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ف، ي سويتحقيق جودة الحياة الوظيفية لأعضاء هيئة التدريس بكلية التربية ــ جامعة بن
 باستخدام مدخل التحسين المستمر )جيمبا كايزن(

 "آليات مقترحة"
Achieving  Quality of Working Life for faculty members at Faculty 

of Education, Beni Suef University, using Continuous 

Improvement Approach (Genba Kaizen) 

Suggested mechanisms 

 ارد الستمنى عبد الغني عبد.                                                      
 ة التربية كلي -مدرس الإدارة التعليمية                                                     

 جامعة بني سويف                                                               
 مُلَخَّص الدراسة

هدفت الدراسة إلى تقديم مجموعة من الآليات المقترحة التي من شأنها تحقيق 
لال من خ جودة الحياة الوظيفية لأعضاء هيئة التدريس بكلية التربية ـ جامعة بني سويف؛

لك المفهوم، ومبررات الاهتمام، والأبعاد(، وكذدراسة جودة الحياة الوظيفية من حيث )
دراسة مدخل التحسين المستمر )جيمبا كايزن(؛ من حيث )المفهوم، والمبادئ، وخطوات 
التطبيق(، إضافةً إلى صياغة مجموعة من الآليات التي يمكنها تحقيق جودة الحياة 

 واعتمدتالوصفى،  الدراسة المنهج واستخدمتالوظيفية لأعضاء هيئة التدريس بالكلية، 
قَت د طُب   على استبانة لتحديد واقع جودة الحياة الوظيفية لأعضاء هيئة التدريس بالكلية، وق

 ( عضوًا من أعضاء هيئة التدريس بالكلية.54على )
 وقد توصلتِ الدراسةُ إلى عدة نتائج منها:

امعة بني ـــ ج تتحقق جودة الحياة الوظيفية لأعضاء هيئة التدريس بكلية التربية
سويف بدرجةٍ متوسطة في جميع الأبعاد، ما عدا بُعْد جودة الأجور والمكافآت؛ والذي 
يتحقق بدرجة قليلة، وتبيَّنَ أن هناك فروق ذات دلالة إحصائية من حيث الدرجة العلمية 
بين المدرس والأستاذ لصالح الأستاذ، ووجود فروق ذات دلالة إحصائية بين المدرس 

فر  غ لصالح الأستاذ المتفرغ، في بُعْدَي  الأجور والمكافآت، والإشراف والأستاذ المت
والمشاركة في الإدارة، كما تبيَّنَ وجود فروق ذات دلالة إحصائية من حيث الدرجة 
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الوظيفية بين مَنْ يتولى منصب قيادي، وغير القيادات في أبعاد الأجور والمكافآت، 
م الوظيفي، والإشرا ف والمشاركة في الإدارة، والتوازن بين العمل والحياة والترقية والتقدُّ

 لصالح القيادات.
عَتْ مجموعةٌ مـن الآليـات المقترَحـة  وفى ضوء التحليل النظرى والميداني؛ فقد وُض 

جامعــة بنــي  -الوظيفيــة لأعضــاء هيئــة التــدريس لتحقيــق كــل   بعــدٍ مــن أبعــاد جــودة الحيــاة 
 )جيمبا كايزن(.سويف في ضوء مدخل التحسين المستم ر 

جـــودة الحيـــاة الوظيفيـــة، مـــدخل التحســـين المســـتمر )جيمبـــا كـــايزن(،  الكلمـــات المحتاحيـــة:
 أعضاء هيئة التدريس، كلية التربية، جامعة بني سويف.
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Abstract 

 

The study aimed at presenting a set of proposed mechanisms to 

achieve the quality of the working life for staff members at the Faculty 

of Education, Beni Suef University, through the study of the quality of 

Working life through studying its (concept and significant and 

dimensions), as well as studying the continuous improvement approach 

(Gemba Kaizen) through studying its (concept, principles, and 

appliying steps in university), as well as formulating a set of 

mechanisms that  may help in achieving quality Working life for staff 

members. 

The study used the descriptive method, and depended on a 

questionnaire to determine the reality of the working life quality of the 

staff members at faculty of education, Which had applied on a sample 

of (54) staff members, and the study recognized several results which 

are; The quality of the working quality of  staff members at the Faculty 

of Education - Beni Suef University is achieved with a Medium degree 

in all dimensions except after quality of wages and rewards;Which is 

achieved with a small degree. Also, it was found that there are 

statistically significant differences in terms of academic degree 

between teachers and retired professors for the benefit of retired 

professors in dimensions of quality of wages and rewards, quality of 

supervision and participation in management. Also, it was found that 

there were Statistically significant differences in terms of job degree 

between leaders and non-leaders for the benefit of leaders in the 

dimensions of quality of wages and rewards, quality of promotion and 

career advancement, quality of supervision and participation in 

management, and quality of balance between work and life. 

In the light of theoretical and field analysis, a set of proposed 

mechanisms had been found in each dimension of quality of Working 

life for staff members at faculty of education - Beni Suef University in 

the light of continuous improvement approach (Gemba Kaizen). 

  Key words: Quality of working life, Continuous Improvement 

Approach (Gemba Kaizen), staff members, Faculty of education, Beni 

Suef University. 
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 مقدمة:
ةً في مجال   تؤثر تنمية وتطوير الموارد البشرية على أداء ونمو المؤسسات؛ خاصَّ

م الخدمة والمستفي ا؛ حيث د منهالمؤسسات الخدمية التي يَحْدُثُ فيها اللقاء المباشر بين مُقَد  
م الخدمة تأثيرٌ جوهريٌّ ومباشر؛ لذا يجب أن يتمتع هؤلاء  د رالأفايصبح لقدرة ومهارة مُقد  

ن أيجب  بجودة الحياة الوظيفية في إطار مؤسساتهم، وتُعْتَبَر مهنة التعليم إحدى المهن التي
ن جه؛ ميتمتع أصحابها بميزاتٍ شخصية ونفسية تؤهلهم للقيام بالدور المَنُوط بهم على أكمل و 

، لتدريسيةية واخلال توفير الأجواء العلميَّة والتربوية التي تَكْفُلُ تحقيقًا أمثل للأهداف العلم
إيجاد بيئة تربوية سليمة ومناسبة، تحوي أهم ولكن يقف عائقًا أمام تحقيق ذلك صعوبة 

 المقومات اللازمة لذلك.
ها؛ وتلعب جودة الحياة الوظيفية دورًا مهمًّا في حياة المؤسسة، ومستوى أداء أفراد

لا شكٍ  رُ بث  لُ مشكلةً تؤث   حيث إن وصول الأفراد لحالةٍ من عدم الرضا عن الحياة العملية تُمَ 
على جميع الأفراد العاملين في وقتٍ أو آخر؛ بغض النظر عن المنصب  أو الوضع، ويمكن 

اتهم أن يكون الإحباط، والملل، والغضب الشائع لدى الأفراد العاملين الذين خاب أملهم بحي
 . (Tabassum, A., Rahman, T, & Jahan, K., 2011, 20)  من الفرد والمؤسسةالعملية مُكَل  فًا لكلٍ  

لذا يعد الاهتمام بجودة الحياة الوظيفية لدى أعضاء هيئة التدريس بالجامعات 
دى لومؤسسات التعليم العالي ضرورةً؛ نظرًا لأهميتها في الارتقاء بمستوى الأداء المهني 

 جامعةية لتمكين الداة أساسأأعضاء هيئة التدريس وإسهاماتهم الأكاديمية؛ علاوةً على كونها 
 (.389, 2015من مشكلات التطوير بها )إيمان إبراهيم الدسوقي, من تحقيق أهدافها، والتغلب على كثيرٍ 

وفى العقود الأخيرة ظهر مدخل التحسين المستمر )الكايزن(؛ والذى يهدف إلى تقديم 
ستغلال الأمثل خدمة عالية الجودة، وتحقيق رضا العملاء بتكلفة قليلة؛ وذلك من خلال الا

للموارد المتاحة، والقضاء على الهَدْر، وإحداث تغييرات تدريجية صغيرة ومستمرة تؤدى إلى 
ةُ دراسات؛  مَ في عدة جامعات، وأكَّدَت فعاليته عدَّ نتائجَ كبيرة على المدى البعيد، وقد اسْتُخْد 

كايزن( في التعليم فقد أظهرت نتائج بعض الدراسات أن استخدام مدخل التحسين المستمر )ال
العالي أدى إلى زيادة رضا الطلاب، وعمل على تحسين العمليات الإدارية والتعليمية 
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والمجتمعية، وساعد على الاستغلال الأمثل للموارد المتاحة، وأوصت الدراسات المختلفة 
 (.(Aishah binti Awi, 2016; Emilani, 2005 بالاعتماد عليه

ل التحسين المستمر وتطبيقاته ظهر مدخل التحسين ومع تطور الدراسات حول مدخ
ما  المستمر )جيمبا كايزن(، والذي يعتمد على تطبيق أسلوب التحسين المستمر التدريجي على

ق يتم من داخل موقع الحدث من عمليات لإيجاد قيمة حقيقية على أرض الواقع؛ ولذلك يُطْلَ 
(، وفي 240 ,2016سعد مهدي سعيد, حامد كاظم متعب و عليها الإدارة من موقع الحدث. )

ضوء ما سبق سوف تركز الدراسة الحالية على تحقيق جودة الحياة الوظيفية لأعضاء هيئة 
 التدريس من خلال مدخل التحسين المستمر )جيمبا كايزن(.

 مشكلة الدراسة:
أكدت  العديدُ من الدراسات أن الجامعات المصرية تعاني من مشكلات عديدة قد 

حمن ثابت عبد الر دونَ تحقيق جودة  الحياة الوظيفية لأعضائها؛ حيث أكدت دراسة )تَحُولُ 
ية تزايد شكاوى أعضاء هيئة التدريس ومعاونيهم في الجامعات الحكوم (2010ودعاء محمد، 

المصرية في السنوات الأخيرة؛ من حيث انخفاض مستوى رواتبهم، وعدم ملائمتها لمقابلة 
د والسريع في أسعار الخدمات، ومن تقمتطلبات المعيشة؛ خاصَّ  ادُم ةً مع الارتفاع المتصاع 

بحث ، والالمعامل والأجهزة، وعدم توافر التسهيلات المادية الأخرى اللازمة للعملية التعليمية
 ا.ية وغيرهالمالية السنوية للبحث العلمي، والمشاركة في المؤتمرات الدولوكذلك من انخفاض المخصصات العلمي، 

 يمثل بعض المؤشرات السلبية عن حالة عدم الرضا الوظيفي التي قد تسودُ بين فهذا
 أهم أطراف مقدمي الخدمات التعليمية والبحثية والمجتمعية في هذه الجامعات.

إلى تدهور الأوضاع المالية لأساتذة  (2011دراسة )أحمد محمود، وفي نفس السياق أكَّدَت 
وراهم في النهوض بالمستوى العلمي والأكاديمي في ظل الجامعات؛ بحيث لا يمكنهم أداء اد

تزايد أعباء المعيشة، كما أكدت على ضرورة إعادة النظر في الأوضاع المالية الخاصة 
بأعضاء هيئة التدريس، ومنحها الاهتمام الفعلي، وليس مجرد إصدار قرارات قيد التنفيذ؛ وذلك 

على أنه لا توجد مشاركة  (2018لطحي، هيام لضمان حياة كريمة لهم، كما أكدت دراسة )
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حقيقة لأعضاء هيئة التدريس في اتخاذ القرارات من قبل الرؤساء والعاملين؛ الأمر الذي يؤكد 
 انخفاض جودة الحياة الوظيفية لديهم من خلال بُعْد المشاركة.

من ضعف توفير  (2018)فاطمة زكريا، أضف إلى ذلك ما توصلت إليه دراسة 
 سبة لأعضاء هيئة التدريس تساعدهم على النمو والإبداع، وزيادة العبءبيئة عمل منا

الوظيفي؛ مما يزيد من الضغوط الواقعه عليهم، كما أن المنظومة الصحية الداعمة 
 للمجتمع الجامعي من أعضاء هيئة تدريس وطلاب وإداريين بحاجة إلى إعادة النظر على

ولذلك أوصت بضرورة تركيز نحوٍ يضمن لهم شبكة أمان ودعم صحي مناسب؛ 
الجامعات على التطوير والتعليم المستمر؛ كأساس اكتساب المهارات اللازمة وتنمية 

 وتطوير رأس المال البشري.
وبالرغم من الجهود التي تبذلها كلية التربية بجامعة بني سويف من أجل تحقيق 

بة، لمطلو حقيق معايير الأداء ارسالتها، وإعداد المعلمين وتنميتهم مهنيًّا؛ للوصول بهم إلى ت
رأس  وإعداد الباحثين القادرين على الإسهام في بناء المعرفة؛ معتمدة في ذلك على استثمار

يئة المال البشري؛ الذي يعتبر أداتها لإنجاز أهدافها بأفضل نحوٍ ممكن ـ إلا أن أعضاء ه
لأمر اتهم؛ وتُثَب  طُ من عزيم التدريس بها يواجهون العديد من المعوقات التي تحدُّ من أدائهم،

س الذي يؤكد على انخفاض مستوى جودة الحياة الوظيفية التي ينعم بها أعضاء هيئة التدري
هيئة التدريس على  إمكانات الكلية التي تساعد عضوبالكلية؛ ومن هذه الصعوبات ضعف 

ن أدارية، كما تنوع أساليب التدريس، وضعف تأهيل قيادات جديدة محتملة لتولي المناصب الإ
ى قاعات التدريس والمعامل والمدرجات لا تتلائم مع أعداد الطلاب، أضف إلى ذلك أن مبان

 .(24 -19، 2017جمهورية مصر العربية، وزارة التعليم العالي،الكلية متباعدة ومنفصلة )
وقد لاحظت  الباحثة من خلال عملها كعضو هيئة تدريس بالكلية ضعف رضا 

اك دريس ـ وهي واحدة منهم ـ عن مستوى الخدمات المقدمة لهم بالكلية؛ فهنأعضاء هيئة الت
تأخر في المكافآت الخاصة بأعمال الملاحظة والكنترولات والمستحقات الإضافية من 
الساعات المكتبية، وبعض البدلات الأخرى، بالإضافة إلى شكوى العديد من أعضاء هيئة 

 ئمة الأساس المكتبي الخاص بالأعضاء.التدريس من نقص عدد الحجرات، وعدم ملا
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يشعر بالراحة أثناء أدائه لأدواره،  مثل هذه الأمور تجعل عضو هيئة التدريس لا
نيل؛ بالإضافة إلى التعب والمشقة في التنقل من مبنى الكلية بشارع شافعي إلى مبنى شرق ال

 تهم.الأمر الذي يقلل من مستوى رضا أعضاء هيئة، ويقلل من مستوى إنتاجي
وبناءً على ما سبق، يجب أن تسعي كلية التربية جامعة بني سويف إلى تحقيق جودة 

ل كالحياة الوظيفية لأعضاء هيئة التدريس بها، وأن يكون هذا التحسين مستمرًّا؛ ليناسب 
كون ياحتياجات أعضاء هيئة التدريس المتغيرة، ومتطلبات المنافسة المحلية والعالمية، وأن 

ق ليساعد الجامعة على الاستثمار الأمثل للموارد المتاحة في ظل خفض الإنفاغير مكلفٍ؛ 
التي و معة، على التعليم، وأن يكون هذا النهج قادرًا على مقاومة التغيير من قبل العاملين بالجا

 من بينها مدخل التحسين المستمر )جيمبا كايزن( للتحسين المستمر.
 وصول إلى مجموعة من الآليات التي يمكن أنومن هنا هدفت الدراسة الحالية إلى ال

ي تسهم في تحقيق جودة الحياة الوظيفية لأعضاء هيئة التدريس بكلية التربية ـ جامعة بن
 سويف؛ باستخدام مدخل التحسين المستمر )جيمبا كايزن( للتحسين المستمر.

 ومن ثمَّ تمثلت مشكلة الدراسة في التساؤل الرئيس التالي:
 معة بنيـ جا حقيق جودة الحياة الوظيفية لأعضاء هيئة التدريس بكلية التربيةكيف يُمْكِن ت

 سويف في ضوء مدخل التحسين المستمر )جيمبا كايزن(؟
 ما الأسس النظرية لجودة الحياة الوظيفية بالمؤسسات الجامعية؟ .1
ما الإطار المفاهيمي لمدخل التحسين المستمر )جيمبا كايزن(، وخطوات استخدامه  .2

 ؤسسات الجامعية؟بالم
 ؟ما واقع جودة الحياة الوظيفية لأعضاء هيئة التدريس بكلية التربية، جامعة بني سويف .3
م في تحقيق جودة الحياة الوظيفية لأعضاء  .4 يئة هما الآليات المقترحة التي يمكن أن تُسْه 

 التدريس بكلية التربية، جامعة بني سويف؟
 أهداف الدراسة:

 تهدف الدراسة إلى:
 والأبعاد(. النشأة والمفهوم، ومبررات الاهتمام،ف على ماهية جودة الحياة الوظيفية؛ من حيث )التعر  .1



 

 

 

 جامعة بنى سويف

 مجلة كلية التربية

 يوليوعدد 

 2019الجزء الثانى 

 

526 

المفهوم، والنشأة،  ) يل النظري لمدخل التحسين المستمر)جيمبا كايزن(؛ من حيثالتأص .2
 والمبادئ، وخطوات التطبيق(.

 ويف.سلتربية  ـجامعة بني هيئة التدريس بكلية االكشف عن مستوى جودة الحياة الوظيفية لأعضاء  .3
ـ  وضع آليات مقترحة لتحقيق جودة الحياة الوظيفية لأعضاء هيئة التدريس بكلية التربية .4

 جامعة بني سويف في ضوء مدخل التحسين المستمر )جيمبا كايزن(.
 أهمية الدراسة:

تستمد الدراسة أهميتها من أهمية الموضوعات التي تتناولها؛ وهى جودة الحياة 
 فية؛ أى إنها تساير التوجه نحو الجودة الذى طال كل شيء في كافة المجالات، كماالوظي

تستمد أهميتها من أهمية مدخل التحسين المستمر )جيمبا كايزن(؛ لما له من فعالية في 
 يفية،التحسين بأقل جهد، وأقل تكلفة، ورفع كفاءة العمل والعاملين في جميع المستويات الوظ

ليم بالتعسين بعض العمليات والخدمات الإدارية والاجتماعية والتعليمية وأيضًا دوره في تح
 العالي، بالإضافة إلى ما يلي:

اة قد تساعد الدراسة في إيجاد حلول واقعية للمشكلات التي تعوق تحقيق جودة الحي .1
 الوظيفية لأعضاء هيئة التدريس بكلية التربية ـ جامعة بني سويف.

ياة التربية ـ جامعة بني سويف في تحديد مستوى جودة الحقد تفيد المسئولين بكلية  .2
 الجامعية؛ من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس.

قد تساعد في تحديد درجة رضا أعضاء هيئة التدريس؛ من خلال توفير أداة ـ على  .3
 درجة مقبولة من الصدق والثبات؛ لقياس جودة الحياة الوظيفية.

 سويف موارد المتاحة، بكلية التربية ـ جامعة بنيقد تساعد على الاستثمار الأمثل لل .4
 من خلال تقديم بعض الآليات في ضوء مدخل التحسين المستمر )جيمبا كايزن(.

 منهج الدراسة:
استخدمت الدراسة المنهج الوصفي؛ نظرًا لملائمته لطبيعة الدراسة؛ حيث يساعد على 

الحياة الوظيفية لأعضاء هيئة  وصف وتفسير وتحليل المشكلة؛ فقد اعتمد عليه لوصف جودة
التدريس، وتوضيح أبعادها، وفى ضوء ذلك تم إعداد استبانة لقياس واقع جودة الحياة الوظيفية 
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ساعد المنهج الوصفى على ؛ كما لأعضاء هيئة التدريس بكلية التربية ـ جامعة بني سويف
بادئه وخطوات دراسة مدخل التحسين المستمر )جيمبا كايزن( من حيث فلسفته، وأهم م

تطبيقه، وصولًا إلى تقديم عدة آليات مقترحة لتحقيق جودة الحياة الوظيفية لأعضاء هيئة 
 التدريس بكلية التربية ـ جامعة بني سويف، في ضوء مدخل التحسين المستمر )جيمبا كايزن(.

 أدوات وعينة الدراسة:
لحياة الوظيفية اعتمدت الدراسة الميدانية على استبانة للكشف عن واقع جودة ا

( عضو هيئة 54لأعضاء هيئة التدريس بكلية التربية جامعة بني سويف؛ تم تطبيقها على )
 .2019 -2018تدريس؛ وذلك خلال العام الجامعى 

 حدود الدراسة:
 تتمثل حدود الدراسة فيما يلي:

 : اقتصرت الدراسة على كلية التربية، جامعة بني سويف.الحدود المكانية
 ويف.سجامعة بني هيئة التدريس بكلية التربيةـــ اقتصرت الدراسة على أعضاء:شريةالحدود الب

 .2019-2018: طُب  قَت  الدراسةُ في العام الجامعي الحدود الزمنية
تمر : اعتمدت الدراسة على متغيرين رئيسين؛ وهما: مدخل التحسين المسالحدودو الموضوعية

 ياة الوظيفية كمتغير تابع. )جيمبا كايزن( كمتغير مستقل، وجودة الح
 مصطلحات الدراسة:

ا تتضمن مصطلحات الدراسة كلاًّ من جودة الحياة الوظيفية ومدخل التحسين المستمر )جيمب
 كايزن(؛ وفيما يلي عرض لكل من المصطلحين؛ كما ورد بالأدبيات:

   جودة الحياة الوظيفية:Quality of Working Life 
رة؛ على أنها مجموعة من العمليات المتكاملة المخططة والمستم تعرف جودة الحياة الوظيفية

؛ فيها والتي تستهدف تحسين مختلف الجوانب التي تؤثر على الحياة الوظيفية للأفراد العاملين
 (.65، 2009سيد محمد جاد الرب، )وذلك بمشاركتهم في القرارات التي تؤثر على حياتهم العملية. 

 إلى التغيير، هادفة مخططة طويلة الأجل جماعية أنها: "عملية في حين يعرفها البعض على
 الوظيفية والأسرية الحياة وإحداث التوازن بين للعاملين، الوظيفي الرضا تحقيق عن مسئولة
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 لتحسين مستوى الأفراد العاملين،  وآمنة، مناسبة ظروف عمل توفير خلال من للعاملين؛
 (.208، 2014سين وضع المؤسسة. )أيمن حسن ديوب،لتح المناسبة التنظيمية البيئة وتوفير

كما عرفها آخرون بأنها مجموعة من الأنظمة والبرامج المرتبطة بتحسين وتطوير 
اة مختلف الجوانب الخاصة برأس المال البشري للمؤسسة؛ والتي من شأنها أن تؤثر على الحي

ستوى لذي بدوره ينعكس على مالوظيفية للأفراد، وبيئتهم الاجتماعية والثقافية والصحية؛ وا
 (.63، 2014أداء الأفراد بما يسهم في تحقيق أهداف المؤسسة. )خليل إسماعيل ابراهيم،

لة متكاممجموعة من العمليات الوتعرف الدراسة جودة الحياة الوظيفية إجرائيًّا بأنها: "
نب مختلف الجواالمستمرة التي تهدف إلى تحقيق رضا أعضاء هيئة التدريس بكلية التربية عن 

ي لوظيفاالتي تؤثرعلى حياتهم الوظيفية بالكلية؛ من حيث الأجور والمكافآت والترقية والتقدم 
 ية".ة المهنوالحياة والاستقرار الوظيفي والسلاموالإشراف والمشاركة في الإدارة والتوازن بين العمل 

  )مدخل التحسين المستمر )جيمبا كايزنGemba Kaizen: 
 جمبا كايزن من مصطلحين؛ الأول: جيمبا والثاني: الكايزن. يتكون مفهوم

وفيما يلي التعرف على ما يعنيه كل من المصطلحين، وبعد ذلك سوف يتم التعرف 
والتي تترجم  GEMBAإلى مدخل التحسين المستمر )جيمبا كايزن(، حيث تعرف كلمة جيمبا 

(؛ حيث يتم إيجاد قيمة مضافة على أنها مكان العمل )موقع الحدث (げんばباليابانية إلى )
وهي كلمة يابانية تنقسم إلى مقطعين،  KAIZENللعمل بالمؤسسة، في حين تعرف كايزن 

وباللغة   (zen)(؛ وتعنى التغيير أو التحسين، والمقطع الثانيカイوباليابانية )  (Kai)الأول
-Suarez)فضلوتعنى الجيد أو الأفضل، وبذلك يكون معنى كايزن التحسين للأ(禅)اليابانية

Barraza, M. F., Ramis-Pujol. J., and Estrada-Robles, M. 2012. 
p.29) ، هذا التغيير ينتج ويطبق في موقع العمل؛ والذي يعرف باليابانية بجيمباGemba ،

أي المكان الذي تحدث فيه العمليات التي تعطي قيمة مضافة؛ ومن هنا ظهرت مدخل 
 (، والتي اهتمت بتطبيق التحسن المستمر في مواقع العمل.التحسين المستمر )جيمبا كايزن 

جيمبا كايزن هو مفهوم ياباني للتحسين المستمر مصمم وعليه يشير البعض إلى أن 
لتحسين العمليات؛ يتضمن تحديد التغييرات، وإجراء التحسينات، ومراقبة التغييرات، وإعادة 
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م بها فردٌ أو مجموعة من الأفراد، أو التعديل حسب الضرورة، هذه التحسينات يمكن أن يقو 
نظام كامل، إلا أن وجود نظام استراتيجية لرصد هذه التحسينات سيؤدي إلى نتائج رائعة في 

 .(Dalton, J.,2018, Net Paper)التحسن الشامل على المدى الطويل 
ر كما يعتبرها البعض أحد المداخل الإدارية التي تتبني فكرة التحسين التدريجي بمرو 

 .Shambaro, M. G)الوقت؛ فهو يركز على إجراء التحسينات بغض النظر عن حجمه
2017. pp. 4) كما تعرف مدخل التحسين المستمر )جيمبا كايزن( على أنها تطبيق ،

أسلوب التحسين المستمر التدريجي على ما يتم داخل موقع الحدث من عمليات لإيجاد قيمية 
موقع الحدث )حامد كاظم وسعد طْلَق عليها الإدارة من حقيقة على أرض الواقع؛ ولذلك يُ 

 (.240، 2016مهدي،
أحد الأساليب الإدارية اليابانية التي تهدف إلى تحسين في حين يعتبرها آخرون 

هم شاركتالعمليات؛ بالاعتماد على تشجيع الإبداع، وإظهار الثقة بقدرات الأفراد العاملين، وم
ا من نجازهإيهم من معرفة المهام التي يُكَلَّفُونَ بها، وكيفية في تحديد أهداف المؤسسة، وتمكن

مثل خلال جلب القيمة المضافة، وترسيخ مفهوم إدارة الزمان والمكان من خلال الاستخدام الأ
ض للموارد المتاحة، ومرونة إجراءات العمل بما يلبي احتباجات الأطراف المعنية، وانخفا

 .(235ص  ،2017محمد أحمد  الحربي،التكلفة )
بب م السهذا وتعرف بأنها أداة بسيطه للتقييم النوعي باستخدام "الإدارة المرئية" لتقيي

ذ الجذري للفجوة بين الحالة الحالية للمؤسسة، والحالة المرغوب فيها، والعمل على اتخا
ا ، وكذلك تُعْتَبَر جيمب(Ramnath, N., 2018, 100)الإجراءات المضادة لسد هذه الفجوة 

ايزن إحدى الاستراتيجيات التي تهدف إلى تحسين العمليات، ويؤكد جوهرها على تشجيع ك
اف الابتكار والتغيير، وإظهار الثقة بقدرات الأفراد العاملين، ومشاركتهم في تحديد أهد

كثر ا، وأالمؤسسة، وتمكينهم إداريًّا؛ بما يسهم في جعلهم أكثر دراية بالمهام التي يكلفون به
 (.235 ،2017محمد أحمد  الحربي،إنجازها )قدرة على 
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 تحقيق"وتعرف الدراسة الحالية مدخل التحسين المستمر )جيمبا كايزن( إجرائيًّا بأنها: 
التحسين التدريجي المستمر داخل كلية التربية، جامعة بني سويف؛ لإيجاد قيمة مضافة 

 .نتاجيتهم بمرور الوقت"للعمليات التي يقوم بها أعضاء هيئة التدريس، وزيادة معدلات إ
 الدراسات السابقة:

تم تقسيم الدراسات السابقة إلى محورين؛ حيث تناول المحور الأول جودة الحياة 
 الوظيفية، وتناول المحور الثانى مدخل التحسين المستمر )جيمبا كايزن(، وقد عُر ضَت  

 الدراسات السابقة طبقا لترتيبها الزمني؛ وذلك على النحو التالي:
 أولًا: دراسات تناولت جودة الحياة الوظيفية:

تحديد مستوى جودة  (Mirkamali, S., & Thani, F., 2011)استهدفت دراسة 
الحياة الوظيفية بين أعضاء هيئة التدريس بجامعة طهران، وجامعة شاريف للتكنولوجيا، 

يد من جودة وتوصلت إلى أن أعضاء هيئة التدريس بكلتا الجامعتين لا يتمتعون بمستوى ج
( بالتعرف على علاقة جودة 2012الحياة الوظيفية، في حين اهتمت دراسة )سحر فاروق، 

الحياة بالرضا الوظيفي لدى أعضاء هيئة التدريس بجامعة عين شمس، وتوصلت إلى وجود 
 علاقة إيحابية بين جودة الحياة، والرضا الوظيفي لديهم.

فية معرفة مدى تأثير جودة الحياة الوظي(2014ي، ا حاولت دراسة)أيمن السيد غنيمكم       
على التميز في  الأداء  الجامعي بالجامعات المصرية، وتوصلت إلى ان جودة الحياة 

ذلك ة؛ ولالوظيفية تؤثر تأثيرًا جوهريًّا طرديًّا في تحقيق التميز في أداء المؤسسات الجامعي
ات لى مستويعنوية والمادية؛ لتحقيق أعأوصت بضرورة إشباع احتياجات الأفراد العاملين الم

 داء.بما ينعكس إيجابيًّا على دافعيتهم نحو تحقيق أعلى مستويات  الأالرضا الوظيفي لديهم؛
 .Duad. N., Yaakob, Y., & Ghazali, S)وفي نفي السياق استهدفت دراسة 

N 2015)  التنظيمي لدى التعرف على العلاقة بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية، والالتزام
أعضاء هيئة التدريس في المعاهد العامة للتعليم العالي بماليزيا؛ وتوصلت إلى وجود علاقة 
إيجابية قوية بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية لدى أعضاء هيئة التدريس، وبين الالتزام 

مدى التحقق من  (2016براهيم السيد وأحمد محمد، إ)التنظيمي لديهم، كما استهدفت دراسة 
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إمكانية التنبؤ بجودة الأداء؛ من خلال مؤشرات جودة حياة أعضاء هيئة التدريس بكلية التربية 
بتفهنا الأشراف، وتوصلت الدراسة إلى وجود علاقة ارتباطية إيجابية بين جودة الحياة 

بمعلومية مؤشرات جودة حياة هنا يمكن التنبؤ بجودة  الأداء  الوظيفية وجودة  الأداء، ومن
 ضاء هيئة التدريس الجامعي.أع

إلى وضع تصور مقترح  (2016)محمد سعيد، وانطلاقًا مما سبق حاولت دراسة 
لتدعيم تفعيل منظومتي جودة الحياة الوظيفية، والتميز الأكاديمي؛ بما يحسن أدائها 

إلى تحقيق جودة  (2016)محمد الأمين و بوححص مباركي، المؤسسي، كما سعت دراسة 
ي أن أ فية؛ باستخدام مدخل إدارة الجودة الشاملة؛ حيث أكدت نتائج الدراسة علىالحياة الوظي

 .انخفاض جودة الحياة الوظيفية والعكسخلل في تطبيق مبادئ إدارة الجودة الشاملة يؤدي إلى 
ي؛ معرفة بيئة الإبداع الفردي والجماع (2017)محمد بوديسة، كما استهدفت دراسة 
متمثلة في إثر جودة الحياة الوظيفية على الرضا المهني لدى من خلال إحدى مكوناته ال

صلت إلى والتون لجودة الحياة الوظيفية، وتو  أساتذة التعليم العالي بتطبيق مجموعة من معايير
 وجود علاقة طردية بين محددات جودة الحياة الوظيفية التي اشتملتها المعايير، والرضا

إلى أن جودة ( 2018)محمود اسماعيل، ت دراسة المهني لأعضاء هيئة التدريس، وتوصل
 الحياة الوظيفية تؤثر بشكل كبير في تحقيق التميز المؤسسي.

إلى أن  هناك علاقة ( 2018)زايد ناجي و محمد عبد الله، في حين توصلت دراسة 
ارتباط عكسية بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية، ومستوى الصمت التنظيمي لدى الأفراد 

 ,.Leitao, J., and Pereira,  D., & Concalves, A)وحاولت دراسة ن، العاملي
تحديد العلاقة بين جودة الحياة الوظيفية، وتصور الأفراد العاملين؛ لإسهامهم في  (2019

تحسين مستوى  الأداء  التنظيمي من خلال تحديد المكونات السخصية والسلوكية لجودة 
حتواء الأفراد العاملين من قبل المشرفين، والاعتراف بما الحيادة الوظيفية، وتوصلت إلى أن ا

يبذلوه من جهد وتقديره يُحَف  ز رغبة الأفراد في زيادة الإنتاجية النتظيمية؛ وهو ما يشير إلى 
حاجة المؤسسات إلى زيادة الاهتمام بالمكونات الذاتية والسلوكية؛ لما يسمى بالمنظمات 

 الذكية والمتعلمة. 
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إلى توضيح (Tepeköylü, O., Soyturk, M., & Gokce, H., 2019) سةهدفت دراكما 
ن العلاقة بين الاتصال التنظيمي لأعضاء هيئة التدريس الذين يشغلون مناصب إدارية، وبي

جودة حياة العمل لديهم، وتوصلت إلى أن الاتصال بين الأعضاء الذين يشغلون مناصب 
لي بالتالإدارية لديهم وتبادل الخبرات المعرفية، و إدارية مختلفة يساعد في تنمية المهارات ا

ثناء يؤثر على جودة الحياة الوظيفية لديهم؛ لذلك أوصت بزيادة الاهتمام ببرامج التدريب أ
  الخدمة لحل المشكلات المتعلقة بهم، وتحقيق جودة حياة العمل لديهم.

 ن(:ثانيًا: الدراسات المتعلقة بمدخل التحسين المستمر )جيمبا كايز
تطبيق فلسفة الكايزن وورش جيمبا  أن (Dysko, D., 2012)لقد أكدت دراسة 

كايزن يمكن المؤسسة من الاستفادة من الإمكانات البشرية في تحقيق التحسين المستمر، 
)داليا طه، وتحسين الوضع التنافسي لها؛ بشرط توافر الرغبة في التغيير، وهدفت دراسة 

استخدام أسلوب جيمبا كايزن في تطوير التعليم الجامعي  إلى التعرف على كيفية (2013
بمصر، وتوصلت إلى مجموعة من القواعد التي يجب على الجامعات اتباعها عند تطبيق 

 أسلوب جيمبا كايزن؛ من أجل تحقيق التحسين المستمر، والتغلب على المشكلات من أهمها:
 .ها العمليات ذات القيمة المضافةــــ التركيز على مواقع العمل الفعلية التي تكون في

لفرص ــــ مشاركة الأفراد العاملين في كل المستويات في تحقيق التحسين المستمر، ومنحهم ا
 الكافية لتقديم مختلف المقترحات التي يمكن أن تسهم في تحقيق هذا التغيير.

التحسينات  الاعتماد علىــــ عدم استعجال النتائج؛ من خلال استخدام حلول مؤقتة؛ بل 
 الصغيرة المتراكمة.

 اقم.لا تتف ظروف عمل ملائمة تدعم عملية التغيير، وتصحيح الأخطاء فور وقوعها حتىــــ التركيز على توفير 
على أن تطبيق  الإدارة من  (2016)حامد كاظم وسعد مهدي، كما أكدت دراسة 

ء أعضاء هيئة التدريس؛ أدا جودة موقع الحدث )جيمبا كايزن( تؤثر بشكل كبير على مستوى 
ولذلك أوصت بضرورة تطبيق مدخل التحسين المستمر )جيمبا كايزن( بالجامعات؛ من أجل 

بضرورة تبني  (2017)محمد أحمد الحربي، أوصت دراسة التغلب على مشكلاتها، و 
أ الجامعات مدخل التحسين المستمر )جيمبا كايزن(؛ كونها فلسفة إدارة متقدمة تُرَك  زُ على مبد
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التحسين المستمر والقيادة من موقع الحدث، مع مراعاة اختيار القيادات الأكاديمية المؤهَّلة، 
والتي تمتلك القناعة بأهمية التحسين والتطوير وتخفيض الهدر بأنواعه؛ وذلك من خلال برامج 

 تدريبية متخصصة في الجيمبا كايزن.
راتيجية جيمبا على أن است Mohamed, G., 2017))في حين أكدت دراسة 

زام  كايزن تسهم في تحسين أداء المؤسسة؛ من خلال أربعة أبعاد؛ وهي: العمل في فريق، والت
دي، حم  )زمارالإدارة العليا، تحقيق الجودة الكلية، المكافآت والتعويضات؛ كما سعت دراسة 

لأداء  إلى تحديد دور مدخل التحسين المستمر )جيمبا كايزن( في التحسين المستمر( 2018
ير القيادات برياض الأطفال، وتوصلت إلى أن تطبيق استراتيجية جيمبا كايزن تسهم بشكل كب

 في تحسين أداء قيادات الروضة.
التعرف على العلاقة بين جيمبا  (Ramnath, N., 2018)كما حاولت دراسة 

إلى أن كايزن، والتقييم المرئي في إدارة المجموعات؛ كأشكال للتفكير الرشيق، وتوصلت 
ة التفكير الرشيق والجيمبا والكايزن هي فلسفات يمكن أن تنتج تحسينات كبيرة في المؤسس

مت مفردة، أو الجمع بينهما.  تؤثر على  جودة  الأداء بها؛ سواء اسْتُخْد 
 ,.Lala, F., Nadinya, A., Ogada, M., Chepkulei, B)وهدفت دراسة 

Omido,. K. & Apollo, F.  2019) بيق مبادئ جيمبا كايزن لدعم وتحقيق إلى تط
إدارة الجودة الشاملة، وتوصلت إلى أن أن تطبيق مبادئ جيمبا كايزن تؤثر بشكل كبير على 

)بسام منيب على،  أداء الأفراد العاملين نحو تحقيق الجودة الشاملة، كما سعت دراسة
 قيق جودة؛ لتح(Gemba Kaizen) الحدث موقع من الإدارة مدخل توظيف إلى (2019

 كبير الموصل، وتوصلت إلى أن جيمبا كايزن تسهم بدور جامعة في بالتطبيق التعليم العالي
 العالي. التعليم في في تعزيز الجودة وفعال

إلى أن استخدام تقنية جيمبا كايزن  (Sh, A. M., 2019)حين توصلت دراسة  في
ت التي تواجه الجامعات بمؤسسات التعليم العالي بمصر تؤدي إلى التغلب على المشكلا

مت المصرية، وتعزيز ثقافة التغيير لدى جميع الأفراد، وزيادة فرص التحسين المستمر، وقد
 مقترحًا لتطبيق جيمبا كيزن كمنهج لتحسين التعليم الجامعي المصري.
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 تعقيب على الدراسات السابقة:
 ا يلى: من خلال العرض السابق للدراسات التي تم تناولها يمكن استخلاص م

  تزيد جودة الحياة الوظيفية من رضا أعضاء هيئة التدريس، وتجعلهم يقدمون مستوَى 
تصال متميزًا من الأداء، كما أنها تسهم في تحقيق الالتزام التنظيمي، وتزيد فرص الا

التنظيمي الجيد، وتقلل كذلك من مستوى الصمت التنظيمي لدى الأفراد العاملين؛ 
 رة الاهتمام بتحقيق جودة الحياة الوظيفية بالجامعات.الأمر الذي يستدعي ضرو 

  أكدت الدراسات السابقة على أن مدخل التحسين المستمر )جيمبا كايزن( تسهم في
تحقيق التحسين التدريجي المستمر، وتساعد في التغلب على المشكلات التي تواجه 

عا دء؛ الأمر الذي المؤسسات بالتدريج، كما أنها تسهم في تحقيق تقدم في جودة الأدا
بعض الدراسات إلى ضرورة تبني الجامعات تطبيق مدخل التحسين المستمر )جيمبا 

 كايزن( لتحقيق جودة الأداء بها.
 لحياةوتتشابه الدراسة الحالية مع بعض الدراسات السابقة في اهتمامها بجودة الحياة ا 

جودة الحياة الوظيفية؛ خاصة وأن هناك دراسات عربية قليلة تناولت تحقيق 
ةً لأعضاء هيئة التدريس، في حين أن معظم الدراسات العربية  بالجامعات؛ خاصَّ
 ركزت على دراسة العلاقة بين جودة الحياة الوظيفية، وأحد المتغيرات التنظيمية،

زن( )جيمبا كايا باستخدام مدخل التحسين المستمراهتمامهوكذلك تتشابه الدراسة الحالية في 
 مر في التعليم الجامعي.للتحسين المست

  وتختلف الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة في محاولة الوصول لمجموعة من
ريس الآليات المقترحة التي من شأنها تحقيق جودة الحياة الوظيفية لأعضاء هيئة التد

 التحسين المستمر )جيمبا كايزن(بكلية التربية، جامعة بني سويف؛ باستخدام مدخل 
 لمستمر.  للتحسين ا

 خطوات السير في الدراسة: -9
 يسير البحث وفقًا للخطوات التالية:
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 الأسس النظرية لجودة الحياة الوظيفية بالجامعات؛ من حيثالمحور الأول : :
 النشأة، ومبررات الاهتمام، والأبعاد.

 ات؛ )جيمبا كايزن( وتطبيقاته بالجامع: مدخل التحسين المستمرالمحور الثانى
 ماهية والأهمية، والمبادئ والمرتكزات، وخطوات التطبيق(.من حيث: ال

 واقع جودة الحياة الوظيفية لأعضاء هيئة التدريس بكليةالمحور الثالث : 
 التربية، جامعة بني سويف.

 :حياة الآليات المقترحة التي يمكن أن تسهم في تحقيق جودة ال المحور الرابع
بية باستخدام مدخل التحسين الوظيفية لأعضاء هيئة التدريس بكلية التر 

 المستمر )جيمبا كايزن(.
 Quality of Workingالمحور الأول: الأسس النظرية لجودة الحياة الوظيفية بالجامعات

Life (QWL): 
يتناول هذا المحور جودة الحياة الوظيفية بالجامعات؛ من خلال المفهوم ومبررات 

 الاهتمام والأبعاد؛ وذلك كما يلي:
 وم جودة الحياة الوظيفية:أولًا: محه

 1933ظهر مصطلح جودة الحياة الوظيفية لأول مرة بواسطة إلتون مايو في عام 
ثير في الدراسات التي أُجْر يَت في مصنع ويسترن هوثورن للكهرباء؛ والتي كشفت عن مدى تأ

تجهون هم يعلالعوامل الاجتماعية والبيئية على أداء الأفراد العاملين وإنتاجيتهم؛ الأمر الذي ج
اد نيات ز وفي أواخر الستي  نحو مزيد من الدراسات حول جودة الحياة الوظيفية للأفراد العاملين،

؛ ريكيةالاهتمام بجودة الحياة الوظيفية؛ من خلال تقديم أول برنامج بالولايات المتحدة الأم
تعلق بظروف والذي يضمن السماح للأفراد العاملين بالمشاركة في اتخاذ القرارات التي ت

مكن يالعمل، وتقييم مستوى رضا هؤلاء الأفراد؛ من أجل الوصول إلى سلسلة من البرامج التي 
 .(Martel, J., & Dupuis, G.,2006. 336) ءفي زيادة الإنتاجية وتحسين الأداأن تسهم 

ومع زيادة الاهتمام والبحث المتزايد فيما يتعلق بجودة الحياة الوظيفية عُق دَ مؤتمر 
ئَ المجلس الدولي لجودة الحياة  1973، وفي عام 1972لاقات العمل الدولية عام ع أُنْش 
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 الوظيفية؛ في محاولةٍ لتعزيز البحث المستمر لتأسيس الجوانب النظرية لجودة الحياة الوظيفية،
، وفي عام (Dudley, D. B., 2015, 10)وكذلك جوانب الصحة النفسية في العمل 

م كلٌّ من  1976 نموذج خصائص الوظيفة؛ والذي تضمن  Hackaman & Oldham’sقدَّ
جودة الحياة الوظيفية؛ في محاولةٍ منهما لتفهم كيفية تأثير احتياجات النمو النفسي للأفراد 

 .Ganesh.S.,&Ganesh.M.,2014, 229) (العاملين، في دوافعهم الداخلية للأداء بفعالية
 لا أنالحياة الوظيفية للافراد العاملين، إ وعلى الرغم من الاعتراف بمدي أهمية جودة

سبي نالمفهوم بأبعاده ليس واحدًا عند جميع الأفراد، ولا في كل المؤسسات؛ حيث إنه مفهوم 
يختلف من شخص لآخر، ومن مؤسسة لأخرى كلما تغيرت الظروف المحيطة. )شريفة 

جانب على الوظيفية  الحياة جودة ركز البعض في تعريف(؛ حيث 5، 2018مسعود، 
 وظروف الأفراد العاملين، جودة العلاقة بين "؛ حيث عرفها البعض بأنهاالعلاقات الإنسانية

 ةالاقتصادي العوامل بين يتم إهماله من الذي الإنساني البعد للتأكيد على العمل، وتهدف
 ، كما عرفها آخرون بأنها درجة(.Cetinkanat. a. c., 2016, 1779)العمل.  في والتقنية

فًا مضا وبيئته؛ العامل بين العلاقة تحدد التي العمل العمل، وشروط في التي وجدت لتمييزا
لأعمال ا أداء في القدرات وتحسين العام، الرضا بمجملها في تسهم والتي إليها البعد الإنساني،

 .(Surya, K.Sh. ,2013, 2) الأداء. مستوى  على ثم ومن الفرد؛ على مستوى 
العمليات  من فعرفوها بأنها مجموعةالعمليات الإدارية؛ كما ركز آخرون على 

اة الحي على التي تؤثر الجوانب مختلف تحسين تستهدف والمستمرة؛ والتي المخططة المتكاملة
الأهداف  تحقيق في بدوره يسهم والذي أيضاً  الشخصية؛ وحياتهم للعاملين الوظيفية

(، 65 ،2004سيد محمد جاد الرب،)معها.  ينوالمتعامل فيها والعاملين الاستراتيجية للمنظمة،
 ؛ حيثمستوى الرضا الوظيحيفي حين ركز آخرون في تعريفهم لجودة الحياة الوظيفية على 

 مادية العاملين تجاه ما توفره المؤسسة من بيئة عملتم تناولها على أنها حالة رضا الأفراد 
 (.21، 2015ومعنوية )محمد عبد اشتيوي ،

تُعَرَّف جودة الحياة الوظيفية بأنها توافر العناصر الأساسية المؤثرة وفي نفس السياق 
في بناء التصورات الإيجابية لدى العاملين نحو متغيرات البيئة التنظيمية، وتُقاس من خلال 
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الرضا الوظيفي، والضمان الوظيفي، والالتزام الوظيفي والاستقلالية، ومشاركة العاملين في 
 .(64، 2014بهجت راضي، درة على تحسين  الأداء. )اتخاذ القارارت، والق

مجموعة من الإجراءات التي يمكن من خلالها تلبية  أنها كما عرفها آخرون على
ر الأفراد العاملين بالرضا؛ و  ن ذلك ماحتياجات بيئة العمل بما يحقق أهداف المؤسسة، ويُشْع 

حديات والمواقف التي تتطلب خلال إيجاد فرصة لممارسة المواهب والقدرات؛ لمواجهة الت
هم يجعل الاستقلال، والمبادرة، والتوجيه الذاتي، وزيادة شعورهم بالفخر بما يفعلونه على نحو

 .(Serey, T. , 2006, 7-10)يقدمون على ف عْل ه بشكلٍ جيد. 
ية فعالية البيئة التنظيمكما ركز آخرون في تعريفهم لجودة الحياة الوظيفية على 

ف أهدا ؛ حيث تناولها البعض على أنها فعالية بيئة العمل التي تحولجات الحردللعمل واحتيا
المؤسسة والاحتياجات الشخصية لأفرادها إلى قيم للعمل؛ تدعم وتعزز أوضاع صحية 

 لحياةورفاهية أفضل، وأمنًا وظيفيًا، ورضًا وظيفيًا، وتنميةً مهنية، وتوازن بين العمل وا
 .(Rethinam, G.S. & Ismail, M., 2008, Net Paper) الشخصية

ة وبهذا الصدد عرفها آخرون بأنها طريقة أو أسلوب يحاول تلبية الاحتياجات الفردي
 للأفراد العاملين، وفي نفس الوقت تحسين الفعالية التنظيمية؛ وذلك في ضوء التغييرات

 الفخربالانتماء و المحيطة، والأساليب المتبعة التي يمكن أن تجعل الأفراد العاملين يشعرون 
 .(Mamedu O.p., 2016, 1326)في حياتهم داخلها. 

على  تعمل منظمة عملية "بأنها: للتدريب والتنمية كما عرفتها الجمعية الأمريكية
 ليبهاوأسا المؤسسة بيئة تشكيل في على المشاركة المستويات جميع في تمكين الأفراد العاملين

 ةوتحقيق جود فعالية المؤسسة، لتحسين القيمة على مةالقائ العملية هذه ونتائجها، وتهدف
 .(.Reddy, I. m., 2010, 829)للأفراد العاملين.  في العمل الوظيفية الحياة

 دون  جانب على تقتصر لا الوظيفية الحياة في حين يؤكد البعض على أن جودة
داخل  الموجودة الإدارات جميع في إحداثها وتنفيذها تشارك عمليات متكاملة هي وإنما آخر،

 عمليات مخططة؛ وإنما هي معينة؛ زمنية فترة بعد ينتهي المؤسسة، كما أنها ليست برنامجًا
 وتساعد المؤسسة، مع استراتيجيات والتي يجب أن تتماشى المدى القريب أو البعيد، في سواء
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قافة ث من جزءًا يجعلها وهذا مؤقتة، وليست عمليات مستمرة فهي وبالتالي تنفيذها؛ على
 (. 17-16،  2012،ابراهيم بن عبد الله الزعيبر)أفرادها.  بين التعامل وأخلاقيات المؤسسة

مما سبق يتضح أن جودة الحياة الوظيفية هي مفهوم يمكن النظر إليه من أكثر من 
 لأنه زاوية؛ مما يجعل من الصعب للغاية استكشافه، كما أنه مفهوم ذاتي إلى حدٍ  ما؛ نظرًا

على  ل كبير على تصورات الأفراد العاملين للحياة العملية، وهذه التصورات تعتمديعتمد بشك
ي وجهة نظر الفرد وإحساسه الداخلي، وبعض القناعات التي تحكم طريقة تفكيره؛ الأمر الذ

 يزيد من صعوبة تحديد الطرق، والأساليب التي من شأنها تحقيق جودة الحياة الوظيفية.
تمر كأحد مداخل تحقيق التحسين المسالتحسين المستمر)جيمبا كايزن( نت الدراسة مدخلوقد تب

م في تحسين جميع جوانب الحياة الوظيفية لأعضائها بشكل مستمر؛  والتي يمكن أن يُسْه 
 ويساعد في إحداث التغييرات الملائمة في ضوء كل ما هو جديد بهدف تحسين الأداء.

 ظيفية بالجامعات:ثانيًا: مبررات الاهتمام بجودة الحياة الو 
ودة ياة الوظيفية بالعديد من المميزات التي يمكن أن تسهم في تحقيق جالح تتسم جودة

 على الظواهر والسلوكيات أو غير مباشر بشكل مباشر الأداء  المؤسسي؛ حيث إنها تؤثر
والمهام التي تتم داخل المؤسسة،  الأنشطة مجمل على وتؤثر المؤسسات، داخل الإدارية
 لبحوثا من الكثير ما أكدته وهذا أهدافها، الخارجية؛ ومن ثم تحقيق بالبيئة علاقاتها وكذلك

 لها وظيفيةال الحياة تحقيق جودة أن على بيئات مختلفة ـ في أُجْر يَت التي التطبيقية والدراسات
 معنوية علاقات أوجد مما التنظيمية المهمة للمؤسسات؛ المخرجات من الكثير على تأثيرٌ 
 نجاح درجة تتوقف لهذا المؤسسات؛ ومخرجات هذه السائدة، البيئة جودة طبيعة بين رةمباش

يل ، بها )محمود إسماع ملائمة عمل بيئة إيجاد على القدرة ـ على حد كبير مؤسسة ـ إلى أية
2018 ،17.) 

جودة الحياة الوظيفية تسهم في تحسين معنويات وبهذا الصدد يشير البعض إلى أن 
املين؛ ومن ثم زيادة مستويات الرضا الوظيفي لديهم؛ الأمر الذي يؤدي بدوره إلى الأفراد الع

زيادة الفعالية التنظيمية بالمؤسسة، وكذلك تحسين الإنتاجية التنظيمية والتشغيلية لهم، 
بالإضافة إلى ذلك؛ فإن جودة الحياة الوظيفية تقلل من الصراع التظيمي بين الأفراد داخل 
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بُ حياة العمل قيمة المؤسسة؛ من خلا ل توفير ظروف عمل متميزة؛ الأمر الذي يُكْس 
 (Tabassum, A., Rahman, T., & Jahan, K., 2011, P. 20)مضافة

كما يؤكد آخرون على أن جودة الحياة الوظيفية تسهم في تحقيق أهداف المؤسسة 
 التنظيمي الذيوالأفراد العاملين، وكذلك أصحاب المصالح؛ حيث تعمل على تهيئة المناخ 

ات تسود فيه روح التعاون والعلاقات الاجتماعية والإيجابية بين العاملين، وتبادل الخبر 
 والمعرفة فيما بينهم، وهو ما يقلل معدل الصراعات بينهم، ويزيد من إنتاجية المنظمة،

بيئة عمل جيدة من رواتب ومكافآت تجعل الأفراد  بالإضافة إلى أنها تعمل على تهيئة
نية؛ املين أكثرَ رضًا عن عملهم، وتمكنهم من تحقيق التوازن بين حياتهم الشخصية والمهالع

 .(Sinha, Ch., 2012, 31-34)مما يزيد من مستوى الولاء والانتماء والثقة بالمؤسسة. 
وتؤكد دراسة أخرى على أن جودة الحياة الوظيفية تسهم في تحقيق عدة مزايا داخل 

 (:14-13 ,2018يد البياري، المؤسسة؛ ومنها )سمر سع
 أهدافها. لخدمة قدراتها وبناء بها والاحتفاظ الكفاءات، استقطاب على المؤسسة قدرة .1
 لةفي حا خصوصًا البعيد؛ على المدى تنافسية ميزة تُعْتَبَر والتي الكفاءات؛ استثمار .2

 للمؤسسة. التنظيمية الأهداف يحقق مما الأفراد العاملين؛ معدل رضا ازدياد
 .بينهم التوازن  لتحقيق المؤسسة؛ بأهداف للأفراد العاملين الشخصية الأهداف على ربط قدرةال .3
 عمل،ال إنتاجية لزيادة للأفراد العاملين مناسبة عمل وإجراءات وسياسات عمل بيئة توفير .4

 المقدمة. والخدمات الإنتاج جودة إلى يؤدي مما بالمؤسسة؛ بالبقاء والولاء والرغبة
 اب،والغي والإصابات العمل، حوادث معدلات تقليل إلى يؤدي فراد العاملينالأ رضا زيادة .5

 .العمل دوران معدل وكذلك تقليل
 .للمؤسسة ولائهم وزيادة الأفراد العاملين، أداء تحسين .6

على أن تحقيق جودة الحياة  بالإضافة إلى ذلك؛ فقد أكدت نتائج بعض الدراسات
ا لزيادة معدلات الرضا الوظيفي للأفراد العاملين؛ الأمر الوظيفية بأبعادها يمثل عاملا مهمًّ 

لديهم،  الطموح مستوى  غيابهم عن العمل، وارتفاع نسبة انخفاضالذي يسهم، بلا شك، في 
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 عائلاتهم، مع خاصة وقت فراغهم؛ عن رضًا أكثر يكونون  وزيادة معدلات الإنتاجية، كما أنهم
 (.10، 2013وزية بنت سعد الصبحي، عامة. )ف بصفة الحياة عن رضًا أكثر وكذلك

وظيفية، تزداد حاجة وإلى جانب المميزات التي تتمتع بها جودة الحياة الحياة ال
دلال )الاهتمام بجودة الحياة الوظيفية في العصر الحالي لعدة أسباب؛ أهمها:  المؤسسات إلى

 :( 210، 2018خالد أحمد وعبد الحميد عبد الفتاح شعلان، 
؛ أكثر صادي وحدة المنافسة التي جعلت الأفراد العاملين يؤدون مهامًّا وظيفيةالتحول الاقت (1

ر، مما يتسبب في زيادة ضغوط العمل التي يتعرضون لها؛ نتيجة مطالبتهم بالعمل لساعات أكث
 دون عائد مناسب، أو دون مقابل أحيانًا.

رها ع والدين.... وغيالتنوع في الموارد البشرية داخل نفس المؤسسة من ناحية السن والنو  (2
لى عبالإضافة إلى وجود المبادرات التي تؤكد على ضرورة الاهتمام بجميع الأفراد العاملين 

 أنهم أصحاب احتياجات متميزة دون تميز أو تحيز.
التغييرات التي طرأت على إعادة تصميم الوظائف والتقدم في المستقبل الوظيفي ببعض  (3

 علاقات الاجتماعية والوظيفية بين الأفراد العاملين.المنظمات؛ مما أثر على طبيعة ال
ومما سبق يتضح أن الجامعات بحاجة إلى تطبيق جودة الحياة الوظيفية؛ من أجل 

ق تحقيق نتائج إيجابية لكل من الأفراد والموسسة والأطراف المعنية؛ وذلك من خلال تحقي
جات احتيانها باستمرار بلا يتلائم و أبعاد جودة الحياة الوظيفية بالمؤسسة، ثم العمل على تحسي

 الأفراد العاملين، وأهداف المؤسسة في ذات الوقت؛ وفيما يلي عرض لأهم هذه الأبعاد:
 ثالثًا أبعاد جودة الحياة الوظيفية بالجامعات:

تتعدد وتختلف أبعاد جودة الحياة الوظيفية من دراسة لأخرى؛ نتيجةً لاختلاف منظور 
الأبعاد؛ فقد حدد البعض أبعاد جودة الحياة الوظيفية في سبعة أبعاد وتصنيف كل دراسة لهذه 

مجموعة الحاجات في المستوى  رئيسة مقسمة على مجموعتين من الحاجات الرئيسة؛ وهما 
وتشمل: حاجات الصحة والأمان من وسائل حماية الأفراد العاملين من سوء الحالة  الأدني

عمل، وتعزيز الصحة الجيدة لهم، والحاجات الصحية، والإصابة في العمل، وخارج ال
ومجموعة الاقتصادية والعائلية؛ مثل الأجور، والأمن الوظيفي، وحاجات عائلية أخرى، 



 

   

 جامعة بني سويف

 مجلة كلية التربية

 يوليوعدد 

 2019الجزء الثانى 

 

541 

وتشمل الحاجات الاجتماعية؛ وتشير إلى روح العمل الجماعي في العمل،  الحاجات العليا؛
تراف وتقدير المؤسسة وكذلك وقت الفراغ من العمل، وحاجات تقدير الذات: ويقصد بها اع

بجهود الأفراد العاملين داخل المؤسسة وخارجها، وحاجات تحقيق الذات؛ وتعني القدرة على 
تحقيق إمكانات الفرد داخل المؤسسة، وبقدرٍ كبير من الكفاءة، والحاجات المعرفية؛ والتي 

مالية: متمثلةً في تُدْعَمُ من خلال التعلم؛ لتعزيز المهارات الوظيفية والمهنية، الحاجات الج
 ,Lee,D. J., Singhapakdi, A., & Sirgy)الإبداع في العمل، وكذلك الإبداع الشخصي

M. J., 2007, 273-287) 
عد في حين يرى آخرون أن جودة الحياة الوظيفية تعتمدُ على أربعه أبعاد؛ يتمثل الب

عرض وظيفته دونَ التويشير إلى التأكيد على أن الفرد سيحتفظ ب الأمن الوظيحي: الأول في
لك ذلخطر أن يصبحَ عاطلًا عن العمل، سيكون لديه، أو له، استمرارية في العمل؛ وقد يكون 

ع من خلال شروط عقد العمل، أو اتفاقية المفاوضة الجماعية، أو تشريعات العمل التي تمن
رض له ا يتعويعني كلَّ ممستويات ضغوط العمل:  الإنهاء التعسفي، والبعد الثاني يدورُ حول

 تشكل الأفراد العاملين من عوامل تُسَب  بُ له الإجهاد؛ سواء كانت داخلية أم خارجية؛ حيث
ضغوط العمل تهديدًا خطيرًا لجودة حياة العمل؛ يمكن أن يتسبب في انخفاض الإنتاجية، 

 بحرص فضلًا عن الصراع التنظيمي الذي ينشأ بين الأفراد العاملين، ويتعلق البعد الثالث
ات : ويُقْصَد به توفير ظروف عمل ملائمة لقدرات الأفراد العاملين، واستكشاف خيار العمل

تناسب يملين الحياة، والعمل والتعلم المتاحة للأفراد العاملين، والتأكد من أن عمل الأفراد العا
 وهي المبادئ والقواعد سياسات المؤسسة:مع ظروفهم الشخصية، ويتمثل البعد الرابع في 

ؤسسة وجيهية التي تعتمدها المؤسسة؛ للوصول إلى أهدافها طويلة المدى، والتي تساعد المالت
 . (Hymavathi, K., & Saraswathi, A.B., 2018, 597–607)على درجةٍ من المساءلة على الحفاظ 

كحاية الراتب كما حدد البعض الآخر سبعة أبعاد لجودة الحياة الوظيفية تتمثل في: 
جل جذب قوة عمل ذات كفاءة وتحفيزها لغرض تحسين مستوى الأداء؛ ومن ثَمَّ من أ وعدالته؛

من خلال توفير بيئة عمل تضمن توافر عنصر  صحية، ظروف العمل؛تحقيق ميزة تنافسية، 
فرص استغلال القابليات السلامة المهنية، وتقديم جميع الخدمات والتجهيزات اللازمة لذلك، 
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فراد العاملين نحو تطوير مهاراتهم المعرفية ، والسماح لهم عن طريق تشجيع الأوتطويرها؛ 
والتي تتمثل في وجود مجال لتطوير  فرص النمو الوظيحيبالاشتراك في الفاعلية التنظيمية، 
جتماعية داخل المؤسسة، ومنحهم فرصًا لتقديم الشكاوى، االأفراد، أو الحصول على قيمة 

والذي يهدف إلى دعم الجماعة،  جتماعي؛الاالتكامل والاعتراضات في حالة التضرر، 
والأحساس؛ من خلال تشكيل أو تنظيم مجموعة من العاملين الذين يسعون لحل مشكلات 

الموازنة بين العمل العمل، بالمشاركة مع  الإدارة؛ مما يزيد من فرص الإبداع والابتكار، 
ورغباتهم، فضلًا عن إشباع من أجل تحقيق سعادة الأفراد من خلال إشباع حاجاتهم  والحياة؛

عن طريق تبني والتمسك بمبدئية العمل التنظيمي حاجات المؤسسة وزيادة إنتاجيتها، 
مما يجعلهم يتمسكون قية تجاه حياة الأفراد العاملين؛المؤسسة المسئولية الاجتماعية والأخلا

 بمبادئ العمل التنظيمي.
بعاد التي تسهم في تحقيق في ضوء عرض وجهات النظر المختلفة التي تناولت الأ

لائم تمستوى متقدم لجودة الحياة الوظيفية بالمؤسسة، يتبين للدراسة أن أكثر الأبعاد التي 
بية طبيعة عمل أعضاء هيئة التدريس بالجامعات بشكل عام، وأعضاء هيئة التدريس بكلية التر 

م ية لهدة الحياة الوظيفبشكل خاص، والتي تعتقد الدراسة أنها يُمْك نُ أن تسهم في تحقيق جو 
توازن ، والهي الأجور والمكافآت، والأمان الوظيفي، والسلامة المهنية، والتقدم والترقي الوظيفي

عضاء لأيفية بين الحياة والعمل، ومن ثَمَّ ستتبني الدراسة هذه الأبعاد لتحقيق جودة الحياة الوظ
 بالشكل: هيئة التدريس، وفيما يلي عرض لهذه الأبعاد كما هو موضح
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 ( يوضح أبعاد جودة الحياة الوظيفية )الشكل من إعداد الباحثة(1شكل رقم )

 :الأجور والمكافآت .1
يُقْصَد بالأجور مجموع الأموال التي يحصل عليها الأفراد العاملين نظير عملهم 

. ةماثلالعقلي أو البدني أو كليهما؛ وفقًا للمعايير الاجتماعية، وحجم العمل، والوظائف الم
لاله خوتُمَث  ل الأجور والمكأفات التي يحصل عليها الأفراد العاملين المدى الذي يمكن من 

ها إشباع حاجات الفرد ومتطلباته، والذي يجعل الأفراد يشعرون أن الموسسة التي يعملون ب
 هي المكان الأنسب للعمل والمصدر الاقتصادي؛ الذي من خلاله يتمكنون من تغطية تكاليف

 (.80، 2007ة. )سعد العنزي وسما سعد خير الله، المعيش
حو نكما تسهم الأجور والمكافآت في تحديد أداء الأفراد العاملين، وتوجيه دافعيتهم 

ء العمل؛ فقصور هذه الأجور والمكافآت عن تلبية الاحتياجات الأساسية للأفراد يدفع هؤلا
راهيم إبة )نتائج تؤثر سلبًا على المؤسس الأفراد نحو تكوين اتجاه سلبي للأداء؛ مما يترتب عليه

 .(431، 2019بن زيد بن حمد،
حياة ولذلك فإن الأجور والمكافآت تُعْتَبَر أحد أكثر الأبعاد تأثيرًا على مستوى جودة ال

وتزيد من  الوظيفية؛ نظرًا لأنها تسهم في تشكيل رفاهية الأفراد العاملين، واستمتاعهم بالعمل،
 .(Ronald, K., & Jessical, L., 2011, p. 39)دافعيتهم للإنجاز 

الأجور والمكافآت

الترقية والتقدم 
الوظيفي

الإشراف والمشاركة 
في الإدارة

التوازن بين العمل 
والحياة

الأمان الوظيفي 
والسلامة المهنية

جودة الحياة 

 الوظيفية
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وبناءً على ما سبق يتضح أن الأجور والمكافآت التي يحصل عليها عضو هيئة 
اعية التدريس هي العامل الأساسي الذي يُمْك ن من خلالة تلبية احتياجاته الشخصية والاجتم

ها، كلما أدى ذلك وكذلك البحثية؛ فكلما انخفض معدل الأجور والمكافآت التي يحصل علي
وفير تإلى قصور أدائه داخل الكلية؛ نظرًا لانشغاله بالبحث عن الطرق التي يمكن من خلالها 

 مصدر لزيادة دخله؛ حتى يتمكن من تلبية احتياجاته، والوفاء بالتزاماته.
 :التقدم والترقي الوظيحي .2

 حالية؛من وظيفته اليُقْصَدُ بالترقية إعادة تعيين الفرد في وظيفه ذات رُتْبَة أعلى 
ديًّا يًّا ومامعنو  وبالتالي يستلزم إعادة تحديد واجبات ومسئوليات الفرد؛ الأمر الذي يُحَف  ز الأفراد

ري، سمر سعيد البيافي آن واحد من خلال زيادة راتبه الشهري بسبب شغله وظيفته الجديدة. )
2018، 19.) 

الرسمية، أو برامج تطوير الوظيفة، وتتمثل عملية التقدم الوظيفي في إطار الترقيات 
أو فرص التدريب؛ حيث تعمل المؤسسات على توسيع نطام المسئوليات لأفرادها؛ من خلال 
وضع الترقيات المناسبة والعادلة لكل فرد يعمل في المؤسسة على أساس العدل؛ مما يُوَل  د روح 

ؤسستهم التي يعملون بها، وهذا ينتج المنافسة لدى العاملين، ويولد شعورًا قويًّا بالوفاء تجاه م
 ,Jain, V. C. , Nayak)عنه احتفاظ المؤسسة بالعاملين، وإعطائهم فرصة ملائمة لترقية

B. s., & Shah, B., 2010, 201) 
ومما سبق يتضح أن وجود فرص للترقي لعضو هيئة التدريس، سواء داخل الكلية، أو 

ل ة معدعليه رفع روحهم المعنوية؛ ومن ثمَّ زياد خارجها، يحكمه الموضوعية والعدالة، ويترتب
ستوى  مالمنافسة الشريفة بينهم؛ الأمر الذي ينعكس إيجابًا على الرضا الوظيفي، وستزيد فرص 

 . الأداء  بالكلية
 :مشاركة الأفراد العاملين في الإدارة .3

ظيفية؛ ة الو الحيامشاركة  الإدارة العليا للأفراد العاملين أحد أهم محركات جودة  تُعْتَبَر
رُ بسوء بيئة العمل ء ، وسو حيث إن ضعف الرقابة، وقلة مشاركة واهتمام الإدارة العليا يُنْذ 

 .(Mejbel, A. A., Khalid, M., Siron, R., Salih, A., 2013, 403)الصحية بين الأفراد العاملينالحالة 
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 العوامل من قراراتال اتخاذ في للمشاركة للأفراد العاملين الفرصة إتاحةحيث إن 
 خلال من للمؤسسة؛ انتمائهم وتعزيز لديهم، المعنوية الروح رفع إلى التي تؤدي المهمة

 وسعهم، في ما كل يبذلون  يجعلهم مما القرارات؛ صنع في شركاء حقيقيون  بأنهم شعورهم
 اتخاذ في المشاركة تؤدي كما ممكن، مستوى  أفضل إلى والارتقاء بالمؤسسة العمل لتطوير
 يةوالمركز  القرارات، تضارب نتيجة ينشأ والذي تقليص الصراع داخل المؤسسة، إلى القرارات

 .)20-19، 2018، سمر سعيد البياري ) اتخاذها في
 : التوازن بين الحياة والعمل )التكامل الاجتماعي( .4

مل يركز هذا البعد على أهمية ما تتبعه المؤسسة من وسائل وأساليب تساعد أفراد الع
مل، تحقيق التوازن بين المحورين الرئيسين في حياة الفرد العامل؛ وهما: الحياة والععلى 
 الحياة، بين المنشودة الموازنة تحقيق تساعد على وسائل عدة المؤسسة تحدد أن ويمكن

 جادوإي المشكلات، لمواجهة لكل الأفراد العاملين ومساندتها الإدارة والعمل من خلال وقوف
، البهملها، والتواصل المتبادل بين الإدارة والأفراد العاملين للسماع لمط الحلول المناسبة

نهم؛ ر بيبالإضافة إلى تنمية فرق العمل الجماعي، وتشجيع الأفراد لزيادة فرص التعاون المُثْم  
 .)80، 2007سعد العنزي وسما سعد خير الله،(ومن ثم تنمية الولاء التنظيمي لديهم. 

كانت حياة الفرد الوظيفية أكثر جودةً؛ سواء على المستوى  ويرى البعض أنه كلما
الكلي أو على مستوى أي بعد من أبعادها، كلما أصبحت حياته الشخصية كذلك أكثر جودة؛ 

ة وعلى سبيل المثال فإن زيادة الأجور والحوافز للفرد تعكس زيادة رفاهية حياته الشخصي
 .   (Srivastava, Sh., &  Kanpur, R., 2014, 57)والعكس صحيح. 

وبهذا الصدد يؤكد البعض على أن التوازن بين الحياة الشخصية والعملية يرتبط 
ى لمستو ارتباطًا وثيقًا بأبعاد جودة حياة العمل، التي تحقق للفرد السعادة والرفاهية على ا

الشخصي والنفسي؛ وبالتالي يكون لها مردود إيجابي ومباشر على المستوى الوظيفي؛ حيث 
ق تحقي زيادة الكفاءة والالتزام والفاعلية والولاء التنظيمي، وهو ما ينعكس في النهاية نحو

 .(Sojka, L., 2014, 285) الأهداف المرجوة 
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نت الجامعات من مساعدة أعضاء هيئة التدريس على ويتضح مما سبق أنه ك لما تمكَّ
قد  ليل الضعوط والتوتر الذيتحقيق التوازن بين العمل والحياة؛ فإن ذلك سوف يساعد في تق

ت يصيب أعضاء هيئة التدريس؛ بسبب كثرة أعباء الحياة من جهة، وكثرة المهام والمسئوليا
 المكلفون بها من جهه أخرى، ومن ثَمَّ يتمكن من أداء هذه المهام بأفضل نحو ممكن، بل

، تاجيةن مستوى الإنالأمر الذي يسهم في تحسيويتولَّد لديه دوافع أكثر إيجابية تجاه العمل؛ 
 وتحسين الأداء  بالكلية.

 :الأمان الوظيحي والسلامة المهنية .5
ماية يُقْصَدُ بالسلامة المهنية كافة الإجراءات والأنشطة الإدارية التي تهدف إلى ح

، 2007،سعاد نائف برنوطيالأفراد العاملين من إصابات العمل الناتجة عن الحوادث، )
 يةالماد العمل المرتبطة ببيئة أهم المؤشرات أحد المهنية لامةبالس ويعد الاهتمام ،(467

بَر مظهرًا من الحياة الوظيفية، كما يُعْتَ  جودة لتحقيق الإنساني الأمان غريزة والمعنوية؛ لإشباع
لعمل. الناجح، وانعكاسًا للوعي العام للمؤسسة في الارتقاء بأحوال ا التطور الإداري مظاهر 

 (.13،  2016جرمة، )فاطمة عبد المحيي ع
 أكيد استمرارهأما الأمان الوظيفي فيقصد به شعور الفرد بالاستقرار بوظيفته، وت

 بوظيفته داخل المؤسسة وقد يكون ذلك من خلال شروط عقد العمل، أو القوانين والسياسات
ل خي داالمتبعة بالمؤسسة، والتي تمنع الإنهاء التعسفي؛ فكلما شعر الفرد بالاتسقرار الوظيف

فًا أهدا المؤسسة، فمن المرجح أن يحقق الأفراد العاملون الذين يشعرون بالاستقرار في وظائفهم
ة ة حيامهنية طويلة المدى، كما أنه يكون أكثر استعدادًا ليصبح مشاركًا نشطًا يؤدي إلى جود

، فالإحساس (Hymavathi, K. & Saraswathi, A.B., 2018, 597–598) عمل أعلى
عمل، ئة الالعوامل المهمة التي تؤدي إلى الشعور بالراحة والاستقرار والانتماء لبي بالأمان من

والاطمئنان؛ الأمر الذي يسهم بدوره في رفع الروح المعنوية، وتحسين مستوى  الأداء  
 .(Mahapatro,B.,2010, 402). نوعية الخدمة المقدمةالبشري، وزيادة الإنتاجية، وتحسين 

فير بعد الأمان الوظيفي والسلامة المهنية من خلال توفير بيئة ومن ثم يتضح أن تو 
عمل مادية مرضية وآمنة من مكاتب كاملة التجهيزات، وأدوات تدريسية مساعدة بقاعات 
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التدريس، ووسائل نقل آمنة، يشعر أعضاء هيئة التدريس بالرضا عن المكان، وترتفع  روحهم 
 ميز.المعنوية؛ مما يشجعهم على تقديم أداء مت

ومما سبق يتضح أن تحقيق جودة الحياة الوظيفية لأعضاء هيئة التدريس بالجامعات 
ما تتطلب تحقيق جودة الأجور والمكافآت التي يحصل عليها عضو هيئة التدريس، وملائمتها ل
ية يبذله من جهد، وما يعيشه من ظروف، وإشراكه في الإشراف والإدارة؛ من خلال منحه الحر 

ء رأيه في وضع الخطط في مختلف الجوانب، وتوفير الفرص والدعم المادي الكافية لإبدا
 راته، ولائم قدوالمعنوي اللازم لترقيته العلمية والوظيفية، بالإضافة إلى تكلفته بأعباء ومهام تلا

ك تمثل ضغطًا من أي نوع وتسمح له بتوفير جزء من وقته لتلبية احتياجاته الأسرية، وكذل
ق ولتحقيالوظيفي، والسلامة المهنية التي تجعله يؤدي عمله بكل مميز،  توفير سبل الأمان

مل جودة الحياة الوظيفية لأعضاء هيئة التدريس بكلية التربية ـ جامعة بني سويف، سوف تع
الدراسة على تحقيق أبعادها من خلال تبنيها لمدخل التحسين المستمر )جيمبا كايزن( 

 التالي. للتحسين المستمر؛ وذلك على النحو
 عات:المحور الثاني: مدخل التحسين المستمر )جيمبا كايزن( وإجراءات تطبيقه بالجام

يتناول المحور الحالي التعرف على ماهية مدخل التحسين المستمر )جيمبا كايزن( 
 الي:نحو التومرتكزاتها، وخطوات تطبيقها بالجامعات؛ وذلك على الللتحسين المستمر، وكذلك أهم مبادئها، 

 :Gemba Kaizenأولًا: ماهية مدخل التحسين المستمر )جيمبا كايزن( 
تي تعمل على ال يمثل مدخل التحسين المستمر )جيمبا كايزن( أحد المداخل الإدارية

جب يالتحسين المستمر )الكايزن( للعمليات من موقع الحدث مباشرة )الجيمبا(، وبهذا الصدد 
يزن(، وكيفية نشأتها، وصولًا إلى العمل على )الكاتوضيح فلسفة عمل التحسين المستمر

 تطبيقها بمواقع العمل )الجيمبا(.
؛ حيث قام العالم 1902تعود جذور فلسفة التحسين المستمر )الكايزن( إلى عام 

بالتوصل إلى صناعة آلة تُسَمَّى المنوال الخشبي؛ لمنع  Sakichi Toyodaساكيشي تويودا 
؛ هذه الآلية تعتمد على توقف الآلة، كلما Jidkoaجيدوكا  حدوث الأحطاء تعمل بآلية أسماها

انقطع الخيوط بداخلها، وبذلك يمنع ظهور أية أخطاء، أو عيوب في المنتج، بذلك أصبح 
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تولي تيشيروا تيودا  1921النظام المتبع بشركة تيوتا هو القضاء على الهدر، وفي عام 
Tiichiro Toyoda لإدارة هو تشجيع الأفراد العاملين على إدارة الشركة، وكان منهجه في ا

من ارتكاب أخطاء؛ حيث اعتبر التعلم من الخطأ،  دون الخوفتقديم مقترحات لتحسين العمل 
 ,Abdulmouti)الأداء في تحسين   للعمل يسهموتحقيق التحسينات الصغيرة في كل مرة 

H., 2018, 2)  
ان وجود مشكلة في نظام عندما أقرت الياب 1950وتأكدت فكرة الكايزن في عام 

قد التعاالإدارة المتبع، ووجود نقص في العمالة المعلقة، وقررت الدولة التعامل مع المشكلة ب
ن مع القوي العاملة مدى الحياة، ووضع بنود في عقود العمل تضمن تحقيق الشركة للعديد م

وبذلك  بالمؤسسة، قتهمث الفوائد، وفي نفس الوقت توفر الأمان الذي تحتاجه العمالة، وتزيد من
 .(Singh, J., & Singh, H.,2009, 52)تضمن تحقيق التحسين باستمرار 

 Masaakiبدأ الخبير الياباني ماساكي إماي  1986وفي الثمانينيات وتحديدا عام 
Imai  ،تطبيق فلسفة الكايزن لتحسين الكفاءة والانتاجية والقدرة التنافسية في شركة تيوتا

وى الإنتاجية، وارتفعت القدرة التنافسية بها؛ لذلك اعتبرتها اليابان المؤسس وبالفعل زاد مست
أن  على يؤكد؛ الأمر الذي جعله (Sherf, A. M., 2019, 48) الرئيس للتحسين والنجاح

 اليابانية؛ التنافسية لنجاح ومفتاح اليابانية، في الإدارة أهم المفاهيم أحد هي فلسفة الكايزن 
 ,Imai )العاملين والأفراد العليا والمدراء الجميع من الإدارة مشاركة يعني المستمر فالتحسين

M. ,1986, 259) ومنذ ذلك الوقت أصبحت فلسفة الكايزن جزءًا من نظام التصنيع ،
الياباني، والتي تركز على أن جميع الأفراد العاملين يشتركون في عملية التحسين المستمر من 

تسهم مع الوقت في تحقيق كفاءة وفعالية وجودة عالية بأقل ة خلال قيامهم بتحسينات صغير 
 .(Abdulmouti, H., 2018, 2)تكلفة ممكنة

 وفي ضوء ما حققته فلسفة التحسين المستمر )الكايزن( من نجاح زادت شهرتها لدرجة
، ياتيةأنه لم يقتصر استخدامها على الجوانب الإدارية فقط، بل امتد ليشمل كافة الجوانب الح

 .(Wilson, M., 2012, Net Paper)بها إلى أنهم أنشئُوا معهدًا، أو مؤسسة خاصة بالكايزن وصل الاهتمام و 
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 أهمية تطبيق مدخل التحسين المستمر )جيمبا كايزن(: ثانيًا:
أكدت العديد من الدراسات على أهمية تطبيق مدخل التحسين المستمر )جيمبا 

ام بمواقع العمل؛ حيث إنه يسهم في تعزيز الالتز  كايزن(؛ من أجل تحقيق التحسين المستمر
ل على التحسين المستمر للعمليات من أج معايير قياسية محددة، ويركز والعمل الذي تحكمه

؛ (Shambaro, M. G., 2017, 4)حل المشكلات أكثر من تركيزها على الحلول ذاتها 
ومون به، وما يحققه من كما يسهم في مساعدة فرق العمل على فهم طبيعة العمل الذي يق

دث قيمة مضافة، ويمكن القائد من تحديث المعلومات والبيانات الخاصة بالعمل من موقع الح
 (.Nestle, M., 2013, 34مباشرة، وأولًا بأول )

وفي نفس السياق يؤكد آخرون على أن مدخل التحسين المستمر )جيمبا كايزن( يعمل 
من خلال وضع خطة مجدولة لسير العمل، وتحديد على معالجة المشكلات من موقع العمل؛ 

عد (، ويسا61 ,2019, العقبات التي تواجه عملية التطبيق، والتغلب عليها )بسام منيب على 
الجذري  في تحقيق قيمة مضافة للعمل؛ معتمدة في ذلك على التقييم المرئي لتحديد السبب

للازمة اعلى اتخاذ الإجراءات المضادة المرغوبة، والعمل  للفجوة بين الحالة الحالية والحالة
للتغلب عليها؛ وذلك من خلال ملاحظة ما يتم داخل موقع الحدث يومًا بيوم، وتقديم 

 .(Ramnath, N., 2018, 106)الإرشادات اللازمة لتحقيق هذه القيمة المضافة 
كما أكد البعض الآخر على أن مدخل التحسين المستمر )جيمبا كايزن( يعتمد على 

كان  فكار المتجددة، وليس الأفكار الثابته التقليدية، وأنه يمكن تحسين كل شيء حتى لوالأ
دون  المكتملة ولكنها الحلول هذا التحسين طفيفًا؛ فالحلول الفورية الغير مكتملة أفضل من

ن دمة متنفيذ؛ كما لا يحتاج  تطبيقه إلى تكلفة عالية، ويهتم بجميع الآراء والمقترحات المق
وكذلك  راد العاملين، ويسعى إلى القضاء على الأسباب الجذرية للمشكلة وليس آثارها فقط،الأف

 (.245، 2017، محمد محمد أحمد  الحربي تركز على العمليات أكثر من النتائج. )
وفي ضوء ما سبق يتضح أن تطبيق مدخل التحسين المستمر )جيمبا كايزن( يمكن 

ستمر، وبأقل تكليفة ممكنة، وجعل العمل المقدم له قيمة أن يساعد على تحسين الأداء بشكل م
مضافة، تسعى إلى القضاء على الأسباب الرئيسة للمشكلات من جذروها، مع ضرورة الأخذ 
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في الاعتبار آراء ومقترحات الأفراد العاملين؛ الأمر الذي يزيد من مستوى الرضا لدى كل من 
 الأفراد العاملين، وكذلك المستفيدين.

 ا: مبادئ تطبيق مدخل التحسين المستمر )جيمبا كايزن( بالجامعات.ثالثً 
تشير الأدبيات إلى ضرورة توافر مجموعة من المبادئ في موقع الحدث؛ حتى تتمكن 

ى إدارة المؤسسات من تطبيق مدخل التحسين المستمر )جيمبا كايزن( بدرجة يتحقق بها مستو 
 :(Imai,I., 2012, 19)متقدم من جودة  الأداء، ومنها 

 استمرار.( بQCD)على تحقيق الجودة والتكلفة والتسليم المساءلة والمحاسبة  المكانقبول إدارة  .1
ليس القدر الكافي من الحرية اللازمة لـلتحسين المستمر؛ ف منح الأفراد بموقع العمل .2

 من الضروري دائمًا الحصول على موافقة الإدارة العليا لإجراء التغييرات.
لجمبا بتوضيح الهدف الذي يتعين على موقع الحدث تحقيقه، وفي نفس قيام إدارة ا .3

 الوقت تكون مسئولة عن النتيجة.
مله الاعتماد الرئيس في تحديد احتياجات المؤسسة على الأفراد العاملين؛ كل بموقع ع .4

 ء.لأداايكون أكثر دراية بالاحتياجات الفعلية التي يمكن أن تسهم في تحسين داخل المؤسسة؛ لأنه 
 ئمة.يفكرون دائمًا في جميع أنواع المشاكل والحلول الملا الأفراد بالخطوط الأمامية .5
 العمل على تقليل الرغبة في مقاومة التغيير لدى البعض. .6
 إتاحة ما يلزم لإجراء التحسينات باستمرار. .7
 تسهيل الوصول إلى حلول قائمة ذات صلة بمواقع العمل. .8
 .لتكلفة الأقل، بدلًا من الحلول عالية التكلفةالميل إلى الحلول المنطقية ذات ا .9

 العمل على تعزيز ثقافة التحسين المستمر، وكفاءة العمل في آن واحد. .10
 .لعملبمواقع العمل المختلفة على التفكير في إجراء التحسينات باستمرار أثناء اتشجيع الأفراد  .11

 (Shambaro, M.G., 2017, 10-16)  مبادئ التحسين المستمر في موقع العمل فيكما حدد آخرون    
: حيث إن العمل في فريق يوحد الطاقات البشرية رق العملف العمل من خلال (1

الموجودة داخل المؤسسة، ويزيد من فرص الإبداع والابتكار، كما يتيح فرصًا أكثر 
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للاتصال التنظيمي بين المجموعات؛ الأمر الذي يؤثر بلا شك على أنشطة هذه 
 لتحسين المستمر؛ ومن ثم تحسين مستوى  الأداء  بالمؤسسة.الفرق في تحقيق ا

ع عليهم يث تقح: والتي تلعب دورًا مهمًّا في توجيه أداء المؤسسة؛ لتزام  الإدارة العلياا (2
يد مسئوليات إرثاء سياسة الجودة والاتصال بالمؤسسة، بالإضافة إلى مسئوليتهم بتزو 

 وى ممكنة من جودة الأداء.الأفراد بالمصادر اللازمة لتحقيق أعلى مست
وذلك من خلال تحسين المدخلات والعمليات من أجل تحقيق الجودة الشاملة:  (3

الحصول على أعلى مستوى ممكن من المخرجات، بهدف إرضاء العملاء، وتلبية 
 توقعاتهم؛ الأمر الذي يسهم وبلا شك في تحسين  الأداء  المؤسسي.

ن الأدوات المهمة التي تمكن المؤسسة م : والتي تعتبر أحدالمكافآت والتعويضات (4
المؤسسي؛ حيث تسهم في تحفيز الأفراد على القيام تحقيق الجودة، وتحسين الأداء 

 بعملية التحسين المستمر.
ومن جهة أخرى ركز البعض الآخر على ضرورة توافر مجموعة من المبادئ والقواعد 

ث؛ العمليات التي تتم في موقع الحدالأساسية بين الأفراد في مكان العمل؛ من أجل تحسين 
 :)53، 2019بسام منيب على ، (وهي 
ا. جامدة تكون  التي التقليدية الأفكار عن التخلي .1  جدًّ
 به. القيام يمكن لا لماذا وليس كيف يمكن القيام بالعمل، في التفكير .2
 فصاعدًا. الآن من الحقيقية الممارسة بسؤال ابدأ البعد عن الجدال، .3
 تدريجية تسهم بدورها في تحسين الأداء وتحقيق النجاح.قيق تحسينات فورية السعي نحو تح .4
 ما. خطأ حدث إذا الفوري  بالتصحيح القيام .5
 منها. المعرفة بدلاً  تستخدم وإنما لكايزن؛ المادية الأموال على كثيرًا عدم الاعتماد .6
 والتحديات. الضغط تواجه عندما تتطور المعرفة .7
 المصدر. على العثور يتم حتى مرات خمس لماذا اسأل .8
 واحد. شخص معرفة من أفضل أشخاص عشرة معرفة .9

 .حدود لها ليس التحسين فرص ضرورة ترسيخ فكرة أن .10
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 ومما سبق يتضح أن تطبيق جيمبا كايزن يتطلب الالتزام بمجموعة من المبادئ؛ مجموعة
عمل مكان ال منها يجب توافرها في مكان العمل، والمجموعة الأخرى متعلقة بالأفراد داخل

 .الجمبا(ومهم لتحقيق التحسين المستمر بموقع العمل )وأفكارهم ومعتقداتهم؛ وكلاهما مطلبٌ رئيس 
 رابعًا: مرتكزات مدخل التحسين المستمر )جيمبا كايزن( بالجامعات.

 ئيسيتين تقوم بهما الإدارة فيأن ثمة وظيفتين ر  Masaaki Imaiيؤكد ماساكي إماي 
 حيث تشير الإدامة إلى اتباع؛  Kaizenوالتحسين Maintinance مةالإداجيمبا وهما: 

وجهة لتحسين إلى الأنشطة المفي حين يشير االمعايير القائمة، والحفاظ على الوضع الراهن، 
 رى مننحو تطوير هذه المعايير للأفضل، وغالبًا ما يشترك الرؤساء الجيمبا في واحدة، أو أخ

ول إلى الأهداف المطلوبة بأقل تكلفة، وفي أقل هاتين الوظيفتين؛ من أجل الوص
وتلعب إدارة الجيمبا دورًا مهمًّا في توضيح دور الأفراد  (Imai,M.,  2012, 19)وقت

 العاملين في عملية التحسين المستمر، وتقديم الدعم اللازم لتحقيق ذلك؛ وذلك من خلال
ي حل بتكرة التي يمكن أن تسهم فإشراك الأفراد العاملين في تقديم المقترحات والأفكار الم

المشكلات التي تواجههم في موقع الحدث، وبذلك يكون دور المديرين والمشرفين ورؤساء 
ى املين علأن يبتكروا طرقًا جديدة لمساعدة الأفراد الع -كلٌّ بمكان عمله  –الأقسام والعمداء 

مَ في   . (Sherf, A. M.,2019,51)تمرتحقيق التحسين المستقديم المقترحات التي يمكن أن تُسْه 
فق كما أنها تشمل جميع أجزاء المؤسسة؛ بداية من المهام، وحتى أدوات العمل والمرا

مر الأداء بشكل مست )جيمبا كايزن( لتحقيق جودةمة، وتعتمد مدخل التحسين المستمرالمستخد
در، ووضع الحفاظ على بيئة العمل، والقضاء على الهمن خلال ثلاثة أبعاد رئيسة؛ وهي:

 ،وفيما يلي عرض لهذه المرتكزات وكيفية تحقيقها:(Imai, M.,1997,41)معايير قياسية
 :House Keepingالححاظ على بيئة العمل   (1)

ويركز هذا البعد على القواعد المتبعه لإدارة مكان العمل )الجيمبا(؛ من أجل تحقيق 
ات المتاحة بكل عملية قبل مبدأ التحسين المستمر للعمليات، وتقديم قيمة مضافة للخدم

وغالبًا ما تتبع المؤسسات استراتيجية ،(Sherf, A. M., 2019, 51) الانتقال للعملية التالية 
هذه النقاط الخمس للقواعد المنظمة  ؛ من أجل تنظيم مكان العمل،5sتُسَمَّى استراتيجية الــ 
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لذلك يُعْتَبَر غيابها عن موقع ها؛إلى الاعتراف ب للعمل تُعْتَبَر نقطة انطلاق لأي مؤسسة تسعى
مؤشرًا مرئيًا على عدم الكفاءة، والهدر في الموارد، وعدم الانضباط الذاتي، وانخفاض الحدث 

 .(Imai, M., 2012, 21) الروح المعنوية، وانخفاض مستوى الجودة، وارتفاع التكلفة
من خلال توفير بدور كبير في إدارة وتنظيم بيئة العمل؛  5Sوتقوم استراتيجية ال 

بيئة عمل آمنة ونظيفة، وزيادة رغبة الأفراد العاملين في التحسين، وتنشيط المكان بدلًا من 
الروتين والسكون، وإيجاد روح الانتماء لمكان العمل، بالإضافة إلى أنها تساعد في التخلص 

 5الــ تتضمن استراتيجيةو  ، (Sherf, A. M., 2019, 51)من مصادر العمل الشاق جسديًّا
S  التطهير( على خمس كلمات؛ كل منها يبدأ بحرف الــــ(S   كما هو موضح بالشكل

 : ) ,.Net Paper2010Titu. M. A., Daniel, G, & Oprean, C ,(التالي
 
 
 
 
 
 
 
 

 The 5 S( استراتيجية التطهير 2شكل رقم )
رف ئ تبدأ جميعها بحمن الشكل السابق يتضح ان استراتيجية التتهير تعتمد على خمسة مباد 

 :(Process Exellence ,2018, Net Paper) وفيما يلي شرح هذه الأبعاد الخمسة،Sالــ 
غير و ، وتعنى تحديد الأشياء الضرورية  Seiri: وتنطق باليابانية(Sort)الفرز  –التصفية .1

 ية.انسياب تتجاوز المتطلبات لجعل بيئة العمل أكثرالضرورية، والسعي نحو التخلص من أية عناصر 
وضع الأشياء في ترتيب و  Seitonوتنطق باليابانية :Set in order)التنظيم–الترتيب .2

 لوقت.مما يقلل من الهدر في اللعمل؛وصول إلى الأدوات اللازمة بحيث يسهل الأماكنها الصحيحة؛

 استراتيجية 
The 5S 

 الترتيب

SEITON (Set 
in order) 

 التصنيف
SEIRI(sort) 

 الالتزام

SHTTSUKE 
Disciplining 

 وضع معايير

SEIKETSU 
(Standarization) 

 التنظيف

SEISO 

(Shine) 
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 وتشير ليس فقط إلى نظافة المكان ولكنها Seiso: باليابانية تنطق (Shine)التنظيف  .3
 لى توفير بيئة مناسبة تجعل الأفراد العاملين يشعرون بالفخر للانتماء لها.تشير إ

وتهتم بتوحيد  Seiketsu: باليابانية (Standardization)الاعتماد على المعايير  .4
 المعايير التي تحكم العمل في كافة الأماكن داخل المؤسسة، حيث أوضح معهد الكايزن أن

 هم لتسهيل فهم هذه المعايير.الإدارة من موقع العمل هي عامل م
صر وتعني جعل العنا Shitsuke: وتنطق باليابانية (Disciplining)الانضباط والالتزام  .5

 السابقة جزءًا من السلوك اليومى للعاملين، للوصول إلى الانضباط الذاتى.
  Muda Elimination(  القضاء على الهدر 2) 

 م التي لا تحقق قيمة مضافة؛ فأي مصدريُقْصَد بجوانب الهدر بالمؤسسة تلك المها
من مصادر العمل لا يسهم في تقديم قيمة مضافة للعمل يمثل هَدْرًا يجب التخلص 

، ويصنف البعض جوانب الهدر بالمؤسسات إلى (Sherf, A. M., 2019, p. 51)منه
، وتشير المودا إلى أي هدر يحدث muriوموري  Muraومورا Mudaثلاثة أنواع وهي مودا 

بب في الوقت أو المال؛ ويقسم لسبعة أقسام؛ هي النفايات السبعة؛ وتعني المورا الهدر بس
إلى الهدر الناتج عن زيادة   ، وتشير الموري التضارب في الصلاحيات أو في الأعمال

ي الإجهاد البدني للأفراد العاملين، ويبدأ عمل الكايزن بتخفيض المورا )هدر التضارب ف
ض هدر الموري )هدر الإجهاد البدني(، وبعدها تخفيض هدر مودا المصالح(، ثم تخفي

ل ورقة نت(، وهذه النفايات السبعة هى: وسائ ,2017, )النفايات السبعة( )نزيه العثماني
ب النقل، وطرق التخزين، والحركة، والانتظار، والإنتاج الزائد، والتشغيل الزائد، وعيو 

 .(Wiid, P., 2019, 74)الإنتاج
ة الهدر في الجامعات زيادة عدد البرامج والمشاريع في الخطة السنوية دون ومن أمثل

أن تشكل قيمة مضافة للجامعة، واستمرار تسجيل الطلاب في تخصصات أكاديمية لا 
يحتاجها سوق العمل، وتداخل الصلاحيات وغياب اللوائح المنظمة للعمل، وطول وقت 

الصفر عند تكليف قيادات جديدة، وسيادة  عمليات خدمة أصحاب المصالح، والبدء من نقطة
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(، وغالبًا ما 258 ،2017،محمد محمد أحمد الحربيالعمل الفردي بدلًا من العمل المؤسسي )
 السابق ذكرها للتخلص من مصادر الهدر بمكان العمل. 5Sتستخدم المؤسسات استراتيجية الـــــ

   Standarizationوضع معايير قياسية   (3)
حسين المستمر على التفكير الموجه نحو العمليات؛ لأن تحقيق يعتمد تحقيق الت

 النتائج كما هو مخطط له يتوقف على مدى تحسين العمليات؛ فهي بعكس المداخل الأخرى لا
؛ ولذلك يجب (Imai, M., 2012, 54-55)تركز على النتائج بقدر تركيزها على العمليات 

 لقياممرة، وجمع البيانات والمعلومات أثناء اعلى المؤسسة مراجعة معايير العمل بطريقة مست
بالعمليات وتحليلها، وفي حالة ظهور أية انحرافات بمكان العمل يجب مراجعة المعايير 

  .(Sherf, A. M., 2019, 52)لتصحيح الانحرافات أو العمل على تعديل المعايير ذاتها
 ين المستمر في موقعوحتى تكون المعايير إحدى الركائز التي تسهم في تحقيق التحس

العمل يجب أن تعكس أفضل وأسهل وأسلم طريقة للقيام بعمل، وتقدم أفضل طريقة للحفاظ 
على المعارف والخبرات، كما يجب أن توفر طريقة واضحة لقياس الأداء، وتسهم في توضيح 

تحليل وقياس وبهذا الصدد يؤكد إدوارد ديمنج على ضرورة ، العلاقة بين السبب والنتيجة
نحرافات المخرجات عن متطلبات االعمليات لتحديد مصادر الاختلافات التي تتسبب في 

 . (Dysko, D., Net paper)المستفيدين؛ وذلك من خلال ما يعرف بدائرة
فعندما تسوء الأحداث بموقع العمل مثل انخفاض مستوى المخرجات، أو ضعف رضا 

باب الجذرية، واتخاذ إجراءات لتصحيح العملاء وغيرها، يجب على  الإدارة البحث عن الأس
الوضع، وتغيير إجراءات العمل للقضاء على المشكلة؛ الأمر الذي يمكن تنفيذه من خلال 

 خطوات متتاليةوالتي تتحقق ملائمة المعايير من خلال  ،(SDCA)دورة توحيد المقاييس 
وسير العمل بدون نف  ذْ(، وفي حالة استقرار الوضع  -افحص -افعل -وهي: )حدد المعايير

حدوث أية مشكلات مع المعايير الحالية تأتي الخطوة التالية لتحسين الوضع الراهن، ورفع 
 خطوات والتي تعتمد على ،(PDCA)المعايير إلى مستوى أعلى؛ وذلك من خلال دورة 

 ,Imai, M., 2012)نف  ذ(، ويوضح ذلك الشكل التالي -افحص -افعل -متتالية؛ وهي )خطط
 51-53): 
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 ر ديمنج لتحقيق الجودةوائ( د3الشكل رقم )  

 خامسًا: خطوات تطبيق مدخل التحسين المستمر )جيمبا كايزن( بالجامعات:
على أن المؤسسات التي تريد تحسين وضعها، يجب عليها أن تبدأ  Dyskoيؤكد 

ر؛ عملية التحسين من موقع الحدث، وأن يكون التحسين بكل مكان بالمؤسسة، وبشكل مستم
الانتقال إلى موقع الحدث، ومراقبة الموارد، والبحث وذلك من خلال أربع خطوات؛ وهي 

 . (Dysko, D., Net Paper)والعثور على الهدر، وتنفيذ الكايزن 
أول مَنْ تحدث عن مدخل  Masaaki Imaiوفي نفس السياق يؤكد  ماساكي إماي 

يمر بخمس خطوات؛ وهي الانتقال  التحسين المستمر )جيمبا كايزن( على أن تطبيق المدخل
 فوريةلموقع الحدث، والتحقق من الموارد ذات الصلة بالمشكلة، واتخاذ الإجراءات المضادة ال
ا ة فيمالمؤقتة، والبحث عن السبب الجذري للمشكلة، ووضع معايير قياسية لمنع تَكْرار المشكل

 . (Imai, M., 2012, 24- 31)بعد
كلاهما متقاربٌ  Masaaki Imaiوخطوات  Dyskoومما سبق نجد أن خطوات 

فية إلى حدٍ  كبير، إلا أن خطوات إماي أكثر تفصيلًا، وملائمة لتحقيق جودة الحياة الوظي
بالجامعات؛ لذلك سوف تتبنى الدراسة العمل في ضوءها؛ من أجل تحقيق جودة الحياة 

 الوظيفية لأعضاء هيئة التدريس؛ وذلك كما يلي:
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: يفضل معظم المديرين مكاتبهم كمكان Go to Gembaلحدث الانتقال لموقع ا
و ية، أللقيام بعملهم ومتابعة العمل من خلال تقاريرهم واجتماعاتهم اليومية أو الأسبوع

ل  ن محتى الشهرية، إلا أن البقاء على اتصال وثيق بموقع الحدث وفهمه جيدًا يُسَه  
ين فإن أول مبدأ لتحقيق مدخل التحسعملية إدارة العمل بفعالية وكفاءة عالية؛ لذلك 

المستمر )جيمبا كايزن( هو النزول لمكان الحدث مباشرةً؛ حيث يمكن معرفة أهم ما 
 .(Imai, M., 2012, 24)يحتاجه أفراد العمل بهذه المواقع، وتحديد الهدر الذي يؤثر على جودة  الأداء

ن بالنسبة لفلسفة التحسيوقد تبدو هذه الخطوة في ظاهرها خطوة يسهل تنفيذها، ولكن 
المستمر فهي أكثر الخطوات أهمية؛ وذلك يرجع إلى أن المشكلات لا تحل من وراء 
النافذه، ولكن الحلول الأفضل تكون في مكان حدوثها، ومع الأشخاص الذين يقومون 

 . (Dysko, D., Net Paper)، وعليه يجب بذل الجهد، والذهاب بين الناس والمواد، وما إلى ذلكبالعمل
: يبدأ جيمبا Check the Gembutsu التحقق من الموارد ذات الصلة بالمشكلة  (1

وا كايزن بإدراك المشكلة والنزول لموقع حدوثها، وبعدها يجب على المديرين أن يراقب
ي موقع الحدث بشكل مستمر، وتحديد حجم المشكلة بناءً على العوامل ذات الصلة، والت

ين وارد المادية الملموسة، أو رفض، أو اعتراض لفكرة معقد تتمثل في مشكلة بإحدى ال
 . (Imai, M., 2012, 28)من قبل الأفراد العاملين، أو شكوى من أحد جوانب العمل

فأفضل طريقة لفهم كل شيء هو المناقشة مع الأفراد العاملين، ومحاولة معايشتهم 
 يجب أن يكون لدى المسئوللظروف العمل داخل موقع الحدث مباشرة، وللقيام بهذه الخطوة 

، بعض المعرفة الخلفية حول )فرق العمل وتوازنها، والخدمات اللوجستية، وعوامل السلامة
ة طبيع بالإضافة إلى بعض الخبرات العملية، والفنية حولئة العمل، والهدر، وما إلى ذلك(؛وبي

 .(Dysko, D., Net Paper)البحث عن مصادر الهدر في مكان العملالعمل، وفي أثناء ذلك يجب 
 Take Temporary.تخاذ الإجراءات المضادة المؤقتة على الحورا (2

Countermeasures on the Spot : ويعني ذلك السعي نحو اتخاذ التدابير
المؤقتة التي يمكن أن تسهم في تقديم حل مؤقت للمشكلة لضمان استمرارية العمل، 
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ليه من العوامل، والأسباب حتى يتم وضع حل جذري في ضوء ما سيتم التوصل إ
 . (Imai, M., 2012, 29)الرئيسة للمشكلة، واتخاذ الإجراءات المناسبة للقضاء عليها

بمجرد النزول إلى  :Find the Root Causeالبحث عن السبب الحقيقي للمشكلة  (3
موقع موقع المشكلة، والتصميم على تحديد الأسباب الجذرية؛ غالبًا ما يتمكن الأفراد ب

 ث من حل العديد من المشكلات على الفور، وفي الوقت الفعلي بسهولة تامَّة منالحد
خلال التعرف على أكثر الموارد، والعوامل ذات الصلة بالمشكلة، في حين تتطلب 
بعض المشكلات الأخرى إعدادًا كبيرًا وتخطيطًا لحلها؛ وفي هذه الحالة يجب على 

لية بجميع جوانب العمل، وإعداد دراسة تفصي المديرين جمع البيانات اللازمة المتعلقة
 .(Imai, M.,2012, 30) لكل حالة قبل تنفيذ أي مظاهر للتحسين في مكان الحدث.

ويمكن الوصول للأسباب الحقيقة للمشكلات التي تظهر في موقع العمل من خلال 
ية في ه التنق، فعلي الرغم من أهمية هذ5Why)لماذا(؛ والذي يُسَمَّى  الخمسة أسلوب الأسئلة

نه أاكتشاف أصول الأسباب والقضايا في موقع العمل، إلا أنها لقت اهتمام قليلًا، وتفترض 
، من أجل اكتشاف الأسباب الحقيقية يجب أن تسأل عن المشكلة خمس مرات متتالية "لماذا"؟

  (Octavian,A.,&Claudiu,2015, 17) بدلًا من قبول الحالة الأولى التي تم العثور عليها
: Standardize to Prevent Recurrenceوضع معايير محددة لمنع تكرارها  (4

 وتقوم الإدارة بالوصول لحلول مناسبة يجبتحدث مشكلة معينة في موقع الحدث،عندما 
  (Imai, M., 2012, 31)الموحدة التي تضمن عدم تكرارها ثانيةوضع مجموعة من الإجراءات 

عضاء هيئة التدريس بكلية التربية ـــ جامعة بني ولتحقيق جودة الحياة الوظيفية لأ
سويف، سوف تطبق الدراسة خطوات جيمبا كايزن كالأتي؛ سوف يتم أولًا النزول إلى الجيمبا 
)كلية التربية(؛ لتحديد المشكلة؛ وذلك من خلال دراسة ميدانية معتمدةً على استبانة لرصد 

س بالكلية؛ يليها تحديد كافة العوامل ذات واقع جودة الحياة الوظيفية لأعضاء هيئة التدري
الصلة بالمشكلة؛ من خلال الرجوع للخطة الاستراتيجية للكلية، وبعض الإحصاءات والتقارير 
م مجموعة من الآليات المقترحة التي تهدف إلى إجراء  بالكلية، وتأتي الخطوة الثالثة لتقد  

مُ في تحقيق جودة الحيا ة الوظيفية لأعضاء هيئة التدريس بالكلية تحسينات جزيئة بسيطة تُسْه 
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في إطار ما يمكن للكلية أن تقوم به في ضوء سلطاتها، ويتوقف البحث عند تلك الخطوة لأن 
الخطوات الرابعة والخامسة تخرج خارج نطاق سلطات مجلس الكلية، وستقوم الدراسة على 

للجامعات، ومجلس  تقديم مجموعة من التوصيات التي يمكن أن تساعد المجلس الأعلى
 النواب على تحقيق جودة الحياة الوظيفية لأعضاء هيئة التدريس بمصر. 

 جامعة بني سويف: –الوظيفية لأعضاء هيئة التدريس بكلية التربية المحور الثالث: واقع جودة الحياة 
يمثل هذا المحور الخطوتين الأولى والثانية من خطوات تطبيق مدخل التحسين 

تحديد جامعة بني سويف( ل –با كايزن(؛ وهي النزول إلى الجيمبا )كلية التربية المستمر )جيم
 :مشكلة الدراسة، والبحث عن العومل ذات الصلة بمشكلة الدراسة؛ وذلك على النحو التالي

 ف:عة بني سويجام –ة لأعضاء هيئة التدريس بكلية التربيأولًا: الواقع النظري لجودة الحياة الوظيفية 
اة ذه الجزئية الخطوة المتعلقة بمراقبة العوامل ذات الصلة بضعف جودة الحيوتمثل ه

ئَ فرع جالوظيفية لأعضاء هيئة التدريس بكلية التربية ـ جامعة بني سويف؛ فقد  ني امعة بأُنْش 
، واستقل فرع بني سويف 1981لسنة  278سويف التابع لجامعة القاهرة بموجب القرار رقم 

، ثم أصبح فرع بني سويف جامعة 1983لسنة  239رار الجمهوري رقم عن الفيوم بصدور الق
؛ والذي تقرر فيه إنشاء جامعة بني 2005لسنة  48مستقلة بموجب القرار الجمهوري  

سويف. ويمثل شعار الجامعة صورة هرم ميدوم وهو من أقدم الآثار المصرية بمحافظة بني 
ير ة عند المصريين، وسنبلة القمح رمز الخسويف، وهو رمزٌ لها، والنيل العظيم رمز الحيا

ئَت كلية ال  تربيةوالنماء، وقرص الشمس رمز الشروق، وبداية عهد جديد لجامعتنا. وقد أُنْش 
جمهورية ) 1983لسنة  239ضمن فرع بني سويف التابع لجامعة القاهرة بموجب القرار رقم 

 (.11، 2017، مصر العربية، وزارة التعليم العالي 
، ثم بدأت الدراسة 1990 – 1989الدراسة بها لشعبة التعليم الأساسي عام وبدأت 

صدر القرار الوزاري رقم   1993 –1992بالشعبة العامة بتخصصاتها المختلفة، وفي عام 
اً بإنشاء شعبة الطفولة، وقد تم وقف القبول بشعبة الطفولة بالكلية؛ نظر  1997لعام  800

لعام شرق النيل، كما انفصل أيضاً قسم اللغة الفرنسية في الافتتاح كلية مستقلة بالجامعة 
 (.12، 2017)جمهورية مصر العربية، وزارة التعليم العالي ، بني سويفوتم إلحاقه بكلية الآداب، جامعة م،2015
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وتتكون كلية التربية ببني سويف في الوقت الحالي من خمسة أقسام تعمل على 
حاجتها من أعضاء هيئة التدريس في جميع الشعب  تحقيق رؤية ورسالة الكلية، وتلبي

 والتخصصات الدراسية التي توفرها الكلية؛ وهذه الأقسام هي:
 قسم أصول التربية. (1)
 قسم الإدارة التربوية والتربية المقارنة. (2)
 قسم علم النفس التعليمي. (3)
 قسم الصحة النفسية. (4)
 قسم المناهج وطرق التدريس.      (5)

ء علمية متميزة وجادة؛ حيث إن بعض أعضاء هيئة التدريس أعضا وتضم الكلية كوادر       
ي فكما يوجد عددٌ من أعضاء لجان التحكيم مية لترقيات أعضاء هيئة التدريس،باللجنة العل

ى اللجان العلمية للترقيات التابعة للمجلس الأعلى للجامعات، بالإضافة إلى الإشراف عل
يات وكذلك المشاركة في المناقشات العلمية في كلر،العلمية في كليات التربية بمص الرسائل

 (. 20ص ،2017وزارة التعليم العالي،ة بالجامعات المصرية)جمهورية مصرالعربية،التربي
خبرات كافية من أعضاء هيئة التدريس متخصصة في القيام كما تتميز الكلية بوجود 

ا المشروعات الرائدة في هذبالمشروعات التي تخدم المجتمع كمحو الأمية، وتنفيذ عدد من 
امج المجال، وتنوع البرامج اللازمة لإعداد المعلمين في التخصصات المختلفة بالإضافة لبر 
لون الدراسات العليا، وجود عدد من الكوادر الإدارية من أعضاء هيئة التدريس؛ والذين يشغ

جمهورية مصر ) مناصب وكلاء كليات بالجامعة، وشغل المناصب الإدارية بالجامعة ذاتها.
 . (20، 2017العربية، وزارة التعليم العالي ، 

 وعلي الرغم من وجود نخبة من أهم وأميز أعضاء هيئة التدريس بالكلية إلا أنهم لا
ة يتمتعون بمستوى جيد من الأجور والمكافآت؛ فمعظم مستحقات أعضاء هيئة التدريس المالي

الذي يحدث فجوة بين ما يتقاضاه  ؛ الأمر2020، ونحن في عام 2015تخضع لأساسي 
لل ما يقأعضاء هيئة التدريس من أجر، وبين متطلباتهم الحياتية، وارتفاع الأسعار المتزايد؛ م

 من رضا أعضاء هيئة التدريس بالكلية عن حياتهم الوظيفية.
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 كما تتميز الكلية بوجود عدد من البعثات والمنح؛ المتمثلة في الإشراف المشترك،
( مدرب 6(، ووجود عدد )4الخارجية؛ حيث وصل عدد المدرسين الحاصلين عليها )والبعثات 

( من أعضاء 2معتمد من المركز القومي لتنمية قدرات أعضاء هيئة التدريس، وحصول عدد )
هيئة التدريس على جوائز الدولة التشجيعية بقسمي المناهج وطرق التدريس وعلم النفس 

 .(20، 2017لتعليم العالي ، جمهورية مصر العربية، وزارة ا)
 ( كتابًا عربيًّا19500كذلك توجد مكتبة بالكلية على مستوى جيد؛ حيث يوجد بها )

إلا  ( رسالة ماجستير ودكتوراه 115( دورية عربية وأجنبية، وعدد )250وأجنبيًّا ومجلات، و)
 ماليةالموارد الأن هذه المكتبة لم يتم تزويدها بمراجع حديثة منذ فترة كبيرة؛ نظرًا لضعف 

، وتعاني من (20، 2017جمهورية مصر العربية، وزارة التعليم العالي ، المخصصة لذلك )
ى ( مقاعد كبيرة عل10)نقص أعداد المقاعد التي تستوعب عدد الطلاب، إذ إنها تحتاج إلى 

طالب،  250( شاشات عرض بحيث تتوفر شاشة لكل 6( جهاز حاسب آلي، و)12و) الأقل،
 كينات تصوير، وآلة سحب سريع، وإلى توفير عدد من الأرفف المفتوحة؛ بحيث يكون ( ما3و)

 ( مجلد، وإلى توفير نسختين على الأقل من الكتب والمجلات والدوريات،25هناك رف لكل )
؛ (32 ،2017جمهورية مصر العربية، وزارة التعليم العالي ،( مراوح بالمكتبة )5وتوفير عدد )

علمي  شك على جودة العملية التدريسية، وكذلك يؤثر على جودة البحث الالأمر الذي يؤثر بلا
 بالكلية، وتسهيل طريق الترقيات العلمية لأعضائها.

م، بالإضافة إلى ما سبق؛ فإن الكلية بحاجة إلى قاعات للسمينار بواقع قاعة لكل قس
لأعضاء هيئة ( مقاعد 10( مقعدًا للطلاب بكل قاعة، ويتوفر عدد )35يتوفر بها عدد )

، وتزويد كل ,data showالتدريس بكل قاعة، بالإضافة إلى توفير أجهزة سمعية وبصرية 
، 2017قاعة بخدمة الاتصال بشبكة الإنترنت )جمهورية مصر العربية، وزارة التعليم العالي ، 

(؛ وذلك لتهيئة بيئة وظيفية تساعد أعضاء هيئة التدريس على تحقيق أداء متميز، 33
 ههم بالرضا عن بيئة عملهم؛ فتزداد دافعيتهم للإنجاز.وشعور 

 ويؤكد واقع السلامة المهنية ضعف توافر وسائل الأمن والسلامة بمبانى الكلية،
طفايات حريق ضعف القدرة على التعامل مع الأزمات والطوارئ؛ حيث تحتاج مباني الكلية لو 
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ق الرئيسة، وكذلك تحتاج معدات يدوية لجميع الطوابق، بجانب وحدات ومعدات إطفاء الحري
إنذار صوتية وضوئية، وشبكة إنذار يدوي لجميع الطوابق، وشبكة إنذار تلقائي في قاعات 
التدريس والمعامل والممرات، إلى جانب ضرورة وجود شهادة أمان ضد النار خاصة بتجهيزات 

ئولين عن إدارة قاعات المحاضرات والتدريس، والمعامل والمختبرات، وكذلك ضرورة وجود مس
 .(34، 2017جمهورية مصر العربية، وزارة التعليم العالي ، الأزمات أثناء الطوارئ. )

مبانى الكلية متباعدة ومنفصلة، وإمكانات الكلية لا تساعد أضف إلى ما سبق أن 
على تنوع أساليب التدريس، ولا تتلاءم قاعات التدريس والمعامل والمدرجات مع أعداد 

لية لا توجد خطة معتمدة وموثقة لتدريب القيادات الأكاديمية، ولا توجد بالك الطلاب، كما
وسائل مناسبة لقياس رضا أعضاء هيئة التدريس؛ الأمر الذي يؤثر على جودة الحياة 
 الوظيفية لأعضاء هيئة التدريس بها؛ ومن ثم يؤثر على أدائهم. )جمهورية مصر العربية،

 (.24، 2017وزارة التعليم العالي ، 
 ي سويف:جامعة بن ربية ـلأعضاء هيئة التدريس بكلية التثانيًا: الواقع الميداني لجودة الحياة الوظيفية 

 وتمثل هذه الجزئية الخطوة المتعلقة بالنزول إلى الجيمبا من أجل الكشف عن واقع
 سةجودة الحياة الوظيفية لأعضاء هيئة التدريس بكلية التربية ـ جامعة بني سويف )الدرا

قامت الباحثة بتصميمها من خلال الاطلاع على  استبانة،الميدانية(؛ وذلك من خلال 
ى: الأدبيات والدراسات السابقة، وقد شملت الاستبانة في صورتها النهائية خمسة أبعاد؛ ه

لوظيفي. رار االأجور والمكآفأت، والترقية والتقدم الوظيفي، والتوازن بين العمل والحياة، والاستق
( 54) ة علىمن والسلامة المهنية(، والإشراف والمشاركة في  الإدارة، وقد طُب  قَت الاستبان)الأ

 ( عضوًا.63عضوًا من أعضاء هيئة التدريس بالكلية من إجمالي )
سطة، من خلال تدرج ثلاثى كالآتى: )كبيرة، متو الاستبانة الإجابة على عبارات  وتدرجت     

درجة )لنحو التالى: كبيرة ثلاث درجات، متوسطة درجتان، قليلة قليلة(، وكانت الدرجات على ا
 ، وقد تم تقنين الاستبانة، والتأكد من صدقها وثباتها، وفيما يلي توضيح لذلك.واحدة(
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 صدق المحتوى:صدق الاستبانة: أولًا: 
مجموعة من المتخصصين في التربية للتحقق من صدق تم عرض الاستبانة على 

حاورها، مإلى  الاستبانةانتماء عبارات و بيانات الأولية، حول الترشاد بآرائهم للاسو ، هاعبارات
وتم تحليل آراء السادة المحكمين، وأشارت الآراء إلى إجراء بعض تها، صياغ ووضوح

ارة التعديلات؛ مثل تحديد الجهة المسئولة عن تنفيذ كل عبارة؛ مثل إدارة الجامعة، أو إد
حذف بعض العبارات التي تحمل معنىً مشابه لعبارت أخرى في الكلية، أو مجلس القسم، و 

 .أحد الأبعاد منعًا للتَّكْرَار، وتعديل صياغة بعض العبارات
وللتأكد من صدق الاستبانة، تم حساب معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات 

 لة عندالاستبانة مع المحور الذي تنتمى إليه، وقد جاءت كل معاملات الارتباط قوية ودا
 (.0,01)( و0,05مستوى دلالة )

 محور وللاستبانة ككل قيم معاملات الارتباط  لكل ( 1جدول )
الإشراف والمشاركة في  الترقية والتقدم الوظيحي الأجور والمكافآت

 الإدارة
الأمان الوظيحي  والسلامة  التوازن بين العمل والحياة

 المهنية

معامل  م
 الارتباط

 معامل الارتباط م   معامل الارتباط م معامل الارتباط م

1 476**  1 0.707** 1 0.716** 1 0.515** 1 0.637** 
2 0.416**  2 0.366** 2 0.674** 2 0.697** 2 0.721** 
3 0.618**  3 0.769** 3 0.741** 3 0.745** 3 0.618** 
4 0.651**  4 0.706** 4 0.699** 4 0.695** 4 0.127 
5 0.698**  5 0.705** 5 0.745** 5 0.741** 5 0.596** 

 6 0.600** 6 0.760** 6 0.762**  
 7 0.313* 7 0.637**  
1 1 1 1 1 

حســاب الصــدق والثبــات تــم التوصــل إلــى الصــورة النهائيــة للاســتبانة والجــدول التــالى  وبعــد
 يوضح محاور الاستبانة وعدد عبارات كل محور.
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 ارات كل محور( يوضح محاور الاستبانة وعدد عب2جدول ) -1
 عدد العبارات المحور م

  5 الأجور والمكافآت 1
 7 الترقية والتقدم الوظيحي 2
 7 الإشراف والمشاركة في الإدارة 3
 6 التوازن بين العمل والحياة 4
 5 الأمان الوظيحي والسلامة المهنية 5

 30 الإجمالى

 الاستبانة:ثبات ثانيًا:  
، SPSSألفـا لكرونبـاخ باسـتخدام برنـامج  معادلـةباسـتخدام تم التحقق من ثبات الاسـتبانة 

الاسـتبانة، وكـذلك الثبـات الكلـي  محـاوروالجدول التالي يوضح معاملات ثبات كل محـور مـن 
 (  وهو معدل ثبات مرتفع.0,905) وصل إلى الذى 

 ستبانة قيم معاملات ثبات الا (3جدول )
 معامل الثبات البعد م

 0.487 الأجور والمكافآت 1
 0.715 الترقية والتقدم الوظيحي 2
 0.848 الإشراف والمشاركة في  الإدارة 3
 0.783 التوازن بين العمل والحياة 4
 0.452 الأمان الوظيحي والسلامة المهنية 5

 0.905 الثبات الكلي

 ثالثًا: مجتمع الدراسة وعينتها:
هيئة تدريس بكلية ( عضوًا من أعضاء 63يتكون المجتمع الأصلي للدراسة من )
( عضو هيئة تدريس؛ وذلك خلال العام 54التربية ـ جامعة بني سويف، تم تطبيقها على )

 ، والجدول التالي يوضح ذلك بالتفصيل:2019 -2018الجامعى 
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 ( مجتمع الدراسة وعينتها4جدول رقم )
 عينة الدراسة العدد الأصلي المتغير م

 
 

1 
 

 

 
 

 الدرجة العلمية

 14 19 مدرس
 25 26 أستاذ مساعد

 4 4 أستاذ
 10 14 أستاذ متحرغ

 
2 

 
 الدرجة الوظيفية

 22 22 القيادات
 32 41 غير القيادات

 ابعا: نتائج الدراسة الميدانية وتحسيرها:ر
 .الاستبانةتحليل استجابات أفراد العينة على عبارات    -1

 استجابات أفراد العينة حول الأجور والمكافآت : (أ)
 ( استجابات أفراد العينة حول الأجور والمكافآت5ول )جد

 العبارة م
 درجة الموافقة

ن 
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سبى

الن
يب 

ترت
ال

ى   و
ست

م
سة
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الم

 قليلة متوسطة كبيرة 

تحسن إدارة الجامعة أوضاع أعضاء هيئة التدريس المالية  1 -2
 32 22 - .باستمرار بما يتلائم واحتياجاتهم الوظيفية والاجتماعية

 
1.40 4 

 
 قليلة

 

كنها تم يتوافر لدى إدارة الكلية الموارد الذاتية اللازمة التي 2 -3
 يس.من الإيحاء بالتزاماتها المالية تجاه أعضاء هيئة التدر 

1 34 19 
 

1.67 1 
 

 متوسطة

ز تميتصرف إدارة الكلية باستمرار مكافآت مقابل  الأداء  الم 3 -4
 المجتمعي(. للأفراد وفرق العمل )البحثي او التدريسي أو

- 11 43 
 

1.20 5 
 
 قليلة

 ءاتتدعم إدارة الكلية أعضاء هيئة التدريس ماليَّا في إجرا 4 -5
 نشر البحوث بمجلات علمية عالمية.

4 16 34 
 

1.45 3 
 
 قليلة

توفر إدارة الكلية لأعضاء هيئة التدريس المخصصات  5 -6
 المالية اللازمة لحضور المؤتمرات الخارجية.

- 22 32 
 

1.48 2 
 
 قليلة

 قليلة 1.44لكلي  االوزن النسبي                                                                                    
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بي يتضح من الجدول السابق أن جودة الأجور والمكآفات جاءت بدرجة تواجد قليلة، وبوزن نس
)أحمد (،ودراسة2010حمدودعاء م (،وهو ما يتفق مع دراسة)ثابت عبدالرحمن1,44)

ن على تدهور الأوضاع المالية لأساتذه الجامعات بما لا يمكنهم م ، حيث أكدا(2011محمود
ي والت،أداء أدوراهم في النهوض بالمستوى العلمي والأكاديمي في ظل تزايد أعباء المعيشة

 خيرة.لمصرية في السنوات الأومعاونيهم في الجامعات الحكومية اتزايد شكاوى أعضاء هيئة التدريس،أكدت على 
يفاء ن الإموقد جاءت العبارة: "يتوافر لدى إدارة الكلية الموارد الذاتية اللازمة التي تمكنها 

ودرجة  (،1,67بالتزاماتها المالية تجاه أعضاء هيئة التدريس" في الترتيب الأول بوزن نسبي )
ها  يؤهلتمتلكها إدارة الكلية بما لاتواجد متوسطة؛ ويشير ذلك إلى ضعف الموارد الذاتية التي 

لية ة للكللإيفاء بالتزاماتها المالية تجاه أعضاء هيئة التدريس؛ حيث أكدت الخطة الاستراتيجي
 .موارد الكلية قليلة، ومحدودة حيث تحتاج إلى زيادة من خلال خطة لذلكعلى أن 

لازمة المخصصات المالية الفي حين جاءت العبارة: "توفر إدارة الكلية لأعضاء هيئة التدريس 
ة، (، وبدرجة تواجد قليل1,48لحضور المؤتمرات الخارجية" في الترتيب الثاني بوزن نسبي )

انخفاض  وهو ما يتفق مع دراسة )ثابت عبد الرحمن ودعاء محمد(، والتي أكدت على
ت جاء في حين المخصصات المالية السنوية للبحث العلمي والمشاركة في المؤتمرات الدولية،

جلات العبارة: "تدعم إدارة الكلية أعضاء هيئة التدريس ماليًّا في إجراءات نشر البحوث بم
ض الموارد انخفا(، وبدرجة تواجد قليلة، وقد يرجع ذلك إلى 1,45علمية عالمية" في الترتيب الثالث، بوزن نسبي )

 ة عالمية.ت علميالتدريس لنشر أبحاثهم في مجلا المالية للكلية، بما لا يمكنها من تقديم الدعم الكافي لأعضاء هيئة
ما : "تحسن إدارة الجامعة أوضاع أعضاء هيئة التدريس المالية باستمرار بوجاءت العبارة

جة تواجد ( بدر 1,40يتلاءم واحتياجاتهم الوظيفية والاجتماعية" في الترتيب الرابع بوزن نسبي )
ية، لمقدم للكلية نتيجة للمتغيرات الاقتصادنقص التمويل الحكومي ا قليلة؛ ويرجع ذلك إلى

ك لى ذلعوتأثيره على عملية التعليم بالكلية، كما جاء في الخطة الاستراتيجية للكلية، ويؤكد 
، 2015أن معظم المخصصات المالية لأعضاء هيئة التدريس بالجامعة تتم في ضوء أساسي 

 غ زهيدة لا تُذْكَر.، كما أن ما يتم من زيادات يكون مبال2020ونحن في عام 



 

   

 جامعة بني سويف

 مجلة كلية التربية

 يوليوعدد 

 2019الجزء الثانى 

 

567 

رق اد وفكما جاءت العبارة: "تصرف إدارة الكلية باستمرار مكافآت مقابل الأداء المتميز للأفر 
بدرجة (، و 1,20في الترتيب الخامس والأخير بوزن نسبي )العمل )البحثي او التدريسي أو المجتمعي(" 

حو نذاتية فتعمل الكلية على توجيه مواردها ال تواجد قليلة، وقد يرجع ذلك إلى ضعف المخصصات المالية للكلية،
 إلى شعور ي يؤديالإيفاء بالتزاماتها الرسمية تجاه الجميع من مكافآت الامتحانات والكنترولات وغير ذلك؛ الأمر الذ

ادات ض القيأعضاء هيئة التدريس بحالة من عدم الرضا تقلل من رغبتهم في تحسين الأداء؛ وهو ما يفسر ما ذكره بع
 ي استمارة رصد الواقع من أنهم يواجهون صعوبة مع بعض أعضاء هيئة التدريس في أداء بعض المهام.ف

 استجابات أفراد العينة حول الترقية والتقدم الوظيحي: (ب)
 ( استجابات أفراد العينة حول الترقية والتقدم الوظيحي6جدول ) 

 العبارة م
 درجة الموافقة

ن 
وز

ال
سبى

الن
يب 

لترت
ا

ى   و
ست

م مما
ال

سة
ر

 قليلة متوسطة كبيرة 

7- 1 
توجد قواعد داخلية تضمن الحيادية 

في شغل المناصب القيادية المختلحة 
 بالكلية والجامعة.

4 33 17 
 

 متوسطة 6 1.76

تحترم إدارة الكلية حقوق الملكية  2 -8
 2 27 25 الحكرية لأعضائها.

 
 كبيرة 1 2.43

9- 3 
تشجع إدارة الكلية أعضاء هيئة 

الإبداع في العمل  التدريس على
 وتحقيق أداء متميز.

10 34 10 
 
 متوسطة 3 2

10- 4 
تحرص إدارة الكلية على زيادة 

معدلات النشر الدولي للبحوث العلمية 
 لأعضائها.

5 37 12 
 

 متوسطة 4 1.87

تلبي إدارة الكلية باستمرار احتياجات  5 -11
  20 24 10 أعضاء هيئة التدريس البحثية.

 متوسطة 5 1.82

12- 6 
إدارة الجامعة الدرجات المالية توفر 

لعضو هيئة التدريس بالكلية الحاصل 
 على ترقية بشكل سريع.

7 27 20 
 

 متوسطة 6 1.76

13- 7 
يقدم الأساتذة الكبار بالقسم كافة 

وسائل الدعم المعنوي والمعرفي لباقي 
أعضاء هيئة التدريس لإنجاز أبحاث 

 الترقية الخاصة بهم.

23 21 10 

 
2.24 

 متوسطة 2

 متوسطة 1.98الوزن النسبي الكلي                        
 



 

 

 

 جامعة بنى سويف

 مجلة كلية التربية

 يوليوعدد 

 2019الجزء الثانى 

 

568 

رجة (، وبد1,98يتضح من الجدول السابق أن جودة الترقية والتقدم الوظيفي جاء بوزن نسبي )
 تواجد متوسطة، وقد جاءت جميع العبارات بدرجة تواجد متوسطة، فيما عدا عبارة: "تحترم

سبي ائها"، جاءت عبارة في الترتيب الأول بوزن نإدارة الكلية حقوق الملكية الفكرية لأعض
( وبدرجة تواجد كبيرة، وقد يرجع ذلك إلى وجود قواعد وأسس بين أعضاء هيئة 2,43)

لذي التدريس بالأقسام المختلفة لاحترام حقوق الملكية الفكرية بين بعضهم البعض؛ الأمر ا
لا أعلى  قيًّا قويًّا يجعلهم يحرصون يشير إلى تبني أعضاء هيئة التدريس بالكلية ميثاقًا أخلا

 يتعدى أحد على أفكار الآخر ومؤلفاته.
باقي لكما جاءت عبارة: "يقدم الأساتذة الكبار بالقسم كافة وسائل الدعم المعنوي والمعرفي 

أعضاء هيئة التدريس لإنجاز أبحاث الترقية الخاصة بهم" في الترتيب الأول بوزن نسبي 
لذين وسطة؛ ويشير ذلك لامتلاك الكلية لنخبة من الأساتذة الأكفاء ا( ودرجة تواجد مت2,26)

 لكليةليحرصون على التقدم العلمي وإعداد أفراد متميزين، وهو ما أكدته الخطة الاستراتيجية 
د من وجود عدد من أعضاء هيئة التدريس باللجان العلمية الدائمة للترقية بالإضافة لوجو 

 لعلمية في التخصصات المختلفة.أعضاء لجان تحكيم الأبحاث ا
ق وجاءت عبارة: " تشجع إدارة الكلية أعضاء هيئة التدريس على الإبداع في العمل، وتحقي

ع ( وبدرجة تواجد متوسطة"؛ وهو ما يتفق م2أداء متميز" في الترتيب الثاني بوزن نسبي )
بة لأعضاء (؛ والتي تؤكد على ضعف توفير بيئة عمل مناس2018)فاطمة زكريا، دراسة 

لعبء هيئة التدريس بالجامعات المصرية تساعدهم على النمو والإبداع، بالإضافة إلى زيادة ا
لى تحرص إدارة الكلية عالوظيفي؛ مما يزيد من الضغوط الواقعة عليهم، كما جاءت عبارة: "

 وبدرجة تواجد( 1.87زيادة معدلات النشر الدولي للبحوث العلمية لأعضائها" بوزن نسبي )
 متوسطة، وهو ما يتفق مع ما جاء في البعد الأول؛ والذي يؤكد انخفاض الموارد المالية

 لمية.لمية عاعالدعم الكافي لأعضاء هيئة التدريس لنشر أبحاثهم في مجلات للكلية، بما لا يمكنها من تقديم 
ة" بدرجة وجاءت عبارة: "تلبي إدارة الكلية باستمرار احتياجات أعضاء هيئة التدريس البحثي

(؛ وهو ما يتفق مع دراسة )ثابت عبد الرحمن ودعاء محمد 1,82تواجد متوسطة ووزن نسبي )
تقادم المعامل والأجهزة والتسهيلات المادية الأخرى اللازمة للعملية (؛ والتي تؤكد على 2010
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التعليمية والبحث العلمي، وكذلك انخفاض المخصصات المالية السنوية للبحث العلمي، 
مشاركة في المؤتمرات الدولية غيرها، وهو ما أكدت عليه الخطة الاستراتيجية للكلية من وال

ضعف المعامل ونقص قاعات السمينار، إذ يتم عقد السمينارات في المكاتب الخاصة برؤساء 
الأقسام، بالإضافة إلى حاجة مكتبة الكلية إلى البنية التحيتة المناسبة، وحاجتها لكتب 

 ات حديثة، وبعدد نسخ مناسب، وكذلك ماكينات التصوير.ومجلات ومؤتمر 
 لحاصلوقد جاءت عبارة: "توفر إدارة الجامعة الدرجات المالية لعضو هيئة التدريس بالكلية ا

ن (، وقد يرجع ذلك لما جاء م1,76على ترقية بشكل سريع"، بأقل درجة تواجد وبوزن نسبي )
ة لذي يشير إلى ضعف الموراد المالية المخصصنتائج بالبعد الخاص بالأجور والمكافآت؛ وا

ة للكلية، كما جاءت عبارة: "توجد قواعد داخلية تضمن الحيادية في شغل المناصب القيادي
ف لى ضعالمختلفة بالكلية والجامعة" بنفس الوزن النسبي للعبارة السابقة؛ الأمر الذي يشير إ

 بعض المناصب القيادية بالكلية.  رضا أعضاء هيئة التدريس عن القواعد المتبعة في شغل
 )ج( استجابات أفراد العينة حول الإشراف والمشاركة في الإدارة 

 ( استجابات أفراد العينة حول الإشراف والمشاركة في  الإدارة7جدول ) 

 العبارة م
 درجة الموافقة

سبى
 الن

ن ز
الو

 

يب
ترت

ال
ى   و

ست
م

سة
مار

الم
 قليلة متوسطة كبيرة 

 25 16 13 الكلية اجتماعات دورية لمناقشة مشكلات أعضاء هيئة التدريس.يعقد مجلس  1 -14
 ج

 متوسطة 6 1.78

 متوسطة 5 1.94 15 27 12 ية.الكليشترك أعضاء هيئة التدريس في إدارة العمل البحثي والتعليمي والخدمي ب 2 -15

 حسينيعبر أعضاء هيئة التدريس عن أفكارهم بحرية تامة في تطوير الأداء والت 3 -16
 5 30 19 المستمر.

 
 متوسطة 1 2.26

 متوسطة 3 2.04 12 30 12  الة.يوزع مجلس القسم المهام والأدوار على أعضاء هيئة التدريس بشحافية وعد 4 -17

داء بهدف التحسين المستمر في أ  المبادرة والإبداع روح إدارة الكلية تشجع 5 -18
 12 30 12 .أعضاء هيئة التدريس لمهامهم

2 
 متوسطة 4

 متوسطة 2 2.11 11 26 11 بع مجلس القسم نمط  الإدارة التشاركية لتحقيق أهدافه.يت 6 -19

هم اراتتوفر إدارة الكلية لأعضاء هيئة التدريس برامج تدريبية خاصة لتنمية مه 7 -20
 الوظيفية والإدارية ولإعداد صف ثانٍ من القيادات.

 قليلة 7 1.46 32 19 3

 متوسطة 1.94الوزن النسبي الكلي                                              
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( بدرجة متوسطه؛ فقد جاءت 1,94جاءت جودة الإشراف والمشاركة في الإدارة بوزن نسبي )
عضاء جميع عبارات هذا البعد بدرجة ممارسة متوسطة فيما عدا عبارة: "توفر إدارة الكلية لأ

 نٍ منظيفية والإدارية لإعداد صف ثاهيئة التدريس برامج تدريبية خاصة لتنمية مهاراتهم الو 
تفق ي(، وبدرجة تواجد قليلة، وهو ما 1,46القيادات" جاءت في المرتبه الأخيرة بوزن نسبي )

ت ما جاء بالخطة الاستراتيجية للكلية، حيث لا توجد خطة معتمدة وموثقة لتدريب القيادا
 ريًّا.بها إدا بتنمية قدرات أعضاء هيئة التدريسمما يشير إلى ضعف اهتمام إدارة الكلية الأكاديمية بالكلية؛ 
 : "يعبر أعضاء هيئة التدريس عن آرائهم بحرية تامة في تطوير الأداء وقد جاءت عبارة

(، ودرجة تواجد متوسطة؛ الأمر 2,26والتحسين المستمر" في الترتيب الأول بوزن نسبي )
در ده الحرية والديمقراطية بالقالذي يشير إلى حاجة الكلية إلى توفير مناخ تنظيمي، تسو 

روتين اتصاف العمل بالكلية بمزيد من الالكافي، حيث أشارت الخطة الاستراتيجية للكلية إلى 
 .والبيروقراطية والمركزية إلى حدٍ  ما، وهذا يتطلب تدريب للإداريين والقيادات

سبي هدافه" بوزن نفي حين جاءت عبارة: "يتبع مجلس القسم نمط الإدارة التشاركية لتحقيق أ 
والتي أكدت  (؛2018)هيام لطحي ( وبدرجة تواجد متوسطة، وهو ما يتفق مع دراسة 2,11)

 على ضعف المشاركة الحقيقة لأعضاء هيئة التدريس بالجامعات في اتخاذ القرارات من قبل
ة في حين جاءت عبارة: "توزع المهام والأدوار على أعضاء هيئة التدريس بشفافيالرؤساء، 

ر (، وبدرجة تواجد متوسطة؛ الأمر الذي يشي2,04وعدالة" في الترتيب الثالث بوزن نسبي )
، قسامإلى وجود شيء ـ وإن كان قليلًا ـ من الذاتية في توزيع بعض المهام والأدوار داخل الأ

ء ي أداوقد جاءت عبارة: "تشجع إدارة الكلية روح المبادرة والإبداع بهدف التحسين المستمر ف
 (، وقد يرجع ذلك إلى2اء هيئة التدريس لمهامهم" بدرجة تواجد متوسطة وبوزن نسبي )أعض

ما أكدت علية الخطة الاستراتيجية للكلية من اتصاف العمل بالكلية بمزيد من الروتين 
ع  يشجوالبيروقراطية والمركزية إلى حد ما؛ وهذا يتطلب تدريب للإداريين والقيادات على نحوٍ 

 دريس على تقديم أفكار مبتكرة تسهم في تحسين مستوى الأداء بالكلية.أعضاء هيئة الت
وجاءت عبارة: "يشترك أعضاء هيئة التدريس في إدارة العمل البحثي والتعليمي والخدمي 

(، مما يشير إلى ضعف اهتمام إدارة الكلية بتنمية 1,94بالكلية" بوزن نسبي متوسط )
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ورقم  6دريس، وهو ما يتوافق مع نتيجة العبارتين رقم المهارات القيادية لدى أعضاء هيئة الت
، كما جاءت عبارة: "يعقد مجلس الكلية اجتماعات دورية لمناقشة مشكلات أعضاء هيئة 7

(، وبدرجة تواجد متوسطة؛ مما يؤكد 1,78التدريس" في الترتيب قبل الأخير بوزن نسبي )
هيئة التدريس؛ الأمر الذي يؤث  ر بلا ضعف اهتمام إدارة الكلية باحتياجات ومتطلبات أعضاء 

 شك على مستوى جودة أدائهم، ويقلل من ولائهم للكلية.
 ماعي()د( استجابات أفراد العينة  حول التوازن بين العمل والحياة )التكامل الاجت 

 ي(جتماع( استجابات أفراد العينة حول التوازن بين العمل والحياة )التكامل الا8جدول )

 العبارة م
 رجة الموافقةد

ن 
وز

ال
سبى

الن
يب 

لترت
ا

ى   و
ست

م
سة

مار
الم

 قليلة متوسطة كبيرة 

 مناسباتهم الاجتماعية  أعضاء هيئة التدريس معًا في يتشارك 1 -21
 3 28 23 السعيدة أو المؤلمة(.(

2.37 
 متوسطة 1

 متوسطة 3 2.06 8 35 11  لية.تسود روح التعاون والعمل كحريق بين أعضاء هيئة التدريس بالك 2 -22

م يشعر أعضاء هيئة التدريس بالأمان والثقة المتبادلة بين بعضه 3 -23
 البعض.

 متوسطة 5 1.96 10 36 8

في  تمتلك إدارة الكلية آليات واضحة لمساعدة أعضاء هيئة التدريس 4 -24
  27 21 6 حل مشكلاتهم الشخصية حتى يتمكنوا من أداء عملهم دون توتر.

 قليلة 6 1.61

 جو يسمح بحرية التعبير عن مشكلات العمل. يسود الكلية 5 -25
19 23 12 

 
 متوسطة 2 2.13

يوجد لدى عضو هيئة التدريس الوقت الكافي بعيدًا عن العمل  6 -26
 للاهتمام باحتياجات الأسرة. 

9 40 5  
2.07 

 متوسطة 2

 متوسطة 2.03الوزن النسبي الكلي                                           

لجدول السابق أن بعد التوازن بين الحياة والعمل تحقق بدرجة متوسطة وبوزن يتضح من ا
(؛ حيث جاءت جميع عباراته بدرجة تواجد متوسطة فيما عدا عبارة: "تمتلك 2,03نسبي )

 إدارة الكلية آليات واضحة لمساعدة أعضاء هيئة التدريس في حل مشكلاتهم الشخصية؛ حتى
لذي ا(؛ الأمر 1,61ر" في المرتبة الأخيرة بأقل وزن نسبي )يتمكنوا من أداء عملهم دون توت

ؤثر يشير إلى ضعف اهتمام إدارة الكلية بمشكلات أعضاء هيئة التدريس الاجتماعية، والتي ت
 على مستوى إنتاجيتهم.
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ة أو وقد جاءت عبارة: "يتشارك أعضاء هيئة التدريس معًا في مناسباتهم الاجتماعية )السعيد
لك ذ(، وقد يرجع 2,37)جة تواجد متوسطة وبوزن نسبي كبيرالمرتبة الأولى بدر المؤلمة(" في 

لى إلى قوة العلاقات الاجتماعية بين أعضاء هيئة التدريس بالكلية داخل الكلية، وكذلك ع
 .المستوى الشخصي؛ الأمر الذي يشير إلى توافر مستوى جيد من العلاقات الإنسانية بينهم

بوزن نسبي بحرية التعبير عن مشكلات العمل" ة جو يسمح"يسود الكليعبارة: وجاءت
(، ودرجة تواجد متوسطة، وقد يرجع ذلك إلى ضعف قنوات الاتصال بين أعضاء هيئة 2,13)

التدريس والقيادات؛ بما لا يمكنهم من توصيل مشكلات العمل بحرية، بالإضافة إلى ضعف 
ل بعض المشكلات؛ مثل صعوبة التنق ومحدودية موارد الكلية، والتي لا تسمح للقيادات بحل

قل ات ونما بين مبنى الكلية بشارع شافعي، ومبنى الكلية بشرق النيل؛ خاصةً في أيام الامتحان
جرات ونقص الإمكانات المادية من مكاتب وكراسي، وحالإجابة بعد الانتهاء من اللجان،أوراق 

 ية.ء بالخطة الاستراتيجية للكلوغير ذلك مما جاياجاته،تلائم وضع عضو هيئة التدريس واحت
وجاءت عبارة: "يوجد لدى عضو هيئة التدريس الوقت الكافي بعيدًا عن العمل للاهتمام 

رجع ي(، وبدرجة تواجد متوسطة، وقد 2,07باحتياجات الأسرة" في الترتيب الثاني بوزن نسبي )
 والتي تحتاج في ذلك إلى كثرة الأعباء والمهام التي تقع على عاتق عضو هيئة التدريس،

 شرافكثير من الأحيان أن يكملها بالمنزل؛ مثل قيامه بمراجعة العمل البحثي الذي يقوم بالإ
 ستقطععليه من رسائل الماجستير والدكتوراه، بالإضافة إلى انشغاله بأبحاثه العملية؛ مما ي

(؛ 2018زكريا،)فاطمة ما يتفق مع دراسةجزءًا كبيرًا من تركيزه ووقته الخاص بأسرته؛ وهو 
والتي أكدت على زيادة العبء الوظيفي لدى عضو هيئة التدريس مما يزيد من الضغوط 

 الواقعة عليهم.
رجة : "يسود روح التعاون والعمل كفريق بين أعضاء هيئة التدريس بالكلية" بدوجاءت عبارة

دراسة (، وقد يرجع ذلك إلى ما جاء باستجابة عينة ال2,06تواجد متوسطة ووزن نسبي )
جد ة توالعبارة: "يشعر أعضاء هيئة التدريس بالأمان والثقة المتبادلة بين بعضهم البعض" بدرج

(؛ مما يشير إلى سوء الواقف والخبرات التي مر بها بعض 1,96متوسطة وبوزن نسبي )
 أعضاء هيئة التدريس من قبل البعض الآخر؛ مما جعلهم يفقدون الشعور بالثقة والأمان.
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 ابات أفراد العينة  حول الأمان الوظيحي والسلامة المهنية)هـ( استج
 ( استجابات أفراد العينة حول الأمان الوظيحي والسلامة المهنية9جدول )

 العبارة م
 درجة الموافقة

ن 
وز

ال
سبى

الن
يب 

لترت
ا

ى   و
ست

م
سة

مار
الم

 قليلة متوسطة كبيرة 

ي احتياجات يسير العمل بالكلية وفق معايير واضحة ومعلنة تلب 1 -27
 8 35 11 أعضاء هيئة التدريس الصحية.

 
 متوسطة 4 1.69

تحرص إدارة الكلية على الممارسات العادلة وعدم التمييز بين  2 -28
 أعضاء هيئة التدريس في المجالات المختلحة.

11 38 5  
1.19 

 قليلة 5

ي تراعي إدارة القسم الحروق الحردية بين أعضاء هيئة التدريس ف 3 -29
  13 29 12 ام الإضافية.توزيع المه

 متوسطة 4 1.98

 تتضمن السياسات المتبعه بإدارة الجامعة إجراءات تعسفية تؤدي 4 -30
 44 10 - لحقد عضو هيئة التدريس الوظيحته.

 
 متوسطة 1 2.11

تخصص إدارة الكلية لأعضاء هيئة التدريس الإمكانات المادية  5 -31
 المناسبة من حجرات ومكاتب وغيرها.

3 31 20  
2.06 

 متوسطة 3

 متوسطة 1.81الوزن النسبي الكلي                                         

ة، يتضح من الجدول السابق أن جودة الأمان الوظيفي والسلامة المهنية تتحقق بدرجة متوسط
(، وقد جاءت 1,81حيث جاءت نسبة اتفاق أعضاء هيئة التدريس على عباراته بوزن نسبي )

البعد بدرجة تواجد متوسطة، ما عدا عبارة: "تحرص إدارة الكلية على  جميع عبارات
لتى الممارسات العادلة وعدم التمييز بين أعضاء هيئة التدريس في المجالات المختلفة"، وا

(، ودرجة تواجد قليلة، وهو ما يؤكد ما جاء 1,19جاءت في الترتيب الأخير بوزن نسبي )
وزيع (، والتي أشارت إلى ضعف عدالة ت4دارة العبارة رقم )ببعد الإشراف والمشاركة في  الإ

 المهام داخل الأقسام، ووجود شيء من الذاتية.
 كما جاءت عبارة: "تتضمن السياسات المتبعة بإدارة الجامعة إجراءات تعسفية تؤدي لفقد

ا م(، وقد يرجع ذلك إلى 2,11عضو هيئة التدريس الوظيفته" في الترتيب الأول بوزن نسبي )
جاء في الخطة الاستراتيجية من وصف العمل بالكلية بمزيدٍ من الروتين والبيروقراطية 

 والمركزية إلى حدٍ  ما؛ وهذا يتطلب تدريب للإداريين والقيادات.
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سبة كما جاءت عبارة: " تخصص إدارة الكلية لأعضاء هيئة التدريس الإمكانات المادية المنا
(، ويشير ذلك إلى 2,06رتيب الثالث بوزن نسبي )من حجرات ومكاتب وغيرها" في الت

 انخفاض رضا أعضاء هيئة التدريس بالكلية عن مكان العمل وتجهيزاته التي لا تتلاءم مع
احتياجاتهم؛ حيث إن مساحة معظم الحجرات متوسطة، ويشغلها عدد غير قليل من أعضاء 

ك جهزة الكمبيوتر، وغير ذلهيئة التدريس، بالإضافة إلى ضعف كفاية المكاتب والكراسي وأ
 من البنية التحتية.

زيع كما جاءت عبارة: "تراعي إدارة القسم الفروق الفردية بين أعضاء هيئة التدريس في تو  
(، وقد يرجع ذلك إلى اعتراض 1,98المهام الإضافية"، بدرجة تواجد متوسطة ووزن نسبي )

ن الآخرين، واعتقادهم بأن ذلك م بعض أعضاء هيئة التدريس ورفضهم تحمل أعباء زائدة دون 
باب عدم العدالة في توزيع الأدوار؛ كما يمكن أن يرجع ذلك في بعض الأحيان إلى سوء 
استخدام هذا المبدأ من قبل بعض القيادات لأغراض شخصية؛ وهو ما يتفق مع استجابة 

 افيةتدريس بشفعينة الدراسة لعبارة: "يوزع مجلس القسم المهام والأدوار على أعضاء هيئة ال
 وعدالة" في بعد الإشراف والإدارة التشاركية.

 : "يسير العمل بالجامعة وفق معايير واضحة ومعلنه تلبي احتياجاتفي حين جاءت عبارة
(، وبدرجة تواجد 1,69أعضاء هيئة التدريس الصحية" في الترتيب الخامس بوزن نسبي )

ة بما لا يسمح بتوفير منظومة صحية متوسطة، وربما يرجع ذلك إلى ضعف الموارد المالي
ارت تلائم احتياجات أعضاء هيئة التدريس؛ وهو ما يتفق مع دراسة )فاطمة زكريا(، والتي أش

أن المنظومة الصحية الداعمة للمجتمع الجامعي من أعضاء هيئة تدريس، وطلاب، إلى 
 ناسب. وإداريين بحاجة إعادة النظر على نحو يضمن لهم شبكة أمان، ودعم صحي م
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 )و( استجابات أفراد العينة حول محاور الاستبانة: 
( استجابات أفراد العينة حول محاور الاستبانة10شكل )

 
 

لتربية لأعضاء هيئة التدريس بكلية ا يتضح من الشكل السابق أن جودة الحياة الوظيفية       
أبعاد الاستبانة بدرجة تواجد ـ جامعة بني سويف تتحقق بدرجة متوسطة؛ حيث جاءت جميع 

اجد بأقل درجة تو متوسطة فيما عدا بعد الأجور والمكافآت؛ والذي جاء في المرتبة الأخيرة 
وقد يرجع ذلك إلى شعور أعضاء هيئة التدريس بعدم الرضا عن (؛1,44وبوزن نسبي ضعيف)

ية، لمهنم البحثية واوالتي لا تتلاءم مع احتياجاتهور والمكافآت التي يحصلون عليها،جودة الأج
ه سعار في ظل تعويم الجنيوارتفاع الأالحياتية وظروف المعيشة الصعبة، وكذلك متطلباتهم

 .2015كل ذلك ولا يزال معظم مستحقاتهم المالية تصرف في ضوء أساسي المصري؛
(، 2,03)لعمل في الترتيب الأول بوزن نسبيوقد جاءت جودة التوازن بين الحياة وا     

تواجد متوسطة؛ فعلى الرغم من كثرة الأعباء الوظيفية التي تقع على عاتق عضو  وبدرجة
هيئة التدريس إلى أنه يحاول قدر الإمكان أن يكون هناك توزان بين مسئولياته المهنية 

الترقية والتقدم الوظيفي بوزن نسبي  ومسئولياته الأسرية، كما جاءت في المرتبة الثانية جودة
اجد متوسطة؛ فعلى الرغم من وجود أعضاء هيئة تدريس متميزين بالكلية، (، وبدرجة تو 198)

تقادم والتى تُعَدُّ من أهم نقاط القوة بالكلية، كما أشارت إليه الخطة الاستراتيجية للكلية؛ إلا أن 

1

1.2

1.4

1.6

1.8

2

2.2

الأجور 
والمكافآت

الترقية 
والتقدم 
الوظيفي

الإشراف 
والمشاركة 
في الادارة

ن التوازن بي
الحياة 
والعمل

الامان 
الوظيفي 
والسلامة 

المهنية

درجة التواجد

درجة التواجد
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المعامل والأجهزة والتسهيلات المادية الأخرى اللازمة للعملية التعليمية والبحث العلمي، وكذلك 
ض المخصصات المالية السنوية للبحث العلمي، والمشاركة في المؤتمرات الدولية وغيرها انخفا

 يؤثر على مستوى إنتاجيتهم وبالتالي ترقياتهم العلمية والوظيفية.
(، 2.01في حين جاءت في المرتبة الثالثة جودة الإشراف والمشاركة في الإدارة بوزن نسبي ) 

دة خطة الاستراتيجية للكلية على أنه لا توجد خطة معتمودرجة تواجد متوسطة؛ حيث أكدت ال
ارات ية مهوموثقة لتدريب القيادات الأكاديمية؛ الأمر الذي يؤكد ضعف اهتمام إدارة الكلية بتنم

الإشراف والقيادة، بالإضافة إلى ضعف اهتمامها بإعداد صف ثانٍ من القيادات، وجاءت 
تواجد  (، ودرجة1,81ي المرتبة الرابعة بوزن نسبي )جودة الأمان الوظيفي والسلامة المهنية ف

متوسطة، وقد أكدت الخطة الاستراتيجية للكلية على ضعف توافر وسائل الأمن والسلامة 
عن  بمبانى الكلية، كم أنه لا توجد بالكلية وسائل مناسبة لقياس رضا أعضاء هيئة التدريس

 شعورهم بالاستقرار، والأمان الوظيفي.
حسـب  ختبار تحليل التباين لدلالة الحروق للمقارنة بـين أعضـاء هيئـة التـدريس)ز( نتائج ا

 متغير الدرجة العلمية: 
يئة ه( نتائج اختبار تحليل التباين لدلالة الحروق للمقارنة بين أعضاء 11جــدول )

 التدريس حسب متغير الدرجة العلمية
قيمة )ف(  ط المربعاتمتوس درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين الأبعاد

 المحسوبة
 الدلالة

 الأول
 

 6.795 3 20.386 بين المجموعات
3.135 

 
0.034 

 
 2.167 50 108.373 داخل المجموعات

  53 128.759 المجموع

 الثاني
 

 13.140 3 39.419 بين المجموعات
2.478 

 
0.072 

 5.303 50 265.173 داخل المجموعات 
  53 304.593 المجموع

 الثالث
 

 41.667 3 125.000 بين المجموعات
3.107 

 
0.035 

 13.410 50 670.500 داخل المجموعات 
  53 795.500 المجموع

 الرابع
 

 2.256 15.474 3 46.423 بين المجموعات
 

0.093 
 6.858 50 342.910 داخل المجموعات 
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قيمة )ف(  ط المربعاتمتوس درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين الأبعاد
 الدلالة المحسوبة

  53 389.333 المجموع

 الخامس
 

 4.758 3 14.273 بين المجموعات
3.480 

 
0.083 

 2.021 50 101.060 داخل المجموعات 
  53 115.333 المجموع

 الاستبانة
 

  283.697 3 851.090 بين المجموعات
 

0.023 
 81.525 50 4076.243 داخل المجموعات 

سب من الجدول السابق يتضح أنه لا توجد فروق ذات دلاله إحصائية بين أفراد العينة ح
سعون ينة يالدرجة العلمية في بعد الترقية والتقدم الوظيفي؛ وقد يرجع ذلك إلى أن كل أفراد الع

 واعدهإلى الحصول على الترقية؛ سواء كانت ترقية علمية، أو ترقية وظيفية؛ فكلٌّ منها له ق
وجد تا لا الخاصة التي يتبعها الجميع وفقًا لقانون تنظيم الجامعات، وقواعد لجنة الترقيات، كم

ن فروق ذات دلالة إحصائية في بعد التوازن بين العمل والحياة؛ نظرًا لأن الجميع يعيشو 
عد في ب ظروفًا حياتية ووظيفية متشابهة إلى حدٍ  كبير، كما لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية

 الأمان الوظيفي والسلامة المهنية؛ فجميع أعضاء هيئة التدريس يعملون بنفس المدرجات
هم والقاعات التدريسية وحجرات ومكاتب متشابهة إلى حدٍ  كبير، بل هي مشتركة بالفعل بين

دون تمييز، مما يزيد فرص تشابه ظروف العمل، ولكن توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين 
اف عينة الدراسة حسب متغير الدرجة العلمية في كل من بعد الأجور والمكافآت، وبعد الإشر 

 الإدارة، في حين أنه وفيما يلي توضح تلك الفروق. والمشاركة في
 ة.( يوضح الحروق بين متوسطات استجابات كل متغيرين على محاور الاستبان12جدول )

 م
 المتغير البعد

فروق 
 المتوسطات

 
1 

 (8(. أستاذ )م= 6.333مدرس )م= الأول: الأجور والمكافآت.
 (8(. متحرغ )م= 6.333مدرس)م=

1.667* 
1.667* 

 
2 

الثالث: الإشراف والمشاركة في 
 الإدارة.

 
 (8(. أستاذ )م= 6.333مدرس )م=

 
0.004 
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ي يتضح من الجدول السابق وجود فروق ذات دلالة إحصائية طبقًا لمتغير الدرجة العلمية ف
*(، 1,667بعد الأجور والمكافآت بين المدرس والأستاذ لصالح الأستاذ بمتوسط للفروق )

ى *(، وقد يرجع ذلك إل1,667والمتفرغ لصالح المتفرغ بمتوسط للفروق )وكذلك بين المدرس 
افآت أن الرواتب والمكافآت التي يحصل عليها كل من الأستاذ المتفرغ أعلى من الأجور والمك

فرغ التي يحصل عليها المدرس، بالإضافة إلى أن المدرس يتحمل أعباء أكثر من الأستاذ المت
عله ما يجماللازمة للترقية، والتي تستقطع جزءًا كبيرًا من راتبه؛  فيما يتعلق بإعداد الأبحاث

 يشعر بعدم الرضا عن كفاية الراتب لاحتياجاته المهنية وكذلك الأسرية.
 شاركةكما توجد فروق ذات دلالة إحصائية طبقًا لمتغير الدرجة العلمية في بعد الإشراف والم

إلى  وقد يرجع ذلك(،0,004تاذ بمتوسط للفروق )الأس في الإدارة بين المدرس والأستاذ لصالح
يزال  ، ولاأن جميع الأساتذة بالكلية؛ إما أن يتولى منصب قيادة، أو كان يتولى منصبًا قياديًّا

الأمر الذي من خلال عضويته في مجلس الكلية؛ يشارك بالرأي في عملية الإشراف والإدارة
 ز. للإنجا المدرسين في الإدارة؛ مما يقلل من دافعيتهميشير إلى ضعف اهتمام الإدارة العليا بمشاركة 

 : ة الوظيفيةللمقارنة بين أعضاء هيئة التدريس حسب متغير الدرج)ح( نتائج اختبار ت لدلالة الحروق  
حسب  ( نتائج اختبار ت لدلالة الحروق للمقارنة بين أعضاء هيئة التدريس13جــدول )

 متغير الدرجة الوظيفية
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 دالة 0.015 2.52 52 1.54 6.78 1.4 7.82 الأجور والمكافآت 1

 دالة 0.009 2.7 52 2.31 10.94 2.19 12.64 -33 تقدم الوظيحيالترقية وال 2
 دالة 0.000 4.25 52 3.03 14.22 3.81 18.18 -34 الإشراف والمشاركة في الإدارة 3
 دالة 0.011 2.65 52 2.6 11.35 2.52 13.28 التوازن بين العمل والحياة 4
 غير دالة 0.109 1.63 52 1.32 8.85 1.63 9.5 الأمان الوظيحي والسلامة المهنية 5
 دالة 0.000 3.89 52 8.04 52.13 9.27 61.36 إجمالي جودة الحياة الوظيفية  6
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يتضــح مــن الجــدول الســابق وجــود فــروق ذات دلالــة إحصــائية بــين القيــادات مــن أعضــاء هيئــة 
دا عــالتـدريس وغيـرهم ممــن لا يتـولى منصــبًا قياديًّـا فــي جميـع أبعـاد جــودة الحيـاة الوظيفيــة، مـا 

بعـــد الخـــامس المتعلـــق بالأمـــان الـــوظيفي والســـلامة المهنيـــة، وقـــد يرجـــع ذلـــك إلـــى أن جميـــع ال
 أعضاء هيئة التدريس؛ سواء من القيادات أو من غير  القيادات يعملون جميعًا في مكان واحد

ـــادة معـــدلات  ـــه بحاجـــة إلـــى التطـــوير، وزي ـــه وتجهيزات ـــة بجميـــع وحدات ـــز؛ فمبنـــي الكلي دون تميي
ان الذي يحكم العمل يوفر نفس القدر من الأم الجامعاتة، كما أن قانون تنظيم السلامة المهني

 الوظيفي لمعظم أعضاء هيئة التدريس بغض النظر عن درجاتهم الوظيفية.
ــــة إحصــــائية فــــي بعــــد الإشــــراف  ويتضــــح مــــن الجــــدول الســــابق وجــــود فــــروق فــــروق ذات دلال

(؛ وربما يرجع ذلـك إلـى طبيعـة 0,000والمشاركة في الإدارة؛ حيث جاء بأعلى مستوى دلالة )
عمــل القيــادات والتــي يعتبـــر الإشــراف والمشــاركة فــي الإدارة هـــو صــميم عملهــم، بعكــس غيـــر 

 تين،القيادات؛ حيث أكدت الخطة الاستراتيجية على أن العمل بالكلية يتسم بالبيروقراطيه والرو 
ف المشــاركة الحقيقــة (؛ والتــي أكــدت علــى ضــع2018كمــا يتفــق ذلــك مــع دراســة )هيــام لطفــي 

 لأعضاء هيئة التدريس بالجامعات في اتخاذ القرارات من قبل الرؤساء.
كمـا يتضــح وجــود فــروق ذات دلالــة إحصــائية بـين أعضــاء هيئــة التــدريس مــن القيــادات وغيــر  

وقد  ،0,009القيادات في بعد الترقية والتقدم الوظيفي، وجاء في الترتيب الثاني بمستوى دلالة 
ك إلــى أن أعضــاء هيئــة التــدريس مــن القيــادات غالبــا مــا يكونــوا أســاتذة؛ فــلا يتطلعــون يرجــع ذلــ

للترقيــة العلميــة؛ إذ إنهــم حاصــلون علــى درجـــة الأســتاذية، كمــا أنهــم يتولــون مناصــب قياديـــة، 
 وحققوا رغبتهم في الترقية الوظيفية، بعكس غير القيادات.

د التوازن بين العمـل والحيـاة، جـاءت فـي ويتضح كذلك وجود فروق ذات دلالة إحصائية في بع
(، وربمـا يرجـع ذلـك إلـى أن أعضـاء هيئـة التـدريس مـن 0,011الترتيب الثالـث بمسـتوى دلالـة )

غيــــر القيــــادات يتحملــــون أعبــــاء وظيفيــــة أكثــــر مــــن القيــــادات مــــن تــــدريس وأعمــــال امتحانــــات 
لحيـاتهم الأسـرية بعكـس  وكنترولات وغيرها؛ مما يجعلهم غير قادرين علـى تـوفير الوقـت الـلازم

القيـــادات، وجـــاءت الفـــروق الإحصـــائية ذات دلالـــة فـــي بعـــد الأجـــور والمكافـــآت بمســـتوى دلالـــة 
(، وقد يرجع ذلك إلى أن القيادات يحصلون على أجور أعلى ومكافآت أكثر من غير 0,015)
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أبحـاث  القيادات بحكم طبيعة المنصب الـذي يتولونـه، وفـي نفـس الوقـت ليسـوا مطـالبين بإعـداد
 للترقية، والتي تستقطع جزءًا كبيرًا من الراتب.

س لتدرياالمحور الرابع: الآليات المقترحة لتحقيق جودة الحياة الوظيفية لأعضاء هيئة 
 :بكلية التربيه ـ جامعة بني سويف في ضوء مدخل التحسين المستمر )جيمبا كايزن(

راءات وهي اتخاذ الإجمر)جيمبا كايزن(؛لمدخل التحسين المستالخطوة الثالثة يمثل ذلك المحور 
ل خلامن فالسريعة المؤقتة فورًا لتحقيق جودة الحياة الوظيفية لأعضاء هيئة التدريس بالكلية؛ 

 لواقعاالدراسة النظرية لأبعاد جودة الحياة الوظيفية لأعضاء هيئة التدريس، وفي ضوء تحليل 
ة من عنه الدراسة الميدانيإلي ما أسفرت بالإضافة فية بالكلية،النظري لجودة الحياة الوظي

فقد تم وضع مجموعة من الآليات جودة الحياة تتحقق بدرجة متوسطة،حيث وجدت أن نتائج،
 تربيةالتي يمكن أن تسهم في تحقيق جودة الحياة الوظيفية لدى أعضاء هيئة التدريس بكلية ال

 وذلك كما يلي:سين المستمر)جيمبا كايزن(جامعة بني سويف في ضوء مدخل التح
لية ريس بكآليات مقترحة لتحقيق جودة الأجور والمكافآت الخاصة بأعضاء هيئة التدأولًا: 

 جامعة بني سويف: -التربية 
تقترح الدراسة مجموعة من الآليات التي من شأنها تحقيق جودة الأجور والمكافآت التي 

م من جودةيق مستوى مومن ثَمَّ تحقبكلية التربية؛ يحصل عليها عضو هيئة التدريس اة الحي تقد  
 وذلك على النحو التالي:الوظيفية؛

ة لماليازيادة الموارد الذاتية للكلية بما يمكنها من منح أعضاء هيئة التدريس حقوقهم   (1
في الأوقات المحددة، ومنحهم مكافآتمختلفة نظير الجهود المميزة، والإسهام في 

ثابتة؛ بما يسهم في تحسين أوضاعهم مساعدتهم التغلب على انخفاض الرواتب ال
 المالية، ويمكن أن يتحقق ذلك من خلالمن خلال:

 دي.، وزيادة البرامج التي تقدمها بمقابل ماتفعيل الوحدات والمراكز ذات الطابع الخاص 
  ين.لمن والمعلمديرياعقد شراكات مع مدارس التربية والتعليم لتقديم برامج تدريبية لتنمية مهارات القيادة لدى 
 تسويق االخدمات البحثية والإستشارية التي يمكن أن يقدمها أعضاء هيئة التدريس 

 بالكلية لصالح مؤسسات المجتمع وهيئاته المختلفة.
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تخصيص جزء من الموارد الذاتية للكلية لصرف مكافآت لعضو هيئة التدريس المتميز  (2
 أكاديميا وإداريًّا بشكل نصف سنوي.

ائعة في صرف المكافآت والبدلات؛ كنسيان أسماء البعض التخلص من الأخطاء الش (3
وضياع حقهم في صرف المكافاة الخاصة  بالملاحظة في اللجان الإمتحانية، وتأخر صرف 
المستحقات المالية التي تصرف من الصناديق الخاصة، وتعطيل صرف بعض المكافآت بس 

 لأخطاء وذلك من خلال:فقدان الأوراق الخاصة بها في إدارة الجامعة، وغيرها من ا
 .صرف المكافآت في موعدها لإرضاء عضو هيئة التدريس 
  ه.ي يعيشونأعضاء هيئة التدريس ومواكبتها لظروف العصر الذ المنظمة لبدلات اللوائح والقواعدتعديل 

كذلك و تدعم إدارة الكلية الأنشطة التعليمية البحثية المختلفة لأعضاء هيئة التدريس،  (4
 مكن أن تسهم في تنميتهم مهنيا.الأنشطة التي ي

يس تقديم إدارة الكلية الدعم المالي اللازم لنشر الأبحاث الخاصة بأعضاء هيئة التدر   (5
 بالإضافة للدعم المقدم لهم من إدارة الجامعة.

كلية ريس بآليات مقترحة لتحقيق جودة الترقية والتقدم الوظيحي لأعضاء هيئة التدثانيًا:
 سويف:التربية ـ جامعة بني 

تشجيع وتحفيز أعضاء هيئة التدريس على تحقيق إنجازات أكاديمية وبحثية متميزة تتسم  (1
 بالابتكار والإبداع، من خلال:

 ن بماتقديم المساعدة المعنوية من قبل الأساتذة لكل من المدرسين والأساتذه المساعدي 
 يشجعهم على الترقي للدرجات العلمية الأعلى بشكل مستمر.

 م المعرفي من قبل الأساتذة لكل من المدرسين والأساتذه المساعدين تقديم الدع
 لمساعدتهم في إنجاز أبحاثهم.

 .توفير دورات تدريبية تنمي مهارات وقدرات أعضاء هيئة التدريس البحثية 
  مطالبة إدارة الجامعة بتوفير الدرجات المالية لعضو هيئة التدريس الحاصل على

 واع المكآفاة.ترقية بشكل سريع كنوع من أن
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توفير احتياجات أعضاء هيئة التدريس البحثية بشكل مستمر لتقليل الهدر في الوقت (2
 والمال والجهد، لمساعدتهم علي تحقيق إنجازات علمية مميزة؛ من خلال:

 .تزويد مكتبة الكلية بأحدث المراجع والمجلات العلمية في كافة التخصصات 
  العلمي. م والبحثالتعليم بالتدريج لتكون ملائمة لعمليتي التعليم والتعلالنفس وتكونولوجيا تجديد معامل علم 
 .تخصيص قاعات ملائمة لعقد السمينارات والعمل على تحسينها باستمرار 
 .توفير الإنترنت بجميع مكاتب أعضاء هيئة التدريس بشكل مستمر 
 .اشتراك الكلية في مواقع بحثية عالمية 
ة عن جودة البحث العلمي ومدى توافر متطلباتهم البحثيقياس رضا أعضاء هيئة التدريس (3

 باستمرار، والعمل علي توفير ما ينقصهم من متطلبات.
 ن خلال:مداتها؛ المهارات والكفايات اللازمة لتولي أعضاء هيئة التدريس المناصب القيادية بالكلية ووحتنمية   (4

 .توفير برامج ودورات لتنمية مهاراتهم القيادية باستمرار 
 .تفويض القيادات جزء من سلطاتهم لأعضاء هيئة التدريس باستمرار 
  ُّالإعلان عن المهارات والكفايات اللازمة لتولي المناصب وفق كل ما يُسْتَجَد. 

دريس ة التثالثًا: آليات مقترحة لتحقيق جودة الإشراف والمشاركة في الإدارة لأعضاء هيئ
 بكلية التربية ـ جامعة بني سويف:

 مزيد من الفرص لمشاركة أعضاء هيئة التدريس بالكلية في الإدارة من خلال:توفير   (1
 ريس توفير قاعدة بيانات تتضمن كافة القرارات الإدارية التي تساعد أعضاء هيئة التد

 على القيام بأدوارهم. 
 .تفويض القيادات جزء من سلطاتهم لأعضاء هيئة التدريس باستمرار 

 يئة التدريس للمشاركة في صنع القررات، من خلال:  ( إتاحة الفرص أمام أعضاء ه2
  هم.الخطط البحثية والتدريسية وغيرها المتعلقة بعملإشراك أعضاء هيئة التدريس في تصميم 
 .إشراك أعضاء هيئة التدريس في صياغة رؤية الكلية ورسالتها وأهدافها 
 .تبني القيادات نمط الإدارة التشاركية 
 لكليةلقسم واالتعبير عن الرأي تفعيل المؤتمر العلمي لديمقراطية وحرية توفير بيئة عمل تتسم بال (2
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 تقليل الهدر في الإدارة والإشراف من خلال: (3
 .عدالة توزيع المهام والأدوار من قبل الرؤساء 
  ،عقد مجلس الكلية اجتماعات دورية لمناقشة مشكلات أعضاء هيئة التدريس

 وإشراكهم في وضع حلول تدريجية لها.
 س رضا أعضاء هيئة التدريس باستمرار حول درجة مشاركتهم في الإدارة، وتقديم قيا

رضا أعضاء هيئة التدريس عن درجة التغذية  الراجعة اللازمة لزيادة معدلات 
 مشاركتهم في الادارة.

 و  مراعاة الفروق الفردية بين أعضاء هيئة التدريس من حيث امتلاكهم مهارات قيادية
 وخبرات عمل سابقة.

 س بكليةلتدريارابعًا:  آليات مقترحة لتحقيق جودة التوزان بين العمل والحياة لأعضاء هيئة 
 التربية ـ جامعة بني سويف:

اتخاذ إدارة الكلية كافة الإجراءات والأنشطة التي من شأنها تقوية العلاقات  (1
 الاجتماعية والفهم المشترك بين أعضاء هيئة التدريس بعضهم البعض؛ من خلال:

  إنشاء صندوق من الجهود الذاتية لأعضاء هيئة التدريس بالكلية؛ ويتم دعمه من
 الموارد الذاتيه للكلية، لمساعدة بعضهم البعض في المناسبات السعيدة والمؤلمة.

 .توفير مزايا وخدمات ترفيهية مميزة تجمع أعضاء هيئة التدريس وذويهم 
 بعضها البعض؛ من خلال: تحقيق التكامل والتنسيق بين جميع أقسام الكلية (2
 .توفير شبكة داخلية للتواصل بسهولة بين أعضاء هيئة التدريس داخل الكلية 
 تبني مشروعات بحثية مشتركة في العلوم البينية بين الأقسام 
 .قياس رضا أعضاء هيئة التدريس باستمرار حول تحقيق التوازن بين الحياة والعمل 
بأن إدارة الكلية تسعى لتقديم المساعدة  دعم وتعزيز شعور أعضاء هيئة التدريس (3

 والعون للجميع وبصفه مستمرة؛ من خلال:
  تفعيل الأتوبيس الخاص بالكلية لنقل أعضاء هيئة التدريس من وإلى مبنى الكلية

 بشارع شافعي ومبني الكلية بشرق النيل.
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 لهدر.توفير كافة التجهيزات والتسهيلات اللازمة لأداء المهام والأعمال وتقليل ا 
تحديد مهام وأدوار أعضاء هيئة التدريس وفق قدراتهم وخبراتهم ورغباتهم لزيادة  (4

 معدلات الرضا عن العمل بالكلية.
س لتدريهيئة ا الأمان الوظيحي والسلامة المهنيةخامسًا: آليات مقترحة لتحقيق جودة 

 جامعة بني سويف: -بكلية التربية 
خاطر لعمل على زيادة قدرة الكلية على مواجهة المتوفير بيئة تتسم بالسلامة المهنية وا (1

 والأزمات؛ من خلال:
 .تشكيل لجنة للسلامة المهنية بالكلية لـتأمين بيئة العمل 
  عمل صيانة دورية لأدوات التعامل مع المخاطر من طفايات الحريق وزجاج الشبابيك

 وأسلاك الكهرباء .... وغيرها.
 ثناء اللجان الامتحانية.زيادة الاحتياطات الأمنية، وخاصة أ 
قياس رضا أعضاء هيئة التدريس باستمرار حول درجة الأمان الوظيفي والسلامة  (2

ضمن المهنية التي يشعرون بها أثناء عملهم؛ والعمل علي توفير كافة المتطلباتالتي ت
 شعورهم بالأمان الوظيفي والسلامة المهنية من خلال:

 هم ومتطلباتهم المادية وكذلك النفسية.عقد اجتماعات دورية لمناقشة احتياجات 
  .إنشاء صندوق للشكاوى والمقترحات لمنح فرص أكبر للتعبير عن الرأي بحرية تامة 

يز توفير بيئة تتسم بالأمان الوظيفي تساعد أعضاء هيئة التدريس على تحقيق مستوى متم (3
 من الأداء؛ من خلال:

 أديبية والتكليف بالعمل.تطبيق مبادئ العدالة والنزاهة في الإجراءات الت 
  صيانة وتجديد حجرات ومكاتب أعضاء هيئة التدريس باستمرار بما يتلاءم ومكانتهم

 العلمية والاجتماعية.
 ترميم وصيانة قاعات التدريس بشكل مستمر وتزويدها بكافة العوامل المساعدة التي 

 تضمن سلامة البيئة التعليمية وجودتها.
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لية قيق جودة الحياة الوظيفية لأعضاء هيئة التدريس بكالمحور الخامس: متطلبات تح
 التربية ـــ جامعة بني سويف )من قبل الإدارة العليا للتعليم الجامعي(:

إصدار قوانين وتشريعات خاصة بأعضاء هيئة التدريس بالجامعات؛ تسهم في توفير  .1
 متطلبات تحقيق جودة الحياة الوظيفية لهم.

جور والمكافآت التي يحصل عليها عضو هيئة التدريس تعديل اللوائح المنظمة للأ .2
 باستمرار بما يواكب متغيرات العصر الذي يعيشونه.

 إنشاء نوادي أعضاء هيئة التدريس بالجامعات التي ليس لديها نوادٍ. .3
تطوير وتحديث نوادي أعضاء هيئة التدريس باستمرار على نحو يتلاءم مع مكانتهم  .4

 أكبر قدر من الرفاهية. العلمية والاجتماعية لتحقيق
 تطوير منظومة الرعاية الصحية لأعضاء هيئة التدريس وأسرهم بشكل مستمر. .5
 تبني أسس ومعايير علمية واضحة ومرنة لترقية أعضاء هيئة التدريس. .6
دة منح الجامعات قدرًا أكبر من الاستقلالية الفعلية التي تمكنهم من زيادة فرص جو  .7

 الحياة الوظيفية لأعضائها.
 يادة الميزانية المحددة للبحث العلمي.ز  .8
 يس.البحثية المدعمة لتنمية قدرات أعضاء هيئة التدر زيادة فرص البعثات الخارجية والمنح  .9

تخصيص ميزانية لتجديد مباني الكليات وتحديث قاعات الدراسة بها، وكذلك مكاتب  .10
 ماد.لجودة والاعتأعضاء هيئة التدريس، بما يتلاءم مع معايير الهيئة القومية لضمان ا

اختيار القيادات العليا بالكليات والجامعات عن طريق الانتخاب وليس التعيين  .11
 لضمان الشفافية في تولي المناصب القيادية.

تدريب القيادات في المستويات العليا على أسرع وأفضل طرق لاكتشاف الهدر في  .12
 الوقت والجهد والتكلفة؛ لتحقيق مستوى متميز للأداء.

 هيئة التدريس بحث تصبح أسلوبا للعمل اليومي.قافة التحسين المستمر بين أعضاء نشر ث .13
 
 



 

 

 

 جامعة بنى سويف

 مجلة كلية التربية

 يوليوعدد 

 2019الجزء الثانى 

 

586 

 المراجــــــــــــــــــــــــــــــع
رات جودة الحياة الوظيفية ودورها في تحقيق التميز التنظيمي في إدا. (2019ابراهيم بن زيد بن حمد )

ياض، قة الر ة مطبقة في الإدارة العامة للتعليم بمنطالتعليم في المملكة العربية السعودية: دراسة ميداني
، 2مجلد ، جامعة عين شمس، كلية البنات للآداب والعلوم والتربية، المجلة البحث العلمي في التربية

 .431، ص 20العدد 
ت  بالمؤسسا (. فعالية برنامج للتنمية المهنية قائم علي تطبيقات الايزو2012ابراهيم بن عبد الله الزعيبر )

 لعربيةاالتعليمية في تحقيق جودة الحياة الوظيفية لدي أعضاء هيئة التدريس بجامعة المجمعة بالمملكة 
  .17-16، يوليو، ص ص 76، العدد مجلة كلية التربية بالزقازيقالسعودية، دراسات تربوية ونفسية، 

جودة أداء أعضاء هيئة (. مؤشرات جودة الحياة و 2016ابرهيم احمد السيد وأحمد محمد عبد الحميد )
، 170عدد ، ال35، المجلد مجلة كلية التربية جامعة الأزهرالتدريس الجامعي : دراسة مقارنة تنبؤية، 

 .320 -235، 4الجزء 
 25(. بعض قضايا أعضاء هيئة التدريس الواقع والمستقبل بعد ثورة 2011أحمد محمود فخري غريب)

قاهرة، وية، ال، جامعة القاهرة، معهد الدراسا ت التربيم في مصرمؤتمر ثورة يناير ومستقبل التعليناير، 
 .509 -508يوليو، ص ص  13-14

مام، (. واقع جودة الحياة الوظيفية لدي اعضاء هيئة التدريس بجامعة الد2015إيمان إبراهيم الدسوقي )
 .389(، ص 4)(، العدد 13، كلية الدراسات العليا للتربية، جامعة القاهرة، المجلد )مجلة العلوم التربوية

امعي: دراسة تأثير جودة الحياة الوظيفية علي التميز في الاداء الج(. 2014أيمن السيد غنيمي ابراهيم )
 .ين شمسع، رسالة دكتوراة، قسم إدارة الاعمال، كلية التجارة، جامعة ميدانية علي الجامعات المصرية

 تحقيق جودة الحياة الوظيفية في قطاع الاتصالات:(. تمكين العاملين كمدخل ل2014أيمن حسن ديوب )
، ص 1دد ، الع30، العراق، جامعة دمشق، المجلد مجلة العلوم الإقتصادية والقانونيةدراسة ميدانية، 

208. 
في تحقيق جودة التعليم العالي من  Gemba Kaizen (. إمكانية توظيق مدخل2019بسام منيب علي )

لعلوم مجلة تكريت للاعية في كلية التجارة والاقتصاد، جامعة الموصل"، وجهة نظر الطلبة "دراسة استط
، ص ص 2 ، الجزء46، العدد 14، كلية الإدارة والاقتصاد، جامعة تكريت، المجلد الإدارية والاقتصادية

53-61. 
ة لمج(:العدالة التنظيمية وعلاقتها بجودة حياة العمل في المجلس القومي  للرياضة، 2014بهجت راضي )
 .64(، ص 1(، العدد )1، المجلد )العلوم الادارية
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(: تحليل الرضا الوظيفي لكل من أعضاء هيئة 2010ثابت عبد الرحمن ادريس ودعاء محمد صبري )
التدريس وأعضاء الهيئة المعاونة في الجامعات الحكومية المصرية : دراسة تطبيقية على جامعة 

لعدد الثالث ، ا22، كلية التجارة، جامعة المنوفية، مجلد جاريةمجلة آفاق جديد للدراسات التالمنوفية، 
 .18والرابع، يوليو، ص 

عة بني الخطة الاستراتيجية لكلية التربية جام(: 2017جمهورية مصر العربية، وزارة التعليم العالي )
 .24 -19، القاهرة، جامعة بني سويف، ص ص 2022-2017سويف 

 Gemba Kaizen (: أثر ممارسة الادارة من موقع الحدث2016) حامد كاظم متعب وسعد مهدي سعيد
، لاهليةافي جودة أداء منظمات التعليم العالي"دراسة تحليلية" لآراء عينة من التدريسيين في الجامعات 

 .240، ص 40، المجلد الثالث عشر، العدد مجلة الغري للعلوم الإقتصادية والإدارية
عاملين: جودة الحياة الوظيفية وأثرها علي مستوي الأداء الوظيحي لل(. 2014خليل إسماعيل ابراهيم )

م إدارة رة، قس، رسالة دكتوراة، جامعة قناة السويس، كلية التجادراسة تطبيقية علي الجامعات الحلسطينية
  .63الأعمال، ص 

المصري، (. كيفية إستخدام أسلوب جيمبا كايزن في تطوير التعليم الجامعي 2013داليا طه محمود )
 .358 -351، مارس، ص ص 4، العدد 35، المجلد دراسات عربية في التربية وعلم النحس

جلة م(. أثر الولاء علي جودة الحياة الوظيفية، 2018دلال خالد أحمد وعبد الحميد عبد الفتاح شعلان )
 .210(، ص 11(، العدد )6، المجلد )الجمعية المصرية لأصول التربيةالمعرفة التربوية، 

مي (. تاثير جودة الحياة الوظيفية علي الصمت التنظي2018زايد ناجي شاويش ومحمد عبد الله الأشول )
 ،لقانونيةرية وامجلة العلوم الاقتصادية والإدااليمن،  -في جامعة دار السلام الدولية للعلوم والتكنولوجيا

 .41-26، ص ص 12، العدد 2المجلد 
ترح لتطبيق التحسين المستمر في جودة أداء قيادات رياض (. تصور مق2018زمار حمدي محمد )

حولة مجلة دراسات في الطالاطفال باستخدام استراتيجية الجمبا كايزن اليابانية: دراسة استشرافية، 
 .184-153، يوليو، ص ص 6، كلية التربية للطفولة المبكرة، جامعة أسيوط، العدد والتربية

 طالتوزيع، ، عمان، دار وائل للنشر و إدارة الأفراد -الموارد البشرية إدارة(. 2007سعاد نائف برنوطي )
 .467، ص 3

 مجلة(. فلسفة نوعية حياة العمل في منظمات الألفية الثالثة، 2007سعد العنزي وسما سعد خير الله )
 .80، ص 45، العدد 13، المجلد العلوم الاقتصادية والإدارية
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ل زارتي العمحياة الوظيفية وأثرها علي الالتزام التنظيمي لموظحي و جودة ال(. 2018سمر سعيد البياري )
م ادارة ية، قس، الجامعة الاسلامية بغزه، كلية الاقتصاد والعلوم الادار والتنمي الاجتماعية في قطاع غزه

 .20-13الأعمال، رسالة ماجستير، ص ص 
.ن، ص ، الاسماعيلية، دالبشرية الاتجاهات الحديثة في إدارة الموارد (.2009سيد محمد جاد الرب )

65. 
السادس  الملتقي الدولي(. الكايزن اليابانية كمدخل لتحقيق جودة الحياة الوظيفية، 2018شريفي مسعودة )

تاح منوفمبر،  14-13، جامعة طاهري محمد بشار، الجزائر، "نموذج التنمية الجيدية وجودة الحياة"
 علي الرابط التالي:

https://www.researchgate.net/publication  
 (. تطوير الجامعات المصرية لتحقيق جودة الحياة الاكاديمية علي ضوء بعض2018فاطمة زكريا محمد )

ت لبناا المؤتمر الدولي السنوي لقطاع الدراسات والبحوث بكليةالمؤشرات المعاصرة: دراسة تحليلة، 
 2030للآداب والعلوم والتربية بجامعة عين شمس بعنوان "البحث العلمي من منظور استرتيجية 

 .528 -482، الغردقة، ص ص 19-18، إصدار خاص لمجلة البحث العلمي، من )آفاق وتحديات(
ت وعا(. أثر تأمين بيئة العمل على جودة الحياة الوظيفية بمواقع مشر 2016فاطمة عبد المحيي عجرمة )

، حاثر الأبالمجلة العربية للعلوم ونشالتشييد المصرية بين التفعيل والمسئولية التشريعية والتعاقدية، 
 .13، ص 3، العدد 1المجلد 

(. الرضا الوظيفي وعلاقته بالإنتاجية العلمية لدى عضوات هيئة 2013فوزية بنت سعد الصبحي )
 .10، أبريل، ص 79، العدد 28، المجلد ازيقمجلة كلية التربية بالزقالتدريس بجامعة طيبة، 
(. متطلبات تحسين أساليب القايدة الجامعية في ضوء منهجية جيبما 2017محمد أحمد  الحربي )

 .258 -235، ص 25، المجلد 2، الجزء 1، العدد مجلة العلوم التربوية، GEMBA KAIZENكايزن 
لعمل في ظل إدارة الجودة الشاملة "دراسة (. جودة حياة ا2016محمد الامين احمد وبوحفص مباركي )

 .377-337،ص ص 12، العدد مجلة تنمية الموارد البشريةميدانية"، 
 ية جامعةجودة الحياة الوظيفية وتعزيز التميز الأكاديمي بكلية الترب(. 2016محمد سعيد عبدالمطلب )

ة، جامعة لتربيادارة التعليمية، كلية ، رسالة دكتوراة، قسم التربية المقارنة والإعين شمس: دراسة تحليلية
 .عين شمس

قدس مجلة جامعة ال(. اتجاهات العاملين نحو جودة حياة العمل في بلدية غزه، 2015محمد عبد اشتيوي )
 .21، ص 3، المجلد الاول، العدد المحتوحة للابحاث والدراسا الإدارية والإقتصادية

https://www.researchgate.net/publication
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ة ياة الوظيفية في تحقيق التميز المؤسسي: دراسأثر جودة الح(. 2018محمود اسماعيل اسماعيل )
 الدراسارسالة ماجستير، عمادة البحث العلمي و تطبيقية علي منظمات المجتمع المدني في قطاع غزه، 

  .17العليا، كلية التجارة، الجامعة الغسلامية بغزه، ص 
، متاح علي الرابط اليابانية التحسين المستمر باستراتيجيات الكايزن والكايكاكو(. 2017نزيه العثماني )

  :=404http://alothmany.me/blog/?p التالي
(. استخدام استراتيجيات التدريب وجودة الحياة الوظيفية لتحقيق جودة 2018هيام لطفي صالح حسن )
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