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مقدمة الدراسة: 

تشهــــد المــــملكة الــــعربــــية الــــسعوديــــة تــــحولاً صــــحياً كــــبيراً يهــــدف إلــــى تحســــين جــــودة الخــــدمــــات 

الـــصحية وتـــوفـــير رعـــايـــة صـــحية شـــامـــلة ومســـتدامـــة، ويـــتضمن هـــذا الـــتحول تـــغييرات جـــذريـــة فـــي 

الـهياكـل الـتنظيمية والـعمليات الـتشغيلية، مـما يـؤثـر بـشكل كـبير عـلى بـيئة الـعمل الـنفسية لـلموظـفين 

فـي الـقطاع الـصحي، ويـعتبر الـقطاع الـصحي مـن أكـثر الـقطاعـات حـساسـية وتـأثـراً بـالـتحولات، 

حـــيث يـــتعرض الـــعامـــلون فـــيه لـــضغوط عـــمل مـــتزايـــدة وتحـــديـــات مســـتمرة، مـــما يـــزيـــد مـــن احـــتمالـــية 

تعرضهم للاحتراق الوظيفي.

فـالاحـتراق الـوظـيفي هـو مـشكلة صـحية كـبيرة تـؤثـر عـلى الأفـراد والاقـتصاد الـعالمـي، مـا يـتطلب 

اتـــخاذ إجـــراءات فـــوريـــة لـــتطويـــر اســـتراتـــيجيات فـــعالـــة لـــلوقـــايـــة والاســـتعادة. تســـلط هـــذه الـــدراســـة 

الـــــضوء عـــــلى أثـــــر الـــــتحول الـــــصحي فـــــي المـــــملكة الـــــعربـــــية الـــــسعوديـــــة عـــــلى بـــــيئة الـــــعمل الـــــنفسية 

المســـتدامـــة ومـــعرفـــة دور الـــقيادة ورفـــاهـــية المـــوظـــفين كـــمتغيرات وســـيطة فـــي اســـتراتـــيجيات تـــجنب 

الاحتراق الوظيفي، دراسة ميدانيه في القطاع الصحي الحكومي في مدينة الرياض.

فـــالاحـــتراق الـــوظـــيفي، الـــذي عـــرفّـــته مـــنظمة الـــصحة الـــعالمـــية كـــظاهـــرة مـــهنية، يظهـــر فـــي شـــكل 

إجـــهاد عـــاطـــفي، واســـتبعاد اجـــتماعـــي، وإحـــساس بـــانـــخفاض الإنـــجاز الـــشخصي، ويـــؤثـــر عـــلى 

 World) قـــطاعـــات مـــتنوعـــة مـــثل الـــرعـــايـــة الـــصحية والـــتعليم والـــحكومـــة ويُـــعتبر أزمـــة صـــحية عـــامـــة

.(Health O, 2024

ولــلتعامــل مــع الاحــتراق بــشكل فــعال، مــن المــهم رؤيــته مــن خــلال نــموذج تــدخــلات تــعزيــز الــصحة 

(HPI) الــــذي يــــأخــــذ فــــي الاعــــتبار الــــتعقيدات الــــهيكلية والاجــــتماعــــية والمــــعرفــــية، يــــشارك مــــختلف 

جـوانـبه فـي مـراحـل مـتعددة مـن عـملية الاحـتراق، مـما يـؤدي إلـى تحـديـات فـي الـوقـايـة والاسـتعادة، 

يـمكن أن تـؤدي الـتفاعـلات بـين الأفـراد والمـنظمات والـسياقـات الاجـتماعـية إلـى تـعقيد نـتائـج تـعزيـز 

(Zimmerman et al, 2011) الصحة

مـــع إدراك أن الاحـــتراق يـــمكن أن يحـــدث أيـــضاً خـــارج ســـياقـــات الـــعمل (مـــثل احـــتراق الأهـــل)، 

وتــناقــش الــدراســة بــأن الاحــتراق يــجب أن يُــنظر إلــيه كـ "مــتلازمــة مــتعددة المــجالات"، ومــع ذلــك، لا 
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تــزال الــعديــد مــن المــنظمات تــميل إلــى مــعالــجة الاحــتراق كــمشكلة مــعزولــة تــركــز فــقط عــلى الحــلول 

 Schaufeli, De Witte,) الـــــفرديـــــة، مـــــما يـــــغفل الـــــعوامـــــل الـــــنظامـــــية الأوســـــع الـــــتي تـــــساهـــــم فـــــيه

.(Desart, 2019

ومـــن هـــنا جـــاء دور الـــتحول الـــصحي فـــي المـــملكة الـــعربـــية الـــسعوديـــة، الـــذي يـــبرز الـــتعاون بـــين 

مــــختلف الــــقطاعــــات والــــتخصصات عــــلى جــــميع المســــتويــــات، وهــــو أســــلوبــــاً أكــــثر شــــمولــــية لــــتعزيــــز 

الـنتائـج الـصحية مـن خـلال الإقـرار بـالـعلاقـات بـين الـناس والـحيوانـات والـنباتـات والـبيئة، يـأخـذ هـذا 

الـــتحول فـــي الاعـــتبار الـــعلاقـــة المـــعقدة بـــين الـــصحة الـــعقلية والجســـديـــة والـــعاطـــفية ضـــمن ســـياقـــات 

اجتماعية وبيئية أوسع.

وحــيث يهــتم بــرنــامــج تــحول الــقطاع الــصحي بــالــصحة الــعامــة بــكافــة مــكونــاتــها، ويــعمل لــتسهيل 

الـوصـول للخـدمـات الـصحية والـرفـع مـن جـودتـها، عـبر تـطويـر وتحسـين المسـتشفيات ومـراكـز الـرعـايـة 

الــصحية والخــدمــات الإســعافــية وتــعزيــز الــتحول الــرقــمي الــصحي، مــع الــتركــيز عــلى الــوقــايــة قــبل 

الـعلاج، والـحفاظ عـلى صـحة الإنـسان داخـل وخـارج أسـوار المسـتشفى، وتـعزيـز مسـتوى السـلامـة 

على الطرق (موقع رؤية 2030، 2024، 10).

الــوقــايــة والــصحة الــعامــة والابــتكار والاســتدامــة، أربــع أولــويــات يــضعها بــرنــامــج تــحول الــقطاع 

الــصحي فــي مــقدمــة أهــدافــه، إذ يــعمل عــلى تــوســيع تــقديــم خــدمــات الــصحة الإلــكترونــية والحــلول 

الـرقـمية، فـضلاً عـن تحسـين جـودة الخـدمـات الـصحية، ويـعمل عـلى تـحويـل نـظام الـرعـايـة الـصحية 

فـي المـملكة لـيكون أكـثر شـمولـية وتـكامـلاً، ويـلتزم بـأعـلى المـعايـير الـدولـية فـي تـقديـم الخـدمـات (مـوقـع 

رؤية 2030، 2024، 10).

ولا شــك أن نــظام الــرعــايــة الــصحية فــي المــملكة الــعربــية الــسعوديــة يــمر بــتحول جــوهــري نــتيجة 

لــــلتقدم الســــريــــع فــــي الــــتكنولــــوجــــيا والــــبحث والــــتطويــــر المســــتمر، فــــضلًا عــــن ارتــــفاع الــــطلب عــــلى 

الخــدمــات الــصحية الــناجــم عــن الــنمو الــسكانــي وارتــفاع نســبة كــبار الــسن، وهــو مــا تــم عــلى عــدة 

مراحل، وهي( برعي، 2021، 320-319).

ومــــفهوم رفــــاهــــية المــــوظــــف أحــــد مــــفاهــــيم الإدارة الحــــديــــثة الــــتي يــــزداد الاهــــتمام بــــها مــــن قــــبل 

مـــــنظمات الأعـــــمال والـــــحكومـــــات عـــــلى حـــــد ســـــواء (عـــــبد الـــــشكور، 2023)، مـــــما أدى إلـــــى وضـــــع 
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اسـتراتـيجيات وأدلـة إرشـاديـة جـديـدة لـتعزيـزهـا، فـعلى سـبيل المـثال، وضـعت دولـة الإمـارات الـعربـية 

المتحـــدة مـــبادئ تـــوجـــيهية مـــلزمـــة لـــرفـــاهـــية المـــوظـــفين مـــن خـــلال الـــهيئة الاتـــحاديـــة لـــلموارد البشـــريـــة 

الـحكومـية أكـدت هـذه المـبادئ عـلى أهـمية تـحقيق رفـاهـية المـوظـفين ودورهـا فـي زيـادة تـأثـير رفـاهـية 

الموظفين على الولاء الوظيفي.

وعـــلى الـــرغـــم مـــن أهـــمية مـــوضـــوع رفـــاهـــية المـــوظـــفين، فـــإنـــه يـــعد مـــن أحـــد مـــفاهـــيم عـــلم الســـلوك 

الــتنظيمي، والــذي تــعتبر دراســته مــحفوفــة بــبعض الــصعوبــات لأن رفــاهــية المــوظــفين كــمفهوم يــعبر 

عـــــن حـــــالـــــة نـــــفسية وعـــــاطـــــفية مـــــعقدة تـــــتكون مـــــن ثـــــلاثـــــة (Bastida et a1., 2022)، أبـــــعاد رئـــــيسة 

 ،(Psychological Well-being) تـــــــتضمن بـــــــعداً نـــــــفسياً داخـــــــلياً يُـــــــسمى بـــــــالـــــــرفـــــــاهـــــــية الـــــــنفس

وتــتضمن بــعداً آخــر يــسمى بــالــرفــاهــية الاجــتماعــية Social Well-being) الــذي يــتم الــتعبير عــنها 

أيــــضاً فــــي جــــودة عــــلاقــــة الــــفرد بــــالآخــــريــــن والــــناس أو حــــتى المــــجتمعات الأخــــرى، ورفــــاهــــية مــــكان 

الـعمل(Physical Well-being)، ويـتم الـتعبير عـنها فـي شـكل إحـساس بـالـرفـاهـية يـنتج مـن تـوفـر 

بـــيئة عـــمل مـــناســـبة ومـــحفزة ومـــناخ خـــال مـــن الإجـــهاد يـــلبي مـــتطلبات الـــصحة والســـلامـــة الـــبدنـــية) 

تـــــشير كـــــثير مـــــن الـــــدراســـــات أيـــــضاً  (Bastida et al, 2022) إلـــــى الـــــحاجـــــة إلـــــى دراســـــة نـــــتائـــــج 

ممارسات رفاهية الموظفين المختلفة على سلوك الموظف في المنظمات.

وتـمثل بـيئة الـعمل الـنفسية المـكان الـذي يـعمل فـيه المـوظـف أو الـفريـق فـي ظـروف نـفسية مـعينة، 

مــثل: الــضغط والــتوتــر وكــما تــشمل جــميع الــعناصــر الــتي تــؤثــر عــلى الــصحة الــنفسية لــلموظــف أو 

الفريق، مثل: العلاقات مع الزملاء والإدارة والعمل تحت الضغط النفسي (علي، 2018). 

وتـشير بـيئة الـعمل الـنفسية إلـى مجـموعـة الـعوامـل الاجـتماعـية والـنفسية والـتنظيمية الـتي تـؤثـر 

عـــلى رفـــاهـــية المـــوظـــفين وإنـــتاجـــيتهم. إنـــها تـــشمل كـــل شـــيء مـــن الـــعلاقـــات بـــين الـــزمـــلاء إلـــى ثـــقافـــة 

الشــــركــــة وســــياســــاتــــها. بــــيئة الــــعمل الــــنفسية الــــصحية تــــعزز الــــشعور بــــالأمــــان والــــتقديــــر والــــرضــــا 

الــوظــيفي، بــينما بــيئة الــعمل الــسامــة قــد تــؤدي إلــى الإجــهاد والــقلق وتــراجــع الأداء، وإن الاهــتمام 

بـــبيئة الـــعمل الـــنفسية لـــيس مجـــرد مـــسؤولـــية أخـــلاقـــية، بـــل هـــو اســـتثمار ذكـــي يـــؤدي إلـــى تحســـين 

الأداء وزيادة الإنتاجية وتقليل معدل دوران الموظفين (شناف، 2022، 246).
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وبــيئة الــعمل الــنفسية المســتدامــة هــي مــفهوم يــتجاوز مجــرد تــوفــير بــيئة عــمل مــريــحة وخــالــية مــن 

الــضغوط، بــل يــركــز عــلى خــلق بــيئة تــدعــم رفــاهــية المــوظــفين عــلى المــدى الــطويــل، مــع مــراعــاة تــأثــير 

الـعمل عـلى صـحتهم الـنفسية والجسـديـة، وعـلى المـجتمع والـبيئة بـشكل عـام، وهـي بـيئة عـمل تـضع 

رفــاهــية المــوظــفين والمــجتمع والــبيئة فــي صــميم اســتراتــيجيتها، وتــسعى إلــى تــحقيق الــنجاح عــلى 

المدى الطويل بطريقة مسؤولة ومستدامة (توتي، 2020، 18).

وكـما تهـدف الـدراسـة إلـى فـهم كـيف تـؤثـر الـتغييرات الـناتـجة عـن الـتحول الـصحي عـلى الـصحة 

الــنفسية لــلعامــلين، وكــيف يــمكن لــبرامــج رفــاهــية المــوظــفين أن تــساهــم فــي تــخفيف الــضغوط وتــقليل 

الاحـــتراق الـــوظـــيفي، ومـــن هـــنا جـــاءت الـــحاجـــة لـــدراســـة أثـــر الـــتحول الـــصحي فـــي المـــملكة الـــعربـــية 

الـــسعوديـــة عـــلى بـــيئة الـــعمل الـــنفسية المســـتدامـــة وتـــقليل الاحـــتراق الـــوظـــيفي ومـــعرفـــة دور رفـــاهـــية 

المــــوظــــفين كــــمتغير وســــيط بــــينهم، دراســــة مــــيدانــــيه فــــي الــــقطاع الــــصحي الــــحكومــــي فــــي مــــديــــنة 

الرياض.

مشكلة الدراسة:

تـــعانـــي الـــعديـــد مـــن المـــؤســـسات، بـــما فـــي ذلـــك المـــنشآت الـــصحية، مـــن الـــضغوط الـــكبيرة الـــتي 

يـتعرض لـها المـوظـفون والـعامـلون فـي مـختلف مـواقـعهم الـوظـيفية، سـواء كـانـت تـلك الـضغوط نـاتـجة 

عـن بـيئة الـعمل الـداخـلية أو الـخارجـية، وتـُعد المـنشآت الـصحية مـن بـين المـؤسـسات الخـدمـية الـتي 

تحـمل مـسؤولـية كـبيرة تـجاه الجـمهور، حـيث تـتلقى أعـداداً كـبيرة مـن المـراجـعين والمـرضـى بـصورة 

مسـتمرة، ويـتطلب الـعمل فـي هـذه المنـشآت مـن المـوظـفين تـقديـم الخـدمـات بسـرعـة وكـفاءة عـاليـة، مـما 

يــولــد ضــغوطــاً نــفسية كــبيرة، لا ســيما أن طــبيعة عــملهم تــرتــبط بــصحة وحــياة البشــر، الأمــر الــذي 

يـعزز تـعرضـهم لمـزيـد مـن الـضغوط نـتيجة مـواجـهة مـعانـاة المـرضـى، وتـراكـم هـذه الـضغوط المسـتمرة 

يــــؤدي إلــــى ظــــهور مــــا يُــــعرف بـ "الاحــــتراق الــــوظــــيفي"، الــــذي يتســــبب فــــي الــــعديــــد مــــن المــــشكلات 

الــــنفسية مــــثل الإحــــباط، والــــلامــــبالاة، والــــخوف مــــن اتــــخاذ الــــقرارات، والإرهــــاق، وانــــخفاض الــــولاء 

الــــوظــــيفي، وهــــذه المــــشكلات تــــؤثــــر ســــلباً عــــلى مســــتوى الأداء الــــوظــــيفي، خــــاصــــة فــــي المــــؤســــسات 

الصحية التي تتطلب من العاملين فيها تقديم خدمات بروح معنوية عالية.
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والــــعنصر البشــــري فــــي أي مــــنظمة يُــــعد مــــن أهــــم المــــكونــــات الــــتي تــــمتلكها، فــــهو المــــسؤول عــــن 

الإنــــتاج والإبــــداع والابــــتكار والــــتنظيم والــــتنفيذ، وإذا لــــم تهــــتم المــــؤســــسات بــــصحة ورفــــاهــــية هــــذا 

الــــعنصر الــــفعّال، فــــإنــــها ســــتواجــــه انــــخفاضــــاً فــــي الــــكفاءة والأداء، مــــما يــــؤثــــر عــــلى قــــدرتــــها عــــلى 

المنافسة والاستمرارية (حسين، 2020).

كــما صــرحّ مــعالــي الأســتاذ فهــد بــن عــبدالــرحــمن الــجلاجــل، وزيــر الــصحة ورئــيس لــجنة بــرنــامــج 

الـتحول الـصحي، بـأن صـحة وسـلامـة المـواطـن الـسعودي تـأتـي فـي مـقدمـة أولـويـات بـرنـامـج الـتحول 

الـــصحي، الـــذي يـــسعى إلـــى إعـــادة هـــيكلة مـــنظومـــة الـــصحة الـــعامـــة والـــرعـــايـــة الـــصحية وتـــسخير 

التقنية لتحسين القطاع الصحي (موقع رؤية 2030، 2024، 10).

ولـقد خـضع قـطاع الـرعـايـة الـصحية فـي المـملكة الـعربـية الـسعوديـة لـتحولات كـبيرة فـي الـسنوات 

الأخــــيرة كجــــزء مــــن مــــبادرة رؤيــــة (2030) فــــي الــــبلاد، ومــــع ذلــــك، فــــي حــــين تــــم إيــــلاء الــــكثير مــــن 

الاهـــتمام لـــلجوانـــب الـــتشغيلية والـــبنيويـــة لهـــذا الـــتحول، فـــإن الـــتأثـــير الـــنفسي عـــلى الـــعامـــلين فـــي 

مـــجال الـــرعـــايـــة الـــصحية، وخـــاصـــة فـــي المـــؤســـسات الـــصحية الـــحكومـــية، لا يـــزال غـــير مســـتكشف، 

عــلى وجــه التحــديــد، لــم تــتم دراســة تــأثــير تــحول الــرعــايــة الــصحية عــلى تــجنب الاحــتراق الــوظــيفي 

للموظفين في مكان العمل، وخاصة من حيث الوقاية من الإرهاق، بشكل كافٍ.

ومـن خـلال الاطـلاع عـلى الـدراسـات الـسابـقة وجـد أن هـناك قـلة فـي الـدراسـات الـتي تـربـط بـين 

الــتحول الــصحي فــي المــملكة ومســتوى رفــاهــية المــوظــفين الــنفسي وتــأثــيره عــلى ظــاهــرة الاحــتراق 

الــنفسي، بــينما ركــزت مــعظم الأبــحاث عــلى جــوانــب الــتحول الــصحي مــن نــاحــية تحســين الــكفاءة 

وجـودة الخـدمـة (الشهـري، 2024)، نـادراً مـا تـم تـناول تـأثـير هـذه التـحولات عـلى المـوظـفين الـعامـلين 

فــي الــقطاع الــصحي، وكــما أن الــقليل مــن الــدراســات اهــتمت بــدور الــرفــاهــية الــنفسية فــي تــقليل 

مسـتويـات الاحـتراق الـنفسي بـين المـوظـفين فـي المـؤسـسات الـصحية الـحكومـية (شـلبي، الـقصبي، 

أمحـديـش، 2020)، ولـذلـك تـعتبر هـذه الـدراسـة ذات أهـمية فـي سـد الـفجوة المـعرفـية مـن خـلال فـهم 

الـــعلاقـــة بـــين الـــتحولات الـــصحية فـــي المـــملكة ورفـــاهـــية المـــوظـــفين الـــنفسي، وبـــالـــتالـــي الـــتأثـــير عـــلى 

أدائــهم وجــودة خــدمــاتــهم الــصحية، وتهــدف هــذه الــدراســة إلــى ســد هــذه الــفجوة مــن خــلال فــحص 

العلاقة بين تحول الرعاية الصحية والاستدامة النفسية في مكان العمل. 
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وتــتمثل مــشكلة الــدراســة فــي تحــديــد أثــر الــتحول الــصحي فــي المــملكة الــعربــية الــسعوديــة عــلى 

بـــيئة الـــعمل الـــنفسية المســـتدامـــة، وتـــقييم دور ورفـــاهـــية المـــوظـــفين المـــوظـــفين كـــمتغيرات وســـيطة فـــي 

استراتيجيات تقليل الاحتراق الوظيفي في القطاع الصحي الحكومي بمدينة الرياض. 

تساؤلات الدراسة: 

تتحدد مشكلة الدراسة في الأسئلة الآتية:

مــــا أثــــر الــــتحول الــــصحي فــــي المــــملكة الــــعربــــية الــــسعوديــــة عــــلى بــــيئة الــــعمل الــــنفسية 1.

المستدامة في القطاع الصحي الحكومي بمدينة الرياض؟ 

مــا أثــر الــتحول الــصحي فــي المــملكة الــعربــية الــسعوديــة عــلى تــقليل الاحــتراق الــوظــيفي 2.

في القطاع الصحي الحكومي بمدينة الرياض؟

هـــل يـــوجـــد عـــلاقـــة بـــين الـــتحول الـــصحي وبـــيئة الـــعمل الـــنفسية المســـتدامـــة فـــي الـــقطاع 3.

الصحي الحكومي بمدينة الرياض؟ 

هـل يـوجـد عـلاقـة بـين الـتحول الـصحي ورفـاهـية المـوظـفين فـي تـقليل الاحـتراق الـوظـيفي 4.

في القطاع الصحي الحكومي بمدينة الرياض؟ 

هل تختلف طبيعة الدور الوسيط لرفاهية الموظفين في العلاقة بين التحول الصحي 5.

وبيئة العمل النفسية المستدامة وتقليل الاحتراق الوظيفي باختلاف الخصائص 

الديموغرافية (الجنس، الحالة الاجتماعية، المؤهل الوظيفي، المسمى الوظيفي، 

العمر، سنوات الخبرة، الدخل)؟

أهمية الدراسة:

تتمثل أهمية الدراسة في الآتي:

: الأهمية النظرية  أولاً

 تـسهم هـذه الـدراسـة فـي إثـراء الأدبـيات المـتعلقة بـالـتحول الـصحي فـي المـملكة الـعربـية 1.

الــسعوديــة وتــأثــيراتــه عــلى بــيئة الــعمل الــنفسية ورفــاهــية المــوظــفين والاحــتراق الــوظــيفي، 

وهو موضوع غير مدروس بشكل كافٍ في السياق السعودي. 
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 تـــــساهـــــم فـــــي فـــــهم تـــــأثـــــير الـــــتحولات الـــــصحية عـــــلى الـــــصحة الـــــنفسية لـــــلعامـــــلين، ودور 2.

الــــرفــــاهــــية الــــنفسية كــــعنصر مــــؤثــــر فــــي الــــتقليل مــــن الاحــــتراق الــــوظــــيفي فــــي الــــقطاع 

الصحي الحكومي.  

 تــقدم هــذه الــدراســة نــموذجــاً نــظريــاً يــربــط بــين الــتحول الــصحي وبــيئة الــعمل الــنفسية 3.

المسـتدامـة ورفـاهـية المـوظـفين وكـيفية تـأثـير ذلـك عـلى مسـتويـات الاحـتراق الـوظـيفي، مـما 

يفتح المجال لدراسات مستقبلية في هذا المجال. 

 تــــساهــــم فــــي تــــطويــــر نــــماذج وأدوات لــــتقييم بــــيئة الــــعمل الــــنفسية المســــتدامــــة ورفــــاهــــية 4.

الموظفين. 

ثانياً: الأهمية التطبيقية 

تـــدعـــم هـــذه الـــدراســـة قـــدرة قـــطاع  الـــصحة الـــحكومـــي فـــي المـــملكة، وبـــالأخـــص  مـــديـــنة 1.

الــــريــــاض، عــــلى تحســــين بــــيئة الــــعمل الــــنفسية المســــتدامــــة مــــن خــــلال تــــقديــــم تــــوصــــيات 

وآلــيات عــملية مــبنية عــلى نــتائــج الــبحث للحــد مــن ظــاهــرة الاحــتراق الــوظــيفي وتــعزيــز 

رفاهية الموظفين، مما يسهم في رفع جودة الأداء والرعاية الصحية 

. تـقدم الـدراسـة إطـاراً تـطبيقيًا مـدعـومًـا بـبيانـات كـمية مسـتخلصة مـن اسـتبانـة مـيدانـية، 2.

يــــمكن لــــلمؤســــسات الــــصحية الاســــتفادة مــــنه لــــتطويــــر اســــتراتــــيجيات فــــعالــــة تســــتجيب 

لتحــــــديــــــات الــــــتحول الــــــصحي، وتــــــوازن بــــــين مــــــتطلبات الــــــنظام الــــــصحي واحــــــتياجــــــات 

الــــعامــــلين الــــنفسية، بــــما يــــتوافــــق مــــع أهــــداف بــــرنــــامــــج تــــحول الــــقطاع الــــصحي ورؤيــــة 

المملكة .2030 

 أخـــيرا تـــقدم الـــدراســـة تحـــليلاً إحـــصائـــيًا دقـــيقًا يـــوضـــح الـــعلاقـــة بـــين مـــتغيرات الـــتحول 3.

الــصحي ورفــاهــية المــوظــفين وتــأثــيرهــا عــلى تــقليل الاحــتراق الــوظــيفي، مــما يــزود صــناع 

الــــقرار ومــــديــــري الــــرعــــايــــة الــــصحية بــــأدوات ومــــؤشــــرات عــــملية لــــدعــــم الــــصحة الــــنفسية 

للعاملين، خصوصًا في ظل التغيرات السريعة التي يشهدها القطاع الصحي. 
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أهداف الدراسة: 

تهدف الدراسة الحالية إلى: 

التعرف على أثر التحول الصحي في المملكة العربية السعودية على بيئة العمل 1.

النفسية المستدامة في القطاع الصحي الحكومي بمدينة الرياض. 

قياس اثر التحول الصحي على تقليل الاحتراق الوظيفي لدى العاملين في القطاع 2.

الصحي الحكومي بمدينة الرياض. 

تفسير العلاقة بين التحول الصحي وبيئة العمل النفسية المستدامة في القطاع 3.

الصحي الحكومي بمدينة الرياض. 

استكشاف العلاقة بين التحول الصحي ورفاهية الموظفين ودورها في تقليل 4.

الاحتراق الوظيفي في القطاع الصحي الحكومي بمدينة الرياض.

فرضيات الدراسة: 

استناداً لتساؤلات الدراسة وأهدافها تم صياغة الفرضيات الآتية:

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بين التحول الصحي وبيئة العمل النفسية المستدامة 1.

في القطاع الصحي الحكومي بمدينة الرياض 

يـــوجـــد أثـــر ذو دلالـــة إحـــصائـــية بـــين الـــتحول الـــصحي وتـــقليل الاحـــتراق الـــوظـــيفي فـــي 2.

القطاع الصحي الحكومي بمدينة الرياض. 

توجد علاقة ارتباطية إيجابية بين التحول الصحي ورفاهية الموظفين في تقليل 3.

الاحتراق الوظيفي في القطاع الصحي الحكومي بمدينة الرياض.

 یوجد علاقة ذات دلالة معنویة بین التحول الصحي ورفاھیة الموظفین یسھم في تقلیل 4.

الاحتراق الوظیفي في القطاع الصحي الحكومي بمدینة الریاض. 

حدود الدراسة:
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تتمثل حدود الدراسة بالآتي: 

- الحـدود المـوضـوعـية: اقـتصرت الـدراسـة عـلى مـعرفـة أثـر الـتحول الـصحي فـي المـملكة الـعربـية 

الــــسعوديــــة عــــلى بــــيئة الــــعمل الــــنفسية المســــتدامــــة ودور رفــــاهــــية المــــوظــــفين فــــي تــــقليل الاحــــتراق 

الوظيفي في القطاع الصحي الحكومي. 

- الحـدود البشـريـة: سـيتم الـتطبيق عـلى المـوظـفين الـعامـلين فـي الـقطاع الـصحي الـحكومـي فـي 

مدينة الرياض: ويشمل الموظفين والمديرين والإداريين في المستشفيات والمراكز الصحية. 

- الحـدود الـزمـانـية: سـيتم الـتطبيق فـي الـفترة الـزمـنية مـن سـنة 2025 الـى 2026 هـذه الـفترة 

جــمع الــبيانــات، تحــليل الــنتائــج، وتــقديــم الــتوصــيات. كــما ســيتم خــلالــها إجــراء المــقابــلات وعــملية 
تحليل البيات واعداد التقرير النهائي. 

- الحدود المكانية: المستشفيات والمراكز الصحية الحكومية في مدينة الرياض. 

مفاهيم الدراسة:

ورد في هذه الدراسة عدد من المصطلحات يمكن تعريفها كالآتي:

1- مفهوم التحول الصحي في المملكة العربية السعودية: 

- الــتحول الــصحي فــي المــملكة الــعربــية الــسعوديــة هــو: جــزء أســاســي مــن رؤيــة المــملكة 

لـــعام (2030م)، والـــتي تهـــدف إلـــى تحســـين جـــودة الـــحياة وتـــعزيـــز الـــصحة الـــعامـــة، وتـــم إطـــلاق 

بـرنـامـج الـتحول الـصحي فـي عـام (2017م)، ويهـدف إلـى إعـادة هـيكلة الـنظام الـصحي لـيكون 

أكـثر شـمولـية وفـعالـية، مـع الـتركـيز عـلى تحسـين الـوصـول إلـى الخـدمـات الـصحية وتحـديـث المـرافـق 

والتجهيزات (موقع رؤية 2030، 2024، 10).

-  ويــعرف الــتحول الــصحي بــالمــملكة الــعربــية الــسعوديــة إجــرائــياً بــأنــه: ســـلسلة مـــن 

الإصــلاحــات والــتغييرات المــنهجية الــتي تهــدف إلــى تحســين قــطاع الــرعــايــة الــصحية فــي المــملكة 

الــعربــية الــسعوديــة، وذلــك ضــمن إطــار رؤيــة المــملكة (2030م)، ويــشمل الــتحول الــصحي إعــادة 

هــــيكلة نــــظام الــــرعــــايــــة الــــصحية، تــــطبيق الــــتقنيات الحــــديــــثة، تحســــين جــــودة الخــــدمــــات الــــصحية 

المــــقدمــــة، وتــــعزيــــز الــــوصــــول إلــــى الــــرعــــايــــة الــــصحية لجــــميع أفــــراد المــــجتمع، ويــــتم قــــياس الــــتحول 
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الـــصحي مـــن خـــلال مـــؤشـــرات محـــددة مـــثل: تحســـين الـــبنية الـــتحتية الـــصحية، وزيـــادة اســـتخدام 

التكنولوجيا الصحية، ورفع مستوى رضا العاملين والمستفيدين من الخدمات الصحية.

2- مفهوم بيئة العمل النفسية المستدامة: 

- بــيئة الــعمل الــنفسية المســتدامــة: هـــي تـــلك الـــحالـــة الـــنفسية الـــتي تـــتسم بـــالـــثبات النســـبي 

والــتي يــكون فــيها الــفرد مــتمتعاً بــالــتوافــق الــشخصي والاجــتماعــي والاتــزان الانــفعالــي (تــوتــي، 

.(8 ،2020

- ويــعرف بــيئة الــعمل الــنفسية إجــرائــياً بــأنــها: جــملة مــن المــؤشــرات الــتي تــساعــد الــعامــل 

عــلى حــسن الــتوافــق مــع نــفسه ومــع بــيئة الــعمل وتــقاس بــالــدرجــة الــكلية الــتي يــحصل عــليها فــي 

مقياس بيئة العمل النفسية المستخدم في هذه الدراسة.

3- مفهوم رفاهية الموظفين:

- تـعرف رفـاهـية المـوظـفين عـلى أنـها: مجـموعـة مـن المـمارسـات والأنشـطة والـبرامـج والمـبادرات 

والخـــدمـــات المـــصممة لـــتعزيـــز وتحســـين الـــصحة الـــعقلية والـــنفسية والجســـديـــة لـــلموظـــفين والـــهادفـــة 

لـتطويـر سـلوكـهم وأدائـهم الـوظـيفي؛ شـريـطة زيـادة دافـعيتهم لـلعمل مـن خـلال المـيزات الـتي تـوفـرهـا 

لــــهم المــــنظمات (الــــهيئة الاتــــحاديــــة لــــلموارد البشــــريــــة الــــحكومــــية، 2018، جــــوده ومحــــمد، 2022) 

وتــشمل رفــاهــية المــوظــفين عــدداً مــن المــبادرات والــفعالــيات الــتي تــعزز إنــتاجــية المــوظــفين ورفــاهــهم 

الــعقلي والجســدي والــروحــي، وكــل هــذا يــنعكس فــي تــطويــر أدائــهم وكــفاءتــهم ونــشاطــهم فــي أثــناء 

الــعمل، وزيــادة دافــعهم لــلعمل بــنشاط وزيــادة ســعادتــهم وولائــهم لــلعمل مــن خــلال خــلق بــيئة عــمل 

مـحفزة وإيـجابـية (الـجنابـي وخـضير، 2021)، ويـتضمن مـفهوم الـرفـاه الـوظـيفي ثـلاثـة أبـعاد 

رئيسية هي:

- الـرفـاهـية الـنفسي: ويــقصد بــها المــؤشــرات والــعلامــات الانــفعالــية والســلوكــية الــتي تــكون لــدى 

المـوظـفين فـي حـياتـهم الـتي تـشير إلـى الـرضـا الـعام لـلموظـف عـن حـياتـه (Rahi,2016)، وتـتعلق 

الـــرفـــاهـــية الـــنفسية بـــحالـــة الـــفرد الإيـــجابـــية وصـــحته الـــنفسية مـــثل: قـــدرتـــه عـــلى الـــتطويـــر وتـــكويـــن 
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 (Putra,et عـــلاقـــات جـــيدة مـــع زمـــلائـــه فـــي الـــعمل، وأن يـــكون لـــدى الـــفرد اتـــجاه وشـــعور إيـــجابـــي

(al.,2024، مثل: الطمأنينة والسعادة وأن يخلو من الأداء والشعور السلبي كالقلق والإحباط.

- الـرفـاهـية الاجـتماعـية: ويــقصد بــها جــودة عــلاقــات المــوظــف مــع الأشــخاص وحــتى المــجتمعات 

 (Van De Voorde et الأخــــــرى، وتــــــمثل المــــــكون المــــــعرفــــــي والــــــوجــــــدانــــــي لــــــلسعادة عــــــند الأفــــــراد

(al.,2012 فــدائــماً مــا يــحتاج المــوظــف إلــى إنــشاء عــلاقــات إيــجابــية دائــمة وآمــنة خــارج وداخــل 

حـدود الـعمل مـع زمـلائـه، حـتى يـتمكن مـن الـشعور بـالانـتماء إلـى المـنظمة الـتي يـعمل بـها ولـتلبية 

حـــاجـــته بـــتكويـــن عـــلاقـــات اجـــتماعـــية، بـــالمـــقابـــل ســـينتظر المـــوظـــف أن يـــتلقى المـــعامـــلة نـــفسها مـــن 

زملائه بالعمل (سناني؛ بوعطيط، 2021).

- الـرفـاهـية فـي مـكان الـعمل: تـعني امـتلاك المـوظـفين الـصحة الـبدنـية والـعقلية، ويـكون ذلـك مـن 

خـلال خـلق بـيئة تـنظيمية تخـلو مـن الـضغوط الـنفسية والجسـديـة، وتـتناسـب مـع الـعامـلين، وتـوفـير 

بــيئة تــنظيمية مــثيرة ومــحفزة تــزيــد شــعور المــوظــف بــالــسعادة والــرضــا عــن الأداء مــن خــلال تــوفــير 

صــــور الــــرفــــاهــــية بــــمكان الــــعمل (Putra et al., 2024) عــــندمــــا تــــوفــــر المــــنظمة بــــيئة عــــمل مــــرفــــهة 

وســليمة ومــحفزة لــلعمل ســيشعر المــوظــف بــراحــة وســعادة أكــثر خــلال عــمله، وســينعكس ذلــك عــلى 

نـحو إيـجابـي عـلى أدائـه، ويـكون ذلـك مـن خـلال حـمايـة المـنظمة لمـوظـفيها مـن إصـابـات الـعمل مـن 

خــلال تــوفــير مــتطلبات الأمــن والســلامــة المــهنية، وتــوفــير بــيئة عــمل مــريــحة تخــلو مــن الإجــهاد عــن 

طـريـق تـوفـير عـلاقـات عـمل مـريـحة بـين المـوظـفين والمـديـريـن وتـسهيل وصـول المـوظـف لمـا يـحتاجـه مـن 

أدوات ليتمكن من أداء عمله بشكل أسرع (قرني، 2023).

وتـــعرف رفـــاهـــية المـــوظـــفين إجـــرائـــياً بـــأنـــها: الـــــحالـــــة الـــــعامـــــة لـــــلراحـــــة الـــــنفسية والجســـــديـــــة 

والاجــــتماعــــية الــــتي يــــشعر بــــها المــــوظــــف أثــــناء عــــمله فــــي الــــقطاع الــــصحي الــــحكومــــي فــــي مــــديــــنة 

الـريـاض، ويـتم قـياس رفـاهـية المـوظـفين مـن خـلال مجـموعـة مـن المـؤشـرات الـتي تـشمل رضـا المـوظـف 

عـن الـعمل، والـتوازن بـين الـعمل والـحياة الـشخصية، والـدعـم الـنفسي والاجـتماعـي مـن قـبل الإدارة 

والزملاء، الشعور بالاستقرار الوظيفي، وتوفر بيئة عمل صحية وآمنة.

4- مفهوم الاحتراق الوظيفي:
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- مـفهوم الاحـتراق الـوظـيفي: يـعتبر مـن المـفاهـيم الحـديـثة نسـبياً، والـتي ظهـرت فـي مـجال عـلم 

الـــنفس الـــتنظيمي عـــلى يـــد الـــعالـــم (Beadelly,1969)، الـــذي أشـــار إلـــى الـــحالـــة الـــنفسية الـــتي 

تحــدث لــلعامــلين فــي المــجال الخــدمــي الــذي يــتميز بــالــتعامــل والاحــتكاك المــباشــر مــع المســتفيديــن 

مـــــن الخـــــدمـــــات المـــــقدمـــــة، وقـــــد اســـــتخدم المحـــــلل الـــــنفسي (Freudenberger,1974)  مـــــصطلح 

الاحـتراق الـنفسي لـلإشـارة إلـى الاسـتجابـات الـجسمية والانـفعالـية لـضغوط الـعمل لـدى الـعامـلين 

فـي المـهن الإنـسانـية الـذيـن يـرهـقون أنـفسهم فـي الـسعي لـتحقيق أهـداف صـعبة، وذلـك مـن خـلال 

دراســـاتـــه الـــتي نـــاقـــش فـــيها الـــتجارب الـــنفسية، ونـــتائـــج خـــبرتـــه فـــي الـــتعامـــل ومـــعالـــجة الـــعامـــلين 

المترددين على عيادته النفسية (الفرجاني، 2021).

- ويـعرف الاحـتراق الـوظـيفي إجـرائـياً بـأنـه: حـالـة مـن الإجـهاد الـبدنـي والـنفسي والـعاطـفي 

الـتي يـمر بـها المـوظـف نـتيجة الـتعرض المسـتمر لـلضغوط المـهنية، سـواء كـانـت تـلك الـضغوط نـاتـجة 

عـــن بـــيئة الـــعمل أو المـــهام الـــوظـــيفية أو الـــتعامـــل مـــع المســـتفيديـــن مـــن الخـــدمـــة، يـــتمثل الاحـــتراق 

الـــــوظـــــيفي فـــــي أعـــــراض مـــــثل: الإرهـــــاق الـــــعاطـــــفي، انـــــخفاض الـــــدافـــــعية، الإحـــــباط، الـــــلامـــــبالاة، 

والـــشعور بـــفقدان الـــفعالـــية والـــكفاءة، ويُـــقاس الاحـــتراق الـــوظـــيفي مـــن خـــلال اســـتبيان مـــخصص 

يـحتوي عـلى مجـموعـة مـن المـؤشـرات الـتي تُظهـر مـدى تـأثـير هـذه الـضغوط عـلى الأداء الـوظـيفي 

والرفاهية النفسية للموظف.

متغيرات الدراسة: 

المتغير المستقل 1.

الــتحول الــصحي: ويـــشمل الإصـــلاحـــات والـــتغييرات الـــتي تُـــطبق ضـــمن رؤيـــة المـــملكة (2030) 

في القطاع الصحي، مما يؤثر على طبيعة العمل والضغوط المرتبطة به.

المتغير الوسيط 2.

رفــاهــية المــوظــف: مســـتوى الـــراحـــة الـــنفسية والجســـديـــة الـــتي يـــشعر بـــها المـــوظـــفون نـــتيجة دعـــم 

الإدارة لهم وظروف العمل المواتية.

المتغيرات التابعة3.
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 تحسـين بـيئة الـعمل الـنفسية المسـتدامـة: يـشير إلـى جـودة بـيئة الـعمل مـن الـناحـية الـنفسية، 

حيث يشعر الموظفين بالأمان والراحة والتحفيز. 

خــفض مســتوى الاحــتراق الــوظــيفي: يـــمثل مســـتوى الإجـــهاد والـــضغوط الـــنفسية الـــتي قـــد 

يتعرض لها الموظفون والتي تؤدي إلى تراجع الأداء المهني. 

نموذج الدراسة (الإطار النظري) 

 يــمكن تــمثيل الــعلاقــة بــين المــتغيرات فــي نــموذج بــحثي يــوضــح تــأثــير المــتغير المســتقل (الــتحول 

الـصحي) عـلى المـتغيرات الـتابـعة (بـيئة الـعمل الـنفسية المسـتدامـة)، (الاحـتراق الـوظـيفي) مـن خـلال 

المـــــتغيرات الـــــوســـــيطة (رفـــــاهـــــية المـــــوظـــــف) الـــــتي تـــــلعب دوراً فـــــي تـــــخفيف تـــــأثـــــير الـــــتحول الـــــصحي 

وتحسين بيئة العمل.

شكل رقم (1) يوضح نموذج العلاقة بين متغيرات الدراسة

- التأثير المباشر: التحول الصحي له تأثير مباشر على بيئة العمل النفسية المستدامة. 

- الــتأثــير غــير المــباشــر: رفــاهــية المــوظــفين كــمتغير وســيط تــؤثــر عــلى اســتراتــيجيات تــجنب 

الاحتراق الوظيفي. 

وبهـذا الـنموذج، يـتضح كـيف يـمكن أن يـؤثـر الـتحول الـصحي فـي الـقطاع الـحكومـي الـصحي 

على استراتيجيات تجنب الاحتراق الوظيفي من خلال تحسين وتوفير الرفاهية للموظفين.
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التحول الصحي بالمملكة 

( متغیر مستقل)

تقلیل معدلات الاحتراق الوظیفي 

( متغیر تابع)

رفاھیة الموظفین 

( متغیر وسیط)

تحسین بیئة العمل المستدامة 

( متغیر تابع)



  يــعتبر الــتحول الــصحي أحــد أبــرز مــكونــات رؤيــة المــملكة الــعربــية الــسعوديــة 2030، وهــو تــحول 

يهـدف إلـى إعـادة هـيكلة المـنظومـة الـصحية وتـطويـرهـا بـما يـتوافـق مـع المـعايـير الـعالمـية، الأمـر الـذي 

ينعكس بصورة مباشرة على طبيعة بيئة العمل وظروف الموظفين في هذا القطاع،

وخــــاصــــة أن مــــثل هــــذه الــــتغيرات الــــتنظيمية الــــواســــعة تحــــمل فــــي طــــياتــــها فــــرصًــــا لــــتطويــــر الأداء 

وتحســــين جــــودة الخــــدمــــات، لــــكنها فــــي الــــوقــــت ذاتــــه تــــفرض تحــــديــــات جــــديــــدة تــــتعلق بــــمدى قــــدرة 

المـــوظـــفين عـــلى الـــتكيف مـــع المـــتغيرات المســـتجدة والـــحفاظ عـــلى مســـتويـــات مـــقبولـــة مـــن الـــرفـــاهـــية 

الـنفسية والجسـديـة. ومـن ثـم تـبرز أهـمية مـفهوم رفـاهـية المـوظـفين بـاعـتباره أحـد المحـددات الـرئـيسة 

لـــــجودة بـــــيئة الـــــعمل الـــــنفسية المســـــتدامـــــة، حـــــيث تـــــشير الأدبـــــيات إلـــــى أن تـــــوافـــــر الـــــدعـــــم الإداري، 

والــتوازن بــين الــعمل والــحياة، وتــهيئة بــيئة عــمل آمــنة يــسهم فــي تــعزيــز الــدافــعية وتــقليل الــضغوط 

المهنية، وهو ما ينعكس بدوره على انخفاض مستويات الاحتراق الوظيفي.

 كـــما تـــؤكـــد الـــدراســـات أن الاحـــتراق الـــوظـــيفي يـــمثل إحـــدى أخـــطر الـــظواهـــر الســـلبية الـــتي تـــواجـــه 

المــنظمات الحــديــثة، لمــا يســببه مــن تــداعــيات عــلى الإنــتاجــية والــرضــا الــوظــيفي والاســتقرار المــهني 

حــيث يهــدف هــذا الــفصل إلــى اســتعراض وتحــليل المــفاهــيم الــنظريــة المــرتــبطة بــمتغيرات الــدراســة، 

وهــي الــتحول الــصحي ورفــاهــية المــوظــفين وبــيئة الــعمل الــنفسية المســتدامــة، والاحــتراق الــوظــيفي و 

إلى جانب استعراض الدراسات السابقة .

التحول الصحي  

يـشير مـفهوم الـتحول الـصحي إلـى سـلسلة الإصـلاحـات الجـذريـة الـتي يشهـدهـا الـقطاع الـصحي 

فـي المـملكة الـعربـية الـسعوديـة ضـمن رؤيـة 2030، والـتي تهـدف إلـى رفـع كـفاءة الـنظام الـصحي 

وتحســـين جـــودة الخـــدمـــات وتـــعزيـــز الاســـتدامـــة المـــالـــية والـــتقنية. يـــشمل هـــذا الـــتحول إعـــادة هـــيكلة 

المـؤسـسات الـصحية، ودمـج الأنـظمة الـرقـمية، وتـبني نـماذج تـشغيل جـديـدة قـائـمة عـلى الشـراكـة بـين 

القطاعين العام والخاص (عبدالرحمن، 2024). 
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وتــبرز أهــمية الــتحول الــصحي فــي تــأثــيره المــباشــر عــلى بــيئة الــعمل؛ حــيث يــؤدي إدخــال الــتقنيات 

الحـديـثة وتـغيير الـهياكـل الإداريـة إلـى زيـادة مـتطلبات الـعمل وإعـادة تـوزيـع الأدوار الـوظـيفية، وهـو 

مـا قـد يـسهم فـي تـعزيـز فـاعـلية الأداء لـكنه فـي الـوقـت نـفسه يـفرض تحـديـات نـفسية وسـلوكـية عـلى 

الــــعامــــلين (الإدارة الــــعامــــة لــــلتعليم – الــــريــــاض، 2020) حــــيث تــــشير الأدبــــيات إلــــى أن الــــتغيرات 

الــتنظيمية الــكبرى يــمكن أن تحــدث ضــغوطـًـا عــلى المــوظــفين إذا لــم تُــصاحــبها ســياســات واضــحة 

لدعم رفاهيتهم (فرج والقبي، 2023) 

رفاهية الموظفين 

تــــعرف رفــــاهــــية المــــوظــــفين بــــأنــــها "المســــتوى الــــذي يــــتمتع فــــيه الــــعامــــلون بــــصحة نــــفسية وجســــديــــة 

واجـتماعـية مسـتقرة داخـل بـيئة الـعمل بـما يـعزز مـن إنـتاجـيتهم ورضـاهـم الـوظـيفي" (عـبدالـرحـمن، 

2024). ويـتضمن هـذا المـفهوم جـوانـب مـتعددة مـثل: الـتوازن بـين الـحياة والـعمل، الـدعـم الإداري، 

الأمان الوظيفي، وتوفير بيئة عمل داعمة. 

وقـد تـناولـت نـظريـة جـودة الـحياة الـوظـيفية مـفهوم رفـاهـية المـوظـف بـاعـتباره عـنصراً جـوهـريـًا لـتحفيز 

الأداء المـؤسـسي، مـؤكـدة أن تحسـين ظـروف الـعمل يـنعكس إيـجابًـا عـلى الـولاء الـوظـيفي ويـقلل مـن 

الـتوتـر والـضغوط (الإدارة الـعامـة لـلتعليم – الـريـاض، 2020). وأظهـرت دراسـة عـسيري (2021) 

وجـــود عـــلاقـــة عـــكسية بـــين مســـتويـــات رفـــاهـــية المـــوظـــفين ودرجـــات الاحـــتراق الـــوظـــيفي، إذ تـــبين أن 

انــــخفاض مــــؤشــــرات الــــرفــــاهــــية يــــزيــــد مــــن احــــتمالــــية تــــعرض الــــعامــــلين لــــلإجــــهاد الــــنفسي وفــــقدان 

الدافعية. 

كــــما أظهــــرت دراســــة فــــرج والــــقبي (2023) فــــي جــــامــــعة ســــرت أن رفــــاهــــية المــــوظــــفين تــــمثل أحــــد 

الـعوامـل الـحاسـمة فـي تـفسير الـفروق فـي الأداء الـوظـيفي، حـيث إن المـوظـفين الـذيـن يحـظون بـدعـم 

إداري وبــيئة عــمل إيــجابــية يــتمتعون بمســتويــات أقــل مــن الإرهــاق الــنفسي ومــن ثــم تــمثل رفــاهــية 

المـوظـفين المـتغير الـوسـيط فـي هـذه الـدراسـة، حـيث تـتوسـط الـعلاقـة بـين الـتحول الـصحي (المسـتقل) 

من جهة، وبيئة العمل النفسية المستدامة والاحتراق الوظيفي (التابعين) من جهة أخرى. 
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بيئة العمل النفسية المستدامة   

تــعرف بــيئة الــعمل الــنفسية المســتدامــة بــأنــها "مجــموعــة المــمارســات والــسياســات الــتي تهــدف إلــى 

خـلق بـيئة داعـمة تـدعـم الأمـان الـنفسي والـشعور بـالانـتماء والـتحفيز لـدى المـوظـفين" (عـبدالـرحـمن، 

2024، ص. 6). ويـــشمل ذلـــك تـــطويـــر أنـــظمة دعـــم نـــفسي، وتـــوفـــير قـــنوات اتـــصال فـــعّالـــة، وتـــهيئة 

بــيئة مــرنــة تــراعــي احــتياجــات الــعامــلين، وقــد بــينت الأدبــيات أن وجــود بــيئة عــمل صــحية يــسهم فــي 

تحسـين الأداء ويـقلل مـن مسـتويـات الـقلق والإجـهاد (الإدارة الـعامـة لـلتعليم – الـريـاض، 2020). 

كــما أكــدت دراســة عــسيري (2021) أن تــهيئة بــيئة عــمل مــحفزة تــرتــبط إيــجابــي بــرضــا المــوظــفين 

وانخراطهم الوظيفي، وهو ما ينعكس على الاستقرار النفسي وتقليل معدلات الغياب.

الاحتراق الوظيفي  

الاحــتراق الــوظــيفي هــو "حــالــة مــن الإرهــاق الــعاطــفي والجســدي والــعقلي الــناجــمة عــن الــضغوط 

المســـتمرة فـــي بـــيئة الـــعمل، والـــتي تـــؤدي إلـــى تـــراجـــع الأداء وفـــقدان الـــحافـــز الـــوظـــيفي" (الـــظفيري 

ومحـمد، 2021، ص. 5). وقـد أوضـحت دراسـات عـربـية عـدة أن الاحـتراق يـرتـبط سـلباً بمسـتويـات 

الـــرضـــا الـــوظـــيفي، ويـــؤثـــر فـــي الـــنية لـــترك الـــعمل، ويـــقلل مـــن مســـتويـــات الالـــتزام الـــتنظيمي (فـــرج 

والقبي، 2023؛ الظفيري ومحمد، 2021) 

وفــــي المــــجتمع الــــسعودي، أظهــــرت دراســــة عــــسيري (2021) أن ارتــــفاع الــــضغوط الــــتنظيمية مــــع 

غــياب الــدعــم الإداري يــؤدي إلــى زيــادة مســتويــات الاحــتراق لــدى مــوظــفي الــقطاع الــتعليمي فــي 

مـــديـــنة تـــبوك حـــيث يـــمثل الاحـــتراق الـــوظـــيفي المـــتغير الـــتابـــع الـــنهائـــي فـــي هـــذه الـــدراســـة، ويـــتأثـــر 

مباشرة بالتحول الصحي ورفاهية الموظفين وبيئة العمل النفسية المستدامة.
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نـظريـة الـقيادة الـتحويـلية ودورهـا فـي تـعزيـز الـرفـاهـية وتـقليل الاحـتراق الـوظـيفي 

في بيئات العمل الصحية

فـي ظـل الـتحولات الـهامـة الـتي تشهـدهـا المـملكة الـعربـية الـسعوديـة، وخـاصـة فـي الـقطاع الـصحي 

ضـمن إطـار "رؤيـة 2030"، أصـبحت الـحاجـة إلـى أنـماط قـياديـة مـناسـبة تـلائـم المـرحـلة الـتي نـحن 

بــــها أكــــثر أهــــمية مــــن أي وقــــت مــــضى ومــــع تــــزايــــد مــــتطلبات الــــعمل والــــضغوط الــــتنظيمية وارتــــفاع 

مـعدلات الاحـتراق الـوظـيفي، أصـبح واضـح أن الـقيادة الـتقليديـة لـم تـعد قـادرة عـلى تـلبية مـتطلبات 

الــــبيئة الــــصحية المــــعاصــــرة، وفــــيما يــــتعلق بــــدعــــم رفــــاهــــية المــــوظــــفين وتحســــين بــــيئة الــــعمل الــــنفسية 

المستدامة. 

ومــن هــنا تظهــر نــظريــة الــقيادة الــتحويــلية كــأحــد أبــرز الــنماذج الــنظريــة الــتي تــوفــر إطــار مــناســب 

لـــفهم الـــعلاقـــة بـــين الـــتحول المـــؤســـسي ورفـــاه المـــوظـــف ،فـــهي تـــركـــز عـــلى إلـــهام الأفـــراد وتـــحفيزهـــم 

وتـــقديـــر احـــتياجـــاتـــهم الـــفرديـــة مـــما يـــجعلها مـــناســـبة لـــفهم كـــيف يـــمكن لـــلقيادات الـــصحية الـــتأثـــير 

الإيــجابــي عــلى بــيئة الــعمل الــنفسية، وخــفض مســتويــات الاحــتراق المــهني بــين المــوظــفين وبــالــتالــي 

فـــــاعـــــتماد هـــــذا الإطـــــار الـــــنظري فـــــي الـــــدراســـــة الـــــحالـــــية يـــــتماشـــــى مـــــع مـــــتغيرات الـــــبحث (الـــــتحول 

الـصحي، الـرفـاهـية، بـيئة الـعمل، الاحـتراق)، فـضلا عـن أنـه مـدعـوم بـعدد كـبير مـن الـدراسـات الـتي 

(Almutairi, 2016 )أثبتت فعاليته في المؤسسات الصحية والتعليمية والإدارية على حد سواء

النشأة والتطور التاريخي لنظرية القيادة التحويلية 

ظهـرت نـظريـة الـقيادة الـتحويـلية لأول مـرة عـلى يـد الـعالـم الـسياسـي جـيمس مـاكـغريـغور بـيرنـز عـام 

1978، حــين أشــار فــي كــتابــه "Leadership" إلــى نــوعــين مــن الــقيادة: الــقيادة الــتبادلــية والــقيادة 

الــــتحويــــلية basedوقــــد وصــــف بــــيرنــــز الــــقيادة الــــتحويــــلية بــــأنــــها قــــيادة تهــــدف إلــــى إحــــداث تــــغيير 

جــوهــري فــي الأفــراد والمــنظمات، حــيث لا يــقتصر دور الــقائــد عــلى تــبادل المــنافــع مــع المــرؤوســين، 

 (Burns, ولـكنه يـتجاوز ذلـك لـيحفزهـم ويـشجعهم عـلى تـحقيق مسـتويـات أعـلى مـن الأداء والانـتماء

.(1978 ثــم قــام الــباحــث بــرنــارد بــاس (Bernard Bass) عــام 1985 بــتطويــر المــفهوم بــشكل أكــثر 
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دقـــة، حـــيث قـــدم نـــموذج مـــفصل يـــتضمن أربـــعة أبـــعاد رئـــيسية لـــلقيادة الـــتحويـــلية، والـــتي أصـــبحت 

فــيما بــعد تــعرف بــالأبــعاد الأربــعة الــكبرى Bass, 1985وأكــد أن الــقادة الــتحويــليين يــساهــمون فــي 

تـــوســـيع آفـــاق المـــوظـــفين، وتـــغيير مـــعتقداتـــهم، وتـــحفيزهـــم نـــحو أهـــداف جـــماعـــية ســـامـــية ثـــم تـــطورت 

الـــنظريـــة وتـــوســـعت تـــطبيقاتـــها فـــي مـــختلف الـــقطاعـــات، بـــما فـــي ذلـــك الـــتعليم والـــصحة والـــصناعـــة 

والإدارة الـعامـة حـيث أثـبتت فـعالـيتها فـي دعـم الـتغيير المـؤسـسي، وتحسـين الأداء، وزيـادة الـرضـا 

 (Northouse, 2018). الوظيفي

وعــــلى عــــكس الــــقيادة الــــتبادلــــية، الــــتي تــــركــــز عــــلى تــــبادل المــــنافــــع والمــــعامــــلات الــــيومــــية بــــين الــــقائــــد 

والمـرؤوس، تـتميز الـقيادة الـتحويـلية بـتركـيزهـا عـلى تـحقيق الـتغيير الـداخـلي لـلفرد وبـناء الـولاء ورفـع 

الـــطموحـــات وتـــحقيق أهـــداف تـــتجاوز المـــصلحة الـــشخصية. فـــالـــقيادة الـــتبادلـــية تـــقوم عـــلى أســـاس 

 (Bass & Avolio, افـــعل هـــذا وخـــذ ذاك- بـــينما الـــتحويـــلية تـــقوم عـــلى أســـاس دعـــونـــا نـــرتـــقي مـــعا-

 1994)

 (The Four I’s) المفاهيم الأساسية لنظرية القيادة التحويلية – الأبعاد الأربعة

قــدم الــعالــم بــاس تــفسير عــملي لمــفهوم الــقيادة الــتحويــلية مــن خــلال أربــعة مــكونــات أســاســية تــعرف 

باسم الأبعاد الأربعة: 

- الـــتأثـــير المـــثالـــي (Idealized Influence) وهـــو الـــدور الـــذي يـــلعبه الـــقائـــد كـ قـــدوة بـــحيث يـــتمتع 

بـصفات أخـلاقـية ورؤيـة واضـحة تجـذب المـوظـفين وتـدفـعهم لـلاقـتداء بـه ومـن ثـم يـكون الـقائـد فـي هـذا 

الـــبعد مـــوضـــع احـــترام وثـــقة، ويـــتصرف بـــنزاهـــة وشـــجاعـــة، مـــما يـــحسن الالـــتزام الجـــماعـــي بـــالـــقيم 

 (Bass & Riggio, 2006). المؤسسية

-الـتحفيز الإلـهامـي  ويظهـرهـذا الـبعد فـي قـدرة الـقائـد عـلى بـث الحـماس والـطموح الجـماعـي، مـن 

خــــلال صــــياغــــة رؤيــــة مــــلهمة وتــــوضــــيح الأهــــداف بــــطرق مــــشوقــــة، وهــــذا الــــنوع مــــن الــــتحفيز يــــرفــــع 

معنويات الفريق ويمنحهم سبب أسمى للعمل والتفاني. 
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-الــــتحفيز الــــعقلي  وهــــو يــــعني تــــشجيع المــــوظــــفين عــــلى الــــتفكير الــــنقدي والإبــــداع، والــــسماح لــــهم 

بــــالتجــــريــــب وطــــرح الأفــــكار دون خــــوف الــــقائــــد فــــي هــــذا لا يــــفرض حــــلول جــــاهــــزة، ولــــكنه  يــــشجع 

الموظفين على التعلم المستمر والمبادرة بالتطوير. 

-الاعــتبار الــفردي وهــو يــشير إلــى اهــتمام الــقائــد بــكل مــوظــف عــلى حــدة، والــتعامــل مــعه بــناء عــلى 

احـتياجـاتـه وقـدراتـه الـخاصـة وفـي هـذا الإطـار يـكون الـقائـد هـو دور المـدرب والمـوجـه، ويـوفـر الـدعـم 

النفسي والمهني، مما يزيد من الشعور بالانتماء والرفاهية الشخصية. 

وقـد أثـبتت دراسـات عـديـدة أن الـقادة الـذيـن يـقومـة بهـذه الأبـعاد الأربـعة يـساهـمون بـشكل مـباشـر 

فـــي خـــفض مـــعدلات الاحـــتراق المـــهني وتحســـين بـــيئة الـــعمل، ورفـــع مســـتويـــات الأداء وخـــاصـــة فـــي 

البيئات التي تشهد تغييرات تنظيمية مثل قطاع الرعاية الصحية(عبد الرحمن ،2012)

توظيف القيادة التحويلية في البيئات الصحية 

تـؤثـر الـقيادة الـتحويـلية عـلى تحسـين أداء الـكوادر الـصحية وبـيئة الـعمل داخـل المـنشآت الـصحية، 

خـاصـة فـي ظـل التحـديـات المـتزايـدة الـناتـجة عـن الـتحول الـصحي فـي المـملكة الـعربـية الـسعوديـة، 

حــــيث يــــساهــــم الــــقادة الــــتحويــــليون فــــي تــــعزيــــز الــــثقة، وتــــوضــــيح الــــرؤيــــة، وتــــوفــــير الــــدعــــم الــــنفسي 

والاجــتماعــي لــلموظــفين، مــما يُــقلل مــن مســتويــات الاحــتراق الــوظــيفي ويــزيــد مــن الــرضــا الــوظــيفي، 

وقــــــد أثــــــبتت دراســــــات مــــــتعددة، مــــــثل دراســــــة (Boamah et al., 2018)، أن الــــــقيادة الــــــتحويــــــلية 

تـساعـد بـشكل كـبير فـي خـفض مسـتويـات الإجـهاد والاحـتراق الـوظـيفي بـين طـواقـم الـتمريـض، مـن 

خـــــلال تـــــطبيق مـــــبادئ مـــــثل الـــــتحفيز الإيـــــجابـــــي والاعـــــتبار الـــــفردي وكـــــما تـــــشير دراســـــة المـــــطيري 

(2016) إلـــى أن تـــبني أســـلوب الـــقيادة الـــتحويـــلية فـــي المســـتشفيات الـــسعوديـــة أدى إلـــى تحســـين 

بـــيئة الـــعمل الـــداخـــلية ورفـــع مســـتوى دافـــعية المـــوظـــفين، مـــما ســـاعـــد عـــلى تـــقليل مـــعدلات التســـرب 

والإرهـــاق، كـــما أن مـــبادرات وزارة الـــصحة الـــسعوديـــة ضـــمن بـــرنـــامـــج الـــتحول الـــوطـــني تـــؤكـــد عـــلى 

دعــــم الــــقيادات الــــصحية وتــــمكينها مــــن تــــحفيز فــــرق الــــعمل وتحســــين نــــتائــــج الأداء (وزارة الــــصحة 

الـــــسعوديـــــة، 2020) كـــــذلـــــك أشـــــار أبـــــوعـــــرب والـــــغامـــــدي (2012)  فـــــي دراســـــتهما إلـــــى أن الـــــنمط 
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الـــــقيادي الـــــتحويـــــلي فـــــي بـــــيئات الـــــتمريـــــض يـــــرتـــــبط بـــــارتـــــفاع نـــــية الـــــبقاء لـــــدى المـــــوظـــــفين، وتـــــحقيق 

مستويات أعلى من الرضا عن بيئة العمل. 

العلاقة بين القيادة التحويلية ورفاهية الموظف 

تـــــركّـــــز الـــــقيادة الـــــتحويـــــلية عـــــلى الـــــرفـــــاهـــــية الـــــنفسية مـــــن خـــــلال بـــــعدي الاعـــــتبار الـــــفردي والـــــتحفيز 

الإلـهامـي فـالـقادة الـذيـن يُظهـرون تـفهم لاحـتياجـات مـوظـفيهم، ويـقدرون مـساهـماتـهم، يـكونـون أكـثر 

قــدرة عــلى وجــود بــيئة صــحية نــفسيا، تــزود مــن الإنــتاجــية وتــقلل مــن الــضغوط حــيث وجــد أن وجــود 

قــيادة تــحويــلية يــساهــم فــي خــفض الــتوتــر الــوظــيفي وتحســين الــثقة بــين المــوظــف والإدارة، وهــو مــا 

يــنعكس إيــجابــيًا عــلى رفــاهــية الــعامــلين، أمــا فــي الــبيئة الــسعوديــة، فــقد أشــارت أبــوعــرب والــغامــدي 

(2012) إلــى أن الأســلوب الــقيادي الــتحويــلي يــساعــد عــلى زيــادة الإحــساس بــالــدعــم والــثقة لــدى 

طـواقـم الـتمريـض، وهـو مـا يـزيـد مـن الاسـتقرار الـنفسي لـديـهم، ويـعتبر هـذا الأمـر بـالـغ الأهـمية فـي 

القطاعات الصحية التي تشهد ضغطا مستمر. 

الانتقادات الموجهة لنظرية القيادة التحويلية المرتبطة بمتغيرات البحث 

عـلى الـرغـم مـن شـيوع اسـتخدام نـظريـة الـقيادة الـتحويـلية فـي الـدراسـات الإداريـة إلا أنـها لـم تسـلم 

مـــــن الانـــــتقادات، لا ســـــيما فـــــيما يـــــتعلق بـــــارتـــــباطـــــها بـــــمتغيرات مـــــثل رفـــــاهـــــية المـــــوظـــــف والاحـــــتراق 

الوظيفيويمكن بيان اهم التحديات التي تواجهها تلك النظرية كما يلي: 

يمكن تلخيص أبرز هذه الانتقادات فيما يلي: 

- يــــرى بــــعض الــــباحــــثين أن الأبــــعاد الأربــــعة لــــلنظريــــة يــــصعب قــــياســــها بــــشكل مــــوضــــوعــــي، نــــظراً 

لاعــــتمادهــــا عــــلى مــــفاهــــيم غــــير مــــلموســــة مــــثل "الإلــــهام" و"الاعــــتبار الــــفردي"، والــــتي تــــتفاوت بــــين 

(Northouse, 2018). الثقافات والمؤسسات
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- تـعتبر الـقيادة الـتحويـلية نـظريـة شـخصية الـطابـع إلـى حـد كـبير، حـيث تـعتمد عـلى "الـكاريـزمـا" أو 

الــــجاذبــــية الــــشخصية لــــلقائــــد، مــــما قــــد يُــــشكل عــــائــــقًا فــــي الــــبيئات المــــؤســــسية الــــتي تــــفتقر لــــقادة 

(Bass & Riggio, 2006). يمتلكون هذه السمات

- وجــــود غــــموض أو تــــداخــــل بــــين بــــعدي "الــــتأثــــير المــــثالــــي والــــتحفيز الإلــــهامــــي مــــما يــــصعب عــــلى 

(Yukl, 2012). الباحثين التفريق بينهما في التطبيق العملي أو التحليل الإحصائي

- تـــؤكـــد الـــنظريـــة عـــلى دور "الـــقائـــد الـــفرد"، مـــما قـــد يـــتعارض مـــع مـــفاهـــيم الـــقيادة الـــتشاركـــية أو 

التعاونية، خصوصًا في الأنظمة الصحية الحديثة التي تعتمد على فرق متعددة التخصصات. 

مبررات اعتماد نظرية القيادة التحويلية في هذه الدراسة 

رغــم الانــتقادات ولــكن تــظل نــظريــة الــقيادة الــتحويــلية مــن أكــثر الــنماذج مــلاءمــة لــدراســة المــتغيرات 

التي يتناولها هذا البحث. ويمكن تبرير اعتماد النظرية كما يلي:

1. يشهــد الــقطاع الــصحي الــسعودي تــغيرات جــذريــة فــي إطــار رؤيــة المــملكة 2030، مــما يــتطلب 

أنــماط قــيادة قــادرة عــلى إلــهام الــفرق وتــحفيزهــم نــحو الــتغيير، وهــو مــا تجســده الــقيادة الــتحويــلية 

(وزارة الصحة السعودية، 2020)

2. تـتبنى الـنظريـة اسـلوب إنـسانـيا حـيث يـركـز عـلى احـتياجـات المـوظـف الـنفسية والـوجـدانـية، وهـو 

مـا ينسجـم تـمامًـا مـع المـتغير الـوسـيط فـي هـذه الـدراسـة، أي رفـاهـية المـوظـف (أبـوعـرب والـغامـدي، 

(2012

3. أظهـــــــرت عـــــــدة دراســـــــات تـــــــطبيقية، مـــــــثل دراســـــــة Boamah et al. (2018) ودراســـــــة المـــــــطيري 

(2016)، أن الـــقيادة الـــتحويـــلية تـــؤدي إلـــى انـــخفاض مســـتويـــات الـــتوتـــر والإرهـــاق، ورفـــع مـــعدلات 

الرضا الوظيفي داخل المستشفيات. 

4. تـساهـم الـقيادة الـتحويـلية فـي بـناء ثـقافـة تـنظيمية داعـمة ومـحفزة، مـما يـُعد أسـاسًـا لخـلق بـيئة 

عمل نفسية مستدامة، تتماشى مع أهداف الرعاية الصحية الشاملة. 
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الدراسات السابقة

انــــطلاق مــــن أهــــداف الــــدراســــة الــــحالــــية الــــتي تــــتناول أثــــر الــــتحول الــــصحي فــــي المــــملكة الــــعربــــية 

الـــــسعوديـــــة عـــــلى بـــــيئة الـــــعمل الـــــنفسية المســـــتدامـــــة ودور رفـــــاهـــــية المـــــوظـــــفين فـــــي تـــــقليل الاحـــــتراق 

الــــوظــــيفي، فــــقد تــــم تــــقسيم الــــدراســــات الــــسابــــقة وفــــقًا لــــلمتغيرات الــــرئــــيسة الــــتي تــــضمنها نــــموذج 

الـدراسـة (المسـتقل، الـتابـع، الـوسـيط، والـعلاقـات المـتبادلـة بـينها). ويُـسهم هـذا الـتقسيم فـي تـوضـيح 

الأســس الــعلمية الــتي بُــنيت عــليها الــدراســة الــحالــية وتــبريــر الأبــعاد الــتي تــم اخــتيارهــا بــما يــتوافــق 

مع طبيعة البحث وأهدافه. 

أولا: الدراسات التي تناولت المتغير المستقل التحول الصحي 

دراســـــة الشهـــــري وآخـــــرون 2024 هـــــدفـــــت هـــــذه الـــــدراســـــة إلـــــى بـــــيان مـــــدى تـــــأثـــــير تـــــطبيق •

اســتراتــيجية الــتحول الــصحي فــي تــقديــم الخــدمــات مــن وجــهة نــظر المــوظــفين فــي المــملكة، 

ولـــــتحقيق أهـــــدافـــــها اســـــتخدم الـــــباحـــــث المـــــنهج الـــــوصـــــفي التحـــــليلي ووزع اســـــتبانـــــة عـــــلى 

الـعامـلين الإداريـين فـي المسـتشفيات ومـراكـز الـرعـايـة الـصحية فـي المـملكة، حـيث بـلغ عـدد 

ــلت الــدراســة إلــى أن  الاســتبانــات المــوزعــة 136 بــعد الــتأكــد مــن صــحتها لــلإحــصاء. تــوصَّ

هـناك مسـتوى مـرتـفع مـن الـتحول الـصحي بـأبـعاده الـثلاثـة زيـادة كـفاءة اسـتخدام المـوارد، 

اســـتبعاد المـــخاطـــر المـــالـــية لـــلمرضـــى، وتـــمويـــل الـــنظام الـــصحي فـــي المـــؤســـسات الـــصحية 

الـسعوديـة، كـما لـوحِـظ مسـتوى مـرتـفع فـي تـقديـم الخـدمـات الـصحية. ووجـدت تـأثـيراً طـرديـًا 

دالًا إحـــصائـــيًا بـــين أبـــعاد الـــتحول الـــصحي ومســـتوى تـــقديـــم الخـــدمـــات الـــصحية أوصـــت 

الـدراسـة بـضرورة رفـع مسـتوى الـعامـلين فـي المـراكـز الـصحية، وتـوفـير بـيئة مـحفزة وداعـمة 

لـلعمل الـجاد، وتـعزيـز الـتواصـل الـفعّال مـع المسـتفيديـن مـن الخـدمـات الـصحية، فـضلاً عـن 

الحفاظ على الأداء المتميز بوفرْ الإمكانيات اللازمة لتحقيق أهداف رؤية المملكة 2030
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دراســـــة Ongaro وآخـــــرون 2024 وهـــــدفـــــت هـــــذه الـــــدراســـــة إلـــــى إجـــــراء مـــــراجـــــعة مـــــنهجية •

لــلأدبــيات بــغرض اســتكشاف المــمارســات الــتحويــلية فــي خــدمــات الــرعــايــة الــصحية، وفــهم 

نـــتائـــجها عـــلى صـــعيد رفـــاهـــية المـــرضـــى والمـــوظـــفين ضـــمن إطـــار بـــحوث الخـــدمـــة الـــتحويـــلية 

 .TSRاســـتخدمـــت الـــدراســـة نـــموذج SLR المـــنظم بـــناءً عـــلى بـــروتـــوكـــولPRISMA ، واعـــتمدت 

عــلى قــواعــد بــيانــات Scopus و WoSلتحــليل 49 دراســة مــنشورة خــلال الــفترة مــن 2021 

إلـى 2022، مـن خـلال تحـليل مـحتوى تـفصيلي كـما أظهـرت الـنتائـج وجـود أربـع مـمارسـات 

تــحويــلية رئــيسية تــؤثــر عــلى رفــاهــية مــتلقي الخــدمــة والــعامــلين، كــما قــدمــت الــدراســة إطــار 

مـتكامـل لـتوجـيه الـتحول فـي قـطاع الـرعـايـة الـصحية، وحـددت فـجوات بـحثية رئـيسية يـمكن 

أن تـبنى عـليها دراسـات مسـتقبلية. وأوصـت الـدراسـة بـضرورة تـوجـيه صـانـعي الـقرار نـحو 

تــبني مــمارســات تــحويــلية شــامــلة تُــراعــي الــرفــاهــية كــعنصر جــوهــري فــي تــطويــر الــرعــايــة 

الـصحية، مـع اقـتراح خـارطـة طـريـق لـلممارسـين الـصحيين لـدعـم الـتحولات الإيـجابـية ضـمن 

الرؤية الشاملة للتطوير الصحي. 

ثانيًا: الدراسات التي تناولت بيئة العمل النفسية المستدامة 

دراســة غــالــب  2024 وســعت إلــى كــشف أثــر بــيئة الــعمل الــداخــلية عــلى الإبــداع الإداري، •

وقـــد اســـتخدام المـــنهج الـــوصـــفي التحـــليلي، كـــما اســـتخدم الـــباحـــث الاســـتبانـــة كـــأداة لجـــم 

الــبيانــات، وتــكونــت الــعينة مــن 107 مــوظــفاً، وأظهــرت نــتائــج الــدراســة إن واقــع بــيئة الــعمل 

الــداخــلية فــي المســتشفى الــعسكري كــان عــالــياً بــشكل عــام، ووجــود أثــر لــبيئة الــعمل عــلى 

مسـتوى الإبـداع الإداري لـدى أفـراد الـعينة، وكـما تـوصـلت الـدراسـة إقـامـة دورات تـدريـبية 

لـتنمية المـهارات الـذهـنية لـدى المـوظـفين وكـيفية حـل المـشاكـل الـتي يـواجـهونـها بـالـعمل كـدورة 

كــــيفية الــــعمل فــــي فــــريــــق، اتــــخاذ الــــقرارات لحــــل المــــشكلات وغــــيرهــــا. وكــــما أن بــــيئة الــــعمل 

تــشمل الــعوامــل المــاديــة والاجــتماعــية ذات الــعلاقــة بــالمــؤســسة والــتي تــقع ضــمن نــشاطــاتــها 

والـتي لـعا عـلاقـة مـباشـرة بسـلوك المـوظـفين فـي اتـخاذ الـقرارات فـي المـؤسـسة عـلى أسـاس 

الأنشطة والوظائف التي تمارس في إطار المؤسسة غالب، 2024، 132. 
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ركــزت دراســة بــو حــالــة؛ بــوطــة 2023 عــلى مــدى تــأثــير بــيئة الــعمل فــي الإبــداع الــتنظيمي •

فـــي مـــؤســـسة الاقـــتصاديـــة، حـــيث تـــم اســـتخدام المـــنهج الـــوصـــفي، وتـــكونـــت الـــعينة مـــن 31 

عــــامــــل، ولــــتحقيق أهــــداف الــــدراســــة تــــم الاعــــتماد عــــلى الاســــتبانــــة كــــأداة لجــــمع الــــبيانــــات، 

وأظهـــرت نـــتائـــج الـــدراســـة تـــؤثـــر بـــعض أبـــعاد بـــيئة الـــعمل مـــمثلة فـــي تـــكنولـــوجـــيا المـــعلومـــات، 

وظــروف الــعمل فــي الإبــداع الــتنظيمي فــي مــؤســسة. وتــعد بــيئة الــعمل الــنفسية عــلى أنــها 

تــتكون مــن مــتغيرات عــوامــل الــقوة والــضعف داخــل المــنظمة نــفسها وتــخضع لــرقــابــة الإدارة 

الـعليا فـي الأجـل الـقصير وتـشمل الـهيكل الـتنظيمي والـثقافـة والمـوارد، والـعوامـل المـوجـودة 

داخــــل أســــوار المــــنظمة مــــثل: هــــيكل المــــديــــريــــن، وهــــيكل الــــقيم والــــثقافــــة الــــداخــــلية والأنــــظمة 

الـداخـلية والـتسويـق والإنـتاج والـتمويـل والمـوارد البشـريـة ونـظم المـعلومـات والـبحوث والـتطويـر 

بو حالة، بوطة، 2023، 3. 

هــدفــت دراســة تــوتــي 2020 إلــى الــتعرف عــلى مســتوى بــيئة الــعمل الــنفسية لــعمال شــرك •

الكهــــريــــف مــــديــــنة تــــقرت والــــكشف عــــلى طــــبيعة الــــعلاقــــة بــــين بــــيئة الــــعمل الــــنفسية والأداء 

الــوظــيفي لــديــهم، ومــعرفــة مــا إذا كــانــت هــناك فــروق فــي بــيئة الــعمل الــنفسية لــعمال شــركــة 

الكهـريـف بـمديـنة تـقرت تـعزى إلـى نـوعـية مـنصب الـعمل الإداري والـتقني وإلـى نـوعـية عـقد 

الــعمل دائــم ومــؤقــت، وتــكونــت عــينة الــدراســة مــن 60 عــامــلاً، ولــتحقيق أهــداف الــدراســة تــم 

الاعـتماد المـنهج الـوصـفي فـي جـمع الـبيانـات والمـعلومـات، وذلـك بـاسـتخدام الاسـتبانـة بـيئة 

الــعمل والأداء الــوظــيفي ولــقد تــم الــتأكــد مــن خــصائــصها الــسيكومــتريــة، ولمــعالــجة الــبيانــات 

تـم اسـتخدام الأسـالـيب الإحـصائـية، وقـد أظهـرت نـتائـج الـدراسـة أنـه يـوجـد عـلاقـة بـين بـيئة 

الـعمل الـنفسية والأداء الـوظـيفي لـدى عـمال شـركـة الكهـريـف بـمديـنة تـقرت مـرتـفع، ولا يـوجـد 

فـــروق فـــرديـــة ذات دلالـــة إحـــصائـــية بـــين بـــيئة الـــعمل الـــنفسية لـــدى عـــمال شـــركـــة الكهـــريـــف 

بمدينة تقرت وتعزى لمتغير منصب العمل إداري، تقني . 

دراســـةBraim 2025  هـــدفـــت هـــذه الـــدراســـة إلـــى اســـتكشاف الـــتزام الإدارة ودورهـــا فـــي •

تــهيئة بــيئة عــمل مســتدامــة ومــحفزة فــي قــطاع الخــدمــات الــصحية. اعــتمدت الــدراســة عــلى 
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مــنهج نــوعــي، حــيث تــم جــمع الــبيانــات مــن خــلال مــقابــلات شــبه مــنظمة مــع 30 مــوظــفًا مــن 

الــعامــلين فــي الــقطاع الــصحي مــمن شــاركــوا طــوعــا ، وقــد تــم تحــليل الــبيانــات بــاســتخدام 

بـرنـامـج NVivo لتحـليل المـحتوى الـنوعـي ومـنها أظهـرت الـنتائـج أن الـتزام الإدارة، وفـعالـية 

الـتنفيذ ومـهارات الـقيادة والالـتزام بـالمـهام والتحسـين المسـتمر، والـعمل الجـماعـي حـيث تـعد 

مـن أبـرز الـعوامـل الـتي تـساهـم فـي بـناء بـيئة عـمل نـفسية مسـتدامـة. وبـينت الـدراسـة أهـمية 

المـــــشاركـــــة الإداريـــــة ، والـــــتعاون بـــــين الـــــفرق وتـــــعزيـــــز اســـــتمراريـــــة الـــــتحسينات الـــــتشغيلية 

كمـرتـكزات لخـلق بـيئة داعـمة ومنـها أوصـت الـدراسـة بـضرورة توـسيـع نـطاق البـحث مسـتقبل 

لـــيشمل عـــينات مـــن مـــناطـــق جـــغرافـــية مـــختلفة، مـــا يـــساعـــد فـــي زيـــادة مـــصداقـــية الـــنتائـــج 

وعـــمومـــيتها، كـــما أكـــدت عـــلى دور الإدارة فـــي تـــحقيق بـــيئة عـــمل مـــحفزة ومســـتقرة نـــفسيا 

داخل مرافق الرعاية الصحية. 

دراســــةGabriel & Aguinis 2022  واســــتعرضــــت أبــــرز الــــتوصــــيات المســــتندة إلــــى الأدلــــة •

الـــعلمية لمـــواجـــهة ظـــاهـــرة الاحـــتراق الـــوظـــيفي لـــدى المـــوظـــفين، وذلـــك مـــن خـــلال وجـــود بـــيئات 

عــــمل صــــحية ومســــتدامــــة، وخــــاصــــة خــــلال فــــترات الأزمــــات مــــثل جــــائــــحة كــــوفــــيد-19، وقــــد 

اعـــتمدت الـــدراســـة عـــلى مـــراجـــعة مـــنهجية لـــلأدبـــيات المـــتعلقة بـــالإرهـــاق المـــهني، مـــع تســـليط 

الــضوء عــلى آثــاره الســلبية عــلى الأداء، والابــتكار، والــصحة الــنفسية والجســديــة، ومــعدلات 

الــتغيب، والــتكلفة المــؤســسية والمــجتمعية، ومــنها اقــترحــت الــدراســة خــمس تــوصــيات رئــيسية 

للحـد مـن الاحـتراق المـهني: 1 تـوفـير تـدخـلات فـعالـة لإدارة الإجـهاد، 2 تـمكين المـوظـفين مـن 

أن يـــكونـــوا مـــنتجين وفـــاعـــلين، 3 تـــعزيـــز الـــدعـــم الاجـــتماعـــي داخـــل بـــيئة الـــعمل، 4 إشـــراك 

الــعامــلين فــي عــمليات اتــخاذ الــقرار، و5 تــطبيق أنــظمة إدارة أداء عــالــية الــكفاءة، وأوصــت 

الــــدراســــة الــــقادة فــــي المــــؤســــسات بــــتطبيق هــــذه الــــتوصــــيات كــــإســــتراتــــيجية لــــتقويــــة الــــبيئة 

الــــنفسية لــــلعمل، وضــــمان اســــتدامــــة بــــيئة الــــعمل الــــصحية فــــي الأزمــــات ومــــا بــــعدهــــا، مــــما 

يضمن استقرار الموظفين ورفع مستوى الأداء الوظيفي العام. 

ثالثاً: الدراسات التي تناولت الاحتراق الوظيفي 
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ســــعت دراســــة الــــيمانــــي 2023 إلــــى الــــتعرف عــــلى حجــــم تــــأثــــير الاحــــتراق الــــوظــــيفي عــــلى •

جـودة الخـدمـات الـصحية فـي المسـتشفيات الـحكومـية بـمحافـظة إب، وتـكونـت عـينة الـدراسـة 

مــــن المــــوظــــفين الأطــــباء، المــــمرضــــين، الإداريــــين لــــقياس مســــتوى الاحــــتراق الــــوظــــيفي وبــــلغ 

عـــددهـــم 297 طـــبيباً ومـــمرضـــاً وإداريـــاً، وتـــكونـــت الـــعينة الـــثانـــية لـــقياس جـــودة الخـــدمـــات 

الـصحية مـن المـرضـى المـرقـديـن وبـلغ عـددهـم 260 مـريـضاً، وقـد خـلصت الـدراسـة إلـى عـدة 

نـتائـج أهـمها: أن أفـراد عـينة الـدراسـة المـوظـفين يـعانـون مـن مسـتوى احـتراق وظـيفي بـدرجـة 

مــتوســطة عــلى المســتوى الــكلي، ويــرى أفــراد الــعينة المــرضــى أن مســتوى جــودة الخــدمــات 

الــــصحية الــــتي تــــقدمــــها المســــتشفيات ذات جــــودة مــــتوســــطة، ويــــوجــــد تــــأثــــير لــــبعد الإجــــهاد 

الــوظــيفي ولــبعد تــدنــي الإنــجاز الــشخصي عــلى جــودة الخــدمــات الــصحية، لا يــوجــد تــأثــير 

لـــــبعد فـــــقدان الـــــشعور بـــــالـــــعنصر الإنـــــسانـــــي عـــــلى جـــــودة الخـــــدمـــــات الـــــصحية، الـــــكلمات 

المفتاحية: الاحتراق الوظيفي، جودة الخدمات الصحية. 

هـدفـت دراسـة الـصبحي 2022 إلـى مـعرفـة مسـتوى الاحـتراق الـوظـيفي وأثـره عـلى الأداء •

الـــوظـــيفي لـــدى المـــوظـــفين الإداريـــين الـــعامـــلين فـــي وزارة الـــشؤون الـــبلديـــة والـــقرويـــة أمـــانـــة 

مــحافــظة جــدة، وتــكونــت عــينة الــدراســة مــن 149 إداري أمــانــة مــحافــظة جــدة تــم اخــتيارهــا 

بـــــالـــــطريـــــقة الـــــعشوائـــــية، واســـــتخدمـــــت الـــــباحـــــثة المـــــنهج الـــــوصـــــفي التحـــــليلي، وبـــــعد تحـــــليل 

الــبيانــات تــوصــلت الــدراســة إلــى اهــم الــنتائــج الــتالــية: أن الــعامــلين فــي الــوظــائــف الإداريــة 

فــي وزارة الــشؤون الــبلديــة والــقرويــة - أمــانــة مــحافــظة جــدة يــعانــون بــصفة عــامــة درجــات 

مــرتــفعة مــن الاحــتراق الــوظــيفي عــلى بــعدي الإجــهاد الانــفعالــي والإنــجاز الــشخصي، أمــا 

عـــــلى الـــــبعد الـــــثالـــــث عـــــدم الإنـــــسانـــــية فـــــقد أظهـــــرت الـــــنتائـــــج انـــــخفاض مســـــتوى الاحـــــتراق 

الــوظــيفي لــعينة الــدراســة وهــناك عــلاقــة طــرديــة ذات دلالــة إحــصائــية بــين صــلاحــيات الــعمل 

ودرجـة الاحـتراق الـوظـيفي بـأبـعاده الـثلاثـة كـما تـوجـد عـلاقـة ذات دلالـة إحـصائـية بـين ضـغط 

الــعمل ودرجــة الاحــتراق الــوظــيفي حــيث كــانــت الــعلاقــة بــين الــضغوط والاحــتراق مــن أقــوى 

الـعلاقـات فـي هـذه الـدراسـة وأوصـت الـدراسـة بـضرورة الاهـتمام مـن قـبل الـجهات المـختصة 
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فـــــــي وزارة الـــــــشؤون الـــــــبلديـــــــة والـــــــقرويـــــــة أمـــــــانـــــــة مـــــــحافـــــــظة جـــــــدة بهـــــــذه الـــــــظاهـــــــرة وتـــــــبني 

اســـــتراتـــــيجيات تكســـــر الـــــصرامـــــة وضـــــغط الأعـــــمال وأهـــــمية الاهـــــتمام بـــــالـــــدورات الإداريـــــة 

المـركـزة لجـميع المـوظـفين خـاصـة فـي المسـتويـات الإداريـة الـعليا فـي فـن الإدارة الـعلمية وفـن 

الـــتعامـــل مـــع مـــوظـــفيهم وتـــفويـــض الـــصلاحـــيات ورفـــع مـــعنويـــات مـــوظـــفيهم مـــن خـــلال تـــبني 

صـنوف مـختلفة مـن الـحوافـز المـعنويـة كـشهادات الـشكر والـتقديـر أو بـالـتعزيـز الـقولـي مـما 

سـيؤثـر فـي نـفسيات مـرؤوسـيهم وأهـمية تـطويـر بـرامـج لـلموظـفين تـعمل عـلى تـقديـم خـدمـات 

طبية وعلاجية ومساعدة الموظفين في عملية الاندماج الوظيفي. 

هـــــدفـــــت دراســـــة الأســـــمري 2022 إلـــــى تحـــــديـــــد دور الـــــرشـــــاقـــــة الـــــتنظيمية لـــــلتخفيف مـــــن •

الاحــتراق الــوظــيفي لــلأخــصائــيين الاجــتماعــيين بــالمــجال الــصحي، وتــكونــت عــينة الــدراســة 

الأســــاســــية مــــن 80 أخــــصائــــي اجــــتماعــــي مــــن الــــعامــــلين بتجــــمع مــــكة المــــكرمــــة الــــصحي، 

واســـتخدمـــت الـــدراســـة اســـتمارة اســـتبيان خـــاصـــة بـــالأخـــصائـــيين الاجـــتماعـــيين، وأظهـــرت 

نــتائــج الــدراســة وجــود مســتوى مــتوســط لمــتغيرات الــرشــاقــة الــتنظيمية لــلإجــهاد الــوظــيفي، 

والـرشـاقـة الـتنظيمية فـي تحسـين بـيئة الـعمل، والـرشـاقـة الـتنظيمية وضـعف الـروح المـعنويـة، 

وقـد أوصـت الـدراسـة بـضرورة تـوفـير دورات تـدريـبية لـرفـع كـفاءة الأخـصائـيين الاجـتماعـيين 

وفــريــق الــعمل لــلتعامــل مــع الــتغييرات الــتي أحــدثــها الاحــتراق الــوظــيفي، ولابــد مــن اهــتمام 

المــــسئولــــين بــــتطبيق أبــــعاد الــــرشــــاقــــة الــــتنظيمية، الــــتي تــــعزز الــــقدرات الــــتنافــــسية لــــلقطاع 

الصحي السعودي. 

هــدفــت دراســة الــيامــي 2022 إلــى الــتعرف عــلى أثــر الاحــتراق بــأبــعاده الإجــهاد الــنفسي •

تـبلد المـشاعـر، انـخفاض الـشعور بـالإنـجاز عـلى أداء الـعامـلين بـالمـنشآت الـصحية بـمنطقة 

نجـــــران فـــــي المـــــملكة الـــــعربـــــية الـــــسعوديـــــة، وقـــــد اعـــــتمدت الـــــدراســـــة عـــــلى المـــــنهج الـــــوصـــــفي 

التحـليلي مـن خـلال اسـتخدام الاسـتبانـة كـأداة لجـمع الـبيانـات والمـعلومـات، وقـد تـم تـطبيق 

الــــدراســــة عــــلى عــــينة تــــكونــــت مــــن 361 مــــن الــــعامــــلين فــــي المــــنشآت الــــصحية فــــي مــــنطقة 

نجـــران، وتـــوصـــلت الـــدراســـة إلـــى نـــتائـــج مـــن أهـــمها وجـــود مســـتوى مـــتوســـط مـــن الاحـــتراق 
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الــــوظــــيفي، ودرجــــة تــــقديــــر مــــرتــــفعة مــــن أداء الــــعامــــلين فــــي المــــنشآت الــــصحية فــــي مــــنطقة 

نجـران، كـما أشـارت الـنتائـج إلـى وجـود أثـر لـلاحـتراق الـوظـيفي بـأبـعاده الإجـهاد الـنفسي، 

وتـبلد المـشاعـر، وانـخفاض الـشعور بـالإنـجاز عـلى أداء الـعامـلين فـي المـنشآت الـصحية فـي 

مــنطقة نجــران، وعــلى ضــوء الــنتائــج، وأوصــت الــدراســة بــضرورة الــعمل عــلى إيــجاد الــطرق 

والأنـظمة الـتي تـحسن مـن مسـتوى أداء الـعامـلين فـي المـنشآت الـصحية، وزيـادة الاهـتمام 

بــــــإيــــــلاء تحســــــين جــــــودة حــــــياة الــــــعمل داخــــــل المــــــنشآت الــــــصحية لــــــلحفاظ عــــــلى المســــــتوي 

المـنخفض مـن الاحـتراق الـوظـيفي، وزيـادة الإثـناء المسـتمر عـلى أداء الـعامـلين الأمـر الـذي 

يشجعهم على بذل المزيد من الجهود وزيادة إنتاجيتهم. 

ســـعت دراســـة زيـــادة 2021 إلـــى الـــتعرف عـــلى مســـتوى الاحـــتراق والـــرضـــا الـــوظـــيفي مـــن •

وجـــهة نـــظر الاداريـــين فـــي مســـتشفى عـــسير المـــركـــزي بـــأبـــها، واســـتخدمـــت الـــباحـــثة المـــنهج 

الــــوصــــفي التحــــليلي، ولجــــمع الــــبيانــــات اســــتخدمــــت اســــتبانــــة، واســــتخدام عــــينة مــــن 453 

مـوظـف مـن الإداريـين، وقـد أظهـرت نـتائـج الـدراسـة المـيدانـية أن مسـتوى الاحـتراق الـوظـيفي 

كــــان مــــرتــــفعاً لــــبعد الاجــــهاد الــــوظــــيفي وتــــبلد المــــشاعــــر وقــــلة الــــشعور بــــالإنــــجاز مــــع وجــــود 

اخــــتلافــــات ذات دلالــــة إحــــصائــــية فــــي أبــــعاد الاحــــتراق الــــوظــــيفي والــــرضــــا الــــوظــــيفي لــــدي 

الاداريـــــين فـــــي مســـــتشفى عـــــسير وفـــــقاً لاخـــــتلاف الـــــنوع والـــــدرجـــــة الـــــعلمية وعـــــدد ســـــنوات 

الــــخبرة عــــلاوة عــــلى وجــــود ارتــــباط طــــردي قــــوي ذو دلالــــة إحــــصائــــية بــــين أبــــعاد الاحــــتراق 

الـــوظـــيفي وأبـــعاد الـــرضـــا الـــوظـــيفي وقـــدمـــت الـــدراســـة تـــوصـــيات عـــدة لـــكل مـــن المـــسئولـــين 

والعاملين بالمستشفى. 

دراســــــة Alqarni وآخــــــرون 2022 هــــــدفــــــت هــــــذه الــــــدراســــــة إلــــــى تــــــقييم مــــــعدلات الــــــتوتــــــر، •

والإرهـاق، والـرضـا الـوظـيفي لـدى المـتخصصين فـي الـرعـايـة الـصحية الـنفسية بـمديـنة جـدة 

فـي المـملكة الـعربـية الـسعوديـة. اعـتمدت الـدراسـة عـلى مـنهج وصـفي مـقطعي، وطـبقّت عـلى 

عــينة مــكونــة مــن 107 مــشاركــين مــن الأخــصائــيين فــي الــصحة الــنفسية خــلال الــفترة مــن 

يـنايـر 2017 إلـى أكـتوبـر 2018، بـاسـتخدام ثـلاثـة مـقايـيس مـعياريـة وهـي: مـقياس الـتوتـر 
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  JSS.ومــــــقياس الــــــرضــــــا الــــــوظــــــيفي ، MBIومــــــقياس مــــــاســــــلاش لــــــلإرهــــــاق ، PSS-14المــــــدرك

أظهـرت الـنتائـج أن أكـثر مـن نـصف المـشاركـين 56.1% يـعانـون مـن مسـتويـات مـرتـفعة مـن 

الـــتوتـــر، فـــي حـــين بـــلغ مـــعدل الإرهـــاق الـــعاطـــفي وتجـــريـــد الـــشخصية 38.3% و%24.3 

عـــلى الـــتوالـــي، وظهـــر انـــخفاض فـــي الإنـــجاز المـــهني لـــدى 57% مـــن الـــعينة. كـــما أشـــارت 

الـــــنتائـــــج إلـــــى أن نســـــبة الـــــرضـــــا الـــــوظـــــيفي كـــــانـــــت مـــــنخفضة، حـــــيث أبـــــدى أقـــــل مـــــن ربـــــع 

المـشاركـين 23.4% رضـاهـم عـن وظـائـفهم، وبـينت الـدراسـة وجـود فـروق دالـة إحـصائـيًا فـي 

درجـة الإرهـاق الـعاطـفي لـصالـح الـذكـور وكـذلـك عـلاقـة بـين ارتـفاع الـدخـل والـرضـا الـوظـيفي 

وأوصــــت الــــدراســــة بــــضرورة تــــبني تــــدخــــلات عــــملية مــــن الــــجهات المــــعنية للحــــد مــــن الــــتوتــــر 

والإرهـاق المـتزايـديـن بـين الـعامـلين فـي الـرعـايـة الـنفسية، بـالإضـافـة إلـى أهـمية تـوسـيع نـطاق 

الــبحوث لــفهم الــعوامــل المــؤثــرة بــشكل أعــمق، مــما يــسهم فــي تحســين رفــاهــية الــعامــلين فــي 

هذا القطاع الحساس. 

دراســـة Han وآخـــرون 2022 حـــيث ســـعت هـــذه الـــدراســـة إلـــى اســـتكشاف الـــدور الـــوســـيط •

الـــذي تـــلعبه الـــذكـــاء الـــعاطـــفي فـــي الـــعلاقـــة بـــين ضـــغوط الـــعمل والاحـــتراق الـــوظـــيفي لـــدى 

المـــــوظـــــفين الإداريـــــين فـــــي المســـــتشفيات الـــــعامـــــة. اســـــتخدمـــــت الـــــدراســـــة المـــــنهج الـــــوصـــــفي 

المــقطعي، واعــتمدت عــلى اســتبيان مــهيكل تــم تــوزيــعه عــلى عــينة مــكونــة مــن 191 مــوظــفًا 

إداريًـــا فـــي أربـــعة مســـتشفيات عـــامـــة بـــكوريـــا الـــجنوبـــية خـــلال ســـبتمبر 2021. تـــم تحـــليل 

الـــبيانـــات بـــاســـتخدام تحـــليل الانحـــدار المـــتعدد الهـــرمـــي وكـــشفت الـــنتائـــج عـــن وجـــود عـــلاقـــة 

طــرديــة دالــة بــين ضــغوط الــعمل والاحــتراق الــوظــيفيr = 0.57, p < 0.001 ، بــينما وُجــدت 

عــلاقــة عــكسية بــين الــذكــاء الــعاطــفي والاحــتراقr = -0.26, p < 0.001 ، وأشــارت الــنتائــج 

إلــــى أن الــــعوامــــل الأكــــثر تــــأثــــيراً فــــي الاحــــتراق الــــوظــــيفي هــــي: ضــــغوط الــــعمل، والــــذكــــاء 

الــعاطــفي، والــعمر خــاصــةً ≥ 40 عــامًــا. كــما أثــبتت الــدراســة أن الــذكــاء الــعاطــفي لــه تــأثــير 

مـباشـر ومسـتقل عـلى خـفض مسـتويـات الاحـتراق وأوصـت الـدراسـة بـأهـمية تـعزيـز الـذكـاء 

الـعاطـفي لـدى الـعامـلين فـي الإدارات الإداريـة بـالمسـتشفيات كـاسـتراتـيجية فـعالـة للحـد مـن 
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الاحـتراق المـهني، خـاصـةً فـي ظـل تـعدد المـسؤولـيات والـصراعـات الإداريـة الـتي يـتعامـلون 

مـــعها، مـــما يـــبرز الـــذكـــاء الـــعاطـــفي كـــأداة فـــاعـــلة لإدارة الـــضغوط وتـــحقيق بـــيئة عـــمل أكـــثر 

دعم واستدامة. 

رابعًا: الدراسات التي تناولت العلاقة بين أكثر من متغير 

دراســـــة Ongaro وآخـــــرون 2024 وهـــــدفـــــت هـــــذه الـــــدراســـــة إلـــــى إجـــــراء مـــــراجـــــعة مـــــنهجية •

لــلأدبــيات بــغرض اســتكشاف المــمارســات الــتحويــلية فــي خــدمــات الــرعــايــة الــصحية الــتحول 

الــصحي كــمتغير مســتقل، وفــهم نــتائــجها عــلى صــعيد رفــاهــية المــرضــى والمــوظــفين المــتغير 

  SLRاســــتخدمــــت الــــدراســــة نــــموذج TSR. الــــوســــيط ضــــمن إطــــار بــــحوث الخــــدمــــة الــــتحويــــلية

 WoSو Scopus واعــــتمدت عــــلى قــــواعــــد بــــيانــــات ، PRISMAالمــــنظم بــــناءً عــــلى بــــروتــــوكــــول

لتحــــــليل 49 دراســــــة مــــــنشورة خــــــلال الــــــفترة مــــــن 2021 إلــــــى 2022، مــــــن خــــــلال تحــــــليل 

مــحتوى تــفصيلي، كــما أظهــرت الــنتائــج وجــود أربــع مــمارســات تــحويــلية رئــيسية تــؤثــر عــلى 

رفـاهـية مـتلقي الخـدمـة والـعامـلين، كـما قـدمـت الـدراسـة إطـاراً مـتكامـلًا لـتوجـيه الـتحول فـي 

قـــطاع الـــرعـــايـــة الـــصحية، وحـــددت فـــجوات بـــحثية رئـــيسية يـــمكن أن تـــبنى عـــليها دراســـات 

مسـتقبلية. وأوصـت الـدراسـة بـضرورة تـوجـيه صـانـعي الـقرار نـحو تـبني مـمارسـات تـحويـلية 

شـامـلة تُـراعـي الـرفـاهـية كـعنصر جـوهـري فـي تـطويـر الـرعـايـة الـصحية، مـع اقـتراح خـارطـة 

طـــريـــق لـــلممارســـين الـــصحيين لـــدعـــم الـــتحولات الإيـــجابـــية ضـــمن الـــرؤيـــة الـــشامـــلة لـــلتطويـــر 

الصحي. 

دراســةAhsan & Khawaja 2024  هــدفــت هــذه الــدراســة إلــى تحــليل الــعلاقــة بــين الــقيادة •

المســتدامــة مــتغير مســتقل ورفــاهــية المــوظــفين مــتغير وســيط والأداء الــبيئي مــتغير تــابــع فــي 

قـــطاع تـــكنولـــوجـــيا المـــعلومـــات فـــي الـــدنـــمارك، مـــن خـــلال دمـــج نـــظريـــتي الـــقيادة المســـتدامـــة 

والــتبادل الاجــتماعــي. اســتخدمــت الــدراســة المــنهج الــكمي التحــليلي عــبر نــموذج المــعادلات 

الــهيكلية الجــزئــية PLS-SEM عــلى عــينة مــن الــعامــلين فــي الــقطاع، لــلتحقق مــن الــعلاقــات 
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المـــباشـــرة وغـــير المـــباشـــرة بـــين المـــتغيرات. وأظهـــرت الـــنتائـــج وجـــود عـــلاقـــة إيـــجابـــية قـــويـــة بـــين 

الـقيادة المسـتدامـة ورفـاهـية المـوظـفين، كـما تـبين أن رفـاهـية المـوظـفين تـلعب دور وسـيط فـي 

دعـم الـعلاقـة بـين الـقيادة والأداء المـؤسـسي، كـما دعـمت الـنتائـج دور المـرونـة الـتنظيمية فـي 

تحســــــين هــــــذه الــــــعلاقــــــة. وأوصــــــت الــــــدراســــــة بــــــضرورة تــــــبني نــــــماذج قــــــياديــــــة تــــــركــــــز عــــــلى 

الاسـتدامـة، وتـعزز رفـاهـية الـعامـلين بـاعـتبارهـا عـنصراً اسـتراتـيجياً لـرفـع الأداء الـتنظيمي، 

مــشيرة إلــى أهــمية إدمــاج مــفاهــيم الــرفــاهــية الــنفسية ضــمن الــتوجــهات الــقياديــة الحــديــثة 

لتحقيق بيئة عمل داعمة ومستدامة. 

دراسـةSpeicher & Francis 2023  ركــزت هــذه الــدراســة عــلى تحــليل ظــاهــرة الاحــتراق •

الــــوظــــيفي المــــتغير الــــتابــــع فــــي الــــقطاع الــــصحي بــــعد جــــائــــحة كــــوفــــيد-19، ومــــا تــــبعها مــــن 

مـعدلات مـرتـفعة لـلاسـتقالات وانـخفاض الـرضـا الـوظـيفي رفـاهـية المـوظـفين كـمتغير وسـيط، 

اعـتمدت الـدراسـة عـلى تحـليل بـيانـات اسـتطلاعـات واسـعة الـنطاق أجـرتـها مـؤسـسة غـالـوب 

والجــــــمعية الــــــطبية الأمــــــريــــــكية، والــــــتي شــــــملت أكــــــثر مــــــن 12 ألــــــف مــــــوظــــــف، وأظهــــــرت أن 

الـــعامـــلين فـــي الـــقطاع الـــصحي مـــن بـــين أكـــثر الـــفئات عـــرضـــة لـــلإرهـــاق المـــهني. وتـــوصـــلت 

الـــدراســـة إلـــى أن الإرهـــاق يـــؤدي إلـــى انـــخفاض رضـــا الـــعمل وزيـــادة الـــنية لـــترك الـــوظـــيفة، 

ويـــؤثـــر عـــلى الـــنتائـــج الســـريـــريـــة. كـــما نـــاقشـــت الـــدراســـة عـــددًا مـــن الـــتدخـــلات المـــؤســـسية 

والــفرديــة للحــد مــن الاحــتراق، مــنها الــعمل الجــماعــي، ودعــم اتــخاذ الــقرار، وتــخفيف أعــباء 

الــتوثــيق. وأوصــت الــدراســة بــضرورة تــبني نــهج تــكامــلي يــعزز بــيئة الــعمل الــنفسية المــتغير 

الـتابـع ويـدعـم رفـاهـية المـوظـفين مـن خـلال الـتدخـلات الـتي تـقودهـا المـؤسـسات، وتـوفـير الـدعـم 

الــــنفسي، والــــتقديــــر المــــعنوي، إلــــى جــــانــــب أهــــمية إشــــراك الــــعامــــلين فــــي تــــصميم الحــــلول، 

وشـــددت عـــلى ضـــرورة ســـن ســـياســـات وطـــنية داعـــمة وتـــخصيص تـــمويـــل لـــتعزيـــز الـــصحة 

النفسية للعاملين الصحيين. 
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التعليق على الدراسات السابقة:•

ابعاد الدراسات السابقة وعلاقاتها بالدراسة الحالية ومبررات الاختيار 

الــــــــــتــــــــي الدراسة الأبــــــــــعــــــــاد 

استخدمتها الدراسة

الأبــــــــــعـاد المــــــــــخـتـارة 

للدراسة الحالية

مبررات الاختيار

الدراسات التي تناولت المتغير المستقل التحول الصحي

 O n g a r o

وآخــــــــــــــــــــــــــــــــــــرون 
2024

المـــمارســـات الـــتحويـــلية، رفـــاهـــية 
المرضى والموظفين

لارتــــــــباطــــــــها المــــــــباشــــــــر بــــــــالــــــــتحول رفاهية الموظفين
الــــــــــصحي وأثــــــــــره عــــــــــلى رفــــــــــاهــــــــــية 

العاملين.
 Gabriel &

 A g u i n i s

2022

تــدخــلات إدارة الإجــهاد، الــدعــم 
الاجــتماعــي، إشــراك الــعامــلين، 

أنظمة الأداء

الــدعــم الاجــتماعــي، إشــراك 
العاملين

لارتـــــــــــباطـــــــــــها بـــــــــــتهيئة بـــــــــــيئة عـــــــــــمل 
مستدامة وداعمة.

 B r a i m

2025

الـــتزام الإدارة، فـــعالـــية الـــتنفيذ، 
مــــــــــــــــــهـارات الــــــــــــــــــقـيـادة، الــــــــــــــــــعـمـل 

الجماعي

الــــــــــــــــــتــزام الإدارة، الــــــــــــــــــعــمــل 
الجماعي

لــدورهــا فــي اســتدامــة بــيئة الــعمل 
وتحفيز الموظفين.

الدراسات التي تناولت المتغيرات التابعة بيئة العمل النفسية المستدامة + الاحتراق الوظيفي

غــــــــــــــــــالــــــــــــــــــب 

2024

الــــــــــــــــــعــوامــــــــــــــــــل المــــــــــــــــــاديــــــــــــــــــة 

والاجـــــــــتماعـــــــــية، الـــــــــدورات 

الـــــتدريـــــبية، دعـــــم الإبـــــداع 

الإداري

الــــــــــــــعوامــــــــــــــل المــــــــــــــاديــــــــــــــة 

والاجـتماعـية، الـتدريـب 

والتحفيز

تــــــوافــــــقها مــــــع تحســــــين بــــــيئة 

الـــعمل ودورهـــا المـــباشـــر فـــي 

تــــــــحقيق بــــــــيئة عــــــــمل نــــــــفسية 

مستدامة.
بــــو حــــالــــة؛ 

بـــــــــــــــــــوطـــــــــــــــــــة 

2023

الــــــــــــــــــهــيــكــل الــــــــــــــــــتــنــظــيــمــي، 

الـــــــــثقافـــــــــة، المـــــــــوارد، نـــــــــظم 

المعلومات، ظروف العمل

الـــــــــــثقافـــــــــــة الـــــــــــتنظيمية، 

ظروف العمل

مــــلاءمــــتها لــــقياس الــــجوانــــب 

الــــنفسية داخــــل بــــيئة الــــعمل 

وربطها برفاهية الموظف.
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تــــــــــــــــــوتــــــــــــــــــي 

2020

بـــــــــــــــيئة الـــــــــــــــعمل الـــــــــــــــنفسية 

الأمــان الــوظــيفي، الــدعــم، 

ظــــــــــــــــــروف الــــــــــــــــــعمل، الأداء 

الوظيفي

الأمـــــــــــــان الـــــــــــــوظـــــــــــــيفي، 

الدعم النفسي

تـــــــركـــــــيزهـــــــا عـــــــلى الـــــــجوانـــــــب 

الــــنفسية الــــتي تــــتقاطــــع مــــع 

هـــــــدف الـــــــدراســـــــة فـــــــي بـــــــناء 

بيئة عمل مستدامة.
 Alqarni

وآخـــــــــــــــرون 

2022

الــــــتوتــــــر المــــــدرك، الإرهــــــاق 

الـــــــــــــــعاطـــــــــــــــفي، تجـــــــــــــــريـــــــــــــــد 

الــــــــــــــــــشـخـصـيـة، الإنــــــــــــــــــجـاز 

المهني

الإرهـــــــــاق الـــــــــعاطـــــــــفي، 

الإنجاز المهني

لـتأثـيرهـا الـقوي عـلى الـحالـة 

الــــــــــنفسية لــــــــــلموظــــــــــفين فــــــــــي 

القطاع الصحي.

الــــــــيمانــــــــي 

2023

الإجــهاد الــوظــيفي، تــدنــي 

الإنـــجاز، فـــقدان الـــعنصر 

الإنساني

الإجــــــــــهاد الــــــــــوظــــــــــيفي، 

تدني الإنجاز

أكـثر الأبـعاد شـيوعًـا وتـأثـيراً 

عـــــــــــلى جـــــــــــودة بـــــــــــيئة الـــــــــــعمل 

والصحة النفسية.
الـــصبحي 

2022

الإجـــــــــــــــهاد الانـــــــــــــــفعالـــــــــــــــي، 

الإنــــــــــــــــــجـاز الــــــــــــــــــشـخـصـي، 

فقدان الإنسانية

الإجــــــــهاد الانــــــــفعالــــــــي، 

الإنجاز الشخصي

لارتـــباطـــها المـــباشـــر بتجـــربـــة 

المــــــــوظــــــــف وتــــــــأثــــــــيرهــــــــا عــــــــلى 

استدامة بيئة العمل.
الأســــمري 

2022

الـــــــــــرشـــــــــــاقـــــــــــة الـــــــــــتنظيمية، 

ضــــــعف الــــــروح المــــــعنويــــــة، 

بيئة العمل

ضـعف الـروح المـعنويـة، 

تحسين بيئة العمل

أهـــــــــــــــميتها فـــــــــــــــي تحـــــــــــــــديـــــــــــــــد 

مســــــــتوى الــــــــدعــــــــم الــــــــنفسي 

لـــــــلموظـــــــفين داخـــــــل الـــــــقطاع 
الـــــــــــيامـــــــــــي 

2022

الإجـــــــهاد الـــــــنفسي، تـــــــبلد 

المــــــــــــــــشاعــــــــــــــــر، انــــــــــــــــخفاض 

الشعور بالإنجاز

الإجــــــــــــــــهاد الــــــــــــــــنفسي، 

انــــــــــــــــخفاض الــــــــــــــــشعور 

بالإنجاز

لأنــها الأكــثر ارتــباطـًـا بــتأثــير 

الــــــــــــــتحول الــــــــــــــصحي عــــــــــــــلى 

الاحتراق المهني.
زيــــــــــــــــــــــــــــــــادة 

2021

الإجـــــهاد الـــــوظـــــيفي، تـــــبلد 

المـــــــشاعـــــــر، قـــــــلة الإنـــــــجاز، 

الرضا الوظيفي

الإجـهاد الـوظـيفي، قـلة 

الإنجاز

مــناســبتها لــقياس الــضغوط 

الـــــــــــــــناتـــــــــــــــجة عـــــــــــــــن الـــــــــــــــتحول 

الصحي.
الدراسات التي تناولت العلاقة بين أكثر من متغير
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أوجه الاتفاق بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية 

 مـــــــوضـــــــوع الاحـــــــتراق الـــــــنفسي: جـــــــميع الـــــــدراســـــــات المـــــــذكـــــــورة تـــــــركـــــــز عـــــــلى الاحـــــــتراق 1.

الـنفسي وتـأثـيره عـلى الأداء الـوظـيفي وجـودة الخـدمـات الـصحية، هـذا يـشير إلـى أهـمية 

الموضوع في مجالات العمل المختلفة، خاصة في القطاع الصحي. 

 الــتأثــير عــلى الأداء: تــتفق الــدراســات عــلى أن الاحــتراق الــنفسي يــؤثــر ســلباً عــلى أداء 2.

الــعامــلين، ســواء كــان ذلــك فــي المســتشفيات أو الإدارات الــحكومــية، عــلى ســبيل المــثال، 

دراســـة الـــيمانـــي (2023) ودراســـة الـــيامـــي (2022) ودراســـة تـــوتـــي (2020) تـــؤكـــدان 

على تأثير الاحتراق النفسي على جودة الخدمات الصحية 

 الــــبيئة الــــنفسية: جــــميع الــــدراســــات تــــشير إلــــى أهــــمية الــــبيئة الــــنفسية المســــتدامــــة فــــي 3.

 ً تــقليل مســتويــات الاحــتراق الــنفسي، حــيث تــعتبر بــيئة الــعمل الإيــجابــية عــامــلاً مــساعــدًا

في تعزيز الرضا الوظيفي وتحسين الأداء 

أوجه الاختلاف بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية 

 Speicher

 &

 F ra n c i s

2023

الإرهـاق، رضـا الـعمل، بـيئة 

العمل النفسية

الإرهـــــــــــــــــاق، رضـــــــــــــــــا 

العمل

لــكونــها مــحوريــة لــفهم الــعلاقــة بــين 

رفــــاهــــية المــــوظــــف واســــتدامــــة بــــيئة 

العمل.

 Ahsan &

 Khawaja

2024

الـقيادة المسـتدامـة، رفـاهـية 

الموظفين، الأداء المؤسسي

لأنــــــها تــــــمثل الــــــبعد الــــــوســــــيط بــــــين رفاهية الموظفين

الــتحول الــصحي واســتدامــة بــيئة 

العمل.
 H a n

وآخـــــــــــــــــــــــرون 

2022

ضـــــــــغوط الـــــــــعمل، الـــــــــذكـــــــــاء 

الـــــــــــــــــعاطـــــــــــــــــفي، الاحـــــــــــــــــتراق 

الوظيفي

لأنــه بــعد وســيط مــؤثــر فــي الــعلاقــة ضغوط العمل

بـــين الـــتحول الـــصحي والاحـــتراق 

الوظيفي.

 36



 تــختلف الــدراســات فــي الــسياق الــذي تــم إجــراء الــبحث فــيه فــدراســة غــالــب (2024)، 1.

والــيمانــي (2023) تــركــز عــلى المســتشفيات، بــينما دراســة الــصبحي (2022) تــتناول 

وزارة الــشؤون الــبلديــة والــقرويــة، مــما يــعكس تــأثــير الاحــتراق الــنفسي فــي بــيئات عــمل 

متنوعة. 

 تــتناول بــعض الــدراســات عــوامــل محــددة تــؤدي إلــى الاحــتراق الــنفسي، مــثلاً، دراســة 2.

الأســــمري (2022) تــــركــــز عــــلى الــــرشــــاقــــة الــــتنظيمية كــــوســــيلة لــــلتخفيف مــــن الاحــــتراق 

الــــنفسي، بــــينما دراســــة زيــــادة (2021)، دراســــة تــــوتــــي (2020) تــــدرس الــــعلاقــــة بــــين 

الاحتراق النفسي والرضا الوظيفي بشكل مباشر 

 تــــختلف الــــنتائــــج والــــتوصــــيات بــــين الــــدراســــات؛ فــــبعضها يــــقترح اســــتراتــــيجيات لإدارة 3.

الــضغوط الــنفسية، بــينما يــركــز آخــرون عــلى أهــمية تحســين بــيئة الــعمل وتــوفــير الــدعــم 

النفسي للعاملين 

ما يميز الدراسة الحالية: 

تــناول الــدراســة تــأثــير الــتحولات الــصحية الــتي تــتماشــى مــع أهــداف رؤيــة المــملكة (2030م)، 

مـما يـجعلها ذات صـلة مـباشـرة بـالـتغيرات الـهيكلية فـي الـنظام الـصحي الـسعودي، تـركـز الـدراسـة 

عـــلى أهـــمية الـــتحول الـــصحي والـــرفـــاهـــية الـــنفسية مـــن الاحـــتراق الـــوظـــيفي، وهـــو مـــا قـــد لا يـــكون 

مــحور اهــتمام الــدراســات الــسابــقة بــشكل واضــح، وهــذا يــساهــم فــي تــقديــم حــلول عــملية لتحســين 

الصحة النفسية للعاملين في القطاع الصحي.

الطريقة والإجراءات المنهجية: 

منهج الدراسة: 

سـوف تسـتخدم الـباحـثة خـدم الـباحـث المـنهج الـوصـفي التحـليلي فـي مـحاولـة لـلتعرف عـلى أثـر 

الـتحول الـصحي فـي المـملكة الـعربـية الـسعوديـة عـلى بـيئة الـعمل الـنفسية المسـتدامـة ودور رفـاهـية 
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المـوظـفين فـي تـقليل الاحـتراق الـوظـيفي فـي الـقطاع الـصحي الـحكومـي، كـونـه المـنهج المـلائـم لـلبحث 

الحالي وهو يعتمد على دراسة الظاهرة كما توجد في الواقع ويهتم بوصفها وصفاً دقيقاً.

مجتمع وعينة الدراسة:

تســتهدف هــذه الــدراســة الــعامــلين فــي الــقطاع الــصحي الــحكومــي بــمديــنة الــريــاض، بــما فــي ذلــك 

الأطـــباء، المـــمرضـــين، الإداريـــين والـــفنيين، بـــاعـــتبارهـــم مـــجتمع الـــبحث الأســـاســـي. تـــم اخـــتيار هـــذه 

الــفئات الــوظــيفية المــتنوعــة لــضمان تــمثيل شــامــل لــتأثــير الــتحول الــصحي عــلى بــيئة الــعمل الــنفسية 

المسـتدامـة ورفـاهـية المـوظـفين، وكـذلـك لـفهم كـيفية تـقليل الاحـتراق الـوظـيفي عـبر المسـتويـات الإداريـة 

المــختلفة.ســيتم اعــتماد طــريــقة الــعينة الــعشوائــية الــطبقية لــتقسيم الــعينة وفــقًا للمســتوى الــوظــيفي، 

حــيث تــشمل الــفئات الــتالــية: المــوظــفون المــيدانــيون بنســبة 70%، المشــرفــون بنســبة 15%، مــدراء 

الأقــسام بنســبة 10%، وكــبار المــسؤولــين بنســبة 5%. كــما ســيتم مــراعــاة الــتوزيــع الــديــموغــرافــي 

لــلعينة مــن حــيث الــجنس، ســنوات الــخبرة، والمــؤهــل الــعلمي، بهــدف تــحقيق تــمثيل مــتوازن يــعكس 

التنوع الحقيقي في المجتمع البحثي. 

 (Krejcie & تــم تحــديــد حجــم الــعينة بـ 300 مــشارك، وذلــك بــناءً عــلى مــعادلــة كــريــجي ومــورغــان

(Morgan الــــــتي تــــــضمن مســــــتوى ثــــــقة 95% وهــــــامــــــش خــــــطأ 5%، بــــــالإضــــــافــــــة إلــــــى مــــــراجــــــعة 

الـدراسـات الـسابـقة فـي الـقطاع الـصحي الـسعودي الـتي اسـتخدمـت أحـجام عـينات مـماثـلة. هـذا 

الحجــم يــتيح قــوة إحــصائــية كــافــية لإجــراء تحــليلات مــتقدمــة مــثل تحــليل الــوســاطــة الشــرطــية، مــما 

يعزز من دقة نتائج الدراسة وموثوقيتها.

يهــــدف هــــذا الــــتصميم الــــطبقي والمــــنهجي إلــــى ضــــمان تــــمثيل عــــادل لــــلقوى الــــعامــــلة فــــي الــــقطاع 

الــصحي الــحكومــي بــمديــنة الــريــاض، مــما يــمكن الــباحــث مــن الــتقاط الــفروق والــتأثــيرات الــنفسية 

والاجـــتماعـــية لـــلتحول الـــصحي عـــبر مـــختلف المســـتويـــات الـــوظـــيفية والـــديـــموغـــرافـــية. كـــما يـــعزز هـــذا 

الــتمثيل مــن صــحة الــدراســة ويــتيح اســتخلاص رؤى دقــيقة وعــملية حــول دور رفــاهــية المــوظــفين فــي 

تـــــقليل الاحـــــتراق الـــــوظـــــيفي ضـــــمن بـــــيئة الـــــعمل الـــــنفسية المســـــتدامـــــة فـــــي ظـــــل الـــــتحولات الـــــصحية 

الراهنة. 
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وسائل جمع بيانات الدراسة: -

ســوف يــقوم الــباحــث بــإعــداد اســتبانــة لجــمع الــبيانــات وســيتم تــوزيــعها عــلى المــوظــفين والمــديــريــن 

فـــي المســـتشفيات والمـــراكـــز الـــصحية الـــحكومـــية فـــي المـــملكة الـــعربـــية الـــسعوديـــة بـــالـــريـــاض، والـــتي 

تــتكون مــن قــسمين الــقسم الأول: يــتضمن مــعلومــات شــخصية وخــصائــص الــديــمغرافــية عــن أفــراد 

الـــدراســـة، والـــقسم الـــثانـــي يـــتكون مـــن عـــبارات الاســـتبيان وتـــتكون مـــن 4 مـــحاور رئـــيسية: المـــحور 

الأول: الــتحول الــصحي بــالمــملكة الــعربــية الــسعوديــة، والمــحور الــثانــي: الــبيئة الــنفسية المســتدامــة، 

المحور الثالث: الاحتراق الوظيفي، المحور الرابع: رفاهية الموظفين.  

الأساليب الإحصائية:

لـتحقيق أهـداف الـدراسـة وتحـليل الـبيانـات الـتي سـيتم جـمعها سيسـتخدم الأسـالـيب الإحـصائـية 

المــــناســــبة بــــاســــتخدام الحــــزم الإحــــصائــــية لــــلعلوم الاجــــتماعــــية بــــرنــــامــــج (SPSS)، ومــــن خــــلالــــه تــــم 

استخدام الأساليب الإحصائية الآتية:

1- التكرار والنسب المئوية لوصف المتغيرات الديمغرافية لأفراد عينة الدراسة.

2- معامل ألفا كرونباخ للتأكد من درجة ثبات المقياس المستخدم.

3-  المـــتوســـطات الـــحسابـــية والانحـــرافـــات المـــعياريـــة بهـــدف الإجـــابـــة عـــن أســـئلة الـــدراســـة ومـــعرفـــة 

الأهمية النسبية لكل فقرة من أبعاد الدراسة.

4- مـعامـل ارتـباط بـيرسـون لتحـديـد الـعلاقـة بـين المـتغير المسـتقل (الـتحول الـصحي) عـلى المـتغيرات 

التابعة (بيئة العمل النفسية المستدامة، تقليل الاحتراق الوظيفي).

5- تحــليل الانحــدار الخــطي المــتعدد لتحــديــد الــتأثــير بــين المــتغير المســتقل (الــتحول الــصحي) عــلى 

المتغيرات التابعة (بيئة العمل النفسية المستدامة، تقليل الاحتراق الوظيفي).

6- تحليل الانحدار المتعدد والبسيط لمعرفة العلاقة والتأثير بين متغيرات الدراسة.

7- اختبار t لعينتين مستقلتين لاختبار الفروق تبعاً للجنس والمسمى الوظيفي.

8- تحـليل الـتبايـن الأحـادي (One Way ANOVA) لـبيان الـفروق لـدور رفـاهـية المـوظـفين كـمتغير 

وســـــيط فـــــي ســـــياق تـــــأثـــــيرات الـــــتحول الـــــصحي فـــــي بـــــيئة الـــــعمل الـــــنفسية المســـــتدامـــــة، وتـــــقليل 
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الاحـتراق الـوظـيفي فـي الـقطاع الـصحي الـحكومـي فـي الـريـاض تـبعاً لـلمؤهـل الـعلمي وسـنوات 

الخبرة.

9- تحـــــليل المـــــسار لـــــتحقق مـــــن الـــــدور الـــــوســـــيط رفـــــاهـــــية المـــــوظـــــفين بـــــين المـــــتغير المســـــتقل (الـــــتحول 

الصحي) على المتغيرات التابعة (بيئة العمل النفسية المستدامة، تقليل الاحتراق الوظيفي).

تصور مقترح لفصول الدراسة: 

 مـــــن أجـــــل تـــــقديـــــم الـــــدارســـــة بـــــالـــــطريـــــقة المـــــرجـــــوة مـــــنها، وبـــــما يسهـــــل لـــــلمتلقين والـــــقراء 

والباحثين التنقل بين فصولها والاستفادة منها سيتم تقسيمها إلى خمسه فصول:

-  الفصل الأول: الإطار المنهجي للدراسة. 

- الفصل الثاني: الإطار النظري للدراسة، والدراسات السابقة.

- الفصل الثالث: الطريقة والاجراءات (المنهجية) للدراسة. 

- الفصل الرابع: نتائج الدراسة واختبار الفرضيات. 

-  الفصل الخامس: الخاتمة وتشمل التوصيات والمقترحات. 

قائمة المراجع 
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