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 :مةدلمقا 1.1.

 

 
الاقتصادية والاجتماعية والتكنولوجية، مما يشھد العالم المعاصر تحولات جذرية ومتسارعة في مختلف المجالات 

يفرض على المنظمات والمؤسسات ضرورة مواكبة ھذه التغيرات والتكيف معھا لضمان البقاء والاستمرارية 

والتميز في بيئة تنافسية شديدة التعقيد. وفي خضم ھذه التحولات، برز العنصر البشري كأھم مورد استراتيجي 

ح ينُظر إليه على أنه الميزة التنافسية الحقيقية التي يصعب تقليدھا أو استنساخھا. تمتلكه أي منظمة، بل أصب

فالموارد المادية والتكنولوجية، مھما بلغت من تطور وحداثة، تبقى مجرد أدوات خاملة ما لم يتم تفعيلھا وتوجيھھا 

 بكفاءة من قبل كوادر بشرية مؤھلة ومحفزة وراضية عن بيئة عملھا.

نصر البشري حجر الزاوية الأساسي في أي منظمة تسعى إلى تحقيق أھدافھا الاستراتيجية بكفاءة وفعالية يعُدُّ الع

عالية، لا سيما في القطاع الصحي الذي يتعامل بشكل مباشر ويومي مع أغلى ما يملكه الإنسان، ألا وھو صحته 

ى، إذ إنھا تتطلب مستوى عالياً من وحياته. فالخدمات الصحية تختلف جوھرياً عن غيرھا من الخدمات الأخر

الاحترافية والدقة والتفاني والإخلاص، ولا يمكن تحقيق ذلك إلا من خلال كوادر بشرية تتمتع بمستويات مرتفعة 

من الرضا الوظيفي والتحفيز المستمر. إن أي خلل أو قصور في أداء العاملين في القطاع الصحي قد يترتب عليه 

المرضى وصحتھم، مما يجعل من الضروري الاھتمام بكل ما من شأنه رفع مستوى عواقب وخيمة تمس حياة 

 أداء ھؤلاء العاملين والحفاظ على تحفيزھم ورضاھم الوظيفي.

 Job( والرضا الوظيفي )Motivationوفي ھذا السياق المعقد والحيوي، يبرز مفھوما التحفيز )

Satisfaction مستوى أداء العاملين في المؤسسات الصحية وجودة ( كعاملين حاسمين ومحوريين في تحديد

الخدمات التي يقدمونھا للمستفيدين. فالتحفيز، بمفھومه الشامل، ھو تلك القوة الداخلية أو الخارجية، النفسية أو 

المادية، التي تدفع الفرد وتحثه على بذل أقصى طاقاته وإمكاناته لتحقيق أھداف معينة، سواء كانت أھدافاً شخصية 

أو تنظيمية. أما الرضا الوظيفي، فھو يعكس تلك الحالة الشعورية الإيجابية والمشاعر الممتعة التي يشعر بھا الفرد 

تجاه وظيفته وبيئة عمله ومھامه اليومية، وھو نتاج لتقييم شامل يجريه الموظف لمختلف جوانب عمله ومدى 

 تطابقھا مع توقعاته وطموحاته.

كل عام، ومنھا ھيئة الصحة العامة في المملكة العربية السعودية بشكل خاص، تحديات تواجه المنظمات الصحية بش

مستمرة ومتعددة الأوجه لضمان تقديم خدمات صحية عالية الجودة تلبي تطلعات المواطنين والمقيمين وتتماشى 

كوادر البشرية العاملة في ھذه مع المعايير الدولية. وھذا الأمر يرتبط ارتباطاً وثيقاً ومباشراً بمدى رضا وتحفيز ال

المؤسسات. فالموظف الذي يتمتع بدرجة عالية من الرضا الوظيفي والتحفيز المستمر يكون بطبيعة الحال أكثر 
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إنتاجية وإبداعاً وابتكاراً، وأكثر التزاماً بأخلاقيات المھنة ومعاييرھا، وأكثر ولاءً وانتماءً للمؤسسة التي يعمل بھا، 

 غيب أو ترك العمل أو التقصير في أداء واجباته.وأقل ميلاً للت

وقد أظھرت العديد من الدراسات العلمية والأبحاث الميدانية التي أجريت في مختلف دول العالم، وفي سياقات 

تنظيمية وثقافية متنوعة، أن بيئة العمل الإيجابية والداعمة، ونظم الحوافز العادلة والفعالة، وفرص التطور الوظيفي 

نمو المھني المستمر، والعلاقات الإنسانية الطيبة مع الزملاء والرؤساء، كلھا عوامل تلعب دوراً محورياً وأساسياً وال

في تشكيل مستويات التحفيز والرضا لدى العاملين في القطاع الصحي بشكل خاص. ومن ھنا، تأتي أھمية دراسة 

ديد أي منھا أكثر تأثيراً وفعالية في السياق المحلي للمملكة ھذه العوامل وفھم طبيعة العلاقات المتشابكة بينھا، وتح

 العربية السعودية.

ً وأولوية قصوى 2030إن المملكة العربية السعودية، بقيادتھا الرشيدة ورؤيتھا الطموحة  ً بالغا ، تولي اھتماما

ً منھا بأن صحة لتطوير القطاع الصحي وتحسين جودة الخدمات الصحية المقدمة للمواطنين والمقيمين، إي مانا

الإنسان ھي أساس التنمية المستدامة والرخاء الاجتماعي. وتسعى الرؤية إلى بناء منظومة صحية متكاملة ومتطورة 

تعتمد على أفضل الممارسات العالمية وأحدث التقنيات، ولكن الأھم من ذلك، تعتمد على كوادر بشرية مؤھلة 

من ھذا المنطلق، تأتي ھذه الدراسة لتسلط الضوء على أحد أھم ومدربة ومحفزة وراضية عن بيئة عملھا. و

الجوانب المؤثرة في أداء العاملين في القطاع الصحي الحكومي، ألا وھو دور التحفيز في تحقيق الرضا الوظيفي، 

ات وذلك بالتطبيق على ھيئة الصحة العامة بمدينة الرياض كنموذج يمكن الاستفادة من نتائجه في تطوير السياس

 والممارسات في مؤسسات صحية أخرى.
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 سةدرالا مشكلة 1.2.
 

 

تعُتبر مشكلة الدراسة ھي نقطة الانطلاق الحقيقية لأي بحث علمي، فھي التي تحدد الاتجاه وترسم الخطوط 

محددة  العريضة للجھد البحثي المبذول. إن تحديد المشكلة بدقة ووضوح يساعد الباحث على صياغة أسئلة بحثية

وأھداف واضحة، ويمكنه من اختيار المنھجية المناسبة والأدوات الملائمة لجمع البيانات وتحليلھا. وفي سياق ھذه 

الدراسة، تنبع المشكلة من ملاحظة واقعية وحاجة علمية وعملية ملحة لفھم طبيعة العلاقة بين التحفيز والرضا 

 ة العامة بمدينة الرياض.الوظيفي في بيئة عمل محددة، ألا وھي ھيئة الصح

على الرغم من الأھمية المتزايدة والاھتمام الواسع الذي يحظى به موضوعا التحفيز والرضا الوظيفي في الأدبيات 

الإدارية والنفسية المعاصرة، وعلى الرغم من الإجماع شبه الكامل بين الباحثين والممارسين على أن ھذين 

ً ف ي تحديد مستوى أداء الموظفين ونجاح المنظمات، إلا أن ھناك ندرة نسبية المتغيرين يلعبان دوراً محوريا

وملحوظة في الدراسات التي تتناول ھذه العلاقة بشكل متعمق ومفصل ضمن سياق ھيئات الصحة العامة الحديثة 

ت العامة في المملكة العربية السعودية. فمعظم الدراسات السابقة التي أجريت في المملكة ركزت على المستشفيا

أو مراكز الرعاية الصحية الأولية أو القطاع الصحي الخاص، دون إيلاء اھتمام كافٍ لھيئات الصحة العامة التي 

 لھا طبيعة عمل مختلفة ومتميزة تجمع بين الجوانب الإدارية والتنظيمية والميدانية والوقائية.

بحماية الصحة العامة، والوقاية من الأمراض إن ھيئة الصحة العامة تضطلع بمسؤوليات جسيمة ومتنوعة تتعلق 

والأوبئة، ومراقبة جودة الخدمات الصحية، وتطوير السياسات والبرامج الصحية، وغيرھا من المھام الحيوية. 

وھذا التنوع في المھام والمسؤوليات يعني أن العاملين في ھذه الھيئة يواجھون تحديات وضغوطاً مختلفة عن تلك 

عاملون في المستشفيات أو المراكز الصحية التقليدية. ومن ھنا، تبرز الحاجة الماسة إلى دراسة التي يواجھھا ال

خاصة تتناول واقع التحفيز والرضا الوظيفي في ھذا السياق المحدد، لفھم الخصوصيات والتحديات التي تميزه 

 عن غيره.

امل لطبيعة العلاقة بين آليات التحفيز المتبعة تتمثل مشكلة الدراسة الرئيسية في الحاجة الملحة إلى فھم عميق وش

ً في ھيئة الصحة العامة بمدينة الرياض، بشقيھا المادي والمعنوي، ومستوى الرضا الوظيفي السائد لدى  حاليا

منسوبيھا من مختلف الفئات والمستويات الوظيفية. إن غياب ھذا الفھم الواضح والمبني على أدلة علمية ميدانية 

صعب على إدارة الھيئة اتخاذ قرارات استراتيجية فعالة فيما يتعلق بتطوير سياسات الموارد البشرية، يجعل من ال

وتصميم برامج تحفيزية ملائمة، وتحسين بيئة العمل بشكل يضمن رفع مستوى الرضا الوظيفي وبالتالي تحسين 
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 الأداء العام للھيئة وجودة الخدمات التي تقدمھا.

بين التحفيز والرضا الوظيفي في ھذا السياق المحدد قد يؤدي إلى ھدر في الموارد المالية إن عدم وضوح العلاقة 

والبشرية، حيث قد تستثمر الإدارة في برامج تحفيزية غير فعالة أو لا تلبي الاحتياجات الحقيقية للموظفين، أو قد 

ثر تأثيراً )مثل التحفيز المعنوي(. كما تركز على جوانب معينة )مثل الحوافز المادية( بينما تھمل جوانب أخرى أك

أن انخفاض مستوى الرضا الوظيفي، إن وُجد، قد يترتب عليه عواقب سلبية خطيرة مثل ارتفاع معدل دوران 

الموظفين، وزيادة التغيب عن العمل، وانخفاض الإنتاجية، وتراجع جودة الخدمات المقدمة، وھو ما يتعارض مع 

 .2030ئة ورؤية المملكة الأھداف الاستراتيجية للھي

من ھنا، تسعى ھذه الدراسة إلى سد ھذه الفجوة المعرفية والتطبيقية من خلال تحليل واقع التحفيز بأبعاده المختلفة 

)المادي والمعنوي( وأثره المباشر وغير المباشر على مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين في ھيئة الصحة 

ذلك من خلال جمع بيانات ميدانية موثوقة، وتحليلھا باستخدام أساليب إحصائية العامة بمدينة الرياض. وسيتم 

متقدمة، بھدف الكشف عن نقاط القوة التي يجب تعزيزھا ونقاط الضعف التي تحتاج إلى معالجة، وتقديم توصيات 

ا المتعلقة بإدارة عملية مبنية على أسس علمية يمكن للإدارة الاستفادة منھا في تطوير استراتيجياتھا وسياساتھ

 الموارد البشرية.

 

 ظريلنا وىلمستا على واتفج1.2.1.
تمثل الفجوات النظرية تلك المساحات البيضاء في خريطة المعرفة العلمية، وھي الأسئلة التي لم تجُب عنھا 

ھذه الدراسة،  الدراسات السابقة بشكل كافٍ أو شامل، أو الجوانب التي لم يتم تناولھا بالعمق المطلوب. وفي سياق

 يمكن تحديد عدة فجوات نظرية مھمة تسعى الدراسة الحالية إلى المساھمة في سدھا:

أولاً، تتمثل إحدى الفجوات النظرية الرئيسية في قلة الأبحاث والدراسات الأكاديمية التي ربطت بشكل مباشر 

لحاجات، ونظرية العاملين لھرزبرج، وصريح بين نظريات التحفيز الكلاسيكية والحديثة )مثل نظرية ھرم ماسلو ل

ونظرية التوقع لفروم، ونظرية تحديد الأھداف لوك ولاثام، ونظرية العدالة لآدمز، ونظرية التعزيز لسكينر( وبين 

تطبيقھا العملي الفعلي في بيئة عمل القطاع الصحي الحكومي السعودي المعاصر. فمعظم ھذه النظريات تم 

ً في الدول الغربية(، وفي فترات زمنية سابقة، مما يثير تطويرھا في سياقات ثقافية  واقتصادية مختلفة )غالبا

تساؤلات حول مدى انطباقھا وفعاليتھا في بيئة العمل السعودية التي تتميز بخصائص ثقافية واجتماعية ودينية 

وتفسيراً لسلوك الموظفين  فريدة. إن اختبار ھذه النظريات في السياق المحلي يساعد على فھم أي منھا أكثر ملاءمة
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 السعوديين، وبالتالي يمكن الاستفادة منھا في تصميم برامج تحفيزية أكثر فعالية.

ثانياً، ھناك نقص واضح في الدراسات التي تناولت بشكل تفصيلي ومعمق الفروقات الجوھرية بين التحفيز المادي 

راً وفعالية في تحقيق الرضا الوظيفي في السياق المحلي )الخارجي( والتحفيز المعنوي )الداخلي(، وأيھما أكثر تأثي

للقطاع الصحي الحكومي السعودي. فبينما تشير بعض النظريات الحديثة )مثل نظرية التحديد الذاتي لديسي وريان( 

، حيث إلى أن التحفيز الداخلي أكثر ديمومة وفعالية على المدى الطويل، إلا أن الواقع العملي قد يكون أكثر تعقيداً 

قد تلعب العوامل الثقافية والاقتصادية والاجتماعية دوراً في تحديد أولويات الموظفين واحتياجاتھم. إن فھم ھذه 

 الديناميكية بشكل دقيق يساعد المؤسسات على تخصيص مواردھا بشكل أكثر كفاءة وفعالية.

دية ركزت على القطاع الصحي بشكل عام، ثالثاً، معظم الدراسات السابقة التي أجريت في المملكة العربية السعو

أو على المستشفيات الحكومية والخاصة بشكل خاص، أو على مراكز الرعاية الصحية الأولية، دون إيلاء اھتمام 

كافٍ لھيئات الصحة العامة التي لھا طبيعة عمل مختلفة ومتميزة. فھيئات الصحة العامة تجمع بين الجانب الإداري 

ي من جھة، والجانب الميداني والوقائي من جھة أخرى، مما يجعل بيئة العمل فيھا أكثر تنوعاً والتنظيمي والرقاب

وتعقيداً. ھذا التنوع في المھام والمسؤوليات قد يؤثر على طبيعة الحوافز المطلوبة ومستويات الرضا الوظيفي 

 المتوقعة، وھو ما لم يتم دراسته بشكل كافٍ في الأدبيات السابقة.

لم تعُطَ الأھمية الكافية في الدراسات السابقة لدور المتغيرات الثقافية والاجتماعية الخاصة بالمجتمع السعودي  رابعاً،

في التأثير على فعالية أساليب التحفيز المختلفة. فالمجتمع السعودي يتميز بقيم إسلامية وعربية أصيلة، وبنية 

علق بالعمل والمكانة الاجتماعية والأمن الوظيفي. ھذه العوامل اجتماعية وعائلية متماسكة، وتوقعات معينة فيما يت

الثقافية قد تلعب دوراً كبيراً في تحديد ما يعتبره الموظف السعودي محفزاً أو مرضياً في بيئة العمل، وھو ما يحتاج 

 إلى مزيد من البحث والاستكشاف.

الديموغرافية )مثل الجنس، العمر، المؤھل العلمي، خامساً، ھناك ندرة في الدراسات التي تناولت تأثير المتغيرات 

سنوات الخبرة، المستوى الوظيفي( على العلاقة بين التحفيز والرضا الوظيفي في القطاع الصحي السعودي. فھم 

ھذه الفروقات يساعد على تصميم برامج تحفيزية مخصصة ومصممة خصيصاً لتلبية احتياجات فئات مختلفة من 

 (.One-size-fits-all approachمن تطبيق نھج واحد يناسب الجميع )الموظفين، بدلاً 

 بیقيطلتا وىلمستا على واتفج1.2.2.
 

بالإضافة إلى الفجوات النظرية، توجد أيضاً فجوات تطبيقية مھمة تتعلق بالممارسات الفعلية في بيئة العمل والحاجة 
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 الإدارية:إلى معلومات ميدانية دقيقة لدعم اتخاذ القرارات 

 (Best Practicesأولاً، على المستوى التطبيقي، توجد فجوة واضحة في فھم أفضل الممارسات التحفيزية )

 

التي تتناسب بشكل خاص مع طبيعة عمل موظفي ھيئة الصحة العامة بمدينة الرياض. فكل مؤسسة لھا  

ة قد لا ينجح بالضرورة في مؤسسة أخرى. خصوصيتھا وثقافتھا التنظيمية وتحدياتھا الفريدة، وما ينجح في مؤسس

لذا، ھناك حاجة ماسة لدراسة ميدانية تستكشف الممارسات الحالية وتقيمّ فعاليتھا وتحدد المجالات التي تحتاج إلى 

 تحسين أو تطوير.

 ثانياً، لا توجد دراسة واضحة ومحددة، حسب علم الباحث واطلاعه على الأدبيات المتاحة، قامت بتقييم شامل

ومنھجي لأثر برامج التحفيز الحالية )إن وجدت( على مستوى الرضا الوظيفي في ھيئة الصحة العامة بمدينة 

الرياض تحديداً. ھذا الغياب للتقييم المبني على أدلة يجعل من الصعب على الإدارة معرفة ما إذا كانت الاستثمارات 

ة أم لا، ويحول دون إمكانية تحسين ھذه البرامج أو والجھود المبذولة في مجال التحفيز تحقق النتائج المرجو

 تطويرھا بناءً على تغذية راجعة موضوعية.

ثالثاً، ھناك نقص واضح في البيانات الميدانية الحديثة والموثوقة حول مستويات الرضا الوظيفي الفعلية السائدة 

تي تؤثر عليھا في ھذا السياق بالذات. فبدون لدى العاملين في الھيئة، وما ھي العوامل المحددة والأكثر تأثيراً ال

(، يصعب تحديد الأولويات ووضع خطط عمل واقعية وقابلة للتنفيذ. Baseline Dataھذه البيانات الأساسية )

 كما يصعب قياس التقدم المحرز أو تقييم فعالية أي تدخلات أو مبادرات مستقبلية تھدف إلى تحسين الرضا الوظيفي.

غياب للمعلومات التطبيقية الدقيقة والمحدثة يعيق بشكل كبير قدرة إدارة الموارد البشرية في الھيئة رابعاً، ھذا ال

على تطوير استراتيجيات فعالة ومبنية على أدلة علمية، استراتيجيات تتماشى من جھة مع احتياجات الموظفين 

اتيجية ورؤيتھا المستقبلية. إن اتخاذ الفعلية وتطلعاتھم المشروعة، ومن جھة أخرى مع أھداف المؤسسة الاستر

القرارات بناءً على افتراضات أو انطباعات شخصية بدلاً من بيانات موضوعية قد يؤدي إلى نتائج غير مرضية 

 وھدر للموارد.

خامساً، لا توجد معلومات كافية حول الفروقات في مستويات التحفيز والرضا الوظيفي بين مختلف الأقسام 

ل الھيئة، أو بين مختلف الفئات الوظيفية )إداريين، فنيين، أخصائيين، إلخ(. ھذه المعلومات التفصيلية والإدارات داخ

 مھمة لتصميم تدخلات مستھدفة ومخصصة تعالج المشاكل الخاصة بكل قسم أو فئة على حدة.
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 سةدرالا میةأه 1.3.
 
 
والملموسة إلى المعرفة الإنسانية المتراكمة، ومن تنبع أھمية أي دراسة علمية من قدرتھا على الإضافة الحقيقية 

قدرتھا على تقديم حلول عملية وقابلة للتطبيق للمشكلات الواقعية التي تواجھھا المجتمعات والمنظمات. فالبحث 

العلمي ليس مجرد نشاط أكاديمي منعزل يتم في أبراج عاجية، بل ھو جسر حيوي يربط بين النظرية والتطبيق، 

ة والممارسة، بين الفكر والعمل. ومن ھذا المنطلق، تكتسب ھذه الدراسة أھميتھا المتعددة الأبعاد من بين المعرف

بعُدين أساسيين ومتكاملين: البعُد النظري الأكاديمي الذي يثري الأدب العلمي ويوسع آفاق الفھم والمعرفة، والبعُد 

 تخدم صناع القرار والممارسين في الميدان. التطبيقي العملي الذي يقدم توصيات واقعية وقابلة للتنفيذ

إن فھم العلاقة المعقدة والمتشابكة بين التحفيز والرضا الوظيفي في سياق محدد مثل ھيئة الصحة العامة بمدينة 

الرياض ليس مجرد إضافة أكاديمية تسُجل في سجلات البحث العلمي، بل ھو ضرورة عملية ملحة تساھم بشكل 

داء المؤسسي العام، ورفع مستوى جودة الخدمات الصحية المقدمة للمواطنين والمقيمين، مباشر في تحسين الأ

وزيادة رضا المستفيدين، وتحقيق الاستخدام الأمثل للموارد البشرية والمالية المتاحة. وھذا كله يتماشى بشكل 

التي تضع تطوير قطاع صحي ، 2030مباشر مع الأھداف الاستراتيجية الطموحة لرؤية المملكة العربية السعودية 

 متميز ومستدام في صدارة أولوياتھا الوطنية.

إن الاستثمار في فھم ما يحفز الموظفين ويجعلھم راضين عن عملھم ھو في الواقع استثمار في مستقبل المؤسسة 

ز ھو واستدامتھا، وفي جودة الخدمات التي تقدمھا، وفي صحة وسلامة المجتمع ككل. فالموظف الراضي والمحف

أكثر إنتاجية، وأكثر ابتكاراً، وأكثر التزاماً، وأقل عرضة للأخطاء، وأكثر قدرة على التعامل مع الضغوط 

 والتحديات، وھو بالتالي يساھم بشكل فعال في تحقيق أھداف المؤسسة ورفع مستوى أدائھا.

 

 :ظريلنا وىلمستا على1.3.1.
 

 ة من خلال عدة جوانب مھمة ومترابطة:تكتسب ھذه الدراسة أھميتھا النظرية والأكاديمي

أولاً، تساھم الدراسة بشكل فعال في إثراء الأدب الأكاديمي والمعرفي المتعلق بإدارة الموارد البشرية بشكل عام، 

وبالتحفيز والرضا الوظيفي في القطاع الصحي بشكل خاص. فھي تضيف إلى المكتبة العربية دراسة ميدانية حديثة 

 ھذا الموضوع الحيوي في سياق محلي سعودي، مما يساعد على سد الفجوة الموجودة فيومتخصصة تتناول 
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الأدبيات العربية في ھذا المجال. كما أنھا توفر مرجعاً علمياً يمكن للباحثين والطلاب والأكاديميين الاستفادة منه  

 في دراساتھم وأبحاثھم المستقبلية.

 ً ومفصلاً للعلاقة بين التحفيز )بأبعاده المادية والمعنوية( والرضا الوظيفي في ثانياً، تقدم الدراسة تحليلاً معمقا

سياق منظمة صحية حكومية متخصصة في المملكة العربية السعودية، وھو سياق لم يحظَ بالاھتمام الكافي في 

لمؤسسات، ويكشف الدراسات السابقة. ھذا التحليل المعمق يساعد على فھم الديناميكيات الخاصة بھذا النوع من ا

 عن خصوصياتھا وتحدياتھا الفريدة.

ثالثاً، تختبر الدراسة مدى انطباق وفعالية النماذج والنظريات العالمية للتحفيز )مثل نظرية ماسلو، ونظرية 

ھرزبرج، ونظرية التوقع، ونظرية العدالة( في بيئة ثقافية ومؤسسية مختلفة عن تلك التي نشأت فيھا ھذه النظريات. 

الاختبار التطبيقي مھم لأنه يساعد على فھم ما إذا كانت ھذه النظريات عالمية حقاً وقابلة للتطبيق في مختلف  ھذا

 السياقات، أم أنھا تحتاج إلى تعديلات أو تكييفات لتتناسب مع الخصوصيات الثقافية والاجتماعية المحلية.

ً ومتكاملاً يجم ً محدثا ع بين نظريات التحفيز الكلاسيكية )مثل نظرية ماسلو رابعاً، توفر الدراسة إطاراً نظريا

ونظرية ھرزبرج( والنظريات الحديثة )مثل نظرية التحديد الذاتي ونظرية رأس المال النفسي( ويطبقھا على واقع 

القطاع الصحي السعودي المعاصر. ھذا الإطار النظري الشامل يمكن أن يكون نقطة انطلاق مفيدة للباحثين 

ين يرغبون في إجراء دراسات مقارنة أو توسيعية في مناطق جغرافية أخرى أو في مؤسسات صحية الآخرين الذ

 مختلفة.

خامساً، تساھم الدراسة في سد الفجوة المعرفية المتعلقة بخصوصية العمل في ھيئات الصحة العامة مقارنة 

ائي ورقابي وتنظيمي مختلف عن بالمستشفيات أو المراكز الصحية الأخرى. فھيئات الصحة العامة لھا دور وق

الدور العلاجي المباشر للمستشفيات، وھذا الاختلاف في طبيعة العمل قد يؤثر على احتياجات الموظفين وتوقعاتھم 

 ومستويات رضاھم، وھو ما تسعى ھذه الدراسة إلى استكشافه وتوضيحه.

باحثين المستقبليين، حيث يمكن البناء على نتائجھا سادساً، تفتح الدراسة آفاقاً بحثية جديدة ومثيرة للاھتمام أمام ال

وتوسيع نطاقھا لتشمل متغيرات أخرى )مثل الالتزام التنظيمي، الأداء الوظيفي، الاحتراق الوظيفي، نية ترك 

 العمل( أو لإجراء دراسات مقارنة بين مناطق مختلفة أو بين القطاعين العام والخاص.

 .:بیقيطلتا وىلمستا على1.3.2.
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 تكمن الأھمية التطبيقية والعملية لھذه الدراسة في عدة جوانب حيوية ومؤثرة:

أولاً، ستوفر نتائج ھذه الدراسة لصناع القرار والمسؤولين في ھيئة الصحة العامة بمدينة الرياض قاعدة بيانات 

ضا الوظيفي لدى موثوقة ومحدثة ورؤى واضحة ومبنية على أدلة علمية حول المستويات الفعلية للتحفيز والر

موظفيھم. ھذه المعلومات الدقيقة والموضوعية تعُد ضرورية لأي عملية تخطيط استراتيجي أو اتخاذ قرارات 

إدارية رشيدة. فبدلاً من الاعتماد على الافتراضات أو الانطباعات الشخصية، ستتمكن الإدارة من اتخاذ قرارات 

 مبنية على حقائق وأرقام موثوقة.

عد الدراسة في تحديد العوامل الأكثر تأثيراً وأھمية في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملين في الھيئة، ثانياً، ستسا

سواء كانت ھذه العوامل مادية أو معنوية. ھذا التحديد الدقيق للأولويات يمكّن الإدارة من تخصيص مواردھا 

كز على الجوانب التي تحقق أكبر عائد على المحدودة )المالية والبشرية( بشكل أكثر كفاءة وفعالية، بحيث تر

 الاستثمار من حيث تحسين الرضا الوظيفي والأداء.

ثالثاً، يمكن استخدام نتائج وتوصيات ھذه الدراسة كأساس علمي متين لتصميم وتطبيق سياسات ومبادرات وبرامج 

برامج عامة قد لا تناسب الجميع،  تحفيزية أكثر فاعلية وملاءمة لاحتياجات الموظفين الفعلية. فبدلاً من تطبيق

يمكن تصميم برامج مخصصة ومستھدفة تأخذ في الاعتبار الخصوصيات والاحتياجات المختلفة لفئات الموظفين 

 المتنوعة.

رابعاً، من المتوقع أن يؤدي تطبيق التوصيات المنبثقة عن ھذه الدراسة إلى تحسين ملموس في الأداء العام للھيئة، 

دة الخدمات الصحية المقدمة للمواطنين والمقيمين، وزيادة مستويات ولاء الموظفين وانتمائھم ورفع مستوى جو

( الذي يعُد مكلفاً جداً للمؤسسات من حيث Employee Turnoverللمؤسسة، وتقليل معدل دوران الموظفين )

 تكاليف التوظيف والتدريب وفقدان الخبرات.

ومنھجية واضحة يمكن لمؤسسات صحية أخرى في المملكة )أو حتى في دول خامساً، تقدم الدراسة نموذجاً عملياً 

مجلس التعاون الخليجي( الاستفادة منھا وتطبيقھا في تقييم وتطوير استراتيجياتھا الخاصة بإدارة الموارد البشرية. 

نطاق تأثيرھا فالدروس المستفادة من ھذه الدراسة قد تكون قابلة للتعميم على سياقات مشابھة، مما يوسع من 

 وفائدتھا.

سادساً، إن التوصيات المبنية على أدلة علمية ميدانية ستساعد الإدارة العليا في الھيئة على تبرير وشرح قراراتھا 

المتعلقة بالموارد البشرية أمام الجھات المعنية والمساءلة، كما ستساعدھا على تخصيص الموارد بشكل أكثر كفاءة 
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 لاستثمار في رأس المال البشري، الذي يعُتبر الأصل الأھم والأثمن لأي مؤسسة.وتحقيق عائد أفضل على ا

سابعاً، تساھم الدراسة في تعزيز ثقافة التقييم والتحسين المستمر داخل الھيئة، حيث تظُھر أھمية الاستماع لآراء 

ن شعور الموظفين بالانتماء الموظفين وأخذھا بعين الاعتبار في عمليات صنع القرار. ھذا النھج التشاركي يعزز م

 والمشاركة، ويزيد من احتمالية نجاح أي مبادرات تطويرية مستقبلية.
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