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 دراسة العلاقة بين جودة حياة العمل 
 وانهماك العمال في المستشفيات

.* رعد الصرن د.  

 ملخصال
الغرررا الأساسرري للبحررق يررو تقررديم فهررم لمعنررع جررودة حيرراة العمررل  و يرر  ولمررا ا ت رراف  
المنظمات عمالها سوية لتحسين جودة الحياة من أجل الحصول علع أقصرع ففرادة مم نرة مرن المروارد 
البشرية ال فروةة والفعاالرة فري المنظمرة. وتردلة جرودة حيراة العمرل علرع مسرتوا رورا العمرال وتحفير يم 

ا هم وولاةيم وتجرربتهم فيمرا يتعلرق بحيراتهم فري العمرل.  مرا أنهرا تشرير فلرع التروا ن المناسر  وانهم
 بين الحياة الشخصية  وحياة العمل؛ لومان تحقيق الإنتاجية التنظيمية  وروا العمال عن أعمالهم.
  والعوامل الرئيسية التي تدل علع جودة حياة العمرل يريب بيئرة العمرل  والأجرور والتعويورات

والصررحة والاسررتعداد  والتعرراون والعمررل الجمرراعي  والمشررار ة فرري اتخررا  القرررارات  والترروا ن بررين حيرراة 
العمررل والحيرراة الاجتماعيررة. وتتوررمن ممارسررات جررودة حيرراة العمررل الحصررول علررع الترردري  والتنميررة 

 ية المحددة. والتحفي  والتقييم من أجل الوصول فلع الأداة الأفول للعمال بموج  الأيدا  التنظيم
. وأن  واستنتجت الدراسة أن مستوا الأجور والتعويوات في المستشفيات العامة غيرر مررا 
أبعررراد جرررودة حيررراة العمرررل تتورررمن بيئرررة العمرررل  والصرررحة والاسرررتعداد  والتعررراون والعمرررل الجمررراعي  

ن أن تقرود فلرع والمشار ة في اتخا  القرارات  والتروا ن برين حيراة العمرل والحيراة الاجتماعيرة التري يم ر
 انهماك مرا  للعمال يومن تحقيق الإنتاجية ال لية للمنظمة.

بيئة العمل  الأجور والتعويوات  ال لمات الدالةب جودة حياة العمل  انهماك العمال  المستشفع العام  
العمل بين حياة  الصحة والاستعداد  التعاون والعمل الجماعي  المشار ة في اتخا  القرارات  التوا ن

 والحياة الاجتماعية
 
 
 

                                                 

جامعة دمشق. – لية الاقتصاد  -أستا  مساعد في قسم فدارة الأعمال*  
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 مقدمةب ال. 1
فن البيئة الخارجية التي تجسدت معالمها من خلال استجابتها للمتغيرات المتسارعة أفر ت في 

الإطار العام للتعامل مع ي ه البيئة  فِْ  فن  الواقع العملي بيئة دينامي ية  أي بنية غير مستقرة أو ثابتة  
سوق  فيا الثبات والاستقرار فهو حالة شا ة. ي ه التغيرات أثرت ظايرة طبيعية  أم  التغير عَدِّ يقوم علع 

ا دفع منظمات القرن الواحد والعشرين فلع مم   ؛ومتطلباتهم الثقافية  ومهارات الموارد البشرية  العمل
  التغيرات من خلال التر ي  علع تفعيل دور المورد البشري بما يخدم أيدافها لع الاستجابة له هالعمل ع

وتحقيق الروا الوظيفي  وي ا لا يتم فلا من خلال تحسين   وخاصة تلك المتعلقة منها ب يادة الإنتاجية
ة عمله  والاحترام في بيئ  والأمان الوظيفي  مستوا بيئة العمل بالدرجة الأولع  فشعور الفرد بالاستقرار

لع رفع روحه المعنوية   قة وا  و  لك الانتماة للمنظمة  يشجعه ويدفعه فلع تقديم الأف ار المبدعة والخلاا
 ج ةاً لا يتج أ من أيدافه بش ل عام.    وعدايا توجيه سلو ه بما يخدم أيدا  المنظمة  فولًا عن

  بها موارديا البشرية ا سبق نلاحظ أن نجاح أية منظمة يتوق  علع ال يفية التي تج  مم  
وتحافظ عليها  ل ا من الوروري أن ت ون منظمات اليوم أ ثر مرونة بحيق ت ون مجه ة   وتحف يا

ن عليها أن تعتمد استراتيجية مناسبة لتحسين لتنمية موارديا البشرية بالش ل المطلو . ومن ينا يتعيا 
بغية فرواة احتياجاتهم   لدا موظفيها Quality of Work Life (QWL)جودة حياة العمل 

 وتحقيق الأيدا  التنظيمية.
الإدارة في  فليهافن موووع جودة حياة العمل يهتم بدراسة الم ونات والأسالي  التي تستند 

بما يسهم في رفع أداة  ؛بقصد توفير حياة وظيفية أفول للعاملين وتحليلها المستشفيات ميدان البحق
م ورغباتهم. ف لما تمي ت بيئة العمل بالقبول والروا من العاملين  ويحقق فشباع احتياجاته  المستشفع

م وأعمالهم بما يؤدي في النهاية فلع هم  لك في جعل الأفراد منهم ين بش ل  امل في وظائفهأس
 لحصول علع أداة أفول.ا

وحجم   ومن ينا جاةت ف رة البحق لت ش  عن طبيعة العوامل المؤثرة في جودة حياة العمل
تأثيريا بأبعاديا المختلفة علع الانهماك الوظيفي من خلال دراسة ميدانية في بعا المستشفيات العامة 

 التابعة لو ارة التعليم العالي العاملة في محافظة دمشق.

  . مش لة البحقب2
ملة في جودة حياة العمل السائدة في المستشفيات العامة التابعة لو ارة التعليم العالي العا تعدة 

مدينة دمشق أحد أيم مصادر روا الموارد البشرية العاملة فيها  ومؤشراً للجو الخاص ال ي تتمي  به 
 ل ا فإنا  ؛المستشفيات العامة التابعة لو ارة التعليم العالي عن غيريا من المستشفيات العامة الأخرا
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ش ل مسؤولية اجتماعية وأخلاقية تحسين جودة حياة العمل بأبعاديا النفسية والاجتماعية والطبيعية ي
ن  فاةة فدارات المستشفع وأقسامها  لاها ومعنوية تتحملها فدارات المستشفع بال امل في وأقسامها . وا 

تحمل ي ه المسؤولية يم ن أن ينع س بنتائج ملموسة علع جهوديا من حيق النمو والت ي  للمتطلبات 
ن نج احها بتهيئة النوعية المناسبة من حياة العمل يم ن البيئية في سوق خدمات الرعاية الصحية. وا 

 أن يساعديا في فطلاق طاقات موارديا البشرية تحقيقاً لهد   يادة الإنتاجية  ماً ونوعاً.
وعلع الرغم من التطور التقاني ال ي أصا  خدمات الرعاية الصحية يبقع دور المورد البشري 

لخدمات الرعاية الصحية  ل ا بات ل اماً علع  وتنفي يا المت املة النشاطاتدوراً فعالًا في تخطيط 
ومنها المستشفيات العامة التابعة لو ارة التعليم العالي  -السوريالمستشفيات في القطاع الصحي 

جودة حياة العمل ومن الأيدا  الاستراتيجية لها  ووع يد  تحسين  -العاملة في مدينة دمشق
من المنافسة وتسابق مستمر بين المستشفيات في الحصول علع وخاصة في بيئة تتمي  بدرجة عالية 

الطبي منها  فلع جان  النقص الحاصل في الموارد  الإطارنوعية الموارد البشرية المؤيلة  خصوصاً 
 البشرية الصحية بفعل الأ مة التي تتعرا لها سورية.

ائقة النوعية من الناحية صفة الموارد البشرية ف فولًا عن أناهافن جودة حياة العمل الجيدة  
داراتها وأقسامها  م ان مناس  للعمل  يم ن أن  المهارية والمعرفية    لك فدراك المستشفيات العامة وا 

في أعمالهم وتحقيق الت امل بين أيدافهم  Employees Involvementي يد من انهماك أفراديا 
 بالآتيةة لمش لة الدراسة في النقاط ا سبق تتو  الجوان  الأساسيوأيدا  منظماتهم الصحية. مم  

عناصر برامج جودة حياة العمل المطبقة في المستشفيات العامة التابعة لو ارة التعليم ما  . أ
 العالي العاملة في مدينة دمشق؟

دور عناصر برامج حياة العمل في تع ي  انهماك العمال في المستشفيات العامة ما  .  
 العاملة في مدينة دمشق؟التابعة لو ارة التعليم العالي 

 . أيمية البحقب 3
 بالآتيةالأيمية العلميةب وتتو  في النقاط 

قلة البحوق والدراسات التي تناولت موووع جودة حياة العمل  خصوصاً في بيئة الأعمال  .1
 السورية علع وجه العموم  وفي قطاع المستشفيات علع وجه الخصوص.

ق تقليدية ائنظرة الباحثين فلع قطاع المستشفيات  وتحولها من مستشفيات تدار بطر  اختلا  .2
فلع مستشفيات تدار وفق مبادئ وأسالي  فدارية حديثة تبنع علع مبادئ ال فاةة والجدارة 

 والفاعلية.
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 ل ثير من المنظمات الصحية نحو ممارسات جودة الخدمة الصحيةالاتجاه المت ايد  .3
مر ال ي يستدعي الانتباه والتر ي  ودراسة مدا فدراك فدارات ي ه   الأوتطبيقاتها

 ومدا دوريا في تع ي  انهماك العمال.  المستشفيات لبرامج جودة حياة العمل

 ثير من المفاييم والممارسات الإدارية القابلة للتطبيق في قطاع المستشفيات السورية برو   .4
 علع اختلا  أنواعها.

 بالآتيةو  في النقاط الأيمية العمليةب وتت
الظرو  التي أصابت المستشفيات السورية بش ل عام  والمستشفيات الخاصة بش ل خاص  .1

بفعل الأ مة  الأمر ال ي يتطل  البحق عن برامج فدارية متمي ة للنهوا به ا القطاع 
 الحيوي وتحقيق أيدافه ب فاةة وفاعلية  ومنها برامج جودة حياة العمل.

المستشفيات العامة التابعة لو ارة التعليم العالي ت الرعاية الصحية في انخفاا جودة خدما .2
 ثير من الموارد البشرية المدرابة والمؤيلة  ويجرة بعوها لعاملة في مدينة دمشق  وفقدان ا

 فلع خارج البلد.

العوامل الاجتماعية والإنسانية في جو العمل الصحي  الأمر ال ي يتطل  البحق  انخفاا .3
 عن برامج فدارية لتحسين ظرو  العمل  وخيريا تلك البرامج المرتبطة بجودة حياة العمل.

تغير احتياجات وطموحات الموارد البشرية العاملة في القطاع الصحي  فقد أصبحت أ ثر  .4
هم فلع الارتقاة بتف يريم نحو تحقيق أيدا  مستشفياتهم ب فاةة تعليماً ووعياً مما حدا ب

 وفاعلية.

 . أيدا  البحقب4
 بالآتيةسعع ي ا البحق فلع تحقيق الأيدا  

الجوان  المرتبطة بجودة حياة العمل المطبقة في المستشفيات العامة التابعة لو ارة  تعرا  .1
 التعليم العالي العاملة في مدينة دمشق.

البرامج المطبقة لتع ي  انهماك العمال في المستشفيات العامة التابعة لو ارة التعليم  تعرا  .2
 العالي العاملة في مدينة دمشق.

الصحة و والتعويوات   والأجورتووي  دور عناصر برنامج جودة حياة العمل )بيئة العمل   .3
التوا ن بين حياة و  المشار ة في اتخا  القرارات و التعاون والعمل الجماعي  و والاستعداد  

العمل والحياة الاجتماعية( في تع ي  انهماك العمال في المستشفيات العامة التابعة لو ارة 
 التعليم العالي العاملة في مدينة دمشق.
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 . نمو ج الدراسةب5
 نمو ج الدراسة الآتييوو  الش ل 

 

 
 
 
 
 
 

 البحقبفرويات . 6

 بالآتيةم ي ا البحق علع الفرويات اق
 العالي العاملةوجد فروقات جويرية بين المستشفيات العامة التابعة لو ارة التعليم تلا  الفروية الأولعب

 في مدينة دمشق فيما يتعلق ببرامج جودة حياة العمل المطبقة فيها وانهماك عمالها. 
وجد علاقة  ات دلالة فحصائية بين برامج جودة حياة العمل وانهماك العمال في تلا  الفروية الثانيةب

 ت عينة الدراسة. مستشفيا
وجد فروق  ات دلالة فحصائية في مستويات فدراك المبحوثين لبرامج جودة حياة تلا  الفروية الثالثةب

وانهما م في العمل تع ا للمتغيرات التعريفية   العمل المطبقة في المستشفيات محل الدراسة
 التصني  الوظيفي(. و عدد سنوات الخبرة  و المستوا التعليمي  و )الجنس  

 . فلسفة البحقب7
المعرفررة الحقيقيررة يررري  فن   بالترري تقررول Positivismبُنرري يرر ا البحررق علررع الفلسررفة الووررعية 

المعرفررة والبيانررات المسررتمدة مررن التجربررة الحسررية والمعالجررات المنطقيررة والرياوررية لمثررل يرر ه البيانررات  
التي تعتمد علع الظواير الطبيعيرة الحسرية وخصائصرها والعلاقرات بيرنهم  والتري يم رن التحقرق منهرا مرن 

أن الحقيقرة (. أي أنهرا تقروم علرع ف ررة 57  2011والأدلة التجريبية )شارلين يس  ليفي ب البحوقخلال 
 م با تشافها ويو مستقل عن البيانات.موجودة  وأن الباحق قا

 . أسلو  البحق واستراتيجيتهب8
اعتمد البحق علع الأسلو  الاستنتاجي ال ي ينطلق مرن المفهروم العرام فلرع الخراص وفرق تسلسرل 

فثبررات الفرورريات  م  البيانررات وتحليلهررا  ومررن ثرَر مبررين يُبنررع علررع النظريررة  فاشررتقاق الفرورريات  وجمررع

 المتغير المستقل: جودة حياة العمل
 بيئة العمل-

 الأجور والتعويضات-

 الصحة والاستعداد-

 التعاون والعمل الجماعي-

 المشاركة في اتخاذ القرارات-

 التوازن بين حياة العمل والحياة الاجتماعية-

 

 المتغير التابع: انهماك العمال
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ررهرراأو نفي الموورروعة ا اسررتراتيجية البحررق فهرري مسرر  الواقررع لمعرفررة مرردا ترروافر عناصررر جررودة حيرراة . أما
حافظرة دمشرق  ومردا علاقتهرا م و ارة التعلريم العرالي العاملرة فريالعمل في المستشفيات العامرة التابعرة لر

 المستشفيات.بانهماك العمال في ي ه 

  . المراجعة الأدبية والمناقشةب9
  . مفهوم جودة حياة العمل وأبعادياب9-1

ظهرت حر ة جودة حياة العمل خلال عقدي الستينيات والسبعينيات من القرن العشرين  لغة 
. و ان الهد  (Buchanan & Huczynski, 2004:260) وأسلو  أ ثر تأثيراً في حياة المنظمات

لظهوره مسيرة المتغيرات البيئية والتنظيمية التي أصابت قطاعات الأعمال المختلفة  و لك الأساسي 
للتخفي  من حدة حالات التوتر والقلق التي سادت بين العمال في المنظمات والشر ات الغربية خوفاً من 

لمعدلات أجوريم  فلع والخدمات الاجتماعية المقدمة لهم  أو تخفيفاً  ي ات  أو تخفيفاً للمالاستغناة عنهم
 م  ولاة العمال لمنظماتهم  ومن ثَ  في جان  حرص تلك المنظمات علع تحقيق الروا الوظيفي المؤثر

الاستراتيجيات الفعاالة في تدعيم وترشيديا بوصفها فحدا تعظيم أيمية استخدام أداة الموارد البشرية 
  2007دل المصطل  برأي )المغربيب (. وي312  1999التمي  التنافسي لمنظمات الأعمال)الهيتيب

( علع الأنظمة التي تستخدمها فدارة الموارد البشرية بالمنظمات بغرا توفير الحياة الوظيفية 261
لهم بحيق تشبع احتياجاتهم وتسهم في رفع  فاةة الأداة بالمنظمة. وبعد  لك ظهرت أش الٌ  الفُوْلَعا

يتمام بإشباع احتياجات العميل الداخلي والخارجي وغيريا. متعددة من برامج جودة حياة العمل وت ايد الا
 (.4  2004المغربيب)مي ة تنافسية في منظمات الأعمال  بمن لةوأصبحت الموارد البشرية 

فن ظهور مفهوم جودة حياة العمل في القرن الحادي والعشرين في الولايات المتحدة الأمري ية 
مثل  يادة معدلات الغيا  والتخري    ي بيئة العمل الأمري ية ان نتيجة ل يادة السلو يات السلبية ف

و يادة الشعور السلبي من قبل العمال تجاه المشرفين  و ان الإورا  آن اك يو السمة   المتعمد للآلات
في  اً (. وقد ظهر المصطل  فعلي16  2008جاد الر ب)ارتفاع ت الي  الإنتاج  فولًا عنالسائدة  ي ا 

 International Labour Relationsخلال مؤتمر علاقات العمل الدولي  1972عام 

Conference  ال ي عُقد في الولايات المتحدة الأمري ية(Jain & Thomas:2016,927) 
في فحداق بعا التغيرات  ونقاباتها ومن عوامل ظهور جودة حياة العمل رغبة اتحادات العمال

ظهرت جودة حياة العمل لاعتقاديم بأن ي ه البرامج لها دوريا في فيصال صوت في البيئة التنظيمية  ف
العمال  واعتقاديا بأنهم الأ ثر ففصاحاً عن نتائج أعمالهم  ويم الأ ثر انغماساً فيها  وي ا يو الجوير 

ماك الحقيقي لجودة حياة العمل   ونها تسم  بإيصال أصواتهم فلع فدارة منظماتهم أ ثر من برامج انه
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ن جودة حياة العمل فلسفة فدارية تهد  فلع تع ي   رامة العمال  (Andr'e,2008,484)العمال  . وا 
ودفعهم فلع تقديم تغييرات في ثقافة المنظمة  وتحسين الحالة المادية والعاطفية لهم من خلال ت ويديم 

جرينبرج . ومن وجهة نظر )(Ivancevich & et.al ,2011,151) والتطوربفرص النمو 
( يي أسلو  من أسالي  التطوير التنظيمي مصمم لتحسين الأداة في المنظمات 820  2004وبارونب

والمشار ة في   عن طريق جعل م ان العمل أ ثر فنسانية بوسائل مثل تحسين مستوا الديموقراطية
 صنع القرار.

ع تفويل فن جودة حياة العمل مصطل  يدل عل (Newstrom & Davis,2002,244)وبرأي 
الأسالي  التي تجعل المنظمات تدرك مسؤولياتها  أو عدم تفويلها  ويي أحد البيئة ال لية لعمل الأفراد

في تطوير الوظائ  وظروفها  بحيق ت ون متمي ة للأفراد فلع جان  تحقيق الصحة التنظيمية 
Organizational Health ن العناصر الرئيسية له ه البرامج ييب الاتصالات  Openالمفتوحة . وا 

Communication  ونظم الم افآت العادلةEquitable Reward Systems  والايتمام بأمن عمل
رواة المسار الوظيفي  Concern for employees job Securityالعامل   Satisfyingوا 

Careers   )والعناية من قبل المشر  )المشر  الحنونCaring Supervision   والمشار ة في
 .Participation in Decision Makingالقرار اتخا  

برامج تطوير التصميم  يي أحد (Knight & Willmott,2007,543)ومن وجهة نظر 
وتع ي  انتمائهم للمنظمة من خلال توطيد   التنظيمي التي ترتبط بتحسين الإنتاجية والاحتفاظ بالعمال

العلاقة بينهم وبين بيئاتهم التنظيمية. أي أنها مجموعة مؤ دة من الظرو   والممارسات التنظيمية  
ويي الدرجة التي ي ون فيها أعواة المنظمة قادرين علع فرواة احتياجاتهم الشخصية من خلال 

. وتعرا  جودة حياة العمل عموماً علع (Srivastava & Kanpur:2014,55)تجربتهم في المنظمة 
أنها الآراة والانطباعات المرتبطة بظرو  عمل العمال في المنظمة  وقد تناولت معظم الأدبيات جودة 
نه يُبنع بالأساس علع احتياجات الفرد  حياة العمل علع أنها مفهوم مستتر بطبيعته  وا 

(Acheampong:2016,2). 
فنظر فلع جودة حياة العمل علع أنهاب" مجموعة من الظرو   (Cascio, 2006, 24)ا أم  

والممارسات التنظيمية المستهدفة أيمهاب الترقية بموج  السياسات المعتمدة  والإشرا  الديموقراطي  
وانهماك العمال  وظرو  العمل الآمنة. ويي ترتبط بمدر ات العمال ال ين يج  أن ي ونوا آمنين 

ق توا ن معقول بين العمل والحياة  وأن ي ونوا قادرين علع النمو والتطور وراوين من خلال تحقي
   يانات بشرية. وي ا يرتبط بالطبع بدرجة فشباع الاحتياجات البشرية".
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 & American Society of Trainingوجاة تعري  الجمعية الأمري ية للتدري  والتنمية 

Development   قوم بها منظمات الأعمال بهد  تم ين أعوائها جودة حياة العمل يي عملية ت بأن
  من العمل بجد ونشاط بحيق تومن مشار تهم في تش يل البيئات التنظيميةجميعها في المستويات 

لتلبية  Value Based Processونتائجها التنظيمية. وتهد  ي ه العملية المبنية بالقيمة   وأساليبها
 (Jain & Thomas,2016,926) نظيمية وتحسين جودة حياة العملتع ي  الفاعلية الت مين يمابيدفين توة

. وأن معايير جودة حياة العمل ييب التعويا ال افي والعادل  وظرو  العمل الآمنة والصحية  والفرصة 
  وفرصة نمو المسار الوظيفي  والت امل الاجتماعي في وتنميتها بالمباشرة لاستخدام القدرات البشرية

وووع دستور مناس  لتنظيم العمل  والعلاقة بين العمل وجودة الحياة  والصلة تنظيم العمل  
 الاجتماعية بحياة العمل.

هاب " فلسفة ومجموعة مبادئ أن  ب (Ganapathi,2016,63)وتعرا  جودة حياة العمل من قبل 
قادرون علع وال  والموثوق بهم  ن بالثقةالأ ثر أيمية في المنظمة الجديرو ترتبط بالأفراد ويم المورد

ماتهم ثمينة مع حفظ  رامتهم واحترامهم. وتتومن العناصر  ات العلاقة بجودة حياة العملب جعل فسها
  والبيئة الاجتماعية ومن Physical Work Environment  وبيئة العمل المادية Taskالمهمة 
والعلاقة بين   Administrative System  والنظام الإداري Social Environmentالمنظمة 

الحياة والعمل. وتشمل جودة حياة العمل الانهماك الفعاال)النشيط( في ترتيبات العمل الجماعية  أو حل 
 المش لات التي تقدم فوائد متبادلة ل ل من العمال بناة علع التعاون بينهم وبين فدارتهم.

أن العامل فلع جودة حياة العمل من جان   (Etebarian & Yazdi, 2016,1178)ونظر 
روائها يدخل المنظمة لإشباع احتياجاته  فرة لتلبية تلك ااعتماداً علع الموارد التنظيمية المتو وا 

لجودة حياة العمل لإرواة الاحتياجات م ون من سبعة  ش لٌ مناس ٌ  اِقْتُرِحَ الاحتياجات. وبناة عليه 
  Health and Safety Needsب الروا عن احتياجات الصحة والأمان لآتيعناصر مختلفة يي  ا

الروا عن و   Economic and Family Needsالروا عن الاحتياجات العائلية والاقتصادية و 
الروا و   Esteem Needsالروا عن احتياجات الاحترام و   Social Needsالاحتياجات الاجتماعية 

لمعرفية الروا عن الاحتياجات او   Actualization Needsعن احتياجات تحقيق ال ات 
Knowledge Needs   الروا عن الاحتياجات الجماليةوAesthetics Need ن المستوا   وا 

يو مجموعة البرامج  Low Level Quality of Work Lifeالمنخفا لجودة حياة العمل 
ا المستوا المصممة لتلبية الاحتياجات المرتبطة بالأمان والصحة والعائلة والاحتياجات الاقتصادية. أم  

فهو مجموعة البرامج التنظيمية   High Level Quality of Work Lifeعالي لجودة حياة العمل ال
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والنواحي   والمعرفة  وتحقيق ال ات  واحترام ال ات  المصممة لتلبية الاحتياجات المرتبطة بالمجتمع
 .(Marta et.al,2013,381-389) الجمالية  ويي تش ل بمجموعها جودة حياة العمل

 أن   ونظراً فلعجودة حياة العمل لا تمثل الروا الوظيفي فقط  ول نها  ات جوان  متعددة.  فن
جودة  بمن لة الأفراد مختلفون فإن لديهم وجهات نظر مختلفة تش ل جودة حياة عالية لأعمالهم. ويعدا 

غيره من الأفراد    لك   ل فرد يختل  عن فْ  فِن  عمل الأفراد بمثابة نتيجة للعديد من العوامل التفاعلية  
يختل  دوره من جماعة فلع أخرا. وي ا التميي  يعود لمجموعة من السمات الشخصية والموووعية 

تنجم عن  Subjective Aspects. فالسمات الشخصية (Cvetic,2016,216)لجودة حياة العمل
الشعور فولًا عن ها  العمال بش ل مباشر من خلال تنفي  واجباتهم وأعمالهم التي تعهدوا القيام ب

ا السمات الموووعية ديم في أما ن عملهم. أم  و ج  وو الشخصي لمؤشرات الروا عن العمل
Objective Aspects هم الخصائص الرئيسية لجودة حياة العمل في خلق   فِْ  تسفتنجم عن النتائج

 .هل  القيمة ل ل من الفرد والاقتصاد  
أن العوامل التي تهتم بها جودة حياة العمل في المنظمة ييب  (Martin,2005,556) عَد  وقد 
  Job Designوتصميم العمل  Health & Safetyوالصحة والأمان  Compensationالتعويا 
وحماية الحقوق الفردية   Social Integrationوالت امل الاجتماعي   Job Securityوأمن العمل

Protection of Individual Rights   غير المرتبطة بالعمل  اتطانشلام اواحترRespect for 

non-work activities  والصلة الاجتماعية بالعملSocial Relevance of Work . 
العلاقة بين التطبيع السياسي  نتبيا فقد  (De Gala et.al:2016,100-106)ا دراسة أم  

أبعاد جودة حياة العمل يي الروا  وعداتْ بالفلبين   Davaoوجودة حياة العمل بين الناخبين في منطقة 
 (Reddy:2010,827-839)في حين طرح  الوظيفي  والعلاقة بين العائلة والعمل  وبيئة العمل.

وأمن العمل  Health & Well-beingالعوامل المؤثرة في جودة حياة العمل وييب الصحة والاستعداد 
Work Security   والروا الوظيفيJob Satisfaction  ة الجدارةوتنميCompetency 

Development   والتوا ن بين حياة العمل والحياة الاجتماعيةWork and Non-Work 

Balance. 
  Productivityعوامل جودة حياة العمل ييب الإنتاجية  أنا  فتعدا  (Lad,2016,74)ا أم  

  Human Relationsوالعلاقات الإنسانية   Work-Life Balanceوالتوا ن بين العمل والحياة 
جوان   (Askari et.al:2016,4)طرح في حين . Learning Organizationsوالمنظمات المتعلمة

جودة حياة العمل فيب المدفوعات ال افية والعادلة  وبيئة عمل صحية وآمنة  وفرصة النمو والأمان 
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ظرو  الحياة العامة  المستمر  والجوان  القانونية والتشريعية  والتبعية الاجتماعية لحياة العمل  و 
  والت امل الاجتماعي  وتنمية القدرات البشرية.

فر  ت علع الم ونات الأساسية لجودة حياة  (Teryima et.al:2016,268-281)ا دراسة أم  
 & Healthوالصحة والاستعداد   Employment Securityب أمن التوظي  لآتيالعمل ويي  ا

Well-being والروا الوظيفي  Job Satisfaction والتوا ن بين الحياة المهنية والشخصية  
Professional and Personal Life Balance  جودة حياة العمل فهيب  فيا العوامل المؤثرة . أم

التي تدل  Environmentالتي تع س قيم الفرد وشخصيته ومدر اته  والبيئة  Attitudesالاتجايات 
غناة  Opportunitiesوالفرص  علع المؤثرات الداخلية والخارجية  أي فرص التقدم الوظيفي وا 
فيما ف ا  انت تحمل قدراً  بيراً من المخاطر  Nature of Workالقدرات والمهارات  وطبيعة العمل 

وتحمل المسؤوليات  وامتلاك المنظمة للمديرين في المستويات الإدارية المختلفة  ووغوط العمل 
Stress أو من طبيعة العمل ال ائد والموارد غير ال افية والمهام المتعددة  الناشئة عن مهام العمل  

فيما ف ا  ان العمل روتينياً سهلًا أو يحمل صفة التحدي  والتنمية  Job Challengesوتحديات العمل 
Development أي فرص النمو والتطور الشخصي  وبناة المسارات المهنية ؛Career 

Potential  وصنا .(Yadav & Khanna,2014,76)  أبعاد جودة حياة العمل ومن ثلاق
 ما في   مجموعات للمتغيرات أقل استخداماً  ومتوسطة الاستخدام  وعالية الاستخدام بش ل  بير

 (.1الجدول )
 Yadav & Khanna:2014( تصني  أبعاد جودة حياة العمل وفقاً ل 1الجدول)

 متغيرات أ ثر استخداماً  متوسطة الاستخدام متغيرات متغيرات أقل استخداماً 
 تفويا السلطة -

 التدري  والتنمية -

 فرص التوظي  العادلة -

 النس  المالية -

 المواطنة التنظيمية سلوك -

 الت امل الاجتماعي -

 مشار ة العمال والم افآت -

 الفرص والرفاية -

 الاستقلالية -

العلاقات والتوا ن مع حياة  -
 العمل

 الاتجاه والإدراك -

 الوظيفي الروا -

 الدفع والمنافع -

 الولاة التنظيمي -

 البيئة الصحية والآمنة -

 النمو والتنمية -

 الإشرا  -

 العامل الديموغرافي -
فن جودة حياة العمل تع س العلاقة بين بيئة العمل والبيئة الشخصية التي تشجع التعلم 

ن عواملها الأساسية يي  فِ ْ  Self-Developmentوالتنمية ال اتية  تقود لتحقيق روا العمال  وا 
(Kitratporn & Puncreobutr,2016,135)  البيئة الصحية و ب التعويا المناس  والعادل

الت امل الاجتماعي مع و والآمنة  وتطوير فرص وتحسين قدرات الأفراد  والاستقرار والتقدم في العمل  
وا ن بين العمل والحياة الخاصة  وأخيراً العلاقات الاجتماعية. التو الديموقراطية في المنظمة  و العمل  
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علع ثلاثة متغيرات لجودة حياة العمل ييب حالة  (Momeni et al:2016,28-34)وقد ر  ت دراسة 
 & Growth  والنمو والأمان Environment Security  والأمن البيئي Income Statusالدخل 

Safety. 
ب (Geetha & Mani, 2016,8929)مل متعددة ومتنوعة وأيمها فن أبعاد جودة حياة الع

  Work Environment and Facilitiesتسهيلات العمل وبيئته و   Job Designتصميم العمل 
 & Stress  Safety  الوغوط والأمان والم افآت Healthالصحة و   Work Securityأمن العمل و 

Rewards   التو ان بين الحياة والعمل وWork Life Balance والنواحي الجمالية  Aesthetics  
  Learning & Development  والتعلم والتنمية Creativity Conflictوالصراع علع الإبداع 
 .Leadership & Employee Empowermentوالقيادة وتم ين العمال 

تربط بعا الدراسات  فِ ْ فن جودة حياة العمل مفهوم متعدد الأبعاد يعرافه العلماة بطرائق مختلفة  
واستقلالية   وتو يع الأرباح  و فاية الدخل  ي ا المفهوم بوجود العمال وحالتهم وظرو  معيشتهم

ويناك مدخلان لقياس  وانهما ه وعلاقات العمل والترقية.  وروا العامل  العامل والتفاعلات الاجتماعية
 ب(Cvetic, 2016, 216)جودة حياة العمل يما 

 بمثل  ويقيس جودة حياة العمل عن طريق مجموعة أبعاد محددة ومتنوعة للعمل الأولب المدخل
ي ه الأبعاد من أجل فعطاة تقييم  فِْ  تُجَم عُ وفرص التقدم الوظيفي والأمان    الأجور والم افآت الداخلية
 عام لجودة حياة العمل.
من العمل من أجل تقييم روا  Direct Inquiryالاستعلام المباشر  فلعويستند  المدخل الثانيب

العمال عن أعمالهم. والأسلو  الأفول يو سؤال العمال عن مستوا روايم عن أعمالهم. وي ا المدخل 
ن علع ل نه يفترا أيواً أن العمال قادرو  و جميعها لا يقيس الخصائص المرتبطة بجودة حياة العمل

ومات المرتبطة بالأبعاد المتنوعة عن العمل تحقيق نسبة روايم عن  اتهم. ومن مساوئه غيا  المعل
 وبيئته.

ه لا توجد دراسة تقدم رؤية شاملة نا ف ب(Phan & Quang Vo, 2016,193-200)ويقول 
ن دراستهما قامت بمراجعة العوامل المرتبطة  لخصائص دراسات جودة حياة العمل في الرعاية الصحية. وا 

ن محددات جودة حياة العمل يي  بجودة حياة العمل  وتوصلت فلع أن ي ه العوامل  ثيرة ومتنوعة. وا 
(Kaur,2016,8307) وعدم وجود فدراك  ؟ لك من قبل الإدارة أم العمالب مقاومة التغيير سواة أ ان

ل يفية تنفي  برامج جودة حياة العمل  والت لفة المناسبة المرتبطة بها  وال يادة المستمرة في الوغط 
علع جودة حياة العمل التي تؤدي فلع فنتاجية أقل  وعدم السعادة في م ان العمل مقارنة بال ملاة  

 ومعايير الترقية.  في نظام تقييم الأداة والإخفاق وغيا  العدالة والمساواة 
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متعددة  نُوقِشَتْ خلال سنوات  الموووعات التي أحدل علع أن جودة حياة العمل يي وي ا يدة 
وبالعديد من الأف ار المختلفة   لا ت ال دراساتها تقدم بأمثلة واوحة فِ ْ وتحمل سمات مختلفة 

(Zadeh,2016,158). 
علع بيئة  انعتمدبأن استدامة المنظمة ونمويا ي (Dhana Lakshmi, 2016, 268)وينادي 

. ومن تُجَد دُ جودة حياة العمل لديها في الموارد الطبيعية والبشرية التي لم يتم استهلا ها  ول ن 
في  للإسهامالوروري تع ي  موقع العمل من خلال تم ين الأفراد والسماح لهم بإطلاق فم اناتهم الفردية 

قيق الأيدا  التنظيمية. وب لك فإن جودة حياة العمل تتومن فرص الانهماك النشط في ترتيبات تح
العمل الجماعية  أو حل المش لات التي لديها منافع متبادلة للعمال بناة علع التعاون بين الإدارة 

 وبينهم.
  Employee Involvement. انهماك العمالب 9-2

أنهب" مصطل  يستخدم في الأدبيات التنظيمية بانهماك العمال  (Vera C.,2001,14)يعرا  
علع العلاقات والروابط بين المنظمة وأفراديا وأعمالها أيواً. ويو عملية تشار ية تستخدم القدرة  يدلة 

تصمم لتشجيع ولاة العمال في تحقيق النجاح التنظيمي". ويستخدم مصطل  انهماك  فِ ْ ال لية للعمال 
دارة التشار ية بش ل متبادل  ل لك وتفادياً للتشويش فإن مصطل  انهماك العمال يو مفهوم العمال والإ

 .(Mendes,2012,6980)عام يجمع خصائص المصطلحين معاً 
في تحقيق الإنجا  الفردي  فسهاماتهمويو عملية مشار ة وتم ين العمال من أجل استخدام 

و يادة   وحل المش لات  ع مشار ة العمال في اتخا  القراراتالانهماك عل والأداة التنظيمي العالي  ويدلة 
 .(Sofijanova &Chatleska,2013, 31) استقلالية العامل في العملية الإنتاجية

فإن انهماك العمال يقيس الدرجة التي تمي  الأفراد  (Robbins & Judge,2014,35)وبرأي 
انهماك  (Addi:2013,32)مستويات أدائهم المُدرك. ويعرا   فِْ  تُؤْخَ  بالحسبانفي وظائفهم نفسياً 

بطبعه  لا يم ن معاملته  آلة. ف ل عامل  اً فريد اً هب" ممارسة تنظيمية تعتبر  ل عامل فنسانأنا بالعمال 
تقيم المنظمة جهد  ل عامل من قبل فدارتها". ومن  فِ ْ ينهمك في مساعدة منظمته تلبية لأيدافه  

سهاماتهمب لك  ل من الإدارة والعمال  بحيق يع ون انهما هم  الوروري أن يعتر  لتحقيق النجاح  وا 
 بأيمها  خاصة بها ونشاطات  في أعمالهم. ويتخ  انهماك العمال أش الًا متعددة أيمها تصميم العمل

برامج جودة حياة العمل. ومن أيم العوامل المؤثرة في انهماك العمال في المنظمة ييب المشار ة 
  ونظم Knowledge Developmentوتنمية المعرفة   Information Sharingمعلومات بال

 Power  والمشار ة بالسلطة Reward and Recognition Systemsالجوائ  والاعترا  

Sharing. 
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المتوقع أن يعملوا بجدية  العمال لديهم مستوا عال  من الانهماك. ومن فن   بمن البديهي القول
المستوا العالي  يهم مستوا منخفا من الانهماك. ويص  أولئك العمال  ووأ بر من أولئك ال ين لد

من الانهماك بأن العمل يو مر   ايتمامهم وحياتهم  وأنهم يب لون جهوداً  بيرة في الوصول فلع 
ويم راوون عن أعمالهم ولهم م اج  .Turnoverالأيدا  التنظيمية  وأقل احتمالًا لترك أعمالهم 

ن انهماك العمال يو نتيجة   فيجابي نحو العمل  ويم أ ثر الت اماً وولاة ومساراتهم الوظيفية جيدة. وا 
أو الموق    التفاعل بين السمات الشخصية للفرد والاستجابة الشخصية للتأثير في المنظمة

(Judeh,2011,202) 

صطل  انهماك العمال لوص  تش يلة واسعة من م (Nicholson,2008,153)ويستخدم 
 في يفية تنفي  عمله  أو  فيالممارسات التنظيمية. ي ه الممارسات تج   انتباه العامل ل يادة تأثيره 

المجالات والممارسات التنظيمية الأخرا. ومن أيم الممارسات التنظيمية التي تهد  فلع  يادة انهماك 
 Qualityودوائر الجودة   Communication Programsصل العمال  برامج الاتصال والتوا

Circles   وبرامج جودة حياة العملQuality of Work Life   واللجان
  Gainsharingوالمشار ة بالأرباح )الم اس (    Consultative Committeesالاستشارية

غناة )فثراة( العمل  عادة تصميم العمل   Job Enrichmentوا  والفرق   Work Redesignوا 
 .Self-Managed Teamsالمُدارة  اتياً 

" درجة تأثير  هبأنا بفلع انهماك العمال  (McShane & Glinow,2008,237)في حين نظر 
 Participative  ويسمع أيواً بالإدارة التشار ية ياوتنفي   يفية تنظيم أعمالهم فيالعمال 

Management في  ل منظمة بعا الأش ال والمستويات المتنوعة من انهماك العمال.  ". ويوجد
سؤال العمال عن المعلومات. وفي ي ا المستوا لا يقدم فيها فالمستويات الأدنع تتطل  المشار ة 

نوع المش لات التي تواجههم. وفي المستوا المتوسط يقوم  نل أي مقترحات وتوصيات  ولا يعلموالعما
وتقديم توصياتهم بشأنها لمتخ ي القرارات  بينما يتومن المستوا   عن المش لات العمال بالإبلاغ

واختيار البديل   يقومون بتعري  المش لات فِ ْ الأعلع لانهماك العمال القيام بعملية اتخا  القرارات  
 وتنفي  البديل المختار.  الأفول

فإن انهماك العمال يو المدا ال ي  (Schermerhorn et al,2011,62)ومن وجهة نظر 
 فِ ْ يشعر فيه الفرد بأنه من ٌ  علع العمل. فبعا الأفراد يشعرون نفسياً بانهماك عال  نحو عملهم  

يشعر الفرد برغبة  ائدة نحو العمل عند فتمام المشروع. وي ا يع س سلو يات المواطنة التنظيمية 
Organizational Citizenship وطرح .(Schermerhorn et al,2011,150)  مفهوم فريق

انهماك العمال  ويو فحدا أنواع الفرق التي يجتمع أعواؤيا بانتظام لمناقشة قوايا مهمة في مواقع 



 دراسة العلاقة بين جودة حياة العمل وانهماك العمال في المستشفيات

 92 

العمل بش ل جماعي  فهم يناقشون  علع سبيل المثال  أسالي  تحسين الجودة  وتحقيق روا أفول 
ل. ومن الواج  أن تمتلك ي ه الفرق معرفة وخبرات لل بون  و يادة الإنتاجية  وتحسين جودة حياة العم

وتجار  متمي ة في التحسينات المستمرة. ويُطلق عليها في بعا المنظمات اسم دوائر الجودة  ويي 
 لمناقشة اقتراحات العمل فيما يخص تحسين جودة عملهم. اً فريق صغير من الأفراد يجتمع دوري

 . الدراسة الميدانية10
 ب وعينته البحق. مجتمع 10-1

يتمثل مجتمع البحق بالعاملين في المستشفيات العامة التابعة لو ارة التعليم العالي العاملة في 
التوليد و المواساة  و مدينة دمشق  أخ ت عينة قصدية من ي ه المستشفيات ويي )الأسد الجامعي  

بسيطة من العاملين في  ل  لإقبال الشديد علع خدماتها  وعشوائيةوالأطفال( نظراً فلع االجامعي  
( عدد 2ن الجدول )/ استبانة في  ل منها. ويبيا 100مستشفع من المستشفيات محل الدراسة بتو يع /

 ب يأتيالاستبانات المو عة والمستردة والصالحة للتحليل في  ل منها  ما 
 نة الدراسة( عدد الاستبانات المو عة والمستردة والصالحة للتحليل في مستشفيات عي2الجدول )

 عدد الاستبانات المستشفع
 الصالحة للتحليل المستبعدة المستردة المو عة

 86 5 91 100 الأسد الجامعي
 82 4 86 100 المواساة

 90 2 92 100 التوليد الجامعي
 74 7 81 100 الأطفال
 332 18 350 400 المجموع

 عاملًا. 332ومنه ي ون حجم عينة البحق يو 
 الاستقصاةب  . أداة10-2

الجنس  و صممت استبانة من قسمينب يشمل القسم الأول علع المتغيرات التعريفية )المشفع  
عبارة  38يشمل القسم الثاني  في حينالتصني  الوظيفي(  و عدد سنوات الخبرة  و المستوا التعليمي  و 

ستة محاور  عبارة مو عة علع 28مو عة علع محورين أساسيين الأولب جودة حياة العمل  ويوم
الجماعي   والعمل التعاونو والاستعداد   الصحةو والتعويوات   الأجورو العمل   فرعية ييب بيئة

  الاجتماعية  والثانيب انهماك العمال والحياة العمل حياة بين التوا نو القرارات   اتخا  في المشار ةو 
ب الآتيأعطيت الإجابات الترمي   فِ ْ ويوم عشر عبارات. وصممت الأداة وفق مقايس لي رت الخماسي  

ي ون متوسط  ومن ثَم  /  1/  غير موافق بشدة/2/  غير موافق/3/  حيادي/4/  موافق/5موافق بشدة/
 /. 3المقياس يو/
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 ب وصدقها . ثبات أداة القياس10-3
% لمحور جودة حياة العمل  81.5و% ل امل الاستبانة  88.6بلغت قيم معامل ألفا  رونباخ 

% فإن أداة القياس تتمتع 60أن جميعها أعلع من  ونظراً فلعلمحور انهماك العمال  % 83.7و
%  94.1ويم ن الاعتماد علع البيانات لتحقيق يد  البحق.  ما أن قيم معامل الصدق يي   بالثبات
اعية والاقتصادية  %/ في العلوم الاجتم60% علع التوالي  تتجاو  القيمة المقبولة /%91.5  90.3
  وصدقها بها ن لمتغيري البحق مؤشرات جيدة يم ن الوثوقثَم  أعطع محوراً الاستبانة الممثلا  ومن
 قابلة للتحليل  ومنه فإن أداة الاستقصاة تتمي  بالصدق والثبات. وعدايا
 . خصائص العينةب 10-4 
 ن التو يعات الت رارية النسبية للمبحوثين حس  المتغيرات التعريفية الآتيب تبيا 

% منهم في مستشفع 25.9%  ويعمل 27.1يعمل غالبية المبحوثين في مستشفع المواساة بنسبة  -
% في مستشفع 22.3% منهم في مستشفع التوليد الجامعي  ويعمل 24.7الأسد الجامعي  ويعمل

 الأطفال. 

 %. 40.9تبلغ نسبة ال  ور في حين%  59.1غالبية المبحوثين يم من الإناق بنسبة  -

%  يليهم من يحمل الإجا ة 28حوثين يم من حملة شهادة المعهد التقني بنسبة غالبية المب -
%  فحملة الماجستير 14.2%  ومن ثم حملة الشهادة أقل من ثانوية بنسبة 20.5الجامعية بنسبة 

 %. 3.6%  والدبلوم 8.4%  والد توراه بنسبة 12.7بنسبة 

 5% خبرتهم 22.9سنوات  و 5من  % من المبحوثين تنتمي خبرتهم للفئة من سنة وأقل29.5 -
% منهم 18.1سنة  و 20% من المبحوثين خبرتهم أ بر من 18.4سنوات   10سنوات وأقل من 

 سنة.  20سنة وأقل من 15% خبرته من 11.1سنة  و 15سنوات وأقل من  10خبرته 

 % منهم أطباة. 26.5ن  و% منهم فداريو31.6% من المبحوثين يم فنيون  و41.9 -

 حصاةات الوصفيةب . الإ10-5
فريا في المستشفيات محل اوتو   ومدا تطبيقها  لمعرفة مدا فدراك المبحوثين لمتغيرات البحق

اختبار  أُجْرِيَ الانحرا  المعياري(.  ما و الإحصاةات الوصفية )المتوسط الحسابي   عُرِوَتْ الدراسة 
ومتوسط مقياس لي رت   جويرية الفرق بين متوسط الإجابات علع  ل عبارة من عبارات الاستبانة

أو لعينة واحدة للح م علع جويرية تلك الفروق  tاستخدم اختبار ستيودينت  فِ ْ /  3الخماسي والبالغ/
حة في حق  والنتائج مووا و لك لعبارات  ل محور من محاور الاستبانة الممثلة لمتغيرات البظايريتها؛ 
 (. 3الجدول )
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( اختبار ستيودينت3الجدول )  

 One-Sample Test 

 

 Test Value = 3 

Mean 
Std. 

Deviation 
t df Sig. (2-tailed) 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Low

er 
Upper 

 69. 51. 000. 331 13.153 826. 3.60 العمل بيئة

 15.- 37.- 000. 331 4.802- 983. 2.74 والتعويضات الأجور

 1.20 1.02 000. 331 24.224 834. 4.11 والاستعداد الصحة

 85. 70. 000. 331 20.929 677. 3.78 الجماعي والعمل التعاون

 78. 60. 000. 331 15.187 831. 3.69 القرارات اتخاذ في المشاركة

 العمل حياة بين التوازن

 الاجتماعية والحياة
3.51 .752 12.341 331 .000 .43 .59 

 58. 47. 000. 331 17.658 541. 3.52 العمل حياة جودة

 86. 72. 000. 331 21.858 658. 3.79 العمال انهماك

 المصدرب الدراسة الميدانية
الصحة و متغيرات بيئة العمل   عنن الجدول أعلاه أن متوسطات فجابات المبحوثين يبيا 
 والحياة العمل حياة بين التوا نو المشار ة في اتخا  القرارات  و التعاون والعمل الجماعي  و والاستعداد  

جودة حياة العمل وانهماك العمال أعلع من متوسط المقياس بانحرافات معيارية تظهر و   الاجتماعية
نة  ويتو  من الجدول أن قيم مستوا تشتتاً قليلًا نسبياً بين فدراك المبحوثين لموامين عبارات الاستبا

تساوي الصفر  أي  Sig. (2-tailed)لعينة واحدة جميعها المعنوية المتعلقة بمؤشر اختبار ستيودينت 
الفروقات جويرية بين متوسط فجابات المبحوثين علع المتغيرات   ومن ثَم  %5أقل من مستوا المعنوية 

 التي يمثلها المحور ومتوسط المقياس.
فر في اه يتو فنا  بمتوسطات الإجابات أعلع من متوسط المقياس يم ن القول راً فلعونظ 

المشار ة في و التعاون والعمل الجماعي  و المستشفيات محل الدراسة بيئة العمل  والصحة والاستعداد  
ا التوا ن بين حياة العمل والحياة الاجتماعية  وجودة حياة العمل وانهماك العمال. أم  و اتخا  القرارات  

أقل من متوسط المقياس  2.74متغير الأجور والتعويوات فيبلغ  عنمتوسط فجابات المبحوثين 
أن قيمة مستوا المعنوية المتعلق بمؤشر اختبار  ونظراً فلع/ والتشتت متوسط نوعاً ما  3البالغ/
فر ي ه الأجور والتعويوات بالمستوا المطلو . اولا تتو   فإن الفروق جويرية 0.000ودينت يي ستي

التعاون والعمل و فر  ل من بيئة العمل  والصحة والاستعداد  امستوا تو  فن   با سبقيم ن القول مم  
ة  وجودة حياة التوا ن بين حياة العمل والحياة الاجتماعيو المشار ة في اتخا  القرارات  و الجماعي  
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فر الأجور والتعويوات يو أقل من امستوا تو  في حين  العمل وانهماك العمال يو فوق المتوسط
 المستوا المتوسط. 

 .اختبار التو يع الطبيعي للبياناتب 10-6
-Kolmogorovأن مستويات المعنوية المتعلقة بمؤشر الاختبار (4)يتو  من الجدول 

Smirnov Z نرفا فروية العدم  ومن ثَم  %  5أقل من مستوا المعنوية   لاهات و لك عند المتغيرا؛
التي تنص علع أن تو يع بيانات ي ه المتغيرات يو طبيعي أي المتوسط= الوسيط= المنوال  ونقبل 

 بيانات ي ه المتغيرات لا تقتر  من تو يعها الطبيعي.  فن   بالفروية البديلة القائلة
 الطبيعي للبيانات( اختبار التو يع 4)الجدول 

 المتغير
بيئة 
 العمل

 الأجور
 والتعويضات

الصحة 
 والاستعداد

التعاون 
والعمل 
 الجماعي

المشاركة 
في اتخاذ 
 القرارات

التوازن بين حياة 
العمل والحياة 

 الاجتماعية

جودة حياة 
 العمل

انهماك 
 العمال

N 332 332 332 332 332 332 332 332 

Normal 

Parametersa,b 

Mean 3.60 2.74 4.11 3.78 3.69 3.51 3.52 3.79 

Std. 

Deviation 
.826 .983 .834 .677 .831 .752 .541 .658 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .287 .221 .243 .352 .322 .285 .338 .306 

Positive .207 .221 .167 .278 .235 .209 .307 .254 

Negative -.287 -.200 -.243 -.352 -.322 -.285 -.338 -.306 

Kolmogorov-Smirnov Z 5.226 4.033 4.429 6.413 5.865 5.200 6.153 5.583 

Asymp. Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

 المصدرب الدراسة الميدانية.

 . اختبار الفروياتب  10-7
 فرويات البحقب  نتائج اختبار يأتينعرا فيما 

وجد فروقات جويرية بين المستشفيات العامة التابعة لو ارة التعليم العالي لا تب اختبار الفروية الأولع
 العاملة في مدينة دمشق فيما يتعلق ببرامج جودة حياة العمل المطبقة فيها وانهماك عمالها. 

لطرائق الإحصائية الملائمة أجري اختبار تجانس البيانات وفقاً لمتغير المستشفع لتحديد ا
 (.5لاختبار ي ه الفروية  و انت نتائج الاختبار  ما في الجدول )
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 ( نتائج اختبار تجانس البيانات تبعاً لمتغير المستشفع5)الجدول 
Test of Homogeneity of Variances  

 .Levene Statistic df1 df2 Sig المتغير

 360. 328 3 1.075 العمل بيئة

 016. 328 3 3.476 والتعويوات الأجور

 000. 328 3 6.220 والاستعداد الصحة

 754. 328 3 398. الجماعي والعمل التعاون

 257. 328 3 1.354 القرارات اتخا  في المشار ة

 884. 328 3 217. الاجتماعية والحياة العمل حياة بين التوا ن

 157. 328 3 1.747 العمل حياة جودة

 048. 328 3 2.658 العمال انهماك

ن الجدول أعلاه أن مستويات المعنوية لمؤشر فحصاة ليفين عند المتغيراتب الأجور يبيا 
بيانات ي ه  ومن ثَم  %  5انهماك العمل أقل من مستوا المعنوية و الصحة والاستعداد  و والتعويوات  

لاختبار الفروية عند ي ه  المتغيرات غير متجانسة  وتستخدم الأسالي  الإحصائية اللامعلمية
ن الجدول أعلاه أن مستويات المعنوية لمؤشر فحصاة ليفين عند المتغيراتب بيئة المتغيرات.  ما يبيا 

التوا ن بين حياة العمل والحياة و المشار ة في اتخا  القرارات  و التعاون والعمل الجماعي  و العمل  
البيانات له ه المتغيرات  ومن ثَم  % 5المعنوية  جودة حياة العمل. يي أعلع من مستواو الاجتماعية  

أن ي ه البيانات لا تخوع للتو يع الطبيعي فإن الأسالي  الإحصائية  نظراً فلعمتجانسة  ول ن 
 اللامعلمية يي المناسبة لاختبار ي ه الفروية. 

ودة حياة ( نتائج اختبار  روس ال واليس لجويرية الفروقات في تطبيق برامج ج6ن الجدول )يبيا 
 العمل بين المستشفيات محل الدراسة. 

 ( نتائج اختبار  روس ال واليس6الجدول )
Test Statisticsa,b 

بيئة  المتغير
 العمل

الأجور 
 والتعويوات

الصحة 
 والاستعداد

التعاون 
والعمل 
 الجماعي

المشار ة 
في اتخا  
 القرارات

التوا ن بين 
حياة العمل 
والحياة 
 الاجتماعية

جودة 
حياة 
 العمل

انهماك 
 العمال

Chi-
Square 

1.88
6 

10.542 16.050 6.510 21.121 3.741 4.124 10.349 

df 3 3 3 3 3 3 3 3 
Asymp
. Sig. 

.596 .014 .001 .089 .000 .291 .248 .016 

a. Kruskal Wallis Test 

b. Grouping Variable: المشفع 
 المصدرب الدراسة الميدانية 
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ن الجدول أعلاه أن مستويات المعنوية المتعلقة بمؤشر الاختبار عند المتغيرات بيئة العمل  يبيا 
أعلع   لاهاجودة حياة العمل و التوا ن بين حياة العمل والحياة الاجتماعية  و التعاون والعمل الجماعي  و 

فر ي ه احيق تو لا فروق جويرية بين مستشفيات عينة البحق من  ومن ثَم  %  5من مستوا المعنوية 
ا مستويات المعنوية لمؤشر الاختبار عند المتغيرات الأجور والتعويوات والصحة . أم  وتطبيقها المتغيرات

 ومن ثَم  % 5أقل من مستوا المعنوية  فهي والاستعداد والمشار ة في اتخا  القرارات وانهماك العمال
ق به ه المتغيرات  ي ا وتأتي الفروقات يناك فروق جويرية بين المستشفيات محل الدراسة فما يتعل

ومن ثم مستشفع   193.41فيما يتعلق بالأجور والتعويوات لصال  مستشفع الأطفال بمتوسط رت  
  فمستشفع الأسد الجامعي 154.13يليه مستشفع التوليد بمتوسط رت    170المواساة بمتوسط رت  

الاستعداد فالفروقات جاةت لصال  مستشفع ا فيما يتعلق بمتغير الصحة و . أم  151.4بمتوسط رت  
  ومن ثم مستشفع 180.39  فمستشفع الأسد الجامعي بمتوسط رت  187.6الأطفال بمتوسط رت  
 . 136.49  ويبلغ متوسط الرت  في مستشفع المواساة 165.8التوليد بمتوسط رت  

في اتخا  القرارات   ما جاةت الفروقات لصال  مستشفع التوليد فيما يتعلق بمتغير المشار ة
  ومن ثم مستشفع المواساة 183.15  فمستشفع الأطفال بمتوسط رت  185.83بمتوسط رت  قدره 

ا فيما يتعلق بمتغير . أم  131.31  فمستشفع الأسد الجامعي بمتوسط رت  قدره 68.83بمتوسط رت  
  فمستشفع المواساة 185.55انهماك العمال فتحتل مستشفع الأطفال المرتبة الأولع بمتوسط رت  قدره 

 . 143.22  فالأسد الجامعي بمتوسط رت  169  فالتوليد بمتوسط رت  170.8بمتوسط رت  
وجد علاقة  ات دلالة فحصائية بين برامج جودة حياة العمل وانهماك العمال لا ت باختبار الفروية الثانية

 في مستشفيات عينة الدراسة. 
( معاملات الارتباط بين متغير انهماك العمال و ل عنصر من عناصر برامج 7)ن الجدول يبيا 

 بيأتيجودة حياة العمل  ومتغير جودة حياة العمل   ل.  ما 
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 ( معاملات ارتباط  اندال من النوع الثاني بين متغير انهماك العمال7)الجدول 
 جودة حياة العمل  ومتغير جودة حياة العمل   ل و ل عنصر من عناصر برامج

Correlations   

الأجور  بيئة العمل المتغير
 والتعويوات

الصحة 
 والاستعداد

التعاون والعمل 
 الجماعي

المشار ة 
في اتخا  
 القرارات

التوا ن بين 
حياة العمل 
والحياة 
 الاجتماعية

جودة حياة 
 العمل

Kendall's 

tau_b 

انهماك 
 العمال

Correlation 

Coefficient 
-.040 .058 .054 .373** .465** .007 .247** 

Sig. (2-tailed) .417 .229 .274 .000 .000 .894 .000 

N 332 332 332 332 332 332 332 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 المصدرب الدراسة الميدانية
يتو  من الجدول أعلاه أن مستويات المعنوية لمؤشر اختبار  اندال عند المتغيرات بيئة العمل  

التوا ن بين حياة العمل والحياة الاجتماعية أ بر من و الصحة والاستعداد  و الأجور والتعويوات  و 
ارتباط معنوي بين متغير انهماك العمل وعناصر جودة حياة العمل  لا ومن ثم  % 5مستوا المعنوية 

التوا ن بين حياة العمل والحياة و الصحة والاستعداد  و الأجور والتعويوات  و ب بيئة العمل  الآتية
 0.373الاجتماعية. ويبلغ معامل الارتباط بين متغير انهماك العمال وعنصر التعاون والعمل الجماعي 

 فلع أناهنظراً   الارتباط معنوي ووعي  ومن ثم  %  5أقل من مستوا المعنوية  0.000معنوية  بمستوا
 وموج  بين المتغيرين.   0.5أقل من 

 0.465 ما تبلغ قيمة معامل الارتباط بين متغير انهماك العمال والمشار ة في اتخا  القرارات 
شبه مقبول وموج  ومعنوي بين المتغيرين. الارتباط  ومن ثَم    %5أقل من  0.000بمستوا معنوية 

بمستوا  0.247وتبلغ قيمة معامل الارتباط بين متغيري انهماك العمال ومتغير جودة حياة العمل 
 الارتباط بين المتغيرين موج  ووعي  ومعنوي.  ومن ثَم    %5أقل من  0.000معنوية 

ن الجدول معاملات عينة الدراسةب يبيا  اختبار الفروية الثانية علع مستوا  ل مستشفع من مستشفيات
 ها؛لا   ومتغير جودتها  و ل عنصر من عناصر جودة حياة العمل  الارتباط بين متغير انهماك العمال

 و لك علع مستوا  ل مستشفع من مستشفيات عينة الدراسة.
 



   رعد الصرن                              2018-الأولالعدد  -34المجلد – مجلة جامعة دمشق للعلوم الاقتصادية والقانونية 

99 

 

 ( معاملات الارتباط بين متغير انهماك العمال و ل عنصر من عناصر8)الجدول 
 علع مستوا المستشفع هالا ومتغير جودتها    ة العملجودة حيا

 

Correlations  

 بيئة العمل المتغير المستشفع
الأجور 
 والتعويوات

الصحة 
 والاستعداد

التعاون 
والعمل 
 الجماعي

المشار ة 
في اتخا  
 القرارات

التوا ن بين 
حياة العمل 
والحياة 
 الاجتماعية

جودة 
حياة 
 العمل

 
 الأسد

Kendall's 

tau_b 

انهماك 
 العمال

Correlation 

Coefficient 
-.175 .092 -.099 .304** .353** -.063 .071 

Sig. (2-

tailed) 
.076 .334 .313 .003 .000 .524 .489 

N 86 86 86 86 86 86 86 

 التوليد

Correlation 

Coefficient 
.126 .073 .008 .318** .571** .031 .307** 

Sig. (2-

tailed) 
.206 .456 .935 .002 .000 .757 .003 

N 82 82 82 82 82 82 82 

 المواساة

Correlation 

Coefficient 
-.067 .125 .011 .350** .368** -.010 .240* 

Sig. (2-

tailed) 
.478 .189 .913 .000 .000 .915 .018 

N 90 90 90 90 90 90 90 

 الأطفال

Correlation 

Coefficient 
-.059 -.188 .346** .517** .534** .108 .373** 

Sig. (2-

tailed) 
.575 .071 .001 .000 .000 .309 .001 

N 74 74 74 74 74 74 74 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 المصدرب الدراسة الميدانية
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 ن الجدول أعلاه الآتيبيبيا 
ب الآتيةلا ارتباط معنوي بين متغير انهماك العمال و ل من عناصر برامج جودة حياة العمل  -

التوا ن بين حياة العمل والحياة الاجتماعية في  ل و الأجور والتعويوات  و بيئة العمل  
 الدراسة.مستشفع من المستشفيات محل 

الارتباط معنوي وموج  ووعي  بين متغير انهماك العمال ومتغير التعاون والعمل الجماعي في  -
 المواساة  والتوليد  ويو ارتباط معنوي ومقبول وموج  في مستشفع الأطفال. و مستشفيات الأسد  

الارتباط معنوي وموج  ووعي  بين متغير انهماك العمال ومتغير المشار ة في اتخا   -
المواساة  ويو ارتباط معنوي ومقبول وموج  في و القرارات في  ل من مستشفيي الأسد  

 مستشفيي الأطفال والتوليد.

لا ارتباط معنوي بين متغير انهماك العمال ومتغير الصحة والاستعداد في مستشفيات الأسد  -
 ل.يو ارتباط معنوي وموج  ووعي  في مستشفع الأطفا في حين  والمواساة والتوليد

 ها لا العمال ومتغير جودة حياة العمل  الارتباط معنوي وموج  ووعي  بين متغير انهماك -
  نجد أن لا ارتباط بينها في مستشفع الأسد. في حينفي مستشفيات التوليد والمواساة والأطفال  

لبرامج جودة  وجد فروق  ات دلالة فحصائية في مستويات فدراك المبحوثينلا تب اختبار الفروية الثالثة
وانهما هم في العمل تع ا للمتغيرات التعريفية   حياة العمل المطبقة في المستشفيات محل الدراسة

( نتائج 9ن الجدول)التصني  الوظيفي(. ويبيا و عدد سنوات الخبرة  و المستوا التعليمي  و الجنس  )
 بييأتاختبار تجانس البيانات عند  ل متغير من المتغيرات التعريفية  ما 
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 ( نتائج اختبار ليفين لتجانس البيانات عند المتغيرات التعريفية9الجدول)
Test of Homogeneity of Variances 

 المتغير
 التصني  الوظيفي عدد سنوات الخبرة المستوا التعليمي الجنس

Levene 

Statistic 
Sig. 

Levene 

Statistic 
Sig. 

Levene 

Statistic 
Sig. 

Levene 

Statistic 
Sig. 

 041. 3.236 028. 2.757 302. 1.207 182. 1.788 بيئة العمل

الأجور 
 والتعويوات

.003 .959 1.350 .235 .820 .513 2.988 .052 

الصحة 
 والاستعداد

.010 .919 1.787 .101 .343 .848 .328 .720 

التعاون 
والعمل 
 الجماعي

.518 .472 1.846 .090 1.916 .107 1.148 .319 

المشار ة في 
 اتخا  القرارات

2.273 .133 1.693 .122 1.949 .102 4.292 .014 

التوا ن بين 
حياة العمل 

والحياة 
 الاجتماعية

.073 .787 .962 .451 1.981 .097 .458 .633 

جودة حياة 
 154. 1.882 705. 542. 395. 1.047 886. 021. العمل

 476. 743. 500. 841. 839. 458. 932. 007. انهماك العمال

 المصدرب الدراسة الميدانية
ن الجدول أعلاه أن بيانات المتغيرات متجانسة حس   ل من الجنس  والمستوا التعليمي نظراً يبيا 
متجانسة أيواً حس  عدد سنوات الخبرة  %. ويي5مستويات المعنوية لمؤشر ليفين أ بر من فلع أن  

%.  ما نجد أن 5باستثناة بيانات متغير بيئة العمل حيق مستوا المعنوية لمؤشر ليفين أقل من 
بيانات المتغيرات متجانسة حس  متغير التصني  الوظيفي باستثناة بيانات متغيري بيئة العمل 

الأسالي  الإحصائية  فن   با سبق يم ن القولفهي غير متجانسة. ومم   ؛والمشار ة في اتخا  القرارات
البيانات علع الرغم من تجانس بعوها فلا أنها مادامت اللامعلمية يي المناسبة لاختبار ي ه الفروية 

 لا تحقق شرط التو يع الطبيعي. 
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لمتغيرات  ( نتائج اختبار مان ويتني لجويرية الفروقات بين مستويات فدراك المبحوثين10)الجدول 
 البحق تبعاً للجنس

Test Statisticsa 

 بيئة العمل المتغير
الأجور 
 والتعويوات

الصحة 
 والاستعداد

التعاون 
والعمل 
 الجماعي

المشار ة في 
 اتخا  القرارات

التوا ن بين 
حياة العمل 
والحياة 
 الاجتماعية

جودة حياة 
 العمل

انهماك 
 العمال

Mann-

Whitney 

U 

11989.000 12820.000 12036.500 12518.000 12303.500 12671.500 12910.500 12794.500 

Wilcoxo

n W 
21034.000 21865.000 30951.500 31433.000 31218.500 21716.500 21955.500 31709.500 

Z -1.296 -.223 -1.212 -.664 -.910 -.425 -.119 -.270 

Asymp. 

Sig. (2-

tailed) 

.195 .823 .226 .507 .363 .671 .906 .787 

a. Grouping Variable: الجنس 
 المصدرب الدراسة الميدانية

ن الجدول أعلاه أن قيم مستوا المعنوية لمؤشر اختبار مان ويتني عند  ل متغير من يبيا 
وجد فروق  ات دلالة فحصائية بين مستويات فدراك   ومن ثَم  لا ت%5متغيرات البحق يي أ بر من 

 المبحوثين لمتغيرات البحق تبعاً للجنس.
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 ( نتائج اختبار  روس ال واليس لجويرية الفروقات بين مستويات فدراك 11)الجدول 
 المبحوثين لمتغيرات البحق تبعاً لمتغيرات المستوا التعليمي  عدد سنوات الخبرة  التصني  الوظيفي

الأجور  بيئة العمل المتغير
 والتعويوات

الصحة 
 والاستعداد

التعاون 
والعمل 
 الجماعي

المشار ة 
في اتخا  
 القرارات

التوا ن بين 
حياة العمل 
والحياة 
 الاجتماعية

جودة حياة 
 العمل

انهماك 
 العمال

 المستوا التعليمي

Chi-Square 23.076 5.358 11.409 5.784 4.350 9.335 10.155 3.561 

df 6 6 6 6 6 6 6 6 

Asymp. 

Sig. 
.001 .499 .077 .448 .629 .156 .118 .736 

 عدد سنوات الخبرة

Chi-Square 9.041 4.168 4.830 3.100 5.628 3.303 .932 3.987 

df 4 4 4 4 4 4 4 4 

Asymp. 

Sig. 
.060 .384 .305 .541 .229 .508 .920 .408 

 التصني  الوظيفي

Chi-Square 19.275 8.301 1.351 3.030 3.469 7.005 15.477 1.301 

df 2 2 2 2 2 2 2 2 

Asymp. 

Sig. 
.000 .016 .509 .220 .177 .030 .000 .522 

a. Kruskal Wallis Test 

 المصدرب الدراسة الميدانية
ن الجدول أعلاه أن مستويات المعنوية المتعلقة بمؤشر الاختبار عند متغيرات البحق تبعاً يبيا 

باستثناة مستوا المعنوية عند متغير بيئة العمل    %5المعنوية للمستوا التعليمي أ بر من مستوا
لا فروق جويرية بين مستويات فدراك المبحوثين لعناصر جودة حياة العمل )الأجور  ومن ثَم  

التوا ن و المشار ة في اتخا  القرارات  و التعاون والعمل الجماعي  و الصحة والاستعداد  و والتعويوات  
  وانهماك العمال  و لك تبعاً للمستوا هالا الاجتماعية( وجودة حياة العمل   ياةبين حياة العمل والح

نجد أن يناك فروقاً جويرية بمستويات فدراك المبحوثين لبيئة العمل تبعاً لمتغير  في حينالتعليمي. 
 . 193.36جاةت الفروقات لصال  حملة شهادة الد توراه بمتوسط رت   فِ ْ المستوا التعليمي  

يتو  من الجدول أعلاه أن لا فروق جويرية بين مستويات فدراك المبحوثين لمتغيرات  ما 
 قيمة مستويات المعنوية لمؤشر الاختبار عند المتغيرات فلع أن  نظراً   البحق تبعاً لعدد سنوات خبرتهم

المبحوثين ن الجدول أعلاه أن لا فروق جويرية في مستويات فدراك %.  ما يبيا 5يي أ بر من   لاها
المشار ة في اتخا  القرارات وانهماك العمال و لمتغيرات الصحة والاستعداد والتعاون والعمل الجماعي  

%. 5تبعاً للتصني  الوظيفي حيق قيم مستويات المعنوية لمؤشر الاختبار عند ي ه المتغيرات أ بر من 
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التوا ن بين حياة و ر والتعويوات  الأجو و أن الفروق معنوية عند المتغيرات بيئة العمل  نجد  في حين
العمل والحياة الاجتماعية وجودة حياة العمل تبعاً للتصني  الوظيفي حيق قيم مستويات المعنوية عنديا 

بالنسبة لمتغير بيئة العمل    190.1%. وجاةت الفروقات لصال  الفنيين بمتوسط رت  5أقل من 
فنين متغير الأجور والتعويوات  ولصال  اللع بالنسبة ف 185.64ريين بمتوسط رت  ولصال  الإدا
ر التوا ن بين حياة العمل والحياة الاجتماعية  ولصال  الفنيين متغيا بالنسبة فلع  180.65بمتوسط رت  
 ر جودة حياة العمل. متغيا   بالنسبة فلع 181.69بمتوسط رت  

 . النتائجب11
 بالآتيةخلص البحق فلع النتائج 

فروق جويرية بين المستشفيات العامرة التابعرة لرو ارة التعلريم العرالي العاملرة فري محافظرة  وجود .1
دمشررق فيمررا يخررص الأجررور والتعويوررات  والصررحة والاسررتعداد  والمشررار ة فرري اتخررا  القرررارات  

 وانهماك العمال فيها.

رة التعلريم العرالي يؤثر مستوا الأجور والتعويوات المدفوعة في المستشفيات العامة التابعة لرو ا .2
مسررتوا انهمرراك  ومررن ثرَرم  فرريالعاملررة فرري محافظررة دمشررق علررع برررامج جررودة حيرراة العمررل فيهررا  

 العمال فيها.

لا يوجررد ارتبرراط معنرروي بررين بيئررة العمررل  والأجررور والتعويوررات  والصررحة والاسررتعداد  والترروا ن  .3
فيات العامررة التابعررة لررو ارة بررين حيرراة العمررل والحيرراة الاجتماعيررة  وانهمرراك العمررال فرري المستشرر

 .التعليم العالي العاملة في محافظة دمشق

 . المقترحاتب12
 يبالبحق بما يأتيوصي 

المستشفيات العامة التابعة لو ارة فعادة النظر بمستوا الأجور والتعويوات المدفوعة في  .1
حياة العمل تع ي  جودة بالش ل ال ي يؤدي فلع  التعليم العالي العاملة في محافظة دمشق

 و يادة انهماك العمال فيها.  فيها

دراسة عناصر بيئة العمل السائدة في المستشفيات العامة التابعة لو ارة التعليم العالي العاملة  .2
 انهماك العمال فيها. فيومدا تأثيريا   في محافظة دمشق

تعليم العالي في المستشفيات العامة التابعة لو ارة الواستعداديم دراسة مدا صحة العمال  .3
 مدا انهماك العمال فيها. في اً  بير  تأثيراً  العاملة في محافظة دمشق  ونها تؤثر

 ورورة تحقيق التوا ن بين حياة العمل في المستشفع والحياة الاجتماعية للعمال فيها. .4
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