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م�ستوى جودة �لحياة �لوظيفيّة لدى �أع�ساء 
هيئة �لتدري�س بجامعة جدة 

�لملخ�س

هدفت الدرا�سة اإلى معرفة م�ستوى جودة الحياة الوظيفيّة لدى اأع�ساء هيئة التدري�ص بجامعة 

لجمع  كاأداة  ال�ستبانة  وا�ستخدمت  الو�سفي،  المنهج  الدرا�سة  واتبعت  نظرهم،  وجهة  من  جدة 

بيانات الدرا�سة، وتحقيق اأهدافها، وتكونت من )44( فقرة، موزعة على خم�سة محاور، طبقت 

على اأع�ساء هيئة التدري�ص الذكور في الكليات الإن�سانية، والعلمية بجامعة جدة، خلال الف�سل 

الأول للعام الدرا�سي )2021-2022(، وا�ستجابت عينة منهم تقدر بــ )218( ع�سوًا، وتو�سلت 

الدرا�سة اإلى عدة نتائج من اأهمها: جاء م�ستوى جودة الحياة الوظيفيّة لدى اأع�ساء هيئة التدري�ص 

بجامعة جدة ب�سكل عام بدرجة متو�سطة، وجاء محور خ�سائ�ص الوظيفة في الترتيب الأول ،من 

حيث م�ستوى الجودة، وبدرجة كبيرة، في حين جاء محور المرافق والخدمات الجامعية في الترتيب 

بين  اإح�سائيًا  دالة  فروق  وجود  متو�سطة،  بدرجة  جاءت  المحاور  وبقية  قليلة،  وبدرجة  الأخير 

ا�ستجابات اأفراد عينة الدرا�سة تعزى لختلاف الكلية ول�سالح الكليات العلمية، وجود فروق دالة 

اإح�سائيًا تُعزى لختلاف الرتبة العلمية في كل محاور الدرا�سة وعلى الم�ستوى الكلي ول�سالح رتبة 

ول�سالح من خدمتهم  �سنوات الخدمة  تعزى لختلاف عدد  اإح�سائيًا  دالة  اأ�ستاذ. وجود فروق 

غير  ول�سالح  الجن�سية،  لختلاف  تُعزى  اإح�سائيًا  دالة  فروق  وجود  �سنوات(،   10 من  )اأكثر 

ال�سعوديين، واأو�ست الدرا�سة بعدة تو�سيات، من اأهمها: اإتاحة الفر�سة لأع�ساء هيئة التدري�ص 

للم�ساركة في �سنع واتخاذ القرارات التي تخ�سهم. 

الكلمات المفتاحية: اأع�ساء هيئة التدري�ص، جودة الحياة الوظيفيّة، جامعة جدة. 

* تاريخ ت�سلم البحث: 2021/12/28م                                                                                                                   * تاريخ قبوله للن�سر: 2022/3/1م

http: //dx.doi.org/10.12785/jeps/230108
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The Level of Job Life Quality among Faculty 
Members at Jeddah University

Abstract

The purpose of this study was to investigate the level of job life quality 
as perceived by faculty members at Jeddah University. The study used the 
descriptive approach through administering a questionnaire for collecting 
the study data and achieving its objectives. The questionnaire consisted of 
(44( items distributed among four domains and it was administrated to the 
responded 218 male faculty members in the humanities and sciences faculties 
at the University of Jeddah during the first semester of the academic year 
(2021-2022). The findings of the study showed that the level of quality of 
job life for faculty members at the University of Jeddah, in general, was in 
an average level; the job characteristics domain came first in terms of guality 
while  the facilities and university services domain was in the last rank with a 
low level. The rest of domains were found to be at an average level. The study 
results also indiacted significant statistical differences between the responses 
of the study sample were attributed to the difference in the college and in favor 
of the scientific faculties and significant statistical differences attributed to the 
difference in the scientific rank in all the domains of the study and at the total 
level in favor of the professor rank. The results also displayed that there were 
significant statistical differences due to the difference in the number of year of 
service and in favor of those with more than 10 years service, and there were 
significant statistical differences due to the difference in nationality, in favor of 
non-Saudis. Based on the findings, the study made several recommendations 
most important of which were involving faculty members in making and 
taking the decisions that concerned them.

Keywords: faculty members, quality of job life, Jeddah University.

Dr. Fahad A. Almalki
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 University of Jeddah
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�لمقدمة
متميزًا  مكانًا  احتلت  التي  الحديثة  الإدارية  المفهومات  من  الوظيفيّة  الحياة  جودة  تُعد 

له علاقة  الوظيفيّة مفهوم  اإنَّ جودة الحياة  الأعمال، حيث  وبيئات  الب�سرية  الموارد  في مجال 

ارتباطية بالعديد من المجالت التي لها تاأثير قوي، ومبا�سر على اأداء الموؤ�س�سات ب�سكل عام. 

وقد بداأ الهتمام بجودة الحياة الوظيفيّة في اأوائل ال�سبعينيات الميلادية، وتعدّدت الدرا�سات 

فـي  التطوير  اإدارات  وبداأت  الوظيفيّـة،  الحيـاة  جـودة  جوانب  معظم  تناولت  التـي  والأبحاث 

العديـد مـن ال�سـركات العالميّة الكبيـرة فـي تنفيـذ مبـادرات متعددة؛ لتح�سيـن بيئة العمل وزيادة 

الإنتاجيّة )�سميلان، 2019(. 

اأنَّ كثيًرا من الموؤ�س�سات وال�سركات في مختلف اأنحاء العالم بداأت  وذكر المغربي )2004( 

قق لها العديد من المزايا ومنها: القدرة التناف�سيّة،  في تبني برامج جودة حياة العمل، بما يحِّ

وتوفير قوة عمل اأكثر مرونة وولء، وتوفير بيئة عمل اأف�سل. 

ر فقط في  وقد اأ�سار لي واآخرون )Lee et al, 2015) اإلى اأنَّ جودة الحياة الوظيفيّة ل توؤثِّ

ا على جوانب اأخرى مختلفة من حياتهم،  ر�سا الموظفين عن الموؤ�س�سة التي يعملون فيها، واإنمِّ

مثل الر�سا عن الجوانب الأ�سرية والجتماعيّة. 

اأنَّ جودة الحياة الوظيفيّة لي�ست مقت�سرة على بيئة العمل،   )11 واأ�ساف لويزة )2020، 

بل مرتبطة بالحياة ال�سخ�سيّة للموظفين باعتبار الموظف كائنًا ب�سريًا، له العديد من الم�ساعر 

اأداء  على  �سلبية  نتائج  لها  تكون  ف�سوف  مراعاتها  يتمّ  لم  اإذا  التي  ال�سخ�سيّة،  والهتمامات 

الموظفين واإنتاجهم، ومن ثم يتاأثّر اأداء الموؤ�س�سات التي يعملون فيها. 

يوؤدي  للموظفين  الوظيفيّة  الحياة  جودة  عنا�سر  توافر  اأنّ   )116  ،2015( ما�سي  واأكد 

وظيفيّة  حياة  بجودة  يتمتعون  الذين  فالموظفون  الموؤ�س�سة،  باأداء  الرتقاء  في  اأ�سا�سيًا  دورًا 

مريحة ومميزة يكون اأداوؤهم عاليًا، ولديهم القدرة على م�ساعدة الموؤ�س�سة في تحقيق اأهدافها 

ال�ستراتيجية، والمناف�سة والمحافظة عليها من النهيار والتلا�سي. 

م�ستوى جودة �لحياة �لوظيفيّة لدى �أع�ساء 
هيئة �لتدري�س بجامعة جدة 
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ة  واأ�سار بوجاليندي واآخرون )Pugalendhi, et al, 2011) اإلى اأنَّ جودة الحياة الوظيفيَّ

العلاقة بين  نوعية  وتُعبر عن   ، الموؤ�س�سات  بقاء  ت�سمن  التي  ال�سرورات  اأ�سبحت �سرورة من 

على  ذلك  ،وتاأثير  ومكوناتها  العمل  ببيئة  وتهتم  فيها،  يعملون  التي  وموؤ�س�ساتهم  الموظفين 

الموظفين واأدائهم. 

ويُطلـق علـى جـودة الحيـاة الوظيفيّة مفهـوم اإن�سـانيّة بيئـة العمـل؛ ويتمثل هذا المفهوم فـي 

الفر�سـة  واإعطائهـم  لهـم،  منـاخ عمـل جيـد  وتوفيـر  الموظفين،  وكرامـة  المحافظة علـى حقـوق 

للتعبيــر عـن اآرائهـم، وتحقيـق العدالـة والم�ساواة فيمـا بينهـم، وتحقيـق التـوازن والتوافـق بيــن 

الحيـاة الوظيفيّة والحيـاة الأ�سرية للموظفين، مـن خـلال مرونـة اأوقات العمـل و�سـاعاته، وخفـ�ص 

منظماتهـم،  اأداء  يرتـفع  وبالتالي  احتياجاتهـم،  ت�سـبع  بحيـث  مهاراتهـم،  وتطويـر  ال�سغـوط 

والبتكار وتحمـل  الإبداع  علـى  وقـدرة  الوظيفـة،  فـي  ال�ستقرار  مـن  نوعًا  لديهـم  يخلـق  وهـذا 

الم�سوؤولية. )�سميلان، 2019، 219(. 

الحياة  جودة  مفهوم  اأنَّ  اإلى   )2016،216( وبادي�سي  قري�سي،  يو�سح  ال�سياق  ذات  وفي 

من  الوظيفي،  الر�سا  تعزز  التي  الملائمة  العمل  وبيئة  الظروف،  توفير  عن:  عبارة  الوظيفيّة 

خلال توفير المكافاآت، والأمن الوظيفي، وفر�ص النمو، وال�سماح للعاملين بالم�ساركة في اتخاذ 

القرارات، وتعزيز التعاون، وتحقيق العدالة في الأجور، ف�سلًا عن �سلامة بيئة العمل، مما يوؤدي 

اإلى اإ�سباع حاجات العاملين ورغباتهم، ومن ثم �سعيهم في زيادة الإنتاجية. 

وفي جانب اأهمية جودة الحياة الوظيفيّة بيّن ما�سي )2014( اأهميتها: في تقليل �سراعات 

الطماأنينة  وزيادة  الم�سكلات،  حل  في  ي�سهم  جيد  مناخ  وتهيئة  والإدارة،  الموظفين  بين  العمل 

والنتماء لدى الموظفين، والموازنة بين اأهداف الموظفين ال�سخ�سية، واأهداف الموؤ�س�سة، وتح�سين 

العلاقات الإن�سانيّة في بيئة العمل، وخف�ص معدلت غياب الموظفين، وزيادة الفعالية، والكفاءة 

التنظيمية داخل الموؤ�س�سة، وا�ستثمار اأف�سل للموارد الب�سرية.

كفاءة،  الموظفين، ذات  بنوعيات من  الحتفاظ  ت�سهم في  باأنّها:  الهيتي )2005(  واأ�ساف 

ومهارة ومعرفة، وكذلك ت�ساعد على النمو والتطور للموظفين، اإذ اإن ال�ستقرار الوظيفي ي�سهم 

في تحقيق ذلك.

جذب  م�سدر  العمل  بيئة  جعل  اإلى  تهدف  الوظيفيّة  الحياة  جودة  اأنَّ  يتبين  �سبق  ومما 

للموظفين الجيدين، وكذلك زيادة انتمائهم وولئهم للموؤ�س�سة، وعدم هجرتهم اإلى موؤ�س�سات 

اأخرى، وتقلي�ص م�سكلات العمل اإلى اأدنى م�ستوى ممكن، والإ�سهام في تعزيز الجودة، والإبداع. 

)ال�سالم، 2009(. 
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د  توافرها؛ وقد حدَّ الوظيفيّة لبد من  اأبعاد لجودة الحياة  الأهداف هناك  تلك  ولتحقيق 

اتخاذ  الموظفين في  وم�ساركة  الإدارة،  الأبعاد في: ديمقراطية  تلك  واآخرون )2007(  العنزي 

القرارات، وظروف عمل اإن�سانيّة، وتعزيز التعاون، وت�سجيع التاآلف والمودة، وتحقيق العدالة في 

الأجور والمكافاآت، وتوفير ال�سلامة والأمان للموظفين، واأ�ساف جاد الرب )2008( بعُد ال�سلوك 

القيادي والإ�سرافي، ونظم الترقية والتقدم الوظيفي، وال�ستقرار الوظيفي، وبرامج التدريب، 

وعلاقات العمل، والتوازن بين الحياة ال�سخ�سية وحياة العمل. 

في  الأ�سا�سية  الركيزة  هم  التدري�ص  هيئة  اأع�ساء  اأنَّ  اإل   )389  ،2015( الد�سوقي  واأ�سار 

يُعد  لذا  وتناف�سيتها،  تميّزها  وتحقق  الجامعات  تُطور  به  الذي  الرئي�ص  والمحرك  الجامعات 

التدري�ص بالجامعات �سرورة ملحة لأهميتها  الوظيفيّة لأع�ساء هيئة  الهتمام بجودة الحياة 

في الرتقاء بم�ستوى الأداء المهني لأع�ساء هيئة التدري�ص واإ�سهاماتهم الأكاديمية؛ علاوة على 

كونها اأداة اأ�سا�سيّة لتمكين الجامعة من تحقيق اأهدافها، والتغلب على كثيٍر من م�سكلاتها. 

اأع�ساء  وتاأثير  باأهمية  الجامعات  من  اهتمامًا  هناك  اأنَّ   )2008  ،33( الرب  جاد  وذكر 

هيئة التدري�ص، فهم الذين يفُكرون، ويُبدعون، وينتجون، ويعملون على تعليم الطلبة، وت�سكيل 

اتجاهاتهم، ومن ثم لبَّد من الهتمام والعمل على كلَّ ما من �ساأنه اأن يوؤثر على حياة ع�سو هيئة 

التدري�ص داخل عمله، وينعك�ص هذا الهتمام على فاعلية اأدائه، واإنتاجه. 

الموؤ�س�سات  لنجاح  اللازمة  المهمة  الإدارية  المو�سوعات  اأحد  العمل  عن  الر�سا  ويعتبر 

التعليمية، وخا�سة الجامعات، ويت�سمن الر�سا عن العمل عدة جوانب منها: طبيعة الوظيفة، 

الت�سالت  نظام  وكذلك  والمكافاآت،  الترقيات  نظام  الرواتب،  الإ�سراف،  نمط  الزملاء، 

)من�سور، 2010(. 

وقد اأجُريت درا�سات عديدة في مجال جودة الحياة الوظيفيّة، فقد اأجرى البدوي )2021( 

 ، خالد  الملك  بجامعة  للعاملين  الوظيفيّة  الحياة  جودة  واقع  على  التعرف  اإلى  هدفت  درا�سة 

وتو�سلت الدرا�سة اإلى موافقة اأفراد عينة الدرا�سة بدرجة متو�سطة على واقع اأبعاد جودة الحياة 

الوظيفيّة )بُعد الم�ساركة في اتخاذ القرارات، وبُعد الأجور والمكافاآت، وبُعد ال�ستقرار والأمان 

الوظيفي، وبُعد التوازن بين الحياة ال�سخ�سيّة والوظيفيّة( للعاملين بجامعة الملك خالد؛ وكذلك 

اأظهرت نتائج الدرا�سة عدم وجود فروق ذات دللة اإح�سائية تعزى لمتغيرات : الجن�ص، الوظيفة 

الحالية. 

اأمّا درا�سة اإكرام و اأمير )Akram & Amir, 2020) فقد هدفت اإلى مقارنة جودة الحياة 

البنجاب  ولية  في  والخا�سة  الحكومية،  الجامعات  في  التدري�ص  هيئة  اأع�ساء  لدى  الوظيفيّة 
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بجمهورية باك�ستان، وبيَّنت النتائج اأنَّ م�ستوى جودة الحياة الوظيفيّة لدى اأع�ساء هيئة التدري�ص 

في الجامعات الحكومية اأعلى منها لدى نظرائهم في الجامعات الخا�سة، ول توجد فروق دالة 

اأنَّ  النتائج  بينّت  كما  والجن�ص،  العمر،  لمتغيرات:  تبعًا  العينة  اأفراد  ا�ستجابات  بين  اإح�سائيًا 

ارتفاع جودة الحياة الوظيفيّة لدى ع�سو هيئة التدري�ص يزيد من اإنتاجيته.

وتو�سلت درا�سة اأبو قورة )2019( اإلى اأنّ م�ستوى جودة الحياة الوظيفيّة لدى اأع�ساء هيئة 

التدري�ص في الجامعات الفل�سطينية من وجهة نظرهم جاء بدرجة كبيرة.

هيئة  اأع�ساء  لدى  الوظيفيّة  الحياة  جودة  م�ستوى  اأنّ   )2019( حمادنة  درا�سة  وبينّت 

التدري�ص في جامعة العلوم والتكنولوجيا الأردنية كان كبيًرا جدًا لجميع المجالت، وعلى الم�ستوى 

الكلي للاأداة، وكذلك وجود فروق دالة اإح�سائيًا تعزى لمتغير الجن�ص لجميع مجالت الدرا�سة 

والأداة ككل ول�سالح الإناث، با�ستثناء مجال ال�ستقرار والأمان الوظيفي، ومجال التوازن بين 

العمل الجامعي والحياة الجتماعيّة، وكذلك اأظهرت نتائج الدرا�سة وجود فروق دالة اإح�سائيًا 

تعزى لمتغير الرتبة الأكاديميّة لجميع مجالت الدرا�سة والأداة ككل.

اإلى  هدفت  درا�سة   (Mohammadi & Karupiaf, 2019( وكاروبياف  محمد  واأجرى 

الك�سف عن م�ستوى جودة الحياة الوظيفيّة لدى اأع�ساء هيئة التدري�ص في القطاعين الحكومي 

التدري�ص في  اأع�ساء هيئة  الوظيفيّة لدى  اأن جودة الحياة  النتائج  وبينّت   ، والخا�ص بماليزيا 

جودة  من  تزيد  عوامل  والتما�سك  الت�سامح  واأنّ  متو�سطة،  جاءت  والخا�ص  الحكومي  القطاع 

الحياة الوظيفيّة في الجامعات الحكومية، بينما العوامل المالية ودعم الأقران تعمل على تح�سين 

الوظيفيّة  الحياة  جودة  بين  ارتباط  علاقة  وهنالك  الخا�سة.  الجامعات  في  الوظيفيّة  الحياة 

واأداء ع�سو هيئة التدري�ص. 

وتو�سلت درا�سة بندر واآخرين )Bandar, et. al, 2018) التي هدفت اإلى معرفة م�ستوى 

ر�سا اأع�ساء هيئة التدري�ص في جامعة �ساراواك الحكومية الماليزية عن جودة الحياة الوظيفية، 

اإلى عدة نتائج من اأهمها: اأن م�ستوى ر�سا اأع�ساء هيئة التدري�ص في جامعة �ساراواك الماليزية 

عن جودة الحياة الوظيفيّة كان كبيًرا، كما اأظهرت النتائج وجود فروق دالة اإح�سائيًا تعزى 

لمتغير الجن�ص. 

وبينّت نتائج درا�سة الحربي وال�سقران )2018( اأنَّ م�ستوى جودة حياة العمل لدى اأع�ساء 

هيئة التدري�ص في جامعة اأم القرى، جاء بدرجة متو�سطة على الم�ستوى الكلي، وح�سل المجال 

)الظروف المادية وغير المادية( على المرتبة الأولى، ومجال )التوازن بين الحياة والعمل( على 

المرتبة الثانية، ومجال )نمط القيادة في العمل الجامعي( في المرتبة الثالثة، وجاء في المرتبة 
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الرابعة مجال )النمو المهني والتدريب(. وكذلك اأظهرت النتائج عدم وجود فروق دالة اإح�سائيًا 

تعزى لمتغيرات: الموؤهل العلمي، �سنوات الخبرة، التخ�س�ص، في جميع مجالت الدرا�سة، وعلى 

الم�ستوى الكلي. 

ا درا�سة الد�سوقي )2015( التي هدفت اإلى الك�سف عن واقع جودة الحياة الوظيفيّة لدى  اأمَّ

اأع�ساء هيئة التدري�ص بجامعة الدمام، فقد بينّت نتائجها وجود فروق دالة اإح�سائياً في م�ستوى 

جودة الحياة الوظيفيّة ككل تعزى لمتغير الجن�ص، ول�سالح الإناث من اأع�ساء الهيئة التدري�سية، 

العينة في جودة  اأفراد  ا�ستجابات  بين  اإح�سائياً  دالة  فروق  وجود  النتائج عدم  بينّت  وكذلك 

الحياة الوظيفيّة على الم�ستوى الكلي والأبعاد الفرعية تعزى لمتغير الجن�سيّة. 

وفي جانب العوامل الموؤثرة في جودة الحياة الوظيفيّة قام �سنثيكومار ومنجالم واأما�سنكار   

)Senthikumar, Mangalam & Umasankar, 2015) بدرا�سة هدفت اإلى الك�سف عن 

رة في جودة الحياة الوظيفيّة لدى اأع�ساء هيئة التدري�ص في جامعة اآنا الحكومية  العوامل الموؤثِّ

الهندية، وتو�سلت الدرا�سة اإلى اأن م�ستوى جودة الحياة الوظيفيّة لدى اأع�ساء هيئة التدري�ص 

والتعليم، وجودة  التعلّم  عليها هي: عملية  والموؤثرة  بها  المرتبطة  العوامل  واأن  متو�سطة،  كانت 

فر�ص التعلّم، والتوازن بين الحياة والعمل، والتعوي�سات، والقيادة، والعلاقات المهنية، والدعم 

الإداري، والتغذية الراجعة لع�سو هيئة التدري�ص، وبينّت النتائج عدم وجود فروق دالة اإح�سائيًا 

تعزى لمتغيري الرتبة ونوع الكلية. 

واأجرى �سالح )2013( درا�سة هدفت اإلى التعرف على واقع جودة حياة العمل لدى اأع�ساء 

هيئة التدري�ص بكليات التربية بجامعة �سلمان بن عبد العزيز، والتعرف على اآراء ومقترحات 

اأفراد عينة الدرا�سة فيما يتعلق بزيادة م�ستوى جودة حياة العمل، وتو�سلت الدرا�سة اإلى: اأنَّ 

م�ستوى جودة حياة العمل جاء بدرجة متو�سطة، واأنه ل توجد فروق دالة اإح�سائيًا تعزى لمتغير: 

ا متغير الدرجة العلمية )محا�سر، اأ�ستاذ م�ساعد(، ومتغير  التخ�س�ص )اأدبي، علمي(، واأي�سً

�سنوات الخبرة )اأكثر من خم�ص �سنوات، اأقل من خم�ص �سنوات(، وكانت اأهم مقترحات اأع�ساء 

هيئة التدري�ص تتعلق بتح�سين الرواتب، وزيادة الحوافز والمكافاآت. 

من  ال�سابقة،  للدرا�سات  امتدادًا  جاءت  الحالية  الدرا�سة  اأنَّ  يت�سح  عر�سه  �سبق  ومما 

ر في جودة  الموؤثِّ ودورها  التدري�ص،  هيئة  لأع�ساء  الوظيفيّة  الحياة  مو�سوع جودة  اأهمية  حيث 

الأداء وزيادة الإنتاجية، وتحقيق الجامعة لأهدافها والقيام بوظائفها وتميزها، اأما من ناحية 

جودة  م�ستوى  معرفة  اإلى  هدفت  اإيرادها  تم  التي  ال�سابقة  الدرا�سات  بع�ص  فنجد  الأهداف 

وبع�سها  والدوليّة،  المحلية  الجامعات  بع�ص  في  التدري�ص  هيئة  اأع�ساء  لدى  الوظيفيّة  الحياة 
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هدفت اإلى معرفة واقع جودة الحياة الوظيفيّة لدى اأع�ساء هيئة التدري�ص، وكذلك اأظهرت نتائج 

بع�ص الدرا�سات ال�سابقة، وجود تفاوت وانخفا�ص في م�ستوى جودة الحياة الوظيفيّة لأع�ساء 

هيئة التدري�ص، ويرجع ذلك اإلى عدة اأ�سباب منها: اختلاف متغيرات العينة التي اأجريت عليها 

الدرا�سة، والمدة الزمنية التي اأُجريت فيها، ونظرة تلك الجامعات لأهمية توافر مقومات جودة 

الحياة الوظيفيّة لأع�ساء هيئة التدري�ص بها. وتميّزت الدرا�سة الحالية عن الدرا�سات ال�سابقة 

باأنها ركزت على معرفة م�ستوى جودة الحياة الوظيفيّة لدى اأع�ساء هيئة التدري�ص بجامعة جدة 

من وجهة نظرهم، وفي الجوانب ذات العلاقة المبا�سرة بهم داخل البيئة الوظيفية، اإ�سافة اإلى 

اختلاف الدرا�سة الحالية عن الدرا�سات ال�سابقة، في بع�ص متغيرات الدرا�سة ومكان التطبيق، 

وقد اأفاد الباحث من الدرا�سات ال�سابقة في: اإثراء الإطار النظري للدرا�سة الحالية، وتف�سير 

بع�ص نتائج الدرا�سة الحالية في �سوء نتائج بع�ص الدرا�سات ال�سابقة.

م�سكلة �لدر��سة 
تحظى جودة الحياة الوظيفيّة لأع�ساء هيئة التدري�ص باهتمام كبير من قبل الجامعات في 

الدول المتقدمة، فهي ت�سهم في زيادة اإنتاجيتهم، وتُح�سن اأداءهم، وتعزز تميزهم الأكاديمي، 

وذكر اأبو �سيخه )2010( اأنّ نجاح اأي جامعة يبداأ من الهتمام بمواردها الب�سرية، فهي المحرك 

وتقدم خدماتها  بوظائفها،  تقوم  فهي  اأداء الجامعة،  على  كبيرة  ب�سورة  يوؤثر  الذي  الأ�سا�ص 

الحياة  جودة  اأن  الأكاديمي،  بالمجال  عمله  خلال  من  للباحث  وتبيّن  خلالهم.  من  للمجتمع 

الوظيفيّة بجامعة جدة، دون الم�ستوى الماأمول، فهناك انخفا�ص في جودة بع�ص جوانب الحياة 

لمهماتهم  اأدائهم  على  �سلبًا  ر  يوؤثِّ مما  التدري�ص،  هيئة  لأع�ساء  المقدمة  والخدمات  الوظيفيّة 

الوظيفيّة، ومن ثم انخفا�ص م�ستوى الجامعة ومكانتها في المجتمع، وكذلك اأ�سارت بع�ص نتائج 

بجودة  الهتمام  اإلى �سعف  ال�سعودية  بع�ص الجامعات  على  اأُجريت  التي  ال�سابقة  الدرا�سات 

الحربي  ودرا�سة   ،)2021( البدوي  درا�سة  ومنها:  التدري�ص،  هيئة  لأع�ساء  الوظيفيّة  الحياة 

وال�سقران )2018(، ودرا�سة الد�سوقي )2015(. 

�أ�سئلة �لدر��سة
اإنَّ الدرا�سة الحالية ت�سعى للاإجابة عن الأ�سئلة الآتية: 

التدري�ص بجامعة جدة،  اأع�ساء هيئة  الوظيفيّة لدى  �ل�سوؤ�ل �لأول: ما م�ستوى جودة الحياة 

من وجهة نظرهم في المحاور الآتية: بيئة العمل - الرواتب والحوافز - خ�سائ�ص الوظيفة - 

القيادات الجامعية - المرافق والخدمات الجامعية؟ 
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�ل�سوؤ�ل �لثاني: هل توجد فروق دالة اإح�سائيًا بين متو�سطات ا�ستجابات اأفراد عينة الدرا�سة 

حول م�ستوى جودة الحياة الوظيفيّة لدى اأع�ساء هيئة التدري�ص بجامعة جدة، من وجهة نظرهم 

تبعًا لمتغيرات: الكلية - الرتبة العلمية - عدد �سنوات الخدمة - الجن�سية ؟

�أهمية �لدر��سة
تكمن اأهمية الدرا�سة الحالية في الآتي:

- جودة الحياة الوظيفيّة من المفهومات المهمة والحديثة في الفكر الإداري المعا�سر. 

- اأهمية اأع�ساء هيئة التدري�ص في المجتمع عامة والتعليم العالي خا�سة، ودورهم المحوري في 

تحقيق اأهداف الجامعة.

- جودة الحياة الوظيفيّة ت�سهم في زيادة اأداء واإنتاجية اأع�ساء هيئة التدري�ص، ومن ثم تميز 

ا÷امعة. 

- قد ت�سهم نتائج هذه الدرا�سة في م�ساعدة الجهات ذات العلاقة، ومتخذي القرار في جامعة 

جدة على تح�سين جودة الحياة الوظيفيّة بها. 

�أهد�ف �لدر��سة 
�سعت الدرا�سة اإلى تحقيق الأهداف الآتية: 

التدري�ص بجامعة جدة من وجهة  اأع�ساء هيئة  الوظيفيّة لدى  - معرفة م�ستوى جودة الحياة 

نظرهم في المحاور الآتية: بيئة العمل - الرواتب والحوافز - خ�سائ�ص الوظيفة - القيادات 

الجامعية - المرافق والخدمات الجامعية. 

- الك�سف عما اإذا كانت هناك فروق دالة اإح�سائيًا بين ا�ستجابات اأفراد عينة الدرا�سة حول 

م�ستوى جودة الحياة الوظيفيّة لدى اأع�ساء هيئة التدري�ص، بجامعة جدة من وجهة نظرهم، 

تبعًا لمتغيرات: الكلية - الرتبة العلمية - عدد �سنوات الخدمة - الجن�سية. 

م�سطلحات �لدر��سة 
جودة �لحياة �لوظيفيّة: هي تلك العمليات المتكاملة والمخططة التي تهدف اإلى تح�سين مختلف 

الجوانب، التي توؤثر في الحياة الوظيفيّة للاأ�ستاذ الجامعي وحياته ال�سخ�سية، وهو الأمر الذي 

ي�سهم بدوره في تحقيق الأهداف التنظيميّة للجامعة. )حمزاوي، 2018، 3(.
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وتُعرّف اإجرائيًا باأنَّها: مجموعة العوامل التنظيميّة والمادية والمعنوية المتوافرة في بيئة العمل 

وتوؤثر  ومثالية،  مميزة  عمل  بيئة  ر  توفِّ والتي  التدري�ص،  هيئة  بع�سو  والمرتبطة  جدة،  بجامعة 

اإيجابًا على اأداء ع�سو هيئة التدري�ص، وتزيد من اإنتاجيته، وتقا�ص بالدرجة التي يح�سل عليها 

اأع�ساء هيئة التدري�ص من خلال ا�ستجاباتهم على مقيا�ص اأداة الدرا�سة. 

حدود �لدر��سة
اأجُريت الدرا�سة الحالية في �سوء المحدّدات الآتية:

�لحد �لمو�سوعي: اقت�سرت الدرا�سة الحالية على معرفة م�ستوى جودة الحياة الوظيفيّة لدى 

اأع�ساء هيئة التدري�ص بجامعة جدة من وجهة نظرهم في المحاور الآتية: بيئة العمل - الرواتب 

والحوافز - خ�سائ�ص الوظيفة - القيادات الجامعية - المرافق والخدمات الجامعية. 

جدة،  بجامعة  والعلمية  الإن�سانية  الكليات  على  الحالية  الدرا�سة  اأداة  طُبقت  �لمكاني:  �لحدّ 

الواقعة داخل مدينة جدة. 

العاملين في  الذكور  التدري�ص  اأع�ساء هيئة  الدرا�سة الحالية على  اأداة  طٌبقت  �لحدّ �لب�سري: 

الكليات الإن�سانية والعلمية بجامعة جدة. 

-2021( الدرا�سي  للعام  الأول  الف�سل  خلال  الحالية  الدرا�سة  اأداة  طُبقت  �لزمني:  �لحد 

 .)2022

منهج �لدر��سة و�إجر�ء�تها
وتحقيق  الدرا�سة،  لطبيعة  المنهج  هذا  لمنا�سبة  الو�سفي؛  المنهج  الحالية  الدرا�سة  اتبعت 

اأهدافها. 

مجتمع �لدر��سة وعينتها 
الكليات  في  العاملين  الذكور  التدري�ص  هيئة  اأع�ساء  من  الحالية  الدرا�سة  مجتمع  تَكَون 

 ،)2022-2021( الدرا�سي  للعام  الأول  الف�سل  خلال  جدة،  بجامعة  والعلمية  الإن�سانية 

والذين بلغ عددهم )502( ع�سو هيئة تدري�ص، وتمَّ اختيار عينة منهم تقدر ب )218( ع�سوًا 

وتم  منا�سبة،  عينة  وهي   ،(Simple Random Sampling( الب�سيطة  الع�سوائية  بالطريقة 

الدرا�سة بح�سب  ياأتي تو�سيف عينة  الباحث فيما  ويتناول   ، اإلكترونيًا عليهم  توزيع ال�ستبانة 

المتغيرات، وجاءت النتائج كما هو مبين بالجدول الآتي:
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 جدول )1( 

تو�سيف عينة �لدر��سة وفقًا للمتغير�ت

الن�شبة العددفئات المتغيرالمتغير

الكلية 

58.7%128اإن�صانية 

41.3%90علمية 

100%218المجموع 

الرتبة العلمية 

8.2%18اأ�ستاذ

40.4%88اأ�ستاذ م�سارك

51.4%112اأ�ستاذ م�ساعد

100% 218المجموع

عدد �سنوات
 الخدمة 

19.3%42اأقل من 5 �سنوات

34.9%76من 5-10 �سنوات 

45.9%100اأكثر من 10 �سنوات

100%218المجموع

ا÷ن�صية 

74.3%162�سعودي 

25.7%56غير �سعودي 

100%218المجموع 

�أد�ة �لدر��سة 
متم اأداة للدرا�سة تمثّلت في ا�ستبانة، تكونت من جزاأين؛ الجزء الأول: يتعلق بخ�سائ�ص  مِّ �سُ

 - الخدمة  �سنوات  عدد   - العلمية  الرتبة   - )الكلية  الخ�سائ�ص:  هذه  �سملت  وقد  العينة، 

الجن�سية(، اأمّا الجزء الثاني من ال�ستبانة فقد ا�ستمل على خم�سة محاور، وهي: محور بيئة 

العمل، وا�ستمل على )10( عبارات، محور الرواتب والحوافز، وا�ستمل على )8( عبارات، محور 

خ�سائ�ص الوظيفة، وا�ستمل على )8( عبارات، محور القيادات الجامعية، وا�ستمل على )9( 

عبارات، محور المرافق، والخدمات الجامعية، وا�ستمل على )9( عبارات، وفيما ياأتي عر�ص 

لإجراءات ال�سدق، والثبات لأداة الدرا�سة، وذلك للتحقق من مدى ملاءمتها لجمع البيانات 

الأولية المطلوبة.

�سدق �أد�ة �لدر��سة 
اتبعت اإجراءات عديدة للتاأكّد من �سدق اأداة الدرا�سة، ومنها: 
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�ل�سدق �لظاهري: 

قق من ال�سدق الظاهري لأداة الدرا�سة، عُرِ�ستَ بعد ت�سميمها في �سورتها الأولية على  للتحِّ

التدري�ص في تخ�س�ص الإدارة والتخطيط التربوي، والقيا�ص والتقويم؛  اأع�ساء هيئة  �ستة من 

البناءة،  يتوافق مع الملاحظات، والتوجيهات  لإبداء الملاحظات حولها، وعُدلت ال�ستبانة بما 

مما جعل الأداة تقي�ص ما و�سعت من اأجله بم�سداقية عالية. 
�ل�سدق �لبنائي: 

قق من ال�سدق البنائي لأداة الدرا�سة الحالية تم تطبيقها على عينة ا�ستطلاعية بلغ  للتحِّ

حجمها )32( ع�سوا من مجتمع الدرا�سة، وذلك لقيا�ص درجة ارتباط كل عبارة مع الدرجة 

اأنّ  النتائج  واأظهرت  بير�سون،  الرتباط  معامل  وا�ستخدام  اإليه،  تنتمي  الذي  للمحور  الكلية 

جميع العبارات ترتبط عند م�ستوى دللة اإح�سائية مع المحور الذي تنتمي اإليه، اإذ تراوحت قيم 

معاملات الرتباط مع المحاور ما بين )0.341-0.876(، مما ي�سير اإلى اأن جميع العبارات 

تتمتع بدرجة مرتفعة من ال�سدق مع محاورها التي تنتمي اإليها، واأنها تحقق اأهداف القيا�ص 

المرجوة منها، والجدول الآتي يو�سح ذلك.

جدول )2(
معاملات �لرتباط بين درجة كل عبارة مع �لدرجة �لكلية للمحور �لذي تنتمي �إليه

المحور الخام�سالمحور الرابع المحور الثالثالمحور الثاني المحور الاأول

رقم 
العبارة 

معامل 
الارتباط

رقم 
العبارة 

معامل 
الارتباط

رقم 
العبارة 

معامل 
الارتباط

رقم 
العبارة 

معامل 
الارتباط

رقم 
العبارة 

معامل 
الارتباط

10.876**10.688**10.742**10.771**10.534**

20.709**20.728**20.673**20.728**20.756**

30.716**30.738**30.451*30.807**30.590**

40.861**40.688**40.679**40.505**40.785**

50.694**50.765**50.740**50.766**50.690**

60.696**60.662**60.629**60.678**60.376**

70.678**70.566**70.762**70.770**70.482**

80.698**80.563**80.625**80.696**80.482**

90.341*90.547**90.719**

100.682**

** تعني اأن معامل الرتباط دالة اإح�سائياً عند م�ستوى الدللة )0.01(.  *تعني اأن معامل الرتباط دال اإح�سائيا عند م�ستوى الدللة )0.05(. 

كذلك تمَّ ح�ساب معاملات الرتباط بين الدرجة الكلية لكل محور؛ مع الدرجة الكلية لأداة 

الدرا�سة، وجاءت النتائج كما هو مبين بالجدول الآتي: 
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جدول )3(
 معاملات �لرتباط بين درجة كلِّ محور مع �لدرجة �لكلية لأد�ة �لدر��سة 

معامل الارتباط عدد العباراتمحاور اأداة الدرا�شة 

**100.843المحور الأول: بيئة العمل 

**80.833المحور الثاني: الرواتب والحوافز

**80.809المحور الثالث: خ�سائ�ص الوظيفة

**90.854المحور الرابع: القيادات الجامعية

**90.857المحور الخام�ص: المرافق والخدمات الجامعية

**  تعني اأن معامل الرتباط دال اإح�سائياً عند م�ستوى الدللة )0.01(.

الدرا�سة؛  اأداة  الرتباط بين محاور  معاملات  قيم  اأنَّ  اأعلاه  بالجدول )3(  النتائج  ت  بينِّ

فقد  للاأداة،  الكلية  الدرجة  مع  ال�سدق  من  مرتفعة  بدرجة  تتمتع  للاأداة؛  الكلية  والدرجة 

تراوحت قيم معاملات الرتباط ما بين )0.809-0.857(، وهي قيم مقبولة من ال�سدق. 

ثبات �أد�ة �لدر��سة 

األفا كرونباخ للاأداة  اأداة الدرا�سة ومحاورها من خلال ا�ستخدام معامل  تمَّ ح�ساب ثبات 

ككل، كما هو مبين بالجدول  الآتي. 

جدول )4(
 معامل �ألفا كرونباخ للثبات �لكلي لأد�ة �لدر��سة و�لمحاور

معامل األفا كرونباخ عدد العباراتالمحاور 

100.872المحور الأول: بيئة العمل 

80.809المحور الثاني: الرواتب والحوافز

80.815المحور الثالث: خ�سائ�ص الوظيفة

90.865المحور الرابع: القيادات الجامعية

90.813المحور الخام�ص: المرافق والخدمات الجامعية

440.948الثبات الكلي للا�ستبانة

ت النتائج بالجدول )4( اأعلاه اأن اأداة الدرا�سة حققت ثباتًا مرتفعًا، فقد بلغت قيمته  بينِّ

الدرا�سة ما بين )0.809 -0.872(،  الثبات لمحاور  )0.948(، كما تراوحت قيم معاملات 

قت ثباتًا عاليًا، مما يدعم الوثوق بالنتائج التي تتو�سل  ويت�سح من ذلك، اأنَّ اأداة الدرا�سة حقَّ

اإليها.
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الن�سفية،  التجزئة  طريق  عن  ا  اأي�سً الدرا�سة  اأداة  ثبات  من  للتحقّق  الباحث  عمد  كما 

معامل  ا�ستخدام  فتمَّ  البيانات،  على  للح�سول  الأداة  واعتمادية  م�سداقية  من  للتاأكد  وذلك 

�سبيرمان-براون، ومن ثم ت�سحيحه بمعامل جتمان للتجزئة الن�سفية، وجاءت النتائج كما هو 

مبيّن بالجدول الآتي:

جدول )5(
 معاملات ثبات �أد�ة �لدر��سة عن طريق �لتجزئة �لن�سفية

معامل الارتباط معامل األفا كرونباخعدد العبارات 

220.906الن�سف الأول

220.905الن�سف الثاني

**0.925قيمة معامل �سبيرمان براون

**0.924معامل جتمان

** ت�سير اأن معامل الرتباط دال اإح�سائيا عند م�ستوى الدللة )0.01(.

�لأ�ساليب �لإح�سائية �لم�ستخدمة 
تمَّ ا�ستخدام الأ�ساليب الإح�سائية الو�سفية، والتي تمثَّلت في التكرارات، والن�سب المئوية، 

وذلك لتو�سيف عينة الدرا�سة بح�سب الخ�سائ�ص الديموغرافية، كما تمَّ ا�ستخدام المتو�سطات 

عبارات،  على  العينة  اأفراد  ا�ستجابة  درجة  لقيا�ص  وذلك  المعيارية؛  والنحرافات  الح�سابية 

التجزئة  وطريقة  بير�سون؛  الرتباط  معامل  ا�ستخدام  تمَّ  وكذلك  الدرا�سة.  اأداة  ومحاور 

الن�سفية، وذلك للتحقق من �سدق اأداة الدرا�سة. وا�ستخدام معامل األفا كرونباخ؛ للتحقّق من 

لختبار مدى وجود فروق ذات دللة   (T.test( اأداة الدرا�سة، كما تمَّ ا�ستخدام اختبار  ثبات 

والي�ص  ا�ستخدام اختبار كرو�سكال  الكلية والجن�سية، وكذلك تم  اإح�سائية باختلاف متغيري 

)Kruskal & Wallis) لختبار الفروق تبعًا لختلاف متغيري الرتبة العلمية، وعدد �سنوات 

الخدمة، وللك�سف عن اتجاه الفروق باختلاف الرتبة العلمية، وعدد �سنوات الخدمة، تمَّ اإجراء 

 L.S.D) Least Significant( اختبار المقارنات المتعددة با�ستخدام طريقة اأقل فرق معنوي

اأداة  ومحاور  عبارات  نحو  الدرا�سة  عينة  اأفراد  ا�ستجابات  تقدير  تمَّ  كما  Difference))؛ 

الدرا�سة وفق مقيا�ص رباعي، تدرجه كما هو مبين بالجدول التالي:
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جدول )6(
 معيار �لحكم على ��ستجابات �أفر�د �لعينة

طول الفئة
الن�سبة المئويةالقيمةدرجة التحقق

اإلىمن

0.81-4100كبيرة3.254

0.63-30.80متو�صطة2.503.24

0.44 -20.62قليلة 1.752.49

0.25-10.43قليلة جدًا11.74

عر�س نتائج �لدر��سة ومناق�ستها 
�لنتائج �لمتعلقة بال�سوؤ�ل �لأول

ن�ص هذا ال�سوؤال على: ما م�ستوى جودة الحياة الوظيفيّة لدى اأع�ساء هيئة التدري�ص بجامعة 

جدة من وجهة نظرهم في المحاور الآتية: بيئة العمل - الرواتب والحوافز - خ�سائ�ص الوظيفة 

- القيادات الجامعية - المرافق والخدمات الجامعية ؟ 
�لمحور �لأول: بيئة �لعمل

جدول )7(
 �لمتو�سطات �لح�سابية، و�لنحر�فات �لمعيارية، و�لترتيب لمحور بيئة �لعمل 

رقم الترتيب 
المتو�شط العباراتالعبارة 

الح�شابي 
الانحراف 
المعياري 

درجة 
التحقق

19
تتيح الجامعة لع�سو هيئة التدري�ص ا�ستخدام التقنيات 

كبيرة3.930.32الحديثة في تنفيذ معاملاته الإدارية والأكاديمية. 

21
يت�سم مناخ العمل بالكلية بالحترام والتقدير المتبادل 

كبيرة3.740.63بين اأع�ساء هيئة التدري�ص.

33
معايير  العمل  بيئة  في  التدري�ص  هيئة  لع�سو  يتوافر 

كبيرة3.680.68ال�سحة وال�سلامة المهنية. 

42
ت�سود القيم الأخلاقية، وروح التعاون بين اأع�ساء هيئة 

كبيرة3.510.74التدري�ص بالكلية.

57
تفُعل الجامعة الأنظمة والقوانين، التي تحفظ مكانة 

متو�صطة3.000.74وحقوق ع�سو هيئة التدري�ص.

64
هيئة  ع�سو  بالجامعة  التنظيمية  العمل  بيئة  ت�سجع 

متو�صطة2.980.70التدري�ص على الأداء المتميّز.

75
ال�ستقرار  تحقيق  في  الجامعية  العمل  بيئة  ت�سهم 

متو�صطة2.970.62الوظيفي لع�سو هيئة التدري�ص.

86
تتوافر م�ساحة من الحرية لع�سو هيئة التدري�ص لأداء 

متو�صطة 2.830.64العمل بالطريقة التي يراها منا�سبة.

910
يتم مراعاة اإمكانات، وقدرات الق�سم العلمي والكلية 

متو�صطة2.540.74عند اتخاذ القرارات.
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ا رقم الترتيب 

المتو�شط العباراتالعبارة 
الح�شابي 

الانحراف 
المعياري 

درجة 
التحقق

108
واتخاذ  �سنع  في  الم�ساركة  التدري�ص  هيئة  لع�سو  تتاح 

قليلة2.240.80القرارات التي تخ�سه.

متو�صطة 3.140.45المتو�سط الح�سابي العام 

يت�سح من الجدول )7( اأنَّ المتو�سط العام لمحور بيئة العمل، بلغ )3،14(، وانحرافًا معياريًا 

فقد   ،)2.24-  3.93( بين  المحور  لهذا  العبارات  متو�سطات  تراوحت  وقد   ،)0.45( قدره 

تنفيذ  في  الحديثة  التقنيات  ا�ستخدام  التدري�ص  هيئة  لع�سو  الجامعة  )تتيح  عبارة  ح�سلت 

معاملاته الإدارية والأكاديمية.( على الترتيب الأول، من حيث م�ستوى الجودة بالن�سبة للعبارات 

المعلومات بالجامعة،  الرقمي وتقنية  التحوّل  اإلى وجود مركز  ال�سبب في ذلك  الأخرى، ويعود 

اإلكترونيًا.  بقطاعات الجامعة  والأكاديمية  والمالية  الإدارية  التعاملات  يعمل على جعل  والذي 

وتتفق هذه النتيجة مع بع�ص نتائج درا�سة حمادنة )2019(، التي اأ�سارت اإلى اأنّ م�ستوى جودة 

الحياة الوظيفيّة لدى اأع�ساء هيئة التدري�ص في جامعة العلوم والتكنولوجيا الأردنية كان كبيًرا، 

ومن �سمن ذلك ا�ستخدام التقنيات الحديثة في الجانب الإداري والتعليمي.

وجاءت عبارة )تُتاح لع�سو هيئة التدري�ص الم�ساركة في �سنع، واتخاذ القرارات التي تخ�سه.( 

الإدارة  نمط  اإلى  ذلك  في  ال�سبب  يعود  ا  وربمَّ الجودة.  م�ستوى  حيث  من  الأخير،  الترتيب  في 

ال�سائد بالجامعة، وتتفق هذه النتيجة اإلى حد ما مع بع�ص نتائج درا�سة البدوي )2021(، التي 

اأ�سارت اإلى ح�سول محور الم�ساركة في اتخاذ القرارات بجامعة الملك خالد على درجة متو�سطة. 

وي�سير الجدول )7( اإلى اأنَّ م�ستوى جودة الحياة الوظيفيّة في محور بيئة العمل جاء متو�سطًا 

ب�سكل عام، ويعود ال�سبب في ذلك اإلى اأنَّ جامعة جدة تُعد من الجامعات النا�سئة التي ما زالت 

في مرحلة النمو والتطور بالإ�سافة اإلى �سعف الإمكانات المادية المتوافرة، وتتفق هذه النتيجة 

مع بع�ص نتائج درا�سة �سالح )2013(، التي اأ�سارت اإلى اأنَّ م�ستوى جودة بيئة العمل بجامعة 

�سلمان بن عبد العزيز كان متو�سطًا، وتختلف هذه النتيجة مع بع�ص نتائج درا�سة بندر واآخرين 

�ساراواك  بجامعة  العمل  بيئة  م�ستوى جودة  اأن  اإلى  اأ�سارت  التي   (Bandar, et. al, 2018(

الماليزية كان كبيًرا.

 

تابع جدول )7(
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�لمحور �لثاني: �لرو�تب و�لحو�فز
جدول )8(

 �لمتو�سطات �لح�سابية و�لنحر�فات �لمعيارية و�لترتيب لمحور �لرو�تب و�لحو�فز 

رقم الترتيب 
المتو�شط العباراتالعبارة 

الح�شابي 
الانحراف 
المعياري 

درجة 
التحقق

12
يتنا�سب راتب ع�سو هيئة التدري�ص مع الخبرة والرتبة 

كبيرة 3.310.72العلمية والمهام الوظيفيّة الم�سندة له.

21
بتنوعه  بالجامعة  والبدلت  الحوافز  نظام  يتميز 

كبيرة 3.280.68وتلبية احتياجات ع�سو هيئة التدري�ص. 

37
هيئة  بع�سو  الخا�سة  المالية  الم�ستحقات  �سرف  يتم 

متو�صطة 3.040.52التدري�ص دون تاأخير.

43
يتنا�سب راتب ع�سو هيئة التدري�ص مع نفقاته ومكانته 

متو�صطة3.030.65في المجتمع.

55
المتميز  التدري�ص  هيئة  ع�سو  الجامعة  قيادة  تُكًرم 

متو�صطة2.550.78ماديًا ومعنويًا.

68
تتيح الجامعة الدعم المالي لع�سو هيئة التدري�ص عند 

قليلة2.260.92رغبته في ن�سر اأبحاثه العلمية. 

76

خ�سومات  التدري�ص  هيئة  لع�سو  الجامعة  توافر 
ومزايا في مجالت خدمية و�سحية وترفيهية بالتعاون 

مع موؤ�س�سات المجتمع المحلي.
قليلة جدا 1.710.77

84
ت�سرف الجامعة بدل �سكن لع�سو هيئة التدري�ص في 

قليلة جدا 1.661.22حال عدم توفر الوحدات ال�سكنية.

متو�صطة 2.600.52المتو�سط الح�سابي العام 

يت�سح من الجدول )8( اأنَّ المتو�سط العام لمحور الرواتب والحوافز، بلغ )2،60(، وانحرافًا 

معياريًا قدره )0.52(، وقد تراوحت متو�سطات العبارات لهذا المحور بين )3.31 -1.66(، اإذ 

ح�سلت عبارة )يتنا�سب راتب ع�سو هيئة التدري�ص مع الخبرة والرتبة العلمية والمهام الوظيفيّة 

الم�سندة له.( على الترتيب الأول، من حيث م�ستوى الجودة بالن�سبة للعبارات الأخرى، ويعود 

ال�سبب في ذلك اإلى اأنَّ تحديد رواتب اأع�ساء هيئة التدري�ص بجامعة جدة والجامعات المحلية 

توافر  وكذلك  ال�سعودية،  الجامعات  من�سوبي  ل�سوؤون  المنظمة  اللائحة  على  بناء  يتم  الأخرى 

الحوافز والبدلت الملائمة لخبرات اأع�ساء هيئة التدري�ص ورتبهم العلمية. وتتفق هذه النتيجة 

مع بع�ص نتائج درا�سة محمد وكاروبياف )Mohammadi & Karupiaf, 2019) التي اأ�سارت 

هيئة  لأع�ساء  الوظيفيّة  الحياة  تزيد من جودة  التي  العوامل  اأهم  من  المالية  العوامل  اأنَّ  اإلى 

التدري�ص بالجامعات الخا�سة الماليزية. 

توافر  عدم  حال  في  التدري�ص  هيئة  لع�سو  �سكن  بدل  الجامعة  )ت�سرف  عبارة  وجاءت 

الوحدات ال�سكنية.( في الترتيب الأخير، من حيث م�ستوى الجودة. ويعود ال�سبب في ذلك اإلى 
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فقط،   ال�سعوديين  غير  التدري�ص  هيئة  لأع�ساء  ال�سكن  بدل  �سرف  تحدد  التي  الأنظمة  وجود 

)Bandar, et. al, 2018)، التي  وتختلف هذه النتيجة مع بع�ص نتائج درا�سة بندر واآخرين 

اأ�سارت اإلى اأنّ م�ستوى جودة الحياة الوظيفيّة بجامعة �ساراواك الماليزية كان كبيًرا، ومن �سمن 

ذلك توفر البدلت المالية الملائمة لأع�ساء هيئة التدري�ص.

وي�سير الجدول )8( اإلى اأن م�ستوى جودة الحياة الوظيفيّة في محور الرواتب والحوافز جاء 

متو�سطا ب�سكل عام، ويمكن اإرجاع ذلك اإلى قلة الإمكانات المالية المتوافرة لدى جامعة جدة، 

النتيجة مع  النمو والتطور، وتتفق هذه  التي مازالت في طور  النا�سئة  تُعد من الجامعات  فهي 

بع�ص نتائج درا�سة البدوي )2021(، ودرا�سة الحربي وال�سقران )2018(، اللتين اأ�سارتا اإلى 

اأن م�ستوى جودة الحياة الوظيفيّة لأع�ساء هيئة التدري�ص بجامعة اأم القرى وجامعة الملك خالد 

كان متو�سطا، ومن �سمن ذلك الرواتب والحوافز، وتختلف هذه النتيجة مع بع�ص نتائج درا�سة 

بندر واآخرين )Bandar, et. al, 2018) التي اأ�سارت اإلى اأنَّ محور الرواتب والبدلت بجامعة 

�ساراواك الماليزية كان كبيًرا. 

�لمحور �لثالث: خ�سائ�س �لوظيفة
جدول )9(

 �لمتو�سطات �لح�سابية و�لنحر�فات �لمعيارية و�لترتيب لمحور خ�سائ�س �لوظيفة 

رقم الترتيب 
المتو�شط العباراتالعبارة 

الح�شابي 
الانحراف 
المعياري 

درجة 
التحقق

18
تُتاح الترقية العلمية لع�سو هيئة التدري�ص وفق اللائحة 

كبيرة 3.710.68المنظمة لها بالجامعة. 

21
يتمّ اإ�سناد المهام الوظيفيّة لع�سو هيئة التدري�ص بناء على 

كبيرة3.660.65تخ�س�سه وخبراته.

36
تحقّق  التي  التدريبية  والدورات  البرامج  الجامعة  توفر 

كبيرة 3.550.60التطوير الوظيفي لع�سو هيئة التدري�ص. 

45
اإمكانية ممار�سة  تتيح الجامعة - بناء على الظروف - 

كبيرة 3.280.68المهام الوظيفيّة من خارج الكلية.

53
تتيح الجامعة لع�سو هيئة التدري�ص المعلومات والبيانات 
متو�صطة3.220.69الحديثة التي يحتاجها لأداء مهامه الوظيفيّة والبحثية. 

67
تت�سم مواعيد محا�سرات المقررات الدرا�سية بمنا�سبتها 

متو�صطة 3.000.65لع�سو هيئة التدري�ص.

72
بالتوازن  التدري�ص  هيئة  لع�سو  الوظيفيّة  الأعباء  ت�سمح 

متو�صطة2.900.62بين الحياة الوظيفيّة والحياة الجتماعية.

84
اأداء مهامه  يتمتع ع�سو هيئة التدري�ص بال�ستقلالية في 

متو�صطة2.710.60الوظيفيّة دون �سغوط.

كبيرة 3.250.42المتو�سط الح�سابي العام 
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يت�سح من الجدول )9( اأنَّ المتو�سط العام لمحور خ�سائ�ص الوظيفة، بلغ )3،25(،مت�سمنًا 

بين )3.71  المحور  لهذا  العبارات  متو�سطات  تراوحت  وقد  قدره )0.42(،  معياريًا  انحرافًا 

مة  -2.71(، اإذ ح�سلت عبارة )تتاح الترقية العلمية لع�سو هيئة التدري�ص وفق اللائحة المنظِّ

لها بالجامعة.( على الترتيب الأول، من حيث م�ستوى الجودة بالن�سبة للعبارات الأخرى، ويعود 

ال�سبب في ذلك اإلى تفعيل اللائحة الخا�سة بالترقيات العلمية لأع�ساء هيئة التدري�ص بجامعة 

جدة، وتتفق هذه النتيجة مع بع�ص نتائج درا�سة بندر واآخرين )Bandar, et. al, 2018)، التي 

اأ�سارت اإلى اأنَّ اإتاحة الترقيات العلمية كان كبيًرا بجامعة �ساراواك الماليزية. 

دون  الوظيفيّة  مهماته  اأداء  في  بال�ستقلالية  التدري�ص  هيئة  ع�سو  )يتمتع  عبارة  وجاءت 

�سغوط.( في الترتيب الأخير، من حيث م�ستوى الجودة. وربما يعود ال�سبب في ذلك اإلى النمط 

الإداري المركزي المتبع في اتخاذ القرارات في بع�ص الكليات والأق�سام العلمية بالجامعة، وقلة 

اإتاحة الفر�سة لأع�ساء هيئة التدري�ص في الم�ساركة في اتخاذ القرارات التي تخ�سهم، وخا�سة 

الداعمة ل�ستقلاليتهم في اأداء مهماتهم الوظيفيّة، وتتفق هذه النتيجة مع بع�ص نتائج درا�سة 

الحربي وال�سقران )2018( التي اأ�سارت اإلى اأن م�ستوى جودة الحياة الوظيفيّة لأع�ساء هيئة 

التدري�ص بجامعة اأم القرى كان متو�سطًا ومن �سمن ذلك انخفا�ص ال�ستقلالية في اأداء المهمات، 

وتختلف هذه النتيجة مع بع�ص نتائج درا�سة حمادنة )2019( التي اأ�سارت اإلى اأنّ م�ستوى جودة 

الحياة الوظيفيّة لدى اأع�ساء هيئة التدري�ص في جامعة العلوم والتكنولوجيا الأردنية كان كبيًرا، 

ومن �سمن ذلك ال�ستقلالية الممنوحة لأع�ساء هيئة التدري�ص في اأداء مهماتهم الوظيفية. 

الوظيفة  الوظيفيّة في محور خ�سائ�ص  اأنَّ م�ستوى جودة الحياة  اإلى  وي�سير الجدول )9( 

في  الجهات  بع�ص  تبذله  الذي  الكبير  الدور  اإلى  ذلك  اإرجاع  ويمكن  عام،  ب�سكل  كبيًرا  جاء 

وعمادة م�سادر  بعد،  والتعليم عن  الإلكتروني  التعلم  ومركز  المعلومات،  تقنية  مثل  الجامعة، 

وتتفق  والأكاديمية.  التعليمية  مهماتهم  اأداء  على  التدري�ص  هيئة  اأع�ساء  م�ساعدة  في  المعرفة 

اأ�سارت  التي   ،(Bandar, et. al, 2018( واآخرين  بندر  درا�سة  نتائج  بع�ص  النتيجة مع  هذه 

اإلى اأنَّ م�ستوى جودة الحياة الوظيفيّة كان كبيرا بجامعة �ساراواك الماليزية، ومن �سمن ذلك 

م�ساعدة اأع�ساء هيئة التدري�ص على اأداء مهماتهم الوظيفية، وتختلف هذه النتيجة مع بع�ص 

نتائج درا�سة البدوي )2021( التي اأ�سارت اإلى اأنَّ م�ستوى جودة الحياة الوظيفيّة لأع�ساء هيئة 

التدري�ص بجامعة الملك خالد كان متو�سطًا، ومن �سمن ذلك ما يتعلق ببع�ص الجوانب الوظيفية. 
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�لمحور �لر�بع: �لقياد�ت �لجامعية
جدول )10(

 �لمتو�سطات �لح�سابية، و�لنحر�فات �لمعيارية، و�لترتيب لمحور �لقياد�ت �لجامعية 

رقم الترتيب 
المتو�شط العباراتالعبارة 

الح�شابي 
الانحراف 
المعياري 

درجة 
التحقق

16

لتلقي  متعددة  قنوات  الجامعية  القيادات  توفر 
في  التدري�ص  هيئة  ع�سو  ومقترحات  �سكاوى 

مجال العمل.
متو�صطة3.590.75

29
اأ�س�ص  وفق  بالكلية  القيادية  المنا�سب  �سغل  يتم 

متو�صطة2.890.78ومعايير مو�سوعية.

38
يت�سم التوا�سل بين ع�سو هيئة التدري�ص وقيادات 

متو�صطة2.880.65الجامعة بالي�سر وال�سهولة.

43
هيئة  لع�سو  الجامعية  القيادات  معاملة  تت�سم 

التدري�ص بالعدالة واŸرونة. 
متو�صطة2.810.65

51
ال�سعوبات  تذليل  على  الجامعة  قيادات  تعمل 
متو�صطة2.770.70التي تواجه ع�سو هيئة التدري�ص عند اأداء عمله.

62
الجامعة  قيادات  تتخذها  التي  القرارات  تت�سم 

متو�صطة2.690.64بالمو�سوعية وال�سفافية.

77

ومقترحات  ب�سكاوى  الجامعية  القيادات  تهتم 
الحلول  اإيجاد  على  وتعمل  التدري�ص  هيئة  ع�سو 

المنا�سبة لها. 
متو�صطة2.640.71

85

ال�سحية  الظروف  الجامعة  قيادات  تراعي 
هيئة  ع�سو  لها  يتعر�ص  التي  والجتماعية 

التدري�ص.

قليلة2.390.79

94
ت�سارك القيادات الجامعية ع�سو هيئة التدري�ص 

قليلة جدا1.380.66منا�سباته الجتماعية.

متو�صطة2.670.49المتو�سط الح�سابي العام 

 ،)2،67( بلغ  الجامعية،  القيادات  لمحور  العام  المتو�سط  اأنَّ   )10( الجدول  من  يت�سح 

وانحرافًا معياريًا قدره )0.49(، وقد تراوحت متو�سطات العبارات لهذا المحور بين )3.59 

�سكاوى  لتلقي  متعددة  قنوات  الجامعيّة  القيادات  )توفر  عبارة  ح�سلت  حيث   ،)1.38-

م�ستوى  حيث  من  الأول،  الترتيب  على  العمل.(  مجال  في  التدري�ص  هيئة  ع�سو  ومقترحات 

الجودة بالن�سبة للعبارات الأخرى، ويعود ال�سبب في ذلك اإلى ا�ستخدام الجامعة اآليات وطرق 

متعددة في التوا�سل مع اأع�ساء هيئة التدري�ص، وتلقي �سكاواهم ومقترحاتهم، من اأجل تطوير 

خدماتها والرتقاء بها، وتتفق هذه النتيجة مع بع�ص نتائج درا�سة الحربي وال�سقران )2018( 

التي اأ�سارت اإلى اأنّ م�ستوى جودة الحياة الوظيفيّة لأع�ساء هيئة التدري�ص بجامعة ام القرى 

مع  النتيجة  وتختلف هذه  والمقترحات،  ال�سكاوى  تلقي  قنوات  ومن �سمن ذلك  متو�سطًا،  كان 

بع�ص نتائج درا�سة بندر واآخرين )Bandar, et. al, 2018) التي اأ�سارت اإلى اأنّ م�ستوى جودة 
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الحياة الوظيفيّة كان كبيًرا بجامعة �ساراواك الماليزية، ومن �سمن ذلك تعدّد قنوات التوا�سل 

مع اأع�ساء هيئة التدري�ص لتلقي �سكاواهم، والتعرف على مقترحاتهم واآرائهم. وجاءت عبارة 

)ت�سارك القيادات الجامعية ع�سو هيئة التدري�ص منا�سباته الجتماعيّة( في الترتيب الأخير، 

من حيث م�ستوى الجودة. وربما يعود ال�سبب في ذلك اإلى ان�سغال القيادات الجامعية بالمهمات، 

الجتماعيّة،  المنا�سبات  تلك  لهم لح�سور  المتاح  الوقت  وقلة  اإليهم،  الموكلة  الوظيفيّة  والأعباء 

الموظفين  م�ساركة  باأهمية  تنادي  التي  الحديثة  الإدارية  التجاهات  مع  النتيجة  هذه  وتختلف 

منا�سباتهم الجتماعية ودور ذلك في تكوين بيئة عمل اإيجابية.

وي�سير الجدول )10( اإلى اأنَّ م�ستوى جودة الحياة الوظيفيّة في محور القيادات الجامعيّة 

الأكاديمية  القيادات  ان�سغال  اإلى  ذلك  في  ال�سبب  يعود  ا  وربمَّ عام،  ب�سكل  متو�سطاً  جاء 

الحربي  درا�سة  نتائج  بع�ص  مع  النتيجة  هذه  وتتفق  التعليمية،  والأعباء  الوظيفيّة  بالمهمات 

واأما�سنكار  ومنجالم  �سنثيكومار  ودرا�سة   ،)2015( الد�سوقي  ودرا�سة   ،)2018( وال�سقران 

فيها  القيادة  التي ح�سل محور   (Senthikumar, Mangalam & Umasankar, 2015(

على درجة متو�سطة، وتختلف هذه النتيجة مع بع�ص نتائج درا�سة حمادنة )2019( التي ح�سل 

فيها محور النمط القيادي على درجة كبيرة جدًا. 

�لمحور �لخام�س: �لمر�فق و�لخدمات �لجامعية

جدول )11(
 �لمتو�سطات �لح�سابية، و�لنحر�فات �لمعيارية، و�لترتيب لمحور �لمر�فق، و�لخدمات �لجامعية 

رقم الترتيب 
المتو�شط العباراتالعبارة 

الح�شابي 
الانحراف 
درجة التحققالمعياري 

15
اللازمة  والمادية  التقنية  البنية  بالكلية  تتوافر 

متو�صطة 3.240.81لقيام ع�سو هيئة التدري�ص بمهامه الوظيفية. 

27
بتوافر  للجامعة  الإلكترونية  المكتبة  تتميّز 

متو�صطة 3.060.71المراجع والدوريات الحديثة. 

36
تتميز القاعات الدرا�سية بتوافر جميع متطلبات 

متو�صطة 2.900.76العملية التعليمية.

49
المرافق  لجميع  الدورية  ال�سيانة  تتم 

متو�صطة2.560.67والتجهيزات بالجامعة.

53
بالخدمات  التدري�ص  هيئة  ع�سو  مكتب  يتميز 

قليلة2.380.71والتاأثيث الذي يتنا�سب مع مكانته.

62
المتميزة  ال�سحية  الخدمات  الجامعة  تقدم 

قليلة جدا1.710.71لع�سو هيئة التدري�ص واأ�سرته.

74
و�سائل  بع�ص  التدري�ص  هيئة  لع�سو  تتوافر 

قليلة جدا 1.620.68الترفيه في الكلية.



255

مجلة العلوم التربوية والنف�شية
20

22
س  

�
ار

ـــ
1 م

د 
عد

 ال
 23

د  
جل

لم
ا رقم الترتيب 

المتو�شط العباراتالعبارة 
الح�شابي 

الانحراف 
درجة التحققالمعياري 

88

والتحليل  الترجمة  خدمات  الجامعة  توفر 
التدري�ص عند احتياجه  الإح�سائي لع�سو هيئة 

لها.
قليلة جدا 1.260.58

91
لع�سو  ملائمة  �سكنية  وحدات  الجامعة  توفر 

قليلة جدا1.090.35هيئة التدري�ص.

قليلة2.200.42المتو�سط الح�سابي العام 

يت�سح من الجدول )11( اأنَّ المتو�سط العام لمحور المرافق والخدمات الجامعية، بلغ )2،20(، 

وانحرافًا معياريًا قدره )0.42(، وقد تراوحت متو�سطات العبارات لهذا المحور بين )3.24 

-1.09(، فقد ح�سلت عبارة )تتوافر بالكلية البنية التقنية والمادية اللازمة لقيام ع�سو هيئة 

التدري�ص بمهامه الوظيفية.( على الترتيب الأول، من حيث م�ستوى الجودة بالن�سبة للعبارات 

الأخرى، ويعود ال�سبب في ذلك اإلى �سعي الجامعة في توفير الخدمات التقنية والمادية، التي ت�سهم 

في تعزيز العملية التعليمية والبحثية بالجامعة، والتي تتوافق مع التوجهات المحلية والعالمية في 

نتائج  بع�ص  النتيجة مع  وتتفق هذه  للموؤ�س�سات الحكومية.  الإلكترونية  اأداء الخدمات  تجويد 

درا�سة الحربي وال�سقران )2018( التي اأ�سارت اإلى اأنَّ م�ستوى جودة الحياة الوظيفيّة لأع�ساء 

هيئة التدري�ص بجامعة اأم القرى كان متو�سطًا، ومن ذلك الخدمات المادية والتقنية، وتختلف 

هذه النتيجة مع بع�ص نتائج درا�سة حمادنة )2019( التي تو�سلت اإلى اأن م�ستوى جودة الحياة 

الوظيفيّة لدى اأع�ساء هيئة التدري�ص في جامعة العلوم والتكنولوجيا الأردنية كان بدرجة كبيرة 

�سكنية  والمادية. وجاءت عبارة )توفر الجامعة وحدات  التقنية  البنية  جدًا، ومن �سمن ذلك 

ملائمة لع�سو هيئة التدري�ص.( في الترتيب الأخير، من حيث م�ستوى الجودة. ويعود ال�سبب في 

اإنَّها من الجامعات النا�سئة بالمملكة  اإذ  ذلك اإلى قلة الإمكانات المالية المتاحة للجامعة حاليًا 

ومازالت في طور النمو والتطور، وتختلف هذه النتيجة مع بع�ص نتائج درا�سة الحربي وال�سقران 

اأم القرى وحدات �سكنية لمن�سوبيها من اأع�ساء هيئة  اأ�سارت اإلى توفير جامعة  )2018( التي 

التدري�ص، وكذلك توفير معظم الجامعات المحلية، كجامعة الملك عبد العزيز، وجامعة طيبة، 

وحدات �سكنية لأع�ساء هيئة التدري�ص فيها. 

وي�سير الجدول )11( اإلى اأنَّ م�ستوى جودة الحياة الوظيفيّة في محور المرافق والخدمات 

والموارد  الإمكانات  قلة  الى  ذلك  في  ال�سبب  ويعود  عام،  ب�سكل  قليلة  بدرجة  جاء  الجامعية، 

المرافق والخدمات الجامعية، وتختلف  قِدم  المتوافرة لدى الجامعة،  ومن �سمن ذلك  المالية 

تابع جدول )11( 
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هذه النتيجة مع بع�ص نتائج درا�سة بندر واآخرين )Bandar, et. al, 2018) التي اأ�سارت اإلى 

الجودة الكبيرة لم�ستوى المرافق والخدمات بجامعة �ساراواك الماليزية. 

�لنتائج �لمتعلقة بال�سوؤ�ل �لثاني: 

هل توجد فروق دالة اإح�سائيًا بين متو�سطات ا�ستجابات اأفراد عينة الدرا�سة حول م�ستوى 

جودة الحياة الوظيفيّة لدى اأع�ساء هيئة التدري�ص بجامعة جدة من وجهة نظرهم تبعًا لمتغيرات: 

الكلية - الرتبة العلمية - عدد �سنوات الخدمة - الجن�سية ؟

�أولً: �لفروق وفقًا لمتغير �لكلية
جدول )12(

 نتائج �ختبار (T.test) لدللة �لفروق باختلاف متغير �لكلية

محاور الدرا�شة 
كلية علمية كلية اإن�شانية 

 T قيمة
المح�شوبة

درجة 
الحرية

الدلالة 
الاإح�شائية المتو�شط 

الح�شابي
الانحراف 

المعياري
المتو�شط 
الح�شابي

الانحراف 
المعياري

**3.758-3.050.473.280.39بيئة العمل

216

0.00

0.03**2.187-2.540.462.700.59الرواتب والحوافز

1.4840.14-3.220.443.300.41خ�سائ�ص الوظيفة

2.690.552.660.380.5340.59القيادات الجامعية

المرافق والخدمات 
ا÷امعية

2.180.442.240.40-1.0640.29

1.8760.06-2.730.402.830.36الم�ستوى الكلي

**ت�سير اإلى اأن الفرق دال اإح�سائيا عند م�ستوى الدللة )0.01( *ت�سير اإلى اأن الفرق دال اإح�سائيا عند م�ستوى الدللة )0.05(

بينّت النتائج بالجدول )12( وجود فروق دالة اإح�سائيًا بين ا�ستجابات اأفراد العينة حول 

الكلية  باختلاف  جدة  بجامعة  التدري�ص،  هيئة  اأع�ساء  لدى  الوظيفيّة  الحياة  جودة  م�ستوى 

ل�سالح  تعود  الفروق  واأنّ  والحوافز(،  الرواتب  العمل،  )بيئة  محاور:  في  -علمية(  )اإن�سانية 

اأع�ساء هيئة التدري�ص، من�سوبي الكليات العلمية، ويعود ال�سبب في ذلك اإلى الختلاف الن�سبي 

متعددة  وحوافز  بدلت،  ووجود  الإن�سانية،  الكليات  عن  العلمية  الكليات  في  العمل  بيئة  بين 

وجود  عدم  الجدول  من  يت�سح  اأنه  كما  العلمية،  الكليات  من�سوبي  التدري�ص  هيئة  لأع�ساء 

القيادات  الوظيفة،  )خ�سائ�ص  محاور  في  العينة  اأفراد  ا�ستجابات  بين  اإح�سائيًا  دالة  فروق 

الجامعية، المرافق والخدمات الجامعية( تعزى لختلاف الكلية. وتتفق هذه النتيجة اإلى حد 

 Senthikumar, Mangalam( واأما�سنكار  ومنجالم  �سنثيكومار  درا�سة  نتائج  بع�ص  مع  ما 

Umasankar, 2015 &)، ودرا�سة �سالح )2013( اللتين اأ�سارتا اإلى عدم وجود فروق دالة 

اإح�سائيًا تعزى لمتغير الكلية نظرية اأو علمية. 
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ثانيًا: �لفروق وفقًا لمتغير �لرتبة �لعلمية

جدول )13(
 نتائج �ختبار كرو�سكال و�لي�س لدللة �لفروق باختلاف �لرتبة �لعلمية

متو�شط العددالرتبة العلميةمحاور الدرا�شة 
درجة كاأي تربيعالرتبة

الحرية
الدلالة 

الاإح�شائية

بيئة العمل

18203.06اأ�ستاذ 

45.697**

2

0.00 88107.99اأ�ستاذ م�سارك 

11296.65اأ�ستاذ م�ساعد 

الرواتب والحوافز

18159.89اأ�ستاذ 

13.702**0.001 88109.99اأ�ستاذ م�سارك 

112101.01اأ�ستاذ م�ساعد 

خ�سائ�ص الوظيفة

18137.94اأ�ستاذ 

7.455*0.024 8897.01اأ�ستاذ م�سارك 

112114.12اأ�ستاذ م�ساعد 

القيادات الجامعية

18149.06اأ�ستاذ 

8.255*0.016* 88109.16اأ�ستاذ م�سارك 

112103.41اأ�ستاذ م�ساعد 

المرافق والخدمات 
ا÷امعية

18160.00اأ�ستاذ 

12.936**0.002 88103.07اأ�ستاذ م�سارك 

112106.43اأ�ستاذ م�ساعد 

الم�ستوى الكلي

18166.39اأ�ستاذ 

15.969**0.00 88104.28اأ�ستاذ م�سارك 

112104.46اأ�ستاذ م�ساعد 

**ت�سير اإلى اأن الفرق دال اإح�سائياً عند م�ستوى الدللة )0.01( *ت�سير اإلى اأن الفرق دال اإح�سائياً عند م�ستوى الدللة )0.05(

العينة  اأفراد  ا�ستجابات  بين  اإح�سائيًا  دالة  فروق  وجود   )13( بالجدول  النتائج  اأظهرت 

حول م�ستوى جودة الحياة الوظيفيّة لدى اأع�ساء هيئة التدري�ص، بجامعة جدة، تُعزى لختلاف 

الرتبة العلمية، في كل محاور الدرا�سة وعلى الم�ستوى الكلي. وهذا يبين اأن هناك علاقة ارتباط 

بين جودة الحياة الوظيفيّة لع�سو هيئة التدري�ص، والرتبة العلمية له. وللك�سف عن اتجاه الفروق 

 LSD)) Least Significant معنوي  فرق  اأقل  اختبار  اإجراء  تم  العلمية  الرتبة  باختلاف 

Difference))، وجاءت النتائج كما مبين بالجدول الآتي: 
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جدول )14(
 نتائج �ختبار (LSD)لتجاه �لفروق باختلاف �لرتبة �لعلمية. 

الرتبة العلميةمحاور الدرا�شة 
فرق المتو�شط باختلف الرتبة العلمية 

اأ�شتاذ م�شاعد اأ�شتاذ م�شاركاأ�شتاذ 

بيئة العمل 

*0.79*0.66-اأ�ستاذ 

*0.13-*0.66-اأ�ستاذ م�سارك 

-*0.13-*0.79-اأ�ستاذ م�ساعد 

الرواتب والحوافز

*0.48*0.42-اأ�ستاذ 

--*0.42-اأ�ستاذ م�سارك 

--*0.48-اأ�ستاذ م�ساعد 

خ�سائ�ص الوظيفة

*0.24*0.30-اأ�ستاذ 

--*0.30-اأ�ستاذ م�سارك 

--*0.24-اأ�ستاذ م�ساعد 

القيادات الجامعية

*0.49*0.42-اأ�ستاذ 

--*0.42-اأ�ستاذ م�سارك 

--*0.49اأ�ستاذ م�ساعد 

المرافق والخدمات 
ا÷امعية

*0.36*0.37-اأ�ستاذ 

--*0.37-اأ�ستاذ م�سارك 

--*0.36-اأ�ستاذ م�ساعد 

الم�ستوى الكلي

*0.47*0.43-اأ�ستاذ 

--*0.43-اأ�ستاذ م�سارك 

--*0.47-اأ�ستاذ م�ساعد 

عينة  اأفراد  ا�ستجابات  بين  اإح�سائيًا  دالة  فروق  وجود   )14( بالجدول  النتائج  ك�سفت 

جدة  بجامعة  التدري�ص،  هيئة  اأع�ساء  لدى  الوظيفيّة  الحياة  جودة  م�ستوى  حول  الدرا�سة، 

باختلاف الرتبة العلمية، بين رتبة اأ�ستاذ، وكلا من رتبة اأ�ستاذ م�سارك، واأ�ستاذ م�ساعد، وذلك 

ل�سالح اأع�ساء هيئة التدري�ص ممن يحملون الرتبة العلمية اأ�ستاذ. ون�ستنتج من ذلك اأنَّ اأع�ساء 

هيئة التدري�ص في رتبة اأ�ستاذ ينظرون اإلى م�ستوى جودة الحياة الوظيفيّة المتوافرة بجامعة جدة 

ب�سكل اإيجابي. ويعود ال�سبب في ذلك اإلى خبراتهم المهنية الطويلة والمتعددة بالجامعة والعمل 

هذه  وتتفق  ال�سعودية،  العربية  بالمملكة  العالي  التعليم  تطوّر  لمراحل  ومعا�سرتهم  الأكاديمي، 

النتيجة مع بع�ص نتائج درا�سة ميركمالي وتهاني )Mirkamali & Thani, 2011) في وجود 

فروق ذات دللة اإح�سائيّة، ول�سالح رتبة اأ�ستاذ مقابل الرتب العلمية الأخرى. 
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وجود  اإلى  اأ�سارت  التي   ،)2019( حمادنة  درا�سة  نتائج  بع�ص  مع  النتيجة  هذه  وتختلف 

وتختلف  م�ساعد.  واأ�ستاذ  م�سارك،  اأ�ستاذ  رتبة  ول�سالح  العلمية،  الرتبة  لمتغير  تُعزى  فروق 

 Senthikumar, Mangalam(  ا مع بع�ص نتائج درا�سة �سنثيكومار ومنجالم واأما�سنكار اأي�سً

اأ�سارتا اإلى عدم وجود فروق دالة  Umasankar, 2015 &) ودرا�سة �سالح )2013( اللتين 

اإح�سائيًا تُعزى لمتغير الرتبة العلمية . 

ثالثًا: �لفروق وفقًا لمتغير عدد �سنو�ت �لخدمة

جدول )15(
 نتائج �ختبار كرو�سكال و�لي�س لدللة �لفروق باختلاف عدد �سنو�ت �لخدمة 

عدد �شنوات محاور الدرا�شة 
متو�شط العددالخدمة 

الدلالة درجة الحريةكاأي تربيعالرتبة
الاإح�شائية

بيئة العمل

42104.90اأقل من 5 �سنوات 

11.957**

2

0.003 57692.09-10 �سنوات

100124.66اأكثر من 10 �سنوات

الرواتب والحوافز

4282.86اأقل من 5 �سنوات 

11.389**0.003 576106.21-10 �سنوات

100121.66اأكثر من 10 �سنوات

خ�سائ�ص 
الوظيفة

42110.25اأقل من 5 �سنوات 

0.1300.94 576107.43-10 �سنوات

100110.76اأكثر من 10 �سنوات

القيادات 
ا÷امعية

4292.77اأقل من 5 �سنوات 

11.914**0.003 57698.00-10 �سنوات

100125.27اأكثر من 10 �سنوات

المرافق 
والخدمات 

ا÷امعية

42104.90اأقل من 5 �سنوات 

2.781

2

0.002 576102.05-10 �سنوات

100117.10اأكثر من 10 �سنوات

الم�ستوى الكلي

4292.87اأقل من 5 �سنوات 

6.800*0.03 576103.74-10 �سنوات

100120.86اأكثر من 10 �سنوات

**ت�سير اإلى اأن الفرق دال اإح�سائياً عند م�ستوى الدللة )0.01( *ت�سير اإلى اأن الفرق دال اإح�سائياً عند م�ستوى الدللة )0.05(

بينت النتائج بالجدول )15( وجود فروق دالة اإح�سائيًا بين ا�ستجابات اأفراد العينة حول 

م�ستوى جودة الحياة الوظيفيّة لدى اأع�ساء هيئة التدري�ص بجامعة جدة، تُعزى لختلاف عدد 
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�سنوات الخدمة في محاور )بيئة العمل، الرواتب والحوافز، القيادات الجامعية(، وعلى الم�ستوى 

الكلي ب�سكل عام. بينما لم تك�سف النتائج عن وجود فروق دالة اإح�سائيًا بين ا�ستجابات اأفراد 

اتجاه  عن  وللك�سف  الجامعية(،  والخدمات  والمرافق  الوظيفة  )خ�سائ�ص  محاور  في  العينة 

 LSD( Least( معنوي  فرق  اأقل  اختبار  اإجراء  تم  الخدمة  �سنوات  عدد  باختلاف  الفروق 

Significant Difference)) وجاءت النتائج كما مبين بالجدول الآتي: 

جدول )16(
 نتائج �ختبار (LSD) لتجاه �لفروق باختلاف عدد �سنو�ت �لخدمة.

عدد �شنوات الخدمة محاور الدرا�شة 
فرق المتو�شط باختلف عدد �شنوات الخدمة 

اأكثر من 10 �شنوات5-10 �شنواتاأقل من 5 �شنوات

بيئة العمل 

---اأقل من 5 �سنوات

*0.16---5-10 �سنوات 

-*0.16-اأكثر من 10�سنوات

الرواتب 
والحوافز

*0.25---اأقل من 5 �سنوات

---5-10 �سنوات

--*0.25اأكثر من 10�سنوات

القيادات 
ا÷امعية

*0.19---اأقل من 5 �سنوات

*0.21---5-10 �سنوات

-*0.21*0.19اأكثر من 10�سنوات

الم�ستوى الكلي

---اأقل من 5 �سنوات

---5-10 �سنوات 

---اأكثر من 10�سنوات

*ت�سير اإلى اأن الفرق دال اإح�سائيا عند م�ستوى الدللة )0.01(

 يت�سح من الجدول )16( وجود فروق دالة اإح�سائيًا في محور بيئة العمل بين اأع�ساء هيئة 

10 �سنوات(، والذين كانت�سنوات خدمتهم  الذين كانت �سنوات خدمتهم )اأكثر من  التدري�ص 

من )5-10�سنوات(، ول�سالح الذين كانت خدمتهم )اأكثر من 10 �سنوات(، وجود فروق دالة 

اح�سائيًا في محور الرواتب والحوافز، بين اأع�ساء هيئة التدري�ص الذين �سنوات خدمتهم )اأكثر 

من 10 �سنوات(، والذين �سنوات خدمتهم )اأقل من 5 �سنوات(، ول�سالح الذين خدمتهم )اأكثر 

من 10 �سنوات(. وفيما يتعلق بمحور القيادات الجامعية، وجود فروق دالة اإح�سائيًا بين الذين 

�سنوات خدمتهم )اأكثر من 10 �سنوات(، والذين �سنوات خدمتهم )اأقل من 5 �سنوات(، واأولئك 

الذين تراوحت خدمتهم ما بين )5-10 �سنوات(، وذلك ل�سالح الذين خدمتهم ما بين )5-

10 �سنوات(، والذين خدمتهم )اأكثر من 10 �سنوات(. واأظهرت النتائج في الم�ستوى الكلي اأن 

الفروق غير دالة اإح�سائيًا، تبعًا لعدد �سنوات الخدمة. 



261

مجلة العلوم التربوية والنف�شية
20

22
س  

�
ار

ـــ
1 م

د 
عد

 ال
 23

د  
جل

لم
ا

 ويت�سح مما �سبق اأنَّ اأع�ساء هيئة التدري�ص بجامعة جدة ذوي �سنوات الخدمة الأكثر، يرون 

اأن م�ستوى جودة الحياة الوظيفيّة تتوافر في محاور: بيئة العمل، الرواتب والحوافز، والقيادات 

الجامعية، اأكثر من اأ�سحاب �سنوات الخدمة الأقل. وتختلف هذه النتيجة مع بع�ص نتائج درا�سة 

الحربي وال�سقران )2018(، ودرا�سة �سالح )2013( اللتين اأ�سارتا اإلى عدم وجود فروق دالة 

اإح�سائيًا تعزى لمتغير عدد �سنوات الخدمة.

ر�بعًا: �لفروق وفقًا لمتغير �لجن�سية

جدول )17(
 نتائج �ختبار (T.test) لدللة �لفروق باختلاف �لجن�سية 

محاور الدرا�شة 
غير �شعودي �شعودي 

 T قيمة
المح�شوبة

درجة 
الحرية

الدلالة 
الاإح�شائية المتو�شط 

الح�شابي
الانحراف 

المعياري
المتو�شط 
الح�شابي

الانحراف 
المعياري

**9.911-2.990.403.570.29 بيئة العمل 

216

0.00

0.00**8.875-2.450.343.060.68 الرواتب والحوافز

0.004**2.939-3.200.423.390.42 خ�سائ�ص الوظيفة

0.00**4.947-2.580.432.940.55 القيادات الجامعية

 المرافق والخدمات 
ا÷امعية

2.070.272.570.56-8.798**0.00

0.00**8.667-2.660.293.110.43الم�ستوى الكلي 

 يت�سح من النتائج بالجدول )17( وجود فروق دالة اإح�سائيًا بين ا�ستجابات اأفراد العينة 

حول م�ستوى جودة الحياة الوظيفيّة لدى اأع�ساء هيئة التدري�ص، بجامعة جدة، تُعزى لختلاف 

الجن�سية في جميع محاور الدرا�سة، وعلى الم�ستوى الكلي، ول�سالح اأع�ساء هيئة التدري�ص غير 

ر فيها  ال�سعوديين. ويعود ال�سبب في ذلك اإلى الختلاف بينهما في البيئات الجتماعية وما يوؤثِّ

من عادات وتقاليد، وكذلك اختلاف النظرة لكل منهما في معايير الرفاه القت�سادي، وتختلف 

هذه النتيجة مع بع�ص نتائج درا�سة الد�سوقي )2015( التي اأ�سارت اإلى عدم وجود فروق دالة 

اإح�سائيًا، تُعزى لمتغير الجن�سية. 

ملخ�س نتائج �لدر��سة 
 بعد عر�ص، ومناق�سة، وتف�سير النتائج، يمكن تلخي�ص اأهم نتائج الدرا�سة على النحو الآتي:

- جاء م�ستوى جودة الحياة الوظيفيّة لدى اأع�ساء هيئة التدري�ص بجامعة جدة في محور بيئة 
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وجاء  متو�سطة،  بدرجة  الجامعية،  القيادات  ومحور  والحوافز،  الرواتب  ومحور  العمل، 

م�ستوى جودة الحياة الوظيفيّة لدى اأع�ساء هيئة التدري�ص بجامعة جدة في محور خ�سائ�ص 

هيئة  اأع�ساء  لدى  الوظيفيّة  الحياة  جودة  م�ستوى  جاء  حين  في  كبيرة،  بدرجة  الوظيفة 

التدري�ص بجامعة جدة في محور المرافق والخدمات الجامعية بدرجة قليلة، وح�سل محور 

خ�سائ�ص الوظيفة، على الترتيب الأول، من حيث م�ستوى الجودة، وبدرجة كبيرة، في حين 

ح�سل محور المرافق والخدمات الجامعية، على الترتيب الأخير، وبدرجة قليلة. 

- وجود فروق دالة اإح�سائيًا ، تعزى لختلاف الكلية، وكانت ل�سالح الكليات العلمية، ووجود 

فروق دالة اإح�سائيًا، تعزى لختلاف الرتبة العلمية في كل محاور الدرا�سة، وعلى الم�ستوى 

عدد  لختلاف  تعزى  اإح�سائيًا  دالة  فروق  ووجود  اأ�ستاذ،  رتبة  ل�سالح  وكانت  الكلي، 

�سنوات الخدمة في محاور )بيئة العمل، الرواتب والحوافز، القيادات الجامعية(، وكانت 

اإح�سائيًا  دالة  فروق  وجود  وعدم  �سنوات(،   10 من  )اأكثر  كانت خدمتهم  الذين  ل�سالح 

تعزى لختلاف عدد �سنوات الخدمة في محاور )خ�سائ�ص الوظيفة، المرافق والخدمات 

الجامعية(، ووجود فروق دالة اإح�سائيًا تعزى لختلاف الجن�سية في جميع محاور الدرا�سة 

وعلى الم�ستوى الكلي، ول�سالح اأع�ساء هيئة التدري�ص غير ال�سعوديين. 

�لتو�سيات 
 في �سوء النتائج التي تو�سلت اإليها الدرا�سة، يو�سي الباحث بما ياأتي: 

- اإتاحة الفر�سة لأع�ساء هيئة التدري�ص للم�ساركة في �سنع واتخاذ القرارات التي تخ�سهم.

- توفير الدعم المالي لأع�ساء هيئة التدري�ص عند ن�سر اأبحاثهم العلمية.

- �سرف بدل �سكن لأع�ساء هيئة التدري�ص ال�سعوديين، في حال عدم توافر الوحدات ال�سكنية 

الملائمة لهم. 

- اإن�ساء م�ست�سفى جامعي يوفر الخدمات الطبية المميّزة لأع�ساء هيئة التدري�ص. 

- توفير بع�ص الخدمات الريا�سية الملائمة لأع�ساء هيئة التدري�ص بالكليات. 

- العمل على توفير وحدات �سكنية ملائمة لأع�ساء هيئة التدري�ص ال�سعوديين.
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