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به أجمعين، فالحمد اصحأو  وعلى آله نا مُحمدلام على سيدلاة والس  الحمد لله رب العالمين والص      
تنا بنهج الإسلام مبعث فينا رسولًا نقل أُ و معرفة، نعمة الإسلام دين الحق والحقيقة والعلم وال علىلله 

والله  } (78)رقم  في سورة النحل في الآية عز وجللقائل امن الظلمات إلى النور، سبحان 
 مع والأبصار والأفئدة لعلَّكم تشكرون{أخرجكم من بطون أمَّهاتكم لا تعلمون شيئاً وجعل لكم الس

 صدق الله العظيم. 

جل، وشكر نبيه شكر المولى عز و ، فبعد رككر، وأقل جزاء للمعروف الش  الذ   عمةمن حق الن      
متــنان وجزيـــل العرفان إلى كل من الاكر و الش  أن أتــقــدم بـبالغ  يشرفني ،محمد صلى الله عليه وسلم

عبد الله  كتــورالد   الفاضل مشرفي ، وأخص بذلكرسالتي إنجازفي  ساندنيو ، رشدنيوأوجهني، 
، الذي وجدت في سالةالر   ونُصحه لي لإنجاز هذه بحسن إرشاده وب  ، وصُ ، وتابع  وم  الذي قُ  بطاينةال

لى رئيس قسم إكر وأتقدم بجزيل الش   ،يـــبة بإذن اللهحرص المعلم التي تــؤتي ثمارها الط   اتهتوجيه
 كتور أحمد علي صالح. كتور سمير الجبالي  والأستاذ الد  ة الأعمال الد  كلي

 :كتوركر إلى الأستـاذين الكريـمين عضوي لجــنة المناقشة، الأستاذ الد  كما أتـقـدم بجـزيل الش      
من  ستفدتا وقد ،لة وتصويبهاساعلى جهودهم في قراءة الر   ،سمير الجبالي والدكتور:، زكريا عزام

 اتهم بإذن الله ، فجزاهما الله عني خير الجزاء. توجيه

أردت بها التطوير فإن وفقت فبفضل من الله  علمية وما هذا الجهد الذي بين أيديكم إلا مساهمة    
البشر، وآخر دعوانا الحمد لله رب العالمين  اتالنقص سم حسبي إنونعمه، وإن كان عدا ذلك ف

 . أجمعينبه اصحأله و آسيدنا محمد وعلى المرسلين  خاتم والصلاة والسلام على

 الباحث 

 جاحمد الحجا



 ه

 

 

 

 

 

 

 

 ،خدمة أولادهل عمره  فدى أو  لى من نذر نفسه  إ

 دون موعد، غادرلى من رباني صغيراً وتحملني كبيراً، فإ

 .اهرة رحمه اللهبي الط  ألى روح إ

 

 ،حنانالكرم واللى من علمتني العطاء، وغمرتني بإ

 .أطال الله في ع مرها ةالغالي والدتي إلى

 

 ،إلى جميع أساتذتي الكرام ،إخوتي وأهلي وأحبتي جميعاً إلى 

 .هديكم هذا الجهد المتواضعا   

 الباحث   

 احمد الحجاج



 و

 

 المحتويات قائمة
 

 

 الصفحة الموضوع

 أ العنوان

 ب التفويض

 ج قرار لجنة المناقشة

 د شكر وتقدير

هداءالإ  ه 

المحتويات قائمة  و 

مة الجداولقائ  ي 

 ك قائمة الأشكال

 ل قائمة الملاحق

باللغة العربيةالملخص   م 

باللغة الانجليزيةالملخص   ن 

الدراسة واهميتها خلفيةالفصل الاول:   

 2 1.1 مقدمة

 4 1.2 مشكلة الدراسة

أهداف الدراسة  1.3  6 

 6  1.4 أسئلة الدراسة وفرضياتها

 7  1.5 أهمية الدراسة



 ز

 

لدراسةأنموذج ا  1.6  8 

 9  1.7 مصطلحات الدراسة وتعريفاتها الإجرائية

 11 1.8 حدود الدراسة

 11 1.9 محددات الدراسة 

 الفصل الثاني: الأدب النظري والدراسات السابقة

 13 استراتيجيات التوظيف المبحث الأول 2.1

 13 مقدمة 2.1.1

 15 مفهوم التوظيف 2.1.2

 16 أهمية التوظيف 2.1.3

 17 أهداف التوظيف 2.1.4

 17 إستراتيجيات التوظيف  2.1.5

 28 جودة حياة العمل  المبحث الثاني 2.2

 28 مقدمة 2.2.1

 28 العمل حياة جودة مفهوم 2.2.2

 29 بعاد جودة حياة العملبرامج وأ 2.2.3

 30 أهمية جودة حياة العمل 2.2.4

 31 هداف جودة حياة العملأ  2.2.5

 31 تطبيق جودة حياة العمل فوائد 2.2.6

 32 محددات تطبيق جودة حياة العمل 2.2.7



 ح

 

 32 التوظيف على جودة حياة العملإستراتيجيات أثر  2.2.8

 34 الدراسات السابقة المبحث الثالث 2.3
 34 السابقة ذات الصلةالدراسات 2.3.1 

 43 ذات الصلة يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقةما  2.3.2 

 44 شركات التأمين الاردنية المبحث الرابع 2.4

)الطريقة والاجراءات( الفصل الثالث: منهجية الدراسة  

 46 مجال الدراسة3.1 

 46 منهج الدراسة 3.2

 46 مجتمع الدراسة 3.3

 47 عينة الدراسة 3.4

 50 مصادر البيانات 3.5

 51 أداة الدراسة 3.6

 55 المعالجة الإحصائية 3.7

)التحليل الإحصائي واختبار الفرضيات( الفصل الرابع: نتائج الدراسة  

 58 (الدراسة متغيراتالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لالتحليل الإحصائي ) 4.1

 64 اختبار فرضيات الدراسة 4.2

 الفصل الخامس:النتائج والتوصيات

 71 5.1 مناقشة النتائج 

التوصيات  5.2 78 



 ط

 

مراجعال  

 80 قائمة المراجع العربية

 84 قائمة المراجع الأجنبية

 88 قائمة المراجع  الإلكترونية

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 ي

 

 قائمة الجداول
 

رقم 
 الجدول

 الصفحة الجـــدول محتوى 

حيث )النوع  وصف المتغيرات الديموغرافية لأفراد عينة الدراسة من 1
 والمستوى الإداري( الخبرة واتسن عدد العلمي، العمر، المؤهل الاجتماعي،

48 

2 
وصف المتغيرات والمقاييس التي اعتمدها الباحث لقياس أثر استراتيجيات 

 51 شركات التأمين الأردنية. فيالتوظيف على جودة حياة العمل 

 53 لأبعاد المقياس ألفا كرونباخ ثبات معامل 3

4 
ستراتيجيات راسة إالد المتوسطات والانحرافات المعيارية لجميع متغيرات

 58 جودة حياة العملو الاستقطاب، الاختيار، التعيين( التوظيف بأبعادها )

 59 الاستقطاب بُعد المتوسطات والانحرافات المعيارية لجميع فقرات 5

 60 الاختيار بُعدالمتوسطات والانحرافات المعيارية لجميع فقرات  6

 62 التعيين بُعدقرات المتوسطات والانحرافات المعيارية لجميع ف 7

 63 المتوسطات والانحرافات المعيارية لجميع فقرات متغير جودة حياة العمل 8

9 
استراتيجيات التوظيف على جودة حياة اثر اختبار الانحدار المتعدد  لقياس 

 65 العمل

10 
على جودة حياة العمل  الاستقطاب أثر بُعداختبار الانحدار البسيط لقياس 

 لتأمين الأردنيةشركات ا في
66 

الاختيار على جودة حياة العمل في  اختبار الانحدار البسيط  لقياس بُعد 11
 شركات التأمين الأردنية

67 

12 
التعيين على جودة حياة العمل في  أثر بُعداختبار الانحدار البسيط لقياس 

 68 شركات التأمين الأردنية



 ك

 

 قائمة الأشكال
 

 فحةالص الشكل محتوى  الشكل رقم

 9 أنموذج الدراسة 1

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



 ل

 

 قائمة الملاحق
 

رقم  
 الملحق

 الصفحة الملحـق محتوى 

 89 إحصائية العاملين في قطاع التأمين 1

 90 قائمة المحكمين 2

 91 داة الدراسةأ 3

 95 تسهيل المهمة خطاب 4

 
 
 
 
 
 



 م

 

 الملخص

 على جودة حياة العملوظيف أثر استراتيجيات الت  
 "أمين الأردنيةشركات الت   راسة ميدانية على"د

 إعداد:
 الحجاجمحمد أحمد  

 :الدكتور إشراف
 بطاينةال قاسم عبد الله

الاستقطاب، الاختيار، ) بابعادهاوظيف أثر استراتيجيات الت   عرف علىالت   إلىراسة هدفت الد      
( 24)راسة من الد   مجتمع تكون  حيث ،أمين الأردنيةعيين( على جودة حياة العمل في شركات الت  الت  

م واستخد، عامل وعاملة (2884والبالغ عدد العاملين فيها ) ،العاصمة عمان في عاملة ركةش
راسة من مصدرين رئيسيين لجمع بيانات الد  واعتمد الباحث على  ،حليليالباحث المنهج الوصفي الت  

العينة  أفرادداً عليها وتم توزيعها على حيث تم تطوير الاستبانة استنا ،انويةوالث   المصادر الأولية
تحليل الانحدار الخطي  باستخدامراسة فرضيات الد   اختباروتم  ،( عامل وعاملة300المكونة من )

 إحصائياوجود أثر دال  إلىراسة وتوصلت الد   الخطي البسيط الانحدارالمتعدد، وتحليل 
عيين( على جودة حياة العمل في ، الت  الاستقطاب، الاختيار) بابعادها وظيفلإستراتيجيات الت  

 .أمين الأردنيةشركات الت  
 يجب ،ابرزها ،وصياتراسة، قدم الباحث مجموعة من الت  الد   إليهاتائج التي توصلت الن   وبناءً على    

وظيف التي تتسم ستراتيجيات وخطط جيدة للت  ا وتطبيق بناء ردنيةالأ أمينإدارة شركات الت  على 
مستوى الاهتمام بالاهتمام بزيادة  الأردنيةأمين شركات الت  إدارة راسة دالة، وتوصي الد  زاهة والعبالن  

تشتمل ، و برامج لتحسين جودة حياة العملالفضل من خلال تبني أ الوظيفي الاستقرار والأمان
 ستراتيجيات علىقط، حيث ينصح بدراسة أثر باقي الالاثة فوظيف الث  راسة على استراتيجيات الت  الد  

 راسة والمجتمعات الأخرى.جودة حياة العمل على مجتمع الد  
 .ردنيةأمين الأ شركات الت   ،جودة حياة العمل ،تيجيات التوظيفمفتاحية: استراالكلمات ال
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Abstract 

The Impact of Staffing Strategies on Quality of Work Life 

Afield Study on Jordanian Insurance Companies"" 

Prepared by: 

Ahmad Mohmmad Alhajjaj 

Supervised by: 

 Dr. Abdallah Qasem Albataineh 

    The study aimeds to identify the impact of staffing strategies by their 

dimensions (recruitment, selection, placement) on the quality of work life 

in Jordanian insurance companies, where the study population consists of 

(24) companies operating in the capital city, Amman, the number of 

workers in these companies is (2884) workers of both genders, and the 

researcher used the descriptive analytical method, and the researcher relied 

on two main sources to collect study data from primary and secondary 

sources, where the questionnaire was developed by it and distributed to the 

members of the sample which consisting of (300) workers of both genders, 

the hypotheses were tested using multiple linear regression analysis and 

simple linear regression analysis, the study found that there is statistically 

significant impact of staffing strategies by their dimensions (recruitment, 

selection, placement) on quality of work life in Jordanian insurance 

companies. 

    Based on these findings of the study, the researcher presented a set of 

recommendations, most prominent of them,  is that the  management of 

Jordanian insurance companies should building and implementing good 

strategies and plans for staffing that are characterized by integrity and 

fairness, and the study recommends the management Jordanian insurance 

companies to increase interest in  the level of stability and job security by 

adopting the best programs  to improve the quality of work life, and the 

study includes only three staffing strategies, Where it is recommends to 

study the impact of the rest of the strategies on quality of work life on the 

study community and other communities. 

Key words: Staffing Strategies, Quality of Work Life, Jordanian 

Insurance Companies 
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 لالفصــــل الأو

 وأهميتهاراسة خلفية الد   

 أهدافهاراسة وأسئلتها و الد   مشكلة مناقشة يتم بحيث راسة،الد   مقدمة هذا الفصل في الباحث يستعرض

عريفاتها راسة وتالد  لمصطلحات  بالإضافة راسة،الد   راسة ومتغيراتها وأنموذجالد   وأهميتها، وفرضيات

 راسة ومحدداتها.الد   ، وحدودالإجرائية

 دمةمق 1.1

 ظل فيركات ونموها عتبر محور إدارة الموارد البشرية جزءاً أساسياً في نجاح عمل الش  يُ     

لبشرية وارد ادارة المإ، ويهتم محور عمالقتصاد والأتواجه عالم الإ يريعة التغيرات الس  حديات والت  الت  

اب تلفة، وفي حال غيئيس في تنفيذ البرامج المخالذي يعد المحرك الأساس والر  بالعنصر البشري 

نجاح  ركات سوف يؤثر ذلك سلباً فيتوافر الموارد البشرية المؤهلة مقارنة بالحاجات الفعلية للش  

ينها، اعمالها، وينشق عن هذا المحور عدد من الوظائف والاستراتيجيات التي ترتبط وتتكامل فيما ب

 .(Abazeed,2017) كثرها تأثيراً إحدى أهم هذه الوظائف واخطرها وأ وظيفوتعد استراتيجيات الت  

ادخال  عتبارها المسوؤلة عناب ركات الحديثةبالغة لش   أهميةوظيف ذات وتعتبر استرتيجيات الت      

بين  نسجاملاوافق واوذلك بتحقيق الت   ،ا بمتطلبات العمللمامً اكثر شخاص الأوتعيين الأ ،القوى العاملة

ل ويشم ،الوصف الوظيفي: وهما ،وظيفالتي تسبق الت   حليل الوظيفيجانبين مهمين يصدران عن الت  

 وصيفت  ومن الجانب الاخر ال ،عليمات المتعلقة بجانب الوظيفةالمهام والواجبات والمسوؤليات والت  

خرى التي هلات والقدرات والخصائص الأؤ ويشمل المهارات والم ،الوظيفي المتعلق بجانب الموظف

 (.Gamage,2014اغرة )الش  يجب ان يمتلكها من سيشغل الوظفية 
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منه لتعزيز رضا أيجابيه و إوبيئة عمل  ،توفير مناخ عمل ملائم إلىالحديثة  ركاتالش   وتسعى    

 ،مفهوم جودة حياة العمل مما أظهر ،وتر عند العاملينغط والت  ولتخفيف حالات القلق والض   ،العاملين

 تؤدي يالت ،جواء المتعلقة بمكان العملوالأ تجراءاالممارسات والإ يتضمن مفهومًا إداريًا عديُ  الذي

شباع حاجات العاملين من خلال إوذلك  ،منةأمل وتوفير بيئة عمل مناسبة و تحسين مناخ الع إلى

 &Nayak)ندماجهم بالعمل إضا الوظيفي و مما يعزز شعورهم بالر   ،مالهم المستقبليةآو 

Sahoo,2015.) 

 دورلما له المؤسسي،  البناء في جزءًا أساسيًا الحديثةركات ش  ال في العمل حياة جودة ويعد تطبيق    

 الأداء تحسين إلى يؤديمما  ،العاملين أداء يجابي علىبشكل يعكس الأثر الإ بتحسين بيئة العمل

 وفي بحية،والر   الأنتاجية لزيادة بالمحصلة يشير، حيث  المرجوة الأهداف ركات وتحقيقللش   الكلي

 &Nayak)بحية والر   نتاجيةالإ تخفيض إلى ذلك يؤدي العمل اةحي جودة تطبيق عدم حال

Sahoo,2015.) 

ومنها  (أمينالت   قطاع)ونموه  الأردنيقتصاد الأساسية التي تدعم نشاط الاالمقومات  أهم منو     

اتج ي تسهم برفع مستوى الن  كما وتعتبر من المجتمعات المحلية الحيوية الت ،ةالأردني أمينالت  شركات 

أمين الأردنية التي تعد وجه نحو شركات الت  بالت   المجتمعكافة و  فرادوالأ ركاتالش  حيث تسعى  ،حليالم

 فعالة للممتلكاتووقاية حماية  وسيلة أمينالت   في او جديحيث  ،ةردنيالأ أهم القطاعات الاقتصادية

كتعويض عن لهم  والاستفادة من المبالغ التي تقدمها ،المحتملة ضد المخاطرالأموال ورؤوس 

كما  ،(2020للعام ) ( شركة تأمين24)الأردنية أمين إذ يبلغ عدد شركات الت   الأخطار المتوقعة،

تمتلك عدد كبيراً من العاملين اذ يبلغ عدد العاملين  يوتعتبر من المجتمعات المحلية الكبيرة الت

أمينات بي وغيرها من الت  أمين الط  تأمينات الحياة وتأمين الممتلكات والت  تشمل أنشطتها ، و (2884)
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ومعالجة  ةالأردني أمينالت   شركاتلوظيف الت   ستراتيجياتا في المؤثرة العوامل دراسة فإن وعليه ،العامة

جودة حياة بيئة العمل و ك الأخرى على باقي الممارسات  تؤثر سلباً  يالت الإدارية جراءتهاإ عيقاتمُ 

 زدهارهاإستمرارها و إ والمحافظة على، أدائها لتحسينوذلك  ،هميةالأ بالغب يؤخذ مر الذي، الأالعمل

 (.http://www.joif.org/نقلا عن الرابط ،2020أمين،)الاتحاد الأردني لشركات الت  

 وم علىردنية ويقأمين الأهمية بالغ لشركات الت  مفهوم جودة حياة العمل ذا أ احث بأن الب يعتقدو    

لعمل في اومن هذا المنطلق جاء الاهتمام بجودة حياة  ،ركات والعاملينقة بين الش  الث  و  مانالأ أساس

شركات شرية في ة الموارد البا إدار  بها تقوم التي والممارسات الأعمالبة الممثل ةالأردني أمينالت  شركات 

 يجابيةالإ وحلر  مما يبعث فيهم ا ،وإشباع حاجاتهم ورغباتهم العاملين ءإرضا أجل من ةالأردني أمينالت  

 ذلكل ،المرجوة منهم الأهدافحقيق تلداءهم أسلوكياتهم و  يعدلمما  ،الطمأنينةو  الأمانب أحساسهمو 

لموارد توظيف مناسبة وعادلة لتوفير ا إستراتيجيات وتطبيق وضع ردنيةأمين الأمن شركات الت   يتطلب

يئة بعاملين في والإطمئنان لل الأمانو احة ر سبل الر  مما يوف م،قة بينهجسور الث  بناء ول القادرةالبشرية 

ى جودة وظيف علالت   إستراتيجياتلقياس أثر  الدراسة على ما سبق تأتيوبناءاً  ،عمل مناسبه وملائمه

 .ةلأردنيا أمينالت  حياة العمل في شركات 

  راسةمشكلة الد   1.2

أمين عماله وعلى المسؤولين في شركات الت  أ دارة الموارد البشرية نظاماً متكاملًا بكافة إعد محور يُ     

قرارات مجال ما سوف يؤثر سلباً على باقي دخلات في ن الت  أذلك، و  ان يدركو أصحابها أردنية و الأ

القرارات  إبقاءركات وربحيتها، لذا يجب داء الكلي للش  لأتنعكس بنهاية المطاف على ا يالمجالات الت

وظيف الأساس في نجاح الت   إستراتيجياتوتعتبر  ،بشرية في كافة وظائفهادارة الموارد الإمركزية لدى 

العاملة  الأيديدخال إ، باعتبارها المسوؤلة عن ةالأردني أمينالت  إدارة الموارد البشرية في شركات 

http://www.joif.org/?fbclid=IwAR1wAPca12NuC6YjJkh5bB4PSzw5jOlWxh-XHH9us98rKmPAQlzlNao2J2c
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خصية، خارجها بعيداً عن الاعتبارات الش   ركة أوكثر كفاءة سواءً من داخل الش  الأ الأفرادوتعيين 

 .(2017،صيهود) ،عيين(، الت  الإختيار، ستقطابالإفرعية )ال هابعادأوظيف الت   إستراتيجيات وتشمل

(، 2010)عريقات، وجردات، والعتيبي، ابقة وبمراجعة دراسة كل منات الس  راسوبالاستناد للد      

 ،(Ekwoaba,Ikeije&Ufoma,2015) ،(Ramki,2015) ،(2011،عدوان)(،2011،ول)الغ

 وضعركات في اتضح للباحث قلة اهتمام الش   ،(2017،)صيهود ،(2016فرح،) ،(2016،شعير)ابو 

ير غ مقابلاتإجراء ب الباحث ، وقاممحايدةسس علمية سليمة توظيف وفقاً لإُ  إستراتيجياتتطبيق و 

واجه هم المشاكل التى تأ وسؤالهم عن ،  ةالأردني أمينالت  دراء في شركات مع عينة من الم مهيكلة

يات تطبيق استراتيجوضع و في  قلة اهتمام لدى الباحث قد تبينول ،ردنيةأمين الأقطاع شركات الت  

قلة و راسة بضعف ، وبناءاً عليه تبرز مشكلة الد  مستوى جودة حياة العمل في يتدنقصور و و  وظيفالت  

 إستراتيجياتتطبيق وضع و ببشكل خاص  ةالأردني أمينالت   ركات بشكل عام وشركاتاهتمام الش  

يم ، حيث يتبنى معظمها طرق تقليدية ذات تطبيق محدود للمفاهمحايدةتعتمد معايير  توظيف فعالة

 ةنيالأرد أمينالت  لمسؤولين في شركات لخصية عتبارات الش  على الإ تعتمدنها إالعلمية و  سسوالأُ 

 ياتإستراتيج راسة لمعرفة أثروجاءت الد  ، العمل جودة حياةنعكس بشكل سلبي على مما ي ،اصحابهأو 

رئيس راسة البراز سؤال الد  ويمكن إ ،ةالأردني أمينالت  شركات  فيجودة حياة العمل  على وظيفالت  

 التالي:

لعمل في اياة حة عيين( على جودالإستقطاب، الإختيار، الت  وظيف بابعادها )ما أثر إستراتيجيات الت  

 أمين الأردنية؟شركات الت  
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  راسةأهداف الد   1.3

 :اليالت   يئيسالر   هاتحقيق هدف إلىراسة تسعى الد  

ة العمل على جودة حيا عيين(، الت  الإختيار، ستقطابالإبعادها )أالتوظيف ب إستراتيجياتأثر  تحديد* 

 الية:الفرعية الت   افالأهد، وينبثق من هذا الهدف ةالأردني أمينالت  شركات  في

 .ةالأردني التأمينشركات  فيجودة حياة العمل  على ستقطابالإبُعد  أثر تحديد -

 .ةالأردني التأمينشركات  في جودة حياة العمل على الإختياربُعد  أثر تحديد -

 .ةالأردني أمينالت  شركات  فيجودة حياة العمل  على عيينالت  أثر بُعد  تحديد -

ومتخذي القرارات في  للمعنيين من الإداريين والمسؤولين وصانعي ومقترحات توصيات تقديم* 

 .ملمستوى جودة حياة الع وظيف ورفعالت   إستراتيجيات تحسينمن شأنها  ةالأردني أمينالت  شركات 

 وفرضياتها راسةالد   أسئلة 1.4

ي لة فقة ذات الص  ابراسات الس  ، ومن خلال مراجعة الأدبيات والد  راسةفي ضوء مشكلة الد  و     

 عمل، تسعىجودة حياة الثرها على أو  عيين(، الت  الإختيار، ستقطابالإ)بعادها إوظيف بالت   إستراتيجيات

 :ها موضحه كما يليفرضياتراسة واختبار د  سئلة الأجابة على الإ إلىراسة الحالية الد  

ة على جود عيين(الإختيار، الت  الإستقطاب، وظيف بابعادها )السؤال الرئيس: ما أثر إستراتيجيات الت  

 أمين الأردنية؟حياة العمل في شركات الت  

 ثلاثة اسئلة فرعية وهي كما يلي: يؤال الرئيسويتفرع عن الس  

 أمين الأردنية؟الإستقطاب على جودة حياة العمل في شركات الت  لبُعد  أثر هل يوجد *

 أمين الأردنية؟ركات الت  الإختيار على جودة حياة العمل في شلبُعد أثر  هل يوجد* 

 أمين الأردنية؟على جودة حياة العمل في شركات الت   عيينالت  هل يوجد أثر لبُعد * 
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 بعادهاأوظيف بالت   ستراتيجياتلإيوجد أثر ذو دلالة إحصائية  لا(: 1.0Hئيسة )الفرضية الر  

ت شركا في ة العملعلى جودة حيا( α≤ 0.05)عند مستوى دلالة  عيين(، الت  الإختيار، ستقطابالإ)

 ئيسة ثلاثة فرضيات فرعية وهي كما يلي:ويتفرع عن الفرضية الر   ،ةالأردني أمينالت  

عند  بستقطاالإ بُعدليوجد أثر ذو دلالة إحصائية  لا :)1.1.0H) الفرضية الفرعية الأولى* 

 .ةالأردني أمينالت  في شركات  جودة حياة العمل على( α≤0.05 )مستوى دلالة 

عند  ارالإختي يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبُعد لا: (2.1.0H)انية ضية الفرعية الث  الفر * 

 .ةالأردني أمينالت  في شركات العمل جودة حياة  على( α≤ 0.05)مستوى دلالة 

عند  ينعيالت   يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبُعد لا(: 3.1.0Hالثة )الفرضية الفرعية الث  * 

 .ةالأردني أمينالت  في شركات العمل جودة حياة  على (α≤ 0.05مستوى دلالة )

 راسةالد   أهمية1.5 

 أمينلت  اكبيرة لشركات  أهميةا تتناول موضوعاً حديثاً، وذو بأنهراسة الحالية الد   أهميةتكمن     

 وتحسينه. الأردنيدوراً مهماً في الاقتصاد  تشغلالتي  ةالأردني

 ظريةالن   هميةأولًا: الأ

راسات حليلات والد  علمية في تتبع الت  ات تقدمه من مساهم ظرية للدراسة فيماالن   هميةالأتظهر     

جودة حياة و ، عيين( ، الت  الإختيار، ستقطابالإ) بأبعادهاالتوظيف  إستراتيجياتفي  الإدارية المتعلقة

 ديدجما هو  يضيف مما ،راسةالعمل بما يساعد في تكوين وبناء إطار مفاهيمي عن متغيري الد  

 مي.العل البحث في مجال جديد بمرجع المكتبة المعرفة وتزويد إكتسابو  البياناتإثراء  في ويساهم
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 العملية هميةثانياً: الأ

 العملية للدراسة في الجوانب التالية:  هميةالأ تكمن

المبحوثــــة ودورهــــا فــــي تــــأمين بيئــــة  أمينالت ــــشــــركات  أهميــــةراســــة مــــن العمليــــة للد   هميــــةالأ تتمثــــل( 1

ــأاســتثمارية  ة وتــدني نســب الأردنــيهم فــي دعــم الاقتصــاد بمــا يســاوكافــة المجتمــع  الأفــرادركات و منــة للش 

 .الأردنيخل القومي ورفع مستوى الد   البطالة،

شركات وظيف وجودة حياة العمل و الت   إستراتيجياتللباحثين والمهتمين ب أهميةراسة ل الد  مث  تُ ( 2

 .ةالأردني أمينالت  

؛  راسةلد  ا توصلت اليها التي تائجالن  و  ،أثير المنخفضأثير المرتفع والت  ذات الت   وانبالج تحديد( 3

ة حياة وظيف على جودالت   إستراتيجيات اثر أهميةيدركون  أمينالت  شركات  فيتجعل متخذي القرارات ل

 العمل.

 وتحسين يرفي تطو  ةالأردني أمينالت  راسة الإدارات المسؤولة في شركات تفيد توصيات الد  ( 4

د ويساع وظيفسليمة وواضحة للت   إستراتيجياتيسهم في اختيار  ها مماإستراتيجياتعملياتها الإدارية و 

 .في تعزيز جودة حياة العمل لديهم

 راسةأنموذج الد  1.6 

ة ذات ابقالس  راسات والد   مراجعة الأدبياتبالأستناد وبراسة، تصميم أنموذج الد  ب الباحث قام    

غير مت عيين(ت  الو  الإختيار، ستقطابوظيف بأبعادها )الإالت   إستراتيجياتتم اختيار ناءاً عليه بو لة، الص  

سة، رانموذج الد   إلى (1كل رقم )وأثرها على جودة حياة العمل كمتغير تابع، ويشير الش  ،  مستقل

 ئيسةالر   الفرضيةيوضح حيث  ،ابعالمتغير المستقل بابعاده والمتغير الت   راسةمتغيري الد  والذي يظهر 

 والفرضيات الفرعية.
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 نموذج الدراسةأ (1كل رقم )الش  

 راسة موضحه كما يلي:نموذج الد  وتطوير أ دراسات لتصميمعدة  استند الباحث الىالمصدر: 

 ؛Ramki,2015؛Ekwoaba,Ikeije&Ufoma,2015)وظيف: الت   إستراتيجياتالمتغير المستقل 

 Razzaq,Aslam,Bagh؛Abazeed,2017؛2016؛ فرح،2016جثير وحسين،

&Saddique,2017)،   ابع جودة حياة العملوبما يتعلق بالمغير الت( :Kiriago & Bwisa 

لبسيس  ؛2017الحمداني، ؛ Elamparuthi &Jambulingam,2015 ؛ 2013,

 (.2018،وربيعة

 وتعريفاتها الإجرائيةراسة مصطلحات الد   1.7

 : لى المصطلحات التاليةراسة عتصر الد  تق 

نظيم خلالها ت العمليات يتم من سلسلة من هي:  (Staffing Strategy)وظيفالت   إستراتيجيات* 

 دافالأهلتحقيق  ،وظائف المناسبة وفي الوقت المناسبلل المؤهلات ي ذو  العاملينعداد من أ وتأهيل 

 عيين.والت   ختيارالإو  ستقطاب، ويتم قياسه من خلال الإ(Carrier,2014) نظيميةالت  

 المتغير المستقل

 استراتيجيات التوظيف

 الاستقطاب - 

 الاختيار -

 التعيين -
 

0.1H 

 

 
 

 المتغير التابع

 

 جودة حياة العمل

 

 

 

0.1.1H 

 

0.1.2H 

 

.1.30H 
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بشرية ها إدارة الموارد التُجري جراءاتمجموعة من الإ بأنهيعرف  : ((Recruitment ستقطاب* الإ

تاحة إدف اخلية والخارجية، بهالمؤهلين من المصادر الد   الأفرادلجذب  ،ةالأردني أمينالت  في شركات 

 من خلال جذب الكفاءات ومصادروتعيين الأكثر كفاءة للعمل، ويتم قياسه  بإختيارالفرصة لها 

 وشفافيتها. ستقطابواجراءت الإ ستقطابالإ

ة في إدارة الموارد البشريتُجريها  جراءاتالإ مجموعة من بأنه يعرف (:Selection) الإختيار* 

ء نتقاوإعددة اغرة بطرق متلشغل الوظيفة الش   ،بين كافة المتقـدمين للمفاضلة ،ةالأردني أمينالت  شركات 

ؤ وتكاف بينهم ممن تتوافر فيه متطلبات العمل، ويتم قياسه من خلال المفاضلة بين المتقدمين لالأفض

 .الإختيارالفرص والاختبارات والمقابلات ونتائج عملية 

ة في إدارة الموارد البشريتُجريها  جراءاتمجموعة من الإ بأنه يعرف :(Placementعيين )* الت  

منحه و ، ناسب في المكان والوقت المناسبينالم الفردر قرار تعيين بإصدا ،ةالأردني أمينالت  شركات 

 في العمل ويعين بشكل نهائي، آءتهحتى تثبت كف الإشرافويبقى تحت  ،لاحيات والمسوؤلياتالص  

 .يةالأول عيينعيين وفترة الت  عيين والقائمين على عملية الت  عملية الت   إجراءاتويتم قياسه من خلال 

نشطة ا مجموعة من الموارد والأبأنه تعرف :Quality of Work Life)مل )* جودة حياة الع

وتوفير ، لتحسين مناخ العمل ،ةالأردني أمينالت  توفرها شركات  يجواء المتعلقة بمكان العمل التوالأ

ن مما يؤثر على سلوكيات العاملي ،ستقرارهمإلتعزيز رضا العاملين و  ،منهآو  إيجابيةعمل بيئة 

لال خويتم قياسها من  ،ركاتللش   يالكل الأداءداءهم وعلى أالعمل الذي ينعكس على  ندماجهم فيإو 

ركة في والمشا، الأمانو  الأستقرارندماجهم و إورضا العاملين و ، ومناخ عمل ملائم، إيجابيةبيئة عمل 

 ت.آوالمكاف الأجورعاون والعلاقات وعدالة قدم والت  وفرص الت   ،القرارات
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 راسةحدود الد   1.8

 ما يلي:راسة بتتمثل حدود الد  

 لعاصمة عمان.افي  ةالأردني أمينالت  راسة على شركات الد   تمت الحدود المكانية: -

 عاصمة عمان.في ال ةالأردني أمينالت  ن في شركات يكافة الموظف الحدود البشرية: -

 (.2020-2019ي )للعام الجامعاني راسة في الفصل الث  تم اجراء الد   الحدود الزمنية: -

، ستقطابا )الإظيف بأبعادهو الت   إستراتيجيات المتغير المستقل راسةالد   تعتمد: الحدود العلمية -

 ابع جودة حياة العمل.الت   المتغير واعتمدت عيين(،، الت  الإختيار

 راسةمحددات الد   1.9

 :التاليةراسة على المحددات تقتصر الد  

ودة حياة العمل وظيف كمتغير مستقل على جالت   يجياتإستراتراسات التي تناولت أثر ندرة الد    -

 كمتغير تابع على حد علم الباحث.

متغيرات  ىحدإوربطها ب،دراسة  كمجتمع ةالأردني أمينالت  راسات التي تبحث في شركات الد   ندرة -

 راسة الحالية على حد علم الباحث.الد  
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 انيالفصل الث  

 بقةاراسات الس  ظري والد  الن   طارالإ

 محتويات الفصل

 وظيفالت   إستراتيجيات المبحث الأول

 جودة حياة العمل  انيالمبحث الث  

 ابقةراسات الس  الد   الثالمبحث الث  

 شركات التأمين الأردنية ابعالمبحث الر  
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 انيالفصل الث  

 ابقةراسات الس  والد   ظري الن   الإطار

وظيف الت   إستراتيجياتبحث الأول الم ة،مباحث رئيس ربعةأفي هذا الفصل  الباحث يستعرض

 راساتالث الد  ث  اني جودة حياة العمل، والمبحث العيين(، والمبحث الث  ، الت  الإختيار، ستقطاب)الإ

 أمين الأردنية.ابع شركات الت  والمبحث الر   ،لةابقة ذات الص  الس  

 وظيفالت   إستراتيجيات المبحث الأول 2.1

 مقدمة 2.1.1

ؤون شراد او إدارة الموارد البشرية قديماً إذ كان يطلق عليها مسمى إدارة الأفظهرت إدارة     

 أنشطة لى كافةإطرق عيين دون الت  واتب والت  كلية البسيطة كالر  تقتصر على الاعمال الش  الموظفين و 

بة بمواكبعينات و وخلال الس   م وتطويره منذ مطلع القرن الماضي،حيث بدأ الاهتمام بها كعل ،وظيفالت  

 شطة ذاتنأظهرت كنولوجية اصبح إسمها إدارة الموارد البشرية حيث طورات الت  ركات المتقدمة للت  الش  

رة نشطة إداأركات المتقدمة في وفي عصرنا الحديث نشهد اهتمام كبير من الش   قوى واعمق،أعلاقة 

قنوات  العمل وتعزز منها التي تحسن مناخ ،صولهاأهم أ تعتبر العنصر البشري  يالت الموارد البشرية

ات ؤساء والمرؤوسين والعاملين والعلاقات، فضلًا عن إشراك الموظفين في عمليالاتصال بين الر  

 (.2015 ،لتحقيق هدافها )احمد واتخاذ القرار صنع

اخلية والخارجية مما تعتمد ادارة الموارد البشرية في صياغة إستراتيجياتها على تحليل البيئة الد      

دارة الموارد البشرية بما إصاغ استراتيجية نشطتها بنجاح، وتُ أمن القدرة على القيام بأعمالها و  نهامك  يُ 

كامل خرى تحت مسمى الت  قسام الأالأ يركات وكذلك باقاملة للش  يتفق مع الاستراتيجية الش  
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الموارد دارة إركات على نجاح استراتيجية املة للش  ستراتيجي، ويعتمد نجاح الإستراتيجية الش  الإ

لتحقق اهدافها  ،ركات من الموارد البشرية المؤهلةنها تلبي حاجات ومتطلبات الش  وذلك لأ ،البشرية

(Abazeed,2017.) 

إنجاز بوذلك لقيامه  ،خدمية أمكانت صناعية أ ءاً اركات سو هم موارد الش  أ المورد البشري  عدويُ     

ات ذدم خدمات للعملاء تق يتي القطاعات الالمهام والواجبات المطلوبة، ويعتبر المورد البشري ف

ة، أمين الأردنيومتلقيها كشركات الت   ،وذلك لوجود تواصل مباشر بين مقدم الخدمة ،أهمية أكبر

 التي تدل على ان ،تحت عنوان عظم عائدك من الأفرادوأوضحت مجلة هارفارد في إحدى مقالاتها 

لموارد ا من انظيمية وغيرهتوافرت الموارد المادية والت  عظم أهمية، فمهما روة الأالمورد البشري هو الث  

شكل إذا لم تتوافر عناصر بشرية مؤهلة تعمل على استثمارها واستغلالها ب فأنها تبقى بدون جدوى 

 (.2015فعال )الغلايني،

 أهمية مشيرا إلىمرتبط بشكل مباشر بالعاملين فيها  ةالأردني أمينالت  نجاح أداء شركات  ان    

 القائمين عليها لتعيين نويكون ذلك بحس وظيف سليمة وحياديةالت   إستراتيجياترة أن تكون وضرو 

قدم على المنافسين ويحفز جاح لها والت  مما يضمن الن  ، اغرةلكفؤ الذي يستحق الوظيفة الش  الموظف ا

نجاح  حيث أن(، Henry&Temtime,2009قدم الوظيفي )علم والت  العاملين ويشجعهم على الت  

قدرتهم على  أنكر بوالجدير بالذ   ،يتحقق بناءاً على قدرتهم وإرادتهم بالعمل عمالهمأ في  لموظفينا

أكتسبوها من الخبرات المختلفة التى  إلى بالإضافةالعمل من خلال ما يتوفر لديهم من مهارة ومعرفة 

ان العاملين  الباحثف يضي(، و Gamage, 2014)اً على نجاحهم ييجابإيؤثر مما خلال ممارساتهم 

يزيد مما ذلك منهم مندفعين ومحبين للعمل  يرغبوا بها سيجعلو  يحبوها يالوظائف الت اعندما يختارو 

 . لديهم، مما يحقق كفاءة لبي لديهم بالعملالس   عورالش   وينتزع الرغبة في العملالإيجابية و بشعورهم 
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 وظيفمفهوم الت   2.1.2

 نأميالت  ركات شدارة الموارد البشرية في إحليل الوظيفي وتقوم به متداد للت  الإ بأنهوظيف الت   عتبري    

لة والمفاض لعملغبين باا للر  عداد المناسبة لتوفير الأ ةعناصر البشرية المؤهلالبحث عن الب ، ةالأردني

 وهي تيجيةااستر  أبعاداغرة، وتتضمن ثلاثة وتعيينه لشغل الوظيفة الش   الأفضلوانتقاء  مهبين

ركات ش الخطط والُأسس العلمية التي تضعها على، ويتوقف نجاحها (عيينوالت   الإختيارو  ستقطابالإ)

لُاسس ياسات المرسومة واالإجراءات والانشطة والس   تنفيذوعلى  الاردنية لإستراتجياتها أمينالت  

ءة قدرة وكفا لىإبالإضافة  الموضوعة والمبادئ والمعايير المحددة وفقاً للخطط والاستراتيجيات

يف وظالت   ستراتيجيةإ 2007)،العنزي والساعدي)ف وعر   (،2011)الغول،العاملين والقائمين عليها 

ا ابعاده وعية والعدد المطلوب وتمتدركات بالن  تهدف لتوفير العاملين للش   الأبعادا مجموعة من بأنه

 شروط شغلهاتتوافر فيهم  يفضلهم وتعيينهم في الوظائف التأالمرشحين واختيار  إستقطابلتشمل 

هيل أمجموعة من العمليات يتم في ضوءها تنظيم وت ابأنه (Carrrier, 2014)يضا أ عرفهاو 

 الوقت عداد المناسبة من العاملين ذوي المهارات والمؤهلات المناسبة في الوظائف المناسبة وفيالأ

 هدافأ ت ذات عمليا مجموعةا بأنه( (Sultan,2015وعرفها  ،نظيميةالت   الأهدافالمناسب لتحقيق 

يار تواخ ستقطاببعادها للإأفاعليتها وتمتد  وتعزز شركةمستقبلية تدعم استراتيجية ال ق موجهة بطر 

 .تي تتناسب مع مؤهلاتهم وقدراتهمال وظائفالعاملين وتعيينهم في ال

تمتد  ،مستقبلياً  ةموجه ةمتكامل ةمنظم يةنهجخطة موظيف بأنها الت   تستراتيجياويعرف الباحث إ   

دارة الموارد البشرية في إتضعها حيث  ،للإستقطاب والاختيار والتعيين الفرعية يةستراتيجلإها ادبعاأ

ياسات المرسومة والقواعد نشطة والس  تتضمن مجموعة من الإجراءات والأو  ،أمين الاردنيةشركات الت  

هداف الأ حققي هدافها بماسعياً لتحقيق أ  ،توافق فيما بينهاوالمبادئ والمعايير المحددة التي تتكامل وت
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 يعنيعمل والعمل مصطلح ينشق عن  عمليةمصطلح ن ويوضح الباحث بأ ،ركاتراتيجية للش  الاست

ارد البشرية في شركات دارة المو إويعتبر قيام  ،منه لتحقق الهدف المطلوب القيام بإنجاز فعل ما

اتها عملية ذهنية ومجهود ات للتوظيف هي بحد ذيردنية بوضع وبناء خطط واستراتيجالتأمين الأ

لخطط المرسومة نشطة وفقاً لوالأ تاجراءوتطبيق الإتنفيذ ب قيامالعند  عملية تعتبر يضاً أو  ،فكري 

خص وضع الش   بنهاية المطاف ا وهوالمرجو منه الهدفمما يحقق المحددة قواعد والمعايير لوا

 .لشركاتا مما يحقق أهداف ن والوقت المناسبالمناسب في المكا

 وظيفالت   أهمية2.1.3 

ن ركات مال التي تشغله وهو توفير احتياجات الش  ور الفع  وظيف تكمن في الد  الت   أهميةان     

ث لاالث   الاستراتيجية أبعادهاعمالها وذلك من خلال أللقيام ب ينوالمؤهل ينالمناسب العاملين

ة الموضوعا للخطط ستنادً أ هاجراءاتإو  تهاأنشطوالتعين( والقيام بكافة  الإختيار، ستقطاب)الإ

(Bechet,2008 ،)من ذوي  العاملينئيس وهو توفير أفضل وظيف بهدفها الر  الت   أهمية تتمثل

 ة منهاالمرجو  الأهدافالعاملة التي تتطلبها لتحقيق  الأيديركات بالش   وتزويد الكفاءات والمؤهلات

توظيف ستراتيجيات إ وتطبيق بناءلن تسعى جاهدة أ أمينالت  شركات  ويجب على (،2014)خميلي،

تحقيق ل الأفضلوتعيين  بينهم المفاضلةلغايات  اغبين بالعملالر  لجذب  علمية سليمة تتصف بالحيادية

 أمينالت  لشركات  حيحةالص   وظيفالت   ستراتيجياتإ أهمية، ويضيف الباحث أن المرجوة الأهداف

وظيف لت  امن  ليلقتساعد في الت   والقواعد المحددةسس وفقاً للاُ تها والقيام بكافة إجراءتها وانشط ةالأردني

 إلىكلفة والوقت والجهد المبذول، إضافة ركة من حيث الت  على الش   ل عبءً يشكالخاطئ الذي 

 .خسارتها إلىقد تصل  التي دريبيةورات الت  واتب والد  من حيث الر   المترتبة عليهاالخسائر 
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 وظيفأهداف الت   2.1.4

 ختيارالإوزيادة فعالية  المؤهلين عداد الكافية من المترشحينالأ إستقطاب ىإل وظيفالت  هدف ي    

 يارالإختتجه يغير المؤهلين، و  الأفرادالمناسبين وتقليل عدد  الأفرادمن خلال جذب  ،عيينوالت  

اره واستمر  تأهيلهلمناسب، مما يجعل أمر المكان والوقت اخص المناسب في وضع الش  إلى  عيينوالت  

ول لد  امعظم  قوانين وتشريعات إلى بالإضافة ،الأفضل تاجيةنالإ ل قائماً، مما يسهم بتحقيقفي العم

وضح أ(، و Khan,2010عيين )والت   الإختيارالة في تؤكد على ضرورة المساواة والعد  التي 

(Sultan,2015 ) مهارات المؤهلين ذوي ال الأفراد بإختيارركات بقيام الش  تتمثل وظيف هداف الت  أ ان

املة ش  وران ودعم الاستراتيجية الض معدلات الد  يخفتل بالإضافةاغرة، المطلوبة لشغل الوظيفة الش  

 للشركات.

 وظيفالت   إستراتيجيات 2.1.5

 لمسارلة المعد  عتبارها المسوؤلة و إوظيف الأساس في إدارة الموارد البشرية، بالت   استراتيجيات عدت    

ببناء خططها والمسؤولين لاحية للمختصين ، بمنح الص  ةردنيالأ أمينالت  العاملين داخل شركات 

نسجام هائي المتمثل بالإهدفها الن   لتحقيق ،عييناتخاذ قرارات الت  و  إعدادها وتطبيق إجرءاتها وأنشطتهاو 

او ركات بمتطلبات العمل من خارج الش   الأكفاء بالقيام الأفراد، وتعيين المتوفرة بين الموظف والوظيفة

راسة (، وتعتمد الد  2011)عدوان، ،ركاتمما يحقق أهداف الش   خصيةعيداً عن الاعتبارات الش  داخلها ب

 ،عيين(والت   الإختيار، ستقطاب)الإ لاثالث  عية الفر   الإستراتيجية هابعادإب وظيفالت   إستراتيجياتالحالية 

 لاثة فقطالث   اد الاستراتيجيةالابععلماً بان هنالك عدة استراتيجيات لاحقه ايضاً إلا انه تم اعتماد هذه 

اسة وقصور العمل ر لمدى ارتباطها وأهميتها في مجتمع الد  و  ،ابقةراسات الس  ثر تكراراً في الد  كلأنها الأ
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بناء وتطبيق مع عربي يفتقر بننا نعيش في مجتلأيضا أو  ،لها جراءاتها وفقاُ لما هو مخططأفي 

في  دارة الموارد البشريةإهتمام في علم قلة الأيضاً أو  ،ليمس بشكلٍ علميٍ  لاثةوظيف الث  استراتيجيات الت  

شركات إدارات اجرأها الباحث مع  يوذلك نتيجة ما حُصد من المقابلات الت ،مجتمعاتنا العربية

 كما يلي: ة  ، موضحردنيةالأ أمينالت  

 ستقطابالإ 2.1.5،1

واتباع ضع بو  وظيف، وتتمثلالت  يجيات ستراتلإ بعاد الاستراتيجية الفرعيةالأ ولأ ستقطابالإ عتبري    

 المعلن وتحفيزهم للوظيفةوالمهارات المطلوبة وجذبهم  ذوي القدرات الافراديجاد لإ منظمة تسعىط خط

لخطط لوفقاً  ركةمتخذة من قبل الش  نشطة أو  إجراءاتعدة  تنفيذ عنها والالتحاق بها، وذلك من خلال

 جاحلن  بداية ا وهودارة الموارد البشرية لإهم الأ ستقطابالإ يعدو  ،(Opatha,2010) الموضوعة

فراد لأات بركاالش  اعتبارها المسوؤلة عن تزويد بركات وتمكينها من المنافسة وتحقيق اهدافها، لش  ل

 (.Al-Hawary &Alajmi,2017) المناسبة منهمعداد وتوفير الأ المؤهلين

 ستقطابمفهوم الإ 2.1.5.1.1

 الأفراد عن البحث بأنه 2004) ،حسن) فهومنها ما عر   ستقطابفات للإعريظهرت العديد من الت      

 بأنه ،(Maloney,2013) هويعرف ،في الشركات اغرةلشغل الوظائف الش   وجذبهم كفاءالمؤهلين والأ

الشواغر قييمهم لشغل المؤهلات المطلوبة وتبعداد كافية أبو  ةت المناسباوقفي الا الاشخاصجذب 

واغر لملء الش   المؤهلينشاطات الخاصة بالبحث لاجتذاب مجموعة الن   بأنه يعرفكما و  ،الوظيفية

 وتسهم استراتيجية ،اتركمان المناسبين للش  وعية المطلوبة وفي الوقت والز  الوظيفية بالعدد والن  

قل أب ةالأردني أمينالت  واغر المتاحة في شركات ش  لل العاملةفي تحقيق إيجاد القوى  ةالفع ال ستقطابالإ

 الإختيارفي  يضاأكلفة الت  خفيض لت اغرةلشغل الوظيفة الش  عدد العاملين غير المؤهلين  وتقليلكلفة، 
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(، يتضح 2010للعمليات اللاحقة )حمود والخرشة، بالإضافة هائي للأفراد المتقدمين للعملالن  عيين والت  

 الأفرادمن  المناسبة عدادتوفير الأ على ةالأردني أمينالت  شركات  يساعد ستقطابان الإ من ذلك

 يذكرو ، اغرةالملائمة لشغل الوظائف الش  الكافية  المؤهلين الذين يمتلكون الخبرة والمهارة

Noe,2008)) حجم  رتفاعأ ومنها:ركات لش  لم وجذبه أفراد مؤهلينحصول على للحاجة ال أسباب

 حدىإ، وظهور شاغر في ل وواجبات جديدةعماأ تنفيذ و نتاج، ل مثل ارتفاع حجم المبيعات او الأالعم

 الوظائف.

 ستقطابمصادر الإ 2.1.5.1.2

ة مع نشطة المتكاملمن خلال تنفيذها للإجراءات والأ فرادالأ لاستقطابأمين شركات الت   أتلج    

فضل العناصر البشرية أبعضها وفقاً للخطط المرسومة سعياً لتحقيق هدفها وهو البحث وإيجاد 

 الأيدي ستقطابعدة مصادر مختلفة لإ 2010)،)أبو شيخهويذكر  ،ملالمتاحة وجذبها وتشجيعها للع

 : رئيسيين قسمين إلى تتجزء ،العاملة

 عرفة مسبقةم من العاملين لديهلأ ،ركات في البدايةالش   ليهاإ أ: وهي التي تلجاخليالد   المصدر -1

 الأمانب عورلوظيفي والش  ا الاستقرارلعاملين وزيادة تعمل على تحفيز انها أ مميزاتهاهم أ عنها، ومن 

يتم و  ،جديدة لهاالفكار الاا منع دخول همهأ لبيات ، وله بعض الس  الكُلف تخفيضوالاطمئنان و 

لوحة  من خلال: الإعلان  اليةالت   الوسائل ىبإحد ركةالش   المناسبين من داخل الأفرادالحصول على 

ديهم قة لمن لركة من ذوي الث  ي الش  ، وتوصيات موظفركةداخل الش   زمةعلانات والمنشورات اللا  الإ

 .اغرةالقدرات والمؤهلات لشغل الوظيفة الش  

 من المصادر الخارجية المطلوبة العاملة الأيديركات للحصول على الش   أتلج: الخارجي لمصدرا -2

تقديم خبرات  هايجابياتأ، ومن مناسبة داخلهاذوي قدرات ومهارات  فرادأ توفرلعـدم  التي تحتاجها
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في  طويرالت  جديد و الت   حيث تتضمن ،ائدة داخلهاظر الس  ارات جديدة تختلف عن وجهات الن  ومه

لبى ثر الس  يضاً الأأأقلم و لت  لوقت زمني  إلىقد يحتاج الموظف الجديد  سلبياتهانشطتها ومن وأ عمالهاأ 

ركة خارج الش   المناسبين من الأفرادعلى معنويات العاملين الحاليين، ويتم الحصول على  تتركه يالت

عليمية كالجامعات المؤسسات الت   ،وظيفعلانات، الاستعانة بمكاتب الت  الإ : اليةرق الت  بإحدى الط  

 بعض(  (Dessler,2004ضافأو ، الالكتروني ستقطابالإيضا أقابات العمالية، والكليات، الن  

ليها شركات إ تسير يوالتضافي والعمل المؤقت )الجزئي(، عارة والعمل الإمثل الإخرى الا  ساليب الأ

 ءاته.اجر وإ ستقطابلنفقات وتكاليف الإ تجنباً  ةالأردني أمينالت  

 ستقطابالعوامل المؤثرة على الإ 2.1.5.1.3

 جذبمن  تخفضن أمن شأنها  يوالت ستقطاب( عدة عوامل تؤثر على الإ2006ذكر عباس )    

ت لمتغيرا، وهي عوامل بيئية تتمثل بكافة اةركبمتطلبات العمل في الش   مهارة وأتقانكثر الأ الأفراد

 إلى فةبالإضا، ستقطابالإ إجراءاتعلى  المؤثرةمرتبطة بالبيئة العامة والبيئة الخاصة العوامل الو 

ح عن علان الموضكالإ،  ستقطابالإالمرتبطة ب والممارساتنشطة نظيمية وتشمل كافة الأالعوامل الت  

حدد والوقت الم ستقطابلإكاليف المخصصة لوالت   ،و غيرهاأ تو المجلاأ حفاغرة بالص  الوظائف الش  

 .عيينوالت   لإختيارللانتقال نهائها، والإ

 أمينالت  لدى شركات  ستقطابخرى في الإالأ لمحدداتن في حال دخول بعض اأويرى الباحث     

املين يات العمما يؤثر سلباً على العمل ومعنو فراد المؤهلين، الأاستبعاد  إلىكالواسطات قد تؤدي 

 صحاب القرار.أو ركة الوظيفي ومدى ثقتهم بالش   الأستقرارشعورهم بعدم و 
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 ستقطابأهداف الإ 2.1.5.1.4

توفير العدد اللازم من المرشحين  إلىهدف ي الالفع   ستقطابن الإأ( 2013يذكر رضوان )    

فاظ ن والحالعاملين المؤهلي استقراراغرة بأقل تكلفة، واقصاء المرشحين غير المؤهلين، و للوظيفة الش  

 يارالإختالفعال يزيد من فاعلية  ستقطابن الإأدريب، كما و شاطات مثل الت  عليهم، والحد من الن  

 .عيينوحسن الت  

 الإختيار 2.1.5.2

 انهلأخطرها أمن  تبرعتو  ،وظيفات الت  يستراتيجلإ الفرعيةالاستراتيجية  ثاني الابعاد يعد الاختيار    

بد لا إذ ،المعلن عنهاللوظيفة  المؤهلين بين المتقدمين الأفضلنتقاء المفاضلة وإ عن ةالمسوؤل

من فيد يالذي المناسب كل بالش   ذ إجراءتهاوتطبيقها وتنفي الإعداد لهاأمين من بناءها و لشركات الت  

 هلين منؤ الم الافرادعتبر اختيار اغرة، ويالش   لشغل الوظيفة المتقدمين من بين لأنسباختيار اخلاله 

 هامنافس لوق التطور الس  ن اختيار العاملين المؤهلين يمكنها من معرفة أ، كما و اتركولويات الش  أأهم 

 (.2018)عمر،

 الإختيارمفهوم  2.1.5.2.1

من الكشف عن افضل المتقدمين المفاضلة و ب ةالخاص ةطشن  الامجموعة  بأنه الإختياريعرف     

وغيرها من الاساليب المتعددة  مثل الاختبارات والمقابلاتعلمية تطبيق بعض الاساليب ال خلال

مباشرة  ستقطاببدأ بعد الإي ذيالهو  الإختياران ب  (Nartey,2012)فضاأ(، و 2011)حسونة،

 الحاجاتو ت وافق بين المؤهلاتحقيق الت  و  ،الوظيفةلشغل  المؤهلين عني انتقاء افضل المتقدمينيو 

متوقع  خطأ حصللانه قد ي ،قرار مبدئي محتمل الإختيارر قرار ، ويعتباغرةللوظائف الش   ساسيةالإ

التي فات الص  ومن أهم  اغرة،اغرة او برفض فرد مؤهل للوظيفة الش  بقبول فرد غير مؤهل للوظيفة الش  
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حيح للعاملين تحقيق الكفاءة والفاعلية، والاتساق ليم والص  الس   الإختيارمن  أمينالت  سبها شركات تتك

كاليف ت  الو  الإختياركاليف المرتبطة بالوظيفة والموظف الذي تم اختياره، وتقليل الت   نوافق بيوالت  

 (.2010)حمود والخرشة، طويروالت   دريبالت  تكاليف يضا كأاللاحقة 

 الإختيارمعايير  2.1.5.2.2

 لدى منفر اتتو  خصائص عدة وجبكل مستوى أداء يتلحدد مسبقاً، و يمستوى أداء  المعيار هو    

لمفاضلة بين ا ستند عليها عندالتي يُ ، الإختيار بموجبهامن المعايير يتم  عددوهناك ، الأداءوم بهذا يق

ويذكر  ،لمتطلبات الوظيفةخطط المرسومة و لل وفقاً  ةالأردني التأمينالمتقدمين لشركات 

وتخصص  تتطلب كل وظيفة مستوى تعليمي محدد عليمي حيثالمستوى الت   ( منها،2009عقيلي،)

 لىإ تقسم خصية حيثفات الش  والص   ،المطلوبةعين من الواجب توافره لدى المتقدم لشغل الوظيفة م

، بالحديث دقمدى الص   :مثل ،الخصائص الوجدانية إلىوتشير  اخليةفات الد  الص   مجموعتين هما

 صرفاتت  لوا، كل الخارجي للفردالش   إلىفات الخارجية وتشير يضا الص  أو  ،زان عند حالة إنفعالوالإت  

نفس  وعدد سنوات العمل في ابقة، والمعرفة والخبرات الس  ةليمة مثل المظهر الحسن والابتسامالس  

لمطلوب اجبات اواداء مهامه والو  بعمله ابقة تعتبر مؤشرًا لإمكانية الفرد للقياملأن الخبرة الس  ،المجال

 تنفيذها.

  الإختيارمراحل  2.1.5.2.3

ين تواصل مباشر بيوجد حيث  أفراد مؤهلين إلى ة كقطاع خدميالأردنيأمين تحتاج شركات الت      

للمفاضلة بين ضمن الخطط المرسومة  محددة لابد من وجود مراحلو ، بائنوالز  مقدمي الخدمات 

 موضحه كما يلي: ( عدة مراحل2005ويذكر )الشاويش، ،الأفضلالمتقدمين وتصفيتهم لانتقاء 
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ركة رد البشرية في الش  وظيف من قبل إدارة المواوذج طلب الت  يصدر نم وظيف:تقديم طلب الت   -1

ائل ويتم تقديمه عن طريق المتقدمين بشكل شخصي مباشر او من خلال الوس، البة للعاملين الط  

وشروط شغلها  اغرةوظيف توضيحاً عاماً عن الوظيفة الش  الالكترونية، ويتضمن طلب الت  

دراً ة لتجعل عملية جمع المعلومات مفيداً ومرجعاً ومصومتطلباتها، ويصمم بطريقة علمية سليم

يضاً أوظيف م ليس مناسب، وعادة يضم طلب الت  أفي معرفة هل المتقدم لشغل الوظيفة مناسب 

ات وتتمثل ببيان بل المتقدمين للعمل،من ق   ملأبيانات ومعلومات شخصية واجتماعية وعلمية تُ 

ت بياناو اريخ الميلادي وغيرها، كن والت  ية ومكان الس  ومعلومات شخصية كالاسم والحالة الاجتماع

ات عليمي الذي يحمله المتقدمين، وبيانكالمستوى الت   ، ومعلومات تتعلق بالمؤهلات العلمية

أو  الأفرادومعلومات توضح مدى المعرفة والخبرات المكتسبة، وبيانات ومعلومات توضح 

 ين للعمل.الجهات التي قد تفيد في الاستعلام عن المتقدم

وضيح الت   ول للمترشح، وهي ذات وقت قليل حيث يتمقاء الألهي ال (:الأوليةالمقابلة المبدئية ) -2

يم ل ويتم تقيواتب ومكان العمل وطبيعة العمركة كالر  ولية عن الش  أللمتقدمين بتقديم صورة 

شغل الوظيفة ساسية لروط الأاستبعاد غير المستوفين للش   إلى، وتهدف المتقدمين بشكل عام

 اغرة.الش  

تفادة من المعارف التى معرفة مدى مقدرة المتقدمين على الاستهدف ل إجراء الاختبارات: -3

معرفة  إلىويهدف  الأداءبرزها، اختبار أقدم وتحمل المسؤولية، ومن يمتلكونها وقدرتهم على الت  

 ة فيرعرة مثل اختبار الس  اغأداء المتقدم وسرعة استجابته نحو ظرف معين يتعلق بالوظيفة الش  

ته على معرفة درجة ذكاء وتفكير المتقدم وقدر  إلىوتهدف ، واختبار الذكاء  ،باعةالكتابة والط  

 .اغرة مثل القدرات المحاسبيةالابداع والابتكار ومعرفة مدى ملائمته للوظيفة الش  
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لبية صفات الس  فة الموامعر  إلىشائعة وتهدف  وسيلة وهي خصية:إجراء المقابلات الش   -4

رصة حصل على ف ادر أن نجد شخصاً من الن  و للمتقدمين التى لم تغطيها الاختبارات ، يجابيةوالإ

أخرى مثل  محددات خرى من طرق المقابلة، إلا إذا اضفناأعمل من غير اجتياز طريقة أو 

 .زاهةالن   وظيف والابتعاد عن معاييرطات في الت  االوس

 الإختيارفي  ساليب المقابلاتأ2.1.5.2.4 

ض المفاضلة اغر القيام بها لأ أمينالت  وعلى شركات  الإختيارساليب للمقابلات في أك عدة هنا    

الموجهة  سلوب المقابلةأ( منها 2015،القحطانيويذكر ) ،نسب بين المتقدمينبشكل سليم وانتقاء الأ

ك لإمكانية المقابلين وذل المنضبطة حيث تكون اسئلتها جاهزة ومحددة مسبقة، وتتصف بالمرونة

سلوب أباضافة اسئلة حسب الحاجة، بهدف الحصول على معلومات اكثر عن المتقدمين للعمل، و 

وانما تكون اسئلة تأتي على  ،حيث انها ذات مرونة كبيرة ولا تلتزم باسئلة معينةالمقابلة غير الموجهة 

سلوب المقابلة أو ياً على خبرتهم، ويكون الحكم مبن سئلة،المقابلين واعطاءهم الحرية في الأعقول 

جابات إدور المقابلين بتسجيل  ويحددقيد بها، سئلة المقابلة مسبقاً والت  أعداد ووضع إ مطية حيث يتم الن  

، ولا يشترط ان يكونوا المقابلين ذوو خبرات عالية، كما سريعةسهلة و ا بأنه تميزالمتقدمين، وت

سلوب أتمنح المقابلين حرية طرح الاسئلة والاستفسارات، و وذلك لكونها لا  ؛ ا غير مرنهبأنهوتتصف 

حيث يتم مقابلة كل عضو من لجنة المقابلين بشكل منفرد مع المتقدم لذلك تأخذ وقتا  المقابلة الفردية

ريقة للمقابل عدم ل المتقدم للوظيفة اسئلته الخاصة، وتتيح هذه الط  ؤاطويلًا، حيث يقوم كل مقابل بس

جواء مناسبة أيضا تتيح أحيح على المتقدم، لمقابلين الاخرين مما يمكنه من الحكم الص  أثر بأراء االت  

سلوب مقابلة هيئة اللجنة مجتمعين حيث تتم مقابلة المتقدم أ، و وترالت  كثر تفاعلًا والبعد عن أومريحة و 
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لاجتماع لجنة  نظراً  القلقنها قد تزيد من أمع لجنة المقابلين كاملة بعكس المقابلة الفردية، كما و 

 .واضحجابة الاسئلة بشكل إة مما قد يؤثر على المتقدم فلا يستطيع المقابلين كاف  

 الإختيارمشكلات  2.1.5.2.5

 استراتيجية عدم وضوح، همها أ من  الإختيارتاتي مع  ي( المشكلات الت2003اوضح الهيتي )    

خطيط الت   إجراءاتلها ك، ابقة الس   اتالإجراءه وسوء إجراءاتو ،  والخطط المرسومة لها،  الإختيار

قدرة  عدم إلى بالإضافة، فراد المؤهلينالأفضل أاستبعاد  إلىالتي قد تؤدي  ستقطابحليل والإوالت  

 .بالمفاضلة بشكل صحيح وسليم الإختيارالقائمين على العاملين و وكفاءة 

د ق ة والمحسوبيةكالواسط الإختيارخرى في الأ المحدداتن في حال دخول بعض أويرى الباحث ا    

 رهم ومدىواستقرا ورضاهم العاملين معنوياتمما يؤثر سلباً على  ،هلينالمؤ  الافراداستبعاد  إلىتؤدي 

 مما ينعكس سلباً على اداءهم للمهام والواجبات المطلوبة منهم.،ركات ثقتهم بالش  

 التعيين 2.1.5.3

دراة إحيث تقوم ، وأهمها وظيفالت   ستراتيجياتلإلفرعية الاستراتيجية ابعاد ثالث الأعيين الت   يعتبر    

بتصفية المتقدمين تنتهي  التي وتطبيق إجراءتها المناسب كلبالش  ا إعدادهبناءها و الموارد البشرية ب

عيين هو الوسيلة التي تسعى الت  ن أكما و  ،صدار قرار تعيينهبينهم وإ من الأفضل للوظيفة وانتقاء

يف مع العمل كاغرة والت  خص لشغل الوظيفة الش  الش   يد مدى صلاحية ومقدرةركة من خلالها تحدالش  

اذا ادخلنا بعض  الإ ،(2016)فرح، الأوليةعيين عتماداً على نتائج فترة الت  والإلتزام بالأنظمة إ 

دون كفاءة خص ويعتقد الباحث انه اذا تم تعيين الش   ،عييناتخرى كالواسطات في الت  الأ المحددات

كما  ،من وقت وجهد وتكلفة على ما سبق لها قد ذهب سدى أمينالت  نفقته شركات أما يكون كل 
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كل الذي ينعكس سلباً على ركات بالش  العاملين ومعنوياتهم وثقتهم بالش   ىينعكس سلباً على رضو 

 خسارتها. إلىركات ككل ما قد يؤدي داء الش  أاداءهم وعلى 

 عيينمفهوم الت   2.1.5.3.1

ارة ، بقسم أو إدحددةالمرشح أو المرشحة في وظيفة متعيين قرار إصدار أنه بين عييعرف الت      

ت اعتباراً من تاريخ محدد، ويترتب على هذا القرار حقوقاً للموظف في الأجر، والواجبا عينةم

 دمالمتق الفرد قبول بأنه2009) ،، كما وعرفه )السالم(2006)مصطفى، طلوبة منهُ والمسؤوليات الم

 ، ويرى معين أجر مقابلعمال محددة أ جل تأدية لأ شركةيكون عضوا في الل الشاغرة يفةالوظ لشغل

عن  بعيداً  ،خص المناسب في المكان والوقت المناسبليم يقتضي بوضع الش  عيين الس  الباحث ان الت  

 عيينات لشغل الوظائف.اعتبارات اخرى كالواسطات في الت  

 عيينمراحل الت   2.1.5.3.2

خطط ضمن الولابد من وجود مراحل محددة دارة الموارد البشرية هم أعمال إأ عيين من عد الت  يُ     

بعض  (2014،محمديين عدة مراحل يذكر )التع   يتناولليم، و عيين الس  المرسومة لإتمام إجراءات الت  

 وهي كما يلي: ،منها

 .عيينالت  جراءات إلإتمام : البيانات والمعلومات اللازمة وثيقالت   -1

هاء بعد الانت ينعيبإصدار قرار الت   أمينالت  في شركة  قيام الجهة المختصة عيين:دار قرار الت  إص -2

 الاجر والميزات الأخرى. والاتفاق مع المرشح على قدر الإختيارمن 

تى المسؤوليات الو ، أمينالت  في شركة  وواجباتهتعريف الموظف الجديد بالشركة  هيئة المبدئية:الت   -3

 على عاتقه.
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رفه الموظف الجديد تحت ملاحظة مش بقاءإ: لأوليةاعيين متابعة وتقويم الفرد خلال فترة الت   -4

لجديد ايوضح مدى صلاحية الموظف  تقريرا   الأوليةعيين وتوجيهاته، ويقدم المشرف بنهاية فترة الت  

 .نظمة العملأملاء ومدى تعاونه والتزامه بتعليمات و وكفأته بالعمل وتكيفه مع الز  

 لاحياتومنحه كافة الص   أمينالت   عين الموظف بشكل نهائي في شركةيُ  تثبيت الموظف وتمكينه: -5

؛ عيين بكل شفافية الت   إجراءاتبكافة  أمينالت  ضرورة قيام شركات الباحث ، ويضيف المستحقة

ى ومد، ولى للفرد عيين الألاخذ بعين الاعتبار نتائج الت  ا، و  خص المناسبلضمان تعيين الش  

عتبارات على ا  اً بناء إجراءاتي أنجازها دون تفادي إمنه  والمهام المطلوب الأعمالصلاحيته للقيام ب

في  محدداتستياء والقلق لدى العاملين نتيجة لدخول ك حالة من الإلا سوف يشكل ذلإو ، شخصية 

 ركات خسارة الوقت والمال والجهد.عيين وذلك سوف يكبد الش  الت  

 عيينالت  مشكلات  2.1.5.3.3

 عدادأ  ازدياد، ( منها2014،محمد)عدة مشكلات ذكر  يواجه أمينالت  عيين في شركات ان الت      

تعيين صعوبة في ال إلىمما يؤدي ، اغرة عن الكمية المطلوبةالمرشحين المؤهلين لشغل الوظيفة الش  

خلال  هائي منين الن  عيمنه، وأن يتم الت    قدرةخر أكثر أتعيين شخص مع وجود  إلىيضاً أوقد يؤدي 

 . ةقسام المعنيراء مديري الإدارات والأخذ بعين الاعتبار أالأادارة الموارد البشرية فقط دون 

خطة منظمة شاملة متكاملة عتبر توظيف الت  استراتيجيات ن بأ ويرى الباحث في نهاية المطاف    

بها  التي تقوم قواعد المحددةوالإجراءات والانشطة والُاسس وال الممارساتمجموعة من تتألف من 

فضل المرشحين للعمل، الذين لديهم المؤهل ألجذب  ةالأردني أمينالت  شركات  إدارة الموارد البشرية في

، حيث الأفضلنتقاء وتعيين المفاضلة بينهم وإو المرجوة  الأهدافلتحقيق  والكفاءة والقدرة المطلوبة

عيين(، والت   الإختيارو  ستقطاب)الإ فرعية ةيستراتيجابعاد أثلاثة من وظيف الت   تتكون استراتيجيات

سس وأساليب أُ توظيف فعالة قائمة على  إستراتيجياتان تبني  ةالأردني أمينالت  لذلك على شركات 

 عادلة وحيادية ويكون ذلك بحسن اختيار وتعيين العاملين بها والقائمين عليها. علمية سليمة
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 لجودة حياة العم انيالمبحث الث   2.2

 مقدمة 2.2.1

تحسين المناخ ب تهتمن المفاهيم المعاصرة التي مالوظيفية و جودة الحياة أالعمل حياة جودة  عدتُ     

ضا الوظيفي تهدف لتعزيز الر   ،منهأو  إيجابية عمل والاجواء المتعلقة بمكان العمل وتوفير بيئة

 الوظيفي المستقبلين خوفاً على وتر التي تظهر عند العاملض حالات الت  يخفتللعاملين وتساعد على 

ول ظهور لمفهوم ، وكان أأدائهاوتحسين  ركات المنافسةالش  فوق على قدم والت  مما يحقق الت   لديهم،

القرن  من بعينياتفي مطلع الس   الأمريكية المتحدة الولايات في شروالن   الأبحاث فيجودة حياة العمل 

العمل،  لعلاقات وليالد   في المؤتمر  (1972)العمل عام حياة الماضي حيث ظهر مفهوم جودة

بيئة العمل،  مفهوم ماوتور برامج لتعزيز وتحسين جينرال شركة أطلقت هتمامات كبيرة بعدماأ ى وتلق  

 Gayathiri)البشرية وتنميتها  الموارد إدارةنشطة أعمال و أ ضمن جودة حياة العمل  مفهوم عدويُ 

&Ramakrishnan,2013) 

 العمل حياة جودة مفهوم 2.2.2

بحاثهم ودراساتهم، أة نظرهم نسبةً لمجتمعات هالباحيثن من وج تناولهايلها عدة مفاهيم يوجد     

شباع إمن خلال  الوظيفيضا الر   وتعزيز تحسين مناخ وبيئة العمل لتحقيق إلىوتنص جميعها 

عريفات باحث أكثر الت  ركات، ويذكر الش  لل المرجوة هدافالأمالهم المستقبلية بما يتفق مع أحاجاتهم و 

بتحسين  المتعلقة الأنظمة من مجموعة أنها 2014)،ماضي) بروزاً لجودة حياة العمل منها ما عرفه

 حية،والص   قافيةوالث   الاجتماعية بيئتهمعلى  تؤثر حيث ،العاملينب الخاصة الجوانب مختلف وتطوير

 جراءاتالإبانها  2012)،بلبيسيوعرفها )ال ،فيها والعاملين اتركالش   تحقيق أهداف في همستو 

 فيها، للعاملين خصيةوالش   الوظيفية الحياة جودة وتحسين تطوير ركة بهدفالش   تنفذها التي والعمليات
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 رغبات وتشبع المرجوة لها الأهدافتتحقق  وبذلك ،ركةالش   أداء علىيجابي إبشكل  الذي ينعكس

روف لظ  امدى توافر ا بأنه ((Normala,2010كما وعرفها  ،يضمن استمراريتها بنجاح مما عامليها،

 طور الوظيفي والمشاركة في اتخاذمو والت  الن   منهامن عدة جوانب عاملين لل لائمةالم وبيئة العمل

في  بداعالإعلى أنها درجة ( Kumar&Shani,2013) ، وعرفهاالمتعلقة بالعمل تالقرارا وصنع

بها،  ون التي يعمل ة العملوبيئ العاملينالعلاقة بين  هاالعمل وشروطه المادية والمعنوية والتي تحدد

مستوى  المطلوب على الأداءا العام وتحقيق ، مما يحقق الرض  مهورغبات مهمن خلال إشباع حاجات

عن  عاملينرضا الا بأنه( (Letooane,2013وعرفها  ،ركة بشكل عامالعاملين بشكل خاص والش  

 .اشئة عن المشاركة في مكان العملتائج الن  والن   لمواردنشطة وامن خلال الأ المختلفة الاحتياجات

دارات التي تقوم بها الإ لممارساتوا جراءاتويرى الباحث ان جودة حياة العمل تتمثل بكافة الإ    

 .هدافالأتحقيق رضا العاملين للتحسين بيئة ومناخ العمل لإ ةالأردني أمينالت  في شركات 

 لعملبرامج وابعاد جودة حياة ا 2.2.3

رامج ببعاد او أجودة حياة العمل لدى الباحثين منهم من أسماها ب تشملهلمسمى ما  تباينهنالك     

ابو غنيم وعجيل يذكره )ومنها ما  ،او عناصر او مكونات حيث جميعها تصب في نفس المعنى

 :شكلان من البرامج لجودة حياة العمل 2018)،

لعاملين لركات الش   بتوفيرها نشطة وعمليات تقومـأن مجموعة وهي عبارة ع: قليديةالبرامج الت  -اولاً  

ل ، منها تحسين بيئة وظروف العمالمعنويةو وتشمل عدة برامج تهتم بمكان وظروف العمل المادية 

امج ة، وبر فاهية الاجتماعيبرامج الر  ، و يانة البشريةالعمل، وبرامج الص   جواء داخل مكانوتتعلق بالأ

 .العلاقات الانسانية



30 

 

 

ركات الش   تقوم بهاالتي  الممارساتنشطة و وهي عبارة عن الأ :البرامج المعاصرة )الحديثة(-ثانياً 

يفي مما ء الوظنتماء والولاتحقيق الإل ،عمالهاأ طورات الحديثة في غيرات والت  المتقدمة بما يتوافق مع الت  

اء ثر الإ :منها ،ء عنهمم شركاء بالعمل ولا يمكن الاستغنابأنههم ور يسهم باندماجهم بالعمل وشع

 دارة بالمشاركة ، وفرق العمل المُدارة ذاتياً ، وجداول العمل البديلة.الوظيفي ، والإ

 فاد بها حسبأوضح و أالعمل حيث كل منهم  حياة أبعاد لجودة والباحثون  لم يحدد العلماء    

دها، أبعا حول احثينوالب العلماء الباحث أراء بعض ويتناول ،دراستهم أجل منالمرجوة  الأهداف

 الأجور عدالة) بما يلي: جودة حياة العمل تتمثل أبعاد أن: تذكرالتي  (Ayesha,2012)ومنهم 

 المستقبلية الفرص ،القدرات لتطوير وتنمية المتاحة الفرص وآمنة، صحية عمل ظروف عويضات،والت  

 ركة،الش   عمل في الاجتماعي املكالت   ركة،بالش   للعاملين ستوريةوالد   الحق الوظيفي، الأمانو  للنمو

 كما وقام  ،(والاجتماعية الأخلاقية المسوؤلية للعامل، خصيةوالش   الوظيفية الحياة بين وازن الت  

(Marta& et.al, 2013) في المرتبة والحاجات العليا في "الحاجات حياة العمل جودة أبعاد بتحديد 

والحاجات  ،الأمانو  حةالص   بحاجات نىأد مستوى  في المرتبة وتتمثل الحاجات أدنى، مستوى 

 ات،الذ   تقدير وحاجات الحاجات الاجتماعية، في تتمثل العليا الحاجات بينما ،والعائلية الاقتصادية

بعاد أ( أن 2016الجمالية"، ويذكر )الشنطي، والحاجات والحاجات المعرفية، ات،الذ   تحقيق وحاجات

 الأجور الوظيفي، الأمانو  الأستقرار القيادة، اتخاذ القرار، في الوظيفية تتمثل بالمشاركة الحياة جودة

 ة.المادي العمل وظروف والعمل، الحياة بين وازن الت   والمكافآت،

 جودة حياة العمل أهمية 2.2.4

ككل ركات هم موارد الش  أ ا تهتم بالمورد البشري الذي يعتبر بأنهجودة حياة العمل تكمن  أهميةن إ    

ضا الوظيفي للعاملين من خلال توفير بيئة عمل مناسبة وتوافر وذلك بتحقيق الر   أمينالت  وشركات 
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ثناء العمل، الذي أصابات غيب عن العمل والإظروف عمل ملائمة، وتساعد في تقليل معدلات الت  

وتحسين مستوى جودة الخدمات والمنتجات المقدمة،  الأنتاجيةداء العاملين وزيادة أينعكس بدوره على 

ت والاحتفاظ نها تعمل على اجتذاب العناصر البشرية المؤهلة ذات القدرات والمهاراأ إلى فةبالإضا

تهتم بتوفير جودة  يالت ةالأردني أمينالت  ن شركات أويضيف الباحث  ،(2016بها )قريشي وباديسي،

وكسب  ،وح المعنوية فيهم للعمل وبث الر   ؛ حياة عمل للعاملين تساعد على تحفيز وتشجيع العاملين

مما يحسن ، افضل ما لديهم من طاقات وقدرات ومهارات للقيام بالمهام والواجبات الموكولة لهم 

 ركات المنافسة.فوق على الش  قدم والت  الكلي والت   الأداء

 هداف جودة حياة العملأ2.2.5 

حة الر  ا بالعمل ورفع مستوى  فرادالأ ندماجإو  ولاءهداف جودة حياة العمل في تحقيق أـتكمن     

متعلق جواء الالأمن خلال تحسين ة، ركوزيادة ثقة العاملين في الش   ،لديهمالاستقرار و  والإطمئنان

ا يسهم مم ،عن عمل جديدوالخروج بحثا غيب رغبتهم بالبقاء في العمل دون الت   يزيدبيئة العمل مما ب

 (.2009سالم،ركات المنافسة )القدم على الش  بحية والت  والر   الأنتاجيةوزيادة  المرجوة الأهدافبتحقيق 

 فوائد تطبيق جودة حياة العمل 2.2.6

، ركات المنافسة الش  على  والازدهارركات نحو التقدم ان تطبيق جودة حياة العمل يدفع الش      

ركات من مواجهة المشكلات وحلها، وتمكن الش  ، فراد العاملينالأكفاءات وتطوير  جذبعلى وتساعد 

على  العاملين نتيجة حرص ،العاملين والعملاءلدى ائم الد   وروح الانتماء الولاء خلق إلى بالإضافة

 (Adhikar&Gautam,2010)ضاف أ(، و 2016،السويطيتقديم الخدمات ذات الجودة العالية )

الوظيفي، وتزيد من رغبة  الأستقراربتطبيق جودة حياة العمل تتمثل بزيادة شعور العاملين  أهميةان 
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هرب من انها تعالج انخفاض جودة الخدمات والت   إلى اضافةرقي الوظيفي، ى التقدم والت  العاملين عل

راعات تقليل الص  بتتمثل  إيجابيةاة العمل لها نتائج يطبيق جودة حان ت 2014)،ماضي)، وأشارالعمل

الوظيفة زالة المخاوف من فقدان إالوظيفي و  أمانهمركات ورفع مستوى العاملين داخل الش   فراد الأ بين

توفر جودة حياة العمل تجذب  يركات التكر بان الش  غيب عن العمل، والجدير بالذ  والحد من ظاهرة الت  

طمأنينة  حالةلما يروه من  ،ركات المنافسة والاحتفاظ بهاوالش   سواقالكفاءات من الأ العاملين

 ستقرار وظيفي.وإ

 تطبيق جودة حياة العملمحددات  2.2.7

هي ركات، برز ما يعيق تطبيق برامج جودة حياة العمل في الش  إ إلى( 2016) اشار السويطي    

ت في ركالش  اشغيلية الدنيا بالقرارات التي قد لا تفيد مخاوف الادارات العليا من مشاركة الاقسام الت  

 ركاتلش  تكلفة تطبيق برامج جودة حياة العمل التي تتحملها ا إلى بالإضافة، المرجوة الأهدافتحقيق 

 بيئة العمل ولا تفيدها. تطوروبنهاية المطاف قد لا 

 حياة العمل منها جودة خلال تطبيق هركالتي تواجه الش   المشكلات (2012البلبيسي ) يذكر    

 املينالع عطاءإ و  ، العمل مكان في ةيمقراطيالد   جواءالأنحو  دارةالذي تتخذه الإ لبيالس   موقفال

 إلىاجة حولا  جيدةن ظروف العمل المتاحة أدارة بعتقاد الإإ  إلى افةبالإض، عن أرائهم عبيرالت   فرصة

 عمل دون حياة ال جودة وتطوير تحسين لبرامج العالية المالية كلفةالت   من وخوفها، هاوتحسين هاتطوير 

 ذلك. لنجاح وجود ضمان

 وظيف على جودة حياة العملالت   إستراتيجيات ثرأ 2.2.8

ماله عأويقوم ب، دارة الموارد البشرية إتمتلك قسم  يالت ردنيةالأ أمينالت  يرى الباحث ان شركات     

دنى أن تقوم بممارسة انشطتها بكل عدالة وحيادية دون أي تدخلات و في كافة مجالاته دون وجود لأ
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جواء أمنه ومناخ عمل مناسب و آو  إيجابيةيخلق بيئة عمل ذلك  كل وظيف،تقصير وخصوصاً الت  

ويزيد من رغبتهم  وشعورهم بالاستقرار الوظيفي،وح المعنوية فيهم يبث الر  عمل ملائمة وجيدة و 

ركات للش   يالكل الأداءعلى  يؤثرمما  طوروالت  قدم وتشجيعهم على الت   مواهتمامهم بالعمل ونجاحه

الإ في حال دخول  م،ركات المنافسة بالالتحاق بهوارتفاع الربحية، كما ويحفز العاملين في الش  

صحاب شركات أوظيف بشكل غير حيادي بناءاً على رغبات المسوؤلين و رى في الت  خأ محددات

عدم الاستقرار وظهور حالة من  الموظفينصورة من الاستياء عند  منتجًاكالواسطات،  التأمين

مالهم وبمستقبلهم مما أدارات والمعنيين بهتمام الإا تعرضهم لفقدان الوظيفة نتيجة عدم و  الوظيفي،

الذين قد يتم  الأفرادن أكما و  ،بحيةوالر   الأنتاجية مؤثراً علىركات الكلي للش   لأداءاعلى  ينعكس سلباً 

عدم  إلىتعيينهم بعيداً عن الحيادية وعن تحقيق الانسجام بين قدراتهم ومتطلبات الوظيفة يؤدي 

ارت التى نجاز المهام والواجبات المطلوبة منهم وعدم القدرة على المشاركة في القر إقدرتهم على 

 يالكل الأداءعلى  تخص عملهم وحل المشكلات ويشكل ذلك قصور بالعمل مما ينعكس سلباً 

 كاليف المبذولة.خسارة الت   إلىالذي قد يؤدي  ةالأردني أمينالت  لشركات 
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 ابقةالس  راسات المبحث الثالث الد   2.3

ة، وتناول راسبناء الد   الباحث فيعتمد عليها يابقة الركيزة الأساسية التي راسات الس  تعتبر الد      

ا عن ، وتوضيح ما يميزهراسة الحاليةابقة المرتبطة بعنوان ومتغيرات الد  ارسات الس  الباحث الد  

 الدراسات السابقة ذات الصلة.

لة ابقةراسات الس  الد   2.3.1  ذات الص 

أهم راسة و داة الد  أ)عنوان واهداف الدراسة، المنهج المستخدم و  على منها دراسة وتشتمل كل     

 لأحدث،ا إلى مني من الأقدمسلسل الز  وصيات التي توصلت إليها(، وهي مرتبة حسب الت  تائج والت  الن  

 :كما يليموضحه 

لوظيفي والتعيين وأثرها على المسار ا الإختياربعنوان: واقع سياسة  (2011دراسة عدوان ) *

 للعاملين في المصارف العامة في قطاع غزة

 ظيفيالمسار الو  وأثرها على عيينوالت   الإختيار سياسة واقع على عرفالت   إلى راسةالد   هدفت    

 حليليالت   الوصفي منهجال الباحث ، استخدمفي فلسطين غزه في العاملة المصارف في للعاملين

ف، موظ(  (900راسة المكون منالد   مجتمع من بسيطة عينة عشوائية على راسةالد  وأجريت  ،للدراسة

باحث الراسة، واستخدم لد  لداة كأ بأنهالاست الباحث ، واستخدمموظف  (187)انت العينة مكونة منوك

 .الاحصائي حليللت  غراض الا (SPSS) زمة الاحصائية الاجتماعيةالر  

خطيط المصارف وعملية الت   في المتبعة الوظيفي حليلالت   ن عمليةإ إلىراسة وتوصلت نتائج الد      

 القائمين تحسين، وأن إلى وتحتاج ما نوعاً  جيدة بصورة متحققة عيين تعتبروالت   ارالإختي إجراءاتو 

 أن المصارف راسة بأن علىالد   أوصتو ، الجيدة الكفاءة ذوي  من عيينوالت   الإختيار عملية على

 الموظفين جميع قبل من ومفهوماً  حليل دقيقاً الت   يكون  أن الوظيفي حليلللت   إعدادها عند تراعي
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 والوظيفة، والاستعانة الأسئلة طبيعة مع ومتلائماً  كافياً  المقابلة وقت يكون  أن مراعاة رةضرو و 

 على أكثر والحصول خبرات كسب بهدف التعيين، وذلك عملية إجراء عند الخارجية بالخبرات

 للوظيفة. المرشحين بين والاكثر ملائمة من الأفضل

 Working environment factors that( بعنوان: 2013) Kiriago &Bwisaدراسة  *

affect quality of work life among attendants in pettrol staations in kitale 

town in kenya 

في  املينراسة الى تحديد عوامل بيئة العمل التى تؤثر على جودة الحياة الوظيفية للعالد   تهدف    

( محطة تتألف من 17جتمع الدراسة من )محطات الوقود في مدينة كيتالى في كينيا، وتكون م

ة ( مديرا وبذلك تكون عين17( موظفا، وتم اختيار عينة الدراسة مكونة من )170( مديرا و)17)

( 85مستهدفة )قصدية(، وتم استخدام العينات العشؤائية البسيطة على الموظفين تكونت من )

ة لدراسة، وتم ، وتم استخدام الاستبانة كادا وموظفاً  ( مديراً 102موظفا لتكون بالنهاية العينة الكلية )

 راسة.غراض الد  استخدام المنهج الوصفي المسحي لإ

لعمل، ابرزها وجود تأثير لعوامل بيئة العمل على جودة حياة ألى عدة نتائج إراسة توصلت الد      

 لعملان ضغوط على جودة حياة العمل للعاملين، وا يئة تؤثر سلباً لامة الس  حة والس  ن ظروف الص  أو 

دوات يضا نقص وشح الأأصحاب المحطات والعملاء تؤثر على جودة حياة العمل، أالتى تاتي من 

فير سة بضرورة تو اللازمة للعاملين للقيام باعمالهم تؤثر على جودة حياة العمل، وتوصي الدرا  

ضغوط منة وصحية للعاملين والعمل على تطويرها، وتوفير بيئة عمل تبعد عن أظروف عمل 

ين لى امداد العاملإضافة ثراء الوظيفي، بالإجهاد الوظيفي وذلك من خلال مسمى الإالعمل والإ

 دوات اللازمة للقيام باعمالهم بكل كفاءة.بالأ
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  The impact of( بعنوان:2015) Ekwoaba ,Ikeije &Ufomaدراسة  *

recruitment and selection criteria on organizational performance 

لتنظيمي، عرف على درجة تأثير معايير الإستقطاب والإختيار على الأداء االت   راسة إلىالد   تهدف    

( 3756في ولاية لاغوس المكون من ) (Fidelity Bank Plc)راسة كافة فروع وشمل مجتمع الد  

واسلوب واستخدم الباحث المنهج المسحي الوصفي  موظفاً، (130) وبلغت عينة الدراسة موظفاً،

 راسة.العينات العشوائية، حيث استخدم الباحث الاستبيانة كاداة لاغراض الد  

لما كانت نه كأداء البنك و أن معايير الإستقطاب والإختيار تؤثر على أإلى  راسةتوصلت نتائج الد      

ن أيضا  إلى أفضل، وتوصلت أداء البنك أكثر موضوعية كان أمعايير الإستقطاب والإختيار 

تم يلا  هان، كما و علومات المتعلقة بالوظائف الشاغرة في البنك لا تقدم إلى الموظفين بشكل دائمالم

 وظفين،في اتخاذ القرارات المتعلقة بتعيين الم اولا يشاركو ، اغرة علام الموظفين بالوظائف الش  إ 

وأن تكون  لى توخي الحذر عند تصميم معايير الإستقطاب ووضع طرق الإختيارإراسة وتوصي الد  

 .هوشفاف اُسس سليمةعملية بنائها على 

 Relationship betweenبعنوان: Elamparuthi &Jambulingam (2015)دراسة  *

demographic variables and quality of work  life, professionals in 

information technology chennai 

العلاقة  عمل لعاملين تكنولوجيا المعلومات ودراسةال تحديد مستوى جودة حياة إلى راسةهدفت الد      

د، ي الهنبين جودة حياة العمل والعوامل الديموغرافية المختلفة للعاملين في تكنولوجيا المعلومات ف

ة وبلغت عين، راسةغراض الد  داة لأأحيث استخدم الاستبيان كحيث استخدم الباحث المنهج الكمي، 

 .للازمةاحاليل الاحصائية كنولوجيا المعلومات، واستخدم الباحث الت  ( موظفًا في مجال ت290)الدراسة
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سينه طويره وتحإلى إدارة لت   وبحاجةالعمل متوسط  أن مستوى جودة حياة إلى راسةتوصلت الد      

لاقة العمل، وانه لا توجد ع حياة بين المتخصصين في تكنولوجيا المعلومات وجودة وتحسين العلاقة

 العمل وكل من حياة ذات دلالة أحصائية بين جودة العمل، ووجود علاقة حياة دةبين الجنس وجو 

بحاث إجراء المزيد من الأبوأوصت الدراسة  المتغيرات الديموغرافية )العمر، خبرة العمل، الدخل(،

 والدراسات التي تتعلق بمتغيرات الدراسة.

  Effect of recruitment and selection practices( بعنوان:2015) Ramkiدراسة  *

 on retention of teachers in international primary schools in nairobi 

county 

 معلميناسة إلى قياس اثر ممارسات الإستقطاب والإختيار على الاحتفاظ بالموظفين الالدر   تهدف    

في  يضم كافة المدارسراسة في المدارس الابتدائية الدولية في مقاطعة نيروبي، وكان مجتمع الد  

( مدرسة ابتدائية، واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، 50مقاطعة نيروبي ومجموعها )

ويات ( أفراد من المست3سلوب العينة العشوائية الطبقية وذلك من خلال اختيار )أ وأستخدم الباحث

 موظفاً  (128) لغت عينة الدراسةوب دارية الثلاث من كل مدرسة، واستخدم الاستبانة كأداة للدراسة،الإ

 (.SPSSواستخدم الباحث التحليل الاحصائي )

توصلت الدراسة الى أن قنوات الإستقطاب )الاتصالات الشخصية، ووسائل الاعلام، والوكالات     

للاحتفاظ بالموظفين، وتوصلت أيضاً الى وجود تأثير مرتفع لممارسات  العامة( ذات تأثير مرتفع

مقابلات والاختبارات( على الاحتفاظ بالموظفين في المدارس الابتدائية الدولية في الإختيار )ال

مقاطعة نيروبي، وتوصي الدراسة بتحديد مسبق لمعايير الاختيار من الاختبارات والمقابلات وتوصي 

بمراعاة احتياجات  المسوؤلين في المدارس المبحوثة بتمويل الاستقطاب والعمل على تطويره، وتوصي
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دارية مرنة تمنح الموظفين المزيد من الاستقلالية والمسوؤلية أواتب وتوفير ممارسات لموظفين كالر  ا

 كثر راحة وكفاءة، مما يمكنها من الاحتفاظ بالكفاءات.أمما يمكن العاملين بالقيام باعمالهم بشكل 

رنة راسة مقادوظيفي ( بعنوان: ادارة الموارد البشرية وعلاقتها بالأمن ال2016دراسة ابو شعير )* 

 المدارس الحكومية ووكالة الغوث الدولية بغزة بين

ارس من الوظيفي في المددارة الموارد البشرية والأإمعرفة العلاقة بين  إلىراسة هدفت الد      

واعتمد  ،حليليةراسة المنهج المقارنة الت  واستخدم الباحث منهج للد   ،الحكومية ومدارس وكالة الغوث

ثة وكان ( عاملًا في المدارس المبحو 20510وتكون مجتمع الدراسة من ) ،راسةبانة اداة للد  على الاست

 ( عاملًا.380حجم العينة )

 في فيمن الوظيموارد البشرية والأدارة الإبين  وجود علاقة ارتباطيةهي راسة برز نتائج الد  أ    

 ما يتساوئ بواتب والحوافز ظر بنظام الر  عادة الن  إ راسة به الد   أوصتبرز ما أومن  ،المدارس المبحوثة

 الوظيفي. الأمانرقيات مما يحقق للت   الأداءبين المدارس المبحوثة وتطوير نظام تقييم 

بمنظمات  والتعيين على جودة أداء العاملين الإختيارأثر عملية  ( بعنوان:2016)فرح دراسة  *

-2010لاية الشمالية في الفترة من )التطبيق على شركات الاتصالات العاملة بالو ب – الأعمال

2015). 

ن بمنظمات عيين على جودة أداء العامليعرف على أثر عملية الإختيار والت  الت   إلىراسة هدفت الد      

 المنهج الوصفيالباحث استخدم  و، السودان/ الاتصالات بالولاية الشمالية قطاعفي  الأعمال

موظفاً، ثم تم  (220راسة من )راسة، وتألفت عينة الد  داة للد  كأة راسة واستخدم الاستبانفي الد   حليليالت  

 (.SPSS)حليل م برنامج الحزم الإحصائية للت  تحليل البيانات إحصائياً باستخدا
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في  ستقطابالإ أحصائية بيننتائج أهمها وجود علاقة ذات دلالة  عدة إلىراسة توصلت الد      

راعاة ن يتم مأبين ضرورة  أحصائيةوتوجد علاقة ذات دلالة  ركة وارتفاع كفاءة أداء العاملين،الش  

لة ات دلاعلاقة ذ يوجدركة، و عيين وارتفاع كفاءة أداء العاملين بالش  متطلبات الوظيفة عند قرار الت  

لعاملين وارتفاع كفاءة أداء ا الأداءمستوى تحسين  عيين يساعد فيالت   قيد بخطواتبين الت   أحصائية

حدد ن تأها مالية عليركات العاملة في مجال الاتصالات بالولاية الش  راسة بأن الش  الد  توصي  ،ركةبالش  

ضرورة تحديد ، و ستقطاببعملية الإلبدء والكمية المطلوبة من العناصر البشرية قبل ا النوعية

 مع متطلبات الوظائف المطلوبة في الشركة مواصفات شاغل الوظيفة بما يتناسب

بتقليل  البشرية الموارد إدارة إستراتيجيات وأثر بعنوان: علاقة (2016) وحسين جثير دراسة *

 استطلاعية دراسة  :العمل ضغوط

 ضغوط قليلوت البشرية الموارد إدارة إستراتيجياتثر بين والأ العلاقة طبيعة تحديدل الدراسة هدفت    

 كعينة المصرف في ينالعامل من عدد اختيار العراق، تم في السباع فرع الرشيد فمصر  في العمل

 صفيلدراسة واستخدم الباحث المنهج الو لموظفا، وتم اعتماد الاستبانة كاداة  (32)للبحث عددهم 

ليل بتحليل البيانات إحصائياً باستخدام برنامج الحزم الإحصائية للتح وقام الباحث حليلي،الت  

(SPSS.) 

 ة المواردإدار  إستراتيجيات بين معنوية لالهد ذات وتأثير ارتباط علاقة وجود الى راسةالد   توصلت    

هم أ يد راسة ضرورة قيام الشركة المدروسة بتحدبه الد   أوصتابرز ما و ، العمل وتقليل ضغوط البشرية

لعمل غوط اقليل من ضيضا دراسة الاساليب التي تساعد في الت  أدراة الموارد البشرية و لإ ستراتيجياتالإ

 تواجهها.حديات التى قليل من الت  والت  
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 Impact of human resources management( بعنوان : 2017)  Abazeedدراسة   *

strategies on job satisfaction of the employees of the social security 

corporation in jordan 
يجية ، استراتستراتيجيات ادارة الموارد البشرية )استراتيجية التخطيطاثر أهدفت الدراسة إلى معرفة     

لأداء( قييم اتاستراتيجية و حفيز، طوير، استراتيجية الت  دريب والت  الإستقطاب والإختيار، استراتيجية الت  

استخدم الباحث وقد ردن، مان الاجتماعي في الأعلى الرضا الوظيفي للعاملين في مؤسسة الض  

لين العام ن مجتمع الدراسة من كافةحليلي واستخدم الاستبانة كأداة للدراسة، وتكو المنهج الوصفي الت  

واستخدم الباحث التحليل  ،عاملاً  (219) وبلغت عينة الدراسةمان الاجتماعي، في مؤسسة الض  

 (.SPSSالاحصائي )

وظيفي، دارة الموارد البشرية على الرضا الإستراتيجيات ثر لاأتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود     

ثر أد دراة الموارد البشرية على الرضا الوظيفي، ووجو لفرعية لإووجود اثر لكافة الإستراتيجيات ا

 ختيار على الرضا الوظيفي للعاملين وتسهم استراتيجية الإستقطابلاستراتيجة الإستقطاب والا

فاءة وأوصت الدراسة بزيادة ك ختيار بتحفيز العاملين ورفع مستوى الالتزام التنظيمي لديهم،والا

لأداء رتبط بادريبية وتوفير نظام حوافز جيد مرد البشرية، وزيادة الدورات الت  دارة المواإستراتيجيات ا

تقطاب للإس نسبتخاذ القرار الأوايجاد نظام الكتروني لتحليل الوظائف مرتبط بادارة الموارد البشرية لإ

 ستقرار الوظيفي من خلال توظيفهم لفترات طويلة.ختيار العاملين، وتعزيز شعورهم بالااو 

 The impact ofبعنوان: Razzaq, Aslam, Bagh &Saddique (2017)  سةدرا *

human resources management practices on employee commitment: 

evidence from pakistan telecom sector. 
 في الموظفين التزام على البشرية إدارة الموارد ممارسات أثر راسة إلى معرفةالد   هدفت    

 في الباكستانية الاتصالات قطاع في العاملين من كافة الدراسة مجتمع تكون  الباكستانية، تصالاتالإ
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واستخدم الباحث العينة العشوائية البسيطة ، واستخدم الباحثون الاستبانة كأداة للدراسة، شركات خمسة

 ون الباحث تصالات، واستخدممكتب للأ (35) موظفا من (220)حيث بلغت حجم عينة الدراسة 

 (.SPSSحليل الاحصائي )واستخدم الباحث الت  راسة، غراض الد  حليلي لأالت   الوصفي المنهج

لبشرية ا الموارد إدارة إحصائية لممارسات يجابي ذي دلالةإأثر  وجود إلى نتائج الدراسة توصلت    

تي ال راسة بان تعمل الشركاتوأوصت الد   تصالات الباكستانية،على ألتزام الموظفين في قطاع الإ

رد دارة المواإأجريت عليها الدراسة على تعزيز التزام وفعالية موظفيها من خلال ضبط مماراسات 

 البشرية وسياساتها.

 إدارة الموهبة في تبني ممارسات جودة الحياة ( بعنوان: دور2018دراسة الحمداني ) *

 قليم الشمالفي إ ةالأردنيات العاملين في المستشفي لأراء تحليلية دراسة-الوظيفية

من  لحياة الوظيفيةاإدارة الموهبة في تبني ممارسات جودة  عرف على دورالت   إلى راسةالد   هدفت    

ة وجود ،المواهب، إدارة أداء المواهب، تطوير المواهب، الاحتفاظ بالمواهب( ستقطابالإخلال أبعاد )

 في ية(العوامل المادية والمعنو  )العوامل الوظيفية والتنظيمية، الحياة الوظيفية من خلال أبعاده

 الدراسةستخدام الاستبانة بوصفها أداة البيانات با تجمع ومال، الش   في إقليم  ةالأردنيالمستشفيات 

 (2017) للعام مستشفيات إقليم الشمال في الأردنفي  الموظفين راسة منمجتمع الد   وتألف ،الرئيسة

ة، واستخدم أسلوب العينة العشوائية الطبقي لوصفيواستخدم الباحث المنهج ا ( عاملًا،1200) من

 ( عاملًا .100) وبلغت عينة الدراسة

معنوية بين إدارة الموهبة وجودة الحياة الوظيفية، كما  يةوجود علاقة ارتباطراسة لتوصلت الد      

تأثير ظهر ان هناك تأثير معنوي لإدارة المواهب في ممارسات جودة الحياة الوظيفية، وان مستوى ال

ور المميز الذي تمارسه أبعاد إدارة الموهبة ودورها في يزداد بوجودهما معاً مما يدل على الد  

راسة بزيادة الاهتمام بادارة ، وتوصي الد  لنحو تبني ممارسات جودة الحياة العم ةالأردنيالمستشفيات 
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وتحسين عمليات وانشطة المواهب من خلال توفير برامج تدريبية وتاهيلية لتطوير قدرات العاملين، 

المواهب وتوصي ايضا باتباع طرق علمية للمحافظة على المواهب من خلال الأجور  إستقطاب

 والمكافأت والحوافز المرضية.

رد البشرية واقع تطبيق الممارسات الحديثة لادارة الموا ( بعنوان:2018دراسة لبسيس وربيعة ) *

 طاقاتدراسة ميدانية بشركة الكهرباء وال ائريةوعلاقته بجودة حياة العمل بالمؤسسات الجز 

 لجزائر.ا-تقرت-المتجددة

جودة حياة دارة الموارد البشرية وعلاقتها بمعرفة واقع الممارسات الحديثة لإ إلىراسة هدفت الد      

قات والطا راسة الجانب الميداني لشركة الكهرباءالعمل للعاملين بالمؤسسات الجزائرية، حيث اخذت الد  

غراض حليلي وذلك لمدى ملائمته لإلمتجددة في ورقلة في الجزائر، حيث استخدم المنهج الوصفي الت  ا

 .( موظفا81راسة عينة عشوائية تكونت من )راسة، وكانت عينة الد  الد  

اة جودة حيو دارة الموارد البشرية رتباطية بين الممارسات الحديثة لإوجود علاقة ا إلىراسة توصلت الد  

 بعادهاإدارة الموارد البشرية بالحديثة لإ وجدت علاقة ارتباطية بين الممارساتأا العمل كم

قة عدم وجود علا، و )الاتصالات، تصميم الوظائف، التدريب، التقييم للاداء( مع جودة حياة العمل

ة مع جود (لامةحة والس  رقيات، العوائد والحوافز، الص  عيين، الت  والت   الإختيارارتباطية للابعاد الاخرى )

 ، ةهداف المرجوة للمؤسسالأتعزيز علاقات العمل بما يتوافق مع براسة الد   أوصتو ،  حياة العمل

 ستقطابؤساء، وتحسين عمليات الإواصل بين العاملين و الر  ورفع فاعلية قنوات الاتصال والت  

ة ة حياوبرامج جود واختيار العاملين بما يتوافق مع متطلبات الوظائف وزيادة الاهتمام ببيئة العمل

 ن.لعامليلحية الذي يزيد من الأمان الوظيفي لامة الص  العمل ونظام الأجور والحوافز ودعم برامج الس  
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لة ابقةراسات الس  راسة الحالية عن الد  ما يميز الد   2.3.2  ذات الص 

 اميتههأ من وتك ،اكونها تتناول موضوعاً حديث العربية والاجنبية راساتتتميز الدراسة عن غيرها من الد  

 ونموه، الأردنيهم مقومات الاقتصاد أ حد أ ؛ لإعتبارهةالأردني التأمينفي مجتمع الدراسة وهو شركات 

ا لها مل وذلك ،هميةبدرجة عالية من الأ التوظيف ستراتيجياتا موضوع اوبالرغم أن الباحثين تناولو 

 لعمل،اموضوع جودة حياة  الذين تناولو الباحثين ا إلى بالإضافةالشركات  أهداف وتحقيق دعم في أثر

 نالتأميفي شركات  وظيف بجودة حياة العملالت   ستراتيجياتا بربط تقم الدراسات لمهذه  أن إلا

جاءات لذا ، المتغيرينبين طترب التي دراساتالعديد من ال إلى تفتقر العربية المكتبة تزال فلا ةالأردني

 الالأعمخاصة وشركات  ردنيةالأ التأمينشركات  إمدادفي وتساعد  ،لتغطي النقص الحالية الدراسة

 تعمل على، توظيف صحيحة وسليمة اتبشكل يساعدها في بناء استراتيجي ،عامة بنتائجه ومقترحاته

سهام الأفضل والاحتفاظ بهم والإالعاملة المتاحة والمفاضلة بينها وتعيين  الأيديفضل أ إستقطاب

ي ومناخ عمل ملائم ومرض إيجابيةوذلك بتوفير بيئة عمل  ،ديهاببناء برامج جودة حياة العمل ل

 فالأهدا داءهم وتحقيقأمما ينعكس على  الأمانللعاملين مما يبعث فيهم الروح المعنوية والطمأنينة و 

 والربحية. الأنتاجيةرفع  إلىيؤدي الموضوعة بشكل 
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 المبحث الرابع شركات التأمين الاردنية  2.4

مما  بعد استقلال الأردن عوبات بعد الحرب العالمية الثانيةالعديد من الص   د الأردنيواجه الاقتصا    

وفي الخمسينيات ظهرت تأمينات  ولى في ذلك الوقت،إلى تأمين الاستيراد في صورته الأ دفعه

أوجبت وجود شركة  التأمين، ولظهور تلك المسببات في قطاع النقل السيارات كنوع في عمليات

( كأول شركة تأمين أردنية، وخلال 1951الأردنية التي أنشئت عام ) ءت شركة التأمينوجا تأمين،

الستينيات من القرن الماضي بدأت الزيادة في اعداد شركات التأمين، واستمر حال القطاع في الزيادة 

 من القرن الماضي حيث وصل عدد شركات التأمين خلال فترة السبعينيات حتى منتصف الثمانينيات

 ( تعرضت بعض الشركات لخسارة بسبب انخفاض أسعار التأمين1984( شركة، وفي عام )33ل)

( شركة، مما جعل الحكومة تصدر 17بسبب الركود الاقتصادي حيث وصل عدد شركات التأمين ل)

( 1995بإيقاف إصدار الرخص الجديدة لشركات التأمين،وفي عام ) قانون لمراقبة أعمال التأمين

بإتاحة المجال لظهور شركات  لقطاع إلى أن صدر قانون لمراقبة أعمال التأميناستقرت أحوال ا

حيث وصل عدد شركات التأمين  التأمين قطاع في العاملة الشركات عدد تأمين جديدة حيث ازداد

في قطاع  شركة (25)التأمين ل شركات عدد ( تدنى2014وفي بداية )( شركة، 27انذاك ل)

لغاية  وضعه على ، ودام القطاع(2016) عام في شركة (24ل) تالشركا عدد ووصل التأمين،

 عدداً  بين مد وجزر ويواجه الأردن في التأمين قطاع أن سبق مما (، ويتضح2020العام الحالي )

خطة منهجية منظمة وواضحة للقطاع والتي  وجود والمشاكل ويعود ذلك لعدم والعقبات التحديات من

نقلا  ،2020 أداءها )الاتحاد الأردني لشركات التأمين، ة تراجعيجنت بعض الشركات تصفية ادت إلى

 .(http://www.joif.org/عن الرابط

 

http://www.joif.org/?fbclid=IwAR1wAPca12NuC6YjJkh5bB4PSzw5jOlWxh-XHH9us98rKmPAQlzlNao2J2c
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 الثالث الفصل

 راسةالد   منهجية

سة راومجتمع الد   راسة المستخدمة ،منهجية الد  و  فصيلي لمجالت  الث الوصف اليتناول الفصل الث  

ة راسلد  االمتبعة للتحقق من صدق وثبات أداة  جراءاتراسة وكيفية تطويرها، والإوعينتها، وأداة الد  

 .المستخدمةرق الإحصائيَّة والط   جراءاتوالإ

 راسةمجال الد   3.1

 عددها غليب إذ ،ةالأردني أمينالت  بشركات  ممثلاً  الأردن في أمينالت   قطاع راسةمجال الد   تضمن    

 .(1رقم ) بالملحق موضح هو راسة، كماالد   مجال تشكل والتي، شركة (24)

 راسةمنهج الد   3.2

 جياتإستراتيأثر  وذلك لأنها تدرس ،ببيةراسات الكمية الوصفية والس  راسة من الد  الد   تعتبر    

رض أة على ذ تصف ظاهرة حاليإ،  ةالأردني التأمينشركات  في وظيف على جودة حياة العملالت  

ات غير ومعرفة الت   ،أهدافهالتحقيق  فرضياتها اختبار، و حصاء الوصفيالإ تم استخدام الواقع حيث

 عن علوماتم يوفر أنه إذ ،باين في المتغير التابع )النتيجة( بسبب التغيرات في المتغير المستقلوالت  

الجداول و رقام باستخدام الأ ئياً عبير عنها احصاوالت   المتغيرين، بين الأثرو  يرينالمتغ تطبيق مستوى 

 .منها والاستفادة

 الدراسة مجتمع 3.3

 24))وعددها  العاصمة عمان في العاملة ةالأردني أمينالت  شركات  راسة منالد   مجتمع تألف    

ن الإداريين والموظفيكافة العاملين فيها من براسة مجتمع الد   لوتمث جميعا، وتم استهدافهم ،شركة



47 

 

 

 بالعاصمة العاملة ةالأردني أمينالت  شركات  الوسطى و الدنيا( في )العليا، الثلاث لإداريةا المستوياتب

نقلا عن  ،2020 تحاد الأردني لشركات التأمين،)الإ ( عامل وعاملة2884)عددهم  والبالغ عمان،

 (.http://www.joif.org/الرابط

 الدراسة عينة 3.4

باستخدام أسلوب  قام الباحث فرضياتها، وإختبار أسئلتها عن راسة والإجابةأهداف الد   لتحقيق    

والحصول على  نسبوذلك لتسهيل الوصول للعينة الأ (Convenience Sampleالعينة الميسرة )

توزيع ب وقام الباحث ،راسة من المجتمعات الكبيرةمع الد  تن مجانات المرادة نظراً لأمات والبيلمعلو ا

 والبالغ عمان العاملة بالعاصمة ةالأردني أمينالت  شركات  العاملين في على( استبانة 350)

 ( استبانة300( استبيان، وبعد عملية الغربلة كان هنالك )317وتم استرداد )شركة ( 24عددها)

وزيع كانت عبر الاتصال المباشر ، علماً بأن ا لية الت   حليل الإحصائي فقطصالحة لأغراض الت  

%( من المجتمع 10ل أكثر من )أن حجم العينة مث  و  ،والعلاقات الشخصية والقنوات الإلكترونية

)irHa, الأصلي وهذا ينسجم مع المبادئ الإحصائية في تحديد حجم العينة ضمن المجتمعات الكبيرة

)2013 ,Anderson& ,Babin ,Black. 

 راسةخصائص عينة الد   3.4.1

م     ية احراسة من الن  سبة المئوية( لوصف عينة الد  كرارات والن  الإحصاء الوصفي )الت   يستخد 

، (لإداري والمستوى ا الخبرة سنوات العلمي، المؤهل العمر، وع الاجتماعي،الن  ) حيث يموغرافية منالد  

 :كالأتي موضحه

http://www.joif.org/?fbclid=IwAR1wAPca12NuC6YjJkh5bB4PSzw5jOlWxh-XHH9us98rKmPAQlzlNao2J2c
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 الديموغرافية لأفراد عينة الدراسة منحيث )النوع الاجتماعي، الخصائص(: وصف 1جدول )

 والمستوى الإداري( الخبرة سنوات العلمي، المؤهل العمر،

 النسبة المئوية التكرار الفئة المتغير

 النوع الاجتماعي

 72.3 217 ذكر

 27.7 83 أنثى

 100.0 300 الكلي

 ةالفئة العمــــــــري

 33.3 100 سنة 30أقل من  -20

 40.7 122 سنة 40أقل من  -30

 26.0 78 سنة 40أكثر من 

 100.0 300 الكلي

 المؤهل العلمــــــي

 18.7 56 ثانوية عامة فما دون 

 21.7 65 دبلوم

 53.7 161 بكالوريوس

 6.0 18 دراسات عليا

 100.0 300 الكلي

 سنــــــــوات الخبرة

 42.3 127 سنوات 5اقل من 

 34.3 103 سنوات 10اقل من  إلىسنوات  5من 

 23.3 70 سنوات فأكثر 10

 100.0 300 الكلي

 المستوى الوظيفي

 15.3 46 إدارة عليا

 45.7 137 إدارة وسطى

 39.0 117 إدارة دنيا

 100.0 300 الكلي
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عامل بنسبة مئوية 217) ة والبالغ )راسعدد الذكور في عينة الد   إلى( 1يشير الجدول رقم )    

عاملة بنسبة مئوية قدرها 83) راسة )%( في حين بلغ عدد الإناث في عينة الد  72.3قدرها )

نة( بلغت س 30أقل من  -20أن نسبة من عمرهم تتراوح من ) إلى %( ، ويشير أيضا27.7)

(، وبلغت نسبة %40.7سنة( ) 40أقل من  -30هم )ا عمر ا %(، في حين بلغت نسبة من  33.3)

ابق أن نسبة العاملين %( ، كما ويتضح من الجدول الس  26.0سنة( )40 هم )أكثر من ا عمر ا من 

يحملون شهادة  الدبلوم  الذين%(، وبلغت نسبة 18.7الحاصلين على ثانوية عامة فما دون )

ون وبلغت نسبة الذين يحمل %(53.7%( وبلغت نسبة الذين يحملون شهادة  بكالوريوس )21.7)

سنوات(  5أن نسبة من سنوات خبرتهم )اقل من  إلىتائج وتشير الن   ،%(6شهادة الدراسات العليا )

سنوات(  10اقل من  إلىسنوات  5بلغت نسبة من سنوات خبرتهم )من  و%(، 42.3بلغت )

%(، وتشير النتائج 23.3سنوات فأكثر( ) 10سنوات خبرتهم ) الذين%(، وبلغت نسبة 34.3)

%(، في حين بلغت نسبة من مستواهم 15.3نسبة من مستواهم )إدارة عليا( بلغت ) أن إلىيضا أ

 %(.39.0%(، وبلغت نسبة من مستواهم )إدارة دنيا( من عينة الدراسة )45.7)إدارة وسطى( )

مر الذي الأ،  أمينالت  ناث العاملين في شركات كور تفوق نسبة الإنسبة الذ   لباحث انل تبينو     

 إلى بالإضافةابع الميداني كطبيعة العمل الذي يغلب عليه الط  ، عدة عوامل مؤثر ل اً وفق هيمكن تفسير 

 كورنسبة الذ  يضاً ان أعتقد يكما و ،  ناثر من الإثكأكور نظام عمل الورديات الذي يتعامل معه الذ  

وزيع الفئات ويرى الباحث ان ت ،رقينظراً للمجتمع العربي الش   ناث العاملينتفوق نسبة الإ التى جاءت

تحتل ( 40-30فنجد الفئة العمرية )وفق توجهاتها  ةالأردني التأمينالعمرية للعاملين في شركات 

 غف في تنفيذالعامل في هذه المرحلة يجمع بين كلًا من الخبرة والقدرة والش   نعلى لأالنسبة الأ

ذات  (30-20ة العمرية )كما ونجد ان الفئ ،كبرأبشكل  هاستهدافمما يوجه هذه الشركات لإ الأعمال
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خرج لتنشئة عاملين ذو خبرة داخلية ركات بحديثي الت  ترحيب هذه الش   إلىيضاً مما يشير أنسبة عالية 

صحاب أات ( يمكن تفسيرهابتطلع40سبة للعاملين من الفئة العمرية الاكبر من )اما بالن   ،كبيره

المؤهل العلمي يمكن تفسيرها بتوجه  ن نسبأويرى الباحث  ،أعمال خاصة ويلة لتأسيسالخبرات الط  

المجتمع لتحقيق مؤهلات علمية فنجد ارتفاعاً في نسبة حملة البكالوريوس ثم الدبلوم ثم الثانوية العامة 

ركات بتوظيف حملة الش  التى يمكن تفسيرها بقلة اهتمام ، بينما تنخفض نسبة حملة الشهادات العليا 

كما ولا يمكن غض ، لى المستويات العليا مثل روؤساء الاقسام واقتصارها فقط ع، هادات العليا الش  

ويرى الباحث ان نسبة الموظفين  ،عمال خاصةأ انشاء  إلىهادات العليا ظر عن توجه حملة الش  الن  

خبرة للوظائف العليا فضلًا صحاب الأركات لتوظيف نظراً لتوجه الش  ؛ تقل مع زيادة سنوات الخبرة 

فقد  ، لتحقيق دخل مادي يتناسب مع خبراتهم؛ عمال خاصة إنشاء أ  إلى صحاب الخبراتأه عن توج

ن المستوى أويرى الباحث  ،ويلةصحاب الخبرات الط  خل المتوقع لإركات عن سد الد  تعجز بعض الش  

الوظيفي يمكن تفسيره وفقاً لسلم العمل الذي يمكن تمثيله بصورةً هرميه فعندما نتجه نحو قاعدته نجد 

 الأيديكبر من أعداد أ  إلىالتشغيلية التي تحتاج  الأولية الأعمالد العاملين نظراً لتنفيذ زيادة في عد

 عداد العاملين. أ ذ نشهد تناقص في إلم الوظيفي على من الس  وجه نحو الأالعاملة عند الت  

 البيانات مصادر 3.5

 وهما كما يلي: ت،البيانا لجمع مصدرين أساسيين على تعتمد الدراسة

ان( الذي تم بناء راسة )الاستبيمن خلال أداة الد   الأوليةوهي جمع البيانات  :الأولية صادرالم -أ

ن خلال مابقة وتطويره راسات الس  الد  ، ( 2) المقاييس المذكورة بالجدول رقمفقراته بالإعتماد على 

 في كبرأ قدرة المستجيب صياغة فقراتها لتمنح في جانسوالت   الوضوح مراعاة تم وقد،  حكيملجنة الت  

 .منها راسة والهدفمتغيرات الد   دراكإ
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ي المتعلق بأثر ظر انوية من خلال مراجعة الأدب الن  وهي جمع البيانات الث  : انويةالث   المصادر -ب

در من المصا إلىوالعودة  ةالأردني أمينالت  شركات  في وظيف على جودة حياة العملالت   إستراتيجيات

 ارالإط بناء خلالها من الباحث استطاع والتي بكة العنكبوتيةل والش  كتب ودراسات وأبحاث ورسائ

 .يراتهراسة وتطوير متغأنموذج الد   تصميممن حيث  فيها العملي الإطار يخدم راسة بماللد   ظري الن  

 راسةأداة الد   3.6
حيث راسة لد  اأبعاد و  متغيرات لة لقياسابقة ذات الص  راسات الس  اعتمد الباحث على العديد من الد      

 المتغير( أوصاف 2الجدول رقم ) يوضحو  بالاعتماد على المقاييس المذكورة الاستبيانوير م تطت

 .معتمدةال والمقاييس ()جودة حياة العمل التابعالمتغير  و التوظيف( إستراتيجيات) المستقل بابعاده

توظيف ال ستراتيجياتإ(: وصف المتغيرات والمقاييس التي اعتمدها الباحث لقياس أثر 2جدول )
 ةالأردني التأمينشركات  فيعلى جودة حياة العمل 

 المقاييس التى تم الاعتماد عليها المتغيرات والأبعاد الرقم

 

1. 

المتغير المستقل 

 التوظيف إستراتيجيات

 

(Alemayehu,Deressa,2019)،(Samwel,2017), 

(Dunoma,2014)،(Osaretin,2012) 

 ستقطابلإ. ا1
 

 ارختيلإ. ا2
 

 لتعيينا.3

 

(Alemayehu,Deressa,2019)،(Samwel,2017) 

(Alemayehu.Deressa,2019)،(Samwel,2017) 

(Dunoma,2014)،(Osaretin,2012) 

المتغير التابع جودة حياة  .2

 العمل

 

(Nanjundeswaraswamy,Swamy, &Rashmi,2015) 

 



52 

 

 

 لأداة الدراسة الأوليةلصورة ا 3.6.1

 أمينالت   شركات فيوظيف على جودة حياة العمل الت   إستراتيجياتأثر  لقياس راسةة الد  تم بناء أدا     

 :من ثلاثة أجزاء راسةأداة الد   ، وتكونتةالأردني

، ة العمريةوع الاجتماعي، الفئالجزء الأول يتعلق بالخصائص الديموغرافية للعينة، ممثلة في )الن   -

 .الوظيفي( المؤهل العلمي، سنوات الخبرة والمستوى 

 م كما يلي:التوظيف( وتقس إستراتيجيات) المستقل متغيرالاني من أداة الدراسة تكون من الجزء الث   -

 (.7-1( فقرات )7شمل )ي، و ستقطابالإ -أ 

 (.14-8( فقرات )7شمل )ي، و الإختيار -ب 

 (.21-15( فقرات )7شمل )ي، و عيين لت  ا -ج 

 ( فقرة15ن )م)جودة حياة العمل( ويتكون  ابعالت   متغيرن من الراسة تكو من اداة الد  الث الجزء الث   -

(22-36.) 

 اتفقالعاملين حول كل فقرة كالأتي:  إستخدم الباحث مقياس ليكرت الخماسي لمعرفة درجة توافق

 (1) بشدة اتفقلا ( درجتان، 2) اتفقلا ( درجات، 3( درجات، محايد )4) اتفق( درجات، 5) بشدة

 درجة واحدة.

 راسةدق أداة الد  ص 3.6.2

 تم حيث اهري الظ   دقوالص   المحتوى  صدق استخدام تم راسةداة الد  أ صدق من أكدالت   أجل من    

 ورسائل ودراسات وبحوث، ودوريات، كتب، مثل المحتوى  صدق من للتأكد مصادر استخدام عدة

من  للأداءام الخارجي فهو المظهر الع اهري الظ   دقالص   أما )الانترنت( المعلومات جامعية، وشبكة
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 المحكمين من لجنة على الأوليةراسة بصورتها تم عرض أداة الد  حيث  حيث المفردات ووضوحها،

 (.2الملحق رقم ) مشاراً اليه في كاديميين،الأ

 الدراسة أداة ثبات 3.6.3

 ا، وقد تميهراسة، والفرضيات الـتي بنيت علراسة بحيث تغطي جميع متغيرات الد  تم تطوير أداة الد      

 :كما يليراسة حيث جاءت الد  ات متغير اخلي لسـاق الد  استخراج معامل )كرونباخ الفا( للات  

 انيستبالإ لأبعاد ألفا كرونباخ ثبات ( معامل3رقم ) الجدول

 ( ألفاαقيمة ) عدد الفقرات المتغير البعد

 0.79 15 التوظيف  إستراتيجيات 1

 0.80 5 ستقطابالإ 1-1

 0.79 5 يارالإخت 2-1

 0.78 5 التعيين 3-1

 0.89 10 جودة حياة العمل 2

 

 جياتإستراتيمتغير ( ل0.79راسة التي بلغت )بات لمتغيرات الد  ( قيم الث  3يوضح الجدول رقم )    

ات ب( كما بلغ معامل الث  0.80( )ستقطابالإ، حيث بلغ معامل الثبات للبعد الأول )ككل وظيفالت  

لغتقيم الثبات (، وب0.78) (التعيينالث )الث   لبعدل(، وبلغ معامل الثبات 0.79) (ختيارالإ) انيالث   بعدلل

صورة راسة ب( وتدل مؤشرات كرونباخ ألفا أعلاه على تمتع أداه الد  0.89لمتغير جودة حياة العمل )

فا لعامة بمعامل ثبات عال وبقدرتها على تحقيق أهداف الدراسة، ويتضح من ذلك أن قيم كرونباخ أ

 تدل على وجود درجة اتساق مرتفعة بين جميع أبعاد الدراسة ككل.
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 الصورة النهائية لأداة الدراسة 3.6.4

وظيف على ت  ال إستراتيجياتأثر هائية والتي تقيس راسة بصورتها الن  أداة الد   إلى( 3يشير الملحق رقم )

 :اءمن ثلاثة أجز  وتكونت ،ةالأردني التأمينشركات  فيجودة حياة العمل 

ية، ئة العمر يتعلق بالخصائص الديموغرافية للعينة، ممثلة في )النوع الاجتماعي، الف الجزء الأول: -

 .المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، المستوى الوظيفي(

تقسم كما و التوظيف(  إستراتيجيات) المستقل متغيرالراسة فيتكون من من أداة الد   الجزء الثاني: -

 يلي:

 (.5-1( فقرات )5مل على )، وتشستقطابالإ* 

 (.10-6( فقرات )5، ويشمل على )الإختيار* 

 (.15-11( فقرات )5، ويشمل على )التعيين * 

 (.25-16( فقرات )10)جودة حياة العمل( ويتكون من ) التابع متغيرال: الجزء الثالث -

 تصحيح أداة الدراسة 3.6.5

اة العمل التوظيف على جودة حي إستراتيجياتتتكون الإجابة عن كل فقرة من فقرات مقياس اثر  -أ

بشدة( ويتم تصحيح فقرات  اتفق، لا اتفق، محايد، لا اتفقبشدة،  اتفقمن خمس مستويات هي )

 :المقياس على النحو التالي

 بشدة. اتفق( درجات إذا كانت الإجابة عنها تحت مستوى 5)

 .اتفق( درجات إذا كانت الإجابة عنها تحت مستوى 4)

 جات إذا كانت الإجابة عنها تحت مستوى محايد.( در 3)
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 .اتفق( درجتان إذا كانت الإجابة عنها تحت مستوى لا 2)

 بشدة. اتفقعنها تحت مستوى لا  ( درجة واحدة إذا كانت الإجابة1)

ل فقرة كرجات التي حصل عليها على الد   كل عجيب على المقياس بجمرجة الكلية للمتحسب الد   -ب

 (.25( وأدنى درجة )125ن أعلى درجة يحصل عليها )فإ فقرات،من ال

ن رجات التي حصل عليها عن كل فقرة مالد   كافة بجمع المتغير تحسب درجة الإجابة عن -ج

 .الفقرات المكونة له

 :اليكل التعلى الش   (الإتفاق) الإجابة تم تصنيف درجةسيومن خلال المتوسطات الحسابية  -د

 ( وهي 3ثم قسمة مدى المقياس على ) ،4= 1-5استخراج مدى المقياس= 

 وهو طول الفئة. 1.33=3÷4عدد المستويات=

 على متوسطات الاجابات  اً وتم اعتماد الفئات التالية بناء

 منخفضة. إتفاقدرجة  1.00-2.33

 متوسطة. إتفاقدرجة  2.34-3.66

 مرتفعة. إتفاقدرجة  3.67-5.00

 المعالجة الإحصائية 3.7

ية زمة الإحصائحقق من صحة فرضياتها تم الاعتماد على الر  راسة والت  الد   لإجابة على أسئلةل

(SPSSلاستخراج ما يلي ): 

لى ع اً اعتمادردنية الأ أمينالت   شركاتمقياس الإحصاء الوصفي وذلك لوصف خصائص مجتمع  -أ

 .سبكرارات والن  الت  

 .عينةالأفراد نحرافات المعيارية لإجابات استخراج المتوسطات الحسابية والإ -ب
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 اتيجياتإستر بعاد أعد من كل بُ أثر ( لقياس Simple Regressionاختبار الانحدار البسيط ) -ج

 .ةدنيالأر  أمينالت  شركات  في جودة حياة العمل علىعيين( ، الت   الإختيار،  ستقطابوظيف )الإالت  

بعادها أبيف توظال   جياتإستراتي ثرأ( لقياس Multiple Regressionاختبار الانحدار المتعدد ) -د

 .ةالأردني أمينالت  في شركات  على جودة حياة العمل، التعيين(  الإختيار،  ستقطاب)الإ
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 الفصل الرابع

 نتائــــج الدراسة

 محتويات الفصل

 اتمتغير حليل الإحصائي )المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لالت   4.1

 راسة(الد  

 راسةفرضيات الد   اختبار 4.2
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 الفصل الرابع

 راسةنتائــــج الد  

ار اختبراسة ، و الد   متغيراتنحرافات المعيارية لصل عرضاً للمتوسطات الحسابية والإيتناول هذا الف

علوم زمة الإحصائية للرق الإحصائية ، بالإعتمادعلى برنامج الر  راسة باستخدام الط  فرضيات الد  

ت التي تم جمعها من خلال حليل الإحصائي على البيانالإجراء الت  ( SPSS، v21الاجتماعية )

 راسة.الموزعة على أفراد عينة الد  بانات الإست

 (اسةالدر  متغيراتالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ل) حليل الاحصائيالت   4.1

لعينة اارية لإجابات أفراد ( إلى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعي4يشير الجدول رقم )    

 لة العمعيين( على جودة حياالاستقطاب، الاختيار، الت  أثر استراتيجيات التوظيف بأبعادها )لقياس 

 :ما يليكوافق ، والتي من خلالها يمكن أن نستدل على درجة الت   أمين الأردنيةشركات الت   في

ف التوظي استراتيجيات الدراسة يراتالمتوسطات والانحرافات المعيارية لجميع متغ(: 4الجدول )
 جودة حياة العملو الاستقطاب، الاختيار، التعيين( بأبعادها )

المتوسط  المتغير وأبعاده الرقم 
 الحسابي

الانحراف 
 درجة التوافق الرتبة المعياري 

 مرتفعة 2 0.666 3.71 الاستقطاب 1
 متوسطة 4 0.571 2.84 الاختيار 2
 مرتفعة 3 0.843 3.67 التعيين 3

 متوسطة  0.461 3.41 المتوسط العام لاستراتيجيات التوظيف
 مرتفعة 1 0.644 3.79 جودة حياة العمل 4
     

والتي تتراوح بين  لالمستق بعاد المتغيرالمتوسطات الحسابية لأ ( إلى4يشير الجدول رقم )    

يعني أن المستجيبون  (، وهذا0.843-0.571معياري يقع ما بين ) بانحراف وذلك (2.84-3.71)
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المتوسط من أفراد العينة متفقين بدرجة متوسطة إلى مرتفعة للمتغيرات المستقلة، ويشير الجدول إلى 

( درجة، بانحراف معياري قدره 3.41العام للمتغير المستقل )استراتيجيات التوظيف( والبالغ )

عاد للمتغير المستقل وكان أعلى ، وتم ترتيب الأبمتوسطةإلى درجة توافق  ( درجة،  مشيراً 0.461)

 بدرجة توافق بُعد الاختيار، وأخيرا بدرجة توافق مرتفعه عيينالت   تطبيق لبُعد الاستقطاب ويليها بُعد

غ والبال ابع )جودة حياة العمل(ويشير الجدول السابق إلى المتوسط الحسابي للمتغير الت  ، متوسطة

درجة ، مما يدل على درجة توافق مرتفعة وكذلك  (0.644بإنحراف معياري قدره )( درجة، 3.79)

 التطبيق المرتفع له.

 استراتيجيات التوظيفالمتغير المستقل: * 

ية نحرافات المعيار ( المتوسطات الحسابية والإ5: يظهر الجدول رقم )الاستقطاب عد. ب  1

 .الاستقطاب لجميع فقرات

 الاستقطاب ب عدرات (: المتوسطات والانحرافات المعيارية لجميع فق5جدول )

المتوسط  الفقرات رقم الفقرة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 درجة الرتبة
 التوافق

1 
تسعى شركة التأمين لجذب الأفراد ذوي 

 الكفاءات .
 مرتفعة 1 1.000 4.12

2 
تركز شركة التأمين في عملية الاستقطاب 

 على المصادر الداخلية .
 مرتفعة 3 0.999 3.91

ة التأمين على مصادر تعتمد شرك 3
 استقطاب خارجية جيدة لجذب الكفاءات. 

 مرتفعة 4 1.090 3.84

4 
تتبع شركة التأمين إجراءات الاستقطاب 

 كما هو مخطط له.
 مرتفعة 2 1.036 3.96

تقوم عملية الاستقطاب في شركة التأمين  5
 على أسس تمتاز بالشفافية .

 متوسطة 5 1.289 2.73

 مرتفعة  2 0.666 3.71 الدرجة الكلية 
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ين بوالتي تتراوح  الاستقطاب ( المتوسطات الحسابية لجميع فقرات بُعد5يظهر الجدول رقم )    

، وهذا يعني ( درجة1.289 -0.999نحراف معياري يتراوح ما بين )إدرجة، ب ( 4.12 -2.73)

 تسعى شركة نه:"أوجاءت الفقرة الأولى والتي تنص على  فراد العينة مرتفعة،أ أن درجة اتفاق

دره درجة ، وبانحراف معياري ق (4.12) غبمتوسط حسابي بل التأمين لجذب الأفراد ذوي الكفاءات"

نه: ( والتي تنص على أ5، وجاءت الفقرة )مرتبة الأولى بدرجة اتفاق مرتفعة( درجة في ال1.000)

غ توسط حسابي بل" بمتقوم عملية الاستقطاب في شركة التأمين على أسس تمتاز بالشفافية "

المرتبة على  (،  بدرجة اتفاق متوسطة وحصلت1.289درجة ، وبانحراف معياري قدره )  (2.73)

 ( بإنحراف3.71) غلى المتوسط الحسابي للدرجة الكلية والبالإ يضاً أويشير الجدول  ،الأخيرة

 ع.طبيق المرتف( ، مما يدل على درجة اتفاق مرتفعة وكذلك الت  0.666معياري قدره )

رية نحرافات المعيا( المتوسطات الحسابية والإ6الجدول رقم ) يوضحبًعد الاختيار: 2. 

 .لاختيارلجميع فقرات بُعد ا

 الاختيار (:المتوسطات والانحرافات المعيارية لجميع فقرات ب عد6جدول )

رقم 
المتوسط  الفقرات الفقرة

 الحسابي
الانحراف 
 درجة الرتبة المعياري 

 التوافق

6 
المفاضلة بين المتقدمين في شركة التأمين على تتم 

 أساس المؤهلات.
 متوسطة 5 1.271 2.36

 متوسطة 4 1.364 2.46 المؤهلين في الاختيار. تكافؤ الفرص للمتقدمين  7

8 
تقوم شركة التأمين بإخضاع المتقدمين لعدة 

 اختبارات بما يتلاءم مع الوظيفة الشاغرة. 
 متوسطة 1 1.184 3.65

9 
م شركة التأمين بإجراء المقابلات بمختلف تقو 

 أساليبها بما يناسب الوظيفة الشاغرة.
 متوسطة 2 1.312 2.86

 متوسطة 3 1.276 2.85 تعلن شركة التأمين نتائج عملية الاختيار بشفافية.  10
 متوسطة 4 0.571 2.83 الدرجة الكلية
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ح بين والتي تتراو  الاختيار ع فقرات بُعدالمتوسطات الحسابية لجمي ( إلى6يشير الجدول رقم )    

ن أ، وهذا يعني ( درجة1.364 -1.184نحراف معياري يتراوح ما بين )إدرجة، ب (3.65 -2.36)

 .بدرجة متوسطةالمستجيبون من افراد العينة متفقين 

عدة أمين بإخضاع المتقدمين ل"تقوم شركة الت   نه:أامنة والتي تنص على وجاءت الفقرة الث      

اري نحراف معيإدرجة ، وب  (3.65)غبمتوسط حسابي بل" اغرةت بما يتلاءم مع الوظيفة الش  اختبارا

نه: ( والتي تنص على أ6، وجاءت الفقرة )لمرتبة الأولى بدرجة اتفاق متوسطة( في ا1.184قدره )

 (2.36غ )" بمتوسط حسابي بلشركة التأمين على أساس المؤهلات تتم المفاضلة بين المتقدمين في"

توسطة وحصلت على المرتبة ( درجة بدرجة اتفاق م1.271درجة، وبانحراف معياري قدره )

  .الأخيرة

اري ( بإنحراف معي2.83) غرجة الكلية والبالإلى المتوسط الحسابي للد   ويشير الجدول أيضا    

 طبيق متوسط.( ، يدل على درجة اتفاق متوسطة وكذلك الت  0.571قدره )

 ين بًعد التعي3. 

 عيينت  ال نحرافات المعيارية لجميع فقرات بُعدإلى المتوسطات الحسابية والإ (7يشير الجدول رقم )

 كما هو موضح: 
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 عيينالت   نحرافات المعيارية لجميع فقرات ب عد(: المتوسطات والإ 7جدول رقم )

رقم 
المتوسط  الفقرات الفقرة

 الحسابي
الانحراف 
 درجة الرتبة المعياري 

 قالتواف

11 
تعتبر إجراءات عملية التعيين في شركة التأمين 

 فعالة 
 متوسط 4 1.429 3.57

12 
تتفق مع إجراءات عملية التعيين المعمول بها 

 مرتفعة 1 1.058 3.84 في شركة التأمين.

13 
تتأثر بعملك لوجود مخالفات في إجراءات عملية 

 التعيين.
 مرتفعة 3 1.247 3.75

14 
ى عملية التعيين ذوي كفاءات يعتبر القائمين عل

 ويمارسون عملهم بشفافية.
 متوسط 5 1.111 3.39

15 
تأخذ شركة التأمين نتائج فترة التعيين الأولية 

 بعين الاعتبار 
 مرتفعة 2 1.073 3.80

 مرتفعة 3 0.843 3.67 كليال
 

تتراوح  والتي عيينالت   المتوسطات الحسابية لجميع لجميع فقرات بُعد ( إلى7يشير الجدول رقم )    

، وهذا ( درجة 1.429 -1.058نحراف معياري يتراوح ما بين )إدرجة، ب (3.84 -3.39بين )

 .رتفعةم بدرجةيعني أن المستجيبون من افراد العينة متفقين 

ا في يين المعمول بهعتتفق مع إجراءات عملية الت   نه:"أ( والتي تنص على 12وجاءت الفقرة )    

 ( في المرتبة1.058درجة، وبانحراف معياري قدره )  (3.84)غبمتوسط حسابي بل" شركة التأمين

ى يعتبر القائمين عل( والتي تنص على أنه: " 14الأولى بدرجة اتفاق مرتفعة، وجاءت الفقرة )

درجة،  (3.39غ )" بمتوسط حسابي بلعيين ذوي كفاءات ويمارسون عملهم بشفافيةعملية الت  

 وحصلت على المرتبة الأخيرة . متوسطة( درجة بدرجة اتفاق 1.111)وبانحراف معياري قدره 

اري ( درجة بإنحراف معي3.67) غإلى المتوسط الحسابي للدرجة الكلية والبال ويشير الجدول أيضا

 طبيق مرتفع.( مما يدل على درجة اتفاق مرتفعة وكذلك الت  0.843قدره )
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 جودة حياة العمل :ابعالمتغير الت  * 

متغير نحرافات المعيارية لجميع فقرات الإلى المتوسطات الحسابية والإ (8ول رقم )يشير الجد

 ابع جودة حياة العمل  كما هو موضح:الت  

 عملالمتوسطات والانحرافات المعيارية لجميع فقرات متغير جودة حياة ال (:8جدول رقم )

رقم 
المتوسط  الفقرات الفقرة

 الحسابي
الانحراف 
 جةدر  الرتبة المعياري 

 التوافق

تسعى شركة التأمين لتحقيق الرضا  16
 مرتفعة 4 1.252 3.85 للعاملين.

 مرتفعة 3 1.102 3.91 توفر شركة التأمين بيئة عمل ايجابية . 17

توفر شركة التأمين مناخ عمل ملائم  18
 مرتفعة  2 1.087 4.02 ومُرضي.

تشعر الشركة العامل بالاستقرار  19
 متوسطة 10 1.395 3.40 والأمان .

تشارك في اتخاذ القرارات بما يخص  20
 مرتفعة 5 1.220 3.79 عملك.

تعتبر تعاونك وعلاقتك مع الزملاء  21
 مرتفعة 8 1.037 3.69 جيد.

تتيح شركة التأمين فرصاً للتقدم  22
 مرتفعة 9 1.191 3.68 الوظيفي.

تعتبر راتبك عادلًا عند مقارنته بنظرائك  23
 مرتفعة 7 1.098 3.73 خرى.في الشركات الأ

توفر شركة التأمين نظام مكافآت عادل  24
 مرتفعة 6 1.242 3.75 مرتبط بالأداء.

 مرتفعة  1 0.969 4.10 تفتخر بعملك لذلك تندمج فيه  25

 مرتفعة 1 0.644 3.79 الكلي
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التي و  ة العمل( إلى المتوسطات الحسابية لجميع فقرات المتغير جودة حيا8يشير الجدول رقم )    

، ( درجة1.395 -0.969درجة، بانحراف معياري يتراوح ما بين ) (4.10 -3.41تتراوح بين )

 .نة متفقين بدرجة مرتفعةوهذا يعني أن المستجيبون من افراد العي

 بمتوسط حسابي" "تفتخر بعملك لذلك تندمج فيه  ( والتي تنص على انه:25وجاءت الفقرة )    

 ( في المرتبة الأولى بدرجة اتفاق مرتفعة0.969وبانحراف معياري قدره ) ( درجة ،(4.10 غبل

 " لشركة العامل بالاستقرار والأمان( والتي تنص على أنه: " تشعر ا19جداً، وجاءت الفقرة )

 متوسطة( بدرجة اتفاق 1.395درجة، وبانحراف معياري قدره ) (3.40غ )بمتوسط حسابي بل

  .وحصلت على المرتبة الأخيرة

 ( درجة بإنحراف3.79) غويشير الجدول أيضا إلى المتوسط الحسابي للدرجة الكلية والبال    

 ( مما يدل على درجة اتفاق مرتفعة وكذلك التطبيق المرتفع .0.644معياري قدره )
 

 اختبار فرضيات الدراسة  4.2

التعيين(  تيار،طاب، الاخالاستقالفرضية الرئيسة: لا يوجد أثر لاستراتيجيات التوظيف بأبعادها )* 

 .في شركات التأمين الأردنية على جودة حياة العمل

لجدول ا نحدار المتعدد،  ويوضح قام الباحث  باستخدام تحليل الإئيسة لاختبار الفرضية الر        

 .وظيف على جودة حياة العمليات الت  استراتيجثر أنحدار المتعدد  لقياس اختبار الإ( 9رقم )
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وظيف على جودة حياة استراتيجيات الت  اثر اختبار الانحدار المتعدد  لقياس  (:9رقم )الجدول 

 العمل 

المتغير 
 التابع

معامل 
 الارتباط

معامل 
 التحديد

F 

 المحسوبة
مستوى 
 Β Sig معامل الانحدار الدلالة

جودة 
حياة 
 العمل

0.874 0.766 75.782 0.000 

 ب عد
 002. 420. 356. الاستقطاب

 عدب  
 014. 896. 014. الاختيار

 ب عد
 000. 484. 480. التعيين

 (5) :الجدولية F(،   0.05) دلالة إحصائية عند مستوى * 

ت ستراتيجيادلالة إحصائية لإ و( بوجود تأثير ذ9ويتضح من البيانات الواردة في الجدول )    

عدد ، إذ بلغ معامل الارتباط المتةأمين الأردنيفي شركات الت   العمل حياةوظيف على جودة الت  

أن  ابع، أيباين في المتغير الت  ( من الت  0.766حديد ففسر ما نسبته )أما معامل الت  (، 0.874)

ف، وظيغير في استراتيجيات الت  غيرات في جودة حياة العمل ناتجة عن الت  من الت   (%76.6قيمة )

ة ( وهي دالة عند مستوى معنوي75.782ة )المحسوبة والبالغ Fويؤكد معنوية هذا التأثير قيمة 

(0.05.) 

 الفرعية التالية: الفرضيات ةئيسالر   ويتفرع من الفرضية

شركات  اة العمل فيالاستقطاب على جودة حيب عد ل أثريوجد  لا الأولى: ةعيالفر   الفرضية .1

 أمين الأردنية؟الت  
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 طابالاسـتقحقق من أثـر بُعـد للت   البسيط نحدارؤال تحليل الإاستخدم الباحث للإجابة عن هذا الس     

 (.10، كما هو مبين في الجدول رقم )أمين الأردنيةشركات الت   على جودة حياة العمل في

 لعمل فياعلى جودة حياة  الاستقطاب أثر ب عد(: اختبار الانحدار البسيط  لقياس 10الجدول )
 شركات التأمين الأردنية

 *T :2 الجدولية)) 

، نيـةشـركات التـأمين الأرد على جودة حياة العمل فـي الاستقطابثر بُعد أ( 10يوضح الجدول )    

علـى جـودة حيث أظهرت نتائج التحليـل الإحصـائي وجـود أثـر ذي دلالـة إحصـائية لبُعـد الاسـتقطاب 

( وهـي ذات دلالـة إحصــائية 0.00إذ بلـغ مســتوى الدلالـة ) شــركات التـأمين الأردنيـة حيـاة العمـل فـي

(، α≤(0.05   ( عند مسـتوى الدلالـة0.837( فقد بلغ معامل الارتباط )0.05عند مستوى الدلالة )

غيرات فـي جـودة حيـاة العمـل ( من الت  %70.5)أي أن قيمة (. 0.705أما معامل التحديد  فقد بلغ )

 .تجة عن التغير في بُعد الإستقطابنا

ــ      التــابع متغيــرالتمثـل مــا يمكــن تفسـيره علــى ابق إلـى أن قيمــة معامــل التحديــد ويشـير الجــدول الس 

( حيـث تشـير T( )12.96أخـرى، وأخيـرا بلغـت قيمـة )والبـاقي يعـزى إلـى ظـروف  جودة حياة العمـل

الي نـــرفض وبالت ـــ ،علـــى جـــودة حيـــاة العمـــل الاســـتقطاب الإشـــارة الموجبـــة إلـــى الأثـــر الإيجـــابي لبُعـــد

 معاملات الانحدار
F 

 المحسوبة
امل مع

 التحديد
 معامل

 الارتباط
المتغير 
 Sig T Β التابع

درجة 
 التأثير

المتغير 
 المستقل

0.00 12.96 0.838 0.726 
 ب عد

 الاستقطاب
168 0.705 0.837 

جودة 
حياة 
 العمل
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الاســتقطاب علــى جــودة حيــاة العمــل فــي الفرضــية العدميــة ونقبــل الفرضــية البديلــة " يوجــد أثــر لبُعــد 

 ". أمين الأردنيةشركات الت  

ن أميشركات الت   على جودة حياة العمل في الاختيارلب عد  أثريوجد  لا :ةانيالث   ةالفرعي الفرضية. 2

 الأردنية؟

لـى عختيـار الأللتحقـق مـن أثـر بُعـد  نحدار البسيطؤال تم استخدام تحليل الإللإجابة عن هذا الس      

 (.11)كما هو موضح في الجدول رقم  ،أمين الأردنيةجودة حياة العمل في شركات الت  

لعمل في الاختيار على جودة حياة ا نحدار البسيط  لقياس أثر ب عد(: اختبار الإ 11الجدول )

 شركات التأمين الأردنية

 

ختيـــار علـــى جـــودة حيـــاة العمـــل فـــي شـــركات التـــأمين الأ( وجـــود أثـــر لبعـــد 11يوضـــح الجـــدول )    

ختيار علـى الأ حليل الإحصائي وجود أثر ذي دلالة إحصائية لبُعد، حيث أظهرت نتائج الت  الأردنية 

( وهـــي ذات دلالـــة 0.00لالـــة )إذ بلـــغ مســـتوى الد   ردنيـــةأمين الأجـــودة حيـــاة العمـــل فـــي شـــركات الت ـــ

حديـد  فقـد ، أمـا معامـل الت  (0.846) رتبـاط( فقد بلغ معامـل الإ0.05لالة )إحصائية عند مستوى الد  

غير في بُعد غيرات في جودة حياة العمل ناتجة عن الت  ( من الت  %71.5أي أن قيمة ) (0.715بلغ )

تمثـل مـا يمكـن تفسـيره علـى المتغيـر  التحديـدأعلاه أن قيمة معامل  ن الجدولوكما يبين م الاختيار،

 معاملات الانحدار
F 

 المحسوبة
معامل 
 التحديد

معامل 
 الارتباط

المتغير 
 Sig T Β التابع

درجة 
 التأثير

المتغير 
 المستقل

0.00 13.349 0.846 0.875 
 ب عد

 0.846 0.715 178.194 الاختيار
جودة 
حياة 
 العمل
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( حيــث تشــير الإشــارة T( )13.349ابع والبــاقي يعــزى إلــى ظــروف أخــرى، وأخيــرا بلغــت قيمــة )الت ــ

الي نرفض الفرضية العدميـة  وبالت   الاختيار على جودة حياة العمل،الموجبة إلى الأثر الإيجابي لبُعد 

ـــل الفرضـــية الب ـــر لبُعـــد ونقب ـــة " يوجـــد أث ـــأمين الأديل ـــاة العمـــل فـــي شـــركات الت ـــى جـــودة حي ـــار عل ختي

 ".الأردنية

ت شركا عمل فيعلى جودة حياة ال عيينالت  لب عد  أثريوجد  لاأ :ةالثالث   ةالفرعي الفرضية .3 
 التأمين الأردنية؟

عيين على الت  ثر بُعد حقق من أؤال تم استخدام تحليل الانحدار البسيط للت  للإجابة عن هذا الس      

 (.12كما هو موضح في الجدول رقم ) ،جودة حياة العمل في شركات التأمين الأردنية

عمل في التعيين على جودة حياة العد أثر ب  (: اختبار الانحدار البسيط  لقياس 12) الجدول
 شركات التأمين الأردنية

 

، أمين الأردنيـةعيين على جودة حياة العمل فـي شـركات الت ـالت  عد ( أثر بُ 12يوضح الجدول رقم )    

 متغيـرالالتعيـين علـى ئي إلـى وجـود أثـر ذي دلالـة إحصـائية لبُعـد حيث تشير نتائج التحليل الإحصا

( وهــي ذات 0.00حيــث بلـغ مســتوى الدلالـة ) جـودة حيــاة العمـل فــي شـركات التــأمين الأردنيـةابع الت ـ

حديـد ، أما معامـل الت  (0.756( فقد بلغ معامل الارتباط )0.05لالة )دلالة إحصائية عند مستوى الد  

 معاملات الانحدار
F 

 المحسوبة
معامل 
 التحديد

معامل 
 اطالارتب

المتغير 
 Sig T Β التابع

درجة 
 التأثير

المتغير 
 المستقل

0.00 10.023 0.765 0.594 
 ب عد

 التعيين
100.456 0.585 0.765 

جودة 
حياة 
 العمل
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غير فـي غيرات في جودة حياة العمل ناتجة عن الت  من الت  %( 58.6أن قيمة )أي ( 0.585فقد بلغ )

ـو كما  عيين،بُعد الت   حديـد تمثـل مـا يمكـن تفسـيره علـى ابق أن قيمـة معامـل الت  تشـير نتـائج الجـدول الس 

 .ابع والباقي يعزى إلى ظروف أخرى ت  المتغير ال

عيـين الت  الموجبة إلى الأثر الإيجابي لبُعد ( حيث تشير الإشارة 10.23) (Tوأخيرا بلغت قيمة )     

ـــل أمين الأردنيـــةعلـــى جـــودة حيـــاة العمـــل فـــي شـــركات الت ـــ ، وبالتـــالي نـــرفض الفرضـــية العدميـــة ونقب

 ". ةأمين الأردنييين على جودة حياة العمل في شركات الت  التع  " يوجد أثر لبُعد  الفرضية البديلة
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 الفصل الخامس

 والتوصيات تائجمناقشة الن

 محتويات الفصل

 مناقشة النتائج 5.1

 * مناقشة نتائج الدراسة

 * مناقشة نتائج فرضيات الدراسة

 * الإستنتاجات

 التوصيات 5.2

 * التـوصيات لشركات التأمين وأصحاب القرار

 * التوصيات للبحث العلمي
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 الفصل الخامس

 وصياتتائج  والت  مناقشة الن  

 راسة، يتناول هذا الفصل عرضاً ليل الإحصائي واختبار فرضيات الد  حفي ضوء نتائج الت  

ت وصياتائج يقدم الباحث عدد من الت  تائج التي توصل إليها الباحث، وعلى ضوء الن  لمجمل الن  

 .والمقترحات

 تائجمناقشة الن   5.1

 راسةمناقشة نتائج الد   5.1.1

ستقل المتوسط الكلي للمتغير الم: تشير نتائج وظيفالمتغير المستقل استراتيجيات الت   -

ى ( درجة إل0.461( درجة، بانحراف معياري قدره )3.41وظيف( والبالغ ))استراتيجيات الت  

، حيث تم ترتيب المجالات للمتغير المستقل وكان أعلى درجة توافق متوسطةدرجة اتفاق 

 قدرجة توافب الاختيار دبُع ، وأخيراعيين بدرجة توافق مرتفعهالت   بُعدالاستقطاب ويليها  لبُعد

دة وظيف وارتباطها بتحقيق جو استراتيجيات الت   متوسطة، وربما يعود ذلك الى درجة أهمية

 حياة العمل.

( بإنحراف معياري قدره 3.71) غالمتوسط الحسابي للدرجة الكلية والبال :الاستقطابعد ب   -

أمين عي شركات الت  وربما يعود ذلك إلى س ( مما يدل على درجة اتفاق مرتفعة،0.666)

اتباعاً  واعتمادها على مصادر استقطاب جيدة لجذبها لجذب الأفراد ذوي الكفاءات،

تقوم أمين بحاجة إلى أن في شركات الت   عملية الاستقطابللإجراءات الموضوعة، واعتقد أن 
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بة خصية التي قد تبنى على صلة القرافافية بعيداً عن الاعتبارات الش  على أسس تمتاز بالش  

 والمعارف وذلك لضمان استقطاب أفضل الأيدي البشرية المتاحة.

دره ق( بإنحراف معياري 2.84رجة الكلية والبالغ )المتوسط الحسابي للد   :رالاختيا عدب   -

لى ضعف قيام شركات إربما يعود ذلك  ،متوسطة( ، يدل على درجة اتفاق 0.571)

رص ولا تقوم بتكافئ ومساواة الف ،هلاتالتأمين بالمفاضلة بين المتقدمين على أساس المؤ 

بلات ن تقوم بإجراء المقاأأمين ن على شركات الت  أيضا أواعتقد  ،المؤهلينبين المتقدمين 

تائج وان تعلن ن ،نسبأاغرة بشكل أفضل الملائمة للمتقدمين لشغل الوظيفة الش   والاختبارات

واسطة لاعتبارات أخرى مثل آفة العملية الاختيار بشفافية وعدالة للمتقدمين بدون اى تدخل 

 والمحسوبية.

اري قدره ( درجة بإنحراف معي3.67رجة الكلية والبالغ )المتوسط الحسابي للد   :نالتعيي عدب   -

 لاتفاق العاملين مع وربما يعود ذلك ، مما يدل على درجة اتفاق مرتفعة،( درجة0.843)

ائهم ثر سلبي على العاملين وأدأمن  ، وما قد تتركهعيين المعمول فيهاإجراءات عملية الت  

وعلى فعالية تطبيق هذه الإجراءات في حال وجود خلل ما فيها كدخول الواسطات في 

 كفاءاتعيين من ذوي النه يجب توظيف الأفراد القائمين على عملية الت  أعتقد أ و  ،عييناتالت  

 عيينات من قبلت  دخلات في الالجيدة وعليهم ان يمارسوا عملهم بشفافية بعيدا عن الت  

نتائج فترة  أمين أن تأخذ بعين الاعتبارعلى شركات الت  أن عتقد أ و  ،أصحاب المصالح

 التعيين الأولية بدرجة كافية وأفضل.

( درجة بانحراف 3.79: المتوسط الحسابي الكلي والبالغ )جودة حياة العمل المتغير التابع -

فعة، وربما يعود ذلك الى توفير ( مما يدل على درجة اتفاق مرت0.644معياري قدره )

شركات التأمين للعاملين مناخ عمل ملائم ومُرضي وبيئة عمل ايجابية كما وإنهم يشاركوا 
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حيث يجعلهم يفتخروا  ،ضا للعاملينفي القرارات التي تخص عملهم مما يرفع مستوى الر  

فير نظام أجور انه على شركات التأمين تو  ويرى الباحث أيضاً  ،بعملهم لذلك يندمجوا فيه

بالإضافة إلى زيادة  ،رقي الوظيفي للعاملينقدم والت  ومكافآت عادل للعاملين وتوفير فرص الت  

فضلًا عن أهمية زيادة شعور العاملين  ،عاون بين العاملين وتقوية العلاقات بينهممستوى الت  

 بالأمان والاستقرار الوظيفي.

 راسةمناقشة نتائج فرضيات الد   5.1.2

لاستراتيجيات  تائج اختبار الانحدار المتعدد إلى وجود أثر ذو دلالة إحصائيةتشير ن -

حيث كان الأثر الأكبر دافعاً وظيف على جودة حياة العمل في شركات التأمين الأردنية، الت  

ر بيئة أمين تركز على تطوير هذه الاستراتيجيات التي من خلالها توفالت   يجعل شركات

وتزيد من  ما يزيد من مستوى رضا العاملين واستقرارهممي عمل امنه ومناخ عمل مرض

معدلات  يوتقلل مستوى ضغط العمل وتدن نجازفوق والإوالت   دافعية العاملين نحو العمل

هذه ، وتتفق داء الوظيفي المطلوبالأهداف المنشودة و الأوران الوظيفي مما يحقق الد  

إجراءات الاختيار  جها الى ان( التي توصلت نتائ2011تيجة مع دراسة عدوان )الن  

وان القائمين على عملية  ،عيين تعتبر متحققة بصورة جيدة نوعا ما وتحتاج إلى تحسينوالت  

وتتوافق مع  وضرورة مراعاة توفر الوقت الكافي للمقابلات، ،عيين ذوي كفاءات نوعا ماالت  

 ةارة الموارد البشريدإوجود علاقة ارتباطية بين ( التي توصلت إلى 2016بو شعير)أدراسة 

( التي توصلت إلى العديد 2016حسين )، وتوافقت أيضاً مع دراسة جثير و والامن الوظيفي

تائج  أبرزها وجود علاقة ارتباط وتأثير ذات دلاله معنوية بين استراتيجيات إدارة من الن  

توصلت ( التي 2017وتتوافق مع دراسة الحمداني ) ،الموارد البشرية وتقليل ضغوط العمل
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إلى وجود علاقة ارتباط معنوية بين إدارة الموهبة وجودة الحياة الوظيفية، كما ظهر ان 

، كما واتفقت مع  هناك تأثير معنوي لإدارة المواهب في ممارسات جودة الحياة الوظيفية

التي توصلت الى وجود أثر  Razzaq, Aslam, Bagh &Saddique (2017) دراسة

ة لممارسات إدارة الموارد البشرية على التزام العاملين في قطاع يجابي ذو دلالة إحصائيإ

حيث اشارت نتائجها الى وجود  Abazeed  (2019)وتتفق أيضاً مع دراسة الاتصالات،

عدي ويسهم بُ  ،ضا الوظيفي للعامليناثر لاستراتيجية الاستقطاب والاختيار على الر  

وتختلف  ،نظيمي لديهملتزام الت  وى الاالاستقطاب والاختيار بتحفيز العاملين ورفع مست

( والتي توصلت 2015) Elamparuthi & Jambulingamدراسة  راسة الحالية عنالد  

وأيضا  ،وانه بحاجة إلى إدارة لتطويره وتحسينهإلى أن مستوى جودة حياة العمل متوسط 

تباطيه ( والتي توصلت إلى عدم وجود علاقة ار 2018تختلف عن دراسة لبسيس وربيعة )

 لأبعاد )الاختيار والتعيين( مع جودة حياة العمل.

 ابالاستقط عدإلى وجود أثر ذي دلالة إحصائية لبُ  اختبار الانحدار البسيط أظهرت نتائج -

 دمتعد، وتشير نتائج اختبار الانحدار الةعلى جودة حياة العمل في شركات التأمين الأردني

على جودة حياة العمل في  الاستقطاب عدبُ إلى وجود أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية ل

وتتوافق  شركات التأمين الأردنية، وبالتالي نرفض الفرضية العدمية و نقبل الفرضية البديلة،

 ( وأشارت نتائجها إلى2015) Ekwoaba, Ikeije & Ufomaدراسة  هذه النتيجة مع

ر ير الاستقطاب أكثأن معايير الاستقطاب تؤثر على أداء الشركة، وانه كلما كانت معاي

( حيث 2015) Ramkiوتتفق أيضاً مع دراسة  ،أفضل ركةالش  موضوعية كان أداء 

 اظهرت نتائجها لوجود تأثير كبير للاستقطاب على الاحتفاظ بالموظفين.
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على  رالاختيا عدبُ لإلى وجود أثر ذي دلالة إحصائية  اختبار الانحدار البسيط تشير نتائج  -

إلى  د، وتشير نتائج اختبار الانحدار المتعدركات التأمين الأردنيةش جودة حياة العمل في

على جودة حياة العمل في شركات  الاختيار عدبُ لوجود أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية 

ق هذه وتتوافالتأمين الأردنية، وبالتالي نرفض الفرضية العدمية و نقبل الفرضية البديلة، 

( وأشارت نتائجها إلىأن 2015) Ekwoaba, Ikeije & Ufomaدراسة  النتيجة مع

ضوعية الاختيار أكثر مو  ، وانه كلما كانت معاييرركةالش  معايير الاختيار تؤثر على أداء 

وأشارت نتائجها  Abazeed (2017)مع دراسة  أفضل، وتتوافق أيضاً  الشركةكان أداء 

عدي بللعاملين ويسهم  ستراتيجة الاستقطاب والاختيار على الرضا الوظيفيثر لإأوجود  إلى

 .نظيميالاستقطاب والاختيار بتحفيز العاملين ورفع مستوى الالتزام الت  

لى عالتعيين  عدإلى وجود أثر ذي دلالة إحصائية لبُ اختبار الانحدار البسيط تشير نتائج  -

 إلى عدد، وتشير نتائج اختبار الانحدار المت أمين الأردنيةشركات الت   جودة حياة العمل في

لتأمين اعلى جودة حياة العمل في شركات  عيينالت   عدلبُ الأثر الإيجابي ذو دلالة إحصائية و 

 تيجة معوتتفق هذه النالأردنية، وبالتالي نرفض الفرضية العدمية و نقبل الفرضية البديلة، 

لوجود علاقة ذات دلالة معنوية بين ضرورة ان يتم  ( والتي توصلت2016فرح )  دراسة

وجود و  بات الوظيفة عند قرار التعيين وارتفاع كفاءة أداء العاملين بالشركة،مراعاة متطل

علاقة ذات دلالة معنوية بين التقيد بخطوات التعيين يساعد في عملية تحسين الأداء 

لتي ا( 2011وتتفق هذه النتيجة مع دراسة عدوان ) ،ركةوارتفاع كفاءة أداء العاملين بالش  

 ن.يما وتحتاج لتحس نوعاً التعيين تعتبر متحققة بصورة جيدة  توصلت نتائجها ان إجراءات
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 الاستنتاجات5.1.3 

لمستقل لجميع المجالات للمتغير ا وافقدرجة الت   راسةعينة الد   تظهر نتائج استجابة أفراد -

 يين بدرجةعالت  بُعد عد الاستقطاب ويليه غ أعلى درجة توافق لبُ تبلإذ ، وظيفاستراتيجيات الت  

فق وامتوسطة، وتظهر نتائج درجة الت   بدرجة توافق عد الاختياربُ ، وأخيرا تفعهتوافق مر 

 ه.لطبيق المرتفع على درجة توافق مرتفعة وكذلك الت  ابع جودة حياة العمل الت   للمتغير

 تقطابالاس عدفقرات بُ  لجميع درجة التوافقراسة، بأن عينة الد   تظهر نتائج استجابة أفراد -

أمين لجذب تسعى شركة الت  الفقرة الأولى والتي تنص على انه: "مرتفعة، وجاءت  ككل

 مسةالخا، وجاءت الفقرة بدرجة اتفاق مرتفعة في المرتبة الأولى الأفراد ذوي الكفاءات"،

أمين على أسس تمتاز تقوم عملية الاستقطاب في شركة الت  " والتي تنص على أنه:

 .البُعدعلى المرتبة الأخيرة في  الفقرة وحصلت متوسطةبدرجة اتفاق  ،"فافيةبالش  

 ارالاختي عدفقرات بُ  لجميع درجة التوافقعينة الدراسة بأن  تظهر نتائج استجابة أفراد -

"تقوم شركة التأمين بإخضاع  متوسطة، حيث جاءت الفقرة الثامنة والتي تنص على انه:

 تفاقإ الأولى بدرجةفي المرتبة  المتقدمين لعدة اختبارات بما يتلاءم مع الوظيفة الشاغرة"

ي فوالتي تنص على أنه: "تتم المفاضلة بين المتقدمين  ادسةالس  ، وجاءت الفقرة متوسطة

تفاق متوسطة وحصلت الفقرة على المرتبة أمين على أساس المؤهلات" بدرجة إت  شركة ال

 عد.الأخيرة في البُ 

 ككل عيينالت   عدفقرات بُ  لجميع درجة التوافقراسة بأن عينة الد   تظهر نتائج استجابة أفراد -

عيين تتفق مع إجراءات عملية الت  " ( والتي تنص على انه:12مرتفعة، وجاءت الفقرة )

في المرتبة الأولى بدرجة اتفاق مرتفعة، وجاءت الفقرة أمين" المعمول بها في شركة الت  
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ارسون عيين ذوي كفاءات ويميعتبر القائمين على عملية الت  ( والتي تنص على أنه: "14)

 .البُعد"، بدرجة اتفاق متوسطة وحصلت الفقرة على المرتبة الأخيرة في عملهم بشفافية

ودة جابع لت  افقرات المتغير  وافق لجميعدرجة الت  راسة بأن عينة الد   تظهر نتائج استجابة أفراد -

( والتي تنص على انه: "تفتخر بعمل لذلك 25ككل مرتفعة، وجاءت الفقرة ) حياة العمل

لى ع( والتي تنص 19في المرتبة الأولى بدرجة اتفاق مرتفعة، وجاءت الفقرة )" ج فيهتندم

ة على ستقرار والامان"، بدرجة اتفاق متوسطة وحصلت الفقر ركة العامل بالاأنه: "تشعر الش  

 المرتبة الأخيرة في المتغير.

 وظيــفيات الت  لاســتراتيج حليــل الإحصــائي إلــى وجــود أثــر ذي دلالــة إحصــائيةتبــين نتــائج الت   -

( مـن التغيـرات %76.6)شـركات التـأمين الأردنيـة، أي أن قيمـة  فـيعلى جودة حياة العمل 

والباقي يعزى إلى ظروف  وظيففي جودة حياة العمل ناتجة عن التغير في استراتيجيات الت  

 أخرى، وبالتالي نرفض الفرضية العدمية ونقبل الفرضية البديلة.

علـى  الاسـتقطاب عـدصائي إلى وجود أثـر ذي دلالـة إحصـائية لبُ حليل الإحأظهرت نتائج الت   -

( مــن التغيــرات فــي %70.5، أي أن قيمــة )ةأمين الأردنيــجــودة حيــاة العمــل فــي شــركات الت ــ

 عـد الاسـتقطاب، والبـاقي يعـزى إلـى ظـروف أخـرى،غير في بُ جودة حياة العمل ناتجة عن الت  

 ية البديلة.الي نرفض الفرضية العدمية و نقبل الفرضوبالت  

علــى  الاختيــار عــدحليــل الإحصــائي إلــى وجــود أثــر ذي دلالــة إحصــائية لبُ اظهــرت نتــائج الت   -

غيــرات فــي ( مــن الت  %71.5أي أن قيمــة ) ،ةأمين الأردنيــجــودة حيــاة العمــل فــي شــركات الت ــ

 عــد الاختيــار، والبــاقي يعــزى إلــى ظــروف أخــرى،غيــر فــي بُ جــودة حيــاة العمــل ناتجــة عــن الت  

 لي نرفض الفرضية العدمية و نقبل الفرضية البديلة.اوبالت  
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علـــى  عيــينالت  عـــد حليـــل الإحصــائي الـــى وجــود أثــر ذي دلالـــة إحصــائية لبُ أظهــرت نتــائج الت   -

غيــرات فــي ( مــن الت  .558%أي أن قيمــة ) ،ةأمين الأردنيــجــودة حيــاة العمــل فــي شــركات الت ــ

ــاة العمــل ناتجــة عــن التغيــر فــي  والبــاقي يعــزى إلــى ظــروف أخــرى، عيــين، الت   بُعــدجــودة حي

 الي نرفض الفرضية العدمية و نقبل الفرضية البديلة.وبالت  

 التوصيات 5.2

 أمين وأصحاب القراروصيات لشركات الت  الت ـ  5.2.1

ار صحاب القر أأمين و والمقترحات التي يمكن ان تفيد شركات الت   وصياتيقدم الباحث عدد من الت  

 يف وجودة حياة العمل، وتتلخص هذه المقترحات كما يلي:وظفي مجال استراتيجيات الت  

على في شركات التأمين  قوم الاستقطابين أإدارة شركات التأمين بضرورة  راسةتوصي الد   .أ

 ها.بوالالتزام  والمبادئ العلمية القواعدفضل أمن خلال تبني وتطبيق  سس تمتاز بالشفافيةأُ 

 المفاضلة بين المتقدمين على اساس المؤهلات، راءإج بضرورةشركات التأمين توصي الدراسة  .ب

على  اً عتمادإ  الشاغرةناسب الوظيفة المقابلات والاختبارات بما يوتكافؤ الفرص بينهم، وإجراء 

 ، وايضاً ان يتم اعلان النتائج الاختيار بشفافية.حليل والوصف الوظيفيالت  

ة، لأوليعيين اعتبار نتائج فترة الت  الأخذ بعين الا بضرورةأمين شركة الت   ارسة إدارةتنصح الد   .ج

عيدا بعملهم عيين من ذوي الكفاءات وتوصي ان يمارسوا وتعيين الأفراد القائمين على عملية الت  

 .جاتهاعيين والعاملين عليها ومخر من خلال متابعة ومراقبة إجراءات الت   ،عن أي اعتبارات أخرى 

وتراعي توفر  تي تتسم بالنزاهة والعدالةإستراتيجيات وخطط جيدة للتوظيف البناء وتطبيق  .د

اغرة بما يحقق المتقدمين لشغل الوظائف الش   الأفراد المعارف والخبرات والمهارات الملائمة لدى
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سواق المنافسة استناداً للأ ،لشركات التأمين الأردنية املةوينسجم مع الإستراتيجية الش  

 وتطوراتها.

شبع مما يُ  برامج لتحسين جودة حياة العملالل فضا وتطبيق بتبنيينصح شركات التأمين  .ه

الوظيفي للعاملين مو والن  قدم للت   إتاحة الفرصمن خلال وذلك  حاجات العاملينو رغبات 

هم من خلال تقدير مجهوداتبشكل أفضل الوظيفي مستوى الاستقرار والأمان  بزيادةهتمام والا

ل شعور يقل مماولا يمكن الاستغناء عنهم ركة ء من الش  نهم جز بأو إشعارهم ، وتحفيزهم معنوياً 

لارتقاء لمما يؤدي بدوره  ،وران الوظيفيالد   مستوى معدلات وتدني العاملين بضغط العمل

 .لمستوى الأداء المطلوب

 عليه مما هو فضلأ داءمرتبط بالأ نظام أجور ومكافآت وحوافز مناسب وضعراسة بتوصي الد   .و

ء لى البقامما يحفز العاملين ع ،كثر من غيره من العوائدألي نظراً لاهتمام الناس بالمردود الما

 .عملأكثر بال الاجتهادو  بداعوالإعلى القيام بمبادرات جيدة  شجيعهمتوالاحتفاظ بالكفاءات و 

 توصيات البحث العلمي 5.2.2

 بما يلي: وصياتراسة ، وتتلخص هذه الت  وصيات حول موضوع الد  يقدم الباحث عدد من الت  

 راسة على قطاع شركات التأمين الأردنية في عمان، ولهذا ينصح بتوسيعذه الد  أجريت ه .أ

ردني ول العربية كونها تشابه المجتمع الأالدراسة على مختلف القطاعات، وإجرائها في الد  

 من الناحية الثقافية.

راسة على استراتيجيات التوظيف الثلاثة فقط، حيث ينصح بدراسة أثر باقي تشتمل الد   .ب

 .مجتمع الدراسة والمجتمعات الأخرى  على تراتيجيات على جودة حياة العملالاس
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 .(57-31)ص ،(1)العدد 
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بحث  العالي/ الأداءاستراتيجية توظيف الموارد البشرية وتأثيرها في )) .(2017صيهود، احمد قاسم )
ص  ،(98)العدد  ،(23المجلد ) ،مجلة الاقتصاد والعلوم الإدارية ،((ميداني في وزارة الزراعة

(149-176.) 

 .رنشدار وائل لل: عمان ، 2ط .مدخل استراتيجي إدارة الموارد البشرية .(2006سهيلة ) ،عباس

ثرها على المسار الوظيفي للع (.2011عدوان، منير )  املين فيواقع سياسة الاختيار والتعيين وا 
ة، ز غالجامعة الإسلامية،  (،رسالة ماجستير غير منشورة) .المصارف العاملة في قطاع غزة

 فلسطين.

 ستقطابتطبيق معايير الإدور )) . (2010محمود ) ،جرادات، ناصر، والعتيبيو  ،عريقات، أحمد
 ،((دنيالأر حالة دراسية بنك الإسكان للتجارة والتمويل  ن في تحقيق الميزة التنافسيةوالتعيي

 .(84-63)، صفحة (2(، العدد)10، المجلد )لإنسانيةمجلة الزرقاء للبحوث والدراسات ا

 .دار وائل للنشر عمان: ،2ط  .ادارة الموارد البشرية المعاصرة .(2009عمر وصفي ) ،عقيلي

ية سياسة التوظيف في المؤسسات العمومية الجزائرية دراسة حالة مدير  .(2018عمر، شهيدة )
س جامعة عبد الحميد بن بادي ،(رسالة ماجستير غير منشورة) .الشؤون الدينية والأوقاف

 مستغانم، الجزائر.

العلوم  مجلة ،((رد البشريةفلسفة استراتيجية الموا))  .(2007مؤيد ) ،والساعدي ،سعد ،العنزي 
 (.22-1(، ص )45(، العدد )13، المجلد )الاقتصادية والإدارية

ميزة وتعيين الموارد البشرية بتحقيق ال إستقطابعلاقة  .(2015الغلايني، ميرفت محمد بيان )
ر رسالة ماجستير غي) .التنافسية، دراسة ميدانية على البنوك العامة في قطاع غزة

 .، فلسطينة الأزهر، غزةجامع ،(منشورة

ماتهم لمنظ الأفرادالعلاقة بين توظيف العاملين و ملائمة  .(2011نبيل إبراهيم يوسف ) ،الغول
ستير رسالة ماج) ."دراسة تطبيقية على المؤسسات غير الحكومية العاملة في قطاع غزة"

 .، فلسطينزةغ ،جامعة الازهر ،(غير منشورة
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ملين والتعيين على جودة أداء العا الإختياراثر عملية  (.2016رح، خالد عبد الحميد محمد )ف
فترة من بالتطبيق على شركات الاتصالات بالولاية الشمالية في ال - الأعمالبمنظمات 

 .جامعة دنقلا، السودان ،(رسالة ماجستير غير منشورة) .(2010-2015)

، 4ط  .منهج استراتيجي متكاملإداراة الموارد البشرية نحو . (2015القحطاني، محمد بن دليم )
 الرياض: العبيكان للنشر.

 الأداءجودة الحياة الوظيفية ودورها في تحسين ))  .(2016وباديسي، فهيمة ) ،قريشي، هاجر
 تالدراسا مجلة ،((التجارية وعلوم التيسير ،الوظيفي دارسة حالة كلية العلوم الاقتصادية

 .(222-212ص) (،3)العدد  ،(2المجلد) ،الاقتصادية

رية واقع تطبيق الممارسات الحديثة لإدارة الموارد البش))  .(2018وربيعة، خطاش ) ،لبسيس، عماد
ات الطاقوعلاقته بجودة حياة العمل بالمؤسسات الجزائرية دراسة ميدانية بشركة الكهرباء و 

، (34)د ، العدجتماعيةمجلة الباحث في العلوم الانسانية والا، ((الجزائر -تقرت –المتجددة
 (.(152-135ص 

الوظيفي  الأداءجودة الحياة الوظيفية وأثرها على مستوى (. 2014ماضي، خليل إسماعيل )
 ،(رةاطروحة دكتوراه غير منشو ) ."للعاملين "دراسة تطبيقية على الجامعات الفلسطينية

 .العربية مصر جمهورية ،السويس ،جامعة قناة السويس

 ع.دار المعتز للنشر والتوزي :عمان، 1ط  ة الموارد البشرية.إدار  .(2014) هاني، محمد محمد

لدار ا: القاهرة ،1ط  .رؤية استراتيجية معاصرة ادارة الموارد البشرية .(2006مصطفى، احمد )
 .الجامعية

لنشر لعمان: دار وائل  ،1ط . مدخل استراتيجي دارة الموارد البشرية(. ا  2003) الهيتي، خالد

 .والتوزيع
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 قائمة الملاحق

 

 (1ملحق رقم )

 التأمينطاع أحصائية العاملين في ق

 

 



90 

 

 

 (2الملحق رقم )

 قائمة أسماء  المحكمين

 الجامعة اسم المحكم الرقم

 جامعة الشرق الأوسط الدكتور احمد علي صالح الأستاذ 1

 جامعة الشرق الأوسط الدكتور عبد العزيز الشرباتي الأستاذ 2

 جامعة عمان العربية الدكتور حسن الزعبي الأستاذ 3

 جامعة العلوم التطبيقية زام ابو مغليالدكتور ع الأستاذ 4

 جامعة البتراء الدكتورة تماضر شطناوي  5

 جامعة البلقاء التطبيقية الدكتور معاذ الحياري  الأستاذ 6

 وزارة التربية والتعليم د.محمود القنبر 7
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 (3ملحق رقم )

 داة الدراسة أ

 

 بسم الله الرحمن الرحيم

 نهائيةبصورتها الأداة الدراسة 

 السلام عليكم  ورحمة  الله وبركاته ... وبعد،،،،

لعمل التوظيف على جودة حياة ا إستراتيجياتأثر : يقوم الباحث بإجراء دراسة بعنوان
ل على استكمالًا لمتطلبات الحصو  ، وذلكةالأردني التأميندراسة ميدانية على شركات 
 ، ولتحقيق أهداف الدراسةلأوسطمن جامعة الشرق ا الأعمالدرجة الماجستير في إدارة 

ار معتمداً على الدراسات السابقة والإط قام الباحث بأعداد أداة القياس )الاستبيان(
 جياتإستراتي) المتغير المستقل ثانياً  ،البيانات الشخصية أولاً وتتكون أداة الدراسة النظري، 

 ،، التعيين(لإختيارا، ستقطاب)الإ شمل ثلاثة أبعاد( فقرة وي15التوظيف( المكون من )
شارة ات، يرجى وضع إ( فقر 10من المتغير التابع )جودة حياة العمل( المكون من ) ثالثاً 
(X  .في المكان المناسب بما يعكس رأيك الشخصي ) 

 علما بأن المعلومات تستخدم لأغراض البحث العلمي.

 شاكر لكم حسن تعاونكم

 

 الباحث

 أحمد محمد الحجاج
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 شخصيةأولًا: البيانات ال

 ( بما يناسبك:Xيرجى وضع شارة )

 ( أنثى  )   ( ذكر     )  النوع الاجتماعي: .1
    
 اقل من إلىسنة 20 ( من    ) العمــــــــرية: الفئة .2

 سنة 30
 اقل من إلىسنة 30 ( من   ) 

 سنة 40
  سنة  فأكثر 40(   )    
 ( دبلوم   )  ن ( ثانوية عامة فما دو    ) العلمــــــي: المؤهل .3
 ( دراسات عليا   )  ( بكالوريوس    )  
اقل من  إلىسنوات 5 ( من    ) سنوات 5 ( اقل من  )   سنــــــــوات الخبرة: .4

 سنوات 10
  سنوات فأكثر 10(    )   
 ( إدارة وسطى   )  ( إدارة عليا   )  الوظيفي: المستوى  .5
  ( إدارة دنيا   )   
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 ، التعيين(. الإختيار، ستقطابالتوظيف ) الإ إستراتيجياتثانياً: المتغير المستقل 

 اتفق الفقرة الرقم
 بشدة

 اتفقلا  اتفقلا  محايد اتفق
 بشدة

 ستقطابالإ عد الأول:الب  

      ذوي الكفاءات الأفرادلجذب  التأمينتسعى شركة   1

      المصادر الداخليةعلى  ستقطابفي عملية الإ التأمينشركة  تركز  2

خارجية جيدة لجذب  إستقطابعلى مصادر  التأمينشركة  تعتمد  3
 الكفاءات

     

      اكما هو مخطط له ستقطابالإ إجراءات التأمينتتبع شركة   4

على أسس تمتاز  التأمينفي شركة  ستقطابتقوم عملية الإ 5
 بالشفافية

     

 الإختيار :عد الثانيالب  

على أساس  التأمينالمفاضلة بين المتقدمين في شركة  تتم  6
 المؤهلات

     

      الإختيارالمؤهلين في تكافؤ الفرص للمتقدمين  7

ع م مبما يتلاء بإخضاع المتقدمين لعدة اختبارات التأمينتقوم شركة  8
 الوظيفة الشاغرة

     

سب ما ينابإجراء المقابلات بمختلف أساليبها ب التأمينتقوم شركة  9
 الوظيفة الشاغرة

     

      بشفافية الإختيار نتائج عملية التأمينشركة  تعلن 10

 التعيين :عد الثالثالب  

      فعالة التأمينعملية التعيين في شركة  إجراءات تعتبر 11
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      التأمينعملية التعيين المعمول بها في شركة  إجراءاتتتفق مع  12

      عملية التعيين إجراءاتد مخالفات في تتأثر بعملك لوجو  13

م يعتبر القائمين على عملية التعيين ذوي كفاءات ويمارسون عمله 14
 بشفافية

     

      اربعين الاعتب الأوليةفترة التعيين  نتائج  التأمينتأخذ شركة  15

 

 ثالثاً: المتغير التابع جودة حياة العمل

 اتفق الفقرة الرقم
 بشدة

 اتفقلا  اتفقلا  ايدمح اتفق
 بشدة

      لتحقيق الرضا للعاملين التأمينتسعى شركة  16

      إيجابيةبيئة عمل  التأمينتوفر شركة  17

      مناخ عمل ملائم وم رضي التأمينتوفر شركة  18

      الأمانو  الأستقرارب تشعر الشركة العامل 19

      تشارك في اتخاذ القرارات بما يخص عملك  20

      تعتبر تعاونك وعلاقتك مع الزملاء جيد 21

      فرصاً للتقدم الوظيفي التأمينتتيح شركة  22

      الأخرى تعتبر راتبك عادلًا عند مقارنته بنظرائك في الشركات  23

      الأداءب عادل مرتبط نظام مكافآت التأمينتوفر شركة  24

      تفتخر بعملك لذلك تندمج فيه  25
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 ملحق رقم (4) 

  خطاب تسهيل المهمة

 


