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بسم الله الرحمن الرحيم
الحمد لله رب العالمين، والصلاة والسلام على أشرف الخلق سيدنا محمد وعلى آله وصحبه أجمعين.
أهدي هذا البحث :
إلى صاحب الهيبة والوقار الذي علّمني البذل دون مقابل. أسأل الله أن يبارك في عمرك لترى ثمار جهدك التي آن قطافها بعد طول انتظار. ستظل نصائحك نجومًا أهتدي بها حاضرًا ومستقبلًا ودومًا "والدي الحبيب".
 إلى ملاكي في الحياة، ومعنى الحب والحنان والتفاني؛ إلى ابتسامة الحياة وسر الوجود؛ إلى من كان دعائها سر نجاحي، وحنانها بلسمًا لجراحي إلى أغلى البشر "أمي الحبيبة".
 إلى من بهم أكبر و أعتمد عليهم؛ إلى شموع حياتي؛ إلى من يمنحني وجودهم القوة والمحبة  "إخوتي الأعزاء".
الى مصدر قوتي ومُشجّعي ورفيق دربي وداعم طموحي في كل محطة من هذه الرحلة  "زوجي الغالي".
إلى ينبوع الصدق الصافي ، إلى من سارت معي في درب الخير والنجاح  "صديقتي الوفية ".
راجيةً من الله تعالى أن يجعل هذا العمل نافعًا للجميع.
والله ولي التوفيق.
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أتقدم بخالص عبارات الشكر والامتنان لكل من أسهم في إنجاز هذا البحث العلمي الموسوم بـ "أثر بيئة العمل على الرضا الوظيفي بالتطبيق على مركز الملك سلمان لأمراض الكلى في المملكة العربية السعودية".

وأخصّ بالذكر شكري للأستاذ الدكتور الفيصل عبد الحميد والأستاذ الدكتور فايز علي جراد على ما قدّماه من توجيهٍ ودعمٍ علميّ مستمر خلال مراحل إعداد هذا البحث.

كما أتوجه بالشكر الجزيل إلى جميع المشاركين في الاستبيان، الذين قدّموا تجاربهم وآرائهم القيّمة، مما أسهم في إثراء محتوى هذا البحث. لقد كانت مساهماتكم محورية في فهم العلاقة بين بيئة العمل والرضا الوظيفي. 
ونأمل أن تسهم نتائج هذا البحث في تحسين الظروف المهنية وتهيئة بيئة عمل أكثر إيجابية. كما نتطلع إلى استثمار نتائج هذه الدراسة في تطوير بيئة العمل وتعزيز الرضا الوظيفي في المؤسسات الصحية.

شكرًا جزيلًا لكم جميعًا.






جدول المحتويات

الإهداء	2
الشكر والتقدير	3
1. الفصل الأول: الإطار العام للدراسة	11
1.1. المقدمة :	12
1.2. مشكلة الدراسة :	15
1.3. أهمية الدراسة :	17
1.3.1. الأهمية النظرية :	18
1.3.2. الأهمية التطبيقية :	18
1.4. أهداف الدراسة :	19
1.5. أسئلة الدراسة :	19
1.6. فرضيات الدراسة :	20
1.7. نموذج الدراسة :	21
1.8. المنطلقات النظرية للدراسة:	22
1.9. المنهجية وطرق البحث :	23
1.10. أدوات الدراسة :	24
1.11. حدود الدراسة :	25
1.11.1 الحدود الموضوعية	25
1.11.2 الحدود البشرية	26
1.11.3 الحدود المكانية	26
1.11.4 الحدود الزمنية	26
1.12 الدراسات المستقبلية	26
1.13 الخاتمة	27
2. الفصل الثاني: الإطار النظري والدراسات السابقة	28
2.1. المقدمة:	29
2.2. المبحث الأول " بيئة العمل"	35
2.2.1. تعريفه	35
2.2.2. تطوره	36
2.2.3. أهميته	37
2.2.4. أبعاده	38
2.2.5. نظرياته	39
2.3. المبحث الثاني " الرضا الوظيفي "	43
2.3.1. تعريفه	43
2.3.2. أهميته	44
2.3.3. تطوره	44
2.3.4. أبعاده	45
2.3.5. نظرياته	46
2.4. العلاقة بين بيئة العمل والرضا الوظيفي	51
2.4.1. تحليل العلاقات بين المتغيرات من الدراسات السابقة:	51
2.4.2. الأنماط	52
2.4.3. الصراعات	52
2.4.4. الفجوات	52
2.5. الخاتمة	53
2.5.1. ملخص النتائج من الدراسات السابقة:	53
2.5.2. آثار الدراسة المستقبلية:	54
2.5.3. المساهمات الإجمالية للدراسة:	54
3. الفصل الثالث : منهجية الدراسة	55
3.1 المقدمة:	56
3.2 التعريفات الإجرائية لمتغيرات الدراسة :	57
3.2.1 بيئة العمل :	57
3.2.2 الرضا الوظيفي :	57
3.3 تصميم البحث :	58
3.4 مجتمع الدراسة وعينة الدراسة :	60
3.4.1 مجتمع الدراسة :	60
3.4.2 عينة الدراسة :	61
3.4.3 طرق وتقنيات أخذ العينة :	61
3.5 طرق جمع البيانات :	62
3.5.1 بيئة العمل :	62
3.5.2 الرضا الوظيفي :	63
3.6 أنواع البيانات :	64
3.6.1 البيانات الأولية :	64
3.6.2 البيانات الثانوية :	65
3.7 طرق و أساليب تحليل البيانات :	65
3.8 الخاتمة :	66
4. الفصل الرابع : التحليل الإحصائي لنتائج الدراسة	67
4.1 المقدمة	68
4.2 خصائص عينة الدراسة	69
4.3 قياس الصدق والثبات لأدوات البحث	75
4.3.1 صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة	76
4.3.2 ثبات أداة الدراسة	79
4.4 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة	83
4.5 معاملات الارتباط الخطي بين متغيرات الدراسة	86
4.6 نتائج اختبار فرضيات الدراسة	88
4.7 الخاتمة	98
5. الفصل الخامس :  مناقشة النتائج والاستنتاجات	101
5.1 المقدمة	102
5.2 المساهمة النظرية	102
5.3 التطبيقات العملية	103
5.4 التوصيات	104
الخاتمة	105
قائمة المراجع	109
الملاحق	117
الاستبيان	119


جدول الأشكال

	رقم الصفحة
	عنوان الشكل
	رقم الشكل 

	20
	
نموذج الدراسة ، ( الباحث ، 2025 )
	1

	36
	
أهمية إنشاء بيئة عمل شاملة وداعمة
(Fastercapital، 2024)
	2

	36
	
الفرق بين بيئة العمل الناضجة وبيئة العمل الغير ناضجة
(Blushi ,2020)
	3

	41
	
هرم ماسلو للحاجات الانسانية
(Al-Yousef, 2022) 
	4

	42
	
نظرية العدالة
(Khurays ,2022) 
	5

	43
	
الأنواع الستة لنظرية الشخصيات المهنية وبيئات العمل
    (adminlp2m, 2023)
	6

	49
	
نظرية هيرزبرج
(Career Guidance and Excellence, 2024) 
	7

	51
	
نظرية  ماكليلاند
( Ghanam ,2020)  
	8

	52
	
نظرية نموذج الطلب / التحكم
(Karasek, 1979) 
	9

	61
	
تصميم البحث ( بصلة البحث )
(saunders, 2009 بواسطة الباحث ، 2025)
	10

	73
	
تصنيف العينة وفقا للجنس 
(من إعداد الباحث بناءً على نتائج التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية ،2025)
	11

	74
	
تصنيف العينة وفقا للعمر.
(من إعداد الباحث بناءً على نتائج التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية ،2025)
	12

	75
	
تصنيف العينة وفقا للمستوى التعليمي .
(من إعداد الباحث بناءً على نتائج التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية ،2025)
	13

	76
	
تصنيف العينة وفقا لعدد سنوات الخبرة 
(من إعداد الباحث بناءً على نتائج التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية ،2025)
	14


[bookmark: _ovubv4rulqzc]







جدول الجداول

	رقم الجدول
	عنوان الجدول 
	رقم الصفحة 

	1
	مجتمع الدراسة 
اﻟﻤﺼﺪر: ﺑواﺳطﺔ اﻟﺑﺎﺣث (2025)
	62

	2
	عينة الدراسة 
اﻟﻤﺼﺪر: ﺑواﺳطﺔ اﻟﺑﺎﺣث (2025)
	63

	3
	المتغير المستقل بيئة العمل
اﻟﻤﺼﺪر: ﺑواﺳطﺔ اﻟﺑﺎﺣث (2025)
	65

	4
	المتغير التابع الرضا الوظيفي
اﻟﻤﺼﺪر: ﺑواﺳطﺔ اﻟﺑﺎﺣث (2025)
	66

	5
	توصيف عينة البحث 
اﻟﻤﺼﺪر: ﺑواﺳطﺔ اﻟﺑﺎﺣث (2025)
	71

	6
	 صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة للمتغير المستقل بيئة العمل 
المصدر: (إعداد الباحث بناءً على نتائج التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية ،2025)
	79

	7
	 صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة للمتغير التابع الرضا الوظيفي
المصدر: (إعداد الباحث بناءً على نتائج التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية ،2025)
	80

	8
	 قياس الثبات لأداة الدراسة 
المصدر: (إعداد الباحث بناءً على نتائج التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية ،2025)
	83

	9
	دلالة المتوسطات الحسابية
المصدر: (إعداد الباحث بناءً على نتائج التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية ،2025)
	85

	10
	المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات الدراسة
المصدر: (إعداد الباحث بناءً على نتائج التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية ،2025)
	86

	11
	معاملات الارتباط بين متغيرات الدراسة
المصدر: (إعداد الباحث بناءً على نتائج التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية ،2025)
	88

	12
	جدول أدوات البحث
اﻟﻤﺼﺪر: ﺑواﺳطﺔ اﻟﺑﺎﺣث (2025)
	122

	13
	استبيان نتائج تحليل أبعاد المتغير المستقل " بيئة العمل " 
اﻟﻤﺼﺪر: ﺑواﺳطﺔ اﻟﺑﺎﺣث (2025)
	125

	14
	استبيان نتائج تحليل أبعاد المتغير التابع " الرضا الوظيفي " 
اﻟﻤﺼﺪر: ﺑواﺳطﺔ اﻟﺑﺎﺣث (2025)
	127










مستخلص الدراسة 

الهدف من الدراسة : تهدف هذه الدراسة إلى : تحديد أثر بيئة العمل على الرضا الوظيفي بالتطبيق على مركز الملك سلمان لأمراض الكلى في المملكة العربية السعودية في منطقة الرياض . 
منهجية الدراسة :  استخدمت الدراسة المنهج الاستنتاجي التحليلي وتم جمع البيانات من خلال استبيان شمل عينة عشوائية من موظفي مركز الملك سلمان لأمراض الكلى في الرياض وتم تطبيق الدراسة على عينة مكونة من 40 موظف من مختلف الإدارات والمستويات الوظيفية ، وتم تحليل البيانات باستخدام برنامج  SPSS 28، تم إجراء كافة التحليلات بطريقة منظمة ودقيقة، مما يضمن الحصول على نتائج موثوقة تساعد في تقييم مدى ملاءمة النموذج المستخدم في الدراسة. من خلال هذه العملية، تم التحقق من صحة الفرضيات المطروحة ودعمها بالبيانات الإحصائية.
نتائج الدراسة :  أن النتائج تؤكد وجود علاقة إيجابية معنوية قوية بين بيئة العمل والرضا الوظيفي، مع دلالة إحصائية قوية تدعم هذه العلاقة. تم ذكر كل بعد من الأبعاد والمستوى الذي وصل إليه ( مرتفع - متوسط - منخفض ) .
المساهمة النظرية : حيث تساهم هذه الدراسة في إثراء الأدبيات من خلال دراسة العلاقة بين بيئة العمل والرضا الوظيفي.وتساهم هذه الدراسة في تعزيز المعرفة النظرية حول العلاقة بين بيئة العمل والرضا الوظيفي، من خلال توفير تحليل شامل ومتكامل، مما يسهل على الباحثين والممارسين في هذا المجال فهم الديناميكيات المعقدة التي تؤثر على رضا الموظفين وأدائهم.
التطبيقات العملية : تقدم الدراسة توصيات للجهات ذات العلاقة في مركز الملك سلمان لأمراض الكلى حول أهمية بيئة العمل وعلاقتها بالرضا الوظيفي مما يرفع مستوى المنظمة .
الكلمات المفتاحية : بيئة العمل _ الرضا الوظيفي _ المهام والواجبات _ بيئة العمل المادية _ الهيكل التنظيمي _ بيئة العمل التكنولوجية  . 
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في ميدان إدارة الأعمال، وبشكلٍ خاص في مجال السلوك التنظيمي ونظرية المنظمة، يُعتبر موضوع الرضا الوظيفي من أبرز المواضيع لما له من ارتباط وثيق بالعوامل الحيوية لأداء المؤسسات؛ مثل الإنجاز والإنتاجية والدافعية والقيادة. ويُنظر إلى مستوى الرضا الوظيفي كمؤشر لجودة حياة العمل (QWL) وكدليل على فعالية المنظمة . 
يمكن فهم الرضا الوظيفي على أنه حالة نفسية تنشأ لدى الموظف نتيجة تفاعل عدة عوامل في بيئة عمله، سواء كانت هذه العوامل تنظيمية أو مادية أو اجتماعية. وتنعكس هذه الحالة في شكل مواقف وسلوكيات تعبّر عن مدى تقبّله لوظيفته ورضاه عنها. وبناءً على ذلك، أصبحت المؤسسات الحديثة تعتبر رضا الموظفين مؤشرًا مهمًا يُستخدم لفهم تصوراتهم وتقييم مواقفهم تجاه بيئة العمل ومهامهم الوظيفية.
 وفي هذا السياق، يشير عريفي & خلاف (2023) إلى أنّ المؤسسات المعاصرة باتت تعتمد اعتمادًا أساسيًا على تنمية مواردها البشرية بوصفها حجر الزاوية في النمو والنجاح والاستمرار؛ ولذلك فهي تولي عناية كبيرة برضا الموظفين ودعم معنوياتهم، سعيًا لتحقيق التوافق والانسجام بين الفرد وعمله، مما يُسهم في رفع كفاءة الموظف وفعاليته في أداء مهامه .
قدّمت بعض الدراسات السابقة تعريفاتٍ شاملة لمفهوم بيئة العمل، باعتبارها تشمل البيئة المادية والاجتماعية وجميع الظروف والعوامل التي تؤثر على أداء الموظفين في مكان العمل. فعلى سبيل المثال، تُعرّف دراسة عكر (2020) بيئة العمل على أنها مجموعة العناصر المتاحة في محيط العمل، والتي تشمل الحوافز والمكافآت والعلاوات، إلى جانب الظروف المادية والجمالية التي تؤثر في أداء الموظفين. وتمثل هذه البيئة الإطار التنظيمي الذي تُصدر فيه التوجيهات والتعليمات المتعلقة بالمهام الوظيفية، وتضم عددًا من المتغيرات التي تختلف طبيعتها تبعًا لطبيعة المؤسسة. وقد أوصت إحدى الدراسات ذات الصلة بضرورة تعزيز العمل الجماعي وروح الفريق داخل بيئة العمل، لما لذلك من دور في زيادة التفاعل والإنتاجية. ومن وجهة نظر الباحث، فإن بناء بيئة عمل متكاملة لا يقتصر على توافر العناصر المادية فقط، بل يستلزم أيضًا تنمية الثقافة المؤسسية التي تشجع على الانتماء والتعاون، لما لذلك من أثر مباشر في رفع مستوى الرضا الوظيفي وتحقيق الكفاءة التنظيمية.
يلفت العيد (2018) إلى أن بيئة العمل تمثل عنصرًا حاسمًا في نجاح المؤسسة، إذ يُعدّ العامل البشري ركيزة أساسية لتحقيق الأهداف التنظيمية. ويُبرز أهمية أن تعمل المؤسسات المعاصرة على تحقيق توازن مدروس بين متطلباتها التشغيلية واحتياجات موظفيها، وذلك من خلال تهيئة بيئة عمل محفّزة تلبي هذه الاحتياجات وتعزز من رضاهم. وفي هذا السياق، فإن الرضا الوظيفي لا يُعدّ مجرد استجابة لطبيعة المهام فقط، بل يتشكّل في ضوء ما يتوقعه الموظف من دوره المهني وما يتصوره عن مكانته داخل المؤسسة. ومن وجهة نظر الباحث، فإن بناء بيئة عمل متوازنة يسهم في تحويل هذه التصورات الإيجابية إلى طاقة دافعة نحو أداء أكثر التزامًا وفعالية.
ويُعتبر الرضا الوظيفي من أكثر المفاهيم التي حظيت باهتمام واسع في مجال السلوك التنظيمي، إذ يعبّر عن مجموعة من الانطباعات والمعتقدات التي يحملها الموظفون حول وظائفهم الحالية. ونظرًا لأن العنصر البشري يشكّل محورًا أساسيًا في تعزيز كفاءة المؤسسات وفاعليتها، ويؤثر بشكل مباشر في جودة الأداء واتخاذ القرار، فإن توفير بيئة عمل داعمة ومحفّزة يُعد من العوامل المهمة لرفع مستوى الرضا لدى العاملين .
أبرزت بعض الدراسات السابقة وجود فجوة بحثية في تناول العلاقة بين بيئة العمل ومستوى الرضا الوظيفي من منظور معرفي معمق، حيث شددت على أن تحقيق رضا الموظفين لا يمكن فصله عن تهيئة بيئة عمل ملائمة تعزز من قدراتهم، وتدفعهم لاستثمار مهاراتهم الإبداعية بطرق تسهم في معالجة التحديات وابتكار حلول جديدة تدعم كفاءة الأداء الوظيفي (عون الله ومزهود، 2023). ومن خلال رؤية الباحث، فإن هذه العلاقة تستحق اهتمامًا أوسع في سياقات مهنية متنوعة، إذ إن تطوير بيئة العمل لا ينبغي أن يكون مجرد استجابة لمتطلبات مادية، بل استراتيجية متكاملة تستند إلى فهم عميق لاحتياجات الموظفين النفسية والمهنية وتدفع باتجاه تحفيزهم بشكل مستدام.
يُعتبر أداء الموظف أحد المؤشرات الجوهرية التي تُستند إليها في تقييم فاعليته ضمن موقعه الوظيفي. إلا أن بعض المؤسسات، في حال افتقارها لأدوات دقيقة لقياس هذا الأداء، تلجأ إلى مؤشرات بديلة مثل الرضا الوظيفي باعتباره معيارًا غير مباشر يعكس درجة اندماج الموظف واستعداده للبذل والعطاء (حمزة & فانوس & أمين، 2019). ويرى الباحث أن هذا التوجه يتطلب تعزيزًا بمؤشرات نوعية أخرى تكمل صورة الأداء الحقيقي، نظرًا لأن الرضا الوظيفي، وإن كان مهمًا، قد لا يكفي وحده لتكوين تصور شامل عن إنتاجية الفرد، ما يفرض على المؤسسات تطوير منظومة تقييم متعددة الأبعاد تشمل الجوانب السلوكية والمهنية والتحفيزية.
تُشكّل مسألة توحيد جهود الأفراد ضمن بيئة العمل أحد التحديات المحورية التي تواجه المؤسسات، نظرًا لتنوع الخلفيات الفكرية والمهنية بين العاملين، وهو ما يستدعي إيجاد آليات تنظيمية مرنة تضمن الانسجام الجماعي مع مراعاة التطلعات الفردية. ومن هذا المنطلق، تركز الدراسة الحالية على مفهوم الرضا الوظيفي، الذي حاز اهتمامًا واسعًا في الأدبيات العلمية بسبب تداخله مع عدة مجالات معرفية كعلم النفس والاجتماع والاقتصاد والسياسة. وقد برز هذا الاهتمام منذ ثلاثينيات القرن العشرين، حين بدأ الباحثون بتسليط الضوء على الرضا الوظيفي كأحد المكونات الجوهرية المؤثرة في سلوكيات الأفراد داخل المنظمات (أمين & أيوب، 2017). ويرى الباحث أن هذا المفهوم لم يعد مجرد انعكاس لحالة شعورية، بل أضحى عنصرًا استراتيجيًا في بناء بيئة عمل منتجة .
وقد أشار دلال & خيرة (2019) إلى أن التركيز على الموظف باعتباره محور العملية الإدارية يُعدّ من العوامل الحاسمة في رفع كفاءته، مما ينعكس بشكل مباشر على الأداء المؤسسي. ويُسهم هذا التوجه في ترسيخ بيئة تنظيمية مستقرة وقادرة على التكيّف مع التغيرات المستمرة في محيط العمل، وهو ما يعزّز من فرص استمرارية المؤسسة وتحقيقها لميزة تنافسية. ومن وجهة نظر الباحث، فإن تنمية هذا الإدراك بأهمية الرضا الوظيفي داخل المؤسسات يُعدّ خطوة استراتيجية تُمكّن القادة من تصميم أدوات وأساليب مبتكرة تُلائم احتياجات الموظفين وتدفعهم نحو الالتزام والتميز، بما يخدم استدامة الأداء المؤسسي على المدى الطويل.
بعد استعراض الأدبيات العلمية السابقة ومراجعة مفاهيم وأبعاد متغيرات البحث، نجد أن مفهوم تأثير بيئة العمل على الرضا الوظيفي يثير اهتمام الباحثين من زوايا متعددة. كما يُعَدّ رضا الموظفين في القطاع الصحي من الموضوعات التي تحظى باهتمام متزايد في الوقت الحالي، إذ يؤثر الرضا الوظيفي بشكل كبير على أداء الموظفين وانتاجيتهم، مما ينعكس بدوره على جودة الخدمات المقدمة للمرضى. وتُعتبَر بيئة العمل أحد أهم العوامل المؤثرة على رضا الموظفين.
 وعلى الرغم من تعدد الدراسات، فلا تزال هناك حاجة إلى مزيد من البحوث المعمقة حول تأثير بيئة العمل على الرضا الوظيفي؛ وعليه ستركز هذه الدراسة على جوانب محددة لم تنل حظًا كافيًا من البحث في الدراسات السابقة.
وكما ان موضوع الرضا الوظيفي يُعد من الجوانب المحورية في الحياة التنظيمية، نظرًا لتأثيره المباشر على سلوك الموظفين ومستوى التزامهم، وكذلك على إنتاجية المؤسسة واستقرارها الداخلي.
تبرز أهمية دراسة الرضا الوظيفي من كونه أداة استراتيجية لفهم جهود الإدارة في تحسين بيئة العمل، إذ يساعد على تقييم مدى فعالية المبادرات الموجهة نحو تهيئة ظروف مهنية محفزة تتماشى مع احتياجات الموظفين، وتسهم في تعزيز استقرارهم ودافعيتهم. وقد حظي الإنسان بمكانة مركزية في الفكر الإنساني منذ العصور القديمة، حيث أشار فيثاغورس إلى أن "الإنسان معيار كل شيء"، في تعبير واضح عن أسبقيته كمحور للوجود. واستمرت هذه النظرة مع تطور الفكر الفلسفي والاجتماعي، خصوصًا خلال عصر النهضة، حيث أصبحت صحة الإنسان ورفاهيته مواضيع رئيسة في النقاشات الفكرية.
وفي ضوء هذا السياق التاريخي، باتت الدراسات المعاصرة تركّز على الإنسان كعنصر فاعل ومؤثر في المنظمات، ولا سيما في بيئة العمل التي تستدعي التفاعل المستمر مع متغيرات متعددة. لذا فإن توفير بيئة مهنية داعمة تُلبي احتياجات الموظف النفسية والوظيفية يُعد من الأسس التي تضمن أداءً مستدامًا وتحفيزًا ذاتيًا أعلى. ويُعد الرضا الوظيفي أحد أبرز المؤشرات التي تعكس جودة العلاقة بين الموظف ومؤسسته، كما أنه يعكس مدى قدرة المؤسسة على تكييف نفسها مع التغيرات التكنولوجية والتعليمية والمنافسة المتزايدة.
وانطلاقًا من هذه المعطيات، يسعى هذا البحث إلى دراسة أثر بيئة العمل على الرضا الوظيفي للعاملين في مركز الملك سلمان لأمراض الكلى بمدينة الرياض. ويهدف إلى تقديم تحليل ميداني يستند إلى تجارب الموظفين، بهدف تحديد العناصر التي تؤثر على رضاهم، واستخلاص أفضل الممارسات التي يمكن أن تُسهم في تعزيز بيئة العمل بما ينعكس إيجابًا على أداء المؤسسة والعاملين فيها على حد سواء.
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تُعدّ بيئة العمل من أبرز العوامل المحدِّدة لمستوى الرضا الوظيفي لدى الأفراد داخل المؤسسات، نظرًا لأثرها المباشر على دافعية العاملين وأدائهم واستقرارهم الوظيفي. وتزداد أهمية بيئة العمل في القطاع الصحي بشكل خاص بسبب حساسية الدور الذي يقوم به العاملون في تقديم الرعاية الصحية وضمان جودة الخدمات للمرضى. ويُعدّ مركز الملك سلمان لأمراض الكلى في مدينة الرياض أحد أهم المؤسسات الطبية المتخصصة في علاج أمراض الكلى في المملكة العربية السعودية؛ إذ يضم كوادر بشرية متعدّدة التخصصات، ويوفّر خدمات علاجية عالية الجودة لشريحة واسعة من المرضى.
على الرغم من ذلك، تُشير الوقائع العملية إلى وجود تحديات مرتبطة ببيئة العمل في المراكز الصحية قد تنعكس سلبًا على رضا العاملين ومستوى أدائهم. من بين هذه التحديات: ضغط العمل، وضعف التحفيز، وغياب العدالة التنظيمية، وعدم وضوح الأدوار والمسؤوليات.
أظهرت العديد من الدراسات أن تهيئة بيئة عمل داعمة تمثل عاملاً حاسمًا في رفع مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين وتعزيز ولائهم المؤسسي. وقد بيّن بخيت (2023) أن غياب الاهتمام ببيئة العمل، بالإضافة إلى عدم وجود أدوات واضحة لقياس الرضا الوظيفي، يُعدّ من مظاهر القصور الإداري التي تنعكس سلبًا على كفاءة الأداء داخل المؤسسات العامة. وتُشير الأدبيات إلى أن الرضا لا يتأثر فقط بالجوانب المادية كالأجور والمكافآت، بل يرتبط بشكل وثيق بعوامل غير مادية مثل الإحساس بالعدالة داخل المؤسسة، واعتراف القيادة بجهود الموظفين، ونمط الإشراف المتبع، وجودة التواصل الداخلي.
وعند مراجعة التوجهات البحثية السابقة، يُلاحظ تركيزها على بيئات العمل العامة أو المؤسسات غير الصحية، مع قلة الاهتمام بالمراكز الصحية المتخصصة، ولا سيما داخل المملكة العربية السعودية. ويفتح هذا القصور الباب أمام ضرورة التوسّع في البحوث التي تتناول بيئة العمل في هذه المؤسسات، بهدف بناء تصور أعمق حول تأثيرها على رضا العاملين، واقتراح مداخل تطويرية تستجيب لاحتياجات السياق الصحي المحلي.
من هذا المنطلق، تتحدد مشكلة الدراسة الحالية في نقص المعرفة حول طبيعة العلاقة بين بيئة العمل ومستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين في مركز الملك سلمان لأمراض الكلى بالرياض، إلى جانب ندرة الدراسات الميدانية المتخصصة التي تناولت هذا السياق تحديدًا. كما تتمثل المشكلة في عدم وضوح المؤشرات والمعايير التي يمكن اعتمادها لقياس بيئة العمل وتحسينها بصورة تنعكس إيجابًا على جودة الحياة الوظيفية للموظفين واستقرارهم في العمل.
ستسعى هذه الدراسة إلى سدّ الفجوة العلمية المذكورة من خلال إجراء تحليل ميداني معمّق للعلاقة بين أبعاد بيئة العمل المختلفة (المهام والواجبات، البيئة المادية، البيئة التنظيمية، التقنيات المستخدمة) ومستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين في المركز، وذلك بالاعتماد على أدوات إحصائية حديثة وموثوقة. كما تهدف الدراسة إلى تقديم إضافة علمية ومعرفية عبر بناء نموذج تفسيري للعوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي في المؤسسات الصحية المتخصصة، واقتراح توصيات عملية قابلة للتطبيق تُسهم في تحسين بيئة العمل وتعزيز جودة الخدمات الصحية المقدمة للمجتمع المحلي.
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تكتسب هذه الدراسة أهمية خاصة على مستويين: نظري وتطبيقي. فعلى المستوى النظري العام، يُعدّ رضا الموظفين في القطاع الصحي موضوعًا بالغ الأهمية ويحظى باهتمام متزايد في الوقت الراهن، إذ يؤثر الرضا الوظيفي تأثيرًا مباشرًا على أداء الموظفين وإنتاجيتهم، مما ينعكس بدوره على جودة الرعاية المقدمة للمرضى.
وتُعتبر بيئة العمل أحد أبرز العوامل المؤثرة في مستوى رضا الموظفين. ومن هنا ينبثق هدف هذا البحث في تحديد العوامل الموجودة في بيئة العمل والتي تؤثر على مستوى الرضا الوظيفي لدى موظفي مركز الملك سلمان لأمراض الكلى في مدينة الرياض.
من خلال فهم هذه العوامل، يمكن تحسين جودة بيئة العمل وتعزيز رضا الموظفين وإنتاجيتهم في هذا المجال. وقد يُسفر ذلك عن آثار إيجابية تنعكس على كل من الموظفين والمرضى والمركز ككل. وتكمن أهمية هذا النوع من الدراسات في مساعدتها متخذي القرار على تحديد العوامل التي تُحدث أكبر تأثير إيجابي في الموظفين، مما يتيح تصميم سياسات وإجراءات أكثر فاعلية لتعزيز الرضا والدافعية في بيئة العمل.
وتزداد أهمية هذه الدراسة في ظل ما يشهده القطاع الصحي السعودي من تحولات استراتيجية ضمن رؤية المملكة 2030، والتي تؤكد على تطوير بيئات العمل وتحسين جودة الحياة الوظيفية للعاملين في مختلف القطاعات، وبخاصة في المؤسسات الصحية المتخصصة.
ويُعَدّ مركز الملك سلمان لأمراض الكلى بمدينة الرياض نموذجًا بارزًا في تقديم الخدمات الصحية التخصصية، مما يجعل دراسة بيئة العمل فيه وتحليل أثرها على الرضا الوظيفي خطوة ضرورية لفهم واقع العمل في المراكز الطبية التخصصية.
بناءً على ذلك، تسعى الدراسة الحالية إلى تقديم إضافة علمية جديدة من خلال تطوير فهم أعمق للعلاقة بين بيئة العمل والرضا الوظيفي في المراكز الصحية التخصصية. كما تهدف إلى المساهمة في بناء قاعدة معرفية يمكن أن يستند إليها الباحثون وصنّاع القرار مستقبلًا في تطوير السياسات الإدارية داخل القطاع الصحي في المملكة ؛       
وتهدف هذه الدراسة إلى تحقيق الاتي: 
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· [bookmark: _lz6ijc1ytytw]توسيع دائرة المعرفة: تسهم هذه الدراسة في توسيع المعرفة حول العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي في المجال الصحي بشكل عام، ولا سيما في مركز الملك سلمان لأمراض الكلى بالرياض.
· [bookmark: _83y5anwlhzl5]فهم أعمق لبيئة العمل: تساعد الدراسة على فهم أفضل لمختلف عوامل بيئة العمل وتأثيرها على رضا الموظفين في القطاع الصحي.
· [bookmark: _4d34og8]دعم الإطار النظري: تسهم هذه الدراسة في تعزيز الإطار النظري المتعلق بترابط بيئة العمل والرضا الوظيفي، من خلال دعم المفاهيم الحالية وتوسيع نطاقها، كما تفتح المجال أمام بلورة رؤى ونظريات جديدة تُسهم في فهم هذه العلاقة بشكل أعمق وأكثر تكاملًا.
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· تحسين بيئة العمل: تساعد نتائج الدراسة في تحسين بيئة العمل في مركز الملك سلمان لأمراض الكلى بالرياض عبر تحديد العوامل التي تؤثر في رضا الموظفين وتصميم برامج لمعالجة هذه العوامل.
· تعزيز رضا الموظفين: تسهم الدراسة في تعزيز رضا الموظفين في المركز، مما يؤدي إلى تحسين أدائهم وسلوكهم وزيادة إنتاجيتهم.
· تحسين جودة الخدمات: يؤدّي تحسين رضا الموظفين إلى رفع جودة الخدمات المقدمة للمرضى في مركز الملك سلمان لأمراض الكلى بالرياض.
· تقليل التكاليف: تساهم الدراسة في خفض تكاليف دوران الموظفين (نسبة ترك العمل) من خلال تحسين مستوى رضاهم عن العمل في المركز.
· استقطاب المواهب: إن بيئة العمل الإيجابية تساعد في جذب الكفاءات والمواهب المتميزة للعمل في مركز الملك سلمان لأمراض الكلى بالرياض.
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تهدف هذه الدراسة إلى استكشاف وتحليل عدد من الجوانب المهمة المتعلقة بـبيئة العمل وتأثيرها على الرضا الوظيفي. ويمكن تلخيص أهداف الدراسة فيما يلي:

· الهدف الرئيسي للدراسة: استكشاف أثر بيئة العمل على مستوى الرضا الوظيفي لدى موظفي مركز الملك سلمان لأمراض الكلى في مدينة الرياض.

· الأهداف الفرعية: تنبثق عن الهدف الرئيسي مجموعة من الأهداف الفرعية، هي:
1. تحديد أثر المهام والواجبات على مستوى الرضا الوظيفي لدى موظفي مركز الملك سلمان لأمراض الكلى بالرياض.
2. استكشاف أثر بيئة العمل المادية على مستوى الرضا الوظيفي لدى موظفي المركز.
3. تحديد أثر الهيكل التنظيمي على مستوى الرضا الوظيفي لدى موظفي المركز.
4. تحديد أثر بيئة العمل التكنولوجية على مستوى الرضا الوظيفي لدى موظفي المركز.

1.5. [bookmark: _17dp8vu]أسئلة الدراسة :

تسعى الدراسة الحالية للإجابة عن السؤال الرئيس التالي:

"كيف تؤثر بيئة العمل على مستوى الرضا الوظيفي لدى موظفي مركز الملك سلمان لأمراض الكلى في مدينة الرياض؟"
وللإجابة عن هذا السؤال الرئيس، تتفرّع منه الأسئلة الفرعية التالية:

1. ما أثر المهام والواجبات على مستوى الرضا الوظيفي لدى موظفي مركز الملك سلمان لأمراض الكلى بالرياض؟
2. هل تؤثر بيئة العمل المادية في تحسين مستوى الرضا الوظيفي لدى موظفي مركز الملك سلمان لأمراض الكلى بالرياض؟ 
3. كيف يؤثر الهيكل التنظيمي على مستوى الرضا الوظيفي لدى موظفي مركز الملك سلمان لأمراض الكلى بالرياض؟
4. ما مدى تأثير بيئة العمل التكنولوجية على مستوى الرضا الوظيفي لدى موظفي مركز الملك سلمان لأمراض الكلى بالرياض؟

1.6. [bookmark: _26in1rg]فرضيات الدراسة :

تقوم هذه الدراسة على اختبار عدد من الفرضيات لفهم أثر بيئة العمل على الرضا الوظيفي. وقد تم صياغة الفرضيات التالية:

· الفرضية الرئيسية : توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية أي أن هناك علاقة ايجابية بين الرضا الوظيفي و بيئة العمل في مركز الملك سلمان لأمراض الكلى في الرياض.
· ويتفرع منها مجموعة من الفرضيات الفرعية ؛
وتتمثل فيما يلي :

1. الفرضية الفرعية الأولى : توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين المهام والواجبات كأحد أبعاد بيئة العمل وما بين الرضا الوظيفي في مركز الملك سلمان لأمراض الكلى في الرياض.
2. الفرضية الفرعية الثانية : توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية  بين بيئة العمل المادية كأحد أبعاد بيئة العمل وما بين الرضا الوظيفي في مركز الملك سلمان لأمراض الكلى في الرياض.
3. الفرضية الفرعية الثالثة : توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية  بين الهيكل التنظيمي كأحد أبعاد بيئة العمل وما بين الرضا الوظيفي في مركز الملك سلمان لأمراض الكلى في الرياض.
4. الفرضية الفرعية الرابعة : توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية  لبيئة العمل التكنولوجية كأحد أبعاد بيئة العمل وما بين الرضا الوظيفي في مركز الملك سلمان لأمراض الكلى في الرياض.

1.7. [bookmark: _e8qvaesebn7n]نموذج الدراسة :



يوضح الشكل (1) أدناه نموذج الدراسة المقترح، حيث يُبيّن العلاقات بين متغيرات الدراسة كما تم فرضها في الفرضيات. يمثّل بيئة العمل المتغير المستقل، والذي يشمل أربعة أبعاد أساسية (المهام والواجبات، وبيئة العمل المادية، والهيكل الإداري، وبيئة العمل التكنولوجية)، في حين يمثّل الرضا الوظيفي المتغير التابع. يعرض النموذج طبيعة العلاقات المفترضة بين هذه المتغيرات وفقًا لفرضيات الدراسة.


        المتغير المستقل                                                         المتغير التابع




الرضا الوظيفي 


بيئة العمل

 
المهام والواجبات
بيئة العمل المادية 
الهيكل الإداري
بيئة العمل التكنولوجية

	




     




الشكل (1) نموذج الدراسة 
المصدر : (الباحث ، 2025)



1.8. [bookmark: _2jxsxqh]المنطلقات النظرية للدراسة:

تستخدم هذه الدراسة مجموعة من المصطلحات والمفاهيم النظرية، والتي تُعرَّف على النحو التالي:
بيئة العمل:
تُمثل بيئة العمل الإطار الشامل الذي تجري ضمنه الأنشطة الوظيفية اليومية، وتتكوّن من مجموعة من العوامل المادية والنفسية والاجتماعية التي تتفاعل فيما بينها لتؤثر في أداء الموظف وشعوره بالراحة أثناء العمل. وقد تناولت بعض الدراسات الحديثة هذا المفهوم من زوايا متعددة، حيث أشار Perry (2023) إلى أن بيئة العمل تتوزع على ثلاثة أبعاد أساسية: مادي يشمل تجهيزات المكان ومستلزماته، ونفسي يتعلق بالدعم المعنوي والشعور العام، واجتماعي يتمثل في طبيعة العلاقات مع الزملاء. وتُضيف Prohance (2024) أن هذه البيئة ترتبط أيضًا بعناصر مؤسسية مثل ثقافة المنظمة، وتصميم المكاتب، وأساليب التفاعل داخل الفريق، إضافة إلى السياسات التنظيمية السائدة. من ناحية أخرى، يُبرز Shay (2019) أن بيئة العمل هي سياق متغيّر تتأثر فاعليته بعدة عوامل قد تكون محفزة أو معيقة للعمل. كما يرى Samudin وآخرون (2022) أن ما يحيط بالموظف خلال تأديته لواجباته يُعدّ جزءًا أساسياً من تجربته المهنية، ويؤثر في مدى رضاه واندماجه في بيئة العمل.
ومن وجهة نظر الباحث، فإن بيئة العمل لا تقتصر على المكونات الملموسة فقط، بل تشمل أيضًا الأجواء الثقافية والتنظيمية التي تسود المؤسسة، والتي تُعد من العوامل الحاسمة في تعزيز الشعور بالانتماء وتحقيق الرضا الوظيفي على المدى الطويل.

الرضا الوظيفي :
يُنظر إلى الرضا الوظيفي على أنه انعكاس لحالة وجدانية تتكوّن لدى الموظف نتيجة تقييمه لعمله ومدى تلبية هذا العمل لتطلعاته وحاجاته الشخصية والمهنية. وتُظهر الأدبيات أن هذا المفهوم يتنوع في تفسيره؛ فمثلًا، يوضح Montuori وآخرون (2022) أن الرضا الوظيفي يُعبر عن حالة شعورية إيجابية تتولد من تقييم الموظف لظروف عمله. بينما يرى Das (2024) أنه يتجلّى في المشاعر التي يحملها الموظف تجاه وظيفته، ومدى شعوره بأن العمل يحقق له ما يصبو إليه. ووفقًا لـ Bhatnagar وSrivastava (2012)، فإن الرضا يتكوّن من تقييم عام يُجريه الفرد حول طبيعة وظيفته، سواء كان هذا التقييم إيجابيًا أو سلبيًا. كما يوضح Meier وSpector (2015) أن الرضا الوظيفي يتمثل في الموقف الذي يتبناه الموظف تجاه وظيفته، ويشمل ذلك المشاعر الإيجابية أو السلبية المرتبطة بتجربته المهنية.
ومن وجهة نظر الباحث، فإن الرضا الوظيفي لا يتشكّل بمعزل عن السياق التنظيمي الذي ينتمي إليه الموظف، بل يتأثر بعوامل متداخلة تشمل الأمان الوظيفي، وإمكانات التطور، ونمط القيادة، مما يستوجب على المؤسسات النظر إليه كمؤشر أساسي على جودة بيئة العمل وداعم للاستقرار المؤسسي.

1.9. [bookmark: _2b952a2xtao1]المنهجية وطرق البحث : 


تعتمد هذه الدراسة على منهج تحليلي استنتاجي لاستكشاف أثر بيئة العمل على الرضا الوظيفي، وذلك بتطبيقها على مركز الملك سلمان لأمراض الكلى. 
وتهدف المنهجية المتبعة إلى تحقيق عدة أهداف رئيسية، من بينها:

1. تحديد مكونات بيئة العمل: تحليل العوامل البيئية التي تؤثر على الموظفين، مثل الظروف المادية، والعلاقات بين الزملاء، وأساليب الإدارة.
2. قياس مستوى الرضا الوظيفي: استخدام أدوات قياس موثوقة لتقييم مدى رضا الموظفين عن عملهم في المركز.
3. اختبار الفرضيات: الإجابة عن الأسئلة البحثية واختبار صحة الفرضيات المتعلقة بالعلاقة بين بيئة العمل والرضا الوظيفي.
تم استخدام الاستبيان كأداة رئيسة لجمع البيانات من عينة من موظفي مركز الملك سلمان لأمراض الكلى، وقد تم اختيار العينة بأسلوب عشوائي لضمان تمثيل مختلف الفئات الوظيفية. سيتم تحليل البيانات باستخدام أساليب إحصائية ملائمة، مثل تحليل التباين (ANOVA) والانحدار، وذلك بهدف اختبار الفرضيات والوصول إلى استنتاجات مدعومة بالأدلة. من خلال هذه المنهجية، تسعى الدراسة إلى تقديم رؤى قيمة حول كيفية تحسين بيئة العمل لتعزيز الرضا الوظيفي، مما يُسهم في رفع مستوى الأداء العام للمؤسسة.
وفيما يتعلق بطرق البحث، فقد اعتُمد المنهج الاستنتاجي نظرًا لملاءمته لطبيعة الدراسة التي تهدف إلى تحليل العلاقة بين بيئة العمل والرضا الوظيفي لدى موظفي مركز الملك سلمان لأمراض الكلى بمدينة الرياض والوصول إلى استنتاجات علمية مبنية على البيانات الميدانية. استُخدم الاستبيان كأداة أساسية لجمع البيانات، لما يتمتع به من سهولة في التوزيع وفعالية في جمع معلومات كمية من عدد كبير من الأفراد في وقت قصير، مع الحفاظ على موضوعية الإجابات.
اختيرت عينة عشوائية من الموظفين العاملين في المركز، وشملت العينة أفرادًا من مختلف الإدارات والمستويات الوظيفية بهدف تحقيق التنوع والحيادية وضمان تمثيل شامل لمختلف وجهات النظر، مما يعزز إمكانية تعميم نتائج الدراسة ضمن حدودها. تم جمع البيانات وتحليلها باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة بهدف الوصول إلى نتائج دقيقة تُفسّر أثر بيئة العمل على مستوى الرضا الوظيفي لدى أفراد العينة.


1.10. [bookmark: _izz6i01hlh4e]أدوات الدراسة : 
[bookmark: _ez1ejdwzymqd]

يصف هذا القسم أدوات البحث التي تم استخدامها لجمع البيانات اللازمة للإجابة على أسئلة الدراسة واختبار فرضياتها. وقد اعتمد الباحث على المنهج الاستنتاجي في جمع البيانات الكمية عن طريق استبيانات وُزعت على عينة الدراسة.
وسيتم تحليل البيانات التي تم جمعها باستخدام الأساليب الإحصائية الملائمة. يتضمن التحليل الإحصائي تحديد البيانات الأولية وتحليلها وتحويلها إلى معلومات مفيدة. يساعد هذا النهج في الكشف عن العلاقات الأساسية بين المتغير المستقل (بيئة العمل) والمتغير التابع (الرضا الوظيفي) في مركز الملك سلمان لأمراض الكلى.




1.11. [bookmark: _a6zuz3qdcnh1]حدود الدراسة : 


سيتم اختيار عينة عشوائية  ممثلة من موظفين من مختلف الإدارات والمستويات الوظيفية في مركز الملك سلمان لأمراض الكلى في مدينة الرياض ، المملكة العربية السعودية.

1.11.1 [bookmark: _t5vct7j44tw1]الحدود الموضوعية 

تقتصر الدراسة على بيان واقع بيئة العمل وتأثيرها على الرضا الوظيفي ضمن نطاق محدد من المتغيرات. 
فعلى صعيد المحتوى العلمي، ينحصر نطاق الدراسة في:
· المتغير المستقل بيئة العمل، مع التركيز على الأبعاد الأربعة التالية:
1. المهام والواجبات: تتعلق بتحديد الأدوار والمسؤوليات الموكلة للعاملين، ومدى وضوح هذه المهام وتأثيرها على الأداء.
2. بيئة العمل المادية: تشمل العناصر الفيزيائية الملموسة في مكان العمل، مثل المساحات المكتبية، والتهوية، والإضاءة، والأثاث، ومدى تأثيرها على راحة الموظفين وإنتاجيتهم.
3. الهيكل التنظيمي: يتعلق بكيفية تنظيم المؤسسة وتوزيع السلطة والتسلسل الإداري فيها، وأثر ذلك على التواصل والفعالية داخل المؤسسة.
4. بيئة العمل التكنولوجية: تركز على الأدوات والتقنيات والتكنولوجيا المستخدمة في العمل، ومدى فعالية هذه التقنيات في تسهيل المهام وتحسين الأداء.
· المتغير التابع الرضا الوظيفي، ويتمثل في مدى رضا الموظفين عن جوانب مختلفة في بيئة العمل، ومدى تأثير الأبعاد المذكورة أعلاه على مستوى الرضا لديهم.
تركز الدراسة على العلاقة بين الأبعاد الأربعة لبيئة العمل ومستوى الرضا الوظيفي، مما قد يحدّ من استكشاف عوامل أو متغيرات أخرى إضافية قد تؤثر في هذه العلاقة.


1.11.2 [bookmark: _o6wlbhcrpe25]الحدود البشرية 

اقتصرت الدراسة على عينة من موظفي مركز الملك سلمان لأمراض الكلى في مدينة الرياض، حيث تم اختيار عدد محدد من الموظفين من مختلف الأقسام والتخصصات للمشاركة في البحث. تمثل هذه العينة مجتمع الدراسة قيد البحث، وقد روعي في اختيارها التنوع الوظيفي بقدر الإمكان لضمان شمولية النتائج لجميع الفئات.

1.11.3 [bookmark: _2f1cxaxu1217] الحدود المكانية 

أُجريت الدراسة خلال العام الدراسي 2025، مما يعني أن جمع البيانات وتحليلها تمت في تلك الفترة الزمنية المحددة. وبالتالي فإن النتائج تعكس الواقع خلال هذا الإطار الزمني المحدد.

1.11.4 [bookmark: _oeejnkbihsmz] الحدود الزمنية 

أُجريت الدراسة خلال العام الدراسي 2025، مما يعني أن جمع البيانات وتحليلها تمت في تلك الفترة الزمنية المحددة. وعليه، فإن ما توصّلت إليه الدراسة من نتائج يعكس الظروف السائدة خلال تلك الفترة الزمنية.

1.12 [bookmark: _14dmt46hb6m9]الدراسات المستقبلية

انطلاقًا من النتائج التي كشفت عنها هذه الدراسة، والتي بينت وجود ارتباط واضح بين أبعاد بيئة العمل – مثل المهام والواجبات، والظروف المادية، والهيكل التنظيمي، والتجهيزات التكنولوجية – وبين مستوى الرضا الوظيفي، يرى الباحث أن هناك حاجة لمزيد من الدراسات التي تتحقق من هذه العلاقة في بيئات مهنية متعددة لضمان إمكانية تعميم النتائج. كما يُقترح أن تتناول البحوث المستقبلية كل بُعد من هذه الأبعاد على حدة بمزيد من العمق؛ كأن يتم استكشاف تأثير الهيكل التنظيمي أو الجوانب التكنولوجية في بيئة العمل بشكل تفصيلي، مع صياغة تساؤلات بحثية دقيقة توجّه هذا الاستقصاء. من المتوقع أن يُسهم هذا التوجّه في تعزيز الفهم النظري والتطبيقي حول آليات تأثير بيئة العمل على رضا الموظفين، بما يدعم تصميم بيئات عمل أكثر فاعلية وتحفيزًا.

1.13 [bookmark: _slffej8tn24k]الخاتمة 

في ضوء ما توصلت إليه هذه الدراسة، يتضح أن إدراك العلاقة المتبادلة بين بيئة العمل والرضا الوظيفي يمثل عنصرًا محوريًا في دعم فعالية الإدارة داخل المؤسسات المعاصرة. إذ إن توفير بيئة عمل محفّزة وآمنة نفسيًا يسهم في تحفيز الطاقات الكامنة لدى الموظفين، ويعزز من مستويات الرضا، بما ينعكس بدوره على الأداء والسلوك المهني. ويرى الباحث أن هذه العلاقة لا ينبغي النظر إليها بمنظور أحادي، بل من المهم استكشافها في ضوء الخصائص الفردية للعاملين، مثل نمط الشخصية، والخبرة المهنية، والدافعية الذاتية، لما لها من دور في تفسير الفروق الفردية في استجابات الموظفين لبيئة العمل. لذا، يُقترح أن تتجه البحوث المستقبلية إلى دمج هذه العوامل في نماذجها التحليلية لتوفير رؤى أكثر شمولية حول كيفية بناء بيئات عمل مرنة ومتنوعة تستجيب للاحتياجات المتباينة للموارد البشرية داخل المؤسسات.






















2. [bookmark: _3j2qqm3]الفصل الثاني: الإطار النظري والدراسات السابقة  









2.1. [bookmark: _29hkektz1h13]المقدمة:

حظي العنصر البشري باهتمام متزايد في البحوث الاجتماعية والإدارية الحديثة، نظرًا لدوره المحوري في تحقيق فاعلية المنظمات وضمان استمراريتها. وقد اتسع نطاق هذه البحوث ليشمل مختلف الجوانب المهنية والإنسانية المرتبطة بحياة العاملين داخل المؤسسات. وباعتبار الوظيفة الإطار الذي يمارس من خلاله الفرد أدواره ومسؤولياته داخل بيئة العمل، فقد أصبحت محورًا للدراسة منذ بدايات القرن العشرين، حيث تناولها الباحثون بالتحليل من زوايا متعددة ركزت على الموظف، وطبيعة عمله، وعلاقته بالمؤسسة التي ينتمي إليها.
وتكتسب مراجعة الأدبيات والدراسات السابقة أهمية خاصة في مجال دراسة العلاقة بين بيئة العمل والرضا الوظيفي، إذ تتيح هذه المراجعة فهمًا أعمق للعوامل المؤثرة في مستوى رضا الموظفين، كما تسهم في الكشف عن الممارسات التنظيمية الناجحة التي تعزز من جودة بيئة العمل. ويساعد ذلك في بناء تصورات علمية واستراتيجيات عملية تسهم في تحسين رضا العاملين ورفع كفاءة الأداء المؤسسي.
ويرتكز هذا البحث على دراسة العلاقة بين متغيرين أساسيين هما بيئة العمل والرضا الوظيفي، من خلال تحليل أثر أبعاد بيئة العمل المختلفة في مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين. كما يتناول البحث أبرز العوامل المؤثرة في كل من بيئة العمل والرضا الوظيفي، وصولًا إلى تحليل طبيعة العلاقة بينهما بشكل منهجي يسهم في توضيح أبعاد هذا الارتباط وأثره على سلوك الموظفين وأدائهم.
وتُعد بيئة العمل من القضايا الجوهرية في مجال إدارة الموارد البشرية، لما لها من تأثير مباشر في تحفيز العاملين وتعزيز دافعيتهم نحو الأداء والإبداع. فالبيئة التنظيمية الإيجابية تساعد الموظفين على تقديم أفكار مبتكرة، وتسهم في رفع مستوى الانتماء الوظيفي، الأمر الذي ينعكس إيجابًا على قدرة المؤسسة على التطور ومواجهة التحديات التنافسية.
وقد بدأ الاهتمام بموضوع الرضا الوظيفي منذ أوائل القرن العشرين، حيث سعى الباحثون إلى دراسته من منطلقات نظرية متعددة، أسهمت في تطوير مفاهيم ونماذج تفسر علاقته بالفعالية التنظيمية. وانصبّ هذا الاهتمام على تحليل اتجاهات العاملين ومواقفهم نحو وظائفهم وبيئة عملهم، باعتبارهم العنصر الأساسي في تحقيق أهداف المؤسسات وضمان استمراريتها، مما جعل الرضا الوظيفي أحد الموضوعات الرئيسة في دراسات الإدارة والسلوك التنظيمي.
وانطلاقًا من أن نجاح المؤسسات يرتبط ارتباطًا وثيقًا بمدى نجاح موظفيها، تبرز أهمية توفير بيئة عمل داعمة تساعد العاملين على التكيف مع متطلبات العمل المتجددة. ويشمل ذلك تهيئة الظروف التنظيمية التي تلبي احتياجاتهم النفسية والمهنية، وتعزز قدراتهم وتطلعاتهم المستقبلية. كما يتطلب الأمر اهتمامًا مستمرًا من إدارات المؤسسات بمتابعة مستويات الرضا الوظيفي، خاصة في ظل التغيرات المتسارعة في مجالات التكنولوجيا والتعليم، وازدياد حدة المنافسة، وما يترتب على ذلك من ضغوط قد تؤثر في سلوك الموظفين ومستوى رضاهم داخل بيئة عمل ديناميكية.
وبناءً على ما سبق، يهدف هذا البحث إلى دراسة أثر بيئة العمل على الرضا الوظيفي لدى العاملين، مع تطبيق الدراسة على القطاع الصحي، ممثلًا في مركز الملك سلمان لأمراض الكلى، لما يتميز به هذا القطاع من خصوصية في طبيعة العمل وأهميته الحيوية في المجتمع.
 وفيما يلي عرض موجز لبعض الدراسات السابقة ذات الصلة بهذا الموضوع :

· تناولت دراسة رحمون (2013) واقع بيئة العمل الداخلية في كليات ومعاهد جامعة باتنة، مركّزة على مدى توفر العناصر المادية كالإضاءة والتهوية ودرجة الحرارة والتجهيزات المكتبية، ومدى ارتباط هذه العوامل بمستوى الأداء الوظيفي للإداريين ورضاهم عن بيئة عملهم. وقد اعتمد الباحث المنهج الوصفي في جمع وتحليل البيانات، مستهدفًا عينة مكونة من 106 إداريين.
ارتكزت الدراسة على متغيرين أساسيين: البيئة الداخلية كمتغير مستقل، وتشمل الجوانب المادية للعمل، في مقابل الأداء الوظيفي كمتغير تابع، إلى جانب قياس درجة الرضا كعامل مصاحب ومؤثر. وأظهرت النتائج أن الالتزام بتطبيق القوانين والأنظمة كان متفاوتًا بين أفراد العينة، إذ أفاد 51% بأنهم يلتزمون بها دائمًا، بينما أشار 35% إلى التزامهم بشكل غير منتظم. وفيما يخص الأداء، أشار 76% إلى أنهم يبذلون جهدًا دائمًا، مما يدل على أداء متوسط بوجه عام ضمن بيئة العمل الحالية.
وانتهت الدراسة إلى عدد من التوصيات التي أكدت على أهمية توفير ظروف مادية ملائمة في بيئة العمل، وتوزيع الموظفين الإداريين بما يتناسب مع مؤهلاتهم، وتعزيز بيئة العمل الإنسانية من خلال بناء علاقات تواصل فعّالة، إلى جانب اعتماد نظام عادل للمكافآت، وتطوير القيادات الإدارية باستخدام أساليب حديثة تهدف إلى رفع الكفاءة وتحقيق الرضا الوظيفي.
يُلاحظ من هذه الدراسة أن العوامل المادية المرتبطة ببيئة العمل لا تؤثر فقط في الأداء، بل تُمثل أساسًا لقياس مدى رضا الموظفين الإداريين، حتى في غياب تطبيق مثالي للأنظمة. ويُفسّر الباحث ذلك بأن الموظفين قد يُظهرون التزامًا وجهدًا وظيفيًا بالرغم من وجود بعض النقص في الظروف المثالية، مما يدل على أن التحفيز قد يرتبط أيضًا بعوامل داخلية أو دافعية ذاتية. إلا أن استمرار هذا الوضع دون تحسين للبيئة المادية قد يؤدي إلى تراجع في الأداء على المدى الطويل. من هنا يرى الباحث أن الاستثمار في تحسين بيئة العمل، وتوزيع الأدوار بحسب الكفاءة، لا يُسهم فقط في رفع الرضا، بل يُعد خطوة أساسية لتعزيز الاستقرار المؤسسي.

· بحثت دراسة عباس (2018) في مدى تأثير ضغوط العمل على مستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفين، حيث ركزت على تحليل العلاقة بين أبعاد الضغط المهني ومكونات الرضا داخل بيئة العمل. ولتحقيق هذا الهدف، استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، مع تطبيق تحليل الانحدار المتعدد كأداة إحصائية لقياس الترابط بين المتغيرات.
شمل مجتمع الدراسة العاملين في إحدى الجهات، فيما تم اختيار عينة من الإداريين لجمع البيانات من خلال استبيان مصمم لهذا الغرض. وقد تناولت الدراسة ضغوط العمل بوصفها المتغير المستقل، وتشمل الأجور والحوافز، كثافة المهام، والعلاقات الوظيفية، بينما اعتُبر الرضا الوظيفي هو المتغير التابع.
أظهرت النتائج أن هناك علاقة إيجابية بين ضغوط العمل وبعض الجوانب الاجتماعية للرضا الوظيفي، تحديدًا ما يرتبط بعلاقات الزمالة والمجاملات، مما يشير إلى أن الضغوط قد تسهم أحيانًا في تعزيز التفاعل الاجتماعي. ومع ذلك، لم تُثبت الدراسة وجود علاقة دالة إحصائيًا بين الرضا الوظيفي وكل من الأجور أو عبء العمل.
وقد أوصى الباحث بعدة إجراءات، من أبرزها الحاجة إلى إجراء دراسات مستقبلية معمقة حول العلاقة بين ضغوط العمل والرضا الوظيفي وتأثيرها على معدلات دوران الموظفين. كما شدد على ضرورة تحسين طرق التعامل مع العاملين، خصوصًا في الوظائف الدنيا، وإعادة النظر في سياسات الأجور والحوافز لتحقيق العدالة. كما أكد أهمية الاستثمار في التدريب وتوفير بيئة عمل آمنة ومنظمة تُسهم في تقليل الضغط وتحسين الكفاءة الوظيفية.
وهذه النتيجة تسلط الضوء على جانب غير متوقع، حيث بيّنت أن بعض الضغوط قد يكون لها أثر إيجابي طفيف (اجتماعيًا)، مما يستدعي التعمق في فهم الظروف التي قد يتحقق فيها ذلك. وستأخذ الدراسة الحالية هذا الأمر في الحسبان عند تحليل نتائجها.
يشير الباحث إلى أن نتائج هذه الدراسة تلفت الانتباه إلى أن ضغوط العمل، رغم ما تحمله من آثار سلبية معروفة، قد تحمل أحيانًا جانبًا اجتماعيًا إيجابيًا يتمثل في تعزيز العلاقات بين الزملاء. من وجهة نظر الباحث، فإن هذا الجانب لا ينبغي إغفاله، بل يُفترض أن يُفهم ضمن سياق ثقافة العمل ومستوى التفاعل الجماعي داخل المؤسسة. ومع ذلك، تبقى هذه العلاقة محدودة، ما دام لم يظهر تأثير واضح لضغوط العمل على الجوانب الجوهرية الأخرى للرضا، كالأجور أو عبء المهام. وانطلاقًا من ذلك، يرى الباحث أن على المؤسسات الموازنة بين توليد التحديات الإيجابية من جهة، وتجنّب خلق ضغوط غير منتجة من جهة أخرى، من خلال تحسين بيئة العمل وتبني سياسات عادلة ومحفزة.

· تناولت دراسة عثمان (2022) العلاقة بين بيئة العمل والخدمات الجامعية من جهة، ومستوى الرضا الوظيفي لدى أعضاء هيئة التدريس بكلية الاقتصاد والعلوم الإدارية في جامعة وادي النيل من جهة أخرى. وقد سعت الدراسة إلى تقييم مدى رضا الأكاديميين عن بيئتهم المهنية ومدى جودة الخدمات التي تقدمها الإدارة الجامعية.
اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي لرصد هذه العلاقة، حيث تم استخدام أداة الاستبيان لتجميع البيانات من عينة بلغ عددها 50 عضو هيئة تدريس، وتم استرجاع جميع الاستبانات بنسبة استجابة كاملة، مما أتاح تمثيلًا جيدًا لمجتمع الدراسة الأصلي.
اشتملت الدراسة على متغير مستقل هو بيئة العمل وما يرتبط بها من خدمات إدارية، بينما مثّل الرضا الوظيفي المتغير التابع. وقد بينت النتائج أن الجامعة توفر قدرًا من المرونة في تنظيم العمل، إلى جانب وضوح في المهام الوظيفية، مما يساعد على تحسين مشاركة الموظفين في العملية الإدارية. كما أظهرت أن حرية التعبير عن الرأي كانت متاحة، وهو ما ساعد في تعزيز الشعور بالمشاركة والانتماء لدى هيئة التدريس.
خلصت الدراسة إلى وجود أثر إيجابي ملموس لبيئة العمل والخدمات الجامعية على رضا العاملين، وأوصت بضرورة توفير بيئة أكاديمية مناسبة لمتطلبات المهام التعليمية، مع تحسين الظروف المهنية والصحية، وتوسيع فرص مشاركة الموظفين في التخطيط وصنع القرار، بما يرسّخ لديهم الشعور بالمسؤولية والانتماء المؤسسي. كما شددت على أهمية استمرار تطوير البيئة الجامعية بما يدعم استقرار الكادر الأكاديمي ورضاه المهني.

ومن وجهة نظر الباحث، تؤكد نتائج هذه الدراسة أهمية النظر إلى بيئة العمل الجامعية ليس فقط كمجموعة من المرافق والخدمات، بل كعامل استراتيجي يعزز الرضا والاستقرار الوظيفي لدى أعضاء هيئة التدريس. فمرونة العمل ووضوح المهام وحرية التعبير تُمثّل ركائز ضرورية في بناء بيئة تعليمية محفزة. ويرى الباحث أن مشاركة الكادر الأكاديمي في صناعة القرار تعكس تقديرًا لدورهم، وتسهم في ترسيخ انتمائهم للمؤسسة. وعليه، فإن استمرار تحسين البيئة الأكاديمية، على الصعيدين التنظيمي والإنساني، يُعد ضرورة ملحة لدعم استدامة الأداء ورفع جودة التعليم في مؤسسات التعليم العالي.

· هدفت دراسة ألبير وخليفة وإبراهيم (2018) إلى فهم العلاقة بين بيئة العمل الداخلية في مؤسسات التعليم العالي ومستوى الرضا الوظيفي لدى أعضاء هيئة التدريس، مع اقتراح آليات عملية لتحسين البيئة المؤسسية بما ينعكس إيجابًا على الأداء والرضا المهني.
اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، واستخدم الباحثون أدوات إحصائية مثل تحليل الارتباط والانحدار لقياس قوة العلاقة والتأثير بين المتغيرات محل الدراسة. وقد تم اختيار عينة من أعضاء هيئة التدريس في كل من جامعة عين شمس وأكاديمية القاهرة الجديدة، حيث تم توزيع 200 استبانة، وتم تحليل 174 منها بنسبة استجابة بلغت 78%.
ركزت الدراسة على بيئة العمل الداخلية باعتبارها المتغير المستقل، بينما اعتُبر الرضا الوظيفي المتغير التابع، وتمت دراسته من خلال مؤشرات تعكس تقييم العاملين لظروف عملهم. وأظهرت النتائج وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين المتغيرين، إضافة إلى تأثير تبادلي واضح، مما يعني أن تحسين بيئة العمل يمكن أن يسهم في رفع مستوى الرضا، والعكس صحيح.
أوصت الدراسة بضرورة تطبيق مدونات السلوك الوظيفي كوسيلة لتعزيز الحافزية، والقيام بدراسات استكشافية تهدف إلى صياغة استراتيجيات إدارية فاعلة تتناسب مع الواقع المحلي. كما دعت إلى اعتماد سياسات مرنة تسهم في مواجهة الأزمات، وأكدت على أهمية توسيع نطاق الأبحاث لتشمل مؤسسات وقطاعات لم تُدرس بشكل كافٍ، خصوصًا في المحافظات الأقل تمثيلًا والقطاع الخاص.
وفي المجمل، أكدت الدراسة أن تطوير بيئة العمل والخدمات داخل المؤسسات الأكاديمية يشكّل عاملًا أساسيًا في رفع مستويات رضا أعضاء هيئة التدريس وتحسين جودة أدائهم التعليمي.
ومن وجهة نظر الباحث، تُبرز هذه الدراسة أهمية التعامل مع بيئة العمل بوصفها عنصرًا حيويًا يؤثر في الأداء الأكاديمي والرضا المهني لأعضاء هيئة التدريس. فالربط بين جودة البيئة الداخلية ومستوى الرضا الوظيفي يشير إلى الحاجة إلى سياسات مؤسسية أكثر وعيًا ومرونة، خاصة في ظل التحولات التي تشهدها مؤسسات التعليم العالي. ويرى الباحث أن تعزيز بيئة العمل لا ينبغي أن يقتصر على تحسين البنية التحتية، بل يجب أن يشمل أيضًا النواحي السلوكية والتنظيمية، كتعزيز الشفافية، والتمكين، وتطوير ثقافة مؤسسية داعمة. كما أن توسيع دائرة الأبحاث لتشمل قطاعات ومناطق مهمشة يُعد خطوة ضرورية لتحقيق عدالة معرفية وتطبيقية في مجال الإدارة التعليمية.

· تناولت دراسة الشريف وهويدي (2022) العلاقة بين ضغوط العمل بمختلف أبعادها ومستوى الرضا الوظيفي لدى المدراء العاملين في وزارة المالية بمدينة طرابلس. وقد سعى الباحثان إلى تحليل كيفية تأثير عناصر مثل صراع الأدوار، وغموضها، وعبء المهام، بالإضافة إلى بيئة العمل، في شعور المدراء بالرضا عن وظائفهم.
استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وتم توزيع استبيان على أفراد العينة لجمع البيانات، التي تم تحليلها باستخدام برنامج SPSS بهدف اختبار الفرضيات وتحديد طبيعة العلاقة بين المتغيرات.
شمل مجتمع الدراسة جميع المدراء العاملين في الوزارة، وبلغ عدد المشاركين في العينة 86 مديرًا تم تحليل بياناتهم بالكامل. وقد تمثلت المتغيرات المستقلة في مكونات ضغوط العمل، بينما اعتُبر الرضا الوظيفي هو المتغير التابع، والذي تم قياسه وفقًا لمدى شعور المدراء بالرضا عن بيئة عملهم.
أظهرت النتائج وجود تأثير سلبي واضح لضغوط العمل على الرضا الوظيفي، حيث تبين أن هذه الضغوط تفسر ما يقارب 63.9% من التغير في مستويات الرضا. وأشارت البيانات إلى أنه كلما زادت حدة الضغوط، تراجع رضا المدراء عن وظائفهم بشكل ملحوظ.
وفي ضوء هذه النتائج، أوصت الدراسة بضرورة صياغة استراتيجية واضحة للتعامل مع مصادر الضغط داخل بيئة العمل، تتضمن تشخيص المشكلات، وتحليل أسبابها، وتطوير حلول عملية لمعالجتها. كما دعت إلى اعتماد سياسات إدارية عادلة وشفافة في توزيع المهام، وتهيئة بيئة داعمة تساهم في خفض الضغوط وتعزيز الاستقرار والرضا الوظيفي لدى القيادات الإدارية.
ومن وجهة نظر الباحث، فإن نتائج هذه الدراسة تؤكد أهمية بناء مناخ تنظيمي متوازن يراعي التوزيع العادل للمهام والوضوح في الأدوار، لما لذلك من أثر مباشر على تحسين مستويات الرضا، خاصة في المناصب القيادية التي تتأثر بدرجة كبيرة بحدة الضغوط وسرعة التغيرات في بيئة العمل.
يتضح مما سبق من الدراسات أن بيئة العمل والرضا الوظيفي مرتبطان بعدة عوامل وجوانب. ولتعميق الفهم النظري لهذين المتغيرين، يستعرض المبحث التالي مفهوم بيئة العمل وأبعاده المختلفة، يليه مبحث يتناول مفهوم الرضا الوظيفي، ثم تحليل العلاقة بينهما على ضوء الأدبيات.

2.2. [bookmark: _2zaac8m4a7v1]المبحث الأول " بيئة العمل"

2.2.1. [bookmark: _dn5a7hgqihll] تعريفه

يمكن النظر إلى بيئة العمل بوصفها الإطار العام الذي تُمارس ضمنه الأنشطة الوظيفية اليومية، والذي يضم مجموعة من العوامل المادية والتنظيمية والنفسية التي تؤثر في أداء الموظف وتفاعله مع العمل. ولا تقتصر بيئة العمل على الجوانب الملموسة فقط، بل تمتد لتشمل طبيعة العلاقات المهنية، وأساليب القيادة، ومستوى الدعم الإداري، والثقافة التنظيمية السائدة.
ومن منظور الباحثة، فإن بيئة العمل الفعّالة هي تلك التي تُوازن بين متطلبات الأداء واحتياجات الموظفين، وتوفّر مناخًا مهنيًا يدعم الاستقرار النفسي والتحفيز، مما ينعكس إيجابًا على مستوى الرضا الوظيفي وجودة الأداء.


2.2.2. [bookmark: _jy9ksw1w1crs]تطوره

شهدت بيئة العمل في السنوات الأخيرة تطورات واضحة تمثّلت في التركيز المتزايد على توفير الراحة للعاملين وتهيئة بيئة تدعم أداءهم وتحفّز إنتاجيتهم. وقد أدى هذا التوجّه إلى تبني أساليب عمل جديدة، مثل اعتماد المكاتب المفتوحة والعمل عن بُعد، مما أثر بشكل مباشر على تصميم أماكن العمل واستخدام التكنولوجيا الحديثة كوسيلة لتعزيز فاعلية الموظفين وتيسير مهامهم.
شهدت السنوات الأخيرة بروز مفاهيم حديثة في مجال بيئة العمل، من أبرزها مفهوم البيئة المرنة التي تمنح الموظفين قدرة أكبر على تحقيق التوازن بين متطلبات العمل واحتياجاتهم الشخصية، بالإضافة إلى البيئة الرقمية التي تعتمد على توظيف التكنولوجيا الحديثة في تبسيط الإجراءات وتعزيز كفاءة الأداء المؤسسي. وقد بدأت العديد من المؤسسات بتبنّي هذه المفاهيم ضمن استراتيجياتها التنظيمية، بهدف رفع جودة الحياة المهنية للعاملين، من خلال تقليل الضغوط وتفعيل سياسات تدعم التوازن الوظيفي. ووفقًا لما تشير إليه الأدبيات، فإن الاهتمام برفاهية الموظفين لم يعد ترفًا إداريًا، بل أصبح توجهًا استراتيجيًا تسعى من خلاله المنظمات إلى تعزيز الاستقرار والرضا الوظيفي كوسيلة لضمان استمرارية الأداء الفعّال . ويرى الباحث أن هذا التحول يعكس وعيًا متزايدًا لدى المؤسسات بأهمية البُعد الإنساني في بيئة العمل، ما يستدعي إعادة تقييم السياسات الداخلية بما يخدم احتياجات الموظف ويحقق الأهداف التنظيمية في آنٍ واحد.
تتسم بيئة العمل الحديثة بالتغير المستمر، مدفوعة بتسارع وتيرة التطور التكنولوجي، وتبدّل أنماط الإدارة، وارتفاع سقف توقعات الموظفين فيما يخص المرونة والدعم والتحفيز، مما يجعلها بيئة ديناميكية تتطلب مواكبة دائمة للتطورات (Tran, 2015). وقد دفع هذا الواقع العديد من المؤسسات إلى إعادة هيكلة أساليبها التنظيمية والاستفادة من التطور التقني والتوسع الاقتصادي لتحسين الكفاءة وتعزيز القدرة على التكيف مع التغيرات المتلاحقة في بيئة العمل (Scott, 2013). ويرى الباحث أن هذه التحولات تمثل تحديًا وفرصة في آن واحد، إذ تتطلب من القيادات الإدارية التفكير بأساليب أكثر مرونة وابتكارًا لتطوير بيئات عمل مستجيبة لتطلعات الموظفين وملائمة لمتطلبات الأداء الفعّال.


2.2.3. [bookmark: _ebjmcgidwrn8]أهميته

تُبرز بيئة العمل الشاملة والداعمة دورًا محوريًا في تحقيق مكاسب مشتركة لكل من المؤسسة وموظفيها؛ إذ تسهم في رفع معدلات الإنتاج والمشاركة، وتعزز من ولاء العاملين واستمراريتهم، كما تُسهم في تحسين صورة المؤسسة أمام المجتمع، وتدعم جودة القرارات المتخذة، إضافة إلى دورها الفعّال في تنمية روح الابتكار داخل بيئة العمل.
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شكل (2) : أهمية إنشاء بيئة عمل شاملة وداعمة

المصدر: (Fastercapital، 2024)


تُشير الأدبيات إلى أن بيئة العمل الناضجة تتميز بقدرٍ عالٍ من التنظيم والوضوح، حيث يسودها انضباط مؤسسي تقوده قيادة رشيدة، وتُحفَّز فيها الكفاءات على الأداء من خلال توزيع واضح للمسؤوليات وتعزيز روح المبادرة. أما في البيئات التي تفتقر إلى هذا النضج، فتسود حالة من الغموض والعشوائية، ويغيب التحديد الدقيق للأدوار، مما يُفضي إلى تداخل في المهام وضعف في الإنتاجية. ويؤكد الباحث أن نضج بيئة العمل لا ينعكس فقط في النتائج التشغيلية، بل يتجسد أيضًا في مدى شعور الموظفين بالثقة والانتماء والقدرة على الإسهام بفعالية ضمن أدوارهم الوظيفية.
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شكل (3) : الفرق بين بيئة العمل الناضجة وبيئة العمل الغير ناضجة

المصدر : (Blushi ,2020)
2.2.4. [bookmark: _shabbacpkeq0]أبعاده

· تشمل بيئة العمل عدة أبعاد مترابطة، من أبرزها:

· المهام والواجبات: وتشير إلى طبيعة المهام الموكلة للموظف، ومدى وضوح الأدوار والمسؤوليات، وتناسب حجم العمل مع القدرات المهنية.
· بيئة العمل المادية: وتشمل مكان العمل، والتجهيزات، والإضاءة، والتهوية، والمساحات المتاحة، ومدى ملاءمتها لراحة الموظفين.
· الهيكل التنظيمي: ويتعلق بنمط القيادة، وتوزيع الصلاحيات، ووضوح السياسات والإجراءات التنظيمية.
· بيئة العمل التكنولوجية: وتشمل الأدوات والأنظمة التقنية التي تسهم في تسهيل أداء المهام وتحسين كفاءة العمل.
· وترى الباحثة أن تكامل هذه الأبعاد يُعد شرطًا أساسيًا لتهيئة بيئة عمل داعمة تعزز الرضا الوظيفي والاستقرار المهني.

· 

2.2.5. [bookmark: _vzwhkwu16d6]نظرياته
 
ظهرت عدة نظريات حاولت تفسير سلوك الأفراد داخل بيئة العمل وعلاقته بالتحفيز والرضا الوظيفي، من أبرزها نظرية ماسلو للحاجات، ونظرية العدالة، ونظرية هولاند، وغيرها.
ومن وجهة نظر الباحثة، فإن أهمية هذه النظريات لا تكمن في شرحها المجرد، بل في قدرتها على تفسير كيفية استجابة الموظفين للعوامل التنظيمية المختلفة. كما تسهم هذه النظريات في دعم فرضيات الدراسة الحالية، من خلال توضيح الآليات التي تؤثر بها بيئة العمل في مستوى الرضا الوظيفي، خاصة في السياق الصحي.

1-تُعد نظرية ماسلو في تدرج الحاجات من النظريات المحورية في تفسير سلوك الإنسان ودوافعه داخل بيئات العمل، إذ تفترض أن الأفراد يسعون إلى إشباع حاجاتهم وفق تسلسل هرمي يبدأ بالحاجات الأساسية وينتهي بتحقيق الذات. ويرى ماسلو أن الفرد لا يتجه نحو إشباع الحاجات العليا إلا بعد تلبية الحاجات الأدنى، وهو ما يجعل فهم هذا التدرج أمرًا بالغ الأهمية في تفسير الرضا الوظيفي.
في قاعدة الهرم تأتي الحاجات الفسيولوجية، مثل الأكل والنوم والراحة، والتي يقابلها في بيئة العمل الأجر المناسب الذي يضمن للموظف تلبية متطلبات المعيشة الأساسية. يلي ذلك حاجات الأمان، التي ترتبط بالشعور بالاستقرار النفسي والوظيفي، كضمان استمرارية العمل ووضوح الأنظمة والسياسات. ومع انتقال الفرد إلى المستوى الاجتماعي، تبرز حاجته إلى الانتماء وبناء علاقات إيجابية، وهو ما يتحقق من خلال بيئة عمل داعمة تشجع التعاون وروح الفريق.
أما حاجات التقدير، فتتمثل في رغبة الموظف في الشعور بقيمته داخل المؤسسة، سواء عبر الاعتراف بجهوده أو منحه الثقة وتحمل المسؤوليات، الأمر الذي ينعكس إيجابًا على ثقته بنفسه ودافعيته للعمل. وفي قمة الهرم تأتي حاجة تحقيق الذات، حيث يسعى الموظف إلى تطوير قدراته واستثمار إمكاناته للوصول إلى أعلى مستويات الإنجاز، وهو ما يمكن دعمه من خلال إتاحة فرص الإبداع، والتعلم المستمر، وتحقيق الطموحات المهنية.
وانطلاقًا من فرضيات ماسلو التي تؤكد أن الحاجات غير المشبعة هي المحرك الأساسي للسلوك الإنساني، فإن المؤسسات مطالبة بفهم هذه الحاجات والاستجابة لها بشكل متوازن. إذ إن تهيئة بيئة عمل تراعي الجوانب الإنسانية للموظف وتسهم في إشباع حاجاته المختلفة، من شأنه أن يعزز الرضا الوظيفي، ويرفع مستوى الأداء، ويُسهم في تحقيق الاستقرار والتحفيز المستمر داخل المنظمة.
ومن وجهة نظر الباحثة، تُسهم هذه النظرية في تفسير العلاقة بين بيئة العمل والرضا الوظيفي من خلال توضيح كيفية استجابة الموظفين للعوامل التنظيمية المحيطة بهم. كما تساعد هذه النظرية في دعم فرضيات الدراسة الحالية، خاصة فيما يتعلق بتأثير أبعاد بيئة العمل المختلفة على مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين في المؤسسات الصحية.[image: ]

شكل (4) : هرم ماسلو للحاجات الانسانية 
المصدر :  (Al-Yousef, 2022)

2- تُعد نظرية العدالة التي طوّرها آدمز (1963) من أبرز النظريات التي تفسّر سلوك الأفراد في بيئة العمل من خلال إدراكهم للعدالة والمساواة. تنطلق هذه النظرية من فرضية أن شعور الموظف بالإنصاف في التعامل – سواء في توزيع المكافآت أو تكافؤ الفرص – يشكّل عاملًا مهمًا في رفع مستوى الرضا الوظيفي وتحفيزه نحو الأداء الفعّال. وعلى العكس من ذلك، فإن الإحساس بالظلم أو التفاوت في المعاملة مقارنة بالزملاء قد يولّد مشاعر الاستياء، ويدفع الفرد إلى تقليل جهده، أو حتى الانسحاب من العمل تدريجيًا.
وفقًا لهذه النظرية، يقارن الموظف بين ما يقدّمه من مدخلات مثل الجهد، المهارات، الالتزام، وما يحصل عليه من مخرجات كالأجر، المزايا، والتقدير. وعندما يرى أن هذا التوازن منصف مقارنة بغيره، يشعر بالرضا. أما إذا اختلّ هذا التوازن، فيشعر بالإحباط ويقل اندماجه في العمل.
من هنا، تؤكد النظرية على أهمية أن تتبنّى المؤسسات سياسات واضحة تحقق العدالة الداخلية بين الموظفين، وتضمن المساواة في الحقوق والواجبات. إذ إن وجود بيئة عمل عادلة يُعد أحد العوامل الجوهرية في الحفاظ على مستوى عالٍ من الرضا الوظيفي، وتقليل حالات التذمر والتسرب الوظيفي[image: ]


مقارنة الفرد لفسه مع الاخرين 
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الدافعية والحماس لتخفيض عدم العدالة : 
1- تغيير المدخلات 
2- تغيير المخرجات 
3- تغيير ادراك الفرد لنفسه 
4- تغيير ادراك الفرد للاخرين 
5- تغيير المقارنات 
6- ترك الموقف

الدافعية وحماس الفرد للإبقاء على هذا الموقف






 شكل (5) : نظرية العدالة 
المصدر : ( Khurays , 2022) ؛ ترجمة : الباحث 


3- تُعد نظرية هولاند حول الشخصيات المهنية وبيئات العمل (1979) من النظريات النفسية المهمة في تفسير العلاقة بين السمات الشخصية للفرد وبيئة العمل التي ينتمي إليها. تنطلق هذه النظرية من فرضية أن مستوى رضا الفرد عن وظيفته يرتبط بدرجة التوافق بين نوع شخصيته وطبيعة البيئة المهنية التي يعمل فيها. فكلما كانت الوظيفة متناسبة مع ميول الشخص واهتماماته، ازداد شعوره بالرضا والاستقرار المهني.
وقد صنّف هولاند الشخصيات المهنية إلى ستة أنماط أساسية، يرى أنها تمثل معظم أنماط الأفراد في المجتمع. النمط الواقعي يشمل من يفضلون الأعمال اليدوية والمجالات التقنية التي تتطلب مهارات عملية. أما النمط الاستقصائي، فيرتبط بالأشخاص المهتمين بالتحليل والبحث وحل المشكلات، لا سيما في المجالات العلمية. في المقابل، ينجذب أصحاب النمط الفني إلى الإبداع والتعبير الحر، كالفنون والموسيقى والكتابة.
أما النمط الاجتماعي، فيضم أولئك الذين يجدون رضاهم في تقديم الدعم والمساعدة للآخرين، مثل العمل في التعليم أو الرعاية الاجتماعية. في حين يفضل النمط المقدام الأدوار القيادية والتنافسية، خاصة في مجالات الإدارة والتسويق. وأخيرًا، يظهر النمط التقليدي لدى الأفراد الذين يفضلون العمل المنظّم والمكتبي، حيث تُعد الدقة والنظام من أبرز سماتهم.
من خلال هذا التصنيف، تبرز أهمية ملاءمة بيئة العمل مع شخصية الفرد لتحقيق مستوى أعلى من الرضا الوظيفي، وهو ما يشير إلى ضرورة أن تأخذ المؤسسات هذا الجانب بعين الاعتبار عند التوظيف أو تصميم المهام، لتعزيز الانسجام بين الموظف ووظيفته وتحقيق الأداء الأمثل.[image: ]
 
         
 شكل (6) : الأنواع الستة لنظرية الشخصيات المهنية وبيئات العمل  
 المصدر : (adminlp2m, 2023)





2.3. [bookmark: _jki8vcjebllq]المبحث الثاني " الرضا الوظيفي "

2.3.1. [bookmark: _6760q7xng8y1]تعريفه

يُعبّر الرضا الوظيفي عن الحالة النفسية التي تتكوّن لدى الموظف نتيجة تقييمه لخبراته المهنية ومدى توافق العمل مع توقعاته واحتياجاته. ويتأثر هذا الشعور بعدة عوامل تتعلق بطبيعة المهام، ونمط الإدارة، والعلاقات المهنية، إضافة إلى مستوى التقدير الذي يحصل عليه الموظف داخل المؤسسة.
وترى الباحثة أن الرضا الوظيفي لا يُعد حالة ثابتة، بل يتغير بتغير ظروف العمل والسياسات التنظيمية، مما يجعله مؤشرًا مهمًا لقياس جودة بيئة العمل ومستوى الاستقرار الوظيفي.
ويتضح أنه مفهوم متعدد الأبعاد، يعكس تنوع الزوايا التي تناول بها الباحثون هذا الموضوع. فبعض الدراسات تنظر إلى الرضا الوظيفي من منظور إشباع الحاجات الفردية للعاملين، في حين تركز دراسات أخرى على درجة تقبل الفرد لوظيفته وما تحققه له من توازن نفسي ومهني. كما يرى اتجاه ثالث أن الرضا الوظيفي يتمثل في مجموعة من الاتجاهات والانطباعات التي يكونها الفرد تجاه وظيفته ومكوناتها المختلفة.
· وبناءً على ذلك، يمكن تلخيص مفهوم الرضا الوظيفي في عدد من الجوانب الرئيسة، من أبرزها شعور الموظف بالارتياح والقبول تجاه عمله نتيجة قدرة الوظيفة وبيئة العمل على تلبية حاجاته وتطلعاته، ولا سيما عندما يتولد لديه إحساس بالانتماء الحقيقي للمؤسسة. كما يظهر الرضا الوظيفي في صورة انطباعات إيجابية تتشكل لدى الفرد عندما يدرك أن عمله يسهم في تحقيق أهدافه الشخصية والمهنية. ويُعد الرضا الوظيفي في هذا الإطار تقييمًا ذاتيًا نابعًا من تصورات الموظف للظروف التنظيمية والمهنية المحيطة به، الأمر الذي يجعله متغيرًا ديناميكيًا يتأثر بتغير تلك الظروف. ويرتبط هذا الشعور كذلك بجودة الحياة الوظيفية، حيث تنعكس التجربة العملية المتوازنة على الصحة النفسية للموظف ومستوى أدائه العام.
· ويمكن تصنيف الرضا الوظيفي إلى ثلاثة أنواع رئيسية، يختلف كل منها باختلاف مصدره وطبيعته. يتمثل النوع الأول في الرضا الداخلي، والذي ينبع من إحساس الموظف بالمتعة أثناء أداء مهامه، والشعور بالإنجاز الناتج عن توظيف مهاراته وقدراته في العمل. أما النوع الثاني فهو الرضا الذاتي المصاحب، ويرتبط بالحالة النفسية والبيئية التي تحيط بالموظف أثناء ممارسته لعمله، مثل الشعور بالاستقرار، والدعم، والأمان الوظيفي داخل المؤسسة. في حين يعتمد النوع الثالث، وهو الرضا الخارجي، على العوامل المادية والمعنوية المرتبطة بالوظيفة، كالأجر، والمزايا، والحوافز، ومدى توافق متطلبات العمل مع طموحات الموظف وتوقعاته المستقبلية.

2.3.2. [bookmark: _vswftxuse0x]أهميته 

يحظى الرضا الوظيفي بأهمية كبيرة لما له من تأثير مباشر في أداء الموظفين، ومستوى التزامهم، وسلوكهم المهني. فالموظف الراضي يكون أكثر دافعية، وأعلى إنتاجية، وأقل عرضة للغياب أو ترك العمل.
وفي المؤسسات الصحية، ينعكس رضا العاملين بشكل مباشر على جودة الخدمات الصحية المقدمة، مما يجعل الاهتمام بالرضا الوظيفي عنصرًا أساسيًا في تحسين الأداء المؤسسي.

2.3.3. [bookmark: _cnhxa5q1ki64]تطوره

بدأ الاهتمام الأكاديمي بمفهوم الرضا الوظيفي في أوائل القرن العشرين، وتحديدًا مع نتائج دراسة هاوثورن (1924–1932) التي شكّلت نقطة تحول في فهم تأثير الجوانب الإنسانية والاجتماعية على أداء الموظفين. وقد ساعدت هذه الدراسة في تسليط الضوء على أهمية العلاقات الإنسانية في بيئة العمل. لاحقًا، برزت خلال خمسينيات وستينيات القرن الماضي مجموعة من النظريات التي أسهمت في بناء أساس علمي لمفهوم الرضا الوظيفي، مثل نظرية الحاجات لماسلو، ونظرية العاملين لهيرزبرج، ونظرية X وY لماكجريجور، والتي ربطت الرضا بالدوافع والتحفيز.
ومع تطور الأبحاث، أصبحت الدراسات أكثر تركيزًا على الجوانب العملية للرضا، مثل ظروف العمل، الأجور، فرص الترقية، والعلاقات داخل بيئة العمل. أما في العقود الأخيرة، فقد شهدت المفاهيم المرتبطة بالرضا الوظيفي توسعًا كبيرًا، ليدخل في إطار أكثر شمولًا يتعلق بجودة الحياة الوظيفية (QWL)، وارتباطه بموضوعات حديثة مثل الذكاء العاطفي، الاحتراق النفسي، والولاء المؤسسي. ويُظهر هذا التطور في التناول البحثي مدى أهمية الرضا الوظيفي كعامل استراتيجي في تحقيق التوازن بين متطلبات العمل ورفاهية العاملين، وهو ما يشكل محورًا أساسًا في الدراسة الحالية.
شهد مفهوم الرضا الوظيفي تطورًا تدريجيًا في الفكر الإداري، حيث لم يعد يُختزل في مجرد شعور الموظف بالارتياح، بل أصبح يُتناول كأحد الركائز الأساسية في بناء بيئة عمل متوازنة ومستدامة. ومع تطور الدراسات في هذا المجال، بدأت الأبحاث تركز بشكل أكبر على الجوانب النفسية والاجتماعية للموظف، بما في ذلك رفاهيته ومدى التوازن بين حياته المهنية والشخصية، كما أشار كلينغر وجادج (2008). ولم يعد الرضا الوظيفي منفصلًا عن مخرجات الأداء والإنتاجية، بل غدا مؤشرًا مهمًا يُستخدم لقياس التزام الموظف بقيم المؤسسة وتأثير ذلك على سلوكه الوظيفي.
ويُعزى الانطلاق المنهجي لدراسة هذا المفهوم إلى بدايات القرن العشرين، مع ظهور مدرسة العلاقات الإنسانية، التي لفتت الانتباه إلى أهمية العوامل غير المادية في تحسين الأداء، كما أوضح ساري وجادج (2004). واستمر هذا التوجه في التطور مع بروز نماذج ونظريات متعددة هدفت إلى استكشاف مكونات الرضا الوظيفي، والعوامل التي تؤثر فيه، وآليات قياسه، وهو ما عبّر عنه لوتانز (2011) ضمن إطار نظري يربط بين الرضا والعمل التنظيمي بطريقة أكثر شمولًا. ويرى الباحث أن هذا التطور يعكس تحولًا في نظرة المؤسسات نحو العنصر البشري باعتباره المحور الأساسي في تحقيق الاستقرار والكفاءة التنظيمية.

2.3.4. [bookmark: _fgv4aytck17f]أبعاده

يتسم الرضا الوظيفي بطابع متعدد الأبعاد، إذ لا يقتصر على طبيعة العمل فقط، بل يشمل أسلوب الإدارة، والعلاقات مع الزملاء، ونظم الأجور والترقيات، إضافة إلى ظروف العمل المختلفة. وبسبب هذا التعدد، طُورت أدوات متعددة لقياس الرضا الوظيفي، من أبرزها مقياس توصيف العمل، الذي يقيس رضا الموظف عن مهامه، وعلاقاته المهنية، ومستوى الأجر، وفرص الترقية. كما توسعت الدراسات لاحقًا لتشمل أبعادًا إضافية، مثل السياسات التنظيمية، وبيئة العمل المادية، والشعور بالاستقرار المهني، حيث يسهم تكامل هذه الجوانب في تشكيل الشعور العام بالرضا تجاه الوظيفة.
ومن وجهة نظر الباحث للرضا الوظيفي أبعاد متعددة، من أبرزها الرضا عن طبيعة العمل، والعلاقات مع الزملاء والرؤساء، ونظام الأجور والترقيات، وفرص التطور المهني، والتوازن بين الحياة المهنية والشخصية.
وترتبط هذه الأبعاد ارتباطًا وثيقًا ببيئة العمل، مما يجعل تحسينها مدخلًا أساسيًا لتعزيز الرضا الوظيفي.

2.3.5. [bookmark: _18ecvljh5p3f]نظرياته

تفسر نظريات الرضا الوظيفي، مثل نظرية هيرزبرج ونظرية ماكليلاند، كيفية تأثير الدوافع والعوامل التنظيمية في شعور الموظف تجاه عمله. وترى الباحثة أن هذه النظريات توفر إطارًا تحليليًا يساعد في فهم اختلاف مستويات الرضا بين الموظفين، ودعم نتائج الدراسة الحالية.
وتوجد العديد من النظريات التي تشرح الرضا الوظيفي ، مثل : 

· تُعد نظرية العاملين لهيرزبرج (1959) من الإسهامات المهمة في تفسير الرضا الوظيفي، حيث ميّزت بين نوعين من العوامل التي تؤثر في شعور الموظف تجاه عمله. الأول هو العوامل المحفزة، والتي ترتبط بجوهر الوظيفة ومضمونها، كالشعور بالإنجاز، والاعتراف بالجهد، وفرص التطور، وتحمل المسؤوليات. هذه العوامل تسهم في رفع الرضا، كونها تعكس تفاعل الموظف الإيجابي مع مهامه وتلبي طموحاته.
أما النوع الثاني فيتمثل في العوامل الوقائية أو البيئية، والتي تتعلق بالإطار الخارجي للعمل، مثل ظروف العمل، ونمط الإدارة، والأجور، والأمان الوظيفي، والعلاقات داخل المؤسسة. ورغم أن توفر هذه العوامل لا يضمن بالضرورة شعور الموظف بالرضا، فإن غيابها يؤدي إلى استياء قد يُضعف ارتباطه بالوظيفة.
وبناءً على ذلك، تبرز أهمية النظرية في توجيه المؤسسات إلى ضرورة الموازنة بين توفير بيئة وظيفية محفزة، والاهتمام بالحد الأدنى من العوامل الوقائية التي تمنع الشعور بعدم الرضا. ويرى الباحث أن هذه النظرية توفر إطارًا عمليًا لتفسير التباين في مستويات الرضا لدى الموظفين، وتقدم توجهًا استراتيجيًا يُعين الإدارة على تحسين الأداء من خلال فهم دقيق لطبيعة دوافع العاملين.[image: ]
















شكل (7) : نظرية هيرزبرج
المصدر: (Career Guidance and Excellence, 2024)


· تُعد نظرية الحاجات المكتسبة لماكليلاند (1961) من النظريات التي تُركّز على فهم الدوافع التي يكتسبها الأفراد خلال مسيرتهم الحياتية، والتي تؤثر في سلوكهم ضمن بيئة العمل. تقوم النظرية على أن هناك ثلاث حاجات رئيسية تتحكم في دوافع الأفراد، وهي: الحاجة إلى الإنجاز، والحاجة إلى القوة، والحاجة إلى الانتماء. وتنبع أهمية هذه الحاجات من كونها مكتسبة، أي أنها تتطور لدى الفرد بفعل تجاربه وتفاعله مع محيطه، وليست فطرية أو بيولوجية.
الحاجة إلى الإنجاز ترتبط بسعي الفرد إلى التفوق في أداء المهام وتحقيق الأهداف بكفاءة، وهي ما يدفع البعض لاختيار وظائف تتسم بالتحدي والوضوح في النتائج، حيث يسهل فيها قياس النجاح وتقييم الأداء. أما الحاجة إلى القوة فتعكس الرغبة في التأثير وصناعة القرار، ويميل أصحاب هذه الحاجة إلى تقلّد مواقع قيادية أو تنفيذية يشعرون من خلالها بالقدرة على التحكم وتوجيه الآخرين. وفي المقابل، فإن من تسيطر عليهم الحاجة إلى الانتماء يبحثون عن بيئة عمل تتسم بالدفء الاجتماعي والتعاون، ويكون أداؤهم أفضل ضمن فرق يشعرون فيها بالقبول والاحترام المتبادل.
ما يميز هذه النظرية أنها تُبرز التباين الطبيعي بين الأفراد من حيث ما يُحرّكهم ويُحفّزهم. فليست كل بيئة عمل مناسبة للجميع، وإنما يُمكن تعزيز إنتاجية الموظف ورضاه من خلال مواءمة مهامه مع حاجته الشخصية الغالبة. ومن هنا، يرى الباحث أن هذه النظرية تقدّم أداة عملية لإدارة الموارد البشرية بذكاء، إذ تُعين المسؤولين على توظيف العاملين في المهام المناسبة لهم، وتصميم برامج تحفيزية تراعي الفروق الفردية في الدوافع. وبهذا الأسلوب، يمكن للمؤسسات بناء فرق عمل أكثر تفاعلًا وكفاءة، بما ينعكس إيجابًا على الأداء العام.
خلاصة النظرية: تقدم نظرية ماكليلاند فهمًا عميقًا لميول الموظفين ودوافعهم، وتتيح للإدارة تصميم بيئة عمل تستجيب لهذه الحاجات بطريقة مرنة وشخصية، مما يعزز الرضا الوظيفي، ويرفع من مستوى الالتزام والأداء.[image: ]

شكل (8) : نظرية David McClelland
المصدر :( Ghanam ,2020)

· تطرح نظرية نموذج الطلب/التحكم تصورًا مهمًا لفهم تفاعل الموظف مع بيئة العمل، حيث تفترض أن مستوى رضاه وصحته النفسية يتأثران بمقدار الضغوط الواقعة عليه، إضافة إلى مدى تحكّمه في تنفيذ مهامه. ويركّز النموذج على أهمية تحقيق توازن بين المتطلبات الوظيفية، كالجهد الذهني والبدني، وبين درجة الاستقلالية الممنوحة للموظف في اتخاذ قراراته اليومية وتنظيم أسلوب عمله.
ويُصنّف النموذج بيئات العمل ضمن أربع أنماط أساسية:
· متطلبات عالية وتحكم مرتفع: تُعد هذه البيئة الأنسب للرضا المهني، حيث تتيح للموظف خوض تحديات حقيقية مع امتلاك حرية اتخاذ القرار، ما يعزز من مشاعر الإنجاز والتمكّن، وينعكس إيجابًا على صحته النفسية.
· متطلبات عالية وتحكم منخفض: تمثل بيئة مرهقة نفسيًا، إذ يُطلب من الموظف أداء مهام معقدة دون تمكين كافٍ، مما يسبب توترًا مزمنًا يُضعف الرضا ويؤثر على جودة الحياة الوظيفية.
· متطلبات منخفضة وتحكم مرتفع: رغم إتاحة حرية العمل، إلا أن غياب التحدي قد يولّد شعورًا بالجمود أو الملل، ويؤثر سلبًا على الحافز الذاتي على المدى الطويل.
· متطلبات منخفضة وتحكم منخفض: هي البيئة الأقل فعالية، حيث تغيب التحديات والصلاحيات معًا، مما يُضعف الشعور بالأهمية والانتماء.
خلاصة النظرية : يُشير هذا النموذج إلى أن تمكين الموظف من أدوات التحكم في عمله – كتنظيم المهام أو اتخاذ القرار – يعزز قدرته على التأقلم مع ضغوط العمل. وكلما ارتفع مستوى التحكم بالتوازي مع المتطلبات، زادت مستويات الرضا وتحسّنت مؤشرات الأداء. ومن وجهة نظر الباحث ، يُظهر هذا النموذج أهمية منح الموظف دورًا فاعلًا في تنظيم عمله، حيث لا يكفي تقليل الضغوط أو توزيع المهام بعشوائية، بل يجب دعم الموظفين بثقافة عمل تشجّع على التمكين واتخاذ القرار. فالإدارة الذكية هي التي تُوازن بين التحدي والدعم لتحقيق أداء فعّال ومناخ مهني صحي ومستدام.[image: ]













شكل (9) : نظرية 
نموذج الطلب / التحكم 
المصدر : (Karasek, 1979)
1. نظرية التوقع لفروم (1964) تنطلق هذه النظرية من افتراض جوهري مفاده أن رضا الموظف ودافعيته للعمل يتأثران بتصوره للعلاقة بين الجهد الذي يبذله والنتائج التي سيحصل عليها لاحقًا. فكلما زاد إيمان الفرد بأن أداءه الجيد سيؤدي إلى مكافآت أو نتائج ذات قيمة شخصية بالنسبة له، ازداد حماسه وانخراطه في العمل. من وجهة نظري كباحث، تكتسب هذه النظرية أهمية خاصة في البيئات التي تعتمد على نظم المكافآت التحفيزية، حيث يصبح إدراك الموظف للعدالة والارتباط بين الجهد والمردود عاملًا حاسمًا في مستوى رضاه الوظيفي.

2. نظرية التنافر المعرفي (Festinger, 1957) تفسّر هذه النظرية جانبًا نفسيًا مهمًا من الرضا الوظيفي، حيث ترى أن الموظف قد يُصاب بحالة من الانزعاج أو التوتر الداخلي عندما يجد تناقضًا بين معتقداته الشخصية أو قِيَمه وما يختبره في واقع عمله. هذا التنافر الذهني قد يُفقده الشعور بالرضا ويؤثر في سلوكه وأدائه. وفي محاولة لتخفيف هذا التوتر، قد يلجأ الموظف إلى إعادة تقييم قناعاته، أو تبرير الواقع الذي يعيشه. من وجهة نظري، يُمكن اعتبار هذا النموذج مرجعًا لفهم التوترات الصامتة في بيئة العمل، ويُشير إلى أهمية انسجام القيم المؤسسية مع تطلعات الأفراد.

3. نموذج الخصائص الوظيفية لهكمان وأولدهم (1976) يقدّم هذا النموذج منظورًا هيكليًا لتصميم الوظائف، حيث يرى أن مجموعة من الخصائص الجوهرية في طبيعة المهام تؤثر مباشرة في الحالة النفسية للموظف، وبالتالي في مستوى رضاه عن العمل. وتشمل هذه الخصائص تنوّع المهارات، وهوية المهمة، وأهميتها، بالإضافة إلى الاستقلالية والتغذية الراجعة. وكلما توفرت هذه العناصر بدرجة مناسبة، زاد شعور الموظف بالمعنى والمسؤولية، مما يرفع من دافعيته ويُحسن من جودة أدائه. من وجهة نظري كباحث، يمثل هذا النموذج إطارًا عمليًا لتصميم وظائف أكثر تحفيزًا، لا تقتصر على المهام الموكلة بل تمتد إلى تعزيز تجربة العمل الكلية للموظف.


2.4. [bookmark: _y4ebg4syi4s5]العلاقة بين بيئة العمل والرضا الوظيفي 

تشير الأدبيات الإدارية إلى وجود ارتباط وثيق بين بيئة العمل ومستوى الرضا الوظيفي، حيث تسهم الظروف التنظيمية والمادية الداعمة في تعزيز شعور الموظفين بالرضا والاستقرار. إلا أن طبيعة هذا الارتباط تختلف باختلاف القطاع، ونمط الإدارة، وخصائص العاملين.
ومن وجهة نظر الباحثة، فإن العلاقة بين بيئة العمل والرضا الوظيفي في القطاع الصحي تتسم بخصوصية عالية، نظرًا لحساسية طبيعة العمل وضغط المسؤوليات، مما يجعل تحسين بيئة العمل عاملًا أساسيًا للحفاظ على رضا العاملين وجودة الخدمات الصحية.


2.4.1. [bookmark: _berpy0khyhro] تحليل العلاقات بين المتغيرات من الدراسات السابقة:

تشير معظم الدراسات السابقة إلى وجود علاقة إيجابية بين بيئة العمل ومستوى الرضا الوظيفي، حيث تسهم البيئات الداعمة والمنظمة في تعزيز شعور الموظفين بالاستقرار والانتماء. إلا أن طبيعة هذه العلاقة تختلف باختلاف السياق التنظيمي والقطاع المهني.
ومن وجهة نظر الباحثة، فإن هذه العلاقة في القطاع الصحي تتسم بخصوصية عالية، نظرًا لطبيعة العمل وضغط المسؤوليات، مما يجعل تحسين بيئة العمل عاملًا حاسمًا في تحقيق الرضا الوظيفي.
تؤكد الأدبيات أن بيئة العمل الداعمة، التي تقوم على التقدير والتحفيز والتنظيم المرن، تسهم في تعزيز الرضا الوظيفي والاستقرار المهني، وتزيد من مستوى الولاء والإنجاز لدى الموظفين (Chandrasekar, 2011). كما تشير الدراسات إلى أن المناخات التنظيمية الإيجابية، القائمة على الثقة والاحترام وتوفير فرص النمو، تعزز نظرة العاملين الإيجابية تجاه وظائفهم وترفع من مستوى رضاهم الوظيفي (Al-Omari & Okasheh, 2017).
ويُعد الدعم الإداري الفعّال من أبرز العوامل المؤثرة في هذا السياق، حيث يسهم الإشراف الداعم والتواصل المستمر في تعزيز شعور الموظف بالتقدير والانتماء المؤسسي (Platis et al., 2015). وفي المقابل، فإن غياب العدالة التنظيمية، أو ارتفاع الضغوط المهنية، أو انتشار النزاعات، يؤثر سلبًا في الحالة النفسية للعاملين ويحد من رضاهم الوظيفي (Spector, 1997).
ومن منظور الباحث، فإن بيئة العمل الفعّالة تمثل خيارًا استراتيجيًا يعكس فلسفة المؤسسة تجاه مواردها البشرية، وتسهم في بناء ثقافة تنظيمية قائمة على الدعم والتمكين والانتماء.

2.4.2. [bookmark: _z99d8axdvmgx]الأنماط

أظهرت الدراسات أن تبني المؤسسات لبيئات عمل مرنة، إلى جانب توفير دعم إداري فعّال، يسهم بشكل ملحوظ في رفع مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين. كما أن وضوح الأدوار والمسؤوليات يساعد الموظفين على أداء مهامهم بكفاءة ويقلل من الضغوط المهنية. ويؤدي توافر الموارد اللازمة إلى تعزيز الشعور بالاستقرار والقدرة على الإنجاز. وتنعكس هذه العوامل مجتمعة على زيادة الالتزام التنظيمي وتحسين مستوى الأداء الوظيفي.

2.4.3. [bookmark: _119xqkjtnqed]الصراعات 

رغم الأثر الإيجابي لبيئة العمل، إلا أن بعض العوامل مثل ضغط العمل، وغموض الأدوار، وضعف البنية التكنولوجية قد تؤدي إلى انخفاض الرضا الوظيفي. وترى الباحثة أن معالجة هذه التحديات تتطلب رؤية شاملة لا تقتصر على الجوانب المادية فقط.

2.4.4. [bookmark: _dmxypaykrdop] الفجوات

على الرغم من كثافة الدراسات التي تناولت العلاقة بين بيئة العمل والرضا الوظيفي، إلا أن مراجعة الأدبيات تكشف عن وجود جوانب لم تحظَ بالاهتمام البحثي الكافي. ومن أبرز هذه الجوانب محدودية الدراسات التي تناولت بشكل مباشر ومتعمق أثر بيئة العمل التكنولوجية في مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين. إذ يُلاحظ أن التركيز في كثير من الدراسات انصبّ على الأبعاد التقليدية لبيئة العمل، في حين تم تناول البعد التكنولوجي بصورة عامة أو ثانوية. ويشير التميمي (2021) إلى أن هذا المجال لا يزال بحاجة إلى مزيد من التحليل لفهم تأثير مكونات مثل البنية الرقمية، ونظم المعلومات، وأدوات العمل التقنية في مشاعر الانتماء والتحفيز لدى الموظفين. ومن هذا المنطلق، يرى الباحث أن هذه الفجوة البحثية تمثل فرصة علمية مهمة لإثراء الأدبيات، ولا سيما في ظل التحول الرقمي المتسارع الذي بات يشكل عنصرًا أساسيًا في بيئات العمل المعاصرة.

2.5. [bookmark: _rzeu6vl00s6z]الخاتمة

في الختام، يُشكّل فهم العلاقة المتبادلة بين بيئة العمل والرضا الوظيفي محورًا أساسيًا في إدارة الموارد البشرية ورفع كفاءة المؤسسات. وقد أظهرت نتائج هذا البحث أن تحسين بيئة العمل، بما تتضمنه من عناصر تنظيمية ومادية ونفسية، يسهم في تحفيز الإبداع الإداري لدى الموظفين ويعزّز من شعورهم بالرضا تجاه وظائفهم. كما أن وجود مهام غنية ومتنوعة يُساهم في تعزيز التفاعل العقلي والمهني مع العمل. ويُقترح أن تتناول الدراسات المستقبلية دور الخصائص الفردية للعاملين – مثل الشخصية، والخبرة، والدافعية – في التأثير على العلاقة بين بيئة العمل والرضا الوظيفي، مما يفتح آفاقًا جديدة لفهم أعمق وأكثر شمولًا لهذا الموضوع الحيوي. 

2.5.1. [bookmark: _1cytlehjypz2]ملخص النتائج من الدراسات السابقة:

· خلصت الدراسات السابقة إلى أن بيئة العمل تُعد عاملًا رئيسيًا في تحديد مستوى الرضا الوظيفي، حيث تسهم البيئات الإيجابية في تعزيز الرضا والاستقرار، بينما تؤدي البيئات غير الداعمة إلى انخفاضه.
· كما تُظهر هذه الدراسات الحاجة إلى مزيد من الأبحاث التي تتناول بيئة العمل في المؤسسات الصحية التخصصية، وهو ما تسعى الدراسة الحالية إلى معالجته من خلال تطبيقها على مركز الملك سلمان لأمراض الكلى.


2.5.2. [bookmark: _9y1ohhd9uc1o]آثار الدراسة المستقبلية: 

· دعم صُنّاع القرار: تساعد نتائج الدراسة الإدارات العليا في التعرف على أبعاد بيئة العمل الأكثر تأثيرًا في الرضا الوظيفي، مما يسهّل توجيه السياسات الإدارية والموارد نحو تحسين هذه الجوانب بصورة أكثر فاعلية.
· تحسين بيئة العمل في القطاع الصحي: تُبرز الدراسة أهمية تهيئة بيئة عمل داعمة للعاملين في المؤسسات الصحية، الأمر الذي ينعكس إيجابًا على استقرار الموظفين وجودة الخدمات الصحية المقدمة للمرضى.
· فتح آفاق بحثية مستقبلية: توفّر الدراسة أساسًا يمكن البناء عليه في بحوث لاحقة تتناول العلاقة بين بيئة العمل والرضا الوظيفي في مؤسسات صحية أخرى، أو دراسة متغيرات إضافية مثل الولاء التنظيمي والاحتراق الوظيفي.

2.5.3. [bookmark: _phi6y2tfn19e] المساهمات الإجمالية للدراسة: 

· مساهمة علمية: تسهم هذه الدراسة في إثراء الأدبيات الإدارية من خلال تحليل العلاقة بين بيئة العمل والرضا الوظيفي في مؤسسة صحية متخصصة، مما يساعد في سد فجوة بحثية تتعلق بندرة الدراسات التطبيقية في هذا المجال داخل القطاع الصحي.
· مساهمة تطبيقية: توفّر نتائج الدراسة إطارًا عمليًا يمكن للإدارات الصحية الاستفادة منه في تطوير بيئة العمل وتحسين مستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفين، بما يدعم رفع كفاءة الأداء المؤسسي وجودة الخدمات الصحية.
· مساهمة بحثية مستقبلية: تمهّد الدراسة الطريق أمام باحثين آخرين لتناول متغيرات تنظيمية إضافية أو تطبيق النموذج البحثي على مؤسسات صحية مختلفة، بما يعزز من تعميم النتائج وتطوير النماذج النظرية ذات الصلة.
· يمكن اعتماد نتائج هذه الدراسة في تطوير سياسات وإجراءات إدارية جديدة تهدف إلى تحسين بيئة العمل في المؤسسات، كاستحداث برامج لزيادة التفاعل والتواصل، وتطوير آليات التغذية الراجعة وتقدير الإنجازات، وتطبيق مبادرات تعزز رفاهية الموظف في بيئة العمل.
[bookmark: _1y810tw]









3. [bookmark: _3hojgfucfdji]الفصل الثالث : منهجية الدراسة

[bookmark: _yur15eupjlrl]
[bookmark: _yf030lua0n2s]
[bookmark: _s3pv006irq7v]
[bookmark: _dvpvsgdorcha]
[bookmark: _2q2h5s6o6cem]
[bookmark: _vbqr9wlmj4dl]
[bookmark: _xzfzrg00wg0]
[bookmark: _grrczu65njbt]

3.1 [bookmark: _b2oltv57u75g]المقدمة:

يوضح هذا الفصل منهجية البحث المستخدمة في التحقيق حيث تسعى هذه الدراسة إلى استكشاف أثر بيئة العمل على الرضا الوظيفي ، وذلك من خلال تطبيقها على مركز الملك سلمان لأمراض الكلى.
وهو يعرض بالتفصيل التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث ، وتصميم البحث بما في ذلك فلسفته ومنهجه واستراتيجيته وغيرها ، ومجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات ، وطرق جمع البيانات ، وانواع البيانات ، كما سنتناول طرق وإجراءات تحليل البيانات. مع التأكيد على الاعتبارات الأخلاقية المتبعة في الدراسة .
حيث تعتبر بيئة العمل من العوامل الأساسية التي تؤثر على مستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفين، مما ينعكس على أدائهم وولائهم للمؤسسة. 

و تهدف المنهجية المتبعة في هذه الدراسة إلى تحقيق عدة أهداف رئيسية، منها:

1. تحديد مكونات بيئة العمل: تحليل العوامل البيئية التي تؤثر على الموظفين، مثل الظروف المادية، العلاقات بين الزملاء، وأساليب الإدارة.
2. قياس مستوى الرضا الوظيفي: استخدام أدوات قياس موثوقة لتقييم مدى رضا الموظفين عن عملهم في المركز.
3. اختبار الفرضيات: الإجابة عن الأسئلة البحثية واختبار الفرضيات المتعلقة بالعلاقة بين بيئة العمل والرضا الوظيفي.
وقد تم استخدام استبيانات لجمع البيانات من عينة من الموظفين في مركز الملك سلمان لأمراض الكلى، و تم اختيار العينة بشكل عشوائي لضمان تمثيل مختلف الفئات الوظيفية. 
وحيث سيتم تحليل البيانات باستخدام أساليب إحصائية مناسبة، مثل تحليل التباين والانحدار، بهدف اختبار الفرضيات وتقديم استنتاجات مدعومة بالأدلة.
من خلال هذه المنهجية، تهدف الدراسة إلى تقديم رؤى قيمة حول كيفية تحسين بيئة العمل لتعزيز الرضا الوظيفي، مما يساهم في رفع مستوى الأداء العام للمؤسسة.
3.2 [bookmark: _b34emeezm5zh]التعريفات الإجرائية لمتغيرات الدراسة : 

في الدراسات البحثية ، تعد التعريفات الإجرائية أساسية في تحديد المتغيرات التي يتم قياسها بوضوح . يصف التعريف الاجرائي كيفية قياس متغير أو ملاحظته أو التلاعب به . ويساعد الباحثين على ضمان اتساق دراستهم وموثوقيتها وصلاحيتها .

3.2.1 [bookmark: _9z8vgnt89ulu]بيئة العمل : 

التعريف الإجرائي لبيئة العمل : يشير إلى مجموعة الظروف والعوامل المحيطة بالموظف أثناء أداء مهامه، وتشمل هذه الظروف كل من العوامل الفيزيائية ( مثل الإضاءة والتهوية والتصميم الداخلي للمكاتب ) ، الاجتماعية ( مثل العلاقات بين الزملاء والإدارة ) ، والعوامل النفسية ( مثل الضغط النفسي والدعم المعنوي ) . يمكن أن تؤثر بيئة العمل بشكل كبير على الإنتاجية، الرضا الوظيفي، والصحة العامة للموظفين. وتتضمن أربعة أبعاد رئيسية يمكن قياسها من خلال الاستبيان وهي : المهام والواجبات البيئة المادية الهيكل التنظيمي بيئة العمل  . (Smith, J. (2020

3.2.2 [bookmark: _jyccahi1ho2c]الرضا الوظيفي : 

التعريف الإجرائي للرضا الوظيفي : يشير الى الشعور العام بالارتياح أو الإشباع الذي يشعر به الموظف تجاه عمله.والذي  يتضمن تقييمه هذا المفهوم مجموعة لعدة من العوامل مثل الرواتب، العلاقات مع الزملاء، بيئة العمل، و فرص التقدم الوظيفي. يعتبر الرضا الوظيفي مؤشرا مهما على مدى انخراط الموظف وإنتاجيته وغالبا ما يؤثر على مستوى الأداء الوظيفي والولاء للمنظمة .  (Locke, E. A. (1976

3.3 [bookmark: _vqvgsqvo91e1]تصميم البحث : 

· فلسفة الدراسة : الوضعية .

الوضعية تركز على القياسات الموضوعية والجوانب القابلة للملاحظة من الواقع الاجتماعي وتعتمد هذه الفلسفة على الأساليب الكمية لجمع البيانات وتحليلها مما يتيح لنا اختيار الفرضيات بناء الادلة التجريبية .

· منهج الدراسة : الاستنتاجي

المنهج الاستنتاجي يختبر النظريات الحالية من خلال صياغة فرضيات يتم اختبارها باستخدام الملاحظة التجريبية في هذا البحث نسعى لاختبار فرضية أثر التكنولوجيا على نجاح المشروع .

· استراتيجية الدراسة : دراسة الحالة

دراسة حالة وهي استكشاف متعمق لحالة واحدة او فرد او مجموعة او حدث للحصول على فهم تفصيلي لخصائصها الفريدة وتجاربها وسياقها ويستخدم إذا كان البحث يطبق على منظمة أو شركة واحدة .

· نوع الدراسة : الكمي 

يتضمن البحث الكمي جمع وتحليل البيانات الحديثة لتحديد العلاقة الإحصائية بين المتغيرات هذه الطريقة تساعد في تقديم صورة واضحة ودقيقة عن العلاقة بين التكنولوجيا ونجاح المشروع . 



· الأفق الزمني : المقطعية 

الدراسات المقطعية تجمع البيانات في نقطة زمنية واحدة لتقديم لقطة لحالة المتغيرات تحت التحقيق وهذا يتيح لنا فهم الوضع الحالي وتأثير العوامل في الوقت الحالي .

· التقنيات والإجراءات : الاستبيان و التحليل الاحصائي

تستخدم الاستبيانات لجمع البيانات الموحدة المستجيبين والتي يمكن تحليلها احصائيًا لإستخلاص الاستنتاجات حول فرضيات البحث تصميم الاستبيان يعتمد على الاسئلة المقترحة لجمع بيانات دقيقة وشاملة .

[image: ]
الشكل (10) : تصميم البحث ( بصلة البحث )
المصدر : (saunders, 2009 بواسطة الباحث ، 2025)

3.4 [bookmark: _tgsvzr4irkyj]مجتمع الدراسة وعينة الدراسة : 

يقدم هذا الجزء معلومات عن مجتمع الدراسة وعينتها . بالاضافة الى ذلك ، يوضح هذا الجزء الأساليب والتقنيات التي تم وضعها لاختيار عينة الدراسة ، وتحديد حجم العينة .

3.4.1 [bookmark: _iq8axd1g3rzb]مجتمع الدراسة : 

جميع الموظفين في مختلف التخصصات في مركز الملك سلمان لأمراض الكلى بالرياض في المملكة العربية السعودية . ويعتبر مجتمع الدراسة صغير ومحدود ما يقارب 70 موظف.

جدول رقم ( 1 ) : مجتمع الدراسة

	القطاع \ اسم الشركة
	التصنيفات 
	عدد الموظفين 

	مركز الملك سلمان لأمراض الكلى في مدينة الرياض 
	جميع الموظفين في مختلف التخصصات 
	ما يقارب 70 موظف

	
	
	



المصدر : (الباحث عائشة طيار ، 2025 )



3.4.2 [bookmark: _703kppdaaoj0]عينة الدراسة : 

طرق اخذ عينة الدراسة : سيتم اختيار عينة عشوائية  ممثلة من موظفين من مختلف الإدارات والمستويات الوظيفية في مركز الملك سلمان لأمراض الكلى في مدينة الرياض ، المملكة العربية السعودية. 
جدول رقم ( 2 ) : عينة الدراسة 

	عينة البحث 
	حجم العينة 

	 الموظفين في المركز
	40



المصدر : (الباحث عائشة طيار ، 2025 )

3.4.3 [bookmark: _dgiblbkebgiu]طرق وتقنيات أخذ العينة : 
 
تعتبر طرق وتقنيات أخذ العينة جزءا حيويا من البحث العلمي . من خلال اختيار الطريقة المناسبة يمكنك ضمان دقة وموثوقية النتائج المستخلصة حول أثر بيئة العمل على الرضا الوظيفي في مركز الملك سلمان لأمراض الكلى في الرياض . سوف نقوم بصياغة استمارة استبانة من أجل جمع البيانات يتم توزيعها الكترونيا على موظفي مركز الملك سلمان لأمراض الكلى في مدينة الرياض ويقوم المجيب بملء الاستبيان بنفسه ، واستمارة الاستبيان تتكون من مجموعة من الأسئلة ترسل الى الأشخاص الذين تم اختيارهم لموضوع الدراسة ليقوموا بتسجيل إجاباتهم عن الأسئلة ترسل إلى الأشخاص الذين تم اختيارهم لموضوع الدراسة ليقوموا بتسجيل إجاباتهم عن الأسئلة الواردة فيه وإعادته ثانية ويتم ذلك دون مساعدة الباحث للأفراد سواء في فهم الأسئلة أو لتسجيل الإجابة عنها . طرق أخذ العينات هي الاحتمالية ، و تقنيات أخذ العينات العشوائية البسيطة .

3.5 [bookmark: _k08x1dk1b97c]طرق جمع البيانات : 

يصف هذا القسم أدوات البحث التي تم استخدامها لجمع البيانات المطلوبة للإجابة على أسئلة البحث واختبار فرضيات البحث . وعليه فقد اعتمد الباحث على المنهج الاستنتاجي في جمع البيانات الكمية عن طريق الاستبيانات . وتعرض الأقسام التالية الأدوات التي تم استخدامها لقياس المتغيرات البحث.

سيتم تحليل البيانات التي تم جمعها إحصائيًا . يتضمن التحليل الاحصائي تحديد البيانات الأولية وتحليلها وتحويلها إلى معلومات مفيدة . سوف يساعد هذا المنهج على كشف العلاقات الأساسية بين المتغير المستقل ( بيئة العمل ) و المتغير التابع ( الرضا الوظيفي ) في ( مركز الملك سلمان لأمراض الكلى ) .

3.5.1 [bookmark: _1as9ly3itxn4]بيئة العمل : 

اعتمد الباحث على استبانة بخيت (2023) . من أجل قياس المتغير المستقل ( بيئة العمل ) وذلك من حيث أربعة أبعاد وهي : المهام والواجبات ، البيئة المادية ، الهيكل التنظيمي ، بيئة العمل التكنولوجية مع الإجمالي ( 11 ) عنصر للمتغير بأكمله . حيث أن البعد المهام الواجبات يتكون من (4) عناصر ، البعد بيئة العمل المادية يتكون من (3) عناصر ، والبعد الهيكل التنظيمي يتكون من (2) عنصر ، والبعد بيئة العمل التكنولوجية يتكون من ( 2) عنصر . بإجمالي (11) عنصر للمتغير بأكمله .

نوع أداة القياس ليكرت Likert الخماسي : ويمثل هذا المقياس خمس إجابات لكل عبارة من عبارات الاستبيان  وهي : غير موافق بشدة ، غير موافق ، محايد ، موافق ، موافق بشدة





جدول رقم ( 3 ) : المتغير المستقل (بيئة العمل)

	المتغير 
	الأبعاد
	عدد البيانات 
	المرجع

	


بيئة العمل 
	المهام والواجبات 
	4
	

بخيت (2023)

	
	بيئة العمل المادية 
	3
	

	
	الهيكل التنظيمي
	2
	

	
	بيئة العمل التكنولوجية 
	2
	

	
	مجموع الفقرات 
	11
	



بواسطة الباحث عائشة طيار ،  (2025)

3.5.2 [bookmark: _xb49fnhekswv]الرضا الوظيفي : 

اعتمد الباحث على استبانة بخيت (2023) . من أجل قياس المتغير التابع ( الرضا الوظيفي ) ، وذلك من حيث بعد واحد وهو الرضا الوظيفي مع الإجمالي ( 4 ) عناصر للمتغير بأكمله . 

نوع أداة القياس ليكرت Likert الخماسي : ويمثل هذا المقياس خمس إجابات لكل عبارة من عبارات الاستبيان  وهي : غير موافق بشدة ، غير موافق ، محايد ، موافق ، موافق بشدة


جدول رقم ( 4 ) : المتغير التابع ( الرضا الوظيفي ) 

	المتغير 
	الأبعاد
	عدد البيانات 
	المرجع

	
الرضا الوظيفي 
	الرضا الوظيفي 
	4
	
بخيت (2023)

	
	مجموع الفقرات 
	4
	



بواسطة الباحث عائشة طيار ، (2025)

3.6 [bookmark: _6luuf5378t5a]أنواع البيانات : 

· بيانات أولية .
· بيانات ثانوية .

3.6.1 [bookmark: _5xedddrsan9a]البيانات الأولية : 

يتم الحصول عليها من المعلومات المقدمة في الاستبانة من قبل موظفي مركز الملك سلمان لأمراض الكلى في مدينة الرياض . حيث تم جمع البيانات وتحليلها من عينة البحث باستخدام البرنامج الاحصائي (Statistical Package for Social Science ) (SPSS) وذلك للإجابة عن أسئلة الدراسة واستخلاص النتائج باستخدام الاختبارات الإحصائية المناسبة . 

3.6.2 [bookmark: _dvjm3p5wayq5]البيانات الثانوية : 
[bookmark: _i5a22xuc7w1l]
ويتم ذلك بالتزود بالمعلومات عن طريق البحث في الكتب و الرسائل الجامعية والمجلات ذات الصلة بموضوع البحث سواء تم ذلك بشكل مباشر أو بشكل غير مباشر وذلك يهدف إلى تقديم إطار مفاهيمي ونظري للمتغيرين ومحاولة الإحاطة بالموضوع .

3.7 [bookmark: _exbocmwv3mue]طرق و أساليب تحليل البيانات : 

بعد جمع البيانات ، من الضروري تحليل المعلومات التي تم جمعها لاستخلاص استنتاجات ذات معنى . كما  تم استخدام الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية (SPSS) و تحديدا الاصدار  28  لتحليل البيانات المجمعة .

تم إجراء اختبار توصيف العينة ، من خلال التحليل الوصفي ، للحصول على نظرة ثاقبة خصائص مجتمع العينة . يساعد الباحثين على فهم التركيبة السكانية والتفضيلات والمعلومات الأخرى ذات الصلة والأفراد المشاركين في الدراسة .

تعتبر اختبارات الصلاحية والموثوقية حاسمة في ضمان دقة البيانات المجمعة واتساقها . اختبارات الصدق ( التحليل العاملي الاستكشافي ) لتحديد ما إذا كانت أدوات البحث تقيس ما تهدف إلى قياسه ، بينما تقوم اختبارات الثبات ( اختبار كرونباخ ألفا ) تقييم ثبات النتائج مع مرور الوقت .

تم إجراء اختبار توصيف العينة ، من خلال التحليل الوصفي ، للحصول على نظرة ثاقبة خصائص مجتمع العينة . يساعد الباحثين على فهم التركيبة السكانية والتفضيلات والمعلومات الأخرى ذات الصلة والأفراد المشاركين في الدراسة .


3.8 [bookmark: _fdik7etdmqhm]الخاتمة : 

تمثلت منهجية البحث المعتمدة في هذا الفصل في تحليل أثر بيئة العمل على الرضا الوظيفي من خلال استخدام تصميم استنتاجي واستراتيجية دراسة حالة . تم اختيار عينة عشوائية من موظفي مركز الملك سلمان لأمراض الكلى في الرياض وتوزيع استمارة استبانة الكترونية لجمع البيانات الكمية اللازمة . يشير التحليل الاحصائي باستخدام برنامج SPSS الى علاقة قوية بين المتغيرات المدروسة . كما تم التأكيد على احترام الأخلاقيات في جميع مراحل البحث بما في ذلك الحفاظ على خصوصية المشاركين واحترام حقهم في الانسحاب في أي وقت .  








[bookmark: _mj7i1ixu7ry3]










4. [bookmark: _vxzknu2q1oh9]الفصل الرابع : التحليل الإحصائي لنتائج الدراسة 
[bookmark: _9joebghfwd92]
[bookmark: _amznkpw4zeke]
[bookmark: _s5dm31x66c0l]
[bookmark: _71575nx5b9zo]
[bookmark: _uu9si4ouysgo]

4.1 [bookmark: _c39jq1hp9enc]المقدمة

هذا الفصل يركز على تقديم عرض تفصيلي لنتائج الدراسة الميدانية التي تم تحليلها باستخدام برنامج SPSS الإحصائي، الإصدار 28. يبدأ الفصل بتحليل البيانات باستخدام الإحصاء الوصفي الذي يهدف إلى تقديم صورة شاملة ودقيقة حول خصائص العينة محل الدراسة بما في ذلك القياسات الإحصائية الأساسية مثل المتوسط والانحراف المعياري. بالإضافة إلى ذلك، تم اختبار صدق وثبات الاستبيانات التي استخدمت لجمع البيانات المطلوبة من عينة الدراسة.
هذا الاختبار ضروري لضمان أن الأدوات المستخدمة تعكس بشكل دقيق المفاهيم التي يتم قياسها حيث يهدف للتأكد من قوة الأدوات البحثية وملاءمتها لقياس المتغيرات المستهدفة في الدراسة. وتم باستخدام البرنامج المذكور تطبيق اختبارات إحصائية مناسبة لهذه الغاية، بما في ذلك تحليل الاتساق الداخلي والاستقرار الزمني. ومن أجل تحليل البيانات واختبار فرضيات البحث، تم استخدام تحليل الانحدار الخطي البسيط.
هذا النوع من التحليل يساعد في فهم العلاقة بين متغير مستقل واحد ومتغير تابع، مما يتيح للباحثين تقييم مدى تأثير المتغير المستقل على المتغير التابع. باستخدام SPSS 28، تم إجراء كافة التحليلات بطريقة منظمة ودقيقة، مما يضمن الحصول على نتائج موثوقة تساعد في تقييم مدى ملاءمة النموذج المستخدم في الدراسة. من خلال هذه العملية، تم التحقق من صحة الفرضيات المطروحة ودعمها بالبيانات الإحصائية.
كما يسلط هذا الفصل الضوء على أهم النتائج التي تم التوصل إليها، مع تفسيرها ومقارنتها بالدراسات السابقة ذات الصلة. ويُختتم الفصل بمناقشة شاملة توضح مدى تحقيق أهداف البحث ومدى اتساق النتائج مع الإطار النظري. وتشكل هذه النتائج الأساس الذي تُبنى عليه التوصيات والمقترحات في الفصل الختامي من الدراسة.





4.2 [bookmark: _b4y63fn2bloa]خصائص عينة الدراسة 

·  تم توزيع مفردات عينة الدراسة وفقا للجنس - الفئة العمرية - عدد سنوات الخبرة - المستوى التعليمي .
· تم حساب التكرارات والنسب المئوية لأفراد عينة الدراسة وتتمثل في المعلومات الديموغرافية التي تشمل : 

· الجنس يشمل (ذكر-أنثى)
· الفئة العمرية تشمل (أقل من 30 - أكثر من 30)
· عدد سنوات الخبرة تشمل (أقل من خمس سنوات - 5-10 سنوات - 11-15 سنوات - 16-19 سنوات - 20 سنة فأكثر)
· المستوى التعليمي يشمل (ثانوي فأقل - درجة بكالوريوس - درجة ماستر-درجة دكتوراه - تمريض - طبيب مقيم - طبيب أخصائي - طبيب استشاري)

الجدول ، الرسومات والفقرات التالية توضح تصنيف العينة محل الدراسة كما يلي : 

جدول رقم (5) : توصيف عينة البحث

	المتغير
	فئات المتغير
	العدد
	النسبة من إجمالي العينة

	الجنس
	ذكر
	9
	22.5%

	
	أنثى
	31
	77.5%

	
	الإجمالي
	40
	100%

	الفئة العمرية
	30 أو أقل
	7
	17.5%

	
	أكثر من 30
	33
	82.5%

	
	الإجمالي
	40
	100%

	عدد سنوات الخبرة 
	أقل من خمس سنوات
	9
	22.5%

	
	 5-10 سنوات
	10
	25.0%

	
	11-15 سنوات
	7
	17.5%

	
	16-19 سنوات
	7
	17.5%

	
	20 سنة فأكثر
	7
	17.5%

	
	الإجمالي
	40
	100%

	المستوى التعليمي
	ثانوي أو أقل
	0
	0%

	
	درجة البكالوريوس
	15
	37.5%

	
	درجة الماجستير
	3
	7.5%

	
	درجة الدكتوراه
	1
	2.5%

	
	تمريض
	14
	35.0%

	
	طبيب مقيم
	4
	10.0%

	
	طبيب أخصائي
	1
	2.5%

	
	طبيب استشاري
	2
	5.0%

	
	المجموع
	40
	100%



المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على النتائج الإحصائية للدراسة الميدانية 




من بيانات الجدول رقم (5) تم استخلاص النتائج التالية : 

· بالنسبة للتوزيع حسب الجنس : 
أظهرت النتائج الاحصائية ان عدد الاناث في العينة فاق عدد الذكور ، حيث بلغ عدد الاناث 31 مما يشكل نسبة 77.5% من إجمالي العينة ، في حين بلغ عدد الذكور 9 أي ما يعادل 22.5% من العينة .
يشير هذا التوزيع إلى أن الإناث يمثلن النسبة الأكبر من القوى العاملة في بيئة الدراسة، مما قد يعكس طبيعة الوظائف أو المجالات التي يغلب عليها العنصر النسائي في المركز. كما يساهم هذا التوزيع في توضيح الخصائص الديموغرافية للعينة ويُعد عاملًا مؤثرًا في تحليل الاتجاهات العامة للرضا الوظيفي. 
كما هو موضح في الشكل التالي : 

[image: ]
 

الشكل رقم (11) : تصنيف العينة وفقا للجنس .






· بالنسبة للتوزيع حسب العمر : 

فقد أظهرت النتائج الإحصائية أن 33 شخصا من أفراد العينة أعمارهم تزيد عن 30 عاما وهو ما يعادل 82.5% من إجمالي العينة ، في حين ان ان 7 اشخاص اعمارهم اقل من 30 عاما وهو ما يشكل 17.5% من إجمالي العينة . 
يشير هذا التوزيع إلى أن غالبية المشاركين من الفئة العمرية الأكبر سنًا، مما قد يعكس تراكم الخبرات الوظيفية لديهم واستقرارهم المهني. كما يساهم هذا التوزيع في توضيح الخصائص الديموغرافية للعينة ويُعد عاملًا مهمًا في تفسير مستويات الرضا الوظيفي واتجاهات المشاركين تجاه بيئة العمل. 
كما هو موضح في الشكل التالي : 
[image: ]


الشكل رقم (12) : تصنيف العينة وفقا للعمر.






· بالنسبة للتوزيع حسب المستوى التعليمي : 

قد اظهرت النتائج ان 15 شخص من أفراد العينة حاصلون على درجة البكالوريوس مما يمثل 37.5% من إجمالي العينة . بينما هناك  3 أشخاص حاصلين على درجة الماجستير مما يعادل 7.5% من العينة . أما بالنسبة لدرجة الدكتوراه هناك شخص واحد حاصل عليها بما يعادل 2.5% من العينة . وفيما يتعلق بالتمريض فقد تبين أن 14 شخصا من أفراد العينة حاصلون على التمريض مما يشكل 35.0% من إجمالي العينة . وايضا هناك 4 أشخاص حاصلون على طبيب مقيم بما يعادل 10.0% من العينة . وايضا بالنسبة للطبيب الأخصائي هناك شخص حاصل عليها بمعدل 2.5% من العينة . وهناك شخصين فقط حاصلين على طبيب استشاري بما يعادل 5.0% من إجمالي العينة.
يشير هذا التوزيع إلى تنوع المؤهلات العلمية والمستويات المهنية بين أفراد العينة، مما يعكس شمولية الدراسة وارتباطها بعدة تخصصات داخل بيئة العمل. كما يساهم هذا التنوع في توضيح الاختلافات في الخبرات والمهارات، وهو ما يساعد في تحليل مدى تأثير المؤهل العلمي على مستوى الرضا الوظيفي والتفاعل مع بيئة العمل.
 كما هو موضح في الشكل التالي : 

[image: ]



الشكل رقم (13) : تصنيف العينة وفقا للمستوى التعليمي .


· بالنسبة للتوزيع حسب عدد سنوات الخبرة : 

فقد أظهرت النتائج الاحصائية ان 9 اشخاص من أفراد العينة لديهم خبرة اقل من 5 سنوات مما يمثل 22.5% من إجمالي العينة . بينما هناك 10 أشخاص من أفراد العينة لديهم خبرة بين 5 إلى 10 سنوات مما يمثل 25.0% من إجمالي العينة . أما بالنسبة لأفراد العينة التي تتراوح خبرتهم بين 11 إلى 15 سنة فقد بلغ عددهم 7 أشخاص وهو ما يمثل 17.5% من العينة . وبالنسبة لمن تتراوح خبرتهم بين 16 الى 19 سنة فقد بلغ عددهم 7 أشخاص بما يعادل 17.5% من العينة . وفيما يتعلق بمن لديهم خبرة 20 سنة فأكثر فقد بلغ عددهم 7 أشخاص بمعدل 17.5% من إجمالي العينة . 
يشير هذا التوزيع إلى وجود تنوع واضح في مستويات الخبرة بين أفراد العينة، مما يعزز شمولية النتائج وقدرتها على تمثيل مختلف الفئات الوظيفية داخل بيئة العمل. كما يتيح هذا التباين في سنوات الخبرة فهماً أعمق لتأثير مدة الخدمة على مستوى الرضا الوظيفي ومدى التكيف مع بيئة العمل ومتطلباتها.
كما هو موضح في الشكل التالي : 
[image: ]



شكل رقم   ( 14) : تصنيف العينة وفقا لعدد سنوات الخبرة 



4.3 [bookmark: _w60i7mlp9nam]قياس الصدق والثبات لأدوات البحث
[bookmark: _53h4jjfvnh2x]
للتأكد من صدق وثبات المقاييس المستخدمة في الدراسة، تم اختبار صدق الاتساق الداخلي للاستبيانات التي تم استخدامها لقياس متغيرات الدراسة. 
كما تم قياس الصدق التقاربي عن طريق حساب متوسط التباين المستخرج (Average Variance Extracted - AVE).
 اما بالنسبة لقياس الثبات، فقد تم استخدام عدة مؤشرات تشمل حساب قيمة ألفا كرونباخ (Composite Reliability)، وقيمة الثبات المركب (Cronbach's Alpha)، بالإضافة إلى حساب معامل الثبات (ho) . 
تم تنفيذ جميع هذه التحليلات باستخدام نموذج المعادلة البنائية (Structural Equation Modeling - (SEM  من خلال برنامج التحليل الإحصائي SPSS الإصدار 28 . 

الفقرات والجداول التالية توضح هذه التحليلات بشكل مفصل . 
وتُعد هذه الخطوة ضرورية للتحقق من دقة الأدوات الإحصائية ومدى صلاحيتها لتمثيل المتغيرات البحثية بدقة وموضوعية. كما تساهم نتائج الصدق والثبات في تعزيز موثوقية النموذج الإحصائي المستخدم وضمان استنتاجات علمية قائمة على أسس منهجية سليمة.






4.3.1 [bookmark: _p77wtpqetppg] صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة 

· تم اختبار صدق الاتساق الداخلي للمقاييس المستخدمة لقياس متغيرات الدراسة، بالإضافة إلى قياس الصدق التقاربي من خلال حساب متوسط التباين المستخرج ( Average Variance Extracted - AVE ). 

· صدق الاتساق الداخلي: يشير هذا النوع من الصدق إلى مدى اتساق كل عبارة من عبارات الاستبانة مع المتغير الذي تنتمي إليه. لهذا الغرض قامت الباحثة بقياس الاتساق الداخلي للاستبانات من خلال حساب معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية للمتغير الذي تنتمي إليه. وفقا لدراسة ( Kaiser (1974 ) ، تم استبعاد وحذف العبارات التي تكون قيمة معامل ارتباطها أقل من  0.5 .

· الصدق التقاربي (Convergent Validity) : يقيس هذا النوع من الصدق مدى تباين العبارات التي تقيس نفس المقياس. ويتم ذلك عن طريق حساب متوسط التباين المستخرج (AVE)، والذي يجب أن تكون قيمته أكبر من 0.5 وفقًا لدراسة  (Hair et al (2006) ، وذلك لضمان  أن العبارات تقيس نفس المتغير بشكل دقيق.

· تعرض الجداول التالية النتائج الإحصائية الخاصة في ( معاملات الارتباط ، الانحراف المعياري ، قيمة T المحسوبة ، وقيمة P بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية للمتغير) وذلك لقياس صدق الاتساق الداخلي للاستبيانات. كما تشمل الجداول أيضا متوسط التباين المستخرج (AVE) لقياس الصدق التقاربي للاستبيانات. تم إجراء هذه التحليلات باستخدام نموذج المعادلة البنائية (SEM) عبر برنامج SPSS بالإصدار 28 ،

كما هو موضح في ما يلي :


جدول رقم ( 6 ) : صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة للمتغير المستقل بيئة العمل .

	

المتغير
	

العبارات 
	

KMO

	
Factor loadings
معامل الارتباط
	
Standard deviation 
الانحراف المعياري
	

P Values
	Average variance extracted
متوسط التباين المستخرج

	







بيئة العمل
	

المهام والواجبات
	A1
	










0.895



	0.709
	1.091
	0.000
	



0.767

	










0.819


	
	
	A2
	
	0.791
	0.914
	0.000
	
	

	
	
	A3
	
	0.704
	0.914
	0.000
	
	

	
	
	A4
	
	0.862
	0.833
	0.000
	
	

	
	
بيئة العمل المادية
	B1
	
	0.854
	1.318
	0.000
	


0.836
	

	
	
	B2
	
	0.869
	1.155
	0.000
	
	

	
	
	B3
	
	0.784
	1.174
	0.000
	
	

	
	الهيكل التنظيمي
	C1
	
	0.871
	1.023
	0.000
	
0.866
	

	
	
	C2
	
	0.860
	1.021
	0.000
	
	

	
	بيئة العمل التكنولوجية
	D1
	
	0.830
	1.123
	0.000
	
0.852
	

	
	
	D2
	
	0.873
	1.044
	0.000
	
	



المصدر : من إعداد الباحث بناءا على نتائج التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية .
يتضح في الجدول رقم (6) الذي بالأعلى : 

· مقياس تطبيق بيئة العمل : أظهرت معاملات الارتباط لجميع العبارات المتعلقة بالمهام والواجبات، بيئة العمل المادية ، الهيكل التنظيمي ، بيئة العمل التكنولوجية ارتباطًا قويًا بالمتغيرات التابعة لها، حيث كانت القيم أكبر من 0.5 بالإضافة إلى ذلك، كانت جميع قيم معاملات الارتباط دالة إحصائيا عند مستوى معنوية أقل من 0.001 بناءً على هذه النتائج، يمكن القول إنه قد تم تحقيق صدق الاتساق الداخلي للمقياس، كما توضح النتائج المتعلقة بـ متوسط التباين المستخرج (AVE) أن قيمة AVE لمتغير تطبيق بيئة العمل هي 0.819 ، وهي قيمة أكبر من 0.5 بناءً على ذلك، يمكن التأكيد على أن الصدق التقاربي للاستبانة قد تحقق أيضا.

جدول رقم (7) : صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة للمتغير التابع الرضا الوظيفي .

	

المتغير
	

العبارات 
	

KMO

	
Factor loadings
معامل الارتباط
	
Standard deviation 
الانحراف المعياري
	

P Values
	Average variance extracted
متوسط التباين المستخرج

	




الرضا الوظيفي
	BA1
	




0.803



	0.863
	1.016
	0.000
	0.863
	




0.867


	
	BA2
	
	0.879
	0.844
	0.000
	0.879
	

	
	BA3
	
	0.908
	0.993
	0.000
	0.908
	

	
	BA4
	
	0.819
	0.977
	0.000
	0.819
	



المصدر : من إعداد الباحث بناءا على نتائج التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية .

يتضح في الجدول رقم (7) الذي بالأعلى : 

· مقياس تطبيق الرضا الوظيفي  : أظهرت معاملات الارتباط لجميع العبارات المتعلقة بالرضا الوظيفي ارتباطًا قويًا بالمتغيرات التابعة لها، حيث كانت القيم أكبر من 0.5 بالإضافة إلى ذلك، كانت جميع قيم معاملات الارتباط دالة إحصائيا عند مستوى معنوية أقل من 0.001 بناءً على هذه النتائج، يمكن القول إنه قد تم تحقيق صدق الاتساق الداخلي للمقياس، كما توضح النتائج المتعلقة بـ متوسط التباين المستخرج (AVE) أن قيمة AVE لمتغير تطبيق الرضا الوظيفي هي 0.867 ، وهي قيمة أكبر من 0.5 بناءً على ذلك، يمكن التأكيد على أن الصدق التقاربي للاستبانة قد تحقق أيضا.

4.3.2 [bookmark: _w5wxqn6xj7ob]  ثبات أداة الدراسة

يشير ثبات الاستبيان إلى مدى استقرار نتائج الاستبيان وعدم تغييرها بشكل كبير إذا تم إعادة توزيعه     على أفراد العينة في فترات زمنية مختلفة . بعبارة أخرى ، يشير إلى قدرة الاستبيان على تقديم نتائج   متسقة عند تطبيقه على نفس العينة في أوقات مختلفة لتحقيق ذلك ، يتم استخدام عدة مؤشرات إحصائية لقياس الثبات.
في هذه الدراسة ، تم قياس ثبات الاستبانات التي استخدمت لقياس متغيرات الدراسة عن طريق حساب  ثلاثة مؤشرات رئيسية : قيمة ألفا كرونباخ ، والثبات المركب ( Composite Reliability) ، وقيمة A-rho. تم حساب هذه القيم باستخدام نموذج المعادلة البنائية - PLS SEM، وهو نموذج إحصائي يستخدم لتحليل العلاقات بين المتغيرات الكامنة (غير المرئية) والمتغيرات الظاهرة.
تُعد هذه المؤشرات من أهم الأدوات التي تساعد في التأكد من جودة المقاييس ودقتها في تمثيل المتغيرات المدروسة. كما أن ارتفاع قيم الثبات يدل على قوة الاتساق الداخلي للمقاييس، مما يعزز موثوقية النتائج ويساعد في بناء نموذج إحصائي أكثر ثباتًا ودقة في التفسير.

· قيمة ألفا كرونباخ تعد من أكثر المقاييس شهرة لقياس الثبات الداخلي للمقاييس. وهي تعكس درجة الاتساق بين العناصر المختلفة التي تقيس نفس المفهوم أو المتغير. كلما اقتربت قيمة ألفا كرونباخ من 1 ، كانت درجة الثبات أعلى. 

· الثبات المركب ( Composite Reliability) يشير إلى مستوى الثبات العام للمقياس،  ويأخذ في اعتباره العوامل المشتركة بين العناصر في المقياس. يعتبر هذا المؤشر أفضل من ألفا كرونباخ في بعض الحالات لأنه يأخذ في اعتباره أهمية كل عنصر في المقياس بشكل منفصل.

· قيمة Arho هي مقياس آخر يستخدم لتحديد الثبات الداخلي، ويمكن استخدامه كمؤشر تكميلي لتأكيد نتائج ألفا كرونباخ والثبات المركب.

·  وفقا لدراسة (  Hair et a (2010)، يجب أن تكون القيم الخاصة بهذه المؤشرات الثلاثة أكبر من 0.7 حتى يعتبر المقياس ثابتًا. هذه القيمة تعكس مستوى الثبات المقبول عادة في الأبحاث العلمية. 

· الجدول التالي يعرض القيم المستخرجة من نموذج المعادلة البنائية PLS-SEM المتعلقة بالثبات، بما في ذلك القيم الخاصة بـ ألفا كرونباخ، والثبات المركب ( Composite Reliability)، مما يعكس مستوى الثبات العام للمقاييس المستخدمة في الدراسة.






جدول رقم (8) : قياس الثبات لأداة الدراسة .

	
المتغير
	عدد
العبارات 
	
Cronbach’s alpha


	




بيئة العمل
	المهام والواجبات
	4
	0.926
	




0.936

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	بيئة العمل المادية

	
3
	0.911
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	الهيكل التنظيمي
	
2
	0.913
	

	
	
	
	
	

	
	بيئة العمل  التكنولوجية
	2
	0.914
	

	
	
	
	
	

	

الرضا الوظيفي

	

4
	

0.888

	

0.933

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	



المصدر : من إعداد الباحث بناءا على نتائج التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة .



يتضح بالجدول رقم (8) الذي بالاعلى أن قيم معاملات الثبات لمقاييس الدراسة كما يلي : 

· أظهرت النتائج المقياس تطبيق بيئة العمل أن قيمة ألفا كرونباخ والثبات المركب ( Composite Reliability) للمقياس ككل كانت 0.936 . أما بالنسبة لأبعاد بيئة العمل ، فقد كانت قيم ألفا كرونباخ والثبات المركب على النحو التالي: المهام والواجبات 0.926 ، بيئة العمل المادية 0.911 ،الهيكل التنظيمي 0.913، بيئة العمل التكنولوجية 0.914 . 
بما أن جميع القيم تتجاوز 0.7 ، وفقًا لدراسة Hair et al (2010)، فإن الثبات قد تحقق للمقياس.

·  أما بالنسبة لمقياس تطبيق الرضا الوظيفي ، فقد أظهرت النتائج أن قيمة ألفا كرونباخ والثبات المركب Composite Reliability للمقياس ككل كانت 0.933. بالنسبة لأبعاد الرضا الوظيفي ، كانت قيم ألفا كرونباخ والثبات المركب على النحو التالي: الرضا الوظيفي 0.888 . 
بما أن القيم أكبر من 0.6 ، وفقًا لدراسة Hair et al. (2010)، فإن الثبات قد تحقق أيضًا للمقياس.

وفقا للنتائج الإحصائية بالأعلى، التي أثبتت صدق وثبات المقاييس المستخدمة في الدراسة الحالية، مما يعني إمكانية الاعتماد على نتائجها وصلاحية هذه الاستبانات للتطبيق والوثوق بها، واستخدامها في إجراء التحليلات الخاصة لاختبار فرضيات الدراسة.

4.4 [bookmark: _9ntdbkipi0w1]التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة 

قد تم قياس استجابات أفراد العينة لفقرات المقياس ، طبقا لمقياس ليكرت الخماسي ، وفقا لما يلي : 

	موافق بشدة
	موافق
	محايد
	غير موافق
	غير موافق بشدة

	1
	2
	3
	4
	5




وقد تم حساب مستوى الاهمية وفقا للمعادلة التالية : 
تم حساب الوزن النسبي المقابل لكل فئة عن طريق ضرب المتوسط الحسابي في  حيث أن 5 هي المقياس الخماسي .
يوضح الجدول رقم (9) دلالة المتوسطات الحسابية ، كما يلي :  

جدول (9) : دلالة المتوسطات الحسابية .

	قيمة المتوسط الحسابي
	النتيجة ( الاتجاه العام ) 
	الوزن النسبي %
	مستوى ( درجة ) الممارسة \ الأهمية

	من 1 إلى 1.80
	موافق بشدة
	من 80% إلى 100%
	موافقة مرتفعة جدا

	من 1.81 إلى 2.60
	موافق
	من 60% الى 79%
	موافقة مرتفعة

	من 2.61 الى 3.40
	محايد
	من 40% إلى 59%
	موافقة متوسطة

	من 3.41 الى 4.20
	غير موافق
	من 20% الى 39% 
	موافقة منخفضة

	من 4.21 الى 5
	غير موافق بشدة
	من 0% الى 19%
	موافقة منخفضة جدا




يوضح الجدول التالي التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة ، والذي يتضمن الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لكل متغير باستخدام مقياس ليكرت الخماسي . 
يعتمد هذا التحليل على الجدول الذي يعرض دلالة المتوسط الحسابي ، حيث يتم تفسير دلالة المتوسط الحسابي ، حيث يتم تفسير دلالة المتوسط الحسابي الموضح في الجدول أعلاه لتحديد أثر بيئة العمل وأبعادها ، بالإضافة الى مستوى الرضا الوظيفي ، وذلك وفقا لآراء عينة الدراسة . يتم توضيح ذلك كما يلي : 

جدول رقم (10) : المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات الدراسة .

	المتغير
	المتوسط الحسابي 
	الانحراف المعياري 
	الاتجاه العام
	مستوى الأهمية

	




بيئة العمل
	المهام والواجبات
	2.29
	




2.55

	0.771
	




0.866

	موافق

	




موافق
	مرتفع
	




مرتفع

	
	بيئة العمل المادية
	2.85

	
	1.084

	
	محايد
	
	متوسط
	

	
	الهيكل التنظيمي
	2.46

	
	0.969
	
	موافق
	
	مرتفع
	

	
	بيئة العمل التكنولوجية
	2.73

	
	1.019

	
	محايد

	
	متوسط

	

	
الرضا الوظيفي
	
2.31
	
2.31
	
0.831

	
0.831

	
موافق
	
موافق
	
مرتفع
	
مرتفع



المصدر : من إعداد الباحث بناءا على نتائج التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية .


يتضح في الجدول رقم (10) أعلاه الخاص بالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات الدراسة ما يلي : 

· تظهر نتائج توصيف عينة الدراسة بالنسبة للمتغير المستقل بيئة العمل ان الإتجاه العام لمفردات العينة يميل إلى موافقة مرتفعة مما يشير إلى تحقيق عال لممارسات بيئة العمل في مركز الملك سلمان لأمراض الكلى في منطقة الرياض . 
حيث بلغ المتوسط الحسابي للمتغير ككل 2.55، مع انحراف معياري قدره 0.866 . كما أظهرت النتائج الإحصائية الوصفية لأبعاد بيئة العمل ان الإتجاه العام لجميع الأبعاد الأربعة  ( المهام والواجبات ، بيئة العمل المادية ، الهيكل التنظيمي ، بيئة العمل التكنولوجية ) من قبل مفردات العينة هو مستوى مرتفع من الموافقة ، مما يعكس مستوى تطبيق مرتفع لبيئة العمل في مركز الملك سلمان لأمراض الكلى في مدينة الرياض . 
أما بالنسبة لأبعاد بيئة العمل ، فقد كانت النتائج على النحو التالي : المهام والواجبات بلغ المتوسط الحسابي 2.29 مع انحراف معياري 0.771، البيئة المادية بلغ المتوسط الحسابي 2.85 مع انحراف معياري 1.084، الهيكل الإداري بلغ المتوسط الحسابي 2.46 مع انحراف معياري 0.969 ، البيئة التكنولوجية بلغ المتوسط الحسابي 2.73 مع انحراف معياري 1.019، تظهر هذه النتائج موافقة مرتفعة من قبل عينة الدراسة على جميع أبعاد بيئة العمل .

· تظهر نتائج توصيف عينة الدراسة بالنسبة للمتغير التابع الرضا الوظيفي أن الإتجاه العام لمفردات العينة يميل إلى موافقة مرتفعة مما يشير إلى تحقيق عال لممارسات الرضا الوظيفي في مركز الملك سلمان لأمراض الكلى في منطقة الرياض .
 حيث بلغ المتوسط الحسابي للمتغير ككل 2.31، مع انحراف معياري قدره 0.831 . كما أظهرت النتائج الإحصائية الوصفية للرضا الوظيفي أن الاتجاه العام للبعد من قبل مفردات العينة هو مستوى مرتفع من الموافقة ، مما يعكس مستوى تطبيق مرتفع للرضا الوظيفي في مركز الملك سلمان لأمراض الكلى في مدينة الرياض .

4.5 [bookmark: _pk23iwwnexba]معاملات الارتباط الخطي بين متغيرات الدراسة 

يعرض الجدول التالي معاملات الارتباط الخطي ( لبيرسون ) بين متغيرات الدراسة ، والتي يتم قياسها باستخدام SPSS-V 28 وذلك على النحو التالي : 

جدول رقم (11) : معاملات الارتباط بين متغيرات الدراسة .

	المتغير
	المهام والواجبات 
	بيئة العمل المادية
	الهيكل التنظيمي
	بيئة العمل التكنولوجية
	الرضا الوظيفي

	المهام والواجبات 
	 Pearson Correlation
	1
	0.814**
	0.817**
	0.742**
	0.780**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	<0.001
	<0.001
	<0.001
	<0.001

	
	N
	40
	40
	40
	40
	40

	بيئة العمل المادية
	Pearson Correlation
	0.814**

	1
	0.785**

	0.831**
	0.555**

	
	Sig. (2-tailed)
	<0.001
	
	<0.001
	<0.001
	<0.001

	
	N
	40
	40
	40
	40
	40

	الهيكل التنظيمي
	Pearson Correlation
	0.817**
	0.785**
	1
	0.808**

	0.773**


	
	Sig. (2-tailed)
	<0.001

	<0.001
	
	<0.001
	<0.001

	
	N
	40
	40
	40
	40
	40

	بيئة العمل التكنولوجية
	Pearson Correlation
	0.742**
	0.831**
	0.808**
	1
	0.645**

	
	Sig. (2-tailed)
	<0.001
	<0.001
	<0.001
	
	<0.001

	
	N
	40
	40
	40
	40
	40

	الرضا الوظيفي
	Pearson Correlation
	0.780**
	0.555**
	0.773**
	0.645**
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	<0.001

	<0.001
	<0.001
	<0.001
	

	
	N
	40
	40
	40
	40
	40



correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) .**
المصدر : من إعداد الباحث بناءا على نتائج التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة .

الارتباط الخطي بين بيئة العمل وأبعادها ( كمتغير مستقل ) والرضا الوظيفي (كمتغير تابع ) : 

تظهر البيانات في الجدول علاقات ارتباطية قوية بين أبعاد بيئة العمل والرضا الوظيفي. 
· تبين وجود ارتباط القوي يظهر أعلى ارتباط بين المهام والواجبات والرضا الوظيفي (0.780)، مما يشير إلى أن تحسين المهام والواجبات قد يؤدي إلى زيادة الرضا الوظيفي.
· يُظهر الارتباط القوي أن الهيكل التنظيمي (0.773) له تأثير كبير على الرضا الوظيفي. 
· الارتباط المتوسط يظهر ارتباط جيد البيئة التكنولوجية (0.645) مع الرضا الوظيفي، مما يدل على أهميته في تشكيل الرضا لدى الموظفين.
· البيئة المادية لديها أقل ارتباط (0.555) مع الرضا الوظيفي ، لكنه لا يزال يعتبر ذو دلالة إحصائية قوية.
· الاستنتاج: تظهر النتائج أن جميع أبعاد بيئة العمل لها تأثير إيجابي على الرضا الوظيفي، مع ملاحظة أن التحسين في هذه الأبعاد يمكن أن يسهم في رفع مستوى الرضا بين الموظفين.
جميع الارتباطات كانت دالة إحصائيًا، مما يشير إلى أهمية هذه الأبعاد في تحسين مستوى الرضا الوظيفي. كما تعكس هذه النتائج الترابط الوثيق بين مكونات بيئة العمل ومدى استجابة الموظفين لها، مما يعزز من فهم العلاقة الديناميكية بين العوامل التنظيمية والنفسية في بيئة العمل. وتشير هذه المؤشرات إلى ضرورة اهتمام الإدارة بتحسين بيئة العمل بشكل متكامل لضمان استدامة الرضا وتحسين الأداء العام للمؤسسة.

الارتباط الخطي بين أبعاد بيئة العمل وبين بيئة العمل ككل وبين بعضها البعض : 

· يمكن اعتبار الارتباطات المذكورة تعكس كيف أن كل بعد من أبعاد بيئة العمل يؤثر على بيئة العمل ككل.
· بما أن جميع هذه الارتباطات ذات دلالة إحصائية قوية (<0.001)، يمكن القول إن كل بعد يسهم في تشكيل بيئة العمل بشكل عام.
· الارتباطات القوية بين الأبعاد تشير إلى أن تحسين أحد الأبعاد (مثل المهام والواجبات) يمكن أن يؤثر إيجابياً على الأبعاد الأخرى (مثل البيئة المادية والهيكل الإداري).
· الترابط العالي بين جميع الأبعاد يدل على أن بيئة العمل تتكون من شبكة معقدة من العوامل التي تؤثر بعضها على بعض، مما يتطلب نهجاً شاملاً عند محاولة تحسين الرضا الوظيفي.
·  الاستنتاج: بشكل عام، تظهر النتائج أن هناك ترابطاً قوياً بين أبعاد بيئة العمل، مما يشير إلى أهمية معالجة وتحسين كل بعد لتحقيق تحسين شامل في بيئة العمل والرضا الوظيفي

4.6 [bookmark: _5bmuonxyrre]نتائج اختبار فرضيات الدراسة 

يتعلق هذا الجزء باختبار صحة الفرض الرئيسي للدراسة وما يتبعه من فروض فرعية ، ويتم عرض النتائج الاحصائية التي تم التوصل اليها باستخدام كلا من الحزمة الاحصائية SEM-PLS, SPSS V.28 ، على النحو التالي : 
الفرضية الرئيسية للدراسة : 

توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية أن هناك علاقة ايجابية بين الرضا الوظيفي و بيئة العمل في مركز الملك سلمان لأمراض الكلى في الرياض . 

         ويتفرع من هذه الفرضية الرئيسية فرضيات فرعية كما يلي : 

· الفرضية 1 : توجد علاقة معنوية ايجابية ذات دلالة احصائية بين المهام والواجبات وبين الرضا الوظيفي في مركز الملك سلمان لأمراض الكلى في الرياض .
· الفرضية 2 : توجد علاقة معنوية ايجابية ذات دلالة احصائية بين البيئة المادية وبين الرضا الوظيفي في مركز الملك سلمان لأمراض الكلى في الرياض .
· الفرضية 3 : توجد علاقة معنوية ايجابية ذات دلالة احصائية بين الهيكل التنظيمي وبين الرضا الوظيفي في مركز الملك سلمان لأمراض الكلى في الرياض .
· الفرضية 4 : توجد علاقة معنوية ايجابية ذات دلالة احصائية بين البيئة التكنولوجية وبين الرضا الوظيفي في مركز الملك سلمان لأمراض الكلى في الرياض .

نتائج اختبار الفرضية الرئيسية للدراسة : 

· تنص الفرضية على أنه : توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين بيئة العمل والرضا الوظيفي .
· لاختبار هذه الفرضية تم استخدام أسلوب الانحدار الخطي البسيط ( Simple Linear Regression Analysis ) والذي يعد أحد الأساليب الاحصائية الشائعة المستخدمة لاختبار العلاقة بين متغيرين . في هذا السياق تم تطبيق هذا الأسلوب لدراسة العلاقة بين بيئة العمل التي تمثل المتغير المستقل في الدراسة ؛ و الرضا الوظيفي الذي يعتبر المتغير التابع . ويهدف التحليل الى تحديد ما إذا كانت هناك علاقة معنوية بين تطبيق ممارسات بيئة العمل في المركز وبين مستوى تطبيق ممارسات الرضا الوظيفي . من خلال هذا التحليل يتم اختبار مدى تأثير بيئة العمل على الرضا الوظيفي ، وكذلك قياس قوة واتجاه هذه العلاقة باستخدام المعاملات الإحصائية المستخلصة من نموذج الانحدار الخطي البسيط . 
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                                                  =0.735  
	بيئة العمل 
	

	الرضا الوظيفي


                                                     =0.541
                                          
يتضح من الجدول بالأعلى ما يلي : 

· مستوى المعنوية لاختبار (F) يشير إلى أن مستوى الدلالة (Sig) أقل من 0.01، مما يدل على أن نموذج الانحدار الخطي البسيط ذو دلالة معنوية عند مستوى 0.01.
· تشير قيمة معامل الارتباط ( 0.735 ) الى وجود ارتباط ايجابي قوي بين بيئة العمل بشكل عام وبين الرضا الوظيفي . هذا يعني أن تحسين بيئة العمل يرتبط بزيادة مستوى الرضا الوظيفي.
· يوضح معامل التحديد المعدل ( ) أن حوالي 54.1% من التباين في الرضا الوظيفي يمكن تفسيره من خلال التباين في مستوى بيئة العمل. هذا يشير إلى أن العوامل المرتبطة ببيئة العمل تلعب دوراً مهماً في تحديد مستوى الرضا الوظيفي.
· تشير قيمة  (t = 6.600) (t) (T-Value) الى معنوية معامل الانحدار بيتا ، حيث أن مستوى الدلالة المحسوب لاختبار (t) أقل من 0.001، مما يدل على أن تأثير بيئة العمل على الرضا الوظيفي ذو دلالة إحصائية قوية.
· معامل الانحدار  قيمة معامل الانحدار (   ) تعني أن كل وحدة زيادة في مستوى بيئة العمل تؤدي إلى زيادة بمقدار 0.706 في الرضا الوظيفي.
وبناءا على النتائج السابقة يمكن القول بأن النتائج تؤكد وجود علاقة إيجابية قوية بين بيئة العمل والرضا الوظيفي، مع دلالة إحصائية قوية تدعم هذه العلاقة. كما أن النموذج المستخدم يعكس بشكل جيد التأثيرات المترتبة على بيئة العمل في تحديد مستوى الرضا الوظيفي. وعليه يتم قبول صحة الفرضية الرئيسية التي تنص على أنه توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين بيئة العمل والرضا الوظيفي .

نتائج اختبار الفرضية الفرعية الأولى والثانية والثالثة والرابعة للدراسة : 

· الفرضية الفرعية الأولى: توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين المهام والواجبات والرضا الوظيفي. وتختبر تأثير المهام والواجبات التي يقوم بها الموظف على مستوى رضاه عن عمله. تهدف إلى تحديد إذا كانت الوضوح والتنظيم في المهام تؤثر على شعور الموظف بالرضا.
نتيجة الاختبار:   - **Pearson Correlation**: 0.778
 - **Sig. (2-tailed)**: < 0.001
التفسير: تشير النتيجة إلى وجود علاقة إيجابية قوية بين المهام والواجبات والرضا الوظيفي، مع دلالة إحصائية قوية.
· الفرضية الفرعية الثانية : توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين بيئة العمل المادية والرضا الوظيفي. وتختبر تأثير البيئة المادية (مثل المرافق، الأثاث، والراحة العامة في مكان العمل) على رضا الموظف. تبحث هذه الفرضية في كيفية تأثير ظروف العمل المادية على شعور الموظف بالراحة والرضا.
نتيجة الاختبار :  - **Pearson Correlation**: 0.552
- **Sig. (2-tailed)**: < 0.001
التفسير : تشير النتيجة إلى وجود علاقة إيجابية متوسطة بين البيئة المادية والرضا الوظيفي، مع دلالة إحصائية قوية.

· الفرضية الفرعية الثالثة : توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين الهيكل التنظيمي والرضا الوظيفي. وتختبر تأثير الهيكل التنظيمي (مثل توزيع الأدوار، مستوى التسلسل الإداري، والاتصالات داخل المنظمة) على الرضا الوظيفي. تهدف هذه الفرضية إلى معرفة كيف يؤثر التنظيم الإداري على شعور الموظف بالرضا عن عمله.
نتيجة الاختبار**: - **Pearson Correlation**: 0.771
 - **Sig. (2-tailed)**: < 0.001
التفسير : تشير النتيجة إلى وجود علاقة إيجابية قوية بين الهيكل التنظيمي والرضا الوظيفي، مع دلالة إحصائية قوية.

· الفرضية الفرعية الرابعة : توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين بيئة العمل التكنولوجية والرضا الوظيفي. وتختبر تأثير البيئة التكنولوجية (مثل توفر الأدوات التكنولوجية، البرمجيات، والدعم الفني) على مستوى رضا الموظف. تبحث هذه الفرضية في كيفية تأثير التقدم التكنولوجي على كفاءة العمل ورضا الموظف.
نتيجة الاختبار**: - **Pearson Correlation**: 0.643
- **Sig. (2-tailed)**: < 0.001
التفسير : تشير النتيجة إلى وجود علاقة إيجابية متوسطة بين بيئة العمل التكنولوجية والرضا الوظيفي، مع دلالة إحصائية قوية.

· نستنتج انه جميع الفرضيات الفرعية للدراسة تم قبولها، مما يدل على أن هناك علاقات إيجابية ذات دلالة إحصائية بين كل من:
 المهام والواجبات والرضا الوظيفي. بيئة العمل المادية والرضا الوظيفي. الهيكل التنظيمي والرضا الوظيفي. بيئة العمل التكنولوجية والرضا الوظيفي.
وهذا يعزز من صحة الفرضية الرئيسية للدراسة، ويؤكد أهمية كل بعد من أبعاد بيئة العمل في التأثير على الرضا الوظيفي.

· كل فرضية فرعية تستهدف بعداً معيناً من أبعاد بيئة العمل، وتختبر العلاقة بينها وبين الرضا الوظيفي من خلال استخدام أساليب إحصائية لتحديد مستوى الدلالة والأثر.
· لاختبار هذه الفرضية تم استخدام أسلوب الانحدار الخطي البسيط ( Simple Linear Regression Analysis )
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المهام والواجبات
بيئة العمل المادية
الهيكل التنظيمي
بيئة العمل التكنولوجية
الرضا الوظيفي
Ha
Hb
Hc
Hd


بيئة العمل

Not Significant




                           =0.735
                           =0.541





يتضح من الجدول بالأعلى ما يلي :

· مستوى المعنوية لاختبار (F): يشير إلى أن مستوى الدلالة أقل من 0.01، مما يدل على أن نموذج الانحدار الخطي البسيط ذو دلالة معنوية عند مستوى 0.01. وهذا يعني أن النموذج ككل يفسر بشكل جيد العلاقة بين المتغيرات المستقلة والرضا الوظيفي.
· معامل الارتباط (R): قيمة معامل الارتباط ( 0.735 ) تشير إلى وجود ارتباط إيجابي قوي بين المتغيرات المستقلة (المهام والواجبات، بيئة العمل المادية، الهيكل التنظيمي، بيئة العمل التكنولوجية) والرضا الوظيفي.
· معامل التحديد (R²): يوضح أن حوالي 54.1% من التباين في الرضا الوظيفي يمكن تفسيره من خلال التباين في العوامل المرتبطة ببيئة العمل. وهذا يدل على أن العوامل المدروسة لها تأثير كبير على الرضا الوظيفي.

· معاملات الانحدار (B):
المهام والواجبات:
B = 0.743: يدل على أن زيادة المهام والواجبات تؤدي إلى زيادة الرضا الوظيفي.
Sig < 0.001: دلالة إحصائية قوية.
بيئة العمل المادية:
B = -0.437: يدل على أن تدهور البيئة المادية يرتبط بانخفاض الرضا الوظيفي.
Sig = 0.005: دلالة إحصائية قوية.
الهيكل التنظيمي:
B = 0.397: يشير إلى أن تحسين الهيكل التنظيمي يؤدي إلى زيادة في الرضا الوظيفي.
Sig = 0.016: دلالة إحصائية.
بيئة العمل التكنولوجية:
B = 0.194: يدل على وجود تأثير إيجابي لكن ليس ذا دلالة إحصائية
 (Sig = 0.199)، مما يعني أن تأثير البيئة التكنولوجية ليس قويًا على الرضا الوظيفي.
· قيمة (t) (T-Value): تشير قيم (t) إلى معنوية معاملات الانحدار. جميع القيم (ما عدا بيئة العمل التكنولوجية) لها دلالة إحصائية قوية، مما يعني أن تأثير هذه المتغيرات على الرضا الوظيفي مهم.



الخلاصة
تشير النتائج السابقة إلى أن المهام والواجبات، وبيئة العمل المادية، والهيكل التنظيمي تؤثر بشكل معنوي على الرضا الوظيفي. بينما بيئة العمل التكنولوجية لم تظهر تأثيرًا معنويًا قويًا. النموذج بشكل عام ذو دلالة إحصائية، مما يعكس أهمية العوامل المدروسة في تحديد مستوى الرضا الوظيفي.

ربط النتائج بالدراسات السابقة 

1. تأثير المهام والواجبات على الرضا الوظيفي:
أظهرت النتائج أن المهام والواجبات لها تأثير ايجابي ومعنوي على الرضا الوظيفي. هذا يتماشى مع نموذج خصائص الوظيفة الذي قدمه (هاكمان وأودهام ،1976)، حيث أشارا إلى أن تنوع المهارات، وتحديد المهام، وأهمية المهام تسهم في تحقيق الرضا الوظيفي.

2. تأثير البيئة المادية على الرضا الوظيفي:
أشارت النتائج إلى أن البيئة المادية لها تأثير سلبي ومعنوي على الرضا الوظيفي. هذا يتوافق مع دراسة (بيرفيلد ،2003) التي أوضحت أن العوامل البيئية المادية يمكن أن تكون مصدرًا لعدم الرضا بين الموظفين.

3. تأثير الهيكل التنظيمي على الرضا الوظيفي:
أظهرت النتائج أن الهيكل التنظيمي له تأثير إيجابي ومعنوي على الرضا الوظيفي. هذا يتماشى مع دراسة (نانجونديشواراسوامي وسوامي ،2013) التي وجدت أن الثقافة التنظيمية والمناخ التنظيمي يؤثران بشكل كبير على جودة الحياة الوظيفية والرضا الوظيفي.


4. تأثير البيئة التكنولوجية على الرضا الوظيفي:
أظهرت النتائج أن البيئة التكنولوجية ليس لها تأثير معنوي على الرضا الوظيفي. هذا يتماشى مع دراسة أجراها (فيشر ،2002) التي أشارت إلى أن العوامل التكنولوجية قد لا تكون مرتبطة بشكل مباشر بالرضا الوظيفي، بل تتأثر بعوامل أخرى مثل تصميم العمل والتفاعل الاجتماعي.

4.7 [bookmark: _ms8ujx9kgb11]الخاتمة 

يتناول هذا الفصل التحليل الإحصائي لنتائج الدراسة الميدانية التي أجريت على عينة من موظفي مركز الملك سلمان لأمراض الكلى في مدينة الرياض . والذي كان هو الموقع الذي تم اختياره لتنفيذ الدراسة مما أتاح لنا فرصة فريدة لفهم العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي في بيئة العمل. 
لقد تم استخدام أساليب إحصائية متقدمة من خلال برنامج SPSS الاصدار 28 و SEM-PLS لتحليل البيانات التي تم جمعها ، حيث توفر هذه البرامج ادوات احصائية قوية تساعد في تفسير البيانات واستخلاص النتائج بشكل دقيق وموثوق. وقد ساهمت هذه الأساليب في تعزيز مصداقية النتائج المستخلصة، مما يتيح لنا تقديم توصيات مستندة إلى أدلة قوية لتحسين بيئة العمل وزيادة مستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفين.
بدأت عملية التحليل الاحصائي بتنفيذ التحليل الوصفى لعينة الدراسة ، حيث تم دراسة التوزيع الديموغرافي للموظفين المشاركين في الدراسة . تم التركيز في هذا الجزء من التحليل على مجموعة من الخصائص الشخصية والمهنية للمشاركين مثل الجنس ، العمر ، المستوى التعليمي وعدد سنوات الخبرة . هذا التحليل الوصفي كان ضروريا لفهم خصائص العينة بشكل كامل ، مما يساعد في تقديم تفسير أدق النتائج التي سيتم التوصل اليها لاحقا .
بعد ذلك ، تم الانتقال إلى تحليل المتغيرات الرئيسية في الدراسة ، والتي تتمثل في بيئة العمل و الرضا الوظيفي تم تحليل هذه المتغيرات من خلال النظر في أبعادها المختلفة . في حالة بيئة العمل تم تحليل أبعاد مثل المهام والواجبات ، بيئة العمل المادية ، الهيكل التنظيمي و بيئة العمل التكنولوجية . 

هذا التحليل الوصفي للمتغيرات ساعد في توضيح مدى تطبيق هذه المفاهيم في بيئة العمل في المركز وكيفية تأثيرها على الرضا الوظيفي العام في المركز .
في المرحلة التالية من التحليل ، تم التحقق من توافر شروط الصدق والثبات للمقاييس التي تم استخدامها لقياس متغيرات الدراسة . وقد تم استخدام مجموعة من الأساليب الاحصائية المتقدمة مثل حساب معامل ألفا كرونباخ والثبات المركب ، وكذلك متوسط التباين المستخرج (AVE) . تمثل هذه الأساليب ادوات اساسية لتقييم موثوقية الأدوات البحثية ، وقد أظهرت النتائج أن جميع المقاييس المستخدمة تتمتع بمؤشرات عالية من الثبات والصدق ، مما يعزز من موثوقية البيانات المستخلصة من الدراسة . 
بعد التأكد من موثوقية المقاييس تم اختبار الفرضية الرئيسية للدراسة ، والتي تنص على وجود علاقة ارتباطية إيجابية ذات دلالة احصائية بين بيئة العمل والرضا الوظيفي . تم اختبار هذه الفرضية باستخدام أساليب تحليلية مثل الانحدار الخطي البسيط والنماذج الهيكلية للمعادلات البنائية (SEM) ، وهي أساليب قوية لقياس العلاقة بين المتغيرات المستقلة والتابعة . بالاضافة الى ذلك تم اختبار مجموعة من الفرضيات الفرعية المتعلقة بتأثير أبعاد مختلفة من بيئة العمل على الرضا الوظيفي ، مثل المهام والواجبات، وبيئة العمل المادية، والهيكل التنظيمي تؤثر على الرضا الوظيفي .
· تشير النتائج إلى وجود علاقة إيجابية ذات دلالة احصائية بين بيئة العمل والرضا الوظيفي وايضا توجد علاقة ايجابية معنوية بين أبعاد بيئة العمل والرضا الوظيفي. حيث أظهرت التحليلات أن:
المهام والواجبات كانت لها تأثير كبير، مما يدل على أهمية وضوح الأدوار والمسؤوليات.
بيئة العمل المادية أظهرت تأثيرًا سلبيًا، مما يشير إلى ضرورة تحسين الظروف المادية في مكان العمل.
الهيكل التنظيمي كان له تأثير إيجابي أيضًا، مما يبرز أهمية التنظيم الإداري الفعال.
بيئة العمل التكنولوجية لم تُظهر تأثيرًا معنويًا قويًا، مما يتطلب مزيدًا من الدراسة لفهم دورها بشكل أفضل.

تؤكد هذه النتائج على أهمية العوامل المختلفة في تشكيل الرضا الوظيفي، مما يفتح المجال لمزيد من الدراسات المستقبلية التي يمكن أن تستكشف هذه العوامل بعمق أكبر. إن هذا البحث لا يسعى فقط إلى تقديم تحليل إحصائي، بل يهدف أيضًا إلى تحسين بيئة العمل في مركز الملك سلمان لأمراض الكلى، مما يسهم في تعزيز الأداء العام ورفع مستوى الرضا الوظيفي بين الموظفين.
وفي ختام هذا الفصل، استعرضنا التحليل الإحصائي حيث تؤكد النتائج التي تم التوصل إليها أهمية العوامل المختلفة في تشكيل الرضا الوظيفي، وحيث أثبتت أن بيئة العمل تلعب دورا محوريا تؤثر في تعزيز الرضا الوظيفي في مركز الملك سلمان لأمراض الكلى في الرياض .مما يفتح المجال لمزيد من الدراسات المستقبلية التي يمكن أن تستكشف هذه العوامل بتعمق أكبر. 
إن هذا البحث لا يسعى فقط إلى تقديم تحليل إحصائي، بل يهدف أيضًا إلى تحسين البيئة العملية في مركز الملك سلمان لأمراض الكلى، مما يسهم في تعزيز الأداء العام ورفع مستوى الرضا الوظيفي بين الموظفين. 
ويمكن تقديم التوصيات العلمية التي سيتم عرضها في الفصل الختامي ، والتي تهدف إلى تحسين بيئة العمل في المركز وتعزيز أثرها على الرضا الوظيفي بشكل فعال . هذه التوصيات ستكون قائمة على النتائج المستخلصة من الدراسة الميدانية والتحليل الإحصائي الذي تم تنفيذه ، مما يعزز من فعالية تطبيق هذه التوصيات في الواقع العملي.
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5.1 [bookmark: _cbf404ugb7sq]المقدمة 

يتناول هذا الفصل المساهمة النظرية والتطبيقات العملية للدراسة ، بالإضافة الى التوصيات وحدود الدراسة ، والدراسات المستقبلية ، والخاتمة ، على النحو التالي : 

5.2 [bookmark: _i4v31ejw1tmq]المساهمة النظرية 

تُعتبر بيئة العمل والرضا الوظيفي من المواضيع الحيوية في مجال إدارة الموارد البشرية، حيث يرتبطان بعلاقة متبادلة تؤثر على أداء الأفراد ونجاح المنظمات. على الرغم من وجود بعض الأدبيات التي تناولت كل من بيئة العمل والرضا الوظيفي، إلا أن عدد الدراسات التي تدمج بين هذين المتغيرين ضمن نموذج بحثي موحد كان محدودًا. وهذا ما دفع الباحث إلى إجراء هذه الدراسة بهدف تسليط الضوء على هذه العلاقة المهمة.
من خلال الدراسة الحالية، تمكن الباحث من بناء إطار نظري شامل يعزز الفهم النظري للمتغيرات المعنية. حيث تم تحديد أبعاد بيئة العمل، مثل المهام والواجبات ، بيئة العمل المادية ، الهيكل التنظيمي و بيئة العمل التكنولوجية . كما تم تعريف الرضا الوظيفي.
لتحقيق أهداف الدراسة، اعتمد الباحث على منهجية بحثية شاملة تتضمن استخدام الاستبيانات كأداة لجمع البيانات. تم تصميم الاستبانة بعناية لتغطي جميع الأبعاد المحددة للمتغيرات، مما يضمن جمع بيانات دقيقة وموثوقة من عينة الدراسة.
تساهم هذه الدراسة في تعزيز المعرفة النظرية حول العلاقة بين بيئة العمل والرضا الوظيفي، من خلال توفير تحليل شامل ومتكامل، مما يسهل على الباحثين والممارسين في هذا المجال فهم الديناميكيات المعقدة التي تؤثر على رضا الموظفين وأدائهم.

5.3 [bookmark: _agyesllqkkb0]التطبيقات العملية 

تكمن اهمية هذا البحث في تطبيقه العملي على مركز الملك سلمان لأمراض الكلى حيث يمكن للمركز على سبيل المثال الاستفادة من نتائج البحث في التطور وتلبية احتياجات مرتادي المركز . بالإضافة إلى ذلك يمكن للمركز على سبيل المثال الاستفادة من نتائج هذه الدراسة في عدة مجالات، منها:

1. تحسين بيئة العمل: من خلال تحليل العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي، يمكن للمركز تحديد جوانب بيئة العمل التي تحتاج إلى تحسين، سواء كانت تتعلق بالمساحات المادية أو بالثقافة التنظيمية.
2. تطوير استراتيجيات إدارة الموارد البشرية: يمكن استخدام النتائج لتطوير برامج تدريب وتطوير مهني تناسب احتياجات الموظفين وتعزز من شعورهم بالانتماء والرضا.
3. زيادة الإنتاجية: من خلال فهم العلاقة بين بيئة العمل والرضا الوظيفي، يمكن للمركز تطبيق استراتيجيات تساعد على زيادة دافعية الموظفين، مما يؤدي إلى تحسين الأداء العام.
4. تقليل معدلات الدوران الوظيفي: بتلبية احتياجات الموظفين وتحسين بيئة العمل، يمكن للمركز تقليل معدلات الاستقالة، مما يوفر تكاليف التوظيف والتدريب.
5. تعزيز التواصل الداخلي: يمكن للمركز أن يركز على تحسين قنوات الاتصال بين الإدارة والموظفين، مما يسهم في زيادة الشفافية وبناء الثقة.
6. زيادة رضا المرضى: بيئة العمل الإيجابية تؤثر بشكل غير مباشر على جودة الخدمة المقدمة للمرضى، مما يساهم في تعزيز رضاهم.
بالتالي، توفر هذه الدراسة إطارًا عمليًا يساعد مركز الملك سلمان لأمراض الكلى في تحقيق تحسينات شاملة تؤثر إيجابًا على جميع الأطراف المعنية.


5.4 [bookmark: _oc6yxnign19e]التوصيات

في ضوء نتائج الدراسة يوصي الباحث بما يلي : 

· ضرورة تعزيز الوعي حول مفهوم بيئة العمل الإيجابية : ينبغي على إدارة مركز الملك سلمان لأمراض الكلى تنظيم ورش عمل وندوات توعوية لتعريف الموظفين بأهمية بيئة العمل الإيجابية وتأثيرها على الرضا الوظيفي. يساعد ذلك في خلق فهم مشترك حول كيفية تحسين البيئة المحيطة بالعمل.

· ضرورة تشجيع المديرين على استخدام أساليب القيادة التحفيزية : يُوصى بتدريب المديرين على تطبيق أساليب القيادة التحفيزية التي تعزز من مشاركة الموظفين وتفاعلاتهم. يمكن أن تشمل هذه الأساليب تقدير الإنجازات وتوفير التغذية الراجعة البناءة.

· ضرورة توفير بيئة عمل ملائمة : يتعين على الإدارة توفير المرافق والتجهيزات اللازمة التي تعزز من راحة الموظفين، مثل مساحات الاستراحة المناسبة، وتحسين التهوية، وتوفير التكنولوجيا الحديثة لدعم العمل.

· ويقترح الباحث أن يتم إجراء تقييم دوري للرضا الوظيفي : يُفضل أن تنفذ الإدارة استبيانات دورية لقياس مستوى الرضا الوظيفي بين الموظفين، مما يساعد في التعرف على المشكلات والتحديات الحالية، ويساهم في تطوير استراتيجيات فعالة لتحسين بيئة العمل بشكل مستمر.
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· يهدف هذا البحث إلى تحقيق مجموعة من الأهداف التي تسهم في فهم تأثير بيئة العمل على الرضا الوظيفي، وتشمل هذه الأهداف ما يلي:
تحليل العلاقة بين بيئة العمل والرضا الوظيفي: دراسة كيفية تأثير أبعاد بيئة العمل المختلفة (مثل المهام والواجبات، بيئة العمل المادية، الهيكل التنظيمي، وبيئة العمل التكنولوجية) على مستوى الرضا الوظيفي لدى موظفي مركز الملك سلمان لأمراض الكلى في الرياض .
تحديد العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي: التعرف على العوامل الرئيسية التي تساهم في تعزيز أو تقليل الرضا الوظيفي، مما يساعد في فهم الديناميكيات الداخلية للمركز.
تقديم توصيات عملية: تقديم مجموعة من التوصيات المبنية على نتائج الدراسة لتحسين بيئة العمل وزيادة مستوى الرضا الوظيفي، مما يسهم في تعزيز الأداء العام للمركز.
اكتشاف الفجوات المعرفية: تسليط الضوء على الفجوات الموجودة في الأبحاث السابقة حول العلاقة بين بيئة العمل والرضا الوظيفي، مما يفتح المجال لدراسات مستقبلية في هذا المجال.
تقييم فعالية الاستراتيجيات الحالية: تقييم مدى فعالية السياسات والاستراتيجيات الحالية المتبعة في المركز لتحسين بيئة العمل والرضا الوظيفي، مما يساعد في تحديد المجالات التي تحتاج إلى تحسين.
من خلال تحقيق هذه الأهداف، يسعى البحث إلى تقديم فهم شامل ومؤثر حول كيفية تحسين بيئة العمل لزيادة رضا الموظفين وتعزيز الأداء العام في مركز الملك سلمان لأمراض الكلى الرياض.
وتقدم هذه الدراسة رؤية حول أثر بيئة العمل على الرضا الوظيفي في مركز الملك سلمان لأمراض الكلى في الرياض. من خلال تحليل الأبعاد المختلفة لبيئة العمل، مثل المهام والواجبات، بيئة العمل المادية، الهيكل التنظيمي، وبيئة العمل التكنولوجية، تم التأكيد على وجود علاقة وثيقة بين هذه الأبعاد ومستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفين.

تقدم هذه الدراسة تحليلًا شاملاً لأثر بيئة العمل على الرضا الوظيفي في مركز الملك سلمان لأمراض الكلى في الرياض، حيث تم استخدام منهجية بحثية تعتمد على تصميم استنتاجي واستراتيجية دراسة حالة. تم اختيار عينة عشوائية من موظفي المركز، وتم جمع البيانات من خلال استمارة استبانة إلكترونية، مما أتاح تحليلًا دقيقًا باستخدام برنامج SPSS النسخة 28 وأسلوب النمذجة الهيكلية للمعادلات البنائية (SEM).

· قد كشفت النتائج وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين بيئة العمل والرضا الوظيفي، مع تأكيد تأثير الأبعاد المختلفة لبيئة العمل. حيث تبين أن الوضوح في المهام والواجبات كان له تأثير كبير على مستوى الرضا، بينما أظهرت البيئة المادية حاجة للتحسين. كما أشار الهيكل التنظيمي إلى أهمية التنظيم الإداري الفعال، في حين لم تُظهر البيئة التكنولوجية تأثيرًا معنويًا قويًا، مما يستدعي مزيدًا من البحث لفهم دورها وتطويرها.

· كما أظهر البحث أن النتائج تشير إلى أن تحسين بيئة العمل يمكن أن يؤدي إلى زيادة رضا الموظفين، مما ينعكس إيجاباً على أدائهم وإنتاجهم. وقد أظهرت الدراسة أهمية العوامل المختلفة التي تؤثر في بيئة العمل، مما يستدعي اهتماماً خاصاً من قبل الإدارة لتحسين هذه العوامل وتعزيز تجربة العمل للموظفين.

تؤكد هذه النتائج على أهمية العوامل المختلفة في تشكيل الرضا الوظيفي، مما يفتح المجال لمزيد من الدراسات المستقبلية التي يمكن أن تستكشف هذه العوامل بعمق أكبر. يهدف هذا البحث إلى تحسين البيئة العملية في المركز، مما يسهم في تعزيز الأداء العام ورفع مستوى الرضا الوظيفي بين الموظفين.



· في ختام الفصل، تم استعراض التحليل الإحصائي والنتائج التي تم التوصل إليها، مما يبرز أهمية بيئة العمل في تعزيز الرضا الوظيفي. كما تم الإشارة إلى التوصيات العلمية التي سيتم عرضها في الفصل الختامي، والتي تهدف إلى تحسين بيئة العمل وتعزيز أثرها على الرضا الوظيفي بشكل فعال. تستند هذه التوصيات إلى النتائج المستخلصة من الدراسة الميدانية والتحليل الإحصائي، مما يزيد من فعالية تطبيقها في الواقع العملي.

توصي الدراسة ببعض التوصيات التي تهدف إلى تحسين بيئة العمل وزيادة مستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفين في مركز الملك سلمان لأمراض الكلى. تتضمن هذه التوصيات ما يلي:
تحسين الوضوح في المهام والواجبات : تطوير آليات لتحديد الأدوار والمسؤوليات بشكل واضح، مما يساعد الموظفين على فهم توقعات العمل بشكل أفضل ويعزز من شعورهم بالتمكين.
تحسين الظروف المادية : إجراء تقييم شامل للبيئة المادية في المركز، مع التركيز على تحسين المرافق، مثل توفير مساحات مريحة للعمل، وتحسين التهوية والإضاءة والأثاث، مما يساهم في خلق بيئة عمل أكثر راحة وإنتاجية.
تعزيز الهيكل التنظيمي : العمل على تحسين التنظيم الإداري من خلال تدريب المديرين على أساليب القيادة الفعالة وتعزيز التواصل بين الإدارات، مما يسهل تدفق المعلومات ويعزز من التعاون بين الفرق.
تطوير استخدام التكنولوجيا : استثمار في تكنولوجيا العمل وتطويرها وتوفير التدريب اللازم للموظفين، مما يسهم في تحسين كفاءة العمل ورفع مستوى السهولة في أداء المهام.
إجراء استبيانات دورية لقياس الرضا الوظيفي : تنظيم استبيانات دورية لقياس مستوى الرضا الوظيفي بين الموظفين، مما يساعد في التعرف على المشكلات والتحديات الحالية، ويتيح اتخاذ إجراءات تصحيحية عند الحاجة.
تعزيز ثقافة العمل الإيجابية : تشجيع ثقافة العمل الإيجابية من خلال تنظيم فعاليات وأنشطة تعزز من روح الفريق وتساعد على بناء علاقات جيدة بين الموظفين.
توفير فرص التدريب والتطوير المهني : تقديم برامج تدريبية مستمرة لتطوير المهارات المهنية للموظفين، مما يزيد من شعورهم بالتقدير ويعزز من قدرتهم على التكيف مع التغيرات في بيئة العمل.
تسهم هذه التوصيات في تحسين بيئة العمل وتعزيز الرضا الوظيفي، مما يؤدي إلى تحسين الأداء العام وزيادة ولاء الموظفين للمؤسسة.

· كما يقترح إجراء مزيد من الأبحاث والدراسات المستقبلية لاستكشاف تأثير هذه العوامل في بيئات عمل متنوعة، وتطوير استراتيجيات مبتكرة لتحسين بيئة العمل وتعزيز الرضا الوظيفي. إن تحقيق رضا الموظفين لا يساهم فقط في تحسين الأداء الفردي، بل يعزز أيضاً من نجاح المؤسسة ككل، مما يجعل هذا الموضوع محوراً أساسياً للبحث والدراسة المستقبلية.
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جدول رقم ( 12) : جدول أدوات البحث

	المتغيرات
	الأبعاد
	عدد الفقرات
	المصدر

	

بيئة العمل 

	المهام والواجبات 
	4
	بخيت أ. ع. خ. ب. (2024). أثر بيئة العمل على الرضا الوظيفي (دراسة تطبيقيه الأمانة العامة للحكومة – ولاية سنار-2023). مجلة دراسات في الاقتصاد وإدارة الأعمال, 7(1), 308-328. https://www.asjp.cerist.dz/en/article/245690

	
	البيئة المادية
	3
	

	
	الهيكل التنظيمي
	2
	

	
	بيئة العمل التكنولوجية 
	2
	

	مجموع الفقرات
	11

	

الرضا الوظيفي
	



الرضا الوظيفي
	 




4
	بخيت أ. ع. خ. ب. (2024). أثر بيئة العمل على الرضا الوظيفي (دراسة تطبيقيه الأمانة العامة للحكومة – ولاية سنار-2023). مجلة دراسات في الاقتصاد وإدارة الأعمال, 7(1), 308-328. https://www.asjp.cerist.dz/en/article/245690

	مجموع الفقرات
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السلام عليكم ورحمة الله وبركاته …
إلى السادة الأكارم تحية طيبة وبعد، 
أنا الطالبة عائشة فؤاد طيار 
تخصص ماجستير إدارة مشاريع من جامعة ميدأوشن
يسرني دعوتكم للمشاركة في هذا الاستبيان الذي يهدف إلى دراسة " أثر بيئة العمل على الرضا الوظيفي بالتطبيق على مركز الملك سلمان لأمراض الكلى في المملكة العربية السعودية ". 
أهدف من خلال هذا الاستبيان إلى جمع البيانات والمعلومات حول تجاربكم وآرائكم فيما يتعلق ببيئة العمل في المركز. 
كما أُنوه أنه ستكون إجاباتكم سرية تمامًا، وستُستخدم فقط لأغراض الدراسة ، ولن يتم مشاركتها مع أي طرف ثالث .
أشكركم على وقتكم و مساهمتكم القيمة في هذا البحث.

رابط الاستبيان : https://forms.gle/VUzcqNXvLmyxziu16

ودمتم بكل خير،
عائشة فؤاد طيار.


القسم الأول :- البيانات 

المحور الأول :- معلومات عامة :


· الجنس :
·  ذكر
· أنثى 

· العمر : 
· 30 أو أقل 
· أكثر من 30

· المستوى التعليمي : 
· ثانوي أو أقل
· درجة البكالوريوس
· درجة الماجستير
· درجة الدكتوراه
· تمريض
· طبيب مقيم
· طبيب أخصائي
· طبيب استشاري

· سنوات الخبرة : 
· أقل من خمس سنوات 
· 5- 10 سنوات
· 11-15 سنوات
· 16-19 سنوات
· 20 سنة فأكثر

القسم الثاني :- أبعاد الدراسة : 

جدول رقم (13) استبيان نتائج تحليل أبعاد المتغير المستقل " بيئة العمل " :

المحور الثاني : بيئة العمل 
	رقم العبارة 
	العبارة 
	غير موافق بشدة
	غير موافق
	محايد 
	موافق
	موافق بشدة

	البعد الأول : 
	المهام والواجبات 
	
	
	
	
	

	1
	يوزع حجم العمل بالتساوي بين الموظفين حسب الاختصاص
	
	
	
	
	

	2
	يوفر المركز للموظفين جميع الخدمات للحد من ضغط العمل
	
	
	
	
	

	3
	  تقوم ثقافة المركز على احترام الالتزامات العائلية للموظفين  
	
	
	
	
	

	4
	يتلاءم وقت الدوام الوظيفي مع المتطلبات الشخصية للموظف
	
	
	
	
	

	البعد الثاني : 
	البيئة المادية
	
	
	
	
	

	1
	يتوفر لدى المركز المكاتب  والأثاث اللازم  لراحة الموظفين
	
	
	
	
	

	2
	يتوفر في المركز الأجهزة والمعدات اللازمة للتنفيذ العمل بشكل كافي
	
	
	
	
	

	3
	تتناسب مساحة المكتب مع عدد الموظفين
	
	
	
	
	

	البعد الثالث : 
	الهيكل التنظيمي
	
	
	
	
	

	1
	تعمل الإدارة العليا على تطوير المستوى التنظيمي في المركز
	
	
	
	
	

	2
	يعتبر المناخ التنظيمي في المركز مهيأ بصورة تمكن العاملين من أداء واجباتهم بكفاءة
	
	
	
	
	

	البعد الرابع: 
	بيئة العمل التكنولوجية 
	
	
	
	
	

	1
	يتم مواكبة التطور التكنولوجي في المركز بشكل دوري ومستمر
	
	
	
	
	

	2
	يتم تحديث البرمجيات المستخدمة في المركز  بشكل مستمر لتسهيل سير العمل وحفظ الوقت
	
	
	
	
	













جدول رقم (14) استبيان نتائج تحليل أبعاد المتغير التابع " الرضا الوظيفي " :

المحور الثالث : الرضا الوظيفي
	رقم العبارة 
	العبارة 
	غير موافق بشدة
	غير موافق
	محايد 
	موافق
	موافق بشدة

	1
	يوجد نظام واضح للترقية والتقدم الوظيفي
	
	
	
	
	

	2
	يعمل الموظفين في وظائف تناسب المؤهلات العلمية الحاصلين عليها 
	
	
	
	
	

	3
	   يساهم الموظفين في المشاركة في اتخاذ القرارات  
	
	
	
	
	

	4
	تتوفر علاقة تواصل فعالة بين الموظفين بغض النظر عن مستوياتهم الوظيفية
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ABSTRACT
The aim of the study: This study aims to determine the impact of the work environment on job satisfaction, applied to the King Salman Center for Kidney Diseases in Riyadh, Saudi Arabia.
Study Methodology:  The study used an analytical deductive approach and data was collected through a questionnaire that included a random sample of employees from the King Salman Center for Kidney Diseases in Riyadh. The study was conducted on a sample consisting of 40 employees from various departments and job levels.  Data were analyzed using SPSS 28, and all analyses were conducted systematically and accurately, ensuring reliable results that assist in evaluating the appropriateness of the model used in the study. Through this process, the proposed hypotheses were validated and supported by statistical data.
Study Results: The results confirm a strong positive significant relationship between the work environment and job satisfaction, with strong statistical significance supporting this relationship. Each dimension was mentioned along with the level it reached (high - medium - low).
Theoretical Contribution: This study contributes to the literature by examining the relationship between the work environment and job satisfaction.  It enhances theoretical knowledge regarding this relationship by providing a comprehensive and integrated analysis, facilitating researchers and practitioners in this field to understand the complex dynamics affecting employee satisfaction and performance.
Practical Applications: The study offers recommendations for relevant stakeholders at the King Salman Center for Kidney Diseases regarding the importance of the work environment and its relationship with job satisfaction, which increases the organization's overall effectiveness.
Keywords: Work environment, job satisfaction, tasks and responsibilities, physical work environment, organizational structure, technological work environment.









وفي الختام
الصلاة والسلام على نبينا محمد أشرف الانبياء والمرسلين 
تم بحمد الله وفضله .
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