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  الإهـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــداء

  
  إلى التي تحت قدميها الجنة

  أمي

  إلى زوجتي الغالية لما قدمته من مساعدة ودعم وتشجيع

  إلى أبنائي الأعزاء

  خوتي وأخواتيإإلى 

  إلى أصدقائي

  إليهم جميعاً أهدي هذا الجهد المتواضع

  

  الباحث



4  

 

  الشكر والتقدير
  

 والصلاة والسلام على من أرسل رحمةً الحمد  على نعمة الإيمان والإسلام،
 عليه وسلم ــ و »محمد« للسالكين  للعالمين وقدوة أ أنا ــ صلى ا ننجز هذه الدراسة نشكر ا

من خلال هذا العمل  المتواضع إلا أن نتقدم   تعالى على عظيم فضله وتوفيقه، كما لا يسعني
     .بجزيل الشكر والتقدير والعرفان بالجميل إلى الدكتور الفاضل 

  .. سعد محمد  أمباركد

فكان خير عون لنا، والتي زرع التفاؤل في دربنا  الدراسةلدوره القيم في الإشراف طيلة مدة 
 فجزاه ا عنا كل خير.

  إلــى أسـاتــذتـنا الأفــاضل
العون  لي  وقدم الدراسة هعلى إتمام هذ نيكما لا ننسى أن نشكر كل من ساعد

وشكر للدكتور أيمن عامر لمساعدته  ها،بالمعلومات اللازمة لإتمامي يد المساعدة وزودن ليومد 
  .في التحليل الإحصائي للدراسة

  

  الباحث
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  المستخلص

التعرف على مستوȐ الرضا الوظǽفي للعناصر الطبǽة Ǽالمستشفǽات تهدف الدراسة إلى 

ودراسة أثر الاختلاف في الخصائص الشخصǽة لتلك العناصر  ،العامة والخاصة Ǽمدینة مصراتة

   .في مستوȐ الرضا الوظǽفي لهم

استمارة استبǽان  اً ، مستخدممن خلال أسلوب المقارنة الوصفيالǼاحث المنهج  واعتمد

) مفردة اختیرت ǼطرȄقة العینة 194أعدت Ȟأداة لجمع بǽانات الدراسة، وزعت على عینة حجمها (

من حجم المجتمع الأصلي ) %40.6، وتمثل ما نسبته (من القطاع العام العشوائǽة الǼسǽطة

) مفردة اختیرت ǼطرȄقة العینة العشوائǽة 108حجمها (على عینة وȞذلك  ،طبیب) 478الǼالغ (

من حجم المجتمع الأصلي الǼالغ ) %56.2، وتمثل ما نسبته (من القطاع الخاص الǼسǽطة

وتم تحلیل بǽانات الدراسة واختǼار فرضǽاتها من خلال تطبیǼ Șعض أدوت التحلیل  )،192(

  .لك البǽاناتالإحصائي الوصفي والاستدلالي الأكثر ملاءمة لطبǽعة ت

  ومن أهم النتائج التي توصلت إلیها الدراسة:

إن الرضا الوظǽفي في القطاع العام Ȟان منخفض على العناصر الآتǽة (الحوافز المادǽة  - 1

والمعنوǽة، والبیئة الصحǽة، والتدرȄب)، بینما Ȟان متوسȌ عن( طبǽعة العمل، والعلاقات في 

 العمل، والمشارȞة في اتخاذ القرارات).

ن الرضا الوظǽفي في القطاع الخاص Ȟان متوسȌ على العناصر الآتǽة (الحوافز المادǽة إ - 2

والمعنوǽة، والمشارȞة في اتخاذ القرارات، والتدرȄب)، بینما Ȟان مرتفع عن( طبǽعة العمل، 

 والبیئة الصحǽة، والعلاقات في العمل).

 القطاع العام منلدȐ الأطǼاء في القطاع الخاص أعلى  ǼشȞل عام ن الرضا الوظǽفيإ - 3

 .Ȑ الأهمǽة للقطاعین العام والخاصوتبین ذلك Ǽمقارنة مستو 

الحوافز المادǽة  عن العناصر الآتǽة:( ن الرضا الوظǽفي لدȐ الأطǼاء في القطاع الخاصإ - 4

ارȞة في اتخاذ والمعنوǽة، طبǽعة العمل، البیئة الصحǽة المادǽة، العلاقات في العمل، المش
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Ȑ الأهمǽة للقطاعین العام وتبین ذلك Ǽمقارنة مستو  القطاع العام منأعلى  القرارات، التدرȄب)

 .والخاص

  :یوصي الǼاحث Ǽالآتي التي توصلت إلیها الدراسة على النتائج ȃناءً و 

وغلاء ، تكالیف الحǽاةǼسب ارتفاع  ،الأطǼاء ایتقاضاه التي الأجور والمرتǼات إعادة النظر في-1

، وȞذلك الأطǼاء في القطاع الخاص ولو بنسǼة وسد الاحتǽاجات للأطǼاء في القطاع العام المعǽشة

  أقل.

في القطاعین العام  الأطǼاء تǼعا لتخصصاتهمالعمل على تحقیȘ مبدأ العدالة في المȞافآت بین  -2

 .والخاص

یجاد إلǽة تعنى العمل على تفعیل الحوافز التشجǽعǽة Ȟالترقǽات والمȞافآت في  -3 القطاع العام وإ

   بذلك.

لزȄادة القدرة العلمǽة Ǽما  والخاص ضرورة عقد دورات تدرȄبǽة للأطǼاء العاملین Ǽالقطاع العام -4

تلك الدورات تنظǽم دورات تدرȄبǽة خارجǽة للأطǼاء وتقǽم  یتمشى مع الحالات المرضǽة المستجدة

  .ومدȐ الاستفادة منها

Ǽالبیئة الصحǽة في المستشفǽات خاصة العامة منها، من حیث الأجهزة والمعدات الاهتمام  -5

  تسرȃهم من هذه المستشفǽات.وعدم  ء الأطǼاءلضمان Ǽقاالمتطورة، وȞذلك البیئة المادǽة، 
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Abstract  

The study aims to recognize the level of job satisfaction of medical staff in 

General and Private Hospitals in Misurata, and study of the impact of the 

difference of personal characteristics for medical staff in the level of job 

satisfaction. 

The researcher adopted the descriptive method through bench marking 

using a questionnaire prepared as a data collection tool, distributed to a 

sample consisting of 194 particulars chosen by simple random sample from 

the public sector, covering 40.6% from the size of the original population 

of 478 doctors, and another sample consisting of 108 particulars chosen by 

simple random sample from the private sector, covering 56.2% from the 

size of the original population of 192 doctors. Survey data has been 

analyzed and its hypotheses has been tested by applying some of the tools 

of deductive and descriptive analytical analysis. 

Some of the most important findings of the study: 

1. Job satisfaction in public sector was low in the following elements: 

(financial and nonfinancial incentives, healthy environment and training), 

while it was middle in (nature of work, relations at work and participation 

in decision-making). 

2. Job satisfaction in private sector was middle in the following elements: 

(financial and nonfinancial incentives, participation in decision-making and 

training), while it was high in (nature of work, healthy environment and 

relations at work). 
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3. job satisfaction of doctors in private sector is generally higher than in 

public sector, and that has been cleared by comparing the level of 

significance of a test in public and private sectors. 

4. job satisfaction of doctors in private sector for the following elements: 

(financial and nonfinancial incentives, nature of work, physical healthy 

environment, relations at work, participation in decision-making and 

training), is higher than in public sector, and that has been cleared by 

comparing the level of significance of a test in public and private sectors. 

Finally, the study has concluded to a set of recommendations extracted 

from the results of this study.      
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 

  الفصل الأول
الإطار العام للدراسة 

 
: المقدمة أولاً   

مشȜلة الدراسة : ثانǻاً   

فرضǻات الدراسة: ثالثاً   

أهمǻة الدراسة: راǺعاً   

أهداف الدراسة: خامساً   

الدراسة نموذج: سادساً   

الدراسة منهجǻة: ساǺعاً   

بǻانات المصادر جمع : ثامناً   

حدود الدراسة: تاسعاً   

: التعارȂف الإجرائǻةعاشراً   

الدراسات الساǺقة: الحادȏ عشر  
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  مقدمة: أولاً 

تمثل الموارد الǼشرȄة في Ȟافة المنظمات الخاصة منها والعامة، الخدمǽة والإنتاجǽة على 

حد السوء، العامل الأساسي لنجاح تلك المنظمات في تحقیȘ أهدافها ȞǼفاءة وفاعلǽة، فنجاح هذه 

المنظمات یتوقف إلى حد Ȟبیر على مدȐ فاعلǽة هذه الموارد وقدرتها على القǽام Ǽالمهام 

ولǽات والواجǼات الموȞلة إلیها، فالعاملون في هذه المنظمات ǽقع على عاتقهم ترجمة والمسؤ 

 ȑما أن نجاح أȞ ،ات ومنجزات محددةǽȞاسات المنظمة إلى أفعال وسلوǽرامج وسȃات وǽاستراتیج

منظمة أو فشلها ǽعتمد ǼشȞل Ȟبیر على اهتمام الإدارة Ǽالعاملین من مختلف النواحي النفسǽة 

والمادǽة، وتنمǽة معارفهم، وقدراتهم، ومهاراتهم، سعǽاً منها لتحسین أدائهم، وزȄادة ولائهم  والسلوǽȞة

  وارتǼاطهم Ǽالعمل. 

 ُ ǽل عام، والسلوك وȞشǼ في من الموضوعات الهامة في علم الإدارةǽعد الرضا الوظ

المفهوم  التنظǽمي ǼشȞل خاص، وأǽضاً ǼالنسǼة للعاملین والمنظمات والمجتمع، حیث ǽساعد هذا

 Ȑفي ومستوǽبین درجة الرضا الوظ Șالوثی ȋاǼعلى تحسین أداء العاملین، وذلك نظراً للارت

إنتاجیتهم، وقد سعت المنظمات المعاصرة جاهدة نحو زȄادة مستوȐ الرضا الوظǽفي للعاملین لدیها 

وعاً وǼمستوȐ من خلال توفیر مختلف الاحتǽاجات لهم، وذلك رغǼة منها في زȄادة الإنتاجǽة Ȟماً ون

  عالي من الجودة، لخلȘ میزة تنافسǽة.

وأن أهمǽة الرضا الوظǽفي في أȑ منظمة تكمن في إرساءه Ȟثقافة وتحقǽقه للعاملین فیها، 

والذǽ ȑسهم بدوره في تحقیȘ أهداف وغاǽات المنظمة بدرجة عالǽة من الفاعلǽة، والمنظمات 

الصحǽة (المستشفǽات) سوء Ȟانت خاصة أما عامة، تُعد من المنظمات الهامة في Ȟافة المجتمعات 

لدور الذȑ تلعǼه من خلال ما تقدمها من خدمات صحǽة لأفراد المجتمع، حیث ǽقاس تقدم نظراً ل

ورقي المجتمعات في Ȟثیر من الأحǽان بجودة الخدمات الصحǽة التي تقدمها، وأن نجاح هذه 

المنظمات ǽعتمد أساساً على العناصر الطبǽة والطبǽة المساعدة. لذا لابد من الاهتمام Ǽالرضا 

ذه العناصر، ودراسة العوامل التي تؤثر فǽه، نظراً لما ǽمثله الرضا الوظǽفي من تأثیر الوظǽفي له

  في أداء هذه العناصر.     
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  الدراسة مشȜلة :ثانǻاً 
ǽمثل موضوع الرضا الوظǽفي للعناصر الطبǽة أهمǽة Ȟبیرة للمنظمات الصحǽة، سواء Ȟانت   

العامة والخاصة في مدینة مصراتة  منظمات عامة أم منظمات خاصة، لذا تسعى المستشفǽات

Ǽالاهتمام Ǽالرضا الوظǽفي للعناصر الطبǽة العاملة فیها، لأهمیته وعلاقته Ǽأداء الأطǼاء، وذلك 

لتحسین جودة الخدمات الصحǽة التي ǽقدمونها لمتلقي الخدمة، وȄتم التعرف على الرضا الوظǽفي 

اصر مثل رضاهم عن (الحوافز المادǽة للعناصر الطبǽة من خلال مجموعة من العوامل أو العن

والمعنوǽة، طبǽعة العمل، البیئة الصحǽة المادǽة، العلاقات في العمل، المشارȞة في اتخاذ القرارات، 

ومن خلال عمله في قطاع  ،ومن خلال الدراسة الاستطلاعǽة التي قام بها الǼاحث ،التدرȄب)

قد  ،ومعنوǽة توفره بیئة العمل من حوافز مادǽة) لاحȎ أن ما صحة، ومعاǽشته للموظفین (الأطǼاءال

لدیهم ǼالإحǼاȋ الذȑ قد  وȄولد شعوراً  ،ثار سلبǽةآأو ǽشǼع حاجاتهم مما یترك  ،لا یتوافȘ مع رغǼاتهم

وȃینهم  أنفسهموȄؤدȑ إلى وجود جو من عدم التعاون بین الأطǼاء  ،یؤدȑ إلى قصور في العمل

على رضاهم ثم على أدائهم الوظǽفي(مقارنة  Ǽاً مما ǽمȞن أن ینعȞس سل ،وȃین الجمهور

  .Ǽالمستشفǽات الخاصة)

  الآتي: السؤالوǼالتالي ǽمȞن صǽاغة مشȞلة الدراسة في  

  ما مستوȐ الرضا الوظǽفي للعناصر الطبǽة Ǽالمستشفǽات العامة والخاصة Ǽمدینة مصراتة؟

  الدراسة فرضیات ثالثا: 

  الآتي: على النحوǽمȞن صǽاغة فرضǽات الدراسة  في ضوء مشȞلة الدراسة

  :الفرضǻة الرئǻسǻة الأولى

مستوȐ الرضا الوظǽفي للعناصر الطبǽة في القطاع العام أقل من مستوȐ الرضا الوظǽفي للعناصر 

  الخاص. القطاع الطبǽة في

  وȄنبثȘ عنها مجموعة من الفرضǽات الفرعǽة الآتǽة:

أقل من  والمعنوǽة بǽة في القطاع العام عن الحوافز المادǽةمستوȐ الرضا الوظǽفي للعناصر الط - 1

  مستوȐ الرضا الوظǽفي للعناصر الطبǽة في الخاص.
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مستوȐ الرضا الوظǽفي للعناصر الطبǽة في القطاع العام عن طبǽعة العمل أقل من مستوȐ الرضا  - 2

 الوظǽفي للعناصر الطبǽة في الخاص.

القطاع العام عن البیئة الصحǽة المادǽة أقل من  مستوȐ الرضا الوظǽفي للعناصر الطبǽة في - 3

 مستوȐ الرضا الوظǽفي للعناصر الطبǽة في الخاص.

4 -   Ȑة في القطاع العام عن العلاقات في العمل أقل من مستوǽفي للعناصر الطبǽالرضا الوظ Ȑمستو

 الرضا الوظǽفي للعناصر الطبǽة في الخاص.

قطاع العام عن المشارȞة في اتخاذ القرارات أقل من مستوȐ الرضا الوظǽفي للعناصر الطبǽة في ال - 5

 مستوȐ الرضا الوظǽفي للعناصر الطبǽة في الخاص.

أقل من مستوȐ الرضا التدرȄب مستوȐ الرضا الوظǽفي للعناصر الطبǽة في القطاع العام عن  - 6

 الوظǽفي للعناصر الطبǽة في الخاص.

  :الفرضǻة الرئǻسǻة الثانǻة

بین مستوȐ الرضا الوظǽفي لدȐ العناصر الطبǽة في القطاع العام  ذات دلالة إحصائǽة فروق  توجد

  الخاص في مدینة مصراتة تعزȐ لاختلاف خصائصهم الشخصǽة.والقطاع 

  أهمǻة الدراسة :راǺعاً 
  تستمد هذه الدراسة أهمیتها من النقاȋ الآتǽة:

الصحǽة وǼقاءها واستمرارها، لذا ما ǽمثله العنصر الǼشرȑ من أهمǽة لنجاح المنظمات  . 1

فأن الاهتمام Ǽه ورضاه الوظǽفي أمر تسعى Ȟافة المنظمات لتحقǽقها من أجل الوصول 

 إلى مستوȐ عالي من جودة الأداء.

الدراسات التي تناولت موضوع الرضا الوظǽفي للعناصر الطبǽة في المستشفǽات قلة  . 2

لرغم من أهمǽة هذه المنظمات العامة والخاصة خاصة في البیئة المحلǽة، على ا

 للمجتمع.

محاولة لإثراء المȞتǼة العلمǽة خاصة المحلǽة مع قلة الدراسات المتخصصة في موضوع  . 3

 الرضا الوظǽفي في قطاع الصحة.

أن تسهم نتائج هذه الدراسة من تمȞین المسئولین في القطاعین العام والخاص من  ǽمȞن . 4

ǽفي تقیǽالرضا الوظ Ȑم درجة ومستوǽه.تقیǽاً ومعرفة العوامل المؤثرة فǽماً علم 
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تقدǽم التوصǽات التي من شأنها أن تسهم في تحسین مستوȐ الرضا الوظǽفي للعناصر  . 5

 الطبǽة في القطاع محل الدراسة. 

  الدراسة : أهدافخامساً 
تهدف الدراسة إلى تحقیȘ الهدف الرئǽسي الآتي وهو: التعرف على مستوȐ الرضا الوظǽفي     

الطبǽة Ǽالمستشفǽات العامة والخاصة Ǽمدینة مصراتة، Ȟما تسعى إلى تحقیȘ الأهداف  للعناصر

  الفرعǽة الآتǽة:
التعرف على مستوȐ الرضا الوظǽفي عن الحوافز المادǽة والمعنوǽة للعناصر الطبǽة في  . 1

 القطاع العام والخاص  Ǽمدینة مصراتة.

ناصر الطبǽة في القطاع التعرف على مستوȐ الرضا الوظǽفي عن طبǽعة العمل للع . 2

 العام والخاص  Ǽمدینة مصراتة.

التعرف على مستوȐ الرضا الوظǽفي عن البیئة الصحǽة المادǽة للعناصر الطبǽة في  . 3

 القطاع العام والخاص  Ǽمدینة مصراتة.

التعرف على مستوȐ الرضا الوظǽفي عن العلاقات في العمل للعناصر الطبǽة في  . 4

 نة مصراتة.القطاع العام والخاص  Ǽمدی

التعرف على مستوȐ الرضا الوظǽفي عن المشارȞة في اتخاذ القرارات للعناصر الطبǽة  . 5

 في القطاع العام والخاص  Ǽمدینة مصراتة.

التعرف على مستوȐ الرضا الوظǽفي عن التدرȄب للعناصر الطبǽة في القطاع العام  . 6

 والخاص  Ǽمدینة مصراتة.

م والخاص وظǽفي للعناصر الطبǽة في القطاع العافروق ǼالنسǼة للرضا الالالتعرف على  . 7

 حسب خصائصهم الشخصǽة.Ǽمدینة مصراتة 
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  : نموذج الدراسةسادساً 

  :)Ǽ1الشȞل (Ȟما  المتغیرات المستقلة والمتغیر التاǼعنموذج الدراسة یوضح     

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  ) یوضح نموذج الدراسة1الشȜل (

  من أعداد الǺاحث المصدر:

  

  

  
  

  الدراسة متغیرات

  

 المتغیر التاǺع

  الحوافز المادǽة والمعنوǽة  . 1

 طبǽعة العمل  . 2

 البیئة الصحǽة المادǽة  . 3

 العلاقات في العمل  . 4

ت القرارا المشارȞة في اتخاذ .5

  التدرȄب . 6

  

 ةالمستقل اتالمتغیر

     

  

  مستوȎ الرضا الوظǻفي
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  منهجǻة الدراسة :ساǺعاً 

 منهج الدراسة   - أ

استخدم الǼاحث المنهج الوصفي من خلال أسلوب المقارنة، لجمع بǽانات الدراسة وتبوȃیها        

  وعرضها وتحلیلها وتفسیرها، ǼاعتǼاره أكثر المناهج ملائمة لمثل هذه الدراسات.

 مجتمع الدراسة   - ب

العامة وهي (مستشفى تمثل مجتمع الدراسة في جمǽع العناصر الطبǽة بǼعض المستشفǽات        

مصراتة المرȞزȑ، مستشفى المحجوب القروȑ، مستشفى مصراتة للدرن والأمراض الصدرȄة) والǼالغ 

، وȞذلك جمǽع العناصر الطبǽة بǼعض المستشفǽات الخاصة وهي(مستشفى 478عددهم ( ) عنصراً

.192الحȞمة مصراتة، مستشفى الجزȄرة، مستشفى الشرق) والǼالغ عددهم (   ) عنصراً

 عینة الدراسة -ج

من جمǽع العناصر الطبǽة بǼعض  الǼسǽطةتم اختǽار العینة ǼطرȄقة العینة العشوائǽة     

 Krejicie and Morgaالمستشفǽات العامة والخاصة، وتم تحدید حجم العینة بناءً على جدول  

  .لتحدید حجم العینة (1970)

 :الأدوات الإحصائǻة المستخدمة -د

التحلیل الإحصائي اللازم للدراسة، فإنه تم الاعتماد على تطبیȘ أدوات التحلیل لغرض إجراء 

  الإحصائي Ǽاستخدام:

  ).SPSSالحزمة الإحصائǽة للعلوم الاجتماعǽة، والمعروف اختصاراً ببرنامج ( رنامجالب .1

  الإحصائي.   MINITAB 16برنامج ال .2
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  مصادر جمع بǻانات الدراسة :ثامناً 

  الǼاحث مصدرȄن لجمع بǽانات الدراسة هما:استخدم 

ـــة: . 1 ǻعـــد  المصـــادر الثانوǼ ـــات الموضـــوع مـــن دراســـات  الاطـــلاعوتـــم الحصـــول علیهـــاǽعلـــى أدب

)، وȞــــــذلك مــــــن الكتــــــب العلمǽــــــة علمǽــــــة وǼحــــــوث وأǼحــــــاث ســــــاǼقة( مجــــــلات علمǽــــــة، ورســــــائل

  المتخصصة في هذا الموضوع.

العینة التي تم اختǽارها من القطاعین العام والخاص لغرض خلال  وذلك من المصادر الأولǻة: . 2

الدراسة، وما تم الحصول علیها من بǽانات أساسǽة تم جمعها میدانǽاً Ǽاستخدام استمارة 

 الاستبǽان Ȟأداة لجمع البǽانات. 

  : حدود الدراسة تاسعاً 

(مستشفى  تم تطبیȘ هذه الدراسة على Ǽعض المستشفǽات العامة وهيالحدود المȜانǻة:  . 1

مصراتة المرȞزȑ، مستشفى المحجوب القروȑ، مستشفى مصراتة للدرن والأمراض الصدرȄة) 

Ǽمدینة مصراتة، وȞذلك جمǽع العناصر الطبǽة بǼعض المستشفǽات الخاصة وهي (مستشفى 

 الحȞمة مصراتة، مستشفى الجزȄرة، مستشفى الشرق) Ǽمدینة مصراتة.

 . 1/2/2016إلى  1/6/2015لدراسة من خلال فترة إعداد ا  الحدود الزمنǻة: . 2

تمثلت في دراسة  قǽاس مستوȐ الرضا الوظǽفي والعوامل المؤثرة فǽه   الحدود الموضوعǻة: . 3

  للعناصر الطبǽة في القطاع العام والخاص Ǽمدینة مصراتة.

  التعارȂف الإجرائǻة: عاشراً 

Ȅتوقف ذلك على مدȐ ما و  ،عن العمل الذǽ ȑقوم Ǽه الطبیبǽعني رضا  الرضا الوظǻفي:.1

         من إشǼاع لقدرته و میوله وما یتفȘ مع سمات شخصیته وقǽمه المستشفىیجده في 
 ،Ș1982،35(عبدالخال(.  

الذین ǽمارسون مهنة  العامة والخاصةهم الأطǼاء في المستشفǽات  العناصر الطبǻة (الأطǺاء):.2

  Ǽمعالجة المرضى. وǽقومون  الطب
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المحǽطة Ǽالفرد والتي ǽمȞن الحصول علیها  الحوافز Ǽأنها الإمȞانǽات المتاحةتعرف  الحوافز:.3

أو استخدامها لتحرȄك دوافعه نحو سلوك معین أو أدائه لنشاȋ أو أنشطة محددة ǼالشȞل 

  ).190، 1995، (العدیلي والأسلوب الذǽ ȑشǼع رغǼاته أو حاجاته أو توقعه

ائج التي ǽحققها الموظف عند قǽامه Ǽأȑ عمل من ǽعرف الأداء Ǽأنه النتالأداء الوظǻفي: .4

 .)271 ،1988، (هاینزالأعمال 

  الدراسات الساǺقة :الحادȏ عشر
) Ǻعنوان "معوقات الرضا الوظǻفي لدȎ معلمي التعلǻم العام 2013، دراسة (القحطاني -1 

      ."وطرق التغلب علیها Ȝما یراها المعلمون و المدیرون  Ǻالمملكة السعودǻة Ǻمحافظة الطائف

هدفت الدراسة إلى التعرف على معوقات الرضا الوظǽفي لدȐ معلمي التعلǽم العام الحȞومي 

 ،دیرȄنمالتعرف على طرق التغلب على معوقاته من وجهة نظر المعلمین والو  ،Ǽمحافظة الطائف

  أسفرت الدراسة عن نتائج منها:و 

لعوامل المادǽة المهنǽة في الترتیب الأول Ȟأحد معوقات الرضا الوظǽفي لدȐ معلمي جاءت ا - 1

التعلǽم العام یلیها العوامل المعنوǽة یلیها العوامل الإدارȄة وذلك من وجهة نظر المعلمین ومن 

  .وجهة نظر المدیرȄن

غلب علیها جاءت درجة الموافقة على طرق التو  جاءت العوامل المعنوǽة في الترتیب الأول  - 2

 .بدرجة Ȟبیرة

ُ  ،لا توجد فروق بین المعلمین والمدیرȄن في تقدیر معوقات الرضا الوظǽفي  - 3 Ǽ عد العوامل ماعدا

 .المهنǽة

لا توجد فروق في تقدیر معوقات الرضا الوظǽفي وطرق التغلب علیها حسب مȞان العمل في   - 4

الوظǽفي ومحور طرق التغلب Ǽعد العوامل المعنوǽة و الدرجة الكلǽة لمحور معوقات الرضا 

بینما لا توجد فروق في Ǽعدȑ  ،على معوقات الرضا الوظǽفي في اتجاه من ǽعملون في القرȄة

 العوامل الإدارȄة والتنظǽمǽة والعوامل المادǽة والمنهǽة.
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دیرȏ المدارس وعلاقتها Ǻالرضا مǺعنوان" الأنماȉ القǻادǻة ل ،)2012، دراسة(الروقي – 2

 Ȏفي لدǻرمة"الوظȜة المȜة في مدینة مǻمعلمي المرحلة الثانو.  

 ،هدفت الدراسة إلى معرفة درجة الرضا الوظǽفي لدȐ معلمي المرحلة الثانوǽة Ǽمدینة مȞة المȞرمةو  

الرضا الوظǽفي لدȐ المعلمین في دیر المدرسة و مین النمȌ القǽادȑ لومعرفة العلاقة الارتǼاطǽة ب

  نتائج الدراسة على النحو الآتي: أهم وجاءت ،المرحلة الثانوǽة Ǽمدینة مȞة

  أن درجة الرضا الوظǽفي لدȐ معلمي المرحلة الثانوǽة من وجهة نظرهم Ȟانت عالǽة. -1

وجود علاقة ارتǼاطǽة موجǼة طردǽة بدرجة متوسطة بین درجة الرضا الوظǽفي لدȐ المعلمین  -2

ة ارتǼاطǽة سالǼة عȞسǽة درجة الرضا ووجود علاق ،طي لدȐ مدیرȑ المدارساوȃین النمȌ الدǽموقر 

  الوظǽفي لدȐ معلمي المرحلة الثانوǽة في مدینة مȞة المȞرمة تǼعا لمتغیر العمر.

وجود فروق ذات دلالة إحصائǽة عند بین متوسطات استجاǼات أفراد العینة حول درجة الرضا  - 7

  ر العمر.الوظǽفي لدȐ معلمي المرحلة الثانوǽة في مدینة مȞة المȞرمة تǼعا لمتغی

توجد فروق ذات دلالة إحصائǽة بین متوسطات استجاǼات أفراد العینة حول درجة الرضا  لا - 8

الوظǽفي لدȐ معلمي المرحلة الثانوǽة في مدینة مȞة المȞرمة تǼعا لمتغیر المؤهل العلمي، وطبǽعة 

 .العلمي، وعدد الدورات التدرȄبǽة المؤهل

الوظǻفي في تحلیل وتصمǻم العمل Ǻحث تطبǻقي  ) Ǻعنوان "أثر الرضا2009راسة (محمد،  -3

  Ǻمصرف الرشید".

  وهدفت الدراسة إلى ما ǽأتي:

. الاهتمام بدراسة السلوك الإنساني و تفهمه و تفسیره لأنه ǽساعد الإدارة على الكشف عن الفروق 1

الدوافع والاجتماعǽة و لشǼه بینهم و Ǽحاجاتهم المادǽة والنفسǽة الفردǽة بین الأفراد Ǽالمنظمة Ǽأوجه ا

رغǼة في تكرار السلوك لدیهم ال ȑ تقو تدفعهم لأنواع السلوك المختلفة و العقلǽة والعاطفǽة التي 

تضعف لدیهم رغبتهم في تكرار السلوك السلبي Ȟما تزȄد لدیهم القدرة على التحȞم الإیجابي و 

  ǼسلوȞهم و توجهه نحو هدف المنظمة.
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تؤدȑ إلى رضا العاملین من عدمه والمشاكل التي تعترضهم تي . معرفة العوامل الاجتماعǽة ال2

  التي قد ترجع إلى الإنسان Ǽسبب:و 

  فتور الرغǼة في العمل و تقسǽمه Ǽصورة مǼالغ فیها.أ. الإجهاد أو السأم و 

  ب. التخصص الذȑ یجعله مجرد حرȞة رئǽسǽة مȞررة.

Ǽاجتذاب العاملین على العاملین الكفیلة  النظمالعمل نظراً لعدم توفر الحوافز و جـ . التغیب ودوران 

  الإنتاج.و 

  .المساهمة في التطوȄر الإدارȑ السلǽم والمناسب ورفع المȞانة الاجتماعǽة للعاملین.3

  الرضا الوظǽفي.متغیرات الشخصǽة لأفراد العینة و . التعرف على طبǽعة العلاقة بین ال4

  ضا الوظǽفي وتحلیل وتصمǽم العمل.غیرات الر أظهرت النتائج وجود علاقة ارتǼاȋ و تأثیر بین متو 

) Ǻعنوان "الرضا الوظǻفي لدȎ موظفي الإدارات المختلفة وفȖ نموذج 2008دراسة (غواش،  -4

 (بورتر و لولر )".   

 Șفي لموظفي البنوك في قطاع غزة وفǽتهدف هذه الدراسة إلى التعرف على درجة الرضا الوظ

أǼعاد نظرȄة بورتر ولولر وȞل من المتغیرات (الجنس، والحالة نموذج بورتر ولولر، وǽȃان Ȟل من 

م الوظǽفي، وأظهرت نتائج الاجتماعǽة، سنوات الخبرة، الدخل الشهرȑ، ومستوȐ التعلǽم) في رضاه

  :الدراسة

أن الرضا الوظǽفي لدȐ العاملین Ǽالبنوك محل الدراسة حسب ما ǽشیر نموذج بورتر و لولر -1

  .)%75.44یتحقȘ بوزن نسبي (

محور إدراك الجهد والقدرة على القǽام Ǽالعمل  :جاء ترتیب المحاور الثلاثة للدراسة Ȟالتالي -2

) ثم تلاه محور إدراك الإنجاز والقدرة %81.90المرتǼة الأولى في درجات الرضا بوزن نسبي (
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العوائد )، وأخیراً محور إدراك قǽمة %78.10على الوصول لمستوȐ الأداء المطلوب بوزن نسبي (

  .)%69.22وعدالتها بوزن نسبي (

في مستوȐ الرضا الوظǽفي  α= 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائǽة عند مستوȐ الدلالة  -3

لدȐ الموظفین تعزȐ لمتغیر(الجنس، العمر، الحالة الاجتماعǽة، عدد الأبناء، سنوات الخبرة، 

.(ȑالمؤهل العلمي، الدخل الشهر  

"دور الإدارة المدرسǻة في توفیر المناخ التنظǻمي السلǻم  ) Ǻعنوان، 2002دراسة ( شحادة،  -5

  .وتحقیȖ الرضا الوظǻفي للمعلمین في الأردن"

وهدفت إلى التعرف على دور الإدارة المدرسǽة في توفیر المناخ التنظǽمي السلǽم وتحقیȘ الرضا  

  الوظǽفي للمعلمین في الأردن. 

  إلیها هده الدراسة:ومن أهم النتائج التي توصلت 

توجد فروق ذات دلالة إحصائǽة في درجة ما ǽقوم Ǽه المدیرون من إجراءات حسب الجنس  - 1

  لصالح الإناث، ولا توجد فروق في درجات الرضا الوظǽفي الذȑ تحقȘ للمعلمین تعزȐ إلى الجنس. 

هل العلمي، ولا توجد إلى المؤ  Ȑ لا توجد فروق في درجة ما ǽقوم Ǽه المدیرون من إجراءات تعز  - 2

فروق في درجات الرضا الوظǽفي لدȐ المعلمین ǼشȞل عام إلا في مجال العدالة فقȌ، حیث أشارت 

  ا المجال.ذالنتائج إلى أنه Ȟلما زاد المؤهل العلمي لدȐ المعلمین Ȟلما قلت درجة الرضا لدیهم في ه

لى مدة الخبرة Ǽاستثناء مجال لا توجد فروق في درجات تنفیذ المدیرȄن من إجراءات تعزȐ إ - 3

الإرشاد، فȞلما زادت مدة الخبرة Ȟلما زادت درجة التنفیذ في هدا المجال، ولا توجد فروق في درجات 

رضا المعلمین تعزȐ إلى مدة الخبرة Ǽاستثناء مجال القدوة، فȞلما زادت مدة الخبرة للمعلمین Ȟلما 

  زادت درجة الرضا لدیهم. 

رجات تفنید المدیرȄن حسب حجم المدرسة، بینما توجد فروق في درجات لا توجد فروق في د - 4

الرضا لدȐ المعلمین على هدا المتغیر Ǽاستثناء مجال القدوة، فȞلما زاد عدد الشعب في المدرسة 

 Ȟلما قلت درجة الرضا لدȐ المعلمین .
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المهني والولاء التنظǻمي:  ) Ǻعنوان: "الغǻاب عن العمل وعلاقته Ǻالرضا2007دراسة (نصر،  -6

  .دراسة میدانǻة في Ǻعض معامل مدینة السوȂداء"  في سورȂة

وهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على العلاقة بین غǽاب العامل عن العمل والرضا المهني والولاء  

العمل بین التنظǽمي في عدد من معامل مدینة السوȄداء، والتعرف على الفروق في الغǽاب عن 

  منخفضǽه.عي الرضا المهني و مرتف

  وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:

  توجد علاقة ارتǼاطǽه ذات دلالة إحصائǽة بین الغǽاب عن العمل والرضا المهني ǼأǼعاده. - 1

توجد فروق ذات دلالة إحصائǽة بین الذȞور والإناث في الرضا المهني وهذه الفروق  -2    

  لصالح الذȞور.

فروق ذات دلالة إحصائǽة في الغǽاب عن العمل بین مرتفعي الرضا المهني توجد   - 3

  ومنخفضǽه.

  توجد علاقة ارتǼاطǽه ذات دلالة إحصائǽة بین الرضا المهني والولاء التنظǽمي.  - 4

لدȎ معلمي ومعلمات  مستوȎ الشعور Ǻالرضا الوظǻفي) Ǻعنوان: "2007دراسة (الشامي،  -7

  .المدارس الابتدائǻة " في العراق

وهدفت هذه الدراسة إلى تحدید درجات الرضا الوظǽفي لدȞ Ȑل من معلمي ومعلمات المدارس  

الابتدائǽة في مرȞز محافظة Ȟرȃلاء في العراق، ومعرفة دلالة الفرق المعنوȑ بین درجات الرضا 

جات الرضا الوظǽفي لدȐ معلمات المدارس الابتدائǽة في الوظǽفي لمعلمي المدارس الابتدائǽة ودر 

  مرȞز محافظة Ȟرȃلاء.

وتوصلت الدراسة إلى أن هناك العدید من المعلمین والمعلمات أبدوا شعوراً Ǽعدم الرضا تجاه عملهم 

  في مهنة التعلǽم، وأن المعلمات هن أكثر شعوراً Ǽالرضا الوظǽفي تجاه عملهن من المعلمین.
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لأعضاء هیئة التدرȂس  ) Ǻعنوان: "الرضا الوظǻفي2006ضضالحدابي، عȜاشة، دراسة ( -8

  .بجامعة العلوم والتكنولوجǻا وعلاقته بǺعض المتغیرات المهنǻة والدǻموغرافǻة" في الǻمن

وهدفت الدراسة إلى التعرف على مدȐ الاستقرار، والتغیر في مستوǽات الرضا الوظǽفي لأعضاء  

، وأȑ من مȞونات أم مجالات الجنس أو الجنسǽة أو الرتǼة العلمǽة أو هیئة التدرȄس Ǽالجامعة

التخصص أو مȞان التأهیل في مستوȐ الرضا الوظǽفي لدȐ عضو هیئة التدرȄس Ǽالجامعة، 

  واعتمدت الدراسة في قǽاس الرضا الوظǽفي على بناء استǼانة تشمل على سǼعة محاور هي:

أهیل والتدرȄب، وظروف العمل، والإدارة العلǽا والمسئول الرضا عن الراتب والحوافز، وȃرامج الت

المǼاشر،  والسǽاسات العلǽا للجامعة، والخدمات والمنافع التي تقدمها الجامعة لعضو هیئة التدرȄس، 

  وأخیراً بیئة العمل.

  وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:

1 -   Ȑفي لدǽالرضا الوظ Ȑالجامعة.تحسن المعدل العام لمستوǼ سȄأعضاء هیئة التدر  

أن أكثر المجالات إسهاماً في مستوȐ الرضا الوظǽفي هي بیئة وظروف العمل والإدارة   - 2

  العلǽا والراتب.

  أن الذȞور Ȟانوا أكثر رضا عن وظائفهم من الإناث.  - 3

 :ما ǻمیز هذه الدراسة عن الدراسات الساǺقة
ت إنتاجǽة أو خدمǽة غیر صحǽة، وهذه الدراسة إن أغلب الدراسات الساǼقة طǼُقت في منظما  - 1

 تطبȘ في القطاع الخدمي الصحي، والذȑ یتمیز Ǽطبǽعة خاصة.

معظم الدراسات الساǼقة رȞزت على علاقة الرضا الوظǽفي Ȟمفهوم بǼعض العوامل أو  - 2

.ȋاǼمن حیث الأثر أو الارت ،Ȑة الأخرȄالمتغیرات الإدار 

لى مستوȐ الرضا الوظǽفي للعناصر الطبǽة في ترȞز الدراسة الحالǽة على التعرف ع - 3

 المستشفǽات العامة والخاصة Ǽمدینة مصراتة، من خلال أسلوب المقارنة.
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تختلف الدراسة الحالǽة على الدراسات الساǼقة من حیث المȞان، فأغلب الدراسات الساǼقة  - 4

والتي تتمیز  طǼُقت في منظمات في الدول العرǽȃة، وهذه الدراسة تطبȘ في البیئة المحلǽة

  Ǽظروف خاصة في الوقت الراهن.
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  الفصل الثاني

  الرضا الوظǻفي
  

  مقدمة: أولاً 

  مفهوم وتعرȂف الرضا الوظǻفي :ثانǻاً 

  أهمǻة الرضا الوظǻفي : ثالثاً 

  الوظǻفيأنواع الرضا  :راǺعاً 

  النظرȂات المفسرة للرضا الوظǻفي: خامساً 

  الرضا الوظǻفيالعوامل المؤثرة في : سادساً 

  قǻاس الرضا الوظǻفيطرائȖ : ساǺعاً 
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  : مقدمةأولاً 
حظي مفهوم الرضا الوظǽفي Ǽاهتمام الǼاحثین والمتخصصین في علم السلوك التنظǽمي منذ       

 Ȑعید لما له من تأثیر إیجابي في تقدم وتطور المنظمات الخاصة منها والعامة، فقد رأǼ زمن

حین  أنصار المدرسة التقلیدǽة في الإدارة أن هناك علاقة بین الحوافز المادǽة والرضا الوظǽفي، في

یرȐ أنصار مدرسة العلاقات الإنسانǽة أن هناك علاقة طردǽة بین الرضا الوظǽفي والعلاقات بین 

العاملین، ورȃطت المدرسة السلوǽȞة بین الرضا الوظǽفي وعدة عوامل Ȟالحوافز وطبǽعة العمل 

  والعلاقات الوظǽفǽة والمشارȞة في اتخاذ القرارات ونمȌ القǽادة.

وظǽفي ǼشȞل عام عن المشاعر التي ǽحملها العاملین تجاه ما ǽقومون Ǽه من وǽعبر الرضا ال     

أعمال ونتیجة إدراكهم لما تقدمه الوظǽفة لهم، ولما ینǼغي أن ǽحصلوا علǽه من هذه الوظǽفة، Ȟما 

یبین الرضا الوظǽفي التوافȘ والتكامل بین الموظف ووظǽفته، فǽصǼح جزء من الوظǽفة وȄتفاعل 

  ابي وǽحقǼ Șالتالي أهدافه وأهداف المنظمة التي ǽعمل فیها. معها ǼشȞل إیج

والرضا الوظǽفي للعاملین في المستشفǽات العامة والخاصة من الموضوعات التي نالت الاهتمام في 

الفترة الأخیرة من الǼحث والدراسة من أجل تشخǽص الموضوع ǼشȞل علمي والوصول إلى نتائج 

  یها.تخدم هذه المنظمات والعاملین ف

ومن هذا المنطلȘ جاء هذا الفصل لدراسة الرضا الوظǽفي من خلال مفهوم وتعرȄف الرضا      

  الوظǽفي وأهمیته، وأنوعه، والنظرȄات المفسرة له، والعوامل المؤثرة فǽه، وǽȞفǽة قǽاسه.       

  الرضا الوظǻفي مفهوم وتعرȂف :ثانǻاً 

الداخلǽة التي ǽشعر بها الفرد العامل في الرضا الوظǽفي إلى مجموع المشاعر ǽشیر 

  الوظǽفة التي ǽشغلها، وهو ǽعبر عن مدȐ الإشǼاع الذȑ یتوقع الفرد أن ǽحققه من عمله.

عد ُ ǽو  ȑشرǼاب العنصر الǼقاء لنجاح من أهم الأسǼقها المنظمات وǽمن  لابد لذالأهدافها،   وتحق

شǼاع حاجاته   إرضائه على والعمل Ǽه،  الاهتمام زȄادة المحافظة علǽه و  أهدافه وتحقیȘوإ

 أو عدم رضاه عن النظر Ǽغض العمل على مجبروȞان ینظر إلى الفرد العامل على أنه  الشخصǽة

 في الǼشرȑ وخاصة العنصر إهمال ذلك على ترتب وقد ǽشغلها،  التي وظǽفته عن رضاه

 الأجهزة العاملین في أداء في الملحوȍ الانخفاض حدث وǼالتالي ، (العامة) الحȞومǽة المنظمات



32  

 

 تحسین طرȘȄ عن المشȞلة،  وذلك لهذه حل عن الǼحث الضرورȑ  من أصǼح ولذلك الحȞومǽة،

 Ȑف مستوǽاقي، (عبد لعاملینل يالرضا الوظǺ2003ال.(   

عد  ُ ǽافة المنظمات وȞ ة فيȄادات الإدارǽفي للعاملین هدفاً مهماً تسعى القǽالرضا الوظ

ذا ما تحقȘ هذا الهدف ǽصǼح إنجازاً مرموقاً ǼالنسǼة لهذه المنظمات Ǽمختلف أنواعها إلى  بلوغه، وإ

      .)2012(عبود، وذلك Ǽسب آثاره الإیجابǽة، على أداء العاملین فیها ومن ثم على ولائهم وانتمائهم لها

 خلالمن  علیها الاستدلال ǽمȞن التي والقبول،  الارتǽاح مشاعر على الرضا عǼارة نطلȘ العادة في

 أو معنوǽة، في مادǽة سواء معینة حاجات إشǼاع عند الأفراد لدȐ تنشأ التي ، الإیجابǽة الفعل ود رد

 عدم الرضا أو عدم حالة عن Ȟمؤشرات والاستǽاء الانزعاج مثل السلبǽة الفعل ردود تكون  حین

 محل التǼادل القǽم إلى الرضا ینسب الغالب في و الرغǼات،  و الحاجات Ǽعض إشǼاع من التمȞن

 ومن المنظمة،  إلى الانتماء عن الرضا أو الوظǽفة أو المنتج عن الرضا فنقول التǼادل أطراف أو

 طبیب نجد قد أحǽانا لأنه مطلقة،  Ǽصفة راضین غیر و راضین إلى الأفراد تصنیف الصعب

 طول ساعات العمل عن راضي غیر لكنه و مناسǼة،  مرتǼاته لأن معین مستشفى عن راضي

ذا أخر،  لطبیب ǼالنسǼة العȞس نجد وقد غȌ العمل، ضو   الزȃون  على هذا المنطȘ إسقاȋ حاولنا وإ

 المنظمة،  إلى جراء انتمائه العامل أو الموظف شعور عن ǽعبر الوظǽفي الرضا أن نجد الداخلي

 ومشاعر الأفعال الایجابǽة،  ردود و الانطǼاعات تلك أȑ الوظǽفǽة،  الحǽاة جودة علǽه ǽطلȘ ما أو

  .)65،  2007(الصیرفي،معنى  له ǽمضǽه الذȑ الجهد و الوقت Ǽأن الموظف لدȐ الارتǽاح

مفهوم الرضا الوظǽفي عن العمل مفهوم مرȞب وله عدة أوجه حیث أن إشǼاع حاجات و       

 الاجتماعǽةالعاملین هو أحد المحددات الخاصة Ǽالرضا،  وآخرون ǽعطون الأهمǽة لǼعض الجوانب 

واȌǼ وأواصر الصداقة التي ترȌȃ العاملین وǼعضهم الǼعض،  ومنهم من یرجع مستوȐ الرضا مثل ر 

إلى موقف المرؤوسین من رؤسائهم ونمȌ الإشراف الذȑ یخضعون له،  وهناك من ǽعطي 

 ،(الفالــحالخاصة Ǽالشخصǽة ومدȐ تكاملها في محȌǽ العمل فضل تحقیȘ هذا الرضا الاعتǼارات

2001 ،71(.   

وهناك العدید من التعارȄف النظرȄة التي أوردها الǼاحثون في الأدب الإدارȑ لتفسیر وتوضǽح       

 الوظǽفي الرضا لمفهوم وعام موحدǼالرغم من عدم الاتفاق على تعرȄف الوظǽفي،  الرضامفهوم 
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 في الغالب تعبروالتي ، متعددة زواǽا منو   هذا الموضوع تناولت التي والǼحوث الدراسات لكثرة انظرً 

 أن موضوع إلى Ǽالإضافة لها،  والمȞانǽة الزمانǽة الظروف وتوافȘ أصحابها،  نظر وجهة عن

 ǽمȞن الذȑ الشيء نأ أȑ ونسبي شخصي موضوع أنه على إلǽه ینظر ما غالǼاً الوظǽفي   الرضا

 بینهما والدوافع الحاجات اختلاف Ǽسبب آخر شخصلا یرضي  قد ما شخص یرضيأن 
  ،..).2007(الصیرفي،

  وهناك عدة تعرȄفات للرضا الوظǽفي نذȞر منها: 

ǽعرف الرضا الوظǽفي Ǽأنه الدرجة التي ǽشعر فیها الفرد بإشǼاع حاجاته النفسǽة، Ǽحیث Ȟǽون 

ممثلاً لقدراته ومیوله مما یؤدȑ إلى احترام الفرد لذاته ولغیره وعقد علاقات اجتماعǽة متینة مع الزملاء 

   ).65، 2008(الشرایدة، والرؤساء

Ǽأنه الشعور الإیجابي الذǽ ȑحمله العامل نتیجة لإسهاماته في  Ȟما ǽعرف الرضا الوظǽفي

  ).54، 2014(الدلǻمي والمدو، العمل وتحقǽقه لأهدافه واستلامه المغرȄات المادǽة والمعنوǽة Ǽعدالة

ً "وظǽفته نحو للفرد العام الاتجاه" عن عǼارة فهو الوظǽفي للرضا آخر تعرȄف وفي        ما ،  وعادة

 بدرجات الفرد راضǽاً  وȞǽون  Ǽالرضا،  الفرد شعور مستوȐ  على المنظمة في المȞافآت نظام یؤثر

 العمل وشروȋ والترقǽات وظروف والأجور ذاته العمل :مثل عمله في المختلفة الجوانب عن متفاوتة

  ). 261، 2002 (حسن،  المنظمة وسǽاسات

أǽضاً Ǽأنه ذلك الإحساس Ǽالرضا الذǽ ȑشعر Ǽه الفرد في عمله أو وظǽفته Ǽسب  وǽعرف

  ).273، 2004(العǺاسي، الوظǽفة عوامل تتعلȘ بهذا العمل أو 

ه عǼارة عن مشاعر العاملین تجاه أعمالهم وأنه ینتج عن Ȟما عرف الرضا الوظǽفي Ǽأنّ       

ǽحصلوا علǽه من وظائفهم،  Ȟما أنه محصلة إدراكهم لما تقدمه الوظǽفة لهم ولما ینǼغي أن 

للاتجاهات الخاصة نحو مختلف العناصر المتعلقة Ǽالعمل والمتمثلة Ǽسǽاسة الإدارة في تنظǽم 

 والتقدیر والاعترافان Ǽالعمل ومسؤولǽات العمل وانجازه ـــالعمل ومزاǽا العمل في المنظمة،  الأم

  .)15،  2000(الحنǻطي،
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تفضیل الأفراد لعملهم أو عدم تفضیلهم له،  و ǽعبر عن مدǼ  Ȑأنه الرضا الوظǽفيوǽعرف 

التوافȘ بین توقعات الفرد عن عمله من جهة،  و ما ǽحصل علǽه من مȞافآت وجوائز من جهة 

 Ȑ28، 2012(المشیخي،  أخر(.  

Ȟذلك عرف الرضا الوظǽفي Ǽأنه عǼارة عن مشاعر السعادة الناتجة عن تصور الفرد تجاه       

(حجاج، الوظǽفة، إذ إن هذه المشاعر تعطي الوظǽفة قǽمة تتمثل برغǼة الفرد في العمل وما ǽحǼ Ȍǽه 

98,2007(.   

 عملال عن برضا ǽشعر الذȑ عمله،  فالشخص نحو الفرد اتجاه هو العمل عن الرضاو        

 اتجاهات ǽحمل فإنه عمله،  عن غیر الراضي الشخص بینما العمل،  نحو إیجابǽة اتجاهات ǽحمل

  ).211 ، 2002 (ماهر،  مترادف ǼشȞل المصطلحین ǽستخدمان فإن الواقع وفي العمل،  نحو سلبǽة

 هذه تتولد وظائفهم،  حیث تجاه العاملین مشاعر عن عǼارة الوظǽفي الرضا Ȟما ǽعرف      

 هناك Ȟان فȞلما علǽه منها،  ǽحصلوا أن ینǼغي ولما الوظائف هذه تقدمه لما إدراكهم عن المشاعر

   ).1996،110 (شاوǻش،  الرضا درجة ارتفعت Ȟلما الادراكین بین تقارب

 تلبǽة المنظمة على قدرة Ǽأنه العاملین وشؤون  الǼشرȄة الموارد إدارة معجم فيوǽعرف          

شǼاع  مع التكیف على قدرة الموظف أǽضا وهو لدیها، للعاملین والمعنوǽة المادǽة الحاجات وإ

(راǺح،  الحصول علǽه  یتمنى ما و ǽحصله أو ǽملكه ما Ǽمقارنة Ǽه المحǽطة العمل بیئة و ظروف

2008،46(.  

 التي توفرها والفوائد والمزاǽا العمل،  لظروف الشخصي التقیǽم هو الوظǽفي االرضǽعرف  Ȟما      

  .)5، 2008(جاد الرب، بها القبول عند للعامل الوظǽفة

Ȟافة  تعني التي العمل حǽاة إطار في Ȟǽون  العمل نحو الاندفاعهو  الوظǽفي الرضاوǽعرف    

 العاملون  یدرȞها Ȟما العمل وقǽمة Ǽالوظǽفة المرتǼطة الإیجابǽة وغیر الإیجابǽة والجوانب الصفات

   .)169، 2002 (حسن،

إن الرضا الأǼعاد الآتǽة  نالوظǽفي یتضم لرضاأن مفهوم ا الساǼقة التعرȄفات خلال من وǽظهر      
الوظیفي ھو الشعور الناتج لما یحصل علیھ الفرد من وظیفتھ ومن إشباع لحاجاتھ من ھذه 

 .)169 ،2002 حسن،(الوظیفة
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ه المتغیرات إن الرضا الوظǽفي ما هو إلا انعȞاس لمشاعر الفرد الایجابǽة أو السلبǽة تجا ) 1

 المادǽة والمعنوǽة المرتǼطة Ǽالوظǽفة.

هناك ارتǼاȋ مǼاشر بین درجة الرضا الوظǽفي للفرد وȃین قدراته ومیوله وسماته  ) 2

 الشخصǽة وقǽمه.

 تؤثر عوامل الرضا الوظǽفي التنظǽمǽة على الشعور Ǽالرضا الوظǽفي. ) 3

الوظǽفة وما ǽحصل علǽه فعلاً تقاس درجة الرضا الوظǽفي للفرد Ǽالفرق بین توقعاته من  ) 4

  من نفس الوظǽفة.

جمالاً  ǽمȞن القول إن الرضا الوظǽفي هو الشعور أو الإحساس أو الاتجاه الذǽ ȑحمله  وإ

 الموظف خلال قǽامه Ǽعمله، وفȘ الظروف والعوامل المحǽطة Ǽه. 

  الرضا الوظǻفي أهمǻة: ثالثاً 

 ُ ǽ في من الموضوعات الهامة، التيǽحث والدراسة من عد الرضا الوظǼالǼ احثونǼتناوله ال

زواǽا مختلفة، وذلك للكشف عن اتجاهات الأفراد العاملین نحو وظائفهم والمنظمات التي ǽعملون 

  بها.

 لا وجود وȃدونه المنظمة في الǼشرǼ  ȑالعنصر یرتȌǼ لكونه أولاً  الوظǽفي الرضا أهمǽة وتظهر       

 إرضاء بدون  تحقǽقها إلى تسعى ستراتیجǽةا أȑ تنفذ أن منظمة لأǽ ȑمȞن لا وثانǽاً  للمنظمة، 

تحقیȘ أهداف منظمات الأعمال Ǽمختلف في  Ȟبیراً  دوراً  یلعب المستفیدین رضا لأن ؛أولاً  العاملین

الأطراف  مع جیدة وممیزة علاقات ببناء سǽقوم Ȟبیر رضا لدǽه الذȑ الموظف أو فالعامل ، أنواعها

 یؤدȑ العاملین رضا أن إلى ǽشیر وهذا ،الخدمات أداء وأسلوب التعامل طرȄقة خلال من المستفیدة

 الخدمة في Ǽقائهم ǽساعد على العاملین رضا وثانǽاً  بهم،  والاحتفاȍ المستفیدین إرضاء إلى أولا

 عاملین جلب من تكلفة وǽقلل العمل حوادث معدل من ǽقلل ما وهذا أطول لمدة للمنظمة والانتماء

   .)37، 2014(الأزهر، جدد

یǼحثوا  أن الأهمǽة فمن وظائفهم،  شغل في حǽاتهم من Ȟبیراً  جزءا ǽقضون  العاملین معظم أن      

 الرضا،  والشعور دارسة طرȘȄ وعن والشخصǽة،  المهنǽة حǽاتهم في دوره و الوظǽفي الرضا عن

 الاجتماعي على التوافǽ Șساعد أنه Ȟما التجدید،  و الخلاق العمل إلى ذلك یؤدȞ ȑما Ǽالمسؤولǽة، 
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 تفهم أن Ȟما ، الإنتاجǽةفي  زȄادة Ǽالتالي و العمل،  في النجاح إلى یؤدȑ الذȑ للفرد المهني و

 الاستغلال على تساعد تصمǽم  بیئة على الإدارة ǽساعد رضاهم و أعمالهم في العاملین دوافع

 وشعورهم العاملین وأهداف أهدافهابین  التوفیȘ للمنظمة ǽمȞن Ǽحیث العاملین،  لطاقات الأمثل

  .)38، 2014(الأزهر،  داخل العمل والتوتر الاستǽاء شعور على والتغلب Ǽالرضا

وǼالتالي Ȟثرت الǼحوث والدراسات في مجال علم النفس الإدارȑ حول موضوع الرضا       

حǽاة أطول من الوظǽفي وȞشفت Ǽعض نتائج الǼحوث النقاب أن الأفراد الراضین وظǽفǽاً ǽعǽشون 

الأفراد غیر الراضین وهم أقل عرضة للقلȘ النفسي وأكثر تقدیرا للذات وأكبر قدرة على التكیف 

جتماعي وȄؤȞد الǼعض إلى أن هناك علاقة وثǽقة بین الرضا عن الحǽاة والرضا الوظǽفي أȑ الا

  ).92، 1992(العتیبي،  Ǽمعنى،  إن الراضین وظǽفǽا راضین عن حǽاتهم والعȞس صحǽح

لȞǽرت" أنه ǽصعب تحقیȘ مستوȐ الإنتاج الرفǽع على مدȐً طوȄل من الزمن  "وقد ذȞر      

في ظل عدم الرضا،  Ȟما أشار إلى أن الجمع بین زȄادة الإنتاج وعدم الرضا في آن واحد لا 

 Ȑفي المنظمة إضافة إلى تدني مستو Ȑعة المستوǽإلى تسرب العناصر الرف ȑبدّ أن یؤد

أنه من أوضح الدلالات على تدني ظروف العمل  الاتفاقمن  ثم فإن ثمة نوعاً  منتجاتها ومن

ǽعتبر الرضا الوظǽفي  وعموماً خفاض مستوȐ الرضا لدȐ العاملین، في منظمة ما یتمثل في ان

التي لا  المنظمةومدȐ فاعلیتها على افتراض أن  للمنظمة النجاحللموظفین من أهم مؤشرات 

رضا سȞǽون حظها قلǽلا من النجاح مقارنة Ǽالتي ǽشعر فیها ǽشعر الموظفون فیها Ǽال

 للاستمرارالموظفون Ǽالرضا،  مع ملاحظة أن الموظف الراضي عن عمله هو أكثر استعدادا 

بوظǽفته وتحقیȘ أهداف المنظمة Ȟما أنه Ȟǽون أكثر نشاطاً وحماساُ في العمل وأهم ما ǽمیز 

شاعر الإنسان إزاء العمل الذȑ یؤدǽه والبیئة أهمǽة دراسة الرضا الوظǽفي أنه یتناول م

  .المحǽطة Ǽه
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یلي  ما في تمثلوȄوالمجتمع، والمنظمة الموظف  من لكل Ȟبیرة أهمǽة الوظǽفي الرضا Ȟǽتسيو 
  )2005،191(شنوفي،

   للموظف الوظǻفي الرضا أهمǻة )أ

 :إلى یؤدȑ الوظǽفي Ǽالرضا الموظف شعور ارتفاع

 المواردبها  تتمتع التي المرȄحة النفسǽة الوضعǽة أن حیث العمل، بیئة مع التكیف على القدرة 1- 

 .Ǽه ǽحȌǽ وما عملها في للتحȞم أكبر تعطي إمȞانǽة الǼشرȄة

  و أكل من المادǽة حاجاته جمǽع Ǽأن الموظف ǽشعر فعندما والابتكار، الإبداع في الرغǼة 2- 

 Ȟاف،  ǼشȞل مشǼعة الخ، ..وظǽفي. وأمان واحترام،  تقدیر من مادǽة غیر سȞن وحاجاتو  شرب

 .ممیزة ǼطرȘȄ الأعمال في تأدǽة الرغǼة لدیها تزȄد

 رغǼة أكثر تكون  الوظǽفي Ǽالرضا تشعر التي الǼشرȄة فالموارد والتقدم، الطموح مستوȐ  زȄادة  3-

 .الوظǽفي تطوȄر مستقبلها في

 تساعد للموظفین الوظǽفة توفرها التي المادǽة وغیر المادǽة المزاǽا أن حیث الحǽاة، عن الرضا 4- 

 .الحǽاة مقابلة متطلǼات على

   للمنظمة الوظǻفي الرضا أهمǻة )ب

 :من خلال تتضح أهمǽة الرضا الوظǽفي للمنظمة

 .عملهم على ترȞیزاً  أكثر الموظفین یجعل الوظǽفي فالرضا ،الفعالǽة مستوȐ  في ارتفاع 1- 

 .الأداء وتحسین الإنجاز في للموظفین الرغǼة یخلȘ الوظǽفي فالرضا الإنتاجǽة،  في ارتفاع  2-

 التغیب معدلات تخفǽض في مǼاشر ǼشȞل ǽساهم الوظǽفي فالرضا الإنتاج، تكالیف تخفǽض 3- 

 .والشȞاوȑ  العمل والإضراǼات عن

 وغیر المادǽة حاجاته أشǼعت وظǽفته Ǽأن الموظف رو شعفǼ ،للمنظمة الولاء مستوȐ  ارتفاع 4- 

  Ǽالمنظمة. تعلقه یزداد المادǽة
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  للمجتمع الوظǻفي الرضا أهمǻة )ج

أمر مهم أǽضاً ǼالنسǼة للمجتمع ȞȞل حیث إن عدم إن المستوȐ العالي من الرضا الوظǽفي 

 Șالعاملة، فالصراع بین الح Ȑعض أفراد القوǼفي لǽإلى الانحراف الوظ ȑن أن یؤدȞمǽ الرضا

ذا ما نظرنا والǼاطل وȃین الفضیلة والرذیلة  أصǼح سمة أساسǽة من سمات مجتمعنا المعاصر، وإ

إلى الموظف في أȑ قطاع من قطاعات الأعمال نجده ǽعǽش قمة هذا الصراع بین الالتزام Ǽأداء 

الواجب والأمانة والإخلاص في العمل، وȃین ما یدور حوله من ضغوȋ "جماعات" السوء المحǽطة 

عن الطرȘȄ السلǽم، والتي تسعى إلى تحقیȘ أهدافها الخاصة  Ǽه التي انحرفت ǼأفȞارها وǼمǼادئها

على حساب المصلحة العامة للدولة، وعلى الرغم من أن الانحراف الوظǽفي قد Ȟǽون نتیجة لسوء 

  الإدارة أو لغǽاب الضمیر، فأنه قد Ȟǽون نتیجة لعدم الرضا الوظǽفي.

املة بها، حیث تبین أن مستوȐ وȄهتم المجتمع بنوعǽة العلاقة بین المنظمة والقوȐ الع 

الرضا الوظǽفي للأفراد ودرجة انتمائهم للمنظمات تؤثر على مستوȐ الأداء والإنتاجǽة، وǼالتالي 

  على الإنتاج الكلي للمجتمع.

إȑ أن عدم رضا الأفراد Ǽالمنظمات المختلفة عن عملهم من شأنه أن یجعل الطاقات الǼشرȄة في 

ǽالكفاءة المجتمع طاقات معطلة تفقد ق Șة الاستثمار القومي لتحقیǽعامل مؤثر في فعالȞ متها

  )، 56، 2000(النعǻمي، الإنتاجǽة

    :)2000،71(الحنǻطي، الوظǽفي Ǽالرضا الاهتمام إلى تدعو التي الأسǼابومن  

 في العاملین لدȐ الطموح درجة ارتفاع إلى یؤدȑ الوظǽفي الرضا درجة ارتفاع إن . 1

  .المختلفةالمنظمات 

 المنظماتفي  العاملین غǽاب نسǼة انخفاض إلى یؤدȑ الوظǽفي الرضا مستوȐ  ارتفاع إن  .2

 .المختلفة المهنǽة

 وخاصة مع فراغه وقت عن رضا أكثر Ȟǽون  المرتفع الوظǽفي الرضا درجات ذو الفرد إن  .3

 .عامة Ǽصفة الحǽاة عن رضا أكثر وȞذلك عائلته، 
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 .العمل لحوادث عرضة أقل Ȟǽونون  عملهم،  عن رضا الأكثر العاملین إن . 4

 درجة عالǽة هناك Ȟان فȞلما العمل،  في والإنتاجǽة الوظǽفي الرضا بین ما وثǽقة علاقة هناك  .5

   .الإنتاج زȄادة إلى ذلك أدȐ الوظǽفي الرضا من

  الوظǻفي الرضا أنواع :راǺعاً 

 موجه Ȟان سواء العمل، بیئة في النفسي Ǽالارتǽاح الشعور ذلك هو الوظǽفي الرضا أن Ǽما

 درجة في اختلافات هناك أǽضاً  أنه وǼما العمل، ظروف أو العمل محتوȐ  أو العمل زملاء نحو

 توضǽح حاولت التي التعرȄفاتو   النظرȄات خلال منو  الوظǽفǽة، الحǽاة خلال الوظǽفي الرضا

 معینة لاعتǼارات وفقاً  أنواع عدة إلى الرضا تقسǽم ǽمȞننا حدوثه، فإنه وǽȞفǽة الوظǽفي الرضا معنى

  :Ȟالتالي

 من حیث شمولیته الوظǻفي الرضا أنواع  )أ
  (الكلي) العام الرضا-1

 وصل لأقصى قد الموظف Ȟǽون  وهنا العمل، ومȞونات جوانب جمǽع عن الموظف رضا ǽمثل

 الرضا، Ȟل عناصر العمل هذا في تتوافر أن الضرورȑ  من لǽس ولكن ، عمله عن الرضا درجة

 Ǽالتالي مهمة العناصر تلك جمǽع ǽعتبر لا فهو رȃما نفسه، الموظف طبǽعة على یتوقف هذا لأن

  .)16، 2009الشمرȏ، (معه  تتوافȘ التي تلك العناصر ǽحدد أن ǽستطǽع من وحده الموظف

 هȞذا ،راضي غیر أو راضي هو فإما ȞȞل عمله نحو للفرد العام الاتجاه Ǽأنه وǽعرف

 العامل أو عنها الموظف یرضى التي النوعǽة الجوانب بتحدید المؤشر هذا ǽسمح ولا مطلقة، Ǽصفة

 في ǽفید عنها. ولكنه یرضى أصلا لا التي الجوانب عن فضلا ذلك، مقدار ولا غیرها من أكثر

  )66،  2007الصیرفي ، (عامة  Ǽصفة عمله إزاء العامل موقف على عامة نظرة إلقاء

  النوعي (الجزئي) الرضا -2

 قد وصل الموظف Ȟǽون  وهنا، العمل ومȞونات أجزاء Ǽعض عن الوجداني الفرد شعور ǽمثل       

ا الاستǽاءلازال  رȃما أو بها اكتفى وǼالتالي العمل جوانب Ǽعض عن Ȟافǽة رضا لدرجة  لكنه موجودً

  .)Ȝ1990  ،91امل، الȜǺرȏ، (أعماله  یؤدȑ لازال
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 الجوانب، تلك وتشمل حدة، على الجوانب من جانب Ȟل عن الفرد رضا إلى وهو ǽشیر

 العمل، ظروف والاجتماعǽة، الصحǽة الرعاǽة الترقǽة، فرص الإشراف، الأجور، المنظمة، سǽاسة

 على التعرف في الجوانب هذه معرفة وتفید الزملاء، مع والعلاقات المنظمة داخل الاتصال أسالیب

   .)6، 2014مولود، سامǻة، ( الوظǽفي الرضا تخفǽض أو زȄادة في تساهم أن ǽمȞن التي المصادر

  )66،  1429الوذیناني ، ( :التالیین الشȞلیین أحد ǽأخذ أن الرضا النوعي و نجد

 والتقدیر، القبول، الاعتراف :مثل الذاتǽة) للموظف(Ǽالجوانب  وȄتعلȘ الداخلي: الوظǻفي الرضا -أ

 .الذات عن والتعبیر والإنجاز ǼالتمȞن الشعور

 :العمل مثل محȌǽ في الخارجǽة (البیئǽة) للموظف Ǽالجوانب وȄتعلȘ ي:الخارج الوظǻفي الرضا -ب

 .العمل ونمȌ وطبǽعة العمل زملاء المدیر،

 :الزمن من حیث الوظǻفي الرضا أنواع -2

 الأداء عملǽة خلال الرضا الوظǽفي من النوع بهذا الموظف وǽشعر المتوقع: الوظǻفي الرضا -أ

التي ǽقوم بها في المنظمة  المهمة هدف مع تناسبی جهد من یبذله ما أن متوقعاً Ȟان  إذا الوظǽفي

 التي ǽعمل بها خلال فترة زمانǽة معینة. 

الوظǽفي  الرضا مرحلة Ǽعد الرضا من النوع بهذا الموظف ǽشعر الفعلي: الوظǻفي الرضا -ب

الذǽ ȑسعى إلǽه خلال الوظǽفة التي یؤدیها في المنظمة التي ǽعمل   الهدف ǽحقȘ عندما المتوقع،

  . )1422(الروȂلي، الوظǽفي  Ǽالرضا حینها فǽشعربها، 

  النظرȂات المفسرة للرضا الوظǻفي: خامساً 

فراد عن لأل الوظǽفي رضااللمسبǼات  م تفسیراً ǽتقد في محاولة الوظǽفينظرȄات الرضا  تسهم

لǼعض وفǽما یلي عرض  ،فǽهتساعد على التنبؤ بهذا الرضا ومحاولة التحȞم والسǽطرة و  ،وظائفهم

  :هذه النظرȄات
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  نظیرة القǻمة -1

وضع لوك نظرȄة أطلȘ علیها اسم نظرȄة القǽمة وȄرȐ فیها أن المسبǼات الرئǽسǽة للرضا عن      

العالǽة لكل فرد على حدا وانه  العمل هي قدرة ذلك العمل على توفیر العوائد ذات القǽمة والمنفعة

  .)40 ،2010 ،المنتصر(عن العمل  Ȟلما Ȟان راضǽاً  للفرداستطاع العمل على توفیر العوائد ذات القǽمة 

  

  

  

 

 

  

  

  

   ) یوضح نظرȂة القǻمة2والشȜل(
  .)40 ،2010 ،المنتصر( :المصدر

حیث یرȐ لوك في هذه النظرȄة أن الرضا الوظǽفي حالة عاطفǽة سارة ناتجة عن إدراك 

Ǽ ة المهمة في نظرهأالفردǽفǽم الوظǽممارسة الق Șح له تحقیǽم منسجمة  ،ن عمله یتǽوتكون هذه الق

وǽعني ذلك أن لوك قد میز بین القǽمة والحاجة واعتبر الحاجات Ȟعناصر تضمن  ،مع حاجات الفرد

Ȟما انه اعتبرها موجودة بذاتها ǼشȞل موضوعي منعزل  ،استمرارȄة حǽاة الفرد من الناحǽة البیولوجǽة

یرغǼه الفرد سواء Ȟان ذلك ǼمستوȐ بینما القǽم تتصف Ǽالذاتǽة حیث تمثل ما  ،عن رغǼات الفرد

  .اللاوعي والوعي أ

 الفرد الفرد الفرد

 عوائد ذات قيمة عوائد ذات قيمة

 عوائد ذات قيمة

 منفعة عالية منفعة عالية

 منفعة عالية

 الرضا الوظيفي



42  

 

ناصر متعددة وȞل عنصر منها ǽشȞل قǽمة عن للرضا الوظǽفي أ ǽضاً أوتفترض هذه النظرȄة       

فعناصر الرضا  ،وتندرج أهمǽة هذه العناصر لدȐ الموظف ǼشȞل خاص ،معینة لدȐ الموظف

ومن  ،ثانوǽة لدȐ غیره من الموظفین د تشȞل قǽماً ق ،ولǽة لدȐ موظف ماأ الوظǽفي التي تشȞل قǽماً 

لأهمǽة Ȟل  ثم ǽمȞن التنبؤ Ǽالرضا الوظǽفي للموظف من خلال أوزان عناصر الرضا الوظǽفي وفقاً 

  ).2008 ،الخیرȏ (عنصر منها Ȟما ǽحددها الموظف نفسه 

  نظرȂة هرزȁرج  -2

 العاملین وهى بنظرȄة والتي تسمىهرزȃرج  نظرȄة الوظǽفي للرضا المفسرة النظرȄات ومن      

ȌǼأصلا ترت Șة بتطبیȄالعمل حیث مواقع في ماسلو للحاجات نظر ȑرج" رأȃهناك أن " هرز 

 وأطلȘ أعمالهم عن العاملین إلى رضا تؤدȑ دوافع ǼمثاǼة تعتبر إحداهما العوامل من مجموعتان

 وتحمل Ǽالإنجاز،  الفرد إحساس حصرها في وقد نفسه،  العمل أو Ǽالوظǽفة مرتǼطة عوامل علیها

 Ǽالعمل،  المتعلقة القرارات اتخاذ الأعلى والمشارȞة في للوظائف الترقǽة فرص وتوفر المسئولǽة، 

 أعمالهم،  عن العمال رضا عدم إلى دوافع تؤدǼ ȑمثاǼة فǽعتبرها العوامل من الأخرȐ  المجموعة أما

Șطة عوامل علیها وأطلǽفة محǽالوظǼ التي الظروف تلك في حصرهاوقد  العمل أو Ȍǽالعمل تحǼ 

 وȃین وȃینه وزملائه،  الفرد بین العلاقات القǽادة،  وطبǽعة نمȌ أو الإشراف أو الإدارة أو Ȟالرئاسة

  ).2008، الشرایدة( .Ǽالعمل المحǽطة البیئة وظروف رؤسائه، 

  نظرȂة ابراهام ماسلو للحاجات -3

للعدید من الǼحوث  ومصدراً  ساساً أنظرȄته في إشǼاع الحاجات التي تعتبر " ماسلو" نشر      

 نن الإنسان Ȟائأساسي لهذه النظرȄة على اعتǼار وǽقوم الغرض الأ ،والنظرȄات المتعلقة Ǽالدافعǽة

هذه الحاجات في " ماسلو" وقد رتب ،شǼاع حاجاتهإنحو  نسان موجه دائماً ن سلوك الإأو  ،محتاج

  :)376 ،1987 ،شرȂف(وهذه الحاجات هي ،طلȘ علیها اسم هرمǽة الحاجاتأخمسة مجموعات 

مثل  ،ساسǽة للمحافظة على الحǽاةوتكون الحاجات الجسمانǽة الأ :الحاجات الفسیولوجǻة . 1

 .وȐ ألى الطعام والماء والجنس والمإ ةالحاج
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 ،خطارالأمان من مثل الأ ،من المادȑ والنفسي للفردوتتمثل في حاجات الأ :مانحاجات الأ . 2

 .ضمان الدخل وغیرها ،الاستقرار في العمل

وتكوȄن  ،وتتضمن حاجات الفرد إلى القبول الاجتماعي من الآخرȄن :الحاجات الاجتماعǻة . 3

 .الأصدقاء

ول ǽطلȘ علǽه اسم التقدیر الذاتي أȑ تقدیر الفرد الأ ،وهذه الحاجات نوعین :حاجات التقدیر . 4

أما النوع الثاني فهو التقدیر الخارجي أȑ  ،له أو مهاراتهاستقلا ،لذاته من خلال ثقته في نفسه

 .تقدیر الآخرȄن للفرد لمȞانته أو علمه أو مرȞزه

وتعبر عن حاجة الفرد إلى تحقیȘ ذاته من خلال رفع القیود التي تحد  :حاجات تحقیȖ الذات . 5

 .همیتهاأǼمن انطلاقه أو استخدامه لجمǽع قدراته ومواهǼه في تحقیȘ أهداف یتعرف الآخرون 

" ǽعتبر أن علاج المشȞلة الدافعǽة ماسلوإن اصطلاح هرمǽة الحاجات الإنسانǽة الذȑ ابتدعه "

  :مرهون بتحقیȘ مجموعة معینة من الفروض وهي

 .شǼاع الحجات الإنسانǽة یخضع لأولوǽات تعبر عن مدȐ أساسǽة الحاجةإ . 1

همǽة المجموعة التالǽة لما في أ ن إشǼاع الفرد لمجموعة معینة من الحاجات یترتب علǽه بروز إ . 2

 .ولوǽةترتیب الأ

 .ثیرها Ȟدافع لسلوك الفردأن الحاجة المشǼعة تفقد تإ . 3

ن الحاجات الدنǽا الساǼقة أفمعنى ذلك  ،علىأ شǼاع حاجته في مستوȐ ن الفرد عندما یتجه لإإ . 4

 .شǼاعهاإعلیها Ȟǽون قد تم 

ن یتǼعه تحول أن Ȟانت مشǼعة لابد أدنى Ǽعد أشǼاع حاجة قد تقع في مجموعة إن النقص في إ . 5

 .شǼاعهاإفي اهتمام الفرد یتمثل في تعدیل سلوȞه Ǽما یتفȘ مع 

 .شǼاعهاإن سعادة الفرد تتحدد ǼمستوȐ الحاجات التي ǽمȞن إ . 6

  .شǼاع جمǽع حاجاتهمإفراد تتوقف على ن الصحة النفسǽة للأإ . 7
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  نظرȂة فروم -4

 نتیجة تحدث الرضا عدم أو الرضا عملǽة أن أساس على الوظǽفي فروم الرضا عرض      

 الشخصǽة المنفعة یتǼعه وȃین الذȑ السلوك عوائد من یتوقعه Ȟان ما بین الفرد یجرȄها التي للمقارنة

 مختلفة بدائل عدة بین المفاضلة إلى Ǽالفرد تؤدȑ المقارنة هذه فإن ثم ومن Ǽالفعل،  ǽحققها التي

 Ǽالفعل،  وهذه المنفعة التي یجنیها مع تتطابǼ Șحیث المتوقع العائد ǽحقȘ معین نشاȋ لاختǽار

 للرضا في تفسیرها العائد عدالة نظرȄة وتفترض معا،  والمعنوȑ  المادȑ الجانبین تضم المنفعة

 اتفاق مدȐ على وȄتوقف رضاه ما، Ǽعمل قǽامه أثناء العائد على الحصول ǽحاول الفرد أن الوظǽفي

   .)92 ،2008، الشرایدة( ǽستحقه أنه ǽعتقد ما مع عمله من علǽه ǽحصل الذȑ العائد

   نظرȂة ذات العاملین -5

لى الفصل بین نوعین من مشاعر إن یتوصل أاستطاع فرȄدرȄك هرزȃرج من خلال دراسته 

ة ǽعن العوامل المؤد لى الرضا تختلف تماماً إن العوامل المؤدǽة أو  ،الرضا وعدم الرضا :الدافعǽة

عن تلك التي تؤدȑ  ن خصائص العمل المصحوǼة Ǽعدم الرضا تختلف تماماً أǼمعنى  ،لى الاستǽاءإ

  .)67 ،2007 ،العاني( لى الرضاإ
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  نظرȂة ذات العاملین) 2الشȜل(

  )225، 2002 ،ماهر (:المصدر 

تلك العوامل المؤدǽة إلى إثارة الحماس وخلȘ قوة دفع للسلوك. وهذه العوامل العوامل الدافعة هي 

تختلف عن العوامل الوقائǽة وهذه الأخیرة هي التي تقي مشاعر الأشǽاء وتحمǽه من السخȌ عن 

 عدم الرضا.

لى سلوك ینتهي Ǽمشاعر     إن توفر العوامل الدافعة ǼشȞل جید یؤدȑ إلى الحماس والدافعǽة وإ

، إلا أن عدم توافر هذه العوامل الدافعة، أو توافرها ǼشȞل سيء سیؤدȑ إلى اختفاء الدافعة الرضا

والرضا، ولكن لا یؤدȑ هذا Ǽالضرورة إلى عدم الرضا والاستǽاء، وǼالمثل ǽمȞن القول Ǽأن توافر 

لى عدم الرضا لدȐ الأفراد.   هذه العوامل ǼشȞل سيء سیؤدȑ إلى ظهور مشاعر استǽاء وإ

 العوامل الوقائية العوامل الدافعة

 لى الرضاإتوفرها 

لى إتوفرها عدم 
 الرضاحياد 

لى إتوفرها عدم 
  الاستياء

 )عدم الرضا(

حياد لى إتوفرها 
 الاستياء

 مثلةأ مثلةأ

 المسؤولية

 التقدير

 التقدم والنمو

 همية العملأ

 نجازالإ

  ظروف العمل

  شرافالإ

  سياسات المنظمة

  جرالأ

  العلاقات
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توافر العوامل الوقائǽة ǼشȞل جید هو الشرȋ الأساسي لظهور أثر العوامل الدافعة، Ǽمعنى أنه إن    

لو أن العوامل الوقائǽة لم تتوافر Ǽشك جید أو توافرت ǼشȞل سيء فإن هذا یؤدȑ إلى عدم الرضا 

ئǽة فإننا والاستǽاء وȄؤدǼ ȑالتǼعǽة إلى صعوǼة تكوȄن مشاعر الرضا، ولكن إذا توافرت العوامل الوقا

ولهذا فإننا نقول أنه بتوافر العوامل الوقائǽة ǼشȞل جید  نجید مشاعر الاستǽاء وعدم الرضا والدافعǽة،

 على سلوك الإنسان. يفإنه ǽمȞن للعوامل الدافعة أن تظهر إلى حیز الوجود وأن تحدث أثرها الدافع

  :ǽمȞن تصنیف العوامل الوقائǽة والدافعǽة Ȟما یليو 

وهذه العوامل  ،لى الحماس ودافعǽة الفرد ورضاه عن العملإالعوامل الدافعة وهي تلك المؤدǽة - 1

 .موجودة في تصمǽم الوظǽفة ومحتواها وǽȞانها

 )عدم الرضا(شاعر الاستǽاء مالعوامل الوقائǽة ǽعبر توافرها ǼشȞل جید ضرورȑ لتجمید - 2

 ȑالأإولكنها لا تؤد Ȑقوة دافعة وحماس لد Șداءلى خل،  Ȍǽحǽ وهي تمس بیئة العمل وما

  .Ǽه

  : العوامل المؤثرة في الرضا الوظǻفيسادساً 

درجة الرضا الوظǽفي والتي لا بد للإدارة من أن ترȞز  فيهناك عدد من العوامل المؤثرة       

المنتصر،  ،2005، الرفاعي، 2007(العاني، یلي علیها لتحقیȘ الرضا الوظǽفي للعاملین، وأهم هذه العوامل ما 

2010(.  

 الأجور والرواتب - 1

       ُ ǽ ،ة للأفرادǽة والاجتماعǽاع الحاجات المادǼة  وتوجدعد الأجر وسیلة مهمة لإشǽعلاقة طرد

بین مستوȐ الدخل والرضا عن العمل، فȞلما زاد مستوȐ دخل الفرد ارتفع رضاهم عن العمل 

  .والعȞس هو الصحǽح

نما فقȌ تمنع        ومن الجدیر ذȞره أن الأجر هو من الحاجات الدنǽا التي لا تؤدȑ إلى الرضا، وإ

  :عدم الرضا وهذا الرأȑ علǽه Ǽعض الملاحظات التي منها



47  

 

یختلف الأفراد في درجة تفضǽلاتهم للحاجات، Ȟما وأن المجتمع یؤثر هو الآخر على  - أ

ظل النظام الرأسمالي بدرجة أكبر من الدول النامǽة  حاجات الأفراد، وتبرز أهمǽة الأجور في

 .نظراً لأهمǽة العوامل الاقتصادǽة في حǽاة الأفراد في النظام الرأسمالي

حاجات مختلفة أخرȐ غیر الحاجات الاقتصادǽة  العوامل لإشǼاعحدȐ إتعد الأجور  -ب

 .Ȟالحاجة للتمیز والتفوق والنجاح

 محتوȎ العمل وتنوع المهام - 2

ǽمثل محتوȐ العمل وما یتضمنه من مسؤولǽة وصلاحǽة ودرجة التنوع في المهام أهمǽة للفرد،       

حیث ǽشعر الفرد Ǽأهمیته عندما ǽمنح صلاحǽات لإنجاز عمله، ولذلك یرفع مستوȐ رضاه عن 

  .العمل

المتمثلة  إن هذه النتیجة متوافقة مع نظرȄة هرزȃرج فǽما یتعلǼ Șالعوامل الدافعة وتطبǽقاتها      

  .بإثراء الوظǽفة

       Ȑعض العناصر الأخرǼ ة وتوفیرǽا في منحهم الاستقلالǽالحاجات العل ȑیرغب الأفراد ذو

ناطة مهام متنوعة ومتحدǽة لهم، ولذلك فإن إشǼاع هذه الرغǼة  للإثراء الوظǽفي Ȟالتغذǽة العȞسǽة وإ

  .لدیهم من خلال إعادة تصمǽم الوظائف یؤدȑ إلى رفع معدلات الرضا

 إمȜانǻة الفرد وقدراته ومعرفته Ǻالعمل - 3

إن إناطة أعمال أو مهام  ،یتوقف الأداء على متغیرȑ الرغǼة في العمل والقدرة والمعرفة      

تتناسب مع قدرة ومعرفة العاملین یؤدȑ إلى تدعǽم أدائهم وهذا ینعȞس على الرضا الذȑ یتحقȘ لهم 

  .جراء ذلك

مȞانǽات ومعرفة العاملین ǽساهم        ولذلك فإن تهیئة البرامج التدرȄبǽة والتطوȄرȄة لرفع قدرات وإ

  .في شعورهم Ǽأهمیتهم في المنظمة وȄترتب على ذلك ارتفاع في رضاهم
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  فرص التطور والترقǻة المتاحة للفرد - 4

إن المنظمة التي تتǽح للأفراد فرصة الترقǽة وفقاً للكفاءة، تساهم في تحقیȘ الرضا الوظǽفي،       

  .ذو أهمǽة لدȐ الأفراد ذوȑ الحاجات العلǽا )التطور والنمو(إذ أن إشǼاع الحاجات العلǽا 

 نمȊ القǻادة - 5

لدǽمقراطي یؤدȑ إلى تنمǽة توجد علاقة بین نمȌ القǽادة ورضا العاملین، فالنمȌ القǽادȑ ا      

المشاعر الإیجابǽة نحو العمل والمنظمة لدȐ الأفراد العاملین، حیث ǽشعرون Ǽأنهم مرȞز اهتمام 

القائد والعȞس Ȟǽون في ظل القǽادة الأوتوقراطǽة، إذ أن هذا الأسلوب في القǽادة یؤدȑ إلى تبلور 

  .مشاعر الاستǽاء وعدم الرضا

 الظروف المادǻة للعمل - 6

ضاءة ورطوǼة وحرارة وضوضاء على درجة تقبل الفرد ت ؤثر ظروف العمل المادǽة من تهوǽة وإ

  .لبیئة العمل، ولذلك فإن الظروف البیئǽة الجیدة تؤدȑ إلى رضا الأفراد عن بیئة العمل

 عدالة العائد - 7

مهارته، قابلیته، (Ǽمدخلاته  ،نظرȄة العدالة Ǽأن الفرد ǽقارن معدل عوائده المستلمة قǽاساً  توضح

مع معدل عوائد الأفراد العاملین معه قǽاساً Ǽمدخلاتهم وان نقص معدل ما ǽستلمه  )مستوȐ تعلǽمه

  .الفرد عن معدل ما ǽستلمه غیره ǽشعره Ǽعدم العدالة وتكون النتیجة الاستǽاء وعدم الرضا

  طرائȖ قǻاس الرضا الوظǻفي :ساǺعاً 

الوظǽفي یتطلب اتخاذ Ǽعض الترتیǼات والإجراءات الخاصة، على إن القǽاس الدقیȘ للرضا      

نحو Ȟǽفل إمداد الإدارة Ǽمعلومات دقǽقة ومنتظمة حول شعور العاملین تجاه وظائفهم، والظروف 

  السائدة في منظماتهم، وهناك مجموعة من الطرائȘ تستخدم لقǽاس الرضا الوظǽفي أهمها:
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  طرȂقة تحلیل ظواهر الرضا -1

، حیث تعتمد على تحلیل عدد من الظواهر المعبرة عن وهي أكث ر طرق القǽاس Ǽساطة وانتشاراً

درجة رضا الفرد، ومشاعره تجاه عمله، ومن الظواهر التي تساعد على تلمس درجة الرضا الوظǽفي 

  .)107،2008(الشرایدة ،معدل دوران العمل والغǽاب

  الغǻاب -أ

ǽعرف الغǽاب على أنه الحالة التي لا یتقدم فیها العامل لعمله Ǽمبرر أو بدونه، ومعدل غǽاب       

العامل في المنظمة ǽعتبر مؤشر ǽمȞن استخدامه للتعرف على درجة الرضا العام للفرد على عمله، 

الحضور  وǼالتالي فالعامل الراضي عن عمله Ȟǽون أكثر ارتǼاطاً بهذا العمل وأكثر حرصاً على

عȞس عامل آخر ǽشعر Ǽالاستǽاء تجاه عمله وǼالتالي فهو یلجأ للتغیب للتخلص من الضغوطات 

التي یجدها في عمله، Ȟما ǽمȞن للقرار Ǽالتغیب أن ǽصǼح ترجمة مصغرة لقرار مهم وهو ترك 

العمل، إلا أن هناك حالات غǽاب لا ǽمȞن تجنبها مثل حالات المرض أو التعرض لحوادث طارئة 

  :وǽمȞن قǽاسه Ȟالتالي

  متوسȌ عدد الأفراد ×مجموع أǽام التغیب للأفراد= عدد أǽام العمل        

  .هي مجموع تغیب Ȟل الأفراد العاملین :مجموع أǽام التغیب للأفراد

 .هي Ȟل أǽام العمل الخاصة Ǽالمؤسسة Ǽاستثناء العطل الأسبوعǽة والرسمǽة :عدد أǽام العمل

 .و متوسȌ عدد الأفراد في أول الفترة وفي آخرهاه :متوسȌ عدد الأفراد

وتستطǽع المؤسسات الحصول على البǽانات المتعلقة Ǽمعدلات الغǽاب في أوساȋ العمال       

بإجراء مقارنات بینها خلال فترات زمنǽة متǼاینة، وȃناء على نتائج هذه المقارنات ǽمȞن التعرف 

  .على معدلات الغǽاب الأعلى وفي أȑ مواقع المؤسسة وǼالتالي تحدید مواقع الرضا وعدم الرضا

 ترك العمل -ب

إن Ǽقاء الفرد واستمراره في عمله Ǽمنظمة معینة ǽعد مؤشراً لرضا هذا العامل عن عمله،       

وتعلقه بها عȞس ما ǽشیر إلǽه ترك العمل وتقدǽم الاستقالة، وتعتبر البǽانات المتعلقة بترك العمل 
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الرضا، وǽقصد بترك العمل ذات أهمǽة في تقیǽم فعالة مختلف برامج العمل من حیث تأثیرها على 

أو دوران العمل Ȟل حرȞة عمالǽة التحقت أو خرجت من المؤسسة خلال فترة زمنǽة معینة عادة ما 

  .تحدد بنسǼة

مما سبȘ یتبین لنا أن Ǽقاء الفرد في مؤسسته دلیل على ارتǼاطه القوȑ ورضاه عن وظǽفته حیث 

وترك العمل لا ǽمȞن تعمǽمه على Ȟل ǽصǼح أكثر انتظاماً في عمله، لكن قǽاس نسǼة الغǽاب 

الحالات، ذلك أن معدلات الغǽاب وترك العمل تنǼه إلى وجود مشȞلات وعوائȘ دون تحلیل أسǼابها 

  .وتقدǽم وسائل علاجها، إضافة إلى تداخل العوامل المسبǼة للغǽاب وترك العمل

  طرȂقة الاستقصاء -2

ة المستهدف قǽاس رضاها من خلال نماذج وتعتمد هذه الطرȄقة على استقصاء آراء العین    

لاستطلاع الرأȑ، وتصاغ محتوǽاتها وتصمم عناصرها على النحو الذȑ یخدم أهداف الǼاحثین، 

وȄتلاءم مع مستوǽات الذین یتم استطلاع آرائهم، وتأخذ هذه النماذج أشȞالاً عدة مثل: نموذج فروم، 

عن العمل أو قائمة وصف الوظǽفة وهذه أو نموذج التوقعات، أو قائمة تكساس لقǽاس الرضا 

القوائم النموذجǽة تقǽس درجة الرضا الوظǽفي عن معظم العوامل التنظǽمǽة المتعلقة Ǽالوظǽفة نفسها 

مثل الهȞǽل التنظǽمي أو طبǽعة الوظǽفة أو العوامل المرتǼطة Ǽالوظǽفة مثل الترقǽات، أو العلاقات 

م قائمة تتضمن عوامل الرضا الوظǽفي التي یراها مناسǼة الوظǽفǽة، وأǽضاً Ǽمقدور الǼاحث أن ǽصم

  لطبǽعة الدراسة التي ǽقوم بها وغرضها.

مȞانǽة استخدامها في حالات العینات  ، وإ ومن مزاǽا هذه الطرȄقة سهولة تصنیف البǽانات Ȟمǽاً

  ).43،2005(الرفاعي،المعلومات التي یتم الحصول علیها  وفاعلǽةالكبیرة، وقلة التكلفة، 

  طرȂقة المقابلة الشخصǻة -3

تُعد هذه الطرȄقة من أǼسȌ الطرق المستخدمة في قǽاس الرضا الوظǽفي في العدید من 

، والتي حیث یناقش الرئǽس مع مرؤوسǽه وجهاً لوجه Ǽعض الأمور المتعلقة Ǽالعملالمنظمات، 

ها ǽمȞن معرفة مدȐ وȃناء على الإجاǼات التي یتم تحلیل ǽمȞن من خلالها معرفة وتقیǽم المرؤوس،
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 وأȑ عناصر العمل التي ینظر إلیها برضا تام وأȑ عناصر ینظر إلیها برضا أقل ،رضا العاملین
  ).2008(الشرایدة،

  طرȂقة المواقف الحرجة -4

وتعتمد هذه الطرȄقة على أن ǽطلب من أفراد العینة في مقاǼلات شخصǽة أن یتذȞروا الأوقات 

ثم ǽطلب  ،وȞذلك الأوقات التي أحسوا فیها Ǽعدم رضاهم ،عملهم التي شعروا فیها أنهم راضون عن

وانعȞاس هذا الشعور على أدائهم  ،منهم استرجاع الأسǼاب التي Ȟانت وراء هذا الرضا أو الاستǽاء

  إیجابǽا أو سلبǽا.

ومن الانتقادات التي وجهت لهذه الطرȄقة هي أن المعلومات المقدمة من أفراد العینة المدروسة 

  ).44،2005(الرفاعي، لاعتمادها على النظرة التقدیرȄة ،ر إلى قدر قلیل من الموضوعǽةتفتق

إن استخدام طرȄقة من طرق قǽاس درجة الرضا الوظǽفي یتحدد بجملة من العوامل منها: 

والتكلفة المادǽة  ،من حیث اتصافها Ǽالدقة والموضوعǽة ،طبǽعة المعلومات التي یراد الحصول علیها

وحجم المنظمة التي یراد قǽاس درجة رضا العاملین فیها، فیختار الǼاحث الطرȄقة التي  ،والزمنǽة

وفي ضوء الإمȞانات المتاحة له Ǽاستخدام Ȟل طرȄقة، فطرȄقة  ،تناسب طبǽعة Ǽحثه والغرض منه

الاستقصاء رȃما تكون أفضل الطرق لقǽاس درجة الرضا الوظǽفي Ȟونها تمتاز Ǽالشمول في تناولها 

، وȃوجه عام وغیر مȞلفة نسبǽاً  ،وتمȞن من تصنیف البǽانات Ȟمǽاً  ،الرضا الوظǽفي المختلفة جوانب

  ǽمȞن تحدید أسس المفاضلة بین طرȄقة وآخرǼ Ȑما یلي:

 ملاءمتها لمجتمع الدراسة وأفراد العینة التي یتم اختǽارها.  - 1

الǼاحث أكثر ملاءمة من التسهǽلات والإمȞانǽات المتاحة Ǽاستخدام الطرȄقة التي یراها   - 2

 غیرها.

  نقاȋ القوة ونقاȋ الضعف التي تنطوȑ علیها Ȟل طرȄقة.  - 3

درجة الدقة والموضوعǽة التي یتوخاها الǼاحث لنتائجه، وطبǽعة المؤشرات التي ǽسعى   - 4

 للوصول إلیها، من حیث Ȟونها مؤشرات Ȟمǽة أو نوعǽة.
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  الفصل الثالث
  في الدراسةءات المنهجǻة المتǺعة الإجرا 

  
  نبذة عن المستشفǻات قید الدراسة :أولاً 

  منهجǻة الدراسة: ثانǻاً  

 

 

 

 

 

 
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  نبذة عن المستشفǻات قید الدراسة: أولاً 

  المستشفǻات العامة -أ

1-  ȏزȜمستشفى مصراتة المر  

ومساحته  ة، وهو ǽقع داخل نطاق مدینة مصراتم 01/10/1975تح المستشفى بتارȄخ افت     

، سرȄر 480فȘ الخدمǽة وعدد الأسرة ، ومصنف من المراألف متر مرȃع تقرǼȄاً  12الكلǽة التقرȄبǽة 

قسام طبǽة وطبǽة ، وǽحتوȑ على عدة أسرȄراً  720وǼعد اكتمال الصǽانة سوف Ȟǽون عدد الأسرة 

هو  .م 07/09/2014، وعدد الكادر الوظǽفي العامل Ǽالمستشفى حتى تارȄخ مساعدة وتسییرȄة

إدارات وȞل إدارة بها  8مȞتب لتسییر العمل و 13، وȄوجد Ǽه ) بجمǽع التخصصاتموظفا 1679(

  .عدة أقسام لتسییر العمل

  أقسام. 9: إدارة الشؤون الإدارȄة والخدمات بها أولاً 

  أقسام. 6: إدارة الشؤون المالǽة بها ثانǽاً 

  أقسام. 5: إدارة المخازن والمشترȄات ثالثاً 

  أقسام. 5إدارة الشؤون الفنǽة والهندسǽة  :راǼعاً 

  أقسام. 4: إدارة الصیدلة خامساً 

  أقسام. 5: إدارة شؤون التمرȄض سادساً 

  أقسام. 4: إدارة التجهیزات والمعدات والمستلزمات ساǼعاً 

  قسم وهي : 17: إدارة الشؤون الطبǽة ثامناً 

  قسم الأمراض الǼاطنǽة – 1

  قسم الجراحة العامة – 2

  م طب وأمراض الأطفالقس – 3
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  قسم أمراض النساء والتولید – 4

  قسم الأشعة التشخǽصǽة  – 5

6 –  ȏقسم الإسعاف والطوار  

  قسم المختبرات الطبǽة – 7

  قسم الرعاǽة الصحǽة  – 8

  قسم طب وجراحة العظام – 9

  قسم طب وجراحة المسالك البولǽة – 10

  قسم التخدیر والعناǽة الفائقة – 11

  نف والأذن والحنجرةقسم الأ – 12

  قسم العلاج الطبǽعي  – 13

  قسم الأمراض السارȄة – 14

  قسم طب وجراحة العیون  – 15

  قسم الأمراض الجلدǽة – 16

  قسم الخدمة الاجتماعǽة والنفسǽة. – 17

2 -   ȏمستشفى المحجوب القرو  

بزاوǽة المحجوب   ةوهو ǽقع داخل نطاق مدینة مصرات 1/7/2013افتتح المستشفى بتارȄخ 

سرȄر وǽحتوȑ على عدة أقسام  60حوالي  سرةالآوعدد  Ȟیلو متر مرȃع تقرǼȄاً  1ومساحته الكلǽة 

ǽة وطبǽةمساعدة وتس ةطبȄة للمستشفى على موقع التواصل الاجتماعي:المصدر ، یرǻالصفحة الرسم  
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  وهي : العملمȞاتب إدارȄة وȞل إدارة بها عدة أقسام لتسییر  Ȅ6وجد Ǽالمستشفى و 

  إدارة الشؤون الإدارȄة والخدمǽة  – 1

  إدارة الشؤون المالǽة  – 2

  إدارة المخازن والمشترȄات  – 3

  إدارة شؤون التمرȄض  – 4

  إدارة الصیدلǽة – 5

  إدارة الشؤون القانونǽة – 6

 تخصصیة  وبعض الأقسام الملحقة وھي :وكذلك یوجد بھا عیادات 

 عǽادة الǼاطنǽة  - 1

 لبعǽادة الق - 2

 عǽادة الأطفال  - 3

 عǽادة الأسنان - 4

 قسم الأشعة - 5

 قسم المختبرات الطبي - 6

7 -  ȏقسم الإسعاف والطوار 

 قسم النساء والولادة - 8

  قسم الǼاطنǽة - 9

  مستشفى الدرن والأمراض الصدرȂة - 3

ى ، وانتقل المستشفى من مقره الأول في وسȌ المدینة إلم 1974تأسس المستشفى في عام   

، وǽعتبر المستشفى من المرافȘ التخصصǽة الحیوǽة والمهمة م 13/08/2002قرȄة زرȘȄ بتارȄخ 

، وهو ǽقدم الخدمات للمواطنین في المنطقة المجالمن بین أرȃع مستشفǽات في لیبǽا تعنى بهذا 

ǽه مر المستشفى Ǽعدة مراحل وتم تسییره من عدة إدارات في السابȘ وعمل ف ،الوسطى Ǽأكملها
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 متر مرȃع تقرǼȄاً  8000المستشفى على مساحة إجمالǽة حوالي  ، ǽقعȞوادر طبǽة لیبǽة  وغیر لیبǽة

  "المصدر: الصفحة الرسمǻة للمرȜز على شȜǺة التواصل الاجتماعي.

 وهي: إدارات وȞل إدارة بها عدة أقسام لتسییر العمل 7مȞاتب و Ȅ10وجد Ǽالمستشفى و 

 أقسام. 8إدارة الشؤون الإدارȄة والخدمات وȃها   - 1

 أقسام. 5لǽة وȃها إدارة الشؤون الما  - 2

 أقسام. 2إدارة المخازن والمشترȄات وȃها   - 3

 أقسام. 2إدارة الشؤون الفنǽة والهندسǽة وȃها   - 4

 أقسام. 4إدارة الصیدلة والتجهیزات والمعدات والمستلزمات وȃها   - 5

 أقسام. 3إدارة شؤون التمرȄض وȃها   - 6

 أقسام عǽادات خارجǽة. 7إدارة الشؤون الطبǽة وȃها   - 7

 :التالǽة الأقسامو یوجد بها 

 قسم الدرن الرئوȑ رجال. - 1

 قسم الدرن الرئوȑ نساء. - 2

 قسم الدرن الرئوȑ ب رجال. - 3

 قسم الدرن الرئوȑ ب نساء. - 4

 قسم الأشعة التشخǽصǽة. - 5

 قسم المختبرات الطبǽة. - 6

 قسم العلاج الطبǽعي. - 7

 :التالǽة  العǽادات الخارجǽةوȄوجد بها 

  عǽادة الدرن وأمراض الصدر. – 1

  عǽادات الǼاطنǽة. – 2

  عǽادة الجراحة. – 3
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  عǽادة الأطفال. – 4

  عǽادة أمراض النساء. – 5

  عǽادة الأسنان. – 6

  عǽادة الأنف والأذن والحنجرة. – 7

  المستشفǻات الخاصة -ب

 مستشفى الحȜمة مصراتة - 1

م. Ǽمدینة مصراتة، وهو من مستشفǽات 1995 /10 /14بتارȄخ  مستشفى الحȞمةتم أنشاء 

ر، وǽضم التخصصات والأقسام الآتǽة: سرȄ 85 فǽهعدد الأسرة القطاع الخاص، وȄبلغ 

  ،الصیدلة ،المختبرات ،والتصوȄر الأشعة  ،الطوارȏ  ،العملǽات ،الرجال ،النساء ،الأطفال(

) طبیب، 90یبلغ عدد الأطǼاء Ǽالمستشفى (عǽادة خارجǽة، Ȟما  17)، وعدد العلاج الطبǽعي

 ) في المستشفى.31) فني، وعدد الإدارȄین والمǼاشرȄن (40) ممرض، (65(

 مستشفى الشرق  - 2

م. Ǽمدینة مصراتة، وهو من مستشفǽات القطاع 2005 /2 /5بتارȄخ  الشرق مستشفى تم أنشاء   

 ،النساء والأقسام الآتǽة: (الأطفال،ر، وǽضم التخصصات سرȄ 60 الخاص، وȄبلغ عدد الأسرة فǽه

عǽادة  14)، وعدد العلاج الطبǽعي  ،الصیدلة ،المختبرات ،والتصوȄر الأشعة  ،الطوارȏ  ،الرجال

) فني، وعدد 15) ممرض، (45) طبیب، (50خارجǽة، Ȟما یبلغ عدد الأطǼاء Ǽالمستشفى (

  ) في المستشفى.10الإدارȄین والمǼاشرȄن (

 الجزȂرةمستشفى  - 3

م. Ǽمدینة مصراتة، وهو من 2014 /12 /14بتارȄخ  الجزȄرة لجراحة العظاممستشفى نشاء تم أ

ر، وǽضم التخصصات والأقسام الآتǽة: سرȄ 56 مستشفǽات القطاع الخاص، وȄبلغ عدد الأسرة فǽه

عǽادة خارجǽة،  14)، وعدد المختبرات ،والتصوȄر الأشعة ،الرجال ،النساء الأطفال،العظام،  (
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) فني، وعدد الإدارȄین 37) ممرض، (35) طبیب، (52عدد الأطǼاء Ǽالمستشفى ( Ȟما یبلغ

  ) في المستشفى.35والمǼاشرȄن (

  منهجǻة الدراسة :ثانǻاً 

  منهج الدراسة   - أ

نتیجة لطبǽعة الأهداف التي تسعى إلیها هذه الدراسة في الكشف عن قǽاس مستوȐ الرضا      

 الأهدافالوظǽفي للعناصر الطبǽة في المستشفǽات العامة والخاصة Ǽمدینة مصراتة، ومن خلال 

ُ  لتحقǽقها،التي تسعى هذه الدراسة  ǽ ȑأسلوب المقارنة الذǼ احث المنهج الوصفيǼعد فقد استخدم ال

م المنهج الوصفي مع الهدف من هذه الدراسة، ولا یتوقف ءسǼاً لطبǽعة هذه الدراسة، حیث یتلامنا

المنهج الوصفي عند جمع البǽانات والمعلومات المتعلقة Ǽالظاهرة من أجل استقصاء مظاهرها 

 وعلاقاتها المختلفة، بل یتعداه إلى تحلیل الظاهرة وتفسیرها والوصول إلى نتائج تسهم في تطوȄر

  الواقع وتحسینه.

  مجتمع الدراسة -ب

ǽقصد Ǽالمجتمع، مجموع وحدات الǼحث أو الدراسة التي یراد الحصول على 

جمǽع العناصر الطبǽة بǼعض المستشفǽات معطǽات عنها، وǽشمل مجتمع هذه الدراسة الأصلي 

 العامة وهي (مستشفى مصراتة المرȞزȑ، مستشفى المحجوب القروȑ، مستشفى مصراتة للدرن 

، وȞذلك جمǽع العناصر الطبǽة بǼعض 478والأمراض الصدرȄة) والǼالغ عددهم ( ) عنصراً

المستشفǽات الخاصة وهي(مستشفى الحȞمة مصراتة، مستشفى الجزȄرة، مستشفى الشرق) والǼالغ 

.192عددهم (   ) عنصراً

   عینة الدراسة -ج

من جمǽع العناصر الطبǽة بǼعض  الǼسǽطةتم اختǽار العینة ǼطرȄقة العینة العشوائǽة 

 Krejicie and Morganالمستشفǽات العامة والخاصة، وتم تحدید حجم العینة بناءً على جدول  

) طبیب وȃنسǼة 214لتحدید حجم العینة، فȞان حجم العینة من القطاع العام (  (1970)
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) طبیب وȃنسǼة 127%) من المجتمع الأصلي، بینما Ȟان حجم العینة من القطاع الخاص (44.8(

  .%) من المجتمع الأصلي، والجدول الآتي یبین العینة وحرȞة الاستبǽان 66.1(

   إجراءات توزȂع عینة الدراسة وحرȜة الاستبǻان یبین )1الجدول (

 مجتمع القطاع

 الأطǺاء

الاستبǻانات 

 الموزعة

الاستبǻانات 

 المفقودة

الاستبǻانات 

غیر 

 الصالحة

الاستبǻانات 

الخاضعة 

 للتحلیل

نسǺة العینة من 

 المجتمع 

 %40.6 194 04 16 214 478 القطاع العام

 %56.2 108 06 13 127 192 القطاع الخاص

  إعداد الǺاحث المصدر:

  أداة الدراسة  -د

تمثلت أداة الدراسة في استمارة الاستبǽان والتي تعد أسلوǼاً مناسǼاً في مثل هذه الدراسات 

المǼحوثین حول ظاهرة أو موقف معین من خلال الإجاǼة على مجموعة لجمع البǽانات وآراء 

"فقرات الاستبǽان" والتي تقدم لهم في صفحات محددة تسمى استمارة استبǽان یتم  الأسئلة التي تمثل

  إعدادها وتصمǽمها لتشȞل أداة الدراسة لقǽاس متغیرات الدراسة والوصول إلى حقائȘ علمǽة حولها.

وتم تصمǽم استمارة استبǽان خاصة من النوع المقفل Ȟأداة لجمع البǽانات من عینة الدراسة 

  تتكون من قسمین:و 

  القسم الأول: البǻانات الشخصǻة والوظǻفǻة

ǽحتوȑ هذا القسم على البǽانات الشخصǽة والوظǽفǽة لأفراد عینة الدراسة وهي الجنس والعمر 

  سنوات الخبرة. و  العلميوالمؤهل 

  القسم الثاني: مقǻاس الرضا الوظǻفي

ǽحتوȑ مقǽاس الرضا الوظǽفي المتغیر الرئǽسي في الدراسة على واحد وأرȃعین فقرة بهدف 

التعرف على مستوȐ الرضا الوظǽفي الذǽ ȑشعر بها أفراد عینة الدراسة، وقد تم تحدید ستة أǼعاد 
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الدراسة والدراسات الساǼقة، وتم توزȄع  للرضا الوظǽفي تم اختǽارها بناء على مراجعة أدبǽات موضوع

  فقرات مقǽاس الرضا الوظǽفي على المتغیرات الفرعǽة الآتǽة.

  ) فقرات.7الحوافز المادǽة والمعنوǽة وتمثله ( . 1

 ) فقرات.7طبǽعة العمل وتمثله ( . 2

 ) فقرات.7البیئة الصحǽة المادǽة وتمثله ( . 3

 ) فقرات.7العلاقات في العمل وتمثله ( . 4

 ) فقرات.7اتخاذ القرارات وتمثله الفقرات (المشارȞة في  . 5

 ) فقرات.7التدرȄب وتمثله ( . 6

 أدوات التحلیل الإحصائي   -ه 

  استخدم الǼاحث لتحلیل إجاǼات أفراد العینة الأدوات الإحصائǽة الآتǽة:

تستخدم لمعرفة التوزȄع النسبي لأفراد العینة حسب الخصائص الشخصǽة النسǺة المئوǻة:   - 1

  والوظǽفǽة.

  ǽستخدم لقǽاس متوسȌ إجاǼات أفراد العینة على فقرات الاستبǽان.الوسȊ الحسابي:   - 2

3 -   :ȏارǻات أفراد العینة على فقرات الانحراف المعǼاس الانحرافات في إجاǽستخدم لقǽ

  .عن الوسȌ الحسابي الاستبǽان

  (استمارة الاستبǽان).للتحقȘ من مقدار الاتساق الداخلي لأداة الدراسة : معامل ȜرونǺاخ ألفا  - 4

5 -  ȉاǺار صدق الاتساق الداخلي: معامل الارتǼستخدم لاختǽ(اتǼالث) .  

وذلك لمعرفة ما إذا Ȟانت هناك فروق ذات : للمقارنة بین عینتین مستقلتین TاختǺار   - 6

دلالة إحصائǽة في مستوȐ الرضا الوظǽفي في العمل تعزȐ لاختلاف العوامل الشخصǽة 

  .التالǽة (الجنس)والوظǽفǽة 
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7 -   :ȏاین الأحادǺة في تحلیل التǽانت هناك فروق ذات دلالة إحصائȞ وذلك لمعرفة ما إذا

ـ المؤهل  العمر( الآتǽةالعوامل الشخصǽة والوظǽفǽة مستوȐ الرضا الوظǽفي تعزȐ لاختلاف 

  العلمي ـ سنوات الخبرة الوظǽفǽة).

  صدق وثǺات مقǻاس الدراسة -و

المقǽاس مدȐ قدرته على قǽاس الشيء المراد قǽاسه بدقة، وللتحقȘ من صدق ǽقصد Ǽصدق 

الأداة المستخدمة في الدراسة والتأكد من دقة فقرات المقǽاس وتناسقها وتوافقها ووضوحها وملاءمتها 

  للبیئة الǼحثǽة قام الǼاحث ǼاختǼارات الصدق الآتǽة:

  الصدق الظاهرȏ (صدق المحȜمین) -1

مقǽاس الرضا الوظǽفي قام الǼاحث Ǽعرض استمارة الاستبǽان على للتأكد من صدق 

Șة. انظر الملحǽالخبرة والاختصاص في الجامعات اللیب ȑمین من ذوȞ1رقم ( مجموعة من المح( 

وذلك لإبداء رأیهم وتقدǽم مقترحاتهم حول استمارة الاستبǽان، والاستفادة من خبراتهم في الحȞم على 

Ȑاس المستخدم ومدǽمین الآتي: المقȞفي الدراسة وقد طلب من المح Șملاءمتها للتطبی  

  مدȐ مصداقǽة وصلاحǽة الفقرات، وصǽاغتها. - 1

 مدȐ انتماء الفقرات للمتغیر أو المقǽاس المدرجة تحته. - 2

3 - .  إضافة أو تعدیل أو حذف ما ترونه مناسǼاً

على استمارة  وȃناء على الملاحظات القǽمة الواردة من المحȞمین تم إجراء Ǽعض التعدǽلات

   الاستبǽان ǼشȞلها النهائي.

  صدق الاتساق الداخلي - 2

) 23قام الǼاحث Ǽعد إتمام إجراءات الصدق الظاهرȑ (صدق المحȞمین) بتوزȄع عدد (

) استمارة 19استمارة استبǽان على عینة من المجتمع الأصلي في القطاع العام، وتوزȄع عدد (

القطاع الخاص، وذلك لحساب صدق الاتساق استبǽان على عینة من المجتمع الأصلي في 

الداخلي للمقایǽس المستخدمة في الدراسة من خلال حساب معامل الارتǼاȋ بین Ȟل فقرة والدرجة 

  الكلǽة للمقǽاس.
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وتبین الجداول الآتǽة معامل الارتǼاȋ ومستوȐ الدلالة الإحصائǽة وذلك عند مستوȐ معنوǽة 

)0.05.(  

  والدرجة الكلǻة للمحور.(الحوافز المادǻة والمعنوǻة) تǺاȉ بین فقرات المحور الأول معامل الار یبین  )2جدول (ال

 مستوȐ الدلالة    Sig        معامل الارتǼاȋ القطاع الفقرة ر.م

1 
  عام     یوفر راتبي  الشهرȑ حǽاة ȞرȄمة لأسرتي.

 خاص    

0.614 

0.474 

0.000 

0.040 

 دال إحصائǽا

2 
 ȑفي راتبي الشهرȞǽ.ةǽشǽاجاتي المعǽعام لسد احت  

 خاص

0.608 

0.686 

0.000 

0.001 

 دال إحصائǽا

3 
یتناسب راتبي الشهرȑ مع الجهد الذȑ أبذله في 

 المستشفى.

  عام

 خاص

0.398 

0.942 

0.041 

0.000 

 دال إحصائǽا

4 
قǽمة العلاوة السنوǽة التي احصل علیها 

 مناسǼة.

  عام

 خاص

0.462 

0.748 

0.002 

0.00 

إحصائǽادال   

5 
المȞافآت الإضافǽة التي احصل علیها من 

 المستشفى مجزȄة.

  عام

 خاص

0.489 

0.715 

0.000 

0.001 

 دال إحصائǽا

6 
ǽحصل الأطǼاء على مȞافآت تشجǽعǽة 

 Ǽاستمرار.

  عام

 خاص

0.509 

0.674 

0.00 

0.002 

ǽادال إحصائ  

7 
تمنح إدارة المستشفى الأطǼاء المتمیزȄن حوافز 

 مناسǼة.معنوǽة 

  عام

 خاص

.4870  

.5710 

0.009  

0.00 

ǽادال إحصائ  

  . α> 0.05الارتǼاȋ دال إحصائǽاً عند مستوȑ دلالة  *

Ǽالنظر إلى الجدول السابȘ والذȑ یوضح صدق الاتساق الداخلي للفقرات التي تقǽس محور 

  لعینتي الدراسة الاستطلاعǽة یتضح الآتي: الحوافز المادǻة والمعنوǻة

)، وفي القطاع الخاص بین 0.614) و(0.398تراوحت معاملات الارتǼاȋ في القطاع العام بین (

على وجود علاقات ارتǼاȋ طردǽة  )0.05()، وجمǽعها دالة إحصائǽاً عند مستوȐ 0.942) و(0.474(

دوره یؤȞد والدرجة الكلǽة للمحور، وهذا ب الحوافز المادǽة والمعنوǽةمحور بین جمǽع الفقرات التي تقǽس 

  .الحوافز المادǽة والمعنوǽةلمحور صدق الاتساق الداخلي 
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  .والدرجة الكلǻة للمحور (طبǻعة العمل)معامل الارتǺاȉ بین فقرات المحور الثانيیبین  )3جدول (ال

 مستوȐ الدلالة    Sig        معامل الارتǼاȋ القطاع الفقرة 

8 
 تتوافȘ متطلǼات وظǽفتي في المستشفى مع

 تخصصي.

  عام

 خاص

0.712 

0.635 

0.00 

0.00 
ǽادال إحصائ  

9 
  عام تعالج إدارة المستشفى الأخطاء الطبǽة ǼشȞل عادل.

 خاص

0.811 

0.631 

0.00 

0.00 
ǽادال إحصائ  

10 
تتمیز القوانین واللوائح المعمول بها داخل المستشفى 

 Ǽالموضوعǽة.

  عام

 خاص

0.805 

0.876 

0.00 

0.00 
ǽادال إحصائ  

11 
تسهم وظǽفتي في تنمǽة مهاراتي وقدراتي الإبداعǽة 

 والابتكارȄة.

  عام

 خاص

0.409 

0.550 

0.008 

0.00 
ǽادال إحصائ  

12 
یتناسب عدد المرضى المترددین مع عدد الأطǼاء  

مȞانات المستشفى.    وإ

  عام

 خاص

0.641 

0.779 

0.00 

0.00 
ǽادال إحصائ  

13 
یتسبب المرضى والمرافقین بإحداث مشاكل في 

 المستشفى. 

  عام

 خاص

0.464 

 0. 430 

0.004 

0.00 
ǽادال إحصائ  

14 
أقضي ساعات عمل إضافǽة Ǽعد الانتهاء من العمل 

  الرسمي.

  عام

 خاص

0.630  

0.562 

0.00  

0.00 
ǽادال إحصائ  

  . α> 0.05الارتǺاȉ دال إحصائǻاً عند مستوȏ دلالة  *

Ǽالنظر إلى الجدول السابȘ والذȑ یوضح صدق الاتساق الداخلي للفقرات التي تقǽس محور 

  لعینتي الدراسة الاستطلاعǽة یتضح الآتي: طبǻعة العمل

)، وفي القطاع الخاص بین 0.712) و(0.205تراوحت معاملات الارتǼاȋ في القطاع العام بین (

على وجود علاقات ارتǼاȋ طردǽة  )0.05(مستوȐ  )، وجمǽعها دالة إحصائǽاً عند0.876) و(0.430(

والدرجة الكلǽة للمحور، وهذا بدوره یؤȞد صدق  طبǽعة العملمحور بین جمǽع الفقرات التي تقǽس 

  طبǽعة العمل.لمحور الاتساق الداخلي 
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  والدرجة الكلǻة للمحور. (البیئة الصحǻة والمادǻة)معامل الارتǺاȉ بین فقرات المحور الثالثیبین  )4جدول (ال

معامــــــــــــــــــــــــــــــــل  القطاع الفقرة 

ȋاǼالارت 

Sig الدلالة Ȑمستو 

تتوفر Ǽالمستشفى الأجهزة والمعدات الطبǽة  15

 الحدیثة والمتطورة.

  عام

 خاص

0.686 

0.690 

0.00 

0.00 

ǽادال إحصائ 

توفر إدارة المستشفى معدات التعقǽم للأطǼاء  16

 في غرف الكشف والعملǽات.

  عام

 خاص

0.732 

0.761 

0.00 

0.00 

ǽادال إحصائ 

تتم صǽانة الأجهزة الطبǽة ǼشȞل دورȑ في  17

 المستشفى.

  عام

 خاص

0.682 

0.846 

0.00 

0.00 

ǽادال إحصائ 

ــــــــف والإضــــــــاءة  18 تــــــــتم صــــــــǽانة منظومــــــــة التكیی

.ȑل دورȞشǼ المستشفىǼ 

  عام

 خاص

0.545 

0.850 

0.005 

0.00 

ǽادال إحصائ 

عاب ǽستȞافǽة لا عدد الأسرȐ في المستشفى 19

 المرضى والمرافقین. 

  عام

 خاص

0.787 

0.478 

0.00 

0.00 

ǽادال إحصائ 

هناك نظام صحي للتخلص من النفاǽات الطبǽة  20

 في المستشفى.

  عام

 خاص

.6360  

0.652 

0.00 

0.00 

ǽادال إحصائ 

یوجد Ǽالمستشفى أفران خاصة Ǽالمخلفات  21

 .العضوǽة

  عام

 خاص

0.686 

0.820 

0.00  

0.00 

ǽادال إحصائ 

  . α> 0.05الارتǺاȉ دال إحصائǻاً عند مستوȏ دلالة  *

Ǽالنظر إلى الجدول السابȘ والذȑ یوضح صدق الاتساق الداخلي للفقرات التي تقǽس محور 

  لعینتي الدراسة الاستطلاعǽة یتضح الآتي: البیئة الصحǻة المادǻة

)، وفي القطاع الخاص بین 0.732) و(0.545تراوحت معاملات الارتǼاȋ في القطاع العام بین (

على وجود علاقات ارتǼاȋ طردǽة  )0.05()، وجمǽعها دالة إحصائǽاً عند مستوȐ 0.850) و(0.478(

یؤȞد  والدرجة الكلǽة للمحور، وهذا بدوره البیئة الصحǽة المادǽةمحور بین جمǽع الفقرات التي تقǽس 

  .البیئة الصحǽة المادǽةلمحور صدق الاتساق الداخلي 
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  .والدرجة الكلǻة للمحور(العلاقات في العمل) معامل الارتǺاȉ بین فقرات المحور الراǺع یبین  )5جدول (ال

معامــــــــــــــــــــــــــــــــل  القطاع الفقرة 

ȋاǼالارت 

Sig الدلالة Ȑمستو 

ǽعمل جمǽع زملائي في المستشفى ǼشȞل  22

 جماعي منظم.

  عام

 خاص

0.871 

0.636 

0.00 

0.00 

ǽادال إحصائ 

ǽسود جو من الاحترام والتعاون بین  23

 الزملاء داخل المستشفى.

  عام

 خاص

0.800 

0.496 

0.00 

0.00 

ǽادال إحصائ 

یناقش زملائي في المستشفى القضاǽا  24

 الطبǽة ǼشȞل موضوعي.

  عام

 خاص

0.716 

0.738 

0.00 

0.00 

ǽادال إحصائ 

Ǽالولاء والانتماء للعمل في ǽشعر الأطǼاء  25

  المستشفى.

  عام

 خاص

0.643 

0.665 

0.00 

0.00 

ǽادال إحصائ 

جمǽع زملائي ǽحرصون على مصلحة  26

 المرضى والمستشفى.

  عام

 خاص

0.807 

0.782 

0.00 

0.00 

ǽادال إحصائ 

ترȃطني علاقة جیدة مع جمǽع زملائي  27

 Ǽالمستشفى.

  عام

 خاص

0.684 

0.475 

0.00 

0.00 

 اإحصائǽدال 

یوجد تنسیȘ بین الأطǼاء في الأقسام  28

 المختلفة في المستشفى.

  عام

 خاص

.5430  

0.577 

0.00  

0.00 

ǽادال إحصائ 

  . α> 0.05الارتǺاȉ دال إحصائǻاً عند مستوȏ دلالة  *

Ǽالنظر إلى الجدول السابȘ والذȑ یوضح صدق الاتساق الداخلي للفقرات التي تقǽس محور 

  لعینتي الدراسة الاستطلاعǽة یتضح الآتي: العملالعلاقات في 

)، وفي القطاع الخاص بین 0.871) و(0.543تراوحت معاملات الارتǼاȋ في القطاع العام بین (

على وجود علاقات ارتǼاȋ طردǽة  )0.05()، وجمǽعها دالة إحصائǽاً عند مستوȐ 0.782) و(0.475(

والدرجة الكلǽة للمحور، وهذا بدوره یؤȞد  في العملالعلاقات محور بین جمǽع الفقرات التي تقǽس 

  لمحور العلاقات في العمل.صدق الاتساق الداخلي 
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والدرجة الكلǻة  (المشارȜة في اتخاذ القراراات)معامل الارتǺاȉ بین فقرات المحور الخامسیبین  )6جدول (ال

  .للمحور

معامــــــــــــــــــــــــــــــــل   الفقرة 

ȋاǼالارت 

Sig الدلالة Ȑمستو 

إدارة المستشفى على مشارȞة تحرص  29

 الأطǼاء في اتخاذ القرارات.

  عام

 خاص

0.858 

0.625 

0.00 

0.00 

ǽادال إحصائ 

یوجد تفوǽض Ȟافٍ للسلطات من الإدارة  30

 داخل المستشفى.

  عام

 خاص

0.705 

0.560 

0.00 

0.00 

ǽادال إحصائ 

تهتم إدارة المستشفى Ǽآراء ومقترحات  31

 الأطǼاء.

  عام

 خاص

0.696 

0.893 

0.00 

0.00 

ǽادال إحصائ 

تشجع إدارة المستشفى الأطǼاء على  32

 المشارȞات العلمǽة.

  عام

 خاص

0.613 

0.839 

0.00 

0.00 

ǽادال إحصائ 

توجد سهولة وǽسر في الاتصال بإدارة  33

 المستشفى 

  عام

 خاص

0.485 

0.611 

0.01 

0.00 

ǽادال إحصائ 

 فىهناك سرعة استجاǼة من إدارة المستش 34

 مشاكل الأطǼاء.

  عام

 خاص

00.561 

0.770 

0.00 

0.00 

ǽادال إحصائ 

یوجد نظام لتقیǽم أداء الأطǼاء ǽقوم على  35

 أساس Ȟفاءة الأداء.

  عام

 خاص

.6680  

0.725 

0.00  

0.00 

ǽادال إحصائ 

  . α> 0.05الارتǺاȉ دال إحصائǻاً عند مستوȏ دلالة  *

Ǽالنظر إلى الجدول السابȘ والذȑ یوضح صدق الاتساق الداخلي للفقرات التي تقǽس محور 

  لعینتي الدراسة الاستطلاعǽة یتضح الآتي: المشارȜة في اتخاذ القرارات

)، وفي القطاع الخاص بین 0.858) و(0.378تراوحت معاملات الارتǼاȋ في القطاع العام بین (

على وجود علاقات ارتǼاȋ طردǽة  )0.05(لة إحصائǽاً عند مستوȐ )، وجمǽعها دا0.893) و(0.560(

والدرجة الكلǽة للمحور، وهذا بدوره  المشارȞة في اتخاذ القراراتمحور بین جمǽع الفقرات التي تقǽس 

  لمحور المشارȞة في اتخاذ القرارات.یؤȞد صدق الاتساق الداخلي 
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  .والدرجة الكلǻة للمحور (التدرȂب)المحور السادسمعامل الارتǺاȉ بین فقرات یبین  )7جدول (ال

معامــــــــــــــــــــــــل  القطاع الفقرة 

ȋاǼالارت 

Sig الدلالة Ȑمستو 

فرص التدرȄب الممنوحة لي من إدارة  36

 المستشفى مشجعة.

  عام

 خاص

0.626 

0.663 

0.000  

0.000 

ǽادال إحصائ 

تساعد إدارة المستشفى الأطǼاء في إعداد  37

 الطبǽة.الǼحوث والدراسات 

  عام

 خاص

0.705 

0.863 

0.000  

0.000 

ǽادال إحصائ 

توفر إدارة المستشفى قاعات حدیثة لتدرȄب  38

 الأطǼاء.

  عام

 خاص

0.570 

0.883 

0.002  

0.000 

ǽادال إحصائ 

توفر إدارة المستشفى دورات تدرȄب للأطǼاء  39

 في الخارج.

  عام

 خاص

0.429 

0.708 

0.044  

0.000 

ǽادال إحصائ 

Ǽالمستشفى مȞتǼة علمǽة متطورة  تتوفر 40

 للأطǼاء.

  عام

 خاص

0.600 

0.867 

0.000  

0.000 

ǽادال إحصائ 

تتوفر Ǽالمستشفى أنظمة اتصال ǼشȞǼة  41

 المعلومات الدولǽة الانترنت.

  عام

 خاص

0.619 

0.880 

0.002  

0.000 

ǽادال إحصائ 

تحرص إدارة المستشفى على إقامة  42

 مؤتمرات وندوات علمǽة.

  عام

 خاص

.5570  

0.858 

0.001  

0.000 

ǽادال إحصائ 

  . α> 0.05الارتǺاȉ دال إحصائǻاً عند مستوȏ دلالة  *

Ǽالنظر إلى الجدول السابȘ والذȑ یوضح صدق الاتساق الداخلي للفقرات التي تقǽس محور 

  لعینتي الدراسة الاستطلاعǽة یتضح الآتي: التدرȂب

)، وفي القطاع الخاص بین 0.705) و(0.429تراوحت معاملات الارتǼاȋ في القطاع العام بین (

على وجود علاقات ارتǼاȋ طردǽة  )0.05()، وجمǽعها دالة إحصائǽاً عند مستوȐ 0.883) و(0.663(

والدرجة الكلǽة للمحور، وهذا بدوره یؤȞد صدق الاتساق  التدرȄبمحور بین جمǽع الفقرات التي تقǽس 

  التدرȄب.لمحور الداخلي 
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  الصدق البنائي -3

  یبین مدȑ ارتǼاȞ ȋل محور من محاور الدراسة Ǽالدرجة الكلǽة لفقرات الاستبǽان.

 .والدرجة الكلǻة للمقǻاس اȉ بین Ȝل محورمعامل الارتǺیبین ) 8جدول(ال

معامل  القطاع المتغیر م

ȉاǺالارت 

Sig الدلالة Ȏمستو 

  عام الحوافز المادǻة والمعنوǻة  1

 خاص

0.446 

0.624 

0.000 

0.000 

ǻادال إحصائ 

  عام طبǻعة العمل  2

 خاص

0.266 

0.733 

0.008 

0.000 

ǻادال إحصائ 

  عام البیئة الصحǻة المادǻة  3

 خاص

0.696 

0.571 

0.000 

0.000 

ǻادال إحصائ 

  عام العلاقات في العمل  4

 خاص

0. 930 

0.700 

0.000 

0.000 

ǻادال إحصائ 

  عام المشارȜة في اتخاذ القرارات  5

 خاص

0.591 

0.886 

0.000 

0.000 

ǻادال إحصائ 

  عام التدرȂب  6

 خاص

.6830  

0.897 

0.000 

0.000 

ǻادال إحصائ 

  . α> 0.05الارتǺاȉ دال إحصائǻاً عند مستوȏ دلالة  *

 ȑوالذ Șالنظر إلى الجدول السابǼ Ȑس مستوǽیوضح الصدق البنائي للمحاور التي تق

  الرضا الوظǽفي لعینتي الدراسة الاستطلاعǽة یتضح الآتي:

)، وفي القطاع الخاص بین 0.930) و(0.266تراوحت معاملات الارتǼاȋ في القطاع العام بین (

اȋ طردǽة على وجود علاقات ارتǼ )0.05()، وجمǽعها دالة إحصائǽاً عند مستوȐ 0.897) و(0.571(

والدرجة الكلǽة للمتغیر، وهذا بدوره یؤȞد صدق  مستوȐ الرضا الوظǽفيبین جمǽع المحاور التي تقǽس 

 Ȑفي الاتساق الداخلي لمستوǽالرضا الوظ.  
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  الثǺات -4 

ـــداخلي بـــــــــــین عǼاراتـــــــــــه، ولثǼــــــــــــات المقǽـــــــــــاس جانǼــــــــــــان  ǽقصـــــــــــد بثǼـــــــــــات المقǽــــــــــــاس الاتســـــــــــاق الـــــــــ

الأول هــــــــــو اســــــــــتقرار المقǽــــــــــاس Ȟــــــــــأن یــــــــــتم الحصــــــــــول علــــــــــى ذات النتــــــــــائج إذا قــــــــــǽس المتغیــــــــــر 

مـــــــــرات متتالǽــــــــــة، أمــــــــــا الجانــــــــــب الآخــــــــــر لثǼـــــــــات المقǽــــــــــاس فهــــــــــو الموضــــــــــوعǽة، وهــــــــــو أن یــــــــــتم 

لـــــــــــذǽ ȑطبـــــــــــȘ الاختǼـــــــــــار عـــــــــــن الشـــــــــــخص ا النظـــــــــــرالحصـــــــــــول علـــــــــــى ذات الدرجـــــــــــة Ǽصـــــــــــرف 

أو الـــــــــذǽ ȑصـــــــــممه، وقــــــــــد جـــــــــرȐ التحقـــــــــȘ مــــــــــن ثǼـــــــــات المقـــــــــایǽس المســــــــــتخدمة فـــــــــي الدراســــــــــة 

  Ȟما ǽأتي:

  الثǺات بدلالة الاتساق الداخلي-أ

 تم استخراج الثǼات بدلالة الاتساق الداخلي Ǽاستخدام معامل ȞرونǼاخ ألفا

Cronbach.Alpha بین ȋاǼقوة الارت ȑاس الاتساق الداخلي أǽمة تتراوح ، لقǽأخذ قǽل الفقرات، وȞ

بین الصفر والواحد الصحǽح وȞلما اقترب معامل الثǼات من الواحد الصحǽح دل ذلك على ارتفاع 

  الثǼات وانخفاضه Ȟلما اقترب من الصفر.

  ) یبین مستوǻات الثǺات .9الجدول (  

%60أقل من  المعامل  60 %-70%  70 %- 80% % فأكثر80   

 ممتاز جید مقبول ضعیف الثǼات

فاع معدل وتم حساب معامل الثǼات لكل محور من محاور الدراسة وȞذلك للرضا الوظǽفي وتبین ارت

  الآتي. الثǼات Ȟما Ǽالجدول
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  الثǺات Ǻالاتساق الداخلي لمحاور الدراسة. یبین )10الجدول (

 معامل الثǺات عدد العǺارات القطاع المحور م

  عام الحوافز المادǻة والمعنوǻة  1

 خاص

7  

7 

0.737  

0.931 

  عام  طبǻعة العمل  2

 خاص

7  

7 

0.740  

0.927 

  عام البیئة الصحǻة المادǻة  3

 خاص

7  

7 

0.725  

0.929 

  عام العلاقات في العمل  4

 خاص

7  

7 

0.744  

0.929 

  عام المشارȜة في اتخاذ القرارات  5

 خاص

7  

7 

0.730  

0.928 

  عام التدرȂب  6

 خاص

7  

7 

0.729  

0.926 

  عام الرضا الوظǻفي 

 خاص

42  

42 

0.742  

0.914 

وǼالنظر إلى الجدول السابȘ نجد أن جمǽع مؤشرات الثǼات للقطاعین العام والخاص مرتفعة 

) وهي مؤشرات جیدة ومطمئنة وǽمȞن الوثوق 0.05وذات دلالة إحصائǽة عند مستوȐ معنوǽة (

  بها، وتعطي مؤشراً جیداً على ثǼات المقǽاس.
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  الفصل الراǺع

عرض وتحلیل بǻانات الدراسة 
 

 

  خصائص عینة الدراسة ووصف متغیراتها :أولاً 

  اختǺار الفرضǻات :ثانǻاً 

  النتائج  :ثالثاً 

  التوصǻات: راǺعاً 
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  خصائص عینة الدراسة ووصف متغیراتها :أولاً 

طبیب من العاملین في المستشفǽات  )194(الإحصاء الوصفي لبǽانات العینة الǼالغ عددها 

طبیب من العاملین في المستشفǽات الخاصة Ǽمدینة مصراتة،  )108(العامة Ǽمدینة مصراتة، و

حیث تم حساب الجداول التكرارȄة للبǽانات الشخصǽة والوظǽفǽة للعینة والمتمثلة في الجنس والعمر 

  وسنوات الخبرة. والمؤهل العلمي

وصف و تلخǽص لبǽانات العینة ǼشȞل  عطاءإ بǽانات العینة یهدف إلى الإحصاء الوصفي لوȄهدف 

.ȑارǽالحسابي والانحراف المع ȌالوسȞ ةȄزȞس النزعة المرǽوذلك من خلال مقای ȌسǼواضح وم  

  ،من مقایǽس النزعة المرȞزȄة وǽحدد القǽمة التي تتمرȞز حولها البǽانات: الوسȌ الحسابي 

 ȑارǽعن  : الانحراف المع (اتǼالاستجا)اناتǽاعد البǼت Ȑس مدǽقǽ ȑس التشتت والذǽمن أهم مقای

Ǽعضها الǼعض وعن الوسȌ الحسابي،  أما ǼالنسǼة لتفسیر قǽم الانحراف المعǽارȑ، فȞلما اقترȃت 

واتفاقهم على قǽمة الوسȌ قǽمته من الصفر Ȟلما قل التشتت وزاد تجانس الأفراد حول استجابتهم 

  .الحسابي

Ȅالتوز ȑانات. :  ع التكرارǽانات لسهولة عرض البǽب البȄة وتبوǽات الإحصائǽالعمل ȌǽسǼیهدف إلى ت  

عطاءتهدف دراستها لوصف خصائص العینة ووصف البǽانات  :  النسب المئوǽة  فȞرة شاملة عن  وإ

  وقد تم حساب هذه المقایǽس وأظهرت النتائج التالǽة:، قاتالفرو حجم 
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  الدراسةخصائص عینة  - 1
  فیما یلي تبین لخصائص عینة الدراسة.    

  توزȂع أفراد العینة حسب الجنس  - أ

  والجدول التالي یبین التكرار والنسب المئوǽة المقابلة
توزȂع عینة الدراسة حسب الجنس. یبین  )11الجدول (  

 النسǺة % العدد القطاع الجنس

  عام ذȜر

 خاص

146  

78 

75.3  

72.2 

  عام  أنثى

 خاص

48  

30 

24.7  

27.8 

  عام المجموع

 خاص

194  

108 

100  

100% 

) طبیب بنسǼة Ǽ146النظر في الجدول السابȘ یتضح أن عدد الذȞور في عینة القطاع العام (

)، بینما Ȟان عدد الذȞور في عینة القطاع %24.7) طبیǼة وȃنسǼة (48%)، وعدد الإناث (75.3(

)، ومن خلال 28.8%) طبیǼة وȃنسǼة (30)، وعدد الإناث (%72.2) طبیب بنسǼة (78الخاص (

  رب نسب الذȞور إلى الإناث في القطاعین. ذلك یتضح تقا

  توزȂع أفراد العینة حسب العمر -ب

توزȂع عینة الدراسة حسب العمر. یبین  )21الجدول (  

 النسǺة% العدد القطاع العمرȂة الفئات

 عام 35إلى اقل من  20من 
 خاص

82 
66 

42.3 
61.1 

 عام 50إلى أقل من  35من 
 خاص

66 
32 

34.0 
29.6 

 عام فأكثرسنة  50 
 خاص

46 
10 

23.7 
9.3 

 عام المجموع
 خاص

194 
108 

100  
100 
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) في عینة 35إلى أقل من  –Ǽ20النظر في الجدول السابȘ یتضح أن عدد الفئة العمرȄة من (

) في عینة 35إلى أقل من  –20)، الفئة العمرȄة من (%42.3) طبیب بنسǼة (82القطاع العام (

إلى أقل من  35)، بینما Ȟان عدد الفئة العمرȄة (من %61.6) طبیب بنسǼة (66القطاع الخاص (

إلى أقل  35)، والفئة العمرȄة من (من %34.7) طبیب بنسǼة (66ینة القطاع العام () في ع50

 50)، وȞان عدد الفئة العمرȄة (%29.6) طبیب بنسǼة (32) في عینة القطاع الخاص (50من 

سنة  50)، والفئة العمرȄة من (%23.7) طبیب بنسǼة (46فأكثر) في عینة القطاع العام (سنة 

  ).%9.3) طبیب بنسǼة (10طاع الخاص (فأكثر) في عینة الق

  توزȂع أفراد العینة حسب المؤهل العلمي -ج

  والجدول التالي یبین التكرار والنسب المئوǽة المقابلة
 توزȂع عینة الدراسة حسب المؤهل العلمي. یبین )13الجدول (

 النسǺة% العدد القطاع المؤهل العلمي
 عام  الȜǺالورȂوس

 خاص
130  
73 

67.0  
67.6 

 عام  الماجستیر
 خاص

36  
19 

18.6  
17.6 

 عام الدȜتوراه
 خاص

28  
16 

14.4  
14.8 

 عام المجموع
 خاص

194  
108 

100  
100 

) في عینة الȞǼالورȄوسǼالنظر في الجدول السابȘ یتضح أن عدد الذین ǽحملون مؤهل علمǽاً (

القطاع الخاص ) في عینة الȞǼالورȄوس)، وعدد حملة(%67.0) طبیب بنسǼة (130القطاع العام (

) في عینة القطاع الماجستیر)، وعدد الذین ǽحملون مؤهل علمǽاً (%67.6) طبیب بنسǼة (73(

) 19) في عینة القطاع الخاص (الماجستیر)، وعدد حملة(%18.6) طبیب بنسǼة (36العام (

) 28() في عینة القطاع العام الدȞتوراه)، وعدد الذین ǽحملون مؤهل علمǽاً (%17.9طبیب بنسǼة (

) طبیب بنسǼة 16) في عینة القطاع الخاص (الدȞتوراه)، وعدد حملة(%14.4طبیب بنسǼة (

)14.8.(%  
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  توزȂع أفراد العینة حسب سنوات الخبرة  -د

  والجدول التالي یبین التكرار والنسب المئوǽة المقابلة
  توزȂع عینة الدراسة حسب سنوات الخبرة. یبین )14الجدول ( 

في ) سنوات 5أقل من Ǽالنظر في الجدول السابȘ یتضح أن عدد الأطǼاء الذین خبرتهم الوظǽفǽة (

أقل من )، وعدد الأطǼاء الذین خبرتهم الوظǽفǽة (%57.2) طبیب بنسǼة (111عینة القطاع العام (

)، وعدد الأطǼاء الذین خبرتهم %53.7) طبیب بنسǼة (58) في عینة القطاع الخاص (سنوات 5

)، وعدد %28.9) طبیب بنسǼة (56) في عینة القطاع العام (15إلى اقل من 5من الوظǽفǽة (

Ǽة (الأطǽفǽطبیب 37) في عینة القطاع الخاص (15إلى اقل من 5من اء الذین خبرتهم الوظ (

) في عینة القطاع العام سنة فأكثر 15)، وعدد الأطǼاء الذین خبرتهم الوظǽفǽة (%34.3بنسǼة (

) في عینة سنة فأكثر 15)، وعدد الأطǼاء الذین خبرتهم الوظǽفǽة (%13.9) طبیب بنسǼة (27(

  ).%12.0) طبیب بنسǼة (13ص (القطاع الخا

  

  

  

  

  

 النسǺة% العدد القطاع سنوات الخبرة
سنوات 5اقل من   عام 

 خاص
111 
58 

57.2 
53.7 

15إلى اقل من 5من   عام 
 خاص

56 
37 

28.9 
34.3 

 عام  فأكثر 15
 خاص

27  
13 

13.9  
12.0 

 عام المجموع
 خاص

194  
108 

100  
100 
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 وصف متغیرات الدراسة  -2

حیث یتم إیجاد الوسȌ الحسابي المرجح والانحراف المعǽارȑ لكل محور على حدة  بهدف 

  .Ǽالمقارنة Ǽمقǽاس لȞǽرت الخماسي تحدید الاتجاه لكل عǼارة من عǼارات المحور وذلك

نوضح مقǽاس لȞǽارت الخماسي المستخدم وقبل عرض الجداول التكرارȄة للمحاور الأرȃعة 

  لتحدید الاتجاهات.

توضǽح مقǽاس لȞǽارت الخماسي: Ǽما أن المتغیر الذǽ ȑعبر عن الخǽارات  المتاحة (موافǼ Șشدة، 

) مقǽاس ترتیبي، والأرقام التي تدخل في البرنامج  موافȘ، محاید، غیر موافȘ، غیر موافȘ إطلاقاً

   .........) تمثل  الأوزان المقابلة لها.3، محاید =  4، موافȘ =  5هي (موافǼ Șشدة = 

أقل من  -1تكون  1وتمثل هذه الأرقام مساحة من المقǽاس ȞنسǼة مئوǽة، فهي للرقم 

 - 60هي  4% وللرقم 60أقل من  -40هي  3% وللرقم40أقل من  -20تكون  2% وللرقم 20

% (أو ǼالعȞس) ومن خلالها ǽمȞن الحȞم على إجاǼات 100 -80هي  5% وللرقم  80أقل من 

 Ȍون الوسȞǽما عینة الدراسة. وȞ یليالحسابي المرجح:  

  .) قǻمة الوسȊ المرجح والاتجاه العام15جدول (

 الاتجاه العام الوسȌ الحسابي المرجح

1.00 – 1.79  غیر موافǺ Ȗشدة 

1.80 – 2.59  Ȗغیر مواف 

2.60 – 3.39  محاید 

3.40 – 4.19  Ȗمواف 

4.20 – 5.00  موافǺ Ȗشدة 
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 (Ȍة للمتوسǼالنسǼ ة أفراد العینةǼاستجا ) ةǽالأهم Ȑاس مستوǽتم تحدید مقȄما یليوȞ:  

 مرتفع متوسȌ منخفض مستوȐ الأهمǽة

 5 – 3.50 3.49  –  2.5 2.49أقل من - 0 المقǽاس

  

  )الحوافز المادǻة والمعنوǻةالجداول التكرارȂة لعǺارات المحور الأول (  - أ

المرجح والانحراف المعǽارȑ وتم تحدید الأهمǽة النسبǽة وتم فیها حساب النسǼة والوسȌ الحسابي 

  لكل فقرة من فقرات المحور.

  .الوسȊ الحسابي والانحراف المعǻارȏ لمحور الحوافز المادǻة والمعنوǻةیبین ) 16الجدول (

  الوسȊ القطاع  العǺارة 
 الحسابي

 الانحراف
 ȏارǻالمع 

الاتجاه 
 العام

الأهمǻة 
 النسبǻة

  عام الشهرȏ حǻاة ȜرȂمة لأسرتيیوفر راتبي   1
 خاص

2.31  
3.74 

.850  
0.87 

Ȗغیر مواف  
Ȗمواف 

  منخفضة
 مرتفعة

  عام Ȝǻفي راتبي الشهرȏ لسد احتǻاجاتي المعǻشǻة. 2
 خاص

2.59  
4.00 

1.02  
0.92 

Ȗغیر مواف  
Ȗمواف 

  متوسطة
 مرتفعة

یتناسب راتبي الشهرȏ مع الجهد الذȏ أبذله في  3
 المستشفى.

  عام
 خاص

2.42  
3.44 

.990  
1.19 

Ȗغیر مواف  
Ȗمواف 

  منخفضة
 متوسطة

  عام قǻمة العلاوة السنوǻة التي احصل علیها مناسǺة. 4
 خاص

2.10  
2.63 

.930  
1.20 

Ȗغیر مواف  
 محاید

  منخفضة
 متوسطة

المȜافآت الإضافǻة التي احصل علیها من  5
 المستشفى مجزȂة.

  عام
 خاص

1.89  
2.42 

1.06  
1.09 

Ȗغیر مواف  
Ȗغیر مواف 

  منخفضة
 منخفضة

  عام ǻحصل الأطǺاء على مȜافآت تشجǻعǻة Ǻاستمرار. 6
 خاص

1.87  
2.21 

1.16  
1.14 

Ȗغیر مواف  
Ȗغیر مواف 

  منخفضة
 منخفضة

تمنح إدارة المستشفى الأطǺاء المتمیزȂن حوافز  7
 معنوǻة مناسǺة.

  عام
 خاص

1.93  
2.28 

1.11  
1.11 

Ȗغیر مواف  
Ȗغیر مواف 

  منخفضة
 منخفضة

  عام الحوافز المادǻة والمعنوǻة نتیجة 
 خاص

2.16  
2.96 

.620  
0.78 

Ȗغیر مواف  
 محاید

  منخفضة  
 متوسطة
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  من الجدول السابȘ یتبین الآتي:

" ǼالنسǼة للقطاع یوفر راتبي الشهرȏ حǻاة ȜرȂمة لأسرتي) والتي تنص على "1إن الفقرة رقم ( - 1

)ȑساوǽ الحسابي Ȍان الوسȞ 2.31العام)ȑساوǽ ȑارǽة 0.85)، والانحراف المعǽوالأهم ،(

النسبǽة منخفضة وهذا یدل على عدم الموافقة لأفراد العینة. بینما ǼالنسǼة للقطاع الخاص Ȟان 

) ȑساوǽ الحسابي Ȍ3.7الوس) ȑساوǽ ȑارǽة النسب)، 0.87)، والانحراف المعǽةوالأهمǽ  مرتفعة

وهذا یدل على الموافقة لأفراد العینة، وǼالتالي فأن الرضا الوظǽفي لدȐ الأطǼاء عن هذه الفقرة 

  في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام.

" ǼالنسǼة Ȝǻفي راتبي الشهرȏ لسد احتǻاجاتي المعǻشǻة) والتي تنص على "2إن الفقرة رقم (  - 2

)، 1.02)، والانحراف المعǽارǽ ȑساوǽ2.59)ȑساوȑ( للقطاع العام Ȟان الوسȌ الحسابي

والأهمǽة النسبǽة متوسطة وهذا یدل على الحǽاد لأفراد العینة. بینما ǼالنسǼة للقطاع الخاص Ȟان 

) ȑساوǽ الحسابي Ȍ4.00الوس) ȑساوǽ ȑارǽة 0.92)، والانحراف المعǽة النسبǽوالأهم ،(

، وǼالتالي فأن الرضا الوظǽفي لدȐ الأطǼاء عن هذه مرتفعة وهذا یدل على الموافقة لأفراد العینة

  الفقرة في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام.

یتناسب راتبي الشهرȏ مع الجهد الذȏ أبذله في ) والتي تنص على "3إن الفقرة رقم ( - 3

)، والانحراف المعǽارǼ "2.42 ȑالنسǼة للقطاع العام Ȟان الوسȌ الحسابي ǽساوȑ(المستشفى

)، والأهمǽة النسبǽة منخفضة وهذا یدل على عدم الموافقة لأفراد العینة. بینما 0.99اوǽ)ȑس

) ȑساوǽ الحسابي Ȍان الوسȞ ة للقطاع الخاصǼالنسǼ3.44 ȑساوǽ ȑارǽوالانحراف المع ،(

)، والأهمǽة النسبǽة متوسطة وهذا یدل على الموافقة لأفراد العینة، وǼالتالي فأن الرضا 1.19(

 لدȐ الأطǼاء عن هذه الفقرة في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام.الوظǽفي 

" ǼالنسǼة قǻمة العلاوة السنوǻة التي احصل علیها مناسǺة) والتي تنص على "4إن الفقرة رقم ( - 4

)ȑساوǽ الحسابي Ȍان الوسȞ 2.10للقطاع العام)ȑساوǽ ȑارǽ0.93)، والانحراف المع ،(

والأهمǽة النسبǽة منخفضة وهذا یدل على عدم الموافقة لأفراد العینة. بینما ǼالنسǼة للقطاع 

) ȑساوǽ الحسابي Ȍان الوسȞ 2.63الخاص) ȑساوǽ ȑارǽة 1.2)، والانحراف المعǽوالأهم ،(
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ǽة متوسطة وهذا یدل على الموافقة لأفراد العینة، وǼالتالي فأن الرضا الوظǽفي لدȐ النسب

 الأطǼاء عن هذه الفقرة في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام.

المȜافآت الإضافǻة التي احصل علیها من المستشفى  ) والتي تنص على"5إن الفقرة رقم ( - 5

)، والانحراف المعǽارȑ 1.89سȌ الحسابي ǽساوǼ)ȑالنسǼة للقطاع العام Ȟان الو  "مجزȂة

)ȑساوǽ1.06 ة منخفضة وهذا یدل على عدم الموافقة لأفراد العینة. بینماǽة النسبǽوالأهم ،(

) ȑساوǽ الحسابي Ȍان الوسȞ ة للقطاع الخاصǼالنسǼ2.42 ȑساوǽ ȑارǽوالانحراف المع ،(

موافقة لأفراد العینة، وǼالتالي فأن )، والأهمǽة النسبǽة منخفضة وهذا یدل على عدم ال1.09(

 الرضا الوظǽفي لدȐ الأطǼاء عن هذه الفقرة في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام.

ǼالنسǼة  "ǻحصل الأطǺاء على مȜافآت تشجǻعǻة Ǻاستمرار) والتي تنص على "6إن الفقرة رقم ( - 6

)ȑساوǽ الحسابي Ȍان الوسȞ 1.87للقطاع العام)ȑساوǽ ȑارǽ1.16)، والانحراف المع ،(

والأهمǽة النسبǽة منخفضة وهذا یدل على عدم الموافقة لأفراد العینة. بینما ǼالنسǼة للقطاع 

) ȑساوǽ الحسابي Ȍان الوسȞ 2.21الخاص) ȑساوǽ ȑارǽة 1.14)، والانحراف المعǽوالأهم ،(

ǽة منخفضة وهذا یدل على عدم الموافقة لأفراد العینة، وǼالتالي فأن الرضا الوظǽفي لدȐ النسب

 الأطǼاء عن هذه الفقرة في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام.

تمنح إدارة المستشفى الأطǺاء المتمیزȂن حوافز معنوǻة ) والتي تنص على "7إن الفقرة رقم ( - 7

)، والانحراف المعǽارȑ 1.93ام Ȟان الوسȌ الحسابي ǽساوǼ)ȑالنسǼة للقطاع الع "مناسǺة

)ȑساوǽ1.11 ة منخفضة وهذا یدل على عدم الموافقة لأفراد العینة. بینماǽة النسبǽوالأهم ،(

) ȑساوǽ الحسابي Ȍان الوسȞ ة للقطاع الخاصǼالنسǼ2.28 ȑساوǽ ȑارǽوالانحراف المع ،(

على عدم الموافقة لأفراد العینة، وǼالتالي فأن )، والأهمǽة النسبǽة منخفضة وهذا یدل 1.11(

 الرضا الوظǽفي لدȐ الأطǼاء عن هذه الفقرة في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام.

جمالاً ǼالنسǼة للمحور الأول (  في القطاع العامȞان الوسȌ الحسابي  الحوافز المادǻة والمعنوǻة)وإ

) ȑساوǽ2.16 ساوǽ ȑارǽوالانحراف المع ،() ȑ0.62 ستȞة منخفضة، حیث عǽة النسبǽوالأهم ،(

في القطاع إجاǼات أفراد العینة عدم الموافقة على فقرات المحور، بینما Ȟان الوسȌ الحسابي 

)، والأهمǽة النسبǽة متوسطة، حیث 0.78)، والانحراف المعǽارǽ ȑساوǽ2.96)ȑساوȑ ( الخاص
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ت المحور، وعلى الرغم من انخفاض الرضا عȞست إجاǼات أفراد العینة عدم الموافقة على فقرا

فأن الرضا الوظǽفي لدȐ الأطǼاء عن  الوظǽفي للأطǼاء في القطاعین العام والخاص ǼشȞل عام،

 .الحوافز المادǽة والمعنوǽة في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام

  )طبǻعة العمل الجداول التكرارȂة لعǺارات المحور الثاني (   - ب

والانحراف المعǽارȑ وتم تحدید الاتجاه لكل فقرة  ححساب النسǼة  والوسȌ الحسابي المرجوتم فیها 

  من فقرات المحور.

  .الوسȊ الحسابي والانحراف المعǻارȏ لمحور طبǻعة العملیبین ) 17الجدول (

  الوسȊ القطاع العǺارة 
 الحسابي

 الانحراف
 ȏارǻالمع 

الاتجاه 
 العام

الأهمǻة 
 النسبǻة

8  Ȗفتي في المستشفى تتوافǻات وظǺمتطل
 مع تخصصي.

  عام
 خاص

3.39  
4.42 

1.00  
0.81 

  محاید
 موافǺ Ȗشدة

  متوسطة
 مرتفعة

تعالج إدارة المستشفى الأخطاء الطبǻة  9
 ǺشȜل عادل.

  عام
 خاص

3.04  
3.89 

0.73  
0.87 

  محاید
Ȗمواف 

  متوسطة
 مرتفعة

تتمیز القوانین واللوائح المعمول بها داخل  10
 Ǻالموضوعǻة.المستشفى 

  عام
 خاص

2.74  
3.80 

.890  
0.75 

  محاید
Ȗمواف 

  متوسطة
 مرتفعة

تسهم وظǻفتي في تنمǻة مهاراتي وقدراتي  11
 الإبداعǻة والابتكارȂة.

  عام
 خاص

2.74  
3.89 

.990  
0.85 

  محاید
Ȗمواف 

  متوسطة
 مرتفعة

یتناسب عدد المرضى المترددین مع عدد  12
 الأطǺاء  وإمȜانات المستشفى. 

  عام
 خاص

2.45  
3.86 

1.09  
0.99 

Ȗغیر مواف  
Ȗمواف 

  منخفضة
 مرتفعة

یتسبب المرضى والمرافقین بإحداث مشاكل  13
 في المستشفى. 

  عام
 خاص

3.25  
3.98 

1.22  
0.74 

  محاید
Ȗمواف 

  متوسطة
 مرتفعة

أقضي ساعات عمل إضافǻة Ǻعد الانتهاء  14
 من العمل الرسمي.

  عام
 خاص

3.13  
3.30 

1.26  
0.97 

  محاید
 محاید

  متوسطة
 متوسطة

نتیجة 
 المحور

  عام طبǻعة العمل
 خاص

2.96  
3.88 

.400  
0.53 

  محاید
Ȗمواف 

  متوسطة
 مرتفعة
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 من الجدول السابȘ یتبین الآتي:

" تتوافȖ متطلǺات وظǻفتي في المستشفى مع تخصصي) والتي تنص على "8إن الفقرة رقم ( - 8

)، 1.00)، والانحراف المعǽارǽ ȑساوǽ3.39)ȑساوǼ)ȑالنسǼة للقطاع العام Ȟان الوسȌ الحسابي 

والأهمǽة النسبǽة متوسطة وهذا یدل على الحǽاد لأفراد العینة. بینما ǼالنسǼة للقطاع الخاص Ȟان 

) ȑساوǽ الحسابي Ȍ4.42الوس) ȑساوǽ ȑارǽة 0.83)، والانحراف المعǽة النسبǽوالأهم ،(

العینة، وǼالتالي فأن الرضا الوظǽفي لدȐ الأطǼاء  مرتفعة وهذا یدل على الموافقة الشدیدة لأفراد

  عن هذه الفقرة في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام.

" تعالج إدارة المستشفى الأخطاء الطبǻة ǺشȜل عادل) والتي تنص على "9إن الفقرة رقم ( - 9

)ȑساوǽ الحسابي Ȍان الوسȞ ة للقطاع العامǼالنسǼ3.04ǽ ȑارǽوالانحراف المع ،()ȑ0.73ساو ،(

والأهمǽة النسبǽة متوسطة وهذا یدل على الحǽاد لأفراد العینة. بینما ǼالنسǼة للقطاع الخاص Ȟان 

) ȑساوǽ الحسابي Ȍ3.89الوس) ȑساوǽ ȑارǽة 0.84)، والانحراف المعǽة النسبǽوالأهم ،(

لأطǼاء عن هذه مرتفعة وهذا یدل على الموافقة لأفراد العینة، وǼالتالي فأن الرضا الوظǽفي لدȐ ا

 الفقرة في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام. 

تتمیز القوانین واللوائح المعمول بها داخل ) والتي تنص على "10إن الفقرة رقم ( -10

)، والانحراف Ǽ "2.74النسǼة للقطاع العام Ȟان الوسȌ الحسابي ǽساوȑ(المستشفى Ǻالموضوعǻة

)ȑساوǽ ȑارǽة الن0.89المعǽاد لأفراد العینة. بینما )، والأهمǽة متوسطة وهذا یدل على الحǽسب

) ȑساوǽ الحسابي Ȍان الوسȞ ة للقطاع الخاصǼالنسǼ3.80 ȑساوǽ ȑارǽوالانحراف المع ،(

)، والأهمǽة النسبǽة مرتفعة وهذا یدل على الموافقة لأفراد العینة، وǼالتالي فأن الرضا 0.75(

 القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام.الوظǽفي لدȐ الأطǼاء عن هذه الفقرة في 

تسهم وظǻفتي في تنمǻة مهاراتي وقدراتي الإبداعǻة ) والتي تنص على "11إن الفقرة رقم ( -11

)، والانحراف المعǽارǼ "2.74 ȑالنسǼة للقطاع العام Ȟان الوسȌ الحسابي ǽساوȑ(والابتكارȂة

)ȑساوǽ0.99ة متوسطة وهذا یدل على الǽة النسبǽة )، والأهمǼالنسǼ اد لأفراد العینة. بینماǽح

) ȑساوǽ الحسابي Ȍان الوسȞ 3.86للقطاع الخاص) ȑساوǽ ȑارǽ0.85)، والانحراف المع ،(
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 Ȑفي لدǽالتالي فأن الرضا الوظǼة مرتفعة وهذا یدل على الموافقة لأفراد العینة، وǽة النسبǽوالأهم

 قطاع العام.الأطǼاء عن هذه الفقرة في القطاع الخاص أعلى منه في ال

یتناسب عدد المرضى المترددین مع عدد الأطǺاء  ) والتي تنص على "12إن الفقرة رقم ( -12

مȜانات المستشفى )، والانحراف Ǽ "2.45النسǼة للقطاع العام Ȟان الوسȌ الحسابي ǽساوȑ(وإ

)ȑساوǽ ȑارǽة منخفضة وهذا یدل على عدم الموافقة لأفراد العینة1.09المعǽة النسبǽوالأهم ،( .

) ȑساوǽ الحسابي Ȍان الوسȞ ة للقطاع الخاصǼالنسǼ 3.86بینما ȑارǽوالانحراف المع ،(

) ȑساوǽ0.99 التالي فأنǼة مرتفعة وهذا یدل على الموافقة لأفراد العینة، وǽة النسبǽوالأهم ،(

 الرضا الوظǽفي لدȐ الأطǼاء عن هذه الفقرة في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام.

یتسبب المرضى والمرافقین بإحداث مشاكل في ) والتي تنص على "13قرة رقم (إن الف -13

)، والانحراف المعǽارǼ "3.25 ȑالنسǼة للقطاع العام Ȟان الوسȌ الحسابي ǽساوȑ(المستشفى

)ȑساوǽ1.22 ةǼالنسǼ اد لأفراد العینة. بینماǽة متوسطة وهذا یدل على الحǽة النسبǽوالأهم ،(

)، 0.74)، والانحراف المعǽارǽ ȑساوȑ (3.98الوسȌ الحسابي ǽساوȑ (للقطاع الخاص Ȟان 

 Ȑفي لدǽالتالي فأن الرضا الوظǼة مرتفعة وهذا یدل على الموافقة لأفراد العینة، وǽة النسبǽوالأهم

 الأطǼاء عن هذه الفقرة في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام.

ساعات عمل إضافǻة Ǻعد الانتهاء من العمل أقضي ) والتي تنص على "14إن الفقرة رقم ( -14

)، والانحراف المعǽارǼ "3.13 ȑالنسǼة للقطاع العام Ȟان الوسȌ الحسابي ǽساوȑ(الرسمي

)ȑساوǽ1.26 ةǼالنسǼ اد لأفراد العینة. بینماǽة متوسطة وهذا یدل على الحǽة النسبǽوالأهم ،(

) ȑساوǽ الحسابي Ȍان الوسȞ والانحر 3.30للقطاع الخاص ،() ȑساوǽ ȑارǽ0.97اف المع ،(

 Ȑفي لدǽالتالي فأن الرضا الوظǼاد لأفراد العینة، وǽة متوسطة وهذا یدل على الحǽة النسبǽوالأهم

 الأطǼاء عن هذه الفقرة في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام.

جمالاً ǼالنسǼة للمحور الثاني ( ǽساوȑ  امفي القطاع العȞان الوسȌ الحسابي  طبǻعة العمل)وإ

)2.96) ȑساوǽ ȑارǽات 0.40)، والانحراف المعǼست إجاȞة متوسطة، حیث عǽة النسبǽوالأهم ،(

ǽساوȑ  في القطاع الخاصأفراد العینة الحǽاد على فقرات المحور، بینما Ȟان الوسȌ الحسابي 

)3.88)ȑساوǽ ȑارǽات 0.53)، والانحراف المعǼست إجاȞة مرتفعة، حیث عǽة النسبǽأفراد )، والأهم

العینة الموافقة على فقرات المحور، مما یدل على انخفاض الرضا الوظǽفي للأطǼاء في القطاع 
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وأن الرضا الوظǽفي لدȐ الأطǼاء عن طبǽعة العمل في القطاع  العام وارتفاعه Ǽالقطاع الخاص،

 .الخاص أعلى منه في القطاع العام

  )ئة الصحǻة المادǻةالبیالجداول التكرارȂة لعǺارات المحور الثالث ( -ج

والانحراف المعǽارȑ وتم تحدید الاتجاه لكل فقرة  حوتم فیها حساب النسǼة والوسȌ الحسابي المرج

  من فقرات المحور.

  .الوسȊ الحسابي والانحراف المعǻارȏ لمحور البیئة الصحǻة المادǻة یبین )18الجدول (

  الوسȊ القطاع  العǺارة 
 الحسابي

 الانحراف
 ȏارǻالمع 

الأهمǻة الاتجاه العام
 النسبǻة

تتوفر Ǻالمستشفى الأجهزة والمعدات الطبǻة  15
 الحدیثة والمتطورة.

  عام
 خاص

2.24  
3.66 

1.10  
0.89 

Ȗغیر مواف  
Ȗمواف 

  منخفضة
 مرتفعة

توفر إدارة المستشفى معدات التعقǻم  16
 للأطǺاء في غرف الكشف والعملǻات.

  عام
 خاص

2.30  
3.81 

1.00  
0.76 

  موافȖغیر 
Ȗمواف 

  منخفضة
 مرتفعة

تتم صǻانة الأجهزة الطبǻة ǺشȜل دورȏ في  17
 المستشفى.

  عام
 خاص

2.30 
3.80 

1.01  
0.88 

Ȗغیر مواف  
Ȗمواف 

  منخفضة
 مرتفعة

تتم صǻانة منظومة التكییف والإضاءة  18
.ȏل دورȜشǺ المستشفىǺ 

  عام
 خاص

2.60  
3.84 

1.06  
0.81 

  محاید
Ȗمواف 

  متوسطة
 مرتفعة

الأسرȎ في المستشفى Ȝافǻة لاستǻعاب  عدد 19
 المرضى والمرافقین.

  عام
 خاص

1.78  
2.90 

.960  
0.87 

Ȗغیر مواف  
 محاید

  منخفضة
 متوسطة

هناك نظام صحي للتخلص من النفاǻات  20
 الطبǻة في المستشفى.

  عام
 خاص

2.07  
3.12 

.970  
0.80 

Ȗغیر مواف  
 محاید

  منخفضة
 متوسطة

Ǻالمخلفات  یوجد Ǻالمستشفى أفران خاصة 21
 العضوǻة.

  عام
 خاص

2.10  
3.00 

.930  
0.66 

Ȗغیر مواف  
 محاید

  منخفضة
 متوسطة

نتیجة 
 المحور

  عام البیئة الصحǻة المادǻة
 خاص

2.20  
3.45 

0.72  
0.55 

Ȗغیر مواف  
Ȗمواف 

  منخفضة
 مرتفعة
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  من الجدول السابȘ یتبین الآتي:

الأجهزة والمعدات الطبǻة الحدیثة تتوفر Ǻالمستشفى ) والتي تنص على "15إن الفقرة رقم ( -15

)، والانحراف المعǽارǼ2.24 ȑالنسǼة للقطاع العام Ȟان الوسȌ الحسابي ǽساوȑ( "والمتطورة

)ȑساوǽ1.10 ة منخفضة وهذا یدل على عدم الموافقة لأفراد العینة. بینماǽة النسبǽوالأهم ،(

) ȑساوǽ الحسابي Ȍان الوسȞ ة للقطاع الخاصǼالنسǼ3.66والان ،( ȑساوǽ ȑارǽحراف المع

)، والأهمǽة النسبǽة مرتفعة وهذا یدل على الموافقة لأفراد العینة، وǼالتالي فأن الرضا 0.98(

  الوظǽفي لدȐ الأطǼاء عن هذه الفقرة في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام.

Ǻاء في توفر إدارة المستشفى معدات التعقǻم للأط) والتي تنص على "16إن الفقرة رقم ( -16

)، والانحراف Ǽ2.30النسǼة للقطاع العام Ȟان الوسȌ الحسابي ǽساوȑ( "غرف الكشف والعملǻات

)ȑساوǽ ȑارǽة منخفضة وهذا یدل على عدم الموافقة لأفراد العینة. 1.00المعǽة النسبǽوالأهم ،(

) ȑساوǽ الحسابي Ȍان الوسȞ ة للقطاع الخاصǼالنسǼ 3.81بینما ȑارǽوالانحراف المع ،(

ǽ) ȑالتالي فأن 0.78ساوǼة مرتفعة وهذا یدل على الموافقة لأفراد العینة، وǽة النسبǽوالأهم ،(

 الرضا الوظǽفي لدȐ الأطǼاء عن هذه الفقرة في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام.

تتم صǻانة الأجهزة الطبǻة ǺشȜل دورȏ في ) والتي تنص على "17إن الفقرة رقم ( -17

)، والانحراف المعǽارǼ2.30 ȑالنسǼة للقطاع العام Ȟان الوسȌ الحسابي ǽساوȑ( "المستشفى

)ȑساوǽ1.01 ة منخفضة وهذا یدل على عدم الموافقة لأفراد العینة. بینماǽة النسبǽوالأهم ،(

) ȑساوǽ الحسابي Ȍان الوسȞ ة للقطاع الخاصǼالنسǼ3.80 ȑساوǽ ȑارǽوالانحراف المع ،(

ǽة مرتفعة وهذا یدل على الموافقة لأفراد العینة، وǼالتالي فأن الرضا )، والأهمǽة النسب0.88(

  الوظǽفي لدȐ الأطǼاء عن هذه الفقرة في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام.

تتم صǻانة منظومة التكییف والإضاءة Ǻالمستشفى ) والتي تنص على "18إن الفقرة رقم ( -18

 ȏل دورȜشǺ"  انȞ ة للقطاع العامǼالنسǼ)ȑساوǽ الحسابي Ȍ2.24الوس ȑارǽوالانحراف المع ،(

)ȑساوǽ1.10 ةǼالنسǼ اد لأفراد العینة. بینماǽة متوسطة وهذا یدل على الحǽة النسبǽوالأهم ،(

) ȑساوǽ الحسابي Ȍان الوسȞ 3.84للقطاع الخاص) ȑساوǽ ȑارǽ0.82)، والانحراف المع ،(
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لأفراد العینة، وǼالتالي فأن الرضا الوظǽفي لدȐ والأهمǽة النسبǽة مرتفعة وهذا یدل على الموافقة 

 الأطǼاء عن هذه الفقرة في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام.

عدد الأسرȎ في المستشفى Ȝافǻة لاستǻعاب ) والتي تنص على "19إن الفقرة رقم ( -19

نحراف )، والاǼ1.78النسǼة للقطاع العام Ȟان الوسȌ الحسابي ǽساوȑ( "المرضى والمرافقین

)ȑساوǽ ȑارǽة منخفضة وهذا یدل على عدم الموافقة لأفراد العینة. 0.96المعǽة النسبǽوالأهم ،(

) ȑساوǽ الحسابي Ȍان الوسȞ ة للقطاع الخاصǼالنسǼ 2.90بینما ȑارǽوالانحراف المع ،(

) ȑساوǽ0.87التالي فأǼاد لأفراد العینة، وǽة متوسطة وهذا یدل على الحǽة النسبǽن )، والأهم

 الرضا الوظǽفي لدȐ الأطǼاء عن هذه الفقرة في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام.

هناك نظام صحي للتخلص من النفاǻات الطبǻة في ) والتي تنص على "20إن الفقرة رقم ( -20

)، والانحراف المعǽارǼ2.07 ȑالنسǼة للقطاع العام Ȟان الوسȌ الحسابي ǽساوȑ( "المستشفى

)ȑساوǽ0.97 ،( ة منخفضة وهذا یدل على عدم الموافقة لأفراد العینة. بینماǽة النسبǽوالأهم

) ȑساوǽ الحسابي Ȍان الوسȞ ة للقطاع الخاصǼالنسǼ3.12 ȑساوǽ ȑارǽوالانحراف المع ،(

)، والأهمǽة النسبǽة متوسطة وهذا یدل على الحǽاد لأفراد العینة، وǼالتالي فأن الرضا 0.80(

 ن هذه الفقرة في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام.الوظǽفي لدȐ الأطǼاء ع

 "یوجد Ǻالمستشفى أفران خاصة Ǻالمخلفات العضوǻة) والتي تنص على "21إن الفقرة رقم ( -21

)ȑساوǽ الحسابي Ȍان الوسȞ ة للقطاع العامǼالنسǼ2.10)ȑساوǽ ȑارǽ0.93)، والانحراف المع ،(

دم الموافقة لأفراد العینة. بینما ǼالنسǼة للقطاع والأهمǽة النسبǽة منخفضة وهذا یدل على ع

) ȑساوǽ الحسابي Ȍان الوسȞ 3.00الخاص) ȑساوǽ ȑارǽة 0.66)، والانحراف المعǽوالأهم ،(

النسبǽة متوسطة وهذا یدل على الحǽاد لأفراد العینة، وǼالتالي فأن الرضا الوظǽفي لدȐ الأطǼاء 

 في القطاع العام. عن هذه الفقرة في القطاع الخاص أعلى منه 

جمالاً ǼالنسǼة للمحور الثالث (  في القطاع العامȞان الوسȌ الحسابي  )البیئة الصحǻة المادǻةوإ

) ȑساوǽ2.20) ȑساوǽ ȑارǽة منخفضة، حیث 0.72)، والانحراف المعǽة النسبǽوالأهم ،(

في لحسابي عȞست إجاǼات أفراد العینة عدم الموافقة على فقرات المحور، بینما Ȟان الوسȌ ا

)، والأهمǽة النسبǽة مرتفعة، 0.55)، والانحراف المعǽارǽ ȑساوǽ3.45)ȑساوȑ ( القطاع الخاص

حیث عȞست إجاǼات أفراد العینة الموافقة على فقرات المحور، مما یدل على انخفاض الرضا 
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طǼاء وأن الرضا الوظǽفي لدȐ الأ الوظǽفي للأطǼاء في القطاع العام وارتفاعه Ǽالقطاع الخاص،

  .عن البیئة الصحǽة المادǽة في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام

 )العلاقات في العملالجداول التكرارȂة لعǺارات المحور الراǺع ( -د

وتم فیها حساب النسǼة والوسȌ الحسابي المرجح والانحراف المعǽارȑ وتم تحدید الاتجاه لكل فقرة 

  من فقرات المحور.

  .الوسȊ الحسابي والانحراف المعǻارȏ لمحور العلاقات في العمل یبین )19الجدول (

  الوسȊ القطاع العǺارة      
 الحسابي

 الانحراف
 ȏارǻالمع 

الاتجاه 
 العام

الأهمǻة 
 النسبǻة

ǻعمل جمǻع زملائي في المستشفى ǺشȜل  22
 جماعي منظم.

  عام
 خاص

3.28  
3.82 

0.99 
0.93 

  محاید
Ȗمواف 

  متوسطة
 مرتفعة

ǻسود جو من الاحترام والتعاون بین الزملاء  23
 داخل المستشفى.

  عام
 خاص

3.48  
4.00 

.850  
0.77 

Ȗمواف 
Ȗمواف 

  متوسطة
 مرتفعة

یناقش زملائي في المستشفى القضاǻا  24
 الطبǻة ǺشȜل موضوعي.

  عام
 خاص

3.46  
3.74 

.700  
1.03 

Ȗمواف  
Ȗمواف 

  متوسطة
 مرتفعة

للعمل في ǻشعر الأطǺاء Ǻالولاء والانتماء  25
 المستشفى.

  عام
 خاص

3.40  
3.92 

.770  
0.63 

Ȗمواف  
Ȗمواف 

  متوسطة
 مرتفعة

جمǻع زملائي ǻحرصون على مصلحة  26
 المرضى والمستشفى.

  عام
 خاص

2.82  
3.98 

.820  
0.61 

  محاید
Ȗمواف 

  متوسطة
 مرتفعة

ترȁطني علاقة جیدة مع جمǻع زملائي  27
 Ǻالمستشفى.

  عام
 خاص

2.84  
4.25 

0.96  
0.66 

  محاید
 Ȗمواف
 Ǻشدة

  متوسطة
 مرتفعة

یوجد تنسیȖ بین الأطǺاء في الأقسام  28
 المختلفة في المستشفى.

  عام
 خاص

2.82  
3.68 

1.13  
0.75 

  محاید
Ȗمواف 

  متوسطة
 مرتفعة

نتیجة 
 المحور

  عام العلاقات في العمل
 خاص

3.44  
3.91 

.650  
0.51 

Ȗمواف  
Ȗمواف 

  متوسطة
 مرتفعة

  الآتي:من الجدول السابȘ یتبین 

ǻعمل جمǻع زملائي في المستشفى ǺشȜل جماعي ) والتي تنص على "22إن الفقرة رقم ( -22

)، والانحراف المعǽارǼ3.28 ȑالنسǼة للقطاع العام Ȟان الوسȌ الحسابي ǽساوȑ( "منظم
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)ȑساوǽ0.99 ةǼالنسǼ اد لأفراد العینة. بینماǽة متوسطة وهذا یدل على الحǽة النسبǽوالأهم ،(

)، 0.93)، والانحراف المعǽارǽ ȑساوȞ3.82) ȑان الوسȌ الحسابي ǽساوȑ ( للقطاع الخاص

 Ȑفي لدǽالتالي فأن الرضا الوظǼة مرتفعة وهذا یدل على الموافقة لأفراد العینة، وǽة النسبǽوالأهم

  الأطǼاء عن هذه الفقرة في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام.

ǻسود جو من الاحترام والتعاون بین الزملاء داخل ) والتي تنص على "23إن الفقرة رقم ( -23

)، والانحراف المعǽارǼ3.48 ȑالنسǼة للقطاع العام Ȟان الوسȌ الحسابي ǽساوȑ( "المستشفى

)ȑساوǽ0.85 ةǼالنسǼ اد لأفراد العینة. بینماǽة متوسطة وهذا یدل على الحǽة النسبǽوالأهم ،(

) ȑساوǽ الحسابي Ȍان الوسȞ 4.00للقطاع الخاص() ȑساوǽ ȑارǽ0.77، والانحراف المع ،(

 Ȑفي لدǽالتالي فأن الرضا الوظǼة مرتفعة وهذا یدل على الموافقة لأفراد العینة، وǽة النسبǽوالأهم

 الأطǼاء عن هذه الفقرة في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام.

ا الطبǻة ǺشȜل یناقش زملائي في المستشفى القضاǻ) والتي تنص على "24إن الفقرة رقم ( -24

)، والانحراف المعǽارǼ3.46 ȑالنسǼة للقطاع العام Ȟان الوسȌ الحسابي ǽساوȑ( "موضوعي

)ȑساوǽ0.70 ةǼالنسǼ اد لأفراد العینة. بینماǽة متوسطة وهذا یدل على الحǽة النسبǽوالأهم ،(

) ȑساوǽ الحسابي Ȍان الوسȞ 3.74للقطاع الخاص) ȑساوǽ ȑارǽ1.03)، والانحراف المع،( 

 Ȑفي لدǽالتالي فأن الرضا الوظǼة مرتفعة وهذا یدل على الموافقة لأفراد العینة، وǽة النسبǽوالأهم

 الأطǼاء عن هذه الفقرة في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام.

ǻشعر الأطǺاء Ǻالولاء والانتماء للعمل في ) والتي تنص على "25إن الفقرة رقم ( -25

)، والانحراف المعǽارȑ 3.40العام Ȟان الوسȌ الحسابي ǽساوǼ)ȑالنسǼة للقطاع  "المستشفى

)ȑساوǽ0.77 ةǼالنسǼ اد لأفراد العینة. بینماǽة متوسطة وهذا یدل على الحǽة النسبǽوالأهم ،(

) ȑساوǽ الحسابي Ȍان الوسȞ 3.92للقطاع الخاص) ȑساوǽ ȑارǽ0.63)، والانحراف المع ،(

الموافقة لأفراد العینة، وǼالتالي فأن الرضا الوظǽفي لدȐ  والأهمǽة النسبǽة مرتفعة وهذا یدل على

 الأطǼاء عن هذه الفقرة في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام.

جمǻع زملائي ǻحرصون على مصلحة المرضى ) والتي تنص على "26إن الفقرة رقم ( -26

نحراف المعǽارȑ )، والاǼ2.82النسǼة للقطاع العام Ȟان الوسȌ الحسابي ǽساوȑ( "والمستشفى

)ȑساوǽ0.82 ةǼالنسǼ اد لأفراد العینة. بینماǽة متوسطة وهذا یدل على الحǽة النسبǽوالأهم ،(
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) ȑساوǽ الحسابي Ȍان الوسȞ 3.98للقطاع الخاص) ȑساوǽ ȑارǽ0.61)، والانحراف المع ،(

رضا الوظǽفي لدȐ والأهمǽة النسبǽة مرتفعة وهذا یدل على الموافقة لأفراد العینة، وǼالتالي فأن ال

 الأطǼاء عن هذه الفقرة في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام.

 "ترȁطني علاقة جیدة مع جمǻع زملائي Ǻالمستشفى) والتي تنص على "27إن الفقرة رقم ( -27

)ȑساوǽ الحسابي Ȍان الوسȞ ة للقطاع العامǼالنسǼ2.84)ȑساوǽ ȑارǽ0.82)، والانحراف المع ،(

ǽة متوسطة وهذا یدل على الحǽاد لأفراد العینة. بینما ǼالنسǼة للقطاع الخاص Ȟان والأهمǽة النسب

) ȑساوǽ الحسابي Ȍ4.25الوس) ȑساوǽ ȑارǽة 0.66)، والانحراف المعǽة النسبǽوالأهم ،(

مرتفعة وهذا یدل على الموافقة Ǽشدة لأفراد العینة، وǼالتالي فأن الرضا الوظǽفي لدȐ الأطǼاء 

 في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام.عن هذه الفقرة 

یوجد تنسیȖ بین الأطǺاء في الأقسام المختلفة في ) والتي تنص على "28إن الفقرة رقم ( -28

)، والانحراف المعǽارǼ2.82 ȑالنسǼة للقطاع العام Ȟان الوسȌ الحسابي ǽساوȑ( "المستشفى

)ȑساوǽ1.18 ةǼالنسǼ اد لأفراد العینة. بینماǽة متوسطة وهذا یدل على الحǽة النسبǽوالأهم ،(

) ȑساوǽ الحسابي Ȍان الوسȞ 3.68للقطاع الخاص) ȑساوǽ ȑارǽ0.75)، والانحراف المع ،(

فعة وهذا یدل على الموافقة لأفراد العینة، وǼالتالي فأن الرضا الوظǽفي لدȐ والأهمǽة النسبǽة مرت

 الأطǼاء عن هذه الفقرة في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام.

جمالاً ǼالنسǼة للمحور الراǼع (  ǽساوȑ  في القطاع العامȞان الوسȌ الحسابي  )العلاقات في العملوإ

)3.44) ȑساوǽ ȑارǽست 0.65)، والانحراف المعȞة متوسطة، حیث عǽة النسبǽوالأهم ،(

 في القطاع الخاصإجاǼات أفراد العینة الحǽاد على فقرات المحور، بینما Ȟان الوسȌ الحسابي 

) ȑساوǽ3.91)ȑساوǽ ȑارǽست 0.51)، والانحراف المعȞة مرتفعة، حیث عǽة النسبǽوالأهم ،(

راد العینة الموافقة على فقرات المحور، مما یدل على انخفاض الرضا الوظǽفي إجاǼات أف

وأن الرضا الوظǽفي لدȐ الأطǼاء عن  للأطǼاء في القطاع العام وارتفاعه Ǽالقطاع الخاص،

  .العلاقات في العمل في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام
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 )المشارȜة في اتخاذ القراراتس (الجداول التكرارȂة لعǺارات المحور الخام  -ه

تم فیها حساب النسǼة والوسȌ الحسابي المرجح والانحراف المعǽارȑ وتم تحدید الاتجاه لكل فقرة و 

  من فقرات المحور.

  .الوسȊ الحسابي والانحراف المعǻارȏ لمحور المشارȜة في اتخاذ القراراتیبین ) 20الجدول (

  الوسȊ القطاع العǺارة 
 الحسابي

 الانحراف
 ȏارǻالمع 

الأهمǻة  الاتجاه العام
 النسبǻة

تحرص إدارة المستشفى على مشارȜة  29
 الأطǺاء في اتخاذ القرارات.

  عام
 خاص

2.46  
3.16 

0.89  
0.88 

Ȗغیر مواف  
Ȗمواف 

  منخفضة
 متوسطة

یوجد تفوǻض Ȝافٍ للسلطات من الإدارة  30
 داخل المستشفى.

  عام
 خاص

2.61  
3.50 

.710  
0.74 

  محاید
Ȗمواف 

  متوسطة
 مرتفعة

تهتم إدارة المستشفى Ǻآراء ومقترحات  31
 الأطǺاء.

  عام
 خاص

2.53  
3.49 

.970  
0.75 

Ȗغیر مواف  
Ȗمواف 

  متوسطة
 مرتفعة

تشجع إدارة المستشفى الأطǺاء على  32
 المشارȜات العلمǻة.

  عام
 خاص

2.56  
3.37 

.810  
0.84 

Ȗغیر مواف  
Ȗمواف 

  متوسطة
 متوسطة

توجد سهولة وǻسر في الاتصال بإدارة  33
 المستشفى 

  عام
 خاص

2.80  
3.77 

1.01  
0.56 

  محاید
Ȗمواف 

  متوسطة
 مرتفعة

هناك سرعة استجاǺة من إدارة  34
 المستشفى مع مشاكل الأطǺاء.

  عام
 خاص

2.64  
3.49 

0.94  
0.84 

  محاید
Ȗمواف 

  متوسطة
 مرتفعة

یوجد نظام لتقیǻم أداء الأطǺاء ǻقوم على  35
 أساس Ȝفاءة الأداء.

  عام
 خاص

2.31  
3.00 

.860  
0.82 

Ȗغیر مواف  
 محاید

  منخفضة
 متوسطة

  عام المشارȜة في اتخاذ القرارات 
 خاص

2.56  
3.39 

.640  
0.51 

Ȗغیر مواف  
Ȗمواف 

  متوسطة
 متوسطة

  من الجدول السابȘ یتبین الآتي:

مشارȜة الأطǺاء في تحرص إدارة المستشفى على ) والتي تنص على "29إن الفقرة رقم ( -29

)، والانحراف المعǽارǼ2.46 ȑالنسǼة للقطاع العام Ȟان الوسȌ الحسابي ǽساوȑ( "اتخاذ القرارات

)ȑساوǽ0.89 ة منخفضة وهذا یدل على عدم الموافقة لأفراد العینة. بینماǽة النسبǽوالأهم ،(

) ȑساوǽ الحسابي Ȍان الوسȞ ة للقطاع الخاصǼالنسǼ3.16والانحراف المع ،( ȑساوǽ ȑارǽ
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)، والأهمǽة النسبǽة متوسطة وهذا یدل على الحǽاد لأفراد العینة، وǼالتالي فأن الرضا 0.88(

  الوظǽفي لدȐ الأطǼاء عن هذه الفقرة في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام. 

یوجد تفوǻض Ȝافٍ للسلطات من الإدارة داخل ) والتي تنص على "30إن الفقرة رقم ( -30

)، والانحراف المعǽارǼ2.61 ȑالنسǼة للقطاع العام Ȟان الوسȌ الحسابي ǽساوȑ( "المستشفى

)ȑساوǽ0.71 ةǼالنسǼ اد لأفراد العینة. بینماǽة متوسطة وهذا یدل على الحǽة النسبǽوالأهم ،(

) ȑساوǽ الحسابي Ȍان الوسȞ 3.50للقطاع الخاص) ȑساوǽ ȑارǽ0.82)، والانحراف المع ،(

تفعة وهذا یدل على الموافقة لأفراد العینة، وǼالتالي فأن الرضا الوظǽفي لدȐ والأهمǽة النسبǽة مر 

 الأطǼاء عن هذه الفقرة في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام.

 "تهتم إدارة المستشفى Ǻآراء ومقترحات الأطǺاء) والتي تنص على "31إن الفقرة رقم (  -31

ǽ الحسابي Ȍان الوسȞ ة للقطاع العامǼالنسǼ)ȑ2.53ساو)ȑساوǽ ȑارǽ0.97)، والانحراف المع ،(

والأهمǽة النسبǽة متوسطة وهذا یدل على الحǽاد لأفراد العینة. بینما ǼالنسǼة للقطاع الخاص Ȟان 

) ȑساوǽ الحسابي Ȍ3.49الوس) ȑساوǽ ȑارǽة 0.74)، والانحراف المعǽة النسبǽوالأهم ،(

وǼالتالي فأن الرضا الوظǽفي لدȐ الأطǼاء عن هذه مرتفعة وهذا یدل على الموافقة لأفراد العینة، 

 الفقرة في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام.

تشجع إدارة المستشفى الأطǺاء على المشارȜات ) والتي تنص على "32إن الفقرة رقم ( -32

)، والانحراف المعǽارǼ2.56 ȑالنسǼة للقطاع العام Ȟان الوسȌ الحسابي ǽساوȑ( "العلمǻة

 ȑساوǽ)0.81 ةǼالنسǼ اد لأفراد العینة. بینماǽة متوسطة وهذا یدل على الحǽة النسبǽوالأهم ،(

) ȑساوǽ الحسابي Ȍان الوسȞ 3.37للقطاع الخاص) ȑساوǽ ȑارǽ0.84)، والانحراف المع ،(

 Ȑفي لدǽالتالي فأن الرضا الوظǼاد لأفراد العینة، وǽة متوسطة وهذا یدل على الحǽة النسبǽوالأهم

 عن هذه الفقرة في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام. الأطǼاء

 "توجد سهولة وǻسر في الاتصال بإدارة المستشفى) والتي تنص على "33إن الفقرة رقم ( -33

)ȑساوǽ الحسابي Ȍان الوسȞ ة للقطاع العامǼالنسǼ2.80)ȑساوǽ ȑارǽ1.01)، والانحراف المع ،(

الحǽاد لأفراد العینة. بینما ǼالنسǼة للقطاع الخاص Ȟان والأهمǽة النسبǽة متوسطة وهذا یدل على 

) ȑساوǽ الحسابي Ȍ3.77الوس) ȑساوǽ ȑارǽة 0.56)، والانحراف المعǽة النسبǽوالأهم ،(
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مرتفعة وهذا یدل على الموافقة لأفراد العینة، وǼالتالي فأن الرضا الوظǽفي لدȐ الأطǼاء عن هذه 

 القطاع العام.الفقرة في القطاع الخاص أعلى منه في 

هناك سرعة استجاǺة من إدارة المستشفى مع ) والتي تنص على "34إن الفقرة رقم ( -34

)، والانحراف Ǽ2.64النسǼة للقطاع العام Ȟان الوسȌ الحسابي ǽساوȑ( "مشاكل الأطǺاء

)ȑساوǽ ȑارǽاد لأفراد العینة. بینما 0.94المعǽة متوسطة وهذا یدل على الحǽة النسبǽوالأهم ،(

) ȑساوǽ الحسابي Ȍان الوسȞ ة للقطاع الخاصǼالنسǼ3.49 ȑساوǽ ȑارǽوالانحراف المع ،(

فعة وهذا یدل على الموافقة لأفراد العینة، وǼالتالي فأن الرضا )، والأهمǽة النسبǽة مرت0.89(

 الوظǽفي لدȐ الأطǼاء عن هذه الفقرة في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام.

یوجد نظام لتقیǻم أداء الأطǺاء ǻقوم على أساس ) والتي تنص على "35إن الفقرة رقم ( -35

)، والانحراف المعǽارǼ2.31 ȑالنسǼة للقطاع العام Ȟان الوسȌ الحسابي ǽساوȜ" )ȑفاءة الأداء

)ȑساوǽ0.86 ة منخفضة وهذا یدل على عدم الموافقة لأفراد العینة. بینماǽة النسبǽوالأهم ،(

) ȑساوǽ الحسابي Ȍان الوسȞ ة للقطاع الخاصǼالنسǼ3.00 ȑساوǽ ȑارǽوالانحراف المع ،(

ǽة متوسطة وهذا یدل على الحǽاد لأفراد العینة، وǼالتالي فأن الرضا )، والأهمǽة النسب0.82(

 الوظǽفي لدȐ الأطǼاء عن هذه الفقرة في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام.

جمالاً ǼالنسǼة للمحور الخامس ( في القطاع Ȟان الوسȌ الحسابي  )المشارȜة في اتخاذ القراراتوإ

)، والأهمǽة النسبǽة متوسطة، حیث 0.64ف المعǽارǽ ȑساوȑ ()، والانحراǽ2.56ساوȑ ( العام

في القطاع عȞست إجاǼات أفراد العینة الحǽاد على فقرات المحور، بینما Ȟان الوسȌ الحسابي 

)، والأهمǽة النسبǽة متوسطة، حیث 0.51)، والانحراف المعǽارǽ ȑساوǽ3.39)ȑساوȑ ( الخاص

قرات المحور، مما یدل على انخفاض الرضا الوظǽفي عȞست إجاǼات أفراد العینة الحǽاد على ف

وأن الرضا الوظǽفي لدȐ الأطǼاء عن  للأطǼاء في القطاع العام وارتفاعه Ǽالقطاع الخاص،

  .المشارȞة في اتخاذ القرارات في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام
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  الجداول التكرارȂة لعǺارات المحور السادس (التدرȂب)  - و

ا حساب النسǼة والوسȌ الحسابي المرجح والانحراف المعǽارȑ وتم تحدید الاتجاه لكل فقرة وتم فیه

  من فقرات المحور.

  الوسȊ الحسابي والانحراف المعǻارȏ لمحور التدرȂب.یبین  ) 21الجدول (

  الوسȊ القطاع العǺارة 
 الحسابي

 الانحراف
 ȏارǻالمع 

الأهمǻة  الاتجاه العام
 النسبǻة

التدرȂب الممنوحة لي من إدارة فرص  36
 المستشفى مشجعة.

  عام
 خاص

2.13  
2.45 

.960  
1.00 

Ȗغیر مواف  
Ȗغیر مواف 

  منخفضة
 منخفضة

تساعد إدارة المستشفى الأطǺاء في إعداد  37
 الǺحوث والدراسات الطبǻة.

  عام
 خاص

2.19  
2.56 

.970  
0.94 

Ȗغیر مواف  
Ȗغیر مواف 

  منخفضة
 متوسطة

المستشفى قاعات حدیثة توفر إدارة  38
 لتدرȂب الأطǺاء.

  عام
 خاص

1.94  
2.63 

0.86  
0.84 

Ȗغیر مواف  
 محاید

  منخفضة
 متوسطة

توفر إدارة المستشفى دورات تدرȂب  39
 للأطǺاء في الخارج.

  عام
 خاص

1.71  
2.55 

.850  
0.94 

 Ȗغیر مواف
  Ǻشدة

Ȗغیر مواف 

  منخفضة
 متوسطة

تتوفر Ǻالمستشفى مȜتǺة علمǻة متطورة  40
 للأطǺاء.

  عام
 خاص

1.63  
2.50 

.760  
0.99 

 Ȗغیر مواف
  Ǻشدة

Ȗغیر مواف 

  منخفضة
 متوسطة

تتوفر Ǻالمستشفى أنظمة اتصال ǺشȜǺة  41
 المعلومات الدولǻة الانترنت.

  عام
 خاص

1.65  
2.43 

.750  
1.05 

 Ȗغیر مواف
  Ǻشدة

Ȗغیر مواف 

  منخفضة
 منخفضة

تحرص إدارة المستشفى على إقامة  42
 وندوات علمǻة.مؤتمرات 

  عام
 خاص

1.84  
2.55 

.980  
0.99 

Ȗغیر مواف  
Ȗغیر مواف 

  منخفضة
 متوسطة

  عام التدرȂب 
 خاص

1.87  
2.53 

.600  
0.77 

Ȗغیر مواف  
Ȗغیر مواف 

  منخفضة
 متوسطة

  من الجدول السابȘ یتبین الآتي:

فرص التدرȂب الممنوحة لي من إدارة المستشفى ) والتي تنص على "36إن الفقرة رقم ( -36

)، والانحراف المعǽارǼ2.13 ȑالنسǼة للقطاع العام Ȟان الوسȌ الحسابي ǽساوȑ( "مشجعة

)ȑساوǽ0.96 ة منخفضة وهذا یدل على عدم الموافقة لأفراد العینة. بینماǽة النسبǽوالأهم ،(
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) ȑساوǽ الحسابي Ȍان الوسȞ ة للقطاع الخاصǼالنسǼ2.45 ȑساوǽ ȑارǽوالانحراف المع ،(

النسبǽة منخفضة وهذا یدل على عدم الموافقة لأفراد العینة، وǼالتالي فأن  )، والأهمǽة1.00(

الرضا الوظǽفي لدȐ الأطǼاء عن هذه الفقرة منخفض في القطاع الخاص وأǽضاً في القطاع 

  العام.

تساعد إدارة المستشفى الأطǺاء في إعداد الǺحوث ) والتي تنص على "37إن الفقرة رقم ( -37

)، والانحراف 2.19نسǼة للقطاع العام Ȟان الوسȌ الحسابي ǽساوǼ)ȑال "والدراسات الطبǻة

)ȑساوǽ ȑارǽة منخفضة وهذا یدل على عدم الموافقة لأفراد العینة. 0.97المعǽة النسبǽوالأهم ،(

) ȑساوǽ الحسابي Ȍان الوسȞ ة للقطاع الخاصǼالنسǼ 2.56بینما ȑارǽوالانحراف المع ،(

) ȑساوǽ0.94ة مǽة النسبǽالتالي فأن )، والأهمǼاد لأفراد العینة، وǽتوسطة وهذا یدل على الح

 الرضا الوظǽفي لدȐ الأطǼاء عن هذه الفقرة في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام.

توفر إدارة المستشفى قاعات حدیثة لتدرȂب ) والتي تنص على "38إن الفقرة رقم ( -38

)، والانحراف المعǽارǽ1.94 ȑساوǼ )ȑالنسǼة للقطاع العام Ȟان الوسȌ الحسابي "الأطǺاء

)ȑساوǽ0.86 ة منخفضة وهذا یدل على عدم الموافقة لأفراد العینة. بینماǽة النسبǽوالأهم ،(

) ȑساوǽ الحسابي Ȍان الوسȞ ة للقطاع الخاصǼالنسǼ2.63 ȑساوǽ ȑارǽوالانحراف المع ،(

عینة، وǼالتالي فأن الرضا )، والأهمǽة النسبǽة متوسطة وهذا یدل على الحǽاد لأفراد ال0.84(

 الوظǽفي لدȐ الأطǼاء عن هذه الفقرة في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام. 

توفر إدارة المستشفى دورات تدرȂب للأطǺاء في ) والتي تنص على "39إن الفقرة رقم ( -39

)، والانحراف المعǽارǼ1.71 ȑالنسǼة للقطاع العام Ȟان الوسȌ الحسابي ǽساوȑ( "الخارج

)ȑساوǽ0.85 ة منخفضة وهذا یدل على عدم الموافقة لأفراد العینة. بینماǽة النسبǽوالأهم ،(

) ȑساوǽ الحسابي Ȍان الوسȞ ة للقطاع الخاصǼالنسǼ2.55 ȑساوǽ ȑارǽوالانحراف المع ،(

ǽة متوسطة وهذا یدل على الحǽاد لأفراد العینة، وǼالتالي فأن الرضا )، والأهمǽة النسب0.94(

  الوظǽفي لدȐ الأطǼاء عن هذه الفقرة في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام.

توفر إدارة المستشفى دورات تدرȂب للأطǺاء في ) والتي تنص على "40إن الفقرة رقم ( -40

)، والانحراف المعǽارȑ 1.63الحسابي ǽساوǼ)ȑالنسǼة للقطاع العام Ȟان الوسȌ  "الخارج
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)ȑساوǽ0.76 .ة منخفضة وهذا یدل على عدم الموافقة الشدیدة لأفراد العینةǽة النسبǽوالأهم ،(

) ȑساوǽ الحسابي Ȍان الوسȞ ة للقطاع الخاصǼالنسǼ 2.50بینما ȑارǽوالانحراف المع ،(

) ȑساوǽ0.99ة متوسطة وهذا یدل على اǽة النسبǽالتالي فأن )، والأهمǼاد لأفراد العینة، وǽلح

 الرضا الوظǽفي لدȐ الأطǼاء عن هذه الفقرة في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام.

تتوفر Ǻالمستشفى أنظمة اتصال ǺشȜǺة المعلومات ) والتي تنص على "41إن الفقرة رقم ( -41

)، والانحراف Ǽ)1.65النسǼة للقطاع العام Ȟان الوسȌ الحسابي ǽساوȑ  "الدولǻة الانترنت

)ȑساوǽ ȑارǽة منخفضة وهذا یدل على عدم الموافقة الشدیدة لأفراد 0.75المعǽة النسبǽوالأهم ،(

) ȑساوǽ الحسابي Ȍان الوسȞ ة للقطاع الخاصǼالنسǼ والانحراف 2.43العینة. بینما ،(

) ȑساوǽ ȑارǽاد لأفراد 1.05المعǽة متوسطة وهذا یدل على الحǽة النسبǽالعینة، )، والأهم

وǼالتالي فأن الرضا الوظǽفي لدȐ الأطǼاء عن هذه الفقرة في القطاع الخاص أعلى منه في 

 القطاع العام.

تحرص إدارة المستشفى على إقامة مؤتمرات ) والتي تنص على "42إن الفقرة رقم ( -42

ارȑ )، والانحراف المعǼ1.84ǽالنسǼة للقطاع العام Ȟان الوسȌ الحسابي ǽساوȑ( "وندوات علمǻة

)ȑساوǽ0.94 .ة منخفضة وهذا یدل على عدم الموافقة الشدیدة لأفراد العینةǽة النسبǽوالأهم ،(

) ȑساوǽ الحسابي Ȍان الوسȞ ة للقطاع الخاصǼالنسǼ 2.55بینما ȑارǽوالانحراف المع ،(

) ȑساوǽ0.99 التالي فأنǼاد لأفراد العینة، وǽة متوسطة وهذا یدل على الحǽة النسبǽوالأهم ،(

 رضا الوظǽفي لدȐ الأطǼاء عن هذه الفقرة في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام.ال

جمالاً ǼالنسǼة للمحور السادس ( )، ǽ1.87ساوȑ ( في القطاع العامȞان الوسȌ الحسابي  )التدرȂبوإ

) ȑساوǽ ȑارǽات أفراد العینة 0.60والانحراف المعǼست إجاȞة منخفضة، حیث عǽة النسبǽوالأهم ،(

)، ǽ2.53ساوȑ ( في القطاع الخاصعدم الموافقة على فقرات المحور، بینما Ȟان الوسȌ الحسابي 

)ȑساوǽ ȑارǽست إجا0.77والانحراف المعȞة متوسطة، حیث عǽة النسبǽات أفراد العینة )، والأهمǼ

الحǽاد على فقرات المحور، مما یدل على انخفاض الرضا الوظǽفي للأطǼاء في القطاع العام 

وأن الرضا الوظǽفي لدȐ الأطǼاء عن المشارȞة في اتخاذ القرارات في  وارتفاعه Ǽالقطاع الخاص،

 .القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام
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  اختǺار الفرضǻات :ثانǻاً  

  الفرضǻة الرئǻسǻة الأولى  - أ

مستوȐ الرضا الوظǽفي للعناصر الطبǽة في القطاع العام أقل من مستوȐ الرضا الوظǽفي للعناصر 

  الطبǽة في الخاص. 

لاختǼار هذه الفرضǽة، قام الǼاحث بتقسǽم الفرضǽة الرئǽسǽة إلى ست فرضǽات فرعǽة على النحو 

  الآتي:

 والمعنوǽة ǽة في القطاع العام عن الحوافز المادǽةمستوȐ الرضا الوظǽفي للعناصر الطب -1

  أقل من مستوȐ الرضا الوظǽفي للعناصر الطبǽة في الخاص.

مستوȐ الرضا الوظǽفي للعناصر الطبǽة في القطاع العام عن طبǽعة العمل أقل من  -2

  مستوȐ الرضا الوظǽفي للعناصر الطبǽة في الخاص.

ǽة في القطاع العام عن البیئة الصحǽة المادǽة أقل مستوȐ الرضا الوظǽفي للعناصر الطب -3

  من مستوȐ الرضا الوظǽفي للعناصر الطبǽة في الخاص.

مستوȐ الرضا الوظǽفي للعناصر الطبǽة في القطاع العام عن العلاقات في العمل أقل من  4-

  مستوȐ الرضا الوظǽفي للعناصر الطبǽة في الخاص.

طبǽة في القطاع العام عن المشارȞة في اتخاذ القرارات مستوȐ الرضا الوظǽفي للعناصر ال -5

  أقل من مستوȐ الرضا الوظǽفي للعناصر الطبǽة في الخاص.

5 -  Ȑب أقل من مستوȄة في القطاع العام عن التدرǽفي للعناصر الطبǽالرضا الوظ Ȑمستو

  الرضا الوظǽفي للعناصر الطبǽة في الخاص.

  اختǺار الفرضǻة الفرعǻة الأولى - 1

مستوȎ الرضا الوظǻفي للعناصر الطبǻة في القطاع العام عن الحوافز المادǻة      

  والمعنوǻة أقل من مستوȎ الرضا الوظǻفي للعناصر الطبǻة في الخاص.

Ǽاستخدام ) (TوللتحقȘ من صحة الفرضǽة الفرعǽة الأولى واختǼارها، استخدم الǼاحث اختǼار 

للمقارنة بین متوسطي عینتین والاختǼار من طرف واحد وȞǽون القرار Ǽقبول   Minitabبرنامج 
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قǽمة )، ورفض الفرضǽة إذا Ȟانت 2/0.05قǽمة مستوȐ الدلالة أقل من (الفرضǽة إذا Ȟانت 

)، والجدول الآتي یبین المتوسȌ الحسابي والانحراف 2/0.05مستوȐ الدلالة أكبر من (

)، وذلك للمقارنة بین الرضا الوظǽفي للأطǼاء عن (Tج اختǼار المعǽارȑ للعینتین، وȞذلك نتائ

  الحوافز المادǽة والمعنوǽة بین القطاعین العام والخاص.
  نتائج اختǺار الفرضǻة الفرعǻة الأولى یبین   )22جدول رقم (ال

  

 المحسوبة  tقیمة 

 Sig (P-value  ) متوسط العینة الانحراف المعیاري

  الخاص - 25.25

0.53 

  العام

0.625 

  متوسط الخاص

3.88 

  متوسط العام

2.16 

0.000 

یتضح من الجدول السابǼ Șمقارنة المتوسȌ الحسابي حسب مقǽاس لȞǽارت الخماسي حول المحور 

)، أن المتوسȌ الحسابي لإجاǼات الأطǼاء في القطاع العام ǽساوȑ الحوافز المادǽة والمعنوǽة(الأول 

) حیث (الاتجاه العام غیر موافȘ)، والمتوسȌ الحسابي لإجاǼات الأطǼاء في القطاع 2.16(

) ȑساوǽ اء عن 3.88الخاصǼفي للأطǽمما یدل أن الرضا الوظ ،(Șالاتجاه العام مواف) حیث (

اع العام أقل من القطاع الخاص، Ȟما أظهرت نتائج التحلیل الحوافز المادǽة والمعنوǽة في القط

)، Ǽ0.000مستوȐ دلالة إحصائǽة محسوǼة () -25.25) تساوT)) ȑالمدونة Ǽالجدول أن قǽمة 

)، مما ǽشیر إلى قبول الفرضǽة 0.05وهي أقل من مستوȐ الدلالة المعنوǽة المعتمد في الدراسة (

 Ȑة الأولى التي تنص على " مستوǽة في القطاع العام عن  الفرعǽفي للعناصر الطبǽالرضا الوظ

   الحوافز المادǽة والمعنوǽة أقل من مستوȐ الرضا الوظǽفي للعناصر الطبǽة في الخاص".

  اختǺار الفرضǻة الفرعǻة الثانǻة -2

مستوȎ الرضا الوظǻفي للعناصر الطبǻة في القطاع العام عن طبǻعة العمل أقل من  

  للعناصر الطبǻة في الخاص. مستوȎ الرضا الوظǻفي

Ǽاستخدام برنامج ) (TوللتحقȘ من صحة الفرضǽة الفرعǽة الثانǽة واختǼارها، استخدم الǼاحث اختǼار 

Minitab   ةǽقبول الفرضǼ ون القرارȞǽار من طرف واحد وǼللمقارنة بین متوسطي عینتین والاخت

قǽمة مستوȐ الدلالة )، ورفض الفرضǽة إذا Ȟانت 2/0.05قǽمة مستوȐ الدلالة أقل من (إذا Ȟانت 

)، والجدول الآتي یبین المتوسȌ الحسابي والانحراف المعǽارȑ للعینتین، وȞذلك 2/0.05أكبر من (
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)، وذلك للمقارنة بین الرضا الوظǽفي للأطǼاء عن طبǽعة العمل بین القطاعین (Tنتائج اختǼار 

  العام والخاص.

  .نتائج اختǼار الفرضǽة الفرعǽة الثانǽة یبین )23جدول رقم (ال

 Sig (P-value  ) متوسȊ العینة الانحراف المعǻارȏ  المحسوǺة  tقǻمة 

  15.52-  
 

  الخاص
0.532 

  العام
0.408 

  متوسȊ الخاص
3.88 

  متوسȊ العام
2.96 

0.000 

یتضح من الجدول السابǼ Șمقارنة المتوسȌ الحسابي حسب مقǽاس لȞǽارت الخماسي حول المحور 

) 2.96)، أن المتوسȌ الحسابي لإجاǼات الأطǼاء في القطاع العام ǽساوȑ (طبǽعة العمل(الثاني 

 ȑساوǽ اء في القطاع الخاصǼات الأطǼالحسابي لإجا Ȍحیث (الاتجاه العام محاید)، والمتوس

) حیث (الاتجاه العام موافȘ)، مما یدل أن الرضا الوظǽفي للأطǼاء عن طبǽعة العمل في 3.88(

) (Tقطاع الخاص، Ȟما أظهرت نتائج التحلیل المدونة Ǽالجدول أن قǽمة القطاع العام أقل من ال

) ȑة () - 15.52تساوǼة محسوǽدلالة إحصائ ȐمستوǼ0.000 الدلالة Ȑوهي أقل من مستو ،(

)، مما ǽشیر إلى قبول الفرضǽة الفرعǽة الثانǽة التي تنص على 0.05المعنوǽة المعتمد في الدراسة (

عناصر الطبǽة في القطاع العام عن طبǽعة العمل أقل من مستوȐ " مستوȐ الرضا الوظǽفي لل

  الرضا الوظǽفي للعناصر الطبǽة في الخاص".

  اختǺار الفرضǻة الفرعǻة الثالثة -3

مستوȎ الرضا الوظǻفي للعناصر الطبǻة في القطاع العام عن البیئة الصحǻة المادǻة أقل 

  ص.من مستوȎ الرضا الوظǻفي للعناصر الطبǻة في الخا

Ǽاستخدام ) (TوللتحقȘ من صحة الفرضǽة الفرعǽة الثانǽة واختǼارها، استخدم الǼاحث اختǼار 

للمقارنة بین متوسطي عینتین والاختǼار من طرف واحد وȞǽون القرار Ǽقبول   Minitabبرنامج 

قǽمة )، ورفض الفرضǽة إذا Ȟانت 2/0.05قǽمة مستوȐ الدلالة أقل من (الفرضǽة إذا Ȟانت 

 Ȑ2/0.05الدلالة أكبر من ( مستو ȑارǽالحسابي والانحراف المع Ȍوالجدول الآتي یبین المتوس ،(

)، وذلك للمقارنة بین الرضا الوظǽفي للأطǼاء عن البیئة (Tللعینتین، وȞذلك نتائج اختǼار 

  الصحǽة المادǽة بین القطاعین العام والخاص.
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  ة الثالثةنتائج اختǺار الفرضǻة الفرعǻ یبین )24جدول رقم (ال
 Sig (P-value  ) متوسط العینة الانحراف المعیاري المحسوبة  tقیمة 

  الخاص - 16.70

0.556 

  العام

0.727 

  متوسط الخاص

3.45 

  متوسط العام

2.20 

0.000  

 

یتضح من الجدول السابǼ Șمقارنة المتوسȌ الحسابي حسب مقǽاس لȞǽارت الخماسي حول المحور 

)، أن المتوسȌ الحسابي لإجاǼات الأطǼاء في القطاع العام ǽساوȑ المادǽةالبیئة الصحǽة (الثالث 

) حیث (الاتجاه العام غیر موافȘ)، والمتوسȌ الحسابي لإجاǼات الأطǼاء في القطاع 2.20(

) ȑساوǽ اء عن 3.45الخاصǼفي للأطǽمما یدل أن الرضا الوظ ،(Șالاتجاه العام مواف) حیث (

لقطاع العام أقل من القطاع الخاص، Ȟما أظهرت نتائج التحلیل المدونة في ا البیئة الصحǽة المادǽة

)، وهي أقل Ǽ0.000مستوȐ دلالة إحصائǽة محسوǼة () - 16.70) تساوǼT)) ȑالجدول أن قǽمة 

)، مما ǽشیر إلى قبول الفرضǽة الفرعǽة 0.05من مستوȐ الدلالة المعنوǽة المعتمد في الدراسة (

البیئة ستوȐ الرضا الوظǽفي للعناصر الطبǽة في القطاع العام عن الثالثة التي تنص على " م

  أقل من مستوȐ الرضا الوظǽفي للعناصر الطبǽة في الخاص". الصحǽة المادǽة

  اختǺار الفرضǻة الفرعǻة الراǺعة- 4

مستوȎ الرضا الوظǻفي للعناصر الطبǻة في القطاع العام عن العلاقات في العمل أقل  

  ظǻفي للعناصر الطبǻة في الخاص.من مستوȎ الرضا الو 

Ǽاستخدام برنامج ) (TوللتحقȘ من صحة الفرضǽة الفرعǽة الثانǽة واختǼارها، استخدم الǼاحث اختǼار 

Minitab   ةǽقبول الفرضǼ ون القرارȞǽار من طرف واحد وǼللمقارنة بین متوسطي عینتین والاخت

قǽمة مستوȐ الدلالة )، ورفض الفرضǽة إذا Ȟانت 2/0.05قǽمة مستوȐ الدلالة أقل من (إذا Ȟانت 

)، والجدول الآتي یبین المتوسȌ الحسابي والانحراف المعǽارȑ للعینتین، وȞذلك 2/0.05أكبر من (

)، وذلك للمقارنة بین الرضا الوظǽفي للأطǼاء عن العلاقات في العمل بین (Tنتائج اختǼار 

  القطاعین العام والخاص.
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  .نتائج اختǺار الفرضǻة الفرعǻة الراǺعة یبین )25جدول رقم (ال
 Sig (P-value  ) متوسط العینة الانحراف المعیاري المحسوبة  tقیمة 

  الخاص - 6.84

0.513 

  العام

0.657 

  متوسط الخاص

3.92 

  متوسط العام

3.45 

0.000  

 

یتضح من الجدول السابǼ Șمقارنة المتوسȌ الحسابي حسب مقǽاس لȞǽارت الخماسي حول المحور 

)، أن المتوسȌ الحسابي لإجاǼات الأطǼاء في القطاع العام ǽساوȑ العلاقات في العمل(الراǼع 

) حیث (الاتجاه العام موافȘ)، والمتوسȌ الحسابي لإجاǼات الأطǼاء في القطاع الخاص 3.45(

) ȑساوǽ3.92 اء عنǼفي للأطǽمما یدل أن الرضا الوظ ،(Șالاتجاه العام مواف) العلاقات ) حیث

من القطاع الخاص، Ȟما أظهرت نتائج التحلیل المدونة Ǽالجدول  في القطاع العام أقل في العمل

)، وهي أقل من مستوǼ0.000 ȐمستوȐ دلالة إحصائǽة محسوǼة () -6.84) تساوT)) ȑأن قǽمة 

)، مما ǽشیر إلى قبول الفرضǽة الفرعǽة الراǼعة التي 0.05الدلالة المعنوǽة المعتمد في الدراسة (

أقل  العلاقات في العملي للعناصر الطبǽة في القطاع العام عن تنص على "مستوȐ الرضا الوظǽف

  .من مستوȐ الرضا الوظǽفي للعناصر الطبǽة في الخاص"

  اختǺار الفرضǻة الفرعǻة الخامسة-5

مستوȎ الرضا الوظǻفي للعناصر الطبǻة في القطاع العام عن المشارȜة في اتخاذ القرارات 

  الطبǻة في الخاص.أقل من مستوȎ الرضا الوظǻفي للعناصر 

Ǽاستخدام ) (TوللتحقȘ من صحة الفرضǽة الفرعǽة الثانǽة واختǼارها، استخدم الǼاحث اختǼار 

للمقارنة بین متوسطي عینتین والاختǼار من طرف واحد وȞǽون القرار Ǽقبول   Minitabبرنامج 

قǽمة انت )، ورفض الفرضǽة إذا 2/0.05Ȟقǽمة مستوȐ الدلالة أقل من (الفرضǽة إذا Ȟانت 

)، والجدول الآتي یبین المتوسȌ الحسابي والانحراف المعǽارȑ 2/0.05مستوȐ الدلالة أكبر من (

)، وذلك للمقارنة بین الرضا الوظǽفي للأطǼاء عن المشارȞة في (Tللعینتین، وȞذلك نتائج اختǼار 

  اتخاذ القرارات بین القطاعین العام والخاص.
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  .نتائج اختǺار الفرضǻة الفرعǻة الخامسة یبین )26جدول رقم (ال
 Sig (P-value  ) متوسط العینة الانحراف المعیاري المحسوبة  tقیمة 

  

0.41 

  الخاص

0.770 

  العام

0.642 

  متوسط الخاص

2.53 

  متوسط العام

2.57 

0.659  

 

یتضح من الجدول السابǼ Șمقارنة المتوسȌ الحسابي حسب مقǽاس لȞǽارت الخماسي حول المحور 

)، أن المتوسȌ الحسابي لإجاǼات الأطǼاء في القطاع العام المشارȞة في اتخاذ القرارات(الخامس 

) ȑساوǽ2.57(  اء في القطاعǼات الأطǼالحسابي لإجا Ȍوالمتوس ،(Șالاتجاه العام غیر مواف) حیث

) ȑساوǽ اء 2.53الخاصǼفي للأطǽمما یدل أن الرضا الوظ ،(Șالاتجاه العام غیر مواف) حیث (

في القطاع العام أكبر من القطاع الخاص، Ȟما أظهرت نتائج  المشارȞة في اتخاذ القراراتعن 

ǼمستوȐ دلالة إحصائǽة محسوǼة ) 0.41) تساوT)) ȑة Ǽالجدول أن قǽمة التحلیل المدون

)، مما ǽشیر إلى 0.05)، وهي أكبر من مستوȐ الدلالة المعنوǽة المعتمد في الدراسة (0.659(

رفض الفرضǽة الفرعǽة الخامسة التي تنص على "مستوȐ الرضا الوظǽفي للعناصر الطبǽة في 

تخاذ القرارات أقل من مستوȐ الرضا الوظǽفي للعناصر الطبǽة في القطاع العام عن المشارȞة في ا

  الخاص".

  اختǺار الفرضǻة الفرعǻة السادسة - 6

     Ȏب أقل من مستوȂة في القطاع العام عن التدرǻفي للعناصر الطبǻالرضا الوظ Ȏمستو

  الرضا الوظǻفي للعناصر الطبǻة في الخاص.

Ǽاستخدام برنامج ) (TوللتحقȘ من صحة الفرضǽة الفرعǽة الثانǽة واختǼارها، استخدم الǼاحث اختǼار 

Minitab   ةǽقبول الفرضǼ ون القرارȞǽار من طرف واحد وǼللمقارنة بین متوسطي عینتین والاخت

دلالة قǽمة مستوȐ ال)، ورفض الفرضǽة إذا Ȟانت 2/0.05قǽمة مستوȐ الدلالة أقل من (إذا Ȟانت 

)، والجدول الآتي یبین المتوسȌ الحسابي والانحراف المعǽارȑ للعینتین، وȞذلك 2/0.05أكبر من (

)، وذلك للمقارنة بین الرضا الوظǽفي للأطǼاء عن التدرȄب بین القطاعین العام (Tنتائج اختǼار 

  والخاص.
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  .نتائج اختǺار الفرضǻة الفرعǻة السادسة یبین )27جدول رقم (ال
 Sig (P-value  ) متوسط العینة الانحراف المعیاري المحسوبة  tقیمة 

  الخاص - 6.52

0.801 

  العام

0.602 

  متوسط الخاص

2.49 

  متوسط العام

1.88 

0.000  

 

یتضح من الجدول السابǼ Șمقارنة المتوسȌ الحسابي حسب مقǽاس لȞǽارت الخماسي حول المحور 

) حیث 1.88)، أن المتوسȌ الحسابي لإجاǼات الأطǼاء في القطاع العام ǽساوȑ (التدرȄب(السادس 

 ȑساوǽ اء في القطاع الخاصǼات الأطǼالحسابي لإجا Ȍوالمتوس ،(Șالاتجاه العام غیر مواف)

العلاقات في ) حیث (الاتجاه العام غیر موافȘ)، مما یدل أن الرضا الوظǽفي للأطǼاء عن 2.49(

لعام أقل من القطاع الخاص، Ȟما أظهرت نتائج التحلیل المدونة Ǽالجدول أن في القطاع ا العمل

)، وهي أقل من مستوǼ0.000 ȐمستوȐ دلالة إحصائǽة محسوǼة () -6.52) تساوT)) ȑقǽمة 

)، مما ǽشیر إلى قبول الفرضǽة الفرعǽة السادسة التي 0.05الدلالة المعنوǽة المعتمد في الدراسة (

أقل من  التدرȄبضا الوظǽفي للعناصر الطبǽة في القطاع العام عن تنص على " مستوȐ الر 

  مستوȐ الرضا الوظǽفي للعناصر الطبǽة في الخاص".

  الفرضǻة الرئǻسǻة الثانǻة   - ب

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى الرضا الوظیفي  لدى العناصر الطبیة في القطاع 
  خصائصھم الشخصیة.العام و الخاص في مدینة مصراتة تعزى لاختلاف 

  تم اختبار الفرضیة الرئیسیة الثانیة من خلال اختبار الفرضیات الفرعیة المنبثقة عنھا.

  الفرضǻة الفرعǻة الأولى (القطاع العام) - 1

 :ȏمستوى الرضا الوظیفي  لدى العناصر  في ذات دلالة إحصائیة فروق  توجد لاالفرض الصفر
  تعزى للجنس. الطبیة في القطاع العام في مدینة مصراتة

مستوى الرضا الوظیفي  لدى العناصر الطبیة  في ذات دلالة إحصائیة فروق  توجد الفرض البدیل:
  ام في مدینة مصراتة تعزى للجنس.في القطاع الع
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) لاختبار الفروق في مستوى الرضا الوظیفي في القطاع العام لمتغیر  Tنتائج اختبار (یبین ) 28الجدول (
  الجنس.

مستوى الدلالة   T قیمة الانحراف المعیاري الوسط الحسابي الجنس
 المحسوبة

مستوى الدلالة 
 المعتمد

 0.05 0.574 - 563 0.757 1.801 الذكور

 0.898 1.854 الإناث

)، ونلاحȎ من الجدول السابȘ أن TلاختǼار الفرضǽة الفرعǽة الأولى استخدم الǼاحث اختǼار (

)، وهي أكبر من مستوȐ الدلالة المعتمد 0.574)، ومستوȐ الدلالة المحسوǼة (-T  )0.563قǽمة

ذات دلالة  فروق  توجد )، وȃذلك نقبل الفرضǽة الصفرȄة التي نصها " لا0.05في الدراسة (

الرضا الوظǽفي  لدȐ العناصر الطبǽة في القطاع العام في مدینة مصراتة مستوȐ  إحصائǽة في

  تعزȐ للجنس".

  (القطاع الخاص) الثانǻةالفرضǻة الفرعǻة  - 2

 :ȏة في فروق  توجد لاالفرض الصفرǽالعناصر  ذات دلالة إحصائ Ȑفي  لدǽالرضا الوظ Ȑمستو

  الطبǽة في القطاع الخاص في مدینة مصراتة تعزȐ للجنس.

مستوȐ الرضا الوظǽفي  لدȐ العناصر الطبǽة  ذات دلالة إحصائǽة في فروق  توجد الفرض البدیل:

  في القطاع الخاص في مدینة مصراتة تعزȐ للجنس. 

) لاختبار الفروق في مستوى الرضا الوظیفي في القطاع الخاص لمتغیر  Tنتائج اختبار ( یبین )29الجدول (
  .الجنس

الانحراف  الوسط الحسابي الجنس
 المعیاري

مستوى الدلالة   T قیمة
 المحسوبة

مستوى الدلالة 
 المعتمد

 0.05 0.617 - 0.502 0.768 1.512 الذكور

 0.627 1.413 الإناث
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 )، ونلاحȎ من الجدول السابȘ أن قǽمةTاستخدم الǼاحث اختǼار ( الثانǽةلاختǼار الفرضǽة الفرعǽة 

T  )0.502-) ةǼالدلالة المحسو Ȑالدلالة المعتمد في 0.617)، ومستو Ȑوهي أكبر من مستو ،(

الصفرȄة التي نصها " لا توجد فروق ذات دلالة إحصائǽة  )، وȃذلك نقبل الفرضǽة0.05الدراسة (

 Ȑة في القطاع الخاص في مدینة مصراتة تعزǽالعناصر الطب Ȑفي  لدǽالرضا الوظ Ȑفي مستو

  للجنس".

  (القطاع العام) الثالثةالفرضǻة الفرعǻة  - 3

 :ȏالعناصر مستوى الرضا الوظیفي  لدى  في ذات دلالة إحصائیة فروق  توجد لاالفرض الصفر
  الطبیة في القطاع العام في مدینة مصراتة تعزى للعمر.

مستوى الرضا الوظیفي  لدى العناصر الطبیة  في ذات دلالة إحصائیة فروق  توجد الفرض البدیل:
  في القطاع العام في مدینة مصراتة تعزى للعمر.

  لاختǺار (ANOVA)نتائج تحلیل التǺاین الأحادȏ یبین ) 30الجدول (

  في مستوȎ الرضا الوظǻفي لمتغیر العمر في القطاع العام.الفروق 

متوسF  Ȋقǻمة  الدلالة قǻمة

 المرȁعات

مجموع 

 المرȁعات

درجات 

 الحرȂة

 مصدر التǺاین

 بین المجموعات 2 0.014 0.007 0.041 0.960

 داخل المجموعات 191 32.600 0.171

 المجموع 193 32.614 

في القطاع  الثالثةلاختǼار الفرضǽة الفرعǽة  (ANOVA) الأحادȑ استخدم الǼاحث تحلیل التǼاین

 Fعام، وقد تبین من نتائج الجدول السابȘ عدم جود فروق ذات دلالة إحصائǽة، حیث بلغت قǽمة ال

) وهو أكبر من مستوȐ الدلالة المعتمد في الدراسة 0.960)، ومستوȐ الدلالة المحسوǼة (0.041(

 في ذات دلالة إحصائیة فروق  توجد لاوȃذلك نقبل الفرضǽة الصفرȄة التي نصها "  .)0.05(

  ". مستوى الرضا الوظیفي  لدى العناصر الطبیة في القطاع العام في مدینة مصراتة تعزى للعمر
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  (القطاع الخاص) الراǺعةالفرضǻة الفرعǻة  - 4

 :ȏالرضا الوظیفي  لدى العناصر مستوى  في ذات دلالة إحصائیة فروق  توجد لاالفرض الصفر
  الطبیة في القطاع الخاص في مدینة مصراتة تعزى للعمر.

مستوى الرضا الوظیفي  لدى العناصر الطبیة  في ذات دلالة إحصائیة فروق  توجد الفرض البدیل:
  اص في مدینة مصراتة تعزى للعمر.في القطاع الخ

  لاختǺار (ANOVA)نتائج تحلیل التǺاین الأحادȏ یبین ) 31الجدول (

 Ȏفي الفروق في مستوǽلمتغیر العمر في القطاع الخاص.الرضا الوظ  

متوسF  Ȋقǻمة   الدلالة قǻمة

 المرȁعات

درجات  مجموع المرȁعات

 الحرȂة

 مصدر التǺاین

 بین المجموعات 2 0.112 0.056 0.234 0.792

 داخل المجموعات 190 21.454 0.238

 المجموع 192 21.566 

في  القطاع  الراǼعةلاختǼار الفرضǽة الفرعǽة  (ANOVA) الǼاحث تحلیل التǼاین الأحادȑاستخدم 

الخاص، وقد تبین من نتائج الجدول السابȘ عدم جود فروق ذات دلالة إحصائǽة، حیث بلغت قǽمة 

F )0.234) ةǼالدلالة المحسو Ȑالدلالة المعتمد في 0.792)، ومستو Ȑوهو أكبر من مستو (

 ذات دلالة إحصائیة فروق  توجد لاوȃذلك نقبل الفرضǽة الصفرȄة التي نصها "  .)0.05الدراسة (

مستوى الرضا الوظیفي  لدى العناصر الطبیة في القطاع الخاص في مدینة مصراتة تعزى  في

  ". للعمر

  (القطاع العام) الخامسةالفرضǻة الفرعǻة  - 5

 :ȏالرضا الوظیفي  لدى العناصر  مستوى في ذات دلالة إحصائیة فروق  توجد لاالفرض الصفر
  الطبیة في القطاع العام في مدینة مصراتة تعزى للمؤھل العلمي.

مستوى الرضا الوظیفي  لدى العناصر الطبیة  في ذات دلالة إحصائیة فروق  توجد الفرض البدیل:
  في القطاع العام في مدینة مصراتة تعزى للمؤھل العلمي.



105  

 

  لاختǺار (ANOVA)نتائج تحلیل التǺاین الأحادȏ  یبین )32الجدول (

  في القطاع العام. للمؤھل العلميالفروق في مستوȎ الرضا الوظǻفي لمتغیر 

 قǻمة

 الدلالة

متوسF  Ȋقǻمة 

 المرȁعات

مجموع 

 المرȁعات

درجات 

 الحرȂة

 مصدر التǺاین

 بین المجموعات 2 1.456 0.728 4.463 0.013

 المجموعاتداخل  191 31.158 0.163

 المجموع 193  

ȑاین الأحادǼاحث تحلیل التǼاستخدم ال (ANOVA)  ةǽة الفرعǽار الفرضǼفي القطاع  الخامسةلاخت

 Fعام، وقد تبین من نتائج الجدول السابȘ جود فروق ذات دلالة إحصائǽة، حیث بلغت قǽمة ال

) وهو أصغر من مستوȐ الدلالة المعتمد في 0.013)، ومستوȐ الدلالة المحسوǼة (4.463(

 ذات دلالة إحصائǽة في فروق  توجدوȃذلك نقبل الفرضǽة البدیلة التي نصها " .)0.05الدراسة (

مستوȐ الرضا الوظǽفي  لدȐ العناصر الطبǽة في القطاع العام في مدینة مصراتة تعزȐ للمؤهل 

  ". العلمي

  (القطاع الخاص) السادسةالفرضǻة الفرعǻة   - 6

 :ȏة في فروق  توجد لاالفرض الصفرǽالعناصر  ذات دلالة إحصائ Ȑفي  لدǽالرضا الوظ Ȑمستو

  الطبǽة في القطاع الخاص في مدینة مصراتة تعزȐ للمؤهل العلمي.

العناصر الطبǽة مستوȐ الرضا الوظǽفي  لدȐ  ذات دلالة إحصائǽة في فروق  توجد الفرض البدیل:

  في القطاع الخاص في مدینة مصراتة تعزȐ للمؤهل العلمي.
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  لاختǺار (ANOVA)نتائج تحلیل التǺاین الأحادȏ  یبین )33الجدول (

  في القطاع الخاص. للمؤھل العلميالفروق في مستوȎ الرضا الوظǻفي لمتغیر 

متوسF  Ȋقǻمة  الدلالة قǻمة

 المرȁعات

مجموع 

 المرȁعات

درجات 

 الحرȂة

 مصدر التǺاین

 بین المجموعات 2 0.711 0.355 1.533 0.221

 داخل المجموعات 190 20.856 0.232

 المجموع 192 21.566 

ȑاین الأحادǼاحث تحلیل التǼاستخدم ال (ANOVA)  ةǽة الفرعǽار الفرضǼفي   السادسةلاخت

القطاع الخاص، وقد تبین من نتائج الجدول السابȘ عدم جود فروق ذات دلالة إحصائǽة، حیث 

) وهو أكبر من مستوȐ الدلالة 0.221)، ومستوȐ الدلالة المحسوǼة (F )1.533بلغت قǽمة 

ذات دلالة  فروق  توجد لاوȃذلك نقبل الفرضǽة الصفرȄة التي نصها "  .)0.05المعتمد في الدراسة (

مستوȐ الرضا الوظǽفي  لدȐ العناصر الطبǽة في القطاع الخاص في مدینة مصراتة  إحصائǽة في

  ". تعزȐ للمؤهل العلمي

  الفرضǻة الفرعǻة الراǺعة (القطاع العام) - 7

 :ȏالعناصر الفرض الصفر Ȑفي لدǽالرضا الوظ Ȑة في مستوǽلا توجد فروق ذات دلالة إحصائ

  مصراتة تعزȐ لسنوات الخبرة.الطبǽة في القطاع العام في مدینة 

توجد فروق ذات دلالة إحصائǽة في مستوȐ الرضا الوظǽفي لدȐ العناصر الطبǽة  الفرض البدیل:

  في القطاع العام في مدینة مصراتة تعزȐ لسنوات الخبرة.
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  لاختǺار (ANOVA)نتائج تحلیل التǺاین الأحادȏ  یبین )34الجدول (

  في القطاع العام. لسنوات الخبرةالفروق في مستوȎ الرضا الوظǻفي لمتغیر 

متوسF  Ȋقǻمة  الدلالة قǻمة

 المرȁعات

مجموع 

 المرȁعات

درجات 

 الحرȂة

 مصدر التǺاین

 بین المجموعات 2 0.462 0.231 1.372 0.256

 داخل المجموعات 191 32.152 0.168

 المجموع 193 32.614 

في القطاع  الساǼعةلاختǼار الفرضǽة الفرعǽة  (ANOVA) الǼاحث تحلیل التǼاین الأحادȑاستخدم 

 Fعام، وقد تبین من نتائج الجدول السابȘ عدم جود فروق ذات دلالة إحصائǽة، حیث بلغت قǽمة 

) وهو أكبر من مستوȐ الدلالة المعتمد في الدراسة 0.256)، ومستوȐ الدلالة المحسوǼة (1.372(

توجد فروق ذات دلالة إحصائǽة في مستوȐ وȃذلك نقبل الفرضǽة الصفرȄة التي نصها "لا  .)0.05(

  ". الرضا الوظǽفي  لدȐ العناصر الطبǽة في القطاع العام في مدینة مصراتة تعزȐ لسنوات الخبرة

  (القطاع الخاص) الثامنةالفرضǻة الفرعǻة  - 8

 :ȏمستوى الرضا الوظیفي  لدى العناصر  في ذات دلالة إحصائیة فروق  توجد لاالفرض الصفر
  الطبیة في القطاع الخاص في مدینة مصراتة تعزى لسنوات الخبرة.

مستوى الرضا الوظیفي  لدى العناصر الطبیة  في ذات دلالة إحصائیة فروق  توجد الفرض البدیل:
  في القطاع الخاص في مدینة مصراتة تعزى لسنوات الخبرة.

  لاختǺار (ANOVA)نتائج تحلیل التǺاین الأحادȏ یبین ) 35الجدول (

 Ȏفي الفروق في مستوǽفي القطاع الخاص. لسنوات الخبرةلمتغیر الرضا الوظ  

متوسF  Ȋقǻمة  الدلالة قǻمة

 المرȁعات

مجموع 

 المرȁعات

درجات 

 الحرȂة

 مصدر التǺاین

 بین المجموعات 2 0.529 0.264 1.131 0.327

 المجموعاتداخل  190 21.037 0.234

 المجموع 192 21.566 
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ȑاین الأحادǼاحث تحلیل التǼاستخدم ال (ANOVA)  ةǽة الفرعǽار الفرضǼالقطاع  في الثامنةلاخت

الخاص، وقد تبین من نتائج الجدول السابȘ عدم جود فروق ذات دلالة إحصائǽة، حیث بلغت قǽمة 

F )1.131) ةǼالدلالة المحسو Ȑالدلالة المعتمد في 0.327)، ومستو Ȑوهو أكبر من مستو (

 ذات دلالة إحصائیة فروق  توجد لاوȃذلك نقبل الفرضǽة الصفرȄة التي نصها "  .)0.05الدراسة (

مستوى الرضا الوظیفي  لدى العناصر الطبیة في القطاع الخاص في مدینة مصراتة تعزى  في

  ".رةلسنوات الخب
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  النتائج  :ثالثاً 

. أظهرت نتائج التحلیل الوصفي أن الرضا الوظǽفي في القطاع العام Ȟان منخفض على  1

العناصر الآتǽة (الحوافز المادǽة والمعنوǽة، والبیئة الصحǽة، والتدرȄب)، بینما Ȟان متوسȌ عن   

 اتخاذ القرارات).(طبǽعة العمل، والعلاقات في العمل، والمشارȞة في 

أظهرت نتائج التحلیل الوصفي أن الرضا الوظǽفي في القطاع الخاص Ȟان متوسȌ على  . 2

العناصر الآتǽة (الحوافز المادǽة والمعنوǽة، والمشارȞة في اتخاذ القرارات ، والتدرȄب)، بینما Ȟان 

 والبیئة الصحǽة، والعلاقات في العمل). مرتفع عن( طبǽعة العمل،
 

  الحوافز المادǻة والمعنوǻة)نتائج التحلیل الوصفي لفقرات المحور والأول (أظهرت .  3

الرضا الوظǽفي لدȐ الأطǼاء عن الحوافز المادǽة والمعنوǽة في القطاع الخاص أعلى أن 

 وتبین ذلك Ǽمقارنة مستوȐ الأهمǽة للقطاعین العام والخاص. منه في القطاع العام

أن الرضا الوظǽفي لدȐ  طبǻعة العمل)لفقرات المحور الثاني (أظهرت نتائج التحلیل الوصفي .  4

وتبین ذلك Ǽمقارنة  الأطǼاء عن طبǽعة العمل في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام

  مستوȐ الأهمǽة للقطاعین العام والخاص .

ضا أن الر  )البیئة الصحǻة المادǻةأظهرت نتائج التحلیل الوصفي لفقرات المحور الثالث (.  5

الوظǽفي لدȐ الأطǼاء عن البیئة الصحǽة المادǽة في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع 

 وتبین ذلك Ǽمقارنة مستوȐ الأهمǽة للقطاعین العام والخاص .العام 

أن الرضا  )العلاقات في العملأظهرت نتائج التحلیل الوصفي لفقرات المحور الراǼع (.  6

في العمل في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع الوظǽفي لدȐ الأطǼاء عن العلاقات 

  وتبین ذلك Ǽمقارنة مستوȐ الأهمǽة للقطاعین العام والخاص . العام

أن  )المشارȜة في اتخاذ القراراتأظهرت نتائج التحلیل الوصفي لفقرات المحور الخامس (.  7

الخاص أعلى منه الرضا الوظǽفي لدȐ الأطǼاء عن المشارȞة في اتخاذ القرارات في القطاع 

  وتبین ذلك Ǽمقارنة مستوȐ الأهمǽة للقطاعین العام والخاص .. في القطاع العام
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أن الرضا الوظǽفي لدȐ  )التدرȂبأظهرت نتائج التحلیل الوصفي لفقرات المحور السادس (.  8

وتبین ذلك Ǽمقارنة  في القطاع الخاص أعلى منه في القطاع العام التدرȄبالأطǼاء عن 

 همǽة للقطاعین العام والخاص .مستوȐ الأ

مستوȐ الرضا الوظǽفي   ذات دلالة إحصائǽة في فروق  وجودعدم  أظهرت نتائج التحلیل.  9

 Ȑة في القطاع العام في مدینة مصراتة تعزǽالعناصر الطب Ȑة: لدǽلجنس(ا للخصائص الآت ،

، 0.574لها على التوالي Ȟالآتي:( مستوȐ الدلالةȞان حیث سنوات الخبرة)،  العمر،

0.960 ،0.256.(  

لدȐ  مستوȐ الرضا الوظǽفي  ذات دلالة إحصائǽة في فروق  وجود أظهرت نتائج التحلیل.  10

حیث مستوȐ  العلميالعناصر الطبǽة في القطاع العام في مدینة مصراتة تعزȐ للمؤهل 

 .)0.013الدلالة (

الرضا الوظǽفي  لدȐ مستوȐ  دلالة إحصائǽة فيذات  فروق  وجود أظهرت نتائج التحلیل.  11

 Ȑة في القطاع الخاص في مدینة مصراتة تعزǽة:العناصر الطبǽلجنس(ا للخصائص الآت ،

لها على التوالي  المحسوǼة الدلالة قǽمةحیث  سنوات الخبرة، المؤهل العلمي)، العمر،

  ).Ȟ0.617 ،0.792 ،0.221 ،0.327الآتي:(
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  التوصǻات :راǺعاً 

  :یوصي الǼاحث Ǽالآتي التي توصلت إلیها الدراسة بناء على النتائج

، وغلاء تكالیف الحǽاةǼسب ارتفاع  ،الأطǼاء ایتقاضاه التي الأجور والمرتǼات إعادة النظر في-1

، وȞذلك الأطǼاء في القطاع الخاص ولو بنسǼة وسد الاحتǽاجات للأطǼاء في القطاع العام المعǽشة

  أقل.

في القطاعین العام  الأطǼاء تǼعا لتخصصاتهمالعمل على تحقیȘ مبدأ العدالة في المȞافآت بین  -2

 .والخاص

یجاد إلǽة تعنى  -3 العمل على تفعیل الحوافز التشجǽعǽة Ȟالترقǽات والمȞافآت في القطاع العام وإ

   بذلك.

لزȄادة القدرة العلمǽة Ǽما  والخاص ضرورة عقد دورات تدرȄبǽة للأطǼاء العاملین Ǽالقطاع العام -4

تلك الدورات تنظǽم دورات تدرȄبǽة خارجǽة للأطǼاء وتقǽم  یتمشى مع الحالات المرضǽة المستجدة

  .ومدȐ الاستفادة منها

Ǽالبیئة الصحǽة في المستشفǽات خاصة العامة منها، من حیث الأجهزة والمعدات الاهتمام  -5

  تسرȃهم من هذه المستشفǽات.وعدم  ء الأطǼاءلضمان Ǽقاالمتطورة، وȞذلك البیئة المادǽة، 

للاطلاع على أخر  والخاص العام ینتنظǽم مؤتمرات و ورش عمل للأطǼاء في القطاع -6

تكون هذه  ،القǽام بدورات وملتقǽات للوقوف على مشاكل الأطǼاءالمستجدات والأǼحاث الطبǽة و 

  .ǼمشارȞة الأطǼاء وأصحاب الاختصاص العملǽة

العمل على إیجاد آلǽة فعالة لمشارȞة الأطǼاء في المستشفǽات العامة والخاصة في اتخاذ  -7

  القرارات المتعلقة بتخصصاتهم، مع تفوǽض Ǽعض السلطات، والاهتمام Ǽآرائهم ومقترحاتهم. 

العمل على تحسین العلاقات الوظǽفǽة بین الأطǼاء وزملائهم في المستشفǽات وذلك من خلال  -8

  .اخ عمل ملائم، والعمل بروح الفرȘȄ داخل المستشفǽاتتوفیر من

الأمنǽة في مستشفǽات و Ǽما یتلاءم احتǽاجات الأطǼاء القانونǽة  الإدارȑ تحسین وتطوȄر الجهاز  -9

 .القطاع العام
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  عـــــراجـــالمقائمة 

  الكتب :أولاً 

الــــوظǽفي لأعضــــاء هیئــــة ، "الرضــــا 2006الحــــدابي وعȞاشــــة، داود عبــــد الملــــك ومحمــــود فتحــــي،  - 1

التــدرȄس بجامعــة العلــوم والتكنولوجǽــا وعلاقتــه بــǼعض المتغیــرات المهنǽــة والدǽمغرافǽــة"، مجلــة اتحــاد 

 .47الجامعات العرǽȃة، العدد

 والنشـر، للطǼاعـة الوفـاء دار الإنسـانǽة، والعلاقـات الإدارȑ  السـلوك ،2007الصـیرفي، محمـد،  - 2

 الإسȞندرȄة.

، الرضــــا الــــوظǽفي أطــــر نظرȄــــة وتطبǽقــــات عملǽــــة، دار الصــــفاء، 2008 الشــــرایدة، ســــالم تǽســــیر، - 3

 عمان.

، الإدارة Ǽـــالحوافز، التحفیـــز والمȞافـــآت، دار Ȟنـــوز المعرفـــة للنشـــر والتوزȄـــع، 2007العـــاني، هیـــثم،  - 4

 عمان. 

 .القاهرة العشرȑ، مطǼعة الوظǽفǽة،ة الحǽا ، جودة2008، محمد الرب، سعید جاد - 5

 للطǼاعـة والنشـر، الجامعǽـة الـدار مسـتقبلǽة، رؤǽـة – الǼشـرȄة المـوارد رة، إدا2002  حسـن، راوǽـة، - 6

 الإسȞندرȄة.

دار  ، معاصـر تنظǽمـي مـدخل  التنظǽمـي السـلوك ،2003محمـد،  الـدین صـلاح الǼـاقي، عبـد - 7

  . الإسȞندرȄة الجدیدة، الجامعة

 ً  : الرسائل العلمیةثانیا

، " أثـــر المنـــاخ التنظǽمــي علـــى الرضـــا الــوظǽفي لـــدȐ أعضـــاء 2005الرفــاعي، جاســـر صــالح،  - 1

 دȞتوراه، الجامعة الأردنǽة. أطروحةهیئة التدرȄس في الجامعات الأردنǽة الخاصة"، 

، " دور الإدارة المدرسǽة في توفیر المناخ التنظǽمـي 2002شحادة، حسین عبد القادر،  -2
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ǽالرضــا الــوظ Șم وتحقیــǽتــوراه، جمعــة النیلــین، الســلȞفي للمعلمــین فــي الأردن"، رســالة د

 السودان.

 إدارة المنظمات العامة، الدار الجامعǽة للنشر، القاهرة. 1987شرȄف، علي محمد،  - 3

 العمومǽـة المؤسسـة فـي العامـل أداء تقیـǽم نظـام ، "تفعیـل 2005الـدین، شـنوفي، نـور - 4

 جامعـة ، العلوم الاقتصـادǽة في الدȞتوراه شهادة نیل متطلǼات ضمن مقدمة مذȞرة الاقتصادǽة"،

 الجزائر.

5 - ، ȑمـي الصــراع "أثـر ،2014الأزهـر وأمـال، العقبـي و زرفــاوǽفي الرضــا علـى التنظǽالـوظ 

 ǼسـȞرة" ، رسـالة ماجسـتیر غیـر منشـورة ، Ȟلǽـة - الكوابـل مؤسسـة فـي میدانǽـة للعـاملین دراسـة

 ǽضر، الجزائر. خ محمد الاجتماعǽة ، جامعة و الإنسانǽة العلوم

،  "دراسة تحلیلǽة للرضا الوظǽفي لدȐ أعضـاء هیئـة 2000الحنǽطي،  إǽمان محمد علي،   - 6

التدرȄس في Ȟلǽة الترǽȃة الرȄاضǽة فـي الجامعـات الأردنǽـة"،  رسـالة ماجسـتیر غیـر منشـورة،  

 Ȟلǽة الدراسات العلǽا،  الجامعة الأردنǽة.

ǽفي ودافعǽـة الإنجـاز لـدȐ عینـة مـن المرشـدین ، "الرضـا الـوظ2008الخیرȑ، حسن بن حسـین،  - 7

المدرســیین Ǽمراحــل التعلــǽم العــام Ǽمحــافظتي اللیــث والقنفــذة"، رســالة ماجســتیر غیــر منشــور، قســم 

 علم النفس، Ȟلǽة الترǽȃة، جامعة أم القرȐ، المملكة العرǽȃة السعودǽة.

س وعلاقتهــــا Ǽالرضــــا ، "الأنمــــاȋ القǽادǽــــة لمــــدیرȑ المــــدار 2012الروقـــي، عبــــدالله بــــن عــــاǽض،  - 8

الـوظǽفي لــدȐ معلمــي المرحلــة الثانوǽـة فــي مدینــة مȞــة المȞرمـة"، رســالة ماجســتیر غیــر منشــورة، 

 قسم الإدارة الترȃوǽة والتخطȞ ،Ȍǽلǽة الترǽȃة ، جامعة أم القرȐ، المملكة العرǽȃة السعودǽة.

الـوظǽفي،  الأداء علـى وآثـاره العـاملین لـدȐ الـوظǽفي ، "الرضـا2009عـواد،  الشـمرȑ، سـالم - 9

المشـترȞة"، رسـالة ماجسـتیر غیـر  الخفجـي عملǽـات فـي الصـناعي علـى القطـاع تطبǽقǽـة دراسـة

 السعودǽة.  العرǽȃة العزȄز، المملكة عبد الملك والإدارة ، جامعة الاقتصاد منشورة،  Ȟلǽة

الوظǽفي"،  Ǽالرضا وعلاقته النفسي ، "الضغ2008Ȍالعایب والعبودȑ، راǼح وفاتح،  - 10

 الجزائرȄة الاجتماعǽة، الجمهورȄة العلوم و الإنسانǽة العلوم الة ماجستیر غیر منشورة ، Ȟلǽةرس

 الشعبǽة. الدǽمقراطǽة
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، "الثقافة التنظǽمǽـة وعلاقتهـا Ǽالرضـا الـوظǽفي فـي 2001الفالح، نایف بن سلǽمان،  -11

 عود.. Ȟلǽة الترǽȃة، جامعة الملك سالأجهزة الأمنǽة"، رسالة ماجستیر غیر منشورة

، "معوقات الرضا الـوظǽفي لـدȐ معلمـي التعلـǽم العـام 2013القحطاني، ǽحي بن سعید،  - 12

Ǽمحافظـة الطـائف وطـرق التغلـب علیهـا Ȟمـا یراهـا المعلمـون و المـدیرون"، رسـالة ماجسـتیر غیــر 

منشــــورة، قســــم الإدارة الترȃوǽــــة والتخطــــȞ ،Ȍǽلǽــــة الترǽȃــــة ، جامعــــة أم القــــرȐ، المملكــــة العرǽȃــــة 

ǽة.السعود 

، "الرضــــا الــــوظǽفي لــــدȐ الإدارȄــــین العــــاملین فــــي 2012المشــــیخي، أحمــــد بــــن ســــعید،  - 13

المدیرȄـة العامــة للترǽȃــة و التعلــǽم Ǽمحافظــة ظفــار"،  رسـالة ماجســتیر غیــر منشــورة،  قســم الترǽȃــة 

  والدراسات الإنسانǽة، Ȟلǽة العلوم والآداب، جامعة نزوȐ، سلطنة عمان.

طـــاع المصــارف "، رســالة ماجســـتیر، Ȟلǽــة التجـــارة، العرǽȃــة: دراســة تطبǽقǽـــة علــى ق -14

، " محـددات الرضـا الـوظǽفي للعمالــة 2000جامعـة عـین شـمس النعǽمـي، ماجـد بــن سـعید، 

 الوطنǽة والعمالة الوافدة بدولة الإمارات.

، "الرضـــا الـــوظǽفي وأثـــره علـــى الأداء الـــوظǽفي"، رســـالة 2010المنتصـــر، ولیـــد علـــي،  - 15

 مدرسة العلوم الإدارȄة والمالǽة، أكادǽمǽة الدراسات العلǽا، طرابلس.ماجستیر غیر منشورة، 

 التنظǽمـي Ǽـالالتزام وعلاقتـه الـوظǽفي ، "الرضـا1429الوذǽاني وفلمǼان ، محمد وایناس، - 16

Ȑین والمشـرفات المشـرفین لـدȄـوȃـات الترǽوȃـة بـإدارة الترǽȃم الترǽمدینـة والتعلـǼ ـةȞرمـة ،  مȞالم

 القرȐ، المملكة العرǽȃة السعودǽة. أم ، جامعة ةرسالة ماجستیر غیر منشور 

  الشروق. دار عمان، ،ȋ ،1 الǼشرȄة الموارد إدارة ،1996مصطفي نجیب،  شاوǽش، - 17

، "الرضـــا الـــوظǽفي لـــدȐ مـــوظفي الإدارات المختلفـــة وفـــȘ 2008غـــواش، هǼـــة ســـلامة،  - 18

التجــارة، الجامعــة نموذجبــورتر ولــولر" رســالة ماجســتیر غیــر منشــورة، قســم إدارة الأعمــال، Ȟلǽــة 

 غزة. الإسلامǽة،

، "الرضـــــا الــــوظǽفي لــــدȐ مـــــدیرȑ ومــــدیرات مـــــدارس 1422/1423نــــواف، الروȄلــــي،   - 19

التعلǽم العام الحȞومي Ǽمنطقة الحدود الشـمالǽة دراسـة میدانǽـة"،  رسـالة ماجسـتیر غیـر منشـورة ، 

 Ȟلǽة الترǽȃة، جامعة الملك سعود.
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مـــل وعلاقتــه Ǽالرضـــا المهنــي والـــولاء ، " الغǽـــاب عــن الع2007نصــر، عــلا دارب،  -20

التنظǽمي: دراسة میدانǽة في Ǽعض معامل مدینة السوȄداء"، رسـالة ماجسـتیر، Ȟلǽـة الترǽȃـة، 

.Șجامعة دمش 

، "محــددات الرضـا الـوظǽفي وأثرهـا علــى أداء 2014زوǽـش، مولـود  وسـامǽة،  وعیـل و - 21

لـوم الاقتصـادǽة والتجارȄـة وعلـم الموظفین في المؤسسـة"، رسـالة ماجسـتیر غیـر منشـورة، Ȟلǽـة الع

 التسییر، جامعة أكلي محند أولحاج، الجزائر.

 المجلات العلمǻة :ثالثاً 

، أثــر التــوازن التنظǽمــي فــي الرضــا 2012الــدلǽمي والمــدو،  انتصــار عǼــاس و آلاء عبــد الكــرȄم،  - 1

ـــة القادســـǽة للعلـــوم الإدارȄـــة والاقتصـــادǽة، ـــة التنظǽمǽـــة،  مجل ، 4العـــدد  الـــوظǽفي فـــي ظـــل العدال

 .65- 43، ص14المجلد

، " مســتوȐ الشــعور Ǽالرضــا الــوظǽفي لــدȐ معلمــي ومعلمــات 2007الشــامي، Ȟــاظم هــاتف،  - 2

  .17، العدد 4المدارس الابتدائǽة "، المجلة العراقǽة للعلوم الإدارȄة، المجلد 

م ، الرضـا الــوظǽفي لـدȐ ضــǼاȋ الأمـن الكــوȄتي، مجلـة العلــو 2004العǼاسـي، عبدالحمیـد محمــد،  - 3

 .32، المجلد 4الاجتماعǽة، جامعة الكوȄت، العدد 

، علاقـة Ǽعـض المتغیـرات الشخصـǽة Ǽالرضـا الـوظǽفي،  مجلــة الإدارة 1992العتیبـي، آدم،   - 4

 العامة،  معهد الإدارة العامة،  الرȄاض.

، "العدالــة التنظǽمǽــة و تأثیرهــا علــى الرضــا الــوظǽفي للعــاملین دراســة 2012عبــود، علــي ســȞر،  - 5

اســتطلاعǽة علــى عینــة مــن المعلمــین و المدرســین فــي مرȞــز محافظــة الدیوانǽــة"، مجلــة القادســǽة 

 .81- 66، ص 14، المجلد4للعلوم الإدارȄة والاقتصادǽة،  العدد

، "دراســـة تحلیلǽـــة للرضـــا الـــوظǽفي لأعضـــاء هیئـــة Ȟ1990امـــل والȞǼـــرȑ ، مصـــطفى و ســـونǽا،  - 6

 .91- 78، ص ــ ص  1، ع23، مج التدرȄس بجامعة القاهرة" ، مجلة الإدارة 

 .الجامعǽة، الإسȞندرȄة الدار المهارات، بناء مدخل التنظǽمي السلوك ،2002أحمد،  ماهر، - 7
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، "أثـر الرضـا الـوظǽفي فـي تحلیـل و تصـمǽم العمـل Ǽحـث تطبǽقـي فـي 2009محمد، وفاء أحمد،  - 8

  مصرف الرشید"، Ȟلǽة Ǽغداد للعلوم الاقتصادǽة، العدد التاسع عشر.
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  Ȗــــــــــــالملاح
  

 

  

  
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 

 

 

1

 
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 

  

 

 

 

  

  

  

 


 
  

    

    

    

    

    
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 

 

 

2

 
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  فرع مصراتة /الأكادǻمǻة اللیبǻة

  مدرسة العلوم الإدارȂة والمالǻة

  الصحǻةقسم الإدارة 

  

  السلام علȜǻم ورحمة الله وȁرȜاته.

  

  ǻقوم الǺاحث بإعداد رسالة ماجستیر Ǻعنوان:

بین القطاع  "قǻاس مستوȎ الرضا الوظǻفي للعناصر الطبǻة في المستشفǻات ـــــ دراسة مقارنة 

  " العام والخاص Ǻمدینة مصراتة

ونظراً لأهمǽة رأȞǽم في هذه الدراسة والتي نتمنى أن تسهم ـــ بإذن الله ـــ في محاولة تشخǽص الظاهرة 

ǼشȞل  الصحةǼشȞل خاص، وقطاع  المستشفǽاتǼما ǽعود Ǽالنفع على و المدروسة ǼشȞل علمي، 

بین أیدȞǽم ȞǼل دقة، التي ردة في الاستǼانة االبǽانات الو فاء ǽعام، نأمل منȞم التعاون معنا في است

ونود أن نؤȞد لكم أن البǽانات التي سیتم الحصول علیها ستعامل ǼسرȄة تامة، وسǽقتصر استخدامها 

.Ȍحث العلمي فقǼعلى أغراض ال  

  

  

  .Ȗالتوفی ĸاǺو ،   مع تقبل شȜرȏ وتقدیرȏ لكم سلفاً

  

  على خلǽفة علي الشیǼانيالǼاحث/                                                                      
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  الصحǽة قسم الإدارة /فرع مصراتة /الأكادǽمǽة اللیبǽة     

  الجزء الأول: البǻانات الشخصǻة والوظǻفǻة 

  

  الجنس - 1

  أنثى (    )                                 ذȜر (    )                                      

  

  سنوات الخبرة الوظǻفǻة  – 2

سنة (    )         15سنوات إلى أقل من  5سنوات (    )                           من  5أقل من 

  سنة فأكثر (    ). 15من 

  

  العمر  – 3

      )    سنة ( 50 أقل من إلى 35       ) سنة (    35 أقل من إلى 20

  ).(      فأكثر سنة 50من 

  

  المؤهل العلمي – 4

)                                                           ȜǺالورȂوس (      )                                                     ماجستیر  (  

  ).   (   دȜتوراه

  مȜان العمل –5
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  (    ).  مستشفى خاص(    )                                                   مستشفى عام   

  الجزء الثاني: مقǻاس الرضا الوظǻفي

فǻما یلي مجموعة من العǺارات التي تعȜس درجة رضاك أو عدم رضاك عن الوظǻفة التي تشغلها حالǻاً 

  في الخانة التي تعبر عن رأǻك الشخصي بدقة. )√(، نرجو منك قراءة العǺارة بتأني، ووضع علامة Ǻالمستشفى

  

  م

  

  العǺارات

 Ȗمواف

  تماماً 

Ȗغیر   محاید  مواف

Ȗمواف  

 Ȗغیر مواف

  تماماً 

            الحوافز المادǻة والمعنوǻةالمجال الأول:   

            یوفر راتبي  الشھري حیاة كریمة لأسرتي.  1

            .یكفي راتبي الشھري لسد احتیاجاتي المعیشیة  2

            .بذلھ في المستشفىأیتناسب راتبي الشھري مع الجھد الذي   3

            .قیمة العلاوة السنویة التي احصل علیھا مناسبة  4

            .التي احصل علیھا من المستشفى مجزیة الإضافیة المكافآت  5

            یحصل الأطباء على مكافآت تشجیعیة باستمرار.  6

            المتمیزȄن حوافز معنوǽة مناسǼة.تمنح إدارة المستشفى الأطǼاء   7

            طبǻعة العمل: الثانيالمجال   

            تخصصي.مع  في المستشفى تتوافق متطلبات وظیفتي  8

            تعالج إدارة المستشفى الأخطاء الطبیة بشكل عادل.  9

            .تتمیز القوانین واللوائح المعمول بھا داخل المستشفى بالموضوعیة  10

            .والابتكاریة الإبداعیةتسھم وظیفتي في تنمیة مھاراتي وقدراتي   11

            یتناسب عدد المرضى المترددین مع عدد الأطباء  وإمكانات المستشفى.   12

            یتسبب المرضى والمرافقین بإحداث مشاكل في المستشفى.   13

            أقضي ساعات عمل إضافǽة Ǽعد الانتهاء من العمل الرسمي.  14

            البیئة الصحǻة المادǻة: الثالثالمجال   

            تتوفر بالمستشفى الأجھزة والمعدات الطبیة الحدیثة والمتطورة.  15

          توفر إدارة المستشفى معدات التعقیم للأطباء في غرف الكشف   16
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  والعملیات.

            تتم صیانة الأجھزة الطبیة بشكل دوري في المستشفى.  17

            صیانة منظومة التكییف والإضاءة بالمستشفى بشكل دوري.تتم   18

موافȖ   العǺارات  

  تماماً 

Ȗغیر   محاید  مواف

Ȗمواف  

 Ȗغیر مواف

  تماماً 

            عدد الأسرى في المستشفى كافیة لاستعاب المرضى والمرافقین.   19

            ھناك نظام صحي للتخلص من النفایات الطبیة في المستشفى.  20

            بالمستشفى أفران خاصة بالمخلفات العضویة.یوجد   21

            العلاقات في العمل: الراǺعالمجال   

            .ǼشȞل جماعي منظم المستشفىǽعمل جمǽع زملائي في   22

            .المستشفىالاحترام والتعاون بین الزملاء داخل  من ǽسود جو  23

            .موضوعيǼشȞل  الطبǽةالقضاǽا  المستشفىیناقش زملائي في   24

            .ǽشعر الأطǼاء Ǽالولاء والانتماء للعمل في المستشفى  25

            .المستشفىو  المرضىجمǽع زملائي ǽحرصون على مصلحة   26

            .Ǽالمستشفىترȃطني علاقة جیدة مع جمǽع زملائي   27

            یوجد تنسیȘ بین الأطǼاء في الأقسام المختلفة في المستشفى.  28

            : المشارȜة في اتخاذ القراراتالخامسالمجال   

            .في اتخاذ القرارات الأطباء تحرص إدارة المستشفى على مشاركة  29

            یوجد تفویض كافٍ للسلطات من الإدارة داخل المستشفى.  30

            الأطباء.المستشفى بآراء ومقترحات  إدارةتھتم   31

            .على المشاركات العلمیة الأطباءالمستشفى  إدارة شجعت  32

            توجد سھولة ویسر في الاتصال بإدارة المستشفى   33

            ھناك سرعة استجابة من إدارة المستشفي مع مشاكل الأطباء.  34

            یوجد نظام لتقیǽم أداء الأطǼاء ǽقوم على أساس Ȟفاءة الأداء.  35

            التدرȂب المجال السادس:   

            .المستشفى مشجعةإدارة فرص التدریب الممنوحة لي من   36
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            تساعد إدارة المستشفى الأطباء في إعداد البحوث والدراسات الطبیة.  37

            توفر إدارة المستشفى قاعات حدیثة لتدریب الأطباء.  38

            توفر إدارة المستشفى دورات تدریب للأطباء في الخارج.  39

            بالمستشفى مكتبة علمیة متطورة للأطباء.تتوفر   40

            تتوفر بالمستشفى أنظمة اتصال بشبكة المعلومات الدولیة الانترنت.  41

            تحرص إدارة المستشفى على إقامة مؤتمرات وندوات علمیة.  42
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 Ȗ3(رقم ملح(  

 Krejicie and Morgan (1970)جدول 
 العینةلتحدید حجم 
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 Krejicie and Morgan (1970)دول ج
 لتحدید حجم العینة

  

حجم 
  المجتمع

حجم 
  العینة

حجم   
  المجتمع

حجم 
  العینة

حجم   
  المجتمع

حجم 
  العینة

حجم   
  المجتمع

حجم 
  العینة

10  10  140  103  420  201  1800  317  
15  14  150  108  440  205  1900  320  
20  19  160  113  460  210  2000  322  
25  24  170  118  480  214  2200  327  
30  28  180  123  500  217  2400  331  
35  32  190  127  550  226  2600  335  
40  36  200  132  600  234  2800  338  
45  40  210  135  650  242  3000  341  
50  44  220  140  700  248  3500  346  
55  48  230  144  750  254  4000  351  
60  52  240  148  800  260  4500  354  
65  56  250  152  850  265  5000  357  
70  59  260  155  900  269  6000  361  
75  63  270  159  950  274  7000  364  
80  66  280  162  1000  278  8000  367  
85  70  290  165  1100  285  9000  368  
90  73  300  169  1200  291  10000  370  
95  76  320  175  1300  297  15000  375  

100  80  340  181  1400  302  20000  377  
110  86  360  186  1500  306  30000  379  
120  92  380  191  1600  310  40000  380  
130  97    400  196    1700  313    50000  381  

  75000  382  
100000  384  
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 Ȗ4(رقم ملح(  

  الإحصائيالتحلیل 

 

 


