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  :مقدمة

بʋئة العمل من العوامل الأساسية الۘܣ تؤثر Ȋشɢل كب؈ف عڴʄ أداء الموظف؈ن ࢭʏ أي مؤسسة. ࢭʏ القطاع الصڍȖ ،ʏعد 

تتضاعف أɸمية بʋئة العمل نظرًا لطبيعة العمل اݍݰساسة والمعقدة الۘܣ يقوم ٭ڈا الموظفون، والۘܣ تتطلب مستوى عالٍ 

لاء. إن فɺم كيفية تأث؈ف بʋئة العمل عڴʄ أداء الموظف؈ن يمكن أن من ال؅فك؈ق والدقة والتفاعل المستمر مع المرعۜܢ والزم

ʇساعد ࢭʏ تحس؈ن جودة اݍݵدمات الܶݰية المقدمة وزʈادة رضا الموظف؈ن، مما يؤدي إڲʄ تحقيق أɸداف المؤسسات 

 .الܶݰية بكفاءة وفعالية أك؄ف

ۘܣ Ȗشمل تحس؈ن جودة الرعاية الܶݰية، ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية، يواجه القطاع الصڍʏ العديد من التحديات ال

، والۘܣ تركز عڴʄ ٢٠٣٠رفع مستوى الكفاءة الȘشغيلية، وȖعزʈز رضا الموظف؈ن. مع التوجه نحو تحقيق رؤʈة المملكة 

تطوʈر القطاعات اݝݵتلفة بما ࢭʏ ذلك القطاع الصڍʏ، أصبحت اݍݰاجة ماسة لفɺم العوامل المؤثرة عڴʄ أداء الموظف؈ن 

 ʄتحسئڈاوالعمل عڴ. 

ٮڈدف ɸذه الدراسة إڲʄ تحليل تأث؈ف بʋئة العمل عڴʄ أداء الموظف؈ن ࢭʏ المسȘشفيات اݍݰɢومية السعودية. Ȗشمل الدراسة 

تقييم أȊعاد مختلفة لبʋئة العمل مثل التدرʈب والتطوʈر الم۶ܣ، اݍݰوافز والمɢافآت، التمك؈ن التقۚܣ، طبيعة وظروف 

. من خلال استخدام منݤݨية وصفية تحليلية، Ȗسڥʄ الدراسة إڲʄ تقديم رؤʈة شاملة العمل، والمشاركة ࢭʏ اتخاذ القرار

 .حول كيفية تحس؈ن بʋئة العمل بما ʇعزز من أداء الموظف؈ن وجودة الرعاية الܶݰية المقدمة

لعمل، مثل ȖسȘند الدراسة إڲʄ مجموعة من النظرʈات والمفاɸيم الأساسية ࢭʏ مجال إدارة الموارد الȎشرʈة وتحليل بʋئة ا

نظرʈة اݍݰاجات الإɲسانية لماسلو، ونظرʈة العامل؈ن لɺ؈فزȋ؈فج، ونظرʈة العدالة التنظيمية، وغ؈فɸا من النظرʈات الۘܣ 

 .Ȗساعد ࢭʏ فɺم العلاقة ب؈ن بʋئة العمل وأداء الموظف؈ن

إڲʄ تقديم  من خلال جمع البيانات باستخدام استȎيانات ومقابلات ܧݵصية وملاحظات مباشرة، سȘسڥʄ الدراسة

توصيات عملية قابلة للتنفيذ لتحس؈ن بʋئة العمل ࢭʏ المسȘشفيات اݍݰɢومية السعودية. ɸذه التوصيات ٮڈدف إڲȖ ʄعزʈز 

 .٢٠٣٠رضا الموظف؈ن، زʈادة كفاءٮڈم، وتحس؈ن جودة اݍݵدمات الܶݰية بما يتماءۜܢ مع أɸداف رؤʈة المملكة 

  

  

  

  

  

  

  

  



  :مشɢلة الدراسة

ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية Ȗغ؈فات سرʉعة وتطورات تقنية وعلمية مستمرة، مما يضعɺا Ȗشɺد المؤسسات الܶݰية 

 
ً
أمام تحديات كب؈فة تتعلق بتحقيق الأɸداف المؤسسية واݍݰفاظ عڴʄ مستوى عالٍ من الإنتاجية. Ȗعت؄ف بʋئة العمل عاملا

 حي
ً
 يمكن أن يؤثر Ȋشɢل كب؈ف عڴʄ أداء الموظف؈ن، حيث تلعب دورا

ً
 ࢭʏ تحقيق التوازن ب؈ن المسؤوليات المɺنية رئʋسيا

ً
وʈا

 ʏأداء الموظف؈ن ࢭ ʄئة العمل عڴʋمية دراسة تأث؈ف بɸي أȖذا السياق، تأɸ ʏية النفسية للموظف؈ن. ࢭɸوالاجتماعية والرفا

 .القطاع الصڍʏ السعودي

 بʋئة العمل وأɸميْڈا

قيامه بمɺامه الوظيفية. Ȗشمل ɸذه العوامل بʋئة العمل ۂʏ مجمل العوامل والظروف الۘܣ تحيط بالموظف أثناء 

الظروف المادية مثل الإضاءة، الْڈوʈة، التجɺ؈قات والمرافق، وكذلك العوامل النفسية مثل الدعم المعنوي، التحف؈ق، 

الشعور بالأمان، والعلاقات مع الزملاء والمديرʈن. بالإضافة إڲʄ ذلك، Ȗشمل بʋئة العمل العوامل التنظيمية مثل 

ت المؤسسة، الإجراءات المتبعة، والثقافة التنظيمية. يمكن لɺذه العوامل مجتمعة أن تؤثر Ȋشɢل كب؈ف عڴʄ رعۜܢ سياسا

 .الموظف وأدائه

ࢭʏ المؤسسات الܶݰية، الۘܣ Ȗعتمد Ȋشɢل كب؈ف عڴʄ العنصر الȎشري لتقديم خدمات عالية اݍݨودة، تلعب بʋئة العمل 

 مضاعف الأɸمية. الموظفون ࢭɸ ʏذا ا
ً
لقطاع يتعاملون مع حالات إɲسانية حرجة وʈتعرضون لضغوط نفسية دورا

 لضمان تقديم رعاية ܵݰية فعالة وآمنة
ً
 ضرورʈا

ً
 .وجسدية كب؈فة، مما يجعل توف؈ف بʋئة عمل ملائمة أمرا

 تأث؈ف بʋئة العمل عڴʄ أداء الموظف؈ن

ʋئة العمل الإيجابية الۘܣ توفر الدعم اللازم Ȗش؈ف الدراسات إڲʄ أن بʋئة العمل تؤثر Ȋشɢل مباشر عڴʄ أداء الموظف؈ن. ب

للموظف؈ن وȖعزز من راحْڈم النفسية واݍݨسدية يمكن أن تؤدي إڲʄ تحس؈ن الأداء وزʈادة الإنتاجية. من ناحية أخرى، 

بʋئة العمل السلبية الۘܣ تȘسم Ȋعدم التنظيم، نقص التجɺ؈قات، أو عدم الدعم المعنوي، قد تؤدي إڲʄ انخفاض الأداء، 

 .ʈادة معدلات الغياب، وارتفاع معدلات دوران العملز 

  

  

  

  

  

  

  



  ة:أɸمية الدراس

 :محل الدراسة اݍݰالية من الدراسات السابقة

 ʏخصوصًا ࢭ ،ʏالقطاع الصڍ ʏأداء الموظف؈ن ࢭ ʄئة العمل عڴʋم تأث؈ف بɺلݏݰاجة الم؅قايدة لف 
ً
تأȖي ɸذه الدراسة استجابة

الدراسات السابقة الۘܣ تناولت ɸذا الموضوع ركزت Ȋشɢل كب؈ف عڴʄ بʋئات عمل سياق المملكة العرȋية السعودية. 

 ،ʏالسعودي تبقى محدودة. بالتاڲ ʏالقطاع الصڍ ʄل مباشر عڴɢشȊ مختلفة وظروف متنوعة، ولكن الدراسات الۘܣ تركز

ʄمًا للأبحاث السابقة من خلال ال؅فك؈ق عڴɺعدًا جديدًا ومȊ ذه الدراسة تضيفɸ: 

 :ع الصڍʏ ࡩʏ السعوديةالقطا 1- 

 ʄل خاص عڴɢشȊ ذه الدراسة تركزɸ قطاعات ودول مختلفة، فإن ʏئات عمل ࢭʋنما تناولت الدراسات السابقة بʋب

القطاع الصڍʏ ࢭʏ السعودية، مما يوفر بيانات دقيقة ومفصلة تتعلق بالسياق اݝݰڴʏ. تتم؈ق المملكة العرȋية السعودية 

ن الضروري إجراء دراسات مخصصة لفɺم العوامل المؤثرة ࢭʏ بʋئة العمل وأداء بخصوصية ثقافية وتنظيمية تجعل م

، ٢٠٣٠الموظف؈ن ࢭɸ ʏذا السياق. بالإضافة إڲʄ ذلك، ʇشɺد القطاع الصڍʏ السعودي تحولات كب؈فة ضمن رؤʈة المملكة 

 .ةالۘܣ ٮڈدف إڲʄ تحس؈ن جودة الرعاية الܶݰية وȖعزʈز كفاءة وفعالية اݍݵدمات الܶݰية المقدم

 :ال؅فك؈ق عڴʄ بʋئة العمل متعددة الأȊعاد -2

 لأȊعاد بʋئة العمل اݝݵتلفة مثل التدرʈب، اݍݰوافز، التمك؈ن التقۚܣ، طبيعة 
ً
 شاملا

ً
Ȗشمل الدراسة اݍݰالية تحليلا

ʇسڥʄ وظروف العمل، والمشاركة ࢭʏ اتخاذ القرار، مما يوفر رؤʈة متɢاملة عن كيفية تأث؈ف ɠل Ȋُعد عڴʄ أداء الموظف؈ن. 

ɸذا التحليل إڲʄ تقديم فɺم عميق وشامل للعوامل الۘܣ Ȗسɺم ࢭʏ تحس؈ن أو تدɸور بʋئة العمل، وكيف يمكن لɺذه 

العوامل أن تؤثر عڴʄ الأداء العام للموظف؈ن. الدراسات السابقة غالبًا ما ركزت عڴʄ جانب واحد أو Ȋعض اݍݨوانب من 

 .صورة ɠاملة وشاملة بʋئة العمل، بʋنما ٮڈدف ɸذه الدراسة إڲʄ تقديم

 :مقارنة داخلية -3

من خلال مقارنة واقع بʋئة العمل وأداء الموظف؈ن ب؈ن مسȘشفيات مختلفة داخل السعودية، يمكن فɺم الفروق 

والتحديات المش؅فكة، مما ʇساɸم ࢭʏ تقديم توصيات أك؆ف دقة وفعالية. ɸذه المقارنة الداخلية تȘيح للباحث؈ن تحديد 

الأفضل وتحديد التحديات الۘܣ قد تɢون خاصة بمسȘشفى مع؈ن أو قد تɢون مش؅فكة ب؈ن جميع الممارسات 

المسȘشفيات. ɸذه الفروق يمكن أن Ȗساعد ࢭʏ تطوʈر اس؅فاتيجيات مخصصة لتحس؈ن بʋئة العمل ࢭʏ المسȘشفيات 

  .السعودية

  

  

  

 



 :اݍݨديد الذي تقدمه الدراسة ࡩʏ مجال اݍݰقل التخصظۜܣ

1-  ʏمحدثتحليل تفصيڴ: 

ا لبʋئة العمل ࢭʏ القطاع الصڍʏ السعودي، باستخدام بيانات حديثة ومܦݳ شامل 
ً
 تفصيليًا محدث

ً
تقدم الدراسة تحليلا

 ʄندة إڲȘن بدقة وتقديم توصيات مسɸم الوضع الراɺسمح بفȖ ومية. البيانات اݍݰديثةɢشفيات اݍݰȘالمس ʏللموظف؈ن ࢭ

 .ات العملية للنتائجبيانات معاصرة، مما يزʈد من فعالية التطبيق

 :تطبيق نظرʈات جديدة - 2

Ȗعتمد الدراسة عڴʄ تطبيق نظرʈات حديثة ࢭʏ إدارة الموارد الȎشرʈة وتحليل بʋئة العمل، مما يمكن أن يقدم رؤى جديدة 

لم تُناقش Ȋعمق ࢭʏ الدراسات السابقة. من ب؈ن ɸذه النظرʈات نظرʈة اݍݰاجات الإɲسانية لماسلو، ونظرʈة العامل؈ن 

لɺ؈فزȋ؈فج، ونظرʈة العدالة التنظيمية. تطبيق ɸذه النظرʈات يمكن أن ʇساعد ࢭʏ تطوʈر فɺم أك؆ف شمولية لكيفية تأث؈ف 

 .بʋئة العمل عڴʄ أداء الموظف؈ن، وتحديد العوامل الۘܣ يمكن تحسئڈا لتحقيق أفضل النتائج

 :توصيات مخصصة 3 - 

توصيات مخصصة لتحس؈ن بʋئة العمل ࢭʏ المسȘشفيات السعودية، مع بناءً عڴʄ النتائج المستخلصة، ستقدم الدراسة 

 ʏون أك؆ف فعالية ࢭɢع؈ن الاعتبار اݍݵصوصية الثقافية والتنظيمية للمملكة. التوصيات اݝݵصصة يمكن أن تȊ الأخذ

ʏشفيات ࢭȘا المسɺɺدة الۘܣ تواجʈوالتحديات الفر ʏالاعتبار السياق اݝݰڴ ʏحيث تأخذ ࢭ ،ʏالمملكة التطبيق العمڴ. 

 :إثراء الأدبيات اݝݰلية 4- 

تضيف ɸذه الدراسة إڲʄ الأدبيات العلمية المتعلقة بإدارة الموارد الȎشرʈة ࢭʏ السعودية، مما يمكن أن يɢون مرجعًا مفيدًا 

اث للباحث؈ن والطلاب ࢭɸ ʏذا اݝݨال. من خلال تقديم بيانات وتحليلات جديدة، يمكن أن Ȗسɺم الدراسة ࢭʏ تطوʈر الأبح

 .المستقبلية وتوف؈ف قاعدة معرفية أوسع لفɺم تأث؈ف بʋئة العمل عڴʄ أداء الموظف؈ن

 :تأث؈ف عڴʄ السياسات والإدارة -5

النتائج والتوصيات قد تɢون ذات فائدة لصناع القرار ومديري المسȘشفيات ࢭʏ تطوʈر سياسات جديدة أو تحس؈ن 

ɺسʇ ئة العمل، مماʋة المملكة السياسات اݍݰالية المتعلقة ببʈداف رؤɸتحقيق أ ʏئة العمل يمكن ٢٠٣٠م ࢭʋتحس؈ن ب .

أن ʇسɺم Ȋشɢل كب؈ف ࢭȖ ʏعزʈز الأداء الوظيفي وزʈادة رضا الموظف؈ن، مما ينعكس إيجابًا عڴʄ جودة اݍݵدمات الܶݰية 

 .المقدمة

 :تطوʈر أدوات تقييم جديدة -6

ل وأداء الموظف؈ن ࢭʏ القطاع الصڍʏ، مما يمكن من خلال الدراسة، يمكن تطوʈر أدوات تقييم جديدة لبʋئة العم

استخدامه ࢭʏ الأبحاث المستقبلية. ɸذه الأدوات يمكن أن Ȗساعد ࢭʏ تقديم تقييمات أك؆ف دقة وشمولية، وتوف؈ف بيانات 

 .يمكن استخدامɺا لتحس؈ن بʋئة العمل ࢭʏ المسȘشفيات Ȋشɢل مستمر

  



  :أɸداف الدراسة

مجموعة من الأɸداف الأساسية الۘܣ Ȗساɸم ࢭʏ تحس؈ن بʋئة العمل وأداء الموظف؈ن ࢭȖ ʏسڥɸ ʄذه الدراسة إڲʄ تحقيق 

القطاع الصڍʏ السعودي. تركز الأɸداف عڴʄ فɺم العوامل المؤثرة ࢭʏ بʋئة العمل وتقديم توصيات عملية لتحسئڈا. فيما 

 .يڴʏ تفصيل موسع لɢل ɸدف من أɸداف الدراسة

اقع بʋئة العمل ࡩ -1  :ʏ القطاع الصڍʏ السعوديالتعرف عڴʄ و

ٱڈدف ɸذا الɺدف إڲʄ تقديم صورة شاملة عن بʋئة العمل اݍݰالية ࢭʏ المسȘشفيات اݍݰɢومية السعودية من وجɺة نظر 

الموظف؈ن. يتضمن ذلك تقييم الظروف المادية والنفسية والتنظيمية الۘܣ تؤثر عڴʄ بʋئة العمل. من خلال ɸذا التقييم، 

 .ʈة والضعيفة ࢭʏ بʋئة العمل وكيفية تأث؈فɸا عڴʄ الموظف؈نيمكن تحديد النقاط القو 

 :العوامل المادية

Ȗشمل العوامل المادية بʋئة العمل الفعلية مثل الإضاءة، الْڈوʈة، النظافة، وتوافر المعدات الطبية والتقنية اللازمة. ɸذه 

الإضاءة اݍݨيدة يمكن أن تقلل من إجɺاد الع؈ن العوامل تلعب دورًا مɺمًا ࢭʏ راحة الموظف؈ن وكفاءٮڈم. عڴʄ سȎيل المثال، 

 .وتزʈد من الإنتاجية، بʋنما يمكن أن تؤدي الْڈوʈة اݍݨيدة إڲʄ بʋئة عمل أك؆ف ܵݰة وتقليل انȘشار الأمراض

 :العوامل النفسية

ظيفي، Ȗشمل العوامل النفسية المشاعر والمواقف الۘܣ يحملɺا الموظفون تجاه بʋئة العمل، مثل الشعور بالرضا الو 

الدعم المعنوي من الإدارة، والتوازن ب؈ن العمل واݍݰياة الܨݵصية. يمكن أن يؤدي الدعم النفؠۜܣ اݍݨيد إڲʄ تحس؈ن 

الأداء الوظيفي واݍݰد من الإرɸاق الم۶ܣ. عڴʄ سȎيل المثال، ʇشعر الموظفون الذين يحصلون عڴʄ الدعم والتقدير من 

 .أداء أفضل مديرٱڈم بالتحف؈ق للعمل بجدية أك؄ف وتحقيق

 :العوامل التنظيمية

Ȗشمل العوامل التنظيمية السياسات والإجراءات الۘܣ تحكم بʋئة العمل، مثل ɸيɢل الإدارة، وطرق اتخاذ القرار، 

والتواصل الداخڴʏ. يمكن أن تؤثر السياسات التنظيمية اݍݨيدة عڴʄ رضا الموظف؈ن وأدا٬ڈم من خلال توف؈ف إطار عمل 

Ȏس ʄل أسرع منظم وواܷݳ. عڴɢشȊ تحس؈ن التواصل واتخاذ القرارات ʄل الإدارة الفعّال إڲɢيɸ يل المثال، يمكن أن يؤدي

 .وأك؆ف فعالية

 :تقييم مستوى أداء الموظف؈ن ࡩʏ القطاع الصڍʏ السعودي -2

تحليل ٱڈدف ɸذا الɺدف إڲʄ قياس وتقييم مستوى الأداء الوظيفي للموظف؈ن العامل؈ن ࢭʏ المسȘشفيات اݍݰɢومية. سʋتم 

 .كيفية تقييم الموظف؈ن لأدا٬ڈم ومدى تأث؈ف بʋئة العمل عڴɸ ʄذا الأداء

 :مؤشرات الأداء

Ȗشمل مؤشرات الأداء الرئʋسية الكفاءة الإنتاجية، مستوى الال؅قام بالمعاي؈ف الطبية، قدرة الموظف؈ن عڴʄ التعامل مع 

المثال، يمكن أن يɢون الال؅قام بالمعاي؈ف الطبية ضغوط العمل، ومستوى رضا المرعۜܢ عن اݍݵدمات المقدمة. عڴʄ سȎيل 



مؤشرًا عڴʄ اݍݨودة العالية للأداء الوظيفي، بʋنما يمكن أن يɢون رضا المرعۜܢ مؤشرًا عڴʄ فعالية التواصل والرعاية 

 .الܶݰية

 :تقييم الذات

ɸذا التقييم نظرة عميقة ʇشمل تقييم الذات كيفية رؤʈة الموظف؈ن لأدا٬ڈم الܨݵظۜܣ ومدى رضاɸم عنه. يمكن أن يوفر 

عڴʄ النقاط الۘܣ ʇشعر الموظفون أٰڈم بحاجة إڲʄ تحسئڈا أو الۘܣ ʇعتقدون أٰڈم يقومون ٭ڈا Ȋشɢل جيد. عڴʄ سȎيل 

 .المثال، يمكن أن ʇشعر الموظفون الذين يتلقون تدرʈبًا مستمرًا بأٰڈم مجɺزون Ȋشɢل أفضل لأداء مɺامɺم بفعالية

 :ءالعوامل المؤثرة عڴʄ الأدا

Ȗشمل العوامل الۘܣ يمكن أن تؤثر عڴʄ الأداء مثل بʋئة العمل المادية والنفسية، الدعم الإداري، التقدير والتحف؈ق، 

وفرص التطوʈر الم۶ܣ. يمكن أن تؤثر ɸذه العوامل Ȋشɢل كب؈ف عڴʄ مستوى الأداء الوظيفي. عڴʄ سȎيل المثال، يمكن أن 

 .لتحف؈ق والرغبة ࢭʏ تحقيق أداء أفضليؤدي الدعم الإداري الفعّال إڲʄ زʈادة ا

 :تحليل أثر أȊعاد بʋئة العمل اݝݵتلفة عڴʄ أداء الموظف؈ن -3

ʇسڥɸ ʄذا الɺدف إڲʄ دراسة وتحليل تأث؈ف أȊعاد محددة لبʋئة العمل، مثل التدرʈب، اݍݰوافز، التمك؈ن التقۚܣ، طبيعة 

ن. سʋتم تحديد أي من ɸذه الأȊعاد له التأث؈ف الأك؄ف عڴʄ وظروف العمل، والمشاركة ࢭʏ اتخاذ القرار، عڴʄ أداء الموظف؈

 .الأداء الوظيفي

 :التدرʈب والتطوʈر الم۶ܣ

ʇشمل التدرʈب المستمر والتطوʈر الم۶ܣ الذي ʇساعد الموظف؈ن عڴʄ اكȘساب مɺارات جديدة وتحس؈ن مɺاراٮڈم اݍݰالية. 

يات الطبية اݍݰديثة إڲʄ تحس؈ن كفاءة الموظف؈ن وقدرٮڈم عڴʄ سȎيل المثال، يمكن أن يؤدي التدرʈب عڴʄ استخدام التقن

 .عڴʄ تقديم خدمات ܵݰية عالية اݍݨودة

افز والمɢافآت  :اݍݰو

Ȗشمل اݍݰوافز المادية والمعنوʈة الۘܣ ٮڈدف إڲʄ تحف؈ق الموظف؈ن عڴʄ تحس؈ن أدا٬ڈم. عڴʄ سȎيل المثال، يمكن أن تؤدي 

 .جية، بʋنما يمكن أن يؤدي التقدير العلۚܣ للإنجازات إڲʄ زʈادة الرضا الوظيفيالمɢافآت المالية إڲʄ زʈادة التحف؈ق والإنتا

 :التمك؈ن التقۚܣ

ʇشمل توف؈ف التكنولوجيا اݍݰديثة والأدوات التقنية الۘܣ Ȗساعد الموظف؈ن عڴʄ أداء مɺامɺم بكفاءة أك؄ف. عڴʄ سȎيل 

دقة البيانات وسرعة الوصول إڲʄ المعلومات المثال، يمكن أن يؤدي استخدام نظم المعلومات الܶݰية إڲʄ تحس؈ن 

  .الطبية، مما ʇعزز من فعالية العمليات الܶݰية

  

 



 :طبيعة وظروف العمل

Ȗشمل الظروف المادية للعمل مثل الإضاءة، الْڈوʈة، والنظافة، بالإضافة إڲʄ طبيعة العمل نفسه مثل ساعات العمل، 

ل، يمكن أن يؤدي توف؈ف بʋئة عمل مرʈحة وآمنة إڲʄ تحس؈ن ݯݨم العمل، ومستوى الضغط النفؠۜܣ. عڴʄ سȎيل المثا

 .رضا الموظف؈ن وتقليل مستوʈات التوتر والإرɸاق

 :المشاركة ࡩʏ اتخاذ القرار

 ʄم بالانتماء والمسؤولية. عڴɸعزز من شعورʇ م، مماɺعملȊ عملية اتخاذ القرارات المتعلقة ʏشمل إشراك الموظف؈ن ࢭʇ

 .المشاركة ࢭʏ اتخاذ القرارات إڲʄ زʈادة التحف؈ق والرغبة ࢭʏ تحس؈ن الأداءسȎيل المثال، يمكن أن تؤدي 

 :تقديم توصيات لتحس؈ن بʋئة العمل ࡩʏ المسȘشفيات اݍݰكومية .4

بناءً عڴʄ نتائج الدراسة، سʋتم تقديم توصيات عملية لتحس؈ن بʋئة العمل ࢭʏ المسȘشفيات اݍݰɢومية. ٮڈدف ɸذه 

 .وظيفي، زʈادة رضا الموظف؈ن، ورفع جودة الرعاية الܶݰية المقدمةالتوصيات إڲȖ ʄعزʈز الأداء ال

 :توصيات لتحس؈ن بʋئة العمل المادية

Ȗشمل ɸذه التوصيات تحس؈ن الإضاءة، الْڈوʈة، النظافة، وتوف؈ف المعدات الطبية اݍݰديثة. عڴʄ سȎيل المثال، يمكن أن 

جية، بʋنما يمكن أن يؤدي تحس؈ن الْڈوʈة إڲʄ بʋئة عمل أك؆ف يؤدي تحس؈ن الإضاءة إڲʄ تقليل إجɺاد الع؈ن وزʈادة الإنتا

 .ܵݰة

 :توصيات لتحس؈ن بʋئة العمل النفسية

Ȗشمل ɸذه التوصيات Ȗعزʈز الدعم النفؠۜܣ والمعنوي للموظف؈ن، تقديم التقدير والتحف؈ق، وتحس؈ن التوازن ب؈ن العمل 

التقدير العلۚܣ لإنجازات الموظف؈ن إڲʄ زʈادة الرضا الوظيفي واݍݰياة الܨݵصية. عڴʄ سȎيل المثال، يمكن أن يؤدي تقديم 

 .والتحف؈ق

 :توصيات لتحس؈ن بʋئة العمل التنظيمية

Ȗشمل ɸذه التوصيات تحس؈ن السياسات والإجراءات التنظيمية، Ȗعزʈز التواصل الداخڴʏ، و୒شراك الموظف؈ن ࢭʏ عملية 

ɸيɢل الإدارة إڲʄ تحس؈ن التواصل واتخاذ القرارات Ȋشɢل أسرع اتخاذ القرار. عڴʄ سȎيل المثال، يمكن أن يؤدي تحس؈ن 

 .وأك؆ف فعالية

5. ʏالقطاع الصڍ ʏة ࡩʈشرȎر اس؅فاتيجيات إدارة الموارد الʈدعم تطو: 

 .ʏالقطاع الصڍ ʏة ࢭʈشرȎإدارة الموارد ال ʏر اس؅فاتيجيات فعالة ࢭʈداري لتطو୒تقديم دعم عل׿ܣ و ʄدف إڲɺذا الɸ ٱڈدف

  .الاس؅فاتيجيات تحس؈ن بʋئة العمل، Ȗعزʈز التدرʈب والتطوʈر الم۶ܣ، وتقديم اݍݰوافز المناسبةتتضمن ɸذه 

  

 



 :اس؅فاتيجيات تحس؈ن بʋئة العمل

Ȗشمل ɸذه الاس؅فاتيجيات تطوʈر سياسات لتحس؈ن الظروف المادية والنفسية والتنظيمية ࢭʏ بʋئة العمل. عڴʄ سȎيل 

تحس؈ن بʋئة العمل المادية من خلال توف؈ف المعدات الطبية اݍݰديثة وتحس؈ن  المثال، يمكن أن Ȗشمل الاس؅فاتيجيات

 .النظافة

 :اس؅فاتيجيات التدرʈب والتطوʈر الم۶ܣ

 ʄر الم۶ܣ. عڴʈز فرص التطوʈعزȖارات الموظف؈ن وɺية مستمرة لتحس؈ن مȎʈذه الاس؅فاتيجيات تقديم برامج تدرɸ شملȖ

 .يات تقديم برامج تدرȎʈية عڴʄ التقنيات الطبية اݍݰديثة والتطوʈر الم۶ܣسȎيل المثال، يمكن أن Ȗشمل الاس؅فاتيج

افز والمɢافآت  :اس؅فاتيجيات اݍݰو

Ȗشمل ɸذه الاس؅فاتيجيات تطوʈر نظام حوافز ومɢافآت فعال لتحف؈ق الموظف؈ن عڴʄ تحس؈ن أدا٬ڈم. عڴʄ سȎيل المثال، 

 .ر العلۚܣ للإنجازاتيمكن أن Ȗشمل الاس؅فاتيجيات تقديم مɢافآت مالية للتقدي

 :Ȗعزʈز مشاركة الموظف؈ن ࡩʏ اتخاذ القرارات .6

ٱڈدف ɸذا الɺدف إڲʄ دراسة تأث؈ف مشاركة الموظف؈ن ࢭʏ عملية اتخاذ القرار عڴʄ أدا٬ڈم ورضاɸم الوظيفي. سʋتم تقديم 

 .توصيات لتعزʈز ɸذه المشاركة بما ʇعزز من شعور الموظف؈ن بالانتماء والمسؤولية

 :ف المشاركةتحليل تأث؈

Ȗشمل ɸذه الدراسة تحليل كيفية تأث؈ف مشاركة الموظف؈ن ࢭʏ اتخاذ القرارات عڴʄ رضاɸم وأدا٬ڈم. عڴʄ سȎيل المثال، 

 .يمكن أن تؤدي المشاركة ࢭʏ اتخاذ القرارات إڲʄ زʈادة التحف؈ق والرغبة ࢭʏ تحس؈ن الأداء

 :توصيات لتعزʈز المشاركة

الداخڴʏ، تقديم فرص للمشاركة ࢭʏ اتخاذ القرارات، وتقديم التدرʈب والدعم اللازم؈ن Ȗشمل التوصيات Ȗعزʈز التواصل 

 .للموظف؈ن. عڴʄ سȎيل المثال، يمكن أن Ȗشمل التوصيات تقديم برامج تدرȎʈية لتعزʈز مɺارات القيادة والاتصال

 :تحقيق التوازن ب؈ن اݍݰياة المɺنية والܨݵصية للموظف؈ن .7

كيفية تحقيق التوازن ب؈ن اݍݰياة المɺنية والܨݵصية للموظف؈ن من خلال تحس؈ن بʋئة العمل.  ٱڈدف ɸذا الɺدف إڲʄ فɺم

 .سʋتم دراسة العوامل الۘܣ Ȗساعد الموظف؈ن عڴʄ تحقيق ɸذا التوازن وتقديم توصيات لدعمɺم

 :تحليل العوامل المؤثرة

ɺنية والܨݵصية، مثل ساعات العمل، ݯݨم Ȗشمل ɸذه الدراسة تحليل العوامل الۘܣ تؤثر عڴʄ التوازن ب؈ن اݍݰياة الم

العمل، والدعم النفؠۜܣ. عڴʄ سȎيل المثال، يمكن أن تؤدي ساعات العمل المرنة إڲʄ تحس؈ن التوازن ب؈ن اݍݰياة المɺنية 

  .والܨݵصية

 



 :توصيات لتحقيق التوازن 

لتطوʈر الم۶ܣ. عڴʄ سȎيل Ȗشمل التوصيات تحس؈ن سياسات العمل، تقديم الدعم النفؠۜܣ والاجتماڤʏ، وتقديم فرص ل

 .المثال، يمكن أن Ȗشمل التوصيات تقديم برامج دعم نفؠۜܣ واجتماڤʏ للموظف؈ن

 :إثراء الأدبيات العلمية والمɺنية ࡩʏ مجال إدارة بʋئة العمل .8

عڴʄ الأداء ٱڈدف ɸذا الɺدف إڲʄ إضافة معرفة جديدة إڲʄ الأدبيات العلمية والمɺنية ࢭʏ مجال إدارة بʋئة العمل وأثرɸا 

 للباحث؈ن والممارس؈ن ࢭɸ ʏذا اݝݨال
ً
 .الوظيفي. سʋتم ɲشر نتائج الدراسة لتɢون مرجعا

 :إضافة معرفة جديدة

 ʄالسعودي. عڴ ʏالقطاع الصڍ ʏأداء الموظف؈ن ࢭ ʄئة العمل عڴʋذه الدراسة إضافة معرفة جديدة حول تأث؈ف بɸ شملȖ

 .وامل المؤثرة عڴʄ الأداء وتقديم توصيات لتحس؈ن بʋئة العملسȎيل المثال، يمكن أن Ȗشمل الدراسة تحليل الع

 :ɲشر النتائج

 للباحث؈ن والممارس؈ن. عڴʄ سȎيل المثال، يمكن 
ً
Ȗشمل ɸذه الدراسة ɲشر نتائجɺا ࢭʏ مجلات علمية ومɺنية لتɢون مرجعا

 .أن Ȗشمل الɴشر تقديم نتائج الدراسة ࢭʏ مؤتمرات علمية ومɺنية

  

  :Ȗساؤلات الدراسة

تركز الدراسة عڴʄ فɺم وتحليل تأث؈ف بʋئة العمل عڴʄ أداء الموظف؈ن ࢭʏ القطاع الصڍʏ السعودي. لتحقيق ɸذا الفɺم 

 الشامل، تم صياغة مجموعة من الȘساؤلات الرئʋسية والفرعية الۘܣ Ȗسڥʄ الدراسة للإجابة علٕڈا. 

 :الȘساؤل الرئʋؠۜܣ

 الصڍʏ السعودي؟ ما أثر بʋئة العمل عڴʄ أداء الموظف؈ن ࡩʏ القطاع

 :الȘساؤلات الفرعية

اقع بʋئة العمل ࡩʏ القطاع الصڍʏ السعودي من وجɺة نظر الموظف؈ن العامل؈ن بالمسȘشفيات  .١ ما و

 اݍݰكومية؟

o ومية؟ɢشفيات اݍݰȘالمس ʏئة العمل اݍݰالية ࢭʋكيف يصف الموظفون ب 

o ئة العمل؟ʋب ʏڈا ࢭ  ما ۂʏ اݍݨوانب الإيجابية والسلبية الۘܣ يروٰ

o  ئة العمل؟كيفʋب ʄتؤثر الظروف المادية والنفسية والتنظيمية عڴ 

 



 ما مستوى أداء الموظف؈ن العامل؈ن ࡩʏ القطاع الصڍʏ السعودي من وجɺة نظرɸم؟ .٢

o كيف يقيم الموظفون مستوى أدا٬ڈم الوظيفي؟ 

o أدا٬ڈم؟ ʄڈا مؤثرة عڴ  ما ۂʏ العوامل الۘܣ يروٰ

o  مستو ʄئة العمل عڴʋى أدا٬ڈم؟كيف يؤثر رضا الموظف؈ن عن ب 

 ما أثر أȊعاد بʋئة العمل اݝݵتلفة عڴʄ أداء الموظف؈ن ࡩʏ القطاع الصڍʏ السعودي؟ .٣

o أداء الموظف؈ن؟ ʄر الم۶ܣ عڴʈب والتطوʈكيف يؤثر التدر 

o تحف؈ق الموظف؈ن وأدا٬ڈم؟ ʄافآت عڴɢو تأث؈ف اݍݰوافز والمɸ ما 

o تحس؈ن أداء الموظف؈ن؟ ʏم التمك؈ن التقۚܣ ࢭɸساʇ كيف 

o و تأث؈فɸ إنتاجية الموظف؈ن؟ ما ʄطبيعة وظروف العمل عڴ 

o شعور الموظف؈ن بالانتماء والمسؤولية وأدا٬ڈم؟ ʄاتخاذ القرار عڴ ʏكيف تؤثر المشاركة ࢭ 

 ما ۂʏ العلاقة ب؈ن بʋئة العمل ومستوى رضا الموظف؈ن ࡩʏ القطاع الصڍʏ السعودي؟ .٤

o الرضا الوظيفي للموظف؈ن؟ ʄئة العمل عڴʋكيف تؤثر ب 

o العوا ʏرضا الموظف؈ن؟ما ۂ ʄية الأك؆ف تأث؈فًا عڴȁمل البي 

o كيف يرتبط رضا الموظف؈ن بأدا٬ڈم العام وجودة اݍݵدمات الܶݰية المقدمة؟ 

 ما ۂʏ التحديات الۘܣ تواجه تحس؈ن بʋئة العمل ࡩʏ المسȘشفيات اݍݰكومية السعودية؟ .٥

o ئة العمل؟ʋعيق تحس؈ن بȖ العوائق الۘܣ ʏما ۂ 

o ذه التɸ ʄئة عمل أفضل؟كيف يمكن التغلب عڴʋحديات لتوف؈ف ب 

o ئة العمل؟ʋالاس؅فاتيجيات المق؅فحة لتحس؈ن ب ʏما ۂ 

 كيف يمكن تحس؈ن بʋئة العمل لزʈادة إنتاجية الموظف؈ن وجودة اݍݵدمات الܶݰية؟ .٦

o ئة العمل؟ʋا لتحس؈ن بɸالسياسات والإجراءات الۘܣ يمكن اتخاذ ʏما ۂ 

o ر الم۶ܣ للموظفʈب والتطوʈز التدرʈعزȖ ؈ن؟كيف يمكن 

o ادة التحف؈ق والأداء؟ʈا لزɺاݍݰوافز الۘܣ يمكن تقديم ʏما ۂ 

o ئة العمل؟ʋب ʏكيف يمكن تحس؈ن الظروف المادية والنفسية ࢭ 

  



  فروض الدراسة:

 ʏالقطاع الصڍ ʏئة العمل وأداء الموظف؈ن ࢭʋفرضيات تم صياغْڈا لتحديد العلاقة ب؈ن ب ʄند فروض الدراسة إڲȘسȖ

ࢭʏ توجيه البحث وتحليل النتائج بطرʈقة منݤݨية. Ȗعد الفروض جزءًا أساسيًا من  السعودي. Ȗساعد ɸذه الفروض

البحث العل׿ܣ، حيث Ȗساعد ࢭʏ تحديد الاتجاɸات وتوقع النتائج بناءً عڴʄ الأدلة اݝݨمعة والتحليل العل׿ܣ. الفروض 

 .لموظف؈ن ࢭʏ المسȘشفيات السعوديةالتالية تمثل الإطار الذي ȖسȘند إليه الدراسة لفɺم تأث؈ف بʋئة العمل عڴʄ أداء ا

 :الفرض الأول 

H0: السعودي ʏالقطاع الصڍ ʏئة العمل وأداء الموظف؈ن ࢭʋلا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن ب. 

H1: السعودي ʏالقطاع الصڍ ʏئة العمل وأداء الموظف؈ن ࢭʋتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن ب. 

اختبار العلاقة ب؈ن بʋئة العمل وأداء الموظف؈ن Ȋشɢل عام. إذا ɠانت ɸناك علاقة ɸذا الفرض ٱڈدف إڲʄ  :توضيح الفرض

إيجابية، فɺذا ʇعۚܣ أن تحس؈ن بʋئة العمل يمكن أن يؤدي إڲʄ تحس؈ن أداء الموظف؈ن. سȘستخدم الدراسة أدوات 

 .ية ب؈ن المتغ؈فينإحصائية مثل تحليل الارتباط والانحدار لتحديد ما إذا ɠانت ɸناك علاقة ذات دلالة إحصائ

 :الفرض الثاɲي

H0: السعودي ʏالقطاع الصڍ ʏأداء الموظف؈ن ࢭ ʄر الم۶ܣ عڴʈب والتطوʈلا يؤثر التدر. 

H1: السعودي ʏالقطاع الصڍ ʏأداء الموظف؈ن ࢭ ʄي عڴȌل إيجاɢشȊ ر الم۶ܣʈب والتطوʈيؤثر التدر. 

۶ܣ عڴʄ أداء الموظف؈ن. التدرʈب المستمر والتطوʈر يركز ɸذا الفرض عڴʄ تأث؈ف التدرʈب والتطوʈر الم :توضيح الفرض

 عڴʄ الأداء الوظيفي. 
ً
الم۶ܣ ʇعت؄فان من العوامل الɺامة الۘܣ Ȗساɸم ࢭʏ تحس؈ن المɺارات والكفاءات، مما ينعكس إيجابا

 .ڈمسʋتم تحليل ɸذا الفرض من خلال تقييم برامج التدرʈب والتطوʈر المتاحة للموظف؈ن ومدى تأث؈فɸا عڴʄ أدا٬

 :الفرض الثالث

H0: السعودي ʏالقطاع الصڍ ʏتحف؈ق وأداء الموظف؈ن ࢭ ʄافآت عڴɢلا تؤثر اݍݰوافز والم. 

H1: السعودي ʏالقطاع الصڍ ʏتحف؈ق وأداء الموظف؈ن ࢭ ʄي عڴȌل إيجاɢشȊ افآتɢتؤثر اݍݰوافز والم. 

وأداء الموظف؈ن. Ȗعت؄ف اݍݰوافز والمɢافآت ٱڈتم ɸذا الفرض بفحص تأث؈ف اݍݰوافز والمɢافآت عڴʄ تحف؈ق  :توضيح الفرض

من الأدوات الفعالة لتحف؈ق الموظف؈ن وزʈادة إنتاجيْڈم. سʋتم اختبار ɸذا الفرض من خلال تحليل نظام اݍݰوافز 

 .والمɢافآت اݍݰاڲʏ وتقييم تأث؈فه عڴʄ مستوʈات التحف؈ق والأداء لدى الموظف؈ن

 :الفرض الراȊع

H0:  السعوديلا يؤثر التمك؈ن التقۚܣ ʏالقطاع الصڍ ʏأداء الموظف؈ن ࢭ ʄعڴ. 

H1: السعودي ʏالقطاع الصڍ ʏأداء الموظف؈ن ࢭ ʄي عڴȌل إيجاɢشȊ يؤثر التمك؈ن التقۚܣ. 



يركز ɸذا الفرض عڴʄ تأث؈ف التمك؈ن التقۚܣ عڴʄ أداء الموظف؈ن. التمك؈ن التقۚܣ ʇشمل توف؈ف الأدوات  :توضيح الفرض

الموظف؈ن عڴʄ أداء مɺامɺم بكفاءة أك؄ف. سʋتم تحليل ɸذا الفرض من خلال تقييم مدى  والتقنيات اݍݰديثة الۘܣ Ȗساعد

 .توفر الأدوات التقنية ومدى استفادة الموظف؈ن مٔڈا ࢭʏ تحس؈ن أدا٬ڈم الوظيفي

 :الفرض اݍݵامس

H0: السعودي ʏالقطاع الصڍ ʏإنتاجية الموظف؈ن ࢭ ʄلا تؤثر طبيعة وظروف العمل عڴ. 

H1:  السعوديتؤثر طبيعة ʏالقطاع الصڍ ʏإنتاجية الموظف؈ن ࢭ ʄي عڴȌل إيجاɢشȊ وظروف العمل. 

ٱڈتم ɸذا الفرض بفحص تأث؈ف طبيعة وظروف العمل عڴʄ إنتاجية الموظف؈ن. Ȗشمل طبيعة وظروف  :توضيح الفرض

يمية. سʋتم اختبار العمل الظروف المادية مثل الإضاءة، الْڈوʈة، النظافة، بالإضافة إڲʄ ظروف العمل النفسية والتنظ

 .ɸذا الفرض من خلال جمع البيانات حول ظروف العمل وتقييم تأث؈فɸا عڴʄ إنتاجية الموظف؈ن

 :الفرض السادس

H0: السعودي ʏالقطاع الصڍ ʏشعور الموظف؈ن بالانتماء والمسؤولية وأدا٬ڈم ࢭ ʄاتخاذ القرار عڴ ʏلا تؤثر المشاركة ࢭ. 

H1: اتخاذ القرا ʏتؤثر المشاركة ࢭ ʏالقطاع الصڍ ʏشعور الموظف؈ن بالانتماء والمسؤولية وأدا٬ڈم ࢭ ʄي عڴȌل إيجاɢشȊ ر

 .السعودي

يركز ɸذا الفرض عڴʄ تأث؈ف مشاركة الموظف؈ن ࢭʏ اتخاذ القرار عڴʄ شعورɸم بالانتماء والمسؤولية  :توضيح الفرض

ف؈ن بالملكية والانتماء للمؤسسة، مما ينعكس وأدا٬ڈم الوظيفي. المشاركة ࢭʏ اتخاذ القرار يمكن أن Ȗعزز من شعور الموظ

 عڴʄ أدا٬ڈم. سʋتم اختبار ɸذا الفرض من خلال تقييم مدى مشاركة الموظف؈ن ࢭʏ عملية اتخاذ القرار وتأث؈ف ذلك 
ً
إيجابيا

 .عڴʄ أدا٬ڈم

 :الفرض الساȊع

H0: السعودي ʏالقطاع الصڍ ʏئة العمل ومستوى رضا الموظف؈ن ࢭʋلا توجد علاقة ب؈ن ب. 

H1: السعودي ʏالقطاع الصڍ ʏئة العمل ومستوى رضا الموظف؈ن ࢭʋتوجد علاقة إيجابية ب؈ن ب. 

  :توضيح الفرض
ً
 مɺما

ً
يركز ɸذا الفرض عڴʄ العلاقة ب؈ن بʋئة العمل ومستوى رضا الموظف؈ن. رضا الموظف؈ن ʇعت؄ف عاملا

قياس مستوى رضا الموظف؈ن وتقييم تأث؈ف  يؤثر عڴʄ أدا٬ڈم واحتفاظɺم بوظائفɺم. سʋتم اختبار ɸذا الفرض من خلال

 .بʋئة العمل عڴʄ رضاɸم

 :الفرض الثامن

H0: السعودي ʏالقطاع الصڍ ʏأداء الموظف؈ن ࢭ ʄئة العمل اݝݵتلفة عڴʋعاد بȊلا توجد تأث؈فات متفاوتة لأ. 

H1:  القطاع ʏأداء الموظف؈ن ࢭ ʄئة العمل اݝݵتلفة عڴʋعاد بȊالسعوديتوجد تأث؈فات متفاوتة لأ ʏالصڍ. 



ٱڈتم ɸذا الفرض بفحص تأث؈ف أȊعاد بʋئة العمل اݝݵتلفة عڴʄ أداء الموظف؈ن. يتضمن ذلك تقييم تأث؈ف  :توضيح الفرض

ɠل Ȋُعد من أȊعاد بʋئة العمل مثل التدرʈب، اݍݰوافز، التمك؈ن التقۚܣ، طبيعة وظروف العمل، والمشاركة ࢭʏ اتخاذ القرار. 

خلال تقييم التأث؈ف الفردي لɢل Ȋُعد عڴʄ الأداء الوظيفي وتحديد أي من ɸذه الأȊعاد له  سʋتم تحليل ɸذا الفرض من

 .التأث؈ف الأك؄ف

  

  :الدراسات السابقة

 ʏمختلف القطاعات والدول. فيما يڴ ʏأداء الموظف؈ن ࢭ ʄئة العمل عڴʋتم إجراء العديد من الدراسات الۘܣ تناولت تأث؈ف ب

 :الۘܣ تȘناول جوانب مختلفة من بʋئة العمل وتأث؈فɸا عڴʄ الأداءعرض لبعض الدراسات السابقة 

 :(2023) دراسة المط؈في واݍݰازمي .1

تناولت ɸذه الدراسة أثر بʋئة العمل عڴʄ أداء الموظف؈ن ࢭʏ مسȘشفيات وزارة الܶݰة بمنطقة المدينة المنورة. استخدمت 

ت. أظɺرت النتائج أن عناصر بʋئة العمل مثل العلاقات مع الدراسة منݤݨًا وصفيًا تحليليًا واستȎيانات ݍݨمع البيانا

الزملاء، التكنولوجيا اݍݰديثة، والقيادة تؤثر Ȋشɢل كب؈ف عڴʄ الأداء الوظيفي للموظف؈ن. أظɺرت النتائج أيضًا أن بʋئة 

ɸمية تطوʈر العمل اݍݨيدة Ȗعزز من رضا الموظف؈ن وتقلل من معدلات الغياب والتوتر الوظيفي. أكدت الدراسة عڴʄ أ

 .بʋئة العمل من خلال تحس؈ن العلاقات ب؈ن الزملاء وتوف؈ف التكنولوجيا اݍݰديثة والتدرʈب المستمر

 :(2021) دراسة بۚܣ ɸاɲي والمشاقبة .2

 ʏشفى الملك المؤسس عبد الله اݍݨامڥȘمس ʏالأداء التكيفي للعامل؈ن ࢭ ʄئة العمل عڴʋذه الدراسة تأث؈ف بɸ استكشفت

فوس ɠورونا. استخدمت الدراسة منݤݨًا وصفيًا تحليليًا واشتملت عڴʄ جميع الموظف؈ن ࢭʏ المسȘشفى. خلال جائحة ف؈

أظɺرت النتائج أن الɺيɢل التنظي׿ܣ، الثقافة التنظيمية، والمشاركة ࢭʏ اتخاذ القرار تؤثر Ȋشɢل إيجاȌي عڴʄ الأداء 

بل الإدارة وʉش؅فɠون ࢭʏ اتخاذ القرارات يظɺرون التكيفي. أظɺرت الدراسة أن الموظف؈ن الذين ʇشعرون بالدعم من ق

تكيفًا أفضل مع التغ؈فات الطارئة مثل اݍݨائحة. كما أكدت عڴʄ أɸمية Ȗعزʈز الثقافة التنظيمية الإيجابية لدعم 

 .الموظف؈ن ࢭʏ مواجɺة الأزمات

 :(2018) دراسة جدي ومناصرʈة .3

العامل؈ن ࢭʏ مؤسسة ليند غاز اݍݨزائر. أظɺرت النتائج أن ɸناك  تناولت ɸذه الدراسة أثر بʋئة العمل المادية عڴʄ أداء

علاقة طردية قوʈة ب؈ن بʋئة العمل المادية وأداء العامل؈ن، حيث أن الاɸتمام ببʋئة العمل المادية يؤدي إڲʄ تحس؈ن الأداء 

ݰة  وتقليل اݍݰوادث. أظɺرت الدراسة أن تحس؈ن الإضاءة والْڈوʈة والنظافة ࢭʏ مɢان العمل يمكن أن ʇعزز من راحة وܵ

الموظف؈ن، مما يؤدي إڲʄ تحس؈ن أدا٬ڈم. كما أكدت عڴʄ أɸمية الاسȘثمار ࢭʏ بʋئة العمل المادية كجزء من اس؅فاتيجية 

  .تحس؈ن الأداء العام

 



 :Chandrasekar (2011) دراسة .4

 ʏنتاجية الموظف؈ن ࢭ୒ات وʈمعنو ʄئة العمل عڴʋم تأث؈ف بɺف ʄذه الدراسة إڲɸ دفتɸ ئةʋرت النتائج أن بɺالقطاع العام. أظ

العمل غ؈ف الآمنة وغ؈ف الܶݰية تؤدي إڲʄ انخفاض الإنتاجية وزʈادة الأمراض المɺنية ب؈ن الموظف؈ن. أظɺرت الدراسة أن 

الموظف؈ن الذين ʇعملون ࢭʏ بʋئات عمل غ؈ف ملائمة من حيث الأمان والنظافة يɢونون أك؆ف عرضة للإجɺاد والتوتر، مما 

سلبًا عڴʄ أدا٬ڈم و୒نتاجيْڈم. أكدت الدراسة عڴʄ ضرورة تحس؈ن بʋئة العمل لضمان سلامة الموظف؈ن وزʈادة  يؤثر

 .إنتاجيْڈم

 مناقشة نتائج الدراسات السابقة

 ʏنتاجيْڈم. فيما يڴ୒اٮڈم وʈأداء الموظف؈ن ومعنو ʄل كب؈ف عڴɢشȊ ئة العمل تؤثرʋأن ب ʄأجمعت الدراسات السابقة عڴ

 :النتائج الۘܣ توصلت إلٕڈا ɸذه الدراسات تݏݵيص لأبرز 

 :أɸمية العلاقات الاجتماعية ࡩʏ العمل .1

Ȗش؈ف العديد من الدراسات إڲʄ أن العلاقات اݍݨيدة مع الزملاء والمديرʈن Ȗساɸم ࢭʏ تحس؈ن الأداء الوظيفي وزʈادة الرضا 

الموظف؈ن بالدعم والانتماء، مما يؤدي إڲʄ الوظيفي. العلاقات الاجتماعية الإيجابية ࢭʏ مɢان العمل Ȗعزز من شعور 

) أن العلاقات اݍݨيدة مع الزملاء ٢٠٢٣تحس؈ن معنوʈاٮڈم وأدا٬ڈم. عڴʄ سȎيل المثال، أظɺرت دراسة المط؈في واݍݰازمي (

 .Ȗعد من العناصر الأساسية الۘܣ تؤثر عڴʄ الأداء الوظيفي للموظف؈ن

 :التكنولوجيا والتمك؈ن التقۚܣ .2

ت أن توف؈ف التكنولوجيا اݍݰديثة والتدرʈب عڴʄ استخدامɺا ʇعزز من كفاءة الموظف؈ن و୒نتاجيْڈم. أظɺرت الدراسا

 عڴʄ إنتاجيْڈم وأدا٬ڈم 
ً
التمك؈ن التقۚܣ يمكن أن ʇساعد الموظف؈ن عڴʄ أداء مɺامɺم بكفاءة أك؄ف، مما ينعكس إيجابا

) عڴʄ أɸمية التكنولوجيا اݍݰديثة ࢭʏ تحس؈ن الأداء ٢٠٢١الوظيفي. عڴʄ سȎيل المثال، أكدت دراسة بۚܣ ɸاɲي والمشاقبة (

 .التكيفي للموظف؈ن خلال الأزمات

 :القيادة والثقافة التنظيمية .3

تلعب القيادة الفعالة والثقافة التنظيمية الإيجابية دورًا حاسمًا ࢭȖ ʏعزʈز الأداء الوظيفي وتحف؈ق الموظف؈ن. القيادة 

ة ومحفزة، مما ʇعزز من ال؅قام الموظف؈ن بأداء مɺامɺم بكفاءة. عڴʄ سȎيل المثال، اݍݨيدة يمكن أن تخلق بʋئة عمل داعم

) أن الثقافة التنظيمية الإيجابية تؤدي إڲʄ تحس؈ن الأداء وتقليل اݍݰوادث ࢭʏ ٢٠١٨أظɺرت دراسة جدي ومناصرʈة (

 .مɢان العمل

 :الظروف المادية .4

ݰْڈم، مما ينعكس عڴʄ بʋئة العمل المادية مثل الإضاءة، الْڈوʈة، والنظ افة تؤثر Ȋشɢل مباشر عڴʄ راحة الموظف؈ن وܵ

ݰْڈم، مما يؤدي إڲʄ تحس؈ن أدا٬ڈم  أدا٬ڈم. تحس؈ن الظروف المادية ࢭʏ مɢان العمل يمكن أن ʇعزز من راحة الموظف؈ن وܵ



الܶݰية ࢭʏ زʈادة عڴʄ أɸمية بʋئة العمل الآمنة و  Chandrasekar (2011) و୒نتاجيْڈم. عڴʄ سȎيل المثال، أكدت دراسة

 .الإنتاجية وتقليل الأمراض المɺنية

 :المشاركة ࡩʏ اتخاذ القرار .5

 ʏتحس؈ن الأداء. المشاركة ࢭ ʄم بالانتماء والمسؤولية، مما يؤدي إڲɸاتخاذ القرارات من شعور ʏعزز مشاركة الموظف؈ن ࢭȖ

بكفاءة. عڴʄ سȎيل المثال، أظɺرت دراسة بۚܣ اتخاذ القرار يمكن أن Ȗعزز من تحف؈ق الموظف؈ن وال؅قامɺم بأداء مɺامɺم 

 .) أن المشاركة ࢭʏ اتخاذ القرار تؤثر Ȋشɢل إيجاȌي عڴʄ الأداء التكيفي للموظف؈ن خلال الأزماتɸ٢٠٢١اɲي والمشاقبة (

 ما ستقدمه الدراسة اݍݰالية مقارنة بما سبق من دراسات

 :ال؅فك؈ق عڴʄ السياق السعودي .1

قة تناولت بʋئات عمل ࢭʏ دول ومناطق مختلفة، تركز ɸذه الدراسة عڴʄ القطاع الصڍʏ ࢭʏ ح؈ن أن الدراسات الساب

السعودي، مما يوفر بيانات دقيقة تتعلق بالسياق اݝݰڴʏ. دراسة تأث؈ف بʋئة العمل ࢭʏ المسȘشفيات السعودية يمكن أن 

سياق السعودي ʇساعد ࢭʏ فɺم تقدم رؤى مخصصة لتحس؈ن الأداء الوظيفي ࢭɸ ʏذا القطاع اݍݰيوي. ال؅فك؈ق عڴʄ ال

التحديات والفرص الفرʈدة الۘܣ تواجɺɺا المسȘشفيات ࢭʏ المملكة، مما ʇساɸم ࢭʏ تطوʈر حلول مخصصة تناسب 

 .الاحتياجات اݝݰلية

 :تحليل متعدد الأȊعاد .2

 لأȊعاد بʋئة العمل اݝݵتلفة مثل التدرʈب، اݍݰوافز، التمك
ً
 شاملا

ً
؈ن التقۚܣ، طبيعة Ȗشمل الدراسة اݍݰالية تحليلا

 ʏساعد ࢭʇ ذا التحليل الشامل يمكن أنɸ .املة وشاملةɢة متʈاتخاذ القرار، مما يوفر رؤ ʏوظروف العمل، والمشاركة ࢭ

فɺم كيفية تأث؈ف ɠل Ȋُعد من أȊعاد بʋئة العمل عڴʄ الأداء الوظيفي، وتحديد أي من ɸذه الأȊعاد له التأث؈ف الأك؄ف. يمكن 

 .لشامل ࢭʏ تقديم توصيات أك؆ف دقة وفعالية لتحس؈ن بʋئة العمل ࢭʏ المسȘشفيات السعوديةأن ʇساعد ɸذا الفɺم ا

 :تطبيق نظرʈات حديثة .3

Ȗعتمد الدراسة عڴʄ تطبيق نظرʈات حديثة ࢭʏ إدارة الموارد الȎشرʈة وتحليل بʋئة العمل، مما يقدم رؤى جديدة لم تُناقش 

ɸذه النظرʈات ࢭʏ فɺم العوامل المؤثرة عڴʄ الأداء الوظيفي بطرق جديدة Ȋعمق ࢭʏ الدراسات السابقة. يمكن أن Ȗساعد 

ومبتكرة، وتقديم حلول مسȘندة إڲʄ أحدث الأبحاث والنظرʈات ࢭɸ ʏذا اݝݨال. يمكن أن Ȗساɸم ɸذه النظرʈات ࢭʏ تطوʈر 

 .اس؅فاتيجيات فعالة لتحس؈ن بʋئة العمل وزʈادة أداء الموظف؈ن

 :توصيات مخصصة .4

ʄشفيات السعودية، مع  بناءً عڴȘالمس ʏئة العمل ࢭʋالنتائج المستخلصة، ستقدم الدراسة توصيات مخصصة لتحس؈ن ب

 ʏون أك؆ف فعالية ࢭɢع؈ن الاعتبار اݍݵصوصية الثقافية والتنظيمية للمملكة. التوصيات اݝݵصصة يمكن أن تȊ الأخذ

الفرʈدة الۘܣ تواجɺɺا المسȘشفيات ࢭʏ المملكة. يمكن التطبيق العمڴʏ، حيث تأخذ ࢭʏ الاعتبار السياق اݝݰڴʏ والتحديات 

 .أن Ȗساعد ɸذه التوصيات ࢭʏ تحقيق تحسʋنات ملموسة ࢭʏ بʋئة العمل وزʈادة رضا الموظف؈ن وأدا٬ڈم



 :إثراء الأدبيات اݝݰلية .5

أن يɢون مرجعًا مفيدًا  تضيف ɸذه الدراسة إڲʄ الأدبيات العلمية المتعلقة بإدارة الموارد الȎشرʈة ࢭʏ السعودية، مما يمكن

للباحث؈ن والطلاب ࢭɸ ʏذا اݝݨال. من خلال تقديم بيانات وتحليلات جديدة، يمكن أن Ȗسɺم الدراسة ࢭʏ تطوʈر الأبحاث 

المستقبلية وتوف؈ف قاعدة معرفية أوسع لفɺم تأث؈ف بʋئة العمل عڴʄ أداء الموظف؈ن. يمكن أن تɢون ɸذه الدراسة نقطة 

 .لية ٮڈدف إڲʄ تحس؈ن بʋئة العمل وأداء الموظف؈ن ࢭʏ المملكةانطلاق لأبحاث مستقب

 :تطوʈر أدوات تقييم جديدة .6

من خلال الدراسة، يمكن تطوʈر أدوات تقييم جديدة لبʋئة العمل وأداء الموظف؈ن ࢭʏ القطاع الصڍʏ، مما يمكن 

ات أك؆ف دقة وشمولية، وتوف؈ف بيانات استخدامه ࢭʏ الأبحاث المستقبلية. يمكن أن Ȗساعد ɸذه الأدوات ࢭʏ تقديم تقييم

يمكن استخدامɺا لتحس؈ن بʋئة العمل ࢭʏ المسȘشفيات Ȋشɢل مستمر. يمكن أن Ȗسɺم ɸذه الأدوات ࢭʏ تقديم تحسʋنات 

 .مستدامة ࢭʏ بʋئة العمل وأداء الموظف؈ن، مما ينعكس إيجابًا عڴʄ جودة الرعاية الܶݰية المقدمة

  

  المنطلقات النظرʈة للدراسة:

ȘسȖ ئةʋة وتحليل بʈشرȎمجال إدارة الموارد ال ʏيم الأساسية ࢭɸات والمفاʈمجموعة من النظر ʄند الدراسة اݍݰالية إڲ

العمل، والۘܣ Ȗساعد ࢭʏ فɺم العلاقة ب؈ن بʋئة العمل وأداء الموظف؈ن ࢭʏ القطاع الصڍʏ. فيما يڴʏ عرض لأبرز المنطلقات 

 :النظرʈة الۘܣ ȖسȘند إلٕڈا الدراسة

 :(Maslow's Hierarchy of Needs) اݍݰاجات الإɲسانيةنظرʈة  .1

نظرʈة ماسلو لݏݰاجات الإɲسانية تف؅فض أن الأفراد لدٱڈم مجموعة من الاحتياجات الۘܣ ʇسعون إڲʄ تحقيقɺا ب؅فتʋب 

والصڍɸ ،ʏرمي. يبدأ الɺرم بالاحتياجات الفسيولوجية الأساسية مثل الطعام والماء، ثم الأمان بما ʇشمل الأمان الوظيفي 

تلٕڈا الاحتياجات الاجتماعية مثل الانتماء والعلاقات الاجتماعية، ثم الاح؅فام، وأخ؈فًا تحقيق الذات. ࢭʏ سياق بʋئة 

 .العمل، يمكن تطبيق ɸذه النظرʈة لفɺم كيف تؤثر بʋئة العمل عڴʄ تحقيق ɸذه الاحتياجات وȋالتاڲʏ عڴʄ أداء الموظف؈ن

منة واݝݰفزة يمكن أن تلۗܣ احتياجات الأمان والاح؅فام. الموظفون الذين ʇشعرون بالأمان عڴʄ سȎيل المثال، بʋئة العمل الآ 

ࢭʏ وظائفɺم وʉعملون ࢭʏ بʋئة داعمة ومحفزة يمكٔڈم ال؅فك؈ق عڴʄ تحقيق مستوʈات أعڴʄ من الأداء والإنتاجية. يمكن أن 

ܵݰية محفزة للموظف؈ن عڴʄ مستوى الأداء  تɢون السياسات الۘܣ ٮڈدف إڲȖ ʄعزʈز الأمان الوظيفي وتوف؈ف بʋئة عمل

 .الܨݵظۜܣ والمساɸمة ࢭʏ تحقيق أɸداف المؤسسة

 :(Herzberg's Two-Factor Theory) نظرʈة العامل؈ن .2

تقسم نظرʈة ɸ؈فزȋ؈فج العوامل المؤثرة عڴʄ رضا الموظف؈ن إڲʄ عامل؈ن رئʋسي؈ن: عوامل الدافعية وعوامل الصيانة (أو 

وامل الدافعية Ȗشمل الإنجاز، الاع؅فاف، والتطور الم۶ܣ، بʋنما العوامل الܶݰية Ȗشمل الظروف العوامل الܶݰية). الع

 .المادية للعمل، السياسات الإدارʈة، والعلاقات مع الزملاء



النظرʈة تف؅فض أن تحس؈ن العوامل الܶݰية يمكن أن يمنع عدم الرضا، لكن تحس؈ن العوامل الدافعية ɸو الذي يؤدي 

لرضا والتحف؈ق. ɸذه النظرʈة Ȗساعد ࢭʏ فɺم أɸمية بʋئة العمل وكيفية تأث؈فɸا عڴʄ الرضا الوظيفي والأداء. عڴʄ إڲʄ زʈادة ا

سȎيل المثال، يمكن أن تɢون بʋئة العمل الۘܣ توفر فرصًا للتطور الم۶ܣ وتقدم الاع؅فاف بإنجازات الموظف؈ن بʋئة محفزة 

 .للموظف؈ن عڴʄ تحس؈ن أدا٬ڈم

 :(Organizational Justice Theory) ة التنظيميةنظرʈة العدال .3

تركز ɸذه النظرʈة عڴʄ مدى شعور الموظف؈ن بالعدالة ࢭʏ مɢان العمل. Ȗشمل العدالة التوزʉعية (توزʉع الموارد والمɢافآت)، 

ن الموظف؈ن العدالة الإجرائية (العمليات الۘܣ تؤدي إڲɸ ʄذه التوزʉعات)، والعدالة التفاعلية (التعاملات الܨݵصية ب؈

 .والإدارة)

النظرʈة Ȗش؈ف إڲʄ أن الشعور بالعدالة يؤثر Ȋشɢل كب؈ف عڴʄ رضا الموظف؈ن وأدا٬ڈم. من خلال تحس؈ن بʋئة العمل لضمان 

العدالة ࢭʏ جميع جوانّڈا، يمكن تحس؈ن أداء الموظف؈ن. الموظفون الذين ʇشعرون بالعدالة ࢭʏ مɢان العمل يɢونون أك؆ف 

بفعالية ࢭʏ تحقيق أɸداف المؤسسة. عڴʄ سȎيل المثال، يمكن أن تؤدي السياسات الۘܣ تضمن  استعدادًا للمساɸمة

 .توزʉع المɢافآت Ȋشɢل عادل إڲȖ ʄعزʈز الرضا الوظيفي وتحف؈ق الموظف؈ن عڴʄ تحس؈ن أدا٬ڈم

 :(Empowerment Theory) نظرʈة التمك؈ن .4

السلطة والتحكم ࢭʏ عملɺم ʇعزز من رضاɸم وأدا٬ڈم. التمك؈ن Ȗش؈ف نظرʈة التمك؈ن إڲʄ أن إعطاء الموظف؈ن مزʈدًا من 

 .ʇشمل تدرʈب الموظف؈ن، توف؈ف الموارد اللازمة، والسماح لɺم باتخاذ القرارات المتعلقة Ȋعملɺم

 ʄشعرون بأن لدٱڈم القدرة عڴʇ تحس؈ن جودة الرعاية. الموظفون الذين ʄيمكن أن يؤدي التمك؈ن إڲ ،ʏالقطاع الصڍ ʏࢭ

لقرارات المتعلقة Ȋعملɺم يɢونون أك؆ف تحف؈قًا وأداءً. عڴʄ سȎيل المثال، يمكن أن يؤدي تدرʈب الموظف؈ن عڴʄ اتخاذ ا

استخدام التقنيات اݍݰديثة ومنحɺم القدرة عڴʄ اتخاذ القرارات المتعلقة بالرعاية الܶݰية إڲʄ تحس؈ن جودة اݍݵدمات 

 .الܶݰية المقدمة

 :(Job Strain Theory) نظرʈة الإجɺاد الم۶ܣ .5

تصف ɸذه النظرʈة العلاقة ب؈ن متطلبات العمل العالية وقلة السيطرة عڴʄ العمل، وكيفية تأث؈فɸا عڴʄ ܵݰة وأداء 

الموظف؈ن. بʋئة العمل الۘܣ تȘسم بمستوʈات عالية من الضغط وعدم التحكم يمكن أن تؤدي إڲʄ الإجɺاد الم۶ܣ، مما يؤثر 

 .واݍݨسدية للموظف؈نسلبًا عڴʄ الأداء والܶݰة النفسية 

من خلال توف؈ف بʋئة عمل داعمة وتقليل مصادر الإجɺاد، يمكن تحس؈ن الأداء الوظيفي. عڴʄ سȎيل المثال، يمكن أن 

تؤدي السياسات الۘܣ ٮڈدف إڲʄ تقليل الضغط النفؠۜܣ وتوف؈ف الدعم النفؠۜܣ للموظف؈ن إڲʄ تحس؈ن ܵݰْڈم وأدا٬ڈم. 

رامج تدرȎʈية للتعامل مع الضغوط وتقديم الدعم النفؠۜܣ والاجتماڤʏ يمكن أن Ȗشمل ɸذه السياسات توف؈ف ب

  .للموظف؈ن

 



 :(Social Network Theory) نظرʈة الشبكة الاجتماعية .6

تؤكد ɸذه النظرʈة عڴʄ أɸمية العلاقات الاجتماعية ࢭʏ مɢان العمل. Ȗش؈ف إڲʄ أن العلاقات القوʈة ب؈ن الموظف؈ن وزملا٬ڈم 

 .تؤدي إڲʄ تحس؈ن التعاون، الدعم المعنوي، وتبادل المعرفة، مما ʇعزز من أداء الموظف؈نومديرٱڈم يمكن أن 

ࢭʏ بʋئة العمل الܶݰية، العلاقات الاجتماعية اݍݨيدة Ȗعد جزءًا لا يتجزأ من النجاح الوظيفي. الموظفون الذين يتمتعون 

والتفاعل Ȋشɢل إيجاȌي مع زملا٬ڈم، مما ʇعزز  Ȋعلاقات اجتماعية قوʈة ࢭʏ مɢان العمل يɢونون أك؆ف قدرة عڴʄ التعاون 

من إنتاجيْڈم وأدا٬ڈم الوظيفي. عڴʄ سȎيل المثال، يمكن أن تؤدي بʋئة العمل الۘܣ Ȗܨݨع عڴʄ التعاون والتفاعل 

 .الاجتماڤʏ إڲʄ تحس؈ن الأداء اݍݨماڤʏ وزʈادة الرضا الوظيفي

  

  :المنݤݨية وطرق البحث

 :تصميم الدراسة  .1

الدراسة عڴʄ المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ، الذي ʇساعد ࢭʏ وصف وتحليل العلاقة ب؈ن بʋئة العمل وأداء الموظف؈ن Ȗعتمد ɸذه 

 ʄيانات وتقديم توصيات بناءً عڴȎذا المنݤݮ لتحليل البيانات المستمدة من الاستɸ ستخدمʇ .السعودي ʏالقطاع الصڍ ʏࢭ

 .النتائج المستخلصة

 :مجتمع الدراسة  .2

الدراسة من جميع الموظف؈ن العامل؈ن ࢭʏ المسȘشفيات اݍݰɢومية ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية. سʋتم يتɢون مجتمع 

ال؅فك؈ق عڴʄ مجموعة مختارة من المسȘشفيات ࢭʏ مناطق مختلفة مثل الرʈاض، جدة، والقنفذة لضمان تنوع البيانات 

 .وتمثيلɺا للسياق السعودي Ȋشɢل جيد

 :عينة الدراسة  .3

عينة عشوائية Ȋسيطة من الموظف؈ن العامل؈ن ࢭʏ المسȘشفيات اݍݰɢومية المشمولة بالدراسة. يقدر ݯݨم  سȘتم اختيار

 ʏقة تضمن تمثيل  ٥٠٠-٣٠٠العينة بحواڲʈتم اختيار العينة بطرʋافٍ وموثوقية النتائج. سɠ موظف لضمان تمثيل

 .مختلف الأقسام والوظائف داخل المسȘشفيات

 :أدوات جمع البيانات  .4

داة جمع البيانات الرئʋسية ࢭɸ ʏذه الدراسة ۂʏ الاستȎيان. سʋتم تصميم الاستȎيان بناءً عڴʄ الأɸداف والȘساؤلات أ

البحثية، وسʋشمل مجموعة من الأسئلة المتعلقة بأȊعاد بʋئة العمل اݝݵتلفة (التدرʈب، اݍݰوافز، التمك؈ن التقۚܣ، 

  .وأداء الموظف؈نطبيعة وظروف العمل، والمشاركة ࢭʏ اتخاذ القرار) 

  

 



 :تصميم الاستȎيان  .5

  س، المستوى التعلي׿ܣ، عدد سنوات اݍݵ؄فة، القسم الذي  :القسم الأولɴالبيانات الديموغرافية (العمر، اݍݨ

 .ʇعمل فيه الموظف)

 يɲعاد مختلفة :القسم الثاȊأ ʄئة العمل، مقسمة إڲʋأسئلة تتعلق بب. 

 الموظف؈ن، مثل كفاءة الأداء، الإنتاجية، الرضا الوظيفيأسئلة تتعلق بأداء  :القسم الثالث. 

 عȊل أوسع :القسم الراɢشȊ أسئلة مفتوحة لإتاحة الفرصة للمشارك؈ن للتعب؈ف عن آرا٬ڈم. 

 :جمع البيانات  .6

متعددة سʋتم توزʉع الاستȎيانات عڴʄ الموظف؈ن اݝݵتارʈن ࢭʏ المسȘشفيات المشاركة ࢭʏ الدراسة. يمكن استخدام وسائل 

لȘسɺيل جمع  Google Forms ݍݨمع البيانات، مثل التوزʉع المباشر للاستȎيانات أو استخدام الأدوات الإلك؅فونية مثل

 .البيانات وتحليلɺا

 :تحليل البيانات  .7

 :سʋتم استخدام الأساليب الإحصائية المناسبة لتحليل البيانات المستمدة من الاستȎيانات. ʇشمل ذلك

 ةتحليل التكراʈسب المئوɴم اݍݵصائص الديموغرافية للعينة :رات والɺلف. 

 ةʈافات المعيار  .لتقييم أȊعاد بʋئة العمل وأداء الموظف؈ن :تحليل المتوسطات والانحر

 ئة العمل وأداء الموظف؈ن :تحليل الانحدار المتعددʋعاد بȊلفحص العلاقة ب؈ن أ. 

 باستخدام أدوات مثل اختبار :اختبار الفروض t التباين وتحليل (ANOVA)  لتحديد دلالة العلاقات

 .الإحصائية

 :الاعتبارات الأخلاقية  .8

سʋتم مراعاة جميع الاعتبارات الأخلاقية ࢭʏ جمع البيانات وتحليلɺا. يتضمن ذلك ضمان سرʈة وخصوصية المشارك؈ن، 

 .واݍݰصول عڴʄ موافقْڈم المسبقة، واستخدام البيانات فقط لأغراض البحث العل׿ܣ

  

  

  

  

  



  الدراسة:أدوات 

 ʄئة العمل عڴʋذا البحث الأدوات التالية ݍݨمع وتحليل البيانات حول تأث؈ف بɸ ʏتتضمن أدوات الدراسة المستخدمة ࢭ

 :أداء الموظف؈ن ࢭʏ القطاع الصڍʏ السعودي

 :(Questionnaire) الاستȎيان .1

ة. سʋتم تصميم استȎيان شامل ʇغطي جميع الاستȎيان ɸو الأداة الرئʋسية المستخدمة ݍݨمع البيانات ࢭɸ ʏذه الدراس

ʏيان عدة أقسام، كما يڴȎتضمن الاستʋئة العمل وأداء الموظف؈ن. سʋجوانب ب: 

 افية  :القسم الأول: البيانات الديموغر

o  س، المستوى التعلي׿ܣ، عدد سنوات اݍݵ؄فة، والقسم الوظيفيɴمعلومات حول العمر، اݍݨ

 .للموظف؈ن

 ئة العملʋي: بɲالقسم الثا: 

o  ر الم۶ܣ، اݍݰوافزʈب والتطوʈعاد اݝݵتلفة مثل التدرȊالأ ʄئة العمل بناءً عڴʋة لتقييم بɺأسئلة موج

 .والمɢافآت، التمك؈ن التقۚܣ، طبيعة وظروف العمل، والمشاركة ࢭʏ اتخاذ القرار

 القسم الثالث: أداء الموظف؈ن: 

o س أداء الموظف؈ن، مثل كفاءة الأداء، الإنتاجية، الال؅ʋقام بمعاي؈ف اݍݨودة، والرضا الوظيفيأسئلة تق. 

 ع: أسئلة مفتوحةȊالقسم الرا: 

o ئة العمل وكيفية تحسئڈاʋل أوسع حول بɢشȊ يح للمشارك؈ن تقديم ملاحظاٮڈم واق؅فاحاٮڈمȘأسئلة ت. 

 :(Personal Interviews) المقابلات الܨݵصية .2

 من الموظف؈ن والمديرʈن ࢭʏ المسȘشفيات سȘستخدم المقابلات الܨݵصية ɠأداة مساندة ݍݨمع بيانات أك؆ف عم
ً

قًا وتفصيلا

 :اݍݰɢومية. س؅فكز المقابلات عڴʄ النقاط التالية

 ئة العملʋب ʏا الموظفون ࢭɺɺم أعمق للتحديات الۘܣ يواجɺف. 

 ئة العملʋاق؅فاحات الموظف؈ن لتحس؈ن ب. 

 أداء الموظف؈ن ʄا عڴɸئة العمل وأثرʋن حول بʈات نظر المديرɺوج. 

  

  

 



 :(Direct Observations) الملاحظات المباشرة .3

ʄومية. س؅فكز الملاحظات عڴɢشفيات اݍݰȘئة العمل الفعلية داخل المسʋستخدم الملاحظات المباشرة لمراقبة بȘس: 

 ؈قات العملɺة، النظافة، وتجʈالظروف المادية مثل الإضاءة، الْڈو. 

 التفاعلات اليومية ب؈ن الموظف؈ن ومديرٱڈم. 

  ؈قات اللازمة لأداء العمل بكفاءةمدى توافرɺالموارد والتج. 

 :(Document Analysis) تحليل الوثائق .4

سʋتم تحليل الوثائق ذات الصلة مثل التقارʈر السنوʈة، سياسات و୒جراءات العمل، تقارʈر الأداء الوظيفي، وȋرامج 

 .والسياسات المتبعة داخل المسȘشفيات التدرʈب والتطوʈر الم۶ܣ. سʋساعد ɸذا التحليل ࢭʏ فɺم البʋئة التنظيمية

 :(Statistical Tests) الاختبارات الإحصائية .5

 :سȘستخدم مجموعة من الأدوات الإحصائية لتحليل البيانات المستمدة من الاستȎيانات والمقابلات. Ȗشمل ɸذه الأدوات

 ةʈسب المئوɴتحليل التكرارات وال (Frequency and Percentage Analysis):  م اݍݵصائصɺلف

 .الديموغرافية للعينة

 ةʈافات المعيار لتقييم الأȊعاد  :(Mean and Standard Deviation Analysis) تحليل المتوسطات والانحر

 .اݝݵتلفة لبʋئة العمل وأداء الموظف؈ن

 تحليل الانحدار المتعدد (Multiple Regression Analysis): ئة العمل وأدʋعاد بȊاء لفحص العلاقة ب؈ن أ

 .الموظف؈ن

 اختبار الفروض (Hypothesis Testing): باستخدام أدوات مثل اختبار t وتحليل التباين (ANOVA)  لتحديد

 .دلالة العلاقات الإحصائية

  

  

  

  

  

  

  



  الدراسة: حدود

اݍݨغرافية، تمثل حدود الدراسة إطارًا محددًا يتم من خلاله فɺم نطاق الدراسة ومجالɺا. تȘنوع اݍݰدود لȘشمل اݍݨوانب 

الزمنية، الȎشرʈة، المنݤݨية، الموضوعية، الثقافية والتنظيمية، والتقنية. Ȗعكس ɸذه اݍݰدود التحديات والقيود الۘܣ 

 :قد تؤثر عڴʄ النتائج والاستɴتاجات المستخلصة من الدراسة. فيما يڴʏ تفصيل موسع لɢل حد من حدود الدراسة

افية .1  :اݍݰدود اݍݨغر

ʄمناطق  تقتصر الدراسة عڴ ʏشفيات ࡩȘذلك مس ʏية السعودية، بما ࡩȋالمملكة العر ʏشفيات حكومية محددة ࡩȘمس

 .الرʈاض، جدة، والقنفذة

المملكة العرȋية السعودية بلد شاسع ذو تنوع جغراࢭʏ وسɢاɲي، وɸذا التوزʉع يتطلب ترك؈ق الدراسة عڴʄ مناطق معينة 

ناطق الرʈاض، جدة، والقنفذة لتɢون محل الدراسة نظرًا لأɸميْڈا لضمان جمع بيانات دقيقة وشاملة. لقد تم اختيار م

الاس؅فاتيجية وتنوع بʋئات العمل فٕڈا. ɸذا الاختيار يوفر مجموعة من البيانات المتنوعة الۘܣ يمكن أن Ȗعكس اݍݰالة 

 .العامة لبʋئة العمل ࢭʏ المسȘشفيات اݍݰɢومية

 .أو مؤسسات ܵݰية ࡩʏ مناطق أخرى أو عڴʄ القطاع اݍݵاص قد لا تكون النتائج قابلة للتعميم عڴʄ مسȘشفيات

بʋنما Ȗسڥʄ الدراسة لتقديم صورة شاملة عن بʋئة العمل ࢭʏ المسȘشفيات اݍݰɢومية ࢭʏ المناطق اݝݵتارة، إلا أن النتائج 

والممارسات قد لا تɢون قابلة للتعميم عڴʄ جميع المسȘشفيات أو المؤسسات الܶݰية ࢭʏ المملكة. تختلف بʋئة العمل 

الإدارʈة ب؈ن المسȘشفيات اݍݰɢومية واݍݵاصة، وȋ؈ن المناطق اݝݵتلفة ࢭʏ المملكة، مما ʇعۚܣ أن ɸناك حاجة إڲʄ دراسات 

 .مماثلة ࢭʏ مناطق ومؤسسات أخرى لتعميم النتائج Ȋشɢل أفضل

 :اݍݰدود الزمنية .2

لتغ؈فات ࡩʏ بʋئة العمل وأداء الموظف؈ن الۘܣ قد تركز الدراسة عڴʄ ف؅فة زمنية محددة ݍݨمع البيانات، مما ʇعۚܣ أن ا

 .تحدث Ȋعد ɸذه الف؅فة لن يتم رصدɸا

تركز الدراسة عڴʄ ف؅فة زمنية محددة ݍݨمع البيانات وتحليلɺا، مما يوفر صورة فورʈة وموثوقة عن حالة بʋئة العمل 

Ȗغي؈فات أو تطورات تحدث ࢭʏ بʋئة العمل  وأداء الموظف؈ن ࢭʏ تلك الف؅فة. ومع ذلك، فإن ɸذا التحديد الزمۚܣ ʇعۚܣ أن أي

 .Ȋعد ɸذه الف؅فة لن يتم رصدɸا أو تحليلɺا ࢭɸ ʏذه الدراسة

التغ؈فات المستمرة ࢭʏ بʋئة العمل نȘيجة التطورات التكنولوجية، التغ؈فات التنظيمية، أو الأزمات الطارئة مثل جائحة 

لعمل Ȋشɢل عام. لذا، يتطلب الأمر متاȊعة دورʈة ومستمر ف؈فوس ɠورونا، تؤثر Ȋشɢل كب؈ف عڴʄ أداء الموظف؈ن وʋȋئة ا

  .للأبحاث والدراسات لتحديث البيانات وتقديم توصيات جديدة تتماءۜܢ مع التغ؈فات اݍݰاصلة

  

  

 



 :اݍݰدود الȎشرʈة .3

Ȗشمل عينة الدراسة الموظف؈ن العامل؈ن ࡩʏ المسȘشفيات اݍݰكومية المشمولة بالدراسة. قد تختلف آراء واحتياجات 

 .الموظف؈ن ࡩʏ المؤسسات الܶݰية الأخرى أو الموظف؈ن غ؈ف العامل؈ن ࡩʏ المسȘشفيات اݍݰكومية

تقتصر عينة الدراسة عڴʄ الموظف؈ن العامل؈ن ࢭʏ المسȘشفيات اݍݰɢومية ࢭʏ المناطق اݝݰددة. ɸذا التحديد يوفر بيانات 

ɸذا الاختيار ʇعۚܣ أن نتائج الدراسة قد لا مركزة ودقيقة Ȗعكس واقع بʋئة العمل ࢭɸ ʏذه المؤسسات. ومع ذلك، فإن 

 .تɢون قابلة للتعميم عڴʄ الموظف؈ن ࢭʏ المؤسسات الܶݰية الأخرى، سواء ɠانت خاصة أو شبه حɢومية

تختلف احتياجات وآراء الموظف؈ن بناءً عڴʄ نوع المؤسسة الܶݰية الۘܣ ʇعملون ٭ڈا، سياساٮڈا، ثقافْڈا التنظيمية، ونوع 

لمقدمة. لذا، لضمان شمولية النتائج، يجب إجراء دراسات مماثلة ࢭʏ أنواع أخرى من المؤسسات اݍݵدمات الܶݰية ا

 .الܶݰية

 :اݍݰدود المنݤݨية .4

Ȗعتمد الدراسة Ȋشɢل رئʋؠۜܣ عڴʄ أدوات جمع البيانات مثل الاستȎيانات والمقابلات والملاحظات المباشرة. قد تكون 

ڈا المشاركون عڴʄ الاستȎيانات أو المقابلات، وقد تؤثر ɸذه التح؈قات ɸناك تح؈قات مرتبطة بالطرʈقة الۘܣ يجيب ٭

 .عڴʄ النتائج

 ʄعض التح؈قات. عڴȊ أدوات ݍݨمع البيانات يمكن أن يقدم رؤى قيمة، لكنه يحملɠ يانات والمقابلاتȎاستخدام الاست

ڈا اجتماعيًا مقبولة. سȎيل المثال، قد يميل المشارɠون إڲʄ تقديم إجابات تتماءۜܢ مع توقعات الباحث أو  الإجابات الۘܣ يروٰ

بالإضافة إڲʄ ذلك، قد تؤثر صياغة الأسئلة أو طرʈقة طرحɺا عڴʄ إجابات المشارك؈ن. لتقليل ɸذه التح؈قات، يمكن 

استخدام أساليب متنوعة ݍݨمع البيانات مثل الملاحظات المباشرة وتحليل البيانات من مصادر متعددة لضمان 

 .النتائجمصداقية وموثوقية 

 :اݍݰدود الموضوعية .5

افز، التمك؈ن التقۚܣ، طبيعة وظروف العمل،  تركز الدراسة عڴʄ أȊعاد محددة لبʋئة العمل مثل التدرʈب، اݍݰو

 .والمشاركة ࡩʏ اتخاذ القرار. قد توجد عوامل أخرى مؤثرة عڴʄ أداء الموظف؈ن لم يتم تضمئڈا ࡩɸ ʏذه الدراسة

 متعمقًا لتلك العوامل، لكنه ي؅فك Ȋعض العوامل الأخرى غ؈ف تحديد أȊعاد محددة لبʋئة الع
ً
مل يمكن أن يوفر تحليلا

مدروسة. عڴʄ سȎيل المثال، يمكن أن Ȗشمل العوامل الأخرى التنظيم الداخڴʏ، الثقافة المؤسسية، والعلاقات ب؈ن 

قديم تحليل شامل، يمكن التوصية الموظف؈ن. عدم شمول جميع العوامل المؤثرة يمكن أن يؤثر عڴʄ شمولية النتائج. لت

  .بإجراء دراسات مستقبلية تȘناول العوامل غ؈ف المشمولة ࢭɸ ʏذه الدراسة

  

  

 



 :اݍݰدود الثقافية والتنظيمية .6

تأخذ الدراسة ࡩʏ اعتبارɸا اݍݵصوصيات الثقافية والتنظيمية للمملكة العرȋية السعودية. قد تختلف بʋئة العمل 

افية أو تنظيمية مختلفة، مما ʇعۚܣ أن النتائج قد لا تكون قابلة للتعميم عڴʄ جميع وأداء الموظف؈ن ࡩʏ سياقات ثق

 .السياقات

تلعب اݍݵصوصيات الثقافية والتنظيمية دورًا مɺمًا ࢭȖ ʏشكيل بʋئة العمل وأداء الموظف؈ن. تتأثر بʋئة العمل ࢭʏ المملكة 

ɢومية. ɸذا السياق الثقاࢭʏ والتنظي׿ܣ يضيف طبقة من بالعادات والتقاليد اݝݰلية، القيم الثقافية، والسياسات اݍݰ

التعقيد ࢭʏ تحليل بʋئة العمل وأداء الموظف؈ن. بʋنما Ȗسڥʄ الدراسة لتقديم فɺم معمق لبʋئة العمل ࢭʏ السياق السعودي، 

توصية بإجراء  فإن النتائج قد لا تɢون قابلة للتعميم عڴʄ السياقات الثقافية أو التنظيمية اݝݵتلفة. لذا، يمكن توجيه

 .دراسات مماثلة ࢭʏ سياقات ثقافية وتنظيمية مختلفة لفɺم تأث؈ف اݍݵصوصيات اݝݰلية عڴʄ بʋئة العمل وأداء الموظف؈ن

 :اݍݰدود التقنية .7

Ȗعتمد الدراسة عڴʄ البيانات المقدمة من الموظف؈ن حول تجرȋْڈم مع التمك؈ن التقۚܣ. قد تكون ɸناك قيود تتعلق 

افر   .التكنولوجيا أو التدرʈب عڴʄ استخدامɺا ࡩʏ المسȘشفيات اݍݰكوميةبمدى تو

تلعب التكنولوجيا دورًا كب؈فًا ࢭʏ تحس؈ن بʋئة العمل وأداء الموظف؈ن. Ȗعتمد الدراسة عڴʄ تقييم تجرȋة الموظف؈ن مع 

اجه الدراسة قيودًا تتعلق التمك؈ن التقۚܣ، بما ࢭʏ ذلك توافر الأدوات التقنية والتدرʈب عڴʄ استخدامɺا. ومع ذلك، قد تو 

بمدى توافر التكنولوجيا ࢭʏ المسȘشفيات اݍݰɢومية ومستوى التدرʈب المتاح للموظف؈ن. التفاوت ࢭʏ توافر التكنولوجيا 

ب؈ن المسȘشفيات اݝݵتلفة يمكن أن يؤثر عڴʄ النتائج والاستɴتاجات. لذا، يمكن التوصية بتطوʈر سياسات موحدة 

 .اݍݰديثة والتدرʈب الɢاࢭʏ ࢭʏ جميع المسȘشفيات اݍݰɢوميةتضمن توافر التكنولوجيا 
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 .٦٠-٤٥)، ١(١٥ة الܶݰية. اݝݨلة السعودية للإدار  .المدينة المنورة



 :المؤتمرات

 ) شباط)٢٠٠٨اݍݰسن، محمد ،.  ʏسانية ࡩɲليات العلوم الإɠ ʏس ࡩʉيئة التدرɸ الإنتاج العل׿ܣ لأعضاء

بحث مقدم ࢭʏ ندوة تنمية أعضاء ɸيئة التدرʉس ࢭʏ مؤسسات التعليم العاڲʏ:  .جامعة الفرات ومعوقاته

 .التحديات والتطوʈر. جامعة Ȗشرʈن: اللاذقية

 ) ي، أحمدɲراɸل)٢٠١٩الزʈأبر ،. ʏالقطاع الصڍ ʏأداء الموظف؈ن ࡩ ʄمؤتمر  .تأث؈ف التغ؈فات التنظيمية عڴ

 . جامعة الملك سعود: الرʈاض٢٠٣٠التحول الوطۚܣ والرؤʈة السعودية 
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