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 راا   
وض��ع الت��صور المقت��رح ال��ذى یمك��ن م��ن خلال��ھ تحقی��ق ج��ودة الحی��اة الوظیفی��ة  ھ��دفت الدراس��ة ال��ى 

لاعضاء ھیئة التدریس بجامعة الكویت فى ضوء متطلب�ات تح�سین التمی�ز التنظیم�ى ل�دى القی�ادات الجامعی�ة ،           
التحلیلى وذلك لمناسبة ھ�ذا الم�نھج لطبیع�ة موض�وع الدراس�ة واھ�دافھا ،        الدراسة المنھج الوصفى     ستخدمتوأ

تف��رغ أع��ضاء ھیئ��ة الت��دریس للعم��ل ط��وال الوق��ت ف��ي مؤس��سة واح��دة ،  : وتوص��لت وأوص��ت بك��ل مم��ا یل��ى 
والك�شف الم��ستمر عل��ى می��ول واھتمام�ات اع��ضاء ھیئ��ات الت��دریس ، وإیج�اد نظ��م مبتك��رة للاختی��ار والتعی��ین    

ء ھیئ�ة الت�دریس بحی�ث تعط�ي الأولوی��ة للكف�اءة ، وتع�اون أع�ضاء ھیئ�ة الت�دریس بالمؤس��سة          والترقی�ة لأع�ضا  
لإنت��اج أبح��اث علمی��ة م��شتركة ، وت��وافر ق��در ك��اف م��ن المعرف��ة الأساس��یة بالم��ادة العلمی��ة وط��رق الت��دریس ،  

نف�سي لع�ضو   والاعتماد على مقررات وبرامج تعلیمیة مرن�ة، تحت�رم می�ول ورغب�ات ، والاس�تقرار الم�ادي وال       
  .ھیئة التدریس سیضاعف من الاداء 

Abstract 
The study aimed to develop the proposed perception through which the 

quality of career life of faculty members at Kuwait University can be achieved in 
light of the requirements for improving organizational excellence among university 
leaders, and the study used the descriptive analytical approach in order to 
appropriate this approach to the nature of the subject of the study and its objectives, 
and reached and recommended each of the following: Full-time faculty members to 
work all the time in one institution, continuous detection of the tendencies and 
interests of faculty members, and finding innovative systems for selection, 
appointment and promotion of members The faculty gives priority to efficiency, 
the cooperation of the faculty members of the institution to produce joint scientific 
research, the availability of a sufficient amount of basic knowledge of the scientific 
material and teaching methods, and reliance on flexible courses and educational 
programs, respecting the tendencies and desires, and the material and psychological 
stability of the faculty member will double the performance. 

    

أص��بحت ج��ودة الحی��اة الوظیفی��ة لاعب��اً ھام��اً ورئی��سیاً ف��ي تط��ویر وتح��سین أداء الع��املین         
والمنظم��ة، ف��الافراد ال��ذین یتمتع��ون بج��ودة حی��اة وظیفی��ة مریح��ة وممی��زة یكون��وا أص��حاب أداء ع��ال   

إن المنظم�ة  وتكون لدیھم القدرة على مساعدة المنظمة في تحقیق أھدافھا الاستراتیجیة، وفي المقابل ف�          
التي تحاول أن توفر برامجج ودة حیاة وظیفیة فعالة للعاملین فإنھا تمتلك الأدوات القادرة على تحقی�ق       

 .)١(المیزة التنافسیة لھا  
ویعد العنصر البشري أحد أھم الموارد ف�ي المؤس�سات المختلف�ة، حی�ث تعتم�د فعالی�ة جمی�ع                   

رتھ��ا، وم��ن خ��لال العن��صر الب��شري تتحق��ق    م��وارد المؤس��سة عل��ى كف��اءة العن��صر الب��شري ف��ي إدا    



 

   ٨٩٤

الاستفادة الحقیقیة من الم�وارد الأخ�رى م�ن م�واد خ�ام وأرس الم�ال والإدارة والت�سویق وغیرھ�ا كم�ا                  
وأن العنص و البشرى بما لدیھ من قدرة على التجدید والإبداع والابتكار، والتطویر یمكنھ من التغل�ب     

  .على ندرة الموارد الأخرى 
یاة الوظیفیة من المفاھیم الإداریة الھامة في إدارة الموارد البشریة لما لھا من وتعد جودة الح

. تأثیر مباشر في رفع الروح المعنویة للعنصر البشري والتغییر في سلوكھ من ال�سالبیة إل�ى الإیجابی�ة       
 ج�ودة  وبالتالي اتحسین اداء المنظمة والقدرة على اتخ�اذ الق�رارات الفعال�ة، ف�إن التركی�ز عل�ى ب�رامج         

الحیاة الوظیفیة تزید من اطمئنان الموظفین ورضاھم وت�ؤدي إل�ى مزای�ا مختلف�ة للم�وظفین والمنظم�ة            
حی��ث ان التنفی��ذ الفع��ال لأن��شطة ج��ودة الحی��اة الوظیفی��ة مث��ل الوق��ت الم��رن الاث��راء ال��وظیفي، توس��یع   

دى الم�وظفین، وھ�ذه   فرص العمل الثقافة، وطرق العمل المستقلة تعزز مكانة جودة الحیاة الوظیفی�ة ل�            
المحلات تعزز الاستفادة الكاملة من إمكانات العامل من خلال زی�ادة م�شاركتھ وبالت�الي یجع�ل العم�ل               

  .)٢(الأكثر فعالیة  
ویعتب�ر مفھ��وم ج�ودة الحی��اة الوظیفی�ة م��ن المف�اھیم المھم��ة ف�ى الدراس��ات الإداری�ة المتعلق��ة       

لمباش�ر لھ�ذا المفھ�وم عل�ى فاعلی�ة العن�صر الب�شري و        بإدارة الموارد البشریة، و ذل�ك ب�سبب الت�أثیر ا        
سلوكھ في المنظمة مما یساھم في تحسین أداء المنظمة ب�شكل إیج�ابي، وإتخ�اذ الق�رارات ب�شكل أكث�ر                     
فاعلیة، وبالتالي ف�إن الاھتم�ام تطبی�ق ب�رامج و أبع�اد ج�ودة الحی�اة الوظیفی�ة أص�بح یمث�ل أولوی�ة لأي                     

بر المنظمات الخدمیة سواء التعلیمیة أو ال�صحیة أو ال�سكانیة وغیرھ�ا    منظمة لما لھا من تأثیر على أك      
 .من المنظمات في أي مجتمع من المجتمعات المتقدمة والتي تسعى للنمو والكم 

وتعد جودة الحیاة الوظیفیة ھي الفاصل الرئیسي بین مصادر قوة الم�دیرین م�ن جھ�ھ و أداء         
ل ج��ودة الحی��اة الوظیفی��ة عل��ى دراس��ة و تحلی��ل   الع��املین ف��ي المؤس��سة م��ن جھ��ة أخ��رى، حی��ث تعم��   

الأسالیب الت�ي ی�ستخدمھا الم�دراء بغ�رض ت�وفیر و تحقی�ق بیئ�ة تنظیمی�ة م�شجعة للع�املین م�ن خ�لال                   
إس��تثمار المؤس��سة الرأس��مالھا الب��شري، وتنمی��ة قدرات��ھ الإبتكاری��ة وزی��ادة مع��ارف الأف��راد و بن��اء         

طویرھم مھنی�اً بم�ا ی�وفر ال�شعور بج�ودة الحی�اة الوظیفی�ة               مصادر قوتھم الذاتیة، وبالتالي العمل على ت      
  .)٣(الذي ینعكس على الأداء الكلى للمنظمة 

وجودة الحیاة الوظیفیة لیس مجرد مفھوم نظري یتم ذكره في أبحاث وكتب علم الإدارة، بل             
ھ��و م��نھج متكام��ل یمك��ن م��ن خلال��ھ الإرتق��اء بعن��صر رأس الم��ال الب��شري و النظ��ر إلی��ھ كعن��صر          

ستثماري ، كذلك فجودة الحیاة الوظیفیة بمثابة عملیات تشارك في تنفی�ذھا جمی�ع الإدارات الموج�ودة      ا
  .)٤(داخل المنظمة، و إن كان العبء الأكبر یقع على عائق الموارد البشریة 

وج�ودة الحی�اة الوظیفی�ة لی�ست ب�رامج لھ�ا فت��رة زمنی�ة مح�ددة، وإنم�ا ھ�ي عملی�ة م��ستمرة ،            
الحیاة الوظیفیة تتمشى مع إس�تراتیجیات المنظم�ة وت�ساعد إل�ى تنفی�ذھا، فھ�ي لا تغ�رد               وبالتالى فجودة   

خ�ارج ال�سرب بعی�داً ع�ن أھ�داف المنظم�ة ، و ع�دم اقت�صار ج�ودة الحی�اة الوظیفی�ة عل�ى جان��ب دون             
  . )٥(الآخر ، فھي تشمل جمیع المكونات المادیة والمعنویة 

لعمل مصدر جذب للع�املین الجی�دین و الم�ساعدة    وبتحقیق جودة الحیاة الوظیفیة یجعل بیئة ا  
على زیادة إنتم�اء الع�املین إل�ى المنظم�ة ، و ع�دم ھج�رتھم إل�ى منظم�ات أخ�رى ، و ش�عور الع�املین             
بإحساس عدم الرضاء نتیجة لمقاربة الزملاء مع بعضھم البعض و التحزب الإقلیمي لبعض جماعات           

  . العمل
دى إلى تحقیق جودة الحیاة الوظیفیة ومنھ�ا التركی�ز   وھناك بعض الأسالیب التي یمكن أن تؤ      

على برامج تحسین جودة الحیاة الوظیفیة حی�ث یزی�د م�ن اطمئن�ان ورض�ا الم�وظفین، حی�ث یمك�ن أن          
یؤدي إل�ى مزای�ا مختلف�ة للم�وظفین والمنظم�ة وأن التنفی�ذ الفع�ال لأن�شطة ج�ودة الحی�اة الوظیفی�ة مث�ل                

 فرص العمل الثقافة فرق العمل المستقلة یعزز م�ن مكان�ة ج�ودة      الوقت المرن الاثراء الوظیفي توسیع    
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، كما أن ھذه التدخلات تتضمن الاستفادة الكاملة م�ن إمكان�ات العام�ل    )٦(الحیاة الوظیفیة لدى العاملین     
من خلال زیادة مشاركتھ مما یجعل العمل أكثر فعالیة ، ومنھ�ا الاھتم�ام بم�صلحة وحق�وق الع�املین ،                  

م�نح ف�رص   .  ات�صال واض�حة ، و إش�اعة روح الثق�ة والتع�اون ب�ین الإدارة والع�املین                واعتماد قنوات 
الم��شاركة ف��ي الق��رارات وقب��ول الاقتراح��ات ، و إع��ادة النظ��ر بأنظم��ة الروات��ب والأج��ور ، و إع��ادة    
تصمیم الوظائف ، و توفیر البیئ�ة المادی�ة المناس�بة م�ن حی�ث الأم�ان والنظ�ام ، و اش�راك الأف�راد ف�ي               

 . )٧( التوعیة الصحیة برامج
وی��شیر التمی��ز التنظیم��ي إل��ى م��دى التق��دم ال��ذي تح��رزه المن��شأة ف��ي تحقی��ق نت��ائج متف��ردة و   
مرغوب�ة و مح��ددة لن�شاط الأعم��ال ال�ذي تق��وم ب�ھ، ل��ذلك ف�إن التمی��ز التنظیم�ي لاب��د أن یك�ون مرتبط��اً        

الأعل�ى، التكلف�ة الأق�ل، الح�صة     بحدوث تغی�ر إیجابی�اً ق�ابلاً للقی�اس طبق�اً لمع�اییر مح�ددة مث�ل الج�ودة                  
  .)٨(السوقیة الأكبر

وكذلك عادة ما یستخدم مصطلح التمیز لیشیر إلى الأداء الكلي على مستوى المنظمة ، ولق�د     
تع���ددت الآراء والتعریف���ات فیم���ا یتعل���ق بمفھ���وم الفعالی���ة التنظیمی���ة، ویرج���ع ذل���ك لاخ���تلاف الق���یم     

وم الفعالی�ة ذات�ھ لكون�ھ مرك�ب مف�اھیمي مختل�ف المع�اني               والتفضیلات الفردیة للباحثین، ولطبیعة مفھ�     
  .)٩(متعدد الأبعاد

والتمیز التنظیمى ھو درجة نجاح المنظمة في تحقیق أھ�دافھا، ث�م تح�ول الاتج�اه م�ن م�دخل                
الأھداف إلى مدخل موارد النظام حیث تم تعریف الفعالیة التنظیمیة بمدى قدرة المنظمة في الح�صول     

م تعریف الفعالیة التنظیمیة بمدى قدرة المنظم�ة ف�ي الح�صول عل�ى مواردھ�ا م�ن          على موارد النظام ت   
البیئ��ة واس��تخدامھا أح��سن اس��تخدام بم��ا یت��ضمن تعظ��یم النت��ائج الكف��اءة للدلال��ة عل��ى ح��سن اس��تخدام       

  .)١٠(الموارد المتاحة وھي مقیاس لكفاءة المدیر أو الإدارة فقط 
می��ة الداخلی��ة للجامع��ة ، وم��دى نج��اح الق��رارات ویق��صد ب��ھ أداء الإدارة ف��ي الوح��دات التنظی

  .)١١(التي یتم اتخاذھا في إدارة الأنشطة الخاصة بھذه الوحدات 
  :وتستند عملیة التمیز التنظیمي في مؤسسات التعلیم الجامعي على مجموعة من المبادئ ومنھا 

د بمثابة كائن حي حیث یؤكد التمیز التنظیمي على أن المنظمة تع       : النظر إلى المنظمة ككائن حي     -
تنشأ وتنمو وتتطور عبر مراحل مختلفة في دورة حیاة ت�شابھ دورة حی�اة أي ك�ائن ح�ي، وتنتھ�ي                
بالانھیار كما یموت الإنسان، ومن ثم یجوز تصور المنظمة تتعلم كما یتعلم الإنسان، بمعن�ي أنھ�ا          

اق��ف مواجھ��ة تكت��سب أنواع��اً جدی��دة م��ن ال��سلوك والممارس��ات والأن��شطة، نتیج��ة تعرض��ھا لمو   
تفرض علیھا التخل�ي ع�ن أنم�اط ال�سلوك القدیم�ة الت�ي ل�م تع�د ت�سایر متطلب�ات المواق�ف الجدی�دة                

 .)١٢(والمتغیرة 
حی��ث ین��تج ال��تعلم التنظیم��ي ع��ن تع��ر المؤس��سة لق��وى : التمی��ز التنظیم��ي ن��اتج لق��وى مت��صارعة  -

ك فرص�اً أف�ضل   أن ھن�ا : متصارعة ومتفاعلة تح�دث ت�أثیرات متع�ددة ت�صب ف�ي أم�رین، أولھم�ا            
أن : للمؤسسة لتحقیق مستویات من الأداء والانج�از والمن�افع لأص�حاب الم�صالح فیھ�ا، وثانیھم�ا               

ھناك مخ�اطر ومعوق�ات تھ�دد م�سیرة المؤس�سة وتحرمھ�ا م�ن می�زات وق�درات كان�ت ت�ستثمرھا               
ر وتع��ود علیھ��ا بالمن��افع والإیجابی��ات، وف��ي كلت��ا الح��التین یك��ون عل��ى المؤس��سة تع��دیل أو تغیی��     

 .)١٣(ممارستھا حتى تستطیع التوافق مع معطیات الموقف الجدید
اعتماد التمیز التنظیمي على إدراك الأفراد لحدوث تغیی�رات ف�ي الظ�روف المحیط�ة بالمؤس�سة،           -

وأن یتبین لھم معنى تلك التغییرات سواء تطرح للمؤس�سة فرص�اً وآف�اق إیجابی�ة تت�یح لھ�ا مزی�داً                 
ات تھ�دد كیانھ�ا، وأن ی�دركوا النت�ائج الناجم�ة ع�ن ھ�ذه التغیی�رات،                من الفعالیة والنجاح، أو س�لبی     

وأن یقروا تغییر وتعدیل سلوكیاتھم لیساعدوا المؤسسة على مواجھ�ة الموق�ف الجدی�د إل�ى جان�ب            
 .)١٤(توافر قدر من الصلاحیة لدیھم لیضعوا السلوك الجدید موضع التطبیق 



 

   ٨٩٦

حی�ث إن تعل�یم الأف�راد نم�اذج تفكیری�ة      : ل استناد التمی�ز التنظیم�ي عل�ى نظری�ات وط�رق ووس�ائ        -
جدیدة لا یكون بمحاول�ة تعل�یمھم إیاھ�ا، وإنم�ا تزوی�دھم ب�الطرق الت�ي ت�ساعدھم عل�ى تبنیھ�ا مث�ل                  

 .طرق تحلیل الأنظمة، والتعرف على دینامیكیتھا من خلال نماذج المحاكاة
 وح��دات المؤس��سة حی��ث ی��تم م��ن خلالھ��ا ن��شر المعرف��ة والمعلوم��ات ب��ین  : أھمی��ة ن��شر المعرف��ة  -

وأفرادھا عبر طر مختلفة، حی�ث یمك�ن ن�شر المعلوم�ات عب�ر حلق�ات ال�تعلم والب�رامج التنظیمی�ة               
 .)١٥(الجماعیة وقنوات الاتصال الرسمیة 

حی�ث ت�شجع الأھ�داف والم�سئولیات الم�شتركة، والم�شاركة ف�ي ص�نع الق�رار،                : بناء فرق التعلم     -
أنظم��ة المعلوم��ات الإداری��ة، ومجتمع��ات الممارس��ة،  وتنمی��ة البن��ى الفكری��ة والمعرفی��ة، وت��دعیم  

فرق التعلم، وفرق متعددة الوظائف، وف�رق تعل�م الإدارة العلی�ا، وف�رق تی�سیر      : وتتمن ھذه الفرق  
 .)١٦(التعلم 

 راا   

 م��شكلة الدراس��ة  تتبل��ور ف��ي محاول��ة الإجاب��ة ع��ن الت��ساؤل ف��ى ض��وء الع��رض ال��سابق ف��إن
الیة تحقیق جودة الحی�اة الوظیفی�ة لاع�ضاء ھیئ�ة الت�دریس بجامع�ة الكوی�ت ف�ى          ما فع : الرئیسي التالي   

  ضوء متطلبات تحسین التمیز التنظیمى لدى القیادات الجامعیة ؟
  :وللإجابة على ھذا التساؤل الرئیسي یستلزم ذلك الإجابة عن الأسئلة الفرعیة التالیة 

  ھیئة التدریس ؟ما الإطار المفاھیمى لجودة الحیاة الوظیفیة لأعضاء )١(
 ما الأسس النظریة للتمیز التنظیمى ؟ )٢(
ما التصور المقترح الذى یمكن من خلالھ تحقیق جودة الحیاة الوظیفیة لاعضاء ھیئة التدریس  )٣(

  بجامعة الكویت فى ضوء متطلبات تحسین التمیز التنظیمى لدى القیادات الجامعیة ؟
 رااف اأ  

قترح الذى یمكن من خلالھ تحقیق جودة الحیاة وضع التصور المتھدف الدراسة الى 
الوظیفیة لاعضاء ھیئة التدریس بجامعة الكویت فى ضوء متطلبات تحسین التمیز التنظیمى لدى 

  .القیادات الجامعیة
 راا أ  

  : تتمثل أھمیة الدراسة فیما یلى 
عة الكویت على وجھ حیث أن الإتجاه السائد حالیا في الجامعات الكویتیة بشكل عام ، وجام )١

الخصوص ھو التوجھ نحو العمل على التطویر والتحسین التنظیمى والادارى للقیادات 
الجامعیة ، تأتى أھمیة الدراسة الحالیة ، والتى تسعى إلى إحداث التمیز التنظیمى لدى 

من اجل تحقیق جودة الحیاة الوظیفیة لاعضاء ھیئة التدریس بجامعة القیادات الجامعیة 
 .ویت الك

  ق��د تفی��د نت��ائج ھ���ذه الدراس��ة القی��ادات الجامعی��ة والتعلیمی���ة بجامع��ة الكوی��ت ف��ي تب���صیرھم           )٢
وأھ�م الم�شكلات الت�ي تع�وقھم وتعت�رض مواص�لة       ، بالواقع الح�الي للتنظ�یم الادارى بالجامع�ة     

طری��ق عملھ��م ، ومتطلب��ات تط��ویر وتنمی��ة الن��واحى التنظیمی��ة س��عیا للوص��ول ال��ى التمی��ز           
 ج��ودة الحی��اة الوظیفی��ة لاع��ضاء ھیئ��ة الت��دریس    من��شود ال��ذى یھ��دف ال��ى تحقی��ق  التنظیم��ى ال

 .بجامعة الكویت 
یمكن أن تستفید من ھ�ذه الدراس�ة المؤس�سات والادارات والوح�دات المختلف�ة بجامع�ة الكوی�ت                    )٣

  .المنوط بھا  إتخاذ القرار وواضع السیاسات الاداریة والتنظیمیة 
تبة التربویة وتزید من فرصة الاستفادة م�ن البح�وث التربوی�ة    تسھم ھذه الدراسة في إثراء المك    )٤

 .فى تطویر التنظیم الادارى بالجامعات بشكل عام وجامعة الكویت على وجھ الخصوص 



 

   ٨٩٧

 راا   

تستخدم الدراسة الحالیة المنھج الوصفى التحلیلى وذلك لمناسبة ھذا المنھج لطبیعة موضوع 
  .الدراسة واھدافھا 

  الإطار المفاھیمى لجودة الحیاة الوظیفیة لأعضاء ھیئة التدریس: ول المحور الأ
یعد العنصر الب�شرى أح�د أھ�م الم�وارد ف�ى المؤس�سات المختلف�ة ب�شكل ع�ام ، والمؤس�سات                       
الجامعی��ة عل��ى وج��ھ الخ��صوص ، حی��ث تعتم��د فعالی��ة جمی��ع م��وارد المؤس��سة الجامعی��ة عل��ى كف��اءة    

ل العن��صر الب�شرى تتحق��ق الإس�تفادة الحقیقی��ة م�ن الم��وارد    العن�صر الب�شرى ف��ى إدارتھ�ا ، وم��ن خ�لا    
الأخرى بالمؤسسة الجامعیة ، كما أن العن�صر الب�شرى بم�ا لدی�ة م�ن ق�درة عل�ى التجدی�د و الإب�داع و                      

  .)١٧(الإبتكار و التطویر یمكنھ من التغلب على ندرة الموارد الأخرى 
  مفھوم جودة الحیاة الوظیفیة : أولا 

احثین ح��ول وض��ع تعری��ف ش��امل لج��ودة الحی��اة الوظیفی��ة، ونظ��راً لكث��رة     اختلف��ت آراء الب�� 
تعریف�ات ج�ودة الحی�اة الوظیفی�ة حی�ث كان�ت التعریف�ات تعك�س وجھ�ات نظ�ر واھتمام�ات كاتبیھ�ا م�ن              
حی��ث التركی��ز عل��ي أم��ور معین��ة عل��ي ح��ساب أم��ور أخ��رى ویمك��ن توض��یح تعری��ف ج��ودة الحی��اة        

  :الوظیفیة كما یلي 
 الوظیفی��ة عل��ى أنھ��ا توقع��ات الم��وظفین تج��اه منظم��ات العم��ل م��ن حی��ث   تعب��ر ج��ودة الحی��اة

العدالة والأجور والتعویضات ووج�ود بیئ�ة آمن�ة وص�حیة وتنمی�ة الق�درات الب�شریة وتحقی�ق والأم�ان                    
  .)١٨(الوظیفي والتوازن بین الحیاة الشخصیة والعمل 

ل جی�دة، ومرتب��ات  وی�ري أح�د الب�احثین أن ج��ودة الحی�اة الوظیفی�ة تھ�تم بت��وفیر ظ�روف عم�        
ومكافآت مادیة ومعنویة وقدر من الاھتمام، وتتحقق جودة الحی�اة الوظیفی�ة م�ن خ�لال فل�سفة علاق�ات                   
العاملین التي تشجع استخدام جھود جودة الحی�اة الوظیفی�ة لإعط�اء الع�املین ف�رص أكب�ر للت�أثیر عل�ى          

  .)١٩(وظائفھم، والمساھمة الفاعلة على مستوى المنظمة ككل 
ھ��ي اس��تراتیجیة مخطط��ة م��ن قب��ل   " ى أح��د الب��احثین أن ج��ودة الحی��اة الوظیفی��ة   ك��ذلك ی��ر 

منظمات الأعمال، ومجموعھ من الممارسات التي ترتك�ز علیھ�ا إدارة الم�وارد الب�شریة والت�ي ت�سعي          
جمیعھا إلى تحقیق میزة تنافسیة عالی�ة، تھ�دف إل�ى ت�ذلیل كاف�ة العقب�ات الت�ي تواج�ھ الع�املین لتحقی�ق                     

ین متطلب��ات الحی��اة الشخ��صیة ومتطلب��ات الوظیف��ة م��ن خ��لال تھیئ��ة بیئ��ة عم��ل تت��وافر فیھ��ا الت�وازن ب�� 
العوامل المعنویة والمادی�ة الت�ي ت�شعر الع�املین بالرض�ا والأم�ان والتق�دیر فی�نعكس ذل�ك ب�دوره عل�ى                     

ن أداء تحقیق إنتماء متبادل بین العاملین والمؤسسة یظھر في بذل العاملین كافة الجھود التي تمكنھم م�  
  .)٢٠(" أعمالھم بفعالیة وجدارة، مما یسھم في تحقیق استراتیجیة المؤسسة 

كما عرفت ج�ودة الحی�اة الوظیفی�ة بأنھ�ا أق�صى م�دى ی�ستطیع الم�وظفین الوص�ول إلی�ھ م�ن                         
   .)٢١(تلبیة احتیاجاتھم الشخصیة الھامة في العمل

اد والت��ي تغط��ي  وی��رى ال��بعض أنھ��ا ھ��ي مجموع��ھ م��ن المع��اني الكبی��رة ف��ي حی��اة الأف��ر         
مشاعرھم تجاه كل جانب من جوانب العمل ومدي رضاه عنھا بما ف�ي ذل�ك المكاف�ات ودرج�ة الأم�ان               

  .)٢٢(والعدالة
ت��وفیر الظ��روف وبیئ��ة العم��ل  : وخل��ص أح��د الب��احثین إل��ى أن ج��ودة الحی��اة الوظیفی��ة ھ��ي    

یفي، وف�رص النم��و  الملائم�ة الت�ي تع�زز الرض�ا ال�وظیفي، م�ن خ�لال ت�وفیر المكاف�ات، والأم�ن ال�وظ           
والسماح للعاملین بالمشاركة في إتخاذ القرارات، وتعزیز التعاون وتحقیق العدالة بنظ�ام الأج�ور ع�ن              
سلامة بیئة العمل، مما یؤدي إلى إشباع حاجات الع�املین ورغب�اتھم، وبم�ا یحق�ق ردود أعل�ى إیجابی�ة         

   .)٢٣(تتمثل بسعیھم لزیادة الإنتاجیة 



 

   ٨٩٨

 المختلف��ة لج��ودة الحی��اة الوظیفی��ة وتوض��یح الاخ��تلاف ف��ي    وبع��د ع��رض بع��ض التعریف��ات 
وجھات النظر حول إیجاد مفھوم شامل جامع لھا قامت الباحثة بمحاولة وضع تعریف إجرائ�ي لج�ودة     

  :الحیاة الوظیفیة على النحو التالي 
ج��ودة الحی��اة الوظیفی��ة ھ��ي ت��وفیر إمكانی��ات وظ��روف وبیئ��ة عم��ل ملائم��ة لأع��ضاء ھیئ��ة      

لمؤس��سات الجامعی��ة م��ن اج��ل تعزی��ز الرض��ا ال��وظیفي، بت��وفیر مكاف��ات، وأم��ن وظیف��ي،    الت��دریس با
وفرص نمو لأعضاء ھیئة الت�دریس ، وإف�ساح المج�ال لھ�م بالم�شاركة ف�ي إتخ�اذ الق�رارات، وتحقی�ق                
العدالة بنظام الأجور عن سلامة بیئة العمل، مما یؤدي إلى إش�باع حاج�ات الع�املین ورغب�اتھم، وبم�ا                    

د أعلى إیجابیة وأرق�ى اداء مھن�ى واك�ادیمى تتمث�ل ب�سعیھم لزی�ادة الإنتاجی�ة العلمی�ة داخ�ل                    یحقق ردو 
 ..الحقل الأكادیمى للمؤسسة الجامعیة 

  أھمیة تطبیق مفھوم جودة الحیاة الوظیفیة : ثانیا 
  :یري البعض أن أھمیة تطبیق مفھوم جودة الحیاة الوظیفیة یكمن فیما یلي 

 .الفكرى بالمؤسسة الحفاظ علي رأس المال  -١
 .تحفیز العاملین وبالتالي زیادة انتاجیتھم -٢
    . )٢٤(قدرة المؤسسة على تحقیق میزة تنافسیة -٣

إن أھمیة تطبیق جودة الحیاة الوظیفیة ینتج بصفة أساس�یة م�ن وج�ود علاق�ة طردی�ة للأبع�اد          
 مفھ�وم ج�ودة الحی�اة    المختلفة لجودة الحیاة الوظیفیة م�ع أبع�اد ج�ودة حی�اة الف�رد الشخ�صیة، إن أھمی�ة            

الوظیفیة تعود إیجابیاً على المجتمع ككل ولیس عل�ى الع�املین والمنظم�ات فق�ط حی�ث أنھ�ا ت�ؤدى ال�ى                    
  . )٢٥(خفض التكالیف وزیادة جودة المنتجات

كذلك فإن وجود بیئة عمل سلیمة یؤدي إلي زیادة إقبال الفرد علي الحیاة مما ین�تج مع�ھ ف�رد      
ة تطبیق جودة الحیاة الوظیفیة ف�ي ح�ال النظ�ر م�ن وجھ�ة نظ�ر المنظم�ات        حیث أن أھمی . أكثر إنتاجیة 

تكمن في أن العاملین السعداء ھم الأكثر أداء وظیفي والت�زام تنظیم�ي ورغب�ة ف�ي البق�اء ف�ي المنظم�ة                  
    .)٢٦(ویكونوا أكثر انتاجیة 

ة وأك�د أح�د الب�احثین عل�ى م��ا س�بق ذك�ره م�ن حی�ث ان��ھ ف�ي ظ�ل الظ�روف التناف�سیة ال��شدید            
التعقی��د ف��إن تطبی��ق مفھ��وم ج��ودة الحی��اة الوظیفی��ة ف��ي المنظم��ات ی��ؤدي ال��ي خف��ض التك��الیف فیع��ود     

   .)٢٧(بالإیجاب على زیادة كفاءة المنظمات وزیادة الإنتاجیة التنظیمیة
  أبعاد جودة الحیاة الوظیفیة  :ثالثا 

  : تتمثل الأبعاد الخاصھ بجودة الحیاة الوظیفیة فى كل مما یلى 
   والمشاركة في إتخاذ القرارات التمكین )١(

أوضحت إحدى الدراسات أن المشاركھ في إتخاذ القرارات تولد نوعاً من الإلتزام عند تنفیذ            
القرارات، وتؤدي الي الفھم العمیق لأبعاد القرارات المتخذة وتخفف من العقب�ات الت�ي ق�د تح�ول دون         

   .)٢٨(تنفیذھا 
 عل��ي قط��اع الخ��دمات ال��صحیھ ف��ي إح��دى ھ��ذا وق��د أش��ارت اح��دي الدراس��ات والت��ي طبق��ت

 عام��ل وعامل��ة ان��ھ ف��ي ح��ال اھتم��ام إدارة   ١٤٠المست��شفیات الحكومی��ة م��ن خ��لال عین��ھ مكون��ة م��ن   
المستشفي بالرضا الوظیفي الذي ینتج من زیادة الإھتمام بمشاركة العاملین بالمست�شفى وإدم�اجھم ف�ي        

 درج��ة ج��ودة الخ��دمات ال��صحیھ المقدم��ة ص��نع الق��رارات وص��ولاً ال��ى مرحل��ة التمك��ین للع��املین ف��إن 
   . )٢٩(ترتفع بشكل ملحوظ 



 

   ٨٩٩

  العدالة التنظیمیة  )٢(
ھي عدالة المعاملة التي یتلقاھا الموظف من قبل إدارتھ، سواء أكانت ب�شكل توزی�ع الأج�ور          
والمكافآت، أو بشكل عدالة الإجراءات المطبقة في توزیع الأجور، أو عدال�ة المعامل�ة عل�ى الم�ستوى           

  .  )٣٠(، أو المعلوماتي، أو عدالة تقییم الاداء مما یتوفر معھ العدالة في الترقيالشخصي
  دعم الرؤساء ووجود معني وتحدي دائم للوظیفیة )٣(

یتم إیصال ھ�ذا م�ن خ�لال التخط�یط ال�دائم لأعم�ال الم�ورد الب�شري بم�ا یتناس�ب م�ع تحقی�ق                  
 حی�ث أن تخط�یط الق�وي العامل�ھ     أھداف المنظمھ وبالطریقھ التي تتفق م�ع متلاحق�ات الع�صر الح�دیث        

   :)٣١ (یعمل الى تحقیق مجموعھ من الأھداف منھا

 . الحصول علي المھارات والوظائف المناسبة في الوقت المناسب  -  ?

 .التنبؤ بأنواع الموارد البشریة اللازمة والمواصفات المطلوبھ لكل وظیفة  - ?
  .معني ما یقوم بھالاستخدام الفعال للموارد البشریة مما یُشعر المورد البشري ب  -  ج

لذا لابد عل�ى إدارة الم�وارد الب�شریة ف�ي المنظم�ة العم�ل عل�ى تعزی�ز العلاق�ة ب�ین الع�املین                        
وبین الرؤساء الذین یجب ان یقدموا الدعم الدائم وتقدیر الجھود والتحفیز مم�ا ین�تج عن�ھ زی�ادة درج�ة                 

   .)٣٢(الرضا الوظیفي والذي یؤثر بدوره على درجة الولاء المؤسسي
  تدریب الفعال المتجدد في كافة المجالات ال )٤(

ی��رى أح��د الب��احثین أن م��ن أغ��راض إدارة الم��وارد الب��شریة الأساس��یة إن��شاء ق��وي ب��شریة     
 ، وھن�ا لاب�د م�ن تحقی�ق مجموع�ھ م�ن الأھ�داف الإس�تراتیجیة منھ�ا إدارة          )٣٣(مناسبة   والحفاظ علیھا     

ساب وم�شاركة و إس�تخدام المعرف�ة دائم�اً       المعرفة وھي تمثل كل الممارس�ات الت�ي تتخ�ذ لإن�شاء واكت�             
وأبداً لتعزیز التعلم والأداء في المنظمات وین�شأ ذل�ك م�ن خ�لال ال�دورات التدریبی�ة المدروس�ة ح�سب              
الإحتیاج��ات التدریبی��ة بالمنظم��ة ك��ذلك م��ن خ��لال البعث��ات التعلیمی��ة وعق��د ورش عم��ل وتق��دیم ال��دعم    

   )٣٤(عثات تعلیمیھ داخلیة وخارجیةللعاملین المقبلین على الإشتراك في برامج وب
  الأجور والمزایا النقدیة  )٥(

عند انضمام العاملین للعمل بأي منظمة فإنھم في المرحلة الأول�ي م�ن العم�ل یرك�زون عل�ي       
الاجور والمكافآت ودائم�ا م�ن وجھ�ة نظ�ر اص�حاب المنظم�ات ف�ان الاج�ور والتعوی�ضات تعتب�ر م�ن               

  . )٣٥(راتیجیة للمنظمة الادوات القویة في تعزیز الاھداف الاست
  أشكال العمل المرن  )٦(

ھن�اك ع�دة أش��كال مختلف�ة للعم�ل الم��رن الت�ي ت�م تطبیقھ��ا من�ذ أن أص�بح العم��ل بھ�ذا ال��شكل          
   :)٣٦(معروفا وھذه الأشكال ھي

 العمل بعض الوقت فیھ یحق للعامل أن یخفض ساعات عملھ إذا سمحت طبیعة العمل بذلك  
  عام��ل بع��د موافق��ة ص��احب العم��ل الح��ق ف��ي توزی��ع   العم��ل ض��من س��اعات مرن��ة ھن��ا یك��ون لل

ساعات العمل المحددة یومیا بشكل یتوافق مع حاجات العام�ل ب�شرط ألا یق�ل مجم�وع س�اعات             
  .عملھ عن ساعات العمل المعروفة المعتادة والیومیة

       أس��بوع العم��ل المكث��ف للعام��ل الح��ق ف��ي ھ��ذا ال��شكل وبع��د موافق��ة ص��احب العم��ل أن ی��وزع
سبوعیة على ع�دة أی�ام تق�ل ع�ن الأی�ام المعت�اد للعم�ل ف�ي مؤس�ستھ ب�شرط ألا               ساعات عملھ الأ  

  .تزید عن احدى عشرة ساعة في الیوم
                     السنة المرنة ویتم ھذا بالتوافق مع ص�احب العم�ل وأحك�ام ق�انون العم�ل المعم�ول ب�ھ، إذ یق�وم

 .العامل بتوزیع أیام عملھ السنویة على عدة أشھر محددة في السنة
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 نفسیاً ومكانیاً " صحیة بیئة عمل  )٧(
إن الإشكالیة الأساسیة فى توفیر بیئة عمل مناسبة ومریحة تكم�ن ف�ي أن بیئ�ة العم�ل ق�د تع�د         
مصدر للعدید من الضغوط منھا الفیزیائیة والنفسیة والاجتماعیة، والتي عندما تتج�اوز الح�دود الأمن�ة     

 بدنیا ونفسیا وتك�ون س�ببا ف�ي الإص�ابة       تكون مصدراً ھاما لتأثیرات سلبیة على الحالة الصحیة للعامل        
   . )٣٧(بالأمراض المھنیة واصابات العمل

ویعرف ضغط العمل بأنھ قد یحدث نتیجة لوج�ود متطلب�ات للوظیف�ة أو للعم�ل غی�ر متوافق�ة             
  )٣٨(مع القدرات العقلیة والجسمیة والفسیولوجیة للموظف مما تجعلھ غیر متوازن في أداء مھامھ

 تدریس وأھمیتھ عضو ھیئة ال: رابعا 

 ، وم�ـن ث�ـم أھمیت�ھ    ?لعضو ھیئة التدریس الجامعي مكانة خاصة ومرموقة ف�ي مجتمع�ھ أولا     

 في العملیة التربویة ف�ي مرحل�ة التعل�یم    ?في العملیة التعلیمیة الأكادیمیة ، ویعد أحد الركائز الھامة جدا   

دیات المعاص�رة بم�ا س�یحدثھ م�ن      ف�ي مواجھ�ـة التح� ـ   ? كبیرا ? یعتمد علیھ اعتمادا   ?الجامعي ، حیث بات   

  :  )٣٩( على ما یلي?تغیرات علمیة وتكنولوجیة كبرى في العملیة التعلیمیة بحیث یكون قادرا

  تحمل أعباء التدریس بكفاءة عالیة ، وجودة وإتقان ، حتى یستطیع مواجھة تحـدیات القرن
 .  المقبل 

 وضع خطط لإصـلاح التعلـیم  على ? بشكل یجعلھ قادرا? جیدا?أن یكون إعداده إعدادا

  .الجامعي وتطویره 

  أن یربط محتوى الدراسة لطلبتھ بقضایا المجتمع ومشكلاتھ.  

 بالمجالات العلمیة والتطبیقیة ? كافیا?أن یظھر اھتماما .  

  توظیف معلوماتھ الأكادیمیة في واقع العملیة التعلیمیة.  

 لتـي یدرسـھا للتقـدم العلمـي أن یراعي أثناء التدریس مسایرة محتـوى مادتـھ ا
 .والتكنولوجي الحدیث

  قدرتھ على تطبیق النظریات التربویة والسیكلوجیة مثل مقررات التربیة ومـشكلات
  .المجتمع وغیرھا 

ھذا وقد أصبحت قضیة إعادة النظر في إعداد عضو ھیئة التدریس الجامعي بـشكل خاص 

 ، بسبب ریاح العولمـة التي تھب على ? أكثر إلحاحا?والمعلم بشكل عام في الوقت الحاضر ، أمرا

جمیع دول العالم ومن بینھا فلسطین ، لقد أصبح عضو ھیئة التدریس في زمن العولمة ، یقع تحت 
تأثیر تیارین شدیدین ، أحدھما تأثیر الھویة الدینیـة التـي یـؤمن ویرتبط بھا وبعقیدتھ التي تحكم 

  .)٤٠(ادئھا وأصالتھا وإطارھـا القیمي سلوكھ وأفكاره ، كما یرتبط بمب
  الأسس النظریة للتمیز التنظیمى: المحور الثانى 

  مفھوم التمیز التنظیمي: أولا 
تناول بعض الباحثین التمیز التنظیمى بجدیة واھتم�ام، وعرف�ھ ك�ل م�نھم م�ن جان�ب مع�ین ،                  

ؤسسة من خ�لال اس�تخدام   حیث عرف التمیز التنظیمى بأنھ عملیة مخططة لإحداث تغییر في ثقافة الم       
   )٤١(تكنولوجیا العلوم السلوكیة ونظریاتھا والبحث فیھا 



 

   ٩٠١

 بأن��ھ أس��لوب لزی��ادة فعالی��ة المؤس��سة  Cenzo and Robbinsویعرف��ھ س��ینزو وروبین��ز 
وإنتاجیتھ��ا حی��ث لا ی��ستخدم فق��ط لمواكب��ة التغیی��رات والتجدی��دات الحادث��ة، وإنم��ا لمواكب��ة التغیی��رات    

   .)٤٢(بلا في المؤسسةالمتوقع حدوثھا مستق
 فی�رى أن التمی�ز التنظیمىف�ي الم�دارس ھ�و عملی�ة أساس�یة        R Owensأم�ا روب�رت أوین�ز    

   .٤٣(تھدف لزیادة قدرة المدارس والمقاطعات المدرسیة على تجدید ذاتھا وتحسین أدائھا التنظیمي
یر كما یعرف بأنھ جھد شمولي مخطط یھدف إلى تغییر وتط�ویر الع�املین، ع�ن طری�ق الت�أث        

ف��ي ق��یمھم ومھ��اراتھم، وإنم��اء س��لوكھم ع��ن طری��ق تغیی��ر التكنولوجی��ا الم��ستعملة، وك��ذلك العملی��ات     
والھیاكل التنظیمیة، وذلك سبیلا لتط�ویر الم�وارد الب�شریة والمادی�ة، أو تحقی�ق الأھ�داف التنظیمی�ة أو           

   .)٤٤(الھدفین معا 
ظیمی�ة بم�ا ی�ضمن التحقی�ق        وعرفھ رفاعي بأنھ عملیة واعیة ومخططة لتطویر الق�درات التن         

   .   )٤٥(والمحافظة على المستوى الأمثل للأداء مقاسا بمقاییس الكفاءة والفاعلیة والصحة التنظیمیة
 – جماع�ات العم�ل   -أفراد(وعرفھ أحمد بأنھ عملیة شاملة ومتكاملة لجمیع جوانب المؤسسة      

لوض�ع الم�ستھدف خ�لال فت�رة زمنی�ة      ، بحیث یمكنھا من الانتقال من الوضع القائم إل�ى ا        )التنظیم نفسھ 
محددة وذلك في إطار كلي من الإمكانات البشریة والمادیة المتاحة للمؤسسة والمناخ التنظیمي والبیئة       
المحیطة، كذلك تمكنھا من مواجھة متطلبات التغییر بكافة أنواعھ�ا الثقافی�ة ولاقت�صادیة والتكنولوجی�ة         

  .)٤٦(والمعلوماتیة 
بأن��ھ أح��د المن��اھج المتخص��صة ف��ي إح��داث التط��ویر وال��ذي ف��ي      Desslerوعرف��ھ دی��سلر 

ضوئھ یشارك العاملون بأنفسھم في اقتراح التطویر والمشاركة في تنفی�ذه وذل�ك م�ن خ�لال الاس�تعانة                    
  . )٤٧(بمجموعة مدربة من الاستشاریین
التمیز التنظیمى على أن�ھ جھ�د طوی�ل الأج�ل           ) French & Bell( كما عرف فرینش وبیل     

 قب�ل الإدارة العلی�ا م�ن أج�ل تح�سین أس�الیب ح�ل الم�شكلات ف�ي المؤس�سة وتح�دیث عملیاتھ�ا،                   یتم من 
وبشكل خاص من خ�لال إج�راء ت�شخیص أكث�ر فعالی�ة، وبم�شاركة الجمی�ع، وم�ن خ�لال إدارة الثقاف�ة              
التنظیمیة، مع التركیز بشكل خاص على علاقات العمل غیر الرسمیة والقائم�ة ف�ي مجموع�ات العم�ل        

  )٤٨(م نظریات وتقنیات العلوم السلوكیة التطبیقیة بما فیھا البحث العلمي باستخدا
كم�ا عرف��ھ عب�داالله بأن��ھ ن�شاط یحت��اج إل��ى إدارة فعال�ة م��ن أج�ل إح��داث التع�دیلات ف��ي كاف��ة       
أجزاء النظام مع ضرورة التركیز عل�ى أبع�اد التغیی�ر وھ�ي تحدی�د أن�واع أن�شطة التغیی�ر وت�صنیفاتھا                      

فی��ذھا ، وتحدی��د م��دى جاھزی��ة المؤس��سة واس��تعدادھا لأن��شطة التغیی��ر الم��ستقبلیة،    والوق��ت ال��لازم لتن
وتحدید الطرق والاستراتیجیات التي ستتبناھا المؤسسة لإحداث التغییر، وتحدید مدى ق�درة المؤس�سة              

  .)٤٩(على الاستمراریة في التطویر لكافة جوانب المؤسسة البشریة والمادیة والتنظیمیة 
ریف��ات ال��سابقة تع��دد وتن��وع مف��اھیم التمی��ز التنظیم��ى فمنھ��ا م��ا رك��ز عل��ى   ویلاح��ظ م��ن التع

سلوك الأفراد ومنھا ما ركز على المؤسسة ، ومنھا ما ركز على البیئة التنظیمی�ة المحیط�ة بالمؤس�سة     
  . ومنھا ما ركز على غیر ذلك ، وعلى الرغم من تعددھا ، إلا أنھا لا تختلف في مضمونھا 

  یز التنظیمى في المؤسسات الجامعیةأھداف التم: ثانیا 
إن أھداف التمیز التنظیمى یتم تحدیدھا على طبیعة المسببات الخارجیة أو الداخلیة ومن أھم    

  :أھداف التمیز التنظیمى ما یلي 
 تطویر أسالیب المؤسسة التعلیمیة في علاجھا للمشكلات التي تواجھھا . 
  في مواجھة مشكلاتھم وفي انضباطھم الذاتيزیادة حماس ومقدرة أفراد المؤسسة التعلیمیة. 
         زیادة قدرة المؤسسة التعلیمیة على الحفاظ على أص�الة ال�صفات الممی�زة لأف�راد وجماع�ات

  .العمل وإدارات
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 تطویر قیادات قادرة على الإبداع الإداري وراغبة فیھ.  
 من حولھازیادة قدرة المؤسسة التعلیمیة وإجراءاتھا الخاصة بمواجھة البیئة المتغیرة .  
  ٥٠(بناء مناخ محابي للتطویر والإبداع(.    
 زیادة قدرات الأفراد على الرقابة الذاتیة والتوجیھ الذاتي داخل إطار المؤسسة التعلیمیة. 
 زیادة درجة إحساس العاملین بالانتماء وبالأھداف التنظیمیة.  
   عل���ى خب���راتھم م��ساعدة الم���دیرین ف���ي تبن���ي أس���الیب الإدارة الحدیث��ة ب���دلا م���ن اعتم���ادھم 

  . )٥١(الشخصیة
  ٥٢(یدعم التمیز التنظیمى كفاءة المؤسسة التعلیمیة وفعالیتھا( .  
 ایجاد اتجاھات إیجابیة نحو الوظیفة العامة.  
   تحقی��ق . تجن��ب الت��دھور ف��ي الأداء، وتح��سین الفعالی��ة م��ن خ��لال تع��دیل التركیب��ة التنظیمی��ة

  .مستوى عال من الدافعیة ودرجة عالیة من التعاون
       خف��ض مع��دلات الغی��اب ودوران العم��ل والارتف��اع بم��ستوى تخف��یض التك��الیف م��ن خ��لال

  .الكفاءة وفعالیة الأداء
  حسن استخدام الموارد البشریة للآلات المتاحة والموارد والطاقة ورأس المال. 
 زیادة قدرة المؤسسة التعلیمیة على الإبداع والتعلم.  
  ٥٣(عن المؤسسة التعلیمیةتحسین الانطباع الذھني لدى الرأي العام(.   
  ٥٤(تحقیق درجة عالیة من التعاون(.   
 أھمیة التمیز التنظیمى فى المؤسسات التعلیمیة او الجامعات وخصاصھ: ثالثا 

تأتي أھمیة التمیز التنظیمي كونھ ظاھرة مركبة تتعدى أھمیتھ وتتجاوز حدوده ما یحقق�ھ ف�ي    
 جھود منظمة للتمیز التنظیمى من شأنھا أن تعمل على   حاضره ویمتد إلى مستقبلھ ، إن الحاجة لوجود       

تعزی��ز فعالی��ة المؤس��سة التعلیمی��ة وتح��سین نتائجھ��ا م��ن خ��لال تنظ��یم خططھ��ا وم��شروعاتھا وتحقی��ق    
وتتمث��ل أھمی��ة التمی��ز التنظیم��ى ف��ى ك��ل مم��ا     ،  )٥٥(أھ��دافھا وتوظی��ف وت��دریب ودع��م الع��املین بھ��ا    

  :)٥٦(یلى
  الحفاظ على الحیویة الفاعلة )١(

ي التمیز إلى انتع�اش الآم�ال وس�یادة روح م�ن التف�اؤل داخ�ل المؤس�سات التعلیمی�ة لأن�ھ                   یؤد
یعمل على تجدید الحیویة ، وتحری�ك الثواب�ت وم�ن ث�م تظھ�ر المب�ادرات الفردی�ة والجماعی�ة، وتظھ�ر           
الآراء والاقتراحات ویزداد الإحساس بأھمیة وجدوى المشاركة الإیجابیة ف�ي التط�ویر، فتختف�ي روح     

  .لامبالاة والسلبیة ونزعات التشاؤم الناجمة عن الثبات والاستقرار الممتد لفترة طویلة من الزمنال
  تنمیة القدرة على الابتكار )٢(

یحتاج التمیز إلى جھد للتعامل معھ دائما سواء أكان التعامل إیجابیا بالتكیف، أم كان التعامل        
وسائل وأدوات وطرق مبتكرة، ومن ث�م یعم�ل   سلبیا بالرفض، وكلا النوعین من التعامل یتطلب إیجاد     

  .التطویر على تنمیة القدرة على الابتكار في الأسالیب، وفي الشكل وفي المضمون
  تحفیز الرغبة في التطویر والتحسین والارتقاء ) ٣(

تنصھر فى التمیز كافة التیارات والأنواع والرغبات والدوافع وتتجھ جمیعھا إل�ى رف�ض م�ا      
  :على تطویره وتحسینھ من خلال الآتي ھو قائم والعمل 

     عملی�ات الإص��لاح والمعالج��ة للعی�وب والأخط��اء والق��صور الت�ي ح��دثت و الم��شكلات الت��ي
 . نجمت عنھا

                     عملیات التجدید والإحلال محل القوى الت�ي أھلك�ت واس�تھلكت وأص�بحت غی�ر ق�ادرة عل�ى
  .التقدم في العمل



 

   ٩٠٣

  یق أسالیب إنتاج جدیدة تعتمد على تكنولوجی�ا  التطویر الشامل والمتكامل الذي یقوم على تطب
 .جدیدة تماما وتكاد تختلف كلیا عما كان مستخدما من قبل

  التوافق مع متغیرات الحیاة) ٤(
یعمل التطویر على زیادة القدرة على التكیف والتوافق مع متغیرات الحی�اة والبیئ�ة المحیط�ة        

وام�ل، والأفك�ار والاتجاھ�ات والق�وى والم�صالح،       بالمؤسسة التعلیمیة حیث تتفاعل فی�ھ العدی�د م�ن الع          
  .والحقوق

كم��ا تنب��ع أھمی��ة التمی��ز التنظیم��ى للمؤس��سات التعلیمی��ة م��ن ع��دة مب��ررات داخلی��ة ، وھ��ي       
المب��ررات المرتبط��ة بطبیع��ة المؤس��سة التعلیمی��ة ومناخھ��ا وھیكلھ��ا التنظیم��ي والأس��الیب المتبع��ة ف��ي   

  : لقة بالعمل والعاملین فیھا وتتضمن تحقیق أھدافھا وفي معالجة مشاكلھا المتع
 إدراك الحاجة إلى تغییر الھیكل التنظیمي والأنظمة المتبعة في المؤسسة التعلیمیة . 
 إیجاد التنسیق والتوازن بین مناخ المؤسسة التعلیمیة واحتیاجات الأفراد العاملین فیھا.  
 ع التطوراتضرورة تغییر الأسالیب الإداریة وتطورھا باستمرار لكي تنسجم م . 
  ٥٧(تحسین العلاقات وزیادة التعاون بین جماعات العمل في المؤسسة التعلیمیة( .  
  وجود خبرات في العملیات والأنشطة كما ھو الحال مثلا في عملیة اتخاذ القرارات

  .والاتصال والعلاقة الشخصیة المتبادلة
 روح المعنویة وارتفاع تلافى وجود مشكلات لدى الأفراد، كما ینعكس ذلك في انخفاض ال

  . )٥٨(معدلات الغیاب ودوران العمل 
 إدارة الصراع التنظیمي وحالات اللا رضا الوظیفي. 
  متطلبات التمیز التنظیمى فى المؤسسات الجامعیة : رابعا 

   :)٥٩(إن متطلبات نجاح التمیز التنظیمى بالمؤسسات الجامعیة یمكن توضیحھا بالآتي 
ی��ا ف��ي المؤس��سة التعلیمی��ة لعملی��ة التمی��ز التنظیم��ى ب��شكل م��ستمر، دع�م وم��ساندة القی��ادة العل  -١

وتذلیل العقبات التي تعترضھ وش�رح أبع�اده للع�املین باس�تخدام المھ�ارة والمرون�ة ب�دلا م�ن                
  .أسلوب التھدید والوعید

إشراك كافة العاملین في المؤسسة التعلیمیة في عملیة التمیز التنظیمىوتنفیذه وجعلھم جزءا           -٢
ا منھ لأن مشاركة العاملین فى ھذا التطویر س�تجعلھم أكث�ر إدراك�ا لأھداف�ھ ونتائج�ھ              لا یتجز 

 .وكیفیة تنفیذه والمشكلات التي یمكن أن تحد من فعالیاتھ
زیادة اھتمام المسئولین في المؤسسة التعلیمیة بتطویر العلاقات التنظیمیة، وذلك عن طریق        -٣

أوقات الدوام الرس�مي، وك�ذلك إف�ساح المج�ال        عقد نشاطات ثقافیة وترفیھیة للعاملین خارج       
للعامل لكي یبدي رأیھ في العمل دون قیود، ومنحھ الفرصة كي یبدع في العمل، ویمك�ن أن                
یتحق��ق ذل��ك م��ن خ��لال عق��د اجتماع��ات دوری��ة ب��ین الم��دیرین والمرؤوس��ین لتب��ادل وجھ��ات  

 . النظر
، والابتعاد عن الھیاكل التقلیدیة إعتماد المؤسسات التعلیمیة على ھیاكل تنظیمیة أكثر مرونة     -٤

التي لا تجدي نفعا أمام تلك القفزات الھائلة في أنواع الھیاكل التنظیمیة، وكذلك الابتعاد ع�ن      
الھیاك��ل ال��سلطیة الت��ي تعتم��د عل��ى مركزی��ة ال��سلطات، ب��دلا م��ن اللامركزی��ة والانفتاحی��ة        

  .والمرونة التي تدعم عملیات التطویر التنظیمي
   : )٦٠( لنجاح التمیز التنظیمى بالمؤسسات الجامعیة منھا وھناك مقومات

  .في المؤسسات التعلیمیة تأیید الإدارة العلیا لخطط التمیز التنظیمى -
 . توفیر الموارد البشریة والمادیة اللازمة لإحداث التمیز التنظیمىفي المؤسسات التعلیمیة -
  .المركزیة في التخطیط واللامركزیة في التنفیذ -
التط���ویر ب���صورة كامل���ة ف���ي تط���ویر المؤس���سات ) مست���شار ( تم���اد عل���ى خبی���رع���دم الاع -

 .التعلیمیة



 

   ٩٠٤

  صعوبات ومعوقات التمیز التنظیمى فى المؤسسات الجامعیة : خامسا 
تتمثل معوقات التمی�ز التنظیم�ى ف�ي المؤس�سات التعلیمی�ة الجامعی�ة ب�صفة عام�ة وف�ى أدوار القی�ادات                 

  :) ١(الجامعیة بصفة خاصة فیما یلي 

 :صعوبات بشریة ، وتشمل الآتي )  ١(

        مقاوم��ة بع��ض الع��املین ف��ي المؤس��سات التعلیمی��ة ومعارض��تھم للتط��ویر ب��سبب ارتی��احھم
  . للمألوف

         ال��نقص ف��ي الق��درات والكف��اءات المتخص��صة، وض��عف نوعی��ة ال��ذین ی��شغلون الوظ��ائف
  .القیادیة العلیا في المؤسسات التعلیمیة

       مستوى القیادات التعلیمیة والعاملین واتخ�اذ الت�دریب كوس�یلة      ندرة الإفادة من التدریب على
  .تھدف إلى الحصول على الترقیات وعلاوات نقدیة وغیرھا

 ضعف دافعیة العاملین تجاه التطویر في المؤسسات التعلیمیة.  
 الخوف من تأثیر التطویر على سلوك العاملین في المؤسسات التعلیمیة.  
 ٢( عند حدوث التطویر في المؤسسات التعلیمیةتغیر الأداء الوظیفي للعاملین(.  
   الخ��وف م��ن زی��ادة الأعب��اء الت��ي س��وف تلق��ى عل��ى الف��رد ویعتب��ر م��سئولا عنھ��ا بع��د إح��داث

   .)٣(التطویر في المؤسسات التعلیمیة 
   :)٤(صعوبات مادیة ، وتشمل الآتي) ٢(

 .ضعف الإمكانیات المادیة اللازمة لعملیة التطویر -
م الإمكان��ات المادی��ة المتاح��ة بن��اء عل��ى الأولوی��ات وع��دم اس��تغلال      س��وء توزی��ع واس��تخدا   -

 المتوفر منھا بشكل فعال 
   :)٥(صعوبات اقتصادیة، وتشمل الآتي ) ٣(

              انخف��اض م��ستوى ال��دخل وم��ا یترت��ب علی��ھ م��ن آث��ار نف��سیة ومادی��ة تعی��ق التط��ویر ف��ي
  .المؤسسات التعلیمیة

      ة بم�ا لا یتناس�ب م�ع احتیاج�ات العم�ل وذل�ك       تضخم العمالة الإداریة في المؤس�سات التعلیمی�
  .لعدم وضوح مفاھیم تخطیط القوى العاملة ومعاییر الحساب الاقتصادي للأداء

         محدودیة الإدارات الحكومیة القائمة على تنفیذ مشاریع خطط التطویر بالكفاءة المطلوبة في
  .المؤسسات التعلیمیة

          تفھ�م واس�تیعاب توجھ�ات واتجاھ�ات التمی�ز      ندرة قدرة القادة ف�ي المؤس�سات التعلیمی�ة عل�ى
  .التنظیمى والتكیف مع المعطیات الجدیدة

       ضعف قدرة بعض شاغلي الوظائف العلیا على التخلص من الانخراط في الكثیر من المھ�ام
 .)٦(التفصیلیة أو القلیلة الشأن قیاسا مع ما یجب أن یتفرغوا لھ من أعمال التخطیط للتطویر 

  جرائیة صعوبات قانونیة وإ ) ١(
وتخ��تص بالبیئ��ة القانونی��ة وت��شریعات الدول��ة وم��ا یح��دث علیھ��ا م��ن تع��دیلات، ومحدودی��ة      

  :   ، بحیث تشمل الآتي)٧(استجابة ھذه البیئة لعملیات التطویر 

                                                           

 .٤٢-٤١، مرجع سابق، ص اعد النظریة والممارسات التطبیقیةالقو: التطویر التنظیمي: فادیة إبراھیم شھاب) ١ (
 .٧٠، مرجع سابق، ص مدخل علاجي لتحسین أداء إدارة المنظمات: التمیز التنظیمى: حسن الملا) ٢ (
 .٣٦٧- ٣٦٥، مرجع سابق، ص ص مدخل تطبیقي معاصر: السلوك التنظیمي : صلاح الدین محمد عبدالباقي) ٣ (
 .٤٢، مرجع سابق، ص القواعد النظریة والممارسات التطبیقیة: التطویر التنظیمي: ھابفادیة إبراھیم ش) ٤ (
 .٢٧٢-٢٧١مرجع سابق، ص ص : انادیھ ابراھیم شھاب) ٥ (
 .٣٢٨-٣٢٧، مرجع سابق، ص ص أساسیات ومفاھیم حدیثة: التمیز التنظیمى: موسى اللوزي) ٦ (
 .٤٢، مرجع سابق، ص واعد النظریة والممارسات التطبیقیةالق: التنظیمي التطویر: فادیة إبراھیم شھاب) ٧ (
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       غی��اب الرقاب��ة الإداری��ة الداخلی��ة والخارجی��ة عل��ى أعم��ال الإدارة والقی��ادات التعلیمی��ة ف��ي
  .اقة التطویر التنظیميالمؤسسات التعلیمیة یؤدي إلى إع

  ١(ضعف الرقابة المالیة والمحاسبة الداخلیة والخارجیة على المؤسسات التعلیمیة(. 
  صعوبات اجتماعیة) ٥(

  : وتتعلق بالبیئة الثقافیة والحضاریة والاجتماعیة للمجتمع وتشمل الآتي 
  في المؤسسات التعلیمیةالعادات والتقالید قد تقید برامج التمیز التنظیمى. 
         العلاق��ات ال��سائدة ب��ین أف��راد المجتم��ع والتركی��ب الطبق��ي لھ��ا ت��ؤتي بظلالھ��ا عل��ى ب��رامج

  .)٢(التطویر في المؤسسات التعلیمیة 
                     تؤثر فلسفة المجتمعات والعادات الاجتماعیة ال�سیئة س�لبا عل�ى ب�رامج التمی�ز التنظیم�ى ف�ي

  .المؤسسات التعلیمیة
   اعي ب�ین ال�زملاء والرؤس�اء والمرؤوس�ین ف�ي المؤس�سات التعلیمی�ة           ضعف التفاعل الاجتم .

ق��وة جماع��ات ال��ضغط والتنظیم��ات الغی��ر رس��مي الت��ي تعم��ل ح��اجزا أم��ام برن��امج التمی��ز      
  )٣(التنظیمىفي المؤسسات التعلیمیة 

         الخوف من أن تتطلب عملیة التطویر أن یغیر كل فرد عاداتھ التي تم اكت�سابھا عل�ى فت�رات
  .یلةزمنیة طو

 یرفض الكثیرون فكرة التطویر لأنھا تؤثر على نوع العلاقات الشخصیة بین العاملین في  
  ٤(المؤسسات التعلیمیة(.  

   :، وتشمل الآتي صعوبات فنیة وتقنیة ) ٦(
  ضعف البحوث والاستشارات واعتمادھا المنھج النظري بدلا من المنھج العملي.  
     ف��ي المؤس��سات التعلیمی��ة بن��اء عل��ى التق��دیرات    الاعتم��اد عل��ى إدخ��ال وس��ائل التكنولوجی��ا

  .الفردیة في العمل
              ضعف الاھتمام بتھیئة القوى العاملة وتدریبھا على التقنیات الحدیثة قبل إدخالھ�ا إل�ى العم�ل

  .في المؤسسات التعلیمیة
 ضعف الاھتمام بتزوید المؤسسات التعلیمیة بالتقنیات الحدیثة.  
  ث��ة ف��ي المؤس��سات التعلیمی��ة لع��دم توافرھ��ا أو لع��دم ق��درة   محدودی��ة اس��تخدام التقنی��ات الحدی

  .العاملین على التعامل معھا
             تراجع المھارات التقنیة للع�املین ف�ي المؤس�سات التعلیمی�ة ومق�اومتھم لاس�تخدامھم التقنی�ات

 . الحدیثة
         ن��درة ت��وافر الت��دریب المناس��ب للك��وادر الب��شریة ف��ي المؤس��سات التعلیمی��ة عل��ى اس��تخدام

  .ت الحدیثةالتقنیا
             ندرة إلمام الع�املین بالتقنی�ة الت�ي یج�ب اس�تخدامھا لتطبی�ق التمی�ز التنظیم�ى ف�ي المؤس�سات

  .)٥(التعلیمیة 
            التكنولوجیا المتاحة التي یمكن للمؤسسة التعلیمیة الحصول علیھا والإمكانات التي ترصدھا

 .)٦( لذلك غالبا لا تناسب برامج التمیز التنظیمى في المؤسسات التعلیمیة

                                                           

 .٣٢٨، مرجع سابق، صأساسیات ومفاھیم حدیثة: التطویر التنظیمي: موسى اللوزي) ١ (
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 .٧٠، مرجع سابق، ص مدخل علاجي لتحسین أداء إدارة المنظمات: التمیز التنظیمى: حسن الملا) ٦ (
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    اكت���ساب الع���املین للخب���رات والق���درات الجدی���دة الت���ي تتطلبھ���ا عملی���ات التمی���ز التنظیم���ى
  .)١(المؤسسات التعلیمیة لیس ھینا 

  صعوبات إداریة وتنظیمیة)  ٧(
وتعب��ر ھ��ذه ع��ن ال��صعوبات الت��ى توج��د ف��ي المؤس��سة م��ن الناحی��ة التنظیمی��ة والت��ي تعرق��ل   

 : تحقیق التمیز التنظیمي، والتى منھا 
                   وجھة النظر التقلیدی�ة ل�لإدارة العلی�ا ون�درة الاھتم�ام بنظری�ات الإدارة الحدیث�ة ف�ي عملی�ات

  .التطویر في المؤسسات التعلیمیة
 تقادم السیاسات الإداریة وإصرارھا على القدیم في المؤسسات التعلیمیة . 
  جمود القواعد والإجراءات یؤثر على التمیز التنظیمى في المؤسسات التعلیمیة.  
               جمود الھیاكل التنظیمیة التقلیدی�ة الت�ي تتبعھ�ا المؤس�سات التعلیمی�ة لھ�ا أثرھ�ا عل�ى عملی�ات

  .التطویر التنظیمي
            اعتم�اد المؤس�سات    . ندرة تعاون القائمین على الإجراءات الرقابیة ف�ي المؤس�سات التعلیمی�ة

  .التعلیمیة على درجة عالیة من الرسمیة
 ٢(ین في المؤسسات التعلیمیة قصور نظام الحوافز المادیة للعامل( .  
  الافتق��ار إل��ى وج��ود رؤی��ة م��ستقبلیة واض��حة ومح��ددة، أو ض��عف الق��درة عل��ى تحدی��د إط��ار

 .محدد لقواعدھا
  ٣(ندرة وصول التطویر إلى جذور ثقافة المؤسسات التعلیمیة(.  
 التناقض بین حاجات التنظیم وأھدافھ وحاجات الأفراد العاملین ورغباتھم . 
 ٤(ي توزیع الصلاحیات والمسئولیات ومھام العمل داخل المؤسسات التعلیمیة الصعوبة ف(.  

اما راا  
الإطار المف�اھیمى للتمی�ز    التعرف على  ،أوضحت الدراسة الحالیة من خلال إطارھا النظري        

التنظیم��ى ، وك��ذلك التع��رف عل��ى الإط��ار المف��اھیمى لج��ودة الحی��اة الوظیفی��ة ، وم��ن خ��لال الإط��ار       
  .الأسس النظریة لأداور القیادات الجامعیةأمكن تسلیط الضوء علي ، لنظري أیضا ا

والجزء الت�الي یتن�اول إج�راءات الجان�ب المی�داني م�ن الدراس�ة بھ�دف الإجاب�ة عل�ي الت�ساؤل                       
تحقیق جودة الحیاة الوظیفیة لاعضاء ھیئة التدریس بجامع�ة الكوی�ت ف�ى ض�وء     وھو كیف یتم   ، الأھم  

  ن التمیز التنظیمى لدى القیادات الجامعیة ؟متطلبات تحسی
  ھدف الدراسة المیدانیة : أولا 

وض�ع الت�صور المقت�رح ال�ذى یمك�ن م�ن خلال�ھ تحقی�ق ج�ودة           تھدف الدراس�ة المیدانی�ة إل�ى        
الحیاة الوظیفیة لاعضاء ھیئة التدریس بجامعة الكوی�ت ف�ى ض�وء متطلب�ات تح�سین التمی�ز التنظیم�ى                

  .لدى القیادات الجامعیة
  أداة الدراسة المیدانیة : ثانیا 

تمثلت أداة الدراسة المیدانیة في استبانة رأي موجھة الى السادة خبراء وأساتذة العلوم 
التربویة بكلیات الجامعیة المختلفة والمراكز البحثیة فى بعض الجامعات المصریة والكویتیة ، 

اق الخبراء والاساتذة المتخصصین، حول اعتمدت على أسلوب الاسئلة المغلقة بھدف التوصل إلى اتف

                                                           

 .٢۵، مرجع سابق، ص مداخل التطویر والتحسین المستمر: التمیز التنظیمى: توفیق محمد عبد المحسن) ١ (
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تحقیق جودة الحیاة الوظیفیة لاعضاء ھیئة التدریس بجامعة الكویت فى ضوء متطلبات تحسین كیفیة 
  .التمیز التنظیمى لدى القیادات الجامعیة 

وقد تم بناء أداة الدراسة وفق المعاییر العلمیة والمنھجیة المتبعة فى ذلك ، ثم أجریت عملیة 
ق الأداة ، وذلك بعد تحكیمھا وتقنینھا على عینة الدراسة حیث تضمنت الأداة أربعة محاور تطبی

  :فرعیة ھى 
 المتطلبات الخاصة بالجانب البشرى لتحسین التمیز التنظیمى ل�دى القی�ادات الجامعی�ة     :المحور الاول   

  لتحقیق جودة الحیاة الوظیفیة لاعضاء ھیئة التدریس بجامعة الكویت
 المتطلب�ات الخاص��ة بالجان��ب الاقت�صادي وال��سیاسى لتح��سین التمی�ز التنظیم��ى ل��دى    :لث��اني المح�ور ا 

  القیادات الجامعیة لتحقیق جودة الحیاة الوظیفیة لاعضاء ھیئة التدریس بجامعة الكویت 
 المتطلبات الخاصة بالجانب الثقافي لتحسین التمیز التنظیمى ل�دى القی�ادات الجامعی�ة              :المحور الثالث   

  حقیق جودة الحیاة الوظیفیة لاعضاء ھیئة التدریس بجامعة الكویتلت
 المتطلب��ات الخاص��ة بالجان��ب الاجتم��اعي لتح��سین التمی��ز التنظیم��ى ل��دى القی��ادات     :المح��ور الراب��ع 

  .الجامعیة لتحقیق جودة الحیاة الوظیفیة لاعضاء ھیئة التدریس بجامعة الكویت 
  المعالجة الإحصائیة : ثالثا 

  :احثة باستخدام بعض الأسالیب الإحصائیة لتحلیل نتائج الدراسة وھي قامت الب
حیث تم حساب التكرارات المقابلة لكل عبارة حسب النسبة المئویة لاستجابات : النسب المئویة -١

  )٦١(عینة الدراسة لكل مفردة من مفردات الاستبانة من المعادلة 

   ١٠٠ × = النسبة المئویة 

لما كانت البیانات المنبثقة عن ھذه الدراسات تعتمد على  : )٦٢() ٢كا( س حسن المطابقة مقیا -٢
من أنسب المقاییس الإحصائیة لتحلیل النتائج ) ٢كا( لذا كان مقیاس ، التكرارات والنسب المئویة 

 وقد استخدم ھذا المقیاس لاختبار مدى دلالة الفروق بین استجابات العینة على كل مفرده من، 
  :ھو ) ٢كا( والقانون المستخدم لحساب ، مفردات الاستبانة 

  مجـ ) = ٢كا( 

  التكرار المتوقع / ك،        التكرار الملاحظ           = ك : حیث 
تقارن )  ٢كا( النسبة الحرجة لفرق بین التكرارات وبعد حساب قیمة = ٢كا، المجموع        = مجـ 

، وتراعى درجات الحریة عند الكشف عن القیم الجندولیة ، یمتھا الجندولیة قیمتھا المحسوبة بق
 فإن ٣= وحیث أن عدد الاختیارات  ) ١ –عدد الاختبارات = ( ودرجات الحریة في ھذه الدراسة 

   ٢ = ١ – ٣= درجة الحریة 
ن لمعرف�ة م�دى دلال�ة الف�روق ب�ی     ) ٠،٠١(وتستخدم الباحثة درجة الحریة عند مستوى دلالة        

  .)٦٣(التكرارات 
وبع�د ع��رض الإط��ار المنھج��ي للدراس��ة المیدانی��ة ت��أتي مرحل��ة المعالج��ة الإح��صائیة لنت��ائج  
التطبیق المیداني من خلال البیانات والمعلومات التي أسفرت عنھا عملیات التحلیل الإحصائي بما في      

ئیة لمحاور الدراس�ة المیدانی�ة     المعالجة الإحصا  یلىذلك أیضاً الاستعانة بنتائج الدراسة النظریة وفیما        
المتطلب���ات الخاص���ة بالجان���ب الب���شرى لتح���سین التمی���ز التنظیم���ى ل���دى القی���ادات  : المح���ور الاول 

  الجامعیة لتحقیق جودة الحیاة الوظیفیة لاعضاء ھیئة التدریس بجامعة الكویت



 

   ٩٠٨

   )١( جدول 
تحسین التمیز التنظیمى لدى المتطلبات الخاصة بالجانب البشرى ل(یوضح استجابات عینة الدراسة 

 )القیادات الجامعیة لتحقیق جودة الحیاة الوظیفیة لاعضاء ھیئة التدریس بجامعة الكویت
  لا أوافق  الى حد ما  اوافق

  
  م

  العبارة
  %  ك  %  ك  %  ك

  
  ٢كا

ى 
تو

س
م

لة
لا

لد
ا

ب  
رتی

الت
  

١  
الاھتمام بتوفیر برامج 
للتوجیھ الإرشادي 

  .والأكادیمي 
١٠٤٫٦  %٢٠  ٥٥  %١٧٫٧  ٤٩  %٦٢٫٣  ١٧٢  

دالة 
عند 
٠١  

٧  

٢  
الكشف المستمر على 
میول واھتمامات 
 اعضاء ھیئات التدریس 

٣١٥٫١  %٨٫٧  ٢٤  %٧٫٦  ٢١  %٨٣٫٧  ٢٣١  
دالة 
عند 
٠١  

٢  

٣  
الاعتماد على مقررات 
وبرامج تعلیمیة مرنة، 

 تحترم میول ورغبات 
١٣٥٫٧  %١٨٫٨  ٥٢  %١٤٫٨  ٤١  %٦٦٫٣  ١٨٣  

دالة 
عند 
٠١  

٦  

٤  

فر قدر كاف من توا
المعرفة الأساسیة 
بالمادة العلمیة وطرق 

 التدریس 

١٧٩٫٧  %١٤٫٥  ٤٠  %١٤٫١  ٣٩  %٧١٫٤  ١٩٧  
دالة 
عند 
٠١  

٥  

٥  

تفرغ أعضاء ھیئة 
التدریس للعمل طوال 
الوقت في مؤسسة 

 .واحدة

٣٧٦٫٧  %٥٫٨  ١٦  %٥٫٨  ١٦  %٨٨٫٤  ٢٤٤  
دالة 
عند 
٠١  

١  

٦  
توافر قدر من الحریة 

ھیئة الأكادیمیة لعضو 
 .التدریس

٤٩٫٥  %٢٤٫٢  ٦٧  %٢٢٫٥  ٦٢  %٥٣٫٣  ١٤٧  
دالة 
عند 
٠١  

١٠  

٧  
وضع خطة واضحة 
للتنمیة المھنیة لأعضاء 

 ھیئة التدریس 
٥٦٫٨  %٢٣٫٦  ٦٥  %٢١٫٧  ٦٠  %٥٤٫٧  ١٥١  

دالة 
عند 
٠١  

٩  

٨  

تعاون أعضاء ھیئة 
التدریس بالمؤسسة 
لإنتاج أبحاث علمیة 

 مشتركة 

١١٧٫٨  %١٠٫٩  ٣٠  %١٣٫٤  ٣٧  %٧٥٫٧  ٢٠٩  
دالة 
عند 
٠١  

٤  

٩  

إیجاد نظم مبتكرة 
للاختیار والتعیین 
والترقیة لأعضاء ھیئة 
التدریس بحیث تعطي 

 .الأولویة للكفاءة

٢٧١٫٣  %٩٫٨  ٢٧  %١٠٫١  ٢٨  %٨٠٫١  ٢٢١  
دالة 
عند 
٠١  

٣  

١٠  

الاستقرار المادي 
والنفسي لعضو ھیئة 
التدریس سیضاعف من 

 .الاداء

٦٤٫٧  %٢٢٫٥  ٦٢  %٣١٫٤  ٥٩  %٥٦٫١  ١٥٥  
دالة 
عند 
٠١  

٨  

  



 

   ٩٠٩

المتطلبات الخاص�ة بالجان�ب الاقت�صادي وال�سیاسى لتح�سین التمی�ز التنظیم�ى ل�دى         : المحور الثاني   
  القیادات الجامعیة لتحقیق جودة الحیاة الوظیفیة لاعضاء ھیئة التدریس بجامعة الكویت

  )٢(جدول 
نب الاقتصادي والسیاسى لتحسین  المتطلبات الخاصة بالجا(یوضح استجابات عینة الدراسة حول 

التمیز التنظیمى لدى القیادات الجامعیة لتحقیق جودة الحیاة الوظیفیة لاعضاء ھیئة التدریس 
 )بجامعة الكویت

  لا أوافق  الى حد ما  اوافق
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  العبارة
  %  ك  %  ك  %  ك

  ٢كا

ى
تو

س
م

  
لة

دلا
اال

ب  
تی

تر
ال

  

١  
إع���داد نظ���ام تعلیم���ي وفق���ا   
 للمع���������اییر والمتطلب���������ات 

  .القانونیة والتنظیمیة 
١٫٠٣  %٣٥٫٥  ٩٨  %٣٣٫٧  ٩٣  %٣٫٨  ٨٥  

دالة عند 
٠١  

١٠  

٢  
تب���ادل المعرف���ة والخب���رات  
ب��ین الجامع���ة والمؤس���سات  

 .الأخرى
٣٠٦٫٤  %١٠٫١  ٢٨  %٦٫٩  ١٩  %٨٣  ٢٢٩  

دالة عند 
٠١  

٢  

٣  
العم��������ل عل��������ى ت��������شجیع  
الم����������شروعات البحثی����������ة 

 .والتطویریة بین الأساتذة 
٣٥٧٫٢  %٧٫٣  ٢٠  %٥٫٨  ١٦  %٨٦٫٩  ٢٤٠  

دالة عند 
٠١  

١  

٤  

العم���ل ل���ضمان الم���شاركة   
الفعال��������ة لع��������ضو ھیئ��������ة  
الت�����دریس والتعبی�����ر ع�����ن   

 .رأیھ

١٧٩٫٢  %١٤٫١  ٣٩  %١٤٫٥  ٤٠  %٧١٫٤  ١٩٧  
دالة عند 

٠١  
٥  

٥  

تق���دیم العدی���د م���ن الن���دوات  
والبرامج الخاصة ب�التثقیف    
السیاسي للعاملین على نحو    

 .مخطط 

١٣٨٫٤  %١٨٫١  ٥٠  %١٥٫٢  ٤٢  %٦٦٫٧  ١٨٤  
دالة عند 

٠١  
٦  

٦  
طرح الم�سابقات ف�ي إع�داد       
الأبح�����اث ف�����ي المج�����الات  

 .والأحداث المعاصرة
٢٦٣  %١٠٫٩  ٣٠  %٩٫٨  ٢٧  %٧٩٫٣  ٢١٩  

دالة عند 
٠١  

٣  

٧  
تنفی��������ذ ب��������رامج لتب��������ادل   
الزی�����ارات ب�����ین الجامع�����ة  

 .وغیرھا من الجامعات
١٠٢٫٦  %٢١٫٤  ٥٩  %١٦٫٧  ٤٦  %٦١٫٩  ١٧١  

دالة عند 
٠١  

٧  

٨  
مقررات الخاصة مراجعة ال

بالتوعی��ة ال��سیاسیة وحق��وق  
 .الإنسان وغیرھا

٢٢٣٫٢  %١٢٫٧  ٣٥  %١١٫٦  ٣٢  %٧٥٫٧  ٢٠٩  
دالة عند 

٠١  
٤  

٩  
إتاح����ة الفرص����ة لأع����ضاء  
ھیئات التدریس للتمثیل ف�ي     

 .المجالس الجامعیة
٥٦٫٨  %٢١٫٨  ٦٠  %٢٣٫٥  ٦٥  %٥٤٫٧  ١٥١  

دالة عند 
٠١  

٩  

١٠  

التن�����سیق ب�����ین الجامع�����ات  
 ف��ي مج��ال لتب��ادل الخب��رات

ت����شكیل ال����وعي ال����سیاسي   
 لاعضاء ھیئات تدریسھا 

٧٥٫٩  %٢٢٫٨  ٦٣  %١٩٫٢  ٥٣  %٥٨  ١٦٠  
دالة عند 

٠١  
٨  

  



 

   ٩١٠

المتطلب��ات الخاص��ة بالجان��ب الثق��افي لتح��سین التمی��ز التنظیم��ى ل��دى القی��ادات         : المح��ور الثال��ث  
  الجامعیة لتحقیق جودة الحیاة الوظیفیة لاعضاء ھیئة التدریس بجامعة الكویت

   )٣(جدول 
 المتطلبات الخاصة بالجانب الثقافي لتحسین التمیز التنظیمى لدى (یوضح استجابات عینة الدراسة 

 ) القیادات الجامعیة لتحقیق جودة الحیاة الوظیفیة لاعضاء ھیئة التدریس بجامعة الكویت

  لا أوافق  الى حد ما  اوافق
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  العبارة
  %  ك  %  ك  %  ك

  
  ٢كا

لة
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تو
س

م
  

ب
تی

تر
ال

  

١  
إقام����ة الن����دوات والم����ؤتمرات   
والمحاض��رات الثقافی��ة برعای��ة  

  .اعضاء ھیئات التدریس
١٥٩٫٩  %١٤٫٥  ٤٠  %١٦٫٣  ٤٥  %٦٩٫٢  ١٩١  

دالة 
عند 
٠١  

٧  

٢  
الإنتف��اع بوق��ت اع��ضاء ھیئ��ات  

  ١٢٦٫٤  %١٨٫١  ٥٠  %١٦٫٧  ٤٦  %٦٥٫٢  ١٨٠ . إلى أقصى حد ممكنالتدریس
دالة 
عند 
٠١  

٨  

٣  
 م�������ساعدة اع�������ضاء ھیئ��������ات  

الت�دریس عل��ى التك�وین العلم��ي   
 .والمھارى والثقافى المطلوب 

٤٤٣٫٩  %٣٫٣  ٩  %٣٫٦  ١٠  %٩٣٫١  ٢٥٧  
دالة 
عند 
٠١  

١  

٤  
توعیة اعضاء ھیئات الت�دریس     
بق��یم وآلی��ات التواص��ل الثق��افي    

 .مع الآخر
٧٣٫٢  %٢١٫٨  ٦٠  %٢٠٫٦  ٥٧  %٥٧٫٦  ١٥٩  

دالة 
عند 
٠١  

١٠  

٥  

م�������ساعدة اع�������ضاء ھیئ��������ات   
ص م����ن الت����دریس ف����ى ال����تخل  

التبعی�������ة الثقافی�������ة وتم�������تعھم    
 .بالاستقلال 

١٠٢٫٨  %١٤٫٤  ٤٠  %٢٤  ٦٦  %٦١٫٦  ١٧٠  
دالة 
عند 
٠١  

٩  

٦  

م�������ساعدة اع�������ضاء ھیئ��������ات   
الت������دریس لمعرف������ة حق������وقھم  
ووجب��اتھم ف��ى ض��وء الدس��تور    

 .والقانون

٣٥٢٫٣  %٧٫٢  ٢٠  %٦٫٢  ١٧  %٨٦٫٦  ٢٣٩  
دالة 
عند 
٠١  

٣  

٧  
نشر الثقافة العامة ب�ین اع�ضاء       

دریس والعم��ل عل��ى  ھیئ��ات الت�� 
 .رفع مستواھم الثقافى 

٣٩٦٫٨  %٥٫١  ١٤  %٥٫١  ١٤  %٨٩٫٨  ٢٤٨  
دالة 
عند 
٠١  

٢  

٨  
تعزی��ز الق��یم المرتبط��ة بمف��اھیم  
الھوی���ة والخ���صوصیة الثقافی���ة  

 .والحوار الثقافي والتواصل 
٢٠٤٫٦  %١٢٫٣  ٣٤  %١٣٫٨  ٣٨  %٧٣٫٩  ٢٠٤  

دالة 
عند 
٠١  

٦  

٩  
تعظ����یم ق����یم الثقاف����ة الوطنی�����ة    

 ف���ي نف���وس اع���ضاء  وتعمیقھ���ا
 .ھیئات التدریس 

٢٦٧٫٢  %١٠٫٩  ٣٠  %٩٫٤  ٢٦  %٧٩٫٧  ٢٢٠  
دالة 
عند 
٠١  

٥  

١٠  

م�������ساعدة اع�������ضاء ھیئ��������ات   
الت����دریس لملاحق����ة التغی����رات  
الثقافی������ة بمختل������ف قطاع������ات  

  .المجتمع
  

٣١٠٫٥  %٨٫٣  ٢٣  %٨٫٣  ٢٣  %٨٣٫٤  ٢٣٠  
دالة 
عند 
٠١  

٤  

  



 

   ٩١١

م��اعي لتح��سین التمی��ز التنظیم��ى ل��دى القی��ادات  المتطلب��ات الخاص��ة بالجان��ب الاجت: المح��ور الراب��ع 
  الجامعیة لتحقیق جودة الحیاة الوظیفیة لاعضاء ھیئة التدریس بجامعة الكویت

   )٤(جدول 
   المتطلبات الخاصة بالجانب الاجتماعي لتحسین (یوضح استجابات عینة الدراسة حول 

  لوظیفیة لاعضاء ھیئة التمیز التنظیمى لدى القیادات الجامعیة لتحقیق جودة الحیاة ا
 )التدریس بجامعة الكویت 

  لاأوافق  الى حد ما  اوافق
  العبارة  م

  %  ك  %  ك  %  ك
تو  ٢كا ى  لد

ا

تر
ال تی ب

  

١  
عق�����د الن�����دوات والم�����ؤتمرات   
العلمی���ة ذات ال����صلة بمعالج����ة  

  .مشكلات البیئة المحلیة
١٢٣٫٤  %١٨٫١  ٥٠  %١٧  ٤٧  %٦٤٫٩  ١٧٩  

دالة 
عند 
٠١  

٩  

٢  
 ب��شكل خ��اص ب��التعلیم الاھتم��ام
  ٧١  %٢١٫١  ٥٨  %٢١٫٧  ٦٠  %٥٧٫٢  ١٥٨ ).بجمیع أشكالھ ( المستمر 

دالة 
عند 
٠١  

١٠  

٣  
الح����ضور ال����دائم والمتواص����ل 
للجامع���������ة ف���������ي الفعالی���������ات 

 المجتمعیة
٤١٧٫٤  %٤٫٣  ١٢  %٤٫٣  ١٢  %٩١٫٤  ٢٥٢  

دالة 
عند 
٠١  

١  

٤  
تنفی��ذ الأعم��ال التطوعی��ة الت��ي    
 تسھم في خدمة البیئة والمجتمع 

 . المحلي
٣٦٦٫٩  %٦٫١  ١٧  %٦٫١  ١٧  %٨٧٫٨  ٢٤٢  

دالة 
عند 
٠١  

٢  

٥  
توجی���ھ بح���وث أع���ضاء ھیئ���ة    
الت�دریس لح��ل الم��شكلات الت��ي  

 . تواجھ المجتمع
١٨٣٫٢  %١٤٫٥  ٤٠  %١٣٫٨  ٣٨  %٧١٫٧  ١٩٨  

دالة 
عند 
٠١  

٧  

٦  
ربط التخصصات المختلفة ف�ي     
الكلی�����ة باحتیاج�����ات المجتم�����ع  

 . المحیط بھا 
١٥٣٫٧  %١٤٫٥  ٤٠  %١٧  ٤٧  %٦٨٫٥  ١٨٩  

دالة 
عند 
٠١  

٨  

٧  
أن تق������دم المؤس������سة خ������دمات 
است���شاریة لھیئ���ات أخ���ري ف���ي 

 .المجتمع المحلي
٣١٠٫٦  %٧٫٦  ٢١  %٩٫١  ٢٥  %٨٣٫٣  ٢٣٠  

دالة 
عند 
٠١  

٣  

٨  
أن ت��ستفید الھیئ��ات والمنظم��ات 
العالمی���ة م���ن كف���اءات أع���ضاء 

 .ھیئة التدریس بالكلیة
٢٧١٫٥  %٩٫١  ٢٥  %١٠٫١  ٣٠  %٨٠  ٢٢١  

 دالة
عند 
٠١  

٤  

٩  
مراجع���������ة عناص���������ر الإدارة  
التقلیدی����ة بالجامع����ات لت����صبح   

 . أكثر قدرة على الاداء الفعال 
٢٢٧٫٢  %١٠٫٩  ٣٠  %١٣  ٣٦  %٧٦٫١  ٢١٠  

دالة 
عند 
٠١  

٥  

١٠  
تفعی������ل س������بل التع������اون ب������ین 
الجامع��ة والقطاع��ات الانتاجی��ة  

 .المختلفة 
٢١٦  %١٠٫٩  ٣٠  %١٤٫١  ٣٩  %٧٥  ٢٠٧  

دالة 
عند 
٠١  

٦  

 الدراسةنتائج 
بعد إجراء الدراسة المیدانیة ومعالجتھا الإحصائیة للدراسة الحالیة توصلت الباحثة لعدة 

  :نتائج تستعرضھا من خلال محاور الدراسة المیدانیة كما یلى 
نتائج المتطلبات الخاصة بالجان�ب الب�شرى لتح�سین التمی�ز التنظیم�ى ل�دى القی�ادات          : المحور الأول   

  ة الحیاة الوظیفیة لاعضاء ھیئة التدریس بجامعة الكویتالجامعیة لتحقیق جود
حیث توصلت الدراسة إلى أنھ توجد فروق ذات دلالھ إحصائیاً بین أفراد عینھ الدراسة عن�د    

واتفق�وا عل�ى إعط�اء    " أواف�ق  " لصالح أفراد عینھ الدراس�ة ال�ذین اس�تجابوا ب        ) ٠٫١( مستوى دلالھ   
متطلبات خاصة بالجانب البشرى لتحسین التمی�ز التنظیم�ى ل�دى    الأوزان النسبیة لأھم عبارات محور    
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وھ��ي القی��ادات الجامعی��ة لتحقی��ق ج��ودة الحی��اة الوظیفی��ة لاع��ضاء ھیئ��ة الت��دریس بجامع��ة الكوی��ت ،      
  : العبارات التي تم ترتیبھا حسب النسب المئویة من الأكبر قوة إلى الأقل قوة كما یلي 

 ل الوقت في مؤسسة واحدةتفرغ أعضاء ھیئة التدریس للعمل طوا  
 الكشف المستمر على میول واھتمامات اعضاء ھیئات التدریس  
  إیجاد نظم مبتكرة للاختیار والتعیین والترقیة لأعضاء ھیئة التدریس بحیث تعطي الأولویة

  للكفاءة
 تعاون أعضاء ھیئة التدریس بالمؤسسة لإنتاج أبحاث علمیة مشتركة  
 اسیة بالمادة العلمیة وطرق التدریستوافر قدر كاف من المعرفة الأس  
 الاعتماد على مقررات وبرامج تعلیمیة مرنة، تحترم میول ورغبات  
 الاھتمام بتوفیر برامج للتوجیھ الإرشادي والأكادیمي  
 الاستقرار المادي والنفسي لعضو ھیئة التدریس سیضاعف من الاداء  
 وضع خطة واضحة للتنمیة المھنیة لأعضاء ھیئة التدریس  
 فر قدر من الحریة الأكادیمیة لعضو ھیئة التدریستوا  

نتائج المتطلبات الخاصة بالجانب الاقت�صادي وال�سیاسى لتح�سین التمی�ز التنظیم�ى         : المحور الثانى   
 لدى القیادات الجامعیة لتحقیق جودة الحیاة الوظیفیة لاعضاء ھیئة التدریس بجامعة الكویت

ات دلالھ إحصائیاً بین أفراد عینھ الدراسة عن�د  حیث توصلت الدراسة إلى أنھ توجد فروق ذ  
واتفق�وا عل�ى إعط�اء    " أواف�ق   " لصالح أفراد عینھ الدراس�ة ال�ذین اس�تجابوا ب           ) ٠٫١( مستوى دلالھ   

محور متطلبات خاصة بالجانب الاقت�صادي وال�سیاسى لتح�سین التمی�ز            الأوزان النسبیة لأھم عبارات     
یق جودة الحیاة الوظیفیة لاعضاء ھیئة التدریس بجامعة الكوی�ت      التنظیمى لدى القیادات الجامعیة لتحق    

  : وھي العبارات التي تم ترتیبھا حسب النسب المئویة من الأكبر قوة إلى الأقل قوة كما یلي ، 
 العمل على تشجیع المشروعات البحثیة والتطویریة بین الأساتذة  
 تبادل المعرفة والخبرات بین الجامعة والمؤسسات الأخرى  
 طرح المسابقات في إعداد الأبحاث في المجالات والأحداث المعاصرة  
 مراجعة المقررات الخاصة بالتوعیة السیاسیة وحقوق الإنسان وغیرھا  
 العمل لضمان المشاركة الفعالة لعضو ھیئة التدریس والتعبیر عن رأیھ  
 نحو مخططتقدیم العدید من الندوات والبرامج الخاصة بالتثقیف السیاسي للعاملین على   
 تنفیذ برامج لتبادل الزیارات بین الجامعة وغیرھا من الجامعات  
  التنسیق بین الجامعات لتبادل الخبرات في مجال تشكیل الوعي السیاسي لاعضاء ھیئات

  تدریسھا
 إتاحة الفرصة لأعضاء ھیئات التدریس للتمثیل في المجالس الجامعیة  
 ات القانونیة والتنظیمیةإعداد نظام تعلیمي وفقا للمعاییر والمتطلب  

نتائج المتطلبات الخاصة بالجان�ب الثق�افي لتح�سین التمی�ز التنظیم�ى ل�دى القی�ادات             : المحور الثالث   
 الجامعیة لتحقیق جودة الحیاة الوظیفیة لاعضاء ھیئة التدریس بجامعة الكویت

الدراسة عن�د  حیث توصلت الدراسة إلى أنھ توجد فروق ذات دلالھ إحصائیاً بین أفراد عینھ   
واتفق�وا عل�ى إعط�اء    " أواف�ق  " لصالح أفراد عینھ الدراس�ة ال�ذین اس�تجابوا ب        ) ٠٫١( مستوى دلالھ   

محور متطلبات خاصة بالجانب الثق�افي لتح�سین التمی�ز التنظیم�ى ل�دى          الأوزان النسبیة لأھم عبارات     
وھ��ي بجامع��ة الكوی��ت ، القی��ادات الجامعی��ة لتحقی��ق ج��ودة الحی��اة الوظیفی��ة لاع��ضاء ھیئ��ة الت��دریس     

  :العبارات التي تم ترتیبھا حسب النسب المئویة من الأكبر قوة إلى الأقل قوة كما یلي 
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 مساعدة اعضاء ھیئات التدریس على التكوین العلمي والمھارى والثقافى المطلوب  
 نشر الثقافة العامة بین اعضاء ھیئات التدریس والعمل على رفع مستواھم الثقافى  
 ضاء ھیئات التدریس لمعرفة حقوقھم ووجباتھم فى ضوء الدستور والقانونمساعدة اع  
 توعیة اعضاء ھیئات التدریس بقیم وآلیات التواصل الثقافي مع الآخر  
 تعظیم قیم الثقافة الوطنیة وتعمیقھا في نفوس اعضاء ھیئات التدریس  
 ثقافي والتواصلتعزیز القیم المرتبطة بمفاھیم الھویة والخصوصیة الثقافیة والحوار ال  
 إقامة الندوات والمؤتمرات والمحاضرات الثقافیة برعایة اعضاء ھیئات التدریس  
 الإنتفاع بوقت اعضاء ھیئات التدریس إلى أقصى حد ممكن  
 مساعدة اعضاء ھیئات التدریس فى التخلص من التبعیة الثقافیة وتمتعھم بالاستقلال  
 اصل الثقافي مع الآخرتوعیة اعضاء ھیئات التدریس بقیم وآلیات التو  

نت��ائج المتطلب��ات الخاص��ة بالجان��ب الاجتم��اعي لتح��سین التمی��ز التنظیم��ى ل��دى        : المح��ور الراب��ع  
 القیادات الجامعیة لتحقیق جودة الحیاة الوظیفیة لاعضاء ھیئة التدریس بجامعة الكویت
لدراسة عن�د  حیث توصلت الدراسة إلى أنھ توجد فروق ذات دلالھ إحصائیاً بین أفراد عینھ ا  

واتفق�وا عل�ى إعط�اء    " أواف�ق  " لصالح أفراد عینھ الدراس�ة ال�ذین اس�تجابوا ب        ) ٠٫١( مستوى دلالھ   
محور متطلب�ات خاص�ة بالجان�ب الاجتم�اعي لتح�سین التمی�ز التنظیم�ى        الأوزان النسبیة لأھم عبارات  

وھ�ي   بجامع�ة الكوی�ت ،   لدى القیادات الجامعیة لتحقیق جودة الحیاة الوظیفیة لاع�ضاء ھیئ�ة الت�دریس        
  :العبارات التي تم ترتیبھا حسب النسب المئویة من الأكبر قوة إلى الأقل قوة كما یلي 

 الحضور الدائم والمتواصل للجامعة في الفعالیات المجتمعیة  
 تنفیذ الأعمال التطوعیة التي تسھم في خدمة البیئة والمجتمع المحلي  
 ات أخري في المجتمع المحليأن تقدم المؤسسة خدمات استشاریة لھیئ  
 أن تستفید الھیئات والمنظمات العالمیة من كفاءات أعضاء ھیئة التدریس بالكلیة  

 مراجعة عناصر الإدارة التقلیدیة بالجامعات لتصبح أكثر قدرة على الاداء الفعال  
 تفعیل سبل التعاون بین الجامعة والقطاعات الانتاجیة المختلفة  
  التدریس لحل المشكلات التي تواجھ المجتمعتوجیھ بحوث أعضاء ھیئة  
 ربط التخصصات المختلفة في الكلیة باحتیاجات المجتمع المحیط بھا  

 عقد الندوات والمؤتمرات العلمیة ذات الصلة بمعالجة مشكلات البیئة المحلیة  
  بجمیع أشكالھ ( الاھتمام بشكل خاص بالتعلیم المستمر(  

 را ت اا  
راسة الاطارین النظرى والمیدانى للدراسة الحالیة ، ونتیج�ة لم�ا آل�ت إلیھ�ا نت�ائج دراس�ة             بعد د 

تحقی�ق ج��ودة الحی�اة الوظیفی��ة لاع�ضاء ھیئ��ة    تقت��رح لالاط�ارین ال�سابق الاش��ارة إلیھم�ا ، ف��إن الباحث�ة     
ل�ى ك�ل   ینبغى العم�ل ع أن التدریس فى ضوء متطلبات تحسین التمیز التنظیمى لدى القیادات الجامعیة  

  : مما یلى 
 تفرغ أعضاء ھیئة التدریس للعمل طوال الوقت في مؤسسة واحدة  
 الكشف المستمر على میول واھتمامات اعضاء ھیئات التدریس  
  إیجاد نظم مبتكرة للاختیار والتعیین والترقیة لأعضاء ھیئة التدریس بحیث تعطي الأولویة

  للكفاءة
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 ج أبحاث علمیة مشتركةتعاون أعضاء ھیئة التدریس بالمؤسسة لإنتا  
 توافر قدر كاف من المعرفة الأساسیة بالمادة العلمیة وطرق التدریس  
 الاعتماد على مقررات وبرامج تعلیمیة مرنة، تحترم میول ورغبات  
 الاھتمام بتوفیر برامج للتوجیھ الإرشادي والأكادیمي  
 الاستقرار المادي والنفسي لعضو ھیئة التدریس سیضاعف من الاداء  
 خطة واضحة للتنمیة المھنیة لأعضاء ھیئة التدریسوضع   
 توافر قدر من الحریة الأكادیمیة لعضو ھیئة التدریس  
 العمل على تشجیع المشروعات البحثیة والتطویریة بین الأساتذة  
 تبادل المعرفة والخبرات بین الجامعة والمؤسسات الأخرى  
 ث المعاصرةطرح المسابقات في إعداد الأبحاث في المجالات والأحدا  
 مراجعة المقررات الخاصة بالتوعیة السیاسیة وحقوق الإنسان وغیرھا  
 العمل لضمان المشاركة الفعالة لعضو ھیئة التدریس والتعبیر عن رأیھ  
 تقدیم العدید من الندوات والبرامج الخاصة بالتثقیف السیاسي للعاملین على نحو مخطط  
  وغیرھا من الجامعاتتنفیذ برامج لتبادل الزیارات بین الجامعة  
  التنسیق بین الجامعات لتبادل الخبرات في مجال تشكیل الوعي السیاسي لاعضاء ھیئات

  تدریسھا
 إتاحة الفرصة لأعضاء ھیئات التدریس للتمثیل في المجالس الجامعیة  
 إعداد نظام تعلیمي وفقا للمعاییر والمتطلبات القانونیة والتنظیمیة  
 على التكوین العلمي والمھارى والثقافى المطلوبمساعدة اعضاء ھیئات التدریس   
 نشر الثقافة العامة بین اعضاء ھیئات التدریس والعمل على رفع مستواھم الثقافى  
 مساعدة اعضاء ھیئات التدریس لمعرفة حقوقھم ووجباتھم فى ضوء الدستور والقانون  

 توعیة اعضاء ھیئات التدریس بقیم وآلیات التواصل الثقافي مع الآخر  
 تعظیم قیم الثقافة الوطنیة وتعمیقھا في نفوس اعضاء ھیئات التدریس  
 تعزیز القیم المرتبطة بمفاھیم الھویة والخصوصیة الثقافیة والحوار الثقافي والتواصل  
 إقامة الندوات والمؤتمرات والمحاضرات الثقافیة برعایة اعضاء ھیئات التدریس  

 صى حد ممكنالإنتفاع بوقت اعضاء ھیئات التدریس إلى أق  
 مساعدة اعضاء ھیئات التدریس فى التخلص من التبعیة الثقافیة وتمتعھم بالاستقلال  
 توعیة اعضاء ھیئات التدریس بقیم وآلیات التواصل الثقافي مع الآخر  
 الحضور الدائم والمتواصل للجامعة في الفعالیات المجتمعیة  
 قدرة على الاداء الفعالمراجعة عناصر الإدارة التقلیدیة بالجامعات لتصبح أكثر   
 تفعیل سبل التعاون بین الجامعة والقطاعات الانتاجیة المختلفة  
 توجیھ بحوث أعضاء ھیئة التدریس لحل المشكلات التي تواجھ المجتمع  
  ربط التخصصات المختلفة في الكلیة باحتیاجات المجتمع المحیط بھا.  
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أثر تفاعل كل من الذكاء الروحي والسعادة على جودة حیاة العمل : " محمد، محمد شعبان أحمد    )  ٢(
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