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الفصل الأول: الإطار العام للدراسة

مقدمة: 
الســلامــة والــصحة المــهنية وتــأثــيرهــا عــلى تحســين أداء الــعامــلين فــي 
المؤسـسات والشـركـات الـصغيرة والـكبيرة مـن أهـم الـدراسـات الـتي يـجب 
الـتعرف عـليها وتـطبيقها لمـا فـي ذلـك حـمايـة الـعامـلين مـن المـخاطـر الـتي 
تـواجـههم فـي بـيئة الـعمل وأثـر ذلـك عـلى تحسـين وجـودة الأداء ومـن ثـم 

زيادة الإنتاجية والإنجاز والتميز.

ولمـا لهـذه الـدراسـة مـن أهـمية كـبيرة فـإنـنا نسـتعرض فـي هـذا المشـروع 
مـــا يـــجب عـــمله مـــن قِـــبل أصـــحاب الأعـــمال ومـــا يـــجب أن يتحـــملوه مـــن 
مسؤولــية تــجاه ذلــك وكــذلــك الــعامــلين فــي مــختلف الــقطاعــات للحــد مــن 

السلبيات والمخاطر 

+أهمية السلامة والصحة المهنية

تبرز أهمية هذه الدراسة لتسلط الضوء على ما يجب عملهُ من قِبلِ 
المختصين خاصة مهندسي السلامة وأصحاب الأعمال في مختلف 

الدوائر والمجالات ليقوموا بما يلي:

الـــدورات الـــتدريـــبية بـــإعـــدادهـــا وتـــقديـــمها وذلـــك لـــزيـــادة الـــوعـــي •
بالسلامة والصحة المهنية. 

وضـــع الـــلوائـــح والإجـــراءات للســـلامـــة والـــصحة المـــهنية، وكـــذلـــك •
الـتوعـية لـلمشاركـة فـي تـنفيـذ تـلك الـلـوائـح والإجـراءات فـي جـميع 

مواقع العمل. 

تــشجيع الــعامــلين وأصــحاب الــعمل عــلى اتــباع وتطبيق إجــراءات •
السلامة والصحة المهنية لتقليل مخاطر العمل.

تحـــديـــد مـــسئولـــيات وواجـــبات الـــعامـــلين وأصـــحاب الـــعمل فـــيما •
يتعلق بالسلامة والصحة المهنية.
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الاحــتفاظ بــسجلات دائــمة لمــتابــعة الاصــابــات والأمــراض الــناتــجة •
عــن الــعمل بهــدف اتــخاذ خــطوات لــتجنـب تــكـرار حــدوث إصــابــات 

مماثلة مستقبلا.  

+مسؤولية أصحاب العمل

تقع مسؤولية كبيرة على أصحاب العمل في هذا المشروع من 
حيث ضرورة:

الالــتزام بــإتــباع وتــنفيذ قــوانــين ومــواصــفات الســلامــة •
والصحة المهنية.

تــوفــير مــكان وبــيئة عــمل خــالــي مــن أيــة مــخاطــر قــد •
تؤدي إلـى وقـوع اصـابـات او وفـيات بـين الـعمال لا قـدر 

الله.

+مسؤولية العاملين

بما أنّ أصحاب العمل عليهم مسؤولية كبيرة من حيث ما ذكرناه 
أعلاه فإن العاملين تقع عليهم مسؤوليةمهمة أيضاً من حيث:

الالتزام باللوائح وإتباع وتنفيذ إجراءات وتعليمات السلامة  •
والصحة المهنية.

مساعدة صاحب العمل في تطوير برنامج السلامة والصحة  •
المهنية.

+ كيف نقيّم المخاطر...؟

لـكي نـقيم المـخاطـر فـإنـه عـلينا أن  نـقوم بـما يـلي بـالإضـافـة إلـى إعـداد 
وتصميم التدخلات المناسبة لمواجهة المخاطر
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رصد شامل لكل جوانب العمل وآلياته بما فيها من ( معدات •
وكيماويات ـ آلات ـ بيئة العمل ـ المكان ـ المرتادين لأماكن الصيانة 

وغيرها)   

رصد احتمالات حدوث مشكلة.   •

تدريج المخاطر ودرجة الخطورة .•
الفحص الشامل أي البحث عن المشكلة التي قد تتواجد.   •

+ الهدف من تقييم المخاطر
لتقييم المخاطر هدف مهم وهو:-

خفض مستوى المخاطر (محاولة تحسين الأثر 1.
السلبي إلى أثر إيجابي).  

إزالة ذلك الخطر.   2.

+ المخاطر أولا: تقييم الإمكانات وحدود نشاط صاحب العمل

إجراء تقييم المخاطر يتعين على أساس من المشاركة. •

يــجب تــقييم المــخاطــر وتحــديــد الاحــتياطــات الــلازمــة بــطرق •
تشمل صاحب العمل والعاملين.   

المـناقـشة مـع صـاحـب الـعمل المـخاطـر الـتي يـرى أنـها تـمثل •
مشكلة.  

يـمكن أن تـشمل الأسـئلة المـطروحـة خـلال سـياق المـناقـشات •
ما يلي:

o مــا هــي المــخاطــر الــفعلية أو المــحتملة المــتعلقة بــالــنشاط أو
بمكان العمل التي يراهـا صـاحب النـشاط أو العاملين؟

o مـا هـي الإجـراءات الـتي تـم الـقيام بـها فـي المـاضـي لتحسـين
جوانب السلامة؟ 
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o هــل تــم تحقيق نــجاحــات بــشأن تحســين جــوانــب الســلامــة
في الماضي؟ 

o / مـا هـي الـجوانـب الـتي يـرغـبون فـي تـغييرهـا بـمكان الـعمل
بــــالــــنشاط بــــما يــــكفـل مــــزيـــــد مـــــن الـســــلامــــة فـــــي المســــتقبل؟ 

(إجراءات أو تغييرات)؟

ثانياً: التعرف على المخاطر

عـند تحـديـد المـخاطـر يـجب فـحص كـافـة جـوانـب الـعمل مـثل •
الـــــــعمل بـــــــالمـــــــاكـــــــينات المـــــــختلفة والـــــــعمل مـــــــع المـــــــعدات والآلات 
الكهـربـائـية وأوضـاع الـعمل (الجـلوس، الـوقـوف، الـوصـول إلـى أو 

مناولة الأشياء ) ومدى اختلاف وتنـوع مهـام العمل.

كـــما يـــجب إدراج الأنشـــطة غـــير الـــروتـــينية مـــثل الـــصيانـــة •
والإصــــلاح أو الــــتنظيف – يــــمكن أن تــــكون تــــلك الأنشــــطة أكــــثر 

خطورة من الأنشطة الروتينية.

سؤال صـاحـب الـنشاط والـعامـلين عـن أي حـادثـة أو خـسائـر •
حدثت أو كادت أن تحدث.

بـمراجـعة كـافـة الـظروف الـطارئـة الـتي يـمكن حـدوثـها (مـثل •
انـقطاع الـتيار الكهـربـائـي أو حـالات الـطوارئ ) وكـيفيـة تـأثـيرهـا 

على إجراءات السيطرة على المخاطر.

تــقييم المجــموعــات المــختلفة ولــلعامــلين  خــاصــة مــن صــغار •
الــسن، والــعامــلين مــن غــير ذوي الــخبرة، والاخــتلافــات بــالنســبة 

للتنوع الاجتماعي وخلافه.  

ثالثا: تحديد مستوى المخاطر

أ- تصنيف المخاطر (ما هي أنواع المخاطر التي يتم تعريفها؟)
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لـــكي نســـتطيع تحـــديـــد مســـتوى المـــخاطـــر يـــجب الـــتعر ف •
عــليها وبــالــتالــي تــصميم تــدخــلات تــتناســب مــع تــخفيـف هـــذه 

المخاطر

يـجب تـصنيفها فـي فـئات مـختلفة مـبنية عـلى طـبيعة هـذه •
المخاطر.

هــناك ســبعة فــئات لــلمخاطــر الــفعلية أو المــحتملة بــأمــاكــن •
العمل

+فئات المخاطر:   

مــخاطــر الــحوادث:مــثل الــحوادث الــناجــمة عــن الأســطح المــبتلة أو 1.
غـــــير المســـــتویـــــة، أدوات الـــــقط  أو الآلات والمـــــعدات الكهـــــربـــــائـــــية، 

والمركبات أو الماكینات.  

المـــخاطـــر الـــكیمیائـــیة: مـــثل الـــتعرض لـــغبار المـــحاصـــیل والـــعوادم 2.
وغبار المعادن أو المواد الكیمیائیة السامة.  

والبرودة والكھرباء وسوء التھویة. 3.

المــــخاطــــر الأرجــــونــــومــــیة: مــــثل رفــــع وحــــمل ونــــقل الأشــــیاء الــــثقیلة، 
والـحــــــــــركــــــــــة المــــــــــتـكـررة، والأوضــــــــــاع 
الـخاطـئة، والأدوات والآلات الـحادة أو 

سیئة التصمیم. 
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المـخاطـر الـبیولـوجـیة: مـثل الـتلامـس مـع المخـلفات الـبیولـوجـیة أو 4.
الحیوانات والنباتات. 

مـخاطـر ظـروف الـعمل: مـثل سـاعـات الـعمل الـطویـلة، قـصور الأمـن، 5.
قصور الجوانب الصحیة والسكنیة. 

المخـاطـر الـنفسیة: مـثل سـوء المعـامـلة أو الـمھانـة أو الـعزلـة، ونـقص 6.
فرص التعلیم والإجھاد أو الضغوط. 

ب- بــــعد قــــیامــــك بــــتصنیف المــــخاطــــر.. یــــجب تحــــدیــــد مســــتوى 
المخاطر  لمعرفة المخاطر التي یجب التركیز علیھا أولاً؟

+أداة تقییم المخاطر:  
          تستخدم أداة تقییم المخاطر في تحدید مستوى المخاطر 

الفعلیة والمحتملة بطریقتین:
مدى الاحتمالية: ماھو مدى •

احتمالية حدوث المخاطر؟ 

مدى شدة المخاطر: ما ھو مدى شدة •
خطورة المخاطر في حالة حدوثھا؟
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أداة تقییم المخاطر  

ولــقد وضــعت الــحكومــة الــسعوديــه أنــظمه وقــوانــين صــارمــه فــي هــذا الإتــجاه ونــصت 
المــــادة الــــحاديــــة والعشــــرون بــــعد المــــائــــة مــــن نــــظام الــــعمل الــــسعودي عــــلى انــــه عــــلى 
صـــاحـــب الـــعمل حـــفظ المـــنشأة فـــي حـــالـــة صـــحية ونـــظيفة، وإنـــارتـــها وتـــأمـــين المـــياه 
الـــصالـــحة للشـــرب والإغـــتسال، وغـــير ذلـــك مـــن قـــواعـــد الحـــمايـــة والســـلامـــه والـــصحة 
المــهنية وإجــراءاتــها ومســتويــاتــها وكــما نــصت الــثانــية والعشــرون بــعد المــائــةعــلى درء 
الـــعمال مـــن الأخـــطار، والأمـــراض الـــناجـــمة عـــن الـــعمل، والآلات المســـتعملة، ووقـــايـــة 
الــعمل وســلامــته.وعــليه أن يــعلن فــي مــكان ظــاهــر فــي المــنشأة الــتعليمات الــخاصــة 
بسـلامـة الـعمل والـعمال، وذلـك بـالـلغة الـعربـية وبـأي لـغة أخـرى يـفهمها الـعمال  .والا 
يـجوز لـصاحـب الـعمل أن يحـمل الـعمال أو يـقتطع مـن أجـورهـم أي مـبلغ لـقاء تـوفـير 
هـــذه الحـــمايـــة.وأيـــضا نـــصتالمـــادة الـــثالـــثة والعشـــرون بـــعد المـــائـــة: أنـــه عـــلى صـــاحـــب 
الـعمل إحـاطـة الـعامـل قـبل مـزاولـة الـعمل بـمخاطـر مـهنته، وإلـزامـه بـاسـتعمال وسـائـل 
الـــوقـــايـــة المـــقررة لـــها، وعـــليه أن يـــوفـــر أدوات الـــوقـــايـــة الـــشخصية المـــناســـبة لـــلعمال، 
وتـدريـبهم عـلى اسـتخدامـه وعـلى الـعامـل أن يسـتعمل الـوسـائـل الـوقـائـية المـخصصة  
وأن يــحافــظ عــليها، وأن يــنفذ الــتعليمات المــوضــوعــة لــلمحافــظة عــلى صــحته ووقــايــته 
مـن الإصـابـات والأمـراض .وعـليه أن يـمتنع عـن ارتـكاب أي فـعل أو تـقصير يتسـبب 
عـنه عـدم تـنفيذ الـتعليمات، أو إسـاءة اسـتعمال الـوسـائـل المـعدة لحـمايـة مـقر الـعمل 

           مدة الشّدة

مدة الاحتمالية  

خطير
ة

صغيرةمتوسطة

متوسطةمتوسطةعاليةاحتمالية عالية

منخفضةمنخفضةعاليةاحتمالية متوسطة

يمكن اغفالهايمكن اغفالهامتوسطةاحتمالية منخفضة
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وصــحة الــعمال المشــتغلين مــعه وســلامــتهم أو تــعطيلها.وكــما نــصت المــادة الــخامــسة 
والعشرون بعد المائة:

انـه عـلى صـاحـب الـعمل أن يتخـذ الإحـتياطـات الـلازمـة لـلوقـايـة مـن الحـريـق، وتـهيئة 
الــــوســــائــــل الــــفنية لمــــكافــــحته، بــــما فــــي ذلــــك تــــأمــــين مــــنافــــذ لــــلنجاة، وجــــعلها صــــالــــحة 
لـــلاســـتعمال فـــي أي وقـــت، وأن يـــعلق فـــي مـــكان ظـــاهـــر مـــن أمـــاكـــن الـــعمل تـــعليمات 

مفصلة بشأن وسائل منع الحريق. 

;كــما نــصت المــادة الــسادســة والعشــرون بــعد المــائــة: انــصاحــب الــعمل مــسئول عــن 
الــطوارئ والــحوادث الــتي يــصاب بــها أشــخاص آخــرون غــير عــمالــه، مــمن يــدخــلون 
أمــــاكــــن الــــعمل بــــحكم الــــوظــــيفة، أو بــــموافــــقة صــــاحــــب الــــعمل أو وكــــلائــــه، إذا كــــانــــت 
بســــــبب إهــــــمال اتــــــخاذ الاحــــــتياطــــــات الــــــفنية الــــــتي يــــــتطلبها نــــــوع عــــــمله .وعــــــليه أن 
يـــعوضـــهم عـــما يـــصيبهم مـــن عـــطل وضـــرر حســـب الأنـــظمة الـــعامـــة. الـــفصل الـــرابـــع 

الخدمات الصحية والإجتماعية .

ونـصت المـادة الـثانـية والأربـعون بـعد المـائـة: ان عـلى كـل صـاحـب عـمل أن يـعد خـزانـة 
أو أكـثر لـلإسـعافـات الـطبية، مـزودة بـالأدويـة وغـيرهـا، مـما يـلزم لـلإسـعافـات الـطبية 
الأولــية. وتحــدد الــلائــحة مــا يــجب أن تــحتويــه هــذه الخــزانــة مــن وســائــل الإســعافــات 
الأولــية وعــددهــا، وكــميات الأدويــة، وكــذلــك تــنظيم وســائــل حــفظها وشــروط مــن يــقوم 

بمهمة الإسعافات ومستواه

,كـما نـصت. المـادة الـثالـثة والأربـعون بـعد المـائـة: انـه عـلى كـل صـاحـب عـمل أن يعهـد 
إلـــى طـــبيب أو أكـــثر بـــفحص عـــمالـــه المـــعرضـــين لاحـــتمال الإصـــابـــة بـــأحـــد الأمـــراض 
شــام ال فــحصا المــهنية المحــددة فــي جــداول الأمــراضــالمــهنية-المــنصوص عــليها فــي 
نـــــظام الـــــتأمـــــينات الاجـــــتماعـــــية- مـــــرة كـــــل ســـــنة عـــــلى الأقـــــل، وأن يـــــثبت نـــــتيجة ذلـــــك 

الفحص في سجلاته وكذلك في ملفات أولئك العمال. 

عـــلى صـــاحـــب الـــعمل أن يـــوفـــر لـــعمالـــه الـــعنايـــة الـــصحية الـــوقـــائـــية والـــعلاجـــية طـــبقا 
للمستويات التي يقررها النظام
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الفصل الثاني: الإطار النظري والدراسات السابقة

أولًا الإطار النظري
أثر تطبيق السلامة والصحة المهنية على تحسين الأداء الوظيفي 

للعاملين

المبحث الأول السلامة والصحة المهنية

مقدمة:
يـعد المشـرع مـن أهـم الـجهات الـتي تـعنى بـقضايـا السـلامـة والـصحة المـهنية 
فـــي مـــجال الـــعمل فـــهو يـــقوم بـــصياغـــة وتـــنفيذ الـــقوانـــين والـــلوائـــح الـــتي تهـــدف إلـــى 
حـــمايـــة الـــعمال وضـــمان ســـلامـــتهم فـــي أمـــاكـــن الـــعمل؛ وهـــو مـــا أشـــار إلـــيه الـــدلـــوي 
(2020، ص.173) تـناول المشـرع السـلامـة والـصحة المـهنية فـي عـدة مـسائـل مـنها 
مـــا يـــتعلق بـــمواقـــع الـــعمل وإنـــشاء الـــتراخـــيص لمـــا فـــي هـــذه المـــواقـــع مـــن تـــأثـــير عـــلى 
الســلامــة والــصحة المــهنية لــلعامــل ووضــع جــزاء عــلى مــخالــفتها، كــما تــناول المشــرع 
الخــدمــات الــصحية والاجــتماعــية لــلعامــل، مــقدراً الخــطر الــذي ســوف يــعود بــالــضرر 

على العامل في حالة عدم تمتعه بالسلامة والصحة المهنية.

ولـــــــعل قـــــــيام المعهـــــــد الـــــــعربـــــــي لـــــــلصحة والســـــــلامـــــــة المـــــــهنية أظهـــــــر الاهـــــــتمام 
الشــريــعي والحــمايــة الــقانــونــية فــي الأقــطار الــعربــية المــنضمة إلــى هــذه الاتــفاقــيات 
تــطعيم تشــريــعاتــها بــمسائــل تــنمية وحــمايــة الــقوى الــعامــلة، مــن خــلال وجــوب رعــايــة 
ســـلامـــة وصـــحة الـــعامـــلين وبـــيئة الـــعمل، كـــما تـــضمن نـــظام مـــكتب الـــعمل الـــعربـــي، 
إقــــامــــة معهــــد إقــــليمي خــــاص بــــالأمــــن الــــصناعــــي لإجــــراء الــــتجارب وعــــرض أحــــدث 
وســائــل الــوقــايــة وتــنظيم الــدورات الــتدريــبية لــلعمال لنشــر الــوعــي الــوقــائــي والــتدريــب 
عــــلى وســــائــــل تــــحقيق الــــصحة والســــلامــــة المــــهنية وتحســــين ظــــروف الــــعمل وحــــمايــــة 

العمال المعرضين للإصابات والأمراض المهنية (منجل، 2016، ص.69).

تــشكل الســلامــة والــصحة المــهنية نــظامًــا يــتعامــل مــع الــوقــايــة مــن الإصــابــات 
والأمـراض المـرتـبطة بـالـعمل، فـضلاً عـن حـمايـة وتحسـين صـحة الـعمال، ويهـدف إلـى 
تحسـين ظـروف الـعمل والـبيئة المـحيطة، وتـشمل الـصحة المـهنية تـعزيـز والـحفاظ عـلى 
أعـلى درجـة مـن الـصحة الـبدنـية والـعقلية والـرفـاهـية الاجـتماعـية لـلعامـلين فـي جـميع 
المــهن، وفــي هــذا الــسياق، تــعتمد المــبادئ الأســاســية لــعملية تــقييم وإدارة المــخاطــر 
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المـهنية عـلى تـوقـع الـضرر والـتعرف عـليه والـسيطرة عـلى المـخاطـر الـناشـئة فـي مـكان 
.(ILO, 2016, p. 13) العمل أو منه والتي تضر بصحة العمال ورفاههم

مـن خـلال مـا تـقدم يـتضح أن السـلامـة والـصحة المـهنية هـما مـجالان حـيويـان 
فـــي الـــبيئة الـــعملية يهـــدفـــان إلـــى ضـــمان ســـلامـــة الـــعامـــلين وحـــمايـــتهم مـــن المـــخاطـــر 
الـــتي قـــد تـــعرض صـــحتهم للخـــطر عـــند تـــوفـــير بـــيئة عـــمل آمـــنة وصـــحية، يـــكون لـــها 
تـــأثـــير كـــبير عـــلى رفـــاهـــية الـــعمال وأداءهـــم, تـــبدأ الســـلامـــة المـــهنية بتحـــليل المـــخاطـــر 
وتحـديـد الأنشـطة الـتي قـد تـكون خـطرة يـتم تـوفـير مـعدات الـوقـايـة الـشخصية لـلعمال 
للحـد مـن الـتعرض لـلمخاطـر. عـلى سـبيل المـثال، سـتتطلب المـواقـع الـبنائـية اسـتخدام 

خوذات ونظارات وأحذية واقية. 

مفهوم السلامة والصحة المهنية:
تـعددت وتـنوعـت تـعريـفات الـباحـثين لمـفهوم السـلامـة والـصحة المـهنية؛ ويـمكن 

استعراض بعض هذه التعريفات في التالي:

عــرف أبــو نــعيم (2014، ص. 95) الســلامــة والــصحة المــهنية بــأنــها: "الــعلم 
الـــذي يهـــتم بـــالـــحفاظ عـــلى ســـلامـــة وصـــحة الإنـــسان، وذلـــك بـــتوفـــير بـــيئات عـــما آمـــنة 

خالية من مسببات الحوادث أو الإصابات أو الأمراض المهنية".

عــــــرفّــــــت "مــــــنظمة الــــــعمل الــــــدولــــــية" (ILO, 2016, p. 12) الســــــلامــــــة والــــــصحة 
المـــهنية بـــأنـــها: "جـــميع الـــعوامـــل والـــظروف الـــتي تـــؤثـــر عـــلى الـــصحة والســـلامـــة فـــي 
مـــــكان الـــــعمل، أو تـــــؤثـــــر عـــــلى المـــــوظـــــفين, جـــــميع أصـــــحاب المـــــصلحة والـــــعملاء وأي 

شخص آخر في مكان العمل".

 (Suparna & Jaiswal, 2021, p. 261) "كــــــــما عــــــــرفّ "ســــــــوبــــــــارنــــــــا وجــــــــيسوال
الـــــــصحة والســـــــلامـــــــة المـــــــهنية بـــــــأنـــــــها: "مـــــــجال مـــــــتعدد الـــــــتخصصات يهـــــــتم بـــــــصحة 
الأشــخاص وســلامــتهم الجســديــة والــنفسية والــعقلية ورفــاهــيتهم فــي مــختلف المــهام 

أثناء تأدية أعمالهم".

كــــــما أشــــــار " خــــــان وأســــــماتــــــولــــــو" (Khan & Asmatulu, 2013, p. 18) إلــــــى 
الســلامــة والــصحة المــهنية بــأنــها: "مــصطلح يــعني حــمايــة الــعمال فــي مــكان الــعمل 
وتــقليل مــخاطــر الــحوادث إلــى أدنــى مســتويــات مــمكنة، إنــه يــضمن ســلامــة الــعمال 
مــــن المــــخاطــــر فــــي مــــكان الــــعمل ويــــتضمن حــــمايــــة الأشــــخاص مــــن الإصــــابــــات أو 

التهديدات المحتملة".
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فــــي حــــين يــــعرفّ " بــــاثــــراثــــنا وآخــــريــــن" (Pathirathna et al., 2023, p. 9) أن 
الــــصحة والســــلامــــة المــــهنية هــــي: "عــــلم الــــتعرف عــــلى المــــخاطــــر الــــناشــــئة فــــي مــــكان 
الـعمل وتـقييمها وتـوقـعها والـسيطرة عـليها والـتي يـمكن أن تـؤثـر عـلى صـحة ورفـاهـية 
المـــــــوظـــــــفين، مـــــــع الأخـــــــذ فـــــــي الاعـــــــتبار الـــــــتأثـــــــير المـــــــحتمل عـــــــلى الـــــــبيئة والمـــــــجتمعات 

المحيطة".

كـما أشـارت " كـلية الـتدريـب الـطبي فـي كـينيا " (KMTC,  2019, p. 1) إلـى 
الســــلامــــة والــــصحة المــــهنية بــــأنــــها: "مــــجال يهــــتم بحــــمايــــة ســــلامــــة وصــــحة ورفــــاهــــية 

الأشخاص المشاركين في العمل من خلال تعزيز بيئة عمل آمنة وصحية".

وقـد عـرفّ "بـاجـاواتـي" (Bhagawati, 2015, p. 91) السـلامـة والـصحة المـهنية 
بـــأنـــها: "حـــمايـــة المـــوظـــف فـــي أي صـــناعـــة مـــن الأذى أثـــناء أداء واجـــبه، والحـــد مـــن 
الإصــابــات والأمــراض والــوفــيات المــرتــبطة بــالــعمل مــن خــلال اقــتراح مــعايــير تــسعى 

إلى فرض السلامة والصحة في مكان العمل".

مـما سـبق يـمكن تـعريـف السـلامـة والـصحة المـهنية بـأنـها عـلم تحـليل المـخاطـر 
المـحتملة الـتي قـد تـواجـه الـعامـلين فـي مـكان الـعمل يـتم تـقييم هـذه المـخاطـر وتـوقـعها 
مـن أجـل اتـخاذ الإجـراءات الـواجـبة لـلسيطرة عـليها والحـد مـن تـأثـيرهـا عـلى الـصحة 

والرفاهية العامة للموظفين.

أهداف السلامة والصحة المهنية:

تهـــدف الســـلامـــة والـــصحة المـــهنية إلـــى تـــحقيق مجـــموعـــة مـــن الأهـــداف مـــنها 
ضـمان بـيئة عـمل آمـنة لجـميع الـعامـلين وضـمان حـمايـتهم مـن الإصـابـات والأمـراض 

المرتبطة بالعمل؛ وهو ما حددها أبو نعيم (2014، ص.ص 95-96) فيما يلي:

حـــمايـــة الـــعنصر البشـــري مـــن الإصـــابـــات الـــناجـــمة عـــن مـــخاطـــر بـــيئة الـــعمل 1.
وذلك بمنع تعرضهم للحوادث والإصابات والأمراض المهنية. 

الـحفاظ عـلى مـقومـات الـعنصر المـادي المـتمثل فـي المـنشآت ومـا تـحتويـه مـن 2.
أجهزة ومعدات من التلف والضياع نتيجة للحوادث. 

تــوفــير وتــنفيذ كــافــة اشــتراطــات الســلامــة والــصحة المــهنية الــتي تــكفل تــوفــير 3.
بيئة آمنة تحقق الوقاية من المخاطر للعنصرين البشري والمادي. 

تســتهدف الســلامــة والــصحة المــهنية كــمنهج عــلمي تــثبيت الآمــان والــطمأنــينة 4.
فــي قــلوب الــعامــلين أثــناء قــيامــهم بــأعــمالــهم والحــد مــن نــوبــات الــقلق والــفزع 
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الـذي يـنتابـهم وهـم يـعيشون بـحكم ضـروريـات الـحياة مـع أدوات ومـواد وآلات 
يــكمن بــين ثــنايــاهــا الخــطر الــذي يتهــدد حــياتــهم وتــحت ظــروف غــير مــأمــونــة 

تعرض حياتهم بين وقت وآخر لأخطار فادحة. 

 Suparna & Jaiswal, 2021,) "ويــذكــر كــل مــن "ســيبرانــيا وجــاســويــل
(p. 262) أن تـــركـــز الســـلامـــة والـــصحة المـــهنية بـــشكل أســـاســـي عـــلى عـــدة 

أهداف، وهي 

الحفاظ على صحة العمال وقدرتهم على العمل وتعزيزها•
تحسين بيئة العمل لتصبح مواتية للسلامة والصحة•

تنمية ثقافات العمل داخل المؤسسات بما يضمن السلامة والصحة •
تـــعد الســـلامـــة والـــصحة المـــهنية بـــمثابـــة اتـــجاه يـــدعـــم الـــصحة والســـلامـــة فـــي •

أماكن العمل 
تــــعزيــــز مــــناخًــــا اجــــتماعــــيًا إيــــجابــــيًا وســــلاســــة الــــتشغيل وقــــد يــــعزز إنــــتاجــــية •

المشاريع

الحفاظ على أعلى درجة من الصحة البدنية والعقلية والاجتماعية•
تحقيق رفاهية جميع الموظفين في جميع المنظمات •
الوقاية من المشاكل الصحية بين العمال الناجمة عن ظروف عملهم •
حـــــمايـــــة الـــــعمال فـــــي عـــــملهم مـــــن المـــــخاطـــــر الـــــناجـــــمة عـــــن الـــــعوامـــــل الـــــضارة •

بالصحة 

وضــــــــع الــــــــعمال والــــــــحفاظ عــــــــليهم فــــــــي بــــــــيئة مــــــــهنية تــــــــتكيف مــــــــع قــــــــدراتــــــــهم •
الفسيولوجية والنفسية.

تهـدف السـلامـة والـصحة المـهنية بـشكل أسـاسـي إلـى حـمايـة المـوظـف فـي أي 
مــــجال مــــن مــــجالات الــــعمل مــــن الــــضرر أثــــناء أداء واجــــبه، والحــــد مــــن الإصــــابــــات 
والأمــراض والــوفــيات المــرتــبطة بــالــعمل مــن خــلال اقــتراح مــعايــير تــسعى إلــى فــرض 
السـلامـة والـصحة فـي مـكان الـعمل، فـضلاً عـن تـوفـير بـيئة عـمل آمـنة، لحـمايـة كـافـة 
أفــراد الــعمل وأصــحاب الــعمل والــعملاء والمــورديــن والمــجتمعات الــقريــبة وغــيرهــم مــن 

.(Bhagawati, 2015, p. 91)أفراد الجمهور الذين يتأثرون ببيئة العمل
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بـــناء عـــلى مـــا ســـبق يـــمكن اســـتنتاج أهـــداف الســـلامـــة والـــصحة المـــهنية فـــي 
التالي:

الحفاظ على صحة العمال وقدرتهم على العمل وتعزيزها. 1.

 تحســــين بــــيئة الــــعمل لــــتصبح مــــواتــــية للســــلامــــة والــــصحة، حــــيث يــــتم اتــــخاذ 2.
إجراءات لتقليل المخاطر وتحسين الظروف البيئية في مكان العمل. 

تنمية ثقافات العمل داخل المؤسسات بما يضمن السلامة والصحة. 3.

تعزز السلامة والصحة المهنية مناخًا اجتماعيًا إيجابيًا وسلاسة التشغيل. 4.

تـــعد الســـلامـــة والـــصحة المـــهنية بـــمثابـــة اتـــجاه يـــدعـــم الـــصحة والســـلامـــة فـــي 5.
أماكن العمل.

أهمية السلامة والصحة المهنية:
إن تــــوفــــير الــــصحة والســــلامــــة المــــهنية مــــهم لأكــــثر مــــن ســــبب مــــنها الاهــــتمام 
بســـلامـــة المـــوظـــفين وتـــقليل احـــتمالـــية الـــوقـــوع فـــي حـــوادث الـــعمل إلـــى جـــانـــب تـــقليل 
خــــسائــــر الشــــركــــة المــــالــــية وإنــــتاجــــية الــــعمل؛ وهــــو مــــا ذكــــره عــــبدالــــرحــــمن (2020، 

ص.80) فيما يلي:

الــــتأثــــير المــــباشــــر عــــلى حــــوادث أداء الأفــــراد وإنــــتاجــــيتهم، حــــيث تــــؤدي إلــــى 1.
تعطيلهم عن العمل. 

تـــأثـــير الـــحوادث عـــلى رضـــا الـــعامـــلين فـــأثـــر أي إصـــابـــة لا يـــنحصر عـــلى مـــن 2.
تعرض لها فقد، بل زملائه أيضًا. 

تــــأثــــير الــــحوادث فــــي إنــــتاجــــية وأداء المــــنظمة بــــشكل عــــام، بــــحيث الــــخسائــــر 3.
الناجمة عن الحوادث تشكل مصدر لتقليل الإنتاجية. 

تــؤثــر الــخسائــر عــلى المــجتمع الاقــتصادي عــمومًــا إذ أن الــحوادث ســبب فــي 4.
إهدار الموارد البشرية والمادية. 

نـظراً لـكثرة الـحوادث وعـوامـل الـتعرض الـتي تحـدث فـي أمـاكـن الـعمل بـكافـة 
أنـواعـها ومـا يـترتـب عـلى ذلـك مـن عـواقـب عـلى المـنظمات الـعمالـية والمـجتمع والـدول؛ 
أصـبحت السـلامـة والـصحة المـهنية قـضية مـهمة لـلغايـة بـالنسـبة لأصـحاب المـصلحة 
لــلاهــتمام بــالمــوارد البشــريــة، وتــعد الــصحة والســلامــة المــهنية بــمثابــة فــرع مــتخصص 
مـن الـطب يـركـز عـلى السـلامـة الجسـديـة والـعقلية لـلموظـفين فـي مـكان الـعمل، حـيث 
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أن الــتعرض لــلمخاطــر الــبيئية مــثل المــواد الــكيميائــية والــفيزيــائــية والــبيولــوجــية يــؤثــر 
عـلى زمـلاء الـعمل ويـؤدي إلـى أمـراض مـهنية مـثل السـرطـان وفـقدان الـسمع والـربـو 
والاضـطرابـات الـعضلية الـهيكلية وغـيرهـا، وتـساعـد بـرامـج السـلامـة والـصحة المـهنية 
عــلى ضــمان الســلامــة الــعقلية والجســديــة والــعاطــفية لــلموظــفين والــحفاظ عــلى بــيئة 
مـــكان الـــعمل خـــالـــية نســـبيا مـــن المـــخاطـــر الـــفعلية أو المـــحتملة الـــتي يـــمكن أن تـــؤدي 
 Suparna & Jaiswal, إلــى إصــابــة المــوظــفين بــالأمــراض أو الــتعرض لــلمخاطــر

.(2021, p. 261)
تــعد إدارة الــصحة والســلامــة المــهنية أمــراً ضــروريـًـا لأنــها تــساعــد فــي تــقليل 
الـــنفقات المـــتعلقة بـــالإصـــابـــات والمـــرض بـــين الـــعمال مـــثل الـــرعـــايـــة الـــطبية والإجـــازات 
المــرضــية، واســتحقاقــات الــتعويــض المــرتــبطة بــالمــسؤولــية غــير المــباشــرة عــند الإصــابــة 
بـالمـرض، عـلاوة عـلى ذلـك، تـعمل الـصحة والسـلامـة المـهنية عـلى تـوفـير الـلوائـح الـتي 
تحــمي المــوظــفين وتــركــز عــلى الــقضايــا المــتعلقة بــالــصحة فــي الــعمل، ومــن ثــم، فــإن 
 Gyensare et al., 2018,رغـبة كـل مـنظمة هـي تحسـين صـحة وسـلامـة عـمالـها

.( p. 566)
وبــــالــــتعقيب عــــلى مــــا تــــم تــــناولــــه يــــمكن الــــتوصــــل إلــــى أن الســــلامــــة والــــصحة 
المـهنية تـُعد أمـراً بـالـغ الأهـمية فـي جـميع أنـحاء الـعالـم وتهـدف إلـى حـمايـة الـعامـلين 
فـــي مـــختلف الـــصناعـــات والـــقطاعـــات مـــن الـــحوادث والأمـــراض المـــهنية يـــتعين عـــلى 
جـميع الشـركـات والمـؤسـسات اتـخاذ الـتدابـير الـلازمـة لـضمان تـوفـير بـيئة عـمل آمـنة 

وصحية لموظفيها.

أسس نظام السلامة والصحة المهنية:

تـعد السـلامـة والـصحة المـهنية أمـراً حـيويـًا لـكل مـكان عـمل لـذلـك تـشمل عـدد 
مـــــن الأســـــس مـــــنها مـــــوقـــــع الإدارة والـــــبيئة الســـــليمة لـــــلعمل, والـــــتدريـــــب والإشـــــراف, 

ويمكن التطرق إليها بالتفصيل في التالي: 
مـوقـع الإدارة: يــعتمد نــجاح تــنفيذ بــرامــج الســلامــة المــهنية بــالأســاس عــلى •

مـقدار اهـتمام الإدارة الـعليا بـالمـوضـوع حـيث وجـد أنـه كـلما كـانـت مـسؤولـية 
تــــنفيذ الــــبرامــــج إلــــى مــــسؤول أعــــلى فــــي المــــوقــــع الإداري كــــلما تــــحقق تــــنفيذ 
الـــبرامـــج بـــشكل أفـــضل، لهـــذا يـــفضل أن يـــكون المـــسؤول الإداري الأول هـــو 
المـسؤول المـباشـر عـن بـرامـج السـلامـة والـصحة المـهنية، وذلـك لـكونـه يـمكن مـن 
خـلال مـوقـعه الإداري فـي الإدارة الـعليا مـن فـرض خـطط السـلامـة والـصحة 
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المـهنية، وبـعد اتـخاذ الـقرار يـتمكن مـن مـتابـعة تـنفيذه بـشكل دقـيق ومـعالـجة 
مـــا قـــد يـــعترض ذلـــك مـــن عـــقبات، كـــما يـــتمكن مـــن خـــلال مـــوقـــعه مـــن تـــكليف 
ذوي الاخــــــتصاص وعــــــلى مــــــختلف المســــــتويــــــات مــــــن تــــــنفيذ خــــــطة الــــــبرامــــــج 

لضمان نجاحها (الدغمي، 2016، ص.ص 17-16).
الـــبيئة الســـليمة لـــلعمل: تـــــتضمن مـــــا يـــــلي (الـــــدغـــــمي، 2016، ص.ص •

 :(18-17
أن تـــكون تـــصميم المـــنشأة قـــد أخـــذ بـــنظر الاعـــتبار طـــبيعة الـــعمل وإجـــراءات 1.

السلامة المهنية. 

تحـــديـــد مـــخاطـــر الـــعمل مـــن قـــبل الإدارة وإفـــهام ذلـــك لـــلأفـــراد الـــعامـــلين مـــع 2.
إفــــهام الأفــــراد الــــعامــــلين بــــالــــتدابــــير الــــوقــــائــــية المتخــــذة والــــتي تــــتضمن عــــدم 

تعرض العاملين للإصابة أو المرض. 

ضـمان عـدم تـشغيل الأفـراد إلا بـعد الـتأكـيد مـن قـدرتـهم بـأداء الـعمل بـشكل 3.
صحيح وسليم. 

تـوفـير وسـائـل الـوقـايـة مـن الحـريـق والإنـفجارات فـي مـواقـع الـعمل مـع تـدريـب 4.
العاملين على أسلوب استخدامها. 

أن يـكون هـناك إدامـة وصـيانـة ومـحافـظة عـلى المـعدات والأجهـزة مـما يـضمن 5.
عملها بشكل سليم. 

تـأمـين الـنظافـة الـعامـة، وهـذا يـعني نـظافـة الأمـاكـن والأجهـزة والأدوات وكـذلـك 6.
حسن ترتيبها وصيانتها. 

أن يــتم تــوفــير الــوســائــل الســلمية عــند الــبدء بــالــعمل وكــذلــك عــند تــداول المــواد 7.
الخطرة.

الــتدريــب والإشــراف: عـــدم اتـــخاذ تـــدابـــير الســـلامـــة مـــن قـــبل الـــفرد أثـــناء •
الــــعمل قــــد يــــؤدي إلــــى وقــــوع الــــعديــــد مــــن الــــحوادث، ويــــعزي ذلــــك إمــــا لــــعدم 
مــعرفــته بــها أو عــدم تــدريــبه عــليها قــبل المــباشــرة بــالــعمل، أو لــعدم اســتمرار 
الإشـراف المـباشـر مـن قـبل المشـرف عـلى تـنفيذ تـدابـير الـوقـايـة مـن قـبل الـفرد 
نـفسه أثـناء الـعمل، ولهـذا يـؤكـد عـلى أن أسـس الـتدريـب والإشـراف يـجب أن 

تتضمن ما يلي: 

تعيين الفرد في الموقع المناسب له من العمل. 1.
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تــــدريــــب الــــفرد الجــــديــــد عــــلى أســــلوب الــــعمل الــــصحيح، بــــحيث يــــتعلم 2.
أفــــضل الــــطرق وأســــلمها لأداء عــــمله مــــع ضــــمان الحــــمايــــة والــــوقــــايــــة 

الكاملة له من المخاطر المحيطة به. 

 اســــتمرار مــــراقــــبة الــــفرد الــــعامــــل مــــن قــــبل المشــــرف عــــلى حــــسن أداء 3.
الــــعمل وبــــالأســــلوب الســــليم، وذلــــك بــــمتابــــعة ومــــراقــــبة تــــطبيق قــــوانــــين 
وتــعليمات وأنــظمة الســلامــة والــصحة المــهنية ومــتابــعة كــل مــا تــحتويــه 
بـــرامـــج الســـلامـــة والـــصحة المـــهنية مـــن خـــلال مـــفتشي وزارة الـــعمل أو 
الـــوزارات الأخـــرى، ومـــن خـــلال الـــلجان المـــختصة (الـــدغـــمي، 2016، 

ص. 18). 

مــــما تــــقدم يــــمكن اســــتنتاج عــــدد مــــن أســــس الســــلامــــة والــــصحة المــــهنية فــــي 
التالي:

تــوفــير مــكان عــمل آمــن وتــقديــم خــدمــات الــصيانــة لــبيئة الــعمل بــشكل •
دوري

تـوفـير الـتدريـب المسـتمر لـلعامـلين عـلى أسـالـيب السـلامـة وتـوفـير كـافـة •
المعلومات المرتبطة بالصحة والسلامة المهنية

الإشـــــراف الـــــلازم مـــــن قـــــبل الـــــقادة عـــــلى تـــــنفيذ الإجـــــراءات الـــــخاصـــــة •
بالوقاية والسلامة

إشــراك المــوظــفين فــي تحــمل المــسئولــية عــن الــصحة والســلامــة المــهنية •
مـن خـلال تـوفـير المـعرفـة الـكافـية بـالـظروف غـير الآمـنة والمـواد الخـطرة 
المســـتخدمـــة فـــي مـــكان الـــعمل، وإعـــطائـــهم تـــعليمات بـــالإبـــلاغ عـــن أي 

ظروف غير آمنة وخطيرة 

توفير كافة معدات السلامة المناسبة للعمال وفقاً لمتطلبات كل مهنة •
التأكد من اتخاذ كافة الاحتياطات اللازمة لحماية العمال.•
الـتأكـد مـن أن المـديـريـن والمشـرفـين مـؤهـلون لـتوفـير الـتدريـب والمـعلومـات •

لجميع العاملين.

أنظمة إدارة السلامة والصحة المهنية:
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تـــتكون أنـــظمة إدارة الســـلامـــة والـــصحة المـــهنية مـــن عـــدد مـــتساوٍ مـــن الـــعمال 
والإداريـين الـذيـن هـم جـوهـر الـنظام، حـيث يـعمل مـمثلو الـعمال مـع الإدارة مـعًا مـن 
خـــــلال لـــــجان لـــــتنفيذ نـــــظام إدارة الســـــلامـــــة والـــــصحة المـــــهنية، ولـــــكن وجـــــود الـــــلجنة 
المـسئولـة عـن نـظام السـلامـة والـصحة المـهنية لا يـعفي الإدارة مـن المـسئولـية الـكامـلة 
عـــن الســـلامـــة والـــصحة المـــهنية فـــي مـــكان الـــعمل وتـــتلخص مـــهام الـــلجنة كـــما أشـــار 

إليها "منظمة العمل الدولية"   (ILO, 2016, p. 20) فيما يلي: 

وضع مخطط تدفق المنشأة 1.

تــقييم المــخاطــر فــي المــنشأة، ووضــع مــقترحــات لإجــراءات الحــمايــة وتــقديــمها 2.
إلى الإدارة العليا 

وضــــع اســــتراتــــيجية لتحــــديــــد المــــخاطــــر لــــلسيطرة عــــليها وتــــطبيق نــــظام إدارة 3.
السلامة والصحة المهنية. 

الــــــتحقيق فــــــي الــــــحوادث أو الأمــــــراض الــــــتي قــــــد تحــــــدث فــــــي مــــــكان الــــــعمل 4.
واقتراح الإجراءات التصحيحية 

متابعة توثيق الحوادث 5.

رفع مستوى المعرفة حول نظام إدارة السلامة والصحة المهنية. 6.

مـــما ســـبق يـــمكن الـــتطرق إلـــى أنـــظمة الســـلامـــة والـــصحة المـــهنية فـــي وضـــع 
مخـطط تـدفـق المـنشأة هـذا المخـطط تحـديـد المـناطـق المـختلفة فـي المـنشأة وتـقسيمها 
وفـقًا لـلنشاطـات المـختلفة؛ كـما يـتطلب نـظام السـلامـة والـصحة المـهنية تـقييماً دوريـاً 
لــلمخاطــر المــحتملة فــي المــنشأة وتحــليلها يهــدف هــذا الــتقييم إلــى تحــديــد أي خــطر 
يـــــمكن أن يـــــواجـــــهه المـــــوظـــــفون أثـــــناء أداء أعـــــمالـــــهم؛ وتـــــشمل الاســـــتراتـــــيجية وضـــــع 
ســـــياســـــات وإجـــــراءات تحـــــدد المـــــسؤولـــــيات والـــــتدابـــــير المـــــطلوبـــــة لـــــتحقيق الســـــلامـــــة 
والـــــصحة المـــــهنية؛ كـــــما يهـــــدف الـــــتحقيق إلـــــى تحـــــديـــــد أســـــباب الـــــحادث أو المـــــرض 

وتقديم توصيات لمنع حدوث مثل هذه الأحداث في المستقبل.

إرشادات السلامة والصحة المهنية:

تـــــعتبر الســـــلامـــــة والـــــصحة المـــــهنية أمـــــراً بـــــالـــــغَ الأهـــــمية فـــــي مـــــختلف أنـــــواع 
الأعــــــمال الــــــصناعــــــية لــــــذا، يــــــنبغي عــــــلى الــــــعامــــــلين فــــــي هــــــذه الــــــصناعــــــات الالــــــتزام 
بــالإرشــادات والــتوجــيهات المــعتمدة لــضمان ســلامــتهم وصــحتهم؛ وهــو مــا أكــد عــليه 
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أبـــو نـــعيم (2014، ص. 106) بـــأنـــه هـــناك الـــعديـــد مـــن طـــرق الـــوقـــايـــة مـــن الإصـــابـــة 
بالأمراض المهنية، وتتضمن إرشادات الوقاية فيما يلي:

بــــالنســــبة لــــرطــــوبــــة الــــجو يــــتم الــــتأكــــد أن نســــبتها فــــي الــــجو لا تــــتعدى 1.
الحدود التي تستلزمها الصناعة. 

بـــالنســـبة لـــلرطـــوبـــة الـــناشـــئة عـــن الـــبلل يـــتم التخـــلص مـــنها عـــن طـــرق 2.
التخـــلص مـــن الـــسوائـــل وكـــذلـــك يـــمكن تـــقليل ضـــررهـــا بـــتزويـــد الـــعمال 
بــالمــلابــس غــير الــنفاذة لــلسوائــل كــالــقفازات والمــلابــس وكــذلــك الأحــذيــة 

المصنوعة من المطاط. 

يـحب تـوفـير الـتهويـة المـناسـبة داخـل أمـاكـن الـعمل سـواء كـانـت طـبيعية 3.
أو صناعية.  

تــحث مــنظمة الــعمل الــدولــية عــلى اتــباع الارشــادات الــتالــية مــن أجــل تــحقيق 
السلامة والصحة المهنية:

تـــوفـــير وســـائـــل الـــصحة والســـلامـــة المـــهنية فـــي مـــكان الـــعمل لـــضمان حـــمايـــة •
الــعمال مــن المــخاطــر الجســديــة، ويــشمل ذلــك جــميع الــعوامــل الــتي قــد تــؤثــر 
عــــلى ســــلامــــة وصــــحة الــــعامــــل نــــتيجة الــــتعرض لــــعوامــــل الخــــطر أو الأضــــرار 
الجســديــة الــناجــمة عــن الحــرارة أو الــرطــوبــة والــتهويــة والإضــاءة والــضوضــاء 
والاهـــتزازات والإشـــعاعـــات وتـــغيرات الـــضغط الـــجوي فـــي الحـــدود المـــسموح 

بها قانونا.
يــــــجب تــــــجنب ارتــــــفاع درجــــــات الحــــــرارة داخــــــل المــــــبنى وأن تــــــتناســــــب درجــــــة •

الحرارة مع طبيعة العمل والجهد المبذول.
يجب ألا تزيد درجة الرطوبة النسبية عن 80% في مكان العمل.•
عـند تـعرض الـعمال لـدرجـات حـرارة مـنخفضة مـثل الـعمل فـي الـثلاجـات يـجب •

اسـتخدام مـعدات الحـمايـة الـشخصية بـحيث تـغطي كـافـة أجـزاء الـجسم مـع 
توفير التدفئة المناسبة للأماكن.

يـجب أن تـكون الـتهويـة داخـل المـبنى كـافـية ومـناسـبة سـواء كـانـت طـبيعية أو •
صناعية

يـجب أن تـتناسـب الإضـاءة المـناسـبة مـع طـبيعة الـعمل سـواء كـانـت طـبيعية أو •
صناعية ويتم توجيه مستويات الإضاءة وفقا للحدود التي يبينها القانون.
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يـجب اتـخاذ الاحـتياطـات الـلازمـة لمـنع أو تـقليل الـضوضـاء والاهـتزازات الـتي •
تشكل خطراً على صحة العمال وذلك في الحدود التي يبينها القانون.

يــجب تــوفــير الاحــتياطــات الــلازمــة لحــمايــة الــعمال مــن مــخاطــر المــواد المــشعة •
والإشــعاعــات المــؤيــنة وكــذلــك يــجب أن تــكون وســائــل قــياس الإشــعاع المــؤيــن 

.(ILO, 2016, p. 20) مطابقة للحدود التي يفرضها القانون

كـــــما تـــــتمثل أبـــــرز مـــــتطلبات تطبيق الـــــصحة والســـــلامـــــة المـــــهنية فـــــي 
الارشادات التالية:

يــجب أن تــكون هــناك ســياســة وطــنية للســلامــة والــصحة المــهنية مــعتمدة مــن •
قبل السلطات المختصة في أماكن العمل.

يـــــجب تـــــسجيل الأمـــــراض المـــــهنية وحـــــوادث الـــــعمل والـــــحوادث المـــــتوقـــــعة فـــــي •
أماكن العمل وإبلاغ السلطات المختصة عنها.

يجب توفير معدات العمل المناسبة للموظفين للقيام بعملهم.•
يـــجب أن تـــتم المـــراقـــبة الـــصحية لـــلموظـــفين فـــي فـــترات مـــعينة حســـب طـــبيعة •

العمل.
يجب أن تكون الأرضيات مصنوعة من مادة مسطحة وغير قابلة للانزلاق.•
يـــجب أن تـــكون مـــسارات المـــركـــبات والمـــشاة مـــنفصلة ومحـــددة بـــشكل واضـــح •

داخل المباني وخارجها.
يــجب تــوفــير الــظروف المــناســبة لــلموظــفين مــن ذوي الإعــاقــات المــوظــفات فــي •

مرحلة الحمل في أماكن العمل.
يــــجب تــــوفــــير لافــــتات مــــناســــبة فــــي أمــــاكــــن الــــعمل لــــتذكــــير وإعــــلام المــــوظــــفين •

بالمخاطر والخطوات التي يجب اتخاذها.
يــجب تــوفــير الــتدريــب الــلازم عــلى اســتخدام مــعدات الــعمل ومــعدات الحــمايــة •

الشخصية.

يــجب تــعيين مــوظــفين مــحترفــين لــيكونــوا مــسؤولــين عــن الــصحة والســلامــة فــي •
مــــكان الــــعمل ويــــجب عــــرض أســــمائــــهم فــــي الأمــــاكــــن الــــتي يسهــــل الــــوصــــول 

إليها.
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يـــجب عـــرض جـــميع المـــعلومـــات المـــتعلقة بـــمخاطـــر الـــعمل والـــتدابـــير الـــوقـــائـــية •
وكـــذلـــك قـــواعـــد الـــطوارئ وخـــطط الخـــروج فـــي حـــالـــة وقـــوع حـــادث خـــطير فـــي 

أماكن يسهل الوصول إليها.
تـــوفـــير مـــرافـــق الإســـعافـــات الأولـــية مـــثل صـــناديـــق الإســـعافـــات الأولـــية وغـــرف •

الإســعافــات الأولــية، فــضلاً عــن تــوفــير عــدد كــاف مــن المــسعفين، حســب عــدد 
الــــعامــــلين فــــي مــــكان الــــعمل، والــــتأكــــد مــــن تــــواجــــد الــــفرق الــــطبية فــــي مــــكان 

العمل كلما دعت الحاجة.
يـجب تـطويـر المـعلومـات مـن خـلال الـحوار والمـشاركـة بـشأن السـلامـة والـصحة •

فـي الـعمل بـين أصـحاب الـعمل والـعمال أو مـمثليهم بـما يـتوافـق مـع الـقوانـين 
أو الممارسات الوطنية.

إجــــــراء فــــــحص دوري لمــــــعدات الــــــعمل مــــــن قــــــبل المــــــتخصصين أو الشــــــركــــــات •
.(OIC, 2015, p. 5) المؤهلة لذلك

بـناء عـلى مـا سـبق يـمكن الـتطرق إلـى الإرشـادات الـخاصـة بـتحقيق السـلامـة 
والصحة والمهنية في التالي:

يــجب تــوفــير أجهــزة قــياس المــخاطــر الجســديــة فــي مــكان الــعمل حســب نــوع •
الــــنشاط وإجــــراء الــــتسجيل والــــقياســــات الــــدوريــــة الــــلازمــــة ومــــقارنــــتها بــــشكل 

منتظم للتأكد من أنها ضمن الحدود المسموح بها قانوناً. 

يــجب إجــراء الــفحص الــطبي الأولــي عــلى كــل عــامــل مــلتحق بــالــعمل يــواجــه •
المـخاطـر الجسـديـة لاكـتشاف أي نـوع مـن الأمـراض سـواء كـانـت واضـحة أو 
كـــامـــنة والـــتي تـــؤثـــر عـــلى الـــعامـــل بشـــدة عـــند تـــعرضـــه لأي نـــوع مـــن المـــخاطـــر 
ويـــــجب حـــــفظ نـــــتيجة الـــــفحص الـــــطبي فـــــي مـــــلف الـــــعامـــــل لمـــــقارنـــــة الـــــنتائـــــج 

بالفحوصات الطبية التالية. 

يــجب إجــراء فــحص طــبي دوري عــلى الــعمال المــعرضــين لــلمخاطــر الجســديــة •
لاكـتشاف أي مـرض مـهني مـبكراً نـتيجة الـتعرض لـهم والـتأكـد مـن اسـتمرار 

اللياقة الطبية للعمال. 
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تــــوفــــير الحــــمايــــة الــــشخصية لــــلعامــــلين المــــعرضــــين لــــلمخاطــــر الجســــديــــة بــــما •
يتوافق مع طبيعة العمل الذي يقومون به والمهام التي يجب القيام بها. 

يــــجب عــــمل بــــرامــــج تــــوعــــويــــة بــــشكل دوري لــــلعامــــلين لــــلتعرف عــــلى المــــخاطــــر •
الموجودة في بيئة العمل وكيفية الوقاية منها. 

•

أبعاد الصحة المهنية:
يـتوجـب عـلينا اتـباع مجـموعـة مـن الإجـراءات الـهادفـة إلـى مـنع وقـوع حـوادث 
الـعمل وإصـابـات الـعمل والأمـراض المـهنية، وذلـك مـن أجـل تـحقيق ظـروف عـمل آمـنة 
خــالــية مــن المــخاطــر. كــما يــجب عــلينا حــمايــة عــناصــر الإنــتاج الــرئــيسية مــن الــتلف 
والــضياع؛ وهــو مــا نــوه إلــيه المــغاربــة (2021، ص. 151) مجــموعــة مــن الإجــراءات 
الـهادفـة إلـى مـنع وقـوع حـوادث وإصـابـات الـعمل والأمـراض المـهنية وتـحقيق ظـروف 
عــمل آمــنة خــالــية مــن المــخاطــر، ولــلحفاظ عــلى عــناصــر الإنــتاج مــن الــتلف والــضياع 
بــأبــعادهــا الــرئــيسية (الــسياســة والالــتزام، التخــطيط، الــعمليات والــتطبيق، الــفحص 

والتصحيح، التحسين المستمر) 

تــــتمثل أبــــعاد الــــصحة والســــلامــــة المــــهنية فــــي الأبــــعاد الــــنفسية 
والاجتماعية والسياسية:

الـبعد الـنفسي: تـعد المـشاكـل الـنفسية مـن أبـرز المـخاطـر الـتي قـد يـتعرض 
لــــــها المــــــوظــــــفون، وتــــــرتــــــبط هــــــذه المــــــشكلات بــــــالــــــتغيب عــــــن الــــــعمل ودوران المــــــوظــــــفين 
والاكـتئاب، وحـالات الانـتحار، مـما يـؤثـر عـلى جـودة وأداء المـؤسـسات بـالإضـافـة إلـى 
الـتأثـير السـلبي عـلى صـورتـها، وبـالـتالـي تـعمل إدارة الـصحة والسـلامـة المـهنية عـلى 

التركيز على صحة العمال النفسية.

الــبعد الاجــتماعــي: حــــيث تــــتزايــــد الــــفوارق الاجــــتماعــــية عــــلى الــــرغــــم مــــن 
تـحسن ظـروف الـحياة والـوضـع الاقـتصادي الـجيد فـي الـعديـد مـن الـبلدان المـتقدمـة، 
ولا تـــزال الـــفجوة بـــين أصـــحاب الـــدخـــل الأعـــلى والأدنـــى فـــي اتـــساع، حـــيث يـــعانـــي 
ذوي الــــدخــــل المــــنخفض مــــن الــــتعرض لــــلمشكلات الــــصحية بــــشكل أكــــبر مــــن أولــــئك 
ذوي الـدخـل المـرتـفع، حـيث أنـه عـادة مـا تـكون ظـروف الـعمل بـالنسـبة لـلطبقات الـدنـيا 
أسـوأ مـن ظـروف عـمل الـطبقات الـعليا، وبـالـتالـي يـجب تـحقيق المـساواة الاجـتماعـية 
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 Guillemin, 2019, pp. مــــــــــن أجــــــــــل تــــــــــحقيق مــــــــــبادئ الســــــــــلامــــــــــة والــــــــــصحة المــــــــــهنية
 .(594-595)

الـبعد الـسياسـي: تـتأثـر الـصحة المـهنية بـالـقرارات الـسياسـية الـتي تـشكل 
الـسياسـة الـتي سـيتم اتـباعـها فـي الـصحة المـهنية والـتي سـتؤثـر عـليها، حـيث تـضع 
الــحكومــات ســياســة الــصحة والســلامــة المــهنية وتــقوم الإدارات الــحكومــية ومــوظــفوهــا 
المـدنـيون بـتنفيذ تـلك الـسياسـة، كـما يـتمثل الـبعد الـسياسـي فـي الـرفـض الشـديـد مـن 
قــبل الــعديــد مــن الــحكومــات لــتطبيق مــبادئ الســلامــة المــهنية، حــيث أنــهم يــعتبرونــها 
تـكالـيف بـاهـظة يـتم إنـفاقـها، وقـد ظهـر هـذا الـتوجـه بـين الـعديـد مـن الـسياسـيين فـي 
 Watterson, 2015, p.دول عــدة، مــما يــعيق تــطبيق مــبادئ الســلامــة والــصحة المــهنية

 .(1)

مــــما تــــقدم يــــتسنى لــــلباحــــث اســــتنتاج أبــــعاد الســــلامــــة والــــصحة المــــهنية فــــي 
التالي:

الـــــبعد الـــــنفسي مـــــن هـــــذه الأبـــــعاد الاهـــــتمام بـــــصحة وراحـــــة المـــــوظـــــفين عـــــلى 1.
المســــتوى الــــنفسي فــــمثلاً، يــــجب أن يــــكون هــــناك تــــوازن بــــين الــــعمل والــــحياة 

الشخصية. 

الـبعد الاجـتماعـي بـصحة وسـلامـة المجـموعـة كـكل يـتطلب هـذا أن يـكون هـناك 2.
تــعاون وتــواصــل جــيد بــين المــوظــفين وإقــامــة عــلاقــات اجــتماعــية إيــجابــية فــي 

مكان العمل. 

الــــبعد الــــسياســــي يــــتطلب تــــوفــــير بــــيئة عــــمل تــــتوافــــق مــــع الــــقوانــــين والــــلوائــــح 3.
المـختلفة. تـشمل هـذه الـقوانـين مـتطلبات السـلامـة والـصحة الـواجـبة، والإبـلاغ 

عن المخاطر 

نظريات السلامة والصحة المهنية:

تـتعدد وتـنوع الـنظريـات الـتي فسـرت السـلامـة والـصحة المـهنية لـتشمل نـظريـة 
الــــدافــــعية الإنــــسانــــية, ونــــظريــــة الــــضغط والــــتكيف والــــنظريــــة الــــسوســــيومــــيتريــــة فــــي 

العلاقات الاجتماعية مورينو ويمكن التطرق إليها في التالي: 

نظرية الدافعية الإنسانية: 

 (Maslow)فـــي عـــام 1943 اقـــترح عـــالـــم الـــنفس أبـــراهـــام هـــارولـــد مـــاســـلو
نــظريــته فــي الــدافــع البشــري، وهــي إحــدى نــظريــات الــتحفيز المــشهورة والمســتشهد 
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بـــها عـــلى نـــطاق واســـع، تـــقوم نـــظريـــة مـــاســـلو عـــلى التســـلسل الهـــرمـــي لـــلاحـــتياجـــات 
الإنــسانــية، وبحســب مــاســلو، فــإن ســلوك الإنــسان يــرتــبط بــاحــتياجــاتــه، ويــتم تــعديــله 
حســب طــبيعة الاحــتياجــات المــطلوب إشــباعــها، وقــد حــدد مــاســلو خــمسة أنــواع مــن 
الاحـتياجـات البشـريـة مـرتـبة فـي تسـلسل هـرمـي مـن حـيث أهـميتها وأولـويـاتـها، وقـد 
أكـــد أنـــه عـــندمـــا يـــتم إشـــباع مجـــموعـــة واحـــدة مـــن الاحـــتياجـــات، تـــحتاج المجـــموعـــة 
الـتالـية مـن الاحـتياجـات فـي التسـلسل الهـرمـي إلـى الإشـباع وهـكذا، ويـمكن عـرض 

الاحتياجات كالآتي:

الـــحاجـــات الـــفسيولـــوجـــية: الـــــحاجـــــات الـــــفسيولـــــوجـــــية هـــــي الـــــحاجـــــات 1.
الأســـــاســـــية لاســـــتمرار حـــــياة الإنـــــسان، وتـــــشمل هـــــذه الاحـــــتياجـــــات الـــــغذاء 
والمــأوى والمــلبس والــراحــة والــهواء والمــاء والــنوم والــرضــا الــجنسي، تــقع هــذه 
الاحــتياجــات فــي أدنــى مســتوى فــي التســلسل الهــرمــي لــلاحــتياجــات حــيث 

أن لها الأولوية على جميع الاحتياجات الأخرى

احــتياجــات الأمــن/الســلامــة: هـــذه هـــي الاحـــتياجـــات المـــرتـــبطة بـــالـــخوف 2.
الـنفسي مـن فـقدان الـوظـيفة أو المـمتلكات أو الـكوارث الـطبيعية أو المـخاطـر، 
ومـا إلـى ذلـك، حـيث يـريـد المـوظـف الحـمايـة مـن مـثل هـذه الأنـواع مـن الـخوف، 
ويــسعي إلــى الــشعور بــالأمــان، أي الحــمايــة مــن الخــطر الجســدي، والأمــن 
الوظيفي، وأمان الشيخوخة، والغطاء التأميني على الحياة، وما إلى ذلك.

الاحــتياجــات الاجــتماعــية: حــــيث أن الإنــــسان كــــائــــن اجــــتماعــــي بــــطبعه 3.
يــرغــب فــي الــبقاء ضــمن المجــموعــة، ولا يــحب الــوحــدة، فــبالــتالــي يــسعى إلــى 

الاندماج داخل كيانات اجتماعية

احــتياجــات الــتقديــر: تــــشمل هــــذه الــــفئة مــــن الاحــــتياجــــات الــــحاجــــة إلــــى 4.
الــــشعور بــــالاحــــترام، والــــحاجــــة الــــتقديــــر مــــن قــــبل الآخــــريــــن، والــــحاجــــة إلــــى 

السلطة والمكانة المرموقة.

احـتياجـات تحقيق الـذات: تـحقيق الـذات هـو الـرغـبة فـي أن يـنجح الـفرد 5.
فـــي تـــحقيق أهـــدافـــه، وتـــنمية مـــهاراتـــه والـــتطور، حـــيث يـــشعر الـــشخص أنـــه 
يـــجب عـــليه إنـــجاز شـــيء مـــا فـــي حـــياتـــه، إنـــه يـــريـــد الاســـتفادة مـــن إمـــكانـــاتـــه 

.(Trivedi & Mehta, 2019, pp. 39-40)بأقصى

نظرية الضغط والتكيف: •
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يـعتمد الـنموذج الـتفاعـلي لـلتكيف البشـري مـع الـضغط، الـذي اقـترحـه جـومـيز 
(Gomes, 2014)، بــشكل أســاســي عــلى الــنظريــة الــعلائــقية المــعرفــية الــتحفيزيــة 
لـلتوتـر والـعواطـف، ويـعتبر هـذا الـنموذج تـفاعـلي، لأنـه يـعتبر أن الـتكيف البشـري هـو 
عـــملية مســـتمرة، تـــتطور بـــين الـــتقدم والانـــتكاســـات وفـــقاً لـــلضغوط الـــتي يـــتعرض لـــها 
الـــفرد، مـــع افـــتراض الـــتأثـــيرات الـــتفاعـــلية بـــين المســـتوى الأول مـــن الـــتقييم المـــعرفـــي، 
والاسـتجابـات، والمسـتوى الـثانـي مـن الـتقييم المـعرفـي بـطريـقة ثـنائـية الاتـجاه، عـلى 
هـــذا الـــنحو: (المســـتوى الأول مـــن الـــتقييم المـــعرفـــي ↔ الاســـتجابـــات ↔ المســـتوى 
الـــثانـــي مـــن الـــتقييم المـــعرفـــي)، والـــضغط هـــو عـــلاقـــة مســـتمرة بـــين المـــتطلبات الـــبيئية 
ونـــقاط الـــضعف والمـــوارد الـــشخصية، وهـــو نـــتيجة لـــعدم الـــتوازن بـــين هـــذه المـــطالـــب 
والمـــوارد، بـــينما تحـــدث الـــرفـــاهـــية (الأداء البشـــري الإيـــجابـــي) كـــنتيجة لـــلتوازن بـــين 
هــــــــذه المــــــــطالــــــــب والمــــــــوارد، وتــــــــتضمن عــــــــملية الــــــــتكيف عــــــــمليات الــــــــتقييم المــــــــعرفــــــــي، 
والاســـــتجابـــــات (عـــــلى المســـــتويـــــات الـــــعاطـــــفية والمـــــعرفـــــية والســـــلوكـــــية)، والـــــتكيف مـــــع 

.( Simães & Gomes, 2019, PP. 5-6)الظروف المقدرة
الــنظريــة الــسوســيومــيتريــة فــي الــعلاقــات الاجــتماعــية مــوريــنو: •

تـعني الـسوسـيومـيتريـة (الـقياس الاجـتماعـي) وقـد ابـتكر مـوريـنو هـذا المـفهوم 
مــــــن أجــــــل تــــــقديــــــم مــــــعنى دقــــــيق لــــــقوانــــــين الــــــتطور الاجــــــتماعــــــي والــــــعلاقــــــات 
الاجــــتماعــــية، بــــمعنى أنــــه تــــناول الــــبقاء الــــداخــــلي للجــــماعــــات الاجــــتماعــــية، 
ويـــدرس أيـــضًا الأشـــكال المـــعقدة الـــتي تـــنشأ عـــن قـــوى الـــتجاذب والـــنبذ بـــين 
أعــضاء الجــماعــات، وتــوظــف الــدراســة الــسوســيومــيتريــة لــلكشف عــن طــبيعة 
الأحـداث الـتي تـقع داخـل الـجامـعة بـما فـيها الأحـداث الإيـجابـية أو السـلبية 
أو الــتعاونــية أو الــعدائــية أو الجــماعــية أو الــفرديــة (الــحوري وجــرو، 2021، 

ص. 145). 

يـُـــــعرفّ مــــــوريــــــنو الــــــقياس الاجــــــتماعــــــي بــــــأنــــــه "الــــــتحقيق فــــــي تــــــطور وتــــــنظيم 
المجــموعــات ومــوقــع الأفــراد داخــلها"، واقــترح مــوريــنو أن الــقياس الاجــتماعــي يســد 
الفـجوة بيـن علـم الـنفس وعلـم الاجتـماع، ويقـدم نـظريـة وظـيفية لاستـكشاف الـعلاقـات 
بــــين الأشــــخاص، وهــــو اســــتكشاف كــــمي ونــــوعــــي لــــلعلاقــــات المــــتبادلــــة بــــين البشــــر، 
ويـذكـر مـوريـنو أن دراسـة الـقياس الاجـتماعـي تحـل الانـقسام الـكمي مـقابـل الـنوعـي 
حــيث أن الــجانــب الــنوعــي مــن الــبنية الاجــتماعــية لا يــتم تــدمــيره أو نــسيانــه، بــل يــتم 
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دمــجه فــي الــعمليات الــكمية، ويــتم الــتعامــل مــع جــانــبي الــبنية مــعًا كــوحــدة واحــدة، 
ويـوضـح مـوريـنو أن المـهمة الأسـاسـية لـلقياس الاجـتماعـي هـي إعـادة تـوجـيه المـنهج 
 Giacomucci,التجـريـبي بـحيث يـمكن تـطبيقه بـفعالـية عـلى الـظواهـر الاجـتماعـية

.( & Giacomucci, 2021, p. 84)
مــما ســبق يــمكن مــناقــشة الــنظريــات المفســرة للســلامــة والــصحة المــهنية فــي 

التالي:

نـــــظريـــــة الـــــدافـــــعية الإنـــــسانـــــية، الـــــتي تـــــعتمد عـــــلى تـــــحفيز الـــــعامـــــلين لـــــتحقيق 1.
السلامة والصحة من خلال تلبية احتياجاتهم البشرية المختلفة.

نـــــظريـــــة الـــــضغط والـــــتكيف تـــــقوم عـــــلى فـــــهم الـــــعلاقـــــة بـــــين الـــــضغط والـــــحالـــــة 2.
الـنفسية لـلعامـلين فـفي بـعض الأحـيان، يـمكن أن يـؤدي الـضغط الـزائـد عـلى 

العمل إلى زيادة مخاطر الحوادث والإصابات المهنية.

نـــظريـــة الـــسوســـيومـــيتريـــة فـــي الـــعلاقـــات الاجـــتماعـــية، والـــتي تـــعتبر الـــعوامـــل 3.
الاجــتماعــية فــي الــعمل والــتفاعــل بــين الأفــراد أثــناء تــنفيذ المــهام. فــقد وجــدت 
الـــدراســـات أن الـــعلاقـــات الاجـــتماعـــية الـــجيدة فـــي مـــكان الـــعمل تـــسهم فـــي 
تحســين ســلامــة وصــحة الــعامــلين، بــينما الــعلاقــات الســلبية والــقلق يــمكن أن 

تزيد من خطر الحوادث والأمراض المهنية.

مخاطر عدم تطبيق السلامة والصحة المهنية:

تــتعدد مــخاطــر عــدم تــطبيق الســلامــة والــصحة المــهنية، والــتي تــتناول الخــطر 
والــضرر فــي مــواقــع الــعمل وفــي عــدم مــوالاة الســلامــة والــصحة؛ وهــو مــا اكــد عــليها 

الدلوي (2020، ص.ص 173-174) كالآتي:

الخـطة والـضرر فـي مـواقـع الـعمل: يـعتبر الـضرر فـي السـلامـة والـصحة 1.
المـــهنية مـــن أهـــم تـــقديـــرات المشـــرع لـــوضـــع الجـــزاء عـــلى الأضـــرار بـــالســـلامـــة 
والــصحة المــهنية فــي قــانــون الــعمل، لمــل يــترتــب عــلى ذلــك مــن ضــرر مــباشــر 
عـــلى الـــعامـــل، لـــذا نـــصت المـــادة (116) مـــن قـــانـــون الـــعمل عـــلى أنـــه: يـــكون 
صــاحــب الــعمل مــسؤولًا عــم تــوفــير الحــد الأدنــى لمــتطلبات الــصحة والســلامــة 
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المـــهنية فـــي جـــميع المـــشاريـــع، الـــتي يـــعمل فـــيها الـــعمال، والمـــعدات المـــوجـــودة 
فــــيها حســــب الــــتعليمات الــــصادرة مــــن الــــوزيــــر بــــعد الــــتشاور بــــين مــــنظمات 

وأصحاب العمل الأكثر تمثيلًا للعمال. 

الخـطر والـضرر فـي عـدم مـوالاة السـلامـة والـصحة المـهنية: حـمايـة 2.
مـــن المشـــرع لخـــطر الســـلامـــة والـــصحة المـــهنية، فـــقد نـــص فـــي المـــادة (106/ 
ثــــانــــيًا، ثــــالــــثاً) مــــن قــــانــــون الــــعمل عــــلى أنــــه: لا يــــجوز تــــشغيل الــــعامــــل، فــــي 
الـصناعـات والمـهن والأعـمال فـي المـناجـم والمـقالـع، إلا بـعد إجـراء الـفحوصـات 
الــــطبية المــــهنية عــــليه وثــــبوت لــــياقــــته الــــصحية لــــلعمل الــــذي ســــوف يــــكلف بــــه، 
ويــــجب قــــبل إنــــهاء عــــقد عــــمل الــــعامــــل، لأي ســــبب مــــن الأســــباب، أن يجــــدد 

الفحوصات الطبية المهنية عليه للتأكد من عدم إصابته بمرض مهني. 

يـواجـه المـوظـفين عـادةً عـددًا مـن المـخاطـر فـي مـكان الـعمل، لـذا فـإن الـصحة 
والســــلامــــة المــــهنية جــــزء لا يتجــــزأ مــــن نــــجاح أي مــــؤســــسة، فــــقد يــــتعرض المــــوظــــفين 
لمجــموعــة واســعة مــن المــخاطــر فــي مــكان الــعمل بــدءًا مــن الــحوادث وحــتى المــخاطــر 
الأكـثر خـطورة مـثل الأبخـرة الـسامـة والـغبار والـضوضـاء والحـرارة والإجـهاد، والـتي 
قـــــد تـــــلحق كـــــافـــــة أعـــــضاء الـــــجسم بـــــأضـــــرار وخـــــيمة، لـــــذلـــــك، يـــــجب أن يـــــكون هـــــدف 
الســـلامـــة والـــصحة المـــهنية هـــو تـــحقيق بـــيئة عـــمل صـــحية وآمـــنة حـــيث ســـيتم تـــحفيز 
الــعمال الأصــحاء بــشكل أفــضل مــما ســيساهــم فــي تــقديــم مــنتجات وخــدمــات ذات 
جـــــــودة أفـــــــضل، وبـــــــالـــــــتالـــــــي ســـــــيعزز الـــــــجودة الـــــــشامـــــــلة لـــــــحياة الأفـــــــراد والمـــــــجتمع 

. (Bhagawati, 2015, p. 93)
كــــما يــــتم تــــصنيف المــــخاطــــر المــــهنية الــــرئــــيسية عــــلى أنــــها مــــخاطــــر جســــديــــة، 
ومـخاطـر مـعرفـية، ومـخاطـر تـنظيمية، ومـخاطـر بـيئية، وبـالـتالـي فـإن عـدم تـوفـير نـظام 
السـلامـة والـصحة المـهنية قـد يـؤدي إلـى الـتعرض لـلعديـد مـن تـلك المـشكلات الـصحية 
الـــتي قـــد تـــشكل تهـــديـــدًا خـــطيراً لـــصحة الـــعمال، كـــما قـــد تـــؤدي بـــعض المـــواد الـــتي 
يـــتعامـــل مـــعها الـــعمال إلـــى مـــشكلات ســـلبية طـــويـــلة المـــدى لا تظهـــر إلا بـــعد ســـنوات 
عـديـدة، ونـتيجة لـذلـك، يـُنظر إلـى الـصحة المـهنية عـلى أنـها مـجال بـالـغ الأهـمية يـجب 
مـراعـاتـه بسـبب المـشكلات المـتعلقة بـالـتعرض لـلعوامـل المسـببة للسـرطـان، والأمـراض 

.(Pajaron & Maga, 2023, p. 1427) الأخرى في مكان العمل

مـــن خـــلال مـــا تـــقدم يـــمكن الإشـــارة إلـــى المـــخاطـــر مـــن عـــدم تـــطبيق الســـلامـــة 
والــــصحة المــــهنية فــــي أنــــه يــــمكن أن تــــواجــــه المــــؤســــسات مــــخاطــــر جــــسيمة قــــد تهــــدد 
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ســلامــة وحــياة المــوظــفين إنــها ليســت مجــرد قــضية امــتثال لــلقوانــين والتشــريــعات، بــل 
هـــــي مـــــسؤولـــــية أخـــــلاقـــــية وقـــــيمية تـــــجاه الـــــعامـــــلين؛ كـــــما أن قـــــد يحـــــدث الـــــعديـــــد مـــــن 
الـــحوادث والإصـــابـــات الـــتي قـــد تـــؤدي إلـــى عجـــز دائـــم أو حـــتى المـــوت إذا لـــم تتخـــذ 

المؤسسة التدابير اللازمة لتوفير بيئة عمل آمنة وصحية للموظفين.

أثر السلامة والصحة المهنية في تحسين الأداء الوظيفي:
تـوفـر السـلامـة والـصحة المـهنية لـلموظـفين شـعوراً بـالـراحـة والأمـان والـثقة فـي 
مـكان الـعمل يـشعر المـوظـفون بـأنـهم يحـظون بـالاهـتمام مـن قِـبل إدارة المـنظمة، مـما 
يــشجعهم عــلى تــحقيق أداء أفــضل فــي وظــائــفهم؛ وهــو مــا أكــد عــليه إمــام (2015، 
ص. 327) للســـلامـــة والـــصحة المـــهنية أثـــر واضـــح عـــلى الأداء الـــوظـــيفي لـــلعامـــلين، 
فــالاهــتمام بهــذه الــعمليات يــساهــم بــدور كــبير فــي تحســين أداء الــعامــلين والإهــمال 
بـها لـه أثـر واضـح أيـضًا مـتمثلًا فـي الآثـار الاجـتماعـية والاقـتصاديـة، وحـمايـة الـعمل 
البشـري مـن أخـطار الـعمل يـعني حـمايـة الاقـتصاد الـقومـي، وبـالـنظر لإحـصائـيات 
الـبيانـات المـتوفـرة عـن حـوادث الـعمل ومـا يـنتج عـنها مـن حـالات وفـاة أو عجـز كـلي أو 

جزئي أو آثار سلبية أخرى على مختلف الأصعدة الاجتماعية والاقتصادية.

إن عـدم اهـتمام المـؤسـسات بـالسـلامـة والـصحة المـهنية يـمكن أن يتسـبب فـي 
حــوادث فــي مــكان الــعمل ومــشاكــل صــحية لــلموظــفين، مــما يــؤثــر عــلى ســير الــعمل 
وعـــلى كـــفاءة المـــوظـــفين والإنـــتاجـــية، وبـــالـــتالـــي فـــإن خـــلق الـــظروف الآمـــنة والحـــد مـــن 
وقـــــوع الـــــحوادث ســـــوف يـــــعمل عـــــلى تحســـــين أداء المـــــوظـــــفين، فـــــمن خـــــلال الاهـــــتمام 
بــــصحة وســــلامــــة المــــوظــــفين، وتــــنفيذ مــــبادئ إدارة المــــوارد البشــــريــــة، والــــحفاظ عــــلى 
الــــــــحالــــــــة الــــــــبدنــــــــية والــــــــعقلية والســــــــلوكــــــــية لــــــــلموظــــــــف تســــــــتطيع المــــــــؤســــــــسة تــــــــحقيق 

.( Ekowati & Amin, 2019, p. 243)أهدافها

تــؤثــر مــمارســات الــصحة والســلامــة المــهنية عــلى الــرضــا الــوظــيفي لــلموظــفين 
مــــما يــــسهم فــــي تحســــين الأداء الــــوظــــيفي، فــــعندمــــا يــــكون لــــدى المــــنظمة ســــياســــات 
وإجـــراءات مـــناســـبة للســـلامـــة، فـــإنـــها ســـتؤثـــر بـــشكل إيـــجابـــي عـــلى شـــعور المـــوظـــف 
بــــالأمــــان وبــــالــــتالــــي ســــيتحسن الاداء، كــــما أن هــــناك عــــلاقــــة إيــــجابــــية بــــين الــــصحة 
والســـــلامـــــة المـــــهنية والـــــرضـــــا الـــــوظـــــيفي الـــــذي يـــــؤثـــــر بـــــدوره عـــــلى الأداء الـــــوظـــــيفي، 
وتــتضمن مــمارســات الــصحة والســلامــة المــهنية بــرامــج الــتدريــب والــتعليم فــي مــجال 
السـلامـة واسـتخدام مـعدات الحـمايـة الـشخصية، وبـالـتالـي تحـرص المـنظمات عـلى 
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 Perera, 2019, تـوفـير سـبل السـلامـة المـهنية لكسـب رضـا مـوظـفيها وتحسـين أداؤهـم
.(pp. 4-5)

تـشير الـصحة والسـلامـة المـهنية إلـى الـظروف الـفسيولـوجـية والـنفسية الـجيدة 
الــتي تــوفــرهــا المــنظمة لــلأفــراد مــن أجــل مــنع حــدوث إصــابــات أو أمــراض قــصيرة أو 
طـويـلة المـدى، أو الـتعرض للخـطر بـكافـة أنـواعـه، وتـعد الـصحة والسـلامـة المـهنية مـن 
أهـــم المـــبادئ الـــتي يـــجب تـــطبيقها لمـــا لـــها مـــن تـــأثـــير عـــلى الـــرضـــا الـــوظـــيفي، والـــذي 
يــؤثــر بــدوره عــلى أداء المــوظــف، فــالــرضــا الــوظــيفي هــو المــوقــف الــعاطــفي الإيــجابــي 
الــذي يــتكون لــدى المــوظــف تــجاه الــعمل، والــذي يــنعكس فــي مــعنويــاتــه وحــبه لــلعمل 
والــتزامــه، مــما يــؤثــر بــدوره عــلى تحســين الأداء الــوظــيفي، حــيث قــد أكــدت الأبــحاث 
أن هـناك عـلاقـة إيـجابـية بـين الـصحة والسـلامـة المـهنية وتحسـين الأداء الـوظـيفي مـن 
.( Ekowati & Amin, 2019, p. 242)خلال تحقيق الرضا الوظيفي كمتغير وسيط

مــما ســبق يــمكن اســتنتاج أثــر الســلامــة والــصحة المــهنية فــي تحســين الأداء 
الــوظــيفي فــي كــونــها أحــد المــجالات الــهامــة فــي أي مــكان عــمل فــقد يــكون لــها تــأثــير 
كـبير عـلى تحسـين الأداء الـوظـيفي فـي المـنظمة يـمكن أن تـساهـم الاهـتمام الجـدي 
بــالســلامــة والــصحة المــهنية فــي خــلق بــيئة عــمل آمــنة وصــحية لــلموظــفين عــلى ســبيل 
المــثال، يــمكن تــوفــير الــتجهيزات الــلازمــة والــتدريــب المســتمر لــلعامــلين لــضمان حــفظ 

سلامتهم.
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المبحث الثاني تحسين الأداء الوظيفي للعاملين

مقدمة:
تحســين الأداء الــوظــيفي هــو هــدف مــهم لأي شــخص يــعمل فــي بــيئة مــهنية. 
يـــعني ذلـــك أن تـــكون قـــادراً عـــلى الـــقيام بـــعملك بـــفعالـــية وفـــاعـــلية، وتـــحقيق الـــنتائـــج 
المــــرجــــوة بــــأفــــضل شــــكل مــــمكن. هــــناك عــــدة خــــطوات يــــمكن اتــــباعــــها لــــتحقيق هــــذا 
الهـدف؛ وهـو مـا تـوصـل إلـيه محـمد (2018، ص. 84) بـأنـه يـساهـم تحسـين الأداء 
الـوظـيفي فـي مـحتويـات الـوظـيفة إذا كـانـت مـملة أو مـثبطة لـلهمم أو إذا كـانـت تـفوق 
مـهارات المـوظـف أو احـتوائـها عـلى مـهام غـير مـناسـبة أو غـير ضـروريـة فـإنـها تـؤدي 

إلى تدني مستوى الأداء. 

فــــقد أصــــبح الأداء المــــتميز والمــــبدع هــــو مــــا يــــحكم عــــلى نــــجاح أي مــــؤســــسة 
ولـذلـك وجـب الاهـتمام بـقدرات المـوظـفين وتـشجيع كـفاءاتـهم وحـسن أدائـهم لأعـمالـهم 
وكـيفية اسـتثمار رأس المـال البشـري بـالـتركـيز عـلى بـرامـج الـتحفيز والـتطويـر لـلأداء 

(الشميلي، 2017، ص. 104).

كـــما يـــمكن لـــلمنظمات تـــحقيق الـــنجاح مـــن خـــلال مـــواردهـــا، وخـــاصـــة المـــوارد 
البشـريـة، وبـالـتالـي تـسعى كـل مـنظمة لتحسـين الأداء الـوظـيفي لـلعامـلين، حـيث أن 
المـــوظـــفون هـــم المحـــرك الـــرئـــيسي فـــي تـــقديـــم مـــساهـــمة حـــقيقية فـــي نـــجاح المـــنظمة 
بــشكل مســتمر، وبــطبيعة الــحال، فــإن المــوظــفين ذوي الأداء الأمــثل فــقط هــم الــذيــن 
يـــحققون هـــذا الـــنجاح، وبـــالـــتالـــي يـــجب أن تـــكون هـــناك اســـتراتـــيجية لتحســـين أداء 

.(Wahyudi et al., 2022, p. 3543) الموظف

بــــــناء عــــــلى مــــــا تــــــقدم يــــــتضح أن تحســــــين الأداء الــــــوظــــــيفي يــــــتطلب الالــــــتزام 
والاهـتمام بـتطويـر مـهاراتـك وتـنظيم وقـتك والـتعامـل بـفعالـية مـع التحـديـات والـحفاظ 
عــــلى حــــماســــك لــــلعمل بــــاســــتخدام هــــذه الــــنصائــــح وتــــطبيقها فــــي حــــياتــــك المــــهنية ، 

يمكنك تحقيق النجاح في الأداء الوظيفي وتحقيق النتائج المرجوة.

مفهوم الأداء:
من خلا متابعة الأدبيات السابقة يمكن عرض تعريف الأداء في التالي:

عـــــــرف الـــــــقيسي (2016، ص. 46) الأداء بـــــــأنـــــــه: "تـــــــأديـــــــة عـــــــمل أو إنـــــــجاز 
نـــشاط، أ تـــنفيذ مـــهمة، بـــمعنى الـــقيام بـــفعل يـــساعـــد عـــلى الـــوصـــول إلـــى الأهـــداف 

المسطرة".
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 (Elena-Iuliana, & Maria, 2016, p. 184) "عــــــرفّ "الــــــينا لــــــولــــــيانــــــا ومــــــاريــــــا
الأداء بــــأنــــه: "الــــعمليات والاجــــراءات والــــجهود المــــبذولــــة مــــن أجــــل تــــحقيق الأهــــداف 

الإستراتيجية للمنظمة ورضا العميل وتحسين الأوضاع الاقتصادية".

كــما يــعرف "كــول" (Cole, 2019, p. 49) الأداء بــأنــه: "تــنفيذ أو إنــجاز عــملية 
معينة أو الأمر بتنفيذها من قبل أفراد آخرين، من أجل تحقيق أهداف محددة".

كـما عـرف نـبيلة (2020، ص. 48) الأداء بـأنـه: "تـنفيذ لـلأعـمال وفـقًا لمـعيار 
محدد يتم وضعه من قبل المنظمة ويناط بالعامل ضرورة الالتزام به".

كـما يـعرف "جـافـري" (Jafri, 2022, p. 25) الأداء بـأنـه: "قـدرة المـوظـفين عـلى 
تــــــحقيق الأهــــــداف والــــــغايــــــات المحــــــددة لــــــهم، والأداء هــــــو نــــــتيجة لأفــــــعال الــــــشخص 

والعمليات التي يقوم بها".

مــما ســبق يــمكن تــعريــف الأداء بــأنــه تــحقيق الــنجاح فــي أي عــمل أو نــشاط 
قـمت بـه إنـها الـطريـقة الـتي تـقوم بـها بـتنفيذ المـهمة وإتـمامـها بـنجاح فـعندمـا تـكون 
قـــادراً عـــلى تـــحقيق الأداء المـــمتاز، فـــإنـــك تـــقود نـــفسك نـــحو تـــحقيق الأهـــداف الـــتي 

وضعتها لنفسك.

مفهوم تحسين الأداء الوظيفي:
تـعددت وتـنوعـت آراء الـباحـثين حـول تـعريـف تحسـين الأداء الـوظـيفي لـتشمل 

ما يلي:

 Akkoc, Altay, & Turunch, 2013, p.) عـــــرف أكـــــوتـــــش وآلـــــطاي وتـــــورونـــــتش
751) تحســين الأداء الــوظــيفي بــأنــه: "مجــموعــة الــقيم المــتراكــمة داخــل المــنظمة الــتي 
يـــسهم بـــها المـــوظـــف والـــتي تتخـــذ شـــكل مجـــموعـــة مـــن الســـلوكـــيات تســـتهدف تـــحقيق 

أهداف المؤسسة بشكل مباشر".

 Afzali, Motahari, &) كـــــما عـــــرف آفـــــزالـــــي ومطهـــــري وحـــــاتـــــمي-شـــــيركـــــوي
Hatami-Shirkouhi, 2014, p. 623) تحســــين الأداء الــــوظــــيفي بــــأنــــه: "مــــدى تــــحقيق 
المـــوظـــف داخـــل المـــؤســـسة لـــتوقـــعات الإنـــجاز والـــتحصيل المـــرجـــوة مـــنه؛ بـــحيث يـــعتبر 
الأداء الــــوظــــيفي أيــــضاً مجــــموعــــة مــــن الســــلوكــــيات الــــتي يــــتحكم بــــها الــــفرد وتــــؤثــــر 

الأهداف الوظيفية للمنظمة بأكلمها".

 Naami, Behzadi,) كــــذلــــك وعــــرف نــــعامــــي وبــــيزادي وبــــاريــــسا وشــــارخــــابــــي
Parisa, & Charkhabi, 2016, pp. 359-360) تحســــــين الأداء الــــــوظــــــيفي عــــــلى أنــــــه: 
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"عـملية تـطويـر مجـموعـة مـن المـهام والـواجـبات الـتي يـُشار إلـيها بـأداء المـهام، والـتي 
تساعد أيضاً على رفع فعالية وإنتاجية المؤسسات والمنظمات والموظفين".

كـيم وكـو (Kim, & Koo, 2017, p. 3052) تحسـين الأداء الـوظـيفي بـاعـتباره: 
"مجـموعـة مـن السـلوكـيات والـنتائـج الـلازمـة الـتي تـعتبر لازمـة بـشكل مـباشـر لـتطويـر 

الاداء من أجل تحقيق أهداف المنظمة".

عـــــرف (محـــــمد، 2018، ص. 84) تحســـــين الأداء الـــــوظـــــيفي بـــــأنـــــه: "مـــــعرفـــــة 
مـدى ضـرورة كـل مـهمة مـن مـهام الـوظـيفة خـصوصًـا مـع الاسـتمرار فـي أداء بـعض 
المــهام حــتى زوال مــنفعتها وتــكرار أداء مــهام خــاصــة بــإدارة بــأخــرى بــين إدارات أو 
أقـــــسام داخـــــل المـــــنظمة بســـــبب عـــــدم ثـــــقة الإدارات والأقـــــسام فـــــيما بـــــينها فـــــي أداء 
المـهام عـلى وجـه صـحيح وعـلى ذلـك يـجب تـقليص الـوظـيفة إلـى عـناصـرهـا الأسـاسـية 

فقط".

مــما ســبق يــمكن تــعريــف تحســين الأداء الــوظــيفي بــأنــه مجــموعــة مــن المــبادئ 
والـقواعـد الـتوجـيهية الـتي تحـدد الـشكل الـذي يـجب أن يـتبعه المـوظـفون فـي سـلوكـهم 
وأدائـهم ومـن خـلال اتـباع هـذه الـقيم، يـتمكن المـوظـفون مـن تـحقيق أهـداف المـؤسـسة 

بشكل مباشر وفعال.

أبعاد تحسين الأداء الوظيفي:
تحسـين الأداء الـوظـيفي هـو هـدف مـهم لـلأفـراد والمـؤسـسات عـلى حـد سـواء. 
يــتطلب تــحقيق هــذا الهــدف اتــخاذ عــدة أبــعاد مــختلفة فــي الاعــتبار مــنها الــدافــعية 

والقدرات والدعم التنظيمي ويمكن التطرق إليهم في التالي:
الـــدافـــعية: تـــــعتبر الـــــسمات الـــــشخصية ومـــــن بـــــينها تـــــنمية الـــــدافـــــعية لـــــدى •

المــــوظــــفين وتــــعزيــــز ثــــقفتهم بــــأنــــفسهم لــــزيــــادة مــــعدل الإنــــتاجــــية داخــــل مــــكان 
الــعمل، وتــتمثل الــدافــعية فــي الــسمات الــشخصية الــتي تــشمل تــعزيــز رغــبة 
المــوظــفين داخــل المــؤســسة مــن أجــل بــذل كــافــة المــجهودات لــلعمل، وتــحصيل 
المـهارات والمـعرفـة المـقترنـة بـتخصصهم، فـعندمـا يـمتلك المـوظـف قـدر مـناسـب 
مــــن المــــهارات الــــفكريــــة يــــصبح أكــــثر دافــــعية لــــلإنــــجاز والــــتحصيل والإنــــتاج؛ 
وبــــناء عــــليه فــــيمكن الــــقول بــــأن الــــدافــــعية تــــعتبر أحــــد أقــــوى الــــجوانــــب الــــتي 
تــــقوى مــــن الجهــــد المــــبذول مــــن قــــبل الــــعامــــلين داخــــل مــــكان الــــعمل، وحــــينما 
يـمتلك المـوظـف الـقدرة الـذاتـية عـلى الـعمل تـرتـفع لـديـه مسـتويـات الـطاقـة أكـثر 
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 Akhtar et al., 2014, p.مــــن دونــــه، بــــالإضــــافــــة إلــــى مســــتوى الــــثقة بــــالــــنفس
 .(130)

الـــقدرات: ويــــــشير راك وهــــــارزر (Ruch, & Harzer, 2014, p. 187) تــــــرتــــــبط •
الـــــقدرات بـــــكفاءات المـــــوظـــــفين فـــــي الأداء الـــــوظـــــيفي مـــــن خـــــلال الـــــقدرة عـــــلى 
الــقيام بــالإجــراءات الــعملية داخــل مــكان الــعمل، والــتي تشــتمل عــلى تــحويــل 
المـــوارد المـــاديـــة المـــتواجـــدة فـــي صـــورتـــها الـــخام إلـــى مجـــموعـــة مـــن المـــنتجات 
والخـدمـات الـتي تـمثل مـا تـقوم المـنظمة أو المـؤسـسة بـإنـتاجـه وتـصنيعه؛ كـما 
يــنصب تظهــر الــقدرات أيــضاً مــن خــلال أنشــطة إعــادة هــيكلة المــوارد الــخام 

واستغلالها من أجل المحافظة على فعالية الجوهر التقني للمؤسسة.
الــدعــم الــتنظيمي: يــــعتبر الــــدعــــم الــــتنظيمي مجــــموعــــة مــــن •

الـخصائـص الـتي تـنعكس عـلى كـيفية إدارة مـوارد المـنظمة الـتكنولـوجـية عـلى 
 Sadeghi, &) وجـــــه الـــــخصوص، وهـــــو مـــــا أشـــــار إلـــــيه ســـــاديـــــغي وبـــــيانـــــكون
Biancone, 2017, p. 2) حــينما أكــد عــلى أن الــدعــم الــتنظيمي يــمكن تــعريــفه 
فـــي ضـــوء الـــسمات المـــرتـــبطة بـــالمـــنظمة والـــتي تـــشير بـــدورهـــا إلـــى تـــقديـــم يـــد 
الــــعون لــــلموظــــفين وتــــوفــــير كــــافــــة الــــتسهيلات والخــــدمــــات لــــهم، والإداري مــــن 
ناحية، وإلى الموارد التكنولوجية المتواجدة داخل المنظمة من ناحية أخرى. 

هــــــــــذا ويــــــــــشير ووكــــــــــر (Walker, 2017, pp. 12-13) إلــــــــــى أن الــــــــــدعــــــــــم 
الـتنظيمي يـعتبر أحـد المـكونـات الـرئـيسية لـتكويـن مـوظـف نـاجـح داخـل مـكان 
الـــعمل الـــذي يـــتبعه؛ كـــما يـــعتبر أحـــد أنـــماط المـــهارات الـــشخصية الأســـاســـية 
الــــــتي يــــــلزم امــــــتلاكــــــها مــــــن أجــــــل تــــــحقيق أعــــــلى مــــــعدلات الإنــــــتاجــــــية داخــــــل 
المــــؤســــسة؛ ويــــرتــــبط نــــجاح الــــعمل المــــؤســــسي عــــلى المــــدى الــــطويــــل بــــالــــدعــــم 
الــتنظيمي الــذي تــقدمــه المــؤســسة لــلعامــلين مــن خــلال الــقادة الــفاعــلين الــذيــن 
يـسعون لـتوفـير كـل مـا يـحتاجـه المـوظـف، ومـن هـذا المـنطلق فـإن مـكان الـعمل 
يـنبغي لـه أن يـتم تـنظيمه مـؤسـسياً حـتى يـتسنى لمـعدلات الإنـتاجـية أن تـصل 

إلى المستوى المرغوب.

يـساعـد الـدعـم الـتنظيمي عـلى تـطويـر الـجوانـب الـتي تيسـر عـمل المـوظـفين مـن 
خــــلال الــــدور الــــتنظيمي لــــلمؤســــسة والــــذي يــــرتــــبط بــــتوفــــير كــــافــــة المــــوارد والمــــتطلبات 
الــــوظــــيفية والــــشخصية والــــنفسية لتحســــين أداء المــــوظــــف، وهــــو مــــا أشــــار إلــــيه راك 
وهــــارزر (Ruch, & Harzer, 2014, p. 187) حــــينما أكــــد عــــلى أن الــــدعــــم الــــتنظيمي 
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يـــــشمل مجـــــموعـــــة مـــــن الســـــلوكـــــيات الـــــشخصية والاخـــــتياريـــــة الـــــتي تـــــدعـــــم الـــــسياق 
الاجـتماعـي والـتحفيزي، وذلـك لـكي يـتم إنـجاز الـعمل المـؤسـسي عـلى الـنحو الأمـثل؛ 

مما يضمن سير العمليات الخاصة بجوهر المؤسسة بالصورة المطلوبة.

وبـــــالـــــتعقيب عـــــلى مـــــا تـــــم تـــــناولـــــه يـــــمكن الـــــتطرق إلـــــى أبـــــعاد تحســـــين الأداء 
الوظيفي في التالي:

الــدافــعية تــعد عــامــلاً حــاســمًا فــي تحســين الأداء الــوظــيفي الــعامــلون الــذيــن 1.
يــشعرون بــالــرغــبة والحــماس لــديــهم مــيلاً أكــبر لــتحقيق الــنجاح والــتفوق فــي 

أداء مهامهم. 

الــــقدرات تــــعلب دوراً هــــامًــــا فــــي تــــعزيــــز الأداء الــــوظــــيفي عــــندمــــا يــــكون لــــدى 2.
الموظفين المهارات والمعرفة اللازمة للقيام بالمهام المطلوبة. 

الــدعــم الــتنظيمي يــؤثــر بــشكل إيــجابــي عــلى الأداء الــوظــيفي. عــندمــا يــشعر 3.
المـوظـفون بـدعـم وتـقديـر مـن قـبل المـنظمة، يـكون لـديـهم مـزيـدًا مـن الـرغـبة فـي 

تقديم مساهماتهم وتحقيق الأهداف المحددة.

تحديات تحسين الأداء الوظيفي:

إن أهــــــم التحــــــديــــــات الــــــتي يــــــواجــــــها الــــــقادة فــــــي تحســــــين الأداء الــــــوظــــــيفي 
لمـــــرؤوســـــيهم هـــــي عـــــدم قـــــيام المـــــرؤوســـــين بـــــإتـــــباع الـــــقائـــــد الـــــذي فـــــوضـــــته الســـــلطة، 
والـتوقـعات الـعاليـة مـن قبـل المرـؤوسيـن مـن القـائـد، وتوـجـهات أو رؤى المرـؤوسيـن تـجاه 
الـقائـد، وبـناء عـلى ذلـك، يـجب أن يـتم مـراعـاة الأمـور الـتالـية لمـواجـهة تـلك التحـديـات؛ 
وهــــــو مــــــا تــــــطرق إلــــــيه "كــــــالــــــو وآخــــــرون"  (Kalu et al., 2018, pp. 158-159 ). فــــــي 

التالي:  

يـجب أن يـعرف المـرؤوسـون الـذيـن يـتم تـفويـضهم لـلقيام بـشيء مـا مـنذ 1.
البداية أنه يجب عليهم تقديم تقاريرهم إلى القائد. 

لا يـــنبغي لـــلمرؤوســـين أن يـــتوقـــعوا الـــكثير مـــن قـــادتـــهم، وخـــاصـــة تـــلك 2.
الأشياء التي تتجاوز حدود القادة. 

يـجب عـلى الـقادة أن يـحاولـوا قـدر الإمـكان الـحفاظ عـلى عـلاقـات وديـة 3.
مع مرؤوسيهم. 

الــقادة أنــفسهم يــجب أن يــبتعدوا عــن المــصالــح الأنــانــية ويــبحثوا عــن 4.
طريقة لإخراج أفضل ما في مرؤوسيهم
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عــــلى الــــرغــــم مــــن أهــــمية الــــتدريــــب لــــزيــــادة الإنــــتاجــــية إلا أنــــه تظهــــر مــــشاكــــل 
قـصور الأداء، وربـما مـشكلات أخـرى فـي الـوحـدة الإداريـة سـببها ضـعف فـي أداء 
المـوظـف، ومـن مـظاهـر ضـعف تحسـين الأداء فـيما يـلي (الـشميلي، 2017، ص.ص 

:(105-104
الإنتاجية الضعيفة وغير الجيدة في جودتها. 1.

عدم إنهاء الأعمال في الوقت المحدد. 2.

الصدام المستمر بين الإدارة والموظفين. 3.

عدم الانسجام مع ثقافة المؤسسة السائدة. 4.

فقدان الحافزية وازدياد حالة اللامبالاة لدى العاملين. 5.

تجنب وفقدان روح المخاطرة والتأخير في اتخاذ القرارات. 6.

عدم وجود الرغبة في النمو والتطور الوظيفي. 7.

كثرة شكاوى العملاء. 8.

تقارير التقييم المتدنية. 9.

مــــــما ســــــبق يــــــمكن الــــــتوصــــــل إلــــــى التحــــــديــــــات الــــــتي تــــــواجــــــه تحســــــين الأداء 
الـــــوظـــــيفي فـــــي أن يـــــتم تحـــــديـــــد الأهـــــداف بـــــشكل واضـــــح وإعـــــطاء قـــــواعـــــد واضـــــحة 
لـــلعامـــلين لـــتحقيق تـــلك الأهـــداف, بـــالإضـــافـــة إلـــى ذلـــك، يـــجب أن يـــتم تـــنفيذ تـــدريـــب 
مــنتظم لــلموظــفين لــتطويــر مــهاراتــهم وزيــادة كــفاءتــهم فــي الــعمل يــجب أيــضًا تــأمــين 
المـــوارد الـــلازمـــة لـــتحقيق الأهـــداف وتـــطويـــر نـــظم الـــعمل, لتحســـين الأداء الـــوظـــيفي، 
يــجب أيــضًا تــشجيع الــتعاون والــعمل الجــماعــي بــين الــفرق المــختلفة فــي المــؤســسة 
يــمكن أن يــسهم الــتواصــل الــجيد بــين الأفــراد فــي تــحقيق أهــداف المــؤســسة بــشكل 

أكثر فعالية.

نظريات تحسين الأداء الوظيفي:

تـتعدد وتـتنوع الـنظريـات الـتي فسـرت تحسـين الأداء الـوظـيفي لـتشمل نـظريـة 
الإدارة الــعلمية, ونــظريــة الــعامــلين, ونــظريــة المــبادئ الإداريــة ويــمكن الــتطرق إلــيها 

بالتفصيل في التالي:
نـظريـة الإدارة الـعلمية (فـريـدريـك تـايـلور): يـعتبر فـريـدريـك تـايـلور رائـد •

الإدارة الـــعلمية، ويـــطلق عـــليه الأب الـــروحـــي لـــها، فـــقد أشـــار إلـــى أن الإدارة 
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الـــعلمية هـــي المـــعرفـــة الـــصحيحة لمـــا يـــراد مـــن الـــعامـــلين أداؤه ثـــم الـــتأكـــد مـــن 
أنــهم يــعملون بــأحــسن الــطرق وأقــلها تــكلفة، ويــرى تــايــلور أن مــشكلة الإدارة 
تتخــلص فــي أن الــرؤســاء والمشــرفــين لا يــعرفــون بــصفة قــاطــعة مــعدل إنــتاج 
مــرؤوســهم، كــما أن الــعامــل لا يــعرف المــطلوب أداؤه مــن حــيث الــكم والــكيف، 
ولــــــحسم المــــــشكلات أكــــــد تــــــايــــــلور عــــــلى إتــــــباع الأســــــلوب الــــــعلمي (ســــــعدي، 

2019، ص.ص 74-73). 

أحــدث تــايــلور، منشئ الإدارة الــعلمية، ثــورة فــي الــقرن العشــريــن مــن خــلال 
إدخــــال الــــجوانــــب الــــعلمية لــــصياغــــة الأنــــماط والــــتخصصات فــــي إدارة المــــشاريــــع، 
وتــؤكــد نــظريــة الإدارة الــعلمية عــلى تــعظيم الــربــح مــن خــلال الاســتفادة مــن الــعمال 
مـن خـلال آلـيات عـلمية خـاضـعة لـلرقـابـة، والـتدريـب، والـحوافـز الـنقديـة تـحت إشـراف 
المـديـريـن، ومـن خـلال مـلاحـظة السـلوك البشـري فـي الـعمل وصـياغـة مجـموعـة محـددة 
 Uddin & Hossain,مـــن الـــقواعـــد لـــتشغيل المـــهارات البشـــريـــة والاســـتفادة مـــنها

.(2015, p. 579)
يــــعد فــــريــــدريــــك وينســــلو تــــايــــلور هــــو الــــشخصية الأكــــثر شهــــرة فــــي مــــدرســــة 
الإدارة الــــعلمية ويــــعرف بــــأنــــه رائــــد الإدارة الــــعلمية،  وفــــي أوائــــل الــــقرن العشــــريــــن، 
كــانــت نــظريــة الإدارة الــعلمية واحــدة مــن أكــثر الأفــكار والــنظريــات الإداريــة شــيوعًــا 
فـــي الـــدول الـــصناعـــية الـــغربـــية، وقـــد طـــور تـــايـــلور نـــظريـــته فـــي الإدارة الـــعلمية مـــن 
خــــلال الــــتجارب الــــعلمية المســــتمرة والــــحسابــــات الــــعلمية الــــتي قــــام بــــها، تــــدور هــــذه 
الــــنظريــــة حــــول المــــشكلة الــــرئــــيسية المــــتمثلة فــــي "تحســــين إنــــتاجــــية الــــعمل"، وتــــركــــز 
الــنظريــة عــلى ثــلاثــة أبــعاد، وهــي الــعمل عــلى أســس عــلمية، الــتدريــب عــلى أســاس 
 (Su, 2017, p. عـــــلمي، والـــــتوزيـــــع المـــــتكافئ لـــــلعمل بـــــاســـــتخدام أســـــالـــــيب عـــــلمية

.(102).
كـما رأى تـايـلور أنـه يـجب اتـباع أسـلوب عـلمي لحـل المـشكلات الإداريـة، ولـقد 

أراد الحد من عملية صنع القرار العشوائية، من خلال المبادئ التالية:

أن الإدارة يجب أن تكون مبنية على العلم 1.

أنه يجب أن يكون هناك انسجام وليس خلاف في التنظيم.2.

أنه يجب أن يكون هناك تعاون ولا ينبغي الاعتماد على الفردية. 3.

أنه يجب أن يتم وضع خطة للوصول إلى الحد الأقصى من الإنتاج 4.
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يــجب عــلى الإدارة وضــع كــل عــنصر مــن عــناصــر الــعمل البشــري فــي 5.
إطار علمي 

يجب على المؤسسة اختيار الموظفين وتدريبهم بشكل علمي 6.

يـــــــجب عـــــــلى الإدارة أن تـــــــتعاون مـــــــع الـــــــعمال لـــــــلتأكـــــــد مـــــــن أن جـــــــميع 7.
الأعمال التي يتم إنجازها تتوافق مع مبادئ العلم 

يـــنبغي أن يـــكون هـــناك تـــوزيـــع عـــادل لـــلمسؤولـــية بـــين الإدارة والـــعمال 8.
( Abah, 2017, pp.61-62).

نــظريــة الــعامــلين لهــرزبــورغ: تفســــر هــــذه الــــنظريــــة الــــعلاقــــة بــــين دوافــــع •
الإنــسان ورضــاه وإنــتاجــيته أو جــده لأداء الأعــمال الــتي يــكلف بــها، وتــرتــكز 
الـنظريـة عـلى تـأثـير الـحوافـز المـختلفة الـتي تـعرضـها المـنظمة عـلى الـعامـلين، 
كــــما تهــــتم بــــتفسير الــــعلاقــــة بــــين الــــرضــــا والــــدوافــــع الإنــــتاجــــية (الجــــربــــوعــــة، 

2017، ص. 232). 

تـقوم نـظريـة الـعنصريـن لـهيرزبـرغ عـلى أن أداء المـوظـف يـتوقـف عـلى مسـتوى 
 Pule, 2015, p.) رضـــاه مـــن عـــدمـــه داخـــل المـــؤســـسة، وهـــو مـــا أشـــار إلـــيه بـــيول
27-26) حـــينما أكـــد عـــلى أن نـــظريـــة الـــعنصريـــن قـــد تـــكونـــت مـــن خـــلال فـــريـــدريـــك 
هـــــــــــيرزبـــــــــــيرغ "Frederick Herzberg" فـــــــــــي عـــــــــــام 1957 حـــــــــــينما كـــــــــــان يـــــــــــقوم 
بـنشاطـاتـه الـبحثية فـي معهـد بيتسـبرغ للخـدمـات الـنفسية؛ حـيث قـام بـتطويـر نـظريـة 
تــفيد بــأن كــلا مــن عــامــلي الــتحفيز والــرضــا الــوظــيفي يــنبع مــن طــبيعة الــعمل نــفسه 
ولـــيس مـــن الـــظروف المـــحيطة بـــه أو الـــعناصـــر الـــخارجـــية الـــتي تـــؤثـــر فـــيه؛ هـــذا وقـــد 
خـــلص هـــيرزبـــرغ إلـــى أن الـــعناصـــر الـــتي تـــؤدي إلـــى عـــدم الـــرضـــا الـــوظـــيفي تـــتأثـــر 
بـشكل أسـاسـي بـالـعوامـل الـخارجـية، فـي حـين أن الـرضـا الـوظـيفي يـتأثـر مـن طـبيعة 
الـــوظـــيفة، هـــذا وقـــد أكـــد بـــيول عـــلى أن نـــظريـــة الـــعنصريـــن قـــد تـــطرقـــت إلـــى تـــناول 
عـــنصريـــن أســـاســـيين وهـــما الـــعنصر الـــوقـــائـــي، والـــعنصر الـــتحفيزي؛ حـــيث يـــندرج 

تحت كل منهما مجموعة من العوامل التي يمكن تمثيلها على النحو التالي:

الــــعنصر الــــوقــــائــــي: ويشــــــتمل عــــــلى كــــــل مــــــن الــــــراتــــــب، والمــــــركــــــز 1.
الاجـتماعـي، والأمـان الـوظـيفي، والـظروف المـهنية لـلعمل، والمـمارسـات 

الإدارية والسياسات، والعلاقات البين-شخصية.

الــعنصر الــتحفيزي: ويشــــتمل عــــلى كــــل مــــن الــــعمل 2.
الـــفعال، والمـــهام المـــهنية الـــصعبة، وتـــقديـــر مـــا يـــتم إنـــجازه مـــن مـــهام، 

38



والــــشعور بــــالإنــــجاز والــــتحصيل، وتــــزايــــد مــــعدلات المــــسئولــــية، وفــــرص 
النمو والتقدم في المسار المهني.

كـذلـك وتفسـر نـظريـة الـعنصريـن مسـتويـات الأداء الـوظـيفي تـبعاً لـعوامـل الإنـجاز 
والـتقدم فـي الأداء الـوظـيفي، وتحـمل المـسئولـية، وهـو مـا أشـار إلـيه المـعايـطة وهـارادا 
وســاكــدان والمــعايــطة (Almaaitah et al., 2017, p. 21) حــينما أكــد عــلى أن 
نــــظريــــة الــــعنصريــــن لــــهيرزبــــرغ تــــفيد بــــأن هــــناك عــــناصــــر محــــددة تــــرتــــبط بــــمحتوى 
الـوظـيفة وتـوفـر تجـربـة مـرضـية لـلموظـف بـشكل عـام؛ تـلك الـعناصـر تـسمى بـالـعناصـر 
المـــحفزة، والـــعناصـــر المـُــرضـــية؛ حـــيث تشـــتمل عـــلى الـــتحصيل والإنـــجاز، والـــتقديـــر، 
وطــبيعة الــعمل نــفسه، والمــسئولــية، والــتطور والــتقدم فــي الــعمل، والــنمو فــي الأداء؛ 
هــذا ويــقوم الــشق الــثانــي مــن الــنظريــة عــلى يــفترض بــأن هــناك عــوامــل غــير مــرتــبطة 

بالوظيفة تتسبب في تعرض الموظف لتجارب غير مُرضية وسلبية.
نــظريــة المــبادئ الإداريــة "الــتنظيم الإداري" (هــنري فــايــول): يـــعد •

المـــرجـــع الإداري الحـــديـــث لـــلمبادئ الإداريـــة هـــو مـــساهـــمات وكـــتابـــات عـــالـــم 
الإدارة "هـــــنري فـــــايـــــلول"، والـــــذي طـــــور الأصـــــول الأســـــاســـــية الأربـــــعة عشـــــر 
لـلإدارة، ومـن أهـم هـذه المـبادئ هـي عشـرة مـبادئ أطـلق عـليها فـي الأدبـيات 

المعاصرة "مبادئ التنظيم العشرة" (الشميمري، 2022، ص. 130). 

كـــان هـــنري فـــايـــول مـــهندسًـــا فـــرنـــسيًا، وقـــد كـــان مـــن أوائـــل الـــذيـــن قـــامـــوا بـــمناقـــشة 
المبادئ الإدارية وقد وضع من خلال أعماله عدد من المبادئ الإدارية وهي:

تــقسيم الــعمل: حـــيث يـــتم تـــقسيم الـــعمل حســـب الـــتخصص، بـــحيث يـــجب •
ألا يــتسم الجــدول الــوظــيفي لــلموظــفين بــالجــمود، حــيث يــجب عــلى المــوظــفون 
الـــــــقيام بـــــــأداء مـــــــهام أخـــــــرى داخـــــــل المـــــــنظمة، بـــــــالإضـــــــافـــــــة إلـــــــى واجـــــــباتـــــــهم 

الأساسية.

تـوزيـع الـصلاحـيات: حـيث لا يـجب أن تـتسم الإدارة بـالمـركـزيـة، وإنـما يـتم •
تــــوزيــــع المــــسؤولــــيات مــــما يــــشجع عــــلى خــــلق أفــــكار جــــديــــدة والاســــتفادة مــــن 

إبداع الموظفين.
فـــرض الانـــضباط: حــــيث يــــنبغي تــــعزيــــز عــــمل المجــــموعــــات غــــير الــــرســــمية •

المــختلفة داخــل مــكان الــعمل، مــن أجــل فــرض الانــضباط عــلى المــوظــفين عــلى 
سـبيل المـثال، يـمكن إشـراك الـنقابـات الـعمالـية ومجـموعـات المـوظـفين الأخـرى 

لممارسة بعض التأثير والسيطرة على الأفراد.
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وحــدة الأوامــر: أي أن يـــقدم المـــوظـــفون تـــقاريـــرهـــم إلـــى رئـــيس واحـــد فـــقط، •
بدلا من الازدواجية

خـطة عـمل واحـدة وقـائـد واحـد لـكل خـطة: حــيث أنــه مــن المــمكن وضــع •
خـــطة عـــمل أو عـــدد مـــن الخـــطط وتـــعيين مشـــرف لـــكل خـــطة مـــن أجـــل تـــحقيق 

أهداف الشركة.

إخــضاع المــصلحة الــخاصــة لــلمصلحة الــعامــة: حــــيث يــــجب أن يــــتم •
مــــراعــــاة مــــصالــــح المــــنظمة أولا قــــبل المــــصالــــح الــــفرديــــة لــــلموظــــفين، مــــع عــــدم 
الــتغاضــي عــن مــصالــح ورفــاهــية المــوظــفين، وذلــك مــن خــلال تــحفيز المــوظــفين 

على العمل بكل إخلاص من أجل مصالح المنظمة.
مــكافــأة الــعامــلين: يــــنبغي هــــيكلة نــــظام الأجــــور بــــطريــــقة تــــجعل مــــكافــــآت •

العمال تعتمد بشكل صارم على الأداء.
وحـدة الـتوجـيه: حـيث تـقوم الإدارة الـعليا بـاتـخاذ الـقرار دونـاً عـن غـيرهـا، •

مع مراعاة إتاحة الفرص للإبداع 
التسـلسل الهـرمـي الـعمودي: يـنبغي تـشجيع الـهيكل الـتنظيمي الأفـقي •

لــتحقيق أفــضل مــصلحة لــلمنظمة، مــع فــتح قــنوات اتــصال بــين جــميع أفــراد 
التسلسل الهرمي

المـركـزيـة: يــجب أتــن تــوازن المــؤســسة بــين المــركــزيــة والــلا مــركــزيــة، حــيث يــتم •
ترتيب المسئوليات بما يتناسب مع الإدارة والعملاء ومتطلبات سوق العمل

العدالة: يجب تحقيق العدالة بين الموظفين لمنحهم الشعور بالانتماء. •
اســـتقرار المـــوظـــفين: مــــــن خــــــلال تــــــدريــــــبهم وتــــــشجيعهم عــــــلى الــــــبقاء فــــــي •

المؤسسة، وعدم نقلهم من مكان لآخر

الـنظام: أي يـجب أن يـتم تـوظـيف مـوظـفين ذوي خـبرة، وتـدريـبهم عـلى نـظام •
العمل.

المـبادرة: حــيث يــنبغي تــمكين المــوظــفين مــن تــصور وتــنفيذ أفــكار ومــبادرات •
جديدة لتحقيق المنفعة العامة للمنظمة.
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ضــمان الأخــلاق الــعالــية والــتعاون بــين المــوظــفين: حــيث يــنبغي بــذل •
الـــجهود لـــضمان الـــروح المـــعنويـــة الـــعالـــية ووحـــدة الهـــدف بـــين مـــختلف كـــوادر 

.(Uzuegbu & Nnadozie, 2015, p. 70) الموظفين

مـــــن خـــــلال مـــــا ســـــبق يـــــمكن إيـــــجاز الـــــنظريـــــات الـــــتي فســـــرت تحســـــين الأداء 
الــــوظــــيفي فــــي نــــظريــــة الإدارة الــــعلمية الــــتي أطــــلقها فــــريــــدريــــك تــــايــــلور تــــعتمد هــــذه 
الـنظريـة عـلى تحـليل وتحسـين الـعمليات الإنـتاجـية مـن خـلال تـقليص الـفاقـد وتحـديـد 
أفــضل الــطرق لإتــمام المــهام. مــن جــانــبها، تــركــز نــظريــة الــعامــلين عــلى أهــمية تــأثــير 
عــوامــل الــدافــع عــلى أداء الــعامــلين وقــد تــم تــطويــر هــذه الــنظريــة بــواســطة الــباحــثين 
دوغـــلاس مـــاكجـــريـــغور وفـــريـــدريـــك هـــرزبـــرج. ونـــظريـــة المـــبادئ الإداريـــة الـــتي تـــعتبر 
مجــموعــة مــن المــبادئ والــتوجــيهات الــتي يــجب اتــباعــها لــتحقيق فــعالــية وكــفاءة فــي 
الإدارة الــــتي تــــعتمد عــــلى مــــفهوم التخــــطيط والــــتنظيم والــــتوجــــيه والــــرقــــابــــة لــــتحقيق 

أهداف المؤسسة بأقصى قدر من الكفاءة والكفاءة.

طرق تحسين الأداء الوظيفي:
يـمكن تحسـين الأداء الـوظـيفي مـن خـلال تـطويـر المـعرفـة والمـهارات والـقدرات، 
فـضلاً عـن تـحفيز المـوظـفين نـحو السـلوك الـجيد مـثل الـقدرة عـلى تحـمل المـسؤولـيات 
 Karnati et al., 2020, "الـوظـيفية بـشكل جـيد، وهـو مـا أشـار إلـيه "كـارنـاتـي وآخـرون
(p. 36). حـيث يـمكن عـرض أبـرز الـطرق الـتي يـمكن مـن خـلالـها تـطويـر الأداء عـلى 

النحو التالي: 

تـــطويـــر الـــسمات الـــشخصية: والــــتي تظهــــر مــــن خــــلال مســــتوى 1.
المهارة، والكفاءة التي يمتلكها الموظف، والدافع، والالتزام الفردي. 

 تـــــطويـــــر عـــــنصر الـــقيادة: والـــــذي تحـــــدده جـــــودة الـــــقيادة والـــــتوجـــــيه 2.
والدعم من قبل المديرين وقادة الفريق؛   

تحســـين الـــتعاون بـــين الـــفريق: والـــــتي تظهـــــر مـــــن خـــــلال جـــــودة 3.
الدعم المقدم من زملاء العمل وتفاعلهم مع بعضهم البعض؛  

 تحســين عــوامــل الــنظام: والـــتي تتجـــلى مـــن خـــلال تـــطويـــر جـــودة 4.
أنظمة العمل والمرافق التي توفرها المنظمة.  
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 تـعزيـز الـعوامـل الـسياقـية أو الـظرفـية: والـتي تـتمثل فـي تـعزيـز 5.
عــــملية الــــتكيف مــــع المــــؤثــــرات الــــخارجــــية والــــتغيرات الــــبيئية الــــداخــــلية 
والــخارجــية، كــما يــمكن أن يــتأثــر أداء المــوظــف بــعوامــل ســلوك الــقائــد 

وبيئة العمل ووجود التواصل الفعال داخل المنظمة 

يـجب عـلى المـؤسـسات الـعمل عـلى دمـج الـعديـد مـن الاسـتراتـيجيات وتـحقيق 
أقـصى اسـتفادة منـها مـن أجـل تـحقيق الـنجاح والـتميز، وتـعد إدارة المـوارد البشـريـة 
مــن بــين أنــظمة الإدارة الــفعالــة الــتي تـُـركــز عــلى المــوظــفين وتــلبية احــتياجــاتــهم، ويــعد 
أداء المـــوظـــف أحـــد أهـــم الـــعوامـــل الـــتي تـــؤثـــر عـــلى الـــنجاح، ولـــذلـــك، أصـــبحت إدارة 
المـــــــوارد البشـــــــريـــــــة فـــــــي أي مـــــــنظمة واحـــــــدة مـــــــن أهـــــــم وظـــــــائـــــــف الشـــــــركـــــــة، وتـــــــشمل 
الاســـتراتـــيجيات الـــتي يـــمكن تـــطبيقها لـــتحقيق أداء عـــمل مـــتميز الـــتدريـــب والـــتحفيز 

 .(Wahyudi et al., 2022, p. 3547) الداخلي وإبداع الموظفين

هـناك مجـموعـة مـن الخـطوات الـلازمـة لتحسـين الأداء الـوظـيفي عـلى المسـتوى 
الـفري، وعـلى مسـتوى فـرق الـعمل، وتـتمثل الخـطوات الأسـاسـية فـيما يـلي (محـمد، 

2018، ص.ص 87-86):

حدد نقاط تحسين الأداء والفجوات المراد علاجها باستخدام التحليل. 1.

طور خطة لمعالجة القضايا والفجوات التي يقوم الفرد بتحديدها. 2.

تأسيس الطريقة المثلى في إنجاز العمل. 3.

الالتحاق بالبرامج التدريبية لتحسين المهارات. 4.

القيام بقياس التقدم الحاصل في المهارات بعد الإجراءات المتخذة. 5.

عمل تغذية راجعة للأعمال. 6.

مراجعة جميع العمليات التي يقوم بها الموظف. 7.

أن يكون للفرد خطة للتطوير والتحسين المستمر للأداء. 8.

وبـــالـــتعقيب عـــلى مـــا تـــم تـــناولـــه يـــمكن الـــتطرق إلـــى أســـالـــيب تحســـين الأداء 
الـوظـيفي فـي  تحسـين الأداء الـوظـيفي يـتطلب الـتفانـي والاسـتعداد لـلتعلم المسـتمر 
مـن خـلال اتـباع هـذه الـطرق والالـتزام بـها، سـيكون بـإمـكان الـشخص تـحقيق تـطور 
ورفــــــعة فــــــي مســــــتواه المــــــهني، وبــــــالــــــتالــــــي يــــــمكنه الاســــــتمتاع بــــــالــــــنجاح والــــــتحقيق 

الشخصي.
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ثانيًا: الدراسات السابقة
يشــــتمل هــــذا الجــــزء عــــلى الــــدراســــات والــــبحوث الــــعربــــية والأجــــنبية المــــتصلة 
بــــموضــــوع الــــدراســــة والــــتي تــــم الاطــــلاع عــــليها، وذلــــك بهــــدف الاســــتفادة مــــنها فــــي 
تـــوضـــيح الـــحاجـــة إلـــى إجـــراء الـــدراســـة الـــحالـــية وتحـــديـــد مـــنهجها. هـــذا فـــضلاً عـــن 
مـعرفـة أهـم مـا تـوصـلت إلـيه مـن نـتائـج قـد تـفيد فـي بـناء الـدراسـة الـحالـية، وتـأصـيل 
إطـارهـا الـنظري، وأخـيراً إبـراز مـوقـع الـدراسـة الـحالـية بـالنسـبة لـلدراسـات الـسابـقة، 

وما يمكن أن تسهم به في هذا المجال وفي تلك المرحلة.
: الدراسات العربية أولاً

دراســــة ال زمــــانــــا وجــــفري (2023) بــــعنوان "أثــــر الســــلامــــة والــــصحة 
المــــــهنية عــــــلى الأداء الــــــوظــــــيفي دراســــــة مــــــيدانــــــية عــــــلى مــــــنسوبــــــي 

ومنسوبات كلية الهندسة بجامعة الملك عبدالعزيز- محافظة جدة"
هــدفــت الــدراســة إلــى الــتعرف عــلى مســتوى أبــعاد الســلامــة والــصحة المــهنية 
(دور والـــتزام الـــكلية والإدارة بـــالســـلامـــة والـــصحة المـــهنية، وتـــوفـــير مـــعدات ووســـائـــل 
الســــلامــــة والــــوقــــايــــة والأمــــان فــــي مــــحيط الــــعمل، وتــــدريــــب المــــوظــــفين فــــي الســــلامــــة 
والـصحة المـهنية، وتـطبيق الـلوائـح والـقوانـين المـتعلقة بـالسـلامـة والـصحة المـهنية) عـلى 
الأداء الـــــوظـــــيفي، والـــــتعرف عـــــلى مســـــتوى الأداء الـــــوظـــــيفي داخـــــل كـــــلية الـــــهندســـــة 
بـــجامـــعة المـــلك عـــبدالـــعزيـــز، وقـــد تـــكون مـــجتمع الـــدراســـة مـــن جـــميع المـــوظـــفين بـــكلية 
الــهندســة بــجامــعة المــلك عــبد الــعزيــز، واشــتملت عــينة الــدراســة عــلى (112) مــوظــف 
ومـوظـفة مـنقسمين إلـى (101) مـوظـف و(11) مـوظـفة، واسـتخدمـت الـدراسـة المـنهج 
الـــــوصـــــفي التحـــــليلي كـــــمنهج لـــــلدراســـــة، واســـــتعانـــــت الـــــدراســـــة بـــــالاســـــتبانـــــة كـــــأداة 

للدراسة، وقد توصلت الدراسة إلى العديد من النتائج أهمها:
أن مســـتوى الـــتزام الـــكلية والإدارة بـــالســـلامـــة والـــصحة المـــهنية جـــاء بـــدرجـــة 1.

عــامــة مــتوســطة بــمتوســط حــسابــي (3.27)، حــيث جــاءت فــي الــرتــبة الأولــى 
عـبارة (وجـود كـفاءات فـي الـكلية تـعمل عـلى تـطويـر أنـظمة السـلامـة والـصحة 
المــــهنية)، بــــينما جــــاءت فــــي الــــرتــــبة الأخــــيرة عــــبارة (وجــــود مــــطويــــات لتحــــديــــد 

إجراءات السلامة والصحة المهنية لكل الموظفين).   
أن مســـتوى تـــوفـــير مـــعدات ووســـائـــل الســـلامـــة والـــوقـــايـــة والأمـــان فـــي مـــحيط 2.

الــعمل جــاء بــدرجــة عــامــة مــتوســطة بــمتوســط حــسابــي (3.63)، حــيث جــاءت 
فـــي الـــرتـــبة الأولـــى عـــبارة (الـــتعريـــف عـــلى الإجـــراءات الـــلازمـــة للســـلامـــة عـــند 
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اســـتخدام المـــصاعـــد)، بـــينما جـــاءت فـــي الـــرتـــبة الأخـــيرة عـــبارة (وجـــود نـــظام 
يقوم بالفحص الطبي للعاملين المعرضين للخطر).  

أن مسـتوى تـدريـب المـوظـفين فـي السـلامـة والـصحة المـهنية جـاء بـدرجـة عـامـة 3.
مــتوســطة بــمتوســط حــسابــي (2.69)، حــيث جــاءت فــي الــرتــبة الأولــى عــبارة 
(يـــوجـــد دعـــم مـــن الـــكلية لـــلحصول عـــلى دورات تـــدريـــبية فـــي مـــجال الســـلامـــة 
والـــــصحة المـــــهنية)، بـــــينما جـــــاءت فـــــي الـــــرتـــــبة الأخـــــيرة عـــــبارة (يـــــتم تـــــدريـــــب 

الموظفين على الإسعافات الأولي).  
أن مســتوى تــطبيق الــلوائــح والأنــظمة والــقوانــين المــتعلقة بــالســلامــة والــصحة 4.

المـهنية جـاءت بـدرجـة عـامـة مـتوسـطة بـمتوسـط حـسابـي (3.22)، حـيث جـاءت 
فـــي الـــرتـــبة الأولـــى عـــبارة (يـــتم الالـــتزام مـــن قـــبل الـــكلية بـــالـــلوائـــح والـــقوانـــين 
الـسعوديـة)، بـينما جـاءت فـي الـرتـبة الأخـيرة عـبارة (فـرض عـقوبـات عـلى غـير 

الملتزمين باستخدام وسائل الوقاية داخل المختبرات).  
أن مسـتوى الأداء الـوظـيفي فـي كـلية الـهندسـة بـجامـعة المـلك عـبدالـعزيـز جـاء 5.

بـــدرجـــة عـــامـــة مـــرتـــفعة بـــمتوســـط حـــسابـــي (3.52)، حـــيث جـــاءت فـــي الـــرتـــبة 
الأولــى عــبارة (يــتم الــتعاون فــي إنــجاز الــعمل بــين المــوظــفين وتــكون الأخــطاء 

قليلة في إنجاز العمل) بدرجة مرتفعة وبمتوسط حسابي (3.79). 
وقـــد أوصـــت الـــدراســـة بـــالـــعديـــد مـــن الـــتوصـــيات أهـــمها ضـــرورة تـــخصيص مـــكافـــآت 

تحفيزية للموظفين، كما يجب تدريب الموظفين على خطة الإخلاء والطوارئ. 
دراســــة هــــيبي وبــــوعــــكريــــف (2021) بــــعنوان "دور مــــعايــــير الســــلامــــة 
والـصحة المـهنية فـي تحسـين أداء المـورد البشـري دراسـة حـالـة مؤسـسة 

اسمنت- تبسة"
هــــدفــــت الــــدراســــة إلــــى الــــتعرف عــــلى مســــتوى أداء الــــعامــــلين فــــي مــــؤســــسة 
اســـمنت تـــبسة؛ والـــكشف عـــن وجـــود فـــروق ذات دلالـــة إحـــصائـــية بـــين الـــتزام الإدارة 
الـــعليا بـــتطبيق قـــواعـــد وإجـــراءات نـــظام الـــصحة والســـلامـــة المـــهنية وتـــوفـــير وســـائـــل 
الســــلامــــة بــــمحيط الــــعمل مــــع مســــتوى أداء الــــعامــــلين؛ والــــكشف عــــن أثــــر ذو دلالــــة 
إحــــصائــــية لمســــتوى الــــتزام الإدارة الــــعليا بــــتطبيق قــــواعــــد الســــلامــــة المــــهنية وتــــوفــــير 
مــعداتــها فــي مســتوى أداء الــعامــلين؛ والــكشف عــن فــروق ذات دلالــة إحــصائــية بــين 
الــــــعامــــــلين تــــــعزى لمــــــتغيرات (الــــــعمر، والــــــخبرة المــــــهنية، والمســــــتوى الــــــتعليمي، وعــــــدد 
الــدورات الــتدريــبية، ونــوع الــوظــيفة)، وقــد تــكون مــجتمع الــدراســة مــن الــعامــلين فــي 
مــصنع الاســمنت بــالمــاء الأبــيض والــبالــغ عــددهــم (198)، واشــتملت عــينة الــدراســة 

44



عـلى (32) مـوظـفاً مـنقسمين إلـى (27) مـوظـف و(5) مـوظـفة، واسـتخدمـت الـدراسـة 
المــنهج الــوصــفي كــمنهج لــلدراســة، واســتعانــت الــدراســة بــالاســتبانــة كــأداة لــلدراســة، 

وقد توصلت الدراسة إلى العديد من النتائج أهمها:
أن مســــتوى أداء الــــعامــــلين فــــي مــــؤســــسة اســــمنت تــــبسة جــــاء بــــدرجــــة عــــامــــة 1.

متوسطة بمتوسط حسابي (3.38).  
وجــــود فــــروق ذات دلالــــة إحــــصائــــية عــــند مســــتوى دلالــــة (0.01) بــــين الــــتزام 2.

الإدارة الــــعليا بــــتطبيق قــــواعــــد وإجــــراءات نــــظام الــــصحة والســــلامــــة المــــهنية 
وتوفير وسائل السلامة بمحيط العمل وارتفاع مستوى أداء العاملين.  

وجـــود أثـــر ذو دلالـــة إحـــصائـــية لمســـتوى الـــتزام الإدارة الـــعليا بـــتطبيق قـــواعـــد 3.
السلامة المهنية وتوفير معداتها في مستوى أداء العاملين.  

عـدم وجـود فـروق ذات دلالـة إحـصائـية بـين الـعامـلين تـعزى لمـتغيرات (الـخبرة 4.
المــــهنية، والمســــتوى الــــتعليمي، وعــــدد الــــدورات الــــتدريــــبية، ونــــوع الــــوظــــيفة)، 
بـينما تـبين وجـود فـروق ذات دلالـة إحـصائـية عـند مسـتوى دلال (0.05) بـين 

العاملين تعزى لمتغير الجنس لصالح الإناث. 
وقــد أوصــت الــدراســة بــالــعديــد مــن الــتوصــيات أهــمها ضــرورة تــطبيق نــظام عــقوبــات 
لـكل مـن يـخالـف الـتعليميات، كـما يـجب إعـداد بـرنـامـج تـدريـب لـلعمال خـاصـة الأكـثر 

عرضة للحوادث. 

دراســـة المـــناجـــعة وهمشـــري (2021) بـــعنوان "الـــعلاقـــة بـــين الســـلامـــة 
والـــصحة المـــهنية وبـــين الأداء فـــي الـــعمل لـــدى الـــعامـــلين فـــي المـــكتبات 

الجامعية الحكومية في الأردن من وجهة نظرهم"
هـــــدفـــــت الـــــدراســـــة إلـــــى الـــــتعرف عـــــلى واقـــــع الســـــلامـــــة والـــــصحة المـــــهنية فـــــي 
المـــكتبات الـــجامـــعية الـــحكومـــية مـــن وجـــهة نـــظر الـــعامـــلين؛ والـــكشف عـــن فـــروق ذات 
دلالــــة إحــــصائــــية بــــين المــــتوســــطات الــــحسابــــية لــــتقديــــرات الــــعامــــلين لــــواقــــع الســــلامــــة 
والـــــــصحة المـــــــهنية تـــــــعزى لمـــــــتغيرات (المـــــــسمى الـــــــوظـــــــيفي، والـــــــجنس، والـــــــتخصص، 
والمــؤهــل الــعلمي، وســنوات الــخبرة)، والــتعرف عــلى مســتوى الأداء فــي الــعمل لــدى 
الــــعامــــلين فــــي المــــكتبات الــــجامــــعية مــــن وجــــهة نــــظرهــــم؛ والــــكشف عــــن وجــــود عــــلاقــــة 
ارتـباطـية ذات دلالـة إحـصائـية بـين واقـع السـلامـة والـصحة المـهنية ودرجـة الأداء فـي 
الـعمل مـن وجـهة نـظر الـعامـلين، وقـد تـكون مـجتمع الـدراسـة مـن جـميع الـعامـلين فـي 
المــكتبات الــجامــعية الــحكومــية فــي الأردن والــبالــغ عــددهــم (335)، واشــتملت عــينة 
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الـــدراســـة عـــلى (273) عـــامـــل، واســـتخدمـــت الـــدراســـة المـــنهج الـــوصـــفي الارتـــباطـــي 
كـــمنهج لـــلدراســـة، واســـتعانـــت الـــدراســـة بـــالاســـتبانـــة كـــأداة لـــلدراســـة، وقـــد تـــوصـــلت 

الدراسة إلى العديد من النتائج أهمها:
أن مســتوى الســلامــة والــصحة المــهنية فــي المــكتبات الــجامــعية الــحكومــية مــن 1.

وجـــــهة نـــــظر الـــــعامـــــلين جـــــاءت بـــــدرجـــــة عـــــامـــــة مـــــتوســـــطة بـــــمتوســـــط حـــــسابـــــي 
(3.39)، حـــــــــيث جـــــــــاءت المـــــــــجالات بـــــــــالـــــــــترتـــــــــيب الآتـــــــــي (مـــــــــجال الإجـــــــــراءات 
الـــتنظيمية، يـــليه مـــجال الإجـــراءات الـــبيئية، يـــليه مـــجال الإجـــراءات الـــصحية، 

ثم مجال الإجراءات العقابية، وأخيراً مجال الإجراءات الوقائية).   
عـــدم وجـــود فـــروق ذات دالـــة إحـــصائـــية عـــند مســـتوى دلالـــة (≥ 0,05a) بـــين 2.

تــــــقديــــــرا آراء الــــــعامــــــلين لــــــواقــــــع الســــــلامــــــة والــــــصحة المــــــهنية تــــــعزى لمــــــتغيرات 
(الـجنس، والـتخصص، والمـؤهـل الـعلمي)، بـينما تـبين وجـود فـروق ذات دلالـة 
إحــــصائــــية عــــند مســــتوى دلالــــة (≥ 0,05a) بــــتقديــــرات آراء الــــعامــــلين لــــواقــــع 
السـلامـة والـصحة المـهنية تـعزى لمـتغير (المـسمى الـوظـيفي، والـخبرة) لـصالـح 

المديرين، والفئة أقل من خمس سنوات خبرة.  
أن مســتوى الأداء فــي الــعمل لــدى الــعامــلين فــي المــكتبات الــحكومــية جــاءت 3.

بـــدرجـــة عـــامـــة مـــرتـــفعة بـــمتوســـط حـــسابـــي (3.85)، حـــيث جـــاءت فـــي الـــرتـــبة 
الأولــى عــبارة (تــنفيذ تــعليمات الــرؤســاء فــي الــعمل)، بــينما جــاءت فــي الــرتــبة 

الأخيرة (تجنب مواجهة الصعوبات في أداء مهام العمل).  
وجــود عــلاقــة ارتــباطــية ذات دلالــة إحــصائــية عــند مســتوى دلالــة (0.01) بــين 4.

واقــــــع الســــــلامــــــة والــــــصحة المــــــهنية لــــــلعامــــــلين ومــــــجالاتــــــه (مــــــجال الإجــــــراءات 
الــتنظيمية، ومــجال الإجــراءات الــبيئية، ومــجال الإجــراءات الــصحية، ومــجال 
الإجراءات الوقائية) وأدائهم في العمل، ماعدا مجال الإجراءات العقابية.  

وقـد أوصـت الـدراسـة بـالـعديـد مـن الـتوصـيات أهـمها ضـرورة تجـديـد الأجهـزة الـلازمـة 
لــلوقــايــة مــن المــخاطــر الــتي قــد تــصيب الــعامــلين، كــما يــجب تــوعــية الــعامــلين بــأهــمية 

أمنهم. 
دراسـة يـونـس (2020) بـعنوان "دور الـصحة والسـلامـة المـهنية فـي رفـع 
كــفاءة الــعامــلين: دراســة حــالــة- شــركــة بــشائــر لخــطوط أنــابــيب الــبترول 

"2020
هــــدفــــت الــــدراســــة إلــــى الــــكشف عــــن فــــروق ذات دلالــــة لإحــــصائــــية بــــين الــــصحة 
والسـلامـة المـهنية ورفـع كـفاءة الـعامـلين؛ والـكشف عـن فـروق ذات دلالـة إحـصائـية 

46



بــــين تحســــين ظــــروف الــــعمل المــــاديــــة وإنــــتاجــــية الــــعامــــلين؛ والــــتعرف عــــلى واقــــع 
الـصحة والسـلامـة المـهنية فـي شـركـة بـشائـر لخـطوط أنـابـيب الـبترول، وقـد تـكون 
مـجتمع الـدراسـة مـن الـعامـلين بشـركـة بـشائـر لخـطوط أنـابـيب الـبترول، واشـتملت 
عـــــينة الـــــدراســـــة عـــــلى (47) عـــــامـــــلاً مـــــنقسمين إلـــــى (42) عـــــامـــــل و(5) عـــــامـــــلة، 
واســــتخدمــــت الــــدراســــة المــــنهج الــــوصــــفي ومــــنهج التحــــليل الاحــــصائــــي كــــمناهــــج 
لـلدراسـة، واسـتعانـت الـدراسـة بـالاسـتبانـة كـأداة لـلدراسـة، وقـد تـوصـلت الـدراسـة 

إلى العديد من النتائج أهمها:
وجـــود فـــروق ذات دلالـــة إحـــصائـــية عـــند مســـتوى دلالـــة (0.05) بـــين الـــصحة 1.

والسلامة المهنية ورفع كفاءة العاملين.  
وجـــود فـــروق ذات دلالـــة إحـــصائـــية عـــند مســـتوى دلالـــة (0.05) بـــين تحســـين 2.

ظروف العمل المادية وإنتاجية العاملين.  
زادت نســـــــبة تـــــــعرض الـــــــعمال لـــــــلحوادث المـــــــهنية خـــــــاصـــــــة فـــــــي ظـــــــل الـــــــتطور 3.

الـصناعـي الـكبير وظـروف الـعمل الـسيئة الـتي تـعتبر مـن أهـم أسـباب وقـوع 
الــحوادث بــالــعمل، وعــلى الــرغــم مــن وجــود إمــكانــيات لــتفادي حــوادث الــعمل، 

إلا أن العمال لا يحرصون دائما على تطبيق شروط السلامة المهنية. 
وقــد أوصــت الــدراســة بــالــعديــد مــن الــتوصــيات أهــمها ضــرورة دمــج مــسألــة الســلامــة 
المـــهنية فـــي قـــانـــون الـــعمل، كـــما يـــجب نشـــر ثـــقافـــة الســـلامـــة المـــهنية وإشـــراك كـــافـــة 

العاملين فيها. 
دراسـة ابـوخـشيم (2020) بـعنوان "أثـر تطبيق قـواعـد الأمـن والسـلامـة 
المـهنية فـي تحسـين أداء الـعامـلين دراسـة مـيدانـية عـلى الشـركـة الـعامـة 

للكهرباء"
هــدفــت الــدراســة إلــى الــكشف عــن أثــر ذو دلالــة إحــصائــية بــين تــطبيق قــواعــد 
الأمـن والسـلامـة المـهنية وتحسـين أداء الـعامـلين؛ والـكشف عـن وجـود عـلاقـة ارتـباطـية 
بــــين الــــقوانــــين والــــلوائــــح وتحســــين الأداء؛ والــــكشف عــــن وجــــود عــــلاقــــة إيــــجابــــية بــــين 
اســـتخدام مـــعدات الســـلامـــة المـــهنية وتحســـين أداء الـــعامـــلين؛ والـــكشف عـــن أثـــر ذو 
دلالـة إحـصائـية بـين سـياسـات الـتدريـب وتحسـين أداء الـعامـلين؛ والـتعرف عـلى مـدى 
الــتزام إدارة الشــركــة الــعامــة للكهــربــاء بــتطبيق قــواعــد الســلامــة المــهنية لــتحسن أداء 
الــــعامــــلين، وقــــد تــــكون مــــجتمع الــــدراســــة مــــن جــــميع الــــعامــــلين فــــي الشــــركــــة الــــعامــــة 
للكهـــــــربـــــــاء بـــــــالمـــــــنطقة الـــــــغربـــــــية، واشـــــــتملت عـــــــينة الـــــــدراســـــــة عـــــــلى (310) عـــــــامـــــــلاً، 
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واســـــتخدمـــــت الـــــدراســـــة المـــــنهج الـــــوصـــــفي كـــــمنهج لـــــلدراســـــة، واســـــتعانـــــت الـــــدراســـــة 
بالاستبانة كأداة للدراسة، وقد توصلت الدراسة إلى العديد من النتائج أهمها:

وجـــود أثـــر ذو دلالـــة إحـــصائـــية بـــين تـــطبيق قـــواعـــد الســـلامـــة المـــهنية وتحســـين 1.
أداء العاملين 

وجود علاقة ارتباطية ضعيفة بين اللوائح والقوانين وتحسين أداء العاملين.  2.

وجــود عــلاقــة إيــجابــية بــين تــوفــر واســتخدام مــعدات الســلامــة المــهنية وتحســين 3.
أداء العاملين. 

وجــود أثــر ذو دلالــة إحــصائــية لــلتدريــب الــخاص بــالــصحة والســلامــة المــهنية 4.
فـي الشـركـة الـعامـة للكهـربـاء لتحسـين أداء الـعامـلين، حـيث بـلغت نسـبة الأثـر 

  .(57.9%)
تــــعتمد الشــــركــــة عــــلى لــــوائــــح وقــــوانــــين محــــددة، ولــــكن إدارة الشــــركــــة لا تــــقوم 5.

بالمتابعة المباشرة والدورية لتطبيق إجراءات السلامة المهنية.  
تـــــقوم إدارة الشـــــركـــــة بـــــتقييم أداء الـــــعامـــــلين لـــــلوصـــــول إلـــــى الأداء الأفـــــضل، 6.

ولكنها لا تهتم بالأسباب المؤدية إلى عدم تحسين الأداء.  
يـلتزم الـعامـلين بـأداء عـملهم وفـقاً للخـطط وسـياسـة الشـركـة، ولـكن لـيس لـدى 7.

الـعامـلين الـتزام مـعياري اتـجاه الشـركـة، حـيث يـعتقد الـعامـلين أن الشـركـة لا 
تقدم خدماتها بشكل عادل. 

وقـــد أوصـــت الـــدراســـة بـــالـــعديـــد مـــن الـــتوصـــيات أهـــمها ضـــرورة إتـــباع قـــواعـــد الأمـــن 
والسلامة المهنية، كما يجب تقديم أفضل الخدمات بشكل عادي ومتساوي. 

دراســـة أبـــو عـــرابـــى (2019) بـــعنوان "أثـــر مـــعايـــير الـــصحة والســـلامـــة 
المــــهنية عــــلى الأداء الــــتنظيمي: دراســــة مــــيدانــــية فــــي شــــركــــة مــــناجــــم 

الفوسفات الأردنية"
هـدفـت الـدراسـة إلـى الـتعرف عـلى مسـتوى تـطبيق مـعايـير الـصحة والسـلامـة 
المـــــــهنية فـــــــي شـــــــركـــــــة مـــــــناجـــــــم الـــــــفسفور الأردنـــــــية؛ والـــــــتعرف عـــــــلى مســـــــتوى الأداء 
الـتنظيمي فـي شـركـة مـناجـم الـفسفور؛ والـكشف عـن أثـر مـعايـير الـصحة والسـلامـة 
المــهنية عــلى الأداء الــتنظيمي، وقــد تــكون مــجتمع الــدراســة مــن جــميع الــعامــلين فــي 
المـــناجـــم فـــي شـــركـــة الـــفوســـفات الأردنـــية والـــبالـــغ عـــددهـــم (1146)، واشـــتملت عـــينة 
الـدراسـة عـلى (293) عـامـلاً مـنقسمين إلـى (288) عـامـل و(5) عـامـلة، واسـتخدمـت 
الـــــدراســـــة المـــــنهج الـــــوصـــــفي الاســـــتدلالـــــي كـــــمنهج لـــــلدراســـــة، واســـــتعانـــــت الـــــدراســـــة 

بالاستبانة كأداة للدراسة، وقد توصلت الدراسة إلى العديد من النتائج أهمها:
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أن مســــتوى تــــطبيق مــــعايــــير الــــصحة والســــلامــــة المــــهنية فــــي شــــركــــة مــــناجــــم 1.
الـفسفور جـاءت بـالـترتـيب الآتـي، حـيث جـاء فـي الـرتـبة الأولـى مـعيار الـتدريـب 
بــــــمتوســــــط حــــــسابــــــي (4.135)، يــــــليه مــــــعيار الأنــــــظمة والــــــقوانــــــين بــــــمتوســــــط 
حـــسابـــي (4.026)، يـــليه مـــعيار أدوات الـــصحة والســـلامـــة المـــهنية بـــمتوســـط 
حـــــــسابـــــــي (3.934)، ثـــــــم مـــــــعيار الـــــــتوعـــــــية والإرشـــــــاد بـــــــمتوســـــــط حـــــــسابـــــــي 

(3.860)، وأخيراً معيار الرقابة والتفتيش بمتوسط حسابي (3.787).  
أن مســتوى الأداء الــتنظيمي فــي شــركــة مــناجــم الــفسفور جــاء بــدرجــة عــامــة 2.

مــرتــفعة بــمتوســط حــسابــي (3.872)، حــيث جــاءت فــي الــرتــبة الأولــى عــبارة 
(اعـتماد الشـركـة عـلى أداء الـعامـلين فـي تـحقيق أهـدافـها)، بـينما جـاءت فـي 
الرتبة الأجيرة عبارة (تخطيط الشركة لاستثمار مواردها بالشكل الأمثل).  

وجـــود أثـــر ذو دلالـــة إحـــصائـــية عـــند مســـتوى دلالـــة (≥ 0,05a) بـــين مـــعايـــير 3.
الــــصحة الــــنفسية (الأنــــظمة والــــقوانــــين، وأدوات الــــصحة والســــلامــــة المــــهنية، 
والـــتدريـــب، والـــتوعـــية، والإرشـــاد والـــرقـــابـــة والـــتفتيش) عـــلى الأداء الـــتنظيمي 

في شركة منتجم الفوسفات. 
وقـد أوصـت الـدراسـة بـالـعديـد مـن الـتوصـيات أهـمها ضـرورة تـعزيـز وتـطويـر جـوانـب 
الــصحة والســلامــة الــنفسية لمــا لــها أثــر عــلى الأداء الــتنظيمي، كــما يــجب الاهــتمام 

بمعايير الصحو والسلامة المهنية. 
دراســـة بـــدوى (2019) بـــعنوان "أثـــر تطبيق بـــرنـــامـــج تـــدريـــبى مـــقترح 
لإجــراءات الســلامــة والــصحة المــهنية عــلى الــعامــلين بــإحــدى شــركــات 

البترول بدولة الامارات العربية المتحدة"
هـدفـت الـدراسـة إلـى الـكشف عـن فـروق ذات دلالـة إحـصائـية بـين المـتوسـطات 
الـــحسابـــية لأداء الـــعامـــلين عـــلى الاخـــتبار الـــقبلي والـــبعدي لـــتعزيـــز مـــهارات الـــصحة 
والســــــلامــــــة المــــــهنية؛ والــــــكشف عــــــن فــــــروق ذات دلالــــــة إحــــــصائــــــية بــــــين المــــــتوســــــطات 
الــــحسابــــية لأداء الــــعامــــلين عــــلى الاخــــتبار الــــقبلي والــــبعدي تــــعزى إلــــى الــــبرنــــامــــج 
الــتدريــبي؛ والــكشف عــن فــروق ذات دلالــة إحــصائــية بــين أداء الــعامــلين والــبرنــامــج 
الــــــتدريــــــبي تــــــعزى لمــــــتغيرات (الــــــحالــــــة الاجــــــتماعــــــية، والــــــخبرة)، وقــــــد تــــــكون مــــــجتمع 
الــــدراســــة مــــن الــــعامــــلين بشــــركــــة الانــــشاءات الــــبترولــــية الــــوطــــنية بــــالإمــــارات الــــعربــــية 
والـــبالـــغ عـــددهـــم (40)، واشـــتملت عـــينة الـــدراســـة عـــلى (30) عـــامـــلاً، واســـتخدمـــت 
الـــدراســـة المـــنهج التجـــريـــبي كـــمنهج لـــلدراســـة، واســـتعانـــت الـــدراســـة بـــاخـــتبار قـــياس 
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مــهارات الســلامــة المــهنية (إعــداد احــمد، 2019)، وبــرنــامــج تــدريــبي (إعــداد احــمد، 
2019) كأدوات للدراسة، وقد توصلت الدراسة إلى العديد من النتائج أهمها:

وجـــود فـــروق ذات دلالـــة إحـــصائـــية عـــند مســـتوى دلالـــة (≥ 0,05a) بـــين أداء 1.
الـعامـلين عـلى اخـتبار تـعزيـز الامـن والسـلامـة المـهنية الـقبلي والـبعدي يـعزى 

إلى البرنامج التدريبي لصالح الاختبار البعدي.  
وجـــود فـــروق ذات دلالـــة إحـــصائـــية بـــين أداء الـــعامـــلين عـــلى الاخـــتبار الـــقبلي 2.

والـبعدي بـأبـعاده (وسـائـل الـوقـايـة الـشخصية وكـيفية اسـتخدامـها، والسـلامـة 
المــهنية ومــخاطــر الــعمل، والإجــراءات المتخــذة فــي حــالات الإخــلاء، ومــخاطــر 
تســــريــــبات الــــغاز) ودرجــــته الــــكلية تــــعزى إلــــى الــــبرنــــامــــج الــــتدريــــبي لــــصالــــح 

الاختبار البعدي.  
وجـــود فـــروق ذات دلالـــة إحـــصائـــية عـــند مســـتوى دلالـــة (≥ 0,05a) بـــين أداء 3.

الـعامـلين والـبرنـامـج الـتدريـبي تـعزى لمـتغيرات (الـحالـة الاجـتماعـية، والـخبرة) 
لصالح المتزوجين وذوي الخبرة.  

وقـد أوصـت الـدراسـة بـالـعديـد مـن الـتوصـيات أهـمها ضـرورة تـطبيق بـرامـج تـدريـبية 
مــــع الــــوظــــائــــف الــــتي تــــتعرض لمــــخاطــــر الــــعمل، كــــما يــــجب الاهــــتمام بــــإعــــداد دورات 

تدريبية قبل وبعد الالتحاق بالعمل لتوفير عمالة جيدة. 
دراســـة عـــبدالمـــطلب (2018) بـــعنوان "إدارة الســـلامـــة والـــصحة المـــهنية 
وعــلاقــتها بــإنــتاجــية الــعامــلين: دراســة حــالــة الشــركــة الــسودانــية لــنقل 

الكهرباء المحدودة 2017"
هــــدفــــت الــــدراســــة إلــــى الــــتعرف عــــلى مســــتوى أبــــعاد الســــلامــــة المــــهنية (بـُـــعد 
الإصـابـات المـرضـية، وبـُعد حـوادث الـعمل، وبـُعد الـسياسـة الـعامـة للسـلامـة والـصحة 
المـهنية)؛ والـتعرف عـلى إدارة السـلامـة والـصحة المـهنية وعـلاقـتها بـإنـتاجـية الـعامـلين؛ 
والــــكشف عــــن وجــــود عــــلاقــــة ارتــــباطــــية بــــين أبــــعاد إدارة الســــلامــــة والــــصحة المــــهنية 
وإنـتاجـية الـعامـلين، وقـد تـكون مـجتمع الـدراسـة مـن الـعامـلين فـي الشـركـة الـسودانـية 
لـــنقل الكهـــربـــاء، واشـــتملت عـــينة الـــدراســـة عـــلى (68) عـــامـــلاً مـــنقسمين إلـــى (36) 
عــــامــــلة و(32) عــــامــــل، واســــتخدمــــت الــــدراســــة المــــنهج الــــوصــــفي التحــــليلي كــــمنهج 
لـلدراسـة، واسـتعانـت الـدراسـة بـالاسـتبانـة كـأداة لـلدراسـة، وقـد تـوصـلت الـدراسـة إلـى 

العديد من النتائج أهمها: 
أن مســـتوى بـُــعد الإصـــابـــات المـــرضـــية جـــاء بـــدرجـــة عـــامـــة مـــتوســـطة بـــمتوســـط 1.

حــسابــي (3.17)، حــيث جــاءت فــي الــرتــبة الأولــى عــبارة (وجــود تــكتم حــول 
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ارقـام الإصـابـات المـرضـية بـالمـؤسـسة)، بـينما جـاءت فـي الـرتـبة الأخـيرة عـبارة 
(وجود خطط للحماية من الأمراض).  

أن مســتوى بـُـعد حــوادث الــعمل جــاء بــدرجــة عــامــة عــالــية بــمتوســط حــسابــي 2.
(3.51)، حـيث جـاءت فـي الـرتـبة الأولـى عـبارة (عـدم وجـود إضـاءة كـافـية فـي 
المــــكاتــــب وأمــــاكــــن الــــعمل)، بــــينما جــــاءت فــــي الــــرتــــبة الأخــــيرة عــــبارة (جــــدول 

الاعمال والمهام مكتظ بالنسبة للفرد).  
أن مســـــتوى بـُــــعد الســـــلامـــــة والـــــصحة المـــــهنية جـــــاء بـــــدرجـــــة عـــــامـــــة مـــــتوســـــطة 3.

بـمتوسـط حـسابـي (3.28)، حـيث جـاءت فـي الـرتـبة الأولـى عـبارة (عـدم وجـود 
إدارة مـــعنية بـــالســـلامـــة بـــالشـــركـــة)، بـــينما جـــاءت فـــي الـــرتـــبة الأخـــيرة عـــبارة 

(وجود إجراءات تعتمدها المؤسسة لتقليل الحوادث).  
أدت الـــعوامـــل الإنـــسانـــية والـــفنية، بـــجانـــب المـــعدات والأجهـــزة الـــجيدة داخـــل 4.

الشـركـة إلـى زيـادة واضـحة فـي الإنـتاج، كـما أدى قـلت الإصـابـات المـرضـية، 
وحوادث العمل إلى زيادة الإنتاجية داخل الشركة. 

وجـود عـلاقـة ارتـباطـية قـويـة بـين أبـعاد إدارة السـلامـة والـصحة المـهنية وزيـادة 5.
الإنــــتاجــــية، حــــيث جــــاءت الأبــــعاد بــــالــــترتــــيب الآتــــي (بـُـــعد الــــسياســــة الــــعامــــة 
للســـلامـــة والـــصحة المـــهنية، ثـــم بـُــعد حـــوادث الـــعمل، وأخـــيرا بـُــعد الإصـــابـــات 

المرضية). 
وقـد أوصـت الـدراسـة بـالـعديـد مـن الـتوصـيات أهـمها ضـرورة زيـادة الـوعـي الـثقافـي 
عــــن الســــلامــــة المــــهنية بــــالنســــبة لــــلعامــــلين، كــــما يــــجب الاهــــتمام بــــالمــــعدات والأجهــــزة 

لتحقيق سلامة العاملين. 
دراسـة إمـام (2016) بـعنوان "تـقييم عـمليات السـلامـة والـصحة المـهنية 

بهدف تحسين أداء العاملين: دراسة ميدانية"
هــدفــت الــدراســة إلــى الــكشف عــن وجــود عــلاقــة مــعنويــة ذات دلالــة إحــصائــية 
بـــــين (وســـــائـــــل الـــــوقـــــايـــــة، والـــــلوائـــــح والتشـــــريـــــعات، والـــــتوعـــــية والـــــتدريـــــب، والاشـــــراف 
والــــرقــــابــــة) وتحســــين أداء الــــعامــــلين؛ والــــتعرف عــــلى مــــدى تــــأثــــير الســــلامــــة والــــصحة 
المــــهنية عــــلى أداء الــــعامــــلين، والــــتعرف عــــلى الــــعوامــــل الــــتي تــــؤثــــر ســــلباً عــــلى أداء 
الـــعامـــلين، وقـــد تـــكون مـــجتمع الـــدراســـة مـــن الـــعامـــلين فـــي شـــركـــات الـــقطاع الـــعام، 
واشــتملت عــينة الــدراســة عــلى (385) مــهندس وفــني وعــامــل، واســتخدمــت الــدراســة 
المــنهج الــوصــفي كــمنهج لــلدراســة، واســتعانــت الــدراســة بــالاســتبانــة كــأداة لــلدراســة، 

وقد توصلت الدراسة إلى العديد من النتائج أهمها:
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وجـود عـلاقـة مـعنويـة ذات دلالـة إحـصائـية عـند مسـتوى دلالـة (≥ 0,05a) بـين 1.
وسائل الوقاية وتحسين أداء العاملين.  

وجـود عـلاقـة مـعنويـة ذات دلالـة إحـصائـية عـند مسـتوى دلالـة (≥ 0,05a) بـين 2.
الــلوائــح والتشــريــعات الــخاصــة بــعمليات الســلامــة والــصحة المــهنية وتحســين 

أداء العاملين 
.3 0,05a) وجـود عـلاقـة طـرديـة مـعنويـة ذات دلالـة إحـصائـية عـند مسـتوى دلالـة

≥) بــــــين الــــــتوعــــــية والــــــتدريــــــب الــــــخاص بــــــعمليات الســــــلامــــــة والــــــصحة المــــــهنية 
وتحسين أداء العاملين.  

وجـود عـلاقـة مـعنويـة ذات دلالـة إحـصائـية عـند مسـتوى دلالـة (≥ 0,05a) بـين 4.
الاشـــراف والـــرقـــابـــة الـــخاصـــة بـــعمليات الســـلامـــة والـــصحة والمـــهنية وتحســـين 

أداء العاملين.  
تـــكمن الـــعوامـــل الـــتي تـــؤثـــر ســـلباً عـــلى أداء الـــعامـــلين فـــي (الإرهـــاق والـــتعب 5.

الـناتـج عـن ضـغط الـعمل، والـقيام بـأعـمال خـطرة، وارتـفاع درجـة الحـرارة فـي 
مكان العمل، والتعامل مع الآلات الحادة). 

وقـد أوصـت الـدراسـة بـالـعديـد مـن الـتوصـيات أهـمها ضـرورة تـشجيع الـعامـلين عـلى 
الالتزام بقواعد السلامة المهنية، كما يجب نشر ثقافة السلامة والصحة المهنية. 

دراســــة بــــراهــــمي والــــعيد (2014) بــــعنوان "واقــــع إجــــراءات الســــلامــــة 
المـهنية والمـناخ الـتنظيمي وعـلاقـتهما بـالأداء الـوظـيفي لـلعمال: دراسـة 

ميدانية"
هـدفـت الـدراسـة إلـى الـكشف عـن وجـود عـلاقـة ارتـباطـية ذات دلالـة إحـصائـية 
بــــين إجــــراءات الســــلامــــة فــــي الــــعمل والأداء الــــوظــــيفي لــــلعمال؛ والــــكشف عــــن وجــــود 
عـــــلاقـــــة ارتـــــباطـــــية ذات دلالـــــة إحـــــصائـــــية بـــــين المـــــناج الـــــتنظيمي فـــــي الـــــعمل والأداء 
الــوظــيفي؛ والــكشف عــن وجــود عــلاقــة ارتــباطــية ذات دلالــة إحــصائــية بــين إجــراءات 
الســــلامــــة المــــهنية والمــــناخ الــــتنظيمي فــــي الــــعمل، وقــــد تــــكون مــــجتمع الــــدراســــة مــــن 
الـــعامـــلين بـــوحـــدتـــي إنـــتاج الـــسميد والمـــواد الـــغذائـــية بـــولايـــة بـــرج بـــوعـــريـــريـــج والـــبالـــغ 
عــددهــم (256)، واشــتملت عــينة الــدراســة عــلى (42) عــامــل، واســتخدمــت الــدراســة 
المــنهج الــوصــفي كــمنهج لــلدراســة، واســتعانــت الــدراســة بــالاســتبانــة كــأداة لــلدراســة، 

وقد توصلت الدراسة إلى العديد من النتائج أهمها:
وجــــــود عــــــلاقــــــة ارتــــــباطــــــية طــــــرديــــــة مــــــوجــــــبة عــــــند مســــــتوى دلالــــــة (0.01) بــــــين 1.

إجراءات السلامة في العمل والأداء الوظيفي للعمال.  
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وجــود عــلاقــة ارتــباطــية طــرديــة مــوجــبة عــند مســتوى دلالــة (0.01) بــين المــناج 2.
التنظيمي في العمل والأداء الوظيفي.  

وجـــــود عـــــلاقـــــة ارتـــــباطـــــية طـــــرديـــــة مـــــوجـــــبة عـــــند مســـــتوى دلالـــــة (0.01) بـــــين 3.
إجراءات السلامة المهنية والمناخ التنظيمي في العمل. 

وقـد أوصـت الـدراسـة بـالـعديـد مـن الـتوصـيات أهـمها ضـرورة إنـشاء مـراكـز حـكومـية 
للصحة والسلامة المهنية، كما يجب تحسين البيئة المادية للعمل بصورة أفضل. 

ثانياً: الدراسات الأجنبية

دراسـة " أوكـيتشوكـو وتـشيزوبـا" (Okechukwu & Chizoba, 2022) بـعنوان: 
"مـمارسـات السـلامـة والـصحة المـهنية وأداء المـوظـفين فـي شـركـات تـصنيع الأغـذيـة 

والمشروبات في ولاية في ولاية إينوغو"

هــدفــت الــدراســة الــحالــية إلــى فــحص الــعلاقــة بــين مــمارســات الســلامــة والــصحة المــهنية 
والأداء الـوظـيفي لـلعامـلين فـي شـركـات تـصنيع الأغـذيـة والمشـروبـات فـي ولايـة إيـنوغـو وأثـر ذلـك 
عـلى انـتاج هـذه الشـركـات، والـكشف عـن الـعلاقـة بـين تـدريـب المـوظـفين عـلى مـمارسـات الـصحة 
والسـلامـة المـهنية وبـين جـودة الخـدمـة المـقدمـة فـي شـركـات تـصنيع الأغـذيـة والمشـروبـات فـي ولايـة 
إيـنوغـو، وقـد تـكون مـجتمع الـدراسـة مـن جـميع المـوظـفين الـعامـلين فـي شـركـات التـصنيع المـوجـودة 
فــــي  ولايــــة إيــــنوغــــو بــــنيجيريــــا، بــــينما اشــــتملت عــــينة الــــدراســــة عــــلى (392) مــــوظــــف، وقــــد تــــبنت 
الــــدراســــة المــــنهج المــــسحي، كــــما اســــتعانــــت بــــالاســــتبانــــة كــــأداة لــــلدراســــة،  وقــــد تــــوصــــلت هــــذه 

الدراسة إلى العديد من النتائج من أهمها: 

وجـود عـلاقـة إيـجابـية بـين مـمارسـات السـلامـة والـصحة المـهنية وبـين الأداء الـوظـيفي 1.
لـلعامـلين فـي شـركـات تـصنيع الأغـذيـة والمشـروبـات فـي ولايـة إيـنوغـو بـنيجيريـا، حـيث 
أدت هـذه المـمارسـات إلـى تـعزيـز الـرفـاهـية الـنفسية مـن خـلال تـوفـير بـيئة عـمل أمـنة 
تــزيــد مــن الأداء الــوظــيفي، كــما أن إدراك الــعامــلين بحــرص الشــركــة عــلى صــحتهم 
وســـلامـــتهم يـــقلل مـــن التشـــتت ويـــزيـــد مـــن الـــتركـــيز والانـــتباه خـــلال أداء المـــهام مـــما 

يساهم في تحسين الأداء الوظيفي مما يعزز جودة وكمية الانتاج.

وجـود عـلاقـة إيـجابـية بـين بـرامـج الـتدريـب وبـين تحسـين جـودة الخـدمـات فـي شـركـات 2.
تـصنيع الأغـذيـة والمشـروبـات فـي ولايـة إيـنوغـو، كـما سـاعـد الـتدريـب الـكافـي المـوظـفين 
عـــلى فـــهم مـــختلف المـــخاطـــر المـــتعلقة بـــوظـــيفتهم، كـــما عـــزز مـــنح المـــوظـــفين الأدوات 
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الــتي يــحتاجــونــها للحــمايــة مــن تــلك المــخاطــر، وســاهــم الــتدريــب فــي الســلامــة تــعزيــز 
التواصل بشكل بين الموظفين في مكان العمل.

وجــود تــأثــير إيــجابــي لمــمارســات التخــطيط للســلامــة والــصحة المــهنية والــتدريــب عــلى 3.
زيــــادة جــــودة وكــــمية الإنــــتاج والخــــدمــــات الــــتي تــــقدمــــها شــــركــــات تــــصنيع الأغــــذيــــة 
والمشــــروبــــات فــــي ولايــــة إيــــنوغــــو بــــنيجيريــــا، حــــيث تــــعتبر الســــلامــــة والــــصحة المــــهنية 
إحـــدى الأدوات الـــتي يـــمنحها الـــقانـــون لـــتشجيع الـــعمال عـــلى الـــعمل بـــطريـــقة آمـــنة 

وتقليل تكاليف الرعاية الصحية، وزيادة معنويات الموظفين.

وأوصـــت الـــدراســـة بـــالـــعديـــد مـــن الـــتوصـــيات أهـــمها يـــجب إشـــراك المـــوظـــفين فـــي عـــملية 
التخــطيط لــتعزيــز ثــقافــة الــجودة وتــشجيع المــشاركــة فــي تحــديــد المــخاطــر، بــالإضــافــة إلــى إتــاحــة 
الـــفرص لـــلإبـــداع والابـــتكار لمـــنع إصـــابـــات الـــعمل وبـــالـــتالـــي تـــعزيـــز الإنـــتاجـــية، كـــما يـــجب عـــلى 

الإدارة تقديم تعليم وتدريب منتظمين بشأن مخاوف الصحة والسلامة المهنية.

دراســة "ســاجــبينيا ويــبواه" (Segbenya & Yeboah, 2022) بــعنوان: "تــأثــير 
السلامة والصحة المهنية على أداء الموظفين في قطاع البناء الغاني"

هــدفــت الــدراســة الــحالــية إلــى الــكشف عــن تــأثــير الســلامــة والــصحة المــهنية عــلى الأداء 
الـوظـيفي لـلعامـلين فـي قـطاع الـبناء فـي غـانـا، وتـقييم مـمارسـات الـصحة والسـلامـة المـهنية فـي 
قـــطاع الـــبناء الـــغانـــي، وقـــد تـــكون مـــجتمع الـــدراســـة مـــن جـــميع المـــوظـــفين الـــعامـــلين فـــي شـــركـــة 
كـــونـــسار لـــلإنـــشاءات، بـــينما اشـــتملت عـــينة الـــدراســـة عـــلى (120) مـــوظـــف، وقـــد تـــبنت الـــدراســـة 
المــنهج الــكمي الــوصــفي، كــما اســتعانــت بــالاســتبانــة والمــلاحــظة كــأدوات لــلدراســة، وقــد تــوصــلت 

هذه الدراسة إلى العديد من النتائج من أهمها: 

وجـود مسـتويـات جـيدة مـن تـطبيق مـمارسـات السـلامـة والـصحة المـهنية والـتي تـسهم 1.
فــــــي ضــــــمان صــــــحة وســــــلامــــــة الــــــعمال والحــــــد مــــــن وقــــــوع حــــــوادث الــــــعمل وخــــــفض 
مـعدلاتـها، وتـشمل هـذه المـمارسـات تـوفـير أدوات السـلامـة لـلعمال، وإجـراء تـدريـبات 

دورية على التعامل مع حدوث الحرائق والقيام بالإسعافات الأولية في الشركة.

وجــود فــعالــية لــلرقــابــة والاشــراف عــلى تــطبيق مــمارســات الســلامــة والــصحة المــهنية 2.
عــلى تــقليل تــعرض الــعمال لــلحوادث، وزيــادة وعــيهم لــلتصرف فــي حــال حــدوث ذلــك 
فــــي الــــعمل، والــــتعامــــل مــــع أجهــــزة إنــــذار الحــــريــــق وأجهــــزة إطــــفاء الحــــريــــق وأدوات 
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الإخـــــلاء والإنـــــقاذ، مـــــما يـــــساعـــــد عـــــلى تحســـــين ظـــــروف الـــــعمل وتـــــهيئة بـــــيئة صـــــحية 
وآمنة. 

وجــــود تــــأثــــير إيــــجابــــي لــــتطبيق مــــمارســــات الســــلامــــة والــــصحة المــــهنية عــــلى زيــــادة 3.
تحســين الأداء الــوظــيفي لــلعامــلين فــي قــطاع الانــشاءات فــي غــانــا، وذلــك مــن خــلال 
دورهـا فـي تحسـين صـحة وسـلامـة الـعمال والـتقليل حـدوث الـحوادث والإصـابـات فـي 

موقع البناء مما يسهم في رفع مستوى التواجد والانتاجية لدى عمال البناء.

وأوصـــت الـــدراســـة بـــالـــعديـــد مـــن الـــتوصـــيات أهـــمها يـــجب أن تـــولـــي الـــجهات الـــحكومـــية 
المـــسئولـــة عـــن الأمـــن الـــصناعـــي المـــزيـــد مـــن الاهـــتمام لـــتقليل الـــتكلفة الـــعالـــية لـــلتدريـــب الـــتي قـــد 
تفســــر ســــبب عــــدم تــــوفــــير أصــــحاب الــــعمل لــــتدريــــبات مــــنتظمة للتحــــديــــث والــــتدريــــب فــــي مــــجال 
الــصحة والســلامــة المــهنية فــي مــكان الــعمل، كــما يــجب تــطبيق الــتكنولــوجــيا الــتي تــساهــم فــي 

تقليل حوادث العمل.

دراسـة "كـومـارسـينجا وديـلان" (Kumarasinghe & Dilan, 2022) بـعنوان: " 
أثـــر مـــمارســـات الســـلامـــة والـــصحة المـــهنية عـــلى الأداء الـــوظـــيفي لـــلموظـــفين فـــي 

المستوى التشغيلي: دراسة في قطاع البناء والتشييد في سريلانكا "

هـــدفـــت الـــدراســـة الـــحالـــية إلـــى تحـــليل تـــأثـــير مـــمارســـات الســـلامـــة والـــصحة المـــهنية عـــلى 
الأداء الـوظـيفي لـلعامـلين فـي قـطاع الـبناء والـتشييد فـي سـريـلانـكا، وقـد تـكون مـجتمع الـدراسـة 
مــن جــميع المــوظــفين الــعامــلين فــي قــطاع الــبناء والــتشييد فــي ســريــلانــكا، بــينما اشــتملت عــينة 
الـــــدراســـــة عـــــلى (100) مـــــن المـــــوظـــــفين، وقـــــد تـــــبنت الـــــدراســـــة المـــــنهج المـــــسحي، كـــــما اســـــتعانـــــت 
بـــــالاســـــتبانـــــة وتحـــــليل الـــــوثـــــائـــــق ومـــــقياس الأداء الـــــوظـــــيفي ومـــــقياس الســـــلامـــــة المـــــهنية كـــــأدوات 

للدراسة، وقد توصلت هذه الدراسة إلى العديد من النتائج من أهمها: 

وجـــود تـــأثـــير إيـــجابـــي لـــتطبيق الـــعامـــلين مـــمارســـات الســـلامـــة والـــصحة المـــهنية عـــلى 1.
زيــادة الأداء الــوظــيفي لــهم مــن خــلال تحســين الــصحة الــبدنــية وتــقليل الاصــابــات، 
وتــــمثل ذلــــك فــــي كــــفاءتــــهم فــــي اســــتخدام مــــعدات الــــوقــــايــــة الــــشخصية مــــثل الــــخوذ 

والقفازات وأقنعة الوجه وسماعات الأذن وملابس الوقاية. 

وجـــود الـــعديـــد مـــن الـــعوامـــل الـــتي أثـــرت ســـلباً عـــلى الأداء الـــوظـــيفي لـــلعامـــلين فـــي 2.
قـــــــطاع الـــــــبناء والـــــــتشييد مـــــــن ضـــــــمنها تـــــــعرض الـــــــعامـــــــلين لـــــــلمشكلات الجـــــــلديـــــــة أو 
الــتنفسية أو ضــعف الــرؤيــة الــناتــجة عــن مــلامــسة مــواد الــبناء، أو الــصداع الــناتــج 
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عـــن الـــضوضـــاء والـــتواجـــد فـــي أمـــاكـــن الـــعمل لـــفترات طـــويـــلة، حـــيث يـــزيـــد ذلـــك مـــن 
معدلات تغيبهم عن العمل ويزيد من نية تركهم للوظيفة.

وجــــود تــــأثــــير إيــــجابــــي لــــتطبيق مــــمارســــات الســــلامــــة والــــصحة المــــهنية عــــلى زيــــادة 3.
تحســـين الأداء الـــوظـــيفي لـــلعامـــلين، كـــما أن تحســـين الـــصحة والســـلامـــة يـــزيـــد مـــن 
كـفاءة وجـودة الـعامـلين فـي إنـجاز المـهام، ويـقلل مـن المـخاطـر ويحـمي المـوظـفين مـن 

الحوادث في مكان العمل.

وأوصـــت الـــدراســـة بـــالـــعديـــد مـــن الـــتوصـــيات أهـــمها يـــجب إجـــراء المـــزيـــد مـــن الـــدراســـات 
المســتقبلية الــتي تهــدف إلــى الــبحث عــن الــعوامــل الــتي تــؤثــر عــلى مــمارســات الــصحة والســلامــة 
المـهنية بـشكل كـبير عـلى الأداء الـوظـيفي لـلموظـفين عـلى المسـتوى الـتشغيلي فـي صـناعـة الـبناء 

في سريلانكا.

دراســة "إيــكوات وأمــين" (Ekowat & Amin, 2019) بــعنوان: "تــأثــير الســلامــة 
والصحة المهنية على أداء العاملين من خلال الرضا الوظيفي لهم"

هــدفــت الــدراســة الــحالــية إلــى الــتعرف عــلى تــأثــير تــطبيق مــمارســات الســلامــة والــصحة 
المــهنية فــي بــيئة الــعمل عــلى أداء المــوظــفين الــعامــلين فــي الشــركــات فــي مــالانــج، وفــحص تــأثــير 
تــطبيق مــمارســات الســلامــة والــصحة المــهنية عــلى الــرضــا الــوظــيفي لــلعامــلين، ومــا هــو أثــر ذلــك 
عــــلى أداءهــــم الــــوظــــيفي فــــي الشــــركــــات فــــي مــــالانــــج، وقــــد تــــكون مــــجتمع الــــدراســــة مــــن جــــميع 
المـوظـفين الـعامـلين فـي الشـركـات فـي مـقاطـعة مـالانـج، بـينما اشـتملت عـينة الـدراسـة عـلى (50) 
مــوظــف، وقــد تــبنت الــدراســة المــنهج الاســتكشافــي، كــما اســتعانــت بــالاســتبانــة كــأداة لــلدراســة، 

وقد توصلت هذه الدراسة إلى العديد من النتائج من أهمها: 

وجـــود تـــأثـــير مـــباشـــر لـــلرضـــا الـــوظـــيفي عـــلى تحســـين الأداء الـــوظـــيفي لـــلعامـــلين مـــن 1.
خـلال الـدور الـوسـيط لمـمارسـات السـلامـة والـصحة المـهنية، حـيث تـبين أن مـمارسـات 
الســـلامـــة والـــصحة المـــهنية تـــوفـــر بـــيئة عـــمل آمـــنة وصـــحية وخـــالـــية مـــن المـــخاطـــر مـــما 

ساهم في رفع مستوى رضا الموظفين وتحفيزهم على تحسين أداء عملهم.

وجــــود تــــأثــــير ســــلبي لــــلقصور فــــي تــــنفيذ مــــمارســــات وإجــــراءات الســــلامــــة والــــصحة 2.
المـــهنية فـــي الشـــركـــة عـــلى رضـــا المـــوظـــفين مـــما تســـبب فـــي ضـــعف الأداء الـــوظـــيفي 
لـــهم، كـــما نـــتج عـــن ذلـــك إهـــمال المـــوظـــفين لـــلحفاظ الســـلامـــة والـــصحة المـــهنية أثـــناء 
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الـعمل وعـدم الامـتثال لـلتعليمات والـقوانـين وتـجاهـل اسـتخدام مـعدات السـلامـة مـما 
يتسبب في تهديد سلامة الموظفين.

وجـــــود تـــــأثـــــير ســـــلبي لإجـــــراءات الســـــلامـــــة والـــــصحة المـــــهنية عـــــلى الأداء الـــــوظـــــيفي 3.
لـــلعامـــلين فـــي الشـــركـــات فـــي مـــالانـــج، ويـــرجـــع ذلـــك إلـــى ضـــعف قـــدرة الشـــركـــة عـــلى 
تــــصميم ســــياســــات ومــــمارســــات الســــلامــــة والــــصحة المــــهنية بــــشكل فــــعال يســــتطيع 
حــــمايــــة المــــوظــــفين مــــن الــــحوادث فــــي الــــعمل، كــــما تــــبين وجــــود قــــصور فــــي تــــحفيز 

الموظفين لزيادة تطوير أداءهم البدني والعقلي.

وجـــود نـــقص فـــي قـــدرة المـــوظـــفين عـــلى الـــحفاظ عـــلى الســـلامـــة والـــصحة المـــهنية فـــي 4.
الـعمل عـند اسـتخدام المـعدات المـطلوبـة، كـما أن الخـدمـات الـصحية المـتاحـة لـم تـكن 
كــــــافــــــية لــــــلتصدي لــــــلحوادث الــــــتي تحــــــدث أثــــــناء الــــــعمل وذلــــــك لــــــضعف الإمــــــكانــــــات 

الموجودة بها.

وأوصــت الــدراســة بــالــعديــد مــن الــتوصــيات أهــمها إجــراء المــزيــد مــن الــتطويــر لمــمارســات 
السـلامـة والـصحة المـهنية مـن أجـل تـعزيـز الـرضـا الـوظـيفي لـلعامـلين وتـطويـر أداء الـعامـلين مـما 
يـساعـد فـي زيـادة الإنـتاجـية وتـطويـر الشـركـات المـوجـودة فـي مـالانـج، كـما يـجب تحسـين المـرافـق 
الــصحية وتــدريــب الــعامــلين مــن خــلال تــصميم تــجارب مــحاكــيه لــلحوادث الــتي ربــما تحــدث فــي 

بيئة العمل. 

دراســة "واتــونــي" (Watoni, 2019) بــعنوان: "تــأثــير الســلامــة والــصحة المــهنية 
والانضباط في العمل على أداء الموظفين في خدمات البيئة في مدينة"

هــدفــت الــدراســة الــحالــية إلــى الــكشف عــن تــأثــير الســلامــة والــصحة المــهنية والانــضباط 
فـــي الـــعمل عـــلى أداء المـــوظـــفين فـــي قـــطاع الخـــدمـــات الـــبيئية فـــي مـــديـــنة جـــاكـــارتـــا، وقـــد تـــكون 
مـجتمع الـدراسـة مـن جـميع المـوظـفين الـعامـلين فـي قـطاع تـقديـم الخـدمـات الـبيئية فـي جـاكـرتـا، 
بــينما اشــتملت عــينة الــدراســة عــلى (135) مــوظــف، وقــد تــبنت الــدراســة المــنهج الــوصــفي، كــما 
اســتعانــت بــالاســتبانــة كــأداة لــلدراســة، وقــد تــوصــلت هــذه الــدراســة إلــى الــعديــد مــن الــنتائــج مــن 

أهمها: 

وجـــود تـــأثـــير إيـــجابـــي لاهـــتمام الإدارة بـــممارســـات الســـلامـــة والـــصحة المـــهنية عـــلى 1.
زيـادة تحسـين أداء المـوظـفين، حـيث تـزيـد مسـتويـات الإنـجاز الـتي يـحققها المـوظـفون 
فـــي أداء واجـــباتـــهم ومـــسؤولـــياتـــهم مـــن خـــلال الـــعمل فـــي بـــيئة خـــالـــية مـــن المـــخاطـــر، 
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وتـــوفـــير مـــمارســـات الســـلامـــة والـــصحة الـــتي تـــقلل مـــن حـــدوث الـــحوادث والإصـــابـــات 
في مكان العمل.

وجـــود تـــأثـــير إيـــجابـــي لاهـــتمام الإدارة بـــممارســـات الســـلامـــة والـــصحة المـــهنية عـــلى 2.
زيـادة انـضباط الـعمل لـدى المـوظـفين، حـيث أن الـتركـيز عـلى سـلامـة المـوظـفين يـسهم 
فــي تــعزيــز ثــقافــة الــعمل الإيــجابــية، ويــزيــد مــن انــتماء المــوظــفين إلــى بــيئة عــمل تهــتم 
بســــــلامــــــتهم، مــــــما يــــــؤدي إلــــــى امــــــتثالــــــهم بجــــــميع الــــــقوانــــــين والــــــعمل عــــــلى قــــــيامــــــهم 

بواجباتهم ومسؤولياتهم.

وجـود تـأثـير إيـجابـي لـلاهـتمام بـممارسـات السـلامـة والـصحة المـهنية فـي بـيئة الـعمل 3.
عـــلى تـــعزيـــز الـــعوامـــل الـــتي لـــها تـــأثـــير إيـــجابـــي عـــلى أداء المـــوظـــفين مـــنها الـــعوامـــل 
الـفرديـة الـتي تـمثلت فـي تحسـين الـقدرات والـخبرات، والـعوامـل الـنفسية مـثل تـعزيـز 
الإدراك والـتحفيز والـرغـبة فـي الـتعلم المسـتمر، والـعوامـل الـتنظيمية الـتي تـمثلت فـي 
تـــوفـــير المـــوارد الـــكافـــية لـــلموظـــفين، وتـــعزيـــز الـــقيادة الـــفعالـــة، وتـــوفـــير مـــكافـــآت عـــادلـــة 

ومناسبة، وإنشاء بنية تنظيمية مرنة.

وأوصـت الـدراسـة بـالـعديـد مـن الـتوصـيات أهـمها إجـراء المـزيـد مـن الـدراسـات المسـتقبلية 
الــتي تهــدف إلــى تحــليل المــزيــد مــن مــتغيرات الســلامــة والــصحة المــهنية وانــضباط الــعمل الــتي 
تــؤثــر عــلى أداء المــوظــفين، كــما يــجب تــوفــير الــتدريــب الــفعال لــلموظــفين مــن أجــل زيــادة قــدرتــهم 

على التعامل مع المخاطر في بيئة العمل، وزيادة مستويات سلامتهم المهنية.

دراسـة "بـيريـرا" (Perera, 2019) بـعنوان: "مـمارسـات الـصحة والسـلامـة المـهنية 
والأداء الوظيفي: دور الرضا الوظيفي"

هـدفـت الـدراسـة الـحالـية إلـى الـبحث فـي تـأثـير مـمارسـات السـلامـة والـصحة المـهنية عـلى 
الأداء الــوظــيفي لــلعامــلين فــي شــركــات الــتصنيع الســريــلانــكية، وقــد تــكون مــجتمع الــدراســة مــن 
جـميع الـعامـلين فـي قـسم تـشغيل الآلات فـي الشـركـات الـصناعـية فـي سـريـلانـكا، بـينما اشـتملت 
عـــــينة الـــــدراســـــة عـــــلى (250) مـــــوظـــــف، وقـــــد تـــــبنت الـــــدراســـــة المـــــنهج المـــــسحي، كـــــما اســـــتعانـــــت 
بـــــالاســـــتبانـــــة ومـــــقياس الـــــصحة والســـــلامـــــة المـــــهنية ومـــــقياس الأداء الـــــوظـــــيفي ومـــــقياس الـــــرضـــــا 

الوظيفي كأدوات للدراسة، وقد توصلت هذه الدراسة إلى العديد من النتائج من أهمها: 

أثــرت مــمارســات الســلامــة والــصحة المــهنية إيــجابــيًا عــلى الأداء الــوظــيفي لمــشغلي 1.
الآلات فــي شــركــات الــتصنيع الســريــلانــكية، وذلــك مــن خــلال تــوفــير الأمــن والســلامــة 
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والــراحــة فــي بــيئة الــعمل، وتــقليل مــعدلات الإصــابــة والــحوادث أثــناء الــقيام بــالــعمل 
مما يزيد من جودة الأداء الوظيفي للعاملين.

أثــرت مــمارســات الســلامــة والــصحة المــهنية إيــجابــيًا عــلى الــرضــا الــوظــيفي لمــشغلي 2.
الآلات فــي شــركــات الــتصنيع الســريــلانــكية، فــعندمــا يــكون لــدى المــنظمة ســياســات 
وإجـــراءات ســـلامـــة مـــناســـبة فـــإنـــها ســـتؤثـــر بـــشكل إيـــجابـــي عـــلى الـــرضـــا الـــوظـــيفي 
لـلعامـلين، كـما أدى تـقديـم الـتدريـب والـتعليم فـي مـجال السـلامـة واسـتخدام مـعدات 

الحماية الشخصية إلى زيادة الرضا الوظيفي للعاملين عن العمل.

أثــر كــلا مــن الــرضــا الــوظــيفي ومــمارســات الســلامــة والــصحة المــهنية إيــجابــيًا عــلى 3.
الأداء الــــوظــــيفي لمــــشغلي الآلات فــــي شــــركــــات الــــتصنيع الســــريــــلانــــكية، حــــيث أدى 
حــــرص الإدارة عــــلى الــــحفاظ عــــلى صــــحة المــــوظــــفين وتــــحسينها، وحــــمايــــة الــــصحة 
الــبدنــية لــلموظــفين مــن مــخاطــر الــحوادث يــجعل المــوظــفين راضــين عــن وظــائــفهم ومــن 

ثم يؤدي إلى تحسين أدائهم الوظيفي.

وأوصـــت الـــدراســـة بـــالـــعديـــد مـــن الـــتوصـــيات أهـــمها إجـــراء دراســـات مســـتقبلية تســـتخدم 
أنــواعًــا مــختلفة مــن المــوظــفين بــما فــي ذلــك المــديــريــن والمــهنيين لــزيــادة إمــكانــية تــعميم نــتائــج هــذه 
الــــدراســــة، كــــما يــــجب الــــعمل عــــلى دمــــج أدوات الــــتكنولــــوجــــيا مــــن أجــــل الــــتنبؤ بــــإمــــكانــــية حــــدوث 

مخاطر في بيئة العمل، والتصدي لها في الوقت المناسب.

 Umugwaneza, Nkechi &) "دراســــة "أومــــوجــــوانــــيزا ونــــكيتشي ومــــوغــــابــــي
Mugabe, 2019) بـعنوان: "تـأثـير مـمارسـات السـلامـة والـصحة فـي بـيئة الـعمل 

على الالتزام والأداء الوظيفي للعاملين في شركات تصنيع الصلب في رواندا"

هــدفــت الــدراســة الــحالــية إلــى الــكشف عــن تــأثــير مــمارســات الســلامــة والــصحة المــهنية 
عـلى الأداء الـوظـيفي والالـتزام الـتنظيمي لـلعامـلين فـي شـركـات تـصنيع الـصلب فـي رونـدا، وقـد 
تـــكون مـــجتمع الـــدراســـة مـــن (533) مـــن المـــديـــريـــن والمشـــرفـــين والمـــوظـــفين الـــعامـــلين فـــي شـــركـــات 
تـصنيع الـصلب فـي روانـدا، بـينما اشـتملت عـينة الـدراسـة عـلى (229) مـديـر ومشـرف ومـوظـف، 
وقــد تــبنت الــدراســة المــنهج الــوصــفي المــسحي، كــما اســتعانــت بــالاســتبانــة والمــقابــلة والمــلاحــظة 

كأدوات للدراسة، وقد توصلت هذه الدراسة إلى العديد من النتائج من أهمها: 

وجــــود تــــأثــــير إيــــجابــــي لمــــمارســــات الســــلامــــة والــــصحة المــــهنية عــــلى تحســــين الأداء 1.
الــوظــيفي لــلعامــلين مــن خــلال زيــادة تــعزيــز الــشعور بــالأمــان والــرضــا الــوظــيفي عــن 
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بــــــيئة الــــــعمل، حــــــيث قــــــامــــــت الإدارة بــــــالحــــــرص عــــــلى مــــــنع المــــــخاطــــــر المــــــهنية ودفــــــع 
التعويضات الكافية عند تعرض العمال لإصابات في بيئة العمل.

وجـــــود تـــــأثـــــير إيـــــجابـــــي لمـــــمارســـــات الســـــلامـــــة والـــــصحة المـــــهنية عـــــلى زيـــــادة الأداء 2.
الـــوظـــيفي لـــلعامـــلين، حـــيث تـــساهـــم مـــمارســـات الســـلامـــة فـــي تـــقليل حـــوادث الـــعمل 
والإصـابـات، وبـالـتالـي تحسـين الـصحة والسـلامـة لـلعامـلين، ومـن ثـم تحسـين أدائـهم 

الوظيفي.

وجـــود الـــعديـــد مـــن المـــخاطـــر الـــتي تهـــدد الســـلامـــة والـــصحة المـــهنية فـــي بـــيئة الـــعمل 3.
والـتي اشـتملت عـلى أسـباب الـتقنية مـثل أن تـكون الأدوات المسـتخدمـة غـير آمـنة أو 
أن تـكون الـتصامـيم المـيكانـيكية أو الإنـشائـية مـتهالـكة، وأسـباب بشـريـة تـتعلق بـقلة 

المهارات لدى الموظفين، واهمال ارتداء أو استخدام معدات الحماية الشخصية.

وجــود تــأثــير إيــجابــي لمــمارســات الســلامــة والــصحة المــهنية الــتي تــمثلت فــي تــقديــم 4.
الــــرواتــــب والمــــكافــــآت المــــناســــبين وتــــوفــــير الــــتدريــــب والــــتطويــــر عــــلى تــــعزيــــز الالــــتزام 
الـــــــتنظيمي لـــــــلعامـــــــلين وزيـــــــادة الـــــــثقة فـــــــي دور الإدارة فـــــــي الاهـــــــتمام بســـــــلامـــــــتهم 
وصـــحتهم، وتـــوفـــير بـــيئة عـــمل آمـــنة وصـــحية لـــهم مـــما يـــعزز الـــولاء والانـــتماء للشـــركـــة 

وتحسين الالتزام التنظيمي للعاملين.

وأوصــت الــدراســة بــالــعديــد مــن الــتوصــيات أهــمها يــجب تــأمــين الــعمال وذلــك مــن خــلال 
تــوفــير الــنظم الــتأمــينية الــلازمــة لــلعامــلين فــي حــالــة تــعرضــهم لــلإصــابــات أو الــحوادث، وتــزويــد 
الــعمال بــمعدات الحــمايــة الــشخصية مــن الإصــابــات والــحوادث، وتــقديــم تــعليم وتــدريــب مــنتظم 
لــرفــع مســتوى الــوعــي لــدى الــعمال بــأهــمية الســلامــة المــهنية، وكــيفية الــتصرف بــطريــقة آمــنة فــي 

مكان العمل.

 Putri, Triatmanto & Setiyadi,) "دراســـة "بـــوتـــري وتـــريـــاتـــمانـــتو وســـتيادي
2018)  بـــــعنوان: "أثـــــر مـــــمارســـــات الســـــلامـــــة والـــــصحة المـــــهنية وبـــــيئة الـــــعمل 

والانضباط على الأداء الوظيفي في شركة السلع الاستهلاكية"

هــدفــت الــدراســة الــحالــية إلــى الــتعرف عــلى تــأثــير مــمارســات الســلامــة والــصحة المــهنية 
والــبيئة الــتنظيمية والانــضباط عــلى الأداء الــوظــيفي لــلعامــلين فــي شــركــات الســلع الاســتهلاكــية 
فــي انــدونــيسيا، وقــد تــكون مــجتمع الــدراســة مــن جــميع المــوظــفين الــعامــلين فــي شــركــات انــتاج 
السـلع الاسـتهلاكـية فـي مـالانـج بـأنـدونـيسيا، بـينما اشـتملت عـينة الـدراسـة عـلى (47) مـوظـف، 
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وقــد تــبنت الــدراســة المــنهج المــسحي، كــما اســتعانــت بــالاســتبانــة كــأداة لــلدراســة، وقــد تــوصــلت 
هذه الدراسة إلى العديد من النتائج من أهمها: 

وجــــود تــــأثــــير إيــــجابــــي لمــــمارســــات الســــلامــــة والــــصحة المــــهنية عــــلى تــــعزيــــز أداء 1.
المـــوظـــفين وذلـــك لمـــا تـــقوم بـــه مـــن دور فـــعال فـــي تـــعزيـــز شـــعور المـــوظـــفين بـــالأمـــان 
والـــراحـــة فـــي مـــكان الـــعمل مـــما يـــزيـــد مـــن رغـــبتهم فـــي تـــنفيذ المـــهام المـــوكـــلة إلـــيه 

بجودة وكفاءة مرتفعة ويزيد من كمية العمل الذي يقوم به.

وجــــود تــــأثــــير لــــلبيئة الــــتنظيمية عــــلى الأداء الــــوظــــيفي لــــلعامــــلين، حــــيث أن قــــدرة 2.
الإدارة عـــــلى تـــــنظيم الـــــعوامـــــل الـــــبيئية الـــــتي تـــــمثلت فـــــي الإضـــــاءة والـــــضوضـــــاء 
والــرطــوبــة ودرجــة الحــرارة وجــودة الــهواء، وتــوفــير مــكان الــعمل المــناســب والــحفاظ 
عــلى الأمــن الــوظــيفي والــعلاقــة بــين الأقــران، والــعلاقــة بــين الــرؤســاء والمــرؤوســين 

أثرت إيجابيًا على تحسين الأداء الوظيفي للعاملين.

يـــلعب الانـــضباط دوراً حـــاســـمًا فـــي تحســـين أداء الـــعامـــلين فـــي الشـــركـــة وتـــعزيـــز 3.
كــــفاءتــــهم وإنــــتاجــــيتهم، حــــيث أدى الــــتزام المــــوظــــفين بــــتطبيق مــــعايــــير الســــلامــــة 
والــصحة المــهنية والامــتثال لــلقوانــين والــسياســات والــلوائــح الــتي تــتعلق بــساعــات 
الـــعمل واســـتخدام المـــرافـــق المـــكتبية والـــبنية الـــتحتية إلـــى قـــيام المـــوظـــفين بـــالـــعمل 

بالشكل الجيد.

وأوصـت الـدراسـة بـالـعديـد مـن الـتوصـيات أهـمها إجـراء المـزيـد مـن الـدراسـات المسـتقبلية 
الـــتي تهـــدف إلـــى تـــعزيـــز الأداء الـــوظـــيفي مـــن خـــلال زيـــادة تـــطبيق إجـــراءات الـــصحة والســـلامـــة 
المـــهنية، كـــما يـــجب دراســـة تـــأثـــير الالـــتزام الـــتنظيمي والـــرضـــا الـــوظـــيفي عـــلى الأداء الـــوظـــيفي 

للعاملين.

 Gbadago, Amedome &) "دراســـــة "جـــــابـــــاداجـــــو وأمـــــيدومـــــا وهـــــونـــــينوجـــــا
Honyenuga, 2017) بـعنوان: "تـأثـير إجـراءات السـلامـة والـصحة المـهنية عـلى 

الأداء الوظيفي في المستشفيات في مقاطعة جنوب تونغو"

هـدفـت الـدراسـة الـحالـية إلـى الـكشف عـن تـأثـير إجـراءات السـلامـة والـصحة المـهنية عـلى 
الأداء الـوظـيفي لـلعامـلين فـي مـقاطـعة جـنوب تـونـغو، وفـحص مسـتويـات الـوعـي لـتطبيق إجـراءات 
الــصحة والســلامــة المــهنية فــي بــيئة الــعمل فــي مســتشفى مــقاطــعة جــنوب تــونــغو، وتحــديــد أنــواع 
المـــخاطـــر الـــتي يـــواجـــهها المـــوظـــفون بســـبب طـــبيعة عـــملهم والتحـــديـــات الـــتي تـــواجـــه الإدارة فـــي 
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تـنفيذ تـدابـير الـصحة والسـلامـة المـهنية، وقـد تـكون مـجتمع الـدراسـة مـن جـميع المـوظـفين الـعامـلين 
فــي مســتشفى  فــي جــنوب تــونــغو، بــينما اشــتملت عــينة الــدراســة عــلى (88) مــوظــف، وقــد تــبنت 
الـدراسـة المـنهج الـوصـفي، كـما اسـتعانـت بـالاسـتبانـة والمـلاحـظة كـأدوات لـلدراسـة، وقـد تـوصـلت 

هذه الدراسة إلى العديد من النتائج من أهمها: 

الــــتزمــــت المســــتشفيات بــــتطبيق إجــــراءات الســــلامــــة والــــصحة المــــهنية بــــشكل فــــعال، 1.
حـيث تـتوفـر لـديـها سـياسـات واضـحة وإجـراءات صـارمـة لـضمان سـلامـة المـوظـفين، 
كــما تهــتم الإدارة بــالمــوظــفين وتــسعى إلــى تــوفــير بــيئة عــمل آمــنة ومــريــحة لــهم، كــما 
تــبين وجــود مســتويــات مــرتــفعة مــن وعــي المــوظــفين بــأهــمية تــطبيق إجــراءات الــصحة 

والسلامة المهنية في المستشفى.

 وجـــود الـــعديـــد مـــن التحـــديـــات الـــتي واجهـــت الإدارة فـــي تـــطبيق إجـــراءات الـــصحة 2.
والســـلامـــة المـــهنية مـــن أمـــثلتها عـــدم وجـــود أمـــوال كـــافـــية لـــتنفيذ مـــمارســـات الـــصحة 
والســـلامـــة المـــهنية والـــحفاظ عـــليها وشـــراء الأدوات والمـــعدات الـــلازمـــة، وعـــدم تـــعاون 
المـوظـفين وعـدم الـتزامـهم بـالـقواعـد والـلوائـح والاحـتياطـات فـي مـكان الـعمل، وغـياب 
هــيكل إداري واضــح يــكون مــسؤول عــن تــنفيذ ســياســات الــصحة والســلامــة المــهنية 

في المستشفى.

وجــــــود تــــــأثــــــير إيــــــجابــــــي لإجــــــراءات الســــــلامــــــة والــــــصحة المــــــهنية عــــــلى تحســــــين أداء 3.
المــــوظــــفين، وتــــم ذلــــك مــــن خــــلال تحســــين مــــعنويــــات المــــوظــــفين وانــــخفاض مســــتويــــات 
الـتوتـر لـديـهم وتـحسن الـصحة الـعامـة وزيـادة مـن خـلال تـقليل الإصـابـات فـي مـكان 
الـعمل والـحوادث والـغياب لـدى المـوظـفين مـما يـعزز شـعورهـم بـالـرضـا الـوظـيفي تـجاه 

العمل ويزيد من تحسين أداءهم الوظيفي.

وجــــــــود الــــــــعديــــــــد مــــــــن الأســــــــباب الــــــــتي أدت إلــــــــى ظــــــــهور مــــــــشكلات صــــــــحية مــــــــثل 4.
الاضــــطرابــــات الــــنفسية والــــعضلية لــــلموظــــفين فــــي بــــيئة الــــعمل والــــتي تــــمثلت فــــي 
وضـعيات الـعمل الـسيئة والانـزلاقـات والـسقوط أثـناء نـقل المـرضـى ورفـعهم والـتوتـر 
والإضاءة السيئة والتعرض للمواد الكيميائية وشاشات الكمبيوتر لفترات طويلة.

وأوصــت الــدراســة بــالــعديــد مــن الــتوصــيات أهــمها يــجب تــوفــير الــتمويــل الــلازم لــتطبيق 
إجــراءات الــصحة والســلامــة المــهنية والــبحث عــن المــزيــد مــن مــصادر الــتمويــل، وتــثقيف المــوظــفين 
مـن خـلال تـقديـم بـرامـج تـدريـبية حـول أهـمية السـلامـة المـهنية، وكـيفية الالـتزام بـالـقواعـد والـلوائـح 
اللازمة، وإنشاء هيكل إداري واضح يقوم بمراقبة تطبيق إجراءات الصحة والسلامة المهنية.
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دراســة "كــايــناك وآخــرون" (Kaynak et al., 2016) بــعنوان: "تــأثــير مــمارســات 
الســلامــة والــصحة المــهنية عــلى الالــتزام الــتنظيمي والاغــتراب الــوظــيفي والأداء 
الـــوظـــيفي: اســـتخدام مـــنهج نـــمذجـــة المـــعادلات الـــهيكلية بـــالمـــربـــعات الـــصغرى 

الجزئية"

هـدفـت الـدراسـة الـحالـية إلـى تحـليل تـأثـير مـمارسـات السـلامـة والـصحة المـهنية عـلى أداء 
الـــعامـــلين والـــشعور بـــالاغـــتراب فـــي الـــعمل والالـــتزام الـــتنظيمي فـــي مـــختلف شـــركـــات الـــقطاعـــين 
الـعام والـخاص فـي تـركـيا، وقـد تـكون مـجتمع الـدراسـة مـن جـميع المـوظـفين الـعامـلين فـي شـركـات 
الــقطاعــين الــعام والــخاص فــي تــركــيا، بــينما اشــتملت عــينة الــدراســة عــلى (439) مــوظــف، وقــد 
تــبنت الــدراســة المــنهج المــسحي، كــما اســتعانــت بــالاســتبانــة كـــأداة لــلدراســة، وقــد تــوصــلت هــذه 

الدراسة إلى العديد من النتائج من أهمها: 

وجــود فــعالــية لــلعديــد مــن مــمارســات الســلامــة والــصحة المــهنية فــي خــلق بــيئة عــمل 1.
إيــجابــية وذلــك مــن خــلال؛ الاشــراف عــلى تــطبيق قــوانــين الســلامــة والــصحة وإدارة 
المــخاطــر وتــدريــب المــوظــفين عــلى الــقيام بــالإســعافــات الأولــية والــوقــايــة مــن الــحوادث 

المهنية ودعم السلامة في البيئة التنظيمية والحد من مخاطر العمل.

وجـود تـأثـير إيـجابـي لـتطبيق مـمارسـات السـلامـة والـصحة المـهنية عـلى تـعزيـز الأداء 2.
الـوظـيفي لـلعامـلين فـي شـركـات الـقطاعـين الـعام والـخاص فـي تـركـيا، مـما يـؤدي إلـى 
تحســــين الإنــــتاجــــية والــــتقليل مــــن حــــوادث الــــعمل والإصــــابــــات، وبــــالــــتالــــي يــــقلل مــــن 

فترات الغياب وتأثيرها السلبي على الأداء الوظيفي للعاملين.

وجــود تــأثــير إيــجابــي لمــمارســات الــصحة والســلامــة المــهنية عــلى خــفض مســتويــات 3.
الـــشعور بـــالاغـــتراب فـــي بـــيئة الـــعمل، حـــيث أن الـــتدريـــب عـــلى الـــقيام بـــالإســـعافـــات 
الأولــية عــزز الــتواصــل والــدعــم بــين الــزمــلاء والإدارة داخــل المــنظمة وهــو مــا يــقلل مــن 

الشعور بالاغتراب والميل إلى البقاء في العمل.

وجــــود تــــأثــــير إيــــجابــــي لمــــمارســــات الســــلامــــة والــــصحة المــــهنية عــــلى زيــــادة الالــــتزام 4.
الــتنظيمي لــلعامــلين، حــيث تــبين أن الاهــتمام بــصحة وســلامــة المــوظــفين يــؤدي إلــى 
تحســــين مســــتويــــات الــــشعور بــــالــــدعــــم الــــتنظيمي المــــدرك ويــــعزز الــــشعور بــــالالــــتزام 

العاطفي تجاه بيئة العمل الآمنة والصحية.
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وأوصـت الـدراسـة بـالـعديـد مـن الـتوصـيات أهـمها إجـراء المـزيـد مـن الـدراسـات المسـتقبلية 
الــتي تهــدف إلــى فــحص تــأثــير مــمارســات الســلامــة والــصحة المــهنية عــلى مجــموعــة مــتنوعــة مــن 
المـتغيرات الأخـرى، مـثل دوافـع الـعمال وسـاعـات الـعمل والـنية فـي تـرك الـعمل، كـما يـمكن أيـضًا 
إجـراء دراسـات لـلنظر فـي تـأثـير الـصحة والسـلامـة المـهنية عـلى هـذه المـتغيرات بـناءً عـلى عـوامـل 

مثل الجنس والثقافة ونوع الوظائف.

التعليق على الدراسات السابقة
مـــن خـــلال عـــرض الـــدراســـات الـــسابـــقة الـــتي أجـــريـــت فـــي هـــذا المـــوضـــوع تـــم 
اسـتعراض عـدداً مـن الـدراسـات الـعربـية والأجـنبية ورغـم أن هـذه الـدراسـات أجـريـت 
فــي بــيئات مــختلفة إلا أنــها مــشابــهة لمــجتمع الــدراســة -خــاصــة الــدراســات الــعربــية- 
ومــن خــلال تحــليل الــدراســات الــسابــقة تــم رصــد أوجــه الشــبه، وأوجــه الاخــتلاف بــين 
الــــدراســــة الــــحالــــية والــــدراســــات الــــسابــــقة، وتــــميز الــــدراســــة الــــحالــــية عــــن الــــدراســــات 
الـسابـقة، وأوجـه اسـتفادة الـدراسـة الـحالـية مـن الـدراسـات الـسابـقة؛ والـتي كـان لـها 

أثر في بناء الدراسة الحالية.
: أوجه الشبه بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة: أولاً

اتــفقت بــعض الــدراســات الــسابــقة مــع الــدراســة الــحالــية فــي هــدف الــدراســة، −
وهـــــو: تـــــناول الســـلامـــة والـــصحة المـــهنية، مـــــثل: دراســـــة ال زمـــــانـــــا وجـــــفري 
(2023)، ودراسـة هـيبي وبـوعـكريـف (2021)، ودراسـة المـناجـعة وهمشـري 
(2021)، ودراســـة يـــونـــس (2020)، ودراســـة ابـــوخـــشيم (2020)، ودراســـة 
أبـــــــــو عـــــــــرابـــــــــى (2019)، ودراســـــــــة بـــــــــدوى (2019)، ودراســـــــــة عـــــــــبدالمـــــــــطلب 
(2018)، ودراســــــــة إمــــــــام (2016)، ودراســــــــة بــــــــراهــــــــمي والــــــــعيد (2014)، 
ودراســة " أوكــيتشوكــو وتــشيزوبــا" (Okechukwu & Chizoba, 2022)، ودراســة 
"ســــاجــــبينيا ويــــبواه" (Segbenya & Yeboah, 2022)، ودراســــة "كــــومــــارســــينجا 
ودراســــــــــــــــــة "إيــــــــــــــــــكـــــــــوات   ،(Kumarasinghe & Dilan, 2022) "وديــــــــــــــــــلان
 ،(Watoni, 2019) "ودراســــــــــة "واتــــــــــونــــــــــي ،(Ekowat & Amin, 2019) "وأمــــــــــين
ودراســــــــــــــة "بــــــــــــــيريــــــــــــــرا" (Perera, 2019)، ودراســــــــــــــة "أومــــــــــــــوجــــــــــــــوانــــــــــــــيزا ونــــــــــــــكيتشي 
ومـــوغـــابـــي" (Umugwaneza, Nkechi & Mugabe, 2019)، ودراســـة "بـــوتـــري 
وتــــــريــــــاتــــــمانــــــتو وســــــتيادي" (Putri, Triatmanto & Setiyadi, 2018)، ودراســــــة 
 Gbadago, Amedome & Honyenuga,) "جـــابـــاداجـــو وأمـــيدومـــا وهـــونـــينوجـــا"

 .(Kaynak et al., 2016) "2017)، ودراسة "كايناك وآخرون
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اتــفقت بــعض الــدراســات الــسابــقة مــع الــدراســة الــحالــية فــي مــنهج الــدراســة، −
وهــــو: المــــنهج الــــوصــــفي، مــــثل: دراســــة ال زمــــانــــا وجــــفري (2023)، ودراســــة 
هـيبي وبـوعـكريـف (2021)، ودراسـة المـناجـعة وهمشـري (2021)، ودراسـة 
يـــــــــونـــــــــس (2020)، ودراســـــــــة ابـــــــــوخـــــــــشيم (2020)، ودراســـــــــة أبـــــــــو عـــــــــرابـــــــــى 
(2019)، ودراســــة عــــبدالمــــطلب (2018)، ودراســــة إمــــام (2016)، ودراســــة 
 Segbenya &) "بــــــــــراهــــــــــمي والــــــــــعيد (2014)، ودراســــــــــة "ســــــــــاجــــــــــبينيا ويــــــــــبواه
Yeboah, 2022)، ودراســـة "واتـــونـــي" (Watoni, 2019)، ودراســـة "أومـــوجـــوانـــيزا 
ونـكيتشي ومـوغـابـي" (Umugwaneza, Nkechi & Mugabe, 2019)، ودراسـة 
 Gbadago, Amedome & Honyenuga,) "جـــابـــاداجـــو وأمـــيدومـــا وهـــونـــينوجـــا"

  .(2017
اتــفقت بــعض الــدراســات الــسابــقة مــع الــدراســة الــحالــية فــي أداة الــدراســة، −

وهـــي: الاســـتبانـــة، مـــثل: دراســـة ال زمـــانـــا وجـــفري (2023)، ودراســـة هـــيبي 
وبـوعـكريـف (2021)، ودراسـة المـناجـعة وهمشـري (2021)، ودراسـة يـونـس 
(2020)، ودراســـــــة ابـــــــوخـــــــشيم (2020)، ودراســـــــة أبـــــــو عـــــــرابـــــــى (2019)، 
ودراســـــة عـــــبدالمـــــطلب (2018)، ودراســـــة إمـــــام (2016)، ودراســـــة بـــــراهـــــمي 
 Okechukwu &) "والـــــــــــــــعيد (2014)، ودراســـــــــــــــة " أوكـــــــــــــــيتشوكـــــــــــــــو وتـــــــــــــــشيزوبـــــــــــــــا
 Segbenya & Yeboah,) "ودراســـــــــة "ســـــــــاجـــــــــبينيا ويـــــــــبواه ،(Chizoba, 2022
 ،(Kumarasinghe & Dilan, 2022) "2022)، ودراســـة "كـــومـــارســـينجا وديـــلان
ودراســــــــــــــــــة   ،(Ekowat & Amin, 2019) "ودراســــــــــــــــــة "إيــــــــــــــــــكــــــــوات وأمــــــــــــــــــين
"واتـــــــــونـــــــــي" (Watoni, 2019)، ودراســـــــــة "بـــــــــيريـــــــــرا" (Perera, 2019)، ودراســـــــــة 
 Umugwaneza, Nkechi & Mugabe,) "أومـــــوجـــــوانـــــيزا ونـــــكيتشي ومـــــوغـــــابـــــي"
 Putri, Triatmanto &) "2019)، ودراســـــــــة "بـــــــــوتـــــــــري وتـــــــــريـــــــــاتـــــــــمانـــــــــتو وســـــــــتيادي
 Gbadago,) "ودراســــــة "جــــــابــــــاداجــــــو وأمــــــيدومــــــا وهــــــونــــــينوجــــــا ،(Setiyadi, 2018
 Kaynak) "ودراســـــة "كـــــايـــــناك وآخـــــرون ،(Amedome & Honyenuga, 2017

  .(et al., 2016
اتــفقت بــعض الــدراســات الــسابــقة مــع الــدراســة الــحالــية فــي عــينة الــدراســة، −

وهـــي: الـــعامـــلين، مـــثل: دراســـة ال زمـــانـــا وجـــفري (2023)، ودراســـة هـــيبي 
وبـوعـكريـف (2021)، ودراسـة المـناجـعة وهمشـري (2021)، ودراسـة يـونـس 
(2020)، ودراســـــــة ابـــــــوخـــــــشيم (2020)، ودراســـــــة أبـــــــو عـــــــرابـــــــى (2019)، 
دراســـــــــة بـــــــــدوى (2019)، ودراســـــــــة عـــــــــبدالمـــــــــطلب (2018)، ودراســـــــــة إمـــــــــام 
(2016)، ودراســـــــــــــة بـــــــــــــراهـــــــــــــمي والـــــــــــــعيد (2014)، ودراســـــــــــــة " أوكـــــــــــــيتشوكـــــــــــــو 
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وتـــــــــــــــــشيزوبـــــــــــــــــا" (Okechukwu & Chizoba, 2022)، ودراســـــــــــــــــة "ســـــــــــــــــاجـــــــــــــــــبينيا 
ويــــــــــــــــــبــواه" (Segbenya & Yeboah, 2022)، ودراســــــــــــــــــة "كــــــــــــــــــومــــــــــــــــــارســــــــــــــــــيــنــجــا 
ودراســــــــــــــــــة "إيــــــــــــــــــكـــــــــوات   ،(Kumarasinghe & Dilan, 2022) "وديــــــــــــــــــلان
 ،(Watoni, 2019) "ودراســــــــــة "واتــــــــــونــــــــــي ،(Ekowat & Amin, 2019) "وأمــــــــــين
ودراســــــــــــــة "بــــــــــــــيريــــــــــــــرا" (Perera, 2019)، ودراســــــــــــــة "أومــــــــــــــوجــــــــــــــوانــــــــــــــيزا ونــــــــــــــكيتشي 
ومـــوغـــابـــي" (Umugwaneza, Nkechi & Mugabe, 2019)، ودراســـة "بـــوتـــري 
وتـــــــريـــــــاتـــــــمانـــــــتو وســـــــتيادي" (Putri, Triatmanto & Setiyadi, 2018)، ودراســـــــة 
 Gbadago, Amedome & Honyenuga,) "جـــابـــاداجـــو وأمـــيدومـــا وهـــونـــينوجـــا"

  .(Kaynak et al., 2016) "2017)، ودراسة "كايناك وآخرون
ثانيًا: أوجه الاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة: 

اخـتلفت بـعض الـدراسـات الـسابـقة مـع الـدراسـة الـحالـية فـي مـنهج الـدراسـة، −
مــثل: دراســة بــدوى (2019) حــيث اعــتمدت عــلى المــنهج التجــريــبي، ودراســة 
"إيـــــــــكوات وأمـــــــــين" (Ekowat & Amin, 2019) حـــــــــيث اعـــــــــتمدت عـــــــــلى المـــــــــنهج 
 Okechukwu & Chizoba,) "الاســـتكشافـــي، ودراســـة " أوكـــيتشوكـــو وتـــشيزوبـــا
 ،(Kumarasinghe & Dilan, 2022) "2022)، ودراســـة "كـــومـــارســـينجا وديـــلان
ودراســـــــــــــة "بـــــــــــــيريـــــــــــــرا" (Perera, 2019)،  ودراســـــــــــــة "بـــــــــــــوتـــــــــــــري وتـــــــــــــريـــــــــــــاتـــــــــــــمانـــــــــــــتو 
وســـــــــــــــتيادي" (Putri, Triatmanto & Setiyadi, 2018)، ودراســـــــــــــــة "كـــــــــــــــايـــــــــــــــناك 

وآخرون" (Kaynak et al., 2016) حيث اعتمدوا على المنهج المسحي.  
اخــتلفت بــعض الــدراســات الــسابــقة مــع الــدراســة الــحالــية فــي أداة الــدراســة، −

مـــــثل: دراســـــة بـــــدوى (2019) حـــــيث اعـــــتمدت عـــــلى اخـــــتبار قـــــياس مـــــهارات 
السلامة المهنية وبرنامج تدريبي.  

ثالثاً: أوجه تميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة: 
تــتميز الــدراســة الــحالــية بــأنــها الــدراســة الــوحــيدة فــي حــدود إطــلاع الــباحــث 
الـــتي تـــناولـــت أثـــر تـــطبيق الســـلامـــة والـــصحة المـــهنية عـــلى تحســـين الأداء الـــوظـــيفي 
لـــلعامـــلين، وهـــو مـــا يـــميز الـــدراســـة الـــحالـــية ويســـلط الـــضوء نـــحو إجـــراء المـــزيـــد مـــن 
الـــدراســـات الـــعربـــية والأجـــنبية حـــول هـــذا المـــوضـــوع، نـــظراً لـــقلة الـــدراســـات الـــعربـــية 

والأجنبية التي تستهدف هذا الموضوع الهام.
رابعًا: أوجه الاستفادة من الدراسات السابقة: 

تم الاستفادة من الدراسات السابقة في عدة أمور من أهمها: 
عرض الإطار النظري ودعمه بالمراجع المستخدمة.−
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تــدعــيم الإطــار الــنظري بــنتائــج دراســات وأبــحاث حــول أثــر تــطبيق الســلامــة −
والصحة المهنية على تحسين الأداء الوظيفي للعاملين.  

بـناء مـشكلة الـدراسـة مـن خـلال الاطـلاع عـلى الـعديـد مـن الـدراسـات المـشابـهة −
للدراسات السابقة بشكل ملائم.

اختيار منهج الدراسة وبناء أداة الدراسة. −
التعرف إلى نوع المعالجات الإحصائية المناسبة للدراسة. −
تــــــم الاســــــتفادة مــــــن نــــــتائــــــج الــــــدراســــــات الــــــسابــــــقة فــــــي تــــــقديــــــم الــــــتوصــــــيات −

والمقترحات. 
ســاعــدت الــدراســات فــي دراســة أســلوب اســتنتاج نــتائــج الــدراســة، مــن خــلال −

مـــــا تـــــحصل عـــــليه مـــــن نـــــتائـــــج الـــــدراســـــة المـــــيدانـــــية ورصـــــد مـــــدى الاتـــــفاق، أو 
الاختلاف بين نتائج الدراسة الحالية، والدراسات السابقة.

67



الفصل الثالث
إجراءات الدراسة

يـــــتناول هـــــذا الـــــفصل وصـــــفًا لإجـــــراءات الـــــدراســـــة المـــــيدانـــــية الـــــتي قـــــام بـــــها 
الـــباحـــث لـــتحقيق أهـــداف الـــدراســـة، وتـــتضمن تحـــديـــد المـــنهج المـــتبع فـــي الـــدراســـة، 
ومــجتمع الــدراســة، وعــينة الــدراســة، وأداة الــدراســة والــتحقق مــن صــدقــها وثــباتــها، 

وإجراءات الدراسة والأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل النتائج.
: منهج الدراسة:  أولاً

اعـــــتمد الـــــبحث عـــــلى المـــــنهج الـــــوصـــــفي الـــــذي عـــــرفـــــه درويـــــش (2018، ص. 
118) بــأنــه "دراســة عــامــة لــظاهــرة مــوجــودة فــي جــماعــة مــا، وفــي مــكان مــعين وفــي 
الــوقــت الــحاضــر، وهــو طــريــقة مــن التحــليل والــتفسير بــشكل عــلمي مــنظم مــن أجــل 

الوصول إلى أغراض محددة لمشكلة اجتماعية". 

ثانياً: مجتمع وعينة الدراسة: 
يــتكون مــجتمع الــدراســة مــن جــميع المــوظــفين فــي شــركــة أرامــكو والمــتقاعــديــن 
وعـــــدد مـــــن الشـــــركـــــات الأخـــــرى، حـــــيث تـــــم اخـــــتيار عـــــينة الـــــدراســـــة بـــــطريـــــقة الـــــعينة 

العشوائية واشتملت عينة الدراسة على (373) موظف. 

ثالثاً: خصائص عينة الدراسة:

توزيع أفراد العينة حسب النوع: ا.

الجدول رقم (1-3) توزيع أفراد العينة حسب النوع  

الشكل رقم (3-1) توزيع أفراد العينة حسب النوع 

النسب المئويةالتكرارات النوع 

53.4%199ذكر

46.6%174أنثى

100%373المجموع
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يــتبين مــن الــشكل الــسابــق: أن أكــبر نســبة حــصل عــليها أفــراد الــعينة حســب 
الــــنوع هــــي (‎53.4%) وهــــي الــــخاصــــة بـ(بــــالــــذكــــور)، ويــــليها نســــبة (‎46.6%) وهــــي 

الخاصة بـ(الإناث).  

توزيع أفراد العينة حسب المؤهل:ب.

الجدول رقم (2-3) توزيع أفراد العينة حسب المؤهل

الشكل رقم (3-2) توزيع أفراد العينة حسب المؤهل

يــتبين مــن الــشكل الــسابــق: أن أكــبر نســبة حــصل عــليها أفــراد الــعينة حســب 
المــــؤهــــل هــــي (‎51.2%) والــــخاصــــة بـ(جــــامــــعي)، ويــــليها نســــبة (‎38.3%) والــــخاصــــة 
بـ(أقــــل مــــن الــــجامــــعي)، بــــينما جــــاءت أقــــل نســــبة (‎10.5%) والــــخاصــــة بـ(أقــــل مــــن 

الجامعي).

توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة:ج.

الجدول رقم (3-3) توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة

النسب المئويةالتكراراتالمؤهل

38.3%143أقل من الجامعي

51.2%191جامعي

10.2%39دراسات عليا

100%373المجموع

النسب المئويةالتكراراتسنوات الخبرة

37.2%139أقل من 5 سنوات

29.0%108من 5 إلى أقل من 10 سنوات

33.8%10126 سنوات فأكثر
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الشكل رقم (3-3) توزيع أفراد العينة حسب عدد سنوات الخبرة

يــتبين مــن الــشكل الــسابــق: أن أكــبر نســبة حــصل عــليها أفــراد الــعينة حســب 
ســـــنوات الـــــخبرة هـــــي (‎37.2%) والـــــخاصـــــة بـ(أقـــــل مـــــن 5 ســـــنوات)، ويـــــليها نســـــبة 
 (%‎29.0) والــــــخاصــــــة بـ(10 ســــــنوات فــــــأكــــــثر)، بــــــينما جــــــاءت أقــــــل نســــــبة (%‎33.8)

والخاصة بـ(10 سنوات فأكثر).

رابعاً: أداة الدراسة وإجراءات التحقق من صدقها وثباتها: 
قــام فــريــق الــبحث بــبناء اســتبانــة لــلكشف عــن أثــر تــطبيق الســلامــة والــصحة 

المهنية على تحسين الأداء الوظيفي للعاملين.

وصف أداة الدراسة (الاستبانة):

لقد احتوت الاستبانة في صورتها النهائية على جزئين رئيسيين هما:
الجـزء الأول: عــبارة عــن بــيانــات أولــية عــن عــينة الــدراســة تــتمثل فــي الــبيانــات −

العامة وتشتمل على (النوع، المؤهل، سنوات الخبرة).
الجـزء الـثانـي: ويـتكون مـن مـحاور الاسـتبانـة، المـتكونـة مـن مـحوريـن رئـيسيين −

وهم على النحو التالي: 
المــحور الأول: الــصحة والســلامــة المــهنية ويــــتكون مــــن الــــعبارة رقــــم (1) −

وحتى العبارة رقم (24). 
الـــبعد الأول: بـــيئة الـــعمل ويــــتكون مــــن الــــعبارة رقــــم (1) إلــــى الــــعبارة رقــــم •

 .(8)
الــبعد الــثانــي: تــوعــية وتــثقيف الــعامــلين ويـــتكون مـــن الـــعبارة رقـــم (9) •

إلى العبارة رقم (15).

100%373المجموع
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الـبعد الـثالـث: الـدعـم والمـتابـعة ويـتكون مـن الـعبارة رقـم (16) إلـى الـعبارة •
رقم (19). 

الـــبعد الـــرابـــع: الخـــدمـــات الـــصحية ويــــتكون مــــن الــــعبارة رقــــم (19) إلــــى •
العبارة رقم (24). 

المــحور الــثانــي: الأداء الــوظــيفي ويــــتكون مــــن الــــعبارة رقــــم (25) وحــــتى −
العبارة رقم (43). 

الــبعد الأول: حجــم الأداء ويـــتكون مـــن الـــعبارة رقـــم (25) إلـــى الـــعبارة رقـــم •
 .(30)

الـبعد الـثانـي: الـدقـة فـي الـعمل ويـتكون مـن الـعبارة رقـم (31) إلـى الـعبارة •
رقم (34).

الـبعد الـثالـث: جـودة الأداء ويـتكون مـن الـعبارة رقـم (35) إلـى الـعبارة رقـم •
 .(39)

الــبعد الــرابــع: ســرعــة الإنــجاز ويـــتكون مـــن الـــعبارة رقـــم (40) إلـــى الـــعبارة •
رقم (43). 

ولـــقد تـــم اســـتخدام مـــقياس لـــيكرت الخـــماســـي (أوافـــق بشـــدة، أوافـــق، أوافـــق 
إلـــــى حـــــد مـــــا، لا أوافـــــق، لا أوافـــــق بشـــــدة) لـــــتصحيح أداة الـــــدراســـــة حـــــيث تـــــعطي 
الاسـتجابـة لا أوافـق بشـدة (1)، لا أوافـق (2)، أوافـق إلـى حـد مـا (3)، أوافـق (4)، 

أوافق بشدة (5). 

صدق الأداة وثباتها:
صدق المحكمين:1)

بــعد الانــتهاء مــن إعــداد الاســتبانــة وبــناء عــباراتــها، وعــرضــها عــلى مجــموعــة 
مـــــــن المـــــــحكمين المـــــــختصين لـــــــلتحقق مـــــــن مـــــــدى فـــــــاعـــــــلية الأداة وتـــــــحقيقها لأهـــــــدف 
الـدراسـة، وذلـك لـلتأكـد مـن مـدى ارتـباط كـل عـبارة مـن عـباراتـها بـالـبعد الـذي تـنتمي 
إلـيه، ومـدى وضـوح كـل عـبارة وسـلامـة صـياغـتها الـلغويـة ومـلاءمـتها لـتحقيق الهـدف 
الــــذي وضــــع مــــن أجــــله، واقــــتراح طــــرق تــــحسينها وذلــــك بــــالحــــذف أو بــــالإضــــافــــة أو 

إعادة الصياغة أو غير ما ورد مما يرونه مناسباً.
وبـــعد اســـتعادة الـــنسخ المـــحكمة مـــن المـــحكمين وفـــي ضـــوء اقـــتراحـــات بـــعض 
المـــحكمين أعـــاد فـــريـــق الـــبحث صـــياغـــة الاســـتبانـــة؛ حـــيث تـــم حـــذف وإعـــادة صـــياغـــة 
بــعض الــعبارات فــي الاســتبانــة وذلــك فــيما اتــفق عــليه أكــثر مــن (٪80) مــن الــسادة 
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المـحكمون، وبـذلـك أصـبحت الاسـتبانـة فـي شـكلها الـنهائـي بـعد الـتأكـد مـن صـدقـها 
الظاهري مكونة من (43) عبارة مقسمين إلى محورين.

صدق الاتساق الداخلي لمحاور الاستبانة:  2)
المحور الأول: الصحة والسلامة المهنية. ❖

تــم حــساب صــدق الاتــساق الــداخــلي بــحساب مــعامــل ارتــباط بــيرســون بــين 
درجـات كـل عـبارة والـدرجـة الـكلية لـلبعد الـتي تـنتمي إلـيه الـعبارة مـن عـبارات المـحور 

الأول: الصحة والسلامة المهنية ويوضح نتائجها الجدول التالي:
الجدول رقم (3-4) معاملات ارتباط بيرسون بين درجات كل عبارة والدرجة 

الكلية لكل بعد التي تنتمي إليه العبارة في المحور الأول: الصحة والسلامة 
المهنية.

** دال إحصائياً عند مستوى الدلالة (0.01).
يـــتبين مـــن الجـــدول الـــسابـــق أن مـــعامـــلات ارتـــباط الـــعبارات بـــالـــدرجـــة الـــكلية 
لـلبعد الـتي تـنتمي إلـيه الـعبارة فـي المـحور الأول: الـصحة والسـلامـة المـهنية، جـاءت 
جـــميعهاً دالـــة إحـــصائـــياً عـــند مســـتوى دلالـــة (0.01)، وجـــاءت جـــميع قـــيم مـــعامـــلات 
 ،(.‎872**-.718**) الارتـباط قـيم دالـة حـيث تـراوحـت فـي الـبعد الأول: بـيئة الـعمل بـين
وتـراوحـت فـي الـبعد الـثانـي: تـوعـية وتـثقيف الـعامـلين بـين (**‎867**-.786.)، وتـراوحـت 
فـي الـبعد الـثالـث: الـدعـم والمـتابـعة بـين (**‎876**-.863.)، وتـراوحـت فـي الـبعد الـرابـع: 

معامل الارتباطرقم العبارةمعامل الارتباطرقم العبارةمعامل الارتباطرقم العبارة

البعد الأول: بيئة العمل

1.826**2.872**3.789**

4.744**5.859**6.823**

7.815**8.718**

البعد الثاني: توعية وتثقيف العاملين

9.866**10.863**11.786**

12.801**13.867**14.798**

15.859**

البعد الثالث: الدعم والمتابعة

16.867**17.863**18.871**

19.876**

البعد الرابع: الخدمات الصحية

20.759**21.847**22.853**

23.854**24.697**
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الخــــدمــــات الــــصحية بــــين (**‎854**-.697.)، مــــما يــــدل عــــلى تــــوافــــر درجــــة عــــالــــية مــــن 
صـــدق الاتـــساق الـــداخـــلي لـــعبارات أبـــعاد المـــحور الأول: الـــصحة والســـلامـــة المـــهنية 

بالاستبانة.
الصدق البنائي العام للمحور الأول: الصحة والسلامة المهنية. •

تــــم الــــتحقق مــــن الــــصدق الــــبنائــــي الــــعام لــــلمحور الأول: الــــصحة والســــلامــــة 
المــهنية مــن خــلال إيــجاد مــعامــلات الارتــباط بــين الــدرجــة الــكلية لــكل بـُـعد والمــتوســط 

العام، ويوضح نتائجها الجدول التالي: 
الجدول رقم (5-3) معاملات الارتباط بين الدرجة الكلية لكل بعُد والمتوسط العام 

للمحور الأول: الصحة والسلامة المهنية

يــتبين مــن الجــدول الــسابــق أن قــيم مــعامــلات الارتــباط لأبــعاد المــحور الأول: 
الـــصحة والســـلامـــة المـــهنية والمـــتوســـط الـــعام، جـــاءت بـــقيم عـــالـــية حـــيث تـــراوحـــت بـــين 
(**‎983**-.960.)، وكـــانـــت جـــميعها دالـــة إحـــصائـــياً عـــند مســـتوى دلالـــة (0.01)؛ مـــما 
يـدل عـلى تـوافـر درجـة عـالـية مـن الـصدق الـبنائـي لـلمحور الأول: الـصحة والسـلامـة 

المهنية بالاستبانة.
ألفا كرونباخ للمحور الأول: الصحة والسلامة المهنية. •

 تــــــم حــــــساب مــــــعامــــــل ثــــــبات ألــــــفا كــــــرونــــــباخ لأبــــــعاد المــــــحور الأول: الــــــصحة 
والسلامة المهنية والمتوسط العام ويوضح نتائجها الجدول التالي:

الجدول رقم (6-3) معامل ثبات ألفا كرونباخ لأبعاد المحور الأول: الصحة 
والسلامة المهنية

معامل الارتباطالأبعادم

**983.البعد الأول: بيئة العمل1

**979.البعد الثاني: توعية وتثقيف العاملين2

**969.البعد الثالث: الدعم والمتابعة3

**960.البعد الرابع: الخدمات الصحية4

ألفا كرونباخالأبعادم

973.البعد الأول: بيئة العمل1

974.البعد الثاني: توعية وتثقيف العاملين2

974.البعد الثالث: الدعم والمتابعة3

977.البعد الرابع: الخدمات الصحية4

981.الدرجة الكلية
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يـــتبين مـــن الجـــدول الـــسابـــق أن قـــيم مـــعامـــلات لأبـــعاد المـــحور الأول: الـــصحة 
والســـلامـــة المـــهنية جـــاءت بـــقيم عـــالـــية حـــيث تـــراوحـــت بـــين (‎977-.973.)، وبـــلغت قـــيمة 
مـعامـل الـثبات الـكلي (‎981.)؛ وتـشير هـذه الـقيم مـن مـعامـلات الـثبات إلـى صـلاحـية 
المـــحور الأول: الـــصحة والســـلامـــة المـــهنية بـــالاســـتبانـــة لـــلتطبيق وإمـــكانـــية الاعـــتماد 

على نتائجه والوثوق بها. 
المحور الثاني: الأداء الوظيفي ❖

تــم حــساب صــدق الاتــساق الــداخــلي بــحساب مــعامــل ارتــباط بــيرســون بــين 
درجـات كـل عـبارة والـدرجـة الـكلية لـلبعد الـتي تـنتمي إلـيه الـعبارة مـن عـبارات المـحور 

الثاني: الأداء الوظيفي ويوضح نتائجها الجدول التالي:
الجدول رقم (7-3) معاملات ارتباط بيرسون بين درجات كل عبارة والدرجة 
الكلية لكل بعد التي تنتمي إليه العبارة في المحور الثاني: الأداء الوظيفي

** دال إحصائياً عند مستوى الدلالة (0.01).
يـــتبين مـــن الجـــدول الـــسابـــق أن مـــعامـــلات ارتـــباط الـــعبارات بـــالـــدرجـــة الـــكلية 
لـلبعد الـتي تـنتمي إلـيه الـعبارة فـي المـحور الـثانـي: الأداء الـوظـيفي، جـاءت جـميعهاً 
دالـة إحـصائـياً عـند مسـتوى دلالـة (0.01)، وجـاءت جـميع قـيم مـعامـلات الارتـباط قـيم 
دالـــة حـــيث تـــراوحـــت فـــي الـــبعد الأول: حجـــم الأداء بـــين (**‎892**-.807.)، وتـــراوحـــت 
فــــي الــــبعد الــــثانــــي: الــــدقــــة فــــي الــــعمل بــــين (**‎881**-.793.)، وتــــراوحــــت فــــي الــــبعد 
الـــــثالـــــث: جـــــودة الأداء بـــــين (**‎892**-.789.)، وتـــــراوحـــــت فـــــي الـــــبعد الـــــرابـــــع: ســـــرعـــــة 

معامل الارتباطرقم العبارةمعامل الارتباطرقم العبارةمعامل الارتباطرقم العبارة

البعد الأول: حجم الأداء

25.860**26.883**27.806**

28.892**29.815**30.807**

البعد الثاني: الدقة في العمل

31.869**32.793**33.881**

34.875**

البعد الثالث: جودة الأداء

35.879**36.892**37.855**

38.839**39.789**

البعد الرابع: سرعة الإنجاز

40.872**41.787**42.862**

43.819**
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الإنـجاز بـين (**‎872**-.787.)، مـما يـدل عـلى تـوافـر درجـة عـالـية مـن صـدق الاتـساق 
الداخلي لعبارات أبعاد المحور الثاني: الأداء الوظيفي بالاستبانة.

الصدق البنائي العام للمحور الثاني: الأداء الوظيفي. •
تــم الــتحقق مــن الــصدق الــبنائــي الــعام لــلمحور الــثانــي: الأداء الــوظــيفي مــن 
خـــــلال إيـــــجاد مـــــعامـــــلات الارتـــــباط بـــــين الـــــدرجـــــة الـــــكلية لـــــكل بـُــــعد والمـــــتوســـــط الـــــعام، 

ويوضح نتائجها الجدول التالي: 
الجدول رقم (8-3) معاملات الارتباط بين الدرجة الكلية لكل بعُد والمتوسط العام 

للمحور الثاني: الأداء الوظيفي

يـتبين مـن الجـدول الـسابـق أن قـيم مـعامـلات الارتـباط لأبـعاد المـحور الـثانـي: 
الأداء الــــــــوظــــــــيفي والمــــــــتوســــــــط الــــــــعام، جــــــــاءت بــــــــقيم عــــــــالــــــــية حــــــــيث تــــــــراوحــــــــت بــــــــين 
(**‎968**-.914.)، وكـــانـــت جـــميعها دالـــة إحـــصائـــياً عـــند مســـتوى دلالـــة (0.01)؛ مـــما 
يــدل عــلى تــوافــر درجــة عــالــية مــن الــصدق الــبنائــي لــلمحور الــثانــي: الأداء الــوظــيفي 

بالاستبانة.
ألفا كرونباخ للمحور الثاني: الأداء الوظيفي. •

 تــــــم حــــــساب مــــــعامــــــل ثــــــبات ألــــــفا كــــــرونــــــباخ لأبــــــعاد المــــــحور الــــــثانــــــي: الأداء 
الوظيفي والمتوسط العام ويوضح نتائجها الجدول التالي:

الجدول رقم (9-3) معامل ثبات ألفا كرونباخ لأبعاد المحور الثاني: الأداء 
الوظيفي

يـــتبين مـــن الجـــدول الـــسابـــق أن قـــيم مـــعامـــلات لأبـــعاد المـــحور الـــثانـــي: الأداء 
الـــوظـــيفي جـــاءت بـــقيم عـــالـــية حـــيث تـــراوحـــت بـــين (‎963-.940.)، وبـــلغت قـــيمة مـــعامـــل 

معامل الارتباطالأبعادم

**945.البعد الأول: حجم الأداء1

**968.البعد الثاني: الدقة في العمل2

**965.البعد الثالث: جودة الأداء3

**914.البعد الرابع: سرعة الإنجاز4

ألفا كرونباخالأبعادم

957.البعد الأول: حجم الأداء1

940.البعد الثاني: الدقة في العمل2

942.البعد الثالث: جودة الأداء3

963.البعد الرابع: سرعة الإنجاز4

963.الدرجة الكلية
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الـثبات الـكلي (‎963.)؛ وتـشير هـذه الـقيم مـن مـعامـلات الـثبات إلـى صـلاحـية المـحور 
الــــثانــــي: الأداء الــــوظــــيفي بــــالاســــتبانــــة لــــلتطبيق وإمــــكانــــية الاعــــتماد عــــلى نــــتائــــجه 

والوثوق بها. 

خامساً: الأساليب الإحصائية: 

بــناء عــلى طــبيعة الــدراســة والأهــداف الــتي ســعي الــباحــث إلــى تــحقيقها، تــم 
 (SPSS) تحـليل الـبيانـات بـاسـتخدام بـرنـامـج الحـزمـة الإحـصائـية لـلعلوم الاجـتماعـية

واستخراج النتائج وفقاً للأساليب الإحصائية التالية:
الـتكرارات والنسـب المـئويـة: لـلتعرف عـلى خـصائـص أفـراد عـينة الـدراسـة 1.

وفــقاً لــلبيانــات الــديــموغــرافــية (الــنوع ، المــؤهــل، ســنوات الــخبرة) لأفــراد عــينة 
الدراسة. 

المـتوسـطات الـحسابـية والانحـرافـات المـعياريـة: لــحساب مــتوســطات 2.
عـــــبارات الاســـــتبانـــــة وكـــــذلـــــك الـــــدرجـــــات الـــــكلية لأبـــــعاد الاســـــتبانـــــة بـــــناء عـــــلى 

استجابات أفراد عينة الدراسة. 
مـعامـل ارتـباط بـيرسـون: لـحساب الاتـساق الـداخـلي بـين درجـة كـل عـبارة 3.

والدرجة الكلية للبعد التي تنتمي إليه العبارة في محاور الاستبانة. 
 مـعامـل كـرونـباخ ألـفا:  لـلتأكـد مـن ثـبات أداة الـدراسـة (الاسـتبانـة)، وذلـك 4.

بحساب الارتباط الداخلي بين أبعاد الاستبانة. 
اخـــــتبار (T-test): اخــــــــتبار مــــــــعلمي لــــــــحساب الــــــــفروق الإحــــــــصائــــــــية بــــــــين 5.

استجابات أفراد عينة الدراسة، في حالة عينتين مستقلتين (النوع). 
تحـليل الـتبايـن الأحـادي (One Way Anova): اخــتبار مــعلمي لــحساب 6.

الـفروق الإحـصائـية بـين اسـتجابـات أفـراد عـينة الـدراسـة، فـي حـالـة أكـثر مـن 
عينتين مستقلتين (المؤهل، سنوات الخبرة). 

تحـليل الانحـدار الخـطي: يسـتخدم لـقياس الـعلاقـة بـين مـتغير مسـتقل أو 7.
مجـموعـة مـن المـتغيرات المسـتقلة ومـتغير تـابـع (أثـر تـطبيق السـلامـة والـصحة 

المهنية على تحسين الأداء الوظيفي للعاملين في الشركة). 
مــعادلــة المــدى: وذلـــك لـــوصـــف المـــتوســـط الـــحسابـــي لـــلاســـتجابـــات عـــلى كـــل 8.

عبارة وبعد على النحو التالي: 
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تـــــم تحـــــديـــــد درجـــــة الاســـــتجابـــــة بـــــحيث يـــــعطي الـــــدرجـــــة مـــــنخفضة جـــــداً (1)، 
مـــنخفضة (2)، مـــتوســـطة (3)، عـــالـــية (4)، عـــالـــية جـــداً (5)، ويـــتم تحـــديـــد درجـــة 

التحقق لكل بعد بناء على ما يلي:
 0.80 =  = طول الفئة = 

 من 1 إلى أقل من 1.80 تمثل درجة استجابة (منخفضة جداً).  -
من 1.80 إلى أقل من 2.60 تمثل درجة استجابة (منخفضة).-
من 2.60 إلى أقل من 3.40 تمثل درجة استجابة (متوسطة).-
من 3.40 إلى أقل من 4.20 تمثل درجة استجابة (عالية). -
من 4.20 إلى أقل من 5 تمثل درجة استجابة (عالية جداً). -
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الفصل الرابع
نتائج أسئلة الدراسة

تمهيد: 
يـــتضمن هـــذا الـــفصل عـــرضـــاً لـــلنتائـــج الـــتي تـــم الـــتوصـــل إلـــيها بـــعد تـــطبيق 
أدوات الــدراســة واســتخدام الأســالــيب الإحــصائــية المــشار إلــيها، وذلــك لــلإجــابــة عــن 
أســئلة الــدراســة وتــفسير الــنتائــج ومــناقشــتها فــي ضــوء الإطــار الــنظري والــدراســات 

السابقة. 

: عــرض ومــناقــشة وتــفسير نــتائــج السؤال الأول الــذي نــص عــلى:  أولاً
"ما مستوى تطبيق السلامة والصحة المهنية في الشركة"؟

ولـــــلإجـــــابـــــة عـــــلى هـــــذا الـــــسؤال قـــــد تـــــم حـــــساب الـــــتكرارات والنســـــب المـــــئويـــــة 
وحـساب المـتوسـطات الـحسابـية والانحـرافـات المـعياريـة لأبـعاد المـحور الأول: الـصحة 
والسـلامـة المـهنية، ومـن ثـم تـرتـيب هـذه الأبـعاد تـنازلـياً حسـب المـتوسـط الـحسابـي لـكل 

بعد، ويبين ذلك الجدول التالي: 
الجدول رقم (1-4) المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأبعاد المحور 

الأول: الصحة والسلامة المهنية

يـتبين مـن الجـدول الـسابـق: أن المـتوسـط الـعام لأبـعاد المـحور الأول: الـصحة 
 (.‎631) والســــلامــــة المــــهنية، قــــد جــــاء بــــمتوســــط حــــسابــــي (3.99) وانحــــراف مــــعياري
وبــدرجــة اســتجابــة (عــالــية)، وقــد جــاء فــي الــترتــيب الأول الــبعد الأول (بــيئة الــعمل)، 
بـــمتوســـط حـــسابـــي (4.14) وانحـــراف مـــعياري (‎718.) وبـــدرجـــة اســـتجابـــة (عـــالـــية)، 
ويـــليه فـــي الـــترتـــيب الـــثانـــي الـــبعد الـــرابـــع (الخـــدمـــات الـــصحية)، بـــمتوســـط حـــسابـــي 
(4.07) وانحـــراف مـــعياري (‎642.) وبـــدرجـــة اســـتجابـــة (عـــالـــية)، ويـــليه فـــي الـــترتـــيب 
الـثالـث الـبعد الـثانـي (تـوعـية وتـثقيف الـعامـلين)، بـمتوسـط حـسابـي (3.92) وانحـراف 
مـعياري (‎634.) وبـدرجـة اسـتجابـة (عـالـية)، ويـليه فـي الـترتـيب الـرابـع والأخـير الـبعد 

المتوسط الأبعادالرقم
الحسابي

الانحراف 
المعياري

درجة 
استجابة

الرتبة

1عالية4.14.718البعد الأول: بيئة العمل1

3عالية3.92.634البعد الثاني: توعية وتثقيف العاملين2

4عالية3.721.033البعد الثالث: الدعم والمتابعة3

2عالية4.07.642البعد الرابع: الخدمات الصحية4

عالية3.99.631المتوسط العام
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الـــثالـــث (الـــدعـــم والمـــتابـــعة)، بـــمتوســـط حـــسابـــي (3.72) وانحـــراف مـــعياري (1.033) 
وبدرجة استجابة (عالية).

ويــــمكن تــــفسير حــــصول المــــتوســــط الــــعام لأبــــعاد المــــحور الأول: الــــصحة 
والســـلامـــة المـــهنية عـــلى درجـــة اســـتجابـــة (عـــالـــية)، إلـــي تـــولـــي المـــؤســـسات الـــسعوديـــة 
اهـتمامـا مـتزايـدًا بـالـصحة والسـلامـة المـهنية فـي المـؤسـسات، ويـمكن رؤيـة مجـموعـة 
مـن الاتـجاهـات والمـبادرات الـتي تـشير إلـى هـذا الاتـجاه مـثل الحـرص عـلى الامـتثال 
لـــلقوانـــين والـــلوائـــح المـــتعلقة بـــالـــصحة والســـلامـــة المـــهنية، بـــما فـــي ذلـــك التشـــريـــعات 
الــــحكومــــية والأنــــظمة الــــصحية والســــلامــــة الــــوطــــنية وتــــقديــــم بــــرامــــج تــــدريــــب وتــــوعــــية 
مسـتمرة لـلموظـفين حـول السـلامـة والـصحة المـهنية، ومـنها الـتوعـية بـالمـخاطـر المـحتملة 
وكـــيفية الـــتعامـــل مـــعها، بـــجانـــب اســـتخدام مـــبادئ إدارة الـــجودة الـــشامـــلة لتحســـين 
الســـلامـــة والـــصحة المـــهنية فـــي مـــختلف الـــصناعـــات والـــقطاعـــات، كـــما تـــم الاعـــتماد 
عـلى اسـتخدام الـتكنولـوجـيا والحـلول الـذكـية لـتعزيـز السـلامـة والـصحة المـهنية، مـثل 
نـــظم المـــراقـــبة والاســـتشعار عـــن بـــعد والتحـــليلات الـــتنبؤيـــة، حـــيث تـــضمن الاهـــتمام 
بـــالـــصحة والســـلامـــة المـــهنية كجـــزء مـــن الـــجهود الاســـتدامـــة والمـــسؤولـــية الاجـــتماعـــية 
للشـــركـــات؛ وهـــذا مـــا يـــختلف جـــزئـــياً مـــع دراســـة ال زمـــانـــا وجـــفري (2023)، الـــتي 
تــــوصــــلت إلــــى ان مســــتوى الــــتزام الــــكلية والإدارة بــــالســــلامــــة والــــصحة المــــهنية جــــاء 
بـدرجـة عـامـة مـتوسـطة؛ كـما اخـتلفت جـزئـياً مـع دراسـة المـناجـعة وهمشـري (2021)، 
الـــتي تـــوصـــلت إلـــى أن مســـتوى الســـلامـــة والـــصحة المـــهنية فـــي المـــكتبات الـــجامـــعية 

الحكومية من وجهة نظر العاملين جاءت بدرجة عامة متوسطة

وفــيما يــلي يــتم تــناول أبــعاد المــحور الأول: الــصحة والســلامــة المــهنية 
بمزيد من التفصيل على النحو التالي:

البعد الأول: بيئة العمل. -

تــم حــساب الــتكرارات والنســب المــئويــة والمــتوســطات الــحسابــية والانحــرافــات 
المــعياريــة لــعبارات الــبعد الأول: بــيئة الــعمل، ومــن ثــم تــرتــيب هــذه الــعبارات تــنازلــياً 

حسب المتوسط الحسابي لكل عبارة، ويبين ذلك الجدول التالي:  

الجدول رقم (2-4) التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية 
والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد العينة للبعد الأول: بيئة العمل.
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يـتبين مـن الجـدول الـسابـق: أن المـتوسـط الـعام لـلبعد الأول: بـيئة الـعمل، جـاء 
بــــمتوســــط حــــسابــــي قــــدرة (4.14)، وانحــــراف مــــعياري (‎718.)، وبــــدرجــــة اســــتجابــــة 
(عــالــية)، وجــاء فــي الــترتــيب الأول الــعبارة رقــم (5) (تــضع المــؤســسة خــطة لمــواجــهة 
المــخاطــر المــحتملة) بــمتوســط حــسابــي (4.44) وانحــراف مــعياري (1.119) وبــدرجــة 
اســـــتجابـــــة (عـــــالـــــية جـــــداً)، وجـــــاء فـــــي الـــــترتـــــيب الـــــثانـــــي الـــــعبارة رقـــــم (7) (تحـــــرص 
المـؤسـسة عـلى اسـتخدام أنـظمة إنـذار مـتقدمـة) بـمتوسـط حـسابـي (4.33) وانحـراف 
مـعياري (1.169) وبـدرجـة اسـتجابـة (عـالـية جـداً)، ويـليه فـي الـترتـيب الأخـير الـعبارة 
رقــم (6) (تهــتم المــؤســسة بــمعايــير الســلامــة والــصحة فــي تــجهيز المــبانــي لــلعامــلين) 
بــمتوســط حــسابــي (3.89) وانحــراف مــعياري (1.507) وبــدرجــة اســتجابــة (عــالــية)، 
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1
توفر المؤسسة الإمكانيات المادية 

لتطبيق إجراءات السلامة والصحة 
المهنية.

25228293628ك
4.181.33

عالية74
%67.67.57.89.77.5

2
تضع المؤسسة خطط وبرامج 

للسلامة المهنية للعاملين.

21846253747ك
3.941.47

عالية87
%58.412.36.79.912.6

3
تلتزم المؤسسة بالقوانين 

والتشريعات الملزمة لتطبيق 
متطلبات السلامة والصحة المهنية.

24745401922ك
4.281.19

63
عالية 
جداً %66.212.110.75.15.9

4
تحرص المؤسسة على تطوير بيئة 
العمل بما يتوافق مع اشتراطات 

السلامة والصحة المهنية.

22748333431ك
4.091.34

عالية45
%60.912.98.89.18.3

5
تضع المؤسسة خطة لمواجهة 

المخاطر المحتملة.
27735281320ك

4.441.11
91

عالية 
جداً %74.39.47.53.55.4

6
تهتم المؤسسة بمعايير السلامة 

والصحة في تجهيز المباني 
للعاملين.

21930373849ك
عالية3.891.5078

%58.78.09.910.213.1

7
تحرص المؤسسة على استخدام 

أنظمة إنذار متقدمة.
25253272021ك

4.331.1692
عالية 
جداً %67.614.27.25.45.6

8
تجهز المؤسسة بيئة عمل آمنة 

وسليمة للعاملين.
21537562936ك

عالية3.981.3826
%57.69.915.07.89.7

عالية4.14.718المتوسط العام
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بـينما تـراوحـت الانحـرافـات المـعياريـة لـعبارات الـبعد الأول بـين (1.119-1.507) وهـي 
قيم مرتفعة مما يدل على تباين آراء أفراد عينة الدراسة نحو تلك العبارات.

ويــــــمكن تــــــفسير حــــــصول الــــــبعد الأول: بــــــيئة الــــــعمل عــــــلى درجــــــة اســــــتجابــــــة 
(عــــالــــية)، إلــــى تــــركــــيز الشــــركــــات فــــي المــــملكة الــــعربــــية الــــسعوديــــة عــــلى بــــيئة الــــعمل 
لـــضمان الـــصحة والســـلامـــة المـــهنية فـــي المـــؤســـسات، وتـــعمل عـــلى مـــراعـــاة الـــعوامـــل 
الــــبيئية والمــــخاطــــر الــــتي قــــد تــــؤثــــر عــــلى صــــحة وســــلامــــة المــــوظــــفين، مــــثل الحــــرارة، 
والإضـــاءة، والـــضوضـــاء، وتـــوفـــير بـــيئة عـــمل مـــريـــحة وآمـــنة، بـــجانـــب تـــقييم ومـــراقـــبة 
المــخاطــر المــحتملة واتــخاذ الإجــراءات الــوقــائــية المــناســبة لــضمان ســلامــة المــوظــفين، 
كـما تـعمل عـلى تـزويـد المـوظـفين بـالمـعدات الـواقـية المـناسـبة لـتقليل المـخاطـر والـحفاظ 
عـــلى ســـلامـــتهم أثـــناء أداء الأعـــمال، وتـــقديـــم الـــتدريـــب المـــنتظم والـــتوعـــية حـــول بـــيئة 
الـعمل وسـلامـة المـوظـفين، وكـيفية الـتعامـل مـع المـخاطـر والـحوادث المـحتملة، كـما تـقوم 
بـتقييمات دوريـة لمـراقـبة الالـتزام بـالـقوانـين والـلوائـح المحـلية والـدولـية المـتعلقة بـصحة 
وسـلامـة الـعمل والـتأكـد مـن الـتزام الشـركـات بـها؛ وهـذا مـا يـختلف جـزئـياً مـع دراسـة 
ال زمــانــا وجــفري (2023)، الــتي تــوصــلت إلــى ان مســتوى تــوفــير مــعدات ووســائــل 

السلامة والوقاية والأمان في محيط العمل جاء بدرجة عامة متوسطة.
ويـمكن تـفسير مـجيء الـعبارة رقـم (5) (تـضع المـؤسـسة خـطة لمـواجـهة المـخاطـر 
المــــــحتملة) عــــــلى الــــــترتــــــيب الأول، بــــــدرجــــــة اســــــتجابــــــة (عــــــالــــــية جــــــداً)، إلــــــى حــــــرص 
المــؤســسات الــسعوديــة عــلى وضــع خــطط لمــواجــهة المــخاطــر المــحتملة الــتي يــمكن أن 
يـــسهم بـــشكل كـــبير فـــي تـــعزيـــز الـــصحة والســـلامـــة المـــهنية فـــي المـــؤســـسات وضـــمان 
بـــــيئة عـــــمل آمـــــنة وصـــــحية لـــــلموظـــــفين عـــــن طـــــريـــــق اســـــتعراض الخـــــطط والإجـــــراءات 
بــــانــــتظام لــــضمان فــــعالــــيتها وتــــحسينها بــــما يــــتفق مــــع الــــتغييرات فــــي بــــيئة الــــعمل 
والمـتطلبات الـقانـونـية، ووضـع إجـراءات لـلاسـتجابـة لـلحوادث والـطوارئ، بـما فـي ذلـك 
الإبـلاغ عـن الـحوادث والـتحقيق فـيها واتـخاذ الإجـراءات الـواجـبة لـلوقـايـة مـن وقـوعـها 

مستقبلا.
ويـــــمكن تـــــفسير مـــــجيء الـــــعبارة رقـــــم (6) (تهـــــتم المـــــؤســـــسة بـــــمعايـــــير الســـــلامـــــة 
والــــصحة فــــي تــــجهيز المــــبانــــي لــــلعامــــلين) عــــلى الــــترتــــيب الأخــــير، بــــدرجــــة اســــتجابــــة 
(عــالــية)، إلــى تــركــيز المــؤســسات الشــركــات الــسعوديــة عــلى تــجهيز المــبانــي لــلعامــلين 
بهـدف ضـمان الـصحة والسـلامـة المـهنية فـي المـؤسـسات حـيث إن هـذه الاهـتمامـات 
تــــعكس الــــتزام الشــــركــــات الــــسعوديــــة بــــضمان بــــيئة عــــمل آمــــنة وصــــحية لمــــوظــــفيها، 
وتـحقيق الـرفـاهـية والاسـتدامـة داخـل المـؤسـسات، وبـعض هـذه المـعايـير يشـتمل عـلى 
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اخـــتيار وتـــصميم المـــبانـــي بـــطريـــقة تـــعزز الســـلامـــة والـــراحـــة لـــلعامـــلين، مـــثل الـــتهويـــة 
الـــجيدة والإضـــاءة الـــطبيعية، وتـــوفـــير أنـــظمة إطـــفاء وإنـــذار حـــديـــثة وفـــعالـــة لـــلحفاظ 
عــلى ســلامــة المــبنى والــعامــلين فــي حــالــة حــدوث حــرائــق أو حــالات طــوارئ أخــرى، 
ووجــــود نــــظام فــــعال لــــتقديــــم الإســــعافــــات الأولــــية فــــي حــــالات الــــطوارئ الــــصحية أو 

الإصابات في مكان العمل.

البعد الثاني: توعية وتثقيف العاملين  -

تــم حــساب الــتكرارات والنســب المــئويــة والمــتوســطات الــحسابــية والانحــرافــات 
المـــعياريـــة لـــعبارات الـــبعد الـــثانـــي: تـــوعـــية وتـــثقيف الـــعامـــلين، ومـــن ثـــم تـــرتـــيب هـــذه 
الـــــعبارات تـــــنازلـــــياً حســـــب المـــــتوســـــط الـــــحسابـــــي لـــــكل عـــــبارة، ويـــــبين ذلـــــك الجـــــدول 

التالي:  

الجدول رقم (3-4) التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية 
والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد العينة للبعد الثاني: توعية 

وتثقيف العاملين.
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9
تهتم المؤسسة بتدريب العاملين 
على طرق التعامل مع أنظمة 

وأجهزة السلامة.

20739543340ك
3.911.42

عالية04
%55.510.514.58.810.7

1
0

تحرص المؤسسة على تدريب 
العاملين الجدد للوقاية من 

الإصابات والمخاطر.

2888102542ك
4.271.41

82
عالية 
جداً %77.22.12.76.711.3

1
1

تحرص المؤسسة على مشاركة 
العاملين في الندوات المتعلقة 

بالسلامة والصحة المهنية.

20935333858ك
3.801.55

عالية75
%56.09.48.810.215.5

1
2

تدرب المؤسسة العاملين على خطة 
للأخلاء الفوري في حالة المخاطر.

17610328372ك
3.361.66

97
متوس
طة %47.22.78.622.319.3

1
3

تستثمر المؤسسة مصادرها المادية 
في تطوير إجراءات السلامة 

والصحة المهنية.

28218312319ك
4.401.17

91
عالية 
جداُ %75.64.88.36.25.1

1
4

تحرص المؤسسة على التنبؤ 
بالمخاطر والأخطاء لتجنبها 

مستقبلًا.

17532655249ك
عالية3.621.4996

%46.98.617.413.913.1
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يــتبين مــن الجــدول الــسابــق: أن المــتوســط الــعام لــلبعد الــثانــي: تــوعــية وتــثقيف 
الـعامـلين، جـاء بـمتوسـط حـسابـي قـدرة (3.92)، وانحـراف مـعياري (‎634.)، وبـدرجـة 
اســتجابــة (عــالــية)، وجــاء فــي الــترتــيب الأول الــعبارة رقــم (13) (تســتثمر المــؤســسة 
مـصادرهـا المـاديـة فـي تـطويـر إجـراءات السـلامـة والـصحة المـهنية) بـمتوسـط حـسابـي 
(4.40) وانحـــــراف مـــــعياري (1.179) وبـــــدرجـــــة اســـــتجابـــــة (عـــــالـــــية جـــــداً)، وجـــــاء فـــــي 
الــترتــيب الــثانــي الــعبارة رقــم (10) (تحــرص المــؤســسة عــلى تــدريــب الــعامــلين الجــدد 
لـــلوقـــايـــة مـــن الإصـــابـــات والمـــخاطـــر) بـــمتوســـط حـــسابـــي (4.27) وانحـــراف مـــعياري 
(1.418) وبـدرجـة اسـتجابـة ()، ويـليه فـي الـترتـيب الأخـير الـعبارة رقـم (12) (تـدرب 
المـؤسـسة الـعامـلين عـلى خـطة لـلأخـلاء الـفوري فـي حـالـة المـخاطـر) بـمتوسـط حـسابـي 
(3.36) وانحـــراف مـــعياري (1.669) وبـــدرجـــة اســـتجابـــة (مـــتوســـطة)، بـــينما تـــراوحـــت 
الانحــرافــات المــعياريــة لــعبارات الــبعد الــثانــي بــين (1.179-1.669) وهــي قــيم مــرتــفعة 

مما يدل على تباين آراء أفراد عينة الدراسة نحو تلك العبارات.
ويـــمكن تـــفسير حـــصول الـــبعد الـــثانـــي: تـــوعـــية وتـــثقيف الـــعامـــلين عـــلى درجـــة 
اسـتجابـة (عـالـية)، إلـى جـهود المـؤسـسات الـسعوديـة الـتي تـساهـم فـي تـعزيـز الـوعـي 
والمـعرفـة بـشأن السـلامـة والـصحة المـهنية وتـعزيـز سـلوكيـات آمنـة ومـسؤولـة داخـل بـيئة 
الــعمل، مــما يــؤدي إلــى تــحقيق بــيئة عــمل آمــنة وصــحية لــلعامــلين، ومــن ضــمن هــذه 
الـــجهود تـــقديـــم دورات تـــعليمية مـــنتظمة حـــول الســـلامـــة والـــصحة المـــهنية لـــلموظـــفين، 
وتــوفــير المــواد والمــعلومــات الــتعليمية حــول الســلامــة والــصحة المــهنية، ســواء كــان ذلــك 
عـبر الإنـترنـت أو مـن خـلال وسـائـل الاتـصال الأخـرى داخـل المـؤسـسة، وتـنظيم ورش 
عــــمل حــــول الســــلامــــة والــــصحة المــــهنية لــــتعزيــــز الــــوعــــي والمــــشاركــــة الــــفعالــــة مــــن قــــبل 
المـــــوظـــــفين، كـــــما تـــــعمل عـــــلى تـــــشجيع المـــــوظـــــفين عـــــلى المـــــشاركـــــة النشـــــطة والالـــــتزام 
بـالمـمارسـات الآمـنة؛ وهـذا مـا يـختلف جـزئـياً مـع دراسـة ال زمـانـا وجـفري (2023)، 

1
5

تحرص المؤسسة على اقتناء أحدث 
الأجهزة والمعدات في مجال 

الصحة والسلامة المهنية.

23232443035ك
عالية4.061.3813

%62.28.611.88.09.4

عالية3.92.634المتوسط العام
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الــتي تــوصــلت إلــى ان مســتوى تــدريــب المــوظــفين فــي الســلامــة والــصحة المــهنية جــاء 
بدرجة عامة متوسطة.

ويـمكن تـفسير مـجيء الـعبارة رقـم (13) (تسـتثمر المـؤسـسة مـصادرهـا المـاديـة فـي 
تــطويــر إجــراءات الســلامــة والــصحة المــهنية) عــلى الــترتــيب الأول، بــدرجــة اســتجابــة 
(عـــــالـــــية جـــــداً)، إلـــــى تـــــطبيق المـــــؤســـــسات الـــــسعوديـــــة رؤيـــــتها فـــــي تـــــطويـــــر الـــــصحة 
والسـلامـة المـهنية وذلـك عـن طـريـق تـقديـم الاسـتثمارات الـتي تـعكس الـتزام الشـركـات 
الـــسعوديـــة بـــضمان بـــيئة عـــمل صـــحية لمـــوظـــفيها، ويـــمكن رؤيـــة ذلـــك مـــن خـــلال عـــدة 
مـــــبادرات ومـــــجالات اســـــتثماريـــــة ومـــــنها شـــــراء المـــــعدات والأدوات الـــــلازمـــــة لـــــضمان 
ســـلامـــة المـــوظـــفين خـــلال أداء مـــهامـــهم، وتـــوجـــيه الاســـتثمارات نـــحو بـــناء بـــنية تـــحتية 
ســـليمة تـــسهم فـــي خـــلق بـــيئة عـــمل آمـــنة وصـــحية، والاســـتثمار فـــي جـــلب الـــخبرات 
المــــتخصصة والاســــتشاريــــة فــــي مــــجال الــــصحة والســــلامــــة المــــهنية لــــتطويــــر وتــــنفيذ 
أفــضل المــمارســات، والاســتثمار فــي تــطبيق الــتكنولــوجــيا الحــديــثة لــزيــادة الســلامــة 
والــــــصحة المــــــهنية، مــــــثل نــــــظم المــــــراقــــــبة والإنــــــذار والحــــــلول الــــــذكــــــية لــــــرصــــــد وتحــــــليل 

المخاطر.

ويــمكن تــفسير مــجيء الــعبارة رقــم (12) (تــدرب المــؤســسة الــعامــلين عــلى خــطة 
لـــــلأخـــــلاء الـــــفوري فـــــي حـــــالـــــة المـــــخاطـــــر) عـــــلى الـــــترتـــــيب الأخـــــير، بـــــدرجـــــة اســـــتجابـــــة 
(مـــتوســـطة)، إلـــى مـــعرفـــة الشـــركـــات الـــسعوديـــة بـــدور تـــدريـــب الـــعامـــلين عـــلى خـــطة 
لـلأخـلاء الـفوري فـي حـالـة المـخاطـر الـذي يـعكس تـحولاً إيـجابـياً نـحو تـطويـر الـصحة 
والســلامــة المــهنية فــي المــؤســسات، فــتقوم بــتقديــم تــدريــبات مــنتظمة لــلموظــفين حــول 
كـــيفية الـــتعامـــل مـــع حـــالات الـــطوارئ وخـــطط الإخـــلاء الـــفوري، الـــتي تشـــتمل عـــلى 
الإجــراءات الــلازمــة وكــيفية اســتخدام أجهــزة الإنــذار والإخــلاء بــطريــقة آمــنة وفــعالــة، 
ومـراجـعة وتحـديـث خـطط الإخـلاء بـانـتظام وفـقًا لأحـدث المـعايـير والتشـريـعات المحـلية 
لــضمان جــاهــزيــة الشــركــة لــلتعامــل مــع أي طــوارئ مــحتملة وتــشجيع المــوظــفين عــلى 

المشاركة الفعالة في تحسين خطط الإخلاء وتقديم اقتراحات لتطويرها.

البعد الثالث: الدعم والمتابعة. -
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تــم حــساب الــتكرارات والنســب المــئويــة والمــتوســطات الــحسابــية والانحــرافــات 
المـــعياريـــة لـــعبارات الـــبعد الـــثالـــث: الـــدعـــم والمـــتابـــعة، ومـــن ثـــم تـــرتـــيب هـــذه الـــعبارات 

تنازلياً حسب المتوسط الحسابي لكل عبارة، ويبين ذلك الجدول التالي:  

الجدول رقم (4-4) التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية 
والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد العينة للبعد الثالث: الدعم 

والمتابعة.

يـتبين مـن الجـدول الـسابـق: أن المـتوسـط الـعام لـلبعد الـثالـث: الـدعـم والمـتابـعة، 
جـاء بـمتوسـط حـسابـي قـدرة (3.72)، وانحـراف مـعياري (1.033)، وبـدرجـة اسـتجابـة 
(عــــالــــية)، وجــــاء فــــي الــــترتــــيب الأول الــــعبارة رقــــم (19) (تــــتأكــــد المــــؤســــسة مــــن عــــزل 
الأســــلاك والمــــقباس الكهــــربــــائــــية عــــن مــــصادر الحــــرارة) بــــمتوســــط حــــسابــــي (3.96) 
وانحــراف مــعياري (1.408) وبــدرجــة اســتجابــة (عــالــية)، وجــاء فــي الــترتــيب الــثانــي 
الـــعبارة رقـــم (17) (تـــضع المـــؤســـسة عـــلامـــات الخـــطر والســـلامـــة فـــي كـــل الأمـــاكـــن) 
بــمتوســط حــسابــي (3.73) وانحــراف مــعياري (1.555) وبــدرجــة اســتجابــة (عــالــية)، 
ويــليه فــي الــترتــيب الأخــير الــعبارة رقــم (18) (تحــرص المــؤســسة عــلى تــقييم فــعالــية 
إجـــراءات الســـلامـــة والـــصحة المـــهنية المـــتابـــعة) بـــمتوســـط حـــسابـــي (3.54) وانحـــراف 
مــعياري (1.532) وبــدرجــة اســتجابــة (عــالــية)، بــينما تــراوحــت الانحــرافــات المــعياريــة 
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1
6

تحرص المؤسسة على تقويم نظام 
الصحة والسلامة المهنية المتبع 

بشكل دوري.

17652434359ك
3.651.53

عالية53
%47.213.911.511.515.8

1
7

تضع المؤسسة علامات الخطر 
والسلامة في كل الأماكن.

19638423760ك
3.731.55

عالية52
%52.510.211.39.916.1

1
8

تحرص المؤسسة على تقييم فعالية 
إجراءات السلامة والصحة المهنية 

المتابعة.

15758514463ك
3.541.53

عالية24
%42.115.513.711.816.9

1
9

تتأكد المؤسسة من عزل الأسلاك 
والمقباس الكهربائية عن مصادر 

الحرارة.

21246433339ك
3.961.40

عالية81
%56.812.311.58.810.5

3.721.03المتوسط العام
عالية3

85



لــعبارات الــبعد الــثالــث بــين (1.408-1.555) وهــي قــيم مــرتــفعة مــما يــدل عــلى تــبايــن 
آراء أفراد عينة الدراسة نحو تلك العبارات.

ويــمكن تــفسير حــصول الــبعد الــثالــث: الــدعــم والمــتابــعة عــلى درجــة اســتجابــة 
(عــالــية)، إلــى تــحقيق المــؤســسات الهــدف الــذي يــضمن خــلق بــيئة عــمل صــحية وذلــك 
عـن طـريـق الاهـتمام بـالـدعـم والمـتابـعة لـضمان تـطويـر الـصحة والسـلامـة المـهنية فـي 
المـؤسـسات وبـعض الأسـالـيب الـتي تتخـذهـا لـتحقيق هـذا الهـدف يشـتمل عـلى تـقديـم 
الــتدريــب الــلازم لــلموظــفين حــول مــخاطــر الــعمل وكــيفية الــوقــايــة مــنها والــتعامــل مــعها 
وتــعزيــز الــوعــي بــمخاطــر الــعمل وأهــمية الســلامــة المــهنية وتــبني أفــضل المــمارســات 
فـــي مـــجال الـــصحة والســـلامـــة المـــهنية وضـــمان تـــطبيقها بـــشكل دوري لـــلحفاظ عـــلى 
بــــيئة عــــمل آمــــنة، والشــــركــــات تــــكون دائــــماً عــــلى اســــتعداد لــــلاســــتماع إلــــى مــــخاوف 
المـوظـفين وتـوفـير وسـائـل لـلتواصـل المـفتوحـة حـول قـضايـا الـصحة والسـلامـة؛ وهـذا مـا 
يـــــختلف جـــــزئـــــياً مـــــع دراســـــة ال زمـــــانـــــا وجـــــفري (2023)، الـــــتي تـــــوصـــــلت إلـــــى ان 
مســــتوى تــــطبيق الــــلوائــــح والأنــــظمة والــــقوانــــين المــــتعلقة بــــالســــلامــــة والــــصحة المــــهنية 

جاءت بدرجة عامة متوسطة.
ويـــمكن تـــفسير مـــجيء الـــعبارة رقـــم (19) (تـــتأكـــد المـــؤســـسة مـــن عـــزل الأســـلاك 
والمــقباس الكهــربــائــية عــن مــصادر الحــرارة) عــلى الــترتــيب الأول، بــدرجــة اســتجابــة 
(عــالــية)، إلــى تــطبيق المــؤســسات مجــموعــة مــن الإجــراءات الــتي تــساهــم فــي ضــمان 
تــــطويــــر الــــصحة والســــلامــــة المــــهنية ومــــنها تــــوفــــير الــــتدريــــب الــــلازم لــــلموظــــفين حــــول 
ضـرورة عـزل الأسـلاك والمـقابـس الكهـربـائـية عـن مـصادر الحـرارة وكـيفية القـيام بـذلـك 
بـشكل صـحيح وآمـن، والـقيام بـفحص دوري لـلأسـلاك والمـقابـس الكهـربـائـية والـتأكـد 
مــن ســلامــتها وعــدم وجــود أيــة تــلفيات يــمكن أن تــؤدي إلــى خــطر مــحتمل، وتــشجيع 
المـوظـفين عـلى الإبـلاغ عـن أي مـشاكـل أو انحـرافـات تـتعلق بـعزل الأسـلاك والمـقابـس 

الكهربائية لاتخاذ الإجراءات اللازمة.
ويــمكن تــفسير مــجيء الــعبارة رقــم (18) (تحــرص المــؤســسة عــلى تــقييم فــعالــية 
إجـراءات السـلامـة والـصحة المـهنية المـتابـعة) عـلى الـترتـيب الأخـير، بـدرجـة اسـتجابـة 
(عـالـية)، إلـى حـرص الشـركـات عـلى تـقييم فـعالـية إجـراءات السـلامـة والـصحة المـهنية 
ومـــتابـــعتها بـــشكل دوري كخـــطوة حـــيويـــة لـــضمان تـــطويـــر الـــصحة والســـلامـــة المـــهنية 
فـــي المـــؤســـسات وذلـــك عـــن طـــريـــق تـــنظيم تـــقييم دوري لإجـــراءات الســـلامـــة والـــصحة 
المــــــهنية لتحــــــديــــــد نــــــقاط الــــــقوة والــــــضعف واتــــــخاذ الإجــــــراءات الــــــصحيحة الــــــلازمــــــة، 
ومــــــتابــــــعة مــــــدى امــــــتثال المــــــوظــــــفين لإجــــــراءات الســــــلامــــــة والــــــصحة المــــــهنية واتــــــخاذ 
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الإجـراءات الـتصحيحية فـي حـال وجـود انحـرافـات، وتـطبيق أفـضل المـمارسـات فـي 
مجال السلامة والصحة المهنية ومتابعة تأثيرها على بيئة العمل.

البعد الرابع: الخدمات الصحية. -

تــم حــساب الــتكرارات والنســب المــئويــة والمــتوســطات الــحسابــية والانحــرافــات 
المـعياريـة لـعبارات الـبعد الـرابـع: الخـدمـات الـصحية، ومـن ثـم تـرتـيب هـذه الـعبارات 

تنازلياً حسب المتوسط الحسابي لكل عبارة، ويبين ذلك الجدول التالي:  

الجدول رقم (5-4) التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية 
والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد العينة للبعد الرابع: الخدمات 

الصحية.

يــــتبين مــــن الجــــدول الــــسابــــق: أن المــــتوســــط الــــعام لــــلبعد الــــرابــــع: الخــــدمــــات 
الـصحية، جـاء بـمتوسـط حـسابـي قـدرة (4.07)، وانحـراف مـعياري (‎642.)، وبـدرجـة 
اســتجابــة (عــالــية)، وجــاء فــي الــترتــيب الأول الــعبارة رقــم (20) (تحــرص المــؤســسة 
عـــلى إجـــراء الـــفحوص الـــطبية الـــلازمـــة لـــلعامـــلين قـــبل تـــعيينهم) بـــمتوســـط حـــسابـــي 
(4.37) وانحـــــراف مـــــعياري (1.074) وبـــــدرجـــــة اســـــتجابـــــة (عـــــالـــــية جـــــداً)، وجـــــاء فـــــي 

العبارةم
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2
0

تحرص المؤسسة على إجراء 
الفحوص الطبية اللازمة للعاملين 

قبل تعيينهم.

23790121519ك
4.371.07

41
عالية 
جداُ %63.524.13.24.05.1

2
1

توفر المؤسسة تأمين صحي 
للعاملين.

20927494048ك
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عالية24
%56.07.213.110.712.9

2
2

تمتلك المؤسسة فريق طبي سريع 
التدخل في حالات المخاطر 

والإصابات.

24443221846ك
4.131.41

عالية63
%65.411.55.94.812.3

2
3

تهتم المؤسسة بإجراء فحوصات 
دورية للعاملين من أجل تحسين 

الوضع الصحي للعاملين.

20242274953ك
3.781.54

عالية25
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2
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تقدم المؤسسة خدمة صحية عالية 
الدقة والموثوقية.
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4.261.26

32
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عالية4.07.642المتوسط العام
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الــــترتــــيب الــــثانــــي الــــعبارة رقــــم (24) (تــــقدم المــــؤســــسة خــــدمــــة صــــحية عــــالــــية الــــدقــــة 
والمـوثـوقـية) بـمتوسـط حـسابـي (4.26) وانحـراف مـعياري (1.263) وبـدرجـة اسـتجابـة 
(عــالــية جــداُ)، ويــليه فــي الــترتــيب الأخــير الــعبارة رقــم (33) (تهــتم المــؤســسة بــإجــراء 
فــحوصــات دوريــة لــلعامــلين مــن أجــل تحســين الــوضــع الــصحي لــلعامــلين) بــمتوســط 
حـــــسابـــــي (3.78) وانحـــــراف مـــــعياري (1.542) وبـــــدرجـــــة اســـــتجابـــــة (عـــــالـــــية)، بـــــينما 
تــراوحــت الانحــرافــات المــعياريــة لــعبارات الــبعد الــرابــع بــين (1.074-1.542) وهــي قــيم 

مرتفعة مما يدل على تباين آراء أفراد عينة الدراسة نحو تلك العبارات.
ويــــــمكن تــــــفسير حــــــصول الــــــبعد الــــــرابــــــع: الخــــــدمــــــات الــــــصحية عــــــلى درجــــــة 
اسـتجابـة (عـالـية)، إلـى ان الاهـتمام بـالخـدمـات الـصحية يـعد جـزءًا مـهمًا مـن تـطويـر 
الــــصحة والســــلامــــة المــــهنية فــــي المــــؤســــسات، فــــتقوم المــــؤســــسات الــــسعوديــــة بــــتأمــــين 
وتــوفــير خــدمــات الــرعــايــة الــصحية الــلازمــة لــلموظــفين وتــقديــم الــفحوصــات الــروتــينية 
والــرعــايــة المســتمرة، وضــمان بــيئة عــمل نــظيفة وصــحية لــلموظــفين واتــخاذ إجــراءات 
لمـــكافـــحة الـــعدوى والأمـــراض وتـــقديـــم بـــرامـــج تـــثقيفية وتـــوعـــويـــة حـــول الـــصحة المـــهنية 
والـــوقـــايـــة مـــن الأمـــراض والإصـــابـــات فـــي مـــكان الـــعمل، وتـــوفـــير دعـــم لـــلموظـــفين فـــي 
مـجال الـصحة الـنفسية وتـوفـير خـدمـات الاسـتشارة والـدعـم الـنفسي، والـحفاظ عـلى 

سجلات صحية دقيقة للموظفين ومتابعتها بشكل منتظم.
ويـــــــمكن تـــــــفسير مـــــــجيء الـــــــعبارة رقـــــــم (20) (تحـــــــرص المـــــــؤســـــــسة عـــــــلى إجـــــــراء 
الـــــفحوص الـــــطبية الـــــلازمـــــة لـــــلعامـــــلين قـــــبل تـــــعيينهم) عـــــلى الـــــترتـــــيب الأول، بـــــدرجـــــة 
اســـتجابـــة (عـــالـــية جـــداً)، إلـــى حـــرص المـــؤســـسات الـــسعوديـــة عـــلى ضـــمان تـــوظـــيف 
الأفـراد الـذيـن يـتمتعون بـالـصحة الجسـديـة والـنفسية المـناسـبة لأداء المـهام المـطلوبـة 
بـــشكل آمـــن وفـــعال دون تـــعريـــضهم أو زمـــلائـــهم لـــلمخاطـــر الـــصحية، كـــما يـــمكن أن 
تــــساعــــد هــــذه الــــفحوصــــات فــــي تــــقليل احــــتمالــــية وقــــوع حــــوادث الــــعمل أو المــــشاكــــل 

الصحية ذات الصلة بظروف العمل.
ويـــمكن تـــفسير مـــجيء الـــعبارة رقـــم (33) (تهـــتم المـــؤســـسة بـــإجـــراء فـــحوصـــات 
دوريـة لـلعامـلين مـن أجـل تحسـين الـوضـع الـصحي لـلعامـلين) عـلى الـترتـيب الأخـير، 
بــدرجــة اســتجابــة (عــالــية)، إلــى ان إجــراء الــفحوصــات الــدوريــة لــلعامــلين يــعد خــطوة 
مـــــهمة فـــــي ضـــــمان تحســـــين الـــــوضـــــع الـــــصحي والســـــلامـــــة المـــــهنية فـــــي الشـــــركـــــات 
الــسعوديــة، فــيمكن للشــركــات تحــديــد المــخاطــر الــصحية المــحتملة واتــخاذ الإجــراءات 
الــــوقــــائــــية والــــتصحيحية المــــناســــبة وذلــــك مــــن خــــلال إجــــراء هــــذه الــــفحوصــــات بــــشكل 
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دوري، بــــجانــــب مــــساهــــمة الــــفحوصــــات الــــدوريــــة فــــي رصــــد أي تــــغيرات فــــي حــــالــــة 
الصحة للعاملين وتوجيههم نحو العناية الطبية عند الحاجة.

ثـانـياً: عـرض ومـناقـشة وتـفسير نـتائـج السؤال الـثانـي الـذي نـص عـلى: 
"ما مستوى الأداء الوظيفي للعاملين في الشركة"؟

ولـــــلإجـــــابـــــة عـــــلى هـــــذا الـــــسؤال قـــــد تـــــم حـــــساب الـــــتكرارات والنســـــب المـــــئويـــــة 
وحـساب المـتوسـطات الـحسابـية والانحـرافـات المـعياريـة لأبـعاد المـحور الـثانـي: الأداء 
الـوظـيفي، ومـن ثـم تـرتـيب هـذه الأبـعاد تـنازلـياً حسـب المـتوسـط الـحسابـي لـكل بـعد، 

ويبين ذلك الجدول التالي: 
الجدول رقم (6-4) المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأبعاد المحور 

الثاني: الأداء الوظيفي

يـتبين مـن الجـدول الـسابـق: أن المـتوسـط الـعام لأبـعاد المـحور الـثانـي: الأداء 
الـــوظـــيفي، قـــد جـــاء بـــمتوســـط حـــسابـــي (3.86) وانحـــراف مـــعياري (‎548.) وبـــدرجـــة 
اسـتجابـة (عـالـية)، وقـد جـاء فـي الـترتـيب الأول الـبعد الأول (حجـم الأداء)، بـمتوسـط 
حـــسابـــي (4.05) وانحـــراف مـــعياري (‎615.) وبـــدرجـــة اســـتجابـــة (عـــالـــية)، ويـــليه فـــي 
الـترتـيب الـثانـي الـبعد الـرابـع (سـرعـة الإنـجاز)، بـمتوسـط حـسابـي (3.97) وانحـراف 
مـعياري (‎673.) وبـدرجـة اسـتجابـة (عـالـية)، ويـليه فـي الـترتـيب الـثالـث الـبعد الـثانـي 
(الــدقــة فــي الــعمل)، بــمتوســط حــسابــي (3.75) وانحــراف مــعياري (‎950.) وبــدرجــة 
اســتجابــة (عــالــية)، ويــليه فــي الــترتــيب الــرابــع والأخــير الــبعد الــثالــث (جــودة الأداء)، 

بمتوسط حسابي (3.64) وانحراف معياري (‎741.) وبدرجة استجابة (عالية).
ويــمكن تــفسير حــصول المــتوســط الــعام لأبــعاد المــحور الــثانــي: الأداء الــوظــيفي عــلى 
درجـــة اســـتجابـــة (عـــالـــية)، إلـــي الـــقدرة عـــلى تـــحقيق الأهـــداف والـــتفوق فـــي الأداء، 
ويـعزز الـشعور بـالانـتماء والـولاء للشـركـة، وبـالـتالـي يـزيـد مـن الإنـتاجـية ويـحسن مـن 
نــتائــج الأعــمال، كــما يــمكن أن يــؤدي الــرضــا الــوظــيفي والأداء المــرتــفع لــتقليل نســبة 
الانـــصراف والاســـتقرار الـــوظـــيفي، مـــما يـــوفـــر للشـــركـــة الـــتكالـــيف المـــرتـــبطة بـــتدريـــب 

المتوسط الابعاد الرقم
الحسابي

الانحراف 
المعياري

درجة 
استجابة

الرتبة

1عالية4.05.615البعد الأول: حجم الأداء1

3عالية3.75.950البعد الثاني: الدقة في العمل2

4عالية3.64.741البعد الثالث: جودة الأداء3

2عالية3.97.673البعد الرابع: سرعة الإنجاز4

عالية3.86.548المتوسط العام
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وتـوظـيف المـوظـفين الجـدد، وتـحقيق ارتـفاع مسـتويـات الـرضـا والأداء الـوظـيفي يـعزز 
الـنجاح والاسـتدامـة فـي الشـركـات الـسعوديـة، ويـساهـم فـي بـناء بـيئة عـمل إيـجابـية 
ومــنتجة؛ وهــذا مــا يــتفق مــع دراســة ال زمــانــا وجــفري (2023)؛ الــتي تــوصــلت إلــى 
ان مسـتوى الأداء الـوظـيفي فـي كـلية الـهندسـة بـجامـعة المـلك عـبدالـعزيـز جـاء بـدرجـة 
عـــامـــة مـــرتـــفعة؛ كـــما اخـــتلفت جـــزئـــياُ مـــع دراســـة هـــيبي وبـــوعـــكريـــف (2021)، الـــتي 
تـــوصـــلت إلـــى أن مســـتوى أداء الـــعامـــلين فـــي مـــؤســـسة اســـمنت تـــبسة جـــاء بـــدرجـــة 
عــامــة مــتوســطة، كــما يــتفق مــع دراســة المــناجــعة وهمشــري (2021)، الــتي تــوصــلت 
إلــــى أن مســــتوى الأداء فــــي الــــعمل لــــدى الــــعامــــلين فــــي المــــكتبات الــــحكومــــية جــــاءت 

بدرجة عامة مرتفعة.

وفـيما يـلي يـتم تـناول أبـعاد المـحور الـثانـي: الأداء الـوظـيفي بـمزيـد مـن 
التفصيل على النحو التالي:

البعد الأول: حجم الأداء. -

تــم حــساب الــتكرارات والنســب المــئويــة والمــتوســطات الــحسابــية والانحــرافــات 
المـعياريـة لـعبارات الـبعد الأول: حجـم الأداء، ومـن ثـم تـرتـيب هـذه الـعبارات تـنازلـياً 

حسب المتوسط الحسابي لكل عبارة، ويبين ذلك الجدول التالي:  

الجدول رقم (7-4) التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية 
والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد العينة للبعد الأول: حجم الأداء.
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2
اخطط للعمل قبل البدء فيه.5

24630263437ك
4.111.40

عالية73
%66.08.07.09.19.9

2
6

احرص على تحقيق الأداء المطلوب 
ضمن فريق العمل.

171100223941ك
3.861.38

عالية25
%45.826.85.910.511.0

2
يتناسب حجم العمل مع قدراتي.7

24622493521ك
4.171.28

عالية42
%66.05.913.19.45.6

2
أقوم بمساعدة زملائي في العمل.8

21729301978ك
3.771.64

عالية46
%58.27.88.05.120.9

2
9

أستطيع القيام بالمهام في ظروف 
العمل المتغيرة.

2919332218ك
4.431.16

61
عالية 
جداً
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يــــتبين مــــن الجــــدول الــــسابــــق: أن المــــتوســــط الــــعام لــــلبعد الأول: حجــــم الأداء، 
جـاء بـمتوسـط حـسابـي قـدرة (4.05)، وانحـراف مـعياري (‎615.)، وبـدرجـة اسـتجابـة 
(عــالــية)، وجــاء فــي الــترتــيب الأول الــعبارة رقــم (29) (أســتطيع الــقيام بــالمــهام فــي 
ظــــــروف الــــــعمل المــــــتغيرة) بــــــمتوســــــط حــــــسابــــــي (4.43) وانحــــــراف مــــــعياري (1.166) 
وبــــدرجــــة اســــتجابــــة (عــــالــــية جــــداً)، وجــــاء فــــي الــــترتــــيب الــــثانــــي الــــعبارة رقــــم (27) 
(يــتناســب حجــم الــعمل مــع قــدراتــي) بــمتوســط حــسابــي (4.17) وانحــراف مــعياري 
(1.284) وبـــدرجـــة اســـتجابـــة (عـــالـــية)، ويـــليه فـــي الـــترتـــيب الأخـــير الـــعبارة رقـــم (28) 
(أقــوم بــمساعــدة زمــلائــي فــي الــعمل) بــمتوســط حــسابــي (3.77) وانحــراف مــعياري 
(1.644) وبــدرجــة اســتجابــة (عــالــية)، بــينما تــراوحــت الانحــرافــات المــعياريــة لــعبارات 
الــبعد الأول بــين (1.166-1.644) وهــي قــيم مــرتــفعة مــما يــدل عــلى تــبايــن آراء أفــراد 

عينة الدراسة نحو تلك العبارات.
ويــــــمكن تــــــفسير حــــــصول الــــــبعد الأول: حجــــــم الاداء عــــــلى درجــــــة اســــــتجابــــــة 
(عـــالـــية)، إلـــى الاهـــتمام الـــكبير الـــذي يـــولـــيه المـــوظـــفين تـــجاه المـــؤســـسات الـــسعوديـــة 
بـــــزيـــــادة حجـــــم الأداء الـــــوظـــــيفي الـــــذي يـــــلعب دوراً مـــــهمًا لتحســـــين الأداء والـــــنجاح 
المســتدام وحــرضــهم عــلى الاســتعداد الــكبير لــلمشاركــة والــتفانــي فــي مــهامــهم، مــما 
يـــمكن أن يـــؤدي إلـــى تحســـين الـــفعالـــية والإنـــتاجـــية، وذلـــك بســـبب اتـــباع المـــؤســـسات 
بـــسياســـة الـــسماح لـــلموظـــفين بـــالمـــشاركـــة فـــي عـــملية اتـــخاذ الـــقرار وتـــطبيق الأفـــكار 
الجـــديـــدة يـــمكن أن يـــحفزهـــم ويـــزيـــد اهـــتمامـــهم بـــمساهـــمتهم فـــي الأداء الـــوظـــيفي، 
بـــجانـــب تـــقديـــم بـــرامـــج تـــطويـــريـــة وتـــدريـــبية تـــساعـــد المـــوظـــفين فـــي تحســـين مـــهاراتـــهم 

وزيادة تأهيلهم لتحقيق الأداء المرتفع. 
ويـــمكن تـــفسير مـــجيء الـــعبارة رقـــم (29) (أســـتطيع الـــقيام بـــالمـــهام فـــي ظـــروف 
الـعمل المـتغيرة) عـلى الـترتـيب الأول، بـدرجـة اسـتجابـة (عـالـية جـداً)، إلـى ان الـعديـد 
مــــن المــــوظــــفين يــــعيشون فــــي الــــوقــــت الــــحالــــي فــــي بــــيئات عــــمل مــــتغيرة وديــــنامــــيكية، 

2
9

أستطيع القيام بالمهام في ظروف 
78.02.48.85.94.8%العمل المتغيرة.

4.431.16
61

عالية 
جداً

3
0

يزيد عبء العمل عن عدد ساعات 
العمل الفعلية.

21225773128ك
عالية3.971.3374

%56.86.720.68.37.5

عالية4.05.615المتوسط العام
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وتـلعب الـقدرة عـلى الـتكيف مـع هـذه الـتحولات دوراً حـاسـمًا فـي زيـادة حجـم الأداء 
الـوظـيفي وذلـك عـن طـريـق اكـتساب المـوظـفين مـهارات جـديـدة والـتكيف مـع اسـتخدام 
الـــتقنيات الحـــديـــثة لـــزيـــادة إنـــتاجـــيتهم وفـــاعـــليتهم وتـــطور الـــقدرات الـــذاتـــية المـــطلوبـــة 

للتكيف مع طرق العمل والإدارة والتأقلم مع التغيرات الاقتصادية والسوقية.
ويــمكن تــفسير مــجيء الــعبارة رقــم (28) (أقــوم بــمساعــدة زمــلائــي فــي الــعمل) 
عــــلى الــــترتــــيب الأخــــير، بــــدرجــــة اســــتجابــــة (عــــالــــية)، إلــــى مــــساهــــمة المــــوظــــفين فــــي 
الشرـكـات السـعوديـة فـي بنـاء بيـئة عـمل إيـجابيـة وتـعزيزـ روح الـفريـق الذـي يؤـدي إلـى 
زيــادة الــتعاون وتحســين جــودة الــعمل والإنــتاجــية، فــإن المــساعــدة بــين زمــلاء الــعمل 
تــعزز الــرضــا الــوظــيفي وتــعزز الــشعور بــالانــتماء إلــى الــفريــق، كــما تــسهم فــي بــناء 
عـلاقـات قـويـة بـين أفـراد الـفريـق وتـعزيـز الـروح الجـماعـية، هـذا بـدوره يـمكن أن يـؤدي 

إلى زيادة حجم الأداء الوظيفي وتحقيق النجاح المستدام في بيئة العمل.

البعد الثاني: الدقة في العمل -

تــم حــساب الــتكرارات والنســب المــئويــة والمــتوســطات الــحسابــية والانحــرافــات 
المــعياريــة لــعبارات الــبعد الــثانــي: الــدقــة فــي الــعمل، ومــن ثــم تــرتــيب هــذه الــعبارات 

تنازلياً حسب المتوسط الحسابي لكل عبارة، ويبين ذلك الجدول التالي:  

الجدول رقم (8-4) التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية 
والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد العينة للبعد الثاني: الدقة في 

العمل.
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3
تتسم إجراءات العمل بالمرونة.1

20829444943ك
3.831.48

عالية92
%55.87.811.813.111.5

3
2

أستطيع تنفيذ المهام دون تأخير 
عن الوقت المحدد لها من قبل.

21834363946ك
3.911.48

عالية61
%58.49.19.710.512.3

3
3

اتفهم طبيعة المهام الموكلة إلى بكل 
سهولة ووضوح.

17623695451ك
3.591.51

عالية74
%47.26.218.514.513.7

3
4

التزم بأنظمة العمل داخل المؤسسة 
أثناء القيام بمهامي بكل دقة.  

18025774348ك
3.661.48

عالية33
%48.36.720.611.512.9
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يــــتبين مــــن الجــــدول الــــسابــــق: أن المــــتوســــط الــــعام لــــلبعد الــــثانــــي: الــــدقــــة فــــي 
الـــعمل، جـــاء بـــمتوســـط حـــسابـــي قـــدرة (3.75)، وانحـــراف مـــعياري (‎950.)، وبـــدرجـــة 
اســــتجابــــة (عــــالــــية)، وجــــاء فــــي الــــترتــــيب الأول الــــعبارة رقــــم (32) (أســــتطيع تــــنفيذ 
المـــــهام دون تـــــأخـــــير عـــــن الـــــوقـــــت المحـــــدد لـــــها مـــــن قـــــبل) بـــــمتوســـــط حـــــسابـــــي (3.91) 
وانحــراف مــعياري (1.486) وبــدرجــة اســتجابــة (عــالــية)، وجــاء فــي الــترتــيب الــثانــي 
الــــعبارة رقــــم (31) (تــــتسم إجــــراءات الــــعمل بــــالمــــرونــــة) بــــمتوســــط حــــسابــــي (3.83) 
وانحــراف مــعياري (1.489) وبــدرجــة اســتجابــة (عــالــية)، ويــليه فــي الــترتــيب الأخــير 
الــعبارة رقــم (33) (اتــفهم طــبيعة المــهام المــوكــلة إلــى بــكل ســهولــة ووضــوح) بــمتوســط 
حـــــسابـــــي (3.59) وانحـــــراف مـــــعياري (1.517) وبـــــدرجـــــة اســـــتجابـــــة (عـــــالـــــية)، بـــــينما 
تـراوحـت الانحـرافـات المـعياريـة لـعبارات الـبعد الـثانـي بـين (1.483-1.517) وهـي قـيم 

مرتفعة مما يدل على تباين آراء أفراد عينة الدراسة نحو تلك العبارات.
ويـمكن تـفسير حـصول الـبعد الـثانـي: الـدقـة فـي الـعمل عـلى درجـة اسـتجابـة 
(عــالــية)، إلــى ان الاهــتمام بــالــدقــة فــي الــعمل مــن الــعناصــر الأســاســية الــتي تــشكل 
جـــوهـــر ثـــقافـــة الـــعمل فـــي المـــؤســـسات الـــسعوديـــة ويـــترتـــب عـــلى هـــذا تـــحقيق نـــتائـــج 
مــوثــوقــة وجــودة عــالــية فــي الخــدمــات والمــنتجات المــقدمــة، كــما تــعزز الــكفاءة والــكفاءة 
وتـسهم فـي بـناء سـمعة إيـجابـية لـلمؤسـسة، حـيث ان الـدقـة تـعتبر عـامـلاً حـاسـمًا فـي 
ضــــمان الامــــتثال لــــلمعايــــير والــــلوائــــح الــــصارمــــة، بــــما فــــي ذلــــك الــــلوائــــح الــــحكومــــية 
والمـعايـير الـصناعـية. بـالـتالـي، يـولـي المـوظـفون والإداريـون فـي المـؤسـسات الـسعوديـة 

اهتمامًا كبيراً لضمان الدقة في جميع العمليات والممارسات.
ويـمكن تـفسير مـجيء الـعبارة رقـم (32) (أسـتطيع تـنفيذ المـهام دون تـأخـير عـن 
الــوقــت المحــدد لــها مــن قــبل) عــلى الــترتــيب الأول، بــدرجــة اســتجابــة (عــالــية)، إلــى ان 
الــدقــة فــي الأداء والالــتزام بــالجــداول الــزمــنية جــزءًا أســاســيًا مــن ثــقافــة الــعمل فــي 
المـــملكة الـــعربـــية الـــسعوديـــة حـــيث يـــتميز المـــوظـــفون الـــسعوديـــون بمســـتوى عـــال مـــن 
الـــتفانـــي والانـــضباط فـــي الـــعمل، وهـــم عـــادةً مـــا يـــسعون لإنـــجاز المـــهام فـــي الـــوقـــت 
المحـــدد وبـــأعـــلى جـــودة مـــمكنة ويـــمكن أن يـــتم مـــن خـــلال تـــوفـــير الـــتدريـــب والـــتطويـــر 

عالية3.75.950المتوسط العام
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المســتمر لتحســين مــهارات إدارة الــوقــت والــتنظيم الــشخصي، كــما يــمكن اســتخدام 
نظم المراقبة والمتابعة لضمان تنفيذ المهام دون تأخير.

ويــمكن تــفسير مــجيء الــعبارة رقــم (33) (اتــفهم طــبيعة المــهام المــوكــلة إلــى بــكل 
ســــهولــــة ووضــــوح) عــــلى الــــترتــــيب الأخــــير، بــــدرجــــة اســــتجابــــة (عــــالــــية)، إلــــى تــــوفــــير 
الشـــــركـــــات الـــــسعوديـــــة لـــــتوجـــــيهات واضـــــحة ودورات تـــــدريـــــبية مـــــناســـــبة حـــــيث تـــــولـــــي 
اهــــتمامًــــا كــــبيراً لــــضمان تــــوضــــيح المــــهام والمــــسؤولــــيات لــــلموظــــفين لــــتنفيذهــــا بــــكفاءة 
وفـــعالـــية وتـــطبيق أنـــظمة إدارة الأداء والـــتقييم لـــضمان تحـــديـــد المـــهام بـــشكل دقـــيق 
ووضــوح، بــالإضــافــة إلــى تــأمــين فــهم واضــح لأهــداف الــعمل وتــوقــعات الأداء وتــعزيــز 
الاتـصال الـداخـلي واسـتخدام وسـائـل تـواصـل فـعالـة مـثل الاجـتماعـات والمـناقـشات 

لضمان توجيهات واضحة وفهم دقيق للمهام الموكلة.

البعد الثالث: جودة الأداء. -

تــم حــساب الــتكرارات والنســب المــئويــة والمــتوســطات الــحسابــية والانحــرافــات 
المـعياريـة لـعبارات الـبعد الـثالـث: جـودة الأداء، ومـن ثـم تـرتـيب هـذه الـعبارات تـنازلـياً 

حسب المتوسط الحسابي لكل عبارة، ويبين ذلك الجدول التالي:  
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الجدول رقم (9-4) التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية 
والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد العينة للبعد الثالث: جودة 

الأداء.

يــتبين مــن الجــدول الــسابــق: أن المــتوســط الــعام لــلبعد الــثالــث: جــودة الأداء، 
جـاء بـمتوسـط حـسابـي قـدرة (3.64)، وانحـراف مـعياري (‎741.)، وبـدرجـة اسـتجابـة 
(عـــالـــية)، وجـــاء فـــي الـــترتـــيب الأول الـــعبارة رقـــم (38) (أشـــارك فـــي الـــدورات الـــتي 
تـــــقدمـــــها المـــــؤســـــسة لتحســـــين جـــــودة الـــــعمل) بـــــمتوســـــط حـــــسابـــــي (3.74) وانحـــــراف 
مـعياري (1.310) وبـدرجـة اسـتجابـة (عـالـية)، وجـاء فـي الـترتـيب الـثانـي الـعبارة رقـم 
(36) (الــــتزم بــــمعايــــير الأداء المحــــددة مــــن قــــبل المــــؤســــسة بــــشكل دقــــيق) بــــمتوســــط 
حــسابــي (3.68) وانحــراف مــعياري (1.387) وبــدرجــة اســتجابــة (عــالــية)، ويــليه فــي 
الـترتـيب الأخـير الـعبارة رقـم (39) (اسـعى بـشكل مسـتمر لـزيـادة جـودة المـهام الـتي 
أقــوم بــها) بــمتوســط حــسابــي (3.49) وانحــراف مــعياري (1.457) وبــدرجــة اســتجابــة 
(عـــــــالـــــــية)، بـــــــينما تـــــــراوحـــــــت الانحـــــــرافـــــــات المـــــــعياريـــــــة لـــــــعبارات الـــــــبعد الـــــــثالـــــــث بـــــــين 
(1.310-1.476) وهـــي قـــيم مـــرتـــفعة مـــما يـــدل عـــلى تـــبايـــن آراء أفـــراد عـــينة الـــدراســـة 

نحو تلك العبارات.
ويــــمكن تــــفسير حــــصول الــــبعد الــــثالــــث: جــــودة الأداء عــــلى درجــــة اســــتجابــــة 
(عــــالــــية)، إلــــى تــــنظيم دورات تــــدريــــبية مســــتمرة لــــتطويــــر مــــهارات المــــوظــــفين وزيــــادة 
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3
5

تحدد المؤسسة معايير لأداء كل 
وظيفة.

16070375848ك
3.631.47

عالية64
%42.918.89.915.512.9

3
6

التزم بمعايير الأداء المحددة من 
قبل المؤسسة بشكل دقيق.

14984505139ك
3.681.38

عالية72
%39.922.513.413.710.5

3
7

أهتم بجودة المهام التي أقوم 
بتنفيذها.

14689454548ك
3.641.42

عالية53
%39.123.912.112.112.9

3
8

أشارك في الدورات التي تقدمها 
المؤسسة لتحسين جودة العمل.

132124423738ك
3.741.31

عالية01
%35.433.211.39.910.2

3
9

اسعى بشكل مستمر لزيادة جودة 
المهام التي أقوم بها.

125102296453ك
3.491.45

عالية75
%33.527.37.817.214.2

عالية3.64.741المتوسط العام
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مــعرفــتهم وفــهمهم لمــتطلبات الــعمل، مــع وجــود نــظام لــرصــد الأداء وتــقييمه لــتوضــيح 
الأهـداف والـتوجـيه الـواضـح، وتـوفـير بـيئة عـمل مـحفزة وداعـمة تـشجع عـلى الإبـداع 
والابــتكار، وتــطبيق نــظام مــراقــبة وتــقييم فــعال لأداء المــوظــفين بــشكل دوري ومســتمر 
كــــما تــــقوم المــــؤســــسات الــــسعوديــــة بــــتشجيع الــــثقافــــة الإيــــجابــــية لــــلتقديــــر والاعــــتراف 
بـــالـــجهود المـــبذولـــة والـــنجاحـــات المـــحققة وتـــقديـــم الـــدعـــم والـــحوافـــز لـــلموظـــفين لـــتقديـــم 
أفـــكار جـــديـــدة وحـــلول مـــبتكرة لتحســـين الـــعمليات والخـــدمـــات، وتـــعمل هـــذه الـــعوامـــل 

على تشجيع الموظفين على تحقيق أعلى مستويات الأداء والإنتاجية.
ويـــمكن تـــفسير مـــجيء الـــعبارة رقـــم (38) (أشـــارك فـــي الـــدورات الـــتي تـــقدمـــها 
المـؤسـسة لتحسـين جـودة الـعمل) عـلى الـترتـيب الأول، بـدرجـة اسـتجابـة (عـالـية)، إلـى 
ان الــتدريــبات والــدورات الــتطويــريــة جــزء أســاســي مــن ثــقافــة الــعمل فــي الشــركــات 
الــسعوديــة، فــهي تــعزز الــفرص لتحســين المــهارات وتــعزيــز المــعرفــة وتحســين أدائــهم 
وفــهمهم الــعميق لــعملهم الــذي بــدورهــا تــساهــم فــي تــحقيق أعــلى مســتويــات الــكفاءة 
والـجودة فـي الـعمل كـما تـعد المـشاركـة المسـتمرة فـي الـدورات الـتطويـريـة تـعد عـنصراً 
رئـــــيسيًا فـــــي بـــــناء بـــــيئة عـــــمل مـــــتقدمـــــة ومـــــبتكرة حـــــيث يـــــمكن لـــــلموظـــــفين أن يـــــطبقوا 

المهارات الجديدة والمعرفة المكتسبة في أداء أعمالهم اليومية بشكل فعال.  
ويــمكن تــفسير مــجيء الــعبارة رقــم (39) (اســعى بــشكل مســتمر لــزيــادة جــودة 
المـــهام الـــتي أقـــوم بـــها) عـــلى الـــترتـــيب الأخـــير، بـــدرجـــة اســـتجابـــة (عـــالـــية)، إلـــى ان 
مــــفهوم تحســــين الــــجودة جــــزء أســــاســــي مــــن عــــملية الإدارة والــــتشغيل الــــفعالــــة ويــــتم 
تــــحقيق هــــذا مــــن خــــلال تــــبني مــــفاهــــيم إدارة الــــجودة الــــشامــــلة وتــــطبيق الأســــالــــيب 
والمـــمارســـات الحـــديـــثة لـــضمان أعـــلى مســـتويـــات الـــجودة كـــما يـــمكن لـــلموظـــفين فـــي 
المـــــؤســـــسات الـــــحكومـــــية الـــــسعوديـــــة اســـــتخدام الأدوات والـــــتقنيات الحـــــديـــــثة لتحـــــليل 
وتـقييم الـعمليات وتحـديـد نـقاط الـضعف وتحسـين الـعمليات والمـساهـمة فـي عـمليات 

التحسين المستمر والابتكار لضمان التحسين المستمر لجودة الخدمات والمهام.

البعد الرابع: سرعة الإنجاز. -

تــم حــساب الــتكرارات والنســب المــئويــة والمــتوســطات الــحسابــية والانحــرافــات 
المـــعياريـــة لـــعبارات الـــبعد الـــرابـــع: ســـرعـــة الإنـــجاز، ومـــن ثـــم تـــرتـــيب هـــذه الـــعبارات 

تنازلياً حسب المتوسط الحسابي لكل عبارة، ويبين ذلك الجدول التالي:  
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الجدول رقم (10-4) التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية 
والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد العينة للبعد الرابع: سرعة 

الإنجاز.

يـتبين مـن الجـدول الـسابـق: أن المـتوسـط الـعام لـلبعد الـرابـع: سـرعـة الإنـجاز، 
جـاء بـمتوسـط حـسابـي قـدرة (3.97)، وانحـراف مـعياري (‎673.)، وبـدرجـة اسـتجابـة 
(عــــــالــــــية)، وجــــــاء فــــــي الــــــترتــــــيب الأول الــــــعبارة رقــــــم (43) (أســــــتطيع انــــــجاز المــــــهام 
الجـــديـــدة بـــصورة مســـتمرة) بـــمتوســـط حـــسابـــي (4.16) وانحـــراف مـــعياري (1.190) 
وبــــدرجــــة اســــتجابــــة (عــــالــــية)، وجــــاء فــــي الــــترتــــيب الــــثانــــي الــــعبارة رقــــم (41) (أقــــوم 
بـإتـمام المـهام وفـقًا لـلأولـويـات) بـمتوسـط حـسابـي (4.07) وانحـراف مـعياري (1.156) 
وبـــدرجـــة اســـتجابـــة (عـــالـــية)، ويـــليه فـــي الـــترتـــيب الأخـــير الـــعبارة رقـــم (42) (أشـــارك 
فـــي عـــميلة التجـــديـــد والـــتطويـــر بـــشكل دوري) بـــمتوســـط حـــسابـــي (3.71) وانحـــراف 
مــعياري (1.449) وبــدرجــة اســتجابــة (عــالــية)، بــينما تــراوحــت الانحــرافــات المــعياريــة 
لـــعبارات الـــبعد الـــرابـــع بـــين (1.156-1.449) وهـــي قـــيم مـــرتـــفعة مـــما يـــدل عـــلى تـــبايـــن 

آراء أفراد عينة الدراسة نحو تلك العبارات.
ويـــمكن تـــفسير حـــصول الـــبعد الـــرابـــع: ســـرعـــة الإنـــجاز عـــلى درجـــة اســـتجابـــة 
(عـالـية)، إلـى مـساهـمة المـوظـفين فـي تـحقيق أهـداف الشـركـة بـكفاءة وفـعالـية ويـرجـع 
هـذا إلـى ان الشـركـات تـعمل عـلى تـوضـيح الأهـداف والمـهام الـرئـيسية بـشكل واضـح 
لـلموظـفين، مـما يـساعـدهـم فـي الـتركـيز والـعمل بـكفاءة نـحو تـحقيق الأهـداف المحـددة 
وتـــوفـــير الـــتدريـــب والـــتطويـــر المـــناســـب الـــذي يـــساعـــد عـــلى تـــطويـــر مـــهارات المـــوظـــفين 

العبارةم

المتودرجة الاستجابة
سط 
الح
ساب
ي

الانح
راف 
المعيا
ري

الترت
يب

درجة 
الاست
جابة

أوافق 
أوافقبشدة

أوافق 
إلى 
حد 
ما

لا
أوافق

لا 
أوافق 
بشدة

4
0

أنجز المهام المطلوبة مني في 
الوقت المحدد.

162106512727ك
3.941.23

عالية03
%43.428.413.77.27.2

4
أقوم بإتمام المهام وفقًا للأولويات.1

175116382222ك
4.071.15

عالية62
%46.931.110.25.95.9

4
2

أشارك في عميلة التجديد 
والتطوير بشكل دوري.

15991284649ك
3.711.44

عالية94
%42.624.47.512.313.1

4
3

أستطيع انجاز المهام الجديدة 
بصورة مستمرة.

20690263120ك
4.161.19

عالية01
%55.224.17.08.35.4

عالية3.97.673المتوسط العام
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وزيـــــادة كـــــفاءتـــــهم فـــــي أداء المـــــهام بســـــرعـــــة وبـــــدقـــــة، وتحســـــين الـــــعمليات الـــــداخـــــلية 
وتــبسيط الإجــراءات لــزيــادة كــفاءة الــعمل وتســريــع الإنــجاز، وتــشجيع المــوظــفين عــلى 
اقـتراح الحـلول المـبتكرة واعـتماد أسـالـيب جـديـدة لتحسـين الأداء وتسـريـع الـعمليات، 
واســـتخدام الـــتكنولـــوجـــيا المـــناســـبة والـــتطبيقات الحـــديـــثة الـــتي تـــساهـــم فـــي تـــبسيط 

العمليات وتسريع الإنجاز.
ويـــــمكن تـــــفسير مـــــجيء الـــــعبارة رقـــــم (43) (أســـــتطيع انـــــجاز المـــــهام الجـــــديـــــدة 
بـصورة مسـتمرة) عـلى الـترتـيب الأول، بـدرجـة اسـتجابـة (عـالـية)، إلـى قـيام الشـركـات 
الـــسعوديـــة بـــالـــتركـــيز عـــلى بـــعض الـــعوامـــل الـــرئـــيسية الـــتي عـــلى تـــساهـــم فـــي إنـــجاز 
المـهام الجـديـدة بـشكل مسـتمر عـن طـريـق تـوفـير الـفرص المسـتمرة لـلموظـفين لـلتدريـب 
وتــــطويــــر مــــهاراتــــهم الــــتي تكســــبهم المــــعرفــــة والمــــهارات الجــــديــــدة الــــتي تــــمكنهم مــــن 
الــتعامــل مــع المــهام الجــديــدة وتــحقيقها بــكفاءة، وإنــشاء بــيئة تــشجع عــلى الابــتكار 
والـــتفكير المســـتقل، لمـــنح الـــقدرة لـــلموظـــفين عـــلى اتـــخاذ مـــبادرات جـــديـــدة، وتـــشجيع 

العمل بروح الفريق وتحفيز التواصل المستمر.
ويـمكن تـفسير مـجيء الـعبارة رقـم (42) (أشـارك فـي عـميلة التجـديـد والـتطويـر 
بـــشكل دوري) عـــلى الـــترتـــيب الأخـــير، بـــدرجـــة اســـتجابـــة (عـــالـــية)، إلـــى ان التجـــديـــد 
والـتطويـر جـزء أسـاسـي مـن ثـقافـة الـعمل فـي الشـركـات الـناجـحة حـيث ُعـزز التجـديـد 
والـــــتطويـــــر الـــــفرص لتحســـــين المـــــهارات وتـــــعزيـــــز المـــــعرفـــــة ويـــــتم ذلـــــك فـــــي الشـــــركـــــات 
الـــــــسعوديـــــــة مـــــــن خـــــــلال مـــــــشاركـــــــة المـــــــوظـــــــفين فـــــــي دورات الـــــــتدريـــــــب وورش الـــــــعمل 
المـــــخصصة لـــــلتطويـــــر المـــــهني والـــــشخصي والاطـــــلاع عـــــلى الـــــتقنيات والمـــــمارســـــات 
الجـــــديـــــدة فـــــي مـــــجال عـــــملهم وتـــــطبيقها فـــــي الـــــعمل الـــــيومـــــي وإعـــــطائـــــهم الـــــفرصـــــة 
لــلمساهــمة فــي عــمليات التحســين المســتمر وتــقديــم الاقــتراحــات لتحســين الــعمليات 
وزيــادة الــكفاءة وتــسجيعهم عــلى المــشاركــة فــي مــشاريــع تــطويــريــة وابــتكاريــة تهــدف 

إلى تطوير منتجات جديدة أو تحسين العمليات الحالية.

ثـالـثاً: عـرض ومـناقـشة وتـفسير نـتائـج السؤال الـثالـث الـذي نـص عـلى: 
 (α≤0.05) هــل تــوجــد فــروق ذات دلالــة إحــصائــية عــند مســتوى الــدلالــة"
فـــي تطبيق الســـلامـــة والـــصحة المـــهنية فـــي الشـــركـــة تـــعزي لمـــتغيرات 

الدراسة"؟
لـــلإجـــابـــة عـــلى هـــذا الـــسؤال تـــم اســـتخدام اخـــتبار (T-test)، واخـــتبار تحـــليل 

التباين الأحادي (One Way Anova) على النحو التالي: 
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الفروق الإحصائية باختلاف متغير النوع:-
تـــم اســـتخدام اخـــتبار (T-test) لـــلتعرف عـــلى الـــفروق الإحـــصائـــية تـــبعاً لمـــتغير 

النوع على النحو التالي: 

الجدول رقم (11-4) المتوسطات، والانحرافات المعيارية، وقيم (ت)، لدلالة الفروق 
بين آراء أفراد العينة حول تطبيق السلامة والصحة المهنية وفقاً لمتغير النوع

يــــتبين مــــن الجــــدول الــــسابــــق: عــــدم وجــــود فــــروق ذات دلالــــة إحــــصائــــية عــــند 
مســــتوي الــــدلالــــة (0.05) بــــين مــــتوســــط درجــــات أفــــراد عــــينة الــــدراســــة حــــول تــــطبيق 
السـلامـة والـصحة المـهنية تـعزى لمـتغير الـنوع فـي كـل مـن (الـبعد الأول: بـيئة الـعمل، 
الـبعد الـثانـي: تـوعـية وتـثقيف الـعامـلين، الـبعد الـثالـث: الـدعـم والمـتابـعة، الـبعد الـرابـع: 

الخدمات الصحية، المتوسط العام للمحور الأول: الصحة والسلامة المهنية).

ويـمكن تـفسير ذلـك إلـى انـه مـن الـناحـية الـنظريـة يـتم تـطبيق مـتساوي لمـعايـير 
السـلامـة والـصحة المـهنية بـين الـذكـور والإنـاث فـي مـكان الـعمل حـيث تـعتمد مـسألـة 
المــــساواة بــــين الجنســــين فــــي مــــجال الســــلامــــة والــــصحة المــــهنية عــــلى حــــمايــــة جــــميع 
الـعامـلين، وتـوفـير بـيئة عـمل آمـنة وصـحية للجـميع، والشـركـات الـسعوديـة تـعمل عـلى 
تـــوفـــير بـــيئة عـــمل تـــتساوى فـــيها الـــفرص وتـــوفـــير مـــعدات وإجـــراءات وقـــائـــية تـــناســـب 
الاحـتياجـات الـخاصـة لـكل مـوظـف بـغض الـنظر عـن الـجنس؛ وهـذا يـتفق مـع دراسـة 
المــــــناجــــــعة وهمشــــــري (2021)، الــــــتي تــــــوصــــــلت إلــــــى عــــــدم وجــــــود فــــــروق ذات دالــــــة 

الأبعاد
النوع 
الاجتما
عي

المتوسطالعدد

الانحرا
ف 

المعيار
ي

قيمة (ت) 
المحسوبة

درجات 
الحرية

مستوى 
الدلالة

الدلالة

البعد الأول: بيئة العمل
1994.19.733ذكر

غير دال1.357371.176
1744.09.697أنثى

البعد الثاني: توعية 
وتثقيف العاملين

1993.86.689ذكر
غير دال1.767371.078

1743.98.560أنثى

البعد الثالث: الدعم 
والمتابعة

1993.721.058ذكر
غير دال060371.952.

1743.721.007أنثى

البعد الرابع: الخدمات 
الصحية

1994.09.665ذكر
غير دال499371.618.

1744.06.616أنثى

المتوسط العام
1994.00.653ذكر

غير دال120371.905.
1743.99.607أنثى
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إحــصائــية بــين تــقديــرا آراء الــعامــلين لــواقــع الســلامــة والــصحة المــهنية تــعزى لمــتغير 
الجنس.

- الفروق الإحصائية باختلاف متغير المؤهل: 
تـــــم اســـــتخدام اخـــــتبار تحـــــليل الـــــتبايـــــن الأحـــــادي (One Way Anova) لـــــلتعرف 

على الفروق الإحصائية وفقاً لمتغير المؤهل ويوضح نتائجه الجدول التالي: 
الجدول رقم (4-12) نتائج "تحليل التباين الأحادي" (One Way Anova) للفروق 
في إجابات مفردات عينة الدراسة حول تطبيق السلامة والصحة المهنية وفقاً 

لمتغير المؤهل 

يــــتبين مــــن الجــــدول الــــسابــــق: عــــدم وجــــود فــــروق ذات دلالــــة إحــــصائــــية عــــند 
مســــتوي الــــدلالــــة (0.05) بــــين مــــتوســــط درجــــات أفــــراد عــــينة الــــدراســــة حــــول تــــطبيق 
السـلامـة والـصحة المـهنية تـعزى لمـتغير المـؤهـل فـي كـل مـن (الـبعد الأول: بـيئة الـعمل، 

مصدر الأبعاد
التباين

مجموع 
مربعات

درجات 
الحرية

متوسط 
المربعات

الدلالة قيمة ف
الإحصائية

البعد الأول: بيئة العمل

4722.236.بين المجموعات

.457.633 داخل 
191.146370.517المجموعات

---191.618372المجموع

البعد الثاني: توعية وتثقيف 
العاملين

8802.440.بين المجموعات

1.095.336 داخل 
148.699370.402المجموعات

---149.579372المجموع

البعد الثالث: الدعم والمتابعة

3.14621.573بين المجموعات

1.477.230 داخل 
394.0583701.065المجموعات

---397.204372المجموع

البعد الرابع: الخدمات 
الصحية

8652.433.بين المجموعات

1.050.351 داخل 
152.431370.412المجموعات

---153.297372المجموع

المتوسط العام

7742.387.بين المجموعات

.971.380
داخل 

147.448370.399المجموعات

---148.221372المجموع

100



الـبعد الـثانـي: تـوعـية وتـثقيف الـعامـلين، الـبعد الـثالـث: الـدعـم والمـتابـعة، الـبعد الـرابـع: 
الخدمات الصحية، المتوسط العام للمحور الأول: الصحة والسلامة المهنية).

ويــمكن تــفسير ذلــك إلــى وجــود مــبادئ المــساواة والــعدالــة فــي تــطبيق مــعايــير 
الســلامــة والــصحة المــهنية فــي جــميع الشــركــات بــغض الــنظر عــن المــؤهــلات الــعلمية 
فــــينبغي أن تــــتاح الــــفرص والــــوســــائــــل الــــلازمــــة لجــــميع المــــوظــــفين، بــــغض الــــنظر عــــن 
مسـتوى تـعليمهم، لـفهم مـخاطـر الـعمل والـعمل بـشكل آمـن وصـحي؛ وهـذا يـتفق مـع 
دراسـة المـناجـعة وهمشـري (2021)، الـتي تـوصـلت إلـى عـدم وجـود فـروق ذات دالـة 
إحــصائــية بــين تــقديــرا آراء الــعامــلين لــواقــع الســلامــة والــصحة المــهنية تــعزى لمــتغير 

المؤهل العلمي.

- الفروق الإحصائية باختلاف متغير سنوات الخبرة: 
تـــــم اســـــتخدام اخـــــتبار تحـــــليل الـــــتبايـــــن الأحـــــادي (One Way Anova) لـــــلتعرف 
عـــــلى الـــــفروق الإحـــــصائـــــية وفـــــقاً لمـــــتغير ســـــنوات الـــــخبرة ويـــــوضـــــح نـــــتائـــــجه الجـــــدول 

التالي: 
الجدول رقم (4-13) نتائج "تحليل التباين الأحادي" (One Way Anova) للفروق 
في إجابات مفردات عينة الدراسة حول تطبيق السلامة والصحة المهنية وفقاً 

لمتغير سنوات الخبرة 

مصدر الأبعاد
التباين

مجموع 
مربعات

درجات 
الحرية

متوسط 
المربعات

الدلالة قيمة ف
الإحصائية

البعد الأول: بيئة العمل

8642.432.بين المجموعات

.838.433 داخل 
190.754370.516المجموعات

---191.618372المجموع

البعد الثاني: توعية وتثقيف 
العاملين

6632.331.بين المجموعات

.823.440 داخل 
148.916370.402المجموعات

---149.579372المجموع

البعد الثالث: الدعم والمتابعة

3.80821.904بين المجموعات

1.791.168 داخل 
393.3963701.063المجموعات

---397.204372المجموع

4432.222.بين المجموعات
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يــــتبين مــــن الجــــدول الــــسابــــق: عــــدم وجــــود فــــروق ذات دلالــــة إحــــصائــــية عــــند 
مســــتوي الــــدلالــــة (0.05) بــــين مــــتوســــط درجــــات أفــــراد عــــينة الــــدراســــة حــــول تــــطبيق 
الســـلامـــة والـــصحة المـــهنية تـــعزى لمـــتغير ســـنوات الـــخبرة فـــي كـــل مـــن (الـــبعد الأول: 
بـيئة الـعمل، الـبعد الـثانـي: تـوعـية وتـثقيف الـعامـلين، الـبعد الـثالـث: الـدعـم والمـتابـعة، 
الـبعد الـرابـع: الخـدمـات الـصحية، المـتوسـط الـعام لـلمحور الأول: الـصحة والسـلامـة 

المهنية).
ويـــــــمكن تـــــــفسير ذلـــــــك إلـــــــى انـــــــه مـــــــن الـــــــفعليات المـــــــهمة فـــــــي مـــــــجال الـــــــصحة 
والســلامــة المــهنية هــو تــوفــير بــيئة عــمل آمــنة وصــحية لجــميع المــوظــفين بــغض الــنظر 
مـــن مـــدي خـــبراتـــهم الـــسابـــقة عـــلى الـــرغـــم مـــن أن الـــخبرة يـــمكن أن تـــؤثـــر عـــلى مـــدى 
تـــفهم المـــوظـــفين لمـــخاطـــر الـــعمل وقـــدرتـــهم عـــلى اتـــخاذ الـــقرارات المـــبتكرة فـــيما يـــتعلق 
بــــالســــلامــــة والــــصحة، إلا أن يــــنبغي أن لا تــــكون هــــناك فــــروق فــــي مســــتوي تــــطبيق 
الســـلامـــة والـــصحة المـــهنية اســـتنادا إلـــى ســـنوات الـــخبرة، وهـــذا الـــتوجـــه يـــرجـــع إلـــى 
أهــــمية تــــوفــــير الــــتدريــــب والــــتوعــــية المســــتمرة بــــمخاطــــر الــــعمل وإجــــراءات الســــلامــــة 
والــصحة المــهنية لجــميع المــوظــفين بــغض الــسنوات الــتي قــضوهــا فــي مــجال الــعمل؛ 
وهـذا مـا يـختلف مـع دراسـة المـناجـعة وهمشـري (2021)، الـتي تـوصـلت إلـى وجـود 
فـروق ذات دلالـة إحـصائـية بـتقديـرات آراء الـعامـلين لـواقـع السـلامـة والـصحة المـهنية 

تعزى لمتغير الخبرة لصالح أقل من خمس سنوات خبرة.

رابـعاً: عـرض ومـناقـشة وتـفسير نـتائـج السؤال الـرابـع الـذي نـص عـلى: 
 (α≤0.05) هــل تــوجــد فــروق ذات دلالــة إحــصائــية عــند مســتوى الــدلالــة"

في الأداء الوظيفي للعاملين في الشركة تعزي لمتغيرات الدراسة"؟

البعد الرابع: الخدمات 
الصحية

داخل 
152.853370.413.537.585المجموعات

---153.297372المجموع

المتوسط العام

4952.247.بين المجموعات

.620.539
داخل 

147.726370.399المجموعات

---148.221372المجموع

مصدر الأبعاد
التباين

مجموع 
مربعات

درجات 
الحرية

متوسط 
المربعات

الدلالة قيمة ف
الإحصائية
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لـــلإجـــابـــة عـــلى هـــذا الـــسؤال تـــم اســـتخدام اخـــتبار (T-test)، واخـــتبار تحـــليل 
التباين الأحادي (One Way Anova) على النحو التالي: 

الفروق الإحصائية باختلاف متغير النوع:-
تـــم اســـتخدام اخـــتبار (T-test) لـــلتعرف عـــلى الـــفروق الإحـــصائـــية تـــبعاً لمـــتغير 

النوع على النحو التالي: 

الجدول رقم (14-4) المتوسطات، والانحرافات المعيارية، وقيم (ت)، لدلالة الفروق 
بين آراء أفراد العينة حول الأداء الوظيفي للعاملين في الشركة وفقاً لمتغير 

النوع

يــــتبين مــــن الجــــدول الــــسابــــق: عــــدم وجــــود فــــروق ذات دلالــــة إحــــصائــــية عــــند 
مســـــتوي الـــــدلالـــــة (0.05) بـــــين مـــــتوســـــط درجـــــات أفـــــراد عـــــينة الـــــدراســـــة حـــــول الأداء 
الـوظـيفي لـلعامـلين فـي الشـركـة تـعزى لمـتغير الـنوع فـي كـل مـن (الـبعد الأول: حجـم 
الأداء، الــبعد الــثانــي: الــدقــة فــي الــعمل، الــبعد الــثالــث: جــودة الأداء، الــبعد الــرابــع: 

سرعة الإنجاز، المتوسط العام للمحور الثاني: الأداء الوظيفي).

ويــمكن تــفسير ذلــك إلــى ان الــقوانــين والتشــريــعات فــي الشــركــات الــسعوديــة 
تــعمل عــلى تــوفــير بــيئة عــمل مــنصفة وعــادلــة لــكل المــوظــفين بــغض الــنظر عــن الــنوع، 
حـيث يـنبغي أن يـتم تـقييم الأداء الـوظـيفي بـناء عـلى المـعايـير الهـدفـية والـعادلـة، دون 
الـتمييز بـين الـذكـور والإنـاث، فـلذلـك الاهـتمام بـتحقيق المـساواة فـي الـفرص وتـقديـم 

المتوسطالعددالنوع الأبعاد

الانحرا
ف 

المعيار
ي

قيمة (ت) 
المحسوبة

درجات 
الحرية

مستوى 
الدلالة

الدلالة

البعد الأول: حجم الأداء
1994.09.650ذكر

غير دال1.254371.211
1744.01.573أنثى

البعد الثاني: الدقة في 
العمل

1993.71.980ذكر
غير دال692371.490.

1743.78.915أنثى

البعد الثالث: جودة الأداء
1993.65.760ذكر

غير دال427371.670.
1743.62.721أنثى

البعد الرابع: سرعة 
الإنجاز

1993.95.722ذكر
غير دال575371.566.

1743.99.613أنثى

المتوسط العام
1993.87.571ذكر

غير دال195371.846.
1743.85.522أنثى
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الـدعـم المـناسـب يـمكن أن يـشجع عـلى تـحقيق الأداء الـوظـيفي بـأفـضل شـكل مـمكن 
بـــــين جـــــميع مـــــوظـــــفي الشـــــركـــــة؛ وهـــــذا مـــــا يـــــختلف مـــــع دراســـــة هـــــيبي وبـــــوعـــــكريـــــف 
(2021)، الـتي تـوصـلت إلـى وجـود فـروق ذات دلالـة إحـصائـية بـين الـعامـلين تـعزى 

لمتغير الجنس لصالح الإناث. 

الفروق الإحصائية باختلاف متغير المؤهل: -

تـــــم اســـــتخدام اخـــــتبار تحـــــليل الـــــتبايـــــن الأحـــــادي (One Way Anova) لـــــلتعرف 
على الفروق الإحصائية وفقاً لمتغير المؤهل ويوضح نتائجه الجدول التالي: 

الجدول رقم (4-15) نتائج "تحليل التباين الأحادي" (One Way Anova) للفروق 
في إجابات مفردات عينة الدراسة حول الأداء الوظيفي للعاملين في الشركة 

وفقاً لمتغير المؤهل 

مصدر الأبعاد
التباين

مجموع 
مربعات

درجات 
الحرية

متوسط 
المربعات

الدلالة قيمة ف
الإحصائية

البعد الأول: حجم الأداء

3162.158.بين المجموعات

.416.660 داخل 
140.525370.380المجموعات

---140.842372المجموع

البعد الثاني: الدقة في العمل

3.30221.651بين المجموعات

1.839.160 داخل 
332.132370.898المجموعات

---335.433372المجموع

البعد الثالث: جودة الأداء

2.92221.461بين المجموعات

2.684.070 داخل 
201.436370.544المجموعات

---204.359372المجموع

البعد الرابع: سرعة الإنجاز

1.8692.935بين المجموعات

2.078.127 داخل 
166.448370.450المجموعات

---168.317372المجموع

9422.471.بين المجموعات
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يــــتبين مــــن الجــــدول الــــسابــــق: عــــدم وجــــود فــــروق ذات دلالــــة إحــــصائــــية عــــند 
مســـــتوي الـــــدلالـــــة (0.05) بـــــين مـــــتوســـــط درجـــــات أفـــــراد عـــــينة الـــــدراســـــة حـــــول الأداء 
الـوظـيفي لـلعامـلين فـي الشـركـة تـعزى لمـتغير المـؤهـل فـي كـل مـن (الـبعد الأول: حجـم 
الأداء، الــبعد الــثانــي: الــدقــة فــي الــعمل، الــبعد الــثالــث: جــودة الأداء، الــبعد الــرابــع: 

سرعة الإنجاز، المتوسط العام للمحور الثاني: الأداء الوظيفي).
ويـــمكن تـــفسير ذلـــك إلـــى ان الـــعديـــد مـــن الـــعوامـــل الـــتي يـــمكن أن تـــؤثـــر عـــلى 
الأداء الــوظــيفي مــثل الــدعــم المســتمر مــن الشــركــات الــسعوديــة، والمــرونــة فــي مــكان 
الـعمل، وثـقافـة الشـركـة تـعمل عـلى تـوفـير بـيئة عـمل عـادلـة ومـنصفة لجـميع المـوظـفين 
بـــغض الـــنظر عـــن مســـتوى مـــؤهـــلاتـــهم الـــعلمية، كـــما أنـــه يـــتم تـــقييم الأداء بـــناءً عـــلى 
مــــعايــــير محــــددة ومــــنصفة وعــــادلــــة ومــــوضــــوعــــية؛ وهــــذا مــــا يــــتفق مــــع دراســــة هــــيبي 
وبـوعـكريـف (2021)، الـتي تـوصـلت إلـى عـدم وجـود فـروق ذات دلالـة إحـصائـية بـين 

العاملين تعزى لمتغير المستوى التعليمي.

- الفروق الإحصائية باختلاف متغير سنوات الخبرة: 
تـــــم اســـــتخدام اخـــــتبار تحـــــليل الـــــتبايـــــن الأحـــــادي (One Way Anova) لـــــلتعرف 
عـــــلى الـــــفروق الإحـــــصائـــــية وفـــــقاً لمـــــتغير ســـــنوات الـــــخبرة ويـــــوضـــــح نـــــتائـــــجه الجـــــدول 

التالي: 
الجدول رقم (4-16) نتائج "تحليل التباين الأحادي" (One Way Anova) للفروق 
في إجابات مفردات عينة الدراسة حول الأداء الوظيفي للعاملين في الشركة 

وفقاً لمتغير سنوات الخبرة 

المتوسط العام
داخل 

110.840370.3001.573.209المجموعات

---111.782372المجموع

مصدر الأبعاد
التباين

مجموع 
مربعات

درجات 
الحرية

متوسط 
المربعات

الدلالة قيمة ف
الإحصائية

مصدر الأبعاد
التباين

مجموع 
مربعات

درجات 
الحرية

متوسط 
المربعات

الدلالة قيمة ف
الإحصائية

البعد الأول: حجم الأداء

3972.199.بين المجموعات

.523.593 داخل 
140.444370.380المجموعات

---140.842372المجموع

1.2112.606بين المجموعات
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يــــتبين مــــن الجــــدول الــــسابــــق: عــــدم وجــــود فــــروق ذات دلالــــة إحــــصائــــية عــــند 
مســـــتوي الـــــدلالـــــة (0.05) بـــــين مـــــتوســـــط درجـــــات أفـــــراد عـــــينة الـــــدراســـــة حـــــول الأداء 
الـــوظـــيفي لـــلعامـــلين فـــي الشـــركـــة تـــعزى لمـــتغير ســـنوات الـــخبرة فـــي كـــل مـــن (الـــبعد 
الأول: حجـــم الأداء، الـــبعد الـــثانـــي: الـــدقـــة فـــي الـــعمل، الـــبعد الـــثالـــث: جـــودة الأداء، 

البعد الرابع: سرعة الإنجاز، المتوسط العام للمحور الثاني: الأداء الوظيفي).
ويـمكن تـفسير ذلـك إلـى ان الـتفاعـل المسـتمر بـين المـوظـفين يـساهـم فـي تـقليل 
الـفجوات فـي مسـتوى الأداء الـوظـيفي وذلـك يـرجـع إلـى ان الشـركـات الـسعوديـة تـوفـر 
فــــرصــــا مــــتساويــــة لــــلتدريــــب والــــتطويــــر لجــــميع مــــوظــــفيها بــــغض الــــنظر عــــن ســــنوات 
خـــــبرتـــــهم، تـــــشجع عـــــلى بـــــيئة عـــــمل مـــــنفتحة وداعـــــمة وتـــــسعى إلـــــى تـــــعزيـــــز الـــــتعاون 
والــــتفاعــــل بــــين جــــميع المــــوظــــفين، ووضــــع إجــــراءات تــــقييم مــــوضــــوعــــية وعــــادلــــة لأداء 
المـوظـفين تـنطوي عـلى مـعايـير مـوضـوعـية قـابـلة لـلقاس غـير مـرتـبطة بـسنوات الـخبرة؛ 
وهــــذا مــــا يــــتفق مــــع دراســــة هــــيبي وبــــوعــــكريــــف (2021)، الــــتي تــــوصــــلت إلــــى عــــدم 

وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين العاملين تعزى لمتغير الخبرة المهنية.

خـامـساً: عـرض ومـناقـشة وتـفسير نـتائـج السؤال الـخامـس الـذي نـص 
 (α≤0.05) عـلى: "هـل يـوجـد أثـر ذو دلالـة إحـصائـية عـند مسـتوى الـدلالـة

داخل البعد الثاني: الدقة في العمل
334.222370.903.670.512المجموعات

---335.433372المجموع

البعد الثالث: جودة الأداء

1.1872.594بين المجموعات

1.081.340 داخل 
203.171370.549المجموعات

---204.359372المجموع

البعد الرابع: سرعة الإنجاز

1.2012.600بين المجموعات

1.329.266 داخل 
167.117370.452المجموعات

---168.317372المجموع

المتوسط العام

2132.107.بين المجموعات

.353.702
داخل 

111.569370.302المجموعات

---111.782372المجموع

مصدر الأبعاد
التباين

مجموع 
مربعات

درجات 
الحرية

متوسط 
المربعات

الدلالة قيمة ف
الإحصائية
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لتطبيق الســـــلامـــــة والـــــصحة المـــــهنية عـــــلى تحســـــين الأداء الـــــوظـــــيفي 
للعاملين في الشركة"؟

لـــلإجـــابـــة عـــلى هـــذا الـــسؤال تـــم اســـتخدام تحـــليل الانحـــدار الخـــطي المـــتعدد، 
والجدول التالي يوضح ذلك:

الجدول رقم (4-17) يوضح أثر تطبيق السلامة والصحة المهنية على تحسين 
الأداء الوظيفي للعاملين في الشركة.

يــتبين مــن الجــدول الــسابــق: وجــود أثــر ذو دلالــة إحــصائــية لـــتطبيق الســلامــة 
والــصحة المــهنية عــلى تحســين الأداء الــوظــيفي لــلعامــلين فــي الشــركــة، حــيث جــاءت 
قـــــيمة (R) فـــــي مـــــحور تـــــطبيق الســـــلامـــــة والـــــصحة المـــــهنية (‎792a.) بمســـــتوى دلالـــــة 
(‎000b.)، كـما أن ـمستوي تـطبيق السـلامـة والـصحة المـهنية يفسـر مـا قـيمته 62.7% 

.R2 من تباين تحسن مستوي الأداء الوظيفي للعاملين في الشركة وفقاً لقيمة

ويـمكن تـفسير ذلـك إلـى ان تـطبيق السـلامـة والـصحة المـهنية لـه تـأثـير إيـجابـي كـبير 
عــلى عــنصر الأداء الــوظــيفي بــالشــركــة الــذي يــساهــم فــي تحســين المــناخ الــعام فــي 
مــــكان الــــعمل وزيــــادة الــــكفاءة والإنــــتاجــــية، حــــيث مــــن خــــلال تــــوفــــير بــــيئة عــــمل آمــــنة 
وصـــــحية، يـــــمكن للشـــــركـــــات تـــــقليل حـــــوادث الـــــعمل والإصـــــابـــــات، مـــــما يـــــعزز صـــــحة 
وسـلامـة المـوظـفين، وعـندمـا يـشعر المـوظـفون بـالاهـتمام بـصحتهم وسـلامـتهم مـن قـبل 
الشـركـة، فـإنـهم يـصبحون أكـثر رضـاً عـن بـيئة الـعمل وعـن الشـركـة بـشكل عـام، مـما 
يـــزيـــد مـــن ولائـــهم وانخـــراطـــهم فـــي الـــعمل، وبـــوجـــود بـــيئة عـــمل آمـــنة وصـــحية، يـــمكن 
لـــــلموظـــــفين الـــــتركـــــيز عـــــلى أداء مـــــهامـــــهم بـــــكفاءة أكـــــبر دون الـــــقلق بـــــشأن المـــــخاطـــــر 

BBetaRR2T.valueSig.Tالمتغير المستقل

370.485.البعد الأول: بيئة العمل

.792a.627

7.991.000

258.2986.806.000.البعد الثاني: توعية وتثقيف العاملين

056.1051.915.056.البعد الثالث: الدعم والمتابعة

019.023.401.689.البعد الرابع: الخدمات الصحية

1.031المعامل الثابت

Adj R2.623

F 154.886قيمة

Sig F000. نموذج معنويb
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الـــصحية والســـلامـــة، مـــما يـــؤدي إلـــى تحســـين الأداء والإنـــتاجـــية، ومـــن خـــلال تـــقليل 
الـــحوادث والإصـــابـــات، يـــمكن تـــقليل تـــكلفة الـــعلاج والـــتعويـــضات، وبـــالـــتالـــي تـــوفـــير 
المــزيــد مــن المــوارد للشــركــة؛ وهــذا مــا يــتفق مــع دراســة هــيبي وبــوعــكريــف (2021)، 
الــــتي تــــوصــــلت إلــــى وجــــود أثــــر ذو دلالــــة إحــــصائــــية لمســــتوى الــــتزام الإدارة الــــعليا 
بـــتطبيق قـــواعـــد الســـلامـــة المـــهنية وتـــوفـــير مـــعداتـــها فـــي مســـتوى أداء الـــعامـــلين؛ كـــما 
يــــــتفق مــــــع دراســــــة ابــــــوخــــــشيم (2020)، الــــــتي تــــــوصــــــلت إلــــــى وجــــــود أثــــــر ذو دلالــــــة 
إحــصائــية بــين تــطبيق قــواعــد الســلامــة المــهنية وتحســين أداء الــعامــلين، كــما تــوصــلت 
إلـى وجـود أثـر ذو دلالـة إحـصائـية لـلتدريـب الـخاص بـالـصحة والسـلامـة المـهنية فـي 
الشـــــــركـــــــة الـــــــعامـــــــة للكهـــــــربـــــــاء لتحســـــــين أداء الـــــــعامـــــــلين، حـــــــيث بـــــــلغت نســـــــبة الأثـــــــر 

 .(57.9%)
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الفصل الخامس

ملخص نتائج الدراسة والتوصيات والمقترحات
يقدم هذا الفصل ملخصاً لما تم عرضه في الفصول السابقة، والنتائج 

التي تم التوصل إليها، يلي ذلك عدد من التوصيات والمقترحات على نتائج 
الدراسة.

: مـلخص نـتائـج السؤال الأول الـذي نـص عـلى: "مـا مسـتوى تطبيق  أولاً
السلامة والصحة المهنية في الشركة"؟

أن المــتوســط الــعام لأبــعاد المــحور الأول: الــصحة والســلامــة المــهنية، قــد -
جــاء بــمتوســط حــسابــي (3.99) وانحــراف مــعياري (‎631.) وبــدرجــة اســتجابــة 

(عالية). 
 وجـــــــاء الـــــــبعد الأول (بـــــــيئة الـــــــعمل)، بـــــــمتوســـــــط حـــــــسابـــــــي (4.14) وانحـــــــراف -

معياري (‎718.) وبدرجة استجابة (عالية). 
وجــــاء الــــبعد الــــثانــــي (تــــوعــــية وتــــثقيف الــــعامــــلين)، بــــمتوســــط حــــسابــــي (3.92) -

وانحراف معياري (‎634.) وبدرجة استجابة (عالية). 
وجـــاء الـــبعد الـــثالـــث (الـــدعـــم والمـــتابـــعة)، بـــمتوســـط حـــسابـــي (3.72) وانحـــراف -

معياري (1.033) وبدرجة استجابة (عالية).
وجـاء الـبعد الـرابـع (الخـدمـات الـصحية)، بـمتوسـط حـسابـي (4.07) وانحـراف -

معياري (‎642.) وبدرجة استجابة (عالية). 

ثــانــياً: مــلخص نــتائــج السؤال الــثانــي الــذي نــص عــلى: "مــا مســتوى 
الأداء الوظيفي للعاملين في الشركة"؟

أن المـتوسـط الـعام لأبـعاد المـحور الـثانـي: الأداء الـوظـيفي، قـد جـاء بـمتوسـط -
حسابي (3.86) وانحراف معياري (‎548.) وبدرجة استجابة (عالية). 

 وجــــــاء الــــــبعد الأول (حجــــــم الأداء)، بــــــمتوســــــط حــــــسابــــــي (4.05) وانحــــــراف -
معياري (‎615.) وبدرجة استجابة (عالية). 

وجـاء الـبعد الـثانـي (الـدقـة فـي الـعمل)، بـمتوسـط حـسابـي (3.75) وانحـراف -
معياري (‎950.) وبدرجة استجابة (عالية). 

وجـــــاء الـــــبعد الـــــثالـــــث (جـــــودة الأداء)، بـــــمتوســـــط حـــــسابـــــي (3.64) وانحـــــراف -
معياري (‎741.) وبدرجة استجابة (عالية). 
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 وجــاء الــبعد الــرابــع (ســرعــة الإنــجاز)، بــمتوســط حــسابــي (3.97) وانحــراف -
معياري (‎673.) وبدرجة استجابة (عالية). 

ثـالـثاً: مـلخص نـتائـج السؤال الـثالـث الـذي نـص عـلى: "هـل تـوجـد فـروق 
ذات دلالـة إحـصائـية عـند مسـتوى الـدلالـة (α≤0.05) فـي تطبيق السـلامـة 

والصحة المهنية في الشركة تعزي لمتغيرات الدراسة"؟
عـــــدم وجـــــود فـــــروق ذات دلالـــــة إحـــــصائـــــية عـــــند مســـــتوي الـــــدلالـــــة (0.05) بـــــين -

مــتوســط درجــات أفــراد عــينة الــدراســة حــول تــطبيق الســلامــة والــصحة المــهنية 
تــــعزى لمــــتغير الــــنوع فــــي كــــل مــــن (الــــبعد الأول: بــــيئة الــــعمل، الــــبعد الــــثانــــي: 
تـــــوعـــــية وتـــــثقيف الـــــعامـــــلين، الـــــبعد الـــــثالـــــث: الـــــدعـــــم والمـــــتابـــــعة، الـــــبعد الـــــرابـــــع: 
الخدمات الصحية، المتوسط العام للمحور الأول: الصحة والسلامة المهنية). 

عـــــدم وجـــــود فـــــروق ذات دلالـــــة إحـــــصائـــــية عـــــند مســـــتوي الـــــدلالـــــة (0.05) بـــــين -
مــتوســط درجــات أفــراد عــينة الــدراســة حــول تــطبيق الســلامــة والــصحة المــهنية 
تـــعزى لمـــتغير المـــؤهـــل فـــي كـــل مـــن (الـــبعد الأول: بـــيئة الـــعمل، الـــبعد الـــثانـــي: 
تـــــوعـــــية وتـــــثقيف الـــــعامـــــلين، الـــــبعد الـــــثالـــــث: الـــــدعـــــم والمـــــتابـــــعة، الـــــبعد الـــــرابـــــع: 
الخدمات الصحية، المتوسط العام للمحور الأول: الصحة والسلامة المهنية). 

عـــــدم وجـــــود فـــــروق ذات دلالـــــة إحـــــصائـــــية عـــــند مســـــتوي الـــــدلالـــــة (0.05) بـــــين -
مــتوســط درجــات أفــراد عــينة الــدراســة حــول تــطبيق الســلامــة والــصحة المــهنية 
تـــعزى لمـــتغير ســـنوات الـــخبرة فـــي كـــل مـــن (الـــبعد الأول: بـــيئة الـــعمل، الـــبعد 
الـثانـي: تـوعـية وتـثقيف الـعامـلين، الـبعد الـثالـث: الـدعـم والمـتابـعة، الـبعد الـرابـع: 
الخــــــدمــــــات الــــــصحية، المــــــتوســــــط الــــــعام لــــــلمحور الأول: الــــــصحة والســــــلامــــــة 

المهنية).

رابـعاً: مـلخص نـتائـج السؤال الـرابـع الـذي نـص عـلى: "هـل تـوجـد فـروق 
ذات دلالـة إحـصائـية عـند مسـتوى الـدلالـة (α≤0.05) فـي الأداء الـوظـيفي 

للعاملين في الشركة تعزي لمتغيرات الدراسة"؟
عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوي الدلالة (0.05) بين -

متوسط درجات أفراد عينة الدراسة حول الأداء الوظيفي للعاملين في 
الشركة تعزى لمتغير النوع في كل من (البعد الأول: حجم الأداء، البعد 

الثاني: الدقة في العمل، البعد الثالث: جودة الأداء، البعد الرابع: سرعة 
الإنجاز، المتوسط العام للمحور الثاني: الأداء الوظيفي). 
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عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوي الدلالة (0.05) بين -
متوسط درجات أفراد عينة الدراسة حول الأداء الوظيفي للعاملين في 

الشركة تعزى لمتغير المؤهل في كل من (البعد الأول: حجم الأداء، البعد 
الثاني: الدقة في العمل، البعد الثالث: جودة الأداء، البعد الرابع: سرعة 

الإنجاز، المتوسط العام للمحور الثاني: الأداء الوظيفي). 
عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوي الدلالة (0.05) بين -

متوسط درجات أفراد عينة الدراسة حول الأداء الوظيفي للعاملين في 
الشركة تعزى لمتغير سنوات الخبرة في كل من (البعد الأول: حجم الأداء، 

البعد الثاني: الدقة في العمل، البعد الثالث: جودة الأداء، البعد الرابع: 
سرعة الإنجاز، المتوسط العام للمحور الثاني: الأداء الوظيفي). 

خامساً: ملخص نتائج السؤال الخامس الذي نص على: "هل يوجد 
أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (α≤0.05) لتطبيق السلامة 
والصحة المهنية على تحسين الأداء الوظيفي للعاملين في الشركة"؟

وجـود أثـر ذو دلالـة إحـصائـية لــتطبيق السـلامـة والـصحة المـهنية عـلى تحسـين -
الأداء الــــوظــــيفي لــــلعامــــلين فــــي الشــــركــــة، حــــيث جــــاءت قــــيمة (R) فــــي مــــحور 
تـــطبيق الســـلامـــة والـــصحة المـــهنية (‎792a.) بمســـتوى دلالـــة (‎000b.)، كـــما أن 
ـمستوي تـطبيق السـلامـة والـصحة المـهنية يفسـر مـا قـيمته %62.7 مـن تـبايـن 

.R2 تحسن مستوي الأداء الوظيفي للعاملين في الشركة وفقاً لقيمة
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توصيات الدراسة:
تـقديـم تـدريـب مسـتمر لـلموظـفين حـول السـلامـة والـصحة المـهنية وتـعزيـز الـوعـي -

بـــالمـــخاطـــر المـــحتملة فـــي بـــيئة الـــعمل. كـــما يـــمكن تـــنظيم ورش عـــمل وجـــلسات 
توعية دورية حول السلامة والصحة. 

تــــطويــــر وتــــنفيذ إجــــراءات ســــلامــــة محــــددة ومــــلائــــمة لــــكل بــــيئة عــــمل، وضــــمان -
الامتثال بها من قبل العاملين. 

تـــشجيع المـــوظـــفين عـــلى الإبـــلاغ عـــن أي مـــخاطـــر مـــحتملة والـــشكاوى المـــتعلقة -
بــالــصحة والســلامــة، وضــمان وجــود آلــيات لــلتعامــل مــع تــلك الــبلاغــات بــشكل 

فعال. 
اســــــتخدام أنــــــظمة المــــــكافــــــآت والــــــتحفيز لــــــتعزيــــــز الامــــــتثال لــــــقواعــــــد الســــــلامــــــة -

والصحة المهنية. 
إجــراء تــقييمات دوريــة لــلبيئة والــعمليات والإجــراءات لــضمان الامــتثال لمــعايــير -

السلامة والصحة المهنية وتحديد أي تحسينات محتملة. 
توفير المعدات الواقية المناسبة للموظفين والتأكد من صيانتها بانتظام. -
تطبيق نظام لقياس وتقييم أداء السلامة والصحة لتحفيز التحسين -

المستمر وتكريم الإنجازات، وتقديم دعم للصحة النفسية للموظفين وتشجيع 
التوازن بين العمل والحياة الشخصية.

مقترحات الدراسة: عمل دراسات مستقبلية عن:  
تأثير استخدام تقنيات السلامة والصحة المهنية على تقليل حوادث العمل -

والإصابات في المؤسسات. 
تأثير تطبيق معايير السلامة والصحة المهنية على تقليل التكاليف وزيادة -

الربحية في المؤسسات. 
دور السلامة والصحة المهنية في تحسين جودة الحياة العملية والرضا -

الوظيفي. 
أهمية الإدارة الفعالة والقيادة الإيجابية في تعزيز أداء الموظفين وتحقيق -

الأهداف التنظيمية.
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قائمة المراجع:
أولًا المراجع العربية:

ال زمــــانــــا، عــــقاب بــــن هــــادي بــــن مهــــدي؛ جــــفري، عــــلي عــــمر عــــبدالله. (2023). أثــــر الســــلامــــة 
والــصحة المــهنية عــلى الأداء الــوظــيفي دراســة مــيدانــية عــلى مــنسوبــي ومــنسوبــات كــلية 
الــــهندســــة بــــجامــــعة المــــلك عــــبد الــــعزيــــز- مــــحافــــظة جــــدة. المجــــلة الــــعربــــية للنشــــر الــــعلمي، 

 .350-376 ،(53)
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