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  : دـــالتمھي

بتطــوير الخــدمات الجديــدة  فــي العقــود الثلاثــة الأخيــرة ،  اهتمــت العديــد مــن البحــوث والدراســات
New Services Development(NSD) ، ركزت على عمليات تصميم الخدمات وتحديد أبعادها ف

تلـك أدوات وطـرق تقـديم بـ ت أخـرى بالموضـوعات التنظيميـة المرتبطـةلية، واهتمت أبحاثـا ودراسـاالهيك
، ( Johne & Storey,1998 ; Edvardsson, et. al., 2000)  العميـل اتوتحليل حاجـ اتالخدم

ل والتي تشك ،ظروف بيئة العمللتنمية الموارد البشرية وتحسين  ولم تعط هذه البحوث الاهتمام الكافي
الأساس لتقديم الخدمة والحصول علي رضا العميل وولائه ، ومن ثم يصبح تحليل ظروف بيئة العمل 

 ,Edvardsson & Gustavsson)ودراسة العوامل الحاكمة الواجب التأكد منها وتوفيرها أمرا جوهريا

2003)    .  
  

خاصـة  ، المنظمـات ونمـو ل كبيـر علـى أداءكن تنمية وتطوير الموارد البشـرية تـؤثر بشـوطالما أ
فإنـه يصـبح في مجال المنظمات الخدمية التي يحدث فيها اللقاء المباشر بين مقدم الخدمة والعميـل ، 

قــــدرة ومهــــارة مقــــدم الخدمــــة تــــأثير جــــوهري ومباشــــر علــــى عمليــــة توصــــيل الخدمــــة ورضــــاء العميــــل ل
)Norman , 1984 .(   ويـرى)Heskett , et al., 1997 (قـق مـن خـلال نمـو المنظمـات يتح نإ

أن قيمة  حيث، و لمدركة للخدمة التي يحصلون عليهاراضين عن القيمة ا ،عملاء لديهم الولاء للمنظمة
ع هـؤلاء المـوظفين بجـودة الحيـاة الوظيفيـة التـي تمتـالخدمة المقدمة تتم من خـلال مـوظفين فيجـب أن ي

  . تقدمها لهم منظماتهم
  

بدراســة وتحليــل المكونــات  Quality of work life (Qwl)يهــتم موضــوع جــودة حيــاة العمــل 
بقصـد تـوفير حيـاة وظيفيـة أفضـل للعـاملين بمـا يسـهم فـي  المنظماتوالأساليب التي تستند إليها الإدارة في 

بـالقبول  فكلمـا تميـزت بيئـة العمـل ).1999مـاهر ، (رفع أداء المنظمة ويحقق الإشباع لحاجـاتهم ورغبـاتهم 
ي جعل الأفراد مستغرقين بشكل كامل فـي وظـائفهم بمـا يـؤدى فـي النهايـة والرضا من العاملين ساهم ذلك ف

   . ( Chiu & Shiou Lu , 2003 ).  للحصول على أداء أفضل
  

طبيعــة وحجــم تــأثير عوامــل جــودة حيــاة العمــل  كشــفلعمــد الباحــث إلــى الســعي  قوفــى ضــوء مــا ســب
 بجامعة المنصورة والتي تسعى المتخصصة  في المراكز الطبية بأبعادها المختلفة على الاستغراق الوظيفي 

لخدمـــة ملايـــين المـــواطنين مـــن  ســـتخدمة أحـــدث الأجهـــزة الطبيـــةمتقـــديم الخـــدمات الصـــحية والارتقـــاء بهـــا ل
بشــكل مباشــر ، ومــن محافظــات مصــر وبورســعيد المرضــي بمحافظــات الدقهليــة ودميــاط والشــرقية والغربيــة 

  . الأخرى وخارجها بشكل غير مباشر
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   :النظري والدراسات السابقة ا*طار

لموضوع جودة حياة العمل، ثم  بالخلفية التاريخية قما يتعلهذا الجزء من الدراسة  فييتناول الباحث 
جـودة عوامل لعرض بعد ذلك  ينتقلالمنظمات المعاصرة ، و  في مفهوم جودة حياة العمل وأهميتهيوضح 

المنظمـات المختلفـة،  فـيالتطبيقيـة لجـودة حيـاة العمـل المجـالات ، ثم يتجه الباحث إلى بيـان  حياة العمل
وذلـك علـى النحـو ، العلاقة المتشابكة بين جـودة حيـاة العمـل والاسـتغراق الـوظيفي  وأخيرا يتناول الباحث

  : التالي
  

  :الخلفية التاريخية لجودة حياة العمل    -أ  

خفـف مـن حـالات لتنظيمـي وليت التغييـر والتطـوير اظهر مفهوم جودة حياة العمل ليواكب سياسـا
لخـدمات ل ااً مـن الاسـتغناء عـنهم ، أو تخفيضـفـو خالتوتر والقلق التي سـادت فـي الغـرب بـين العـاملين 

 حـرص تلـك المنظمـات علـى معدلات أجورهم ، بجانـبل اوالمزايا الاجتماعية المقدمة لهم ، أو تخفيض
م أهميـــة اســـتخدام وترشـــيد أداء يعظـــت  ومـــن ثـــم. ضـــا الـــوظيفي المـــؤثر علـــى التـــزام العـــاملينتحقيـــق الر 

. افســي لمنظمــات الأعمــالالمــوارد البشــرية واعتبارهــا أحــد الاســتراتيجيات الفعالــة فــي تــدعيم التميــز التن
  )٢٠٠٣،  جاد الرب(
  

فــي بدايــة الســبعينيات مــن القــرن العشــرين زاد الاهتمــام بدراســة وتحليــل وتطبيــق جــودة حيــاة العمــل ، ف
 ;Cummings & Molloy , 1977 ; Davis & Cherns, 1975)وث بحـات والفتعـددت الدراسـ

Hackman & Suttle , 1977) ،  كما درسـت إدارة المنظمـات الرائـدة ، ومركـز الجـودة الأمريكـي مسـألة
والعديــد مــن المتغيــرات التنظيميــة  بالإنتاجيــةتحســينها واهتمــت بتحليــل علاقاتهــا جــودة حيــاة العمــل وكيفيــة 

  )Beach , 1999. (الأخرى
  

لأول مـرة  قـد قـدم مصـطلح جـودة حيـاة العمـل أن) Hian & Einsteion , 1990(يـرى كـلا مـن  ف
ت نــــال هــــذا المفهــــوم اهتمامــــاً كبيــــراً بعــــد أن قامــــ، و  العمــــل خــــلال المــــؤتمر الــــدولي لعلاقــــات ١٩٧٢عـــام 

  . ببرامج لتحسين وإصلاح العمل United Auto workers and General Motors: مؤسسات
      

تمارسها المنظمات  التيوانخفضت الأنشطة  الاهتماموفى أواخر السبيعنيات وأوائل الثمانينيات تراجع 
مما جعل برامج جودة حياة العمل تـأتى فـي   (Bowditch & Buono,1994)لتحقيق جودة حياة العمل 

التـالي علـى كفــاءة الأداء المرتبـة الثانويـة ، وإن اختلــف الأمـر علـى مختلــف المسـتويات المحليـة والدوليــة وب
  .من قيم وأفكار تتعلق بالموارد البشرية هالإقتصادى للمنظمة وما تعتنق
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ومنذ منتصف الثمانينيات وحتى منتصف التسعينيات تقريبا زاد الاهتمام مرة أخرى ببـرامج جـودة حيـاة 
بحالـــة العـــاملين العمـــل فـــي الشـــركات والمؤسســـات الأمريكيـــة للعديـــد مـــن الأســـباب بعضـــها داخلـــي يتعلـــق 

والقوانين الفيدرالية في أمريكا ، وبعضها خارجي يمثل استجابة للنجاح الذي حققته بعض الأنظمة الإداريـة 
شـركات  قامـتومـع التسـعينيات  .  (Bowditch & Buono,1994)فـي اليابـان وبعـض الـدول الأوربيـة 

، وتزايــد ل بــرامج جــودة حيــاة العمــلبتطبيــق شــكل أو آخــر مــن أشــكا كثيــرة منتشــرة فــي دول العــالم عالميــة
هندســة الخــارجي ، وتطبيــق أســلوب إعــادة  الاهتمــام نتيجــة التركيــز علــى إشــباع حاجــات العميــل الــداخلي و 

Reengineering  الموارد البشـرية وإكسـابها مهـارات متنوعـة والنظـر إليهـا كأحـد الإسـتراتيجيات التنافسـية 
( Lewis, Goodman, Fandt,1995 ). 

  

  : مفھوم جودة حياة العمل  -ب  

اســتحوذ مفهــوم جــودة حيــاة العمــل علــى مجــال واســع مــن الظــواهر التنظيميــة ســواء فــي شــكله الكلــي 
مفهـوم شـير حيـث ي ). Loscocco & Roschelle , 1991. (والموضـوعي أو فـي أحـد أبعـاده ومكوناتـه

ل للعــاملين بهــا ، ويتطلــب ذلــك جــودة حيــاة العمــل إلــى تــوفير المنظمــة لعوامــل وأبعــاد حيــاة وظيفيــة أفضــ
وتحقــق أداء أفضــل ، تشــبع حاجــاتهم  ي تمكــن مــن تــوفير حيــاة وظيفيــةانتهــاج سياســات المــوارد البشــرية التــ

  ) Nirenberg , 1986. (للمنظمة
  

وغالبــاً مــا ينظــر إلــى جــودة حيــاة العمــل علــى أنهــا بنــاء مفــاهيمي متعــدد الأبعــاد كمــا تــم مناقشــتها فــي 
ية حيث يشتمل هذا المفهوم بشكل جمعي على الأمن والسلامة فـي العمـل ، وأنظمـة مكافـأة الأدبيات الإدار 

 , Havlovic. (أفضل ، وأجر عادل ومنصف ، ومجموعات عمل مشاركة ومتعاونة فرص أفضـل للنمـو

1991(  
  

لقــــد ركــــز الــــبعض عنــــد دراســــته لجــــودة حيــــاة العمــــل علــــى تنميــــة علاقــــات تنظيميــــة جيــــدة بــــين العــــاملين 
)Igbaria , et al., 1994( ،  بالعوامـل التـي تنمـي مجـال العلاقـات العماليـة والصـناعية  آخـرونفي حـين اهـتم

 , Thacker & Fields(مواجهـة مشـكلات العمـال والتعـاون مـع النقابـات فـي هـذا الصـدد ب تـرتبطتلـك التـي 

دة مــن حيــاة العمــل تلــك زاد الاهتمــام بجوانــب متعــد) TQM(وفــي ظــل توجهــات إدارة الجــودة الشــاملة ) 1987
، والســعي لتحقيــق انخــراطهم وانغماســهم فــي   Employee Empowermentالتــي تهــتم بتمكــين العــاملين 

  ). Job Involvement  );   Dean & Yunus , 1996 Levine , 1995العمل 
  

 ثارهـا المترتبـة ، حيـث يـرى أنهـا تمثـلآجـودة حيـاة العمـل مـن خـلال   (Anderson , 1988)يعـرف 
 الإنتاجيـةزيادة مشاركة العاملين في القرارات التـي كـان يقـوم بهـا المـديرون كمـا تـنعكس فـي صـورة تحسـين 
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مــن خــلال الاســتخدام الأمثــل للأفــراد بصــورة أكثــر مــن الأمــوال ، هــذا إضــافة إلــى تحســين الأمــن والصــحة 
  . الوظيفية ومشاركة العائد وتحسين الرضا الوظيفي

  

بأنهــا تعبــر عــن تــوفير العوامــل البيئيــة المرضــية والمحببــة والآمنــة   (Havlovic , 1991)ويعرفهــا 
  . بمكان العمل بما يدعم رضاء العاملين بالإضافة إلى توفير نظم المكافآت وفرص النمو المناسبة

  

إلــى أن جــودة الحيــاة فــي العمــل تبــدو فــي الممارســات التــي تبــادر بهــا  (Mayers , 1992)ويشــير 
وفـي . لأنشـطة الإداريـة المتعـددة لتحسـين كفـاءة التنظـيم وزيـادة الرضـا الـوظيفي للعـاملينالإدارة من خلال ا

بأنهـا مجموعـة الأنشـطة التـي  (Lewis , Goodman & Fanclt , 1995)نفس الاتجاه يعرفها كـل مـن 
  . مةتمارسها المنظمات بغية تنمية وتطوير الحياة أثناء العمل بما ينعكس إيجابياً على إنتاجية المنظ

  

على أن جودة حيـاة   .(Sherman , Bohlander & Smell , 1996)ويتفق بعض الباحثين أيضاً 
العمل تمثل الجهود التي تبذلها المنظمة لتحسين جودة حياة العمل مما يتطلب إجـراء التغييـرات التـي تركـز 

فــي حــين . لينعلــى البحــث عــن أفضــل الطــرق لتحســين بيئــة العمــل وتخفــيض القلــق والضــغوط لــدى العــام
إلـى مكونـات جـودة حيـاة العمـل كمـدخل يمكـن مـن خلالـه إمـداد العـاملين   (Hunt 1992)ينظـر الـبعض 

مـع الحفـاظ علـى  لح التعـويض بشـكل عـادمـنبالمعلومات والمعرفة والسلطة والمكافآت التي تنمـي الأداء وت
   .ة، مما يدعم ويقوى الثقافة التنظيمية للمنظمالأفراد وكرامتهم استقرار

  

  (Fields &Thacker, 1992)جهـات أخـرى مـع إدارة المنظمـة فيـذكر  اشـتراكوركـز الـبعض علـى 
أن جودة حياة العمل تتمثل في الجهود التي يبذلها ممثلو النقابات وإدارة المنظمة لدفع الأفراد للمشاركة في 

  . القرارات اليومية في بيئة العمل اتخاذ
  

إلى أن جودة حيـاة العمـل تبـدو مـن ) Lau & May , 1998)  Robbins , 1989 ;ويشير كل من 
خلال استجابة المنظمـة لحاجـات ومتطلبـات العـاملين بهـا مـن خـلال تـوفير نظـم وآليـات تتـيح للأفـراد حريـة 

  . القرارات ورسم الأبعاد الوظيفية لبيئة العمل اتخاذالمشاركة في 
  

تشير إلى مجموعة من العمليات المتكاملـة  ل إلى أن جودة حياة العم) 1999 ، جاد الرب(كما أشار 
المخططــة والمســتمرة والتــي تســتهدف تحســين مختلــف الجوانــب التــي تــؤثر علــى الحيــاة الوظيفيــة للعــاملين 
وحيـــاتهم الشخصـــية أيضـــاً والـــذي يســـهم بـــدوره فـــي تحقيـــق الأهـــداف الاســـتراتيجية للمنظمـــة والعـــاملين فيهـــا 

  . والمتعاملين معها
  

ة العمل ظروف عمل جيدة وإشراف جيد ، ومرتبات ومزايا ومكافـآت جيـدة ، وقـدر مـن تعني جودة حيا
الاهتمــام والتحــدي بالوظيفــة ، وتتحقــق جــودة حيــاة العمــل مــن خــلال فلســفة علاقــات العــاملين التــي تشــجع 
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عالـة استخدام جهود جودة الحياة الوظيفية لإعطاء العاملين فرص أكبر للتأثير على وظائفهم والمسـاهمة الف
  .(Werther & Davis , 2002). على مستوى المنظمة ككل

  

، (Klein , Gerald D., 1986)لقد دعت العديد من الأسباب  إلى الاهتمام  بجودة حياة العمل      

 :حيث واجهت المنظمات مشكلات عديدة من بينها 

  . وشدة المنافسة ، والحرص الشديد على خلق عميل دائم  ، انخفاض الجودة -١
 ) الانسحاب الجسمي أو النفسي(روب العمال من العمل ه -٢

 . انخفاض العوامل الاجتماعية والإنسانية في جو العمل -٣

 . التصميم التقليدي للوظائف لم يعد يكفي لإشباع حاجات الأفراد -٤

تغيــر احتياجــات وطمــوح الأفــراد ، فلقــد أصــبح الأفــراد  أكثــر اســتنارة وتعليمــاً ووعيــاً ممــا حــدا بهــم  -٥
 . ا للحصول على الحاجات العليا أيضاً وليس مجرد كسب قوتهم من أجل المعيشةليسمعو 

       

  : كما تسعى المنظمات إلى تحقيق المزايا المتعددة نتيجة تبنيها لبرامج جودة حياة العمل      

جــودة حيــاة العمــل لا تســهم فــي تنميــة قــدرة المنظمــة علــى توظيــف أشــخاص أكفــاء فقــط ، ولكنهــا  -١
  .يضاً قدرة المنظمة التنافسية تعظم أ

  . تسهم جودة حياة العمل بشكل إيجابي في توفير قوة عمل أكثر مرونة ، وولاء ودافعية  -٢
 . توفير ظروف عمل محسنة ومطورة من وجهة نظر العاملين -٣

 . تساعد في تعظيم الفعالية التنظيمية من وجهة نظر أصحاب المنظمة -٤

رسات إدارة الموارد البشرية مثل التدريب وانتقاء فريق العمـل واسـتقطاب التأثير الإيجابي على مما -٥
 ). Delaney & Huselid , 1996. (العاملين

مــن خــلال الدراســة ) Roth , 1993(التــأثير الإيجــابي علــى الأداء التســويقي للشــركة، فقــد وجــد  -٦
 . والأداء التسويقي للشركةالتجريبية التي أجراها ارتباط ذات دلالة إحصائية بين جودة حياة العمل 

  

يري الباحث أن جودة حياة العمـل يمكـن التعبيـر عنهـا مـن خـلال مجموعـة مـن  قوفي ضوء ما سب

  :العناصر الجوهرية وذلك على النحو التالي 

تســعي جــودة حيــاة العمــل إلــى تحقيــق الأهــداف والمصــالح المتعلقــة بالمنظمــة والعــاملين وأصــحاب  - 
 .ةالمصالح المرتبطة بالمنظم

  .تمثل جودة حياة العمل عمليات متكاملة تشارك في تنفيذها جميع الإدارات بالمنظمة   -
مسـتمرة  أنشـطةمخططة في الأجل القصير والطويل ، كما أنهـا  أنشطةإن جودة حياة العمل تمثل  - 

 .وتمثل جزءا من ثقافة المنظمة وأخلاقيات التعامل بين أفرادها
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تحقيــق جــودة حيــاة العمــل ويتمثــل أهمهــا فــي المشــاركة والجماعيــة يلــزم مراعــاة العوامــل الحاكمــة ل - 
ــــا وتــــوفي ــــد والمزاي ــــآت والعوائ ــــة تتســــم بالأمــــان  روتحقيــــق الرضــــا عــــن العمــــل والوظيفــــة والمكاف بيئ

  . والصحة 
  

  : جودة حياة العمل عوامل  -  ـج

دارة المــوارد البشـرية فــي يتنـاول مفهـوم جــودة حيـاة العمـل الجهــود والأنشـطة المنظمــة التـي تسـتخدمها إ     
المنظمة بغرض توفير حياة وظيفية أفضل للعاملين إشباع احتياجاتهم من خلال تـوفير بيئـة عمـل صـالحة 
، ومشاركتهم في اتخاذ القرارات وتوفير متطلبات الأمن والاستقرار الوظيفي والعاطفي لهم ، وإتاحة الفرص 

  . الملائمة لتحسين الأداء
  

جـاد ( جهود المبذولة لتحقيق جودة حياة العمـل علـى الأبعـاد والعناصـر التاليـةوبشكل عام تركز ال
  : )١٩٩٩الرب ، 

  . وآمنةتوفير بيئة عمل صحية  -١
 . بيئية المعنوية المدعمة لأداء العاملينإتاحة الظروف ال -٢

 . المشاركة الفعلية بمفهومها الواسع -٣

 . لأمان الوظيفيتوفير متطلبات الاستقرار وا -٤

 . م وإثراء الوظائف لتواكب المستجدات الحديثة وتشبع طموحات العاملينإعادة تصمي -٥

 . عدالة نظم الأجور والمكافآت والحوافز المادية والمعنوية -٦

 . إتاحة فرص الترقي والتقدم الوظيفي -٧

 . والكفاءة الإنتاجيةإتاحة الظروف الملائمة لتحسين  -٨

 . متكاملة فير فرق عملتو  -٩

 .ظ على كرامة العاملين وخصوصياتهمالعدالة الاجتماعية والحفا - ١٠
 

فـي وجـود بيئـة عمـل أن جـودة حيـاة العمـل تتمثـل ) Nadler & Lawler , 1983( ويـرى الـبعض 
فـإن العوامـل ومـن ثـم . ممتازة بالنسبة للعامل ، بالإضافة إلى تحقيق مركز اقتصادي قوي بالنسبة للمنظمـة

  :  هيجودة الحياة الوظيفية ل الحاكمة
  . فتوحالاتصال الم -١
 . نظام عادل للمكافآت -٢

 . شعور العامل بالأمن -٣

 . المشاركة في تصميم الوظيفة -٤

 . الجهود العديدة التي تركز على إثراء الوظيفة -٥
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 . تحسين نظام العمل الجماعي والتقليل من الضغوط المهنية -٦
  

أنـه لا يوجـد تعريـف لمصـطلح جـودة حيـاة ) Benders & Van de Looij , 1994(يـرى فـي حـين 
والـذي   ILO (International Labour Office(لعمل يحظى بالقبول الواسع الذي يحظى بـه تعريـف ا

. ظـروف العمـل - ٣.  )علـى المسـتوى الشخصـي(علاقـات العمـل  - ٢. محتـوى العمـل - ١:يركز علـى 
مـل قياس كـل عال ةالمعايير اللازمقائمة تحتوي على بعض  ) ١( رقم ويوضح الجدول  . بيئة العمل - ٤

  . من العوامل السابقة

  )١(جدول رقم 

  قائمة المعايير اللازمة لقياس أبعاد جودة حياة العمل

  بيئة العمل  ظروف العمل  ع4قات العمل  محتوى العمل

  البيئة المادية للعمل -  المرتب  -  أسلوب القيادة  -  حرية اتخاذ القرار في العمل -

  الحرارة  -  ساعات العمل  -  المشاركة  -  المسئولية -

   الإضاءة -  تسهيلات الدراسة والتعليم  -  العلاقات الاجتماعية -  تنوع المهام  -

    الترقية  -    وضوح القواعد والتعليمات  -

  Benders & Van delooj  , 1994:   المصدر

  

 .Adoloph Coors Company of Golden , Colorado الكبـرى إحـدى الشـركات وقـد حـددت

(Cascio , 2001). ضـمان الوظيفيـة وتصـميم مكـان - ١:  فيمـا يلـي الأبعـاد المكونـة لجـودة حيـاة العمـل
ـــة - ٢. العمـــل ـــة المســـار الـــوظيفي - ٤. إدارة الصـــراع داخـــل الإدارة - ٣. الاتصـــالات الفعال - ٥. تنمي

ــــة - ٦. مشــــاركة العــــاملين  الاعتــــزاز - ٨. الرعايــــة الصــــحية - ٨. البيئــــة الآمنــــة - ٧. المكافــــآت العادل
 . والافتخار بالعمل في المنظمة

  

لتحقيـق جـودة حيـاة  إتباعهـاأن هنـاك العديـد مـن الاسـتراتيجيات التـي يمكـن  (Beach , 1999)يـرى و 
 ٣. وإثرائهـاإعـادة تصـميم الوظـائف  - ٢. فرق العمل المـدارة ذاتيـاً - ١: العمل تمثلت من وجهة نظره في 

ـــة والســـلوك الإشـــرافي - ٥. تعـــديل الســـلوك - ٤. الإدارة بالمشـــاركة - تنميـــة المســـار  - ٦. القيـــادة الفعال
 . ساعات العمل المرنة - ٩. العدالة التنظيمية- ٨.الإنتاجيةربط توزيع الأرباح بمعدل  - ٧. الوظيفي

  

أنــه يمكــن صــياغة تعريــف موســع لجــودة حيــاة العمــل يشــتمل علــى ثمانيــة ) Walton, 1973(يــرى و 
  : وذلك على النحو التالي  )لجودة حياة العمل تمثل العوامل الحاكمة( ، أبعاد

  . التفويض الكافي والعادل -١
 . توفر ظروف العمل الآمنة والصحية -٢
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ــــدعيم  -٣ ــــدرات البشــــرية المتاحــــة ، وهــــذا يتضــــمن ت الاســــتفادة القصــــوي والســــريعة مــــن الطاقــــات والق
ف والمعلومـــات ، الاســـتقلالية لـــدى الأفـــراد ، تـــوفر المهـــارات المتعـــددة المطلوبـــة للعمـــل ، والمعـــار 

 . المهام الثرية والمشاركة في التخطيط

إتاحــة الفــرص المســتقبلية للتحســين المســتمر والأمــن ويحتــوي ذلــك علــى تنميــة قــدرات العــاملين ،  -٤
وتهيئــــة الفرصــــة لاســــتخدام المعرفــــة والمهــــارات الجديــــدة ، وتــــوفير فــــرص الترقيــــة بالإضــــافة إلــــى 

 . الاطمئنان على الدخل والأمن الوظيفي

بحريـة ومسـاواة دون إجحـاف أو  التكامل الاجتماعي في بيئـة العمـل ويشـتمل علـى ممارسـة العمـل -٥
وتـــوفر مجموعـــات عمـــل موجهـــة ذاتيـــاً وتـــدعيم العلاقـــات فيمـــا بـــين الأفـــراد بكافـــة الوحـــدات ،  ظلـــم

 . الإدارية

علــى الشــرعية فــي بيئــة عمــل المنظمــة ويتضــمن حقــوق الأفــراد والحفــاظ علــى أســرارهم مــع حــريتهم  -٦
 . التعبير والكلام ، هذا إلى جانب المعاملة العادلة لجميع العاملين

العمل والمدى الكلي المسموح به للعاملين حيث يجب السعي لتحقيق التوازن في العلاقات مـا بـين  -٧
 . ثار ذلك والحياة العائلية وعلاقتها بين العملآالعمل وعدم العمل و 

  . اجتماعيابشكل مفيد  ةبالمنظمدي التوظيف والعمل يجب أن يؤ . العلاقة الاجتماعية للعمل -٨
  

على الأبعاد التالية لتحقيق الجودة في   (Edvardsson & Gustavsson,2003)ركزت دراسة وقد 
 -٣. المشاركة في عملية  صـنع واتخـاذ القـرار-٢. القدرة على السيطرة في موقف العمل -١: بيئة العمل 

  . ة على تطوير وتنمية العلاقات الاجتماعية عبر العملالقدر  – ٤. بيئة عمل مادية آمنة
  

ونخلص مما سبق إلـى أنـه مـع تعـدد المـداخل والنمـاذج التـي يراهـا الـبعض كمميـز لجـودة حيـاة العمـل      
 -٢. الثقــة والاحتــرام المتبــادل  -١: فــي المنظمــات الناجحــة ، إلا أنــه يمكــن طــرح هــذه العوامــل فيمــا يلــي 

 – ٥. الأهـداف الواضـحة  – ٤. الاتصـالات الفعالـة  – ٣. تقـدير وتحقيـق الـذات فرص الحصول علـى ال
 – ٧. السلوك القيادي والإشرافي الفعال – ٦. الوظيفة ذات المعنى والأهمية والتي تتميز بالتحدي والتنوع 

فـــرق – ٩.النجــاح فـــي مقابلــة الأهـــداف التنظيميــة والأهـــداف الشخصــية  – ٨. المعاملــة العادلــة والمنصـــفة
  .الأجور والمكافآت والمزايا والخدمات  – ١٠. العمل الفعالة 

  

  المجا�ت التطبيقية لمفھوم جودة حياة العمل  -د  

والتي اسـتهدفت تحليـل العلاقـة بـين نظـم أداء  (Katz  ,Kochan &Weber,1985)خلصت دراسة 
إلى وجود علاقة  الفعالية التنظيميةالعلاقات الصناعية وفعالية المنظمة ودور جودة حياة العمل في تحقيق 

، هـذا إلـى جانـب وجـود علاقـة ظم العلاقات الصـناعيةإيجابية بين المشاركة في برامج جودة حياة العمل ون



 -١٠- 

العلاقـة المتشـابكة ) ١(ارتباط موجبة بين اتجاهات الأفـراد والأداء الإقتصـادى للشـركة ويوضـح الشـكل رقـم 
  .والعوامل البيئية والفعالية التنظيمية بين خصائص نظام العلاقات الصناعية

  

  )١(شكل رقم 

  ظم العلاقات الصناعيةن صائصبين خ متشابكةالعلاقات ال

  ية التنظيميةعالوالعوامل البيئية والف

  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

  Katz  ,Kochan & Weber,1985:    المصدر
 

متعلقـة ببـرامج جـودة حيـاة العمـل اختبـار الافتراضـات ال (Havlovic, 1991 )واسـتهدفت دراسـة 
وطبقـــت الدراســـة علـــى إحـــدى  .علـــى معـــدلات الغيـــاب والحـــوادث ومعـــدلات دوران العمـــل وتـــرك العمـــل

الشـــركات الصـــناعية متعـــددة الجنســـيات التـــي يقـــع مقرهـــا فـــي الولايـــات المتحـــدة الأمريكيـــة ، وتوصـــلت 
معــدلات الغيــاب وحــوادث العمــل ،  الدراســة إلــى تــأثير ايجــابي لبــرامج جــودة حيــاة العمــل علــى تخفــيض

فـــيض معـــدلات الشـــكاوى كمــا توصـــلت الدراســـة أيضـــا إلــى وجـــود تـــأثير ايجـــابي لتلـــك البــرامج علـــى تخ
  .ودوران العمل

 جھود جودة الحياة
 الوظيفية

  أنظمة إدارة الصراع 
الج::::زاءات / مس::::توى الش::::كاوي  -١

  . التأديبية
  

  

  اتجاھات وسلوكيات اAفراد
  . ا�تجاه العام -١
 الغياب  معد�ت -٢
المش:::::::::اركة ف:::::::::ي ب:::::::::رامج  -٣
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بشـكل عملـي وبصـورة كليـة أن الرضـا عـن  ) Benders & Van delooij , 1994(دراسـة حـددت 
ات واســعة الاســتخدام، أمكــن صــياغتها فــي جــودة حيــاة العمــل يمكــن الوقــوف عليــه مــن خــلال ثلاثــة مؤشــر 

  : شكل ثلاثة أسئلة كمايلى
  هل تنصح بتلك المؤسسة لشخص يبحث عن عمل ؟  .١
 هل تعتقد أن مؤسستك مكان مرغوب للعمل فيه ؟  .٢

 ما مدى رضائك وامتنانك بعملك ؟  .٣
  

ـــيهم ، إلا  أنهـــا ليســـت دائمـــاً إن الأجـــور والمزايـــا الماديـــة تمثـــل أداة هامـــة لتوظيـــف العـــاملين والإبقـــاء عل
وملائمة ، للعديد من  الأسباب أهمهـا التـدخل القـانوني والاتفاقـات  كافيةالعنصر الحاكم لاستراتيجية توظيف 

، إذ أن هنــاك خصــائص أخــرى تتعلــق ببيئــة العمــل مثــل  وغيرهــاالنقابــات واتحــادات العمــل  وتــدخلالجماعيــة 
ســـرة ، وفـــرص الدراســـة التـــي  يعطـــي لهـــا الأفـــراد والعـــاملين التقـــدير والاحتـــرام ، الرفاهيـــة ، رعايـــة الطفـــل والأ

  .اهتماما أكبر بحيث يمكن تبني مدخل أكثر شمولية يتوافق مع مفهوم جودة حياة العمل 
  

وفى سبيل التعرف علـى تـأثير القيـادة والإدارة الذاتيـة لفـرق العمـل علـى جـودة حيـاة العمـل قـام الـبعض 
(Cohen, Chang & Ledford,1997) راســة العلاقــة بــين القيــادة والإدارة الذاتيــة لفــرق العمــل ، بد

وخلص الباحثين من هذه الدراسة إلى جودة حياة العمل في ظل القيادة الذاتيـة أفضـل منهـا فـي ظـل القيـادة 
الرضـا الـوظيفي ، والـولاء : التقليدية، وقد اعتمد الباحثين على المؤشرات التالية في قياس جودة حياة العمل

مي ، والرضا عن جماعة العمل ، والرضا عن معـدلات الأداء ، وكفـاءة جماعـة العمـل ، والاعتـراف التنظي
بالنقابات العمالية والتعاون معها ، هذا إلى جانب بعض المتغيرات التي اتضح دورها الإيجابي على جـودة 

حفيز الذاتي ، ووضع الأهـداف التدريب الذاتي ، والتنبؤ والتوقع الذاتي ، والت: حياة العمل والتي تتمثل في 
  .ذاتيا ، والملاحظة والتقييم الذاتي 

  

وتتميــز الشــركات التــي تحــافظ علــى تحقيــق جــودة حيــاة العمــل بــبعض الخصــائص ، ولقــد اعتمــد تــدرج 
علـى قائمـة تضـم سـتة معـايير لكـل منهـا مجموعـة مـن المتغيـرات   Fortune Magazineمجلـة فورشـين 

الأجـور -١) :Levering & Moskowtz , 1999(تلـك المعـايير فيمـا يلـي  والعناصر الفرعيـة ، وتتمثـل
الشـــــعور بـــــالفخر للعمـــــل بالوظيفـــــة  - ٤. الأمـــــن الـــــوظيفي - ٣. الفـــــرص المتاحـــــة للنمـــــو - ٢ . والمزايـــــا
 . الصداقة والزمالة - ٦ . الانفتاح والعدالة - ٥. والشركة

راسـة اسـتهدفت التوصـل إلـى أسـاليب قيـاس بد)  1999مـاهر ، ( وعلى مسـتوي الدراسـات العربيـة قـام 
جــودة الحيــاة الوظيفيــة مــن خــلال بحــث الــنظم المختلفــة التــي تســتخدمها إدارة المــوارد البشــرية لتــوفير حيــاة 
أفضل للعاملين ، وخلص الباحث إلى ضرورة توفر عدة أدوات حتى تتحقق جودة الحياة الوظيفية للعاملين 
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ـــك الأدوات فـــي  ـــد والأجـــر، وجماعـــات العمـــل ، والســـلوك  المشـــاركة: تمثلـــت تل فـــي اتخـــاذ القـــرارات والعوائ
  .الإشرافي ، وتكامل الوظيفة ، والأمان الوظيفي ، والمعلومات 

  

اهتمــت بدراســة وتحليــل جــودة الحيــاة الوظيفيــة فــي شــركات  والتــي)  1999جــاد الــرب ، ( أمــا دراســة 
عمليـات المشـاركة ، والالتزامـات الاجتماعيـة : من خلال عدة معايير تمثلت فـي قطاع الأعمال في مصر 

للمنظمة تجاه العاملين ، والأمن والصحة المهنيـة فـي بيئـة العمـل ، والاسـتقرار والأمـان الـوظيفي ، والرضـا 
الوظيفي ، والأداء المالي لقطاع الأعمـال ، ودعـم القيـادات الإداريـة لجـودة الحيـاة الوظيفيـة ، ومـن أهـم مـا 

انخفــاض فاعليــة وجــودة الحيــاة الوظيفيــة فــي الشــركات محــل التطبيــق، ومــن ثــم توجــد إليــه الدراســة  تخلصــ
حاجة ملحة لتطبيق المفاهيم الإدارية الحديثة المدعمة لتطبيق عوامـل جـودة الحيـاة الوظيفيـة ، مـع ضـرورة 

  .المتابعة الدورية لهذه القطاعات من قبل الدولة
  

رضــوان ، ( قــام كــل مــن  الصــناعي فــي مصــر الثــانوي فــي مجــال التعلــيم ولدراســة جــودة الحيــاة العمــل
بدراسة الرضا عن جودة الحياة الوظيفية لدى معلمي التعلـيم الثـانوي الصـناعي بمصـر )   2002 وبرقعان،

، وأظهـــرت دراســـتهما أن أقـــل مصـــادر الرضـــا عـــن العمـــل عنـــد المعلمـــين فـــي مجـــال التطبيـــق تكمـــن فـــي 
فــروق ذات دلالــة إحصــائية بــين المعلمــين عــن جــودة  دنــه لا توجــانخفــاض الأجــور والمكافــآت الماديــة ، وأ

الحياة الوظيفية نتيجة عاملي  الجنس والتخصص ، في حين توجد فروقا حقيقية في جودة الحياة الوظيفيـة 
  .تبعا لسنوات خبرة المعلمين 

            

التي تمثل نمـاذج  الخصائص والسمات الجوهرية للشركاتإلى أنه بفحص )  Pruijt , 2000(ويشير 
مشــتركة تشــكل نموذجــاً يســير فيــه الأداء والجــودة جنبــاً إلــى جنــب ، وهــذا  مميــزاتتضــح أن لهــا ناجحــة، ا

  . دراسة جودة حياة العمل بتلك الشركاتبيتطلب بدوره الاهتمام 
  

جـودة  جبدراسة استهدفت التعـرف علـى تـأثير بـرام (Konrad & Mangel, 2000)ولقد قام كل من 
المشــاركة فــي اتخــاذ : لعمــل علــى الإنتاجيــة ، وقــام الباحثــان بتقســيم بــرامج جــودة حيــاة العمــل إلــى حيــاة ا

القـــرارات ، والتطـــوير الـــوظيفي ، والمكافـــآت ، والإدارة الذاتيـــة لفـــرق العمـــل ، وجـــودة القـــوى العاملـــة، وتنـــوع 
 إيجــابيوجــود ارتبــاط وتــأثير وخلصــت الدراســة إلــى . فــي العمــل  والاســتقلاليةالعاملــة،  القــوىالمهــارات فــي 

وبالتـالي تـؤثر علـى إنتاجيـة المنظمـات ، وتــؤدى وقـوى بـين بـرامج جـودة حيـاة العمـل وعـدم الفصـل بينهـا ، 
هـــذه العلاقـــة إلـــى تخفـــيض معـــدل دوران العمـــل والغيـــاب والتـــأخير وتشـــجيع العـــاملين علـــى بـــذل المجهـــود 

  .الإضافي وتقديم المساهمات التطوعية 
  

جـــودة حيـــاة العمـــل عنـــدما تتســـم وظـــائفهم بالاســـتقلالية والتنـــوع والرعايـــة الصـــحية والأمـــان  يـــدرك الأفـــراد
والحصول على بعـض الخـدمات والمزايـا الاجتماعيـة لضـمان البقـاء ، إمكانيـة المسـاهمة ذات المعنـى لتحقيـق 
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مهنــة مشــبعة وذات فعاليـة المنظمــة ، فــالأفراد تتحـول توقعــاتهم مــن مجــرد الرغبـة فــي الوظيفــة إلــى الرغبـة فــي 
في ضوء ذلك اهتمت هذه الدراسة بتحليل المحددات الداخلية والخارجيـة   (Lewis, et al., , 2001) ،معنى

لجودة حياة العمل في مجال الرعاية الصحية في سبع مؤسسات رعاية صـحية ، وتكونـت بيانـات الاستقصـاء 
دعم المشرفين للعاملين   -  ١:النحو التالي  متغيراً موضوعة في ثمانية عوامل جوهرية ، وذلك على ٦٥من 

رعايــة المــريض خــارج  -  ٤. متطلبــات الوظيفــة وســلطة القــرار -  ٣. فريــق العمــل والاتصــالات -  ٢. معهــم 
تنميـة وتطـوير  -  ٧. المزايا والتعويضات - ٦. الخصائص المميزة للمؤسسة -  ٥. وداخل المؤسسة العلاجية

 . عن المؤسسة الانطباعات العامة -  ٨. العاملين
  

وخلصــت الدراســة إلــي أن تطبيــق جــودة حيــاة العمــل فــي المؤسســات الصــحية محــل الدراســة أدت إلــي 
وتقليــــل الضــــغوط الواقعــــة علــــى العــــاملين ، وتقليــــل القضــــاء علــــي المشــــكلات الأساســــية فــــي بيئــــة العمــــل 

امـــة والفرعيـــة لتحســـين الصــراعات التنظيميـــة ، وذلـــك بالإضـــافة إلـــى تطــوير السياســـات والإســـتراتيجيات الع
  .وجودة العمل

  

ببحــث العلاقــة بــين ثقافــة الوحــدات فــي المستشــفيات ) Gifford , et al., 2002(اهتمــت دراســة 
الحيـاة فـي المستشـفى وطبقـت الدراسـة علـى سـبع مستشـفيات خلصـت نتـائج  بجـودةومتغيرات متعـددة مرتبطـة 

لممرضـات ، وأن لتؤثر على عوامل جـودة الحيـاة الوظيفيـة  الدراسة إلى أن الثقافة التنظيمية للوحدات الإدارية
الالتزام التنظيمــي ، والاســتغراق الــوظيفي ، وتمكــين بــ إيجــابيالقــيم الثقافيــة للعلاقــات الإنســانية متصــلة بشــكل 

وتخلــــــص الدراســـــة إلــــــى أن  . العـــــاملين والرضـــــا الــــــوظيفي ، وذات علاقـــــة ســــــلبية بمعـــــدلات دوران العمالـــــة
ــــد ــــآت  الاســــتقطاب الجي ــــا والخــــدمات للممرضــــات وتقــــديم المكاف ــــة والمزاي عــــد مــــدخلاً لتعــــويض نقــــص يالمالي

الممرضــات فــي الأجــل القصــير ، إلا أن تحســين جــودة الحيــاة الوظيفيــة بشــكل متكامــل يعــد مــدخلاً أكثــر قــدرة 
  . المستشفىالعاملين بعلى تحسين معدل الإبقاء على الممرضات ولكل 

  

تحليـل أثـر فجـوة الجـودة باهتم الباحثين  (Labiris ; petaunis & Aspirates, 2002)وفى دراسة 
، واهتمــت الدراســة بتحديــد المقــاييس التــي يــتم الاعتمــاد عليهــا فــي المقارنــة  الأداءوجــودة حيــاة العمــل علــى 

الملاحظـات التـي تجعـل مسـتوى أداء العـاملين يقـل عمـا هـو  وكـذلكبـين توقعـات المرضـى لمسـتوى الجـودة 
يه ، وقد انتهت الدراسة إلى أنه حتى يتم تقييم أداء العـاملين بفعاليـة يجـب أولا تـوفير عـددا مـن متعارف عل

، تــوفير المسـاعدات الماليـة والمعنويـة ، وبيئــة ) التـدريب( إعـادة التأهيـل : العوامـل المسـاعدة لهـم ، أهمهــا 
بالتواصـــل مـــع الآخـــرين ،  آمنــة وصـــحية ، وأجـــر ملائـــم وعـــادل ، وحريـــة فـــي التعبيـــر عـــن الآراء والشـــعور

  .الاجتماعية  الحاجاتوإشباع 
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وفى ضـوء العـرض السـابق للمجـالات التطبيقيـة لجـودة حيـاة العمـل يمكـن للباحـث أن يسـتخلص        

  : مايلىعدة نقاط تتمثل في
 ةمــن المجــالات التــي اهتمــت بهــا الدراســات التنظيميــإن جــودة حيــاة العمــل تمثــل مجــالا واســعا ،  •

 التــيلمجموعــة مــن الأبعــاد والعوامــل المتعــددة  هــذا المجــال  يتفــرعفــي الفتــرة الأخيــرة ، و  والســلوكية
  .يجب السعي لتوفيرها حتى ينجح تطبيق هذا المفهوم 

إن معظـم الدراسـات والبحــوث فـي موضــوع جـودة حيــاة العمـل دراســات أجنبيـة طبقــت خـلال العقــود  •
 وبالتـاليبية بصـفة عامـة والمصـرية بصـفة خاصـة عن البيئة العر  بيئة مختلفةالثلاثة الماضية في 

 .يصعب تعميم نتائجها 

تناولــت موضــوع جــودة حيــاة العمــل بصــورة مباشــرة  التــيهنــاك نــدرة واضــحة فــي الدراســات العربيــة  •
التي تمت في البيئة المصرية تمثلـت فـي دراسـات نظريـة إلـى حـد بعيـد  بالإضافة إلى أن الدراسات
راســـة ميدانيــــة للعوامـــل الحاكمــــة لجـــودة حيـــاة العمــــل ودراســـة علاقتهــــا ممـــا دفـــع الباحــــث للقيـــام بد

  .بالاستغراق الوظيفي للعاملين في المؤسسات الصحية
  

  :الع4قة المتشابكة بين جودة حياة العمل وا�ستغراق الوظيفي   -ھـ  

نـه مـن إلا أنـه يمكـن التعبيـر ع) Kanungo, 1982(لقد عرف الاستغراق ، وتم تناولـه بطـرق عديـدة 
خلال الاندماج الداخلي للفرد فـي العمـل ، أو التطـابق والتجـاوب النفسـي مـع العمـل بمـا يـنعكس فـي صـورة 

يعنـــي أن يحـــب الفـــرد عملـــه أو أن يكـــون مهتمـــا  فالاســـتغراقتحقيـــق لذاتيـــة الفـــرد أو التزامـــه نحـــو عملـــه  ، 
عملون بكفاءة أعلـى وبإنتاجيـة أكبـر ، فالأفراد المحبين لوظائفهم ي (Pollock, 1997 )بالعمل المرتبط به 

  .وظائفهم نلا يحبو من هؤلاء الذين 
  

ينـدمج فيهـا الفـرد مـع  التـييمثـل الدرجـة  الـوظيفي الاسـتغراقأن   (Riipinen, 1997)ويرى الـبعض 
مر هنــا مــرتبط بــالنواحي العقليــة والعاطفيــة معــا، إذ يمارســها ويستشــعر أهميتهــا ، ولهــذا فــالأ التــيالوظيفــة 

الاستغراق بالعديـد مـن المـؤثرات منهـا المسـتوى العـاطفي ويتضـح ذلـك مـن آثـاره الإيجابيـة علـى الفـرد  ريتأث
مثــال ذلــك مشــاعر الســعادة والرضــا والتقــدير العــالي للــذات ، وعكــس ذلــك صــحيح عنــدما يــنخفض مســتوى 

 .والإحساس باليأسوالضيق والكآبة  الاستغراق ، فيتضح التأثير السلبي على مشاعر الفرد مثال ذلك القلق
أن الاســـتغراق الـــوظيفي يعبـــر عـــن الارتبـــاط النفســـي بـــين الفـــرد )  1997زنـــاتي،( وفـــى نفـــس الســـياق يـــرى 

  .ووظيفته بحيث تعد هذه الوظيفة ذات بعد محوري في حياته وفى تقديره لذاته 
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ناصــر أربعــة ع فــيالتنظيميــة يمكــن تجميعهــا الأدبيــات عرضــتها  والتــي للاســتغراقإن المفــاهيم العديــد 
المشـاركة  – ٢. الحيـاة فـيالأساسـي  الاهتمـامالعمـل يمثـل  – ١:   (Ramsey et al., 1995 ) جوهريـة
  .الأداء مرتبط بالمفهوم الذاتي – ٤. الأداء يمثل الأساس لتحقيق الذات – ٣. العمل فيالفعالة 

  

يمثل  الوظيفي ، فالرضا والاستغراق الوظيفيبين الرضا   ( Beeler et al., 1997 ) ويفرق البعض 
حـين أن  فـي،  إيجابي نحو الوظيفـة يشعور عاطفأي أنه توجه  ،يستمتع فيه العاملين بعملهم الذيالمدى 

  . حياة الموظف فييعكس درجة أهمية ودور العمل  الاستغراق
  

يـاة العلاقة بين الاستغراق الوظيفي وتـأثيره علـى جـودة ح (Igbaria et al., 1994)لقد درس البعض 
العمــل ، وتوصــل إلــى وجــود مســتويات متباينــة مــن الاســتغراق لــدى العــاملين فــي بيئــة واحــدة ، إذ توصــلت 
الدراسة إلى أن الاستغراق يمثل دور وسيط ومعقد في نموذج العلاقات الخاصة وخبرات العمل وخصـائص 

 أن (Werther & Davis., 2002) كــل مــنكمــا يـرى . الوظيفـة وعلاقتهــا بتوقعــات المهنـة ومخرجاتهــا
 Qwl  عمــلحيــاة الودة جــ المســتخدمة لتنميــة وتحســين واحــداً مــن أهــم المــداخليعــد الاســتغراق الــوظيفي 

through Employee involvement  .  
 

 إن التفاعــل بــين الاســتغراق الــوظيفي والالتــزام التنظيمــي يجعــل الفــرد( Keller, 1997 ) ويــرى 
، حريصـا علـى تنميتهـا وتطـوير  وأكثـر بقـاء فيهـايمـي نحـو منظمتـه لديه التزام تنظالمستغرق في وظيفته ، 

  .عملياتها 
  

أن خصـائص العمـل بمـا تشـتمل عليـه مـن  (Freeman & Kleiner , 2000 )ولقـد أشـار كـل مـن 
دورا مهمـا فـي تنميـة اسـتغراق الفـرد  ، تلعب تنوع واستقلالية ونوعية المهام والأنشطة وكذلك التغذية المرتدة

  .في عمله 
  

تمثل الهدف في وصف وتحليل العلاقة بين المناخ التنظيمي   (Sittiriench ai, 2001)وفى دراسة 
ومســـتوى الاســـتغراق الـــوظيفي لـــدى العـــاملين بكليـــات التمـــريض الواقعـــة تحـــت إشـــراف وإدارة وزارة الصـــحة 

غراق ي والاســـتالعامـــة ، وتوصـــلت الدراســـة إلـــى وجـــود ارتبـــاط إيجـــابي وبشـــكل واضـــح بـــين المنـــاخ التنظيمـــ
والتـي طبقـت علـى ثلاثـة مراكـز طبيـة  ( Chiu & Shiou Lu,2003 )دراسـة وتؤكد ذلـك أيضـا .الوظيفي

بـالقبول  وجود علاقة بين المناخ التنظيمي والاستغراق الوظيفي، فكلما تميزت بيئـة العمـل ومستشفيات، إلى
ل فـي وظـائفهم بمـا يـؤدى فـي النهايـة والرضا من العاملين ساهم ذلك في جعل الأفراد مستغرقين بشكل كام

  . للحصول على أداء أفضل
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فـي العلاقـة بـين الشخصـية القياديـة والاسـتغراق  (Somani & Krishnan, 2004 )ولقـد بحثـت دراسـة 
الـــوظيفي مـــن جانـــب ووضـــع تصـــور موحـــد لصـــورة المنظمـــة مـــن جانـــب آخـــر وذلـــك فـــي المنظمـــات الخدميـــة ، 

لثلاثــة تــرتبط بشــكل إيجــابي ببعضــها الــبعض ، كمــا توصــلت الدراســة إلــى أن وأوضــحت النتــائج أن المتغيــرات ا
  .الاستغراق الوظيفي يتوسط العلاقة بين القيادة وبناء صورة المنظمة عند عملائها 

  

سبق يمكن القول أن هناك تباين في معالجة العلاقة بـين جـودة حيـاة العمـل والاسـتغراق  وفي ضوء ما
دراســـات إلـــى اعتبـــار الاســـتغراق الـــوظيفي المتغيـــر التـــابع ، فـــي حـــين درســـه الـــوظيفي ، فتوجهـــت معظـــم ال

البعض على اعتبار أنه المتغير المستقل ، وقام فريق ثالث بدراسته كمتغير وسـيط داخـل نمـوذج العلاقـات 
الســلوكية والتنظيميــة ببيئــة العمــل ، ولقــد نحــا الباحــث إلــى جانــب اعتبــار الاســتغراق الــوظيفي كمتغيــر تــابع 

جودة حياة العمل ، وذلك اعتمادا على ارتباطه بالنواحي العقلية والعاطفية بالأفراد، واعتماده على النواحي ل
  .المادية والمعنوية ببيئة العمل 

  
  

   : ثـــة البحــمشكل

لقـاء مـع  ٣٠تمثلت الدراسة في إجراء ما يقارب (من خلال الدراسة الاستطلاعية التي قام بها الباحث 
 جامعــةبــالمراكز الطبيــة المتخصصــة ب ،الإداريــين ، والأطبــاء ، والفنيــين :ثلاث لمجتمــع الدراســة الفئــات الــ
، وبعـــد الإطـــلاع علـــى الدراســـات الســـابقة فـــي مجـــال جـــودة حيـــاة العمـــل والاســـتغراق الـــوظيفي  )المنصـــورة

جودة حيـاة للعاملين ، توصل الباحث إلى وجود مجموعة من الظواهر الدالة على وجود قصور في عوامل 
  : العمل يمكن عرضها على النحو التالي 

عدم رضـاء بعـض الفئـات العاملـة فـي معظـم المراكـز الطبيـة المتخصصـة عـن الأجـور والمكافـآت  -١
  . والمزايا والعوائد التي يحصلون عليها

السيطرة الكاملة للرؤساء علـى عمليـة اتخـاذ القـرارات حتـى تلـك التـي تمـس العـاملين بشـكل مباشـر  -٢
  . أي قرار لاجاهل ردود أفعالهم حيتفهم دون الاستعداد للإنصات إلى آرائهم ، و ووظائ

  . عمل آمنة وصحية طبقاً لمعايير السلامة والصحة المهنية الدوليةالقصور في توفير بيئة  -٣
انخفــاض درجــة رضــاء الأفــراد عــن خصــائص وظــائفهم نظــراً لمــا يعتريهــا مــن قصــور فــي نــواحي  -٤

  . حدي والتجديد والتحديثالتصميم أو التنوع والت
أســلوب  ن قيــادات المســتقبل ، وعــدم تــوفرالــدور الســلبي للرؤســاء فــي تكــوين وتنميــة الأفــراد لتكــوي -٥

  . شراف الفعال الدافع للعمل والإنجازالإ
عدم وجود مناطق واضحة لحرية تصرف المرؤوسين وكثرة القيود المفروضـة علـيهم ممـا يحـد مـن  -٦

  . عملانطلاقاتهم الإبداعية في ال
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زيــادة الفاقــد بســبب الحــوادث والإصــابات واللامبــالاة مــن الــبعض وعــدم الصــياغة الجيــدة أو لســوء  -٧
  . ص المهارة لدى البعضنقتنظيم مكان العمل وسوء عملية التخزين والإحباط والتعب والملل و 

  . المحددةغياب المفهوم الحقيقي لفرق العمل الفعالة ، وجماعة العمل ذات الهدف الواحد والأدوار  -٨
  

يمكــن القــول أن تأثيرهــا ســيكون وغيرهــا ممــا يتعلــق بأبعــاد جــودة حيــاة العمــل ،  الســابقة ومــن الظــواهر
وفي ضـوء مـا سـبق يمكـن للباحـث أن يطـرح التسـاؤلات ،  اً على درجة استغراق العاملين في وظائفهم سلبي

  : التالية 
، بجامعــة المنصــورةالطبيـة المتخصصــة العمــل المتـوفر حاليــاً بــالمراكز  ة حيــاةمـا هــو مســتوى جـود -١

وهــل يختلــف هــذا المســتوى بــين الفئــات الــثلاث الجوهريــة العاملــة بتلــك المراكــز والتــي تتمثــل فــي 
  الإداريين والأطباء الفنيين ؟ 

مــا هــو مســتوى الاســتغراق الــوظيفي للفئــات الــثلاث العاملــة بــالمراكز الطبيــة المتخصصــة ، وهــل  -٢
  ولماذا ؟ يختلف فيما بينها أم لا ؟ 

مـا هــي درجـة تــأثير عوامـل جــودة حيـاة العمــل علـى الاســتغراق الـوظيفي للعــاملين بـالمراكز الطبيــة  -٣
  المتخصصة بجامعة المنصورة ؟ وما هو حجم وطبيعة هذا التأثير ؟ 

  

  :ث ــروض البحــف 

م حـول جـودة حيـاة بين فئات الإداريين ، والأطباء ، والفنين فيمـا يتعلـق بـآرائه معنوي لا يوجد اختلاف -١
  . العمل في المراكز الطبية المتخصصة بجامعة المنصورة

  

  : ويشتق من هذا الفرض الفروض الفرعية التالية      
  . ةلا يوجد اختلاف معنوي بين فئات الدراسة الثلاث فيما يتعلق بظروف بيئة العمل المعنوي -١
  .ق بخصائص الوظيفةلا يوجد اختلاف معنوي بين فئات الدراسة الثلاث فيما يتعل -٢
  .يوجد اختلاف معنوي بين فئات الدراسة الثلاث فيما يتعلق بالأجور والمكافآتلا  -٣
  . لا يوجد اختلاف معنوي بين فئات الدراسة الثلاث فيما يتعلق بجماعة العمل -٤
  . لا يوجد اختلاف معنوي بين فئات الدراسة الثلاث فيما يتعلق بأسلوب الرئيس في الإشراف -٥
  .ختلاف معنوي بين فئات الدراسة الثلاث فيما يتعلق بالمشاركة في اتخاذ القراراتلا يوجد ا -٦
  . لا يوجد اختلاف معنوي بين فئات الدراسة الثلاث فيما يتعلق بعوامل جودة حياة العمل مجتمعة -٧

ي فـي لا يوجد اختلاف معنوي بين الإداريين ، والأطباء والفنيين فيما يتعلق بمستوى الاستغراق الوظيف -٢
  . المراكز الطبية المتخصصة محل الدراسة
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لا يوجد تأثير معنـوي لأبعـاد جـودة حيـاة العمـل علـى الاسـتغراق الـوظيفي للعـاملين فـي المراكـز الطبيـة  -٣
  . المتخصصة محل الدراسة

  

  :ويشتق من هذا الفرض الفروض الفرعية التالية      
  . لمعنوية على الاستغراق الوظيفيلا يوجد تأثير معنوي لعامل ظروف بيئة العمل ا -١
  . لا يوجد تأثير معنوي لعامل خصائص الوظيفة على الاستغراق الوظيفي -٢
  . لا يوجد تأثير معنوي لعامل الأجور والمكافآت على الاستغراق الوظيفي -٣
  . لا يوجد تأثير معنوي لعامل جماعة العمل على الاستغراق الوظيفي -٤
  . الرئيس في الإشراف على الاستغراق الوظيفي لا يوجد تأثير معنوي لعامل أسلوب -٥
  . لا يوجد تأثير معنوي لعامل المشاركة في اتخاذ القرارات على الاستغراق الوظيفي -٦
  . لا يوجد تأثير معنوي لعوامل جودة حياة العمل بصورة كلية على الاستغراق الوظيفي -٧

  

  :ث ـــداف البحــأھ

أثرهــا علــى  وبيــانجــودة حيــاة العمــل  تعــرف علــى طبيعــةاليتمثــل الهــدف الجــوهري لهــذه الدراســة فــي 

، ولتحقيـق هـذا الهـدف قـام الاستغراق الوظيفي للعاملين بـالمراكز الطبيـة المتخصصـة بجامعـة المنصـورة 
  : الباحث بصياغة مجموعة من الأهداف الفرعية على النحو التالي 

وتحديــد درجــة التبــاين  ةصــالمتخص ةكــز الطبيــاجــودة حيــاة العمــل فــي المر لتعــرف علــى مســتوى ا -١
  . فئات الإداريين ، والأطباء ، والفنيين حول تلك العوامل آراء والاختلاف فيما بين

التعــرف علــى مســـتوى الاســتغراق الــوظيفي للعـــاملين بــالمراكز الطبيــة المتخصصـــة وتحديــد درجـــة  -٢
  . في العملالتباين والاختلاف فيما بين فئات الإداريين والأطباء والفنين حول استغراقهم 

جـــودة حيـــاة العمـــل فـــي تنميـــة الاســـتغراق الـــوظيفي للعـــاملين بـــالمراكز الطبيـــة تحديـــد أثـــر عوامـــل  -٣
  . المتخصصة

بيـان شـكل العلاقـة فـي استخلاص بعض النتائج وتقديم بعض التوصـيات والمقترحـات التـي تسـهم  -٤
  . بين عوامل جودة حياة العمل والاستغراق الوظيفي في المراكز الطبية

  

  

  

  ث ـــة البحــھميأ

  : تستمد هذه الدراسة أهميتها من الاعتبارات التالية 
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بشــكل ) Qwl(مــت حــول بحــث وتحليــل عوامــل جــودة حيــاة العمــل تنــدرة البحــوث والدراســات التــي  -١
جــاد  ؛ ١٩٩٩مــاهر ، ( م الباحــث مباشــر ومتكامــل فــي البيئــة العربيــة إلا دراســتين علــى حــد علــ

رضـوان (  هذا بالإضافة إلـى دراسـة ات الوصفية غير الميدانية ،وهما من الدراس) ١٩٩٩الرب ، 
وإن  عـن جــودة الحيــاة الوظيفيـة فــي المــدارس الثانويـة الصــناعية بمصــر ،)   2002 ، وبرقعـان،

  . كانت هناك دراسات وأبحاث تناولت جوانب متفرقة منه
تــه المختلفــة علــى الأبعــاد حداثــة مفهــوم جــودة حيــاة العمــل فــي البيئــة العربيــة ، وعــدم دراســة تأثيرا -٢

ومــن ثــم يعــد هــذا البحــث الأول فــي دراســته لجــودة حيــاة . الســلوكية والتنظيميــة بمؤسســات الأعمــال
  . العمل وأثرها على الاستغراق الوظيفي للعاملين

جـودة حيـاة : أن الدراسة تتناول تحليل العلاقـة بـين متغيـرين مـن أحـدث أدبيـات السـلوك التنظيمـي  -٣
شـــرين اق الـــوظيفي للعـــاملين والتـــي حظيـــت فـــي العقـــدين الأخيـــرين مـــن القـــرن العالعمـــل والاســـتغر 

  . الغرب في ظل افتقار المكتبة العربية في هذا المجال باهتمام كبير من علماء ودارسي
يمثل محاولة  و الاستغراق الوظيفي أن محاولة الكشف عن العلاقة بين عوامل جودة حياة العمل  -٤

بيئــة العربيــة لمــا ســبق ودرس فــي البيئــة الغربيــة فــي مجــال مــن مجــالات لتحقيــق الاســتفادة فــي ال
  . العمل الهامة الحرجة وهو المجال الطبي

أن الكشف عن طبيعة وحجم تأثير عوامل جـودة حيـاة العمـل بأبعادهـا المختلفـة علـى الاسـتغراق الـوظيفي  - ٥
ظيفي للعــــاملين فــــي ســــوف يســــهم فــــي التوصــــل لصــــياغة السياســــات والخطــــط لاســــتثمار الاســــتغراق الــــو 

  . ودعم العلاقات داخل التنظيمالإنتاجية والأداء وغرس ثقافة حب المنظمة والعمل الوظيفي 
كمــــا تنبــــع أهميــــة هــــذه الدراســــة مــــن أهميــــة مجــــال تطبيقهــــا والــــذي يتمثــــل فــــي المراكــــز الطبيــــة  - ٦

صـــــحية تـــــوفير الرعايـــــة ال -١:  حيويـــــا فـــــى المتخصصـــــة بجامعـــــة المنصـــــورة والتـــــي تلعـــــب دوراً 
هــــا واســــتخدام أحــــدث الأجهــــزة والارتقــــاء بالتخصصــــية لمختلــــف الأمــــراض الخــــدمات الصــــحية و 

إعـــداد البحــوث العلميـــة  – ٣إســعاف حـــالات الطــوارىء وعـــلاج الحــالات الحرجــة ،  – ٢،الطبيــة
تـدريب الممارسـين  – ٥تقديم المنح الدراسية والتعليمية للأطبـاء ،  – ٤والإشراف عليها ونشرها ، 

ئيات المبينــة بالجــدول رقــم وتوضــح الإحصــا. صــائيين مــن الأطبــاء العــاملين بــوزارة الصــحة والأخ
  . بعض المؤشرات الدالة على أهمية مجتمع الدراسة) ٢(

  
  
  
  

  )٢(جدول رقم 

  بالمراكز التي أجريتحول عدد حالات المرضى والعمليات  الإحصائياتبعض 
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  .٢٠٠٤/  ٢٠٠٣الطبية المتخصصة بجامعة المنصورة في  
  

عدد المترددين  
على العيادات 

 الخارجة

عدد الحا�ت 
التي تم ع4جھا 

 دون الدخول

عدد المرضى 
باAقسام 
 الداخلية

عدد العمليات 
 التي أجريت

 ١٤١١٩ * ٤٠١٢٣ ١٠١٥٢ ٣٣٨١٤٠ مستشفى المنصورة الجامعي  -١

 ٤٨٧٨ ٢٤١١٦ ٢٤١١٦ ٢٠٥٥٠٨ مستشفى الطوارئ الجامعي  -٢

 ** ٧٦٦٨ ٢٥٩٥٦ ٩٣٦٤٨ . فال التخصصيمستشفى الأط -٣

 ** ٩٣٩ ٧٦٠٩٩ ٧٢٨ مستشفى الباطنة التخصصي -٤

 ٥٣٦٩ ٧١١١ ٩٢٢٧١ ٩٩٣٨٢  مركز الكلى والمسالك البولية -٥

 ٨٩١ ٥٠٧٣ ٥٠٧٣ ١٩٨٨٤  .مركز جراحة الجهاز الهضمي -٦

 ٤٠٩٤ ٤٨٥٣ ٤٨٥٣ ٥٩٨٥٨ مركز طب وجراحة العيون  -٧
  

  . العيادات الخارجية ، واKستقبال ، والعCج بأجر تشتمل الدخول عن طريق* 
  . غير متوفر** 

  

ا[دارة العامة لمركز المعلومات والتوثيق ودعم واتخاذ القdرار  ٢٠٠٤/  ٢٠٠٣النشر ا[حصائي للعام الجامعي : المصدر 
  .٢٠٠٤/  ٢٠٠٣سنة  ٢٩جامعة المنصورة ، العدد 

  

  :ث ـــوب البحــأسل

طلوبة للدراسة ومصادرها ، ومجتمـع البحـث والعينـة ، وأداة البحـث وطريقـة جمـع ويتضمن البيانات الم
، البيانـــات، ومتغيـــرات البحـــث وأســـاليب قياســـها ، والأســـاليب  الإحصـــائية المســـتخدمة فـــي تحليـــل البيانـــات

  :ويوضح الباحث ذلك فيما يلى 
  

  البيانات المطلوبة للدراسة ومصادرها  -أ  

ت النظريــة التــي تمثــل أدبيــات التنظــيم وذلــك لبنــاء الإطــار المفــاهيمي لجــودة تــم الاعتمــاد علــى الدراســا
حياة العمل وأثرها على الاستغراق الوظيفي ، كما تم الاعتماد أيضاً على الدراسـة الميدانيـة لتحقيـق أهـداف 

  : الدراسة ، وذلك على النحو التالي 
  

  :  البيانات الثانوية -١
الثانويــة اللازمــة لتحقيــق أهــداف الدراســة ، وقــد اعتمــد الباحــث فــي الحصــول علــى البيانــات  وتســتهدف

والدراســات الســابقة التـــي  ،جــلات العلميــة المتخصصــةمتكــوين الإطــار النظــري للدراســة علــى الــدوريات وال
تناولــت موضــوعي جــودة حيــاة العمــل والاســتغراق الــوظيفي للعــاملين ، هــذا بالإضــافة إلــى الكتــب العربيــة 

تناولـــت موضـــوع الدراســـة أو أحـــد جوانبـــه ، بالإضـــافة إلـــى النشـــرات التـــي تصـــدرها جامعـــة  والأجنبيـــة التـــي
  . ومراكزها الطبية المتخصصة مستشفياتهاالمنصورة عن 
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  :  البيانات اAولية -٢
وقد تم الاعتماد على أسلوب المقابلات وقوائم الاستقصاء لجمع البيانات الأولية اللازمة ، وذلك علـى 

  : ي النحو التال
الإداريـين ، والأطبـاء ،  : حيث إجراء المقـابلات مـع المسـئولين مـن الفئـات الـثلاث: أسلوب المقابلات  - ١

  . والفنيين عند إجراء الدراسة الاستطلاعية ، وعند القيام بتجميع البيانات عن طريق الاستقصاء
يــة اللازمــة للدراســة ، تــم الاعتمــاد علــى قــوائم الاستقصــاء لجمــع البيانــات الأول: قــوائم الاستقصــاء  -٢

الإداريين (حيث تصميم قائمة الاستقصاء وتوجيهها بعينة الدراسة من العاملين من الفئات الثلاث 
 . في المراكز الطبية المتخصصة بجامعة المنصورة) الفنيين –الأطباء  –

  

  : مجتمع الدراسة والعينة    -ب  
ات الإداريـــين ، والأطبـــاء ، والفنيـــين بـــالمراكز جميـــع العـــاملين الـــدائمين مـــن فئـــ شـــمل مجتمـــع الدراســـةي

مفـردة،  ٣٦٥٩هذا ويبلغ العـدد الإجمـالي للفئـات السـابق تحديـدها ، الطبية المتخصصة بجامعة المنصورة 
  : توزيع هذه المفردات على المراكز الطبية محل الدراسة ) ٣(ويوضح الجدول رقم 

  

  )٣(جدول رقم 

  ١/٧/٢٠٠٤لمنصورة في إجمالي الفئات بمستشفيات جامعة ا

 زــــم المراكـــاس
 ا*جمالي الفنيون اAطباء ا*داريون

  %  العدد  %  العدد  %  العدد

.٥٤ ٢٥٨ ٣٠.٤ ٣٨٩ مستشفى المنصورة الجامعي  -١
٨ 

١٢٨٤ ٣٣.٤ ٦٣٧ 

 ٤٥٨ ١٤.٦ ٢٧٩ ٨.١ ٣٨ ١١.٠ ١٤١ مستشفى الطوارئ الجامعي  -٢

 ٦١٣ ١٨.٨ ٣٥٨ ٩.٩ ٤٧ ١٦.٣ ٢٠٨ . مستشفى الأطفال التخصصي -٣

 ٥٢٣ ١٧.١ ٣٢٧ ٨.١ ٣٨ ١٢.٣ ١٥٨ مستشفى الباطنة التخصصي -٤

 ٢٧٠ ٧.٧ ١٤٦ ٧.٠ ٣٣ ٧.٠ ٩١ مركز الكلى والمسالك البولية  -٥

 ٣٤٢ ٦.٦ ١٢٥ ٦.١ ٢٩ ١٤.٧ ١٨٨ . مركز جراحة الجهاز الهضمي -٦

 ١٦٩ ١.٨ ٣٥ ٦.٠ ٢٨ ٨.٣ ١٠٦ مركز طب وجراحة العيون  -٧

 ٣٦٥٩ ١٠٠ ١٩٠٧ ١٠٠ ٤٧١ ١٠٠ ١٢٨١ يالإجمال

، الإدارة العامة لمركـز المعلومـات والتوثيـق ودعـم اتخـاذ ) ٢٠٠٤ – ٢٠٠٣(النشرة الإحصائية للعام الجامعي : المصدر 

  . ، جامعة المنصورة) ٢٩(القرار ، العدد 
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رص الباحـث مفردة ، وقد ح ٣٥٠، يتضح أن حجم العينة ) ١٩٩٦بازرعة ، (وبتطبيق معادلة العينة 
مفـــردة تفاديـــاً لضـــياع بعـــض الاســـتثمارات أو عـــدم اســـتيفائها بشـــكل صـــحيح ، ويوضـــح  ٤٠٠علـــى توزيـــع 
  .توزيع حجم العينة على المراكز الطبية المتخصصة بجامعة المنصورة ، ونسبة الردود) ٤(الجدول رقم 

  )٤(جدول رقم 

  الاستجابةالعاملين المراكز الطبية ونسبة  توزيع العينة على
  

 ةــز الطبيــالمراك
استمارات 
ا�ستقصاء 

 الموزعة

استمارات ا�ستقصاء 
 المجمعة

 ا*ستجابةنسبة

 84.29 118 140 مستشفى المنصورة الجامعي  -١

 86.00 43 50 مستشفى الطوارئ الجامعي  -٢

 70.15 47 67 . مستشفى الأطفال التخصصي -٣

 77.19 44 57 مستشفى الباطنة التخصصي -٤

 86.67 26 30 مركز الكلى والمسالك البولية  -٥

 67.57 25 37 . مركز جراحة الجهاز الهضمي -٦

 78.95 15 19 مركز طب وجراحة العيون  -٧

 79.50 318 400 الإجمالي

  

ــ ن داخــل كــل مركــز طبــي يالفنيــو ن والأطبــاء يوقــد راعــي الباحــث الــوزن النســبي للفئــات الــثلاث الإداري
قــد بلغــت   الاســتجابة أن نســبة) ٤(زيــع حجــم العينــة ، ويتضــح مــن الجــدول رقــم متخصــص عنــد قيامــه بتو 

  . ، وهي نسبة مقبولة في مثل هذا النوع من البحوث% ٧٩.٥
  

  : وطريقة جمع البيانات داة البحـــث أ  -ج  
  

مـن وقـد اشـتملت القائمـة علـى قسـمين رئيسـيين ) . ملحق البحث ( تتمثل أداة البحث في قائمة الاستقصاء 
  ١: الأســئلة ، القســم الأول يتنــاول العوامــل الحاكمــة لجــودة حيــاة العمــل ، وبــدورها تتمثــل تلــك العوامــل فيمــا يلــى 

. جماعـة العمـل  -    ٤. الأجور والمكافـآت -   ٣. خصائص الوظيفة  -   ٢. ظروف بيئة العمل المعنوية  - 
أمـــا القســـم الثـــاني مـــن قائمـــة الاستقصـــاء  .المشـــاركة فـــي القـــرارات -  ٦. أســـلوب الـــرئيس فـــي الإشـــراف  -   ٥

  .فيتناول المتغيرات المعبرة عن الاستغراق الوظيفي والتي أمكن صياغتها في عشر عبارات 
  

وتـــم جمـــع بيانـــات الاستقصـــاء عـــن طريـــق المقابلـــة الشخصـــية ، وقـــد عـــاون الباحـــث فـــي تجميـــع تلـــك 
بدبلوم إدارة المنظمـات الصـحية بكليـة التجـارة جامعـة بالفرقة الأولى والثانية   االبيانات طلبة الدراسات العلي

  . المنصورة
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  . متغيرات البحث وأساليب قياسھا   -د  
  

لات تناولــت موضــوعي جــودة مقــاو فــي ضــوء المراجعــة الشــاملة والعميقــة لمــا أتــيح للباحــث مــن بحــوث 
هدافــه وفروضـــه الباحــث فــي مشــكلة البحــث وأ هعرضــ مـــا، إلــى جانــب  ق الــوظيفيحيــاة العمــل والاســتغرا

  : التي تضمنت بدورها قسمين هما  )ملحق البحث (ومتغيراته قام الباحث بتصميم قائمة الاستقصاء
  

  : العوامل الحاكمة لجودة حياة العمل :القسم اAول 
الأجــور و  ،خصــائص الوظيفــةو  ،ظــروف بيئــة العمــل المعنويــة:  هــيســتة عوامــل  يعــرض هــذا الجــزءو 

شـتمل كـل عامـل منهـا إ. المشاركة فـي القـراراتو  ،أسلوب الرئيس في الإشرافو  ،جماعة العملو  ،والمكافآت
وتـم عـرض ، جـودة حيـاة العمـل  أبعـادبعلى سـتة متغيـرات يصـف كـل متغيـر منهـا أحـد الجوانـب المرتبطـة 

صــي منــه غيــر موافــق ، حيــث تشــير اســتجابة المستق 5:  1تلــك العوامــل علــى مقيــاس ليكــرت المتــدرج مــن 
  . )5(، أما موافق تماماً فتشير إلى الرقم )1(بالمرة إلى 

  

وقــد اعتمــد الباحــث فــي قياســه لجــودة حيــاة العمــل بشــكل جــوهري علــى مقيــاس ميتشــجان لجــودة الحيــاة 
  . د العديد من الباحثين لعدة سنواتو الذي نتج عن جه  Michigan Qwl Questionnaireالوظيفية 

  ; Seashore et al., 1983  ; Cammann , et al., 1983)  ، هـذا ) 1999أحمـد مـاهر ،
 National Instituteالمؤسسة الدولية للسـلامة والصـحة المهنيـة  أعدتهبجانب نموذج الاستقصاء الذي 

for Occupational safety and Health (NIOSH)    ، تحـت عنـوانQuality of work life 

Questionnaire  سؤالاً تتناول  67اختارت المؤسسة حيث ،  لقياس وتقييم جودة حياة العمل 2002عام
واســعاً يتعلــق بأبعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــة مثــل ســاعات العمــل ، وعــبء العمــل ، وحريــة تصــرف  اتصــنيف

  ) NIOSH , 2002. (العامل والأمان في العمل والرضا وجودة العلاقة مع الرئيس والزملاء
  

ول لأسئلة الاستقصاء ، لبحث مدى الاعتماد على للقسم الأ Alphaألفا وقد تم حساب معامل الثبات 
، ل عامــل مــن عوامــل جــودة حيــاة العمــلقــيم معامــل الثبــات لكــ) 5(ويوضــح الجــدول رقــم  . نتــائج البحــث

لعامل   0.6531أنها قيم مقبولة لجميع العوامل حيث تراوحت قيمة معامل الثبات بين  ويتضح من الجدول
حــث قــد اومــن الجــدير بالــذكر أن الب. ظــروف بيئــة العمــل المعنويــة لعامــل  0.8473الأجــور والمكافــآت و 

اســـتبعد تســـع متغيـــرات متفرعـــة مـــن عوامـــل جـــودة الحيـــاة الســـتة الســـابق بيانهـــا وذلـــك لانخفـــاض معـــاملات 
أصـبح عـدد العوامـل محـل الدراسـة سـتة ومن ثـم .، ولذا تقرر استبعادها  0,30الارتباط بها لدرجة أقل من 

ذات دلالـة إحصـائية  معـاملات ألفـا بالنسـبة لهـا معـاملاتل أن تة متغيرات ، يمكن القو عوامل بكل منها س
   .عميم النتائج جيدة ، وتصلح لأغراض البحث ويمكن الاعتماد عليها في ت
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  )5(جدول رقم 

  والاستغراق الوظيفي الإعتمادية لعوامل جودة حياة العمل/ نتائج اختبارات الثبات 

  فا كرونباخباستخدام ارتباط أل 

  أبعاد الدراسة
 عوامل جودة حياة العمل

معامل الثبات 
Alpha 

  معامل الصدق

 0.920 0.8473 ظروف بيئة العمل المعنوية  -١

 0.829 0.6872 خصائص الوظيفة  -٢

 0.808 0.6531 الأجور والمكافآت  -٣

 0.858 0.7354 جماعة العمل  -٤

 0.804 0.6466 أسلوب الرئيس في الإشراف  -٥

 0.867 0.7511 المشاركة في اتخاذ القرارات  -٦

 0.861 0.7414 ) مجتمعة(جودة حياة العمل  -٧ 

 0.843 0.7113  الوظيفي ا�ستغراق

  نتائج التحليل الإحصائي : المصدر            
  

  ا�ستغراق الوظيفي للعاملين :القسم الثاني 
ه فــي عملــه ، وقــد اعتمــد الباحــث فــي إعــداده لمقيــاس مســتوى انــدماج الفــرد واســتغراقهــذا القســم يقــيس  

، ومقيـاس   (Kanungo's Job Involvement Scale , 1982)علـى الـوظيفي للعـاملين الاسـتغراق 
(Lodahl & kejner)  مقيـاس مطـول تشـتمل النسـخة المختصـرة منـه علـى سـت عبـارات تـم  ، والأخيـر

هــذا المقيــاس  فعاليــةالــذين يؤكــدان دقــة و  )Lauter & Hall , 1970(اســتخدامها بواســطة كــل مــن 
وقــد وقــع اختيــار الباحــث علــى عشــر عبــارات مــن قــوائم . ) 1997زنــاتي ،( للاســتغراق الــوظيفيالمختصــر 

وقـد تـم حسـاب معامـل  .الاستقصاء السابقة ، أدخلت عليها التعديلات المناسبة لتلائم طبيعـة هـذه الدراسـة 
ئلة الاستقصــاء والـذي يتنــاول متغيـرات الاســتغراق الـوظيفي للعــاملين للقسـم الثــاني لأسـ  Alphaألفـا الثبـات

  . وهي قيمة مقبولة 7113,.وكانت قيمته 
  

  اAساليب ا*حصائية المستخدمة في تحليل البيانات   -ھـ 
في ضوء فروض الدراسة ، وأهدافها ، ووفقاً لطبيعة البيانات التي تم تجميعها ميدانياً ، اعتمد الباحث 

  : ساليب الإحصائية التالية على الأ
ودة جـراء فئـات الدراسـة حـول عوامـل آللوقـوف علـى درجـة الاخـتلاف بـين : أسلوب تحليل التباين  -١

  . حياة العمل ، ومستوى الاستغراق الوظيفي للعاملين بالمراكز الطبية المتخصصة محل الدراسة
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علــى ) جــودة حيــاة العمــل(قلة تحليــل الانحــدار ، للكشــف عــن حجــم واتجــاه تــأثير المتغيــرات المســت -٢
تحليــل الانحــدار المتــدرج لتحديــد أهــم هــذا بالإضــافة إلــى ). الــوظيفي غراقالاســت(المتغيــرات التابعــة 

متغيرات جودة حياة العمل المـؤثرة فـي الاسـتغراق الـوظيفي، وكـذلك حسـاب معامـل التحديـد لقيـاس 
  .متغير التابعقدرة المتغير المستقل على تفسير التغيرات التي تحدث في ال

  
  واختبار الفروضنتائج البحث تحليل ومناقشة  

  

فيما يقوم الباحث بتحليل بيانات الدراسة الميدانية ومناقشة نتائج البحث واختبار فروضه، ولقد تم 
  :عرضها حسب تسلسل أهداف وفروض البحث ، وذلك على النحو التالي 

  
  

  :الدراسة التباين  فيما بين آراء فئات  مستوى جودة حياة العمل وتحديد درجة بيان  -أ  

لدراسة مستوى جودة حياة العمل في المراكز الطبية المتخصصة ، ومعرفة درجة التباين فيما بين 
لا يوجد اختلاف معنوي بين  "أنه  لىيشير إ والذي:  ول الفرض الأآراء فئات الدراسة الثلاث تم صياغة 

فيما يتعلق بآرائهم حول جودة حياة العمل في المراكز الطبية  فئات الإداريين ، والأطباء ، والفنين

  : ويشتق من هذا الفرض الفروض الفرعية التالية  . "  المتخصصة بجامعة المنصورة
  . لا يوجد اختلاف معنوي بين فئات الدراسة الثلاث فيما يتعلق بظروف بيئة العمل المعنوي .١
  .ثلاث فيما يتعلق بخصائص الوظيفةلا يوجد اختلاف معنوي بين فئات الدراسة ال .٢
  .يوجد اختلاف معنوي بين فئات الدراسة الثلاث فيما يتعلق بالأجور والمكافآتلا  .٣
  . لا يوجد اختلاف معنوي بين فئات الدراسة الثلاث فيما يتعلق بجماعة العمل .٤
  . افلا يوجد اختلاف معنوي بين فئات الدراسة الثلاث فيما يتعلق بأسلوب الرئيس في الإشر  .٥
  .لا يوجد اختلاف معنوي بين فئات الدراسة الثلاث فيما يتعلق بالمشاركة في اتخاذ القرارات .٦
  . لا يوجد اختلاف معنوي بين فئات الدراسة الثلاث فيما يتعلق بعوامل جودة حياة العمل مجتمعة .٧

         

 فيدة حياة العمل جو  أبعادعينة الدراسة حول  لآراء الإحصائينتائج التحليل ) 6(يعرض جدول رقم
   .)الإداريين ـ الأطباء ـ الفنيين( فئات العاملين بتلك المراكز باختلافالمراكز الطبية 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



 -٢٦- 

   (6)جدول رقم 
  حسب آراء فئات الدراسةpبعاد جودة حياة العمل   ا[حصائينتائج التحليل 

  

  اpبعاد 
 

 الفنيين الأطباء الاداريين

وسط 
 حسابي

 انحراف
 معياري

وسط 
 حسابي

 انحراف
 معياري

وسط 
 حسابي

 انحراف
 معياري

 564. 2.88 550. 2.97 552. 2.59 ظروف بيئة العمل المعنوية

 419. 3.11 43. 3.39 415. 3.35 خصائص الوظيفة

 271. 2.21 287. 3.12 285. 2.43 الأجور والمكافأت

 340. 3.04 404. 3.24 379. 3.12 جماعة العمل

 390. 2.14 411. 2.85 401. 3.32 الاشراف أسلوب الرئيس فى

 160. 3.11 151. 3.41 155. 3.33 المشاركة فى القرارات

 360. 2.74 401. 3.16 356. 3.02  عوامل جودة حياة العمل مجتمعة

  .نتائج التحليل الإحصائي: المصدر      
       

 الإداريــــينعــــن  لطبيــــة ،بــــالمراكز االفنيــــين  إحســـاسانخفــــاض متوســــط ) 6(رقــــم يتضـــح مــــن الجــــدول 
نظـرا لانخفـاض  والمكافـآتوالأطباء،  كمـا يتضـح الاتفـاق الواضـح بـين فئـات الدراسـة حـول أهميـة الأجـور 

   .المتوسط الحسابي لها 
     

، تـم )الإداريـين ـ الأطبـاء ـ الفنيـين(بـين فئـات الدراسـة   الحسـابيولاختبـار معنويـة الفـرق بـين الوسـط  
 للتعــرف علــى مــدى وجــودوذلــك ،  (7)كمــا يعرضــه الجــدول رقــم اتجــاه واحــد ،  فــياســتخدام تحليــل التبــاين 

  .العمل  حياةراء فئات الدراسة حول أبعاد جودة آق بين و فر 
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  (7) جدول رقم
  نتائج تحليل التباين

  

  اpبعاد 
 

مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
مجموع 
 المربعات

F Sig. 

ظروف بيئة العمل 
  لمعنويةا

  
 

Between 
Groups .056 2 .028 .651 .522 

Within 
Groups 13.637 315 .043   

Total 13.693 317    

  خصائص الوظيفة
 

Between 
Groups .024 2 .012 .448 .639 

Within 
Groups 8.362 315 .027   

Total 8.386 317    

  والمكافآتاpجور 
 

Between 
Groups 2.356 2 1.178 29.45 .000 

Within 
Groups 12.698 315 .0.04   

Total 15.054 317    

  جماعة العمل
 

Between 
Groups .017 2 .009 1.158 .315 

Within 
Groups 2.340 315 .007   

Total 2.357 317    

 فيأسلوب الرئيس 
  ا[شراف

 

Between 
Groups 6.467 2 3.233 22.14 .000 

Within 
Groups 46.112 315 .146   

Total 52.579 317    

 المشاركة فى القرارات

Between 
Groups .011 2 .006 .253 .476 

Within 
Groups 6.950 315 .022   

Total 6.962 317    

 جودة حياة العمل الكلية

Between 
Groups 0.335 2 0.167 1.986 .0.173 

Within 
Groups 31.356 315 .0.099   

Total 31.691 317    
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راء فئات الدراسة حـول أبعـاد جـودة حيـاة آق بين متوسط و عدم معنوية الفر ) 7(رقم  يتضح من الجدول
علـى عـدم  لممـا يـدأكبر من مسـتوى المعنويـة،  P-Value، حيث أن قيم  %5العمل، عند مستوى معنوية 

المراكـز  فـيجـودة حيـاة العمـل حـول ) داريـين ـ الأطبـاء ـ الفنيـينالإ( راء فئـات الدارسـةآبـين  اخـتلافوجـود 
انخفـاض متوسـط إحسـاس الفنيـين  أيضـاكما يتضح مـن بيانـات الجـدول   محل الدراسة الطبية المتخصصة

تقـارب آراء بالإضـافة إلـى . عوامـل جـودة حيـاة العمـل عـن الإداريـين والأطبـاءببالمراكز الطبية المتخصصة 
, وخصــائص الوظيفــة , وظــروف بيئــة العمــل المعنويــة , ول عوامــل الأجــور والمكافئــات الفئــات الــثلاث حــ
ـــة  فـــينســـبية طفيفـــة  اختلافـــاتوجـــود وأخيـــرا يتضـــح  .وجماعـــة العمـــل ـــالمراكز الطبي ـــات العـــاملين ب آراء فئ

وفيمــا يلــي يلقــى   .القــرارات اتخــاذفــي  والمشــاركة, فــي الإشــراف  المتخصصــة حــول عوامــل أســلوب الــرئيس
 :باحث الضوء على كل عامل من عوامل جودة حياة العملال

 

إتضـح أن الوسـط الحسـابي لفئـات : بظروف بيئة العمـل المعنـوي فـي المراكـز الطبيـة فيما يتعلق   -  ١
 إلــــى الأمـــر الـــذي يشـــيرعلـــي التـــوالي ، )  ٢.٨٨ ( ،)  ٢.٩٧( ،)  ٢.٥٩(الفنيـــين و الإداريـــين والأطبـــاء 

وهـي غيـر معنويـة عنـد   F    .651 =شـف عـن معنويـة ذلـك وجـد أن قيمـة وبالك, تقـارب وجهـات النظـر 
ويــري الباحــث أن درجــة رضــاء . أكبــر مــن مســتوي المعنويــة   p- valueحيــث أن قيمــة %  ٥مســتوي 

وإن تميزت إلي حد ما لدي الأطبـاء , العاملين بمختلف الفئات عن ظروف العمل المعنوية درجة متوسطة 
ووجود صـداقات , الآخرين  امحتر بااط المميزة لظروف العمل المعنوية شعور الأفراد وأهم النق, دون غيرهم 

وتتفـق هـذه النتـائج مـع . والشعور بالرضا عن الإنجاز فـي العمـل , حميمة بين الأفراد وزملائهم في العمل 
بــين  والتــي أوضــحت أهميــة بيئــة العمــل ودعــم العلاقــات فيمــا ،)1997, زنــاتي ( مــا توصــلت إليــه دراســة 

والتـي تـرى أن الفـرد الـذي يعمـل فـي ) Hackman , 1987( وكـذلك دراسـة ،الزملاء وبيـنهم وبـين رئيسـهم 
  . مناخ لا تشبع فيه روح الود والزمالة

  

  

وبناء على ما سـبق يتضـح عـدم وجـود اختلافـات جوهريـة فيمـا بـين فئـات الدراسـة حـول جـودة ظـروف 
   .١/١بما يؤكد صحة الفرض الفرعي ، ة العمل بيئة العمل المعنوية كأحد أبعاد جودة حيا

  

أوضــح التحليــل ارتفـاع الوســط الحســابي إلــى حـد مــا للفئــات الــثلاث :فيمــا يتعلــق بخصــائص الوظيفــة ) ٢(
كشـــف عــــن وبال). ٣.١١(الوســـط الحســـابي للفنـــين  ، وبلـــغ) ٣.٣٩(والأطبـــاء ) ٣.٣٥(خاصـــة للإداريـــين 

اً علــى تحليــل التبــاين فــي اتجــاه واحــد ، اتضــح عــدم معنويــة معنويــة الاخــتلاف مــن الفئــات الــثلاث إعتمــاد
أكبـر  P-Valueحيـث أن % ٥الفرق بين متوسط آراء فئات الدراسة حول خصائص الوظيفة عند مسـتوى 

راء فئــــات الدراســــة حــــول آبــــين  يجــــوهر ممــــا يــــدل علــــى عــــدم وجــــود اخــــتلاف % ٥مــــن مســــتوى المعنويــــة 
  ).٧(يل التباين بالجدول رقم خصائص الوظيفة وهذا ما توضحه نتائج تحل
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رجـع يويرى الباحث أن عدم وجود اختلافـات جوهريـة بـين الفئـات الـثلاث حـول خصـائص الوظيفـة قـد 
الفئات بالمسئولية عما تمارسـه مـن أعمـال وتميـز مهـام عملهـا بالأهميـة والتحـدي وضـرورة جميع لإحساس 

  . ار في العملامتلاك المهارات وتنميتها بشكل مستمر لإمكانية الاستمر 
  

حـول أهميـة خصـائص العمـل ) Freeman & Klemer, 2000(يقارب هـذا مـا توصـلت إليـه دراسـة 
يـة المرتـدة ودورهـا الحيـوي فـي تنميـة الاسـتغراق غذوالتي تتمثل فـي التنـوع والاسـتقلالية ، ونوعيـة المهـام والت

  . الوظيفي للعاملين
  

ة فيمــا بــين فئــات الدراســة حــول خصــائص وفــي ضــوء مــا ســبق يتضــح عــدم وجــود اختلافــات جوهريــ
  . ١/٢وهذا يؤكد صحة الفرض الفرعي ، الوظيفة كأحد أبعاد جودة حياة العمل 

  

) ٢.٢١(أوضــح التحليــل انخفــاض الوســط الحســابي لفئــات الفنيــين : فيمــا يتعلــق بــالأجور والمكافــآت  -٣
لذي يؤكد وجود اختلافات قصوى ، الأمر ا) ٣.١٢( ،) ٢.٤٣(بشكل واضح عن فئات الإداريين والأطباء 

وهذا ما يوضحه نتائج الجدول رقم % ٥أقل من مستوى المعنوية عن  P-valueبين الفئات الثلاث  حيث 
)٧. (  

  

وللفنيـين علـى وجـه الخصـوص يرجـع لعــدم  ،ويـرى الباحـث أن انخفـاض الوسـط الحسـابي بصـفة عامــة
إحساســهم بعدالــة دخلهــم مــن الوظيفــة مقارنــة بمــا  كفايــة الأجــر والمكافــآت التــي يحصــل عليهــا الأفــراد وعــدم

  .يبذلونه من جهد وما يمتلكونه من مهارات 
  

لـى أن أهـم إالتـي خلصـت ) 2002 وبرقعـان ، رضـوان( وتتفق هذه النتائج مع ما توصلت إليه دراسة 
، أســباب عــدم رضــاء الأفــراد عــن جــودة حيــاة العمــل إنمــا يرجــع لانخفــاض الأجــور والمكافــآت والتخصــص 

جـودة تطبق  عن أهم النقاط المميزة للشركات التي )Fortune Magazine(كذلك ما نشرته مجلة فورشن 
  .الأمن الوظيفي أيضا تحقيق ثم الفرص المتاحة للنمو ، و  ،حياة العمل والتي تمثلت في الأجور والمزايا

  

راسـة حـول الأجـور وفي ضوء ما سبق نصل على وجود بعض الاختلافـات النسـبية فيمـا بـين فئـات الد
  . من فروض الدراسة ١/٣وهذا يشير على عدم صحة الفرض ، والمكافآت 

  

، والأطبـــاء )  ٣.١٢( تضـــح أن الوســـط الحســـابي لفئـــات الإداريـــين إ: فيمـــا يتعلـــق بجماعـــة العمـــل  -٤
الأمـر الـذي يشـير إلـى تقـارب وجهـات النظـر ، وبالكشـف عـن معنويـة ذلـك ، ) ٣.٠٤(، والفنيين ) ٣.٢٤(
أكبر  P-Value، حيث أن قيمة %  ٥وهي غير معنوية عند مستوى F   = 1.158جد الباحث أن قيمة و 

  .من مستوى المعنوية 
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درجــة  ،متوسـط درجــة رضــاء الفئـات عــن جماعـة العمــل كأحــد أبعـاد جــودة حيـاة العمــل أنويـرى الباحــث 
وتكامــل خبــرات ، اخــل فريــق العمــلد بــأهميتهم الأفــرادحيــث يتزايــد شــعور  الارتفــاع إلــىفــوق المتوســط وتميــل 

وهـذا مـا يتميـز بـه العمـل فـي المراكـز الطبيـة ، وفهم كل فرد لدوره وتعبيره عن رأيـه ومشـاعره ، جماعة العمل 
فعمليات تشخيص المـرض والعـلاج والعمليـات الجراحيـة تتكامـل فيهـا التخصصـات المختلفـة مـا بـين الطـب و 

  .ة والمهنية الأخرى المكملة الإدارة والتمريض وكافة العمليات الفني
  

ومع أن معظم البحوث والدراسات الأخرى والتي تعرضت لدراسة جودة حياة العمل لم يظهر بها فريـق 
  .العمل أو جماعة العمل في مرتبة متقدمة ، إلا أن هذا لا يقلل من أهمية وتأثير جماعة العمل 

  

ا بـين فئـات الدراسـة حـول جماعـة العمـل وبناء على ما سبق يتضـح عـدم وجـود اختلافـات جوهريـة فيمـ
  ١/٤بما يؤكد صحة الفرض الفرعي  ، جودة حياة العمل أبعادكأحد 

  

أوضــحت نتــائج تحليــل البيانــات إحصــائياً أن الوســط : فيمــا يتعلــق بأســلوب الــرئيس فــي الإشــراف ) ٥( 
يشير إلى تباين وجهات ، الأمر الذي ) ٢.١٤(، والفنين ) ٢.٨٥(، والأطباء ) ٣.٣٢(الحسابي للإداريين 

أقـل مـن مسـتوى   P-Valueبين الفئات الثلاث حيث ظهـرت  امعنوي االنظر ويؤكد ذلك على وجود اختلاف
  ). 7(، وهذا ما يتضح من الجدول رقم % ٥المعنوية عن 

  

ويـــرى الباحـــث أن انخفـــاض مـــن الوســـط الحســـابي للفنـــين بشـــكل واضـــح يرجـــع لأســـلوب الـــرئيس غيـــر 
لمشـاركة ، وعـدم تـوفيره للمعلومـات التـي تمكـنهم مـن الأداء الفعـال وشـعور الأفـراد بعـدم المشجع لهم علـى ا

  . بالإضافة إلى عدم اهتمام الرئيس بعمليات التحفيز والتحميس والإنصافالعدالة 
  

عـن تـأثير ) Cohen & Ledford, 1997(ويتفـق هـذا بشـكل كبيـر مـع مـا توصـلت إليـه دراسـات       
الذاتية لفرق العمل تأثيراً إيجابياً على جودة حياة العمل ، وتبـدوا أهميـة ذلـك مـن خـلال قـدرة القيادة والإدارة 

  . الرئيس في السماح لمرؤوسيه بالتدريب الذاتي والتحفيز ووضع الأهداف ذاتياً 
  

وفي ضوء مـا سـبق تصـل إلـى وجـود بعـض الاختلافـات النسـبية فيمـا بـين فئـات الدراسـة حـول أسـلوب 
   .من فروض الدراسة ١/٥وهذا يشير إلى عدم صحة الفرض  ، رافالإشالرئيس 

  

ــق بالمشــاركة فــي اتخــاذ القــرارات ) ٦( والأطبــاء  الإداريــيناتضــح أن الوســط الحســابي لفئــات : فيمــا يتعل
، لـى تقـارب كبيـر بـين آراء العـاملينممـا يشـير إ، علـى التـوالي ) ٣.١١(، ) ٣.٤١(، ) ٣.٣٣(والفنين هو 

ممـا يعنـي عـدم  ، إحصـائياغيـر دالـة  Fيتضـح أن قيمـة ) 7(ئج تحليل التباين بالجدول رقم بالنظر إلى نتا
وجود اختلاف في وجهات نظر العـاملين بـالمراكز الطبيـة تجـاه المشـاركة فـي اتخـاذ القـرارات ، وقـد ظهـرت 

  . أكبر من مستوى المعنوية P-Valueقيمة 



 -٣١- 

 ، بــالآراءوالمشــاركة  ،مــا للتــأثير علــى القــرارات ويــرى الباحــث أن مختلــف الفئــات تــرى أن لــديها فرصــة
  . والإنجازمن تحقيق الأهداف  اوالحصول على المعلومات التي تمكنه

  

ومــع أن العديــد مــن الدراســات الســابقة أظهــرت تــأثير الأجــور والمكافــآت وظــروف بيئــة العمــل المعنويــة 
توصـلت إلـى ) Edvardsson & Gustavsson , 2003(والماديـة وخصـائص الوظيفـة ، إلا أن دراسـة 

أن أهـــم عوامـــل جـــودة الحيـــاة تمثلـــت فـــي القـــدرة علـــى الســـيطرة فـــي موقـــف العمـــل ، والمشـــاركة فـــي اتخـــاذ 
  . ١/٦بما يؤكد صحة الفرض الفرعي  ،  القرارات كأحد أبعاد جودة حياة العمل

  

فـي الوسـط الحسـابي ي سـبأوضـح التحليـل ارتفـاع ن:  فيما يتعلـق بعوامـل جـودة حيـاة العمـل مجتمعـة) ٧(
الأمـر الـذي يؤكـد عـدم ) ٢.٨٥(، أمـا الفنـين فيبلـغ ) ٣.١٤(، وكذلك عند الأطباء ) ٣.٢٢(عند الإداريين 

-Pحيـث بلغـت . وية بين الفئات الثلاثة فيما يتعلق بعوامل جـودة حيـاة العمـل مجتمعـةـوجود اختلافات معن

Value   اختلاف بين آراء فئات الدراسةأكبر من مستوى المعنوية مما يدل على عدم وجود.   
  

ستخلص مما سبق أن معظم درجات الوسط الحسابي تقع في وسط المدى أن لـم يكـن بهـا انخفـاض نو 
ملمــوس ، ممــا يــدل علــى انخفــاض مســتوى جــودة حيــاة العمــل وأنــه مــازال أمــام تلــك المراكــز الطبيــة فرصــة 

إضــافة إلــى تقــارب آراء الفئــات المختلفــة  كبيــرة تســعى مــن خلالهــا لتحســين ظــروف بيئــة العمــل بهــا ، هــذا
الفنيين فيما يتعلق بعوامل جودة حياة العمل وعـدم وجـود اختلافـات معنويـة ، إلا فـي ) الإداريين ، الأطباء(

عــاملي الأجــور والمكافــآت ، وأســلوب الــرئيس فــي عمليــات الإشــراف التــي لــوحظ أنهــا تشــمل علــى بعــض 
  . الاختلافات النسبية

  

ي يقضي بعدم صحة الفرض الأول من فروض الدراسة والذالنتائج يتضح بشكل عام وفي ضوء هذه 

حـول جـودة حيـاة العمـل  بـآرائهمن فئات الإداريين والأطباء والفنيين فيما يتعلق وجود اختلاف معنوي بي

  . بالمراكز الطبية المتخصصة
  

  : ات الدراسة التعرف على مستوى ا�ستغراق الوظيفي وتحديد درجة التباين بين فئ -ب
  

تحــرص المنظمــات الناجحــة علــى تنميــة عوامــل الاســتغراق الــوظيفي لــدى العــاملين بهــا لمــا يحقــق ذلــك 
وفـي هـذا الصـدد فقـد قـام  ).  ;  Konrad & Mangel , 2000 1997زنـاتي ،  (مـن فوائـد عديـدة لهـا 

ت الدراسـة الـثلاث فـي المراكـز حوله بين فئا الآراءالباحث بدراسة مستوى الاستغراق الوظيفي ودرجة تباين 
لا يوجد اخـتلاف معنـوي بـين  هأن: وذلك من خلال الفرض التالي . الطبية المتخصصة بجامعة المنصورة

والأطباء والفنين فيما يتعلق بمستوى الاستغراق الوظيفي في المراكز الطبية المتخصصة محـل  رييناالإد

  . الدراسة
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، ومنه الدراسة حول الاستغراق الوظيفيراء عينة لآ الإحصائي نتائج التحليل )8(يوضح الجدول رقم و 
 الأطبـاء فقـدأمـا ) ٢.٨٠( للإداريـينيتضح تقارب الآراء فيما بينهم بشكل كبيـر حيـث بلـغ الوسـط الحسـابي 

  ).٢.٥٠(، والفنيين ) ٢.٩٠(بلغ الوسط الحسابي 
  

  )8(جدول رقم
  Kستغراق الوظيفيانتائج التحليل ا[حصائي �راء عينة الدراسة حول  

  
  فئات الدراسة

 

 ا�ستغراق الوظيفى

 انحراف معياري وسط حسابي

 56. 2.80 ا[داريين

 56. 2.90 اpطباء
 66. 2.50 الفنيين

  نتائج التحليل الإحصائى: المصدر                     
  

الأطبــاء ، الفنيــين ، تــم ق بــين الوســط الحســابي بــين فئــات الدراســة الإداريــين ، و معنويــة الفــر  اربــولاخت
فروق بين آراء فئات الدراسة حول الاستغراق الوظيفي ، والجدول عدم وجود  لدراسةاستخدام تحليل التباين 

  . يوضح نتائج التباين) 9(رقم 
  

  (9) جدول رقم
  نتائج تحليل التباين

  
 

مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
مجموع 
 المربعات

F Sig. 

اKستغراق 
 يفيالوظ

Between 
Groups .099 2 .050 1.493 .226 

Within 
Groups 10.473 315 .033   

Total 10.572 317    

  نتائج التحليل الإحصائى: المصدر    
  

يتضــح عــدم وجــود فــروق دالــة إحصــائياً بــين متوســط آراء فئــات الدراســة حــول ) 9(ومــن الجــدول رقــم      
أكبـر مـن مسـتوى المعنويـة ممـا   P. Value، حيـث أن قـيم % ٥ الاستغراق الوظيفي عنـد مسـتوى معنويـة

  . يدل على عدم وجود اختلافات بين آراء فئات الدراسة حول الاستغراق الوظيفي
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إلى أنه كلما تميزت بيئة العمل بالقبول والرضا سـاهم ) Chiu & Shiou Lu, 2003(وتشير دراسة      
تـأثير وجـود أيضـاً إلـى ) 1997زنـاتي ، (كمـا خلصـت دراسـة  ذلك في جعل الأفراد مسـتغرقين فـي العمـل ،

  . إيجابي لبيئة العمل على الاستغراق الوظيفي للعاملين
  

  : المتغيرات الدالة على استغراق الإداريين في وظائفهم فيما يلي وتمثلت أهم 
  .امتلك روابط قوية بوظيفتي ، ورأى أنه من الصعب كسرها -١
 . وقتيأحب أن تستوعب وظيفتي معظم  -٢

 . معظم اهتماماتي مركز حول وظيفتي -٣

 . إنني شديد التمسك بالدقة في أداء عملي إلى درجة كبيرة -٤

 . معظم الأهداف الشخصية في حياتي مرتبطة وموجهة نحو وظيفتي -٥

 . يشغلني التفكير في وظيفتي حتى بعد انتهاء وقت العمل -٦
  

  : هة نظر الأطباء فقد كانت على النحو التالي أما أهم المتغيرات الدالة على الاستغراق الوظيفي من وج

  . امتلك روابط قوية بوظيفتي وأرى أنه من الصعب كسرها -١
 . معظم اهتماماتي مركزة حول وظيفتي -٢

 . أحب أن تستوعب وظيفتي معظم وقتي -٣

 . إنني شديد التمسك بالدقة في أداء عملي إلى درجة كبيرة -٤

 . وقت العمليشغلني التفكير في وظيفتي حتى بعد انتهاء  -٥

 . معظم الأهداف الشخصية في حياتي مرتبطة وموجهة نحو وظيفتي -٦
  

ب آراء الفنيـين كثيـراً عـن الإداريـين والأطبـاء حيـث كانـت أهـم سـستغراق الوظيفي حولم تختلف متغيرات الا
  : الوظيفي من وجهة نظرهم  قراغالاستمتغيرات 

  . هاامتلك روابط قوية بوظيفتي ، وأرى أنه من الصعب كسر  -١
 . أحب أن تستوعب وظيفتي معظم وقتي -٢

 . معظم اهتماماتي مركزة حول عملي -٣

 . أنني شديد التمسك بالدقة في أداء عملي إلى درجة كبيرة -٤

 . يشغلني كثيراً التفكير في وظيفتي -٥

 . معظم الأهداف الشخصية في حياتي مرتبطة وموجهة نحو وظيفتي -٦
  

الدراســة الثلاثــة يرجـــع إلــى طبيعــة العمـــل فــي ظـــل  ويــرى الباحــث أن تقـــارب آراء وجهــات نظــر فئـــات
ـــة المتخصصـــة واحـــدة  ـــوائح التـــي تعمـــل فـــي ظلهـــا المراكـــز الطبي ظـــروف متشـــابهة ، كمـــا أن القـــوانين والل
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والاختلافات محدودة ، هذا بالإضافة إلى قيام الأفراد بأداء الخدمات الصحية للآخرين وهي بطبيعتها تتسم 
  . بالنواحي الإنسانية

  

، يوجد اخـتلاف معنـوي بـين الإداريـينلا أنـه  ينص على والذيسبق يتضح صحة الفرض الثاني مما 

والأطبـــاء والفنيـــين فيمـــا يتعلـــق بمســـتوى الاســـتغراق الـــوظيفي فـــي المراكـــز الطبيـــة المتخصصـــة محـــل 

  .   الدراسة
  

الطبي:ة  أثر عوامل جودة حياة العمل في تنمية ا�ستغراق الوظيفي للعاملين ب:المراكز   -جـ  
  . المتخصصة

بين القـيم الثقافيـة المتعلقـة بجـودة  إيجابيإلى وجود ارتباط  (Gifford, et al.,2002 )أشارت دراسة 
والاســـتغراق الـــوظيفي للعـــاملين ، ويـــنعكس أثـــر ذلـــك فـــي صـــورة انخفـــاض فـــي معـــدلات دوران حيـــاة العمـــل 

ا كمـا توصـلت العديـد مـن الدراسـات إلـى أنـه هـذ. العمل ، وارتفاع في معدلات البقاء والاستمرار بالمنظمـة 
كلمــا تميــزت بيئــة العمــل والمنــاخ التنظيمــي بــالقبول والرضــا مــن قبــل العــاملين ، كلمــا أدى ذلــك إلــى تنميــة 

  .(Chiu&Shiou Lu, 2003; Sittiriench ai, 2001 )الاستغراق الوظيفي 
  

يفي تـم صـياغة الفـرض الثالـث والـذي ولدراسة العلاقـة بـين عوامـل جـودة حيـاة العمـل والاسـتغراق الـوظ
جــودة حيــاة العمــل علــى الاســتغراق الــوظيفي للعــاملين فــي  عوامــللا يوجــد تــأثير معنــوي ل  يشــير إلــى أنــه

  :ويشتق من هذا الفرض الفروض الفرعية التالية  . المراكز الطبية المتخصصة محل الدراسة

  . على الاستغراق الوظيفيلا يوجد تأثير معنوي لعامل ظروف بيئة العمل المعنوية  .١
  . لا يوجد تأثير معنوي لعامل خصائص الوظيفة على الاستغراق الوظيفي .٢
  . لا يوجد تأثير معنوي لعامل الأجور والمكافآت على الاستغراق الوظيفي .٣
  . لا يوجد تأثير معنوي لعامل جماعة العمل على الاستغراق الوظيفي .٤
  . في الإشراف على الاستغراق الوظيفيلا يوجد تأثير معنوي لعامل أسلوب الرئيس  .٥
  . لا يوجد تأثير معنوي لعامل المشاركة في اتخاذ القرارات على الاستغراق الوظيفي .٦
  . لا يوجد تأثير معنوي لعوامل جودة حياة العمل بصورة كلية على الاستغراق الوظيفي .٧

     

الدراسـة  راء عينـةآمتوسـط ( تـابع الانحدار البسـيط  للمتغيـر ال أسلوبلاختبار هذا الفرض تم استخدام 
حـــول جــودة حيـــاة العمـــل  الدراســةراء عينـــة آمتوســط (المســـتقلة  المتغيــراتعلـــى )الــوظيفيحــول الاســـتغراق 

  . طالانحدار البسيتقديرات نماذج  (10)يعرض جدول رقمو ، ) أبعادها الستةب
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  (10)جدول رقم
  البسيط تقديرات نماذج الانحدار

معامل 
  التحديد

R2 

F 
(sig.) 

 المتغيرات المستقلة
 التقديرات

 β T Sig. 

0.434 
1080.26 
(.000) 

X1  
  بيئة العمل المعنوية

Constant .154 5.317 .000 

X1 .947 32.867 .000 

0.654 
596.896 
(.000) 

X2 

 خصائص الوظيفة

Constant -.687 -3.794 .000 

X2 1.144 24.431 .000 

0.737 
448.641 
(0.000) 

X3  

  الأجور والمكافآت
 

Constant -2.664 -8.830 .000 

X3 1.628 21.181 .000 

0.613 
391.60 
(0.000) 

X4  
 جماعة العمل

Constant -.994 -4.162 .000 

X4 1.176 19.789 .000 

0.441 
5002.1 
(0.000) 

X5  
  أسلوب الرئيس في الإشراف

Constant -1.888 -23.729 .000 

X5 1.434 70.726 .000 

0.304 
81.203 
(0.000) 

X6  
 المشاركة في القرارات

Constant 10.410 13.988 .000 

X2 1.704 9.011 .000 

0.712 
1973.49 
(.000) 

X 

  جودة حياة العمل الكلية

Constant -3.594 -21.799 .000 

X 1.877 44.424 .000 
 

  .نتائج التحليل الإحصائي : المصدر        
  

      

 : النقاط التالية ) ١٠(ويتضح من الجدول رقم 

  : أثر ظروف بيئة العمل المعنوية في الاستغراق الوظيفي )  ١(
  

لنمـــــوذج انحـــــدار الاســـــتغراق ) ١٠٨٠.٢٦= ( Fأوضـــــحت نتـــــائج تحليـــــل البيانـــــات إحصـــــائياً أن قيمـــــة  -
  ). ٠.٠١(الوظيفي على ظروف بيئة العمل المعنوية ، وهي معنوية عند مستوى 

نسبة مساهمة ظروف بيئة العمل المعنوية فـي تفسـير  يشير إلى أنوالذي ) ٠.٤٣٤(أن معامل التحديد  -
  . %٤٣.٤هي   التغيرات التي تحدث في الاستغراق الوظيفي
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ظـروف  يتضح من الجدول أن إشارة معامل الانحدار موجبة ، وهذا يشير إلى وجود علاقة طردية بـين  -
ي أن ســعي الإدارة لتحقيــق منــاخ تنظيمــي عنــســتغراق الــوظيفي ، الأمــر الــذي يالاو بيئــة العمــل المعنويــة 

يتســـم بعلاقـــات تحكمهـــا الثقـــة المتبادلـــة والاحتـــرام والصـــداقة والحريـــة يـــؤثر تـــأثيراً إيجابيـــا علـــى مســـتوى 
  . الاستغراق الوظيفي

  

 , Chiu & Shiolu؛  ١٩٩٧زنـاتي ، (نتــائج هـذه الدراســة مـع مــا توصــلت إليـه دراســات  قوتتفـ     

2003 ; Bender & Van de Looij , 1994 ( والتي خلصت إلى أن تميز بيئة العمل بالقبول والرضا
بــين العــاملين ، والتقــدير والاحتــرام ، والفخــر والاعتــزاز ، واعتبــار المنظمــة مكــان مرغــوب فيــه ، كــل ذلــك 

  . يسهم في جعل الأفراد مستغرقين بشكل كامل في وظائفهم
  

الباحث أن الظـروف والمتغيـرات المعنويـة ذات تـأثير واضـح علـى الاسـتغراق الـوظيفي ، ولكنهـا ويرى      
وفـي ضـوء مـا سـبق . ليست الوحيدة ، حيـث يتـأثر الاسـتغراق بالعوامـل الأخـرى المكونـة لجـودة حيـاة العمـل

  . ٣/١يتضح عدم صحة الفرض الفرعي 
  
  : لوظيفي فيما يتعلق بأثر خصائص الوظيفة في الاستغراق ا) ٢(

لنموذج إنحدار الاسـتغراق الـوظيفي   ٥٩٦.٨٩٦=  Fأوضحت نتائج تحليل البيانات إحصائياً أن قيمة  -
  ). ٠.٠١(على خصائص الوظيفة ، وهي قيمة معنوية عند مستوى 

نسبة مساهمة خصائص الوظيفة فـي تفسـير التغيـرات  يشير إلى أنوالذي ) ٠.٦٥٤(أن معامل التحديد  -
  . %٦٥.٤هي  ي الاستغراق الوظيفيالتي تحدق ف

بمعني وهذا يشير إلى وجود علاقة طردية بينهما يتضح من الجدول أن اشارة معامل الانحدار موجبة ،  -
تأثيراً إيجابياً في الاستغراق الوظيفي ، ويقتضـي هـذا بـدوره مـن المراكـز الطبيـة  تؤثر خصائص الوظيفة أن

  . والتنوع والتحدي والثراء من وجهة نظر شاغليها الاهتمام بتصميم وظائف تتسم بالأهمية
أهميـة الـدور الـذي تلعبـه خصـائص العمـل بمـا ) Freeman & Kleiner , 2000(وتؤيـد نتـائج دراسـة  -

تحتــوي عليــه مــن تنــوع واســتقلالية ، وتنــوع المهــام وثرائهــا ، والتغذيــة المرتــدة فــي تنميــة الاســتغراق الــوظيفي 
  . للعاملين

  

باحث أن خصائص الوظيفة كأحد أبعاد جودة حياة العمل تمثـل بعـداً هامـاً يتطلـب مـن الإدارة ويرى ال     
ضرورة الاهتمام بتحليل وتوصيف الوظائف بشكل دوري يواكب مستجدات وتحديات وتكنولوجيا العمل فـي 

  . ٣/٢وعليه يكون قد ثبت عدم صحة الفرض الفرعي . المجال الطبي
  

  : ور والمكافآت في الاستغراق الوظيفي فيما يتعلق بأثر الأج) ٣(
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لنمـوذج إنحــدار الاســتغراق   ٤٤٨.٦٤١=  Fأشـارات نتــائج تحليـل البيانــات الإحصــائية إلـى أن قيمــة  -
  ). ٠.٠١(الوظيفي على الأجور أو المكافآت وهي قيمة معنوية عند مستوى 

والمكافــــآت فــــي تفســــير نســــبة مســــاهمة الأجــــور  يشــــير إلــــى أنوالــــذي ) ٠.٧٣٧(أن معامــــل التحديــــد  -
  . %٧٣.٧هي  التغيرات التي تحدث في الاستغراق الوظيفي

، أي ويــدل ذلــك علــى وجــود علاقــة طرديــة بينهمــا، ةيوضــح الجــدول أن اشــارة معامــل الانحــدار موجبــ -
مــن المراكــز  ، ويتطلــب ذلــكتــؤثر متغيــرات الأجــور والمكافــآت تــأثيراً إيجابيــاً فــي الاســتغراق الــوظيفي 

راعــاة أجــور ومكافــآت العــاملين بهــا ودراســتها بشــكل تحليلــي وموضــوعي بمــا يســهم فــي دعــم الطبيــة م
  . استغراق العاملين بها

 & Levering،  2002رقعان ، ، برضوان (ومن الدراسات المؤيدة لتأثير الأجور والمكافآت والمزايا  -

Moskowtz , 1999 (ر الأجـور والمكافـآت حيث خلصت هذه الدراسات إلى الأهمية الواضحة لتـأثي
  . في الاستغراق الوظيفي

تأخذ مكاناً بارزاً في التـأثير علـى اسـتغراق الفـرد فـي عملـه خاصـة  والمكافآتويرى الباحث أن الأجور  -
مـــع فئـــات الفنيـــين والإداريـــين ، وهـــذا يلـــزم المســـئولين بـــالمراكز الطبيـــة الســـعي لتنشـــيط أثـــر المكافـــآت 

وعليـه يكـون قـد . تقديرها في ظل المحددات والقيود القانونية المؤرخةوالحوافز وتحري الموضوعية في 
  . ٣/٣ثبت عدم صحة الفرض الفردي 

  

  : فيما يتعلق بأثر جماعة العمل في الاستغراق الوظيفي ) ٤(

لنمـوذج انحـدار الاسـتغراق الـوظيفي  ٣٩١.٦٠=  Fأوضحت نتائج تحليل البيانات إحصـائياً أن قيمـة  -
  ). ٠.٠١(، وهي قيمة معنوية عند مستوى  على جماعة العمل

نسبة مساهمة جماعة العمل في تفسير التغيرات التـي  يشير إلى أنوهو ) ٠.٦١٣(أن معامل التحديد  -
  . %٦١.٣هي  تحدث في الاستغراق الوظيفي

يتضـح مــن الجـدول أن اشــارة معامــل الانحـدار موجبــة ، ويشــير ذلـك إلــى وجــود علاقـة طرديــة بينهمــا أي  - 
ويتطلــب ذلــك بــدوره مــن المراكــز يجابيــاً فــي الاســتغراق الــوظيفي ، ؤثر متغيــرات جماعــة العمــل تــأثيراً إتــ

الطبيـــة توجيـــه الاهتمـــام لثقافـــة عمـــل الجماعـــة ودعـــم عمـــل الفريـــق ذو التوجيـــه الـــذاتي الموجـــه بأهـــداف 
  . واضحة والمكون من مجموعة من الأعضاء ذات خبرات مختلفة ومتكاملة في نفس الوقت

أن الدراســـات التـــي اهتمـــت ببحـــث العلاقـــة بـــين جماعـــة العمـــل والاســـتغراق تتســـم بالنـــدرة ، ومـــن بـــين تلـــك  - 
حيـث اهتمـت تلـك الدراسـة بتحليـل أثـر القيـادة والإدارة الذاتيـة ) Cohen & Ledford , 1997(الدراسـات 

فـــي دعـــم فريـــق العمـــل  لفريـــق العمـــل ، وخلفـــت إلـــى دور التـــدريب الـــذاتي والتحفيـــز ووضـــع الأهـــداف ذاتيـــاً 
  . ٣/٤وفي ضوء ما سبق يكون قد ثبت عدم صحة الفرد الفرعي . وتحقيق الاستغراق لأفراده

  :فيما يتعلق بأثر أسلوب الرئيس في الإشراف في الاستغراق الوظيفي ) ٥(
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لنمـوذج إنحـدار الاسـتغراق الـوظيفي  ٥٠٠٢.١ – Fأوضحت نتائج تحليل البيانـات إحصـائياً أن قيمـة  -
  ) ٠.٠١(، وهي قيمة معنوية عند مستوى  الإشرافلى أسلوب الرئيس في ع

نســـبة مســـاهمة أســلوب الـــرئيس فــي الإشـــراف فـــي  يشـــير إلــى أن الــذي ) ٠.٤٤١(أن معامــل التحديـــد  -
  . %٤٤.١هي  تفسير التغيرات التي تحدث في الاستغراق الوظيفي

، أي ذلـك إلـى وجـود علاقـة طرديـة بينهمـا ويشـير أوضح الجدول أن اشـارة معامـل الانحـدار موجبـة ،  -
تؤثر متغيرات أسلوب الرئيس في الإشراف تأثيراً إيجابياً في الاستغراق الوظيفي ، ، الأمر الذي يحدو 

لـدى قياداتـه بمـا يـنعكس  والإشـرافيةبالمسئولين بالمراكز الطبية إلـى الاهتمـام بتنميـة المهـارات القياديـة 
الفعــــال لتحقيــــق  والإشــــرافم ومشــــاركتهم وغيرهــــا مــــن أبعــــاد القيــــادة فــــي معاملــــة مرؤوســــيهم وتحفيــــزه

وفــي ضــوء مــا ســبق يكــون قــد ثبــت عــدم صــحة الفــرض الفرعــي . الاســتغراق الــوظيفي لــدى العــاملين
٣/٥ .  

  

  :فيما يتعلق بأثر المشاركة في اتخاذ القرارات في الاستغراق الوظيفي ) ٦(

لنمـوذج انحـدار الاسـتغراق الـوظيفي علـى  ٨١.٢٠٣=  Fأن قيمـة  الإحصائيأوضحت نتائج التحليل  -
  ). ٠.٠١(المشاركة في اتخاذ القرارات ، وهي قيمة معنوية عند مستوى 

والـذي يشـير إلـى نسـبة مسـاهمة المشـاركة فـي اتخـاذ القـرارات فـي تفسـير ) ٠.٣٠٤(أن معامل التحديد  -
  . %٣٠.٤هي  التغيرات التي تحدث في الاستغراق الوظيفي

تــؤثر ، أي ويشـير إلـى وجــود علاقـة طرديـة بينهمـا ح الجـدول أن اشـارة معامـل الإنحــار موجبـة ، أوضـ -
متغيرات المشاركة في اتخاذ القرارات تأثيراً إيجابياً في الاستغراق الوظيفي ، ، الأمر الذي يلفت انتبـاه 

الفرصــة للمرؤوســين  إذ يجــب أن تتــرك. المســئولين بــالمراكز الطبيــة إلــى أهميــة المشــاركة فــي القــرارات
  . للمشاركة والتأثير والتعاون في صنع واتخاذ القرارات

أهميـة وتـأثير المشـاركة فـي اتخـاذ ) Edvardsson & Gustavsson , 2003(وتؤيـد نتـائج دراسـة  -
  . القرارات بالإضافة إلى القدرة على السيطرة والتصرف في موقف العمل

قـــرارات لا تمثـــل أحـــد أبعـــاد الثقافـــة التنظيميـــة فـــي المنظمـــات ويـــرى الباحـــث أن المشـــاركة فـــي اتخـــاذ ال -
. العامة بمصر مـع مـا لهـا مـن أهميـة ودور قـائم فـي تحقيـق جـودة حيـاة وظيفيـة ، وبيئـة عمـل مسـتقرة

  ٣/٦مما سبق يتضح عدم صحة الفرض الفرعي 
  

  :أثر عوامل جودة حياة العمل مجتمعة في الاستغراق الوظيفي ) ٧(

لنموذج انحدار الاستغراق الوظيفي على  ١٩٧٣.٤٩ – Fأن قيمة  الإحصائيلتحليل أوضحت نتائج ا -
  ). ٠.٠١(جودة حياة العمل ، وهي معنوية عن مستوى 
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بمعنى أن عوامل جودة حياة العمل التـي ) ٠.٧١٢(أن معامل التحديد لجودة حياة العمل بصفة عامة  -
ترجــع % ٢٨.٨الاســتغراق الــوظيفي ، وأن مــن التغيــرات التــي تحــدث فــي % ٧١.٢تــم دراســتها تفســر 

  . لعوامل أخرى لم يتم دراستها
بــين عوامــل وهــذا يعنــي أن العلاقــة طرديــة تظهــر بيانــات الجــدول أن اشــارة معامــل الانحــدار موجبــة ،  -

تــؤثر عوامــل جــودة حيــاة العمــل مجتمعــة  جــودة الحيــاة مجتمعــة والاســتغراق الــوظيفي للعــاملين ، أي 
زيـــادة الاهتمـــام بأبعـــاد جـــودة حيـــاة العمـــل يزيـــد مـــن درجـــة ففـــي الاســـتغراق الـــوظيفي ،  تـــأثيراً إيجابيـــاً 

  . الاستغراق الوظيفي
 

ولتحليل أكثر تفصيلا حول عوامل جودة حياة العمل لمعرفة أيها أكثر تأثيرا في الاسـتغراق الـوظيفي ، 
تقــــديرات نمــــوذج ) 11( ، ويوضــــح الجــــدول رقــــم Stepwise ث أســــلوب الانحــــدار المتــــدرج اســــتخدم الباحــــ

  .، بهدف تحديد أهم المتغيرات المستقلة التي تؤثر في المتغير التابعالانحدار المتدرج 
  

  (11)جدول رقم          
  عوامل جودة حياة العمللبيان أكثر  المتدرج تقديرات نموذج الانحدار

  تأثيرا في الإستغراق الوظيفى 

معامل 
  تحديدال

R2 

F 
(sig.) 

  عوامل جودة
 حياة العمل

 التقديرات

 β T Sig. 

0.761 
67.036 
(0.000) 

X3 
X2 
X1 
X5 

Constant -.565 -2.140 .017 

X3 .407 9.866 .000 

X2 .537 5.206 .000 

X1 .234 3.978 .000 

X5 .100 -2.139 .033 
  

ه مــن بــين العوامــل الســتة لجــودة حيــاة العمــل تــم دخــول أربعــة أنــ المتــدرج  الانحــداروقــد أظهــر تحليــل 
 الاسـتغراقعلـى مسـتوى  إحصـائية، وهذه العوامل ظهر أن لهـا تـأثيرا ذو دلالـة  الانحدارعوامل في معادلة 

 فــيجــودة الحيــاة   أبعـادأهــم وتتمثــل  X5  وأخيــرا      X1  ثــم   X2ثــم   X3 وهــى بالترتيــب  الـوظيفي
  : يليفيما  ل الدراسةمح المراكز الطبية

  والمكافآتالأجور  �
 خصائص الوظيفة �

  ظروف بيئة العمل المعنوية �
  الإشراف فيأسلوب الرئيس  �
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وتعكــس نتـــائج الجـــدول الســـابق الأثـــر الواضـــح لـــبعض عوامــل جـــودة حيـــاة العمـــل فـــي المراكـــز الطبيـــة 
ويـــة ، وأســـلوب المتخصصـــة مثـــل الأجـــور والمكافـــآت ، وخصـــائص الوظيفـــة ، وظـــروف بيئـــة العمـــل المعن

مـــن  %76.1وتفســـر ظيفي لـــدى العـــاملين بتلـــك المراكـــز ، الـــو  الاســـتغراقالـــرئيس فـــي الإشـــراف فـــي تنميـــة 
  )الوظيفيالاستغراق (المتغير التابع  فيتحدث  التيالتغيرات 

  

لا يوجـد تـأثير معنـوي لأبعـاد جـودة  ينص على أنـه والذي ،يتضح عدم صحة الفرض الثالث قمما سب
وصحة الفرض البديل  .اكز الطبية المتخصصة محل الدراسة المر  في الوظيفيلى الاستغراق حياة العمل ع

الــذي يعنــى وجــود تــأثير معنــوي لأبعــاد جــودة حيــاة العمــل علــى الاســتغراق الــوظيفي للعــاملين فــي المراكــز 
  .الطبية المتخصصة 

  

   : ملخص Aھم نتائج وتوصيات البحث
  : النتائج يمكن بيانها على النحو التالي  توصلت الدراسة إلى مجموعة من     

ثبــوت صــحة الفــرض الأول مــن فــروض الدراســة ، حيــث أثبــت التحليــل الإحصــائي باســتخدام أســلوب  -١
فـــــي مســـــتوى جـــــودة حيـــــاة العمـــــل ، فـــــي المراكـــــز الطبيـــــة  يانســـــب اأن هنـــــاك انخفاضـــــتحليـــــل التبـــــاين 

خــتلاف معنــوي بــين الفئــات العاملــة المتخصصــة محــل الدراســة ، كمــا أوضــحت الدراســة عــدم وجــود ا
بتلك المراكز من الإداريين والأطباء والفنيين ، إلا فـي عـاملي الأجـور والمكافـآت وأسـلوب الـرئيس فـي 

ظـروف بيئـة العمـل : أبعـاد جـودة حيـاة العمـل تتمثـل فـي   وخلصت الدراسـة إلـى أن.عمليات الإشراف
جماعـة العمـل ، أسـلوب الـرئيس فـي الإشـراف ، ،  والمكافـآتالمعنوية ، خصائص الوظيفة ، الأجـور 

  . والمشاركة في اتخاذ القرارات

 نالإداريــيأن أكثـر أبعــاد جــودة حيــاة العمــل التـي مازالــت فــي حاجــة إلــى تـدعيم الإدارة مــن وجهــة نظــر  -٢
أسـلوب الـرئيس فــي  ، وجماعـة العمـل ،ظـروف بيئـة العمــل المعنويـة ،الأجـور والمكافـآت: تمثلـت فـي 

  . الإشراف

 : من وجهـة نظـر الأطبـاء كانـت أكثر أبعاد جودة حياة العمل التي مازالت في حاجة لدعم الإدارة أن - ٣
   .جماعة العمل، و ظروف العمل المعنوية ، أسلوب الرئيس في الإشراف الأجور والمكافآت ، 

 : كانـت ر الفنيـينة مـن وجهـة نظـر أكثر أبعادة جودة حياة العمل التي مازالت فـي حاجـة لـدعم الإدا أن -٤
  . جماعة العملشراف ، ظروف بين العمل المعنوية،  أسلوب الرئيس في الإ الأجور والمكافآت ، 

معنـوي بـين فئـات  اخـتلافتبـين عـدم وجـود ثبوت صـحة الفـرض الثـاني مـن فـروض الدراسـة ، حيـث  - ٥
  Fبلغـــــت قيمـــــة  الإداريـــــين والأطبـــــاء والفنيـــــين حـــــول مســـــتوى الاســـــتغراق الـــــوظيفي حيـــــث: الدراســـــة 
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بلغ  ، حيثويميل مستوى الاستغراق الوظيفي إحصائياً إلى الانخفاض إحصائيا وهي دالة)  ١.٤٩٣(
  . نيللفني )٢,٥(للأطباء )  ٢.٩ (للإداريين و)  ٢.٨ ( الوسط الحسابي

عوامـــل جـــودة حيـــاة العمـــل  ثبـــوت عـــدم صـــحة الفـــرض الثالـــث مـــن فـــروض الدراســـة حيـــث اتضـــح أن – ٦
فــي الاســتغراق الــوظيفي ويؤكــد ذلــك معنويــة معــاملات الانحــدار التــي ظهــرت جميعهــا  رتــؤث مجتمعــة

   . موجبة مما يشير إلى أن العلاقة طردية بين العوامل الخاصة بجودة حياة العمل والاستغراق الوظيفي
مــن التغيــرات التــي تحــدث فــي الاســتغراق الــوظيفي ، ورغــم أنهــا % ٧١.٢كمــا أن هــذه العوامــل تفســر 

أنهــا تعنــي وجــود عوامــل أخــرى تــؤثر فــي الاســتغراق  لاالبحــوث ، إبة معقولــة فــي هــذا النــوع مــن نســ
  . الوظيفي وتحتاج إلى مزيد من البحث

يؤثر كل عامل من عوامل جودة حياة العمـل علـى حـده فـي الاسـتغراق الـوظيفي حيـث أظهـرت نتـائج  - ٧
)  Y(لنموذج انحدار  1973.49)(  Fن قيمة حيث أ  .جميع نماذج الانحدار المقدرةلالتحليل معنوية 

ظـــــروف بيئـــــة العمـــــل (علـــــى )  Y(لنمـــــوذج انحـــــدار  1080.26)( و ، )جـــــودة حيـــــاة العمـــــل(علـــــى 
 448.641)(،  و  )خصــــــائص الوظيفــــــة(علــــــى )  Y(لنمــــــوذج انحــــــدار  596.896)(، و)المعنويــــــة

جماعـة (علـى ) Y(دار لنمـوذج انحـ 391.60)(، و  )الأجـور والمكافـآت(علـى )  Y(لنموذج انحـدار 
 81.203)(،  و )أسـلوب الـرئيس فـى الاشـراف (علـى )  Y(لنمـوذج انحـدار  5002.1)(، و  )العمل

  ).الأجور والمكافآت(على ) Y(لنموذج انحدار 

بمعنـى أن جـودة حيـاة العمـل  (0.712)قيمـة معامـل التحديـد لجـودة حيـاة العمـل بصـفة عامـة بلغت  - ٨    
راء عينــــة الدراســــة حــــول آمتوســــط ( ي المتغيــــر التــــابع فــــات التــــي تحــــدث مــــن التغيــــر  71.2%تفســــر 

، ويتضـح أن قـيم معامـل التحديـد  لأبعـاد جـودة حيـاة العمـل  تعتبـر جيـدة فتتـراوح )الاسـتغراق الـوظيفي
، أي أن بعـد )المشـاركة فـي اتخـاذ القـرارات( لنموذج انحـدار المتغيـر التـابع علـى بعـد   0.304 )(بين 

ــــراراتالمشــــاركة فــــ(  ــــيمــــن التغيــــرات  % 30.4يفســــر )  ي اتخــــاذ الق ــــابع   الت تحــــدث فــــي المتغيــــر الت
لنمـوذج انحـدار المتغيـر التـابع  0.737)  (، و)راء عينـة الدراسـة حـول الاسـتغراق الـوظيفيآمتوسـط ( 

مـن التغيـرات التـي  % 73.7يفسـر ) الأجـور والمكآفـات(أي  أن بعـد ) الأجـور والمكآفـات( على  بعد 
  ).راء عينة الدراسة حول الاستغراق الوظيفيآمتوسط ( ي المتغير التابع تحدث ف

 : درج ، تتمثـل فـي تـفي الاستغراق الوظيفي كما أظهرها الانحـدار الم اإن أهم عوامل جودة الحياة تأثير  -٩
ــــآت ــــة ،الأجــــور والمكاف ــــة ،ظــــروف   ، خصــــائص الوظيف ــــة العمــــل المعنوي ــــي و  بيئ ــــرئيس ف أســــلوب ال

 . الإشراف

  

  

  



 -٤٢- 

  : وبناء على النتائج السابقة يمكن تقديم التوصيات التالية 
  

إعــادة هيكلــة نظــم المكافــآت والحــوافز الماديــة بــالمراكز الطبيــة المتخصصــة بمــا يســمح للعــاملين بالحصــول  - ١
  . على المردود المناسب لما يبذلونه من جهد وفكر ويسهم في توفير حياة وظيفية مستقرة للعاملين

التفصــيلية اللازمــة لتحليــل وتوصــيف الوظــائف بمــا يــؤدي لتفعيــل الإثــراء الــوظيفي وتطبيــق إعــداد الدراســات  - ٢
المفـــاهيم الســـلوكية والتنظيميـــة الحديثـــة مثـــل تمكـــين العـــاملين وهـــذا يتطلـــب بـــدورة مراجعـــة دوريـــة لبطاقـــات 

احيـة أخـرى ، الوصف الوظيفي ومراعاة المهام والأنشطة الحديثة مـن ناحيـة ، والتكنولوجيـا المعاصـرة مـن ن
  . أخيرا استثمار المستوى الثقافي للعاملين في ظل التوجهات الحديثة للإدارة

والاجتماعيـة وتـدعيمها بـالمراكز الطبيـة محـل الدراسـة ،  الإنسـانيةالعمل على الاسـتفادة مـن العلاقـات  -٣
نظيميــة حيــث يســود معظــم الأنشــطة ظــروف إنســانية ومحاولــة اســتخدام المــداخل الحديثــة كالعدالــة الت

باســتغراق  حكمــداخل تؤكــد علــى تــوفير بيئــة عمــل مســتقرة تســم التنظيميــةوالمواطنــة التنظيميــة والثقــة 
 . العاملين في وظائفهم وعلاقاتهم

العمل على حسـن انتقـاء القـادة والمشـرفين بـالمراكز الطبيعـة محـل الدراسـة علـى أن تتـوافر فـيهم القـدرة  -٤
كة فــي صــياغة الخطــط والأهــداف ، وصــنع واتخــاذ القــرارات لتشــجيع مرؤوســيهم علــى المشــار  ارةوالمهــ

وتحفيــزهم ، مــع التركيــز علــى النــواحي  والإبــداعمــع الســماح لهــم بــالخلق  المطلوبــةوتــوفير المعلومــات 
 . معاً  والإنتاجيةالإنسانية 

الاهتمــام بجماعــات وفــرق العمــل والتأكيــد علــى نشــر ثقافــة العمــل الجمــاعي ، ممــا يتطلــب تبنــي تلــك  -٥
مراكز لمجموعة متكاملة من البرامج التدريبية والتثقيفيـة التـي تهـدف إلـى دعـم العلاقـات القائمـة علـى ال

الأفضل فهـذا مـا يميـز بيئـة  الإنجاز، والتكامل والتعاون لتحقيق  الإنسانيالعمل الجماعي ، والتفاعل 
 . العمل الجيدة ويؤدي بدوره لتحقيق الاستغراق الوظيفي

اكز الطبية محل الدراسة بتحقيق درجة عالية من المشاركة في اتخاذ القرارات نظـراً ضرورة اهتمام المر  -٦
 . تحتاج للتصرف السريع والحرية في اتخاذ القرار التيلطبيعة العمل 

  

  
  



 -٤٣- 

  :مقترحات البحوث مستقبلية

م أسهمت الدراسة الحالية فـي بيـان عوامـل جـودة حيـاة العمـل ، وأظهـرت أهميـة تأثيرهـا علـى عامـل هـا
لتحقيقهــا وهــو  والســعيترمــى منظمــات الأعمــال إلــى التأكــد  منهــا  التــيمــن العوامــل التنظيميــة والســلوكية 

توصلت إليها يمكن للباحث أن يـذكر  التيللعاملين ، ومن خلال هذه الدراسة والنتائج  يفالوظيالإستتغراق 
  :ذات الصلة بموضوع جودة حياة العمل منها بعض المجالات الأخرى 

  . جودة حياة العمل على ممارسات الموارد البشريةأثر  - 
 . علاقة جودة حياة العمل بالأداء التسويقي للمنظمات دراسة مقارنة - 

 .تأثير جودة حياة العمل علي الأداء الكلي للمنظمة  - 

 .سلوكيات الأفراد تجاه المنظمة و العلاقة بين جودة حياة العمل واتجاهات  - 

 .مهارات العاملين الإبتكارية جودة حياة العمل في تنمية دور  - 

قـــد تطـــرأ علـــى  التـــيدراســـة أثـــر جـــودة حيـــاة العمـــل علـــى اســـتعدادات العـــاملين وتقـــبلهم للتغيـــرات  - 
 .يعملون بها  التيالمنظمة 

  .أثر بعض المتغيرات الشخصية والتنظيمية على جودة حياة العمل  - 



 -٤٤- 

 عالمراجـــــــ
 :المراجع العربية :  أو�  

، مجلة كليـة التجـارة للبحـوث العلميـة  "أساليب قياس جودة الحياة الوظيفيـة)  "١٩٩٩(فى ، أحمد ماهر مصط. د -

ص ص  ،الأول ، مــارس العــددجامعــة الإســكندرية ، العــدد الأول ، المجلــد الســادس والثلاثــون ،  –كليــة التجــارة ، 
١٨٩ – ١٠٩ .  

  . ٣٥٦ين الناشر ، الإسماعيلية ، ص ، غير مبإدارة الموارد البشرية   )٢٠٠٣(سيد محمد جاد الرب ، . د -
، بحث مقدم للجنـة العلميـة  جودة الحياة الوظيفة في شركات قطاع الأعمال) "١٩٩٩(سيد محمد جاد الرب،  . د -

   .٧ص. إدارة الأعمال ، –الدائمة للترقية 

، المجلــة "ات العمــلدراســة ميدانيــة لتــأثير بيئــة وأخلاقيــ: الاســتغراق الــوظيفي )  " ١٩٩٧(محمــد ربيــع زنــاتي ، . د -

ص جامعــة المنصــورة ،المجلــد الحــادي والعشــرين، العــدد الثالــث ،  –كليــة التجــارة المصــرية للدراســات التجاريــة ، 
 . ٣٠٥ – ٢٧١ص

الرضــا عــن جــودة الحيــاة الوظيفيــة ) "٢٠٠٢(عبــد الحكــيم رضــوان ســعيد حــافظ ، أحمــد محمــد أحمــد برقعــان ، . د  -
، بحـث منشـور بمـؤتمر جـودة التعلـيم فـي المدرسـة " اعي بجمهورية مصر العربية لدى معلمي التعليم الثانوي الصن

 ٢٩٦زء الأول ، ص ص ـ، الجــ٢٠٠٢أبريـل  ٢٩ – ٢٨المصـرية ، كليـة التربيـة ، جامعــة طنطـا ، فـي الفتــرة مـن 
– ٣٢٢.  

ة ، مكتبــــة بحــــوث التســــويق للتخطــــيط والرقابــــة واتخــــاذ القــــرارات التســــويقي)  ١٩٩٦( محمــــود صــــادق بازرعــــة ،. د -
  .١٨٧العبيكان ، الرياض ، ص 

الإدارة العامة لمركز المعلومات والتوثيق ودعم واتخـاذ القـرار جامعـة المنصـورة ، النشـر الإحصـائي للعـام الجـامعي  -
  .٢٠٠٤/  ٢٠٠٣سنة  ٢٩، العدد  ٢٠٠٤/  ٢٠٠٣
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  قائمة استقصاء : ملحق الدراسة 
  العوامل الحاكمة لجودة حياة العمل 

  تنمية ا�ستغراق الوظيفي فيوأثرھا 
  دراسة ميدانية

  

  / الأخ الفاضل 
  

  الس4م عليكم ورحمة [ وبركاته،
  

دتكم ، وشاكر ومقدر لكم سلفا ما ستقدمونه من معلومات ، وما ستقضونه عظيم تحياتي وامتناني لسعا

  .من وقت فى استيفاء بيانات هذا الاستقصاء 

  

  د،ــــوبع
  

يهــدف هــذا الاستقصــاء إلــى التعــرف علــى مــدى معايشــتكم لحيــاة وظيفيــة جيــدة ، وأثــر ذلــك علــى      

  .استغراقكم واندماجكم فى العمل 
  

انتبـاه سـيادتكم إلـى أن نجـاح البحـث الـذي أعـده يتوقـف علـى مـدى مسـاهمتكم ويسعدني أن الفت      

الفعالة بآراكم البناءة ، وأعدكم بأن ما ستتفضلون به من آراء وبيانات لـن يسـتخدم إلا لأغـراض البحـث 

  .العلمي فقط ، ولمراعاة الموضوعية والسرية فإن ذكر الاسم يعد أمرا اختياريا 

  

  تعاونكم ، وأشكركم مقدما على حسن
  

  

عبد الحميد عبد الفتاح . د
  المغربي

  جامعة المنصورة –كلية التجارة 
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  :السؤال اAول 

تح:ت درج:ة موافقت:ك عل:ى ك:ل عب:ارة م:ن (     )  الرجا من سيادتكم وض:ع ع4م:ة         
العب::ارات التالي::ة كم::ا تعيش::ھا ف::ى إدارت::ك ، والمرك::ز الطب::ي المتخص::ص ال::ذي تم::ارس ب::ه 

  :عملك 
  

  
 انـــــالبي

غير 
موافق 
 بالمرة

  
 موافق

غير 
 محدد

  
 موافق

موافق 
 تماما

  
  :ظروف العمل المعنوية العمل :   أو�  
أعمـــل فـــي منـــاخ عمـــل يتســـم بالثقـــة المتبادلـــة بـــين   - ١

  .جميع أطرافه 

  .أتمتع بحرية العمل فى وظيفتي  – ٢

 .توجد صداقات حميمة بيني وبين زملائي فى العمل  – ٣

 .احترام الآخرين لي فى منظمتي أشعر ب – ٤

 .أشعر بالرضا عن الإنجاز الذي أحققه فى عملى – ٥

 .أشعر بجودة التعامل مع زملائي فى المنظمة – ٦

 
  :خصائص الوظيفة :  ثانيا 

  .وأبعاد وظيفتي بالأهمية  عمليتتميز مهام   - ١

  .أشعر بالمسئولية عن كل ما أقوم به  – ٢

 .وظيفتي أمتلك المهارات اللازمة لأداء  – ٣

 .لدى حرية التصرف في تقرير كل شيء في وظيفتي – ٤

 .حجم العمل في وظيفتي مناسب  – ٥

 . تتميز مهام عملي بالتحدي والمتعة – ٦

 
  :اAجور والمكافآت :  ثالثا 

  .أنا سعيد تماما بما أحصل عليه من دخل من عملي  - ١

  .يعتمد أجرى على مقدار إنجازي في العمل – ٢

 .م الأجور والمكافآت في منظمتي أفهم بشكل تام نظا – ٣

 .أجرى عادل بالنظر إلى ما يحصل عليه زملائي – ٤

 .أجرى عادل بالنظر إلى مهاراتي ومجهودي – ٥

 .أدائي الفردي يحدد مقدار أجرى ومكافآتي  – ٦
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 انـــــالبي

غير 
موافق 
 بالمرة

  
 موافق

غير 
 محدد

  
 موافق

موافق 
 تماما

  
 

  : جماعة العمل:  رابعا 

  .أشعر بأنني جزء هام من جماعة عملي   - ١

  . ية يعبر أفراد فريق عملي عن رأيهم بحر  – ٢

لــدى كــل فــرد فــي فريــق عملــي فهــم كامــل عــن أهــداف  – ٣

 .العمل 

 .يتبادل أعضاء فريق العمل مشاعرهم بحرية – ٤

 .يشترك أعضاء الفريق في القرارات التي تهمهم – ٥

 .لدى أعضاء فريق عملي خبرات مختلفة ومتكاملة – ٦

 

  :أسلوب الرئيس في ا*شراف : خامسا 

  .اتخاذ القرارات يشجعني رئيسي على المشاركة في – ١

  .يمتلك رئيسي قدرة كبيرة على التخطيط المسبق للعمل – ٢

  .يعطي رئيسي معلومات كاملة لمرؤوسيه  – ٣

  .يعاملنا رئيسنا بعدالة وإنصاف  – ٤

  .يوضح لنا رئيسنا أهداف العمل بشكل محفز  – ٥

يتمتـــع رئيســـنا بقـــدرة عاليـــة علـــى تحمـــيس مرؤوســـيه لبـــذل  – ٦

  .أقصى جهد ممكن 
  

  :المشاركة في القرارات :  سادسا 
  .لدى الفرصة للتأثير على القرارات التي تمس عملي – ١

  .أستطيع أن أشارك برأي في حل مشكلات عملي – ٢

  .أحصل على معلومات كاملة عن أهداف عملي  – ٣

  .أحصل على معلومات مناسبة عن انجازى في عملي – ٤

  .ء العمل  استمتع بالتعاون والمشاركة مع زملا – ٥

 .لدى قدر مناسب من الحرية في أداء عملي  – ٦
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  :السؤال الثاني 
تعكس العبارات التالية مدى استغراق الفرد في وظيفته ، الرجا من سيادتكم وضع الدرجة المناسبة        

  :أمام كل منھا حسب درجة موافقتك أو عدم موافقتك عليھا ، كما يلي 

  ١،  غير موافق تماما  ٢=،     غير موافق  ٣،    غير محدد   ٤= ،    موافق   ٥= موافق تماما

  
 الدرجة انــــــالبي

  .يحقق لي عملي في وظيفتي الحالية أكبر إشباع في حياتي   -  ١

يعد اهتمامي بوظيفتي واستغراقي في أداء مهامها من أهم الأشياء التي  – ٢

 .أعطيها الأولوية 

 ة التي تحدث لي تندمج في وظيفتي الحالية بشكل أو آخرمعظم الأشياء الهام – ٣

 .تعتبر وظيفتي جزء قليل في حياتي مقارنة بأشياء أخرى كثيرة  – ٤

 .يشغلني التفكير في وظيفتي حتى بعد انتهاء وقت العمل  – ٥

 .معظم اهتماماتي مركزة حول وظيفتي  – ٦

 .سرهاامتلك روابط قوية جدا يوظفتى ، وأرى أنه من الصعب جدا ك – ٧

 .معظم الأهداف الشخصية في حياتي مرتبطة وموجهة نحو وظيفتي  – ٨

 .إنني شديد التمسك بالدقة في أداء عملي إلى درجة كبيرة  – ٩

 .أحب أن تستوعب وظيفتي معظم وقتي  – ١٠

 

  
  مع خالص شكري وتقديري ،

  عبد الحميد المغربي. د
  
  
  
  
  
  
  
  


