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

الملخص: 
هدفت الدرا�سة التعرف اإلى م�ستوى جودة الحياة الوظيفية لدى اأع�ساء هيئة التدري�س في جامعة العلوم 
والتكنولوجيا الاأردنية.  ولتحقيق هدف الدرا�سة تم تطوير ا�ستبانة تكونت من )35( فقرة موزعة اإلى �ستة 
مج��الات، ه��ي: )النمط القيادي، والا�ستق��رار والاأمان الوظيف��ي، والترقية الوظيفية، والروات��ب والمكافاآت، 
والت��وازن ب��ن العم��ل الجامعي والحي��اة الاجتماعي��ة، والتنمي��ة المهنية /التدري��ب والتعلي��م(. وتم توزيعها 
اإلى عين��ة الدرا�س��ة التي تكونت م��ن )420( ع�سو هيئة تدري�س خلال الف�س��ل الاأول )2019/2018(. وبعد 
اإج��راء عملي��ات التحليل الاإح�سائي للبيان��ات، كانت اأهم نتائج الدرا�سة: اأن م�ست��وى جودة الحياة الوظيفية 
لدى اأع�ساء هيئة التدري�س في جامعة العلوم والتكنولوجيا الاأردنية كان كبيراً جداً لجميع مجالات الدرا�سة 
والاأداة ككل. ووج��ود ف��روق دال��ة اإح�سائي��اً تعزى اإلى متغير الجن���س لجميع مجالات الدرا�س��ة والاأداة ككل  
ل�سال��ح )الاإناث( با�ستثن��اء مجال الا�ستقرار والاأم��ان الوظيفي، ومجال التوازن بن العم��ل الجامعي والحياة 
الاجتماعي��ة، ووج��ود ف��روق دالة اإح�سائي��اً تعزى اإلى متغ��ير الرتب��ة الاأكاديمية لجميع مج��الات الدرا�سة 
والاأداة ككل ل�سال��ح )اأ�ستاذ م�سارك، واأ�ستاذ م�ساعد(. وقد اأو�ست الدرا�سة باإجراء المزيد من الدرا�سات حول 
مو�س��وع ج��ودة الحياة الوظيفية لدى اأع�ساء هيئة التدري�س في باق��ي الجامعات الاأردنية وبمتغيرات م�ستقلة 

اأخرى. 

 الكلم��ات المفتاحي��ة: ج��ودة الحي��اة الوظيفي��ة، اأع�س��اء هيئ��ة التدري���س، جامع��ة العل��وم والتكنولوجيا 
الاأردنية. 
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The Quality of Work Life for Faculty Members at Jordan 
University of Science and Technology 

Abstract: 

This study aimed at identifying the quality of work life for faculty members 
at Jordan University of Science and Technology from their perspective. To 
achieve the objective of the study, a questionnaire was developed, which 
consisted of (35) items and was divided into six dimensions: leadership style, 
stability and job security, career promotion, salaries and remuneration, the 
balance between university work and social life, professional development 
(training and education).The questionnaire was distributed to the sample of 
the study, which consisted of (420) faculty members during the first semester 
(2018 /2019). After conducting the statistical analysis of the data, the major 
results of the study were as follows: The quality of work life of the faculty 
members at Jordan University of Science and Technology was very high for 
all dimensions and the questionnaire as a whole. There were statistically 
significant differences due to the gender variable for all the dimensions of 
study and the tool as a whole in favor of (females) except for the dimensions 
of stability and job security and balance between university work and social 
life. There were also  statistically significant differences due to the academic 
rank for all dimensions of the study and the tool as a whole in favor of 
(the associate professor, and assistant professor). The study recommended 
further studies on the subject of quality of work life of the faculty members in 
other Jordanian universities with other independent variables.

Keywords: Quality of work life, Faculty members, Jordan University of 
Science and Technology.
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المقدمة: 
تواج��ه الموؤ�س�س��ات في ع�سرن��ا الح��الي �سغوط��ات وتغ��يرات م�ستم��رة في جمي��ع المج��الات، وتتمث��ل هذه 
ال�سغوطات والتغيرات في الزيادة الم�ستمرة للقوى الداخلية والخارجية الموؤثرة في ا�ستقرارها، فقد �سملت هذه 
التغ��يرات جميع نواحي الحياة الاقت�سادية، والاجتماعي��ة، والثقافية، والتكنولوجية، وال�سيا�سية. ونتيجة 
لتاأثير هذه ال�سغوطات والتغيرات، فقد اهتمت الموؤ�س�سات بالمورد الب�سري والنظر اإليه كاأ�سل من اأ�سولها؛ لما له 

من تاأثير جوهري على الكفاءة والفعالية والتميز )زينب، 2018(. 
يع��د المورد الب�سري من اأهم الموارد واأثمنها لعم��ل الموؤ�س�سات وخا�سة الجامعات، فهو م�سدر الجذب، ويلعب دوراً 
فع��الًا في تخطي��ط ن�ساط��ات الموؤ�س�س��ة وتنفيذها. ومما لا�س��ك فيه اأن ه��ذا يتطلب مراعاة خا�س��ة بالاهتمام 
باإع��داد الك��وادر الاأكاديمية والاإدارية فائق��ة النوعية من الناحي��ة المهارية، والمعرفي��ة، وتوفير بيئة عمل، 
وج��ودة حي��اة منا�سبة تعمل على زيادة ال��ولاء التنظيمي للموؤ�س�سة، وتحقيق التكام��ل، والتفاعل بن اأهداف 

العاملن والموؤ�س�سة )اأبو حميد، 2017(. 
اأم��ا جودة الحياة الوظيفي��ة )Quality of Work Life(، فهي من المفاهي��م الاإدارية الحديثة والمعا�سرة في 
مج��ال اإدارة الم��وارد الب�سرية،  وق��د بداأ الاهتمام بجودة الحياة الوظيفية داخ��ل ال�سركات والمنظمات، حيث 
�سرعت الاإدارات في العديد من ال�سركات والمنظمات الكبيرة في اإعداد م�ساريع �ساملة ومتكاملة لتح�سن اإنتاجية 

العاملن وتطوير اأدائهم والتخل�س من العقبات التي تحول دون تقدمها وتطورها )البلبي�سي، 2012(. 
"لق��د ب��داأ الاهتم��ام بمو�سوع جودة الحياة الوظيفي��ة في اأواخر ال�ستينيات من الق��رن الع�سرين، كطريقة 
تهت��م بتاأثير العمل عل��ى ال�سحة والاحتياجات الاإن�ساني��ة، وكطريقة توؤثر ب�س��كل اإيجابي على جودة خبرة 
العم��ل ال�سخ�سي��ة، حت��ى منت�سف ال�سبعينيات م��ن القرن الع�سري��ن كان اهتمام اأ�سح��اب الاأعمال يتركز على 
ت�سمي��م العم��ل وتح�س��ن ظروفه. وفي اأواخ��ر ال�سبعيني��ات واأوائل الثمانيني��ات تراجع الاهتم��ام وانخف�ست 
الاأن�سط��ة التي تمار�سه��ا الموؤ�س�سة لتحقيق جودة الحي��اة الوظيفية، مما جعل برامج ج��ودة الحياة الوظيفية 
تاأت��ي في المرتب��ة الثانوي��ة خلال هذه الف��ترة، واإن اختل��ف الاأمر على مختل��ف الم�ستويات المحلي��ة والدولية، 
وبالت��الي عل��ى كفاءة الاأداء الاقت�سادي للموؤ�س�سة وما تعتنقه من قيم واأف��كار تتعلق بالموارد الب�سرية. ومنذ 
منت�س��ف الثمانيني��ات من الق��رن الع�سرين زاد الاهتمام مرة اأخ��رى ببرامج جودة الحي��اة الوظيفية، ويرجع 
ذلك اإلى �سعف الموقف التناف�سي لل�سركات الاأمريكية، والتاأكد من اأن ولاء والتزام العاملن في اأمريكا انخف�س 
بكث��ير ع��ن غيره في باقي دول العالم، ولقد ركزت برامج جودة الحياة الوظيفية بداية هذه الفترة �سواء على 
م�ست��وى الموؤ�س�س��ات ال�سغيرة اأم الكب��يرة، على العلاقة بن برامج جودة الحي��اة الوظيفية واإنتاجية العاملن" 

)الح�سني، 2016، 13(. 
"وتع��د ج��ودة الحي��اة الوظيفي��ة ال�سائ��دة في الموؤ�س�س��ات والمنظمات والجامع��ات خا�سة اأحد م�س��ادر  ر�سا 
الاأف��راد العامل��ن، وموؤ�س��راً للمن��اخ الخا���س الذي تتمي��ز به موؤ�س�سة ع��ن غيرها م��ن الموؤ�س�س��ات الاأخرى، لذا 
ف��اإن تح�سن جودة الحي��اة الوظيفية باأبعادها النف�سية والاجتماعية والطبيعية ت�سكل م�سوؤولية اجتماعية 
واأخلاقي��ة تتحمله��ا الموؤ�س�سات. ويتف��ق الباحثون في مجال اإدارة الم��وارد الب�سرية على اأن كف��اءة الموؤ�س�سة في 
تحم��ل هذه الم�سوؤولية يمكن اأن ينعك�س بنتائج ملمو�سة على جهود الموؤ�س�سة من حيث النمو والازدهار والتكيف 
للمتطلبات البيئية، فنجاح الموؤ�س�سة بتهيئة جودة منا�سبة من حياة العمل يمكن اأن ي�ساعدها في اإطلاق طاقات 

اأفرادها العاملن تحقيقاً لهدف زيادة الاإنتاجية كماً ونوعاً" )ما�سي، 2014، 60(.
وبناءً على ذلك، جاءت هذه الدرا�سة للتعرف اإلى م�ستوى جودة الحياة الوظيفية لدى اأع�ساء هيئة التدري�س 

في جامعة العلوم والتكنولوجيا الاأردنية. 
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مشكلة الدراسة:
يعن��ى مو�س��وع جودة الحياة الوظيفية بدرا�سة وتحليل المكون��ات والاأ�ساليب التي ت�ستند اإليها الاإدارة في 
الجامعات؛ بق�سد توفير حياة وظيفية اأف�سل لاأع�ساء هيئة التدري�س، بما ي�سهم في رفع اأداء الجامعة ويحقق 
الاإ�سب��اع لحاجاته��م ورغباته��م. فكلما تميزت بيئة العم��ل بالر�سا من اأع�س��اء هيئة التدري���س �ساهم ذلك في 

جعلهم متميزين في اأداء وظائفهم واأعمالهم الاأكاديمية والبحثية. 
 تمث��ل ج��ودة الحي��اة الوظيفية في الجامعات اأهمية كب��يرة؛ نظراً لاأن ح�سيلتها �سواء بالاإيج��اب اأو ال�سلب لها 
انعكا�ساته��ا الكب��يرة على اأداء ور�سا اأع�ساء هيئة التدري���س، وكذلك جميع العاملن في الجامعة، وما لذلك من 
تاأث��ير عل��ى اأكبر موؤ�س�سات التعليم العالي في اأي مجتمع من المجتمع��ات، ومما لا �سك فيه اأن ال�سيانة والحفاظ 
عل��ى اأداء تل��ك الجامع��ات والعاملن فيها هو بمثاب��ة هدف ا�ستراتيج��ي في اأي دولة مهم��ا كان م�ستوى تقدمها 

)جاد الرب، 2008(. 
حمي��د اأب��و  درا�س��ة  مث��ل  الوظيفي��ة  الحي��اة  ج��ودة  بمو�س��وع  المتعلق��ة  الدرا�س��ات  بع���س  نتائ��ج   وت�س��ير 

 )2017(؛ ودرا�س��ة الها�سم��ي والع�سايل��ة )2017(؛ ودرا�س��ة الح�سن��ي )2016( اإلى اأن م�ست��وى جودة الحياة 
الوظيفية لدى العاملن في الجامعات والموؤ�س�سات الاأخرى مثل وزارة البلديات والم�ست�سفيات كان متو�سطاً.  ومن 
خ��لال البح��ث لم يجد الباحث اأي درا�س��ة محلية تتناول قيا�س م�ستوى جودة الحي��اة الوظيفية لدى اأع�ساء 
هيئة التدري�س في الجامعات الاأردنية، وبحكم عمل الباحث محا�سراً في جامعة العلوم والتكنولوجيا الاأردنية 
ا�ست�سعر �سرورة القيام بهذه الدرا�سة. وعليه، تتمثل م�سكلة الدرا�سة في محاولتها التعرف اإلى م�ستوى جودة 

الحياة الوظيفية لدى اأع�ساء هيئة التدري�س في جامعة العلوم والتكنولوجيا الاأردنية. 
أسئلة الدراسة:

تحاول الدرا�سة الحالية الاإجابة عن الاأ�سئلة الاآتية: 
1. ما م�ستوى جودة الحياة الوظيفية لدى اأع�ساء هيئة التدري�س في جامعة العلوم والتكنولوجيا الاأردنية؟
2. ه��ل توج��د فروق دالة اإح�سائياً ب��ن متو�سطات تقدي��رات م�ستوى جودة الحياة الوظيفي��ة لدى اأع�ساء 

هيئة التدري�س في جامعة العلوم والتكنولوجيا الاأردنية تعزى اإلى متغير الجن�س؟
3. ه��ل توج��د فروق دالة اإح�سائياً ب��ن متو�سطات تقدي��رات م�ستوى جودة الحياة الوظيفي��ة لدى اأع�ساء 

هيئة التدري�س في جامعة العلوم والتكنولوجيا الاأردنية تعزى اإلى متغير الرتبة الاأكاديمية؟
أهمية الدراسة:

تتمثل اأهمية الدرا�سة الحالية في النقاط الاآتية:
قلة الدرا�سات العربية والمحلية – في حدود علم الباحث – التي تناولت مو�سوع جودة الحياة الوظيفية.    .1
تع��د الدرا�س��ة الحالي��ة من اأوائ��ل الدرا�سات المحلي��ة في الاأردن التي تتن��اول التع��رف اإلى م�ستوى جودة   .2

الحياة الوظيفية لدى اأع�ساء هيئة التدري�س في الجامعات الاأردنية. 
ق��د تفيد الدرا�س��ة الحالية في اإث��راء المكتبة العربية والاأردني��ة في مجال الدرا�س��ات النظرية المتعلقة   .3

بجودة الحياة الوظيفية.
يهت��م الباح��ث بدرج��ة كبيرة بمو�س��وع الدرا�سة؛ ك��ون الباحث اأح��د الموظفن بنظام العم��ل الجزئي في   .4
جامع��ة العل��وم والتكنولوجيا الاأردنية، وبالتالي فهو يقع تحت التاأث��ير المبا�سر لم�سكلة الدرا�سة، كما تعد 

هذه الدرا�سة اإثراءً فكرياً للباحث من الناحية النظرية والعملية. 
قد تفتح هذه الدرا�سة المجال اأمام الباحثن والمهتمن لاإجراء المزيد من الدرا�سات والاأبحاث حول جودة   .5

الحياة الوظيفية وبا�ستخدام متغيرات مختلفة. 
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أهداف الدراسة: 
تهدف الدرا�سة الحالية اإلى تحقيق الاآتي:

التعرف اإلى م�ستوى جودة الحياة الوظيفية لدى اأع�ساء هيئة التدري�س في جامعة العلوم والتكنولوجيا   .1
الاأردنية.

الك�سف عن الفروق الدالة اإح�سائياً في ا�ستجابات اأفراد عينة الدرا�سة تبعاً لمتغيراتهم ال�سخ�سية.  .2

حدود الدراسة:
تقت�سر الدرا�سة الحالية واإمكانية تعميم نتائجها على الحدود الاآتية:

الح��د المو�سوع��ي: التعرف اإلى م�ست��وى جودة الحياة الوظيفي��ة لدى اأع�ساء هيئ��ة التدري�س في جامعة   -
العلوم والتكنولوجيا الاأردنية وفي �سوء فقرات ومجالات اأداة الدرا�سة المعدة لهذا الغر�س.

الحد المكاني: جامعة العلوم والتكنولوجيا الاأردنية، محافظة اإربد، الاأردن.  -
الحد الزمني: اأجريت هذه الدرا�سة خلال الف�سل الاأول من العام الدرا�سي الجامعي )2019/2018(.  -

الح��د الب�س��ري:  عين��ة من اأع�ساء هيئ��ة التدري���س في جامعة العل��وم والتكنولوجي��ا الاأردنية، ممن هم   -
برتبة )اأ�ستاذ، واأ�ستاذ م�سارك، واأ�ستاذ م�ساعد(. 

مصطلحات الدراسة:
احتوت الدرا�سة الحالية على الم�سطلحات والمفاهيم الاإجرائية الاآتية:

ج��ودة الحي��اة الوظيفية:  م�ستوى ال�سعادة والر�سا عن العمل الوظيفي ل��دى العاملن في الموؤ�س�سة، حيث   -
اإنه��م يتمتع��ون بحي��اة مهني��ة عالية الجودة ت�سم��ح له��م بالم�سارك��ة في اإدارة اأعمالهم واتخ��اذ القرارات 
Indumathr & Kamalraj, 2012(i(.  وتع��رف اإجرائي��اً باأنه��ا: الدرج��ة الكلي��ة لتقديرات اأع�ساء 

هيئ��ة التدري���س في جامعة العلوم والتكنولوجيا الاأردنية عل��ى ا�ستبانة جودة الحياة الوظيفية في �سوء 
المج��الات الاآتي��ة: )النمط القي��ادي، والا�ستق��رار والاأم��ان الوظيف��ي، والترقية الوظيفي��ة، والرواتب 

والمكافاآت، والتوازن بن العمل الجامعي والحياة الاجتماعية، والتنمية المهنية/ التدريب والتعليم(.
جامع��ة العل��وم والتكنولوجي��ا الاأردني��ة: جامعة اأردني��ة عامة، موقعه��ا في محافظة اإرب��د، تمنح درجة   -

البكالوريو�س، والماج�ستير، والدكتوراه وفق الدرا�سة المنتظمة.
الإطار النظري:

يت�سم��ن ه��ذا الجزء عر�ساً ل��لاأدب النظري المتعل��ق بمو�سوع الدرا�س��ة الحالية، من حي��ث: مفهوم جودة 
الحياة الوظيفية، واأهميتها، واأبعادها، وعلاقتها باأداء اأع�ساء هيئة التدري�س.

Ԁ  :مفهوم جودة الحياة الوظيفية
لقد تعددت وتباينت التعريفات التي اأوردها الباحثون والمهتمون بمو�سوع جودة الحياة الوظيفية، فمنهم من 
عرّفها باأنها: فعالية بيئة العمل التي تجعل الموؤ�س�سة ذات معنى، من حيث توافر العنا�سر الرئي�سية الموؤثرة في 
بن��اء الت�سورات والقيم الاإيجابية لدى العاملن نحو بيئ��ة العمل، وتقا�س من خلال الر�سا الوظيفي، والاأمان 
الوظيف��ي، وتطوير الكف��اءات والنمو المهني لهم، والاأج��ور والمكافاآت، والتوازن بن العم��ل والحياة ال�سخ�سية 

.)Rethinam, & Ismail, 2008(
  ومنهم من عرّف جودة الحياة الوظيفية باأنها:  نمط اإداري تعاوني ت�ساركي بن الاإدارة والعاملن في الموؤ�س�سة، 
 .)Saraji, & Daragahi, 2006( يهدف اإلى تح�سن بيئة العمل وجعلها اأكثر اإنتاجية ور�سا لدى العاملن
وعرّفه��ا Kumar وShaniا)2013( باأنه��ا: درجة التميز و�سروط العمل التي تمار�سها المنظمات؛ بغية تنمية 

وتطوير الحياة اأثناء العمل بما ينعك�س اإيجاباً على اإنتاجية المنظمة. 



109 المجلة العربيـة لضمـان 
جودة التعليم الجامعي

د. همام �سمير حمادنة
المجلد الثاني ع�شر العدد )39( 2019م

https://doi.org/10.20428/AJQAHE.12.39.5

وعرفه��ا ا�ستي��وي )2015( باأنها: حالة ر�سا العاملن تجاه ما توف��ره المنظمة من بيئة مادية ومعنوية. وجاء 
في تعري��ف البربري )2016( باأنها: بيئة العمل التي تتواف��ر فيها العوامل المادية والمعنوية بمختلف اأبعادها 
ب�س��كل جيد، مم��ا ينعك�س اإيجاباً على الموظف في�سع��ر بالر�سا والاأمان الوظيفي، فيب��ذل اأق�سى جهد ممكن في 

خدمة الموؤ�س�سة. 
وفي �س��وء التعريف��ات ال�سابقة لمفه��وم جودة الحي��اة الوظيفية، فاإن الباح��ث يعرّفها باأنها: م�ست��وى ال�سعادة 
والر�س��ا ال��ذي ي�سع��ر به العامل��ون في الموؤ�س�سات، ومقدرتهم عل��ى اإ�سباع حاجاتهم من خلال ث��راء بيئة العمل 

ورقي الخدمات المادية والمعنوية التي تقدم لهم.
Ԁ  :اأهمية جودة الحياة الوظيفية

اأظه��رت بع���س الدرا�س��ات اأن هن��اك تاأثيرات اإيجابية بن��اءة لتوافر وتطبي��ق اأبعاد جودة الحي��اة الوظيفية 
وبرامجها في الموؤ�س�سات والمنظمات، ومن اأهمها )ال�سالم، 2009(:   

1. تخفي�س ال�سراعات بن الاإدارة والعاملن من خلال تطوير مناخ لعلاقات عمل اأكثر اإنتاجية، وت�سوية 
العديد من المظالم الكامنة من خلال بيئة عمل م�ساعدة على حل الم�سكلات.

2. م�ساركة اأكبر عدد من العاملن بالاأفكار البناءة التي يمكن اأن توؤدي اإلى تح�سينات في الاأبعاد المختلفة 
لظروف العمل وعملياته.

3. زيادة انتماء العاملن وولائهم، وتحقيق التكامل والتفاعل بن اأهداف الموؤ�س�سة واأهدافهم.
4. الم�ساهمة في تعزيز الجودة والتعلم والاإبداع.

5. زيادة درجة الر�سا الوظيفي.
6. تح�سن ودعم العلاقات الاإن�سانية في الموؤ�س�سة.

7. انخفا�س معدلات الغياب في الموؤ�س�سة.
8. تدني معدل الدوران الوظيفي في الموؤ�س�سة.

9. زيادة الكفاءة والفعالية التنظيمية للموؤ�س�سة.
10. ا�ستثمار اأف�سل واأمثل للموارد الب�سرية في الموؤ�س�سة. 

Ԁ  :اأبعاد جودة الحياة الوظيفية
�سيعر���س الباحث بع�س اآراء الباحثن والعلماء ووجهات نظره��م حول تحديد اأبعاد جودة الحياة الوظيفية 

وعنا�سرها، حيث اإن هناك تبايناً وتنوعاً ملحوظاً في تحديدها، وقد جاء على النحو الاآتي:
ي��رى ج��اد ال��رب )2008( اأن اأبع��اد ج��ودة الحي��اة الوظيفي��ة تتمث��ل في اإتاحة الظ��روف الملائم��ة لتح�سن 
الاإنتاجية وزيادة الكفاءة التنظيمية، والم�ساركة الفعلية في اتخاذ القرارات، واإتاحة فر�س الترقية والتقدم 
الوظيفي من خلال عمليات التعلم والتعليم والتدريب، وتوفير متطلبات الاأمان والا�ستقرار الوظيفي، والعدالة 

الاجتماعية من خلال عدالة اأنظمة الاأجور والمكافاآت والحوافز المادية والمعنوية. 
اأما �سالح والعنزي )2009( فقد اأ�سار اإلى اأن اأبعاد جودة الحياة الوظيفية تتمثل في كفاية الراتب وعدالته، 
و�سحي��ة ظروف العمل، وفر�س النمو الوظيفي، والتكامل الاجتماعي، والموازنة بن العمل والحياة، والتم�سك 

بمبداأ العمل التنظيمي. 
وق��د اأ�س��ار Brooksا)2007(  اإلى اأن اأبع��اد ج��ودة الحي��اة الوظيفي��ة تتكون م��ن: توازن الحي��اة الوظيفية 
وال�سخ�سي��ة، ونمط الاإ�سراف وم�ساركة العاملن في اتخ��اذ القرارات، والخ�سائ�س الوظيفية والا�ستقلالية في 

اأداء العمل، وعلاقات العمل والاأمن الوظيفي وال�سلامة وال�سحة المهنية. 
وم��ن خ��لال ا�ستعرا���س اأبعاد ج��ودة الحي��اة الوظيفية، فق��د لاح��ظ الباح��ث اأن الاأبعاد تختل��ف من وجهة 
نظ��ر الباحث��ن والعلماء ح�س��ب مو�سوع الدرا�سة والاأهمي��ة والاأهداف، وقد اختار الباحث ع��دداً من الاأبعاد 
الرئي�سي��ة  لج��ودة الحي��اة الوظيفية تخت�س بهذه الدرا�سة، وق��د تناولتها معظم الدرا�س��ات ال�سابقة، وهي: 
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)النم��ط القي��ادي، والا�ستقرار والاأم��ان الوظيف��ي، والترقية الوظيفي��ة، والرواتب والمكاف��اآت، والتوازن بن 
العمل الجامعي والحياة الاجتماعية، والتنمية المهنية/ التدريب والتعليم(. 

Ԁ :علاقة جودة الحياة الوظيفية باأداء اأع�ساء هيئة التدري�س
اأظه��رت العديد م��ن الدرا�سات التي اأجريت على جودة الحياة الوظيفي��ة، اأن تح�سن جودة الحياة الوظيفية 
والاهتم��ام باأبعادها  وبرامجه��ا المختلفة �سيوؤدي حتماً اإلى زيادة الاإنتاجي��ة، والارتقاء بم�ستويات ومعدلات 
الر�س��ا والاأداء الوظيف��ي ل��دى اأع�س��اء هيئ��ة التدري���س في الجامع��ات، اإ�ساف��ة اإلى اإ�سب��اع حاجاته��م بكافة 
اأ�سكاله��ا المادية والمعنوية والاجتماعية، وحاجات الا�ستقرار والاأمان الوظيفي. ويمكن تو�سيح علاقة جودة 
 الحي��اة الوظيفي��ة باأداء اأع�ساء هيئ��ة التدري�س من خ��لال ا�ستعرا�س اأبعاد جودة الحي��اة الوظيفية الاآتية 

)ما�سي، 2014(: 
النمط القيادي: يوؤثر النمط القيادي ب�سكل كبير على اأداء اأع�ساء هيئة التدري�س ور�ساهم واإنتاجيتهم   .1
في العم��ل، حي��ث اإن اأع�ساء هيئة التدري�س في الجامع��ات بحاجة دائماً اإلى الثق��ة والت�سجيع واإلى دعم 
روؤ�سائه��م؛ ليتاأك��دوا اأنهم ي�سيرون على الطري��ق ال�سحيح، وهذا بالتاأكيد �سينعك���س على ر�ساهم واأدائهم 
الوظيف��ي، ولي�س هناك ما يقتل اإمكانات اأع�ساء هيئة التدري�س ك�سعورهم باأن روؤ�ساءهم غير مبالين بما 
يقوم��ون به من وظائف ومه��ام، بالتالي يتوجب على الروؤ�ساء اتباع اأ�سلوب ت�ساركي في القيادة والاإ�سراف 
عل��ى العم��ل، فهن��اك علاق��ة قوية ب��ن نمط القي��ادة ور�س��ا اأع�ساء هيئ��ة التدري���س واأدائه��م الاأعمال 
المطلوبة منهم، فالرئي�س الذي يتبع الاأ�سلوب البيروقراطي في قيادة مروؤو�سيه لا يك�سب ولاءهم، ويوؤدي 
اإلى تعزي��ز م�ساع��ر الا�ستي��اء اتجاهه، اأما الرئي�س ال��ذي يعتمد على الاأ�سل��وب الديمقراطي في القيادة، 
ويجع��ل المروؤو�س��ن مو�سع اهتمام��ه في القرارات التي يتخذها يوؤدي اإلى تطوي��ر علاقات الدعم والولاء 

بينهم للعمل والموؤ�س�سة، وهذا له تاأثير على ر�ساهم واأدائهم في العمل.
الم�سارك��ة في �سنع واتخاذ الق��رارات: اإن اأع�ساء هيئة التدري�س العاملن يميلون غالباً اإلى دعم وم�ساندة   .2
الق��رارات الت��ي ا�سترك��وا في �سنعه��ا في الجامع��ة، وه��ذا يتوقف عل��ى ال�سيا�س��ة التنظيمية الت��ي تتبعها 
الجامع��ة، وم��دى الم�ساحة الت��ي ت�سمح بها قيادة الجامع��ة في عمليات الم�ساركة لاأع�س��اء هيئة التدري�س، 
وخا�س��ة فيم��ا يتعلق في عملي��ات �سنع واتخاذ القرارات، ف��اإذا كانت م�ساركة بناءة قائم��ة على الممار�سة 
الحقيقية من قبل الجامعة واأع�ساء هيئة التدري�س معاً لتحديد الاأهداف، وحل الم�سكلات، واإنجاز المهام، 
وتح�سن ظروف العمل، ورفع كفاءة الاأداء على م�ستوى اأع�ساء هيئة التدري�س والجامعة، كل ذلك ي�سكل 

نقطة اأ�سا�سية في نجاح الجامعة. 
الا�ستق��رار والاأم��ان الوظيف��ي: اإن توفير الجامعة لعوام��ل الا�ستقرار والاأمان الوظيف��ي يزيد من درجة   .3
الاأم��ان الوظيف��ي، والارتي��اح لاأع�ساء هيئ��ة التدري�س، مما ي�ساع��د على زيادة الابت��كار لديهم، حيث اإن 
�سعور اأع�ساء هيئة التدري�س بالا�ستقرار والاأمان الوظيفي، وعدم قلقهم من فقدان العمل يزيد من درجة 

التطوير وكفاءة الاأداء.
الترقية الوظيفية: اإن نظم الترقية الوظيفية لاأع�ساء هيئة التدري�س في الجامعة يتوقف على اإعطاء   .4
عن�سر الكفاءة والاإبداع والتفوق في اأداء العمل الاأهمية اللازمة عند الترقية من قبل الجامعة واإدارتها، 
وه��ذا م��ن �ساأنه اأن ينعك���س اإيجاباً على مع��دلات اأداء اأع�ساء هيئ��ة التدري�س والجامع��ة ككل، وبالتالي 
تحقيق الاأهداف المطلوبة لكل ع�سو هيئة تدري�س من خلال اإ�سباع حاجات التميز لديه وطموحاته التي 
ي�سع��ى له��ا، وتحقيق اأهداف الجامعة من خلال تحقيق الاإنتاجية المطلوب��ة ل�سمان الا�ستمرارية والبقاء 

والمناف�سة والنجاح.
الروات��ب والمكاف��اآت: اإن الروات��ب والمكاف��اآت باأ�سكالها المختلف��ة الجديدة والتقليدية هام��ة جداً لنجاح   .5
الجامعة، وتعد و�سيلة فاعلة لاإ�سباع الحاجات المادية والاجتماعية لاأع�ساء هيئة التدري�س في الجامعة، 
وهن��اك علاقة تبادلية ب��ن الرواتب والمكافاآت المادية والمعنوية من جان��ب، والاأداء الوظيفي من جانب 
اآخ��ر، ففي بع���س الاأوقات تحتاج الجامع��ة اإلى اتباع �سيا�س��ة الرواتب والمكافاآت المرتبط��ة بالاأداء، وفي 
اأوق��ات اأخ��رى تحت��اج اإلى زيادة الروات��ب والمكافاآت اأملًا منه��ا في تح�سن م�ست��وى الاأداء، وكلتا الحالتن 

يتوقف على طبيعة عمل و�سيا�سة الجامعة المتبعة والبيئة التناف�سية التي تعمل بها. 
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التوازن بن العمل الجامعي والحياة الاجتماعية:  يعتبر التوازن بن العمل الجامعي والحياة الاجتماعية   .6
من اأهم الاأبعاد التي يمكنها اأن توؤدي اإلى ف�سل اأو نجاح العمل في الجامعة، وبالتالي تقع م�سوؤولية التوازن 
ب��ن العم��ل الجامعي والحي��اة الاجتماعية عل��ى الجامعة وعلى اأع�س��اء هيئة التدري�س عل��ى حدٍ �سواء، 
فاإن م�سوؤولية الجامعة اتجاه هذا التوازن يتوقف على الا�ستراتيجيات وال�سيا�سات والبرامج التي تعدها 
به��دف اإيج��اد نوع من التوازن في الحي��اة الاجتماعية والوظيفي��ة لاأع�ساء هيئة التدري���س، اإ�سافة اإلى 
تلبي��ة حاجاتهم الاقت�سادي��ة والاجتماعية، وم�سوؤولية ع�سو هيئة التدري�س تجاه هذا التوازن يتوقف 
عل��ى مقدرت��ه في القي��ام بالتزامات��ه ال�سخ�سي��ة والعائلي��ة، دون اأن يك��ون ذل��ك على ح�س��اب م�سوؤوليته 
الخا�س��ة بالعمل الجامع��ي، ودون اأن ينعك�س �سلباً على الاأداء الوظيفي له في اإنجاز المهام المطلوبة منه في 

العمل. 
التنمية المهنية/ التدريب والتعليم:  اإن توفر برامج التنمية المهنية لاأع�ساء هيئة التدري�س في الجامعة،   .7
�سوف يوؤدي وي�ساهم في تطوير كفايات اأع�ساء هيئة التدري�س، ومن ثم تح�سن المقومات الاأ�سا�سية للاأداء 

من ال�سرعة، والمهارة، والاإنتاجية، وغيرها من معدلات الاأداء المختلفة. 
الدراسات السابقة:

تح�س��ل الباح��ث عل��ى عدد م��ن الدرا�س��ات ال�سابقة الت��ي تناولت مو�سوع ج��ودة الحي��اة الوظيفية لدى 
اأع�س��اء هيئ��ة التدري�س في الجامعات، وكل ما يتعلق بهذا المو�سوع من متغ��يرات اأو موؤثرات. وفيما ياأتي عر�س 

لاأبرز تلك الدرا�سات وفق ت�سل�سلها الزمني من الاأحدث اإلى الاأقدم.
اأج��رت Bandar،اSabil،ا Jayos، اAmaran وHamdanا)2018( درا�س��ة في ماليزي��ا هدف��ت التعرّف اإلى 
م�ستوى ر�سا اأع�ساء هيئة التدري�س في جامعة �ساواوراك الحكومية عن جودة الحياة الوظيفة، وتكونت عينة 
الدرا�س��ة م��ن )278( ع�سو هيئة تدري���س، ولتحقيق هدف الدرا�سة تم ا�ستخ��دام ا�ستبانة، وقد اأظهرت نتائج 
الدرا�س��ة اأن م�ستوى ر�سا اأع�ساء هيئة التدري�س في جامع��ة �ساواوراك الحكومية عن جودة الحياة الوظيفية 

كان كبيراً، كما اأظهرت النتائج وجود فروق دالة اإح�سائياً تعزى اإلى متغير الجن�س. 
واأج��رى Endayaniا، اMusadieq وAfriantyا)2018(  درا�س��ة في اإندوني�سي��ا هدف��ت التع��رّف اإلى م�ستوى 
ج��ودة الحياة الوظيفية لدى اأع�ساء هيئة التدري���س في جامعة براويجايا، وتكونت عينة الدرا�سة من )74( 
ع�س��و هيئة تدري���س، ولتحقيق هدف الدرا�سة تم ا�ستخ��دام ا�ستبانة، وقد اأظهرت نتائ��ج الدرا�سة اأن م�ستوى 

جودة الحياة الوظيفية لدى اأع�ساء هيئة التدري�س في جامعة براويجايا الاأندوني�سية كان كبيراً جداً.  
كما اأجرى اأبو حميد )2017( درا�سة  في فل�سطن هدفت التعرف اإلى م�ستوى جودة حياة العمل لدى العاملن 
في جامع��ة الاأق�س��ى بغزة، وتكون��ت عينة الدرا�سة م��ن )166( موظفاً وموظفة، ولتحقيق ه��دف الدرا�سة تم 
ا�ستخ��دام ا�ستبان��ة مكون��ة م��ن )24( فقرة موزع��ة اإلى اأربعة مج��الات، هي: )النم��ط القي��ادي والاإ�سرافي، 
الا�ستق��رار والاأم��ان الوظيف��ي، التق��دم والترقي الوظيف��ي، التوازن بن العم��ل والحياة(. وق��د اأظهرت نتائج 
الدرا�سة اأن م�ستوى جودة حياة العمل لدى العاملن في جامعة الاأق�سى بغزة كان متو�سطاً وفي جميع المجالات. 
اأم��ا الدرا�سة التي اأجراه��ا الها�سمي والع�سايلة )2017( في ال�سعودية فقد هدف��ت التعرّف اإلى م�ستوى جودة 
الحي��اة الوظيفي��ة لدى العاملن في الم�ست�سفيات الع�سكرية بمنطق��ة الريا�س في المملكة العربية ال�سعودية من 
وجه��ة نظر العامل��ن فيها، وتكونت عينة الدرا�سة م��ن )403( موظفاً، ولتحقيق ه��دف الدرا�سة تم ا�ستخدام 
ا�ستبان��ة، وق��د اأظه��رت نتائ��ج الدرا�س��ة اأن م�ست��وى ج��ودة الحي��اة الوظيفي��ة ل��دى العامل��ن في الم�ست�سفيات 
الع�سكري��ة بمنطق��ة الريا���س في المملك��ة العربية ال�سعودي��ة من وجهة نظ��ر العاملن فيه��ا كان متو�سطاً، كما 

اأظهرت النتائج عدم وجود فروق دالة اإح�سائياً تعزى اإلى متغير الجن�س.
وهدفت الدرا�سة التي اأجراها الح�سني )2016( في فل�سطن التعرّف اإلى م�ستوى جودة الحياة الوظيفية لدى 
الباحث��ن الاجتماعين في وزارة ال�س��وؤون الاجتماعية بقطاع غزة من وجهة نظرهم، وتكونت عينة الدرا�سة 
م��ن )148( موظف��اً وموظف��ة، ولتحقيق ه��دف الدرا�س��ة تم ا�ستخدام ا�ستبان��ة موزع��ة اإلى خم�سة مجالات، 
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هي:)الاأج��ور، العلاق��ات الاجتماعية، الا�ستقرار والاأمان الوظيفي، ال�سل��وك القيادي والاإ�سراف على العمل، 
الم�سارك��ة في اتخ��اذ القرارات(، وقد اأظهرت نتائج الدرا�سة اأن م�ست��وى جودة الحياة الوظيفية لدى الباحثن 
الاجتماعي��ن في وزارة ال�س��وؤون الاجتماعية بقطاع غزة من وجهة نظرهم كان قليلًا وفي جميع المجالات، كما 

اأظهرت النتائج عدم وجود فروق دالة اإح�سائياً تعزى اإلى تغير الجن�س.
وهدف��ت الدرا�س��ة الت��ي اأجراه��ا Chelladurai وRamanا)2016 ( في الهن��د التع��رّف اإلى م�ست��وى جودة 
الحي��اة الوظيفي��ة لدى اأع�ساء هيئ��ة التدري�س في كلية منديا�ساجار للفنون والعل��وم، وتكونت عينة الدرا�سة 
من )500( ع�سو هيئة تدري�س، ولتحقيق هدف الدرا�سة تم ا�ستخدام ا�ستبانة، وقد اأظهرت نتائج الدرا�سة اأن 
م�ستوى جودة الحياة الوظيفية لدى اأع�ساء هيئة التدري�س في كلية منديا�ساجار للفنون والعلوم كان كبيراً. 

اإلى  التع��رّف  هدف��ت  فق��د  الهن��د  في  وNandhiniا)2016(   Aarthy اأجراه��ا  الت��ي  الدرا�س��ة  اأم��ا 
 م�ست��وى ج��ودة الحي��اة الوظيفي��ة ل��دى اأع�س��اء هيئ��ة التدري���س في كلي��ة الهند�س��ة في جامع��ة كارباغ��ام

)Karpagam University(. تكون��ت عين��ة الدرا�س��ة م��ن )83( ع�س��و هيئ��ة التدري���س، ولتحقي��ق هدف 
الدرا�س��ة تم ا�ستخ��دام ا�ستبانة، وق��د اأظهرت نتائج الدرا�سة اأن م�ستوى جودة الحي��اة الوظيفية لدى اأع�ساء 
هيئ��ة التدري���س في كلية الهند�س��ة في جامعة كارباغام الهندية كان متو�سطاً، كم��ا اأظهرت النتائج عدم وجود 

فروق دالة اإح�سائياً تعزى اإلى متغير الجن�س. 
وقام Hans، اMubeen، اMishra وAl-Badiا)2015( بدرا�سة في �سلطنة عُمان هدفت التعرّف اإلى م�ستوى 
ج��ودة الحياة الوظيفية لدى اأع�ساء هيئة التدري�س في كليات �سلطنة عُمان الخا�سة، وتكونت عينة الدرا�سة 
م��ن )44( ع�س��و هيئ��ة تدري���س موزعن على �سبع��ة كليات خا�س��ة تدر���س تخ�س���س الاإدارة، ولتحقيق هدف 
الدرا�س��ة تم ا�ستخ��دام ا�ستبانة، وق��د اأظهرت نتائج الدرا�سة اأن م�ستوى جودة الحي��اة الوظيفية لدى اأع�ساء 

هيئة التدري�س في كليات �سلطنة عُمان الخا�سة كان كبيراً. 
وقام ما�سي )2014( بدرا�سة في فل�سطن هدفت التعرف اإلى م�ستوى جودة الحياة الوظيفية لدى العاملن في 
الجامع��ات الفل�سطينية )الاأزهر، الاإ�سلامي��ة، الاأق�سى(، وتكونت عينة الدرا�سة م��ن )344( موظفاً وموظفة 
في الجامع��ات الفل�سطيني��ة. ولتحقي��ق هدف الدرا�س��ة تم ا�ستخدام ا�ستبانة ت�سمن��ت )74( فقرة موزعة اإلى 
ثلاثة مجالات، هي:)المجال الاأول: الجوانب التنظيمية والوظيفية؛ وي�سمل: )الم�ساركة في اتخاذ القرارات، 
وال�سل��وك القيادي والاإ�سراف في العم��ل، والالتزام التنظيمي، والا�ستقرار والاأمان الوظيفي، وبرامج التدريب 
والتعليم(، المجال الثاني: بيئة العمل المادية والمعنوية؛ وي�سمل :)الاأمن وال�سحة المهنية في بيئة العمل، توازن 
الحياة ال�سخ�سية والحياة الوظيفية، العلاقات الاجتماعية(، المجال الثالث: الجوانب المالية والاقت�سادية؛ 
وي�سمل: )الاأجور والمكافاآت المادية والمعنوية، فر�س الترقية والتقدم الوظيفي(. وقد اأظهرت نتائج الدرا�سة  
اأن م�ستوى جودة الحياة الوظيفية لدى العاملن في الجامعات الفل�سطينية )الاأزهر، الاإ�سلامية، الاأق�سى( كان 

متو�سطاً وفي جميع المجالات. 
اأم��ا الدرا�س��ة التي ق��ام به��ا Mirkamali وThani ا)2011( في اإيران فقد هدفت التع��رف اإلى م�ستوى جودة 
الحي��اة الوظيفية لدى اأع�ساء هيئ��ة التدري�س في جامعة طهران وجامعة �سريف للتكنولوجيا، وتكونت عينة 
الدرا�سة من )150( ع�سو هيئة تدري�س، ولتحقيق هدف الدرا�سة تم ا�ستخدام ا�ستبانة مكونة من )11( فقرة 
موزع��ة اإلى ثلاثة مجالات، هي: )الاأجر المنا�سب والع��ادل، العمل الاآمن وال�سحي، فر�س الترقية الم�ستمرة(، 
وق��د اأظه��رت نتائج الدرا�سة اأن م�ستوى جودة الحياة الوظيفية لدى اأع�ساء هيئة التدري�س في جامعة طهران 

وجامعة �سريف للتكنولوجيا كان متو�سطاً في جميع المجالات. 
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 التعليق على الدراسات السابقة: 
تتف��ق الدرا�س��ة الحالية مع الدرا�س��ات ال�سابقة في تناولها م�ستوى جودة الحي��اة الوظيفية لدى اأع�ساء هيئة 
التدري���س في الجامع��ات با�ستثن��اء درا�سة كل من الها�سم��ي والع�سايلة )2017(؛ والح�سن��ي )2016(. كما اأنها 
ا�ستخدم��ت الا�ستبانة اأداة لجم��ع البيانات كما هو الحال في جميع الدرا�سات المذكورة �سابقاً، كما اأنها تتفق مع 
معظ��م الدرا�س��ات في المتغيرات التي در�ستها كالجن�س مث��ل درا�سة كل م��ن .Bandar et alا)2018(، الها�سمي 
والع�سايل��ة )2017(، والح�سن��ي )2016(، ودرا�سة Aarthy وNandhiniا)2016(. وقد ا�ستفاد الباحث من 
الدرا�س��ات ال�سابقة في اختيار الاختبارات المنا�سبة للدرا�سة الحالية، وكذلك ا�ستفاد من الاإح�ساء الم�ستخدم، 
واأخ��يراً فق��د تم الا�ستفادة منها في تطوير الا�ستبانة، وفي مناق�سة النتائ��ج والتو�سيات. وقد تميزت الدرا�سة 
الحالي��ة ع��ن الدرا�س��ات ال�سابقة في اأنها من اأوائ��ل الدرا�سات المحلية– في حدود عل��م الباحث – التي تناولت 
م�ستوى جودة الحياة الوظيفية لدى اأع�ساء هيئة التدري�س في جامعة العلوم والتكنولوجيا الاأردنية، في �سوء 

متغيري الجن�س، والرتبة الاأكاديمية.  
منهجية الدراسة وإجراءاتها:

يت�سمن هذا الجزء و�سفاً لمنهج الدرا�سة الميدانية ومجتمعها وعينتها والاأداة الم�ستخدمة و�سدقها وثباتها 
والمعالجات الاإح�سائية الم�ستخدمة للاإجابة عن اأ�سئلة الدرا�سة، وفيما ياأتي عر�ساً لذلك:

منهج الدرا�سة:
ق�سي��ة  اأو  حدث��اً،  اأو  ظاه��رة  يدر���س  ال��ذي  المنه��ج  وه��و  الو�سف��ي،  الم�سح��ي  المنه��ج  الدرا�س��ة  اتبع��ت 
فيه��ا الباح��ث  تدخ��ل  دون  الدرا�س��ة  اأ�سئل��ة  ع��ن  تجي��ب  معلوم��ات  عل��ى  للح�س��ول  حالي��اً،   موج��ودة 

 .)Al-Aga & Al-Ostath, 1999(
مجتمع الدرا�سة: 

تك��ون مجتمع الدرا�سة م��ن جميع اأع�ساء هيئة التدري���س العاملن في جامعة العل��وم والتكنولوجيا الاأردنية، 
مم��ن ه��م برتبة: اأ�ست��اذ، واأ�ستاذ م�س��ارك، واأ�ست��اذ م�ساعد خ��لال الف�سل الدرا�س��ي الاأول من الع��ام الجامعي 
)2019/2018(، البالغ عددهم )753( ع�سو هيئة تدري�س، وذلك ح�سب التقرير الاإح�سائي الاأخير لجامعة 
العلوم والتكنولوجي��ا الاأردنية)2019/2018(. والجدول )1( يبن توزيع التكرارات والن�سب المئوية لاأفراد 

مجتمع الدرا�سة ح�سب متغيرات الدرا�سة.
جدول )1(: توزيع التكرارات والن�شب المئوية لأفراد مجتمع الدرا�شة ح�شب متغير الدرا�شة

الن�سبة المئوية%التكرارالفئةالمتغير
6120.81ذكرالجن�س

1410.19اأنثى
2230.30اأ�شتاذالرتبة الأكاديمية

2710.36اأ�شتاذ م�شارك
2590.34اأ�شتاذ م�شاعد

753100.0المجموع

عينة الدرا�سة:
تم توزي��ع )452( ا�ستبان��ة على عينة مختارة بطريق��ة العينة الع�سوائية الطبقي��ة، اأي حوالي )60%( من 
مجتم��ع الدرا�سة، حيث اأخذ بعن الاعتب��ار متغيرات الدرا�سة الم�ستقلة)الجن���س، والرتبة الاأكاديمية(، وقد 
تم مراعاة اأن تكون العينة ممثلة للمجتمع من اأع�ساء هيئة التدري�س العاملن في جامعة العلوم والتكنولوجيا 
الاأردني��ة، مم��ن ه��م برتب��ة اأ�ستاذ، واأ�ست��اذ م�س��ارك، واأ�ستاذ م�ساع��د خلال الف�س��ل الدرا�س��ي الاأول من العام 
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الجامع��ي )2019/2018(، وق��د ا�ستط��اع الباح��ث ا�ستع��ادة )440( ا�ستبانة مكتملة، وق��د تم تحديد حجم 
العين��ة م��ن خ��لال )Sample Size Calculator( بدرج��ة ثق��ة) 95%(، وقد بلغت العينة بع��د ا�ستثناء 
عين��ة الثب��ات )420( ع�س��و هيئ��ة تدري���س. والج��دول )2( يب��ن توزي��ع التك��رارات والن�سب المئوي��ة لعينة 

الدرا�سة ح�سب متغيرات الدرا�سة.
جدول )2(: توزيع التكرارات والن�شب المئوية لأفراد عينة الدرا�شة ح�شب متغير الدرا�شة

الن�سبة المئوية%التكرارالفئةالمتغير
3420.81ذكرالجن�س

780.19اأنثى
1290.30اأ�شتاذالرتبة الأكاديمية

1540.36اأ�شتاذ م�شارك
1370.34اأ�شتاذ م�شاعد

420100.0المجموع

اأداة الدرا�سة:
لتحقي��ق اأهداف الدرا�سة، ق��ام الباحث بتطوير ا�ستبانة "م�ستوى جودة الحي��اة الوظيفية لدى اأع�ساء هيئة 
التدري���س في جامع��ة العلوم والتكنولوجي��ا الاأردنية" اعتماداً على الدرا�سات ال�سابق��ة مثل درا�سة كل من اأبو 
حمي��د )2017(، والح�سن��ي )2016(، والها�سم��ي والع�سايل��ة )2017(، وما�س��ي )2014(. وتكون��ت الاأداة في 
�سورته��ا الاأولي��ة من )40( فقرة موزعة اإلى �ست��ة مجالات. وقد تم ا�ستخ��راج دلالات ال�سدق والثبات لاأداة 

الدرا�سة على النحو الاآتي: 
اأولًا: �سدق الاأداة: 

تم التحق��ق م��ن ال�س��دق الظاهر للا�ستبان��ة، و�سدق المحتوى من خ��لال عر�سها على )15( محكم��اً من اأ�ساتذة 
الاإدارة التربوي��ة في كلي��ات العل��وم التربوية في بع�س الجامعات الاأردنية. وبن��اءً على ملاحظات المحكمن تم 
ح��ذف )5( فق��رات، وتعدي��ل )3( فق��رات، وبلغ عدد فق��رات الاأداة في �سورته��ا النهاية بع��د عملية التحكيم 

)35( فقرة. 
ثانياً: ثبات الاأداة: 

ق��ام الباحث با�ستخلا���س موؤ�سرات ثبات الا�ستبانة با�ستخدام اأ�سلوب الات�س��اق الداخلي، والتطبيق واإعادته 
كما ياأتي: 

1.دلالات الات�س��اق الداخل��ي: تم تطبي��ق الا�ستبان��ة عل��ى عين��ة مكون��ة م��ن )20( ع�س��و هيئ��ة تدري�س في 
مختل��ف كلي��ات جامع��ة العل��وم والتكنولوجي��ا الاأردني��ة، ومن خ��ارج عين��ة الدرا�س��ة الاأ�سلي��ة، وتم ح�ساب 
 دلال��ة الات�س��اق الداخلي ل��كل مجال من مج��الات الا�ستبان��ة والاأداة ككل، با�ستخ��دام معادل��ة كرونباخ األفا

)Cronbach Alpha(. والجدول )3( يبن ذلك.
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جدول )3(: معامل ثبات الأداة ككل ولكل مجال من مجالتها

معامل الثبات با�ستخدام معادلة كرونباخ األفا عدد فقراته المجال 
)Cronbach Alpha(

60.94 فقراتالنمط القيادي
50.88 فقراتال�شتقرار والأمان الوظيفي

50.86 فقراتالترقية الوظيفية 
70.96 فقراتالرواتب والمكافاآت

50.89 فقراتالتوزان بين العمل الجامعي والحياة الجتماعية 
70.90 فقراتالتنمية المهنية )التدريب والتعليم(

350.93 فقرةالاأداة ككل

وهذه النتائج ت�سير اإلى تمتع الاأداة بثبات مقبول لا�ستخدامها لاأغرا�س هذه الدرا�سة. 
2. الثبات عن طريق التطبيق واإعادته: تم تطبيق الا�ستبانة على عينة مكونة من )20( ع�سو هيئة تدري�س 
في مختلف كليات جامعة العلوم والتكنولوجيا الاأردنية، ومن خارج عينة الدرا�سة الاأ�سلية، ثم اأعيد تطبيقها 
بعد اأ�سبوعن على العينة نف�سها، اإذ بلغ معامل ارتباط بير�سون)Pearson Correlations( )0.89(، وتعد 

هذه القيمة منا�سبة لاأغرا�س الدرا�سة الحالية. والجدول )4( يبن ذلك.
جدول )4(: معامل ثبات الأداة ككل ولكل مجال من مجالتها

معامل الثبات با�ستخدام معامل ارتباط بير�سون عدد فقراته المجال 
)Pearson Correlations(

فقراتالنمط القيادي  60.91
فقراتال�شتقرار والأمان الوظيفي  50.87

فقراتالترقية الوظيفية   50.85
فقراتالرواتب والمكافاآت  70.89

فقراتالتوزان بين العمل الجامعي والحياة الجتماعية   50.85
فقراتالتنمية المهنية )التدريب والتعليم(  70.92

فقرةالاأداة ككل  350.89

وبذلك فقد تكونت اأداة الدرا�سة في �سورتها النهائية من )35( فقرة موزعة اإلى �ستة مجالات، هي: )النمط 
القي��ادي، والا�ستق��رار والاأم��ان الوظيف��ي، والترقي��ة الوظيفي��ة، والروات��ب والمكاف��اآت، والتوازن ب��ن العمل 
الجامعي والحياة الاجتماعية، والتنمية المهنية )التدريب والتعليم(. وتم تحديد فئات درجة القطع لم�ستوى 

جودة الحياة الوظيفية لدى اأع�ساء هيئة التدري�س في جامعة العلوم والتكنولوجيا الاأردنية كما ياأتي: 
طول الفئة =) الحد الاأعلى - الحد الاأدنى (/عدد م�ستويات الممار�سة

طول الفئة =   5 - 1 /5 =  0.80
وبن��اءً عل��ى ذلك، فق��د تم اعتماد المعي��ار الاآتي لتحدي��د م�ستوى جودة الحي��اة الوظيفية ل��دى اأع�ساء هيئة 
التدري���س في جامع��ة العل��وم والتكنولوجي��ا الاأردني��ة: ) 1 – 1.79( منخف���س ج��داً، وم��ن )1.80 – 2.59( 

منخف�س، ومن )2.60– 3.39( متو�سط، ومن )3.40 – 4.19( كبير، ومن )4.20 – 5.00( كبير جداً. 



المجلة العربيـة لضمـان 116
جودة التعليم الجامعي

د. همام �سمير حمادنة
المجلد الثاني ع�شر العدد )39( 2019م

https://doi.org/10.20428/AJQAHE.12.39.5

المعالجات الاإح�سائية:
- للاإجاب��ة ع��ن ال�س��وؤال الاأول للدرا�س��ة، تم ح�س��اب المتو�سطات الح�سابي��ة والانحراف��ات المعيارية، وتحديد 
م�ست��وى جودة الحي��اة الوظيفية لدى اأع�س��اء هيئة التدري�س في جامع��ة العلوم والتكنولوجي��ا الاأردنية لكل 

فقرة من فقرات اأداة الدرا�سة )الا�ستبانة( ولكل مجال من مجالاتها وللاأداة ككل. 
- وللاإجابة عن ال�سوؤال الثاني للدرا�سة، فقد تم ا�ستخدام اختبار  )ت( )T – Test(، وتحليل التباين الاأحادي 
)One-Way ANOVA(، وللك�س��ف ع��ن دلالة الفروق اإن وجدت بن المتغ��يرات تم ا�ستخدام اختبار �سفيه 

)Scheffe( للمقارنات البعدية. 
نتائج الدراسة:

اأولًا: النتائ��ج المتعلقة بال�سوؤال الاأول، وهو: "ما م�ستوى ج��ودة الحياة الوظيفية لدى اأع�ساء هيئة التدري�س 
في جامعة العلوم والتكنولوجيا الاأردنية؟

للاإجابة عن هذا ال�سوؤال، تم اإيجاد المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية لتقدير م�ستوى جودة الحياة 
الوظيفية لدى اأع�ساء هيئة التدري�س في جامعة العلوم والتكنولوجيا الاأردنية لجميع مجالات اأداة الدرا�سة 

وللاأداة ككل، والجدول )5( يبن ذلك.
جدول )5(: المتو�شطات الح�شابية والنحرافات المعيارية لتقدير م�شتوى جودة الحياة الوظيفية لدى اأع�شاء هيئة التدري�س 

في جامعة العلوم والتكنولوجيا الأردنية لجميع مجالت اأداة الدرا�شة وللأداة ككل مرتبة تنازلياً

المتو�سط المجالالرقمالرتبة 
الح�سابي

الانحراف 
المعياري

م�ستوى 
الجودة 

كبير جدا4.950.15ًالنمط القيادي11
كبير جدا4.930.16ًالتوازن بين العمل الجامعي والحياة الجتماعية25
كبير جدا4.880.25ًالترقية الوظيفية33
كبير   جدا4.850.26ًالتنمية المهنية )التدريب والتعليم(46
كبير  جدا4.770.33ًالرواتب والمكافاآت 54
كبير  جدا4.760.38ًال�شتقرار والأمان الوظيفي62

كبير جدا4.860.21ًالمتو�سط الح�سابي للاأداة ككل 

يلاح��ظ م��ن الج��دول )5( اأن م�ستوى جودة الحي��اة الجامعية لدى اأع�س��اء هيئة التدري���س في جامعة العلوم 
والتكنولوجيا الاأردنية جاء كبيراً جداً، وبمتو�سط ح�سابي بلغ )4.86(.  

تترتب المجالات ال�ستة تنازلياً بح�سب م�ستوى جودة الحياة الوظيفية لدى اأع�ساء هيئة التدري�س في جامعة 
العلوم والتكنولوجيا الاأردنية على النحو الاآتي:  

1. مجال النمط القيادي: 
جدول )6(: المتو�شطات الح�شابية والنحرافات المعيارية لفقرات مجال النمط القيادي مرتبة تنازلياً

المتو�سط الفقرةالرقمالرتبة
الح�سابي

الانحراف 
المعياري

م�ستوى 
الجودة

ت�شجع الجامعة اأع�شاء هيئة التدري�س على التنمية المهنية في 16
كبير جدا5.000.00ًالمجال الوظيفي والإداري.

يتم التعامل مع اأع�شاء هيئة التدري�س في الجامعة بعدالة بدون 25
كبير جدا4.980.13ًتمييز.
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جدول )6(: يتبع

المتو�سط الفقرةالرقمالرتبة
الح�سابي

الانحراف 
المعياري

م�ستوى 
الجودة

ت�شجع الجامعة على تنمية روح الإبداع والبتكار في اتخاذ 31
كبير جدا4.970.17ًالقرارات.

كبيرا جدا4.940.24ًتتبنى الجامعة في العمل النمط الت�شاركي في القيادة والإ�شراف.42

ت�شتخدم الجامعة النقد الإيجابي مع اأع�شاء هيئة التدري�س عند 53
كبيرا جدا4.910.28ًارتكاب الأخطاء.

تمنح الجامعة اأع�شاء هيئة التدري�س �شلحيات وم�شوؤوليات 64
كبير جدا4.890.31ًتتلءم مع قدراتهم وظروفهم لتي�شير �شوؤون العمل.

كبيرا جدا4.950.15ًالمتو�سط الح�سابي الكلي للمجال

 يلاح��ظ م��ن الج��دول )6( اأن المتو�سط��ات الح�سابي��ة لفق��رات مج��ال النم��ط القي��ادي ق��د تراوح��ت ما بن
 )5.00 - 4.89(، حي��ث ج��اءت الفقرة رقم )6(ون�سها "ت�سجع الجامع��ة اأع�ساء هيئة التدري�س على التنمية 
المهني��ة في المج��ال الوظيف��ي والاإداري" في المرتب��ة الاأولى وباأعلى متو�سط ح�سابي بل��غ )5.00( وهو ما يقابل 
م�ست��وى )كب��يراً ج��داً(، وجاءت الفقرة رق��م )4( ون�سها "تمن��ح الجامعة اأع�س��اء هيئة التدري���س �سلاحيات 
وم�سوؤولي��ات تت��لاءم مع قدراته��م وظروفهم لتي�سير �سوؤون العمل" في المرتبة الاأخ��يرة وباأقل متو�سط ح�سابي 
بلغ )4.89( وهو ما يقابل م�ستوى )كبيراً جداً(. اأما المتو�سط الح�سابي الكلي للمجال فقد بلغ )4.95( وهو ما 

يقابل م�ستوى )كبيراً جداً(. 
2. مجال التوازن بن العمل الجامعي والحياة الاجتماعية:

جدول )7(: المتو�شطات الح�شابية والنحرافات المعيارية لفقرات مجال التوازن بين العمل الجامعي والحياة الجتماعية 
مرتبة تنازلياً

المتو�سط الفقرةالرقمالرتبة
الح�سابي

الانحراف 
المعياري

م�ستوى 
الجودة

       توجد م�شاعدة في ر�شوم الدرا�شة الجامعية لأبناء اأع�شاء هيئة 125
  كبير جدا5.000.00ًالتدري�س.  

ت�شارك الجامعة اأع�شاء هيئة التدري�س في منا�شباتهم الجتماعية 227
  كبير جدا4.950.21ً)ال�شارة/ الحزينة(.

يوجد دعم وم�شاركة من قيادة الجامعة خارج بيئة العمل في اإيجاد 326
  كبير جدا4.930.25ًمناخ عائلي وتقديم خدمات اجتماعية متنوعة.

توفر الجامعة ر�شيد اإجازات منا�شب وكافي لأع�شاء هيئة 428
  كبير جدا4.890.31ًالتدري�س.

تقدم الجامعة الت�شهيلت اللزمة لدعم وتطوير اأع�شاء هيئة 524
  كبير جدا4.860.35ًالتدري�س ل�شتكمال درا�شاتهم العليا.

  كبيرا جدا4.930.16ًالمتو�سط الح�سابي الكلي للمجال

يلاح��ظ م��ن الج��دول )7( اأن المتو�سط��ات الح�سابي��ة لفق��رات مج��ال الت��وازن ب��ن العم��ل الجامع��ي والحياة 
الاجتماعي��ة ق��د تراوحت م��ا ب��ن )4.86-5.00(، حيث ج��اءت الفقرة رق��م )25(ون�سها" توج��د الجامعة 
م�ساع��دة في ر�س��وم الدرا�س��ة الجامعي��ة لاأبناء اأع�س��اء هيئ��ة التدري�س" في المرتب��ة الاأولى وباأعل��ى متو�سط 
ح�ساب��ي بل��غ )5.00( وه��و ما يقابل م�ستوى )كبيراً ج��داً(، وجاءت الفقرة رق��م )24( ون�سها "تقدم الجامعة 
الت�سهي��لات اللازم��ة لدعم وتطوير اأع�س��اء هيئة التدري�س لا�ستكم��ال درا�ساتهم العلي��ا" في المرتبة الاأخيرة 
وباأق��ل متو�سط ح�سابي بلغ )4.86( وهو ما يقاب��ل م�ستوى )كبيراً جداً(. اأما المتو�سط الح�سابي الكلي للمجال 

فقد بلغ )4.93( وهو ما يقابل م�ستوى )كبيراً جداً(. 
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3.  مجال الترقية الوظيفية: 
جدول )8(: المتو�شطات الح�شابية والنحرافات المعيارية لفقرات مجال الترقية الوظيفية مرتبة تنازلياً

المتو�سط الفقرةالرقمالرتبة
الح�سابي

الانحراف 
المعياري

م�ستوى 
الجودة

تعتمد الجامعة نظام للترقية الوظيفية مبني على اأ�ش�س ومعايير 112
كبير  جدا5.000.00ًوا�شحة.

يوجد توافق بين الموؤهل العلمي والخبرة العملية والدرجة 213
كبير جدا4.900.30ًالوظيفية لأع�شاء هيئة التدري�س في الجامعة.

تركز �شيا�شات الجامعة على تنفيذ برامج تدريبية توؤهل اأع�شاء 315
كبير جدا4.880.32ًهيئة التدري�س للترقية والتقدم في م�شاراتهم الوظيفية.

توجد فر�س م�شتقبلية متاحة للترقية والتقدم الوظيفي لأع�شاء 416
كبير جدا4.830.37ًهيئة التدري�س.

تمنح الترقيات الوظيفية لأع�شاء هيئة التدري�س بعدالة 514
كبير جدا4.780.41ًواإن�شاف.

كبير جدا4.880.25ًالمتو�سط الح�سابي الكلي للمجال

يلاح��ظ م��ن الج��دول )8( اأن المتو�سط��ات الح�سابية لفق��رات مجال الترقي��ة الوظيفية ق��د تراوحت ما بن 
)4.78-5.00(، حي��ث ج��اءت الفق��رة رق��م )12(ون�سه��ا "تعتم��د الجامع��ة نظام��ا للترقي��ة الوظيفية مبني 
 عل��ى اأ�س���س ومعاي��ير وا�سحة" في المرتب��ة الاأولى وباأعلى متو�س��ط ح�سابي بلغ )5.00( وهو م��ا يقابل م�ستوى 
)كب��يراً جداً(، وج��اءت الفقرة رقم )14( ون�سها "تمنح الترقيات الوظيفي��ة لاأع�ساء هيئة التدري�س بعدالة 
واإن�س��اف" في المرتب��ة الاأخ��يرة وباأقل متو�س��ط ح�سابي بلغ )4.78( وهو م��ا يقابل م�ستوى )كب��يراً جداً(. اأما 

المتو�سط الح�سابي الكلي للمجال فقد بلغ )4.88( وهو ما يقابل م�ستوى )كبيراً جداً(. 
4. مجال التنمية المهنية )التدريب والتعليم(: 

جدول )9(: المتو�شطات الح�شابية والنحرافات المعيارية لفقرات مجال التنمية المهنية )التدريب والتعليم( مرتبة تنازلياً

المتو�سط الفقرةالرقمالرتبة
الح�سابي

الانحراف 
المعياري

م�ستوى 
الجودة

تعطي الجامعة اهتماماً كبيراً لبرامج تنمية اأع�شاء هيئة 129
كبير جدا4.940.24ًالتدري�س مهنياً.

ت�شهم برامج التنمية المهنية في تنمية مهارات اأع�شاء هيئة 231
كبير جدا4.920.27ًالتدري�س في مجال التدري�س.

ت�شهم برامج التنمية المهنية في تنمية مهارات اأع�شاء هيئة 332
كبير جدا4.900.30ًالتدري�س في مجال البحث العلمي.

ت�شهم برامج التنمية المهنية في تنمية مهارات اأع�شاء هيئة 434
كبير جدا4.870.33ًالتدري�س في مجال ا�شتخدام التكنولوجيا والتقنيات الحديثة.

ت�شهم برامج التنمية المهنية في تنمية مهارات اأع�شاء هيئة 533
كبير جدا4.820.38ًالتدري�س في مجال خدمة المجتمع.

كبير جدا4.760.43ًتلبي الدورات التدريبية حاجات اأع�شاء هيئة التدري�س الم�شتقبلية.630

توفر الجامعة كافة الت�شهيلت المادية اللزمة لتنفيذ برامج 735
كبير جدا4.710.45ًالتنمية المهنية المقدمة لأع�شاء هيئة التدري�س.

كبير جدا4.850.26ًالمتو�سط الح�سابي الكلي للمجال
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يلاح��ظ م��ن الج��دول )9( اأن المتو�سطات الح�سابي��ة لفقرات مجال التنمي��ة المهنية )التدري��ب والتعليم( قد 
تراوح��ت ما بن )4.71-4.94(، حيث ج��اءت الفقرة رقم )29(ون�سها "تعطي الجامعة اهتماماً كبيراً لبرامج 
تنمي��ة اأع�س��اء هيئ��ة التدري�س مهنياً" في المرتب��ة الاأولى وباأعلى متو�سط ح�سابي بل��غ )4.94( وهو ما يقابل 
م�ست��وى )كب��يراً ج��داً(، وجاءت الفقرة رق��م )35( ون�سه��ا "توفر الجامعة كاف��ة الت�سهي��لات المادية اللازمة 
لتنفي��ذ برام��ج التنمية المهنية المقدمة لاأع�س��اء هيئة التدري�س" في المرتبة الاأخ��يرة وباأقل متو�سط ح�سابي 
بلغ )4.71( وهو ما يقابل م�ستوى )كبيراً جداً(. اأما المتو�سط الح�سابي الكلي للمجال فقد بلغ )4.85( وهو ما 

يقابل م�ستوى )كبيراً جداً(. 
5. مجال الرواتب والمكافاآت: 

جدول )10(: المتو�شطات الح�شابية والنحرافات المعيارية لفقرات مجال الرواتب والمكافاآت مرتبة تنازلياً

المتو�سط الفقرةالرقمالرتبة
الح�سابي

الانحراف 
المعياري

م�ستوى 
الجودة

 يعتمد نظام الرواتب والمكافاآت في الجامعة على اأ�ش�س عادلة 118
كبير جدا4.920.27ًووا�شحة.

كبير جدا4.850.36ًيعتبر نظام الرواتب والمكافاآت في الجامعة منا�شب وملئم.217

يتنا�شب الراتب التي يتقا�شاه اأع�شاء هيئة التدري�س مع مهامهم 322
كبير جدا4.810.39ًوم�شوؤولياتهم. 

ي�شعر اأع�شاء هيئة التدري�س بالر�شا عن المكافاآت والزيادات التي 420
كبير جدا4.780.41ًت�شاف لرواتبهم �شنوياً.

ي�شعر اأع�شاء هيئة التدري�س بال�شعادة بما يح�شلون عليه من دخل 521
كبير جدا4.720.45ًعملهم.

ي�شعر اأع�شاء هيئة التدري�س في الجامعة باأن المكافاآت توزع على 619
كبير جدا4.690.46ًمن ي�شتحقها.

يتلءم الراتب الذي يتقا�شاه اأع�شاء هيئة التدري�س مع الو�شع 723
كبير جدا4.640.48ًالقت�شادي الراهن في الأردن.

كبير جدا4.770.33ًالمتو�سط الح�سابي الكلي للمجال

يلاح��ظ م��ن الج��دول )10( اأن المتو�سطات الح�سابي��ة لفقرات مجال الروات��ب والمكافاآت ق��د تراوحت ما بن 
)4.64-4.92(، حيث جاءت الفقرة رقم ))18 ون�سها "يعتمد نظام الرواتب والمكافاآت في الجامعة على اأ�س�س 
عادل��ة ووا�سح��ة" في المرتبة الاأولى وباأعلى متو�سط ح�سابي بلغ )4.92( وهو ما يقابل م�ستوى )كبيراً جداً(، 
وجاءت الفقرة رقم )23( ون�سها "يتلاءم الراتب الذي يتقا�ساه اأع�ساء هيئة التدري�س مع الو�سع الاقت�سادي 
الراهن في الاأردن" في المرتبة الاأخيرة وباأقل متو�سط ح�سابي بلغ )4.64( وهو ما يقابل م�ستوى )كبيراً جداً(. 

اأما المتو�سط الح�سابي الكلي للمجال فقد بلغ )4.77( وهو ما يقابل م�ستوى )كبيراً جداً(. 
6. مجال الا�ستقرار والاأمان الوظيفي: 

جدول )11(: المتو�شطات الح�شابية والنحرافات المعيارية لفقرات مجال ال�شتقرار والأمان الوظيفي مرتبة تنازلياً

المتو�سط الفقرةالرقمالرتبة
الح�سابي

الانحراف 
المعياري

م�ستوى 
الجودة

توفر بيئة الجامعة مناخا تنظيميا ي�شعر فيه اأع�شاء هيئة 18
كبير جدا4.850.36ًالتدري�س بالأمان والثقة المتبادلة.

تتبع الجامعة �شيا�شة التدريب والحتفاظ باأع�شاء هيئة التدري�س 211
كبير جدا4.790.41ًالمميزين.
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جدول )11(: يتبع

المتو�سط الفقرةالرقمالرتبة
الح�سابي

الانحراف 
المعياري

م�ستوى 
الجودة

تمتلك الجامعة الإمكانيات المادية والمعنوية اللزمة لتوفير 37
كبير  جدا4.770.42ًال�شتقرار الوظيفي لأع�شاء هيئة التدري�س.

يتوفر لدى الجامعة الموارد المادية اللزمة التي تمكنها من الإيفاء 49
كبير  جدا4.740.44ًبالتزاماتها المالية اتجاه اأع�شاء هيئة التدري�س.

توفر الجامعة التاأمينات والتعوي�شات اللزمة في حالة التعر�س 510
كبير  جدا4.650.48ًلحوادث العمل.

كبير جدا4.760.38ًالمتو�سط الح�سابي الكلي للمجال

يلاح��ظ م��ن الجدول )11( اأن المتو�سطات الح�سابية لفقرات مج��ال الا�ستقرار والاأمان الوظيفي قد تراوحت 
م��ا ب��ن )4.65-4.85(،  حيث ج��اءت الفقرة رقم )8(ون�سها "توفر بيئة الجامع��ة مناخا تنظيميا ي�سعر فيه 
اأع�س��اء هيئة التدري�س بالاأمان والثقة المتبادلة" في المرتبة الاأولى وباأعلى متو�سط ح�سابي بلغ )4.85( وهو 
م��ا يقاب��ل م�ست��وى )كبيراً جداً(، وج��اءت الفقرة رق��م )10( ون�سها "توف��ر الجامعة التاأمين��ات والتعوي�سات 
اللازم��ة في حال��ة التعر���س لحوادث العم��ل" في المرتبة الاأخيرة وباأق��ل متو�سط ح�سابي بل��غ )4.65( وهو ما 
يقاب��ل م�ست��وى )كب��يراً ج��داً(. اأما المتو�س��ط الح�سابي الكل��ي للمجال فقد بل��غ )4.76( وهو م��ا يقابل م�ستوى 

)كبيراً جداً(. 
ثانياً: النتائج المتعلقة بال�سوؤال الثاني، وهو: هل توجد فروق دالة اإح�سائياً بن متو�سطات تقديرات م�ستوى 
جودة الحياة الوظيفية لدى اأع�ساء هيئة التدري�س في جامعة العلوم والتكنولوجيا الاأردنية تعزى اإلى متغير 

الجن�س؟
للاإجاب��ة عن هذا ال�س��وؤال، تم ح�ساب المتو�سطات الح�سابي��ة والانحرافات المعياري��ة، وا�ستخدام اختبار )ت( 
)T-Test( لمعرف��ة دلال��ة الفروق الاإح�سائية ب��ن متو�سطات تقديرات م�ستوى ج��ودة الحياة الوظيفية لدى 
اأع�س��اء هيئة التدري�س في جامعة العلوم والتكنولوجيا الاأردنية لكل مجال من مجالات اأداة الدرا�سة والاأداة 

ككل تعزى اإلى متغير الجن�س. والجدول )8( يبن ذلك.
جدول )12(: نتائج اختبار  )T–Test( لدللة الفروق بين المتو�شطات الح�شابية والنحرافات المعيارية لتقديرات م�شتوى 

جودة الحياة الوظيفية لدى اأع�شاء هيئة التدري�س في جامعة العلوم والتكنولوجيا الأردنية لكل مجال من مجالت اأداة 
الدرا�شة والأداة ككل تعزى اإلى متغير الجن�س

المتو�سط الجن�سالمجال 
الح�سابي

الانحراف 
 الدلالةTالمعياري

 الاإح�سائية
* 2.1120.036-4.940.16ذكرالمجال الأول: النمط القيادي

4.970.10اأنثى
المجال الثاني:  ال�شتقرار والأمان 

الوظيفي
0.2320.817-4.760.38ذكر
4.770.38اأنثى

* 3.0910.002-4.870.26ذكرالمجال الثالث:  الترقية الوظيفية
4.940.18اأنثى

*0.014 2.474-4.760.34ذكرالمجال الرابع: الراتب والمكافاآت
4.840.25اأنثى

المجال الخام�س: التوازن بين العمل 
الجامعي والحياة الجتماعية

1.6570.098-4.920.17ذكر
4.950.15اأنثى
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جدول )12(: يتبع

المتو�سط الجن�سالمجال 
الح�سابي

الانحراف 
Tالمعياري

 الدلالة
 الاإح�سائية

0.000 *5.343-4.830.28ذكرالمجال ال�شاد�س: التنمية المهنية 
4.940.14اأنثى)التدريب والتعليم(

0.002 *3.191-4.84ذكر   الكلي                                                                                                                               
4.90اأنثى

)0.036*(؛ ) 0.002*(؛ ) 0.014*(؛ ) 0.000*( قيم دالة اإح�شائياً. 
ت�س��ير النتائ��ج ال��وارد في الجدول )12(  وجود ف��روق دالة اإح�سائي��اً بن متو�سطات تقدي��رات م�ستوى جودة 
الحي��اة الوظيفي��ة لدى اأع�س��اء هيئة التدري���س في جامعة العل��وم والتكنولوجيا الاأردنية ل��كل مجالات اأداة 
الدرا�سة والاأداة ككل تعزى اإلى متغير الجن�س با�ستثناء كل من: )مجال الا�ستقرار والاأمان الوظيفي، ومجال  
الت��وازن ب��ن العمل الجامعي والحياة الاجتماعية(. وجاءت الفروق ل�سال��ح )الاإناث( وبمتو�سط ح�سابي كلي 

بلغ )4.90(. 
ثالث��اً: النتائ��ج المتعلق��ة بال�س��وؤال الثالث، وه��و: "هل توجد ف��روق دالة اإح�سائي��اً بن متو�سط��ات تقديرات 
م�ست��وى جودة الحياة الوظيفية ل��دى اأع�ساء هيئة التدري�س في جامعة العل��وم والتكنولوجيا الاأردنية تعزى 

اإلى متغير الرتبة الاأكاديمية؟"
للاإجاب��ة ع��ن هذا ال�س��وؤال، تم ح�س��اب المتو�سط��ات الح�سابي��ة والانحراف��ات المعيارية لمعرفة دلال��ة الفروق 
الاإح�سائي��ة ب��ن متو�سطات تقديرات م�ستوى جودة الحياة الوظيفية ل��دى اأع�ساء هيئة التدري�س في جامعة 
العل��وم والتكنولوجي��ا الاأردني��ة ل��كل مجال م��ن مج��الات اأداة الدرا�س��ة والاأداة ككل تعزى اإلى تغ��ير الرتبة 

الاأكاديمية. والجدول )13( يبن ذلك.
جدول )13(: المتو�شطات الح�شابية والنحرافات المعيارية لدللة الفروق الإح�شائية بين متو�شطات تقديرات م�شتوى جودة 

الحياة الوظيفية لدى اأع�شاء هيئة التدري�س في جامعة العلوم والتكنولوجيا الأردنية لكل مجال من مجالت اأداة الدرا�شة 
والأداة ككل تعزى اإلى متغير الرتبة الأكاديمية

الانحراف المعياريالمتو�سط الح�سابي الرتبة الاأكاديميةالمجال
4.850.22اأ�شتاذ المجال الأول: النمط القيادي

5.000.00اأ�شتاذ م�شارك
4.980.76اأ�شتاذ م�شاعد 

4.430.38اأ�شتاذالمجال الثاني: ال�شتقرار والأمان الوظيفي 
4.940.21اأ�شتاذ م�شارك
4.870.30اأ�شتاذ م�شاعد

4.710.38اأ�شتاذ المجال الثالث: الترقية الوظيفية 
4.940.21اأ�شتاذ م�شارك
4.960.30اأ�شتاذ م�شاعد

4.390.30اأ�شتاذالمجال الرابع: الراتب والمكافاآت 
4.970.62اأ�شتاذ م�شارك
4.910.20اأ�شتاذ م�شاعد
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جدول )13(:يتبع

الانحراف المعياريالمتو�سط الح�سابي الرتبة الاأكاديميةالمجال
المجال الخام�س: التوازن بين العمل الجامعي والحياة 

الجتماعية
4.790.21اأ�شتاذ 

5.000.00اأ�شتاذ م�شارك
4.970.10اأ�شتاذ م�شاعد

4.640.29اأ�شتاذ المجال ال�شاد�س: التنمية المهنية )التدريب والتعليم(
4.910.23اأ�شتاذ م�شارك
4.960.10اأ�شتاذ م�شاعد

4.630.30اأ�شتاذالاأداة ككل
4.960.22اأ�شتاذ م�شارك
4.940.29اأ�شتاذ م�شاعد

ت�س��ير النتائ��ج ال��واردة في الج��دول )13( اإلى وجود تباي��ن ظاهري بن متو�سط��ات تقدي��رات م�ستوى جودة 
الحياة الوظيفية لدى اأع�ساء هيئة التدري�س في جامعة العلوم والتكنولوجيا الاأردنية لكل مجال من مجالات 
اأداة الدرا�سة والاأداة ككل تعزى اإلى متغير الرتبة الاأكاديمية، ولمعرفة الدلالة الاإح�سائية لهذه الفروق، تم 

تطبيق اختبار تحليل التباين الاأحادي )One-Way ANOVA(. والجدول )14( يبن ذلك.
جدول )14(: نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي )One-Way ANOVA( لدللة الفروق الإح�شائية بين 

متو�شطات تقديرات م�شتوى جودة الحياة الوظيفية لدى اأع�شاء هيئة التدري�س في جامعة العلوم والتكنولوجيا الأردنية لكل 
مجال من مجالت اأداة الدرا�شة والأداة ككل تعزى اإلى متغير الرتبة الأكاديمية

 مجموع م�سدر التباينالمجال
 المربعات

 درجات
الحرية

 متو�سط
Fالمربعات

 م�ستوى
الدلالة

0.000 *1.77820.88950.888بين المجموعاتالمجال الأول: النمط القيادي
7.2834170.017داخل المجموعات

9.061419الكلي

المجال الثاني: ال�شتقرار 
والأمان الوظيفي 

0.000 *20.915210.458113.020بين المجموعات
38.5854170.093داخل المجموعات

59.501419الكلي

المجال الثالث: الترقية 
الوظيفية 

0.000 *5.19722.59853.043بين المجموعات
20.4274170.049داخل المجموعات

25.624الكلي
0.000 *27.459213.729309.217بين المجموعاتالمجال الرابع: الراتب والمكافاآت 

18.5154170.044داخل المجموعات
45.974419الكلي

المجال الخام�س: التوازن 
بين العمل الجامعي والحياة 

الجتماعية

0.000 *3.42621.71389.857بين المجموعات
7.9514170.019داخل المجموعات

11.377419الكلي

المجال ال�شاد�س: التنمية المهنية 
)التدريب والتعليم(

0.000 *7.78023.89077.467بين المجموعات
20.9404170.050داخل المجموعات

28.720419الكلي
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جدول )14(: يتبع

 درجات مجموع المربعات م�سدر التباينالمجال
Fمتو�سط المربعاتالحرية

 م�ستوى
الدلالة

 0.000*11436.97525718.487212.284بين المجموعاتالاأداة ككل
11233.10841726.938داخل المجموعات

22670.083419الكلي
) 0.000*( دالة اإح�شائياً.

ت�سير النتائج الواردة في الجدول )14( اأن هناك فروقاً دالة اإح�سائياً بن متو�سطات تقديرات م�ستوى جودة 
الحياة الوظيفية لدى اأع�ساء هيئة التدري�س في جامعة العلوم والتكنولوجيا الاأردنية لكل مجال من مجالات 
اأداة الدرا�س��ة والاأداة ككل تع��زى اإلى متغ��ير الرتبة الاأكاديمي��ة، وللك�سف عن م�سادر الف��روق، تم ا�ستخدام 

اختبار �سفيه )Scheffe(للمقارنات البعدية. والجدول )15( يبن ذلك.
جدول )15(: نتائج اختبار �شفيه )Scheffe( للمقارنات البعدية لدللة الفروق بين متو�شطات تقديرات م�شتوى جودة 
الحياة الوظيفية لدى اأع�شاء هيئة التدري�س في جامعة العلوم والتكنولوجيا الأردنية لكل مجال من مجالت اأداة الدرا�شة 

والأداة ككل تعزى اإلى متغير الرتبة الأكاديمية

 الرتبةالمجال
الاأكاديمية

 المتو�سط
 م�ساعد م�ساركاأ�ستاذالح�سابي

* 0.132 -*0.147------4.85اأ�شتاذالمجال الأول: النمط القيادي
0.014------* 5.000.147 اأ�شتاذ م�شارك
-----0.014* 4.980.132اأ�شتاذ م�شاعد

* 0.439 - * 0.514-----4.43اأ�شتاذالمجال الثاني: ال�شتقرار والأمان الوظيفي
0.075----* 4.940.514اأ�شتاذ م�شارك
0.075 -* 4.870.439اأ�شتاذ م�شاعد

0.253 -* 0.228 ----4.71 اأ�شتاذ المجال الثالث: الترقية الوظيفية
0.024 -----* 4.940.228اأ�شتاذ م�شارك
----0.248* 4.960.253اأ�شتاذ م�شاعد

* 0.518 -* 0.580 ----4.39 اأ�شتاذالمجال الرابع: الراتب والمكافاآت
* 0.062----* 4.970.580 اأ�شتاذ م�شارك
----* 0.062-* 4.910.518اأ�شتاذ م�شاعد

 المجال الخام�س: التوازن بين العمل
الجامعي والحياة الجتماعية

* 0.181 -* 0.206----4.79اأ�شتاذ
0.024---* 5.000.206 اأ�شتاذ م�شارك
0.024-* 4.970.181 اأ�شتاذ م�شاعد

المجال ال�شاد�س: التنمية المهنية
)التدريب والتعليم( 

* 0.320-* 0.263---4.64 اأ�شتاذ
0.057----* 4.910.263 اأ�شتاذ م�شارك
----0.057* 4.960.320 اأ�شتاذ م�شاعد

* 11.038-*11.538----4.63اأ�شتاذ الاأداة ككل
0.499-----*4.9611.538 اأ�شتاذ م�شارك
----0.499-*4.9411.038 اأ�شتاذ م�شاعد
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ت�سير النتائج الواردة في الجدول )15( اإلى الاآتي:
وج��ود ف��روق دالة اإح�سائياً بن متو�سطات تقديرات م�ستوى ج��ودة الحياة الوظيفية لدى اأع�ساء هيئة   -
التدري�س في جامعة العلوم والتكنولوجيا الاأردنية في مجال النمط القيادي بن )اأ�ستاذ، واأ�ستاذ م�سارك( 
وج��اءت الفروق ل�سالح )اأ�ستاذ م�سارك(، وبن )اأ�ست��اذ، واأ�ستاذ م�ساعد(، وجاءت الفروق ل�سالح )اأ�ستاذ 
م�ساع��د(. وبن )اأ�ستاذ م�سارك، واأ�ستاذ( وج��اءت الفروق ل�سالح )اأ�ستاذ م�سارك(، وبن )اأ�ستاذ م�ساعد، 

واأ�ستاذ( وجاءت الفروق ل�سالح )اأ�ستاذ م�ساعد(. 
وج��ود ف��روق دالة اإح�سائياً بن متو�سطات تقديرات م�ستوى ج��ودة الحياة الوظيفية لدى اأع�ساء هيئة   -
التدري���س في جامعة العل��وم والتكنولوجيا الاأردنية في مج��ال الا�ستقرار والاأمان الوظيف��ي بن )اأ�ستاذ، 
واأ�ستاذ م�سارك( وجاءت الفروق ل�سالح )اأ�ستاذ م�سارك(، وبن )اأ�ستاذ، واأ�ستاذ م�ساعد(، وجاءت الفروق 
ل�سال��ح )اأ�ست��اذ م�ساعد(. وبن )اأ�ست��اذ م�سارك، واأ�ستاذ( وجاءت الفروق ل�سال��ح )اأ�ستاذ م�سارك(، وبن 

)اأ�ستاذ م�ساعد، واأ�ستاذ( وجاءت الفروق ل�سالح )اأ�ستاذ م�ساعد(.
وج��ود ف��روق دالة اإح�سائياً بن متو�سطات تقديرات م�ستوى ج��ودة الحياة الوظيفية لدى اأع�ساء هيئة   -
التدري���س في جامع��ة العل��وم والتكنولوجي��ا الاأردني��ة في مج��ال الترقية الوظيفي��ة بن اأ�ست��اذ، واأ�ستاذ 
م�سارك( وجاءت الفروق ل�سالح )اأ�ستاذ م�سارك(، وبن )اأ�ستاذ، واأ�ستاذ م�ساعد(، وجاءت الفروق ل�سالح 
)اأ�ست��اذ م�ساع��د(. وبن )اأ�ستاذ م�سارك، واأ�ستاذ( وجاءت الفروق ل�سال��ح )اأ�ستاذ م�سارك(، وبن )اأ�ستاذ 

م�ساعد، واأ�ستاذ( وجاءت الفروق ل�سالح )اأ�ستاذ م�ساعد(.
وج��ود ف��روق دالة اإح�سائياً بن متو�سطات تقديرات م�ستوى ج��ودة الحياة الوظيفية لدى اأع�ساء هيئة   -
التدري���س في جامع��ة العل��وم والتكنولوجي��ا الاأردني��ة في مجال الرات��ب والمكافاآت ب��ن )اأ�ست��اذ، واأ�ستاذ 
م�سارك( وجاءت الفروق ل�سالح )اأ�ستاذ م�سارك(، وبن )اأ�ستاذ، واأ�ستاذ م�ساعد(، وجاءت الفروق ل�سالح 
)اأ�ست��اذ م�ساع��د(. وبن )اأ�ستاذ م�سارك، واأ�ستاذ( وجاءت الفروق ل�سال��ح )اأ�ستاذ م�سارك(، وبن )اأ�ستاذ 
م�ساعد، واأ�ستاذ( وجاءت الفروق ل�سالح )اأ�ستاذ م�ساعد(، وبن )اأ�ستاذ م�ساعد، واأ�ستاذ م�سارك( وجاءت 

الفروق ل�سالح )اأ�ستاذ م�سارك(. 
وج��ود ف��روق دال��ة اإح�سائياً ب��ن متو�سط��ات تقدي��رات م�ستوى ج��ودة الحي��اة الوظيفية ل��دى اأع�ساء   -
هيئ��ة التدري���س في جامعة العل��وم والتكنولوجيا الاأردنية في مجال التوازن ب��ن العمل الجامعي والحياة 
الاجتماعية بن )اأ�ستاذ، واأ�ستاذ م�سارك( وجاءت الفروق ل�سالح )اأ�ستاذ م�سارك(، وبن )اأ�ستاذ، واأ�ستاذ 
م�ساع��د( وج��اءت الفروق ل�سالح )اأ�ستاذ م�ساعد(، وبن )اأ�ستاذ م�سارك، واأ�ستاذ( وجاءت الفروق ل�سالح 

)اأ�ستاذ م�سارك(، وبن )اأ�ستاذ م�ساعد، واأ�ستاذ( وجاءت الفروق ل�سالح )اأ�ستاذ م�ساعد(. 
وج��ود ف��روق دالة اإح�سائياً بن متو�سطات تقديرات م�ستوى ج��ودة الحياة الوظيفية لدى اأع�ساء هيئة   -
التدري���س في جامع��ة العل��وم والتكنولوجيا الاأردنية في مج��ال التنمية المهنية )التدري��ب والتعليم( بن 
)اأ�ستاذ، واأ�ستاذ م�سارك( وجاءت الفروق ل�سالح )اأ�ستاذ م�سارك(، وبن )اأ�ستاذ، واأ�ستاذ م�ساعد( وجاءت 
الفروق ل�سالح )اأ�ستاذ م�ساعد(، وبن )اأ�ستاذ م�سارك، واأ�ستاذ( وجاءت الفروق ل�سالح )اأ�ستاذ م�سارك(، 

وبن )اأ�ستاذ م�ساعد، واأ�ستاذ( وجاءت الفروق ل�سالح )اأ�ستاذ م�ساعد(. 
وج��ود ف��روق دالة اإح�سائياً بن متو�سطات تقديرات م�ستوى ج��ودة الحياة الوظيفية لدى اأع�ساء هيئة   -
التدري���س في جامع��ة العلوم والتكنولوجيا الاأردنية على اأداة الدرا�سة ككل بن )اأ�ستاذ، واأ�ستاذ م�سارك( 
وج��اءت الفروق ل�سال��ح )اأ�ستاذ م�سارك(، وبن )اأ�ستاذ، واأ�ستاذ م�ساعد( وج��اءت الفروق ل�سالح )اأ�ستاذ 
م�ساع��د(، وبن )اأ�ستاذ م�سارك، واأ�ستاذ( وجاءت الفروق ل�سال��ح )اأ�ستاذ م�سارك(، وبن )اأ�ستاذ م�ساعد، 

واأ�ستاذ( وجاءت الفروق ل�سالح )اأ�ستاذ م�ساعد(.
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مناقشة النتائج: 
اأولًا: مناق�س��ة النتائ��ج المتعلقة بال�س��وؤال الاأول، وهو: "ما م�ستوى جودة الحي��اة الوظيفية لدى اأع�ساء هيئة 

التدري�س في جامعة العلوم والتكنولوجيا الاأردنية؟
اأظه��رت النتائ��ج المتعلقة به��ذا ال�س��وؤال، اأن م�ستوى ج��ودة الحياة الوظيفية ل��دى اأع�ساء هيئ��ة التدري�س في 
جامعة العلوم والتكنولوجيا الاأردنية كان كبيراً جداً وفي جميع المجالات، وبمتو�سط ح�سابي كلي بلغ )4.86(. 

وقد يعود ذلك:
حر���س جامعة العل��وم والتكنولوجيا الاأردنية على التميز عن مثيلاتها م��ن الجامعات الاأردنية في توفير   -
بيئ��ة عم��ل جامعي��ة جاذب��ة لاأع�ساء هيئ��ة التدري���س، تمت��از بالا�ستقرار والاأم��ان الوظيف��ي والعدالة 

والنزاهة والت�سجيع على الاإبداع والابتكار. 
الاهتم��ام المتنام��ي ل��دى قيادة الجامع��ة باأع�س��اء هيئة التدري���س؛ باعتباره��م حجر الزاوي��ة للعملية   -
التعليمي��ة والحي��اة الوظيفية في الجامعة، واأن توفير الحياة الوظيفية الجيدة لهم يوؤدي بال�سرورة اإلى 

ولائهم للجامعة وزيادة اإنتاجيتهم. 
حر���س جامعة العلوم والتكنولوجيا الاأردنية على المناف�سة محلي��اً ودولياً وعالمياً؛ للح�سول على المراتب   -
المتقدم��ة في الت�سنيف��ات العالمي��ة للجامع��ات– حيث جاءت الجامع��ة في المرتب��ة )396( عربياً وح�سلت 
 ،)QS( وفق ت�سنيف )عل��ى )* 5(، وج��اءت كذلك في مرات��ب متقدمة عالمياً �سمن لائح��ة )561– 700
واحتل��ت المرتب��ة )68( عربياً، وج��اءت اأي�ساً في مراتب متقدمة عالمياً �سم��ن لائحة )351 – 400( وفق 
ت�سني��ف التايم��ز – وه��ذا لا يتاأت��ى اإلا من خلال توفير نمط قي��ادي ي�سجع اأع�ساء هيئ��ة التدري�س على 
العمل والاإنتاج العلمي والبحثي، والا�ستقرار والاأمان الوظيفي، والتوازن بن الحياة الجامعية والعلاقات 
الاجتماعي��ة لاأع�ساء هيئ��ة التدري�س، وتوفير برام��ج التنمية المهنية وال��دورات التدريبية ذات ال�سلة 

بعملهم الاأكاديمي والاإداري، وتوفير نظام عادل للرواتب والمكافاآت، وتوفير نظام للترقية الوظيفية. 
تق��ديم جامع��ة العل��وم والتكنولوجيا الاأردني��ة كافة الت�سهي��لات والاإمكانات المتاح��ة المختلفة لاأع�ساء   -

هيئة التدري�س من اأجل اأن ينعم الجميع بحياة وظيفية جيدة. 
اتفق��ت نتيج��ة هذه الدرا�سة مع  نتائ��ج الدرا�سات التي كان فيه��ا م�ستوى جودة الحي��اة الوظيفية كبيراً جداً 
مث��ل درا�س��ة كل. Endayani et alا)2018(. وكذل��ك اتفق��ت ه��ذه النتيج��ة جزئي��اً م��ع  نتائ��ج الدرا�س��ات 
 الت��ي كان فيه��ا م�ست��وى ج��ودة الحي��اة الوظيفي��ة كب��يراً مث��ل درا�س��ة كل م��ن.Bandar et alا)2018(، 

ا Chelladurai وRamanا)2016(، ودرا�سة. Hans et alاا)2015(.

واختلف��ت نتيج��ة ه��ذه الدرا�سة ع��ن نتائج درا�س��ة التي كان فيه��ا م�ستوى ج��ودة الحياة الوظيفي��ة متو�سطاً 
 مث��ل درا�س��ة كل من اأب��و حمي��د )2017(، والها�سم��ي والع�سايل��ة )2017(، Aarthy وNandhiniا)2016(، 
ما�س��ي )2014(، ودرا�س��ة Mirkamali وThaniا)2011(. وكذل��ك اختلفت نتيجة ه��ذه الدرا�سة عن نتائج 

درا�سة التي كان فيها م�ستوى جودة الحياة الوظيفية قليلًا مثل درا�سة الح�سني )2016(.
 وحول ترتيب مجالات الدرا�سة ح�سب م�ستوى جودة الحياة الوظيفية لدى اأع�ساء هيئة التدري�س في جامعة 

العلوم والتكنولوجيا الاأردنية؛ جاءت المجالات وفق الترتيب التنازلي الاآتي:
"1. مج��ال "النم��ط القي��ادي" في المرتب��ة الاأولى، وبمتو�س��ط ح�ساب��ي بل��غ )4.95(، وه��و م��ا يقاب��ل م�ست��وى

 )كبير جداً(. وقد يعود ذلك اإلى: 
اتب��اع القي��ادات الاأكاديمي��ة والاإداري��ة في جامع��ة العل��وم والتكنولوجي��ا الاأردني��ة النم��ط القي��ادي   -

الديمقراطي في التعامل وت�سيير �سوؤون العمل، وتحقيق ر�سا اأع�ساء هيئة التدري�س والتاأثير عليهم. 
تفوي���س بع�س اأع�ساء هيئة التدري�س، والعاملن منه��م في المنا�سب الاأكاديمية والاإدارية )عميد، ونائب   -
عميد، وم�ساعد عميد، ورئي�س ق�سم، ومدير دائرة( بع�س ال�سلاحيات والم�سوؤوليات اللازمة لت�سيير �سوؤون 
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العم��ل في الكليات والعم��ادات والدوائر المختلفة؛ �سعي��اً لخدمة جميع الم�ستفيدين م��ن خدمات الجامعة، 
ولاإعط��اء اأع�س��اء هيئ��ة التدري�س الفر�س��ة اللازمة لتحم��ل الم�سوؤولية والعم��ل بت�ساركي��ة ورح الفريق 

الواحد. 
اختلف��ت ه��ذه النتيجة عن نتيجة درا�س��ة كل من اأبو حميد )2017( التي اأظه��رت اأن مجال "النمط القيادي 
والاإ�س��رافي" ج��اء بم�ست��وى متو�سط؛ والح�سني )2016( الت��ي اأظهرت اأن مجال "ال�سل��وك القيادي والاإ�سرافي 
عل��ى العم��ل" جاء بم�ستوى قلي��ل؛ وما�سي )2014( التي اأظه��رت اأن مجال "ال�سلوك القي��ادي والاإ�سراف على 

العمل" جاء بم�ستوى متو�سط. 
2. مج��ال "الت��وازن ب��ن العمل الجامع��ي والحي��اة الاجتماعي��ة" في المرتبة الثاني��ة، وبمتو�س��ط ح�سابي بلغ 

)4.93(، وهو ما يقابل م�ستوى )كبير جداً(. وقد يعود ذلك اإلى:
اتب��اع جامعة العلوم والتكنولوجيا الاأردنية لاأنظمة عم��ل غير تقليدية تمتد م�سوؤوليات واأدوار العاملن   -
فيها اإلى خارج حدود الجامعة، حيث ت�سارك الجامعة اأع�ساء هيئة التدري�س في منا�سباتهم الاجتماعية 
)ال�سارة/ الحزينة(، وت�سارك اأي�ساً في اإيجاد مناخ عائلي وتقديم خدمات اجتماعية متنوعة لهم خارج 

بيئة العمل.  
وجود العلاقات العائلية والقبلية الموروثة اأ�سا�ساً خارج حدود الجامعة بن اأع�ساء هيئة التدري�س.  -

اختلفت هذه النتيجة عن نتيجة درا�سة كل من اأبو حميد )2017( التي اأظهرت اأن مجال "التوازن بن العمل 
والحياة" جاء بم�ستوى متو�سط؛ والح�سني )2016( التي اأظهرت اأن مجال "العلاقات الاجتماعية" جاء 
بم�ست��وى قلي��ل؛ وما�سي )2014( التي اأظهرت اأن مجال "توازن الحي��اة ال�سخ�سية والحياة الوظيفية" و 

مجال "العلاقات الاجتماعية" جاءا بم�ستوى متو�سط. 
3. مجال "الترقية الوظيفية" في المرتبة الثالثة، وبمتو�سط ح�سابي بلغ )4.88(، وهو ما يقابل م�ستوى )كبير 

جداً(. وقد يعود ذلك اإلى:
الت��زام جامع��ة العلوم والتكنولوجي��ا الاأردنية بتعين اأع�ساء هيئة التدري���س بموؤهلات علمية مختلفة،   -
ومتخ�س�س��ة ل�سغ��ل الوظائ��ف الاأكاديمي��ة والاإداري��ة، وت�سع��ى اإلى تحقي��ق التوافق بن ه��ذه الموؤهلات 

العلمية، وعدد �سنوات الخبرة، والم�سميات الوظيفية. 
اإن نظ��ام الترقي��ة الوظيفي��ة في الجامع��ة يعتم��د عل��ى اأ�س�س ومعاي��ير وا�سحة، وه��ذا ما اأك��ده المتو�سط   -
الح�سابي للفقرة رقم )12( "تعتمد الجامعة نظام للترقية الوظيفية مبني على اأ�س�س ومعايير وا�سحة". 
اإن نظام الترقية الوظيفية في الجامعة يقوم على اإن�ساف جميع اأع�ساء هيئة التدري�س، حيث يقوم على   -
منح الترقية الوظيفية لاأع�ساء هيئة التدري�س وفق ما يمتلكون من �سهادات علمية وعملية وما يتمتعون 
ب��ه من الكفاءة والاإنج��از في العمل، ون�سر الاأبح��اث الاأكاديمية، والدورات التدريبي��ة الم�ساركن فيها من 

حيث عددها نوعها. 
اختلف��ت ه��ذه النتيجة عن نتيجة درا�سة كل م��ن اأبو حميد )2017( التي اأظه��رت اأن مجال "التقدم والرقي 
الوظيف��ي" جاء بم�ستوى متو�سط؛ وما�سي )2014( التي اأظهرت اأن مجال "فر�س الترقية والتقدم الوظيفي" 
ج��اء بم�ست��وى متو�س��ط؛ ودرا�س��ة Mirkamali وThani ا)2011( الت��ي اأظه��رت اأن مجال "فر���س الترقية 

الم�ستمرة" جاء بم�ستوى متو�سط.  
4. مج��ال "التنمي��ة المهنية )التدريب والتعليم(" في المرتبة الرابع��ة، وبمتو�سط ح�سابي بلغ )4.85(، وهو ما 

يقابل م�ستوى )كبير جداً(، وقد يعود ذلك اإلى: 
الاهتمام الكبير الذي توليه جامعة العلوم والتكنولوجيا الاأردنية لبرامج تنمية اأع�ساء هيئة التدري�س   -
مهني��اً، انطلاقاً من اأن التنمية المهنية بات��ت اتجاهاً عالمياً في تميز الجامعات وتناف�سها مع مثيلاتها محلياً 
وعالمي��اً. ف�س��لًا ع��ن ارتب��اط مثل ه��ذه البرامج وال��دورات التدريبي��ة التي تق��ام في الجامع��ة بالترقية 

الوظيفية لاأع�ساء هيئة التدري�س. 
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ارتباط محتوى برامج التنمية المهنية المقدم لاأع�ساء هيئة التدري�س من حيث تركيزه على �سلب عملهم   -
الجامع��ي )التدري�س، والبح��ث العلمي، وخدم��ة المجتمع، وا�ستخ��دام الو�سائل التكنولوجي��ة والتقنيات 

الحديثة(. 
توف��ير الجامع��ة الت�سهيلات والاإمكاني��ات المادية اللازمة لدعم تنفي��ذ برامج التنمي��ة المهنية )البرامج   -

التدريبية( المقدمة لاأع�ساء هيئة التدري�س. 
اختلف��ت هذه النتيجة عن نتيجة درا�سة ما�سي )2014( الت��ي اأظهرت اأن مجال "برامج التدريب والتعليم" 

جاء بم�ستوى متو�سط. 
5. مج��ال "الروات��ب والمكاف��اآت" في المرتب��ة الخام�سة، وبمتو�سط ح�ساب��ي بلغ )4.78(، وهو م��ا يقابل م�ستوى 
)كب��ير ج��داً(. وقد يعود ذلك اإلى  التزام الجامعة بنظام محدد يتعلق بالرواتب والمكافاآت يرتبط بالترقيات 
الاأكاديمي��ة والموؤه��لات العلمي��ة وع��دد الاأبحاث المن�س��ورة وكف��اءة الاأداء. وي�س��ير الباح��ث اإلى وجود بع�س 
الحواف��ز المعنوي��ة المقدمة نتيجة لتميز اأداء اأع�ساء هيئ��ة التدري�س، منها: تقديم ر�سالة �سكر وتقدير ون�سر 

اأ�سماء اأع�ساء هيئة التدري�س المتميزين على الموقع الر�سمي للجامعة. 
اختلفت هذه النتيجة عن نتيجة درا�سة الح�سني )2016( التي اأظهرت اأن مجال "الاأجور" جاء بم�ستوى قليل؛  
وما�س��ي )2014( التي اأظهرت اأن مجال "الاأجور والمكاف��اآت المادية والمعنوية" جاء بم�ستوى متو�سط؛ ودرا�سة 

Mirkamali وThaniا)2011( التي اأظهرت اأن مجال "الاأجر المنا�سب والعادل" جاء بم�ستوى متو�سط. 

6. مج��ال "الا�ستقرار والاأمان الوظيف��ي" في المرتبة ال�ساد�سة والاأخيرة، وبمتو�سط ح�سابي بلغ )4.76(، وهو 
ما يقابل م�ستوى )كبيراً جداً(. وقد يعود ذلك اإلى:

اتب��اع جامع��ة العلوم والتكنولوجيا الاأردني��ة قانون وزارة التعليم العالي والبح��ث العلمي المتعلق بتعين   -
اأع�س��اء هيئ��ة التدري���س، وتنقلاته��م، وترقياته��م الاأكاديمي��ة، وا�ستقالاته��م، وف�سله��م م��ن الوظيفة، 

وتحديد الرواتب والمكافاآت. 
حر���س الجامعة على توف��ير مناخ تنظيمي ي�سعر في��ه اأع�ساء هيئة التدري�س بالاأم��ان والثقة المتبادلة،   -
واتباعه��ا �سيا�س��ة الا�ستقرار والاأم��ان الوظيفي من خلال �سيا�س��ة التدريب  والاحتف��اظ باأع�ساء هيئة 

التدري�س المتميزين وتكريمهم. 
الت��زام الجامع��ة بالاإيف��اء بالالتزام��ات المالي��ة اتج��اه اأع�ساء هيئ��ة التدري���س، بالاإ�ساف��ة اإلى تقديم   -

التاأمينات والتعوي�سات اللازمة حال التعر�س لحوادث العمل. 
اختلف هذه النتيجة عن نتيجة درا�سة كل من اأبو حميد )2017( التي اأظهرت اأن مجال "الا�ستقرار والاأمان 
الوظيف��ي" جاء بم�ست��وى متو�سط؛ والح�سني )2016( الت��ي اأظهرت اأن مجال "الا�ستق��رار والاأمان الوظيفي" 
ج��اء بم�ست��وى قليل؛ وما�س��ي )2014(التي اأظه��رت اأن مج��ال "الا�ستقرار والاأم��ان الوظيفي" ج��اء بم�ستوى 

متو�سط. 
ثانياً: مناق�سة النتائج المتعلقة بال�سوؤال الثاني، وهو: "هل توجد فروق دالة اإح�سائياً بن متو�سطات تقديرات 
م�ست��وى جودة الحياة الوظيفية ل��دى اأع�ساء هيئة التدري�س في جامعة العل��وم والتكنولوجيا الاأردنية تعزى 

اإلى متغير الجن�س؟"
اأظه��رت النتائ��ج المتعلق��ة بهذا ال�س��وؤال، وجود فروق دال��ة اإح�سائياً ب��ن متو�سطات تقدي��رات م�ستوى جودة 
الحي��اة الوظيفية ل��دى اأع�ساء هيئة التدري�س في جامع��ة العلوم والتكنولوجي��ا الاأردنية لكل مجال مجالات 
اأداة الدرا�س��ة الاآتية:)النمط القيادي، والترقية الوظيفية، والراتب والمكافاآت، والتنمية المهنية )التدريب 
والتعلي��م( والاأداة ككل تع��زى اإلى متغ��ير الجن�س، وج��اءت الفروق ل�سال��ح )الاإناث(. وقد يع��ود ذلك اإلى اأن 
اأع�س��اء هيئ��ة التدري���س من الاإناث ي�سع��رن بحاجة اأكبر م��ن اأع�ساء هيئ��ة التدري�س الذك��ور اإلى الا�ستقرار 
والاأم��ان الوظيف��ي، والاطمئنان على م�ستقبلهن وم�س��در دخلهن، كما يركزن على اأ�سلوب ونم��ط القيادة المتبع 
في العم��ل، وي�سع��ن جاه��دات اإلى الترقية الوظيفي��ة، والتطوير المهن��ي )التنمية المهني��ة(؛ لتح�سن و�سعهن 

الوظيفي والح�سول على زيادة في الراتب والمكافاآت. 
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اتفق��ت ه��ذه النتيجة مع نتيج��ة درا�س��ة. Bandar et alا)2018( التي اأظهرت وجود ف��روق دالة اإح�سائياً 
تعزى اإلى متغير الجن�س. 

اختلفت هذه النتيجة عن نتيجة درا�سة الح�سني )2016( التي اأظهرت عدم وجود فروق دالة اإح�سائياً تعزى 
اإلى متغير الجن�س.

 اأم��ا بالن�سب��ة ل��كل من )مج��ال  الا�ستقرار والاأم��ان الوظيفي، ومج��ال  التوازن ب��ن العمل الجامع��ي والحياة 
الاجتماعية(، لم تكن هناك فروق دالة اإح�سائياً تعزى اإلى تغير الجن�س. وقد يعود ذلك اإلى اأن اأع�ساء هيئة 
التدري���س من الذك��ور والاإناث يعمل��ون في بيئة تنظيمية مت�سابه��ة، وت�سري عليهم لوائ��ح وتعليمات الجامعة 
فيم��ا يتعلق بالا�ستقرار والاأمان الوظيفي، كما اأنهم ي�ساركون بع�سهم البع�س في المنا�سبات الاجتماعية ال�سارة 
والحزين��ة بحك��م العلاق��ات الوظيفية والاجتماعي��ة. وهذا ي�س��ير اإلى اأن الجن�س لا يوؤث��ر في تقدير اأع�ساء 
هيئة التدري�س )الذكور والاإناث( حول اأثر الا�ستقرار والاأمان الوظيفي والتوازن بن العمل الجامعي والحياة 

الاجتماعية. 
اتفق��ت ه��ذه النتيجة مع نتيجة درا�سة الح�سني )2016( التي اأظهرت عدم وجود فروق دالة اإح�سائياً تعزى 

اإلى متغير الجن�س.  
واختلفت هذه النتيجة عن نتيجة درا�سة .Bandar et alا)2018( التي اأظهرت وجود فروق دالة اإح�سائياً 

تعزى اإلى متغير الجن�س.
ثالثاً: مناق�سة النتائج المتعلقة بال�سوؤال الثالث، وهو: هل توجد فروق دالة اإح�سائياً بن متو�سطات تقديرات 
م�ست��وى جودة الحياة الوظيفية ل��دى اأع�ساء هيئة التدري�س في جامعة العل��وم والتكنولوجيا الاأردنية تعزى 

اإلى متغير الرتبة الاأكاديمية؟
اأظه��رت النتائ��ج المتعلق��ة بهذا ال�س��وؤال، وجود فروق دال��ة اإح�سائياً ب��ن متو�سطات تقدي��رات م�ستوى جودة 
الحياة الوظيفية لدى اأع�ساء هيئة التدري�س في جامعة العلوم والتكنولوجيا الاأردنية لكل مجال من مجالات 
اأداة الدرا�س��ة والاأداة ككل تعزى اإلى متغير الرتبة الاأكاديمية، وجاءت الفروق ل�سالح رتبة )اأ�ستاذ م�سارك، 
واأ�ست��اذ م�ساع��د(. وق��د يعود ذل��ك اإلى اأن اأع�س��اء هيئة التدري�س مم��ن هم في رتب��ة )اأ�ستا م�س��ارك، واأ�ستاذ 
م�ساع��د( ي�سعون اإلى الارتقاء بمكانتهم الوظيفية، والحفاظ على المراكز القيادية في العمل، حيث اإن جامعة 
العل��وم والتكنولوجي��ا الاأردني��ة ت�سم اأع��داداً  كثيرة من رتبة)اأ�ست��اذ م�سارك، واأ�ستاذ م�ساع��د( موزعن على 
جميع العمادات والكليات والدوائر المتنوعة في الجامعة، وي�سعون لتحقيق وتقدير الذات والترقية الوظيفية 
ح�س��ب الهي��كل التنظيمي في �سل��م الترقية الاأكاديمية في الجامع��ة، وك�سب ال�سلاحي��ات والم�سوؤوليات، والعمل 
في ج��و من الا�ستق��رار والاأمان الوظيفي، والذي يخل��ق حياة وظيفية ت�ساعدهم على القي��ام بعملهم الجامعي 

بالتوازن مع حياتهم الاجتماعية. 
الاستنتاجات: 

هدف��ت الدرا�س��ة التع��رّف اإلى م�ستوى جودة الحياة الوظيفية ل��دى اأع�ساء هيئة التدري���س في جامعة العلوم 
والتكنولوجي��ا الاأردني��ة، وذل��ك م��ن خلال تق��ديم اإطار نظ��ري يتنا�سب م��ع الدرا�سة الحالية، يت��م في �سوئه 
تطوير ا�ستبانة  �سمن مجالات واأبعاد جودة الحياة الوظيفية، لتحقيق هذا الهدف تو�سلت الدرا�سة اإلى اأبرز 

الا�ستنتاجات الاآتية: 
اأظه��رت نتائ��ج الدرا�س��ة اأن م�ستوى جودة الحي��اة الوظيفية لاأع�س��اء هيئة التدري���س في جامعة العلوم   .1

والتكنولوجيا كان كبير جداً في جميع مجالات الدرا�سة. 
اأظه��رت نتائ��ج الاختب��ارات الاإح�سائي��ة وجود ف��روق دال��ة اإح�سائياً تع��زى اإلى متغ��ير الجن�س لجميع   .2
مج��الات الدرا�س��ة والاأداة ككل ل�سال��ح )الاإناث( با�ستثن��اء مجال الا�ستقرار والاأم��ان الوظيفي، ومجال 

التوازن بن العمل الجامعي والحياة الاجتماعية.
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اأظه��رت نتائج الاختب��ارات الاإح�سائية وجود فروق دالة اإح�سائياً تع��زى اإلى متغير الرتبة الاأكاديمية   .3
لجميع مجالات الدرا�سة والاأداة ككل ل�سالح )اأ�ستاذ م�سارك، واأ�ستاذ م�ساعد(. 

يمك��ن تن��اول مو�سوع جودة الحي��اة الوظيفية ل��دى اأع�ساء هيئة التدري���س كم�سكلة بحثي��ة م�ستقبلية   .4
با�ستخدام متغيرات م�ستقلة جديدة، ويمكن عمل مقارنات بن الجامعات الاأردنية والعربية.  

التوصيات:
في �سوء ما تو�سلت اإليه الدرا�سة من نتائج، فاإن الباحث يو�سي بالاآتي: 

اإدخال مفهوم جودة الحياة الوظيفية �سمن الدورات التدريبية التي تقدمها جامعة العلوم والتكنولوجيا   .1
الاأردنية لاأع�ساء هيئة التدري�س فيها؛ لم�ساعدتهم على اإدراك معنى جودة الحياة الوظيفية، مما ينعك�س 

على حياتهم الوظيفية واأبعادها المختلفة. 
درا�س��ة العلاقة بن جودة الحياة الوظيفية وبع�س المفاهي��م الاإدارية الاأخرى، مثل: الولاء التنظيمي،   .2
والالتزام التنظيمي، والر�سا الوظيفي، وفاعلية اتخاذ القرارات الاإدارية، والاأداء الوظيفي، والفاعلية 
التنظيمي��ة، والاح��تراق الوظيفي، والثقافة التنظيمية، واأخلاقيات المهن��ة )العمل(، والتميز الموؤ�س�سي، 

والاأنماط القيادية، والاإبداع الاإداري.   
اإج��راء درا�س��ات اأخرى با�ستخ��دام متغيرات م�ستقلة جدي��دة، ت�ستهدف المقارنة ب��ن الجامعات الاأردنية   .3

والعربية، وتقديم المقترحات لتح�سينها. 
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