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الملخص:

هدفـــت الدراســـة الحاليـــة إلى قياس أثـــر أبعاد جـــودة الحيـــاة الوظيفية 
المتمثلـــة فـــي ) الأمـــان الوظيفـــي، الأجـــور والمكافآت، المشـــاركة في 
اتخاذ القـــرارات ( علـــى الأداء الأكاديمي لأعضاء هيئـــة التدريس المتمثلة 
فـــي ) الكفاءة التدريســـية، البحث العلمي (  في كل من جامعات شـــمال 
وشـــرق ســـوريا المتمثلة فـــي ) روج آفـــا، كوبانـــي ، الشـــرق (، حيث كان 
حجـــم عينة الدراســـة ) 74 ( مفـــردة من أعضـــاء هيئة التدريـــس، وقد تم 
اســـتخدام المنهج الوصفي التحليلي واعتمدت الاســـتبانة كأداة للدراسة، 
وتوصلـــت الدراســـة إلـــى مجموعة مـــن النتائـــج أهمها عدم وجـــود تأثير 
ذو دلالـــة إحصائيـــة لأبعاد جودة الحيـــاة الوظيفية علـــى الأداء الأكاديمي 
لأعضـــاء هيئة التدريس في جامعات شـــمال وشـــرق ســـوريا، كما تبين 
عدم وجـــود فروق معنويـــة ذات دلالة إحصائية بين متوســـطات درجات 
اســـتجابات أعضاء هيئـــة التدريس حـــول أبعاد جـــودة الحيـــاة الوظيفية 
تبعـــاً للمتغيرات الديموغرافيـــة ) الجنس، المؤهل العلمي، عدد ســـنوات 
الخبـــرة (، في حيـــن تبين وجود تأثيـــر ذو دلالـــة إحصائية بيـــن بُعد الأمان 
الوظيفـــي وبين البحـــث العلمـــي لأعضاء هيئـــة التدريس فـــي جامعات 

سوريا. وشـــرق  شمال 
كما توصي الدراســـة بإعطـــاء الاهتمـــام الكافي من قبـــل إدارة جامعات 
شـــمال وشـــرق ســـوريا لعضو هيئـــة التدريس بأن يشـــعر بالاســـتقرار 
والأمـــان الوظيفـــي فـــي الجامعة من خـــال تأميـــن كافـــة المتطلبات 
التي يحتاجها لتحقيق مســـتوى مرتفـــع من جودة الحيـــاة الوظيفية وبما 
ينعكـــس إيجاباً علـــى أدائه الأكاديمـــي متمثلًا بالتدريـــس والبحث العلمي.

الكلمات المفتاحية: الحياة الوظيفية، هيئة التدريس، الأداء.
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Abstract:
The current study aimed to measure the impact of the dimensions of 
quality of work life, represented by (job security, wages and rewards, 
participation in decision-making), on the academic performance of 
university faculty members, represented by (teaching efficiency, 
scientific research), in universities in Northern and Eastern Syria, 
including (Rojava, Kobani, Al-Sharq). The study sample consisted 
of (74) faculty members. The descriptive-analytical approach was 
used, and a questionnaire was adopted as the study tool. The 
study reached a set of findings, the most important of which is the 
absence of a statistically significant impact of the dimensions of 
quality of work life on the academic performance of faculty members 
in universities in Northern and Eastern Syria. Additionally, no 
statistically significant differences were found between the mean 
scores of faculty members’ responses regarding the dimensions 
of quality of work life according to demographic variables (gender, 
academic qualification, years of experience). However, there 
was a statistically significant impact between the dimension 
of job security and the scientific research of faculty members in 
universities in Northern and Eastern Syria.
The study recommends that the administration of universities in 
Northern and Eastern Syria should give adequate attention to 
ensuring that faculty members feel stable and secure in their jobs 
by providing all necessary requirements to achieve a high level of 
quality of work life, which would positively reflect on their academic 
performance, particularly in teaching and research.
Keywords: Quality of Work Life, Faculty Members, Academic 
Performance, Universities in Northern and Eastern Syria
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مقدمة

يشـــهد عصرنا الحالي تحـــولًا كبيراً في المؤسســـات التعليمية، حيث يجب 
على الجامعات توفير كوادر تدريســـية ذات معرفـــة علمية وخبرة مهنية 
لتحقيـــق أهدافها. قوة الجامعـــات تقاس بأداء كادرها التدريســـي، حيث 
يعتبـــر محور الارتكاز في العملية التعليمية )مقـــدم ومصبايح، 2021(. تنمية 
وتطويـــر أداء عضو هيئـــة التدريس أصبحت أولوية، مـــن خلال تأمين بيئة 
عمـــل صحية وآمنـــة، تقديم أجـــور ومكافآت مناســـبة، وتحقيـــق التوازن 
بيـــن العمل والحيـــاة الشـــخصية، وتعزيز المشـــاركة في اتخـــاذ القرارات 
)صليحـــة وآخـــرون، 2020، ص 13(. بـــدأ الاهتمـــام بجودة الحيـــاة الوظيفية 
 Sundaray,( في الســـتينيات، وتم تقديـــم المصطلح رســـمياً فـــي 1972م
p69 ,2013 ,.et al(. الدراســـة تســـلط الضـــوء على جودة الحيـــاة الوظيفية 
وأبعادهـــا )الأمـــان الوظيفـــي، الأجور والمكافـــآت، المشـــاركة في اتخاذ 
القـــرارات( وتأثيرهـــا علـــى الأداء الأكاديمـــي )الكفاءة التدريســـية، البحث 

العلمـــي( لأعضاء هيئة التدريس في جامعات شـــمال وشـــرق ســـوريا.
مشـــكلة الدراســـة: إن مشـــكلة الدراســـة تتبلور وتكمن في الإجابة على 

التالي: الرئيس  التســـاؤل 
     مـــا هـــو تأثير جـــودة الحيـــاة الوظيفية علـــى الأداء الأكاديمـــي لأعضاء 

هيئـــة التدريس في جامعات شـــمال وشـــرق ســـوريا.
وللإجابـــة على هذا التســـاؤل لابد من الإجابـــة على التســـاؤلات الفرعية 

التالية:
ما هـــي أبعاد جـــودة الحيـــاة الوظيفيـــة المعمول بها فـــي جامعات 	

سوريا؟ وشـــرق  شمال 
ما هي أبعـــاد الأداء الأكاديمـــي الذي يؤديه عضو هيئـــة التدريس في 

جامعات شـــمال وشرق سوريا؟ 
هل يوجد تأثيـــر لأبعاد جودة الحيـــاة الوظيفية التي يمارســـها أعضاء 
هيئـــة التدريـــس فـــي جامعات شـــمال وشـــرق ســـوريا علـــى أدائه 

الأكاديمي؟ 
هـــل توجد فـــروق معنويـــة ذات دلالـــة إحصائيـــة بين متوســـطات 
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أهداف الدراسة:
يكمـــن الهـــدف الرئيســـي للدراســـة في قيـــاس أثر أبعـــاد جـــودة الحياة 
الوظيفيـــة علـــى أداء أعضـــاء هيئـــة التدريـــس الأكاديمـــي فـــي كل من 

جامعـــات )روج آفـــا، كوباني، الشـــرق(. 
ويتضمن ذلك عدة أهداف فرعية تتمثل في النقاط التالية:

فروض الدراسة: 
في ضـــوء مشـــكلة وأهـــداف الدراســـة فإنه يمكـــن صياغـــة الفروضية 

التالية: الرئيســـة 
لا يوجـــد أثر لجـــودة الحياة الوظيفية فـــي الأداء الأكاديمـــي لأعضاء هيئة 

التدريس في جامعات شـــمال وشـــرق سوريا
ويتفرع منها الفروض الفرعية التالية:

الفـــرض الأول: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للأمـــان الوظيفي في الأداء 
الأكاديمي لأعضاء هيئة التدريس في جامعات شـــمال وشـــرق سوريا. 

الفـــرض الثانـــي: لا يوجـــد أثر ذو دلالـــة إحصائيـــة للأجـــور والمكافآت في 

درجـــات اســـتجابات أعضاء هيئـــة التدريس حـــول أبعاد جـــودة الحياة 
الوظيفية تبعاً للمتغيـــرات الديموغرافية )الجنـــس، المؤهل العلمي، 

الخبرة(.  ســـنوات  عدد 

التعـــرف على مســـتوى جـــودة الحيـــاة الوظيفيـــة لدى أعضـــاء هيئة 
التدريـــس فـــي الجامعات.

تســـليط الضوء على أبعاد جـــودة الحيـــاة الوظيفية الأكثـــر تأثيراً على 
أداء أعضاء هيئة التدريس في جامعات شـــمال وشـــرق ســـوريا.

تحديـــد نوع وطبيعة العلاقـــة بين أبعاد جودة الحيـــاة الوظيفية وأداء 
أعضاء هيئة التدريـــس في الجامعات.

التوصـــل إلى بعـــض النتائج وتقديـــم التوصيات التي مـــن الممكن أن 
تســـاعد إدارة الجامعات ومتخـــذي قراراتها في فهـــم وإدراك أهمية 
تحقيـــق جودة الحيـــاة الوظيفية لأعضـــاء هيئة التدريـــس، وانعكاس 

ذلك بشـــكل إيجابي على مســـتوى أدائهـــم وجودتـــه والارتقاء به.  
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الأداء الأكاديمـــي لأعضـــاء هيئة التدريس في جامعات شـــمال وشـــرق 
. يا ر سو

الفـــرض الثالـــث: لا يوجـــد أثـــر ذو دلالـــة إحصائية للمشـــاركة فـــي اتخاذ 
القـــرارات فـــي الأداء الأكاديمـــي لأعضـــاء هيئـــة التدريس فـــي جامعات 

شـــمال وشرق ســـوريا.  

أهمية الدراسة:  
للدراســـة أهمية بالغة مـــن حيث كونها تتناول موضوعاً يشـــغل اهتمام 
الجامعـــات، ويعـــد عنصراً حاكماً في ظـــل تطور العلم فـــي جميع البلدان، 
وإن هذه الدراســـة تعـــد إضافة للأدب النظري في موضـــوع جودة الحياة 
الوظيفيـــة لأعضـــاء هيئـــة التدريـــس فـــي الجامعـــات، كما تنبـــع أهمية 
الدراســـة للدور الذي يقـــوم به عضو هيئـــة التدريس فـــي الجامعات من 
تدريـــس وأبحـــاث علمية حيـــث يمثلون العمـــود الفقري والأســـاس في 
تحقيـــق أهـــداف الجامعة ورســـالتها، كما قد يســـهم البحث فـــي تقديم 
بعـــض المقترحـــات والتوصيـــات لمتخذي القـــرار ومســـؤولي الجامعات 
العلميـــة في الســـعي إلى رفع وتحســـين الأداء الأكاديمـــي لأعضاء هيئة 

التدريـــس من خـــال تأمين حيـــاة وظيفية ذات جـــودة مرتفعة.  

متغيرات الدراسة: 
تتمثل فـــي المتغير المســـتقل وهـــو جودة الحيـــاة الوظيفية ويشـــمل 
الأبعـــاد التاليـــة )الأمـــان الوظيفـــي، الأجـــور والمكافآت، المشـــاركة في 
اتخاذ القرارات(، أمـــا المتغير التابع فيتمثل في الأداء الأكاديمي ويشـــمل 

الأبعـــاد التالية )الكفاءة التدريســـية، البحـــث العلمي(.   

أسباب اختيار موضوع الدراسة:
الرغبة في اكتشـــاف والاطلاع على مدى تأثير جـــودة الحياة الوظيفية 	

علـــى الأداء الأكاديمـــي لأعضاء هيئـــة التدريس في جامعات شـــمال 
وشـــرق ســـوريا، وإعطاء صورة واضحة عن ذلك.

تســـليط الضوء على دور وأهمية توفير ســـبل وإجراءات جودة الحياة 
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حدود الدراسة:

الوظيفيـــة لأعضـــاء هيئـــة التدريـــس في جامعات شـــمال وشـــرق 
ســـوريا والتـــي ترفع من مســـتوى أدائهم. 

تعد الدراســـة الأولى مـــن نوعها التي تتنـــاول موضوع جـــودة الحياة 
الوظيفية والأداء الأكاديمي في جامعات شـــمال وشـــرق ســـوريا. 

الحدود الموضوعية: تمثلت في دراســـة أبعاد جـــودة الحياة الوظيفية 
)الأمان الوظيفي، الأجور والمكافآت، المشـــاركة فـــي اتخاذ القرارات( 
كمتغيـــرات مســـتقلة، على أبعـــاد الأداء الأكاديمي لـــدى أعضاء هيئة 
التدريـــس و التـــي تمثلت فـــي )الكفاءة التدريســـية، البحـــث العلمي( 

تابعة. كمتغيرات 
الحدود الزمنية: اقتصرت الدراسة على العام الدراسي 2024/2023 م.

الحـــدود المكانيـــة: اقتصـــرت الدراســـة على ثـــاث جامعـــات تعمل 
في شـــمال وشـــرق ســـوريا وهي: )جامعة روج آفا، جامعـــة كوباني، 

الشـــرق(.  جامعة 
الحدود البشـــرية: اقتصرت الدراســـة على أعضاء هيئـــة التدريس من 
حملة شـــهادة )الماجســـتير، الدكتـــوراة( في الجامعـــات الثلاثة محل 

الدراسة.
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الإطار النظري والدراسات السابقة

أولًا: جودة الحياة الوظيفية
يمثل العنصر البشـــري ركيزة أساســـية في الفكـــر الإداري المعاصر، مما 
دفع المؤسســـات لزيادة الاهتمـــام بالموارد البشـــرية وتوفير بيئة عمل 
صحيـــة وآمنـــة، ودعـــم مشـــاركة العاملين فـــي اتخـــاذ القـــرارات، وتلبية 
احتياجاتهم الشـــخصية والمهنية )نصر، 2020، ص15(. تشـــير جـــودة الحياة 
الوظيفيـــة إلى رضـــا الموظفين عـــن بيئة العمـــل ومواردهـــا، مما يعزز 
تفاعلهـــم مع الوظيفة وأهـــداف المؤسســـة )p2 ,2017 ,Alzalabani(. تم 
تـــداول مفهوم جـــودة الحياة الوظيفيـــة لأول مرة في مؤتمـــر نيويورك 

.)p88 ,2014 ,.Horst, et al( عـــام 1972م

مفهوم جودة الحياة الوظيفية:
تعـــددت تعريفـــات جـــودة الحيـــاة الوظيفيـــة وتنوعت حســـب وجهات 
النظـــر، لكنهـــا تتفق على تحســـين بيئة العمـــل وحياة العامليـــن )ماضي، 
2014، ص 19(. عـــرف جـــاد الـــرب )2008، ص 9( جودة الحيـــاة الوظيفية بأنها 
»مجموعـــة العمليـــات المتكاملـــة لتحســـين جوانـــب الحيـــاة الوظيفيـــة 
»الشـــعور  كــــ  43-44( يعرفونهـــا   pp  ،2014(  .Zare, et al والشـــخصية«. 
بالأمـــان، والرضـــا، وظـــروف العمل الآمنـــة«. الحربـــي والشـــقران )2018، 
ص 222( يرونهـــا »مجموعـــة من الإجراءات لتحســـين الحياة الشـــخصية 
والعمليـــة«. هميمـــي )2021، ص 5( يعرفهـــا بأنهـــا »مجموعة الأنشـــطة 

لتحســـين بيئـــة العمل وزيـــادة الرضـــا والأمـــان الوظيفي«.
ومما ســـبق، يمكن اســـتخلاص أن جودة الحياة الوظيفيـــة تعني » درجة 
الســـعادة التـــي تتحقق ويشـــعر فيهـــا عضو هيئـــة التدريـــس من خلال 
مـــا تقدمه لـــه الجامعة التـــي ينتمي إليها من )اســـتقرار وأمـــان وظيفي، 
ومنحـــه الأجـــر الـــذي يســـتحقه ويتناســـب مـــع مـــا يبذله مـــن جهد في 
عملـــه، والآخذ بمشـــورته قبل إصدار أي قـــرارات تتعلق بـــه وبعمله( مما 
يؤدي إلى كســـب رضاه ويحقـــق له حياة كريمـــة تنعكس إيجابـــاً في رفع 

)2023,obaid &et( .»مســـتوى أدائه الأكاديمـــي
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أهداف جودة الحياة الوظيفية:
إن الهدف الرئيســـي من تحســـين جـــودة الحيـــاة الوظيفية هـــو تحقيق 
مســـتويات عالية من الرضا الوظيفـــي والولاء التنظيمـــي للعاملين، من 
أجـــل أداء أفضـــل وإنتاجيـــة أعلـــى، وخفض معـــدلات الغيـــاب والدوران 
الوظيفي، وزيادة مســـتوى الإبداع والابتكار لديهـــم )العزيزي وزيد، 2022، 

ص 36(.
كمـــا أشـــارت p ,2012( Zare et al.347( إلـــى أن جـــودة الحيـــاة الوظيفية 

تحقـــق أهدافًا لـــكل مـــن العامل والمؤسســـة كمـــا يلي:  

ويتضح مما ســـبق، أن جـــودة الحياة الوظيفية تهدف بشـــكل أساســـي 
إلـــى تعظيم وتطويـــر القـــدرات التنافســـية للجامعـــة، وتطويـــر وتعزيز 
أدائهـــا بشـــكل عـــام، وتنميـــة موردها البشـــري بشـــكل خـــاص بصفته 
محـــور العمليـــة الإنتاجيـــة داخلها، كمـــا تعطي للفـــرد العامل الشـــعور 
بالاســـتقرار، الاحترام، الانتمـــاء للجامعة، الفخر في ما يفعلـــه، القيام بأداء 
متميز، دعم الإســـتراتيجية التنظيمية، وتوجيه ســـلوكه بمـــا يخدم أهداف 
الجامعة، ممـــا يجعل بيئة العمـــل مصدر جذب للأعضـــاء الأكفاء، وزيادة 

أهـــداف جودة الحيـــاة الوظيفية للعامل: شـــعور العامـــل بالثقة في 
المؤسســـة نظـــراً لمـــا توفره من ظـــروف عمـــل آمنة ومســـتقرة، 
والمحافظـــة على كرامـــة العامل، وإضفـــاء الطابع الإنســـاني بمجال 
العمـــل، وتوفير الأمان الوظيفـــي وفرص التنمية والنمـــو الوظيفي، 
وتوفـــر للعامل حريـــة التعبير الذاتي عـــن آرائه مما يســـاعد على زيادة 

العامل. إنتاجية 
 أهـــداف جـــودة الحيـــاة الوظيفيـــة للمؤسســـة: إيجـــاد قـــوة عمـــل 
أكثـــر مرونـــة وولاء ودافعيـــة، ويعتبر ذلـــك ضرورياً لتعزيـــز القدرات 
التنافســـية للمؤسســـة، والجـــودة فـــي تأديـــة الخدمـــات ووصولها 
للعمـــاء، والمرونـــة، والريـــادة التكنولوجيـــة بالمقارنة بالمنافســـين، 
بالإضافـــة إلـــى تراجع معـــدل الغيـــاب عن العمـــل، ومعـــدل دوران 
العمل، وزيـــادة الرضا الوظيفـــي، مما ينعكس على أداء المؤسســـة 

إلـــى الأفضـــل وزيـــادة القيمـــة المضافة التـــي تحققها.
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انتمائهم إلى الجامعـــة وعدم الهجرة إلى جامعة أخـــرى، وتحقيق التكامل 
والتفاعـــل بين أهـــداف الجامعة وأهـــداف العاملين بهـــا ) هميمي، 2021، 

ص7(.

أبعاد جودة الحياة الوظيفية:
تعتبـــر الجامعـــات من أهـــم المنظمـــات التي تســـاعد في رقـــي وتطوير 
المجتمع وتنشـــئة أجيال المســـتقبل وهي البوابة التي يخـــرج منها العديد 
مـــن الموارد البشـــرية، وبالتالي عندمـــا يحصل العاملين علـــى جودة حياة 
العمـــل داخـــل أروقتها ينعكس ذلـــك على الأجيـــال، ومن هنـــا لا بد أن 
تحـــرص الجامعات على توفير كافـــة عناصر جودة حيـــاة العمل للعاملين 
فيها لتحقيـــق أهدافهـــا المنشـــودة )الحربـــي، 2018، ص217(، وقد ركزت 

الدراســـة الحالية على الأبعـــاد التالية:
الأمـــان الوظيفي: تعتمـــد الجامعات بصورة رئيســـية علـــى أعضاء  	
هيئـــة التدريس القادرين علـــى تحقيق نموها ورفعتها وعلى مســـاندتها 
في البقـــاء رغم مـــا حولها من منافســـة، ويتطلب ذلك إحســـاس عضو 
هيئـــة التدريس بالأمن فـــي وظيفته الجامعيـــة )ســـليمان وعبدالمجيد، 
2020، ص604(، حيـــث تقـــوم فكـــرة الأمـــان الوظيفـــي علـــى رفـــع درجـــة 
الطمأنينـــة لـــدى الموظف على مســـتقبله الوظيفي وإنهـــاء جميع صور 
القلـــق علـــى هـــذا المســـتقبل، ويعبر عنـــه بإحســـاس العامـــل بأنه غير 
مهدد في مســـتقبله، وغيـــر معرض لتـــرك الوظيفة أو الاســـتغناء عنه 
من قبـــل المنظمة )جـــودة ونجـــم، 2010، ص 364(، وللإحســـاس بالأمان 
آثـــار إيجابية فـــي الأداء الوظيفـــي لأعضاء هيئـــة التدريـــس، فكلما زادت 
درجة الإحســـاس بالأمان، زادت كفـــاءة أداء المهـــام وفعاليتها، وبالتالي 

تزداد كفـــاءة الجامعـــة وفعاليتها )الصرايـــرة، 2009، ص2(.
وقد تعـــددت وتنوعـــت التعاريف المتعلقـــة بمفهوم الأمـــان الوظيفي 
وذلـــك وفقاً لاختـــاف آراء الكتّاب والباحثين ونذكـــر منها كما هو موضح 

التالي: بالجدول 
جدول رقم )1( تعاريف الأمان الوظيفي

1
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المصدر: من إعداد الباحث اعتماداً على الدراسات السابقة 
أهميـــة الأمـــان الوظيفـــي: يشـــير الحنجـــوري )2018، ص20( إلـــى أن        
أهميـــة الأمان الوظيفـــي يمكن إجمالها فـــي النقاط التالية: ) مســـاعدة 
العاملين على إشـــباع بعض الحاجات الإنسانية وتحســـين نوعية حياتهم 
الاجتماعية، المســـاهمة في اســـتقرار العاملين وثباتهـــم في وظائفهم، 
عامـــل حافز للعامليـــن وتعزيز الـــروح المعنوية، تعزيز اهتمـــام العاملين 
بمســـارهم الوظيفـــي والتخطيـــط لـــه، تحقيـــق مســـتويات مرضية من 
الرضا الوظيفي لـــدى العاملين، تعزيز أداء العاملين وتحســـين إنتاجيتهم، 
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خفض مســـتويات قلق وخوف العامليـــن وانحصار التهديـــدات بحقهم، 
تجنـــب تـــردي الأحـــوال الصحيـــة للعاملين والناتجـــة عن القلـــق والخوف 
والتهديدات، تحســـن منـــاخ علاقات برؤســـائهم وزملائهـــم في العمل 
وانخفـــاض المشـــاكل والاضطرابـــات، حفض نســـبة تعـــرض العاملين 
لحوادث وإصابـــات العمل، دافـــع العاملين للإبداع والتجديـــد في العمل، 
محفـــز للعامليـــن لتبنـــي ســـلوكيات مفيـــدة للمنظمـــات كالمواظبـــة 

والانتمـــاء التنظيمي (
وممـــا ســـبق، يتضح أنه لـــي يقوم عضـــو هيئـــة التدريس فـــي الجامعة 
أ له الظروف المناســـبة التي يتطلع  بعملـــه على أكمل وجه، يجـــب أن تُهيَّ
إليهـــا ليتمتع بمعيشـــة طيبة وينعـــم بالحرية والأمان، ويعد الإحســـاس 
 ,Michailidis( بالأمـــان أساســـاً للنجاح والإبـــداع والابتـــكار فـــي العمـــل

.)p141,2002
الأجـــور والمكافآت: يعـــد نظام الأجـــور والمكافآت مـــن أهم أبعاد  	
جـــودة الحيـــاة الوظيفية، فكلمـــا كان المرتب متناســـب مـــع التخصص، 
والخبرات العملية، ومســـتوى العمل المنجز كلما ســـاهم ذلك في شعور 
العامليـــن بعدالة الأجور والمكافآت، وفي بث الارتياح في نفســـيتهم مما 
يرفع مـــن معنوياتهم، وبالتالـــي تحفيزهم على زيادة الإنتاجية وتحســـين 
العمل المســـتهدف )هاجر وفهيمـــة، 2016، ص221(، وإنهـــا مصدر دخل 
واســـتقرار العامليـــن داخل المنظمات، وكونها تســـاعد على الاســـتقرار 
النفســـي للعاملين مما يســـاعدهم على الإبـــداع في أعمالهـــم )العزيزي 

ص26(.  ،2020 وزيد، 
وتعتبـــر الأجـــور أحـــد العوامـــل المؤثرة علـــى رغبـــة الأفراد فـــي العمل، 
حيـــث يعرف الأجـــر بأنه: »عبـــارة عن المقابـــل المادي للزمـــن الذي يكون 
فيـــه الفرد تحـــت تصرف المؤسســـة، ويعكـــس مجهـــود العامل خلال 
العمليـــة الإنتاجيـــة« )p17,2016 ,Colin( ، كمـــا يشـــير إلـــى: »المكافـــأة التي 
يحصل عليها الفرد من المؤسســـة، والتي تأخذ بعيـــن الاعتبار عند تحديد 
مبلغ التعويضات، خصائـــص الفرد: الأداء، القدرة المثبتـــة أو المتوقعة أو 
مجموع كل هذه المتغيرات«    )p121 ,2009 ,.Messeghem, et al( وتشـــكل 
المكافآت العادلة والمشـــجعة جزء من سياســـة إدارة المؤسسة، وهي 

2
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تقـــوم على أســـاس الأهـــداف التنفيذيـــة وتتضمـــن المادية منهـــا مثل: 
الأجـــر، المكملات المدفوعـــة للأجر، وغيـــر المادية مثل الشـــكر والتقدير 
 ,Barlund ( وهي ترتبـــط بتلقـــي التغذية العكســـية عن العمـــل المنتـــج

.)p26,2013
حيث تمثـــل الأجـــور والمكافـــآت التي يحصـــل عليهـــا الأفـــراد العاملين 
المـــدى الذي يمكـــن من خلاله إشـــباع حاجات الفـــرد ومتطلباتـــه، والذي 
يجعل الأفراد يشـــعرون أن المؤسســـة التـــي يعملون بها هـــي المكان 
الأنســـب للعمـــل والمصـــدر الاقتصادي، الـــذي من خلالـــه يتمكنون من 

تغطيـــة تكاليف المعيشـــة )العنزي وخيـــر الله، 2007، ص80(.
ولذلـــك، فـــإن الأجـــور والمكافـــآت تعتبـــر أحد أكثـــر الأبعـــاد تأثيـــراً على 
مســـتوى جودة الحياة الوظيفية، نظراً لأنها تســـهم في تشكيل رفاهية 
الأفـــراد العاملين، واســـتمتاعهم بالعمـــل، وتزيد مـــن دافعيتهم للإنجاز 
)p39,2011 .Ronald (، ويـــرى ماضـــي )2015، ص362( أن الأجور والمكافآت 
بأشـــكالها المختلفـــة الجديـــدة والتقليديـــة هامة جـــداً لنجـــاح المنظمة، 
وتعد وســـيلة فاعلة لإشـــباع الحاجـــات الماديـــة والاجتماعيـــة للعاملين 
فـــي المنظمة، وهنـــاك علاقـــة تبادلية بين الأجـــور والمكافـــآت المادية 
والمعنوية مـــن جانـــب، والأداء الوظيفـــي وإنتاجية العامليـــن من جانب 
آخـــر، ففي بعـــض الأوقات تحتـــاج المنظمـــة إلـــى إتباع سياســـة الأجور 
المرتبطـــة بالأداء، وفـــي أوقات اخرى تحتـــاج إلى زيادة الأجـــور أملًا منها 
في تحســـين مســـتوى الأداء، وهذا يتوقف على طبيعـــة عمل المنظمة 

والبيئة التنافســـية التـــي تعمل بها.
ومما ســـبق، يتضح أن الأجـــور والمكافآت التي يحصـــل عليها عضو هيئة 
التدريـــس هي العامل الأساســـي الـــذي يُمكن من خلاله تلبيـــة احتياجاته 
الشـــخصية والاجتماعيـــة وكذلك البحثيـــة، فكلما انخفـــض معدل الأجور 
والمكافـــآت التـــي يحصل عليهـــا، كلما أدى ذلـــك إلى قصـــور أدائه داخل 
الكليـــة، نظراً لانشـــغاله بالبحث عن الطرق التي يمكـــن من خلالها توفير 
مصـــدر لزيادة دخلـــه، حتى يتمكن من تلبيـــة احتياجاته، والوفـــاء بالتزاماته 

ص544(.  ،2019 الستار،  )عبد 
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الحديثـــة أن هناك ضـــرورة للأخـــذ بمبدأ المشـــاركة في صنـــع القرار مع 
توســـيع دائـــرة المشـــاركين كلما أمكـــن وعدم تركيـــز القرار فـــي يد فرد 
واحد، حيث تعتبـــر إتاحة الفرصة للعاملين المشـــاركين في اتخاذ القرارات 
أحـــد العوامل المهمـــة التي ترفع من الـــروح المعنوية لديهـــم، وتعميق 
انتمائهـــم للمنظمة مـــن خلال شـــعورهم بأنهم شـــركاء حقيقيون في 
صنـــع القرار داخـــل المنظمة، ممـــا يجعلهم يبذلون كل جهد مســـتطاع، 
لتطويـــر العمـــل والارتقـــاء بالمنظمة إلـــى أفضل مســـتوى ممكن، كما 
تؤدي المشـــاركة في اتخـــاذ القرارات إلى تقليص الصـــراع داخل المنظمة، 
والـــذي ينشـــأ نتيجـــة تضـــارب القـــرارات والمركزية فـــي اتخاذهـــا، وبهذا 
المنحـــى قد تكـــون الإدارة حققـــت للموظفين جودة حيـــاة وظيفية من 

الناحيـــة الاجتماعية )البربـــري، 2016، ص24(.
حيث يقصـــد بالمشـــاركة في اتخـــاذ القرارات درجـــة مشـــاركة العاملين 
فـــي الجامعة فـــي اتخـــاذ القـــرارات إزاء المشـــكلات التـــي تواجههم في 
العمـــل، أي درجـــة منح الجامعـــة حرية وفرصـــة للعاملين بطـــرح آرائهم 
ومقترحاتهـــم، واتخـــاذ قراراتهم، وذلـــك لحل المشـــكلات المختلفة التي 

تواجههـــم في بيئـــة العمل )العزيـــزي وزيـــد،2020، ص27-26(.  
 كما تعد مشـــاركة أعضـــاء هيئة التدريـــس في اتخاذ القرارات وأنشـــطة 
التطويـــر المختلفـــة بالجامعة علـــى جانب كبير مـــن الأهمية فـــي: تعزيز 
قيـــم التعـــاون والعمـــل بـــروح الفريـــق، تمكين أعضـــاء هيئـــة التدريس 
وتنميـــة قدراتهـــم علـــى حـــل المشـــكلات، هـــذا بالإضافة إلـــى تقبلهم 
لمـــا يتم اتخاذه مـــن قرارات، ومشـــاركتهم البنـــاءة في تنفيذهـــا، وتنفيذ 
الأنشـــطة التطويريـــة المترتبـــة عليهـــا، ومن ثم تحســـين جـــودة الحياة 
الوظيفيـــة لديهم، وهـــذا يتطلب مـــن الجامعـــة إتاحة الفـــرص لأعضاء 
هيئـــة التدريـــس للمشـــاركة فـــي اتخـــاذ القـــرارات وأنشـــطة التطويـــر 
المختلفـــة بالجامعة، إتاحـــة المعلومات الكافية التي يعتمـــد عليها أعضاء 
هيئـــة التدريس في اتخـــاذ القرارات المختلفة، إشـــراكهم فـــي تقييم أداء 
القيـــادات الأكاديميـــة والإداريـــة بالجامعـــة، تمثيـــل الكـــوادر منهم في 
وحـــدات ضمـــان الجـــودة بالكليـــات، ومركـــز ضمـــان الجـــودة بالجامعة، 
والاســـتفادة من آرائهـــم ومقترحاتهم في أنشـــطة التطويـــر المختلفة 
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بالجامعـــة )علـــي، 2023،ص336(.

ثانياً: الأداء الأكاديمي لأعضاء هيئة التدريس في الجامعات 
      مقدمـــة: لقـــد ارتبطـــت مكانـــة الجامعة منذ نشـــأتها الأولـــى بمكانة 
أعضائهـــا، وأصبحت ســـمعة الجامعات تقـــاس بارتفاع أدائهـــم ومكانة 
علمائـــه )زاهـــر، 2004(، وإن أي محاولـــة للارتقاء بالمســـتوى الجامعي لا بد 
أن تمر بركائز أساســـية من أهمهـــا عضو هيئة التدريـــس، إذ يعد أعضاء 
هيئـــة التدريـــس فـــي الجامعـــات عمـــاد العمليـــة التربوية وهـــم الذين 
يقومـــون بإجراء البحـــوث التطويرية ويقع عبء التدريـــس على عاتقهم، 
مـــن إعـــداد للبرامـــج وتخطيطهـــا وتنفيذها من أجـــل معلم الغـــد الذي 

يخـــدم المجتمع والتعليـــم )العازمـــي والعازمي، 2008(.     
كمـــا يمثل عضو هيئة التدريـــس الجامعي العنصر الأساســـي والجوهري 
فـــي العملية التعليميـــة لأنه يقود العمـــل التربوي والتعليمـــي ويتعامل 
مـــع الطلاب مباشـــرة فيؤثر في تكوينهـــم العلمـــي والاجتماعي ويعمل 
علـــى تقـــدم المؤسســـات وتطويرهـــا وحمـــل أعبـــاء رســـالتها العلمية 
والعمليـــة فـــي خدمـــة المجتمـــع وتحقيق أهدافـــه )ســـكر،2013، ص44( 
وعضو هيئـــة التدريس هو معلم وإنســـان يربي ويرشـــد ويوجـــه، وكلما 
كان واعيـــاً ومـــدركاً بخبـــرات المتعلميـــن عـــرف رغباتهم وعلـــم بآمالهم 
واهتماماتهـــم، وهو الذي يعمـــل على نقل تراث الأجيـــال الحاضرة ويبني 
الأمـــة ويصـــل على حفـــظ قيمهـــا وعاداتها ويشـــكل رجل المســـتقبل 

.)2015 )سعيد، 
وقـــد أشـــار راجـــح حـــرب )2018، ص 118( إلـــى أن الاهتمـــام بأعضـــاء هيئة 
التدريـــس وتطويرهم وتجويد أدائهم أساســـاً للتقـــدم والرقي، فهم من 
أهـــم المدخلات الرئيســـية والعنصـــر الفعال فـــي المنظومـــة التعلمية، 
والركيـــزة الأساســـية التـــي يتوقف عليهـــا تحقيـــق الأهـــداف التعليمية 
الجامعيـــة، فســـمعة المؤسســـات التعليمية تنبثق من ســـمعة ورفعة 
شـــأن أعضاء هيئة التدريس وحســـن أدائهم، ومدى قدرتهم على تنفيذ 

أدوارهـــم الأكاديميـــة والمهنية بمســـتوى عالٍ..
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      أبعاد الأداء الأكاديمي:
أصبـــح اهتمـــام الجامعـــات الأكبـــر يـــدور حـــول الأداء الأكاديمـــي لعضو 
هيئـــة التدريس لكونـــه محور الارتـــكاز والعمود الفقري في المؤسســـة 
التعليميـــة، ونجاحهـــا يعتمـــد علـــى كفـــاءة وجودة أدائـــه )الخلـــف، 2022، 
ص8(، ويعمل على تحســـين نوعية التعليم وتطويره وفقاً للمســـتجدات 
العلميـــة وحاجات المجتمـــع، وكذلك المســـاهمة الفعالة فـــي بناء الفرد 
فكريـــاً وأخلاقياً )اســـماعيل، 2015(، وقد تنوعت تعاريـــف الأداء الأكاديمي 
وفقـــاً لآراء الباحثيـــن والعلمـــاء والأكاديميين، نذكر بعضهـــا في الجدول 

لتالي: ا
جدول رقم )2( تعاريف الأداء الأكاديمي

المصدر: من إعداد الباحث اعتماداً على الدراسات السابقة 
ومما ســـبق يمكن اســـتنتاج أن الأداء الأكاديمي هـــو: » كل ما يبذله عضو 
هيئـــة التدريس في مجـــال الأداء المهني والتعليمي فـــي قاعة التدريس 
وخارجهـــا، وكذلـــك ممارســـته لعملـــه مـــن خـــال قيامـــه بالدراســـات 
والأبحـــاث العلمية التـــي تخدمه وتحقـــق أهدافه وأهـــداف الجامعة التي 

إليهـــا والارتقاء بســـمعتها ومكانتها«. ينتمي 
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         الكفاءة التدريســـية: يعد التدريـــس الجامعي من أهم الوظائف التي 
تؤديهـــا الجامعات وهـــي أكثرها فاعلية وتأثيـــراً في إعـــداد الطلبة للحياة 
المســـتقبلية، إذ تزودهـــم بالمعـــارف التخصصية والاتجاهات الســـلوكية 
الإيجابية والقيمـــة وكل المهـــارات العلمية والعملية اللازمـــة لتأهليهم 

كي يصبحـــوا أعضاء فاعلين فـــي خدمة المجتمع )نصـــار، 2020، ص9(. 
ويشـــير كل من هبيتـــة وغنامـــي )2017، ص15( إلـــى أن التدريس الجامعي 
هـــو الوظيفـــة الرئيســـية فـــي أغلـــب الجامعـــات المرموقة فـــي العالم 
والـــذي يعمل علـــى إعداد الطلبة بالشـــكل الذي يســـهم فـــي تمكينهم 
من مواجهة المســـتقبل بكل تحدياته إذ يعتبر الأســـتاذ المحرك للعملية 
التعليميـــة والعامـــل الرئيســـي في تحقيـــق وظائف الجامعة، كما يشـــير 
)الطويســـي      وســـمارة، 2014( إلـــى أن التدريـــس الجامعي يتأثـــر بالعديد 
مـــن العوامـــل منها مـــا يتعلـــق بالأســـتاذ الجامعـــي من حيـــث: إعداده 
علميـــاً وتربوياً، خصائصه الشـــخصية والمهنية، صلاتـــه وعلاقاته بطلابه، 
أســـاليب تدريســـه، طرق تقييم وتقويم طلابه. ومنها ما يتصل بالطالب 
الجامعـــي من حيـــث: خصائصه الشـــخصية، قدراته، ميوله، اســـتعداداته، 
ومنها ما يتصـــل بالمنهج والمقـــررات والخطط الدراســـية والبرامج من 

حيث طبيعتهـــا، وأهدافهـــا، ومحتواها، وتقويمهـــا، ومتطلباتها.   
حيث تعتبـــر هذه الوظيفـــة من أهـــم الأدوار التي يقوم بهـــا عضو هيئة 
التدريـــس لنقـــل المعرفة وإكســـابها لطلبته وإثرائهم بمـــا هو جديد في 
تخصصه وتوجيه الســـلوك والتفكيـــر لديهم، ومن معاييـــر الجودة للأداء 
التدريســـي: تمكنـــه مـــن إدارة الموقف التعليمـــي، والتفاعل مـــع الطلبة 
واستشـــارة الدافعية والحماس للتعلـــم، والتنوع في أســـاليب التدريس 
وتوظيف المصـــادر التعليمية المختلفة لتتلاءم مع المقرر الذي يدرســـه، 
وتمكنه من عملية التقويم واســـتخدامه أســـاليب متنوعـــة من التقويم، 
وامتـــاك مهـــارات التخطيط والتطوير، والإســـهام فـــي تحقيق أهداف 

الجامعـــة )الغيل، 2019، ص162(.
فلم يعـــد يكفي الإلمام بالأســـاليب التقليدية في التدريـــس، بل لا بد من 
إتقـــان الوســـائل الحديثة في التعليـــم الجامعي، ومعرفة مصـــادر التعلم 

المختلفـــة وكيفية التعامل معهـــا )التميمي، 2011، ص197(.

1
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 كما لم تعد المحاضرة هي الوســـيلة الوحيدة أو الوســـيلة الفضلى لشـــرح 
المعلومـــة، بل بـــرزت تقنيات للتعليـــم جديدة تعتمد على الحاســـب الآلي 
هدفها توســـيع مـــدارك الطالب وإتاحـــة الفرصة له لتحـــري جوانب عدة 
للمعلومـــة غير متاحة لـــه بطرائق التعليـــم التقليدية )غالـــب وعالم، 2008، 
ص177(، وبالتالـــي يجـــب أن يكون عضو هيئـــة التدريس الجامعـــي قادراً 
علـــى اختيـــار الاســـتراتيجيات التدريســـية التي تلائـــم موضـــوع المحاضرة 
والتـــي تحقق أكبر قـــدر من أهداف التعلم ســـواء كانت اهدافـــاً معرفية، 
وجدانية، ومهارية )الســـر، 2003، ص288(، كما يجب أن يتجنب الأســـلوب 
التقليـــدي في التدريس لمـــا له من آثار ســـلبية ومنها )الشـــورطي، 2009، 
ص11(: ) يقلـــل من ميل الطـــاب نحو المادة العلميـــة، يعتمد على الترديد 
والحفظ، مما يضعف قدرة الطالب على الابتـــكار والإبداع والتعلم الذاتي، 
يشـــجع على الاتكالية والســـلبية بـــدلًا مـــن الإيجابية وكشـــف المواهب 
وتحقـــق الاســـتقلالية، يحصـــر دور الطالب فـــي الاســـتمتاع ويحرمه من 
المشـــاركة فـــي المواقـــف التعليمية المختلفـــة، يهمل حاجـــات الطلاب 

واهتماماتهـــم ، ولا يراعي الفـــروق الفردية بينهم(.
وقد أشـــار الســـبيعي )2010( إلى أن العملية التدريسية عملية مشتركة بين 
المـــدرس الجامعـــي والطلبة، لذلك يجب إشـــراك الطلبة ومســـاعدتهم 
في اكتســـاب الطـــرق التحليليـــة والمهـــارات الضرورية التي تســـاعدهم 
علـــى رؤية الأشـــياء كما يجب، وتشـــجيعهم على الإنتاج العلمـــي المتميز، 
وجعـــل عمليـــة التعلـــم أكثـــر متعـــة بربـــط موضوعـــات المـــادة بالحياة 
العملية والقضايا المحلية والدولية، وإشـــراكهم في المناقشـــات بهدف 
تشـــجيعهم على إبـــداء وجهات نظرهـــم. فالعمليـــة التعليميـــة الحديثة 
تتطلـــب التبـــادل بيـــن الطرفيـــن الأساســـيين لهـــذه العمليـــة الطلبة 
والمـــدرس الجامعـــي، فالطلبـــة يجـــب أن يمارســـوا العمليـــة التعليمية 

التعلمية كممارســـة يوميـــة ممتعة.
          البحـــث العلمـــي: إن الجامعـــات هـــي المحـــرك الأساســـي لعملية 
التنميـــة، والبحـــث العلمي يعد أحد المعايير الأساســـية للتقـــدم والارتقاء 
الأكاديمـــي، ولذلك نجـــد غالبيـــة دول العالم قد ألزمت نفســـها بضرورة 
تقويـــة ودعـــم التوجه البحثـــي للجامعة، فوضعت السياســـات لتشـــجيع 

2
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هيئـــة التدريس على البحـــث )نصار، 2020، ص11(، لذلـــك حرصت العديد من 
إدارات الجامعـــات على دعم الأبحـــاث العلمية التي يقـــوم بإنجازها أعضاء 
هيئة التدريس بشـــكل فـــردي او جماعـــي، أو بالتعاون مـــع طلبتهم في 
الدراســـات العليا، والتي تعمل على نشـــر هذه الأبحاث بعـــد العمل على 
تقييمهـــا من قبـــل عدد مـــن المختصيـــن في مجـــات علميـــة محكمة 

تصدرهـــا الجامعة )أبو عيشـــة، 2012(.
 )2014( Sweileh، Zyoud, Al-Khalil, Al-Jabi & Sawalha ويشـــير كل مـــن
إلـــى أن البحـــث العلمـــي أحد أهـــم الوظائـــف الرئيســـية فـــي الجامعات 
والعمـــود الفقري لمعاييـــر تصنيفها، كما أنـــه أحد أهم المؤشـــرات التي 
يتـــم من خلالهـــا توفير التمويـــل والدعم المالـــي، كمـــا إن إنتاجية البحوث 
العلمية هي عنصر أساســـي للحصول علـــى الترقية وتولي منصب معين، 
كما وهـــي عنصر مهـــم للعمل يهـــدف لتحســـين الســـمعة الأكاديمية 
للجامعـــات، التي يتم مـــن خلالها مقارنـــة الكليات في الجامعـــة الواحدة 

أو عبـــر الجامعات أو عبر البلـــدان أيضاً.      
يرى كلًا مـــن Mantikatan & Abdulgani )2018( أن إنتـــاج البحوث العلمية 
مـــن قبل أعضـــاء هيئة التدريـــس يتأثـــر بمجموعة مـــن العوامل الأخرى 
التي تتمثـــل بتوفير الوقـــت الكافي للتمكن مـــن إجراء البحـــوث العلمية، 
والحصـــول علـــى المكافـــآت الماليـــة، والتمويـــل لحضـــور المؤتمـــرات، 
وامتـــاك الرغبـــة والاهتمـــام بعمليـــة البحث العلمـــي، وتوفـــر الكفاءة 
لـــدى عضو هيئـــة التدريـــس، والحصـــول علـــى التوجيـــه والدعـــم اللازم 
لإجـــراء البحـــوث العلميـــة، ووجـــود الفضـــول العلمـــي لدى عضـــو هيئة 
التدريـــس، وامتلاكه الرغبة لأن يســـاهم فـــي المجتمع، وتوفيـــر البرامج 
التـــي تعمل على تطويـــر أداء أعضاء هيئـــة التدريس، وتعزيز المشـــاركة 
فـــي عملية البحث العلمي، وتشـــجيع أعضـــاء هيئة التدريـــس على القيام 
بها، والأعباء التدريســـية، ومـــدى الإلمام بعملية البحـــث العلمي،  وتوفير 

التمويـــل الكافـــي لإجراء البحـــوث العلمية.
      أهميـــة البحـــث العلمـــي:  يعتبـــر البحـــث العلمـــي من أهـــم الأدوات 
لتحقيـــق التنميـــة فـــي عالمنا المعاصـــر إن لم يكـــن أهمها جميعـــاً، حيث 
يلعـــب دور فعّال فـــي تطويـــر المجتمعات علـــى اختـــاف موقعها في 
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الســـلم الحضاري، بالإضافـــة إلى فتح مجالات للإبـــداع والتميز لدى الأفراد 
والمجتمعـــات )ياقـــوت، 2007، ص17(، كمـــا تـــزداد أهميته بازديـــاد اعتماد 
الدول عليه خاصة المتقدمة، لتزايد الحاجـــة لإنتاج معرفة جديدة لاقتصاد 
المعرفـــة وتوظيفهـــا فـــي شـــتى أوجـــه حيـــاة المجتمعـــات المعاصرة، 
ولإدراكهـــا أهميته في اســـتمرار تقدمهـــا وتطويرهـــا، والمحافظة على 

مكانتهـــا الدولية وأمنهـــا القومي )بن عـــودة وعلـــي، 2018، ص10-9(.
والجامعـــات تعتبـــر مـــن أهـــم المؤسســـات التعليميـــة التـــي يلقى على 
عاتقهـــا الكثير من المســـؤوليات والمهـــام، فإلى جانـــب التعليم وخدمة 
المجتمـــع تضطلـــع بمهمـــة أخـــرى وهي البحـــث العلمـــي والـــذي يعتبر 
عنصـــراً هامـــاً وضرورياً لتقدم المجتمعـــات، فقد أولت الـــدول المتقدمة 
الجامعـــات وبرامج البحـــث والتطوير اهتمامـــاً خاصاً، وذلـــك بتوفير البيئة 
العلمية المناســـبة التـــي يمكن أن تنمو فيهـــا البحوث العلميـــة وتزدهر، 
فالبحـــث العلمـــي يعـــد أحد أهـــم وظائـــف الجامعـــات، فإنـــه دون بحث 
علمـــي تصبح الجامعة مجرد مركـــز تعليمي، وليس مركـــزاً للإبداع العلمي 
وإنماء المعرفة وإثرائهـــا وتوظيفها لحل مشـــكلات المجتمع المختلفة.
) Smeby and Sverre, 2005(، فهـــو الأســـاس في تكويـــن العلم وتطوره 
وتراكـــم المعرفة الإنســـانية، كما يعتبر من الوســـائل الهامـــة في تطوير 
كفـــاءة أداء أعضـــاء الهيئة التدريســـية لمواكبـــة التطـــورات الحديثة التي 
تطـــرأ على ســـوق العمـــل )p133,2004 ,Enk(،كما يســـهم البحث العلمي 
الجيـــد فـــي التنميـــة المهنيـــة الأصيلـــة والمســـتمرة، ذلـــك أن الغالبيـــة 
العظمى من الاكتشـــافات العلمية قد تحققت من خـــال إجراء البحوث 

فـــي بيئة التعليـــم الجامعي )محفـــوظ، 2019، ص70(.
وكذلك يســـاعد البحـــث العلمي على تنشـــيط عقـــل الأســـتاذ الجامعي 
ونمـــوه، وعندمـــا تكـــون أبحاثه في مجـــال تخصصـــه الذي يدرســـه، فإن 
هـــذا البحث يعمـــق فهمه لموضوعه، ويـــزوده ببصيرة تجعل اســـتجابته 
نشـــطة، كما أنه أحـــد المعايير الأساســـية التـــي يؤخذ بها عنـــد تعيين أو 

ترقية )البرغوثـــي وأبو ســـمرة، 2007، ص1135-1134( 
وبالتالـــي فـــإن نجـــاح أي تعليـــم جامعي يعتمـــد – إلى حـــد كبيـــر – على ما 
يتوافـــر له من عناصـــر جيدة من أعضـــاء هيئة التدريس، حيـــث يعد عضو 
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هيئـــة التدريـــس في الجامعـــة الطاقـــة المحركـــة لمؤسســـة الجامعة، 
ومحـــور رســـالتها، وأصبح مـــن الواضح أن الـــدور الأكاديمـــي للجامعات 
لم يعـــد يقتصر علـــى التدريس وواجباتـــه، وإنما أصبح يشـــمل فضلًا عن 
ذلـــك جميع الجوانـــب الأكاديمية وعلى رأســـها البحث العلمـــي )العمايرة 

والســـرابي، 2008، ص297(.
مما ســـبق، نســـتنتج أن الجامعـــات تحتاج إلـــى نوعية خاصة مـــن أعضاء 
هيئـــة التدريس بها حتـــى تقوم بمهامهـــا بكفاءة، إذ هم عمـــاد العملية 
التدريســـية، ولـــي يقـــوم عضـــو هيئـــة التدريس بـــدوره كامـــاً يجب أن 
تكون الظـــروف المحيطة به مهيـــأة حتى يتمكن مـــن أداء مهامه، ومن 
هنـــا ظهـــرت أهمية جـــودة الحيـــاة الوظيفية لأعضـــاء هيئـــة التدريس، 
لمـــا لها مـــن دور في تهيئـــة المناخ الـــذي يهيئ لأعضاء هيئـــة التدريس 
الظروف المناســـبة للتعبير عـــن طاقاتهم والوصول إلى أعلى مســـتوى 
مـــن الإنتاجية، بالإضافـــة لتحقيـــق طموحاتهم العلمية، ورفع مســـتوى 
رضاهـــم الوظيفـــي، مما يســـهم فـــي إضفـــاء الجـــودة والفعاليـــة على 
مخرجات نظام الجامعة وتحقيق أهدافها الاســـتراتيجية )ســـليمان، 2016، 

ص156(.

العوامل المؤثرة في الأداء الأكاديمي:
     لقـــد حـــدد Abed al Mohsen )2002( مجموعـــة من العوامـــل التي تؤثر 

فـــي الأداء الأكاديمي وهي:
حجـــم العمل والـــذي قـــد يؤثـــر فـــي الأداء الأكاديمـــي للعاملين في 	

المؤسســـة التي تعالـــج بطبيعـــة وجودها حجمـــاً كبيراً مـــن العمل، 
فاحتياجـــات الوحـــدة الإداريـــة قـــد تزيد أو تقـــل عن بعـــض الوحدات 

المؤسســـة.  داخل 
إنجاز العمـــل المتأخر أو المؤجـــل بطريقة أكثر مـــن المعتاد يمكن أن 
يســـبب تعجلًا ومعـــدلًا أعلى للإنتـــاج، ومثل هذا التعجل أو الســـرعة 
في إنجـــازه يتولد عنـــه انخفاض في نوعيـــة المنتج النهائـــي، في حين 

يســـبب النقص فـــي العمل المتـــاح انخفاضاً في معـــدل الإنتاج. 
 العوامـــل الفنية وهـــي المتابعة والاســـتمرار في إدخـــال التكنولوجيا 



522

كمـــا أوضـــح p,2021( Jameel & Ahmed.260( أن أبعـــاد أداء العاملين من 
أعضاء هيئة التدريس الأداء التدريســـي والأداء البحثي والأداء المجتمعي. 
كمـــا أن أعضـــاء هيئـــة التدريـــس فـــي الجامعـــات يتحملون مســـؤولية 
التدريـــس والبحـــث العلمي، وهما حجر أســـاس عملية التطور المســـتمر 

التـــي تســـعى كل المجتمعات لتحقيقهـــا )الوهيبـــي، 2020، ص44(. 
أمـــا في الدراســـة الحالية فتم الاعتمـــاد على كل من الكفاءة التدريســـية، 
والبحـــث العلمـــي كأبعاد لـــأداء الأكاديمـــي لأعضاء هيئـــة التدريس في 

سوريا. وشـــرق  شمال  جامعات 

الدراسات السابقة 
        الدراسات العربية: 

      دراســـة )الراشـــدية وآخـــرون، 2024(: هدفت لدراســـة جـــودة الحياة 
الوظيفيـــة لأعضاء هيئـــة التدريس بجامعة الســـلطان قابوس، ووجدت 
مســـتوى مرتفعـــاً في معظـــم الأبعاد باســـتثناء ضغط العمـــل. أوصت 

الدراســـة بتحســـين البيئة والتقدير )الراشـــدية وآخرون، 2024(.
      دراســـة )مقـــدم ومصبايـــح، 2023(: درســـت أثـــر الإدارة الإلكترونية 
على جـــودة الحياة الوظيفية فـــي جامعة خميس مليانـــة، وأظهرت نتائج 
متوســـطاً في كل مـــن الإدارة الإلكترونيـــة والجـــودة الوظيفية )مقدم 

.)2023 ومصبايح، 
      دراســـة )الخلـــف، 2022(: هدفها تقييـــم الأداء الأكاديمي لعضو هيئة 

الحديثـــة مـــن أجهزة ومعـــدات تقييـــم وبرمجيـــات، وذلـــك لأن أداء 
العامليـــن يتحدد بمســـتوى التكنولوجيـــا المتوافـــرة ونوعيتها. 

الهيكليـــة التنظيمية والإجرائية ذات أثر مباشـــر فـــي الأداء الأكاديمي، 
ويتمثـــل ذلـــك بـــأن معـــدل الإنتـــاج يتوقف علـــى عدة عوامـــل عدة 
منهـــا: ملاءمـــة الترتيبـــات التنظيميـــة الـــذي يغير من تدفـــق العمل 
وتتابعـــه عادة مـــا يترتـــب عليه تغييـــر في معـــدل الإنجـــاز، واختصار 
خطـــوات العمـــل بما يقلـــل مـــن المـــوارد المطلوبة لإنهـــاء العمل 

ص193(.  ،2020 وبطـــاح،  )غيظان 

1
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التدريـــس من وجهة نظـــر طلبة الدراســـات العليا، ووجـــدت عدم وجود 
فروق دالة إحصائياً وفقاً لجنس الطالب أو المســـتوى الدراســـي )الخلف، 

.)2022
      دراســـة )هـــال وآخـــرون، 2020(: ســـعت لفهم إيجابيات وســـلبيات 
جـــودة الحيـــاة الوظيفيـــة وتأثيرها على معـــدل دوران العمـــل، وأوصت 
بوضـــع نظام عـــادل للأجور وتعزيـــز بيئة العمـــل )هلال وآخـــرون، 2020(.
      دراســـة )حمادنـــة، 2019(: قيمت جـــودة الحياة الوظيفيـــة في جامعة 
العلـــوم والتكنولوجيا بالأردن، ووجدت مســـتوى مرتفعاً بشـــكل عام مع 

فروق دالـــة إحصائياً لصالح الإنـــاث )حمادنة، 2019(.
       الدراسات الأجنبية:

      دراســـة )Abebe and Assemie, 2023(: درســـت العلاقة بين جودة 
الحيـــاة الوظيفية والالتـــزام التنظيمي لأعضاء هيئة التدريـــس في إثيوبيا، 
وجـــدت أن التعويضـــات والتوازن بيـــن العمل والحيـــاة يرتبطـــان إيجابياً 

.)2023 ,Abebe & Assemie( بالإلتزام التنظيمـــي
      دراســـة )Akram and Amir, 2020(: قاســـت جـــودة الحياة الوظيفية 
لأعضـــاء هيئـــة التدريس فـــي الجامعـــات العامـــة والخاصة فـــي بنجاب، 
ووجـــدت اختلافاً في جـــودة الحياة بين الجامعـــات العامـــة والخاصة بناءً 

.)2020 ,Akram & Amir( على الثقافـــة التنظيمية والتجهيـــزات الماديـــة
      دراســـة )Gull & Arshad, 2018(: حـــددت عوامل تأثير الإنتاجية البحثية 
لأعضـــاء هيئة التدريـــس، ووجدت أن أعبـــاء العمل والخبـــرة تؤثران على 

.)2018 ,Gull & Arshad( الإنتاجيـــة البحثية
      دراســـة )Al-Daibat, 2018(: قيمـــت جـــودة الحيـــاة الوظيفيـــة فـــي 
الجامعـــات الأردنيـــة، ووجـــدت تقديرات متوســـطة لجودة الحيـــاة، دون 
فـــروق ذات دلالـــة إحصائية بناءً علـــى الجنس والعمر والرتبـــة الأكاديمية 

.)2018  ,Al-Daibat(
      دراســـة )Fernandes, 2017(: حللت اتســـاق أدوات تقييم جودة الحياة 
الوظيفية، ووجـــدت أن التعويضات العادلة وظروف العمل الدســـتورية 

.)2017 ,Fernandes( تعد من أهم الأبعـــاد
      دراسة )Aarthy and Nandhini, 2016(: قيمت جودة الحياة الوظيفية 

2
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لأعضـــاء هيئة التدريـــس في كلية الهندســـة بجامعة كارباغـــام، ووجدت 
مســـتوى متوســـط لجـــودة الحياة مع عـــدم وجود فـــروق إحصائيـــة بناءً 

.)2016 ,Aarthy & Nandhini( على الجنـــس
      دراســـة )Farid et al., 2015(: درســـت العلاقـــة بيـــن جـــودة الحيـــاة 
الوظيفيـــة والالتـــزام التنظيمي في جامعـــة في ماليزيـــا، ووجدت علاقة 
قويـــة بينهمـــا مع تأثيـــر ملحـــوظ للأبعـــاد المختلفـــة على جـــودة الحياة 

.)2015  ,.Farid et al(

التعليق على الدراسات السابقة 
       تم الاطلاع على )12( من الدراســـات الســـابقة، منها عدد )5( دراســـات 
باللغـــة العربية، وعدد )7( دراســـات باللغـــة الأجنبية في مجال الدراســـة، 
حيـــث أجريـــت بيـــن الأعـــوام 2015، 2024، كما ركزت الدراســـات الســـابقة 
المتعلقـــة بجـــودة الحيـــاة الوظيفيـــة علـــى كل مـــن المتغيـــرات التابعة 
التاليـــة: )الإدارة الإلكترونية، الالتـــزام التنظيمـــي، الأداء الوظيفي، معدل 
دوران العمـــل( كل على حدا، أما الدراســـات الســـابقة المتعلقـــة بالأداء 
الأكاديمـــي، فركزت علـــى المتغيـــرات التابعة التاليـــة ) الإنتاجيـــة البحثية، 
المنـــاخ التنظيمـــي( كل علـــى حـــدا، وكذلـــك ركزت الدراســـات الســـابقة 
علـــى قطاعـــات مختلفة مثـــل )البنوك القطـــاع العام، قطـــاع الخدمات، 
الجامعـــات(، بينما ركزت الدراســـة الحاليـــة على قطـــاع الجامعات ضمن 
مناطق الإدارة الذاتية في شـــمال وشـــرق ســـوريا، و إن هنـــاك اختلاف 
لـــدى الكتّـــاب والباحثين حـــول الاتفاق علـــى تصنيف موحـــد لأبعاد جودة 
الحيـــاة الوظيفيـــة يحظـــى بقبولهـــم، وأن تحديـــد أبعـــاد جـــودة الحيـــاة 

الوظيفيـــة يتوقـــف على طبيعة نشـــاط المنظمـــة المقدمـــة للخدمة .
       تعـــد هذه الدراســـة مكملـــة للبحوث والدراســـات الســـابقة في هذا 
المجـــال، وبالتالـــي فـــإن نتائجهـــا تدعم نتائـــج تلـــك الدراســـات، كما تعد 

إســـهاماً نظريـــاً وعملياً لأدبيـــات إدارة الأعمـــال في هـــذا الموضوع. 
       وقـــد تبنّـــت الدراســـة وجهـــة النظـــر المتعلقـــة بأبعاد جـــودة الحياة 
الوظيفية )الأمـــان الوظيفي، الحوافـــز والمكافآت، المشـــاركة في اتخاذ 
 Akram(( ، )2018 ,Al-Daibat( ، )2015,.Farid and al( لدى كل مـــن )القرارات



525

and Amir,2020، )حمادنة، 2019( ، بنســـبة كبيرة، ومـــن ثم فإن وجهة النظر 
هـــذه تتفق مع الهـــدف من الدراســـة الحالية. 

       ركزت الدراســـات الســـابقة على بيئـــات مختلفة مثـــل: الأردن، عُمان، 
الجزائر، مصر، الســـودان كلهـــا من الدول العربية، وكذلـــك ماليزيا، الهند، 
باكســـتان، أثيوبيـــا، أمريكا من الـــدول الأجنبيـــة، أما الدراســـة الحالية فتم 

تطبيقها في ســـوريا.
       مدى الاســـتفادة من الدراســـات الســـابقة: لقد تمت الاســـتفادة من 
اســـتقراء الدراســـات الســـابقة في كل مما يلي: )تحديد مشكلة الدراسة 
الحاليـــة، تحديـــد أهـــم أبعاد جـــودة الحيـــاة الوظيفيـــة التي تـــم تطبيقها 
فـــي المنظمات بشـــكل عـــام والجامعـــات على وجـــه الخصـــوص، تبني 
متغيرات الدراســـة الحالية وتوضيح مفهومها، صياغة فروض الدراســـة 
التـــي تحـــاول الدراســـة التأكد مـــن صحتها من عدمـــه، اختيار الأســـاليب 
الإحصائيـــة المســـتخدمة فـــي تحليل البيانـــات الأوليـــة، صياغـــة عبارات 

الاستبانة(.

جهات التطبيق: جامعات شمال وشرق سوريا
إن جامعات شـــمال وشـــرق ســـوريا عددها )3( وهي: جامعـــة روج آفا، 
جامعة كوباني، جامعة الشـــرق، حيث تقع جميعها ضمـــن الإدارة الذاتية 
لإقليـــم شـــمال وشـــرق ســـوريا، وهي تســـعى إلى بنـــاء العلاقـــات مع 
الجامعـــات الدولية والشـــخصيات الأكاديميـــة من مختلف أنحـــاء العالم، 
وقد تـــم عقد عـــدة اتفاقيات بيـــن الجامعات فـــي المنطقـــة وجامعات 

فـــي دول أخرى.
       جامعـــة روج آفـــا: هـــي جامعة كرديـــة تقع في مدينة القامشـــلي في 
ســـوريا وتتبـــع الإدارة الذاتية لشـــمال وشـــرق ســـوريا، وتأسســـت في 
20 نوفمبـــر 2016م، وتضـــم )12( كليـــة، و)3( معاهد، وتضم عـــدد )44( من 

أعضاء هيئـــة التدريس مـــن حملة درجـــة الماجســـتير والدكتوراه.
       جامعـــة كوبانـــي: تقـــع جامعـــة كوبانـــي فـــي مدينة كوبانـــي على بعد 
)30( كم شـــرقي نهر الفرات، وقد تأسســـت عـــام 2017م، وتضم عدد )3( 
كليـــات، و)5( معاهـــد، وتضـــم عـــدد )9( من أعضـــاء هيئـــة التدريس من 
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حملة درجـــة الماجســـتير والدكتوراه.
       جامعة الشـــرق: هي مؤسســـة أكاديمية مســـتقلة، غيـــر تابعة لأحد، 
وليـــس هناك ســـلطة أعلـــى منها أو جهـــة موازيـــة لها تُملـــي عليها أو 
تتدخـــل فـــي قراراتها، حيث أن أعلى ســـلطة فيها هي مجلـــس الجامعة، 
وتنفـــذ قراراتها الهيئة الإدارية التي تتكون من رئاســـة مشـــتركة وأربعة 
نواب، وتأسســـت عام 2021م فـــي مدينة الرقة بدعم وجهـــود محلية وقد 
اعتمدت الجامعة النظـــام البحثي في التدريس بدلًا مـــن نظام المقررات، 
وتضـــم جامعة الشـــرق )8( كليـــات، و)4( معاهد، ومخابـــر، ومجلة بحوث 
مـــة تصدرهـــا جامعة الشـــرق، وتلتزم  جامعـــة الشـــرق وهي مجلـــة محكًّ
بالمعاييـــر الأكاديمية، وهي نصف ســـنوية، وتنشـــر في سلســـلتين هما: 
) سلســـلة الآداب والعلـــوم الإنســـانية والاجتماعيـــة ، سلســـلة العلوم 
التطبيقيـــة والحيويـــة (، وتضم عـــدد )31( من أعضاء هيئـــة التدريس من 

حملـــة درجة الماجســـتير والدكتوراه.

منهجية الدراسة وإجراءاتها

أولًا: منهج الدراسة: 
هـــو المنهـــج الوصفـــي التحليلي، وهـــو منهج قائـــم علـــى مجموعة من 
الإجـــراءات البحثية التـــي تعتمد على جمـــع الحقائق والبيانـــات، وتصنيفها 
دلالتهـــا،  لاســـتخلاص  ودقيقـــاً  كافيـــاً  تحليـــاً  وتحليلهـــا  ومعالجتهـــا، 
والوصـــول إلـــى نتائج أو تعميمـــات عن الظاهـــرة محل الدراســـة، وذلك 

لأن هـــذا المنهـــج هو الأنســـب لإجـــراء مثل هذه الدراســـة.

مصادر البيانات: 
وقـــد تطلبت هـــذه الدراســـة الحصول علـــى نوعين مـــن البيانـــات هما: 
البيانـــات الثانويـــة، البيانـــات الأوليـــة، حيـــث تـــم الاعتماد علـــى مصدرين 
أساســـيين للحصـــول علـــى تلك البيانـــات والتـــي تتعلق بتحقيـــق أهداف 

وهما:  الدراســـة 
       المصـــادر الثانويـــة: وشـــملت دراســـة مكتبيـــة مكثفـــة للدراســـات 
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الســـابقة التـــي تعرضـــت لمفهوم جـــودة الحيـــاة الوظيفيـــة، ومفهوم 
الأداء الأكاديمـــي مـــن أجل تحديد وتطويـــر الإطار النظري للدراســـة في 
كل من: الكتـــب والدوريات العربيـــة والأجنبية، الرســـائل العلمية، بحوث 
المؤتمـــرات، المقالات والتقارير، شـــبكة المعلومات الدوليـــة )الإنترنت(.
       المصـــادر الأوليـــة: لقـــد تـــم الاعتمـــاد فـــي جمـــع البيانـــات الأوليـــة 
والمتعلقـــة بالدراســـة الميدانية إلى الاســـتبانة كأداة للدراســـة والتي تم 
توجيههـــا إلى أفـــراد العينة، وكذلك إلـــى الملاحظة حيـــث يعمل الباحث 

ضمـــن جامعات شـــمال وشـــرق ســـوريا كعضـــو هيئة تدريـــس فيها.

طرق جمع البيانات: 
أمـــا فيمـــا يتعلق بجمـــع البيانـــات، فقد تـــم الاعتماد فـــي جمـــع البيانات 
الثانوية على طريقة المســـح الشـــامل، أما البيانات الأوليـــة فتم الاعتماد 

فـــي جمعها على الاســـتبانة.
لقد الاعتمـــاد في جمـــع البيانات الأوليـــة والمتعلقة بالدراســـة الميدانية 
إلـــى الاســـتبانة، والتـــي تـــم توجيههـــا إلـــى أفـــراد عينـــة الدراســـة، حيث 
شـــملت الاســـتبانة على عدد من العبارات التي تعكس أهداف الدراســـة 
وأســـئلتها، وذلك للإجابة عليها من قبل المبحوثين باســـتخدام مقياس 
ليكـــرت )Likert Scale( الخماســـي. وقـــد تم إعطاء وزن مرجـــح للإجابات 

كما هـــو موضح بالجـــدول التالي:
جدول ) 3 ( مقياس ليكرت الخماسي

المصدر: إعداد الباحث خلال 2024م.
يتضح من الجدول الســـابق، بأن العبـــارة التي يتم الإجابـــة عليها »موافق 
بشـــدّة« تأخذ الدرجة )5(، و العبـــارة التي يتم الإجابة عليهـــا »موافق« تأخذ 
الدرجـــة )4(، أمـــا العبـــارة التي تكـــون نتيجة الإجابـــة عليها »محايـــد« تأخذ 
الدرجة)3(، فـــي حين أن العبارة التـــي تكون الإجابة عليهـــا »غير موافق« 
تأخـــذ الدرجـــة )2(، وكذلـــك العبـــارة التي تكـــون الإجابة عليهـــا »لا أوافق 
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بشـــدّة« تأخذ الدرجة )1(، ولتحديد مســـتوى الموافقة علـــى كل عبارة من 
العبـــارات وكل بعد وكل مجال ضمن الاســـتبانة، تـــم الاعتماد على قيمة 
المتوســـط الحســـابي والجـــدول )4( أدناه يوضـــح مســـتويات الموافقة 
لخمس مســـتويات )ضعيف جـــداً، ضعيف، متوســـطة، مرتفعة، مرتفعة 

.) جداً
جدول ) 4 ( مستويات الموافقة على عبارات وأبعاد مجالات الدراسة

المصدر: إعداد الباحث
وهـــذا دلالة واضحة على أن المتوســـطات التي تقل عـــن )1.80( تدل على 
وجود مســـتوى ضعيـــف جداً مـــن الموافقـــة أو البعد أو المجـــال بمعنى 
وجود مســـتوى مرتفع جـــداً من عـــدم الموافقة، أما المتوســـطات التي 
تتـــراوح بيـــن )1.80- 2.59( فهـــي تـــدل على وجـــود مســـتوى ضعيف من 
الموافقـــة بمعنى مســـتوى مرتفـــع من عـــدم الموافقة علـــى العبارات 
أو الأبعـــاد أو المجـــال، بينما المتوســـطات التي تتراوح بيـــن )2.60- 3.39( 
فهـــي تـــدل علـــى وجـــود مســـتوى متوســـط مـــن الموافقـــة أو وجود 
مســـتوى متوســـط تجاه العبـــارة أو البعـــد أو المجال المقصـــود، كما أن 
المتوســـطات التـــي تتـــراوح بيـــن )3.40- 4.19( تـــدل على وجود مســـتوى 
مرتفع مـــن الموافقـــة، في حيـــن أن المتوســـطات التي تســـاوي وتزيد 
عـــن )4.20( تدل علـــى وجود مســـتوى مرتفع جـــداً من الموافقـــة، وهذا 
التقســـيم تم تحديده وفـــق مقياس ليكرت الخماســـي الذي تـــم اعتماده 

في الاســـتبانة.

مجتمع الدراسة: 
يتمثـــل مجتمع الدراســـة في كافة أعضـــاء هيئة التدريـــس العاملين في 
الجامعات العاملة بمناطق الإدارة الذاتية لشـــمال وشـــرق ســـوريا وهي 
كل من جامعـــة )روج آفا، كوباني، الشـــرق(، وذلك خلال العام الدراســـي 
2024/2023م موزعيـــن على مختلـــف كليات وأقســـام الجامعات والمقدر 
عددهـــم )84( عضو هيئة تدريـــس، موزعين كما يوضحه الجـــدول التالي:

4.19 -3.40 3.39 -2.60 2.59 -1.80
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جـــدول رقـــم )5( توزيع مجتمع الدراســـة فـــي الجامعات وفقـــاً للمؤهل 
لعلمي ا

المصـــدر: مـــن إعـــداد الباحـــث اعتمـــاداً علـــى الإحصائيـــة الخاصـــة بعدد 
الأعضـــاء فـــي كل جامعـــة خـــال الفصـــل الأول 2024/2023 

مـــن الجدول الســـابق، يتبين أن عدد أعضـــاء هيئة التدريـــس في جامعة 
روج آفـــا، هنـــاك 44 عضـــو هيئـــة تدريـــس، 27 منهم يحملون شـــهادة 
الماجســـتير و17 يحملون شـــهادة الدكتوراه. في جامعـــة كوباني، هناك 9 
أعضاء، 5 يحملون الماجســـتير و4 يحملون الدكتوراه. في جامعة الشـــرق، 
هنـــاك 31 عضو، 16 يحملون الماجســـتير و15 يحملـــون الدكتوراه. وإجمالي 
حاملي شـــهادة الماجســـتير فـــي الجامعات الثـــاث هو 48 عضـــواً، بينما 
إجمالـــي حاملي شـــهادة الدكتـــوراه بلـــغ 36 عضـــواً. ونظـــراً لمحدودية 
مجتمع الدراســـة فقد تم اعتماد أســـلوب المســـح الشـــامل لدراسة 84 
عضو هيئة تدريس في جامعات شـــمال وشـــرق ســـوريا. تم استبعاد 10 
اســـتبانات غير صالحة، ليصبح العـــدد الصالح 74 اســـتبانة، وهو ما يعادل 

88% من المجتمع الدراســـي.

أدوات الدراسة:
لغرض التحقق من أهداف الدراســـة تم اعتماد الاســـتبانة كأداة للدراسة، 
وحيث أن الاســـتبانة كانت مكونـــة من )52( عبارة، وقد تـــم الاعتماد على 
بعـــض الأســـاليب الإحصائية في تحليـــل البيانـــات الأوليـــة واختبار صحة 



530

 SPSS( فروض الدراســـة، وذلك من خلال اســـتخدام البرنامج الإحصائي
v.26(، وهي علـــى النحو التالي: 

التكـــرارات والنســـب المئوية، وذلـــك لوصف خصائص عينة الدراســـة 
وتحديـــد اســـتجاباتهم تجاه عبـــارات كل بعد من أبعـــاد وعناصر جودة 

الحيـــاة الوظيفية وكـــذا الأداء الأكاديمي. 
المتوســـطات الحســـابية، لتحديـــد الأهمية النســـبية لاســـتجابة عينة 

الدراســـة تجاه أبعـــاد متغيري الدراســـة. 
الانحـــراف المعيـــاري، للتعـــرف على مـــدى انحـــراف اســـتجابات أفراد 
الدراســـة لكل عبارة مـــن عبارات متغيري الدراســـة ولـــكل محور من 

المحاور الرئيســـية عن متوســـطها الحســـابي.
اختبار )Cronbach’s Alpha(، وذلـــك لتحديد معامل ثبات أداة القياس 

الدراسة.   في  المستخدمة 
معامـــل الارتبـــاط بيرســـون: للتحقـــق من صـــدق الاتســـاق الداخلي 

. نة ستبا للا
 :)Kolmogorov-Smirnov Test( كولموغروف-ســـمرنوف  اختبـــار 

لمعرفـــة مـــا إذا كانـــت البيانـــات تتبـــع التوزيـــع الطبيعـــي أم لا.
 :)Simple Linear Regression( البســـيط  الخطـــي  الانحـــدار  تحليـــل 
لدراســـة كل من أثـــر المتغيـــرات المســـتقلة على حدي علـــى المتغير 

. بع لتا ا
 :)Multiple Linear Regression( تحليـــل الانحـــدار الخطـــي المتعـــدد

لدراســـة أثـــر المتغيرات المســـتقلة علـــى المتغيـــر التابع.
 T-test of two( مســـتقلتين  لعينتيـــن  ســـتيودنت  اختبـــار 
IndependentSamples(: لمعرفـــة مـــا إذا يوجـــد فـــروق ذات دلالـــة 
إحصائيـــة بين متوســـطات درجات اســـتجابات أعضاء هيئـــة التدريس 
حـــول أبعاد جودة الحيـــاة الوظيفية تبعاً لمتغيـــري )الجنس والمؤهل 

. ) لعلمي ا
اختبـــار تحليـــل التبايـــن الأحـــادي )One-Way ANOVA(: لمعرفة ما إذا 
يوجد فـــروق ذات دلالة إحصائية بين متوســـطات درجات اســـتجابات 
أعضاء هيئة التدريـــس حول أبعاد جودة الحيـــاة الوظيفية تبعاً لمتغير 
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ثانياً: إجراءات وأساليب تحليل البيانات

صدق أداة الدراسة: 
تكون أداة الدراســـة صادقـــة إذا تمكنت من قياس ما صممت لقياســـه 
مـــن متغيـــرات مع خلوهـــا من أخطـــاء القيـــاس الشـــائعة المتمثلة في 
)ضعـــف الربط بين أهداف الدراســـة ومحتوى الاســـتبانة، عدم الاتســـاق 
فـــي الصياغـــة اللغوية، اســـتخدام مفاهيم علميـــة متعددة، عـــدم توافر 

إرشـــادات توضيحية لأفـــراد العينة(.

ثبات أداة الدراسة: 
يقصد بثبات أداة الدراســـة أنه ســـوف يعطـــي نفس النتائج لـــو تم إعادة 
توزيعـــه تحت نفس الظـــروف، أو بعبارة أخـــرى أنه يعني الاســـتقرار في 
نتائـــج الأداء لـــو تم إعـــادة توزيعهـــا على أفـــراد العينة عدة مـــرات خلال 
فتـــرات زمنية مختلفـــة، حيث تم الاعتمـــاد على معامل ألفـــا كرونباخ في 

حســـاب ثبات الاســـتبانة كما يوضحه الجـــدول التالي:
جدول رقم )6( معامل ثبات ألفا كرونباخ لقياس ثبات أداة الدراسة

)26.SPSS v( المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج

)عدد ســـنوات الخبرة(.
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وقـــد تبين من خـــال النتائـــج الموضحة في الجـــدول أعـــاه، أن كل قيم 
ألفـــا كرونبـــاخ أكبر مـــن )0,70( بالنســـبة لكل الأبعـــاد، حيث تبيـــن أن بُعد 
المشـــاركة فـــي اتخـــاذ القـــرارات كان ترتيبـــه الأول بقيمة معامـــل ألفا 
كرونبـــاخ )0,927(، بينما بُعد البحـــث العلمي فقد كان ترتيبـــه الأخير بقيمة 
)0,814(، أمـــا معامـــل الثبـــات العـــام لأداة الدراســـة )الاســـتبانة( فقد بلغ 
)0,938(، وبالتالـــي فـــإن الاســـتبانة تتمتع بدرجـــة ثبات عاليـــة تجعلنا على 

ثقـــة فـــي صلاحيتها للتطبيـــق وتتيـــح تحقيق أهداف الدراســـة. 

نتائج الدراسة ومناقشتها وتفسيرها
التحليل الوصفي:

توزيـــع عينة الدراســـة حســـب الجامعـــة التي ينتســـب إليها عضـــو هيئة 
: يس ر لتد ا

جدول رقم )7( توزيع العينة حسب متغير الجامعة التي ينتسب إليها

)26.SPSS v( المصدر: من إعداد الباحث اعتماداً على مخرجات برنامج
مـــن خلال الجـــدول الســـابق نجد أن نســـبة أعضـــاء هيئـــة التدريس في 
جامعـــة روج آفـــا يمثلـــون ما نســـبته )47,3 %( مـــن عينة الدراســـة، فيما 
يمثل نســـبة أعضاء هيئة التدريس فـــي جامعة كوبانـــي )10,8 %( من عينة 
الدراســـة، أما جامعة الشـــرق فإن نســـبة أعضـــاء هيئـــة التدريس فيها 
يمثلون مـــا نســـبته )41,9 %( من عينة الدراســـة، وبالتالي فإن أكبر نســـبة 
أعضـــاء هيئـــة التدريس في جامعات شـــمال وشـــرق ســـوريا كانت في 

جامعـــة روج آفـــا تليها جامعـــة كوباني ثم جامعة الشـــرق.
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توزيع عينة الدراسة حسب الجنس:
جدول رقم ) 8 ( توزيع العينة حسب متغير الجنس

)26.SPSS v( المصدر: من إعداد الباحث اعتماداً على مخرجات برنامج
من خـــال الجـــدول الســـابق نجـــد أن نســـبة الذكـــور من أعضـــاء هيئة 
التدريس في جامعات شـــمال وشـــرق ســـوريا كانت )83,8 %( من عينة 
الدراســـة، فيمـــا كانـــت نســـبة الإناث مـــن أعضـــاء هيئـــة التدريس في 
جامعات شـــمال وشـــرق ســـوريا )16,2 %( ن وبالتالي فإن نســـبة الذكور 
فـــي جامعة روج آفـــا هي الأكبـــر تليها جامعة الشـــرق ومن ثـــم جامعة 
كوبانـــي، فيما كانت نســـبة الإنـــاث في جامعة الشـــرق هـــي الأكبر تليها 

جامعـــة روج آفا ومـــن ثم جامعـــة كوباني.
توزيع عينة الدراسة حسب متغير المؤهل العلمي:

جدول رقم ) 9 ( توزيع العينة حسب متغير المؤهل العلمي

)26.SPSS v( المصدر: من إعداد الباحث اعتماداً على مخرجات برنامج

48,4 %

46,3 %

11,3 %

14,7 %

40,3 %

39 %

83,8 %

55,4 %

42 %

48.5 %

8 %

6 %

50 %

45.5 %

16,2 %

44,6 %

100 %

100 %
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من خـــال الجدول الســـابق، نجد أن نســـبة حملة الماجســـتير من أعضاء 
هيئـــة التدريـــس فـــي جامعـــة روج آفا تبلـــغ 46.3% مـــن إجمالـــي حملة 
الماجســـتير في العينة، ونســـبة حملـــة الدكتوراه فيهـــا 48.5% من إجمالي 
حملـــة الدكتوراه. في جامعة كوباني، تمثل نســـبة حملة الماجســـتير %14.7 
وحملة الدكتوراه 6%. في جامعة الشـــرق، تمثل نســـبة حملة الماجســـتير 
39% وحملـــة الدكتـــوراه 45.5%. نســـبة حملـــة الماجســـتير فـــي جامعات 

شـــمال وشـــرق ســـوريا 55.4% وحملة الدكتوراه %44.6.
توزيع عينة الدراسة حسب سنوات الخبرة في الجامعة:

جدول رقم )10( توزيع العينة حسب متغير سنوات الخبرة في الجامعة

)26.SPSS v( المصدر: من إعداد الباحث اعتماداً على مخرجات برنامج
من خـــال الجدول، يظهر أن نســـبة أعضاء هيئة التدريـــس بجامعة روج 
آفـــا الذيـــن لديهم خبرة أقل من ســـنة تبلـــغ 33.3%، بينمـــا الذين لديهم 
خبرة بين ســـنة وســـنتين يمثلون 23.1%. في جامعة كوباني، 15.4% لديهم 
خبـــرة بين ســـنة وســـنتين، و4% بين ســـنتين وثلاث ســـنوات. أما جامعة 

الشـــرق، فتصل نســـبة من لديهم خبـــرة أقل من ســـنة إلى %66.7.
التحليل الاستدلالي

جدول رقم )11(  اســـتجابات أفراد عينة الدراســـة فيما يتعلـــق بأبعاد جودة 
الوظيفية الحياة 

% 33,3% 16.2 %66.7

% 23,1% 17.6 % 61.5 % 15,4

% 36% 33,8 % 60 % 4

% 79% 32,4

%100

% 21
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)26.SPSS v( المصدر: من إعداد الباحث اعتماداً على مخرجات برنامج
يتضح مـــن الجدول أن المتوســـطات الحســـابية لبُعد الأمـــان الوظيفي 
لأعضـــاء هيئة التدريس في الجامعـــات الثلاث تراوحت بيـــن )2.24، 4.15(، 
بمتوســـط عـــام )3.25(، مـــا يعكس درجـــة متوســـطة. أما بُعـــد الأجور 
والمكافـــآت، فقد تراوحت المتوســـطات بيـــن )2.35، 3.31( بمتوســـط 
عـــام )2.84(، مـــا يدل علـــى درجة متوســـطة أيضًـــا. بينما بُعد المشـــاركة 
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في اتخـــاذ القرارات تـــراوح بيـــن )3.12، 3.80( بمتوســـط عـــام )3.42(، ما 
يشـــير إلى درجة مرتفعة. العبـــارات الأكثر تأثيرًا كانت العبـــارة )2( للأمان 

الوظيفـــي، العبارة )6( للأجـــور، والعبارة )3( للمشـــاركة.
جدول رقم )12( اســـتجابات أفراد عينة الدراســـة فيما يتعلـــق بأبعاد الأداء 

الأكاديمي
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)26.SPSS v( المصدر: من إعداد الباحث اعتماداً على مخرجات برنامج
يتضـــح من الجـــدول أن بُعد الكفاءة التدريســـية لأعضاء هيئـــة التدريس 
فـــي الجامعات الثلاث تراوح بين )3.74، 4.57( بمتوســـط عام )4.37(، مما 
يـــدل على درجـــة مرتفعة جـــدًا. العبـــارة رقـــم )7( كانت الأبرز بمتوســـط 
)4.57(، بينمـــا جـــاءت العبـــارة رقـــم )9( فـــي المرتبـــة الأخيرة بمتوســـط 
)3.74(. أمـــا بُعد البحث العلمـــي، فقد تراوح بين )3.43، 4.46( بمتوســـط 
عـــام )4.08(، ممـــا يعكـــس درجة مرتفعـــة. العبارة رقـــم )11( كانـــت الأبرز 
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بمتوســـط )4.46(، والعبارة رقم )4( جاءت في المرتبة الأخيرة بمتوســـط 
.)3.43(

مناقشة النتائج وتفسيرها:
فيما يلي عرض لنتائج الدراسة وتفسيرها وفقاً لتساؤلاتها:

أولًا: الإجابة عن تساؤلات الدراسة:
     الإجابـــة عن تســـاؤل الدراســـة الرئيســـي: ما هـــو تأثير جـــودة الحياة 
الوظيفيـــة علـــى الأداء الأكاديمي لأعضـــاء هيئة التدريس فـــي جامعات 
شـــمال وشـــرق ســـوريا؟، وللإجابة عن تســـاؤل الدراســـة الرئيســـي، تم 

تطبيـــق اختبار تحليـــل الانحـــدار الخطي البســـيط كما يلي:
جـــدول رقم)13(نتائج اختبار تحليل الانحدار البســـيط لدراســـة تأثير جودة 

الحياة الوظيفية علـــى الأداء الأكاديمي

)26.SPSS v( المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج
يوضـــح الجـــدول الســـابق، قيمة معامـــل ارتباط بيرســـون حيـــث بلغت 
R=0.029((، وهـــو مـــا يبيـــن وجـــود علاقة ارتباطيـــة طرديـــة ضعيفة بين 
المتغيـــر التابع الـــذي يمثـــل )الأداء الأكاديمي( والمتغير المســـتقل الذي 
 R( وبلغـــت قيمـــة معامـــل التحديد ،)يمثـــل )جـــودة الحيـــاة الوظيفيـــة
Square=0.029(، وهـــو يدل علـــى أن 2.9% من التغيـــرات التي تطرأ على 
الأداء الأكاديمـــي كانـــت نتيجـــة لجـــودة الحيـــاة الوظيفية لأعضـــاء هيئة 

التدريس في جامعات شـــمال وشـــرق ســـوريا.
كما أظهـــرت النتائج أن نمـــوذج الانحـــدار غير معنوي، وذلـــك من خلال 
 0.145=sig 2.176( وقيمـــة الدلالة الإحصائيـــة=F( قيمة معامـــل فيشـــر
أكبر من مســـتوى المعنويـــة α= 0.05، وبالتالي نقبـــل الفرضية الصفرية 
القائلـــة بأنه لا يوجـــد تأثير لجودة الحيـــاة الوظيفية علـــى الأداء الأكاديمي 

لأعضـــاء هيئة التدريس في جامعات شـــمال وشـــرق ســـوريا.
     الإجابـــة عن تســـاؤل الدراســـة الفرعـــي الأول: ما هي أبعـــاد جودة 
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الحيـــاة الوظيفيـــة المعمول بها في جامعات شـــمال وشـــرق ســـوريا؟ 
للإجابـــة على تســـاؤل الدراســـة الفرعـــي الأول، تـــم تحليل أبعـــاد جودة 
الحياة الوظيفية، وذلك بحســـاب المتوســـطات الحســـابية والانحرافات 

المعيارية لـــكل من المحـــاور الأول والثانـــي والثالث لأداة الدراســـة.    
جدول رقم )14( المتوســـطات الحســـابية والانحرافات المعيارية لإجابات 

أفراد العينة علـــى أبعاد جودة الحيـــاة الوظيفية

)26.SPSS v( المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج
يشـــير المتوســـط العام للإجابات على أبعـــاد جودة الحيـــاة الوظيفية إلى 
تقييـــم متوســـط )3.17( لأعضـــاء هيئة التدريـــس في جامعات شـــمال 
وشـــرق ســـوريا. الأبعـــاد بالترتيب هي: المشـــاركة فـــي اتخـــاذ القرارات 

)3.42(، الأمـــان الوظيفـــي )3.25(، الأجور والمكافـــآت )2.83(.
      الإجابـــة عن تســـاؤل الدراســـة الفرعي الثانـــي: ما هي أبعـــاد الأداء 
الأكاديمي الذي يؤديه عضو هيئة التدريس في جامعات شـــمال وشـــرق 
ســـوريا؟، للإجابة على تســـاؤل الدراســـة الفرعـــي الثاني، تـــم تحليل أبعاد 
الأداء الأكاديمي، وذلك بحســـاب المتوســـطات الحســـابية والانحرافات 

المعياريـــة لكل من المحوريـــن الرابع والخامس لأداة الدراســـة.
جدول رقم)15( المتوســـطات الحســـابية والانحرافـــات المعيارية لإجابات 

أفـــراد العينة على أبعـــاد الأداء الأكاديمي
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)26.SPSS v( المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج
يبيـــن الجـــدول أن المتوســـط العـــام لإجابات عينة الدراســـة علـــى أبعاد 
الأداء الأكاديمـــي بلـــغ )4.22(، مما يشـــير إلـــى أن أعضاء هيئـــة التدريس 
يـــرون أن الأداء الأكاديمـــي مرتفع جـــداً. وجاءت الكفاءة التدريســـية في 
المرتبة الأولى بمتوســـط )4.37(، تلتها الأبحاث العلمية بمتوسط )4.07(.
-الإجابـــة عن تســـاؤل الدراســـة الفرعـــي الثالث: هـــل يوجد تأثيـــر لأبعاد 
جـــودة الحيـــاة الوظيفيـــة التـــي يمارســـها أعضـــاء هيئـــة التدريـــس في 
جامعات شـــمال وشـــرق ســـوريا على أدائـــه الأكاديمي؟، لمعرفـــة تأثير 
أبعـــاد جودة الحيـــاة الوظيفية التي يمارســـها أعضاء هيئـــة التدريس في 
جامعات شـــمال وشـــرق ســـوريا على أدائهـــم الأكاديمي تم اســـتخدام 

تحليـــل الانحـــدار المتعـــدد للتأكد مـــن وجود أثـــر أو عدمه.
جـــدول رقم )16( نتائـــج اختبار تحليل الانحـــدار المتعدد لدراســـة تأثير أبعاد 

الجودة على أدائهـــم الأكاديمي

)26.SPSS v( المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج
تم تطبيـــق نموذج الانحـــدار الخطي المتعـــدد والذي اعتبر فيـــه متغيرات 
)الأمـــان الوظيفـــي، الأجـــور والمكافـــآت، المشـــاركة فـــي اتخـــاذ القرار( 
كمتغيرات مســـتقلة )تفســـيرية( ومتغير الأداء الأكاديمـــي كمتغير تابع، 
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وتمت ملاحظـــة أن نموذج الانحـــدار غير معنوي وذلك مـــن خلال قيمة 
معامـــل فيشـــر )F=2.010( وقيمة الدلالة الإحصائية sig أكبر من مســـتوى 

المعنويـــة α= 0.05 وبالتالي: 
نقبـــل الفرضيـــة الصفرية القائلـــة بأنه لا يوجـــد تأثير لأبعاد جـــودة الحياة 
الوظيفيـــة التي يمارســـها أعضـــاء هيئـــة التدريس في جامعات شـــمال 

وشـــرق ســـوريا على أدائه الأكاديمي.
       الإجابـــة عـــن تســـاؤل الدراســـة الفرعـــي الرابـــع: هل توجـــد فروق 
معنويـــة ذات دلالة إحصائية بين متوســـطات درجات اســـتجابات أعضاء 
هيئـــة التدريـــس حـــول أبعاد جـــودة الحيـــاة الوظيفيـــة تبعـــاً للمتغيرات 

الديموغرافيـــة )الجنـــس، المؤهل العلمـــي، عدد ســـنوات الخبرة(؟
حســـب الجنـــس: لمعرفـــة مـــا إذا كانت هنـــاك فـــروق ذات دلالة  	
إحصائيـــة بيـــن متوســـطات درجات اســـتجابات أعضـــاء هيئـــة التدريس 
حول أبعـــاد جـــودة الحياة الوظيفيـــة تبعاً لمتغيـــر الجنس، تم اســـتخدام 

مســـتقلتين. لعينتين  ســـتيودنت  اختبـــار 
جـــدول رقـــم )17( نتائـــج اختبـــار ســـتيودنت لعينتيـــن مســـتقلتين بيـــن 
متوســـطات درجات اســـتجابات أعضاء هيئة التدريس حـــول أبعاد جودة 

الحيـــاة الوظيفيـــة تبعاً لمتغيـــر الجنس

)26.SPSS v( المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج
تشـــير النتائـــج إلـــى عدم وجـــود فـــروق ذات دلالـــة إحصائية بيـــن الذكور 

1
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والإناث فـــي محاور الأمـــان الوظيفي، الأجـــور والمكافآت، والمشـــاركة 
فـــي اتخاذ القـــرارات. متوســـط جـــودة الحيـــاة الوظيفية للذكـــور )3.14( 
وللإنـــاث )3.32(. وعليـــه يقـــرر الباحـــث قبـــول الفرضية الصفريـــة بأنه 
لا توجـــد فـــروق معنوية ذات دلالـــة إحصائيـــة بين متوســـطات درجات 
اســـتجابات أعضـــاء هيئة التدريـــس حول أبعاد جـــودة الحيـــاة الوظيفية 

تبعـــاً لمتغيـــر الجنس عند مســـتوى الدلالـــة )0.05(.
حســـب المؤهل العلمـــي: لمعرفة مـــا إذا كانت هنـــاك فروق ذات  	
دلالة إحصائية بين متوســـطات درجات اســـتجابات أعضاء هيئة التدريس 
حـــول أبعـــاد جودة الحيـــاة الوظيفيـــة تبعاً لمتغيـــر المؤهـــل العلمي، تم 

اســـتخدام اختبار ســـتيودنت لعينتين مســـتقلتين.
جـــدول رقـــم )18( نتائـــج اختبـــار ســـتيودنت لعينتيـــن مســـتقلتين بيـــن 
متوســـطات درجات اســـتجابات أعضاء هيئة التدريس حـــول أبعاد جودة 

الحيـــاة الوظيفيـــة تبعـــاً لمتغير المؤهـــل العلمي

)26.SPSS v( المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج
تشـــير نتائـــج الجـــدول إلـــى أن متوســـط اســـتجابات الحاصليـــن علـــى 
الماجســـتير على محور الأمان الوظيفـــي بلغ )3.38( والدكتـــوراه )3.08(، 
دون دلالة إحصائية. في محور الأجور، كان متوســـط الماجســـتير )2.93( 
والدكتـــوراه )2.71(، دون دلالة إحصائية. أما المشـــاركة في اتخاذ القرارات، 
فبلغ متوســـط الماجســـتير )3.63( والدكتوراه )3.16( مع دلالة إحصائية 

2



544

)0.022(. فـــي جـــودة الحيـــاة الوظيفية، بلغ متوســـط الماجســـتير )3.32( 
والدكتـــوراه )2.99(، دون دلالـــة إحصائية.

وعليـــه يقـــرر الباحـــث قبـــول الفرضيـــة الصفريـــة بأنـــه لا توجـــد فروق 
معنويـــة ذات دلالة إحصائية بين متوســـطات درجات اســـتجابات أعضاء 
هيئـــة التدريس حول أبعاد جـــودة الحياة الوظيفية تبعـــاً لمتغير المؤهل 

العلمي عند مســـتوى الدلالـــة )0.05(.
حســـب عدد ســـنوات الخبـــرة: لمعرفة مـــا إذا كانت هنـــاك فروق  	
ذات دلالـــة إحصائيـــة بين متوســـطات درجات اســـتجابات أعضـــاء هيئة 
التدريـــس حول أبعاد جـــودة الحيـــاة الوظيفية تبعاً لمتغير عدد ســـنوات 

.)One-Way ANOVA( الخبـــرة تم اســـتخدام تحليـــل التبايـــن الأحـــادي
جـــدول رقـــم )19( نتائج اختبـــار تحليـــل التبايـــن الأحادي بين متوســـطات 
درجـــات اســـتجابات أعضـــاء هيئـــة التدريس حـــول أبعـــاد جـــودة الحياة 

الوظيفيـــة تبعـــاً لمتغير عـــدد ســـنوات الخبرة.
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)26.SPSS v( المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج
ومنه جاءت نتيجة محـــور الأمان الوظيفي لاختبار تحليـــل التباين الأحادي 
فيشـــر )0.348( بقيمـــة احتماليـــة )0.791( وهي أعلى من مســـتوى الدلالة 

)α( والتي تســـاوي )0.05( وهي غيـــر دالة إحصائياً.
وجاءت نتيجـــة محور الأجـــور والمكافآت لاختبـــار تحليل التبايـــن الأحادي 
فيشـــر )0.914( بقيمـــة احتماليـــة )0.439( وهي أعلى من مســـتوى الدلالة 

)α( والتـــي تســـاوي )0.05( وهي غير دالـــة إحصائياً.
وجاءت نتيجة محور المشـــاركة فـــي اتخاذ القرارات لاختبـــار تحليل التباين 
الأحـــادي فيشـــر )0.172( بقيمة احتماليـــة )0.915( وهي أعلى من مســـتوى 

الدلالـــة )α( والتي تســـاوي )0.05( وهي غير دالـــة إحصائياً.
وجـــاءت نتيجة محـــور جودة الحيـــاة الوظيفية ككل لاختبـــار تحليل التباين 
الأحادي فيشـــر )0.359( بقيمة احتمالية )0.783( وهي أعلى من مســـتوى 

الدلالة )α( والتي تســـاوي )0.05( وهي غيـــر دالة إحصائياً.
وعليـــه يقـــرر الباحـــث قبـــول الفرضيـــة الصفريـــة بأنـــه لا توجـــد فروق 
معنويـــة ذات دلالـــة إحصائية بيـــن متوســـطات درجات اســـتجابات 
أعضـــاء هيئـــة التدريـــس حول أبعـــاد جـــودة الحيـــاة الوظيفيـــة تبعاً 

لمتغيـــر عـــدد ســـنوات الخبرة عنـــد مســـتوى الدلالـــة )0.05(.

ثالثاً- اختبار صحة فرضيات الدراسة:
     بالنســـبة لفرضيـــة الدراســـة الأولـــى القائلـــة: »لا يوجـــد أثـــر ذو دلالة 
إحصائيـــة بين الأمان الوظيفي والأداء الأكاديمـــي لأعضاء هيئة التدريس 
فـــي الجامعـــات«، للتأكد مـــن وجود أثـــر بين الأمـــان الوظيفـــي والأداء 
الأكاديمـــي أو عدمـــه تم اختبـــار هذه الفرضيـــة من خلال تحليـــل الانحدار 

البســـيط. الخطي 
جـــدول رقـــم )20( نتائج اختبـــار تحليل الانحدار البســـيط لدراســـة الأثر بين 
الأمـــان الوظيفي وكل من )الأداء الأكاديمي، الكفاءة التدريســـية، البحث 

 ) لعلمي ا



546

)26.SPSS v( المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج
من خلال الجدول الســـابق نلاحظ أن نموذج الانحـــدار غير معنوي وذلك 
 sig 3.848( وقيمـــة الدلالة الإحصائية=F( من خلال قيمة معامل فيشـــر
أكبر مـــن مســـتوى المعنويـــة α= 0.05 وبالتالي: نقبل فرضية الدراســـة 
الأولـــى القائلة بأنـــه لا يوجد أثر ذو دلالـــة إحصائية بين الأمـــان الوظيفي 

والأداء الأكاديمـــي لأعضاء هيئة التدريـــس في الجامعات.
كذلـــك نلاحـــظ أن نموذج الانحـــدار غير معنـــوي وذلك من خـــال قيمة 
معامـــل فيشـــر )F=1.786( وقيمـــة الدلالـــة الإحصائيـــة sig أكبـــر مـــن 
مســـتوى المعنويـــة α= 0.05 وبالتالـــي نقبـــل فرضية الدراســـة الفرعية 
الأولـــى القائلة بأنـــه لا يوجد أثر ذو دلالـــة إحصائية بين الأمـــان الوظيفي 

والكفـــاءة التدريســـية لأعضاء هيئـــة التدريس فـــي الجامعات.
 ،)0.243=R(كمـــا نلاحظ أن قيمـــة معامل ارتباط بيرســـون حيث بلغـــت
وهـــو ما يبين وجـــود علاقة ارتباطيـــة طردية ضعيفة بيـــن المتغير التابع 
الذي يمثـــل )البحـــث العلمـــي( والمتغير المســـتقل الذي يمثـــل )الأمان 

الوظيفي(.
وقد بلغـــت قيمة معامـــل التحديـــد )R Square=0.059(، وهو يدل على 
أن 5.9 % مـــن التغيـــرات التي تطرأ على البحث العلمـــي كانت نتيجة للأمان 

الوظيفـــي لأعضاء هيئة التدريـــس في الجامعات.
أمـــا قيمة معامـــل الانحدار فقد بلغـــت )0.151( وهذا يعنـــي أن الزيادة في 
بُعـــد الأمان الوظيفي يـــؤدي إلى زيادة بُعـــد البحث العلمي بمقـــدار 0.151، 
كما أكـــدت قيمة معامل فيشـــر المحســـوبة معنوية الأثـــر، حيث بلغت 
)F=4.510( ونلاحـــظ أن قيمـــة الدلالـــة الإحصائيـــة sig=0.037 أقـــل من 
مســـتوى المعنويـــة α= 0.05، وبالتالـــي نرفض الفـــرض الصفري ونقبل 
الفـــرض البديـــل القائـــل بأنـــه: يوجد أثـــر ذو دلالـــة إحصائية بيـــن الأمان 
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الوظيفـــي وبين البحـــث العلمي لأعضـــاء هيئة التدريس فـــي الجامعات.
      بالنســـبة لفرضيـــة الدراســـة الثانيـــة القائلـــة: »لا يوجـــد أثـــر ذو دلالة 
إحصائيـــة بيـــن الأجور والمكافـــآت وبيـــن الأداء الأكاديمـــي لأعضاء هيئة 
التدريـــس في الجامعـــات«، للتأكد من وجـــود أثر بين الأجـــور والمكافآت 
والأداء الأكاديمـــي أو عدمـــه تـــم اختبار هـــذه الفرضية من خـــال تحليل 

البســـيط. الخطي  الانحدار 
جـــدول رقـــم )21( نتائج اختبـــار تحليل الانحدار البســـيط لدراســـة الأثر بين 
الأجـــور والمكافـــآت وكل مـــن )الأداء الأكاديمـــي، الكفـــاءة التدريســـية، 

البحـــث العلمي .

)26.SPSS v( المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج
وكذلـــك نلاحظ أن نمـــوذج الانحدار غيـــر معنوي وذلك مـــن خلال قيمة 
معامـــل فيشـــر )F=1.907( وقيمـــة الدلالـــة الإحصائيـــة sig أكبـــر مـــن 
مســـتوى المعنويـــة α= 0.05 وبالتالـــي: نقبـــل فرضيـــة الدراســـة الثانية 
القائلـــة بأنه لا يوجـــد أثر ذو دلالـــة إحصائية بين الأجـــور والمكافآت و بين 

الأداء الأكاديمـــي لأعضـــاء هيئـــة التدريس فـــي الجامعات.
وأيضـــاً نلاحـــظ أن نموذج الانحـــدار غير معنـــوي وذلك من خـــال قيمة 
معامـــل فيشـــر )F=0.444( وقيمـــة الدلالـــة الإحصائيـــة sig أكبـــر مـــن 
مســـتوى المعنويـــة α= 0.05 وبالتالـــي: نقبـــل فرضية الدراســـة الفرعية 
الأولـــى المتعلقـــة بالفرضيـــة الثانيـــة القائلـــة بأنـــه لا يوجد أثـــر ذو دلالة 
إحصائيـــة بين الأجـــور والمكافآت و بين الكفاءة التدريســـية لأعضاء هيئة 

الجامعات. فـــي  التدريس 
كمـــا نلاحـــظ أن نمـــوذج الانحـــدار غيـــر معنـــوي وذلك من خـــال قيمة 
معامـــل فيشـــر )F=3.004( وقيمـــة الدلالـــة الإحصائيـــة sig أكبـــر مـــن 
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مســـتوى المعنويـــة α= 0.05 وبالتالـــي: نقبـــل فرضية الدراســـة الفرعية 
الثانيـــة المتعلقـــة بالفرضيـــة الثانيـــة القائلـــة بأنـــه لا يوجد أثـــر ذو دلالة 
إحصائية بين الأجـــور والمكافآت والبحث العلمي لأعضـــاء هيئة التدريس 

الجامعات. فـــي 
       بالنســـبة لفرضيـــة الدراســـة الثالثـــة القائلـــة: »لا يوجـــد أثـــر ذو دلالة 
إحصائية بين المشـــاركة فـــي اتخـــاذ القـــرارات والأداء الأكاديمي لأعضاء 
هيئـــة التدريـــس في الجامعـــات«، للتأكـــد من وجـــود أثر بين المشـــاركة 
فـــي اتخاذ القـــرارات والأداء الأكاديمـــي أو عدمه تم اختبار هـــذه الفرضية 

من خـــال تحليل الانحـــدار الخطي البســـيط.
جـــدول رقـــم )22( نتائـــج اختبـــار تحليل الانحـــدار البســـيط لدراســـة الأثر 
بين المشـــاركة فـــي اتخاذ القـــرارات وكل من )الأداء الأكاديمـــي، الكفاءة 

التدريســـية، البحـــث العلمي(

)26.SPSS v( المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج
من خلال الجدول الســـابق نلاحظ أن نموذج الانحـــدار غير معنوي وذلك 
من خلال قيمـــة معامـــل فيشـــر )F=0.531( وقيمة الدلالـــة الإحصائية 
sig أكبر من مســـتوى المعنوية α= 0.05 وبالتالي: نقبل فرضية الدراســـة 
الثالثـــة القائلة بأنه لا يوجـــد أثر ذو دلالة إحصائية بين المشـــاركة في اتخاذ 

القرارات وبيـــن الأداء الأكاديمي لأعضاء هيئـــة التدريس في الجامعات.
وأيضـــاً نلاحـــظ أن نموذج الانحـــدار غير معنـــوي وذلك من خـــال قيمة 
معامل فيشـــر )F=0.103( وقيمة الدلالة الإحصائية sig أكبر من مســـتوى 
المعنويـــة α= 0.05 وبالتالـــي: نقبـــل فرضيـــة الدراســـة الفرعيـــة الأولى 
المتعلقـــة بالفرضية الثالثـــة القائلة بأنه لا يوجد أثـــر ذو دلالة إحصائية بين 
المشـــاركة فـــي اتخاذ القـــرارات وبين الكفـــاءة التدريســـية لأعضاء هيئة 
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الجامعات.  فـــي  التدريس 
كمـــا نلاحـــظ أن نمـــوذج الانحـــدار غيـــر معنـــوي وذلك من خـــال قيمة 
معامـــل فيشـــر )F=0.879( وقيمـــة الدلالـــة الإحصائيـــة sig أكبـــر مـــن 
مســـتوى المعنويـــة α= 0.05 وبالتالـــي: نقبـــل فرضية الدراســـة الفرعية 
الثانيـــة المتعلقـــة بالفرضيـــة الثالثـــة القائلـــة بأنـــه لا يوجد أثـــر ذو دلالة 
إحصائية بين المشـــاركة فـــي اتخاذ القرارات وبين البحـــث العلمي لأعضاء 

الجامعات. التدريس فـــي  هيئـــة 
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تفسير نتائج الدراسة

أولًا: تفسير النتائج المتعلقة بتساؤلات الدراسة:

ثانياً: تفسير النتائج المتعلقة بفرضيات الدراسة:
لا يوجد أثـــر ذو دلالـــة إحصائية بين الأمـــان الوظيفـــي والأداء الأكاديمي 
لأعضـــاء هيئـــة التدريـــس فـــي الجامعـــات: قد يكـــون الســـبب اختلاف 
اســـتجابات الأفـــراد للأمـــان الوظيفـــي، مـــع تأثيـــر عوامـــل أخـــرى مثل 

التمويـــل والبيئـــة البحثيـــة علـــى الأداء الأكاديمي.

تأثيـــر جـــودة الحيـــاة الوظيفيـــة علـــى الأداء الأكاديمي: لا يوجـــد تأثير 
لجـــودة الحيـــاة الوظيفيـــة علـــى الأداء الأكاديمـــي لأعضـــاء هيئـــة 

التدريـــس فـــي جامعات شـــمال وشـــرق ســـوريا.
أبعـــاد جودة الحياة الوظيفية: أبعاد جـــودة الحياة الوظيفية المعمول 
بها هـــي: المشـــاركة في اتخـــاذ القـــرارات، الأمان الوظيفـــي، الأجور 

والمكافـــآت، مما يزيد من رضا المدرســـين.
أبعـــاد الأداء الأكاديمي: تشـــمل الكفاءة التدريســـية والبحث العلمي، 
حيث تعـــزز الكفـــاءة التدريســـية تجربة التعلـــم، بينما يســـهم البحث 

العلمي فـــي تطوير المعرفـــة الأكاديمية.
تأثيـــر أبعاد جـــودة الحيـــاة الوظيفية علـــى الأداء الأكاديمـــي: لا يوجد 
تأثيـــر لأبعاد جـــودة الحيـــاة الوظيفيـــة علـــى الأداء الأكاديمـــي، حيث 

يُعـــزى الأداء للكفـــاءة والخبرة وليـــس للظـــروف الوظيفية.
الفروق بين متوســـطات الاســـتجابات: لا توجد فـــروق معنوية ذات 
دلالـــة إحصائية بين متوســـطات اســـتجابات أعضاء هيئـــة التدريس 

وفقاً للجنـــس، المؤهـــل العلمي، وعدد ســـنوات الخبرة.

1

2

3

4
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الأمان الوظيفي والكفاءة التدريســـية: لا يوجد أثـــر ذو دلالة إحصائية 
بين الأمـــان الوظيفـــي والكفـــاءة التدريســـية، حيث تُعـــزى الكفاءة 

لعوامـــل أخرى مثل بيئـــة العمل.
الأمـــان الوظيفي والبحث العلمـــي: الأمان الوظيفي يؤثـــر إيجاباً على 
البحـــث العلمـــي، مما يزيـــد من رضـــا المدرســـين وثقتهـــم بأدائهم 
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النتائج العامة للدراسة:
بعد معالجـــة البيانات إحصائياً، والتحقق من فرضيات وتســـاؤلات البحث، 

توصلت الدراســـة إلى النتائج التالية:

الأكاديمـــي ويســـهم في تطويـــر مهاراتهم.
الأجـــور والمكافـــآت والأداء الأكاديمي: لا يوجد أثـــر ذو دلالة إحصائية 
بيـــن الأجـــور والمكافـــآت والأداء الأكاديمـــي، حيث يُعـــزى الأداء إلى 

الشـــغف بالتدريس والبحـــث العلمي.
للأجـــور  أثـــر  يوجـــد  لا  التدريســـية:  والكفـــاءة  والمكافـــآت  الأجـــور 
والمكافـــآت علـــى الكفاءة التدريســـية، حيـــث الأولويات الشـــخصية 

والدوافـــع الفرديـــة تختلـــف بيـــن أعضـــاء هيئـــة التدريس.
الأجـــور والمكافآت والبحـــث العلمي: لا يوجد تأثيـــر للأجور والمكافآت 
علـــى البحث العلمي، حيث يركز المدرســـون على الممارســـات البحثية 

بدلًا من الاهتمـــام بالمكافآت المالية.
المشـــاركة في اتخاذ القرارات والأداء الأكاديمي: لا يوجد أثر للمشاركة 
فـــي اتخاذ القـــرارات علـــى الأداء الأكاديمـــي، حيث التقيـــد بالإجراءات 

الإداريـــة قد يحد مـــن تأثير القـــرارات على الأداء.
المشـــاركة في اتخـــاذ القـــرارات والكفاءة التدريســـية: لا يوجـــد تأثير 
للمشـــاركة في اتخاذ القـــرارات على الكفاءة التدريســـية، حيث تعتمد 

الكفـــاءة على قـــدرات المدرس في تقديـــم المادة بشـــكل فعال.
المشـــاركة في اتخاذ القرارات والبحث العلمي: لا يوجد أثر للمشـــاركة 
فـــي اتخـــاذ القـــرارات على البحـــث العلمـــي، حيـــث يركز البحـــث على 

توســـيع المعرفة بعيداً عـــن اتخاذ القـــرارات الجماعية.

مســـتوى ممارســـات جودة الحياة الوظيفية لأعضـــاء هيئة التدريس 
منخفـــض في الأمان الوظيفي، الأجور، والمشـــاركة فـــي القرارات.

أهـــم أبعاد جـــودة الحياة الوظيفية: المشـــاركة في القـــرارات، الأمان 
الوظيفي، الأجور والمكافآت حســـب التحليـــل الإحصائي.

لا توجـــد فروق معنوية بين اســـتجابات أعضاء هيئـــة التدريس لأبعاد 
جودة الحياة الوظيفية وفق المتغيـــرات الديموغرافية.
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توصيات الدراسة
مـــن خـــال النتائـــج التي تـــم التوصل إليهـــا في الدراســـة الحاليـــة، يمكن 
للباحـــث اقتـــراح بعض التوصيـــات والتـــي قد تفيـــد القائمين علـــى إدارة 

جامعات شـــمال وشـــرق ســـوريا ومنها:

هناك علاقـــة ارتباط طردية ضعيفـــة بين الأمـــان الوظيفي كمتغير 
مســـتقل والبحث العلمـــي كمتغير تابع.

الأمـــان الوظيفـــي يؤثر إيجابيـــاً علـــى الأداء الأكاديمي لأعضـــاء هيئة 
التدريـــس باعتبارهـــم جزءًا مـــن رأس المـــال الفكري.

الأجـــور والمكافـــآت مقبولـــة ولا تؤثر علـــى الأداء الأكاديمـــي، حيث 
ر أعضاء هيئـــة التدريـــس جهودهم. يُقـــدَّ

حريـــة التعبيـــر والمشـــاركة في القـــرارات لم تؤثـــر علـــى التدريس أو 
البحـــث العلمي لأعضـــاء هيئـــة التدريس.

المحاولـــة الجـــادة للعمـــل علـــى توفيـــر خدمـــات الرعايـــة الصحيـــة 
ولعائلاتهـــم. التدريـــس  هيئـــة  لأعضـــاء  والاجتماعيـــة 

تأميـــن أجور جيـــدة تلبي احتياجات أعضـــاء هيئة التدريس الأساســـية 
لعـــدم اضطرارهـــم للبحـــث عـــن عمـــل إضافـــي بعـــد دوامهم في 

. معة لجا ا
العمـــل على خلق مناخ جيد وعـــادل في الجامعة مـــن حيث المعاملة 
بعيـــداً عن التمييز بين أعضـــاء هيئة التدريس وفـــق للعرق أو الجنس 

شابه. ما  أو 
محاولة تقديم ســـكن مجاني لأعضـــاء هيئة التدريـــس ممن حالتهم 

المادية لا تســـمح لهم بدفـــع تكلفة الإيجار.
تقليـــل الصراعـــات داخـــل الجامعة والعمـــل في بيئة تســـودها روح 

التعـــاون والثقـــة بين الأطـــراف جميعاُ.
العمـــل علـــى رفع مســـتوى جـــودة الحيـــاة التي يشـــعر بهـــا أعضاء 
هيئـــة التدريس في جامعات شـــمال وشـــرق ســـوريا، لما لـــه النفع 
الكبيـــر فـــي الارتيـــاح النفســـي والشـــعور بالاســـتقرار والتقدير من 
قبـــل إدارة الجامعة، وذلك مـــا يجعل أعضاء هيئـــة التدريس يبذلون 



553

مقترحات الأبحاث المستقبلية:

أقصى إمكانيتهم التدريســـية والبحثية بهدف رفعة ســـمعة ومكانة 
. معتهم جا

إعادة النظر بسياســـة المكافـــآت الممنوحة لأعضـــاء هيئة التدريس 
في جامعات شـــمال وشـــرق ســـوريا بحيـــث تكون عادلة وتشـــكل 

حافـــزاً نحو رفع مســـتوى أدائهـــم في العمليـــة التعليمية.
تصميـــم برامـــج عاجلة للنهوض بمســـتوى جـــودة الحيـــاة الوظيفية 

في جامعات شـــمال وشـــرق ســـوريا.
التوزيـــع العـــادل لعبء العمـــل الجامعـــي، ومحاولة تطبيـــق التفرغ 
العلمـــي لأعضاء هيئة التدريس مما يســـهم بإجـــراء أبحاثهم العلمية 

ومقالاتهم.
رصـــد جائزة مادية أو معنويـــة لأعضاء هيئة التدريـــس المتميزين في 
أدائهـــم الأكاديمي بشـــكل ســـنوي على مســـتوى الجامعـــة، وتقليد 

من يحصل عليهـــا بتكريم الأســـتاذ المثالي.
تخصيـــص ميزانية كافية لمجال تشـــجيع البحـــث العلمي في جامعات 

سوريا. وشرق  شمال 
والاســـتقرار  الأمـــان  مـــن  المرتفـــع  المســـتوى  علـــى  المحافظـــة 
الوظيفـــي الذي يشـــعر به أعضـــاء هيئـــة التدريس من خـــال توفير 

كافـــة احتياجاتهـــم وتاميـــن ســـبل الراحـــة والطمأنينة.

أثر المشـــاركة في اتخـــاذ القرارات على الأداء الوظيفـــي للعاملين في 
الجامعات.

أثر جودة الحياة الوظيفية في تطوير الأداء في البنوك.
واقـــع الأداء الأكاديمي في الجامعات: دراســـة مقارنة بين الجامعات 

والخاصة الحكومية 
أثر التدريب في تحسين أداء العاملين في الجامعات.
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