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 المستلخص
 

 . الترفيه الوظيفي على تحسين كفاءة الموظفين في مجمع رعاية الحياة الطبي بجدةعن أثر : تهدف هذه الدراسة الى كشف الهدف من الدراسة  •

 
 دراءمو نفيوظم نم مجمع رعاية الحياة الطبي في ثلبحا مجتمعلتحقيق أهداف الدراسة استخدمت الباحثة المنهج الوصفي التحليلي حيث يتم استخدام منهج الدراسة :  •

 ( من الموظفين و الإداريين.75المكونه من ) عينة الدراسة( موظف و تم تطبيق الدراسة على 75) نم ركثأ ددهمع ونيتك ذيلوا نييوإدار داتحو دراءمو مقس

 
جاء بصورة عامة عند المستوى )المتوسط/المرتفع(. وقد تم تحليل  عاية الحياة الطبي بجدةمجمع رفي  الترفيه الوظيفيأظهرت نتائج الدراسة أن مستوى نتائج الدراسة :  •

  النتائج وفقاً لأبعاد الترفيه الوظيفي التالية:
عور بالراحة والرضا لدى جاء تقييم هذا البعد عند مستوى )مرتفع(، مما يشير إلى أن الأنشطة الترفيهية ساهمت في تقليل الضغوط النفسية وتعزيز الش البعد النفسي:

 الموظفين.
 وصل إلى مستوى )متوسط(، مما يدل على وجود تفاعل اجتماعي جيد بين الموظفين، لكنه بحاجة إلى مزيد من الفعاليات التي تعزز روح الفريق البعد الاجتماعي:

 والانتماء المؤسسي.
 ة الفرص التي تتيح للموظف التعبير عن ذاته أو تطوير أفكار جديدة من خلال الأنشطة الترفيهية.تم تسجيله عند مستوى )منخفض/متوسط(، ما يعكس قل البعد الإبداعي:
 جاء عند مستوى )مرتفع(، حيث أظهرت النتائج وجود دعم إداري واضح وتخطيط منظم للأنشطة الترفيهية ضمن بيئة العمل. البعد التنظيمي:

  فع(، مما يشير إلى أن الترفيه ساعد إلى حدّ ما في تطوير الكفاءة المهنية وتحفيز الموظفين على الأداء الأفضل.تم تقييمه عند مستوى )متوسط/مرت البعد المهني:
 (.الترفيه الوظيفي و تحسين كفاءة الموظفينتساهم هذه الدراسة في الادبيات من خلال دراسة العلاقة بين ) المساهمة النظرية:  •

 

تحسين كفاءة الموظفين  و علاقته فيالترفيه الوظيفي  حول أهمية تطبيقمجمع رعاية الحياة الطبي  توصيات للجهات ذات العلاقة في تقدم الدراسةالتطبيقات العملية :  •
  مما يرفع مستوى المنظمة .

 
 الكلمات المفتاحية : الترفيه الوظيفي ، تحسين كفاءة الموظفين. •

 

This study aims to explore the impact of workplace recreation on enhancing employee efficiency at Al-Hayat Medical Care 

Complex in Jeddah. 

Study Methodology: 
To achieve the study's objectives, the researcher adopted a descriptive-analytical approach. The research population included 

employees, department managers, unit managers, and administrative staff at Al-Hayat Medical Care Complex, comprising more 

than 75 individuals. The study was applied to a sample of 75 employees and administrators. 

Study Results: 
The results showed that the overall level of workplace recreation at Al-Hayat Medical Care Complex was generally at a 

(moderate/high) level. The findings were analyzed according to the following dimensions of workplace recreation: 

• Psychological Dimension: Rated at a high level, indicating that recreational activities helped reduce psychological stress and 

enhance comfort and satisfaction among employees. 

• Social Dimension: Reached a moderate level, suggesting good social interaction among employees, though more events are 

needed to promote teamwork and organizational belonging. 

• Creative Dimension: Recorded at a (low/moderate) level, reflecting limited opportunities for employees to express themselves or 

develop new ideas through recreational activities. 

• Organizational Dimension: Rated high, as results showed clear administrative support and well-organized planning for 

recreational activities within the work environment. 

• Professional Dimension: Evaluated at a (moderate/high) level, suggesting that recreation has somewhat contributed to improving 

professional efficiency and motivating employees toward better performance. 

Theoretical Contribution: 
This study contributes to the literature by examining the relationship between workplace recreation and the improvement of 

employee efficiency. 

Practical Applications: 
The study provides recommendations to relevant stakeholders at Al-Hayat Medical Care Complex on the importance of 

implementing workplace recreation and its role in enhancing employee efficiency, thereby improving the organization’s overall 
performance. 

Keywords: Workplace Recreation, Employee Efficiency Improvemen 



8 

 

 

 
 شكر وتقدير

 
 

 لأزيدنكم (لئن شكرتم ) تعالى  بقولهعملا 
 إلى ووفقنيعلى أداء هذا الواجب  يدرب العلم والمعرفة وأعانن يأحمد الله تعالى الذي أنار ل

 "وسلميه محمد صلى الله علينا بسنة نب واقتداءلعمل المتواضع انجاز هذا ا
كُرُا  كُرُا  اللهمن لاا ش اٌَْ  إلى الأستاذة المشرفة على هذا والإمتنانالشكر  بجزيل." أتوجه الناسلاا ش اٌَْ

 يعة ف البحث، وجمهمتها الماهيبنصائحها وتوج ينالم تبخل عل يالبحث دكتورة منى مصطفى العشري الت
 .اوشنيدجامعة م أساتذة

 أو بدعاءيبة ولو بكلمة طقريب أو بعيد من  يإلى كل من ساعدن بالشكر كما أتوجه
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 ✨ إهـداء ✨

 إلى روح والدي الغالي،

 ...رحمه الله وأسكنه فسيح جناته

 إلى من غرس في داخلي حب العلم،

 يق المعرفة،إلى من كان الداعم الأول لي، والملهم في كل خطوةٍ على طر

 أراه قدوتي في الصبر، والعطاء، والالتزام، إلى من

 إلى من كان قلبه ينبض حباً لي، وتشجيعاً دائمًا،
رغم أن  .من علمّني كيف يكون الحلم ممكناً، وكيف يكون الطريق إلى العلم عامرًا بالأمل والإصرار إلى

 ...القدر حال دون وجوده في هذه اللحظة

 إلا أن روحه ترافقني في كل إنجاز، رغم غيابه الجسدي،

 أهدي له هذا العمل المتواضع، ثمرة سنواتٍ من الجد والاجتهاد،

 الله أن يرضى عنه، ويجعل قبره روضةً من رياض الجنة، ةداعيً 

 وأن يكون هذا الإنجاز صدقة جارية في ميزان حسناته،

 .العلم عامرًا بالأمل والإصرار فهو من علمّني كيف يكون الحلم ممكناً، وكيف يكون الطريق إلى

 

 �� ...وإلى أمي الحبيبة ��

 إلى الحضن الدافئ الذي لم يغلق يومًا،

 إلى القلب الذي دعى لي في كل صلاة،

 إلى من رافقتني بدعواتها، وبصبرها، وبتحملها لكل لحظة تعب وسهر مررت بها،

 إلى من كانت النور الذي أضاء لي الطريق حين تعبت،

 ...الذي أعود إليه حين ضاقت بي الدنياوالملاذ 

 أمي العزيزة،

 أنتِ شريكتي في هذا الإنجاز،

 وكل حرف في هذا البحث يحمل جزءًا من تعبك، وحنانك، وصبرك،

 ...فلكِ مني كل الامتنان، وكل الحب، وكل الفخر

 ا على رأسيوأهديكِ هذا التخرج عربون وفاء وامتنان، ودعاء دائم بأن يحفظكِ الله ويديمكِ تاجً 
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 لمقدمةا 1.1

يعُتبر القطاع الصحي أحد الركائز الأساسية لأي دولة، حيث يعتمد ازدهار المجتمعات واستدامة التنمية الاجتماعية والاقتصادية 

 . على صحة الأفراد

ة من العوامل المتكاملة مثل التكنولوجيا الطبية المتقدمة، البنية التحتية تقديم الرعاية الصحية بجودة عالية يتطلب توافر مجموع

 (.2016منظمة الصحة العالمية، )، الموارد البشرية المؤهلة  ، والأهم من ذلك ، السياسات الصحية الملائمة الصحية الفعالة

تمد على أدائهم وكفاءتهم ضمان تقديم ، حيث يع إن العاملين في القطاع الصحي يشكلون العصب الرئيسي للنظام الصحي 

 . الرعاية الصحية بجودة عالية واستمرارية تلك الخدمات

من هذا المنطلق، يعُد تحسين أداء العاملين وتوفير بيئة عمل مناسبة لهم أمراً بالغ الأهمية من أجل تحقيق التطوير المستدام في 

 (.Frenk et al., 2010)القطاع الصحي 

، ازداد الطلب على الخدمات  ديموغرافية العالمية مثل زيادة معدلات الشيخوخة وتنامي الأمراض المزمنةمع التطورات ال

هذا الأمر يفرض ضغوطًا هائلة على الموارد البشرية الصحية التي تعاني في كثير من الأحيان من نقص  ،الصحية بشكل كبير

تؤدي هذه الضغوطات إلى آثار سلبية على جودة (. Buchan & Aiken, 2008)في عدد الموظفين وزيادة في عبء العمل 

 West, C. P, 2016).)الرعاية الصحية المقدمة، حيث يرتبط نجاح أي نظام صحي بشكل مباشر بأداء وكفاءة موظفيه 

ا العاملون علاوة على ذلك، يعُد الإجهاد النفسي والجسدي الناجم عن ضغوط العمل المتزايدة أحد أبرز التحديات التي يواجهه

هذا التأثير ،  (McVicar, 2003)في القطاع الصحي، مما يؤثر بشكل سلبي على حالتهم النفسية ويقلل من أدائهم الوظيفي 

 .السلبي قد يمتد إلى المرضى أنفسهم، حيث تقل جودة الرعاية المقدمة نتيجة انخفاض مستوى تركيز الموظفين وتراجع إنتاجيتهم

صحي، بما في ذلك الأطباء، الممرضين، التقنيين، والإداريين، يواجهون بيئة عمل معقدة تتطلب منهم العاملون في المجال ال

التعامل مع مرضى في حالات حرجة وأخرى طارئة، إلى جانب الحاجة لمواكبة التطورات السريعة في المجالات الطبية 

 (.Frenk et al., 2010)والتكنولوجية 

وفير الدعم النفسي والجسدي للعاملين أمراً لا غنى عنه للحفاظ على أدائهم المهني وضمان في ظل هذه التحديات، يصبح ت 

 .تقديم رعاية صحية ذات جودة عالية
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 ,Lu)تشير الأبحاث إلى أن رضا العاملين في المجال الصحي يرتبط ارتباطاً وثيقاً بجودة الرعاية الصحية المقدمة للمرضى  

H., 2012  ،لهذا، يتعين على المؤسسات الصحية توفير بيئة عمل تعزز شعور الموظفين بالرضا الوظيفي و(. 2019؛ الرشيد

 .والإنجاز الشخصي والمهني، مما سينعكس إيجاباً على جودة الخدمات الصحية

ة والمعنوية والبرامج الترفيهية التي يتم دمجها في بيئة العمل بهدف تحسين الحالة النفسي أهمية الأنشطةفي هذا السياق، يبرز 

لا يقتصر هذا المفهوم على توفير لحظات من الاسترخاء فقط، بل يمتد إلى تعزيز الروابط (. Ford et al., 2003)للموظفين 

؛ Tews et al., 2014)الاجتماعية بين العاملين، تعزيز التعاون بين فرق العمل، وزيادة الشعور بالانتماء للمؤسسة 

 (. 2018الزهراني، 

الرياضات الجماعية، الفعاليات الاجتماعية، الورش الترفيهية، : ة التي يمكن أن تتضمنها برامج الترفيه الوظيفيمن الأنشط

 .كوسيلة لتحفيز الموظفين على تحقيق أهدافهم بطرق مبتكرة وأكثر متعة( Gamification)وأحياناً استخدام تقنيات اللعب 

ن يسهم بشكل فعاّل في تقليل مستويات التوتر والإجهاد بين العاملين في القطاع الأبحاث تشير إلى أن الترفيه الوظيفي يمكن أ

 (. 2021؛ السبيعي، Tews et al., 2014)الصحي، مما يرفع من مستوى الكفاءة والإنتاجية 

عمل  القطاع الصحي يعد من أكثر البيئات المهنية التي تتسم بالضغوط النفسية والجسدية، حيث يتعرض الموظفون لضغوط

إدخال برامج الترفيه إلى بيئة العمل يساهم في تحسين الحالة النفسية ، لذا فإن  مستمرة تتطلب منهم التعامل مع حياة المرضى

بالإضافة إلى ذلك، تعد هذه (. Leblebici, 2012)للعاملين، وزيادة قدرتهم على تقديم رعاية صحية ذات جودة عالية 

معدل الدوران الوظيفي في المؤسسات الصحية، حيث تكون بيئة العمل الأكثر إيجابية والأكثر  البرامج وسيلة فعالة للتقليل من

 (.Leblebici, 2012)جذباً للموظفين من البيئات التقليدية التي لا توفر مثل هذه الأنشطة 

شجع على التعاون بين الموظفين، إضافة إلى تعزيز الأداء الفردي للعاملين، فإن الترفيه الوظيفي يعزز من الانتماء المؤسسي وي

كما أن المشاركة في الأنشطة الترفيهية تساعد في تطوير (. Ford et al., 2003)مما يخلق بيئة عمل أكثر إيجابية وفعالية 

 . المهارات الشخصية والاجتماعية للعاملين، مما ينعكس إيجاباً على أدائهم في بيئة العمل

تتيح للموظفين فرصة للاسترخاء والتفكير خارج الأطر التقليدية، مما يعزز من الإبداع  علاوة على ذلك، فإن هذه الأنشطة

المرضى بدورهم يستفيدون من هذه البيئة الصحية الإيجابية، حيث أظهرت الدراسات أن المرضى . والابتكار داخل المؤسسة

 (.Tews et al., 2014)يتلقون رعاية أفضل عندما يكون الموظفون في حالة معنوية ونفسية جيدة 
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من هذا المنطلق، يهدف هذا البحث إلى دراسة العلاقة بين برامج الترفيه الوظيفي وكفاءة العاملين في القطاع الصحي، حيث 

سيتم التركيز على تحليل تأثير هذه البرامج على الأداء الوظيفي للعاملين، بالإضافة إلى استعراض التحديات التي قد تعيق 

ستكون هذه الدراسة تطبيقية، وستنُفذ في (. Ford et al., 2003)ه البرامج في بيئات العمل الصحية المختلفة تطبيق مثل هذ

 . مجمع رعاية الحياة الطبي في جدة، المملكة العربية السعودية

، بهدف تقديم سيتم من خلال هذه الدراسة تحليل تأثير برامج الترفيه الوظيفي على كفاءة العاملين في هذا المجمع الطبي

 .توصيات عملية لتحسين بيئة العمل وتعزيز الأداء الوظيفي

 

 مشكلة الدراسة 1.2

تسعى العديد من المؤسسات الصحية حول العالم إلى تحسين رفاهية موظفيها، وذلك إدراكًا منها لأهمية دور العاملين في تحقيق 

 جودة الخدمات المقدمة. 

ى المستويين النظري والتطبيقي فيما يتعلق بفهم العلاقة بين رفاهية الموظفين ومع ذلك، لا تزال هناك فجوات واضحة عل

 وأدائهم الوظيفي، خصوصاً في بيئات الرعاية الصحية مثل مجمع رعاية الحياة الطبي في جدة.

في المملكة العربية  تعتبر هذه الفجوة المعرفية عائقاً أمام تطبيق فعاّل لاستراتيجيات تحسين الرفاهية داخل المؤسسات الصحية 

 السعودية. 

 .هذه الدراسة تهدف إلى سد هذه الفجوة من خلال دراسة كيفية تأثير رفاهية الموظفين على أدائهم في هذا السياق الطبي

 فجوات على المستوى النظري  1.2.1

القطاعات. ومع ذلك، هناك الدراسات السابقة تناولت بشكل عام العلاقة بين رفاهية الموظفين والأداء الوظيفي في العديد من 

نقص في الدراسات التي تعنى بدراسة هذه العلاقة بشكل خاص في قطاع الرعاية الصحية، حيث أن بيئة العمل في هذا القطاع 

لها خصوصيات مختلفة مثل ضغط العمل المستمر والحاجة إلى التركيز العالي، مما قد يؤثر على طبيعة العلاقة بين الرفاهية 

 (Bastida et al., 2022). والأداء
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بشكل عام، تم تناول موضوع رفاهية الموظفين بشكل واسع في الأدبيات الأكاديمية، ولكن تأثير هذه الرفاهية في بيئات عمل  

 معقدة ومتطلبة مثل المستشفيات والمجمعات الصحية لا يزال غير مدروس بشكل كافٍ. 

ص الأدبيات التي تتناول كيفية تأثير رفاهية الموظفين على أدائهم في بيئات بناءً على ذلك، فإن الفجوة النظرية تركز على نق

 .الرعاية الصحية، خاصة في المملكة العربية السعودية

 فجوات على المستوى التطبيقي 1.2.2

قطاع من الناحية التطبيقية، يوجد نقص كبير في الدراسات التي تقوم بتطبيق استراتيجيات رفاهية الموظفين بشكل ميداني في 

في حين أن العديد من الدراسات التطبيقية قد تمت في دول أخرى وقطاعات غير صحية، لا تزال  ،الرعاية الصحية بالمملكة

المؤسسات الصحية في المملكة تواجه تحديات فريدة تتطلب فهمًا عميقاً للعلاقة بين رفاهية الموظف وأدائه الوظيفي )هيجر 

 (. 2023حسين العويمر، 

دراسات ميدانية دقيقة في مجمعات الرعاية الصحية يعيق القدرة على تقديم توصيات فعالة لتحسين الأداء الوظيفي  عدم وجود

 من خلال تعزيز رفاهية الموظفين.

، حيث يتعرض الموظفون لضغوط عمل شديدة تتطلب المملكة في ظل ظروف العمل الفريدة في المؤسسات الصحية في  

 .عالة، يتزايد الاحتياج إلى دراسات محلية تسلط الضوء على هذا التأثير وتقدم توصيات قابلة للتنفيذالاستجابة السريعة والف

 :على السؤال التاليالإجابة وفقا لما سبق  تهدف الدراسة الحالية إلى 

«    « ة ؟الموظفين بالتطبيق في مجمع رعاية الحياة الطبي بجد الترفيه الوظيفي على تحسين كفاءة ما أثر 

 أهمية الدراسة 1.3

 على المستوى النظري 1.3.1

في  تهدف هذه الدراسة إلى سد الفجوة النظرية المتعلقة بتأثير رفاهية الموظفين على الأداء الوظيفي في بيئات الرعاية الصحية

 ، وخصوصًا في المملكة العربية السعودية. الوطن العربي 
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والأداء الوظيفي في قطاعات أخرى مثل التكنولوجيا أو التصنيع، فإن بينما توجد دراسات متعددة تطرقت للعلاقة بين الرفاهية 

 هناك نقصًا واضحًا في الأدبيات التي تتناول هذه العلاقة في بيئات الرعاية الصحية، التي تتسم بمتطلبات وظروف عمل فريدة

.(Bastida et al., 2022)  

برامج رفاهية الموظفين على الأداء الوظيفي في مجمعات الرعاية تسعى هذه الدراسة إلى تقديم إطار نظري يوضح كيفية تأثير 

 .الصحية

علاوة على ذلك، ستسهم الدراسة في تطوير مفاهيم جديدة قد تساعد في فهم العلاقة بين الرفاهية النفسية والاجتماعية والجسدية 

 وبين أداء الموظفين في هذا القطاع. 

لبحث كيف يمكن لبرامج الرفاهية الموجهة نحو تحسين الصحة النفسية وتقليل التوتر على سبيل المثال، من المتوقع أن يوضح ا

 .هم وزيادة رضا شكاوى المرضىأن تسهم في تقليل معدل 

ً لفهم العلاقة بين رفاهية الموظف والأداء الوظيفي في سياق   ً مهما هذا الإطار النظري سيوفر للباحثين المستقبليين مرجعا

 مثل المستشفيات ومراكز الرعاية الصحيةبيئات عمل معقدة 

 على المستوى التطبيقي 1.3.2

من الناحية العملية، ستكون هذه الدراسة ذات أهمية بالغة للممارسين وصناع القرار في قطاع الرعاية الصحية في المملكة 

 العربية السعودية. 

ين بطريقة تسهم في تحسين الأداء الوظيفي تقدم الدراسة إرشادات واضحة حول كيفية تطبيق استراتيجيات رفاهية الموظف

 (.2024)هيجر حسين العويمر، 

تظُهر الأبحاث السابقة أن الموظفين الذين يشعرون بأنهم مدعومون من قبل مؤسساتهم، من خلال برامج الرفاهية، يكونون  

 (Aboobaker et al., 2021) .متميزأكثر قدرة على تقديم أداء 

ية مثل مجمع رعاية الحياة الطبي بيئات عمل معقدة تحتاج إلى استراتيجيات فعالة للحفاظ على تعد مجمعات الرعاية الصح

 رفاهية الموظفين، الذين يواجهون يومياً تحديات جسدية ونفسية نتيجة لضغوط العمل. 
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 البيئة الخاصة، مثلستوفر هذه الدراسة توصيات عملية تتعلق بتطوير برامج رفاهية تتناسب مع احتياجات الموظفين في هذه 

 .التي يمكن أن تسهم في تقليل التوتر وزيادة التركيز الفعاليات الداخلية والأنشطة الخارجية

تهدف إلى  واضافة برامج ترفيهيةإلى جانب ذلك، يمكن لصناع القرار في القطاع الصحي الاستفادة من هذه النتائج لتطوير 

 ، مما سينعكس إيجابياً على الأداء الكلي للمؤسسة وتحقيق أهدافها الاستراتيجية. تعزيز الرفاهية النفسية والجسدية للموظفين

هذه الدراسة ستساعد في تقديم بيانات تطبيقية تسهم في تصميم برامج تدريبية وتطويرية تركّز على بناء بيئات عمل صحية 

 .ومستدامة

  أسئلة الدراسة 1.4

 سؤال البحث الرئيسي 1.4.1

 ى تحسين كفاءة الموظفين في مجمع رعاية الحياة الطبي بجدة؟ما أثر الترفيه الوظيفي عل

 أسئلة البحث الفرعية 1.4.2

 كيف يؤثر الترفيه الوظيفي على الأداء المهني للموظفين في مجمع رعاية الحياة الطبي؟ .1

 ما مدى فعالية البرامج الترفيهية في تحسين التركيز والإنتاجية لدى الموظفين؟ .2

 جه تطبيق برامج الترفيه الوظيفي في بيئة العمل الصحية؟ما هي التحديات التي قد توا .3

 كيف يسهم الترفيه الوظيفي في تقليل مستويات التوتر والإجهاد وتعزيز التحمل لدى الموظفين؟ .4

 ما مدى تأثير الترفيه الوظيفي على تطوير مهارات التواصل والتعاون بين الموظفين داخل المؤسسة؟ .5

 

  أهداف الدراسة 1.5

  سيالهدف الرئي 1.5.1

  .استكشاف تأثير برامج الترفيه الوظيفي على تحسين كفاءة الموظفين في مجمع رعاية الحياة الطبي بجدة
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  الأهداف الفرعية 1.5.2

 . تحليل تأثير الترفيه الوظيفي على الأداء المهني للموظفين من حيث السرعة والدقة في أداء المهام .1

 . ركيز والإنتاجية وتقليل الأخطاء الوظيفيةتقييم مدى مساهمة البرامج الترفيهية في زيادة الت .2

 استكشاف العقبات والتحديات المحتملة التي تعترض تطبيق برامج الترفيه الوظيفي في بيئة العمل بالمجالات الصحية .3

. 

 . دراسة دور الترفيه الوظيفي في تقليل التوتر والإجهاد وتحسين قدرة الموظفين على التحمل .4

يفي على تطوير مهارات التواصل وتعزيز التعاون بين الموظفين، بما يسهم في بيئة عمل أكثر تحليل أثر الترفيه الوظ .5

 . فعالية وإنتاجية

 

 فرضيات الدراسة 1.6

 الفرضية الرئيسية 1.6.1

 . توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين الترفيه الوظيفي وتحسين كفاءة الموظفين في مجمع رعاية الحياة الطبي بجدة

 الفرعيةالفرضيات  1.6.2

توجد علاقة معنوية ذات دلالة احصائية ايجابية على تأثير الترفيه الوظيفي على الأداء المهني للموظفين من حيث جودة  1

 . وكفاءة إنجاز المهام

توجد علاقة معنوية ذات دلالة احصائية على ان البرامج الترفيهية تسهم في تحسين مستوى التركيز وزيادة الإنتاجية  2

 . الأخطاء أثناء أداء العمل وتقليل نسبة

 .توجد تحديات قد تعيق تطبيق برامج الترفيه الوظيفي بشكل فعال في بيئة العمل الصحي  3

 .الترفيه الوظيفي يسهم في تخفيف مستويات التوتر والإجهاد، مما يزيد من قدرة الموظفين على التحمل والالتزام بالعمل 4

ن الموظفين ويشجع على التعاون، مما يحسن فعالية العمل الجماعي ويزيد من الترفيه الوظيفي يعزز مهارات التواصل بي 5

 .الكفاءة العامة في بيئة العمل
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 نموذج البحث 1.7
 

 

 

 

 

 

                                                                                                            

 

                        

 (2025الباحثة  -: العلاقة بين متغيرات البحث وفرضيات البحث ) المصدر  1 رسم توضيحي

 

 الدراسة الميدانية  1.8

مركز لايف كير الطبي هو مؤسسة رعاية صحية تمتلك وتدير مراكز طبية ومستشفيات عالية الجودة في كبرى المدن في 

، تميزت لايف 2012، إلى جانب تواجدها في دول أخرى مثل الإمارات والهند. منذ تأسيسها في عام المملكة العربية السعودية

كير بابتكاراتها الرائدة في قطاع الرعاية الصحية السعودي. بفضل السعي الدائم للتميز في الخدمة والتركيز الكبير على الجودة، 

 .ية بحماس وتفانٍ تحرص لايف كير على تقديم أفضل مستويات الرعاية الصح

على الرغم من عمرها القصير، استطاعت لايف كير أن تؤسس لنفسها مكانة متميزة بين مرافق الرعاية الصحية في المملكة، 

 مما جعلها وجهة مفضلة للسكان المحليين والمقيمين على حد سواء. 

لى أن تصبح الوجهة العالمية الموثوقة في تحت شعار "أفضل رعاية صحية بأعلى جودة وبأسعار مناسبة"، تهدف لايف كير إ

 .)موقع الشركة( تقديم الرعاية الصحية، وذلك من خلال تطوير وتحديث خدماتها الصحية باستمرار

 

 

 الترفيه الوظيفي
 

 

 تحسين كفاءة الموظفين
 

 الأداء المهني 
 

 مستوى التركيز 
 

 تخفيف مستويات التوتر والإجهاد 
 

 مهارات التواصل بين الموظفين 

: يوضح الشكل التالي العلاقة بين متغيرات البحث وفرضيات البحث كما يلي  

H , Ha ,Hb ,Hc ,Hd 
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 هيكل المشروع 1.9

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

المقدمة: الفصل الأول

الإطار النظري: الفصل الثاني

منهجية البحث: الفصل الثالث

التحليل الإحصائي: الفصل الرابع

مناقشة النتائج والخاتمة: الفصل الخامس
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة 2
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 مقدمة  2.1

لة أساسية لتحقيق التنمية المستدامة. يعتمد على أسلوب منهجي ومنظم يهدف البحث العلمي يعُدّ حجر الأساس لتقدم الأمم ووسي

إلى استقصاء الحقائق وتحليلها باستخدام أدوات وأساليب علمية دقيقة للوصول إلى نتائج موثوقة تسهم في حل المشكلات التي 

لطبيعية والاجتماعية، وتفسيرها، والتنبؤ يعتبر البحث العلمي مفتاحًا لفهم الظواهر ا .(Mahjoub, 2005) تواجه المجتمعات

 .(Jaber, 2002) بمستقبلها، وهو ما يعزز من قدرة الإنسان على التحكم بها واستخدامها لصالحه

 تعريف البحث العلمي وأهميته 2.1.1

يمكن تعريف البحث العلمي على أنه عملية منظمة تهدف إلى جمع وتحليل البيانات بأسلوب علمي دقيق، بغرض تفسير 

يتميز البحث العلمي بقدرته على  .(Bouhafs, 2011) لظواهر، وإيجاد حلول للمشكلات، ووضع قواعد ونظريات جديدةا

 تحسين حياة الأفراد والمجتمعات من خلال تطوير معارف جديدة تسُهم في الرقي بالاقتصاد، والتعليم، والصحة، والتكنولوجيا

(Al-Adwani, 2021). 

ي في كونه أداة لا غنى عنها لتلبية احتياجات البشر المتزايدة، ومعالجة التحديات المتسارعة التي تطرأ تكمن أهمية البحث العلم

في مختلف المجالات. فهو يساعد في تحقيق الاكتفاء الذاتي، ويعزز من قدرة الدول على مواجهة الأزمات، من خلال ابتكار 

  .(Al-Awaina et Bin Salem, 2016) حلول عملية ومستدامة

 

 أنواع البحث العلمي 2.1.2

 :ينقسم البحث العلمي إلى نوعين رئيسيين

يركز على تطوير المعرفة من خلال دراسة الظواهر وإيجاد تفسيرات لها. يتميز هذا النوع بالعمل  :البحث النظري .1

 .(Bouhafs, 2011) على وضع نظريات وقوانين علمية تسهم في إثراء المجالات الأكاديمية

يهدف إلى استخدام المعرفة النظرية لإيجاد حلول عملية لمشكلات واقعية. يعُتبر هذا النوع ضرورياً  :قيالبحث التطبي .2

 ,Al-Adwani) لتطوير التقنيات الحديثة وتحسين الخدمات المقدمة في مختلف القطاعات مثل الطب والهندسة

2021). 
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 أهداف البحث العلمي 2.1.3

 :تتعدد أهداف البحث العلمي وتشمل

 .(Mahjoub, 2005) من خلال دراسة الظواهر وتفسيرها بأسلوب علمي :واهرفهم الظ •

 ,Jaber) باستخدام المعطيات الحالية لاستشراف المستقبل، مما يساعد على التخطيط الجيد وتجنب المخاطر :التنبؤ •

2002). 

 .(Al-Qurashi, 2015) تمكين الإنسان من التحكم في الظواهر وتطويعها لخدمته :التحكم •

 .(Al-Adwani, 2021) البحث عن أفضل الحلول للمشكلات المعقدة التي تواجه الأفراد والمجتمعات :يجاد حلولإ •

 دور البحث العلمي في التنمية 2.1.4

 :البحث العلمي ليس فقط وسيلة لحل المشكلات ولكنه عامل أساسي لدفع عجلة التنمية في جميع المجالات. فمن خلاله يتم

 .(Al-Bakri, 2007) م في تحسين الإنتاجيةتطوير تقنيات حديثة تسه •

 .(Loni, 2022) تعزيز الاقتصاد من خلال استحداث قطاعات جديدة قائمة على الابتكار •

 .(Obaidat et al., 2015) تحسين جودة الحياة عبر إيجاد علاجات جديدة وتحسين الخدمات الصحية •

 .(Al-Adwani, 2021) وثتوفير حلول بيئية مستدامة للتعامل مع تغير المناخ والتل •

 التحديات التي تواجه البحث العلمي 2.1.5

 :رغم أهمية البحث العلمي، إلا أنه يواجه تحديات عديدة، منها

حيث تعاني العديد من الدول من قلة الإنفاق على البحث العلمي، مما يؤثر على جودة النتائج  :ضعف التمويل •

 .(Rachid & Mokhtar, 2024) والابتكارات

 ضعف التعاون بين الجامعات، والمراكز البحثية، والقطاع الخاص يحد من تحقيق نتائج فعالة :تنسيقغياب ال •

(Machrgi, 2008). 

 .(Hassan, 2011) تؤدي الإجراءات المعقدة إلى إبطاء عمليات البحث وتثبيط الباحثين :البيروقراطية •
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 خطوات البحث العلمي 2.1.6

 :العلمي خطوات منهجية تشمللضمان تحقيق نتائج موثوقة، يتبع البحث 

 .(Bouhafs, 2011) تحديد المشكلة بوضوح .1

 .(Duqan et al., 2015) جمع البيانات وتحليلها باستخدام أدوات مناسبة .2

 .(Ziyad, 1989) اختبار الفرضيات للتوصل إلى حلول .3

 .(Mahjoub, 2005) تفسير النتائج واستخدامها في مواقف جديدة .4

عمود الفقري للتقدم والابتكار. الدول التي تستثمر في البحث العلمي، وتوفر البيئة المناسبة للباحثين، البحث العلمي هو اللذا ف

تنجح في تحقيق ازدهار اقتصادي واجتماعي مستدام. ولذا، يجب أن يكون الاهتمام بالبحث العلمي جزءًا أساسياً من سياسات 

 .(Al-Adwani, 2021) الدول لتحقيق تطلعات الشعوب في مستقبل أفضل

 

 أهمية الدراسات السابقة في البحث العلمي 2.2

 :تحديد المشكلة البحثية .1

تساعد الدراسات السابقة الباحث على التعرف على ما تم إنجازه سابقاً في مجال تخصصه، مما يمكنه من صياغة 

 .(2272ص  ،2015مشكلته البحثية بدقة، وتحديد الجوانب التي تحتاج إلى مزيد من الدراسة )الخولي، 

 :وضع الدراسة في منظور تاريخي .2

يعُد استعراض الدراسات السابقة وسيلة لربط الدراسة بالمعرفة المتراكمة، حيث يمنح الباحث فهمًا أعمق لتطور 

الموضوع قيد البحث. هذا يساعد على تحديد مدى إسهام الدراسة الجديدة في تعزيز المعرفة العلمية )عبد الفتاح، 

 .(2277، ص 2022

 :فهم التناقضات في الدراسات السابقة .3

نتائج الدراسات السابقة قد تحتوي على تناقضات تعود لاختلاف الأدوات والمناهج البحثية. تحليل هذه التناقضات يزود 

 .(244، ص 2012الباحث بفهم شامل للمجال ويساعده على اختيار الأدوات المناسبة لدراسته )درويش، 
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 :روريتجنب التكرار غير الض .4

من خلال مراجعة الأدبيات السابقة، يمكن للباحث تجنب التكرار غير المقصود. هذا يسمح له باختيار موضوع جديد 

 .(76، ص 2021يضُيف قيمة حقيقية للمعرفة )وسيلة زروالي، 

 :المساعدة في اختيار المناهج والأدوات المناسبة .5

ى المناهج البحثية التي أثبتت فعاليتها، مما يسهل عليه اختيار مراجعة الدراسات السابقة تمكن الباحث من التعرف عل

 .(72، ص 2012الأدوات والأساليب التي تتناسب مع بحثه )عباس وشهاب، 

 :ربط النتائج بالمعرفة القائمة واقتراح بحوث جديدة .6

ت المعرفية المكتشفة، ما تحليل نتائج البحث وربطها بما سبق يساعد الباحث على اقتراح دراسات جديدة تعُالج الثغرا

 .(2222، ص 2005يعزز من مساهمة البحث في تطوير المجال العلمي )أبو علام، 

 أهمية الدراسات السابقة في هذا البحث 2.2.1

 :في البحث الحالي، تلعب مراجعة الدراسات السابقة دورًا مركزياً في عدة جوانب

عد الدراسات السابقة في تقديم أدلة علمية على كيفية تأثير تسا :فهم العلاقة بين الترفيه الوظيفي وكفاءة الموظفين .1

برامج الترفيه الوظيفي على رضا الموظفين وإنتاجيتهم، مما يمهد الطريق لفهم أعمق للموضوع في سياق القطاع 

 .الصحي

لتي قد تواجه تقدم الدراسات السابقة رؤى حول العقبات ا :توضيح التحديات المرتبطة بتطبيق برامج الترفيه الوظيفي .2

 .المؤسسات عند تصميم وتطبيق هذه البرامج، مثل قلة الموارد أو عدم توافق الأنشطة مع ثقافة المنظمة

يظُهر استعراض الأدبيات الدولية والإقليمية الفجوة البحثية المتعلقة بتطبيق  :تقديم أدلة تدعم البحث في سياق محلي .3

 .دية، مما يعزز من أهمية البحث الحاليالترفيه الوظيفي في المملكة العربية السعو

الدراسات السابقة ليست مجرد خطوة في مسار البحث، بل هي ركيزة أساسية تساعد الباحث على بناء دراسته على أسس 

في علمية قوية. في البحث الحالي، يمثل استعراض الأدبيات العلمية مفتاحًا لفهم العلاقة بين الترفيه الوظيفي وكفاءة الموظفين 

  .(2021القطاع الصحي، مع التركيز على السياق الثقافي والتنظيمي في المملكة العربية السعودية )زروالي، 
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 نظرة عامة عن متغيرات البحث 2.3

 الترفيه الوظيفي )المتغير المستقل( 2.3.1

تعزيز الروح المعنوية يشير الترفيه الوظيفي الى مجموعة من الأنشطة والبرامج التي تهدف إلى تحسين بيئة العمل من خلال 

للموظفين وزيادة التفاعل الإيجابي بينهم. يشمل ذلك الأنشطة الاجتماعية مثل تنظيم الفعاليات، الألعاب الجماعية، وتوفير 

مساحات للاسترخاء. كما يمكن أن يتضمن ورش العمل الترفيهية التي تجمع بين التعلمّ والترفيه، بالإضافة إلى استخدام تقنيات 

 .لتحفيز الموظفين (Gamification) اللعب

تهدف هذه الأنشطة إلى خلق بيئة عمل مريحة تقُلل من التوتر والإجهاد، مما يحُسن توازن الحياة العملية والشخصية. الترفيه 

المؤسسي. الوظيفي لا يعُتبر مجرد ترف، بل هو أداة استراتيجية لإدارة الموارد البشرية، حيث يعُزز الرضا الوظيفي والانتماء 

، أن إدخال عناصر الترفيه إلى بيئة العمل يسُهم بشكل كبير Tews et al.  (2014) أظهرت الدراسات السابقة، مثل دراسة

في تقليل معدلات دوران الموظفين وزيادة إنتاجيتهم. في سياق القطاع الصحي، يلعب الترفيه الوظيفي دورًا خاصًا نظرًا 

 .اجهها العاملون، مما يجعل هذه البرامج أكثر أهمية لتعزيز كفاءتهملضغوط العمل المرتفعة التي يو

 كفاءة الموظفين )المتغير التابع( 2.3.2

تشير كفاءة الموظفين إلى قدرتهم على أداء مهامهم بكفاءة وفعالية مع تحقيق الأهداف المهنية المطلوبة. تعُد الكفاءة مؤشرًا 

تشمل عناصر متعددة مثل التركيز أثناء أداء المهام، الالتزام بجودة الأداء، مركزياً يقيس جودة العمل ومستوى الإنتاجية، و

 .تقليل الأخطاء، وزيادة السرعة والدقة

يتأثر مستوى الكفاءة بعدة عوامل، بما في ذلك البيئة التنظيمية والدعم الذي تقدمه المؤسسة. تظُهر الأبحاث أن الكفاءة ترتبط 

، حيث أن الموظفين الأكثر رضا يظهرون أداءً أعلى. في القطاع الصحي تحديدًا، تعُتبر الكفاءة ارتباطًا وثيقاً برضا الموظفين

 .أمرًا حاسمًا، إذ تؤثر بشكل مباشر على جودة الرعاية الصحية المقدمة للمرضى

ن يسهم في تحسين إلى أن تحسين بيئة العمل من خلال تقديم الدعم المادي والمعنوي للعاملي Leblebici (2012) تشير دراسة

الكفاءة وتقليل الإرهاق. ومن هنا، يمُكن القول إن توفير برامج الترفيه الوظيفي ليس مجرد تحسين للبيئة النفسية، بل هو 

 استثمار مباشر في رفع مستوى الكفاءة والإنتاجية للموظفين
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 ( :الترفيه الوظيفي المتغير الأول )  2.4

طة والبرامج المنظمة التي تهدف إلى إدخال عناصر التسلية والتحفيز إلى بيئة العمل الترفيه الوظيفي هو مجموعة من الأنش

لتحسين الحالة النفسية للموظفين وزيادة مستويات الإنتاجية والرضا الوظيفي. يتعدى الترفيه الوظيفي مفهوم "الاستراحة" 

 .بشريةالتقليدي إلى أن يصبح جزءًا من استراتيجية متكاملة لإدارة الموارد ال

 :خصائص الترفيه الوظيفي 2.4.1

 .تتنوع الأنشطة من فعاليات بسيطة مثل حفلات الموظفين إلى برامج تقنية معقدة مثل الألعاب الرقمية :مرونة الأنشطة .1

 .يعتمد على تحسين الروح المعنوية وزيادة التفاعل الاجتماعي بين الموظفين :التركيز على التحفيز .2

 .تلف القطاعات، مع تكييف الأنشطة حسب طبيعة العمليمكن تطبيقه في مخ :الشمولية .3

 :أمثلة على أنشطة الترفيه الوظيفي 2.4.2

 .تنظيم فعاليات اجتماعية مثل حفلات نهاية الأسبوع أو أعياد الميلاد •

 .مسابقات رياضية داخل المؤسسة أو أنشطة ترفيهية جماعية •

 .هم المهنيةلتحفيز الموظفين على تحقيق أهداف  Gamificationتطبيق أنظمة  •

 .تخصيص غرف للاسترخاء داخل بيئة العمل •

 .إدخال الأنشطة الفنية والإبداعية كجزء من العمل اليومي •

 

 تطور مفهوم الترفيه الوظيفي 2.4.3

 :الجذور التقليدية .1

ل نشأ مفهوم الترفيه الوظيفي في بداياته من خلال الأنشطة الاجتماعية غير الرسمية التي تنُظم داخل المؤسسات، مث •

 .حفلات نهاية العام

 .ركزت هذه الأنشطة على تقوية الروابط بين الموظفين، لكنها لم تكن جزءًا من خطة إدارية استراتيجية •
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 :الانتقال إلى الاستراتيجية .2

 .مع تقدم العلوم الإدارية في الستينيات والسبعينيات، بدأ الاهتمام بخلق بيئات عمل صحية تعزز الإنتاجية •

 .الوظيفي في تلك الفترة كجزء من خطط تحسين الأداء وتقليل الضغط النفسيدخل الترفيه  •

 :الاعتماد على التكنولوجيا .3

مع التطور التكنولوجي، ظهرت أدوات ترفيهية رقمية مثل التطبيقات التي توفر ألعاباً جماعية لتحفيز التفاعل داخل  •

 .الفريق

 :الترفيه الوظيفي المعاصر .4

صبح الترفيه الوظيفي أداة استراتيجية متكاملة، حيث يتم تصميم الأنشطة بناءً على احتياجات ، أ21في القرن الـ •

 .الموظفين وخصائص العمل

 يتم استخدام بيانات تحليلية لفهم ما يناسب الموظفين لتحقيق أفضل النتائج •

 الأبعاد الرئيسية للترفيه الوظيفي 2.4.4

  : البعد النفسي .1

o د الذي قد يعاني منه الموظفونيركز على تخفيف الضغط والإجها. 

o يعزز الشعور بالسعادة والرضا داخل بيئة العمل. 

o يدعم الاستقرار العاطفي، مما ينعكس إيجاباً على الأداء المهني. 

 : البعد الاجتماعي .2

o يسُهم في تعزيز الروابط بين أعضاء الفريق. 

o لجماعييشجع التواصل غير الرسمي بين الموظفين، مما يحُسن ثقافة العمل ا. 

o يقُلل من النزاعات الوظيفية ويعُزز الانسجام. 

 : البعد الإبداعي .3

o يحُفز على التفكير الابتكاري من خلال الأنشطة التي تتطلب حل المشكلات بطرق مبتكرة. 

o يعزز استخدام الألعاب كوسيلة لإطلاق الإبداع. 
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   : البعد التنظيمي .4

o جاذبية يسُهم في تحسين بيئة العمل العامة وجعلها أكثر. 

o يدعم تحقيق أهداف المؤسسة من خلال تقليل معدلات الدوران الوظيفي وجذب الكفاءات. 

o يظُهر المؤسسة بمظهر إيجابي أمام العملاء والموظفين الجدد. 

 : البعد المهني .5

o يسُاعد في تحسين الكفاءة الوظيفية من خلال توفير بيئة عمل داعمة. 

o  ُحسن التركيز على المهاميقُلل الأخطاء الناتجة عن التوتر وي. 

 النظريات التي تدعم الترفيه الوظيفي 2.4.5

 :(Maslow's Hierarchy of Needs) نظرية ماسلو للحاجات .1

o  يشير ماسلو إلى أن الإنسان يسعى لتلبية احتياجاته الأساسية )الأمان والانتماء(. الترفيه الوظيفي يسُاعد في

 .شعور بالانتماء والقبول داخل بيئة العملتحقيق الاحتياجات النفسية والاجتماعية مثل ال

 

 :(Work-Life Balance Theory) نظرية التوازن بين الحياة والعمل .2

o  تركز هذه النظرية على أهمية تحقيق توازن بين متطلبات الحياة الشخصية والعملية. الترفيه الوظيفي يدعم

 .العملهذا التوازن من خلال إدخال لحظات استرخاء وتجديد داخل ساعات 

 

 :(Self-Determination Theory) نظرية التحفيز الذاتي .3

o  تؤكد على أهمية الشعور بالتحكم والاستقلالية. يمُكن للترفيه الوظيفي أن يعزز هذا الشعور من خلال منح

 .الموظفين فرصًا للمشاركة في الأنشطة التي يفضلونها

 

 :(Job Demands-Resources Model) نظرية الموارد الوظيفية .4

o  تفسر العلاقة بين المطالب الوظيفية والموارد المتاحة. الترفيه الوظيفي يعُتبر أحد الموارد التي تخُفف من تأثير

 .الضغوط وتحُسن الأداء
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 :(Gamification Theory) نظرية الألعاب .5

o ُهم في تحسين توضح كيف يمكن استخدام الألعاب لتحفيز السلوك الإيجابي. إدخال عناصر اللعب إلى العمل يس

 .التفاعل والإنجاز

 

 :(Well-being Theory) نظرية الرفاهية العامة .6

o  تظُهر أن الصحة النفسية مرتبطة بشكل مباشر بإنتاجية الموظفين. الترفيه الوظيفي يعُتبر أداة لتعزيز الرفاهية

 .داخل العمل

 

 فوائد الترفيه الوظيفي  2.4.6

 :تحسين الأداء الوظيفي .1

o أظهرت دراسات مثل Tews et al. (2014)  أن إدخال برامج الترفيه الوظيفي يزيد من إنتاجية الموظفين

 .%20بنسبة تصل إلى 

 :تعزيز الرضا الوظيفي .2

o يوفر الترفيه الوظيفي بيئة إيجابية تشُعر الموظفين بالتقدير والاهتمام، مما يزيد من ولائهم للمؤسسة. 

 :تقليل معدلات الدوران الوظيفي .3

o فاءات وتقليل عدد الاستقالات الناتجة عن ضغوط العمليسُاعد في جذب الك. 

 :تعزيز التعاون والعمل الجماعي .4

o تقوية الروابط الاجتماعية داخل الفرق من خلال الأنشطة الترفيهية الجماعية. 

 :تقليل التوتر والإجهاد .5

o جسديةيخُفف من تأثير الضغوط اليومية على الموظفين، مما يسُهم في تحسين صحتهم النفسية وال. 

 :زيادة الإبداع والابتكار .6

o يحُفز الموظفين على التفكير خارج الصندوق وإيجاد حلول مبتكرة للتحديات. 
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 كيفية تطبيق الترفيه الوظيفي بفعالية  2.4.7

 :تحديد الاحتياجات .1

o استخدام استطلاعات للموظفين لفهم الأنشطة التي يفضلونها. 

 :التنوع في البرامج .2

o لأنشطة البدنية، الاجتماعية، والتعليميةتقديم خيارات تتنوع بين ا. 

 :دمج التكنولوجيا .3

o استخدام الألعاب الرقمية وتطبيقات التفاعل لتعزيز المشاركة. 

 :التقييم المستمر .4

o قياس أثر البرامج الترفيهية على رضا الموظفين وأدائهم. 

يق على الموظفين والمؤسسات ككل، ويبُرز أهميته بهذا التفصيل، يصبح الترفيه الوظيفي مفهومًا شاملًا يظُهر مدى تأثيره العم

 .كأداة استراتيجية لتحقيق أهداف العمل

 ( :كفاءة الموظفين المتغير الثاني )  2.5

تعُد كفاءة الموظفين من الركائز الأساسية التي تعتمد عليها المؤسسات لتحقيق أهدافها الاستراتيجية. حيث تمثل الكفاءة القدرة 

ظيفية المطلوبة بأعلى مستوى من الجودة والفعالية، مع الالتزام بالوقت والموارد المحددة. ومع التحديات على أداء المهام الو

المتزايدة في بيئة العمل الحديثة، أصبحت المؤسسات أكثر وعياً بضرورة رفع كفاءة موظفيها من خلال التدريب المستمر، 

ة التطورات السريعة. هذا البحث يهدف إلى توضيح مفهوم كفاءة وتعزيز بيئة العمل، وتطوير المهارات اللازمة لمواكب

 الموظفين، تتبع تطورها عبر الزمن، استعراض أبعادها، وتقديم النظريات التي تفسر تحسين الكفاءة

 تعريف كفاءة الموظفين 2.5.1

ن الأفراد من أداء وظائفهم يشير مفهوم "كفاءة الموظفين" إلى مزيج متكامل من المهارات، والمعرفة، والسلوكيات التي تمُكّ 

بفعالية واحترافية. الكفاءة ليست مقتصرة فقط على الأداء العملي بل تشمل القدرة على التفكير النقدي، اتخاذ القرارات، والتكيف 

 .مع بيئات العمل المتغيرة
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 :تعريف الكفاءة

ى استخدام المعارف والمهارات المكتسبة لتحقيق ، تعُرف الكفاءة بأنها "مقدرة الأفراد عل(ILO) بحسب منظمة العمل الدولية

يتضح من هذا التعريف أن الكفاءة تتعلق  .(International Labour Organization, 2023) "الأهداف المطلوبة

 .بقدرة الفرد على تطبيق معارفه ومهاراته بطريقة فعاّلة لتحقيق النتائج المرجوة

 :العناصر الأساسية للكفاءة تشمل

 .القدرة العملية على تنفيذ المهام المطلوبة بكفاءة ودقة  :تالمهارا .1

 .الإلمام النظري بالمعلومات اللازمة لفهم السياقات واتخاذ قرارات سليمة  :المعرفة .2

 .الأنماط السلوكية التي تعكس المهنية والالتزام بالقيم المؤسسية  :السلوكيات .3

 خصائص كفاءة الموظفين 2.5.2

 .(Armstrong, 2021) رات الفنية، والمعرفية، والسلوكيةتجمع بين المها :الشمولية .1

 .(Goleman, 1998) القدرة على التكيف مع التغيرات في بيئة العمل :المرونة .2

 ,Kotler & Keller) الكفاءة ليست ثابتة، بل تحتاج إلى تطوير مستمر لمواكبة متطلبات العمل :الاستمرارية .3

2020). 

 .(Kaplan & Norton, 1996) من خلال أدوات قياس الأداء والتقارير الدورية يمكن تقييمها :القابلية للقياس .4

 .(Drucker, 2006) كفاءة الموظف تقُاس بناءً على تحقيق أهداف العمل :الارتباط بالأهداف .5

 أمثلة على كفاءة الموظفين 2.5.3

 م أحدث الأدواتموظف تقنية المعلومات الذي يتقن إصلاح الأعطال البرمجية واستخدا :المهارات الفنية .1

(McKinsey & Company, 2021). 

 مدير مشروع قادر على تنظيم الموارد البشرية والمادية لإنجاز المهام ضمن الإطار الزمني :المهارات الإدارية .2

(PMI, 2019). 

 موظف خدمة عملاء يتميز بقدرة عالية على التواصل مع العملاء وحل مشكلاتهم بلباقة :المهارات الاجتماعية .3

(Goleman, 1998). 
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 .(Christensen, 1997) مصمم يقدم أفكارًا إبداعية لتطوير منتجات جديدة :المهارات الابتكارية .4

 ,Ethics Resource Center) محاسب يلتزم بالشفافية والدقة في إعداد التقارير المالية :الكفاءة الأخلاقية .5

2010). 

 تطور كفاءة الموظفين 2.5.4

 :كبيرة عبر الزمن، وفقاً لمتغيرات التكنولوجيا، واحتياجات السوق، وبيئات العملشهد مفهوم الكفاءة تحولات 

 :الفترة التقليدية .1

o كانت الكفاءة تقُاس بالقدرة البدنية والإنتاجية في العمل اليدوي. 

o اقتصرت معايير الكفاءة على كمية الإنتاج وسرعته (Taylor, 1911). 

 :الثورة الصناعية .2

o التخصص في العمل وتقسيم المهام برزت الكفاءة من خلال. 

o ظهرت أدوات قياس الأداء مثل جودة الإنتاج وعدد الوحدات المُنجزة (Smith, 1776). 

 :العصر التكنولوجي .3

o تحولت الكفاءة إلى التركيز على استخدام التكنولوجيا الحديثة. 

o ازداد الطلب على المهارات التقنية مثل إدارة البيانات وتحليلها (Brynjolfsson & McAfee, 2014). 

 :العصر الحديث .4

o الكفاءة شملت المهارات الشخصية والاجتماعية مثل القيادة والعمل الجماعي. 

o أصبح التكيف مع التغيرات السريعة وحل المشكلات مهارة أساسية (Heifetz & Linsky, 2002). 

 أبعاد كفاءة الموظفين 2.5.5

 :الكفاءة الفنية .1

o يفة الموظفالمهارات التقنية المتعلقة بوظ. 

o أمثلة: مهندس برمجيات يتقن تطوير التطبيقات، أو كهربائي ماهر في إصلاح المعدات (McKinsey & 

Company, 2021). 
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 :الكفاءة الإدارية .2

o القدرة على تنظيم المهام، وإدارة الوقت، وتخصيص الموارد. 

o أمثلة: مدير مشروع يخطط للمهام وينسق بين أعضاء الفريق (PMI, 2019). 
 

 :الكفاءة الاجتماعية والعاطفية .3

o تشمل مهارات التواصل الفعاّل، حل النزاعات، وبناء العلاقات الإيجابية. 

o أمثلة: قائد فريق قادر على تحفيز أعضائه وتعزيز روح التعاون (Goleman, 1998). 
 

 :الكفاءة الابتكارية .4

o التفكير الإبداعي لتقديم حلول مبتكرة. 

o جديدًا يلبي حاجة السوق أمثلة: مخترع يقدم منتجًا (Christensen, 1997). 
 

 :الكفاءة الأخلاقية .5

o الالتزام بالقيم المؤسسية والمهنية. 

o أمثلة: مستشار قانوني يحرص على تقديم نصائح متوافقة مع الأخلاقيات (Ethics Resource Center, 

2010). 

 نظريات كفاءة الموظفين 2.5.6

 :(Maslow's Hierarchy of Needs) نظرية ماسلو للحاجات .1

o تشير إلى أن تحسين كفاءة الموظفين يتطلب تلبية احتياجاتهم الأساسية مثل الأمان والانتماء (Maslow, 

1943). 

o مثال: توفير بيئة عمل مريحة وداعمة. 
 

 :(Job Demands-Resources Model) نظرية الموارد الوظيفية .2

o تركز على التوازن بين متطلبات العمل والموارد المتاحة (Bakker & Demerouti, 2007). 

o مثال: توفير التدريب المناسب يقلل من ضغوط العمل ويحسن الأداء. 
 

 :(Self-Determination Theory) نظرية التحفيز الذاتي .3

o تؤكد أن الموظفين يعملون بكفاءة أكبر عندما يشعرون بالاستقلالية (Deci & Ryan, 1985). 

o قرارات داخل مجال عملهممثال: منح الموظفين حرية اتخاذ ال. 
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 :(Gamification Theory) نظرية الألعاب .4

o استخدام عناصر التحفيز الترفيهية مثل المكافآت (Deterding et al., 2011). 

o مثال: مسابقات داخلية بين الموظفين مع جوائز تحفيزية. 

 

 :(Well-being Theory) نظرية الرفاهية العامة .5

o فسية والجسديةالكفاءة تعتمد على الصحة الن (Seligman, 2011). 

o مثال: توفير برامج للعناية بالصحة العقلية للموظفين. 

 فوائد رفع كفاءة الموظفين 2.5.7

 .(Drucker, 2006) تحسين الأداء الفردي يساهم في رفع كفاءة المنظمة ككل :زيادة الإنتاجية .1

 .(Kaplan & Norton, 1996) تقليل الأخطاء وزيادة الدقة في الأداء :تحسين جودة العمل .2

 .(Goleman, 1998) تطوير الكفاءات يمنح الموظفين شعورًا بالإنجاز والتحفيز :تعزيز رضا الموظفين .3

 .(Armstrong, 2021) الاستثمار في تدريب الموظفين يخلق بيئة عمل محفزة ومستقرة :زيادة ولاء الموظفين .4

 .(Porter, 1985) ظمة أكثر قدرة على المنافسة في السوقالموظفون الأكفاء يجعلون المن :تعزيز القدرة التنافسية .5

 

 :التطبيقات العملية لرفع كفاءة الموظفين 2.5.8

 :برامج التدريب المستمرة .1

o تقديم دورات متخصصة لتنمية المهارات الفنية والإدارية. 

o التدريب على التقنيات الحديثة والابتكارات التكنولوجية. 

 :تحفيز الموظفين .2

o ية ومادية للأداء المتميزتقديم مكافآت معنو. 

o تعزيز المنافسة الصحية داخل بيئة العمل. 

 :تحسين بيئة العمل .3

o تصميم بيئة عمل تدعم التعاون والإبداع. 

o تقليل الضغوط النفسية عبر تعزيز التوازن بين العمل والحياة. 
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 :التكنولوجيا .4

o استخدام تطبيقات الذكاء الاصطناعي لتسهيل العمل وتحسين الأداء. 

 :حديات في رفع كفاءة الموظفينالت 2.5.9

 .مقاومة التغيير من قبل الموظفين .1

 .نقص الموارد المالية لتوفير التدريب والبرامج .2

 .في بعض المؤسسات الأنشطة الترفيهيةضعف  .3

 

 :استراتيجيات زيادة مشاركة الموظفين في مكان العمل  2.5.10

 استراتيجيات زيادة مشاركة الموظفين في مكان العمل

  :ةل داعمخلق بيئة عم .1

 .(Kahn, 1990) توفير بيئة عمل آمنة نفسياً واجتماعياً يرفع من مستوى مشاركة الموظفين

  : الاعتراف بالإنجازات .2

 .(Harter et al., 2002) التقدير والمكافآت تعزز الشعور بالإنجاز وتزيد الالتزام 

 : التطوير المهني .3

 .(Gallup, 2017) على المشاركة بفعاليةفرص التدريب والمسارات المهنية تحفز الموظفين   

  :إشراك الموظفين في القرارات .4

 .(Deci & Ryan, 1985) التمكين والمشاركة في صنع القرار يعززان الرضا والمشاركة 

  :التوازن بين العمل والحياة .5

 .(Byrne, 2005) توفير مرونة في العمل يحسن الأداء والمشاركة 

   :بناء ثقافة تنظيمية قوية .6

 .(Schein, 2010) ثقافة العمل التي تدعم القيم المشتركة تعزز الالتزام الوظيفي 
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  :استخدام التكنولوجيا .7

 .(McKinsey, 2021) تحسين الإنتاجية من خلال أدوات حديثة يعزز الكفاءة والانخراط  

  :تحفيز الإبداع .8

 .(Deterding et al., 2011) تقديم تحديات ومسابقات يخلق بيئة تنافسية تحفز الابتكار 

 

 

 : استراتيجيات زيادة مشاركة الموظفين في مكان العمل  ) من بحث سابق ( 2رسم توضيحي 

 
. يتطلب ذلك استثمارًا مستدامًا في تطوير المهارات، كفاءة الموظفينرفع كفاءة الموظفين ليس خيارًا، بل هو ضرورة لتحقيق 

يئة المهنية، واستخدام أحدث الأدوات والنظريات لتحقيق نتائج فعالة. المؤسسات التي تهتم برفع كفاءة موظفيها تحظى تعزيز الب

 .بمزايا تنافسية طويلة الأمد
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 ة الموظفين ءالعلاقة بين الترفية الوظيفي ورفع كفا 2.6

 ي وكفاءة الموظفين. أظهرت أبحاث مثل دراسةتشير الدراسات السابقة إلى وجود علاقة إيجابية واضحة بين الترفيه الوظيف

(2014)Tews  وآخرين أن إدخال الأنشطة الترفيهية في بيئات العمل يسهم في تحسين الرضا الوظيفي وزيادة الإنتاجية

( 2018%، خاصة في القطاعات ذات الضغط العالي. وفي السياق السعودي، أثبتت دراسة الزهراني )20بنسبة تصل إلى 

 % وتحسن التفاعل بين الفرق.35الترفيه الوظيفي يمكن أن ترفع مستوى الرضا بنسبة  أن برامج

 الأنماط المتعلقة بأثر الترفيه الوظيفي في رفع كفاءة الموظفين  2.6.1

في السنوات الأخيرة، تطورت مفاهيم الترفيه الوظيفي لتصبح أداة استراتيجية تهدف إلى تعزيز الكفاءة الوظيفية من خلال 

إلى أن أنماط الترفيه الوظيفي تلعب دورًا محورياً في تعزيز لبيئة النفسية والاجتماعية للموظفين. وتشير الدراسات تحسين ا

أداء الموظفين. الأنشطة الاجتماعية، على سبيل المثال، تعُد إحدى أكثر الأنماط شيوعًا حيث تعمل على تحسين العلاقات بين 

اخل المؤسسة. هذه الأنشطة لا الزملاء من خلال تنظيم فعاليات اجتماعية أو جماعية مثل الرحلات أو الفعاليات الترفيهية د

تعزز فقط الشعور بالانتماء، بل تساعد أيضًا في تخفيف التوتر وخلق بيئة عمل داعمة. من جهة أخرى، أصبحت التكنولوجيا 

جزءًا لا يتجزأ من الترفيه الوظيفي، حيث تعتمد المؤسسات على تطبيقات الألعاب الرقمية لتحفيز الموظفين وتعزيز تفاعلهم 

لتحديات الترفيهية التي تجمع بين المرح والإنجاز. بالإضافة إلى ذلك، ساهمت برامج تحسين التوازن بين العمل والحياة، عبر ا

مثل تخصيص مساحات للاسترخاء أو تنظيم جلسات الاسترخاء الدورية، في زيادة الإنتاجية من خلال تقليل مستويات الإجهاد 

 وتحفيز التفكير الإبداعي.

 

 المرتبطة بتطبيق الترفيه الوظيفي لرفع كفاءة الموظفينالصراعات  2.6.2

رغم الفوائد التي يقدمها الترفيه الوظيفي، إلا أن تطبيقه يواجه مجموعة من الصراعات التي تحد من فعاليته في بعض البيئات 

ينُظر إلى الأنشطة الترفيهية الوظيفية. أحد أبرز هذه التحديات هو غياب التقبل الثقافي لدى بعض الموظفين أو الإدارات، حيث 

أحياناً على أنها مضيعة للوقت بدلًا من كونها استثمارًا في تحسين الأداء الوظيفي. كما أن التكاليف المالية تشكل عائقاً كبيرًا، 

 خاصة في المؤسسات ذات الموارد المحدودة، حيث يصعب تخصيص ميزانيات كافية لتنفيذ برامج ترفيهية فعالة. بالإضافة

إلى ذلك، يؤدي غياب وضوح الأهداف وربطها بمؤشرات الأداء إلى ضعف الدعم الإداري لهذه الأنشطة، مما يجعل تنفيذها 

 .يعتمد غالباً على المبادرات الفردية بدلًا من أن تكون جزءًا من استراتيجية مؤسسية متكاملة
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 لموظفينالفجوات البحثية المتعلقة بأثر الترفيه الوظيفي في رفع كفاءة ا 2.6.3

تشير الدراسات إلى وجود فجوات واضحة في الأدبيات المتعلقة بأثر الترفيه الوظيفي على كفاءة الموظفين، سواء على المستوى 

النظري أو التطبيقي. على المستوى النظري، هناك نقص في الدراسات التي تربط بين الأنماط المختلفة للترفيه وأبعاد الكفاءة 

الدقة، زيادة الإبداع، وتسريع الأداء الوظيفي. كما أن النماذج النظرية التي تشرح العلاقة بين الترفيه  المتعددة، مثل تحسين

الوظيفي وكفاءة الموظفين ما زالت تفتقر إلى العمق والشمولية، مما يحد من إمكانية استخدامها في تصميم برامج فعالة. أما 

الميدانية التي تتناول تأثير الترفيه الوظيفي في بيئات عمل متنوعة، خصوصًا  على المستوى التطبيقي، فهناك ندرة في الأبحاث

في السياقات الثقافية الفريدة مثل المملكة العربية السعودية. كما أن غياب الدراسات طويلة الأمد يجعل من الصعب تقييم الأثر 

 .المستدام لأنشطة الترفيه على الأداء الوظيفي بشكل دقيق

 

 نظرية الداعمة لأثر الترفيه الوظيفي في رفع كفاءة الموظفينالنماذج ال 2.6.4

تعتمد العلاقة بين الترفيه الوظيفي وكفاءة الموظفين على عدة نماذج نظرية تفسر هذا الأثر بشكل علمي. من أبرز هذه النماذج، 

يساعد في تحقيق التوازن بين متطلبات نظرية التوازن بين الحياة والعمل، التي تؤكد أن توفير أنشطة ترفيهية داخل بيئة العمل 

العمل والحياة الشخصية، مما يقلل مستويات التوتر ويعزز التركيز. كما تظُهر نظرية الموارد الوظيفية أن الترفيه يمكن أن 

اب يكون مصدرًا داعمًا للموظفين، حيث يخفف من حدة الضغوط ويزيد من إنتاجيتهم. بالإضافة إلى ذلك، تبُرز نظرية الألع

(Gamification دور الأنشطة التفاعلية في تعزيز روح المنافسة والإبداع بين الموظفين، مما يسهم بشكل مباشر في رفع )

كفاءتهم. هذه النماذج تقدم إطارًا نظرياً متكاملًا يمكن استخدامه لتصميم برامج ترفيه وظيفي فعالة تلبي احتياجات الموظفين 

 وتحقق أهداف المؤسسات.

 

 تمةالخا 2.7
 

 تلخيص النتائج من الدراسات السابقة 2.7.1

تشير الدراسات السابقة إلى أن الترفيه الوظيفي يلعب دورًا حيوياً في تحسين الأداء الوظيفي، خصوصًا في البيئات ذات الضغط 

تعزز أن الأنشطة الترفيهية في مكان العمل  Tews et al. (2014)العالي مثل القطاع الصحي. فقد بينت دراسة أجراها 

%. أما في السياق المحلي 20من شعور الموظفين بالانتماء، مما يساهم في تقليل الإرهاق وزيادة الإنتاجية بنسبة تصل إلى 
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أن تطبيق برامج الترفيه الوظيفي في المستشفيات أدى إلى رفع مستويات  (2018) الزهرانيالسعودي، فقد أوضحت دراسة 

إلى تحسين العلاقات المهنية بين الفرق الطبية، مما يعزز من كفاءة الأداء. رغم هذه  %، بالإضافة35الرضا الوظيفي بنسبة 

النتائج الإيجابية، تبرز فجوة بحثية تتمثل في قلة الدراسات التطبيقية التي تربط بين الترفيه الوظيفي وكفاءة العاملين في القطاع 

خذ في الاعتبار السياقات الثقافية والاجتماعية للمملكة، مما يؤكد الصحي السعودي. كما يلُاحظ غياب نماذج تحليلية شاملة تأ

أهمية إجراء المزيد من الأبحاث المتعمقة في هذا المجال. من خلال استعراض الأدبيات، يظهر أيضًا أن معظم الدراسات 

ي في بيئة العمل الطبي ركزت على قطاعات غير صحية، ما يزيد الحاجة إلى استكشاف التأثيرات النوعية للترفيه الوظيف

تحديدًا. تتوافق هذه الفجوات مع الحاجة إلى تهيئة بيئات عمل مرنة ومبتكرة تعزز من التفاعل المهني وتدعم صحة العاملين 

 .النفسية والجسدية، مما يساهم في تحقيق أهداف المؤسسات الصحية بشكل أكثر فعالية

 

 مناقشة آثار البحث المستقبلية 2.7.2

 ى بيئة العمل الصحيةتأثير البحث عل

 حفيز الابتكار الإداري .1

 :تبني مفاهيم الترفيه الوظيفي •

تلعب مفاهيم الترفيه الوظيفي دورًا مهمًا في تحسين بيئة العمل، حيث تساهم في خلق ثقافة أكثر شمولية وإبداعًا. اعتماد 

 .ذبية وإلهامًا للموظفينهذه المفاهيم يساعد على تعزيز روح الابتكار من خلال جعل بيئة العمل أكثر جا

 :برامج الاستراحات الإنتاجية وورش الإبداع الترفيهية •

يعد تطبيق برامج مثل "الاستراحات الإنتاجية" أو تنظيم ورش عمل ترفيهية فرصة لتعزيز التعاون بين فرق العمل. 

يؤدي إلى إيجاد حلول مبتكرة تساعد هذه الأنشطة في تحسين العلاقات بين الموظفين وتشجيع التفكير الإبداعي، مما 

 .للتحديات اليومية

 التركيز على التكنولوجيا .2

 :(Gamification Platforms) منصات التحفيز الترفيهي •

استخدام التكنولوجيا في بيئة العمل من خلال منصات التحفيز الترفيهي يساعد في دمج الترفيه بالوظائف اليومية، مما 

 .هم. هذه المنصات تعزز الروح التنافسية بشكل إيجابي وتشجع على تحسين الأداءيزيد من تفاعل الموظفين مع مهام
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 :(VR) تقنية الواقع الافتراضي •

أثبتت تقنية الواقع الافتراضي فعاليتها في تخفيف التوتر وتحسين الحالة النفسية للموظفين. مثال على ذلك هو التجربة 

% من خلال توفير جلسات استرخاء 40مستويات التوتر بنسبة  التي أجريت في مستشفيات يابانية، حيث تم تخفيض

 .عبر الواقع الافتراضي

 

 الآثار المستقبلية على الأبحاث العلمية .3

 :توسيع النطاق البحثي •

مع تطور مفهوم الترفيه الوظيفي، يمكن توسيع الأبحاث لاستكشاف تأثيره على قطاعات جديدة مثل التعليم وقطاع 

ذلك، يمكن إجراء دراسات مقارنة بين بيئات العمل الصحية في دول مختلفة لتحديد العوامل  الخدمات. إضافةً إلى

 .المشتركة والفروقات التي تؤثر على الأداء

 :القياس طويل الأمد •

من المهم التركيز على دراسة الآثار طويلة الأمد للأنشطة الترفيهية في العمل، مثل تحسين جودة الحياة للعاملين 

 .لات الأمراض المهنية. هذه الدراسات تساهم في تعزيز فهم أعمق للفوائد المستدامة لهذه البرامجوخفض معد

 إمكانات التأثير على السياسات التنظيمية .4

 :لوائح تنظيمية لدعم الترفيه الوظيفي •

الترفيه يمكن أن تساهم الأبحاث في دعم وضع لوائح تنظيمية تلُزم المؤسسات بتخصيص ميزانيات سنوية لأنشطة 

 .الوظيفي. هذا النهج يساعد في تعزيز بيئة عمل مستدامة وتحسين إنتاجية الموظفين

 :إدراج الترفيه الوظيفي ضمن المسؤولية الاجتماعية •

يمكن للمؤسسات الصحية أن تتبنى الترفيه الوظيفي كجزء من استراتيجياتها في المسؤولية الاجتماعية، مما يعكس 

 .وظفيها. هذا التوجه يعزز من صورة المؤسسة ويزيد من جاذبيتها كبيئة عمل صحية ومبتكرةالتزامها تجاه رفاهية م
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 المساهمات الإجمالية للبحث في هذا المجال 2.7.3

 أثر البحث في مجال الترفيه الوظيفي على الأداء والبيئة العملية

 على المستوى النظري .1

 :تعزيز الأدبيات البحثية •

ات المتعلقة بالترفيه الوظيفي من خلال تقديم نموذج تحليلي يظُهر العلاقة المباشرة بين يسُهم البحث في تطوير الأدبي

الأنشطة الترفيهية وتحسين الأداء الوظيفي. هذا النموذج يساعد المؤسسات في فهم كيفية تحويل الأنشطة الترفيهية إلى 

 .أدوات عملية لتعزيز إنتاجية الموظفين ورفاهيتهم

 :فسية والجسديةتفسير الآليات الن •

يقدم البحث رؤية أعمق حول الآليات التي تؤثر من خلالها الأنشطة الترفيهية على الصحة النفسية والجسدية للعاملين. 

 .على سبيل المثال، تخفيف التوتر وزيادة التركيز عبر التمارين البسيطة أو الألعاب الجماعية

 على المستوى العملي .2

 :أطر تطبيقية واضحة •

دراسات على تصميم برامج ترفيهية عملية تعتمد على الألعاب الجماعية، الأنشطة البدنية الخفيفة مثل المشي تشُجع ال

أو اليوغا، وورش العمل التفاعلية. هذه الأنشطة تساعد في تعزيز التفاعل بين الفرق وتحسين روح الفريق داخل 

 .المؤسسات

 :قياس الأثر باستخدام أدوات مبتكرة •

ة هذه البرامج، يتم استخدام أدوات قياس متطورة تربط بين الترفيه الوظيفي ومؤشرات الأداء الوظيفي مثل لتقييم فعالي

زيادة الإنتاجية، تحسين مستويات التركيز، وتقليل الأخطاء أثناء العمل. مثل هذه المقاييس تجعل من السهل على 

 .المؤسسات تقييم العائد على استثمارها في هذه الأنشطة

 :ات للمؤسسات الصحيةتوصي •

إدراج الترفيه الوظيفي كجزء أساسي من خطط الموارد البشرية يعزز من بيئة العمل الصحية. يمكن أن يشمل ذلك 

 .تنظيم فعاليات اجتماعية أو جلسات استرخاء أسبوعية كجزء من استراتيجية لتحسين الرضا الوظيفي
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 أمثلة واقعية لتأكيد النتائج .4

 :ةتجربة تطبيقية محلي •

أحد المستشفيات في جدة قام بتطبيق برنامج "الاستراحات الترفيهية"، والذي شمل جلسات يوغا أسبوعية وفعاليات 

% وتحسنت سرعة تنفيذ المهام 25اجتماعية داخلية. النتائج كانت ملموسة، حيث ارتفع مستوى رضا الموظفين بنسبة 

 .%30اليومية بنسبة 

 :تجربة دولية ناجحة •

لمانيا اعتمد برامج ترفيه رقمي باستخدام ألعاب تفاعلية جماعية. ساعدت هذه الأنشطة في تعزيز التفاعل مستشفى في أ

 .%15بين الفرق الطبية، مما أدى إلى تقليل الأخطاء الجراحية بنسبة 

 رؤية شاملة: نحو بيئات عمل مستدامة .5

 :الترفيه الوظيفي كاستثمار استراتيجي •

مجرد وسيلة لتحسين المزاج العام، بل هو جزء أساسي من استراتيجية بناء بيئات عمل لا يعُتبر الترفيه الوظيفي 

صحية ومستدامة. التركيز على رفاهية الموظفين يسُهم في تحقيق تحسينات ملموسة في جودة الرعاية الصحية 

 .والخدمات المقدمة

 :دور الترفيه الوظيفي في تطوير الموارد البشرية •

استراتيجيات تطوير الموارد البشرية، يصبح الترفيه الوظيفي أداة قوية لمواجهة تحديات من خلال إدماجه ضمن 

 .المستقبل. يساهم ذلك في خلق بيئة عمل متوازنة تضمن راحة الموظفين وتحفزهم على تحقيق أعلى مستويات الأداء

في القطاع الصحي، مع التركيز على بيئات  لقد سلط هذا البحث الضوء على أهمية الترفيه الوظيفي في تحسين كفاءة العاملين

ومع الأخذ في الاعتبار أمثلة النجاح المحلية والعالمية، يمكن القول إن تطبيق الترفيه الوظيفي بشكل استراتيجي  .العمل السعودية

 .ليس مجرد خيار، بل ضرورة لتعزيز كفاءة المؤسسات وتحقيق الاستدامة في الأداء الوظيفي

 :  ة للمؤسسات والباحثينالدعوة المفتوح

كما نحث الباحثين على مواصلة  .ندعو المؤسسات إلى تبني البرامج الترفيهية التي تتناسب مع احتياجات العاملين وبيئات عملهم

 .دراسة هذا المجال لتقديم حلول مبتكرة تعزز من رفاهية العاملين وكفاءتهم في القطاعات المختلفة

 .تلتقي الكفاءة بالرفاهية، يكون النجاح المؤسسي حتمياً نحو مستقبل مهني أفضل، حيث
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 منهجية الدراسة : الثالثالفصل  3
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  : المقدمة 3.1

"أثر الترفيه الوظيفي على تحسين كفاءة الموظفين في مجمع رعاية ق مة في تحقيدلمستخث البحامنهجية ل لفصهذا اضح وي
 "بجدة الحياة الطبي

 تيفارلتعا نم كلاً ليبالتفص رضيع وهو

 جمع وطرق ت،لعيناا ذخا تتقنياو وطرق ث،لبحا مجتمعو ث،لبحا متصميو ث،لبحا راتلمتغي ئيةرالإجا

 . تلبياناا لتحلي راءاتجوإ وطرق ت،لبياناا واعنوأ ت،لبياناا
 

 : سةدرالا راتلمتغي ئيةرالإجا راتلمتغيا 3.2

ف يصو . وحضوب قياسها ميت لتيا راتلمتغيا ديدتح في ساسيةأ ئيةرالإجا تيفارلتعا دتع ،لبحثيةا تسادرالا في

م ستهدرا قتساا نضما على نلباحثيا ديساعو . به بلتلاعا أو ةظملاح أو رمتغي سقيا كيفية ئيرالاجا فيرلتعا

 .م صلاحيتهم وقيتهوثومو

 

 التعريف الاجرائي للمتغير المستقل : الترفيه الوظيفي  3.2.1

نشطة والممارسات التي تهدف إلى خلق بيئة عمل ممتعة وتعزيز العلاقات في مكان العمل هو مجموعة من الأ الترفيه
 الاجتماعية بين الزملاء، بالإضافة إلى دعم الإدارة للمرح كجزء من ثقافة العمل.

وهي الانشطة الترفيهية ، التفاعل الاجتماعي مع الزملاء و دعم  ويتضمن المرح في مكان العمل ثلاثة محاور رئيسية 
لمرح المدير ل  

يعتمد على مدى موافقة الموظفين على يحتوي ثلاثة ابعاد رئيسية يتم قياس المرح في مكان العمل من خلال استبيان 
 العبارات المرتبطة بهذه المحاور، باستخدام مقياس خماسي يتدرج من "موافق جدًا" إلى "غير موافق جدًا

 التعريف الاجرائي للمتغير التابع : كفاءة الموظفين  3.2.2

إنتاجية العمل، جودة الأداء، الالتزام الوظيفي، وهي  يحتوي اربعة ابعاد رئيسية تم قياس كفاءة الموظفين من خلال استبياني
والقدرة على الإنجاز بدقة وسرعة. هذه الأبعاد توفر مؤشرات واضحة لمدى فاعلية الموظفين في بيئة العمل وتأثير الترفيه 

ا" ياس خماسي يتدرج من "موافق جدًا" إلى "غير موافق جدً باستخدام مق الوظيفي على أدائهم
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  : تصميم البحث  3.3

 فلسفة الدراسة : الوضعية  •

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

 
 .لاستنتاجيا : سةدرالا منهج •

 ةظلملاحدام اا باستخرهختبام ايتت ضيارصياغة فل خلان لحالية مت اياظرلنر الاستنتاجي يختبالنهج ا
 .روعلمشح اجيا على نجاولولتكنر اثأضية رفر نسعى لاختباث لبحهذا ايبية في رلتجا

 
 المسحية  : سةدرالا تيجيةراستا •

هي دراسة بحثية تهدف إلى جمع البيانات من عينة كبيرة من الأفراد حول ظاهرة أو مشكلة معينة من خلال أدوات مثل الاستبيانات 
 .أو المقابلات المنظمة

 

 .لكميا : سةدرالا وعن  •

ة يطرلرات هذا المتغين الاحصائية بيالعلاقة د ايديثة لتحدلحت البيانال اتحليولكمي جمع ث البحن ايتضم

 .روعلمشح انجاوجيا ولولتكنن العلاقة بين اقيقة عودضحة ورة واصم يدفي تقد تساع

 
 .عيةطلمقا :منيزلا قلأفا  •

ق وهذا لتحقيت اتحرات لمتغياة لحالة طلقم يدلتقدة حوامنية زة طفي نقت لبيانااعية تجمع طلمقت اسادرالا

 .لحاليت اقولافي ل موالعر اتأثيولحالي اضع ولم ايتيح لنا فه

 

 نلاستبياا :راءاتلاجوا تلتقنياا  •

تستخدم الاستبيانات لجمع البيانات التي يمكن تحليلها احصائيا لإستخلاص الاستنتاجات حول فرضيات 
 . البحث وتصميم الاستبيان يعتمد على الاسئلة المقترحة لجمع بيانات دقيقه وشاملة 
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 خذ العينة :مجتمع البحث وطرق وتقنيات أ 3.4
 مجتمع الدراسة :  3.4.1

دات حدراء ومم وقسدراء من وميظمنتن فيوظمن م مجمع رعاية الحياة الطبيفي ث لبحامجتمع ون يتك

 موظف  ) 75 (ن مر كثددهم أعون يتكذي لوان ييوإدار

 عينة الدراسة : 3.4.2

ن م ١٠٠ر ختيام اتو ققيدل ودعال بشكت لفئاف امختلل تمثين لضمات لاستبيانادام العينة باستخر اختيام ات

 .م لأقساف ابمختلن فيوظلما

 

 2025 ثلباحا ةطسواب لعينةوا ثلبحا مجتمع : 1 جدول

 سةدرالا نمكا لمجتمعا لعينةا

 مجمع رعاية الحياة الطبي   75 75

 

 الوضعية 
positivism 

 الاستبيانات 

Questionnaires 

 المقطعية

Cross-sectional 

 المسحية

Survey 

 الكمية

Quantitative 

 الاستنتاجية

Deductive 

خص منهجية البحث ) من إعداد الباحث (: مل 2الشكل   
 (2025ملخص منهجية البحث ) من إعداد الباحث  :  3رسم توضيحي 
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 طرق وتقنيات أخذ العينة :  3.4.3

 . ةطلبسيا ئيةوالعشا تلعيناا ذخا يه تلعيناا ذخا تتقنياو ،لاحتماليةا يه تلعيناا ذخا يقةطر
 

 طرق جمع البيانات :  3.5

سوف نقوم بصياغة استمارة من اجل جمع البيانات ويتم توزيعها الكترونيا على موظفي مجمع رعاية الحياة الطبي ويقوم المجيب 
تم اختيارهم لموضوع الدراسة سئلة ترسل الى الاشخاص الذين بملئ الاستمارة بنفسه ، وهي استمارة مكونة من مجموعة من الا

ليقوموا بتسجيل اجاباتهم عن الاسئلة الوارة فيها واعادته ثانية ويتم ذلك دون مساعدة الباحث للأفراد سواء في فهم الاسئلة او 
 تسجيل الاجابات 

ثلبحا راتمتغي سلقيا مهاداستخا مت لتيا دواتلاا لتاليةا ملاقساا رضتعو  

 وظيفي ( : المتغير المستقل ) الترفية ال 3.5.1

،  استمارة لقياس المتغير المستقل ) الترفية الوظيفي ( وذلك من حيث  ثلاثة ابعاد وهي : ) الانشطة الترفيهية ( Tews, Michel, and Allen (2014)اعتمد الباحثون    
 4عناصر  ، وبعد الأنشطة بين الزملاء  يتكون من  5بعد الانشطة الترفيهيه يتكون من فقره للمتغير بأكمله  حيث ان  14و ) الانشطة بين الزملاء ( و ) دعم المدير للترفية (  بإجمالي 

 .  دةبشق فوامر غي إلىدة بشق فوام تتدرج الاجابات من ث حي، لخماسي رت اليكن هو لاستبياوع ان عناصر  ، 5عناصر  ، وبعد دعم المدير يتكون من 

 

 ) الترفيه الوظيفي ( للمستقا رلمتغيا داةلأ دولج

 

 ( 2025: ادارة المتغير المستقل ) بواسطة الباحثة  2 جدول

 
 درلمصا

 
 راتلفقا ددع

 
 دلأبعاا

 
 راتلمتغيا

 
 

Tews, Michel, and Allen 
(2014) 

 
5 

 
 الأنشطة الترفيهية

 

 
 
 

 
 

 الترفيه الوظيفي     

 
4  

 
 

5 

 
 الأنشطة بين الزملاء

 
 

هدعم المدير للترفي  

 
14 

 
 راتلفقا وعمجم
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استمارة لقياس المتغير التابع  ) كفاءة الموظفين ( وذلك من حيث    (2023آل سعد, & عائشة خالد عبدالرحمن. )اعتمد الباحثون 
مل الخاصة بالعاملين  ( و ) الانضباط الوظيفي (  و ) السرعة والدقة في انجاز العمل ( اربعة ابعاد وهي : )إنتاجية العمل ( و ) جودة الع

 4عناصر  ، وبعد جودة العمل الخاصة بالموظفين  يتكون من  4فقره للمتغير  بأكمله  حيث ان بعد إنتاجية العمل  يتكون من   16بإجمالي 
ن هو لاستبياوع ان عناصر ، 4وبعد السرعة والدقة في انجاز العمل  يتكون من  عناصر  4عناصر  ، وبعد الإنضباط الوظيفي  يتكون من 

 .  دةبشق فوامر غي إلىدة بشق فوام تتدرج الاجابات من ث حي، لخماسي رت اليك
 

 ) كفاءة الموظفين ( التابع رلمتغيا داةلأ دولج

 

 2025ث،لباحا ةطسواباداة المتغير التابع : 3 جدول

 
 درلمصا

 
 راتلفقا ددع

 
 دلأبعاا

 
 راتلمتغيا

 
 
 
 
 

ل سعد, & عائشة خالد عبدالرحمن. أ
(2023)   

 

4 
 

 إنتاجية العمل 
 

 
 
 

 
 

 كفاءة الموظفين     

 
4  

 
 

4 

 
4 

 
العمل الخاصة بالعاملين جودة   

 

 
 الانضباط الوظيفي

 
 السرعة والدقة في انجاز العمل

 

16 
 

 راتلفقا وعمجم

 

 

: واع البياناتأن 3.6
ضحة وي موهفها ق اهداتحقيوضها روفر ختبادف الحالية بهاسته درافي در لمصان امد يدلعث الباحدم استخا

 .كالاتي

 : ليةولأا تلبياناا 3.6.1

 ثلبحا عينة نم تحليلهاو تلبياناا جمع مت ثحي نلاستبياا يعوزت في مةدلمستخا ليةولاا درلمصاا تتمثل

كلوذ  SPSS ( Statistical Package For Social Science ) لاحصائيا نامجرلبا  دامباستخ   

 .لمناسبةا لاحصائيةا راتلاختباا دامباستخ لنتائجا صستخلاوا سةدرالا سئلةا نع للإجابة
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 : يةولثانا تلبياناا  3.6.2

 .تلمجلاوا لاجنبيةوا بيةرلعا جعرالما  •

 .ثلبحا وعضوبم علاقة لها لتيا لسابقةا وثلبحوا تسادرالا  •

 

 :تلبياناا لتحلي بساليوأ طرق 3.7

م كما ت .معنىت ذات ستنتاجاص الاستخلااجمعها م لتي تت اماولمعلل اتحليروري لضن امت لبيانااجمع د بع
 .لمجمعة ت البيانال التحلي ٢٨دار لإصداً ايدتحو (SPSS)لاجتماعية وم الاحصائية للعلزم الحدام استخا

 .لعينةا مجتمعو صلخائ ثاقبة ظرةن على ولصللح ،صفيولا للتحليا لخلا نم لعينةا فصيوت رختباا راءجإ مت

ن كيرلمشاراد الصلة بالأفرى ذات الأخت اماولمعلت والتفصيلاوالسكانية اكيبة رلتم اعلى فهن لباحثيد ايساع

 .سةدرالافي 

 دقلصا راتختباا .تساقهاوا لمجمعةا تلبياناا قةد نضما في لحاميةا قةوثولما لصلاحيةا راتختباا رتعتب

رات ختباا ومتق بينما ،قياسه لىإ دفته ما ستقي ثلبحا أدوات تكان إذا ما ديدلتح )فلاستكشاا ليلعاما للتحليا(

 .ت قولرور النتائج مع مت اثبام تقيي )لفاخ انباروكر ختباا(ت لثباا

 مجتمع صلخصائا ثاقبة ظرةن على ولللحص ،صفيولا للتحليا لخلا نم ،لعينةا فصيوت رختباا راءجإ مت

 رادلأفا لصلةا ذات رىلأخا تماولمعلوا تلتفضيلاوا لسكانيةا كيبةرلتا مفه على نلباحثيا ديساع .لعينةا

 .سةدرالا في نكيرلمشاا

 

 : لخاتمةا 3.8

 الترفيه الوظيفي على رفع كفاءة الموظفين  رتأثي على وءلضا ءلالقاا لةومحا سةدرالا هذا دتع ملختاا في
 ةيودلسعا بيةرلعا لمملكةا في مجمع رعاية الحياة الطبي بجده فية خاصو معا لبشك
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 الفصل الرابع: التحليل الإحصائي 4
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 المقدمة : 4.1

في هذا الفصل، سوف نقوم بتحليل البيانات التي تم جمعها من خلال الاستقصاء من خلال البيانات الموجه إلى 
بهدف هذا التحليل تقديم فهم شامل للخصائص  28الاصدار  SPSS الدراسة التحليلية من خلال البرنامج الاحصائي

الديموغرافية للعينة، والتحقق من صحة وثبات البيانات الاستقصائية، والإحصاء الوصفي لاستمرار البحث والإجابة 
وربط  على التساؤلات الرئيسية كما ستقوم بتحليل الفرضيات التي تم صياغتها بناء على إطار النظري الكمبيوتر

النتائج المستخرجة بالدراسات السابقة في هذا المجال. ويهدف هذا الفصل إلى تحديد رؤى معمقة حول كيفية تأثير 
 الإدارة التنفيذية على الأداء الوظيفي وتحديد التحديات والعقبات التي تواجه تطبيقاتها في المؤسسات.

 

 توصيف فني الدراسة: 4.2

. فترة العمل في المجمع - المستوى التعليمي -الفئة العمرية  -مستقل عن: الجنس تم توزيع المفردات المفصلة بشكل 
 تم حساب التكرارات والنسب للأفراد للدراسة المتجددة وتمثل في المعلومات الديموغرافية التي تشمل:

 
 ويشمل )ذكر، انثى(. الجنس •

 (.فما فوق 45من ، سنة 45إلى  36من ، سنة 35إلى  25من ، سنة 24أقل من ) ويشملالعمر  •

 (.دراسات عليا، بكالوريوس، دبلوم، ثانوي، متوسط فما أقلويشمل)المستوى التعليمي  •

 (.سنة فما فوق 15، سنوات 15-11ت، سنوا 10-6ت، سنوا 5-1ويشمل ) فترة العمل في المجمع •
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 جدول الرسومات والفقرات التالية لتصنيف العينة محل الدراسة، كما يلي:

 ( 2025) المصدر الباحثة  توصيف عينة الدراسة :  4 جدول

 
 

           والمستوى يقدم هذا الجدول وصفاً تفصيلياً لعينة الدراسة بناءً على أربعة متغيرات رئيسية: الجنس، والعمر،      
 . العمل في المجمعوفترة ، التعليمي

 
 : ومن هنا، تسُتخلص الاستنتاجات التالية

التكرار  النسبة المئوية  التصنيف    المتغير     

ذكر    20  36.4%  

الجنس   انثى    35  63.6%   

الاجمالي   55  100%  

 سنة24 اقل من   8  18.4%

الفئة العمرية    

 سنة 35-25من    28  28.6%

 سنة 45-36من    14  36.7%

 سنة 45أكثر من    5  16.3%

الاجمالي   55  100%  

 

10.9%  
 

 

 6 

    

 المستوى التعليمي

 متوسط فما اقل

  ثانوي  7  12.7%

 

 دبلوم  4  7.3%

 بكالوريوس  33  60%
 دراسات عليا 5 9.1%
الاجمالي   55  100%  

 نواتس 5-1     42  76.4%

 فترة العمل في المجمع
  سنوات 10-6   7  12.7%

 سنوات 15-11  1  1.8%

 سنة فما فوق  15  5  9.1%

  الاجمالي 55 100%
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بر من عدد الذكور. بلغ عدد أظهرت النتائج الإحصائية أن عدد الإناث كان أك :فيما يتعلق بالجنس •

% من إجمالي 36.4، بنسبة 20العينة، بينما بلغ عدد الذكور  % من إجمالي63.6، بنسبة  35ث الإنا
 في الشكل التالي: العينة، كما هو موضح

 
 

  
 ( 2025) المصدر الباحثة  تصنيف العينة حسب الجنس:  5 جدول

 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

 

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 36.4 36.4 36.4 20 ذكر 

 100.0 63.6 63.6 35 انثى

Total 55 100.0 100.0  

 (2025رسم بياني يوضح تصنيف العينة حسب الجنس )المصدر: الباحثه : 4رسم توضيحي 
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عامًا،  35-25نلاحظ أن غالبية المشاركين في الدراسة ينتمون إلى الفئة العمرية  يما يتعلق بالعمر:ف •
عامًا بنسبة  45-35% من إجمالي العينة، تليها الفئة العمرية 50,9حيث شكلت أعلى نسبة بنسبة 

ة. وتمثل الفئة عامًا بنسب متقارب 45عامًا وأكبر من  24ليها الفئتان العمريتان أقل من %. ي25,5
%. يوضح 9,1عامًا بنسبة  45، تليها الفئة العمرية أكبر من %14,5عامًا نسبة  24العمرية أقل من 

 :الشكل التالي
 

 
 (2025) المصدر الباحثة  تصنيف العينة حسب العمر:  6 جدول

 العمر

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 14.5 14.5 14.5 8 سنة 24 من أقل 

 65.5 50.9 50.9 28 سنة 35 إلى 25 من

 90.9 25.5 25.5 14 سنة 45 إلى 36 من

 100.0 9.1 9.1 5 فوق فما 45 من

Total 55 100.0 100.0  

  

 (2025رسم بياني يوضح تصنيف العينة حسب العمر )المصدر: الباحثه : 5رسم توضيحي 
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فئة ما مثلّ % من إجمالي العينة، بين10,9نسبة ، متوسط فما اقل مثلّ :بالمستوى الوظيفيفيما يتعلق  •
فئة % من إجمالي العينة. أما 7,3، بنسبة فئة الدبلوم % من إجمالي العينة. ومثلّ 12,7، بنسبة الثانوي

ة، اما فئة الدراسات % من إجمالي العين60، بنسبة شخصا 33، حيث مثلّ الاكثر، فكان البكالوريوس
 .% من اجمالي العينة9.1العليا فتمثل نسبة 

 

 

 

 
 ( 2025) المصدر الباحثة  تصنيف العينة حسب الؤهل العلمي:  7 جدول

 المستوى_التعليمي
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 10.9 10.9 10.9 6 أقل فما متوسط 

 23.6 12.7 12.7 7 ثانوي

 30.9 7.3 7.3 4 دبلوم

 90.9 60.0 60.0 33 بكالوريوس

 100.0 9.1 9.1 5 عليا دراسات

Total 55 100.0 100.0  

  

 ( 2025رسم بياني يوضح تصنيف العينة حسب المؤهل العلمي )المصدر: الباحثه: 6ي رسم توضيح
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، حيث بلغ عددهم سنوات 5-1نجد أن غالبية المشاركين كانوا من  :بفترة العمل في المجمعلق فيما يتع •
مشاركًا  7، حيث بلغ عددهم سنوات 10-6فئة م % من إجمالي العينة. يليه76,4مشاركًا، بنسبة  42

% من إجمالي 9,1مشاركًا بنسبة  5، حيث بلغ عددهم سنة فما فوق 15 فئةثم %، 12,7بنسبة 
% من 1,8فقط، بنسبة شخص واحد  حيث بلغ عدد المشاركينسنوات  15-11،اما اقل فئة العينة

 .إجمالي العينة

 
 

 
 ( 2025) المصدر الباحثة  تصنيف العينة حسب فترة العمل:  8 جدول

 
 
 

 

 

 

 
 

 

 
 
 

 

 
 
 
 

  

العمل_في_المجمعفترة_  

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1-5 76.4 76.4 76.4 42 سنوات 

 89.1 12.7 12.7 7 سنوات 6-10

 90.9 1.8 1.8 1 سنوات 11-15

 100.0 9.1 9.1 5 فوق فما سنة 15

Total 55 100.0 100.0  

 (2025الباحثة  -رسم بياني يوضح تصنيف العينة حسب فترة العمل  )المصدر:  7 رسم توضيحي
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 :صلاحية أدوات البحثقياس موثوقية و 4.3

للتحقق من صحة وموثوقية المقاييس المستخدمة في الدراسة، تم اختبار صلاحية الاتساق الداخلي 
من خلال قياس متوسط  ياسة. كما تم قياس الصلاح التقاربللاستبيانات المستخدمة لقياس متغيرات الدر

 .(AVE) التباين المستخرج
 

ستخدام نمذجة خدمة في الدراسة من خلال قياس معامل ألفا كرونباخ باتم قياس موثوقية المقاييس المست
. توضح الفقرات 26الإصدار ، SPSSباستخدام برنامج التحليل الإحصائي    SEM المعادلات الهيكلية

 والجداول التالية ذلك.
 
 
 

 صلاحية المقاييس المستخدمة في الدراسة: 4.4

 
س المستخدمة لقياس متغيرات الدراسة، بالإضافة إلى قياس تم اختبار صلاحية الاتساق الداخلي للمقايي

 (.(AVEالتباين المستخرج صلاحية متوسط 
 

إلى مدى توافق كل بند من بنود الاستبيان مع المتغير الذي ينتمي  :صدق الاتساق الداخلي .1
ين درجة كل إليه. لذلك، قام الباحث بقياس الاتساق الداخلي للاستبيانات بحساب معاملات الارتباط ب

(، يحُذف من الاستبيان أي معامل 1974بند والدرجة الكلية للمتغير الذي ينتمي إليه. ووفقاً لكايزر )
 .0.5ارتباط أقل من 

 
 

التباين بين البنود التي تقيس نفس المقياس بحساب متوسط يقُاس متوسط  الصدق التقاربي: .2
 ((.2006فقا لـ )هير وآخرون )و  0.5التباين المستخرج ي يجب أن يكون أكبر من 

 
 
 
 

المحسوبة،  tتوضح الجداول التالية النتائج الإحصائية لمعاملات الارتباط، والانحراف المعياري، وقيمة 
بين درجة كل بند والدرجة الكلية للمتغير لقياس صدق الاتساق الداخلي للاستبيانات. كما يحُسب  pوقيمة 
قياس صدق التقارب للاستبيانات باستخدام نموذج المعادلة الهيكلية ل (AVEالتباين المستخرج )متوسط 

SPSS على النحو التالي:26، الإصدار ، 
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 (2025جدول الاحصائية ) من اعداد الباحثة :  9 جدول

متوسط 
 التباين

 المستخر ج

P 

Value

s 

 الانحراف
 المعياري

 معامل

 الارتبا ط
KMO ريالمتغ العبارات 

1.0 

9.139 

0.00 .694 .835 

.822 

A1 

الأنشطة 
 الترفيهية

 الترفيه الوظيفي

0.00 .848 .775 A2 

0.00 .724 .902 A3 

 0.00   A4 

0.00   A5 

1.726 

0.00 .830 .781 B1 

الأنشطة بين 
 الزملاء

0.00 .850 .782 B2 

0.00 .965 .836 B3 

0.00   B4 

.074 

0.00 .935 .817 C1 

دعم المدير 
 للترفيه

0.00 .968 .838 C2 

0.00 .882 .904 C3 

0.00 1.011 .800 C4 

0.00 1.017 .742 C5 

1.0 

9.524 

0.00 .826 .617 

.839 

BA1 

إنتاجية 
 العمل

كفاءة 
 الموظفين

0.00 .769 .823 BA2 

0.00 .997 .911 BA3 

0.00   BA4 

1.432 

0.00 .898 .656 BB1 

جودة العمل 
الخاصة 
 بالعاملين

0.00 .935 .814 BB2 

0.00 1.034 .728 BB3 

   BB4 

0.747 

0.00 .1046 .848 BC1 

الإنضباط 
 الوظيفي

0.00 .930 .877 BC2 

0.00 .929 .679 BC3 

0.297 0.00 .858 .753 BC4 

0.00 .834 .590 BD1 
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 0.00 .950 .722  BD2  السرعة
والدقة في 
 انجاز العمل

  0.00 .724 .945  BD3   

  0.00 .847 .693  BD4   

 
 :يوضح الجدول أعلاه ما يلي

 
ا بمتغيراتها جميع معاملات الارتباط لجميع العبارات مرتبطة ارتباطًا وثيقً  :الترفيه الوظيفيمقياس 
( عند قيم الأنشطة بين الزملاء، دعم المدير للترفيه ،الأنشطة الترفيهيةوأبعادها:  الترفيه الوظيفيالتابعة )
. علاوة على ذلك، فإن قيم جميع معاملات الارتباط للعبارات ذات دلالة إحصائية عند مستوى 0.7أكبر من 

تساق الداخلي للمقياس. كما يتضح من النتائج المذكورة . وبالتالي، تم تحقيق صدق الا0.001دلالة أقل من 
. وبالمثل، 1ككل هي  الترفيه الوظيفي، أن قيمة متغير (AVE) التباين المستخرجأعلاه المتعلقة بقيمة متوسط 

ر ودعم المدي، الأنشطة بين الزملاء، والأنشطة الترفيهيةالتباين المستخرج لأبعاد المتغيرات: فإن قيم متوسط 
 .، على التوالي. وبالتالي، تم تحقيق صدق التقارب للاستبيان1.90، و1.81، و1.75هي  للترفيه،

 
وأبعاده  كفاءة الموظفينجميع معاملات الارتباط للبيانات التي تقيس  :كفاءة الموظفينمقياس 

( أكبر انجاز العملالسرعة والدقة في  ،الإنضباط الوظيفي، جودة العمل الخاصة بالعاملين، إنتاجية العمل)
. علاوة على ذلك، فإن قيم جميع معاملات الارتباط للبيانات دالة إحصائياً. إحصائياً، عند مستوى 0.7من 

، تم التحقق من الاتساق الداخلي للمقياس عبر أبعاده الأربعة. بلغت النتائج المذكورة 0.001دلالة أقل من 
التباين . بلغ متوسط 1ككل،  كفاءة الموظفينلمتغير  (AVE) التباين المستخرجأعلاه، المتعلقة بمتوسط 

السرعة ، الإنضباط الوظيفي، جودة العمل الخاصة بالعاملين، إنتاجية العملالمستخرج لأبعاد المتغير )
على التوالي. وبالتالي، تم التحقق من الصدق  1.82، و1.71، و1.187، و1.76( والدقة في انجاز العمل

 بيان. موثوقية أداة الدراسةالتقاربي للاست
 

  :ثبات أداة الدراسة 4.5

تشير موثوقية الاستبيان إلى ثبات نتائج الاستبيان وعدم حدوث تغيير ذي دلالة إحصائية فيها في حال إعادة 
توزيعها على العينة عدة مرات خلال فترات زمنية محددة. لقياس موثوقية الاستبيانات المستخدمة لقياس 

وآخرون  Hair . ووفقاً لـ28الإصدار  SPSS ، تم حساب قيم ألفا كرونباخ باستخدام برنامجمتغيرات الدراسة
 .ليكون المقياس موثوقاً 0.7(، يجب أن تكون القيمة أكبر من 2010)
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ألفا كرونباخ، والموثوقية ) الهيكلية للقيم الثلاث SEM-PLS يوضح الجدول التالي القيم المستخرجة من معادلة
 (.(rho-Aالمركبة، و

 
 (2025الباحثة  –ثبات الدراسة )المصدر :  10 جدول

Cronbach’s alpha  ر المتغي عدد العبارات  

 .860 

 الأنشطة الترفيهية 5  886. 

 الأنشطة بين الزملاء 4  782.  الترفيه الوظيفي

 دعم المدير للترفيه 5 779. 

 .929 

العملإنتاجية  4  909.   

 كفاءة الموظفين

 .888 4 
جودة العمل الخاصة 

 بالعاملين
   

  الإنضباط الوظيفي 4 932.  

 .901 4 
السرعة الدقة في انجاز 

 العمل



61 

 

 

 

 :يوضح الجدول أعلاه أن معاملات الثبات لمقياس الدراسة هي كما يلي

  مقياس  .1
فيه الوظيف   :وأبعاده التر

 
(، مما يدل على أن جميع 886، 82، 97، 77، 0.81قيم ألفا كرونباخ كانت ) أظهرت النتائج الإحصائية أن

 (، فقد تحقق ثبات المقياس.2010. ووفقاً لهيرو وآخرون )0.7القيم أكبر من 

 

 وأبعاده:  كفاءة الموظفي   مقياس   .2

 
ى أن (، مما يدل عل888، 2، 93، 1، 90، 0.90أظهرت النتائج الإحصائية أن قيم ألفا كرونباخ كانت )

 (، فقد تحقق ثبات المقياس.2010. ووفقاً لهيرو وآخرون )0.7جميع القيم أكبر من 
 

وبناءً على النتائج الإحصائية أعلاه، فقد تم التأكد من صحة وموثوقية المقاييس المستخدمة في الدراسة 
الاستبيانات  الحالية. وهذا يعني أنه يمُكن الاعتماد على نتائجها، ويمكن تطبيق صحة وموثوقية هذه

 واستخدامها في إجراء تحليلات لاختبار فرضيات الدراسة.

 :التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة 4.6

 خماسي، كما يلي: ثالمقياس باستخدام مقياس ليكر لفقراتتم قياس إجابات أفراد العينة على 
 

 لدلالة وفقاً للمعادلة التالية:تم حساب مستوى ا

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 موافق بشدة موافق محايد  معارض معارض بشدة

 5  4  3  2  1 
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%(. 20)مقياس الخمس نقاط =   100÷ 5الحسابي في تم حساب الوزن النسبي لكل فئة بضرب المتوسط 
 يوضح الجدول التالي دلالة المتوسطات الحسابية:

 
 

 (2025احثة الب –التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة )المصدر :  11 جدول

 مستوى درجة
(الأهمية)الممارسة   

 النتيجة الوزن النسبي %  
  (الاتجاه العام) 

 قيمة المتوسط الحسابي

  5الى اقل من . 420من  موافق بشدة % 100الى اقل من  84من   امرتفع جد

  20. 4الى 4. 30من  موافق %  84الى اقل من  68من  عمرتف

  3. 40الى  . 260من  محايد %  68الى اقل من  52من   طمتوس

  60. 2الى  80. 1من  معارض %  52الى اقل من  36من  ضمنخف

 معارض بشدة %  36الى اقل من  20من  منخفض جدا 
الى اقل من  1من 

1 .80  
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يوضح الجدول التالي التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة متمثلة في الأوساط الحسابية بالاعتماد على مقياس 
رث الخماسي، والانحرافات المعيارية للمتغيرات طبقا للجدول المتعلق بدلالة المتوسط الحسابي، حيث يتم ليك

وأبعادها  الترفيه الوظيفيالنظر إلى دلالة المتوسط الحسابي الموضح في الجدول بالأعلى لمعرفة مستوي 
 :سة.. وذلك كما يليوأبعاده وذلك وفقا لوجهة نظر عينة الدرا كفاءة الموظفينوكذلك مستوى 

 
 

 (2025الباحثة  -المتوسطات الحسابية والانحراف المعياري المتغيرات الدراسة ) المصدر: 12 جدول

ةمستوى الأهمي  الانحراف الاتجاه العام 
 المعياري

 المتوسط
 المتغير الحسابي

  

  

 مرتفع

  

 مرتفع

 اتفق

 اتفق

.652 

.614 

3.48 

3.54 

شطة الأن
   الترفيهية

الترفيه 
  عمرتف الوظيفي

 اتفق
 

.710 3.63 
الأنشطة 

   بين الزملاء

 3.26 850.  قاتف مرتفع

دعم المدير 
 للترفيه

      

 مرتفع

  عمرتف

 اتفق

 اتفق

.728 

.767 

3.56 

3.25 

 

 إنتاجية العمل
 

كفاءة 
 الموظفين

 3.62 830.  قاتف  عمرتف

جودة العمل 
ة الخاص
 بالعاملين

 3.60 847. اتفق  عمرتف
الإنضباط 
 الوظيفي

  عمرتف

 

  قاتف

 

.758 3.72 
السرعة والدقة 
 في انجاز العمل
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 يوضح الجدول أعلاه، الذي يعرض المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات الدراسة، ما يلي:
 
 
" إلى أن الاتجاه العام لأفراد عينة الدراسة هو رفيه الوظيفيالتتشير نتائج وصف المتغير المستقل " •

الحسابي للمتغير في قطاع الضيافة. بلغ المتوسط  الترفيه الوظيفيالموافقة، مما يدل على ارتفاع مستوى 
 (.0.652) % عند انحراف معياري80,64(، مع نسبة موافقة مرتفعة بلغت4.032ككل )

 

أوضحت النتائج أن الاتجاه العام لمفردات عينة. الدراسة  كفاءة الموظفينابع )بالنسبة لتوصيف المتغير الت •
بقطاع الضيافة. حيث بلغ  كفاءة الموظفينهي الموافقة، مما يدل على تحقيق مستوى مرتفع من تطبيق 

%، عند الانحراف معياري 78.46( بنسبة موافقة بلغت 3.923المتوسط الحسابي للمتغير ككل )
(0.68.) 

 
 كفاءة الموظفينالأبعاد الأربعة المتغير أن  كفاءة الموظفينلك أوضحت النتائج الإحصائية الوصفية لأبعاد كذ

جاء الاتجاه العام لها من قبل مفردات عينة الدراسة هو الموافقة عند مستوى تطبيق مرتفع لدى قطاع 
عند  80.9( بنسبة موافقة % 4.045هو )  إنتاجية العملالضيافة، حيث نجد أن المتوسط الحسابي لبعد 

( بنسبة 3.874هو )  جودة العمل الخاصة بالعاملين( المتوسط الحسابي لبعد 0.767الانحراف معياري ) 
 الإنضباط الوظيفي(، بلغ المتوسط الحسابي لبعد 0.830% عند الانحراف معياري )77.48موافقة حوالي 

السرعة ( وبلغ المتوسط الحسابي لبعد 0.847)% عند الانحراف معياري 77( بنسبة موافقة 3.85هو )
 (.0.758% عند انحراف معياري )74.4( بنسبة موافقة 3.72هو ) والدقة في انجاز العمل

 
وفقا للنتائج الوصفية لمتغيرات الدراسة، أشارت النتائج الإحصائية الوصفية فيما يتعلق بالمتغير المستقل 

اه العام لدى عينة الدراسة هو الموافقة وأن تطبيقه في القطاع مرتفع، وابعادها إلى أن الاتج الترفيه الوظيفي
وأبعاده ذات مستوى مرتفع في القطاع  كفاءة الموظفينبينما كانت النتائج الإحصائية الوصفية للمتغير التابع 

 .الصحي، وذلك من وجهة نظر عينة الدراسة
 
 

 :معاملات الارتباط الخطي بين متغيرات الدراسة 4.7

 الجدول التالي معاملات الارتباط الخطى )البيرسون بين متغيرات الدراسة والتي تم قياسها باستخداميعرض 
28.SPSS-V :وذلك على النحو التالي 
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 ( 2025الباحثة  –معاملات الارتباط بين متغيرات الدراسة ) المصدر : 13 جدول

السرعة 
والدقة في 
انجاز 
 العمل

باط الإنض
 الوظيفي

جودة 
العمل 
الخاصة 
 بالعاملين

 للترفيهدعم المدير  إنتاجية العمل
الأنشطة بين 
 الزملاء

الأنشطة 
رالمتغي الترفيهية  

.508** .*703 .366** .452** .415 .583** 1 
Pearson  

Correlation 

الأنشطة 
 الترفيهية

<.001 .002 .001 .001 .003 <.001  
Sig (2 

tailed) 

55 55 55 55 55 55 55 N 

.589** .664** .620** .639** .810** 1 .**385 

 

Pearson 

Correlation  الأنشطة
 Sig (2-tailed 001.>  001.> 001.> 001.> 001.> 001.> بين الزملاء

55 55 55 55 55 55 55 N 

.704** .909** .786** .750** 1 .810** .415** 
Pearson 

Correlation 

ير دعم المد
 للترفيه

<.001 <.001 <.001 <.001  <.001 .003 Sig (2-tailed 

55 55 55 55 55 55 55 N 

.744** .741** .724** 1 .**057 .638** .**254 
Pearson 

Correlation 

إنتاجية 
 العمل

<.001 <.001 <.001  <.001 <.001 .001 Sig (2-tailed 

55 55 55 55 55 55 55 N 

.652** .86**0 1 .724** .786** .620** .366** 
Pearson 

Correlation  جودة العمل
الخاصة 
 بالعاملين

<.001 <.001  <.001 <.001 <.001 .001 Sig (2-tailed 

55 55 55 55 55 55 55 N 
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.753** 1 .860** .**147 .909** .664** .307* 
Pearson 

Correlation 

الإنضباط 
 الوظيفي

<.001  <.001 <.001 <.001 <.001 .001 Sig (2-tailed 

55 55 55 55 55 55 55 N 

1 .**357 .652** .744** .704** .**985 .508** 
Pearson 

Correlation 

السرعة 
والدقة في 
 انجاز العمل

 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 Sig (2-tailed 

55 55 55 55 55 55 55 N 

<.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 Sig (2-tailed 

55 55 55 55 55 55 55 
N 

 

كمتغير )وأبعاده  كفاءة الموظفينكمتغير مستقل( )وابعادها  الترفيه الوظيفيالارتباط الخطي بين  •
 :تابع( 

كفاءة كمتغير مستقل وبين  الترفيه الوظيفي( بين 875تبين وجود ارتباط معنوي قوي موجب ) •
 (.0.01تابع عند مستوى دلالة أقل من ) كمتغير الموظفين

الأنشطة ، الأنشطة الترفيهيةوابعادها  الترفيه الوظيفيتبين وجود ارتباط معنوي قوي موجب بين  •
إنتاجية  كفاءة الموظفين( كمتغير مستقل وبين كل بعد من أبعاد دعم المدير للترفيه ،بين الزملاء

 .(السرعة والدقة في انجاز العمل، باط الوظيفيالإنض، جودة العمل الخاصة بالعاملين، العمل
 

 وجميع الابعاد: الترفيه الوظيفيمعامل ارتباط  •
.(835.،775,902.،781,782 ،836,817,838,904,535,470.،742) 
 

 وجميع الابعاد: كفاءة الموظفينمعامل ارتباط  •
.(617.،823.،911,656,814 ،728,848,877,679,753.،590,722) 
 

 (.0.01كمتغيرات تابعة عند مستوى دلالة أقل من )على الترتيب  •
 

 يلاحظ مما سبق أن قيم معاملات الارتباط بين متغيرات الدراسة مرتفعة ومما يدل على قوة هذا الارتباط
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 :نتائج اختبار صحة فرضيات الدراسة 4.8

رض النتائج يتعلق هذا الجزء باختبار صحة الفرض الرئيسي للدراسة وما يتبعه من فروض فرعية، ويتم ع
 PLS 28الإحصائية التي تم التوصل إليها باستخدام كال من الحزمة الإحصائية 

 على النحو التالي:
 

 الفرضية الرئيسية: 
 .مجمع رعاية الحياة الطبي بجدةكفاءة بشكل إيجابي على تحقيق  الترفيه الوظيفيتؤثر 

 .كفاءة الموظفينوتحقيق المجمع أداء  المدروسة والمتبعة بشكل فعال تساهم في تعزيز الترفيه الوظيفي •

 
 الفرضيات الفرعية: 

 Ha:  كفاءة الموظفينعلى تحقيق  الأنشطة الترفيهيةالفرضية الفرعية المتعلقة ب .1
يؤدي إلى تحسين توجيه الجهود وتحقيق مجمع رعاية الحياة الطبي وجود أهداف استراتيجية واضحة في  •

 .كفاءة الموظفين
يساهم في وضع استراتيجيات مجمع رعاية الحياة الطبي بجدة في الداخلية والخارجية  التحليل الشامل للبيئة •

 .لتحسين الكفاءهفعالة 

 
 Hb:  كفاءة الموظفينعلى تحقيق  الأنشطة بين الزملاءالفرضية الفرعية المتعلقة  .2

تشغيلية وتحقيق من خلال زيادة الكفاءة ال كفاءة الموظفينبفعالية في تحسين  الأنشطة بين الزملاءيسهم  •
 أهداف المؤسسة بشكل متسق.

 HC: كفاءة الموظفينعلى  دعم المدير للترفيهالفرضية الفرعية المتعلقة  .3
من خلال الكشف المبكر عن التحديات،  كفاءة الموظفينبانتظام إلى تعزيز  دعم المدير للترفيهتؤدي  •

 بشكل مستدام. الأنشطة بين الزملاءوضمان 

 
 

 ضية الرئيسية للدراسة:نتائج اختبار الفر ❖
وتحقيق  الترفيه الوظيفيينص هذا الفرض على هناك علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين تطبيق 

. ولاختبار هذا الفرض تم استخدام أسلوب تحليل مجمع رعاية الحياة الطبي جده في  كفاءة الموظفين
 ""Regression Linear Simple Analysis الانحدار الخطي البسيط

 )إجمالي( كمتغير تا كفاءة الموظفينمحل الدراسة كمتغير مستقل و الترفيه الوظيفيبين 
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 ( 2025الباحثة  –الفرضية الرئيسية ) المصدر : 14 جدول

 
 
 
 
 

 
 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Model Summary 

 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .627a .393 .382 .522 

a. Predictors: (Constant), الوظيفي_الترفيه 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 9.365 1 9.365 34.334 .000b 

Residual 14.457 53 .273   

Total 23.822 54    

a. Dependent Variable: الموظفين_كفاءة 

b. Predictors: (Constant), الوظيفي_الترفيه 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

95.0% Confidence Interval for B 

B Std. Error Beta Lower Bound Upper Bound 

1 (Constant) .713 .191  3.723 .000 .329 1.097 

_الترفيه ظيفيالو  .515 .088 .627 5.860 .000 .339 .691 

a. Dependent Variable: الموظفين_كفاءة 
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R= .627 

 
RS= .393 

 
 
 
 
 

 يتضح من الجداول بالأعلى ما يلي:
 

مما يشير إلى معنوية نموذج  0.01أقل من  (F. Sig)وهو  (F)يشير مستوى المعنوية الاختبار  •
 0.01البسيط عند مستوى دالة  الانحدار الخطي

مع  الترفيه الوظيفيإلى وجود ارتباط موجب قوي بين  (0.875) = (R)وتشير قيمة معامل الارتباط  •
 )أجمالي(. كفاءة الموظفين

)أجمالي(  كفاءة الموظفين%( من التباين الحاصل في 65إلى أن ) (R)يشير معامل التحديد المعدل  •
 .الترفيه الوظيفيفي مستوى  يمكن تفسيره من خلال التباين

، حيث أن مستوى الدالة المحسوب الاختبار (B)إلى معنوية معامل الانحدار  (Value.T)تشير قيمة  •
 (0.01)ت( أقل من )

 
وبناء على النتائج السابقة يتم قبول صحة الفرضية الرئيسية التي تنص على وجود علاقة ارتباط إيجابية 

 .)اجمالا( كمتغير تابع كفاءة الموظفينكمتغير مستقل و يه الوظيفيالترفذات دلالة إحصائية بين 
 

 :نتائج اختبار الفرض الفرعي الأول للدراسة 4.9

ينص هذا الفرض على أنه توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين ابعاد المتغير المستقل 
يختبر هذا الفرض العلاقات المباشرة بين  ، ، دعم المدير للترفيهالأنشطة بين الزملاء ،الأنشطة الترفيهية
تبار هذا الفرض تم كمتغير تابع. ولاخ كفاءة الموظفينمحل الدراسة كمتغير مستقل، و الترفيه الوظيفي
 ". " Regression Linear Simple Analysis.تحليل الانحدار الخطي البسيط  استخدام أسلوب

 
 
 
 

 كفاءة الموظفين الترفيه الوظيفي

 (2025الباحثة  –نتائج الفرضية الرئيسية ) المصدر : 8يحي رسم توض
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 ( 2025الباحثة  –ية الفرعية ) المصدر لفرض: 15 جدول

 

 
 
 

   

 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .655a .429 .396 .516 

a. Predictors: (Constant), الترفيهية_الأنشطة ,الزملاء_بين_الأنشطة ,للترفيه_المدير_دعم 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 10.223 3 3.408 12.780 .000b 

Residual 13.599 51 .267   

Total 23.822 54    

a. Dependent Variable: الموظفين_كفاءة 

b. Predictors: (Constant), الترفيهية_الأنشطة ,الزملاء_بين_الأنشطة ,للترفيه_المدير_دعم 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

95.0% Confidence Interval for B 

B Std. Error Beta Lower Bound Upper Bound 

1 (Constant) .754 .191  3.953 .000 .371 1.136 

 539. 030. 029. 2.247 388. 127. 284. الترفيهية_الأنشطة

_بين_الأنشطة ءالزملا  -.035- .107 -.050- -.330- .742 -.250- .179 

 548. -026.- 074. 1.823 342. 143. 261. للترفيه_المدير_دعم

a. Dependent Variable: الموظفين_كفاءة 
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R= .655 

 
RS= .429 

 
 
 

 يتضح من الجداول بالأعلى ما يلي:
مما يشير إلى معنوية نموذج الانحدار الخطي  0.01ن أقل م(Sig)وهو  (F)يشير مستوى المعنوية الاختبار •

 0.01البسيط عند مستوى دالة 
مع  الترفيه الوظيفيإلى وجود ارتباط موجب قوي بين ابعاد  (0.925) = (R)وتشير قيمة معامل الارتباط  •

 )أجمالي(. كفاءة الموظفين
)أجمالي( يمكن  كفاءة الموظفيني %( من التباين الحاصل ف85إلى أن ) (R)يشير معامل التحديد المعدل  •

 الترفيه الوظيفيتفسيره من خلال التباين في مستوى ابعاد 
 ، حيث أن مستوى الدالة المحسوب (B)إلى معنوية معامل الانحدار  (Value.T)تشير قيمة  •

 (0.01الاختبار )ت( أقل من ) •
 

على وجود علاقة ارتباط إيجابية ذات  وبناء على النتائج السابقة يتم قبول صحة الفرضية الفرعية التي تنص
 .)اجمالا( كمتغير تابع كفاءة الموظفينكمتغير مستقل و الترفيه الوظيفيدلالة إحصائية بين ابعاد 

 

 الخاتمة: 4.10

-SPSS &SEMمن أجل التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الحالية، فقد تم استخدام كلا من برنامجي 
PLS 26 ل الوصفي لعينة الدراسة كذلك قامت بالتحليل الوصفي المتغيرات فقد قامت الباحثة بالتحلي

الدراسة. وفقا لنتائج التحليل الاحصائي لهذه الدراسة، فقد تحقق الصدق والثبات للمقاييس المستخدمة في 
 قياس متغيرات الدراسة. كذلك فقد تم اثبات الفرض الرئيسي للدراسة والفروض الفرعية أيضاً.

 

 

 

 

  

ةالأنشطة الترفيهي  

 الأنشطة بين الزملاء
 دعم المدير للترفيه

 كفاء الموظفين

 (2025الباحثة  –نتائج الفرضية الفرعية ) المصدر :  9رسم توضيحي 
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 لفصل الخامس : حدود البحث و التوصيات و الاستنتاجاتا 5
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 حدود الدراسة : 5.1
 

 حدود البحث الزمني: 5.1.1

 .تحليلها و البيانات جمع فيها تم التي الفترة وهي ، 2025 الزمنية الفترة على البحث هذا يركز •

 

 حدود البحث المكانية : 5.1.2

 السعودية، العربية بالمملكة جدة مدينة في الواقع يالطب الحياة رعاية مجمع على الدراسة هذه تركز •
 الوظيفي الترفيه أثر دراسة فية يتم نشطة عمل بيئة يمثل لكونه تحديدًا الموقع هذا اختيار تم   حيث
 جدة داخل أخرى صحية مؤسسات على التعميم دون المجمع هذا في العاملين الموظفين كفاءة على
 .خارجها أو

 

 ة :حدود البحث البشري 5.1.3

 جدة، بمدينة الطبي الحياة رعاية مجمع في العاملين الموظفين من عينة على البحث هذا يقتصر •
 أو الإداري أو الطبي الكادر من سواء الوظيفية، المستويات مختلف من الأفراد العينة هذه وتشمل
 الترفيه ببرامج حتملالم وتأثرها العمل ببيئة المباشر لارتباطها نظرًا الفئة هذه اختيار تم وقد. الفني

  .الوظيفي

 حدود البحث الموضوعية : 5.1.4

 الطبي الحياة رعاية مجمع في الموظفين كفاءة على الوظيفي الترفيه تأثير مدى على البحث يركّز •
 ومستوى الموظفين أداء على المقدمة والبرامج الترفيهية الأنشطة تأثير كيفية دراسة خلال من بجدة،

 بتحسين ارتباطها ومدى البرامج لهذه الإدارية الأبعاد البحث يتناول كما. يالوظيف والرضا الإنتاجية
 .العمل بيئة داخل العمل فعالية
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 البحوث المستقبلية : 5.1.5

 :الوظيفي الرضا على الوظيفي الترفيه تأثير دراسة •

 بيئة عن الرضا مستوى وارتفاع الترفيهية الأنشطة في الموظفين مشاركة بين العلاقة تحليل
 .العمل

 
 :للموظفين النفسية الصحة على الوظيفي الترفيه أثر •

 في العاملين لدى الوظيفي والإجهاد النفسية الضغوط من التخفيف في الترفيهية الأنشطة دور استكشاف   
  الصحي القطاع

 

 :الكفاءة على وتأثيره الترفيه برامج في التنوع •

 الأداء على تأثيرها حيث من( اجتماعية ثقافية، رياضية،) المختلفة الترفيهية البرامج أنواع بين مقارنة
  .الوظيفي

 

  :والابتكار الإبداع مستويات على الوظيفي الترفيه أثر •

 في مبتكرة حلول وتقديم الإبداعي التفكير على الموظفين تحفيز في الترفيهية البرامج مساهمة مدى دراسة
 .العمل

 

 :الوظيفي الترفيه دعم في ودورها القيادة •

 داخل واستمراريتها البرامج تلك فاعلية على الترفيهية للأنشطة العليا الإدارة دعم تأثير مدى تحليل
 .   المؤسسة

 

  :متعددة طبية منشآت بين مقارنة دراسة •

 الكفاءة على الوظيفي الترفيه فعالية لقياس مختلفة طبية مجمعات أو مستشفيات بين مقارنة دراسات إجراء
 .ةمتنوع بيئات في
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 التوصيات : 5.2

 مع يتناسب بما الطبي، الحياة رعاية مجمع داخل مستمر بشكل الوظيفي الترفيه برامج تفعيل   •
  .والموظفين العمل طبيعة

 
 يلبي بما والنفسية، الاجتماعية الثقافية، الرياضية، الجوانب لتشمل الترفيهية الأنشطة تنويع •

  .فئاتهم بمختلف الموظفين اهتمامات

 
 .بالانتماء والشعور التفاعل لزيادة الترفيهية البرامج وتصميم اقتراح في موظفينال إشراك •

 
 

 الموارد إدارة استراتيجيات من كجزء إدراجه خلال من المؤسسية بالأهداف الوظيفي الترفيه الربط •
 .البشرية

 
 

 الوظيفي، والرضا الأداء كاستبيانات تقييم أدوات عبر دوري بشكل الترفيهية البرامج أثر قياس •
  .وتحسينها فعاليتها لضمان

 

 يواكب بما وتطويرها الترفيهية الأنشطة استدامة لضمان الكافي والمالي الإداري الدعم توفير •
  .الموظفين احتياجات

 

 وتحفيز التوتر تقليل في تسُهم ترفيهية عناصر إدماج خلال من للموظف النفسي بالبعد الاهتمام •
  .والإنتاجية الإبداع
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 الخاتمة : 5.3

 تواجه التي التحديات طبيعة في تغيرّ إلى أدّت متسارعة تطورات الأخيرة السنوات في العمل بيئة شهدت
 البحث إلى المنظمات من العديد ذلك دفع وقد. الصحي القطاع مثل الحيوية القطاعات في سيمّا لا الموظفين،

 هذا ومن. العاملين كفاءة مستوى ورفع عملال بيئة تحسين في تسُهم مبتكرة إدارية وأساليب أدوات عن
 الطبي الحياة رعاية مجمع في الموظفين كفاءة على الوظيفي الترفيه أثر ليتناول البحث هذا جاء المنطلق،
 .المؤسسية الأهداف تحقيق في أساسية كركيزة البشري العنصر أهمية من انطلاقاً وذلك جدة، بمدينة

 بيئة توفير أن تبين حيث الموظفين، وكفاءة الوظيفي الترفيه بين إيجابية علاقة وجود الدراسة نتائج أظهرت
 الوظيفي، الرضا من ويحُسن النفسية، الضغوط تخفيف في يساعد مناسبة ترفيهية أنشطة تتضمن عمل

 لتحفيز ضرورية حاجة أصبح بل إدارياً، ترفاً يعُد لا الوظيفي الترفيه أن كما. المؤسسي الانتماء ويعزز
  .والإنتاجية الأداء معدلات ورفع وظفينالم

 أعلى مستويات إظهار إلى يميلون العمل بيئة داخل ترفيهية أنشطة في يشاركون الذين الموظفين أن تبين لقد
 مؤسسات في خاصة المقدمة، الخدمة جودة على مباشر بشكل ينعكس مما والرضا، والالتزام، التركيز، من

 .للعاملين النفسية والصحة المهني الجهد بين ازناًتو تتطلب التي الصحية الرعاية

 له يكون أن يمكن البشرية الموارد خطط ضمن وتضمينه الوظيفي بالترفيه الاهتمام فإن سبق، ما على وبناءً 
 بشكل التوجه هذا الصحية المؤسسات تتبنى بأن يوُصى كما. وفعاليته الموظف أداء تحسين على ملموس أثر

 المؤسسات تجارب من والاستفادة المختلفة، الوظيفية والاحتياجات الثقافي، التنوع مراعاة مع منهجي،
  .المجال هذا في الناجحة
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 .(. "مناهج البحث في العلوم الإنسانية". عمان: دار أمجد2012درويش، محمود أحمد. )
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 الملاحق 7
 

 من بحث علمي سابق  للمتغير المستقل : الترفيه الوظيفي  ات استبيان 7.1.1
Tews, Michel, and Allen (2014)  العمل، بيئات في والرضا وظيفيال الأداء على الوظيفي الترفيه تأثير على تركز التي دراسة ،

العمل بيئة في الترفيهية الأنشطة تأثير مدى لقياس استبيانات استخدمت الوظيفي الدوران معدلات وتقليل الإنتاجية تحسين على   

Tews, M. J., Michel, J. W., & Allen, D. G. (2014). Fun and friends: The impact of workplace fun 

and constituent attachment on turnover in a hospitality context. Human Relations, 67(8), 923-

946.  

 https://doi.org/10.1177/0018726713508143  
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 الموظفين  من بحث علمي سابق للمتغير التابع : الرضا الوظيفي ورفع كفاءة  اتاستبيان 7.1.2

(. تأثير القيادة الفعالة على الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي في الخطوط 2023آل سعد، & عائشة خالد عبدالرحمن. )
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