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 إلى ىؤلء جميعاً أىدي ثمرة جيدي وعممي ىذا 
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 شكر وتقدير

، العقل ليثمر في الأرض وفضمو عمى سائر المخموقات، ووىبو الحمد لله الذي عمم الإنسان ما لم يعمم،

 ويصبح نبعاً لمعطاء والمحبة، ويساعد في بناء ىذه الحضارة وتقدميا وازدىارىا، أما بعد:

 ،الدراسة ولا تحصى، وبفضمو تم إنجاز ىذه دأشكر الله أولًا الذي أعطاني الكثير من نعمو التي لا تع

يوان الذي أشرف ور أسامة شفمن بعد شكر الله لا يسعني إلا أن أرد الفضل لنبع العطاء العممي الدكت

الدراسة وبذل جيداً كبيراً في إرشادي وتوجييي، وفتح أبواب المعرفة، فكان لو الفضل في إخراج  عمى ىذه

 ىذه الدراسة، فمو كل الشكر والتقدير وجزاه الله تعالى خيراً.

الدراسة، ويسرني أن أتقدم بخالص الشكر والتقدير إلى أعضاء لجنة المناقشة لتفضميم بقبول مناقشة ىذه 

 مناقشاً داخمياً. ر محمد الجعبريوالدكتو  مناقشاً خارجياً،بالدكتور وسيم سمطان والممثمة 

أتقدم بالشكر لجميع الأساتذة الأفاضل الذين قاموا بتحكيم أدوات الدراسة عمى ما قدموه لي من  اكم

 الدراسة. هتوجييات قيمة ساىمت بشكل فعال في ىذ

وامتناني إلى كل من دعم بيذه الدراسة ولو بكممة أو نصيحة، ليم مني أسمى وختاماً أتقدم بجزيل شكري 

 عبارات الشكر والعرفان، راجياً الله سبحانو وتعالى أن يوفقني في رد بعض من أفضاليم عمي.
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 ممخص الدراسة

، وتكون الشركات الصناعية في مدينة الخميلجودة بيئة العمل في  عمى التعرفىدفت ىذه الدراسة إلى 

ودة بيئة جالمنيج الوصفي التحميمي لمعرفة  وقد اعتمد الباحث فييا، العاممينجميع لدراسة من مجتمع ا

، وتم استخدام استبانة موظف وموظفة( 91، وتم اختيار عينة مكونة من )الشركات الصناعيةالعمل في 

نتائج تم التأكد من صدقيا من خلال عرضيا عمى مجموعة من المحكمين، وتوصمت الدراسة إلى الو 

 التالية:

 الصحة: الرابع المجالكما تبين بأن درجة متوسطة، كانت الشركات الصناعية  في العمل بيئة جودة

 والأمان الاستقرار مثالعمل،  ضغطيمييا مجالات جودة البيئة، أعمى  توكانمرتفعة، المينية  والسلامة

الأجور،  وأخيراً والتعمم،  التدريب وظيفي، ثمال والتقدم الترقيةثم القرار،  اتخاذ في المشاركةثم الوظيفي، 

العمل، وكذلك تبين وجود علاقة  وضغط العمل بيئةجودة بين ىناك علاقة إيجابية مرتفعة وتبين أن 

 والترقية والتقدم الوظيفي، الشركات الصناعية في مدينة الخميل فيجودة بيئة العمل  إيجابية مرتفعة بين

 وىناك علاقة إيجابية مرتفعة بينوالمشاركة في القرار، جودة بيئة العمل بين وىناك علاقة إيجابية مرتفعة 

والاستقرار جودة بيئة بين ىناك علاقة إيجابية مرتفعة و والصحة والسلامة المينية، جودة بيئة العمل 

قة وىناك علاوالتدريب والتعمم، جودة بيئة العمل  ىناك علاقة إيجابية مرتفعة بينوالأمان الوظيفي، و 

 والأجور. جودة بيئة العمل بين إيجابية مرتفعة 

الشركات الصناعية  في العمل بيئة جودة حول العينة أفراد اجاباتفي  بأنو لا توجد فروق وأظيرت النتائج

، سنوات الشركة، نوعية الانتاج، الجنس في العاممين الشركة، عدد عمر لمتغير تعزى في مدينة الخميل

كانت المسمى الوظيفي، والمؤىل العممي،  لمتغير تعزىبأنو توجد فروق  النتائجبينما أظيرت الخدمة، 

 .حممة درجة الدراسات العميالصالح ، و لصالح المدراء ورؤساء الأقسام
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عزيز مستوى جودة الحياة الوظيفية لمعاممين واتاحة الفرصة بتومن خلال النتائج السابقة يوصي الباحث 

، الشركات بجودة حياة العمل أكثر اىتمامو ، المشكلات وحل تالقراراة اتخاذ لمعاممين بالمشاركة في عممي

 مقترح نموذج إلى والتوصل عام، بشكل والمكافآت الأجور نظام ىيكمة ، وكذلك إعادةمة المينيةلاوالس

ضرورة إعداد برامج تدريبية لمموظفين من مختمف المستويات، وتدريبيم الوظيفية، و  الحياة جودة لأبعاد

 .عمى التعامل الفعال مع التكنولوجيا
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Abstract: 
 

This study aims to identify the quality of the work environment in industrial companies in the 

city of Hebron, and the study population consisted of all its employees.  The research adopted 

the descriptive analytical approach to investigate the work environment in industrial 

companies. A sample consists of (91) male and female employees was selected. A 

questionnaire was used and its validity was verified by presenting it to a group of arbitrators. 

And the results were as the following: 

The quality of the work environment in industrial companies was average, as it turned out 

that the fourth domain: occupational health and safety are high, and the highest areas of 

environmental quality, followed by work pressure, stability and job security, participation in 

decision-making, promotion and career advancement, training and learning and finally, 

wages. There is a high positive relationship between the quality of the work environment and 

work pressure, as well as the existence of a high positive relationship between the quality of 

the work environment in industrial companies in Hebron and the promotion and career 

progression, besides the high positive relationship between the quality of the work 

environment and participation in decision-making. However, there is high positive 

relationship between the quality of the work environment, occupational health and safety, 

also there is a high positive relationship between the quality of the environment, stability and 

job security, and there is a high positive relationship between the quality of the work 

environment, training and learning, and there is a high positive relationship between the 

quality of the work environment and wages. 

The results showed that is no difference in the answers of the subject respondents about the 

quality of the work environment in the industrial companies in the city of Hebron due to the 

variable of the company's life span, the number of employees in the company, type of 

production, gender, years of service, while the results showed that there is a difference due to 

the variable of job title and educational qualification in favor of directors and heads of 

departments, and in favor of the holders of postgraduate degrees. 

Based on the previous results, the research recommends enhancing the quality of the workers' 

job life and providing an opportunity for workers to participate in the decision-making 

process, solving problems, the companies’ interest in the quality of work-life more, and 
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occupational safety, as well as restructuring the wage in general , and arriving at a proposed 

model for the dimensions of the quality of job life besides the need to prepare training 

programs for employees of various levels, and to train them to deal effectively with 

technology.
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 الفصل الول

 الإطار العام لمدراسة

المقدمة: 1.1  

 حيث تبرز أىميتيا من خلال ىاما في الاقتصاديات الحديثة، دوراً  عيةاالصن الشركات تمعب

 استيعاب المزيد من الأيدي العاممة والتخفيف من حدة البطالة وما يترتب عمييا من فقر وانحرافات

لاندماج التكاممي الداخمي عمى المستوى الوطني بصورة تقمل من وتطوير الارتباط وا واضطرابات،

تساىم في تنامي النسيج المؤسسي الاقتصادي، وتزداد أىمية ىذه المؤسسات  كما حدة التبعية،

 موارد أىم أنو عمى إليو ينظر أصبح البشري المورد أن ، ورغمبالخصوص في الدول النامية

 مواردىا عمى لمحفاظ منيا الكمي لممؤسسة، وسعياً  الأداء في راً كثي المؤثرة العناصر وأحد المؤسسات

 حوادث من لمتقميل المينية والصحة سلامة برامج وضع إلى الشركات الصناعية تمجأ البشرية خاصة

 الآمنة غير العمل أماكن في التي يزاولوىا الأعمال عن الناتجة المخاطر من العاممين ووقاية العمل،

 .(2015بالحوادث )بوسعيد،  ابتيمإص في تتسبب التي

صناعات الحجر و ، العام كل من: الصناعات الغذائية تشمل القطاعات الصناعية الممثمة بالاتحادو 

الصناعات و الصناعات الكيماوية، و الصناعات المعدنية واليندسية، و الصناعات الإنشائية، و والرخام، 

صناعة الورق والمنتجات و مدية والأحذية، الصناعات الجو صناعة الملابس والنسيج، و الدوائية، 

شركة  14000يضم القطاع الصناعي في فمسطين أكثر من ، و الصناعات البلاستيكيةو الورقية، 

 100مسجمة في الضفة الغربية وقطاع غزة، معظم ىذه الشركات ىي شركات ممموكة عائميا، حوالي 
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قطاع الصناعي في الناتج القومي موظف وعامل. تبمغ مساىمة ال 100شركة فقط توظف أكثر من 

)الاتحاد العام  % من القوى العاممة.16%، وكذلك يوظف ىذا القطاع حوالي 17المحمي ما يقارب 

 .(2020لمصناعات الفمسطينية، 

وتطورت ىذه الصناعات بالتطور التكنولوجي حتى أضحت صناعات الخميل ىدفا محوريا لتحقيق 

وبمغ  ،وجو الخصوص وفي فمسطين بشكل عام في المحافظة عمىالتنمية الاقتصادية والاجتماعية 

( منشأة صناعية وحرفية ، وتعمل ىذه 30200ت الصناعية في محافظة الخميل حوالي )اعدد المنش

 (2018)غرفة نجارة وصناعة الخميل،  (من الأيدي العاممة280000المنشات عمى تشغيل ) 

يـا فـي يقـدرتيا عمـى تحقيـق أىـدافيا وأىـداف العـاممين فويتمثـل نجـاح منظمـات الأعمال المعاصـرة ب

نجـاح المنظمـة مرىونـا بتحقيـق رسـالتيا المجتمعية من خلال سعييا الحثيث  آن واحد. لذلك أصـبح

 .(2007العنزي والفضل، لتطبيق برامج تطوير نوعية حياة العمل فييا )

 ىذا الشركات الصناعية ىو نامية أو متقدمة انتأك سواء دولة أي وتطور لنمو الأساسي المحرك إن

 الرامية والوسائل البرامج من جممة خلال من الصناعي قطاعال وتطوير دعمل الدول من كثيرا دفع ما

 التسويق، جانب بينيا من مختمفة مشاكل تواجو أنيا رغم ،نيام ممكن عدد أكبر إنشاء إلى

 من كغيرىا وغيرىا، الشركات الصناعية المتخصصة يةالبشر  الكفاءات نقص المنافسة، التكنولوجيا،

 المحرك يعتبر الذي البشري المورد العوامل ىذه أىم ولعل الإنتاج، عوامل تواجد حيث من المؤسسات

 التي المخاطر بينيا ومن عديدة لمخاطر يتعرض أنو إلا م ذلكورغ التنمية، عجمة لدفع الأساسي

 .(2012ر، )ىدا بعممو القيام أثناء ليا يتعرض
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يعتبـر جـودة بيئة العمـل مـن المفـاىيم الحديثـة نسـبياً، ومما لا شك فيو أن ىذا المفيوم وفي العقـود 

الأخيرة قـد حـاز عمـى اىتمـام كبيـر مـن قبـل البـاحثين والأكاديميين والميتمـين فـي مجـال الإدارة 

ين والفـارق الـذي يميـز منظمــات الأعمال الناجحــة والأعمال، وذلـك باعتبـاره أحـد مصـادر رضـا العـامم

والرضـا مـن  بالانسجامعــن غيرىــا مــن منظمــات الأعمال الأخرى، فكممـا تميـزت بيئـة العمـل 

 الإبداع ياتالعـاممين سـاىم ذلـك فـي تحسين وتنمية قـدرات العـاممين فـي تحقيـق مزيـد مـن مسـتو 

 الأداءمتقدمـة مـن  ياتل متنوعـة، والذي من شأنو أن يؤدي إلـى تحقيـق مسـتو بطـرق وأشـكا الإداري

 .(2008عيد، ) الكمي لممنظمة الأداءعمى  إيجاباً الـوظيفي لـدى العـاممين، ومـن ثم ينعكس 

 :مشكلت الذراست 3.2

لعقبات مجموعة من االخميل يواجيون  مدينةلاحظ الباحث أن العاممين في الشركات الصناعية في 

في بيئة العمل التي يعممون فييا وقد ظير ذلك وضاحاً من خلال تقصي آراء العاممين في الشركات 

النسبة الكبرى من إجمالي الشركات  تمثل الصناعيةالشركات  كما أن، الصناعية في مدينة الخميل

ثمارات وأعمال ست، حيث يمثل ىذا النوع من الشركات العصب الرئيسي للاالخميل مدينةفي العاممة 

تمعب دوراً  الصناعيةكما أن الشركات  لعاممة،، فيي تستوعب أعداداً كبيرة من القوى االقطاع الخاص

ميماً في الاقتصاد الوطني، إلا ان تمك الشركات إذا لم تجد البيئة الاقتصادية والاجتماعية المناسبة 

العاممين عمى القيام الأعمال من خلال توفير بيئة عمل صحية، يؤدي ذلك إلى عدم قدرة  ليا

التي يمكن أن  لأفكار المنوطة بيم بالشكل الأفضل مما ينعكس ذلك عمى الطاقة الانتاجية وجودة ا

( أن جودة حياة العمل تؤثر 2017أظيرت دراسة أبو حميد ) تتمخض عنيم خلال أداء أعماليم، كما

( ودراسة البمبيسي 2014سة أبو ماضي )بشكل ايجابي عمى اتخاذ القرارات الإدارية، كما أكدت درا
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 فع مستوى الأداء الوظيفي،( عمى أن توفير جودة حياة وظيفية مناسبة لمعاممين تؤدي إلى ر 2012)

( ودراسة شيخي 2005أكد الكثير من البحوث والدراسات التطبيقية مثل دراسة عبد العزيز )و 

ختمفة عمى أن تحسين نوعية العمل لو ( التي أجريت في بيئات م2012( ودراسة البمبيسي )2014)

تأثير عمى الكثير من المخرجات التنظيمية اليامة، مما أوجد علاقات مباشرة ومعنوية بين طبيعة 

جودة بيئة العمل في بحث لذلك جاءت ىذه الدراسة ل، نوعية البيئة السائدة ومخرجات المنظمة

 .الشركات الصناعية في مدينة الخميل

 :تالذراس أسئلت 4.2

 ؟الشركات الصناعية في مدينة الخميل في العمل بيئة مدى جودةما السؤال الرئيسي: 

 الأسئمة الفرعية:

 ؟الشركات الصناعية في مدينة الخميل في العمل ضغط مستوى‌ما .1

 ؟الشركات الصناعية في مدينة الخميل في الترقية والتقدم الوظيفي ما مستوى .2

 ؟الشركات الصناعية في مدينة الخميل في ت المشاركة في اتخاذ القرارا ما مستوى .3

 ؟الشركات الصناعية في مدينة الخميل في الصحة والسلامة المينية  ما مستوى .4

 ؟الشركات الصناعية في مدينة الخميل في الاستقرار والأمان الوظيفي  ما مستوى .5

 ؟الشركات الصناعية في مدينة الخميل في التدريب والتعمم  ما مستوى .6
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 ؟الشركات الصناعية في مدينة الخميل في لأجور ا ما مستوى .7

 :أهميت الذراست .51

يعتبر مـن المفـاىيم الحديثـة فـي إدارة الأعمال والتـي مـن شـأنيا أن تـؤثر  إن مفيوم جودة حياة العمل

تظير اىمية الدراسة من و بشـكل فاعـل عمـى منظمـات الأعمال بمـا يخـدم ويحقـق أىداف الشركات، 

كما تنبع أىمية ىذه الدراسة من أن الشركات ، الخميل مدينةفي  الصناعيةشركات الالبحث في خلال 

وكذلك تنبع أىمية ىذه الدراسة في ، تمعب دوراً أساسياً ومحورياً في الاقتصاد الفمسطيني الصناعية

مى التعرف عوتبصرىم نحو الأفضل من خلال  الصناعيةمن الشركات  اً كبير  اً تخدم قطاع اكوني

 .الصناعيةمعوقات التي تواجو الشركات 

حيث سيتم  الصناعيةتطبيـق البحـث عمـى الشركات  إلى يسعى الباحثأما من الناحية التطبيقية 

البيئة  بيئة العمل من أجل تطويرالاستفادة من نتائج ىذه الدراسة من أجل معرفة مستوى جودة 

الرئيسي لجودة ومستوى الإنتاجية، فمكان العمل بيئة العمل ىي المحدد ، لكون المحيطة بالعاممين

 .يؤثر عمى رغبة العمال في تعمم ميارات جديدة وزيادة دافعيتيم

ية والمكتبة الفمسطينية بشكل تغني ىذه الدراسة المكتبة العرب أن أما عمى الصعيد البحثي فيمكن

عيد الأكاديمي، وكذلك عمى الص اتضيف ىذه الدراسة مادة نظرية يمكن الاستفادة مني، كما خاص

جودة بيئة حول  الصناعيةالشركات وضع تصور لدى المديرين في من خلال ىذه الدراسة يمكن 

 .العمل
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 :أهذاف الذراست .61

. الشركات الصناعية في مدينة الخميلجودة بيئة العمل في  عمى التعرف ىو لمدراسة العام اليدف إن

 لتالية:ويتفرع عن ىذا اليدف الأىداف الفرعية ا

 .ضغط العمل في الشركات الصناعية في مدينة الخميلمستوى  التعرف عمى .1

 الشركات الصناعية في مدينة الخميل. في الترقية والتقدم الوظيفي مستوىالتعرف عمى  .2

 الشركات الصناعية في مدينة الخميل في المشاركة في اتخاذ القرارات  مستوى التعرف عمى .3

 الشركات الصناعية في مدينة الخميل في لسلامة المينية الصحة وا مستوى التعرف عمى .4

 الشركات الصناعية في مدينة الخميل في الاستقرار والأمان الوظيفي  مستوى التعرف عمى .5

 الشركات الصناعية في مدينة الخميل في التدريب والتعمم  مستوى التعرف عمى .6

 الخميلالشركات الصناعية في مدينة  في الأجور  مستوى التعرف عمى .7

جودة بيئة العمل في الشركات الصناعية في مدينة الخميل وضغط  العلاقة بينالتعرف عمى  .8

 .العمل

جودة بيئة العمل في الشركات الصناعية في مدينة الخميل والترقية  العلاقة بين التعرف عمى .9

 .يوالتقدم الوظيف
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مدينة الخميل  جودة بيئة العمل في الشركات الصناعية في العلاقة بينعمى التعرف  .10

 والمشاركة في القرار

جودة بيئة العمل في الشركات الصناعية في مدينة الخميل والصحة  العلاقة بينالتعرف عمى  .11

 .والسلامة المينية

جودة بيئة العمل في الشركات الصناعية في مدينة الخميل  العلاقة بينالتعرف عمى  .12

 .والاستقرار والأمان الوظيفي

جودة بيئة العمل في الشركات الصناعية في مدينة الخميل والتدريب بين العلاقة التعرف عمى  .13

 .والتعمم

بين جودة بيئة العمل في الشركات الصناعية في مدينة الخميل العلاقة التعرف عمى  .14

 .والأجور

 :فرضيبث الذراست .71

، خميلالشركات الصناعية في مدينة التحقيقاً لأىداف الدراسة ولمعرفة جودة بيئة العمل في 

 الفرضيات التالية:فقد تم صياغة 

(  بين جودة بيئة العمل α ≤ 0.05)لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عن مستوى الدلالة  .1

 في الشركات الصناعية في مدينة الخميل وضغط العمل.
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(   بـــين جـــودة بيئـــة α ≤ 0.05)لا توجـــد علاقـــة ذات دلالـــة إحصـــائية عـــن مســـتوى الدلالـــة  .2

 ات الصناعية في مدينة الخميل والترقية والتقدم الوظيفي.العمل في الشرك

(  بين جودة بيئة العمل α ≤ 0.05)لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عن مستوى الدلالة  .3

 في الشركات الصناعية في مدينة الخميل والمشاركة في القرار.

جودة بيئة العمل  (  بينα ≤ 0.05)لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عن مستوى الدلالة  .4

 في الشركات الصناعية في مدينة الخميل والصحة والسلامة المينية.

(  بين جودة بيئة العمل α ≤ 0.05)لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عن مستوى الدلالة  .5

 في الشركات الصناعية في مدينة الخميل والاستقرار والأمان الوظيفي.

( بـين جـودة بيئـة العمـل α ≤ 0.05)ن مستوى الدلالـة لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ع .6

 في الشركات الصناعية في مدينة الخميل والتدريب والتعمم.

( بـين جـودة بيئـة العمـل α ≤ 0.05)لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عن مستوى الدلالـة  .7

 في الشركات الصناعية في مدينة الخميل والأجور.

( في اجابات أفراد العينة α ≤ 0.05عند مستوى الدلالة ) لا توجد فروق ذات دلالة احصائية .8

حول جودة بيئة العمل في الشركات الصناعية في مدينة الخميل تعزى لمتغيرات: عمر 

الشركة، عدد العاممين فييا، نوعية الانتاج، الجنس، العمر، المسمى الوظيفي، المؤىل 

 العممي، سنوات الخدمة ؟
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 :مصطلسبث الذراست .81

 إلى جانبا إلييـا البعــد الإنساني مضـافً  التي يعمل بيا وبيئتو العلاقة بين العاملبيئة العمل:  جودة

 (.Kumar, & Shani, 2013)الأبعاد التقنية والاقتصادية التي يكون العمل ضمنيا 

د ويعرف الباحث جودة بيئة العمل إجرائياً بأنيا الدرجة التي يحصل عمييا العاممين عمى مقياس أع

ضغط العمل، الترقية والتقدم الوظيفي، المشاركة في اتخاذ القرارات، والصحة والسلامة لذلك يضم )

 (المينية، والاستقرار والأمان الوظيفي، والتدريب والتعمم ، والأجور

عقد يمتزم بمقتضاه شخصان أو أكثر بأن يساىم كل منيم  الصناعية بأنياالشركات ويعرف الباحث 

، دف الربح بتقديم حصة من المال أو عمل، لاقتسام ما قد ينشأ عنو ربح أو خسارةفي مشروع يستي

 .(2019)الخضير،  شاركون من أجل شراء مواد خام تستخدم في عممية التصنيعتحيث ي

 أداءه سمبا عمى وتؤثر بوظيفتو قيامو أثناء الموظف ليا يتعرض التي العوامل ىي :ضغط العمل

 أو الموظف، شخصية عمى تعتمد تكون ذاتية وقد أخرى، إلى ؤسسةم من تختمف وقد الوظيفي،

 الذي توجد الخارجي بالمجتمع محيطة ظروف نتيجة خارجية أو ظروف المؤسسة، عمى تعتمد داخمية

 قد وأيضا المنظمة، أىداف عدم تحقيق إلى ويؤدي العمل نتائج عمى سمبا يؤثر وذلك المؤسسة، بو

 .(2008 في،نفسو )الصير  الموظف عمى تأثر

عممية إعادة تخصيص الفرد عمى وظيفة ذات مستوى  أعمى، وعادةً ما : الترقية والتقدم الوظيفي

ومسؤوليات وسمطات أكبر وأكثر صعوبة من تمك التي  تنطوي مثل ىذه الوظيفة عمى واجبات،
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ى أن يقبل كما أنيا عادةً ما ترتبط بزيادة في الراتب أو الأجر عم مارسيا في الوظيفة السابقة،

 الموظف ىذا النقل ويدرك بأنو يحمل معنى التقدير من جانب المنظمة لجيوده أو لطول مدة خدمتو

 (.2010ة، أبو شيخ)

 ىفي مواقف الجماعة، مما يشجعيم عما ا وعاطفيً عقميً  الأفراداندماج  :المشاركة في اتخاذ القرار

بيا، فالمشاركة ىي اسيام المرؤوسين في وليات المنوطة ؤ ىمة في تحقيق أىدافيا وتحمل المسالمسا

 (.2013)الحوراني،  صنع القرارات بأشكال ودرجات متفاوتة من المساىمة في صنع القرار

جميع الأنشطة اليادفة إلى حماية القـوى العاممـة والمـواد والأجيـزة : الصحة والسلامة المينية

 .(2009)التميمي،  وف العمـل السيئةوالمكائن والمباني والمعدات من التعرض لمحـوادث وظـر 

 وتساىم واستقراره، البشري السموك استمرار وراء تقف التي الحاجات ىو: الستقرار والأمان الوظيفي

 المقدمة الخدمة نوعية وتحسين الإنتاجية، وزيادة الأداء، مستوى وتحسين المعنوية، الروح رفع في

 (.2119 الصرايرة،)

اء معارف وميارات واتجاىات وسموكيات لدى الموارد البشرية، من أجل بنىو  :التدريب والتعمم

 (.2015، مانع) تطوير وتحسين وضعيا الحالي والمستقبمي والتكيف مع تغيرات البيئة

ىو مبمغ من النقود الذي يتقاضاه العامل أو الموظف من أجل عمل يدوي أو عقمي يقوم بو : الأجور

 .(2017خروف، بشكل يومي أو أسبوعي أو شيري )
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 :زذود الذراست .91

 الشركات الصناعية في مدينة الخميلجودة بيئة العمل في  الحدود الموضوعية:

 في مدينة الخميل. الصناعيةالشركات العاممين في   الحدود البشرية:

تم الحصول عمى أعداد العاممين في الشركات الصناعية من غرفة تجارة وصناعة  الحدود المكانية:

 الخميل ةمدين

 م2019/2020من العام الدراسي  الثانيالفصل  الحدود الزمانية:

 :الذراست نمىرج .1:

 

 

 

 

 

 

عمر الشركة، المسمى الوظيفي، المستوى التعميمي، عدد العاممين في : )المتغيرات الديمغرافية
 (الشركة، الخبرة العممية في مجال العمل، حجم رأس المال

 إعداد الباحث

 المستقمة اتالمتغير  التابع لمتغيرا

 جودة بيئة العمل

‌العمل ضغط

‌الترقية والتقدم الوظيفي

‌اتخاذ القرارات في المشاركة

‌الصحة والسلامة المينية

‌الوظيفي والأمان الستقرار

 التدريب والتعمم
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 :هيكليت الذراست .211
 تكوَنت ىذه الدراسة من خمسة فصول رُتِبت عمى النحو التالي:

 .الفصل الأول: الإطار العام لمدراسة 

ت اىميتيا، اىدافيا، اسئمتيا، فرضياتيا، ومصطمحاوفيو مقدمة ليذه الدراسة، ومشكمتيا،      

 .، وىيكمية الدراسةالدراسة، ومتغيراتيا، وحدودىا

 والدراسات السابقة لمشركات الصناعية : الإطار النظريالفصل الثاني 

وخصائصيا والدراسات السابقة  الصناعيةمحورين الإطار النظري الشركات يتضمن ىذا الفصل      

 مقسمة إلى عربية وأخرى أجنبية.

 الفصل الثالث: منيجية الدراسة 

والمجتمع والعينة، ومدى اختبار يتضمن ىذا الفصل عرضاً شاملًا لمنيجية الدراسة، والأدوات،     

جراءات جمع وتحميل البيانات، وأخيراً متغيرات الدراسة.  صدق وثبات أدوات الدراسة، وا 

 .الفصل الرابع: نتائج الدراسة 

 احتوى ىذا الفصل عرضاً لنتائج بيانات أدوات الدراسة.     

  :النتائج والتوصياتمناقشة الفصل الخامس 

مخصاً لنتائج الدراسة ومناقشتيا، كما اشتمل ىذا الفصل عمى التوصيات تناول ىذا الفصل م     

 التي انبثقت عن النتائج التي تم التوصل إلييا.

 وأخيراً أُضيف إلى ىذه الفصول قائمة بأىم المراجع ذات الصمة.     
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 الفصل الثبنً

 الاطبر النظري والذراسبث السببمت

 الإطبر النظري 2.3

الميني وضغط العمل في نوعية حياة الفرد العممية أو جودتيا، فمثلا لا بد من  يؤثر كل من الرضا

أن يتمتع العامل الذي يشعر بقدر كبير من الرضا الميني، وقميل من الضغط السمبي المحزن، بحياة 

مينية ممتعة وجيدة إلى حد كبير، وىكذا فإننا نصف حياتو العممية بأنيا من نوعية عالية، وتتأثر 

حياة العمل بعدد من المتغيرات أبرزىا ما يتمقاه الفرد من تعويض ومنافع جانبية، وفرص  جودة

الترقي، والتقدم في المنظمة، ونوعية العمل، وخصائص المنظمة، وطبيعة التفاعل الاجتماعي بين 

 (.2011الزملاء وباختصار تعكس نوعية حياة العمل جميع جوانب الحياة أثناء العمل )الينداوي، 

وتتضمن جودة الحياة الوظيفية كلًا من المكافآت، والعلاقات بين الأشخاص، وبيئة العمل، والرضا 

دارتيا، والدعم التنظيمي، وحياة الأفراد الشخصية  الوظيفي والأمان الوظيفي، وسياسات المنظمة وا 

 (.Ayesha,2012والصحية )

تقدم لمفرد، ومدى قدراتيا عمى إشباع  وتقيم جودة الحياة مستوى الخدمات المادية والمعنوية التي

حاجاتو الأساسية، وتوقعاتو المستقبمية، وذلك في صورة المؤشرات الذاتية والموضوعية، وفي سياق 

الإطار الثقافي والقيمي الذي يعيش فيو، وانعكاس ذلك عمى حالتو الصحية والنفسية وعلاقتو 

 .(Anwar et al., 2010)الاجتماعية وتوافقو مع البيئة المحيطة بو 
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 :العمل بيئتمفهىم خىدة  2.2.3

العمـل بأنيـا العمميـات المتكاممـة المخططـة والمسـتمرة التـي  بيئة( جـودة 5: 2008عرف جـاد الـرب )

تسـتيدف تحسـين مختمـف الجوانـب التـي تـؤثر عمـى حيـاة العمـل لمعـاممين، وأيضـا حيـاتيم الشخصـية، 

 .لممنظمة والعاممين فييا والمتعاممين معيا الاستراتيجية الأىدافه في تحقيق والذي يسيم بدور 

( بأنيا مجموعة من العوامل المترابطة التي تحتاج إلى فحص دقيق 2017وعرفيا العمري واليافي )

من أجل بناء نسق مفاىيمي، وقابل لمقياس والمتعمق بالرضا الميني والمشاركة في العمل، والتحفيز، 

تاجية، والسلامة، والأمن في العمل والراحة والسعادة والخصائص الشخصية لمعمال ضمن محيط والإن

 المنظمة، وتطوير القدرات، والتوافق بين الحياة في والعمل وخارجيا.

( جودة بيئة العمل بأنيا مـدخل يشـتمل عمـى مجموعـة مـن قضـايا Pizam, 2010: 511وعرف )

 .ي يقضيو العاممون في بيئة العملالمكافآت والوقت الممتع الذ

جـدت فـي العمـل، وشروط ( بأنيا درجـة التمييـز التـي أو Kumar & Shani,2013: 6بينما عرفيا )

العمل التي تحدد العلاقة بين العامل وبيئتو، مضافاً إلييا البعد الإنساني، والتي تساىم بمجمميا فـي 

أداء الأعمال عمــى مســتوى الفــرد، ومــن ثــم عمــى مســتوى أداء الرضــا العــام وتحســين القــدرات فــي 

 المنظمة ككل.

( بأنيا تمثل مجموعة من الأىداف التنظيمية والممارسـات السـموكية YASHIK, 2014: 9وعرفيا )

نمـو التـي تمكـن العـاممين فـي المنظمة لمشعور بالأمان والرضا الوظيفي وامتلاك الفرص المستقبمية لم

 والتطـور كـأفراد عـاممين فـي المنظمة.
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( بأنيا شعور الفرد بالرضا والسعادة، وبالقدرة عمى إشباع الحاجات في 2018) زينييلكما يعرفيا 

أبعاد الحياة الذاتية والموضوعية، والتي تشمل )النمو الشخصي، والسعادة البدنية والمادية، والاندماج 

 الاجتماعي، والحقوق البشرية(.

مجموعة من ( جودة بيئة العمل بأنيا Azril & Hayrol, 2010ومن منظور استراتيجي يعرف )

العمميات المتكاممة المخططة والمستمرة التي تستيدف تحسين مختمف الجوانب المؤثر عمى الحياة 

مين الوظيفية لمعاممين وحياتيم الشخصية، مما يسيم في تحقيق الاىداف الاستراتيجية لممنظمة والعام

يجاد اليات تسمح ليم بالمشاركة في عمميات اتخاذ القرار وصيانة حياتيم في  والمتعاممين معيا وا 

 .العمل

ة ئبي إجراءات تقوم بيا الشركات من أجل الموظفين لتوفيرويعرف الباحث جودة بيئة العمل بأنيا 

بحيث يشاركون في عمل خالية من الضغط يتمتع العاممين فييا بمستوى عالي من الرضى الوظيفي 

عممية اتخاذ القرارات لموصول إلى درجة عالية من السلامة المينية والاستقرار والأمان الوظيفي، من 

 الميام الموكمة ليم بكفاءة عالية.خلال تدريب العاممين عمى القيام ب

 .بيئة العملأىمية جودة  3.2.3

مباشر وغير المباشر عمى الكثير من تتجمى أىمية تحسين نوعية حياة العمل من خلال تأثيرىا ال

الظواىر الإدارية داخل المنظمات، وتأثيرىا بالمقابل عمى مجمل حركة المنظمة سواء في أداء 

مياميا وتحقيق أىدافيا أو علاقاتيا بالبيئة الخارجية وسواء كانت ىذه العلاقات بين أفراد أو 

( ودراسة 2005ية مثل دراسة عبد العزيز )منظمات. فقد أكد الكثير من البحوث والدراسات التطبيق

( التي أجريت في بيئات مختمفة عمى أن تحسين نوعية 2012( ودراسة البمبيسي )2014شيخي )
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العمل لو تأثير عمى الكثير من المخرجات التنظيمية اليامة، مما أوجد علاقات مباشرة ومعنوية بين 

منظمة  ك كمو يرى البعض أن درجة نجاح أيلطبيعة نوعية البيئة السائدة ومخرجات المنظمة. لذ

عمى المدى البعيد تتوقف إلى حد كبير عمى قدرة المنظمة عمى خمق بيئة عمل ملائمة )القحطاني، 

2005.) 

متمثمة ببرامج تحسينيا أىميتيا من خلال النتائج التي أوردىا الييتي النوعية حياة العمل تكتسب  

 ( وىي:2005)

المنافسين من خلال حرص العاممين عمى تحسين الإنتاجية والنوعية في آن التفوق النوعي عمى  -

 واحد.

 الاحتفاظ بنوعيات كفؤة ميارياً ومعرفياً من الموارد البشرية. -

 فرصة الإيفاء بالمسؤولية الاجتماعية والأخلاقية تجاه المجتمع. -

شاكل قد تعرقل من نشاطيا فرصة تفوق العاممين إلى جانب الإدارة في حالة تعرض المنظمة لم -

 وتعطل برامجيا.

فرصة الحصول عمى ولاء عالٍ من قبل المستفيدين من سمعيا أو خدماتيا عملًا بقاعدة )الإناء  -

 ينضح بما فيو(. فميس خفياً عمى المستيمك ما يدور في داخل المنظمة من مشاكل وظواىر عمل.

ية أن استقرار الموارد البشرية لممنظمة يمكن أن فرصة النمو والتطور، إذ تثبت الدراسات الميدان -

يسيم في تحقيق فرص النمو والتطور من خلال البحث، والوصول إلى طرق إنتاج متعددة وأساليب 

 تسويق متميزة عمى المنافسين.
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أن جودة الحياة الوظيفية عممية جماعية ىادفة إلى التغيير تمثل الجياز المسؤول عن  رى الباحثيو 

حداث التوازن بين الحياة الوظيفية والأسرية لمعاممين، تقوم عمى تحقيق ال رضا الوظيفي لمعاممين وا 

العدالة الاجتماعية والحفاظ عمى كرامة العاممين، بما يتفق مع الاستراتيجية العميا في المنظمة ومع 

لعاممين ثقافة المنظمة السائدة، من خلال تأمين ظروف عمل مناسبة وآمنة، من أجل رفع مستوى ا

وتوفير البيئة التنظيمية الملائمة من أجل نقل المنظمة إلى وضعية مستقبمية متطورة تسمح ليا بمزيد 

 من التطور والنجاح في العمل بطريقة تؤمن المقدرة الاستراتيجية والأداء التنافسي في المنظمة.

 :العملبيئة أىداف جودة 

 والمؤسسة التي (الموظفين)ين الموارد البشرية العمل ببيئة تتوزع مسؤولية تحقيق أىداف جودة 

، الجيدة لمحياة الوظيفية ليم دارةوالإالمتزايد بالموظفين  فالاىتماميعممون فييا ولكل منيما أىدافو، 

، العمل سيقود إلى تكوين قوة بشرية منتجة وراغبة فيظيفي تاحة الفرصة لمموارد البشرية لمتقدم الو وا  

  :جودة حياة بيئة العمل ما يأتي خلالمن  الصناعاتتسعى إلى تحقيقيا  التي الأىدافأبرز ومن 

جعل بيئة العمل مصدر جذب لمعاممين الجيدين، والمساعدة عمى زيادة انتماء العاممين إلى  .1

 الأخرىالمنظمة، وعدم اليجرة إلى المنظمات 

لمنظمة و أىدافيم، ، وتحقيق التكامل والتفاعل بين أىداف اوولائيمزيادة انتماء العاممين،  .2

 وتقميص عدد الحوادث وحجميا ونوعيا إلى أدنى مستوى ممكن

 (.2017)أبو حميد،   والإبداعالمساىمة في تعزيز الجودة، والتعمم،  .3

 العمل في ما يمي: بيئةأىداف الموظفين من تطبيق جودة  (2011)ولقد حدد عارف، 
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 نمية ومواكبة الخبرات والقدراتالعممية والعممية وت المؤىلاتتقمد وظائف تتناسب مع  .1

 لمموظفين.

 من فرص الترقية والتدرج الوظيفي بما يحقق الذات. الاستفادة .2

 .والعلاوات الأجورالحصول عمى مستوى مناسب من  .3

، وحاجات المكانة والتقدير والاجتماعية والأمنية الأساسية الإنسانيةإشباع الحاجات  .4

 .الذات وتحقيق

 :العملأبعبد خىدة بيئت  4.2.3

 : ضغط العمللأولالبعد ا

يقصد بضغوط العمل بأنيا تجربة ذاتية تحدث لدى الفرد محل ىذا الضغط اختلالًا نفسياً كالتوتر أو 

القمق أو الاحباط أو اختلالًا عضوياً كسرعات ضربات القمب وارتفاع ضغط الدم. ويحدث ىذا 

المنظمة أو الفرد نفسو، وتعرف كذلك  الضغط نتيجة لعوامل قد يكون مصدرىا البيئة الخارجية أو

ضغوط العمل بأنيا: تجربة ذاتية لدى الفرد تحدث نتيجة لعوامل في الفرد نفسو أو البيئة التي يعمل 

فييا بما في ذلك المنظمة، حيث يترتب عمى ىذه العوامل حدوث آثار أو نتائج جسمية أو نفسية أو 

دارتيا بطريقة سموكية عمى الفرد تؤثر بدورىا عمى أدائو لم عمل، مما يستمزم معالجة ىذه الآثار وا 

 (.2003سميمة )الرشيد، 

ىناك مصادر الضغوط متعمقة بالمنظمة ضمنيا ظروف بيئة العمل، ومصادر متعمقة بالفرد ضمنيا 

 :(2008حيث لخصيا الصيرفي ) صراع الدور وغموضو وعبء العمل
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نمط الإشراف غير المناسب، فقدان الفرد : من بينيا عبء العمل، ضغوط ناشئة عن عمل الفرد

السيطرة عمى عممو، مناخ العمل والمداومة، عدم تمتع العامل بسمطات تتناسب ومسؤولياتو، عدم 

توافق قيم الفرد مع قيم وأىداف المنظمة أىم مسببات الضغوط التي يتعرض ليا الفرد جراء عممو 

 إضافة إلى نمط الشخصية، القدرات والحاجات وغيرىا

: تتمثل مثل ىذه الضغوط في طبيعة العمل، غموض الدور، مصادر ناتجة عن جماعة العمل

صراع الدور، عبء العمل، المسؤولية عن الأفراد، المستقبل الوظيفي، المشاركة في اتخاذ 

القرارات، المساندة الاجتماعية، افتقار الجماعة إلى التماسك والتلاحم وعدم التوافق والانسجام بين 

 اء الجماعة، وتفضيل المصمحة الشخصية عمى المصمحة العامةأعض

: ومن ىذه المصادر عمى سبيل المثال لا الحصر نوع الييكل التنظيمي مصادر ناتجة عن المنظمة

المعتمد ودقتو، اتجاىات الاتصالات داخل المنظمة، نوع القيادة وكيفية اتخاذ القرارات، مركزية 

 ...المخاطر القرارات، وتعرض العاممين إلى

 مشاركة العاممين في اتخاذ القراراتالثاني: البعد 

يحظى موضوع القرارات بأىمية كبيرة بالنسبة لإدارة منظمات الأعمال، ويشكل القرار الاستراتيجي 

المرتكز الأساسي لنجاح الأعمال أو فشميا، لذلك فيو من الميام الأساسية للإدارة العميا في المنظمة، 

بداية ترتكز إلى تكوين خالصات فكرية وتأملات حول مستقبل المنظمة وتطورىا ولقد كانت ال

 (.2011)مساعدة، 

تعتبر عممية اتخاذ القرارات نتاج العديد من المجيودات المشتركة من الآراء والأفكار والاتصالات 

وتتعقد الأدوار التي  والتحميلات والتقييم الذي يقوم بو العديد من الأفراد العاممين بالمنظمة، كما تتعدد
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يقوم بيا المديرون في المنظمات المعاصرة بحيث يصبح من الصعب إدارة تمك المنظمات من خلال 

عواد، فرد واحد فلا بد من الضرورة التعاون بين المدير ومرؤوسيو عند ممارسة الميام المختمفة )

2013.) 

كارىم وآرائيم، الأمر الذي يزيد من تحسن المشاركة في اتخاذ القرارات لمعاممين فرص إبداء أفوتتيح 

طرق العمل، وخفض الصراع نوعاً وكماً بين العاممين والإدارة، والرفع من مستوى الانسجام في بيئة 

وعمى العكس من ذلك يؤدي عدم المشاركة في اتخاذ القرارات أو البعد عن مراكز اتخاذ القرار العمل 

ضغوط العمل، لذلك يجب أن يحرص المديرين والرؤساء عمى إلى الشعور بالغربة وارتفاع مستويات 

تفعيل نظم المشاركة في اتخاذ القرارات من خلال المجان وبرامج الشكاوي وبرامج المشاركة، وتفويض 

 .(2013جزء من سمطاتيم لمرؤوسييم لأن ذلك يشعر المرؤوسين بقيمتيم وأىميتيم )الزىراني، 

ىـي تمـك التـي تقـود إلـى نجـاح المنظمـة وتحقيقيـا لأىـدافيا بالاعتمـاد  كن القول بأن القرارات الفعالـةيم

عمى معمومات صحيحة وكاممة تؤدي إلى الإحاطة بجميع ظروف المشكمة موضوع القرار، مع الأخذ 

كمــا  بالاعتبــار جميــع البــدائل الممكنــة والاعتمــاد عمــى الأســاليب الكميــة والعمميــة فــي اتخــاذ القــرارات،

 :(2113)الحوراني،  الية القرارات تتضمن الأبعاد التاليةيمكن القول أن فع

  جودة القرار، والتي بدورىا تتجسد في الكثير من الأبعاد؛ أىميا .1

 الأرباح التي يتوقع تحقيقيا والخسائر الممكن أن تتولد عن القرار المتخذ .  

 استخدام أفضل لمموارد البشرية والمادية المتاحة بأقل جيد ممكن .  

  داخل المؤسسة لنزاعاتاتجنب .  

  مع المنظمات الأخرى النزاعاتتجنب .  
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 اكتشاف فرص جديدة في السوق . 

زمــن اتخــاذ القــرار وتنفيــذه، أي عــدم تأجيــل أو تــأخير اتخــاذ أو تنفيــذ القــرارات، بمعنــى آخــر  .2

 . حسن توقيت اتخاذىا وتنفيذىا

 سيولة تنفيذ القرارات .3

 مراعاة قبول القرار من طرف المرؤوسين .4

 .: نظم الترقية والتقدم الوظيفيالثالثالبعد 

 تعد الترقية إحدى ميام إدارة الموارد البشرية التي بالحصول عمييا يزداد ولاء الموظف لمؤسستو.

ويرى الباحثون أن الترقية التي يحصل عمييا الموظف ىي ناتج طبيعي لجيده في خدمة منظمتو، 

 -بطريقة صحيحة ونزيية –افيا المنشودة، وحصولو عمييا وسعيو الدؤوب لتنفيذ استراتيجياتيا وأىد

يعزز ثقتو بنفسو ويجعمو مواكباً لأقرانو في المجال أو في وزارتو أو في المؤسسات الأخرى، وبمرور 

، علاوةً عمى تقمده منصباً أكثر رفعة اجتماعياً، ومالياً  الزمن يصبح نموذجاً يُقتدى بو من الزملاء،

تنطوي مثل ىذه  إعادة تخصيص الفرد عمى وظيفة ذات مستوى أعمى، وعادة ما تعرف الترقية بأنيا

ياتو وسمطاتو في ومسئول الوظيفة عمى واجبات مسؤوليات وسمطات اكبر وأكثر صعوبة من واجباتو

 استغلالتعمل الترقية عمى  ،الأجر، كما أنيا عادة قد ترتبط بزيادة في الراتب أو الوظيفة الحالية

أدائيم وتنمية قدراتيم وتحقيق  المرتفع، وتحفيز العاممين لتحسين الأداءذوي  الأفرادات ميارات وقدر 

 (.2010أبو شيخة، )الوظيفي.  الاستقرار

تـتم الترقيـات فـي اطـار الترقيـات الرسـمية، أو بـرامج تطـوير الوظيفيـة، أو فـرص التـدريب، أو تعيينـات 

حيــث تعمــل المنظمــات عمــى توســيع مســئوليات موظفييــا مــن خلال  المجــان، أو المشــاريع الخاصــة،
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ولغرض ، الترقيـات، ممـا يولـد لـدى المـوظفين شعوراً قويا بالولاء لممنظمـة، واحتفـاظ المنظمـة بالعـاممين

يحصل  الترقية فإن الموظفين يواجيون زيادة طمب عمى الميارات، القدرات، والمسؤوليات وبالمقابل

 الموظفون عمى زيادة في الراتب وأحياناً منافع أكثر، إضافةً لسمطة أعظم وىيئةً ومركز أكبر

 (.2010)القيسـي، 

ولا تقــل الترقيــات الوظيفيـة أىميــة كأسـموب مــن أســاليب نظــام الحــوافز، ســواء أكانــت الترقيــات  

موظــف فتـرة زمنيـة محـددة حســب نظـام وقـوانين المنظمــة، أو الدوريـــة المسـتحقة التـي يقضـي منيـا ال

الترقيــات الاستثنائية التــي عــادة مــا يــتم منحيــا لــممــوظفين نظيــر التميــز فــي الأداء الــوظيفي، أو 

 ــافس عمــى وظيفــة عميــانتيجــة المســابقة الداخميــة التــي تعقــدىا بعــد المنظمــات لموظفييــا فــي التن

 (.2009)عقيمي، 

الترقية تُعد جزء ميم في المينة، وكذلك  تخطيط وتطوير المسار الوظيفي بالنسبة لغالبية الناس، 

ويعرف الترقية  عمى أنيا "التقدم في الموقع الوظيفي مصحوباً بزيادة المسؤوليات وأن الناس يتطمعون 

نى زيادة في الأجر والمسؤوليات وغالباً الرضا الوظيفي"، ويضيف بشغف لمترقية لأنيا عادةً ما تع

بأن الترقية بالنسبة لرب العمل تزوده بفرصة لمكافأة ذوي الأداء الاستثنائي، وشغل مواقع مفتوحة 

إن عممية الترقية ليست دائماً تجربة إيجابية لكلٍ من الموظف  بموظف تم اختباره و يُكُن ولاءً لمعمل.

إن عدم العدالة، الأحكام الاعتباطية، أو السرية بإمكانيا أن تقمل من فعالية عممية الترقية. والمدير. 

بناءً عمى ما تقدم يرى الباحثون أن الترقية ىي "ترفيع لمموظف من مركزه الوظيفي الحالي لمركز 

يتمتع وظيفي أعمى يتيح لو ممارسة مدى أوسع من السمطات، الصلاحيات والمسؤوليات وبالمقابل 

بالحصول عمى مزايا مادية أكثر ووضع أدبي ومعنوي أحسن، وىذا الترفيع ناتج عن جُيدٍ حقيقي بذلو 
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)أبو  أقدمية أكسبتو تراكم خبرات، في بيئة من الشفافية والعدالة والنزاىة الموظف وكفاءة في الأداء أو

 (.2010شيخة، 

 : الستقرار والأمان الوظيفيالرابعالبعد 

 أىمية بازدياد البند ىذا أىمية وتزداد الإدارة، مجال في الميمة المواضيع من الوظيفي رارالاستق يعد

 التي الميمة العوامل من بالأمان فالإحساس.  المنظمة في محورياً  دوراً  يمعب الذي البشري الدور

 تقف التي اتالحاج من وىو والاطمئنان، العمل لبيئة والانتماء والاستقرار بالراحة الشعور إلى تؤدي

 الأداء، مستوى وتحسين المعنوية، الروح رفع في وتساىم واستقراره، البشري السموك استمرار وراء

 .(2009 الصرايرة،) المقدمة الخدمة نوعية وتحسين الإنتاجية، وزيادة

منظمة كانـت، فلا توجـد منظمـة ناجحـة ذات  وظيفي من أىم ركائز النجاح في أين الايعد الأم

يـة مرتفعة إلا وكان الاستقرار والأمن الوظيفي تحقق فييا، ويتمتـع بـو جميـع موظفييـا، إذ إن إنتاج

عدم تحقق الاستقرار والأمن الوظيفي وتدني درجتو في المؤسسة دائماً ما يـنعكس عمـى إنتاجية تمك 

ن كانت تضم كفاءات عالية ومتخصصة في مجال عمميا ونجاحيا )عفاف،   .(2014المنظمة وا 

( إلى أن التأمين في الوظيفة يعني إزالة خطر فقدانيا ومنح الأجور العادلة 2012وأشار عساف )

 .والكافية لتوفير حياة كريمة مستقرة لمعاممين

يعتبر الاستقرار والأمن الوظيفي ىو ضمان الوظيفة لمموظف مدى الحياة، إذ لا تمجأ المؤسسات إلى 

الظروف الاقتصادية لو كان لو أكبر الأثر عمى إبداعو  الاستغناء عن الأفراد حتى في أصعب

 .(2012وانتاجيتو )دودين، 

 :بالآتي( 2002) حنفي لخصيا الوظيفي الاستقرار عدم في تتجمى مظاىر ىناك
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 إلييا يمجأ وسيمة وىي العمل، عن الموظف غياب عمى لمتغطية الذرائع وخمق التغيب .1

 الضغوط من ىروباً  والنفسي، المادي الاستقرار وعدم سواليأ بالإحباط شعوره حال في الموظف

 ىذا ويؤثر العمل، ظروف لرفض اليامة الأعراض من ويعتبر العمل، بيئة في المشحون والجو

 ومتعددة كثيرة التغيب وأسباب باىظة، تكاليف المنظمة ويكبد ككل، المنظمة إنتاجية عمى التغيب

 وتوزيع المعاملات في واللاعدالة الحقوق، أخذ في بالظمم الشعور الموظفين، بين العلاقة سوء منيا

 الموظفين وطاقة راحة حساب وعمى غيرىا، دون لفئة المواصلات وتوفير التقييمات، ومنح الميمات

 من متنفذة معينة لطبقة الحوافز بمنح والمبالغة نفسو، العمل سير حساب عمى تكون وأحيانًا الآخرين،

ن حتى ا،غيرى حساب عمى الموظفين  أو إنتاجية أي لدييا ليس أو الحوافز، ىذه تستحق لا كانت وا 

 .والسيطرة والنفوذ السمطة تمتمك فقط فيي العمل، في مؤىلات

 لظروف كنتيجة مناسبات، عدة في والتظممات لمشكاوى والحاجة بالظمم، الموظفين شعور .2

 ومرؤوسييم الموظفين وبين جية، من مأنفسي الموظفين بين السيئة كالعلاقات العمل في ملائمة غير

 عن لمتعبير يممكيا التي الوحيدة والشكاوى الوسيمة التظممات ىذه الموظف ويعتبر أخرى، جية من

 لحل منو محاولة في الإدارة نظر بيا يجذب العمل، بحيث لمحيط وارتياحو رضاه وعدم سخطو

 .العمل في أدائو عمى تؤثر لأزمات وتحويميا تفاقميا، قبل مشاكمو

 والاضطياد الاستقرار وعدم الرضا عدم لإبراز كوسيمة والاحتجاج الإضراب إلى المجوء .3

 الصراع أشكال من نوع وىو الإدارة، مع نزاعات لأي السممية التسويات عميو استعصت متى النفسي

 إدارة في ومياراتيم الموظفين تماسك عمى دائمًا والاحتجاجات الإضرابات نجاح ويتوقف التنظيمي،

 .مشاكميم وحل متابعة أجل من الاحتجاجات ىذه
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 ذىاب عند الظاىرة ىذه في الخطر ويتجمى أفضل، بديمة عمل فرصة توفر عند العمل .   ترك4

 في وخصوصًا السابقة، منظمتو بو تعمل الذي النشاط نفس تمارس لممنظمة منافسة لجية الموظف

 أن الممكن من وخبرات  معمومات من يممك وما عموماتية،الم عمى تعتمد التي التكنولوجية الصناعات

 لممنافس. سيولة بكل ينقميا

 : برامج التدريب والتعممالخامسالبعد 

يعـد التـدريب فـي عـالم المجتمعـات والمنظمـات المعاصـرة اداة التنميـة ووسـيمتيا كمـا أنـو الأداة التـي 

ن تحقيـق الكفـاءة والكفايـة فـي الأداء والإنتاج، وقـد أظيـرت اذا أحسـن اسـتثمارىا وتوظيفيـا تمكنـت مـ

نتـائج العديد من الأبحاث والدراسات أن لمتـدريب والـتعمم دورا اساسـيا فـي نمـو الثقافـة والحضـارة 

عامـة، وتبـرز أىمية ذلك باعتباره اسـاس كـل تعامـل وتطـوير وتنميـة لمعنصـر البشـري، ومـن ثـم تقـدم 

المجتمـع وبنائـو، كمـا ويعتبـر التـدريب أحـد العوامـل الميمـة التـي تسـاعد عمـى الإبداع الإداري والأداء 

الـوظيفي المميـز، خصوصا وأن المنظمات عمى مختمف انشطتيا تواجو تغيرات وتطورات عديدة في 

 (.2009المتزايـد نحو العولمة )السكارنة،  الاتجاهظـل 

لتدريبية اساس تنمية الموارد البشرية في المنظمات، لذا اىتم بيا الباحثون والمخططون تعتبر العممية ا

في مختمف المستويات الادارية، فتنمية الموارد البشرية في أي منظمة تعتبر العنصر الحيوي في 

لا العممية الانتاجية وفي ضوئيا تتحدد باقي عناصر الانتاج، ىذا ويختمف التعميم عن التدريب، أي 

ترتبط بالضرورة بعمل، كما تفسر نوعية وحجم الموارد البشرية اسباب اختلاف معدلات النمو بين 

 (.2010المنظمات  المختمفة )ابو شيخة، 
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الجيود المبذولة لإكساب العاممين القابمية التي يحتاجونيا مستقبلا ووفق  فالتدريب والتعمم يشمل

، ولذلك فإن عممية التطوير ما ىي إلا عممية استراتيجية لا التصورات لمتغيرات البيئية والتكنولوجية

نما لا بد من الاعتماد عمى رؤية المدير  ترتبط فقط بالموقف الحالي أو الاحتياجات الآنية، وا 

الاستراتيجية لموظائف التي ستكون مستقبلا، لذلك فإن عممية التطوير ىي عممية استراتيجية لا ترتبط 

نما تعتمد عمى الرؤيا المستقبمية لممؤسسة )عباس، بالموقف الحالي فحسب   (.2011وا 

 : الصحة والسلامة المينيةالسادسالبعد 

إن الاىتمام بالصحة المينية انطلاقا من مفيوميا الإنساني الذي يسعى إلى حماية الفرد من حوادث 

تي يجب أن يكون و مخاطر المينة التي يمارسيا، لذا يعتبر موضوع الصحة المينية من المواضيع ال

خاصة بما يتعمق بالمينة التي يمارسيا )ماضي قتيا المباشرة بحياتو اليومية و علاب الفرد عمى عمم

 (.2010والخطيب، 

وليات وواجبات الإدارة والتوجيو والتخطيط والتنفيذ والمتابعة لكل ؤ رة السلامة المينية تقع عمييا مسداوا  

عد والتعميمات الفنية لضمان و المنشآت ووضع القواأالمؤسسة ما يتعمق بالأمن والسلامة المينية في 

سواء في برامج التدريب أو التثقيف والوعي  ةالعاممين والممتمكات والبيئة ووضع استراتيجي ةسلام

سلامة المينيين لموصول إلى المعايير ممين ومستوى التي يمكن من خلاليا الارتقاء بمستوى أداء العا

 .(2011عباس، ) يةالمينالجودة في السلامة 

وتتمخص أىداف السلامة والصحة المينية في حماية عناصر الإنتاج من الضرر والتمف الذي 

صابات العمل وذلك عن طريق تطبيق مجموعة من الإجراءات  يمحقيا من جراء وقوع حوادث وا 
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ء لمعاممين أو والاحتياطيات الوقائية بيدف تأمين بيئة عمل آمنة خالية من المخاطر المينية سوا

 .(2015بوسعيد، المترددين عمى المؤسسة الصناعية )

بغض النظر وفق مفيوميا الحديث إلى حماية كل من يعمل،  تسعى الصحة والسلامة المينية إن

نوع وطبيعة عممو من أخطار مينتو المادية والنفسية. فالحماية من أخطار العمل لا تقتصر  عن

نما ت نشائية وزراعية وخدمية وغيعمى الأعمال الصناعية وا  رىا شمل كافة الأعمال من إدارية وا 

 (.2009)التميمي، 

 : الأجورالسابعالبعد 

وأكثرىا تأثيراً في استقرار الفرد واندماجو في  عممو وتحقيق  النظمأنظمة الأجور والمكافئات من أىم 

بدور كبير في تحقيق مستوى الرضا الوظيفي لديو، فتقوم الأجور والرواتب التي يحصل عمييا العامل 

الرضا لمعامل مما ينعكس في السموك العام للأداء في المنظمة مثل الاستقرار بالعمل وتقميل الغيابات 

 .(2012لانتظام بالعمل )الكلالدة، وا

عامل ولرب العمل، مل والإنتاجية الاقتصاديةي تعتبر القوة ىو  بالأجور الاىتمامالمؤسسات إلى تسعى 

 الاقتصاديةتتم حركة ودوران الحياة  فبالأجورتوجد حياة طبيعية،  ولايوجد إنتاج  لاأجور دون وجود و 

التي سيتم  الأجورتحديد  خلالا من يا وتعظيم أرباحيدافى، فالمؤسسة تسعى لتحقيق أوالاجتماعية

 (.2017)خروف، ين معامما ليدفع

اممين والإدارة، إذ أن كثير من يو فإن العناية بالأجر العادل يخمق علاقة جيدة بين العموع

الإحصائيات تشير إلى أن معظم الخلافات العمالية مع الإدارة سببيا الأجر )الأكمبي والمبيضين، 

2012) 
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 أن أبعاد ومؤشرات جودة بيئة العمل تمثمت بما يمي: (2005والأشول )( 2015ذكر خالد )و 

عمل، والاحترام، والإصغاء إلى الانشغالات، : المتمثمة في الاعتراف بالنوعية العلاقات الجتماعية

 واحترام الزملاء وأوقات العمل، والاتصالات، والحوار الاجتماعي، والمشاركة في اتخاذ القرار. 

: نوعية تعميمات العمل، وقدرة المنظمة عمى الدعم والمساعدة في حل المشاكل نوعية منظمة العمل 

الوظيفي ، والعراقيل والصعوبات، والإرىاق في العمل،  المتعمقة بالخمل الوظيفي، ومسار التقدم

 النفسية والاجتماعية.والحماية من الأخطار بالمنظمة، والاضطرابات العضمية، والأخطار 

: المكافئات، والتدريب والتكوين، والحقوق المكتسبة، وتطوير إمكانية الإنجاز والتطور الميني

 القدرات، وضمان المسار الميني.

: وتيرة وساعات العمل، والحياة الأسرية، والترفيو، ووسائل بين حياة العمل و ساعات العمل التوافق

 النقل.

 :الصنبعت فً فلسطين 5.2.3

شركة مسجمة في الضفة الغربية وقطاع غزة،  14000يضم القطاع الصناعي في فمسطين أكثر من 

 100قط توظف أكثر من شركة ف 100معظم ىذه الشركات ىي شركات ممموكة عائميا، حوالي 

%، وكذلك 17موظف وعامل. تبمغ مساىمة القطاع الصناعي في الناتج القومي المحمي ما يقارب 

 .(2020)وكالة الأنباء الفمسطينية،  % من القوى العاممة16يوظف ىذا القطاع حوالي 

كتسب تنقسم الصناعات في فمسطين بشكل أساسي إلى صناعات استخراجية وصناعات تحويمية . ي

قطاع الصناعة في فمسطين أىمية خاصة بين فروع الأنشطة الاقتصادية المختمفة، حيث قدرت 
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%، وذلك حسب بيانات 12بحوالي  2011مساىمتو النسبية في الناتج المحمي الإجمالي لعام 

 الجياز المركزي للإحصاء الفمسطيني.

ممحوظاً منذ قدوم السمطة الفمسطينية من شيد ىذا القطاع الحيوي بشقيو الاستخراجي والتحويمي  نمواً 

حيث ازدياد عدد المنشآت الصناعية وذلك نتيجة الانفتاح عمى بعض الدول الأجنبية والعربية وتوقيع 

الاتفاقيات معيا، وكذلك تعزيز البنية التحتية لمصناعة و تجييز المناطق الصناعية وسن قانون 

ب رؤوس الأموال العربية والأجنبية عمى الاستثمار الاستثمار الذي يخدم الصناعة، وتشجيع أصحا

تعتبر الصناعات التحويمية ىي الأساس في القطاع الصناعي، حيث تتركز و  في مجال الصناعة.

معظم المنشآت الصناعية في صناعة المنتجات الغذائية والمشروبات وصناعة الملابس والمنتجات 

 .(2019فمسطينية، )ىيئة تشجيع الاستثمار ال المعدنية والأخشاب

فمن الأىمية بداية بمورة الأىداف المرجوة من التصنيع. في ضوء تشخيص واقع الاقتصاد 

الفمسطيني، ودراسة تجارب بعض الدول النامية بشكل عام والدول المجاورة بشكل خاص، يمكن 

 :(2005)وزارة الاقتصاد الفمسطينية،  تحديد أىداف التصنيع في فمسطين عمى النحو التالي

 زيادة مساىمة الصناعة في الناتج المحمي الإجمالي والتوظيف. .1

 رفع قدرة القطاع الصناعي عمى تغطية الحاجات الأساسية لمسكان. .2

زيادة حجم الصادرات الفمسطينية من خلال تطوير الصناعات القائمة واستحداث صناعات  .3

 جديدة.

 ية الأخرى.توسيع وتطوير العلاقات التشابكية مع القطاعات الاقتصاد .4

 نقل التكنولوجيا والمعرفة. .5
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الانفكاك من التبعية للاقتصاد الإسرائيمي والعمل قدر الإمكان عمى الاندماج في الاقتصاد  .6

 العالمي.

 

 :الشركبث الصنبعيت .61.1

مة لمنيوض تقوم الشركة عمى فكرة الاشتراك بين شخصين أو أكثر بغية تكتيل الجيود والأموال اللاز 

 :(2010)محمود،  قسم الشركات إلى ثلاثة أنواعتو  ،الاقتصاديةبالمشروعات 

التضامن  وتسمى أحياناً بشركات التضامن؛ لأنيا تقوم في طبيعتيا عمى :شركات الأشخاص :أولً 

ولية شخصية وتضامنية عن ؤ ولين مسؤ متـضامنين ومسالذين يكونون  شـركاءالمـن  بين مجموعة

، كما تسمى أحياناً أخرى شركة حدود ما قدموه من حصص فيكة الشركة، ويـسألون عـن ديـون الشر 

تكوينيا عمى الخفاء والاستتار فلا يعمم بوجودىا  فيتعتمـد  كونيا المحاصصة؛شركة  وأ، التوصية

 .غير الشركاء فقط

لأننـا نجد فييا كل الخصائص والسمات  ؛النموذج الأمثل لشركات الأشخاصشركة التضامن  دّ عتُ 

ين أفراد تنشأ ب يالت الشَراكاتأكثر الشركات شيوعاً، نظراً لتوافقيا مـع  يه الشركات، وىالعامة ليذ

 ٠تـضم مجموعـة مـن الأصدقاء والمعارف الذين يربط بينيم ثقة متبادلة يالأسرة الواحدة، أو الت

كة تتكون من شـر  يوىـ ؛شركة المـساىمةال فيويتمثل ىذا النوع من الشركات : شركات الأمــوال :ثانياً 

، ويقسم رأس مال الشركة إلى أسيم متساوية القيمة يطمق الماليشركاء لا يجمعيم سوى الاعتبار 

من  ان عن ديون الشركة إلا بقدر ما اكتتبوا فيييولؤ منيا سيماً ولا يكون الـشركاء مسعمى كل جزء 

 ٠أسيم
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، النوع تتكون من نوعين من الشركاء يوتشمل شركة التوصية بالأسيم الت :لشركات المختمطــةا :ثالثاً 

 فيولية شخصية وتـضامنية عـن ديون الشركة كما ىو الحال ؤ ولين مسؤ الأول شركاء متضامنين مس

من الشركاء ىم شركاء  الثانيشـركة التـضامن والتوصية البسيطة، النوع  فيالشركاء المتضامنين 

ولين ؤ مس نصيم شـكل الأسـيم ويكونـو حصـحيث تأخذ  ،شركة المساىمة فيمساىمين كمـا ىـو الحال 

تتكون  يولية المحدودة وىؤ الـشركة ذات المس أيضاً  من الشركات المختمطةو حدود ىذه الأسيم،  في

 ٠محدودة بقدر حصتوكل منيم ولية ؤ مس تكون اً شريك 50من عدد من الشركاء لا يزيد عـن 

 :(2014)جديد،  ىناك ثلاثة أنواع من الشركات وىي كما يميو 

فييا  اً جميع لشركاءىي الشركة التي يكون اأولً: الشركات العامة العادية )شركة التضامن(: 

ن عدد من الأشخاص لا يقل عن اثنين ولا يزيد عمى ثلاثين بينيم عقد عمسؤولين بصفة شخصية 

دتو كة يوضح فيو حقوق والتزامات كل شريك في الشركة، ولكن يجوز لأي شريك الانسـحاب بإرااالشر 

عمى الشركة قبل انسحابو  الخاصة ويتحمل مع بقية الشركاء بالتضامن مسؤولية الديون المترتبـة

منيا، ولا يجوز لدائن شركة التضامن الرجوع إلـى الأموال الخاصة لمشركاء قبل الرجوع عمى أموال 

 .الشركة

 ىما: من الشركاء عينوىي تشمل نو ‌ثانياً: الشركة العادية المحدودة )شركة التوصية البسيطة(:

مسؤولون بصفة شخصية بالتضامن والتكافل عن ديون الشركة وىم  ؛شـريك عـام أو أكثـرالأول 

الشركة  دّ عوتُ . ةول برأسمالو الذي دفعو في الشـركشريك محدود المسؤولية يكون كل منيم مسؤ  والآخر

تمك  ن عـن خسـائريىمون مسؤولسائرىا ولا يكون المسامسـؤولة عـن ديونيـا والتزاماتيا وخ وحدىا

 الشركة.
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عقد بين شخصين أو أكثر لمقيام بصفقة واحدة أو أكثر يؤدييا أحد : شــركـــة المحـــاصةثالثاً: 

، ورأس المال دىا يتقاسمون الأرباح و الخسائـرالشركاء باسمو أو يشتركون في القيام بيا جميعا، وبع

 . أو من أحدىماً جميعشركاء الذي تقوم بو ىذه الشركة قد يكون من ال

 

 :الذراسبث العربيت 2.3.3

الأداء والفاعمية  ىأثر جودة الحياة الوظيفية عم( بعنوان: 2020دراسة الرميدي ومحمد )

 التنظيمية في شركات السياحة المصرية

 ىأداء العاممين، وكذلك عم ىشاف أثر جودة الحياة الوظيفية عمإستك ىالدراسة إل ىذه وتيدف

الوظيفي كمتغير  الاستغراقعمية التنظيمية في شركات السياحة المصرية فئة "أ" في ظل وجود الفا

عينة عشوائية  ىاستقصاء وتوزيعيا عم استمارةوسيط، ولتحقيق ىدف الدراسة؛ قام الباحثان بتصميم 

 452يل الصالحة لمتحم الاستماراتمن مديري شركات السياحة المصرية فئة "أ" بالقاىرة، وبمغت عدد 

أن ىناك تأثير إيجابي ومعنوي لجودة الحياة الوظيفية في شركات  ى، وقد توصمت الدراسة إلاستمارة

التنظيمية، كما الوظيفي، وأداء العاممين، والفاعمية  الاستغراقكل من  ىالسياحة المصرية فئة "أ" عم

أداء العاممين والفاعمية  ىظيفي يؤثر بشكل إيجابي ومعنوي عمالو  الاستغراقأن  ىتوصمت الدراسة إل

الوظيفي يمعب دوراً وسيطاً  الاستغراقأن  ىلسياحة. وأيضاً توصمت الدراسة إلالتنظيمية في شركات ا

جزئياً في تعزيز العلاقة بين جودة الحياة وأداء العاممين، وبين جودة الحياة الوظيفية والفاعمية 

 التنظيمية في شركات السياحة.
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أثر عناصر جودة الحياة الوظيفية المؤثرة في أداء  بعنوان: (2017في )ادراسة العمري والي

 موظفي الخدمة المدنية

أثر عناصر جودة الحياة الوظيفية المؤثرة في أداء موظفي الخدمة  عمىالتعرف  الى الدراسةىدفت  

الوظيفي، المدنية؛ وقياس مقدار الفروقات بين العوامل الشخصية وكل من الأداء وتقييمو، والرضا 

والعلاقة الاجتماعية التي تجمع الموظف مع الرؤساء وزملاء العمل، والحوافز المادية والمعنوية، 

( 2500وبيئة العمل. واعتمدت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي، واستخدمت استبانة وزعت عمى )

عمى أن عناصر جودة موظفا في مجال الخدمة المدنية في المممكة العربية السعودية. ودلت النتائج 

الحياة الوظيفية الأكثر تأثيراً عمى الأداء ىي العلاقة الاجتماعية التي تجمع الموظف مع الرؤساء 

وزملاء العمل، والرضا الوظيفي، والحوافز المادية، وتقييم الأداء. كما ووجدت فروق ذات دلالة 

اعية التي تجمع الموظف مع إحصائية في الأداء الوظيفي، والرضا الوظيفي، والعلاقة الاجتم

الرؤساء وزملاء العمل، والحوافز المادية والمعنوية، وبيئة العمل تعزى لاختلاف في المرتبة الوظيفية، 

 والعمر، والمؤىل العممي، وعدد سنوات الخبرة، والحالة الاجتماعية.

 الإداريةالقرارات  أثر أبعاد جودة حياة العمل عمى فاعمية اتخاذ بعنوان:( 2017أبو حميد )دراسة 

  الأقصىفي جامعة 

في  الإداريةالتعرف عمى أثر أبعاد جودة حياة العمل عمى فاعمية اتخاذ القرارات إلى  الدراسةىدفت 

بغزة، وقد اعتمد الباحث عمى المنيج الوصفي التحميمي لموصول إلى النتائج، وصمم  الأقصىجامعة 

دما اسموب الحصر الشامل من مجتمع الدراسة، والمتمثل الباحث استبانة كأداة لجمع البيانات، مستخ

من  الإداريين(، )الأكاديميينبغزة  الأقصىبجامعة  الإشرافيةفي الوظائف  الإداريةفي جميع القيادات 
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عمى  الاستبانةالباحث حيث وزع  موظف (185)نواب رئيس الجامعة ومساعديو، والبالغ عددىم 

راسة الى عدد من النتائج أىميا وجود موافقة إلى حد ما من قبل وتوصمت الد مجتمع الدراسة كافة،

أيضا وجود  بغزة، الأقصىافراد مجتمع الدراسة عمى مجال أبعاد جودة حياة العمل ككل في جامعة 

في جامعة  الإداريةموافقة إلى حد ما من قبل أفراد مجتمع الدراسة عمى مجال فاعمية اتخاذ القرارات 

في جامعة  الإداريةقة بين أبعاد جودة حياة العمل، وفاعمية اتخاذ القرارات لاود عوج، و بغزة  الأقصى

في  الإداريةجودة حياة العمل عمى فاعمية اتخاذ القرارات  لأبعادوجود تأثير ايجابي ، و بغزة الأقصى

بموضوع جودة حياة  الاىتماموقد قدم الباحث مجموعة من التوصيات أىميا   ة،بغز  الأقصىجامعة 

بغزة والتعرف عمى أبعادىا  الأقصىالعمل في تنمية وتطوير الموارد البشرية من قبل إدارة جامعة 

من  مشكلاتيمبغزة تساىم في معالجة  الأقصىضرورة تشكيل نقابة لمعاممين داخل جامعة  ،كافو

 ناحية أخرى. 

مية وعلاقتيا واقع جودة الحياة الوظيفية في المؤسسات الحكو  بعنوان: (2016)دراسة الشنطي

 العمل: دراسة تطبيقية عمى وزارة الشغال العامة والسكان بأخلاقيات

، والإسكان العامة الأشغالىدفت الدراسة الى التعرف عمى واقع جودة الحياة الوظيفية في وزارة 

الباحث لتحقيق  ، واستخدموالإسكانالعامة  الأشغالالعمل لدى موظفي وزارة  بأخلاقيات وعلاقتيا

 الدراسةلجميع مجتمع  داف الدراسة المنيج الوصفي التحميمي. كما استخدم اسموب الحصر الشاملأى

 كأداة لجمع البيانات. الاستبانةعمى  ، معتمدازارة من العاممين في الو 

العامة بدرجة الأشغال وقد توصمت الدراسة الى نتائج أىميا: توفر جودة الحياة الوظيفية في وزارة 

وأوصت الدراسة بضرورة ‌العمل لدى العاممين بالوزارة. أخلاقياتقة بينيا وبين لاع متوسطة وىناك
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، واتاحة الفرصة والإسكانالعامة الأشغال تعزيز مستوى جودة الحياة الوظيفية لمعاممين في وزارة 

 .المشكلات وحل تالقرارارة بالمشاركة في عممية اتخاذ المعاممين في الوز 

غموض الحياة الوظيفية وأثرىا عمى مستوى الأداء الوظيفي  نوان:بع( 2015دراسة حلاوة )

 لموظفي القطاع الحكومي المدنيين في قطاع غزة

التعرف عمى غموض الحياة الوظيفية وأثرىا عمى مستوى الأداء الوظيفي، إلى  الدراسةىدفت 

وزارات مدنية لموظفي القطاع الحكومي المدنيين في قطاع غزة، وقد طبقت الدراسة عمى  ثلاث  

ىي: الاقتصاد الوطني، والاتصالات وتكنولوجيا المعمومات، وديوان الرقابة المالية والإدارية، البالغ 

موظف، واستخدم الباحث المنيج الوصفي التحميمي، وقائمة الاستقصاء، حيث تم  500عددىم  

د علاقة ذات دلالة استبانة، وكانت أىم النتائج التي توصمت إلييا الدراسة: توج  260توزيع 

ناك تأثير ذو دلالة إحصائية لغموض ىإحصائية بين غموض الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي. و 

الحياة الوظيفية عمى الأداء الوظيفي. وىناك فروق ذات دلالة إحصائية بين آراء المبحوثين حول 

ة: المؤىل العممي، وسنوات غموض الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي تعزى لممتغيرات الشخصية الاتي

الخبرة، والفئة الوظيفية، والعمر، والحالة الاجتماعية، بينما لم تظير أي فروق بين آرائيم تعزى 

التوصيات تحقيق الأمان الوظيفي لمموظفين الحكوميين بقطاع غزة،  -لمتغير الجنس. وكانت أىم

 نيد مخاوفيم من الاستغناء عن خدماتيم.وضمان شعورىم بالاستقرار في الوزارة التي يعممون بيا، وتف
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طبيعة العلاقة التي تربط بين جودة الحياة وطبيعة العمل عند  بعنوان:( 2014دراسة شيخي )

 الأستاذ الجامعي

إلى الكشف عن طبيعة العلاقة التي تربط بين جودة الحياة وطبيعة العمل عند الأستاذ الدراسة ىدفت 

ت جودة الحياة المدركة عنده. أجريت الدراسة الميدانية بجامعة الجامعي، والتعرف عمى مستويا

جودة الحياة بين أفراد العينة تعزى إلى ن الفروق في مصادر طبيعة العمل و تممسان بيدف الكشف ع

متغير الجنس، والحالة الاجتماعية، وسنوات الأقدمية، واختلاف الكمية المنتسب ليا الأستاذ 

عة العمل، ومستويات جودة الحياة حسب مقياس منظمة الصحة الجامعي، وكذلك مصادر طبي

أستاذ جامعي من أربع كميات، ولقد تم القيام بعممية  100العالمية. وتكونت عينة الدراسة من 

استبيان يقيس مصادر طبيعة العمل ومقياس جودة الحياة لتحقيق أىداف الدارسة تم الاعتماد عمى 

لدراسة إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين مصادر طبيعة المنيج الوصفي التحميمي، خمصت ا

العمل الخاصة بالأستاذ الجامعي وجودة الحياة بمختمف مجالاتيا، ولا يوجد فرق معنوي في مصادر 

طبيعة العمل في متوسطات الأستاذ الجامعي تعزى لمتغير الجنس ما عدا بعد الحوافز والترقية 

فروق في مصادر طبيعة العمل في متوسطات الأساتذة تعزى لمتغير  لصالح الذكور، ولم يثبت وجود

الأقدمية والتخصص والفئة، كما أنو لا يوجد فرق معنوي في جودة الحياة بمجالاتيا الستة تعزى 

لمتغير الجنس ما عدا المجال الجسمي ومجال الاستقلالية، وأيضا في جودة الحياة بمجالاتيا تعزى 

 عية ما عدا بعد العلاقات والاستقلالية النفسية.لمتغير الحالة الاجتما
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جودة الحياة الوظيفية واثرىا عمى مستوى الداء الوظيفي  بعنوان:( 2014دراسة ماضي )

 لمعاممين " دراسة تطبيقية عمى الجامعات الفمسطينية

عينة  إلى التعرف عمى جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى مستوى الأداء، من خلال الدراسة ىدفت

وتم استخدام المنيج الوصفي التحميمي ليذا  3254من حجم المجتمع الكمي البالغ   344بمغت 

الغرض من خلال استخدام استبانة لتحقيق أغراض الدراسة، وتوصمت الدراسة إلى عدة نتائج منيا 

ووجود تأثيراً  وجود علاقة دالة إحصائياً بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي لمعاممين،

ميم ذات دلالة إحصائية لأبعاد جودة الحياة الوظيفية، وأن من أىم الأبعاد تأثير في الأداء الوظيفي، 

تتمثل في فرص الترقي والتقدم الوظيفي، والعلاقات الاجتماعية، والاستقرار، والأمان الوظيفي، 

ازن بين الحياة الشخصية والحياة والمشاركة في اتخاذ القرارات، وبرامج التدريب والتعمم، والتو 

الوظيفية، حيث تبين وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابات المبحوثين فيما 

يتعمق بآرائيم حول جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى مستوى الأداء الوظيفي لمعاممين في الجامعات 

ا لا توجد فروق تعزى لمتغيرات المؤىل الفمسطينية، تعزى لممتغيرات الشخصية والوظيفية، بينم

العممي، والفئة العمرية، وسنوات الخدمة، ومدة العمل، ومن أىم التوصيات التي قدمتيا الدراسة ىي 

تحقيق الشفافية في اتخاذ القرارات عمى كافة مستويات الجامعة، وتوفير ترتيبات وجداول عمل مرنة 

ن العاممين في الجامعات، وتحقيق نوع من التوازن بين في أداء الميام الوظيفية لمختمف الفئات م

عادة ىيكمة نظام الأجور والمكافآت بشكل عام، والتوصل إلى  العمل والحياة الشخصية لمعاممين، وا 

نموذج مقترح لأبعاد جودة الحياة الوظيفية بحيث يمكن من خلال تطبيقو المساىمة في تطوير 

 امعات الفمسطينية.مستوى الأداء الوظيفي لمعاممين بالج
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لدى العاممين في ‌دور بيئة العمل في تعزيز الرضا الوظيفي بعنوان: (2013)دراسة العبيدي 

 مصنع بغداد لمغازات

 دور بيئة العمل في تعزيز الرضا الوظيفي وكذلك معرفة درجة عمىالتعرف إلى دفت الدراسة ى

 ذا الرضاىى مي العوامل التي تؤثر عىغازات وما مفي مصنع بغداد ل العاممينالرضا الوظيفي لدى 

ا ىغ عدد أفرادمم بيين في المصنع إذ اختيرت عينة منمباً أو إيجاباً، ويضم مجتمع البحث العاممس

، ج الوصفي، وتم تصميم استبانة لجمع البياناتيذه الدراسة المنىفردا، واستخدمت الباحثة في ( 65)

ين بالمصنع مناك رضا وظيفي إلى حد ما لدى العامىن ا ا الدراسةيت إليمم النتائج التي توصىأ‌ومن

حوافز سواء المادية أو موضع نظم ل ا الدراسةيم التوصيات التي خرجت بىأومن محل البحث، 

ى تحسين بيئة مالعمل ع، و ميلدي الأداءى العمل ورفع مستوى مع الأفرادالمعنوية بحيث تكفل حث 

م ميين عممى العاممل عيووسائل وبرامج ومعدات تسن أدوات ة ممل وضع نظم كامالعمل من خلا

 الإمكانياتتوفير  خلالحسين بيئة العمل من ، وتعمل بطرق مريحةمل الإمكانياتم كافة يوتوفر ل

 .نيةيالم الأخطارمن  الأمانعمل وتوفير عناصر الحماية و مالمريحة ل

منظمات غير الحكومية في مستوى جودة الحياة الوظيفية بال بعنوان:( 2012دراسة البمبيسي )

 قطاع غزة

إلى التعرف عمى مستوى جودة الحياة الوظيفية بالمنظمات غير الحكومية في قطاع  الدراسة ىدفت

غزة، ودرجة الالتزام بتطبيق عناصرىا داخل أروقتيا، والتعرف عمى مستوى الأداء الوظيفي لدى 

مج جودة الحياة الوظيفية من عدمو، وقد عاممي المنظمات غير الحكومية، ومدى تأثرىا بتطبيق برنا

منظمة غير  887تكون مجتمع الدراسة من العاممين في المنظمات غير الحكومية التي بمغ عددىا 
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% من مجتمع الدراسة، وتم 6منظمة غير حكومية؛ أي بمعدل   53حكومية، وطبقت الدراسة عمى 

م الباحث الاستبانة لجمع البيانات، كما موظفاً، وقد استخد 265اختيار عينة طبقية عشوائية بمغت 

تم الاعتماد عمى المنيج الوصفي التحميمي لتحقيق أىداف الدراسة، وتوصمت الدراسة إلى عدة نتائج 

من أىميا أن المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة تتمتع بحياة وظيفية ذات جودة جيدة، وأن أداء 

اع غزة يمتاز بالكفاءة العالية والمستوى الراقي، العاممين في المنظمات غير الحكومية في قط

بالإضافة لوجود علاقة إيجابية بين جودة الحياة الوظيفية داخل المنظمات غير الحكومية في قطاع 

غزة والأداء الوظيفي لعاممييا، كما أظيرت الدراسة وجود فروق في استجابة العاممين حول جودة 

الوظيفي لمعاممين في المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة  الحياة الوظيفية وأثرىا عمى الأداء

تعزى إلى الجنس، وقد أوصى الباحث بضرورة تحسين جودة الحياة الوظيفية بالمنظمات غير 

الحكومية من خلال التركيز عمى الأمان الوظيفي، وفرص الترقية، والتقدم، والأجور والمكافآت، 

يم المظالم داخل المنظمات غير الحكومية، بالإضافة إلى والتعويضات، ورفاىية العاممين، وتقو 

 ضرورة الاىتمام بإصدار تقارير الأداء بصفة دورية لمعالجة مواطن الخمل عمى وجو السرعة.
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 :الذراسبث الأخنبيت 3.2.3

التنظيمي واللتزام أثر جودة حياة العمل عمى الرضا الوظيفي،  بعنوان: (Swapna,2015)دراسة 

 مين في قطاع صناعة تكنولوجيا المعمومات في اليندلدى العام

التنظيمي لدى والالتزام أثر جودة حياة العمل عمى الرضا الوظيفي،  عمىالتعرف إلى ىدفت الدراسة 

اكبر ثالث شركات  العاممين في قطاع صناعة تكنولوجيا المعمومات في اليند، وأَجريت الدراسة عمى

المنيج الوصفي التحميمي، كما  واستخدمت الدراسة(،  TCS, INFOSYS, WIPROفي اليند )

موظفا من أصل  (410)من  كأداة لمبحث، وكانت عينة الدراسة مكونة الاستبانةواستخدمت 

قد توصمت الدراسة الى عدة نتائج منيا: كمما تقدمت الفئة العمرية ‌، ومن مجتمع الدراسة (4113)

لمفئات العمرية، الخبرة، الحالة )فروق تعزى وظيفي والتزام تنظيمي، ووجود كان ىناك رضا

وأوصت ، التنظيمي والالتزامنظرتيم إلى وجود الحياة الوظيفية، والرضا الوظيفي،  حول الاجتماعية(

، للأخطاروالتعرض الأمن الدراسة بضرورة اىتمام الشركات بجودة حياة العمل أكثر، وخصوصا في 

 .لماديمة المينية، والتقدير المعنوي والاوالس

لجودة حياة العمل الخاصة بالموظفين في  اليامة بعنوان: الأبعاد(  Swamy ,2015)دراسة 

 كارناتاكا اليند الصناعات الميكانيكية الصغيرة والمتوسطة الحجم في

لجودة حياة  اليامة الأبعادالنظر في  خلالىدفت الدراسة إلى وضع مقياس صحيح وموثوق من 

كارناتاكا اليند،  في الصناعات الميكانيكية الصغيرة والمتوسطة الحجم في العمل الخاصة بالموظفين

كأداة لجمع البيانات من مجتمع  الاستبانةوقد استخدم الباحث المنيج الوصفي التحميمي، واعتمد عمى 

وقد توصمت الدراسة الى نتائج أىميا: ، موظفا يعممون في المجال الميكانيكي (1092)الدراسة عمى 
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 %82لجودة حياة العمل وأوضحت  التسعة اليامة الرئيسة الأبعادامل فقد تم تحديد و ميل العبعد تح

قة والتعاون، التدريب والتطوير، لاالمنظمة، المناخ، الع من إجمالي التباين، وىي بيئة العمل، ثقافة

، فاية المواردالعمل وك استقلاليةالوظيفي،  الأمنالوظيفي و  التعويضات والمكافآت، والمرافق، الرضا

في  عمى الصعيد العالمي تيايلأىمبأبعاد جودة حياة العمل  الاىتماموأوصت الدراسة بضرورة 

 المنظمات.

 وك المواطنة التنظيميةمبين جودة الحياة الوظيفية وس لعلاقةا بعنوان:( Farideh ,2012دراسة )

 وك المواطنة التنظيمية،موس بين جودة الحياة الوظيفية لعلاقةا عمىالتعرف إلى دفت الدراسة ى

الايرانية، موظف في شركة دلشا  (732)ت الدراسةمين، وشممعاممودراسة الخصائص الديموغرافية ل

توجد  أنو  ا الدراسةيت إليمم النتائج التي توصىأ، ومن ذا الغرضيقائمة استقصاء ل وقد تم تصميم

توزيع المكافآت )نة التنظيمية، ويشمل وك المواطموس الأجورإيجابية بين عدالة المكافآت و  علاقة

إيجابية بين علاقة توجد و  ،ى قاعدة الكفاءة والمعايير الدقيقة الواضحة لذلكموالجزاءات بإنصاف وع

إيجاد أداة آمنة، ومكان عمل (وك المواطنة التنظيمية، وتشمل موس الآمنةظروف العمل الصحية 

ة بين التوازن في الحياة الوظيفية والحياة إيجابي علاقةوجود (، و صحي، وساعات عمل مناسبة

، تمكين الأسريةالتوازن بين العمل والمسؤوليات )ى:موك المواطنة التنظيمية، ويشتمل عمالشخصية وس

 .)الأكاديميم ييممة تعمم من مواصيم الخاصة وتمكينيالموظفين من لعب أدوار اجتماعية في حيات
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 المؤسسات الينديةفي  لمؤثرة في جودة الحياة الوظيفيةالعوامل ا بعنوان:( Sinha,2012دراسة )

لتعرف عمى العوامل المؤثرة في جودة الحياة الوظيفية، حيث طبقت ىذه الدراسة الى ا الدراسة ىدفت

عمى المؤسسات اليندية، وىدفت إلى تعريف العوامل المؤثرة في جودة حياة الوظيفة من واقع 

ل من ىذه العوامل لجودة الحياة الوظيفية من خلال عينة المؤسسات اليندية، ومكونات كل عام

مدير من المستوى المتوسط للإدارة بالمؤسسات المختمفة في اليند، حيث تم  100مكونة من 

استخدام أسموب الاستبانة كأداة لجمع البيانات، واستخدمت الأسموب الوصفي لمتعرف عمى أىم 

احتياجات الموظفين، والعوامل الأىم والأبعاد المكونة ليا، العوامل التي تمعب دوراً ىامًا في إشباع 

وقد توصمت ىذه الدراسة إلى عدة نتائج من أىميا استخلاص ثلاثة عوامل مؤثرة بخبرات جودة 

الحياة الوظيفية لممدراء العاممين في المستوى المتوسط لممنظمة، ىي التوجو نحو دعم العلاقات في 

ف الميني في المستقبل، والتوجو نحو تحديد المصير الذاتي والنظام المنظمة، والتوجو نحو التكي

الشامل لممنظمة، وخمصت لترتيب ىذه العوامل حسب الأىمية في إشباع حاجات ورغبات العاممين 

حسب الآتي: بالنسبة لمعامل الأول كانت الأولويات لديو بالرضا الوظيفي، وثقافة استجابة الأسرة، 

لدعم التنظيمي، ثم التعويض العادل، أما بالنسبة لمعامل الثاني فقد كان ترتيب وتحفيز الموظفين، وا

الأبعاد المكونة لو تبدأ بتطوير السيرة الذاتية ونموىا، ثم ترتيبات العمل المرنة، الدعم الإشرافي 

بدأ والعاطفي، ثم المكافآت والفوائد، وبالنسبة لمعامل الأخير كانت ترتيبات الأبعاد المكونة لو ت

 بالاتصال والتواصل، والالتزام التنظيمي، ثم المناخ التنظيمي.



 

43 

 

 المؤثرة عمى جودة حياة العمل بعنوان: العوامل ) ,Indumathy & Kamalraj 2012) دراسة

 ر"لصناعة النسيج في تيروبو "دراسة حالة 

التي تم  جراءاتالإ المؤثرة عمى جودة حياة العمل، وتحميل العواملىدفت الدراسة إلى التعرف عمى 

لتحسين جودة حياة العمل، ملائمة اعتمادىا لتحسين جودة حياة العمل لدى العاممين، واقتراح مقاييس 

موظفا من مجتمع  (60)حجميا  استخدم الباحثان مقابمة منظمة لجمع البيانات تم تنفيذىا عمى عينة

وصمت الدراسة الى نتائج أىميا: وقد ت، الدراسة، وقد اعتمد الباحثان المنيج الوصفي في دراستيما

 دلالةذات  علاقةوالرضا الوظيفي، عدم وجود  إحصائية بين خبرة العمل، دلالةقة ذات لاوجود ع

في  الأمانوأوصت الدراسة بضرورة تحسين عوامل ، إحصائية بين الجنس، والرضا الوظيفي

تشجيع العاممين عمى تقديم  المؤسسة مما يزيد من ثقة الموظفين، ويقمل من حوادث العمل، وضرورة

لتحسين المؤسسة مما يشعرىم بأىميتيم في المؤسسة، وعقد برامج تدريبية مما يزيد من  الاقتراحات

تباع سياسة دفع مناسبة لتقديم تعويضات وأجور عادلة لمموظفين مما يؤدي واإنتاجية الموظفين، 

 .رة تحسين تدفق المعمومات في المؤسسةلمعاممين، وضرو  لتحسين أداء العاممين، وتوفير نفقات طبية

العلاقة بين مجموعة من الأبعاد لجودة الحياة الوظيفية، واللتزام  بعنوان:( Daud,2010دراسة )

 التنظيمي في أوساط العاممين في الشركات الماليزية

لالتزام إلى التعرف عمى العلاقة بين مجموعة من الأبعاد لجودة الحياة الوظيفية، واالدراسة ىدفت 

التنظيمي في أوساط العاممين في الشركات الماليزية، من خلال اختبار عدة متغيرات رئيسة لجودة 

الحياة الوظيفية وىى المشاركة في صنع القرار، والنمو والتطوير، والإشراف، والأجور والحوافز، 
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من خلال اختبار مكونات والعلاقات الاجتماعية، وعلاقتيا بالالتزام التنظيمي والتعرف عمى مستوياتو 

وأنواع التزام التنظيمي العاطفي، والمعياري، واستمراري القائم عمى قمة البدائل، وقد طبقت ىذه 

موظفاً في المستويات   500منظمة أعمال في ماليزيا، بعينة مكونة من   60الدراسة عمى عدد 

يا، حيث تم استخدام أسموب الاستبانة الإشرافية والمسؤولين التنفيذيين في الشركات المختمفة في ماليز 

كأداة لجمع البيانات، واستخدمت الأسموب الوصفي، وقد توصمت الدراسة لعدة نتائج منيا وجود 

علاقة وتأثير إيجابي بين ثلاثة من أبعاد جودة الحياة الوظيفية، والالتزام التنظيمي العاطفي، وىي 

مكافآت، كما أظيرت وجود علاقة ارتباط إيجابي بين العلاقات الاجتماعية، والمشاركة، والأجور وال

اثنين من أبعاد جودة الحياة الوظيفية والالتزام التنظيمي المعياري وىي العلاقات الاجتماعية والأجور 

والمكافآت، وأيضا أظيرت النتائج وجود علاقة ارتباط إيجابي بين أربعة من أبعاد جودة الحياة 

ي، وىي العلاقات الاجتماعية، والأجور، والمكافآت والمشاركة والإشراف، الوظيفية والالتزام التنظيم

وأيضاً أظيرت النتائج وجود علاقة ارتباط إيجابي بين ثلاثة من أبعاد جودة الحياة الوظيفية والالتزام 

 التنظيمي المرتبط بالتكمفة، ووعي المشاركة، والنمو والتطوير، والإشراف.

 لدىالتنظيمي  واللتزام قة بين جودة الحياة الوظيفية،لاالع نوان:بع( (Normala ,2010دراسة 

 العاممين في الشركات الماليزية

العاممين  لدىالتنظيمي  والالتزام قة بين جودة الحياة الوظيفية،لاالع عمىالتعرف  إلىىدفت الدراسة 

اختبار مكونات  لالخالتنظيمي من  الالتزام‌في الشركات الماليزية، وأيضا التعرف إلى مستويات

ولين ؤ ، والمسشرافيةالإموظف في المستويات ( ( 500شممت عينة الدراسة  ، التنظيمي الالتزاموأنواع 

وصمت الدراسة إلى نتائج ، وتلجمع البيانات الاستبانةفي الشركات الماليزية، وقد استخدم الباحث أداة 
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أبعاد لجودة الحياة الوظيفية  ثلاثةأىميا وجود مستويات مرتفعة من الرضا لدى العاممين عن 

قة وتأثير ايجابي لا، كما أظيرت النتائج وجود عالاجتماعية(قات لا، النمو والتطوير، الع)الإشراف

المرتبط  الاستمراريالتنظيمي العاطفي، المعياري،  والالتزاممن بعض أبعاد جودة الحياة الوظيفية 

بأىمية جودة الحياة  الالتزامقد أوصت الدراسة عمى ضرورة و   المرتبط بالتكمفة الاستمراريبالبدائل، 

التنظيمي في أوساط العاممين في  الالتزامالوظيفية بأبعادىا المختمفة لما ليا من تأثير مباشر عمى 

 .الشركات الماليزية

 :التعميب على الذراسبث السببمت 4.3
. وقد ت الصناعية في مدينة الخميلالشركا في العمل بيئة جودةىدفت الدراسة الحالية إلى معرفة 

وجد الباحث قصوراً وعجزاً في الدراسات التي تناولت جودة بيئة العمل، فيذه الدراسة تناولت شريحة 

الحالية بالنسبة لمدراسات السابقة من موقع الدراسة تحدد ويشرائح  المؤثرة في المجتمع، الميمة من 

 -حيث:

بقة في أىدافيا، فبعضيا تناولت عناصر بيئة العمل وأثرىا تنوعت الدراسات السامن حيث اليدف: 

، وتناولت دراسات (2014) ماضي‌(،2015(، وحلاوة )2017) واليافي عمى الأداء، كدراسة العمري

ودراسات أخرى تناولت أثرىا عمى ‌(،2017) حميد أخرى أثرىا عمى اتخاذ القرار كدراسة أبو

 شيخي دراسات تناولت أثرىا عمى طبيعة العمل كدراسة  ،(2016) أخلاقيات العمل كدراسة الشنطي

 العبيدي ، ودراسة(Swapna,2015) ، ودراسات تناولت أثرىا عمى الرضا الوظيفي كدراسة(2014)

، وبعض الدراسات بحثت في العوامل المؤثرة في جودة الحياة الوظيفي كدراسة (2013)

(Sinha,2012) ودراسة ،(2012 Indumathy & Kamalraj ودراسات تناولت جودة الحياة ،)

 .(Normala ,2010، ودراسة )(Daud,2010)والوظيفية وعلاقتيا بالإلتزام التنظيمي كدراسة 
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 الفصل الثبلث

 الإخراءاث المنهديت للذراست

 ممذمت 2.4

جــراءات لطريقــة ومفصــلاً  كــاملاً  وصــفاً  الفصــل ىــذا تنــاول  ىــذه لتنفيــذ الباحــث بيــا قــام التــي الدراســة وا 

 الأداة، ثبــــات الأداة، صــــدق الدراســــة، أداة الدراســــة، مجتمــــع الدراســــة، مــــنيج وصــــف وشــــمل الدراســــة

 .الإحصائي والتحميل الدراسة، إجراءات

 منهح الذراست 3.4

 ىـي وكمـا الحاضـر الوقـت فـي الظـاىرة دراسـة عمـى يعتمـد الـذي الوصفي التحميمي المنيج استخدام تم

جابـــاتيم بحـــوثينالم خصـــائص وصـــف طريـــق عـــن الواقـــع فـــي  ثـــم ومـــن الدراســـة، بأىـــداف المتعمقـــة وا 

 الأسـاليب باسـتخدام وتحميميـا الدراسـة فرضيات وفحص الدراسة بأىداف المتعمقة الأسئمة عمى الإجابة

 ىــــذه لمثــــل والأفضــــل المناســــب المــــنيج وىــــو، المناســــبة الإحصــــائية الاختبــــارات خــــلال مــــن الكميــــة

 .الدراسات

أســـموب أو نمـــط يـــتم اســـتخدامو لدراســـة ووصـــف الظـــواىر والمشـــكلات  ويعـــرف المـــنيج الوصـــفي بأنـــو

العممية وصف دقيق لموصـول إلـى التفسـيرات المنطقيـة المبرىنـة بيـدف إتاحـة الفرصـة لمباحـث لوضـع 

 إطــــارات محــــددة لممشــــكمة واســــتخلاص عــــدد مــــن الأســــباب التــــي أدت لحــــدوث الظــــاىرة أو المشــــكمة

 .(2002الصيرفي، )

ا المــنيج مــن أجــل جمــع أكبــر عــدد ممكــن مــن الآراء فــي أقــل وقــت وجيــد كمــا أن وقــد تــم اســتخدام ىــذ

جميــع  ماســتخدام الاســتبيان فــي ىــذه الدراســة يســاعد فــي تحقيــق أىــدافيا مــن خــلال اتاحــة الفرصــة أمــا

 أفراد العينة المشاركة في نتائج ىذه الدراسة.
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 مدتمع الذراست 4.4

حيث تم تصنيف  الشركات الصناعية في مدينة الخميل في العاممين جميع من الدراسة مجتمع يتكون

معدنية، البلاستيك،  مجتمع الدراسة إلى خمس مجالات حسب نوعية الانتاج وىي )صناعات

)غرفة صناعة وتجارة  ( شركة124والبالغ عددىا ) بناء( جمدية، مواد غذائية، صناعات صناعات

في نوعية الانتاج كما ىو  ةة متعددي، وقد شمل مجتمع الدراسة منشآت صناع(2020الخميل، 

 .(1.3موضح في الجدول رقم )

 (: خصائص الشركات التي تم اختيارىا لتطبيق الدراسة:1.3) جدول
 النسبة المئوية العدد نوعية الانتاج

 %28.57 26 صناعات معدنية

 %12.09 11 البلاستيك

 %27.47 25 صناعات غذائية

 %18.68 17 صناعات جمدية

 %13.19 12 الرخامالحجر و 

 ذراستعينت ال 4.3

 تــم حيــث طبقــات حســب نوعيــة الانتــاج، 5عشــوائية طبقيــة غيــر منظمــة مقســمة إلــى  عينــة اختيــار تــم

 خصـائص يوضـح التـالي والجـدول ( اسـتبيان صـالحة لمتحميـل،91استبيان، وتم اسـترداد ) 111 توزيع

 :والديمغرافية الشخصية الدراسة عينة أفراد

 صائص عينة الدراسة:(: خ2.3جدول)

 النسبة المئوية العدد الفئة المتغير

 عمر الشركة

 %12.09 11 سنة 15أقل من

 %62.64 57 سنة 30 -15

 %25.27 23 سنة 30أكثر من 

 %100.00 91 المجموع
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 عدد العاممين في الشركة

 %54.95 50 عامل 50أقل من

 %28.57 26 عامل 100 – 50

 %16.48 15 عامل 100أكثر من 

 %100.00 91 المجموع

 نوعية الانتاج

 %28.57 26 صناعات معدنية

 %12.09 11 البلاستيك

 %27.47 25 صناعات غذائية

 %18.68 17 صناعات جمدية

 %13.19 12 مواد بناء

%011 91 المجموع  

 الجنس
  
  

 %68.13 62 ذكر

 %31.87 29 أنثى

 %100.00 91 المجموع

 العمر
  
  
  

 %64.84 59 سنة 30أقل من 

 %32.97 30 سنة 45 -30

 %2.20 2 سنة 45من  أكثر

 %100.00 91 المجموع

 المسمى الوظيفي

 %10.99 10 مدير

 %27.47 25 رئيس قسم

 %61.54 56 موظف

 %100.00 91 المجموع

 المؤىل العممي
   
  
  

 %38.46 35 فأقل دبموم

 %57.14 52 بكالوريوس

 %4.40 4 عميا دراسات

 %100.00 91 المجموع

 سنوات الخدمة
  
  
  

 %51.65 47 سنوات 5أقل من 

 %29.67 27 سنوات 10 -5

 %17.58 16 سنوات 15 -10

 %1.10 1 كثرسنة فأ 15
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 %100.00 91 المجموع

 

 الذراست أداة 6.4

، ة فــي مدينـة الخميــلالشــركات الصـناعيت أداة الاسـتبيان لدراســة جـودة بيئــة العمـل فـي اسـتخدم

 فقرة مقسمة عمى سبع  مجالات وىي عمى النحو التالي:  53حيث تكونت ىذه الأداة من 

 المجال الأول: ضغط العمل

 الترقية والتقدم الوظيفي: المجال الثاني

 المشاركة في اتخاذ القرار: المجال الثالث

 المجال الرابع: الصحة والسلامة المينية

 تقرار والأمان الوظيفيالمجال الخامس: الاس

 المجال السادس: التدريب والتعمم

 المجال السابع: الأجور

(، 2(، )قميمــــة 1الاســــتبيان عمــــى النحــــو التــــالي: )قميمــــة جــــدا  وتتــــدرج الإجابــــة عمــــى فقــــرات 

  .(5-1من)الخماسي  المقياس ذو التدرجعمى (، 5(، )كبيرة جدا 4(، )كبيرة  3)متوسطة 

  ثببث الأداة 6.3

لمتعبير عن مدى تجانس و تناسق)اتساق( إجابات المبحوثين عمى فقرات ثبات أداة الدراسة دم يستخ 

النتائج نفسيا إذا أعيد  أداة الدراسة عطيتأن ومدى دقة إجاباتيم، وبالتالي أداة الدراسة وعبارات 

راسة لقياس ثبات أداة الد(. لذلك و Sauro & Lewis, 2012) في نفس الظروفيا مرة أخرى تطبيق
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باستخدام بالإضافة إلى الدرجة الكمية لأداة الدراسة ثبات لمجالات أداة الدراسة والفقرات ال قياستم 

 وكانت النتائج عمى النحو التالي:وذلك عمى أداوت عينة الدراسة،  الثبات كرونباخ ألفا تمعاملا

 (: معاملات الثبات لمجالت الدراسة3.3جدول رقم)

 المجال
عدد 
 الفقرات

امل الثبات مع
 ألفا كرونباخ

 0.91 9 المجال الأول: ضغط العمل
 0.92 7 الترقية والتقدم الوظيفي: المجال الثاني
 0.93 8 المشاركة في اتخاذ القرار: المجال الثالث

 0.92 6 المجال الرابع: الصحة والسلامة المينية
 0.87 7 المجال الخامس: الاستقرار والأمان الوظيفي

 0.96 9 سادس: التدريب والتعممالمجال ال
 0.95 7 المجال السابع: الأجور

 0.98 53 الدرجة الكمية

كمــا بمغــت قيمــة (، 1896-1887تراوحــت قــيم معــاملات الثبــات مــن) ، (13.)رقــم  يتضــح مــن الجــدول

 % مـن98إنتـاج إعادة (، مما يدل عمى أن أداة الدراسة الحالية قادرة عمى 1898معامل الثبات الكمية)

النتــائج الحاليــة فيمــا لــو تــم إعــادة القيــاس والبحــث واســتخداميا مــرة أخــرى بــنفس الظــروف، البيانــات و 

مناسبة لأغراض الدراسة والأىداف التي وضـعت ىـذه المجـالات وبالتالي اعتبرت أداة الدراسة الحالية 

 وفقراتيا من أجميا.
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  صذق الأداة 7.3

يقيــا للأىــداف التــي وضــعت مــن أجميــا، تمــت مراجعتيــا للارتقــاء بمســتوى الاســتبيانات ولضــمان تحق 

وتحكيميــــا مــــن قبـــــل عــــدد مــــن الأكـــــاديميين والمتخصصــــين فـــــي مجــــال الدراســــة، كمـــــا تــــم استشـــــارة 

اختصاصــيين فــي مجــال الإحصــاء مــن أجــل عمميــة إدخــال البيانــات وتحميميــا. وفــي ضــوء ملاحظــات 

ر وضوحاً من حيث الصياغة وانتماءىا المحكمين تم تعديل بعض عبارات الاستبيانات كي تصبح أكث

 لممحاور التي تندرج تحتيا.

 

 :ذراستخطىاث تطبيك ال 9.4

تم الحصول عمى الاحصائيات من غرفة تجارة وصناعة الخميل حول الشركات الصناعية في  .1

 وتصنيفيا حسب نوعية الانتاج. مدينة الخميل

 قامبيقيا عمى عينة استطلاعية، من خلال المحكمين وتط دراسةال أداةبعد التأكد من صدق   .2

مجموعة من  العاممين في الشركات الصناعية في عمى  استبانة 111توزيع الباحث بطبع و 

 الخميل.

بجمعيا منيم وقد الباحث  وبعد ذلك قام منيم بما ىو مطموب الاستباناتبتعبئة قام العاممون  .3

 .%91 بنسبة استرداد بمغت استبانة 91المسترجعة  اناتبمغت الاستب

 تم تحميل البيانات والخروج بالنتائج ومناقشتيا وصياغة التوصيات المناسبة. .4
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 المعبلدت الإزصبئيت 913

تمـــت المعالجـــة الإحصـــائية اللازمـــة لمبيانـــات باســـتخراج الأعـــداد والنســـب المئويـــة لخصـــائص  

ســـابية المبحـــوثين الشخصـــية، كمـــا تـــم الإجابـــة عمـــى أســـئمة الدراســـة مـــن خـــلال حســـاب الأوســـاط الح

والانحرافــات المعياريــة لفقــرات الاســتبيان والــدرجات الكميــة لممجــالات، وذلــك لأن الــدرجات الكميــة ىــي 

عبــارة عــن متغيــرات كميــة بســبب تكونيــا مــن مجمــوع )أو وســط حســابي( لــدرجات الفقــرات والتــي ىــي 

(. 5مرتفعة جدا إلى بدرجة  1متغيرات ترتيبية تم اسناد أرقام تعبر عن ترتيبيا)بدرجة منخفضة جدا 

وعميـــــو فإنـــــو مـــــن المناســـــب اســـــتخدام الأوســـــاط الحســـــابية والانحرافـــــات المعياريـــــة وبـــــاقي الأســـــاليب 

الإحصائية، حيث أن الوسط الحسابي لمفقـرة يعطـي توصـيفا واضـحا وسـيلا ومختصـرا لدرجـة مـا يريـد 

 لفقرة ومستواىا.المبحوث التعبير عنو أكثر من النسب المئوية والتي تحتاج إلى استخدام درجة ا

 مفتبذ التصسير  11.3

(، تـم حسـاب فـرق أدنـى 5_  1بعد إعطاء اتجاىات أفراد العينـة أرقامـا تمثـل أوزانـا لاتجاىـاتيم مـن ) 

وىو مـا يسـمى المـدى، ثـم تـم قسـمة قيمـة المـدى عمـى عـدد  4   5من أعمى قيمة وىي  1قيمة وىي 

، وبالتالي نستمر في 188   5/4يصبح الناتج   ل 5المجالات المطموبة في الحكم عمى النتائج وىو 

زيادة ىذه القيمة ابتداء من أدنى قيمة وذلك لإعطاء الفترات الخاصة بتحديد المستوى بالاعتمـاد عمـى 

 ( يوضح ذلك:483الوسط الحسابي، والجدول رقم )

 (: مفتاح التصحيح الخماسي313جدول رقم )
 المستوى المتوسط الحسابي

 جداً  فضةمنخ 1.8أقل من 
 منخفضة 2.6أقل من -1.8من 
 متوسطة 3.4أقل من  -2.6من 
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 مرتفعة 4.2أقل من  -3.4من 
 مرتفعة جداً  5-4.2من 
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 الفصل الرابع

 نتبئح الذراست

ي حصـائل الإتحميعرضاً لنتائج الدراسة التي تمّ التوصل ليا بعد إجراء اليتضمن ىذا الفصل 

 الدراسة. لبيانات

 تبئح المتعلمت بأسئلت الذراستتسليل الن 2.5

الشركات الصناعية في مدينة  في العمل بيئة جودة مستوىما السؤال الرئيسي: نتائج 

 ؟الخميل

الجدول التالي يبين الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لمدرجات الكمية لمحاور الدراسة 

 .مدينة الخميلالشركات الصناعية في  في العمل بيئة جودة بمستوىالمتعمقة 

لمدرجات الكمية لمحاور الدراسة المتعمقة (: الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية 1.4الجدول رقم)
 الشركات الصناعية في مدينة الخميل في العمل بيئة جودة بمستوى

الوسط  جودة بيئة العمل في الشركات الصناعية  مستوى
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الدرجة

 متوسطة 0.79 3.19 ل الأول: ضغط العملالمجا

 متوسطة 0.90 2.96 الترقية والتقدم الوظيفي: المجال الثاني

 متوسطة 0.86 3.04 المشاركة في اتخاذ القرار: المجال الثالث

 مرتفعة 0.81 3.75 المجال الرابع: الصحة والسلامة المينية

 متوسطة 0.83 3.04 المجال الخامس: الاستقرار والأمان الوظيفي
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 متوسطة 0.93 2.96 المجال السادس: التدريب والتعمم

 منخفضة 1.01 2.53 المجال السابع: الأجور

 متوسطة 0.73 3.07 الدرجة الكمية

الشركات  في العمل بيئة جودة لمدىبأن الدرجة الكمية  (1.4رقم )يتضح من الجدول 

( 3.07ة الوسط الحسابي الكمية)حيث بمغت درج متوسطةكانت  الصناعية في مدينة الخميل

 (0.73والانحراف المعياري)

مجالات وكانت أعمى مرتفعة    المينية والسلامة الصحة: الرابع المجالكما تبين بأن درجة 

ثم ، الوظيفي والأمان الاستقرار: الخامس المجالثم  ،العمل ضغط: الأول المجاليمييا جودة البيئة، 

 المجالثم  ،الوظيفي والتقدم الترقية: الثاني المجالثم  القرار  اتخاذ في المشاركة: الثالث المجال

 .منخفض ووى الأجور: السابع المجالوأخيرا ، والتعمم التدريب: السادس

 وينبثق عن السؤال الرئيسي السابق الأسئمة الفرعية التالية:

 ؟ الخميل الشركات الصناعية في مدينة في العمل ضغط مستوى‌ماالسؤال الأول: نتائج 

 :ضغط العملالجدول التالي يبين الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات محور 

 .ضغط العمل(: الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات محور 2.4جدول رقم)  

 رقم 
الشركات الصناعية في  في العمل ضغط مدى

 مدينة الخميل
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 المستوى

تراعي الشركة الظروف الشخصية لمعاممين عند النظر   .1
 1.13 3.41 لتقييم أدائيم

 مرتفعة 
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تقوم ثقافة الشركة عمى احترام الالتزامات العائمية   .2
 1.11 3.36 لمعاممين

 متوسطة

يتلاءم وقت الدوام الوظيفي مع المتطمبات الوظيفية   .3
 1.03 3.34 لمموظف

 متوسطة

4.  
لتسييلات اللازمة التي تمكن الموظف تقدم الشركة ا

من تحقيق التوازن بين الحياة الشخصية والحياة 
 0.92 3.26 الوظيفية

 متوسطة

يوزع حجم العمل بالتساوي بين العاممين حسب   .5
 0.99 3.21 الاختصاص

 متوسطة

توفر الشركة لمعاممين جميع الخدمات لمحد من ضغط   .6
 0.95 3.18 العمل 

 متوسطة

ت الدوام الوظيفي مع المتطمبات الشخصية يتلاءم وق  .7
 1.17 3.12 لمموظف

 متوسطة

يتوفر لدى الشركة جداول عمل مرنة لأداء الميام   .8
 1.01 2.96 خارج ساعات العمل 

 متوسطة

تعمل الاجتماعات الادارية عمى زيادة العبء الوظيفي   .9
 1.06 2.84 لدى الموظف 

 متوسطة

 متوسطة 0.79 3.19 الدرجة الكمية
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكل فقرة من فقرات  (2.4رقم )يوضح الجدول 

الشركات  في العمل ضغط حول مستوى المبحوثينأداة الدراسة التي تقيس آراء ووجيات نظر 

مرتبة ترتيبا تنازليا حسب درجات الوسط الحسابي، وتشير الدرجة الكمية  الصناعية في مدينة الخميل

، حيث بمغ المتوسط الحسابي لمدرجة متوسطةاردة في الجدول أن اتجاىات المبحوثين كانت الو 

مما يدل عمى أن درجة آراء ووجيات نظر ( 0.79) ( والانحراف المعياري الكمي مقداره3.19الكمية)

 .متوسطة الشركات الصناعية في مدينة الخميل في العمل ضغط ول مستوىح المبحوثين
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داة ترتيبا تنازليا حسب درجات الأوساط الحسابية، وقد جاء في مقدمة ىذه ورتبت فقرات الأ

( بمتوسط أدائيم لتقييم النظر عند لمعاممين الشخصية الظروف الشركة تراعيالفقرات : الفقرة )

 احترام عمى الشركة ثقافة تقومالفقرة )ثم (، 1.13( وانحراف معياري مقداره )3.41حسابي مقداره )

ثم (، 1.11( وانحراف معياري مقداره )3.36( بمتوسط حسابي مقداره )لمعاممين العائمية الالتزامات

( بمتوسط حسابي مقداره لمموظف الوظيفية المتطمبات مع الوظيفي الدوام وقت يتلاءمالفقرة )

 .(1.03( وانحراف معياري مقداره )3.34)

 الوظيفي العبء زيادة عمى اريةالاد الاجتماعات تعملفي حين  كانت أدنى الفقرات: الفقرة )

 لدى يتوفر(، الفقرة )1.06( وانحراف معياري مقداره )2.84( بمتوسط حسابي مقداره )الموظف لدى

( 2.96( بمتوسط حسابي مقداره )العمل ساعات خارج الميام لأداء مرنة عمل جداول الشركة

 الشخصية المتطمبات مع يفيالوظ الدوام وقت يتلاءم(، الفقرة )1.01وانحراف معياري مقداره )

 .(1.17( وانحراف معياري مقداره )3.12( بمتوسط حسابي مقداره )لمموظف

الشركات الصناعية في مدينة  في الترقية والتقدم الوظيفي ما مستوى السؤال الثاني: نتائج 

 ؟الخميل

قية والتقدم التر الجدول التالي يبين الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات محور 

 :الوظيفي
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 .الترقية والتقدم الوظيفي(: الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات محور 3.4جدول رقم)

 رقم 
الشركات الصناعية  في الترقية والتقدم الوظيفي مدى

 في مدينة الخميل
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المستوى المعياري

ؤىلات العممية يعمل العاممون في وظائف تناسب الم  .10
 1.21 3.09 الحاصمين عمييا

 متوسطة

يستبعد المسؤولون العلاقات الشخصية مع الموظفين عند   .11
 1.06 3.06 اتخاذ القرارات المتعمقة بعممية الترقية داخل الشركة

 متوسطة

 متوسطة 1.09 3.01 ترتبط نظم الترقية والتقدم الوظيفي بالأداء في الشركة   .12

الترقية والتقدم الوظيفي عمى أسس تمنح الشركة فرص   .13
 1.06 2.97 عادلة

 متوسطة

 متوسطة 1.04 2.89 يعتمد نظام الترقية عمى أقدمية العاممين في الشركة  .14

 متوسطة 1.14 2.85 يوجد نظام واضح لمترقية والتقدم الوظيفي في الشركة   .15

 ةمتوسط 1.03 2.84 يعمل العاممون في وظائف تناسب طموحاتيم وأىدافيم  .16

 متوسطة 0.90 2.96 الدرجة الكمية

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكل فقرة من فقرات ( 3.4رقم )يوضح الجدول 

 في الوظيفي والتقدم الترقية حول مستوى المبحوثينأداة الدراسة التي تقيس آراء ووجيات نظر 

حسب درجات الوسط الحسابي، وتشير مرتبة ترتيبا تنازليا  الشركات الصناعية في مدينة الخميل

، حيث بمغ المتوسط الحسابي متوسطةالدرجة الكمية الواردة في الجدول أن اتجاىات المبحوثين كانت 

مما يدل عمى أن درجة آراء  (0.90) ( والانحراف المعياري الكمي مقداره2.96لمدرجة الكمية)

 .متوسطة  الوظيفي والتقدم ةالترقي الشركات الصناعية نحو في المبحوثينووجيات نظر 

ورتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب درجات الأوساط الحسابية، وقد جاء في مقدمة ىذه 

( بمتوسط عمييا الحاصمين العممية المؤىلات تناسب وظائف في العاممون يعملالفقرات : الفقرة )

 العلاقات المسؤولون ستبعدي(، الفقرة )1.21( وانحراف معياري مقداره )3.09حسابي مقداره )
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( بمتوسط حسابي الشركة داخل الترقية بعممية المتعمقة القرارات اتخاذ عند الموظفين مع الشخصية

 بالأداء الوظيفي والتقدم الترقية نظم ترتبط(، الفقرة )1.06( وانحراف معياري مقداره )3.06مقداره )

 .(1.09ياري مقداره )( وانحراف مع3.01( بمتوسط حسابي مقداره )الشركة في

( وأىدافيم طموحاتيم تناسب وظائف في العاممون يعملفي حين  كانت أدنى الفقرات: الفقرة )

 لمترقية واضح نظام يوجد(، الفقرة )1.03( وانحراف معياري مقداره )2.84بمتوسط حسابي مقداره )

(، 1.14اري مقداره )( وانحراف معي2.85( بمتوسط حسابي مقداره )الشركة في الوظيفي والتقدم

( 2.89( بمتوسط حسابي مقداره )الشركة في العاممين أقدمية عمى الترقية نظام يعتمدالفقرة )

 .(1.04وانحراف معياري مقداره )

الشركات الصناعية في مدينة  في المشاركة في اتخاذ القرارات  ما مستوى السؤال الثالث: نتائج 

 ؟ الخميل

المشاركة في اتخاذ ط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات محور الجدول التالي يبين الأوسا

 : القرارات 

المشاركة في اتخاذ (: الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات محور 4.4جدول رقم)

 .القرارات

 رقم 
الشركات  في المشاركة في اتخاذ القرارات  مدى

 الصناعية في مدينة الخميل
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المستوى المعياري

تتوفر علاقة تواصل فعالة بين العاممين بغض النظر   .17
 1.03 3.24 عن مستوياتيم الوظيفية

 متوسطة
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تتبع الشركة سياسيات تضمن احترام خصوصيات   .18
 1.07 3.23 الموظفين

 متوسطة

 متوسطة 0.98 3.18 يقوم المدير بتفويض الصلاحيات لمعاممين  .19

 متوسطة 1.12 3.01 تشارك إدارة الشركة المعمومات العامة مع العاممين   .20

 متوسطة 1.01 2.97 يوجد قدرة لمعاممين في المشاركة في اتخاذ القرارات  .21

 متوسطة 1.12 2.92 الصلاحيات لمعاممين بنقليقوم المدير   .22

 متوسطة 1.08 2.92 يساىم العاممون في المشاركة في اتخاذ القرارات  .23

 متوسطة 1.11 2.89 شارك العاممون في تقديم الاقتراحات لتطوير الشركة ي  .24

 متوسطة 0.86 3.04 الدرجة الكمية

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكل فقرة من فقرات  (4.4رقم )يوضح الجدول 

 في شاركةالم الشركات الصناعية نحو في المبحوثينأداة الدراسة التي تقيس آراء ووجيات نظر 

مرتبة ترتيبا تنازليا حسب درجات الوسط الحسابي، وتشير الدرجة الكمية الواردة في  القرارات اتخاذ

( 3.04، حيث بمغ المتوسط الحسابي لمدرجة الكمية)متوسطةالجدول أن اتجاىات المبحوثين كانت 

 في المبحوثيننظر  مما يدل عمى أن درجة آراء ووجيات (0.86) والانحراف المعياري الكمي مقداره

 .متوسطة القرارات اتخاذ في المشاركة الشركات الصناعية نحو

ورتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب درجات الأوساط الحسابية، وقد جاء في مقدمة ىذه 

( الوظيفية مستوياتيم عن النظر بغض العاممين بين فعالة تواصل علاقة تتوفرالفقرات : الفقرة )

 سياسيات الشركة تتبع(، الفقرة )1.03( وانحراف معياري مقداره )3.24ي مقداره )بمتوسط حساب

( وانحراف معياري مقداره 3.23( بمتوسط حسابي مقداره )الموظفين خصوصيات احترام تضمن

( 3.18( بمتوسط حسابي مقداره )لمعاممين الصلاحيات بتفويض المدير يقوم(، الفقرة )1.07)

 .(0.98) وانحراف معياري مقداره
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( الشركة لتطوير الاقتراحات تقديم في العاممون يشاركفي حين  كانت أدنى الفقرات: الفقرة )

 في العاممون يساىم(، الفقرة )1.11( وانحراف معياري مقداره )2.89بمتوسط حسابي مقداره )

(، 1.08( وانحراف معياري مقداره )2.92( بمتوسط حسابي مقداره )القرارات اتخاذ في المشاركة

( وانحراف معياري 2.92( بمتوسط حسابي مقداره )لمعاممين الصلاحيات بنقل المدير يقومالفقرة )

 .(1.12مقداره )

الشركات الصناعية في مدينة  في الصحة والسلامة المينية  ما مستوى: الرابعالسؤال نتائج 

 ؟ الخميل

الصحة والسلامة ة لفقرات محور الجدول التالي يبين الأوساط الحسابية والانحرافات المعياري

 : المينية 

الصحة والسلامة (: الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات محور 5.4جدول رقم) 

 . المينية 

 رقم 
الشركات  في الصحة والسلامة المينية  مدى

 الصناعية في مدينة الخميل
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 المستوى

عمى التوعية وفق الموائح المعمول بيا  تعمل المنظمة  .25
 0.92 3.97 في مجال الصحة والسلامة المينية بالشركة

 مرتفعة

 مرتفعة 0.98 3.91 ىناك إجراءات ووسائل لمتقميل من حوادث العمل  .26
 مرتفعة 0.99 3.74 تيتم الشركة بصحة وسلامة العاممين  .27

ىناك نظام فعال خاص بالسلامة والصحة المينية   .28
 0.96 3.73 الشركة  داخل

 مرتفعة

 مرتفعة 0.96 3.71توفر الشركة عناصر الصحة والسلامة المينية من   .29
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 الأخطار في مكان العمل

عن استغلال الموظفين في انجاز  نيبتعد المسؤولي  .30
 1.07 3.64 ميام شخصية 

 مرتفعة

 مرتفعة 0.81 3.75 الدرجة الكمية

ابية والانحرافات المعيارية لكل فقرة من فقرات المتوسطات الحس( 5.4رقم )يوضح الجدول 

 والسلامة الصحة نحو الصناعية الشركات في المبحوثينأداة الدراسة التي تقيس آراء ووجيات نظر 

مرتبة ترتيبا تنازليا حسب درجات الوسط الحسابي، وتشير الدرجة الكمية الواردة في الجدول   المينية

( والانحراف 3.75عة، حيث بمغ المتوسط الحسابي لمدرجة الكمية)أن اتجاىات المبحوثين كانت مرتف

 الشركات في المبحوثينمما يدل عمى أن درجة آراء ووجيات نظر  (0.81) المعياري الكمي مقداره

 مرتفعة. المينية والسلامة الصحة نحو الصناعية

ء في مقدمة ىذه ورتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب درجات الأوساط الحسابية، وقد جا

 والسلامة الصحة مجال في بيا المعمول الموائح وفق التوعية عمى المنظمة تعملالفقرات : الفقرة )

 ىناك(، الفقرة )0.92( وانحراف معياري مقداره )3.97( بمتوسط حسابي مقداره )بالشركة المينية

( وانحراف معياري مقداره 3.91( بمتوسط حسابي مقداره )العمل حوادث من لمتقميل ووسائل إجراءات

( وانحراف 3.74( بمتوسط حسابي مقداره )العاممين وسلامة بصحة الشركة تيتم(، الفقرة )0.98)

 .(0.99معياري مقداره )

 ميام انجاز في الموظفين استغلال عن المسؤولين يبتعدفي حين  كانت أدنى الفقرات: الفقرة )

 الشركة توفر(، الفقرة )1.07ف معياري مقداره )( وانحرا3.64( بمتوسط حسابي مقداره )شخصية

( 3.71( بمتوسط حسابي مقداره )العمل مكان في الأخطار من المينية والسلامة الصحة عناصر
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 داخل المينية والصحة بالسلامة خاص فعال نظام ىناك(، الفقرة )0.96وانحراف معياري مقداره )

 .(0.96عياري مقداره )( وانحراف م3.73( بمتوسط حسابي مقداره )الشركة

الشركات الصناعية في مدينة  في الستقرار والأمان الوظيفي  ما مستوى: الخامسالسؤال نتائج 

 ؟ الخميل

الاستقرار والأمان الجدول التالي يبين الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات محور 

 : الوظيفي 

 .الاستقرار والأمان الوظيفيات المعيارية لفقرات محور (: الأوساط الحسابية والانحراف6.4جدول رقم)

 رقم 
الشركات  في الستقرار والأمان الوظيفي  مدى

 الصناعية في مدينة الخميل
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 المستوى

 الشركة في الوظيفي والأمان بالاستقرار العاممون يشعر  .31
 1.12 3.27 .خدماتيم عن اءخطر الاستغن ولا يعانون من

 متوسطة

يمتاز مناخ الشركة بالاستقرار والأمان الوظيفي بين   .32
 1.17 3.11 العاممين في الشركة 

 متوسطة

تتبنى الشركة السياسات التي تدعم الاستقرار الوظيفي   .33
 0.97 3.09 لمعاممين

 متوسطة

يوجد لدى الشركة مدونة سموك تضم قيم ومبادئ   .34
 1.12 2.98 مكتوبة تحدد سموك العاممين

 متوسطة

 متوسطة 1.08 2.97 يعتبر العاممون أن العمل الحالي مريح   .35

 متوسطة 1.12 2.96 يمجأ العاممون في الشركة إلى البحث عن وظيفة أخرى  .36

توفر الشركة نظم تأمين ومعاشات جيدة تتناسب مع   .37
 1.22 2.89 تطمعات العاممين ورغباتيم

 متوسطة

 طةمتوس 0.83 3.04 الدرجة الكمية
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المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكل فقرة من فقرات  (6.4رقم )يوضح الجدول 

 والأمان الاستقرار نحو الصناعية الشركات في المبحوثينأداة الدراسة التي تقيس آراء ووجيات نظر 

دة في الجدول مرتبة ترتيبا تنازليا حسب درجات الوسط الحسابي، وتشير الدرجة الكمية الوار   الوظيفي

( 3.04، حيث بمغ المتوسط الحسابي لمدرجة الكمية)متوسطةأن اتجاىات المبحوثين كانت 

 في المبحوثينمما يدل عمى أن درجة آراء ووجيات نظر  (0.83) والانحراف المعياري الكمي مقداره

 .متوسطة  الوظيفي والأمان الاستقرار نحو الصناعية الشركات

تيبا تنازليا حسب درجات الأوساط الحسابية، وقد جاء في مقدمة ىذه ورتبت فقرات الأداة تر 

 خطر من يعانون ولا الشركة في الوظيفي والأمان بالاستقرار العاممون يشعرالفقرات : الفقرة )

(، الفقرة 1.12( وانحراف معياري مقداره )3.27( بمتوسط حسابي مقداره )خدماتيم عن الاستغناء

( بمتوسط حسابي مقداره الشركة في العاممين بين الوظيفي والأمان لاستقراربا الشركة مناخ يمتاز)

 الاستقرار تدعم التي السياسات الشركة تتبنى(، الفقرة )0.17( وانحراف معياري مقداره )3.11)

 .(0.97( وانحراف معياري مقداره )3.09( بمتوسط حسابي مقداره )لمعاممين الوظيفي

 مع تتناسب جيدة ومعاشات تأمين نظم الشركة توفر: الفقرة )في حين  كانت أدنى الفقرات

(، الفقرة 1.22( وانحراف معياري مقداره )2.89( بمتوسط حسابي مقداره )ورغباتيم العاممين تطمعات

( وانحراف 2.96( بمتوسط حسابي مقداره )أخرى وظيفة عن البحث إلى الشركة في العاممون يمجأ)

( بمتوسط حسابي مقداره يعتبر العاممون أن العمل الحالي مريحرة )(، الفق1.12معياري مقداره )

 .(1.08( وانحراف معياري مقداره )2.97)



 

65 

 

 ؟ الشركات الصناعية في مدينة الخميل في التدريب والتعمم  ما مستوى: السادسالسؤال نتائج 

 : دريب والتعمم التالجدول التالي يبين الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات محور 

 . التدريب والتعمم (: الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات محور 7.4جدول رقم)  

 رقم 
الشركات الصناعية في مدينة  في التدريب والتعمم  مدى

 الخميل
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المستوى المعياري

 متوسطة 1.14 3.35 يرة تتبع الشركة سياسة التدريب والاحتفاظ بالعاممين الم  .38

 متوسطة 1.04 3.31 يعتبر تدريب وتعميم العاممين أولوية بالنسبة لمشركة   .39

 متوسطة 1.11 2.98 توفر الشركات الدورات التدريبية والبرامج التدريبية المناسبة لمعاممين  .40

تناسب الدورات التدريبية والبرامج التدريبية حاجات العاممين الإدارية   .41
 1.04 2.91 والفنية

 متوسطة

 متوسطة 1.02 2.89 تتسم الدورات التدريبية والبرامج التدريبية بالوضوح  .42

يتفاعل العاممون مع الدورات التدريبية والبرامج التدريبية بشكل   .43
 1.15 2.89 إيجابي

 متوسطة

 متوسطة 1.09 2.86 يتم تصميم البرنامج التدريبي بناءً عمى تقييم حاجات العاممين  .44

ر الشركة الإمكانيات المادية والبشرية التي تحتاجيا الدورات توف  .45
 1.06 2.85 التدريبية والبرامج التدريبية 

 متوسطة

 متوسطة 1.11 2.61 تعمل الشركة عمى عقد دورات منتظمة لتنمية أداء العاممين  .46

 متوسطة 0.93 2.96 الدرجة الكمية

نحرافات المعيارية لكل فقرة من فقرات المتوسطات الحسابية والا( 7.4رقم )يوضح الجدول 

  والتعمم التدريب نحو الصناعية الشركات في المبحوثينأداة الدراسة التي تقيس آراء ووجيات نظر 

مرتبة ترتيبا تنازليا حسب درجات الوسط الحسابي، وتشير الدرجة الكمية الواردة في الجدول أن 

( والانحراف 2.96وسط الحسابي لمدرجة الكمية)، حيث بمغ المتمتوسطةاتجاىات المبحوثين كانت 

 الشركات في المبحوثينمما يدل عمى أن درجة آراء ووجيات نظر  (0.93) المعياري الكمي مقداره

 .متوسطة  والتعمم التدريب نحو الصناعية
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ورتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب درجات الأوساط الحسابية، وقد جاء في مقدمة ىذه 

( بمتوسط حسابي مقداره الميرة بالعاممين والاحتفاظ التدريب سياسة الشركة تتبع: الفقرة ) الفقرات

 بالنسبة أولوية العاممين وتعميم تدريب يعتبر(، الفقرة )1.14( وانحراف معياري مقداره )3.35)

 اتالشرك توفر(، الفقرة )1.04( وانحراف معياري مقداره )3.31( بمتوسط حسابي مقداره )لمشركة

( وانحراف 2.98( بمتوسط حسابي مقداره )لمعاممين المناسبة التدريبية والبرامج التدريبية الدورات

 .(1.11معياري مقداره )

 أداء لتنمية منتظمة دورات عقد عمى الشركة تعملفي حين  كانت أدنى الفقرات: الفقرة )

 الشركة توفر(، الفقرة )1.11( وانحراف معياري مقداره )2.61( بمتوسط حسابي مقداره )العاممين

( بمتوسط حسابي مقداره التدريبية والبرامج التدريبية الدورات تحتاجيا التي والبشرية المادية الإمكانيات

 تقييم عمى بناءً  التدريبي البرنامج تصميم يتم(، الفقرة )1.06( وانحراف معياري مقداره )2.85)

 .(1.09( وانحراف معياري مقداره )2.86( بمتوسط حسابي مقداره )العاممين حاجات

 ؟ الشركات الصناعية في مدينة الخميل في الأجور  ما مستوى : السابعالسؤال نتائج 

 : الأجور الجدول التالي يبين الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات محور 

 .  الأجور (: الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات محور8.4جدول رقم)  

 رقم 
الشركات الصناعية في مدينة  في الأجور  مدى

 الخميل
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المستوى المعياري

يعتبر الأجر مناسباً مقارنة بالأجور الذي يحصل عمييا   .47
 1.17 2.62 العاممون في الشركات الاخرى بنفس الوظيفية

 متوسطة
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 متوسطة 1.24 2.62 في العملتعتمد الأجور عمى مقدار الإنجاز والعطاء   .48
 منخفضة 1.19 2.58 يناسب الأجر طبيعة وميام العمل الذي أقوم بو  .49

 منخفضة 1.05 2.54 تعتبر الاجور مناسبة وملائمة لموضع الاقتصادي  .50

 منخفضة 1.27 2.46 الشركة داخل والعلاوات للأجور واضح نظام يوجد  .51

ية بالنسبة يعتبر نظام العلاوات والزيادة السنوية مرض  .52
 1.07 2.45 لمعاممين

 منخفضة

 منخفضة 0.99 2.43 يكفي الأجر لإشباع حاجات ومتطمبات العاممين  .53

 منخفضة 1.01 2.53 الدرجة الكمية

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكل فقرة من فقرات  (8.4رقم )يوضح الجدول 

مرتبة  الأجور نحو الصناعية الشركات في وثينالمبحأداة الدراسة التي تقيس آراء ووجيات نظر 

ترتيبا تنازليا حسب درجات الوسط الحسابي، وتشير الدرجة الكمية الواردة في الجدول أن اتجاىات 

( والانحراف المعياري 2.53، حيث بمغ المتوسط الحسابي لمدرجة الكمية)منخفضةالمبحوثين كانت 

 الصناعية الشركات في المبحوثينآراء ووجيات نظر  مما يدل عمى أن درجة (1.01) الكمي مقداره

 .منخفضة  الأجور نحو

ورتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب درجات الأوساط الحسابية، وقد جاء في مقدمة ىذه 

 الشركات في العاممون عمييا يحصل الذي بالأجور مقارنة مناسباً  الأجر يعتبرالفقرات : الفقرة )

(، الفقرة 1.17( وانحراف معياري مقداره )2.62( بمتوسط حسابي مقداره )فيةالوظي بنفس الاخرى

( وانحراف 2.62( بمتوسط حسابي مقداره )العمل في والعطاء الإنجاز مقدار عمى الأجور تعتمد)

( بمتوسط حسابي بو أقوم الذي العمل وميام طبيعة الأجر يناسب(، الفقرة )1.24معياري مقداره )

 .(1.19انحراف معياري مقداره )( و 2.58مقداره )
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( العاممين ومتطمبات حاجات لإشباع الأجر يكفيفي حين  كانت أدنى الفقرات: الفقرة )

 العلاوات نظام يعتبر(، الفقرة )0.99( وانحراف معياري مقداره )2.43بمتوسط حسابي مقداره )

( وانحراف معياري مقداره 2.45( بمتوسط حسابي مقداره )لمعاممين بالنسبة مرضية السنوية والزيادة

( بمتوسط حسابي مقداره الشركة داخل والعلاوات للأجور واضح نظام يوجد(، الفقرة )1.07)

 .(1.27( وانحراف معياري مقداره )2.46)

  :فرضيبث الذراستتسليل النتبئح المتعلمت ب 313

   (‌α≤ 0.05)لدللـة ال توجـد علاقـة ذات دللـة إحصـائية عـن مسـتوى  :الأولـى الفرضية الرئيسية

 .العمل وضغط الشركات الصناعية في مدينة الخميل فيجودة بيئة العمل  بين

أفراد  لإجابات والدلالة الإحصائية )ر(بيرسون حساب قيمة معامل ارتباط  لاختبار ىذه الفرضية، تم

 (984كما ىو موضح في الجدول )العمل  وضغطجودة بيئة العمل عمى محوري  عينة الدراسة

الشركات  فيجودة بيئة العمل  بين معامل ارتباط بيرسون والدللة الإحصائية(: 413جدول رقم )

 العمل: وضغط الصناعية في مدينة الخميل

 الدللة الإحصائية قيمة معامل الرتباط )ر( المتغيرات

 18111 18843 العمل ضغط جودة بيئة العمل 

مســـتوى ، وبمـــغ (843.1)لمدرجـــة الكميـــة بمـــغ يرســـون معامـــل ارتبـــاط ب( أن 984يلاحـــظ مـــن الجـــدول )

 فـيجـودة بيئـة العمـل بين ما يعني وجود علاقة  ،( وىي قيمة دالة إحصائياً 1811) الإحصائيةالدلالة 

بــين العمــل، وعميــو فــإن ىنــاك علاقــة إيجابيــة مرتفعــة  وضــغط الشــركات الصــناعية فــي مدينــة الخميــل

  العمل. وضغط في مدينة الخميلالشركات الصناعية  فيجودة بيئة العمل 
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   (‌α≤ 0.05)الدللـة ل توجـد علاقـة ذات دللـة إحصـائية عـن مسـتوى  :الثانيـة الفرضية الرئيسية

 .الوظيفي والتقدم والترقية الشركات الصناعية في مدينة الخميل فيجودة بيئة العمل  بين

أفراد  لإجابات والدلالة الإحصائية )ر(بيرسون حساب قيمة معامل ارتباط  لاختبار ىذه الفرضية، تم

كما ىو موضح في الجدول  والترقية والتقدم الوظيفيجودة بيئة العمل عمى محوري  عينة الدراسة

(1184) 

الشركات  فيجودة بيئة العمل  بين معامل ارتباط بيرسون والدللة الإحصائية(: 13..جدول رقم )

 الوظيفي: والتقدم والترقية الصناعية في مدينة الخميل

 الدللة الإحصائية قيمة معامل الرتباط )ر( المتغيرات

 18111 18847 الوظيفي والتقدم الترقية جودة بيئة العمل 

مســتوى ، وبمــغ (847.1)لمدرجــة الكميــة بمــغ معامــل ارتبــاط بيرســون ( أن 1184يلاحــظ مــن الجــدول )

 فـيجـودة بيئـة العمـل بين وجود علاقة  ما يعني ،( وىي قيمة دالة إحصائياً 1811) الإحصائيةالدلالة 

، وعميو فإن ىناك علاقة إيجابية مرتفعة والترقية والتقدم الوظيفي الشركات الصناعية في مدينة الخميل

  .والترقية والتقدم الوظيفي الشركات الصناعية في مدينة الخميل فيجودة بيئة العمل بين 

   (α ≤ 0.05)الدللـة دللـة إحصـائية عـن مسـتوى  ل توجـد علاقـة ذات: الثالثة الفرضية الرئيسية

 .والمشاركة في القرار الشركات الصناعية في مدينة الخميل فيجودة بيئة العمل  بين

أفراد  لإجابات والدلالة الإحصائية )ر(بيرسون حساب قيمة معامل ارتباط  لاختبار ىذه الفرضية، تم

كما ىو موضح في الجدول  شاركة في القراروالمجودة بيئة العمل عمى محوري  عينة الدراسة

(1184) 
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الشركات  فيجودة بيئة العمل  بين معامل ارتباط بيرسون والدللة الإحصائية(: 13..جدول رقم )

 والمشاركة في القرار: الصناعية في مدينة الخميل
 الدللة الإحصائية قيمة معامل الرتباط )ر( المتغيرات

 18111 18859 في القرار المشاركة جودة بيئة العمل 

مســتوى ، وبمــغ (859.1)لمدرجــة الكميــة بمــغ معامــل ارتبــاط بيرســون ( أن 1184يلاحــظ مــن الجــدول )

 فـيجـودة بيئـة العمـل بين ما يعني وجود علاقة  ،( وىي قيمة دالة إحصائياً 1811) الإحصائيةالدلالة 

ميـو فـإن ىنـاك علاقـة إيجابيـة مرتفعـة ، وع والمشـاركة فـي القـرار الشركات الصناعية في مدينة الخميـل

  .والمشاركة في القرار الشركات الصناعية في مدينة الخميل فيجودة بيئة العمل بين 

   (α ≤ 0.05)الدللـة ل توجد علاقـة ذات دللـة إحصـائية عـن مسـتوى : الرابعة الفرضية الرئيسية

 .والصحة والسلامة المينية الشركات الصناعية في مدينة الخميل فيجودة بيئة العمل  بين

أفراد  لإجابات والدلالة الإحصائية )ر(بيرسون حساب قيمة معامل ارتباط  لاختبار ىذه الفرضية، تم

كما ىو موضح في الجدول  والصحة والسلامة المينيةجودة بيئة العمل عمى محوري  عينة الدراسة

(1284) 

الشركات  فيجودة بيئة العمل  بين حصائيةمعامل ارتباط بيرسون والدللة الإ(: 13..جدول رقم )

 والصحة والسلامة المينية: الصناعية في مدينة الخميل

 الدللة الإحصائية قيمة معامل الرتباط )ر( المتغيرات

 18111 18832 الصحة والسلامة المينية جودة بيئة العمل 

مســتوى ، وبمــغ (832.1)مــغ لمدرجــة الكميــة بمعامــل ارتبــاط بيرســون ( أن 1284يلاحــظ مــن الجــدول )

 فـيجـودة بيئـة العمـل بين ما يعني وجود علاقة  ،( وىي قيمة دالة إحصائياً 1811) الإحصائيةالدلالة 
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، وعميــو فــإن ىنــاك علاقــة إيجابيــة  والصــحة والســلامة المينيــة الشــركات الصــناعية فــي مدينــة الخميــل

  .والصحة والسلامة المينية ة الخميلالشركات الصناعية في مدين فيجودة بيئة العمل بين مرتفعة 

   (α ≤ 0.05)الدللة ل توجد علاقة ذات دللة إحصائية عن مستوى : الخامسة الفرضية الرئيسية

 .والستقرار والأمان الوظيفي الشركات الصناعية في مدينة الخميل فيجودة بيئة العمل  بين

أفراد  لإجابات والدلالة الإحصائية )ر(رسون بيحساب قيمة معامل ارتباط  لاختبار ىذه الفرضية، تم

كما ىو موضح في الجدول  والاستقرار والأمان الوظيفيجودة بيئة العمل عمى محوري  عينة الدراسة

(1384) 

الشركات  فيجودة بيئة العمل  بين معامل ارتباط بيرسون والدللة الإحصائية(: 313.جدول رقم )

 رار والأمان الوظيفي:والستق الصناعية في مدينة الخميل

 الدللة الإحصائية قيمة معامل الرتباط )ر( المتغيرات

 18111 18896 الستقرار والأمان الوظيفي جودة بيئة العمل 

مســتوى ، وبمــغ (896.1)لمدرجــة الكميــة بمــغ معامــل ارتبــاط بيرســون ( أن 1384يلاحــظ مــن الجــدول )

 فـيجـودة بيئـة العمـل بين ما يعني وجود علاقة  ،ائياً ( وىي قيمة دالة إحص1811) الإحصائيةالدلالة 

، وعميــو فــإن ىنــاك علاقــة إيجابيــة والاســتقرار والأمــان الــوظيفي الشــركات الصــناعية فــي مدينــة الخميــل

  .والاستقرار والأمان الوظيفي الشركات الصناعية في مدينة الخميل فيجودة بيئة العمل بين مرتفعة 

   (α ≤ 0.05)الدللة ل توجد علاقة ذات دللة إحصائية عن مستوى  :السادسة الفرضية الرئيسية

 .والتدريب والتعمم الشركات الصناعية في مدينة الخميل فيجودة بيئة العمل  بين
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أفراد  لإجابات والدلالة الإحصائية )ر(بيرسون حساب قيمة معامل ارتباط  لاختبار ىذه الفرضية، تم

 (1484كما ىو موضح في الجدول ) والتدريب والتعممبيئة العمل جودة عمى محوري  عينة الدراسة

الشركات  فيجودة بيئة العمل  بين معامل ارتباط بيرسون والدللة الإحصائية(: 313.جدول رقم )

 والتدريب والتعمم: الصناعية في مدينة الخميل

 الدللة الإحصائية قيمة معامل الرتباط )ر( المتغيرات

 18111 18755 التدريب والتعمم جودة بيئة العمل 

مســتوى ، وبمــغ (755.1)لمدرجــة الكميــة بمــغ معامــل ارتبــاط بيرســون ( أن 1484يلاحــظ مــن الجــدول )

جـودة بـين  ايجابية مرتفعـة ما يعني وجود علاقة ،( وىي قيمة دالة إحصائياً 1811) الإحصائيةالدلالة 

  .تدريب والتعمموال الشركات الصناعية في مدينة الخميل فيبيئة العمل 

   (α ≤ 0.05)الدللـة ل توجد علاقة ذات دللة إحصائية عـن مسـتوى : السابعة الفرضية الرئيسية

 .والأجور الشركات الصناعية في مدينة الخميل فيجودة بيئة العمل  بين

راد أف لإجابات والدلالة الإحصائية )ر(بيرسون حساب قيمة معامل ارتباط  لاختبار ىذه الفرضية، تم

 (1584كما ىو موضح في الجدول ) والأجورجودة بيئة العمل عمى محوري  عينة الدراسة

الشركات  فيجودة بيئة العمل  بين معامل ارتباط بيرسون والدللة الإحصائية(: 13..جدول رقم )

 والأجور: الصناعية في مدينة الخميل

 الدللة الإحصائية قيمة معامل الرتباط )ر( المتغيرات

 18111 18835 الأجور دة بيئة العمل جو 

مســتوى ، وبمــغ (835.1)لمدرجــة الكميــة بمــغ معامــل ارتبــاط بيرســون ( أن 1584يلاحــظ مــن الجــدول )

 فـيجـودة بيئـة العمـل بين ما يعني وجود علاقة  ،( وىي قيمة دالة إحصائياً 1811) الإحصائيةالدلالة 
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جــودة بــين يــو فــإن ىنــاك علاقــة إيجابيــة مرتفعــة ، وعم والأجــور الشــركات الصــناعية فــي مدينــة الخميــل

  .والأجور الشركات الصناعية في مدينة الخميل فيبيئة العمل 

( α ≤ 0.05ل توجد فروق ذات دللة احصائية عند مستوى الدللة ): الثامنةالفرضية الرئيسية 

تعزى  الخميل الشركات الصناعية في مدينة في العمل بيئة جودة اجابات أفراد العينة حول في

 المسمى الوظيفي،، العمر، عمر الشركة، عدد العاممين فييا، نوعية النتاج، الجنسلمتغيرات: 

 ؟ الخدمة سنوات، العممي المؤىل

 ويتفرع عنيا الفرضيات الفرعية التالية:

( α ≤ 0.05ل توجد فروق ذات دللة احصائية عند مستوى الدللة )الفرضية الفرعية الأولى: 

تعزى  الشركات الصناعية في مدينة الخميل في العمل بيئة جودة حول العينة أفراد اباتاجفي 

 .عمر الشركةلمتغير 

 One Wayلمتحقق من صحة ىذه الفرضية، تم استخدام اختبار تحميل التباين الأحادي)

ANOVA الشركات الصناعية  في العمل بيئة جودة حول العينة أفراد اجابات( لفحص الفروق في

 ، والجدول التالي يوضح ذلك:الشركة عمر لمتغير تعزى ي مدينة الخميلف
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( لفحص One Way ANOVAاختبار تحميل التباين الأحادي)(: نتائج 16.4الجدول رقم)

 الشركات الصناعية في مدينة الخميل في العمل بيئة جودة حول العينة أفراد اجاباتالفروق في 

 .الشركة عمر لمتغير تعزى

 صدر التباينم المجال
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 قيمة ف الربعات

مستوى 
 الدلالة

 ضغط العمل
 0.953 2 1.907 بين المجموعات

 0.618 88 54.397 داخل المجموعات 0.220  1.542
   90 56.303 المجموع

الترقية والتقدم 
 الوظيفي

 0.511 2 1.022 بين المجموعات
 0.818 88 71.982 ل المجموعاتداخ 0.538 0.625

   90 73.004 المجموع

المشاركة في 
 اتخاذ القرار

 0.892 2 1.784 بين المجموعات
 0.747 88 65.740 داخل المجموعات 0.308 1.194

   90 67.524 المجموع

الصحة والسلامة 
 المينية

 1.187 2 2.374 بين المجموعات
 0.654 88 57.573 عاتداخل المجمو  0.169 1.814

   90 59.946 المجموع

الاستقرار 
 والأمان الوظيفي

 0.989 2 1.978 بين المجموعات
 0.689 88 60.662 داخل المجموعات 0.244 1.435

   90 62.641 المجموع

 التدريب والتعمم
 4.052 2 8.104 بين المجموعات

 0.801 88 70.485 داخل المجموعات 0.008 5.059
   90 78.590 المجموع

 الأجور
 2.938 2 5.876 بين المجموعات

2.974 0.056 
 0.988 88 86.933 داخل المجموعات
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   90 92.810 المجموع

 الدرجة الكمية
 1.401 2 2.801 بين المجموعات

 0.522 88 45.980 داخل المجموعات 0.074 2.680
   90 48.781 المجموع

 أفراد اجاباتبأنو لا توجد فروق ذات دلالة احصائية في ( 16.4رقم )ضح من الجدول يت

 الشركة عمر لمتغير تعزى الشركات الصناعية في مدينة الخميل في العمل بيئة جودة حول العينة

ما عدا محور  عند جميع المحاور( 0.05)مستوى الدلالة أكبر من  عند جميع محاور الدراسة

 اجاباتفروق ذات دلالة احصائية في ، أي أنو توجد رضية، وبالتالي يستنتج قبول الفميمالتدريب والتع

 عمر لمتغير تعزى الشركات الصناعية في مدينة الخميل في التدريب والتعميم حول العينة أفراد

 الشركة.

، تم استخدام الشركة عمرحسب متغير حور التدريب والتعمم مومن أجل دراسة الفروق في 

( لممقارنات الثنائية البعدية، حيث تمثل الأرقام في الجدول الفروق في الأوساط Tukeyار توكي)اختب

 الحسابية، والجدول التالي يوضح نتائج ىذا الاختبار:

 عمر حسب متغير ( لممقارنات الثنائية البعديةTukey(: نتائج اختبار توكي)17.4الجدول رقم)
 .محور التدريب والتعممعند  الشركة

 سنة 30أكثر من  سنة 30 -15 سنة 15أقل من التدريب والتعمم لمحورا

 التدريب والتعمم
    سنة 15أقل من

    سنة 30 -15
  *0.661616 *0.476431 سنة 30أكثر من 
 .0.05* الفروق دالة إحصائيا عند مستوى 
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كانت  كةعمر الشر ، يتضح بأن الفروق في الاتجاىات حسب التدريب والتعممفيما يتعمق 

 .سنة فأقل 30الشركات ذات العمر  لصالح

( α ≤ 0.05ل توجد فروق ذات دللة احصائية عند مستوى الدللة ): ثانيةالفرضية الفرعية ال

تعزى  الشركات الصناعية في مدينة الخميل في العمل بيئة جودة حول العينة أفراد اجاباتفي 

 .عدد العاممين في الشركةلمتغير 

 One Wayحة ىذه الفرضية، تم استخدام اختبار تحميل التباين الأحادي)لمتحقق من ص

ANOVA الشركات الصناعية  في العمل بيئة جودة حول العينة أفراد اجابات( لفحص الفروق في

 ، والجدول التالي يوضح ذلك:الشركة في العاممين عدد لمتغير تعزى في مدينة الخميل

( لفحص الفروق One Way ANOVAميل التباين الأحادي)اختبار تح(: نتائج 18.4الجدول رقم)

 لمتغير تعزى الشركات الصناعية في مدينة الخميل في العمل بيئة جودة حول العينة أفراد اجاباتفي 

 .الشركة في العاممين عدد

 مصدر التباين المجال
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 قيمة ف الربعات

مستوى 
 الدلالة

 ضغط العمل
 0.234 2 0.468 بين المجموعات

 0.634 88 55.835 داخل المجموعات 0.692  0.369
   90 56.303 المجموع

الترقية والتقدم 
 الوظيفي

 0.156 2 0.313 بين المجموعات
 0.826 88 72.691 داخل المجموعات 0.828 0.189

   90 73.004 المجموع
 0.625 0.472 0.359 2 0.717 مجموعاتبين الالمشاركة في 
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 0.759 88 66.807 داخل المجموعات اتخاذ القرار
   90 67.524 المجموع

الصحة والسلامة 
 المينية

 1.931 2 3.862 بين المجموعات
 0.637 88 56.084 داخل المجموعات 0.053 3.030

   90 59.946 المجموع

الاستقرار 
 والأمان الوظيفي

 0.887 2 1.774 بين المجموعات
 0.692 88 60.866 داخل المجموعات 0.282 1.282

   90 62.641 المجموع

 التدريب والتعمم
 0.588 2 1.774 بين المجموعات

 0.880 88 77.413 داخل المجموعات 0.515 0.669
   90 78.590 المجموع

 الأجور
 0.046 2 0.093 بين المجموعات

 1.054 88 92.717 المجموعات داخل 0.957 0.044
   90 92.810 المجموع

 الدرجة الكمية
 0.279 2 0.558 بين المجموعات

 0.548 88 48.223 داخل المجموعات 0.603 0.509
   90 48.781 المجموع

 أفراد اجاباتبأنو لا توجد فروق ذات دلالة احصائية في ( 18.4رقم )يتضح من الجدول 

 في العاممين عدد لمتغير تعزى الشركات الصناعية في مدينة الخميل في العمل بيئة جودة حول العينة

عند جميع المحاور(، وبالتالي  0.05)مستوى الدلالة أكبر من  عند جميع محاور الدراسة الشركة

 في العمل بيئة جودة، أي أن آراء العاممين حول عند جميع محاور الدراسة، يستنتج قبول الفرضية

لشركات الصناعية في مدينة الخميل في جميع المنشآت الصناعية بغض النظر عن عدد العاممين ا

 فييا.
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( α ≤ 0.05ل توجد فروق ذات دللة احصائية عند مستوى الدللة ): الثالثةالفرضية الفرعية 

ى تعز  الشركات الصناعية في مدينة الخميل في العمل بيئة جودة حول العينة أفراد اجاباتفي 

 .النتاج نوعيةلمتغير 

 One Wayلمتحقق من صحة ىذه الفرضية، تم استخدام اختبار تحميل التباين الأحادي)

ANOVA الشركات الصناعية  في العمل بيئة جودة حول العينة أفراد اجابات( لفحص الفروق في

 ، والجدول التالي يوضح ذلك:الانتاج نوعية لمتغير تعزى في مدينة الخميل

( لفحص الفروق One Way ANOVAاختبار تحميل التباين الأحادي)(: نتائج 19.4رقم)الجدول 

 لمتغير تعزى الشركات الصناعية في مدينة الخميل في العمل بيئة جودة حول العينة أفراد اجاباتفي 

 .نوعية الانتاج

مجموع  مصدر التباين المجال
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 الربعات

مستوى  قيمة ف
 دلالةال

 ضغط العمل
 0.651 4 2.602 بين المجموعات

 0.624 86 53.699 داخل المجموعات 0.390  1.043
   90 56.303 المجموع

الترقية والتقدم 
 الوظيفي

 0.211 4 0.844 بين المجموعات
 0.839 86 72.160 داخل المجموعات 0.908 0.251

   90 73.004 المجموع

المشاركة في 
 خاذ القرارات

 0.412 4 1.648 بين المجموعات
 0.766 86 65.876 داخل المجموعات 0.708 0.538

   90 67.524 المجموع
الصحة والسلامة 

 المينية
 0.943 4 3.772 بين المجموعات

1.444 0.227 
 0.653 86 56.174 داخل المجموعات
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   90 59.946 المجموع

الاستقرار 
 يفيوالأمان الوظ

 0.708 4 2.833 بين المجموعات
 0.695 86 59.808 داخل المجموعات 0.403 1.018

   90 62.641 المجموع

 التدريب والتعمم
 1.776 4 7.103 بين المجموعات

 0.831 86 71.486 داخل المجموعات 0.083 2.136
   90 78.590 المجموع

 الأجور
 1.504 4 6.017 بين المجموعات

 1.009 86 86.793 داخل المجموعات 0.212 1.491
   90 92.810 المجموع

 الدرجة الكمية
 0.575 4 2.302 بين المجموعات

 0.540 86 46.79 داخل المجموعات 0.379 1.065
   90 48.781 المجموع

 أفراد اجاباتبأنو لا توجد فروق ذات دلالة احصائية في ( 19.4رقم )يتضح من الجدول 

 نوعية الانتاج لمتغير تعزى الشركات الصناعية في مدينة الخميل في العمل بيئة جودة حول العينة

عند جميع المحاور(، وبالتالي يستنتج  0.05)مستوى الدلالة أكبر من  عند جميع محاور الدراسة

 عند جميع محاور الدراسة.، قبول الفرضية

( α ≤ 0.05ذات دللة احصائية عند مستوى الدللة ) ل توجد فروق: الرابعةالفرضية الفرعية 

تعزى  الشركات الصناعية في مدينة الخميل في العمل بيئة جودة حول العينة أفراد اجاباتفي 

 لمتغير الجنس.
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الجدول التالي يبين درجات الأوساط الحسابية الكمية والانحرافات المعيارية ونتائج اختبار ت 

الشركات  في العمل بيئة جودة حول العينة أفراد اجاباتص الفروق في لمعينتين المستقمتين لفح

 ( يوضح ذلك:20.4، والجدول رقم)الجنس لمتغير تعزى الصناعية في مدينة الخميل

(: يوضح الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية ونتائج اختبار ت لمعينتين 20.4الجدول رقم)
الشركات الصناعية في مدينة  في العمل بيئة جودة حول ينةالع أفراد اجاباتالمستقمتين لمحاور 

  .الجنس لمتغير تعزى الخميل
 

 العدد الجنس المجال
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

قيمة 
 اختبار ت

درجات 
 الحرية

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

 ضغط العمل
 0.81 3.21 62 ذكر

0.431 89 0.667 
 0.74 3.13 29 أنثى

 ة والتقدم الوظيفيالترقي
 0.91 2.99 62 ذكر

0.450 89 0.654 
 0.88 2.90 29 أنثى

 
 المشاركة في اتخاذ القرار

 0.90 3.01 62 ذكر
0.610 

89 
0.544 

 0.77 3.12 29 أنثى

 الصحة والسلامة المينية
 0.83 3.71 62 ذكر

0.661 
89 

0.510 
 0.77 3.83 29 أنثى

 
 وظيفيالاستقرار والأمان ال

 0.84 3.02 62 ذكر
0.271 

89 
0.787 

 0.82 3.07 29 أنثى

 التدريب والتعمم
 0.92 2.90 62 ذكر

0.915 
89 

0.363 
 0.96 3.09 29 أنثى

 الأجور
 0.92 2.54 62 ذكر

0.168 
89 

0.867 
 1.20 2.50 29 أنثى

 الدرجة الكمية
 0.73 3.05 62 ذكر

0.238 
89 

0.813 
 0.74 3.09 29 أنثى
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 أفراد اجاباتبأنو لا توجد فروق ذات دلالة احصائية في ( 20.4رقم )يتضح من الجدول 

عند ، الجنس لمتغير تعزى الشركات الصناعية في مدينة الخميل في العمل بيئة جودة حول العينة

قبول  عند جميع المحاور(، وبالتالي يستنتج 0.05)مستوى الدلالة أكبر من  جميع محاور الدراسة

 الفرضية عند جميع محاور الدراسة.

( α ≤ 0.05ل توجد فروق ذات دللة احصائية عند مستوى الدللة ): الخامسةالفرضية الفرعية 

تعزى  الشركات الصناعية في مدينة الخميل في العمل بيئة جودة حول العينة أفراد اجاباتفي 

 .المسمى الوظيفي لمتغير

 One Wayتم استخدام اختبار تحميل التباين الأحادي) لمتحقق من صحة ىذه الفرضية،

ANOVA الشركات الصناعية  في العمل بيئة جودة حول العينة أفراد اجابات( لفحص الفروق في

 ، والجدول التالي يوضح ذلك:المسمى الوظيفي لمتغير تعزى في مدينة الخميل

( لفحص الفروق One Way ANOVAاختبار تحميل التباين الأحادي)(: نتائج 21.4الجدول رقم)

 لمتغير تعزى الشركات الصناعية في مدينة الخميل في العمل بيئة جودة حول العينة أفراد اجاباتفي 

 .المسمى الوظيفي

 مصدر التباين المجال
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 قيمة ف الربعات

مستوى 
 الدلالة

 ضغط العمل
 4.682 2 9.344 بين المجموعات

 0.543 88 46.690 داخل المجموعات 0.000  8.755
   90 56.303 المجموع

 0.000 15.472 9.496 2 18.993 بين المجموعاتالترقية والتقدم 
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 0.614 88 54.011 داخل المجموعات الوظيفي
   90 73.004 المجموع

المشاركة في 
 اتخاذ القرار

 3.469 2 6.938 بين المجموعات
 0.688 88 60.586 داخل المجموعات 0.008 5.038

   90 67.524 المجموع

الصحة والسلامة 
 المينية

 4.265 2 8.530 بين المجموعات
 0.584 88 51.415 داخل المجموعات 0.001 7.300

   90 59.946 المجموع

الاستقرار 
 والأمان الوظيفي

 2.287 2 4.574 بين المجموعات
 0.660 88 58.066 داخل المجموعات 0.036 3.466

   90 62.641 المجموع

 التدريب والتعمم
 3.537 2 7.075 بين المجموعات

 0.813 88 71.515 داخل المجموعات 0.016 4.353
   90 78.590 المجموع

 الأجور
 7.303 2 14.605 بين المجموعات

 0.889 88 78.205 داخل المجموعات 0.001 8.217
   90 92.810 المجموع

 الدرجة الكمية
 4.556 2 9.111 بين المجموعات

 0.451 88 39.670 داخل المجموعات 0.000 10.106
   90 48.781 المجموع

 العينة أفراد اجاباتبأنو توجد فروق ذات دلالة احصائية في ( 21.4رقم )يتضح من الجدول 

عند  المسمى الوظيفي لمتغير تعزى صناعية في مدينة الخميلالشركات ال في العمل بيئة جودة حول

 رفضعند جميع المحاور(، وبالتالي يستنتج  0.05من  أقل)مستوى الدلالة  جميع محاور الدراسة

 عند جميع محاور الدراسة.، الفرضية
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، المسمى الوظيفيحسب متغير  جودة بيئة العملالدرجة الكمية ومن أجل دراسة الفروق في 

( لممقارنات الثنائية البعدية، حيث تمثل الأرقام في الجدول الفروق Tukeyستخدام اختبار توكي)تم ا

 في الأوساط الحسابية، والجدول التالي يوضح نتائج ىذا الاختبار:

 

المسمى حسب متغير  ( لممقارنات الثنائية البعديةTukey(: نتائج اختبار توكي)22.4الجدول رقم)
 .جودة بيئة العمل لأبعادالكمية عند الدرجة  الوظيفي

 موظف رئيس قسم مدير المسمى الوظيفي المحور

 ضغط العمل
 *0.853571   مدير

 *0.546905   رئيس قسم
    موظف

 موظف رئيس قسم مدير المسمى الوظيفي المحور

 الترقية والتقدم الوظيفي
 *1.052551   مدير

 *0.886837   رئيس قسم
    موظف

 موظف رئيس قسم مدير المسمى الوظيفي رالمحو 

 المشاركة في اتخاذ القرار
 *0.791518   مدير

 *0.419018   رئيس قسم
    موظف

 موظف رئيس قسم مدير المسمى الوظيفي المحور

 الصحة والسلامة المينية
 *0.912500   مدير

 *0.422500   رئيس قسم
    موظف

 موظف رئيس قسم مدير المسمى الوظيفي المحور
 *0.720408   مدير الاستقرار والأمان الوظيفي
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    رئيس قسم
    موظف

 موظف رئيس قسم مدير المسمى الوظيفي المحور

 التدريب والتعمم
 *0.900397   مدير

    رئيس قسم
    موظف

 موظف رئيس قسم مدير المسمى الوظيفي المحور

 الأجور
 *1.181122   مدير
 *0.569694   قسمرئيس 
    موظف

 موظف رئيس قسم مدير المسمى الوظيفي المحور

أبعاد جودة بيئة درجة 
 العمل

 *0.916010   مدير
 *0.470210   رئيس قسم
    موظف
 .0.05* الفروق دالة إحصائيا عند مستوى 

كانت  المسمى الوظيفي، يتضح بأن الفروق في الاتجاىات حسب ضغط العملبفيما يتعمق 

 .المدراء ورؤساء الأقساملصالح 

المسمى ، يتضح بأن الفروق في الاتجاىات حسب الترقية والتقدم الوظيفيبفيما يتعمق 

 .المدراء ورؤساء الأقسامكانت لصالح  الوظيفي

المسمى ، يتضح بأن الفروق في الاتجاىات حسب المشاركة في اتخاذ القراربفيما يتعمق 

 .راء ورؤساء الأقسامالمدكانت لصالح  الوظيفي
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المسمى ، يتضح بأن الفروق في الاتجاىات حسب الصحة والسلامة المينيةبفيما يتعمق 

 .المدراء ورؤساء الأقسامكانت لصالح  الوظيفي

المسمى حسب ، يتضح بأن الفروق في الاتجاىات الاستقرار والأمان الوظيفيبفيما يتعمق 

 .المدراءكانت لصالح  الوظيفي

كانت  المسمى الوظيفي، يتضح بأن الفروق في الاتجاىات حسب التدريب والتعممب فيما يتعمق

 .المدراءلصالح 

كانت لصالح  المسمى الوظيفي، يتضح بأن الفروق في الاتجاىات حسب الأجوربفيما يتعمق 

 .المدراء ورؤساء الأقسام

في الاتجاىات حسب ، يتضح بأن الفروق جودة بيئة العمل لأبعاددرجة الكمية فيما يتعمق بال

 .المدراء ورؤساء الأقسامكانت لصالح  المسمى الوظيفي

( α ≤ 0.05ل توجد فروق ذات دللة احصائية عند مستوى الدللة ): السادسةالفرضية الفرعية 

تعزى  الشركات الصناعية في مدينة الخميل في العمل بيئة جودة حول العينة أفراد اجاباتفي 

 .المؤىل العممي لمتغير

 One Wayلمتحقق من صحة ىذه الفرضية، تم استخدام اختبار تحميل التباين الأحادي)

ANOVA الشركات الصناعية  في العمل بيئة جودة حول العينة أفراد اجابات( لفحص الفروق في

 ، والجدول التالي يوضح ذلك:المؤىل العممي لمتغير تعزى في مدينة الخميل
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( لفحص الفروق One Way ANOVAر تحميل التباين الأحادي)اختبا(: نتائج 23.4الجدول رقم)
 لمتغير تعزى الشركات الصناعية في مدينة الخميل في العمل بيئة جودة حول العينة أفراد اجاباتفي 

 .المؤىل العممي

 مصدر التباين المجال
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 الربعات

 قيمة ف
مستوى 
 الدلالة

 ضغط العمل
 3.655 2 3107. لمجموعاتبين ا

 0.557 88 48.993 داخل المجموعات 0.002  6.565
   90 56.303 المجموع

الترقية والتقدم 
 الوظيفي

 4.250 2 8.501 بين المجموعات
 0.733 88 64.503 داخل المجموعات 0.004 5.799

   90 73.004 المجموع

المشاركة في 
 اتخاذ القرار

 3.331 2 6.663 اتبين المجموع
 0.392 88 60.961 داخل المجموعات 0.010 4.817

   90 67.524 المجموع

الصحة والسلامة 
 المينية

 2.646 2 5.292 بين المجموعات
 0.621 88 54.654 داخل المجموعات 0.017 4.260

   90 59.946 المجموع

الاستقرار 
 والأمان الوظيفي

 3.641 2 7.282 بين المجموعات
 0.629 88 55.358 داخل المجموعات 0.004 5.788

   90 62.641 المجموع

 التدريب والتعمم
 4.712 2 9.424 بين المجموعات

 0.786 88 69.166 داخل المجموعات 0.004 5.995
   90 78.590 المجموع

 الأجور
 4.118 2 8.236 بين المجموعات

 0.961 88 84.573 موعاتداخل المج 0.017 4.285
   90 92.810 المجموع
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 الدرجة الكمية
 3.428 2 6.857 بين المجموعات

 0.476 88 41.924 داخل المجموعات 0.001 7.196
   90 48.781 المجموع

 العينة أفراد اجاباتبأنو توجد فروق ذات دلالة احصائية في ( 23.4رقم )يتضح من الجدول 

عند  المؤىل العممي لمتغير تعزى الشركات الصناعية في مدينة الخميل في العمل ئةبي جودة حول

 رفضعند جميع المحاور(، وبالتالي يستنتج  0.05من  أقل)مستوى الدلالة  جميع محاور الدراسة

 عند جميع محاور الدراسة.، الفرضية

، تم المؤىل العممي حسب متغير جودة بيئة العملالدرجة الكمية ومن أجل دراسة الفروق في 

( لممقارنات الثنائية البعدية، حيث تمثل الأرقام في الجدول الفروق في Tukeyاستخدام اختبار توكي)

 الأوساط الحسابية، والجدول التالي يوضح نتائج ىذا الاختبار:

المؤىل حسب متغير  ( لممقارنات الثنائية البعديةTukey(: نتائج اختبار توكي)24.4الجدول رقم)
 .جودة بيئة العمل لأبعادعند الدرجة الكمية  العممي

 دراسات عميا بكالوريوس دبموم المؤىل العممي المحور

 ضغط العمل
    دبموم

    بكالوريوس
   *1.194444 دراسات عميا

 دراسات عميا بكالوريوس دبموم المؤىل العممي المحور

 الترقية والتقدم الوظيفي
    دبموم

   *0.612716 بكالوريوس
    دراسات عميا

 دراسات عميا بكالوريوس دبموم المؤىل العممي المحور
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 المشاركة في اتخاذ القرار
    دبموم

   *0.532074 بكالوريوس
    دراسات عميا

 دراسات عميا بكالوريوس دبموم المؤىل العممي المحور

 الصحة والسلامة المينية
    دبموم

   *0.467839 بكالوريوس
    دراسات عميا

 دراسات عميا بكالوريوس دبموم المؤىل العممي المحور

الاستقرار والأمان 
 الوظيفي

    دبموم
   *1.295918 بكالوريوس

   *0.925824 دراسات عميا
 دراسات عميا بكالوريوس دبموم المؤىل العممي المحور

 التدريب والتعمم
    دبموم

   *1.551587 بكالوريوس
   *1.205128 دراسات عميا

 دراسات عميا بكالوريوس دبموم المؤىل العممي المحور

 الأجور
    دبموم

    بكالوريوس
   *1.389796 دراسات عميا

 مدير رئيس قسم نائب رئيس قسم المؤىل العممي المحور

أبعاد جودة بيئة درجة 
 العمل

    دبموم
    بكالوريوس

   *1.096966 دراسات عميا
 .0.05* الفروق دالة إحصائيا عند مستوى 
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كانت  المؤىل العممي، يتضح بأن الفروق في الاتجاىات حسب ضغط العملبفيما يتعمق 

 .حممة درجة الدراسات العميالصالح 

 المؤىل العممي، يتضح بأن الفروق في الاتجاىات حسب الترقية والتقدم الوظيفيبفيما يتعمق 

 .رجة البكالوريوسحممة دكانت لصالح 

المؤىل ، يتضح بأن الفروق في الاتجاىات حسب المشاركة في اتخاذ القراربفيما يتعمق 

 .حممة درجة البكالوريوسكانت لصالح  العممي

المؤىل ، يتضح بأن الفروق في الاتجاىات حسب الصحة والسلامة المينيةبفيما يتعمق 

 .حممة درجة البكالوريوسكانت لصالح  العممي

المؤىل ، يتضح بأن الفروق في الاتجاىات حسب الاستقرار والأمان الوظيفيبا يتعمق فيم

 .حممة درجة الدراسات العميا والبكالوريوس مقابل الدبمومكانت لصالح  العممي

كانت  المؤىل العممي، يتضح بأن الفروق في الاتجاىات حسب التدريب والتعممبفيما يتعمق 

 .عميا والبكالوريوس مقابل الدبمومحممة درجة الدراسات اللصالح 

كانت لصالح  المؤىل العممي، يتضح بأن الفروق في الاتجاىات حسب الأجوربفيما يتعمق 

 .حممة درجة الدراسات العميا

، يتضح بأن الفروق في الاتجاىات حسب جودة بيئة العمل لأبعاددرجة الكمية فيما يتعمق بال

 .الدراسات العمياحممة درجة كانت لصالح  المؤىل العممي
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( α ≤ 0.05ل توجد فروق ذات دللة احصائية عند مستوى الدللة ): السابعةالفرضية الفرعية 

تعزى  الشركات الصناعية في مدينة الخميل في العمل بيئة جودة حول العينة أفراد اجاباتفي 

 .سنوات الخدمة لمتغير

 One Wayل التباين الأحادي)لمتحقق من صحة ىذه الفرضية، تم استخدام اختبار تحمي

ANOVA الشركات الصناعية  في العمل بيئة جودة حول العينة أفراد اجابات( لفحص الفروق في

 ، والجدول التالي يوضح ذلك:سنوات الخدمة لمتغير تعزى في مدينة الخميل

( لفحص الفروق One Way ANOVAاختبار تحميل التباين الأحادي)(: نتائج 25.4الجدول رقم)

 لمتغير تعزى الشركات الصناعية في مدينة الخميل في العمل بيئة جودة حول العينة أفراد اجاباتي ف

 .سنوات الخدمة

مجموع  مصدر التباين المجال
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 الربعات

مستوى  قيمة ف
 الدلالة

 ضغط العمل
 0.773 3 2.318 بين المجموعات

 0.621 87 53.985 داخل المجموعات 0.298  1.245
   90 56.303 المجموع

الترقية والتقدم 
 الوظيفي

 0.720 3 2.161 بين المجموعات
 0.814 87 70.843 داخل المجموعات 0.452 0.885

   90 73.004 المجموع

المشاركة في 
 اتخاذ القرار

 0.875 3 2.624 بين المجموعات
 0.746 87 64.900 داخل المجموعات 0.325 1.173

   90 67.524 المجموع
الصحة والسلامة 

 المينية
 0.708 3 2.123 بين المجموعات

1.064 0.368 
 0.665 87 57.823 داخل المجموعات
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   90 59.946 المجموع

الاستقرار 
 والأمان الوظيفي

 0.274 3 0.821 بين المجموعات
 0.711 87 61.820 داخل المجموعات 0.764 0.385

   90 62.641 المجموع

 التدريب والتعمم
 0.873 3 2.621 بين المجموعات

 0.873 87 75.969 داخل المجموعات 0.397 1.000
   90 78.590 المجموع

 الأجور
 1.281 3 3.843 بين المجموعات

 1.023 87 88.967 داخل المجموعات 0.296 1.252
   90 92.810 المجموع

 جة الكميةالدر 
 0.542 3 1.625 بين المجموعات

 0.542 87 47.156 داخل المجموعات 0.397 0.999
   90 48.781 المجموع

 أفراد اجاباتبأنو لا توجد فروق ذات دلالة احصائية في ( 25.4رقم )يتضح من الجدول 

 سنوات الخدمة لمتغير تعزى الشركات الصناعية في مدينة الخميل في العمل بيئة جودة حول العينة

عند جميع المحاور(، وبالتالي يستنتج  0.05)مستوى الدلالة أكبر من  عند جميع محاور الدراسة

 عند جميع محاور الدراسة.، قبول الفرضية
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 الخبمس الفصل

 والتىصيبث النتبئح منبلشت

 منبلشت النتبئح 2.6

الشركات الصناعية في  في العمل بيئة مدى جودةما السؤال الرئيسي: مناقشة النتائج المتعمقة ب

 ؟ مدينة الخميل

 متوسطةكانت  الشركات الصناعية في مدينة الخميل في العمل بيئة أظيرت النتائج أن جودة

 (0.73( والانحراف المعياري)3.07حيث بمغت درجة الوسط الحسابي الكمية)

مجالات وكان أعمى تفعة، مر    المينية والسلامة الصحة: الرابع المجالكما تبين بأن درجة 

ثم القرار،  اتخاذ في المشاركةثم الوظيفي،  والأمان الاستقرار مث، العمل ضغطيمييا جودة البيئة، 

 . الأجور وأخيراً والتعمم،  التدريب الوظيفي، ثم والتقدم الترقية

يفسر الباحث ىذه النتيجة من خلال سعي جميع الشركات إلى مستوى من جودة البيئة من 

جل جذب العاممين ذو الكفاءة العالية والحصول عمى منتجات منافسة في السوق في ظل بيئة شديدة أ

المنافسة لذا تسعى جميع الشركات إلى توفير أكبر قدر ممكن من البيئة السميمة لمعمل، فيناك 

ات اىتمام كبير بالصحة والسلامة المينية في بيئة العمل من أجل عدم تعرض العاممين إلى إصاب

لا يوجد قانون بحد ذاتو لمصحة والسلامة العامة ولكن توجد لوائح تندرج تحت قانون ولكن العمل، 

قانون العمل لا يوجد ، و العمل الفمسطيني وعن قانون شبو معد يحتاج لإقراره لتحسين ظروف العمل

مة في العمل صحة والسلاالفيو عقوبات رادعة وصاحب العمل يقوم بدفع الغرامات ولا يمتزم بشروط 

كما تسعى جيع الشركات إلى توفير الاستقرار والأمان الوظيفي لمعاممين من أجل ، لأنيا مكمفة أكثر
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عدم فقدان الكفاءات العاممة، ولكن كان أقل مستوى في جودة بيئة العمل ىو الأجور حيث تعمل 

ا حصل عمى أقل درجة الشركات دفع أجور لمعاممين بما يتناسب مع المستوى الاقتصادي لمشركات لذ

التي  (2016)الشنطي في جودة بيئة العمل من وجية نظر العاممين، وتتفق ىذه النتيجة مع دراسة

( التي Swamy ,2015) دراسة، وتختمف مع توفر جودة الحياة الوظيفية بدرجة متوسطةأظيرت 

 % من مستوى جودة بيئة العمل.82أظيرت 

الشركات الصناعية في مدينة  في العمل ضغط ما مستوىول: السؤال الأ مناقشة النتائج المتعمقة ب

 ؟الخميل

، حيث بمغ المتوسط الحسابي لمدرجة متوسطةأن اتجاىات المبحوثين كانت  أظيرت النتائج

مما يدل عمى أن درجة آراء ووجيات نظر ( 0.79) ( والانحراف المعياري الكمي مقداره3.19الكمية)

 .متوسطة الشركات الصناعية في مدينة الخميل في لالعم ضغط حول مستوى المبحوثين

ورتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب درجات الأوساط الحسابية، وقد جاء في مقدمة ىذه 

( بمتوسط أدائيم لتقييم النظر عند لمعاممين الشخصية الظروف الشركة تراعيالفقرات : الفقرة )

 احترام عمى الشركة ثقافة تقومالفقرة )ثم (، 1.13ه )( وانحراف معياري مقدار 3.41حسابي مقداره )

ثم (، 1.11( وانحراف معياري مقداره )3.36( بمتوسط حسابي مقداره )لمعاممين العائمية الالتزامات

( بمتوسط حسابي مقداره لمموظف الوظيفية المتطمبات مع الوظيفي الدوام وقت يتلاءمالفقرة )

 .(1.03( وانحراف معياري مقداره )3.34)
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 الوظيفي العبء زيادة عمى الادارية الاجتماعات تعملفي حين  كانت أدنى الفقرات: الفقرة )

 لدى يتوفر(، الفقرة )1.06( وانحراف معياري مقداره )2.84( بمتوسط حسابي مقداره )الموظف لدى

( 2.96( بمتوسط حسابي مقداره )العمل ساعات خارج الميام لأداء مرنة عمل جداول الشركة

 الشخصية المتطمبات مع الوظيفي الدوام وقت يتلاءم(، الفقرة )1.01وانحراف معياري مقداره )

 .(1.17( وانحراف معياري مقداره )3.12( بمتوسط حسابي مقداره )لمموظف

الشركات تعمل عمى تكميف العاممين بالأعمال التي يقومون بيا أن  ىذه النتيجة يفسر الباحث

لى أقصى طاقة يمكن لمعامل أن يقدميا من خلال الميام التي يقوم بيا، ولكن تسعى إلى الوصول إ

وفي المقابل نجد أن ىناك مراعاة لمظروف الشخصية كما أن ىناك احترام لوجيات النظر عند تقييم 

العاممين، كما أن الشركات تسعى إلى توفير درجة من التلاؤم بين العمل الذي يقوم بو الفرد وبين 

وفي نفس الوقت لا تعمل الشركة عمى تعديل أوقات الدوام بما يتناسب مع الموظفين  أوقات الدوام،

 بل يكون ذلك بما يخدم مصمحة الشركة.  

الشركات  في الترقية والتقدم الوظيفي ما مستوى الثاني: بالسؤال المتعمقة النتائج مناقشة

 ؟ الصناعية في مدينة الخميل

، حيث بمغ المتوسط الحسابي لمدرجة متوسطةين كانت أن اتجاىات المبحوثأظيرت النتائج 

مما يدل عمى أن درجة آراء ووجيات نظر  (0.90) ( والانحراف المعياري الكمي مقداره2.96الكمية)

 .متوسطة  الوظيفي والتقدم الترقية الشركات الصناعية نحو في المبحوثين
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حسابية، وقد جاء في مقدمة ىذه ورتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب درجات الأوساط ال

( بمتوسط عمييا الحاصمين العممية المؤىلات تناسب وظائف في العاممون يعملالفقرات : الفقرة )

 العلاقات المسؤولون يستبعد(، الفقرة )1.21( وانحراف معياري مقداره )3.09حسابي مقداره )

( بمتوسط حسابي الشركة داخل لترقيةا بعممية المتعمقة القرارات اتخاذ عند الموظفين مع الشخصية

 بالأداء الوظيفي والتقدم الترقية نظم ترتبط(، الفقرة )1.06( وانحراف معياري مقداره )3.06مقداره )

 .(1.09( وانحراف معياري مقداره )3.01( بمتوسط حسابي مقداره )الشركة في

( وأىدافيم طموحاتيم سبتنا وظائف في العاممون يعملفي حين  كانت أدنى الفقرات: الفقرة )

 لمترقية واضح نظام يوجد(، الفقرة )1.03( وانحراف معياري مقداره )2.84بمتوسط حسابي مقداره )

(، 1.14( وانحراف معياري مقداره )2.85( بمتوسط حسابي مقداره )الشركة في الوظيفي والتقدم

( 2.89سط حسابي مقداره )( بمتو الشركة في العاممين أقدمية عمى الترقية نظام يعتمدالفقرة )

 .(1.04وانحراف معياري مقداره )

يفسر الباحث ىذه النتيجة من خلال شغور المناصب الإدارية لدى الشركات بناءً عمى بعض 

الاعتبارات الشخصية ولكن في بعض الأحيان يتم مراعاة المؤىلات العممية بما يخدم مصمحة 

وا الشركة عمى بعض المراكز الوظيفية، في حيث الشركة ولكن في كثير من الأحيان يسيطر مالك

يحاول أصحاب ىذه الشركات استقطاب أكبر قدر ممكن من العاممين الأكفاء وذلك من أجل 

مصمحة الشركة ويعممون عمى ترقيتيم من أجل كسبيم في الشركة لكون مصمحة الشركة فوق جميع 

م الوظيفي بل يتم التحكم فيو من قبل مالكي الاعتبارات، كما أنو لا يوجد نظام دقيق لمترقية والتقد

توصمت إلى عدة نتائج منيا التي  (2014) ماضي ىذه الشركات، وتتفق ىذه النتيجة مع دراسة
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وجود علاقة دالة إحصائياً بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي لمعاممين، ووجود تأثيراً 

ياة الوظيفية، وأن من أىم الأبعاد تأثير في الأداء الوظيفي، ميم ذات دلالة إحصائية لأبعاد جودة الح

تتمثل في فرص الترقي والتقدم الوظيفي، والعلاقات الاجتماعية، والاستقرار، والأمان الوظيفي، 

والمشاركة في اتخاذ القرارات، وبرامج التدريب والتعمم، والتوازن بين الحياة الشخصية والحياة 

 .الوظيفية

الشركات  في المشاركة في اتخاذ القرارات ما مستوى الثالث: بالسؤال المتعمقة ائجالنت مناقشة

 ؟الصناعية في مدينة الخميل

، حيث بمغ المتوسط الحسابي لمدرجة متوسطةأن اتجاىات المبحوثين كانت  أظيرت النتائج

ء ووجيات نظر مما يدل عمى أن درجة آرا (0.86) ( والانحراف المعياري الكمي مقداره3.04الكمية)

 .متوسطة القرارات اتخاذ في المشاركة الشركات الصناعية نحو في المبحوثين

 النظر بغض العاممين بين فعالة تواصل علاقة تتوفروقد جاء في مقدمة ىذه الفقرات: الفقرة )

 ثم( الموظفين خصوصيات احترام تضمن سياسيات الشركة تتبعالفقرة )ثم ( الوظيفية مستوياتيم عن

 تقديم في العاممون يشاركالفقرة )، وأدنى (لمعاممين الصلاحيات بتفويض المدير يقومفقرة )ال

الفقرة ثم ( القرارات اتخاذ في المشاركة في العاممون يساىمالفقرة )تمييا ( الشركة لتطوير الاقتراحات

 .(لمعاممين الصلاحيات بنقل المدير يقوم)

مالكي ىذه الشركات عمى القرارات كونيم  يفسر الباحث ىذه النتيجة من خلال سيطرة

الحريصين عمى ىذه الشركات وعمى مصمحتيا ولكن ىناك تواصل فعال بين أصحاب ىذه الشركات 
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والعاممين فييا من أجل الاطلاع عمى طرق وأساليب سير العمل، كما أن ىناك تفويض يظير في 

ارات تخدم مصمحة الشركة ولكن بعض الأحيان لبعض الموظفين الأكفاء من أجل الحصول عمى قر 

 ماضي لا ينقل جميع الصلاحيات ليم بل يتم تكميفيم ببعض الميام، وتتفق ىذه النتيجة مع دراسة

توصمت إلى عدة نتائج منيا وجود علاقة دالة إحصائياً بين أبعاد جودة الحياة التي  (2014)

دلالة إحصائية لأبعاد جودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي لمعاممين، ووجود تأثيراً ميم ذات 

الوظيفية، وأن من أىم الأبعاد تأثير في الأداء الوظيفي، تتمثل في فرص الترقي والتقدم الوظيفي، 

والعلاقات الاجتماعية، والاستقرار، والأمان الوظيفي، والمشاركة في اتخاذ القرارات، وبرامج التدريب 

 ..والحياة الوظيفيةوالتعمم، والتوازن بين الحياة الشخصية 

الشركات  في الصحة والسلامة المينية ما مستوى: الرابع بالسؤال المتعمقة النتائج مناقشة

 ؟ الصناعية في مدينة الخميل

أن اتجاىات المبحوثين كانت مرتفعة، حيث بمغ المتوسط الحسابي لمدرجة أظيرت النتائج 

مما يدل عمى أن درجة آراء ووجيات نظر  (0.81) ( والانحراف المعياري الكمي مقداره3.75الكمية)

 مرتفعة. المينية والسلامة الصحة نحو الصناعية الشركات في المبحوثين

ورتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب درجات الأوساط الحسابية، وقد جاء في مقدمة ىذه 

 والسلامة الصحة مجال يف بيا المعمول الموائح وفق التوعية عمى المنظمة تعملالفقرات : الفقرة )

 ىناك(، الفقرة )0.92( وانحراف معياري مقداره )3.97( بمتوسط حسابي مقداره )بالشركة المينية

( وانحراف معياري مقداره 3.91( بمتوسط حسابي مقداره )العمل حوادث من لمتقميل ووسائل إجراءات
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( وانحراف 3.74ابي مقداره )( بمتوسط حسالعاممين وسلامة بصحة الشركة تيتم(، الفقرة )0.98)

 .(0.99معياري مقداره )

 ميام انجاز في الموظفين استغلال عن المسؤولين يبتعدفي حين  كانت أدنى الفقرات: الفقرة )

 الشركة توفر(، الفقرة )1.07( وانحراف معياري مقداره )3.64( بمتوسط حسابي مقداره )شخصية

( 3.71( بمتوسط حسابي مقداره )العمل مكان في الأخطار من المينية والسلامة الصحة عناصر

 داخل المينية والصحة بالسلامة خاص فعال نظام ىناك(، الفقرة )0.96وانحراف معياري مقداره )

 ‌(0.96( وانحراف معياري مقداره )3.73( بمتوسط حسابي مقداره )الشركة

لى تعطيل حوادث تؤدي إ حصولعمى عدم تحرص الشركات الصناعية أن بالباحث  يرى

العمل أو تؤثر في حياة العاممين أو تعرضيم لمخطر، حيث تسعى جميع الشركات إلى توفير بيئة 

 ؛عمل خالية من الأخطار ولكن يكون ىذا بشكل غير منظم وليس من خلال قانون فعال في الشركة

 فالشركة تسعى إلى الحفاظ عمى سلامة العاممين فييا بأكبر جيد يمكن أن تبذلو.

الشركات  في الستقرار والأمان الوظيفي ما مستوى: الخامس بالسؤال المتعمقة النتائج ةمناقش

 ؟الصناعية في مدينة الخميل

، حيث بمغ المتوسط الحسابي لمدرجة متوسطةأن اتجاىات المبحوثين كانت  أظيرت النتائج

ة آراء ووجيات نظر مما يدل عمى أن درج (0.83) ( والانحراف المعياري الكمي مقداره3.04الكمية)

 .متوسطة الوظيفي والأمان الاستقرار نحو الصناعية الشركات في المبحوثين
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ورتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب درجات الأوساط الحسابية، وقد جاء في مقدمة ىذه 

 خطر من يعانون ولا الشركة في الوظيفي والأمان بالاستقرار العاممون يشعرالفقرات : الفقرة )

(، الفقرة 1.12( وانحراف معياري مقداره )3.27( بمتوسط حسابي مقداره )خدماتيم عن الاستغناء

( بمتوسط حسابي مقداره الشركة في العاممين بين الوظيفي والأمان بالاستقرار الشركة مناخ يمتاز)

 ستقرارالا تدعم التي السياسات الشركة تتبنى(، الفقرة )0.17( وانحراف معياري مقداره )3.11)

 .(0.97( وانحراف معياري مقداره )3.09( بمتوسط حسابي مقداره )لمعاممين الوظيفي

 مع تتناسب جيدة ومعاشات تأمين نظم الشركة توفرفي حين  كانت أدنى الفقرات: الفقرة )

(، الفقرة 1.22( وانحراف معياري مقداره )2.89( بمتوسط حسابي مقداره )ورغباتيم العاممين تطمعات

( وانحراف 2.96( بمتوسط حسابي مقداره )أخرى وظيفة عن البحث إلى الشركة في العاممون أيمج)

( بمتوسط حسابي مقداره يعتبر العاممون أن العمل الحالي مريح(، الفقرة )1.12معياري مقداره )

 .(1.08( وانحراف معياري مقداره )2.97)

ى توفير درجة من الاستقرار يفسر الباحث ىذه النتيجة أن الشركات الصناعية تعمل عم

ان العاممين ييدد استقرار الشركة لذا دالوظيفي من أجل عدم فقدان عاممييا بشكل مستمر حيث أن فق

نجد أن ىناك بعض السياسات التي تدعم الأمان الوظيفي في الشركة، كما أن ىناك بعض القوانين 

اممين من ىذه الاجراءات نظام التأمين التي تمتزم بيا الشركات من أجل توفير الأمان الوظيفي لمع

 وغيرىا من الاجراءات التي يسعى من خلال القائمين عمى الشركات لمحفاظ عمى العاممين.
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الشركات الصناعية في  في التدريب والتعمم ما مستوى: السادس بالسؤال المتعمقة النتائج مناقشة

 ؟ مدينة الخميل

، حيث بمغ المتوسط الحسابي لمدرجة متوسطةنت أن اتجاىات المبحوثين كا أظيرت النتائج

مما يدل عمى أن درجة آراء ووجيات نظر  (0.93) ( والانحراف المعياري الكمي مقداره2.96الكمية)

 .متوسطة  والتعمم التدريب نحو الكبرى الصناعية الشركات في المبحوثين

، وقد جاء في مقدمة ىذه ورتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب درجات الأوساط الحسابية

( بمتوسط حسابي مقداره الميرة بالعاممين والاحتفاظ التدريب سياسة الشركة تتبعالفقرات : الفقرة )

 بالنسبة أولوية العاممين وتعميم تدريب يعتبر(، الفقرة )1.14( وانحراف معياري مقداره )3.35)

 الشركات توفر(، الفقرة )1.04اره )( وانحراف معياري مقد3.31( بمتوسط حسابي مقداره )لمشركة

( وانحراف 2.98( بمتوسط حسابي مقداره )لمعاممين المناسبة التدريبية والبرامج التدريبية الدورات

 .(1.11معياري مقداره )

 أداء لتنمية منتظمة دورات عقد عمى الشركة تعملفي حين  كانت أدنى الفقرات: الفقرة )

 الشركة توفر(، الفقرة )1.11( وانحراف معياري مقداره )2.61)( بمتوسط حسابي مقداره العاممين

( بمتوسط حسابي مقداره التدريبية والبرامج التدريبية الدورات تحتاجيا التي والبشرية المادية الإمكانيات

 تقييم عمى بناءً  التدريبي البرنامج تصميم يتم(، الفقرة )1.06( وانحراف معياري مقداره )2.85)

 .(1.09( وانحراف معياري مقداره )2.86( بمتوسط حسابي مقداره )مينالعام حاجات



 

111 

 

يفسر الباحث ىذه النتيجة من خلال اىتمام الشركات ببعض العاممين الميرة دون غيرىم حيث 

تيتم الشركات بالعاممين بحسب مصمحة العمل في الشركة ومدى الفائدة التي تجنييا الشركة من 

نجد أن ىناك دورات منتظمة من أجل تدريب العاممين وفي الوقت  تدريب بعض العاممين، لذلك لا

يا الشركة فوائد من ئنفسو يمكن أن يمتحق أحد العاممين في أحد الأقسام بدورة تدريبية تجني من ورا

توصمت إلى عدة نتائج منيا التي  (2014) أجل تطور العمل وتتفق ىذه النتيجة مع دراسة ماضي

اً بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي لمعاممين، ووجود تأثيراً وجود علاقة دالة إحصائي

ميم ذات دلالة إحصائية لأبعاد جودة الحياة الوظيفية، وأن من أىم الأبعاد تأثير في الأداء الوظيفي، 

 تتمثل في فرص الترقي والتقدم الوظيفي، والعلاقات الاجتماعية، والاستقرار، والأمان الوظيفي،

والمشاركة في اتخاذ القرارات، وبرامج التدريب والتعمم، والتوازن بين الحياة الشخصية والحياة 

 .الوظيفية

الشركات الصناعية في مدينة  في الأجور ما مستوى :السابع بالسؤال المتعمقة النتائج مناقشة

 ؟الخميل

الحسابي لمدرجة  ، حيث بمغ المتوسطمنخفضةأن اتجاىات المبحوثين كانت  أظيرت النتائج

مما يدل عمى أن درجة آراء ووجيات نظر  (1.01) ( والانحراف المعياري الكمي مقداره2.53الكمية)

 .منخفضة  الأجور نحو الكبرى الصناعية الشركات في المبحوثين

ورتبت فقرات الأداة ترتيبا تنازليا حسب درجات الأوساط الحسابية، وقد جاء في مقدمة ىذه 

 الشركات في العاممون عمييا يحصل الذي بالأجور مقارنة مناسباً  الأجر يعتبرقرة )الفقرات: الف
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(، الفقرة 1.17( وانحراف معياري مقداره )2.62( بمتوسط حسابي مقداره )الوظيفية بنفس الاخرى

( وانحراف 2.62( بمتوسط حسابي مقداره )العمل في والعطاء الإنجاز مقدار عمى الأجور تعتمد)

( بمتوسط حسابي بو أقوم الذي العمل وميام طبيعة الأجر يناسب(، الفقرة )1.24داره )معياري مق

 .(1.19( وانحراف معياري مقداره )2.58مقداره )

( العاممين ومتطمبات حاجات لإشباع الأجر يكفيفي حين  كانت أدنى الفقرات: الفقرة )

 العلاوات نظام يعتبرالفقرة ) (،0.99( وانحراف معياري مقداره )2.43بمتوسط حسابي مقداره )

( وانحراف معياري مقداره 2.51( بمتوسط حسابي مقداره )لمعاممين بالنسبة مرضية السنوية والزيادة

( بمتوسط حسابي مقداره الشركة داخل والعلاوات للأجور واضح نظام يوجد(، الفقرة )1.07)

 .(1.27( وانحراف معياري مقداره )2.46)

تيجة من خلال اىتمام الشركات بفئة من العاممين وبأجورىم عمى حساب يفسر الباحث ىذه الن

 ،لا يمكن الاستغناء عنيم نمعظم العاممين حيث تقوم الشركات إلى دفع أجور عالية لمعاممين الذي

وأن طبيعة عمميم قائم عمى حياة الشركة وفي المقابل تيمل بقية العاممين فتحاول أن تعطي كل 

بحيث يسد حاجتو ويبقى يعمل في الشركة كما أنو لا يوجد نظام فعال  ،جرعامل أقل قدر من الأ

توصمت التي  (2014) يتم الاعتماد عميو في تنظيم الأجور، وتتفق ىذه النتيجة مع دراسة ماضي

إلى عدة نتائج منيا وجود علاقة دالة إحصائياً بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي 

ود تأثيراً ميم ذات دلالة إحصائية لأبعاد جودة الحياة الوظيفية، وأن من أىم الأبعاد لمعاممين، ووج

تأثير في الأداء الوظيفي، تتمثل في فرص الترقي والتقدم الوظيفي، والعلاقات الاجتماعية، 
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بين والاستقرار، والأمان الوظيفي، والمشاركة في اتخاذ القرارات، وبرامج التدريب والتعمم، والتوازن 

 .الحياة الشخصية والحياة الوظيفية

ــائج مناقشــة ــة النت ــى الرئيســية بالفرضــية المتعمق ــة إحصــائية عــن  :الأول ل توجــد علاقــة ذات دلل

 الشــركات الصــناعية فــي مدينــة الخميــل فــيجــودة بيئــة العمــل  بــين  (‌α≤ 0.05)الدللــة مســتوى 

 .العمل وضغط

مســـــتوى الدلالـــــة ، وبمـــــغ (843.1)رجـــــة الكميـــــة بمـــــغ لمدمعامـــــل ارتبـــــاط بيرســـــون أن  أظيـــــرت النتـــــائج

 فـــيجـــودة بيئـــة العمـــل بـــين مـــا يعنـــي وجـــود علاقـــة  ،( وىـــي قيمـــة دالـــة إحصـــائياً 1811) الإحصـــائية

بــين العمــل، وعميــو فــإن ىنــاك علاقــة إيجابيــة مرتفعــة  وضــغط الشــركات الصــناعية فــي مدينــة الخميــل

  العمل. وضغط الخميلالشركات الصناعية في مدينة  فيجودة بيئة العمل 

يفسر الباحث ىذه النتيجة الشركات الصناعة تعمل عمى توفير بيئة عمل مناسبة لضغط العمـل الـذي 

يقوم بو العاممين في الشركات ومن أجـل الحصـول عمـى أعمـى مسـتوى مـن الانتاجيـة وتعظـيم الأربـاح 

قـة بـين لاوجـود عو أظيـرت  التـي( 2117) حميـد أبـو ، وتتفق ىذه النتيجة مـع دراسـةفي ىذه الشركات

 .أبعاد جودة حياة العمل

ــائج مناقشــة ــة النت ــة الرئيســية بالفرضــية المتعمق ــة إحصــائية عــن  :الثاني ل توجــد علاقــة ذات دلل

 الشــركات الصـناعية فــي مدينـة الخميــل فـيجــودة بيئـة العمــل  بـين   (‌α≤ 0.05)الدللــة مسـتوى 

 .الوظيفي والتقدم والترقية
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مســـــتوى الدلالـــــة ، وبمـــــغ (847.1)لمدرجـــــة الكميـــــة بمـــــغ معامـــــل ارتبـــــاط بيرســـــون ن أ أظيـــــرت النتـــــائج

 فـــيجـــودة بيئـــة العمـــل بـــين مـــا يعنـــي وجـــود علاقـــة  ،( وىـــي قيمـــة دالـــة إحصـــائياً 1811) الإحصـــائية

، وعميو فإن ىناك علاقة إيجابية مرتفعة والترقية والتقدم الوظيفي الشركات الصناعية في مدينة الخميل

  .والترقية والتقدم الوظيفي الشركات الصناعية في مدينة الخميل فييئة العمل جودة ببين 

يفســر الباحــث ىــذه النتيجــة مــن خــلال أن الشــركات الصــناعية الكبــرى تعمــل عمــى ترقيــة العــاممين فــي 

بيئة عمل تساعدىم عمى أداء الميام التـي توكـل إلـييم مـن أجـل مصـمحة الشـركة وبمـا يـوفر ليـا أكبـر 

التــي أظيــرت ( 2117) حميــد أبــو تقــدم فــي مجــال العمــل، وتتفــق ىــذه النتيجــة مــع دراســةقــدر مــن ال

 .قة بين أبعاد جودة حياة العمللاوجود عو 

ــائج مناقشــة ل توجــد علاقــة ذات دللــة إحصــائية عــن : الثالثــة الرئيســية بالفرضــية المتعمقــة النت

 الصــناعية فــي مدينــة الخميــلالشــركات  فــيجــودة بيئــة العمــل  بــين  (α ≤ 0.05)الدللــة مســتوى 

 .والمشاركة في القرار

مســـــتوى الدلالـــــة ، وبمـــــغ (859.1)لمدرجـــــة الكميـــــة بمـــــغ معامـــــل ارتبـــــاط بيرســـــون أن  أظيـــــرت النتـــــائج

 فـــيجـــودة بيئـــة العمـــل بـــين مـــا يعنـــي وجـــود علاقـــة  ،( وىـــي قيمـــة دالـــة إحصـــائياً 1811) الإحصـــائية

، وعميـو فـإن ىنـاك علاقـة إيجابيـة مرتفعـة  ي القـراروالمشـاركة فـ الشركات الصناعية في مدينة الخميـل

  .والمشاركة في القرار الشركات الصناعية في مدينة الخميل فيجودة بيئة العمل بين 

يفسر الباحث ىذه النتيجة من خلال قيام ملاك ىذه الشركات والعـاممين فـي الإدارة العميـا فـي مشـاركة 

مصــمحة الشــركة تســتدعي ذلــك، كمــا أن ىنــاك ســعى مــن  العــاممين فــي اتخــاذ القــرار عنــد شــعورىم بــأن
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 أبـو قبـل القـائمين عمـى ىـذه الشـركات لمحصـول عمـى القـرارات السـميمة، وتتفـق ىـذه النتيجـة مـع دراسـة

 .قة بين أبعاد جودة حياة العمللاوجود عو التي أظيرت ( 2117) حميد

ــائج مناقشــة ــة النت ــة الرئيســية بالفرضــية المتعمق ــة إحصــائية عــن ل توجــد ع: الرابع لاقــة ذات دلل

 الشــركات الصــناعية فــي مدينــة الخميــل فــيجــودة بيئــة العمــل  بــين  (α ≤ 0.05)الدللــة مســتوى 

 .والصحة والسلامة المينية

مســـــتوى الدلالـــــة ، وبمـــــغ (832.1)لمدرجـــــة الكميـــــة بمـــــغ معامـــــل ارتبـــــاط بيرســـــون أن  أظيـــــرت النتـــــائج

 فـــيجـــودة بيئـــة العمـــل بـــين مـــا يعنـــي وجـــود علاقـــة  ،( وىـــي قيمـــة دالـــة إحصـــائياً 1811) الإحصـــائية

، وعميــو فــإن ىنــاك علاقــة إيجابيــة  والصــحة والســلامة المينيــة الشــركات الصــناعية فــي مدينــة الخميــل

   .والصحة والسلامة المينية الشركات الصناعية في مدينة الخميل فيجودة بيئة العمل بين مرتفعة 

ى إلــى بيئــة عمــل ذات جــودة عاليــة لــذا فيــي تعمــل عمــى يفســر الباحــث أن الشــركات الصــناعية تســع

اتباع جميع سبل السلامة المينية وتوفير أكبر قدر ممكن من الأمان لمعاممين في بيئة عمـل صـحية، 

قــة بــين أبعــاد جــودة حيــاة لاوجــود عو التــي أظيــرت ( 2117) حميــد أبــو وتتفــق ىــذه النتيجــة مــع دراســة

 .العمل

ل توجــد علاقــة ذات دللــة إحصــائية عــن : الخامســة الرئيســية فرضــيةبال المتعمقــة النتــائج مناقشــة

 الشــركات الصــناعية فــي مدينــة الخميــل فــيجــودة بيئــة العمــل  بــين  (α ≤ 0.05)الدللــة مســتوى 

 .والستقرار والأمان الوظيفي
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مســـــتوى الدلالـــــة ، وبمـــــغ (896.1)لمدرجـــــة الكميـــــة بمـــــغ معامـــــل ارتبـــــاط بيرســـــون أن  أظيـــــرت النتـــــائج

 فـــيجـــودة بيئـــة العمـــل بـــين مـــا يعنـــي وجـــود علاقـــة  ،( وىـــي قيمـــة دالـــة إحصـــائياً 1811) صـــائيةالإح

، وعميــو فــإن ىنــاك علاقــة إيجابيــة والاســتقرار والأمــان الــوظيفي الشــركات الصــناعية فــي مدينــة الخميــل

  .فيوالاستقرار والأمان الوظي الشركات الصناعية في مدينة الخميل فيجودة بيئة العمل بين مرتفعة 

يفسـر الباحـث ىــذه النتيجـة مـن خــلال سـعي الشـركات إلــى تـوفير بيئـة عمــل صـحية ذات جـودة عاليــة 

مل وذلك يتم من خلال توفير أكبر قدر ممكن من الاستقرار جل ضمان استمرار العاممين في العمن أ

قـة بـين لاوجـود عو التـي أظيـرت ( 2117) حميـد أبـو والأمان الوظيفي، وتتفق ىـذه النتيجـة مـع دراسـة

 .أبعاد جودة حياة العمل

ل توجــد علاقــة ذات دللــة إحصــائية عــن : السادســة الرئيســية بالفرضــية المتعمقــة النتــائج مناقشــة

 الشــركات الصــناعية فــي مدينــة الخميــل فــيجــودة بيئــة العمــل  بــين (α ≤ 0.05)الدللــة مســتوى 

 .والتدريب والتعمم

مســـــتوى الدلالـــــة ، وبمـــــغ (755.1)جـــــة الكميـــــة بمـــــغ لمدر معامـــــل ارتبـــــاط بيرســـــون أن  أظيـــــرت النتـــــائج

 فـــيجـــودة بيئـــة العمـــل بـــين مـــا يعنـــي وجـــود علاقـــة  ،( وىـــي قيمـــة دالـــة إحصـــائياً 1811) الإحصـــائية

بـين ، وعميـو فـإن ىنـاك علاقـة إيجابيـة مرتفعـة  والتـدريب والـتعمم الشركات الصناعية في مدينة الخميل

  .والتدريب والتعمم مدينة الخميلالشركات الصناعية في  فيجودة بيئة العمل 

يفسر الباحث ىذه النتيجة من خلال سـعي الشـركات إلـى تـدريب العـاممين فييـا بمـا يضـمن بيئـة عمـل 

ذات جـــودة عاليـــة وممـــا يحقـــق الأمـــان لمعـــاممين فـــي ىـــذه الشـــركات لـــذا تعمـــل الشـــركات عمـــى تـــدريب 



 

117 

 

ال التـــي يقومـــون بيـــا، وتتفـــق ىـــذه العـــاممين عمـــى العمـــل بمـــا يضـــمن ليـــم الســـلامة خـــلال أداء الأعمـــ

، وكـذلك قة بين أبعاد جودة حياة العمللاوجود عو التي أظيرت ( 2117) حميد أبو النتيجة مع دراسة

 ( Swamy ,2015) تتفق مع دراسة

ل توجــد علاقــة ذات دللــة إحصــائية عــن : الســابعة الرئيســية بالفرضــية المتعمقــة النتــائج مناقشــة

 الشــركات الصــناعية فــي مدينــة الخميــل فــيجــودة بيئــة العمــل  ( بــينα ≤ 0.05)الدللــة مســتوى 

 .والأجور

مســـــتوى الدلالـــــة ، وبمـــــغ (835.1)لمدرجـــــة الكميـــــة بمـــــغ معامـــــل ارتبـــــاط بيرســـــون أن  أظيـــــرت النتـــــائج

 فـــيجـــودة بيئـــة العمـــل بـــين مـــا يعنـــي وجـــود علاقـــة  ،( وىـــي قيمـــة دالـــة إحصـــائياً 1811) الإحصـــائية

جودة بيئـة بين ، وعميو فإن ىناك علاقة إيجابية مرتفعة والأجور ينة الخميلالشركات الصناعية في مد

  .والأجور الشركات الصناعية في مدينة الخميل فيالعمل 

يفسر الباحث ىذه النتيجة من خـلال سـعي الشـركات إلـى دفـع الأجـور المناسـبة لمعـاممين الـذين تعتمـد 

يضـمن درجـة مـن جـودة بيئـة العمـل، حيـث تعمـل عمييم حيث تستقطب الشركات العـاممين الميـرة بمـا 

الشـــركات مــــثلًا عمــــى دفـــع الأجــــور المناســــبة لمعـــاممين الــــذين يعممــــون عمـــى الآلات بشــــكل مــــاىر ولا 

وكــذلك تتفــق مــع  (2117) واليــافي العمــري يعرضــون أنفســيم لمخطــر، وتتفــق ىــذه النتيجــة مــع دراســة

 .(Swamy ,2015) دراسة

ل توجد فروق ذات دللة احصائية عند : الثامنةالرئيسية  فرضيةبال المتعمقة النتائج مناقشة

الشركات  في العمل بيئة جودة اجابات أفراد العينة حول ( فيα ≤ 0.05مستوى الدللة )
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عمر الشركة، عدد العاممين فييا، نوعية النتاج، تعزى لمتغيرات:  الصناعية في مدينة الخميل

 ؟ الخدمة سنوات، العممي مؤىلال المسمى الوظيفي،، العمر، الجنس

 جودة حول العينة أفراد اجاباتبأنو لا توجد فروق ذات دلالة احصائية في  أظيرت النتائج

عند جميع محاور  الشركة عمر لمتغير تعزى الشركات الصناعية في مدينة الخميل في العمل بيئة

أن و ، محور التدريب والتعميمما عدا  عند جميع المحاور( 0.05)مستوى الدلالة أكبر من  الدراسة

 .سنة فأقل 30الشركات ذات العمر  كانت لصالح عمر الشركةالفروق في الاتجاىات حسب 

يفسر الباحث ىذه النتيجة من خلال سعي جميع الشركات إلى توفير بيئة عمل آمنة يعمل 

ون عمى تدريب سنة يعمم 30فييا جميع العاممين، بينما نجد أن بعض الشركات ذات الخبرة أقل من 

 العاممين من أجل توفير جودة عالية في بيئة العمل.

 بيئة جودة حول العينة أفراد اجاباتأنو لا توجد فروق ذات دلالة احصائية في أظيرت النتائج 

عند جميع  الشركة في العاممين عدد لمتغير تعزى الشركات الصناعية في مدينة الخميل في العمل

عند جميع المحاور(، وبالتالي يستنتج قبول  0.05دلالة أكبر من )مستوى ال محاور الدراسة

 عند جميع محاور الدراسة.، الفرضية

 جودة حول العينة أفراد اجاباتبأنو لا توجد فروق ذات دلالة احصائية في  أظيرت النتائج

محاور عند جميع  نوعية الانتاج لمتغير تعزى الشركات الصناعية في مدينة الخميل في العمل بيئة

عند ، عند جميع المحاور(، وبالتالي يستنتج قبول الفرضية 0.05)مستوى الدلالة أكبر من  الدراسة

 جميع محاور الدراسة.
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 جودة حول العينة أفراد اجاباتبأنو لا توجد فروق ذات دلالة احصائية في  أظيرت النتائج

 عند جميع محاور الدراسة، الجنس لمتغير تعزى الشركات الصناعية في مدينة الخميل في العمل بيئة

عند جميع المحاور(، وبالتالي يستنتج قبول الفرضية عند جميع  0.05)مستوى الدلالة أكبر من 

 محاور الدراسة.

 بيئة جودة حول العينة أفراد اجاباتبأنو توجد فروق ذات دلالة احصائية في  أظيرت النتائج

عند جميع محاور  المسمى الوظيفي لمتغير تعزى الشركات الصناعية في مدينة الخميل في العمل

 الفرضية رفضعند جميع المحاور(، وبالتالي يستنتج  0.05من  أقل)مستوى الدلالة  الدراسة

 عند جميع محاور الدراسة.، الصفرية

كانت  المسمى الوظيفي، يتضح بأن الفروق في الاتجاىات حسب ضغط العملبفيما يتعمق 

، يتضح بأن الفروق في الترقية والتقدم الوظيفيبفيما يتعمق و  .قسامالمدراء ورؤساء الألصالح 

المشاركة في بفيما يتعمق و  .المدراء ورؤساء الأقسامكانت لصالح  المسمى الوظيفيالاتجاىات حسب 

المدراء كانت لصالح  المسمى الوظيفي، يتضح بأن الفروق في الاتجاىات حسب اتخاذ القرار

، يتضح بأن الفروق في الاتجاىات حسب الصحة والسلامة المينيةبتعمق فيما ي .ورؤساء الأقسام

، الاستقرار والأمان الوظيفيبفيما يتعمق و  .المدراء ورؤساء الأقسامكانت لصالح  المسمى الوظيفي

التدريب بفيما يتعمق و  .المدراءكانت لصالح  المسمى الوظيفييتضح بأن الفروق في الاتجاىات 

فيما يتعمق و  .المدراءكانت لصالح  المسمى الوظيفيالفروق في الاتجاىات حسب ، يتضح بأن والتعمم

المدراء ورؤساء كانت لصالح  المسمى الوظيفي، يتضح بأن الفروق في الاتجاىات حسب الأجورب
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، يتضح بأن الفروق في الاتجاىات جودة بيئة العمل لأبعاددرجة الكمية فيما يتعمق بالو  .الأقسام

 .المدراء ورؤساء الأقسامكانت لصالح  وظيفيالمسمى الحسب 

ناصب العميا في الشركات من ميفسر الباحث ىذه النتيجة من خلال اىتمام الشركات في ال

أجل توفير بيئة عمل تعكس مدى رقي الشركة وىذا يكون من خلال الإدارة العميا، كما أن في كثير 

 من مالكي ىذه الشركات.لباً ما يكون امن الشركات نجد أن الإدارة العميا غ

 بيئة جودة حول العينة أفراد اجاباتبأنو توجد فروق ذات دلالة احصائية في  أظيرت النتائج

عند جميع محاور  المؤىل العممي لمتغير تعزى الشركات الصناعية في مدينة الخميل في العمل

عند ، الفرضية رفضتج عند جميع المحاور(، وبالتالي يستن 0.05من  أقل)مستوى الدلالة  الدراسة

 جميع محاور الدراسة.

كانت  المؤىل العممي، يتضح بأن الفروق في الاتجاىات حسب ضغط العملبفيما يتعمق 

، يتضح بأن الفروق في الترقية والتقدم الوظيفيبفيما يتعمق و  .حممة درجة الدراسات العميالصالح 

المشاركة في بفيما يتعمق و  .بكالوريوسحممة درجة الكانت لصالح  المؤىل العمميالاتجاىات حسب 

حممة درجة كانت لصالح  المؤىل العممي، يتضح بأن الفروق في الاتجاىات حسب اتخاذ القرار

، يتضح بأن الفروق في الاتجاىات حسب الصحة والسلامة المينيةبفيما يتعمق و  .البكالوريوس

، الاستقرار والأمان الوظيفيبتعمق فيما يو  .حممة درجة البكالوريوسكانت لصالح  المؤىل العممي

حممة درجة الدراسات العميا كانت لصالح  المؤىل العممييتضح بأن الفروق في الاتجاىات حسب 

، يتضح بأن الفروق في الاتجاىات حسب التدريب والتعممبفيما يتعمق و  .والبكالوريوس مقابل الدبموم
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فيما يتعمق و  .يا والبكالوريوس مقابل الدبمومحممة درجة الدراسات العمكانت لصالح  المؤىل العممي

حممة درجة الدراسات كانت لصالح  المؤىل العممي، يتضح بأن الفروق في الاتجاىات حسب الأجورب

، يتضح بأن الفروق في الاتجاىات حسب جودة بيئة العمل لأبعاددرجة الكمية فيما يتعمق بالو  .العميا

 .الدراسات العمياحممة درجة كانت لصالح  المؤىل العممي

الشركات الصناعية في الحفاظ عمى  أن ىذه النتيجة ظيرت من خلال سعي يفسر الباحث

تمقوا ميارات عممية أكثر من غيرىم فمدييم مستوى  لأنيمالعاممين ذوي حممة درجة الدراسات العميا 

ن خلال توفير ليم من الميارات العممية أعمى من غيرىم فالشركات تعمل عمى الاىتمام بيذه الفئة م

 ين.جودة عالية أكثر من غيرىم من العاممبيئة ذات 

 جودة حول العينة أفراد اجاباتبأنو لا توجد فروق ذات دلالة احصائية في   أظيرت النتائج

عند جميع محاور  سنوات الخدمة لمتغير تعزى الشركات الصناعية في مدينة الخميل في العمل بيئة

عند ، عند جميع المحاور(، وبالتالي يستنتج قبول الفرضية 0.05أكبر من  )مستوى الدلالة الدراسة

 .(2014) شيخي وتفق ىذه النتيجة مع دراسة، جميع محاور الدراسة
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 :التىصيبث 3.6

 من خلال النتائج السابقة يوصي الباحث بالتوصيات الآتية:

بيئة صحية آمنة  مع ضمان جودة تنمية وتطوير الموارد البشريةأن تعمل الشركات عمى  .1

 .لمعاممين

تعزيز مستوى جودة الحياة الوظيفية لمعاممين واتاحة الفرصة لمعاممين بالمشاركة في عممية  .2

 .المشكلات وحل تالقرارااتخاذ 

، للأخطاروالتعرض الأمن اىتمام الشركات بجودة حياة العمل أكثر، وخصوصا في  .3

 .مة المينيةلاوالس

 جودة لأبعاد مقترح نموذج إلى والتوصل عام، بشكل كافآتوالم الأجور نظام ىيكمة إعادة .4

  . الوظيفية الحياة

ضرورة إعداد برامج تدريبية لمموظفين من مختمف المستويات، وتدريبيم عمى التعامل الفعال  .5

 . مع التكنولوجيا

 أداء لتحسين يؤدي مما لمموظفين عادلة وأجور تعويضات لتقديم مناسبة دفع سياسة اتباع .6

 . مينالعام
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 (1ممحق رقم )

 
 
 

 
 جامعة الخميل

 كمية الدراسات العميا
 ماجستير ادارة أعمال

 أخي الكريم/ أختي الكريمة
 تحية طيبة وبعد

 
وذلك  " الشركات الصناعية في مدينة الخميل في العمل بيئة جودة‌يقوم الباحث بدراسة بعنوان "

استكمالًا لمتطمبات الحصول عمى درجة الماجستير في إدارة الأعمال من كمية الدراسات العميا في 
 جامعة الخميل.

يرجى من حضرتكم التفضل بقراءة فقرات الاستبانة والإجابة عنيا بدقة وموضوعية لما لرأيكم من 
ستدلون بيا سوف تعامل بسرية تامة أىمية في انجاح إعداد ىذه الدراسة، عمماً بأن المعمومات التي 

 ولن تستخدم إلا لأغراض البحث العممي فقط
 شاكراً لكم حسن تعاونكم.

 القواسمة أيوب الباحث: مسمم
 المشرف: د. أسامة شيوان
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 القسم الأول: بيانات عامة

 اسم الشركة وموقعيا: .....................

 عمر الشركة :)................( بالسنوات

 د العاممين في الشركة  ).......(عد

 نوعية الانتاج: )................(

 حجم رأس المال )...........(

 ذكر )     (          أنثى)    (  الجنس:  

 سنة )    ( 45سنة )      (   أكثر من  45-30 سنة )     ( 30العمر:   أقل من 

 موظف )    (      م )    (     المسمى الوظيفي:  مدير )     (          رئيس قس

 المؤىل العممي:  دبموم فأقل )    (       بكالوريوس )    (             دراسات عميا )    ( 

 سنوات )    ( 10سنوات)      (   أكثر من  10-5 سنوات )     ( 5سنوات الخدمة:   أقل من 
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 محاور الدراسة: القسم الثاني :
 .في المكان الذي يناسب رأيك ) xوضع إشارة) رات حول عناصر بيئة العمل يرجىفيما يمي عدد من الفق

 
 الفقرة

 درجة الموافقة
 قميمة جداً  قميمة متوسطة كبيرة كبيرة جداً 

 العمل مجال ضغط
تقدم الشركة التسييلات اللازمة التي تمكن الموظف من   .1

 تحقيق التوازن بين الحياة الشخصية والحياة الوظيفية
     

يتوفر لدى الشركة جداول عمل مرنة لأداء الميام خارج   .2
 ساعات العمل 

     

توفر الشركة لمعاممين جميع الخدمات لمحد من ضغط   .3
 العمل 

     

يتلاءم وقت الدوام الوظيفي مع المتطمبات الوظيفية   .4
 لمموظف

     

يتلاءم وقت الدوام الوظيفي مع المتطمبات الشخصية   .5
 لمموظف

     

      تقوم ثقافة الشركة عمى احترام الالتزامات العائمية لمعاممين  .6
تراعي الشركة الظروف الشخصية لمعاممين عند النظر   .7

 لتقييم أدائيم
     

      يوزع حجم العمل بالتساوي بين العاممين حسب الاختصاص  .8
تعمل الاجتماعات الادارية عمى زيادة العبء الوظيفي لدى   .9

 الموظف 
     

 مجال الترقية والتقدم الوظيفي
      يوجد نظام واضح لمترقية والتقدم الوظيفي في الشركة   .10
تمنح الشركة فرص الترقية والتقدم الوظيفي عمى أسس   .11

 عادلة
     

      ترتبط نظم الترقية والتقدم الوظيفي بالأداء في الشركة   .12
      لشركةيعتمد نظام الترقية عمى أقدمية العاممين في ا  .13
      يعمل العاممون في وظائف تناسب طموحاتيم وأىدافيم  .14
     يعمل العاممون في وظائف تناسب المؤىلات العممية   .15
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 الحاصمين عمييا
يستبعد المسؤولون العلاقات الشخصية مع الموظفين عند   .16

 اتخاذ القرارات المتعمقة بعممية الترقية داخل الشركة
     

 اتخاذ القرارات في المشاركةمجال 
      يوجد رغبة قوية لدى العاممين لممشاركة في اتخاذ القرارات  .17
      يقوم المدير بتفويض الصلاحيات لمعاممين  .18
      يساىم العاممون في المشاركة في اتخاذ القرارات  .19
      يوجد قدرة لمعاممين في المشاركة في اتخاذ القرارات  .20
      يم الاقتراحات لتطوير الشركة يشارك العاممون في تقد  .21
تتوفر علاقة تواصل فعالة بين العاممين بغض النظر عن   .22

 مستوياتيم الوظيفية
     

      تشارك إدارة الشركة المعمومات العامة مع العاممين   .23
      تتبع الشركة سياسيات تضمن احترام خصوصيات الموظفين  .24

 مجال الصحة والسلامة المينية
ر الشركة عناصر الصحة والسلامة المينية من توف  .25

 الأخطار في مكان العمل
     

      تيتم الشركة بصحة وسلامة العاممين  .26
تعمل المنظمة عمى التوعية وفق الموائح المعمول بيا في   .27

 مجال الصحة والسلامة المينية بالشركة
     

عن استغلال الموظفين في انجاز ميام  نيبتعد المسؤولي  .28
 خصية ش

     

ىناك نظام فعال خاص بالسلامة والصحة المينية داخل   .29
 الشركة 

     

      ىناك إجراءات ووسائل لمتقميل من حوادث العمل  .30
 الوظيفي والأمان مجال الستقرار

ولا  الشركة في الوظيفي والأمان بالاستقرار العاممون يشعر  .31
 .خدماتيم عن اءخطر الاستغن يعانون من

     

يمتاز مناخ الشركة بالاستقرار والأمان الوظيفي بين   .32
 العاممين في الشركة 
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توفر الشركة نظم تأمين ومعاشات جيدة تتناسب مع   .33
 تطمعات العاممين ورغباتيم

     

      يعتبر العاممون أن العمل الحالي مريح   .34
      يمجأ العاممون في الشركة إلى البحث عن وظيفة أخرى  .35
ى الشركة السياسات التي تدعم الاستقرار الوظيفي تتبن  .36

 لمعاممين
     

يوجد لدى الشركة مدونة سموك تضم قيم ومبادئ مكتوبة   .37
 تحدد سموك العاممين

     

 مجال التدريب والتعمم
      يعتبر تدريب وتعميم العاممين أولوية بالنسبة لمشركة   .38
      عاممين الميرة تتبع الشركة سياسة التدريب والاحتفاظ بال  .39
توفر الشركات الدورات التدريبية والبرامج التدريبية المناسبة   .40

 لمعاممين
     

توفر الشركة الإمكانيات المادية والبشرية التي تحتاجيا   .41
 الدورات التدريبية والبرامج التدريبية 

     

تناسب الدورات التدريبية والبرامج التدريبية حاجات العاممين   .42
 دارية والفنيةالإ

     

      تتسم الدورات التدريبية والبرامج التدريبية بالوضوح  .43
يتفاعل العاممون مع الدورات التدريبية والبرامج التدريبية   .44

 بشكل إيجابي
     

يتم تصميم البرنامج التدريبي بناءً عمى تقييم حاجات   .45
 العاممين

     

      ية أداء العاممينتعمل الشركة عمى عقد دورات منتظمة لتنم  .46
 مجال الأجور

      تعتبر الاجور مناسبة وملائمة لموضع الاقتصادي  .47
      يكفي الأجر لإشباع حاجات ومتطمبات العاممين  .48
      يناسب الأجر طبيعة وميام العمل الذي أقوم بو  .49
يعتبر الأجر مناسباً مقارنة بالأجور الذي يحصل عمييا   .50

 ت الاخرى بنفس الوظيفيةالعاممون في الشركا
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يعتبر نظام العلاوات والزيادة السنوية مرضية بالنسبة   .51
 لمعاممين

     

      تعتمد الأجور عمى مقدار الإنجاز والعطاء في العمل  .52
      يوجد نظام واضح للأجور والعلاوات داخل الشركة  .53

 انتيت الستبانة
 شاكرين لكم حسن تعاونكم

 الباحث
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