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 : مقدمة

يعد ارتباط الموظفين بوزارة الصحة من المواضيع الهامة، خاصة في ظل الدور الحيوي الذي يقوم به العاملون في  

القطاع الصحي لخدمة المجتمع وضمان تقديم الرعاية الصحية بجودة عالية. إن ارتباط الموظفين في وزارة الصحة  

جاه عملهم والمؤسسة التي ينتمون إليها، مما يؤثر بشكل  يشير إلى مستوى الحماس والالتزام الذي يظهره الموظفون ت

 مباشر على جودة الخدمات الصحية المقدمة للمواطنين ورضاهم عنها. 

القطاع الصحي من حيث التوسع في تقديم   في ضوء التطورات الصحية المستمرة، وزيادة التحديات التي يواجهها 

الخدمات وتحسين الكفاءة، تبرز أهمية تعزيز ارتباط الموظفين بوزارة الصحة. فالموظفون المرتبطون بعملهم يظهرون  

. 19-أداءً أعلى، وولاءً أكبر، واستعدادًا للعمل تحت الضغط، لا سيما في أوقات الأزمات الصحية، مثل جائحة كوفيد

غم من هذه الأهمية، فإن هناك العديد من العوامل التي قد تؤثر على ارتباط الموظفين بوزارة الصحة، منها  وعلى الر 

بيئة العمل، القيادة التنظيمية، العدالة في الترقية والمكافآت، التوازن بين العمل والحياة الشخصية، وبرامج التدريب  

 والتطوير المهني. 

تهدف هذه الدراسة إلى تحليل العوامل المؤثرة في ارتباط موظفي وزارة الصحة بعملهم، وفهم تأثير هذا الارتباط على  

مستوى أدائهم ورضاهم الوظيفي. من خلال ذلك، تسعى الدراسة إلى تقديم توصيات عملية من شأنها مساعدة الوزارة  

سين الأداء العام، بما يسهم في رفع جودة الخدمات الصحية  في وضع استراتيجيات تعزز ارتباط موظفيها وتدعم تح

 المقدمة وتحقيق رضا المستفيدين من هذه الخدمات. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 : مشكلة الدراسة

تحديات تتعلق بتحقيق مستوى عالٍ من ارتباط الموظفين بالمنشأة، وهو ما يُعتبر  ال  من العديد وزاة الصحة  واجه ت

ضروريًا لتعزيز الأداء التنظيمي وزيادة الإنتاجية. فعلى الرغم من وجود سياسات وإجراءات تهدف إلى تحسين رضا  

 ا كبيرًا. الموظفين والتزامهم، إلا أن معدلات الدوران الوظيفي وقلة الولاء لا تزال تمثل تحديً 

مشكلة هذه الدراسة تكمن في فهم العوامل التي تؤثر على ارتباط الموظفين بمؤسساتهم وكيفية تأثير هذا الارتباط على  

العام للمنشأة. تتساءل الدراسة عما إذا كانت عوامل مثل المناخ التنظيمي، أسلوب القيادة، والحوافز المقدمة،  الأداء  

تلعب دورًا رئيسيًا في تعزيز ارتباط الموظفين، وهل يمكن لهذه العوامل أن تساهم في تحسين الأداء وتقليل معدلات  

 الاستقالات. 

 

 

 ة: أهمية الدراس

هذه الدراسة في كونها تتناول موضوعًا حيويًا يمس نجاح واستدامة المؤسسات، حيث أن ارتباط الموظفين  تبرز أهمية  

بالمنشأة يعد من العوامل الأساسية التي تؤثر بشكل مباشر على الأداء التنظيمي والإنتاجية. من خلال فهم العوامل  

دروسة لتعزيز بيئة العمل وزيادة رضا الموظفين، مما  المؤثرة على ارتباط الموظفين، يمكن للمؤسسات اتخاذ خطوات م

 يساهم في تقليل معدل الدوران الوظيفي وتحقيق استقرار أكبر. 

كما أن هذه الدراسة ستقدم توصيات عملية للمسؤولين وصناع القرار في المؤسسات حول كيفية تحسين سياسات  

الموارد البشرية، وتبني استراتيجيات فعالة لتعزيز ارتباط الموظفين، بما يسهم في رفع مستوى الأداء التنظيمي وخلق  

 ثقافة عمل إيجابية ومستدامة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 :أهداف الدراسة

تحديد العوامل المؤثرة على ارتباط الموظفين بالمنشأة: تحليل العوامل الداخلية والخارجية مثل الحوافز،   •

 تأثيرها على مستوى ارتباط الموظفين. المناخ التنظيمي، وأسلوب القيادة، ومعرفة مدى 

تحليل تأثير ارتباط الموظفين على الأداء التنظيمي: دراسة العلاقة بين ارتباط الموظفين ومستوى أدائهم،   •

 وكيف يمكن لهذا الارتباط أن يعزز الإنتاجية ويحسن جودة العمل.

تقديم توصيات لزيادة ارتباط الموظفين بالمنشأة: اقتراح استراتيجيات وممارسات فعّالة للمؤسسات لتعزيز  •

 ارتباط الموظفين، مما يساهم في خلق بيئة عمل محفزة ومستدامة تساعد على تحقيق الأهداف التنظيمية.

استكشاف أثر السياسات التنظيمية على ارتباط الموظفين: تحليل تأثير السياسات المتبعة في المؤسسة، مثل   •

 سياسة الترقية، والتدريب، ونظام المكافآت، على ارتباط الموظفين وولائهم للمؤسسة. 

دراسة دور الاتصال الفعّال في تعزيز ارتباط الموظفين: التحقيق في كيفية تأثير التواصل الداخلي بين الإدارة   •

 والموظفين على مستوى الارتباط، بما يشمل الشفافية والمشاركة في صنع القرار. 

تحليل الفروق الديموغرافية في ارتباط الموظفين: دراسة كيفية اختلاف ارتباط الموظفين بناءً على  •

خصائصهم الديموغرافية مثل العمر، والخبرة، والمستوى التعليمي، لمعرفة ما إذا كانت هذه العوامل تؤثر  

 . بالوزراةعلى ارتباطهم 

تقييم تأثير ارتباط الموظفين على معدلات الاستبقاء والترك الوظيفي: استكشاف العلاقة بين ارتباط   •

 الموظفين وميلهم للاستمرار في المؤسسة أو تركها، بهدف تقديم حلول للحد من معدل الدوران الوظيفي. 

تحليل تأثير بيئة العمل والثقافة التنظيمية على ارتباط الموظفين: دراسة كيف تؤثر ثقافة العمل والقيم   •

 التنظيمية السائدة في المؤسسة على ارتباط الموظفين ومستوى رضاهم. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 تساؤلات الدراسة 

 فيما يلي مجموعة من تساؤلات الدراسة التي تسعى للإجابة عليها:  •

 ما هي العوامل الأساسية التي تؤثر في ارتباط الموظفين بالمنشأة؟  •

 كيف يؤثر ارتباط الموظفين بمؤسساتهم على مستوى أدائهم وإنتاجيتهم؟  •

 ؟ بالوزراةوالمعنوية في تعزيز ارتباط الموظفين ما هو دور الحوافز المادية  •

 كيف يؤثر أسلوب القيادة والمناخ التنظيمي على مستوى ارتباط الموظفين؟  •

 ما هي العلاقة بين ارتباط الموظفين ومعدلات الاستبقاء أو ترك العمل في المنشأة؟  •

هل هناك فروق في مستوى ارتباط الموظفين بناءً على الخصائص الديموغرافية مثل العمر، والجنس،  •

 ومستوى التعليم، وسنوات الخبرة؟

 ما مدى تأثير التواصل الداخلي والثقافة التنظيمية في تعزيز ارتباط الموظفين بالمنشأة؟  •

ما هي الاستراتيجيات الفعالة التي يمكن أن تتبناها المؤسسات لزيادة ارتباط الموظفين وتحقيق استدامة   •

 أعلى للأداء؟ 

 كيف يؤثر الشعور بالانتماء إلى الفريق والعمل الجماعي على مستوى ارتباط الموظفين؟  •

 هل يؤثر التوازن بين العمل والحياة الشخصية على ارتباط الموظفين وولائهم للمؤسسة؟  •

 ما هو تأثير فرص التطوير المهني والتدريب المستمر على ارتباط الموظفين بالمنشأة؟  •

 ؟ بالوزراةكيف يؤثر وضوح الأدوار والمسؤوليات على شعور الموظفين بالارتباط  •

 ؟ بالوزراةهل هناك علاقة بين تقدير الأداء والتقدير الوظيفي ومستوى ارتباط الموظفين  •

 كيف تساهم المرونة في بيئة العمل )مثل ساعات العمل المرنة والعمل عن بُعد( في تعزيز ارتباط الموظفين؟  •

 ؟بالوزراة  ما هو دور العدالة التنظيمية )مثل عدالة الترقية والمكافآت( في مستوى ارتباط الموظفين  •

 كيف يؤثر الدعم النفس ي والمعنوي من قبل الإدارة وزملاء العمل على ارتباط الموظفين؟  •

تساعد هذه التساؤلات في تقديم رؤية متكاملة حول العوامل المختلفة التي تسهم في ارتباط الموظفين، مما يتيح  

 للمؤسسات تحديد المجالات التي تحتاج إلى تحسين لتحقيق أعلى مستوى من الرضا والولاء الوظيفي.

 

 

 

 

 

 



 

 فروض الدراسة: 

 

هناك علاقة إيجابية بين ارتباط الموظفين ومستوى أدائهم في العمل، حيث يساهم الارتباط العالي في زيادة  •

 الإنتاجية وتحسين جودة العمل. 

، بحيث تزداد مشاعر الانتماء والولاء مع  رةبالوزا الإيجابي على مستوى ارتباط الموظفين يؤثر المناخ التنظيمي  •

 تحسين بيئة العمل. 

، مما يؤدي إلى زيادة رضاهم وتقليل  بالوزارةتساهم الحوافز المادية والمعنوية في تعزيز ارتباط الموظفين  •

 رغبتهم في ترك العمل. 

، بحيث يزيد الأسلوب التحفيزي والتعاوني من ارتباط  بالوزارةيرتبط أسلوب القيادة بمدى ارتباط الموظفين  •

 الموظفين مقارنة بأساليب القيادة التقليدية. 

، مما يعزز شعورهم بالتقدير بالوزارةيوجد تأثير إيجابي للفرص التدريبية والتطويرية على ارتباط الموظفين  •

 ويشجعهم على الاستمرار في العمل.

، حيث يشعر الموظفون بالمساواة  بالوزارةالعدالة التنظيمية في الترقية وتوزيع المكافآت تعزز ارتباط الموظفين  •

 والتقدير مما يزيد من ولائهم 

، حيث يؤدي إلى رضا أكبر  بالوزراةالتوازن بين العمل والحياة الشخصية يؤثر إيجابيًا على ارتباط الموظفين  •

 ويقلل من الضغوط الوظيفية. 

، حيث يشعرون بالأمان  بالوزارةالنفس ي والمعنوي من قبل الإدارة والزملاء يزيد من ارتباط الموظفين الدعم   •

 والراحة في بيئة العمل.

بناءً على الخصائص الديموغرافية، مثل العمر وسنوات الخبرة،   بالوزارةيختلف مستوى ارتباط الموظفين  •

 حيث قد ترتبط هذه العوامل بتفاوت مستوى الارتباط والرضا الوظيفي. 

ستسهم هذه الفروض في توضيح العوامل المؤثرة على ارتباط الموظفين واختبار العلاقة بينها وبين الأداء   •

 التنظيمي. 

 

 

 

 

 



 : الدراسات السابقة

 أبحاث ودراسات تناولت هذا الموضوع من عدة جوانب، ومنها: 

(، والتي تناولت  2018) Smith & Meyerدراسة حول أثر المناخ التنظيمي على ارتباط الموظفين: مثل دراسة  •

كيف يؤثر المناخ التنظيمي الداعم والتحفيزي على مستوى ارتباط الموظفين وأدائهم في المؤسسات، ووجدت  

 أن توفير بيئة عمل إيجابية يزيد من الرضا والالتزام. 

( أساليب القيادة وتأثيرها على  2019) Jones & Brownدراسة عن دور القيادة التحفيزية: تناولت دراسة  •

ارتباط الموظفين، وخلصت إلى أن القيادة التحفيزية والداعمة ترتبط بزيادة مستوى ارتباط الموظفين  

 وانخفاض معدلات ترك العمل. 

( في تأثير الحوافز المادية 2020) Lopezدراسة حول تأثير الحوافز على ارتباط الموظفين: بحثت دراسة  •

، ووجدت أن تقديم حوافز عادلة يعزز من الانتماء الوظيفي  بالوزراة والمعنوية على رضا الموظفين وارتباطهم 

 ويقلل من رغبة الموظفين في البحث عن فرص عمل أخرى. 

( دراسة حول أهمية  2021) Green & Fosterبحث في أهمية التوازن بين العمل والحياة الشخصية: أجرت  •

توازن العمل والحياة في ارتباط الموظفين، ووجدت أن الموظفين الذين يتمتعون بتوازن جيد بين عملهم  

ا أعلى ورضا وظيفيًا أكبر. 
ً
 وحياتهم الشخصية يظهرون ارتباط

( تأثير العدالة في 2017) Ahmed & Liدراسة عن العدالة التنظيمية وارتباط الموظفين: ناقشت دراسة   •

الترقية وتوزيع المكافآت على ارتباط الموظفين، حيث أشارت النتائج إلى أن الشعور بالعدالة يعزز الارتباط  

 والولاء الوظيفي.

( دور برامج التدريب والتطوير في 2019)  Kim & Parkبحث حول التدريب والتطوير المهني: تناولت دراسة  •

تعزيز ارتباط الموظفين، وأظهرت النتائج أن الموظفين الذين يحصلون على فرص تطوير مهني مستمر  

ا أكبر بمؤسساتهم. 
ً
 يظهرون ارتباط

(، تم فحص أثر  2020) Wilson & Chenالدعم النفس ي والمعنوي وتأثيره على ارتباط الموظفين: في دراسة   •

الدعم المعنوي من الزملاء والإدارة على ارتباط الموظفين، ووجدت أن الدعم الإيجابي يساهم في تحسين  

 مشاعر الانتماء والتكامل بين الموظفين. 

( الاختلافات 2018. )Miller et alتحليل الفروق الديموغرافية في ارتباط الموظفين: تناولت دراسة   •

الديموغرافية، مثل العمر وسنوات الخبرة، في مستويات ارتباط الموظفين، وخلصت إلى أن هذه العوامل  

 تؤثر بشكل ملحوظ على درجة الارتباط الوظيفي. 

 

 

 

 



 المنطلقات النظرية للدراسة: 

يعتمد هذا البحث على مجموعة من النظريات والمفاهيم في السلوك التنظيمي وعلم النفس التنظيمي التي تساعد في  

فهم مفهوم ارتباط الموظفين بالمنشأة والعوامل المؤثرة عليه، وكذلك كيفية تأثيره على الأداء التنظيمي. وفيما يلي أهم  

 : المنطلقات النظرية التي تستند عليها الدراسة

 

(: تفترض هذه النظرية أن ارتباط الموظفين ينبع  Employee Engagement Theoryنظرية الارتباط الوظيفي ) •

من عدة عوامل تشمل الحوافز، بيئة العمل، وأساليب القيادة. وتؤكد النظرية أن الموظفين المرتبطين  

بوظائفهم يظهرون مستوى أعلى من الالتزام والانتماء للمؤسسة، مما يؤدي إلى تحسين الأداء المؤسس ي  

 . وتقليل معدل الدوران الوظيفي

(: تستند الدراسة إلى نموذج ماسلو للحاجات ونظرية هيرزبرغ للحوافز  Motivation Theoryنظرية الحافز ) •

لفهم كيف تؤثر الحوافز المادية والمعنوية على ارتباط الموظفين. وفقًا لهذه النظريات، فإن تلبية الحاجات  

 . بالوزراةالأساس ي للموظفين وتوفير الحوافز المناسبة يعزز الرضا الوظيفي ويزيد من ارتباطهم 

(: تفترض هذه النظرية أن شعور الموظفين  Organizational Justice Theoryنظرية العدالة التنظيمية ) •

بالعدالة في توزيع المكافآت والترقيات يعزز ارتباطهم وولاءهم للمؤسسة. ويرتبط هذا المفهوم بالإنصاف  

والعدالة في بيئة العمل، حيث يشعر الموظفون بالتقدير، مما يزيد من رغبتهم في الاستمرار في العمل داخل  

 المؤسسة. 

(: هذه النظرية تركز على دور القيادة في  Transformational Leadership Theoryنظرية القيادة التحويلية ) •

تحفيز الموظفين ودفعهم لتحقيق أهدافهم الشخصية والتنظيمية. تشير النظرية إلى أن القادة الذين  

يمارسون أسلوب القيادة التحفيزي والتحويلي ينجحون في بناء علاقة إيجابية مع الموظفين، مما يعزز  

 ارتباطهم وولائهم للمؤسسة.

(: تستند الدراسة إلى هذه النظرية التي تشير  Work-Life Balance Theoryنظرية التوازن بين العمل والحياة ) •

العوامل المؤثرة في ارتباط الموظفين ورضاهم الوظيفي.  إلى أن التوازن بين العمل والحياة الشخصية يعد من  

حيث يشعر الموظفون الذين يحافظون على توازن صحي بين التزاماتهم الوظيفية وحياتهم الشخصية بارتباط  

 .بالوزراةأكبر 

(: توضح هذه النظرية أهمية الدعم النفس ي والمعنوي من  Social Support Theoryنظرية الدعم الاجتماعي ) •

قبل الزملاء والإدارة في تعزيز شعور الموظفين بالانتماء. فالموظفون الذين يتلقون دعمًا إيجابيًا يشعرون  

 . بالوزراةبالأمان والتكامل، مما يزيد من ارتباطهم 

(: تسلط Strategic Human Resource Management Theoryنظرية إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية ) •

هذه النظرية الضوء على كيفية استخدام استراتيجيات الموارد البشرية، مثل التطوير المهني والتدريب،  

لتعزيز ارتباط الموظفين. ويؤكد هذا الإطار النظري أن الاهتمام بتنمية مهارات الموظفين يساهم في رفع  

 مستوى ارتباطهم ورضاهم عن بيئة العمل. 



 : المنهجية وطرق البحث

اتباع منهجية البحث الكمي باستخدام الاستبيانات لجمع البيانات وتحليلها. يهدف هذا المنهج  في هذه الدراسة، سيتم 

إلى توفير فهم شامل لعوامل ارتباط الموظفين بالمنشأة وتأثير هذا الارتباط على الأداء التنظيمي. فيما يلي تفاصيل  

 منهجية البحث: 

 نوع البحث:

بحث وصفي تحليلي يهدف إلى وصف وتحليل العوامل المؤثرة على ارتباط الموظفين ودورها في تحسين الأداء التنظيمي.  

 سيتم استخدام الأدوات الكمية لتحليل البيانات وتفسير العلاقات بين المتغيرات.

 مجتمع الدراسة: 

 المنطقة الشمالية  وزارة الصحة  يشمل مجتمع الدراسة جميع الموظفين العاملين في 

 عينة الدراسة: 

سيتم استخدام عينة عشوائية بسيطة لاختيار الموظفين المشاركين في الدراسة لضمان التمثيل العادل والشامل  

 موظف لضمان جمع بيانات كافية لتمثيل الآراء. 300إلى  200لمجتمع الدراسة. قد تتراوح العينة بين 

 أداة جمع البيانات: 

 الاستبيان هو الأداة الأساسية لجمع البيانات في هذه الدراسة. سيتكون الاستبيان من ثلاثة أقسام رئيسية: 

القسم الأول: أسئلة ديموغرافية )مثل العمر، الجنس، المستوى التعليمي، سنوات الخبرة( للتعرف على خصائص  

 العينة.

القسم الثاني: أسئلة مغلقة حول العوامل المؤثرة في ارتباط الموظفين، مثل الحوافز، المناخ التنظيمي، أسلوب 

 ( لقياس درجة الموافقة أو الارتباط. 5إلى   1القيادة، والعدالة التنظيمية، باستخدام مقياس ليكرت )من 

القسم الثالث: أسئلة مفتوحة لإعطاء المشاركين فرصة لتقديم ملاحظاتهم واقتراحاتهم حول طرق تعزيز ارتباطهم  

 بالمنشأة.

 طرق تحليل البيانات:

سيتم استخدام التحليل الإحصائي لتحليل البيانات المجمعة من الاستبيانات. ومن أبرز أدوات التحليل التي سيتم  

 استخدامها: 

 الإحصاء الوصفي لتحليل الخصائص الديموغرافية وقياس مستويات ارتباط الموظفين. 

( لاختبار الفروق بين الفئات المختلفة، مثل الاختلاف في مستوى الارتباط بين الموظفين بناءً  ANOVAالتحليل التبايني )

 على العمر أو الخبرة. 



التحليل الارتباطي لدراسة العلاقة بين العوامل المختلفة )مثل العدالة التنظيمية، الحوافز( ومستوى ارتباط  

 الموظفين. 

تحليل الانحدار لاختبار تأثير المتغيرات المستقلة )مثل المناخ التنظيمي، الحوافز( على المتغير التابع )الارتباط  

 الوظيفي(. 

 الاعتبارات الأخلاقية:

ستخدم البيانات فقط لأغراض البحث  
ُ
سيتم التأكيد على سرية المعلومات وحماية خصوصية المشاركين، بحيث ت

العلمي. سيتم تضمين توضيح في الاستبيان يضمن للمشاركين أن مشاركتهم طوعية ولن تستخدم معلوماتهم  

 الشخصية في أي تقارير نهائية. 

 القيود والصعوبات المحتملة:

من المتوقع مواجهة بعض التحديات مثل معدل الاستجابة، حيث قد يتردد بعض الموظفين في المشاركة. سيتم التعامل  

 مع هذه المشكلة من خلال التوضيح للمشاركين بأهمية البحث وأخذ الموافقات اللازمة. 

تساعد هذه المنهجية على تحقيق أهداف الدراسة وتقديم رؤى دقيقة وشاملة حول العوامل المؤثرة في ارتباط  

 الموظفين، مما يسهم في تقديم توصيات عملية قابلة للتطبيق في بيئات العمل المختلفة. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 : أدوات الدراسة 

 تعتمد هذه الدراسة على الأدوات التالية لجمع البيانات وتحليلها بشكل فعال: 

 (: Questionnaireالاستبيان ) 

الاستبيان هو الأداة الرئيسية لجمع البيانات الكمية من الموظفين. سيتم تصميم الاستبيان ليشمل مجموعة متنوعة  

المتغيرات الأساسية في الدراسة، مثل العوامل المؤثرة على ارتباط الموظفين وتأثير الارتباط على  من الأسئلة التي تغطي  

 الأداء التنظيمي. وسيشمل الاستبيان ثلاثة أقسام رئيسية: 

القسم الأول: أسئلة ديموغرافية، مثل العمر، الجنس، المستوى التعليمي، وسنوات الخبرة؛ للمساعدة في تحديد  

 خصائص العينة ودراسة تأثيرها على الارتباط الوظيفي. 

( لقياس مستوى الموافقة على مجموعة من  Likert Scaleالقسم الثاني: أسئلة مغلقة باستخدام مقياس ليكرت )

العبارات التي تتعلق بالعوامل المؤثرة في ارتباط الموظفين، مثل الحوافز، المناخ التنظيمي، أسلوب القيادة، العدالة  

 التنظيمية، وفرص التطوير.

القسم الثالث: أسئلة مفتوحة تمنح المشاركين فرصة لتقديم آرائهم وملاحظاتهم حول العوامل التي تؤثر على ارتباطهم  

 بالمنشأة، بالإضافة إلى اقتراحاتهم لتعزيز ارتباطهم. 

 ( )اختياري(:Interviewsالمقابلات )

لتقديم عمق إضافي وتوضيح بعض النتائج الكمية، يمكن إجراء مقابلات فردية أو جماعية مع بعض الموظفين أو  

الإداريين. ستتيح المقابلات للمشاركين التعبير بحرية عن آرائهم وتقديم أمثلة وتجارب عملية تعكس واقع ارتباطهم  

 بالمنشأة.

ستتم صياغة أسئلة المقابلة بناءً على النتائج الأولية التي يتم جمعها من الاستبيان، مما يساعد في الحصول على  

 بيانات نوعية تدعم الفرضيات وتفسر نتائج الدراسة بشكل أفضل.

 التحليل الإحصائي: 

لتحليل البيانات التي تم جمعها من الاستبيان. يشمل   Excelأو  SPSSسيتم استخدام برامج التحليل الإحصائي مثل 

التحليل الوصفي للإحصاءات السكانية، بالإضافة إلى الاختبارات الإحصائية )مثل التحليل التبايني وتحليل الانحدار(  

 لدراسة العلاقة بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع )ارتباط الموظفين(. 

 

 

 

 



 :الدراسة  حدود

تتضمن حدود الدراسة مجموعة من العوامل التي قد تؤثر على شمولية النتائج وعموميتها. وفيما يلي توضيح لأهم  

 هذه الحدود:

 الحدود الجغرافية: 

 .  وزارة الصحة بالمنطقة الشمالية تقتصر الدراسة على عينة من الموظفين العاملين في منشآت 

 الحدود الزمنية: 

(، مما يعني أن التغيرات التي قد  2024سيتم إجراء الدراسة خلال فترة زمنية محددة )مثل الأشهر من يناير إلى يونيو 

تكون مشمولة في النتائج. قد يتأثر ارتباط الموظفين بالعوامل الموسمية أو  تحدث على مدى فترات أطول لن 

 الاقتصادية المتغيرة، والتي لا يمكن مراقبتها ضمن هذه الفترة القصيرة.

 حدود العينة:

لمجتمع الدراسة الكبير.  ، وقد تكون العينة غير ممثلة بشكل كامل تعتمد الدراسة على عينة عشوائية من الموظفين 

 كما أن توافر المشاركين وقبولهم للمشاركة قد يؤثر على شمولية العينة ودرجة تعميم النتائج.

 حدود الأدوات المستخدمة:

تعتمد الدراسة بشكل رئيس ي على الاستبيان كأداة لجمع البيانات، مما قد يحد من عمق المعلومات التي يمكن  

 الحصول عليها، حيث قد لا يعبر المشاركون بدقة عن مشاعرهم وآرائهم حول ارتباطهم الوظيفي  

 الحدود المتعلقة بالثقافة التنظيمية: 

تختلف المؤسسات في الثقافة التنظيمية، وبالتالي قد لا تكون نتائج الدراسة قابلة للتعميم على مؤسسات ذات  

 ثقافات تنظيمية مختلفة تمامًا، مثل المؤسسات ذات الأنماط التقليدية أو المؤسسات الناشئة. 

 التغيرات الاقتصادية والاجتماعية:

تتأثر ارتباط الموظفين بالتغيرات الاقتصادية والاجتماعية، مثل الأزمات المالية أو التغيرات التشريعية، والتي قد لا يتم  

أخذها في الاعتبار ضمن الدراسة الحالية. وبالتالي، قد لا تعكس النتائج الظروف التي قد تؤثر بشكل كبير على ارتباط  

 الموظفين في أوقات أخرى. 

 التحيز الذاتي للمشاركين: 

قد يتأثر المشاركون بعوامل ذاتية أو توقعات معينة أثناء الإجابة على الاستبيان، مما قد يؤثر على دقة وصحة  

 في ظل الرغبة في تقديم إجابات تتماش ى مع ما يُعتقد أنه "الصواب".
ً
 البيانات المجمعة، خاصة

تسلط هذه الحدود الضوء على العوامل التي قد تؤثر على تعميم نتائج الدراسة أو تفسيرها، وتوضح الحاجة إلى أخذ  

 هذه العوامل في الاعتبار عند مناقشة النتائج واستنباط التوصيات النهائية. 



   المراجع:

سيتم استخدام مجموعة من المراجع الأكاديمية والدراسات السابقة المتعلقة بموضوع ارتباط الموظفين بالمنشأة  

 وتأثيره على الأداء التنظيمي. وتتضمن هذه المراجع: 

 الكتب الأكاديمية: 

كتب حول السلوك التنظيمي وإدارة الموارد البشرية التي تقدم أساسيات نظريات الارتباط الوظيفي، الحوافز،  

 والقيادة التنظيمية. من أمثلة هذه الكتب: 

Greenberg, J., & Baron, R. (2008). Behavior in Organizations. Pearson Education . 

Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2017). Organizational Behavior. Prentice Hall . 

 

 الدراسات البحثية والمقالات: 

ارتباط الموظفين والعوامل المؤثرة  مجموعة من المقالات المنشورة في المجلات العلمية المحكمة التي تتناول موضوع 

 عليه، مثل: 

Smith, J., & Meyer, T. (2018). The Impact of Organizational Climate on Employee Engagement. Journal 

of Organizational Behavior, 39(4), 315-330 . 

Jones, L., & Brown, M. (2019). Transformational Leadership and Employee Engagement. Leadership 

Quarterly, 30(5), 760-770 . 

Lopez, R. (2020). Rewards and Employee Loyalty: A Study on Retention. Human Resource 

Management Journal, 15(3), 233-245 . 

 الدراسات المحلية والإقليمية: 

استخدام دراسات سابقة تتعلق بسلوك الموظفين في الوطن العربي لتحديد عوامل مشابهة قد تؤثر على الارتباط في  

 المؤسسات العربية. مثل:

Ahmed, A., & Li, W. (2017). Organizational Justice and Job Satisfaction in Middle Eastern Workplaces. 

Middle Eastern Journal of Business, 12(2), 112-121 . 
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