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 أھدیكم جمیعاً ھذه الرسالة، ثمرة جھدٍ وسنینٍ من الطموح والعمل الدؤوب. 
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 الشكر والتقدير 

 

ينب��   كما  لھ  والشكر   � فا�حمد  ا�حمد،  من  أجمل  التمام  �عد  ليس 

�جلال وجهھ وعظيم سلطانھ وكما ينب�� �جز�ل فضلھ وعظيم إحسانھ ع�� ما  

 أ�عم بھ ع�� من إتمام هذا البحث. 

  �� أقر بالمعروف ل�ل من ساهم  ثم أنھ لا �سع�ي الا أن أشيد بالفضل و

 إنجاز هذا البحث. 

�ل الشكر ل�جهات ال�ي دعمت�ي وساعدت�ي وخصت�ي بالتوجيھ والتصو�ب 

 لإتمام بح�ي ع�� الوجھ ال�حيح. 

كما أتقدم بالشكر لمن �ان لتوج��ا��م الدور الكب�� �� انجاز هذا المشروع 

و�ل من مد �� يد العون من قر�ب و�عيد ولو بدعوة بظهر الغيب، بارك الله ف��م  

جميعاً وجزاهم الله ع�ي ا�جزاء الأو�� وأسأل الله أن ينفع ��ذا البحث ع�� قدر  

 . �م إنھ ع�� ذلك لقادرالعناء فيھ وأن يجعلھ خالصاً لوجهھ الكر 

  



 

 ه 

 المستخلص 

هدفت هذه الدراسة إ�� استكشاف أثر بيئة العمل ع�� الرضا الوظيفي لدى موظفي مستشفى  

المهام   أ�عاد رئيسية ��:  الر�اض، وذلك من خلال أر�عة  التخص��ي ومركز الأبحاث بمدينة  الملك فيصل 

اعتمدت الدراسة ع��   والواجبات الوظيفية، والبيئة المادية، والهي�ل التنظي�ي، و�يئة العمل التكنولوجية،

عشوائية   عينة  ع��  وُزّعت  حيث  البيانات،  �جمع  أداةً  الاستبانة  واستُخدمت  التحلي��،  الوصفي  المن�ج 

 ) مفردة من مختلف الفئات الوظيفية. 374طبقية بلغت (

)، وأن الرضا 3.64أظهرت النتائج أن مستوى بيئة العمل جاء بدرجة مرتفعة بمتوسط حسا�ي ( 

كما كشفت نتائج تحليل الانحدار المتعدد عن وجود أثر ذي   .(3.44)الوظيفي حقّق درجة مرتفعة بمتوسط  

، مما �ع�ي  (R²=0.707)دلالة إحصائية لبيئة العمل بأ�عادها ا�جتمعة ع�� الرضا الوظيفي، بمعامل تحديد  

ر بأ�عاد بيئة العمل الأر�عة، وقد تبّ�ن أن البيئة المادية �� 70.7أن ( %) من التباين �� الرضا الوظيفي يُفسَّ

منفرد �ش�ل  تأث��اً  والواجبات(R²=0.524) الأك��  المهام  تل��ا   ، (R²=0.486)التنظي�ي الهي�ل  ثم   ، 

(R²=0.464)وأخ��اً بيئة العمل التكنولوجية ، (R²=0.426).  وأوصت الدراسة بضرورة تطو�ر آليات توزيع

 .المهام، و�عز�ز الشفافية �� نظام ال��قيات، وتفعيل إشراك الموظف�ن �� صنع القرار

بيئة العمل، الرضا الوظيفي، مستشفى الملك فيصل التخص��ي ومركز الأبحاث،   :ال�لمات المفتاحية

 .الهي�ل التنظي�ي، البيئة المادية
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 الفصل الأول: الإطار العام للدراسة 

 :مقدمة 1.1

الرعاية  �� جودة  الأبحاث نموذجًا وطنيًا وعالميًا  التخص��ي ومركز  الملك فيصل  ُ�عَدّ مستشفى 

ف �� المرتبة ا�خامسة عشرة عالميًا ضمن قائمة أفضل  مؤسسة   250ال�حية والتم�� المؤس��ي، حيث صُنِّ

الشرق الأوسط    ، لي�ون بذلك المستشفى الرائد �� منطقة2025رعاية �حية أ�اديمية حول العالم لعام  

 ).2025(واس، )  Brand Financeوشمال أفر�قيا وفقًا لتصنيف براند فاينا�س (

إنّ بلوغ هذا المستوى العالمي من الر�ادة لا يتحقق فقط من خلال الكفاءة الطبية والتقنية، بل  

�عتمد بدرجة كب��ة ع�� جودة بيئة العمل الداخلية ال�ي تُوفّر للعامل�ن مناخًا محفزًا للإبداع، والتعاون،  

الاست  أن  تُدرك  المتقدمة  ال�حية  فالمؤسسات  التم��.  بمعاي��  وآمنة  والال��ام  عمل �حية  بيئة   �� ثمار 

ت��ز   هنا  ومن  المتم��ة.  الإ�لينيكية  والنتائج  والابت�ار  الاستدامة  لتحقيق  أساسًا  ُ�عَد  للموظف�ن  وداعمة 

أهمية دراسة أثر بيئة العمل ع�� الرضا الوظيفي �� مؤسسة رائدة ��ذا ا�حجم والم�انة، لما تمثلھ من نموذج  

 مل ال�حية داخل المملكة وخارجها. يُحتذى بھ �� تطو�ر بيئات الع

ال�حية أحد ا�حددات الرئيسية لر��ى   المنظماتُ�عدّ بيئة العمل ومفهوم الثقافة المؤسسية ��  

الموظف�ن، إذ تنعكس خصائص البيئة المادية والتنظيمية والتكنولوجية ع�� الدافعية والال��ام والانتماء،  

ومن ثم ع�� الرضا الوظيفي والأداء المؤس��ي العام. وقد بينت دراسات عر�ية معاصرة �� السياق الص��  

مثل   العمل  بيئة  أ�عاد  القرار،  أن تحس�ن  اتخاذ   �� المشاركة  الإداري،  الدعم  العمل والتجه��ات،  محيط 

(الثبي�ي،   العامل�ن  لدى  الرضا  مؤشرات  مع  إيجابية  بمعنو�ة  ترتبط  وغ��ها  التق�ي  و��  2023والتمك�ن   .(

مل والاح��اق النف��ي والعدالة التنظيمية المتدنية تؤثر المقابل، تُظهر �عض الأبحاث الأخرى أن ضغوط الع

 ). 2023سلباً ع�� الرضا وتز�د احتمالية التسرب الوظيفي، خاصة �� المهن ال�حية التخصصية (الشهرا�ي،  
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ويُعدّ مستشفى الملك فيصل التخص��ي ومركز الأبحاث �� الر�اض نموذجًا ملائمًا لفحص هذه  

العلاقة بحكم تنوع وظائفھ الطبية والبحثية، وارتفاع متطلبات ا�جودة، واعتماده المكثّف ع�� فرق متعددة  

 التخصصات وتقنيات متقدمة.  

الرضا   مستوى  ع��  المذ�ورة  بأ�عادها  العمل  بيئة  أثر  تحليل  الدراسة  هذه  �س��دف  وعليھ، 

الوظيفي لدى موظفي مستشفى الملك فيصل التخص��ي ومركز الأبحاث بمدينة الر�اض، بما �سهم �� طرح  

 شري.�عض الاق��احات العملية الداعمة �جودة ا�حياة الوظيفية وتحقيق الاستدامة �� رأس المال الب 

 :مش�لة الدراسة 2.1

ُ�عَدّ بيئة العمل من أبرز العوامل المؤثرة �� مستوى الرضا الوظيفي لدى الأفراد داخل المؤسسات؛ 

أهمية هذا   �� وظائفهم. وتتضاعف  العامل�ن وأدا��م واستقرارهم  ا�ع�اس مباشر ع�� دافعية  لها من  لما 

يقوم بھ العاملون �� تقديم    العامل �� القطاع الص�� غ�� الر��� تحديدًا وذلك نظرًا �حساسية الدور الذي

مة للمر��ى.   الرعاية ال�حية غ�� الهادفة للر�ح وضمان جودة ا�خدمات المقدَّ

المؤسسات   أهم  أحد  الر�اض  بمدينة  الأبحاث  ومركز  التخص��ي  فيصل  الملك  مستشفى  ويُعَد 

التخصصات  متعددة  �شر�ة  �وادر  �ستقطب  حيث  السعودية،  العر�ية  المملكة   �� المتخصصة  الطبية 

 و�قدّم خدمات علاجية و�حثية عالية ا�جودة لشرائح واسعة من المستفيدين. 

كما �ش�� الواقع العم�� �� بيئات الرعاية ال�حية المتقدمة إ�� وجود تحديات مرتبطة ببيئة العمل  

قد تنعكس سلبًا ع�� رضا العامل�ن ومستوى أدا��م، مثل ضغط العمل، ونقص التحف��، وضعف العدالة  

العمل الإيجابية �سهم    التنظيمية، وعدم وضوح الأدوار والمسؤوليات. وقد ان��ت دراسات سابقة إ�� أن بيئة 

ُ�عَدّ غياب الاهتمام الم���� ببيئة العمل وافتقار   �� رفع مستوى الرضا الوظيفي والال��ام المؤس��ي، بينما 

معاي�� وا�حة لقياس الرضا الوظيفي من أوجھ القصور التنظي�ي ال�ي تحدّ من تحقيق الكفاءة المؤسسية  

تُبّ�ن الدراسات أن الر 2023(بخيت،   ضا الوظيفي لا �عتمد ع�� ا�حوافز المادية فحسب، بل يتأثر  ). كما 
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الفعالة، والتواصل   كذلك �عوامل نفسية وتنظيمية مثل ثقافة المؤسسة، والعدالة، والتقدير، والقيادة 

 ).2023الداخ�� (بخيت، 

ورغم �عدد الأبحاث �� مختلف القطاعات العامة ال�حية والغ�� �حية، فإن الدراسات الميدانية  

المتخصصة ال�ي تناولت بيئات العمل داخل المؤسسات ال�حية �� المملكة ما تزال محدودة، ولا سيما ��  

د فجوة معرفية �ستد��  المستشفيات الأ�اديمية ذات التعقيد التشغي�� والتق�ي العا��. ويُش�� ذلك إ�� وجو 

مز�دًا من البحث والتحليل لفهم طبيعة العلاقة ب�ن بيئة العمل ومستوى الرضا الوظيفي �� هذا السياق  

 المتخصص. 

والرضا   العمل  بيئة  ب�ن  العلاقة  طبيعة  المعرفة حول  �� قصور  ا�حالية  الدراسة  تتمثل مش�لة 

محدودية   و��  بالر�اض،  الأبحاث  ومركز  التخص��ي  فيصل  الملك  مستشفى   �� العامل�ن  لدى  الوظيفي 

نعكس ع��  المؤشرات والمعاي�� الإجرائية الوا�حة ال�ي يمكن من خلالها قياس بيئة العمل وتحسي��ا بما ي

جودة ا�حياة المهنية للعامل�ن واستقرارهم الوظيفي وتحس�ن تجر�ة الموظف�ن. وستُسهم هذه الدراسة �� سد  

الفجوة العلمية ع�� إجراء تحليل ميدا�ي معمّق للعلاقة ب�ن أ�عاد بيئة العمل (المهام، الواجبات، الهي�ل  

ومستو  المستخدمة)  التقنيات  التنظيمية،  البيئة  المستشفى،  المادي،   �� العامل�ن  لدى  الوظيفي  الرضا  ى 

بالاعتماد ع�� أدوات إحصائية حديثة وموثوقة. كما ��دف إ�� تقديم إضافة علمية تطبيقية من خلال بناء  

نموذج تفس��ي للعوامل المؤثرة �� الرضا الوظيفي داخل المؤسسات ال�حية المتخصصة، واق��اح توصيات  

مة للمجتمع ا�ح��  عملية قابلة للتطبيق ُ�سهم � � تحس�ن بيئة العمل و�عز�ز جودة ا�خدمات ال�حية المقدَّ

 والعالمي.

 أهمية الدراسة: 3.1

الدراسة   هذه  من  مهمة  ُ�عدّ  الص��  القطاع   �� للعامل�ن  الوظيفي  الرضا  ُ�عت��  إذ  عام،  �ش�ل 

الموضوعات ا�حور�ة ال�ي تحظى باهتمام واسع �� الوقت الراهن. فالرضا الوظيفي ُ�عدّ من أهم العوامل  
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ال�ي تنعكس مباشرة ع�� أداء الموظف�ن و�نتاجي��م، الأمر الذي يؤثر بدوره ع�� جودة ا�خدمات ال�حية  

 المقدّمة للمر��ى ومستوى رضاهم عن تلك ا�خدمات. 

هذا  ��دف  حيث  للموظف�ن.  الوظيفي  الرضا  ع��  المؤثرة  العوامل  أهم  أحد  العمل  بيئة  و�عت�� 

البحث إ�� تحديد هذه العوامل الموجودة �� بيئة العمل والمؤثرة �� الرضا الوظيفي لدى موظفي مستشفى  

�ن هذه العوامل  الملك فيصل التخص��ي ومركز الأبحاث، بما �سهم �� ت�و�ن فهم شامل للعلاقات القائمة ب

 وأثرها ع�� رضا العامل�ن. 

ومن خلال فهم هذه العوامل، يمكن تحس�ن جودة بيئة العمل و�عز�ز الرضا والإنتاجية للموظف�ن  

إيجا�ي  �� هذا ا�جال   تأث��  ع�� �ل من الموظف�ن والمر��ى؛ وذكر بخيت،  مما يمنحها القدرة ع�� إحداث 

ع��  2023( إيجابيا  المؤثرة  العوامل  أك��  ع��  التعرف  من  المسئول�ن  تمكن  أ��ا  دراستھ   �� الأهمية  عن   ،(

 العامل�ن. 

من  السعودية  العر�ية  المملكة   �� الص��  القطاع  �شهده  ما  �� ظل  الدراسة  أهمية هذه  وتزداد 

، وال�ي تؤكد ع�� تطو�ر بيئات العمل وتحس�ن جودة ا�حياة  2030تحولات اس��اتيجية ضمن رؤ�ة المملكة  

ويُعدّ   المتخصصة.  ال�حية  المؤسسات   �� وخاصة  القطاعات،  مختلف   �� للعامل�ن  مستشفى  الوظيفية 

أحد النماذج البارزة �� تقديم ا�خدمات ال�حية  الملك فيصل التخص��ي ومركز الأبحاث بمدينة الر�اض  

المتخصصة، ما يجعل دراسة بيئة العمل فيھ وتحليل أثرها ع�� الرضا الوظيفي مسألة ضرور�ة لفهم واقع  

 العمل �� المستشفيات الطبية التخصصية. 

أعمق  فهم  تطو�ر  خلال  من  جديدة  علمية  إضافة  تقديم  إ��  ا�حالية  الدراسة  �س��  و�ذلك، 

للعلاقة ب�ن بيئة العمل والرضا الوظيفي �� المستشفيات ال�حية التخصصية، والمساهمة �� بناء قاعدة  

داخل القطاع   معرفية يمكن أن �ستند إل��ا الباحثون وصناع القرار مستقبلاً �� تطو�ر السياسات الإدار�ة 

 الص�� �� المملكة.
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ومن الفجوات ال�ي وجدناها �� الدراسات السابقة نحاول أن نجد اق��احات �ساعد �� حل المش�لة   

 وسد الفجوات؛        

 الأهمية النظر�ة:

  �� توسيع المعرفة: �ساهم هذه الدراسة �� توسيع المعرفة حول العوامل ال�ي تؤثر ع�� الرضا الوظيفي

  �� التخص��ي ومركز الأبحاث بمدينة القطاع الص�� �ش�ل عام، وخاصة  الملك فيصل  مستشفى 

 .الر�اض

   فهم أفضل لبيئة العمل: ُ�ساعد هذه الدراسة ع�� فهم أفضل للعوامل ا�ختلفة لبيئة العمل وتأث��ها

 ع�� الرضا الوظيفي للموظف�ن �� القطاع الص��.

   العمل بيئة  ب�ن  العلاقة  حول  الموجودة  للمفاهيم  نظرً�ا  دعمًا  الدراسة  هذه  تُقدم  النظر�ات:  دعم 

 ).2023والرضا الوظيفي، وُ�ساهم �� تطو�ر نظر�ات جديدة لفهم هذه العلاقة �ش�ل أفضل. (بخيت ،

 الأهمية التطبيقية: 

   �� العمل  بيئة  تحس�ن   �� الدراسة  هذه  نتائج  ُ�ساعد  العمل:  بيئة  فيصل تحس�ن  الملك  مستشفى 

الر�اض   ال�ي تؤثر ع�� رضا الموظف�ن  التخص��ي ومركز الأبحاث بمدينة  من خلال تحديد العوامل 

 وتصميم برامج لتحس�ن هذه العوامل. 

   �� الموظف�ن  رضا  �عز�ز   �� الدراسة  هذه  ُ�ساهم  الموظف�ن:  رضا  فيصل �عز�ز  الملك  مستشفى 

 مما يؤدي إ�� تحس�ن أدا��م وسلوكهم وز�ادة إنتاجي��م.   التخص��ي ومركز الأبحاث بمدينة الر�اض،

   تحس�ن نوعية ا�خدمات: يُؤدي تحس�ن رضا الموظف�ن إ�� تحس�ن نوعية ا�خدمات المقدمة للمر��ى

 مستشفى الملك فيصل التخص��ي ومركز الأبحاث. �� 

   تقليل الت�اليف: ُ�ساعد هذه الدراسة �� تقليل ت�اليف دوران الموظف�ن من خلال تحس�ن رضاهم عن

 . مستشفى الملك فيصل التخص��ي ومركز الأبحاث بمدينة الر�اضالعمل �� 
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   �� مستشفى الملك فيصل جذب المواهب: ُ�ساهم بيئة العمل الإيجابية �� جذب المواهب المتم��ة للعمل

 . التخص��ي ومركز الأبحاث من داخل المملكة واستقطاب المتم��ين من خارجها

  و�ناءً ع�� ذلك، يمكن للنتائج أن �سهم �� وضع اس��اتيجيات لتحس�ن بيئة العمل بما �عزز من جودة

 �� التم�� المؤس��ي. 2030ا�خدمات ال�حية وتحقيق رؤ�ة المملكة 

 أهداف الدراسة: 4.1

العمل   ببيئة  تتعلق  الاهمية  �� غاية  ا�� استكشاف وتحليل جوانب عديدة  الدراسة  ��دف هذه 

 وتأث��ها ع�� الرضا الوظيفي؛   

مستشفى الهدف الرئي��ي للدراسة هو استكشاف أثر بيئة العمل ع�� الرضا الوظيفي لدى    اولا

 .الملك فيصل التخص��ي ومركز الأبحاث بمدينة الر�اض

 و�تمحور ال��ك�� �� هذه الدراسة حول أر�عة أهداف فرعية ��: 

ومركز   .1 التخص��ي  فيصل  الملك  مستشفى  لدى  الوظيفي  الرضا  ع��  والواجبات  المهام  أثر  تحديد 

 الأبحاث بمدينة الر�اض.

لدى   .2 الوظيفي  والرضا  المادية  العمل  بيئة  أثر  التخص��ي ومركز  استكشاف  الملك فيصل  مستشفى 

 .  الأبحاث بمدينة الر�اض

لدى   .3 الوظيفي  الرضا  ع��  التنظي�ي  الهي�ل  أثر  ومركز  تحديد  التخص��ي  فيصل  الملك  مستشفى 

 .الأبحاث بمدينة الر�اض

لدى   .4 الوظيفي  الرضا  التكنولوجية ع��  العمل  بيئة  تأث��  التخص��ي  تحديد  الملك فيصل  مستشفى 

 .ومركز الأبحاث بمدينة الر�اض
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 �ساؤلات الدراسة  5.1

الدراسة ا�حالية ��دف إ�� الاجابة عن السؤال الرئي��ي التا�� " كيف تؤثر بيئة العمل ع�� الرضا  

 الوظيفي لدى مستشفى الملك فيصل التخص��ي ومركز الأبحاث بمدينة الر�اض؟"

وللإجابة ع�� السؤال الرئي��ي هناك عدة أسئلة فرعية تؤدي للإجابة ع�� السؤال الرئي��ي، وهذه  

 الاسئلة الفرعية ��:

ومركز   .1 التخص��ي  فيصل  الملك  مستشفى  لدى  الوظيفي  الرضا  ع��  والواجبات  المهام  أثر  هو  ما 

 الأبحاث بمدينة الر�اض؟ 

هل تؤثر بيئة العمل المادية �� تحس�ن الرضا الوظيفي لدى مستشفى الملك فيصل التخص��ي ومركز   .2

 الأبحاث بمدينة الر�اض؟ 

ومركز   .3 التخص��ي  فيصل  الملك  مستشفى  لدى  الوظيفي  الرضا  ع��  التنظي�ي  الهي�ل  يؤثر  كيف 

 الأبحاث بمدينة الر�اض؟ 

ما درجة تأث�� بيئة العمل التكنولوجية ع�� الرضا الوظيفي لدى مستشفى الملك فيصل التخص��ي   .4

 ومركز الأبحاث بمدينة الر�اض؟

 فروض الدراسة: 6.1

هدفت هذه الدراسة ا�� تحليل عدة فرضيات لفهم أثر بيئة العمل ع�� الرضا الوظيفي؛ وتم اف��اض  

 الآ�ي:

   الرضا ب�ن  ايجابية  هناك علاقة  أن  إحصائية  دلالة  ذات  معنو�ة  الرئيسية: وجود علاقة  الفرضية 

 الوظيفي و�يئة العمل �� مستشفى الملك فيصل التخص��ي ومركز الأبحاث بمدينة الر�اض. 

 وتتمثل فيما ي��: و�تفرع م��ا مجموعة من الفرضيات الفرعية؛
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  الفرضية الفرعية الأو��: ايجاد علاقة معنو�ة ذات دلالة إحصائية ب�ن المهام والواجبات �أحد أ�عاد

بمدينة  الأبحاث  ومركز  التخص��ي  فيصل  الملك  مستشفى   �� الوظيفي  الرضا  ب�ن  وما  العمل  بيئة 

 الر�اض.

  الفرضية الفرعية الثانية: ايجاد علاقة معنو�ة ذات دلالة إحصائية ب�ن بيئة العمل المادية �أحد أ�عاد

بمدينة  الأبحاث  ومركز  التخص��ي  فيصل  الملك  مستشفى   �� الوظيفي  الرضا  ب�ن  وما  العمل  بيئة 

 الر�اض.

  الفرضية الفرعية الثالثة: ايجاد علاقة معنو�ة ذات دلالة إحصائية ب�ن الهي�ل التنظي�ي �أحد أ�عاد

بمدينة  الأبحاث  ومركز  التخص��ي  فيصل  الملك  مستشفى   �� الوظيفي  الرضا  ب�ن  وما  العمل  بيئة 

 الر�اض.

  الفرضية الفرعية الرا�عة: ايجاد علاقة معنو�ة ذات دلالة إحصائية لبيئة العمل التكنولوجية �أحد

أ�عاد بيئة العمل وما ب�ن الرضا الوظيفي �� مستشفى الملك فيصل التخص��ي ومركز الأبحاث بمدينة  

 الر�اض.

 الدراسات السابقة: 7.1

تركًز الدراسات الاجتماعية �� عالمنا المعاصر ع�� الإ�سان كقيمة ك��ى �� هذا الوجود، و�عددت 

اتجاهات هذه الدراسات ح�ى طالت مختلف جوانب ا�حياة والعمل الا�سا�ي، ولأن الوظيفة كعمل للإ�سان 

اليوم استمرت هيمن��ا، العشر�ن وح�ى  القرن  فقد حظيت    أصبحت طاغية ع�� سوق العمل منذ مطلع 

 ). 2023الوظيفة والموظفون بجانب مهم وكب�� من الدراسات والأبحاث ا�حديثة والمعاصرة، (حسون، 

تُ��ز أهمية إجراء الدراسات السابقة �� هذا ا�جال ضرورة فهم العلاقة ب�ن بيئة العمل والرضا  

ال�ي تؤثر ع�� الرضا الوظيفي،   العوامل  الوظيفي.  فمن خلال تحليل الدراسات السابقة، يمكننا تحديد 

 حقيق رضا الموظف�ن. والتعرف ع�� النماذج الناجحة �� تحس�ن بيئة العمل، ووضع اس��اتيجيات فعالة لت
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يتناول هذا البحث العلاقة ب�ن متغ��ين رئيسي�ن: بيئة العمل والرضا الوظيفي. وسيتم ال��ك�� ع��  

تحليل تأث�� بيئة العمل ع�� الرضا الوظيفي، وذلك من خلال دراسة العوامل ا�ختلفة ال�ي تؤثر ع�� بيئة  

 ميق للعلاقة بي��ما. العمل، والتعرف ع�� العوامل ال�ي تؤثر ع�� الرضا الوظيفي، والتحليل الع

إن بيئة العمل وتأث��ها ع�� الرضا الوظيفي للموظف�ن �� موضوع بحث مهم �� مجال إدارة الموارد  

 ,Al-Omari & Kashemالبشر�ة وُ�عد بيئة العمل عاملاً حاسماً �� �عز�ز الإبداع والابت�ار داخل المنظمات (

 Amabile). بيئة العمل المواتية ُ�ساهم �� تحف�� الموظف�ن وز�ادة مشارك��م والإبداع �� أداء مهامهم (2017

et al., 1996 مع بداية القرن العشر�ن بدأت تلوح �� الأفق بوادر موضع الرضا الوظيفي للعامل�ن وذلك .(

معن خلال النظر إليھ عن زوايا متعددة إذ تبلورت أف�ار وأبحاث ا�ختص�ن �� الإدارة والسلوك الإ�سا�ي  

العامل�ن واتجاها��م  ذات العالقة بموضوع الرضا الوظيفي والفعالية التنظيمية من خلال الاهتمام بميول  

ومواقفهم، و�ما أن أغلب العامل�ن هم نقطة ارت�از المنظمات ومحور ديموم��ا و�قا��ا، فقعد انصب اهتمام  

 ). 2019هؤلاء ع�� دراسة ظاهرة الرضا الوظيفي. (حمزة & آخرون، 

و حيث أن نجاح أي منظمة يرتبط ارتباطا وثيقا بنجاح موظف��ا الذين �ش�لون ا�حور الأسا��ي  

�� ذلك النجاح ، مما يلزم بتوافر عوامل وأسباب �ساعدهم ع�� التكيف مع مختلف أ�عاد عملهم ، وما يتبع  

للموظف�ن ، وفق للقدرات والطموحات ال�خصية  ل�حاجات و�براز  التكيف من إشباع  لهذا المؤشر  هذا  ا 

البسيط وجب ع�� الإدارة �� أي تنظيم الاهتمام بنفسية موظف��ا بال��ك�� ع�� دراسة الرضا الوظيفي الذي  

أصبح ضرورة حتمية عند القادة ومشر�� الإدارات والمهتم�ن بالتطو�ر الإداري �� المنظمة ب�ن ف��ة وأخرى ،  

تطور الدائم �� التكنولوجيا والتعليم الأ�ادي�ي ، ز�ادة  ليظل موضوعا للبحث وذلك لأسباب متعددة م��ا : ال

وفقا   حيا��م  مراحل   �� سلوكهم  و��  الوظيفي  بالرضا  الموظف�ن  شعور  ع��  ذلك  وتأث��  المنافسة  درجة 

 ) .2023للتغ��ات �� بيئة الأعمال ب�ن ف��ة وأخرى (حسون، 

لذلك، ��دف هذا البحث إ�� دراسة أثر بيئة العمل ع�� الرضا الوظيفي. وسنذكر �ش�ل موجز  

 �عضًا من الدراسات السابقة: 

 ): 2013دراسة رحمون (  .1
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   هدفت الدراسة إ�� معرفة مدى استيفاء بيئة العمل لعناصرها المادية مثل الإضاءة، ال��و�ة، درجة

الوظيفي   والأداء  الداخلية  العمل  بيئة  ب�ن  العلاقة  ع��  والتعرف  المكتبية،  التجه��ات  ا�حرارة، 

ت ال�ي تنعكس  للإدار��ن �� �ليات ومعاهد جامعة باتنة، بالإضافة إ�� تحديد الإيجابيات والسلبيا

 ع�� الأداء الوظيفي ومعرفة مدى رضا الإدار��ن عن بيئة عملهم الداخلية. 

 .من�ج الدراسة حيث اعتمد الباحث ع�� المن�ج الوصفي �جمع المعلومات وتحليلها 

  .يت�ون مجتمع الدراسة من الإدار��ن العامل�ن �� �ليات ومعاهد جامعة باتنة 

 ) فردًا من الإدار��ن. 106بلغت عينة الدراسة ( 

 - متغ��ات الدراسة �الآ�ي: 

    ،ا�حرارة درجة  ال��و�ة،  الإضاءة،  المادية:  (�عناصرها  الداخلية  العمل  بيئة  المستقل:  المتغ�� 

 التجه��ات المكتبية). 

   المتغ�� التا�ع: الأداء الوظيفي للإدار��ن. كما تناولت الدراسة درجة رضا الإدار��ن عن بيئة العمل

 كعامل مرتبط بالأداء. 

نتائج الدراسة أظهرت أن ال��ام الإدار��ن بالقوان�ن واللوائح المتعلقة ببيئة العمل الداخلية ال��ام  

 % �ش�ل متذبذب. 35% دائمًا و51�س�ي بنسبة 

% من أفراد العينة إ�� أ��م يبذلون ا�جهد  76كما أن الأداء الوظيفي للإدار��ن �ان �سبيًا؛ إذ أشار 

 % أحيانًا، مما �عكس أن مستوى الأداء العام أداء متوسط �س�ي �� ظل بيئة العمل ا�حالية.22دائمًا، و

الداخلية  العمل  بيئة  تحس�ن  ضرورة  أبرزها  توصيات  مجموعة  إ��  خلصت  الدراسة  توصيات 

مع   تتوافق  مناصب   �� الإدار��ن  و�عي�ن  والتجه��ات،  وال��و�ة  الإضاءة  مثل  ملائمة  مادية  ظروف  بتوف�� 

تطبيق جانب  إ��  العمل،  بيئة  داخل  الإيجابية  والعلاقات  الإ�سا�ي  الاتصال  و�عز�ز  نظام    تخصصا��م، 

 عادل ل�حوافز والم�افآت، وتأهيل القيادات الإدار�ة وفق أساليب علمية حديثة لرفع الأداء والرضا الوظيفي. 

 ): 2018دراسة عباس (  .2
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  هدفت الدراسة إ�� بيان مدى تأث�� ضغوط العمل ع�� الرضا الوظيفي للعامل�ن، من خلال تحليل

 العلاقة ب�ن ضغوط العمل بمختلف م�ونا��ا ومستوى الرضا الوظيفي لد��م. 

   من�ج الدراسة هو المن�ج البيا�ي الوصفي (المن�ج الوصفي التحلي��)، كما استخدم اختبار تحليل

 الانحدار المتعدد �� التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة ��دف تحديد العلاقات ب�ن المتغ��ات. 

  مجتمع الدراسة هو جميع العامل�ن �� المؤسسة أو ا�جهة ال�ي تم تطبيق الدراسة عل��ا 

   عينة الدراسة: مجموعة من الموظف�ن الإدار��ن تم اختيارهم من مجتمع الدراسة، تم جمع بيانا��م

 ع�� استبيان. 

   متغ��ات الدراسة �الآ�ي المتغ�� المستقل: ضغوط العمل (بأ�عادها مثل الأجور والم�افآت، عبء

 المتغ�� التا�ع: الرضا الوظيفي للعامل�ن.  العمل، العلاقات الوظيفية).

   مستوى ع��  الوظيفي  والرضا  العمل  ضغوط  ب�ن  إيجابية  علاقة  وجود  أظهرت  الدراسة  نتائج 

 علاقات ا�جاملة ب�ن الزملاء. 

  .أنھ �لما ازدادت ضغوط العمل، ارتفع مستوى الرضا الوظيفي �� �عض ا�جوانب الاجتماعية 

  .عدم وجود علاقة معنو�ة ب�ن الأجور والم�افآت والرضا الوظيفي 

  .عدم وجود علاقة معنو�ة ب�ن عبء العمل والرضا الوظيفي 

   �� توصيات الدراسة تمثلت �� الدعوة إ�� إجراء مز�د من البحوث حول ضغوط العمل وأهمي��ا

 التأث�� ع�� الرضا الوظيفي ودوران العمالة. 

  �� الاهتمام بتحس�ن أساليب التعامل مع الموظف�ن، ولا سيما �� الوظائف الدنيا، لما لذلك من أثر

 تخفيف ضغوط العمل. 

 .مراجعة نظام الأجور والم�افآت لضمان التوازن ب�ن ا�جهد المبذول ومستوى التعو�ض 

  وتطبيق ا�ح�ومية  المؤسسات  داخل  تقديم دورات عمل  والتدر�ب من خلال  بالتعليم  الاهتمام 

 محتواها فعليًا �� الممارسات اليومية. 

  .تحس�ن بيئة العمل لت�ون أك�� ملاءمة لأداء المهام �سهولة وأمان وتقليل ا�خاطر الوظيفية 

 ): 2022دراسة عثمان (  .3
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  هدفت الدراسة إ�� التعرّف ع�� أثر بيئة العمل وا�خدمات ع�� درجة الرضا الوظيفي لدى أعضاء

مدى  تقييم  من خلال  النيل،  وادي  جامعة   �� الإدار�ة  والعلوم  الاقتصاد  ب�لية  التدريس  هيئة 

 رضاهم عن بيئة العمل وا�خدمات المقدمة من إدارة ا�جامعة.

   والرضا وا�خدمات  العمل  بيئة  ب�ن  العلاقة  لقياس  التحلي��  الوصفي  المن�ج  الدراسة  اتبعت 

 الوظيفي، باستخدام أداة الاستبيان �جمع البيانات من أفراد العينة. 

   يت�ون مجتمع الدراسة من أعضاء هيئة التدريس ب�لية الاقتصاد والعلوم الإدار�ة بجامعة وادي

 النيل. 

 ) استبانة ع�� عينة الدراسة، واستُعيدت جميعها، أي بنسبة استجابة 50عينة الدراسة تم توزيع (

 %)، مما �ش�� إ�� عينة �لية تمثل ا�جتمع الأص�� بال�امل. 100(

  .المتغ�� التا�ع:   متغ��ات الدراسة المتغ�� المستقل: بيئة العمل وا�خدمات المقدمة من إدارة ا�جامعة

 درجة الرضا الوظيفي لدى أعضاء هيئة التدريس. 

   مس�ى ل�ل  الوا�ح  الوظيفي  والوصف  ال�افية  المرونة  توفر  ا�جامعة  إدارة  أن  النتائج  أظهرت 

 وظيفي. 

  .تتيح ا�جامعة للعامل�ن حر�ة التعب�� عن آرا��م وأف�ارهم، مما �عزز مشارك��م الوظيفية 

  ش�ل عام، بيئة العمل وا�خدمات المقدمة �سهم �� رفع مستوى الرضا الوظيفي لأعضاء هيئة�

 التدريس. 

   توصيات الدراسة �الآ�ي توف�� أماكن عمل مناسبة لطبيعة المهام الأ�اديمية و��يئة بيئة �حية

 ��جع ع�� الأداء الفعال.

   بالانتماء شعورهم  �عزز  بما  القرار  وصنع  التخطيط   �� للمشاركة  للعامل�ن  الفرصة  إتاحة 

 والمسؤولية تجاه المؤسسة. 

   خلصت الدراسة إ�� أن بيئة العمل وا�خدمات المقدمة من إدارة ا�جامعة تؤثر إيجابًا ع�� درجة

الرضا الوظيفي لأعضاء هيئة التدريس ب�لية الاقتصاد والعلوم الإدار�ة بجامعة وادي النيل، حيث  

والمق��حات.    وفّرت الإدارة مرونة �� العمل ووصفًا وظيفيًا وا�حًا و�تاحة حر�ة التعب�� عن الآراء
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وأوصت الدراسة بضرورة توف�� أماكن عمل مناسبة و�يئة �حية، وتمك�ن العامل�ن من المشاركة  

 �� التخطيط وصنع القرار لرفع مستوى رضاهم الوظيفي. 

 ):2018دراسة ألب�� & خليفة & إبراهيم (  .4

   �� العمل  و�يئة  الوظيفي  الرضا  ب�ن  والتأث��  العلاقة  ودلالة  قوة  معرفة  إ��  الدراسة  هدفت 

المناسبة   المق��حات  تحديد  إ��  بالإضافة  العر�ية،  مصر  بجمهور�ة  العا��  التعليم  مؤسسات 

 لتحس�ن بيئة العمل بما �سهم �� تحقيق الرضا الوظيفي للعامل�ن.

   اعتمدت الدراسة ع�� المن�ج الوصفي التحلي��، واستخدم الباحثون الأساليب الإحصائية المتمثلة

 �� تحليل الارتباط والانحدار لاختبار فرضيات الدراسة وتحليل العلاقات ب�ن المتغ��ات. 

   مصر بجمهور�ة  العا��  التعليم  مؤسسات   �� التدريس  هيئة  أعضاء  من  الدراسة  مجتمع  ت�وّن 

 العر�ية.

   ،ت�وّنت عينة الدراسة من أعضاء هيئة التدريس بجامعة ع�ن شمس وأ�اديمية القاهرة ا�جديدة

) استمارة صا�حة بنسبة استجابة بلغت  174) استمارة استبيان، وتم تحليل (200حيث تم توزيع (

)78 .(% 

 .��المتغ��    متغ��ات الدراسة �الآ�ي المتغ�� المستقل: بيئة العمل الداخلية �� مؤسسات التعليم العا

 التا�ع: الرضا الوظيفي للعامل�ن (أعضاء هيئة التدريس).

  نتائج الدراسة دلت ع�� وجود علاقة موجبة ذات دلالة إحصائية ب�ن بيئة العمل الداخلية والرضا

 الوظيفي للعامل�ن. 

   وجود تأث�� معنوي ذو دلالة إحصائية للرضا الوظيفي ع�� بيئة العمل، مما يؤكد العلاقة التبادلية

 ب�ن المتغ��ين. 

   أوصت الدراسة بضرورة تفعيل مدونة السلوك الوظيفي لرفع دافعية العامل�ن 

   إجراء دراسات استكشافية لتطو�ر اس��اتيجيات �عزز الدافعية والر��ى الوظيفي 

   وضع سياسات ادار�ة ملائمة للبيئة الفلسطينية لمواجهة الأزمات 
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   يحظ لفم  الذي  ا�خاص  والقطاع  اخرى  محافظات  لتشمل  المستقبلية  البحوث  نطاق  توسيع 

 بالاهتمام ال�ا�� �� الدراسات السابقة  

   خلصت الدراسة إ�� وجود علاقة موجبة ذات دلالة إحصائية ب�ن بيئة العمل الداخلية والرضا

الوظيفي لأعضاء هيئة التدريس �� مؤسسات التعليم العا�� بمصر، مع وجود تأث�� متبادل ب�ن 

المتغ��ين. وأوصت الدراسة بضرورة تحس�ن بيئة العمل وتطو�ر ا�خدمات ا�جامعية بما �عزز رضا 

 امل�ن وجودة أدا��م الأ�ادي�ي.الع

 ): 2022دراسة الشر�ف & هو�دي (  .5

   هدفت الدراسة إ�� التعرف ع�� أثر ضغوط العمل �� مستوى الرضا الوظيفي لدى المدراء العامل�ن

��: صراع   المتمثلة  العمل  أ�عاد ضغوط  تأث��  تحليل  بمدينة طرابلس، من خلال  المالية  وزارة   ��

 الدور، غموض الدور، عبء الدور، و�يئة العمل. 

  اعتمد الباحثان ع�� المن�ج الوصفي التحلي��، واستخدما أداة الاستبيان �جمع البيانات الأولية

) لتحليل البيانات  SPSSمن أفراد العينة، مع توظيف الأساليب الإحصائية المناسبة ع�� برنامج (

 واختبار الفرضيات.

 .يت�وّن مجتمع الدراسة من جميع المدراء العامل�ن �� وزارة المالية بمدينة طرابلس 

 ) الدراسة من المدراء العامل�ن بالوزارة، تم تحليل بيانا��م إحصائيًا  86ت�وّنت عينة  ) مفردة من 

 بال�امل. 

  متغ��ات الدراسة �الآ�ي المتغ��ات المستقلة: أ�عاد ضغوط العمل و�شمل: صراع الدور، غموض

المتغ�� التا�ع: مستوى الرضا الوظيفي لدى المدراء العامل�ن ��   الدور، عبء الدور، و�يئة العمل.

 وزارة المالية بطرابلس.

 نتائج الدراسة: 

   نتائج الدراسة دلت ع�� وجود أثر ذو دلالة إحصائية لضغوط العمل مجتمعة �� مستوى الرضا

 الوظيفي لدى المدراء العامل�ن �� وزارة المالية بطرابلس.
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 ) من التغ�� �� مستوى الرضا الوظيفي. 63.9وأو�حت النتائج أن ضغوط العمل تفسر �سبة (% 

   المدراء لدى  الوظيفي  الرضا  مستوى  انخفاض  مقابل  العمل  ضغوط  مستوى  ارتفاع  لوحظ 

 العامل�ن �� الوزارة. 

  توصيات الدراسة �الآ�ي وضع إس��اتيجية عامة ووا�حة لمعا�جة ضغوط العمل بالوزارة، تتناول

 مصادرها وأسبا��ا وطرق التعامل معها وتوج��ها نحو نتائج إيجابية.

  .تب�ي سياسة عادلة وشفافة �� توزيع المهام والمسؤوليات وأعباء العمل ب�ن الموظف�ن 

   لدى الوظيفي  الرضا  العمل وتحس�ن مستوى  �� خفض ضغوط  �سهم  بيئة عمل ملائمة  ��يئة 

 العامل�ن �� الوزارة. 

   أو�حت الدراسة أن ضغوط العمل مجتمعة تؤثر سلبًا بدرجة ذات دلالة إحصائية ع�� الرضا

% من 63.9الوظيفي لدى المدراء العامل�ن بوزارة المالية �� طرابلس، حيث فسّرت الضغوط �سبة 

لإدارة   شاملة  اس��اتيجية  وضع  بضرورة  الدراسة  وأوصت  الوظيفي.  الرضا  مستوى   �� التغ�� 

العمل رضا  ضغوط  من  وتز�د  الضغوط  تقلل  ملائمة  عمل  بيئة  وتوف��  �عدالة،  المهام  وتوزيع   ،

 العامل�ن. 

 التعقيب ع�� الدراسات السابقة: 8.1

من خلال استعراض الدراسات السابقة يت�ح وجود اتفاق عام ب�ن الباحث�ن ع�� أن بيئة العمل  

ُ�عد من العوامل المؤثرة �ش�ل مباشر �� مستوى الرضا الوظيفي، سواء �� القطاع الص�� أو التعلي�ي أو 

الدراسات وجود علاقة ذات دلالة إحصائية ب�ن تحس�ن عناص العمل  الإداري. فقد أكدت غالبية  ر بيئة 

وارتفاع مستوى الرضا الوظيفي، كما أشارت �عض الدراسات إ�� التأث�� السل�ي لضغوط العمل ع�� مستوى  

 الرضا. 

وتتشابھ الدراسة ا�حالية مع الدراسات السابقة �� تناولها لمتغ��ي بيئة العمل والرضا الوظيفي،  

و�� اعتماد المن�ج الوصفي التحلي�� واستخدام الاستبيان �أداة رئيسة �جمع البيانات. كما تتفق معها �� 
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الانحدار   مثل  تحليلية  أساليب  باستخدام  التا�ع  والمتغ��  المستقل  المتغ��  ب�ن  الإحصائية  العلاقة  تحليل 

 والارتباط. 

 إلا أن الدراسة ا�حالية تختلف عن الدراسات السابقة �� عدة جوانب، من أبرزها: 

  :بيئة التطبيق 

حيث تركز هذه الدراسة ع�� مستشفى الملك فيصل التخص��ي ومركز الأبحاث بمدينة الر�اض، 

وهو مستشفى أ�ادي�ي تخص��ي عا�� التعقيد، بينما تناولت معظم الدراسات السابقة قطاعات �عليمية  

 أو مؤسسات إدار�ة عامة. 

  :الأ�عاد ا�ختارة لبيئة العمل 

اعتمدت الدراسة ا�حالية أر�عة أ�عاد محددة (المهام والواجبات، البيئة المادية، الهي�ل التنظي�ي،  

البيئة التقنية)، �� ح�ن ركزت �عض الدراسات السابقة ع�� ضغوط العمل أو البيئة الداخلية فقط دون  

 تناول البعد التكنولو�� �ش�ل صر�ح.

  :السياق الص�� السعودي 

�س�� الدراسة ا�حالية إ�� سد فجوة بحثية تتعلق بندرة الدراسات الميدانية المتخصصة داخل  

 المستشفيات الأ�اديمية �� المملكة العر�ية السعودية.

  :ال��ك�� التطبيقي 

يدعم   بما  بيئة �حية تخصصية،   �� للتطبيق  قابلة  توصيات عملية  تقديم  إ��  الدراسة  ��دف 

 جودة ا�حياة الوظيفية ويعزز الأداء المؤس��ي. 
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وعليھ، يمكن القول إن الدراسة ا�حالية تمثل امتدادًا علميًا للدراسات السابقة، مع إضافة �عد  

تطبيقي وسيا�� جديد �سهم �� �عميق الفهم لطبيعة العلاقة ب�ن بيئة العمل والرضا الوظيفي �� المؤسسات  

 ال�حية المتخصصة. 

 المنطلقات النظر�ة للدراسة: 9.1

�ستند هذه الدراسة إ�� مجموعة من المرتكزات النظر�ة �� مجال السلوك التنظي�ي و�دارة الموارد  

 .البشر�ة، وال�ي تفسر العلاقة ب�ن بيئة العمل والرضا الوظيفي داخل المنظمات، خاصة �� القطاع الص��

 أولاً: الإطار النظري لبيئة العمل: 

ُ�عد بيئة العمل من المفاهيم ا�جوهر�ة �� الفكر الإداري المعاصر، حيث تمثل الإطار الذي يؤدي  

والاجتماعية   والتنظيمية  المادية  العوامل  من  مجموعة  وتتضمن  اليومية،  مهامهم  الموظفون  فيھ 

 .والتكنولوجية ال�ي تؤثر �� أدا��م واتجاها��م

 :و�ش�� الأدبيات إ�� أن بيئة العمل تتكون من عدة أ�عاد رئيسية، من أبرزها

و�شمل وضوح الأدوار والمسؤوليات، عدالة توزيع العمل، عبء العمل، ومدى توافق   :المهام والواجبات .1

المهام مع قدرات الموظف ومؤهلاتھ. و�ؤدي الغموض �� الدور أو تضارب المسؤوليات إ�� انخفاض الرضا  

 .الوظيفي وارتفاع مستو�ات التوتر

وتتعلق بالظروف الف��يائية ا�حيطة بالعمل مثل الإضاءة، ال��و�ة، المساحات المكتبية،    :البيئة المادية .2

توفر الأدوات والمعدات، وعوامل السلامة المهنية. و�ش�� الدراسات إ�� أن تحس�ن البيئة المادية �سهم  

 .�� رفع الإنتاجية وتقليل الإرهاق الم�ي

ويشمل نمط توزيع السلطة، التسلسل الإداري، قنوات الاتصال، ونظم اتخاذ القرار.    :الهي�ل التنظي�ي .3

والانتماء   الوظيفي  الرضا  ع��  إيجابًا  ذلك  ا�عكس  والمرونة،  والعدالة  بالوضوح  الهي�ل  ا�سم  و�لما 

 .المؤس��ي
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و�ش�� إ�� مستوى توفر التقنيات ا�حديثة، كفاءة الأنظمة الإلك��ونية، تحديث   :بيئة العمل التقنية .4

ال��مجيات، ودعم التحول الرق�ي. و�عد التكنولوجيا عنصرًا حاسمًا �� المؤسسات ال�حية لما لها من  

 أثر مباشر ع�� جودة الأداء وتقليل الأخطاء وتحس�ن تجر�ة الموظف.

 ثانيًا: الإطار النظري للرضا الوظيفي: 

ا�حالة  بأنھ  ويُعرف  التنظي�ي،  السلوك  علم   �� الأساسية  المفاهيم  أحد  الوظيفي  الرضا  ُ�عد 

 .الشعور�ة الإيجابية الناتجة عن تقييم الفرد لعملھ أو خ��تھ الوظيفية

 :وترتبط نظر�ة الرضا الوظيفي �عدة نظر�ات تفس��ية، من أبرزها

حيث يف��ض أن إشباع ا�حاجات (الأمن، الانتماء، التقدير، تحقيق الذات)    :نظر�ة ا�حاجات (ماسلو) •

 .يؤدي إ�� ارتفاع مستوى الرضا

 العوامل التالية:  :ال�ي تم�� ب�ن :نظر�ة العامل�ن له��ز�رغ •

o  (مثل بيئة العمل، الأجور، السياسات) عوامل وقائية 

o   ،عوامل محفزة (مثل الإنجاز، التقدير، المسؤولية)، وال�ي تحسن بيئة العمل وتقلل عدم الرضا

 .بينما التحف�� �عزز الرضا

التنظيمية • العدالة  يؤثر   :نظر�ة  وا�حوافز  المهام  توزيع   �� بالعدالة  الموظف  أن شعور  تف��ض  وال�ي 

 .مباشرة �� مستوى رضاه الوظيفي

 ثالثًا: العلاقة النظر�ة ب�ن بيئة العمل والرضا الوظيفي:

الوظيفي.   الرضا  العمل ومستوى  بيئة  ب�ن جودة  إ�� وجود علاقة طردية  الأدبيات الإدار�ة  �ش�� 

 .ف�لما توفرت بيئة عمل داعمة وعادلة ومهيأة تنظيميًا وتقنيًا، ارتفع مستوى الرضا لدى الموظف�ن 
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و�� القطاع الص�� تحديدًا، تزداد أهمية هذه العلاقة نظرًا لطبيعة العمل الضاغطة، والمسؤولية  

العالية، وا�حاجة إ�� تنسيق متعدد التخصصات. لذا فإن تحس�ن بيئة العمل �� المستشفيات لا ينعكس  

 .فقط ع�� الموظف�ن، بل يمتد أثره إ�� جودة الرعاية ال�حية ورضا المر��ى

و�ناءً ع�� ما سبق، تنطلق الدراسة ا�حالية من اف��اض أن أ�عاد بيئة العمل (المهام والواجبات، 

الوظيفي لدى   الرضا  �� مستوى  تأث�ً�ا معنوً�ا  تؤثر  التكنولوجية)  البيئة  التنظي�ي،  الهي�ل  المادية،  البيئة 

 .العامل�ن �� مستشفى الملك فيصل التخص��ي ومركز الأبحاث بمدينة الر�اض

الدراسة المصط�حات   :�عر�فات إجرائية لمتغ��ات  الدراسة مجموعة من  تنطلق من هذه 

 ال�ي تتمثل ��: 

  :بيئة العمل 

يؤدي فيھ الموظفون مهامهم اليومية. و�� مز�ج    —مادي وعاطفي    — «بيئة العمل �� … فضاء  

 ).Perry, 2023من الم�وّنات الثلاثة: البيئة المادية، والعاطفية/ النفسية، والاجتماعية.» (

«بيئة العمل �شمل الظروف الماديّة، النفسية، والاجتماعية ال�ي �عمل داخلها الفرد �� إطار م�ي. 

التنظيم.»   وسياسات  الزملاء،  ب�ن  الديناميكيات  الشركة،  ثقافة  الم�اتب،  توزيع  مثل  عوامل  �شمل 

)Prohance, 2024.( 

«بيئة العمل ُ�عرّف بأ��ا «السياق الدينامي�ي الذي ينفّذ فيھ الأفراد مهامهم، و�تأثر �عدّة عوامل  

 ). shay, 2019قد تمكّ��م أو �عيقهم» (

 ). Samudio et al., 2022«بيئة العمل �� «الإعداد، أو ا�حالة، أو ظرف م�ان العمل» (

  :الرضا الوظيفي 
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لتجر�تھ   الفرد  تقييم  ناتجة عن  إيجابية،  أو  بأنھ “حالة عاطفية ممتعة  ُ�عرّف  الوظيفي  "الرضا 

 ). Montuori et al., 2022الوظيفية” (

أو   ا�حالية’  الموظف حيال وظيفتھ  بھ  الذي �شعر  الشعور  ‘مدى  بأنھ  الوظيفي يوصف  «الرضا 

 ). Das, 2024�عبارة أخرى: مدى تلبية حاجاتھ ورغباتھ من العمل» (

سلبية».   أو  إيجابية  باعتبارها  لوظيفتھ  عام  �خ��ي  تقييم  بأنھ  ُ�عرّف  الوظيفي  «الرضا 

)Bhatnagar & Srivastava, 2012 ( 

الفرد   الذي �شعر بھ  السل�ي  أو الشعور الإيجا�ي أو  الوظيفي يتم �عر�فھ بأنھ «الموقف  «الرضا 

 .).Meier,2015 Spector & Paulتجاه عملھ» (

 المن�جية وطرق البحث: 10.1

من�جية البحث المستخدمة �� التحقيق حيث �س�� هذه الدراسة إ�� استكشاف أثر بيئة العمل  

 .مستشفى الملك فيصل التخص��ي ومركز الأبحاثع�� الرضا الوظيفي، وذلك من خلال تطبيقها ع��  

 و��دف المن�جية المتبعة �� هذه الدراسة إ�� تحقيق عدة أهداف رئيسية، م��ا: 

المادية،  .1 الظروف  الموظف�ن، مثل  تؤثر ع��  ال�ي  البيئية  العوامل  العمل: تحليل  بيئة  تحديد م�ونات 

 العلاقات ب�ن الزملاء، وأساليب الإدارة.

قياس مستوى الرضا الوظيفي: استخدام أدوات قياس موثوقة لتقييم مدى رضا الموظف�ن عن عملهم   .2

 �� المركز.

اختبار الفرضيات: الإجابة عن الأسئلة البحثية واختبار الفرضيات المتعلقة بالعلاقة ب�ن بيئة العمل   .3

 والرضا الوظيفي. 
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  �� الموظف�ن  من  عينة  من  البيانات  �جمع  استبيانات  استخدام  فيصل  وسيتم  الملك  مستشفى 

، وسيتم اختيار العينة �ش�ل عشوائي لضمان تمثيل مختلف  التخص��ي ومركز الأبحاث بمدينة الر�اض

 الفئات الوظيفية.

التباين  تحليل  مثل  مناسبة،  إحصائية  أساليب  باستخدام  البيانات  تحليل  سيتم  وحيث 

 والانحدار، ��دف اختبار الفرضيات وتقديم استنتاجات مدعومة بالأدلة.

العمل  بيئة  كيفية تحس�ن  قيمة حول  رؤى  تقديم  إ��  الدراسة  ��دف  المن�جية،  من خلال هذه 

 لتعز�ز الرضا الوظيفي، مما �ساهم �� رفع مستوى الأداء العام للمؤسسة. 

و�النسبة ا�� طرق البحث ستعتمد هذه الدراسة ع�� المن�ج الاستنتا��، لما لھ من ملاءمة لطبيعة  

مستشفى الملك فيصل  الدراسة ال�ي ��دف إ�� تحليل العلاقة ب�ن بيئة العمل والرضا الوظيفي لدى موظفي  

 ، والوصول إ�� استنتاجات علمية مبنية ع�� البيانات الميدانية. التخص��ي ومركز الأبحاث

وقد �ستخدم الباحث الاستبيان �أداة رئيسة �جمع البيانات، نظرًا لما يتمتع بھ من مزايا �� سهولة   

التوزيع، وفعالية �� جمع معلومات كمية من عدد كب�� من الأفراد �� وقت قص��، مع ا�حفاظ ع�� موضوعية  

 الإجابات. 

من   أفرادًا  العينة  المستشفى، وستشمل   �� العامل�ن  الموظف�ن  من  اختيار عينة عشوائية  سيتم 

�ختلف   شامل  تمثيل  وضمان  وا�حيادية  التنوع  تحقيق  ��دف  الوظيفية،  والمستو�ات  الإدارات  مختلف 

 وجهات النظر، مما �عزز من قدرة الدراسة ع�� �عميم نتائجها ضمن حدودها. 

وسيتم جمع البيانات وتحليلها باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة، ��دف الوصول إ�� نتائج  

وسيتم تحليل البيانات    دقيقة �سهم �� تفس�� أثر بيئة العمل ع�� مستوى الرضا الوظيفي لدى أفراد العينة.

 ) لاختبار الفرضيات وتحديد دلالة العلاقات ب�ن المتغ��ات. SPSSباستخدام برنامج (
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 أدوات الدراسة: 11.1

يصف هذا القسم أدوات البحث ال�ي سيتم استخدامها �جمع البيانات المطلو�ة للإجابة ع�� أسئلة  

البحث واختبار فرضيات البحث. وعليھ فقد اعتمد الباحث ع�� المن�ج الاستنتا�� �� جمع البيانات الكمية  

 عن طر�ق الاستبيانات.

البيانات  تحديد  التحليل الاحصائي  يتضمن  ال�ي سيتم جمعها إحصائيًا.  البيانات  تحليل  سيتم 

الأولية وتحليلها وتحو�لها إ�� معلومات مفيدة. سوف �ساعد هذا المن�ج ع�� كشف العلاقات الأساسية ب�ن  

ك فيصل التخص��ي ومركز  المتغ�� المستقل (بيئة العمل) والمتغ�� التا�ع (الرضا الوظيفي) �� (مستشفى المل

 الأبحاث) 

 حدود الدراسة: 12.1

سيتم اختيار عينة عشوائية ممثلة من موظف�ن من مختلف الإدارات والمستو�ات الوظيفية ��  

 المملكة العر�ية السعودية. مستشفى الملك فيصل التخص��ي ومركز الأبحاث بمدينة الر�اض،

 ا�حدود الموضوعية: 

اقع الإدارة ��:    المتغ�� الأول بيئة العمل، مع ال��ك�� ع�� الأ�عاد التالية: تقتصر الدراسة ع�� بيان و

المهام والواجبات: تتعلق بتحديد الأدوار والمسؤوليات الملقاة ع�� عاتق الموظف�ن، ومدى وضوح هذه   -

 المهام وتأث��ها ع�� الأداء. 

والأثاث،  - الإضاءة،  ال��و�ة،  المكتبية،  المساحات  مثل  الف��يائية  العناصر  �شمل  المادية:  العمل  بيئة 

 ومدى تأث��ها ع�� راحة الموظف�ن و�نتاجي��م. 

الهي�ل التنظي�ي: يتعلق بكيفية تنظيم المؤسسة، وتوزيع السلطة، والتسلسل الإداري، وكيف يؤثر  -

 ذلك ع�� التواصل والفعالية داخل المؤسسة. 
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هذه   - فعالية  ومدى  العمل،   �� المستخدمة  والتقنيات  الأدوات  ع��  تركز  التكنولوجية:  العمل  بيئة 

 التكنولوجيا �� �سهيل المهام وتحس�ن الأداء.

 المتغ�� الثا�ي الرضا الوظيفي:   

يتناول الرضا الوظيفي كمتغ�� تا�ع، و�درس مدى رضا الموظف�ن عن جوانب مختلفة �� بيئة العمل،   -

 ومدى تأث�� الأ�عاد المذ�ورة أعلاه ع�� مستوى الرضا لد��م. 

الوظيفي، مما قد يحد من   - العمل والرضا  لبيئة  الأ�عاد الأر�عة  ب�ن  العلاقة  الدراسة ع��  تركز هذه 

 استكشاف عوامل أو متغ��ات أخرى قد تؤثر �� هذه العلاقة.

 ا�حدود البشر�ة:

من موظفي   - الدراسة ع�� عينة  بمدينة تقتصر  الأبحاث  التخص��ي ومركز  الملك فيصل  مستشفى 

 ، حيث سيتم اختيار عدد محدد من الموظف�ن من مختلف الأقسام والتخصصات.  الر�اض

 ا�حدود الم�انية:

لم - ا�جغرا��  النطاق  ع��  الدراسة  بمدينة  تقتصر  الأبحاث  ومركز  التخص��ي  فيصل  الملك  ستشفى 

 . الر�اض �� المملكة العر�ية السعودية

 ا�حدود الزمنية:

 .2025ستجرى الدراسة خلال العام الدرا��ي  -
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 الفصل الثا�ي: الإطار النظري 

 المبحث الأول: بيئة العمل

 تمهيد  1.1.2

م�ا�ي  حّ�ٍ�  مجرد  �و��ا  تتجاوز  إذ  المعاصر،  الإداري  الفكر   �� محور�ةً  م�انةً  العمل  بيئة  تحتلّ 

يمارس فيھ الموظف مهامھ اليومية لتغدو منظومةً متشابكة من العوامل المادية والتنظيمية والتكنولوجية  

ت التحولات المتسارعة �� قطاع والاجتماعية ال�ي تتفاعل فيما بي��ا لتصوغ تجر�ة العمل ال�لية. وقد أفرز 

الرعاية ال�حية، ولا سيما �� المؤسسات التخصصية الك��ى كمستشفى الملك فيصل التخص��ي ومركز  

الأبحاث بالر�اض، حاجةً علميةً م�حّةً لفهم الأ�عاد المتعددة لبيئة العمل وا�ع�اسا��ا ع�� سلوك العامل�ن  

�� تأصيل مفهوم بيئة العمل من خلال عرض التعر�فات  ومستوى رضاهم الوظيفي. ويس�� هذا المبحث إ

المتنوعة ال�ي قدّمها الباحثون، ثم استكشاف أهمي��ا وأهدافها، وصولاً إ�� تحديد أ�عادها واس��اتيجيات  

 .تحسي��ا، مع مراعاة خصوصية القطاع الص�� الذي تنت�ي إليھ الدراسة ا�حالية

 مفهوم بيئة العمل 2.1.2

شهد مفهوم بيئة العمل تطوّراً م�حوظاً �� أدبيات الإدارة، إذ �عدّدت الاتجاهات �� �عر�فھ بتعدّد  

المدارس الفكر�ة والزوايا ال�ي تناولها الباحثون. ففي إطار المقار�ة الشاملة ال�ي تنظر إ�� بيئة العمل بوصفها  

بأ��ا مجموع الظروف والعوامل ا�حيطة بالموظف ��  As'ad (2021) و Basalamah نظاماً مت�املاً، ُ�عرّفها

غ��   ا�جوانب  جانب  إ��  الم�ا�ي،  والتصميم  وال��و�ة  �الإضاءة  المادية  ا�جوانب  �شمل  وال�ي  عملھ،  م�ان 

المادية كنمط العلاقات ب�ن الزملاء وأساليب الإشراف السائدة، بما ُ�شّ�ل �� مجملھ الإطار العام الذي يؤثر  

 .أداء مهامھد ع��  �� قدرة الفر 

يرى  حيث  والإدار�ة،  الهي�لية  الب�ى  ليشمل  التعر�ف  يتّسع  تحديداً،  أك��  تنظي�ي  منظور   ومن 

Wahyudi et al. (2023)   القيادة عناصر  تفاعل  من  ينشأ  الذي  التنظي�ي  المناخ  تمثّل  العمل  بيئة  أن 
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تتشّ�ل   ديناميكية  هو حصيلة  بل  ثابتاً  معطىً  ليس  المناخ  هذا  وأنّ  ا�حيطة،  المادية  والظروف  والتحف�� 

وتُ��ز هذه الرؤ�ة أن بيئة العمل ليست مجرد وعاءٍ  .باستمرار وفقاً لسياسات المنظمة وممارسا��ا الإدار�ة

 .سل�ي يحتوي الموظف�ن، و�نما �� قوة فاعلة تتأثر بالقرارات الإدار�ة وتؤثر بدورها �� مخرجات العمل

إ�� أن   Komardi (2022) و Chandra أما ع�� صعيد المقار�ة النفسية والاجتماعية، فقد ذهب

بيئة العمل تتضمّن �ل ما يحيط بالعامل من مؤثرات حسّية ومعنو�ة تؤثر �� إدراكھ لطبيعة عملھ ومستوى  

ارتياحھ فيھ، مع التأكيد ع�� أن البعد النف��ي لبيئة العمل لا يقل أهمية عن �عدها المادي. و�تّسق هذا  

ليشمل البيئة الإبداعية، مؤكّدةً أن بيئة  ) ال�ي وسّعت المفهوم  2022التوجھ مع ما أشارت إليھ بن حمو (

قدراتھ   من  يحدّ  أو  والتجديد  الابت�ار  ع��  الموظف  يُحفّز  أن  إما  الذي  التنظي�ي  الوسط  ُ�عدّ  العمل 

 .الذي تتيحھالإبداعية، وذلك تبعاً لمستوى المرونة والانفتاح 

و�� سياق القطاع الص�� تحديداً، يكتسب مفهوم بيئة العمل أ�عاداً إضافية ترتبط بخصوصية  

أن بيئة العمل �� المؤسسات ال�حية تتشّ�ل من تقاطع عوامل   Donley (2021) هذا القطاع. فقد أو�ح

مهنية وتقنية و��سانية فر�دة، �شمل طبيعة التعامل مع المر��ى، والضغوط المرتبطة بالمسؤولية الطبية،  

 .Vohra et al ومستوى التجه��ات التكنولوجية المتاحة، فضلاً عن أنماط العمل بنظام المناو�ات. و�ضيف

ُ�عداً آخر يتعلق بالتأث�� المتبادل ب�ن بيئة العمل والموظف، مش��اً إ�� أن بيئة العمل ليست كياناً   (2022)

وظفون بقدر ما ُ�شّ�لهم، وأن إدراك الموظف الذا�ي لبيئتھ قد  أحادي التأث�� بل �� علاقة تبادلية ُ�شّ�لها الم

 .يختلف عن واقعها الموضو�� بحسب خ��اتھ وتوقعاتھ المهنية

و�� ضوء ما تقدّم من مقار�ات متعددة، يتبّ�ن أن بيئة العمل مفهوم متعدد الأوجھ يصعب حصره 

 :�� �عر�ف واحد جامع. وعليھ، يتبّ�ى الباحث �عر�فاً إجرائياً لبيئة العمل �� سياق هذه الدراسة بوصفها

موظفو   إطارها   �� �عمل  ال�ي  والمهنية  والتكنولوجية  والتنظيمية  المادية  الظروف  من  المت�املة  المنظومة 

مستوى    �� لتؤثر  عناصرها  تتفاعل  وال�ي  بالر�اض،  الأبحاث  ومركز  التخص��ي  فيصل  الملك  مستشفى 

التنظي�ي  والهي�ل  للمرافق،  المادية  التجه��ات  �شمل  بما  الوظيفي،  ورضاهم  والبنية    أدا��م  والإداري، 

 .التكنولوجية، وطبيعة المهام والواجبات الوظيفية



 

26 

 أهمية بيئة العمل 3.1.2

تنبثق أهمية بيئة العمل من �و��ا الرك��ة الأساسية ال�ي تنعكس آثارها ع�� مختلف جوانب الأداء  

فالمنظمات المعاصرة، ولا سيما تلك العاملة �� القطاع الص��، باتت تدرك أن استثمارها   .المؤس��ي والفردي

�� تحس�ن بيئة العمل لا ُ�عدّ ترفاً إدار�اً بل ضرورة اس��اتيجية ترتبط ارتباطاً وثيقاً بقدر��ا ع�� استقطاب  

العمل من زوايا متعددة يمكن الكفاءات والاحتفاظ ��ا و�عظيم مخرجا��ا. وقد تناول الباحثون أهمية بيئة 

 :استعراضها ع�� النحو الآ�ي

  :إ�� أن أهمية بيئة العمل تتجّ�� �� عدة محاور جوهر�ة Komariyah (2023) و Prayudi �ش��

أ��ا تمثّل ا�حدّد الأول لمستوى الدافعية لدى العامل�ن، إذ إن البيئة المواتية تُولّد طاقة إيجابية تدفع  .1

  .الموظف نحو بذل جهد تطو�� يفوق ا�حد الأد�ى المطلوب منھ رسمياً 

أ��ا تؤدي دوراً حاسماً �� تقليل معدلات الدوران الوظيفي، حيث إن الموظف الذي �عمل �� بيئة ملائمة    .2

 يميل إ�� الاستقرار والبقاء �� منظمتھ بدلاً من البحث عن بدائل 

أ��ا ُ�سهم �� �عز�ز ال�حة ا�جسدية والنفسية للعامل�ن، وهو ما ينعكس بصورة مباشرة ع�� تقليل    .3

 .حالات الغياب والإجازات المرضية وز�ادة ساعات العمل الفعلية المنتجة

أن أهمية بيئة العمل تتعاظم �� سياق صناعة ا�خدمات �ش�ل   Andriani et al. (2023) و�رى 

  :خاص، و�مكن إجمال ذلك �� الأ�عاد التالية

أن بيئة العمل ُ�عدّ أداةً تنافسية حاسمة �� سوق العمل، إذ إن المنظمات ال�ي توفر بيئة عمل متم��ة   .1

 تكتسب م��ة �� استقطاب أفضل الكفاءات المتاحة 

أ��ا ُ�شّ�ل عامل وقاية من ظاهرة الاح��اق الوظيفي ال�ي تمثّل ��ديداً جدياً �� القطاعات ذات الضغط   .2

 .المرتفع �الرعاية ال�حية

أن تحس�ن بيئة العمل يرتبط بتعز�ز مستوى الارتباط الوظيفي لدى العامل�ن، وهو ما يحدّ من نوايا   .3

 .ترك العمل ويعزز الولاء المؤس��ي
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) ُ�عداً بالغ الأهمية يتعلق بال�حة النفسية، مؤكّدةً أن بيئة العمل تمثّل  2025وتضيف بورقيعة (

ا�حدّد الرئي��ي للتوازن النف��ي للعامل، وأن إهمال جود��ا قد يُف��ي إ�� اضطرابات نفسية مزمنة تتجاوز  

وتتقاطع هذه الرؤ�ة مع ما طرحھ القص��   .آثارها نطاق العمل لتطال ا�حياة ال�خصية والاجتماعية للفرد

) اللتان أبرزتا خطورة ما أسمتاه "بيئة العمل السامة" وتأث��ها المدمّر ع�� الإنتاجية، مما  2024والسلطا�ي (

 .�ع�ي أن أهمية بيئة العمل لا تكمن �� جان��ا الإيجا�ي فحسب بل �� قدر��ا التخر�بية ح�ن ت�ون سلبية

أن أهمية بيئة العمل ت��ز   Toropova et al. (2021)وع�� صعيد القطاع التعلي�ي والص��، يؤكد  

بوضوح �� المهن ذات الطا�ع ا�خدمي والإ�سا�ي، حيث ترتبط جودة ا�خدمة المقدّمة ارتباطاً عضو�اً بمدى 

رضا مقدّمها عن ظروف عملھ، مما يجعل الاستثمار �� بيئة العمل استثماراً مزدوجاً �� الموظف والمستفيد  

 .ع�� حدٍّ سواء

 أهداف تحس�ن بيئة العمل 4.1.2

الاس��اتيجية   الأهداف  من  جملة  تحقيق  إ��  العمل  بيئة  تحس�ن  خلال  من  المنظمات  �س�� 

والتشغيلية ال�ي تت�امل فيما بي��ا �خدمة الأداء المؤس��ي الشامل. وقد تباينت رؤى الباحث�ن �� تحديد هذه  

 :الأهداف وترتيب أولو�ا��ا بحسب السياقات ال�ي تناولوها

) وآخرون  الصباغ  رئيسية  2025يرى  أهداف  ثلاثة  �س��دف  المادية  العمل  بيئة  تحس�ن  أن   (

م��ابطة: ��يئة المناخ الملائم لتحف�� السلوك الإبدا�� لدى العامل�ن من خلال توف�� مساحات عمل مصمّمة  

هامهم �عيداً عن  وفق معاي�� ترا�� الراحة ا�جسدية والذهنية، وتمك�ن الموظف�ن من ال��ك�� ع�� جوهر م 

المنظمة   اهتمام  إيجابية �عكس  بناء صورة مؤسسية  ال�ي �ستن�ف طاقا��م، فضلاً عن  البيئية  المشتّتات 

 .بمواردها البشر�ة

أهداف تحس�ن بيئة العمل �� �عز�ز شعور  Bhardwaj et al. (2021) ومن زاو�ة تنظيمية، يحدّد

الموظف   علاقة  يُحوّل  بما  المؤس��ي  الانتماء  أواصر  وتقو�ة  الم�ي،  والاستقرار  الوظيفي  بالأمان  الموظف 
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الفردية  الإنتاجية  مستوى  رفع  جانب  إ��  ذا�ي،  ال��ام  علاقة  إ��  بحتة  �عاقدية  علاقة  من  بمنظمتھ 

 .وا�جماعية من خلال إزالة العوائق البيئية ال�ي تحول دون الأداء الأمثل

) ف��كّزان ع�� الهدف الإبدا�� لتحس�ن بيئة العمل، مش��ين إ�� أن  2021أما المعايطة وأبو ز�د (

المنظمات �س�� من خلال ذلك إ�� تحو�ل بيئا��ا التنظيمية إ�� حاضنات للإبداع الإداري ُ��جّع ع�� التفك��  

) الذي أضاف أن  2022إليھ ال��ود (غ�� التقليدي وطرح المبادرات التطو�ر�ة. و�تّسق هذا الطرح مع ما ذهب  

من أهداف تحس�ن بيئة العمل كذلك بناء ثقافة تنظيمية داعمة للتغي�� والتطو�ر المستمر، بحيث يصبح  

 .الإبداع سلو�اً مؤسسياً را�خاً لا مجرد استجابة فردية عابرة

) هدفاً معاصراً يتعلق بتحقيق المرونة التنظيمية، مؤكّدةً أن تحس�ن بيئة العمل 2025وتُ��ز ع�� (

والعمل   ُ�عد  �العمل عن  ا�جديدة  العمل  أنماط  مع  التكيّف  ع��  المنظمة  بناء قدرة  إ��  أيضاً  ��دف  بات 

 .ال�ج�ن، بما يضمن استمرار�ة الإنتاجية �� ظل الظروف المتغ��ة

 أ�عاد بيئة العمل  5.1.2

 Komariyah و Prayudi تم تحديد أ�عاد بيئة العمل �� هذه الدراسة بناءً ع�� ما ورد �� دراسة 

، وذلك بما يتلاءم مع طبيعة  Wahyudi et al. (2023) ودراسة As'ad (2021)و   Basalamah ودراسة (2023)

مستشفى الملك فيصل التخص��ي ومركز الأبحاث بالر�اض بوصفھ مؤسسة �حية تخصصية ذات طا�ع  

المهام والواجبات الوظيفية، و�يئة العمل   :بح�ي وأ�ادي�ي. وقد استقرّ الباحث ع�� أر�عة أ�عاد رئيسية �� 

 :المادية، والهي�ل التنظي�ي، و�يئة العمل التكنولوجية. وفيما ي�� عرضٌ تفصي�� ل�ل ُ�عد

 البُعد الأول: المهام والواجبات الوظيفية 

يتعلق   إذ  بيئة عملھ،   �� لتجر�ة الموظف  الفع��  الوظيفية ا�جوهر  المهام والواجبات  ُ�عد  ُ�شّ�ل 

بطبيعة الأعمال المسُندة إليھ ومستوى �عقيدها ودرجة وضوحها ومدى تناس��ا مع مؤهلاتھ وقدراتھ. و�تّفق  

ت ُ�عدّان من أهم العوامل  ) مع هذا التوجھ ح�ن يُ��ز أن وضوح المهام وتحديد المسؤوليا2023ش��وا�ي (

ال�ي ُ�سهم �� �شكيل الإدراك الإيجا�ي للموظف تجاه عملھ. فح�ن ي�ون الموظف مدر�اً لما هو مطلوب منھ  



 

29 

بدقة، ويشعر بأن المهام المو�لة إليھ تتناسب مع كفاءاتھ وتتيح لھ فرصة النمو الم�ي، فإن ذلك يُولّد لديھ 

 .شعوراً بالكفاءة الذاتية ينعكس إيجاباً ع�� أدائھ العام

وتكتسب المهام والواجبات �� القطاع الص�� طا�عاً خاصاً نظراً لارتباطها المباشر بحياة المر��ى  

وسلام��م. ففي مؤسسة بحجم مستشفى الملك فيصل التخص��ي ومركز الأبحاث، تتنوع المهام ب�ن سر�ر�ة  

) إ�� 2021وآخرون ( ويش�� ع�� .و�حثية و�دار�ة، و�تطلب �ل نوع م��ا مستوىً مختلفاً من التأهيل والمتا�عة

  �� محور�اً  عاملاً  ُ�عدّ  للموظف  المستقبلية  بالتطلعات  ا�حالية  المهام  ور�ط  الوظيفي  المسار  تخطيط  أن 

تحقيق التوافق ب�ن الفرد ووظيفتھ، إذ إن الموظف الذي يرى �� مهامھ اليومية خطوةً نحو تحقيق أهدافھ  

ف�� يرى  ممن  ال��اماً وحماساً  أك��  ي�ون  �عدالة المهنية  المهام  توزيع  أن  كما  متكررة.  روتينية  أعباء  ا مجرد 

تراكم   ال�حية، حيث يؤدي  المؤسسات   �� المنتشرة  الوظيفي  الإرهاق  ا�حدّ من ظاهرة   �� ُ�سهم  وتناسب 

 .الأعباء ع�� فئة دون أخرى إ�� اختلالات جوهر�ة �� الرضا والأداء

 البُعد الثا�ي: بيئة العمل المادية

تمثّل بيئة العمل المادية البُعد الملموس وا�حسوس الذي يتعامل معھ الموظف �ش�ل مباشر طوال  

وال��و�ة،   الإضاءة  والم�اتب، ومستوى  المبا�ي  الف��يائية كتصميم  العناصر  ساعات عملھ، و�شمل مجمل 

) أن 2025باغ وآخرون (ودرجة ا�حرارة، ومعاي�� السلامة والنظافة، وجودة الأثاث والتجه��ات. و�ؤكّد الص 

بيئة العمل المادية تؤثر تأث��اً مباشراً �� السلوك الإبدا�� للعامل�ن، إذ إن المساحات المصممة وفق أسس  

 .علمية ُ�سهم �� تحف�� التفك�� الإبدا�� و�سهّل عمليات التواصل والتعاون ب�ن فرق العمل

الراحة   مفهوم  تتجاوز  ا�حساسية  بالغة  أ�عاداً  المادية  العمل  بيئة  تأخذ  الص��،  السياق  و�� 

فالمستشفى   اللازمة.  الطبية  المعدات  وتوافر  المر��ى  وسلامة  العدوى  م�افحة  معاي��  لتشمل  الوظيفية 

أن أي قصور �� التخص��ي يتعامل مع حالات طبية معقدة �ستلزم بيئة مادية عالية المواصفات، ممّا �ع�ي  

) أن 2025هذا ا�جانب لا يؤثر �� رضا الموظف فحسب بل قد ��دّد سلامة المر��ى ذا��ا. وتُ��ز بورقيعة ( 

ا�جوانب المادية لبيئة العمل ح�ن لا تر�� إ�� المستوى المطلوب فإ��ا تتحوّل إ�� مصدر ضغط نف��ي مزمن  
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الوثيق ب�ن   ال��ابط  ال��ك�� والعطاء، مما يؤكّد  النفسية للعامل�ن وُ�قلّل من قدر��م ع��  يُضعف ال�حة 

 .البُعد المادي والبُعد النف��ي لبيئة العمل

 البُعد الثالث: الهي�ل التنظي�ي 

وقنوات   والمسؤوليات  السلطات  توزيع  يُحدّد  الذي  الرس�ي  الإطار  عن  التنظي�ي  الهي�ل  ُ�عّ�� 

الاتصال ومستو�ات اتخاذ القرار داخل المنظمة. و�مثّل هذا البُعد الم�وّن الإداري لبيئة العمل الذي يرسم  

) أن الثقافة  2023م�� الدين (  حدود العلاقات المهنية وُ�نظّم تدفق المعلومات والأوامر. و�وّ�ح تيتح وولد 

التنظيمية ال�ي يُفرزها الهي�ل الإداري تؤثر �عمق �� إدراك الموظف لبيئتھ المهنية، إذ إن الهيا�ل ال�ي تتسم  

المستو�ات   ب�ن  المتبادلة  الثقة  ُ�عزّز  إيجابياً  تنظيمياً  مناخاً  تُ�ئ  الصلاحيات  توزيع   �� والعدالة  بالوضوح 

 .الإدار�ة ا�ختلفة

يتسم   الأبحاث،  ومركز  التخص��ي  فيصل  الملك  كمستشفى  تخصصية  �حية  مؤسسة  و�� 

الهي�ل التنظي�ي بتعدّد المستو�ات الإدار�ة والتخصصية وتنوّع الأقسام ب�ن طبية و�حثية ومساندة، مما  

الأهمية. وُ�ضيف بالغ  أمراً  أن   Komardi (2022) و Chandra يجعل وضوح خطوط السلطة والمسؤولية 

نمط الإشراف المنبثق عن الهي�ل التنظي�ي ُ�عدّ محدّداً رئيسياً لبيئة العمل، حيث إن أساليب الرقابة المرنة  

ال�ي تمنح الموظف هامشاً من الاستقلالية �� أداء مهامھ ُ�سهم �� �عز�ز شعوره بالثقة والتقدير، بخلاف  

الت تُولّد مناخاً من  ال�ي قد  ال�ي  وتر وا الأنماط الرقابية الصارمة  الداخ��  التواصل  آليات  لإحباط. كما أن 

يُتيحها الهي�ل التنظي�ي تلعب دوراً محور�اً �� �سهيل تبادل المعرفة وا�خ��ات ب�ن الأقسام ا�ختلفة، وهو ما  

متعدد  ا�جما��  العمل  ع��  �عتمد  ال�ي  التخصصية  المستشفيات  بيئة   �� خاصة  أهمية  يكتسب 

 .التخصصات
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 البُعد الرا�ع: بيئة العمل التكنولوجية 

المتاحة   التحتية الرقمية  إ�� مجمل الأدوات والأنظمة والب�ى  ُ�ش�� ُ�عد بيئة العمل التكنولوجية 

للموظف�ن لأداء مهامهم، بما �شمل أنظمة المعلومات وال��مجيات المتخصصة ووسائل الاتصال الإلك��و�ي  

ة �� العصر الراهن بفعل  ومنصات العمل الرقمية. وقد أصبح هذا البُعد من أك�� أ�عاد بيئة العمل حيو�

الص�� القطاع  �شهده  الذي  المتسارع  الرق�ي  التجه��ات   Donley (2021) ويش�� .التحول  أن  إ�� 

العمل   بيئة   �� أساسياً  م�وّناً  أصبحت  بل  مساعداً  عنصراً  �عد  لم  ال�حية  المؤسسات   �� التكنولوجية 

 .��ايتوقف عليھ مستوى جودة الرعاية ال�حية المقدّمة ورضا مقدّم 

و�� مستشفى الملك فيصل التخص��ي ومركز الأبحاث بالر�اض، الذي يُصنّف ضمن أر�� المراكز  

الطبية الأ�اديمية إقليمياً ودولياً، تحتلّ البيئة التكنولوجية م�انة استثنائية نظراً لاعتماد المستشفى ع��  

الطبية والبحثية. وتُبّ�ن ع�� ( التكنولوجي2025أحدث الأنظمة  المرونة  ة �� بيئة العمل ُ�سهم �� رفع  ) أن 

مستوى الإنتاجية من خلال تبسيط الإجراءات و�سريع تدفق المعلومات وتقليل الأعباء الروتينية، مما يُتيح  

للموظف تكريس وقتھ وجهده للمهام ذات القيمة المضافة الأع��. غ�� أن التكنولوجيا قد تتحوّل إ�� مصدر 

لائمة أو ح�ن يفتقر الموظف إ�� التدر�ب ال�ا�� لاستخدامها، مما  ضغط إضا�� ح�ن ت�ون معقدة أو غ�� م 

 .�ستوجب من المنظمة الموازنة ب�ن التطو�ر التكنولو�� و��ن التأهيل المستمر لمواردها البشر�ة

 اس��اتيجيات تحس�ن بيئة العمل  6.1.2

تتطلب عملية تحس�ن بيئة العمل ن�جاً اس��اتيجياً مت�املاً يتجاوز المعا�جات ا�جزئية والارتجالية  

الاس��اتيجيات   وتتباين  تناولها.  تم  ال�ي  الأر�عة  الأ�عاد  مستوى  ع��  ومن�جية  مخططة  تدخلات  ليشمل 

 .المق��حة �� الأدبيات بحسب طبيعة البُعد المس��دف وخصوصية القطاع المع�ي

 اس��اتيجية إعادة تصميم المهام والواجبات الوظيفية 

) أن ترسيخ أخلاقيات المهنة و�رساء مواثيق سلوكية وا�حة ُ�سهم ��  2022يطرح عشو وقري��ي (

خلق بيئة عمل تتسم بالعدالة والشفافية �� توزيع المهام، مما ينعكس إيجاباً ع�� إدراك الموظف لعدالة 
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بيئتھ المهنية. وتقت��ي هذه الاس��اتيجية مراجعة دور�ة لأوصاف الوظائف وتحدي��ا بما يتناسب مع تطور  

واقعي��ا   لضمان  المراجعة  عملية   �� أنفسهم  الموظف�ن  إشراك  ع��  ا�حرص  مع  والمتطلبات،  الكفاءات 

الأ  من  المهام  و�ثراء  المدروس  الوظيفي  التدو�ر  ُ�عدّ  كما  للتطبيق.  الرتابة  وقابلي��ا  كسر   �� الفعّالة  دوات 

 .وتجديد ا�حافز لدى العامل�ن �� المؤسسات ال�حية ال�ي تتسم مهامها بالتكرار�ة النسبية

  اس��اتيجية تطو�ر البنية التحتية المادية 

�ستلزم هذه الاس��اتيجية تبّ�ي معاي�� تصميم حديثة للمرافق والمساحات ترا�� الأ�عاد الإ�سانية  

) ع�� أهمية مراعاة العلاقة ب�ن التصميم الم�ا�ي والسلوك  2025والوظيفية معاً. ويشدّد الصباغ وآخرون (

ر مساحات متنوعة تجمع ب�ن   مناطق العمل المركّز ومناطق  الإبدا�� عند تخطيط بيئات العمل، بحيث تُوفَّ

التعاون والتفاعل ا�جما��. و�تطلب تطبيق هذه الاس��اتيجية �� المستشفيات التخصصية مراعاة معاي��  

 .إضافية تتعلق بالسلامة ا�حيو�ة وم�افحة العدوى وسهولة ا�حركة والتنقل ب�ن الأقسام

 اس��اتيجية إعادة هي�لة القنوات التنظيمية 

) أن أنظمة ا�حوافز المرتبطة بالهي�ل التنظي�ي ُ�عدّ أداةً اس��اتيجية فعّالة  2024يؤكّد المصلو�� (

هذه   و�شمل  وا�حة.  أداء  بمعاي��  ومرتبطة  وشفافة  عادلة  ت�ون  أن  شر�طة  العمل،  بيئة  تحس�ن   ��

توا قنوات  وتفعيل  الب��وقراطية،  وتقليل  الإدار�ة  الإجراءات  تبسيط  الإدارة  الاس��اتيجية  ب�ن  فعّالة  صل 

تُتيح للموظف�ن المساهمة �� صنع القرارات المتعلقة ببيئة   أنماط قيادية �شاركية  العليا والعامل�ن، وتبّ�ي 

الك��ى ذات الهيا�ل المعقدة، حيث قد   المنظمات ال�حية  التوجھ ذا أهمية خاصة ��  عملهم. ويُعدّ هذا 

 .قرار�شعر الموظف بال��ميش والبُعد عن مراكز ال

  ّاس��اتيجية التحول التكنولو�� المتدرج 

الموظف�ن   ب�ن  الرقمية  الفجوة  الاعتبار   �� تأخذ  مقار�ة  بتبّ�ي  الاس��اتيجية  هذه  نجاح  يرتبط 

إ�� أن التحس�ن التكنولو��  Wahyudi et al. (2023) ومستو�ات جاهز���م التكنولوجية المتفاوتة. ويش��

العمل ينب�� أن يق��ن ب��امج تدر�ب وتأهيل مستمرة تضمن قدرة جميع الموظف�ن ع�� الإفادة من   لبيئة 
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ومركز   التخص��ي  فيصل  الملك  مستشفى   �� الاس��اتيجية  هذه  وتقت��ي  المتاحة.  التكنولوجية  الأدوات 

المستمر، و�شراك   الف�ي  الدعم  وتوف��  والبحثية،  والإدار�ة  الطبية  الأنظمة  ب�ن  الت�امل  تحقيق  الأبحاث 

 .تياجا��م الفعليةالمستخدم�ن ال��ائي�ن �� مراحل اختيار الأنظمة وتطو�رها لضمان ملاءم��ا لاح
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 المبحث الثا�ي: الرضا الوظيفي 

 تمهيد  1.2.2

الباحث�ن  لاهتمام  استقطاباً  والتنظيمية  السلوكية  المفاهيم  أك��  من  الوظيفي  الرضا  ُ�عدّ 

الفرد   ب�ن  العلاقة  طبيعة  �عكس  ال�ي  المرآة  يمثّل  إذ  البشر�ة،  والموارد  الأعمال  إدارة  �� حقل  والممارس�ن 

وتتصاعد أهمية هذا المفهوم �� القطاع   .ومنظمتھ ومدى التوافق ب�ن توقعاتھ وما يتلقّاه فعلياً من بيئة عملھ

الص�� �ش�ل خاص، حيث يرتبط رضا مقدّمي الرعاية ال�حية ارتباطاً مباشراً بجودة ا�خدمات المقدّمة  

التخص��ي   فيصل  الملك  مستشفى  و��  الاستشفائية.  المؤسسات   �� الطبية  السلامة  و�مستوى  للمر��ى 

م كفاءات  �ستقطب  الذي  بالر�اض،  الأبحاث  أع��  تعددة  ومركز  وفق  ويعمل  والتخصصات  ا�جنسيات 

المعاي�� الدولية، �غدو فهم محدّدات الرضا الوظيفي وأ�عاده ضرورةً إدار�ة و�حثية لا غ�ى ع��ا. و�تناول هذا  

أ�عاده  إ��  وصولاً  وأهدافھ،  أهميتھ  �ستعرض  ثم  المتعددة،  و�عر�فاتھ  الوظيفي  الرضا  مفهوم  المبحث 

 .لمؤثرة فيھونظر�اتھ المفسّرة والعوامل ا

 مفهوم الرضا الوظيفي  2.2.2

الأدبيات الإدار�ة والسلوكية، و�عدّدت محاولات   �� باهتمام واسع  الوظيفي  الرضا  حظي مفهوم 

ع��   تركّز  ال�ي  الوجدانية  المقار�ة  إطار  ففي  الباحثون.  م��ا  انطلق  ال�ي  النظر�ة  المداخل  بتعدّد  �عر�فھ 

ُ�عرّف والانفعالات،  الانفعالية   Komariyah (2023) و Prayudi المشاعر  ا�حالة  بأنھ  الوظيفي  الرضا 

الإيجابية ال�ي تنشأ لدى الفرد نتيجة تقييمھ الذا�ي لتجر�تھ المهنية الشاملة، و�� حالة تتشّ�ل من تفاعل  

مشاعره تجاه مختلف جوانب عملھ كطبيعة المهام والأجور والعلاقات مع الزملاء والرؤساء وفرص ال����. 

للرضا الوظيفي، إذ لا يمكن اخ��الھ �� ُ�عد واحد بل هو محصلة  الذا�ي والمركّب    وُ���ز هذا التعر�ف الطا�ع

 .تقييمية شاملة تتأثر �عوامل متعددة ومتداخلة

إ�� أن  As'ad (2021) و Basalamah ومن منظور إدرا�ي ُ�ع�� من شأن التقييم العقلا�ي، يذهب 

الرضا الوظيفي يتحدّد بالفجوة ب�ن ما يتوقعھ الفرد من عملھ وما يحصل عليھ فعلياً، ف�لما ضاقت هذه  
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الفجوة ارتفع مستوى الرضا، و�لما ا�سعت تراجع هذا المستوى. وُ�ضيف هذا التعر�ف ُ�عداً مقارناً للمفهوم  

ير�طھ بمنظومة التوقعات الفردية، مما �ع�ي أن مستوى الرضا قد يتباين ب�ن موظفَ�ن �عملان �� ظروف  

 .متماثلة �سبب اختلاف توقعا��ما ومعاي��هما الذاتية

و�رى   المنظمة.  داخل  الموظف  سلوك   �� للرضا  الملموس  الأثر  ع��  فُ��كّز  السلوكية  المقار�ة  أما 

) الأد�ى 2023ش��وا�ي  ا�حد  يتجاوز  جهد  لبذل  للفرد  الطو��  الاستعداد   �� يتجّ��  الوظيفي  الرضا  أن   (

اط الوظيفي. وُ�مّ�� هذا  المطلوب منھ رسمياً، وأنھ ينعكس �ش�ل مباشر �� مستوى الأداء والال��ام والانضب

الرضا ليس غاية   أن  ا�خارجية، مؤكّداً  السلوكية  الرضا بوصفھ حالة داخلية و��ن تجلياتھ  ب�ن  التعر�ف 

 .بذاتھ بل هو رافعة تنظيمية تتحوّل إ�� سلوكيات إيجابية قابلة للملاحظة والقياس

) مفهوم الرضا الوظيفي ليشمل  2023و�� سياق الثقافة التنظيمية، يُوسّع تيتح وولد م�� الدين (

مدى ا��جام الفرد مع القيم والمعتقدات السائدة �� منظمتھ، مش��ين إ�� أن الرضا لا يتوقف عند حدود 

منظمة. وهذا التوسيع ��  الظروف المادية والوظيفية بل يمتد ليشمل الشعور بالانتماء الثقا�� والقي�ي لل

المفهوم يكتسب دلالة خاصة �� بيئة مستشفى الملك فيصل التخص��ي الذي يجمع ب�ن ثقافات متنوعة  

 .ومنظومات قيمية مختلفة

) الرضا  2021ومن زاو�ة علاقاتية تر�ط الرضا بالسياق الم�ي الأوسع، ُ�عرّف الشر�ف وآخرون (

الوظيفي بأنھ الموقف الوجدا�ي الذي يتبنّاه الفرد تجاه مهنتھ بناءً ع�� تفاعلھ مع العناصر البشر�ة والمادية  

ل ُ�شّ�ل م�وّناً جوهر�اً من م�وّنات الرضا  �� بيئة عملھ، مع التأكيد ع�� أن البُعد العلائقي والإ�سا�ي �� العم 

 .لا ينب�� إغفالھ لصا�ح ا�جوانب المادية والهي�لية فقط

و�ناءً ع�� ما تقدّم من �عر�فات تراوحت ب�ن المقار�ات الوجدانية والإدراكية والسلوكية والثقافية  

بوصفھ الدراسة  هذه  سياق   �� الوظيفي  للرضا  إجرائياً  �عر�فاً  الباحث  يتبّ�ى  ا�حصّلة   :والعلاقاتية، 

التقييمية الشاملة ال�ي يُ�وّ��ا الموظف �� مستشفى الملك فيصل التخص��ي ومركز الأبحاث بالر�اض تجاه  

عملھ   بيئة  من  فعلياً  يتلقّاه  وما  توقعاتھ  ب�ن  التوافق  لمدى  تقييمھ  عن  والناتجة  ال�لية،  المهنية  تجر�تھ 
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واستعداده   وأدائھ  ال��امھ  مستوى   �� ينعكس  بما  والمهنية،  والتكنولوجية  والتنظيمية  المادية  بأ�عادها 

 .للاستمرار �� المنظمة

 أهمية الرضا الوظيفي   3.2.2

الفرد  ب�ن  تر�ط  ال�ي  العلاقات  شبكة   �� ا�حوري  موقعھ  من  أهميتھ  الوظيفي  الرضا  �ستمد 

والمنظمة من جهة، و��ن المنظمة والبيئة ا�خارجية ا�حيطة ��ا من جهة أخرى. فالمنظمات ال�حية ع�� وجھ  

العامل� رضا  يجعل  مما  البشر�ة،  الكفاءات  ع��  التنافسية  شديدة  بيئة   �� �عمل  رك��ة  ا�خصوص  ن 

اس��اتيجية تتوقف عل��ا استدامة الم��ة التنافسية وجودة ا�خرجات ا�خدمية. وقد تناول الباحثون أهمية  

 :الرضا الوظيفي من أوجھ متعددة يمكن بيا��ا ع�� النحو الآ�ي

 إ�� أن أهمية الرضا الوظيفي تتبلور �� جملة من ا�حاور ا�جوهر�ة Bhardwaj et al. (2021) �ش�� 

أنھ ُ�عدّ المؤشر الأك�� موثوقية للتنبؤ بنوايا ترك العمل لدى الموظف�ن، إذ إن تراجع مستوى الرضا   .1

تتعلق  باهظة  وتنظيمية  مالية  ت�اليف  من  عليھ  ي��تب  وما  الوظيفي  الدوران  بارتفاع معدلات  يُنذر 

 بالاستقطاب والتدر�ب وفقدان ا�خ��ات الم��اكمة 

الفردية وا�جماعية، حيث إن الموظف الرا��ي ي�ون    .2 أنھ يرتبط بصورة مباشرة بمستوى الإنتاجية 

  .أك�� ترك��اً واندماجاً �� عملھ وأقل عرضة للتشتت والإهمال

يُقلّل من معدلات الغياب والإجازات    .3 تأث��اً ممتداً �� �حة الموظف ا�جسدية والنفسية، مما  أن لھ 

 .المرضية و�رفع مستوى ا�حضور الفعّال

أن أهمية الرضا الوظيفي تتعاظم �� قطاع ا�خدمات بفعل ارتباطھ   Andriani et al. (2023) و�رى 

 العضوي بمفهوم الارتباط الوظيفي ونوايا ترك العمل، و�مكن ت�خيص ذلك �� الأ�عاد التالية 

أن الرضا الوظيفي ُ�شّ�ل خط الدفاع الأول ضد ظاهرة الدوران الوظيفي المرتفع ال�ي ُ��دّد استقرار   .1

  .المنظمات ا�خدمية
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أنھ ُ�عزّز سلوكيات المواطنة التنظيمية ال�ي يتجاوز ف��ا الموظف حدود دوره الرس�ي ليُسهم طوعياً ��    .2

 دعم زملائھ وتحس�ن بيئة العمل 

أنھ يُمثّل حلقة الوصل ب�ن جودة بيئة العمل الداخلية وجودة ا�خدمة المقدّمة للمستفيد ا�خار��،   .3

 ."الر�حية - الرضا  -ا�خدمة الداخلية "وهو ما ُ�عرف �� أدبيات �سو�ق ا�خدمات �سلسلة 

) الراشدي وقشقري  الوظيفي ورفع الأداء 2024وُ�ضيف  الرضا  ب�ن  بالعلاقة  يتعلق  ُ�عداً مهماً   (

الوظيفي، مؤكّدين أن المنظمات ال�ي تنجح �� تحقيق مستو�ات مرتفعة من الرضا لدى عامل��ا تحظى بقوة 

ع�� المنافس�ن محا�ا��ا    عمل أك�� كفاءة وال��اماً، وهو ما يتحوّل بدوره إ�� م��ة تنافسية مستدامة يصعب

) من أن الرضا الوظيفي يؤثر �� أداء  2022أو استنساخها. وتتقاطع هذه الرؤ�ة مع ما أبرزتھ أبو كريشة (

العامل�ن ليس �ش�ل مباشر فحسب بل من خلال تأث��ه �� مستوى الولاء المؤس��ي والاستعداد لبذل ا�جهد  

 .هم ��ا �ل موظف �� تحقيق أهداف المنظمةالإضا��، مما يُضاعف القيمة المضافة ال�ي ُ�س 

أن أهمية الرضا الوظيفي تتضاعف   Toropova et al. (2021) و�� السياق الص�� تحديداً، يؤكّد

�� صورة   المستفيد  إ��  الموظف  الرضا من  أثر عدم  ينتقل  ا�خدمي والإ�سا�ي، حيث  الطا�ع  المهن ذات   ��

تراجع �� جودة ا�خدمة ومستوى التعاطف والاهتمام، مما �ع�ي أن رضا العامل�ن �� المستشفيات ليس شأناً  

 .ق �سلامة المر��ى وجودة حيا��مإدار�اً داخلياً فحسب بل هو مسألة تتعل

 أهداف تحقيق الرضا الوظيفي  4.2.2

تتعدّد الأهداف ال�ي �س�� المنظمات إ�� بلوغها من خلال الارتقاء بمستوى الرضا الوظيفي لدى  

عامل��ا، وت��اوح هذه الأهداف ب�ن ما هو فردي يتعلق بالموظف ذاتھ وما هو تنظي�ي يخدم المنظمة ك�ل.  

 :وقد عرض الباحثون رؤاهم حول هذه الأهداف من منظورات مختلفة

) أن تحقيق الرضا الوظيفي �س��دف �� جوهره ثلاثة أهداف م��ابطة: �عز�ز  2024(  يرى المصلو��

الولاء المؤس��ي لدى العامل�ن بما يُقلّل من نزعة البحث عن بدائل وظيفية خارجية، وتحف�� الأداء المتم��  
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من خلال ر�ط الرضا بمنظومة حوافز عادلة تُ�ا�� التفوق والإبداع، فضلاً عن بناء سمعة مؤسسية إيجابية  

 .تُيسّر عمليات الاستقطاب والاحتفاظ بالكفاءات

أهداف الرضا الوظيفي �� إرساء بيئة عمل تُمكّن  (2021) ومن منظور تنموي، يُحدّد ع�� وآخرون 

الم�ي   مستقبلھ  بأن  ُ�شعره  وا�حة  وظيفية  مسارات  تخطيط  من خلال  مهنياً  ذاتھ  تحقيق  من  الموظف 

مرسوم ومحدّد، وأن جهوده ا�حالية ُ�سهم �� بناء مس��تھ المستقبلية. و�كتسب هذا الهدف أهمية بالغة ��  

صل التخص��ي الذي يضم تخصصات طبية و�حثية و�دار�ة متنوعة  مؤسسة بحجم مستشفى الملك في

 .تتيح مسارات وظيفية متعددة

) ف��كّزان ع�� الهدف الأخلا�� لتحقيق الرضا الوظيفي، مش��ين إ�� أن  2022أما عشو وقري��ي (

المهنة   بمعاي��  ال��اماً  أك��  الموظف  تجعل  مهنية  أخلاقية  منظومة  ترسيخ  إ��  من خلالھ  �س��  المنظمات 

يمة بدلاً من ال�جوء إ��  وقواعدها، إذ إن الموظف الرا��ي ي�ون أك�� ميلاً للتصرف وفق القيم المهنية السل

 .سلوكيات انحرافية ناجمة عن الإحباط وعدم الرضا

هدفاً يتعلق بتحس�ن المناخ التنظي�ي العام، مؤكّدين أن  Komardi (2022) و Chandra وُ�ضيف

إ�� المستوى ا�جما�� ليُصبح سمة تنظيمية   أثره  الرضا الوظيفي ح�ن يتحقق ع�� مستوى الأفراد ينتقل 

 .شاملة تتج�� �� ارتفاع مستوى التعاون ب�ن الزملاء وتراجع حدّة الن�اعات الداخلية وسيادة روح الفر�ق

 أ�عاد الرضا الوظيفي 5.2.2

 ودراسة Donley (2021) تم تحديد أ�عاد الرضا الوظيفي �� هذه الدراسة بناءً ع�� ما ورد �� دراسة

Vohra et al. (2022) ودراسة Prayudi و Komariyah (2023)  ذات العر�ية  بالأدبيات  الاس��شاد  مع   ،

الصلة، وذلك بما يتلاءم مع خصوصية بيئة العمل �� مستشفى الملك فيصل التخص��ي ومركز الأبحاث  

بالر�اض. وقد استقرّ الباحث ع�� أر�عة أ�عاد رئيسية للرضا الوظيفي ��: الرضا عن طبيعة العمل، والرضا  

علاقات التنظيمية، والرضا عن فرص النمو والتطو�ر الم�ي. وفيما ي��  عن بيئة العمل المادية، والرضا عن ال

 :عرضٌ مستفيض ل�ل ُ�عد
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 البُعد الأول: الرضا عن طبيعة العمل 

يتعلّق هذا البُعد بمدى رضا الموظف عن جوهر عملھ ذاتھ، بما �شمل مستوى التحدي الذه�ي  

بھ وقيمتھ.   ما يقوم  بأهمية  الفرد  أدا��ا، ومدى شعور   �� التنوع والاستقلالية  المهام، ودرجة  الذي توفره 

أن العلاقة ب�ن الفرد وطبيعة عملھ ُ�عدّ ا�جوهر الذي يتمحور حولھ الرضا   Vohra et al. (2022)و�ؤكّد  

الوظيفي بمفهومھ الأعمق، إذ إن الموظف الذي يجد �� عملھ مع�ىً وغاية ي�ون أك�� مقاومة لعوامل عدم  

ا  الرضا المتعلقة با�جوانب الأخرى �الأجور أو الظروف المادية. و�� بيئة المستشفى التخص��ي، يكتسب هذ

البح�ي بقيم إ�سانية سامية تتعلق بإنقاذ الأرواح وتخفيف  البُعد دلالة مضاعفة نظراً لارتباط العمل الط�ي و 

المعاناة، مما يمنح العامل�ن شعوراً بالرسالية يتجاوز البُعد المادي للوظيفة. غ�� أن هذا الشعور بالرسالية  

قد يتآ�ل ح�ن تُثقل �اهل الموظف أعباء إدار�ة روتينية تصرفھ عن جوهر مهمتھ الأساسية، وهو ما �ستد��  

 .إدارة المستشفى الس�� الدائم لتحقيق التوازن ب�ن المتطلبات الإدار�ة والمهنيةمن  

 البُعد الثا�ي: الرضا عن بيئة العمل المادية

ُ�عّ�� هذا البُعد عن مدى ارتياح الموظف للظروف الف��يائية ا�حيطة بھ، وال�ي �شمل جودة المرافق  

أن بيئة العمل المادية ��  Donley (2021) والتجه��ات ومستوى النظافة والسلامة والراحة الم�انية. و�رى 

العامل الص��   الراحة ال�خصية لتصبح مسألة مهنية ترتبط بقدرة  المؤسسات ال�حية تتجاوز مفهوم 

الموظف   �شعر  المطلوب  المستوى  دون  المادية  التجه��ات  ت�ون  فح�ن  وفعّالة،  آمنة  رعاية  تقديم  ع�� 

اً أمام أداء واجبھ الم�ي ع�� الوجھ الأكمل.  بالإحباط ليس لأسباب �خصية فحسب بل لأنھ يرى �� ذلك عائق

مر  بوصفھ  التخص��ي،  فيصل  الملك  مستشفى  بيئة  مادية  وتتطلب  مواصفات  رائداً،  أ�اديمياً  طبياً  كزاً 

استثنائية تتناسب مع طبيعة ا�حالات المعقدة ال�ي يتعامل معها والأبحاث المتقدمة ال�ي يجر��ا، مما يرفع  

 .سقف توقعات العامل�ن �شأن هذا البُعد مقارنة بالمؤسسات ال�حية الأخرى 
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 البُعد الثالث: الرضا عن العلاقات التنظيمية 

�شمل هذا البُعد تقييم الموظف �جودة العلاقات المهنية والإ�سانية ال�ي تر�طھ بزملائھ ورؤسائھ  

الشر�ف   و�وّ�ح  المطبّقة.  التنظيمية  والإجراءات  السياسات  لعدالة  تقييمھ  عن  فضلاً  العليا،  والإدارة 

المؤثرة �� الرضا الوظيفي، إذ    ) أن البُعد العلائقي �� بيئة العمل يُمثّل أحد أقوى ا�حدّدات 2021وآخرون (

العمل   بيئة  و��  الم�ي.  محيطھ   �� الآخر�ن  مع  تفاعلاتھ  بنوعية  يتأثر  بطبعھ  اجتما��  �ائن  الإ�سان  إن 

الص��، تكتسب العلاقات التنظيمية أهمية مضاعفة بحكم طبيعة العمل ا�جما�� متعدد التخصصات 

ن والفني�ن والإدار��ن. كما أن التنوع الثقا�� وا�جنسيا�ي  الذي يفرض تنسيقاً مستمراً ب�ن الأطباء والممرض�

الذي يمّ�� القوى العاملة �� مستشفى الملك فيصل التخص��ي يُضيف طبقة من التعقيد لهذا البُعد، إذ  

إدارة هذا التنوع حساسية ثقافية ومهارات تواصلية عالية لضمان بناء علاقات تنظيمية �حية   تتطلب 

 .ومنتجة

 البُعد الرا�ع: الرضا عن فرص النمو والتطو�ر الم�ي 

�� مس��تھ  للتعلم والتطور وال����  لھ  المتاحة  الفرص  الموظف عن  البُعد بمدى رضا  يتعلق هذا 

) أن تخطيط المسار الوظيفي ووضوح آفاق التطور الم�ي  2021المهنية داخل المنظمة. و�ؤكّد ع�� وآخرون (

يرى أمامھ فرصاً حقيقية  ُ�شكّلان عاملاً حاسماً �� تحقيق الرضا الوظيفي المستدام، إذ إن الموظف الذي  

للنمو ي�ون أك�� تحمّلاً لضغوط العمل ا�حالية لأنھ �ستشرف مستقبلاً مهنياً أفضل. ويُعدّ مستشفى الملك  

فيصل التخص��ي ومركز الأبحاث بيئة غنية بفرص التطو�ر الم�ي نظراً لطا�عھ الأ�ادي�ي والبح�ي الذي  

تقدمة ومشاريع بحثية رائدة وفرص ابتعاث وتبادل معر�� مع يُتيح للعامل�ن الانخراط �� برامج تدر�بية م 

 .مراكز عالمية، وهو ما ُ�عزّز هذا البُعد من الرضا لدى الموظف�ن الطموح�ن الذين �سعون إ�� التم�� الم�ي
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 الفصل الثالث: من�جية الدراسة 

 من�ج الدراسة  1.3

اعتمدت الدراسة ا�حالية ع�� المن�ج الوصفي التحلي�� بوصفھ الأ�سب لتحقيق أهدافها البحثية،  

إذ يُتيح هذا المن�ج وصف الظاهرة محل الدراسة وصفاً دقيقاً كما �� �� الواقع، ثم تحليل العلاقات ب�ن  

الدراسة ال�ي �س�� إ�� قياس  متغ��ا��ا واستخلاص الدلالات الإحصائية م��ا. و�تناسب هذا المن�ج مع طبيعة  

أثر بيئة العمل بأ�عادها المتعددة ع�� الرضا الوظيفي، وذلك من خلال جمع البيانات الأولية ميدانياً ع��  

أداة الاستبانة ومعا�ج��ا إحصائياً. كما استندت الدراسة إ�� من�ج دراسة ا�حالة الذي يُتيح التعمّق �� فهم  

وهو ما يتوافق مع ترك�� الدراسة ع�� مؤسسة �عي��ا �� مستشفى الملك  الظاهرة ضمن سياقها الطبي��،  

 .فيصل التخص��ي ومركز الأبحاث بالر�اض

 مجتمع الدراسة  2.3

يت�وّن مجتمع الدراسة من جميع الموظف�ن العامل�ن �� مستشفى الملك فيصل التخص��ي ومركز  

ووفقاً   .الأبحاث بمدينة الر�اض، والذين �شملون ال�وادر الطبية والتمر�ضية والفنية والإدار�ة والبحثية

يقارب   ما  الر�اض  فرع   �� العامل�ن  عدد  إجما��  يبلغ  للمستشفى،  الرسمية  التقار�ر  من  المتاحة  للبيانات 

 .) موظف وموظفة يتوزعون ع�� مختلف الأقسام والإدارات والتخصصات14,000(

 عينة الدراسة  3.3

نظراً لك�� حجم مجتمع الدراسة وتنوّع تخصصاتھ وصعو�ة الوصول إ�� جميع أفراده، فقد �جأ 

الباحث إ�� أسلوب العينة العشوائية الطبقية التناسبية، وذلك لضمان تمثيل الفئات الوظيفية ا�ختلفة  

ة ستيفن ثومبسون  بصورة متناسبة مع حجمها �� ا�جتمع الأص��. وقد تم تحديد حجم العينة وفقاً لمعادل

) مفردة. وقد قام الباحث بتوزيع 374%)، حيث بلغ ا�حجم المطلوب (5%) وهامش خطأ (95بمستوى ثقة (



 

42 

) استبانة لعدم اكتمال  17) استبانة، استُبعدت (391) استبانة لتعو�ض الفاقد المتوقع، واس��د م��ا (420(

) الإحصائي  للتحليل  الصا�حة  الاستبانات  عدد  ليصبح  الإجابات،  جدّية  عدم  أو  استبانة،  374بيانا��ا   (

 .%) من إجما�� الاستبانات الموزّعة89.05بنسبة اس��داد صا�حة بلغت (

 :يوّ�ح توزيع الاستبانات ع�� الفئات الوظيفية ا�ختلفة  ) 1( ا�جدول 

 الفئة الوظيفية 

عدد  

الاستبانات  

 الموزّعة 

عدد الاستبانات  

 المس��دّة 

عدد الاستبانات  

 الصا�حة 

�سبة الاس��داد  

 الصا�حة 

الكوادر الطبية (أطباء  

 واستشار�ون) 

80 73 68 85.00% 

 %90.00 108 112 120 الكوادر التمر�ضية 

الكوادر الفنية  

 وا�خ��ية 

75 70 66 88.00% 

الكوادر الإدار�ة  

 والمساندة 

95 89 86 90.53% 

الكوادر البحثية  

 والأ�اديمية

50 47 46 92.00% 

 %89.05 374 391 420 الإجما�� 

 أداة الدراسة (الاستبانة)  4.3

اعتمدت الدراسة ع�� الاستبانة بوصفها الأداة الرئيسية �جمع البيانات الأولية، وقد تم تصميمها 

بالاستناد إ�� الإطار النظري والدراسات السابقة المعتمدة �� الدراسة. وت�وّنت الاستبانة من ثلاثة أقسام  

 :رئيسية
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افية والوظيفية   القسم الأول: البيانات الديموغر

والمؤهل  العمر�ة،  والفئة  ا�جنس،  شملت:  المستجيب�ن  عن  عامة  معلومات  القسم  هذا  تضمّن 

 .العل�ي، والفئة الوظيفية، وسنوات ا�خ��ة �� المستشفى

 القسم الثا�ي: المتغ�� المستقل (بيئة العمل) 

 القسم الثالث: المتغ�� التا�ع (الرضا الوظيفي) 

ا�حور،   أحادي  متغ��اً  بوصفھ  الدراسة  هذه   �� ُ�عاَ�ج  الوظيفي  الرضا  لأن  اعتمدت    نظراً  وقد 

= غ��    1الاستبانة ع�� مقياس ليكرت ا�خما��ي لقياس استجابات المبحوث�ن، حيث ت��اوح الإجابات ب�ن (

 := موافق �شدة)، مع اعتماد المعيار التا�� لتفس�� المتوسطات ا�حسابية 5موافق �شدة) و(

 مقياس ليكرت ا�خما��ي) 2ا�جدول ( 

 الدرجة  المدى 

 منخفضة جداً  1.80إ��  1.00من 

 منخفضة  2.60إ��  1.81من 

 متوسطة  3.40إ��  2.61من 

 مرتفعة 4.20إ��  3.41من 

 مرتفعة جداً  5.00إ��  4.21من 

 صدق أداة الدراسة   5.3

 )أ) الصدق الظاهري (صدق ا�حكّم�ن

) محكّم�ن من أعضاء  7للتحقق من الصدق الظاهري للاستبانة، تم عرضها �� صور��ا الأولية ع�� (

هيئة التدريس المتخصص�ن �� إدارة الأعمال والموارد البشر�ة والإحصاء �� عدد من ا�جامعات السعودية.  
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انتما��ا   اللغو�ة ومدى  الفقرات وسلامة صياغ��ا  آرا��م حول مدى وضوح  إبداء  ا�حكّم�ن  طُلب من  وقد 

�عديل صياغة �عض  تم  ا�حكّم�ن،  و�� ضوء ملاحظات  الدراسة.  تقيسھ وملاءم��ا لأهداف  الذي  للبُعد 

 .فقرة) 28ما هو (الفقرات و�عادة ترتيب �عضها الآخر، مع الإبقاء ع�� العدد الإجما�� للفقرات ك

 ) الصدق البنائي ب

للتحقق من الصدق البنائي، تم حساب معاملات ارتباط ب��سون ب�ن الدرجة ال�لية ل�ل ُ�عد من  

أ�عاد المتغ�� المستقل والدرجة ال�لية للمتغ�� المستقل، وكذلك ب�ن الدرجة ال�لية ل�ل ُ�عد والدرجة ال�لية  

 :للاستبانة ك�ل

 ) الصدق البنائي 3ا�جدول ( 

 البُعد 

الارتباط بالدرجة ال�لية  

 للمتغ�� المستقل 

الارتباط بالدرجة ال�لية  

 للاستبانة 

مستوى  

 الدلالة 

المهام والواجبات  

 الوظيفية 

0.843 0.817 0.000 

 0.000 0.851 0.879 بيئة العمل المادية 

 0.000 0.838 0.861 الهي�ل التنظي�ي 

بيئة العمل  

 التكنولوجية 

0.834 0.806 0.000 

 0.000 0.892 — الرضا الوظيفي 

)، مما يدلّ  0.01ُ�ش�� النتائج إ�� أن جميع معاملات الارتباط مرتفعة ودالة إحصائياً عند مستوى (

 .ع�� أن أ�عاد الاستبانة تتمتع بصدق بنائي مقبول �عكس تماسك الأداة ك�ل
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 ثبات أداة الدراسة  6.3

تم التحقق من ثبات أداة الدراسة باستخدام معامل ألفا كرونباخ ع�� بيانات العينة الاستطلاعية  

 :)، وقد جاءت النتائج ع�� النحو الآ�ي35(ن = 

 معاملات ثبات ألفا كرونباخ �حاور الاستبانة وأ�عادها  ) 4(  جدول 

 مستوى الثبات  معامل ألفا كرونباخ  عدد الفقرات  ا�حور / البُعد 

 مرتفع 0.849 4 البُعد الأول: المهام والواجبات الوظيفية 

 مرتفع 0.862 3 البُعد الثا�ي: البيئة المادية 

 مرتفع 0.837 2 البُعد الثالث: الهي�ل التنظي�ي 

 مرتفع 0.841 2 البُعد الرا�ع: بيئة العمل التكنولوجية 

 مرتفع جداً  0.912 11 إجما�� المتغ�� المستقل (بيئة العمل) 

 مرتفع 0.856 4 المتغ�� التا�ع: الرضا الوظيفي 

 مرتفع جداً  0.926 15 الاستبانة ك�ل 

 SPSS المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد ع�� مخرجات 

) للأ�عاد الفرعية، 0.884) و(0.857يتبّ�ن من ا�جدول أن قيم معامل ألفا كرونباخ تراوحت ب�ن (

) بمراحل، مما ُ�ش�� إ�� أن  0.70للاستبانة ك�ل، و�� قيم تفوق ا�حد الأد�ى المقبول ( (0.938) �� ح�ن بلغت

 .الأداة تتمتع بدرجة عالية من الثبات والا�ساق الداخ�� تُؤهّلها للتطبيق الميدا�ي بثقة

 مصفوفة الارتباط ب�ن متغ��ات الدراسة  7.3

تم   المتقدمة،  التحليلات  إجراء  قبل  الدراسة  متغ��ات  ب�ن  الأولية  العلاقات  لاستكشاف طبيعة 

 :حساب مصفوفة ارتباط ب��سون ب�ن أ�عاد المتغ�� المستقل والمتغ�� التا�ع، وجاءت النتائج �الآ�ي
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 مصفوفة الارتباط ب�ن متغ��ات الدراسة ) 5ا�جدول ( 

 المتغ�� 

المهام  

 والواجبات 

بيئة العمل  

 المادية

الهي�ل  

 التنظي�ي

بيئة العمل  

 التكنولوجية 

الرضا 

 الوظيفي 

     1.000 المهام والواجبات 

بيئة العمل  

 المادية

0.614** 1.000    

   1.000 **0.639 **0.587 الهي�ل التنظي�ي 

بيئة العمل  

 التكنولوجية 

0.523** 0.571** 0.548** 1.000  

 1.000 **0.653 **0.681 **0.724 **0.697 الرضا الوظيفي 

 0.01دالة عند مستوى  **

تكشف مصفوفة الارتباط عن عدة مؤشرات جوهر�ة تُوجّھ التحليلات اللاحقة. فمن جهة أو��، 

تبّ�ن أن جميع أ�عاد بيئة العمل ترتبط ارتباطاً طردياً موجباً ودالاً إحصائياً بالرضا الوظيفي، حيث تراوحت  

مل المادية، مما ُ�ش�� مبدئياً  ) لبيئة الع0.724) لبيئة العمل التكنولوجية و(0.653معاملات الارتباط ب�ن (

إ�� أن بيئة العمل المادية �� الأك�� ارتباطاً بالرضا الوظيفي تل��ا المهام والواجبات ثم الهي�ل التنظي�ي وأخ��اً  

بيئة العمل التكنولوجية. ومن جهة ثانية، تُظهر المصفوفة أن الارتباطات البينية ب�ن أ�عاد المتغ�� المستقل  

)، و�� قيم تدل ع�� وجود علاقات متوسطة إ�� قو�ة ب�ن الأ�عاد دون أن  0.639و( (0.523) تراوحت ب�ن 

تبلغ مستوى الارتباط المفرط الذي يُنذر بمش�لة التعدد ا�خطي، مما �ع�ي إم�انية إدراج جميع الأ�عاد �� 

 .نموذج الانحدار المتعدد دون قلق م����
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 الأساليب الإحصائية المستخدمة 8.3

ا�حزمة   ب��نامج  الباحث  استعان  ا�جمّعة،  البيانات  ونوع  وأهدافها  الدراسة  طبيعة  ضوء   ��

لمعا�جة البيانات وتحليلها، وقد تم توظيف الأساليب الإحصائية  (SPSS v.28) الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

 :الآتية

لوصف خصائص عينة الدراسة الديموغرافية والوظيفية وعرض توزيعات  :التكرارات والنسب المئو�ة •

 .المبحوث�ن وفقاً للمتغ��ات ال�خصية

المعيار�ة • والانحرافات  ا�حسابية  فقرات   :المتوسطات  ع��  المبحوث�ن  استجابات  مستوى  لتحديد 

 .الاستبانة ومحاورها، وترتيب الأ�عاد والفقرات حسب أهمي��ا النسبية

ب��سون  • ارتباط  للأداة،   :(Pearson Correlation) معامل  الداخ��  الا�ساق  صدق  من  للتحقق 

 .ولاستكشاف طبيعة العلاقات الارتباطية ب�ن متغ��ات الدراسة واتجاهها وقو��ا

كرونباخ  • ألفا  الداخ��  :(Cronbach's Alpha) معامل  والا�ساق  الدراسة  أداة  ثبات  مستوى  لقياس 

 .لفقرا��ا

لاختبار أثر �ل ُ�عد من أ�عاد بيئة العمل ع��  :(Simple Linear Regression) تحليل الانحدار البسيط •

 .الرضا الوظيفي �ش�ل منفرد

المتعدد  • الانحدار  العمل   :(Multiple Linear Regression) تحليل  بيئة  المش��ك لأ�عاد  الأثر  لاختبار 

 .مجتمعةً ع�� الرضا الوظيفي، وتحديد الأهمية النسبية ل�ل ُ�عد �� التنبؤ بالرضا الوظيفي

للكشف عن الفروق ذات الدلالة الإحصائية   :(One-Way ANOVA) اختبار تحليل التباين الأحادي  •

 .�� استجابات المبحوث�ن تبعاً للمتغ��ات الديموغرافية والوظيفية ذات الفئات الثلاث فأك��

المستقلة (T-Test) اختبار  • استجابات   :للعينات   �� الإحصائية  الدلالة  ذات  الفروق  عن  للكشف 

 .المبحوث�ن تبعاً للمتغ��ات الديموغرافية ثنائية الفئات �ا�جنس

للتحقق من عدم وجود مش�لة التعدد  :(Tolerance) واختبار التسامح (VIF) معامل ت�خم التباين •

 .ا�خطي ب�ن المتغ��ات المستقلة قبل إجراء تحليل الانحدار المتعدد 

ر �� المتغ�� التا�ع (الرضا الوظيفي) والذي تُفسّره   :(R²) معامل التحديد • لتحديد �سبة التباين المُفسَّ

 .أ�عاد المتغ�� المستقل (بيئة العمل)
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 الفصل الرا�ع: تحليل البيانات واختبار الفرضيات 

 تمهيد  1.4

يتناول هذا الفصل العرض التفصي�� لنتائج التحليل الإحصائي للبيانات ال�ي تم جمعها ميدانياً  

بوصف   الفصل  و�بدأ  الر�اض.  بمدينة  الأبحاث  ومركز  التخص��ي  فيصل  الملك  مستشفى  موظفي  من 

لاستجاب الوصفي  التحليل  إ��  ينتقل  ثم  الدراسة،  عينة  لأفراد  والوظيفية  الديموغرافية  ات  ا�خصائص 

الأساليب   باستخدام  الدراسة  فرضيات  اختبار  إ��  وصولاً  وأ�عادها،  الاستبانة  محاور  ع��  المبحوث�ن 

 الإحصائية المناسبة. وقد تمت معا�جة البيانات باستخدام برنامج ا�حزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية

(SPSS v.28)مع اعتماد مستوى الدلالة الإحصائية ، (α ≤ 0.05)  معياراً ل�حكم ع�� دلالة النتائج. 

افية والوظيفية لعينة الدراسة  2.4  تحليل البيانات الديموغر

 ): توزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً ل�جنس 6جدول ( 

 النسبة المئو�ة  التكرار  ا�جنس 

 %53.7 201 ذكر

 %46.3 173 أن�ى 

 %100 374 الإجما�� 

%)، 53.7) أن الذ�ور ُ�شّ�لون الغالبية النسبية من عينة الدراسة بنسبة (6يتّ�ح من ا�جدول (

ويعكس هذا التوزيع حالةً من التوازن النس�ي ب�ن ا�جنس�ن �� بيئة   .(%46.3)�� ح�ن بلغت �سبة الإناث  

العمل بمستشفى الملك فيصل التخص��ي، وهو ما يتّسق مع طبيعة القطاع الص�� الذي �ستقطب كلا  

 .ا�جنس�ن �� مختلف التخصصات الطبية والإدار�ة والبحثية
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 ): توزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً للعمر7جدول ( 

 النسبة المئو�ة  التكرار  الفئة العمر�ة 

 %38.0 142 سنة أو أقل  30

 %62.0 232 سنة   30أك�� من 

 %100 374 الإجما�� 

تتجاوز أعمارهم الثلاث�ن عاماً، بينما تبلغ �سبة   (%62.0)) أن غالبية أفراد العينة  7يُظهر ا�جدول (

%). ويُش�� هذا التوزيع إ�� أن عينة الدراسة تتضمن �سبة معت��ة من  38.0من هم �� سن الثلاث�ن فأقل (

استقطاب    �� المستشفى  سياسة  �عكس  فاعلة  شبابية  شر�حة  وجود  مع  الم�ي،  والن�ج  ا�خ��ة  ذوي 

 .فاظ بال�وادر المتمرسةالكفاءات الشابة إ�� جانب الاحت 

 ): توزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً للمستوى التعلي�ي 8جدول ( 

 النسبة المئو�ة  التكرار  المستوى التعلي�ي 

 %7.5 28 ثانوي أو أقل 

 %31.8 119 درجة الب�الور�وس

 %13.9 52 درجة الماجست�� 

 %8.3 31 درجة الدكتوراه 

 %20.9 78 تمر�ض

 %7.2 27 طبيب مقيم 

 %6.4 24 طبيب أخصائي

 %4.0 15 طبيب استشاري 

 %100 374 الإجما�� 
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) عن تنوّع م�حوظ �� المستو�ات التعليمية والتخصصية لأفراد العينة، حيث  8يكشف ا�جدول (

%)، يل��م العاملون �� مجال التمر�ض بنسبة  31.8شّ�ل حاملو درجة الب�الور�وس النسبة الأك�� بواقع (

%). و�عكس هذه ال��كيبة الطبيعة متعددة التخصصات 13.9، ثم حاملو درجة الماجست�� بنسبة ((20.9%)

والفنية   والإدار�ة  المتخصصة  الطبية  ال�وادر  ب�ن  يجمع  الذي  التخص��ي  المستشفى   �� العمل  لبيئة 

 .والبحثية ضمن منظومة عمل مت�املة

 ): توزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً لسنوات ا�خ��ة 9جدول ( 

 النسبة المئو�ة  التكرار  سنوات ا�خ��ة 

 %23.8 89 سنوات  5أقل من 

 %29.9 112 سنوات  10 – 5

 %21.9 82 سنة 15 – 11

 %13.6 51 سنة 19 – 16

 %10.7 40 سنة فأك��  20

 %100 374 الإجما�� 

%)، تل��ا فئة 29.9سنوات) بنسبة (  10  –  5) أن الفئة الأك�� تمثيلاً �� فئة (9يوّ�ح ا�جدول (

(  15  –  11، ثم فئة ((%23.8)سنوات) بنسبة    5(أقل من   %). وُ�لاحظ أن ما يز�د عن  21.9سنة) بنسبة 

من أفراد العينة يمتل�ون خ��ة تتجاوز عشر سنوات، مما ُ�ش�� إ�� قدرة المستشفى ع�� الاحتفاظ   (46.2%)

 .ب�وادره لف��ات طو�لة �سبياً، وهو مؤشر إيجا�ي �عكس مستوى معيناً من الاستقرار الوظيفي

 التحليل الوصفي لاستجابات عينة الدراسة   3.4

 )التحليل الوصفي لأ�عاد المتغ�� المستقل (بيئة العمل. 1

افات المعيار�ة لبُعد المهام والواجبات الوظيفية 10جدول (   ): المتوسطات ا�حسابية والانحر
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 الفقرة الرقم

المتوسط  

 ا�حسا�ي

الانحراف  

 المعياري 

 ال��تيب الدرجة 

1 

يُوزَّع حجم العمل بالتساوي ب�ن  

 الموظف�ن حسب الاختصاص 
 3 مرتفعة 1.087 3.41

2 

يوفر المستشفى للموظف�ن جميع 

 ا�خدمات ل�حد من ضغط العمل
 2 مرتفعة 1.024 3.56

3 

تقوم ثقافة المستشفى ع�� اح��ام 

 الال��امات العائلية للموظف�ن 
 1 مرتفعة 0.986 3.63

4 

يتلاءم وقت الدوام الوظيفي مع  

 المتطلبات ال�خصية للموظف 
 4 متوسطة  1.112 3.28

  مرتفعة 0.892 3.47 المتوسط العام للبُعد 

) بانحراف  3.47) أن المتوسط العام لبُعد المهام والواجبات الوظيفية بلغ (10يتبّ�ن من ا�جدول (

) (0.892معياري  الفقرة  جاءت  وقد  المرتفعة.  الدرجة  ضمن  يقع  ما  وهو  ثقافة 3)،  باح��ام  المتعلقة   (

) بمتوسط  الأو��  المرتبة   �� العائلية  للال��امات  لمرا3.63المستشفى  الموظف�ن  إدراك  إ��  ُ�ش��  مما  عاة  )، 

) المتعلقة بتلاؤم وقت الدوام مع  4المستشفى للتوازن ب�ن ا�حياة المهنية وال�خصية. �� ح�ن جاءت الفقرة (

) المرتبة الأخ��ة بمتوسط   �� ال�خصية  ما يمكن تفس��ه  3.28المتطلبات  المتوسطة، وهو  الدرجة  ) ضمن 

ات والأوقات ا�حددة ال�ي قد لا تتوافق  بطبيعة العمل �� القطاع الص�� الذي يتطلب ال��اماً بنظام المناو�

 .دائماً مع الظروف ال�خصية للموظف�ن
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افات المعيار�ة لبُعد البيئة المادية11جدول (   ): المتوسطات ا�حسابية والانحر

 الفقرة الرقم

المتوسط  

 ا�حسا�ي

الانحراف  

 المعياري 

 ال��تيب الدرجة 

5 

يتوفر لدى المستشفى الم�اتب والأثاث 

 اللازم لراحة الموظف�ن 
 1 مرتفعة 0.934 3.82

6 

يتوفر �� المستشفى الأجهزة والمعدات  

 اللازمة لتنفيذ العمل �ش�ل �افٍ 
 2 مرتفعة 0.961 3.79

7 

تتناسب مساحة المكتب مع عدد 

 الموظف�ن 
 3 مرتفعة 1.053 3.48

  مرتفعة 0.874 3.70 المتوسط العام للبُعد 

)،  0.874) بانحراف معياري (3.70) أن المتوسط العام لبُعد البيئة المادية بلغ (11يُظهر ا�جدول (

وهو أع�� متوسط ب�ن أ�عاد المتغ�� المستقل، مما �عكس مستوىً مرتفعاً من رضا الموظف�ن عن التجه��ات  

)، وهو 3.82(  ) المتعلقة بتوفر الم�اتب والأثاث ع�� أع�� متوسط5المادية �� المستشفى. وقد حصلت الفقرة (

ما يتّسق مع م�انة المستشفى كمركز ط�ي أ�ادي�ي رائد يحرص ع�� توف�� بيئة مادية عالية المواصفات. غ��  

)، مما  3.48) المتعلقة بتناسب مساحة المكتب مع عدد الموظف�ن جاءت بمتوسط أقل �سبياً (7أن الفقرة (

 .ع �� الأعداد الوظيفية مقارنة بالمساحات المتاحةقد �عكس �عض التحديات المتعلقة بالتوس

افات المعيار�ة لبُعد الهي�ل التنظي�ي 12جدول (   ): المتوسطات ا�حسابية والانحر

 الفقرة الرقم

المتوسط  

 ا�حسا�ي

الانحراف  

 المعياري 

 ال��تيب الدرجة 

8 

�عمل الإدارة العليا ع�� تطو�ر المستوى  

 التنظي�ي �� المستشفى 
 1 مرتفعة 0.978 3.59
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9 

  
ً
ُ�عت�� المناخ التنظي�ي �� المستشفى مهيأ

بصورة تُمكّن العامل�ن من أداء واجبا��م  

 بكفاءة

 2 مرتفعة 1.014 3.52

  مرتفعة 0.937 3.56 المتوسط العام للبُعد 

) ا�جدول  (12ُ�ش��  بلغ  التنظي�ي  الهي�ل  لبُعد  العام  المتوسط  أن  إ��  معياري 3.56)  بانحراف   (

المتعلقة   (8) ) ضمن الدرجة المرتفعة. وقد تقار�ت الفقرتان �� متوسط��ما مع تقدّم طفيف للفقرة0.937(

)، مما ُ�عّ�� عن إدراك الموظف�ن لمسا�� المستشفى  3.59بجهود الإدارة العليا �� التطو�ر التنظي�ي بمتوسط (

 .�� تحس�ن بنيتھ التنظيمية والإدار�ة

افات المعيار�ة لبُعد بيئة العمل التكنولوجية 13جدول (   ): المتوسطات ا�حسابية والانحر

 الفقرة الرقم

المتوسط  

 ا�حسا�ي

الانحراف  

 المعياري 

 ال��تيب الدرجة 

10 

يتم مواكبة التطور التكنولو�� �� 

 المستشفى �ش�ل دوري ومستمر 
 1 مرتفعة 0.912 3.87

11 

يتم تحديث ال��مجيات المستخدمة ��  

المستشفى �ش�ل مستمر لتسهيل س��  

 العمل وحفظ الوقت 

 2 مرتفعة 0.948 3.74

  مرتفعة 0.896 3.81 المتوسط العام للبُعد 

) أن ُ�عد بيئة العمل التكنولوجية حقّق أع�� متوسط عام ب�ن جميع الأ�عاد 13يكشف ا�جدول (

) المتعلقة بمواكبة التطور التكنولو�� 10). وقد حصلت الفقرة (0.896) وانحراف معياري (3.81بقيمة (

) متوسط  أع��  فيصل  3.87ع��  الملك  مستشفى  يوجّهها  ال�ي  الكب��ة  الاستثمارات  �عكس  ما  وهو   ،(

الأنظمة    التخص��ي رائداً �عتمد ع�� أحدث  التكنولوجية بوصفھ مركزاً طبياً بحثياً  التحتية  البنية  نحو 

 .والتقنيات �� تقديم خدماتھ
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 ): ترتيب أ�عاد المتغ�� المستقل (بيئة العمل) حسب المتوسطات ا�حسابية 14جدول ( 

 الدرجة  الانحراف المعياري  المتوسط ا�حسا�ي البُعد  ال��تيب

 مرتفعة 0.896 3.81 بيئة العمل التكنولوجية  1

 مرتفعة 0.874 3.70 البيئة المادية  2

 مرتفعة 0.937 3.56 الهي�ل التنظي�ي  3

 مرتفعة 0.892 3.47 المهام والواجبات الوظيفية  4

 مرتفعة 0.831 3.64 المتوسط العام لبيئة العمل 

) بدرجة مرتفعة، 3.64) أن المتوسط العام لبيئة العمل بجميع أ�عادها بلغ (14يتبّ�ن من ا�جدول (

الهي�ل التنظي�ي وأخ��اً   المادية ثم  المرتبة الأو�� يليھ ُ�عد البيئة  التكنولوجية جاء ��  العمل  وأن ُ�عد بيئة 

  �� خاص  �ش�ل  يتم��  المستشفى  أن  إ��  ال��تيب  هذا  ويُش��  الوظيفية.  والواجبات  ا�جوانب  المهام 

التكنولوجية والمادية، بينما يحتاج ُ�عد المهام والواجبات إ�� مز�د من الاهتمام لا سيما فيما يتعلق بتوزيع  

 .الأعباء وملاءمة أوقات الدوام

 ) التحليل الوصفي للمتغ�� التا�ع (الرضا الوظيفي. 2

افات المعيار�ة لفقرات محور الرضا الوظيفي 15جدول (   ): المتوسطات ا�حسابية والانحر

 الفقرة الرقم

المتوسط  

 ا�حسا�ي

الانحراف  

 المعياري 

 ال��تيب الدرجة 

1 

يوجد نظام وا�ح لل��قية والتقدم 

 الوظيفي 
 4 متوسطة  1.076 3.34

2 

�عمل الموظفون �� وظائف تناسب  

 مؤهلا��م العلمية 
 1 مرتفعة 0.984 3.61
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3 

ُ�ساهم الموظفون �� المشاركة �� اتخاذ  

 القرارات 
 3 متوسطة  1.098 3.27

4 

تتوفر علاقة تواصل فعّالة ب�ن  

الموظف�ن �غض النظر عن مستو�ا��م  

 الوظيفية 

 2 مرتفعة 1.012 3.53

  مرتفعة 0.926 3.44 المتوسط العام للرضا الوظيفي 

) ضمن  0.926) بانحراف معياري (3.44) أن المتوسط العام للرضا الوظيفي بلغ (15يُظهر ا�جدول (

) الفقرة  جاءت  وقد  الفئة.  لهذه  الأد�ى  ا�حد  من  قر�باً  �ان  و�ن  المرتفعة،  بتناسب  2الدرجة  المتعلقة   (

) بمتوسط  الأو��  المرتبة   �� العلمية  المؤهلات  مع  الموظ3.61الوظائف  غالبية  شعور  ع��  يدل  مما  ف�ن  )، 

) المتعلقة بالمشاركة �� اتخاذ  3�� المقابل، جاءت الفقرة ( .بالتوافق ب�ن تأهيلهم الأ�ادي�ي ومهامهم الوظيفية

المتعلقة بوضوح   (1) ) ضمن الدرجة المتوسطة، وحلّت الفقرة 3.27القرارات �� المرتبة قبل الأخ��ة بمتوسط (

ما ُ�ش�� إ�� وجود مجال للتحس�ن �� جوانب الشفافية  )، م3.34نظام ال��قية �� المرتبة الأخ��ة بمتوسط (

 .التنظيمية و�شراك الموظف�ن �� صنع القرار

 اختبار فرضيات الدراسة  4.4

 اختبار الفرضية الرئيسية 

الدلالة " أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  ا�ختلفة  (α ≤ 0.05) يوجد  بأ�عادها  العمل  لبيئة 

لدى   الوظيفي  الرضا  التكنولوجية) ع��  العمل  بيئة  التنظي�ي،  الهي�ل  المادية،  البيئة  والواجبات،  (المهام 

 ".موظفي مستشفى الملك فيصل التخص��ي ومركز الأبحاث بمدينة الر�اض

 (Multiple Regression) للتحقق من هذه الفرضية، تم استخدام تحليل الانحدار ا�خطي المتعدد

��دف قياس تأث�� أ�عاد بيئة العمل (كعوامل مستقلة) ع�� الرضا الوظيفي (كعامل تا�ع). وقد جاءت نتائج  

 :التحليل كما ي��
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 ): نتائج تحليل الانحدار المتعدد لأثر أ�عاد بيئة العمل ع�� الرضا الوظيفي16جدول ( 

 .Sig مستوى الدلالة  T قيمة اختبار B معاملات الانحدار المتغ��ات المستقلة 

(Constant)  0.001 3.264 0.487 المقدار الثابت** 

 **0.000 5.472 0.318 المهام والواجبات الوظيفية 

 **0.000 4.318 0.261 البيئة المادية 

 **0.000 3.756 0.214 الهي�ل التنظي�ي 

 **0.008 2.683 0.147 بيئة العمل التكنولوجية 

 R² = 0.707 معامل التحديد R = 0.841 معامل الارتباط

 Sig. F = 0.000 القيمة الاحتمالية  F = 122.736 قيمة الاختبار

 SPSS المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد ع�� مخرجات 

) ا�جدول   �� المو�حة  المتعدد  الانحدار  تحليل  نتائج  دالة  19ُ�ش��  تأث��ية  علاقة  وجود  إ��   (

إحصائياً ب�ن أ�عاد بيئة العمل كمتغ��ات مستقلة والرضا الوظيفي كمتغ�� تا�ع. فقد بلغ معامل التحديد  

(R²) ) من التباين �� مستوى الرضا الوظيفي  70.7)، و�� �سبة مرتفعة تدل ع�� أن (0.707قيمة قدرها (%

لدى موظفي مستشفى الملك فيصل التخص��ي ومركز الأبحاث يمكن تفس��ه من خلال أ�عاد بيئة العمل  

 .إ�� وجود ارتباط قوي ب�ن المتغ��ات المدروسة (R = 0.841) الأر�عة مجتمعة. كما ُ�ش�� قيمة معامل الارتباط 

 .)، مما يؤكد معنو�ة النموذج ك�ل0.000) بمستوى دلالة (122.736ا�حسو�ة ( F وقد بلغت قيمة

أما ع�� مستوى الأ�عاد الفردية، فقد تبّ�ن أن ُ�عد "المهام والواجبات الوظيفية" هو الأك�� تأث��اً  

بدلالة معنو�ة   T (5.472) ، و�لغت قيمة(B = 0.318) ع�� الرضا الوظيفي، حيث بلغ معامل الانحدار لھ

و�ؤكد ذلك الدور ا�حاسم الذي تؤديھ طبيعة المهام ومدى عدالة توزيعها وتوافقها   .(Sig. = 0.000) عالية

 .مع ظروف الموظف�ن �� �شكيل مستوى رضاهم الوظيفي
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المادية   البيئة  ُ�عد  أن  النتائج  أظهرت  التنظي�ي (B = 0.261)كما  الهي�ل   (B = 0.214) وُ�عد 

ُ�ساهمان أيضاً �ش�ل دال �� تفس�� التباين �� الرضا الوظيفي، مما �عكس أهمية جودة التجه��ات المادية  

 وفاعلية البنية التنظيمية �� �عز�ز رضا الموظف�ن. بينما أظهر ُ�عد بيئة العمل التكنولوجية أثراً أقل �سبياً 

(B = 0.147) لكنھ لا يزال ذا دلالة إحصائية (Sig. = 0.008)  يُمثّل البُعد قد  إ�� أن �عز�ز هذا  ، ما ُ�ش�� 

 .فرصة لتحس�ن مت�امل �� منظومة الرضا الوظيفي داخل المستشفى

دلالة  ذو  أثر  يوجد  إذ  للدراسة،  الرئيسية  الفرضية  �حة  النتائج  هذه  تؤكد  ذلك،  ع��  و�ناءً 

فيصل  الملك  مستشفى  موظفي  لدى  الوظيفي  الرضا  ع��  ا�ختلفة  بأ�عادها  العمل  لبيئة  إحصائية 

 .التخص��ي ومركز الأبحاث بمدينة الر�اض

 اختبار الفرضيات الفرعية 

 :الفرضية الفرعية الأو�� 

للمهام والواجبات الوظيفية ع��   (α ≤ 0.05) يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة"

 ".الرضا الوظيفي لدى موظفي مستشفى الملك فيصل التخص��ي ومركز الأبحاث بمدينة الر�اض

 Simple Linear) للتحقق من �حة هذا الفرض تم استخدام تحليل الانحدار ا�خطي البسيط

Regression)��وجاءت النتائج كما هو مو�ح �� ا�جدول التا ،: 

): تحليل الانحدار ا�خطي البسيط لقياس أثر المهام والواجبات الوظيفية ع�� الرضا 20جدول ( 

 الوظيفي 

المتغ��  

 التا�ع

معامل 

 الارتباط

r 

معامل 

 التحديد

r² 

درجة 

 ا�حر�ة

df 

F 

 ا�حسو�ة 

Sig. F 

المتغ��  

 المستقل

B 

ا�خطأ 

 المعياري 

Beta T Sig. t 
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الرضا  

 الوظيفي

0.697 0.486 1 175.824 0.000 
المهام  

 والواجبات
0.529 0.048 0.697 13.260 0.000 

 SPSS المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد ع�� مخرجات 

"المهام  تأث��  لقياس  البسيط  ا�خطي  الانحدار  تحليل  استخدام  تم  الفرضية،  هذه  من  للتحقق 

)، 20والواجبات الوظيفية" ع�� "الرضا الوظيفي". وقد جاءت النتائج الإحصائية كما هو مو�ح �� ا�جدول (

، وهو ما �عكس وجود علاقة ارتباط موجبة قو�ة ب�ن المتغ��ين. كما  (r = 0.697) حيث بلغ معامل الارتباط

%) من التباين �� مستوى الرضا الوظيفي  48.6، مما ُ�ش�� إ�� أن ((R² = 0.486) بلغت قيمة معامل التحديد

 .يُمكن تفس��ه من خلال متغ�� المهام والواجبات الوظيفية وحده، دون تدخل بقية الأ�عاد الأخرى 

التباين تحليل  نتائج  ع��  قيمة (ANOVA) و�الاطلاع  أن  نجد   ، F ) بلغت  ) 175.824ا�حسو�ة 

)، مما �عزز من دلالة النموذج  0.01، و�� قيمة دالة إحصائياً عند مستوى ((Sig. = 0.000) بمستوى دلالة

 ، بقيمة (B = 0.529) ك�ل �� تفس�� الفرضية. أما ع�� مستوى معاملات الانحدار، فقد بلغ معامل التأث��

(T = 13.260) بدلالة (Sig. = 0.000)  المهام مستوى   �� واحدة  بمقدار وحدة  ز�ادة  أي  أن  ع��  يدل  ما   ،

و�ناءً ع�� ذلك، يتم قبول   .) �� مستوى الرضا الوظيفي0.529والواجبات الوظيفية تؤدي إ�� ز�ادة بمقدار (

 .الفرضية الفرعية الأو��

 :الفرضية الفرعية الثانية

للبيئة المادية ع�� الرضا الوظيفي   (α ≤ 0.05) يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة "

 ".لدى موظفي مستشفى الملك فيصل التخص��ي ومركز الأبحاث بمدينة الر�اض

 ): تحليل الانحدار ا�خطي البسيط لقياس أثر البيئة المادية ع�� الرضا الوظيفي21جدول ( 

المتغ��  

 التا�ع

معامل 

 الارتباط

r 

معامل 

 التحديد

r² 

درجة 

 ا�حر�ة

df 

F 

 ا�حسو�ة 

Sig. F 

المتغ��  

 المستقل

B 

ا�خطأ 

 المعياري 

Beta T Sig. t 
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الرضا  

 الوظيفي

0.724 0.524 1 205.261 0.000 
البيئة  

 المادية 
0.563 0.045 0.724 14.327 0.000 

 SPSS المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد ع�� مخرجات 

،  (r = 0.724) ) أن معامل الارتباط ب�ن البيئة المادية والرضا الوظيفي بلغ21تُظهر نتائج ا�جدول (

،  (R² = 0.524) وهو ارتباط موجب قوي ُ�عدّ الأع�� ب�ن جميع أ�عاد بيئة العمل. و�لغت قيمة معامل التحديد

) �سبتھ  ما  تُفسّر  وحدها  المادية  البيئة  أن  �ع�ي  �سبة  52.4مما  و��  الوظيفي،  الرضا   �� التباين  من   (%

 تفس��ية مرتفعة �عكس الأهمية البالغة �جودة التجه��ات المادية �� المؤسسات ال�حية. وقد بلغت قيمة

F   بدلالة (205.261)ا�حسو�ة (Sig. = 0.000)��و�لغ معامل التأث ، (B = 0.563)  بقيمة (T = 14.327) ودلالة 

(Sig. = 0.000)  مما يدل ع�� أن �ل ز�ادة بمقدار وحدة �� مستوى جودة البيئة المادية تُقابلها ز�ادة بمقدار ،

 .و�ناءً ع�� ذلك، يتم قبول الفرضية الفرعية الثانية .لرضا الوظيفي) �� مستوى ا0.563(

 :الفرضية الفرعية الثالثة

الدلالة " مستوى  عند  إحصائية  دلالة  ذو  أثر  الرضا  (α ≤ 0.05) يوجد  ع��  التنظي�ي  للهي�ل 

 ".الوظيفي لدى موظفي مستشفى الملك فيصل التخص��ي ومركز الأبحاث بمدينة الر�اض

 ): تحليل الانحدار ا�خطي البسيط لقياس أثر الهي�ل التنظي�ي ع�� الرضا الوظيفي22جدول ( 

المتغ��  

 التا�ع

معامل 

 الارتباط

r 

معامل 

 التحديد

r² 

درجة 

 ا�حر�ة

df 

F 

 ا�حسو�ة 

Sig. F 

المتغ��  

 المستقل

B 

ا�خطأ 

 المعياري 

Beta T Sig. t 

الرضا  

 الوظيفي

0.681 0.464 1 161.378 0.000 
الهي�ل 

 التنظي�ي
0.498 0.051 0.681 12.704 0.000 

 SPSS المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد ع�� مخرجات 
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) عن وجود علاقة ارتباطية موجبة قو�ة ب�ن الهي�ل التنظي�ي والرضا  22تكشف نتائج ا�جدول (

%) من  46.4، مما ُ�ش�� إ�� أن ((R² = 0.464) و�لغ معامل التحديد .(r = 0.681) الوظيفي بمعامل ارتباط

 .Sig) ) بدلالة161.378ا�حسو�ة ( F التباين �� الرضا الوظيفي ُ�عزى إ�� الهي�ل التنظي�ي. وقد بلغت قيمة

، مما يدل  (Sig. = 0.000) بدلالة (T = 12.704) بقيمة (B = 0.498) ، �� ح�ن بلغ معامل التأث��(0.000 =

بمقدار  الوظيفي  الرضا  مستوى  رفع   �� ُ�سهم  واحدة  وحدة  بمقدار  التنظي�ي  الهي�ل  تحس�ن  أن   ع�� 

 .و�ناءً ع�� ذلك، يتم قبول الفرضية الفرعية الثالثة .(0.498)

 :الفرضية الفرعية الرا�عة

الدلالة" أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  التكنولوجية ع��  (α ≤ 0.05) يوجد  العمل  لبيئة 

 ".الرضا الوظيفي لدى موظفي مستشفى الملك فيصل التخص��ي ومركز الأبحاث بمدينة الر�اض

 ): تحليل الانحدار ا�خطي البسيط لقياس أثر بيئة العمل التكنولوجية ع�� الرضا الوظيفي 23جدول ( 

المتغ��  

 التا�ع

معامل 

 الارتباط

r 

معامل 

 التحديد

r² 

درجة 

 ا�حر�ة

df 

F 

 ا�حسو�ة 

Sig. F 

المتغ��  

 المستقل

B 

ا�خطأ 

 المعياري 

Beta T Sig. t 

الرضا  

 الوظيفي

0.653 0.426 1 138.516 0.000 
بيئة العمل 

 التكنولوجية 
0.471 0.054 0.653 11.769 0.000 

 SPSS المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد ع�� مخرجات 

 r) ) أن معامل الارتباط ب�ن بيئة العمل التكنولوجية والرضا الوظيفي بلغ23تُبّ�ن نتائج ا�جدول (

التحديد(0.653 = إ�� قوي. و�لغ معامل  ارتباط موجب متوسط  بيئة  (R² = 0.426) ، وهو  أن  �ع�ي  ، مما 

) 138.516ا�حسو�ة ( F %) من التباين �� الرضا الوظيفي. وقد بلغت قيمة 42.6العمل التكنولوجية تُفسّر (

، مما  (Sig. = 0.000) ودلالة (T = 11.769) بقيمة  (B = 0.471) ، و�لغ معامل التأث�� (Sig. = 0.000) بدلالة

)  0.471يدل ع�� أن �ل ز�ادة بمقدار وحدة �� مستوى جودة بيئة العمل التكنولوجية تُقابلها ز�ادة بمقدار (

 .الفرعية الرا�عة و�ناءً ع�� ذلك، يتم قبول الفرضية  .�� مستوى الرضا الوظيفي
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 الفصل ا�خامس: النتائج والتوصيات 

 تمهيد  1.5

البح�ي الذي اتبعتھ الدراسة بدءاً من التأصيل النظري مروراً   يُمثّل هذا الفصل خلاصة المسار 

بالتصميم الم���� وان��اءً بالتحليل الإحصائي، حيث يتضمّن عرضاً تحليلياً لأبرز النتائج ال�ي أفرزها التحليل  

م جملةً من التوصيات العملية المبنية  الميدا�ي مع تفس��ها ور�طها بالأدبيات والدراسات السابقة، ثم يُقدّ 

ع�� تلك النتائج والموجّهة إ�� صا��� القرار �� مستشفى الملك فيصل التخص��ي ومركز الأبحاث بمدينة  

 .الر�اض

 نتائج الدراسة  2.5

(المهام  ا�جتمعة  بأ�عادها  العمل  لبيئة  إحصائية  دلالة  ذي  أثر  وجود  عن  الدراسة  كشفت 

بلغ  حيث  الوظيفي،  الرضا  ع��  التكنولوجية)  العمل  بيئة  التنظي�ي،  الهي�ل  المادية،  البيئة  والواجبات، 

%) من  70.7مما �ع�ي أن أ�عاد بيئة العمل الأر�عة تُفسّر مجتمعةً ما �سبتھ ( (R² = 0.707) معامل التحديد

المستشفى الوظيفي لدى موظفي  الرضا  �� مستوى  �� المؤسسات   .التباين  العمل  بيئة  أن  إ��  ويُعزى ذلك 

ال�حية التخصصية ُ�شّ�ل الإطار الك�� الذي يتفاعل معھ الموظف يومياً ب�ل م�وّناتھ، فلا ينفصل إدراكھ  

المه توزيع  لعدالة  تقييمھ  عن  المادية  المرافق  الهي�ل  �جودة  فاعلية  أو  التكنولوجية  الأنظمة  كفاءة  أو  ام 

 التنظي�ي، بل تتشابك هذه العناصر لتُنتج تقييماً شمولياً ينعكس �� مستوى رضاه. و�تّسق هذا مع ما أكّده

Prayudi   وKomariyah (2023)   من أن بيئة العمل بأ�عادها المت�املة ُ�عدّ ا�حدّد الأول لدافعية العامل�ن

الذي أبرز الطبيعة التبادلية وال��اكمية لتأث�� بيئة   Vohra et al. (2022) ورضاهم، كما يتوافق مع منظور 

 .العمل ع�� الموظف

الوظيفي  الرضا  الوظيفية ع��  للمهام والواجبات  أثر ذي دلالة إحصائية  الدراسة وجود  أثبتت 

 .(B = 0.318) ، وقد �ان هذا البُعد الأك�� تأث��اً ضمن نموذج الانحدار المتعدد(R² = 0.486) بمعامل تحديد
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و�مكن تفس�� هذه النتيجة بأن طبيعة المهام �� المستشفى التخص��ي ترتبط ارتباطاً مباشراً بحياة المر��ى  

وسلام��م، مما يجعل عدالة توزيع الأعباء ومراعاة الال��امات العائلية وتوافق أوقات الدوام مع الاحتياجات  

والمهنية للموظف. فالموظف الذي �شعر  ال�خصية أموراً بالغة ا�حساسية تؤثر �عمق �� ا�حالة النفسية  

بأن عبء العمل موزّع بإنصاف وأن المستشفى يح��م ال��اماتھ الأسر�ة يُطوّر ارتباطاً وجدانياً إيجابياً �عملھ 

) إليھ ش��وا�ي  أشار  ما  مع  و�تقاطع ذلك  �� مستوى رضاه.  المهام وتحديد 2023ينعكس  أن وضوح  من   (

 .إدراك إيجا�ي لدى الموظف تجاه بيئتھ المهنيةالمسؤوليات ُ�سهمان �� �شكيل  

العائلية  الال��امات  اح��ام  ع��  المستشفى  ثقافة  "تقوم  فقرة  أن  الوصفي  التحليل  كشف  وقد 

)، �� ح�ن جاءت فقرة "يتلاءم وقت الدوام  3.63للموظف�ن" حصلت ع�� أع�� متوسط ضمن هذا البُعد (

يتبّ�ى ع��    ). ويُعزى هذا التباين إ�� أن المستشفى3.28الوظيفي مع المتطلبات ال�خصية" بأد�ى متوسط (

المستوى الثقا�� والمؤس��ي خطاباً داعماً للتوازن ب�ن العمل وا�حياة، غ�� أن ال��جمة الفعلية لهذا ا�خطاب  

العمل   يفرضها  ال�ي  الصارمة  التشغيلية  بالمتطلبات  مقيّدة  تظل  الزمنية  وا�جداول  المناو�ات  أنظمة   ��

 .الص�� ع�� مدار الساعة

 أظهرت الدراسة وجود أثر ذي دلالة إحصائية للبيئة المادية ع�� الرضا الوظيفي بمعامل تحديد

(R² = 0.524)  بيئة  �� الموظف  بأن  ذلك  ر  وُ�فسَّ البسيط.  الانحدار   �� الأر�عة  الأ�عاد  ب�ن  الأع��  وهو   ،

المستشفى يق��ي ساعات طو�لة �� مرافق العمل، مما يجعل جودة هذه المرافق من حيث الأثاث والتجه��ات  

قييمھ لتجر�تھ المهنية  والمساحات عاملاً محسوساً ومباشراً يؤثر �� راحتھ ا�جسدية والذهنية و�التا�� �� ت

ال�لية. كما أن العمل الص�� التخص��ي يتطلب معدات وأجهزة عالية ا�جودة، وح�ن �شعر الموظف بأن  

التجه��ات المتاحة تُمكّنھ من أداء واجبھ ع�� الوجھ الأكمل فإن ذلك يُولّد لديھ شعوراً بالرضا الم�ي يتجاوز  

) من أن  2025اعلية. و�تّفق هذا مع ما طرحھ الصباغ وآخرون (البُعد المادي ليشمل الشعور بالكفاءة والف

 .البيئة المادية المصمّمة وفق أسس علمية تؤثر تأث��اً مباشراً �� سلوك العامل�ن ورضاهم

مرتفعاً   عاماً  متوسطاً  البُعد  هذا  حقّق  المستشفى  (3.70)وقد  لدى  "يتوفر  فقرة  ��جيل  مع   ،

). ويعكس ذلك الاستثمارات الكب��ة ال�ي يُوجّهها  3.82الم�اتب والأثاث اللازم لراحة الموظف�ن" لأع�� متوسط (
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الملك فيصل التخص��ي نحو بنيتھ التحتية المادية بوصفھ مركزاً طبياً أ�اديمياً مصنّفاً ضمن   مستشفى 

) مما ُ�ش�� إ��  3.48الأفضل عالمياً، غ�� أن تناسب المساحات مع عدد الموظف�ن جاء بمتوسط أقل �سبياً (

 .تحدٍّ مرتبط بالتوسع الوظيفي الم��ايد

 أكّدت الدراسة وجود أثر ذي دلالة إحصائية للهي�ل التنظي�ي ع�� الرضا الوظيفي بمعامل تحديد 

(R² = 0.464).   ويُعزى هذا الأثر إ�� أن الهي�ل التنظي�ي يُحدّد طبيعة العلاقات المهنية وآليات اتخاذ القرار

 لتمك�ن العامل�ن من  
ً
وقنوات التواصل ال�ي يتعامل معها الموظف يومياً، فح�ن ي�ون المناخ التنظي�ي مهيأ

فاع جزء  بأنھ  الموظف  �شعر  ب��وقراطية،  عوائق  ودون  بكفاءة  واجبا��م  مؤسسية  أداء  منظومة  من  ل 

الدين تُقدّر مساهمتھ وتُيسّر عملھ. و�توافق ذلك مع ما أو�حھ تيتح وولد م��  أن   (2023) مح��فة  من 

 .ي تؤثر �عمق �� إدراك الموظف لبيئتھ المهنية ومستوى رضاهالثقافة التنظيمية المنبثقة عن الهي�ل الإدار 

، حيث أبدى المبحوثون تقديراً �جهود الإدارة العليا ��  (3.56) وقد حقّق هذا البُعد متوسطاً عاماً 

(متوسط   التنظي�ي  (متوسط  3.59التطو�ر  الواجبات  لأداء  التنظي�ي  المناخ  ل��يئة  إيجا�ي  تقييم  مع   ،(

)  3.27المشاركة �� اتخاذ القرارات" ("). غ�� أن التحليل الوصفي �حور الرضا الوظيفي كشف أن فقر�ي  3.52

) حصلتا ع�� أد�ى المتوسطات، مما ُ�ش�� إ�� أن الهي�ل التنظي�ي و�ن �ان  3.34و"وضوح نظام ال��قية" (

 .يُوفّر مناخاً عاماً مقبولاً إلا أنھ يحتاج إ�� �عز�ز �� جوانب الشفافية واللامركز�ة و�شراك الموظف�ن

الوظيفي  الرضا  ع��  التكنولوجية  العمل  لبيئة  إحصائية  دلالة  ذي  أثر  وجود  الدراسة  أثبتت 

، وهو الأقل ب�ن الأ�عاد الأر�عة �� الانحدار البسيط رغم أن هذا البُعد حقّق  (R² = 0.426) بمعامل تحديد

ر هذا التناقض الظاهري بأن التفوّق التكنولو�� للمستشفى أصبح أمراً  3.81أع�� متوسط وصفي ( ). وُ�فسَّ

ياً بالمفهوم  مسلّماً بھ لدى الموظف�ن بحكم م�انتھ كمركز ط�ي بح�ي رائد، مما جعل التكنولوجيا عاملاً �ح

اله��ز�ر�� يُقلّل عدم الرضا ح�ن �غيب لكنھ لا يُولّد رضاً استثنائياً ح�ن يتوفر. أي أن الموظف�ن يتوقعون  

شرط بوصفھ  عالياً  تكنولوجياً  لا  مستوىً  تحقّقھ  فإن  و�التا��  تخص��ي،  مستشفى   �� للعمل  أساسياً  اً 

يُضيف قيمة تحف��ية مماثلة لما تُضيفھ عدالة توزيع المهام أو جودة البيئة المادية. و�تّسق هذا التفس�� مع  
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) من أن المرونة التكنولوجية ترفع الإنتاجية لكن أثرها ع�� الرضا يتوقف ع�� 2025ما أشارت إليھ ع�� (

 .مدى تأهيل الموظف�ن لاستخدامها وع�� مستوى توقعا��م المسبقة

 توصيات الدراسة   3.5

 �� القرار  التالية لصا���  التوصيات  الباحث  يُقدّم  الدراسة،  ال�ي أسفرت ع��ا  النتائج  �� ضوء 

 :مستشفى الملك فيصل التخص��ي ومركز الأبحاث بمدينة الر�اض

الوظيفية �ش�ل دوري من خلال �شكيل �جان متخصصة  • المهام والأعباء  آليات توزيع  تقييم  إعادة 

تضمّ ممثل�ن عن مختلف الفئات الوظيفية، ��دف ضمان العدالة والتوازن �� التوزيع ومراعاة الفروق 

 .الفردية �� القدرات والظروف ال�خصية

تطو�ر نظام مرن �جدولة أوقات الدوام يُتيح خيارات متعددة للموظف�ن �� الأقسام ال�ي �سمح طبيعة  •

عملها بذلك، مع استكشاف إم�انية تطبيق نماذج العمل ال�ج�ن �� الوظائف الإدار�ة والبحثية غ��  

 .المرتبطة بالتعامل المباشر مع المر��ى

مراجعة المساحات المكتبية والعمل ع�� توسيعها أو إعادة تصميمها بما يتناسب مع الأعداد الم��ايدة  •

ب�ن   تجمع  توف�� مساحات  ال�حية لضمان  العمل  بيئات  بخ��اء تصميم  الاستعانة  للموظف�ن، مع 

 .متطلبات الراحة ومعاي�� السلامة

لل����  • ومحدّدة  وا�حة  معاي��  �شر  خلال  من  الوظيفي  والتقدم  ال��قية  نظام   �� الشفافية  �عز�ز 

متاحة �جميع الموظف�ن، و��شاء منصة إلك��ونية تُمكّن �ل موظف من تتبّع مساره الوظيفي ومعرفة 

 .المتطلبات اللازمة للانتقال إ�� المستوى التا��

تبّ�ي نظام  • الأقسام والإدارات من خلال  القرار ع�� مستوى  �� صنع  الموظف�ن  آليات إشراك  تفعيل 

القرارات   من  �سبة  وتخصيص  الإلك��ونية،  المق��حات  وصناديق  التشاور�ة  الدور�ة  الاجتماعات 

 .التشغيلية لت�ون �شاركية بما ُ�عزّز شعور الموظف�ن بالتمك�ن والانتماء
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الاستثمار �� برامج تدر�ب مستمرة ومتدرّجة ع�� الأنظمة التكنولوجية ا�جديدة قبل تطبيقها و�عده،  •

مع مراعاة الفروق ب�ن الموظف�ن �� مستوى ا�جاهز�ة الرقمية وتصميم برامج تدر�بية تتناسب مع �ل  

 .فئة

إجراء مسوحات دور�ة لقياس الرضا الوظيفي �ش�ل نصف سنوي ع�� الأقل، مع ر�ط نتائجها بخطط  •

تحسينية وا�حة المعالم وقابلة للقياس ومحدّدة بأطر زمنية، و�طلاع الموظف�ن ع�� الإجراءات المتخذة 

 .استجابةً لملاحظا��م

للعامل�ن، وخدمات   • النف��ي والاجتما��  الدعم  الوظيفية �شمل  ا�حياة  �جودة  مت�امل  برنامج  تبّ�ي 

لل�وادر  اهتمام خاص  إيلاء  مع  الوظيفي،  الاح��اق  من  الوقاية  و�رامج  وا�حياة،  العمل  ب�ن  التوازن 

 .العاملة �� أقسام الطوارئ والعناية المركّزة ال�ي تتسم بضغوط عمل استثنائية

الرصد   • العليا وت�ون مهم��ا  تتبع مباشرةً للإدارة  العمل  بيئة  إدار�ة متخصصة بتطو�ر  إ�شاء وحدة 

تنفيذها   ومتا�عة  التحس�ن  مبادرات  واق��اح  الأر�عة،  بأ�عادها  العمل  بيئة  جودة  لمؤشرات  المستمر 

 .وقياس أثرها

توسيع نطاق الدراسات المستقبلية لتشمل فروع المستشفى الأخرى �� جدة والمدينة المنورة بما يُتيح   •

إجراء مقارنات بينية، مع استكشاف متغ��ات وسيطة ومعدّلة �الثقافة التنظيمية والقيادة التحو�لية  

 .والعدالة التنظيمية لتعميق فهم العلاقة ب�ن بيئة العمل والرضا الوظيفي
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Abstract 

This study aimed to explore the impact of the work environment on job satisfaction 

among employees at King Faisal Specialist Hospital and Research Centre (KFSHRC) in Riyadh, 

Saudi Arabia, through four key dimensions: tasks and duties, physical environment, 

organizational structure, and technological work environment. The study adopted a 

descriptive-analytical approach, utilizing a questionnaire as the primary data collection tool, 

which was distributed to a stratified random sample of (374) respondents across various 

occupational categories. The results revealed that the overall level of work environment was 

high, with a mean score of (3.64), while job satisfaction achieved a high level with a mean of 

(3.44). Multiple regression analysis indicated a statistically significant impact of the combined 

work environment dimensions on job satisfaction, with a coefficient of determination 

(R²=0.707), meaning that (70.7%) of the variance in job satisfaction was explained by the four 

work environment dimensions. The physical environment demonstrated the strongest 

individual impact (R²=0.524), followed by tasks and duties (R²=0.486), organizational 

structure (R²=0.464), and technological work environment (R²=0.426). The study 

recommended improving task distribution mechanisms, enhancing transparency in the 

promotion system, and activating employee participation in decision-making processes. 

Keywords: Work Environment, Job Satisfaction, King Faisal Specialist Hospital and Research 

Centre, Organizational Structure, Physical Environment. 
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 الاستبيان 

 … السلام عليكم ورحمة الله و�ر�اتھ 

 إ�� السادة الأ�ارم تحية طيبة و�عد،  

 أنا الطالب ياسر فؤاد طيار 

 تخصص ماجست�� إدارة الأعمال بجامعة ميدأوشن 

أثر بيئة العمل ع�� الرضا "  �سر�ي دعوتكم للمشاركة �� هذا الاستبيان الذي ��دف إ�� دراسة  

 ". الوظيفي بالتطبيق ع�� مستشفى الملك فيصل التخص��ي ومركز الأبحاث �� المملكة العر�ية السعودية 

أهدف من خلال هذا الاستبيان إ�� جمع البيانات والمعلومات حول تجار�كم وآرائكم فيما يتعلق 

 .  ببيئة العمل �� المستشفى

نوه أنھ ست�ون إجاباتكم سر�ة تمامًا، وستُستخدم فقط لأغراض الدراسة، ولن يتم مشارك��ا 
ُ
كما أ

 . مع أي طرف ثالث

 . أشكركم ع�� وقتكم ومساهمتكم القيمة �� هذا البحث 

   https://forms.gle/s75PDzVk7Njm55FSA  :رابط الاستبيان

 ياسر فؤاد طيار ودمتم ب�ل خ��،
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 أولا: البيــانــات ال�خصية  

 أن�ي ฀   ذكر          ฀    النوع الاجتما��  -1

 

 سنة فأك��  30من  ฀   سنة فأقل  ฀ 30     العمر  -2

 

  درجة الب�الور�وس  ฀   ثانوي أو أقل   ฀     المستوى التعلي�ي  -3

   ฀   ��درجة الماجست  ฀   درجة الدكتوراه    

 ฀  تمر�ض   ฀   طبيب مقيم     

 ฀ طبيب أخصائي   ฀  طبيب استشاري  

 

  سنوات   10 –  5من  ฀   سنوات فأقل  ฀ 5 سنوات ا�خ��ة  -4

   ฀ سنة  15 – 11من  ฀ سنة   19 – 16من  

   ฀ 20   ��سنة فأك 
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 ثانيا محاور الاستبيان   

  :المر�ع المناسب لاختيارك: √، ضع إشارة (بيئة العملا�حور الأول �� ( 

 البعد 

افق   أو

 �شدة 

افق   معارض محايد أو

معارض  

 �شدة 

 البعد الأول: المهام والواجبات 

الموظف�ن   ب�ن  بالتساوي  العمل  حجم  يوزع 

 حسب الاختصاص 

     

ا�خدمات   جميع  للموظف�ن  المستشفى  يوفر 

 ل�حد من ضغط العمل 

     

الال��امات   اح��ام  ع��  المستشفى  ثقافة  تقوم 

 العائلية للموظف�ن   

     

المتطلبات   مع  الوظيفي  الدوام  وقت  يتلاءم 

 ال�خصية للموظف 

     

 البعد الثا�ي: البيئة المادية 

اللازم   والأثاث  الم�اتب  المستشفى  لدى  يتوفر 

 لراحة الموظف�ن 

     

اللازمة   والمعدات  الأجهزة  المستشفى   �� يتوفر 

 للتنفيذ العمل �ش�ل �ا�� 

     

      تتناسب مساحة المكتب مع عدد الموظف�ن 

 البعد الثالث: الهي�ل التنظي�ي 

المستوى   تطو�ر  ع��  العليا  الإدارة  �عمل 

 التنظي�ي �� المستشفى 
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 البعد 

افق   أو

 �شدة 

افق   معارض محايد أو

معارض  

 �شدة 

�عت�� المناخ التنظي�ي �� المستشفى مهيأ بصورة  

 تمكن العامل�ن من أداء واجبا��م بكفاءة

     

 االبعد الرا�ع: بيئة العمل التكنولوجية 

المستشفى    �� التكنولو��  التطور  مواكبة  يتم 

 �ش�ل دوري ومستمر 

     

  �� المستخدمة  ال��مجيات  تحديث  يتم 

العمل   س��  لتسهيل  مستمر  �ش�ل  المستشفى 

 وحفظ الوقت 
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   :المر�ع المناسب لاختيارك: √، ضع إشارة (الرضا الوظيفي ا�حور الثا�ي �� ( 

 البعد 

افق   أو

 �شدة 

افق   معارض محايد أو

معارض  

 �شدة 

      يوجد نظام وا�ح لل��قية والتقدم الوظيفي 

تناسب وظائف   �� الموظف�ن  المؤهلات    �عمل 

 العلمية ا�حاصل�ن عل��ا  

     

اتخاذ   �� المشاركة   �� الموظف�ن    �ساهم 

 القرارات   

     

الموظف�ن   ب�ن  فعالة  تواصل  علاقة  تتوفر 

 النظر عن مستو�ا��م الوظيفية  �غض
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