الوضع أكاديميةإلى إضافة وهي المعرفة، مجالات مختلف في بشرية كوادر وا 
 عن دةبعي ديثةح تعليمية وسائل ،وتبني مبتكرة تعليمية برامج طرح خلال من وذلك العالي، التعليم

تاحة الفرصة  همأمام التقليدية، لهذا على الجامعة العمل من الاستفادة من القدرات داخل محيطها وا 
  .من اجل المنافسة والتقدم واستثمارها من اجل تقدمها
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ء موقف عضو هيئة التدريس من الجامعـة التـي يعمـل بهـا علـى زيـادة بنـايبين  :19الجدول رقم
  ء لها   ء هيئة التدريس بالانتماء والالتزام اتجاه المنظمة الجامعية والولاالإحساس لدى أعضا

% النسبة       التكرار 
 نعم 33 %33
 لا 67 %67

 المجموع الفعلي  100 %100
 المجموع الأصلي 124 80.64%

 

من خلا ل الجدول هناك شبه إجماع على أن الجامعة لا تعمل على زيادة بناء الإحساس لدى 
أن  ع نجدضاء هيئة التدريس بالانتماء والالتزام والولاء اتجاه المنظمة الجامعية،مقارنة بالواقأع

 توفير في التعليمية والمؤسسات الجامعات هناك مجهودات  مبذولة من اجل ذلك ، إذ يترتب على
 مللعوا كانلت ذلك،سواء تساعدعلى التي العوامل وفهم العاملين، لدى التنظيمي الولاء خلق شروط

 صيةالشخ العوامل الولاءالتنظيملي ، وملنة درج من تزيد أن شأنها فمن تنظيمية عوامل أم شخصية
 املالعو  له. أما بالنسبة أهميةالعمل ومدى الايجابية، ونظرته وثقافته الموظف بخلفية مايتمثل
 ظيمي.التن والمناخ التنظيم، ،وبيئة وخصائصه وطبيعته العمل بمحتوى تتمثل التنظيمية

 إلى بالإضافة هذا العاملين مع وفردية طيبة علاقلات عللى المحافظة الإدارة على يجب ولهذا
 تتعرف ،حتى الاجتماعية والحياة بالعمل الخاصة المعلومات فلي للعلاملين العليلا الإدارة مشاركة
 تفاصليل ونالعلامل رفيعل الاجتماعيلة،وأن الحيلاة في العاملين بحياة الخاصة التفاصليل على الإدارة

نجازه . بالعمل المتعلقة المعلومات  وا 

محيط كما ان من اجل تحقيق الالتزام و الولاء يجب ان تتوفر الثقة التي هي شبه معدومة داخل ال
 الجامعي .
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 موقف عضو هيئة التدريس من الجامعة التي يعمل بها علـى إتاحـة فـرصيبين  :20رقم الجدول
 نمو الوظيفي لجميع أعضاء هيئة التدريس على قدم المساواةالترقي والتطوير وال

% النسبة       التكرار 
 نعم 41 %41
 لا 59 %59

 المجموع الفعلي  100 %100
 المجموع الأصلي 124 80.64%

 

من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أكثر من نصف العينة تقر بعدم عمل الجامعة على إتاحة فرص 
 التي فزالحوا أهم من العلمية الترقية الوظيفي لجميع الأساتذة ، حيث تعد الترقي والتطوير والنمو

 معنويةوال المالية الحوافز بزيادة العلمية الترقية ارتباط خلال من التدريس هيئة بهاأعضاء يهتم
 نامجأوالبر  والجامعة التدريس هيئة عضو بين العلاقة تنظيم التي هي العلمية تعتبرالترقية ،كما

 بالمدة المرتبطة والمعايير الشروط من مجموعة إلى الترقية تستند يُدرسبه،حيث الذي العلمي
 التدريس هيئة عضو يقدمها أن يفترض التي البحوث وعدد الزمنية

 نيةالنمو المه على التيتؤسس المعرفةهي مجتمع متطلبات مع اتساقا يعتبر النمو الوظيفي الأكثر
 المعرفة نبي ييسرعمليةالدمج ذلك البعدية،لأن المهنية والتنمية يةالمؤسس المهنية والتنمية الذاتية

 هذا لمؤسسات الصريحة والمعرفة العالي التعليم تدريسال هيئة أعضاء لدى الضمنية
 نحوأفضل. على العالي التعليم في الفكري المال رأس استثمار في يفيد التعليم،الأمرالذي

به   على اساس سلم المهني الذي يقيد كل استاذ ومرتبطكما ان الترقية لا تحدث في الجامعة إلا
 وان النمو الوظيفي عامل اساسي للأستاذ في تطوره وتقدمه.
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موقــف عضــو هيئــة التــدريس مــن الجامعــة التــي يعمــل بهــا علــى تحقيــق يبــين  :21الجــدول رقــم
 العدالة لجميع أعضاء هيئة التدريس في طريقة تقييم أدائهم 

% النسبة     رارالتك    
 نعم 43 %43
 لا 57 %57

 المجموع الفعلي 100 %100
 المجموع الأصلي 124 80.64%

 

لى أن الجامعة لا تعمل من خلال الجدول أعلاه  نلاحظ أن أكثر من نصف العينة أجمعت ع
 العدالة لجميع أعضاء هيئة التدريس في طريقة تقييم أدائهم ، حيث يعد عضوهيئةعلى تحقيق 

 و المستمر التقييم على الجامعات تحرص لذا الجامعي التعليم في الاساس نالرك التدريس
 التعليم مؤسسات في التدريس يعدعضوهيئة بالجامعة, يعمل من لكل السليم والواقعي الموضوعي

 الداخلية الكفاءة على التعليمية والأنشطة البرامج جودة في والرئيس الفاعل العنصر العالي
 إيجاباعلى ينعكس متميز تدريس هيئة عضو أهدافها, فوجود اختلاف لىع للبرامج والخارجية
 الأكاديمية. للبرامج والخارجية الداخلية الكفاءة

 اتالجامع في بعضها أو كلها تستخدم التدريس أداءأعضاءهيئة لتقييم تستخدم شائعة أساليب هناك
 مثل:

 العمل. وزملاء الأقسامورؤساء الكليات عمداء طريق عن أداءالأستاذالجامعي تقييم -

 بنفسه. نفسه يقيم أن على الجامعي الأستاذ حث طريق عن لنفسه الجامعي أداءالأستاذ تقييم -

 عمل تقييم في

 أكثرها وبالأسل هذا ويعتبر، لأساتذتهم الطالب تقييم طريق عن الجامعي الأستاذ أداء تقييم -
 والفنية. المهنية ومهاراته الجامعي لأستاذ استخداما

وتعاني الجامعة من تقييم اداء الاساتذة حيث تعتبر الادارة هي من تقيم الاستاذ ولا توجد عدالة في 
 تقييم ادائه .
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على تشـجيع أعضـاء   تعملموقف عضو هيئة التدريس من الجامعة التي يبين  :22الجدول رقم
 هيئة التدريس على التعبير عن آراءهم بكل حرية

% النسبة       التكرار 
 نعم 29 %29
 لا 71 %71

 المجموع الفعلي  100 %100
 المجموع الأصلي 124 80.64%

 

من خلال الجدول أعلاه  نلاحظ شبه إجماع على أن الجامعة لا تعمل على تشجيع أعضاء هيئة 
 لك حمايةحق يتم إذالم أوتزدهر تتقدم أن لايمكن ،والجامعات التدريس على التعبير عن آراءهم

 لتيا وعرضالأسئلة رأيه، والتعبيرعن وتدريسها، ونشرها المعرفة فيإنتاج تدريس ةهيئ أوعضو باحث
 العلمي. لتطويرالبحث المجالات تفتح

 لمعرفة إنتاجا لايتم والآداب والحقوق والاجتماع والإعلام لسياسةا مثلا معينة علوم وهناك
عدادهم لطلاب فيها،أوتأهيلا  دريسالت في لأساتذة حريةا دتقيي إذاتم للمجتمعات قادة ليكونوا وا 

ثارة عليهم الرقابة وفرض  يف لطلابه الإعلام أستاذ يقول أن يمكن فماذا نفوسهم؛ في الخوف وا 
 ذأستا يدرّس ،وماذا وأخلاقياته الإعلام حرية عن يتحدث مهددعندما أمنه أن شعرإذ  المدرجات
 ادالاستبد وخطورة والديمقراطيةأ السياسي النظام عن يتحدث أن يستطيع لا وهو لطلابه السياسة

 المجتمعات. على والدكتاتورية
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موقــف عضــو هيئــة التــدريس مــن الجامعــة التــي يعمــل بهــا علــى تمكــين يبــين  :23الجــدول رقــم
 أعضاء هيئة التدريس من المشاركة في اتخاذ القرارات الإستراتيجية المهمة بداخلها 

% النسبة       التكرار 
 نعم 36 %36
%64 46  لا 

 المجموع الفعلي  100 %100
 المجموع الأصلي 124 80.64%

 

ن من خلال نتائج الجدول نلاحظ أن أغلبية المبحوثين تجمع على أن الجامعة لا تعمل على تمكي
 ل أعضاء هيئة التدريس من المشاركة في اتخاذ القرارات الإستراتيجية المهمة بداخلها ، وتمث

 نالعديدم تحقيق خلالها من يمكن ،والتي الجامعة في الديمقراطية الحركة القرار عملية اتخاذ
 هذه أهدافها لومن وتحقيق عملها في للنجاح الجامعة تحتاجها التي القيمة التنظيمية المتغيرات
 دريسيةالت لأعضاءالهيئة المعنوية الروح ورفع التنظيمية والمشاركة زيادةالرضاالوظيفي المتغيرات
 المتغيرات وغيرهامن بالمسؤولية والشعور نحوالعمل لديهم إيجابية اتتصور  تكوين ،كذلك

 والصراع الجامعة ضمن الشعوربالاغتراب من التقليل في تسهم الإيجابية،بالمقابل
 عيالجام التدريس عضوهيئة مشاركة خلال لهافمن الولاء درجة من ترفع التنظيمي...ال ،وبالتالي

 يعمل للجامعةالتي الانتماء فية قوي رغبة لديه ها،تتكونوخطط جامعته وأهداف قيم تحديد في
 تعترض التي المعوقات لمواجهة وجهده إمكاناته أقصى لتكريس استعداد على يصبح بهاكماأنه

 الولاءالتنظيمي سلوك المزيدمن تحقيق وبالتالي جامعته عمل
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بهــا علــى تــدعيم موقــف عضــو هيئــة التــدريس مــن الجامعــة التــي يعمــل يبــين  :24الجــدول رقــم
 الانجازات الجيدة لأعضاء هيئة التدريس وتشجيعها 

% النسبة       التكرار 
 نعم 34 %34
 لا 66 %66

 المجموع الفعلي  100 %100
 المجموع الأصلي 124 80.64%

 

من خلال الجدول نلاحظ إجماع معظم العينة على أن الجامعة لا تعمل على تدعيم الانجازات 
 هيئة التدريس وتشجيعها،حيث اكدوا على ان الجامعة لا تعمل :الجيدة لأعضاء 

 البحثية. وأفكارهم طموحاتهم لتحقيق الجدُد التدريس أعضاءهيئة تشجيع 
 ة.البحثي اهتماماتهم من انطلاقا   الجدُد الباحثون بها يبادر التي البحثية المقترحات تشجيع 
 التعيين. حديثي التدريس هيئة لأعضاء البحثي العمل استمرارية ضمان 
 التدريس. هيئة لأعضاء وجاذبة داعمة بحثية توفيربيئة 
 ستجابةالا سريعة المِنَح خلال من الجدُد التدريس هيئة لأعضاء التنافسية البحثية القدرات تطوير 

 العلمية. للتطورات
 مُبكِّر. وقت في الأكاديمية الترقية على الحصول الجددعلى التدريس أعضاءهيئة تشجيع 

اره غياب هذه العوامل بيقى عضو هيئة التدريس ضحية استبداد وغياب الرقابة في تأثير على مسوب
 المهني الذي يسعى الى تطويره وتحسين في وضعه.
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موقــف عضــو هيئــة التــدريس مــن الجامعــة التــي يعمــل بهــا علــى الآمــال يبــين  :25الجــدول رقــم
 الوظيفية لمختلف أعضاء هيئة التدريس وتحقيقها 

% النسبة       التكرار 
 نعم 31 %31
 لا 69 %69

 المجموع الفعلي  100 %100
 المجموع الأصلي 124 80.64%

 

من خلال الجدول أعلاه يتضح لنا أن الجامعة لا تعمل على التعرف على الآمال الوظيفية 
ة الرؤي لمختلف أعضاء هيئة التدريس ،وذلك ما يجب أن يكون ،لان الآمال الوظيفية للأستاذ هي

 عاليةوالانف والمهنية المعرفية الخصائص كفاءة المستقبلية للجامعة من اجل تحقيق هدفها ، وتلعب
 أقل المعلمين من الكفاءة مرتفعي أن التعليمية .حيث مهما في العملية دورا المعلم لشخصية
 جهادالإ كأعراض المنخفضة الكفاءة ذوي من خصوصا والمهنية عموما النفسية للضغوط عرضة

بحيث على  التدريس، في جديدة أساليب وتجريب الصعاب مواجهة القدرةعلى والتوتر،ولديهم
ي همة فالأستاذ التحلي بالارادة  والصبر لتحقيق أماله الوظيفية على رغم من غياب العوامل المسا

 .نجاحه واستقراره واستمراريته والوصول إلى أعلى الرتب واسما المراكز 

الجدول رقم 26: يبين موقف عضو هيئة التدريس من الجامعة التي يعمل بها  على تحقيق 
 مستوى عال من الرضا الوظيفي لأعضاء هيئة التدريس 

% النسبة       التكرار 
 نعم 38 %38
 لا 62 %62

 المجموع الفعلي  100 %100
 المجموع الأصلي 124 80.64%

على أن الجامعة لا تعمل على تحقيق  من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن معظم العينة تقر
مستوى عال من الرضا الوظيفي لأعضاء هيئة التدريس ،حيث يعد الرضا الوظيفي بأنه شعور 
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حساسهم  داخلي لدى الموظفين يتولد من خلال توفر الشروط البيئية والتنظيمية لإنجاز مهامهم وا 
في أهمية كبرى لدى الموظفين بأهمية وظائفهم وتحقيق أهدافهم في منظمتهم، و للرضا الوظي

والمنظمة على حد سواء، أن الشعور بإرتياح والرضا الوظيفي لا يتحقق فقط مع العمل ولكن 
يتحقق أيضا من خلال السياق التنظيمي الذي يوجد في العمل وبالتالي يمكننا أن نستنتج أن 

أن الموظف الذي يشعر الرضا الوظيفي يرتبط أيضا بالسياق التنظيمي المتعلق بالوظيفة ،كما 
برضا وظيفي منخفض قد يسبب نتائج غير مرغوبة في المنظمة كانخفاض الإنتاجية والأداء 
وكذلك ارتفاع معدات التغيب التي تؤدي في النهاية بالموظف لإنسحاب السلبي من الشؤون 

 التنظيمية للمنظمة

نظام  مل بها على تقديمموقف عضو هيئة التدريس من الجامعة التي يعيبين  :27الجدول رقم
س في لتدرياتغذية مرتدة وفعالة من حيث توفير كافة المعلومات التي يحتاج إليها أعضاء هيئة 

 مهامهم الوظيفية 

% النسبة       التكرار 
 نعم 37 %37
 لا 63 %63

 المجموع 100 %100
 المجموع الأصلي 124 80.64%

   
ذية عينة اجمع أن الجامعة لا تعمل على تقديم نظام تغمن خلال الجدول نلاحظ أن معظم أفراد ال

 ة وظيفيمرتدة وفعالة من حيث توفير كافة المعلومات التي يحتاج إليها هيئة التدريس في مهامهم ال
 وقدرته التدريسية بقدرته كذلك تقاس ولكنها فقط تخصصه في علم من لديه بما وذلك لان العضو

شرافه حثهب المعلومة،واستمرار توصيل على  المعقدة المواقف معالجةو ، وتوجيههم بهلالط وا 
 على تهقدر  إلى بالإضافة الطالب مع التعلم بعملية المتعلقة القرارات اتخاذ على القدرة ،وامتلاك
 العلمي البحث وضوابط الجامعية والضوابط الخلقية بالقيم ،التزامه والبيئة المجتمع خدمة

 .وأخلاقياته
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ير موقف عضو هيئة التدريس من الجامعة التي يعمل بها على توفيبين  :28الجدول  رقم 
 الوقت الكاف لأعضاء هيئة التدريس للاستمتاع بالحياة الشخصية والعائلية 

% النسبة       التكرار 
 نعم 37 %37
 لا 63 %63

 المجموع الفعلي  100 %100
 المجموع الأصلي 124 80.64%

   
ئة لاه نلاحظ أن الجامعة لا تعمل على توفير الوقت الكاف لأعضاء هيمن خلال نتائج الجدول أع

وفير التدريس للاستمتاع بالحياة الشخصية والعائلية ،على رغم من سعي المؤسسة التعليمية على ت
كل السبل التي هي عامل اساسي لعضو هيئة التدريس سواء كان سكن لو غيره وبرغم من ان 

مج غير مكثف إلا انه يسعى دائما في تحسين مؤهلاته العلمية عضو هيئة التدريس لديه برنا
 وبحث عن درجات اعلى من اجل استمرارية عطائه  

 نتائج الدراسة : 
 :تاليةئج المن خلال المعالجة الميدانية لبيانات ومعلومات الدراسة أمكننا التوصل إلى النتا

  67تتواجد بها حاليا بنسبة نعم  يشعر عضو هيئة التدريس بالسعادة في الجامعة التي% 
  لا تعمل حسب رأيعضو هيئة التدريس الجامعة التي يعمل بها على إقامة حياة عمل جيدة

 %52لأعضاء هيئة التدريس بنسبة 
 ضاءة،لا تجد أن الجامعة التي تتواجد بها تعمل على إقامة بيئة صحية مريحة ومناسبة للعمل )الإ 

 %64 النظافة ،الحرارة ،التهوية( بنسبة
 لا تعمل حسب رأي عضو هيئة التدريس الجامعة التي بها على إقامة شروط الحماية من الإصابة 

 %56بحوادث العمل والأمراض المهنية  بنسبة 
 دة لا تعمل  حسب رأي عضو هيئة التدريس الجامعة التي يعمل بها علىإقامة بيئة عمل معنوية جي

 %62عضاء هيئة التدريس ( بنسبة وايجابية )توطيد العلاقات الايجابية بين أ
 ين لا تعمل حسب رأي عضو هيئة التدريس الجامعة التي يعمل بها على إقامة التوافق والتطابق ب

 %59مؤهلات أعضاء هيئة التدريس ومتطلبات المقاييس التي يشغلونها بنسبة 



حليل وتفريغ بيانات الدراسةالفصل الثاني                                                              ت  
 

 

110 

  المساعدة لا تعمل حسب رأي عضو هيئة التدريس الجامعة التي يعمل بها على تقديم الدعم و
 %.62لأعضاء هيئة التدريس في حل المشاكل المتعلقة بالعمل بنسبة 

 لا تعمل حسب رأي عضو هيئة التدريس الجامعة التي بها على إقامة حلقات لقصغاء لانشغالات 
 %65هيئة التدريس بما يكفل إيجاد حلول جدية لها بنسبة 

 بها على خلق وتعزيز الثقة بين  لا تعمل حسب رأي عضو هيئة التدريس الجامعة التي يعمل
 %64الإدارة وأعضاء هيئة التدريس بنسبة 

  تعمل حسب رأي عضو هيئة التدريس الجامعة التي يعمل بها على تحسين العلاقة بين أعضاء لا
 %66بنسبة  هيئة التدريس

  يس لاتعمل حسب رأي عضو هيئة التدريس الجامعة التي تعمل بها على المحافظة على هيئة التدر
 %60المؤهلين وذوي الكفاءة لأطول وقت ممكن بنسبة 

  لا تعمل حسب رأي عضو هيئة التدريس الجامعة التي يعمل بها على الاستفادة من خبرات
 %71ومهارات أعضاء هيئة التدريس في التفكير والإبداع الخلاق بنسبة 

 دة بناء الإحساس لدىتعمل حسب رأي عضو هيئة التدريس من الجامعة التي يعمل بها على زيالا 
 %67أعضاء هيئة التدريس بالانتماء والالتزام اتجاه المنظمة الجامعية والولاء لها   بنسبة 

  تعمل حسب رأي عضو هيئة التدريس من الجامعة التي يعمل بها على إتاحة فرص الترقي لا
 %59ة والتطوير والنمو الوظيفي لجميع أعضاء هيئة التدريس على قدم المساواة بنسب

  لا تعمل حسب رأي عضو هيئة التدريس من الجامعة التي يعمل بها على تحقيق العدالة لجميع
 %57أعضاء هيئة التدريس في طريقة تقييم أدائهم بنسبة 

 على تشجيع أعضاء هيئة  لا تعمل حسب رأي عضو هيئة التدريس من الجامعة التي يعمل بها
 %71بنسبة  التدريس على التعبير عن آراءهم بكل حرية

 على تمكين أعضاء هيئة  لا تعمل حسب رأي عضو هيئة التدريس من الجامعة التي يعمل بها
 %64التدريس من المشاركة في اتخاذ القرارات الإستراتيجية المهمة بداخلها بنسبة 

 ة لا تعمل حسب رأي عضو هيئة التدريس من الجامعة التي يعمل بها على تدعيم الانجازات الجيد
 %66ء هيئة التدريس وتشجيعها بنسبة لأعضا

  لا تعمل حسب رأي عضو هيئة التدريس من الجامعة التي يعمل بها على الآمال الوظيفية
 %69لمختلف أعضاء هيئة التدريس وتحقيقها بنسبة 
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  لا تعمل حسب رأي عضو هيئة التدريس من الجامعة التي يعمل بها على تحقيق مستوى عال من
 %62اء هيئة التدريس بنسبة الرضا الوظيفي لأعض

 ة لا تعمل حسب رأي عضو هيئة التدريس من الجامعة التي يعمل بها على تقديم نظام تغذية مرتد
وفعالة من حيث توفير كافة المعلومات التي يحتاج إليها أعضاء هيئة التدريس في مهامهم 

 %63الوظيفية بنسبة 
  يعمل بها على توفير الوقت الكاف لأعضاء لا تعمل حسب عضو هيئة التدريس من الجامعة التي

 %63هيئة التدريس للاستمتاع بالحياة الشخصية والعائلية بنسبة 

 قراءة في نتائج الدراسة:

  من خلال نتائج الدراسة يمكن القول أن واقع جودة الحياة الوظيفية لعضو هيئة التدريس في
ه ضعيفا وذلك بالنظر إلى ما تعاني الجامعة محل الدراسة لم يكن بالمستوى المطلوب ولا يزال

ية لوظيفوتعيشه هيئة التدريس من عراقيل تحول بين إدارة الجامعة وبين تطبيق برامج جودة الحياة ا
ئة ، وان العمل على واقع جودة حياة وظيفية عال وبالشكل اللازم الذي يرضي أعضاء هيوتحسينها

 :إلى  التدريس يحتاج
 التدريس والاهتمام به كونه من اهم واثمن الموارد البشرية في العمل على مراعاة عضو هيئة 

، من خلال توفير بيئة ومناخ عمل مناسب يساهم في توفير جودة حياة وظيفية ذات الجامعة
 مستوى عال .

  ولاء و العمل على اعتبار جودة الحياة الوظيفية وسيلة وطريقة فعالة من شانها ان تؤثر على اداء
 ورضا الاستاذ للجامعة  وانتماء والتزام

 العمل على تحسين جودة الحياة الوظيفية لعضو هيئة التدريس بابعادها النفسية والاجتماعية 
 والتنظيمية 

 معة على الجامعة ان تعتبر ان جودة الحياة الوظيفية لها علاقة في تحقيق اهداف المنشودة للجا
 من حيث التكيف والانتاجية كما ونوعا 

 ة تعمل جاهدة على تقويم وتوفير بيئة عمل سليمة وصحية امنة للاستاذ لمزاول على الجامعة ان
 عمله وادائه على احسن حال .

  تمام االعمل على توفير مختلف التجهيزات والوسائل التكنولوجية العصرية المتطورة المساعدة على
 ادوار ومهام الاستاذ الجامعي بنوعية تتماشى مع العصر.
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 هم لكرامة والنمو والتقدم وذلك بتوفير بيئة معنوية تعمل على تفجير طاقاتالعمل على تعزيز ا
 والاستفادة منهم .

 .العمل على دراسة ومتابعة احتياجات الاستاذ بمختلفها وتحديد الاهداف والوسائل لتلبيتها 
 نيةمهالعمل على اعداد دورات تكوينية تدريبية لتجديد المعارف وتطويرها لتزويدهم بالكفاءات ال 

 التي تتوافق ومعايير الجودة 
  هيئة التدريس في صنع واتخاذ القرارات التي تمس  أعضاءفرص مشاركة  إتاحةالعمل على

شعارهموتشجيعهم على ذلك لضمان تنفيذها  أعمالهم  بالمسؤولية تجاه تنفيذ هذه القرارات. وا 
  تي الدراسية ومتابعتها الالعمل على اتاحة الفرصة لاعضاء هيئة التدريس في اختيار المقررات

 يرغبون في تدريسها 
  الأساتذةالعمل على خلق حلقات لقصغاء ودية لمشاركة القرارات والاقتراحات من جميع 
  في حل المشاكل العمل على خلق ابواب مفتوحة لاعضاء هيئة التدريس لمساعدة ادارة الكلية

 للاقسام التابعة لها 
 م اكبر في أداء أعمالهء هيئة التدريس إداريا ومنحهم حرية العمل على إتاحة فرص تمكين أعضا

 مما يحفز على تحقيق أداء فعال كتفويض السلطة والعمل الجماعي والاتصال الفعال .
  قي العمل على نظام واضح وملائم للترقيات والتقدم الوظيفي من خلال إتاحة فرص مستقبلية للتر

 وظيفي .لوظائف أعلى تؤهلهم للتقدم في مسارهم ال
 انه من ش العمل على تحسين البيئة المادية والمعنوية وتوفير مناخ تسوده الثقة بين الأساتذة والذي

 ان يساعد في خلق الأمان والاستقرار الوظيفي والشعور بالاطمئنان .  

 توصلت الدراسة بالمجمل إلى النتائج  التالية : 
  إللللللى التلللللدريس واقعلللللا ضلللللعيفا وللللللم يرتقلللللي عللللللى إن واقلللللع جلللللودة الحيلللللاة الوظيفيلللللة لأعضلللللاء هيئلللللة

 تحسين ملائم 
  أن مجمللللل أعضللللاء هيئللللة التللللدريس فللللي الجامعللللة محللللل الدراسللللة عمللللدوا إلللللى التأكيللللد علللللى غيللللاب

 دور الإدارة وتقصيرها في أداء مهامها 
  أن مجمللللللل أعضللللللاء هيئللللللة التللللللدريس فللللللي الجامعللللللة محللللللل الدراسللللللة عمللللللدوا إلللللللى التأكيللللللد أن الثقللللللة

 . ان عملهم مما يساهم في غياب الالتزام والرضا والولاء للمؤسسةفي مكغير موجودة 
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 المحسوبية داخلأن مجمل أعضاء هيئة التدريس في الجامعة محل الدراسة عمدوا إلىتأكيد وجود 
 المؤسسة مما يؤثر على جودة الحياة التعليمية 

 : فرضيات الدراسة في ضوء نتائج الدراسة

 لة بان :الفرضية العامة للدراسة القائ

 أن جودة الحياة الوظيفية السائدة في المؤسسة الجامعة تعد من مصادر تحقيق الرضا الوظيفي 
 لأعضاء هيئة التدريس ومؤشر للمناخ التنظيمي الايجابي .

 بان:والفرضيات الجزئية لها القائلة 
 ت توياي كافة مسإن إتاحة الفرصة بالمشاركة الفعلية في اتخاذ القرارات أمام عضو هيئة التدريس ف

ي فالإدارية والبيداغوجية يعد عامل مهم في إيجاد مناخ عمل إيجابي والذي من شأنه أن يساهم 
 تحسين جودة الحياة الوظيفية له

 لى توفير الجامعة لعوامل الاستقرار والأمان الوظيفي لعضو هيئة التدريس من شأنها أن تعمل ع
أنه كذلك أن يعمل على الرفع من جودة الخدمة الرفع بمستويات وأداء الأستاذ والذي من ش

 التعليمية التي يقدمها للطلبة
 تطبيق نظم الترقية بموضوعية وعادلة بين أعضاء هيئة التدريس وتمكينهم من الوصول والحصول 

 عليها بشفافية يساهم في إشباع حاجاتهم,
 هيئة التدريس  توفير ظروف عمل مادية صحية وآمنة يشكل تأثير إيجابي على صحة أعضاء

 ،وعلى نوعية الأداء الوظيفي
  جودة الحياة الوظيفية السائدة في المؤسسة الجامعة تعد من مصادر تحقيق الرضا الوظيفي

 لأعضاء هيئة التدريس ومؤشر للمناخ التنظيمي الايجابي بداخلها،

لى عد كلها محققة،الأمر الذي يدفعنا تقديم جملة من التوصيات والتي من شانها ان تساع
راسة ل الدمح تحسين واقع جودة الحياة الوظيفية من طرف الجامعة الجزائرية بالعموم والجامعة

 بالخصوص وهي :

 تحسين ظروف العمل المعنوية من خلال المشاركة في إبداء الرأي وصنع واتخاذ القرار لأعضاء 
 هيئة التدريس 
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 دائم مستمرة من اجل التحسين الواصلة و العمل على متابعة الأساتذة تكوينيا وتدريبيا بطريقة مت
 لمؤهلاتهم التي تساعدهم في أداء مهامهم 

  تحسين ظروف العلاقات بين الأعضاء من خلال تحديدها مع مختلف الجهات كالرؤساء والكلية
 جابيةوالزملاء في إطار الطاعة وتنفيذ الأوامر ،الإسهام في تقويم المسئولين في العمل بروح اي

 لسريةالكامل بقيمة السلم الجامعي وأهميته مع احترام قانون الكلية والمحافظة على ا،والإدراك 
  تعزيز نظام الاختيار حسب الكفاءة والقدرة المعرفية 
  يا حاجاتهم الانتمائية كالترقية العادلة والمنصفة ومزا إشباعتعزيز سياسة التحفيز من خلال

 المكافآت 
 ل توفير عناصر السلامة والصحة المهنية تحسين بيئة العمل المادية من خلا 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الخاتمة
  



 خاتمــــــــــــــــــــــــــة
 

 

 

ية من خلال الجانب النظري والتطبيقي الذي تناول موضوع دراستنا عن واقع جودة الحياة الوظيف
للأستاذ الجامعي من وجهة نظر هيئة التدريس ، نخلص بما يجب إن تعمل من اجل توفيره 

 وتعزز جودة الحياة الوظيفية ندرجها النقاط التالية : المنظمة الجامعية من مبادئ تشجع

  على المنظمة الجامعية إن تعمل على تحسين ظروف العمل المادية من خلال توفير الإمكانيات
 المريحة للعمل وتوفير السلامة والصحة المهنية.

  ارات،على المنظمة الجامعية أن تعمل على تمكين عضو هيئة التدريس في مشاركة اتخاذ القر 
 وتعزيز مبادئ علاقات العمل بين أعضاء هيئة التدريس.

  على المنظمة الجامعية أن تعمل على نظام عادل ومنصف للترقية بناء على اساس الكفاءة في
 الاداء. 

  على المنظمة الجامعية أن تعمل على سياسة التحفيز للاحتفاظ بكوادرها من اصحاب الكفاءات
 .هله للتقدم في مساراتهم الوظيفيةبية وتعليمية تؤ والخبرات وتطوير برامج تدري
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 .2019، السنة 31،العدد 12، مجلد الجامعي

 :والمطبوعات  الملتقيات

جودة الحياة في المجال المهني ، " مقال "  2019زهرة بختاوي ، جهيدة ضيات : .54
ية بولا من خلال قياس بعش المؤشرات ، دراسة ميدانية ببن  الفلاحة والتنمية الريفية

 لابعاداحياة والتنمية المستدامة في الجزائر، اعمال الملتقى الاول :جودة الادرار، 
 . بجامعة الوادي  0202فيفري  – 50 – 04والتحديات 
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 SIX" اطار مقترح لتطبيق منهجية  نضال حمدان المصري ،محمد احمد الاغا .55
SIGMA  بحث في كمدخل لتحسين جودة الحياة الاكاديمية في الجامعات الفلسطينية ـ

ـ  2013/2014امة في الدورة السابعة لجائزة خليفة التربوية مجال البحوث التربوية الع
( ابو ظبي الامارات العربية المتحدة ، 14الكتاب رقم )، مطبوعات جائزة خليفة

2013/2014. 

 :الرسائل الجامعية
تلاميذ مواصفات اساتذة التعليم الثانوي من وجهة نظر طلبة الاحمد فلوح :  .56

لى ع يمي،بين الجنس والتخصص الدراسي والمستوى التعل مقارنة الثانوي ـ دراسة ميدانية
جويلية (،  5النويسي ،زروقي ،تادلس ،عشعاشة ، عين )خمس ثانويات من مدينة مستغانم 

م سم علقماجستير منشورة في علوم التربية ،بناء وتقويم المناهج، كلية العلوم الاجتماعية ، 
 .2006/2007النفس وعلوم التربية ،جامعة وهران 

ه رسالة دكتورا"مواصفات أساتذة الجامعة من وجهة نظر الطلبة ")أحمد، فلوح   .57
 زائر،منشورة(، قسم علم النفس وعلوم التربية، كلية العلوم الإجتماعية، جامعة وهران، الج

 .2012/2013السنة 
جودة حياة العمل في شركة جوال الفلسطينية امينة تحسين احمد المغربي :  .58

لسطين ف،ماجستير منشورة ،معهد التنمية المستدامة جامعة القدس  العاملينوعلاقتها باداء 
 .05/06/2010ل نوقشت في : 2010ه/1431، 

المعوقات الاجتماعية للأستاذ الجامعي وأثرها على أهداف وريده،  براهمي .59
 لعلوم، مذكرة ماجستير منشورة، كلية االمؤسسة الجامعية، دراسة ميدانيةبجامعة باتنة

ماعية والعلوم الإسلامية، قسم علم الاجتماع، تخصص تنظيم وعمل، جامعة الحاج الاجت
 .2005_2004لخضر _باتنة، الجزائر 

لين للعام جودة الحياة الوظيفية واثرها الاداء الوظيفيالبلبيسي اسامة زياد يوسف ،  .60
رة دا،ماجستير منشورة ،كلية التجارة ،قسم افي المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة 

 .2012الاعمال ل جامعة الاسلامية ، بقطاع غزة ، فلسطين  
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من خلال  LMD مدى تكيف الأستاذ الجامعي مع أهداف نظام، بن صالح بسمة .61
وم سم العلق،رسالة دكتوراه منشورة،  كلية العلوم الاجتماعية والإنسانية، التدريس والتقييم 

  .2017، 2016الجزائر  الاجتماعية، جامعة العربي بن مهيدي ام البواقي،
ي لدى أثر جودة الحياة الوظيفية في تعزيز الالتزام التنظيمالحسني وسام محمد،  .62

، نشورةمذكرة ماجستيرم،الباحثين الاجتماعيين في وزارة الشؤون الاجتماعية بقطاع غزة
 .2016كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية، قسم إدارة الأعمال، جامعة الأزهر، غزة

الصعوبات التي يواجههاالأستاذ الجامعي المبتدئ في بد الناصر، سناني ع .63
ية، ة كلية الآداب والعلوم الإنساندراسة ميداني-السنوات الأولى من مسيرت  المهنية، 

لية العلوم الإنسانية والعلوم ، رسالة دكتوراه منشورة، ك-جامعة باجي مختار، عنابة
ة، سنطينوية والارطوفونيا، جامعة منتوري محمود، قالاجتماعية، قسم علم النفس والعلوم الترب

  .2012_2011الجزائر 
 دراسةـالمناخ التنظيمي وتاثيره على الاداء الوظيفي للعاملين ـ شامي صليحة : " .64

ة قتصادي، الجزائر ، ماجستير منشورة في العلوم الا حالة ـ جامعة احمد بوقرة  بومرداس"
/  2009م الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير تخصص تسيير المنظمات ، كلية العلو 

2010 . 
 ن خلالأثر الأنماط القيادية الحديثة على جودة الحياة الوظيفية مقهيري فاطنة،  .65

رسالة ،جلفةتوسيط العدالة التنظيمية، دراسةحالة مديرية توزيعالكهرباءوالغاز بولاية ال
سيير، م التلتجارية وعلوم التسيير، قسم علو دكتوراه منشورة، كلية العلوم الاقتصادية والعلوم ا

  .2019 2018سنة ،  جامعة زيان عاشور الجلفة، الجزائر
نوي الولاء التنظيمي لدى مدرسي التعليم الثاماهر علي صالح السالم : "مقال "   .66

 التربية ،قسم ،رسالة ماجستير منشورة ،كلية التربيةالعام وعلاقت  بالمشاركة في اتخاذ القرار
 .2014/2015مقارنة والادارة التربوية ، جامعة دمشق ، سوريا ال
معوقات تطبيق إدارة الجودة الشاملة الجامعات مدوخ نصر الدين حمدي سعيد،  .67

ية، مذكرة ماجستيرمنشورة، كلية الترب، الفلسطينية بمحافظات غزة وسبل التغلب عليها
 .2008الجامعة الإسلامية، غزة، فلسطين

الأداء التدريسي للأستاذ الجامعي من وجهة نظر الطلبة  جودةموفق أسماء ، .68
،ماجستير منشورة ،في علوم التربية، تخصص جودة التربية 01،دراسة ميدانية بجامعة باتنة 
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والتكوين،شعبة علم النفس ،قسم العلوم الاجتماعية ،كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية 
 .2016-2015الحاج لخضر ،الجزائر  01،جامعة باتنة 

 اراء طلبة الدراسات العليا نحو اساليب التقويمنادية صالح عويضة لكيال :  .69
تير ، بيرزت فلسطين لماجسالمستخدمة من قبل اعضاء هيئة التدريس في جامعة بيرزيت 

ن نيسا 21منشورة لكلية الدراسات العليا في جامعة بيرزت ل فلسطين ، تاري  المناقشة :
2011 . 

جودة حياة العمل واثرها على تنمية الاستغراق جمعة:  نصار ، ايمان حسن .70
عليم بية والتالتر  الوظيفي ـ دراسة مقارنة بين دائرة التربية والتعليم في وكالة الغوث ووزارة

ة ،ماجستير منشورة ،كلية التجارة ،قسم ادارة الاعمال ،جامعة الاسلامية ،غز  الحكومي
 ه .2013/1434فلسطين 

تخاذ اثر ابعاد جودة حياة العمل على فاعلية امان ابو حميد "هاشم عيسى عبد الرح .71
ية ، كل ، ماجستير منشورة ،قسم ادارة الاعمال القرارات الادارية في جامعة الاقصى بغزة
 .2017التجارة ، جامعة الاسلامية بغزة ،فلسطين 

، مذكرة تطور التعليم العالي والإصلاح و الآفاق السياسية، يوسف أيمن   .72
وسف يرمنشورة، كلية العلوم الاجتماعية والإنسانية، قسم علم الاجتماع، جامعة بن يماجست

 .2007,2008بن خدة، الجزائر، 

 مرسوم  وزاري:

من  1983_ 09_  24المؤرخ في  1983سنة  83_544مرسوم تنفيذي رقم  .73
 الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية
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75. Carl r.anderson .monagemen,skils ,functions. and 
organisation performance,britainHuyu et bacon 1988,pp373-374. 

 



 قائمة المراجع
 

 

76. . Normala, D, (2010) In vestigating the relationshig 
between quality of worklife and or 
gaizationalcomnitamonstenployees in malaaysian firms, 
ihternational journal of business and management, 5 (10) ;75. 

77. Surya.kunar.shani.astudy on quality of work life among the 
employees at  metroengineering  private limited. International 
journal of management .vol4 issue1 ,january –february (2013) . 

78. Werther ,William ,B,JR,ET Davis .Keith , H uman  Resources 
and personnel Management New York :M c Graw-Hill 
Inc .2002/p502 

79. Mourad ben achenhou ver l’Université algérienne Alger.(s 
d :L )  

80. R.Maciaanso ,Université y 
démocracia ;Madrid ;CUPSA,1978 . 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 قائمة الملاحق



 

 

 جامعة عمار ثليجي بالأغواط.
 كلية العلوم الاجتماعية.

 قسم علم الاجتماع والديمغرافيا.
 استبيان حول موضوع:

 
 
 
 

 ريس.التد ية للأستاذ الجامعي في الجامعة الجزائرية من وجهة نظر أعضاء هيئةواقع جودة الحياة الوظيف
 دراسة ميدانية بجامعة عمار ثليجي بالأغواط.

 
 
 

ضــــو عالحيــــاة الوظيفيــــة التــــي يتواجــــد فيهــــا علــــى واقــــع  ميــــدانيا لــــى الوقــــوفإتهــــدف هــــذه الدراســــة 
راســــة) عموم والجامعــــة محــــل الدالجزائريــــة بــــال الجامعــــة هيئــــة التــــدريس مــــن خــــلال أراء زملائــــ  فــــي

 جامعة الأغواط( .

 
ـــى أســـئلة هـــذا الاســـتبيان، لاســـتخدامها فـــي انجـــا ســـتاذي الكـــريمأ ـــة عل ـــ  التفضـــل بالإجاب ـــود من ز مـــذكرة ن

بقـــى يالتخـــرج لنيـــل شـــهادة الماســـترفي علـــم الاجتمـــاع تخصـــص تنظـــيم وعمـــل ، علمـــا أن كـــل مـــا تـــدلو بـــ  
 مية بحتة. محل السرية ولا يستخدم إلا لأغراش عل

 
 
 
 

 هعبدالله جوز  اشراف الدكتور:                                      اعداد الطالبة:  امال بن شاعة     
 
 
 
 
 

 2020/2021الموسم الجامعي: 



 

 

 البيانات الشخصية: ول:المحور الأ 
 سنة فما فوق   36سنة               35الى  25السن: من 

 الجنس:    ذكر                أنثى
 LMDماجستير       دكتوراه علوم        دكتوراه   المؤهل العلمي: 
       بأستاذ محاضر         أ أستاذ مساعد       ب:أستاذ مساعد الدرجة العلمية
 أستاذ التعليم العالي       أ  أستاذ محاضر
 ا فوق سنة فم 20سنة                20الى 6سنوات            من  5:   اقل من الخبرة المهنية

 التخصص الدراسي:  علوم المادة         الطب        الحقوق      الاقتصاد       التكنولوجيا
 الهندسة المعمارية         الأدب واللغات        العلوم الإنسانية        العلوم الاجتماعية      

 النشاطات البدنية  
 محل  س من واقع الحياة الوظيفية المكرسة في الجامعةموقف أعضاء هيئة التدريالمحور الثاني: 

 الدراسة.
 لا           هل تشعر بالسعادة في الجامعة التي تتواجد بها حاليا؟ نعم -1

 في كل حالة وجب التبرير:
 
 
هللللللل تجللللللد أن الجامعلللللللة التللللللي تتواجلللللللد بللللللداخلها تعملللللللل علللللللى إقامللللللة حيلللللللاة عمللللللل جيلللللللدة لأعضللللللاء هيئلللللللة  -2

 لا       التدريس؟ نعم  
 في كل حالة وجب التبرير:

 
 
هللللللللل تجللللللللد أن الجامعللللللللة التللللللللي تتواجللللللللد بللللللللداخلها تعمللللللللل علللللللللى إقامللللللللة بيئللللللللة صللللللللحية مريحللللللللة ومناسللللللللبة  -3

 لا     للعمل)الاضاءة، النظافة، الحرارة ، التهوية...( نعم     
 في كل حالة وجب التبرير:

 
 
ى إقاملللللة شلللللروط الحمايلللللة ملللللن الاصلللللابة بحلللللوادث هلللللل تجلللللد أن الجامعلللللة التلللللي تتواجلللللد بلللللداخلها تعملللللل علللللل -3

 لا      العمل والامراض المهنية؟ نعم   
 في كل حالة وجب التبرير:

 
 



 

 

هللللللل تجللللللد أن الجامعللللللة التللللللي تتواجللللللد بللللللداخلها تعمللللللل علللللللى إقامللللللة بيئللللللة عمللللللل معنويللللللة جيللللللدة وايجابيللللللة)  -4
 لا     توطيد العلاقات الايجابية بين أعضاء هيئة التدريس( نعم    

 في كل حالة وجب التبرير:
 
 
هللللل تجللللد أن الجامعللللة التللللي تتواجللللد بللللداخلها تعمللللل علللللى إقامللللة التوافللللق والتطللللابق بللللين مللللؤهلات أعضللللاء  -5

 لا       هيئة التدريس ومتطلبات المقاييس التي يشغلونها؟ نعم    
 في كل حالة وجب التبرير:

 
 
عللللللللى تقلللللللديم اللللللللدعم والمسلللللللاعدة لأعضلللللللاء هيئلللللللة هلللللللل تجلللللللد أن الجامعلللللللة التلللللللي تتواجلللللللد بلللللللداخلها تعملللللللل  -6

 لا       التدريس في حل المشاكل المتعلقة بالعمل؟ نعم    
 في كل حالة وجب التبرير:

 
 
هلللللل تجلللللد أن الجامعلللللة التلللللي تتواجلللللد بلللللداخلها تعملللللل عللللللى اقاملللللة حلقلللللات لقصلللللغاء لانشلللللغالات أعضلللللاء  -7

 لا       هيئة التدريس بما يكفل ايجاد حلول جدية لها؟ نعم  
 في كل حالة وجب التبرير:

 
 
هللللل تجللللد أن الجامعللللة التللللي تتواجللللد بللللداخلها تعمللللل علللللى خلللللق وتعزيللللز الثقللللة بللللين الإدارة وأعضللللاء هيئللللة  -8

 التدريس؟ نعم       لا
 في كل حالة وجب التبرير:

 
 
 التدريس؟ ل تجد أن الجامعة التي تتواجد بداخلها تعمل على تحسين العلاقة بين أعضاء هيئة ه -9

 لا   نعم     
 في كل حالة وجب التبرير: 

 
 



 

 

هللللللل تجللللللد أن الجامعللللللة التللللللي تتواجللللللد بللللللداخلها تعمللللللل علللللللى المحافظللللللة علللللللى أعضللللللاء هيئللللللة التللللللدريس  -10
 لا   المؤهلين وذوي الكفاءة لأطول وقت ممكن؟ نعم      

 في كل حالة وجب التبرير:
 
 

لها تعمللللل علللللى الاسللللتفادة مللللن خبللللرات ومهللللارات أعضللللاء هيئللللة هللللل تجللللد أن الجامعللللة التللللي تتواجللللد بللللداخ-12
 لا     التدريس في التفكير والابداع الخلاق؟ نعم     

 في كل حالة وجب التبرير:
 
 

هلللللل تجلللللد أن الجامعلللللة التلللللي تتواجلللللد بلللللداخلها تعملللللل عللللللى زيلللللادة بنلللللاء الاحسلللللاس للللللدى أعضلللللاء هيئلللللة  -13
 لا     ة الجامعية والولاء لها؟ نعم    التدريس بالانتماء والالتزام اتجاه المنظم

 في كل حالة وجب التبرير:
 
 

هلللللللل تجلللللللد أن الجامعلللللللة التلللللللي تتواجلللللللد بلللللللداخلها تعملللللللل عللللللللى اتاحلللللللة فلللللللرص الترقلللللللي والتطلللللللوير والنملللللللو  -14
 لا      الوظيفي لجميع أعضاء هيئة التدريس على قدم المساواة؟ نعم    

 في كل حالة وجب التبرير:
 
 

أن الجامعلللللللة التلللللللي تتواجلللللللد بلللللللداخلها تعملللللللل عللللللللى تحقيلللللللق العداللللللللة لجميلللللللع أعضلللللللاء هيئلللللللة  هلللللللل تجلللللللد -15
 لا        التدريسفي طريقة تقييم أدائهم؟ نعم      

 في كل حالة وجب التبرير:
 
 

هللللل تجللللد أن الجامعللللة التللللي تتواجللللد بللللداخلها تعمللللل علللللى تشللللجيع أعضللللاء هيئللللة التللللدريس علللللى التعبيللللر  -16
 لا      ؟ نعم       عن أراءهم بكل حرية

 في كل حالة وجب التبرير:
 
 



 

 

هللللل تجللللد أن الجامعللللة التللللي تتواجللللد بللللداخلها تعمللللل علللللى تمكللللين أعضللللاء هيئللللة التللللدريس مللللن المشللللاركة  -17
 لا     في اتخاذ القرارات الاستراتيجية المهمة بداخلها؟ نعم      

 في كل حالة وجب التبرير:
 
 

تتواجللللللد بللللللداخلها تعمللللللل علللللللى تللللللدعيم الانجللللللازات الجيللللللدة لأعضللللللاء هيئللللللة هللللللل تجللللللد أن الجامعللللللة التللللللي  -18
 التدريس وتشجيعها؟ نعم          لا

 في كل حالة وجب التبرير:
 
 

هللللللل تجللللللد أن الجامعللللللة التللللللي تتواجللللللد بللللللداخلها تعمللللللل علللللللى التعللللللرف علللللللى الآمللللللال الوظيفيللللللة لمختلللللللف  -19
 لا       أعضاء هيئة التدريس وتحقيقها؟ نعم    

 ل حالة وجب التبرير:في ك
 
 

هلللللل تجلللللد أن الجامعلللللة التلللللي تتواجلللللد بلللللداخلها تعملللللل عللللللى تحقيلللللق مسلللللتوى علللللال ملللللن الرضلللللا اللللللوظيفي   -20
 لأعضاء هيئة التدريس؟  نعم      لا

 في كل حالة وجب التبرير:
 
 

يلللللث هللللل تجللللد أن الجامعلللللة التللللي تتواجلللللد بللللداخلها تعملللللل علللللى تقلللللديم نظللللام تغذيلللللة مرتللللدة وفعاللللللة مللللن ح -21
 توفير كافة المعلومات التي يحتاج إليها أعضاء هيئة التدريس في مهامهم الوظيفية؟ نعم           لا 

 في كل حالة وجب التبرير:
 
 
 

هلللللللل تجلللللللد أن الجامعلللللللة التلللللللي تتواجلللللللد بلللللللداخلها تعملللللللل عللللللللى تلللللللوفير الوقلللللللت الكلللللللاف لأعضلللللللاء هيئلللللللة  -22
 عم              لا التدريس للاستمتاع بالحياة الشخصية والعائلية؟   ن

 في كل حالة وجب التبرير:
 
 



 

 

 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 
 



 

 

 
 



 

 

 


