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الفصل الأول: الإطار المنھجي للدراسة: 

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

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

الـــــهياكـــــل الـــــتنظيمية والـــــعمليات الـــــتشغيلية، مـــــما يـــــؤثـــــر بـــــشكل كـــــبير عـــــلى بـــــيئة الـــــعمل الـــــنفسية 

 ً لــلموظــفين فــي الــقطاع الــصحي، ويــعتبر الــقطاع الــصحي مــن أكــثر الــقطاعــات حــساســية وتــأثــرا

بـالـتحولات، حـيث يـتعرض الـعامـلون فـيه لـضغوط عـمل مـتزايـدة وتحـديـات مسـتمرة، مـما يـزيـد مـن 

احتمالية تعرضهم للاحتراق الوظيفي. 

فــــالاحــــتراق الــــوظــــيفي هــــو مــــشكلة صــــحية كــــبيرة تــــؤثــــر عــــلى الأفــــراد والاقــــتصاد الــــعالمــــي، مــــا 

يــــتطلب اتــــخاذ إجــــراءات فــــوريــــة لــــتطويــــر اســــتراتــــيجيات فــــعالــــة لــــلوقــــايــــة والاســــتعادة. تســــلط هــــذه 

الــــدراســــة الــــضوء عــــلى أثــــر الــــتحول الــــصحي فــــي المــــملكة الــــعربــــية الــــسعوديــــة عــــلى بــــيئة الــــعمل 

الــنفسية المســتدامــة ومــعرفــة دور الــقيادة ورفــاهــية المــوظــفين كــمتغيرات وســيطة فــي اســتراتــيجيات 

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

فــالاحــتراق الــوظــيفي، الــذي عــرفّــته مــنظمة الــصحة الــعالمــية كــظاهــرة مــهنية، يظهــر فــي شــكل 

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

 World) قــطاعــات مــتنوعــة مــثل الــرعــايــة الــصحية والــتعليم والــحكومــة ويُــعتبر أزمــة صــحية عــامــة

 .(Health O, 2024

ولـلتعامـل مـع الاحـتراق بـشكل فـعال، مـن المـهم رؤيـته مـن خـلال نـموذج تـدخـلات تـعزيـز الـصحة 

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

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

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

 (Zimmerman et al, 2011) الصحة
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مــع إدراك أن الاحــتراق يــمكن أن يحــدث أيــضاً خــارج ســياقــات الــعمل (مــثل احــتراق الأهــل)، 

وتـناقـش الـدراسـة بـأن الاحـتراق يـجب أن يـُنظر إلـيه كـ "مـتلازمـة مـتعددة المـجالات"، ومـع ذلـك، لا 

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

 Schaufeli, De Witte,) الـــفرديـــة، مـــما يـــغفل الـــعوامـــل الـــنظامـــية الأوســـع الـــتي تـــساهـــم فـــيه

 .(Desart, 2019

كــما أشــارت دراســة الــيامــي (2022) إلــى وجــود أثــر لــلاحــتراق الــوظــيفي بــأبــعاده (الاجــتهاد 

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

فـــي مـــنطقة نجـــران، وعـــلى ضـــوء الـــنتائـــج، أوصـــت الـــدراســـة بـــضرورة الـــعمل عـــلى إيـــجاد الـــطرق 

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

تحســــــين جــــــودة حــــــياة الــــــعمل داخــــــل المــــــنشآت الــــــصحية لــــــلحفاظ عــــــلى المســــــتوى المــــــنخفض مــــــن 

الاحــتراق الــوظــيفي، وزيــادة الإثــناء المســتمر عــلى أداء الــعامــلين الأمــر الــذي يــشجعهم عــلى بــذل 

المزيد من الجهود وزيادة إنتاجيتهم.  

ومــن هــنا جــاء دور الــتحول الــصحي فــي المــملكة الــعربــية الــسعوديــة، الــذي يــبرز الــتعاون بــين 

مـــختلف الـــقطاعـــات والـــتخصصات عـــلى جـــميع المســـتويـــات، وهـــو أســـلوبـــاً أكـــثر شـــمولـــية لـــتعزيـــز 

الــنتائــج الــصحية مــن خــلال الإقــرار بــالــعلاقــات بــين الــناس والــحيوانــات والــنباتــات والــبيئة، يــأخــذ 

هــــذا الــــتحول فــــي الاعــــتبار الــــعلاقــــة المــــعقدة بــــين الــــصحة الــــعقلية والجســــديــــة والــــعاطــــفية ضــــمن 

سياقات اجتماعية وبيئية أوسع. 

وحـيث يهـتم بـرنـامـج تـحول الـقطاع الـصحي بـالـصحة الـعامـة بـكافـة مـكونـاتـها، ويـعمل لـتسهيل 

الــــوصــــول للخــــدمــــات الــــصحية والــــرفــــع مــــن جــــودتــــها، عــــبر تــــطويــــر وتحســــين المســــتشفيات ومــــراكــــز 

الـرعـايـة الـصحية والخـدمـات الإسـعافـية وتـعزيـز الـتحول الـرقـمي الـصحي، مـع الـتركـيز عـلى الـوقـايـة 

قـــبل الـــعلاج، والـــحفاظ عـــلى صـــحة الإنـــسان داخـــل وخـــارج أســـوار المســـتشفى، وتـــعزيـــز مســـتوى 

السلامة على الطرق (موقع رؤية 2030، 2024، 10). 

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

الــصحي فــي مــقدمــة أهــدافــه، إذ يــعمل عــلى تــوســيع تــقديــم خــدمــات الــصحة الإلــكترونــية والحــلول 
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الـرقـمية، فـضلاً عـن تحسـين جـودة الخـدمـات الـصحية، ويـعمل عـلى تـحويـل نـظام الـرعـايـة الـصحية 

فـــي المـــملكة لـــيكون أكـــثر شـــمولـــية وتـــكامـــلاً، ويـــلتزم بـــأعـــلى المـــعايـــير الـــدولـــية فـــي تـــقديـــم الخـــدمـــات 

(موقع رؤية 2030، 2024، 10). 

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

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

الخـدمـات الـصحية الـناجـم عـن الـنمو الـسكانـي وارتـفاع نسـبة كـبار الـسن، وهـو مـا تـم عـلى عـدة 

مراحل، وهي) برعي، 2021، 320-319). 

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

مـــــنظمات الأعـــــمال والـــــحكومـــــات عـــــلى حـــــد ســـــواء (عـــــبد الـــــشكور، 2023)، مـــــما أدى إلـــــى وضـــــع 

اســــتراتــــيجيات وأدلــــة إرشــــاديــــة جــــديــــدة لــــتعزيــــزهــــا، فــــعلى ســــبيل المــــثال، وضــــعت دولــــة الإمــــارات 

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

البشــريــة الــحكومــية أكــدت هــذه المــبادئ عــلى أهــمية تــحقيق رفــاهــية المــوظــفين ودورهــا فــي زيــادة 

تأثير رفاهية الموظفين على الولاء الوظيفي. 

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

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

عــن حــالــة نــفسية وعــاطــفية مــعقدة تــتكون مــن ثــلاثــة (Bastida et a1., 2022)، أبــعاد رئــيسة 

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

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

عـــنها أيـــضاً فـــي جـــودة عـــلاقـــة الـــفرد بـــالآخـــريـــن والـــناس أو حـــتى المـــجتمعات الأخـــرى، ورفـــاهـــية 

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

مــن تــوفــر بــيئة عــمل مــناســبة ومــحفزة ومــناخ خــال مــن الإجــهاد يــلبي مــتطلبات الــصحة والســلامــة 

الـبدنـية) تـشير كـثير مـن الـدراسـات أيـضاً  (Bastida et al, 2022) إلـى الـحاجـة إلـى دراسـة 

نتائج ممارسات رفاهية الموظفين المختلفة على سلوك الموظف في المنظمات. 
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وتـمثل بيـئة الـعمل الـنفسية المـكان الـذي يـعمل فـيه المـوظـف أو الـفريـق فـي ظـروف نـفسية مـعينة، 

مـثل: الـضغط والـتوتـر وكـما تـشمل جـميع الـعناصـر الـتي تـؤثـر عـلى الـصحة الـنفسية لـلموظـف أو 

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

وتـعد بـيئة الـعمل الـنفسية عـلى أنـها تـتكون مـن مـتغيرات عـوامـل الـقوة والـضعف داخـل المـنظمة 

نـــفسها وتـــخضع لـــرقـــابـــة الإدارة الـــعليا فـــي الأجـــل الـــقصير وتـــشمل الـــهيكل الـــتنظيمي والـــثقافـــة 

والمــوارد، والــعوامــل المــوجــودة داخــل أســوار المــنظمة مــثل: هــيكل المــديــريــن، وهــيكل الــقيم والــثقافــة 

الــــداخــــلية والأنــــظمة الــــداخــــلية والــــتسويــــق والإنــــتاج والــــتمويــــل والمــــوارد البشــــريــــة ونــــظم المــــعلومــــات 

والبحوث والتطوير (بو حالة، بوطة، 2023، 3). 

وكــما أن بــيئة الــعمل تــشمل الــعوامــل المــاديــة والاجــتماعــية ذات الــعلاقــة بــالمــؤســسة والــتي تــقع 

ضــمن نــشاطــاتــها والــتي لــعا عــلاقــة مــباشــرة بســلوك المــوظــفين فــي اتــخاذ الــقرارات فــي المــؤســسة 

على أساس الأنشطة والوظائف التي تمارس في إطار المؤسسة (غالب، 2024، 132). 

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

عــلى رفــاهــية المــوظــفين وإنــتاجــيتهم. إنــها تــشمل كــل شــيء مــن الــعلاقــات بــين الــزمــلاء إلــى ثــقافــة 

الشـــركـــة وســـياســـاتـــها. بـــيئة الـــعمل الـــنفسية الـــصحية تـــعزز الـــشعور بـــالأمـــان والـــتقديـــر والـــرضـــا 

الـوظـيفي، بـينما بـيئة الـعمل الـسامـة قـد تـؤدي إلـى الإجـهاد والـقلق وتـراجـع الأداء، وإن الاهـتمام 

بــبيئة الــعمل الــنفسية لــيس مجــرد مــسؤولــية أخــلاقــية، بــل هــو اســتثمار ذكــي يــؤدي إلــى تحســين 

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

وبـيئة الـعمل الـنفسية المسـتدامـة هـي مـفهوم يـتجاوز مجـرد تـوفـير بـيئة عـمل مـريـحة وخـالـية مـن 

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

الـــعمل عـــلى صـــحتهم الـــنفسية والجســـديـــة، وعـــلى المـــجتمع والـــبيئة بـــشكل عـــام، وهـــي بـــيئة عـــمل 

تـضع رفـاهـية المـوظـفين والمـجتمع والـبيئة فـي صـميم اسـتراتـيجيتها، وتـسعى إلـى تـحقيق الـنجاح 

على المدى الطويل بطريقة مسؤولة ومستدامة (توتي، 2020، 18). 
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مشكلة الدراسة: 

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

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

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

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

مســتمرة، ويــتطلب الــعمل فــي هــذه المــنشآت مــن المــوظــفين تــقديــم الخــدمــات بســرعــة وكــفاءة عــالــية، 

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

الــذي يــعزز تــعرضــهم لمــزيــد مــن الــضغوط نــتيجة مــواجــهة مــعانــاة المــرضــى، وتــراكــم هــذه الــضغوط 

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

المـشكلات الـنفسية مـثل الإحـباط، والـلامبـالاة، والـخوف مـن اتـخاذ الـقرارات، والإرهـاق، وانـخفاض 

الــــــولاء الــــــوظــــــيفي، وهــــــذه المــــــشكلات تــــــؤثــــــر ســــــلباً عــــــلى مســــــتوى الأداء الــــــوظــــــيفي، خــــــاصــــــة فــــــي 

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

والـــعنصر البشـــري فـــي أي مـــنظمة يُـــعد مـــن أهـــم المـــكونـــات الـــتي تـــمتلكها، فـــهو المـــسؤول عـــن 

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

الـــعنصر الـــفعّال، فـــإنـــها ســـتواجـــه انـــخفاضـــاً فـــي الـــكفاءة والأداء، مـــما يـــؤثـــر عـــلى قـــدرتـــها عـــلى 

المنافسة والاستمرارية (حسين، 2020). 

وفــــي هــــذا الــــسياق، صــــرحّ مــــعالــــي الأســــتاذ فهــــد بــــن عــــبد الــــرحــــمن الــــجلاجــــل، وزيــــر الــــصحة 

ورئــيس لــجنة بــرنــامــج الــتحول الــصحي، بــأن صــحة وســلامــة المــواطــن الــسعودي تــأتــي فــي مــقدمــة 

أولــــويــــات بــــرنــــامــــج الــــتحول الــــصحي، الــــذي يــــسعى إلــــى إعــــادة هــــيكلة مــــنظومــــة الــــصحة الــــعامــــة 

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

ولـــــقد خـــــضع قـــــطاع الـــــرعـــــايـــــة الـــــصحية فـــــي المـــــملكة الـــــعربـــــية الـــــسعوديـــــة لـــــتحولات كـــــبيرة فـــــي 

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

الــــكثير مــــن الاهــــتمام لــــلجوانــــب الــــتشغيلية والــــبنيويــــة لهــــذا الــــتحول، فــــإن الــــتأثــــير الــــنفسي عــــلى 

الــعامــلين فــي مــجال الــرعــايــة الــصحية، وخــاصــة فــي المــؤســسات الــصحية الــحكومــية، لا يــزال غــير 
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مسـتكشف، عـلى وجـه التحـديـد، لـم تـتم دراسـة تـأثـير تـحول الـرعـايـة الـصحية عـلى تـجنب الاحـتراق 

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

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

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

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

وجــــودة الخــــدمــــة (الشهــــري، 2024)، نــــادراً مــــا تــــم تــــناول تــــأثــــير هــــذه الــــتحولات عــــلى المــــوظــــفين 

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

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

الــقصبي، أمحــديــش، 2020)، ولــذلــك تــعتبر هــذه الــدراســة ذات أهــمية فــي ســد الــفجوة المــعرفــية 

مــن خــلال فــهم الــعلاقــة بــين الــتحولات الــصحية فــي المــملكة ورفــاهــية المــوظــفين الــنفسي، وبــالــتالــي 

الــتأثــير عــلى أدائــهم وجــودة خــدمــاتــهم الــصحية، وتهــدف هــذه الــدراســة إلــى ســد هــذه الــفجوة مــن 

خلال فحص العلاقة بين تحول الرعاية الصحية والاستدامة النفسية في مكان العمل.  

وتـتمثل مـشكلة الـدراسـة فـي تحـديـد أثـر الـتحول الـصحي فـي المـملكة الـعربـية الـسعوديـة عـلى 

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

استراتيجيات تقليل الاحتراق الوظيفي في القطاع الصحي الحكومي بمدينة الرياض.  

تساؤلات الدراسة:  

تحدد مشكلة الدراسة في الأسئلة الآتية: 

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

المستدامة في القطاع الصحي الحكومي بمدينة الرياض؟ 

مـا أثـر الـتحول الـصحي فـي المـملكة الـعربـية الـسعوديـة عـلى تـقليل الاحـتراق الـوظـيفي 2.

في القطاع الصحي الحكومي بمدينة الرياض؟ 

هــل يــوجــد ارتــباط بــين الــتحول الــصحي وبــيئة الــعمل الــنفسية المســتدامــة فــي الــقطاع 3.

الصحي الحكومي في مدينة الرياض؟ 
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هـــــل يـــــؤثـــــر الـــــتحول الـــــصحي عـــــلى رفـــــاهـــــية المـــــوظـــــفين ويـــــساهـــــم فـــــي تـــــقليل الاحـــــتراق 4.

الوظيفي في القطاع الصحي الحكومي بمدينة الرياض؟ 

أهمية الدراسة: 

تتمثل أهمية الدراسة في الآتي: 

: الأهمية النظرية   أولاً

 تـــــسهم هـــــذه الـــــدراســـــة فـــــي إثـــــراء الأدبـــــيات المـــــتعلقة بـــــالـــــتحول الـــــصحي فـــــي المـــــملكة 1.

الـــعربـــية الـــسعوديـــة وتـــأثـــيراتـــه عـــلى بـــيئة الـــعمل الـــنفسية ورفـــاهـــية المـــوظـــفين والاحـــتراق 

الوظيفي، وهو موضوع غير مدروس بشكل كافٍ في السياق السعودي.  

 تــــساهــــم فــــي فــــهم تــــأثــــير الــــتحولات الــــصحية عــــلى الــــصحة الــــنفسية لــــلعامــــلين، ودور 2.

الــــرفــــاهــــية الــــنفسية كــــعنصر مــــؤثــــر فــــي الــــتقليل مــــن الاحــــتراق الــــوظــــيفي فــــي الــــقطاع 

الصحي الحكومي.  

 تـقدم هـذه الـدراسـة نـموذجـاً نـظريـاً يـربـط بـين الـتحول الـصحي وبـيئة الـعمل الـنفسية 3.

المســتدامــة ورفــاهــية المــوظــفين وكــيفية تــأثــير ذلــك عــلى مســتويــات الاحــتراق الــوظــيفي، 

مما يفتح المجال لدراسات مستقبلية في هذا المجال. 

 تـــساهـــم فـــي تـــطويـــر نـــماذج وأدوات لـــتقييم بـــيئة الـــعمل الـــنفسية المســـتدامـــة ورفـــاهـــية 4.

الموظفين. 

ثانياً: الأهمية التطبيقية  

1- تـعزز هـذه الـدراسـة مـن قـدرة الـقطاع الـصحي الـحكومـي فـي المـملكة الـعربـية الـسعوديـة عـلى 

الاســـتفادة مـــن نـــتائـــجها الـــتطبيقية لتحســـين بـــيئة الـــعمل الـــنفسية، مـــن خـــلال تـــقديـــم آلـــيات عـــملية 

ومـبنية عـلى نـتائـج الـبحث لـلتقليل مـن الاحـتراق الـوظـيفي وتـعزيـز رفـاهـية المـوظـفين. وتـشير إحـدى 

الـدراسـات إلـى أن مـا يـقارب 68.2% مـن الـعامـلين فـي الـقطاع الـصحي فـي الـسعوديـة يـعانـون 
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مـــن مســـتويـــات مـــتوســـطة إلـــى عـــالـــية مـــن الاحـــتراق الـــوظـــيفي (Alenezi et al., 2020)، مـــما 

يبُرز الحاجة الملحة لتطبيق تدخلات فعالة. 

2- تــوفــر الــدراســة إطــاراً تــطبيقيًا مــدعــومًــا بــنتائــج كــمية مســتخلصة مــن اســتبانــة مــيدانــية، يــمكن 

لــلمؤســسات الــصحية الاســتفادة مــنه لــتطويــر اســتراتــيجيات فــعالــة فــي مــواجــهة تحــديــات الــتحول 

الـصحي وتـحقيق الـتوازن بـين المـتطلبات المـؤسـسية واحـتياجـات الـعامـلين الـنفسية. ووفـقًا لـدراسـة 

أجـــــراهـــــا Alharbi et al. (2019)، فـــــإن 56% مـــــن المـــــمارســـــين الـــــصحيين فـــــي المســـــتشفيات 

الـحكومـية أعـربـوا عـن تـأثـير سـلبي لـلتحول الـصحي عـلى تـوازنـهم الـنفسي والـوظـيفي، مـما يـؤكـد 

الحاجة إلى تطوير سياسات داعمة للرفاه المهني. 

3- تقدم الدراسة تحليلاً إحصائيًا يعكس العلاقة بين متغيرات التحول الصحي ورفاهية 

العاملين، مما يوفر لصناع القرار ومديري الرعاية الصحية في مدينة الرياض أدوات عملية 

لدعم الصحة النفسية للعاملين وتخفيض معدلات الاحتراق الوظيفي، خاصة في ظل التحولات 

المتسارعة في القطاع. وقد بينّت دراسة (Alqahtani et al., 2021) أن التحول المؤسسي 

غير المصحوب بدعم نفسي وإداري كافٍ يزيد من احتمالية الاحتراق الوظيفي بنسبة %43، 

وهو ما يعكس أهمية وجود استراتيجيات وقائية مبنية على تحليل علمي دقيق. 

أهداف الدراسة:  

تهدف الدراسة الحالية إلى:  

الـتعرف عـلى أثـر الـتحول الـصحي فـي المـملكة الـعربـية الـسعوديـة عـلى بـيئة الـعمل 1.

النفسية المستدامة في القطاع الصحي الحكومي بمدينة الرياض. 

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

الوظيفي في القطاع الصحي الحكومي بمدينة الرياض. 

تـفسير الـعلاقـة بـين الـتحول الـصحي وبـيئة الـعمل الـنفسية المسـتدامـة فـي الـقطاع 3.

الصحي الحكومي بمدينة الرياض. 
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تحـــــليل الـــــعلاقـــــة بـــــين الـــــتحول الـــــصحي ورفـــــاهـــــية المـــــوظـــــفين فـــــي تـــــقليل الاحـــــتراق 4.

الوظيفي في القطاع الصحي الحكومي بمدينة الرياض. 

فروض الدراسة:  

استناداً لتساؤلات الدراسة وأهدافها تم صياغة الفرضيات الآتية: 

 يــــوجــــد أثــــر ذو دلالــــة إحــــصائــــية بــــين الــــتحول الــــصحي وبــــيئة الــــعمل المســــتدامــــة فــــي 1.

القطاع الصحي الحكومي بمدينة الرياض. 

يــوجــد أثــر ذو دلالــة إحــصائــية بــين الــتحول الــصحي وتــقليل الاحــتراق الــوظــيفي فــي 2.

القطاع الصحي الحكومي بمدينة الرياض.. 

 تـــوجـــد عـــلاقـــة ارتـــباطـــية إيـــجابـــية بـــين الـــتحول الـــصحي ورفـــاهـــية المـــوظـــفين فـــي تـــقليل 3.

الاحتراق الوظيفي في القطاع الصحي الحكومي بمدينة الرياض. 

يــوجــد عــلاقــة ذات دلالــة مــعنويــة بــين الــتحول الــصحي ورفــاهــية المــوظــفين يــسهم فــي 4.

تقليل الاحتراق الوظيفي في القطاع الصحي الحكومي بمدينة الرياض. 

حدود الدراسة: 

تتمثل حدود الدراسة بالآتي:  

- الحــدود المــوضــوعــية: اقــــتصرت الــــدراســــة عــــلى مــــعرفــــة أثــــر الــــتحول الــــصحي فــــي المــــملكة 

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

الاحتراق الوظيفي في القطاع الصحي الحكومي.  

- الحـدود البشـريـة: ســيتم الــتطبيق عــلى المــوظــفين الــعامــلين فــي الــقطاع الــصحي الــحكومــي 

في مدينة الرياض: ويشمل الموظفين والمديرين والإداريين في المستشفيات والمراكز الصحية.  
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- الحــدود الــزمــانــية: ســــيتم الــــتطبيق فــــي الــــفترة الــــزمــــنية مــــن ســــنة 2025 الــــى 2026 هــــذه 

الــفترة جــمع الــبيانــات، تحــليل الــنتائــج، وتــقديــم الــتوصــيات. كــما ســيتم خــلالــها إجــراء المــقابــلات 

وعملية تحليل البيات واعداد التقرير الهائي. 

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

مفاهيم الدراسة: 

ورد في هذه الدراسة عدد من المصطلحات يمكن تعريفها كالآتي: 
1- مفهوم التحول الصحي في المملكة العربية السعودية:  

- الـتحول الـصحي فـي المـملكة الـعربـية الـسعوديـة هـو: جــزء أســاســي مــن رؤيــة المــملكة 

لــعام (2030م)، والــتي تهــدف إلــى تحســين جــودة الــحياة وتــعزيــز الــصحة الــعامــة، وتــم إطــلاق 

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

أكـــثر شـــمولـــية وفـــعالـــية، مـــع الـــتركـــيز عـــلى تحســـين الـــوصـــول إلـــى الخـــدمـــات الـــصحية وتحـــديـــث 

المرافق والتجهيزات (موقع رؤية 2030، 2024، 10). 

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

الإصـلاحـات والـتغييرات المـنهجية الـتي تهـدف إلـى تحسـين قـطاع الـرعـايـة الـصحية فـي المـملكة 

الـعربـية الـسعوديـة، وذلـك ضـمن إطـار رؤيـة المـملكة (2030م)، ويـشمل الـتحول الـصحي إعـادة 

هـــيكلة نـــظام الـــرعـــايـــة الـــصحية، تـــطبيق الـــتقنيات الحـــديـــثة، تحســـين جـــودة الخـــدمـــات الـــصحية 

المـــقدمـــة، وتـــعزيـــز الـــوصـــول إلـــى الـــرعـــايـــة الـــصحية لجـــميع أفـــراد المـــجتمع، ويـــتم قـــياس الـــتحول 

الــصحي مــن خــلال مــؤشــرات محــددة مــثل: تحســين الــبنية الــتحتية الــصحية، وزيــادة اســتخدام 

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

2- مفهوم بيئة العمل النفسية المستدامة:  

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

والـتي يـكون فـيها الـفرد مـتمتعاً بـالـتوافـق الـشخصي والاجـتماعـي والاتـزان الانـفعالـي (تـوتـي، 

 .(8 ،2020
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- ويـعرف بـيئة الـعمل الـنفسية إجـرائـياً بـأنـها: جـملة مـن المـؤشـرات الـتي تـساعـد الـعامـل 

عـلى حـسن الـتوافـق مـع نـفسه ومـع بـيئة الـعمل وتـقاس بـالـدرجـة الـكلية الـتي يـحصل عـليها فـي 

مقياس بيئة العمل النفسية المستخدم في هذه الدراسة. 

3- مفهوم رفاهية الموظفين: 

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

والخـــدمـــات المـــصممة لـــتعزيـــز وتحســـين الـــصحة الـــعقلية والـــنفسية والجســـديـــة لـــلموظـــفين والـــهادفـــة 

لــــتطويــــر ســــلوكــــهم وأدائــــهم الــــوظــــيفي؛ شــــريــــطة زيــــادة دافــــعيتهم لــــلعمل مــــن خــــلال المــــيزات الــــتي 

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

2022) وتــشمل رفــاهــية المــوظــفين عــدداً مــن المــبادرات والــفعالــيات الــتي تــعزز إنــتاجــية المــوظــفين 

ورفـاهـهم الـعقلي والجسـدي والـروحـي، وكـل هـذا يـنعكس فـي تـطويـر أدائـهم وكـفاءتـهم ونـشاطـهم 

فــي أثــناء الــعمل، وزيــادة دافــعهم لــلعمل بــنشاط وزيــادة ســعادتــهم وولائــهم لــلعمل مــن خــلال خــلق 

بــيئة عــمل مــحفزة وإيــجابــية (الــجنابــي وخــضير، 2021)، ويــتضمن مـفهوم الـرفـاه الـوظـيفي 

ثلاثة أبعاد رئيسية هي: 

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

 ،(Rahi,2016) المــــوظــــفين فــــي حــــياتــــهم الــــتي تــــشير إلــــى الــــرضــــا الــــعام لــــلموظــــف عــــن حــــياتــــه

وتـــتعلق الـــرفـــاهـــية الـــنفسية بـــحالـــة الـــفرد الإيـــجابـــية وصـــحته الـــنفسية مـــثل: قـــدرتـــه عـــلى الـــتطويـــر 

وتـــكويـــن عـــلاقـــات جـــيدة مـــع زمـــلائـــه فـــي الـــعمل، وأن يـــكون لـــدى الـــفرد اتـــجاه وشـــعور إيـــجابـــي 

(Putra,et al.,2024)، مـــــثل: الـــــطمأنـــــينة والـــــسعادة وأن يخـــــلو مـــــن الأداء والـــــشعور الســـــلبي 

كالقلق والإحباط. 

- الـرفـاهـية الاجـتماعـية: ويـقصد بـها جـودة عـلاقـات المـوظـف مـع الأشـخاص وحـتى المـجتمعات 

 Van De Voorde et) الأخـــــرى، وتـــــمثل المـــــكون المـــــعرفـــــي والـــــوجـــــدانـــــي لـــــلسعادة عـــــند الأفـــــراد

al.,2012) فـدائـماً مـا يـحتاج المـوظـف إلـى إنـشاء عـلاقـات إيـجابـية دائـمة وآمـنة خـارج وداخـل 

حـدود الـعمل مـع زمـلائـه، حـتى يـتمكن مـن الـشعور بـالانـتماء إلـى المـنظمة الـتي يـعمل بـها ولـتلبية 
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حـــاجـــته بـــتكويـــن عـــلاقـــات اجـــتماعـــية، بـــالمـــقابـــل ســـينتظر المـــوظـــف أن يـــتلقى المـــعامـــلة نـــفسها مـــن 

زملائه بالعمل (سناني؛ بوعطيط، 2021). 

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

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

بـيئة تـنظيمية مـثيرة ومـحفزة تـزيـد شـعور المـوظـف بـالـسعادة والـرضـا عـن الأداء مـن خـلال تـوفـير 

صـــور الـــرفـــاهـــية بـــمكان الـــعمل Putra et al., 2024)) عـــندمـــا تـــوفـــر المـــنظمة بـــيئة عـــمل مـــرفـــهة 

وسـليمة ومـحفزة لـلعمل سـيشعر المـوظـف بـراحـة وسـعادة أكـثر خـلال عـمله، وسـينعكس ذلـك عـلى 

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

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

طــريــق تــوفــير عــلاقــات عــمل مــريــحة بــين المــوظــفين والمــديــريــن وتــسهيل وصــول المــوظــف لمــا يــحتاجــه 

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

وتـــعرف رفـــاهـــية المـــوظـــفين إجـــرائـــياً بـــأنـــها: الـــــحالـــــة الـــــعامـــــة لـــــلراحـــــة الـــــنفسية والجســـــديـــــة 

والاجـــتماعـــية الـــتي يـــشعر بـــها المـــوظـــف أثـــناء عـــمله فـــي الـــقطاع الـــصحي الـــحكومـــي فـــي مـــديـــنة 

الـــريـــاض، ويـــتم قـــياس رفـــاهـــية المـــوظـــفين مـــن خـــلال مجـــموعـــة مـــن المـــؤشـــرات الـــتي تـــشمل رضـــا 

المــوظــف عــن الــعمل، والــتوازن بــين الــعمل والــحياة الــشخصية، والــدعــم الــنفسي والاجــتماعــي مــن 

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

4- مفهوم الاحتراق الوظيفي: 

- مـفهوم الاحـتراق الـوظـيفي: يــعتبر مــن المــفاهــيم الحــديــثة نســبياً، والــتي ظهــرت فــي مــجال 

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

الــــتي تحــــدث لــــلعامــــلين فــــي المــــجال الخــــدمــــي الــــذي يــــتميز بــــالــــتعامــــل والاحــــتكاك المــــباشــــر مــــع 

  (Freudenberger,1974) المسـتفيديـن مـن الخـدمـات المـقدمـة، وقـد اسـتخدم المحـلل الـنفسي

مـــصطلح الاحـــتراق الـــنفسي لـــلإشـــارة إلـــى الاســـتجابـــات الـــجسمية والانـــفعالـــية لـــضغوط الـــعمل 
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لـدى الـعامـلين فـي المـهن الإنـسانـية الـذيـن يـرهـقون أنـفسهم فـي الـسعي لـتحقيق أهـداف صـعبة، 

وذلــــك مــــن خــــلال دراســــاتــــه الــــتي نــــاقــــش فــــيها الــــتجارب الــــنفسية، ونــــتائــــج خــــبرتــــه فــــي الــــتعامــــل 

ومعالجة العاملين المترددين على عيادته النفسية (الفرجاني، 2021). 

ويـــعرف الاحـــتراق الـــوظـــيفي إجـــرائـــياً بـــأنـــه: حــــالــــة مــــن الإجــــهاد الــــبدنــــي والــــنفسي -

والــعاطــفي الــتي يــمر بــها المــوظــف نــتيجة الــتعرض المســتمر لــلضغوط المــهنية، ســواء كــانــت 

تـــلك الـــضغوط نـــاتـــجة عـــن بـــيئة الـــعمل أو المـــهام الـــوظـــيفية أو الـــتعامـــل مـــع المســـتفيديـــن مـــن 

الخـــــدمـــــة، يـــــتمثل الاحـــــتراق الـــــوظـــــيفي فـــــي أعـــــراض مـــــثل: الإرهـــــاق الـــــعاطـــــفي، انـــــخفاض 

الــــدافــــعية، الإحــــباط، الــــلامــــبالاة، والــــشعور بــــفقدان الــــفعالــــية والــــكفاءة، ويُــــقاس الاحــــتراق 

الــوظــيفي مــن خــلال اســتبيان مــخصص يــحتوي عــلى مجــموعــة مــن المــؤشــرات الــتي تُظهــر 

مدى تأثير هذه الضغوط على الأداء الوظيفي والرفاهية النفسية للموظف. 

متغيرات الدراسة: 

المـتغير المسـتقل: الـتحول الـصحي: ويـشمل الإصـلاحـات والـتغييرات الـتي تـُطبق 1.

ضــــمن رؤيــــة المــــملكة (2030) فــــي الــــقطاع الــــصحي، مــــما يــــؤثــــر عــــلى طــــبيعة الــــعمل 

والضغوط المرتبطة به. 

المــتغير الــوســيط: رفــاهــية المــوظــف: مســــتوى الــــراحــــة الــــنفسية والجســــديــــة الــــتي 2.

يشعر بها الموظفون نتيجة دعم الإدارة لهم وظروف العمل المواتية. 

المــتغيرات الــتابــعة: بــيئة الــعمل الــنفسية المســتدامــة: يــــشير إلــــى جــــودة بــــيئة 3.

العمل من الناحية النفسية، حيث يشعر الموظفين بالأمان والراحة والتحفيز. 

الاحـتراق الـوظـيفي: يـمثل مسـتوى الإجـهاد والـضغوط الـنفسية الـتي قـد يـتعرض لـها المـوظـفون 

والتي تؤدي إلى تراجع الأداء المهني. 
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الفصل الثاني: الإطار النظري للدراسة  
يــمكن تــمثيل الــعلاقــة بــين المــتغيرات فــي نــموذج بــحثي يــوضــح تــأثــير المــتغير المســتقل (الــتحول 

الـــصحي) عـــلى المـــتغيرات الـــتابـــعة (بـــيئة الـــعمل الـــنفسية المســـتدامـــة)، (الاحـــتراق الـــوظـــيفي) مـــن 

خـلال المـتغيرات الـوسـيطة (رفـاهـية المـوظـف) الـتي تـلعب دوراً فـي تـخفيف تـأثـير الـتحول الـصحي 

وتحسين بيئة العمل. 

شكل رقم (1) يوضح نموذج العلاقة بين متغيرات الدراسة 

 

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

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

الاحتراق الوظيفي. 

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

على استراتيجيات تجنب الاحتراق الوظيفي من خلال تحسين وتوفير الرفاهية للموظفين. 
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الدراسات المرجعية:  

الدراسات المتعلقة ببيئة العمل النفسية: 1.

دراســة Braim (2025) هــدفــت هــذه الــدراســة إلــى اســتكشاف الــتزام الإدارة ودورهــا فــي -

تـهيئة بـيئة عـمل مسـتدامـة ومـحفزة فـي قـطاع الخـدمـات الـصحية. اعـتمدت الـدراسـة عـلى مـنهج 

نـوعـي، حـيث تـم جـمع الـبيانـات مـن خـلال مـقابـلات شـبه مـنظمة مـع (30) مـوظـفًا مـن الـعامـلين 

 NVivo فـي الـقطاع الـصحي مـمن شـاركـوا طـوعـا ، وقـد تـم تحـليل الـبيانـات بـاسـتخدام بـرنـامـج

لتحـــليل المـــحتوى الـــنوعـــي ومـــنها أظهـــرت الـــنتائـــج أن الـــتزام الإدارة، وفـــعالـــية الـــتنفيذ ومـــهارات 

الــقيادة والالــتزام بــالمــهام والتحســين المســتمر، والــعمل الجــماعــي حــيث تــعد مــن أبــرز الــعوامــل 

الـتي تـساهـم فـي بـناء بـيئة عـمل نـفسية مسـتدامـة. وبـينت الـدراسـة أهـمية المـشاركـة الإداريـة ، 

والــتعاون بــين الــفرق وتــعزيــز اســتمراريــة الــتحسينات الــتشغيلية كــمرتــكزات لخــلق بــيئة داعــمة 

ومـــنها أوصـــت الـــدراســـة بـــضرورة تـــوســـيع نـــطاق الـــبحث مســـتقبل لـــيشمل عـــينات مـــن مـــناطـــق 

جــغرافــية مــختلفة، مــا يــساعــد فــي زيــادة مــصداقــية الــنتائــج وعــمومــيتها، كــما أكــدت عــلى دور 

الإدارة في تحقيق بيئة عمل محفزة ومستقرة نفسيا داخل مرافق الرعاية الصحية. 

   سـعت دراسـة غـالـب (2024) إلــى كــشف أثــر بــيئة الــعمل الــداخــلية عــلى الإبــداع -

الإداري، وقـــد اســـتخدام المـــنهج الـــوصـــفي التحـــليلي، كـــما اســـتخدم الـــباحـــث الاســـتبانـــة 

كـــأداة لجـــم الـــبيانـــات، وتـــكونـــت الـــعينة مـــن (107) مـــوظـــفاً، وأظهـــرت نـــتائـــج الـــدراســـة إن 

واقـع بـيئة الـعمل الـداخـلية فـي المسـتشفى الـعسكري كـان عـالـياً بـشكل عـام، ووجـود أثـر 

لــبيئة الــعمل عــلى مســتوى الإبــداع الإداري لــدى أفــراد الــعينة، وكــما تــوصــلت الــدراســة 

إقــامــة دورات تــدريــبية لــتنمية المــهارات الــذهــنية لــدى المــوظــفين وكــيفية حــل المــشاكــل الــتي 

يــواجــهونــها بــالــعمل كــدورة (كــيفية الــعمل فــي فــريــق)، (اتــخاذ الــقرارات لحــل المــشكلات) 

وغيرها.   
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 ركـزت دراسـة بـو حـالـة؛ بـوطـة (2023) عــلى مــدى تــأثــير بــيئة الــعمل فــي الإبــداع -

الــــتنظيمي فــــي مــــؤســــسة الاقــــتصاديــــة، حــــيث تــــم اســــتخدام المــــنهج الــــوصــــفي، وتــــكونــــت 

الــعينة مــن (31) عــامــل، ولــتحقيق أهــداف الــدراســة تــم الاعــتماد عــلى الاســتبانــة كــأداة 

لجــــمع الــــبيانــــات، وأظهــــرت نــــتائــــج الــــدراســــة تــــؤثــــر بــــعض أبــــعاد بــــيئة الــــعمل مــــمثلة فــــي 

تكنولوجيا المعلومات، وظروف العمل في الإبداع التنظيمي في مؤسسة.  

 دراســة Gabriel & Aguinis (2022) واســــتعرضــــت أبــــرز الــــتوصــــيات المســــتندة -

إلــى الأدلــة الــعلمية لمــواجــهة ظــاهــرة الاحــتراق الــوظــيفي لــدى المــوظــفين، وذلــك مــن خــلال 

وجـــــود بـــــيئات عـــــمل صـــــحية ومســـــتدامـــــة، وخـــــاصـــــة خـــــلال فـــــترات الأزمـــــات مـــــثل جـــــائـــــحة 

كـــوفـــيد-19، وقـــد اعـــتمدت الـــدراســـة عـــلى مـــراجـــعة مـــنهجية لـــلأدبـــيات المـــتعلقة بـــالإرهـــاق 

المـهني، مـع تسـليط الـضوء عـلى آثـاره السـلبية عـلى الأداء، والابـتكار، والـصحة الـنفسية 

والجســديــة، ومــعدلات الــتغيب، والــتكلفة المــؤســسية والمــجتمعية، ومــنها اقــترحــت الــدراســة 

خــمس تــوصــيات رئــيسية للحــد مــن الاحــتراق المــهني: (1) تــوفــير تــدخــلات فــعالــة لإدارة 

الإجــــهاد، (2) تــــمكين المــــوظــــفين مــــن أن يــــكونــــوا مــــنتجين وفــــاعــــلين، (3) تــــعزيــــز الــــدعــــم 

الاجــتماعــي داخــل بــيئة الــعمل، (4) إشــراك الــعامــلين فــي عــمليات اتــخاذ الــقرار، و(5) 

تـــــطبيق أنـــــظمة إدارة أداء عـــــالـــــية الـــــكفاءة، وأوصـــــت الـــــدراســـــة الـــــقادة فـــــي المـــــؤســـــسات 

بــتطبيق هــذه الــتوصــيات كــإســتراتــيجية لــتقويــة الــبيئة الــنفسية لــلعمل، وضــمان اســتدامــة 

بــــيئة الــــعمل الــــصحية فــــي الأزمــــات ومــــا بــــعدهــــا، مــــما يــــضمن اســــتقرار المــــوظــــفين ورفــــع 

مستوى الأداء الوظيفي العام. 

 هـدفـت دراسـة تـوتـي (2020) إلـى الـتعرف عـلى مسـتوى بـيئة الـعمل الـنفسية لـعمال -

شـــرك الكهـــريـــف مـــديـــنة تـــقرت والـــكشف عـــلى طـــبيعة الـــعلاقـــة بـــين بـــيئة الـــعمل الـــنفسية 

والأداء الـــوظـــيفي لـــديـــهم، ومـــعرفـــة مـــا إذا كـــانـــت هـــناك فـــروق فـــي بـــيئة الـــعمل الـــنفسية 

لـعمال شـركـة الكهـريـف بـمديـنة تـقرت تـعزى إلـى نـوعـية مـنصب الـعمل (الإداري والـتقني) 
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وإلــــى نــــوعــــية عــــقد الــــعمل (دائــــم ومــــؤقــــت)، وتــــكونــــت عــــينة الــــدراســــة مــــن (60) عــــامــــلاً، 

ولـتحقيق أهـداف الـدراسـة تـم الاعـتماد المـنهج الـوصـفي فـي جـمع الـبيانـات والمـعلومـات، 

وذلـك بـاسـتخدام الاسـتبانـة بـيئة الـعمل والأداء الـوظـيفي ولـقد تـم الـتأكـد مـن خـصائـصها 

الـسيكومـتريـة، ولمـعالـجة الـبيانـات تـم اسـتخدام الأسـالـيب الإحـصائـية، وقـد أظهـرت نـتائـج 

الــدراســة أنــه يــوجــد عــلاقــة بــين بــيئة الــعمل الــنفسية والأداء الــوظــيفي لــدى عــمال شــركــة 

الكهـــريـــف بـــمديـــنة تـــقرت مـــرتـــفع، ولا يـــوجـــد فـــروق فـــرديـــة ذات دلالـــة إحـــصائـــية بـــين بـــيئة 

الــعمل الــنفسية لــدى عــمال شــركــة الكهــريــف بــمديــنة تــقرت وتــعزى لمــتغير مــنصب الــعمل 

(إداري، تقني ). 

الدراسات المتعلقة بالاحتراق الوظيفي: 2.

 سـعت دراسـة الـيمانـي (2023) إلــى الــتعرف عــلى حجــم تــأثــير الاحــتراق الــوظــيفي -

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

الـــــدراســـــة مـــــن المـــــوظـــــفين (الأطـــــباء، المـــــمرضـــــين، الإداريـــــين) لـــــقياس مســـــتوى الاحـــــتراق 

الــوظــيفي وبــلغ عــددهــم (297) طــبيباً ومــمرضــاً وإداريــاً، وتــكونــت الــعينة الــثانــية لــقياس 

جـــودة الخـــدمـــات الـــصحية مـــن المـــرضـــى المـــرقـــديـــن وبـــلغ عـــددهـــم (260) مـــريـــضاً، وقـــد 

خـلصت الـدراسـة إلـى عـدة نـتائـج أهـمها: أن أفـراد عـينة الـدراسـة (المـوظـفين) يـعانـون مـن 

مســــتوى احــــتراق وظــــيفي بــــدرجــــة مــــتوســــطة عــــلى المســــتوى الــــكلي، ويــــرى أفــــراد الــــعينة 

(المـرضـى) أن مسـتوى جـودة الخـدمـات الـصحية الـتي تـقدمـها المسـتشفيات ذات جـودة 

مــتوســطة، ويــوجــد تــأثــير لــبعد الإجــهاد الــوظــيفي ولــبعد تــدنــي الإنــجاز الــشخصي عــلى 

جـودة الخـدمـات الـصحية، لا يـوجـد تـأثـير لـبعد فـقدان الـشعور بـالـعنصر الإنـسانـي عـلى 

جــــودة الخــــدمــــات الــــصحية، الــــكلمات المــــفتاحــــية: الاحــــتراق الــــوظــــيفي، جــــودة الخــــدمــــات 

الصحية. 

 هــدفــت دراســة الــصبحي (2022) إلـــى مـــعرفـــة مســـتوى الاحـــتراق الـــوظـــيفي وأثـــره -

عــــلى الأداء الــــوظــــيفي لــــدى المــــوظــــفين الإداريــــين الــــعامــــلين فــــي وزارة الــــشؤون الــــبلديــــة 
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والـقرويـة أمـانـة مـحافـظة جـدة، وتـكونـت عـينة الـدراسـة مـن (149) إداري أمـانـة مـحافـظة 

جـدة تـم اخـتيارهـا بـالـطريـقة الـعشوائـية، واسـتخدمـت الـباحـثة المـنهج الـوصـفي التحـليلي، 

وبــــعد تحــــليل الــــبيانــــات تــــوصــــلت الــــدراســــة إلــــى اهــــم الــــنتائــــج الــــتالــــية: أن الــــعامــــلين فــــي 

الــوظــائــف الإداريــة فــي وزارة الــشؤون الــبلديــة والــقرويــة - أمــانــة مــحافــظة جــدة يــعانــون 

بـــصفة عـــامـــة درجـــات مـــرتـــفعة مـــن الاحـــتراق الـــوظـــيفي عـــلى بـــعدي الإجـــهاد الانـــفعالـــي 

والإنـــــجاز الـــــشخصي، أمـــــا عـــــلى الـــــبعد الـــــثالـــــث عـــــدم الإنـــــسانـــــية فـــــقد أظهـــــرت الـــــنتائـــــج 

انـــخفاض مســـتوى الاحـــتراق الـــوظـــيفي لـــعينة الـــدراســـة وهـــناك عـــلاقـــة طـــرديـــة ذات دلالـــة 

إحــصائــية بــين صــلاحــيات الــعمل ودرجــة الاحــتراق الــوظــيفي بــأبــعاده الــثلاثــة كــما تــوجــد 

عـــلاقـــة ذات دلالـــة إحـــصائـــية بـــين ضـــغط الـــعمل ودرجـــة الاحـــتراق الـــوظـــيفي حـــيث كـــانـــت 

الـعلاقـة بـين الـضغوط والاحـتراق مـن أقـوى الـعلاقـات فـي هـذه الـدراسـة وأوصـت الـدراسـة 

بـضرورة الاهـتمام مـن قـبل الـجهات المـختصة فـي وزارة الـشؤون الـبلديـة والـقرويـة أمـانـة 

مـــحافـــظة جـــدة بهـــذه الـــظاهـــرة وتـــبني اســـتراتـــيجيات تكســـر الـــصرامـــة وضـــغط الأعـــمال 

وأهـــمية الاهـــتمام بـــالـــدورات الإداريـــة المـــركـــزة لجـــميع المـــوظـــفين خـــاصـــة فـــي المســـتويـــات 

الإداريـة الـعليا فـي فـن الإدارة الـعلمية وفـن الـتعامـل مـع مـوظـفيهم وتـفويـض الـصلاحـيات 

ورفـــــع مـــــعنويـــــات مـــــوظـــــفيهم مـــــن خـــــلال تـــــبني صـــــنوف مـــــختلفة مـــــن الـــــحوافـــــز المـــــعنويـــــة 

كــشهادات الــشكر والــتقديــر أو بــالــتعزيــز الــقولــي مــما ســيؤثــر فــي نــفسيات مــرؤوســيهم 

وأهـــمية تـــطويـــر بـــرامـــج لـــلموظـــفين تـــعمل عـــلى تـــقديـــم خـــدمـــات طـــبية وعـــلاجـــية ومـــساعـــدة 

الموظفين في عملية الاندماج الوظيفي. 

 هـدفـت دراسـة الأسـمري (2022) إلـى تحـديـد دور الـرشـاقـة الـتنظيمية لـلتخفيف مـن -

الاحـتراق الـوظـيفي لـلأخـصائـيين الاجـتماعـيين بـالمـجال الـصحي، وتـكونـت عـينة الـدراسـة 

الأســاســية مــن (80) أخــصائــي اجــتماعــي مــن الــعامــلين بتجــمع مــكة المــكرمــة الــصحي، 

واســتخدمــت الــدراســة اســتمارة اســتبيان خــاصــة بــالأخــصائــيين الاجــتماعــيين، وأظهــرت 

نـتائـج الـدراسـة وجـود مسـتوى مـتوسـط لمـتغيرات الـرشـاقـة الـتنظيمية لـلإجـهاد الـوظـيفي، 

والــــرشــــاقــــة الــــتنظيمية فــــي تحســــين بــــيئة الــــعمل، والــــرشــــاقــــة الــــتنظيمية وضــــعف الــــروح 
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المــعنويــة، وقــد أوصــت الــدراســة بــضرورة تــوفــير دورات تــدريــبية لــرفــع كــفاءة الأخــصائــيين 

الاجـــتماعـــيين وفـــريـــق الـــعمل لـــلتعامـــل مـــع الـــتغييرات الـــتي أحـــدثـــها الاحـــتراق الـــوظـــيفي، 

ولابــــد مــــن اهــــتمام المــــسئولــــين بــــتطبيق أبــــعاد الــــرشــــاقــــة الــــتنظيمية، الــــتي تــــعزز الــــقدرات 

التنافسية للقطاع الصحي السعودي. 

 هــدفــت دراســة الــيامــي (2022) إلــى الــتعرف عــلى أثــر الاحــتراق بــأبــعاده الإجــهاد -

الــــنفسي تــــبلد المــــشاعــــر، انــــخفاض الــــشعور بــــالإنــــجاز عــــلى أداء الــــعامــــلين بــــالمــــنشآت 

الـــصحية بـــمنطقة نجـــران فـــي المـــملكة الـــعربـــية الـــسعوديـــة، وقـــد اعـــتمدت الـــدراســـة عـــلى 

المـــــنهج الـــــوصـــــفي التحـــــليلي مـــــن خـــــلال اســـــتخدام الاســـــتبانـــــة كـــــأداة لجـــــمع الـــــبيانـــــات 

والمـــعلومـــات، وقـــد تـــم تـــطبيق الـــدراســـة عـــلى عـــينة تـــكونـــت مـــن (361) مـــن الـــعامـــلين فـــي 

المــنشآت الــصحية فــي مــنطقة نجــران، وتــوصــلت الــدراســة إلــى نــتائــج مــن أهــمها وجــود 

مســتوى مــتوســط مــن الاحــتراق الــوظــيفي، ودرجــة تــقديــر مــرتــفعة مــن أداء الــعامــلين فــي 

المـــنشآت الـــصحية فـــي مـــنطقة نجـــران، كـــما أشـــارت الـــنتائـــج إلـــى وجـــود أثـــر لـــلاحـــتراق 

الـوظـيفي بـأبـعاده الإجـهاد الـنفسي، وتـبلد المـشاعـر، وانـخفاض الـشعور بـالإنـجاز عـلى 

أداء الــعامــلين فــي المــنشآت الــصحية فــي مــنطقة نجــران، وعــلى ضــوء الــنتائــج، وأوصــت 

الـــدراســـة بـــضرورة الـــعمل عـــلى إيـــجاد الـــطرق والأنـــظمة الـــتي تـــحسن مـــن مســـتوى أداء 

الـــعامـــلين فـــي المـــنشآت الـــصحية، وزيـــادة الاهـــتمام بـــإيـــلاء تحســـين جـــودة حـــياة الـــعمل 

داخــــل المــــنشآت الــــصحية لــــلحفاظ عــــلى المســــتوي المــــنخفض مــــن الاحــــتراق الــــوظــــيفي، 

وزيــادة الإثــناء المســتمر عــلى أداء الــعامــلين الأمــر الــذي يــشجعهم عــلى بــذل المــزيــد مــن 

الجهود وزيادة إنتاجيتهم. 

 دراسـة Alqarni وآخـرون (2022) هـدفـت هـذه الـدراسـة إلـى تـقييم مـعدلات الـتوتـر، -

والإرهــاق، والــرضــا الــوظــيفي لــدى المــتخصصين فــي الــرعــايــة الــصحية الــنفسية بــمديــنة 

جـــدة فـــي المـــملكة الـــعربـــية الـــسعوديـــة. اعـــتمدت الـــدراســـة عـــلى مـــنهج وصـــفي مـــقطعي، 

وطــبقّت عــلى عــينة مــكونــة مــن (107) مــشاركــين مــن الأخــصائــيين فــي الــصحة الــنفسية 
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خــلال الــفترة مــن يــنايــر 2017 إلــى أكــتوبــر 2018، بــاســتخدام ثــلاثــة مــقايــيس مــعياريــة 

 ،(MBI) ومــــــقياس مــــــاســــــلاش لــــــلإرهــــــاق ،(PSS-14) وهــــــي: مــــــقياس الــــــتوتــــــر المــــــدرك

ومــــقياس الــــرضــــا الــــوظــــيفي (JSS). أظهــــرت الــــنتائــــج أن أكــــثر مــــن نــــصف المــــشاركــــين 

(56.1%) يــــعانــــون مــــن مســــتويــــات مــــرتــــفعة مــــن الــــتوتــــر، فــــي حــــين بــــلغ مــــعدل الإرهــــاق 

الــعاطــفي وتجــريــد الــشخصية 38.3% و24.3% عــلى الــتوالــي، وظهــر انــخفاض فــي 

الإنــــجاز المــــهني لــــدى 57% مــــن الــــعينة. كــــما أشــــارت الــــنتائــــج إلــــى أن نســــبة الــــرضــــا 

الـوظـيفي كـانـت مـنخفضة، حـيث أبـدى أقـل مـن ربـع المـشاركـين (23.4%) رضـاهـم عـن 

وظـــائـــفهم، وبـــينت الـــدراســـة وجـــود فـــروق دالـــة إحـــصائـــيًا فـــي درجـــة الإرهـــاق الـــعاطـــفي 

لــصالــح الــذكــور وكــذلــك عــلاقــة بــين ارتــفاع الــدخــل والــرضــا الــوظــيفي وأوصــت الــدراســة 

بـضرورة تـبني تـدخـلات عـملية مـن الـجهات المـعنية للحـد مـن الـتوتـر والإرهـاق المـتزايـديـن 

بــين الــعامــلين فــي الــرعــايــة الــنفسية، بــالإضــافــة إلــى أهــمية تــوســيع نــطاق الــبحوث لــفهم 

الـعوامـل المـؤثـرة بـشكل أعـمق، مـما يـسهم فـي تحسـين رفـاهـية الـعامـلين فـي هـذا الـقطاع 

الحساس. 

دراسـة Han وآخـرون (2022) حــيث ســعت هــذه الــدراســة إلــى اســتكشاف الــدور الــوســيط -

الـذي تـلعبه الـذكـاء الـعاطـفي فـي الـعلاقـة بـين ضـغوط الـعمل والاحـتراق الـوظـيفي لـدى المـوظـفين 

الإداريـين فـي المسـتشفيات الـعامـة. اسـتخدمـت الـدراسـة المـنهج الـوصـفي المـقطعي، واعـتمدت 

عــــلى اســــتبيان مــــهيكل تــــم تــــوزيــــعه عــــلى عــــينة مــــكونــــة مــــن (191) مــــوظــــفًا إداريًــــا فــــي أربــــعة 

مســـتشفيات عـــامـــة بـــكوريـــا الـــجنوبـــية خـــلال ســـبتمبر 2021. تـــم تحـــليل الـــبيانـــات بـــاســـتخدام 

تحـــليل الانحـــدار المـــتعدد الهـــرمـــي وكـــشفت الـــنتائـــج عـــن وجـــود عـــلاقـــة طـــرديـــة دالـــة بـــين ضـــغوط 

الــعمل والاحــتراق الــوظــيفي (r = 0.57, p < 0.001)، بــينما وُجــدت عــلاقــة عــكسية بــين الــذكــاء 

الـــــعاطـــــفي والاحـــــتراق (r = -0.26, p < 0.001)، وأشـــــارت الـــــنتائـــــج إلـــــى أن الـــــعوامـــــل الأكـــــثر 

تـأثـيراً فـي الاحـتراق الـوظـيفي هـي: ضـغوط الـعمل، والـذكـاء الـعاطـفي، والـعمر (خـاصـةً ≥ 40 

عــــامًــــا). كــــما أثــــبتت الــــدراســــة أن الــــذكــــاء الــــعاطــــفي لــــه تــــأثــــير مــــباشــــر ومســــتقل عــــلى خــــفض 
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مســـتويـــات الاحـــتراق وأوصـــت الـــدراســـة بـــأهـــمية تـــعزيـــز الـــذكـــاء الـــعاطـــفي لـــدى الـــعامـــلين فـــي 

الإدارات الإداريــة بــالمســتشفيات كــاســتراتــيجية فــعالــة للحــد مــن الاحــتراق المــهني، خــاصــةً فــي 

ظــل تــعدد المــسؤولــيات والــصراعــات الإداريــة الــتي يــتعامــلون مــعها، مــما يــبرز الــذكــاء الــعاطــفي 

كأداة فاعلة لإدارة الضغوط وتحقيق بيئة عمل أكثر دعم واستدامة. 

سـعت دراسـة زيـادة (2021) إلـى الـتعرف عـلى مسـتوى الاحـتراق والـرضـا الـوظـيفي -

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

المــنهج الــوصــفي التحــليلي، ولجــمع الــبيانــات اســتخدمــت اســتبانــة، واســتخدام عــينة مــن 

(453) مـــــوظـــــف مـــــن الإداريـــــين، وقـــــد أظهـــــرت نـــــتائـــــج الـــــدراســـــة المـــــيدانـــــية أن مســـــتوى 

الاحـــتراق الـــوظـــيفي كـــان مـــرتـــفعاً لـــبعد الاجـــهاد الـــوظـــيفي وتـــبلد المـــشاعـــر وقـــلة الـــشعور 

بــــالإنــــجاز مــــع وجــــود اخــــتلافــــات ذات دلالــــة إحــــصائــــية فــــي أبــــعاد الاحــــتراق الــــوظــــيفي 

والــرضــا الــوظــيفي لــدي الاداريــين فــي مســتشفى عــسير وفــقاً لاخــتلاف الــنوع والــدرجــة 

الــعلمية وعــدد ســنوات الــخبرة عــلاوة عــلى وجــود ارتــباط طــردي قــوي ذو دلالــة إحــصائــية 

بــين أبــعاد الاحــتراق الــوظــيفي وأبــعاد الــرضــا الــوظــيفي وقــدمــت الــدراســة تــوصــيات عــدة 

لكل من المسئولين والعاملين بالمستشفى. 

 الدراسات التي تناولت العلاقة ما بين اثنين من المتغيرات3.

دراســــة Francis & Speicher (2023) ركـــــــزت هـــــــذه الـــــــدراســـــــة عـــــــلى تحـــــــليل ظـــــــاهـــــــرة -

الاحــــتراق الــــوظــــيفي فــــي الــــقطاع الــــصحي بــــعد جــــائــــحة كــــوفــــيد-19، ومــــا تــــبعها مــــن مــــعدلات 

مــــرتــــفعة لــــلاســــتقالات وانــــخفاض الــــرضــــا الــــوظــــيفي، اعــــتمدت الــــدراســــة عــــلى تحــــليل بــــيانــــات 

اسـتطلاعـات واسـعة الـنطاق أجـرتـها مـؤسـسة غـالـوب والجـمعية الـطبية الأمـريـكية، والـتي شـملت 

أكــثر مــن 12 ألــف مــوظــف، وأظهــرت أن الــعامــلين فــي الــقطاع الــصحي مــن بــين أكــثر الــفئات 

عــرضــة لــلإرهــاق المــهني وتــوصــلت الــدراســة إلــى أن الإرهــاق يــؤدي إلــى انــخفاض رضــا الــعمل 

وزيــادة الــنية لــترك الــوظــيفة، ويــؤثــر عــلى الــنتائــج الســريــريــة. كــما نــاقشــت الــدراســة عــددًا مــن 
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الـتدخـلات المـؤسـسية والـفرديـة للحـد مـن الاحـتراق، مـنها الـعمل الجـماعـي، ودعـم اتـخاذ الـقرار، 

وتـــــخفيف أعـــــباء الـــــتوثـــــيق وأوصـــــت الـــــدراســـــة بـــــضرورة تـــــبني نـــــهج تـــــكامـــــلي يـــــعزز بـــــيئة الـــــعمل 

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

الـنفسي، والـتقديـر المـعنوي، إلـى جـانـب أهـمية إشـراك الـعامـلين فـي تـصميم الحـلول. وشـددت 

عـلى ضـرورة سـن سـياسـات وطـنية داعـمة وتـخصيص تـمويـل لـتعزيـز الـصحة الـنفسية لـلعامـلين 

الصحيين.

دراســة Ongaro وآخــرون (2024) وهـــدفـــت هـــذه الـــدراســـة إلـــى إجـــراء مـــراجـــعة مـــنهجية -

لــــلأدبــــيات بــــغرض اســــتكشاف المــــمارســــات الــــتحويــــلية فــــي خــــدمــــات الــــرعــــايــــة الــــصحية، وفــــهم 

 (TSR). نـتائـجها عـلى صـعيد رفـاهـية المـرضـى والمـوظـفين ضـمن إطـار بـحوث الخـدمـة الـتحويـلية

اســتخدمــت الــدراســة نــموذج SLR المــنظم بــناءً عــلى بــروتــوكــول PRISMA، واعــتمدت عــلى قــواعــد 

بـيانـات Scopus وWoS لتحـليل 49 دراسـة مـنشورة خـلال الـفترة مـن 2021 إلـى 2022، مـن 

خـــلال تحـــليل مـــحتوى تـــفصيلي كـــما أظهـــرت الـــنتائـــج وجـــود أربـــع مـــمارســـات تـــحويـــلية رئـــيسية 

تـؤثـر عـلى رفـاهـية مـتلقي الخـدمـة والـعامـلين، كـما قـدمـت الـدراسـة إطـار مـتكامـل لـتوجـيه الـتحول 

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

مســتقبلية. وأوصــت الــدراســة بــضرورة تــوجــيه صــانــعي الــقرار نــحو تــبني مــمارســات تــحويــلية 

شــامــلة تُــراعــي الــرفــاهــية كــعنصر جــوهــري فــي تــطويــر الــرعــايــة الــصحية، مــع اقــتراح خــارطــة 

طــــريــــق لــــلممارســــين الــــصحيين لــــدعــــم الــــتحولات الإيــــجابــــية ضــــمن الــــرؤيــــة الــــشامــــلة لــــلتطويــــر 

الصحي. 

دراســة Khawaja & Ahsan (2024) هــــدفــــت هــــذه الــــدراســــة إلــــى تحــــليل الــــعلاقــــة بــــين -

الــــقيادة المســــتدامــــة ورفــــاهــــية المــــوظــــفين والأداء الــــبيئي فــــي قــــطاع تــــكنولــــوجــــيا المــــعلومــــات فــــي 

الــــدنــــمارك، مــــن خــــلال دمــــج نــــظريــــتي الــــقيادة المســــتدامــــة والــــتبادل الاجــــتماعــــي. اســــتخدمــــت 

الـــدراســـة المـــنهج الـــكمي التحـــليلي عـــبر نـــموذج المـــعادلات الـــهيكلية الجـــزئـــية (PLS-SEM) عـــلى 

عــينة مــن الــعامــلين فــي الــقطاع، لــلتحقق مــن الــعلاقــات المــباشــرة وغــير المــباشــرة بــين المــتغيرات 
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وأظهـرت الـنتائـج وجـود عـلاقـة إيـجابـية قـويـة بـين الـقيادة المسـتدامـة ورفـاهـية المـوظـفين، كـما تـبين 

أن رفـــاهـــية المـــوظـــفين تـــلعب دور وســـيط فـــي دعـــم الـــعلاقـــة بـــين الـــقيادة والأداء المـــؤســـسي، كـــما 

دعــمت الــنتائــج دور المــرونــة الــتنظيمية فــي تحســين هــذه الــعلاقــة كــما أوصــت الــدراســة بــضرورة 

 ً تـــــبني نـــــماذج قـــــياديـــــة تـــــركـــــز عـــــلى الاســـــتدامـــــة، وتـــــعزز رفـــــاهـــــية الـــــعامـــــلين بـــــاعـــــتبارهـــــا عـــــنصرا

اســــتراتــــيجي لــــرفــــع الأداء الــــتنظيمي، مــــشيرة إلــــى أهــــمية إدمــــاج مــــفاهــــيم الــــرفــــاهــــية الــــنفسية 

ضمن التوجهات القيادية الحديثة لتحقيق بيئة عمل داعمة ومستدامة. 

التعليق على الدراسات المرجعية: 

أوجه الاتفاق: 

 مــــــوضــــــوع الاحــــــتراق الــــــنفسي: جــــــميع الــــــدراســــــات المــــــذكــــــورة تــــــركــــــز عــــــلى الاحــــــتراق 1.

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

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

 الـتأثـير عـلى الأداء: تـتفق الـدراسـات عـلى أن الاحـتراق الـنفسي يـؤثـر سـلباً عـلى أداء 2.

الـعامـلين، سـواء كـان ذلـك فـي المسـتشفيات أو الإدارات الـحكومـية، عـلى سـبيل المـثال، 

دراســة الــيمانــي (2023) ودراســة الــيامــي (2022) ودراســة تــوتــي (2020) تــؤكــدان 

على تأثير الاحتراق النفسي على جودة الخدمات الصحية 

 الـــبيئة الـــنفسية: جـــميع الـــدراســـات تـــشير إلـــى أهـــمية الـــبيئة الـــنفسية المســـتدامـــة فـــي 3.

 ً تـقليل مسـتويـات الاحـتراق الـنفسي، حـيث تـعتبر بـيئة الـعمل الإيـجابـية عـامـلاً مـساعـدًا

في تعزيز الرضا الوظيفي وتحسين الأداء 
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أوجه الاختلاف: 

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

والـيمانـي (2023) تـركـز عـلى المسـتشفيات، بـينما دراسـة الـصبحي (2022) تـتناول 

وزارة الـشؤون الـبلديـة والـقرويـة، مـما يـعكس تـأثـير الاحـتراق الـنفسي فـي بـيئات عـمل 

متنوعة. 

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

الأســـمري (2022) تـــركـــز عـــلى الـــرشـــاقـــة الـــتنظيمية كـــوســـيلة لـــلتخفيف مـــن الاحـــتراق 

الـــنفسي، بـــينما دراســـة زيـــادة (2021)، دراســـة تـــوتـــي (2020) تـــدرس الـــعلاقـــة بـــين 

الاحتراق النفسي والرضا الوظيفي بشكل مباشر 

 تـــختلف الـــنتائـــج والـــتوصـــيات بـــين الـــدراســـات؛ فـــبعضها يـــقترح اســـتراتـــيجيات لإدارة 3.

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

النفسي للعاملين 

ما يميز الدراسة الحالية:  

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

مـــــما يـــــجعلها ذات صـــــلة مـــــباشـــــرة بـــــالـــــتغيرات الـــــهيكلية فـــــي الـــــنظام الـــــصحي الـــــسعودي، تـــــركـــــز 

الـدراسـة عـلى أهـمية الـتحول الـصحي والـرفـاهـية الـنفسية مـن الاحـتراق الـوظـيفي، وهـو مـا قـد لا 

يـــكون مـــحور اهـــتمام الـــدراســـات الـــسابـــقة بـــشكل واضـــح، وهـــذا يـــساهـــم فـــي تـــقديـــم حـــلول عـــملية 

لتحسين الصحة النفسية للعاملين في القطاع الصحي. 
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الفصل الثالث: الطريقة والإجراءات (المنهجية):  
منهج الدراسة:  

ســــوف يســــتخدم الــــباحــــث المــــنهج الــــوصــــفي التحــــليلي فــــي مــــحاولــــة لــــلتعرف عــــلى أثــــر الــــتحول 
الـــــصحي فـــــي المـــــملكة الـــــعربـــــية الـــــسعوديـــــة عـــــلى بـــــيئة الـــــعمل الـــــنفسية المســـــتدامـــــة ودور رفـــــاهـــــية 
المـــوظـــفين فـــي تـــقليل الاحـــتراق الـــوظـــيفي فـــي الـــقطاع الـــصحي الـــحكومـــي، كـــونـــه المـــنهج المـــلائـــم 
لــلبحث الــحالــي وهــو يــعتمد عــلى دراســة الــظاهــرة كــما تــوجــد فــي الــواقــع ويهــتم بــوصــفها وصــفاً 

دقيقاً. 

مجتمع وعينة الدراسة: 

مجتمع الدراسة: -

تــم اخــتيار مــجتمع الــدراســة مــن الــعامــلين فــي الــقطاع الــصحي الــحكومــي فــي مــديــنة 
الرياض، تتضمن المستشفيات الحكومية، والعيادات، ومراكز الرعاية الأولية. 

عينة الدراسة:  -

تــــم تحــــديــــد حجــــم الــــعينة بــــناءً عــــلى مــــعادلــــة حجــــم الــــعينة لــــعينة احــــتمالــــية مــــن مــــجتمع محــــدود، 
باستخدام الصيغة التالية: 

 

حيث: 

•  حجم العينة المطلوب = 

•  (1.96 وتساوي) %95 القيمة الحرجة عند مستوى ثقة = 

•  لـعدم 0.5 النسـبة المـتوقـعة لـوجـود الـسمة محـل الـدراسـة فـي المـجتمع (تـم افـتراضـها = 
 (توفر تقدير مسبق
•  

•  (0.05 = %5) هامش الخطأ المسموح به = 

وباستخدام هذه القيم، تم حساب الحجم الابتدائي للعينة كما يلي: 

n =
Z2

⋅ P ⋅ Q

E2

n

Z

P

Q = 1 − P

E
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ونـــظراً لأن عـــدد أفـــراد المـــجتمع المســـتهدف يـــبلغ 250  مـــنالمـــوظـــفين والمـــديـــريـــن فـــي المســـتشفيات 
والمــراكــز الــصحية الــحكومــية بــمديــنة الــريــاض)، فــقد تــم تــطبيق مــعامــل تــصحيح المــجتمع المحــدود 

باستخدام المعادلة التالي: 

	

	

وعــليه، فــإن حجــم الــعينة الــنهائــي المســتخدم فــي هــذه الــدراســة بــلغ 152 مــشاركًــا، تــم اخــتيارهــم 
مــن مــجتمع الــدراســة المــكوّن مــن مــوظــفي ومــديــري المســتشفيات والمــراكــز الــصحية الــحكومــية فــي 

مدينة الرياض، بما يحقق التمثيل المناسب ويضمن الدقة الإحصائية للنتائج 

وسائل جمع بيانات الدراسة:  -

سـوف يـقوم الـباحـث بـإعـداد اسـتبانـة لجـمع الـبيانـات وسـيتم تـوزيـعها عـلى المـوظـفين والمـديـريـن 
فــي المســتشفيات والمــراكــز الــصحية الــحكومــية فــي المــملكة الــعربــية الــسعوديــة بــالــريــاض، والــتي 
تـتكون مـن قـسمين الـقسم الأول: يـتضمن مـعلومـات شـخصية وخـصائـص الـديـمغرافـية عـن أفـراد 
الــدراســة، والــقسم الــثانــي يــتكون مــن عــبارات الاســتبيان وتــتكون مــن 4 مــحاور رئــيسية: المــحور 
الأول: الــتحول الــصحي بــالمــملكة الــعربــية الــسعوديــة، والمــحور الــثانــي: الــبيئة الــنفسية المســتدامــة، 

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

لـتحقيق أهـداف الـدراسـة وتحـليل الـبيانـات الـتي سـيتم جـمعها سيسـتخدم الأسـالـيب الإحـصائـية 

المـــناســـبة بـــاســـتخدام الحـــزم الإحـــصائـــية لـــلعلوم الاجـــتماعـــية بـــرنـــامـــج (SPSS)، ومـــن خـــلالـــه تـــم 

استخدام الأساليب الإحصائية الآتية: 

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

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

n =
(1.96)

2
⋅ 0.5 ⋅ 0.5

(0.05)
2

= 384.16

nadj =
n

1 + ( n − 1

N )

nadj =
384.16

1 + ( 384.16 − 1

250 )
≈ 152
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3- المـــتوســـطات الـــحسابـــية والانحـــرافـــات المـــعياريـــة بهـــدف الإجـــابـــة عـــن أســـئلة الـــدراســـة ومـــعرفـــة 

الأهمية النسبية لكل فقرة من أبعاد الدراسة. 

4- مـــــعامـــــل ارتـــــباط بـــــيرســـــون لتحـــــديـــــد الـــــعلاقـــــة بـــــين المـــــتغير المســـــتقل (الـــــتحول الـــــصحي) عـــــلى 

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

5- تحـليل الانحـدار الخـطي المـتعدد لتحـديـد الـتأثـير بـين المـتغير المسـتقل (الـتحول الـصحي) عـلى 

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

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

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

8- تحـــــليل الـــــتبايـــــن الأحـــــادي (One Way ANOVA) لـــــبيان الـــــفروق لـــــدور رفـــــاهـــــية المـــــوظـــــفين 

كــــمتغير وســــيط فــــي ســــياق تــــأثــــيرات الــــتحول الــــصحي فــــي بــــيئة الــــعمل الــــنفسية المســــتدامــــة، 

وتـقليل الاحـتراق الـوظـيفي فـي الـقطاع الـصحي الـحكومـي فـي الـريـاض تـبعاً لـلمؤهـل الـعلمي 

وسنوات الخبرة. 

9- تحــــليل المــــسار لــــتحقق مــــن الــــدور الــــوســــيط رفــــاهــــية المــــوظــــفين بــــين المــــتغير المســــتقل (الــــتحول 

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

الفصل الرابع : نظرية القيادة التحويلية ودورها في تعزيز الرفاهية 
وتقليل الاحتراق الوظيفي في بيئات العمل الصحية 

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

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

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

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

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

المستدامة. 
 30



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

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

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

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

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

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

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

النشأة والتطور التاريخي لنظرية القيادة التحويلية -

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

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

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

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

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

.(1978 ثــم قــام الــباحــث بــرنــارد بــاس (Bernard Bass) عــام 1985 بــتطويــر المــفهوم بــشكل أكــثر 

دقـــة، حـــيث قـــدم نـــموذج مـــفصل يـــتضمن أربـــعة أبـــعاد رئـــيسية لـــلقيادة الـــتحويـــلية، والـــتي أصـــبحت 

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

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

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

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

 (Northouse, 2018). الوظيفي
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وعــــلى عــــكس الــــقيادة الــــتبادلــــية، الــــتي تــــركــــز عــــلى تــــبادل المــــنافــــع والمــــعامــــلات الــــيومــــية بــــين الــــقائــــد 

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

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

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

 1994)

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

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

باسم الأبعاد الأربعة: 

- الــتأثــير المــثالــي (Idealized Influence) وهـــو الـــدور الـــذي يـــلعبه الـــقائـــد كـ قـــدوة بـــحيث 

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

فــي هــذا الــبعد مــوضــع احــترام وثــقة، ويــتصرف بــنزاهــة وشــجاعــة، مــما يــحسن الالــتزام الجــماعــي 

 (Bass & Riggio, 2006). بالقيم المؤسسية

-الـتحفيز الإلـهامـي  ويظهــرهــذا الــبعد فــي قــدرة الــقائــد عــلى بــث الحــماس والــطموح الجــماعــي، 

مــن خــلال صــياغــة رؤيــة مــلهمة وتــوضــيح الأهــداف بــطرق مــشوقــة، وهــذا الــنوع مــن الــتحفيز يــرفــع 

معنويات الفريق ويمنحهم سبب أسمى للعمل والتفاني. 

-الـتحفيز الـعقلي  وهــو يــعني تــشجيع المــوظــفين عــلى الــتفكير الــنقدي والإبــداع، والــسماح لــهم 

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

الموظفين على التعلم المستمر والمبادرة بالتطوير. 

-الاعـتبار الـفردي وهـو يـشير إلـى اهـتمام الـقائـد بـكل مـوظـف عـلى حـدة، والـتعامـل مـعه بـناء عـلى 

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

النفسي والمهني، مما يزيد من الشعور بالانتماء والرفاهية الشخصية. 
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وقـد أثـبتت دراسـات عـديـدة أن الـقادة الـذيـن يـقومـة بهـذه الأبـعاد الأربـعة يـساهـمون بـشكل مـباشـر 

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

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

توظيف القيادة التحويلية في البيئات الصحية -

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

الـــــسعوديـــــة، 2020) كـــــذلـــــك أشـــــار أبـــــوعـــــرب والـــــغامـــــدي (2012)  فـــــي دراســـــتهما إلـــــى أن الـــــنمط 

الـــــقيادي الـــــتحويـــــلي فـــــي بـــــيئات الـــــتمريـــــض يـــــرتـــــبط بـــــارتـــــفاع نـــــية الـــــبقاء لـــــدى المـــــوظـــــفين، وتـــــحقيق 

مستويات أعلى من الرضا عن بيئة العمل. 

العلاقة بين القيادة التحويلية ورفاهية الموظف -

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

الإلـهامـي فـالـقادة الـذيـن يُظهـرون تـفهم لاحـتياجـات مـوظـفيهم، ويـقدرون مـساهـماتـهم، يـكونـون أكـثر 
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قــدرة عــلى وجــود بــيئة صــحية نــفسيا، تــزود مــن الإنــتاجــية وتــقلل مــن الــضغوط حــيث وجــد أن وجــود 

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

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

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

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

القطاعات الصحية التي تشهد ضغطا مستمر.

الانتقادات الموجهة لنظرية القيادة التحويلية المرتبطة بمتغيرات البحث -

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

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

الوظيفيويمكن بيان اهم التحديات التي تواجهها تلك النظرية كما يلي: 

يمكن تلخيص أبرز هذه الانتقادات فيما يلي: 

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

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

(Northouse, 2018). الثقافات والمؤسسات

- تـعتبر الـقيادة الـتحويـلية نـظريـة شـخصية الـطابـع إلـى حـد كـبير، حـيث تـعتمد عـلى "الـكاريـزمـا" أو 

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

(Bass & Riggio, 2006). يمتلكون هذه السمات

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

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

 34



تــؤكــد الــنظريــة عــلى دور "الــقائــد الــفرد"، مــما قــد يــتعارض مــع مــفاهــيم الــقيادة الــتشاركــية أو -

الــــــتعاونــــــية، خــــــصوصًــــــا فــــــي الأنــــــظمة الــــــصحية الحــــــديــــــثة الــــــتي تــــــعتمد عــــــلى فــــــرق مــــــتعددة 

التخصصات. 

مبررات اعتماد نظرية القيادة التحويلية في هذه الدراسة -

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

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

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

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

(وزارة الصحة السعودية، 2020)

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

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

(2012

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

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

الرضا الوظيفي داخل المستشفيات. 

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

عمل نفسية مستدامة، تتماشى مع أهداف الرعاية الصحية الشاملة 

تصور مقترح لفصول الدراسة:  

 مــــن أجــــل تــــقديــــم الــــدارســــة بــــالــــطريــــقة المــــرجــــوة مــــنها، وبــــما يسهــــل لــــلمتلقين والــــقراء 

والباحثين التنقل بين فصولها والاستفادة منها سيتم تقسيمها إلى خمسه فصول: 
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-  الفصل الأول: الإطار المنهجي للدراسة. 

- الفصل الثاني: الإطار النظري للدراسة، والدراسات السابقة. 

- الفصل الثالث: الطريقة والاجراءات (المنهجية) للدراسة. 

- الــفصل الــرابــع: نــــظريــــة الــــقيادة الــــتحويــــلية ودورهــــا فــــي تــــعزيــــز الــــرفــــاهــــية وتــــقليل الاحــــتراق 
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