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د. ابراهيم علي محمد المومنيلدى العاملين في القطاع الصحي في محافظة عجلون في الأردن

ملخص:
الر�ضا  على  العمل  �ضغوط  �أثر  معرفة  �إلى  الدرا�سة  هدفت 
عجلون  محافظة  في  ال�صحي  القطاع  في  العاملين  لدى  الوظيفي 
القطاع  في  العاملين  جميع  من  الدرا�سة  مجتمع  وتكوّن  الأردن،   -
وتكونت  عاملًا،   )980( وعددهم  عجلون،  محافظة  في  ال�صحي 
تحليل  تم  وقد  ع�شوائيةٍ.  بطريقةٍ  اختيروا  )368(عاملًا،  من  العينة 
الاجتماعية  للعلوم  الإح�صائية  الحزمة  با�ستخدام  الدرا�سة  بيانات 
هي:  عوامل،  لثلاثة  �أثر  وجود  الدرا�سة  نتائج  و�أظهرت   .)SPSS(
الر�ضا  على  والمكاف�آت،  والحوافز  العمل،  وبيئة  المتاحة،  الموارد 
الوظيفي للعاملين في القطاع ال�صحي، في حين لا يوجد �أثر لعامل 
�أي�ضاً  النتائج  و�أظهرت  الوظيفي.  الر�ضا  على  الوظيفية  العلاقات 
�ضوء  وفي  ال�صحي.  القطاع  في  العاملين   لر�ضا  مقبولة  درجة 
النتائج �أو�صت الدرا�سة بعدد من التو�صيات، كان منها: �إعداد برامج 
الوظيفية  الظروف  تقبل  على  العاملين  ت�شجع  وت�أهيلية  تدريبية 
الت�شجيعية  والمكاف�آت  والمعنوية  المادية  الحوافز  ومنح  لمهنتهم، 
من  مزيد  �إجراء  �إلى  بالإ�ضافة  المبذول،  الجهد  مع  تتنا�سب  التي 
النف�سية  ال�ضغوط  من  الحدّ  في  ال�صحة  وزارة  دور  مثل:  الدرا�سات، 

التي يعاني منها موظفو القطاع ال�صحي. 
القطاع  العمل،  الوظيفي، �ضغوط  المفتاحية )الر�ضا  الكلمات 

ال�صحي(.

The Impact of Work Pressures on Employees’ Satis-
faction Working in The Health Sector in Ajloun– Jor-

dan

Abstract: 

This study aimed to investigate the effect of work 
pressures on the job satisfaction among workers 
working in the health sector in Ajloun – Jordan. The  
research population comprised 980 workers from the 
health sector in Ajloun-Jordan, whereas the study 
sample consisted of 368 workers.  The researcher 
used Statistical Analysis Package for Social Sciences 
(SPSS) to analyze the data and come up with study 
findings and hypothesis testing. The research results 
showed that there is a significant impact related to 
the three variables including availability of resources, 
the work environment, rewards and incentives on job 
satisfaction. While there is no significant impact for 
work relationships on the job satisfaction. The results 
also showed an acceptable degree of job satisfaction 
for health sector workers. The study proposes a set of 
recommendations which focused on the preparation of 
training and rehabilitation programs that encourage 
employees to accept the work conditions. In addition, 
it focused on providing them with financial incentives 

and moral acknowledgement for their efforts and 
conducting further studies related to the topic 
discussed in this study, such as: the role of the Ministry 
of Health in reducing the psychological pressures that 
the employees of the health sector suffer from. 

KeyWords: job satisfaction, work pressures, 
health sector.

خلفية الدراسة وأهميتها

وما  اليوم  العالم  ي�شهدها  التي  المت�سارعة  التغيرات  �أدت  
ازدياد  �إلى  والمجتمعات  الأفراد  حياة  في  تطورات  من  رافقها 
المجالات  في  الأفراد  لدى  والوظيفية  الاجتماعية  الحياة  متطلبات 
الإن�سان في  لها  يتعر�ض  �إلى ظهور �ضغوط جديدة  �أدى  كافة، مما 
حياته اليومية، لا �سيما الفرد العامل في المجالات الوظيفية ب�شكل 

عام ومجالات الخدمات ال�صحية على وجه الخ�صو�ص.
الخدمات  مجال  في  العمل  �ضغوط  �أ�صبحت  لذلك  وفقاً 
ال�صحية ظاهرةً طبيعيةً، مما جعلها تحظى باهتمام متزايد من قبل 
الباحثين؛ وذلك لما تتركه هذه ال�ضغوط من �آثار �سلبية على �سلوك 
الأفراد ومواقفهم تجاه وظائفهم وم�ؤ�س�ساتهم، جعل الفرد يعي�ش في 
وج�سده،  �صحته  على  �سلبًا  �أثّر  ما  وهذا  وانفعال،  وتوتر  قلق  حالة 
الآخرين )المير،1995(.  وانعك�س على مهام وظيفته وعلاقاته مع 
ا يتعر�ض له العاملون من �ضغوط  وقد بينت العديد من الدرا�سات �أنّم
بلين  فقط،  والنف�سية  ال�صحية  حالتهم  على  ي�ؤثر  لا  العمل  بيئة  في 
العمل  على  قدرتهم  ثم  للأعمال، ومن  �أدائهم  م�ستويات  عك�س على 
المرجو  الم�ؤ�س�سة  و�أهداف  الفردية،  �أهدافهم  تحقيق  على  ي�ؤثر  مما 
تحقيقها)حريم، 2004(.علاوة على ذلك، ف�إنّ �ضغوط العمل تت�سبب 
والت�سرب  الثقة،  كفقدان  والم�ؤ�س�سات  للعاملين  خ�سائر  عدة  في 
الوظيفي، وقلة الإنتاج، وانخفا�ض الروح المعنوية، الذي قد يقود �إلى 
ت�سريح الموظفين، كما يمكن �أنّ ي�ؤثر على ال�شركات من خلال ت�صفية 
ال�شركات الخا�صة ودمج ال�شركات الحكومية منها مما ينعك�س �سلبًا 
على اقت�صاد الدولة وحياة الأفراد. كما �أنّ المجتمعات لم تَ�سلم من 
الآثار ال�سلبية ل�ضغوط العمل، �إذ �أنّ الأفراد وت�أثرهم نف�سيًا و�سلوكيًا 
ي�ؤدي �إلى زعزعة المجتمعات وزيادة م�ستويات التوتر والا�ضطراب 
داخلها مما يخلق العديد من الم�شكلات الاجتماعية التي ت�ؤثر على 

اللبنة الأ�سا�سية للمجتمع وهي الأ�سرة )جودة، 2003(.
يعد قطاع الخدمات ال�صحية المتمثل في الدرا�سة بالم�ست�شفيات 
العمل؛  ل�ضغوط  عُر�ضة  المجالات  �أكبر  من  ال�صحية  والمراكز 
المجال،  هذا  العاملين في  مع  يتعاملون  الذين  الأفراد  لتنوع  وذلك 
فالعاملون في الم�ست�شفيات والمراكز ال�صحية يتعر�ضون �إلى درجات 
�إذ  بالعمل،  المتعلقة  والاجتماعية  النف�سية  ال�ضغوط  من  متباينة 
في  العمل  ف�إنّ  لذلك  والتحفيز،  والاهتمام  التقدير  بعدم  ي�شعرون 
الخدمات ال�صحية ومراكزها المختلفة تعتبر واحدة من المهن التي 
تت�ضمن مهامًا كثيرةً و�ضغوط �أكثر، فبع�ض العاملين غير  را�ضين 
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عن مهنتهم وغير مطمئنين لها ، مما يترتب عليه �آثار �سلبية تنعك�س 
على كفاءة �أعمالهم وتوافقهم النف�سي والمهني)جود،2003(.

تعر�ض  �إمكانية  تبين  التي  الم�ؤ�شرات  من  مجموعة  هناك 
العمل،  ل�ضغوط  عجلون  بمحافظة  ال�صحي  القطاع  في  العاملين 
�أعداد المراكز  اكتظاظ المراجعين ب�سبب نق�ص  ومن هذه الم�ؤ�شرات 
ال�صحية، �إذ تبين �أنّ كل مركز �صحي واحد يغطي )43867( ن�سمة، 
بالإ�ضافة �إلى عدد �سكان محافظة عجلون ح�سب دائرة الإح�صاءات 
العامة لعام 2015 حوالي )176080( ن�سمة، �أي ما ن�سبته )1.85 
العامة،  الإح�صاءات  دائرة  )تقرير  المملكة  �سكان  �إجمالي  من   )%

 .)2015

العمل  �أثر �ضغوط  الدرا�سة لمعرفة  ت�سعى  �سبق،  بناء على ما 
كدرا�سة  ال�صحي  القطاع  في  العاملين  لدى  الوظيفي  الر�ضا  على 

ميدانية على القطاع ال�صحي في محافظة عجلون - الأردن.

مشكلة الدراسة

تلعب الخدمات ال�صحية المقدمة من قِبل الم�ست�شفيات والمراكز 
من  كبيًرا  �إقبالًا  تلقى  �إذ  المجتمعات،  في  مهمًا  دورًا  الحكومية 
المراجعين وذلك لتقديمها الخدمات ب�شكل مجاني للم�ستفيدين، مّما 
يزيد �أعداد المراجعين والم�ستفيدين من هذه الخدمات ب�شكل م�ستمر، 
ويُ�شكل هذا الإقبال عبئًا �إ�ضافيًا على العاملين في قطاع الخدمات 
جرّاء  كبيرة  ونف�سية  ج�سدية  ل�ضغوط  عُر�ضة  يجعلهم  مما  ال�صحية 
المراجعين  من  مختلفة  فئات  مع  والتعامل  �إليهم،  الموكلة  المهام 
والمرافقين معهم جنبًا �إلى جنب كالاعتداء على الأطباء �أو العاملين 
الموارد  توافر  ال�صحي على اختلاف مراكزهم، مع عدم  القطاع  في 
اللازمة التي يحتاجونها للقيام ب�أعمالهم و�إنجاز �أعمالهم الموكلة 
الوظيفي  الر�ضا  بعدم  ال�شعور  �إلى  يقود  مّما  �أكمل وجه،  على  �إليهم 
وخلق نوع من التوتر والقلق لدى الموظف، ويجعله غير قادر على 
ف�إنّ  لذلك،  نتيجة  الوظيفة.  المراجعين ومتطلبات  احتياجات  تلبية 
�ضغوط العمل قد ت�ؤثر على الر�ضا الوظيفي لدى العاملين في القطاع 
ال�صحي في محافظة عجلون، وبناءً على ذلك ف�إنّ م�شكلة الدرا�سة 

تتحدد في الإجابة عن الأ�سئلة الآتية:
العاملين ◄◄ الوظيفي لدى  الر�ضا  العمل على  �أثر �ضغوط  ما 

في القطاع ال�صحي في محافظة عجلون - الأردن؟
في ◄◄ العاملون  لها  يتعر�ض  التي  العمل  �ضغوط  �أنّواع  ما 

القطاع ال�صحي في محافظة عجلون - الأردن؟
القطاع ◄◄ في  العاملين  لدى  الوظيفي  الر�ضا  م�ستوى  ما 

ال�صحي في محافظة عجلون - الأردن؟

أهمية الدراسة
وهو:  تناولته،  الذي  المو�ضوع  من  الدرا�سة  �أهمية  ت�أتي 
القطاع  في  العاملين  لدى  الوظيفي  الر�ضا  على  العمل  �ضغوط  �أثر 
ال�صحي، وهو من الموا�ضيع المهمة لتعلقه بعامل مهم من العوامل 

الأ�سا�سية في البلد، والتي لا ا�ستغناء عنها، لذا تتمثل �أهمية الدرا�سة 
في جانبين اثنين، هما: 

: الجانب النظري: ويتمثل في بيان المفاهيم المتعلقة ●● �أولًا
ب�ضغط العمل والر�ضا الوظيفي، باعتبار هذا المو�ضوع من الموا�ضيع 
التي باتت ت�شغل الباحثين والدار�سين ب�شكل كبير، خ�صو�صاً في هذه 
والمراكز  الم�ست�شفيات  على  والاكتظاظ  ال�ضغط  لكثرة  نتيجة  الفترة 

ال�صحية.
الميداني ●● الك�شف  في  ويتمثل  التطبيقي:  الجانب  ثانيًا: 

في  العاملين  لدى  الوظيفي  الر�ضا  على  العمل  �ضغوط  �أثر  لمعرفة 
القطاع ال�صحي، علاوة على التو�صيات التي ي�ؤمل ب�أن تكون ناجعة 
عجلون،  محافظة  في  ال�صحي  القطاع  في  القرار  لأ�صحاب  ومفيدة 
من  مجملة  وجمعها  ال�ضغوط  �أنواع  بتق�صي  الباحث  قام  كما 

الم�صادر المختلفة، مما �أ�ضفى ر�ؤية متكاملة للقارئ.

أهداف الدراسة
ت�سعى الدرا�سة �إلى تحقيق الأهداف الآتية:

11 لدى . الوظيفي  الر�ضا  على  العمل  �ضغوط  �أثر  لمعرفة 
العاملين في القطاع ال�صحي في محافظة عجلون – الأردن.

22 �أنّواع �ضغوط العمل التي يتعر�ض لها العاملين في . بيان 
القطاع ال�صحي في محافظة عجلون – الأردن.

33 قيا�س م�ستوى الر�ضا الوظيفي لدى العاملين في القطاع .
ال�صحي في محافظة عجلون - الأردن. 

فرضية الدراسة الرئيسة:
 )α≥0.05( لا يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية عند م�ستوى الدلالة
للعوامل الم�ستقلة )الموارد والإمكانات المتاحة، بيئة العمل، الحوافز 
والمكاف�آت، العلاقات الوظيفية( على الر�ضا الوظيفي لدى العاملين 

في القطاع ال�صحي في محافظة عجلون - الأردن.
وينبثق عنها الفر�ضيات الفرعية الآتية:

11 الدلالة . م�ستوى  عند  �إح�صائية  دلالة  ذو  �أثر  يوجد  لا 
لدى  الوظيفي  الر�ضا  على  المتاحة  والإمكانات  للموارد   )α≥0.05(

العاملين في القطاع ال�صحي في محافظة عجلون - الأردن.
22 الدلالة . م�ستوى  عند  �إح�صائية  دلالة  ذو  �أثر  يوجد  لا 

)α≥0.05( لبيئة العمل على الر�ضا الوظيفي لدى العاملين في القطاع 

ال�صحي في محافظة عجلون - الأردن.
33 الدلالة . م�ستوى  عند  �إح�صائية  دلالة  ذو  �أثر  يوجد  لا 

)α≥0.05( للحوافز والمكاف�آت على الر�ضا الوظيفي لدى العاملين في 

القطاع ال�صحي في محافظة - في الأردن.
44 الدلالة . م�ستوى  عند  �إح�صائية  دلالة  ذو  �أثر  يوجد  لا 

)α≥0.05( للعلاقات الوظيفية على الر�ضا الوظيفي لدى العاملين في 

القطاع ال�صحي في محافظة عجلون - الأردن.

أنموذج الدراسة
فقد  التابع،  والمتغير  وم�ستوياته،  الم�ستقل  المتغير  لتو�ضيح 
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قام الباحث ببناء �أنموذج للدرا�سة كما هو مو�ضح في ال�شكل )1(.

الشكل )1( أنموذج الدراسة من تصميم الباحث

�أنموذج الدرا�سة لتعرّف  متغيراتها، المتغير  يبين ال�شكل )1( 
الم�ستقيل، وهو: �ضغوط العمل، وتم تق�سيمه �إلى �أربع م�ستويات، هي: 
والعلاقات  والمكاف�آت،  الحوافز  العمل،  بيئة  والإمكانيات،  )الموارد 

الوظيفية(، لمعرفة ت�أثيرها على المتغير التابع، الر�ضا الوظيفي. 

حدود الدراسة 
الحدود المو�ضوعية: تناولت هذه الدرا�سة مو�ضوع التعرف ♦♦

�إلى �أثر �ضغوط العمل على الر�ضا الوظيفي لدى العاملين في القطاع 
ال�صحي في محافظة عجلون - الأردن.

في ♦♦ الحكومي  القطاع  في  العاملون  الب�شرية:  الحدود 
ممر�ض،  )طبيب،  موظفًا،   )980( عددهم  والبالغ  عجلون،  محافظة 

فني، �إداري(.
الحدود الزمنية: طبقت هذه الدرا�سة في العام 2017م.♦♦
الحدود المكانية: طبقت هذه الدرا�سة في م�ست�شفى الإيمان ♦♦

الحكومي والمراكز ال�صحية التابعة له.

مصطلحات الدراسة
�أو �� العمل  �ساعات  عدد  زيادة  �إجرائيًا:  العمل  �ضغوط 

الفرد  على  والج�سدي  النف�سي  العبء  يزيد  مما  الوظيفة،  متطلبات 
العامل.
الر�ضا الوظيفي �إجرائيًا: �شعور الفرد الداخلي حول الحوافز ��

المادية والمعنوية التي يتلقاها مقابل قيامه بعمله والمهام الموكلة 
والتعامل  ي�ؤديها  التي  بالمهام  الفرد  قناعة  �إلى  بالإ�ضافة  �إليه، 

داخل الوظيفة جنبًا �إلى جنب مع علاقاته الوظيفية.
في �� الحكومي  الإيمان  م�ست�شفى  �إجرائيًا:  ال�صحي  القطاع 

محافظة عجلون وجميع المراكز ال�صحية التابعة له.
العاملون في القطاع ال�صحي �إجرائيًا: الأطباء والممر�ضون ��

الحكومي،  الإيمان  م�ست�شفى  في  والعاملون  وال�صيادلة  والفنيون 
وجميع المراكز ال�صحية التابعة له.

الإطار النظري

ضغوط العمل

من �أقدم الدرا�سات التي تناولت مفهوم �ضغط العمل درا�سة ��
ت�شارلز )Charles, 1966(، �إذ عرّف مفهوم �ضغط العمل على �أنّه جهد 
�أو �سلوك يُطلب من الإن�سان القيام به زيادة عن قدراته، بينما يرى 
الفرد  �إدراك  العمل هي  �أنّ �ضغوط   ،)Mcgraph, 1979( ماك جراف 
معينة،  مهام  �أو  لمطلب  منا�سبة  ا�ستجابة  حدوث  على  قدرته  لعدم 
حين  في  الإدراك،  لهذا  م�ؤ�شًرا  تكون  �سلبية  مظاهر  ذلك  وي�صاحب 
بال�شدة  مرتبط  العمل  �ضغط  �أنّ   ،)Mandler,1984( ماندلر  �أ�ضاف 

والإجبار التي تتطلب نوعًا من �إعادة التوافق عند الفرد.
بت�أثير  يتمثل  العمل  �ضغط  ف�إنّ  �سيكولوجية،  ناحية  ومن 
داخلي يخلق حالة من عدم التوازن النف�سي �أو الج�سدي داخل الفرد، 
وينجم عن عوامل بيئية، كما عرّف ب�أنه الت�أثيرات النف�سية والمعنوية 
�أو المادية  التي ت�ؤثر على �سلوك متخذ القرار ويعيق توازنه النف�سي 
�أو قلق نف�سي يجعله  �إحداث توتر ع�صبي  �إلى  والعاطفي، مما ي�ؤدي 
غير قادر على اتخاذ القرار ب�شكل جيد، ينعك�س على الأفراد العاملين 
تحت �سُلطته الخ�ضيري)1991(، التي تجعل الفرد العامل يدرك �أنّهنا 
ب�صورة  معها  التعامل  ي�ستطيع  لا  محتمًال  تهديدًا  �أو  مهمةً  كفر�صاً 

فاعلة )الخ�ضر،2005(.
ظاهرة  عن  عبارة  هي  العمل:  �ضغوط  ب�أنّ  الباحث  ويرى 
�أو معنوية ناتجة عن �سلوك المدراء والر�ؤ�ساء  بيئية �سلوكية مادية 
وقراراتهم غير الر�شيدة وفقًا لل�سلطة التي يمتلكونها، والتي تنعك�س 
نف�سيًا  عليهم  ي�ؤثر  مما  �سلطتهم،  تحت  العاملين  الأفراد  على  �سلبًا 
والقلق  التوتر  من  حالة  يعي�شون  ويجعلهم  ا،  �سلوكيًّ �أو  ا  ج�سديًّ �أو 
�إلى عدم قيامهم  �أو الارتياح الوظيفي، الذي ي�ؤدي  وعدم الا�ستقرار 
بالأعمال والمهام الموكلة �إليهم ب�شكل تام، مّما يعر�ضهم �إلى العديد 

من المخاطر �أو الآثار ال�سلبية.

أنواع ضغوط العمل

لأنواع  وتناولها  تعر�ضها  في  ال�سابقة  الدرا�سات  تنوعت 
عدة  �إلى  ا�ستنادًا  الباحثين حولها،  �آراء  العمل، كما تعددت  �ضغوط 
معايير �شملت �أنواع �ضغوط العمل من حيث ال�شمول، �أو الم�صدر، �أو 

الآثار المترتبة عليها، �أو درجة الت�أثير، كالآتي:
: �أنواع �ضغوط العمل من حيث ال�شمول، يذكر الخ�ضيري ●● �أولًا

)1991(، �أنها على نوعين اثنين، هما:
11 �ضغط كلي �شامل: وهو مرتبط بما يتعر�ض له العامل في .

العمل من كافة النواحي، �سواءً �أكانت من ناحية وظيفية، �أم �سلوكية، 
�أم بيئية، وهو ال�ضغط ال�سائد على اهتمامات العامل.

22 �ضغط جزئي فرعي: وهو مرتبط بجزء من الإدارة �أو بيئة .
م�صلحة  مع  الفرد  م�صلحة  تعار�ض  عند  يكون  غالبًا  وهذا  العمل، 
�أو عند تعار�ض م�صلحة متخذ القرار مع الفئة ال�ضاغطة في  العمل 

بيئة العمل.

المتغيرات الم�ستقلة

الر�ضا الوظيفي

المتغيرات التابعة

الموارد والإمكانات

بيئة العمل

الحوافز والمكافئات

العلاقات الوظيفية

�ضغوط العمل
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�أنواع �ضغوط العمل من حيث الم�صدر، وقد بينها ●● ثانيًا: 
فيله وعبد المجيد )2005(، ب�أنها تقع في ثلاثة �أنواع رئي�سة، هي:

11 ال�ضغوط الناتجة عن البيئة المادية: هي �ضغوط مرتبطة .
ت�شمل  والتي  مادية،  ناحية  من  العمل  بيئة  بتهيئة  مبا�شر  ب�شكل 
التهوية والإ�ضاءة وال�سلامة العامة، �إذ كلما قلّ توافر هذه الإمكانات 

والمتطلبات لبيئة العمل زاد تعر�ض العامل لهذه ال�ضغوط.
22 ال�ضغوط الناتجة عن البيئة الاجتماعية: يرتبط هذا النوع .

العلاقات والروابط الاجتماعية المتبادلة في بيئة  ال�ضغوط في  من 
تحدث  كما  المختلفة،  العمل  مواقع  في  العاملين  الأفراد  بين  العمل 
هذه ال�ضغوط عند زيادة ن�سبة ال�صراع الوظيفي داخل العمل وعدم 

تهيئة البيئة الملائمة اجتماعيًا للعمل.
33 يختلف . للفرد:  ال�شخ�صي  النظام  عن  الناتجة  ال�ضغوط 

هذا النوع من ال�ضغوط عن ما قبله من الأنواع، �إذ يرتبط هذا النوع 
�إلى  بالإ�ضافة  العمل،  بيئة  داخل  الأفراد  بين  المتباينة  بالمهارات 
التباين في الجن�س والدين واللون والعرق، �إذ كلما كانت هذه الفروق 
الفرد  تعر�ض  زاد  والمدراء  العاملين  قبل  من  لها  ويُنظر  موجودة 

العامل لهذا النوع من ال�ضغط.
ثالثًا:�أنواع �ضغوط العمل من حيث الآثار المترتبة عليها، ●●

يبينها الباحث عبد العال )1986(، هي:
11 ينجح . �إيجابية  �ضغوط  عن  عبارة  الإيجابية:  ال�ضغوط 

في  ت�ساهم  �إيجابية  دوافع  �إلى  ليحولها  معها  التكيف  في  الفرد 
زيادة قدرته على العمل و�إنجاز المهام بكفاءة وفاعلية، كما ت�شعره 

بال�سعادة والحما�س، مما ينعك�س �إيجابًا على عمله و�أدائه.
22 داخل . تحدث  التي  ال�سلبية  ال�سلبية:ال�ضغوط  ال�ضغوط 

�أداء  على  مبا�شر  ب�شكل  تنعك�س  �سلبي  حافز  �إلى  فتتحول  العمل 
الفرد و�إنجازه للمهام، كما ت�ؤدي �إلى �آثار �سلبية على �صحة العامل 
عمله  �إلى  �سلبًا  ينظر  وتجعله  والتوتر،  والقلق  بالإحباط  و�شعوره 
ال�سلبية  ال�ضغوط  تترك  كما  التام،  الر�ضا  بعدم  وت�شعره  ووظيفته 
يذكرها  كما  وهي  العامل،  الفرد  لدى  والم�شكلات  الآثار  من  العديد 
هيجان )1998(،تولد �شعور عدم الرغبة في العمل و�إنجاز المهمات 
�إلى الاكتفاء بالعمل الروتيني، وزيادة ال�شعور  المطلوبة، بالإ�ضافة 

بالإحباط ، والعدوانية، وتحقير الذات.
رابعًا: �أنواع �ضغوط العمل من حيث ال�شدة، ذكرها الباحث ●●

فائق )1996(، �إذ كانت على ثلاثة �أق�سام، هي:
11 يومية . بمواقف  المتعلقة  ال�ضغوط  الب�سيطة:  ال�ضغوط 

ال�ضغوط فترات ق�صيرة  العملية، حيث ي�ستمر ت�أثير هذه  في الحياة 
كالم�ضايقات التي قد يتعر�ض لها العامل في عمله لموقف �أو �سلوك 

�أو قول معّني �صدر منه.
22 فترة . �أثناء  بمواقف  متعلقة  �ضغوط  المتو�سطة:  ال�ضغوط 

العمل لكنها ت�ستمر �آثارها فترة �أطول، ويكون ت�أثيرها ب�شكل �سلبي 
�أو ال�سلوكيات، التي قد يتعر�ض لها الفرد  على الفرد، كالت�صرفات، 

العامل من �شخ�ص غير مرغوب فيه في بيئة العمل.
33 ال�ضغوط ال�شديدة: م�شابهة لل�ضغوط الب�سيطة �أو المتو�سطة .

ترك  عليها  يترتب  وقد  �أطول،  لفترات  ال�سلبية  �آثارها  تمتد  لكنها 
هذا  �سبب  يزول  حتى  لفترة  العمل  عن  الابتعاد  �أو  لوظيفته  العامل 

ال�ضغط، ك�أن يفكر العمل في النقل لق�سم �آخر �أو م�ستوى �إداري �آخر 
لحين زوال ال�سبب.

خام�سًا: �أنواع �ضغوط العمل من حيث درجة الت�أثير، كما ●●
يبينها �سيلي )Seley, 1976(، وهي على �أربعة �أنواع، كما تظهر في 

ال�شكل )2(.

الشكل )2(: تصنيف سيلي للضغوط

�أن  يُبين ال�شكل )2( درجات مختلفة من ال�ضغوط التي يمكن 
يتعر�ض لها الفرد العامل في بيئة العمل، �إذ يبين ال�شكل �أنّ �أ�شد �أنواع 
ال�ضغوط  الفرد لفترة طويلة هي  يت�أثر بها  �أن  التي يمكن  ال�ضغوط 
�أداء الفرد و�إنتاجه، وعلى  الحادّة جدًا، والتي ت�ؤثر ب�شكل كبير على 
�أخرى  م�ستويات  هناك  �أنّ  كما  لديه،  الوظيفي  الر�ضا  م�ستوى 
للأفراد  يمكن  التي  والمفيدة  وال�ضارة  جدًا  المتدنية  كال�ضغوط 

التعر�ض لها في حياتهم العملية.
للفرد  بدّ  لا  ال�ضغوط  لهذه  ال�سلبية  الآثار  من  وللتخفيف 
لل�ضغوط  الأمثل  والا�ستغلال  المختلفة  ال�ضغوط  بين  الموازنة  من 
المفيدة وتحويلها �إلى حوافز ودوافع تزيد من �إنتاجية الفرد ور�ضاه 
ال�سلبية،  ال�ضغوط  حدوث  من  التقليل  على  تعمل  كما  الوظيفي، 
ي�ستفيد  الحال-  بهذا  �إذ-  وال�ضارة،  والمتدنية  الحادة  كال�ضغوط 
�إيجابية  دوافع  ا�ستخدامها  خلال  من  ل�صالحه  العامل  الفرد  منها 

تزيد من ر�ضاه الوظيفي.

الرضا الوظيفي

الوظيفي  الر�ضا  مفهوم  تناولت  التي  الدرا�سات  تعددت 
ومجالاتهم  و�آرائهم  الباحثين  لاختلاف  وذلك  مختلفة  زوايا  من 
ب�أنّه  الوظيفي  )Vroom, 1964(،الر�ضا  فروم  عرّف  فقد  المتنوعة، 
ما يرتبط بالمواقف التي يتخذها الفرد تجاه العمل الذي يقوم به، 
الموظف  من  العمل  تجاه  الإيجابية  فالمواقف  معه؛  التكيف  ومدى 
تُفهم على �أنّها الر�ضا والمواقف ال�سلبية تُفهم على �أنّها عدم الر�ضا.

في حين يرى هيووداينل )Hugh &Denial, 1988(،�أنّ الر�ضا 
الوظيفي عبارة عن مقدار ال�شعور الإيجابي الذي يحمله الفرد تجاه 
�أنّ   )Shermerhorn, 2000(شيرميرهورن� �أ�ضاف  بينما  وظيفته، 
بتنفيذها  والبدء  �إليهم  الموكلة  والأعمال  للمهام  العاملين  قبول 

يتمثل في الر�ضا الوظيفي لديهم.
كما عرفه فليه وعبد المجيد )2005( ب�أنّه الخبرات وال�شعور 
المرتبط بالأعمال داخل الوظيفة، ومدى تقدير و�إنجاز و�إدارة الفرد 

ال�ضغوط من حيث 
درجة الت�أثير ال�ضارةالمفيدة

الحادة جدا

المتدنية جدا
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أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي
د. ابراهيم علي محمد المومنيلدى العاملين في القطاع الصحي في محافظة عجلون في الأردن

للعمل، وقدرته على تحقيق الأهداف ال�شخ�صية في حياتهم اليومية 
والعملية.

ويرى الباحث �أن الر�ضا الوظيفي هو �شعور داخلي يتولد لدى 
الفرد �أثناء قيامه بعمل معّني يجعله ي�شعر بال�سعادة والرغبة في �أداء 
المزيد من المهام، مما يقود �إلى تعلق الفرد في العمل وزيادة ولائه 
له، وانعكا�س ذلك على نف�سيته و�سلوكه وتعامله مع العاملين، وعلى 
�أدائه للمهام بكفاءة وفاعلية، �إذ يت�أثر الر�ضا بمجموعة من العوامل 
الإيجابية وال�سلبية، التي ت�ؤثر عليه �سلبًا و�إيجابًا كالحوافز المادية، 

والمعنوية، و�ضغط العمل وطبيعته، وغيرها من العوامل.

أنواع الرضا الوظيفي

ق�سّم  �إذ  الوظيفي،  الر�ضا  �أنواع  حول  الباحثين  �آراء  تعددت 
الباحثون الر�ضا الوظيفي �إلى عدة �أق�سام وفقًا لعدة اعتبارات كبيئة 
الأق�سام  هذه  بع�ض   ،)2003( الرويلي  ذكر  وقد  وغيرها.  العمل 

والمعايير، كما يلي:
: الر�ضا من حيث ال�شمولية:♦♦ �أولًا
11 الر�ضا الوظيفي الداخلي: ويرتبط هذا النوع بما ي�شعر به .

الذاتية  بالجوانب  يتعلق  كما  العمل،  تجاه  داخله  في  العامل  الفرد 
للموظف، مثل: الاعتراف، والتقدير، والقبول، والتعبير عن الذات.

22 يحيط . بما  النوع  هذا  ويرتبط  الخارجي:  الوظيفي  الر�ضا 
بالفرد في بيئة العمل، ويتعلق بالجوانب الخارجية البيئية للموظف 
العمل ونمطه،  العمل، وطبيعة  العمل، مثل: المدير، زملاء  في محيط 

وقوانين العمل و�أنظمته.
33 ال�شعور بالر�ضا الوظيفي تجاه . الكلي: وهو مجمل  الر�ضا 

الأبعاد الداخلية والخارجية معًا.
ثانيًا: الر�ضا من حيث التحقق:♦♦
11 الر�ضا الوظيفي المتوقع: وهذا النوع مرتبط بالمهام التي .

�سي�ؤديها الفرد في عمله، وم�ستوى الر�ضا الوظيفي المتوقع الح�صول 
عليه وتحقيقه بعد �إتمام هذه المهام �أو الهدف المطلوب منه تحقيقه.

22 مرتبط . الر�ضا  من  النوع  وهذا  الفعلي:  الوظيفي  الر�ضا 
بم�ستوى الر�ضا الوظيفي الذي تحقق لدى الفرد، �أو ح�صل عليه بعد 

�أداء المهام، �أو بعد �أن حقق الهدف المطلوب منه تحقيقه.

القطاع الصحي في الأردن

ي�ؤديه  للمجتمعات لما  ال�صحي �شريان الحياة  القطاع  يعتبر 
الخدمات  توفير  الأفراد، من خلال  ورئي�س في خدمة  مهم  دور  من 
في  والا�ستمرار  حياتهم  على  للحفاظ  يحتاجونها،  التي  ال�صحية 
الآفات  من  خالية  �صحية  بيئة  �ضمن  المجتمعات  ببناء  العطاء 
العن�صر  يمثلون  ال�صحي  القطاع  في  العاملين  �أنّ  كما  والأمرا�ض، 
مهام  من  عاتقهم  على  يقع  لما  القطاع  هذا  في  والمهم  الفعّال 

وم��سؤوليات، لتقديم الخدمات ال�صحية الأف�ضل بكفاءة وفاعلية.
ال�صحي  القطاع  تنمية  �إلى  الأردن  ت�سعى  الدول،  كغيرها من 
والحفاظ على م�ستوى عالٍ من الخدمات التي تقدم للأفراد للحفاظ 
م�ؤهل من  توفير كادر  والج�سدية، من خلال  النف�سية  على �صحتهم 
العاملين في القطاع ال�صحي بكافة المجالات �سواءً �أكانت   طبية �أم 
تمري�ضية �أم �إدارية ، وغيرها من الأعمال التي تتكاتف معًا لإنجاز  

الم��سؤولية الأعظم، وهي المحافظة على حياة الأفراد.
هناك العديد من العوامل التي تلعب دورًا مهمًا في الت�أثير على 
�أبرز  ومن  فيه،  المقدمة  والخدمات  ال�صحي  القطاع  الأفراد في  �أداء 
هذه العوامل النمو ال�سكاني الهائل الذي ي�شهده الأردن ولا �سيما في 
الآونة الأخيرة، �إذ كان عدد �سكان  الأردن عام 2010م ما يعادل 
ما  2015م  ال�سكان عام  بلغ عدد  ن�سمة، في حين   )6,113,000(
يقارب  ما  قدرها  نمو  ن�سبة  ليحقق  ن�سمة،   )9,531,712( يعادل 
العبء  يزيد  مما  2015م،  �سنة  2010م�إلى  �سنة  من   )% الـ)50 
على القطاع ال�صحي وخا�صة في ظل محدودية الإمكانات والأدوات 

والكوادر الم�ؤهلة في هذا القطاع )تقرير الإح�صاءات، 2011(.
كما �أنّ الظروف الاقت�صادية وال�سيا�سية التي ي�شهدها الأردن 
ال�صحي  القطاع  على  العبء  زيادة  �إلى  �أدت  الدول  من  حوله  وما 
وخدماته المختلفة، �إذ �أدى دخول العدد الهائل من لاجئي الجن�سيات 
المختلفة من الدول المجاورة �إلى عجز ملحوظ في الخدمات ال�صحية 
والكوادر الم�ؤهلة، كما �ساهم ذلك في زيادة ال�ضغوط التي يوجهها 
عدد  ت�ضاعف  �إذ  الأطباء،  �سيما  ولا  القطاع  هذا  في  العاملون 
من  طويلة  �ساعات  في  كاهلهم  �أثقل  مما  للم�ست�شفيات؛  المراجعين 

العمل.

الدراسات السابقة
وعلاقتها  العمل  �ضغوط  تناولت  التي  الدرا�سات  تنوعت 

بالر�ضا الوظيفي، و�سيعر�ض الباحث مجموعة من هذه الدرا�سات:
هدفت درا�سة محمد )2016(، �إلى معرفة �أثر �ضغوط العمل في 
م�ستوى �أداء العاملين في القطاع ال�صحي في م�شافي دم�شق، وتكونت 
والتمري�ضية  الطبية  المجالات  )181( عامًال في  الدرا�سة من  عينة 
والفنية والمكتبية في كل من م�شفى الأ�سد الجامعي وم�شفى التوليد 
الجامعي. وتو�صلت الدرا�سة �إلى وجود م�ستوى منخف�ض من و�ضوح 
ا  �أي�ضً النتائج  و�أظهرت  الدور،  �صراع  من  متو�سط  وم�ستوى  الدور 
وجود �ضغوط عمل نتيجة ظروف تتعلق بتوافر المعدات والممتلكات 

والاهتمام بالمظهر العام والت�صرف بلباقة واحترام مع المر�ضى.
حاولت درا�سة لعجايلية )2015(، الك�شف عن م�ؤ�شرات �ضغوط 
العمل لدى العمال �شبه الطبيين  ومعرفة ال�سبل التي يواجهون بها 
طبي  �شبة  عامًال   )90( من  الدرا�سة  عينة  وتكونت  ال�ضغوط،  هذه 
يعملون بالم�صالح الا�ستعجالية بعنابة. وتو�صلت النتائج �إلى وجود 
م�ؤ�شرات قوية لم�صادر �ضغوط العمل المتعلقة بالوظيفة، وهي: عبء 
العلاوات  قلة  �إلى  بالإ�ضافة  الدور،  �صراع  الوظيفة،  طبيعة  العمل، 
والمكاف�آت المعمول بها في الم�ست�شفى، وعدم قدرة الإدارة على ف�ض 
بالبيئة  تتعلق  �ضغوط  ووجود  العاملين،  بين  والنزاعات  الخلافات 
كفاية  وعدم  التهوية  ورداءة  بال�ضو�ضاء،  متمثلة  للعمل  المادية 

الأجهزة الطبية.
م�صادر  التعرّف  �إلى  فهدفت   ،)2015( بوغازي  درا�سة  �أما 
الم�ؤ�س�سة  في  الب�شرية  الموارد  على  �أثرها  وقيا�س  العمل  �ضغوط 
 – الدرا�سة الم�ؤ�س�سة المينائية  المينائية ب�سكي كدة، وتمثل مجتمع 
�سكيكدة، �إذ تكوّنت عينة الدرا�سة من موظفي الم�ؤ�س�سة الاقت�صادية 
وبلغ)267( موظفًا. وقد خل�صت الدرا�سة �إلى العديد من النتائج، كان 
منها: �أنّ �شعور المفحو�صين ب�ضغوط متو�سطة في العمل له �أثر كبير 
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على الموارد الب�شرية وعلى الم�ؤ�س�سة وتحقيق �أهدافها المختلفة، كما 
م�ستوى �ضغط  �إح�صائية في  دلالة  ذات  فروق  النتائج وجود  بينت 
العمل الذي ي�شعر به المفحو�صون تعزى لخ�صائ�صهم الديموغرافية 

)م�ستوى الخبرة، العمر، العوائد المالية(.
الر�ضا  معرفة  �إلى   ،)2015( و�آخرون  �أبوعيد  درا�سة  و�سعت 
الم�ست�شفيات  في  ال�صحية  الخدمة  جودة  على  و�أثره  الوظيفي 
الحكومية العاملة في جنوب ال�ضفة الغربية من وجهة نظر الموظفين 
والموظفات. وتكوّن مجتمع الدرا�سة من ثلاث م�ست�شفيات: )م�ست�شفى 
في  الح�سين  م�ست�شفى  الحكومي،  يط�أ  م�ست�شفى  الحكومي،  الخليل 
عينة  وتكوّنت  عامل،   )400( العاملين  وعدد  لحم(،  بيت  مدينة 
الم�ست�شفى.  والموظفات في  الموظفين  فردًا من   )130( الدرا�سة من 
في  العاملين  لدى  الوظيفي  الر�ضا  م�ستوى  ارتفاع  الدرا�سة  وبينت 
الم�ست�شفيات الحكومية العاملة في جنوب ال�ضفة الغربية، كما بينت 
الخدمة  وجودة  الوظيفي  الر�ضا  بين  طردية  علاقة  وجود  النتائج 
ا عن العمل نعك�س ذلك ب�شكل  �أنّه كلما كان هناك ر�ضً �إذ  ال�صحية، 

�إيجابي على جودة الخدمة ال�صحية.
وحاولت درا�سة هالة )2014(، الك�شف عن ال�ضغوط التي يعاني 
العاملين  الدرا�سة  ال�صحي، وتمثل مجتمع  القطاع  العمال في  منها 
في م�ست�شفى محمد بو�ضياف والعيادة المتعددة الخدمات بالق�صر 
ال�صحي  القطاع  في  العاملين  من  الدرا�سة  عينة  وتكوّنت  ورقلة، 
وتو�صلت   .)40( وعددهم  ورقلة  لولاية  و�إداريون(  )ممر�ضون 
النف�سية  ال�ضغوط  مكونات  بين  ما  قوية  علاقة  وجود  �إلى  الدرا�سة 
)عامل المكاني، وعامل العلاقة مع الأطباء والممر�ضين والعلاقة مع 
الم��سؤولين، والعامل المادي(،  كما بينت نتائج الدرا�سة �أنّ العاملات 
في القطاع ال�صحي في مجتمع الدرا�سة يعانين من م�ستوى عالٍ من 
�ضغط العمل، مما �أثر �سلبًا على م�ستوى ر�ضاهن الوظيفي وم�ستوى 
الأداء لديهنّ، كما �أنّ العاملين الذكور في القطاع نف�سه يعانون  من 

م�ستوى �أقل من �ضغوط العمل.
علاقة  معرفة  �إلى   ،)2013( الوافي  درا�سة  وهدفت 
الاجتماعية(،  والخدمات  والمكاف�آت  المادية)ك�أجر  الحوافز 
ب�أداء  القرار(،  اتخاذ  في  والم�شاركة  والتدريب  والمعنوية)كالترقية 
و�شملت  الجزائرية،  العمومية  الا�ست�شفائية  بالم�ؤ�س�سة  الممر�ضين 
عينة الدرا�سة )78( فردًا، وتو�صلت الدرا�سة �إلى وجود علاقة كبيرة 
والخدمات  والمكاف�آت  المادية)ك�أجر  الحوافز  بين  العاملين  ب�أداء 
الم�ؤ�س�سة  في  الأجور  فانخفا�ض  الوظيفي،  الاجتماعية(،والر�ضا 
وكثرة  للعمل  دافعيتهم  انخفا�ض  �إلى  �أدى  المكاف�آت  فعلية  وعدم 
التغيب والاحتجاجات و�أحيانًا الإ�ضرابات، وكذلك الحوافز المعنوية 
ح�صل  فكلما  القرار(،  اتخاذ  في  والم�شاركة  والتدريب  )كالترقية 
الممر�ض على هذه الحوافز المعنوية، �شجعه ذلك على بذل مجهودات 

�أكبر في العمل وخلق لديه الر�ضا عن الوظيفة.
درجة  معرفة  �إلى   ،)2013( والعنزي  العلاونة  درا�سة  وهدفت 
الم�ست�شفيات  في  العامة  العلاقات  ممار�سي  لدى  الوظيفي  الر�ضا 
ال�سعودية، وتكونت العينة من )155( ممار�سًا للعلاقات العامة في 
الم�ست�شفيات ال�سعودية بقطاعيه العام والخا�ص. وتو�صلت الدرا�سة 
�إلى �أن الر�ضا عن الأجر من �أهم عوامل الر�ضا الوظيفي لدى ممار�سي 

العلاقات العامة في الم�ست�شفيات ال�سعودية. 
الر�ضا  معرفة  �إلى  فهدفت  الرحيلي)2011(،  درا�سة  و�أما 

الم�ست�شفيات  في  العاملين  ال�سعوديين  الأطباء  لدى  الوظيفي 
والمراكز ال�صحية الحكومية، ور�صد عوامل الر�ضا الوظيفي للطبيب 
من  الدرا�سة  عينة  وتكونت  ال�صحية،  الم�ؤ�س�سة  داخل  ال�سعودي 
الم�ست�شفيات  في  العاملين  من  �سعوديين  وطبيبةً  طبيبًا   )233(
ومراكز ال�صحية الأولية بمدينة جدة. وتو�صلت الدرا�سة �إلى �أنه يوجد 
ارتباط بين الر�ضا الوظيفي وبين كل من المتغيرات )مكان العمل، 
الوظيفي،  والم�سمى  ال�شهري،  والدخل  الاجتماعية،  والحالة  والعمر، 
لا  �أنه  تبين  �إذ  الجن�س  متغير  ماعدا  العمل(  و�سنوات  والتخ�ص�ص، 

توجد �أي علاقة بينه وبين الر�ضا الوظيفي  لدى الأطباء.
م�صادر  معرفة  �إلى   )Glazer, 2010( جليزر  درا�سة  وهدفت 
وتكونت  الم�ست�شفيات،  في  الممر�ضات  تواجه  التي  العمل  �ضغط 
العينة من )5( ممر�ضات من خم�سة بلدان مختلفة، وهي: )هنغاريا، 
�سبب  �أن  النتائج  و�أظهرت  �أمريكا(.  بريطانيا،  �إيطاليا،  �إ�سرائيل، 
ال�ضغط في العمل عائد لمجموعة من الأ�سباب وهي: الراتب المتدني، 
قلة الموارد والأدوات، قلة مهارات الممر�ضات، وكذلك نوعية المهام 

التي تقوم بها الممر�ضات، ونوعية المر�ضى في الم�ست�شفى.

تعقيب على الدراسات السابقة
قدمت  �أنها  الباحث  وجد  ال�سابقة  الدرا�سات  مراجعة  بعد 
�أبرز هذه النتائج: وجود م�ؤ�شرات قوية  مجموعة من النتائج، ومن 
لم�صادر �ضغوط العمل المتعلقة بالوظيفة، وهي: عبء العمل، طبيعة 
والمكاف�آت  العلاوات  قلة  �إلى  بالإ�ضافة  الدور،  �صراع  الوظيفة، 
المعمول بها في الم�ست�شفى، وعدم قدرة الإدارة على ف�ض الخلافات 
المادية  بالبيئة  تتعلق  �ضغوط  ووجود  العاملين،  بين  والنزاعات 
الأجهزة  كفاية  وعدم  التهوية  ورداءة  بال�ضو�ضاء،  متمثلة  للعمل 
�ضغط  م�ستوى  في  �إح�صائية  دلالة  ذات  فروق  ووجود  الطبية(، 
العمل الذي ي�شعر به المفحو�صون تعزى لخ�صائ�صهم الديموغرافية 
)م�ستوى الخبرة، العمر، العوائد المالية(، بالإ�ضافة �إلى وجود علاقة 
طردية بين الر�ضا الوظيفي وجودة الخدمة ال�صحية، بالإ�ضافة �إلى 
وجود علاقة قوية ما بين مكونات ال�ضغوط النف�سية )عامل المكاني، 
الم��سؤولين،  مع  والعلاقة  والممر�ضين  الأطباء  مع  العلاقة  عامل 
ا �أن �سبب ال�ضغط في العمل  العامل المادي(، وكان من النتائج �أي�ضً
الموارد  قلة  المتدني،  الراتب  وهي:  الأ�سباب  من  لمجموعة  عائد 
والأدوات، قلة مهارات الممر�ضات، وكذلك نوعية المهام التي تقوم 
ا:  بها الممر�ضات، ونوعية المر�ضى في الم�ست�شفى، ومن النتائج �أي�ضً
المادية)كالأجر  الحوافز  بين  العاملين  ب�أداء  كبيرة  علاقة  وجود 
ووجود  الوظيفي،  الاجتماعية(،والر�ضا  والخدمات  والمكاف�آت 
ارتباط بين الر�ضا الوظيفي والراتب المتدني وقلة الموارد والادوات.

في  ال�سابقة  الدرا�سات  نتائج  من  ا�ستفادت  الدرا�سة  هذه  �إن 
الدرا�سة  النظري وتف�سير نتائجها، ولعل ما يميز هذه  �إطارها  �إثراء 
عن الدرا�سات ال�سابقة تناولها فئة مهمة في المجتمع الأردني هي: 
محددة  الدرا�سة  هذه  وجاءت  ال�صحي.  القطاع  في  العاملين  فئة 
على  ت�ؤثر  والتي  العمل،  �ضغوط  تمثّل  التي  العوامل  من  مجموعة 
المكونات  ت�صف  التي  البيئية  كالعوامل  العمل،  بيئة  في  العاملين 
كما  العامة،  ال�سلامة  و�شروط  والتهوية،  الإ�ضاءة،  لها:  المادية 
تناولت الدرا�سة الحوافز الماديّة والموارد والإمكانات المتاحة داخل 

العمل، بالإ�ضافة �إلى العلاقات الوظيفية بين العاملين.
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أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي
د. ابراهيم علي محمد المومنيلدى العاملين في القطاع الصحي في محافظة عجلون في الأردن

منهجية الدراسة
عن  للإجابة  التحليلي،  الو�صفي  المنهج  الباحث  ا�ستخدم 
الر�ضا  على  العمل  �ضغوط  ب�أثر  تتعلق  والتي  الدرا�سة،  ت�سا�ؤلات 
الوظيفي لدى العاملين في القطاع ال�صحي في محافظة عجلون في 

الأردن.

مجتمع وعينة الدراسة
يتكون مجتمع الدرا�سة من جميع العاملين في القطاع ال�صحي 
�أكانوا  �سواءً  ومهنهم  �أعمالهم  اختلاف  على  عجلون  محافظة  في 
بلغ  وقد  2017م،  لعام  �إداريين  �أم  فنيين،  �أم  ممر�ضين،  �أم  �أطباء، 
. واختيرت عينة الدرا�سة بطريقة ع�شوائية من  عددهم )980( عامًال

. العاملين في القطاع ال�صحي الذين بلغوا )368( عامًال
جدول )1(:

وصف خصائص عينة الدراسة

الن�سبة المئويةالعددفئة المتغيرالمتغير

النوع 
الاجتماعي

45 %167ذكر

55 %201�أنثى

الحالة 
الاجتماعية

72 %266متزوج

26 %96�أعزب

2 %6غير ذلك

العمر

18 %69�أقلمن 30 �سنة

40-31171% 46

50-4195% 25

11 %5133 �سنة ف�أكثر

الم�ستوى 
التعليمي

%6617ثانوية عامة ف�أقل

36 %133دبلوم

39 %146بكالوريو�س

8 %23درا�سات عليا

الم�سمى 
الوظيفي

9 %33طبيب

38 %143ممر�ض

26 %98�إداري

26 %94فني

الخبرة 
الوظيفية

25 %91�أقل من 5 �سنوات

33 %5122-10 �سنوات

42 %11155 �سنة ف�أكثر

الراتب ال�شهري

63 %232�أقل من 500 دينار

30 %500111-900 دينار

7 %90025 دينار ف�أكثر

100 %368المجموع

أداة الدراسة
المنهج  وعلى  جمعها،  يراد  التي  البيانات  طبيعة  على  بناءً 
�أهداف  لتحقيق  ملاءمة  الأكثر  الأداة  �أن  يظهر  الدرا�سة،  في  المتبع 
هذه الدرا�سة هي: )الا�ستبانة(، وعليه قام الباحث بت�صميم ا�ستبانة 
موجهة لموظفي القطاع ال�صحي في محافظة عجلون، بعد مراجعة 
ال�صلة  العلمي، والدرا�سات الميدانية ذات  البحث  الأدبيات و�أ�ساليب 
من  والتحقق  تحكيمها  وتم  الا�ستبانة  �صممت  الدرا�سة،  بمو�ضوع 

�صدقها.
�أثر �ضغوط العمل  تكونت الأداة من )33( فقرة تهتم بمعرفة 
مدى  تقي�س   )10  -  1( من  الفقرات  وكانت  الوظيفي،  الر�ضا  على 
ر�ضا العاملين في القطاع ال�صحي، والفقرات من )11 - 16( تهتم 
بمعرفة الموارد والإمكانيات المتاحة، ومن )17 - 22( تهتم ببيئة 
و�أخيًرا  27( تهتم بمعرفة الحوافز والمكاف�آت،   - 23( العمل، ومن 

من )28 - 33( تهتم بالعلاقات الوظيفية بين زملاء العمل.

صدق أداة الدراسة
عُر�ضت الا�ستبانة على )10( من المحكمين من ذوي التخ�ص�ص 
لمعرفة �آرائهم حول مدى ان�سجام الا�ستبانة وو�ضوحها و�شموليتها، 
�إذ �شمل ذلك انتماء الفقرات للمقيا�س ككل وانتماء الفقرات للمحاور، 
�ضوء  وفي  المحكمين،  تو�صية  على  بناء  و�صياغتها  الأ�سئلة  عُدّلت 
عليها  اتفق  التي  التعديلات  ب�إجراء  القيام  تم  المحكمون،  �أبداه  ما 
منها،  عدد  وحذف  تعديل  جرى  الملاحظات  �ضوء  وفي  المحكمون. 

مما حقق ال�صدق الظاهري لها.

ثبات الأداة 
الباحث  قام  للا�ستبانة  الداخلي  الات�ساق  ثبات  من  للتحقق 
وكذلك  ككل،  والا�ستبانة  الفقرات  بين  الارتباط  معاملات  ب�إيجاد 
لي�س  التي  الفقرات  ثم بعدها حذفت  بين المحاور والا�ستبانة ككل. 
كرونباخ  معامل  بح�ساب  الباحث  قام  كما  �إح�صائية،  دلالة  لها 
بلغ  برمجية)SPSS(،وقد  با�ستخدام   ،)Cronbach's Alpha( �ألفا 
)0.887(، ما يدلل على ثباتٍ عالٍ للا�ستبانة، ويو�ضح الجدول )2( 

معاملات ثبات الأداة.
جدول )2(

معاملات ثبات كرونباخ ألفا لأداة الدراسة

�إعادة عدد الفقراتالمحور
التطبيق

كرونباخ 
�ألفا

100.810.83الر�ضا الوظيفي

60.580.61الموارد والإمكانات المتاحة

60.690,74بيئة العمل

50.820.90الحوافز والمكاف�آت

60.790.88العلاقات الوظيفية

330.810.83الا�ستبانة

با�ستخدام  الا�ستقرار  ثبات  من  التحقق  الجدول)2(  يو�ضح 
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�إعادة التطبيق )معامل ارتباط بير�سون(، بفا�صل زمني مدته �أربعة 
�أ�سابيع، وقد بلغ معامل الا�ستقرار )0.81(، وتعد مرتفعة جدًا.

عرض النتائج ومناقشتها 

ما ◄◄ الأول:  ال�س�ؤال  عن  بالإجابة  المتعلقة  النتائج   / �أولًا
القطاع  العاملين في  الوظيفي لدى  الر�ضا  العمل على  �أثر �ضغوط 

ال�صحي في محافظة عجلون - الأردن؟
الفر�ضية  عن  الإجابة  �سيتم  الأول،  ال��سؤال  عن  للإجابة 

الرئي�سية وما ينبثق عنها من فر�ضيات فرعية:
عند ♦♦ �إح�صائية  دلالة  ذو  �أثر  يوجد  لا  الرئي�سة:  الفر�ضية 

والإمكانات  )الموارد  العمل  ل�ضغوط   )α≤0.05( الدلالة  م�ستوى 
الوظيفية(،  العلاقات  والمكاف�آت،  الحوافز  العمل،  بيئة  المتاحة، 
على الر�ضا الوظيفي لدى العاملين في القطاع ال�صحي في محافظة 

عجلون - الأردن.
الفر�ضيات الفرعية المنبثقة من الفر�ضية الرئي�سة:♦♦
11 الدلالة . م�ستوى  عند  �إح�صائية  دلالة  ذو  �أثر  يوجد  لا 

لدى  الوظيفي  الر�ضا  على  المتاحة  والإمكانات  للموارد   )α≥0.05(

العاملين في القطاع ال�صحي في محافظة عجلون - الأردن.
22 الدلالة . م�ستوى  عند  �إح�صائية  دلالة  ذو  �أثر  يوجد  لا 

)α≥0.05( لبيئة العمل على الر�ضا الوظيفي لدى العاملين في القطاع 

ال�صحي في محافظة عجلون - الأردن.
33 الدلالة . م�ستوى  عند  �إح�صائية  دلالة  ذو  �أثر  يوجد  لا 

)α≥0.05( للحوافز والمكاف�آت على الر�ضا الوظيفي لدى العاملين في 

القطاع ال�صحي في محافظة - في الأردن.
44 الدلالة . م�ستوى  عند  �إح�صائية  دلالة  ذو  �أثر  يوجد  لا 

)α≥0.05( للعلاقات الوظيفية على الر�ضا الوظيفي لدى العاملين في 

القطاع ال�صحي في محافظة عجلون - الأردن.
وللإجابة عن ال��سؤال وفر�ضياته،قام الباحث بتحليل الانحدار 
�إذ ت�أكد من ملاءمة   الر�ضا الوظيفي،  �أثر ال�ضغوط على  للك�شف عن 
العينة  حجم  من  فتحقق  الانحدار،  تحليل  لافترا�ضات  البيانات 
تم  كما  الطبيعي،  والتوزيع  الخطية  والعلاقة  المتغيرات  وا�ستقلال 
الت�أكد من عدم وجود ارتباط قوي بين المتغيرات. ولاختبار الفر�ضية 

ا�ستخدام تحليل الانحدار المتعدد، والجدول )3( يو�ضح النتائج: 
جدول )3(:

نتائج تحليل الانحدار المتعدد للتنبؤ أثر عوامل ضغوط العمل على الرضا الوظيفي

المتغير 
Bالم�ستقل

الخط�أ 
قيمةBeta  tالمعياري

المح�سوبة
م�ستوى 
)t( دلالة

1.150.176.740.000ثابت الانحدار

الموارد 
والإمكانات 

المتاحة
0.150.040.1773.450.001

0.130.050.1402.470.014بيئة العمل

الحوافز 
0.340.030.4408.950.000والمكاف�آت

العلاقات 
0.562-.0.034580-0.020.05-الوظيفية

ومن  الجدول)3(،  الواردة في  الإح�صائية  النتائج  من  يت�ضح 
والإمكانات  )الموارد  التالية:  العوامل  �أنّ   )t(اختبار قيم  متابعة 
م�ستوى  في  ت�أثير  لها  والمكاف�آت(  الحوافز  العمل،  بيئة  المتاحة، 
محافظة  في  ال�صحي  القطاع  في  العاملين  لدى  الوظيفي  الر�ضا 
في  تظهر  كما  المتغيرات،  لهذه   )Beta(معاملات بدلالة  عجلون. 
الجدولية  قيمتها  عن  المح�سوبة   )t( قيم  ارتفاع  وبدلالة  الجدول 
والبالغة  المح�سوبة   )t( قيم  بلغت  )α≤0.05(،�إذ  دلالة  م�ستوى  عند 
8.95( على التوالي، وهي قيم معنوية عند م�ستوى   ،3.45،2.47(
الفر�ضية  رف�ض  ي�أتي:  ما  يقت�ضي  �سبق،  ومما   .)α≤0.05( دلالة 
عند  �إح�صائية  دلالة  ذو  �أثر  يوجد  لا  �أنه  على  تن�ص  التي  ال�صفرية 
المتاحة،  والإمكانات  )الموارد  للعوامل   )α≤0.05(الدلالة م�ستوى 
الر�ضا  على  الوظيفية(،  العلاقات  والمكاف�آت،  الحوافز  العمل،  بيئة 
عجلون  محافظة  في  ال�صحي  القطاع  في  العاملين  لدى  الوظيفي 
في الأردن. والقول بوجود �أثر للعوامل الثلاثة )الموارد والإمكانات 
المتاحة ، بيئة العمل ، الحوافز والمكاف�آت(. وتتفق هذه التنجية مع 
درا�سة كل من: درا�سة محمد )2016(، ودرا�سة لعجايلية )2015(، 
بتوافر  تتعلق  ظروف  نتيجة  عمل  �ضغوط  وجود  �أظهرتا  اللتين 
الم�ست�شفى،  في  بها  المعمول  والمكاف�آت  العلاوات  وقلة  المعدات، 
بال�ضو�ضاء،  متمثلة  للعمل  المادية  بالبيئة  تتعلق  �ضغوط  ووجود 

ورداءة التهوية وعدم كفاية الأجهزة الطبية.
ويعزو الباحث ذلك �إلى: �أنّ عدم توفر الموارد والأجهزة الطبيّة 
ف�إن  بيئة عمل غير منا�سبة،  اقترنت  �إذا  ا  النق�ص فيها، خ�صو�صً �أو 
ح�سا�ساً  قطاعاً  كونه  العاملين،  �أداء  وي�ضعف  العمل،  يعيق  هذا 
العامل  ي�ستطيع  فلا  والمعدات،  بالأجهزة  وثيقًا  ارتباطًا  ومرتبطاً 
في القطاع ال�صحي تقديم خدماته دون توفر الأدوات اللازمة، مما 
ينعك�س �سلبًا على �سلوك المراجعين، والذي بدوره ي�ؤثر ب�شكل مبا�شر 
على �أداء العاملين و�سلوكهم النف�سي مّما ي�ؤدي في النهاية �إلى عدم 
والج�سدي  النف�سي  ال�ضغط  في  زيادة  �إلى  يقود  مما  العاملين،  ر�ضا 

على العاملين.
�أهمية  التدريجي،لتحديد  �إجراء تحليل الانحدار المتعدد  وعند 

كل متغير م�ستقل على حدة والجدول )4( يبين النتائج.
جدول )4(:

نتائج تحليل الانحدار المتعدد التدريجي للتنبؤ بالرضا الوظيفي من خلال عوامل ضغط العمل 
كعوامل مستقلة

ترتيب دخول العنا�صرالم�ستقلة في 
معادلة التنب�ؤ

 R2قيمة
معامل التحديد

 tقيمة
Sigالمح�سوبة

0.249.070.00الحوافز والمكاف�آت

0.283.140.001الموارد والإمكان اتالمتاحة

0.302.460.014بيئة العمل

معادلة  في  الم�ستقلة  المتغيرات  ترتيب   )4( الجدول  يبين 
الأولى،  المرتبة  �أحتل  قد  والمكاف�آت  الحوافز  عامل  ف�إن  الانحدار، 
التابع  المتغير  في  الكلي  التباين  من   ،)% مقداره)24.2  ما  وف�سر 
)الر�ضا الوظيفي(، ثم جاء عامل الموارد والإمكانات المتاحة وف�سر 
في  الكلي  التباين  من   ،)%  28.8( والمكاف�آت  الحوافز  متغير  مع 
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أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي
د. ابراهيم علي محمد المومنيلدى العاملين في القطاع الصحي في محافظة عجلون في الأردن

وف�سر   ،)%  4.6( مقداره  ما  لوحده  ف�سر  حين  في  التابع،  المتغير 
المتغير  في  التغير  من   )% مقداره)2  ما  لوحده  العمل  بيئة  عامل 
الم�ستقل، بينما ف�سرت العوامل الثلاثة معًا ما مقداره )30 %( من 

التغير في العامل الم�ستقل.
يعد  المتاحة  والإمكانات  الموارد  عامل  �أن  �سبق  مما  نلاحظ 
�إذ  ا وي�ؤدي دورًا ح�سّا�سًا بالن�سبة للعاملين في القطاع،  عامًال مهمًّ
يُعيق عمل  فيها  النق�ص  �أو  الطبيّة  والأجهزة  الموارد  توافّر  �أنّ عدم 
للقطاع  المراجعين  �سلوك  على  �سلبًا  ينعك�س  مما  ال�صحي،  القطاع 
ال�صحي، الذي بدوره ي�ؤثر ب�شكل مبا�شر على �أداء العاملين و�سلوكهم 
لدى  الوظيفي  الر�ضا  عدم  تحقيق  �إلى  النهاية  في  وي�ؤدي  النف�سي، 
النتيجة  هذه  �أن  نجد  ال�سابقة،  الدرا�سات  �إلى  وبالرجوع  العاملين. 
تتوافق ودرا�سة لعجايلية، )2015(،التي تو�صلت �إلى وجود م�ؤ�شرات 

قوية بين �ضغوط العمل والبيئة المادية له. 
العاملين  �أمام  كبيًرا  ثّل تحدّيًا وعائقًا  العمل ُمت بيئة  �أن  كما 
�شروط  توافر  �أن  �إذا  عجلون،  محافظة  في  ال�صحي  القطاع  في 
العمل،  لمكان  الجيّدة  والتهوية  والإ�ضاءة  العامة  وال�سلامة  ال�صحة 
�إيجابًا  ي�ؤثر  الجيّد،  والتنظيم  العمل  مكان  �سعة  �إلى  بالإ�ضافة 
تعاملهم مع  ي�ؤثر على  الوظيفي، كما  العاملين ور�ضاهم  �أداء  على 
التي  الإدارة  مع  التعامل  في  �سلوكياتهم  على  وينعك�س  المراجعين 
من:  كل  ودرا�سة  لتتوافق  النتائج  هذه  وت�أتي  �ضمنها.  يعملون 
تو�صلتا  )2014(اللتين  هالة  لعجايلية(2015(،ودرا�سة  ودرا�سة 
متمثلة  للعمل  المادية  بالبيئة  يتعلق  العمل  �ضغوط  �سبب  �أنّ  �إلى 
الأمور  من  وتهيئتها  العمل  فبيئة  التهوية،  ورداءة  بال�ضو�ضاء، 
المهمة التي يجب مراعاتها �إذا ما �أرادات الم�ؤ�س�سات تحقيق الر�ضا 

الوظيفي لدى العاملين لديها. 
العاملين  لدى  الوظيفي  الر�ضا  ف�إن  ذلك،  على  علاوة 
بالحوافز  مبا�شر  ب�شكل  تت�أثر  والنف�سية  الوظيفية  و�سلوكياتهم 
بنوعيها المادية والمعنوية، �إذ �أنّ طبيعة الإن�سان تت�أثر بهذا العامل 
لما  الآخرين  بتقدير  يت�أثرون  ال�صحي  القطاع  في  العاملين  نجد  �إذ 
الإدارة  طرف  من  ه�ؤلاء  �أكان  �سواءً  ومهام  �أعمال  من  به  يقومون 
التي يح�صل  �أنّ المكاف�آت المادية والرواتب  �أم من المراجعين، كما 
عليها العاملون تحقق لديهم الر�ضا الوظيفي �أو عدمه، مّما ينعك�س 
�سلبًا على �سلوكياتهم في التعامل مع الوظيفة �أو المراجعين، كدرا�سة 
هالة  ودرا�سة   ،)2015( بوغازي  ودرا�سة   ،)Glazer, 2010( جليزر 

.)2014(
ثانيًا/ النتائج المتعلقة بالإجابة عن ال�س�ؤال الثاني: ما ◄◄

�أنّواع �ضغوط العمل التي يتعر�ض لها العاملين في القطاع ال�صحي 
في محافظة عجلون - الأردن؟ ذكرت في الإطار النظري بعد الرجوع 

�إلى المراجع والم�صادر المتنوعة.
الثالث: ◄◄ ال�س�ؤال  عن  بالإجابة  المتعلقة  النتائج  ثالثًا/ 

ال�صحي في  القطاع  العاملين في  الوظيفي لدى  الر�ضا  ما م�ستوى 
محافظة عجلون - الأردن؟

للإجابة عن هذا ال��سؤال تم ح�ساب الو�سط الح�سابي والانحراف 
المعياري لا�ستجابات �أفراد العينة، والجدول )5( يبين هذه القيم.  

جدول )5(:
يبين مستوى الرضا الوظيفي لعينة الدراسة 

المتو�سط  الفقرة
الح�سابي

الانحراف 
المعياري

3.051.54�أ�شعر بالر�ضا عن العمل الذي �أقوم به.

2.301.19�أ�شعر بالر�ضا عن الراتب الذي �أح�صل عليه مقابل العمل.

�أرى �أن الحوافز المادية والدخل من العمل يتنا�سب مع ما 
2.171.14�أقوم به من مهام.

تتوفر الموارد والمتطلبات للقيام بالمهام المهنية مما 
2.621.14ي�شعرني بالر�ضا عن العمل.

2.891.21�شعوري بالأمن الوظيفي داخل عملي يزيد من الر�ضا لدي.

3.251.33�أرى �أن الخدمات الإدارية المقدمة لي مر�ضية.

�أقوم ب�أعمال ومهام �أ�شعر �أنها غير �ضرورية ومن غير 
2.741.26تخ�ص�صي تجعلني غير را�ض.

2.691.25�أ�شعر بالر�ضا عن الإجازات الممنوحة لي.

2.391.14�أ�شعر بالر�ضا عن نظام التقاعد من العمل.

2.811.24�أ�شعر بمكانة اجتماعية مقبولة بالعمل الذي �أقوم به.

2.680.79الدرجة الكلية

يظهر من جدول )5( �أن المتو�سطات الح�سابية لفقرات م�ستوى 
�أعلاها  كان  حيث  بين)2.17-3.25(،  تراوحت  الوظيفي  الر�ضا 
الإدارية المقدمة لي مر�ضية" وبانحراف  �أن الخدمات  "�أرى  للفقرة 
معياري )1.33(، ثم يليها المتو�سط الح�سابي )3.05( للفقرة "�أ�شعر 
بالر�ضا عن العمل الذي �أقوم به" وبانحراف معياري )1.54(، في 
حين �أن الفقرة "�أرى �أن الحوافز المادية والدخل من العمل يتنا�سب 
"  ح�صلت على �أدنى متو�سط ح�سابي )2.17(  مع ما �أقوم به من مهام
وبانحراف معياري )1.14(،  وكانت الدرجة الكلية بم�ستوى مقبول 
وتتفق   .)0,79( معياري  وبانحراف   ،)2.68( ح�سابي  وبمتو�سط 
هذه الدرا�سة مع درا�سة الوافي )2013(، ودرا�سة العلاونة والعنزي 
فاعلية   وعدم  الأجور  انخفا�ض  �أن  �إلى  تو�صلتا  اللتين    ،)2013(
العاملين  دافعية  انخفا�ض  �إلى  �أدى  والمعنوي(  )المادية  المكاف�آت 

للعمل وكثرة التغيب والاحتجاجات و�أحيانًا الإ�ضرابات.
الر�ضا  لم�ستوى  مقبولة  درجة  يمتلكون  العاملين  �أن  يلاحظ 
مع  مقارنة  المعطى  الراتب  قلة  �إلى  ذلك  الباحث  ويعزو  الوظيفي، 
نظام  في  عدالة  وجود  عدم  �إلى  بالإ�ضافة  المطلوبة،  العمل  كمية 
الرواتب والمكاف�آت والحوافز، و�سوء التنظيم وتوزيع الأدوار، و�شعور 
الموظف بعدم الاهتمام ب�إنجازاته وتقديرها من قبل الإدارة، وعدم 

توفر الأمان الوظيفي للموظف و�شعوره بعدم الا�ستقرار.

التوصيات
بناءً على نتائج الدرا�سة يو�صي الباحث بالآتي:

11 �إعداد برامج تدريبية وت�أهيلية ت�شجع العاملين على تقبل .
الظروف الوظيفية لمهنتهم.

22 الت�شجيعية . والمكاف�آت  والمعنوية  المادية  الحوافز  منح 
التي تتنا�سب مع الجهد المبذول.
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33 المحلي . المجتمع  مع  متنوعة  وور�شات  لقاءات  عقد 
للم�ؤ�س�سات ال�صحية، بهدف توعية المراجعين بمهارات التوا�صل مع 

الموظفين بالقطاع ال�صحي.
44 دور . مثل:  الدرا�سات،  من  مزيد  ب�إجراء  الباحث  يو�صي 

وزارة ال�صحة في الحدّ من ال�ضغوط النف�سية التي يعاني منها موظفو 
القطاع ال�صحي.
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أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي
د. ابراهيم علي محمد المومنيلدى العاملين في القطاع الصحي في محافظة عجلون في الأردن

الاستبانة

الأخ الكريم، الأخت الكريمة
تحية طيبة وبعد:

يقوم الباحث ب�إعداد درا�سة ميدانية حول: )�أثر �ضغوط العمل على الر�ضا الوظيفي لدى العاملين في القطاع ال�صحي كدرا�سة تطبيقية 
على محافظة عجلون(، يرجى التكرم بالإجابة على الأ�سئلة التالية بتمعن بو�ضع �إ�شارة ) x ( في الخانة التي تتفق مع ر�أيك كم�ساعدة منكم 
على �إنجاح الدرا�سة. علماً ب�أن �إجاباتكم �ستعامل ب�شكل �سري ولغايات البحث العلمي فقط،  لذا فلا يطلب منك ذكر ا�سمك �أو عنوانك، �شاكراً 

لكم جهودكم المباركة وح�سن تعاونكم.
المعلومات ال�شخ�صية:

   �أنثى   ذكر1. النوع الإجتماعي
   غير ذلك   �أعزب   متزوج2.الحالة الاجتماعية

            51 �سنة ف�أكثر  41-50 �سنة  31-40 �سنة   30 �سنة ف�أقل3.العمر

             درا�سات عليا  بكالوريو�س  دبلوم  ثانوية عامة ف�أقل4. الم�ستوى التعليمي

                فني  �إداري  ممر�ض  طبيب5.الم�سمى الوظيفي

  11 �سنة ف�أكثر  5-10 �سنوات  �أقل من5 �سنوات6. الخبرة الوظيفية

  900 فاكثر 500-900 دينار  �أقل من 500 دينار7.الراتب ال�شهري

�أوافق الفقرةالت�سل�سل
لا �أوافق لا �أوافقمحايد�أوافقجدا

جدا

الر�ضا الوظيفي

�أ�شعر بالر�ضا عن العمل الذي �أقوم به.1

�أ�شعر بالر�ضا عن الراتب الذي �أح�صل عليه مقابل العمل.2

�أرى �أن الحوافز المادية والدخل من العمل يتنا�سب مع ما �أقوم به من مهام.3

تتوفر الموارد والمتطلبات للقيام بالمهام المهنية مما ي�شعرني بالر�ضا عن العمل.4

�شعوري بالأمن الوظيفي داخل عملي يزيد من الر�ضا لدي.5

�أرى �أن الخدمات الإدارية المقدمة لي مر�ضية.6

�أقوم ب�أعمال ومهام �أ�شعر �أنها غير �ضرورية ومن غير تخ�ص�صي تجعلني غير را�ض.7

�أ�شعر بالر�ضا عن الإجازات الممنوحة لي.8

�أ�شعر بالر�ضا عن نظام التقاعد من العمل.9

�أ�شعر بمكانة اجتماعية مقبولة بالعمل الذي �أقوم به.10

الموارد والإمكانات المتاحة

يتوفر داخل العمل الأجهزة والمعدات الطبية التي �أحتاجها لأداء عملي.11

ي�ساعد ترتيب الأجهزة والمعدات الطبية في �أداء المهام ب�سهولة.12

تتوفر الم�ستلزمات والعلاجات الطبية اللازمة لأداء عملي.13

يتوفر في العمل الكادر الإداري والفني الذي احتاجه لإتمام العمل.14

�أتلقى تدريبًا كافيًا عند �إدخال الآلات وو�سائلا لعمل الحديثة.15

تتوفر خدمة �صيانة الأجهزة والمعدات الطبية ب�شكل م�ستمر.16
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�أوافق الفقرةالت�سل�سل
لا �أوافق لا �أوافقمحايد�أوافقجدا

جدا

بيئة العمل

�أعاني من الازدحام في العمل ب�سبب �سوء الت�صميم و�إدارة المكان.17

�أرى �أن م�ستوى النظافة في مكان العمل منا�سب.18

يتوفر في مكان العمل معايير و�أدوات ال�سلامة العامة.19

تت�صف بيئة العمل بال�ضجيج والإزعاج مما ي�ؤثر على �أداء العمل.20

يت�صف مكان العمل بالتهوية والإ�ضاءة الملائمة لأداء العمل.21

هناك اكتظاظ من الموظفين داخل الغرفة الواحدة في العمل.22

الحوافز والمكاف�آت

يت�سم نظام المكاف�آت والحوافز بالعدالة وعدم التحيّز.23

يتم تقييم الأداء بين الموظفين على �أ�س�س عادلة ومر�ضية للجميع.24

�أتلقى التحفيز المعنوي من م��سؤولي في العمل ب�شكل م�ستمرّ.25

يح�صل جميع الموظفين على فر�ص مت�ساوية للترقية.26

�أح�صل على مكاف�آت �إ�ضافية عند قيامي بمهام �إ�ضافية داخل العمل.27

العلاقات الوظيفية

تربطني علاقة طيبة بزملائي في العمل مما يُ�شعرني بالر�ضا.28

�أ�شعر بالثقة والأمان �أثناء تعاملي مع زملائي في العمل.29

�أجد معاملة جيدة من الم��سؤولين في العمل.30

يتم تق�سيم العمل وتوزيعه بعدالة بين الموظفين المختلفين.31

�أجد تعاونًا من زملائي في العمل لأداء المهام المختلفة.32

توفر لي وظيفتي الفر�ص لتبادل  المعلومات والخبرات مع الزملاء.33


