
استبانة بحث میداني

عنوان الدراسة:
أثر التحول الصحي في المملكة العربیة السعودیة على بیئة العمل النفسیة المستدامة ودور 

رفاھیة الموظفین في تقلیل الاحتراق الوظیفي 
(دراسة میدانیة على القطاع الصحي الحكومي بمدینة الریاض)

عزیزي المشارك/ عزیزتي المشاركة، 

انا باحثة بجامعة مید أوشن 

رنا السعود 

یجُـري الـباحـث ھـذه الـدراسـة فـي إطـار بـحث عـلمي یھـدف إلـى تحـلیل أثـر الـتحول الـصحي فـي الـمملكة الـعربـیة 

الـسعودیـة عـلى بـیئة الـعمل النفسـیة المسـتدامـة، ودور رفـاھـیة الـموظـفین فـي الحـد مـن الاحـتراق الـوظـیفي فـي 

القطاع الصحي الحكومي بمدینة الریاض. 

تھدف مشاركتك إلى دعم الجھود العلمیة الرامیة إلى تطویر بیئة العمل في المؤسسات الصحیة. 

تجُمع البیانات بسریة تامة ولن تسُتخدم إلا لأغراض البحث العلمي. 

یـرجـى الإجـابـة عـلى جـمیع الـعبارات والأسـئلة بـكل مـوضـوعـیة وشـفافـیة، حـیث لا تـوجـد إجـابـة صـحیحة أو 

خاطئة، بل المطلوب ھو رأیك الشخصي فقط. 

شكرًا مقدمًا على وقتك ومساھمتك القیمّة. 



القسم الأول: البیانات الدیموغرافیة 

یرجى اختیار الإجابة المناسبة: 

الجنس: 1.
☐ ذكر                  ☐ أنثى 

العمر: 2.
☐ أقل من 30          ☐ 30–39              ☐ 40–49               ☐ 50 فأكثر 

المؤھل العلمي: 3.
☐ دبلوم                 ☐ بكالوریوس           ☐ ماجستیر               ☐ دكتوراه 

المسمى الوظیفي: 4.
☐ طبیب                ☐ ممرض               ☐ إداري                  ☐ فني 

سنوات الخبرة: 5.
☐ أقل من 5 سنوات   ☐ 5–10 سنوات       ☐ أكثر من 10 سنوات 

الحالة الاجتماعیة: 6.
☐ أعزب                ☐ متزوج               ☐ أخرى 

متوسط الدخل الشھري: 7.
☐ أقل من 7000       ☐ 7000–12000   ☐ أكثر من 12000



القسم الثاني:  
المحور الأول: التحول الصحي 

ھذا المحور یھدف إلى قیاس إدراك العاملین لمستوى تطبیق مبادرات التحول الصحي في مؤسساتھم. 

لا أوافق العبارة#
بشدة

لا 
أوافق أوافقمحایدأوافق

بشدة

1
برامج التحول الصحي ساھمت في رفع جودة 

الخدمات المقدمة للمرضى.
☐☐☐☐☐

2
التحول الصحي ساعد في تحسین الكفاءة 

التشغیلیة للمؤسسات الصحیة.
☐☐☐☐☐

3
تتبنى منشأتي مبادرات رقمیة متقدمة في 

الخدمات الصحیة والإداریة.
☐☐☐☐☐

4
التحول الصحي عزز من ممارسات الحوكمة 

والشفافیة في العمل.
☐☐☐☐☐

5
أشعر أن التحول الصحي خلق بیئة عمل أكثر 

تنظیمًا وتحفیزًا.
☐☐☐☐☐

6
الإدارة العلیا تدعم مبادرات التحول وتتابع 

تطبیقھا بفاعلیة.
☐☐☐☐☐

7
یتم إشراك الموظفین في مبادرات التحول 

وتطویر الخدمات.
☐☐☐☐☐

8
التحول الصحي عزز ثقافة الابتكار والتعلم 

المستمر داخل المؤسسة.
☐☐☐☐☐



المحور الثاني: بیئة العمل النفسیة المستدامة 

ھذا المحور یھدف إلى قیاس درجة توفر المناخ النفسي الإیجابي الداعم للاستقرار والرفاھیة. 

لا أوافق العبارة#
بشدة

لا 
أوافق أوافقمحایدأوافق

بشدة

1
أشعر بالأمان النفسي في عملي دون خوف من 

العقاب عند حدوث الخطأ.
☐☐☐☐☐

2
العلاقة بین الزملاء في بیئة العمل یسودھا 

الاحترام والثقة المتبادلة.
☐☐☐☐☐

3
تتسم سیاسات الإدارة بالعدالة والمساواة في 

التعامل مع الموظفین.
☐☐☐☐☐

4
أحصل على دعم وتشجیع من المشرفین عند 

مواجھة ضغوط العمل.
☐☐☐☐☐

5
توفر المؤسسة فرصًا للتعبیر عن الرأي 

والمشاركة في اتخاذ القرار.
☐☐☐☐☐

6
بیئة العمل تشجع على التعاون والتفاعل 

الإیجابي بین العاملین.
☐☐☐☐☐

7
تتوفر في مكان العمل إمكانات ووسائل تقلل من 

الإرھاق والتوتر.
☐☐☐☐☐

8
المؤسسة تظُھر اھتمامًا حقیقیاً بصحة العاملین 

النفسیة واستقرارھم.
☐☐☐☐☐



المحور الثالث: رفاھیة الموظفین 

ھذا المحور یھدف إلى قیاس مستوى الرفاھیة النفسیة والاجتماعیة والجسدیة للموظف. 

لا أوافق العبارة#
بشدة

لا 
أوافق أوافقمحایدأوافق

بشدة

1
أشعر بالرضا العام عن حیاتي المھنیة في 

المؤسسة.
☐☐☐☐☐

2
أتمتع بصحة بدنیة جیدة تساعدني على أداء 

مھامي بكفاءة.
☐☐☐☐☐

3
أحقق توازناً مقبولاً بین العمل والحیاة 

الشخصیة.
☐☐☐☐☐

4
أشعر بالتقدیر والدعم من إدارة المؤسسة 

وزملائي.
☐☐☐☐☐

5
تتوفر لي فرص مناسبة للتطویر المھني والنمو 

الوظیفي.
☐☐☐☐☐

6
أحصل على مكافآت أو حوافز تشجعني على 

الاستمرار في الأداء المتمیز.
☐☐☐☐☐

7
راتبي ومزایاي المالیة تتناسب مع طبیعة الجھد 

والمسؤولیات.
☐☐☐☐☐

8
أتمكن من التعامل مع ضغوط العمل دون أن 

تؤثر سلباً على نفسیتي.
☐☐☐☐☐



المحور الرابع: الاحتراق الوظیفي 

ھذا المحور یھدف إلى قیاس درجة الإرھاق العاطفي والتبلدّ المھني وانخفاض الشعور بالإنجاز 

الشخصي. 

شكر وتقدیر

یشكر الباحث جمیع المشاركین الكرام على تعاونھم ومساھمتھم في إنجاح ھذا البحث العلمي، مؤكدًا أن 

جمیع المعلومات ستعُامل بسریة تامة ولن تسُتخدم إلا لأغراض الدراسة الأكادیمیة. 

مع خالص الشكر والتقدير،

رنا السعود

لا أوافق العبارة#
بشدة

لا 
أوافق أوافقمحایدأوافق

بشدة

1
أشعر بإرھاق عاطفي متكرر بسبب ضغوط 

العمل الیومیة.
☐☐☐☐☐

☐☐☐☐☐أصبحت أقل حماسًا تجاه أداء مھامي المھنیة.2

3
أتعامل مع المرضى أو المستفیدین ببرود 

وانفصال عاطفي أحیاناً.
☐☐☐☐☐

4
أواجھ صعوبة في الشعور بالإنجاز عند نھایة 

یوم العمل.
☐☐☐☐☐

5
تراودني مشاعر بالإنھاك وفقدان الطاقة خلال 

الأسبوع.
☐☐☐☐☐

6
ألاحظ انخفاضًا في مستوى اھتمامي بالعمل 

مقارنة بالماضي.
☐☐☐☐☐

7
أحیاناً أفكر بترك العمل بسبب الإرھاق الذھني 

المستمر.
☐☐☐☐☐

☐☐☐☐☐أفتقد الشعور بالحماس تجاه مھامي المعتادة.8



بيانات الدراسة السابقة التي تم الاعتماد عليها في صياغة عبارات 
الاستبيان

المحور الأول: التحول الصحي

تم بناء عبارات هذا المحور استناداً إلى أهداف "برنامج التحول الصحي" في رؤية 2030، 
والدراسات التي قامت بتحويل هذه الأهداف (الجودة، الكفاءة، الرقمنة، الحوكمة) إلى مؤشرات 

قياس.

المحور الثاني: بيئة العمل النفسية المستدامة

الدراسة المرجعيةالعبارة

برامج التحول الصحي ساهمت في رفع 1
جودة الخدمات المقدمة للمرضى.

بناءً على: Al-Hanawi et al. (2019)؛ 
Al-Borie (2021) & Rahman

التحول الصحي ساعد في تحسين الكفاءة 2
التشغيلية للمؤسسات الصحية.

Al-Hanawi et al. (2019)

تتبنى منشأتي مبادرات رقمية متقدمة في 3
الخدمات الصحية والإدارية.

Alsulame et al. (2015)؛ (أبعاد 
الصحة الإلكترونية)

التحول الصحي عزز من ممارسات الحوكمة 4
والشفافية في العمل.

Al- :بناءً على أهداف الرؤية في دراسة
Hanawi et al. (2019)

أشعر أن التحول الصحي خلق بيئة عمل 5
أكثر تنظيمًا وتحفيزاً.

 Alas :مكيفة من مقاييس التغيير التنظيمي
Vadi (2006) &

الإدارة العليا تدعم مبادرات التحول وتتابع 6
تطبيقها بفاعلية.

 Kotter’s Change Model applied in
healthcare (Al-Abri, 2007)

يتم إشراك الموظفين في مبادرات التحول 7
وتطوير الخدمات.

Vadi (2006) & Alas

التحول الصحي عزز ثقافة الابتكار والتعلم 8
المستمر داخل المؤسسة.

Al-Hanawi et al. (2019) :مكيفة من



يعتمد هذا المحور بشكل جوهري على مفهوم "مناخ السلامة النفسية والاجتماعية" ومفهوم 
"السلامة النفسية".

المحور الثالث: رفاهية الموظفين
تم الاعتماد هنا على مقياس جودة الحياة الوظيفية ومقياس وارويك للصحة النفسية.

الدراسة المرجعية العبارة

أشعر بالأمان النفسي في عملي دون خوف من 1
العقاب عند حدوث الخطأ.

 Edmondson (1999) -
(Psychological Safety Scale)

العلاقة بين الزملاء في بيئة العمل يسودها 2
الاحترام والثقة المتبادلة.

Edmondson (1999)

تتسم سياسات الإدارة بالعدالة والمساواة في 3
التعامل مع الموظفين.

 Colquitt (2001) -
(Organizational Justice Scale)

أحصل على دعم وتشجيع من المشرفين عند 4
مواجهة ضغوط العمل.

 Bakker (2010) - & Dollard
(PSC-12 Scale)

توفر المؤسسة فرصًا للتعبير عن الرأي والمشاركة 5
في اتخاذ القرار.

Bakker (2010) & Dollard

بيئة العمل تشجع على التعاون والتفاعل 6
الإيجابي بين العاملين.

Edmondson (1999)

تتوفر في مكان العمل إمكانات ووسائل تقلل من 7
الإرهاق والتوتر.

Bakker (2010) & Dollard

المؤسسة تُظهر اهتمامًا حقيقيًا بصحة العاملين 8
النفسية واستقرارهم.

Bakker (2010) & Dollard

الدراسة المرجعية العبارة

أشعر بالرضا العام عن حياتي المهنية في 1
المؤسسة.

 Van Laar et al. (2007) -
(WRQoL Scale)



المحور الرابع: الاحتراق الوظيفي
 Maslach) هذا المحور كلاسيكي ويعتمد كلياً على مقياس ماسلاش للاحتراق النفسي

.(HSS) وتحديداً نسخة الخدمات البشرية ،(Burnout Inventory – MBI

أتمتع بصحة بدنية جيدة تساعدني على أداء 2
مهامي بكفاءة.

 Tennant et al. (2007) -
(WEMWBS)

Fisher et al. (2009)أحقق توازنًا مقبولًا بين العمل والحياة الشخصية.3

أشعر بالتقدير والدعم من إدارة المؤسسة 4
وزملائي.

Van Laar et al. (2007)

تتوفر لي فرص مناسبة للتطوير المهني والنمو 5
الوظيفي.

Van Laar et al. (2007)

أحصل على مكافآت أو حوافز تشجعني على 6
الاستمرار في الأداء المتميز.

 Spector (1985) - (Job
Satisfaction Survey)

راتبي ومزاياي المالية تتناسب مع طبيعة الجهد 7
والمسؤوليات.

Spector (1985)

أتمكن من التعامل مع ضغوط العمل دون أن تؤثر 8
سلباً على نفسيتي.

Van Laar et al. (2007)

الدراسة المرجعيةالعبارة#

أشعر بإرهاق عاطفي متكرر بسبب ضغوط 1
العمل اليومية.

 Jackson (1981) - & Maslach
(Emotional Exhaustion)

أصبحت أقل حماسًا تجاه أداء مهامي 2
المهنية.

Jackson (1981) & Maslach
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