
 داءمستوى الرضا والأمدى العلاقة بين أبعاد جودة حياه العمل و

 عاملين داخل المنظمات لل الوظيفي

 على الفنادق السياحية بالقاهرة "ة "دراسة تطبيقي
 د/ محمد فكرى محمد

 مدرس إدارة الأعمال

 معهد الجزيرة العالي للحاسب الآلي ونظم المعلومات الإدارية

 :ملخص البحث
مدى العلاقة بين أبعاد جودة حياه العمل ومستوى البحث الي بيان " يهدف        

الرضا والأداء الوظيفي للعاملين داخل المنظمات" "دراسة تطبيقية على الفنادق 

"لا يوجد الفرضية الأولى: فرضيتين رئيسيتين  وذلك من خلالالسياحية بالقاهرة "

ومستوى الرضا  حل البحث ،تأثير معنوي لأبعاد جودة حياة العمل فى الفنادق م

    والأداء الوظيفي للعاملين.

لا تختلف أبعاد جودة حياة العمل باختلاف الخصائص  ”الفرضية الثانية:

 الخبرة (". -العلميالمؤهل  -الوظيفيالمستوى  -النوع -)العمرالديموغرافية التالية 

وتم إدخال استمارة  79فندق وتم استبعاد 10استمارة على  400تم توزيع عدد 

 توصل البحث الي عده نتائج اهمها: وقد استمارة. 321بيانات 

لا يوجد تأثير معنوي لأبعاد جودة حياة العمل فى “عدم صحة فرضية العدم القائلة  -1

ً أن أقوى  الفنادق محل البحث، على أداء العاملين داخل المنظمة". كما اتضح أيضا

وفقاَ  الرضا والأداء الوظيفي للعاملين كانت جودة حياه العمل تأثير على مستوىأبعاد 

 للترتيب التالي:
 المزايا المادية المباشرة وغير المباشرة.-أ

 بيئة العمل الوظيفية.-ب

 النقابات العمالية، ليس لهما أي تأثير -ج

لا يوجد فروق ذات دلالة معنوية بين أبعاد جودة حياه العمل باختلاف الخصائص  -2

الخبرة(". مما  -المؤهل العلمي -المستوى الوظيفي -النوع -لية )العمرالديموغرافية التا

يثبت صحة فرضية العدم القائلة "لا تختلف أبعاد جودة حياه العمل باختلاف الخصائص 

 الديموغرافية".

 الكلمات المفتاحية:

المزايا  -النقابات العمالية-بيئة العمل -الوظيفيالرضا -جودة حياه العمل

 باشرة والغير مباشرة.المادية الم
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The extent of the relationship between the dimensions of 

quality of work life and the level of satisfaction and job 

performance of workers within organizations 

An applied study on tourist hotels in Cairo"" 

Research Summary: 
Summary of the research The research aims to show “the extent of 

the relationship between the dimensions of the quality of work life 

and the level of satisfaction and job performance for workers 

within organizations” “an applied study on tourist hotels in Cairo” 

This is done through two main hypotheses: The first hypothesis: 

“There is no significant effect of the dimensions of the quality of 

work life in the hotels in question, and the level of satisfaction and 

job performance of workers. 

The second hypothesis: “The dimensions of the quality of work 

life do not differ according to the following demographic 

characteristics (age, gender, occupational level, educational 

qualification, experience).” 

400 forms were distributed to 10 hotels, 79 forms were excluded, 

and 321 data were entered. The research reached several results, 

the most important of which are: 
1- Incorrectness of the null hypothesis that “there is no significant 

effect of the dimensions of the quality of work life in the hotels in 

question, on the performance of workers within the organization.” 

It was also clear that the strongest dimensions of the quality of 

work life had an impact on the level of satisfaction and job 

performance of workers were according to the following order: 

A - direct and indirect material benefits. 

b- The functional work environment. 

C- Trade unions, they have no influence 

2- There are no significant differences between the dimensions of 

quality of work life according to the following demographic 

characteristics (age - gender - occupational level - educational 

qualification - experience). 

key words: 

Quality of work life - job satisfaction - work environment - trade 

unions - direct and indirect material benefits. 
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 :مقدمةأولاً: 
هي تعتبر منن تعد السياحة واحدة من أهم مكونات الاقتصاد القومي المصري ف

أهننم مصننادر دعننم ميننزان المنندفوعات و التنني تسنناهم بفاعليننة فنني ييننادة النننات  المحلنني 

% منن الننات  المحلني   11.3الإجمالي و ييادة إيراد العملات الأجنبية، وتساهم بنحنو 

ويعد النشاط الفندقي من أهم الأنشطة المرتبطة بالقطاع السياحي حيث ينفق السنائحون 

 (1).% من إجمالي الدخل السياحي60الي الفنادق حو علي إقامتهم في

 تعتبننر السننياحة والفندقننة صننناعة خنندمات فنني المقننام الأول، فبا ننتثناء عننددو

لهندايا ا والفنندقي مثنلمحدود من السلع الملمو ة التي تدخل في تكوين المنت  السنياحي 

 ات مختلفنةفننن جنوهر هنذا المننت  يتمثنل فني خندم والوجبنات والمشنروبات،التذكارية 

  للعميل و يقوم با تهلاكها خلال إقامته في منطقة الإجاية أو نزوله بالفندق.

ونظراً لأهمية السياحة فنن مصر قد انتهجت  يا نة قومينة للنهنوص بصنناعة 

ودعننم  السننياحة لفائنندتها المننؤثرة فنني ييننادة النندخل القننومي وييننادة العمننلات الأجنبيننة،

ي فنعي أجهنزة الدولنة المعنينة والشنركات العاملنة ميزان المدفوعات وذلك من خلال  ن

م العمننل علنني ييننادة عنندد السننائحين والارتفنناع بمسننتوي أقننامته إلننىالمجننال السننياحي 

 اق، معالإنف علىنوعية السائح القادرة  للسائح، وجذبومدتها ومتو ط الإنفاق اليومي 

م علني يينارة بذل عناية خاصة نحو تشجيع المصريين المغتربين والمهناجرين وأ نره

 بلدهم وقضاء أطول فترة ممكنة في موطنهم.

ا وى الرضمستبدورها تؤثر على  التي بأبعاد جودة حياة العملكان لابد من الاهتمام 

م فى دع ثر هامخاصاً فى مجال الصناعة الفندقية، التى لها أوالأداء الوظيفي للعاملين 

 اقتصاد البلاد.

 الاستطلاعية:الدراسة ثانياً: 
جتمع % من عدد الفنادق م 20تحديد عينة محدودة من مجتمع البحث تمثل تم 

مسة خفنادق  10فئة خمسة نجوم من إجمالى  بالقاهرة الكبرى و هي فندقان البحث

 .القاهرةعلى  ةنجوم، مويع

 تخدام بعض الأ ئلة  واء فى المقابلات مع المديرين أو من خلال ا توجيهتم وقد 

 .الا تقصاء مع العاملين

 نتائج الدراسة الاستطلاعية: 
ائج من خلال هذه المقابلات والاستقصاءات تمكن الباحث من الوصول إلى النت

 التالية:

اه ودة حيأبعاد جالموارد البشرية بتلك الفنادق على تطبيقهم  مديريأقر معظم  -1

 .بها  للعاملين الوظيفي وحسن الأداء وذلك لتحقيق الرضا والا تقرارالعمل 

التى أبعاد جودة حياه العمل الفنادق بخصوص نوعية  مديريبعض اختلف  -2

 .تطبق عندهم

                                                           

 .5، ص 2020، البرنام  البيئي للأمم المتحدة، التنمية المستدامة للفنادق تقرير( (1
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دق الفناب الاجتماعيةأجمع كل المديرين على تطبيق برنام  المزايا والخدمات  -3

 فى أنماط إدارة الفنادق الاختلاف مع مراعاة

ن يحصلو التي عدم رضاء بعض العاملين فى الفنادق عن الأجور والمكافأت -4

 عليها.

 

 مشكلة البحث:الثاً: ث
أبعاد جودة حياه العمل وتعانى عدد من المنشأت الفندقية من عدم الفهم لأهمية برام     

الفندقينة والتنى تقنوم  ةودورها فى التأثير على السلوكى الإبداعى للعناملين فنى الصنناع

ى على ا اس تقديم الخدمة السياحية الملمو ة وغينر الملمو نة للسنياحة ولمنا لنه أثنر فن

ييادة الحصة السوقية للفندق، مما يننعكس علنى دوافنع العناملين ورفنع مسنتوى النرو  

 . (1)المعنوية لديهم وتحسين مستوى أدائهم 

أبعناد ل خلال دعم وتفعي العاملين منأداء إن مشكلة الدرا ة تتصل بكيفية الحفاظ على 

دولى ى المسنتوى النفى ظل يينادة المنافسنة بنين المنشنأت الفندقينة علن جودة حياه العمل

 والمحلى متمثلة فى فنادق فئة الخمسة نجوم بالقاهرة والجيزة.

 :التاليتمثل مشكلة البحث فى السؤال تو

من  ةداخل المنظممستوى الرضا والأداء الوظيفي للعاملين  كيف يمكن الحفاظ على

 ؟أبعاد جودة حياة العملخلال تطبيق 
 

 الدراسات السابقة:رابعاً: 
خلال  ومن ،ة ا ية للوصول إلى مشكلة الدرا الدرا ات السابقة الركيزة الأتعتبر     

 ن هناكأنجد  تناول الباحث للدرا ات السابقة التى لها علاقة بعنوان الدرا ة الحالية

ت رتبطت بهذا المفهوم للوقوف على أهم المشكلاابعض الدرا ات البحثية التى 

 ها هذهأهم النتائ  التى توصلت إليمن  والقضايا التى تناولتها تلك الدرا ات و

 قة.ات السابالدرا ة الحالية والدرا  البحثية بينتحليل وتحديد الفجوة هو الدرا ات 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

تجاهات العاملين لآثر البنية التنظمية فى تبنى السلوك ا"قياس ، ( إبراهيم خليل بظاظو1)

جامعة الشرق الأو ط  -خمسة نجوم فى مدينة العقبةدرا ة ميدانية على فنادق فئة ، "الأبداعى

 .42،ص2009الأردن  –
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 الدراسات باللغة العربية:

  الدراسات الخاصة بجودة حياة العمل: -أ
( بعنوان "دور النقابات العمالية فى تحسين جودة الحياة 2005دراسة )عبدالعزيز -

 (1)الوظيفية للعاملين: دراسة ميدانية": 

 الهدف من الدراسة:

ظيفية ة الوالتعرف على الطرق والأ اليب التى يمكن للنقابات اتباعها لتحسين الحيا -

 .نظماتللعاملين داخل المنظمات وخارجها، الأمر الذى يؤثر على إنتاجية هذه الم

 د فعلاً لموجوالعمالية والدور ا تحديد حجم الفجوة مابين الدور المطلوب من النقابات -

، قابيةمن خلال التعرف على الفروق الموجودة بين الشركات التى يوجد بها لجان ن

 ية.لوظيفاوالشركات التى لايوجد بها لجان نقابية، وذلك فيما يتعلق بجودة الحياة 

 لىعأثير التعرف إلى القيود والمعوقات التى تحد من فاعلية دور النقابات فى الت -

 جودة الحياة الوظيفية فى المنظمات.

 

 أهم نتائج الدراسة:

 أعضاءلاتوجد فروق ذات دلالة معنوية بين العاملين وأعضاء اللجان النقابية و -

 منظمة.لية للة الكالإدارة العليا، فيما يتعلق بتأثير جودة الحياة الوظيفية على الإنتاجي

ة لعمالياابات ة تجاه فعالية عمل النقلاتوجد فروق ذات دلالة معنوية بين فئات الدرا  -

 ونجا  برام  جودة الحياة الوظيفية بالمنظمة.

ات الشركتوجد فروق ذات دلالة معنوية بين الشركات التى توجد بها لجان نقابية و -

 التى ليس بها اللجان بين فئات الدرا ة الثلاث.

ات نظيممعظم الت يعانى التنظيم النقابى فى مصر أوجه القصور، والتى يعانى منها -

 فى كثير من دول العالم للتطورات الاقتصادية العالمية.

 قاباتظاهرة انخقاص العضوية أصبحت من أهم الأولويات التى تهتم بها جميع الن -

ل العامة وذلك لأن حجم انخفاص العضوية أصبح ملحوظاً خاصة بعد خصخصة وتحو

 رة منلتالى خروج أعداد كبيمعظم شركات القطاع العام إلى شركات قطاع خاص، وبا

 العمال إلى المعاش المبكر نت  عنه تقلص فى حجم العضوية.

من:  ين كلبإن نجا  مفهوم جودة الحياة الوظيفية إنما يتوقف على وجود علاقة قوية  -

ابات النق أصحاب الشركات، وأعضاء الإدارة العليا، وبيئة العمل، والعاملين وأعضاء

 العمالية.

 

                                                           

( عبدالعزيز، أحمد عزمى، "دور النقابات العمالية فى تحسين جودة الحياة الوظيفية للعاملين: (1

الإ ماعيلية،  ،، كلية التجلرة، جامعة قناة السويسر الة ماجستير غير منشورةميدانية"،  ةدرا 

2005. 
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( بعنوان "جودة الحياة الوظيفية ودورها فى تطبيق الجودة 2011ف،دراسة )عار  -

 (1) الشاملة: دراسة تطبيقية فى المستشفيات الحكومية ببورسعيد":

لجودة يير اهدفت الدرا ة التعرف إلى جودة الحياة الوظيفية ودورها فى تطبيق معا    

ى ك علثم تأثير ذل الشاملة بالتطبيق على المستشفيات الحكومية فى بور عيد، ومن

 .جودة الخدمة الطبية المقدمة للمرضى من قبل العاملين فى هذه المستشفيات

 أهم النتائج التى توصلت اليها الدراسة:

 لجودةاتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة بين جودة الحياة الوظيفية وتطبيق إدارة  -

 الشاملة فى المستشفيات المستهدفة.

دة ة الجوإدار لة بين جودة الحياة الوظيفية وتطبيق معاييرتوجد علاقة ارتباط ذات دلا -

 الشاملة وإنتاجية العاملين.

دة ة الجوإدار توجد علاقة ارتباط ذات دلالة بين جودة الحياة الوظيفية وتطبيق معايير -

 الشاملة ورضا العملاء عن جودة الخدمة الطبية المقدمة.

 لمؤثرةايفية لأبعاد جودة الحياة الوظ يوجد تباين واختلاف فى درجة الأهمية النسبية -

 على الجودة الشاملة من وجهة نظر العاملين.

 

( بعنوان "جودة الحياة الوظيفيةة وأثرهةا علةى مسةتوى  2014دراسة ) اسماعيل،  -

 (2)الأداء الوظيفى للعاملين، دراسة تطبيقية على الجامعات الفلسطينية" 

لأداء لحيناة الوظيفينة وأثرهنا علنى مسنتوى اتهدف الدرا ة إلى التعرف على جنودة ا     

 الوظيفى للعاملين فى الجامعات الفلسطينية.

 ومن أهم نتائج الدراسة الآتي:

لنوظيفى توجد علاقة ذات دلالنة إحصنائية بنين أبعناد جنودة الحيناة الوظيفينة والأداء ا  -

 للعاملين.

فيمننا يتعلننق توجنند علاقننة ذات دلالننة إحصننائية بننين متو ننطات ا ننتجابات المبحننوثين  -

لين فنى بأراءهم حول "جودة الحياة الوظيفية وأثرها على مستوى الأداء الوظيفى للعنام

لالنة دالجامعات" تعزى إلى المتغيرات الشخصية والوظيفية، بينما لا توجد فروق ذات 

 عمل(.تعزى إلى المتغيرات ) الفئة العمرية، المؤهل العلمى،  نوات الخدمة ومدة ال

                                                           

را ة ، محمد عارف، "جودة الحياة الوظيفية ودورها فى تطبيق الجودة الشاملة: د( عارف1(

، تجارة، كلية الر الة ماجستير غير منشورةتطبيقية فى المستشفيات الحكومية ببور عيد"، 

 .2011جامعة السويس، 

 للعاملين"، الوظيفيخليل إ ماعيل إبراهيم، "جودة الحياة الوظيفية واثرها على مستوى الأداء   (2)

كلية التجارة، جامعة قناة السويس  ،دكتوراه ر الة الفلسطينية الجامعات على تطبيقية درا ة

 .2014الإ ماعيلية، 
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د فنى الأبعنا مهم ذا دلالة إحصائية لأبعاد جودة الحياة الوظيفية وأن أهم لا يوجد تأثير -

ر لأ نتقراالأداء الوظيفى يتمثل فى الترقنى والتقندم النوظيفى، العلاقنات الاجتماعينة، وا

لتنواين والأمان الوظيفى، المشاركة فى اتخناذ القنرارات، وبنرام  التندريب والتعلنيم، ا

 وظيفية.بين الحياة الشخصية والحياة ال

 لمنظمة:االدراسات الخاصة ومستوى الرضا والأداء الوظيفي للعاملين داخل  -ب

(  بعنوان " التحفيز ودوره فى تحقيق 2007"دراسة )عارف بن ماطل الجريد،   -

  (1)الرضا الوظيفى لدى العاملين بشرطة منطقة الجوف "

ة ة منطقالعاملين بشرطتهدف الدرا ة إلى العلاقة بين أنواع الحوافز المطبقة على 

 الجوف وبين الرضا الوظيفى لهؤلاء العاملين؟

 وكانت النتائج الدراسة كالآتى:

 حوافز مادية فقط تقدم للعاملين. 4يوجد  -

 حوافز مادية لا تعطى للعاملين. 9يوجد  -

 حوافز معنوية تقدم بصورة ضعيفة للعاملين. 8هناك  -

تخاذ افة هى مشاركة المرؤ ين فى أبري الحوافز المعنوية التى تقدم بصورة ضعي -

 القرارات.

 

( بعنوان"الرضا الوظيفي وعلاقته ببعض 2008دراسة )الشيخ خليل وشرير،  -

 (2)المتغيرات الديموجرافية لدى الموظفين"
تهدف الدرا ة إلى معرفة العلاقة بين الرضا الوظيفي وبعض المتغيرات  

رحلة علمي،  نوات الخبرة، الم)الديموغرافية( لدى الموظفين)الجنس، المؤهل ال

ا بطريقة ( معلما ومعلمة، وقد تم أخذه360الدرا ية(، وقد تكونت عينة الدرا ة من)

لقياس  ( مدر ة )بنون وبنات( وقد أعد الباحثان ا تبانة18عشوائية عنقودية من )

 الرضا الوظيفي خاصة بالدرا ة.

 وقد أسفرت نتائج الدراسة عن الأتى:

إحصائيا في الرضا الوظيفي ككل لصالح الإناث وحملة الدبلوم  وجود فروق دالة 

المتو ط والمرحلة الأ ا ية الدنيا، بينما لم توجد فروق في الرضا عن المادة 

الدرا ية، وبالنسبة لتحقيق المهنة للذات فكانت الفروق لصالح الإناث، حملة الدبلوم 

ة العمل وظروفه، والعلاقة المتو ط والمرحلة الأ ا ية الدنيا، وبالنسبة لطبيع

                                                           

درا ة ميدانية على  ،التحفيز ودوره فى تحقيق الرضا الوظيفى"( عارف بن ماطل الجريد، "1)

قسم العلوم  –ت العليا، كلية الدرا ار الة ماجستير ،"ضباط وأفراد شرطة منطقة الجوف

 .2007جامعة نايف العربية ،  –الأدارية 

دى لرافية( جالرضا الوظيفي وعلاقته ببعض المتغيرات )الديمووآخرون، " الشيخ خليل، (2)

 .2008 ،عشر المجلد السادس ،الدرا ات الإنسانية العدد الأول مجلة الجامعة،، "الموظفين
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بالمسئولين كانت الفروق لصالح الإناث، حملة الدبلوم المتو ط والمرحلة الأ ا ية 

 الدنيا، أما  نوات الخبرة فلا يوجد لها أي أثر على الرضا الوظيفي.

بعنوان " تأثير التسويق الداخلى  2011دراسة " سليمان شقيقات ، يوسف صبيح  -

   (1)لال الرضا الوظيفى" على ولاء العملاء من خ

 وتتمثل مشكلة الدراسة فى الأسئلة الأتية : 

 هل يؤثر التسويق الداخلى فى الرضا الوظيفي للعاملين؟  -

 ن؟عامليهل يؤثر التسويق الداخلى على ولاء العملاء من خلال الرضا الوظيفي لل  -

 هل يؤثر الرضا الوظيفى للعاملين فى ييادة ولاء العملاء؟  -

 رضيات الدراسة فى الأتى:وتتمثل ف

ن عند عامليلايوجد تأثير ذا دلالة إحصائية للتسويق الداخلى على الرضا الوظيف لل  -

 0.05مستوى الدلالة 

وى د مستلايوجد تأثير ذا دلالة إحصائية للتسويق الداخلى على ولاء العملاء عن  -

 0.05دلالة 

ند عملاء ين على ولاء العلايوجد تأثير ذا دلالة إحصائية للرضا الوظيفى للعامل  -

 0.05مستوى دلالة 

 وكانت نتائج الدراسة كا الأتى:

ند عملين يوجد تأثير ذا دلالة إحصائية للتسويق الداخلى فى الرضا الوظيفى للعا  -

 ية.وهذا يعنى وجود جهود حقيقية تقوم بها المؤ سات المال 0.05مستوى دلالة 

لرضا لال اخلداخلى على ولاء العملاء من يوجد تأثير ذا  دلالة إحصائية للتسويق ا  -

 0.05 الوظيفى للعاملين عند مستوى دلالة

 

 مات:الدراسات الخاصة بجودة حياة العمل وأداء العاملين داخل المنظ -ج

( 2) "بعنوان نظم الحوافز وأثرها على الرضا الوظيفي" (2003دراسة ابراهيم ) -

ين بكلية التجارة جامعة النيلين بالسودان درا ة حالة الموظفين غير الأكاديميين العامل

ويهدف هذا البحث الى توضيح اثر نظم الحوافز على درجة الرضا الوظيفي 

للموظفين، والخروج بمقترحات وتوصيات تساهم في وضع نظام للحوافز ينال رضا 

 الموظفين في الجامعة .

 

 النتائج  التى توصلت إليها الدراسة :
                                                           

ير التسويق الداخلى فى ولاء العملاء من خلال الرضا "تأث ،، يو ف صبيح(  ليمان شقيقات1)

، كلية الأقتصاد والعلوم الأدارية ماليةال ، درا ة ميدانية على المؤ ساتبحث منشور الوظيفى"،

 .2011نابلس ،  –جامعة النجا  الوطنية  –

لاكاديميين لدي العاملين غير ا الوظيفيثرها علي الرضا أنظم الحوافز و"، ابراهيم احمد عثمان (2)

 .2003،، جامعة النيلين، السودانر الة ماجستير، "بجامعة النيلين
 



9 

 

ة عن غلبيي كلية التجارة بجامعة النيلين غير راضين بالأإن الموظفين العاملون ف -

 نظام الحوافز المطبقّ في الجامعة.

ي طبق فإجماع الموظفين على أن هناك العديد من السلبيات في نظام الحوافز الم -

 أداء الجامعة مثل ) الشعور بعدم وجود حوافز ، عدم وجود معايير ثابته لتقييم

 .(وافز افز بالعدل ، وجود عوامل شخصية في تطبيق الحالموظفين ، عدم تطبيق الحو

ً غالبية الموظفين يرون أن الحوافز الممنوحة لهم غير كافية وأن هناك أ -  نواعا

 أخرى من الحوافز يجب أن يحصلوا عليها.

دة حيادة يالحرمان من الحافز يؤدي الى التأثير على درجة التعاون بين الزملاء،  -

 ا . ر فيهثر على درجة الولاء للجامعة وعلى درجة الا تقراالصراع داخل الجامعة يؤ

( بعنوان تقييم مدى تأثير بيئة العمل على الرضا الوظيفى  2004دراسة ) المرنخ،  -

 ( 1)للعاملين وأدائهم فى منشآت القطاع الصناعى فى قطاع غزة.

 ، وكناننشآتهدفت إلى تقييم مدى تأثير بيئة العمل على رضاء العاملين فى تلك الم    

مع % من مجت7.5منشآة تم أخذ عينة عشوائية بنسبة  3431مجتمع الدرا ة يتكون من 

 منشآة. 258الدرا ة وكان حجم العينة 

 وكانت نتائج الدراسة:

ى وجننود علاقننة ذات دلالننة معنويننة بننين عناصننر بيئننة العمننل الماديننة للعنناملين ومسننتو

 الرضا الوظيفى وأداء العاملين.

 

 للغة الأجنبية:الدراسات با
 الدراسات الخاصة بجودة حياه العمل: -أ

قياس جودة الحياة  بعنوان " (Lediana Xhakollari, 2013)دراسة   -

 :(2" ) الوظيفية لمحترفي وموظفي الصحة النفسية في ألبانيا

 الهدف من الدراسة:

فى  ةلنفسيالتعرف من واقع قياس جودة الحياة الوظيفية لمحترفي وموظفي الصحة ا    

 ألبانيا، والرضا العام عن أبعاد ومكونات جودة الحياة الوظيفية لديهم.

 أهم النتائج التى توصلت اليها الدراسة:

الأمان فى  كانت أكثر الأبعاد أهمية بين الموظفين هى ) عدالة الأجور والمكافآت، -

 بيئة العمل، الفرص المستقبلية المتاحة (.

ن الموظفون راضون بشكل عام عن % فقط م 18توصلت الدرا ة إلى أن  -

 معدلات الأمان والحماية الفردية والجماعية التى تنفذها المنظمة.

                                                           

أدائهم املين والمرنخ ، "تقييم مدى تأثير بيئة العمل على الرضا الوظيفى للع مرفت خضر السيد (1)

 مريكية،الجامعة الأ ماجستير غير منشورة ر الةفى منشآت القطاع الصناعى في قطاع غزة"، 

 .2004"،  غزة

, Lediana Xhakollari, "Quality of Work Life of Mental Health Professionals in Albania )2(

.534-, Vol.4, January 2013, pp 529Mediterranean Journal of Social Sciences        
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ل مقاب إن موظفي الصحة النفسية ينظرون إلى أن الراتب الأ ا ي لهم متدن جداً  -

 العمل الذى يقومون به.

 % من الموظفين غير راضيين عن شروط العمل حتى با تخدام40وجد أن نسبة  -

 ولوجيا فى تنفيذ مهامهم.التكن

 % من الموظفين غير راضيين عن الفرص المتاحة لهم للنمو30وجد أن نسبة  -

 المهنى والتدريب الذين يشاركون فيه والتي تمنحها المؤ سة لهم.

ن موافق معظم المبحوثين على أن تحسين عوامل جودة الحياة الوظيفية يعزي  -

 الصحة النفسية.جودة الحياة الوظيفية عموماً فى مؤ سات 

لعمل وجود علاقة إيجابية قوية بين الرضا عن جودة الحياة الوظيفية وبيئة ا -

 الصحية والآمنة.

 

قياس جودة الحياة  ( بعنوان "Surya Kumar.Shani.A, 2013دراسة )  -

 :(1) الوظيفية بين العاملين فى شركة مترو الهند ية الخاصة ذات المسئولية المحدودة

مترو  شركة  ة التعرف على قياس جودة الحياة الوظيفية بين العاملين فىهدفت الدرا  

 الهند ية الخاصة ذات المسئولية المحدودة.

 أهم النتائج التى توصلت اليها الدراسة:

 ية.لا يوجد اختلاف جوهري بين الرواتب والأجور وجودة حياة العمل التنظيم -

 يئة التي يعمل بها.أكدت الدرا ة على وجود علاقة بين الموظف والب -

لرضا أكدت الدرا ة على أن جودة الحياة الوظيفية تمثل بدرجة كبيرة مستوى ا -

ملهم، جال عالوظيفى والمشاركة والالتزام التنظيمى ومستوى الخبرة لدى الأفراد فى م

ستوى وبالتالى يؤدى إلى الرضا العام عن جودة حياة العمل على مستوى الفرد وم

 المنظمة.

 

 

 

 سات الخاصة بمستوى الرضا والأداء الوظيفي:الدرا -ب

                                                           

(1) Surya Kumar.Shani.A, "Study on Quality of Work Life Among the Emplovees at Metro 

.5-pp 1 , Vol.4,  2013,International Journal of Management Engineering Private Limited", 

(2) Su , Ma Khin , Job Satisfaction of Faculty Members Teaching In undergraduate levels 

at Assumption niversity of Thailand , Master , Assumption University of Thailand , 

Thailand , 

2004 .  
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تنأثير تطبينق مفهنوم جنودة  بعنةوان " (M.S.Hayrol Azril, 2010دراسةة ) -

 الحياة الوظيفية على الرضا الوظيفي وأداء العاملين فنى الإرشناد الزراعني بماليزينا"
(1): 

 الهدف من الدراسة:

o لننى الرضننا الننوظيفي التعننرف علننى تننأثير تطبيننق مفهننوم جننودة الحينناة الوظيفيننة ع

 وأداء العاملين فى الإدارة محل الدرا ة.

o ئهنم التعرف على نوع ومدى العلاقة ما بنين إدراك العناملين للرضنا النوظيفي وأدا

 الوظيفي وإنتاجياتهم.

o ين فننى التعننرف علننى أبعنناد جننودة الحينناة الوظيفيننة الأكثننر تننأثيراً علننى أداء العننامل

 الإدارة محل الدرا ة.

 التى توصلت اليها الدراسة:أهم النتائج 

وجننود تنننأثير إيجنننابي معننننوي لتطبينننق مفهنننوم جنننودة الحيننناة الوظيفينننة علنننى أداء  -

 وإنتاجية العاملين فى الإدارة محل الدرا ة.

تهم فى وجود علاقة طردية ما بين إدراك العاملين للرضا الوظيفي وأدائهم وإنتاجي -

 العمل.

فى  تاجيتهملوظيفية على أداء العاملين وإنوجود تباين فى تأثير أبعاد جودة الحياة ا -

عف العمل، حيث أوضحت الدرا ة أن ترتيب هذا التأثير يندرج من الأقوى إلى الأض

 كالتالي:

 .تواين الحياة الوظيفية والشخصية 

 .خصائص الوظيفة ونظم الاتصالات التنظيمية 

 .العلاقات مع الزملاء 

 .بيئة العمل المادية 

 مة المهنية.الأمان الوظيفي والسلا 

 .نظم التعويضات وارتباطها بالأداء 

 .السيا ات التنظيمية السائدة 

 .نمط الإشراف 

 

 

العلاقات التبادلية بين أبعاد  ( بعنوان "Ayesha Tabassum, 2012دراسة ) -

جننودة الحينناة الوظيفيننة والرضننا الننوظيفي لأعضنناء الكليننة فننى الجامعننات الخاصننة فننى 

 :(1")بنجلادش

                                                           

(1) M.S.Hayrol Azril, "Can Quality of Work life Affect Work Performance among 

Government Agriculture Extension Officers A Case From Malaysia", Journal of Socia 

Sciences, Vol.60, 2010, pp 64-73.  
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 ة:الهدف من الدراس

o ا ة والرضنهدفت الدرا ة التعرف العلاقات التبادلية بين أبعاد جودة الحياة الوظيفي

 الوظيفي لأعضاء الكلية فى الجامعات فى بنجلادش.

o ع تحدينند العوامننل والأبعنناد الحسا ننة )الحرجننة( لجننودة الحينناة الوظيفيننة فننى قطننا

 الجامعات الخاصة.

o ا ودة الحينناة الوظيفيننة والرضننمعرفننة أى العوامننل الأكثننر تننأثيراه علننى مفهننوم جنن

 الوظيفي لأعضاء الكلية.

o في اكتشنناف العلاقننة المتبادلننة بننين أبعنناد جننودة الحينناة الوظيفيننة والرضننا الننوظي

 لأعضاء الكلية.

 أهم النتائج التى توصلت اليها الدراسة:

وظيفي وجود علاقة قوية بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية مجتمعة، وبين الرضنا الن -

 فى الجامعات الخاصة فى بنجلادش. للعاملين

وظيفي وجود علاقة قوية بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية مجتمعة، وبين الرضنا الن -

 للعاملين.

ا ننتخدام مننزي  مننن أبعنناد جننودة الحينناة الوظيفيننة  مننن أجننل أعضنناء الكليننة  ننوف  -

يعطنى مينزة تنافسننية أعلنى لننلأداء، ومنن ثننم يزيند مننن الرضنا الننوظيفي لندى أعضنناء 

 كلية.ال

 كان ترتيب الأبعاد الخاصة بجودة الحياة الوظيفية على النحو التالى: -

 .عدالة وكفاءة نظم التعويضات 

 .ظروف عمل صحية آمنة 

 .الفرص المتاحة لتنمية قدرات العاملين 

 .الفرص المتاحة مستقبلاً للنمو والأمان الوظيفي 

 .التكامل الاجتماعي فى العمل 

 المنظمة. حقوق العاملين الد تورية فى 

 .التواين بين الحياة الوظيفية والحياة الشخصية 

 

                                                                                                                                                    

(1) Ayesha Tabassum, "Inter Relations between Quality of Work Life Dimensions and 

Faculty Member Job Satisfaction in the Private Universities of Bangladesh", European 

Journal of Business and Management, Vol.4, No.2, 2012, pp 79-89.  
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تنأثير تطبينق مفهنوم جنودة  بعنةوان " (M.S.Hayrol Azril, 2010دراسةة ) -

 الحياة الوظيفية على الرضا الوظيفي وأداء العاملين فنى الإرشناد الزراعني بماليزينا"
(1): 

 الهدف من الدراسة:

o حينناة الوظيفيننة علننى الرضننا الننوظيفى التعننرف علننى تننأثير تطبيننق مفهننوم جننودة ال

 وأداء العاملين فى الإدارة محل الدرا ة.

o هنم التعرف على نوع ومندى العلاقنة منابين إدراك العناملين للرضنا النوظيفى وأدائ

 الوظيفى وإنتاجياتهم.

o ين فننى التعننرف علننى أبعنناد جننودة الحينناة الوظيفيننة الأكثننر تننأثيراً علننى أداء العننامل

 .الإدارة محل الدرا ة

 أهم النتائج التى توصلت اليها الدراسة:

وجننود تنننأثير إيجنننابي معننننوي لتطبينننق مفهنننوم جنننودة الحيننناة الوظيفينننة علنننى أداء  -

 وإنتاجية العاملين فى الإدارة محل الدرا ة.

هم فنى وجود علاقة طردية مابين إدراك العاملين للرضا الوظيفي وأدائهم وإنتاجيت -

 العمل.

ى فتاجيتهم جودة الحياة الوظيفية على أداء العاملين وإنوجود تباين فى تأثير أبعاد  -

عف العمل، حيث أوضحت الدرا ة أن ترتيب هذا التأثير يندرج من الأقوى إلى الأض

 كالتالي:

 .تواين الحياة الوظيفية والشخصية 

 .خصائص الوظيفة ونظم الاتصالات التنظيمية 

 .العلاقات مع الزملاء 

 .بيئة العمل المادية 

 لوظيفى والسلامة المهنية.الأمان ا 

 .نظم التعويضات وارتباطها بالأداء 

 .السيا ات التنظيمية السائدة 

 .نمط الإشراف 

 

 

 

 

                                                           

(1) M.S.Hayrol Azril, "Can Quality of Work life Affect Work Performance among 

Government Agriculture Extension Officers A Case From Malaysia", Journal of Socia 

Sciences, Vol.60, 2010, pp 64-73.  



14 

 

العلاقات التبادلية بين أبعاد  ( بعنوان "Ayesha Tabassum, 2012دراسة ) -

جودة الحيناة الوظيفينة والرضنا النوظيفى لأعضناء الكلينة فنى الجامعنات الخاصنة فنى 

 :(1")بنجلادش

 الهدف من الدراسة:

o ا ة والرضنهدفت الدرا ة التعرف العلاقات التبادلية بين أبعاد جودة الحياة الوظيفي

 الوظيفى لأعضاء الكلية فى الجامعات فى بنجلادش.

o ع تحدينند العوامننل والأبعنناد الحسا ننة )الحرجننة( لجننودة الحينناة الوظيفيننة فننى قطننا

 الجامعات الخاصة.

o ا راه علننى مفهننوم جننودة الحينناة الوظيفيننة والرضننمعرفننة أى العوامننل الأكثننر تننأثي

 الوظيفى لأعضاء الكلية.

o فى اكتشنناف العلاقننة المتبادلننة بننين أبعنناد جننودة الحينناة الوظيفيننة والرضننا الننوظي

 لأعضاء الكلية.

 أهم النتائج التى توصلت اليها الدراسة:

ظيفى لنووجود علاقة قوية بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية مجتمعة، وبين الرضنا ا -

 للعاملين فى الجامعات الخاصة فى بنجلادش.

وظيفي وجود علاقة قوية بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية مجتمعة، وبين الرضنا الن -

 للعاملين.

طنى ا تخدام مزي  من أبعاد جودة الحياة الوظيفية  من أجنل أعضناء الكلينة  نوف يع -

 ة.فى لدى أعضاء الكليميزة تنافسية أعلى للأداء، ومن ثم يزيد من الرضا الوظي

 كان ترتيب الأبعاد الخاصة بجودة الحياة الوظيفية على النحو التالي: -

 .عدالة وكفاءة نظم التعويضات 

 .ظروف عمل صحية آمنة 

 .الفرص المتاحة لتنمية قدرات العاملين 

 .الفرص المتاحة مستقبلاً للنمو والأمان الوظيفى 

 .التكامل الاجتماعي فى العمل 

 ين الد تورية فى المنظمة.حقوق العامل 

 التواين بين الحياة الوظيفية والحياة الشخصية.

 

 

 

 

                                                           

(1) Ayesha Tabassum, "Inter Relations between Quality of Work Life Dimensions and 

Faculty Member Job Satisfaction in the Private Universities of Bangladesh", European 

Journal of Business and Management, Vol.4, No.2, 2012, pp 79-89.  
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 التعليق على الدراسات السابقة 
 كن أنفى ضوء ما سبق عرضه من الدراسات التى تناولت أبعاد جودة حياة العمل يم

 يستخلص الباحث النقاط الآتية:

ت بها الدرا ات التنظمية إن جودة حياه العمل تعتبر من أهم المجالات التى اهتم -1

والسلوكية فى الفترة الأخيرة ، وهذا المجال له عدة أبعاد وعوامل متعددة يجب 

 .السعى لها حتى يتم إنجا  هذا المفهوم

يستمد مفهوم جودة حياه العمل أهميتة من الأهمية المتزايدة للموارد البشرية فى  -2

 ظل التطورات العالمية والمحلية .

ة العمننل الحاليننة والمسننتقبلية  ننواء محلينناً أو عالمينناً ممننا ينندفع تغييننر معننالم بيئنن -3

المنظمات إلى البحث عن مداخل جديدة للتطوير والتغيينر التنظيمنى منهنا جنودة حيناه 

 العمل كمحاولة للبقاء والنمو، وتحقيق ميزة تنافسية فى دنيا الأعمال .

 

 متغيرات البحث:خامساً: 

تبية فى موضوع الدراسة وبناءعلى الدراسات السابقة بناءاً على القراءات المك      

والدراسة الاستطلاعية تم تحديد المتغيرات المستقلة والمتغيرات التابعة طبقا لهيكل 

 الأتى:

 متغير تابع                                                            متغيرات مستقلة

 

  

 

                                                          

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (1رقم)شكل 

 هيكل متغيرات البحث

 المصدر: من إعداد الباحث

 

 
 

المزايا المادية المباشرة 

مباشرة الوغير   

 

Phase بيئة العمل
 الوظيفية 

 

 النقابات العمالية

ى الرضا والأداء مستو
 الوظيفي للعاملين
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 سادساً: فرضيات البحث:
فى الفنادق محل البحث  لأبعاد جودة حياة العمل معنوي"لا يوجد تأثير  الفرض الأول:

    .ومستوى الرضا والأداء الوظيفي للعاملين ،

 الديموغرافيةباختلاف الخصائص  أبعاد جودة حياة العمللا تختلف "نىالثاالفرض 

 الخبرة (". -المؤهل العلمى -المستوى الوظيفى -النوع -التالية ) العمر

 

 أهداف البحث: سابعاً: 
ومسننتوى الرضننا للعنناملين أبعنناد جننودة حينناة العمننل منندى تننأثر  التعننرف علننى -1

 .  والأداء الوظيفي للعاملين

 –)العمننر الديموغرافيننةبالخصننائص أبعنناد جننودة حينناة العمننل تطبيننق  منندى تننأثر -2

           الخبرة( -وى الوظيفىالمست -المؤهل العلمى –النوع 

 العنناملين داخننل المنظمننة الننوظيفي والأداء الرضننا  منندى تننأثر التعننرف علننى -3

المسنننوى  -المؤهننل العلمنى –الننوع  –)العمننر الديموغرافينةبالخصنائص 

    لخبرة(. ا -الوظيفى

 

  :أهمية البحثثامناُ: 
 الأهمية العلمية:

ومستوى وعلاقاتها  أبعاد جودة حياة العملإثراء المكتبة العربية ببحث يتناول  -

 .الرضا والأداء الوظيفي للعاملين

 الأهمية التطبيقية:

من أهمية الموارد البشرية فى منظمات الأعمال فى العصر  أهميتهيستمد البحث  -

ث ، حيث تعتبر أحد عناصر رأس المال فى المنظمة .الحدي  

 تراتيجيات التى يمكن فى التعرف إلى أفضل الأ اليب والايساعد هذا الموضوع   -

أبعاد جودة حياة العمل  للمنظمات الخدمية الفندقية الإعتماد عليها فى تطبيق مفهوم

بها. ينومستوى الرضا والأداء الوظيفي للعاملوالتى بدورها تساعد فى   

 

 تاسعاً: حدود البحث:
 حدود مكانية: -

أداء على تحقيق أبعاد جودة حياة العمل تقتصر هذه الدرا ة على مدى تأثير       

 ، وبالتطبيق على الفنادق الخمسة نجوم بالقاهرة الكبرىقطاع الفنادقالعاملين داخل 

 بمحافظة القليوبية. القليوبية(، علما بأنه لا يوجد فنادق خمسة نجوم-الجيزة-)القاهرة

 :حدود موضوعية -

تقتصر هذه الدرا ة على أبعاد جودة حياة العمل المتمثلة في المزايا المادية       

 المباشرة والغير مباشرة  وبيئة العمل الوظيفية والنقابات العمالية.
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 مجتمع البحث: عاشراً: 
ى وبنناء علن باحنث ،مجتمع البحث يعرف بأنه جميع مفردات الظاهرة التى يدر نها ال -

طناع ن المجتع المستهدف يتكنون منن العناملين فنى مجنال القنمشكلة البحث وأهدافها ف

اهرة القن الفندقى فئة الخمسة نجوم وإن مجموع الفنادق فئة الخمسة نجوم فنى محافظنة

لجينزة ( فنندقا بمحافظنة ا9و) ،( بمحافظنة القناهرة25منهنا) ،( فنندقا34الكبرى يبلن  )

 .عامل25000العاملين فى هذه الفنادق يقدر بحولى كما أن مجموع 

 

 عينة البحث: -
دق الخمسة % من إجمالى الفنا25فنادق تمثل  10من  طبقية عشوائية أخذ عينةتم      

وم فندق حيث لايوجد فنادق خمسة نج 34نجوم بالقاهرة والجيزة البال  عددهم 

 بمحافظة القليوبية .

ذه دد من هحيث بهما أكبر ع الكبرى،نجوم بالقاهرة ختيار الفنادق فئة الخمسة وتم ا

 الفنادق.

  بالفندق للمجموع الكلى للعاملين كما يلى:

 بخصوص عدد الفنادق المختارة: -

 فنادق 9فندق تقرب إلى 8.5%= 25×34حجم العينة = 

 فنادق 7فندق تقرب إلى  6.61= 9×(  34÷25 ) نصيب محافظة القاهرة=

 فندق3فندق تقرب إلى  2.38= 9×(  34÷9) نصيب محافظة الجيزة= 

 (1)بخصوص حجم عينة العاملين: فتم إ تخراجها كما يلى: -

 2 (0.05÷   1.96( × )0.5 – 1) 0.5=  2خ ( ÷ z× )ل(  -1)ن( حجنننم العيننننة= ل)

 مفردة.  400وتقرب إلى  384= 

 نهنناحيننث ن حجننم العينننة ، ل نسننبة الفننردات التننى تتننوافر فيهننا الخاصننية ) ونفتننرص ا

خ % الخطنأ المعينارى  ،1.96z يقابنل% و95مستوى ثقنة عند % فى هذا البحث( 50

 لأتى:ينة العاملين هذه  يتم توييعها على الفنادق طبقا للقانون اوع% ، 5وهو هنا 

 

 -مجتمع الدراسة كالأتى :وبيانات الفنادق 

 فندق موفينبيك دريم.  -1

 فندق الفور  يزون. -2

                                                           

 (1) Lind،Douglas A.,WilliamG.,andWathen Samuel A., Statistical Techniques in Business 

&Economics: with Global Data Sets,13ed,MCGROW- HILL,2008,p.317. 

 × 400حجم العينة= 
  حجم العاملين فى الفندق

 
 إجمالى العاملين فى كل الفنادق)عينة البحث(
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 فندق ماريوت القاهرة. -3

 فندق موفينبيك بيراميدي. -4

 فندق بيرا ميزا الدقي. -5

 فندق هيلتون دريم. -6

 فندق كمبينسكى. -7

 فندق  فير القاهرة. -8

 فندق  وفيتيل الجزيرة. -9

 فندق جراند نايل تاور القاهرة.-10

 

 ب جمع البيانات: تصميم أدوات وأسالي -
يتمثننل الجانننب النظننرى بننالرجوع إلننى الكتننب والمجننلات العلميننة والر ننائل العلميننة     

 تقصنناء والمقنننابلات لجمنننع انننب الميننندانى فيتمثنننل فننى قنننوائم الاوالنندوريات، أمنننا الج

المعلومات من مصادرها الأولية من خلال مقابلات مع منديرى إدارة المنوارد البشنرية 

 املين.وممثلين عن الع

 

 ختبار الفرضيات:طرق احادى عشر: 
لنسب المئوية، الو ط لمتغيرات الدرا ة من خلال  ا التحليل الإحصائى الوصفى

 نحراف المعيارى.الحسابى ،الا

 ستدلالى:التحليل الإحصائى الا

 الدراسة المكتبية: -

 جودة حياة العمل تم ذلك بالرجوع للأدبيات المعاصرة فى مجال موضوع       

  ،حاث والتقارير والدرا ات السابقةطلاع على الكتب والمراجع والدوريات والأبالاب

بهدف ا تخلاص بعض المفاهيم النظرية التى  يتم فى ضؤها إجراء تحليل الدرا ة 

 التطبيقية.

 الدراسة التطبيقية:  -

 تم من خلال جمع البيانات وتحليلها طبقا لما جاء فى الإطار التنفيذى كالأتى:     

 جمع البيانات من مصادرها الأولية والثانوية. -

 تحليل البيانات. -

 ختبار الفرضيات.ا  -

 النتائ  والتوصيات.  -

 تقرير البحث.  -
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 النظريالإطار 

 ماهية جودة حياه العمل

  مقدمة:
ذكر فى نهاية الستينيات من القرن العشرين للتأكيد  جودة حياة العمل إن مصطلح      

فى مجال العمل، وكان التركيز الأ ا ي على هذا المفهوم فى على جودة الحياة 

الولايات المتحدة الأمريكية ينصب على أثر التوظف على صحة العامل، والتعرف 

على الطرق التى تعمل على جودة أداء الفرد أثناء العمل، كما أن هذا المفهوم يجسد 

الوظائف فى الستينيات نظريات وعلاقات الأفراد منذ الخمسينيات ومحاولات إثراء 

 .(1)والسبعينيات

 

 :حياه العملأهمية جودة أولاً: 
 :إلى تحقيق الفوائد والمزايا التالية جودة حياة العمل تهدف برامج      

أ لوبا وأداة من أدوات التطوير التنظيمي وتعتبر جزءاً من  جودة حياة العمل تعتبر   -

جودة التطوير التنظيمي يعتبر جزء من عملية التطوير التنظيمي، ويمكن القول بأن 

 .(2) حياة العمل 

 م شاملمفهوم " إنسانية بيئة العمل " لأنها مفهو جودة حياة العمل يطلق على   -

 .لجميع المشكلات الإنسانية وتهتم بالجوانب الإنسانية فى بيئة العمل

ة نحو توجه من التوجهات التنظيمية والإدارية الحديث جودة حياة العمل تعتبر  -

الاهتمام بالعامين، وتحفيزهم ورفع روحهم المعنوية وييادة رضاهم عن العمل 

والمنظمة ، لضمان التزامهم والبقاء فى المنظمة طوال حياتهم الوظيفية ، وذلك فهي 

 (.3)تعتبر إحدى و ائل تحقيق الرضا الوظيفي عن العمل

الموارد البشرية بوجه فلسفة للإدارة بوجه عام وإدارة  جودة حياة العمل تعتبر  -

خاص، وتعتبر هدف من أهداف إدارة الموارد البشرية، ومن أهم محددات كفاءة أداء 

 (.4) الأعمال في المنظمات

تساعد على انخفاص مقاومة العاملين للتغيير والمشاركة في إحداثه تجعله أكثر قبولاً  -

ً من حيث تزيد رغبة الفرد فى الالتزام بتنفيذ ما اشترك في وضعه و تخلق نوعا

الالتزام الشخصي تجاه العمل على ضرورة تطبيق هذا  التغيير بنجا  ولذلك فنن 

 . (5) مشاركة العاملين في التغيير التنظيمي تؤثر في مستوى إنتاجهم

                                                           
 (1) Gibson, J.L., Ivancevich & Donnelly.J.H.,Jh."Organization: Behavior structure of 

processes", N.Y.,Richard D. Irwin,Inc.1997, p354.       

(2) D.F Harvey & D.R Brown, "An Experiential  Approach to Organization Development", 

Fourth,ed. Prentice-Hal internal inc.,U.S.A, (1992),p.495 . 

يس ، السو "،ليمدخل تحلي –درا ات فى أ ا يات ومحددات السلوك الإدارى فى التنظيم "السيد محمد عبدالغفار،   (3(

 .373بدون ناشر ، بدون تاريخ، ص 

., p.543Op.CitJ.M. Ivancevich & M.T.Matteson , ) 4( 
، الزقاييق ، مكتبة اليسر ، ،" السلوك التنظيمي مدخل لتطوير الأداء "السيد جودة  حنفي محمود  ليمان ، يسرى ((5

 . 362( ، ص 1999)
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 : حياة العملالمكونات الاساسية لبرامج جودة ثانياً: 
ية التى تساعد على تحقيق من العديد من البرام  الفرع جودة حياة العمل تتكون برام  

 ( :1)هذا المفهوم فى المنظمة وهى كالآتي 

 العاملين.برام  مشاركة  -

 والإدارة.برام  التعاون بين النقابات   -

 فرق العمل.  -

 برام  إعادة التصميم الوظيفي.  -

 برام  جداول العمل البديلة.  -

 برام  التعويضات والمزايا والخدمات المرنة.  -

فأنها لابد أن تصمم بطريقة جيدة وتمر  جودة حياة العمل   برام  ولابد من إتمام نجا

 ( :2) مراحل مختلفة كما يلى بعدة

 :(3)تأثير تطبيق برامج الحياة الوظيفية للعاملين:  -1

 المشاركة فى وضع الأهداف واتخاذ القرارات. -

 .الوظيفيالرضا  -

 . الوظيفيالأمان  -

 خدمات دعم الأ رة. -

 المشاكل التى تواجههم فى العمل.ييادة خبرتهم فى مواجهة  -

 للمنظمة: حياه العملتأثر تطبيق برامج  -2

 ولاء العميل الداخلي . -

 انخفاص مقاومة العاملين للتطوير. -

 رضا العميل الخارجي. -

 خلق ميزة تنافسية. -

 تحسين الأداء الكلى للمنظمة. -

 ييادة إنتاجية العاملين وبالتالي ييادة قدرة المنظمة الإنتاجية. -

 الجودة الشاملة فى كافة العمليات قبل وأثناء وبعد الإنتاج.تحقيق  -

 للبيئة الخارجية والملاك: حياه العملتأثر تطبيق برامج  -3

                                                           

مجلة البحوث العلمية، كلية التجارة ، "، جودة حياة العمل ( أحمد ماهر مصطفى ، "أ اليب قياس 1)

 .189- 109، ص ص حامعة الأ كندرية

  ،(2008)القاهرة، ، "العصرية شركات قطاع الأعمال فى جودة حياة العمل  يد جاد الرب،  " ((2

 .46ص 

شننركات القطنناع الخنناص  فننيوأثرهننا علننى الأداء  جننودة حينناة العمننل نهننال محمنند السننادات"   ((3

جامعننننة قننننناة  –كليننننة تجننننارة الإ ننننماعيلية  ،ماجسننننتير ر ننننالة  والشننننركات متعننننددة الجنسننننيات "،

 .70-69، ص ص2011السويس،
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 انخفاص معدل هروب رأس المال. -

 ارتفاع القيمة السوقية لأ هم الشركة. -

 ييادة درجة الثقة من قبل العملاء . -

 انخفاص معدل شكاوى العملاء . -

 انتشار الوقفات الاحتجاجية. ا تقرار المجتمع وعدم -

 

 :مفهوم الرضا الوظيفي ثالثاً:
ل بها وقد تعددت تعريفات الرضا الوظيفي وذلك لاختلاف المداخل التي تناو     

ي ت التمحاولاالعلماء المختلفون والباحثون مفهوم الرضا الوظيفي وهنالك العديد من ال

 في هوالمثال إن الرضا الوظي بذلت لتحديد معنى محدد للرضا الوظيفي وعلى  بيل

 عات معالتوقالشعور النفسي بالقناعة والارتيا  والسعادة لإشباع الحاجات والرغبات و

 مؤثراتل والالعمل نفسه وبيئة العمل، مع الثقة والولاء والانتماء للعمل ومع العوام

 البيئية الداخلية والخارجية.

 ة والعمللمجموعة العوامل ذات الصل ويعرف الرضا الوظيفي بأنهه يمثل حصيلة      

ً بقبول الفرد ذلك العمل بارتيا  ورضا نفس وف  اعليةالوظيفي والتي تقاس أ ا ا

 .ضيق لل أومبالإنتاج نتيجة للشعور الوجداني الذي يمكن للفرد من القيام بعمله دون 

 

 (1) :أهمية الرضا الوظيفيرابعاً: 

علماء  عات التي حظيت باهتمام الكثير منيعتبر الرضا الوظيفي أحد الموضو      

لي من بالتاالنفس وذلك لأن معظم الأفراد يقضون جزءاً كبيراً من حياتهم في العمل و

ة، لمهنيالأهمية بمكان أن يبحثوا عن الرضا الوظيفي ودوره في حياتهم الشخصية وا

 اجيةنتكما أن هناك وجهة نظر مفادها أن الرضا الوظيفي قد يؤدي إلى ييادة الإ

ا  ة هذويترتب عليه الفائدة بالنسبة للمؤ سات والعاملين مما ياد من أهمية درا

 .الموضوع

وضوع وبالتالي كثرت البحوث والدرا ات في مجال علم النفس الإداري حول م     

ً الرضا الوظيفي وكشفت بعض نتائ  البحوث النقاب عن أن الأفراد الراضين و  ظيفيا

أكثر الأفراد غير الراضين وهم أقل عرضة للقلق النفسي و يعيشون حياة أطول من

قة ك علاتقديرا للذات وأكبر قدرة على التكيف الاجتماعي ويؤكد البعض إلى أن هنا

ضين يا راوثيقة بين الرضا عن الحياة والرضا الوظيفي، أي بمعنى أن الراضيين وظيف

 .عن حياتهم والعكس صحيح

ضا ارتفاع شعور الموارد البشرية بالربشري: أهمية الرضا الوظيفي للمورد ال

 الوظيفي يؤدي بها إلى :

                                                           

، بالتطبيق على معاهد البحوث "إدارة الصراع التنظيمي في منظمات البحث العلمي"ان، محمد حنفي  ليم )1)

           0م 1999، القاهرة، ر الة عضوية للعلوم الإدارية،  مية الساداتالزراعية،أكادي
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تي ة الالقدرة على التكيف مع بيئة العمل، حيث أن الوضعية النفسية المريح  -

 حيط به.ما يتتمتع بها الموارد البشرية تعطيها إمكانية أكبر للتحكم في عملها و

اجاتها حميع رد البشرية بأن جالرغبة في الإبداع والابتكار، فعندما تشعر الموا  -

مان شرب،  كن.. الخ وغير المادية من تقدير واحترام، أ المادية من أكل،

يقة بطر وظيفي...الخ مشبعة بشكل كافي، تزيد لديها الرغبة في تأدية الأعمال

 مميزة.

ظيفي ا الوييادة مستوى الطمو  والتقدم، فالموارد البشرية التي تتمتع بالرض  -

 في تطوير مستقبلها الوظيفي. غبةتكون أكثر ر

 لوظيفةرها االرضا عن الحياة، حيث أن المزايا المادية وغير المادية التي توف  -

 .للموارد البشرية      تساعد هذه الأخيرة على مقابلة متطلبات الحياة

رضا ينعكس ارتفاع شعور الموارد البشرية بال أهمية الرضا الوظيفي للمؤسسة: 

 صورة:اب على المؤ سة في الوظيفي بالإيج

بشرية رد الارتفاع في مستوى الفعالية والفاعلية، فالرضا الوظيفي يجعل الموا  -

 أكثر تركيزا على عملها.

 ية فيارتفاع في الإنتاجية، فالرضا الوظيفي يخلق الرغبة للموارد البشر  -

 الإنجاي وتحسين الأداء.

 شكل كبير في تخفيضتخفيض تكاليف الإنتاج، فالرضا الوظيفي يساهم ب  -

 ...الخوالشكاوىمعدلات التغيب عن العمل والإضرابات 

 ائفهاارتفاع مستوى الولاء للمؤ سة، فلما تشعر الموارد البشرية بأن وظ  -

 أشبعت حاجاته المادية وغير المادية يزيد تعلقها بمؤ ستها.

ينعكس ارتفاع شعور الموارد البشرية أهمية الرضا الوظيفي للمجتمع: 

 صورة:لرضا الوظيفي   بالإيجاب على المجتمع في با

 الاقتصادية. وتحقيق الفعاليةارتفاع معدلات الإنتاج   -

 ارتفاع معدلات النمو والتطور للمجتمع.  -

 

 (1) :عوامل الرضا الوظيفيخامساً: 

 :تنقسم عوامل الرضا إلى عدة عوامل وهي     

 .عوامل داخلية أو خاصة بالفرد -

 .ى الوظيفةعوامل خاصة بمحتو  -

 .عوامل خاصة بالأداء  -

 .عوامل خاصة بالإنجاي  -

 .عوامل تنظيمية  -

                                                           
 تطبيقية ، درا ة"الوظيفي الأداء على وآثاره العاملين لدى الوظيفي الرضا" الشمري، عواد  الم ((1

 الملك جامعة ،غيـر منشورة ماجـستير ر الة ،المشتركة الخفجي عمليات في الصناعي القطاع ىعل

 (.2009)العزيز،  عبد
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 :العوامل الخاصة بالفرد 

حاجات الفرد: حيث لكل فرد حاجات تختلف عن الآخرين في نوعها ودرجة   -

إشباعها وهذه الحاجات تشبع من خلال العمل وكلما توفر الإشباع المنا ب 

 .توفر في مقابلة الرضا المنا ب

اتفاق العمل مع قيم الفرد: توجد لدى الأفراد العديد من القيم والتي يمكن    -

تحقيقها في نطاق العمل وبقدر تحقيقها يرتفع الرضا الوظيفي ومن هذه القيم 

 .القيادة وإتقان العمل والإبداع

الشعور باحترام الذات: فهو من الأشياء التي يسعى الإنسان إلى تحقيقها في   -

ل ومن مجالات تحقيقها المهمة مجال العمل  واء كان ذلك عن أكثر من مجا

طريق المركز الذي يشغله أو طبيعة الوظيفة ومكانتها ومعرفة أفراد المجتمع 

لقيمة هذه المكانة ولمكانة الدائرة في المجتمع، وبالتالي يمكن أن يتم إشباع 

أو لهذه الحاجة )الشعور باحترام الذات( من خلال المركز الوظيفي 

 .الاجتماعي مما يؤدي إلى الإحساس بالرضا

خصائص شخصية الفرد وظروفه: والتي تتمثل في إدراكه وشخصيته    -

وقدراته وا تعداداته وطموحه وذكاءه ومدى ولاءه وانتمائه وعمره الزمني 

وتجاربه ودخله الشهري ومدى ما تلعبه هذه الخصائص في إنجاي الفرد للعمل 

 .وظيفية أي انعكا ها الإيجابي عن الرضاوالقيام بمسؤولياته ال

 :محتوى الوظيفة

ً في تحديد الرضا الوظيفي، محتوى الوظيفة نفسها  من العوامل التي تلعب دوراً هاما

من حيث نوعها ومهامها والنسق الذي تسير عليه، فبعض الأعمال تحتاج إلى الدقة 

ة بالأعمال التي يمكن و رعة التنفيذ فربما يكون مستوى الرضا فيها منخفض مقارن

للعامل أن يقوم فيها بمهام متعددة ويوجد فيها إثراء وظيفي وتمكنه من الأداء بطريقة 

 .فيها قدراته وإمكاناته وخبراته وإبداعاته، وكل ذلك ينعكس في شكل الرضا الوظيفي

 :عوامل خاصة بالأداء

 :ة بالنسبة للأداءيتحقق الرضا عن العمل نتيجة لإدراك الفرد للعوامل التالي    

ارتباط الأداء بمكافآت وحوافز العمل وشعور الفرد بأن قدراته تساعده على   -

 .تحقيق الأداء المطلوب بما يواءم الأهداف المحددة

إدراك الفرد بأن حوافز ومكافآت العمل ذات أهمية وقيمة بالنسبة له،   -

عمل أي أنه يتنا ب وإدراكهم بالعدالة في التوييع بالنسبة للعوائد ومكافآت ال

 .مع ما يقدمه من عمل بالنسبة للآخرين

 :مستوى الإنجاز الذي يحققه الفرد

وهو مدى ما يترتب على الجهد الذي يبذله الفرد من خلال أداءه لعمله والنتائ  التي   

يتوصل إليها كالرضا والإنتاجية والتسيب الوظيفي ودوران العمل، فبعض الأفراد قد 

ولكن قد يكون لديه رغبة في إنجاي أعمال تتفق مع أهداف العمل فقط  لا يكتفي بأداء
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معينة فكلما كانت درجة الطمو  مساوية أو قريبة من الأهداف التي تم تحقيقها كلما 

 .كان الرضا بصورة جيدة وأكبر

 :العوامل التنظيمية

القيادة  وتشمل الأنظمة والإجراءات والرواتب والحوافز المادية والمعنوية ونوع    

وأ اليب اتخاذ القرار والإشراف والرقابة والعلاقات بين الزملاء وعلاقة كل ذلك 

ببيئة وظروف ونوع العمل وقد أكدت الدرا ات والأبحاث أن الدخل المالي إذا كان 

منا با للفرد فننه قد يحقق درجة عالية من الرضا وكذلك مركز الفرد التنظيمي ذلك 

نمو ويوجد فيه فرص للترقي بالإضافة إلى نمط الإشراف المركز الذي يتيح له ال

 .السائد ودرجة الرقابة التي تفرص على أوجه النشاط التي يمار ها الفرد

 

 :أنواع الرضا عن العمل سادساً:
 الرضا الكلي : -

يمثل رضا الموظف عن جميع جوانب ومكونات العمل، وهنا يكون الموظف قد وصل 

، ولكن ليس من الضروري أن يتوافر في هذا العمل لأقصى درجة الرضا عن عمله 

كل عناصر الرضا التي  بق ذكرها ، حيث أن هذا يتوقف على طبيعة الموظف نفسه، 

فهو ربما لا يعتبر جميع تلك العناصر مهمة وبالتالي الموظف وحده من يستطيع أن 

 يحدد تلك العناصر التي تتوافق معه.

 الرضا الجزئي : -

الوجداني عن بعض أجزاء ومكونات العمل، وهنا يكون الموظف قد يمثل شعور الفرد 

وصل لدرجة رضا كافية عن بعض جوانب العمل وبالتالي اكتفى بها أو ربما لايال 

 الا تياء موجوداً لكنه لايال يؤدي أعماله.

 

 :الوظيفي الرضا عدم المترتبة على النتائجسابعاً: 
 للأهمية نظرا المنظمات، لكل مهم مسعى يشكل العاملين الأفراد لدى الرضا تحقيق    

 لا قد المنظمات، كل تنشدها التي الرضا حالة تأثير فعاليتها، ولكنو نجاحها في البالغة

 المهم من ولذلك المتوقعة دون تكون وأحيانا المتوقعة والانعكا ات التأثيرات عنه ينت 

 :النتائ  هذه بعض ليي وفيما الرضا، بعدم عن الشعور تترتب التي النتائ  بحث

 :العمل من لانسحابا -

 من والأفعال السلوكيات ببعض القيام إلى بهم يؤدي العاملين، لدى الرضا بعدم الشعور

 أحد يأخذ الذي و العمل من الانسحاب أو الابتعاد مثل لأنفسهم الاعتبار رد أجل

 التالين الشكلين

 :الغياب -

 ارتفاع يسبب أمر وهو الدائم، لحضورا يتطلب عمل في الملايمة نقص بالغياب يقصد

 السنوية الإجايات و المرضية العطل تعويض تكاليف ولا يما المنظمة، في التكاليف

 على يقع الذين الأفراد يتحملها التي المعنوية التكلفة إلى بالإضافة الإنتاجية، ونقص

 القول نيمك لا عامة الغائبون، وبصفة يتركه الذي النقص تعويض عبئ تحمل عاتقهم
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 الغياب بين العلاقة الى ضعف راجع هذا و الرضا، عدم حالة بالتأكيد يعني الغياب أن

 الأمر يعني أن فهذا المعقول الحد عن الغياب مستوى ياد إذا لكن و الرضا، وعدم

 .الأ باب معرفة إلى بحاجة

 :العمل ترك -

 الا تقالة وهذه ة،طواعي منظمته من العامل ا تقالةتقديم  طريق عنالعمل  ترك يعتبر

 وتكلفة التدريب تكلفة الإحلال، كتكلفة المنظمة تتحملها التكاليف من مجموعة لها

 المنظمة أن إلى بالإضافة التنظيمي، الهرم أو السلم ارتقينا في كلما تزداد والتى التعيين

 تشتت مثل ( البشرية الموارد في الخفية التكاليف ملمو ة غير أخرى تكاليف تتحمل

 تارك كان إذا أكثر التكاليف ،وتعظم المستقيل الفرد هذا بها يعمل التي العمل اعةجم

 (1)العالية(.  والخبرات الأداء ذا الأفراد ضمن من العمل

 لديه الدافع ياد الوظيفي، الفرد رضا ياد كلما أنه افتراص إلى المنطقي التفكير ويقود

 عدة أجريت ولقد اختيارية، بطريقة ملللع تركه احتمال وقل العمل، هذا في البقاء إلى

 هناك أن متفاوتة بدرجات فأظهرت الفرص، هذا صحة اختبار إلى تهدف درا ات

 الرضا درجة ارتفعت كلما بمعنى العمل ومعدل دوران الرضا بين  لبية علاقة

 (2)الانخفاص. إلى العمل دوران معدل يميل الوظيفي

 :والإصابات التمارض -

، والحج  الذرائع اتخاذ طريق عن العمل من المباشر غير الانسحاب و ائل وهي

 كالآتي:

  التمارض: 

 خلال من وذلك العامل  رضا عدم عن الغالب في تعبر ظاهرة المرص وهى ادعاء

 الاتالح إلى العامل ويلجأ أو خارجها، المنظمة داخل يواجه الذي النفسي الضغط

 من تقليللل أو المعايش الواقع من تهربا العمل محيط عن المقنعة للابتعاد المرضية

 .عمله يواجهها أثناء التي السلبية الانعكا ات

  الإصابات: 

 تعبير هي وإنما العمل، ترك أو التغيب شأن شأنها والإصابات الصناعية الحوادث إن

 بكفاءة العمل أداء على الدافع انعدام وبالتالي الوظيفي  الفرد رضا عدم جزئي عن

 علاقة افتراص إلى الباحثون يميل الأ اس هذا وعلى لعمل ذاته،ا في الرغبة وعدم

 العمل، في والإصابات الحوادث وبين معدلات الوظيفي الرضا درجة بين  لبية

 إلى أقرب نجده الرضا عالية من بدرجة يشعر لا الذي العامل بأن الظاهرة هذه وتفسر

 هذا أن يحبه، غير لا الذي العمل جو عن الابتعاد إلى  بيله هو ذلك أن إذ الإصابة 

                                                           
 .175 ص ،2004"، الدار الجامعية، الأ كندرية، "السلوك التنظيمى المعاصر، حسن راوية( (1

 ،الجديدة، الأ كندرية"،دار الجامعة " السلوك الأنسانى فى المنظمات لطان،  أنور  عيد محمد ((2

 .204 ص
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 بأن الإصابات القائل الرأي يرجح لذا الكتاب، بعض طرف من مقبول غير التفسير

 (1) العكس وليس الوظيفي الرضا عدم مصادر من مصدر هي

 :الشكاوىو التظلمات  -

 والمظالم منه، للتقليل وو يلة الرضا عدم على يدل مؤشر الوقت نفس في وهي    

 مؤشرا تعتبر الحالة هذه في فهي العدالة، بعدم العاملون فيها يشعر مواقف تمثل

 العمل  اعات على المظالم معظم وتنصب الفردية، المعنوية الرو  لانخفاص مباشرا

 هو بالعمل العام الاهتمام عدم أن ،كما الإشراف والأجور ونظام ، والترقيات الزائدة

 عن ذلك يعبر ما وكثيرا ار الوظيفيالا تقر عدم إلى يؤدي الذي شيوعا العوامل أكثر

 الرو  على عوامل التأثير من كعاملين والملل التعب يدخل وبذلك والملل، التعب

 يؤديان بدورهما واللتان واللامبالاة الإهمال حالات الإطار هذا في يدخل ،كما المعنوية

 (2).هذات بالمنت  الضرر إلحاق حتى أو الإنتاج، أدوات بتخريب العامل قيام إلى

 العمليالإطار 

 ( بيان توزيع عينة البحث على الفنادق1جدول رقم )

 المصدر: من واقع بيانات نتائ  الدرا ة الميدانية    

                                                           
 .205 ص ،السابق المرجع( (1

 لبنان، العربية، النهضة دار الحوافز"، و الدوافع ضوء في العمل انتاجية "فهمي، منصور( (2

 .141 ص ،1994

 الإدارة الفندق
العدد المطلوب طبقاً 

 لقانون حجم العينة

 العدد الفعلي للا تمارات

 المجمعة الصالحة

 

 النسبة المئوية

 % 104.7 22 21 مصرية بيراميزا الدقي

 % 98.4 65 66 مصرية/  عودية جراند نايل تاور

موفنبيك )إنتاج 

 إعلامي(
 26 31  ويسرية

83.8% 

 % 140.9 31 22 أمريكية هيلتون دريم

 %44.2 54 122 أمريكية ماريوت

 %82.6 19 23  ويسرية موفنبيك )الهرم(

 %84.00 21 25 كويتية  فير القاهرة

 % 157.8 30 19 ألمانية كمبينسكى

 %96.7 30 31 كندية فور  يزون

 %57.5 23 40 فرنسية  وفتيل الجزيرة

 _______ 321 400 إجمالي ما تم توييعه
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 تفريغ البيانات وتحليلها:

 اتبع في تفري  البيانات الخطوات التالية:

بعاد تم مراجعة جميع الا تمارات للتأكد من صلاحيتها للتفري  والتحليل وا ت-

 التي لم يتم ملؤها.الا تمارات 

ا تمارة وتم إدخال بيانات  79فندق وتم ا تبعاد 10ا تمارة على  400تم توييع عدد-

 ا تمارة. 321

 معاملي الثبات والصدق: -

 ( ثبات صدق المقياس2جدول رقم )

 معامل الثبات المتغيرات ) البرامج (
معامل 

 الصدق

 0.951 0.906 المزايا المادية المباشرة وغير المباشرة

 0.956 0.914 بيئة العمل الوظيفية

 0.978 0.957 النقابات العمالية

 0.976 0.953 الوظيفيالرضا 

 0.989 0.980 الإجمالي العام

 المصدر: من واقع بيانات نتائ  الدرا ة الميدانية      

ن تعطى هذه القائمة نفس النتيجة لو تم إعادة تويينع يقصد بثبات قائمة الا تقصاء أ    

القائمة أكثر من مرة تحت نفس الظروف والشروط، أو بعبارة أخرى يعننى الا نتقرار 

فى نتائ  القائمة وعدم تغيرها بشكل كبير فيما لو تم توييعها على العاملين عندة منرات 

 خلال فترات يمنية معينة.

 الا تقصاء من خلال: وقد تحقق الباحث من ثبات قائمة

 Cronbach's Alpha Coefficient معامل ألفاكرونباخ 

ا تخدم الباحث معامل ألفاكرونباخ لقياس ثبات الا تبانة،  و كانت النتنائ  كمنا هني     

(، وتبنين منن النتنائ  الموضنحة فنى الجندول أن قيمنة 2)مبينة في الجدول السنابق رقنم 

(، بينمنا 0.957 -0.906رام ، حينث تتنراو  بنين )معامل ألفاكرونباخ مرتفعة لكل الب

(،  وكننذلك قيمننة معامننل الصنندق مرتفعننة لكننل 0.980بلغننت لجميننع فقننرات القائمننة )

(،  بينمننا بلغننت لجميننع فقننرات القائمننة 0.978 -0.951البننرام ، حيننث تتننراو  بننين )

 (،  وهذا يعنى أن الثبات والصدق مرتفع ودال إحصائياً.0.989)

( قابلة 1قائمة الا تبيان فى صورتها النهائية كما هي في الملحق رقم ) وبذلك تكون    

للتوييع ،ويكون الباحث قد تأكد من صندق وثبنات القائمنة وصنلاحياتها لتحلينل النتنائ  

 والإجابة عن أ ئلة الدرا ة واختبار فرضياتها.

كننن وبالتننالي يمكننن القننول أنهننا معنناملات ذات دلالننة جينندة لأغننراص البحننث ويم    

 الاعتماد عليها في تعميم النتائ .
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 التحليل الوصفي للبيانات
 

يتناول هذا المبحث عرص لنتائ  التحليل الوصفى لبيانات متغيرات الدرا ة     

الميدانية حيث  يتم تحديد التكرارات والنسب المئوية للمتغيرات وكذلك وفقاَ 

لنسب المئوية لكل من برام  للخصائص الديموجرافية ،كما  يتم عرص التكرارات وا

 والرضا الوظيفى.  جودة حياة العمل 

 الإحصاء الوصفي للتكرارات والنسب المئوية للمتغيرات باستمارة العاملين:

 

 (321( توصيف عينة البحث حسب النوع )ن=3)جدول رقم 
 النسبة المئوية العدد بيان

 % 76.9 247 ذكر

 % 23.1 74 أنثى

 % 100 321 إجمالي

 لمصدر: من واقع بيانات نتائ  الدرا ة الميدانيةا

%( مننن حجننم عينننة 76.9( أن نسننبة الننذكور تمثننل )3يتضننح مننن الجنندول رقننم )     

%( من حجم العينة، ويفسنر الباحنث ارتفناع 23.1البحث، أما نسبة الإناث تمثل نسبة )

تحفن  فني عمنل نسبة الذكور عن الإناث نتيجة لتقاليد المجتمع الشرقي الذى مايال  لنه 

النساء في مجال السياحة والفنادق، طبقاً للعادات والتقاليد الشرقية والذى يمكنن علاجنه 

من خلال برام  توعية إعلامية ونشر ثقافات تساعد على إمكانية عمل الإناث فني هنذا 

 المجال.

 (321( توصيف عينة البحث حسب السن  )ن=4جدول رقم ) 
 النسبة المئوية العدد البيان

 % 41.7 134 عام 30أقل من 

 % 38.9 125 عام 40 - 30من 

 % 19.3 62 عام 40أكبر من 

 % 100 321 إجمالي

 المصدر: من واقع بيانات نتائ  الدرا ة الميدانية

عام تمثل  30( أن نسبة العاملين التي تقل أعمارهم عن  4)يتضح من الجدول رقم     

عام  تمثل  40 – 30نسبة العاملين من  %( من حجم عينة البحث، أما41.7نسبة )

عام تمثل نسبة  40%( من حجم عينة البحث، أما نسبة العاملين أكبر من 38.9نسبة )

%( من حجم عينة البحث، مما يدل على أن العمل بمجال الفنادق يستحوذ على 19.3)

،  النسبة الأكبر من الشباب تحت عمر الأربعين، حيث ارتفاع الأجر في هذا القطاع

ومدى احتياج الشباب فى هذا العمر إلى مزيد من الدخل تساعدهم على بدء حياتهم 

 العملية.
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 (321( توصيف عينة البحث حسب المؤهل  )ن= 5جدول رقم )
 النسبة المئوية العدد البيان

 % 1.6 5 ماجستير

 % 53.9 173 بكالوريوس

 % 39.6 127 مؤهل متو ط

 % 5.00 16 بدون مؤهل

 % 100 321 إجمالي

 المصدر: من واقع بيانات نتائ  الدرا ة الميدانية

%( من حجم عينة الدرا ة يحملون 1.6( أن ما نسبته ) 5يتضح من الجدول رقم )     

%( من حجم الدرا نة يحملنون درجنة البكنالوريوس ، 53.9درجة الماجستير، ونسبة )

%( بندون مؤهنل 5، )%( من حجم الدرا ة يحملون درجة دبلوم متو ط39.6ونسبة )

علمي، ويفسر الباحث ييادة عندد العناملين الحاصنلين علنى منؤهلات علينا فني الفننادق 

الخمسة نجوم نتيجة تعاملهم مع فئات منن الننزلاء علنى قندر منن الثقافنة  نواء بغنرص 

السياحة أو حضور مؤتمرات علمية أو ندوات مما يتطلب ذلنك قندر معنين منن التأهينل 

على مدى احتيناج هنذا  وهذا يدل على، ظائف الفنادق الخمسة نجومالعلمي في غالبية و

القطاع لفئة مؤهلة تنأهيلا عنالي، وفنى نفنس الوقنت هنذا يؤكند علنى عندم تنوافر فنرص 

عمل لهم فني قطاعنات أخنرى ممنا يضنطرهم إلنى العمنل بهنذا القطناع لتحقينق مكا نب 

 مادية عالية. 

 

 (321)ن= ( توصيف عينة البحث حسب الوظيفة6جدول رقم ) 
 النسبة المئوية العدد البيان

 % 9 29 إدارة عليا

 % 41.7 134 إدارة و طى

 % 49.2 158 إدارة مباشرة

 % 100 321 إجمالي

 المصدر: من واقع بيانات نتائ  الدرا ة الميدانية

%( من حجم عينة الدرا ة يمثلون 9( أن ما نسبته )6يتضح من الجدول رقم )    

%( يمثلون الإدارة الو طى من العاملين،  41.7من العاملين ،)الإدارة العليا 

%( يمثلون الإدارة المباشرة من العاملين،  ويفسر الباحث ذلك إن الغالبية من 49.2)

%( يمثلون الإدارة العليا 9العاملين يمثلون الإدارة المباشرة ، وعلى العكس أقل نسبة )

بالنسبة للمستوى الوظيفى، من خلال هيكل وهذا يدل على تنوع عينة الدرا ة المنطقي 

 تنظيمي منا ب لهذه المنظمات.
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 (321( توصيف عينة البحث حسب سنوات الخبرة  )ن= 7جدول رقم )
 النسبة المئوية العدد البيان

 % 35.8 115  نوات 5أقل من 

 % 37.1 119  نوات 10 – 5من 

 % 27.1 87  نوات 10أكثر من 

 % 100 321 إجمالي

 المصدر: من واقع بيانات نتائ  الدرا ة الميدانية

%( من حجم عينة الدرا ة لهم 35.8( أن ما نسبته )7يتضح من الجدول رقم )    

%( لهم 27.1 نوات، ) 10-5%( لهم خبرة من 37.1 نوات، )5خبرة أقل من     

ة هم  نوات فأكثر ،ويفسر الباحث ذلك إن أكبر عدد من العاملين ذو الخبر 10خبرة 

 10 نوات ،وأقل العاملين خبرة من ذي الخبرة أكبر من  10-5من ذي الخبرة من 

 نوات وهذا يدل على ييادة معدل دوران العمل بالنسبة لذوى الخبرة العالية  واء 

داخل أو خارج البلاد ،مما يتطلب ذلك الاهتمام بتلك الفئة من العاملين وهذا ما  وف 

 ئ  وتوصيات الدرا ة.يستعرضه الباحث من خلال نتا

 

 :جودة حياة العمل المقاييس الإحصائية الوصفية لبرامج 
وبا تخدام المقياس المطبق فى البحث أمكن حساب المتو ط الحسابي والانحراف المعياري 

 . جودة حياة العمل ومعامل الاختلاف لكل برنام  من برام  

لمزايا المادية المباشرة وغير ( المقاييس الإحصائية الوصفية لبرنامج ا8جدول رقم )

 المباشرة

 المتوسط الحسابي العبارات
الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف
 الترتيب

هننناك آليننة محننددة لضننمان تكننافؤ 

 الفرص لدى الموظفين.
3.68 0.79 21.68 1 

هنننناك  يا نننة محنننددة وواضنننحة 

 للحوافز والترقيات.
3.59 0.91 25.40 5 

ليهنننا إن الحنننوافز التننني أحصنننل ع

 مقابل العمل مرضية.
3.56 0.91 25.76 6 

أشعر بأنني حصنلت علنى منا ا نتحقه منن 

 7 27.56 96 0 3.49 ترقيات في الوقت المنا ب.

ا ب تمامنا منع أجرى الشهري يتن

 ما أقوم به من عمل.
3.54 0.88 25.06 4 

إن إنتاجيننننة العنننناملين تتحسننننن فنننني ظننننل 

 3 24.33 0.89 3.67  يا ات الحوافز والترقيات للمديرين.

تننننننوفير الخنننننندمات الاجتماعيننننننة 

 -مصنايف  -الملائمة مثل )ننوادي

تكنننريم  -تكنننريم أبنائننننا المتفنننوقين

 المحالين للمعاش(.

3.47 1.10 31.73 8 

 2 21.90 0.84 3.84 توفير الرعاية الصحية الملائمة للعاملين.

 ــــ 19.79 0.71 3.60 المتو ط العام

 نتائ  الدرا ة الميدانيةالمصدر: من واقع بيانات 
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( أن المتو ط الحسابي للفقرة الأولى " هناك آلية محددة 8يتضح من الجدول رقم )  -1

( ممنا  68 21( بمعامل اخنتلاف )68 3لضمان تكافؤ الفرص لدى الموظفين " قيمته )

يدل على أن متو ط درجة الا تجابة لهذه الفقنرة قند ياد عنن الدرجنة المتو نطة وهنى 

عنى أن هناك موافقنة منن قبنل العناملين بالفننادق علنى هنذه الفقنرة ،وبالتنالي ( وهذا ي3)

حصلت على أعلى درجة موافقة بين متو طات ا تجابات العاملين فيما يتعلق ببرنام  

المزايا المادية المباشرة وغير المباشرة، وأقل درجة موافقة بنين متو نطات ا نتجابات 

تكننريم أبنائنننا  -مصننايف  -ئمننة مثننل )نننواديهنني " تننوفير الخنندمات الاجتماعيننة الملا

 (.3.47تكريم المحالين للمعاش(". بمتو ط حسابي )  -المتفوقين

( بمعامنل اخنتلاف  3.60وبشكل عام يمكن القنول بنأن المتو نط العنام الحسنابي قيمتنه)

( ،ممننا ينندل علننى أن متو ننط درجننة الا ننتجابة لهننذا البرنننام ، قنند ياد عننن   19.79)

( وهننذا يعنننى أن هننناك اتجنناه إيجننابي وموافقننة مننن قبننل 3طة وهننى )الدرجننة المتو نن

 العاملين في مجال الفنادق على فقرات هذا البرنام ،  ولكنه ليس اتجاه إجابي قوى

ويرى الباحث أن هذا البرننام  يتطلنب متابعنة مسنتمرة منن قبنل الإدارة العلينا للفننادق  

خدمات الاجتماعية الملائمة مثنل خاصة في الحصول على معلومات كافية عن توفير ال

تكريم المحالين للمعاش( و الحصنول علنى  -تكريم أبنائنا المتفوقين -مصايف  -)نوادي

ما يستحقه العاملين من ترقيات في الوقت المنا ب كما أن ممثلي النقابات العمالينة لهنم 

  دور في متابعة تنفيذ هذا البرنام  خاصاً الخدمات الاجتماعية الملائمة. 
 

 ( المقاييس الإحصائية الوصفية لبرنامج بيئة العمل الوظيفية 9جدول رقم )

 العبارات
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف

الترت

 يب

أشعر بالرضا بخصوص عدد أيام 

 العمل في الأ بوع.
3.88 0.83 21.39 5 

أشننعر بالرضننا عننن عنندد  نناعات 

 العمل اليومي.
3.81 0.82 21.52 6 

أشنننننعر بالرضنننننا عنننننن مسنننننتوى 

 الإضاءة في بيئة العمل .
3.90 0.80 20.64 2 

أشنننننعر بالرضنننننا عنننننن مسنننننتوى 

 الضوضاء فى بيئة العمل.
3.73 0.89 24.08 9 

أشعر بالرضا عن مستوى النظافة 

 فى مكان العمل.
3.85 0.85 22.21 7 

أشعر بالرضا عن مستوى التهوية 

 فى بيئة العمل.
3.80 0.90 23.87 8 
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توجنند صننداقات قويننة بيننني وبننين 

 يملائي فى العمل .
3.93 0.77 19.80 1 

أشننعر بنناحترام الآخننرين لنني فنني 

 المنظمة.
3.91 0.81 20.77 4 

أشنننننعر بنننننأنني حققنننننت طمنننننوحي 

 الوظيفى فى هذا العمل.
3.61 0.94 26.12 10 

أشعر بأنني أعمل في بيئنة صنحية 

 أمنة
3.88 0.80 20.70 3 

 ــــ 16.61 0.63 3.82 المتو ط العام

 المصدر: من واقع بيانات نتائ  الدرا ة الميدانية

( أن المتو ط الحسابي للفقرة الأولى " توجد صداقات  9يتضح من الجدول رقم )     

( مما   19.80( بمعامل اختلاف ) 3.93قوية بينى وبين يملائي فى العمل  " قيمته )

فقرة قد ياد عن الدرجة المتو طة وهى يدل على أن متو ط درجة الا تجابة لهذه ال

( وهذا يعنى أن هناك موافقة من قبل العاملين بالفنادق على هذه الفقرة ،وبالتالي  3)

حصلت على أعلى درجة موافقة بين متو طات ا تجابات العاملين فيما يتعلق ببرنام  

ضاءة فى بيئة العمل الوظيفية، ثم يأتي بعد ذلك فقرة "أشعر بالرضا عن مستوى الإ

( وأقل فقرتين على 20.64( بمعامل اختلاف  )  3.90بيئة العمل" بمتو ط حسابي )

التوالي هما "أشعر بالرضا عن مستوى الضوضاء فى بيئة العمل"، "أشعر بأنني 

(  على  3.61( ، ) 3.73حققت طموحي الوظيفى فى هذا العمل" بمتو ط حسابي )

 الترتيب.  

( بمعامل اختلاف 3.82بأن المتو ط العام الحسابى قيمته )بشكل عام يمكن القول     

( ،مما يدل على أن متو ط درجة الا تجابة لهذا البرنام  ،قد ياد عن 16.61)

 (  3الدرجة المتو طة وهى )

ويرى الباحث أن هناك اتجاه إيجابي وموافقة من قبل العاملين فى مجال الفنادق     

ليس اتجاه إجابي قوى، مما يتطلب هذا البرنام   على فقرات هذا البرنام  ، ولكنه

متابعة مستمرة من قبل الإدارة العليا للفنادق خاصة في مستوى الضوضاء فى بيئة 

تحقيق الطمو  الوظيفى فى هذا العمل، علما بأنه في بعض الفنادق نجد أن  العمل و

ي أقل منصب مدير عام الفندق يتنصبه شخص قد بدأ حياته في مجال الفنادق ف

 المناصب .
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 ( المقاييس الإحصائية الوصفية لبرنامج النقابات العمالية10جدول رقم )
 

 العبارات
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف

التر

 تيب

هناك تعاون بين النقابة والإدارة 

فننننني وضنننننع حلنننننول لمشننننناكل 

 العمال.

3.44 1.07 31.13 1 

ن حقننوق تقنوم النقابنة بالندفاع عن

 العاملين.
3.30 1.04 31.54 2 

تشننننترك فنننني تحدينننند الحننننوافز 

 -المعنويننننننة)رحالات ترفيهيننننننة

 رعاية صحية(

3.28 1.07 32.65 5 

تشترك فى وضع نظنم  يا نات 

 عادلة للعاملين.
3.24 1.03 31.85 3 

ممثلننو النقابننة لننديهم الرغبننة فنني 

 تحسين الجودة والإنتاجية.
3.28 1.06 32.35 4 

 ــــ 29.46 0.97 3.30 العامالمتو ط 

  المصدر: من واقع بيانات نتائ  الدرا ة الميدانية

    

( أن المتو نط الحسنابي للفقنرة الأولنى " هنناك  10يتضح من الجندول رقنم )  

( 3.44تعنناون بننين النقابننة والإدارة فننى وضننع حلننول لمشنناكل العمننال قيمتننه )

درجننة الا ننتجابة لهننذه ( ممننا ينندل علننى أن متو ننط 31.13بمعامننل اخننتلاف )

 (، 3الفقرة قد ياد عن الدرجة المتو طة و هي )

وبنرى الباحننث أن هننناك موافقننة مننن قبننل العناملين بالفنننادق علننى هننذه الفقننرة، وبالتننالي 

حصلت على أعلى درجة موافقة بين متو طات ا تجابات العاملين فيما يتعلق ببرنام  

 النقابات العمالية . 

 قرات الأتية بالترتيب:ثم يأتى بعد ذلك الف

 تقوم النقابة بالدفاع عن حقوق العاملين. -1

 تشترك فى وضع نظم  يا ات عادلة للعاملين. -2

 ممثلو النقابة لديهم الرغبة فى تحسين الجودة والإنتاجية. -3

 رعاية صحية(. -تشترك فى تحديد الحوافز المعنوية)رحالات ترفيهية -4

( ، بشكل عام يمكن القول بأن 3.28،)( 3.28( ،)3.24( ،)3.30بمتو طات حسابية )

(، ممنا يندل علنى أن 29.46( بمعامنل اخنتلاف )3.30المتو ط العنام الحسنابي قيمتنه )

( وهنذا 3متو ط درجة الا تجابة لهذا البرنام  ،قد ياد عن الدرجنة المتو نطة وهنى )

ت يعنى أن هناك اتجاه إيجابي وموافقنة منن قبنل العناملين فنى مجنال الفننادق علنى فقنرا

هذا البرنام ، ولكنه ليس اتجاه إجابي قوى، مما يتطلنب هنذا البرننام  متابعنة مسنتمرة 
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مننننن قبننننل الإدارة العليننننا للفنننننادق ولابنننند أن  تشننننترك النقابننننة فننننى تحدينننند الحننننوافز 

رعاية صحية( حيث يوجد تقصنير فنى التنظنيم النقنابي فنى  -المعنوية)رحالات ترفيهية

م الرغبة فنى تحسنين الجنودة والإنتاجينة فنى العمنل، مصر وأن يكون ممثلو النقابة لديه

 ولابد من وجود تعاون مع الإدارة من قبل النقابات العمالية لحل المشاكل.

 

 جودة حياة العمل ( يوضح  المقاييس الوصفية لبرامج   11جدول رقم ) 

 

 جودة حياة العمل برامج 
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف
 رتيبالت

المزاينننا المادينننة المباشنننرة وغينننر 

 المباشرة
3.60 71. 19.79 

5 

 2 16.61 .63 3.82 بيئة العمل الوظيفية

 6 29.46 .97 3.30 النقابات العمالية

   

 المصدر: من واقع بيانات نتائ  الدرا ة الميدانية

    

( 3.82بي )( برنام  بيئة العمل الوظيفية بمتو ط حسنا 11يتضح من الجدول رقم )   

% يلينه برننام  50%( أقنل منن 16.61( ومعامل اختلاف )0.63وانحراف معياري )

( بنانحراف معيناري 3.60المزايا المادينة المباشنرة وغينر المباشنرة بمتو نط حسنابي )

% ،يليننه برنننام  النقابننات 50%( أقننل مننن 19.79( وبمعامننل اخننتلاف نسننبى )0.71)

( وبمعامنل اخنتلاف نسنبى 0.97ف معيناري )( بانحرا3.30العمالية بمتو ط حسابي )

 % .50%( أقل من 29.16)

مما يتأكد للباحث أن أكثر البرام  تميزاً وإيجابية وبيئة العمل الوظيفينة، وأقنل البنرام  

تميزاً وإيجابية هو برننام  النقابنات العمالينة، النذى يجنب الاهتمنام بنه منن قبنل إدارات 

جد برنام  من هذه البرام  قد حقق اتجاه إيجابي قنوى الفنادق المختلفة، علماَ بأنه لا يو

لدى العاملين، مما يتطلب ذلك نظرة شاملة من جميع الإدارات الفندقية للاهتمام بتدعيم 

كل تلك البرام  من خلال تقيم دورى عن طريق إجراء ا تقصاء للرأي للوقنوف علنى 

تراك مننع غرفننة المنشننآت منندى تفعيننل أداء تلننك البننرام  لنندى العنناملين بالفنننادق بالاشنن

 الفندقية.

 

 المقاييس الإحصائية الوصفية للرضا الوظيفى:
باستخدام المقياس المطبق فى الدراسة أمكن حساب المتوسط الحسابي والانحراف  

 ي ومعامل الاختلاف للرضا الوظيفى.المعيار
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( المتوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعامل 12جدول رقم )

 ضا الوظيفىالاختلاف للر

 العبارات
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف
 الترتيب

القنندرة علننى الانهمنناك المتواصننل 

 فى العمل.
3.84 0.70 18.44 1 

الفرصننننة المتننننوفرة لأداء العمننننل 

 بمفردي.
3.78 0.74 19.60 2 

الفرصننننة لننننتعلم وتجربننننة أشننننياء 

 جديدة با تمرار.
3.77 0.83 22.15 11 

 8 21.41 0.80 3.77 ريقة التى يعاملنا بها رئيسي.الط

الرضا عن مستوى كفناءة رئيسني 

 فى اتخاذ القرارات.
3.79 0.81 21.42 9 

القنننندرة علننننى القيننننام بأعمننننال لا 

 تتعارص مع ضميري.
3.86 0.88 22.98 14 

الضنننمان النننوظيفى النننذى أحصنننل 

 16 23.28 0.85 3.69 عليه من عملي الحالي. 

اء تعليمننات للعنناملين القنندرة لإعطنن

الآخرين بمقتضى السلطة المخولة 

 له.

3.76 0.79 21.25 7 

 3 19.82 0.75 3.83 القدرة للقيام بعمل أشياء للآخرين.

القننندرة لعمنننل أشنننياء تنننتلاءم منننع 

 قدراتي. 
3.87 0.80 20.72 5 

الطريقننننننة التننننننى وضننننننعت بهننننننا 

  يا ات الإدارة.
3.67 0.84 23.08 15 

عليننه مقابننل  الراتننب الننذى أحصننل

 كمية العمل الذى أقوم به. 
3.59 0.94 26.32 19 

 18 26.17 0.95 3.63 الفرصة للترقي في عملي الحالي.

القنندرة لاتخنناذ القننرار فيمننا يخننص 

 عملي. 
3.79 0.80 21.19 6 

القننندرة علنننى ا نننتخدام الأ ننناليب 

الخاصة بي لأداء العمل الذى أقوم 

 به. 

 

3.75 0.81 21.60 10 
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 المصدر: من إعداد الباحث بناء على نتائج الدراسة المدانية

 

( أن المتو ننط الحسننابي للفقننرة الأولننى " القنندرة علننى  12يتضننح مننن الجنندول رقننم )   

( ممنا يندل 18.44( بمعامنل اخنتلاف )3.84الانهماك المتواصنل فنى العمنل. " قيمتنه )

 لهذه الفقرة على أن متو ط درجة الا تجابة

، وهنذا يعننى أن هنناك موافقنة منن قبنل العناملين 3قد ياد عن الدرجة المتو طة وهى  

بالفنادق على هنذه الفقنرة ،وبالتنالي حصنلت علنى أعلنى درجنة موافقنة بنين متو نطات 

ا ننتجابات العنناملين فيمننا يتعلننق بالرضننا الننوظيفى للعنناملين و أقننل درجننة موافقننة بننين 

هى "الراتب الذى أحصل عليه مقابنل كمينة العمنل النذى ملين متو طات ا تجابات العا

 (.3.59، بمتو ط حسابي  ) أقوم به "

( بمعامننل اخننتلاف 3.75بشننكل عننام يمكننن القننول بننأن المتو ننط العننام الحسننابي قيمتننه )

(، مما يدل على أن متو ط درجة الا تجابة لهذا البرنام ، قد ياد عن الدرجة 16.29)

 ( 3المتو طة وهى)

يرى الباحث أن هناك اتجاه إيجابي وموافقة من قبل العاملين فى مجنال الفننادق علنى و 

فقرات هذا البرنام  ، ولكنه ليس اتجاه إجنابي قنوى ،ممنا يتطلنب هنذا البرننام  متابعنة 

مسننتمرة مننن قبننل الإدارة العليننا للفنننادق خاصننا فنني الراتننب الننذى يحصننل عليننه العامننل 

 ه والفرصة للترقي فى العمل الحالي.مقابل كمية العمل الذى يقوم ب

 

 اختبار فرضيات الدراسة
 

  يتم فى هذا المبحث اختبار فرضيات الدرا ة وذلك على الوجه الآتي:

 اختبارالفرضية الأول:
لا يوجد تأثير معنوي لأبعاد جودة حياة العمل فى الفنادق محل البحث، على أداء 

 العاملين داخل المنظمة".   

أبعةاد جةودة حيةاة لفرضية، تم تحديد قوة واتجاه العلاقات والارتباط بين لاختبار هذه ا

ثم استخدام معامل ارتباط بيرسون وذلة  علةى  ،داخل المنظمة" وأداء العاملينالعمل 

 4 20.53 0.77 3.79 لزملاء بالتعامل مع بعض. قدرة ا

التقدير الـذى أحصل عليــه نتيجنة 

 17 24.25 0.89 3.69 قيامي بعمل جيد. 

الإحسنناس بالإنجنناي الننذى أحصننل 

 عليه من الوظيفة. 
3.77 0.86 22.92 13 

الشننعور بننأن عملنني الحننالي علننى 

 قدر كبير من التنوع.
3.77 0.83 22.25 12 

 ــــ 16.29 0.61 3.75 امالمتو ط الع
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وقةد أداء العةاملين داخةل المنظمةة". و علةى أبعاد جةودة حيةاة العمةل مستوى إجمالي 

 تي:أشارت نتائج تحليل الارتباط في الجدول الآ

 (13جدول رقم )

 والرضا الوظيفى للعاملين جودة حياة العمل معاملات ارتباط بيرسون بين برامج 

 جودة حياة العمل برامج 
 الرضا الوظيفى

 مستوى المعنوية معامل الارتباط

المزايا المادية المباشرة 

 وغير المباشرة

0.689*** 0.000 

 0.000 ***0.723 بيئة العمل الوظيفية

 0.000 ***0.405 قابات العماليةالن

 (0.001( تشير إلى معنوية معامل الارتباط عند مستوى معنوية) ***)      

 المصدر: من واقع بيانات نتائ  الدرا ة الميدانية

(  يتضح للباحث أنه توجد علاقة ارتباط معنوية موجبة بين 13طبقاً للجدول رقم )    

غيرات مستقلة( والرضا الوظيفى)متغير تابع(، )متجودة حياة العمل إجمالي برام  

، وكانت علاقة الارتباط قوية فى جميع برام   .0.001عند مستوى معنوية أقل من 

عدا برنام  النقابات العمالية حيث أنه أقل 0.50، حيث أنها أكبر من جودة حياة العمل 

 ( . 0.405) 0.50من 

كامل مع توقعات الباحث بالنسبة  وعلى الرغم من أن النتائج السابقة تتفق بشكل

إلا أن الاختبار  جودة حياة العمل للمتغيرات المستقلة من حيث مدى ارتباطها ببرامج 

النهائي لتل  الارتباطات يتوقف على نتائج تحليل الانحدار المتعدد والمتوالي 

ين الخطوات باعتباره الاختبار الذى يأخذ فى الحسبان علاقات الارتباط المرتفعة ب

المتغيرات ، والذى يفسر بشكل أشمل تأثير المتغيرات المستقلة على الرضا الوظيفى 

 للعاملين ويتضح ذل  فى الجدول الآتي:
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على الرضا  جودة حياة العمل ( نموذج الانحدار المتعدد لتأثير برامج  14) جدول رقم

 الوظيفى

 جودة حياة العمل تعدد بين برام  تم فى هذا الجزء عرص نتائ  تحليل الانحدار الم

 مستقل( والرضا الوظيفى )كمتغير تابع(. )كمتغير

 المتغيرات المستقلة
المعلمات 

 المقدرة

 اختبار) ت(

 القيمة
مستوى 

 المعنوية

 ***0.001 3.934 0.470 الجزء الثابت

    

المزايا المادية المباشرة وغير 

 المباشرة
0.160 4.062 0.001*** 

 ***0.001 3.652 0.167 العمل الوظيفيةبيئة 

    

 0.179 1.345 0.029 النقابات العمالية

    

 (0.001)***( داله عند مستوى معنوية أقل من ) 

 المصدر: من واقع بيانات نتائ  الدرا ة الميدانية

 150.514%                            قيمة اختبار )ف( =  R   =74.2معامل التحديد 

 ***0.001مستوى المعنوية =                                                                   

تنأثير علنى  جنودة حيناة العمنل ( أن أقنوى بنرام  T.testكما اتضح أيضاً من اختبنار )

 الرضا الوظيفى كانت وفقاَ للترتيب التالي:

 .المزايا المادية المباشرة وغير المباشرة 

 ل الوظيفية.بيئة العم 

( أثبت عدم T.testوبرنام  النقابات العمالية، ليس لهما أي تأثير، حيث أن اختبار )

 ( 0.05معنويتهما، حيث مستوى معنويتهما أقل من)

 :الثانيةة يالفرض ختبارإ

 -لا تختلف أبعاد جودة حياة العمل باختلاف الخصائص الديموغرافية التالية ) العمر

 الخبرة (". -المؤهل العلمى -فىالمستوى الوظي -النوع

( ،وتحليل التباين  لبيان مدى وجود Tلاختبار هذه الفرضية  يتم ا تخدام اختبار )

 -العمر -فروق من عدمه  فى متغيرات الدرا ة وفقا للخصائص الديموجرافيا)النوع

ل ، طبقا للجداوجودة حياة العمل الخبرة ( وبرام   -المستوى الوظيفى -المؤهل العلمي

 الآتية:

 

 

برامج جودة حياة 

 العمل 

المتوسط  النوع

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 اختبار)ت(

2 
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 والنوع جودة حياة العمل تحليل التباين يوضح العلاقة بين برامج  ( 15جدول رقم )

 المصدر: من واقع بيانات نتائ  الدرا ة الميدانية

للباحنث أننه لا يوجند فنروق ذات دلالنة معنوينة بنين (  يتضنح 15طبقاً للجدول رقنم )   

، حينث أن مسنتوى المعنوينة T testوالننوع، طبقناً لاختبنار  جنودة حيناة العمنل برام  

 .0.001أكبر من 

بةاختلاف  جةودة حيةاة العمةل مما يثبت صحة فرضية العدم القائلة "لا تختلف برامج  

 ".الديموغرافيةالخصائص 

جنودة حيناة فنروق بنين النذكر والأنثنى فنى تطبينق بنرام  يرى الباحنث أن عندم وجنود 

، يرجنننع إلنننى أن الننننوعين يحتننناجوا نفنننس التعامنننل فنننى العمنننل وبالتنننالي نفنننس العمنننل 

الاحتياجننات للشننعور بالرضننا الننوظيفى الننذى ينننعكس علننى المنظمننة فننى تحسننين الأداء 

 TheCommunity Council)النوظيفى، وقند اختلفنت هنذه الدرا نة عنن درا نة 

Commissioned, 2005)   التي أكدت أن العناملين الرجنال أكثنر رضنا منن النسناء

 .جودة حياة العمل عند تطبيق 

 والعمر جودة حياة العمل ( تحليل التباين يوضح العلاقة بين برامج 16جدول رقم )

 المصدر: من واقع بيانات نتائ  الدرا ة الميدانية

 القيمة
مستوى 

 المعنوية

المزاينننننننا المادينننننننة 

المباشننننننرة وغيننننننر 

 المباشرة

 ذكر

 أنثى

3.587 

3.662 

0.71 

0.70 

0.794 

0.802 

0.428 

0.424 

 بيئة العمل الوظيفية
 ذكر

 أنثى

3.830 

3.824 

0.72 

0.66 

0.076 

0.074 

0.939 

0.941 

 النقابات العمالية
 ذكر

 أنثى

3.297 

3.351 

1.01 

0.83 

0.419 

0.466 

0.676 

0.642 

البرنامج ) المتغير 

 المستقل (
 العمر

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 اختبار) ف(

 قيمةال
مستوى 

 المعنوية

المزايننا الماديننة 

المباشننننننننننننننننرة 

 والغير مباشرة

 0.60 3.668 عام 30أقل من 

 0.79 3.541 عام 40 – 30من  0.351 1.050

 0.74 3.592 عام 40أكبر من 

بيئننننننة العمننننننل 

 الوظيفية

 0.58 3.831 عام 30أقل من 

 0.66 3.774 عام 40 – 30من  0.265 1.333

 0.67 3.935 عام 40أكبر من 

النقابنننننننننننننننننات 

 العمالية

 0.97 3.273 عام 30أقل من 

 0.99 3.297 عام 40 – 30من  0.638 0.450

 0.93 3.412 عام 40أكبر من 
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بنين يتضح للباحنث أننه لا يوجند فنروق ذات دلالنة معنوينة   (16طبقاً للجدول رقم )    

والعمر، طبقاً لاختبار) ف(، حيث أن مسنتوى المعنوينة أكبنر  جودة حياة العمل برام  

 .0.001من 

بإختلاف  جودة حياة العمل مما يثبت صحة فرضية العدم القائلة ""لا تختلف برامج  

 الخصائص الديموجرافية".

ة حيةاة جةوديرى الباحث أن اختلاف العمر يتةأثر بمةدى احتيةاج العامةل لةبعض بةرامج 

دون الأخةرى ،ولكةن التةأثر نسةبى ،أى إنةه فةي بعةض فتةرات العمةر قةد يحتةاج  العمل 

العامل لتطبيق برنامج أكثر من برنامج أخر ولكن لا يتأثر العمر بتطبيق برامج جةودة 

 الحياة عموماً.

 

 

 جودة حياة العمل ( تحليل التباين يوضح العلاقة بين برامج  17جدول رقم )

 يوالمؤهل العلم

البرنامج ) المتغير 

 المستقل (
 المؤهل

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 اختبار )ف(

 القيمة
مستوى 

 المعنوية

المزاينننننننا المادينننننننة 

المباشنننننرة وغينننننر 

 المباشرة

 0.51 3.550 ماجستير

0.997 0.394 

 0.75 3.646 بكالوريوس

مؤهل 

 متو ط
3.583 0.65 

 0.68 3.335 بدون مؤهل

بيئنننننننننننة العمنننننننننننل 

 الوظيفية

 0.52 3.520 ماجستير

2.864 0.037 

 0.62 3.907 بكالوريوس

مؤهل 

 متو ط
3.773 0.61 

 0.77 3.525 بدون مؤهل

 النقابات العمالية

 1.283 2.840 ماجستير

0.665 0.574 

 1.045 3.359 بكالوريوس

مؤهل 

 متو ط
3.256 0.877 

 0.850 3.337 بدون مؤهل

 المصدر: من واقع بيانات نتائ  الدرا ة الميدانية

 (0.001( دالة عند مستوى معنوية أقل من ) ***)

جنودة حيناة ( يتضنح للباحنث أننه يوجند تنأثير معننوي لبنرام  17طبقاً للجدول رقنم)    

 –فنرق العمنل  –بيئة العمنل الوظيفينة  –) مشاركة العاملين فى اتخاذ القرارات  العمل 
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  ولا يوجند 0.001لإشراف ( والمؤهنل العلمني عنند مسنتوى معنوينة أقنل منن أ لوب ا

 –) المزاينا المادينة المباشنرة وغينر المباشنرة  جنودة حيناة العمنل تأثير معنوي لبرام  

ممةا يةدل ،   0.001النقابات العمالية ( والمؤهل العلمني عنند مسنتوى معنوينة أكبنر منن

بةةالمؤهلات العلميةةة وعةةدم تةةأثر  العمةةلحيةةاة علةةى اخةةتلاف تةةأثير بعةةض بةةرامج جةةودة 

 بالمؤهلات العلمية. جودة حياة العمل بعض برامج 
) مشناركة العناملين فنى  جودة حياة العمنل يرى الباحث أن وجود تأثير معنوي لبرام  

أ نلوب الإشنراف ( والمؤهنل  –فنرق العمنل  –بيئة العمنل الوظيفينة  –اتخاذ القرارات 

ة العلميننة لهننا دور فننى تكننوين الننرأي فنني مشنناركة اتخنناذ العلمنني ،يرجننع إلننى أن الدرجنن

القننرارات وأ ننلوب الإشننراف فنني العمننل مننن قبننل الننرئيس والمننرؤوس ،ومكننان العمننل 

وأ اليب العمل الحديثة كجماعات العمل فى المنظمات ،أما فى برنام ) المزايا المادينة 

هنننل العلمننني بهنننا فكنننل النقابنننات العمالينننة ( لا يتنننأثر المؤ –المباشنننرة وغينننر المباشنننرة 

الدرجات العلمية تحتاج إلنى مزاينا مادينة مباشنرة وغينر مباشنرة وتحتناج إلنى النقابنات 

 العمالية للحفاظ على حقوقها فى العمل.

 

 جودة حياة العمل ( تحليل التباين يوضح العلاقة بين برامج  18جدول رقم )

 والمستوى الوظيفى

) المتغير  البرنامج

 المستقل (
المستوى 

 الوظيفى

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 اختبار) ف(

 القيمة
مستوى 

 المعنوية

المزايننا الماديننة 

المباشرة وغير 

 المباشرة

 0.64 3.663 إدارة عليا

 0.80 3.626 إدارة و طى 0.737 0.306

 0.64 3.574 إدارة تنفيذية

بيئننننننة العمننننننل 

 الوظيفية

 0.631 3.896 إدارة عليا

 0.647 3.866 إدارة و طى 0.466 0.765

 0.627 3.785 إدارة تنفيذية

النقابننننننننننننننننننات 

 العمالية

 1.066 3.344 إدارة عليا

 1.027 3.417 إدارة و طى 0.193 1.654

 0.905 3.211 إدارة تنفيذية

 المصدر: من واقع بيانات نتائ  الدرا ة الميدانية

جنودة حيناة ح للباحث أنه يوجد تأثير معننوي لبنرام  (  يتض18طبقاً للجدول رقم )     

نمط أ لوب الإشراف ( على المستوى  –)مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات  العمل 

جنودة ، ولا يوجند تنأثير معننوي لبنرام  0.001الوظيفى عند مستوى معنوينة أقنل منن 

فنرق  –لعمنل الوظيفينة بيئنة ا –) المزايا المادية المباشرة وغينر المباشنرة  حياة العمل 

 .0.001النقابات العمالية ( و المستوى الوظيفى عند مستوى معنوية أكبر من  –العمل 
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بالمستوى الوظيفى وعدم  جودة حياة العمل مما يدل على اختلاف تأثير بعض برامج 

 بالمستوى الوظيفى. حياه العملتأثر بعض برامج جودة 

نمنننط أ نننلوب  –لين فننني اتخننناذ القنننرارات ينننرى الباحنننث أن برننننام  )مشننناركة العنننام

( تتأثر بمستوى الوظيفة ،إذا كان إدارة عليا أو إدارة و طى أو إدارة مباشرة شرافالإ

          فكننل مسننتوى لننه أ ننلوب إشننراف معننين وأ ننلوب للمشنناركة فنني اتخنناذ القننرارات أمننا

 –فننرق العمننل  –بيئننة العمننل الوظيفيننة  –) المزايننا الماديننة المباشننرة وغيننر المباشننرة 

النقابننات العماليننة ( لا تتننأثر بمسننتوى الوظيفننة فكننل المسننتويات ترينند المزايننا الماديننة 

المباشرة وغير المباشرة وبيئة عمل جيدة والعمل المشترك وتريد نقابة عمالينة تشنرف 

 على حقوق العاملين.  

 

ومدة   جودة حياة العملتحليل التباين يوضح العلاقة بين برامج  (19جدول رقم )

 الخبرة فى العمل

البرنامج ) المتغير 

 مدة الخبرة المستقل (
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 اختبار) ف(

 القيمة
مستوى 

 المعنوية

المزايا 

المادية 

المباشرة 

وغير 

 المباشرة

 0.64 3.660  نوات 5أقل من 

1.202 0.302 
 0.69 3.620  نوات 10 – 5من 

 0.81 3.507  نوات 10أكثر من 

بيئة العمل 

 الوظيفية

 0.59 3.807  نوات 5أقل من 

 0.66 3.820  نوات 10 – 5من  0.763 0.271

 0.66 3.871  نوات 10أكثر من 

النقابات 

 العمالية

 1.03 3.200  نوات 5أقل من 

 0.86 3.405  نوات 10 – 5من  0.272 1.309

 1.02 3.324  نوات 10أكثر من 

 المصدر: من واقع بيانات نتائ  الدرا ة الميدانية

(  يتضنح للباحنث أننه لا يوجند تنأثير معننوي لجمينع بنرام   19طبقاً للجدول رقم )     

وعنندد  نننوات الخبننرة فننى العمننل عننند مسننتوى معنويننة أكبننر مننن  جننودة حينناة العمننل 

 جميعاً. العمل  جودة حياة  أي لا تؤثر مدة الخبرة أى كانت على برام  0.001

لا تتأثر بسنوات خبنرة العمنل فالكنل يحتناج  جودة حياة العمل ويرى الباحث أن برام  

 إليها.
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 :نتائج الدراسة

 نتائج اختبار الفرضية الأولى: -1
 ، ومسنتوى  "لا يوجد تأثير معنوي لأبعاد جودة حياة العمل فى الفنادق محل البحنث

 المنظمة".  داخلالرضا والأداء الوظيفي للعاملين 

تنأثير علنى  جنودة حيناة العمنل ( أن أقنوى بنرام  T.testكما اتضح أيضاً من اختبنار )

 الرضا الوظيفى كانت وفقاَ للترتيب التالي:

 .المزايا المادية المباشرة وغير المباشرة 

 .بيئة العمل الوظيفية 

( أثبنت عندم T.testوبرنام  النقابات العمالية، لنيس لهمنا أي تنأثير، حينث أن اختبنار )

 ( 0.05معنويتهما، حيث مستوى معنويتهما أقل من)

"لا يوجند تنأثير معننوي لأبعناد جنودة حيناة  مما يثبت عدم صحة فرضنية العندم القائلنة 

 العمل فى الفنادق محل البحث ،على أداء العاملين داخل المنظمة".

 

 الثانية:نتائج اختبار الفرضية  -2
حيناة العمنل بناختلاف الخصنائص الديموغرافينة  الفرص الثانى"لا تختلنف أبعناد جنودة

 الخبرة (". -العلميالمؤهل  -الوظيفيالمستوى  -النوع -)العمرالتالية 

والننوع، طبقناً لاختبنار  جودة حياة العمنل لا يوجد فروق ذات دلالة معنوية بين برام  

T test 0.001، حيث أن مستوى المعنوية أكبر من. 

بناختلاف  جنودة حيناة العمنل القائلنة "لا تختلنف بنرام   مما يثبت صحة فرضية العندم 

 الخصائص الديموغرافية".

% طبقاً لعادات المجتمنع  23.1قلة عدد العاملين من الإناث فى مجال الفنادق بنسبة -3

 الشرقي.

% وذلنك  41.7عنام للعمنل فنى مجنال الفننادق بنسنبة  30اتجاه الشباب أقل من  نن -4

 على مقابل مادى منا ب.لتحقيق طموحهم فى الحصول 

الغالبية العظمى فى العاملين فى مجال الفنادق من ذي المؤهلات العليا أو المتو طة -5

% علننى التننوالي ذلننك لمننا يتطلبننه هننذا القطنناع مننن أشننخاص  39.6%،  53.9بنسننبة 

 مؤهلين تأهيلاً علمياً يتنا ب مع نزلاء الفنادق الخمسة نجوم.

% وهنذا يندل علنى يينادة  27.1 ننوات قليلنة بنسنبة  10خبرات العاملين أكثنر منن -6

 معدل دوران العمل لذوى الخبرة العالية.

قلة الاهتمام ببرنام  المزايا المادية المباشرة والغير مباشرة حيث أن نسبة المتو ط -7

(، وخاصننة الاهتمننام فنني الحصننول علننى  19.79( بمعامننل اخننتلاف )3.60الحسننابي )

ت المنا نننب وتنننوفير الخنندمات الاجتماعينننة الملائمنننة مثنننل ترقيننات العننناملين فنننى الوقنن

تكننريم أبننناء المتفننوقين لحصننولهم علننى  -تكننريم فنني  ننن المعنناش-مصننايف -)نننوادي

(علنننى  30.73(، )  27.56(، ومعامنننل اخنننتلاف )3.47(، ) 3.49متو نننط حسنننابي )

 التوالي.
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ة للعاملين وايضاً عدم قلة الاهتمام الكافى للنقابات العمالية فى تحديد الحوافز المعنوي-8

(،) 3.28الرغبة الكافية فى تحسين الجودة الإنتاجية فى العمل وذلك بمتو ط حسنابي )

 ( على التوالي. 32.65(، )  32.35( بمعامل اختلاف )3.28

 وبين الخبرة فى العمل. جودة حياة العمل لا يوجد تأثير بين كل من برام  -9

علةةى  أداء العةةاملين داخةةل الفنةةادقثيراً علةةى تةةأ حيةةاه العمةةلوأن أكثةةر بةةرامج جةةودة 

 التوالي هي:

 .المزايا المادية المباشرة وغير المباشرة 

 .بيئة العمل الوظيفية 

 

 :الدراسة توصيات 
ييادة اهتمام الإدارة العليا بحصول العاملين على معلومات عن أهداف العمل،  -1

 فعل العاملين. وا تخدام الإدارة العليا للتغذية العكسية للحصول على رد

إنشاء وحدة للبحوث تتبع مدير الفندق شخصياً، تكون مهمتها إجراء البحوث  -2

 المسحية بشكل دوري لقياس الرضا الوظيفى للعاملين وعرضها على مدير الفندق

الاهتمام بنظم ترقيات العاملين فى الوقت المنا ب وتوفير الخدمات الاجتماعية  -3

 الملائمة للعاملين.

مام من قبل الإدارات المختلفة بالأجر مقابل كمية العمل الذى يقوم ضرورة الاهت -4

 به ، حيث أنها أقل عبارات تقييم الرضا الوظيفى تميزاً على مستوى الإدارات جميعاً.

  نوات. 10ضرورة الاهتمام بالعاملين ذو الخبرة خاصة أكثر من  -5

 توضيح طبيعة عمل الإناث داخل الفنادق. -6

المختلفة ببرنام  النقابات العمالية، وبرنام  مشاركة  يجب اهتمام الإدارات -7

العاملين فى اتخاذ القرارات، حيث أنهما أقل البرام  تأثيراً على الرضا الوظيفى 

 للعاملين.
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