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ً
  إخواننا ..   بحثناȊعد الله ࢭʏ إتمام  لناوɠانوا عونا

   ʏده ࢭɺمن بذل وقته وج ʄوتوجٕڈنا إرشادناإڲ   
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  شكر وتقدير 

ووسعته       الكتاب  و୒حصاء  القلم  خطة  ما  عدد  اݍݰمد  له  الم؈قان  يملأ   
ً
حمدا اݍݰمد  لك  اللɺم   ،  ࣞ اݍݰمد 

الرحمة ، والصلاة والسلام عڴʄ خاتم الرسل، من لا نۗܣ Ȋعده صلاة تقغۜܣ ٭ڈا اݍݰاجات وترفعنا لأعڴʄ الدرجات  

..وتبلغنا ٭ڈا أقظۜܢ الغايات من جميع اݍݵ؈فات ࢭʏ اݍݰياة وȌعد الم
ً
 وآخرا

ً
  مات وࣞ اݍݰمد والشكر أولا

ا من قول المصطفى صڴʄ الله عليه وسلم  ( من لا ʇشكر الناس لا ʇشكر الله )      
ً
توجه بالشكر اݍݨزʈل   نانطلاق

  ʄعد الله  إڲȊ الله عز وجل أن 
ً
 وأخ؈فا

ً
ولا   الممكن والمستحيل  لناوأن ܥݵر   لإنجاز ɸذا المشروع  وفقناالشكر أولا

 ما 
ً
  لɢي يظɺر ɸذا المشروع عڴɸ ʄذا الشɢل، ولɺذا   ساعدونايتم شكر الله Ȗعاڲʄ إلا Ȋشكر عباده الذين كث؈فا

 نتقدم

 ʄشكرنا   ونوجه اݍݨميع الذكية  جامعة  إدارهبالشكر إڲʄبجامعة اݍݨميع   عمادة الدراسات العليا  ايضا اڲ

 الشكر اݍݨزʈل   الذكية  

بالشكر والتقدير اݍݵالص إڲʄ جميع الأساتذة الكرام الذين قدموا يد المساعدة العلمية   نتقدمكذلك 

 ࢭʏ تحكيم أدوات ɸذا المشروع. 
ً
 طيبا

ً
 والمعنوʈة، و୒ڲʄ جميع السادة اݝݰكم؈ن الذين بذلوا جɺدا

 إڲɠ ʄل من 
ً
متنان أزفɺا لكم ع؄ف ɸذا  وعرفان وامن قرʈب أو من Ȋعيد رسالة شكر وتقدير  ساعدوناوأخ؈فا

  .    المشروع

                                                                   

  

  

  



   
 

  

  

جودة الإدارة اݍݨامعية و علاقْڈا بالاستقرار الوظيفي من وجɺة نظر أعضاء ɸيئة التدرʉس  

  بجامعة اݍݨميع الذكية 

  

   

  الدراسة   مستخلص

  

 ʄالتعرف عڴ ʄدفت الدراسة إڲɸ  ليةɢس بʉيئة التدرɸ ة نظر أعضاءɺمعرفة واقع جودة الإدارة اݍݨامعية من وج

بجامعة   الذكية  ال؅فبية   ب؈ن  اݍݨميع  العلاقة  قوة  واختبار  الوظيفي،  الاستقرار  مستوى   ʄعڴ الضوء  و୒لقاء   ،

ࢭʏ  مدى تأث؈ف جودة الإدارة اݍݨامعية      ʄ عڴ  جودة الإدارة اݍݨامعية ومستوى الاستقرار الوظيفي، وأيضا التعرف

الدراسة، وتطوʈر الاسȘبانة ɠأداة   التحليڴʏ لتحقيق أɸداف  الاستقرار الوظيفي، تم استخدام المنݤݮ الوصفي 

  دراسة ݍݨمع البيانات والمعلوماترئʋسية لل

العينة  ʈقة  وتم استخدام طر ،  بجامعة اݍݨميع الذكية  ɸيئة التدرʉس  ) عضو  ١٣٦(تɢون مجتمع الدراسة من  

  العشوائية الȎسيطه 

  وتوصلت الدراسة إڲʄ أɸم النتائج التالية: 

)  ب؈ن أȊعاد جودة الإدارة اݍݨامعية  ٠٫٠٥وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (

 .بجامعة اݍݨميع الذكية والاستقرار الوظيفي من وجɺة نظر أعضاء ɸيئة التدرʉس 

اء  ج  بجامعة اݍݨميع الذكية  أن مستوى جودة الإدارة اݍݨامعية من وجɺة نظر أعضاء ɸيئة التدرʉس  كما  

 وكذلك مستوي الاستقرار الوظيفي  .مرتفع

إ كذلك  الدراسه  نتائج  رتب استجابات  ڲʏ  اشارت  متوسطات  ب؈ن  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  وجود  عدم 

عزى لمتغ؈ف النوع (الذɠور   لدراسة حول جودة الإدارة اݍݨامعية أفراد عينة ا
ُ
Ȗ-    عد ثقافةȊ ناءȞالإناث)، باست

  ..اݍݨودة الإدارʈة فقد ɠانت فيه فروق ب؈ن الذɠور والاناث لصاݍݳ الاناث

  ʏعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية ب؈ن متوسطات رتب استجابات أفراد عينة  كما اشارت النتائج اڲ



   
 

عزى لمتغ؈ 
ُ
Ȗ من    - سنوات  ١٠  - ٥سنوات، من    ٥ف سنوات اݍݵ؄فة (اقل من  الدراسة حول الاستقرار الوظيفي

  الدرجه العلمية والنوع . وكذلك متغ؈في .سنوات) ١٥سنة، أك؆ف من  ١٥ - ١١

الدراسة: والاعتماد    وأوصت  اݍݨودة  ظل   ʏࢭ ومؤشرات  كمعاي؈ف  اݍݨامعة   ʏࢭ اݍݨودة  بثقافة  الاɸتمام  ضرورة 

والعمل عڴʄ الاɸتمام بمراكز البحوث العملية، ودورɸا  الأɠادي׿ܣ، والعمل عڴʄ تحس؈ن جودة اݍݰياة اݍݨامعية،  

توض وʈجب  تطوʈره،   ʄعڴ والعمل   ،ʏاݝݰڴ اݝݨتمع  تواجه  الۘܣ  والظواɸر  القضايا  حل   ʏاݍݨامعة  ࢭ دور  يح 

الوظيفي  ڈيئة مناخ مܨݨع لتحقيق الاستقرار  المستقبڴʏ لمراحل تحس؈ن جودة الإدارة اݍݨامعية، والعمل عڴʄ ٮ 

  لدى أعضاء ɸيئة التدرʉس ࢭʏ اݍݨامعة. 

  

  

  

  



   
 

  

Abstract ..  

 ............ 

The study aimed to identify the reality of university management quality from the viewpoint of 

faculty members at the College of Education at Everyone's smart  University, to shed light on the 

level of job stability, and to test the strength of the relationship between university management 

quality and the level of job stability, and also to identify the impact of university management 

quality on job stability. The descriptive analytical approach was used to achieve the objectives of 

the study, and the questionnaire was developed as a main tool for the study to collect data and 

information 

The study population consisted of (136) faculty members at the College of Education at 

Everyone's smart  University, and the simple random sampling method was used.  

  

                                                               

The study reached the following most important results: 

 



   
 

There is a statistically significant correlation at the level of significance (0.05) between the 

dimensions of university management quality and job stability from the viewpoint of faculty 

members at the College of Education at Everyone's smart  University. 

The level of quality of university administration from the point of view of the faculty members at 

the College of Education at Everyone's smart   University was high, as well as the level of job 

stability.                                               

The results of the study also indicated that there were no statistically significant differences 

between the average ranks of the responses of the study sample members about the quality of 

university administration due to the gender variable (males - females), except for the dimension 

of  administrative quality culture, where there were differences between males and females in 

favor of females.                                             

The results also indicated that there were no statistically significant differences between the 

average ranks of the responses of the study sample members on job stability due to the variable 

years of experience (less than 5 years, from 5 to 10 years - from 11 to 15 years, more than 15 

years). Academic degree and type.                                                       

The study recommended: the need to pay attention to the culture of quality in the university as 

standards and indicators in light of quality and academic accreditation, and work to improve the 

quality of university life, and work on paying attention to practical research centers, and their role 

in solving issues and phenomena facing the local community, and working on its development, 

and the future role of the university must be clarified. The stages of improving the quality of 

university           administration, and working to create an encouraging atmosphere to achieve job 

stability for faculty members at the university.               
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  الإطار العام للدراسة الفصل الأول : 



  ١ 
 

  

  الإطار العام للدراسة  : الفصل الأول 

 

  : تمɺيد ١- ١

العلمية تظɺر   اݍݰاجة إڲʄ وجود  إن العصر اݍݰديث الذي ʇشɺد زʈادة طردية حول الطلب عڴʄ أɸمية المعرفة 

أعضاء ɸيئة تدرʉسية قادرʈن عڴʄ توليد المعرفة وتطوʈرɸا من خلال الاɸتمام بجودة الإدارة اݍݨامعية، حيث  

أن اݍݨامعة Ȗسɺم Ȋشɢل مباشر ࢭʏ عملية التنمية والتطوʈر ࢭʏ ضوء التغي؈فات الۘܣ ʇشɺدɸا العالم ࢭʏ الانفجار  

ي  ʏالتاڲȋو المعلومات،  أɸدافɺا المرجوة من خلال Ȗعزʈز الاستقرار  المعرࢭʏ، وتكنولوجيا  اݍݨامعة  أن تحقق   ʏبڧɴ

  الوظيفي لدى أعضاء ɸيئة تدرʉسɺا. 

اݍݨامعة   وȖعمل  عٔڈا،  الاستغناء  مجتمع  لأي  يمكن  لا  الۘܣ  الɺامة  ال؅فبوʈة  المؤسسات  إحدى  اݍݨامعة  وȖعت؄ف 

دور   تؤدي  فإٰڈا   ʏالتاڲȋو اݝݨتمع،  حاجات  تلبية   ʄعڴ ترȋوʈة  عڴʄ  كمؤسسة  التنمية  عمليات   ʏࢭ ʇسɺم  قيادي 

  ʄإڲ اݝݵتلفة  الدول   ʏࢭ اݍݨامعات  معظم   ʄسڥȖ وأيضا  للمجتمع،  والاقتصادي   ʏوالاجتماڤ  ʏالثقاࢭ المستوى 

من   بمستوى  ووظائف  مɺام  من  تؤديه  ما  خلال  من  اݍݨامعات  معظم  عن  ٭ڈا  تم؈ق  علمية  مɢانة   ʄإڲ الوصول 

 ʄا عڴɸس (غوانمة، وأبو معال، الكفاءة والفاعلية، وذلك باعتمادʉيئة التدرɸ م أعضاءɸ٢٠٢١أ.(  

  ʄعڴ قدرٮڈم  من  وʈزʈد  التدرʉسية،  الɺيئة  أعضاء  لإبداع  والمناسبة  الملاءمة  البʋئة  الوظيفي  الاستقرار  وʈوفر 

اكȘشاف اݍݰلول ࢭʏ العمل بطرق مبتكرة لتوف؈ف الوقت واݍݨɺد، حيث يوجد العديد من مظاɸر عدم الاستقرار  

من رفضɺم    الوظيفي  خلال  من  ذلك  عن  وʉع؄فون  والاسȘياء،  الوظيفي،  الرضا  Ȋعدم  الموظف؈ن  شعور  خلال 

  ). ٢٠١٩وܥݵطɺم ورفضɺم للعمل، وأيضا مقاومْڈم للأنظمة واللوائح التنظيمية ࢭʏ اݍݨامعة (عبيد، 

واݍݨودة اݍݨامعية تتطلب النوعية ࢭɠ ʏل مجالات العمليات الۘܣ يجب أن تتم Ȋشɢل ܵݰيح من أول مرة وࢭɠ ʏل  

    مرة، حيث يمكن تطوʉع مبادئ إدارة اݍݨودة الشاملة الۘܣ نادى ٭ڈا روادɸا  
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كٔڈا من غرس  "جوران" و"ديمينغ" وغ؈فɸم ࢭʏ اݍݨامعات عن طرʈق وڤʏ الإدارة اݍݨماعية بالمفاɸيم اݝݵتلفة، وتم 

  ʄعڴ والعمل  اݍݨامعية،  اݍݨودة  تنفيذ   ʏࢭ الɢل  ʇسɺم  لɢي  تنميْڈا   ʄعڴ والعمل  الموظف؈ن،  لدى  اݍݨودة  ثقافة 

العالم، والاɸتمام بأعضاء   امتداد خارطة   ʄاݍݰديث عڴ العصر  ب؈ن جامعات  التحدي قائما  زال  إنجاحɺا، وما 

  ʏوسڥ المناسبة،  العلمية  البʋئة  وتوف؈ف  التدرʉس،  من  ɸيئة  باعتبارɸم  ومɺاراٮڈم،  قدراٮڈم  لتطوʈر  اݍݨامعات 

وجودة   التعليم،  جودة  Ȗعكس  الۘܣ  بالمعاي؈ف  الاɸتمام  وكذلك  التعليمة،  العملية   ʏࢭ الرئʋسية  الرɠائز  أɸم 

مخرجاته ࢭʏ المؤسسات التعليمية، لذلك Ȗعمل اݍݨامعات عڴʄ ٮڈيئة المناخ المܨݨع والمناسب، وٮڈيئة الظروف  

  ). ٢٠١٧اء ɸيئة تدرʉسɺا ɠافة لأدوارɸم المɺمة ࢭʏ خدمة العلم وȖعزʈز ثقافة اݝݨتمع (أحمد، المناسبة لأعض 

علٕڈا أعضاء   الۘܣ يحصل  ࢭʏ اݍݨامعات  الإدارات  التنظي׿ܣ اݝݰفز من قبل  بالمناخ  الوظيفي  وʈرتبط الاستقرار 

ڈا، وȋقدر ما تمثل الوظيفة مصدر قناعة التدرʉس من الوظيفة الۘܣ ʇشغلوٰ أو منفعة لɺم بقدر ما يزʈد    ɸيئة 

من رضاɸم عن ɸذه الوظيفة مما يؤدي إڲʄ تمسكɺم وارتباطɺم ٭ڈذه الوظيفة، وȋالتاڲʏ يرتفع وʈتحسن مستوى  

  ).٢٠١٧أدا٬ڈم مما ʇܨݨعɺم عڴʄ المبادأة والابداع (يوسف، 

ق أɸدافɺا، لذا لابد  كما وʉعد العنصر الȎشري من الدعائم الأساسية لنجاح المؤسسات التعليمة وغ؈فɸا لتحقي

أن العنصر  إرضائه وتحقيق أɸدافه، وقد ساد الاعتقاد ࢭʏ حالات خاصة   ʄبه، والعمل عڴ من زʈادة الاɸتمام 

الȎشري    الۘܣ ʇشغلɺا، والعنصر  النظر عن رضاه أو عدم رضاه عن الوظيفية  الȎشري مج؄ف عڴʄ العمل Ȋغض 

العقلية المɺارات والقدرات  ٭ڈذا    ɸو عبارة عن مجموعة من  أن تأخذ Ȋع؈ن الاعتبار  واݍݨسمية، وعڴʄ اݍݨامعة 

  ). ٢٠١٧العنصر، والاɸتمام به وتوف؈ف الشروط المناسبة لبقائه ونموه واستمرارʈته ࢭʏ اݍݨامعة (رمضان،  

للتعرف متواضعة  كمحاولة  الدراسة  ɸذه  جاءت  تقدم  ما  ضوء   ʏࢭ  ʄوعلاقْڈا   عڴ اݍݨامعية  الإدارة  جودة 

  . اݍݨميع الذكية ن وجɺة نظر أعضاء ɸيئة التدرʉس بجامعة بالاستقرار الوظيفي م 

  

  

  

  مشɢلة الدراسة:  ٢- ١

المɺارات   إن توفر  إذ  المؤسسة ذات أولوʈة كب؈فة ࢭʏ تفعيل إدارة اݍݨودة الشاملة   ʏࢭ الȎشرʈة  Ȗعت؄ف إدارة الموارد 

الۘܣ تحقق   الرɠائز  الȎشرʈة وتدرʈبٕڈا وتطوʈرɸا من أɸم  النجاح  والكفاءات  تحقيق  إن  للمؤسسة أɸدافɺا كما 

  . )٢٠٠٥الɺادف ʇستدڤʏ الاɸتمام بالإفراد بدءا Ȋعملية الاختيار والتعي؈ن وȋرامج التدرʈب والتطوʈر (حمود،

العمل ففي الولايات المتحدة الأمرʈكية ɸناك     واɸتمت الكث؈ف من الدراسات بدراسة العوامل المؤثرة ࢭʏ دوران 

)، أما عڴʄ المستوى العرȌي تم تناول الموضوع من  ١٥٠٠ودراسة، وࢭʏ اس؅فاليا ما يقارب () بحث  ٣٥٠٠أك؆ف من (



  ٣ 
 

مٔڈم   الباحث؈ن  من  عدد  يوسف،  ٢٠١٩(عبيد  قبل  إبراɸيم،  ٢٠٢٠المعماري  ؛  ٢٠١٧؛  آل  اݍݨب؈في،  ٢٠٢١؛   ،

لɺذا  ٢٠٢٠ الوظيفي      الباحثون   ارتاح)،  بالاستقرار  وعلاقْڈا  اݍݨامعية  الإدارة  جودة  نظر  دراسة  وجɺة  من 

  الإجابة عڴʄ الȘساؤلات التالية:  ࢭʏ ، وتم صياغة مشɢلة الدراسة اݍݨميع الذكية أعضاء ɸيئة التدرʉس بجامعة  

ɸل توجد علاقة ارتباطيه ذات دلالة إحصائية ب؈ن جودة الإدارة اݍݨامعية والاستقرار الوظيفي من وجɺة نظر  

  ؟  بجامعة اݍݨميع الذكية أعضاء ɸيئة التدرʉس 

  : الرئʋس الأسئلة الفرعية التالية  وʈتفرع من السؤال

 ؟  عة اݍݨميع الذكية بجامما مستوى جودة الإدارة اݍݨامعية من وجɺة نظر أعضاء ɸيئة التدرʉس  - ١

 ؟   بجامعة اݍݨميع الذكية ما مستوى الاستقرار الوظيفي من وجɺة نظر أعضاء ɸيئة التدرʉس  - ٢

لدى   - ٣ اݍݨامعية  الإدارة  جودة   ʏࢭ العينة  أفراد  استجابات  ب؈ن  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  ɸل 

سنوات    –الدرجة العلمية    –Ȗعزى إڲʄ متغ؈فات (النوع    بجامعة اݍݨميع الذكية  أعضاء ɸيئة التدرʉس  

 اݍݵ؄فة ) ؟ 

الوظيفي  لدى أعضاء   ɸل توجد فروق ذات دلالة إحصائية ب؈ن استجابات أفراد العينة ࢭʏ الاستقرار - ٤

سنوات اݍݵ؄فة )    –الدرجة العلمية    –Ȗعزى إڲʄ متغ؈فات (النوع   بجامعة اݍݨميع الذكية ɸيئة التدرʉس  

  ؟

  أɸداف الدراسة: ٣- ١

 :ʏداف الدراسة من خلال ما يڴɸمما سبق يمكن تحديد أ  

 . بجامعة اݍݨميع الذكية ɸيئة التدرʉس  أعضاء  اݍݨامعية من وجɺة نظر  الإدارةجودة  معرفة مستوى  - ١

  .بجامعة اݍݨميع الذكية  معرفة مستوى الاستقرار الوظيفي من وجɺة نظر أعضاء ɸيئة التدرʉس  - ٢

معرفة  الفروق ذات الدلالة الإحصائية ب؈ن استجابات أفراد العينة ࢭʏ جودة الإدارة اݍݨامعية لدى   - ٣

سنوات   –الدرجة العلمية   –ى إڲʄ متغ؈فات (النوع Ȗعز  بجامعة اݍݨميع الذكية أعضاء ɸيئة التدرʉس 

 اݍݵ؄فة ) . 

لدى  - ٤ الوظيفي   الاستقرار   ʏࢭ العينة  أفراد  استجابات  ب؈ن  الإحصائية  الدلالة  ذات  الفروق  معرفة 

سنوات    –الدرجة العلمية    –Ȗعزى إڲʄ متغ؈فات (النوع    بجامعة اݍݨميع الذكية  أعضاء ɸيئة التدرʉس  

  اݍݵ؄فة ) . 

 

  أɸمية الدراسة:  ٤- ١

 : ʏميْڈا من خلال ما يڴɸسب الدراسة أȘتك  
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 : الأɸمية النظرʈة

Ȗستمد الدراسة أɸميْڈا النظرʈة من أɸمية دور إدارة اݍݨامعة ࢭʏ تطبيق اݍݨودة الشاملة   - ١

،علاوة عڴʄ أن   اݍݨميع الذكية وعلاقْڈا بالاستقرار الوظيفي لأعضاء ɸيئة التدرʉس ࢭʏ جامعة  

  الدراسة قد ت؆في المكتبات بما تتضمنه من معلومات عن الاستقرار الوظيفي . 

ة اݍݰالية إدارة اݍݨامعة ࢭʏ تطبيق اݍݨودة الشاملة أثناء ممارسة أعمالɺم  يؤمل أن تفيد الدراس - ٢

  .ة الطلبة واݝݨتمع والبحث العل׿ܣالإدارʈة والأɠاديمية والفنية ݍݵدم

  اݍݨميع الذكية التعرف عڴʄ مستوى الاستقرار الوظيفي لدى أعضاء ɸيئة التدرʉس ࢭʏ جامعة  - ٣

  إڲʄ المستوى المناسب . ،والتعرف عڴʄ المعوقات الۘܣ تحول للوصول  

  

  :مية العمليةɸالأ 

ال؅فبوʈ؈ن    المسئول؈نقد Ȗسɺم نتائج الدراسة من فوائد علمية ࢭʏ الميدان ال؅فبوي للمساعدة  - ١

  . الذكيةلاستقرار الوظيفي ࢭʏ جامعة  للتعرف عڴʄ اتجاɸات أعضاء ɸيئة التدرʉس نحو تحقيق ا

٢ -  ʏس ࢭʉيئة التدرɸ توضيح آرا٬ڈم حول تحقيق مستوى  مساعدة ومساندة أعضاء ʏاݍݨامعة ࢭ

ة اݍݨامعة لتحقيق اݍݨودة الاستقرار الوظيفي بɢل شفافية ووضوح ، و୒يصاله للمسؤول؈ن ࢭʏ إدار 

  . الشاملة

قد Ȗسɺم الدراسة اݍݰالية ࢭʏ فتح مجال جديد أمام الباحث؈ن للقيام بدراسات وأبحاث جديدة   - ٣

  .لوظيفي ࢭʏ مؤسسات التعليم العاڲʏستقرار اتȘناول موضوع جودة الإدارة اݍݨامعية والا 

  حدود الدراسة: ٥- ١

  تتمثل حدود الدراسة ࢭʏ اݝݰددات الآتية:

الموضوعية:   الوظي اݍݰدود  الاستقرار  دراسة  التدرʉسيتمثل حول  ɸيئة  لأعضاء  ال؅فبية    في  ࢭʏ جامعة    بɢلية 

الذكية   لعوامل    اݍݨميع  التطرق  دون  اݍݨامعية)  الإدارة  (جودة   ʄعڴ اقتصر  والذي  فيه،  المؤثرة  والعوامل 

  ومتغ؈فات مستقلة أخرى. 

  . بجامعة اݍݨميع الذكية تم تطبيق ɸذه الدراسة عڴʄ أعضاء ɸيئة التدرʉس اݍݰدود المɢانية: 

  . م٢٠٢٢- ١٤٤٣ مفصل الدرا؟ۜܣ الثاɲي من العا: تم تطبيق الدراسة خلال الاݍݰدود الزمانية

  . بجامعة اݍݨميع الذكية درʉس : اقتصرت الدراسة عڴʄ أعضاء ɸيئة الت اݍݰدود الȎشرʈة

  مصطݏݰات الدراسة:  ٦- ١

   :جودة الإدارة اݍݨامعية  
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Ȗعرف بأٰڈا "جودة العملية الإدارʈة الۘܣ يمارسɺا ɠل مدير أو قائد ࢭʏ النظام التعلي׿ܣ، وتتɢون ɸذه العملية من  

رئʋسية ۂʏ التخطيط، التنظيم، القيادة، الرقابة، وتقوʈم الأداء، وɠلما ازدادت جودة العملية الإدارʈة  عناصر  

المالية،   التجɺ؈قات،  المعامل،  المكتبة،  بالمبۚܢ،  المتعلقة  والمادية  الȎشرʈة  المتاحة  الموارد  استخدام  حسن 

  ).٢٠٠٣والمعلوماتية" (أحمد، 

ʈقة الۘܣ يدار ٭ڈا التعليم ࢭʏ مجتمع ما وفق ايديولوجية ذلك اݝݨتمع  ) ۂʏ "الطر ٢٠٠٧وʉعرفɺا العاɲي، (

وأوضاعه، والاتجاɸات الفكرʈة ال؅فبوʈة السائدة فيه للوصول إڲʄ تحقيق أɸدافه من ɠل ɲشاط منظم مقصود  

  وɸادف يحقق الأɸداف ال؅فبوʈة المرجوة" 

:     الباحثون ʉعرفة  و 
ً
داخل    إجرائيا تتم  الۘܣ  الإدارʈة  العمليات  مجموعة  عن  عبارة   ʏۂ اݍݨامعية  الإدارة  أن 

الذكية  جامعة   ضل الطرق لتحقيق  ، والۘܣ ٮڈدف إڲʄ تحقيق  معاي؈ف اݍݨودة لدى الإدارة اݍݨامعية بأفاݍݨميع 

  أɸدافɺا ال؅فبوʈة 

  :الاستقرار الوظيفي  

العمل، وع  ʏال؅فك؈ق ࢭ "التمتع بأك؄ف قدر ممكن من  المادية والمعنوʈة  ɸو  العمل نȘيجة لإشباع اݍݰوافز  دم ترك 

والاجتماعية والنفسية المقدمة من قبل المؤسسة، وأن ɸناك علاقة ب؈ن استقرار الموظف ࢭʏ عمله ورضاه عنه،  

وأن اݍݵوف وقلة الراحة تؤثر ࢭʏ سلوك الموظف، لذلك لتحقيق الاستقرار الوظيفي يجب مراعاة توف؈ف ظروف  

  ).٢٠٠٩ة واجتماعية ملاءمة (الصمادي، والرواشدة، مادية ونفسي

:      الباحثون ʉعرفة  و 
ً
ائيا ترك  إجر  ʏࢭ التفك؈ف  وعدم  العمل،   ʏࢭ بال؅فك؈ق  التدرʉس  ɸيئة  أعضاء  تمتع  قدرة  أنه 

والرضا   بالطمأنʋنة  الشعور   ʄعڴ وȖساعدɸم  اݍݨامعة،  طرف  من  مقدمة  ضمانات  توفر  ȊسȎب  وظائفɺم 

  . والانتماء والشعور بالأمان الوظيفيالوظيفي،  



   
 

  

  

  

  

  

  

  الفصل الثاɲي : الإطار النظري والدراسات السابقة 
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  الإطار النظري والدراسات السابقة:  الفصل الثاɲي

  

الإطار النظري حول موضوع الدراسة الۘܣ يتمثل بمتغ؈فاٮڈا "المتغ؈ف المستقل" جودة الإدارة  يȘناول ɸذا الفصل  

بالاستقرار   المتمثل  التاȊع"  "المتغ؈ف  أيضا  واݍݵصائص،  والأɸمية،  والأɸداف،  المفɺوم،  ناحية  من  اݍݨامعية، 

 :ʏالنحو التاڲ ʄتم تقسم الفصل عڴʋالوظيفي، وس  

  جودة الإدارة اݍݨامعية  ١- ٢

  تمɺيد:١- ١- ٢

Ȗعد اݍݨامعات من أɸم مؤسسات اݝݨتمع الۘܣ لɺا مساɸمة كب؈فة ࢭʏ ٰڈضة اݝݨتمع واݝݰافظة عڴʄ مكȘسباته  

من   الأمن والاستقرار  أɸدافɺا، وʉعد  الأساتذة والطلاب وصولا لتحقيق  أدوارɸا تجاه  تفعيل  وامنه، من خلال 

الۘܣ تقوم علٕڈا المؤسسات والدول، فلا يمكن لأي    المطالب الضرورʈة لݏݰياة، كما ɸو من المقومات الاساسية

مجتمع أن يتقدم وʈزدɸر بدون تحقيق أمن واستقرار لأفراده وࢭɸ ʏذا السياق ي؄فز الاستقرار الوظيفي كمتغ؈ف  

ࢭʏ غاية الأɸمية، وذلك لأن الفرد اذا استقرت حياته وخصوصا الوظيفية استطاع أن ينعم بالأمن والاستقرار  

  لتحقيق التطور والرࢮʏ الذي يɴشده اݝݨتمع.  الشامل وصولا

 
ً
أدوارا تلعب  أٰڈا  العظيمة ذلك  الأɸمية  اݍݨامعة ۂʏ المؤسسة ذات  بما    وȖعت؄ف  الطلبة  سلوك  ࢭȖ ʏشكيل  مɺمة 

تملكه من نظم و୒دارة وأساليب ومناݠݮ وطرق تدرʉس ترȋوʈة، وما تضم من كفايات متخصصة وأعضاء ɸيئة  

  ) Guzzetti& William 2010تدرʉس. (

  والتنافسية  ومما لا شك فيه أن الإدارة اݍݨامعية لم Ȗعد سɺلة ࢭʏ عالم اليوم، حيث اصبحت متطلبات اݍݨودة

تفرض نفسɺا، وȌعد أن ɠأنت اݍݨامعات تحاول تخرʈج الطلبة المؤɸل؈ن لمتطلبات التنمية داخل البلد    والعولمة

ن لدخول سوق العمل عڴʄ مستوى العالم الذي  الواحد، أصبحت ɸذه اݍݨامعات ترمي إڲʄ تخرʈج طلبة مؤɸل؈ 

الȘسابق عڴʄ تحصيل مراتب متقدمة فيما ʇُس׿ܢ اصطلاحا    بل أصبح قرʈة عالميةوȋخاصة ࢭʏ ظل 
ً
لم ʇعد عالما

  تصɴيف اݍݨامعات. 

  

  مفɺوم جودة الإدارة اݍݨامعية:٢- ١- ٢

بتفصيل المصطݏݳ وتوضيح مفɺوم الإدارة اݍݨامعية    الباحثون   سيقوم لتوضيح مفɺوم جودة الإدارة اݍݨامعية  

  ࢭʏ البداية ومن ثم توضيح مفɺوم جودة الإدارة اݍݨامعية. 
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Ȗعد الإدارة اݍݨامعية اݝݰرك الأسا؟ۜܣ المسؤول عن قيادة وتحس؈ن الأداء والاستقرار ࢭʏ اݍݨامعة بɢل مɢوناٮڈا  

البقاء والمنافسة ࢭʏ ظل التطورات المȘسارعة ࢭʏ جميع    الȎشرʈة، وذلك من أجل تمكئڈا منɸا المادية و وعناصر 

  ميادين اݍݰياة. 

الإدارة اݍݨامعة "بأٰڈا الطرʈقة الۘܣ يدار ٭ڈا التعليم ࢭʏ مجتمع ما وفقا لأيديولوجية ذلك   )،٢٠٠٧يذكر العاɲي ( 

ال؅فب الفكرʈة  والاتجاɸات  وأوضاعه،  منظم  اݝݨتمع  ɲشاط  ɠل  خلال  من  أɸدافه   ʄإڲ ليصل  فيه  السائدة  وʈة 

  مقصود وɸادف يحقق الأɸداف ال؅فبوʈة المɴشودة".

 )ʏالڍ عبد  وتنظيمɺا    ) ٢٠٠٧وأوردɸا  والمادية  الاɲشائية  اݍݨɺود  Ȗعبئة  بمقتضاɸا  يتم  الۘܣ  العملية  "بأٰڈا 

  عية اڲʄ تحقيقɺا". والتɴسيق فٕڈا وتوجٕڈɺا لتحقيق الأɸداف الۘܣ Ȗسڥʄ المؤسسة اݍݨام

 ) التعليم العاڲʏ لتحقيق أɸدافه بأسلوب  ) ٢٠٠١وʉعرف سنقر  الۘܣ يدار ٭ڈا  "بأٰڈا الطرʈقة  ، الإدارة اݍݨامعية 

خلاق من خلال العمل مع الأساتذة والطلاب والعامل؈ن ࢭʏ اݍݨامعة وتوزʉع المسؤوليات وتوجيه ال؄فامج وتقوʈم  

  النتائج".

 ) عڴHach 1998  ،(  ʄوʈذكرɸا  والقدرة  بالقوة  تتمتع  الۘܣ  اݍݨامعية  المؤسسة  داخل  القيادات  مجموعة  بأٰڈا 

لتحقيق   وتخطيط  لاس؅فاتيجية  وفقا  المطلوȋة  النتائج  يحقق  فيما  المرغوب  التغي؈ف  يتم  حۘܢ  القرارات  اتخاذ 

  أحدث طرق لتطوʈر المؤسسة اݍݨامعية". 

اݍݨامعية   الإدارة  ( مفɺوم جودة  أحمد  أو  أٰ)،٢٠٠٣وʈذكرɸا  الۘܣ يمارسɺا ɠل مدير  الادارʈة  العملية  ڈا جودة 

قائد ࢭʏ النظام التعلي׿ܣ، وتتألف ɸذه العملية من عناصر أساسية ۂʏ التخطيط، والتنظيم والقيادة والرقابة  

  وتقوʈم الاداء، وɠلما زادت جودة العملية الادارʈة حسن استخدام الموارد الȎشرʈة والمادية المتاحة.

  

بأٰڈا جودة الوظائف الادارʈة الۘܣ يمارسɺا ɠل مستوى اداري ࢭʏ اݍݨامعة من رئʋس    ) ٢٠٠٧وان ( ʇعرفɺا عل كما  

دور   ادراك   ʏۂ اساسية  عناصر  سبع  من  تتألف   ʏوۂ موظف؈ن،  من  وغ؈فɸم  قسم  ورئʋس  ɠلية  وعميد  جامعة 

ا، التحول الشامل، تدعيم  الادارة، دور الادارة ࢭʏ عملية اݍݨودة، قبول المسؤولية المتعلقة باݍݨودة والال؅قام ٭ڈ 

  المشاركة ࢭʏ اتخاذ القرارات، نمط قيادة التغي؈ف، السلوك والدافعية.

ʉتج  وɴالباحثون  ست أنه يجب عڴʄ إدارة اݍݨامعة أن تل؅قم بتطبيق نظام اݍݨودة ٭ڈا، لأٰڈا منظومة مبɴية     قام 

م؈ق والابداع من خلال قيادة قادرة  عڴʄ الإخلاص ࢭʏ العمل، ومن الواجب علٕڈا تطوʈر وظائف اݍݨامعة نحو الت 

عڴʄ منح الصلاحيات وȖعزʈز قدرات الإدارʈ؈ن العامل؈ن ࢭʏ إدارة اݍݨامعات وتحف؈قɸم عڴʄ بناء شراكة فعالة مع  

  اݝݰيط اݍݵارڊʏ والمستفيدين من مخرجات اݍݨامعات. 
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  خصائص وسمات الإدارة اݍݨامعية: ٣- ١- ٢

الاɲسانية   العلاقات  الاتصال  أن  قنوات  تصبح  اݍݨامعية حيث  الادارة  نجاح   ʏࢭ ɸاما  دورا  تلعب  والاجتماعية 

العمل   ʏࢭ التعاون  روح  بحرʈة وتن׿ܣ  التحدث   ʄعڴ اݍݨامعات   ʏࢭ العامل؈ن  الادارʈ؈ن  اȖساعا وعمقا وتحفز  أك؆ف 

  وɸو من ضرورʈات الاضافية لتحقيق جودة مخرجات اݍݨامعات. 

 ) ʏذكر عبد الڍʈا:) أن للإد٢٠٠٧وɺمɸسم ٭ڈا وأȘ١  ارة اݍݨامعية مجموعة من اݍݵصائص والسمات الۘܣ ت .

كفاءاٮڈا   وتتوقف  الاɲسانية،  واݍݰاجات  الرغبات  من  يمكن  ما  أقظۜܢ  تحقيق  Ȗسْڈدف  اɲسانية،  عملية  أٰڈا 

الذين   فɺمɺا لسلوك الأفراد واݍݨماعات  الȎشري المبذول، وعڴʄ مدى  اݍݨɺد  نوعية   ʄحد كب؈ف عڴ ʄإڲ ونجاحɺا 

  عامل معɺم. تت

  أٰڈا عملية ترȋوʈة Ȗسْڈدف تنمية وترȋية المرتبط؈ن ٭ڈا وتحقيق الأɸداف ال؅فبوʈة للمجتمع. . ٢

  أٰڈا عملية ɸادفة وȋناءة غايْڈا الأساسية تحقيق الأɸداف ال؅فبوʈة والاجتماعية والمعرفية. . ٣

والاح؅فام  .  ٤ والتفاɸم  والتعاون  المشاركة  يقتغۜܣ  Ȗعاوɲي   ʏجماڤ عمل  وࢭʏ أٰڈا  بداخلɺا،  فرد  ɠل  من  المتبادل 

  حدود الامɢانات والاختصاصات اݝݰددة لɺا. 

والتعلي׿ܣ  .  ٥ ال؅فبوي  الاداري  العمل  يطلّڈا  الۘܣ  اݝݵتلفة  والعمليات  والأعمال  اݍݨɺود  جميع   ʄعڴ Ȗشتمل  أٰڈا 

  سواء ɠأنت تنفيذية ام فنية ام ترȋوʈة

ؤثر فيه وتتأثر به، وۂʏ وليده حاجة أو حاجات اجتماعية،  أٰڈا عملية اجتماعية، تحدث ࢭʏ إطار اجتماڤʏ ت.  ٦

  وقيامɺا ࢭʏ الأصل من أجل تقديم فائدة عامة للمجموعة. 

  وظائف الإدارة اݍݨامعية:٤- ١- ٢

دورا   يلعب   ʏالعاڲ التعليم  لأن  لݏݨامعة  الفقري  العمود  بم؇قلة  وأٰڈا  خاصة  اɸمية  ذات  اݍݨامعية  الادارة  أن 

التنمية الȎشرʈة والتطوʈر الاقتصادي ࢭʏ اݝݨتمع، وʉعمل التعليم العاڲʏ عڴʄ تحقيق التوافق  اساسيا ࢭʏ تحقيق  

  . ب؈ن ما تقوم به اݍݨامعة وما يتوقع اݝݨتمع مٔڈا أن تفعل

  ) مجموعة من الوظائف للإدارة اݍݨامعية من أبرزɸا:٢٠٠١وʈورد لنا اݍݵطيب ( 

  عمة والممولة.إقامة علاقات عمل جيدة مع اݍݨɺات والأجɺزة الدا .١

 صياغة رسالة اݍݨامعة بحيث تɢون ذات اس؅فاتيجية واܷݰة.  .٢

عمل   .٣ مجالات   ʏࢭ والتوجيه  القيادة   ʏࢭ بمسؤولياٮڈا  للقيام  التنفيذي،  المستوى   ʄعڴ قوʈة  بإدارة  العناية 

 اݍݨامعة الرئʋسية. 
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أعضاء مجالس الفعاليات فتح القنوات لاستقبال المعلومات من اݍݨɺات والمؤسسات اݍݵارجية، من مثل   .٤

لݏݨامعات،    ʏالماڲ الدعم  بتوف؈ف  المɺتمة  الشعبية  والݏݨان  والشرɠات  والبنوك  والتجارʈة  الاقتصادية 

مسؤوليْڈا   تɢون  اݍݨامعة،   ʏࢭ بالتخطيط  خاصة  وحدة  أɲشاء  ضرورة   ʄإڲ بالإضافة  اݍݵارج،   ʏࢭ والطلاب 

 والاقتصادية وتحليلɺا. جمع المعلومات والبيانات المتعلقة بالعوامل الاجتماعية

أɲشاء قاعدة بيانات، واستخدام مؤشرات الأداء لإجراء المقارنات عڴʄ المستوى المؤسؠۜܣ ومستوى الدوائر   .٥

 ولقياس مدى التقدم الذي تم تحقيقه. 

اعتماد نماذج واجراءات الموازنة المرتبطة بالتخطيط، وتطبيقاٮڈا عڴʄ الɢلفة اݍݰقيقة عڴʄ مستوى الدوائر   .٦

 ولت تنفيذ ال؄فامج. الۘܣ ت

 اعتماد رؤساء الدوائر أو الأقسام مديرʈن منفذين حقيق؈ن. .٧

  المرونة ࢭʏ جميع مجالات العمل ࢭʏ اݍݨامعة. .٨

  مسؤولية الإدارة اݍݨامعية:٥- ١- ٢

من عناصر أساسية    ائد ࢭʏ النظام اݍݨامڥʏ، وۂʏ تتألفأن الإدارة اݍݨامعية ۂʏ عملية يمارسɺا ɠل مدير أو ق

جيه والتنظيم والرقابة وتقوʈم الاداء، وۂʏ مفɺوم شامل يؤدي ݍݨودة ف الاداء وتɢون عملية  التخطيط والتو 

  مخططة ومنظمة ٮڈدف لتحقيق كفاءة عالية وراܥݵة ࢭʏ الأداء وتطوʈر مستمر. 

(عبيد، لنا  ، أن الادارة اݍݨامعية Ȗعت؄ف  مسؤولة عن تطوʈر وظائف اݍݨامعة، فأن عدم وجود  ) ١٩٩٧وʈوܷݳ 

جامع التحديات  إدارة  ومواجɺة  وتقنياته،  العصر  آليات  اسȘيعاب   ʄعڴ قادرة  العالية  بالكفاءة  تتم؈ق  ية 

الفعال   الدور  ȊسȎب  كب؈فة  بأɸمية  تتم؈ق  فࢼܣ  ولذلك  اݍݨوɸري،  التطور  طرʈق   ʏࢭ عقبة  سيجعلɺا  والمتغ؈فات، 

الۘܣ تقوم الۘܣ تقع عڴʄ عاتقɺا والقرارات  المسؤوليات   ʄبه، بالإضافة إڲ باتخاذɸا والۘܣ Ȗعتمد علٕڈا    الذي تقوم 

البحث   تخطيط  لعملية  الاɸتمام  ومنح  أɸدافɺا،  تحقيق   ʄعڴ قدرٮڈا   ʄاڲ بالإضافة  وفاعليْڈا  اݍݨامعة  مس؈فة 

الرك؈قة الأساسية لتحقيق أɸداف المؤسسة   العل׿ܣ والعمل عڴʄ توجٕڈه والقيام بȘنفيذ مشارʉعه، والۘܣ  Ȗعت؄ف 

  ن اݍݰضارة العلمية والتكنولوجية.البحثية وتطوʈرɸا، وجعله أحد أرɠا

  متطلبات تطبيق جودة الإدارة اݍݨامعية: ٦- ١- ٢

اداري   موظف  ɠل  لمɺام  دقيق  توصيف  توفر  يتطلب   ʏالعاڲ التعليم  مؤسسات   ʏࢭ الإدارʈة  اݍݨودة  تطبيق  أن 

من   يمكن  الإدارʈة  للأعمال  إلك؅فوɲي  نظام  وايجاد  المɺمة،  لتنفيذ  الإجرائية  اݍݵطوات  الأعمال  يوܷݳ  أنجاز 

  ) Ȋ٢٠٠٧سرعة ودقة من خلال: (الكعɢي، 

   ة للقيام بأعباء الأعمال الوظيفية لتطبيق اݍݨودةʈارات الضرورɺساب المȘب اثناء اݍݵدمة ٭ڈدف اكʈالتدر

  الإدارʈة أثناء العمل. 

  .دافهɸق، بما يتفق مع أʈالفر ʏل موظف ࢭɠ تحديد قدرات ʄي يقوم عڴɲعاوȖ ق عملʈبناء فر  
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 ا وتجنب  مواجɺة  والتنافس  التعاون   ʏوۂ التالية  الاساليب  أحد  اتباع  طرʈق  عن  الإدارة   ʏࢭ لصراعات 

  الاغفال. 

   ناء علاقات وظيفية سليمة ب؈نȋستوجب الاقتناع بتغي؈ف الأداء نحو الأفضل وȖ تطبيق إدارة اݍݨودة الۘܣ

  الموظف؈ن وال؅فك؈ق عڴʄ الثقة المتبادلة والصراحة. 

 تنمية الولا ʄادة الرضا الوظيفي.ال؅فك؈ق عڴʈء التنظي׿ܣ للمرؤوس؈ن وز  

 .إيجاد التوازن ما ب؈ن الوظيفة ومتطلبات الܨݵصية ʄي عڴȖب الذاʈالتدر  

  .ةʈتحس؈ن الأداء وتحقيق اݍݨودة الإدار ʄܨݨيع الموظف؈ن عڴȖ تحديد اݍݰوافز الذي يمكن من  

  متطلبات تحس؈ن جودة الإدارة اݍݨامعية: ٧- ١- ٢

اݍݨامعية Ȗعد الرك؈قة الأساسية الۘܣ يتوقف عڴʄ مدى جودٮڈا نجاح اݍݨامعة فيما تقوم به من جɺود  أن الادارة  

وأɲشطة، فࢼܣ المسؤولة عن ضبط العمل الاɠادي׿ܣ وقياداته، وٮڈيئة المناخ العل׿ܣ لأداء جامڥʏ أفضل والادارة  

وجب عڴʄ اݝݵتص؈ن والقائم؈ن عڴʄ    اݍݨامعية ۂʏ عڴʄ رأس أولوʈات تطوʈر التعليم اݍݨامڥʏ، فمن ɸذا المنطق

  رئاسة اݍݨامعات بالعمل عڴʄ تحس؈ن جودة الادارة اݍݨامعية نحو أدارة متطورة وواعية ومخلصة.

 ) شاتوك  أورد  مصاف  ) ٢٠٠٨وقد   ʏࢭ لتصبح  بمɢانْڈا  والارتقاء  مɺمْڈا   ʏࢭ النجاح  اݍݨامعة  أرادت  اذا  أنه 

:ʏاݍݨامعات المتقدمة يتع؈ن علٕڈا القيام بالتاڲ  

 .نطاق واسع ووصف جوانّڈا المتعددة ʄتوضيح دور إدارة اݍݨامعة عڴ 

   ومɺقصد ٭ڈا بذلك "مفʈا، وɺم الظروف اݝݰيطة والتغي؈فات المصاحبة لɺف ʄشتمل عڴȖ ر خطة عملʈتطو

 التكيف الفعال ب؈ن المنظمة والظروف اݝݰيطة". 

 ب؈ن مراكز قيادة اݍݨامعة ووحد المتبادلة  الفعال والثقة  التاȊعة لɺا، لȘܨݨيع قيام  التواصل  ات الȘشغيل 

المعرفة  لتعكس  سلوكɺا  وȖعديل  وتحوʈلɺا  واكȘسا٭ڈا  المعرفة  ابتɢار   ʏࢭ بالمɺارة  تمتاز  Ȗعليمية  مؤسسة 

 والأفɢار اݍݨديدة.

   .منه اݍݰد  أو  اݍݵارجية  الْڈديدات  تأث؈ف  وتجنب  اݍݵارجية،  الفرص  من  للاستفادة  اس؅فاتيجيات  -وضع 

 ة ب؈ن الاɠاديمي؈ن والادارʈ؈ن. المشاركة ࢭʏ الإدار 

   لاتɸون لدٱڈم المؤɢʈعناية، وȊ مɸالمناصب العليا بحيث يتم اختيار ʏق من العامل؈ن لتوڲʈب فرʈن وتدرʈوɢت

  ʄعڴ والتدرʈب  الاɠاديمي؈ن،  زملاءɸم  مع  المساواة  قدم   ʄعڴ العمل  من  تمكٔڈم  الۘܣ  المɺنية  أو  الاɠاديمية 

 Ȋسياسة اݍݨامعة والأخرى المتعلقة بالأمور الإدارʈة اليومية.  الأداء الم؅قن الموجبات المتعلقة

   سʉيئة التدرɸ يلات بحثية، ودعم أعضاءɺسȖ عليمية أقل وتوفرȖ تقديم حوافر إضافة مثل فرص أعباء

 ݍݨذب فرق عمل اɠاديمية من اݍݨامعات الۘܣ تتم؈ق Ȋسمعة جيدة أو تفوق شديد ࢭʏ مجال مع؈ن. 
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  ݍݨامعات طبقت إدارة اݍݨودة الشاملة نماذج ناݦݰة ٨- ١- ٢

  فيما يڴʏ عرض لبعض اݍݨامعات الامرʈكية الۘܣ طبقت جودة الادارة اݍݨامعية وۂɠ ʏالآȖي:

 :جونʈأور (  جامعة  عام   ʏاݍݨودة  ١٩٨٩ࢭ ادارة  تطبيق  وɸو  لɺا  محددا  ɸدفا  أورʈجون  جامعة  وضعت   (

اشم من  أورʈجون  جامعة  تجرȋة  وȖعد  سنوات.  خمس  لمدة  اݍݨودة  الشاملة  لإدارة  وأشɺرɸا  اݝݰاولات  ل 

الشاملة ࢭʏ اݍݨامعات الامرʈكية. فقد قامت ɸذه اݍݨامعة بتحديد اݍݵطوات والاجراءات المطلوȋة لتنفيذ  

 ) ɠالتاڲʏ: ɸ١٩٩٧ذا النظام فٕڈا، وكما يوܷݰɺا لوʉس وسميث(

  .اɺوم اݍݨودة الشاملة وأسسɺتوضيح مف 

  ة وʈات اݍݨامعة الادارɠف جميع الملاʈعرȖ .اɺاديمية بمبادئ اݍݨودة الشاملة وطرائق تطبيقɠالا 

 .ضوء أسس اݍݨودة الشاملة ʏم العمل باݍݨامعة ࢭʈوضع خطة لتقو 

  .ائن الداخلي؈ن واݍݵارجي؈نȋم مع الزʈمناقشة نتائج التقو 

 .تحديد فرص التحس؈ن الۘܣ يتم فٕڈا تنفيذ سياسية اݍݨودة الشاملة 

  .عة اݍݨودةȊن فرق عمل لمتاʈوɢت 

 ي. نوعيةȖم الذاʈاݍݨامعة بطرائق التحس؈ن والتقو ʏالعامل؈ن ࢭ 

   .ود اݍݨودة الشاملة وتحسئڈاɺم جʈات واجراءات من شأٰڈا تقوɢوضع مح 

  .الوقوع باݍݵطأ ʏّڈم لتلاࢭʈر الافراد وتدرʈتنمية تطو 

   ) .لل؄فامج المنفذة ʏم الوضع الكڴʈتقو(Lewis & smith, 1997 

 :سلفأنياɴب وۂʏ    جامعة  ɠلياٮڈا،  إحدى   ʄعڴ البداية   ʏࢭ الشاملة  اݍݨودة  إدارة  بتطبيق  اݍݨامعة  قامت 

ࢭʏ اݍݨامعة،   الموجودة  الɢليات الاثۚܣ عشر   ʏࢭ الشاملة  للتجارة، وفيما Ȋعد تم ɲشر اݍݨودة  ɠلية(وارتون) 

واحدة   سنة  غضون   ʏࢭ الفرق  ɸذه  استطاعت  وقد  للتحس؈ن.  فرق  وأرȌع  اݍݨودة  مجلس  Ȗشكيل  تم  كما 

مɺمة   تحسʋنات  أنجاز  عن  فضلا  دولار،  مليون  نصف  من  بأك؆ف  تقدر  لݏݨامعة  مالية  وفرات  تحقيق 

وواܷݰة ࢭʏ نوعية اݍݵدمات الادارʈة ࢭʏ اݍݨامعة، وقامت اݍݨامعة بالتعاون مع مؤسسة جورأن بالتدرʈب  

اݍݨامع  ʏࢭ الشاملة  اݍݨودة  ادارة  تطبيق  وطرائق  مɺارات   ʄعڴ التحس؈ن  فرق  لأعضاء  وقامت المكثف  ة.  

اݍݨامعة بما فٕڈا الادارة العليا لݏݨامعة وعن طرʈق التخطيط الاس؅فاتيڋʏ بصياغة أɸداف واس؅فاتيجيات  

المناݠݮ   تصميم  واعادة  الطلبة  خدمة   ʄعڴ وال؅فك؈ق  اݍݨامعة   ʏࢭ والتعليم  العل׿ܣ  البحث  رسالۘܣ  لدعم 

ڈا الإدارʈة والتعليمية فأٰڈا Ȗعد رحلْڈا  الدراسة، اذ ɠأنت اݍݨامعة طبقت ادارة اݍݨودة الشاملة ࢭʏ عملياٮ

 Lewis & smith, 1997)مستمرة ولن تɴتࢼܣ ابدا ࢭɸ ʏذا الاسلوب. ( 

 :كولورادو جنوب  ࢭʏ جامعة جنوب ɠولورادو أول من قام بتجرȋة تطبيق    جامعة  Ȗعد ɠلية ادارة الاعمال 

:ʏا وارد وشأندلر وۂɺݰ  ادارة اݍݨودة الشاملة، اذ اشتملت عڴʄ مبادئ أساسية ابتدأت ٭ڈا، كما يوܷ

   مستوى  ʄعڴ متم؈قة  الɢلية  ɸذه  تɢون  أن   ʄعڴ صياغْڈا  تم  للɢلية  وواܷݰة  محددة  رسالة  تحديد 

 العالم.
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 و الطالب الذي أطلق عليه (أن تɸڈا و  ) لتحقيق ɸدفɺا الٔڈاǿي. customerفيد زȋوٰ

   اراتɺوالم المعارف،   :ʏوۂ اياɸا  إكسابه  يجب  أساسية  عناصر  مدخلات  من  اݍݵرʈج  جودة  تتɢون 

 والاتجاɸات. 

  .جʈعه أداء اݍݵرȊق متاʈوم جودة الاداء عن طرɺمكن تطبيق مف 

 لية التعɢل أجزاء الɠ من ʏالعمل اݍݨمڥ ʏا ࢭɸا، لتحقيق العناصر الثلاثة الواجب توافرɺليمية وأقسام

اݍݵرʈج بدلا من عنصر المعرفة. ولأجل تحقيق العناصر الاساسية اݍݵمسة ࢭɸ ʏذه الɢلية، تم تحديد 

ثلاث عمليات أساسية يجب الاɸتمام ٭ڈا وعڴʄ نحو مستمر وۂʏ: تطوʈر المنݤݮ ونجاح الطالب وتطوʈر 

 ɸيئة التدرʉس. 

  )(Ward & Chandler , 1993 
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  الاستقرار الوظيفي ٢- ٢

  تمɺيد:١- ٢- ٢

والۘܣ   الȎشرʈة  القوى  أفضل  إيجاد   ʄعتمد عڴʇ ونجاحɺا  الȎشري،  العنصر  كفاءة   ʄالمنظمات عڴ كفاءة  Ȗعتمد 

  ʏة أساس نجاح واستمرار تلك المؤسسات ࢭʈشرȎتمام بالقوى الɸداف المرجوة، والاɸتمكن من الوصول للأȘس

، والعقول الȎشرʈة تطمح للعمل ࢭʏ مؤسسات ٮڈتم ٭ڈم وتن׿ܣ قدراٮڈم ومن ɸنا ي؄فز دور الإدارات  النمو والتطور 

المتخصصة بالموارد الȎشرʈة والۘܣ يقع عڴʄ عاتقɺا استقطاب واختيار تلك الكفاءات وصولا إڲʄ تدرʈّڈم وتنمية  

  مغادرة أعمالɺم. قدراٮڈم والتمسك ٭ڈم، وتجعلɺم ʇشعرون بالاستقرار الوظيفي ولا يفكرون ب

  ʄعڴ العامل؈ن  قدرة  من  وʈزʈد  المنظمات   ʏࢭ والابتɢار  للإبداع  المناسبة  البʋئة  يوفر  الوظيفي  الاستقرار  أن 

اكȘشاف حلول جديدة للمشكلات الۘܣ تواجɺɺم والعمل بطرق مبتكرة توفر الوقت واݍݨɺد ونجد مجموعة من  

الۘܣ أكدت وجود علاقة ترȋط ممارسة إدارة ا الوظيفي ࢭʏ المؤسسة، وۂʏ  الدراسات  الȎشرʈة بالاستقرار  لموارد 

  )٢٠١٩تلعب دور مؤثر ࢭʏ الوفاء بمتطلبات تحقيق الأمن الوظيفي والوصول إڲʄ الاستقرار ࢭʏ العمل. (عبيد،

  مفɺوم الاستقرار الوظيفي:٢- ٢- ٢

ʇعت؄ف الاستقرار الوظيفي من المواضيع الرئʋسية بمجال الادارة، وقد ارتفع مستوى أɸمية الاستقرار الوظيفي  

وتطوʈرɸا،   المؤسسة  أدارة   ʏࢭ الȎشري  العنصر  يلعبه  الذي  اݝݰوري  الدور  من  التأكد  ݳ  وسيȊعد  قام  وܷ

  مفɺوم الاستقرار الوظيفي من الأحدث للأقدم كما يڴʏ:    الباحثون 

) الاستقرار الوظيفي بأنه اشعار الموظف عڴʄ الدوام من ناحية الأمن واݍݰماية ࢭKundu&lata, 2017  ʏف (ʇعر 

  عمله، وازالة مخاوفه الɢامنة داخله والۘܣ تؤثر سلبا تجاه انتاجيته.

ʇشعر    ) بأنه الاستقرار الذي يتعلق بمستوى الرضا الم۶ܣ للعامل، فأن العامل الذي لا٢٠١٠كما أورده (السيد،  

  بالرضا والراحة ࢭʏ عمله يحاول دائما Ȗغي؈فه، وʉعت؄ف الغياب عن العمل مظɺر من مظاɸر عدم الاستقرار الم۶ܣ. 

) بأن الاستقرار الوظيفي ɸو بقاء العامل ࢭʏ خدمة المنظمة لمدة اطول عن طواعية  ٢٠١٧وʈذكر لنا (رمضان،  

ʇ كما  البدائل،  لديه  تتوفر  ح؈ن  المنظمة  ترك  دون  بدائل  ورغبة  توافر  ظل   ʏࢭ Ȋعمله  العامل  تمسك  مدى  عۚܣ 

  أخرى. 

  أɸمية الاستقرار الوظيفي:٣- ٢- ٢

وʈثȎت   وقدراته  امɢانʋته  فيه  وʈظɺر  ومعاشه  للعامل حياته  يؤمن  فɺو  للدخل،  الوحيد  المصدر  ɸو  العمل  أن 

ومرعۜܣ داخل المؤسسة الۘܣ  كفاءته المɺنية، وتحقيق العامل لɺذا الاستقرار يرتكز عڴʄ ضرورة وجود جو مرʈح  

واݝݨتمع   المؤسسة   ʄوعڴ عليه  ʇعود  الذي  عمله  نجاح  أجل  من  اللازم  اݍݨɺد  بذل  له  يȘسۚܢ  حۘܢ  ٭ڈا،  ʇعمل 

  بالرضا والرفاɸية المادية.
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  ) أɸمية الاستقرار الوظيفي ࢭʏ نقاط محددة وۂʏ:٢٠٠٥) و (الدوري،٢٠٠٢وʈذكر(الشمري،

  تɢار. يوفر البʋئة المناسبة للإبداع والاب .١

  ʇعزز الشعور بالانتماء للعمل واݍݰرص عڴʄ مصݏݰة العمل.  .٢

ا .٣  ʄعڴ العامل؈ن  قدرة  من  الۘܣيزʈد  للمشكلات  جديدة  حلول  مبتكرة    كȘشاف  بطرʈقة  العمل   ʏࢭ تواجɺɺم 

  وتوفر الوقت واݍݨɺد والتɢلفة. 

  المشكلات بفاعلية. يمنح الثقة والɺدوء للعامل؈ن مما ʇساعدɸم عڴʄ القيام بأعباء العمل ومواجɺة  .٤

٥.   ʄعڴ العمل  أنجاز   ʏࢭ والتفاɲي  المɺنة  ومتطلبات  الوظيفية  واݍݰياة  الوظيفة  عن  الرضا   ʄاڲ وʈؤدي  يرتبط 

  أكمل وجɺه. 

  ʇساعد ࢭȖ ʏعزʈز قدرة المؤسسة عڴʄ تحقيق أɸدافɺا ومغالبة أي تحديات. .٦

مل؈ن عڴʄ تفج؈ف طاقْڈم وابداعɺم،  أن أɸمية الاستقرار الوظيفي من العوامل الۘܣ Ȗساعد العا  الباحثون  ʈرى  و 

  كما أٰڈا أيضا توفر جو من الطمأنʋنة والراحة، الامر الذي ʇساعدɸم عڴʄ أنجاز ɠافة مɺماɸم. 

  

  

  مظاɸر الاستقرار الوظيفي:٤- ٢- ٢

للاستقرار الوظيفي Ȋعض المؤشرات الۘܣ يمكن من خلالɺا ملاحظة تمتع العامل بالاستقرار الوظيفي من عدمه،  

  ):٢٠٢٠المؤشرات ما يڴʏ، كما ذكرɸا (اݍݨب؈في،ومن تلك 

أجل    -  والتعاون من  بالعمل، واݍݰرص  العامل للارتباط  يدفع  العمل  أفراد  تماسك  أن  العمل:  تماسك جماعة 

  الانجاز الɺادف. 

نفسية:  -  عڴʄ    مؤشرات  الاستدلال  خلالɺا  من  يمكن  الۘܣ  المعالم  اɸم  من  النفسية  اݍݵصائص  Ȗعت؄ف  حيث 

فʋشعر   مستقبله   ʄعڴ القلق  وعدم  بالأمان  الموظف  ʇشعر  حيث  الموظف.  لدى  الوظيفي  الاستقرار  توافر 

  بالɺدوء النفؠۜܣ. 

فسيولوجية:  -  واحاسʋمؤشرات  مشاعره   ʄعڴ ينعكس  الوظيفي  بالاستقرار  الفرد  شعور  ينعكس  أن  مما  سه 

  عڴʄ الناحية الفسيولوجية للفرد وٱڈدأ من وظائفه اݍݨسمانية واݍݰيوʈة والفسيولوجية. 

انتاجية  -  ثم يؤثر عڴʄ درجة  مؤشرات  للعمل ومن  الوظيفي يؤثر عڴʄ دافعيته  العامل بالاستقرار  أن شعور   :

  أنجاز الفرد للعمل وانتاجيته داخل المؤسسة. 
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ʉتجوɴذه      الباحثون    ستɸ ستدل من  منʇ بمثابة دلائل وعلامات ʏر أن المؤشرات للاستقرار الوظيفي ۂɸالمظا

الوظيفي لدى   الاستقرار  ࢭʏ قياس مستوى  علٕڈا  ʇعتمد  سوف  أنه   ʄالوظيفي، فضلا عڴ خلالɺا عڴʄ الاستقرار 

  العامل؈ن. 

  مظاɸر عدم الاستقرار الوظيفي: ٥- ٢- ٢

عدم الاستق  ʄعڴ الۘܣ تدل  المظاɸر  العديد من  الرضا  ɸناك  الموظف؈ن Ȋعدم  وشعور  المنظمات   ʏࢭ الوظيفي  رار 

  والاسȘياء وʉع؄فون عٔڈا Ȋعدة وسائل وأساليب يرفضون فٕڈا العمل وʈقاومون المنظمة وأعمالɺا. 

(برȋر،   الباࢮʏ وآخرون،  ٢٠٠٨وʈذكر  (عبد  و  (عوض،  ٢٠١١)  و (سلطان،  ٢٠٠٨) و  و  ٢٠٠٤)   (Chipunza& 

Samuel, 2009)  :ʏعمل المنظمات كما يڴ ʏر الۘܣ تؤدي لعدم الاستقرار ࢭɸلنا المظا (  

ظاɸرة    التغيب:  .١  ʏوۂ ارادته،  عن  خارج  لسȎب  ولʋس  منه،  إدراك   ʏࢭ للعمل  الموظف  حضور  عدم  وɸو 

العمل واݍݨو المܨݰون ࢭʏ المنظمة، مما   مرضية وۂʏ نوع من المقاومة يݏݨأ لɺا الموظفون ɸروȋا من ضغط 

  ف عن رفض ظروف العمل. يدل عڴʄ التعب؈

والتظلمات:  .٢ وارتياحه    الشɢاوى  رضاه  لعدم  كتعب؈ف  الموظف  الٕڈا  يݏݨأ  المقاومة  من  نوع  عن  عبارة   ʏوۂ

محاولا حل   لظروفه،  الإدارة  نظر  الموظف  ٭ڈا  يجذب  وسيلة  Ȗعت؄ف  والتظلمات  والشɢاوى  العمل،  ݝݰيط 

سوف يدفعه للبحث عن منظمة اخرى توفر له    المشاɠل قبل انفجارɸا وتحولɺا لازمة، وࢭʏ حال تفاقم ذلك

  الراحة النفسية والعدالة ࢭʏ المعاملات والعلاقات اݍݨيدة ما ب؈ن زملاء العمل والادارة. 

والاحتجاج:  .٣ للنظام    الاضراب  وكسر  والأعراف  للعادات  خرق  وɸو  التنظي׿ܣ  الصراع  أنواع  من  نوع  وɸو 

والاستقرار   الرضا  عدم  مظاɸر  من  ومظɺر  العمل  ظروف  نحو  للموظف؈ن  الɢامل   ʏالوڤ  ʄعڴ مؤشر  وɸو 

اليه الموظف؈ن مۘܢ استعصت علٕڈم الȘسوʈات السلمية لل؇قاعات مع الإدارة والاضراب الذي Ȗسبقه   وʈݏݨأ 

احتجاجية علنية ينݬݳ أو يحقق مطالب الموظف؈ن من غ؈ف الݏݨوء اڲʄ الاضراب يتوقف عڴʄ تماسك  حركة  

  جماعات العمل ومɺاراٮڈم. 

 إترك العمل   .٤
ً
ʇعد ترك العمل من السلوكيات الۘܣ ت؅فتب عڴʄ ضغوط العمل، وࢭʏ المقابل وجود بʋئة    :راديا

ٰڈا توفر ɸيɢل متɢامل من ظروف العمل  عمل أفضل قد نݬݰت ࢭʏ استقطاب ɸذه الفئة من الموظف؈ن لأ

للضغوطات  التعرض  غ؈ف  من  الوظيفة   ʏࢭ والاطمئنان  بالارتياح  ʇسمح  كب؈ف  بمستوى  والمعنوʈة  المادية 

قبل   من  اراديا  العمل  ترك   ʄعڴ تؤثر  الۘܣ  الأسباب  من  العديد  وɸناك  العمل،  ممارسة  خلال  والتوترات 

ت حسب  رتȎت  وقد  مɺنية  أسباب  فيوجد  الوظيفي،  الموظف،  مركزه  عن  الموظف  رضا  عدم   ،ʏوۂ كرارɸا 

العمل، والاشراف غ؈ف   الاجور، وصعوȋة  العمل بوجه عام، وقلة  الرضا عن  ࢭʏ عمل اخر، وعدم  والرغبة 

 الموفق، وسوء ظروف العمل. 
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  العوامل المؤثرة ࡩʏ الاستقرار الوظيفي: ٦- ٢- ٢

الوظ الاستقرار   ʏࢭ تؤثر  الۘܣ  العوامل  من  العديد  للمنظمة  ɸناك  اݍݵارجية  بالبʋئة  تتعلق  عوامل  Ȋعضɺا  يفي 

والعوامل   العمل  بʋئة  لظروف  و୒دراكه  وتجارȋه  الوظيفة  الفرد،  كخصائص  الداخلية  بالبʋئة  يتعلق  وȌعضɺا 

  :ʏالتاڲɠ ʏالتنظيمية الأخرى وۂ  

: العوامل المتعلقة بالبʋئة اݍݵارجية 
ً
  أولا

اݍݵارجية كظروف سوق العمل وفرص الاختيار عڴʄ اتجاɸات الافراد وȋالتاڲʏ  وۂʏ تؤثر العوامل المتعلقة بالبʋئة  

بالمسبقات فɢلما ɠأنت   العمل وقد سم ɸذا  لبدء   ʄالاوڲ الشɺور   ʏࢭ الوظيفي خاصه  تؤثر عڴʄ درجة الاستقرار 

ݍݨدية  ɸناك رواج ࢭʏ الظروف الاقتصادية وȖعددت فرص العمل المتاحة، وɠأن قرار الاختيار يȘسم بالوضوح وا

  ). ٢٠١٦ࢭʏ الاختيار وضغوط خارجيه ɠل ما ادى ذلك اڲʄ ارتفاع مستوى الاستقرار الوظيفي للفرد (علوش،

 :ʏخصائص الفرد: وتتمثل ࡩ :
ً
  ثانيا

توجد علاقة ارتباط قوʈة ب؈ن ɠل من طول مده اݍݵدمة والاستقرار الوظيفي، إذ    السن وطول مدة اݍݵدمة: أ.  

اسȘث  ʄاڲ اݍݵدمة  مدة  طول  العلاقات يؤدي  من  العديد  وتنميه  المنظمة،   ʏࢭ واݍݨɺد  للوقت  الافراد  مار 

  ) ٢٠٠٩الاجتماعية ࢭʏ العمل داخل العمل وخارجه. (الصمادي والرواشدة،

التعليم: ب.   مستوى    مستوى  ارتفع  فɢلما  الوظيفي،  بالاستقرار  طرديا  او  عكسيا  التعليم  مستوى  يرتبط  قد 

لعمل وɠأن طبيعة العمل تȘناسب مع القدرات والميول والاتجاɸات، ɠلما  التعليم وزادت خ؄فات الفرد ࢭʏ مجال ا

  ). ٢٠١٧ن،رار الوظيفي والعكس ܵݰيح. (السرحاارتفع مستوى الاستق

الأفراد:ج افع وقيام  ɠلما ɠأن الافراد ينظرون اڲʄ المنظمة عڴʄ أٰڈا المɢان الذي ʇشبع حاجْڈم وأن ɸناك    . دو

فراد وما تقدمه المنظمة، زاد الاستقرار الوظيفي، فنظام الوظيفة وما يرتبط  درجه من التطابق ب؈ن توقعات الأ 

  ) ٢٠١٠من اشباع حاجات الافراد ʇعت؄ف من العوامل المɺمة ࢭʏ تحقيق الاستقرار الوظيفي. (أبو حوزه،

  

  

: خصائص الوظيفة 
ً
  ثالثا
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ا الانتماء  مستوى   ʄعڴ ٭ڈا  التع؆ف  ودرجه  مجالɺا  حيث  من  الوظيفة  خصائص  مجال  تؤثر  فتنوع  لتنظي׿ܣ، 

يرتبط   ɸذا  ɠل  بالمسؤولية،  والشعور  بالأمية  والشعور  المرتدة،  والتغذية  والتحدي  والاستقلالية  الوظيفة، 

ايجابيا بالانتماء التنظي׿ܣ، اما عندما تȘسم الوظيفة بدرجه كب؈فه من التوتر الذي يتخذ شɢل صراع الدور او  

ʄالانتماء الوظيفي.  عدم وضوح الدور، فأن ذلك يؤثر سلبيا عڴ  

لɺم: المنظمة ملك  الافراد أن  : شعور 
ً
الرزق وۂʏ    راȊعا ʇساعد شعور الأفراد بأن المنظمة ملك لɺم ࢭʏ مصدر 

تحقق المɢانة الاجتماعية وتحقق الذات اڲʄ ازدياد شعور الافراد بالمسؤولية وȋالتاڲʏ اڲʄ ازدياد الارتباط النفؠۜܣ  

  ي.   بالمنظمة وتحقيق الاستقرار الوظيف

الداخلية: العمل  بʋئة  المتعلقة  العوامل   :
ً
وجɺة  خامسا والقيادة،  الاشراف،  العمل،  جماعه  الاجور،   ʏوۂ)

  العمل):

أنه ɠلما ɠأن نظام الاجور يȘسم بالعدالة والتناسب مع عبء العمل والقبول من    أ. الاجور:  تب؈ن من الابحاث 

بالمسؤ  الافراد  شعور  من  يزʈد  ذلك  فأن  الافراد،  الوظيفي.  جانب  الاستقرار   ʄعڴ يؤثر   ʏالتاڲȋو ولية 

  ). ٢٠٠٦(العساف،

العمل: ا  ب. جماعة  الوظيفي فɢلما ɠأنت اتجاɸات جماعة  العمل عڴʄ مستوى الاستقرار  لعمل  تؤثر جماعة 

ناحية المنظمة وɠان بالمسئولية وزاد    ايجابيه  التفاعل الاجتماڤʏ والشعور  زاد  افرادɸا، ɠلما  ب؈ن  ɸناك تɴسيق 

  ) ٢٠١٦بالتاڲʏ الاستقرار الوظيفي. (علوش، 

والقيادة: الديمقراطي    تؤثر  ج.الاشراف  فالإشراف  التنظي׿ܣ،  الانتماء  مستوى   ʄعڴ والقيادة  الاشراف  نوعية 

  فاع ࢭʏ الاستقرار الوظيفي. والمشاركة ࢭʏ اتخاذ القرارات تحققان درجه ارت

ɸناك علاقة وثيقة ب؈ن الɺيɢل التنظي׿ܣ والاستقرار الوظيفي وقد وجد أن اللامركزʈة ࢭʏ   د. الɺيɢل التنظي׿ܣ:

تأث؈ف   لɺا  العمل  اجراءات  وتنظيم  المعلومات  تدفق  المنظمة وحرʈه  اداره  ب؈ن  الاتصال  وسɺولة  القرارات  اتخاذ 

  ايجاȌي عڴʄ الاستقرار الوظيفي. 

  

  محددات الاستقرار الوظيفي: ٧- ٢- ٢

ۂʏ مجموعة من اݝݰددات الۘܣ تؤȜى سلبًا أو إيجابًا لاستقرار الموظف ࢭʏ عمله ومٔڈا ما يڴʏ: "الإشراف، فرصة  

،ʏڴɺ٢٠١٧ال؅فقية، الأجر، جماعة العمل، محتوى العمل، ساعات العمل". (ش(  

  . اݝݰددات الاجتماعية: ١

   :الإشراف  
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من   إڲʇ  ʄعت؄ف  ٮڈدف  تدرȎʈية  Ȗعليمية  أنه عملية  البعض  يرى  بحيث  العمل   ʄعڴ التحف؈ق   ʏࢭ العوامل الأساسية 

  تنمية وتحس؈ن الموارد الȎشرʈة. 

فعملية الإشراف ۂʏ تنظيم المرؤوس؈ن وتوجٕڈم بالقدر الذي يحدث تكلاما وتحقيقا للɺدف وذلك ينميه الدافع  

  تماء والولاء للمنظمة.وȋث الثقة ࢭʏ النفس وغرس روح الان لا نجاز

  :جماعة العمل  

أن   يمكن  ما  وʈحفزه  يتأثر  Ȋشري،  كمتجمع  المؤسسة   ʄإڲ بالنظر  ٭ڈا  ٱڈتم  الۘܣ  العلاقات  من  النوع  ذلك   ʏۂ

  ʇستجيب له الفرد باعتباره أɲسأن نȘيجة لإشباع حاجاٮڈا الاجتماعية.

ل الفرد مع الآخرʈن ࢭʏ العمل تحقق له  فجماعة العمل تمثل مصدر ومنفعة للفرد أو مصدر توتر له فɢلما تفاع

ɸذه   زادت  فɢلما  الانتماء،   ʄإڲ العامل  حاجة  قوة   ʄعڴ يتوقف  العمل  جماعة  فأثر  وȋئڈم.  بʋنه  ومنافع  تبادل 

والمنافع   معɺا،  تفاعله  ɠأنت  وɠلما  قوʈا.  رضاه  وɠأن  العمل  جماعة  مع  تفاعله   ʄعڴ واܷݰا  أثرɸا  ɠأن  اݍݰاجة 

  ؈فة، وɸذا ينعكس عڴʄ درجة رضاه أو عدم رضاه عٔڈا. والتوترات الناشئة عنه كث

  . اݝݰددات الوظيفية ٢

  :ال؅فقية  

ال؅فقية من اݍݰوافر المعنوʈة الۘܣ Ȗعمل عڴʄ رفع الروح المعنوʈة للعمل وتدفعɺم للعمل وتزʈد ࢭʏ شعورɸم بأɸمية  

  العمل، وʈمكن Ȗعرʈف اݍݰوافر عڴʄ أٰڈا قوة تدفع الفرد وتوجɺه إڲʄ ناحية معينة.

أن الأفراد يطمحون دائما لݏݰصول عڴʄ التقدير الܨݵظۜܣ، فالفرد لʋس مجرد أحاسʋس ومشاعر اجتماعية  

مɢانته الاجتماعية، فال؅فقية   ومتطلبات اقتصادية، و୒نما ɸو أيضا أɲسأن سيا؟ۜܣ يطمح إڲʄ النفوذ، وتحس؈ن 

صعو  الأمور من خلال   ʏࢭ التحكم   ʄالفرد عڴ ࢭʏ الأجر، وقدرة  زʈادة  السلطوي،  Ȗسايرɸا  التنظي׿ܣ  السلم   ʏࢭ ده 

وۂʏ من أɸم اݍݰوافر الموضوعية الۘܣ يتخذɸا الفرد لإرضاء حاجاته النفسية والاجتماعية لݏݰصول عڴʄ القوة  

  والɺيمنة الاجتماعية عڴʄ مستوى المؤسسة واݝݨتمع بصفة عامة.

   :محتوى العمل  

العنا بقية  دون  للسعادة  الوحيد  اݝݰدد  ɸو  العنصر  ɸذا  ࢭʇ  ʏعت؄ف  للعمال  الموɠلة  المɺام  مضمون  فɺو  صر، 

  المنظمة، كما أنه يتم؈ق بمجموعة من المتغ؈فات الۘܣ لɺا علاقة بالاستقرار ࢭʏ العمل ومٔڈا: 

o :اختيار   درجة السيطرة الذاتية المتاحة للفرد ʏاختيار طرق أداء العمل وࢭ ʏة الفرد ࢭʈلما زادت حرɠ

 ضاه عن العمل. السرعة الۘܣ يؤدي ٭ڈا العمل، ɠلما زاد ر 
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o :ام العملɺلما زاد الرضا   درجة تنوع مɠا وɸلما قل تكرارɠ ،ام العمل عاليةɺأنت درجة تنوع مɠ لماɠ

 عن العمل وحقق الاستقرار. 

o :لما زاد   استخدام الفرد لقدراتهɠ ،ستخدم قدراتهʉلما تصور الفرد أن العمل الذي يقوم به، وɠ

  رضاه عن العمل وزاد درجة Ȗعلقه Ȋعمله.

 اعات العمل: س  

Ȗعت؄ف ساعات العمل من الموضوعات الأساسية الۘܣ يتحتم مناقشْڈا عند دراسة عوامل الاستقرار، فࢼܣ لا تقل  

أɸمية لدى الادارة والعمال والنقابات عن موضوع أو عامل الأجور، وأن كنا ɲسلم منذ البداية بأن تحديد  

أ علٕڈا من Ȗعديل يمتد أجله إڲʄ أمر أطول بكث؈ف من  ساعات العمل أʇسر بكث؈ف من تحديد الأجور، وأن ما يطر 

  التعديلات الۘܣ تطرأ عڴʄ الأجور.  

  

  

  . اݝݰددات المادية: ٣

   :الأجر 

  أن مدى اɸتمام الادارة بالعمال والعناية ٭ڈم يتجڴʄ من خلال اݍݰوافز المادية الۘܣ تقدمɺا، ومدى عدالْڈا. 

  الدراسات السابقة ٣- ٢

رؤʈة   يبلور   
ً
منݤݨيا  

ً
مطلبا العل׿ܣ  للبحث  السابقة  الدراسات  استعراض  نحو  الباحثون  أن  خطواته  وʈحدد   ،

 ࢭʏ رسم أطر البحث العل׿ܣ، وفيما يڴʏ عرض لأɸم ما  
ً
 أساسيا

ً
عد الدراسات السابقة رافدا

ُ
Ȗ منݤݨية مم؈قة، كما

من دراسات سابقة تناولت ذات موضوع ɸذه الدراسة، وɸناك ما ɸو عڴʄ صلة بالدراسة     الباحثون  توافر لدى

ال؅فك؈ق خلال العرض عڴʄ أɸداف الدراسات الرئʋسة،    بمɢوناٮڈا، وسʋتم 
ً
اݍݰالية، وȌعضɺا الآخر يرتبط جزئيا

إڲ الأحدث  من  ترتبٕڈا  وسʋتم  إلٕڈا،  توصلت  الۘܣ  النتائج  وأɸم  استخدمت،  الۘܣ  النحو  والمنݤݨية   ʄعڴ الأقدم   ʄ

:ʏالتاڲ  

 الدراسات العرȋية: ١- ٣- ٢

انمة (  . ١ افز لدى أعضاء ɸيئة التدرʉس  ٢٠٢١دراسة غو ) Ȋعنوان "دور الإدارة اݍݨامعية ࡩʏ تفعيل اݍݰو

  ࡩʏ جامعات الشمال ࡩʏ المملكة العرȋية السعودية وسبل تطوʈرɸا"

الدراسة:   أɸداف  تفعيأɸم   ʏࢭ اݍݨامعية  الإدارة  دور   ʄعڴ ࢭʏ التعرف  التدرʉس  ɸيئة  أعضاء  لدى  اݍݰوافز  ل 

المنݤݮ   استخدام  تم  الدراسة  ɸدف  تطوʈرɸا، ولتحقيق  وسبل  السعودية  العرȋية  المملكة   ʏࢭ الشمال  جامعات 



  ٢١ 
 

ɸيئة   أعضاء  من  الدراسة  مجتمع  وتɢون  البيانات،  ݍݨمع  ɠأداة  الاسȘبانة   ʄعڴ والاعتماد   ʏالتحليڴ الوصفي 

  ) عضو. ٣٦٠غ عدɸم() والبال٢٠١٩/٢٠١٨التدرʉس للعام(

الدراسة:   نتائج  مجال  أɸم  باستȞناء  اݝݨالات جميعɺا   ʏࢭ الɢلية  Ȗعزى لأثر  إحصائية  دلالة  ذات  وجود فروق 

  اݍݰوافز المادية، وجاءت الفروق لصاݍݳ الɢليات العلمية. 

  

معات  ) Ȋعنوان" الإدارة اݍݨامعية ودورɸا ࡩʏ تفعيل مبادئ المنظمة المتعلمة ࡩʏ جا٢٠١٩دراسة سم؈ف (  . ٢

  الضفة الغرȋية العامة ࡩʏ فلسط؈ن"  

الدراسة: أɸداف  جامعات   أɸم   ʏࢭ المتعلمة  المنظمة  ضوابط  تفعيل   ʏࢭ اݍݨامعية  الادارة  دور   ʄعڴ التعرف 

التحليڴʏ والاعتماد   الدراسة تم استخدام المنݤݮ الوصفي  العامة ࢭʏ فلسط؈ن، ولتحقيق ɸدف  الغرȋية  الضفة 

التدرʉس   الدراسة من جميع أعضاء ɸيئة  البيانات، وقد تɢون مجتمع  ɠأداة ݍݨمع  ࢭʏ جامعات عڴʄ الاسȘبانة 

  )، وتم استخدام أسلوب العينة الطبقية العشوائية.  ٨٧٩الضفة الغرȋية العامة ࢭʏ فلسط؈ن، والبالغ عددɸم (

الدراسة:  نتائج  ضوابط    أɸم  تفعيل   ʏࢭ اݍݨامعية  الإدارة  لدور  التدرʉس  ɸيئة  أعضاء  تقدير  درجة  جاءت 

  ʏ باࢮʏ اݝݨالات، ومتوسطة للأداة كɢل.المنظمة المتعلمة كب؈فة ࢭʏ مجال الرؤʈة المش؅فكة، ومتوسطة ࢭ

  ) Ȋعنوان" جودة الإدارة اݍݨامعية ب؈ن اتخاذ القرار والاستقرار ࡩʏ العمل"٢٠١٧دراسة رمضان (  . ٣

الدراسة: أɸداف  العاڲʏ ووجɺة نظر الاساتذة    أɸم  التعليم   ʏإدارة اݍݨامعة لمبادئ اݍݨودة ࢭ إڲʄ معرفة تطبيق 

العليا، ولتحقيق ɸدف الدراسة تم استخدام المنݤݮ الوصفي والاعتماد عڴʄ    لضرورة الاختيار للمناصب الادارʈة

والاجتماعية   الاɲسانية  العلوم  بɢلية  الاساتذة  من  الدراسة  مجتمع  وتɢون  البيانات،  ݍݨمع  ɠأداة  الاسȘبانة 

  ) استاذ. ٣٠بجامعة عمار ثليڋʏ الاغواط، والبالغ عددɸم(

الة وغ؈ف ɠافية  اݍݨودة الإدارʈة إلا أٰڈا غ؈ف فع  لتطبيق مبادئ وثقافة : إدارة اݍݨامعة Ȗسڥʄ  أɸم نتائج الدراسة

  الاداء الافضل للأستاذ اݍݨامڥʏ.  لتحقيق

٤ .  ) بيه  بن  دراسة  ٢٠١٧دراسة  الاساتذة:  لدى  اݍݨودة  لثقافة  اݍݨامعية  الادارة  ɲشر  درجة   " Ȋعنوان   (

  ميدانية بقس׿ܣ علم النفس والعلوم الاقتصادية" 

Ȗسليط الضوء عڴʄ درجة ɲشر الإدارة اݍݨامعية لثقافة اݍݨودة لدى الاساتذة، ولتحقيق  أɸم أɸداف الدراسة:  

مجتمع   وتɢون  البيانات،  ݍݨمع  ɠأداة  الاسȘبانة   ʄعڴ والاعتماد  الوصفي  المنݤݮ  استخدام  تم  الدراسة  ɸدف 

عددɸم والبالغ  باتنه،  بجامعة  الاقتصادية  والعلوم  النفس  علم  ࢭʏ قس׿ܣ  استاذ،  ٥٢(الدراسة من الاساتذة   (

  وتم استخدام أسلوب العينة العشوائية. 
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  أن درجة ɲشر الإدارة اݍݨامعية لثقافة اݍݨودة لدى الاساتذة متوسطة. أɸم نتائج الدراسة:

  

  الدراسات الأجنȎية:  ٢- ٣- ٢

  :2000 (klocinski)دراسة  . ١

:ʄإڲ تحديد مدى الاخفاق والنجاح الذي يتحقق نȘيجة لتطبيق مفɺوم ادارة اݍݨودة الشاملة    ɸدفت الدراسة 

الدراسة تم استخدام المنݤݮ الوصفي والاعتماد عڴʄ الاسȘبانة ɠأداة   التعليمية، ولتحقيق ɸدف  ࢭʏ المؤسسات 

  مؤسسة Ȗعليمية. ١٨٤ݍݨمع البيانات، وتɢون مجتمع الدراسة من 

  % من ɸذه الɢليات مستمرة بتطبيق ادارة اݍݨودة الشاملة.٧٤أن أɸم نتائج الدراسة:

  :1999 (Garey)دراسة  . ٢

:ʄإڲ الدراسة  ،   ɸدفت   ʏاݍݨامڥ اݍݰرم   ʏࢭ الشاملة  اݍݨودة  إدارة  تطبيق   ʏࢭ Ȗساɸم  الۘܣ  العوامل   ʄالتعرف عڴ

ا والتحليل، وتم استخدام  للعمل  إطارا  (ɠوست؈ن)  الاعتماد عڴʄ نموذج  الدراسة تم  لاسȘبانة،  ولتحقيق ɸدف 

  ) مؤسسة. ٦٠وتɢون مجتمع الدراسة من مؤسسات التعليم العاڲʏ اݍݰɢومي، والبالغ عددɸا(

الدراسة:   الۘܣ Ȗشمل الدعم والمتطلبات ɠأن لɺا الأثر البالغ ࢭʏ تحف؈ق  أɸم نتائج  أن مدخلات البʋئة اݍݵارجية 

  ݨامڥʏ. عميد الɢلية ورئʋس اݍݨامعة لتطبيق إدارة اݍݨودة الشاملة ࢭʏ اݍݰرم اݍ

  

  :1997 (lewis and smith)دراسة  . ٣

 ʄدفت الدراسة إڲɸ  دف الدراسةɸ ولتحقيق ، ʏالتعليم اݍݨامڥ ʏمية تطبيق إدارة اݍݨودة الشاملة ࢭɸتوضيح أ :

  تم استخدام المنݤݮ الوصفي والاعتماد عڴʄ الاسȘبانة ɠأداة ݍݨمع البيانات. 

أن الدراسة:  نتائج  مع    أɸم  أفضل  بصورة  والتفاعل  بالارتباط  لݏݨامعة  ʇسمح  الشاملة  اݍݨودة  إدارة  تطبيق 

  اݝݨتمع والبʋئة اݝݰيطة، وʉساعدɸا ࢭʏ التغلب عڴʄ مشكلات الاɲعزال والتفرقة ب؈ن اقسامɺا وɠلياٮڈا. 

  

  :1995 (Fram)دراسة  . ٤

:ʄإڲ الدراسة  تم    ɸدفت  الدراسة  ɸدف  ولتحقيق  ماري،  جامعة   ʏࢭ الشاملة  اݍݨودة  إدارة  تطبيقات  معرفة 

 ʏالدراسة من المدراء ࢭ استخدام المنݤݮ الوصفي والاعتماد عڴʄ الاسȘبانة ɠأداة ݍݨمع البيانات، وتɢون مجتمع 

  الوحدات الإدارʈة اݝݵتلفة. 
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أك؆ف    ة ࢭʏ التعليم العاڲʏ تركز عڴʄ اݍݨانب الإداري معظم تطبيقات إدارة اݍݨودة الشامل  أɸم نتائج الدراسة: أن

  مما ۂʏ عليه ࢭʏ اݍݨانب التدرʉؠۜܣ والبحث العل׿ܣ ࢭʏ اݍݨامعة. 

  

  التعقيب عڴʄ الدراسات السابقة: ٣- ٣- ٢

حيث   الدراسة،  بموضوع  المباشرة  وغ؈ف  المباشرة  العلاقة  ذات  والأجنȎية  العرȋية  الدراسات  استعراض  تمَّ 

لت   ، ومن خلال  دراسْڈمࢭʏ إثراء    الباحثون    الدراسات السابقة إڲʄ مجموعة من النتائج الۘܣ سوف Ȗساعدتوصَّ

قراءة الدراسات السابقة الۘܣ تناولت جودة الإدارة اݍݨامعية والاستقرار الوظيفي، يمكن إظɺار Ȋعض النقاط  

  التالية: 

  ݍݰالية: أوجه الشبه والاختلاف ب؈ن الدراسات السابقة والدراسة ا٤- ٣- ٢

جودة  . ١ موضوع  تناولت  والۘܣ  عام،  Ȋشɢل  السابقة  الدراسات  مع  جزǿي  Ȋشɢل  اݍݰالية  الدراسة  اتفقت 

 الإدارة اݍݨامعية والاستقرار الوظيفي. 

٢ .  ʏࢭ ق  طبِّ مٔڈا  Ȋعض  أن  حيث  التطبيق  بلد  حيث  من  اݍݰالية  الدراسة  مع  الدراسات  من  العديد  اختلفت 

ودراسة  ،)٢٠٢١غوانمة (ودراسة  ،  (Fram, 1995)بلدان عرȋية وأجنȎية مختلفة عڴʄ سȎيل المثال كدراسة  

 . (klocinski, 2000)ودراسة  ) ٢٠١٧ودراسة بن بيه ( )،٢٠١٩ودراسة سم؈ف ()، ٢٠١٧رمضان (

الدراسات المنݤݮ   . ٣ الدراسة حيث استخدمت Ȋعض  الدراسات السابقة ࢭʏ منݤݮ  مع  الدراسة اݍݰالية  تتفق 

 .ʏالوصفي التحليڴ 

الاســȘب . ٤ ومٔڈا  ــــابلات  المقـ ــا:  ــ مٔڈـ البيانـــــات،  ــــع  ݍݨمـ أدوات  ـــدة  عــ اســـــتخدمت  الســـــابقة  ــات  الدراســـ انة،  معظم 

 علــى الاسȘبانة كــأداة ݍݨمــع البيانات. الباحثون  عتمدʇوسوف 

المو  . ٥ حيث  من  السابقة  الدراسات  عن  اݍݰالية  الدراسة  أٰڈاختلفت  إذ  الا ضوع  جودة   ʏࢭ صة  متخصِّ دارة  ا 

اݝݨتمع ɠون  ٭ڈذا  الاɸتمام  الوظيفي، وجاء  والاستقرار  وترى    الباحثون    اݍݨامعية  اݝݨال،  ɸذا   ʏࢭ مɺتمة 

  Ȋعض القصور ࢭɸ ʏذا اݝݨال. 

  ما يم؈ق الدراسة اݍݰالية عن الدراسات السابقة: ٥- ٣- ٢

خلال   ومن  الوظيفي،  اݍݨامعية والاستقرار  الإدارة  موضوع جودة  تناول   ʏࢭ سبقɺا  تتم؈ق عما  اݍݰالية  الدراسة 

فأن   اݍݰالية  والدراسة  السابقة،  يرون الدراسات  السابقة    الباحثون  الدراسات  وȋ؈ن  بئڈا  البحثية  الفجوة  أن 

 :ʏتتمثل فيما يڴ  

الدراس .١ بموضوع  المتعلقة  السابقة  الدراسات  علم قلة  وحسب  اݍݨامعية،  الإدارة  جودة  تناولت  والۘܣ    ة، 

بئڈما    الباحثون   والأثر  والعلاقة  المتغ؈فات  لتلك  التفاصيل  حيث  من  السابقة  الدراسات  تتطرق  لم 

 مجتمعة. 
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ف  .٢ السابقة،  الدراسات  معظم  عن  الدراسة  لɺذه  التطبيق  مجال  قطاعات  ماختلاف   ʄعڴ ركزت  عظمɺا 

 ختلفة. مختلفة، ومجالات واɸتمامات م 

٣.  .
ً
 لا توجد دراسة ركزت عڴʄ المتغ؈فات معا

اختلاف الدراسة اݍݰالية مع Ȋعض الدراسات السابقة محددات الدراسة, اݍݰد الموضوڤʏ, واݍݰد الزماɲي,   .٤

 ʄزمن مختلف وعڴ ʏبلاد مختلفة وࢭ ʏل من الدراسات السابقة ࢭɠ تʈشري, فأجرȎي, واݍݰد الɲاɢواݍݰد الم

 عينة مختلفة. 

 اسة اݍݰالية مع Ȋعض الدراسات السابقة ࢭʏ أداة الدراسة. اختلفت الدر  .٥

  عدم وجود دراسة قامت بتأصيل عمڴʏ لݏݨانب المفاɸي׿ܣ والفلسفي للدراسات السابقة.  .٦

  أوجه الاستفادة من الدراسات السابقة: ٦- ٣- ٢

  من الدراسات السابقة ࢭʏ عدة أمور من أɸمɺا:  الباحثون استفاد  

تɢوʈن تصور شامل عن الموضوع قيد الدراسة مما ʇسɺم ࢭʏ صياغة مشɢلة الدراسة، وصياغة الفرضيات،   .١

  وأيضا التعرف عڴʄ الأدوات والإجراءات المستخدمة. 

 الاستفادة من الدراسات السابقة ࢭʏ إثراء الإطار النظري للدراسة اݍݰالية.  .٢

 نة بالدراسات السابقة ࢭʏ تصميم الاسȘبانة ɠأداة رئʋسية ݍݨمع البيانات. الاستعا .٣
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  منݤݨية و୒جراءات الدراسةالفصل الثالث : 



  ٢٩ 
 

  

  ୒جراءات الدراسةية و منݤݨ:  الفصل الثالث

  

  : منݤݮ الدراسة ١- ٣

اݍݰاضر وٱڈدف إڲʄ تجɺ؈ق      الباحثون  استخدم          الذي يبحث عن  الوصفي الارتباطي  الدراسة المنݤݮ  ࢭɸ ʏذه 

بيانات لإثبات فروض معينة تمɺيدا للإجابة عن أسئلة محددة بدقة تتعلق بالظواɸر اݍݰالية والأحداث الراɸنة  

  )٤٣، ٢٠٠٣الۘܣ يمكن جمع المعلومات عٔڈا وقت إجراء البحث وذلك باستخدام أدوات مناسبة (الأغا، 

  : مجتمع الدراسة ٢- ٣

الدراسة   مجتمع  ݯݨم  التدرʉس  )١٣٦( بلغ  ɸيئة  الذكية  عضو  اݍݨميع  عام    بجامعة  إحصائية  وفق 

  من اݝݨتمع الكڴʏ  ٪٨٠بɴسبة تقارب ɸـ١٤٤٣

  عينة الدراسة: ٣- ٣

ʏس  ٨٢عينة الدراسة اݍݰالية (  بلغ إجماڲʉيئة التدرɸ م  بجامعة اݍݨميع الذكية  ) عضوɺوقد تم تقسيم ،

  - إڲʄ مرحلت؈ن عڴʄ النحو الآȖي:

  :ʄالأوڲ البحث  المرحلة   ʏࢭ المشارك؈ن  عدد  بلغ  الاستطلاعية،حيث  الدراسة  عينة   ʏࢭ المشارك؈ن   ʏࢭ وتمثلت 

)  ʏس  ٢٠الاستطلاڤʉالتدر ɸيئة  عضو  ال)  اݍݨميع  حساب  ذكية  بجامعة   ʏࢭ العينة  تلك  استخدام  وتم   ،

البحث اݍݰالية والمتمثلة ࢭʏ اسȘبانة جودة الإدارة اݍݨامعية وعلاقْڈا بالاستقرار  اݍݵصائص السيɢوم؅فية لأداة 

  . بجامعة اݍݨميع الذكية أعضاء ɸيئة التدرʉس  لدى  الوظيفي

)  ٦٢ࢭʏ البحث الأسا؟ۜܣ (  بلغ عدد المشارك؈نالمشارك؈ن ࢭʏ الدراسة الأساسية،حيث    وتمثلت ࢭʏ  والمرحلة الثانية: 

التدرʉس   ɸيئة  الذكية  عضو  اݍݨميع  المشارك بجامعة  عدد   ʏإجماڲ ݳ  توܷ التالية  والأشɢال  واݍݨداول  ࢭʏ    ؈ن، 

  .عينة الدراسة الأساسية وتوزʉعɺم حسب متغ؈فات الدراسة التصɴيفية وفقا ݍݵصائص العينة

 النوع:  −
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  ) عضو ɸيئة تدرʉس ٦٢توزʉع أفراد عينة الدراسة وفق متغ؈ف النوع (ن=) ١- ٣جدول ( 

  المتغ؈ف فئات المتغ؈ف  التكرار الɴسبة المئوʈة (%) 

٢٧٫٤٪  ذكور  ١٧ 

٪٧٢٫٦ النوع  إناث ٤٥ 

١٠٠ ٪   اݝݨموع ٦٢ 

         ) اݍݨدول  (١- ٣يوܷݳ  بلغت  الذɠور  أن ɲسبة   :(٢٧٫٤٪(  ) الإناث  ɲسبة  بلغت  نتائج  ٪ ٧٢٫٦بʋنما  وȖش؈ف   ،(

البياɲي   الشɢل  ݳ  يوܷ كما  الإناث،  من  العينة  أفراد  غالبية  العينة، وأن  اݍݨɴس لأفراد  تنوع   ʄإڲ العينة  تحليل 

  :التاڲɸ ʏذه النتائج

 

  الدراسة من حيث النوع ) توزʉع عينة ١- ٣شɢل ( 

  

  

  الدرجة العلمية:  −

  ) عضو ɸيئة تدرʉس٦٢)توزʉع أفراد عينة الدراسة وفق متغ؈ف الدرجة العلمية (ن=٢- ٣جدول ( 

  المتغ؈ف فئات المتغ؈ف  التكرار الɴسبة المئوʈة (%) 
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  المتغ؈ف فئات المتغ؈ف  التكرار الɴسبة المئوʈة (%) 

٣٠٫٦٪   محاضر  19 

 الدرجة العلمية 

 أستاذ مساعد  16 ٢٥٫٨%

٢١٫٠٪  أستاذ مشارك  13 

٢٢٫٦٪  أستاذ  14 

١٠٠ ٪   اݝݨموع 62 

، بʋنما بلغت ɲسبة الذين ʇعملون  )% ٣٠٫٦): أن ɲسبة الذين ʇعملون بدرجة محاضر (٢- ٣يوܷݳ اݍݨدول (         

)، بʋنما بلغت ɲسبة  ٪٢١٫٠)، وȋلغت ɲسبة الذين ʇعملون بدرجة أستاذ مشارك(%٢٥٫٨بدرجةأستاذ مساعد (

أستاذ   بدرجة  ʇعملون  وأن  ٪٢٢٫٦(الذين  العينة،  لأفراد  العلمية  الرتبة  تنوع   ʄإڲ العينة  تحليل  نتائج  وȖش؈ف   (

ݳ الشɢل البياɲي التاڲɸ ʏذه النتائج   :غالبية أفراد العينة ʇعملون برتبة محاضر، كما يوܷ

  
 

  ) توزʉع عينة الدراسة من حيث الدرجة العلمية ٢- ٣شɢل ( 

  سنوات اݍݵ؄فة  -

  )  عضو ɸيئة تدرʉس ٦٢الدراسة وفق متغ؈ف سنوات اݍݵ؄فة (ن=)توزʉع أفراد عينة ٣- ٣جدول ( 

الɴسبة المئوʈة    المتغ؈ف  فئات المتغ؈ف   التكرار 
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(%) 

٢٥٫٨٪   سنوات  ٥أقل من  16 

 سنوات اݍݵ؄فة 

٣٨٫٧٪   سنوات  ١٠ - ٥من  24 

٢١٫٠٪   سنة   ١٥ – ١١من  13 

١٤٫٥٪   سنة   ١٥أك؆ف من  9 

  اݝݨموع   ٦٢ ٪ ١٠٠

سنوات، وأن ما    ٥من أفراد العينة لدٱڈم سنوات خ؄فةاقل من  ) ٪٢٥٫٨)أن ما ɲسȎته (٣- ٣يوܷݳ اݍݨدول (      

من  ) ٪٢١٫٠سنوات، وأن ما ɲسȎته (  ١٠  - ٥من أفراد العينة لدٱڈم سنوات خ؄فةت؅فاوح ما ب؈ن  ) ٪ɲ٣٨٫٧سȎته (

من أفراد العينة لدٱڈم سنوات  ) ٪١٤٫٥ه (سنة خ؄فة، وأن ما ɲسȎت  ١٥  - ١١أفراد العينة لدٱڈم سنوات خ؄فةمن   

من    التدرʉس    ١٥خ؄فةأك؆ف  ɸيئة  أعضاء  ɸنمن  العينة  شملْڈم  الذين  الغالبية  أن   ʄإڲ ʇش؈ف  وɸذا  سنة خ؄فة، 

  :سنوات،  كما يوܷݳ الشɢل البياɲي التاڲɸ ʏذه النتائج ١٠ – ٥بɢلية ال؅فبية لدٱڈم سنوات خدمة من 
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  عينة الدراسة وفق متغ؈ف سنوات اݍݵ؄فة) توزʉع أفراد ٣- ٣شɢل ( 

  : أدوات الدراسة ٤- ٣

لدى الوظيفي  بالاستقرار  وعلاقْڈا  اݍݨامعية  الإدارة  التدرʉس    اسȘبانةجودة  ɸيئة  اݍݨميع  أعضاء  بجامعة 

  . )الباحثون   (إعداد/ الذكية  

  

  

  

  

  

  

  

  :  الاسȘبانةالɺدف من 

  - باݍݵطوات الآتية: الباحثون مر تقتغۜܢ طبيعة ɸذه الدراسة إعداد اسȘبانة ولإعداد ɸذه الاسȘبانة       

العلاقة ب؈ن جودة الإدارة اݍݨامعية وعلاقْڈا إڲʄ معرفة    ٮڈدف المقياستحديد الɺدف من الاسȘبانة:   -

التدرʉس   ɸيئة  لدىأعضاء  الوظيفي   الذكية  بالاستقرار  اݍݨميع  ࢭʏ  بجامعة  الفروق  معرفة  وكذلك   ,

  .استجابات أفراد العينة عڴʄ الاستȎيان وفقا للنوع والدرجة العلمية وسنوات اݍݵ؄فةـ

  : الاسȘبانةخطوات إعداد  - 

          - عڴʄ الآȖي:الاسȘبانةࢭʏ بناء  الباحثون اعتمد  - ١

من  - أ ɠل  التدرʉس    Ȗعرʈفات  ɸيئة  لدىأعضاء  الوظيفي  والاستقرار  اݍݨامعية  الإدارة  اݍݨميع  جودة  بجامعة 

 . الذكية 

  .الاس؅فشاد ببعض الأدوات الۘܣ استُخدمت لقياس جودة الإدارة اݍݨامعية والاستقرار الوظيفي - ب

 للدراسة وɸما محورʈن (جودة الإدارة اݍݨامعية، والاستقرار الوظيفي) والۘܣ    - جـ
ً
تحديد اݝݰاور الأك؆ف مناسبة

تضمنْڈا التعرʈفات والدراسات السابقة والأدوات اݍݵاصة بقياس جودة الإدارة اݍݨامعية وعلاقته بالاستقرار  
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ث أمكن للباحثة تحديد محورʈن للاسȘبانةوۂʏ  حي   بجامعة اݍݨميع الذكية  الوظيفي لدىأعضاء ɸيئة التدرʉس  

 :ʏالتاڲɠ  

الأول   -  اݍݨامعية: اݝݰور  الإدارة  (جودة  وʈتضمن  اݍݨامعية  ١٥:  الإدارة  جودة  أȊعاد  قياس   ʄإڲ ٮڈدف  فقرة   (

   .المشاركة ࢭʏ اتخاذ القرارات) –النوعية   اختيارالمناصب  –(ثقافة اݍݨودة الإدارʈة

  ) فقرات ٮڈدف إڲʄ قياس الاستقرار الوظيفي  ١٠: وʈتضمن (الاستقرار الوظيفي: اݝݰور الثاɲي - 

ما سبق    - ٢ ضوء   ʏون  ي ࢭɢ  الباحثون  ) صاغت  الإدارة  ٢٥قد  العلاقةبʋنجودة  الأولية) لمعرفة  (الصورة  ) عبارة 

لد الوظيفي  والاستقرار  التدرʉس  اݍݨامعية  ɸيئة  الذكية  ىأعضاء  اݍݨميع  ثلاثة بجامعة  عبارة  ɠل   ʏڴʈو  ،

عن Ȋعضɺما وɠل محور   (موافق، محايد، غ؈ف موافق) ولɢل اختيار درجة. واݝݰوران منفصلان   ʏاختيارات وۂ

  .يمثل درجة ɠلية

  

  -للاسȘبانة: اݍݵصائص السيكوم؅فية  ٥- ٣

 
ً
  - الاسȘبانة بالطرق الآتية: : صدق الأداة : تم حساب صدق أولا

  صدق اݝݰكم؈ن:   - أ       

صدق           حساب  خلال  باستخدام  الاسȘبانةتم  من  بصدق(اݝݰكم؈ن)  ʇعرف  ما  أو  الظاɸري  الصدق 

اسȘبانة التدرʉس  عرض  ɸيئة  لدىأعضاء  الوظيفي   وعلاقْڈبالاستقرار  اݍݨامعية  الإدارة  بجامعة  جودة 

الذكية   اݝاݍݨميع  من  مجموعة   ʄبلغ ݰكمينعڴ وقد  ال؅فبوʈة،  القيادة  بقسم  واݍݵ؄فة  الاختصاص  ذوى 

ݳ ɲسب اتفاق اݝݰكم؈ن عڴʄ جوانب التحكيم٤- ٣) محكم؈ن، واݍݨدول التاڲʏ (٧عددɸم (   .) يوܷ

  

ɲسب الاتفاق ب؈ن اݝݰكم؈ن عڴʄ اسȘبانة جودة الإدارة اݍݨامعية وعلاقته بالاستقرار الوظيفي   ) ٤- ٣جدول ( 

  ) محكم؈ن ٧(ن = بجامعة اݍݨميع الذكية لدى أعضاء ɸيئة التدرʉس 

عدد اݝݰكم؈ن    عناصر التحكيم   م

افق؈ن    المو
  ɲسب الاتفاق

 % 85.7  ٦ .مدى دقة صياغة عبارات الاسȘبانة ووضوحɺا  ١

 ٪١٠٠   ٧ .مدى تمثيل ɠل فقرة للبعد الذي تقʋسه  ٢

 ٪١٠٠   ٧  مدى تمثيل الاسȘبانة للɺدف الذي وضعت لقياسه.   ٣

 % 85.7  ٦بجامعة اݍݨميع  مدى ملاءمة العبارات لأعضاء ɸيئة التدرʉس   ٤
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عدد اݝݰكم؈ن    عناصر التحكيم   م

افق؈ن    المو
  ɲسب الاتفاق

  الذكية  

 ٪ ٩٢٫٨٥ .متوسط ɲسب الاتفاق ب؈ن اݝݰكم؈ن  ٥

)  ٪١٠٠ -  %85.7) أن ɲســـب اتفـــاق اݍݰكمـــ؈ن عڴـــʄ بنـــود التحكـــيم تراوحـــت مـــا بـــ؈ن (٤- ٣يتܸـــݳ مـــن اݍݨـــدول (        

ـــــــاق ( ــــــب الاتفـ ـ ــــط ɲسـ ــــان متوســــ ـــــــلاحية %٪٩٢٫٨٥وɠــــ ـــــــʏ صـ ــــة ࢭـ ـــــــʄ الثقــــ ــــــدعو إڲـ ـ ــــا يـ ــ ـ ــــة، ممـ ــ ـ ــــاق عاليـ ــ ـ ) وۂــــــــɲ ʄســــــــب اتفـ

 البــاحثون  راعوقــد  لقياس مــا ٮڈــدف إليــه، وقــد أشــار Ȋعــض اݝݰكمــ؈ن بتعــديل صــياغة Ȋعــض العبــاراتالاســȘبانة

  .ذلك

 

  صدق المقارنة الطرفية:   - ب

اݍݰالية بحساب صدق الاسȘبانة باستخدام صدق المقارنة الطرفية: مستخدمة اختبار      قام الباحثون  كما        

المرتفع؈ن والمنخفض؈ن ࢭʏ محوري     Mann-Whitney Uوʈتۚܣ    –مان   الفروق ب؈ن    الاسȘبانة لمعرفة مدى دلالة 

حيث   الاستطلاعية،  العينة  الباحثون  من  (    قام  الاستطلاعية  البحث  عينة  درجات  ɸيئة  ٢٠ب؅فتʋب  عضو   (

الوظيف وعلاقْڈابالاستقرار  اݍݨامعية  الإدارة  جودة  اسȘبانة   ʄعڴ الأساسية،  البحث  عينة  خارج  من  ي   تدرʉس 

) من اݍݰاصلات عڴʄ أعڴʄ  ٪٢٧ترتʋبا تنازليا، ثم قارنت ب؈ن (بجامعة اݍݨميع الذكية  لدىأعضاء ɸيئة التدرʉس  

و( وʈتۚܣ،٪٢٧الدرجات،  مان  اختبار  باستخدام  الدرجات  أقل   ʄعڴ اݍݰاصلات  من  باݍݨدول  )  ݳ  موܷ ɸو  كما 

.ʏالتاڲ  

ات رتب درجات المرتفع؈ن والمنخفض؈ن عڴʄ  )نتائج اختبار مان وʈتۚܣ لدلالة الفروق ب؈ن متوسط ٥- ٣جدول ( 

بجامعة اݍݨميع  اسȘبانة جودة الإدارة اݍݨامعية وعلاقته بالاستقرار الوظيفي  لدى أعضاء ɸيئة التدرʉس 

  الذكية  

  اݝݰور 

  البيان         

  

  اݝݨموعة

  ن
متوسط  

  الرتب

مجموع 

  الرتب

معامل  

u 

 zقيمة 

قيمة 

  الدلالة 

جودة الإدارة  

  اݍݨامعية  
 003. -2.961 000. 57.00 9.50 6  المرتفعون 

 21.00 3.50 6  المنخفضون 

الاستقرار الوظيفي   
 004. -2.913 000. 57.00 9.50 6  المرتفعون 

 21.00 3.50 6  المنخفضون 
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) اݍݨدول  من  قيمة  ٥- ٣يتܸݳ  إن   ((Z)  ) من  أقل  دلالة  مستوى  عند  إحصائيا  بالɴسبة  ٠٫٠٥دالة   (

ʈب (ݝݰورʋال؅فت ʄبانة(جودة الإدارة اݍݨامعية، الاستقرار الوظيفي)، حيث بلغت عڴȘ٢٫٩١٣- )، (٢٫٩٦١- الاس ،(

وɸذا ʇش؈ف إڲʄ وجود فروق دالة إحصائيا ب؈ن المنخفض؈ن والمرتفع؈ن ࢭʏ محورʈالاسȘبانة لصاݍݳ المرتفع؈ن، وɸذا  

ب؈ن المنخفض؈ن والمرتفع؈ن، مما يدعو إڲʄ الثقة ࢭʏ    ل عڴʄ أن محوري الاسȘبانة لɺما قدرة تمي؈قية ࢭʏ التمي؈قيد

  .صدق الاسȘبانة

    ʏة للمرتفع؈ن والمنخفض؈ن ࢭʈجودة الإدارة اݍݨامعية  كما تم حساب المتوسطات اݍݰسابية والانحرافات المعيار

  ، واݍݨدول التاڲʏ يوܷݳ ذلك.بجامعة اݍݨميع الذكية ɸيئة التدرʉس   لدىأعضاءالاستقرار الوظيفي و 

افات المعيارʈة للمرتفع؈ن والمنخفض؈ن ࡩʏ محوري جودة  ٦- ٣جدول (  )المتوسطات اݍݰسابية والانحر

 . بجامعة اݍݨميع الذكية  الإدارة اݍݨامعية والاستقرار الوظيفي لدى أعضاء ɸيئة التدرʉس 

  المنخفضون ࡩʏ الاسȘبانة   المرتفعون ࡩʏ الاسȘبانة  اݝݰور   م

المتوسط  

  اݍݰساȌي

الانحراف  

  المعياري 

المتوسط  

  اݍݰساȌي

الانحراف  

  المعياري 

جودة الإدارة    ١

  اݍݨامعية  
2.9550 .08093 1.8450 .19634 

 32506. 1.6833 21370. 2.8167  الاستقرار الوظيفي     ٢

) اݍݨدول  من  والاستقرار  ٦- ٣يتܸݳ  اݍݨامعية  الإدارة  جودة  محوري   ʏࢭ للمرتفع؈ن  اݍݰساȌي  المتوسط  أن   (

أعڴʄ من المتوسط اݍݰساȌي للمنخفض؈ن فٕڈما، مما  بجامعة اݍݨميع الذكية الوظيفي لدىأعضاء ɸيئة التدرʉس  

والاستقرار   اݍݨامعية  الإدارة  محورʈجودة   ʏࢭ والمنخفض؈ن  المرتفع؈ن  ب؈ن  إحصائيا  دالة  فروق  وجود   ʄإڲ ʇش؈ف 

التدرʉس   ɸيئة  لدىأعضاء  الذكية  الوظيفي  اݍݨميع  الصدق    بجامعة   ʄعد مؤشرا عڴʇُ المرتفع؈ن، وɸذا  لصاݍݳ 

  .سȘبانةالتمي؈قي ݝݰوري الا 

محوري            ʏࢭ والمنخفض؈ن  المرتفع؈ن  ݝݨموعۘܣ  اݍݰسابية  المتوسطات  ݳ  يوܷ  ʏالتاڲ البياɲي  جودة والشɢل 

  بجامعة اݍݨميع الذكية  الإدارة اݍݨامعية والاستقرار الوظيفي لدىأعضاء ɸيئة التدرʉس  
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)المتوسطات اݍݰسابية للمرتفع؈ن والمنخفض؈ن  ࡩʏ محوري جودة الإدارة اݍݨامعية والاستقرار  ٤-٣شɢل ( 

  بجامعة اݍݨميع الذكية  الوظيفي لدى أعضاء ɸيئة التدرʉس 

) الشɢل  من  ݝݨموعة  ٤-٣يتܸݳ  اݍݰساȌي  المتوسط  من   ʄأعڴ المرتفع؈ن  ݝݨموعة  اݍݰساȌي  المتوسط  أن   (

 ʏس والاستقرار الوظيفي (جودة الإدارة اݍݨامعية، محوريالمنخفض؈ن ࢭʉيئة التدرɸ بجامعة اݍݨميع  ) لدىأعضاء

  الذكية  

  : الصدق الذاȖي للمقياس -ج

الاسȘبانة   تحكيم  الباحثون  Ȋعد  (    قام  من  والمɢونة  الاستطلاعية  العينة  بيانات   ʄوعڴ ميدانيًا،  ) ٢٠بتطبيقɺا 

جامعة   ال؅فبية  بɢلية  تدرʉس  ɸيئة  الذكية  عضو  حساب  اݍݨميع  طرʈق  عن  لɺا  الذاȖي  الصدق  حساب  وتم   ،

الثبات لمعامل   ʏال؅فبيڥ باݍݨدول    ).٤٠٢،  ٢٠٠٦(السيد،  اݍݨذر  ݰة  موܷ  ʏۂ كما  الذاȖي  الصدق  درجة  وɠانت 

  ʏ:التاڲ

لدى   وعلاقْڈا بالاستقرار الوظيفي )يوܷݳ الصدق الذاȖي لاسȘبانة جودة الإدارة اݍݨامعية ٧-٣جدول ( 

 .عضو ɸيئة تدرʉس) ٢٠(ن= بجامعة اݍݨميع الذكية  أعضاء ɸيئة التدرʉس 

محاور   م

  الاسȘبانة 

اݍݨذر ال؅فبيڥʏ لمعامل    معامل الثبات   الأȊعاد

  الثبات(الصدق الذاȖي) 

اݝݰور  

  الأول 

  

ة  
عي

ام
ݍݨ

ة ا
ار

لإد
ة ا

ود
ج

  

  ٠٫٩١٤  ٠٫٨٣٦  ثقافة اݍݨودة الإدارʈة

  ٠٫٨٩١  ٠٫٧٩٤  اختيار المناصب النوعية 

  ٠٫٩٣٠  ٠٫٨٦٥  المشاركة ࢭʏ اتخاذ القرارات 

  اݝݰور كɢل 
٠٫٩٥٤  ٠٫٩١٢  

الاستقرار الوظيفي  جودة الإدارة الجامعية

2.92.8

1.81.6

ي المتوسطات الحسابية لمجموعتي المرتفعين والمنخفضين ف
جودة الإدارة الجامعية والاستقرار الوظيفي محوري 

المرتفعون المنخفضون
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محاور   م

  الاسȘبانة 

اݍݨذر ال؅فبيڥʏ لمعامل    معامل الثبات   الأȊعاد

  الثبات(الصدق الذاȖي) 

اݝݰور  

  الثاɲي

  
  ٠٫٩٥١  ٠٫٩٠٥  الاستقرار الوظيفي   

) اݍݨدول  (٧- ٣يتܸݳ من  ب؈ن  ما  تراوحت  الثبات  ال؅فبيڥʏ لمعامل  اݍݨذر  قيم  أن  بذلك ٠٫٩٥١  - ٠٫٨٩١)   ʏوۂ  (

اسȘبانة   محوري  صدق  يؤكد  ما  وɸو  الܶݰيح  الواحد  من  اݍݨامعية  تق؅فب  الإدارة  وعلاقْڈابالاستقرار  جودة 

  بجامعة اݍݨميع الذكية  لدىأعضاء ɸيئة التدرʉس  الوظيفي  

  

  -:الاȖساق الداخڴʏ  ثانيًا:حساب

وذلك عن طرʈق  حساب معاملات الارتباط ب؈ن درجة ɠل عبارة والدرجة الɢلية للمحور الذي تɴت׿ܣ إليه تلك        

) يوܷݳ معاملات  ٨- ٣. واݍݨدول التاڲʏ (عضو ɸيئة تدرʉس)٢٠العبارة عڴʄ العينة الاستطلاعية والبالغ عددɸا (

ا والدرجة  عبارة  ɠل  درجة  ب؈ن  ارتباط  الارتباط  معامل  بواسطة  العبارة  تلك  إليه  تɴت׿ܣ  الذي  للمحور  لɢلية 

ݳ ࢭʏ اݍݨدول الآȖي   .ب؈فسون، كما ɸو موܷ

عضو   ) ٢٠(ن= )معاملات الارتباط ب؈ن درجة ɠل عبارة والدرجة الɢلية للمحور الذي تɴت׿ܣ إليه٨- ٣جدول( 

  ɸيئة تدرʉس 

  الاستقرار الوظيفي     جودة الإدارة اݍݨامعية  

  معامل الارتباط  رقم العبارة  معامل الارتباط  رقم العبارة

٧٦١,٠  ١٦  **٤٨٦,٠  ١**  

٧٦٤,٠  ١٧  **٦١٥,٠  ٢**  

٥٦٠,٠  ١٨  **٥٥١,٠  ٣**  

٧٨٤,٠  ١٩  **٦٩٦,٠  ٤**  

٦٩٢,٠  ٢٠  **٧٠٦,٠  ٥**  

٦٧٩,٠  ٢١  **٧٠٣,٠  ٦**  

٧٨١,٠  ٢٢  **٦٢٨,٠  ٧**  

٧٩٦,٠  ٢٣  **٧١٦,٠  ٨**  

٨٣٢,٠  ٢٤  **٥١١,٠  ٩**  

٧٩٤,٠  ٢٥  **٨٣٥,٠  ١٠**  

٧٨٢,٠  ١١**  ---  ------  

٦٣٢,٠  ١٢**  ---  ------  

٧٠٧,٠  ١٣**  ---  ------  

٧٣٥,٠  ١٤**  ---  ------  

٦٩٠,٠  ١٥**  ---  ------  
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  ) ٠٬٠٥)، * : دالة عند مستوى(٠٬٠١** : دالة عند مستوى(

       ) اݍݨدول  ماب؈ن٨- ٣يتܸݳ من  الارتباط تراوحت  أن قيم معاملات  الأول: جودة ٠٫٨٣٥  - ٠٫٤٨٦()  للمحور   (

 ) دلالة  مستوى  عند  إحصائيا  دالة  قيم   ʏوۂ اݍݨامعية  ماب؈ن٠٫٠١الإدارة  تراوحت  بʋنما   ،()٠٫٨٣٢  - ٠٫٥٦٠ (

 ) دلالة  مستوى  عند  إحصائيا  دالة  قيم   ʏوۂ الوظيفي   الاستقرار  الثاɲي:  )،وȋذلك  ٠٫٠١للمحور 

) عبارة ١٥) عبارة موزعة عڴʄ محورʈالاسȘبانة، حيث اشتمل اݝݰور الأول عڴʄ (٢٥أصبحتالاسȘبانةمɢونة من (

) ʄي عڴɲنما اشتمل اݝݰور الثاʋئا، بʋئا أيضا.) عبارة ولم يح١٠أي انه لم يحذف منه شʋذف منه ش 

  

 
ً
  : الثبات ثالثا

الاسȘبانة   ثبات  كرونباخ    الباحثون  استخدم  ݍݰساب  ألفا  معادلة  ثبات   Cronbah,sاݍݰالية  من  للتأكد 

، واݍݨدول  ) عضو ɸيئة تدرʉس٢٠وذلك Ȋعد تطبيقɺا عڴʄ العينة الاستطلاعيةالۘܣ بلغ عدد أفرادɸا (  الاسȘبانة 

) ʏبانة:٩- ٣التاڲȘالاسʈل محور من محورɢيوܷݳ معاملات الثبات ل (  

)معاملات الثبات ݝݰوري اسȘبانة جودة الإدارة اݍݨامعية وعلاقْڈا بالاستقرار الوظيفي  لدى  ٩- ٣جدول ( 

  ) عضو ɸيئة تدرʉس ٢٠(ن= بجامعة اݍݨميع الذكية  أعضاء ɸيئة التدرʉس 

  معامل ثبات ألفا كرونباخ   عدد المفردات   الأȊعاد  محاور الاسȘبانة 

جودة الإدارة  

  اݍݨامعية  

  ٠٫٨٣٦  ٥  ثقافة اݍݨودة الإدارʈة

  ٠٫٧٩٤  ٥  اختيار المناصب النوعية 

  ٠٫٨٦٥  ٥  المشاركة ࢭʏ اتخاذ القرارات 

  ٠٫٩١٢  ١٥  اݝݰور كɢل 

  ٠٫٩٠٥  ١٠ الاستقرار الوظيفي   

      ) اݍݨدول  من  (٩- ٣يتܸݳ  بلغ  اݍݨامعية  الإدارة  جودة  الأول:  للمحور  الثبات  معامل  أن   (٠٫٩١٢  ʏلإجماڲ  (

) ، وɸذا يدل عڴʄ أن محوري الاسȘبانة  ٠٫٩٠٥فقرات اݝݰور، فيما بلغ ثبات اݝݰور الثاɲي: الاستقرار الوظيفي  (

 ʏي للدراسةيتمتعان بدرجة عالية من الثبات يمكن الاعتماد علٕڈا ࢭɲالتطبيق الميدا.  

  وصف الاسȘبانة ࡩʏ صورٮڈا الٔڈائية :

من           تتɢون  الٔڈائية  صورٮڈا   ʏࢭ للاسȘبانة  أصبحت  الاسȘبانة  ݝݰوري  والثبات  الصدق  حساب  تم  أن  Ȋعد 

ݳ توزʉع العبارات عڴʄ محورʈالاسȘبانة١٠- ٣) عبارة تمثل محورʈالاسȘبانة، واݍݨدول التاڲʏ رقم (٢٥(   .  ) يوܷ
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وعلاقْڈا  ة جودة الإدارة اݍݨامعية  )توزʉع أرقام العبارات عڴɠ ʄل محور من محوري اسȘبان١٠- ٣جدول ( 

  . بجامعة اݍݨميع الذكية لدى أعضاء ɸيئة التدرʉس   بالاستقرار الوظيفي 

  م
  محاورالاسȘبانة 

  أرقام عبارات ɠل Ȋُعد   الأȊعاد
  اݝݨموع 

  

١  

ة   ر
دا

الإ
دة 

جو

ة  
عي

ام
ݍݨ

ا
  

  ٥، ٤، ٣، ٢، ١  ثقافة اݍݨودة الإدارʈة

  ١٠، ٩، ٨، ٧، ٦  اختيار المناصب النوعية   ١٥

  ١٥، ١٤، ١٣، ١٢، ١١  المشاركة ࢭʏ اتخاذ القرارات 

٢  
 الاستقرار الوظيفي   

٢٢، ٢١، ٢٠، ١٩، ١٨، ١٧، ١٦ ،

٢٥، ٢٤، ٢٣ 
١٠ 

  ٢٥  إجماڲʏ عبارات الاسȘبانة 

  

  

  

  تܶݰيح المقياس: 

(  الاسȘبانةتتɢون   من  الٔڈائية  صورٮڈا   ʏخلال  ٢٥ࢭ من  اݝݰورʈن  وʈܶݱݳ  محورʈن،   ʄعڴ موزعة  عبارة،   (

بـ (٣وȖعطى الدرجة ((موافق، محايد، غ؈ف موافق)  الاستجابة عڴʄ مستوʈات ثلاثية متدرجة   )،  موافق) للإجابة 

  .)غ؈ف موافق) للإجابة بـ (١) للإجابة بـ (محايد)، والدرجة (٢والدرجة (

  :عاݍݨة الإحصائيةأساليب الم ٦- ٣

وتجميعɺا، تم تفرʉغɺا ࢭʏ جداول ݍݰصر التكرارات ولمعاݍݨة بياناٮڈا إحصائيًا من  الاسȘبانة  Ȋعد تطبيق  

الإحصائية( اݍݰزم  برنامج  اݍݵامس    SPSS  (Statistical Package for Social Sciencesخلال  الإصدار 

القيام Ȋعملية التحليل      الباحثون  استخدم  والعشرون. وقد   الۘܣ Ȗسْڈدف  مجموعة من الأساليب الإحصائية 

  ، وۂʏ: الاسȘبانةالوصفي والاستدلاڲʏ لعبارات 

تɴت׿ܣ   -١ الذي  للمحور  الɢلية  والدرجة  عبارة  ɠل  درجة  ين  الارتباط  لقياس  ب؈فسون  ارتباط  معامل 

العلا معرفة  وكذلك  للاسȘبانة،   (ʏالداخڴ (الاȖساق  من  للتحقق  اي  الإدارة إليه،  جودة  ب؈ن  قة 

 اݍݨامعية والاستقرار الوظيفي . 

 .معامل ألفا كرونباخ ݍݰساب ثبات محوري الاسȘبانة -٢
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 .اختبار سم؈فونوف ݍݰساب اعتدالية توزʉع البيانات -٣

 .اختبار ليف؈ن ݍݰساب التجاɲس -٤

وʈتۚܢ -٥ مان  اݍݨامعية    اختبار  الإدارة  جودة   ʏࢭ والإناث  الذɠور  استجابات  ب؈ن  الفروق  لمعرفة 

 .والاستقرار الوظيفي

ɸيئة   -٦ أعضاء  من  العينة  فئات  استجابات  ب؈ن  الفروق  لمعرفة  وذلك  والس:  كروسɢال  اختبار 

 .)التدرʉس بɢلية ال؅فبية وفقا لمتغ؈فات(الدرجة العلمية، سنوات اݍݵ؄فة

وافر بالɴسبة للمحاور والدرجة الɢلية للاسȘبانة من خلال (تقدير طول الف؅فة الۘܣ يمكن  وʈتحدد مستوى الت      

العلاقة  خلال  من  متوسطة،ضعيفة)  (مرتفعة،  ڈا  ɠوٰ حيث  من  الفقرة   ʄعڴ التوافر   ʄعڴ اݍݰكم  خلالɺا  من 

  - ):٩٦، ١٩٨٦التالية (جابر، وɠاظم، 

  مستوى الموافقة =

  ١  -ن  

  ن

  ʄإڲ (ن)  Ȗش؈ف  (حيث  Ȗساوى  الاستجابات  لɢل  ٣عدد  الموافقة  ومدى  مستوى   ʏالتاڲ اݍݨدول  وʈوܷݳ   (

  استجابة  من استجابات الاسȘبانة:

افر لɢل استجابة ١١- ٣جدول (    )يوܷݳ مستوى ومدى التو

  المدى  مستوى الاستجابة

 ١٫٦٦) أي ٠٫٦٦+  ١وحۘܢ (١من   ضعيفة

  ٢٫٣٣) أي٠٫٦٦+  ١٫٦٧( ١٫٦٧من   متوسطة

  ٣) أي ٠٫٦٦+  ٣٫٣٤( ٢٫٣٤من   مرتفعة
ً
  تقرʈبا
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تحليل النتائج واختبار الفرضيات الفصل الراȊع : 
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  تحليل النتائج واختبار الفرضيات  : الفصل الراȊع

  

ضوء أسئلة الدراسة وفرضياٮڈا، وذلك باستخدام    ʏإڲʄ عرض النتائج الۘܣ تم التوصل إلٕڈا ࢭٱڈدف ɸذا الفصل  

  :الأساليبالإحصائية المناسبة، وفيما يڴʏ تفصيل ذلك

  : عرض نتائج الدراسة ومناقشْڈا ١- ٤

  سوف يتم عرض النتائج الۘܣ أمكن التوصل إلٕڈا ومناقشْڈا وفقا لȘسلسل أسئلة الدراسة وفرضياٮڈا      

  : نتائج السؤال الرئʋس ٢- ٤

الاستقرار   اݍݨامعية  الإدارة  جودة  أȊعاد  ب؈ن  إحصائية  دلالة  ذات  ارتباطية  علاقة  توجد  "ɸل   ʏعڴ وʈنص 

  ؟ ة اݍݨميع الذكية  بجامعالوظيفي من وجɺة نظر أعضاء ɸيئة التدرʉس 

الرئʋس         السؤال  ɸذا  عن  الباحثون  وللإجابة  الآȖي      قام  الفرض  ذات    لاتوجد "بصياغة  ارتباطية  علاقة 

)  ب؈ن أȊعاد جودة الإدارة اݍݨامعية والاستقرار الوظيفي من وجɺة  ٠٫٠٥دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ( 

  ."بجامعة اݍݨميع الذكية نظر أعضاء ɸيئة التدرʉس 

معامل الارتباط ب؈ن درجات أعضاء ɸيئة التدرʉس   حسب الباحثون  وللتحقق من ܵݰة ɸذا الفرض  

الذكية   اݍݨميع  التاڲʏ    بجامعة  الوظيفي، واݍݨدول  الاستقرار   ʏࢭ ودرجاٮڈم  اݍݨامعية  الإدارة  جودة  محوري   ʏࢭ

) الاستقرار  ١- ٤رقم   ʏࢭ ودرجاٮڈم  اݍݨامعية  الإدارة  محوري جودة  درجات  ب؈ن  الارتباط  معاملات  قيم  ݳ  يوܷ  (

    بجامعة اݍݨميع الذكية  نظر أعضاء ɸيئة التدرʉس  الوظيفي  من وجɺة

  

  

  

)قيم معاملات الارتباط ب؈ن درجات أعضاء ɸيئة التدرʉس بɢلية ال؅فبية علىمحوري جودة  ١- ٤جدول ( 

  . ) عضو ɸيئة تدرʉس٦٢الإدارة اݍݨامعية والاستقرار الوظيفي لدى أفراد العينة (ن= 

  ݝݰور الاستقرار الوظيفي   الɢليةالدرجة    الاسȘبانةالأȊعاد والدرجة الɢلية لɢل محور من محوري  

  **  ٠٫٤٢١  ثقافة اݍݨودة الإدارʈة 

  **  ٠٫٦٥٢  اختيار المناصب النوعية 
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  **  ٠٫٦٤٨  المشاركة ࡩʏ اتخاذ القرارات  

  **  ٠٫٦٧١  الدرجة الɢلية ݝݰور جودة الإدارة اݍݨامعية  

  ) ٠٫٠٥دلالة ( )، * عند مستوى ٠٫٠١** عند مستوى دلالة ( 

  - )  ما يأȖي:١- ٤يتܸݳ من اݍݨدول (

 -  ) دلالة  مستوى  عند  إحصائيا  ارتباطيةدالة  علاقة  الإدارة  ٠٫٠١وجود  جودة  محور  من  الأول  البعد  ب؈ن   (

  .اݍݨامعية وɸو (Ȋُعد ثقافة اݍݨودة الإدارʈة) وȋ؈ن الدرجة الɢلية ݝݰور الاستقرار الوظيفي

علاقة    -  (وجود  دلالة  مستوى  عند  إحصائيا  الإدارة  ٠٫٠١ارتباطيةدالة  جودة  محور  من  الثاɲي  البعد  ب؈ن   (

  .اݍݨامعية وɸو (Ȋُعد اختيار المناصب النوعية) وȋ؈ن الدرجة الɢلية ݝݰور الاستقرار الوظيفي

 -  ) دلالة  مستوى  عند  إحصائيا  ارتباطيةدالة  علاقة  جودة  ٠٫٠١وجود  محور  من  الثالث  البعد  ب؈ن  الإدارة  ) 

  .اݍݨامعية وɸو (Ȋُعد المشاركة ࢭʏ اتخاذ القرارات) وȋ؈ن الدرجة الɢلية ݝݰور الاستقرار الوظيفي

 -   ) دلالة  مستوى  عند  إحصائيا  ارتباطيةدالة  علاقة  الإدارة  ٠٫٠١وجود  جودة  الɢليةݝݰور  الدرجة  ب؈ن   (

  .اݍݨامعية وȋ؈ن الدرجة الɢلية ݝݰور الاستقرار الوظيفي

دم تحقق الفرض الأول للدراسة اݍݰالية حيث وجدت علاقة ارتباطية موجبة داله إحصائيا عند  وɸذا ʇعۚܢ ع

الɢلية للاستقرار الوظيفي  لدى عينة  ٠٫٠١مستوى ( الدرجة الɢلية ݍݨودة الإدارة اݍݨامعية وʋȋنالدرجة  ) ب؈ن 

  الدراسة الɢلية.

  : نتائج الأسئلة الفرعية ٣- ٤

 ʏالأول: نتائج السؤال الفرڤ  

      ʄعڴ التدرʉس  "  وʈنص  ɸيئة  أعضاء  نظر  وجɺة  من  اݍݨامعية  الإدارة  جودة  مستوى  اݍݨميع  ما  بجامعة 

  ؟  الذكية  

الأول         ʏالفرڤ السؤال  ɸذا  عن  الباحثون  وللإجابة  "    قام  الآȖي  الفرض  الإدارة  بصياغة  جودة  مستوى 

 .مرتفع  بجامعة اݍݨميع الذكية اݍݨامعية من وجɺة نظر أعضاء ɸيئة التدرʉس 

المعيارʈة         والانحرافات  اݍݰسابية  المتوسطات  حساب  تم  الأول،   ʏالفرڤ الفرض  ܵݰة  من  وللتحقق 

التدرʉس  لاستجابات   ɸيئة  الذكية  أعضاء  اݍݨميع  محور بجامعة  أȊعاد   ʄاݍݨامعية    جودةعڴ وأيضا  الإدارة 

  - حساب المتوسط اݍݰساȌي العام والانحراف المعياري العام لذلك اݝݰور، وɠانت النتائج ɠالآȖي:
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افات المعيارʈة لاستجابة٢- ٤جدول (  بجامعة اݍݨميع  أعضاء ɸيئة التدرʉس )المتوسطات اݍݰسابية والانحر

  .ɸيئة تدرʉس) عضو ٦٢محورجودة الإدارة اݍݨامعية (ن= عڴʄ الذكية  

 م
جودة الإدارة  إجماڲʏ أȊعاد  

ب  اݍݨامعية  
ʋفت

ال؅
  

المتوسط  

  اݍݰساȌي

الانحراف  

  المعياري 

درجة 

 الاستجابة 

  مرتفعة 43321. 2.6710 1  ثقافة اݍݨودة الإدارʈة   ١

  مرتفعة 49004. 2.5774 3  اختيار المناصب النوعية   ٢

  مرتفعة 53114. 2.57٨١ 2  المشاركة ࡩʏ اتخاذ القرارات    ٣

ݝݰور  المتوسط العام    مرتفعة 42016. 2.6086 

 ) جدول  نتائج  الإدارة  ٢- Ȗ٤ش؈ف  محورجودة   ʄعڴ ال؅فبية  بɢلية  التدرʉس  ɸيئة  أعضاء  استجابات  أن   ʄإڲ  (

Ȋشɢل إجماڲʏ، ۂʏ استجابات (مرتفعة)  بجامعة اݍݨميع الذكية  أعضاء ɸيئة التدرʉس  من وجɺة نظر  اݍݨامعية  

كɢل( للاسȘبانة  عام  حساȌي  (٢٫٦٠٨٦بمتوسط  معياري  وانحراف  الأȊعادالثلاثة ٠٫٤٢٠١٦)   ʄإڲ وȋالنظر   ،(

أن   الإدارة اݍݨامعية نلاحظ  (المɢونة ݝݰور جودة  الإدارʈةالبعدالأول  اݍݨودة  من  )  ثقافة  الأول  ال؅فتʋب   ʏࢭ جاء 

د (حيث  حساȌي  وȋمتوسط  (مرتفعة)  موافقة  (٢٫٦٧١٠رجة  معياري  وانحراف  ال؅فتʋب  ٠٫٤٣٣٢١)،   ʏࢭ يلٕڈا   ،(

(الثاɲي   القراراتالبعدالثالث  اتخاذ   ʏࢭ (  ) المشاركة  حساȌي  وȋمتوسط  (مرتفعة)  موافقة  )  ٢٫٥٧٨١بدرجة 

) معياري  الثالث  ٠٫٥٣١١٤وانحراف  ال؅فتʋب   ʏࢭ ثم   ،() االبعدالثاɲي  المناصب  موافقة    )لنوعيةاختيار  بدرجة 

النتائج إڲʄ تحقق الفرض    )،٠٫٤٩٠٠٤)، وانحراف معياري (٢٫٥٧٧٤(مرتفعة) وȋمتوسط حساȌي ( وȖش؈ف ɸذه 

من وجɺة نظر أعضاء ɸيئة التدرʉس    جودة الإدارة اݍݨامعية   مستوى الفرڤʏ الأول، حيث Ȗش؈ف النتائج إڲʄ أن  

  .بɢلية ال؅فبيةجاءت مرتفعة 

عڴɠ ʄل    بجامعة اݍݨميع الذكية  أعضاء ɸيئة التدرʉس  وفيما يڴʏ عرض استجابات عينة الدراسة من   

  Ȋُعد فرڤʏ من اݝݰور الأول للاسȘبانة وɸو:جودة الإدارة اݍݨامعية.

الأول:    - أولا بالبعد  المتعلقة  العبارات  ب؅فتʋب  اݍݵاصة  الإدارʈةالنتائج  اݍݨودة  المتوسط    حسبثقافة 

  المرݦݳ (اݍݰساȌي): 

) من  العبارات  أن   ʄعڴ الإطار  ɸذا   ʏࢭ الدراسة  نتائج  ݰت  اݍݵاصة  ٥-١أوܷ ݝݰور جودة )  الأول  بالبعد 

وقعت بمستوى (مرتفعة)، حيث تراوحت المتوسطات اݍݰسابية  ثقافة اݍݨودة الإدارʈة:الإدارة اݍݨامعية وɸو

ثقافة  الأول:    البعدوȋلغ متوسط تقييم أفراد العينة عڴʄ    )،٢٫٧٧٤)، و(٢٫٥٦٤(  (المرݦݰة) لɺذا اݝݰور ما ب؈ن

  . )٢٫٦٧١كɢل (اݍݨودة الإدارʈة
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  ثقافة اݍݨودة الإدارʈةالبعد الأول: 

افات المعيارʈة لمستوى ٣- ٤جدول (  ثقافة اݍݨودة الإدارʈة  )  التكرارات والɴسب المئوʈة والمتوسطات اݍݰسابية والانحر

  ) عضو ɸيئة تدرʉس ٦٢(ن= بجامعة اݍݨميع الذكية أعضاء ɸيئة التدرʉس لدى  
 

درجة 

 الاستجابة
 

ترتʋب  

 العبارات 

الانحراف  

المتوسط   المعياري 

  المرݦݳ

افقة  عڴʄ مستوى ثقافة درجة   المو

 م  العبارة  اݍݨودة الإدارʈة
  مرتفعة  متوسطة   ضعيفة 

 مرتفعة
١ .4215 

Ȗعمل إدارة اݍݨامعة عڴɲ ʄشر ثقافة  ومبادئ   ك 48 14  2.774

ʏالتعليم العاڲ ʏاݍݨودة ࢭ. 
١ 

 22.6 77.4 % 

 مرتفعة

٢ 

.4921 2.709 1 16 45 
 ك

تقوم إدارة اݍݨامعة عڴʄ تنمية الرقابة الذاتية  

ɸيئة   أعضاء  لدى  بالمسؤولية  والإحساس 

 .التدرʉس 
٢ 

1.6 
25.8 

72.6 
% 

 مرتفعة

٣ 

دورات   ك 45 15 2 2.693 5306. Ȋعقد  تقوم  لݏݨودة  وحدات  توجد 

ɸيئة   أعضاء  كفاءة  لرفع  باستمرار  تدرȎʈية 

  التدرʉس    

٣ 3.2 
24.2 

72.6 
% 

 مرتفعة
٥ 

المناسب   ك 39 19 4 2.564 6172. التنظي׿ܣ  المناخ  اݍݨامعة  إدارة  توفر 

 62.9 30.6 6.5 ٤  لتطبيق مبادئ اݍݨودة ࢭʏ العملية التعليمية. 
% 

  مرتفعة

٤ 

العمل  ك 45 10 7 2.612 6860. Ȗܨݨيع   ʄعڴ اݍݨامعة   إدارة  تحرص 

.ʏ72.6  16.1 11.3 ٥ اݍݨماڤ % 

  متوسط المتوسطات المرݦݰة لعبارات البعد الأول (ثقافة اݍݨودة الإدارʈة)  2.671  433.  -- 

) اݍݨدول  من  أعضاء  ٣- ٤يتܸݳ  من  الدراسة  عينة  الإدارʈةلدى  اݍݨودة  ثقافة  مستوى   ʏࢭ العبارات  أك؆ف  أن   (

حسب ترتʋب المتوسط اݍݰساȌي(المرݦݳ) من عبارات البعد الأول: ثقافة    بجامعة اݍݨميع الذكية ɸيئة التدرʉس  

) حيث وقعت ɸذه العبارة ࢭʏ نطاق الموافقة بدرجة (مرتفعة)، وȖش؈ف ɸذه العبارة  ١اݍݨودة الإدارʈةالعبارة رقم (

حساȌي( بمتوسط   (ʏالعاڲ التعليم   ʏࢭ اݍݨودة  ومبادئ  ثقافة  ɲشر   ʄعڴ اݍݨامعة  إدارة  )، ٢٫٧٧٤إڲȖ):ʄعمل 

) معياري  (. )٠٫٤٢١٥وانحراف  رقم  العبارة  الثاɲي  ال؅فتʋب   ʏࢭ ثقافة  ٢يلٕڈا  نطاق   ʏࢭ العبارة  ɸذه  وقعت  حيث   (

الذاتية   الرقابة  تنمية   ʄعڴ اݍݨامعة  إدارة  إڲʄ:(تقوم  العبارة  ɸذه  وȖش؈ف  (مرتفعة)،  الإدارʈةبدرجة  اݍݨودة 

حسا بمتوسط  التدرʉس)  ɸيئة  أعضاء  لدى  بالمسؤولية  معياري  Ȍ٢٫٧٠٩ي(والإحساس  وانحراف   ،(

)بʋنما يتܸݳ أن أقل العبارات ࢭʏ درجة الموافقة حسب ترتʋب المتوسط اݍݰساȌي (المرݦݳ) من عبارات  ٠٫٤٩٢١(

) رقم  الإدارʈةالعبارة  اݍݨودة  ثقافة  الأول:  اݍݨودة  ٤البعد  ثقافة  نطاق   ʏࢭ العبارة  ɸذه  وقعت  حيث   (

التنظي׿ܣ المناسب لتطبيق مبادئ    الإدارʈةبدرجة (مرتفعة)، وȖش؈ف ɸذه العبارة  إڲʄ (توفر إدارة اݍݨامعة المناخ 

   .)٠٫٦١٧٢)، وانحراف معياري(٢٫٥٦٤اݍݨودة ࢭʏ العملية التعليمية.) بمتوسط حساȌي (
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الثاɲي:    - ثانيا بالبعد  المتعلقة  العبارات  ب؅فتʋب  اݍݵاصة  النوعية  النتائج  المناصب  المتوسط  اختيار  حسب 

  المرݦݳ (اݍݰساȌي): 

الدراسة ࢭɸ ʏذا الإطار عڴʄ أن العبارات من ( ݰت نتائج  ) اݍݵاصة بالبعد الثاɲي ݝݰور جودة ١٠- 6أوܷ

اݍݰسابية   المتوسطات  تراوحت  (مرتفعة)، حيث  وقعت بمستوى  النوعية  المناصب  اختيار  اݍݨامعية:  الإدارة 

العينة عڴʄ البعد الثاɲي: اختيار  )، وȋلغ متوسط تقييم أفراد  ٢٫٦٧٧)، (٢٫٤٥١(المرݦݰة) لɺذا اݝݰور ما ب؈ن  (

  ).2.577المناصب النوعية كɢل (

  

  

  

  ) (اختيار المناصب النوعيةالبعد الثاɲي من محور جودة الإدارة اݍݨامعية: 

افات المعيارʈة لمستوى ٤- ٤جدول (  اختيار المناصب النوعية  )  التكرارات والɴسب المئوʈة والمتوسطات اݍݰسابية والانحر

  ) عضو ɸيئة تدرʉس ٦٢(ن= بجامعة اݍݨميع الذكية أعضاء ɸيئة التدرʉس لدى  
 

درجة 

 الاستجابة
 

ترتʋب  

 العبارات 

الانحراف  

المتوسط   المعياري 

  المرݦݳ

افقة  عڴʄ مستوى اختيار  درجة   المو

 م  العبارة  المناصب النوعية 
  مرتفعة  متوسطة   ضعيفة 

 مرتفعة
٣ .6153 

من   ك 40  18 4 2.580 احتياجاٮڈا  بتحديد  ɠلية  ɠل  إدارة  تقوم 

  أعضاء ɸيئة التدرʉس     للمناصب العليا. 
٦ 

6.5 29.0 64.5 % 

 مرتفعة

١ 

Ȗسڥʄ إدارة اݍݨامعة لاختيار ɠوادر مؤɸلة وذو   ك 46  12 4 2.677 5943.

 6.5 ٧  خ؄فات لتحقيق أɸدافɺا 
19.4 

74.2 
% 

 مرتفعة
٤ 

التدرʉس   ك 41  13 8 2.532 7178. ب؈ن  اݍݨامعة  إدارة   ʏࢭ التمي؈ق  يتم 

  والعمل الإداري. 
٨ 

12.9 21.0  66.1 % 

 مرتفعة
٢ 

إدارة   ك 45 12 5 2.645 6297. التدرʉس  تقوم  ب؈ن  بالدمج  اݍݨامعة 

 72.6 19.4 8.1 ٩  وممارسة العمل الإداري. 
% 

 مرتفعة

٥ 

يتم الاختيار من قبل إدارة اݍݨامعة للمناصب   ك 37 16 9 2.451 7394.

 59.7  25.8 14.5 ١٠ الإدارʈة وفق ومعاي؈ف واختبارات الانتقاء. 
% 

  متوسط المتوسطات المرݦݰة لعبارات البعدالثاɲي (اختيار المناصب النوعية)  2.577 490. -- 

) أن أك؆ف العبارات ࢭʏ مستوى اختيار المناصب النوعية لدى عينة الدراسة من أعضاء  ٤- ٤يتܸݳ من اݍݨدول (

التدرʉس   الذكية  ɸيئة  اݍݨميع  البعد    بجامعة  عبارات  من  اݍݰساȌي(المرݦݳ)  المتوسط  ترتʋب  الثاɲي:  حسب 

) العبارة رقم  النوعية  العبارة ࢭʏ نطاق الموافقة بدرجة (مرتفعة)، وȖش؈ف  ٧اختيار المناصب  ) حيث وقعت ɸذه 

بمتوسط   أɸدافɺا)  لتحقيق  خ؄فات  وذو  مؤɸلة  ɠوادر  لاختيار  اݍݨامعة  إدارة   ʄسڥȖ):ʄإڲ العبارة  ɸذه 

(٢٫٦٧٧٤حساȌي( معياري  وانحراف  ال. )٠٫٥٩٤٣٥)،  ال؅فتʋب   ʏࢭ (يلٕڈا  رقم  العبارة  ɸذه  ٩ثاɲي  وقعت  حيث   (
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العبارة ࢭʏ نطاق اختيار المناصب النوعية بدرجة (مرتفعة)، وȖش؈ف ɸذه العبارة إڲʄ:( تقوم إدارة اݍݨامعة بالدمج  

حساȌي( بمتوسط  الإداري.)  العمل  وممارسة  التدرʉس  (٢٫٦٤٥٢ب؈ن  معياري  وانحراف  بʋنما  ٠٫٦٢٩٧٧)،   ،(

درج   ʏࢭ العبارات  أقل  أن  الثاɲي:  يتܸݳ  البعد  عبارات  من  اݍݰساȌي(المرݦݳ)  المتوسط  ترتʋب  حسب  الموافقة  ة 

العبارة رقم ( النوعية  العبارة ࢭʏ نطاق اختيار المناصب النوعية بدرجة  ١٠اختيار المناصب  ) حيث وقعت ɸذه 

و  وفق  الإدارʈة  للمناصب  اݍݨامعة  إدارة  قبل  من  الاختيار  (يتم   ʄإڲ العبارة  ɸذه  وȖش؈ف  معاي؈ف  (مرتفعة)، 

   .)٠٫٧٣٩٤٦)، وانحراف معياري(٢٫٤٥١٦واختبارات الانتقاء.) بمتوسط حساȌي (

 
ً
الثالث:    - ثالثا بالبعد  المتعلقة  العبارات  ب؅فتʋب  اݍݵاصة  القرارات  النتائج  اتخاذ   ʏࡩ حسب    المشاركة 

  المتوسط المرݦݳ (اݍݰساȌي):

ݰت نتائج الدراسة ࢭɸ ʏذا الإطار عڴʄ أن العبارات من ( بالبعد الثالث من محور  ) اݍݵاصة  ١٥  -11أوܷ

وɸو اݍݨامعية  الإدارة  القرارات):( جودة  اتخاذ   ʏࢭ تراوحت    المشاركة  حيث  (مرتفعة)،  بمستوى  وقعت 

ب؈ن اݝݰور ما  لɺذا  اݍݰسابية (المرݦݰة)  العينة    )،٢٫٧٢٥)، (٢٫٣٧١(   المتوسطات  أفراد  تقييم  وȋلغ متوسط 

 ʄاتخاذ الثالث:   البعدعڴ ʏل ( القرارات المشاركة ࢭɢ٢٫٥٧٨ك(  .  

  )(المشاركة ࡩʏ اتخاذ القراراتالبعد الثالث من محورجودة الإدارة اݍݨامعية: 

افات المعيارʈة لمستوى٥- ٤جدول (  المشاركة ࡩʏ اتخاذ القرارات   )  التكرارات والɴسب المئوʈة والمتوسطات اݍݰسابية والانحر

 ) عضو ɸيئة تدرʉس ٦٢(ن=بجامعة اݍݨميع الذكية أعضاء ɸيئة التدرʉس لدى  

  

درجة 

 الاستجابة
 

ترتʋب  

 العبارات 

الانحراف  

المتوسط   المعياري 

  المرݦݳ

 ʏمستوى المشاركة ࡩ ʄافقة  عڴ درجة  المو

 م  العبارة  اتخاذ القرارات 
  مرتفعة  متوسطة   ضعيفة 

 مرتفعة
٤ .7184 

إدارة   ك 40  14 8 2.516 ɸيئة  تقوم  أعضاء  بإشراك  اݍݨامعة 

  التدرʉس ࢭʏ اتخاذ القرارات الإدارʈة.
11 

12.9 22.6 64.5 % 

 مرتفعة
١ 

العمل  ك 48  11 3 2.725 5483. مناقشة س؈ف   ʄعمل إدارة اݍݨامعة عڴȖ

  مع أعضاء ɸيئة التدرʉس    
١٢ 

4.8 17.7 77.4 % 

 مرتفعة
٢ 

إدارة اݍݨامعة عڴȖ ʄشكيل فرʈق عمل تحرص   ك 46  13 3 2.693 5607.

  ݍݨمع المعلومات وحل المشكلات. 
١٣ 

4.8 21.0  74.2 % 

 مرتفعة

٣ 

التدرʉس     ك 42  14 6 2.580 6664. ɸيئة  أعضاء  اݍݨامعة  إدارة  Ȗشرك 

العمليات  وتحس؈ن  التغي؈ف  خطط  إعداد    ʏࢭ

  الإدارʈة. 

١٤ 
9.7 

22.6  
67.7 

% 

 مرتفعة

٥ 

ɸيئة   ك 34  17 11 2.371 7732. أعضاء  واق؅فاحات  بآراء  الإدارة   تأخذ 

بالتعي؈ن   متعلقة  قرارات  اتخاذ  عند  التدرʉس 

 ࢭʏ مناصب عليا. 

١٥ 17.7 
27.4  

54.8 
% 

  متوسط المتوسطات المرݦݰة لعبارات البعدالثالث(المشاركة ࡩʏ اتخاذ القرارات) 2.578  531.  ---
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) اݍݨدول  من  أن  ٥- ٤يتܸݳ  مستوى )   ʏࢭ العبارات  من    أك؆ف  الدراسة  عينة  لدى  القرارات   اتخاذ   ʏࢭ المشاركة 

التدرʉس   ɸيئة  الذكية  أعضاء  اݍݨميع  البعد  بجامعة  عبارات  من  اݍݰساȌي(المرݦݳ)  المتوسط  ترتʋب  حسب 

) رقم  العبارة  القرارات   اتخاذ   ʏࢭ المشاركة  نطاق  ١٢الثالث:   ʏࢭ العبارة  ɸذه  وقعت  حيث  بدرجة  )  الموافقة 

التدرʉس.)   ɸيئة  مع أعضاء  العمل  س؈ف  مناقشة   ʄاݍݨامعة عڴ إدارة  Ȗعمل   ):ʄإڲ العبارة  ɸذه  وȖش؈ف  (مرتفعة)، 

حساȌي( (٢٫٧٢٥٨بمتوسط  معياري  وانحراف   ،(٠٫٥٤٨٣٠( .) رقم  العبارة  الثاɲي  ال؅فتʋب   ʏࢭ حيث  ١٣يلٕڈا   (

ت  بدرجة (مرتفعة)، وȖش؈ف ɸذه العبارة إڲʄ:(تȘيح عملية  وقعت ɸذه العبارة ࢭʏ نطاق المشاركة ࢭʏ اتخاذ القرارا

للوظيفة) بمتوسط حساȌي( اتخاذ القرارات  الشفافية أمام جميع المرܧݰ؈ن   ʏوانحراف  ٢٫٦٩٣٥المشاركة ࢭ ،(

) اݍݰساȌي(المرݦݳ)  ٠٫٥٦٠٧٠معياري  المتوسط  ترتʋب  حسب  الموافقة  درجة   ʏࢭ العبارات  أقل  أن  يتܸݳ  )بʋنما 

البع عبارات  (من  رقم  العبارة  القرارات   اتخاذ   ʏࢭ المشاركة  الثالث:  نطاق ١٥د   ʏࢭ العبارة  ɸذه  وقعت  حيث   (

المشاركة ࢭʏ اتخاذ القرارات بدرجة (مرتفعة)، وȖش؈ف ɸذه العبارة إڲʄ (تأخذ الإدارة  بآراء واق؅فاحات أعضاء ɸيئة  

ح  بمتوسط  عليا.)  مناصب   ʏࢭ بالتعي؈ن  متعلقة  قرارات  اتخاذ  عند  (التدرʉس  وانحراف  ٢٫٣٧١٠ساȌي   ،(

   .)٠٫٧٧٣٢٠معياري(

  

  نتائج السؤال الفرڤʏ الثاɲي: 

     ʄنص عڴʈس  "  وʉيئة التدرɸ ة نظر أعضاءɺبجامعة اݍݨميع الذكية ما مستوى الاستقرار الوظيفي من وج  

  ؟

مستوى الاستقرار الوظيفي   بصياغة الفرض الآȖي "    قام الباحثون  وللإجابة عن ɸذا السؤال الفرڤʏ الثاɲي       

 .مرتفع   بجامعة اݍݨميع الذكية من وجɺة نظر أعضاء ɸيئة التدرʉس 

اݍݰساȌي       المتوسط  تم حساب  الثاɲي،   ʏالفرڤ الفرض  ܵݰة  العام    وللتحقق من  المعياري  العام والانحراف 

  -، وɠانت النتائج ɠالآȖي:الاستقرار الوظيفيعڴʄ محور  بجامعة اݍݨميع الذكية أعضاء ɸيئة التدرʉس لاستجابات  

  

افات المعيارʈة لاستجابة٦- ٤جدول (  بجامعة اݍݨميع  أعضاء ɸيئة التدرʉس )المتوسطات اݍݰسابية والانحر

  .) عضو ɸيئة تدرʉس٦٢(ن= الاستقرار الوظيفي محور عڴʄ الذكية  

 ʏي  الاستقرار الوظيفي إجماڲȌدرجة الاستجابة الانحراف المعياري   المتوسط اݍݰسا 

الاستقرار ݝݰور  المتوسط العام 

 الوظيفي 
  مرتفعة 4831. 2.5000
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الاستقرار  عڴʄ محور   بجامعة اݍݨميع الذكية  أعضاء ɸيئة التدرʉس  ) إڲʄ أن استجابات  ٦- Ȗ٤ش؈ف نتائج جدول ( 

Ȋشɢل إجماڲʏ، ۂʏ استجابات (مرتفعة)  بجامعة اݍݨميع الذكية  أعضاء ɸيئة التدرʉس  من وجɺة نظر  الوظيفي 

  .)٠٫٤٨٣١) وانحراف معياري ( ٢٫٥٠٠٠بمتوسط حساȌي عام للمحور كɢل(

عڴɠ ʄل    بجامعة اݍݨميع الذكية  أعضاء ɸيئة التدرʉس  وفيما يڴʏ عرض استجابات عينة الدراسة من   

  . الاستقرار الوظيفي فقرة من فقرات اݝݰور الثاɲي للاسȘبانة وɸو:

حسب المتوسط  الاستقرار الوظيفي  النتائج اݍݵاصة ب؅فتʋب العبارات المتعلقة باݝݰور الثاɲي للاسȘبانة:    - 

  المرݦݳ (اݍݰساȌي): 

الدراسة ࢭɸ ʏذا الإطار عڴʄ أن العبارات من ( ݰت نتائج  الاستقرار  :ݰور الثاɲيباݝ) اݍݵاصة  ٢٥-١٦أوܷ

ب؈ن الوظيفي ما  اݝݰور  لɺذا  (المرݦݰة)  اݍݰسابية  المتوسطات  تراوحت  حيث  (متوسطة)،  بمستوى     وقعت 

)٢٫٦٧٧)، (٢٫٣٥٤،(    ʄلغ متوسط تقييم أفراد العينة عڴȋبانة:    اݝݰور وȘي للاسɲل  الاستقرار الوظيفي  الثاɢك

)٢٫٥٠٠(  .  

  الاستقرار الوظيفي : اݝݰور الثاɲي

افات المعيارʈة لمستوى٧- ٤جدول (  لدى  الاستقرار الوظيفي ) التكرارات والɴسب المئوʈة والمتوسطات اݍݰسابية والانحر

  ) عضو ɸيئة تدرʉس ٦٢(ن=بجامعة اݍݨميع الذكية أعضاء ɸيئة التدرʉس 
 

درجة 

 الاستجابة
 

ترتʋب  

 العبارات 

الانحراف  

المتوسط   المعياري 

  المرݦݳ

افقة  عڴʄ مستوى الاستقرار   درجة  المو

 م  العبارة  الوظيفي 
  مرتفعة  متوسطة   ضعيفة 

 مرتفعة
٢ .6664 

2.580 

 

اݍݨامعة  ك 42 14 6  ʏࢭ التدرʉس     ɸيئة  أعضاء  ʇعمل 

 67.7 22.6 9.7 ١٦  بوظيفة دائمة ومستمرة. 
% 

 مرتفعة
٩ 

أعضاء  تȘناسب   ك 32 20 10 2.354 7487. علٕڈا  يحصل  الۘܣ   الأجور 

 16.1 32.3 51.6 ١٧  ɸيئة التدرʉس    مع ݯݨم العمل.
% 

 مرتفعة
٧ 

.7156  2.435 

 

ساعات  ك 35  19 8 أن  التدرʉس     ɸيئة  أعضاء  ʇشعر 

 56.5 30.6 12.9 ١٨  العمل ࢭʏ اݍݨامعة ملائمة.
% 

 مرتفعة
 م  ٢

.5595  
2.580 

أعضاء ɸيئة التدرʉس    داخل اݍݨامعة يتمتع   ك 38 22 2

 3.2 35.5 61.3 ١٩  Ȋعلاقات ايجابية وȖعاونية فيما بئڈم 
% 

 مرتفعة
٣ 

.5644  2.532 

 

ɸيئة   ك 35 25 2 أعضاء  مع  اݍݨامعة  إدارة  تتعامل 

 56.5 40.3 3.2 ٢٠  التدرʉس    Ȋسياسة الباب المفتوح. 
% 

 مرتفعة
٤ 

العلاقات    ك 39 16 7 2.516 6952. تنمية   ʄعڴ اݍݨامعة  إدارة  تحرص 

 62.9 25.8 11.3 ٢١ ب؈ن أعضاء ɸيئة التدرʉس    
% 

 مرتفعة
٨ 

.7095  
2.387 

احتياجات  ك 32 22 8 تلبية   ʄعڴ اݍݨامعة  إدارة  Ȗعمل 
٢٢ 

12.9 35.5 51.6 % 
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درجة 

 الاستجابة
 

ترتʋب  

 العبارات 

الانحراف  

المتوسط   المعياري 

  المرݦݳ

افقة  عڴʄ مستوى الاستقرار   درجة  المو

 م  العبارة  الوظيفي 
  مرتفعة  متوسطة   ضعيفة 

  أعضاء ɸيئة التدرʉس    بصورة مستمرة.

 مرتفعة
٥ 

.6712 

2.483 

التدرʉس   ك 36 20 6 ɸيئة  أعضاء  من  عضو  ɠل  ʇشعر 

 ʏدافه وطموحاته من خلال عمله ࢭɸبتحقيق أ

  اݍݨامعة .

٢٣ 9.7 32.3 58.1 
% 

 مرتفعة
٦ 

.7169  2.451 

 

توفر إدارة اݍݨامعة فرصة ال؅فقية دون Ȗعقيد  ك 36 18 8

.  ٢٤ 12.9 29.0 58.1 
% 

 مرتفعة
١ 

الوظيفي  ك 42 20 ------- 2.677 4712. الاستقرار   ʏࢭ الإدارʈة  اݍݵ؄فة  Ȗسɺم 

  وتحقيق اݍݨودة الإدارʈة 
٢٥ 

------- 32.3 67.7 % 

  متوسط المتوسطات المرݦݰة لعبارات محور الاستقرار الوظيفي 2.50  48.  ---

) العبارات ࢭʏ مستوى٧- ٤يتܸݳ من اݍݨدول  أك؆ف  أن  الدراسة من  الاستقرار الوظيفي  )  أعضاء ɸيئة  لدى عينة 

الاستقرار  حسب ترتʋب المتوسط اݍݰساȌي(المرݦݳ) من عبارات اݝݰور الثاɲي:  بجامعة اݍݨميع الذكية  التدرʉس  

الموافقة بدرجة (مرتفعة)، وȖش؈ف ɸذه العبارة إڲʄ:(  ) حيث وقعت ɸذه العبارة ࢭʏ نطاق  ٢٥العبارة رقم (الوظيفي 

اݍݵ؄فة   حساȌي(Ȗسɺم  بمتوسط  الإدارʈة)  اݍݨودة  وتحقيق  الوظيفي  الاستقرار   ʏࢭ وانحراف  ٢٫٦٧٧الإدارʈة   ،(

) (. )٠٫٤٧١٢معياري  رقم  العبارة  الثاɲي  ال؅فتʋب   ʏࢭ الاستقرار  ١٦يلٕڈا  نطاق   ʏࢭ العبارة  ɸذه  وقعت  حيث   (

  ʏࢭ التدرʉس  ɸيئة  أعضاء  ʇعمل   ):ʄإڲ العبارة  ɸذه  وȖش؈ف  (مرتفعة)،  بدرجة  دائمة  الوظيفي   بوظيفة  اݍݨامعة 

حساȌي( بمتوسط  (٢٫٥٨٠ومستمرة)  معياري  وانحراف  درجة  ٠٫٦٦٦٤)،   ʏࢭ العبارات  أقل  أن  يتܸݳ  )بʋنما 

رقم   العبارة  الوظيفي   الثاɲي: الاستقرار  اݝݰور  اݍݰساȌي(المرݦݳ) من عبارات  المتوسط  ترتʋب  الموافقة حسب 

العبارة ࢭʏ نطاق الاستقرار الوظ١٧( العبارة إڲʄ (تȘناسب  ) حيث وقعت ɸذه  يفي بدرجة (مرتفعة)، وȖش؈ف ɸذه 

) حساȌي  بمتوسط  العمل)  ݯݨم  مع  التدرʉس     ɸيئة  أعضاء  علٕڈا  يحصل  الۘܣ   وانحراف  ٢٫٣٥٤الأجور   ،(

   .)٠٫٧٤٨٧معياري(

  

  :  نتائج السؤال الفرڤʏ الثالث

 ʄعڴ الإدارة  "  وʈنص  جودة  أȊعاد   ʏࡩ العينة  أفراد  استجابات  ب؈ن  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  ɸل 

التدرʉس   الذكية  اݍݨامعية لدى أعضاء ɸيئة  اݍݨميع  العلمية وسنوات    بجامعة  والدرجة  النوع   ʄإڲ عزى 
ُ
Ȗ

  اݍݵ؄فة؟ 
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الثالث    ʏالفرڤ السؤال  ɸذا  عن  الباحثون  وللإجابة  التاڲʏ      قام  الفرض  دلالة  "لا  بصياغة  ذات  فروق  توجد 

استجابات أفراد العينة ࡩʏ أȊعاد جودة الإدارة اݍݨامعية والدرجة الɢلية لدى  متوسطات رتب إحصائية ب؈ن  

عزى إڲʄ متغ؈فات النوع والدرجة العلمية وسنوات اݍݵ؄فة بجامعة اݍݨميع الذكية  أعضاء ɸيئة التدرʉس 
ُ
Ȗ.  

 
ً
  إناث)   - اݍݨامعية وفقا للنوع (ذكور : الفروق ࡩʏ جودة الإدارة أولا

  

ࢭʏ البداية التحقق من مدى وفاء البيانات باف؅فاض التوزʉع   حاول الباحثون ولاختبار ܵݰة ɸذا الفرض السابق 

  ݝݰور جودة الإدارة اݍݨامعية الاعتداڲʏ لاستجابات عينة البحث من أعضاء ɸيئة التدرʉس عڴʄ الدرجة الɢلية  

 لمتغ؈ف 
ً
  .إناث)  - اݍݨɴس(ذكور وفقا

.  

سم؈فنوف لاستجابات أفراد عينة البحث للدرجة    –) نتائج استخدام اختبار ɠولموجروف٨- ٤وʈب؈ن اݍݨدول(     

 لمتغ؈ف اݍݨɴس(ذɠور  ݝݰور جودة الإدارة اݍݨامعيةالɢلية  
ً
  .إناث)  - وفقا

  

  

لاستجابات أفراد عينة البحث عڴʄ الدرجة    سم؈فنوف –) نتائج استخدام اختبار كولموجروف ٨- ٤جدول( 

 لمتغ؈ف اݍݨɴس (ذكور 
ً
  إناث)  - الɢلية ݝݰور جودة الإدارة اݍݨامعية وفقا

  

 الدرجة الɢلية  فئات المتغ؈ف 

Kolmogorov – Smirnovاختبار 

قيمة 

  الإحصاǿي
  درجة اݍݰرʈة 

قيم  

 الاحتمال 

  الدلالة 

  ذكور 
الدرجة الɢلية  

 للمحور 

 غ؈ف دالة 181. 17 174.

  إناث
 دالة 000. 45 203.

الɢلية  ٨- ٤يتܸݳ من اݍݨدول( ࢭʏ ضوء  ݝݰور جودة الإدارة اݍݨامعية) عدم تحقق اعتدالية التوزʉع ࢭʏ الدرجة 

، حيث وجد أن قيمة الاحتمال ࢭʏ الدرجة   Kolmogorov-Smirnov testنتائج الاختبار الȘܨݵيظۜܣ للاعتدالية

) ࢭʏ فئة (الإناث)، بما ʇش؈ف إڲʄ عدم تحقق  0.05، اقل من مستوى الدلالة (ݝݰور جودة الإدارة اݍݨامعيةالɢلية  

، باستȞناء درجات فئة (الذɠور) فقد ɠانت تȘبع  ݝݰور جودة الإدارة اݍݨامعيةاعتدالية التوزʉع ࢭʏ الدرجة الɢلية  

  عتداڲʏ.  التوزʉع الا 

) للكشف عن مدى تجاɲس درجات أفراد العينة ب؈ن  Levene's test) نتائج اختبار ليف؈ن(٩- ٤وʈب؈ن اݍݨدول(       

  ɠافة الفئات لمتغ؈ف اݍݨɴس. 
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) للكشف عن تجاɲس درجات  Test of Homogeneity of Variances)نتائج اختبار التجاɲس( ٩- ٤جدول( 

  إناث)  -ب؈ن ɠافة الفئات لمتغ؈ف اݍݨɴس(ذكور أفراد العينة من أعضاء ɸيئة التدرʉس 

 الدرجة الɢلية للاسȘبانة المتغ؈ف المستقل 
Levene 

Statistic 
 مستوى الدلالة 

  2.380 اݝݰور كɢل  اݍݨɴس 
.128 

  غ؈ف دالة

 لɢافة مستوʈات  
ً
يتܸݳ من اݍݨدول السابق تجاɲس درجات أفراد عينة البحث من أعضاء ɸيئة التدرʉس وفقا

  إناث) ࢭʏ الدرجة الɢلية للاسȘبانة.    - متغ؈ف اݍݨɴس(ذɠور 

لأك؆ف   أعضاء ɸيئة التدرʉسقد صنف استجابات عينة البحث من  إناث)  - اݍݨɴس (ذɠور وحيث إنّ متغ؈ف       

ݰت عدم اعتدالية التوزʉع الطبيڥʏ للدرجات  من فئة؛ وȋناء عڴʄ نتائج الاختبارات الȘܨݵيصية والۘܣ أوܷ

قد شرط من شروط اختبار ت؛ لذا فقد  
ُ
 Mann-Whitneyاختبار(مان وʈتۚܣ   الباحثون  استخدم وȋالتاڲʏ ف

Test( س للمقارنة ب؈ن متوسطات استجابات  وذلكʉيئة التدرɸ لية ال؅فبية جامعة  أعضاءɢاݍݨميع الذكية ب   ʄعڴ

ݳ ذلك، إناث)  - اݍݨɴس(ذɠور حسب متغ؈ف محور جودة الإدارة اݍݨامعية    .واݍݨدول التاڲʏ يوܷ

نتائج اختبار مان وʈتۚܣ لدلالة الفروق ب؈ن متوسطات رتب درجات أفراد العينةعڴʄ محور   ) ١٠- ٤جدول( 

  لمتغ؈ف اݍݨɴس  جودة الإدارة اݍݨامعية وفقا

  أȊعاد اݝݰور 

  البيان 

  

  اݝݨموعة 

  ن
متوسط 

  الرتب

مجموع 

  الرتب

 zقيمة  uمعامل 

مستوى  

  الدلالة 

  ثقافة اݍݨودة الإدارʈة 

  

 007. -2.692 224.500 377.50 22.21 17  ذكور 

 1575.50 35.01 45 إناث دالة

اختيار المناصب  

  النوعية 

 

  -1.486 294.000 447.00 26.29 17  ذكور 

.137 

 1506.00 33.47 45 إناث غ؈ف دالة
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) اݍݨدول  من  وجود ١٠- ٤يتܸݳ  عدم    (

عينة   ب؈ن  إحصائية  دلالة  ذات  فروق 

اݍݨɴس(ذɠور   Ȋعدى   - الدراسة   ʏࢭ إناث) 

  ʏࢭ المشاركة  النوعية،  المناصب  (اختيار 

الɢلية   والدرجة  القرارات)  اتخاذ 

 ) بلغت قيمة  للبعدين ZللاسȘبانة، حيث   (

  ʄلية عڴɢال (والدرجة  (١٫٤٨٦- ال؅فتʋب   ،( -

٠٫٣٢٨) دالة  ١٫٦١٤- )،  غ؈ف  قيم   ʏوۂ  (

اݍݨودة   ثقافة  Ȋعد  باستȞناء  إحصائيا، 

وۂZ  ( 2.692-   ʄالإدارʈة فقد بلغت قيمة (

قيمة دالة إحصائيا مما ʇش؈ف إڲʄ وجود فروق ب؈ن الذɠور والإناث لصاݍݳ الإناث ࢭȊُ ʏعدثقافة اݍݨودة الإدارʈة،  

 .ي ونرض الفرض البديلوȋالتاڲʏ نقبل الفرض الصفر 

من         العينة  أفراد  لاستجابات  المعيارʈة  والانحرافات  اݍݰسابية  المتوسطات  حساب  تم  ɸيئة  كما  أعضاء 

ال؅فبية جامعة  التدرʉس   الذكية  بɢلية  الɢلية ݝݰور جودة الإدارة اݍݨامعية وفقا    اݍݨميع  عڴʄ الأȊعاد والدرجة 

ݳ ذلك. واݍݨدول  ،  إناث)- لݏݨɴس (ذɠور    التاڲʏ يوܷ

افات المعيارʈة لاستجابات أفراد العينة  عڴʄ الأȊعاد والدرجة  ١١- ٤جدول (  )المتوسطات اݍݰسابية والانحر

 .الɢلية ݝݰور جودة الإدارة اݍݨامعية وفقا لݏݨɴس

  الإناث   الذكور   المتغ؈ف   م

المتوسط  

  اݍݰساȌي

الانحراف  

  المعياري 

المتوسط  

  اݍݰساȌي

الانحراف  

  المعياري 

 35664. 2.7689 51706. 2.4118  ثقافة اݍݨودة الإدارʈة   ١

 45505. 2.6444 54772. 2.4000  اختيار المناصب النوعية   ٢

 51784. 2.5956 57854. 2.5294  المشاركة ࡩʏ اتخاذ القرارات   ٣

 38768. 2.6696 47068. 2.4471  الدرجة الɢلية للمحور 

) اݍݨدول  من  وȋ؈ن  ١١- ٤يتܸݳ  بئڈا  لʋس  الɢلية  والدرجة  اݝݰور  أȊعاد   ʏࢭ للذɠور  اݍݰسابية  المتوسطات  أن   (

Ȋُعد   باستȞناء  إحصائيا،  دالة  فروق  للإناث  اݍݰسابية  الإدارʈةالمتوسط  اݍݨودة  فيه    ثقافة  وجدت  ɠان  فقد 

  .فروق دالة لصاݍݳ الإناث

والإناثمن           الذɠور  ݝݨموعۘܣ  اݍݰسابية  المتوسطات  ݳ  يوܷ  ʏالتاڲ البياɲي  التدرʉس والشɢل  ɸيئة  أعضاء 

  . محور جودة الإدارة اݍݨامعيةࢭʏ أȊعاد  اݍݨميع الذكية بɢلية ال؅فبية جامعة 

  أȊعاد اݝݰور 

  البيان 

  

  اݝݨموعة 

  ن
متوسط 

  الرتب

مجموع 

  الرتب

 zقيمة  uمعامل 

مستوى  

  الدلالة 

المشاركة ࡩʏ اتخاذ  
 743. -328. 363.000 516.00 30.35 17  ذكور 

 1437.00 31.93 45 إناث غ؈ف دالة

الدرجة الɢلية ݝݰور  

جودة الإدارة اݍݨامعية

 106. -1.614 283.000 436.00 25.65 17  ذكور 

غ؈ف  

 1517.00 33.71 45 إناث دالة
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والإناثمن           الذɠور  ݝݨموعۘܣ  اݍݰسابية  المتوسطات  ݳ  يوܷ  ʏالتاڲ البياɲي  التدرʉس والشɢل  ɸيئة  أعضاء 

  . محور جودة الإدارة اݍݨامعيةࢭʏ أȊعاد  اݍݨميع الذكية بɢلية ال؅فبية جامعة 

  

معية والدرجة  )المتوسطات اݍݰسابية ݝݨموعۘܣ الذكور والإناث ࡩʏ أȊعاد محور جودة الإدارة اݍݨا١-٤شɢل ( 

  اݍݨميع الذكية  الɢلية من وجɺة نظر أعضاء ɸيئة التدرʉس بɢلية ال؅فبية جامعة 

       ) الشɢل  أȊعاد  ١-٤يتܸݳ من   ʏࢭ الذɠور والإناث  المتوسطات اݍݰسابية ݝݨموعۘܣ  الإدارة  ) أن  محور جودة 

نظر    اݍݨامعية وجɺة  من  الɢلية  لم  والدرجة  التدرʉس  ɸيئة  Ȋُعد  أعضاء  باستȞناء  فروق  بئڈما  ثقافة  توجد 

  .فقد ɠان وجدت فيه فروق دالة لصاݍݳ الإناث اݍݨودة الإدارʈة 

 
ً
 ثانيا

ً
  للدرجة العلمية  : الفروق ࡩʏ جودة الإدارة اݍݨامعية وفقا

سم؈فنوف لاستجابات أفراد عينة البحث للدرجة    –) نتائج استخدام اختبار ɠولموجروف١٢-٤يب؈ن اݍݨدول(     

التدرʉس   ɸيئة  لأعضاء  اݍݨامعية  الإدارة  جودة  ݝݰور  الذكية  الɢلية  اݍݨميع  لمتغ؈ف    بجامعة   
ً
الدرجة  وفقا

  .(محاضر، أستاذ مساعد، أستاذ مشارك، أستاذ)العلمية 

  

سم؈فنوف لاستجابات أفراد عينة البحث عڴʄ الدرجة   –) نتائج استخدام اختبار كولموجروف ١٢-٤جدول( 

 لمتغ؈فالدرجة العلمية
ً
  الɢلية ݝݰور جودة الإدارة اݍݨامعية وفقا

  

 الدرجة الɢلية  فئات المتغ؈ف 

Kolmogorov – Smirnovاختبار 

قيمة 

  الإحصاǿي
  درجة اݍݰرʈة 

قيم  

 الاحتمال 

  الدلالة 

الدرجة الɢلية    محاضر 

ݝݰور جودة  

الإدارة  

 دالة 003. 19 248.

 غ؈ف دالة 099. 16 197.  أستاذ مساعد 

  غ؈ف دالة *200. 13 183.  أستاذ مشارك 

ثقافة الجودة 
الإدارية

اختيار المناصب 
النوعية

اذ المشاركة في اتخ
القرارات

الدرجة الكلية 
للمحور

2.42.4
2.5

2.4

2.7
2.6

2.5
2.6

المتوسطات الحسابية لمجموعتي الذكور والإناث من أعضاء هيئة 
الإدارة  محور جودةالتدريس بكلية التربية جامعة الجميع الذكية  في أبعاد 

الجامعية

الذكور الاناث
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 الدرجة الɢلية  فئات المتغ؈ف 

Kolmogorov – Smirnovاختبار 

قيمة 

  الإحصاǿي
  درجة اݍݰرʈة 

قيم  

 الاحتمال 

  الدلالة 

 دالة 002. 14 294.  اݍݨامعية   أستاذ 

) عدم تحقق اعتدالية التوزʉع ࢭʏ الدرجة الɢلية ݝݰور جودة الإدارة اݍݨامعية لأعضاء  ١٢- ٤يتܸݳ من اݍݨدول(

 Kolmogorov-Smirnovࢭʏ ضوء نتائج الاختبار الȘܨݵيظۜܣ للاعتدالية بجامعة اݍݨميع الذكية ɸيئة التدرʉس 

test ) الدلالة  مستوى  من  اقل  للمحور،  الɢلية  الدرجة   ʏࢭ الاحتمال  قيمة  أن  وجد  حيث  الدرجة 0.05،   ʏࢭ  (

أستاذ)العلمية   باستȞناء  (محاضر،  للمحور،  الɢلية  الدرجة   ʏࢭ التوزʉع  اعتدالية  تحقق  عدم   ʄإڲ ʇش؈ف  بما   ،

  ) فقد ɠانت تȘبع التوزʉع الاعتداڲʏ.  أستاذ مساعد، أستاذ مشاركدرجات الدرجة العلمية (

ليف؈ن(١٣- ٤وʈب؈ن اݍݨدول(        نتائج اختبار   (Levene's test  (  العينة أفراد  للكشف عن مدى تجاɲس درجات 

  ب؈ن ɠافة الفئات لمتغ؈ف الدرجة العلمية (محاضر، أستاذ مساعد، أستاذ مشارك، أستاذ). 

) للكشف عن تجاɲس درجات  Test of Homogeneity of Variances)نتائج اختبار التجاɲس( ١٣- ٤جدول( 

محاضر، أستاذ مساعد، أستاذ مشارك، (أفراد العينة ب؈ن ɠافة الفئات لمتغ؈ف الدرجة العلمية 

  أستاذ) 

 الدرجة الɢلية للاسȘبانة المتغ؈ف المستقل 
Levene 

Statistic 
 مستوى الدلالة 

  122.  اݝݰور كɢل  الدرجة العلمية
.947 

  غ؈ف دالة

) اݍݨدول  من  متغ؈ف  ١٣- ٤يتܸݳ  مستوʈات  لɢافة   
ً
وفقا البحث  عينة  أفراد  درجات  تجاɲس  العلمية  )  الدرجة 

أستاذ) مشارك،  أستاذ  مساعد،  أستاذ  ݝݰور  (محاضر،  الɢلية  الدرجة   ʏلدى  ࢭ اݍݨامعية  الإدارة  جودة 

  .  اݍݨميع الذكية أعضاءɸيئةالتدرʉسبɢليةال؅فبيةبجامعة

الد       متغ؈ف  إنّ  العلمية  وحيث  أستاذ)رجة  مشارك،  أستاذ  مساعد،  أستاذ  استجابات  (محاضر،  صنف  قد 

التوزʉع  اعتدالية  عدم  ݰت  أوܷ والۘܣ  الȘܨݵيصية  الاختبارات  نتائج   ʄعڴ وȋناء  فئة؛  من  لأك؆ف  البحث  عينة 

التباين الأحادي؛ لذا فقد   قد شرط من شروط اختبار تحليل 
ُ
ف  ʏالتاڲȋللدرجات و ʏون الباحث استخدم  الطبيڥ    

)وذلك للمقارنة ب؈ن متوسطات استجابات أعضاء ɸيئة التدرʉس  Kruskal-Wallis Testاختبار(كروسɢال والس

الذكية   اݍݨميع  أستاذ    بجامعة  (محاضر،  العلمية  الدرجة  متغ؈ف  حسب  اݍݨامعية  الإدارة  جودة  محور   ʄعڴ

ݳ ذلك   .مساعد، أستاذ مشارك، أستاذ) ، واݍݨدول التاڲʏ يوܷ

للمقارنة ب؈ن متوسطات رتب استجابات  Kruskal-Wallis Test )نتائج اختبار كروسɢال والس  ١٤- ٤جدول ( 

) عضو ɸيئة  ٦٢وفقا لمتغ؈ف الدرجة العلمية (ن= اݍݨميع الذكية أعضاء ɸيئة التدرʉس بɢلية ال؅فبية جامعة 

  تدرʉس 

  

  م
  العدد  الدرجة العلمية  البعد 

  الدلالة  درجات   ɠاي متوسط

  الإحصائية  اݍݰرʈة   ترȋيع   الرتب
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  م
  العدد  الدرجة العلمية  البعد 

  الدلالة  درجات   ɠاي متوسط

  الإحصائية  اݍݰرʈة   ترȋيع   الرتب

١  
ثقافة اݍݨودة  

  الإدارʈة 
  

 711. 3 1.375 34.34 19 محاضر 

 29.06 16 أستاذ مساعد  غ؈ف دالة

 28.69 13 أستاذ مشارك 

 33.04 14  أستاذ 

٢  
اختيار المناصب  

  النوعية 
  

 937. 33.74 19 محاضر 

3 

.817 

 28.88 16  أستاذ مساعد  غ؈ف دالة

 29.88 13 أستاذ مشارك 

 32.96 14  أستاذ 

3 

  ʏالمشاركة ࡩ

 اتخاذ القرارات 

 540. 3 2.159 35.24 19 محاضر 

 26.91 16 أستاذ مساعد  غ؈ف دالة

 30.77 13 أستاذ مشارك 

 32.36 14  أستاذ 

  الدرجة الɢلية ݝݰور 

جودة الإدارة  

  اݍݨامعية  

 1.792 34.95 19 محاضر 

3 

.617 

 28.06 16 أستاذ مساعد  غ؈ف دالة

 28.81 13 أستاذ مشارك 

 33.25 14  أستاذ 

) نتائج جدول  (ɠاي ترȋيع) تراوحت من (١٤  - Ȗ٤ش؈ف  أن قيم   ʄإڲ  (٠٫٩٣٧) ʄإڲ ) وۂʏ قيم غ؈ف دالة  ٢٫١٥٩) 

إحصائيا للاȊعاد الثلاثة (ثقافة اݍݨودة الإدارʈة، اختيار المناصب النوعية، المشاركة ࢭʏ اتخاذ القرارات) والدرجة  

جة الɢلية ݝݰور جودة الإدارة  الɢلية، مما ʇش؈ف إڲȖ ʄشابه استجابات أعضاء ɸيئة التدرʉس بɢلية ال؅فبية ࢭʏ الدر 

العلمية   أستاذ)  اݍݨامعية وفقا لاختلاف الدرجة  لا توجد  "، وȋالتاڲʏ  (محاضر، أستاذ مساعد، أستاذ مشارك، 

فروق ذات دلالة إحصائية ب؈ن متوسطات رتب استجابات أفراد عينة الدراسة ࢭʏ الدرجة الɢلية ݍݨودة الادارة  

عزى لمتغ؈ف الدرجة ال 
ُ
Ȗ علمية (محاضر، أستاذ مساعد، أستاذ مشارك، أستاذ) اݍݨامعية.  

  

 
ً
  : الفروق ࡩʏ جودة الإدارة اݍݨامعية وفقا لسنوات اݍݵ؄فة    ثانيا

ࢭʏ البداية التحقق من مدى وفاء البيانات باف؅فاض التوزʉع الاعتداڲʏ لاستجابات عينة البحث    حاول الباحثون  

 لمتغ؈ف سنوات اݍݵ؄فة  جودة الإدارة اݍݨامعية من وجɺة نظر أعضاء ɸيئة التدرʉس بɢلية ال؅فبية  عڴʄ محور  
ً
وفقا

  .سنوات) ١٥سنة، أك؆ف من  ١٥ - ١١من   - سنوات ١٠- ٥من   - سنوات ٥(أقل من 
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  سم؈فنوف لاستجابات أفراد عينة البحث للدرجة  –) نتائج استخدام اختبار ɠولموجروف١٥- ٤وʈب؈ن اݍݨدول(     

 لمتغ؈ف سنوات اݍݵ؄فة  بجامعة اݍݨميع الذكية  جودة الإدارة اݍݨامعية لأعضاء ɸيئة التدرʉس  الɢلية ݝݰور  
ً
وفقا

  سنوات). ١٥سنة، أك؆ف من  ١٥ - ١١من   - سنوات ١٠- ٥من   - سنوات ٥(أقل من 

جة  سم؈فنوف لاستجابات أفراد عينة البحث عڴʄ الدر  –) نتائج استخدام اختبار كولموجروف ١٥- ٤جدول( 

 لمتغ؈ف سنوات اݍݵ؄فة 
ً
  الɢلية ݝݰور جودة الإدارة اݍݨامعية وفقا

 الدرجة الɢلية  فئات المتغ؈ف 

Kolmogorov – Smirnovاختبار 

قيمة 

  الإحصاǿي
  درجة اݍݰرʈة 

قيم  

 الاحتمال 

  الدلالة 

  سنوات  ٥أقل من 

الدرجة الɢلية  

  للمحور 

.256 16 .006 
 دالة

 دالة 005. 24 218.  سنوات  ١٠ - ٥من 

 غ؈ف دالة 194. 13 194.  سنة  ١٥ - ١١من 

 غ؈ف دالة *200. 9 187. سنة  ١٥أك؆ف من 

) عدم تحقق اعتدالية التوزʉع ࢭʏ الدرجة الɢلية ݝݰور جودة الإدارة اݍݨامعية لأعضاء  ١٥- ٤يتܸݳ من اݍݨدول(

 Kolmogorov-Smirnovࢭʏ ضوء نتائج الاختبار الȘܨݵيظۜܣ للاعتدالية بجامعة اݍݨميع الذكية ɸيئة التدرʉس 

test لية للمحور، اقل مɢالدرجة ال ʏفئة سنوات  0.05ن مستوى الدلالة (، حيث وجد أن قيمة الاحتمال ࢭ ʏࢭ (

الɢلية  سنوات  ١٠  - ٥من  سنوات،    ٥خ؄فة (اقل من   )، بما ʇش؈ف إڲʄ عدم تحقق اعتدالية التوزʉع ࢭʏ الدرجة 

(من   اݍݵ؄فة  سنوات  درجات  باستȞناء  من    ١٥  - ١١للمحور،  وأك؆ف  التوزʉع    ١٥سنة،  تȘبع  ɠانت  فقد  سنة) 

  .ʏالاعتداڲ  

العينة  Levene's test) نتائج اختبار ليف؈ن (١٦- ٤وʈب؈ن اݍݨدول(        ) للكشف عن مدى تجاɲس درجات أفراد 

  ب؈ن ɠافة الفئات لمتغ؈ف سنوات اݍݵ؄فة.

  

) للكشف عن تجاɲس درجات  Test of Homogeneity of Variances)نتائج اختبار التجاɲس ( ١٦- ٤جدول( 

  الفئات لمتغ؈ف سنوات اݍݵ؄فة أفراد العينة ب؈ن ɠافة 

 الدرجة الɢلية للاسȘبانة المتغ؈ف المستقل 
Levene 

Statistic 
 مستوى الدلالة 

  2.394 اݝݰور كɢل  سنوات اݍݵ؄فة
.078 

  غ؈ف دالة

 لɢافة مستوʈات متغ؈ف سنوات اݍݵ؄فة  
ً
يتܸݳ من اݍݨدول السابق عدم تجاɲس درجات أفراد عينة البحث وفقا

  .  اݍݨميع الذكية جودة الإدارة اݍݨامعية لدى أعضاء ɸيئة التدرʉس بɢلية ال؅فبية جامعة ࢭʏ الدرجة الɢلية ݝݰور 

بحث لأك؆ف من فئة؛ وȋناء عڴʄ نتائج الاختبارات  وحيث إنّ متغ؈ف سنوات اݍݵ؄فة قد صنف استجابات عينة ال      

اختبار   شروط  من  شرط  قد 
ُ
ف  ʏالتاڲȋو للدرجات   ʏالطبيڥ التوزʉع  اعتدالية  عدم  ݰت  أوܷ والۘܣ  الȘܨݵيصية 

فقد   لذا  الأحادي؛  التباين  والس)    الباحثون  استخدم  تحليل  وذلك Kruskal-Wallis Testاختبار(كروسɢال 
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محورجودة الإدارة  عڴʄ    بجامعة اݍݨميع الذكية  للمقارنة ب؈ن متوسطات رتب استجابات أعضاء ɸيئة التدرʉس  

 ١٥أك؆ف من    - ل سنة١٥  - ١١من    - سنوات  ١٠  - ٥سنوات، من    ٥(اقل من    حسب متغ؈ف سنوات اݍݵ؄فةاݍݨامعية  

ݳ ذلك، )سنة   .واݍݨدول التاڲʏ يوܷ

للمقارنة ب؈ن متوسطات رتب استجابات  Kruskal-Wallis Testنتائج اختبار كروسɢال والس   ) ١٧- ٤جدول ( 

) عضو ɸيئة  ٦٢وفقا لمتغ؈ف سنوات اݍݵ؄فة  (ن= اݍݨميع الذكية أعضاء ɸيئة التدرʉس بɢلية ال؅فبية جامعة 

  . تدرʉس

  

  م
  العدد  سنوات اݍݵ؄فة  البعد 

  الدلالة  درجات   ɠاي متوسط

  الإحصائية  اݍݰرʈة   ترȋيع   الرتب

١  
ثقافة اݍݨودة  

  الإدارʈة 
  

 776. 3 1.105 32.81 16  سنوات  ٥أقل من 

 33.13 24  سنوات  ١٠ - ٥من 

 30.08 13  سنة  ١٥ - ١١من 

 26.89 9 سنة  ١٥أك؆ف من 

اختيار    ٢

المناصب  

  النوعية 
  

 302. 3 3.652 37.44 16  سنوات  ٥أقل من 

 31.83 24  سنوات  ١٠ - ٥من 

 26.65 13  سنة  ١٥ - ١١من 

 27.06 9 سنة  ١٥أك؆ف من 

3 
  ʏالمشاركة ࡩ

اتخاذ 

 القرارات 

 067. 3 4.465 41.94 16  سنوات  ٥أقل من 

 29.08 24  سنوات  ١٠ - ٥من 

 26.04 13  سنة  ١٥ - ١١من 

 27.28 9 سنة  ١٥أك؆ف من 

الدرجة الɢلية  

ݝݰور جودة الإدارة  

  اݍݨامعية  

 3.689 38.28 16  سنوات  ٥أقل من 

3 

.297 

 30.83 24  سنوات  ١٠ - ٥من 

 27.15 13  سنة  ١٥ - ١١من 

 27.50 9 سنة  ١٥أك؆ف من 

) نتائج جدول  (١٧- Ȗ٤ش؈ف  من  تراوحت  ترȋيع)  (ɠاي  قيم  أن   ʄإڲ  (١٫١٠٥)  ʄإڲ دالة  ٤٫٤٦٥)  غ؈ف  قيم   ʏوۂ  (

بجامعة اݍݨميع  إحصائيا للاȊعاد الثلاثة والدرجة الɢلية، مما ʇش؈ف إڲȖ ʄشابه استجابات أعضاء ɸيئة التدرʉس  

  ١٠  -٥سنوات، من    ٥سنوات اݍݵ؄فة (اقل من  ࢭʏ الاȊعاد الثلاثة والدرجة الɢلية للمحور وفقا لاختلاف    الذكية  

توجد فروق ذات دلالة إحصائية ب؈ن متوسطات  "لا  سنوات)، وȋالتاڲʏ   ١٥سنة، أك؆ف من    ١٥  - ١١من    -سنوات

عزى لمتغ؈ف سنوات اݍݵ؄فة (اقل  
ُ
Ȗ اɸعادȊرتب استجابات أفراد عينة الدراسة حول جودة الإدارة اݍݨامعية وأ

  .سنوات)  ١٥سنة، أك؆ف من  ١٥ - ١١من  - تسنوا  ١٠ - ٥سنوات، من  ٥من 
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  : نتائج السؤال الفرڤʏ الراȊع   

      ʄعڴ أف "  وʈنص  استجابات  ب؈ن  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  الوظيفي ɸل  الاستقرار   ʏࡩ العينة    راد 

عزى إڲʄ الدرجة العلمية وسنوات اݍݵ؄فة؟ بجامعة اݍݨميع الذكية لدى أعضاء ɸيئة التدرʉس 
ُ
Ȗ  

الراȊع    ʏالفرڤ السؤال  ɸذا  عن  الباحثون  وللإجابة  التاڲʏ      قام  الفرض  دلالة  بصياغة  ذات  فروق  توجد  "لا 

التدرʉس  متوسطات رتب  إحصائية ب؈ن   استجابات أفراد العينة ࡩʏ الاستقرار الوظيفي  لدى أعضاء ɸيئة 

عزى إڲʄ متغ؈فات النوع الدرجة العلمية وسنوات اݍݵ؄فة بجامعة اݍݨميع الذكية 
ُ
Ȗ.  

 
ً
  ʏ الاستقرار الوظيفي  وفقا للنوع : الفروق ࡩأولا

ࢭʏ البداية التحقق من مدى وفاء البيانات باف؅فاض التوزʉع   حاول الباحثون ولاختبار ܵݰة ɸذا الفرض السابق 

الوظيفي    الاستقرار  ݝݰور  الɢلية  الدرجة   ʄعڴ التدرʉس  ɸيئة  أعضاء  من  البحث  عينة  لاستجابات   ʏالاعتداڲ

 لمتغ؈ف اݍݨɴس(ذɠور 
ً
  إناث)  - وفقا

.  

  

  

ابات أفراد عينة البحث للدرجة  سم؈فنوف لاستج  –) نتائج استخدام اختبار ɠولموجروف١٨- ٤وʈب؈ن اݍݨدول(     

 لمتغ؈ف اݍݨɴس(ذɠور الاستقرار الوظيفي الɢلية ݝݰور 
ً
  .إناث) - وفقا

سم؈فنوف لاستجابات أفراد عينة البحث عڴʄ الدرجة   –) نتائج استخدام اختبار كولموجروف ١٨- ٤جدول( 

 لمتغ؈ف اݍݨɴس (ذكور 
ً
  إناث)  - الɢلية ݝݰور الاستقرار الوظيفيوفقا

 الدرجة الɢلية  المتغ؈ف فئات 

Kolmogorov – Smirnovاختبار 

قيمة 

  الإحصاǿي
  درجة اݍݰرʈة 

قيم  

 الاحتمال 

  الدلالة 

  ذكور 
الدرجة الɢلية  

 للمحور  

 غ؈ف دالة *200. 17 157.

  إناث
 دالة 000. 45 221.

اݍݨدول( من  ݝݰور  ١٨- ٤يتܸݳ  الɢلية  الدرجة   ʏࢭ التوزʉع  اعتدالية  تحقق  عدم  ضوء  )   ʏࢭ الوظيفي  الاستقرار 

الاختبار الȘܨݵيظۜܣ للاعتدالية ࢭʏ الدرجة  Kolmogorov-Smirnov testنتائج  ، حيث وجد أن قيمة الاحتمال 

ݝݰور   الوظيفيالɢلية  (الاستقرار  الدلالة  من مستوى  اقل  تحقق  0.05،  عدم   ʄإڲ ʇش؈ف  بما  (الإناث)،  فئة   ʏࢭ  (

ݝݰو  الɢلية  الدرجة   ʏࢭ التوزʉع  الوظيفير  اعتدالية  تȘبع  الاستقرار  ɠانت  فقد  (الذɠور)  فئة  درجات  باستȞناء   ،

  .ʏع الاعتداڲʉالتوز  
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ليف؈ن(١٩- ٤وʈب؈ن اݍݨدول(        نتائج اختبار   (Levene's test  العينة أفراد  ) للكشف عن مدى تجاɲس درجات 

  .ب؈ن ɠافة الفئات لمتغ؈ف اݍݨɴس

) للكشف عن تجاɲس درجات  Test of Homogeneity of Variances)نتائج اختبار التجاɲس( ١٩- ٤جدول( 

  إناث)  -أفراد العينة من أعضاء ɸيئة التدرʉس ب؈ن ɠافة الفئات لمتغ؈ف اݍݨɴس(ذكور 

 الدرجة الɢلية للاسȘبانة المتغ؈ف المستقل 
Levene 

Statistic 
 مستوى الدلالة 

  0.008 اݝݰور كɢل  اݍݨɴس 
.931 

  غ؈ف دالة

 لɢافة مستوʈات  
ً
يتܸݳ من اݍݨدول السابق تجاɲس درجات أفراد عينة البحث من أعضاء ɸيئة التدرʉس وفقا

  إناث) ࢭʏ الدرجة الɢلية ݝݰور الاستقرار الوظيفي.    - متغ؈ف اݍݨɴس(ذɠور 

  لأك؆ف من أعضاء ɸيئة التدرʉسقد صنف استجابات عينة البحث من إناث)    - اݍݨɴس (ذɠور وحيث إنّ متغ؈ف        

 ʏالتاڲȋللدرجات و ʏع الطبيڥʉݰت عدم اعتدالية التوز فئة؛ وȋناء عڴʄ نتائج الاختبارات الȘܨݵيصية والۘܣ أوܷ

قد شرط من شروط اختبار ت؛ لذا فقد  
ُ
وذلك  )Mann-Whitney Testاختبار(مان وʈتۚܣ    الباحثون  استخدم  ف

عڴʄ محور جودة   اݍݨميع الذكية  ال؅فبية جامعة    بɢليةأعضاء ɸيئة التدرʉسللمقارنة ب؈ن متوسطات استجابات  

ݳ ذلك،  إناث) - اݍݨɴس(ذɠور حسب متغ؈ف الإدارة اݍݨامعية   .واݍݨدول التاڲʏ يوܷ

)نتائج اختبار مان وʈتۚܣ لدلالة الفروق ب؈ن متوسطات رتب درجات أفراد العينةعڴʄ محور  ٢٠- ٤جدول( 

  الاستقرار الوظيفي وفقا لمتغ؈ف اݍݨɴس 

  أȊعاد اݝݰور 

  البيان 

  

  اݝݨموعة 

  ن
متوسط  

  الرتب

مجموع 

  zقيمة  uمعامل   الرتب
مستوى  

  الدلالة 

الدرجة الɢلية ݝݰور  

 الاستقرار الوظيفي

 426.50 25.09 17  ذكور 
273.500 1.749- 

.080 

 1526.50 33.92 45 إناث غ؈ف دالة

إناث)    - )  عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية ب؈ن عينة الدراسة وفقا للنوع(ذɠور  ٢٠- ٤يتܸݳ من اݍݨدول (

غ؈ف دالة إحصائيا، مما  )، وۂʏ قيمة  ١٫٧٤٩- ) للدرجة الɢلية (Zࢭʏ والدرجة الɢلية للمحور، حيث بلغت قيمة (

الصفري ونرض  الفرض  نقبل   ʏالتاڲȋو الوظيفي،  الاستقرار   ʏࢭ والإناث  الذɠور  ب؈ن  إڲʄ عدم وجود فروق  ʇش؈ف 

 .الفرض البديل

من         العينة  أفراد  لاستجابات  المعيارʈة  والانحرافات  اݍݰسابية  المتوسطات  حساب  تم  ɸيئة  كما  أعضاء 

جامعة  التدرʉس   ال؅فبية  الذكية  بɢلية  ݝݰور    اݍݨميع  الɢلية  والدرجة  الأȊعاد   ʄالوظيفيعڴ وفقا    الاستقرار 

ݳ ذلك.،  إناث)- لݏݨɴس (ذɠور    واݍݨدول التاڲʏ يوܷ
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افات المعيارʈة لاستجابات أفراد العينة  عڴʄ الدرجة الɢلية  ٢١- ٤جدول (  )المتوسطات اݍݰسابية والانحر

 .للاستقرار الوظيفي وفقا للنوع

  الإناث   الذكور   المتغ؈ف   م

المتوسط  

  اݍݰساȌي

الانحراف  

  المعياري 

المتوسط  

  اݍݰساȌي

الانحراف  

  المعياري 

 46789. 2.5711 48590. 2.3118  الدرجة الɢلية للمحور 

) أن المتوسطات اݍݰسابية للذɠور ࢭʏ الدرجة الɢلية للمحور لʋس بئڈا وȋ؈ن المتوسط  ٢١- ٤يتܸݳ من اݍݨدول (

  .إحصائيااݍݰسابية للإناث فروق دالة 

والإناثمن           الذɠور  ݝݨموعۘܣ  اݍݰسابية  المتوسطات  ݳ  يوܷ  ʏالتاڲ البياɲي  التدرʉس والشɢل  ɸيئة  أعضاء 

  .ݰور الاستقرار الوظيفيࢭʏ الرجة الɢلية ݝ  اݍݨميع الذكية بɢلية ال؅فبية جامعة 

  

)المتوسطات اݍݰسابية ݝݨموعۘܣ الذكور والإناث ࡩʏ الدرجة الɢلية ݝݰور الاستقرار الوظيفي من  ٢- ٤شɢل ( 

  اݍݨميع الذكية  وجɺة نظر أعضاء ɸيئة التدرʉس بɢلية ال؅فبية جامعة 

       ) الشɢل  من  ݝݰور  ٢- ٤يتܸݳ  الɢلية  الدرجة   ʏࢭ والإناث  الذɠور  ݝݨموعۘܣ  اݍݰسابية  المتوسطات  أن   (

 .توجد بئڈما فروقأعضاء ɸيئة التدرʉس لم من وجɺة نظر لاستقرار الوظيفي ا

 
ً
  ار الوظيفي  وفقا للدرجة العلمية : الفروق ࡩʏ الاستقر ثانيا

العل׿ܣ          الفرض  ɸذا  الباحثون  ولاختبار ܵݰة  باف؅فاض    حاول  البيانات  وفاء  مدى  من  التحقق  البداية   ʏࢭ

التوزʉع الاعتداڲʏ لاستجابات عينة البحث عڴʄ محور الاستقرار الوظيفي  من وجɺة نظر أعضاء ɸيئة التدرʉس  

 لمتغ؈ف الدرجة العلمية (محاضر، أستاذ مساعد، أستاذ مشارك، أستاذ) .
ً
  بɢلية ال؅فبية وفقا

٤٨%

٥٢%

المتوسطات الحسابية لمجموعتي الذكور والإناث من أعضاء هيئة 
محور التدريس بكلية التربية جامعة الجميع الذكية  في الرجة الكلية ل

الاستقرار الوظيفي

الذكور الاناث
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سم؈فنوف لاستجابات أفراد عينة البحث للدرجة    –تائج استخدام اختبار ɠولموجروف) ن٢٢- ٤وʈب؈ن اݍݨدول(     

التدرʉس   ɸيئة  الوظيفي لأعضاء  ݝݰور الاستقرار  الذكية  الɢلية  اݍݨميع  العلمية    بجامعة  لمتغ؈ف الدرجة   
ً
وفقا

  (محاضر، أستاذ مساعد، أستاذ مشارك، أستاذ) . 

سم؈فنوف لاستجابات أفراد عينة البحث عڴʄ الدرجة   –ف )نتائج استخدام اختبار كولموجرو ٢٢- ٤جدول( 

 لمتغ؈ف   اݍݨميع الذكية الɢلية ݝݰور الاستقرار الوظيفي للأعضاء ɸيئة التدرʉس بɢلية ال؅فبية جامعة 
ً
وفقا

  الدرجة العلمية 

  

  

 الدرجة الɢلية  فئات المتغ؈ف 

Kolmogorov – Smirnovاختبار 

قيمة 

  الإحصاǿي
  درجة اݍݰرʈة 

قيم  

 الاحتمال 

  الدلالة 

 محاضر 
الدرجة الɢلية  

ݝݰورالاستقرار  

  الوظيفي  

.260 19 .001 
 دالة

 غ؈ف دالة *200. 16 170. أستاذ مساعد 

  دالة 050. 13 234. أستاذ مشارك 

 غ؈ف دالة 088. 14 212.  أستاذ 

اݍݨدول( من  لأعضاء  ٢٢- ٤يتܸݳ  الوظيفي  الاستقرار  ݝݰور  الɢلية  الدرجة   ʏࢭ التوزʉع  اعتدالية  تحقق  عدم   (

 Kolmogorov-Smirnovࢭʏ ضوء نتائج الاختبار الȘܨݵيظۜܣ للاعتدالية بجامعة اݍݨميع الذكية ɸيئة التدرʉس 

test ) الدلالة  مستوى  من  اقل  للمحور،  الɢلية  الدرجة   ʏࢭ الاحتمال  قيمة  أن  وجد  حيث  الدرجة )  0.05،   ʏࢭ

العلمية (محاضر، أستاذ مشارك)، بما ʇش؈ف إڲʄ عدم تحقق اعتدالية التوزʉع ࢭʏ الدرجة الɢلية ݝݰور الاستقرار  

  . ʏع الاعتداڲʉبع التوزȘانت درجاته تɠ ناء درجات الدرجة العلمية (أستاذ مساعد، أستاذ) فقدȞالوظيفي، باست  

ليف؈ن(٢٣- ٤وʈب؈ن اݍݨدول(        نتائج اختبار   (Levene's test  العينة أفراد  ) للكشف عن مدى تجاɲس درجات 

  ب؈ن ɠافة الفئات لمتغ؈ف الدرجة العلمية (محاضر، أستاذ مساعد، أستاذ مشارك، أستاذ) . 

تجاɲس درجات  ) للكشف عن Test of Homogeneity of Variances)نتائج اختبار التجاɲس( ٢٣- ٤جدول( 

  أفراد العينة ب؈ن ɠافة الفئات لمتغ؈ف الدرجة العلمية (محاضر، أستاذ مساعد، أستاذ مشارك، أستاذ) 

 الدرجة الɢلية للاسȘبانة المتغ؈ف المستقل 
Levene 

Statistic 
 مستوى الدلالة 

  4.185 اݝݰور كɢل  الدرجة العلمية
.009 

  دالة

 لɢافة مستوʈات متغ؈ف  عدم  )٢٣- ٤يتܸݳ من اݍݨدول (
ً
الدرجة العلمية  تجاɲس درجات أفراد عينة البحث وفقا

لدى  الوظيفي   ݝݰور الاستقرار  الɢلية  الدرجة   ʏࢭ أستاذ)  مشارك،  أستاذ  مساعد،  أستاذ  للأعضاء   (محاضر، 

  .  اݍݨميع الذكية ɸيئة التدرʉس بɢلية ال؅فبية جامعة 
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متغ؈ف         إنّ  العلمية  وحيث  أستاذ)  الدرجة  مشارك،  أستاذ  مساعد،  أستاذ  استجابات  (محاضر،  صنف  قد 

التوزʉع  اعتدالية  عدم  ݰت  أوܷ والۘܣ  الȘܨݵيصية  الاختبارات  نتائج   ʄعڴ وȋناء  فئة؛  من  لأك؆ف  البحث  عينة 

شروط  من  شرط؈ن  قد 
ُ
ف  ʏالتاڲȋو الدرجات  ب؈ن  التجاɲس  وعدم  للدرجات   ʏتحليل    الطبيڥ اختبار  استخدام 

للمقارنة  وذلك  )Kruskal-Wallis Testاختبار(كروسɢال والس    الباحثون  استخدم  التباين الأحادي؛ لذا فقد  

بمدينة   الأɸلية  بالمدارس  ال؅فبية  بɢلية  التدرʉس  ɸيئة  أعضاء  استجابات  رتب  متوسطات  الذكية  ب؈ن    اݍݨميع 

  ʄ(محاضر، أستاذ مساعد، أستاذ مشارك، أستاذ)  حسب متغ؈ف الدرجة العلمية  الاستقرار الوظيفي   محور عڴ  ،

ݳ ذلك   .واݍݨدول التاڲʏ يوܷ

للمقارنة ب؈ن متوسطات رتب استجابات  Kruskal-Wallis Test)نتائج اختبار كروسɢال والس  ٢٤- ٤جدول ( 

) عضو ɸيئة  ٦٢وفقا لمتغ؈ف الدرجة العلمية (ن= اݍݨميع الذكية أعضاء ɸيئة التدرʉس بɢلية ال؅فبية جامعة 

  تدرʉس 

  

 الدرجة الɢلية 
  العدد  الدرجة العلمية 

  الدلالة  درجات   ɠاي متوسط

  الإحصائية  اݍݰرʈة   ترȋيع   الرتب

الدرجة الɢلية ݝݰور  

  الاستقرار الوظيفي   

 3 10.665 40.26 19 محاضر 

.014 
 21.25 16 أستاذ مساعد 

 28.46 13 أستاذ مشارك 

 34.14 14  أستاذ 

) جدول  نتائج  (٢٤- Ȗ٤ش؈ف  بلغت  ترȋيع)  (ɠاي  قيمة  أن   ʄإڲ الدرجة  10.665)   ʏࢭ إحصائيا  دالة  قيمة   ʏوۂ  (

  ʏال؅فبية ࢭ الɢلية ݝݰور الاستقرار الوظيفي ، مما ʇش؈ف إڲʄ عدم Ȗشابه استجابات أعضاء ɸيئة التدرʉس بɢلية 

  ، أستاذ)  مشارك،  أستاذ  مساعد،  أستاذ  (محاضر،  العلمية  الدرجة  لاختلاف  وفقا  للمحور  الɢلية  الدرجة 

إحصائية ب؈ن متوسطات رتب استجابات أفراد عينة الدراسة ࢭʏ الدرجة الɢلية  وȋالتاڲʏ توجد فروق ذات دلالة  

عزى لمتغ؈ف الدرجة العلمية (محاضر، أستاذ مساعد، أستاذ مشارك، أستاذ)  
ُ
Ȗ للاستقرار الوظيفي.  

التدرʉس   ɸيئة  أعضاء  من  العينة  أفراد  استجابات  رتب  متوسطات  ب؈ن  الفروق  اتجاه  بجامعة  ولمعرفة 

الذ ࡩʏ    كية  اݍݨميع  العلمية  للدرجة  الوظيفي   تبعا  الاستقرار  ݝݰور  الɢلية     الباحثون استخدم  الدرجة 

 .اختبار مان وʈتۚܢ للمقارنة ب؈ن ɠل مجموعت؈ن عڴʄ حدة 

)نتائج اختبار مان وʈتۚܣ لدلالة الفرق ب؈ن متوسطات رتب استجابات أعضاء ɸيئة التدرʉس  ٢٥- ٤جدول( 

  الدرجة الɢلية ݝݰور الاستقرار الوظيفي وفقا للدرجة العلمية في بجامعة اݍݨميع الذكية 

  ن  البيان           م
متوسط  

  الرتب
  مجموع الرتب 

 zقيمة  uمعامل 
  الدلالة مستوى  
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  اݝݨموعة

١  

 -3.333 52.500 441.50 23.24 19 محاضر 

 

.001 

  دالة
 188.50 11.78 16 أستاذ مساعد 

٢  

 -1.592 83.500 353.50 18.61 19 محاضر 

 

.111 

 غ؈ف دالة
 174.50 13.42 13 أستاذ مشارك 

٣  

 -1.017 106.000 350.00 18.42 19 محاضر 

 

.309 

 غ؈ف دالة
 211.00 15.07 14  أستاذ 

٤  

 466.  -730.  87.500 223.50 13.97 16 أستاذ مساعد 

 211.50 16.27 13 أستاذ مشارك   غ؈ف دالة

٥  

 044.  -2.014  64.000 200.00 12.50 16 أستاذ مساعد 

 265.00 18.93 14  أستاذ   دالة

٦  

 424.  -800.  75.000 166.00 12.77 13 أستاذ مشارك 

 212.00 15.14 14  أستاذ   غ؈ف دالة

  -)ما يڴʏ: ٢٥- ٤يتܸݳ من اݍݨدول (        

(محاضر، وأستاذ مساعد) ࢭʏ الاستقرار الوظيفي حيث    درجة علمية وجود فروق ذات دلالة إحصائية ب؈ن   -

قيمة   إحصائيا  Z)  (–3.333بلغت  دالة  قيمة   ʏب؈ن    وۂ فروق  وجدت  كما  محاضر،  علمية  درجة  لصاݍݳ 

 .(أستاذ مساعد، وأستاذ) لصاݍݳ الدرجة العلمية أستاذ

و(محاضر،   - مشارك)،  وأستاذ  (محاضر،  علمية  درجة  ب؈ن  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  لم  ح؈ن   ʏࢭ

وأستاذ)، و(أستاذ مساعد، وأستاذ مشارك)، و(أستاذ مشارك، وأستاذ) ࢭʏ الاستقرار الوظيفي حيث بلغت 

 .ئيا) وۂʏ قيم غ؈ف دالة إحصا424.- ، (-0.730)، (-1.017)، (-1.592)) عڴʄ ال؅فتʋب ((Zقيم 

 
ً
  : الفروق ࡩʏ الاستقرار الوظيفي  وفقا لسنوات اݍݵ؄فة ثانيا
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الباحثون          عينة    حاول  لاستجابات   ʏالاعتداڲ التوزʉع  باف؅فاض  البيانات  وفاء  مدى  من  التحقق  البداية   ʏࢭ

الوظيفيالبحث عڴʄ محور   ال؅فبية    الاستقرار  بɢلية  التدرʉس  نظر أعضاء ɸيئة   لمتغ؈ف سنوات  من وجɺة 
ً
وفقا

  . سنوات) ١٥سنة، أك؆ف من  ١٥ - ١١من  -سنوات ١٠- ٥من  -سنوات ٥(أقل من اݍݵ؄فة 

سم؈فنوف لاستجابات أفراد عينة البحث للدرجة    –) نتائج استخدام اختبار ɠولموجروف٢٦- ٤وʈب؈ن اݍݨدول(     

 لمتغ؈ف سنوات اݍݵ؄فة (أقل  بجامعة اݍݨميع الذكية  لأعضاء ɸيئة التدرʉس   ار الوظيفي الاستقر الɢلية ݝݰور 
ً
وفقا

  سنوات).  ١٥سنة، أك؆ف من  ١٥ - ١١من  - سنوات  ١٠- ٥من  -سنوات ٥من 

سم؈فنوف لاستجابات أفراد عينة البحث عڴʄ الدرجة   –) نتائج استخدام اختبار كولموجروف ٢٦- ٤جدول( 

 لمتغ؈ف سنوات اݍݵ؄فة  الɢلية ݝݰور الاستقرار 
ً
  الوظيفي وفقا

 الدرجة الɢلية  فئات المتغ؈ف 

Kolmogorov – Smirnovاختبار 

قيمة 

  الإحصاǿي
  درجة اݍݰرʈة 

قيم  

 الاحتمال 

  الدلالة 

  سنوات  ٥أقل من 
الدرجة الɢلية  

ݝݰورالاستقرار  

  الوظيفي 

.303 16 .000 
 دالة

 غ؈ف دالة 067. 24 171.  سنوات  ١٠ - ٥من 

 غ؈ف دالة *200. 13 155.  سنة  ١٥ - ١١من 

 غ؈ف دالة *200. 9 198. سنة  ١٥أك؆ف من 

اݍݨدول( من  ݝݰور  ٢٦- ٤يتܸݳ  الɢلية  الدرجة   ʏࢭ التوزʉع  اعتدالية  تحقق  عدم  الوظيفي)  لأعضاء    الاستقرار 

 Kolmogorov-Smirnovࢭʏ ضوء نتائج الاختبار الȘܨݵيظۜܣ للاعتدالية بجامعة اݍݨميع الذكية ɸيئة التدرʉس 

test ) لية للمحور، اقل من مستوى الدلالةɢالدرجة ال ʏفئة سنوات  0.05، حيث وجد أن قيمة الاحتمال ࢭ ʏࢭ (

من   (اقل  باستȞناء    ٥خ؄فة  للمحور،  الɢلية  الدرجة   ʏࢭ التوزʉع  اعتدالية  تحقق  عدم   ʄإڲ ʇش؈ف  بما  سنوات)، 

(د اݍݵ؄فة  سنوات  من    سنوات   ١٠  - ٥من  رجات  من    ١٥  - ١١،  وأك؆ف  التوزʉع   ١٥سنة،  تȘبع  ɠانت  فقد  سنة) 

  .ʏالاعتداڲ  

ليف؈ن(٢٧- ٤وʈب؈ن اݍݨدول(        نتائج اختبار   (Levene's test  العينة أفراد  ) للكشف عن مدى تجاɲس درجات 

  ب؈ن ɠافة الفئات لمتغ؈ف سنوات اݍݵ؄فة.

) للكشف عن تجاɲس درجات  Test of Homogeneity of Variances)نتائج اختبار التجاɲس( ٢٧- ٤جدول( 

  أفراد العينة ب؈ن ɠافة الفئات لمتغ؈ف سنوات اݍݵ؄فة 

 الدرجة الɢلية للاسȘبانة المتغ؈ف المستقل 
Levene 

Statistic 
 مستوى الدلالة 

  0.768 اݝݰور كɢل  سنوات اݍݵ؄فة
.517 

  غ؈ف دالة

  ʏࢭ اݍݵ؄فة  سنوات  متغ؈ف  لɢافة مستوʈات   
ً
البحث وفقا أفراد عينة  درجات  تجاɲس  السابق  اݍݨدول  يتܸݳ من 

  .  اݍݨميع الذكية لدى أعضاء ɸيئة التدرʉس بɢلية ال؅فبية جامعة   الاستقرار الوظيفيالدرجة الɢلية ݝݰور 
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ف من فئة؛ وȋناء عڴʄ نتائج الاختبارات  وحيث إنّ متغ؈ف سنوات اݍݵ؄فة قد صنف استجابات عينة البحث لأك؆       

قد شرط من شروط استخدام  
ُ
ݰت عدم اعتدالية التوزʉع الطبيڥʏ للدرجات وȋالتاڲʏ ف الȘܨݵيصية والۘܣ أوܷ

فقد   لذا  الأحادي؛  التباين  تحليل  والس)    الباحثون  استخدم  اختبار   Kruskal-Wallisاختبار(كروسɢال 

Test  س  وذلكʉالتدر ɸيئة  أعضاء  استجابات  رتب  متوسطات  ب؈ن  الذكية  للمقارنة  اݍݨميع  عڴʄ    بجامعة 

اݍݵ؄فةمحور  سنوات  متغ؈ف  حسب  الوظيفي  من    الاستقرار  من    ٥(اقل  من    - سنوات   ١٠  - ٥سنوات،    ١١أك؆ف 

ݳ ذلك، )سنة   .واݍݨدول التاڲʏ يوܷ

والس للمقارنة ب؈ن متوسطات رتب استجابات أعضاء ɸيئة التدرʉس   )نتائج اختبار كروسɢال٢٨- ٤جدول ( 

) عضو ɸيئة  ٦٢ࡩʏ  الاستقرار الوظيفي وفقا لمتغ؈ف سنوات اݍݵ؄فة  (ن=اݍݨميع الذكية بɢلية ال؅فبية جامعة 

  تدرʉس 

  

  م
  العدد  سنوات اݍݵ؄فة  البعد 

  الدلالة  درجات   ɠاي متوسط

  الإحصائية  اݍݰرʈة   ترȋيع   الرتب

الدرجة الɢلية  

ݝݰور الاستقرار  

  الوظيفي  

 3.857 39.00 16  سنوات  ٥أقل من 

3 

.277 

 28.73 24  سنوات  ١٠ - ٥من 

 29.08 13  سنة  ١٥ - ١١من 

 29.06 9 سنة  ١٥أك؆ف من 

) وۂʏ قيمة غ؈ف دالة إحصائيا، مما ʇش؈ف  ٣٫٨٥٧) إڲʄ أن قيمة (ɠاي ترȋيع) بلغت (٢٨- Ȗ٤ش؈ف نتائج جدول (

ࢭʏ الدرجة الɢلية ݝݰور الاستقرار الوظيفي    بجامعة اݍݨميع الذكية  إڲȖ ʄشابه استجابات أعضاء ɸيئة التدرʉس  

سنوات)،    ١٥سنة، أك؆ف من    ١٥  - ١١من    - سنوات  ١٠  - ٥سنوات، من    ٥وفقا لاختلاف سنوات اݍݵ؄فة (اقل من  

  ʏالتاڲȋتوجد فروق ذات دلالة إحصائية ب؈ن متوسطات رتب استجابات أفراد عينة الدراسة حول الاستقرار  لا  و

(اقل من   اݍݵ؄فة  لمتغ؈ف سنوات  عزى 
ُ
Ȗ أك؆ف من    ١٥  - ١١من    - سنوات  ١٠  - ٥سنوات، من    ٥الوظيفي    ١٥سنة، 

  .سنوات)

    



   
 

  

  

  

  

  

  

الفصل اݍݵامس : خلاصة نتائج الدراسة وتوصياٮڈا ومق؅فحاٮڈا 
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  خلاصة نتائج الدراسة وتوصياٮڈا ومق؅فحاٮڈا :   اݍݵامس الفصل

  

 ʏـم التوصـيات ࢭـɸا لأ يحتوي ɸذا الفصل عڴʄ أبرز ما توصلت إليه الدراسة اݍݰالية من نتـائج، يلٕڈـا عرضـٌ

 تمت الإشارة إڲʄ جملة من المق؅فحات لدراسات مستقبلية. 
ً
  ضوء تلك النتائج، وختاما

  أبرز نتائج الدراسة:  ١- ٥

  توصلت الدراسة إڲʄ عددٍ من النتائج، ومن أبرزɸا:

ما مستوى جودة الإدارة اݍݨامعية من وجɺة نظر أعضاء ɸيئة التدرʉس الأول، والذي ينص:   إجابة السؤال 

ــــة اݍݨميـــــع الذكيـــــة  ــــدرʉس بɢليـــــة ال؅فبيـــــة عڴـــــʄ محورجـــــودة الإدارة أشـــــارت ؟بجامعـ ــــاء ɸيئـــــة التـ اســـــتجابات أعضـ

Ȋشɢل إجماڲʏ، ۂʏ استجابات (مرتفعة)  بجامعة اݍݨميع الذكية أعضاء ɸيئة التدرʉس  من وجɺة نظر اݍݨامعية  

)، وȋــــالنظر إڲــــʄ الأȊعادالثلاثــــة ٠٫٤٢٠١٦)، وانحــــراف معيــــاري (٢٫٦٠٨٦بمتوســــط حســــاȌي عــــام للاســــȘبانة كɢــــل(

جــاء ࢭـــʏ ال؅فتʋــب الأول مـــن ) ثقافـــة اݍݨــودة الإدارʈـــةالبعــدالأول (المɢونــة ݝݰــور جـــودة الإدارة اݍݨامعيــة نلاحـــظ أن 

ــة (مرتفعـــة) وȋمتوســـط حســـاȌي ( ــا ࢭـــʏ ال؅فتʋـــب ٠٫٤٣٣٢١)، وانحـــراف معيـــاري (٢٫٦٧١٠حيـــث درجـــة موافقـ )، يلٕڈـ

ـــاɲي  ــــدالثالث (الثـــ ــــʏ اتخــــــاذ القــــــراراتالبعــ ـــــاركة ࢭــ ـــــاȌي ( )المشـ ـــــة) وȋمتوســــــط حسـ ـــــة (مرتفعـ ــــة موافقـ ) ٢٫٥٧٨١بدرجــ

ـــدالثاɲي ()، ثــــم ࢭــــʏ ال؅فتʋــــب الثالــــث ٠٫٥٣١١٤وانحـــراف معيــــاري ( ـــار المناصــــب النوعيــــةالبعـ بدرجــــة موافقــــة  )اختيـ

وȖشــ؈ف ɸــذه النتــائج إڲــʄ تحقــق الفــرض  )،٠٫٤٩٠٠٤)، وانحــراف معيــاري (٢٫٥٧٧٤(مرتفعــة) وȋمتوســط حســاȌي (

  الفرڤʏ الأول.

 ʏــــاڲ ــــة  مســـــتوى أن  يفســـــر البـــــاحثون وȋالتـ ــــدرʉس بɢليـــــة جـــــودة الإدارة اݍݨامعيـ ــــة نظـــــر أعضـــــاء ɸيئـــــة التـ مـــــن وجɺـ

  مؤشر ايجاȌي.وʉعد ɸذا، اءت مرتفعةال؅فبيةج

) غوانمة  دراسة  نȘيجة  مع  اݍݰالية  الدراسة  نȘيجة  دلالة  ٢٠٢١وتتفق  ذات  فروق  وجود  عن  كشفت  والۘܣ   ،(

إحصائية Ȗعزى لأثر الɢلية ࢭʏ اݝݨالات جميعɺا باستȞناء مجال اݍݰوافز المادية، وجاءت الفروق لصاݍݳ الɢليات  

درجة تقدير أعضاء ɸيئة التدرʉس لدور  )، الۘܣ جاءت نتائجɺاأن ٢٠١٩العلمية، وكذلك تتفق مع دراسة سم؈ف (

دراسة   مع  وأيضا  المش؅فكة،  الرؤʈة  مجال   ʏࢭ كب؈فة  المتعلمة  المنظمة  ضوابط  تفعيل   ʏࢭ اݍݨامعية  الإدارة 

(klocinski, 2000)  أن نتائجɺا  أɸم  من  ɠانت  الۘܣ  اݍݨودة  ٧٤،  ادارة  بتطبيق  مستمرة  الɢليات  ɸذه  من   %

  الشاملة. 
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) رمضان  دراسة  مع  وثقافة٢٠١٧واختلفت  مبادئ  لتطبيق   ʄسڥȖ اݍݨامعة  إدارة  أن  أظɺرت  الۘܣ  اݍݨودة    )، 

أٰڈا غ؈ف فع (الإدارʈة إلا  بيه  دراسة بن  اݍݨامڥʏ، ومع  الاداء الافضل للأستاذ  )، ٢٠١٧الة وغ؈ف ɠافية لتحقيق 

  الۘܣ بيɴت أن درجة ɲشر الإدارة اݍݨامعية لثقافة اݍݨودة لدى الاساتذة متوسطة. 

مــــا مســــتوى الاســــتقرار الــــوظيفي مــــن وجɺــــة نظــــر أعضــــاء ɸيئــــة علــــق بإجابــــة الســــؤال الثــــاɲي: أمــــا حــــول مــــا يت

  ؟بجامعة اݍݨميع الذكية التدرʉس 

مـن وجɺـة نظـر  الاسـتقرار الـوظيفيعڴـʄ محور  بجامعة اݍݨميع الذكية أعضاء ɸيئة التدرʉس أظɺرت استجابات  

Ȋشــɢل إجمــاڲʏ، ۂــʏ اســتجابات (مرتفعــة) بمتوســط حســاȌي عــام بجامعــة اݍݨميــع الذكيــة أعضــاء ɸيئــة التــدرʉس 

  .)٠٫٤٨٣١) وانحراف معياري (٢٫٥٠٠٠للمحور كɢل(

العبارات    بالمتوسط  أما حول ما يتعلق المرݦݳ (اݍݰساȌي)،كشفت نتائج الدراسة ࢭɸ ʏذا الإطار عڴʄ أن 

) اݍݵاصة  ٢٥- ١٦من  الثاɲي)  الوظيفي:باݝݰور  تراوحت    الاستقرار  حيث  (متوسطة)،  بمستوى  وقعت 

ب؈ن اݝݰور ما  لɺذا  اݍݰسابية (المرݦݰة)  العينة    )،٢٫٦٧٧)، (٢٫٣٥٤(   المتوسطات  أفراد  تقييم  وȋلغ متوسط 

 ʄبانة:   ر اݝݰو عڴȘي للاسɲل (الاستقرار الوظيفي الثاɢ٢٫٥٠٠ك( .  

ـــاحثون و  ــــ؈ف ʈفســــر البــ ــــاȌي ʇشـ ــر إيجـ ــــة بأنـــــه مؤشــ ــــاء ɸيئـــــة   اڲــــʄ مـــــدى ɸــــذه النȘيجـ ـــوظيفي لأعضـ الاســـــتقرار الـ

وɸذا يدل أن أعضاء ɸيئة التدرʉس    ࢭʏ اݍݨامعة ʇعملون بوظيفة دائمة  بجامعة اݍݨميع الذكية التدرʉس  

  .يتمتعون أعضاء داخل اݍݨامعة Ȋعلاقات ايجابية وȖعاونية فيما بئڈمومستمرة، وأيضا 

بأن الاستقرار الوظيفي غ؈ف ɠاࢭʏ لتحقيق الأداء الأفضل ، )٢٠١٧وعليه تختلف ɸذه النتائج مع دراسة رمضان (

.ʏللأستاذ اݍݨامڥ  

ɸــل توجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائية بــ؈ن اســتجابات أفــراد بʋنمــا جــاء إجابــة الســؤال الثالث،والــذي يــنص: 

عــزى إڲــʄ النــوع  بجامعة اݍݨميــع الذكيــة العينة ࡩʏ أȊعاد جودة الإدارة اݍݨامعية لدى أعضاء ɸيئة التدرʉس 
ُ
Ȗ

  والدرجة العلمية وسنوات اݍݵ؄فة؟

  

: بالɴسبة لمتغ؈ف اݍݨɴس ݝݰور جودة الإدارة اݍݨامعية:
ً
  أولا

بية للـــذɠور ࢭــʏ أȊعــاد اݝݰـــور، والدرجــة الɢليــة لـــʋس بئڈــا وȋــ؈ن المتوســـط اݍݰســابية للإنـــاث أن المتوســطات اݍݰســا

  .فقد ɠان وجدت فيه فروق دالة لصاݍݳ الإناث ثقافة اݍݨودة الإدارʈةفروق دالة إحصائيا، باستȞناء Ȋُعد 

: بالɴسبة لمتغ؈ف الدرجة العلمية ݝݰور جودة الإدارة اݍݨامعية:
ً
  ثانيا
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ـــʄ (٠٫٩٣٧أن قــــيم (ɠــــاي ترȋيــــع) تراوحــــت مــــن ( ــائيا للأȊعــــاد الثلاثــــة (ثقافــــة ٢٫١٥٩) إڲـ ) وۂــــʏ قــــيم غ؈ــــف دالــــة إحصــ

اݍݨــودة الإدارʈــة، اختيــار المناصــب النوعيــة، المشــاركة ࢭــʏ اتخــاذ القــرارات) والدرجــة الɢليــة، ممــا ʇشــ؈ف إڲــȖ ʄشــابه 

ɢالدرجــة ال ʏليــة ال؅فبيــة ࢭــɢس بʉيئــة التــدرɸ ليــة ݝݰــور جــودة الإدارة اݍݨامعيــة وفقــا لاخــتلاف اســتجابات أعضــاء

  (محاضر، أستاذ مساعد، أستاذ مشارك، أستاذ).الدرجة العلمية 

لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائية بــ؈ن متوســطات رتــب اســتجابات أفــراد عينــة الدراســة ࢭــʏ "ممــا ســبق يتܸــݳ:

عـزى لمتغ؈ـف الدرجــة العلم
ُ
Ȗ ليـة ݍݨـودة الادارة اݍݨامعيــةɢيـة (محاضـر، أســتاذ مسـاعد، أسـتاذ مشــارك، الدرجـة ال

  .أستاذ)

: بالɴسبة لمتغ؈ف سنوات اݍݵ
ً
  ؄فة ݝݰور جودة الإدارة اݍݨامعيةثالثا

ــائيا ٤٫٤٦٥) إڲــــʄ (١٫١٠٥أن قـــيم (ɠـــاي ترȋيــــع) تراوحـــت مـــن ( ــة إحصـ ــʏ قـــيم غ؈ــــف دالـ ـــاد) وۂـ ــة والدرجــــة  للأȊعـ الثلاثـ

ـــة التــــدرʉس  ــاء ɸيئـ ــة، ممــــا ʇشــــ؈ف إڲــــȖ ʄشــــابه اســــتجابات أعضــ ــاد الثلاثــــة  بجامعــــة اݍݨميــــع الذكيــــة الɢليــ ࢭــــʏ الاȊعــ

سنة،  ١٥ - ١١من  - سنوات ١٠ - ٥ت، من سنوا ٥والدرجة الɢلية للمحور وفقا لاختلاف سنوات اݍݵ؄فة (اقل من 

  سنوات). ١٥أك؆ف من 

وجــود فـروق ذات دلالــة إحصــائية بـ؈ن متوســطات رتـب اســتجابات أفـراد عينــة الدراســة  عـدم"ممــا ســبق يتܸــݳ:

عــزى لمتغ؈ــف ســنوات اݍݵ؄ـفة (اقــل مــن 
ُ
Ȗ ــاɸعادȊمــن  - ســنوات ١٠ - ٥ســنوات، مــن  ٥حـول جــودة الإدارة اݍݨامعيــة وأ

  .سنوات) ١٥أك؆ف من سنة،  ١٥ - ١١

  

اȊع، والذي ينص: ࡩʏ  "إجابة السؤال الر ɸل توجد فروق ذات دلالة إحصائية ب؈ن استجابات أفراد العينة 

التدرʉس   إڲʄ    بجامعة اݍݨميع الذكية  الاستقرار الوظيفي لدى أعضاء ɸيئة  عزى 
ُ
Ȗ الدرجة العلمية  النوع و

  وسنوات اݍݵ؄فة؟ 

: حول ما يتعلق بمتغ؈ف 
ً
  اݍݨɴس ݝݰور الاستقرار الوظيفي:أولا

ـــتقرار  ــــــور الاســــ ـــــة الɢليـــــــة ݝݰـ ـ ــــــʏ الدرجـ ـــــاث ࢭـ ـ ـــــوعۘܣ الـــــــذɠور والإنـ ـ ـــــابية ݝݨمـ ـ ـــطات اݍݰسـ كشـــــــفت النتـــــــائج أن المتوســــ

  توجد بئڈما فروق.أعضاء ɸيئة التدرʉس لم الوظيفيمن وجɺة نظر 

فــروق ذات دلالــة إحصــائية بــ؈ن متوســطات رتــب اســتجابات أفــراد عينــة الدراســة ࢭــʏ  عــدم وجــود وȋالتــاڲʏ يتܸــݳ 

عزى لمتغ؈ف اݍݨɴس.
ُ
Ȗ لية ݝݰور الاستقرار الوظيفيɢالدرجة ال  

: حول ما يتعلق بمتغ؈ف الدرجة العلمية ݝݰور الاستقرار الوظيفي:
ً
  ثانيا
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و  - ب؈ن  يتܸݳ  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  علميةجود  وأس  درجة  الاستقرار  (محاضر،   ʏࢭ مساعد)  تاذ 

قيمة   بلغت  حيث  إحصائياZ)  (–3.333الوظيفي  دالة  قيمة   ʏوۂ كما    ،  محاضر،  علمية  درجة  لصاݍݳ 

 .وجدت فروق ب؈ن (أستاذ مساعد، وأستاذ) لصاݍݳ الدرجة العلمية أستاذ

،  وʈتܸݳ أيضا وجود فروق ذات دلالة إحصائية ب؈ن درجة علمية (محاضر، وأستاذ مشارك)، و(محاضر -

وأستاذ)، و(أستاذ مساعد، وأستاذ مشارك)، و(أستاذ مشارك، وأستاذ) ࢭʏ الاستقرار الوظيفي حيث بلغت 

 .) وۂʏ قيم غ؈ف دالة إحصائيا424.- ، (0.730)، (-1.017)، (-1.592)) عڴʄ ال؅فتʋب ((Zقيم 

: حول ما يتعلق بمتغ؈ف سنوات اݍݵ؄فة ݝݰور الاستقرار الوظيفي:
ً
  ثالثا

) وۂʏ قيمة غ؈ف دالة إحصائيا، مما ʇش؈ف إڲȖ ʄشابه استجابات أعضاء ٣٫٨٥٧اتܸݳ أن قيمة (ɠاي ترȋيع) بلغت (

ـــة التــــدرʉس  ࢭــــʏ الدرجــــة الɢليــــة ݝݰــــور الاســــتقرار الــــوظيفي وفقــــا لاخــــتلاف ســــنوات  بجامعــــة اݍݨميــــع الذكيــــة ɸيئـ

  سنوات). ١٥ سنة، أك؆ف من ١٥ - ١١من  - سنوات ١٠ - ٥سنوات، من  ٥اݍݵ؄فة (اقل من 

  

توجد فروق ذات دلالة إحصائية ب؈ن متوسطات رتب اسـتجابات أفـراد عينـة الدراسـة حـول لا  مما سبق يتܸݳ:

عزى لمتغ؈ف سنوات اݍݵ؄ـفة (اقـل مـن 
ُ
Ȗ سـنة، أك؆ـف  ١٥ - ١١مـن  - سـنوات ١٠ - ٥سـنوات، مـن  ٥الاستقرار الوظيفي

  .سنوات) ١٥من 

  مخلص النتائج للدراسة:  ٢- ٥

١ - ) دلالة  مستوى  عند  إحصائية  دلالة  ذات  ارتباطية  علاقة  الإدارة  ٠٫٠٥وجود  جودة  أȊعاد  ب؈ن    (

 ."بجامعة اݍݨميع الذكية اݍݨامعية والاستقرار الوظيفي من وجɺة نظر أعضاء ɸيئة التدرʉس 

التدرʉس   - ٢ ɸيئة  أعضاء  نظر  وجɺة  من  اݍݨامعية  الإدارة  جودة  مستوى  الذكية أن  اݍݨميع    بجامعة 

 .عمرتف

  .مرتفع بجامعة اݍݨميع الذكية  مستوى الاستقرار الوظيفي  من وجɺة نظر أعضاء ɸيئة التدرʉس أن  - ٣

ا - ٤ عينة  أفراد  استجابات  رتب  متوسطات  ب؈ن  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  وجود  حول  عدم  لدراسة 

عزى لمتغ؈ف النوع (الذɠور   جودة الإدارة اݍݨامعية 
ُ
Ȗ-    عد ثقافة اݍݨودةȊ ناءȞة فقد الإناث)، باستʈالإدار

 .ɠانت فيه فروق ب؈ن الذɠور والاناث لصاݍݳ الاناث

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية ب؈ن متوسطات رتب استجابات أفراد عينة الدراسة ࢭʏ الدرجة   - ٥

عزى لمتغ؈ف الدرجة العلمية (محاضر، أستاذ مساعد، أستاذ مشارك،  
ُ
Ȗ ليةݍݨودة الادارة اݍݨامعيةɢال
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  أستاذ) 

حول  فرو وجود  عدم   - ٦ الدراسة  عينة  أفراد  استجابات  رتب  متوسطات  ب؈ن  إحصائية  دلالة  ذات  ق 

عزى لمتغ؈ف سنوات اݍݵ؄فة (اقل من  
ُ
Ȗ اɸعادȊسنوات  ١٠  - ٥سنوات، من    ٥جودة الإدارة اݍݨامعية وأ-  

  .سنوات) ١٥سنة، أك؆ف من  ١٥ - ١١من 

ع - ٧ أفراد  استجابات  رتب  متوسطات  ب؈ن  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  وجود  حول  عدم  الدراسة  ينة 

عزى لمتغ؈ف النوع (الذɠور 
ُ
Ȗ الإناث) -الاستقرار الوظيفي.  

الدرجة   - ٨  ʏࢭ الدراسة  عينة  أفراد  استجابات  رتب  متوسطات  ب؈ن  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  وجود 

مشارك،   أستاذ  مساعد،  أستاذ  (محاضر،  العلمية  الدرجة  لمتغ؈ف  عزى 
ُ
Ȗ الوظيفي  للاستقرار  الɢلية 

  .رجة العلمية محاضرأستاذ) لصاݍݳ الد

حول   - ٩ الدراسة  عينة  أفراد  استجابات  رتب  متوسطات  ب؈ن  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  وجود  عدم 

عزى لمتغ؈ف سنوات اݍݵ؄فة (اقل من  
ُ
Ȗ ١٥  -١١من    - سنوات  ١٠  - ٥سنوات، من    ٥الاستقرار الوظيفي 

  .سنوات) ١٥سنة، أك؆ف من 

    توصيات الدراسة:  ٣- ٥

  التوصل إلٕڈا، فإن الدراسة توطۜܣ بما يڴʏ:ࢭʏ ضوء النتائج الۘܣ تم 

ضرورة الاɸتمام بثقافة اݍݨودة ࢭʏ اݍݨامعة كمعاي؈ف ومؤشرات ࢭʏ ظل اݍݨودة والاعتماد الأɠادي׿ܣ، والعمل   .١

 عڴʄ تحس؈ن جودة اݍݰياة اݍݨامعية.

  العمل عڴʄ تخصيص ورش عمل، وعقد مؤتمرات علمية ࢭʏ ظل جودة الإدارة اݍݨامعية كمعاي؈ف ومؤشرات  .٢

 ࢭʏ اݍݨودة.

 ضرورة الاɸتمام أن تȘبۚܢ اݍݨامعة نظام واܷݳ مع؅فف فيه لتحس؈ن جودة الإدارة اݍݨامعية.  .٣

يجب أن تضع اݍݨامعة خطة متɢاملة للتحس؈ن المستمر يتضمن الأساليب والمتطلبات للوصول إڲʄ جودة   .٤

 الإدارة اݍݨامعية. 

المادية والمع .٥ اݍݰوافز  تفعيل   ʏࢭ اݍݨامعية  الإدارة  تقوم  لتحقيق الاستقرار  أن  التدرʉس  ɸيئة  نوʈة لأعضاء 

 الوظيفي المناسب، والذي من شأنه يؤدي إڲʄ الوصول الأداء المتم؈ق. 

اݝݨتمع   .٦ تواجه  الۘܣ  والظواɸر  القضايا  حل   ʏࢭ ودورɸا  العملية،  البحوث  بمراكز  الاɸتمام   ʄعڴ العمل 

 اݝݰڴʏ، والعمل عڴʄ تطوʈره.
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لم .٧  ʏالمستقبڴ اݍݨامعة  دور  توضيح  مناخ  يجب  ٮڈيئة   ʄعڴ والعمل  اݍݨامعية،  الإدارة  جودة  تحس؈ن  راحل 

 مܨݨع لتحقيق الاستقرار الوظيفي لدى أعضاء ɸيئة التدرʉس ࢭʏ اݍݨامعة.

  

  مق؅فحات للدراسات المستقبلية:  ٤- ٥

  إجراء الدراسات التالية: يق؅فح الباحثون ࢭʏ ضوء ɸذه الدراسة 

اݍݨامعية لدى  إجراء دراسات مستقبلية حول   . ١ الۘܣ تحد من تطبيق جودة الإدارة  الصعوȋات والتحديات 

 اݍݨامعات ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية. 

أخرى   . ٢ مجتمعات   ʏࢭ الوظيفي  الاستقرار  مستوى  تحس؈ن  سبل  حول  مستقبلية  دراسات  إجراء 

 ɠالمسȘشفيات والبنوك التجارʈة. 

 مع الاستقرار الوظيفي.إجراء دراسات مستقبلية ترȋط بجودة اݍݰياة الوظيفية  . ٣

اݍݨامعية،   . ٤ الإدارة  جودة  لتحس؈ن  تناولɺا  يتم  لم  الۘܣ  اݍݨوانب   ʏࢭ المستقبلية  الدراسات  من  مزʈد  إجراء 

 وخاصة ࢭʏ مجال الأداء التنظي׿ܣ ࢭʏ اݍݨامعات السعودية.
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افز: التحف؈ق والمɢافآت")، ٢٠٠٧العاɲي، ɸيثم، (   "، كنوز المعرفة، عمان، الأردن. الإدارة باݍݰو

) مزȋان،  أحمد  "٢٠١٩عبيد،  ɸيئة  )،  أعضاء  استقرار   ʏࡩ وأثره  الȎشرʈة  الموارد  إدارة  ممارسة  مستوى 

الشمال إقليم   ʏࡩ الأردنية  اݍݵاصة  اݍݨامعات   ʏࡩ العامل؈ن  ɠلية التدرʉس  ماجست؈ف،  رسالة   ،"

  الإدارʈة، جامعة آل البʋت، الأردن.  الاقتصاد والعلوم

) الفتاح،  عبد  محمد  معال،  وأبو  محمد،  فؤاد  فادي  تفعيل  )،  ٢٠٢١غوانمة،   ʏࡩ اݍݨامعية  الإدارة  "دور 

وسبل   السعودية  العرȋية  المملكة   ʏࡩ الشمال  جامعات   ʏࡩ التدرʉس  ɸيئة  أعضاء  لدى  افز  اݍݰو

(   تطوʈرɸا"، مجلد  والنفسية،  ال؅فبوʈة  والدراسات  للأبحاث  المفتوحة  القدس  جامعة  )، ١٢مجلة 

  . ١٦٤- ١٤٦)، ص٣٣العدد (
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)، "المواءمة ب؈ن الفرد والمنظمة وتأث؈فɸا ࢭʏ الاستقرار الوظيفي: دراسة حالة ࢭʏ  ٢٠٢٠المعماري، أحمد محمود، (

)، ٢٦)، العدد (١٣جامعة البصرة، مجلد (  مجلة ɠلية الإدارة والاقتصاد،  ɠلية المعارف اݍݨامعية"،

 . ٢٦٧- ٢٣٩ص

) محمد،  جاسم  "٢٠١٧يوسف،  مديرʈة  )،  حالة  دراسة  الوظيفي:  الاستقرار   ʏࡩ وأثرɸا  القيادية  الأنماط 

آل  رسالة ماجست؈ف، ɠلية الاقتصاد والعلوم الإدارʈة، جامعة    ال؅فبية والتعليم ࡩʏ محافظة المفرق"، 

  البʋت، الأردن.

افر الاستقرار النفؠۜܣ والمادي للموظف وأثره ࡩʏ اݍݰد من    )،٢٠١٠أبو حوزة، محمد احمد محسن (  "مدى تو

رسالة ماجست؈ف، ɠلية الدراسة    الدوران الوظيفي من وجɺة نظر العامل؈ن ࡩʏ الأجɺزة اݍݰكومية السعودية"،

  العليا، جامعة مؤتة، الأردن.

 ، الاسكندرʈة. دار الوفاءݨودة الشاملة ࢭʏ الادارة التعليمية والمدرسية"، )،"اݍ٢٠٠٣أحمد، أحمد (

 ب؈فوت، لبنان. دار المٔڈل اللبناɲي،)، "إدارة الموارد الȎشرʈة اتجاɸات وممارسات"، ٢٠٠٨برȋر، ɠامل (

) أحمد  بيه،  ميدانية  ٢٠١٧بن  دراسة  الاساتذة:  لدى  اݍݨودة  لثقافة  اݍݨامعية  الادارة  ɲشر  "درجة  بقس׿ܣ  )، 

 . ١٢مجلدعددمجلة البحوث ال؅فبوʈة والتعليمية، علم النفس والعلوم الاقتصادية"، 

دار  )، "الادارة الاس؅فاتيجية: مفاɸيم وعمليات وحالات دراسية" الأردن، عمان" ،  ٢٠٠٥الدوري، زكرʈا مطلك (

 اليازوري العلمية للɴشر والتوزʉع.

) عمومن  اݍݨامعي ٢٠١٧رمضان،  الإدارة  "جودة  العمل"  )،   ʏࢭ والاستقرار  القرار  اتخاذ  ب؈ن  العلوم  ة  مجلة 

 .٣١العدد  الإɲسانية والاجتماعية،

المفرق  )،  ٢٠١٧السرحان، منال فاݍݳ شامان ( ࡩʏ قصبة  الوظيفي لمعلمات رʈاض الأطفال  "درجة الاستقرار 

 البʋت، عمان. رسالة ماجست؈ف، ɠلية العلوم ال؅فبوʈة، جامعة آل   وعلاقْڈا بمستوى الأداء الوظيفي"،

 الاسكندرʈة، مصر.  دار اݍݨامعة اݍݨديدة،)،"السلوك التنظي׿ܣ"، ٢٠٠٤سلطان، محمد سعيد (

) حنان  الضفة  )،٢٠١٩سم؈ف،  جامعات   ʏࡩ المتعلمة  المنظمة  مبادئ  تفعيل   ʏࡩ ودورɸا  اݍݨامعية  "الإدارة 

 فلسط؈ن.  -ɠلية العلوم الاسلامية الغرȋية ࡩʏ فلسط؈ن"،
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صاݍݰة   عام  )،٢٠٠١(سنقر،  من  سورʈا   ʏࡩ  ʏالعاڲ التعليم  عام    ١٩٧٠"تطور  وتوجɺاته   ٢٠٠٠حۘܢ 

 وزارة التعليم العاڲʏ، دمشق، سورʈا.  المستقبلية"،

) الكعɢي  العرȋية  ٢٠٠٧سɺام،  بالمملكة  للبنات  الرʈاض  جامعة   ʏࢭ الادارʈة  اݍݨودة  لتطبيق  مق؅فح  )،"تصور 

 .١٣٩- ١١٥اɲي، صالعدد الث مجلة العلوم ال؅فبوʈة،السعودية"، 

) مع؈ن  دراسة    )،٢٠١٠السيد،  مع  اݍݰالية  العالمية  الاقتصادية  المتغ؈فات  ظل   ʏࡩ الȎشرʈة  الموارد  "إدارة 

 ، الطبعة الاوڲʄ، دون دار وȋلد للɴشر. حالات تطبيقية لبعض البلدان العرȋية"

) مايɢل  ا ٢٠٠٨شاتوك،  الطبعة  م؅فجم،  العامري،  اݍݨامعات بنجاح" خالد  "إدارة   ،(،ʄشر  لأوڲɴلل الفاروق  دار 

 القاɸرة.   والتوزʉع،

) عايض  فɺد  والكوارث"،)،٢٠٠٢الشمري،  الأزمات  لإدارة   ʏالابداڤ السعودية،   "المدخل  العرȋية  المملكة 

 الرʈاض، شركة مطاȊع نجد التجارʈة.

والاجتماعية،  ɠلية العلوم الإɲسانية    "الدعم التنظي׿ܣ وعلاقته بالاستقرار الوظيفي"،  )،٢٠١٧شɺڴʏ، نȎيلة (

 جامعة محمد بوضياف، اݍݨزائر.

) محمد  فراس  والرواشدة،   ʏعڴ محمد  زʈاد  ࢭʏ  ٢٠٠٩الصمادي،  الوظيفي  والاستقرار  الرضا  "محددات   ،(

 ).٤، العدد(٥اݝݨلد   اݝݨلة الاردنية،مؤسسة الماɲئ ࢭʏ الاردن" دراسة ميدانية، 

 ، دار كنوز المعرفة للɴشر والتوزʉع. مان)،"الإدارة باݍݰوافز والمɢافآت"، ع٢٠٠٧العاɲي، ɸيثم (

المكتب اݍݨامڥʏ اݍݰديث، الاسكندرʈة،    "إدارة الموارد الȎشرʈة"،  )،٢٠٠١عبد الباࢮʏ، صلاح الدين، وآخرون، (

 مصر.

) رمزي   ،ʏالڍ الاسكندرʈة،  ٢٠٠٧عبد  الشاملة"،  اݍݨودة  أدارة  ضوء   ʏࢭ اݍݨامعية  الادارة  أداء  "تقييم  دار  )، 

 طباعة والɴشر. لدنيا ال الوفاء
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) أحمد  التدرʉس    )،٢٠١٩عبيد،  ɸيئة  أعضاء  استقرار   ʏࡩ وأثره  الȎشرʈة  الموارد  إدارة  ممارسة  "مستوى 

الشمال"،   إقليم   ʏࡩ الأردنية  اݍݵاصة  اݍݨامعات   ʏࡩ والعلوم  العامل؈ن  الاقتصاد  ɠلية  ماجست؈ف،  رسالة 

 الإدارʈة، جامعة آل البʋت، الأردن.

"التمك؈ن  للوظيف لدى القيادات الأɠاديمية ࡩʏ اݍݨامعات الأردنية العامة  )،  ٢٠٠٦العساف، حس؈ن مو؟ۜܢ(

رسالة دكتوراه،  وعلاقته بالال؅قام التنظي׿ܣ والاستقرار الوظيفي الطوڤʏ لدى أعضاء ɸيئاٮڈا التدرʉسية"،  

 ɠلية الدراسات ال؅فبوʈة، جامعة عمان، الاردن. 

) قاسم  وام  )،٢٠٠٧علوان،  الشاملة  اݍݨودة  التحدي""إدارة   ʏࡩ تطبيقɺا  جودة  ɢانية  اݍݵامس  المؤتمر   ،

 . ٥٩٥- ٥٣٥أبرʈل، جامعة البحرʈن، ɠلية ال؅فبية، ص ١١التعليم اݍݨامڥʏ، ࢭʏ الف؅فة من 

) ابراɸيم حمد  صباح  العمل"،  ٢٠١٦علوش،  ضغوط  تخفيض   ʏࢭ الوظيفي  والاستقرار  الامان  "دور  اݝݨلة  )، 

 )،مصر.١، العدد( ٧اݝݨلد العلمية للدراسات التجارʈة  والبيȁية،

  عمان، الأردن. دار أسامة للɴشر والتوزʉع، )، "السلوك التنظي׿ܣ الإداري"، الطبعة الأوڲʄ، ٢٠٠٨عوض، عامر(

  الطبعة الثانية، دار المʋسرة للɴشر والتوزʉع، عمان، الأردن.  إدارة اݍݨودة الشاملة، )، ٢٠٠٥حمود، خض؈ف (

) أحمد  حديثة، )،  ٢٠٠١اݍݵطيب،  دراسات  اݍݨامعة  للدراسات    الإدارة  حمادة  مؤسسة   ،ʄالأوڲ الطبعة 

  اݍݨامعية، إرȋد، الأردن. 

  )، ب؈فوت.٢٢١مركز دراسات الوطن العرȌي مجلة المستقبل العرȌي، ( العولمة والعرب،)، ١٩٩٧نايف (عبيد، 

  .، اݍݨامعة الإسلامية، غزة٤ط "البحث ال؅فبوي وعناصره، مناݠݨه وأدواته"،،)٢٠٠٣الأغا، إحسان (

  دار الفكر العرȌي.القاɸرة: .)،"علم النفس الإحصاǿي وقياس العقل الȎشري"٢٠٠٦السيد، فؤاد بࢼܣ(

خ؈في( أحمد  وɠاظم،  جابر،  اݍݰميد  عبد  النفس ١٩٨٦جابر،  وعلم  ال؅فبية   ʏࢭ البحث  دار  القاɸرة:    . )،"مناݠݮ 

  الٔڈضة العرȋية. 
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