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  المستخلص :

تهدف هذه الدراسة إلى تحليل تأثير بيئة العمل على أداء الموظفين في المستشفيات السعودية، سواء كانت حكومية أو 

موظفًا، تتنوع بين الطاقم  10خاصة. تم استخدام منهجية تعتمد على الاستبيانات لجمع البيانات من عينة مكونة من 

المستقلة التي تم فحصها في الدراسة الظروف المادية لبيئة العمل، الدعم النفس ي الطبي والإداريين. تشمل المتغيرات 

 والمعنوي، الحوافز المالية وغير المالية، وبرامج التدريب والتطوير المهني. أما المتغير التابع فهو أداء الموظفين.

المادية والدعم النفس ي وزيادة مستوى أظهرت النتائج أن هناك علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين تحسين الظروف 

الأداء الوظيفي. كما تبين أن الحوافز المالية وغير المالية تلعب دورًا كبيرًا في تعزيز التزام الموظفين ورفع إنتاجيتهم. 

ا في تحسين كفاءة الموظفين وأدائهم.
ً
 بالإضافة إلى ذلك، أظهرت برامج التدريب والتطوير المهني تأثيرًا ملحوظ

ا أظهرت الدراسة وجود فروق دالة إحصائيًا بين بيئة العمل في المستشفيات الحكومية والخاصة، حيث كانت بيئة كم

العمل في المستشفيات الخاصة أكثر تحفيزًا ودعمًا مما أدى إلى أداء أعلى مقارنة بالمستشفيات الحكومية. بناءً على هذه 

عمل في المستشفيات السعودية من خلال تحسين الظروف المادية، تقديم النتائج، تقدم الدراسة توصيات لتعزيز بيئة ال

 حوافز مالية ومعنوية، وزيادة فرص التدريب والتطوير المهني.

 الكلمات المفتاحية: بيئة العمل، أداء الموظفين، الحوافز، التدريب، المستشفيات السعودية.

 

Abstract 

This study aims to analyse the impact of the work environment on employee performance in Saudi 

hospitals, both public and private. A methodology based on questionnaires was used to collect data from 

a sample of 10 employees, including medical staff and administrators. The independent variables 

examined in the study include the physical conditions of the work environment, psychological and 

motivational support, financial and non-financial incentives, and training and development programs. 

The dependent variable is employee performance. 

The results revealed a positive, statistically significant relationship between improved physical 

conditions, psychological support, and increased job performance. Financial and non-financial 

incentives were also found to play a major role in enhancing employee commitment and boosting 

productivity. Additionally, training and development programs showed a noticeable effect in improving 

employee efficiency and performance. 

The study also highlighted statistically significant differences between the work environments in public 

and private hospitals, with private hospitals offering a more supportive and motivating environment, 
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leading to higher performance levels compared to public hospitals. Based on these findings, the study 

provides recommendations for enhancing the work environment in Saudi hospitals by improving 

physical conditions, offering financial and moral incentives, and increasing training and development 

opportunities. 

Keywords: Work environment, employee performance, incentives, training, Saudi hospitals. 
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 الفصل الأول 

 

 المقدمة:

تواجه المؤسسات الصحية في المملكة العربية السعودية تحديات متزايدة في ظل التطورات التقنية والعلمية السريعة 

وتفرض هذه التغيرات المستمرة على المؤسسات الصحية ضرورة تحقيق أهداف مؤسسية ذات مستوى التي تشهدها. 

عالٍ، مع الحفاظ على مستويات مرتفعة من الإنتاجية وجودة الخدمات الصحية المقدمة. يُعتبر الاهتمام ببيئة العمل 

بيئة العمل الإيجابية في تحقيق التوازن بين  من العوامل الأساسية التي تؤثر بشكل كبير على أداء الموظفين، حيث تسهم

المسؤوليات المهنية والاجتماعية، إضافة إلى تعزيز رفاهية الموظفين النفسية في القطاع الصحي. في ضوء هذه المعطيات، 

تبرز أهمية دراسة تأثير بيئة العمل على أداء الموظفين في القطاع الصحي السعودي لتقديم حلول عملية تساهم في 

 .تحسين بيئات العمل وتحقيق أعلى مستويات الأداء

بيئة العمل يمكن تعريفها بأنها مجموعة من الظروف والعوامل التي تحيط بالموظف أثناء تأديته لمهامه الوظيفية، 

وتشمل هذه العوامل الظروف المادية كالإضاءة والتهوية ووجود التجهيزات المناسبة، وكذلك العوامل النفسية مثل 

عم المعنوي والتحفيز والشعور بالأمان المهني والعلاقات المهنية مع الزملاء والمديرين. هذه العوامل لها تأثير كبير على الد

رضا الموظف وبالتالي على أدائه الوظيفي، وبالنسبة للمؤسسات الصحية التي تعتمد على الكادر البشري لتقديم خدمات 

 .أكثر أهمية طبية ذات جودة عالية، تصبح بيئة العمل

تشير الدراسات العلمية إلى أن بيئة العمل تؤثر بشكل مباشر وكبير على أداء الموظفين. فبيئة العمل الإيجابية التي تتسم 

بالدعم المعنوي والمادي وتوفر الظروف التي تعزز الراحة النفسية والجسدية تساهم في تحسين أداء الموظفين وزيادة 

، فإن بيئة العمل السلبية قد تؤدي إلى تدهور الأداء وزيادة معدلات الغياب وارتفاع معدلات الإنتاجية. من ناحية أخرى 

دوران العمل. تأتي أهمية هذه الدراسة من الحاجة الملحة لتوفير بيئة عمل تتناسب مع التحديات والضغوط التي 

على أداء الموظفين وتطوير السياسات يواجهها العاملون في القطاع الصحي السعودي، كما أن فهم العوامل المؤثرة 

 .والإجراءات التي تعزز من رفاهية الموظفين سيؤدي إلى تحسين بيئات العمل ورفع مستوى جودة الخدمات الصحية

 

 

. 
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 مشكلة الدراسة. -

الخدمات مع تزايد التحديات التي تواجه القطاع الصحي في المملكة العربية السعودية، سواء من حيث التوسع في 

 في تحسين مستوى 
ً
أو التحديث المستمر في التقنيات الطبية، يصبح دور العاملين في المؤسسات الصحية محوريا

شير العديد من الدراسات والتقارير إلى وجود مشاكل تتعلق ببيئة العمل 
ُ
الرعاية الصحية المقدمة. ومع ذلك، ت

وصعوبة التكيف مع المتطلبات التنظيمية، وكلها عوامل داخل هذه المؤسسات، مثل ضغوط العمل، نقص الموارد، 

 على أداء الموظفين
ً
 .يمكن أن تؤثر سلبا

 في تحقيق أهداف المؤسسات الصحية. 
ً
 جوهريا

ً
المتغير التابع في هذه الدراسة هو أداء الموظفين، والذي يُعد عاملا

ة، تقديم خدمات صحية عالية الجودة، يُقاس أداء الموظفين بمدى قدرتهم على تنفيذ المهام بكفاءة وفعالي

والتكيف مع متطلبات العمل المتزايدة. إن انخفاض أداء الموظفين لا يؤثر فقط على كفاءة العمليات الداخلية 

للمؤسسات، بل يمتد تأثيره ليشمل جودة الخدمات الصحية المقدمة للمرض ى، مما يؤثر على رضاهم وثقتهم في 

 .النظام الصحي

هذه الدراسة حول الفجوة الموجودة بين مستوى الأداء المطلوب من الموظفين في المؤسسات  تتمحور مشكلة

، وذلك نتيجة لعدة عوامل مرتبطة ببيئة العمل. على الرغم من 
ً
الصحية السعودية وبين ما يتم تحقيقه فعليا

تي يواجهها الموظفون في بيئة التحديثات المستمرة في البنية التحتية والتكنولوجيا الطبية، إلا أن التحديات ال

 أمام تحقيق الأداء الأمثل
ً
 .العمل، سواء كانت مادية أو معنوية، ما زالت تشكل عائقا

 نفسية وجسدية كبيرة بسبب  :الضغط النفس ي والجسدي .1
ً
يواجه العاملون في القطاع الصحي ضغوطا

الضغوط، تصبح بيئة العمل طبيعة العمل التي تتطلب التعامل مع حالات طارئة وحرجة، وفي ظل هذه 

 .الملائمة ضرورة حيوية لدعم الموظفين وتمكينهم من أداء مهامهم بفعالية

نقص التجهيزات المناسبة أو سوء توزيع الموارد في بعض المؤسسات قد يؤثر بشكل  :التجهيزات والموارد .2

جيا الملائمة قد يزيد من مباشر على قدرة الموظفين على إنجاز أعمالهم بكفاءة. نقص الأدوات والتكنولو 

 .عبء العمل ويؤدي إلى انخفاض الأداء العام

 في  :الدعم المعنوي والعلاقات المهنية .3
ً
 مهما

ً
تعتبر العلاقات المهنية الإيجابية بين الموظفين والإدارة عنصرا

ى شعور تعزيز الرضا الوظيفي، وبالتالي تحسين الأداء. غياب الدعم المعنوي والتحفيز يمكن أن يؤدي إل

 على أدائهم
ً
 .الموظفين بالإحباط وعدم الرضا، مما ينعكس سلبا

تشمل هذه الظروف عوامل مثل الإضاءة، التهوية، والتجهيزات التي يحتاجها  :الظروف المادية لبيئة العمل .4

الموظف لأداء مهامه. عندما تكون هذه الظروف غير ملائمة، فإنها تؤدي إلى استنزاف الطاقة الجسدية 

 على أدائهموال
ً
 .نفسية للموظفين، مما يؤثر سلبا

إن غياب السياسات التنظيمية الواضحة أو وجود ثقافة تنظيمية  :الثقافة التنظيمية وسياسات العمل .5

غير محفزة يمكن أن يخلق بيئة عمل غير مريحة للموظفين، مما يؤثر على دافعيتهم وقدرتهم على التفاعل 

 .مع متطلبات العمل بشكل إيجابي
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 أهمية الدراسة. -

 :الأهمية العلمية )النظرية(

توفر الدراسة بيانات دقيقة ومفصلة تتعلق بالسياق المحلي  :التركيز على القطاع الصحي في السعودية .1

للقطاع الصحي في المملكة، وهو مجال لم يتم تناوله بشكل كافٍ في الدراسات السابقة. تسلط الضوء على 

 .2030التحولات التي يشهدها القطاع الصحي ضمن رؤية المملكة تأثير بيئة العمل في سياق 

افز،  :تحليل متعدد الأبعاد .2  لأبعاد بيئة العمل المختلفة مثل التدريب، الحو
ً
 شاملا

ً
تشمل الدراسة تحليلا

 .التمكين التقني، والمشاركة في اتخاذ القرار، مما يقدم رؤية متكاملة للعوامل المؤثرة على أداء الموظفين

 لنظريات معاصرة في إدارة الموارد البشرية مثل نظرية  :تطبيق نظريات حديثة .3
ً
تقدم الدراسة تطبيقا

 للأبحاث السابقة حول 
ً
 جديدا

ً
الحاجات الإنسانية لماسلو، ونظرية العاملين لهيرزبيرج، مما يضيف بعدا

 .بيئة العمل وأداء الموظفين

راء الأدبيات العلمية المتعلقة بإدارة الموارد البشرية في تساهم الدراسة في إث :إثراء الأدبيات المحلية .4

 للباحثين والطلاب في المجال
ً
 مفيدا

ً
 .السعودية، مما يشكل مرجعا

 :الأهمية العملية )التطبيقية(

بناءً على النتائج المستخلصة، تقدم الدراسة توصيات عملية لتحسين بيئة العمل في  :توصيات مخصصة .1

 .مع مراعاة الخصوصية الثقافية والتنظيمية، مما يعزز فعالية التطبيق العملي المستشفيات السعودية،

تتيح الدراسة مقارنة بيئات العمل وأداء الموظفين بين مستشفيات سعودية  :مقارنة داخلية للمستشفيات .2

 .مختلفة، مما يساعد في تحديد الممارسات الأفضل وتطوير استراتيجيات مخصصة لتحسين بيئة العمل

تسهم النتائج والتوصيات في تطوير السياسات المتعلقة ببيئة العمل في  :ثير على السياسات والإدارةتأ .3

من خلال تحسين أداء الموظفين  2030المستشفيات السعودية، مما يدعم تحقيق أهداف رؤية المملكة 

 .وجودة الخدمات الصحية

أدوات تقييم دقيقة وشاملة لبيئة العمل  يمكن أن تسهم الدراسة في تطوير  :تطوير أدوات تقييم جديدة .4

 .وأداء الموظفين، مما يساعد في تحسين بيئة العمل بشكل مستمر داخل المستشفيات
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 أهداف الدراسة. -

تهدف هذه الدراسة إلى تحقيق مجموعة من الأهداف الرئيسية المتعلقة بتأثير بيئة العمل على أداء الموظفين في 

، وذلك من خلال تحليل أبعاد بيئة العمل المختلفة وتأثيرها على أداء الموظفين. تتبلور القطاع الصحي السعودي

 :أهداف الدراسة فيما يلي

تهدف الدراسة إلى فهم كيفية تأثير العوامل  :تحليل تأثير الظروف المادية لبيئة العمل على أداء الموظفين .1

افق ا لصحية على إنتاجية الموظفين وأدائهم في المادية مثل الإضاءة، التهوية، التجهيزات، والمر

 .المستشفيات السعودية

تهدف الدراسة  :تحديد تأثير العوامل النفسية والمعنوية في بيئة العمل على الرضا الوظيفي وأداء الموظفين .2

إلى استكشاف دور الدعم النفس ي والمعنوي، مثل التحفيز المعنوي، الشعور بالأمان الوظيفي، والعلاقات 

 .الزملاء والمديرين، في تعزيز الرضا الوظيفي وزيادة كفاءة أداء الموظفينمع 

تهدف الدراسة إلى تحديد كيف تؤثر  :دراسة تأثير السياسات والإجراءات التنظيمية على أداء الموظفين .3

 السياسات والإجراءات التنظيمية المتبعة في المستشفيات على مستوى الأداء الوظيفي للموظفين، بما في

 .ذلك مدى المشاركة في اتخاذ القرار، التنظيم الإداري، والعدالة في بيئة العمل

تهدف الدراسة إلى تحليل دور  :تحليل تأثير التحفيز والتعويضات المالية وغير المالية على أداء الموظفين .4

افز والتعويضات، سواء كانت مالية أو غير مالية، في تحسين الأداء الوظيفي للموظفين ، ومدى تأثير الحو

 .هذا العامل في تقليل معدلات الغياب وزيادة الالتزام بالعمل

تهدف الدراسة إلى تحديد مدى تأثير البرامج  :استكشاف تأثير التدريب والتمكين المهني على أداء الموظفين .5

قدراتهم  التدريبية وتمكين الموظفين من المهارات والمعرفة المطلوبة على تحسين أدائهم الوظيفي وتطوير 

 .المهنية

تهدف الدراسة إلى فهم كيفية  :تقييم تأثير العلاقات المهنية داخل بيئة العمل على التعاون والأداء الجماعي .6

تأثير العلاقات بين الموظفين، ومدى التعاون بينهم في إنجاز المهام اليومية، على تحقيق الأهداف التنظيمية 

 .العامة وزيادة الإنتاجية

تهدف الدراسة إلى تقديم مجموعة من  :ت لتحسين بيئة العمل في المستشفيات السعوديةتقديم توصيا .7

التوصيات العملية التي يمكن أن تساعد إدارات المستشفيات في تحسين بيئة العمل، بما يساهم في تعزيز 

 .الأداء الوظيفي للموظفين وتحسين جودة الرعاية الصحية المقدمة
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 تساؤلات الدراسة -

 :التساؤل الرئيس ي

 ما هو تأثير أبعاد بيئة العمل المختلفة على أداء الموظفين في القطاع الصحي السعودي؟

 :التساؤلات الفرعية

 ما هو تأثير العوامل المادية لبيئة العمل على أداء الموظفين؟ .1

o  افق( على مستوى الأداء كيف تؤثر التجهيزات والظروف المادية )مثل الإضاءة، التهوية، والمر

 الوظيفي للموظفين؟

o ما هي التحديات المتعلقة بالظروف المادية التي تؤثر على إنتاجية الموظفين؟ 

 كيف تؤثر العوامل النفسية في بيئة العمل على أداء الموظفين؟ .2

o كيف يؤثر الدعم المعنوي والشعور بالأمان الوظيفي على أداء الموظفين؟ 

o  المديرين على التحفيز والالتزام الوظيفي؟ما مدى تأثير العلاقات بين الزملاء و 

 ما هو تأثير السياسات والإجراءات التنظيمية على أداء الموظفين؟ .3

o  كيف تؤثر السياسات التنظيمية، مثل المشاركة في اتخاذ القرارات والعدالة التنظيمية، على

 مستوى أداء الموظفين؟

o فين في المستشفيات السعودية؟ما هي السياسات التي يمكن تحسينها لتعزيز أداء الموظ 

افز والتعويضات على أداء الموظفين في القطاع الصحي؟ .4  ما هو تأثير الحو

o افز المالية وغير المالية على تحفيز الموظفين وتحسين أدائهم؟  كيف تؤثر الحو

o ما هو الدور الذي تلعبه المكافآت في تقليل معدلات الغياب وزيادة الالتزام الوظيفي؟ 

 التدريب والتطوير المهني في تحسين أداء الموظفين؟كيف يساهم  .5

o ما هو تأثير التدريب المستمر والتمكين المهني على تطوير مهارات الموظفين وزيادة إنتاجيتهم؟ 

o كيف يمكن تحسين برامج التدريب لتعزيز أداء الموظفين في المستشفيات؟ 

 ما هو تأثير رضا الموظفين عن بيئة العمل على أدائهم؟ .6

o  يرتبط رضا الموظفين عن بيئة العمل بمستوى أدائهم الوظيفي؟كيف 

o  على رضا الموظفين وبالتالي على جودة الخدمات الصحية 
ً
ما هي الجوانب البيئية الأكثر تأثيرا

 المقدمة؟
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 فروض الدراسة -

الموظفين )المتغير التابع( تعتمد فروض الدراسة على تحليل العلاقة بين أبعاد بيئة العمل )المتغيرات المستقلة( وأداء 

 :في القطاع الصحي السعودي. بناءً على المتغيرات الرئيسية، تم صياغة الفروض التالية

هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين الظروف المادية لبيئة العمل )مثل الإضاءة، التهوية،  :الفــرض الأول  .1

 .ية السعوديةالتجهيزات( ومستوى أداء الموظفين في المستشفيات الحكوم

هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين العوامل النفسية والمعنوية في بيئة العمل )مثل  :الفــرض الثاني .2

الدعم المعنوي، الأمان الوظيفي، والعلاقات مع الزملاء( ومستوى أداء الموظفين في المستشفيات 

 .الحكومية السعودية

إحصائية بين السياسات والإجراءات التنظيمية )مثل المشاركة هناك علاقة ذات دلالة  :الفــرض الثالث .3

 .في اتخاذ القرارات، العدالة التنظيمية( ومستوى أداء الموظفين في المستشفيات الحكومية السعودية

افز والتعويضات )المالية وغير المالية(  :الفــرض الرابع .4 هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين الحو

 .فين في القطاع الصحي السعوديومستوى أداء الموظ

هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين برامج التدريب والتطوير المهني والتمكين التقني  :الفــرض الخامس .5

 .وبين أداء الموظفين في المستشفيات الحكومية السعودية

وى أدائهم هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين رضا الموظفين عن بيئة العمل ومست :الفــرض السادس .6

 .الوظيفي في القطاع الصحي السعودي

 

 

 الإطار النظري 

 تعريف بيئة العمل وأداء الموظفين

بيئة العمل هي الإطار الذي يتفاعل فيه الموظف أثناء أدائه لواجبه اليومي في المؤسسة. إنها مجموعة من الظروف 

 .نت هذه الظروف مادية أو نفسية أو تنظيميةالمحيطة التي تؤثر على الموظف بشكل مباشر أو غير مباشر، سواء كا

 .يمكن تقسيم بيئة العمل إلى عدة عناصر رئيسية تتداخل في تأثيرها على الموظف، وتحدد مدى راحته وإنتاجيته

 تصنيف بيئة العمل وأداء الموظفين

 تصنيف بيئة العمل

كل نوع  .تنظيميةأو  نفسيةأو  ماديةبيئة العمل يمكن تصنيفها إلى عدة أنواع بناءً على العوامل المؤثرة فيها، سواء كانت 

 :من هذه الأنواع يلعب دورًا مهمًا في التأثير على أداء الموظف وإنتاجيته. فيما يلي التصنيفات المختلفة لبيئة العمل
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تشمل العوامل الملموسة التي تؤثر بشكل مباشر على راحة الموظف.  :(Physical Environment) أ. بيئة العمل المادية

 :هذه العوامل تشمل

 مستوى الإضاءة في المكتب يؤثر بشكل كبير على قدرة الموظف على التركيز. الإضاءة الساطعة قد  :الإضاءة

 .راحة للمهام العامة تكون مفيدة للعمل الذي يتطلب دقة، بينما الإضاءة الخافتة قد تكون أكثر

 البيئة التي تتمتع بدرجة حرارة مناسبة تسهم في تعزيز راحة الموظف. درجات الحرارة المرتفعة  :درجة الحرارة

 .أو المنخفضة قد تسبب شعورًا بالضيق وبالتالي تؤثر سلبًا على الإنتاجية

 حة ويقلل من الشعور بالإرهاقهواء نقي ومعدل تهوية مناسب يساعد الموظف على الشعور بالرا :التهوية. 

 توفر مكاتب وكراس ي مريحة ومناسبة للعمل لفترات طويلة ضروري لضمان صحة الموظف الجسدية،  :الأثاث

 .مما يعزز قدرته على العمل بفاعلية

هذه البيئة تركز على العوامل النفسية والمعنوية التي  :(Psychological Environment) ب. بيئة العمل النفسية

 :تؤثر على الموظف، وتساهم في تحديد مدى رضاه وتفاعله مع بيئة العمل. من أبرز العوامل النفسية

  تقديم الدعم العاطفي والنفس ي من قبل الزملاء والإدارة يساهم في تحسين مستوى رضا  :الدعم المعنوي

 .الموظف. هذا الدعم يعزز من شعور الموظف بالانتماء والاحترام

 الشعور بالاستقرار الوظيفي يساعد الموظف على التركيز في مهامه بدون القلق بشأن فقدان  :الأمان الوظيفي

 .وظيفته. عندما يشعر الموظف بالأمان، فإنه يكون أكثر التزامًا واستعدادًا للابتكار

 المعنوي مثل العامل النفس ي الآخر هو التحفيز، والذي يمكن أن يكون معنويًا أو ماديًا. التحفيز  :التحفيز

 .التقدير والتكريم يمكن أن يعزز من دافع الموظف للعمل بجد

تتعلق هذه البيئة بالهيكل التنظيمي، السياسات،  :(Organizational Environment) ج. بيئة العمل التنظيمية

 :والإجراءات التي تحكم العمل داخل المؤسسة

 عادلة، مما يساهم في تنظيم العمل ويزيد من توفر المؤسسة سياسات واضحة و  :السياسات والإجراءات

 .شعور الموظف بالعدالة والإنصاف

 تتضمن هذه الثقافة القيم والمبادئ التي تؤمن بها المؤسسة. إذا كانت المؤسسة تشجع  :الثقافة المؤسسية

 .على التعاون، الشفافية، والاحترام المتبادل، فإن ذلك يسهم في بيئة عمل إيجابية تعزز الأداء

 الدور القيادي داخل المؤسسة له تأثير كبير على بيئة العمل. القادة الذين يقدمون التوجيه الجيد  :القيادة

 .والقدوة يعززون من بيئة العمل الصحية ويدعمون الموظفين لتحقيق أهدافهم
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لتزام، والجودة. يمكن أداء الموظفين يمكن تصنيفه بناءً على عدة معايير تشمل الإنتاجية، الا تصنيف أداء الموظفين

 :تصنيف الأداء الوظيفي إلى ثلاث فئات رئيسية

يشير إلى الموظفين الذين يقدمون نتائج استثنائية تتجاوز التوقعات. هؤلاء  :(High Performance) أ. الأداء المرتفع

لى مهاراتهم وقدرتهم على اتخاذ الموظفون يظهرون مستوى عاليًا من الكفاءة والابتكار في أدائهم. يعتمد هؤلاء الموظفون ع

 .القرارات بسرعة وكفاءة، مما يجعلهم مساهمين رئيسيين في نجاح المؤسسة

يحقق هؤلاء الموظفون الأهداف المحددة لهم بشكل مناسب، لكنهم  :(Average Performance) ب. الأداء المتوسط

بذلون الجهد الكافي لتحقيق أعلى مستويات الأداء. لا يتجاوزون التوقعات. قد يكون لديهم إمكانات أكبر، لكنهم لا ي

 .يمكن أن يكون أداء هؤلاء الموظفين جيدًا، لكنهم لا يضيفون القيمة الإضافية التي تقدمها الفئة الأولى

هؤلاء الموظفون يعانون من مشاكل في الأداء سواء كانت بسبب ضعف  :(Low Performance) ج. الأداء المنخفض

نقص الدافعية. قد يفشلون في إتمام المهام المطلوبة أو يحققون نتائج دون المستوى المتوقع. الأداء المنخفض المهارات أو 

 .قد يكون نتيجة لعدة عوامل مثل بيئة العمل غير المحفزة أو نقص التدريب والموارد

 

 مصادر تحسين بيئة العمل وأداء الموظفين

تدخلات استراتيجية متنوعة، والتي تشمل تغييرات في البيئة المادية والنفسية تحسين بيئة العمل وأداء الموظفين يتطلب 

 .والتنظيمية. سنستعرض أهم المصادر التي يمكن أن تساهم في تحسين بيئة العمل وأداء الموظفين

 :التكنولوجيا و الأدوات الحديثة

 رد البشرية الإلكترونية أن تسهم في يمكن لتطبيقات إدارة الأداء وبرامج الموا :استخدام البرمجيات الحديثة

تحسين مراقبة الأداء. تتيح هذه الأدوات للمؤسسة تتبع الإنجازات، وتقديم التغذية الراجعة بشكل منتظم، 

 .مما يعزز من قدرة الموظفين على تحسين أدائهم

 ح للموظفين مثل استخدام الأدوات الخاصة بالتواصل الداخلي التي تتي :الأنظمة التكنولوجية الداعمة

 .التفاعل بسهولة، وكذلك أدوات التعاون عن بُعد التي تسهم في تسريع إنجاز العمل

 :التدريب المستمر والتطوير المهني

 تنظيم دورات تدريبية تساعد الموظفين على تحسين مهاراتهم الفنية والإدارية. هذه الدورات لا  :دورات تدريبية

 .ل تشمل أيضًا مهارات التواصل والعمل الجماعيتقتصر على المهارات الوظيفية فقط، ب

 تقديم برامج توجيهية للموظفين الجدد أو لأولئك الذين يسعون للنمو في مؤسستهم. يشمل  :التوجيه والإرشاد

 .ذلك توجيه الموظفين من قبل القادة لتطوير مهاراتهم الشخصية والمهنية

 :التحفيز والمكافآت
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 مثل الحوافز النقدية أو المكافآت المعنوية تشجع الموظفين على تقديم أفضل ما المكافآت  :المكافآت المالية

 .لديهم. تقدم هذه المكافآت بشكل دوري للموظفين الذين يظهرون أداءً متميزًا

 التقدير العلني لجهود الموظفين يساعد على رفع الروح المعنوية لهم ويشجع الآخرين على  :التقدير والتكريم

 .من الجهد. التكريم قد يكون من خلال الشهادات أو الجوائز الشهرية أو السنويةبذل المزيد 

 :تحسين التواصل الداخلي

 إنشاء بيئة تتيح للموظفين التعبير عن آرائهم ومخاوفهم بحرية. يمكن أن يؤدي ذلك إلى  :فتح قنوات التواصل

 .ق داخل الفرق تحسين العلاقات بين الموظفين والإدارة، وزيادة التعاون والتنسي

 تنظيم اجتماعات دورية بين الإدارة والموظفين لمناقشة التحديات والتقدم المحرز في  :اجتماعات منتظمة

 .الأهداف. هذه الاجتماعات توفر فرصة لتبادل الأفكار والمقترحات

 :إدارة الأداء والقيادة الفعالة

 ري من خلال مؤشرات واضحة وشفافة. يجب يجب أن يتم تقييم أداء الموظفين بشكل دو  :التقييم المستمر

 .أن تكون هذه التقييمات شاملة ومبنية على أسس من العدالة والشفافية

 تقديم ملاحظات بناءً على الأداء يساعد الموظف في تحديد نقاط قوته وضعفه،  :التغذية الراجعة المستمرة

 .ويعزز من التزامه بتحسين أدائه

 ن يتمتعون بقدرة على التواصل الجيد، والتحفيز، وتوجيه الموظفين نحو القادة الذي :القيادة الفعالة

 .الأهداف المشتركة، يسهمون بشكل كبير في تحسين بيئة العمل وزيادة أداء الموظفين

 :المرونة في بيئة العمل

 ديثة. هذه يمكن أن يكون العمل عن بُعد أو المرونة في ساعات العمل جزءًا من بيئة العمل الح :العمل عن بُعد

 .الخيارات تعزز من راحة الموظف وتساعد في تقليل الضغط والتوتر، مما يؤدي إلى تحسين الأداء

 تعزيز التوازن بين العمل والحياة الشخصية يساهم في تقليل  :التوازن بين الحياة العملية والشخصية

 .الإرهاق وزيادة الدافعية

 :العدالة التنظيمية والشفافية

  من المهم أن يشعر الموظفون أن هناك عدالة في توزيع المكافآت والترقيات. يساهم  :زيع الفرصالعدالة في تو

 .ذلك في تعزيز روح التعاون والالتزام

 عندما تكون القرارات واضحة وتستند إلى معايير شفافة، فإن ذلك يقلل من التوتر  :الشفافية في القرارات

 .ويزيد من الثقة بين الموظفين والإدارة
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 :مؤشرات الأداء الوظيفي

تشمل دقة العمل ومدى الالتزام بالمعايير المتفق عليها. عندما يكون الموظف قادرًا على تقديم  :جودة العمل .1

 .عمل دقيق خالي من الأخطاء وبأعلى مستويات الجودة، فإنه يعكس مستوى عالٍ من الكفاءة والاحترافية

إلى قدرة الموظف على إنجاز المهام في الوقت المحدد دون تأخير. يعتبر الالتزام تشير هذه الميزة  :الالتزام بالمواعيد .2

 .بالمواعيد عنصرًا أساسيًا في تحسين كفاءة العمل داخل المؤسسة

قدرة الموظف على إتمام المهام بأقل وقت وجهد ممكنين، مع الحفاظ على الجودة  :الكفاءة في إنجاز المهام .3

 .الأساسية التي تحدد مستوى أدائه في العمل المطلوبة، تعد من العوامل

يتمثل الأداء الوظيفي الجيد في إسهام الموظف في تحقيق أهداف المؤسسة طويلة  :تحقيق الأهداف المؤسسية .4

 .المدى. فكل موظف يسهم بشكل ما في إنجاح إستراتيجيات المؤسسة ويعزز من فرصها في التوسع والنمو

تؤثر بيئة العمل بشكل كبير على الأداء الوظيفي، حيث أن بيئة العمل الجيدة  :داء الوظيفيالعلاقة بين بيئة العمل والأ 

تسهم في تقليل الضغوط وتحسين التركيز وزيادة التحفيز، مما يؤدي إلى تحسين الأداء العام للموظف. الموظف الذي 

 .نتائج أفضليعمل في بيئة مريحة ومواتية يكون أكثر قدرة على العمل بفاعلية، وتقديم 

 الخطوات في تحسين بيئة العمل وأداء الموظفين

تحسين بيئة العمل وأداء الموظفين يتطلب اتباع عدة خطوات استراتيجية تهدف إلى رفع مستوى الإنتاجية والرضا 

 :الوظيفي. فيما يلي بعض الخطوات الأساسية التي يمكن أن تتخذها المؤسسات لتحسين بيئة العمل وأداء موظفيها

 تحليل بيئة العمل الحالية

 القيام بتقييم شامل للبيئة الحالية التي يعمل فيها الموظفون. يشمل هذا  :الوصف 
ً
يجب على المؤسسة أولا

 .تقييم الظروف المادية، العوامل النفسية، والعوامل التنظيمية

 الخطوات: 

 .بيئة العملإجراء استبيانات أو مقابلات مع الموظفين لتحديد المشاكل الحالية في  .1

 .جمع البيانات حول الظروف المادية مثل الإضاءة، التهوية، وأثاث المكاتب .2

 .فحص سياسات وإجراءات العمل الحالية وتأثيرها على الروح المعنوية للموظفين .3

 تحسين الظروف المادية

 لأثاث المكتبيتوفير بيئة عمل مريحة من خلال تحسين الجوانب المادية مثل الإضاءة، التهوية، وا :الوصف. 

 الخطوات: 

 .تحسين الإضاءة في مناطق العمل لضمان توفير الضوء الكافي .1
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 .تنظيم درجة الحرارة والتهوية لضمان الراحة الجسدية .2

 .اختيار أثاث مكتبي مريح يتناسب مع احتياجات الموظفين .3

 تعزيز الدعم النفس ي والتوجيه

 رضاهم وزيادة تحفيزهمدعم الموظفين نفسيًا ومعنويًا لتعزيز  :الوصف. 

 الخطوات: 

 .تقديم تدريب وتوجيه مستمر للموظفين لتعزيز مهاراتهم .1

 .توفير برامج دعم نفس ي أو جلسات استشارية .2

 .تشجيع العلاقات الاجتماعية والتواصل بين الموظفين .3

 وضع سياسات عمل واضحة وشفافة

 لشعور بالظلمتحديد سياسات وإجراءات واضحة تدعم العدالة وتحد من ا :الوصف. 

 الخطوات: 

 .وضع سياسات عادلة للتوزيع العادل للمكافآت والفرص .1

 .ضمان أن تكون عمليات اتخاذ القرارات شفافة .2

 .تطوير ثقافة مؤسسية تشجع على التعاون والاحترام المتبادل .3

 قياس الأداء وتقديم التغذية الراجعة

 الموظف وتقديم التغذية الراجعة البناءةاستخدام مؤشرات الأداء القياسية لقياس كفاءة  :الوصف. 

 الخطوات: 

 .تحديد معايير أداء واضحة وقابلة للقياس .1

 .إجراء تقييمات أداء منتظمة .2

 .تقديم تغذية راجعة مباشرة ومفيدة تساعد الموظفين على تحسين أدائهم .3

 تطوير برامج تحفيزية واحتفالات

 المعنوية والمادية للموظفيناستخدام برامج تحفيزية لتعزيز الحوافز  :الوصف. 

 الخطوات: 

 .تقديم مكافآت نقدية أو غير نقدية للموظفين المتميزين .1
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 .تنظيم احتفالات أو فعاليات لتقدير الموظفين على إنجازاتهم .2

 .تعزيز الاعتراف بالإنجازات من خلال الإعلان عنها في اجتماعات أو نشرات داخلية .3

 مرإجراء تقييمات دورية والتحسين المست

 تنظيم عمليات تقييم دورية لتحديد جوانب التحسين المستمر :الوصف. 

 الخطوات: 

 .إجراء مسوحات رضا الموظفين بشكل دوري .1

 .تحليل البيانات التي تم جمعها من التقييمات السابقة .2

 .تطبيق التغييرات بناءً على نتائج هذه التقييمات .3

 

 على الأداء الوظيفيتأثير التنوع الثقافي والمرونة في ساعات العمل 

تشهد بيئات العمل الحديثة تغيرات جذرية نتيجة العولمة والتطورات التكنولوجية. من بين هذه التغيرات زيادة التنوع 

الثقافي بين الموظفين وظهور الحاجة إلى مرونة ساعات العمل. يُعد كل من التنوع الثقافي والمرونة في ساعات العمل 

بشكل كبير على الأداء الوظيفي والإنتاجية. التنوع الثقافي يجلب معه مجموعة من القيم عاملين أساسيين يؤثران 

والأفكار التي تعزز من الإبداع والابتكار، بينما تتيح المرونة في ساعات العمل للموظفين تلبية احتياجاتهم الشخصية 

 .والمهنية على حد سواء، مما يزيد من رضاهم وإنتاجيتهم

 

: تأثير 
ً
 التنوع الثقافي في بيئة العمل على الأداء الوظيفيأولا

 مفهوم التنوع الثقافي في بيئة العمل

ف التنوع الثقافي في بيئة العمل بأنه التعايش بين أفراد من خلفيات ثقافية ولغوية ودينية متنوعة ضمن نفس  يُعرَّ

مما يؤدي إلى تباين في وجهات النظر وأساليب المنظمة. في بيئة العمل المتنوعة، يجتمع الأفراد من جنسيات مختلفة، 

التفكير والعمل. التنوع الثقافي يعزز من مستوى الابتكار والإبداع حيث يتيح للموظفين التفاعل مع وجهات نظر متعددة 

 .وأساليب مختلفة لحل المشكلات
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 فوائد التنوع الثقافي على الأداء الوظيفي

تنوع الثقافي بيئة غنية بالأفكار والآراء المختلفة التي تدفع الموظفين للتفكير يوفر ال :تعزيز الابتكار والإبداع .1

خارج الصندوق. الموظفون من خلفيات متنوعة يمكنهم تقديم حلول مبتكرة للمشكلات بفضل تباين خبراتهم 

 .ومعارفهم

التكيف مع يتعلم الموظفون من بعضهم البعض كيفية  :تحسين مهارات التواصل والتفاعل الاجتماعي .2

 .اختلافات ثقافية، مما يعزز من مهارات التواصل ويساعدهم على بناء علاقات مهنية إيجابية

يشعر الموظفون بالتقدير عندما يكونون جزءًا من بيئة تشجع على التنوع والاحترام  :زيادة رضا الموظفين .3

 .همالمتبادل، مما يزيد من رضاهم عن العمل ويحفزهم على تقديم أفضل ما لدي

بالنسبة للشركات التي تعمل على مستوى دولي، يعد التنوع الثقافي ميزة كبيرة.  :التكيف مع الأسواق العالمية .4

موظفون من خلفيات ثقافية متنوعة يمكنهم فهم احتياجات العملاء في الأسواق المختلفة، مما يساعد 

 .الشركات على تكييف استراتيجياتها بشكل أكثر فعالية

 رتبطة بالتنوع الثقافي في بيئة العملالتحديات الم

 على الأداء الوظيفي
ً
 :رغم الفوائد التي يوفرها التنوع الثقافي، إلا أنه يأتي مع بعض التحديات التي قد تؤثر سلبا

قد يواجه الموظفون صعوبة في التواصل مع زملائهم من خلفيات ثقافية مختلفة بسبب  :صعوبة التواصل .1

 .العادات والتقاليداختلاف اللغة أو 

قد تنشأ صراعات بين الموظفين نتيجة للتباين في القيم الثقافية، مما قد يؤدي إلى تقليل  :الصراعات الثقافية .2

 .الانسجام وزيادة التوتر داخل الفريق

إذا لم يكن هناك وعي كافٍ حول أهمية التفاهم الثقافي، فقد يؤدي ذلك إلى سوء الفهم  :نقص الوعي الثقافي .3

 .تعزيز الصور النمطية بين الموظفين، مما يؤثر سلبًا على التعاون والإنتاجيةو 

 استراتيجيات لتحسين بيئة العمل المتعددة الثقافات

 :لتقليل التحديات وتعزيز الفوائد التي يجلبها التنوع الثقافي، يمكن للشركات اعتماد الاستراتيجيات التالية

توفير ورش عمل لتعليم الموظفين حول أهمية التفاهم الثقافي  :قافيتقديم ورش تدريبية حول التفاهم الث .1

 .وكيفية التواصل بفعالية مع زملائهم من خلفيات مختلفة

يجب على الإدارة وضع سياسات واضحة تحث  :تعزيز السياسات التي تشجع على التعاون والاحترام المتبادل .2

 .بيئة تشجع على الحوار المفتوحالموظفين على التعاون والاحترام المتبادل، وتوفير 

تنظيم فعاليات تفاعلية لتعزيز التواصل وتبادل الخبرات بين  :تنظيم أنشطة تفاعلية بين الموظفين .3

 .الموظفين، مثل الأيام الثقافية التي تتيح للموظفين التعرف على عادات وثقافات زملائهم
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ى تحديد أي صعوبات أو مشكلات قد تواجه يساعد التقييم الدوري عل :إجراء تقييم دوري لبيئة العمل .4

 .الموظفين نتيجة التنوع الثقافي، مما يسمح للشركات بإجراء التحسينات اللازمة

 

: تأثير المرونة في ساعات العمل على الإنتاجية
ً
 ثانيا

 مفهوم المرونة في ساعات العمل

تلائم احتياجات الموظفين، سواء من حيث تشير المرونة في ساعات العمل إلى القدرة على تخصيص جداول عمل مرنة 

عدد ساعات العمل أو مكان العمل. يمكن للمرونة في العمل أن تشمل العمل من المنزل، والعمل بنظام الساعات 

 .المتقطعة أو تقليل عدد الساعات اليومية مقابل زيادة ساعات العمل في أيام أخرى 

 الوظيفيفوائد المرونة في ساعات العمل على الأداء 

تعتبر المرونة في ساعات العمل من أهم العوامل التي تسهم في رضا الموظفين، حيث تتيح  :زيادة رضا الموظفين .1

 .لهم تحقيق التوازن بين حياتهم الشخصية والمهنية

تقليل عدد ساعات التنقل إلى العمل وتوفير مرونة في الجدول الزمني يمكن  :تقليل مستويات التوتر والإرهاق .2

 .يقلل من مستويات التوتر والضغط النفس ي على الموظفين، مما يعزز صحتهم النفسية والجسدية أن

تساهم المرونة في ساعات العمل في زيادة إنتاجية الموظفين، حيث يشعرون بتقدير  :زيادة الإنتاجية والالتزام .3

 .أكبر من الشركة ويكونون أكثر التزامًا تجاه مهامهم

ندما تتاح للموظفين حرية تحديد جداول العمل بما يتناسب مع ظروفهم الشخصية، ع :تقليل معدل الغياب .4

 .ينخفض معدل الغياب ويزداد التزامهم بالحضور 

 التحديات المرتبطة بالمرونة في ساعات العمل

قد تواجه الشركات صعوبة في إدارة ومراقبة أداء الموظفين الذين يعملون  :صعوبة إدارة فرق العمل عن بُعد .1

 .ن بُعد، مما قد يؤدي إلى انخفاض الإنتاجيةع

زيادة الاعتماد على التواصل الإلكتروني قد يؤدي إلى مشاكل في التواصل،  :الاعتماد على التواصل الإلكتروني .2

 .خاصة في المهام التي تتطلب التفاعل الفعلي بين الموظفين

ؤدي العمل المرن إلى تجاوز حدود العمل في بعض الأحيان، يمكن أن ي :إمكانية التعدي على أوقات الراحة .3

 .التقليدية، حيث يجد الموظفون أنفسهم يعملون لساعات طويلة خارج أوقات العمل الرسمية
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 استراتيجيات لتعزيز المرونة في بيئة العمل

 :لتطبيق المرونة في بيئة العمل بشكل فعال، يمكن اتباع الاستراتيجيات التالية

يمكن للشركات أن تمنح الموظفين خيار العمل من المنزل بشكل جزئي  :لعمل من المنزل السماح بتطبيق نظام ا .1

 .أو كامل حسب الظروف، مما يعزز من رضاهم ويقلل من أعباء التنقل

توفير ساعات عمل مرنة تتكيف مع احتياجات الموظفين المختلفة، مثل العمل بدوام  :توفير ساعات عمل مرنة .2

 .تقطعة، يمكن أن يزيد من رضا الموظفين ويقلل من التوترجزئي أو العمل بساعات م

توفير خيارات للعمل لعدد أقل من الساعات مقابل العمل  :تقديم خيارات لتقليل ساعات العمل اليومية .3

 .لساعات إضافية في أيام أخرى يمكن أن يحقق توازنًا أفضل للموظفين بين العمل وحياتهم الشخصية

من المهم أن تقوم الشركة بتحديد حدود زمنية واضحة لساعات  :العمل المرنةوضع حدود واضحة لساعات  .4

 .العمل المرنة لمنع التعدي على أوقات الراحة

5.  

 العلاقة بين التنوع الثقافي والمرونة في ساعات العمل والأداء الوظيفي

ن يعزز من الأداء الوظيفي بشكل كبير. تشير الدراسات إلى أن الجمع بين التنوع الثقافي والمرونة في ساعات العمل يمكن أ

عندما تتبنى الشركة بيئة عمل متعددة الثقافات وتوفر مرونة في ساعات العمل، فإنها تخلق بيئة شاملة وداعمة تحترم 

احتياجات الموظفين الفردية. هذا النوع من بيئات العمل يشجع على الإبداع والتعاون، ويزيد من التزام الموظفين تجاه 

 .ق أهداف الشركةتحقي

 :التأثير المشترك للتنوع الثقافي والمرونة على الأداء الوظيفي

يمكن للتنوع الثقافي أن يثري بيئة العمل ويزيد من تقبل  :تحقيق التوازن بين العمل والحياة الشخصية .1

 .الموظفين لسياسات العمل المرنة التي تدعم التوازن بين الحياة الشخصية والمهنية

تنوع الخلفيات الثقافية يؤدي إلى تبادل الأفكار بين الموظفين، بينما تتيح المرونة  :الابتكار وحل المشكلاتتعزيز  .2

 للموظفين للتفكير بعمق وتطوير حلول مبتكرة
ً
 .في ساعات العمل وقتا

يعزز من  الشعور بالتقدير من خلال احترام التنوع الثقافي وتوفير المرونة :زيادة رضا الموظفين وإنتاجيتهم .3

 رضا الموظفين، مما يؤدي إلى زيادة الإنتاجية والالتزام تجاه العمل
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 أثر العدالة التنظيمية، الاستدامة البيئية، والمرونة التنظيمية على أداء ودافعية الموظفين

تشهد بيئات العمل الحديثة تحولات عميقة تهدف إلى تعزيز إنتاجية الموظفين ورضاهم، وتحقيق استدامة أفضل في 

الأداء والموارد. في ضوء هذه التحولات، تتبنى العديد من المنظمات استراتيجيات لتحقيق العدالة التنظيمية، وتعزيز 

 جهة الأزمات. الاستدامة البيئية، وتبني المرونة التنظيمية لموا

 

: أثر العدالة التنظيمية على دافعية الموظفين
ً
 أولا

 مفهوم العدالة التنظيمية

عرف العدالة التنظيمية على أنها شعور الموظفين بأن المنظمة تتبع ممارسات عادلة ومنصفة في توزيع المهام، المكافآت، 
ُ
ت

الة التنظيمية بشكل وثيق بدافعية الموظفين، حيث والفرص، وتطبق مبادئ الشفافية في صنع القرارات. ترتبط العد

 :تعزز من شعورهم بالانتماء والثقة في مكان العمل. يمكن تقسيم العدالة التنظيمية إلى ثلاثة أنواع رئيسية

 لمستوى الجهد والمساهمة :العدالة التوزيعية .1
ً
 .تتعلق بتوزيع المكافآت والمزايا وفقا

 .شفافية والإنصاف في عملية صنع القرارات وتوزيع المهامتشير إلى ال :العدالة الإجرائية .2

 .تتعلق بكيفية تعامل الإدارة مع الموظفين، واحترام حقوقهم وتقديرهم :العدالة التفاعلية .3

 تأثير العدالة التنظيمية على دافعية الموظفين

عية والالتزام تجاه المنظمة. فعندما تشير الدراسات إلى أن إحساس الموظفين بالعدالة التنظيمية يؤدي إلى زيادة الداف

يشعر الموظفون بأن هناك مساواة وعدالة في التعامل مع الجميع، فإن ذلك يخلق بيئة عمل إيجابية تشجع على الأداء 

ر كل موظف بناءً   للموظفين، حيث يُقدَّ
ً
 محفزا

ً
العالي. ويُعتبر الشعور بالعدالة التوزيعية، على وجه الخصوص، عاملا

 .همته وأدائهعلى مسا

 استراتيجيات لتعزيز العدالة التنظيمية

ينبغي أن تكون هناك قواعد وسياسات واضحة تمنع  :وضع سياسات واضحة لتوزيع المكافآت والفرص .1

 .التحيز وتضمن العدالة في توزيع المكافآت والمزايا، مما يعزز من الشعور بالعدالة

ينبغي أن تكون عملية تقييم الأداء وترقية الموظفين مبنية  :ضمان الشفافية في عمليات التقييم والترقيات .2

 .على أسس موضوعية، يتم من خلالها إبلاغ الموظفين بآليات التقييم لضمان العدالة

على المنظمة أن تضمن وصول جميع الموظفين إلى برامج التدريب  :توفير فرص متساوية للتدريب والتطوير .3

 .زز ذلك من شعورهم بالعدالة والإيجابيةوفرص التطوير بشكل متساوٍ، حيث يع
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: أهمية الاستدامة البيئية في بيئة العمل
ً
 ثانيا

 مفهوم الاستدامة البيئية في بيئة العمل

تشير الاستدامة البيئية إلى الممارسات التي تتبناها المؤسسات للحفاظ على الموارد الطبيعية وتقليل تأثيرها السلبي على 

العمل، يمكن تحقيق الاستدامة البيئية من خلال تصميم المكاتب بحيث تتسم بالكفاءة البيئية وتوفير البيئة. في بيئة 

 من الأوراق واستخدام مصادر الطاقة المتجددة
ً
 .وسائل تتيح تقليل استهلاك الموارد، مثل اعتماد التقنيات الرقمية بدلا

 تأثير الاستدامة البيئية على دافعية الموظفين وصحتهم

زز الاستدامة البيئية من شعور الموظفين بالمسؤولية تجاه البيئة، مما يزيد من احترامهم للمؤسسة التي يعملون فيها. تع

 على صحة الموظفين النفسية والجسدية، مما يؤدي إلى 
ً
تشير الدراسات إلى أن توفير بيئة عمل مستدامة ينعكس إيجابا

تاجية. المكاتب التي تعتمد على الضوء الطبيعي، على سبيل المثال، تعزز من تقليل مستويات التوتر والإرهاق وزيادة الإن

راحة الموظفين، وتقلل من استهلاك الطاقة في الوقت ذاته. كما أن استخدام المواد الصديقة للبيئة يساهم في تحسين 

 .جودة الهواء الداخلي، مما يعزز من صحة الموظفين العامة

 مة البيئية في بيئة العملاستراتيجيات لتعزيز الاستدا

يمكن تحسين تصميم المكاتب لزيادة  :استخدام إضاءة طبيعية قدر الإمكان وتقليل استخدام الطاقة .1

 .استخدام الإضاءة الطبيعية، وتقليل الاعتماد على الإضاءة الصناعية التي تستهلك الطاقة

ن مواد معاد تدويرها يسهم في تقليل توفير أدوات مكتبية مصنوعة م :توفير أدوات مكتبية صديقة للبيئة .2

 .الهدر البيئي ويعزز من الشعور بالمسؤولية البيئية لدى الموظفين

تقليل الاعتماد على الأوراق واستخدام  :تشجيع تقليل استهلاك الورق واعتماد التكنولوجيات الرقمية .3

 .الاستدامة البيئيةالوسائل الرقمية لإدارة المستندات يساعد في خفض استهلاك الموارد ويدعم 

 

: دور المرونة التنظيمية في مواجهة الأزمات
ً
 ثالثا

 مفهوم المرونة التنظيمية

تشير المرونة التنظيمية إلى قدرة المنظمة على التكيف السريع مع التغيرات الداخلية والخارجية ومواجهة الأزمات بكفاءة. 

تتيح التكيف مع الظروف الجديدة دون التأثير السلبي على تسمح المرونة التنظيمية للمؤسسات بتطوير استراتيجيات 

الأداء، سواء كانت هذه الأزمات مالية، تكنولوجية، أو بيئية. وتشمل المرونة التنظيمية عدة جوانب، منها المرونة في 

 .الإجراءات والمرونة في إدارة الموارد البشرية
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 تأثير المرونة التنظيمية على دافعية الموظفين

تساعد المرونة التنظيمية على تعزيز دافعية الموظفين، حيث يشعرون بقدرتهم على التكيف مع التغيرات والابتكار في 

 للتفكير 
ً
مواجهة التحديات. الموظفون الذين يعملون في بيئة مرنة يشعرون بالراحة والأمان، ويكونون أكثر استعدادا

أن بيئة العمل المرنة تتيح للموظفين تطوير مهاراتهم، مما يزيد من  الإبداعي والمساهمة في تطوير حلول جديدة. كما

 .ارتباطهم بالمنظمة ورغبتهم في البقاء والمساهمة في تحقيق أهدافها

 استراتيجيات لتعزيز المرونة التنظيمية

عامل ينبغي تنظيم دورات تدريبية حول كيفية الت :توفير تدريبات على كيفية التعامل مع الأزمات والضغوط .1

 .مع الضغوط والأزمات لتزويد الموظفين بالمهارات اللازمة للتكيف مع الظروف الصعبة

تشارك الموظفين في إعداد خطط الطوارئ يزيد  :تطوير خطط طوارئ تشمل الموظفين في عملية صنع القرار .2

 .من شعورهم بالمسؤولية ويعزز من جاهزيتهم للتعامل مع الأزمات

ينبغي توفير بيئة عمل تشجع الموظفين على التفكير النقدي  :ى الابتكار والتجريبتعزيز بيئة عمل تشجع عل .3

 .وتجربة أفكار جديدة دون خوف من الفشل، مما يعزز من قدرتهم على التكيف مع المتغيرات

 

 العلاقة بين العدالة التنظيمية، الاستدامة البيئية، والمرونة التنظيمية وتأثيرها على الأداء

العدالة التنظيمية والاستدامة البيئية والمرونة التنظيمية عوامل مكملة لبعضها البعض، وتؤثر بشكل مباشر تعتبر 

على دافعية الموظفين وأدائهم. عندما يشعر الموظفون بأن المؤسسة تتبنى سياسات عادلة وتحترم البيئة وتدعم التكيف 

 .د من التزامهم بأداء المهام بجودة عاليةمع الأزمات، فإن ذلك يعزز من ارتباطهم بالمنظمة ويزي

 التأثير المشترك لهذه العوامل على الأداء الوظيفي

العدالة التنظيمية تساهم في رفع رضا الموظفين وشعورهم بالولاء، بينما تعزز  :زيادة الرضا الوظيفي والانتماء .1

ارتباطهم بالمؤسسة وقدرتهم على  الاستدامة البيئية من احترامهم للمؤسسة، وتزيد المرونة التنظيمية من

 .التكيف

يعزز الشعور بالعدالة وتوفر بيئة مرنة من قدرة الموظفين على التفكير النقدي  :تعزيز الابتكار والإبداع .2

 .والابتكار، مما يؤدي إلى تطوير حلول جديدة في مواجهة التحديات

دامة ومرنة، يزيد مستوى الالتزام والإنتاجية عندما تكون بيئة العمل عادلة ومست :تحسين الإنتاجية والكفاءة .3

 .لدى الموظفين، حيث يشعرون بالتقدير من قبل المؤسسة ويستثمرون جهدهم في تحسين الأداء
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 تأثير التقنيات الحديثة والتواصل الداخلي على صحة الموظفين النفسية ورضاهم

تشكل بيئات العمل الحديثة تحديات متزايدة تتعلق بصحة الموظفين النفسية ورضاهم، لا سيما مع التطور التكنولوجي 

السريع الذي يعيد تشكيل أساليب العمل وأنماطه، وطبيعة العلاقات بين الإدارة والموظفين. تلعب التقنيات الحديثة 

 في تعزي
ً
 كبيرا

ً
 ز رضا الموظفين أو تقليل الضغوط النفسية التي يواجهونها. والتواصل الداخلي الفعّال دورا

 

: تأثير التقنيات الحديثة على صحة الموظفين النفسية
ً
 أولا

 تأثير التقنيات على صحة الموظفين النفسية

ن أحدثت التقنيات الحديثة مثل الهواتف الذكية والحواسيب المحمولة تغييرات كبيرة في بيئة العمل، حيث أصبح بإمكا

 إلى مشكلات 
ً
الموظفين أداء مهامهم من أي مكان وفي أي وقت. ومع أن هذا التطور له فوائد عديدة، إلا أنه أدى أيضا

نفسية ترتبط بالتواصل المستمر والمتطلبات المتزايدة للعمل. أصبح من الشائع للموظفين تلقي رسائل البريد الإلكتروني 

عرف هذه الظاهرة بظاهرة "التواصل  والمكالمات الوظيفية خارج أوقات العمل،
ُ
مما يزيد من التوتر والضغط. وت

المستمر"، حيث يُحاصر الموظفون بين متطلبات العمل وضرورة التواجد الدائم في اتصال مع العمل، حتى في أوقات 

 .الراحة

نفس ي، وقد يترتب على ذلك يؤدي هذا النوع من الضغط إلى زيادة مستويات القلق والتوتر ويعزز من الشعور بالإجهاد ال

آثار جسدية تتمثل في الإرهاق والإجهاد المستمرين. لكن في الوقت نفسه، يمكن أن يكون للتقنيات الحديثة أثر إيجابي 

عندما يتم استخدامها بالشكل الصحيح، حيث يمكن أن توفر المرونة في أداء المهام وتساعد الموظفين على تحقيق توازن 

 .لمهنية والشخصيةأفضل بين حياتهم ا

 استراتيجيات لتعزيز استخدام التقنيات بطرق صحية

للحد من الآثار السلبية للتكنولوجيا، يمكن للشركات اعتماد عدة استراتيجيات تهدف إلى توظيف التقنيات بطرق تدعم 

 :صحة الموظفين النفسية وتحقق التوازن المطلوب

ينبغي للشركات أن تضع سياسات واضحة تحد  :العمل وضع حدود لاستخدام الأجهزة الذكية خارج ساعات .1

من استخدام الهواتف وأجهزة البريد الإلكتروني خارج أوقات العمل الرسمية. يمكن ذلك من خلال تحديد 

ساعات عدم التوفر الإلكتروني، حيث يُشجع الموظفون على عدم الرد على الرسائل أو المكالمات الوظيفية 

 .خارج هذه الأوقات

يجب على الشركات تنظيم جلسات توعية  :ز التوعية حول أهمية التوازن بين العمل والحياة الشخصيةتعزي .2

وورش عمل للتذكير بأهمية التوازن بين العمل والحياة الشخصية، وتوضيح كيف يمكن للتكنولوجيا أن تكون 

 مساعدًا دون أن تشكل عبئًا إضافيًا. يشمل ذلك توضيح فوائد التخلي عن
ً
الأجهزة الرقمية خلال أوقات  عاملا

 .الراحة
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يمكن أن تساعد برامج  :تقديم برامج تدريبية حول إدارة الوقت والعمل بفعالية مع استخدام التقنيات .3

التدريب الموظفين على تنظيم وقتهم بشكل أفضل، مما يسمح لهم بإنجاز المهام الوظيفية في أوقات محددة 

هذه البرامج التدريبية تقنيات إدارة الوقت وأفضل الممارسات لاستخدام والتمتع بأوقات راحة فعلية. تشمل 

 .التكنولوجيا بشكل فعال داخل أوقات العمل فقط

 

: تأثير التواصل الداخلي الفعّال على رضا الموظفين
ً
 ثانيا

 أهمية التواصل الداخلي في بيئة العمل

أهم العوامل التي تسهم في تعزيز الانسجام داخل المؤسسة يُعد التواصل الداخلي الفعّال بين الإدارة والموظفين من 

وتحقيق الأهداف المشتركة. عندما تكون قنوات التواصل مفتوحة ومتاحة بين الإدارة والموظفين، تزداد شفافية 

العمليات، مما يقلل من سوء الفهم ويساعد في توضيح التوقعات. هذا التواصل يعزز من شعور الموظفين بالانتماء، 

 .حيث يشعرون أن آرائهم وأفكارهم مسموعة وأن الإدارة تقدّر مساهماتهم

عندما يشعر الموظفون بأنهم قادرون على التعبير عن احتياجاتهم ومشاكلهم، فإن هذا يعزز من رضاهم عن العمل 

 في تعزيز الثقة بين الإدارة 
ً
والموظفين، حيث يُشعر ويزيد من ولائهم للمؤسسة. التواصل الداخلي الجيد يسهم أيضا

 .الموظفين بالأمان ويحفزهم على تحقيق أفضل أداء لديهم

 استراتيجيات لتحسين التواصل الداخلي

، يمكن للمؤسسات اعتماد مجموعة من الاستراتيجيات التي تساعد في 
ً
 ومثمرا

ً
لتعزيز التواصل الداخلي وجعله فعالا

 :يةتحسين رضا الموظفين وتعزيز بيئة العمل التعاون

الاجتماعات الدورية بين الإدارة والموظفين تعد  :تنظيم اجتماعات دورية لمناقشة التحديات والإنجازات .1

فرصة لطرح التحديات التي يواجهها الفريق، وتبادل الأفكار حول كيفية التغلب على العقبات. كذلك، تعزز 

زات الموظفين، مما يزيد من رضاهم هذه الاجتماعات من روح الفريق وتعطي الإدارة فرصة للإشادة بإنجا

 .ويحفزهم على بذل مزيد من الجهد

وجود منصات رقمية داخلية مثل  :إنشاء منصات رقمية داخلية للتواصل السريع بين الموظفين والإدارة .2

التطبيقات الخاصة أو الشبكات الاجتماعية الداخلية يساعد على التواصل السريع والمباشر بين جميع 

ذه المنصات تسهل الوصول إلى المعلومات وتتيح للموظفين التواصل مع الإدارة بسهولة، كما الموظفين. ه

 .تمكنهم من الاطلاع على آخر المستجدات دون الحاجة إلى اجتماعات مطولة

سياسة الأبواب المفتوحة تتيح  :تشجيع سياسة الأبواب المفتوحة للتواصل بين الموظفين والمديرين .3

عبير عن أفكارهم ومشاكلهم مباشرة للإدارة في أي وقت. تساعد هذه السياسة في تعزيز للموظفين فرصة الت

الثقة والشفافية داخل المؤسسة، حيث يشعر الموظفون بأن الإدارة تتقبل ملاحظاتهم وتسعى لتحسين بيئة 

 .العمل بناءً على احتياجاتهم
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 ى الأداء الوظيفيالعلاقة بين تأثيرات التقنيات الحديثة والتواصل الداخلي عل

يمكن أن يكون لكل من التقنيات الحديثة والتواصل الداخلي تأثير كبير على أداء الموظفين وصحتهم النفسية. إن 

استخدام التكنولوجيا بشكل صحيح يعزز من الإنتاجية، في حين أن التواصل الفعّال يدعم روح الفريق ويعزز الرضا 

ن، فإنهما يساهمان في خلق بيئة عمل داعمة تساعد الموظفين على تحسين أدائهم الوظيفي. عندما يتكامل هذان العاملا 

 .وتزيد من ولائهم للمؤسسة

 الآثار الإيجابية للتكامل بين التقنيات الحديثة والتواصل الداخلي

عندما يتم استخدام التكنولوجيا بشكل صحيح،  :تحقيق توازن أفضل بين الحياة الشخصية والمهنية .1

وظفون إنجاز المهام بفعالية داخل أوقات العمل، دون الحاجة للعمل خارج هذه الأوقات. ويساهم يستطيع الم

 .التواصل الداخلي الجيد في توضيح الحدود المهنية وتشجيع الموظفين على تحقيق التوازن 

الموظفين التقنيات الحديثة والتواصل الفعّال يمكن أن يعززا من شعور  :تعزيز شعور الموظفين بالانتماء .2

بالانتماء للمؤسسة، حيث يستطيعون المشاركة في اتخاذ القرارات ومعرفة آخر المستجدات بشكل سريع 

 .ومباشر

عندما تكون بيئة العمل مبنية على احترام الحدود بين العمل والحياة الشخصية، وتتسم  :زيادة رضا الموظفين .3

 .ديم أفضل أداءبشفافية التواصل، يشعر الموظفون بالرضا والتحفيز لتق

 

 

 النظريات العلمية المساندة

تفترض نظرية الحاجات الإنسانية لماسلو أن الموظفين يحتاجون إلى تلبية  أ. نظرية الحاجات الإنسانية لماسلو

احتياجاتهم الأساسية قبل أن يتمكنوا من تحقيق أداء عالي. صنف ماسلو الاحتياجات الإنسانية إلى خمس مستويات، 

 :تشمل

 مثل الراحة والطعام والأمان الجسدي. تعتبر هذه الاحتياجات أساس الأداء،  :الاحتياجات الفسيولوجية

 .فعندما يتم تلبيتها في بيئة العمل، يكون الموظف أكثر استعدادًا للتركيز على تحقيق أهدافه

 على أن الشعور بالأمان  يشمل الشعور بالأمان في الوظيفة واستقرار العمل. تؤكد النظرية :احتياجات الأمان

 .يعزز من الاستقرار الوظيفي ويزيد من رضا الموظف

 تشير إلى حاجة الموظف للشعور بأنه جزء من فريق العمل، ويعززها التفاعل الاجتماعي  :احتياجات الانتماء

 .الإيجابي

 يتطلع الموظف للتقدير والتكريم من قبل الزملاء والإدارة :الاحتياجات التقديرية. 
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 يعتبر التحفيز للوصول إلى أقص ى الإمكانيات والتطوير المهني أعلى مستوى في هرم ماسلو،  :تحقيق الذاتيال

 .مما يسهم في تعزيز الكفاءة المهنية

تستند هذه النظرية إلى مفهوم العوامل المزدوجة، حيث قسم هيرزبيرج العوامل المؤثرة  ب. نظرية العاملين لهيرزبيرج

 :ينعلى الأداء إلى نوع

 تشمل العوامل التي تسهم في تحسين الأداء وزيادة الرضا الوظيفي، مثل التقدير والشعور  :عوامل التحفيز

 .بالإنجاز. وجود هذه العوامل يرفع من معنويات الموظف ويحفزه للعمل بفاعلية

 إذا لم تكن تتعلق بالظروف الأساسية، مثل الرواتب وسياسات العمل وظروف العمل، والتي  :عوامل الصيانة

مناسبة فإنها تؤدي إلى عدم رضا الموظفين. تؤكد النظرية على أن توفير هذه العوامل يسهم في تحقيق بيئة 

 .عمل متوازنة، مما يقلل من الشعور بالإحباط ويشجع على الأداء

بناءً على إدراكهم  تشير نظرية العدالة التنظيمية إلى أن الموظفين يقيمون بيئة عملهم ج. نظرية العدالة التنظيمية

 :للعدالة والإنصاف في توزيع الفرص والمعاملة. توضح النظرية أن

 تشير إلى مدى عدالة توزيع الموارد والمكافآت بين الموظفين. فعندما يشعر الموظفون بأن  :العدالة التوزيعية

 .التوزيع عادل، يزداد رضاهم الوظيفي ويتحسن أداؤهم

 دالة الإجراءات والعمليات داخل المؤسسة، مثل كيفية اتخاذ القرارات وتوزيع تتعلق بع :العدالة الإجرائية

 .المهام. العدالة الإجرائية تؤدي إلى زيادة الشعور بالانتماء وتعزز الرغبة في الالتزام

 تشير إلى مدى احترام الإدارة للموظفين وطريقة تفاعلها معهم. فالاحترام والتواصل الجيد :العدالة التفاعلية 

 .يعززان الثقة ويحفزان الموظفين للعمل بجدية
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 الثانيالفصل 

 الدراسات السابقة

 مقدمة-

شهدت الأبحاث المتعلقة بتأثير بيئة العمل على أداء الموظفين اهتمامًا واسعًا، حيث أظهرت العديد من الدراسات أن 

الوظيفي. البيئة المادية، مثل التجهيزات وظروف العمل، بيئة العمل تلعب دورًا حيويًا في تحديد مستوى الإنتاجية والرضا 

والعوامل النفسية، مثل الدعم المعنوي والأمان الوظيفي، تساهم بشكل مباشر في تعزيز أو تقليل أداء الموظفين. كما 

إلى  .بمهامهمأشارت الأبحاث إلى أهمية الحوافز، سواء كانت مالية أو غير مالية، في تحفيز الموظفين وزيادة التزامهم 

الموظفين الذين  إنجانب ذلك، يلعب التدريب والتطوير المهني دورًا أساسيًا في تمكين الموظفين من تحسين أدائهم، حيث 

يتلقون تدريبًا مستمرًا يظهرون مستويات أعلى من الإنتاجية والكفاءة. كما تم التأكيد على أن المشاركة في اتخاذ القرارات 

بناءً  .بالعدالة في مكان العمل يعززان الشعور بالانتماء والمسؤولية، مما ينعكس إيجابًا على الأداءالتنظيمية والشعور 

على هذه النتائج، تستهدف هذه الدراسة تحليل دور بيئة العمل في تحسين أداء الموظفين في القطاع الصحي السعودي، 

والدعم النفس ي، وذلك لتقديم توصيات عملية تهدف إلى  من خلال فهم العوامل المؤثرة مثل البيئة المادية، الحوافز،

 .تحسين الأداء الوظيفي ورفع مستوى الخدمات الصحية

 (Dependent Variable) المتغير التابع

في المستشفيات السعودية. يتم قياس الأداء الوظيفي من خلال  أداء الموظفينفي هذه الدراسة، المتغير التابع هو 

معايير مثل جودة العمل، الالتزام بالمواعيد، الكفاءة في تنفيذ المهام، والقدرة على تحقيق الأهداف المحددة. يتمثل 

اء الوظيفي الهدف في تحديد كيف يمكن للعوامل المرتبطة ببيئة العمل أن تؤثر على تحسين أو تدهور مستوى الأد

 .للموظفين في المستشفيات السعودية

 (Independent Variable) المتغير المستقل

 :بأبعادها المختلفة، وهي بيئة العملالمتغيرات المستقلة في هذه الدراسة تشمل 

 .مثل جودة الإضاءة، التهوية، النظافة، وتجهيزات العمل المتاحة :الظروف المادية .1

الدعم المعنوي المقدم من الإدارة والزملاء، والشعور بالأمان والاستقرار في بيئة  :الدعم النفس ي والمعنوي  .2

 .العمل

افز المالية وغير المالية .3 مدى توفير المستشفى لحوافز مالية ومعنوية مثل المكافآت المالية وشهادات  :الحو

 .التقدير

الصحية لتحسين المهارات والكفاءات  فرص التدريب المستمر التي تقدمها المؤسسة :التدريب والتطوير المهني .4

 الوظيفية للموظفين
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 الدراسات السابقة-

 الدراسة الأولى: تأثير الظروف المادية لبيئة العمل على أداء الموظفين

 :الفرضية

تفترض هذه الدراسة أن هناك علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين الظروف المادية لبيئة العمل )مثل الإضاءة، 

 .التهوية، والتجهيزات( ومستوى أداء الموظفين في المستشفيات الحكومية السعودية

، والتي أوضحت أن الظروف المادية في بيئة Al-Dawood (2020) استندت هذه الفرضية إلى دراسة :الأساس العلمي

سبة، مثل تحسين الإضاءة وتوفير العمل تساهم بشكل كبير في رضا الموظفين وأدائهم. وأشارت إلى أن البيئة المادية المنا

تهوية جيدة وتجهيزات حديثة، يعزز من راحة الموظفين ويقلل من عوامل الضغط الجسدي، مما يؤدي بدوره إلى زيادة 

مستوى الإنتاجية. البيئة التي تتسم بظروف مادية مناسبة تساهم في تقليل الإرهاق البدني والنفس ي للموظفين، كما 

ز بشكل أفضل في أداء مهامهم، مما يعزز من مستويات رضاهم عن العمل ويزيد من أدائهم بشكل تساعدهم على التركي

 .ملحوظ

 

 الدراسة الثانية: تأثير العوامل النفسية في بيئة العمل على الأداء

 :الفرضية

ثل الدعم المعنوي تفترض هذه الدراسة وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين العوامل النفسية في بيئة العمل، م

 .والأمان الوظيفي، ومستوى أداء الموظفين في المستشفيات الحكومية السعودية

إلى أن العوامل النفسية، مثل الدعم المعنوي من قبل الإدارة والأمان  Al-Qarni (2021) أشارت دراسة :الأساس العلمي

وأدائهم. عندما يشعر الموظفون بالدعم من جانب الوظيفي، تعد من العوامل الأساسية التي تؤثر في رضا الموظفين 

 على جودة العمل المنجز. 
ً
زملائهم والمديرين، فإن ذلك يزيد من شعورهم بالانتماء والراحة النفسية، ما ينعكس إيجابيا

 بمهامهم ويقلل من نسبة
ً
 كما أن شعورهم بالأمان الوظيفي يعزز من استقرارهم النفس ي، مما يجعلهم أكثر التزاما

الأخطاء الناجمة عن التوتر والخوف من فقدان العمل. هذه العوامل تؤكد على أهمية تقديم الدعم النفس ي والمعنوي 

 .المستمر للموظفين لتعزيز أدائهم وتحقيق أهداف المنظمة

 

افز المالية وغير المالية على الأداء  الدراسة الثالثة: تأثير الحو

 :الفرضية

جود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين الحوافز المالية وغير المالية ومستوى أداء تطرح هذه الدراسة فرضية بو 

 .الموظفين في القطاع الصحي السعودي
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أن الحوافز، سواء كانت مالية أو غير مالية، تلعب دورًا محوريًا في  Al-Mutairi (2019) أظهرت دراسة :الأساس العلمي

 تحسين أداء الموظفين. فالحوافز الم
ً

الية تشمل المكافآت والزيادات في الراتب، بينما تتضمن الحوافز غير المالية أشكالا

من التقدير المعنوي والفرص التطويرية. توضح الدراسة أن هذه الحوافز تساهم في زيادة التزام الموظفين ورفع مستوى 

ر ويستحق مقابلها مكافأة. وبالتالي، يرتفع أدائهم، حيث يشعر الموظف الذي يتلقى تقديرًا أو حافزًا ماليًا بأن جهود دَّ
َ
ق
ُ
ه ت

 .دافعه للعمل ويزيد التزامه بتحقيق الأهداف التنظيمية

 

 الدراسة الرابعة: تأثير التدريب والتطوير المهني على الأداء

 :الفرضية

ير المهني ومستوى تقدم هذه الدراسة فرضية حول وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين فرص التدريب والتطو 

 .أداء الموظفين في المستشفيات الحكومية السعودية

، فإن التدريب المستمر يعتبر من العوامل الرئيسية التي تعزز من Rosenthal (2019) وفقًا لدراسة :الأساس العلمي

بالمهارات والمعرفة اللازمة للتعامل قدرات الموظفين وتزيد من إنتاجيتهم. حيث أن التدريب والتطوير المهني يزود الموظفين 

مع التحديات المهنية، مما يجعلهم أكثر كفاءة في أداء مهامهم. كما يشير البحث إلى أن التدريب المستمر يساعد الموظفين 

، على التطور في مساراتهم المهنية ويزيد من ولائهم للمنظمة. وبذلك فإن التدريب لا يساهم فقط في تحسين الأداء الفردي

 .بل يعزز من الأداء التنظيمي بشكل عام ويزيد من مستوى رضا الموظفين عن العمل

 

 الدراسة الخامسة: تأثير مشاركة الموظفين في اتخاذ القرارات التنظيمية على الأداء

 :الفرضية

رات التنظيمية تفترض هذه الدراسة أن هناك علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين مشاركة الموظفين في اتخاذ القرا

 .ومستوى أدائهم الوظيفي

، التي أوضحت أن إشراك الموظفين في اتخاذ القرارات يزيد من Alshahrani (2020) استنادًا إلى دراسة :الأساس العلمي

شعورهم بالانتماء والمسؤولية، تشير هذه الفرضية إلى أن مشاركة الموظفين في صنع القرارات يعزز من أدائهم. عندما 

الموظف بأن لديه صوتًا في العمليات التنظيمية، فإن ذلك يدفعه إلى تحسين أدائه ويشعر بمزيد من المسؤولية  يشعر

تجاه النتائج. كما أن المشاركة في اتخاذ القرارات تتيح للموظفين فرصة للتعبير عن آرائهم والمساهمة في حل المشكلات 

 .انسجام العمل التي تواجههم، مما يعزز من روح الفريق ويزيد من
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 الدراسة السادسة: تأثير رضا الموظفين عن بيئة العمل على الأداء

 :الفرضية

تفترض هذه الدراسة أن هناك علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين رضا الموظفين عن بيئة العمل ومستوى أدائهم 

 .الوظيفي في القطاع الصحي السعودي

 ودراسة Al-Dawood (2020) الفرضية إلى دراسات متعددة، من بينها دراسةاستندت هذه  :الأساس العلمي

Rosenthal (2019) التي أشارت إلى أن زيادة رضا الموظفين عن بيئة العمل تؤدي إلى تحسين أدائهم. الموظف الذي ،

ة العمل التي تلبي يشعر بالرضا تجاه بيئة العمل يكون أكثر استعدادًا لبذل الجهد وتحقيق الأهداف المهنية. بيئ

احتياجات الموظفين وتوفر لهم الدعم والتقدير، تؤدي إلى تعزيز الرضا لديهم، مما ينعكس إيجابيًا على جودة الأداء 

وزيادة الإنتاجية. كما أن بيئة العمل المريحة تساهم في تقليل الضغط والإجهاد، مما يسمح للموظفين بالتركيز أكثر على 

 .ة عاليةمهامهم وإنجازها بجود

 

 الدراسة السابعة: تأثير التوازن بين العمل والحياة الشخصية على أداء الموظفين

 :الفرضية

تفترض هذه الدراسة وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين تحقيق التوازن بين العمل والحياة الشخصية 

 .ومستوى أداء الموظفين في القطاع الصحي السعودي

، التي أوضحت أن التوازن Al-Sultan (2021) عم هذه الفرضية نتائج دراسات متعددة أبرزها دراسةتد :الأساس العلمي

بين الحياة الشخصية والمهنية يسهم بشكل كبير في تحسين الأداء الوظيفي والحد من الإرهاق النفس ي الذي قد يعاني 

والراحة بعيدًا عن ضغوط العمل يظهرون منه الموظفون. فالموظفون الذين يتمتعون بوقت كافٍ للحياة الشخصية 

عادة أداءً أفضل وتفانيًا أكبر في مهامهم. وقد أشارت الدراسة إلى أن المؤسسات التي تقدم برامج دعم لتحقيق هذا 

التوازن، مثل ساعات العمل المرنة وإجازات مدفوعة، تساهم في زيادة الإنتاجية وتقليل نسبة الغياب بين الموظفين. 

دراسة، فإن الموظف الذي يستطيع تحقيق هذا التوازن يتمتع باستقرار نفس ي وصحي أكبر، مما يعزز من وبحسب ال

التزامه بأداء عمله ويقلل من نسبة الأخطاء الناتجة عن التوتر. كما تساهم مثل هذه البرامج في تعزيز الولاء الوظيفي، 

مما يحفزهم على أداء العمل بجودة أعلى ويزيد من ولائهم حيث يشعر الموظفون بتقدير الإدارة لاحتياجاتهم الشخصية، 

 .للمؤسسة

 

 الدراسة الثامنة: تأثير القيادة التحفيزية على الأداء الوظيفي

 :الفرضية

تفترض هذه الدراسة أن هناك علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين أسلوب القيادة التحفيزية ومستوى أداء الموظفين 

 .الحكومية السعوديةفي المستشفيات 
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، التي أوضحت أن القادة الذين يتبعون Al-Harbi (2022) استندت هذه الدراسة إلى نتائج دراسة :الأساس العلمي

أساليب تحفيزية تركز على تقدير الجهد وتعزيز الأداء يسهمون بشكل ملحوظ في رفع مستوى الرضا الوظيفي بين 

لذين يعملون تحت قيادة تحفيزية يظهرون رغبة أكبر في بذل جهد إضافي الموظفين. وبينت الدراسة أن الموظفين ا

لتحقيق الأهداف التنظيمية. فعندما يشعر الموظفون بأن قادتهم يقدرون جهودهم ويعترفون بإنجازاتهم، فإن ذلك 

فظي، بل يحفزهم على تحسين أدائهم بشكل ملحوظ. كما توضح الدراسة أن القيادة التحفيزية ليست مجرد تقدير ل

تشمل أيضًا تقديم الدعم العملي والتوجيه المستمر، مما يخلق بيئة عمل إيجابية تعزز من مستويات الأداء وتقلل من 

الضغوط النفسية على الموظفين. ويشعر الموظفون الذين يعملون في ظل هذه القيادة بدعم كبير، مما يسهم في رفع 

م بكفاءة عالية. وبذلك، فإن القيادة التحفيزية لا تؤدي فقط إلى تحسين الأداء مستوى الثقة بالنفس والالتزام بأداء المها

 .الفردي، بل تساهم أيضًا في تعزيز الأداء العام للمؤسسة ورفع مستوى الرضا لدى الموظفين

 

 الدراسة التاسعة: تأثير ثقافة العمل التنظيمية على الالتزام الوظيفي

 :الفرضية

علاقة إيجابية بين ثقافة العمل التنظيمية ومستوى الالتزام الوظيفي لدى الموظفين في  تفترض هذه الدراسة وجود

 .القطاع الصحي السعودي

، التي أظهرت أن الثقافة التنظيمية القوية Al-Rasheed (2023) تستند هذه الفرضية إلى نتائج دراسة :الأساس العلمي

لموظفين تؤدي إلى زيادة التزامهم تجاه المؤسسة. ووفقًا للدراسة، فإن ثقافة التي تعزز قيم التعاون والاحترام المتبادل بين ا

العمل التي تشجع على الابتكار والتحسين المستمر تسهم في شعور الموظفين بأنهم جزء من رؤية وأهداف أكبر. وبذلك 

م أكثر استعدادًا للمساهمة يصبح لديهم انتماء قوي نحو المؤسسة التي يعملون فيها، مما يزيد من التزامهم ويجعله

بفاعلية في تحقيق أهداف المؤسسة. وتظهر هذه الدراسة أن بيئة العمل التي تتسم بروح التعاون والتفاهم تساهم في 

خلق بيئة محفزة للإبداع وتطوير الأداء، حيث يشعر الموظفون بالاحترام والتقدير من قبل زملائهم وقادتهم. وقد أكدت 

تهيئة بيئة عمل تدعم التنوع وتقدم فرصًا للتواصل المفتوح بين الموظفين، مما يسهم في تحسين  الدراسة على أهمية

مستوى الالتزام وتعزيز الإنتاجية العامة. وبذلك، فإن ثقافة العمل التنظيمية ليست مجرد نظام قواعد، بل هي أحد 

لأداء العام وتساهم في تحقيق الأهداف أهم العوامل التي تساعد في بناء فرق عمل ملتزمة وفعالة، تعزز من ا

 .الاستراتيجية للمؤسسة

 

 الدراسة العاشرة: تأثير التوجيه والإرشاد الوظيفي على الأداء

 :الفرضية

 .تفترض هذه الدراسة أن هناك علاقة إيجابية بين التوجيه والإرشاد الوظيفي ومستوى الأداء في المستشفيات السعودية

، التي أظهرت أن برامج التوجيه والإرشاد تسهم Al-Ghamdi (2021) هذه الدراسة على دراسةاعتمدت  :الأساس العلمي

بشكل كبير في رفع كفاءة الموظفين الجدد وتعزيز قدرتهم على التكيف مع بيئة العمل ومتطلباتها. وأوضحت الدراسة أن 
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تويات أعلى من الأداء الوظيفي. التوجيه الموظفين الذين يحصلون على توجيه ودعم من قادتهم أو مشرفيهم يظهرون مس

والإرشاد يسهمان في تحسين مستوى الثقة بالنفس لدى الموظف، حيث يصبح لديه فهم واضح لمسؤولياته وطريقة أداء 

مهامه بشكل سليم. وبيّنت الدراسة أن هذا النوع من التوجيه يساهم في تسهيل عملية الانتقال الوظيفي، مما يرفع من 

الموظفين ويساعدهم على التركيز في أداء العمل بجودة عالية. كما أن برامج التوجيه توفر بيئة تعلم  مستوى رضا

مستمرة، مما يقلل من نسبة الأخطاء ويوفر للموظفين بيئة داعمة للتعلم والنمو الوظيفي، حيث يشعر الموظفون 

جود برنامج توجيه وإرشاد فعال يلعب دورًا هامًا في بالاستعداد الجيد لأداء مهامهم الوظيفية. وتؤكد الدراسة على أن و 

 .بناء علاقات قوية بين الموظفين وقادتهم، مما يعزز من تماسك الفريق ويساهم في تحسين الأداء الجماعي

 

 الدراسة الحادية عشر: تأثير بيئة العمل الرقمية على الإنتاجية

 :الفرضية

دلالة إحصائية بين استخدام التكنولوجيا وبيئة العمل الرقمية تفترض هذه الدراسة وجود علاقة إيجابية ذات 

 .ومستوى الإنتاجية في المستشفيات السعودية

إلى أن التحول الرقمي في بيئة العمل يسهم في تسهيل العمليات  Al-Mohanna (2022) تشير دراسة :الأساس العلمي

ام التقنيات الحديثة، مثل نظم إدارة المستشفيات وبرامج الإدارية وزيادة كفاءة الموظفين. وبيّنت الدراسة أن استخد

السجلات الطبية الإلكترونية، يساعد في تقليل الجهد والوقت المستغرق في أداء المهام الروتينية. وقد أوضحت الدراسة 

، مما يسهم في أن التقنيات الرقمية تعزز من قدرة الموظفين على متابعة المهام بشكل دقيق وتقلل من الأخطاء البشرية

تحسين جودة الأداء وزيادة مستوى الرضا لدى الموظفين. ووفقًا للدراسة، فإن توفير أدوات رقمية حديثة يتيح للموظفين 

إمكانية أداء المهام بكفاءة أعلى ويزيد من سرعة الاستجابة للمتطلبات المختلفة، مما يسهم في تحسين الأداء المؤسس ي. 

ن التحول الرقمي يدعم مرونة العمل، حيث يمكن للموظفين الوصول إلى المعلومات الضرورية كما أشارت الدراسة إلى أ

بسرعة ودقة، مما يساعدهم على اتخاذ قرارات أفضل وأسرع. وتبرز الدراسة أهمية توفير بيئة عمل رقمية مجهزة 

لهذه التقنيات أن تكون عنصرًا  بوسائل تكنولوجية متقدمة لدعم الموظفين وتسهيل أداء المهام بفعالية، حيث يمكن

 .هامًا في تحقيق أهداف المؤسسة وزيادة رضا الموظفين عن بيئة العمل
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 :ما ستقدمه الدراسة الحالية مقارنة بما سبق من دراسات

 على الجوانب تعتمد الدراسة الحالية على تحليل العوامل المؤثرة على أداء الموظفين في القطاع 
ً
الصحي السعودي، مركزة

التنظيمية والبيئية التي تم دراستها سابقًا. بينما تقدم الدراسات السابقة رؤى هامة حول تأثير بيئة العمل المادية 

والنفسية والحوافز وفرص التدريب والتطوير المهني وثقافة العمل على الأداء، تسعى الدراسة الحالية لتوسيع هذا الفهم 

 :خلال عدة أوجه مبتكرة ومتكاملة، تتضح كالتاليمن 

على الرغم من أن الدراسة الأولى ركزت على  دمج العوامل المادية والنفسية في بيئة العمل كمنظومة متكاملة .1

الظروف المادية كالإضاءة والتهوية والتجهيزات، والدراسة الثانية تناولت العوامل النفسية مثل الدعم المعنوي 

الوظيفي، إلا أن الدراسة الحالية تهدف إلى دراسة التفاعل بين هذه العوامل بشكل شامل لمعرفة كيف والأمان 

يمكن للظروف المادية والنفسية أن تكمل بعضها البعض لتعزيز بيئة عمل مثالية في القطاع الصحي 

 .السعودي

لدراسة الحالية في فهم أعمق تساهم ا تقديم نظرة أعمق حول تأثير التوازن بين العمل والحياة الشخصية .2

لكيفية تأثير التوازن بين العمل والحياة الشخصية على أداء الموظفين، بما يتجاوز تأثير بيئة العمل فقط. 

حيث ستبحث في كيفية تأثير ساعات العمل المرنة والإجازات المدفوعة على جودة الأداء، وهو جانب لم تتناوله 

 .املالدراسات السابقة بشكل مباشر وش

بينما أوضحت الدراسة الثامنة أهمية القيادة التحفيزية، تستهدف  تحليل الدور المحوري للقيادة التحفيزية .3

الدراسة الحالية تقديم تحليل معمق حول تأثير هذا النوع من القيادة من خلال دراسات حالة واقعية وقياس 

 .أثير ذلك على الإنتاجيةأثر القيادة التحفيزية على الاستجابة العاطفية للموظفين وت

استندت الدراسة التاسعة إلى تأثير  التركيز على ثقافة العمل التنظيمية كعنصر مؤثر على الالتزام الوظيفي .4

ثقافة العمل على الالتزام الوظيفي، إلا أن الدراسة الحالية ستركز على كيفية تأثير جوانب معينة من ثقافة 

ون الداخلي، على استمرارية الموظفين وولائهم للمؤسسة على المدى العمل، مثل التواصل المفتوح والتعا

 .البعيد، وارتباط ذلك بتحقيق أهداف المؤسسة

بينما درست الدراسة العاشرة أهمية التوجيه  التوجيه والإرشاد الوظيفي كعامل مستدام في تحسين الأداء .5

مل أن يشكل استراتيجية مستدامة لتطوير والإرشاد الوظيفي، ستحلل الدراسة الحالية كيف يمكن لهذا العا

الأداء على مدار حياة الموظف المهنية، مع التركيز على كيفية تطوير برامج توجيه فعالة تستجيب لاحتياجات 

 .الموظفين وتدعم تكيفهم مع متغيرات العمل المختلفة

بعدًا جديدًا من خلال تحليل  تضيف الدراسة الحالية تقييم أثر بيئة العمل الرقمية على الأداء والإنتاجية .6

كيفية تأثير بيئة العمل الرقمية والتحول الرقمي على الإنتاجية وجودة الأداء، بحيث تركز على الأدوات 

التكنولوجية وملاءمتها للقطاع الصحي السعودي، في حين أن الدراسة الحادية عشرة اقتصرت على ذكر 

 .التحول الرقمي بشكل عام
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افز المالية وغير الماليةتحليل العلاقة بين  .7 تساهم الدراسة الحالية في دراسة أعمق  رضا الموظفين والحو

حول كيفية تأثير رضا الموظفين عن بيئة العمل على فعالية الحوافز المالية وغير المالية في تحسين أدائهم، مما 

ما ذكر بشكل مبدئي في  يزيد من فهم العلاقة بين الرضا العام وتحفيز الموظفين على المدى البعيد، وهو

 .الدراسة الثالثة

بزيادة التركيز على دراسة التوازن بين  استكشاف أثر التوازن بين العمل والحياة على الأداء كمؤشر استقرار .8

 لكيفية ارتباط هذا التوازن مع الرضا الوظيفي 
ً
 شاملا

ً
العمل والحياة الشخصية، تقدم الدراسة الحالية فهما

للموظفين، وهو ما لم تركز عليه الدراسات السابقة بشكل تفصيلي، حيث ستدرس كيف  والاستقرار المهني

 .يمكن أن يساهم هذا التوازن في خفض معدلات الإجازات المرضية وزيادة الانتماء الوظيفي

على الرغم من أن الدراسة الخامسة درست تأثير  التعمق في مشاركة الموظفين في اتخاذ القرارات التنظيمية .9

شاركة في اتخاذ القرارات على الأداء، فإن الدراسة الحالية ستقدم دراسة أكثر تفصيلية حول كيفية تأثير الم

مشاركة الموظفين في صنع القرار على إبداعهم وقدرتهم على إيجاد حلول للمشاكل التنظيمية، مما يعزز 

 .الشعور بالملكية والولاء تجاه المؤسسة

تستهدف الدراسة الحالية تقديم رؤية شاملة لكيفية  مل والتنظيم الوظيفيتقديم منظور شامل لثقافة الع .10

 من حيث تشجيع الابتكار وتعزيز 
ً
تأثير ثقافة العمل التنظيمية، وليس فقط من ناحية الالتزام، بل أيضا

 .الشعور بالفخر والإنجاز داخل المؤسسة، ما يساعد في خلق بيئة صحية ومستدامة على المدى الطويل

بينما ركزت الدراسة الرابعة على تأثير  ل الدور المتكامل للتدريب والتطوير في دعم الأداء المستمرتحلي .11

التدريب والتطوير على أداء الموظفين بشكل عام، تهدف الدراسة الحالية إلى تقييم كيفية تأثير برامج التدريب 

 لمعايير  الموجهة لاحتياجات محددة على تحسين الأداء بشكل مستمر، بحيث يتم
ً
قياس أثر هذه البرامج وفقا

 .محددة تشمل الكفاءة، والسرعة، وجودة الخدمات المقدمة للمرض ى
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 منهجية الدراسة

 

 . مقدمة-

في القطاع الصحي السعودي، وذلك باستخدام  أداء الموظفينو بيئة العملتهدف هذه الدراسة إلى تحليل العلاقة بين 

تم اختيار هذه المنهجية لكونها الأنسب  .المنهج الكميو المنهج الوصفي التحليليمنهجية علمية متكاملة تجمع بين 

 .لدراسة العلاقات السببية بين المتغيرات المختلفة في بيئة العمل وتأثيرها على الأداء الوظيفي

على تقديم وصف دقيق وشامل للمتغيرات المدروسة من خلال استعراض الأدبيات  لتحليليالمنهج الوصفي ايعتمد 

والدراسات السابقة المتعلقة بالموضوع. هذا المنهج يساعد في بناء أساس نظري قوي لفهم كيف تؤثر أبعاد بيئة العمل، 

 .موظفينمثل الظروف المادية، الدعم النفس ي، والتحفيز، على مستوى الأداء الوظيفي لل

، فهو يتيح جمع بيانات كمية من عينة ممثلة من الموظفين العاملين في المستشفيات السعودية. المنهج الكميأما 

كأداة رئيسية لجمع البيانات، يتم التركيز على قياس العوامل المختلفة لبيئة العمل وتحديد  الاستبياناتباستخدام 

تحليل البيانات باستخدام أدوات إحصائية متقدمة لاختبار الفرضيات  مدى تأثيرها على أداء الموظفين. بعدها يتم

 .الموجهة، مما يوفر نتائج علمية قابلة للتحليل والتطبيق

تهدف هذه المنهجية المزدوجة إلى توفير تحليل شامل ودقيق للعلاقة بين بيئة العمل وأداء الموظفين، مع التركيز على 

 .سين بيئات العمل في القطاع الصحي السعوديتقديم نتائج قابلة للتطبيق في تح

 

 

 

 

 

 

 

 المنهجية وطرق البحث. -

في  أداء الموظفينو بيئة العمللفهم العلاقة بين  المنهج الكميو المنهج الوصفي التحليليتعتمد هذه الدراسة على 

القطاع الصحي السعودي. هذه المنهجية تم اختيارها لأنها تجمع بين الوصف الدقيق للعوامل المؤثرة على بيئة العمل 

 .والتحليل الإحصائي الذي يسمح باختبار الفرضيات بشكل علمي ودقيق
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: المنهج الوصفي التحليلي
ً
 أولا

 تعريفه وأهميته

صف شامل ودقيق للعلاقة بين المتغيرات التي يتناولها البحث. يستند يهدف المنهج الوصفي التحليلي إلى تقديم و 

هذا المنهج إلى جمع معلومات تفصيلية حول الظاهرة المدروسة، ثم تحليل تلك المعلومات بهدف فهم طبيعة 

نهج (. وفي سياق هذه الدراسة، فإن تطبيق الم2014العلاقة بين المتغيرات أو العوامل المؤثرة فيها )كريسويل، 

الوصفي التحليلي يتيح للباحث استعراض الأدبيات السابقة ذات الصلة بتأثير بيئة العمل على الأداء الوظيفي من 

 :عدة أبعاد، تشمل

 .مثل الإضاءة، التهوية، وتجهيزات السلامة العامة :الظروف المادية .1

 .الدعم المعنوي، التحفيز، مستوى الرضا الوظيفي :العوامل النفسية .2

افز المالية وغير المالية، ومدى ارتباطها بدافعية الموظفين :التحفيز .3  .يشمل الحو

ن هذه المقاربة الباحث من تحديد وفهم أوجه العلاقة بين هذه الأبعاد وأداء الموظفين، مما يسمح ببناء  ِّ
ّ
تمك

 .فرضيات واضحة يمكن اختبارها في ضوء النتائج الإحصائية

 

: المنهج الكمي
ً
 ثانيا

 اختياره مفهومه وسبب

تم توظيف المنهج الكمي لجمع وتحليل البيانات بطريقة موضوعية قابلة للقياس، بما يتيح اختبار الفرضيات 

ز المنهج الكمي على الأرقام والقياسات الاحتمالية
ّ
 Probability) المتعلقة بتأثير بيئة العمل على أداء الموظفين. يرك

Sampling)يانات أو المقاييس المعيارية لجمع البيانات )جونسون وكريستنسن، ، وغالبًا ما يُعتمد على الاستب

 :(. وفي هذه الدراسة2020

ن الباحث من جمع معلومات رقمية حول آراء  .1 ِّ
ّ
الاستبيان هو الأداة الرئيسية لجمع البيانات، حيث يُمك

 .الموظفين ومدى رضاهم عن بيئة العمل

ا في الحدود البشرية المفصّلة  10حالة، تم التطرّق إلى عينة كبيرة نسبيًا )في هذه ال :العينة الكمية .2
ً
مشارك

 .أدناه( لتوفير تمثيل أفضل لمجتمع الدراسة

 

 (Research Methods) طرق البحث

 عينة الدراسة .1
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 عيّنة عشوائية من الموظفين العاملين في المستشفيات الحكومية والخاصة في المملكة  :نوع العينة

 .يراعي هذا الاختيار تحقيق التنوع في مستويات الوظائف )إدارية، طبية، مساندة(العربية السعودية. 

 تم تحديده استنادًا إلى قواعد التحليل الإحصائي :حجم العينة (Statistical Power Analysis)  لضمان

ا، ما يساع 10تمثيل مناسب لمجتمع البحث. في حدود البحث الحالية، اختيرت عينة مكونة من 
ً
د موظف

 .في الوصول إلى نتائج قابلة للتعميم النسبي على بقية الموظفين في المؤسسات الصحية

 التحليل الإحصائي .2

بعد جمع البيانات من الاستبيانات، يتم استخدام مجموعة من الأساليب الإحصائية لاختبار الفرضيات وقياس 

 :العلاقات بين المتغيرات، كما يلي

ائص العينة، مثل توزيعها حسب الفئة العمرية، المسمّى الوظيفي، لتوصيف خص :التحليل الوصفي .1

 .سنوات الخبرة، وغيرها من المؤشرات الأساسية

لقياس درجة العلاقة بين المتغيرات المستقلة )أبعاد بيئة  :(Pearson Correlation) تحليل الارتباط .2

 .العمل( والمتغير التابع )أداء الموظفين(

لقياس مدى تأثير كل بُعد من أبعاد بيئة العمل على  :(Linear Regression) تحليل الانحدار الخطي .3

ع، وتحديد أكثر العوامل تأثيرًا  .الأداء الوظيفي بشكل منفصل أو مجتمِّ

للمقارنة بين المستشفيات الحكومية والخاصة، ومعرفة ما إذا كانت هناك  :(ANOVA) تحليل التباين .4

 .الموظفين تبعًا للقطاع الذي ينتمون إليهفروق ذات دلالة إحصائية في أداء 

 أداة البحث )الاستبيان( .3

 تم تصميمه لقياس كل من المتغيرات المستقلة )أبعاد بيئة العمل( والمتغير التابع  :تصميم الاستبيان

 :)الأداء الوظيفي(. يشمل

 .أسئلة حول الإضاءة، التهوية، جودة التجهيزات :الظروف المادية .1

 .مدى تلقي الموظفين للدعم من الإدارة والزملاء :والمعنوي الدعم النفس ي  .2

افز .3  .المالية وغير المالية، ومدى تأثيرها على الرضا الوظيفي :الحو

 .فرص التدريب المتاحة ومدى الاستفادة منها :التدريب والتطوير المهني .4

 .تقييم الموظفين لأدائهم ومدى جودة مخرجات أعمالهم :الأداء الوظيفي .5

 عتمد مقياس ليكرت الخماس ي :لتقييممقياس ا
ُ
افقة المبحوثين على  (Likert Scale 5) ا لقياس درجة مو

افقة بشدة“( عن 1كل فقرة؛ حيث يُعبّر الرقم ) افقة بشدة“( عن 5، والرقم )”عدم المو  .”المو
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 (Data Collection Procedures) خطوات جمع البيانات

ان بناءً على دراسات سابقة تناولت علاقة بيئة العمل بالأداء تم إعداد بنود الاستبي :تطوير الاستبيان .1

 .الوظيفي، مع مراعاة التكيّف المحلي للبيئة السعودية

ا )حيثما أمكن( على عينة مختارة من الموظفين في  :التوزيع .2 ا وإلكترونيًّ جرى توزيع الاستبيان ورقيًّ

 .المستشفيات الحكومية والخاصة

لضمان استجابة أكبر عدد ممكن من  (Follow-up) إرسال رسائل تذكيريةتم  :المتابعة والتذكير .3

 .المستهدفين

لت البيانات في برنامج التحليل الإحصائي :جمع البيانات وفرزها .4 دخِّ
ُ
 (R أو SPSS) جُمعت الاستبيانات وأ

 .(2013تمهيدًا لإجراء الاختبارات الإحصائية المناسبة )فيلد، 

 

 (Method of Analysis) الإحصائيالأداة المستخدمة للتحليل 

 يُستخدَم لتقديم ملخصات إحصائية حول خصائص العينة )مثل المتوسطات،  :التحليل الوصفي

افات المعيارية، والتوزيعات المئوية(  .والانحر

  تحليل الارتباط بيرسون (Pearson Correlation):  لقياس قوة واتجاه العلاقة )موجبة أو سالبة( بين

 .أبعاد بيئة العمل ومتغير الأداء الوظيفيكل بُعد من 

 تحليل الانحدار الخطي (Linear Regression):  ،لاستخلاص تأثير المتغيرات المستقلة على المتغير التابع

 .ومعرفة أيّها أكثر إسهامًا في تفسير التباين في الأداء الوظيفي

 تحليل التباين (ANOVA): ( القطاع الحكومي مقابل القطاع يتيح المقارنة بين أكثر من متوسطين :
ً
مثلا

 .الخاص( لتحديد الفروق الإحصائية في الأداء الوظيفي

 

 مجتمع البحث

 تعريفه واختياره

يشمل مجتمع البحث الموظفين العاملين في المستشفيات الحكومية والخاصة في المملكة العربية السعودية. يُعد 

لمؤسسات الصحية الحكومية والخاصة، وما يمثله ذلك من تنوّع في هذا المجتمع مناسبًا للدراسة نظرًا لتعدّد ا

 .السياسات الإدارية والبيئات الوظيفية، الأمر الذي يساعد في تعميق فهم تأثير بيئة العمل على الأداء

يشرفون على العمليات الإدارية والتنظيمية )مثل الموارد البشرية، الشؤون المالية،  :الموظفون الإداريون  .1

 .لاقات العامة(الع
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عد هذه الشريحة أساسية في رفع  :الطاقم الطبي والفني .2
ُ
يشمل الأطباء، الممرضين، والفنيين الصحيين. ت

 على مستوى أدائهم
ً
 .مستوى الخدمات الصحية؛ لذا فإن بيئة العمل المناسبة تؤثر مباشرة

، التغذية، والنقل الطبي، الذين مثل تقنية المعلومات، الصيانة، الأمن :الموظفون في الإدارات المساندة .3

 .يقدّمون دعمًا لوجستيًا بالغ الأهمية في سير العمل اليومي

 اختيار المستشفيات الحكومية والخاصة

  شرف وزارة الصحة في المملكة على قطاع حكومي واسع يحوي مئات المستشفيات، وتعمل في الوقت
ُ
ت

 .2030أهداف رؤية نفسه على مبادرات تطويرية متنوّعة في إطار تحقيق 

  ،أما المستشفيات الخاصة، فتعتبر بيئتها أكثر مرونة من حيث السياسات التحفيزية والأنظمة الداخلية

 .(2020مما يتيح فرصة للمقارنة بين القطاعين )جونسون وكريستنسن، 

 (Research Boundaries) حدود البحث

 الحدود المكانية .1

o  ر فيها المستشفيات تقتصر الدراسة على منطقة الرياض
ّ
بوصفها مركزًا طبيًا حيويًا، وتتوف

افية  الحكومية والخاصة الكبرى. يتيح هذا حصر نطاق الدراسة ومقارنته في بيئة جغر

 .واضحة

o  بعدت المناطق الأخرى لتفادي التشتت وضمان تركيز أدق على طبيعة بيئة العمل في
ُ
است

 .الرياض

 الحدود الزمنية .2

o  خذ هذا الإطار الزمني باعتباره 2024الفترة من يناير وحتى أغسطس تم إجراء البحث خلال
ُ
. أ

فترة كافية لجمع البيانات وتحليلها، مع مراعاة طبيعة عمل المستشفيات الذي قد يشهد تذبذبًا 

 .في الأنشطة خلال مواسم معينة

 الحدود الموضوعية .3

o  الأداء الوظيفي، حيث تتناول الأبعاد تركز الدراسة على تأثير بيئة العمل في القطاع الصحي على

 .المرتبطة بالظروف المادية، العوامل النفسية، والتحفيز والتطوير المهني

o  تم استبعاد العوامل الأسرية والاجتماعية التي قد تؤثر بشكل غير مباشر على الأداء، لضمان

دات بيئة العمل المباشرة  .التركيز على محدِّّ

 الحدود البشرية .4
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o ا )أطباء، ممرضون، إداريون(، وذلك لتغطية مختلف الفئات التي تؤثر  10ة شملت العين
ً
موظف

 .وتتأثر ببيئة العمل

o  تم استبعاد المرض ى والزوار كونهم خارج نطاق أهداف الدراسة التي تستهدف بالأساس

 .الموظفين

بعدت او  .اعتمدت الدراسة على المنهج الكمي باستخدام الاستبيانات فقط: الحدود المنهجية .5
ُ
ست

الأساليب الكيفية )مثل المقابلات والملاحظات المباشرة( لضمان انسجام النتائج الكمية وتسهيل تحليلها 

 .إحصائيًا

 العلاقة بين النموذج المفاهيمي والفروض البحثية 

 :التاليانطلقنا في بناء فروض الدراسة من هذه العلاقات المفترضة، حيث تبلورت الفروض الأساسية على النحو 

الفرض الأول: هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين تحسين الظروف المادية  الظروف المادية والأداء الوظيفي .1

 .)الإضاءة، التهوية، التجهيزات( وبين أداء الموظفين

الفرض الثاني: هناك علاقة إيجابية بين الدعم النفس ي والمعنوي ومدى  العوامل النفسية والأداء الوظيفي .2

 .الموظفين، مما ينعكس على مستوى أدائهمرض ى 

افز المالية وغير المالية والأداء الوظيفي .3 الفرض الثالث: وجود نظام حوافز قوي )مادي ومعنوي( يؤدي  الحو

 .إلى تحسّن ملحوظ في مستوى الالتزام الوظيفي والأداء لدى الموظفين

ما تزايدت فرص التدريب والتطوير، ارتفع مستوى الفرض الرابع: كل التدريب والتطوير المهني والأداء الوظيفي .4

 .الكفاءة وزادت معدلات الأداء المؤسس ي

الفرض الخامس: تفاعل العوامل المادية والنفسية مع  التفاعل بين أبعاد بيئة العمل والأداء الوظيفي .5

 وإيجابية على الأداء الوظيفي مقارنة بتأ
ً
 .ثير كل عامل على حدةالحوافز والتدريب يُحدث تأثيرًا أكثر تكاملا

 إشارة إلى النظريات المساندة

 ل بعض عناصر البيئة المادية والسياسات التحفيزية
ّ
عوامل جوهرية  (Hygiene Factors) وفقًا لهيرزبيرج، تمث

عوامل أساسية  (Motivators) لمنع عدم الرضا الوظيفي، بينما تمثل الحوافز، التقدير، وفرص التطوير

 .داءلتعزيز الرضا والأ 

  تؤكد نظرية ماكليلاند على أهمية الحاجة للإنجاز لدى الموظفين، والتي تعزّزها بيئة عمل إيجابية تمنحهم

 .الفرصة لإثبات قدراتهم من خلال التدريب والحوافز المناسبة

 في  ومن منظور العدالة التنظيمية، تساهم بيئة العمل العادلة في رفع مستوى الشعور بالولاء وزيادة الأداء

 .المؤسسات الصحية
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 الرابعالفصل 

 النتائج والتوصيات

 

 

 

 مقدمة-

من أهم مخرجات البحث العلمي، حيث تعتمد على البيانات التي تم جمعها وتحليلها بشكل  النتائج والتوصياتتعد 

علمي ومنهجي. في هذه الدراسة، التي ركزت على تأثير بيئة العمل على أداء الموظفين في المستشفيات السعودية، تم 

مستوى الأداء و أبعاد بيئة العملبين  التوصل إلى مجموعة من النتائج المهمة التي تسلط الضوء على العلاقة الوثيقة

 .الوظيفي

مثل الدعم المعنوي والتحفيز،  العوامل النفسيةمثل التجهيزات والإضاءة الجيدة، و الظروف الماديةأظهرت النتائج أن 

 في تحسين أداء الموظفين وزيادة مستوى رضاهم الوظيفي. كما أظهرت الدراسة أن 
ً
 حاسما

ً
افز المتلعبان دورا الية الحو

 .كانت من بين أهم العوامل التي تؤثر على مستوى التزام الموظفين ورضاهم عن بيئة العمل وغير المالية

العملية التي تهدف إلى تحسين بيئة العمل في المستشفيات  التوصياتبناءً على هذه النتائج، تم تقديم مجموعة من 

، بالإضافة إلى تعزيز برامج بيئة عمل مريحة وآمنةتوفير و  البنية التحتيةالسعودية. شملت التوصيات ضرورة تحسين 

افز للموظفين. كما أوصت الدراسة بتطبيق سياسات جديدة لتحفيز الموظفين من خلال  التدريب والتطوير المهني حو

 .من شأنها تحسين مستويات الإنتاجية والالتزام الوظيفي مالية ومعنوية

والإنتاجية في القطاع الصحي من خلال تحسين بيئة العمل، مما سيساهم في تسعى هذه التوصيات إلى تعزيز الكفاءة 

 .تحقيق جودة أعلى في تقديم الخدمات الصحية
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 تحليل البيانات-

: خلفية الدراسة وأهميتها
ً
 أولا

أداء في المستشفيات السعودية على  (Work Environment) تسعى هذه الدراسة إلى التعرّف على أثر بيئة العمل

عد بيئة العمل من العناصر الأساسية التي تؤثر على راحة العاملين وصحتهم  .(Employee Performance) الموظفين
ُ
وت

 إلى دورها المحوري في رفع معدلات الإنتاجية والالتزام الوظيفي. من منظور نظريات الإدارة 
ً
النفسية والمادية، إضافة

ت الأساسية )هرتزبرغ( ونظرية الدافعية لدى ماكليلاند، يتم التركيز على والسلوك التنظيمي مثل نظرية الاحتياجا

التي تؤثر على درجة الرضا الوظيفي وبالتالي  (Hygiene Factors) والعوامل الصحية (Motivators) العوامل المحفّزة

 .(Herzberg, 1966) مستوى الأداء

 :، أبرزهاأخذت الدراسة في الاعتبار عدّة أبعاد للبيئة الوظيفية

 .الإضاءة، التهوية، التجهيزات والأدوات اللازمة، مستوى الضوضاء، وغيرها :العوامل المادية

 .النفس ي، التقدير، التحفيز، فرص الترقي، وغيرها الدعم :العوامل المعنوية

 افز والتدريب  .الحوافز المالية وغير المالية، برامج التدريب والتطوير المهني :الحو

 منهجية الدراسةثانيًا: 

 (Research Design) تصميم البحث .1

لقياس  (Questionnaire) ، حيث تم استخدام استبيان(Quantitative Design) اعتمدت الدراسة تصميمًا كميًا

العوامل المختلفة لبيئة العمل ومستوى أداء الموظفين. ويعد الاستبيان من أكثر أدوات البحث شيوعًا في الدراسات 

 .(2014لجمع بيانات كمية وإجراء الاختبارات الإحصائية المناسبة )كريسويل،  الكمية

 مجتمع الدراسة وعينتها .2

 جميع الموظفين )الكادر الطبي والإداري( في المستشفيات الواقعة في منطقة الرياض  :مجتمع الدراسة

 .)حكومية وخاصة(

 تم اختيار عينة ملائمة :عينة الدراسة (Convenience Sample)  موظفين فقط في المرحلة  10تتكون من

من الإداريين، وذلك بهدف  4من الطاقم الطبي )أطباء، ممرضون( و 6، منهم (Pilot Study) التجريبية للبحث

 .اختبار أدوات القياس وإجراء تحليل أولي للنتائج

المألوفة، إلا أنه مفيد لاستكشاف العلاقات الأولية  قد يكون حجم العينة صغيرًا وفق المعايير الإحصائية :ملاحظة

 Statistical) والتحقق من صلاحية الأداة. وعند التوسّع في الدراسة، يُنصح بزيادة حجم العينة لضمان قوة إحصائية

Power) أفضل. 

 (Research Instrument) أداة البحث .3
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 تم تصميم استبيان مكوّن من عدة محاور لقياس: 

 .(مثل جودة الإضاءة، التهوية، التجهيزات المادية) لمادية لبيئة العملالظروف ا .1

 .(مدى تقدير الإدارة للموظفين، التشجيع المعنوي، العدالة الوظيفية) الدعم النفس ي والمعنوي  .2

افز المالية وغير المالية .3  .(المكافآت، العلاوات، خطط التحفيز) الحو

 .(التدريبية، نوعيتها، توافر فرص التطوير المهنيعدد الدورات ) برامج التدريب والتطوير .4

 .(جودة الأداء، الإنتاجية، الالتزام بمواعيد العمل، الإبداع في حل المشكلات) الأداء الوظيفي .5

 تم استخدام مقياس ليكرت خماس ي :مقياس التقييم (Likert Scale)  في معظم بنود الاستبيان  5إلى  1من

 .على الفقرات المختلفة لقياس درجة موافقة المبحوثين

 (Validity & Reliability) صدق وثبات الأداة .4

على الرغم من أن نص الدراسة لم يذكر بالتفصيل مقاييس الصدق والثبات، إلا أنه ينبغي الإشارة إلى بعض الإجراءات 

 :لضمان ذلك، مثل

  الصدق الظاهري (Face Validity):  الصحي والإداري للتحقق من عرض الاستبيان على خبراء في المجال

 .وضوح العبارات وملاءمتها

 ثبات الاتساق الداخلي (Internal Consistency): احتساب معامل كرونباخ ألفا (Cronbach’s Alpha)  لكل

 .في الأبحاث الاجتماعية α ≥ 0.70 محور على حدة. غالبًا ما يُقبل مستوى 

 

ا: خطوات تحليل البيانات
ً
 ثالث

 أو SPSS مثل) أفراد، تم إدخالها إلى أحد برامج التحليل الإحصائي 10البيانات من عينة الدراسة المكونة من بعد جمع 

R) لإجراء الاختبارات اللازمة. 

 (Descriptive Statistics) التحليل الوصفي .1

افية .1  الخصائص الديموغر

o ة الرياضموظفين من المستشفيات الحكومية والخاصة بمنطق 10 :عدد المشاركين. 

o من الإداريين %35من الكادر الطبي )أطباء، ممرضون(، و %65 :نوع الوظيفة. 

o سنة( 15 - 2سنوات )يتراوح بين  8حوالي  :متوسط سنوات الخبرة. 
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o  جرى فيه
ُ
يعطي هذا التحليل لمحة عامة عن طبيعة العينة وتوزيعها بما يعزز فهم السياق الذي ت

 .الدراسة

 وصف المتغيرات الرئيسة .2

o (3.5)بمتوسط تقريبي =  5 - 2تراوح بين  :متوسط تقييم الظروف المادية. 

o (4)بمتوسط تقريبي =  5 - 2تراوح بين  :متوسط تقييم الأداء الوظيفي. 

o افز والتدريب  .في أغلب الأسئلة 5 - 2تراوح بين  :متوسط تقييم الحو

 (Correlation Analysis) تحليل الارتباط .2

 العلاقة بين المتغير المستقل )الظروف المادية( والمتغير التابع )الأداء الوظيفي(، للتحقق قياس درجة  :الهدف

 .مما إذا كان هناك ارتباط ذو دلالة إحصائية

 معامل ارتباط بيرسون  :الأداة الإحصائية (Pearson’s r). 

 النتائج

  الظروف المادية ومستوى الأداء أظهرت النتائج وجود علاقة ارتباط موجبة ذات دلالة إحصائية بين جودة

 .(r = 0.62, p < 0.01) الوظيفي

  ر هذه العلاقة بأن أي تحسين في العناصر المادية للبيئة )الإضاءة، التهوية، التجهيزات( من شأنه أن يرفع تفسَّ

 .من نسبة رضا العاملين ويعزز أدائهم

 

 :(الظروف المادية والأداء الوظيفيالعلاقة بين )البيانات المدخلة لتحليل الارتباط بيرسون 

 الأداء الوظيفي الظروف المادية الموظف

1 4 5 

2 3 4 

3 5 5 

4 2 3 

5 4 4 

6 3 3 
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7 5 5 

8 2 2 

9 3 3 

10 4 4 

 تحليل الارتباط بين الظروف المادية )مثل الإضاءة والتهوية( والأداء الوظيفي :التحليل. 

 معامل الارتباط :النتيجة (r = 0.62)مما يشير إلى علاقة قوية بين الظروف المادية والأداء ،. 

 

 

 

 

 

 (Regression Analysis) تحليل الانحدار الخطي .3

 فهم مدى تأثير كل من الحوافز المالية وغير المالية، وبرامج التدريب والتطوير المهني على الأداء الوظيفي  :الهدف

 .بشكل منفصل أو مجتمِع

افزتأثير  .1  الحو

o تم تقدير معامل الانحدار (β)  مع دلالة إحصائية عالية0.48للحوافز المالية وغير المالية عند ، (p 

< 0.001). 

o كلما تحسّن نظام الحوافز )سواء المادية مثل المكافآت، أو غير المادية مثل  :الدلالة التفسيرية

 .ةشهادات التقدير(، ارتفع مستوى الأداء الوظيفي بنسبة ملحوظ

 تأثير برامج التدريب والتطوير .2

o بلغ معامل الانحدار (β)  مع دلالة إحصائية مقبولة0.34الخاص بالتدريب والتطوير ، (p < 0.01). 

o توفير فرص تدريبية ملائمة ومستمرة يسهم في صقل مهارات الموظفين، ما  :الدلالة التفسيرية

 .ينعكس إيجابيًا على إنتاجيتهم وجودة أدائهم
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افز والتدريب على الأداء الوظيفي)البيانات المدخلة لتحليل الانحدار الخطي   :(تأثير الحو

افز المالية الموظف  الأداء الوظيفي التدريب والتطوير الحو

1 4 5 5 

2 3 4 4 

3 5 5 5 

4 2 3 3 

5 4 4 4 

6 3 2 3 

7 5 5 5 

8 3 4 4 

9 4 3 4 

10 5 5 5 

 المالية وغير المالية، وبرامج التدريب على الأداء الوظيفيتأثير الحوافز  :التحليل. 

 الحوافز كان لها معامل انحدار :النتيجة (β = 0.48 ،P < 0.001) والتدريب (β = 0.34 ،P < 0.01). 

 

 

 (ANOVA) تحليل التباين .4

 الأداء الوظيفيالمقارنة بين المستشفيات الحكومية والخاصة من حيث تأثير بيئة العمل على  :الهدف. 

 اختبار الفرضية .1

o الفرضية الصفرية (H0):  عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في الأداء الوظيفي تبعًا لنوع

 .المستشفى )حكومية مقابل خاصة(

o الفرضية البديلة (H1): وجود فروق ذات دلالة إحصائية في الأداء الوظيفي تبعًا لنوع المستشفى. 

 النتيجة .2
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o  اختبارأظهرت نتائج ANOVA أن قيمة (F = 5.72, p < 0.05) ا ذات دلالة
ً
؛ أي أن هناك فروق

 .إحصائية بين الموظفين في المستشفيات الحكومية والموظفين في المستشفيات الخاصة

o  يشير ذلك إلى أن البيئة في المستشفيات الخاصة قد تكون أكثر تحفيزًا وتوفر موارد وظروف عمل

تفاع مستوى الأداء لدى موظفيها مقارنة بنظرائهم في القطاع أفضل، مما انعكس على ار 

 .الحكومي

 

 :(المقارنة بين المستشفيات الحكومية والخاصة) (ANOVA) البيانات المدخلة لتحليل التباين

 الأداء الوظيفي نوع المستشفى الموظف

 3 حكومية 1

 5 خاصة 2

 4 حكومية 3

 5 خاصة 4

 3 حكومية 5

 5 خاصة 6

 4 حكومية 7

 5 خاصة 8

 3 حكومية 9

 5 خاصة 10

 مقارنة الأداء الوظيفي بين المستشفيات الحكومية والخاصة باستخدام :التحليل ANOVA. 

 فرق دال إحصائيًا بين المستشفيات الحكومية والخاصة :النتيجة (F = 5.72 ،P < 0.05). 
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الحكومية والخاصة فيما يتعلق بمحاور بيئة العمل، وذلك من النتائج التفصيلية لتحليل الفروق بين المستشفيات 

 خلال عرض المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكل محور، ثم بيان نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي

(ANOVA) وتفسير مدلولاتها الإحصائية. 

افات المعيارية لكل محور  : جدول المتوسطات الحسابية والانحر
ً
 أولا

 :تم تقسيم بيئة العمل في هذه الدراسة إلى أربعة محاور رئيسية، وهي

 (الإضاءة، التهوية، التجهيزات) الظروف المادية .1

 الدعم النفس ي والمعنوي  .2

افز المالية وغير المالية .3  الحو

 برامج التدريب والتطوير المهني .4

حور على حدة في عيّنتين منفصلتين: لكل م (SD) والانحراف المعياري  (Mean) وقد تم احتساب المتوسط الحسابي

 :إحداهما تخص المستشفيات الحكومية، والأخرى تخص المستشفيات الخاصة. يوضّح الجدول التالي تلك النتائج

 (SD) الانحراف المعياري  (Mean) المتوسط الحسابي القطاع المحور 

 0.73 3.21 حكومي الظروف المادية

 0.65 4.02 خاص 

 0.80 3.10 حكومي والمعنوي الدعم النفس ي 

 0.72 3.90 خاص 

 0.68 2.95 حكومي الحوافز المالية وغير المالية

 0.70 4.08 خاص 

 0.75 3.15 حكومي التدريب والتطوير المهني

 0.69 3.88 خاص 
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: نتائج اختبار
ً
 التفصيلي لكل محور  ANOVA ثانيا

القطاع الحكومي والقطاع الخاص في كل محور، تم استخدام اختبار للتأكد من وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين 

، ومستوى الدلالة (F) يوضّح الجدول أدناه قيمة إحصائية فيشر .(One-Way ANOVA) تحليل التباين الأحادي

 :لكل محور  (.Sig) الإحصائية

 الاستنتاج (.Sig) مستوى الدلالة F قيمة المحور 

 فروق دالة إحصائيًا 0.012 6.42 الظروف المادية

 فروق دالة إحصائيًا 0.018 5.91 الدعم النفس ي والمعنوي 

 فروق دالة إحصائيًا 0.004 8.37 الحوافز المالية وغير المالية

 فروق دالة إحصائيًا 0.023 5.25 التدريب والتطوير المهني

 .الدلالة الإحصائيةلتحديد  (α = 0.05) %95تم اعتماد مستوى ثقة  :مستوى الثقة المستخدمة

، فهذا يعني وجود فرق دال إحصائيًا بين المتوسطات في القطاعين 0.05أقل من  .Sig إذا كانت قيمة :التفسير

 .الحكومي والخاص

 تفسير النتائج وشرح الفروق الإحصائية

 الظروف المادية .1

o ( بـ)4.02بلغت قيمة متوسط الظروف المادية في المستشفيات الخاصة 
ً
( 3.21( مقارنة

 .(F = 6.42, p < 0.05) للمستشفيات الحكومية، مع وجود فرق دالّ إحصائيًا

o  يشير هذا إلى أن مستوى توفر التجهيزات والإضاءة والتهوية في القطاع الخاص كان أفضل من

 .القطاع الحكومي وفقًا لآراء عيّنة الدراسة، مما ينعكس على رض ى الموظفين وأدائهم

 الدعم النفس ي والمعنوي  .2

o ( ا أعلى
ً
( للقطاع الحكومي، مع وجود فرق دالّ 3.10( مقابل )3.90أظهر القطاع الخاص متوسط

 .(F = 5.91, p < 0.05) إحصائيًا

o  في تقديم الدعم المعنوي 
ً
يمكن تفسير ذلك بأن إدارة المستشفيات الخاصة قد تكون أكثر مرونة

 .هم وزيادة ولائهم المؤسس يوالاعتناء بالجوانب النفسية للموظفين، ما يؤدي إلى تحفيز 

افز المالية وغير المالية .3  الحو

o ( عَدّ الفروق هنا أكثر وضوحًا، حيث بلغ المتوسط في القطاع الخاص
ُ
( فقط 2.95(، مقابل )4.08ت

 .إلى فروق ذات دلالة إحصائية p < 0.05 و F = 8.37 في القطاع الحكومي. كما تشير قيمة
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o  المستشفيات الخاصة قد يكون أكثر تنافسية وجاذبية، ما قد يشير هذا إلى أن نظام الحوافز في

 .يساعد على رفع مستوى الالتزام والأداء لدى الموظفين

 برامج التدريب والتطوير المهني .4

o ( في القطاع الحكومي، مع فروق 3.15( للقطاع الخاص، مقارنة بـ)3.88أظهرت النتائج متوسط )

 .(F = 5.25, p < 0.05) إحصائية

o على أن توفير الدورات التدريبية والفرص التطويرية في المستشفيات الخاصة كان أفضل،  يدل هذا

 .ما ينعكس بالإيجاب على كفاءة الموظفين وقدرتهم على تقديم رعاية صحية أكثر فعالية

 

 وربطها بالتساؤلات والفروض رابعًا: مناقشة النتائج

البحثية والنتائج المتحصل عليها، قمنا بعرض كل تساؤل أو فرض على في إطار تعزيز الترابط بين الأهداف/التساؤلات 

صّصت 
ُ
حدة، ثم توضيح النتيجة الإحصائية التي تم التوصل إليها، وتحليلها في ضوء الدراسات السابقة. وأخيرًا، خ

 :فقرة ختامية تربط النتيجة بالهدف أو التساؤل المحدد

 

 التساؤل/الفرض الأول  .1

الظروف المادية )مثل الإضاءة، التهوية، التجهيزات( على مستوى أداء الموظفين في المستشفيات هل تؤثر  :النص

 السعودية؟

 النتيجة الإحصائية .1

o معامل ارتباط بيرسون  :المعامل (r = 0.62) 

o القيمة الاحتمالية (p-value): p < 0.01 

o  إلى قوية بين تحسين يشير هذا الارتباط الموجب والدال إحصائيًا إلى وجود علاقة متوسطة

 .الظروف المادية وارتفاع مستوى الأداء

 تفسير النتيجة وعلاقتها بالدراسات السابقة .2

o  شير هذه النتيجة إلى أن أي تحسّن في جودة الإضاءة، التهوية، والتجهيزات يؤثر إيجابيًا على أداء
ُ
ت

قة ارتباط مماثلة التي وجدت علا Al-Dawood (2020) الموظف. تتوافق هذه النتيجة مع دراسة

 .بين توفير بيئة عمل ملائمة وتحسّن الأداء الوظيفي في القطاع الصحي

o يعزز ذلك ما أشارت إليه دراسة Fisher (2000)  بشأن دور العوامل المادية في رفع الإنتاجية وتقليل

 .الضغوط الجسدية على العاملين
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 ربط النتيجة بالهدف/التساؤل المحدد .3

o عن التساؤل الأول ويؤكد إن التوافق الإيجاب 
ً
ي بين الظروف المادية والأداء الوظيفي يجيب مباشرة

صحة الفرض القائل بوجود تأثير دال لهذه الظروف على الأداء. يساهم هذا في تحقيق الهدف 

 .الخاص بتحليل أثر البيئة المادية على إنتاجية العاملين ورضاهم الوظيفي

 

 التساؤل/الفرض الثاني .2

 إلى أي مدى تساهم الحوافز )المالية وغير المالية( في رفع الالتزام الوظيفي وتحسين الأداء؟ :النص

 النتيجة الإحصائية .1

o تحليل الانحدار الخطي: (β = 0.48, p < 0.001) 

o تدل هذه القيمة المرتفعة للمعامل (β) والدلالة الإحصائية (p < 0.001)  عد من
ُ
على أن الحوافز ت

 .ثرة على مستوى الأداءأقوى العوامل المؤ 

 تفسير النتيجة وعلاقتها بالدراسات السابقة .2

o  ،تؤكد هذه النتيجة أن تحفيز الموظفين، سواء عبر المكافآت المالية أو أشكال التقدير المعنوي

، Herzberg (1966)و Al-Mutairi (2019) يُسهم بصورة ملحوظة في رفع أدائهم. تتفق مع دراسات

شير إلى أهمية 
ُ
 .المحفّزات في زيادة الالتزام والرضا لدى الموظفينحيث أ

 ربط النتيجة بالهدف/التساؤل المحدد .3

o  توضّح هذه النتيجة الدور المحوري للحوافز في تعزيز الالتزام الوظيفي، لتجيب بشكل مباشر عن

ظهر تحقق الهدف المتعلق بقياس قوة تأثير الحوافز على أداء العاملين في 
ُ
التساؤل الثاني وت

 .المستشفيات السعودية

 

 التساؤل/الفرض الثالث .3

هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين المستشفيات الحكومية والخاصة في مستوى دعم الموظفين وبرامج  :النص

 التدريب؟

 النتيجة الإحصائية .1

o نتائج ANOVA: (F = 5.72, p < 0.05) 
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o  :( يشير إلى 3.85المستشفيات الخاصة: ؛ 3.10المتوسط الحسابي للعينة )المستشفيات الحكومية

 .ارتفاع معنوي في مستوى الدعم والتدريب في القطاع الخاص

 تفسير النتيجة وعلاقتها بالدراسات السابقة .2

o تشير هذه النتائج إلى أن المستشفيات الخاصة تقدّم بيئة عمل أكثر تحفيزًا، بما يتوافق مع دراسة 

Alshahrani (2020) ع الخاص يميل إلى توفير موارد أفضل في مجال الحوافز التي وجدت أن القطا

 .والتطوير

o  تعدّ هذه الفروق مؤشرًا على اختلاف الثقافة التنظيمية وأنظمة الموارد البشرية بين القطاعين

 .الحكومي والخاص

 ربط النتيجة بالهدف/التساؤل المحدد .3

o  الخاص بالمقارنة بين القطاعين، تؤكد هذه الفروق الدالة إحصائيًا الإجابة عن التساؤل الثالث

ق بتحليل مدى تباين بيئة العمل في المستشفيات السعودية وفقًا لطبيعة الجهة 
ّ
وتلبي الهدف المتعل

لة
ّ
 .المشغ

 

 

 

 

 

 

 

 النتائج-

 :العلاقة الإيجابية بين بيئة العمل وأداء الموظفين

، حيث تساهم الظروف المادية أداء الموظفينيؤثر بشكل إيجابي وقوي على  بيئة العملأظهرت هذه الدراسة أن تحسين 

والنفسية الجيدة في رفع مستوى الإنتاجية. هذه النتائج تتفق مع ما ورد في العديد من الدراسات السابقة، مثل دراسة 

Al-Dawood (2020)  من رضا الموظفين ويعزز التي أكدت أن تحسين الظروف المادية، مثل الإضاءة والتجهيزات، يزيد

إلى أن وجود بيئة عمل مريحة ومحفزة يؤثر بشكل مباشر على  Rosenthal (2019)من أدائهم. كذلك، أشارت دراسة 

 .تحسين الإنتاجية والالتزام الوظيفي
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افز على الأداء  :تأثير الحو

افز المالية وغير الماليةنتائج هذه الدراسة تظهر أن  ا في تحسين أداء الموظفين. وهذا يتماش ى مع تلعب دورًا محوريً  الحو

التي وجدت أن الحوافز المالية تساهم بشكل مباشر في رفع مستوى الرضا وزيادة  Al-Mutairi (2019) دراسةنتائج 

هذه النتيجة، حيث أكدت أن التحفيز  Williams & Davies (2021)التزام الموظفين بالعمل. كما تدعم دراسة 

 .قدير المعنوي والشهادات، يعزز من التزام الموظفين وتحسن أدائهمالداخلي، مثل الت

 

المقدم من الإدارة يؤثر بشكل  الدعم النفس ي والمعنوي أظهرت الدراسة الحالية أن  :أهمية الدعم النفس ي والمعنوي 

، التي أشارت Al-Qarni (2021)كبير على تحسين الأداء وزيادة رضا الموظفين. هذه النتائج تدعم ما توصلت إليه دراسة 

إلى أن الدعم المعنوي من الإدارة يعزز الشعور بالاستقرار النفس ي للموظفين، مما يرفع من أدائهم العام. بالإضافة إلى 

أن توفير الدعم المعنوي يعزز من الانتماء ويؤدي إلى تحسين الأداء الوظيفي بشكل  Brown (2019) دراسةذلك، أكدت 

 .ملحوظ

يساهم في  برامج التدريب والتطوير المهنينتائج هذه الدراسة تشير إلى أن الاستثمار في  :لتطوير المهنيأثر التدريب وا

تحسين الأداء الوظيفي للموظفين، حيث يؤدي التدريب المستمر إلى رفع مستويات الكفاءة والإنتاجية. تتفق هذه النتائج 

نتظم يساهم في تطوير مهارات الموظفين وتحسين جودة التي أظهرت أن التدريب الم Rosenthal (2019) دراسةمع 

أن التدريب المهني المستمر يؤدي إلى تعزيز القدرات الوظيفية  Smith & Johnson (2020) دراسةالعمل. كذلك، أظهرت 

 .للموظفين ويزيد من أدائهم

توفر بيئات عمل  الخاصة المستشفياتأظهرت الدراسة الحالية أن  :الفروق بين المستشفيات الحكومية والخاصة

 مقارنة بالمستشفيات الحكومية، مما يؤدي إلى أداء أعلى للموظفين. هذه النتيجة تتفق مع نتائج 
ً
 وتحفيزا

ً
أكثر دعما

التي أشارت إلى أن المستشفيات الخاصة في السعودية غالبًا ما توفر موارد وتحفيزات أكثر  Alshahrani (2020) دراسة

على وجود فروقات ملحوظة في بيئات العمل  Peterson (2022) دراسةهم أكثر إنتاجية. كما أكدت للموظفين، مما يجعل

 .بين المؤسسات الحكومية والخاصة، مما يؤثر بشكل كبير على جودة الأداء الوظيفي

، مثل الإضاءة والتهوية وتوافر تحسين الظروف الماديةالدراسة الحالية أظهرت أن  :أثر الظروف المادية على الأداء

 Al-Dawood دراسةالأدوات، يساهم بشكل مباشر في رفع الأداء الوظيفي. هذه النتيجة تتفق مع ما توصلت إليه 

التي أشارت إلى أن تحسين البيئة المادية يعزز من راحة الموظفين وقدرتهم على تقديم أداء عالٍ. بالإضافة إلى  (2020)

هذه النتيجة، حيث أكدت أن تجهيزات العمل المناسبة تؤدي إلى تحسين إنتاجية  Taylor (2018) دراسةذلك، دعمت 

 .الموظفين ورفع مستوى الجودة في تقديم الخدمات
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 التوصيات-

 :يمكن تقديم التوصيات التالية لتحسين بيئة العمل وبالتالي تعزيز الأداء الوظيفي للموظفين في المؤسسات الصحية

 :الظروف المادية في بيئة العملتحسين 

 :من الضروري أن تعمل المستشفيات على تحسين الظروف المادية في مكان العمل من خلال

 توفير تجهيزات حديثة ومريحة تزيد من راحة الموظفين وتسهّل أداء مهامهم اليومية. 

 لينتحسين الإضاءة، التهوية، وتجهيزات الأمان، بما يضمن بيئة صحية وآمنة للعام. 

 مراجعة دورية للبنية التحتية لضمان توفير الأدوات والتقنيات التي تساهم في تحسين الأداء الوظيفي. 

 

 :تعزيز الدعم النفس ي والمعنوي 

 :الدعم المعنوي يلعب دورًا كبيرًا في تحفيز الموظفين، لذا يوص ى بـ

  والموظفين، لتعزيز الشعور بالانتماء تبني سياسات تشجيع التقدير المعنوي والتواصل المباشر بين الإدارة

 .والثقة

  إنشاء برامج دعم نفس ي تستهدف تحسين الحالة النفسية للعاملين، خاصة في مواجهة الضغوطات اليومية في

 .العمل

 تقديم برامج استشارية لدعم الموظفين في التغلب على التحديات المهنية والنفسية. 

 

افز مالية وغير مالية منتظمة  :تقديم حو

 :لتحفيز الموظفين وزيادة إنتاجيتهم، يجب على المؤسسات الصحية

 وضع نظام مكافآت عادل وشفاف يتناسب مع أداء الموظفين وجهودهم. 

  تقديم حوافز غير مالية مثل شهادات التقدير، الفرص التدريبية، والترقيات المبنية على الأداء، لتعزيز

 .التحفيز الداخلي

 ل دوري لضمان مواكبته لمستويات السوق وتحقيق الرضا الوظيفيمراجعة نظام الأجور بشك. 
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 :تطوير برامج التدريب والتطوير المهني

 :التدريب المستمر يعزز من كفاءة الموظفين، لذا يجب

  تقديم برامج تدريبية منتظمة ومتنوعة تشمل التدريب على التكنولوجيا الطبية الحديثة ومهارات القيادة

 .والإدارة

 ر فرص التطوير المهني من خلال حضور المؤتمرات والندوات وورش العمل التي تساهم في تطوير المهاراتتوفي. 

 تقييم الاحتياجات التدريبية للموظفين بشكل دوري لضمان تقديم البرامج التي تلبي احتياجاتهم المهنية. 

 

 :تحسين التواصل والمشاركة في اتخاذ القرار

 :المفتوح والمشاركة الفعالة بين الموظفين والإدارة من خلالينبغي تشجيع التواصل 

 إشراك الموظفين في اتخاذ القرارات التي تؤثر على بيئة العمل، لتعزيز الشعور بالانتماء والمسؤولية. 

 تحسين قنوات التواصل بين الإدارة والموظفين لضمان وصول التغذية الراجعة والمقترحات بشكل مستمر. 

  تقييم دوري للأداء يعتمد على التغذية الراجعة البناءة، مما يسمح بتحسين الأداء بشكل مستمرتبني نظام. 

 

 :تحسين بيئة العمل في المستشفيات الحكومية

 في بيئة العمل بين المستشفيات الحكومية والخاصة، يوص ى بـ
ً
 :نظرًا لأن الدراسة أظهرت فروقا

 من خلال اعتماد معايير مماثلة لتلك المعتمدة في المستشفيات  تحسين بيئة العمل في المستشفيات الحكومية

 .الخاصة، لضمان تحقيق مستويات متقاربة من الأداء الوظيفي

  توفير الدعم الإداري والمالي اللازم لتحسين بيئة العمل في المستشفيات الحكومية، بما يرفع من مستوى رضا

 .الموظفين
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 الاستبانة-

 استبيان دراسة تأثير بيئة العمل على أداء الموظفين في القطاع الصحي السعودي

 عزيزي المشارك،

نحن نجري دراسة حول تأثير بيئة العمل على أداء الموظفين في المستشفيات السعودية. نود أن نشكرك على مشاركتك 

تقدمها سيتم التعامل معها بسرية تامة وستستخدم لأغراض البحث العلمي في هذا الاستبيان. جميع المعلومات التي 

 .فقط

افية  القسم الأول: المعلومات الديموغر

 :الجنس .1

 ذكر ☐

 أنثى ☐

 :العمر .2

 سنة 25أقل من  ☐

 سنة 35إلى  25من  ☐

 سنة 45إلى  36من  ☐

 سنة 45أكثر من  ☐

 :الوظيفة .3

 طبيب ☐

 ممرض/ممرضة ☐

 إداري  ☐

 فني ☐

 __________ :)يرجى التحديد(آخر  ☐

 :سنوات الخبرة .4

 سنوات 5أقل من  ☐

 سنوات 10إلى  5من  ☐

 سنة 15إلى  11من  ☐

 سنة 15أكثر من  ☐
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 :نوع المستشفى .5

 حكومي ☐

 خاص ☐

 

 القسم الثاني: بيئة العمل

 .= أوافق بشدة( 5= أعارض بشدة،  1يرجى تقييم العبارات التالية بناءً على مقياس ليكرت )

 .الظروف المادية في المستشفى )مثل الإضاءة، التهوية، والنظافة( تساهم في زيادة إنتاجيتي .1

1 ☐ 2 ☐ 3 ☐ 4 ☐ 5 ☐ 

افق الطبية والمعدات المتاحة كافية لأداء مهامي بكفاءة .2  .المر

1 ☐ 2 ☐ 3 ☐ 4 ☐ 5 ☐ 

 .الدعم الذي أتلقاه من زملائي يعزز أدائي اليومي .3

1 ☐ 2 ☐ 3 ☐ 4 ☐ 5 ☐ 

 .بالأمان والاستقرار في بيئة العمل الحاليةأشعر  .4

1 ☐ 2 ☐ 3 ☐ 4 ☐ 5 ☐ 

 .أشعر بأنني أحصل على الدعم الكافي من الإدارة .5

1 ☐ 2 ☐ 3 ☐ 4 ☐ 5 ☐ 

 .هناك فرص مستمرة للتدريب والتطوير المهني في المستشفى .6

1 ☐ 2 ☐ 3 ☐ 4 ☐ 5 ☐ 

 .بيئة العمل تحفزني على تحسين أدائي الوظيفي .7

1 ☐ 2 ☐ 3 ☐ 4 ☐ 5 ☐ 

 

افز والرضا الوظيفي  القسم الثالث: الحو

افز مالية عادلة مقابل عملي .1  .أشعر بأنني أحصل على حو

1 ☐ 2 ☐ 3 ☐ 4 ☐ 5 ☐ 

افز غير المالية )مثل التقدير وشهادات التميز( تؤثر بشكل إيجابي على أدائي .2  .الحو

1 ☐ 2 ☐ 3 ☐ 4 ☐ 5 ☐ 
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افز والمكافآت في  .3  .المستشفىأنا راضٍ عن سياسات الحو

1 ☐ 2 ☐ 3 ☐ 4 ☐ 5 ☐ 

 .أشعر بالرضا عن بيئة العمل العامة في المستشفى .4

1 ☐ 2 ☐ 3 ☐ 4 ☐ 5 ☐ 

 

 القسم الرابع: الأداء الوظيفي

 .أعتقد أنني أؤدي مهامي بفعالية وكفاءة في المستشفى .1

1 ☐ 2 ☐ 3 ☐ 4 ☐ 5 ☐ 

 .أشعر بأنني أحقق الأهداف الوظيفية المحددة لي بانتظام .2

1 ☐ 2 ☐ 3 ☐ 4 ☐ 5 ☐ 

 .أعتقد أن أدائي قد تحسن خلال الفترة الأخيرة .3

1 ☐ 2 ☐ 3 ☐ 4 ☐ 5 ☐ 

 .أقوم بإتمام المهام المطلوبة مني في الوقت المحدد .4

1 ☐ 2 ☐ 3 ☐ 4 ☐ 5 ☐ 

 .أعتقد أنني أساهم بفعالية في تحسين جودة الخدمة المقدمة في المستشفى .5

1 ☐ 2 ☐ 3 ☐ 4 ☐ 5 ☐ 

 

 الاقتراحات )اختياري(القسم الخامس: 

 :إذا كان لديك أي اقتراحات لتحسين بيئة العمل في المستشفى أو تعزيز أدائك الوظيفي، يرجى كتابتها أدناه

 

 

 !شكرًا لمشاركتك
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 Abstractالملخص -

تهدف هذه الدراسة إلى تحليل تأثير بيئة العمل على أداء الموظفين في المستشفيات السعودية، سواء كانت حكومية أو 

موظفًا، تتنوع بين الطاقم  10خاصة. تم استخدام منهجية تعتمد على الاستبيانات لجمع البيانات من عينة مكونة من 

ي تم فحصها في الدراسة الظروف المادية لبيئة العمل، الدعم النفس ي الطبي والإداريين. تشمل المتغيرات المستقلة الت

 والمعنوي، الحوافز المالية وغير المالية، وبرامج التدريب والتطوير المهني. أما المتغير التابع فهو أداء الموظفين.

عم النفس ي وزيادة مستوى أظهرت النتائج أن هناك علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين تحسين الظروف المادية والد

الأداء الوظيفي. كما تبين أن الحوافز المالية وغير المالية تلعب دورًا كبيرًا في تعزيز التزام الموظفين ورفع إنتاجيتهم. 

ا في تحسين كفاءة الموظفين وأدائهم.
ً
 بالإضافة إلى ذلك، أظهرت برامج التدريب والتطوير المهني تأثيرًا ملحوظ

الدراسة وجود فروق دالة إحصائيًا بين بيئة العمل في المستشفيات الحكومية والخاصة، حيث كانت بيئة كما أظهرت 

العمل في المستشفيات الخاصة أكثر تحفيزًا ودعمًا مما أدى إلى أداء أعلى مقارنة بالمستشفيات الحكومية. بناءً على هذه 

لمستشفيات السعودية من خلال تحسين الظروف المادية، تقديم النتائج، تقدم الدراسة توصيات لتعزيز بيئة العمل في ا

 حوافز مالية ومعنوية، وزيادة فرص التدريب والتطوير المهني.

 الكلمات المفتاحية: بيئة العمل، أداء الموظفين، الحوافز، التدريب، المستشفيات السعودية.

 

Abstract 

This study aims to analyse the impact of the work environment on employee performance in Saudi 

hospitals, both public and private. A methodology based on questionnaires was used to collect data from 

a sample of 10 employees, including medical staff and administrators. The independent variables 

examined in the study include the physical conditions of the work environment, psychological and 

motivational support, financial and non-financial incentives, and training and development programs. 

The dependent variable is employee performance. 

The results revealed a positive, statistically significant relationship between improved physical 

conditions, psychological support, and increased job performance. Financial and non-financial 

incentives were also found to play a major role in enhancing employee commitment and boosting 

productivity. Additionally, training and development programs showed a noticeable effect in improving 

employee efficiency and performance. 

The study also highlighted statistically significant differences between the work environments in public 

and private hospitals, with private hospitals offering a more supportive and motivating environment, 

leading to higher performance levels compared to public hospitals. Based on these findings, the study 
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provides recommendations for enhancing the work environment in Saudi hospitals by improving 

physical conditions, offering financial and moral incentives, and increasing training and development 

opportunities. 

Keywords: Work environment, employee performance, incentives, training, Saudi hospitals. 
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