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مقدمة الدراسة

الاحـــــتراق الـــــوظـــــيفي هـــــو مـــــشكلة صـــــحية كـــــبيرة تـــــؤثـــــر عـــــلى الأفـــــراد والاقـــــتصاد 
الــعالمــي، مــا يــتطلب اتــخاذ إجــراءات فــوريــة لــتطويــر اســتراتــيجيات فــعالــة لــلوقــايــة 
والاســـتعادة. يســـلط هـــذا الـــبحث الـــضوء عـــلى أثـــر الـــتحول الـــصحي فـــي المـــملكة 
الـــــعربـــــية الـــــسعوديـــــة عـــــلى بـــــيئة الـــــعمل الـــــنفسية المســـــتدامـــــةومـــــعرفـــــة دور الـــــقيادة 
ورفـــــــاهـــــــية المـــــــوظـــــــفين كـــــــمتغيرات وســـــــيطة فـــــــي اســـــــتراتـــــــيجيات تـــــــجنب الاحـــــــتراق 

الوظيفي، دراسة ميدانيه في القطاع الصحى الحكومي في مدينة الرياض .

الاحــتراق، الــذي عــرفّــته مــنظمة الــصحة الــعالمــية كــظاهــرة مــهنية، يظهــر فــي شــكل 
إجـهاد عـاطـفي، واسـتبعاد اجـتماعـي، وإحـساس بـانـخفاض الإنـجاز الـشخصي. 
يـؤثـر عـلى قـطاعـات مـتنوعـة مـثل الـرعـايـة الـصحية والـتعليم والـحكومـة ويـُعتبر أزمـة 

.(World Health O, 2024 ) صحية عامة

لـــلتعامـــل مـــع الاحـــتراق بـــشكل فـــعال، مـــن المـــهم رؤيـــته مـــن خـــلال نـــموذج تـــدخـــلات 
تـعزيـز الـصحة (HPI) الـذي يـأخـذ فـي الاعـتبار الـتعقيدات الـهيكلية والاجـتماعـية 
والمــعرفــية. يــشارك مــختلف جــوانــبه فــي مــراحــل مــتعددة مــن عــملية الاحــتراق، مــما 
يــــؤدي إلــــى تحــــديــــات فــــي الــــوقــــايــــة والاســــتعادة. يــــمكن أن تــــؤدي الــــتفاعــــلات بــــين 
الأفــــراد والمــــنظمات والــــسياقــــات الاجــــتماعــــية إلــــى تــــعقيد نــــتائــــج تــــعزيــــز الــــصحة 

(Zimmerman et al, 2011)

مـــــع إدراك أن الاحـــــتراق  يـــــمكن أن يحـــــدث أيـــــضًا خـــــارج ســـــياقـــــات الـــــعمل (مـــــثل 
احـــتراق الأهـــل)، يـــناقـــش الـــبحث بـــأن الاحـــتراق يـــجب أن يـُــنظر إلـــيه كـ "مـــتلازمـــة 
مـــتعددة المـــجالات". ومـــع ذلـــك، لا تـــزال الـــعديـــد مـــن المـــنظمات تـــميل إلـــى مـــعالـــجة 
الاحـــتراق كـــمشكلة مـــعزولـــة تـــركـــز فـــقط عـــلى الحـــلول الـــفرديـــة، مـــما يـــغفل الـــعوامـــل 
 Schaufeli, De Witte, Desart,) .الــــــنظامــــــية الأوســــــع الــــــتي تــــــساهــــــم فــــــيه

.(2019

كـما أشـارت دراسـة الـيامـي (2022) إلـى وجـود أثـر لـلاحـتراق الـوظـيفي بـأبـعاده 
( الاجــــتهاد الــــنفسي، وتــــبلد المــــشاعــــر، وانــــخفاض الــــشعور بــــالإنــــجاز) عــــلى أداء 
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الــعامــلين فــي المــنشآت الــصحية فــي مــنطقة نجــران، وعــلى ضــوء الــنتائــج، أوصــت 
الــدراســة بــضرورة الــعمل عــلى إيــجاد الــطرق والأنــظمة الــتي تــحسن مــن مســتوى 
أداء الـعامـلين فـي المـنشآت الـصحية، وزيـادة الاهـتمام بـإيـلاء تحسـين جـودة حـياة 
الـــعمل داخـــل المـــنشآت الـــصحية لـــلحفاظ عـــلى المســـتوى المـــنخفض مـــن الاحـــتراق 
الــوظــيفي، وزيــادة الإثــناء المســتمر عــلى أداء الــعامــلين الأمــر الــذي يــشجعهم عــلى 

بذل المزيد من الجهود وزيادة إنتاجيتهم. 

ومـــن هـــنا جـــاء دور الـــتحول الـــصحي فـــي المـــملكة الـــعربـــية الـــسعوديـــة، الـــذي يـــبرز 
الـــــتعاون بـــــين مـــــختلف الـــــقطاعـــــات والـــــتخصصات عـــــلى جـــــميع المســـــتويـــــات، وهـــــو 
أســلوبـًـا أكــثر شــمولــية لــتعزيــز الــنتائــج الــصحية مــن خــلال الإقــرار بــالــعلاقــات بــين 
الــــناس والــــبيئة. يــــأخــــذ هــــذا الــــتحول فــــي الاعــــتبار الــــعلاقــــة المــــعقدة بــــين الــــصحة 

العقلية والجسدية والعاطفية ضمن سياقات اجتماعية وبيئية أوسع.

حـــيث يهـــتم بـــرنـــامـــج تـــحول الـــقطاع الـــصحي بـــالـــصحة الـــعامـــة بـــكافـــة مـــكونـــاتـــها، 
ويـــعمل لـــتسهيل الـــوصـــول للخـــدمـــات الـــصحية والـــرفـــع مـــن جـــودتـــها، عـــبر تـــطويـــر 
وتحســـين المســـتشفيات ومـــراكـــز الـــرعـــايـــة الـــصحية والخـــدمـــات الإســـعافـــية وتـــعزيـــز 
الــتحول الــرقــمي الــصحي، مــع الــتركــيز عــلى الــوقــايــة قــبل الــعلاج، والــحفاظ عــلى 
صـحة الإنـسان داخـل وخـارج أسـوار المسـتشفى، وتـعزيـز مسـتوى السـلامـة عـلى 

الطرق  (موقع رؤية  2030، 10/2024).

الـــوقـــايـــة والـــصحة الـــعامـــة والابـــتكار والاســـتدامـــة، أربـــع أولـــويـــات يـــضعها بـــرنـــامـــج 
تـحول الـقطاع الـصحي فـي مـقدمـة أهـدافـه، إذ يـعمل عـلى تـوسـيع تـقديـم خـدمـات 
الــــــصحة الإلــــــكترونــــــية والحــــــلول الــــــرقــــــمية، فــــــضلًا عــــــن تحســــــين جــــــودة الخــــــدمــــــات 
الـــصحية، ويـــعمل عـــلى تـــحويـــل نـــظام الـــرعـــايـــة الـــصحية فـــي المـــملكة لـــيكون أكـــثر 
شـــمولـــية وتـــكامـــلًا، ويـــلتزم بـــأعـــلى المـــعايـــير الـــدولـــية فـــي تـــقديـــم الخـــدمـــات (مــوقــع 

رؤية  2030، 10/2024).

مـفهوم رفـاهـية المـوظـف أحـد مـفاهـيم الإدارة الحـديـثة الـتي يـزداد الاهـتمام بـها مـن 
قـبل مـنظمات الأعـمال والـحكومـات عـلى حـد سـواء (عـبد الـشكور . 2023) ، مـما 
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أدى إلـــى وضـــع اســـتراتـــيجيات وأدلـــة إرشـــاديـــة جـــديـــدة لـــتعزيـــزهـــا، فـــعلى ســـبيل 
المـــثال، وضـــعت دولـــة الإمـــارات الـــعربـــية المتحـــدة مجـــموعـــة مـــن المـــبادئ الـــتوجـــيهية 
المــلزمــة لــرفــاهــية المــوظــفين مــن خــلال الــهيئة الاتــحاديــة لــلموارد البشــريــة الــحكومــية، 
الـــــتي أكـــــدت عـــــلى أهـــــمية تـــــعزيـــــز رفـــــاهـــــية المـــــوظـــــفين ودورهـــــا فـــــي تحســـــين الأداء 
الــوظــيفي. تــبرز هــذه المــبادئ تــأثــير رفــاهــية المــوظــفين عــلى الــولاء الــوظــيفي، حــيث 
يـلعب الـرضـا الـوظـيفي دوراً وسـيطًا فـي تـعزيـز هـذا الـتأثـير. وفـقًا لـلدراسـات، مـثل 
دراســة Taris et al. (2009)، فــإن مســتويــات الــرضــا الــوظــيفي الــعالــية تــؤدي 
إلـى زيـادة الإنـتاجـية وتحسـين الأداء الـعام لـلمنظمة. كـما أظهـرت هـذه المـبادئ أن 
رفـــاهـــية المـــوظـــفين تـــساهـــم فـــي تـــقليل مـــعدلات دوران الـــوظـــائـــف، وتـــقليل إصـــابـــات 
الــعمل والــتكالــيف المــرتــبطة بــها، مــما يــسهم فــي تــعزيــز الانــسجام الــوظــيفي. ومــن 
خــــلال تحســــين رضــــا المــــوظــــفين، تـُـــسهم هــــذه الــــبيئة فــــي تــــعزيــــز الــــصورة الــــعامــــة 
لــلمؤســسة، وجــذب الــكفاءات المــؤهــلة والــحفاظ عــليها، مــما يــعزز الــولاء المــؤســسي 

ويعكس تأثيراً إيجابيًا على الاستدامة التنظيمية.

على الرغم من أهمية موضوع رفاهية الموظفين، فإنه يعد من أحد مفاهيم علم 
السلوك التنظيمي، والذي تعتبر دراسته محفوفة ببعض الصعوبات لأن رفاهية 

الموظفين كمفهوم يعبر عن حالة نفسية وعاطفية معقدة تتكون من ثلاثة 
(Bastida et al., 2022) أبعاد رئيسة تتضمن بعدا نفسيا داخليا يُسمى 

بالرفاهية النفسية (Psychological Well-being)، وتتضمن بعدًا آخر 
يسمى بالرفاهية الاجتماعية (Social Well-being) الذي يتم التعبير عنها 

أيضا في جودة علاقة الفرد بالآخرين والناس أو حتى المجتمعات الأخرى، 
ورفاهية مكان العمل (Physical Well-being) ، ويتم التعبير عنها في 

شكل إحساس بالرفاهية ينتج من توفر بيئة عمل مناسبة ومحفزة ومناخ خال 
من الإجهاد يلبي متطلبات الصحة والسلامة البدنية تشير كثير من الدراسات 
أيضا (  Bastida et al, 2022) إلى الحاجة إلى دراسة نتائج ممارسات 

رفاهية الموظفين المختلفة على سلوك الموظف في المنظمات، ولا سيما على رضا 
الموظف وولائه الوظيفي، حيث يعد كل من الولاء الوظيفي والرضا الوظيفي من 
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 Vuong et al),العوامل التي لها أثرا فعالا في رفع مستوى الأداء والإنتاجية
2021 , ) يُعتبر الولاء الوظيفي اعتقادًا نفسيًا داخليًا يعكس التوافق بين الفرد 

وقيم وثقافة المنظمة ومعتقداتها، ويترجم إلى سلوكيات إيجابية داخل بيئة 
العمل، مثل التضحية بالمصالح الشخصية لتحقيق أهداف المنظمة، والمساهمة 
الإضافية، والعمل الجاد في المهام، والمشاركة في الأفكار المبتكرة التي تسهم 
في تطوير الأداء التنظيمي. كما يظهر الولاء الوظيفي خارج نطاق المنظمة في 
صورة الدفاع عنها أمام الأطراف الخارجية والاعتزاز بالانتماء إليها. من جهة 

أخرى، يُعرَّف الرضا الوظيفي على أنه شعور الموظفين تجاه وظائفهم بناءً على 
مدى قدرة الوظيفة على تلبية احتياجاتهم ومتطلباتهم المتنوعة. كما أشار 

Aboobaker et al. (2021)، فإن الرضا الوظيفي هو مفهوم نسبي يرتبط 
بعوامل نفسية واجتماعية ومادية تختلف من فرد لآخر ومن منظمة لأخرى، مما 
يؤثر على مستوى الرضا العام للموظف. ويعتمد الرضا الوظيفي على المشاعر 

والمعتقدات التي يكوّنها الموظف تجاه وظيفته، كما أكد كنتاوي وتيشات 
.(2022)

 في هذا السياق، تبرز أهمية دراسة أثر التحول الصحي في المملكة العربية
 السعودية على بيئة العمل النفسية المستدامة، ودور رفاهية الموظفين كمتغير
 وسيط في تقليل الاحتراق الوظيفي. تتطلب هذه الدراسة فحصًا ميدانيًا في

 القطاع الصحي الحكومي بمدينة الرياض لتقديم رؤى معمقة حول كيفية تأثير
 التحولات الصحية على رفاهية الموظفين، وكيفية تسهم هذه العوامل في الوقاية

من الاحتراق الوظيفي وتعزيز بيئة العمل النفسية المستدامة."

مشكلة الدراسة وأسئلتها:

تـــعانـــي الـــعديـــد مـــن المـــؤســـسات، بـــما فـــي ذلـــك المـــنشآت الـــصحية، مـــن الـــضغوط 
الــكبيرة الــتي يــتعرض لــها المــوظــفون والــعامــلون فــي مــختلف مــواقــعهم الــوظــيفية، 
ســـواء كـــانـــت تـــلك الـــضغوط نـــاتـــجة عـــن بـــيئة الـــعمل الـــداخـــلية أو الـــخارجـــية. تـُــعد 
المـنشآت الـصحية مـن بـين المـؤسـسات الخـدمـية الـتي تحـمل مـسؤولـية كـبيرة تـجاه 
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الجــمهور، حــيث تــتلقى أعــداداً كــبيرة مــن المــراجــعين والمــرضــى بــصورة مســتمرة. 
يـــتطلب الـــعمل فـــي هـــذه المـــنشآت مـــن المـــوظـــفين تـــقديـــم الخـــدمـــات بســـرعـــة وكـــفاءة 
عــالــية، مــما يــولــد ضــغوطــاً نــفسية كــبيرة، لا ســيما أن طــبيعة عــملهم تــرتــبط بــصحة 
وحــــياة البشــــر، الأمــــر الــــذي يــــعزز تــــعرضــــهم لمــــزيــــد مــــن الــــضغوط نــــتيجة مــــواجــــهة 

معاناة المرضى.

تــــــــراكــــــــم هــــــــذه الــــــــضغوط المســــــــتمرة يــــــــؤدي إلــــــــى ظــــــــهور مــــــــا يـُـــــــعرف بـ "الاحــــــــتراق 
الـــــوظـــــيفي"، الـــــذي يتســـــبب فـــــي الـــــعديـــــد مـــــن المـــــشكلات الـــــنفسية مـــــثل الإحـــــباط، 
والــلامــبالاة، والــخوف مــن اتــخاذ الــقرارات، والإرهــاق، وانــخفاض الــولاء الــوظــيفي. 
هـذه المـشكلات تـؤثـر سـلباً عـلى مسـتوى الأداء الـوظـيفي، خـاصـة فـي المـؤسـسات 

الصحية التي تتطلب من العاملين فيها تقديم خدمات بروح معنوية عالية.

الـــــعنصر البشـــــري فـــــي أي مـــــنظمة يـُــــعد مـــــن أهـــــم المـــــكونـــــات الـــــتي تـــــمتلكها، فـــــهو 
المــــــــسؤول عــــــــن الإنــــــــتاج والإبــــــــداع والابــــــــتكار والــــــــتنظيم والــــــــتنفيذ. وإذا لــــــــم تهــــــــتم 
المــؤســسات بــصحة ورفــاهــية هــذا الــعنصر الــفعّال، فــإنــها ســتواجــه انــخفاضًــا فــي 
الـــــــــكفاءة والأداء، مـــــــــما يـــــــــؤثـــــــــر عـــــــــلى قـــــــــدرتـــــــــها عـــــــــلى المـــــــــنافـــــــــسة والاســـــــــتمراريـــــــــة 

(حسين،2020).

وفــي هــذا الــسياق، صــرحّ مــعالــي الأســتاذ فهــد بــن عــبدالــرحــمن الــجلاجــل، وزيــر 
الــــصحة ورئــــيس لــــجنة بــــرنــــامــــج الــــتحول الــــصحي، بــــأن صــــحة وســــلامــــة المــــواطــــن 
الـسعودي تـأتـي فـي مـقدمـة أولـويـات بـرنـامـج الـتحول الـصحي، الـذي يـسعى إلـى 
إعـادة هـيكلة مـنظومـة الـصحة الـعامـة والـرعـايـة الـصحية وتـسخير الـتقنية لتحسـين 

القطاع الصحي (موقع رؤية 2030، 10/2024).

لـقد خـضع قـطاع الـرعـايـة الـصحية فـي المـملكة الـعربـية الـسعوديـة لـتحولات كـبيرة 
فــي الــسنوات الأخــيرة كجــزء مــن مــبادرة رؤيــة 2030 فــي الــبلاد. ومــع ذلــك، فــي 
حـــين تـــم إيـــلاء الـــكثير مـــن الاهـــتمام لـــلجوانـــب الـــتشغيلية والـــبنيويـــة لهـــذا الـــتحول، 
فـــإن الـــتأثـــير الـــنفسي عـــلى الـــعامـــلين فـــي مـــجال الـــرعـــايـــة الـــصحية، وخـــاصـــة فـــي 
المــؤســسات الــصحية الــحكومــية، لا يــزال غــير مســتكشف. عــلى وجــه التحــديــد، لــم 
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تـتم دراسـة تـأثـير تـحول الـرعـايـة الـصحية عـلى تـجنب الاحـتراق الـوظـيفي لـلموظـفين 
في مكان العمل، وخاصة من حيث الوقاية من الإرهاق، بشكل كافٍ.

تتجسـد مـشكلة الـدراسـة فـي قـلة الـدراسـات الـتي تـربـط بـين الـتحول الـصحي فـي 
المـــــملكة ومســـــتوى رفـــــاهـــــية المـــــوظـــــفين الـــــنفسي وتـــــأثـــــيره عـــــلى ظـــــاهـــــرة الاحـــــتراق 
الــنفسي. بــينما ركــزت مــعظم الأبــحاث عــلى جــوانــب الــتحول الــصحي مــن نــاحــية 
تحسـين الـكفاءة وجـودة الخـدمـة (الشهـري، 2024)، نـادراً مـا تـم تـناول تـأثـير هـذه 
الـــــتحولات عـــــلى المـــــوظـــــفين الـــــعامـــــلين فـــــي الـــــقطاع الـــــصحي. كـــــما أن الـــــقليل مـــــن 
الــدراســات اهــتم بــدور الــرفــاهــية الــنفسية فــي تــقليل مســتويــات الاحــتراق الــنفسي 
بـــين المـــوظـــفين فـــي المـــؤســـسات الـــصحية الـــحكومـــية (شـــلبي، الـــقصبي،أمحـــديـــش،  
2020). لـذا، تـعتبر هـذه الـدراسـة ذات أهـمية فـي سـد الـفجوة المـعرفـية مـن خـلال 
فــــهم الــــعلاقــــة بــــين الــــتحولات الــــصحية فــــي المــــملكة ورفــــاهــــية المــــوظــــفين الــــنفسي، 
وبــالــتالــي الــتأثــير عــلى أدائــهم وجــودة خــدمــاتــهم الــصحية.يهــدف هــذا الــبحث إلــى 
سدـ هذـه الفـجوة مـن خـلال فـحص الـعلاقـة بيـن تـحول الرـعـايـة الـصحية والاستـدامـة 
الــنفسية فــي مــكان الــعمل. وســوف يســتكشف الــبحث دور بــرامــج واســتراتــيجيات 
الــــوقــــايــــة مــــن الإرهــــاق فــــي تــــعزيــــز الــــصحة الــــنفسية بــــين المــــوظــــفين. كــــما ســــتوفــــر 
الــدراســة رؤى قــيمة لــصناع الــسياســات ومــديــري الــرعــايــة الــصحية فــي الــريــاض، 
مــما يــمكنهم مــن دعــم الاحــتياجــات الــنفسية لــقوى الــعمل بــشكل أفــضل فــي ظــل 

التغيرات المستمرة في القطاع.

ومـــن هـــنا تهـــتم هـــذه الـــدراســـة بـــمعرفـــة أثـــر الـــتحول الـــصحي فـــي المـــملكة الـــعربـــية 
الــــسعوديــــة عــــلى بــــيئة الــــعمل الــــنفسية المســــتدامــــة و مــــعرفــــة دور الــــقيادة ورفــــاهــــية 
المـوظـفين كـمتغيرات وسـيطة فـي اسـتراتـيجيات تـجنب الاحـتراق الـوظـيفي، دراسـة 

ميدانيه في القطاع الصحى الحكومي في مدينة الرياض

مــا هــو تــأثــير الــتحول الــصحي فــي المــملكة الــعربــية الــسعوديــة عــلى  1.
تــجنب الاحــتراق الــوظــيفي فــي الــقطاع الــصحي الــحكومــي بــمديــنة 

الرياض؟
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مــا هــو تــأثــير رفــاهــية المــوظــف عــلى تــجنب الاحــتراق الــوظــيفي فــي 2.
القطاع الصحي الحكومي بمدينة الرياض ؟

هل يوجد علاقة بين التحول الصحي في المملكة العربية وتجنب 3.
الاحتراق الوظيفي المستدامة في القطاع الصحي الحكومي 

بمدينة الرياض؟

هل يوجد علاقة بين التحول الصحي في المملكة العربية الرفاهية 4.
النفسية في القطاع الصحي الحكومي بمدينة الرياض؟

هل يوجد علاقة بين الرفاهية النفسية والاحتراق الوظيفي في 5.
المملكة العربية السعودية ومستويات الاحتراق الوظيفي في 

القطاع الصحي الحكومي بمدينة الرياض؟

ما دور الرفاهية النفسية كمتغير وسيط بين التحول الصحي 6.
وتجنب الاحتراق الوظيفي في القطاع الصحي الحكومي بمدينة 

الرياض؟

أهمية الدراسة (النظرية والتطبيقية):

الأهمية النظرية:

تـــسهم هـــذه الـــدراســـة فـــي إثـــراء الأدبـــيات المـــتعلقة بـــالـــتحول الـــصحي فـــي المـــملكة 
الـــعربـــية الـــسعوديـــة وتـــأثـــيراتـــه عـــلى رفـــاهـــية المـــوظـــفين والاحـــتراق الـــوظـــيفي، وهـــو 
مــوضــوع غــير مــدروس بــشكل كــافٍ فــي الــسياق الــسعودي. كــما تــساهــم فــي فــهم 
دور الـــرفـــاهـــية الـــنفسية كـــعنصر مـــؤثـــر فـــي الـــتقليل مـــن الاحـــتراق الـــوظـــيفي فـــي 
الـــقطاع الـــصحي الـــحكومـــي. بـــالإضـــافـــة إلـــى ذلـــك، تـــقدم هـــذه الـــدراســـة نـــموذجًـــا 
نــــظريـًـــا يــــربــــط بــــين الــــتحول الــــصحي ورفــــاهــــية المــــوظــــفين وكــــيفية تــــأثــــير ذلــــك عــــلى 
مســـتويـــات الاحـــتراق الـــوظـــيفي، مـــما يـــفتح المـــجال لـــدراســـات مســـتقبلية فـــي هـــذا 

المجال.
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الأهمية التطبيقية:  

تــتمثل فــي تــقديــم نــتائــج قــابــلة لــلتطبيق لــلقطاع الــصحي الــحكومــي فــي المــملكة، 
حــيث تــساهــم فــي تحســين بــيئة الــعمل الــصحية، مــن خــلال اقــتراح آلــيات لــلتقليل 
مــــــن الاحــــــتراق الــــــوظــــــيفي وتــــــعزيــــــز رفــــــاهــــــية المــــــوظــــــفين. كــــــما يــــــمكن أن تــــــساعــــــد 
المـؤسـسات الـصحية فـي تحسـين اسـتراتـيجياتـها فـي مـواجـهة التحـديـات المـتعلقة 
بـالـتحول الـصحي وتـحقيق تـوازن بـين الـتحولات فـي الـسياسـات الـصحية ورفـاهـية 
الـــــعامـــــلين، مـــــما يـــــؤدي إلـــــى تحســـــين الأداء الـــــوظـــــيفي وجـــــودة الخـــــدمـــــة الـــــصحية 

المقدمة.

الأهداف:

دراســة تــأثــير الــتحول الــصحي فــي المــملكة الــعربــية الــسعوديــة عــلى تــجنب 1.
الاحتراق الوظيفي في القطاع الصحي الحكومي بمدينة الرياض.

دراســة تــأثــير رفــاهــية المــوظــف عــلى تــجنب الاحــتراق الــوظــيفي فــي 2.
القطاع الصحي الحكومي بمدينة الرياض .

تحــليل الــعلاقــة بــين الــتحول الــصحي وتــجنب الاحــتراق الــوظــيفي المســتدام 3.
في القطاع الصحي الحكومي بمدينة الرياض.

اســـتكشاف الـــعلاقـــة بـــين الـــتحول الـــصحي ورفـــاهـــية المـــوظـــف فـــي الـــقطاع 4.
الصحي الحكومي بمدينة الرياض.

تحـــــليل الـــــعلاقـــــة بـــــين رفـــــاهـــــية المـــــوظـــــف والاحـــــتراق الـــــوظـــــيفي فـــــي الـــــقطاع 5.
الصحي الحكومي بمدينة الرياض.

دراســة دور رفــاهــية المــوظــف كــمتغير وســيط بــين الــتحول الــصحي وتــجنب 6.
الاحتراق الوظيفي في القطاع الصحي الحكومي بمدينة الرياض.
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فرضيات الدراسة

فــــــرضــــــية هــــــناك تــــــأثــــــير إيــــــجابــــــي لــــــلتحول الــــــصحي فــــــي المــــــملكة الــــــعربــــــية 1.
الـسعوديـة عـلى تـجنب الاحـتراق الـوظـيفي فـي الـقطاع الـصحي الـحكومـي 

بمدينة الرياض.

فــــرضــــية هــــناك تــــأثــــير إيــــجابــــي لــــلرفــــاهــــية المــــوظــــف  عــــلى تــــجنب الاحــــتراق 2.
الوظيفي في القطاع الصحي الحكومي بمدينة الرياض.

فـــرضـــية تـــوجـــد عـــلاقـــة إيـــجابـــية بـــين الـــتحول الـــصحي فـــي المـــملكة الـــعربـــية 3.
الـسعوديـة وبـين تـجنب الاحـتراق الـوظـيفي المسـتدام فـي الـقطاع الـصحي 

الحكومي بمدينة الرياض.

فــرضــية تــوجــد عــلاقــة إيــجابــية بــين الــتحول الــصحي ورفــاهــية المــوظــف فــي 4.
القطاع الصحي الحكومي بمدينة الرياض.

فــرضــية تــوجــد عــلاقــة ســلبية بــين رفــاهــية المــوظــف والاحــتراق الــوظــيفي فــي 5.
القطاع الصحي الحكومي بمدينة الرياض.

فـــــرضـــــية تـــــلعب رفـــــاهـــــية المـــــوظـــــف دوراً وســـــيطًا فـــــي الـــــعلاقـــــة بـــــين الـــــتحول 6.
الـــــصحي وتـــــجنب الاحـــــتراق الـــــوظـــــيفي فـــــي الـــــقطاع الـــــصحي الـــــحكومـــــي 

بمدينة الرياض.

نموذج الدراسة

المتغير المستقل: التحول الصحي: ويشمل الإصلاحات والتغييرات التي 1.

تُطبق ضمن رؤية المملكة 2030 في القطاع الصحي، مما يؤثر على 
طبيعة العمل والضغوط المرتبطة به.

المتغيرات الوسيطة: رفاهية الموظف: مستوى الراحة النفسية والجسدية 2.

التي يشعر بها الموظفون نتيجة دعم الإدارة لهم وظروف العمل المواتية.
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المتغيرات التابعة: الاحتراق الوظيفي: يمثل مستوى الإجهاد والضغوط 3.

النفسية التي قد يتعرض لها الموظفون والتي تؤدي إلى تراجع الأداء 
المهني.

نموذج البحث (الإطار النظري)

يـمكن تـمثيل الـعلاقـة بـين المـتغيرات فـي نـموذج بـحثي يـوضـح تـأثـير المـتغير المسـتقل (الـتحول 
الـصحي) عـلى المـتغيرات الـتابـعة (الاحـتراق الـوظـيفي) مـن خـلال المـتغيرات الـوسـيطة (رفـاهـية 

الموظف) التي تلعب دوراً في تخفيف تأثير التحول الصحي وتحسين بيئة العمل.

خريطة المتغيرات

شكل رقم (1) يوضح نموذج العلاقة بين متغيرات الدراسة

تفسير خريطة المتغيرات

التأثير المباشر: التحول الصحي له تأثير مباشر على رفاهية الموظفين.•

التأثير غير المباشر: رفاهية الموظفين كمتغير وسيط تؤثر على •
استراتيجيات تجنب الاحتراق الوظيفي.

￼  11

الاحتراق رفاھیة الموظفینالتحول الصحي
الوظیفي



بهــذا الــنموذج وخــريــطة المــتغيرات، يــتضح كــيف يــمكن أن يــؤثــر الــتحول الــصحي 
فـــي الـــقطاع الـــحكومـــي الـــصحي عـــلى اســـتراتـــيجيات تـــجنب الاحـــتراق الـــوظـــيفي 

من خلال تحسين وتوفير الرفاهية للموظفين.

الدراسات المرجعية:

دراســة الــيمانــي (2023) تـــأتـــي هـــذه الـــدراســـة مـــن أجـــل الـــتعرف عـــلى حجـــم 
تـــــأثـــــير الاحـــــتراق الـــــوظـــــيفي عـــــلى جـــــودة الخـــــدمـــــات الـــــصحية فـــــي المســـــتشفيات 
الــحكومــية بــمحافــظة إب، وذلــك مــن خــلال إيــجاد الــعلاقــة بــين الاحــتراق الــوظــيفي 
بـأبـعاده (الإجـهاد الـوظـيفي، فـقدان الـشعور بـالـعنصر الإنـسانـي، تـدنـي الإنـجاز 
الـــشخصي) وجـــودة الخـــدمـــات الـــصحية، ومـــن ثـــم تحـــديـــد حجـــم تـــأثـــير الاحـــتراق 
الــوظــيفي عــلى جــودة الخــدمــات الــصحية. ولــتحقيق أهــداف الــدراســة تــم اســتخدم 
المـــنهج الـــوصـــفي التحـــليلي، ومـــن أجـــل قـــياس الاحـــتراق الـــوظـــيفي لـــدى المـــوظـــفين 
فـــقد تـــم الاعـــتماد عـــلى مـــقياس مـــا ســـلاك (Maslach)، ولـــقياس مســـتوى جـــودة 
الخــدمــات الــصحية مــن وجــهة نــظر المــرضــى تــم اســتخدام مــقياس الأداء الــفعلي  
(SERVPER). وتـــــكونـــــت عـــــينة الـــــدراســـــة مـــــن المـــــوظـــــفين (الأطـــــباء، المـــــمرضـــــين، 
الإداريــــــين) لــــــقياس مســــــتوى الاحــــــتراق الــــــوظــــــيفي وبــــــلغ عــــــددهــــــم (297) طــــــبيباً 
ومـــمرضـــاً وإداريـــاً، وتـــكونـــت الـــعينة الـــثانـــية لـــقياس جـــودة الخـــدمـــات الـــصحية مـــن 
المــرضــى المــرقــديــن وبــلغ عــددهــم ((260 مــريــضاً وقــد خــلصت الــدراســة إلــى عــدة 
نـــتائـــج أهـــمها: أن أفـــراد عـــينة الـــدراســـة (المـــوظـــفين) يـــعانـــون مـــن مســـتوى احـــتراق 
وظـيفي بـدرجـة مـتوسـطة عـلى المسـتوى الـكلي، ويـرى أفـراد الـعينة (المـرضـى) أن 
مســـــــتوى جـــــــودة الخـــــــدمـــــــات الـــــــصحية الـــــــتي تـــــــقدمـــــــها المســـــــتشفيات ذات جـــــــودة 
مــتوســطة، ويــوجــد تــأثــير لــبعد الإجــهاد الــوظــيفي ولــبعد تــدنــي الإنــجاز الــشخصي 
عـــلى جـــودة الخـــدمـــات الـــصحية، لا يـــوجـــد تـــأثـــير لـــبعد فـــقدان الـــشعور بـــالـــعنصر 
الإنـــــــسانـــــــي عـــــــلى جـــــــودة الخـــــــدمـــــــات الـــــــصحية. الـــــــكلمات المـــــــفتاحـــــــية: الاحـــــــتراق 

الوظيفي، جودة الخدمات الصحية.
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دراســة الــصبحي (2022)  هــــدفــــت الــــدراســــة إلــــى مــــعرفــــة مســــتوى الاحــــتراق 
الـوظـيفي وأثـره عـلى الأداء الـوظـيفي لـدى المـوظـفين الإداريـين الـعامـلين فـي وزارة 
الـــشؤون الـــبلديـــة والـــقرويـــة أمـــانـــة مـــحافـــظة جـــدة، ومـــعرفـــة مـــدى اخـــتلاف مســـتوى 
الاحــتراق الــوظــيفي لــدى أفــراد الــعينة بــاخــتلاف المــتغيرات الــديــموغــرافــية الــجنس 
الـــحالـــة الاجـــتماعـــية، الـــعمر المـــؤهـــل وســـنوات الـــخبرة وطـــبقت أداة الـــدراســـة عـــلى 
عــــينة قــــوامــــها (149) مــــن إداري أمــــانــــة مــــحافــــظة جــــدة تــــم اخــــتيارهــــا بــــالــــطريــــقة 
الـعشوائـية واسـتخدمـت الـباحـثة المـنهج الـوصـفي التحـليلي، وبـعد تحـليل الـبيانـات 
تـوصـلت الـدراسـة إلـى اهـم الـنتائـج الـتالـية أن الـعامـلين فـي الـوظـائـف الإداريـة فـي 
وزارة الـشؤون الـبلديـة والـقرويـة - أمـانـة مـحافـظة جـدة يـعانـون بـصفة عـامـة درجـات 
مـــــــرتـــــــفعة مـــــــن الاحـــــــتراق الـــــــوظـــــــيفي عـــــــلى بـــــــعدي الإجـــــــهاد الانـــــــفعالـــــــي والإنـــــــجاز 
الـشخصي، أمـا عـلى الـبعد الـثالـث عـدم الإنـسانـية فـقد أظهـرت الـنتائـج انـخفاض 
مســـــتوى الاحـــــتراق الـــــوظـــــيفي لـــــعينة الـــــدراســـــة وهـــــناك عـــــلاقـــــة طـــــرديـــــة ذات دلالـــــة 
إحــصائــية بــين صــلاحــيات الــعمل ودرجــة الاحــتراق الــوظــيفي بــأبــعاده الــثلاثــة كــما 
تـــوجـــد عـــلاقـــة ذات دلالـــة إحـــصائـــية بـــين ضـــغط الـــعمل ودرجـــة الاحـــتراق الـــوظـــيفي 
حـــــيث كـــــانـــــت الـــــعلاقـــــة بـــــين الـــــضغوط والاحـــــتراق مـــــن أقـــــوى الـــــعلاقـــــات فـــــي هـــــذه 
الــــدراســــة وأوصــــت الــــدراســــة بــــضرورة الاهــــتمام مــــن قــــبل الــــجهات المــــختصة فــــي 
وزارة الــــشؤون الــــبلديــــة والــــقرويــــة أمــــانــــة مــــحافــــظة جــــدة بهــــذه الــــظاهــــرة و تــــبني 
اســـــتراتـــــيجيات تكســـــر الـــــصرامـــــة وضـــــغط الأعـــــمال وأهـــــمية الاهـــــتمام بـــــالـــــدورات 
الإداريــة المــركــزة لجــميع المــوظــفين خــاصــة فــي المســتويــات الإداريــة الــعليا فــي فــن 
الإدارة الــــــعلمية و فــــــن الــــــتعامــــــل مــــــع مــــــوظــــــفيهم وتــــــفويــــــض الــــــصلاحــــــيات و رفــــــع 
مـــــعنويـــــات مـــــوظـــــفيهم مـــــن خـــــلال تـــــبني صـــــنوف مـــــختلفة مـــــن الـــــحوافـــــز المـــــعنويـــــة 
كـــــشهادات الـــــشكر والـــــتقديـــــر أو بـــــالـــــتعزيـــــز الـــــقولـــــي مـــــما ســـــيؤثـــــر فـــــي نـــــفسيات 
مــــرؤوســــيهم وأهــــمية تــــطويــــر بــــرامــــج لــــلموظــــفين تــــعمل عــــلى تــــقديــــم خــــدمــــات طــــبية 

وعلاجية ومساعدة الموظفين في عملية الاندماج الوظيفي

دراسـة الأسـمري (2022) هـدفـت الـدراسـة إلـى تحـديـد دور الـرشـاقـة الـتنظيمية 
لـــلتخفيف مـــن الاحـــتراق الـــوظـــيفي لـــلأخـــصائـــيين الاجـــتماعـــيين بـــالمـــجال الـــصحي، 
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وتــكونــت عــينة الــدراســة الأســاســية مــن (80) أخــصائــي اجــتماعــي مــن الــعامــلين 
بتجــمع مــكة المــكرمــة الــصحي، واســتخدمــت الــدراســة اســتمارة اســتبيان خــاصــة 
بــــالأخــــصائــــيين الاجــــتماعــــيين، وأظهــــرت نــــتائــــج الــــدراســــة وجــــود مســــتوى مــــتوســــط 
لمـتغيرات الـرشـاقـة الـتنظيمية لـلاجـهاد الـوظـيفي، والـرشـاقـة الـتنظيمية فـي تحسـين 
بـيئة الـعمل، والـرشـاقـة الـتنظيمية وضـعف الـروح المـعنويـة، فـي حـين كـان المسـتوى 
المـرتـفع لمـتغير الـرشـاقـة الـتنظيمية والـشعور بـتدنـي الإنـجاز، وقـد أوصـت الـدراسـة 
بــــضرورة تــــوفــــير دورات تــــدريــــبية لــــرفــــع كــــفاءة الأخــــصائــــيين الاجــــتماعــــيين وفــــريــــق 
الـعمل لـلتعامـل مـع الـتغييرات الـتي أحـدثـها الاحـتراق الـوظـيفي، ولابـد مـن اهـتمام 
المــــسئولــــين بــــتطبيق أبــــعاد الــــرشــــاقــــة الــــتنظيمية، الــــتي تــــعزز الــــقدرات الــــتنافــــسية 

للقطاع الصحي السعودي

دراسـة الـيامـي (2022). هـدفـت هـذه الـدراسـة إلـى الـتعرف عـلى أثـر الاحـتراق 
بــأبــعاده الإجــهاد الــنفسي تــبلد المــشاعــر، انــخفاض الــشعور بــالإنــجاز عــلى أداء 
الــعامــلين بــالمــنشآت الــصحية بــمنطقة نجــران فــي المــملكة الــعربــية الــسعوديــة، وقــد 
اعـتمدت الـدراسـة عـلى المـنهج الـوصـفي التحـليلي مـن خـلال اسـتخدام الاسـتبانـة 
كـأداة لجـمع الـبيانـات والمـعلومـات مـن أفـراد عـينة الـدراسـة، وقـد تـم تـطبيق الـدراسـة 
عـــلى عـــينة تـــكونـــت مـــن (361) مـــن الـــعامـــلين فـــي المـــنشآت الـــصحية فـــي مـــنطقة 
نجـران، وقـد تـم اخـتيارهـم بـالـطريـقة الـعشوائـية الـبسيطة، وتـوصـلت الـدراسـة إلـى 
نــتائــج مــن أهــمها وجــود مســتوى مــتوســط مــن الاحــتراق الــوظــيفي، ودرجــة تــقديــر 
مـرتـفعة مـن أداء الـعامـلين فـي المـنشآت الـصحية فـي مـنطقة نجـران، كـما أشـارت 
الــــنتائــــج إلــــى وجــــود أثــــر لــــلاحــــتراق الــــوظــــيفي بــــأبــــعاده الإجــــهاد الــــنفسي، وتــــبلد 
المـشاعـر، وانـخفاض الـشعور بـالإنـجاز عـلى أداء الـعامـلين فـي المـنشآت الـصحية 
فـــي مـــنطقة نجـــران، وعـــلى ضـــوء الـــنتائـــج، أوصـــت الـــدراســـة بـــضرورة الـــعمل عـــلى 
إيــــجاد الــــطرق والأنــــظمة الــــتي تــــحسن مــــن مســــتوى أداء الــــعامــــلين فــــي المــــنشآت 
الــــصحية، وزيــــادة الاهــــتمام بــــإيــــلاء تحســــين جــــودة حــــياة الــــعمل داخــــل المــــنشآت 
الـصحية لـلحفاظ عـلى المسـتوي المـنخفض مـن الاحـتراق الـوظـيفي، وزيـادة الـثناء 
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المســـتمر عـــلى أداء الـــعامـــلين الأمـــر الـــذي يـــشجعهم عـــلى بـــذل المـــزيـــد مـــن الـــجهود 
وزيادة إنتاجيتهم.

دراســة زيــادة ( 2021) هـــدفـــت الـــدراســـة إلـــى الـــتعرف عـــلى مســـتوى الاحـــتراق 
والـرضـا الـوظـيفي مـن وجـهة نـظر الاداريـين فـي مسـتشفى عـسير المـركـزي بـأبـها ، 
وتحـديـد نـوع وقـوة الـعلاقـة بـين أبـعاد الاحـتراق والـرضـا الـوظـيفي ولـتحقيق أهـداف 
الــــــدراســــــة اســــــتخدمــــــت الــــــباحــــــثة المــــــنهج الــــــوصــــــفي التحــــــليلي، ولجــــــمع الــــــبيانــــــات 
اســتخدمــت اســتبانــة والــتي أعــدت خــصيصا لهــذا الهــدف بــاســتخدام عــينة قــدرهــا 
 SPSS (453) مـــــوظـــــف مـــــن الاداريـــــين ، واســـــتخدمـــــت الـــــبرنـــــامـــــج الاحـــــصائـــــي
للتحـــليل، وقـــد أظهـــرت نـــتائـــج الـــدراســـة المـــيدانـــية أن مســـتوى الاحـــتراق الـــوظـــيفي 
كـــان مـــرتـــفعا لـــبعد الاجـــهاد الـــوظـــيفي وتـــبلد المـــشاعـــر وقـــلة الـــشعور بـــالإنـــجاز مـــع 
وجــــود اخــــتلافــــات ذات دلالــــة إحــــصائــــية فــــي أبــــعاد الاحــــتراق الــــوظــــيفي والــــرضــــا 
الــــوظــــيفي لــــدي الاداريــــين فــــي مســــتشفى عــــسير وفــــقا لاخــــتلاف الــــنوع والــــدرجــــة 
الـــــعلمية وعـــــدد ســـــنوات الـــــخبرة عـــــلاوة عـــــلى وجـــــود ارتـــــباط طـــــردي قـــــوي ذو دلالـــــة 
إحـــــصائـــــية بـــــين أبـــــعاد الاحـــــتراق الـــــوظـــــيفي وأبـــــعاد الـــــرضـــــا الـــــوظـــــيفي و قـــــدمـــــت 

الدراسة توصيات عده لكل من المسئولين والعاملين بالمستشفى.

التعليق على الدراسات السابقة:

أوجه الاتفاق

مــــــــــوضــــــــــوع الاحــــــــــتراق الــــــــــنفسي: جــــــــــميع الــــــــــدراســــــــــات المــــــــــذكــــــــــورة تــــــــــركــــــــــز 1.
عـــلى الاحـــتراق الـــنفسي وتـــأثـــيره عـــلى الأداء الـــوظـــيفي وجـــودة الخـــدمـــات 
الـــصحية. هـــذا يـــشير إلـــى أهـــمية المـــوضـــوع فـــي مـــجالات الـــعمل المـــختلفة، 

خاصة في القطاع الصحي.

الـتأثـير عـلى الأداء: تـتفق الـدراسـات عـلى أن الاحـتراق الـنفسي يـؤثـر سـلباً 2.
عـــــــــلى أداء الـــــــــعامـــــــــلين، ســـــــــواء كـــــــــان ذلـــــــــك فـــــــــي المســـــــــتشفيات أو الإدارات 
الــحكومــية. عــلى ســبيل المــثال، دراســة الــيمانــي (2023) ودراســة الــيامــي 
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(2022) تــــؤكــــدان عــــلى تــــأثــــير الاحــــتراق الــــنفسي عــــلى جــــودة الخــــدمــــات 
الصحية

الـــــــبيئة الـــــــنفسية: جـــــــميع الـــــــدراســـــــات تـــــــشير إلـــــــى أهـــــــمية الـــــــبيئة الـــــــنفسية 3.
المسـتدامـة فـي تـقليل مسـتويـات الاحـتراق الـنفسي، حـيث تـعتبر بـيئة الـعمل 

الإيجابية عاملًا مساعدًا في تعزيز الرضا الوظيفي وتحسين الأداء

أوجه الاختلاف

تــــــختلف الــــــدراســــــات فــــــي الــــــسياق الــــــذي تــــــم إجــــــراء الــــــبحث فــــــيه. دراســــــة 1.
الــــــيمانــــــي (2023) تــــــركــــــز عــــــلى المســــــتشفيات، بــــــينما دراســــــة الــــــصبحي 
(2022) تــــــتناول وزارة الــــــشؤون الــــــبلديــــــة والــــــقرويــــــة، مــــــما يــــــعكس تــــــأثــــــير 

الاحتراق النفسي في بيئات عمل متنوعة

تــــتناول بــــعض الــــدراســــات عــــوامــــل محــــددة تــــؤدي إلــــى الاحــــتراق الــــنفسي. 2.
مــثلًا، دراســة الأســمري (2022) تــركــز عــلى الــرشــاقــة الــتنظيمية كــوســيلة 
لـــــلتخفيف مـــــن الاحـــــتراق الـــــنفسي، بـــــينما دراســـــة زيـــــادة (2021) تـــــدرس 

العلاقة بين الاحتراق النفسي والرضا الوظيفي بشكل مباشر

تـختلف الـنتائـج والـتوصـيات بـين الـدراسـات؛ فـبعضها يـقترح اسـتراتـيجيات 3.
لإدارة الــــضغوط الــــنفسية، بــــينما يــــركــــز آخــــرون عــــلى أهــــمية تحســــين بــــيئة 

العمل وتوفير الدعم النفسي للعاملين

ما يميز الدراسة الحالية: 

تــناول الــدراســة تــأثــير الــتحولات الــصحية الــتي تــتماشــى مــع أهــداف رؤيــة المــملكة 
2030، مـما يـجعلها ذات صـلة مـباشـرة بـالـتغيرات الـهيكلية فـي الـنظام الـصحي 
الــسعودي ، تــركــز الــدراســة عــلى أهــمية الــتحول الــصحي والــرفــاهــية الــنفسية مــن 
الاحـتراق الـوظـيفي، وهـو مـا قـد لا يـكون مـحور اهـتمام الـدراسـات الـسابـقة بـشكل 
واضــح. هــذا يــساهــم فــي تــقديــم حــلول عــملية لتحســين الــصحة الــنفسية لــلعامــلين 

في القطاع الصحي.
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مصطلحات الدراسة وتعريفاتها الإجرائية

مفهوم الاحتراق الوظيفي:

يـعتبر مـفهوم الاحـتراق الـوظـيفي (Burnout) مـن المـفاهـيم الحـديـثة نسـبيا، الـتي 
 ،(Beadelly,1969) ظهـــرت فـــي مـــجال عـــلم الـــنفس الـــتنظيمي عـــلى يـــد الـــعالـــم
الـذي أشـار إلـى الـحالـة الـنفسية الـتي تحـدث لـلعامـلين فـي المـجال الخـدمـي الـذي 
يــتميز بــالــتعامــل والاحــتكاك المــباشــر مــع المســتفيديــن مــن الخــدمــات المــقدمــة، وقــد 
اســـــــــتخدم المحـــــــــلل الـــــــــنفسي (Freudenberger,1974) مـــــــــصطلح الاحـــــــــتراق 
الـــنفسي لـــلإشـــارة إلـــى الاســـتجابـــات الـــجسمية والانـــفعالـــية لـــضغوط الـــعمل لـــدى 
الـــــعامـــــلين فـــــي المـــــهن الإنـــــسانـــــية الـــــذيـــــن يـــــرهـــــقون أنـــــفسهم فـــــي الـــــسعي لـــــتحقيق 
أهـــداف صـــعبة، وذلـــك مـــن خـــلال دراســـاتـــه الـــتي نـــاقـــش فـــيها الـــتجارب الـــنفسية، 
ونـــتائـــج خـــبرتـــه فـــي الـــتعامـــل ومـــعالـــجة الـــعامـــلين المـــتردديـــن عـــلى عـــيادتـــه الـــنفسية 

(الفرجاني، 2021).

ويـعرف اجـرائـيًا بـأنـه حـالـة مـن الإجـهاد الـبدنـي والـنفسي والـعاطـفي الـتي يـمر بـها 
المــــوظــــف نــــتيجة الــــتعرض المســــتمر لــــلضغوط المــــهنية، ســــواء كــــانــــت تــــلك الــــضغوط 
نـاتـجة عـن بـيئة الـعمل أو المـهام الـوظـيفية أو الـتعامـل مـع المسـتفيديـن مـن الخـدمـة. 
يــــــتمثل الاحــــــتراق الــــــوظــــــيفي فــــــي أعــــــراض مــــــثل: الإرهــــــاق الــــــعاطــــــفي، انــــــخفاض 
الـــــدافـــــعية، الإحـــــباط، الـــــلامـــــبالاة، والـــــشعور بـــــفقدان الـــــفعالـــــية والـــــكفاءة. ويـُــــقاس 
الاحــــتراق الــــوظــــيفي مــــن خــــلال اســــتبيان مــــخصص يــــحتوي عــــلى مجــــموعــــة مــــن 
المــؤشــرات الــتي تُظهــر مــدى تــأثــير هــذه الــضغوط عــلى الأداء الــوظــيفي والــرفــاهــية 

النفسية للموظف. 

التحول الصحي في المملكة:

الــــتحول الــــصحي فــــي المــــملكة الــــعربــــية الــــسعوديــــة هــــو جــــزء أســــاســــي مــــن رؤيــــة 
2030، الـتي تهـدف إلـى تحسـين جـودة الـحياة وتـعزيـز الـصحة الـعامـة. تـم إطـلاق 
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بــــرنــــامــــج الــــتحول الــــصحي فــــي عــــام 2017، ويهــــدف إلــــى إعــــادة هــــيكلة الــــنظام 
الـــصحي لـــيكون أكـــثر شـــمولـــية وفـــعالـــية، مـــع الـــتركـــيز عـــلى تحســـين الـــوصـــول إلـــى 
الخـــــــــدمـــــــــات الـــــــــصحية وتحـــــــــديـــــــــث المـــــــــرافـــــــــق والـــــــــتجهيزات (مـــــــــوقـــــــــع رؤيـــــــــة 2030، 

.(10/2024

الــــتحول الــــصحي بــــالمــــملكة فــــي هــــذه الــــدراســــة يـُـــعرف إجــــرائــــيًا بــــأنــــه ســــلسلة مــــن 
الإصــــــلاحــــــات والــــــتغييرات المــــــنهجية الــــــتي تهــــــدف إلــــــى تحســــــين قــــــطاع الــــــرعــــــايــــــة 
الــصحية فــي المــملكة الــعربــية الــسعوديــة، وذلــك ضــمن إطــار رؤيــة المــملكة 2030. 
يـــشمل الـــتحول الـــصحي إعـــادة هـــيكلة نـــظام الـــرعـــايـــة الـــصحية، تـــطبيق الـــتقنيات 
الحـديـثة، تحسـين جـودة الخـدمـات الـصحية المـقدمـة، وتـعزيـز الـوصـول إلـى الـرعـايـة 
الــصحية لجــميع أفــراد المــجتمع. يــتم قــياس الــتحول الــصحي مــن خــلال مــؤشــرات 
محـــــددة مـــــثل: تحســـــين الـــــبنية الـــــتحتية الـــــصحية، زيـــــادة اســـــتخدام الـــــتكنولـــــوجـــــيا 

الصحية، ورفع مستوى رضا العاملين والمستفيدين من الخدمات الصحية.

رفاهية الموظفين

يـمكن تـعريـف رفـاهـية المـوظـفين عـلى أنـها هـي مجـموعـة مـن المـمارسـات والأنشـطة 
والــــــبرامــــــج والمــــــبادرات والخــــــدمــــــات المــــــصممة لــــــتعزيــــــز وتحســــــين الــــــصحة الــــــعقلية 
والــــنفسية والجســــديــــة لــــلموظــــفين والــــهادفــــة لــــتطويــــر ســــلوكــــهم وأدائــــهم الــــوظــــيفي، 
شـــريـــطة زيـــادة دافـــعيتهم لـــلعمل مـــن خـــلال المـــيزات الـــتي تـــوفـــرهـــا لـــهم المـــنظمات 
(الـــــــــهيئة الاتـــــــــحاديـــــــــة لـــــــــلموارد البشـــــــــريـــــــــة الـــــــــحكومـــــــــية، 2018 ،جـــــــــوده و محـــــــــمد 
،2022 )وتــــشمل رفــــاهــــية المــــوظــــفين عــــددا مــــن المــــبادرات والــــفعالــــيات الــــتي تــــعزز 
إنــتاجــية المــوظــفين ورفــاهــهم الــعقلي والجســدي والــروحــي، وكــل هــذا يــنعكس فــي 
تـــــطويـــــر أدائـــــهم وكـــــفاءتـــــهم ونـــــشاطـــــهم فـــــي أثـــــناء الـــــعمل، وزيـــــادة دافـــــعهم لـــــلعمل 
بــــــنشاط وزيــــــادة ســــــعادتــــــهم وولائــــــهم لــــــلعمل مــــــن خــــــلال خــــــلق بــــــيئة عــــــمل مــــــحفزة 
وإيــجابــية (الــجنابــي وخــضير، 2021) ، ويــتضمن مــفهوم الــرفــاه الــوظــيفي ثــلاثــة 

أبعاد رئيسية هي:
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1- الرفاهية النفسية:

 ويـقصد بـها المـؤشـرات والـعلامـات الانـفعالـية والسـلوكـية الـتي تـكون لـدى المـوظـفين 
 (Rahi, 2016)   فـي حـياتـهم الـتي تـشير إلـى الـرضـا الـعام لـلموظـف عـن حـياتـه
وتـــتعلق الـــرفـــاهـــية الـــنفسية بـــحالـــة الـــفرد الإيـــجابـــية وصـــحته الـــنفسية مـــثل: قـــدرتـــه 
عـلى الـتطويـر وتـكويـن عـلاقـات جـيدة مـع زمـلائـه فـي الـعمل، وأن يـكون لـدى الـفرد 
اتـجاه وشـعور إيـجابـي مـثل (Putra, et al., 2024) ،الـطمأنـينة والـسعادة وأن 

يخلو من الأداء والشعور السلبي كالقلق والإحباط 

2- الـرفـاهـية الاجـتماعـية: يـمكن تـعريـف الـرفـاهـية الاجـتماعـية بـأنـها جـودة عـلاقـات 
المـــــوظـــــف مـــــع الأشـــــخاص وحـــــتى المـــــجتمعات الأخـــــرى، وتـــــمثل المـــــكون المـــــعرفـــــي 
والـوجـدانـي لـلسعادة عـند الأفـراد  (Van De Voorde et al , 2012) فـدائـما 

ما يحتاج الموظف إلى إنشاء

عـلاقـات إيـجابـية دائـمة وآمـنة خـارج وداخـل حـدود الـعمل مـع زمـلائـه، حـتى يـتمكن 
مـن الـشعور بـالانـتماء إلـى المـنظمة الـتي يـعمل بـها ولـتلبية حـاجـته بـتكويـن عـلاقـات 
اجـتماعـية، بـالمـقابـل سـينتظر المـوظـف أن يـتلقى المـعامـلة نـفسها مـن زمـلائـه بـالـعمل 

(سناني وبوعطيط ، 2021).

3- الــرفــاهــية فــي مــكان الــعمل: تــعني امــتلاك المــوظــفين الــصحة الــبدنــية والــعقلية، 
ويـكون ذلـك مـن خـلال خـلق بـيئة تـنظيمية تخـلو مـن الـضغوط الـنفسية والجسـديـة، 
وتــتناســب مــع الــعامــلين، وتــوفــير بــيئة تــنظيمية مــثيرة ومــحفزة تــزيــد شــعور المــوظــف 
بــــالــــسعادة والــــرضــــا عــــن الأداء مــــن خــــلال تــــوفــــير صــــور الــــرفــــاهــــية بــــمكان الــــعمل 
Putra et al., 2024)) عــندمــا تــوفــر المــنظمة بــيئة عــمل مــرفــهة وســليمة ومــحفزة 
لــلعمل ســيشعر المــوظــف بــراحــة وســعادة أكــثر خــلال عــمله، وســينعكس ذلــك عــلى 
نـــحو إيـــجابـــي عـــلى أدائـــه، ويـــكون ذلـــك مـــن خـــلال حـــمايـــة المـــنظمة لمـــوظـــفيها مـــن 
إصــابــات الــعمل مــن خــلال تــوفــير مــتطلبات الأمــن والســلامــة المــهنية، وتــوفــير بــيئة 
عـمل مـريـحة تخـلو مـن الإجـهاد عـن طـريـق تـوفـير عـلاقـات عـمل مـريـحة بـين المـوظـفين 
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والمــــدرأ وتــــسهيل وصــــول المــــوظــــف لمــــا يــــحتاجــــه مــــن أدوات لــــيتمكن مــــن أداء عــــمله 
بشكل أسرع (قرني، 2023).

إن فــهم هــذه المــؤشــرات يــسهم فــي تــعزيــز رفــاهــية المــوظــفين وتحســين جــودة الــعمل 
في القطاع الصحي، مما ينعكس إيجاباً على الأداء المؤسسي. 

إجراءات الدراسة:  

منهج الدراسة:
سيتم استخدام المنهج الوصفي التحليلي

مجتمع الدراسة:

المجتمع المستهدف في هذه الدراسة يتكون من:

 1- العاملين في القطاع الصحي: يشمل الأطباء، الممرضين، والإداريين 
في المستشفيات الحكومية والمراكز الصحية.

2- المؤسسات الصحية: تتضمن المستشفيات الحكومية ومراكز الرعاية 
الأولية في مدينة الرياض.

عينة الدراسة:

 عينة الدراسة تتكون عينة الدراسة من العاملين في القطاع الصحي، 
والتي تشمل الأطباء، الممرضين، والإداريين الذين يعملون في المستشفيات 

والمراكز الصحية. كما تشمل العينة المؤسسات الصحية المختلفة مثل 
المستشفيات الحكومية ومراكز الرعاية الأولية.
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1- معايير اختيار العينة: 

 التخصص المهني:  يتم اختيار المشاركين من مختلف التخصصات الطبية 
والإدارية، لضمان تمثيل شامل لمختلف الجوانب الصحية.

الخبرة العملية: يفضل أن يكون لدى المشاركين خبرة لا تقل عن عامين في 
مجال العمل الصحي، وذلك لضمان توفر المعرفة الكافية حول التحديات 

والممارسات الصحية.

المؤسسات المشاركة: سيتم استهداف مؤسسات صحية مختلفة، بما في 
ذلك المستشفيات الحكومية ومراكز الرعاية الأولية، لضمان تنوع البيانات 

والمعلومات. 

حجم العينة: سيتم تحديد حجم العينة بناءً على أسس إحصائية، مع الأخذ 
في الاعتبار القدرة على الوصول إلى المشاركين واحتياجات الدراسة، 

بحيث توفر العينة تمثيلًا دقيقًا للمجتمع المستهدف. 

طريقة جمع البيانات: سيتم جمع البيانات من خلال استبيانات ولقاءات 
شخصية مع المشاركين، مما يتيح الحصول على معلومات شاملة ودقيقة 

تعكس آراء وتجارب العاملين في القطاع الصحي. سيتم تصميم استبيان 
مكون من قسمين القسم الأول البيانات الأساسية، والقسم الثاني يتكون 

من عبارات الاستبيان وتتكون من ثلاثة محاور : المحور الأول التحول 
الصحي بالمملكة، المحور الثاني البيئة النفسية المستدامة، المحور الثالث: 

الاحتراق الوظيفي

بهذه الطريقة، تهدف الدراسة إلى تقديم رؤى قيمة حول التحديات والفرص 
في النظام الصحي، والممارسات الحالية، والاحتياجات المستقبلية.

￼  21



حدود الدراسة: (المكانية ، الزمانية ، البشرية)

الحدود المكانية: المستشفيات الحكومية والمراكز الصحية في مدينة الرياض.

الحدود الزمانية: سيتم التطبيق في الفتره الزمنية من 2025 الى 2026.

الحدود البشرية : سيتم التطبيق على العاملين في القطاع الصحي: يشمل 
الأطباء، الممرضين، والإداريين في المستشفيات الحكومية والمراكز الصحية.

المعالجات الإحصائية  المقترحة:

سيتم استخدام الأساليب الإحصائية التالية: 
1- المتوسطات 

2- الانحرفات المعيارية 

3- معامل ارتباط بيرسون

4- معامل الانحدار البسيط 

5- معامل الانحدار المتعدد 

6- معامل ثبات الفاكرونباخ 

خطوات تنفيذ خطة الدراسة:

1. تحديد مشكلة الدراسة وأهدافها ( صياغة الأهداف بشكل محدد وفقًا 
(.SMART لمعايير

2. استعراض الأدبيات السابقة

3. تطوير إطار نظري للدراسة ( بناء نموذج مفاهيمي يوضح العلاقات بين 
المتغيرات المختلفة ، وضع الفرضيات المستندة إلى الأدبيات السابقة ).
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4. تصميم أداة جمع البيانات ( تطوير استبيان شامل يتضمن أسئلة كمية 
ونوعية تغطي جميع جوانب الدراسة ،اختبار الاستبيان للتأكد من وضوح 

الأسئلة وملاءمتها).

5. تحديد عينة الدراسة ( اختيار العينة المناسبة من الموظفين والمديرين في 
المؤسسات المستهدفة ).

6. جمع البيانات ( توزيع الاستبيانات على المشاركين من خلال القنوات 
المحددة :البريد الإلكتروني، الاستبيانات الإلكترونية).

7. تنظيم وتحليل البيانات ( إدخال البيانات في برامج التحليل الإحصائي 
مثل SPSS ، إجراء التحليل الوصفي واختبارات الفرضيات وتحليل 

الانحدار ).

8. تفسير النتائج ( مناقشة النتائج وتحليلها في ضوء الإطار النظري 
والأدبيات السابقة ، تحديد ما إذا كانت النتائج تدعم الفرضيات المطروحة ).

9. تقديم التوصيات ( استنتاج التوصيات العملية بناءً على النتائج التي تم 
الوصول إليها ، اقتراح مجالات للبحث المستقبلي بناءً على الفجوات 

المكتشفة ).
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