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 تأثير إدارة تجربة الموظف على جودة الحياة الوظيفية 
في القطاع العام السعودي في ضوء رؤية المملكة 2030

رزان بنت تركي التركي

عضو هيئة تدريس
 كلية إدارة الأعمال 
 جامعة الملك سعود

المملكة العربية السعودية

الملخص 1
هدفت الدراسة إلى استقصاء واقع إدارة تجربة الموظف وجودة الحياة الوظيفية، والعلاقة بينهما في القطاع العام 
(8) مؤسسات حكومية  السعودي، مع فحص الفروق الإحصائية في رضا الموظفين عن أبعادهما. شمل مجتمع الدراسة 
 
ً
(426) موظفًًا وموظفة. اعتمدت الــدراســة على المــنهج المــسحي الوصفي، مستخدمةً الــريــاض، وبلغ عــدد العينة  في مدينة 
قائمة استقصاء كــأداة رئيسية. أظهرت النتائج ارتفاع مستوى الرضا عن أبعاد إدارة تجربة الموظف، خاصة في الجوانب 
التكنولوجية والقيادية والثقافية، بينما جاءت الأبعاد التنظيمية والماديــة بتقييم أقل. كما أظهرت النتائج أن الرضا عن 
جــودة الحــيــاة الوظيفية كــان بــدرجــة متوسطة، مــع رضــا مرتفع نسبيًًا عــن بُُــعــدي الــرضــا والارتــبــاط الوظيفي، ومتوسط في 
بُُعدي الرفاهية والتوازن بين العمل والحياة. وكشفت النتائج عن وجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين إدارة تجربة 
الموظف وجودة الحياة الوظيفية، ما يدل على أن تحسين تجربة الموظف يعزز جودة الحياة داخل بيئة العمل. كما ظهرت 
سجََّل فروق وفقًًا للجنس أو المنصب 

ُ
فروق دالة في تصورات الموظفين حسب العمر، والمستوى التعليمي، والخبرة، بينما لم تُ

الإداري. ختامًًا أوصت الدراسة بتبنّّي إدارة تجربة الموظف في القطاع العام، لما لها من أثر إيجابي على جودة الحياة الوظيفية 
والعامة، دعمًًا لرؤية السعودية 2030.

الكلمات المفتاحية: التجربة المادية، التجربة الثقافية، التجربة التكنولوجية، التجربة التنظيمية، التجربة مع القادة، جودة 
الحياة الوظيفية.

المقدمة
المـــــوارد  كـــفـــاءة  على  الإداري  ــهــــاز  الجــ فــعــالــيــة  تــعــتــمــد  إذ  مــنــظــمــة،  أي  في  أســـاســـيـــة  ركيزة  هي  البـــشـــريـــة  المـــــــوارد  إدارة 
ــــداف. ومــع  ــ البـــشـــريـــة وأســـالـــيـــب إدارتهـــــــا، ويــتــطــلــب ذلــــك تــــبني استراتـــيـــجـــيـــات مــتكــامــلــة لــتــعــظــيــم دور الأفــــــراد في تــحــقــيــق الأهـ
تـــســـارع الـــتـــحـــولات بــعــد جــائــحــة )COVID-19(، وفي ظـــل الــــثــــورة الــصــنــاعــيــة الـــرابـــعـــة، والـــتـــحـــول الـــتـــكـــنـــولـــوجي، واشـــتـــداد 
أكثر  الـــقـــادة  الــوظــيــفــي )Plaskoff, 2017(. وأصــبــحــت مهمة  الــرضــا  تــحــديــات  تـــزايـــدت   ،)Rasca, 2018( »المـــواهـــب »حـــرب 
تــعــقــيــدًًا في إشـــــراك المـــوظـــفين وتــطــويــرهــم، نـــظـــرًًا لــقــصــور الأســالــيــب الــتــقــلــيــديــة في تــلــبــيــة احــتــيــاجــاتهــم أو تــعــزيــز مــشــاركتهــم 

.)Panneerselvam & Balaraman, 2022; Sungailė et al., 2024(

ز على كامل رحلة الموظف في المنظمة منذ 
ّ

عد إدارة تجربة الموظف من التوجّّهات الحديثة في إدارة الموارد البشرية، وتركّ
ُ
تُ

 .)Meybodi et al., 2024; Panneerselvam & Balaraman, 2022(التوظيف حتى المغادرة، بما يشمل جميع تفاعلاته خلالها
ويهدف هذا النهج إلى تصميم تجارب إيجابية عبر فهم احتياجات الموظفين وتحليل بياناتهم وتقديم حلول مبتكرة تستجيب 
ا وثيقًًا 

ً
لتطلعاتهم. فلم يعد يُُنظر إلى العمل بوصفه مجرد وظيفة، بل باعتباره »تجربة حياة«، وترتبط جودة تجربته ارتباطً

بمستوى رضاه، ودرجة التزامه، وأدائه الوظيفي، مما ينعكس مباشرة على فعالية الجهة وكفاءتها. في إطار تحوّّل واضح من 
.)Abhari et al., 2023( الإدارة التقليدية للموارد البشرية إلى نماذج أكثر إنسانية وشمولية

 * تم استلام البحث في أغسطس 2025، وقبل للنشر في سبتمبر 2025، وتم نشره إلكترونيًًا في سبتمبر 2025.

DOI: 10.21608/aja.2025.411626.1916 :)معرف الوثائق الرقمي(

هدفت الدراسة إلى استقصاء واقع إدارة تجربة الموظف وجودة الحياة الوظيفية، والعلاقة بينهما في القطاع العام السعودي، 
مع فحص الفروق الإحصائية في رضا الموظفين عن أبعادهما. شمل مجتمع الدراسة )8( مؤسسات حكومية في مدينة الرياض، 
 قائمة استقصاء كأداة رئيسية. 

ً
وبلغ عدد العينة )426( موظفًًا وموظفة. اعتمدت الدراسة على المنهج المسحي الوصفي، مستخدمةً

أظهرت النتائج ارتفاع مستوى الرضا عن أبعاد إدارة تجربة الموظف، خاصة في الجوانب التكنولوجية والقيادية والثقافية، بينما 
جاءت الأبعاد التنظيمية والمادية بتقييم أقل. كما أظهرت النتائج أن الرضا عن جودة الحياة الوظيفية كان بدرجة متوسطة، مع 
رضا مرتفع نسبيًًا عن بُُعدي الرضا والارتباط الوظيفي، ومتوسط في بُُعدي الرفاهية والتوازن بين العمل والحياة. وكشفت النتائج 
عن وجــود علاقــة طردية ذات دلالــة إحصائية بين إدارة تجربة الموظف وجــودة الحياة الوظيفية، ما يــدل على أن تحسين تجربة 
الموظف يعزز جــودة الحياة داخــل بيئة العمل. كما ظهرت فــروق دالــة في تصورات المــوظــفين حسب العمر، والمستوى التعليمي، 
سجََّل فروق وفقًًا للجنس أو المنصب الإداري. ختامًًا أوصت الدراسة بتبنّّي إدارة تجربة الموظف في القطاع العام، 

ُ
والخبرة، بينما لم تُ

لما لها من أثر إيجابي على جودة الحياة الوظيفية والعامة، دعمًًا لرؤية السعودية 2030.
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مع إطلاق رؤيــة المملكة 2030، بــرز برنامج التحول الـــوطني كأحد أبــرز البرامـــج، مسهمًًا في تحقيق 35% من أهــداف 
الرؤية، ومن بينها تحقيق التميز في الأداء الحكومي عبر تطوير الأنظمة وتعزيز كفاءة رأس المال البشري. وفي هذا السياق، 
تتــســاوى فيها  بيئة عمل  في محاولة لإيجاد  مــبــادرة »بيئة عمل محفزة«  البشرية والتنمية الاجتماعية  المـــوارد  أطلقت وزارة 
الفرص ويكافأ بها المتميزون )وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية، 2020(. ورغم هذه الجهود، لا تزال بيئة العمل في 
القطاع العام تواجه تحديات، مع تدني نسب الرضا الوظيفي )القرني والأمين، 2019؛ بن شملان، 2019(، ما يؤكد الحاجة 

إلى تهيئة بيئة وظيفية متكاملة تعزز الأداء والرضا.

الإطار النظري ومراجعة الدراسات السابقة
”Employee Experience Management“ إدارة تجربة الموظف

الأساس الفلسفي ونشأة المفهوم- 1

تـــــركيز  بـــالـــتـــبـــلـــور مـــنـــذ الـــثـــمـــانـــينـــيـــات مــــع  بــــــدأت  ــــملاء«، التي  ــعــ ــ ــبــــادئ »تـــجـــربـــة الــ تـــستـــنـــد إدارة تـــجـــربـــة المــــوظــــف إلى مــ
التجربة  أهمية  على  والــتــأكــيــد  المــستهــلــك،  لتجربة  والــرمــزيــة  العاطفية  الجــوانــب  على   Holbrook & Hirschman (1982)
المرضية إلى جانب المنتج أو الخدمة المقدمة. وتطورت إدارة تجربة الموظف لاحقًًا كامتداد لهذه المفاهيم، مستندة إلى نهج 
إنساني يبدأ من داخل المنظمة )Plaskoff, 2017(، حيث يُُنظر إلى الموظف كعميل داخلي يجب فهم احتياجاته وتحسين 
تجربته )Vereb et al., 2025(. وتعد دراسة Abhari et al. (2008) من أوائل الدراسات التي صاغت مصطلح »إدارة تجربة 
ز تطبيقه 

ّ
الموظف« كمفهوم مستقل مؤثر في نجاح المنظمات، رغم أن المفهوم في بداياته ارتبط بإدارة تجربة العملاء وتركّ

ز على 
ّ

في قطاعات الخدمات مثل الضيافة والتجزئة. ثم تبلور المفهوم بوضوح عام 2017 على يد Jacob Morgan، الذي ركّ
دمج تجربة الموظف في استراتيجيات الموارد البشرية لتحسين الولاء والإنتاجية وتقليل الدوران الوظيفي. ومنذ ذلك الحين، 

حظي باهتمام متزايد من الباحثين والمنظمات كأداة لتحسين بيئة العمل وتعزيز تجربة الموظف.

2 -”Employee Experience“ مفهوم تجربة الموظف

تعرف »التجربة« بأنها عملية ديناميكية يكوّّن من خلالها الفرد ذاكرة إدراكية نتيجة تفاعلاته المباشرة وغير المباشرة 
مع البيئة المحيطة، ســواء كانت مادية أو افتراضية )Abhari et al., 2023(. وفي أدبيات المــوارد البشرية، تتعدد تفسيرات 
ز المنظور الشامل على التجربة بوصفها 

ّ
مفهوم تجربة الموظف إلى ثلاث رؤى رئيسية: الشاملة، والتفاعلية، والإدراكية. يركّ

رؤية متكاملة لعلاقة الموظف بالمنظمة عبر مختلف مراحل رحلته المهنية، من التوظيف وحتى المغادرة، في بيئة يشعر فيها 
بالتقدير والدعم )Plaskoff, 2017; Sulay & Rani, 2024(. أما المنظور التفاعلي، فيبرز تفاعل الموظف مع زملائه ومدراءه 
وبيئة العمل، وما ينتج عنه من حالات معرفية وعاطفية تؤثر في تجربته )Abhari et al., 2008; Morgan, 2017(. في حين 
الإدارة والأنشطة  المنظمة وأسلوب  وثقافة  العمل  بيئة  الموظف عن  يبنيه  المنظور الإدراكي التجربة تصورًًا شخصيًًا  يُُعد 

 .)Shenoy & Uchil, 2018; Maylett & Wride, 2017; Batat, 2022( المحيطة، مما ينعكس سلبًًا أو إيجابًًا على تجربته

3 -”Employee Experience Management“ مفهوم إدارة تجربة الموظف

ـــواجـــه إدارة تــجــربــة المـــوظـــف تــحــديًًــا في وضــــوح مــفــهــومــهــا وحــــــدوده، ويُُـــعـــزى ذلـــك إلى طــبــيــعتهــا الــديــنــامــيــكــيــة وتــفــاوت 
ُ
تُ

البشرية  المـــوارد  إدارة  بــخلاف   .)Morgan, 2017( المختلفة  والتنظيمية  الثقافية  للسياقات  وفــقًًــا  المنظمات  بين  تطبيقها 
عد إدارة تجربة الموظف أكثر ذاتية وتفاعلية، إذ تعتمد على مشاعر الموظفين وتصوراتهم 

ُ
التقليدية ذات الطابع الثابت، تُ

وسلوكياتهم )Vereb et al., 2025(. هذا وغالبًًا ما يتم الخلط بين إدارة تجربة الموظف ومفاهيم أخرى مثل إدارة المواهب، 
عد 

ُ
أو تطوير المــــوارد البــشــريــة، أو الارتــبــاط الــوظــيــفــي، رغــم اخــتلافــهــا مــن حيث الــنــطــاق والتركيز. فــــإدارة تجربة المــوظــف تُ

، إذ تنطلق من رؤية إنسانية تضع الموظف في محور الاهتمام، وتــسعى إلى تلبية احتياجاته وتطلعاته الفردية 
الًا

أكثر شمو
)Maylett & Wride, 2017; Itam & Ghosh, 2020(. بينما ترتكز المفاهيم الأخرى على الأداء والكفاءة، وتعتمد نهجًًا تقليديًًا 
قاس آثارها لاحقًًا. في المقابل، تتــبنى إدارة تجربة الموظف نهجًًا 

ُ
صمََّم فيه السياسات على مستوى الإدارة العليا وتُ

ُ
تنازليًًا تُ

سهم 
ُ
تُ مستمرة  راجعة  تغذية  وتوليد  الموظف  منظور  من  التجربة  لفهم  التصميمي،  التفكير  مبادئ  إلى  يستند  تصاعديًًا 
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ز 
ّ

بــأنهــا نهج يركّ المــوظــف  إدارة تجربة  ــعــرف 
ُ
تُ  .)Panneerselvam & Balaraman, 2022( تــحــسين رحلته داخــل المنظمة في 

حسََّن 
ُ
ــخــتبر وتُ

ُ
تُ لــلــمــوظــفين مــن خلال الفهم العميق لاحــتــيــاجــاتهــم، وتــطــويــر حــلــول مبتكرة  على تعزيز الــتــجــارب الإيــجــابــيــة 

حياة  دورة  على  الإشــــراف  تشمل  متكاملة  كعملية  أيــضًًــا  إليهـــا  ويُُــنــظــر   .)Tucker, 2020; Abhari et al., 2023( بــاســتــمــرار 
المــوظــف بـــدءًًا مــن مرحلة مــا قبل الانضمام وحتى مــا بعد مــغــادرتــه، بهــدف تــحــسين تجربته وتعزيز تفاعله مــع بيئة العمل 
)Sungailė et al., 2024(. ويوضح Panneerselvam & Balaraman (2022) أن إدارة تجربة الموظف تركز على جمع وتحليل 
 عن النهج التقليدي نحو 

الًا
ل تحو

ّ
البيانات المتعلقة باحتياجات الموظفين وتجاربهم، لتحديد فرص التحسين، في إطار يُُمثّ

إدارة أكثر شمولية ومحورية حول الموظف.

عرّّف الباحثة إدارة تجربة الموظف بأنها نهج مبتكر وشامل يــسعى إلى نسج بيئة عمل حاضنة، 
ُ
تُ بناء على ما سبق، 

تنبض بالقيم الإنسانية والتعاطف العميق. يرتكز هــذا الــنهج على فهم عميق لاحتياجات المــوظــفين المتنوعة، ســواء على 
بنى حلول 

ُ
الصعيد المادي، أو الثقافي، أو التكنولوجي، أو التنظيمي والقيادي. ومن خلال جمع وتحليل مستمرين للبيانات، تُ

ترجم إلى سياسات وممارسات تمكينية، تعزز رحلة الموظف وتجربته اليومية.
ُ
مخصصة تُ

أبعاد إدارة تجربة الموظف- 4

تــعــدّّدت وجــهــات النظر في الأدبــيــات حــول الأبــعــاد التي تــشكــل تجربة المـــوظـــف خلال مــسيرتــه المــهــنــيــة، ويــعــود هــذا 
التباين إلى شمولية المفهوم وصعوبة استبعاد أي عامل منهــا )Vereb et al., 2025(. وقــد استــنــدت الــدراســة إلى عــدد من 
 Morgan (2017); Shenoy & Uchil (2018); Lee & Kim (2023); الأبعاد المشتركة المستخلصة من دراسات سابقة، مثل
 لقياس تجربة الموظف في القطاع العام. وذلك 

ً
Li & Yang (2023); Sungailė et al. (2024)، بهدف بناء إطار أكثر تكاملاً

على النحو التالي:

- تجربة الموظف المادية: تشير إلى البيئة المادية التي ينجز فيها الموظف مهامه اليومية، بما في ذلك جمالية المكان، 	
وجاهزيته لتلبية الاحتياجات العملية والنفسية.

- تجربة الموظف الثقافية: تعكس القيم والسلوكيات السائدة في بيئة العمل، والسمعة العامة للمنظمة، ومدى 	
شعور الموظفين بالتقدير والانتماء والعمل بروح الفريق الواحد.

- تجربة الموظف التكنولوجية: ترتبط بانطباعات الموظفين تجاه الأنظمة الرقمية المستخدمة، من حيث ملاءمتها 	
لاحتياجاتهم، وموثوقيتها، وسهولة استخدامها، إلى جانب مستوى الدعم التقني المتوفر.

- تجربة الموظف التنظيمية: تشمل الأنظمة والإجراءات التي تنظم العمل، ومدى وضوحها وعدالتها، بالإضافة إلى 	
فرص التطوير المهني المتاحة، مما يساعد الموظفين على فهم أهدافهم وكيفية ارتباطها بالمنظمة.

- ز على دور القادة في إشراك الموظفين، وتحفيزهم، وتقديم الدعم والاحتواء اللازم 	
ّ

تجربة الموظف مع القادة: ترك
لنجاحهم المهني.

”Quality of Working Life“ جودة الحياة الوظيفية
الأساس الفلسفي ونشأة المفهوم- 1

منذ أوائل الستينيات، انطلقت في السويد أولى المبادرات لتحسين جودة الحياة في بيئة العمل، مدعومة بسياسات 
 مع تزايد 

ً
اجتماعية، وتزامن ذلك مع تحولات إدارية واجتماعية في الولايات المتحدة دفعت نحو تبني مفاهيم مشابهة خاصةً

المشكلات السلوكية في بيئات العمل )Martel & Dupuis, 2006(. حيث طرحت جامعة ميشيغان مفهوم »جودة التوظيف« 
أطلقت شركة  الستينيات،  أواخـــر  وفي   .)Katz & Kahn, 2015( الوظيفي التنظيمي والسلوك  الهيكل  بين  الــعلاقــة  بــإبــراز 
ــا قــــدّّم مــصــطلح »جــــودة الحـــيـــاة الــوظــيــفــيــة« عبر إشــــراك المـــوظـــفين في عملية اتــخــاذ الــقــرار  ــاديًًـ جنرال مـــوتـــورز بــرنــامــجًًــا ريـ
لتأصيل   Louis Davis بالمفهوم، فعُُقد أول مؤتمر دولي عــام 1972، برعاية وتـــوالى الاهتمام   .)Hian & Einstein, 1990(
المفهوم نــظــريًًــا، تلاه تــأسيــس المجــلــس الـــدولي لجـــودة الحــيــاة الوظيفية عــام 1973 لتعزيز البحث ودعــم الصحـــة النفسية 
للعاملين. ومنذ ذلك الحين، أصبح المفهوم محورًًا أساسيًًا في برامج رعاية الموظفين، خاصة مع تسارع تحولات بيئة العمل 

.)Jaiswal & Mahila, 2014(
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مفهوم جودة الحياة الوظيفية- 2

تنوّّع  بــسبــب  مــوحّّــد  بتعريف  التي يصعب حصرها  المــركــبــة  المفاهيم  مــن  أنهـــا  الوظيفية على  الحــيــاة  إلى جـــودة  يُُنظر 
السياقات النظرية وتباين التعريفات )Martel & Dupuis, 2006; Klein et al., 2019(. ويمكن تصنيفه ضمن ثلاثة مداخل 
، كمفهوم ذاتي تطوّّر من التركيز على الجوانب المادية مثل الدخل والمزايا إلى الاهتمام بتجربة الفرد الذاتية، والتي 

الًا
رئيسة: أو

تتأثر بعوامل شخصية وتنظيمية )Elizur & Shye, 1990(. وثانيًًا، كتفاعل بين الجوانب الفردية والتنظيمية، يُُفهم من ثلاث 
زوايا: كهدف تسعى إليه المنظمات بتحسين بيئة العمل، وكعملية تشاركية لدمج احتياجات الموظف مع أهداف المنظمة، 
ا، 

ً
وكفلسفة إدارية تعكس توجهًًا إنسانيًًا يدعم الكرامة والعدالة والإبداع )بن شميلان، 2019؛ Swamy et al., 2015(. وثالثً

عد جودة الحياة الوظيفية مكونًًا محوريًًا يؤثر على الأداء والرفاه النف�سي والاجتماعي 
ُ
كامتداد لجودة الحياة العامة، حيث تُ

.)Elizur & Shye,1990; Martel & Dupuis, 2006; Kim & Lee, 2022( خارج نطاق العمل

ا تنظيميًًا، وعملية تفاعلية 
ً
عرّّف الباحثة جودة الحياة الوظيفية بوصفها إطارًًا شموليًًا يجمع بين كونها هدفً

ُ
بالتالي، تُ

بيئة  سهم 
ُ
تُ إذ  الــعــامــة،  الحــيــاة  بــجــودة  الــعــامــلين. كما ترتبط  لتنمية الأفــــراد والمنظمة، وفلسفة قائمة على احترام كــرامــة 

العمل الداعمة في تعزيز الرضا والارتباط الوظيفي، ورفع الرفاه النف�سي والاجتماعي، وتحقيق التوازن بين الحياة المهنية 
والشخصية.

أبعاد جودة الحياة الوظيفية- 3

ظهر الأدبيات غياب إجماع واضح بشأن العوامل المؤثرة في تشكيل جودة الحياة 
ُ
على الرغم من كثافة الدراسات، تُ

إلى  بالإضافة  التنظيمية، وتباين احتياجات الموظفين واستجاباتهم،  التجارب  إلى اخــتلاف  التباين  الوظيفية، ويُُعزى هذا 
تأثير السياقات الثقافية والاجتماعية والاقتصادية )Klein et al., 2019(. وبناءًً عليه، تعتمد الدراسة الحالية على الأبعاد 
سقة مع مستهدفات رؤية المملكة 2030، والتي ذكرت في دراســة كلا من عسيري 

ّ
ا بــإدارة تجربة الموظف، والمتّ

ً
الأكثر ارتباطً

والمنقاش (2022)؛ الراشدية وآخرون Van Laar et al. (2007); Klein et al. (2019); Kim & Lee (2022) (2024)، وذلك 
على النحو التالي:

- بما تتضمنه من 	 العمل،  في  الفرد لتجاربه  إيجابية تنشأ عن إدراك  بأنه حالة وجدانية  ف  يُعرَّ الرضا الوظيفي: 
جوانب مشبعة أو محبطة.

- الــرفــاهــيــة الــوظــيــفــيــة: تــعــكــس مــســتــوى جــــودة تــجــربــة المـــوظـــف داخــــل المــنــظــمــة، وتــشــمــل مــشــاعــر إيــجــابــيــة مثل  	
)الرفاه النف�سي والعاطفي والصحي( وانخفاض المشاعر السلبية )كالقلق والتوتر(، في ظل بيئة العمل وثقافتها. 

- الارتباط الوظيفي: يشير إلى التزام الموظف العاطفي والفكري تجاه المنظمة، واستعداده للمساهمة في تحقيق 	
أهدافها.

- التوازن بين العمل والحياة: هو قــدرة الموظف على الوفاء بمتطلبات العمل والحياة الشخصية دون أن يطغى 	
أحدهما على الآخر.

مراجعة الدراسات السابقة
دراســــة الــقــحــطــانــي (2025)، وهــدفــت إلى قــيــاس مــســتــوى إدارة تــجــربــة المــوظــف والــســعــادة المــؤســســيــة لـــدى أعــضــاء 
 إلى 

الًا
هيئة التدريس بجامعة الإمــام عبد الرحمن بن فيصل، واستكشاف سبل تعزيز السعادة عبر تجربة الموظف، وصــو

ِعــت 
وُُ�زِّ الــدراســة المــنهج المــزجي التفسيري، من خلال قائمة استقصاء  إلى التجارب العالمية. اعتمدت  استراتيجية مستندة 

على عينة عشوائية مكوّّنة من )322 عضوًًا( ومقابلات مع 11 عضوًًا. أظهرت النتائج ارتفاع مستوى تجربة الموظف، مقابل 
مستوى متوسط في السعادة المؤسسية، مع فــروق دالــة وفقًًا لجامعة التخرج والكلية. وأوصــت بإنشاء وحــدة متخصصة 

لإدارة تجربة الموظف لدعم الأعضاء خلال مسيرتهم المهنية.

دراسة Özçınar et al. (2024)، وهدفت إلى تحليل أثر الرفاهية الوظيفية كمتغير وسيط بين تجربة الموظف والارتباط 
308 مــوظــفًًــا. تم  الــتــأمين في تركيا، وبلغ حجــم العينة  الــدراســة موظفي سبع شــركــات تابعة لقطاع  الوظيفي. وشمل مجتمع 
تـــأثيرًًا مهمًًا على الارتــبــاط الوظيفي،  المــوظــف  النتائج أن لتجربة  المــوظــف باستخدام قائمة استقصاء. أظــهــرت  قياس تجربة 
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ا جزئيًًا في هذه العلاقة. وأكــدت الدراسة أهمية إدارة تجربة الموظف وسياسات الرفاهية في 
ً
وأن الرفاهية تلعب دورًًا وسيطً

 إلى أن تجربة الموظف تتشكل من خلال اهتمام المديرين والعناية بتصميم رحلة العمل.
ً
تعزيز ارتباط الموظفين، مشيرةً

دراســة Sungailė et al. (2024)، والتي سعت إلى توضيح تــأثير إدارة تجربة الموظف على الارتباط الوظيفي، وتــميّّزت 
بتطوير أول قائمة استقصاء شاملة لقياس ظروف تجربة الموظف، استنادًًا إلى الأدبيات والمقابلات مع خبراء وتحليل بيانات من 

325 موظفًًا في ليتوانيا. وأظهرت النتائج تأثيرًًا إيجابيًًا لتجربة الموظف على الارتباط الوظيفي، وسلبيًًا على نوايا ترك المنظمة.

دراسة Meybodi et al. (2024)، والتي تناولت أثر الرضا الوظيفي، ومكان العمل، والثقافة التنظيمية على تجربة 
الموظف في القطاع العام بإيران، باستخدام المــنهج الوصفي وتحليل بيانات 260 قائمة استقصاء. وأظهرت النتائج تــأثيرًًا 
كبيرًًا للرضا الوظيفي والثقافة التنظيمية على تجربة الموظف، في حين لم يظهر لمكان العمل تأثير يُُذكر. وأوصت الدراسة 

بتعزيز الرضا وتحسين الثقافة التنظيمية لدعم تجربة الموظف وفعالية بيئة العمل.

الــتــوازن بين العمل  Kal & Öncer (2024)، التي هــدفــت إلى بحث دور تجربة المــوظــف كمتغير وســيــط بين  دراســـة 
والحياة والرفاهية الوظيفية، باستخدام المنهج المسحي عبر قائمة استقصاء شملت 479 موظفًًا من ذوي الياقات البيضاء. 
ّ من تجربة الموظف والرفاهية الوظيفية، وأوصت 

أظهرت النتائج وجود علاقات إيجابية بين التوازن بين العمل والحياة وك�لٍّ
الدراسة بتعزيز سياسات التوازن وتجربة الموظف لتحسين رفاهية الموظفين.

دراسة حسن (2024)، التي استهدفت اختبار طبيعة العلاقة بين تجربة الموظف على الازدهار في العمل داخل البنوك 
الإسلامية بمصر، مع التركيز على الدور الوسيط لرأس المال النف�سي. اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وجمعت 
البيانات من ثلاثة بنوك باستخدام العينة العشوائية الطبقية، حيث وُُزعت 374 قائمة استقصاء وبلغت نسبة الاستجابة 

91%. وأظهرت النتائج وجود علاقة إيجابية بين تجربة الموظف وتحقيق الازدهار في العمل.

النفسية، والالتزام  والــرفــاهــيــة  الــوظــيــفــي،  الــرضــا  المــوظــف على  تـــأثير تجربة  ناقشت   ،Lee & Kim (2023) دراســـة 
التنظيمي لدى موظفي الشركات في كوريا الجنوبية. باستخدام المنهج المسحي على عينة من 534 موظفًًا. وأظهرت النتائج أن 
التجارب الثقافية والمادية تعزيز الالتزام التنظيمي، بينما لم يكن للتجربة التكنولوجية تأثير يُُذكر. كما توصلت الدراسة إلى 

أن تجربة الموظف تؤثر إيجابيًًا على الالتزام التنظيمي من خلال تأثيرها الوسيط على الرضا الوظيفي والرفاهية النفسية. 

دراسة عسيري والمنقاش (2022)، التي سعت إلى تحديد مستوى جودة الحياة الوظيفية لدى أعضاء هيئة التدريس 
المــوظــف يدعم  إدارة تجربة  اتفاقهم على أن تطبيق  بــن عبدالعزيز، واستكشاف مــدى  في جامعة الأمير سطام  والمــوظــفين 
تحسينها. اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي المسحي، وتم توزيع قائمة استقصاء على عينة بلغ حجمها 382 فردًًا من منسوبي 
الجامعة. وقد أظهرت النتائج موافقة عالية على دور إدارة تجربة الموظف في تحسين جودة حياتهم الوظيفية. وبناءًً عليه، 
عنى بتجربة الموظف وتطويرها.

ُ
أوصت الدراسة بتبني هذا النهج ضمن إدارة الموارد البشرية، من خلال إنشاء إدارة متخصصة تُ

ظهر المراجعة أن معظم 
ُ
أوضحت الباحثة في عرضها للدراسات السابقة بجلاء ما يميز هذه الدراسة عن غيرها، إذ تُ

الــدراســات ركــزت على إبــراز أهمية إدارة تجربة الموظف في تحسين جــودة الحــيــاة الوظيفية أو بعض أبعادها، في حين أن 
القليل منها تناول العلاقة بين المفهومين بصورة صريحة ومتكاملة، مثل دراسة عسيري والمنقاش (2022) التي اكتفت بقياس 
درجة الموافقة دون تحليل معمق. فيما ركزت دراســات أخرى على أبعاد محددة كالارتباط الوظيفي أو الرفاهية أو الرضا. 
ويُُــشير ذلك إلى فجوة بحثية في تناول العلاقة الشاملة بين إدارة تجربة الموظف وجودة الحياة الوظيفية، مما يبرز أهمية 
الدراسة الحالية في سد هذه الفجوة وإثراء الأدبيات. كما تفاوتت الدراسات في تناول أبعاد تجربة الموظف، إذ ركز معظمها 
على الجوانب الماديــة والتكنولوجية والثقافية، بينما أدرجــت دراســات أخرى أبعادًًا إضافية كالتفاعل القيادي والجوانب 
عالج بوضوح في 

ُ
تُ أبعاد لم  النمو وإدارة الأداء )Özçınar et al., 2024; Sungailė et al., 2024(، وهي  التنظيمية كفرص 

التنظيمية وتجربة  أبــعــاد جــديــدة، كالتجربة  الــضــوء على  في تسليط  الحالية  الــدراســة  العربية. وتبرز هنا أهمية  الأدبــيــات 
 للمفهوم. ومن حيث السياق، ركــزت الدراسات المحلية على قطاع التعليم 

الًا
الموظف مع القادة، بما يعزز فهمًًا أكثر تكــام

العالي )عــسيري والمنقاش، 2022؛ القحطاني، 2025(، بينما تناولت معظم الدراسات الأجنبية القطاع الخــاص، مع ندرة 
رصد -حسب علم الباحثة- 

ُ
واضحة في الدراسات التي بحثت القطاع العام، باستثناء دراسة Meybodi et al. (2024). ولم تُ
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أي دراسة محلية تناولت أثر إدارة تجربة الموظف على جودة الحياة الوظيفية في القطاع العام. ومن هنا جاءت هذه الدراسة 
لسد هذه الفجوة، كونها من أوائل الدراسات في الأدب الإداري العربي، والأولى في المملكة العربية السعودية التي تتناول هذه 
العلاقة ضمن السياق الحكومي، مستفيدة من الدراسات السابقة في بناء الإطار النظري والمنهجي، لتقديم معالجة علمية 

تسهم في تطوير بيئة العمل في القطاع العام.

مشكلة الدراسة
ــــــــزت على احــتــيــاجــات 

ّ
أظــــهــــرت الـــــدراســـــات أن استراتــــيــــجــــيــــات إدارة المــــــــوارد البـــشـــريـــة الــتــقــلــيــديــة كـــانـــت مــــجــــزأة، وركّ

ــــوة  ــــرجــ ــــج المــ ــائـ ــ ــتـ ــ ــنـ ــ ــا حـــــــــال دون تــــحــــقــــيــــق الـ ــ ــــمـ ــــفين، مـ ــــوظــ ــمــ ــ ــلــ ــ ــيــــة والاجـــــتـــــمـــــاعـــــيـــــة لــ ــنــــفــــســ ــلــــة الجـــــــــوانـــــــــب الــ ــتــــجــــاهــ ــمــــة مــ ــنــــظــ المــ
فهم  على  تركز  أساليب  تـــبنّّي  إلى  الباحثون  دعــا  المقابل،  في   .)Panneerselvam & Balaraman, 2022; Plaskoff, 2017(
يُُبرز دور »إدارة تجربة الموظف« كــنهج شمولي يسهم في تحسين  احتياجات المــوظــفين وتعزيز شعورهم بالانتماء، وهــو ما 
 عن تقليل معدل دوران الموظفين وجذب أفضل 

ً
جودة الحياة الوظيفية وتعزيز الرضا والرفاهية والمشاركة والالتزام، فضلاً

المواهب، بما ينعكس إيجابًًا على الأداء والابتكار )Abhari et al., 2023; Lee & Kim, 2023; Morgan, 2017(، ما يجعل 
 حاسمًًا في نجاح المنظمات. ورغم ذلك، لا تزال الأبحاث في هذا المجال محدودة، ويُُعد موضوعًًا 

الًا
تحسين تجربة الموظف عام

.)Reina et al., 2024; Batat, 2022( ناشئًًا يتطلب بناء نظري ودراسات أوسع في سياقات متنوعة

وفي السياق السعودي، تواجه الجهات الحكومية تحديات كبيرة في الممارسات الإدارية، متعلقة بتطوير الموارد البشرية 
في ظل رؤية 2030، حيث أظهرت الدراسات مشكلات في بيئة العمل تتمثل في سوء الإدارة، وكيفية التعامل مع المرؤوسين، 
وصعوبة عملية الاتصال بين المستويات الإدارية، وكثرة دوران الموظفين وتقديم الاستقالات والاتجاه إلى القطاعات الأخرى 
)القرني والأمين، 2019؛ بن شملان، 2019(. كما كشف تقرير معهد الإدارة العامة (2021) عن تدني مؤشر الرضا عن بيئة 
العمل المحفزة ليبلغ 58.3%، وهو ما يؤكد ضرورة تهيئة بيئة عمل أكثر دعمًًا وتحفيزًًا، بما يعزز كفاءة العاملين في الأجهزة 

الحكومية ويُُسهم في تحقيق مستهدفاتها.

تساؤلات الدراسة
التساؤل الرئي�سي للدراسة:

 ما مدى تأثير ممارسات إدارة تجربة الموظف على جودة الحياة الوظيفية في القطاع العام السعودي؟

تساؤلات الدراسة الفرعية:
1-  ما هو مستوى رضا موظفي القطاع العام السعودي عن الأبعاد المختلفة لتجربة الموظف )المادية، التكنولوجية، 

الثقافية، التنظيمية، مع القادة(؟
2-  مــا هــو مــســتــوى جـــودة الــحــيــاة الوظيفية لمــوظــفــي الــقــطــاع الــعــام الــســعــودي فــي الأبــعــاد الــتــالــيــة: الــرضــا الوظيفي، 

الرفاهية الوظيفية، الارتباط الوظيفي، والتوازن بين العمل والحياة؟ 
3-  الــقــطــاع العام  فــي  الــعــاقــة بين متغير إدارة تجربة المــوظــف ومتغير جـــودة الــحــيــاة الوظيفية  مــا هــي طبيعة وقـــوة 

السعودي؟ 
4-  هل توجد اختلافات دالــة إحصائيًا في تصورات الموظفين نحو متغيرات الــدراســة )إدارة تجربة الموظف - جودة 

الــحــيــاة الــوظــيــفــيــة( يــمــكــن تــفــســيــرهــا وفـــقًـــا لــخــصــائــصــهــم الــديــمــوغــرافــيــة والــوظــيــفــيــة )الــجــنــس، الــعــمــر، المــســتــوى 
التعليمي، الخبرة، والمنصب الإداري(؟

أهداف الدراسة
الغرض الرئيس من هذه الدراسة هو قياس مستوى الرضا عن الأبعاد المختلفة لإدارة تجربة الموظف وجودة الحياة 
الوظيفية لـــدى مــوظــفــي الــقــطــاع الــعــام في المملكة الــعــربــيــة الــســعــوديــة، وتحليل الــعلاقــة بــينهــمــا. كــمــا تـــسعى إلى استقصاء 
 للمتغيرات الديموغرافية 

ً
الفروق الدالة إحصائيًًا في مستوى الرضا عن أبعاد تجربة الموظف وجودة الحياة الوظيفية تبعاً

والوظيفية.
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أهمية الدراسة
ـــه عـــالمـــيًًـــا  ــــة مـــفـــهـــوم إدارة تـــجـــربـــة المـــــوظـــــف، ونـــــــــدرة الـــــــدراســـــــات حــــولـ ــــداثـ ــــن حـ ــيــــة الـــعـــلـــمـــيـــة لــــلــــدراســــة مـ ــبــــع الأهــــمــ تنــ
)Reina et al., 2024(، لا سيما في السياق العربي والسعودي. كما أن العلاقة بينه وبين جــودة الحياة الوظيفية ما تزال 
عد هذه الدراسة من أوائــل الدراسات 

ُ
غامضة وتستدعي مزيدًًا من التحليل والتعمق البحثي )Sungailė et al., 2024(. وتُ

تتــنــاول هــذا المــوضــوع، ما يسهم في سد فجوة بحثية، وتعزيز المعرفة في مجالي إدارة المـــوارد البشرية والإدارة  المحلية التي 
العامة، ويفتح المجال أمام دراسات مستقبلية أوسع.

أما الأهمية العملية فتتمثل في تقديم تصور واضح عن واقع إدارة تجربة الموظف في القطاع العام السعودي، وأثرها 
سهم النتائج في تقديم حلول عملية لإدارات الموارد البشرية وصنّّاع القرار بهدف تحسين 

ُ
على جودة الحياة الوظيفية؛ إذ تُ

الــرضــا، والرفاهية، والارتــبــاط الوظيفي، والــتــوازن بين الحــيــاة المهنية والشخصية، بما يدعم تحقيق  بيئة العمل، وتعزيز 
أهداف رؤية المملكة 2030، ويُُسهم في رفع كفاءة الأجهزة الحكومية، وتنافسيتها المستدامة.

تصميم الدراسة
ــا من أهــداف الــدراســة وتــســاؤلاتهــا، جــرى توظيف المــنهج الوصفي المــسحي لملاءمــتــه دراســة 

ً
منهجية الــدراســة: انــطلاقً

الظواهر في سياقها الواقعي دون تدخل، وذلك من خلال رصدها وتحليلها بصورة منهجية، بما يتيح استخلاص نتائج قابلة 
للتعميم تسهم في تفسير السلوكيات ودعم اتخاذ القرارات في سياقات مشابهة )رشيد، 2020(.

مجتمع وعينة الدراسة وطريقة اختيار مفرداتها: تكوّّن مجتمع الدراسة من ثماني مؤسسات حكومية ما بين وزارات 
وهيئات تقع مقراتها الرئيسية في مدينة الرياض، وتم اختيارها وفق معايير تضمن التنوع في الهياكل التنظيمية، وطبيعة 
العمل، والحجم، والانتشار الجغرافي، إضافة إلى مستوى الاهتمام ببيئة العمل. كما استند الاختيار إلى وعي الجهات بأهمية 
الدراسة واستعدادها للتعاون، ما أسهم في إثــراء الدراسة. ونظرًًا لغياب إحصاء دقيق لحجم المجتمع، تم اعتماد العينة 
العمدية، وبلغ عدد المشاركين (426) موظفًًا من القطاع العام السعودي. ويعرض جدول رقم (1) الخصائص الديموغرافية 

والوظيفية للعينة.

ــلـــوا نــســبــة )55.2%( مــقــابــل  ـ
ّ
(1) أن الـــذكـــور شكّ ــــدول رقــــم  يُُــظــهــر الجــ

)44.8%( للإنـــاث، بما يعكس درجــة من الــتــوازن النـــسبي بين الجنـــسين. أما 
من حيث الفئة العمرية، فقد جاءت الفئة )30–أقل من 40 سنة( في المرتبة 
أدنــى تمثيل  فـــأكثر(  )50 سنة  الفئة  بينما سجّّــلــت  الأولى بنسبة )%45.3(، 
بنــســبــة )8.2%(. وفــيــمــا يتعلق بــالمــســتــوى الــتــعــلــيمي، تــركــزت النــســبــة الأعلى 
لــدى الحــاصــلين على الــبكــالــوريــوس )63.4%(، في حين كانت النسبة الأدنــى 
لحملة الــثــانــويــة فــأقــل )5.9%(، وهــو مــا يعكس المــســتــوى الــتــعــلــيمي المرتفع 
لت الفئة )15 سنة فأكثر( 

ّ
لأفراد العينة. وبالنسبة لسنوات الخبرة، فقد شكّ

النسبة الأكبر )34.7%(، مقابل )13.1%( لمن لديهم خبرة تقل عن خمس 
سنوات، بما يدل على وفرة الخبرات العملية لدى المشاركين. وفيما يخص 
المــنــاصــب الإداريــــــة، تــصــدّّر المــوظــفــون بنــســبــة )61.0%(، بيــنــمــا كــانــت أدنــى 

نسبة للمشرفين )%8.2(.

أداة الـدراسـة وصدقها وثباتها: تم استخدام قائمة استقصاء كأداة 
رئيسية لجمع البيانات، نظرًًا لفعاليتها في جمع معلومات معيارية من عدد 
ر مؤشرات دقيقة لتفسير الظواهر المدروسة. 

ّ
كبير من المشاركين، بما يوفّ

وقد تكوّّنت من جزأين رئيسيين على النحو الآتي:

- وتشمل: 	 الـــدراســـة،  لعينة  الديموغرافية  الــبــيــانــات  الأول:  الــجــزء 
ــبـــرة،  ــــدد ســــنــــوات الـــخـ الـــجـــنـــس، الـــعـــمـــر، المـــســـتـــوى الـــتـــعـــلـــيـــمـــي، عــ

والمنصب الإداري.

جدول رقم )1( 
افية والوظيفية   الخصائص الديموغر

لعينة الدراسة
)%(التكرارالفئاتالمتغير

الجنس
23555.2ذكر
19144.8أنثى

العمر

7417.4اقل من 30 سنة
19345.3من 30 – اقل من 40 سنة
12429.1من 40 – اقل من 50 سنة

50358.2 سنة فأكثر

المستوى 
التعليمي

255.9ثانوية عامة فاقل
368.5دبلوم

27063.4بكالوريوس
9522.3دراسات عليا

عدد 
سنوات 

الخبرة

5613.1اقل من 5 سنوات
9722.8من 5 – اقل من 10 سنوات
12529.3من 10 – اقل من 15 سنة

1514834.7 سنة فأكثر

المنصب 
الإداري

26061.0موظف / موظفة
358.2مشرف / مشرفة

5112.0رئيس / رئيسة قسم
8018.8مدير / مديرة
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- الجزء الثاني: تضمّن محوري الدراسة الأساسين، وهما: المحور الأول: يقيس واقع إدارة تجربة الموظف في القطاع العام 	
 .)Morgan, 2017; Lee & Kim, 2023; Sungailė et al., 2024( السعودي. وتم بناؤه بالاعتماد على دراسات سابقة
(20) عـــبـــارة مـــوزعـــة عــلــى خــمــســة أبـــعـــاد: المـــاديـــة )1-4(، الــثــقــافــيــة )5-8(، الــتــكــنــولــوجــيــة )12-9(،  واشــتــمــل عــلــى 
التنظيمية )13-16(، ومع القادة )17-20(، باستخدام مقياس ليكرت (Likert) الخما�سي (1) غير را�ضي بدرجة 
كبيرة (2) غير را�ضي (3) محايد (4) را�ضي (5) را�ضي بدرجة كبيرة. أما المحور الثاني: يقيس جودة الحياة الوظيفية 
 .Van Laar et al. (2007) ر في دراســة ــوِّ

ُ
في القطاع العام السعودي، استنادًا إلى مقياس )WRQoL–2(، الذي ط

بــالإضــافــة إلــى دراســـات Kim & Lee (2022) والــراشــديــة وآخـــرون (2024). وتضمّن 12 عــبــارة مــوزعــة على أربعة 
أبعاد: الرضا الوظيفي )1-3(، الرفاهية الوظيفية )4-6(، الارتباط الوظيفي )7-9(، والتوازن بين العمل والحياة 

)10-12(، باستخدام مقياس ليكرت الخما�سي السابق شرحه.

ــمين مــن أعــضــاء هــيــئــة الــتــدريــس 
ّ

تــم الــتــحــقــق مــن صـــدق المحـــتـــوى لأداة الـــدراســـة مــن خلال عــرضــهــا على ســتــة مــحــكّ
جريت التعديلات 

ُ
والمتخصصين في إدارة المــوارد البشرية، حيث قيّّموا مدى وضوح العبارات وارتباطها بأبعاد الدراسة، وأُ

اللازمة بناءًً على ملاحظاتهم. كما تم حساب صدق الاتساق الداخلي باستخدام عينة استطلاعية مكونة من (30) مفردة، 
من خلال معامل ارتباط بيرسون )Pearson Correlation( حيث تراوحت القيم بين )0.762( و)0.943(، وقد جاءت جميعها 
موجبة ودالة إحصائيًًا عند مستوى )0.01(، مما يشير إلى اتساق داخلي مرتفع. وبالنسبة لثبات الأداة، فقد تم التحقق منه 
 ،)0.974( )Cronbach’s Alpha( وألفا كرونباخ ،)0.988( )Split - Half Coefficient( باستخدام طريقتي التجزئة النصفية

وهي قيم تفوق الحد المقبول إحصائيًًا )0.70(، مما يدل على ارتفاع مستوى الثبات وموثوقية الأداة.

لتحديد فترات مقياس »ليكرت« الخما�سي المعتمد في هذه الدراسة، جرى تــرميز البيانات وإدخالها  تــرميز البيانات: 
في الحاسب الآلي. وقد تم حساب المدى )5 – 1 = 4( ثم تقسيمه على عدد الفئات (5) للحصول على طول الــفترة )0.80(. 
وبــإضــافــة هـــذه الــقــيــمــة تــدريــجــيًًــا لأدنـــى قيمة في المــقــيــاس، تــم تــحــديــد الــفــئــات على الــنــحــو الـــتـــالي: مــن 1.00 إلى 1.80 تمثل 
»مستوى منخفض جدًًا«، ومن 1.81 إلى 2.60 »مستوى منخفض«، ومن 2.61 إلى 3.40 »مستوى متوسط«، ومن 3.41 إلى 4.20 

»مستوى مرتفع«، ومن 4.21 إلى 5.00 »مستوى مرتفع جدًًا«.

ــا مــن أهـــداف الــدراســة وطبيعة البيانات التي جُُــمــعــت، تــم توظيف أســالــيــب إحصائية 
ً
انــطلاقً التحليل الإحــصــائــي: 

الاجتماعية  للعلوم  الإحصائية  الحـــزم  برنامج  باستخدام  الاستــبــانــات  مــن  المستخلصة  الكمية  البيانات  لتحليل  مناسبة 
التكرارية(  )SPSS V31(. وقد شملت هذه الأساليب الوصفية )المتوسطات الحسابية، الانحرافات المعيارية، والتوزيعات 
لوصف بيانات العينة، إضافة إلى الأساليب التحليلية مثل معامل ارتباط بيرسون لقياس العلاقات، واختبار )ت( للعينات 

المستقلة، وتحليل التباين الأحادي )One Way ANOVA( للمقارنة بين المتوسطات، واختبار Scheffé للمقارنات البعدية.

عرض ومناقشة تساؤلات الدراسة
مستوى رضا موظفي القطاع العام السعودي عن الأبعاد المختلفة لتجربة الموظف

ـــت المــــعــــالجــــات الإحــصــائــيــة  ــريـ جــ
ُ
ــــك، أُ لـــلـــوقـــوف على ذلــ

لاســتــجــابــات عينة الـــدراســـة بــاســتــخــدام الـــتـــكـــرارات، النــســب 
ــيـــة، الانــــحــــرافــــات المـــعـــيـــاريـــة،  المـــئـــويـــة، المـــتـــوســـطـــات الحـــســـابـ

والرتب، كما يتضح في الجدول رقم (2).

يـــــتضح مـــن جـــــدول رقــــم (2) أن بُُــعــد »تــجــربــة المــوظــف 
حــســابــي  بـــمـــتـــوســـط  الأولى  المــــرتــــبــــة  في  ــاء  ــيـــة« جـ ــنـــولـــوجـ ــتـــكـ الـ
ــا  ــ رضـ وبــــــــدرجــــــــة   ،)0.929( ــــاري  ــيــ ــ ــعــ ــ مــ وانـــــــــحـــــــــراف   )3.69(
»مــرتــفــعــة« على جــمــيــع عـــبـــاراتـــه. يــلــيــه بُُــعــد »تــجــربــة المــوظــف 
ــادة« في المـــرتـــبـــة الــثــانــيــة، بــمــتــوســط حــســابــي )3.55(  ــقــ مـــع الــ
ــعــــة«.  ــفــ »مــــرتــ رضـــــــا  ـــة  ــ ــــدرجــ ــ وبـ  ،)1.07( ــــاري  ــيـ ــ ــــعـ مـ وانـــــــحـــــــراف 
ثــم جـــاء بُُــعــد »تــجــربــة المــوظــف الــثــقــافــيــة« في المــرتــبــة الثالثة، 

جدول رقم )2( 
استجابات أفراد عينة الدراسة حول الابعاد المختلفة 

لتجربة الموظف 

الانحراف المتوسطالبُُعد
مستوى الرتبالمعياري

الاستجابة
متوسطة3.361.054تجربة الموظف المادية

مرتفعة3.54975.3تجربة الموظف الثقافية
مرتفعة3.69929.1تجربة الموظف التكنولوجية
متوسطة3.261.075تجربة الموظف التنظيمية
مرتفعة3.551.072تجربة الموظف مع القادة

مرتفعة.3.48885جميع أبعاد المحور
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الــعــبــارات جــاءت  بمتوسط حسابي )3.54( وانــحــراف معياري )0.975(، ودرجـــة رضــا »مرتفعة« بشكل عــام، إلا أن بعض 
بــدرجــات أقـــل، مــثــل عــبــارة »أنـــا راٍضٍ عــن مـــدى تــقــديــر جــهــودي وإســهــامــاتــي في الــعــمــل« التي حصلت على مــتــوســط )3.26( 
ودرجة رضا »متوسطة«. أما بُُعد »تجربة الموظف الماديــة« فقد جاء في المرتبة الرابعة، بمتوسط حسابي )3.36( وانحراف 
معياري )1.05(، وبدرجة رضا »متوسطة«. وقد تفاوتت استجابات أفراد العينة بين »متوسطة« و»مرتفعة«. وأخيرًًا، جاء 
مــعــيــاري )1.07(، ودرجـــة رضا  وانــحــراف   )3.26( بمتوسط حسابي  الخــامــســة  المــرتــبــة  في  التنظيمية«  المــوظــف  بُُعد »تجربة 
»متوسطة«. وتراوحت استجابات العينة على عباراته بين »متوسطة« و»مرتفعة«. وبالتالي، تشير استجابات أفراد العينة 
على محور »مستوى رضا موظفي القطاع العام السعودي عن الأبعاد المختلفة لتجربة الموظف« أنها جاءت بدرجة مرتفعة، 
حيث بلغ المتوسط العام للمحور )3.48(، مما يــشير إلى تقييم إيجابي نسبيًًا لتجربة الموظف في القطاع العام، مع وجود 
تفاوت ملحوظ بين الأبعاد، خاصة لصالح الجوانب التكنولوجية والقيادية والثقافية، مقابل تحديات نسبية في الجوانب 

التنظيمية والمادية.

مستوى جودة الحياة الوظيفية لموظفي القطاع العام السعودي

المــــــعــــــالجــــــات الإحــــصــــائــــيــــة  جـــــــريـــــــت 
ُ
أُ ــلــــتــــعــــرف على ذلــــــــــك،  لــ

لاستجابات عينة الدراسة باستخدام التكرارات، النسب المئوية، 
والــرتــب، وجــاءت  المعيارية،  الانــحــرافــات  الحسابية،  المتوسطات 

النتائج كما يوضحها جدول رقم (3).

يــــــتضح مــــن جــــــدول رقـــــم (3) أن اســـتـــجـــابـــات أفـــــــراد عــيــنــة 
الدراسة من موظفي القطاع العام السعودي على محور »مستوى 
جـــودة الحــيــاة الوظيفية« جـــاءت بــدرجــة »مــتــوســطــة«، حيث بلغ 
الــعــام للمحور )3.37(. وقــد جــاءت موافقة المــشــاركين  المتوسط 
على أبعاد المحــور على النحو الآتــي: جــاء بُُعد »الرضا الوظيفي« 
مــعــيــاري  بــمــتــوســط حــســابــي )3.57( وانـــحـــراف  المــرتــبــة الأولى،  في 

)0.928(، وبدرجة موافقة »مرتفعة«. تلاه بُُعد »الارتباط الوظيفي« في المرتبة الثانية، بمتوسط )3.47( وانحراف معياري 
)1.08(، وبــدرجــة مــوافــقــة »مــرتــفــعــة« بــشكــل عـــام، إلا أن بــعــض الــعــبــارات سجــلــت درجــــات أقـــل، مــثــل »أشــعــر بــالاســتــقــرار 
الــوظــيــفــي في جــهــة عـــملي ولا أفــكــر في الانــتــقــال إلى مكـــان آخــــر«. التي بــلــغ متوسطها )3.29( ودرجــــة مــوافــقتهــا »مــتــوســطــة«. 
ــتـــوازن بين الــعــمــل والحــــيــــاة« فـــجـــاء في المــرتــبــة الــثــالــثــة بــمــتــوســط )3.26( وانــــحــــراف مــعــيــاري )1.12(، ودرجــــة  بُُـــعـــد »الـ ــا  أمــ
موافقة »متوسطة«. في حين جاء بُُعد »الرفاهية الوظيفية« في المرتبة الرابعة بمتوسط )3.18( وانحراف معياري )1.12(، 
ودرجة موافقة »متوسطة«، مع ملاحظة أن بعض العبارات كانت أعلى، مثل »أشعر بالإيجابية والحيوية في بيئة العمل« التي 
ا )3.42( ودرجة موافقة »مرتفعة«. وبالتالي، يمكن تفسير هذه النتائج بأن جودة الحياة الوظيفية في القطاع 

ً
حققت متوسطً

قيّّم بشكل عام بدرجة متوسطة، مع رضا نسبي مرتفع حول طبيعة العمل والارتباط الوظيفي، بينما تظهر بعض 
ُ
العام تُ

الجوانب -خاصة المتعلقة بالتوازن والرفاهية- بمستويات أقل، ما يعكس الحاجة إلى مزيد من الاهتمام بالمحفزات النفسية 
والاجتماعية لتعزيز جودة الحياة الوظيفية الشاملة للموظف.

طبيعة وقوة العلاقة بين متغير إدارة تجربة الموظف ومتغير جودة الحياة الوظيفية في القطاع العام السعودي

ستخدم معامل ارتباط بيرسون )Pearson Correlation( لاختبار طبيعة العلاقة بين المتغيرات محل الدراسة، نظرًًا 
ُ
اُ

لملاءمتها لطبيعة البيانات، وقد أظهرت النتائج كما يتضح في جدول رقم (4)

تكشف نتائج جدول رقم (4) عن علاقة طردية موجبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى )0.05( بين الدرجة الكلية 
عد هذه 

ُ
لإدارة تجربة الموظف والدرجة الكلية لجودة الحياة الوظيفية، حيث بلغ معامل الارتباط بين البُُعدين )0.794(. وتُ

العلاقة قوية، مما يشير إلى أنه كلما ارتفع مستوى إدارة تجربة الموظف، ارتفعت معه جودة الحياة الوظيفية لدى موظفي 
القطاع العام السعودي. وعند تحليل العلاقات بين الأبعاد الفرعية، تبيّّن أن بُُعد »تجربة الموظف الثقافية« يُُعد من أقوى 
ا بأبعاد جودة الحياة الوظيفية، حيث بلغ معامل الارتباط العام له )0.771(. وقد سجّّل هذا البُُعد معاملات 

ً
الأبعاد ارتباطً

جدول رقم )3( 
استجابات أفراد الدراسة حول أبعاد محور مستوى 

جودة الحياة الوظيفية

الانحراف المتوسطالبُُعد
مستوى الرتبالمعياري

الاستجابة
مرتفعة3.57928.1الرضا الوظيفي

متوسطة3.181.124الرفاهية الوظيفية
مرتفعة3.471.082الارتباط الوظيفي

متوسطة3.261.123التوازن بين العمل والحياة
متوسطة.3.37920جميع أبعاد المحور
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ارتـــبـــاط مــرتــفــعــة مـــع كـــل مــــن: الـــرضـــا الــوظــيــفــي 
 ،)0.754( الـــوظـــيـــفـــيـــة  والــــرفــــاهــــيــــة   ،)0.676(
بين  والــــتــــوازن   ،)0.694( الــوظــيــفــي  والارتــــبــــاط 
العمل والحياة )0.547(. كما أظهر بُُعد »تجربة 
الموظف التنظيمية« علاقات طردية قوية دالة 
مــع جميع أبــعــاد جــودة الحــيــاة الوظيفية، وبلغ 
ا 

ً
معامل الارتباط العام )0.758(، وسجّّل ارتباطً

مرتفعًًا مع الرضا الوظيفي )0.686(، والرفاهية 
الـــوظـــيـــفـــي  والارتــــــــبــــــــاط   ،)0.780( الـــوظـــيـــفـــيـــة 
)0.661(. أما بُُعد »تجربة الموظف مع القادة«، 
ــــر علاقـــــــــة طــــــرديــــــة دالـــــــــة مــــــع جــمــيــع  ــهـ ــ ــقــــد أظـ فــ
العام )0.656(،  الارتباط  وبلغ معامل  الأبعاد، 
وكــانــت أقـــوى علاقــاتــه مــع الــرفــاهــيــة الوظيفية 

التكنولوجية« علاقــات  الموظف  »تجربة  أظهرت  )0.605(. كما  الوظيفي  والارتــبــاط   ،)0.632( الوظيفي  والــرضــا   ،)0.636(
طردية متوسطة مع أبعاد جودة الحياة الوظيفية، وبلغ معامل الارتباط العام )0.647(، وكان أقوى ارتباطاتها مع الرفاهية 
تليها الرضا الوظيفي )0.575(، والارتــبــاط الوظيفي )0.543(. أما بُُعد »تجربة الموظف الماديـــة«، فقد  الوظيفية )0.635(، 
سجّّل أقل معاملات الارتباط نسبيًًا، حيث بلغ معامل الارتباط العام )0.592(، وكانت أبرز علاقاته مع الرفاهية الوظيفية 

)0.611(، والرضا الوظيفي )0.571(.

الاختلافات ذات الدلالة الإحصائية في تصورات الموظفين نحو متغيرات الدراسة )إدارة تجربة الموظف - جودة الحياة 
افية والوظيفية. الوظيفية( في القطاع العام السعودي باختلاف المتغيرات الديموغر

تم استخدام اختبار )Independent - Samples T test( للمقارنة بين متوسطي مجموعتين مستقلتين من الموظفين، 
مثل الذكور والإناث. كما تم الاستعانة بتحليل التباين الأحادي (ANOVA) للمقارنة بين متوسطات أكثر من مجموعتين، 

كما هو الحال في فئات المستوى الوظيفي المختلفة، وذلك على النحو الآتي:

- أظهرت النتائج عــدم وجــود فــروق دالــة إحصائيًا عند مستوى )0.05( في وجهات نظر 	 الــفــروق حسب الجنس: 
الموظفين نحو إدارة تجربة الموظف وجودة الحياة الوظيفية باختلاف الجنس.

- الفروق حسب العمر: أظهرت النتائج وجــود فــروق دالــة إحصائيًا عند مستوى الدلالة )0.05( في وجهات نظر 	
الموظفين نحو إدارة تجربة الموظف بحسب الفئة العمرية. وجاءت الفروق لصالح الفئة العمرية )أقل من 30 سنة(، 
ا دالة إحصائيًا 

ً
مما يشير إلى أنهم يقيّمون تجربتهم الوظيفية بشكل أكثر إيجابية. في المقابل، لم تظهر النتائج فروق

في وجهات نظر الموظفين نحو جودة الحياة الوظيفية باختلاف العمر.

- الفروق حسب المستوى التعليمي: أظهرت النتائج وجــود فــروق دالــة إحصائيًا عند مستوى الدلالة )0.05( في 	
وجــاءت  التعليمي.  المستوى  الوظيفية بحسب  الحياة  المــوظــف وجــودة  تجربة  نــحــو إدارة  الموظفين  نظر  وجــهــات 
الفروق لصالح الموظفين من ذوي المستوى التعليمي )الثانوية العامة فأقل(، حيث عبّروا عن مستويات أعلى من 

الرضا تجاه كل من إدارة تجربة الموظف وجودة الحياة الوظيفية في القطاع العام السعودي.

- الفروق حسب سنوات الخبرة: أظهرت النتائج وجود فروق دالة إحصائيًا عند مستوى الدلالة )0.05( في وجهات 	
نــظــر المــوظــفــيــن نـــحـــو إدارة تــجــربــة المــوظــف بــحــســب عـــدد ســنــوات الــخــبــرة. وكــانــت الـــفـــروق لــصــالــح المــوظــفــيــن ذوي 
ا 

ً
الخبرة )اقل من 5 سنوات(، حيث عبروا عن تقييم أعلى لتجربتهم الوظيفية. في المقابل، لم تظهر النتائج فروق

دالة إحصائيًا في وجهات نظر الموظفين نحو جودة الحياة الوظيفية باختلاف سنوات الخبرة.

- اتضح عــدم وجــود فــروق دالــة إحصائيًا عند مستوى )0.05( في وجهات نظر 	 الفروق حسب المنصب الإداري: 
الموظفين نحو إدارة تجربة الموظف وجودة الحياة الوظيفية باختلاف المنصب الإداري.

جدول رقم )4( 
معامل ارتباط بيرسون لاختبار العلاقة بين بين متغير إدارة تجربة الموظف 

ومتغير جودة الحياة الوظيفية في القطاع العام السعودي

أبعاد إدارة تجربة 
الموظف

جودة الحياة أبعاد جودة الحياة الوظيفية
الوظيفية في 
القطاع العام

الرضا 
الوظيفي

الرفاهية 
الوظيفية

الارتباط 
الوظيفي

التوازن بين 
العمل والحياة

.592**.393**.483**.611**.571**تجربة الموظف المادية
.771**.547**.694**.754**.676**تجربة الموظف الثقافية
.647**.488**.543**.635**.575**تجربة الموظف التكنولوجية
.758**.501**.661**.780**.686**تجربة الموظف التنظيمية
.656**.409**.605**.636**.632**تجربة الموظف مع القادة
إدارة تجربة الموظف 

.794**.540**.693**.793**.730**في القطاع العام
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النتائج والتوصيات
نتائج الدراسة

أسفرت الدراسة عن عدد من النتائج الرئيسة، يمكن عرضها كما يلي:

1-  أظهرت النتائج أن مستوى رضا موظفي القطاع العام السعودي عن الأبعاد المختلفة لتجربة الموظف جاء 
تــفــاوت بين الأبــعــاد. وقد  إيــجــابــيًــا نسبيًا لتجربتهم الوظيفية، رغــم وجـــود  بــدرجــة »مــرتــفــعــة«، مــا يعكس تقييمًا 
برزت الجوانب التكنولوجية والقيادية والثقافية كأعلى الأبعاد تقييمًا، في مقابل تحديات نسبية في الجوانب 
التنظيمية والمادية. وتعزو الباحثة ذلك إلى التحسينات التي شهدتها بيئة العمل في القطاع العام في ضوء برامج 

التحول الوطني ورؤية المملكة 2030، خاصة في مجالات التحول الرقمي وتطوير القيادة.

2-  التكنولوجية«،  أبــعــاد »التجربة  لــدى الموظفين تجاه  الــرضــا بشكل متقارب  ارتــفــاع مستوى  النتائج عــن  كشفت 
و»التجربة مع القادة«، و»التجربة الثقافية«، حيث نالت جميعها درجات رضا مرتفعة.

3-  أظهرت النتائج أن التقييم العام لبُعدي »التجربة المادية« و »التجربة التنظيمية« جاء بدرجة رضا متوسطة.

4-  تفيد النتائج بأن مستوى موافقة الموظفين على أبعاد جودة الحياة الوظيفية جاء بدرجة »متوسطة«، ما يدل على 
وجود رضا معتدل قد يتأثر بعوامل تنظيمية أو بيئية تتطلب مزيدًا من التحسين.

5-  في بُعدي »الرضا الوظيفي« و«الارتــبــاط الوظيفي«، برز تفاوت في تقييم العبارات، إلا أن المتوسط العام عكس 
مستوى موافقة مرتفع.

6-  تبيّن أن بُعدي »الرفاهية الوظيفية« و»التوازن بين العمل والحياة« حصلا على مستوى موافقة متوسطة.

7-  أوضحت النتائج وجود علاقة طردية دالة إحصائيًا عند مستوى )0.05( بين الدرجة الكلية لإدارة تجربة الموظف 
والدرجة الكلية لجودة الحياة الوظيفية، مما يعني أن إدارة وتحسين تجربة الموظف يسهم في رفع مستوى جودة 

الحياة الوظيفية لدى موظفي القطاع العام السعودي.

8-  تبين وجود فروق دالة إحصائيًا في وجهات نظر الموظفين نحو إدارة تجربة الموظف باختلاف العمر، والمستوى 
الوظيفية باختلاف المستوى  الحياة  تقييم جودة  فــي  فـــروق  وجـــود  وكــذلــك  الــخــبــرة،  ســنــوات  وعـــدد  التعليمي، 

التعليمي.

9-  في المقابل، لم تظهر فروق دالة إحصائيًا في تقييم تجربة الموظف أو جودة الحياة الوظيفية باختلاف الجنس أو 
سجّل فروق ذات دلالة في جودة الحياة الوظيفية باختلاف العمر أو عدد سنوات الخبرة.

ُ
المنصب الإداري، كما لم ت

توصيات الدراسة

استنادًًا إلى النتائج التي خلصت إليها الدراسة، يمكن تقديم التوصيات الآتية:

- تبنّي مــمــارســات إدارة تجربة المــوظــف فــي القطاع الــعــام الــســعــودي، نــظــرًا لأثــرهــا الإيــجــابــي فــي تعزيز جـــودة الحياة 	
بيئة عمل جاذبة  بناء  في   2030 العربية السعودية  المملكة  يتما�شى مع مستهدفات رؤيــة  بما  الوظيفية والعامة، 

ومحفّزة.

- عنى برصد احتياجات الموظفين الفعلية وتحليلها، 	
ُ
إنشاء إدارة متخصصة بتجربة الموظف في الجهات الحكومية، ت

وتصميم مبادرات تسهم في تحسين تجربتهم اليومية داخل بيئة العمل.

- تعزيز الجوانب التنظيمية والمادية لتجربة الموظف في القطاع العام، من خلال مراجعة الإجـــراءات الإداريــة، 	  
وتحسين بيئة العمل المادية، وتطوير نظم الموارد البشرية بما يتما�شى مع تطلعات الموظفين.

- مواصلة الاستثمار في تطوير التجربة التكنولوجية، وتوسيع نطاق التحول الرقمي في الخدمات الداخلية الموجهة 	
للموظف، لما لها من أثر إيجابي على الرضا العام.

- تعزيز ممارسات التقدير والتحفيز المؤس�سي بما يرفع رضا الموظفين عن بُعد التجربة الثقافية.	

- التركيز على تأهيل وتدريب القادة في القطاع العام على مفاهيم إدارة تجربة الموظف، وتعزيز مهارات الاتصال، 	
والتمكين، والتقدير، بما يدعم جودة العلاقة بين الموظف ورئيسه المباشر.
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- العمل على تعزيز أبعاد جودة الحياة الوظيفية، خصوصًا فيما يتعلق بالرفاهية الوظيفية والتوازن بين العمل 	
والحياة، من خلال اعتماد سياسات مرنة وتوفير الدعم النف�سي والاجتماعي المستدام للموظفين.

- المــؤســ�ســي، وربطها 	 أنظمة قياس الأداء  الوظيفية ضمن  الحياة  المــوظــف وجـــودة  إدارة تجربة  إدراج مــؤشــرات 
بنتائج الرضا والتحفيز والاستبقاء الوظيفي.

- الداخل 	 الموظفين من  لفهم تجارب  الفردية(  المقابلات  أو  الحالة  إجــراء دراســـات نوعية معمقة )مثل دراســـات 
وتحليل الأسباب الكامنة خلف تقييماتهم المختلفة.

- دراســـة تأثير إدارة تجربة المــوظــف على مــؤشــرات أخـــرى، مثل الـــولاء التنظيمي، أو الأداء، أو نية الاســتــمــرار في 	
العمل، لتعميق الفهم حول أثر التجربة الوظيفية على السلوك الوظيفي.

حدود الدراسة

تخضع هــذه الــدراســة لعدد من القيود العلمية والعملية؛ فــعلى الصعيد الــعــلمي، اقتصرت على متغيرين أساسيين 
النتائج عــرضــة لبعض  المعاني ويجعل  في  التعمق  الـــكمي باستخدام قائمة استقصاء، مما قــد يحد مــن  المـــنهج  واعــتــمــدت 

التحيزات.

أما على الصعيد العملي، فقد واجهت الباحثة تحديات تتعلق بخصوصية البيئة الإدارية للقطاع العام وتفاوت وعي 
 
ً
المــشــاركين بمفهوم تجربة المــوظــف، وهــو ما انعكس على عمق الاستجابات. وبــنــاءًً على ذلــك، تقدّّم النتائج إطـــارًًا تفسيرياً

لفهم العلاقة بين المتغيرين، غير أن تعميمها على قطاعات أو بيئات إداريــة أخرى يتطلب الحذر ويستدعي إجراء دراسات 
مستقبلية داعمة.
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 ABSTRACT

This study explored the status of Employee Experience Management (EEM) and Quality of Work 
Life (QWL) in the Saudi public sector and examined the relationship between the two. It also investigated 
differences in employee satisfaction across various demographic groups.

The research targeted eight government institutions in Riyadh, with participation from 426 employees. 
Using a descriptive survey method and structured questionnaire, the study found high satisfaction with 
EEM dimensions -particularly technological, leadership, and cultural- while organizational and physical 
aspects scored lower.

For QWL, satisfaction was moderate overall, with higher ratings for job satisfaction and engagement, 
and moderate levels for well-being and work-life balance. A significant positive correlation was identified 
between EEM and QWL, indicating that enhancing employee experience supports improved quality of 
work life. Statistically significant differences in perceptions of EEM were found based on age, education, 
and experience, while QWL perceptions differed only by education. No significant differences appeared 
based on gender or job position.

The findings underscore the value of adopting comprehensive EEM strategies in the public sector, 
as they contribute significantly to enhancing both the quality of work life and overall life satisfaction. 
By positively shaping employees’ daily experiences, these practices improve well-being, motivation, and 
balance between professional and personal life, aligning with the broader objectives of Saudi Vision 2030.

Keywords: Physical Experience, Cultural Experience, Technological Experience, Organizational 
Experience, Experience with Leaders, Quality of Work Life.


