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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
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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 

تــزال الــعديــد مــن المــنظمات تــميل إلــى مــعالــجة الاحــتراق كــمشكلة مــعزولــة تــركــز فــقط عــلى الحــلول 

 Schaufeli, De Witte,) الــــفرديــــة، مــــما يــــغفل الــــعوامــــل الــــنظامــــية الأوســــع الــــتي تــــساهــــم فــــيه

.(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).
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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 

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 

عـــن حـــالـــة نـــفسية وعـــاطـــفية مـــعقدة تـــتكون مـــن ثـــلاثـــة (Bastida et a1., 2022)، أبـــعاد رئـــيسة 

 ،(Psychological Well-being) تـــــتضمن بـــــعداً نـــــفسياً داخـــــلياً يُـــــسمى بـــــالـــــرفـــــاهـــــية الـــــنفس

وتـــتضمن بـــعداً آخـــر يـــسمى بـــالـــرفـــاهـــية الاجـــتماعـــية Social Well-being) الـــذي يـــتم الـــتعبير 

عـنها أيـضاً فـي جـودة عـلاقـة الـفرد بـالآخـريـن والـناس أو حـتى المـجتمعات الأخـرى، ورفـاهـية مـكان 

الـــعمل(Physical Well-being)، ويـــتم الـــتعبير عـــنها فـــي شـــكل إحـــساس بـــالـــرفـــاهـــية يـــنتج مـــن 

تــــوفــــر بــــيئة عــــمل مــــناســــبة ومــــحفزة ومــــناخ خــــال مــــن الإجــــهاد يــــلبي مــــتطلبات الــــصحة والســــلامــــة 

الــبدنــية) تــشير كــثير مــن الــدراســات أيــضاً  (Bastida et al, 2022) إلــى الــحاجــة إلــى دراســة 

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

الأداء وزيادة الإنتاجية وتقليل معدل دوران الموظفين (شناف، 2022، 246).

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

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

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 
 7



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

العلاقة بين تحول الرعاية الصحية والاستدامة النفسية في مكان العمل. 

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)؟
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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. 

 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 
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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. 

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. 

دراسة تأثير التحول الصحي على تقليل الاحتراق الوظيفي لدى العاملين في 2.

القطاع الصحي الحكومي بمدينة الرياض. 

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

الاحتراق الوظيفي في القطاع الصحي الحكومي بمدينة الرياض.

يوجد علاقة ذات دلالة معنوية بين التحول الصحي ورفاهية الموظفين يسهم في 4.

تقليل الاحتراق الوظيفي في القطاع الصحي الحكومي بمدينة الرياض. 

حدود الدراسة:

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 
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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 

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 
 12



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 

 (Putra,et عــلاقــات جــيدة مــع زمــلائــه فــي الــعمل، وأن يــكون لــدى الــفرد اتــجاه وشــعور إيــجابــي

(al.,2024، مــــــــثل: الــــــــطمأنــــــــينة والــــــــسعادة وأن يخــــــــلو مــــــــن الأداء والــــــــشعور الســــــــلبي كــــــــالــــــــقلق 

والإحباط.

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

 (Van De Voorde et الأخــــرى، وتــــمثل المــــكون المــــعرفــــي والــــوجــــدانــــي لــــلسعادة عــــند الأفــــراد

(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 

صــور الــرفــاهــية بــمكان الــعمل (Putra et al., 2024) عــندمــا تــوفــر المــنظمة بــيئة عــمل مــرفــهة 

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).
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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:

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

الــنفس الــتنظيمي عــلى يــد الــعالــم (Beadelly,1969)، الــذي أشــار إلــى الــحالــة الــنفسية الــتي 

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

مـــن الخـــدمـــات المـــقدمـــة، وقـــد اســـتخدم المحـــلل الـــنفسي (Freudenberger,1974)  مـــصطلح 

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.
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مقدمة:

  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 .

متغيرات الدراسة: 

المتغير المستقل: 1.

الـــتحول الـــصحي يــــشير مــــفهوم الــــتحول الــــصحي إلــــى ســــلسلة الإصــــلاحــــات الجــــذريــــة الــــتي 

يشهــدهــا الــقطاع الــصحي فــي المــملكة الــعربــية الــسعوديــة ضــمن رؤيــة 2030، والــتي تهــدف إلــى 

رفــع كــفاءة الــنظام الــصحي وتحســين جــودة الخــدمــات وتــعزيــز الاســتدامــة المــالــية والــتقنية. يــشمل 
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هــــذا الــــتحول إعــــادة هــــيكلة المــــؤســــسات الــــصحية، ودمــــج الأنــــظمة الــــرقــــمية، وتــــبني نــــماذج تــــشغيل 

جديدة قائمة على الشراكة بين القطاعين العام والخاص (عبدالرحمن، 2024). 

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) 

أبعاده الرئيسية:

1- جودة الرعاية الصحية بتحسين مستوى الخدمات العلاجية والوقائية والتشخيصية. 

2- اســتدامــة الخــدمــات الــصحية عــن طــريــق ضــمان اســتمراريــة تــقديــم الــرعــايــة لجــميع الــفئات مــع 

الحد من الانقطاعات.

3- رفـاهـية المـوظـفين الـصحيين و ذلـك بـتوفـير بـيئة عـمل مـحفزة وداعـمة تـقلل الـضغوط المـهنية وتـعزز 

الرضا الوظيفي.

4- استدامة التمويل الصحي بتعزيز مصادر التمويل وضمان كفاءة استخدام الموارد المالية.

5- الــــــكفاءة الــــــتشغيلية وهــــــي  رفــــــع كــــــفاءة اســــــتغلال المــــــوارد المــــــاديــــــة والبشــــــريــــــة وتحســــــين الأداء 

الإداري.

6- تـــقليل المـــخاطـــر المـــالـــية عـــلى المـــرضـــى اي الحـــد مـــن الأعـــباء المـــالـــية وضـــمان الـــوصـــول الـــعادل 

للخدمات.
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المتغير الوسيط: 2.

رفـاهـية المـوظـف تـعرف رفـاهـية المـوظـفين بـأنـها "المسـتوى الـذي يـتمتع فـيه الـعامـلون بـصحة نـفسية 

وجســـــــــديـــــــــة واجـــــــــتماعـــــــــية مســـــــــتقرة داخـــــــــل بـــــــــيئة الـــــــــعمل بـــــــــما يـــــــــعزز مـــــــــن إنـــــــــتاجـــــــــيتهم ورضـــــــــاهـــــــــم 

الـوظـيفي" (عـبدالـرحـمن، 2024). ويـتضمن هـذا المـفهوم جـوانـب مـتعددة مـثل: الـتوازن بـين الـحياة 

والعمل، الدعم 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. 

أبعاده الرئيسية:

  1. الــبعد الــنفسي ويــتعلق بمســتوى الاســتقرار الــعاطــفي والــرضــا الــوظــيفي، وانــخفاض مــعدلات 

التوتر والاحتراق المهني.

  2. الــبعد الجســدي ويــشمل تــمتع المــوظــف بــالــصحة الــبدنــية وظــروف الــعمل الآمــنة الــتي تــقلل مــن 

المخاطر المهنية والإجهاد البدني.

  3. الـبعد الاجـتماعـي حـيث يـتصل بـجودة الـعلاقـات المـهنية، والـدعـم المـتبادل بـين الـزمـلاء، وتـعزيـز 

روح التعاون والعمل الجماعي.
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  4. الـــبعد المـــهني/الـــتنموي الـــذي يـــتعلق بـــفرص الـــتطويـــر المـــهني المســـتمر، والمـــشاركـــة فـــي صـــنع 

القرار، ووضوح المسار الوظيفي.

  5. الـبعد الاقـتصادي و يـرتـبط بمسـتوى الأمـان المـالـي والاسـتقرار الـوظـيفي، إضـافـة إلـى الـعدالـة 

في الأجور والحوافز.

المتغيرات التابعة:3.

1- تحســين بــيئة الــعمل الــنفسية المســتدامــة تـــعرف بـــيئة الـــعمل الـــنفسية المســـتدامـــة بـــأنـــها 

"مجــــموعــــة المــــمارســــات والــــسياســــات الــــتي تهــــدف إلــــى خــــلق بــــيئة داعــــمة تــــدعــــم الأمــــان الــــنفسي 

والــشعور بــالانــتماء والــتحفيز لــدى المــوظــفين" (عــبدالــرحــمن، 2024، ص. 6). ويــشمل ذلــك تــطويــر 

أنـظمة دعـم نـفسي، وتـوفـير قـنوات اتـصال فـعّالـة، وتـهيئة بـيئة مـرنـة تـراعـي احـتياجـات الـعامـلين، وقـد 

بـــينت الأدبـــيات أن وجـــود بـــيئة عـــمل صـــحية يـــسهم فـــي تحســـين الأداء ويـــقلل مـــن مســـتويـــات الـــقلق 

والإجــهاد (الإدارة الــعامــة لــلتعليم – الــريــاض، 2020). كــما أكــدت دراســة عــسيري (2021) أن 

تـهيئة بـيئة عـمل مـحفزة تـرتـبط إيـجابـي بـرضـا المـوظـفين وانخـراطـهم الـوظـيفي، وهـو مـا يـنعكس عـلى 

الاستقرار النفسي وتقليل معدلات الغياب.

أبعاده الرئيسية: 

1- الأمـــــان الـــــنفسي اي شـــــعور المـــــوظـــــف بحـــــريـــــة الـــــتعبير عـــــن الـــــرأي دون خـــــوف مـــــن الـــــعقاب أو 

الإقصاء.

2- الدعم الإداري وهو مدى توافر التشجيع والمساندة من قبل القيادات العليا والمشرفين.

3- التحفيز المعنوي والمادي يشمل اوضوح آليات المكافآت والتقدير، وتقدير الجهود المبذولة.

4- الـــتوازن بـــين الـــعمل والـــحياة: قـــدرة المـــوظـــف عـــلى الـــتوفـــيق بـــين المـــتطلبات المـــهنية والالـــتزامـــات 

الشخصية.

5- الاستقرار الوظيفي و يقصد به الإحساس بالثقة في استمرارية العمل والأمان المهني
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2- خـفض مسـتوى الاحـتراق الـوظـيفي الاحـتراق الـوظـيفي هـو "حـالـة مـن الإرهـاق الـعاطـفي 

والجســـدي والـــعقلي الـــناجـــمة عـــن الـــضغوط المســـتمرة فـــي بـــيئة الـــعمل، والـــتي تـــؤدي إلـــى تـــراجـــع 

الأداء وفــــقدان الــــحافــــز الــــوظــــيفي" (الــــظفيري ومحــــمد، 2021، ص. 5). وقــــد أوضــــحت دراســــات 

عــربــية عــدة أن الاحــتراق يــرتــبط ســلباً بمســتويــات الــرضــا الــوظــيفي، ويــؤثــر فــي الــنية لــترك الــعمل، 

ويقلل من مستويات الالتزام التنظيمي (فرج 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

أبعاده الرئيسيه:

1- الإرهـــاق الـــعاطـــفي وهـــو شـــعور المـــوظـــف بـــالإجـــهاد الـــنفسي وفـــقدان الـــطاقـــة نـــتيجة الـــضغوط 

المستمرة.

2- التجرد أو التبلّد حيث يتبنى الموظف مواقف سلبية أو لامبالية تجاه المستفيدين أو الزملاء.

3- ضـــعف الإنـــجاز الـــشخصي و انـــخفاض شـــعور المـــوظـــف بـــالـــكفاءة والـــقدرة عـــلى تـــحقيق نـــتائـــج 

إيجابية في عمله.

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.
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ة.                                                                   ە علاقة م1ا/. علاقة غ89 م1ا/.

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.

 21

تقل=ل معدلات الاحتراق الوظ=في 
(متغير تابع) 
الإرهاق العاطفي

التبلد

رفاه=ة الموظفين  
(متغير وس=ط)  

النفسي  
الاجتماعي

 تحسين ب`ئة العمل المستدامة 
(متغير تابع) 

الدعم الإداري  
الاستقرار الوظ=في  التحول الصحي gالمملfة 

 (متغير مستقل ) 
gعد جودة الرعاjة الصح=ة  

استدامة التمklل 



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 

دراسـة الـعازمـي (2025) هـدفـت هـذه الـدراسـة إلـى تـقييم فـعالـية بـرامـج الـتحول الـصحي •

فــي المــؤســسات الــصحية بــمديــنة حــائــل بــالمــملكة الــعربــية الــسعوديــة، ودورهــا فــي اســتدامــة 

الخـــــدمـــــات الاجـــــتماعـــــية والـــــصحية للمســـــتفيديـــــن. انـــــطلقت الـــــدراســـــة مـــــن مـــــفهوم الـــــصحة 

المـــعياريـــة كـــنموذج يـــعزز رفـــاهـــية المـــجتمع والأســـرة، ويـــرتـــكز عـــلى مـــبادئ الإدارة الـــشامـــلة 

والــــجودة المســــتدامــــة فــــي الــــقطاع الــــصحي. اعــــتمد الــــباحــــث عــــلى المــــنهج الاســــتقصائــــي 

الـــــتقييمي مـــــن خـــــلال أســـــلوب المـــــسح الاجـــــتماعـــــي بـــــالـــــعينة، حـــــيث شـــــملت الـــــعينة (295) 

مســــتجيباً مــــن ســــت مــــؤســــسات صــــحية مــــشاركــــة فــــي بــــرامــــج الــــتحول الــــصحي، أظهــــرت 

الـنتائـج وجـود مسـتوى مـرتـفع مـن الـفعالـية فـي الـبرامـج والخـدمـات المـقدمـة، بـما يـسهم فـي 

تحســين جــودة الــرعــايــة الــصحية وضــمان اســتدامــتها، كــما كــشفت الــدراســة عــن مجــموعــة 

مــن المــعوقــات الــتي تحــد مــن الــقدرة عــلى تــلبية احــتياجــات المــرضــى بــشكل كــامــل، أبــرزهــا 

محدودية بعض الموارد وضعف البنية التحتية في بعض المرافق. 

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

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

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
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دراســــة فــــرطــــاقــــي (2018) هــــدفــــت هــــذه الــــدراســــة إلــــى تحــــليل إشــــكالــــية تــــمويــــل المــــنظومــــة •

الـــصحية فـــي الجـــزائـــر فـــي ظـــل التحـــديـــات الاقـــتصاديـــة والـــديـــموغـــرافـــية، مـــع الـــتركـــيز عـــلى 

تـــأثـــير الـــتحولات الـــصحية والاجـــتماعـــية عـــلى اســـتدامـــة نـــظام الـــتأمـــين الـــصحي، اعـــتمدت 

الــباحــثة عــلى مــنهج وصــفي تحــليلي لــدراســة واقــع الــصحة فــي الجــزائــر، خــاصــة فــي ظــل 

انــتشار الأمــراض المــزمــنة وارتــفاع نســب الــشيخوخــة الــسكانــية، وانــعكاس ذلــك عــلى قــدرة 

صــناديــق الــتأمــين الــصحي عــلى تــمويــل الخــدمــات الــطبية. أوضــحت الــنتائــج أن محــدوديــة 

المـــــوارد المـــــالـــــية، وارتـــــفاع نســـــب الـــــبطالـــــة، والاعـــــتماد الـــــكبير عـــــلى الـــــهيكل الـــــديـــــموغـــــرافـــــي 

والــــنشاط المــــهني كــــمصادر لــــلتمويــــل، تــــشكل عــــوائــــق رئــــيسية أمــــام تــــحقيق تــــحول صــــحي 

ومســــتدام، كــــما بــــينت الــــدراســــة أن الــــسياســــات الإصــــلاحــــية المــــعتمدة حــــتى الآن تــــسعى 

لـــتحقيق تـــوازن مـــالـــي لـــصناديـــق الـــضمان الاجـــتماعـــي، لـــكنها لا تـــزال بـــحاجـــة إلـــى آلـــيات 

مــــبتكرة تــــعزز مــــبادئ الــــتضامــــن والمــــساواة فــــي الــــحصول عــــلى الــــعلاج، وتــــضمن تــــطويــــر 

الخدمات الصحية بما يتماشى مع متطلبات التحول الصحي الشامل. 

من اعداد الباحثة وفقا للدراسات السابقة 
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الدراسات التي تناولت المتغیر المستقل التحول الصحي 1-1

الابعاد المختاره للدراسة الابعاد التي استخدمتھا الدراسةالدراسة 

الحالیة

مبررات الاختیار

دراســـــــــــة 

الــــعـازمــــي 

(2025)

فــعالــیة بــرامــج الــتحول الــصحي، 

اســتدامــة الخــدمــات الاجــتماعــیة 

والـصحیة، جـودة الـرعـایـة الـصحیة، 

المعوقات البنیویة والموارد

جـــودة الـــرعـــایـــة الـــصحیة، 

استدامة الخدمات

لأنـھا تـرتـبط مـباشـرة بـقیاس أثـر الـتحول 

الـصحي عـلى تحسـین جـودة الخـدمـات 

وضمان استمراریتھا

 O n g a r o

وآخــــــــرون 

2024

الــممارســات الــتحویــلیة، رفــاھــیة 

المرضى والموظفین

لارتـباطـھا الـمباشـر بـالـتحول الـصحي رفاھیة الموظفین

وأثره على رفاھیة العاملین.

دراســـــــــــة 

فـــرطـــاقـــي 

(2018)

تـمویـل الـمنظومـة الـصحیة، تـأثـیر 

الــــتحولات الــــدیــــموغــــرافــــیة 

والاقــتصادیــة، اســتدامــة الــتأمــین 

الــــصحي، مــــبادئ الــــتضامــــن 

والمساواة

لـكون الـتمویـل أحـد الـركـائـز الـحاسـمة استدامة التمویل الصحي

لنجاح أي تحول صحي شامل



ثانيا : الدراسات التي تناولت العلاقة بين أكثر من متغير(شاملة رفاهية الموظف)

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 

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 
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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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الدراسات التي تناولت العلاقة بين أكثر من متغير 2-1
الابعاد المختاره للدراسة الابعاد التي استخدمتھا الدراسةالدراسة

الحالیة

مبررات الاختیار

 Speicher &

 F r a n c i s

2023

الإرهـــاق، رضـــا الـــعمل، بـــيئة الـــعمل 
النفسية

لـــكونـــها مـــحوريـــة لـــفهم الـــعلاقـــة بـــين رفـــاهـــية الإرهاق، رضا العمل
الموظف واستدامة بيئة العمل.

 A h s a n &

 K h a w a j a

2024

الـــــــــــــقيادة المســـــــــــــتدامـــــــــــــة، رفـــــــــــــاهـــــــــــــية 
الموظفين، الأداء المؤسسي

لأنـــــــها تـــــــمثل الـــــــبعد الـــــــوســـــــيط بـــــــين الـــــــتحول رفاهية الموظفين
الصحي واستدامة بيئة العمل.

Han وآخـــــــرون 

2022

ضـــغوط الـــعمل، الـــذكـــاء الـــعاطـــفي، 
الاحتراق الوظيفي

لأنــــــه بــــــعد وســــــيط مــــــؤثــــــر فــــــي الــــــعلاقــــــة بــــــين ضغوط العمل
التحول الصحي والاحتراق الوظيفي.



من اعداد الباحثة وفقا للدراسات السابقة

ثالثا: الدراسات التي تناولت بيئة العمل النفسية المستدامة 

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

تــهيئة بــيئة عــمل مســتدامــة ومــحفزة فــي قــطاع الخــدمــات الــصحية. اعــتمدت الــدراســة عــلى 

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.

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

الأنشطة والوظائف التي تمارس في إطار المؤسسة غالب، 2024، 132. 

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 

الداخلية والتسويق والإنتاج والتمويل والموارد البشرية ونظم المعلومات والبحوث والتطوير

دراســــة Kobal, & Babnik (2022) هــــدفــــت هــــذه الــــدراســــة إلــــى إجــــراء مــــراجــــعة مــــنهجية •

نـــقديـــة لـــلأبـــحاث الحـــديـــثة حـــول مـــفهوم الاســـتدامـــة الاجـــتماعـــية فـــي بـــيئة الـــعمل، بـــاعـــتباره 

مــفهومًــا نــاشــئاً لــم تــتبلور لــه بــعد تــعريــفات أو أطــر تــفسيريــة واضــحة، بــخلاف الاســتدامــة 

الـــبيئية الـــتي حـــظيت بـــانـــتشار واســـع ركـــزت الـــدراســـة عـــلى الأبـــحاث المـــنشورة بـــين عـــامـــي 

2016 و2022، بـثلاثـة مـن أهـداف الـتنمية المسـتدامـة، وهـي: الـصحة والـرفـاهـية (الهـدف 

الـــثالـــث)، المـــساواة بـــين الجنســـين (الهـــدف الـــخامـــس)، والـــعمل الـــلائـــق (الهـــدف الـــثامـــن). 

وبـالـنظر إلـى الأحـداث الـعالمـية خـلال الـعامـين الأخـيريـن، مـثل جـائـحة كـوفـيد-19 وتـأثـيرات 

الحـــرب فـــي أوكـــرانـــيا، تـــوســـعت الـــدراســـة لاســـتكشاف مـــدى تـــضمين فـــئات أخـــرى كـــالأمـــن 

(الهـــــــدف الـــــــحادي عشـــــــر) والســـــــلام (الهـــــــدف الـــــــسادس عشـــــــر) فـــــــي مـــــــفهوم الاســـــــتدامـــــــة 

الاجـتماعـية فـي الـعمل ، واعـتمد الـباحـثون عـلى قـواعـد بـيانـات EBSCOhost، بـما فـي ذلـك 
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SocINDEX with Full Text، وGreenFILE، وأســـــــفرت عـــــــملية الـــــــبحث عـــــــن اخـــــــتيار 67 
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دراســـــــة خـــــــلصت الـــــــدراســـــــة إلـــــــى تـــــــطويـــــــر نـــــــموذج نـــــــظري يـــــــصف الـــــــبنية الـــــــنفسية لمـــــــفهوم 

الاسـتدامـة الاجـتماعـية فـي بـيئة الـعمل، مـن مـنظور أهـداف الـتنمية المسـتدامـة، مـما يـسهم 

في توسيع الفهم الأكاديمي والتطبيقي لهذا المجال الناشئ

دراســــــةGabriel & Aguinis 2022  واســــــتعرضــــــت أبــــــرز الــــــتوصــــــ=ات المســــــ¡ندة إ� الأدلــــــة •

، وذلـــك مـــن خـــلال وجـــود بـــ`ئات  « ® لـــدى الـــموظف¬8
«̄ اق الـــوظ= الـــعلم=ة لـــمواجـــهة ظـــاهـــرة الاح°9

ات الأزمـــــات مـــــثل جـــــائـــــحة كـــــوفـــــ=د-19، وقـــــد  عـــــمل صـــــح=ة ومســـــتدامـــــة، وخـــــاصـــــة خـــــلال ف°9

، مـــع µســـل=ط  ®
اعـــتمدت الـــدراســـة ع¹ مـــراجـــعة مـــنهج=ة لـــلأدبـــ=ات الـــمتعلقة gـــالإرهـــاق المه¶»

الـــــضوء ع¹ آثـــــارە الســـــلب=ة ع¹ الأداء، والابـــــتºار، والـــــصحة النفســـــ=ة والجســـــدjـــــة، ومـــــعدلات 

حت الــدراســة خــمس تــوصــ=ات رئÀســ=ة  الــتغ=ب، والــتºلفة الــمؤسســ=ة والــمجتمع=ة، ومــنها اق°9

» مـن أن  » الـموظف¬8 : 1 تـوف89 تـدخـلات فـعالـة لإدارة الإجـهاد، 2 تمك¬8 ®
اق المه¶» للحـد مـن الاح°9

 ®
«Ç « اك الــعامل¬8 ، 3 تــعkËــز الــدعــم الاجــتماÉ® داخــل بــ`ئة الــعمل، 4 إ/. « » وفــاعل¬8 jــكونــوا منتج¬8

 ®
«Ç فاءة، وأوصـت الـدراسـة الـقادةfعـمل=ات اتـخاذ الـقرار، و5 تـطبيق أنـظمة إدارة أداء عـالـ=ة الـ

اتـــ=ج=ة لـــتقklـــة الـــب`ئة النفســـ=ة لـــلعمل، وضـــمان  الـــمؤســـسات بـــتطبيق هـــذە الـــتوصـــ=ات Òـــإســـ°9

» ورفـــع  ® الأزمـــات ومـــا gـــعدهـــا، مـــما jـــضمن اســـتقرار الـــموظف¬8
«Ç اســـتدامـــة بـــ`ئة الـــعمل الـــصح=ة

® العام 
«̄ مستوى الأداء الوظ=

دراســــة  (Hunecke 2021 ) وهــــدفــــت تــــناولــــت هــــذه الــــدراســــة حــــدود تــــأثــــير الــــثروة •

المــــاديــــة عــــلى الــــرفــــاهــــية الــــذاتــــية فــــي الــــدول الــــصناعــــية المــــتقدمــــة، مــــشيرة إلــــى أن 

الـزيـادات فـي الـثراء المـادي لـم تـعد تـرفـع مسـتويـات الـرفـاهـية بـشكل مـلموس. وفـي 

إطـــار الـــتحول الـــثقافـــي نـــحو مـــجتمع مـــا بـــعد الـــنمو، أكـــدت الـــدراســـة ضـــرورة دعـــم 

الأفـــراد لـــتطويـــر مـــواردهـــم الـــنفسية الـــداخـــلية بـــما يـــضمن الـــحفاظ عـــلى رفـــاهـــيتهم 

الـذاتـية بـعيدًا عـن الاعـتماد عـلى الـثروة المـاديـة وخـلصت الـدراسـة إلـى تحـديـد سـتة 

مــــــوارد نــــــفسية أســــــاســــــية يــــــمكن أن تــــــدعــــــم الــــــتحول الــــــثقافــــــي نــــــحو أنــــــماط حــــــياة 

مســـــتدامـــــة، وهـــــي: الـــــقدرة عـــــلى الـــــتمتع، تـــــقبل الـــــذات، الـــــكفاءة الـــــذاتـــــية، الـــــيقظة 

الــذهــنية، بــناء المــعنى، والــتضامــن. وأوضــحت أن هــذه المــوارد يــمكن تــعزيــزهــا مــن 

خـــــلال بـــــرامـــــج مـــــوجـــــهة مـــــثل بـــــرامـــــج تـــــعزيـــــز الـــــصحة، أو فـــــي ســـــياقـــــات الإرشـــــاد 
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والـتدريـب، إضـافـة إلـى إمـكانـية دعـمها فـي بـيئات تـنظيمية ومـؤسـسية مـتنوعـة مـثل 

المـــدارس، والـــجامـــعات، والشـــركـــات، والمـــنظمات غـــير الـــربـــحية، والمـــجتمعات المحـــلية 

فــــي الأحــــياء الــــحضريــــة. وأكــــدت الــــدراســــة أن نــــقطة الانــــطلاق نــــحو هــــذا الــــتحول 

الــــثقافــــي تــــبدأ مــــن مســــتوى الــــفرد، بــــاعــــتباره مــــحور الــــتغيير نــــحو أنــــماط الــــحياة 
المستدامة. 

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 .
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من اعداد الباحثة وفقا للدراسات السابقة

رابعا: الدراسات التي تناولت الاحتراق الوظيفي 

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 
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الدراسات التي تناولت المتغیرات التابعة بیئة العمل النفسیة المستدامة 3-1

الابعاد المختاره للدراسة الابعاد التي استخدمتھا الدراسةالدراسة

الحالیة

مبررات الاختیار

 B r a i m

2025

الـــتزام الإدارة، فـــعالـــیة الـــتنفیذ، 

مھارات القیادة، العمل الجماعي

لـدورھـا فـي اسـتدامـة بـیئة الـعمل وتـحفیز التزام الإدارة، العمل الجماعي

الموظفین.

الــعوامــل الــمادیــة والاجــتماعــیة، غالب 2024

الــدورات الــتدریــبیة، دعــم الإبــداع 

الإداري

الـعوامـل الـمادیـة والاجـتماعـیة، 

التدریب والتحفیز

تـوافـقھا مـع تحسـین بـیئة الـعمل ودورھـا 

الـمباشـر فـي تـحقیق بـیئة عـمل نفسـیة 

مستدامة.

بـــو حـــالـــة؛ 

بوطة 2023

الھـیكل الـتنظیمي، الـثقافـة، الـموارد، 

نظم المعلومات، ظروف العمل

الـــثقافـــة الـــتنظیمیة، ظـــروف 

العمل

مــلاءمــتھا لــقیاس الــجوانــب النفســیة 

داخــل بــیئة الــعمل وربــطھا بــرفــاھــیة 

الموظف.

 Gabriel &

 A g u i n i s

2022

تــدخــلات إدارة الإجــھاد، الــدعــم 

الاجــتماعــي، إشــراك الــعامــلین، 

أنظمة الأداء

الــدعــم الاجــتماعــي، إشــراك 

العاملین

لارتـباطـھا بتھـیئة بـیئة عـمل مسـتدامـة 

وداعمة.

بـیئة الـعمل النفسـیة الأمـان الـوظـیفي، توتي 2020

الـــدعـــم، ظـــروف الـــعمل، الأداء 

الوظیفي

تـركـیزھـا عـلى الـجوانـب النفسـیة الـتي الأمان الوظیفي، الدعم النفسي

تـتقاطـع مـع ھـدف الـدراسـة فـي بـناء بـیئة 

عمل مستدامة.

دراســـــــــــة 

فـــرطـــاقـــي 

(2018)

تـمویـل الـمنظومـة الـصحیة، تـأثـیر 

الــــتحولات الــــدیــــموغــــرافــــیة 

والاقــتصادیــة، اســتدامــة الــتأمــین 

الــــصحي، مــــبادئ الــــتضامــــن 

والمساواة

لـكون الـتمویـل أحـد الـركـائـز الـحاسـمة استدامة التمویل الصحي

لنجاح أي تحول صحي شامل



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 

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 

 32



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 

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 
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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. 

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 

  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 
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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 

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  

. ســعت دراســة زيــادة 2021 إلــى الــتعرف عــلى مســتوى الاحــتراق والــرضــا الــوظــيفي مــن •

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.
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من اعداد الباحثة وفقا للدراسات السابقة

أوجه الاتفاق بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية 

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

الــــنفسي وتــــأثــــيره عــــلى الأداء الــــوظــــيفي وجــــودة الخــــدمــــات الــــصحية، هــــذا يــــشير إلــــى 

أهمية الموضوع في مجالات العمل المختلفة، خاصة في القطاع الصحي. 

 الـتأثـير عـلى الأداء: تـتفق الـدراسـات عـلى أن الاحـتراق الـنفسي يـؤثـر سـلباً عـلى 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 
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الدراسات التي تناولت الاحتراق الوظیفي 4-1 

الابعاد المختاره للدراسة الابعاد التي استخدمتھا الدراسةالدراسة

الحالیة

مبررات الاختیار

الــــیــمــانــــي 

2023

الإجـھاد الـوظـیفي، تـدنـي الإنـجاز، 

فقدان العنصر الإنساني

الإجـــھاد الـــوظـــیفي، تـــدنـــي 

الإنجاز

أكـثر الأبـعاد شـیوعًـا وتـأثـیرًا عـلى جـودة 

بیئة العمل والصحة النفسیة.

الــــصــبــحــي 

2022

الإجــــھاد الانــــفعالــــي، الإنــــجاز 

الشخصي، فقدان الإنسانیة

الإجــھاد الانــفعالــي، الإنــجاز 

الشخصي

لارتـباطـھا الـمباشـر بتجـربـة الـموظـف 

وتأثیرھا على استدامة بیئة العمل.

الأســــمـــري 

2022

الـرشـاقـة الـتنظیمیة، ضـعف الـروح 

المعنویة، بیئة العمل

ضـــعف الـــروح الـــمعنویـــة، 

تحسین بیئة العمل

أھــمیتھا فــي تحــدیــد مســتوى الــدعــم 

النفســـي لـــلموظـــفین داخـــل الـــقطاع 

الصحي.

الإجــھاد النفســي، تــبلد الــمشاعــر، الیامي 2022

انخفاض الشعور بالإنجاز

الإجـــھاد النفســـي، انـــخفاض 

الشعور بالإنجاز

لأنـھا الأكـثر ارتـباطـًا بـتأثـیر الـتحول 

الصحي على الاحتراق المھني.

 A l q a r n i

وآخــــــــرون 

2022

الـتوتـر الـمدرك، الإرھـاق الـعاطـفي، 

تجرید الشخصیة، الإنجاز المھني

الإرھــاق الــعاطــفي، الإنــجاز 

المھني

لـتأثـیرھـا الـقوي عـلى الـحالـة النفسـیة 

للموظفین في القطاع الصحي.

الإجـھاد الـوظـیفي، تـبلد الـمشاعـر، زیادة 2021

قلة الإنجاز، الرضا الوظیفي

مـناسـبتھا لـقیاس الـضغوط الـناتـجة عـن الإجھاد الوظیفي، قلة الإنجاز

التحول الصحي.



 الـــبيئة الـــنفسية: جـــميع الـــدراســـات تـــشير إلـــى أهـــمية الـــبيئة الـــنفسية المســـتدامـــة فـــي 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 

 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.
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منهج الدراسة

يــتكون مــجتمع الــدراســة مــن جــميع الــعامــلين فــي الــقطاع الــصحي الــحكومــي بــمديــنة الــريــاض 

فـــي المـــملكة الـــعربـــية الـــسعوديـــة، والـــذيـــن تـــشملهم بـــرامـــج ومـــبادرات الـــتحول الـــصحي ضـــمن رؤيـــة 

المــملكة 2030. ويــضم هــذا المــجتمع مــختلف الــفئات الــوظــيفية الــعامــلة فــي المســتشفيات والمــراكــز 

الــــــصحية الــــــحكومــــــية، مــــــثل الأطــــــباء والمــــــمرضــــــين والــــــفنيين والإداريــــــين، إذ يُــــــمثل هــــــؤلاء الــــــفاعــــــلون 

الـرئـيسيون الـذيـن يـتأثـرون بـشكل مـباشـر بـالـتحولات الـتنظيمية والإجـرائـية المـصاحـبة لـتطبيق خـطط 

التحول الصحي.

ويـُعد هـذا المـجتمع مـن أكـثر الـبيئات مـلاءمـة لإجـراء الـدراسـة، نـظراً لأن بـرامـج الـتحول الـصحي 

فـي مـديـنة الـريـاض تُـنفذّ عـلى نـطاق واسـع وتـشمل مـنشآت مـتنوعـة مـن حـيث الحجـم والـتخصص، 

مـما يـتيح لـلبحث فـهمًا شـامـلًا لأثـر الـتحول الـصحي عـلى بـيئة الـعمل الـنفسية المسـتدامـة ورفـاهـية 

الموظفين، وكيفية انعكاس ذلك على ظاهرة الاحتراق الوظيفي.

كـما أن اخـتيار هـذا المـجتمع يـرتـكز عـلى اعـتبارات عـلمية وإداريـة؛ فـمديـنة الـريـاض تـضم أكـبر 

عــــدد مــــن المــــنشآت الــــصحية الــــحكومــــية، وتُــــعد المــــركــــز الــــرئــــيسي لإدارة وتــــنفيذ مــــبادرات الــــتحول 

الــــصحي عــــلى المســــتوى الــــوطــــني، إضــــافــــةً إلــــى تــــوافــــر تــــنوع فــــي المســــتويــــات الإداريــــة والمــــهنية 

لــلعامــلين، مــما يُــعززّ مــن إمــكانــية تــعميم نــتائــج الــدراســة عــلى بــقية مــناطــق المــملكة (وزارة الــصحة 

السعودية، 2023).

بـذلـك، فـإن مـجتمع الـدراسـة يـُمثلّ جـميع الـعامـلين فـي المسـتشفيات والمـراكـز الـصحية الـحكومـية 

بــــمديــــنة الــــريــــاض الــــخاضــــعين لمــــبادرات الــــتحول الــــصحي خــــلال الــــفترة الــــزمــــنية المحــــددة لإجــــراء 

الدراسة.

مجتمع الدراسة وعينتها
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يـُعَدّ تحـديـد مـجتمع الـدراسـة وعـينتها مـن الخـطوات الأسـاسـية فـي أي بـحث مـيدانـي، لمـا لـه مـن 

أثــر مــباشــر فــي مــدى دقــة الــنتائــج وصــلاحــية تــعميمها. وقــد تــم تحــديــد مــجتمع الــدراســة فــي هــذا 

الـبحث لـيشمل جـميع الـعامـلين فـي الـقطاع الـصحي الـحكومـي بـمديـنة الـريـاض، نـظراً لـكونـه أحـد 

الـــقطاعـــات الـــحيويـــة الـــتي تشهـــد تـــحولات هـــيكلية وتـــنظيمية عـــميقة ضـــمن إطـــار بـــرنـــامـــج الـــتحول 

الـــصحي فـــي المـــملكة الـــعربـــية الـــسعوديـــة، المـــنبثق عـــن رؤيـــة المـــملكة 2030. ويـــضم هـــذا المـــجتمع 

فـــئات مـــهنية مـــتعددة تـــشمل الأطـــباء والمـــمرضـــين والـــفنيين والإداريـــين الـــعامـــلين فـــي المســـتشفيات 

والمــراكــز الــصحية الــحكومــية، إذ يُــمثلّ هــؤلاء الــفاعــلون الــرئــيسيون الــذيــن يــتأثــرون بــصورة مــباشــرة 

بتطبيقات التحول الصحي وتبعاته التنظيمية والنفسية (وزارة الصحة، 2023).

تكتسـب دراسـة هـذا المـجتمع أهـميتها مـن كـونـه الـبيئة الأكـثر تـفاعـلًا مـع الـتحول المـؤسـسي فـي 

المـــــملكة، حـــــيث تشهـــــد مـــــؤســـــسات الـــــرعـــــايـــــة الـــــصحية الـــــحكومـــــية عـــــمليات تـــــطويـــــر مـــــتسارعـــــة عـــــلى 

المســتويــات الــتقنية والإداريــة والبشــريــة، مــما يــجعل مــن دراســة انــعكاس هــذه الــتحولات عــلى بــيئة 

الــــعمل الــــنفسية المســــتدامــــة ورفــــاهــــية المــــوظــــفين أمــــراً ذا بــــعد اســــتراتــــيجي. ويُــــسهم ذلــــك فــــي دعــــم 

تــوجــهات وزارة الــصحة نــحو تــعزيــز الــرفــاه الــنفسي لــلعامــلين وتــقليل مــعدلات الاحــتراق الــوظــيفي، 

الذي يُعد من أبرز التحديات المعاصرة في بيئات العمل الخدمية. 

ونـظراً إلـى حجـم المـجتمع الـكبير وتـوزعّـه عـلى عـدد كـبير مـن المـؤسـسات والمـرافـق الـصحية، فـقد 

تـــعذرّ تـــطبيق الـــدراســـة عـــلى جـــميع أفـــراده، مـــما اســـتدعـــى اخـــتيار عـــينة مـــمثلة قـــادرة عـــلى عـــكس 

خــــصائــــص المــــجتمع الأصــــلي بــــدرجــــة مــــقبولــــة مــــن الــــدقــــة الإحــــصائــــية. ولــــتقديــــر حجــــم الــــعينة، تــــم 

اســــــتخدام مــــــعادلــــــة كــــــوكــــــران (Cochran, 1977)، وهــــــي إحــــــدى أكــــــثر المــــــعادلات شــــــيوعًــــــا فــــــي 

الــدراســات الــوصــفية لــتقديــر حجــم الــعينة عــندمــا يــكون حجــم المــجتمع غــير محــدد بــدقــة، وصــيغتها 

على النحو الآتي:

حيث:

n: حجم العينة المطلوب تقديره.

n =
t2

× p(1 − p)

d2
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t: القيمة الجدولية عند مستوى ثقة (95%)، وتبلغ (1.96).

p: النســـبة الـــتقديـــريـــة لـــلأفـــراد الـــذيـــن يـــتصفون بـــخصائـــص الـــظاهـــرة قـــيد الـــدراســـة، وغـــالـــباً مـــا 

تؤُخذ (0.5) لتمثل أقصى درجة من التباين.

d: هامش الخطأ المسموح به في التقدير، وقد تم تحديده عند (0.05).

وبالتعويض في المعادلة:

 

  

وعــــليه، فــــإن الحــــد الأدنــــى لحجــــم الــــعينة الإحــــصائــــي المــــقبول هــــو (384) مــــفردة مــــن مــــجتمع 

الــدراســة. وقــد تــم اعــتماد هــذا الــرقــم بــوصــفه الحجــم المســتهدف لــلعينة، مــع إمــكانــية زيــادتــه قــليلاً 

لتعويض أي استبانات غير مكتملة أو غير صالحة للتحليل.

ولـــــــضمان تـــــــمثيل جـــــــميع الـــــــفئات الـــــــوظـــــــيفية فـــــــي الـــــــقطاع الـــــــصحي، تـــــــم اســـــــتخدام الأســـــــلوب 

الــــــعشوائــــــي الــــــطبقي (Stratified Random Sampling)، حــــــيث قُــــــسّم المــــــجتمع إلــــــى أربــــــع 

طـبقات رئـيسة وفـق المـسمى الـوظـيفي (أطـباء، مـمرضـون، فـنيون، إداريـون)، ثـم جـرى اخـتيار عـدد 

مـــن الأفـــراد مـــن كـــل فـــئة بـــما يـــتناســـب مـــع حجـــمها النســـبي داخـــل مـــؤســـسات الـــقطاع الـــصحي 

الــحكومــي بــمديــنة الــريــاض. ويُــعد هــذا الأســلوب أكــثر دقــة مــن الــسحب الــعشوائــي الــبسيط، لأنــه 

يُـــتيح تـــمثيلًا عـــادلًا لجـــميع الـــفئات المـــؤثـــرة فـــي الـــظاهـــرة المـــدروســـة ويُـــقلل مـــن احـــتمال الـــتحيزّ فـــي 

.(Sekaran & Bougie, 2016) البيانات

كـما روعـي فـي اخـتيار الـعينة تـحقيق الـتنوع الـديـموغـرافـي مـن حـيث الـجنس، والـعمر، وسـنوات 

الـخبرة، والمسـتوى الـتعليمي، والـحالـة الاجـتماعـية، لـضمان فـحص مـدى تـأثـير هـذه المـتغيرات عـلى 

إدراك الـعامـلين لـلتحول الـصحي وانـعكاسـه عـلى رفـاهـيتهم الـنفسية ومسـتويـات الاحـتراق الـوظـيفي 

n =
(1.96)

2
× 0.5(1 − 0.5)

(0.05)
2

n =
3.8416 × 0.25

0.0025
= 384
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لـديـهم. وتـم الـتأكـيد لـلمشاركـين عـلى سـريـة المـعلومـات واسـتخدامـها لأغـراض الـبحث الـعلمي فـقط، 

بما يُعزز من مصداقية الاستجابات ودقتها.

إن تحــــديــــد حجــــم الــــعينة واخــــتيارهــــا وفــــق مــــنهجية عــــلمية مــــدروســــة يُــــعكس الــــنهج الإحــــصائــــي 

المـنضبط الـذي اعـتمدتـه الـباحـثة لـتحقيق الـتوازن بـين الـدقـة المـنهجية والمـلاءمـة المـيدانـية، بـما يـضمن 

أن الــنتائــج المســتخلصة تــعبرّ عــن الاتــجاهــات الــواقــعية لــلعامــلين فــي الــقطاع الــصحي الــحكومــي 

بمدينة الرياض، وقابلة للتعميم بدرجة عالية من الثقة على المجتمع الأصلي.

أداة الدراسة

تـُعد أداة الـدراسـة مـن الـعناصـر المـنهجية الأسـاسـية فـي الـبحوث المـيدانـية، إذ تُـسهم فـي جـمع 

الــــبيانــــات الــــلازمــــة لــــتحقيق أهــــداف الــــبحث واخــــتبار فــــروضــــه. وقــــد اعــــتمدت هــــذه الــــدراســــة عــــلى 

الاســـتبانـــة (Questionnaire) كـــأداة رئـــيسة لجـــمع الـــبيانـــات الـــكمية مـــن أفـــراد الـــعينة، نـــظراً لمـــا 

تـتميز بـه مـن المـرونـة فـي الـتطبيق، وسـهولـة الـتوزيـع، وإمـكانـية جـمع مـعلومـات دقـيقة مـن عـدد كـبير 

مـــن المـــشاركـــين فـــي وقـــت قـــصير (Oppenheim, 2000). وتُـــعدّ الاســـتبانـــة أداة مـــلائـــمة لـــطبيعة 

هــذه الــدراســة الــتي تــتناول مــتغيرات نــفسية وتــنظيمية تــعتمد عــلى قــياس الاتــجاهــات والإدراكــات 

.(Bryman, 2016) الذاتية للعاملين داخل بيئاتهم المهنية

صُـــممت الاســـتبانـــة خـــصيصًا لخـــدمـــة أهـــداف الـــبحث الـــحالـــي، واســـتمُدّت فـــقراتـــها مـــن الإطـــار 

الـــنظري والـــدراســـات الـــسابـــقة ذات الـــصلة بـــموضـــوعـــات الـــتحول الـــصحي، وبـــيئة الـــعمل الـــنفسية 

المسـتدامـة، ورفـاهـية المـوظـفين، والاحـتراق الـوظـيفي. وقـد روعـي فـي بـنائـها التسـلسل المـنطقي فـي 

عــرض الأســئلة، بــحيث تــنتقل مــن الــبيانــات الــعامــة إلــى المــحاور المــتخصصة، تــحقيقًا لــلترابــط بــين 

هــــيكل الأداة ومــــتغيرات نــــموذج الــــدراســــة. كــــما تــــمت مــــراجــــعة الاســــتبانــــة مــــن قــــبل مجــــموعــــة مــــن 

المحكمين الأكاديميين المختصين لضمان صدقها الظاهري ومناسبتها لأهداف الدراسة.

البنية العامة للاستبانة1.

تكوّنت الاستبانة في صورتها النهائية من خمسة أقسام رئيسة، على النحو الآتي:
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القسم الأول: البيانات الديموغرافية–

يهــــدف هــــذا الــــقسم إلــــى الــــتعرف عــــلى الــــخصائــــص الــــشخصية والمــــهنية لــــلمشاركــــين، وتــــشمل: 

الـجنس، الـعمر، المـؤهـل الـعلمي، المـسمى الـوظـيفي، سـنوات الـخبرة، الـحالـة الاجـتماعـية، ومـتوسـط 

الــدخــل الشهــري. وتُســتخدم هــذه المــتغيرات فــي تحــليل الــفروق بــين اســتجابــات المــشاركــين وتــفسير 

الاخــتلافــات فــي إدراكــهم لمــتغيرات الــدراســة، مــما يــساعــد فــي تحــليل الــعلاقــات الــثانــويــة وربــطها 

بالمتغيرات الرئيسة.

القسم الثاني: محور التحول الصحي–

يـتضمن هـذا المـحور ثـمانـي عـبارات تهـدف إلـى قـياس إدراك الـعامـلين لمسـتوى تـطبيق مـبادرات 

الـــــتحول الـــــصحي فـــــي مـــــؤســـــساتـــــهم. وتـــــشمل مـــــوضـــــوعـــــاتـــــه جـــــودة الخـــــدمـــــات الـــــصحية، الـــــكفاءة 

الـــتشغيلية، الـــتحول الـــرقـــمي، الـــحوكـــمة والـــشفافـــية، ثـــقافـــة الابـــتكار، ودعـــم الإدارة الـــعليا لمـــبادرات 

التحول. ويُعد هذا المحور ممثلًا للـ متغير المستقل في نموذج الدراسة.

القسم الثالث: محور بيئة العمل النفسية المستدامة–

يـحتوي هـذا المـحور عـلى ثـمانـي عـبارات تـُقيس مـدى تـوافـر المـناخ الـنفسي الإيـجابـي فـي بـيئة 

الــعمل، مــن خــلال مــؤشــرات مــثل الأمــان الــنفسي، الــعدالــة الــتنظيمية، الــعلاقــات الإنــسانــية، الــدعــم 

الإداري، والمـشاركـة فـي اتـخاذ الـقرار. ويـُعبرّ هـذا المـحور عـن أحـد المـتغيرات الـتابـعة فـي الـنموذج 

التحليلي للدراسة.

القسم الرابع: محور رفاهية الموظفين–

يــــــتكوّن هــــــذا المــــــحور مــــــن ثــــــمانــــــي عــــــبارات تهــــــدف إلــــــى قــــــياس مســــــتوى الــــــرفــــــاهــــــية الــــــنفسية 

والاجـــتماعـــية والجســـديـــة لـــلعامـــلين، مـــن خـــلال عـــناصـــر تـــشمل الـــرضـــا المـــهني، الـــتوازن بـــين الـــعمل 

والــحياة، فــرص الــتطويــر المــهني، الــدعــم الاجــتماعــي، والمــكافــآت الــتحفيزيــة. ويُــعدّ هــذا المــحور هــو 

المــــتغير الــــوســــيط فــــي الــــدراســــة، إذ يُــــتوقــــع أن يــــتوســــط الــــعلاقــــة بــــين الــــتحول الــــصحي ومســــتوى 

الاحتراق الوظيفي.
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القسم الخامس: محور الاحتراق الوظيفي–

يـــضم هـــذا المـــحور ثـــمانـــي عـــبارات تـــقيس مســـتوى الاحـــتراق الـــوظـــيفي مـــن خـــلال ثـــلاثـــة أبـــعاد 

رئـيسة وفـق تـصنيف مـنظمة الـصحة الـعالمـية، وهـي: الإرهـاق الـعاطـفي، الـتبلّد المـهني، وانـخفاض 

الـــشعور بـــالإنـــجاز الـــشخصي (World Health Organization, 2019). ويُـــعدّ هـــذا المـــحور 

هـــو المـــتغير الـــتابـــع الـــنهائـــي فـــي نـــموذج الـــدراســـة، حـــيث يـــعكس الـــتأثـــيرات الســـلبية المـــحتملة لـــبيئة 

العمل والتحولات التنظيمية على الصحة النفسية للعاملين.

أسلوب القياس2.

اعـــتمدت الـــدراســـة عـــلى مـــقياس لـــيكرت الخـــماســـي (Likert Scale) فـــي قـــياس اســـتجابـــات 

المـشاركـين تـجاه عـبارات الاسـتبانـة، إذ يـُعد هـذا المـقياس مـن أكـثر أدوات الـقياس اسـتخدامًـا فـي 

الــبحوث الســلوكــية والاجــتماعــية والإداريــة، نــظراً لــقدرتــه عــلى تــحويــل الاتــجاهــات والمــواقــف الــذاتــية 

 Joshi, Kale, Chandel, & Pal,) إلــــى بــــيانــــات كــــمية قــــابــــلة لــــلقياس والتحــــليل الإحــــصائــــي

2015). يــتميزّ مــقياس لــيكرت بــسهولــة اســتخدامــه ودقــته فــي تــمثيل درجــات الاتــفاق أو الــرفــض، 

وهـــو مـــا يـــجعله مـــلائـــمًا لـــقياس المـــتغيرات الـــنفسية والـــتنظيمية الـــتي تـــعتمد عـــلى الإدراك والـــتقديـــر 

.(Allen & Seaman, 2007) الشخصي للمشارك

وقـــد وُزعّـــت اســـتجابـــات المـــشاركـــين فـــي هـــذا المـــقياس عـــلى خـــمس درجـــات مـــتدرجـــة وفـــقًا لشـــدة 

الموافقة على العبارات، على النحو الآتي:

لا أوافق بشدة – (2) لا أوافق – (3) محايد – (4) أوافق – (5) أوافق بشدة.

يُحسـب المـتوسـط الـحسابـي والانحـراف المـعياري لـكل مـحور مـن مـحاور الاسـتبانـة اسـتنادًا إلـى 

هـــذه الـــدرجـــات، بـــما يُـــتيح تحـــديـــد مســـتوى كـــل مـــتغير كـــما يُـــدركـــه أفـــراد الـــعينة. كـــما جـــرى تـــرمـــيز 

الـــبيانـــات رقـــميًا وإدخـــالـــها فـــي بـــرنـــامـــج الحـــزم الإحـــصائـــية لـــلعلوم الاجـــتماعـــية (SPSS) لإجـــراء 

التحليلات اللازمة واختبار الفرضيات الإحصائية بدقة.

 44



الأسس العلمية لبناء الأداة3.

حـــرصـــت الـــباحـــثة عـــند تـــصميم أداة الـــدراســـة عـــلى الالـــتزام بـــالأســـس الـــعلمية والمـــنهجية الـــتي 

تـُكفل صـدق الأداة وثـباتـها، وذلـك مـن خـلال مجـموعـة مـن الإجـراءات المـنهجية الـتي تـضمن سـلامـة 

التصميم وموثوقية النتائج، وتمثلت فيما يأتي:

مـراجـعة الأدبـيات الـسابـقة والـدراسـات ذات الـصلة لـضمان شـمول جـميع أبـعاد المـتغيرات ▪
الــرئــيسة (الــتحول الــصحي، بــيئة الــعمل الــنفسية المســتدامــة، رفــاهــية المــوظــفين، الاحــتراق 

الوظيفي).
صـــياغـــة الـــعبارات بـــأســـلوب عـــلمي واضـــح ودقـــيق يخـــلو مـــن الـــغموض أو الـــتحيزّ الـــلفظي، ▪

وبما يعكس المفهوم المقاس بصورة مباشرة.
تـجنبّ الـتناقـض فـي الـصياغـة مـن خـلال اسـتخدام عـبارات إيـجابـية مـوحـدة الاتـجاه لـتقليل ▪

احتمالية الاستجابات العشوائية.
تــــوزيــــع الــــعبارات داخــــل كــــل مــــحور بــــصورة مــــتوازنــــة تــــغطي جــــميع أبــــعاده الــــفرعــــية، بــــما ▪

يضمن التمثيل الشامل للمتغير المقاس.
اعـتماد الـلغة الـعربـية الـفصحى فـي صـياغـة الـبنود لـتسهيل فـهمها عـلى مـختلف المسـتويـات ▪

التعليمية والمهنية.
مبررات اختيار الأداة4.

يسـتند اخـتيار الاسـتبانـة كـأداة رئـيسة لجـمع الـبيانـات فـي هـذه الـدراسـة إلـى عـدد مـن المـبررات 

المنهجية والعلمية، أبرزها ما يأتي:

اتـــــساقـــــها مـــــع طـــــبيعة المـــــنهج الـــــوصـــــفي التحـــــليلي الـــــذي يـــــعتمد عـــــلى قـــــياس الاتـــــجاهـــــات ▪
والإدراكات الذاتية للمشاركين بصورة كمية ومنظمة.

قـدرتـها عـلى تـغطية نـطاق واسـع مـن المـتغيرات وجـمع بـيانـات كـمية دقـيقة مـن عـدد كـبير مـن ▪
الأفراد ضمن فترة زمنية محدودة.

مـــلاءمـــتها لـــلبيئة المـــيدانـــية لـــلدراســـة الـــتي تـــتطلب جـــمع آراء الـــعامـــلين بســـريـــة ودون تـــدخـــل ▪
مباشر من الباحثة، مما يعزز موضوعية الإجابات.

ســـهولـــة تـــطبيقها وتحـــليلها بـــاســـتخدام الـــبرامـــج الإحـــصائـــية، بـــما يـــتيح اخـــتبار الـــعلاقـــات ▪
السببية والارتباطية بين المتغيرات.
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إمـــــكانـــــية تـــــعميم نـــــتائـــــجها نـــــظراً لـــــتصميمها بـــــطريـــــقة مـــــنهجية تـــــعتمد عـــــلى عـــــينات مـــــمثلة ▪
وعبارات قياس معيارية.

تُـشكّل هـذه الأداة الـركـيزة الأسـاسـية الـتي اسـتندت إلـيها الـدراسـة فـي جـمع الـبيانـات المـيدانـية 

وتحـــليلها إحـــصائـــيًا، بـــما يُـــسهم فـــي اخـــتبار فـــروض الـــبحث، واســـتخلاص الـــعلاقـــات الســـببية بـــين 

.(SPSS) متغيراته الرئيسة، تمهيدًا لتحليلها في الفصل الرابع من الدراسة باستخدام برنامج

 بيانات الدراسة السابقة التي تم الاعتماد عليها في صياغة عبارات
 الاستبيان

 المحور الأول: التحول الصحي
 تم بناء عبارات هذا المحور استناداً إلى أهداف "برنامج التحول الصحي" في رؤية 2030

 والدراسات التي قامت بتحويل هذه الأهداف (الجودة، الكفاءة، الرقمنة، الحوكمة) إلى
 مؤشرات قياس.

الدراسة المرجعية العبارة

Al-Hanawi et al.؛ 2019

Al-Borie (2021) & Rahman


برامج التحول الصحي ساهمت في رفع

جودة الخدمات المقدمة للمرضى

1

Al-Hanawi et al. (2019) 
التحول الصحي ساعد في تحسين الكفاءة

التشغيلية للمؤسسات الصحية

2

(2015) .Alsulame et al؛ )أبعاد


الصحة الإلكترونية


تتبنى منشأتي مبادرات رقمية متقدمة في

الخدمات الصحية والإدارية

3


بناءً على أهداف الرؤية في دراسة

Al -Hanawi et al. (2019)


التحول الصحي عزز من ممارسات الحوكمة

والشفافية في العمل

4


Alas :مكيفة من مقاييس التغيير التنظيمي

Vadi (2006) &


أشعر أن التحول الصحي خلق بيئة عمل

أكثر تنظيم ً ا وتحفيزاً

5

Kotter’s Change Model applied in


healthcare (Al-Abri, 2007)


الإدارة العليا تدعم مبادرات التحول وتتابع

تطبيقها بفاعلية

6

Vadi (2006) & Alas 
يتم إشراك الموظفين في مبادرات التحول

وتطوير الخدمات

7
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 المحور الثاني: بيئة العمل النفسية المستدامة

 يعتمد هذا المحور بشكل جوهري على مفهوم "مناخ السلامة النفسية والاجتماعية" ومفهوم
 ”السلامة النفسية“.


مكيفة من: (2019)

Al-Hanawi et al


التحول الصحي عزز ثقافة الابتكار والتعلم

المستمر داخل المؤسسة

8

الدراسة المرجعية العبارة

الدراسة المرجعية العبارة
Edmondson (1999) -


(Psychological Safety Scale)


أشعر بالأمان النفسي في عملي دون خوف

من العقاب عند حدوث الخطأ

1

Edmondson (1999) -


(Psychological Safety Scale)


العلاقة بين الزملاء في بيئة العمل يسودها

الاحترام والثقة المتبادلة.

2

Colquitt (2001) -


(Organizational Justice Scale)


تتسم سياسات الإدارة بالعدالة والمساواة في

التعامل مع الموظفين.

3

Bakker (2010) - & Dollard


(PSC-12 Scale)


أحصل على دعم وتشجيع من المشرفين عند

مواجهة ضغوط العمل.

4

Bakker (2010) & Dollard فر المؤسسة فرص ً ا للتعبير عن الرأي والمشاركة في
اتخاذ القرار

5

Edmondson (1999) 
بيئة العمل تشجع على التعاون والتفاعل

الإيجابي بين العاملين.

6

Bakker (2010) & Dollard  تتوفر في مكان العمل إمكانات ووسائل تقلل من
الارهاق و التوتر.

7

Bakker (2010) & Dollard سسة تظُهر اهتمامًا حقيقيًا بصحة العاملين النفسية
واستقرارهم.

8
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 المحور الثالث: رفاهية الموظفين

 تم الاعتماد هنا على مقياس جودة الحياة الوظيفية ومقياس وارويك للصحة النفسية.

 المحور الرابع: الاحتراق الوظيفي

 Maslach( هذا المحور كلاسيكي ويعتمد كلياً على مقياس ماسلاش للاحتراق النفسي

.(HSS) وتحديداً نسخة الخدمات البشرية ،(Burnout Inventory – MBI 

الدراسة المرجعية العبارة
Van Laar et al. (2007) -


(WRQoL Scale)


أشعر بالرضا العام عن حياتي المهنية في

المؤسسة.

1

Tennant et al. (2007) -


(WEMWBS)


أتمتع بصحة بدنية جيدة تساعدني على أداء

مهامي بكفاءة.

2

Fisher et al. (2009) 3أحقق توازنًا مقبو لا ً بين العمل والحياة الشخصية.
Van Laar et al. (2007) 
أشعر بالتقدير والدعم من إدارة المؤسسة

وزملائي.

4

Van Laar et al. (2007) 
تتوفر لي فرص مناسبة للتطوير المهني والنمو

الوظيفي.

5

Spector (1985) - (Job


Satisfaction Survey)


أحصل على مكافآت أو حوافز تشجعني على

الاستمرار في الأداء المتميز.

6

Spector (1985) 
راتبي ومزاياي المالية تتناسب مع طبيعة الجهد

والمسؤوليات.

7

Van Laar et al. (2007) تمكن من التعامل مع ضغوط العمل دون أن تؤثر سلباً
على نفسيتي.

8
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صدق وثبات أداة الدراسة

يـُعدّ الـتحقق مـن الـصدق والـثبات خـطوة أسـاسـية فـي ضـمان جـودة أدوات الـقياس فـي الـبحوث 

المـيدانـية، لمـا لـه مـن أهـمية فـي الـتأكـد مـن أن الأداة تـُقيس فـعليًا مـا صُـممت لـقياسـه، وأن نـتائـجها 

.(Field, 2024) متسقة ومستقرة عند التطبيق في مواقف وأزمنة مختلفة

(Validity) أولًا: صدق الأداة

(Reliability) ثانيًا: ثبات الأداة

(سيتم التحدث عنها لاحقاً)

الدراسة المرجعية العبارة
Jackson (1981) - & Maslach


(Emotional Exhaustion)


أشعر بإرهاق عاطفي متكرر بسبب ضغوط

العمل اليومية.

1

Jackson (1981) & Maslach 
أصبحت أقل حماس ً ا تجاه أداء مهامي

المهنية.

2

Jackson (1981) - & Maslach


(Depersonalization)


أتعامل مع المرضى أو المستفيدين ببرود

وانفصال عاطفي أحيانًا.

3

Jackson (1981) - & Maslach 
أواجه صعوبة في الشعور بالإنجاز عند

نهاية يوم العمل.

4

(Personal Accomplishment) 
تراودني مشاعر بالإنهاك وفقدان الطاقة

خلال الأسبوع.

5

Jackson (1981) & Maslach 
ألاحظ انخفاض ً ا في مستوى اهتمامي

بالعمل مقارنة بالماضي.

6

Kristensen et al. (2005) -


(Copenhagen Burnout Inventory)


أحيانًا أفكر بترك العمل بسبب الإرهاق

الذهني المستمر.

7

Jackson (1981) & Maslach 
أفتقد الشعور بالحماس تجاه مهامي

المعتادة.

8
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متغيرات الدراسة وكيفية قياسها

تــــتناول الــــدراســــة الــــحالــــية أربــــعة مــــتغيرات رئــــيسة مــــترابــــطة، وهــــي: الــــتحول الــــصحي (المــــتغير 

المســـــتقل)، بـــــيئة الـــــعمل الـــــنفسية المســـــتدامـــــة (مـــــتغير تـــــابـــــع جـــــزئـــــي)، رفـــــاهـــــية المـــــوظـــــفين (المـــــتغير 

الــوســيط)، والاحــتراق الــوظــيفي (المــتغير الــتابــع الــنهائــي). تــم تحــديــد هــذه المــتغيرات اســتنادًا إلــى 

الإطــار الــنظري والــدراســات الــسابــقة، وتــم تــطويــر أدوات قــياســها بــما يــتناســب مــع طــبيعة الــبيئة 

السعودية في القطاع الصحي الحكومي.

أولًا: المتغير المستقل – التحول الصحي

التعريف المفاهيمي:–

يـُشير مـفهوم الـتحول الـصحي إلـى عـملية تـطويـر شـامـلة لـلنظام الـصحي تهـدف إلـى رفـع كـفاءة 

الأداء، وتحسـين جـودة الخـدمـات المـقدمـة، وتـعزيـز الاسـتدامـة والـحوكـمة مـن خـلال الـتحول الـرقـمي 

وتبني الابتكار، بما يتماشى مع أهداف رؤية المملكة العربية السعودية 2030 .

القياس الإجرائي:–

تـــم قـــياس الـــتحول الـــصحي مـــن خـــلال ثـــمانـــي عـــبارات أعُـــدّت لـــقياس إدراك الـــعامـــلين لمســـتوى 

تـطبيق مـبادرات الـتحول الـصحي فـي مـؤسـساتـهم الـحكومـية. وقـد صُـممت الـفقرات بـالاعـتماد عـلى 

أدبــــيات الــــتحول الــــتنظيمي والــــرعــــايــــة الــــصحية الحــــديــــثة (Alasiri & Mohammed, 2022 ؛ 

Alharbi, 2017)، وتشمل أبعادًا مثل:

جودة الخدمات الصحية.▪
الكفاءة التشغيلية.▪
التحول الرقمي.▪
الحوكمة والشفافية.▪
ثقافة الابتكار.▪
دعم الإدارة العليا لمبادرات التغيير.▪

جــــميع الــــعبارات قُــــيِّمت وفــــق مــــقياس لــــيكرت الخــــماســــي بــــدرجــــات تــــتراوح مــــن (1 = لا أوافــــق 

بشدة) إلى (5 = أوافق بشدة).
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ثانيًا: المتغير التابع الأول – بيئة العمل النفسية المستدامة

التعريف المفاهيمي:–

تُــــعرفّ بــــيئة الــــعمل الــــنفسية المســــتدامــــة بــــأنــــها المــــناخ الــــتنظيمي الــــذي يــــوفّــــر لــــلعامــــلين الأمــــان 

الـنفسي، والـدعـم الاجـتماعـي، والـعدالـة الـتنظيمية، وفـرص المـشاركـة فـي اتـخاذ الـقرار، بـما يـُسهم 

في تعزيز رفاههم واستقرارهم المهني.

القياس الإجرائي:–

تم قياس هذا المتغير من خلال ثماني عبارات في الاستبانة تُغطي الجوانب التالية:

الأمان النفسي في العمل.▪
العدالة في السياسات التنظيمية.▪
العلاقات الإيجابية بين الزملاء.▪
الدعم من المشرفين والإدارة.▪
التعاون والمشاركة في اتخاذ القرار.▪

قُــيِّمت جــميع الــبنود بــاســتخدام مــقياس لــيكرت الخــماســي، وتُــمثل مــتوســطاتــها مــؤشــرات كــمية 

لمدى توافر البيئة النفسية المستدامة كما يدُركها المشاركون.

ثالثاً: المتغير الوسيط – رفاهية الموظفين

التعريف المفاهيمي:–

تُـــــعرفّ رفـــــاهـــــية المـــــوظـــــفين (Employee Well-being) بـــــأنـــــها حـــــالـــــة مـــــن الـــــتوازن الـــــنفسي 

والاجــــتماعــــي والجســــدي تُــــمكّن الــــفرد مــــن أداء عــــمله بــــكفاءة، والــــشعور بــــالــــرضــــا والانــــسجام بــــين 

 Robertson & ؛Page & Vella-Brodrick, 2009) مـــــــتطلبات الـــــــعمل وحـــــــياتـــــــه الـــــــخاصـــــــة

.(Cooper, 2011

القياس الإجرائي:–
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تــم قــياس هــذا المــتغير مــن خــلال ثــمانــي عــبارات تــناولــت أبــعادًا مــختلفة مــن الــرفــاهــية المــهنية، 

وهي:

الرضا العام عن العمل.▪
التوازن بين العمل والحياة الشخصية.▪
فرص النمو والتطوير المهني.▪
الدعم الاجتماعي داخل المنظمة.▪
المكافآت والحوافز المادية والمعنوية.▪

وقـــــد طـُــــبقّ مـــــقياس ســـــيكرت الخـــــماســـــي لـــــقياس درجـــــة الاتـــــفاق مـــــع كـــــل عـــــبارة، بـــــحيث تـــــعكس 

المتوسطات الحسابية مستوى الرفاهية المدركة لدى الموظفين.

رابعًا: المتغير التابع – الاحتراق الوظيفي

التعريف المفاهيمي:–

يُــعرفّ الاحــتراق الــوظــيفي (Job Burnout) بــأنــه حــالــة مــن الإرهــاق الــعاطــفي والــتبلّد المــهني 

وانــخفاض الإحــساس بــالإنــجاز الــشخصي، تــنتج عــن الــتعرض المســتمر لــضغوط الــعمل المــزمــنة، 

وفـــــقًا لـــــتصنيف مـــــنظمة الـــــصحة الـــــعالمـــــية فـــــي الإصـــــدار الـــــحادي عشـــــر مـــــن الـــــتصنيف الـــــدولـــــي 

.(World Health Organization, 2019) للأمراض

القياس الإجرائي:–

تـــم قـــياس هـــذا المـــتغير مـــن خـــلال ثـــمانـــي عـــبارات اشـــتقت مـــن الأدبـــيات المـــعتمدة عـــلى مـــقياس 

مــــاســــلاش لــــلاحــــتراق الــــوظــــيفي (Maslach & Leiter, 2016)، حــــيث تــــغطي الأبــــعاد الــــثلاثــــة 

الآتية:

الإرهاق العاطفي.▪
التبلّد أو الانفصال المهني.▪
انخفاض الشعور بالإنجاز الشخصي.▪
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وجـرى اسـتخدام مـقياس لـيكرت الخـماسـي لـقياس مسـتوى الاتـفاق مـع الـعبارات، حـيث تـشير 

المتوسطات الأعلى إلى مستويات أكبر من الاحتراق الوظيفي.

خلاصة

تـم بـناء جـميع المـقايـيس بـطريـقة تـضمن الاتـساق الـداخـلي والـتمثيل الـشامـل لأبـعاد كـل مـتغير. 

كــما رُوعــي تــوحــيد طــريــقة الــقياس لــتسهيل التحــليل الإحــصائــي الــلاحــق لــلعلاقــات بــين المــتغيرات 

باستخدام التحليل الإحصائي متعدد المتغيرات.

أسلوب تحليل البيانات

اعــــتمدت الــــدراســــة فــــي تحــــليل بــــيانــــاتــــها عــــلى الأســــالــــيب الإحــــصائــــية الــــوصــــفية والاســــتدلالــــية 

 Statistical Package for the) بـــاســـتخدام بـــرنـــامـــج الحـــزم الإحـــصائـــية لـــلعلوم الاجـــتماعـــية

Social Sciences – SPSS)، لمــــا يــــتميز بــــه مــــن دقــــة وكــــفاءة فــــي مــــعالــــجة الــــبيانــــات الــــكمية، 

.(Pallant, 2020) وإجراء التحليلات الإحصائية المتقدمة المناسبة لطبيعة المتغيرات المدروسة

وقــد تــم اتــباع مجــموعــة مــن الإجــراءات الإحــصائــية المــتكامــلة لــتحقيق أهــداف الــدراســة واخــتبار 

فرضياتها، وفق التسلسل الآتي:

أولًا: المعالجة الأولية للبيانات

الـترمـيز (Coding): جــرى تــرمــيز إجــابــات الاســتبانــة رقــميًا بــما يــتوافــق مــع مــقياس لــيكرت –
الخـماسـي، حـيث أعـطيت الـقيم (1) إلـى (5) لـتمُثل الـتدرج مـن "لا أوافـق بشـدة" إلـى "أوافـق 

بشدة".
تـــنقية الـــبيانـــات (Data Cleaning): تـــــم فـــــحص الاســـــتجابـــــات لـــــلتحقق مـــــن اكـــــتمالـــــها –

واستبعاد الحالات التي تحتوي على بيانات ناقصة أو متناقضة لضمان دقة التحليل.
اخــتبار الــصدق والــثبات: بـــعد إدخـــال الـــبيانـــات فـــي الـــبرنـــامـــج، ســـيتم الـــتحقق مـــن ثـــبات –

الأداة بـاسـتخدام مـعامـل الاتـساق الـداخـلي كـرونـباخ ألـفا (s Alpha’Cronbach)، وصـدق 
البناء من خلال معاملات الارتباط بين البنود داخل كل محور.
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(Descriptive Statistics) ثانيًا: التحليل الإحصائي الوصفي

يهدف التحليل الوصفي إلى توصيف خصائص بيانات العينة ومتغيرات الدراسة من خلال:

حساب التكرارات والنسب المئوية للمتغيرات الديموغرافية.▪
حــــساب المــــتوســــطات الــــحسابــــية والانحــــرافــــات المــــعياريــــة لجــــميع بــــنود الاســــتبانــــة لــــقياس ▪

مستوى إدراك المشاركين لمتغيرات الدراسة.
تحليل الاتجاهات العامة للاستجابات ومقارنة مستويات المتغيرات الرئيسة.▪

تـُسهم هـذه المـؤشـرات فـي تـكويـن صـورة أولـية عـن طـبيعة الـعلاقـات بـين المـتغيرات، قـبل الانـتقال 

إلى التحليل الاستدلالي.

(Inferential Statistics) ثالثاً: التحليل الإحصائي الاستدلالي

تــــم اســــتخدام مجــــموعــــة مــــن الاخــــتبارات الإحــــصائــــية الاســــتدلالــــية المــــناســــبة لــــطبيعة الــــدراســــة 

وفرضياتها، وتشمل:

اخـتبار الارتـباط بـيرسـون (Pearson Correlation): لـقياس قـوة واتـجاه الـعلاقـة بـين –
المــــتغيرات الــــرئــــيسة (الــــتحول الــــصحي، بــــيئة الــــعمل الــــنفسية المســــتدامــــة، رفــــاهــــية المــــوظــــفين، 

والاحتراق الوظيفي).
– Simple & Multiple Linear) تحــــــليل الانحــــــدار الخــــــطي الــــــبسيط والمــــــتعدد

Regression): لــقياس أثــر الــتحول الــصحي فــي بــيئة الــعمل الــنفسية المســتدامــة، وتــقديــر 

حجـــم تـــأثـــير رفـــاهـــية المـــوظـــفين كـــمتغير وســـيط فـــي الـــعلاقـــة بـــين الـــتحول الـــصحي والاحـــتراق 
.(Field, 2024) الوظيفي

اخــــتبار تحــــليل الــــتبايــــن الأحــــادي (One-Way ANOVA): لاخـــــــتبار الـــــــفروق بـــــــين –
مــتوســطات اســتجابــات المــشاركــين تــبعًا لــلخصائــص الــديــموغــرافــية (مــثل الــجنس، المــؤهــل، عــدد 

سنوات الخبرة).
اخــــــتبار المــــــتوســــــطات المســــــتقلة (Independent Samples t-test): لمـــــــــــقارنـــــــــــة –

استجابات فئتين من المشاركين في بعض المتغيرات بحسب طبيعة البيانات.
تحــــليل المــــسار أو الــــنموذج الــــوســــيط (Mediation Analysis): لـــــــفحص الـــــــدور –

الــــوســــيط لمــــتغير رفــــاهــــية المــــوظــــفين فــــي الــــعلاقــــة بــــين الــــتحول الــــصحي والاحــــتراق الــــوظــــيفي 
 SPSS) المــتاح فــي Bootstrap أو اخــتبار Baron & Kenny (1986) بــاســتخدام نــهج

.(Hayes, 2018) وفق توصية (Process Macro
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رابعًا: تفسير النتائج

ســـيتم تـــفسير الـــنتائـــج الإحـــصائـــية اســـتنادًا إلـــى الـــقيم الاحـــتمالـــية (Sig.) ومســـتويـــات الـــدلالـــة 

المــعتمدة عــند (0.05)، مــع مــقارنــة الــنتائــج بــالــدراســات الــسابــقة، واســتخلاص الــدلالات الــنظريــة 

والتطبيقية ذات الصلة بالقطاع الصحي الحكومي في مدينة الرياض.

وبهـذا الأسـلوب، يـتيح اسـتخدام بـرنـامـج (SPSS) إمـكانـية تحـليل بـيانـات الـدراسـة بـدقـة عـالـية، 

بما يدعم موثوقية النتائج ويساعد في تفسير العلاقات بين المتغيرات بصورة علمية ومنهجية.
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