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 مقدمة  الدراسة 1.1

 ،في ظل التغيرات السريعة الت  تشهدها بيئات  العمل الحديثة،  أصبح  مفهوم القيادة الإنسانية  أكثر  أهمية  من أي وقت مضى 
 منصور و )    كذلك  أصبحت  أنماط القيادة  وأساليب  التحفيز  عوامل حاسمة  في  تحقيق الأداء  الأمثل  والمحافظة على  رضا  الموظفي 

 لذا تسعى  المؤسسات إلى تحقيق بيئة عمل تعزز  من رضا الموظفي  والتزامهم،  وهو  ما  يمكن تحقيقه  من  خلال    ( 2015، منار 
 القيادة الإنسانية الت تركز  على  تعزيز العلاقات  الإنسانية  بي  القادة  والموظفي  حيث  أن  القيادة  الإنسانية  ليست   تطبيق  أساليب

 مجرد  توجه  إداري،  بل  هي فلسفة  إدارية   تهدف إلى تحقيق  توازن  بي  تحقيق  أهداف المؤسسة وتلبية  احتياجات العاملي النفسية
 والاجتماعية  من خلال  تبني  نهجا    يتجاوز  الحواجز  التقليدية  في  التواصل، مما يعزز  من فرص بناء  بيئة  عمل داعمة  ومشجعة على

 (. 2022،  الدين  صلاح )   والإبداع المشاركة

 تعتمد  القيادة  الحديثة القائمة  على  مبادئ الإنسانية على  تمكي  الأفراد، وتعزيز  بيئة  تعاونية  مبنية على  الثقة والاحترام المتبادل  والت 
 القرارات  دونيتخذون  القادة كان  ساهمت في  إصلاح القيادة التقليدية الت  كانت  تعتمد على  السلطة  والتوجيه  الهرمي، حيث

. حيث أظهرت الدراسة التي قام بها )صلاح  .(Muhammad and Farghaly, 2023) الموظفين  إشراك
عکس علي تحقيق أهداف المنظمة وتحقيق رضا العاملين بها  تن القادة والعاملين بالمنظمات   الانسانية بين  القيادة( أن 2020قاعود،

لديهم شعور    مما يولدعلي مجموعة من القيم والمواقف والسلوکيات اللازمة لتحفيز الآخرين ؛  نسانية؛ حيث تشمل القيادة الا
کذلک بناء ثقافة اجتماعية تنظيمية مبنية     ايجاد رؤية مشترکة بين العاملين والمنظمه يسعون لتحقيقها،  بالبقاء الروحي من خلال

  نسانيةالقيادة الا ، لذا فإن على حب الإيثار الذي يحظى به القادة والعاملون؛ وبالتالي وجود شعور بالانتماء، والتفاهم، والتعاون 
 (. 2023)محمد محمود عبد العال،  علي زيادة إيمان هؤلاء العاملون نحو تحقيق سياسات المنظمة تعمل 

 على الرغم  من  أهمية  تطبيق  مبادي القيادة الإنسانية،  إلا  أن القادة في  المؤسسات الحديثة  تواجه مجموعة  من التحديات  في
   تتضمن  هذه التحديات:  تحديات العولمة  حيث  تؤدي العولمة   إلى  زيادة  التنوع  الثقافي  في بيئات العمل،  مما  يستوجب  عل :تطبيقها 
 كذلك فإن التغيرات،   تطوير  مهارات  التواصل  والتكيف  مع الفروقات الثقافية (Abbas and Musaa, 2019)القادة 

 التكنولوجية  المستمرة تفرض على  القادة  تعلم مهارات جديدة،  مثل  إدارة الفرق عن بعُد،  والتعامل  مع  الذكاء الاصطناعي  في 
.تتناسب  مرنة  قيادة  إدارة تتطلب  العمل بيئات  في  الأجيال  اختلاف إن كما  (2024 المطيري،  هذال  محمد)القرار اتخاذ عمليات 

اء الوظيفي وجعل  لأدللرضا الوظيفي لما له من دور في تحسين ا  كبيرةالهمية الأ  ( بتوضيح مدى 2017كما قامت) بن عبيلة ، 
ساسي للقيام بأي عملية أو  لأحيث يعتبر الموظف المحور ا استغناء عنها أو التفريط فيه يمكنه االا لا  الموظف جزء من الشركة بحيث

ارضائه من أجل حاجات ورغبات وطموحات ووجهات نظر الموظف  كيفية   نشاط في الشركة لذا يجب عليها أن تهتم بد ارسة
 . داء المطلوب الأ تحقيق لوالعمل على تحقيقها وتطوير قد ارته  



3 

 

وصف الوظيفة، إال انه يوجد    لالظمة دورا رسميا يقوم به يتم تحديده من خ ن لكل فرد في الم  ( أن 2013أوضح )المصري وعامر، 
نوع آخرمن السلوكيات زاد االهتمام بها مؤخرا وهو سلوك غير ملموس نابع من ذات الفرد تلمسه في تصرفات العامل من حيث  

تزام  لالا" وهو مايعرف ب ظمة التي يعمل بها لمننغماس فيها وبذل الجهد والوقت من اجل إنجاح الا نتماء للمنظمة والاالشعور با
ظمة ككل،  لمناء الوظيفي على مستوى الادله من تأثير على ا  لماالوظيفي" الذي أصبح يلقى اهتماما كبيرا من طرف الباحثين 

لدى  نظمات الحفاظ عليها وتسعى إلى رفع مستواها لمتزام الوظيفي جزء أساس ي من سلوكيات تنظيمية تحاول الال حيث يعد اا
هام  لملتزام تجاه العمل، والتزام تجاه االا تزام فهناك نظرة لالتزام الوظيفي تختلف بحسب اتجاه ذلك الالالعاملين، ونظرتنا إلى مفهوم ا

 . هنة،ً  وأيضا تجاه جماعة العمل لمظمة، والتزام تجاه االمن الداخلية، وهناك التزام نحو 

 ،الرضا الوظيفي  من خلال  إحساس  الموظف بالرضا  عن  عمله نتيجة  لعدة عوامل  مثل  بيئة  العملتحسن  القيادة الإنسانية لذا فإن 
 الأداء  تحسي  في  يسهم مما  الإدارة، قبل من  والتقدير  ( 2023،يونس  ابكر  محمد الشافع عبد. د)التطور فرص الدخل، 

ماينتج اهم أن  إلا ( 2020 بارث،  فرديريك )  الوظيفي والدوران الاستقالة  معدلات وتقليل  والابتكار الإبداع تعزيز   و والإنتاجية 
 عن الرضا  الوظيفي هو  الإلتزام  الوظيفي الذي  يعب  عن  مدى  ارتباط  الموظف  بالمؤسسة  واستعداده  للبقاء  والعمل  من  أجل تحقيق 

.  العاطفي الانخراط و والاستمرارية  المؤسسي الولاء  خلال  منلوظيفي ا  الالتزام يقاس،أهدافها 

)2024BintAbdulRahman,(,( ،2023سهام سليم .) 

تشير الدراسات الحديثة إلى أن تطبيق القيادة الإنسانية في المؤسسات يسُهم بشكل كبير في تحسين أداء العاملين وتعزيز  كما 
  الرضا الوظيفي، إلا أن بعض النتائج أظهرت تحديات وسلبيات محتملة في حال إساءة التطبيق أو المبالغة فيه. فقد أظهرت دراسة

(Zhu,Zhang & Shen, 2021)    أن القيادة الإنسانية ترتبط إيجابيًا بزيادة الإبداع والدافعية، لكنها أشارت أيضًا إلى
 أن غياب التوازن بين الدعم والتحكم قد يؤدي إلى انخفاض في الانضباط التنظيمي. 

تبين أن القادة الذين يعاملون موظفيهم بإنسانية يعززون الولاء والالتزام،    ((Ahmed & Elrefaey, 2020)وفي دراسة   
 غير أن الإفراط في التساهل قد يؤدي إلى استغلال بعض الموظفين لهذا الأسلوب على حساب الكفاءة. 

، فقد أظهرت دراستهم أن التعاطف والاهتمام بالموظفين يقلل من الضغط النفسي ويزيد  (Kim & Beehr, 2021)أما   
من الشعور بالانتماء، ولكنهم حذروا من أن القادة قد يتحملون أعباءً عاطفية زائدة تؤثر على أدائهم الشخصي. ووجدت دراسة  

(Sousa & van Dierendonck, 2017)  أن القيادة القائمة على التواضع والرؤية الأخلاقية تعُزز مناخ الثقة، لكنها قد
أن الذكاء  ( Goleman ،2013) تقُابل بالرفض في البيئات التي تعتمد على القيادة التقليدية والسلطوية. وأخيراً، أوضح  

هداف العملية.  العاطفي يسهم في تحسين العلاقات داخل الفريق، إلا أن الإفراط في التركيز على المشاعر قد يشُتت الانتباه عن الأ
ومن هنا، يتضح أن القيادة الإنسانية تحمل العديد من الفوائد، لكنها تتطلب توازنًا دقيقًا بين الدعم الإنساني والحزم الإداري  

 .لتحقيق النتائج المرجوة دون تأثيرات جانبية سلبية 
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 على الرغم  من  الاهتمام المتزايد  بمفهوم القيادة الإنسانية عالمي ا،  إلا  أن  هناك نقص ا  في  الدراسات الت  تتناول تأثيرها  في البيئات 
  مما يجعل هذه الدراسة  ذات   أهمية  خاصة  لفهم  طبيعة العلاقة  بي القيادة  الإنسانية  والرضا  الوظيفي في السياق المحلي العربية

 (.  2023 ان، سلطتوفيق )

 تأثير القيادة الإنسانية على بيئة العمل  في  فروع  وزارة الصحة  بالمملكة  العربية  السعودية  من  خلال  هذه الدراسة لدراسة   سعىت
 تتناول الدراسة  المتغيرات  من  منظور  عام  يبدأ  من  تأثير القيادة  على الأداءالوظيفي.    تعزيز  الرضا الوظيفي  وبالتال  زيادة الالتزام

 العام،  ثم  تنتقل  إلى التركيز  على  أثر  القيادة الإنسانية  بشكل خاص، وكيفية ارتباطها المباشر  بتحقيق  الرضا  الوظيفي.  كما
 تستعرض  الدراسة  العلاقة المتداخلة   بي الرضا  الوظيفي  والتزام  الموظفي،  حيث  تؤدي ممارسات  القيادة  الإنسانية  إلى خلق بيئة

 تسعى الدراسة  إلى  تسليط  الضوء على  أهمية  تفعيل و  عمل إيجابية  تدعم الانتماء  وتعزز  من الدافعية  الذاتية  لدى  الموظفي. بهذا
 أساليب القيادة الإنسانية  كجزء  من  استراتيجيات  الإدارة  في المنظمات،  وتبيان أثرها الإيجابي  في  بناء  ثقافة   عمل تقوم  على  الثقة 

 .    والاحترام المتبادل،  مما  يسهم بشكل  مباشرفي تحقيق  الرضا  الوظيفي  وتعزيز الالتزام التنظيمي 

    :مشكلة  الدراسة  2.1

 تعان  العديد  من  فروع  وزارة الصحة  في المملكة  العربية  السعودية  من  انخفاض مستويات الرضا الوظيفي  والالتزام الوظيفي  بي
 الموظفي مما يؤثر سلب ا على جودة الرعاية الصحية  المقدمة .  يرجع  ذلك  إلى  خلل  في  أساليب  القيادة المتبعة  في  فروع  وزارة الصحة 

  والت  تؤثر  سلبا على  التزام  الموظفي  بمقاييس  كمية  ونوعية  خاصة  بقطاع الرعاية الصحية . حيث  أن  العديد من  فروع  وزارة الصحة 
 مازالت  تعتمد على نمط القيادة التقليدية   (القيادة  الغير  إنسانية )،  والت   تعتمد  على المركزية  في  اتخاذ القرار  وعدم إشراك

 الإدارية  باغلب  فروع وزارة الصحة  بالمملكة  تفتقر  إلى  آليات واضحة  تعززلسياساتاكذلك  (  2018،مجموعة  مؤلفي)الموظفي
 والدعم النفسي  للموظفي  مما  يؤدي  إلى  انخفاض  مستويات الرضا الوظيفي  (2014،التعاطف،  الاحترام  (محـمـــد وسـيــــم محمــــود

 ومن  ثم  إنخفاض إنتاحيتهم اللذي  بدوره يؤدي  إلى  عدم  الإلتزام  الوظيفي وزيادة  معدل الاستقالات  وعدم  تحقيق الاهداف
 .الاساسية  لفروع  الوزارة  بصورة  كاملة

 كما تشير البيانات  إلى  أن  بعض  فروع وزارة الصحة  أيضا  تعان  من  نقص  في  الشفافية  والعدالة  في  توزيع  الفرص  والمكافآت
(Barakat, 2023) ، مما  يؤدي إلى شعور الموظفي  بعدم  الرضا  وإرتفاع  مستويات  الإجهاد  الوظيفي .  كذلك  تؤثر عدم 

 العدالة التنظيمية  سلبيا على  التزام  الموظفي  وولائهم  للفرع .  كذلك  عدم إهتمام  المديرين  بتوفير  بيئة عمل  منسجمة بي  الادارة
 والعاملي  مما اثر سلبا  على  الصحة   الجسدية والنفسية  للعاملي  بالقطاع  الطبي  والغير  طبي وكذلك  يؤثر على الولاء  المؤسسي

 .)2023 الأقزم،  علي  بن عبدالله بنت(  المعنوية روحهم من  ويضعف  للعاملي 

 الأمر اللى  يتطلب  سرعة  تبن  أنماط  ونماذج قياد  ة جديدة  من  أهمها  القيادة الإنسانية،  حيث  أن الدعم القيادي  يعمل على
 تشجيع العاملي على العمل  بروح الفريق  والتعاون  فيما  بينهم وتمكي ومشاركة العاملي  فى  إتخاذ  القرارات  والاهتمام  بالمرؤوسي
 . .والعناية  بهم مما  ينتج عنه  زيادة  معدلات الرضا  الوظيفي  والإلتزام  المؤسسي مما يحقق  أهداف فروع  وزارة الصحة    بصورة افضل

 على الرغم  من  ذلك،  تفتقر  أغلب  الدراسات  إلى  الربط  بي  أساليب  القيادة  الإنسانية  وتحقيق  أهداف استراتيجية  مثل تحسي  بيئة 
 (العدالة التنظيمية ) عن  طريق   بصورة عادلة العمل  وتعزيز جودة الخدمة  الصحية  ومشاركة  العاملي في  اتخاذ  القرارات ووضع الحوافز

 . )2023 سلطان،  توفيق (  والموظفي  المديرين  بي الإنسانية  القيادة  لتطبيق  واضحة أليات  تنظيم
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في إطار الدراسة، تم إجراء دراسة استكشافية تطبيقية على إحدى عينات فروع وزارة الصحة في المملكة العربية السعودية بهدف  
الموظفين من   على التأكد من وجود المشكلة على الجانب التطبيقي. وقد اعتمدت هذه الدراسة الميدانية على توزيع استبانات 

مختلف الفئات )الطبية والإدارية( للكشف عن مدى تطبيق مبادئ القيادة الإنسانية في بيئة العمل. وأسفرت النتائج الأولية عن  
الصحة   ميسرة  من  إحدى  فروع وزارة على عينة  كما سيتم عمل دراسة إستكشافيةوجود فجوات واضحة في الممارسات القيادية، 

حيث تبينن أن كثيراً من الفروع ما زالت تعتمد على   ومدى إستفائها وتطبيقها عمليا  سؤالها  أسئلة  مرتبطة  بمتغيرات   الدراسةوسيتم
أنماط القيادة التقليدية التي تتسم بالمركزية وضعف مشاركة الموظفين في اتخاذ القرار، إضافة إلى غياب آليات فعالة لدعم الجوانب  

وأكد الحاجة الماسنة لتبني نموذج القيادة    النفسية والمعنوية للعاملين. هذا الواقع عزنز من انخفاض مستويات الرضا والالتزام الوظيفي،
الإنسانية كخيار استراتيجي لتحسين بيئة العمل وجودة الرعاية الصحية. ومن هنا، جاءت هذه الدراسة لتربط الجانب النظري  

 .ا بواقع التحديات التنظيمية والثقافية المحلية بالتطبيقي، مما يمنح نتائجها مصداقية أكبر وارتباطاً مباشرً 
 بهذه الطريقة،  سيقدم البحث إسهام ا قيم ا  في تحسي الأداء المؤسسي   والرعاية  الصحية  في المملكة،  مع  معالجة فجوة  بحثية  واضحة 

 . الأدبيات في

 : تساؤلات  الدراسة 3.1 
 :  ومن  هنا  جاءت التساؤلات الرئيسية  للبحث

 ؟  وزارة الصحة ومكاتب    للقيادة  الإنسانية  في  تعزيز  الرضا  الوظيفي  والإلتزام الوظيفي  في  فروع  معنوي   هل  يوجد  تأثير. 1
 والذي تنبثق منه التساؤلات الفرعية التالية: 

 ماهو التأثير المعنوي للقيادة الإنسانية على مستوى الرضا الوظيفي في فروع ومكاتب  وزارة الصحة؟  •
 كيف يؤثر تطبيق القيادة الإنسانية على الإلتزام الوظيفي للعاملين بفروع  ومكاتب وزارة الصحة؟  •

 
هل توجد اختلافات لبن استجابة الفريق الطبي والفريق الغير طبي تجاه أسلوب القيادة الإنسانية؟ وكيف يؤثر ذلك على   .2

 رضائهم الوظيفي والتزامهم الوظيفي؟
 

 (: النظرية والتطبيقية )   أهمية الدراسة  4.1

 : تتمثل الأهمية النظرية لهذه الدراسة   بمساهمة الدراسة فيما  يلي 

 البحث  يعتب  إضافة  علمية  متواضعة  تضاف  للرصيد المعرفى الخاص  بموضوع القيادة  بوجه عام و  النمط الإنسانى  منها  •
 .  بشكل خاص  ،  ومدى  تطبيقها  في  بيئات  العمل المختلفة، وتأثيرها  على الرضا الوظيفي  والإلتزام الوظيفي 

 أهمية الدراسة التطبيقية   •

 : تلعب  القيادة  الإنسانية  دور ا  أساسي ا  في  تحسي رضا الموظفي  وزيادة التزامهم في  بيئات  العمل المختلفة  من  خلال

 تطوير  الممارسات  القيادية : ستساهم الدراسة  في  تحديد العناصر الت  تجعل القيادة  أكثر فعالية  في  تعزيز الانتماء  •
 . والالتزام الوظيفي،  مما  يسهم في  تحسي السياسات  الإدارية  والتطوير  المهني للقادة  في القطاع الصحي



6 

 

 تعزيز  الفهم  في  السياقات المحلية :  إضافة  علمية خاصة  بالسياق السعودي  من خلال  تقديم  بيانات  ميدانية  من فروع •
  . وزارة الصحة  بالمملكة 

 . الأستفادة  من  نتائج  الدراسة وإعادة  النظر  في  تطوير  الممارسات  الادارية  لدى  القائمي عللى  إدارة هذه الفروع •

 : أهداف الدراسة  5.1

 : تتضمن هذه الأهداف  مايلي 

 (الطبي والفريق  غير الطبي تحديد  تأثير  القيادة  الإنسانية  على الرضا  الوظيفي  لدى الموظفي   في فروع  وزارة الصحة  (الفريق  -1
 .  خلال فترة  زمنية  محددة

 استطلاعات واستبيانات  تقيس  قياس  مستوى  التزام  الموظفي  بأهداف المؤسسة الطبية  في  ظل  القيادة الإنسانية،  من  خلال  -2
 . مدى الولاء  والانخراط  المهني 

 باستخدام  أدوات  إحصائية  لتحديد  ما  إذا , تحليل  الفروق  بي الفريق الطبي  وغير الطبي  في الاستجابة  لأسلوب   القيادة الإنسان-3
 كانت هناك فروق  جوهرية  في  الالتزام الوظيفي  والرضا  بي  المجموعتي،  بهدف تحسي استراتيجيات القيادة  حسب احتياجات  كل

  . مجموعة
تقديم توصيات علمية لرفع كفاءة القيادة الإنسانية في المؤسسات الطبية خلاف فترة الدراسة ، مع تحديد مؤشرات الأداء   -4

                              . الرئيسية التي يمكن استخدامها لقياس تقدم وفعالية القيادة الإنسانية في تعزيز بيئة عمل ايجابية وداعمة 

 : فرضيات  الدراسة   6.1

 : لدراسة  مشكلة البحث  فإنه  سوف  يتم  إختبار  صحة  الفروض  الرئيسية  التالية

في فروع ومكاتب وزارة  الرضا والالتزام الوظيفي  للقيادة الإنسانية على  إيجاب   يوجد  تإثير  : الأولى الفرضية الرئيسية  •
    الصحة. 

 : وتنبثق منه الفرضيات الفرعية التالية 
 . وزارة الصحة  ومكاتب الوظيفي  للموظفي  في فروع الرضا   للقيادة الإنسانية  على  مستوى إيجاب  يوجد تإثير •
 للقيادة  الإنسانية على  مستوى  الإلتزام  الوظيفي للموظفي في  فروع  وزارة الصحة  ، اللذي إيجاب قوي    يوجد تإثير •

 . ينتج  عنه زيادة  الاستقرار وزيادة  معدلات الانتاج  لدى هذه  الفروع
 في  أسلوب  القيادة الإنسانية  لدى الفريق  الطبي  والإداري  نتيجة   لاختلافيوجد إختلافات:  الفرضية الرئيسية الثانية  •

 العمر، الجنس،  المستوى  التعليمي  والثقافي  ونوع  العمل  وطبيعته  والخبة العملية  والمهنية  وبالتال  إختلاف  تأثيرها على
 . كلا  من الرضا الوظيفي  والإلتزام الوظيفي 
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 : مصطلحات الدراسة  وتعريفاتها الإجرائية   7.1

 التعريفات الإجرائية  لمصطلحات الدراسة تساعد  في  توضيح  كيفية قياس المتغيرات  والمفاهيم  الأساسية المستخدمة  في  الدراسة،  مما 
 :يسهم في تحقيق الدقة  والوضوح  في   تحليل  النتائج .تشمل  هذه المصطلحات مايلي 

 : القيادة  الإنسانية
 المفهوم  الاصطلاحي : تشير  القيادة  الإنسانية إلى  تبني القادة  لأساليب  تركز على  الجوانب  الإنسانية  في  التعامل  مع

 . الموظفي،  مثل  التعاطف،  والاحترام،  والتقدير،  بهدف  تعزيز  بيئة عمل   إيجابية  وداعمة 
Gotsis et AL., 2023)( . 

 التعريف الإجرائي: في  هذا البحث،  سيتم  قياس القيادة الإنسانية  من   خلال استبيان  يتضمن  مجموعة  من  البنود  الت
التفاعل  ،الدعم،الإحترام  ،التعاطف  تطبيق القادة  للسلوكيات الإنسانية  في  تعاملهم مع  الموظفي،  مثل تقيس  مدى 

 . والعدالة  التنظيمية   الإيجاب

 : الرضا  الوظيفي
 المفهوم  الاصطلاحي:  الرضا  الوظيفي هو شعور الموظف  بالارتياح  والقبول  تجاه وظيفته،  والذي  ينتج عن   تلبية  احتياجاته 

 . وتوقعاته المهنية  والشخصية  في  بيئة  العمل    ( صلاح قاعود،  2021)
طبيعة العمل    التعريف الإجرائي:  سيتم تقييم الرضا الوظيفي  في هذا البحث  باستخدام مقياس  يتناول  عدة جوانب،  مثل 

 يعُتب الموظف  راضيا    وظيفيا   إذا حقق  درجات عالية   ،بيئة العمل ،إسلوب القيادة والإشراف ، نظام الحوافز والمكافات 
 هذا المقياس .  في

 : الالتزام  الوظيفي 
 المفهوم  الاصطلاحي : يشير  التزام  الموظفي  إلى  مدى ارتباطهم وولائهم للمنظمة،  واستعدادهم لبذل الجهد لتحقيق  

 .أهدافها،  والبقاء  فيها  لفترة  طويلة  ( سها فؤاد  عساس، 2021) 

 الرغبة  في الالتزام الاستمراري) التعريف  الإجرائي:  سيتم قياس  التزام الموظفي  من  خلال  استبيان  يقيس عدة أبعاد،  مثل
 والاعتزاز ،( والالتزام المعياري ) والاستعداد  لبذل   جهد إضافي ،( والالتزام العاطفي ) الاستمرار  بالعمل  في  المنظمة

 ..يعُتب  الموظف   ملتزما   إذا  حقق  درجات  مرتفعة  في   هذا الاستبيان  .(بالانتماء  للمنظمة 

 

   متغيرات ونموذج البحث:   8.1
 هو القيادة الإنسانية وهذا المتغير يتمثل في عدة أبعاد وهي :  Independent.المتغير المستقل في هذا البحث 1

 التعاطف  •
 الدعم النفسي والمهني  •
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 الاحترام المتبادل  •
 التفاعل الايجاب   •
 العدالة التنظيمية   •

 المتغيرات التابعة في هذا البحث وهي الرضا الوظيفي والإلتزام الوظيفي.  . 2
 الدراسة المقترح لنموذج البحث كالتالي:   وعليه تم عمل نموذج

 
 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 المتغير المستقل)القيادة الإنسانية( 

  التعاطف

والمهني   الدعم النفسي   

الاحترام المتبادل    

التفاعل الايجاب     

( 1المتغير التابع )  

 الرضا الوظيفي: 

الرضا عن بيئة العمل    

العلاقة مع القادة    

التقدير والاعتراف    

    الرضا عن الحوافز وفرص التطوير 

 

 

 
العدالة التنظيمية    

( 2المتغير التابع )  

 الالتزام الوظيفي: 

الالتزام العاطفي    

الالتزام الاستمراري    

الالتزام المعياري      
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 الفصل الثاني: الإطار النظري ومراجعة الأدبيات

يعُد الإطار النظري حجر الأساس لأي دراسة علمية، حيث يوفنر المرجعية الفكرية والمنهجية التي تفُسر متغيرات الدراسة  
وعلاقاتها. في هذه الدراسة، تم التركيز على القيادة الإنسانية كمتغير مستقل، والرضا الوظيفي والالتزام الوظيفي كمتغيرين تابعين،  

ر استنادًا إلى الأدبيات العلمية والنظرية ذات الصلة، بما يضمن فهمًا شاملاً لمكونات الظاهرة المدروسة  وقد تم بناء هذا الإطا
   .وأبعادها في السياق التنظيمي السعودي 

 )المتغير المستقل(  القيادة الإنسانية    2.1 

الأكثر حساسية وتأثيراً في بيئة العمل، إذ تتجاوز الأطر التقليدية للقيادة القائمة على   النمط  تعُد القيادة الإنسانية
( وعندما يغيب هذا النمط من  2024التوجيه والسيطرة، لتُركنز على مشاعر الموظفين واحتياجاتهم النفسية والاجتماعية )العتيبي،  

ئة العمل، فيشعرون بالتجاهل والتهميش، مما يؤدي إلى انخفاض  القيادة، ينعكس ذلك مباشرة على مشاعر الموظفين تجاه بي
كما تشير الأبحاث إلى أن  .  ALMUTLAQ, 2024)مستويات الرضا الوظيفي وزيادة معدلات التسرب من المؤسسات ) 

، من خلال  (2025، خالد محمد علي محمد محمد علي) القيادة الإنسانية تُسهم في تقليل النزاعات وتحسين بيئة العمل الداخلية 
كما تُظهر العديد من الدراسات أن العدالة    (2025التواصل الفعنال وتقدير الجهود الفردية والجماعية )ناصر أحمد أحمد،  

  التنظيمية تتوسط العلاقة بين القيادة الإنسانية والرضا الوظيفي، ما يعني أن تأثير القيادة الإنسانية لا يكون مباشراً فقط، بل يعزز
حيث تعتبر العدالة التنظيمية البُعد الأكثر  (.2021العجمي، الإحساس بالعدالة، والذي بدوره يرفع من رضا الموظف والتزامه )

عدالة"  المشكلة تكمن في أن "الشعور بال   أهمية، إذ أن غياب العدالة يعُد عاملًا مباشراً في انخفاض الرضا وزيادة التسرب الوظيفي. 
 .   (Qing et al., 2020) قد يختلف من فرد لآخر، مما يفرض على القادة ضبط سياسات موضوعية وشاملة 

وتُظهر الدراسات أن المؤسسات التي تتبنى نماذج القيادة القائمة على التعاطف والاحترام، تنجح في الحفاظ على  
 (. 2021الكفاءات وتحقيق الاستقرار الوظيفي )مارية، 

 .هذه البيئة الداعمة تخلق مناخًا نفسيًا صحيًا، يشُجع الموظفين على العطاء ويحدن من التفكير في مغادرة الوظيفة

هذه القيادة تتقاطع في ممارساتها مع مفاهيم القيادة الأخلاقية والقيادة الخادمة، ولكنها تركز بشكل أكبر على الجانب  
القيادة الإنسانية لا ترُكنز فقط  حيث أن  .(2024العاطفي والوجداني للعلاقة بين القائد ومرؤوسيه )تماضر محمود كامل العرود 

على إنجاز المهام وتحقيق الأهداف المؤسسية، بل تهتم كذلك بتوفير بيئة عمل صحية ومحفزة ترُاعي مشاعر الموظف ورفاهيته  
 . (2022، عبدالسميع حسانين )  النفسية
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ويظُهر القائد الإنساني حسًا عاليًا بالتعاطف، ويستمع باهتمام لموظفيه، ويأخذ في الحسبان ظروفهم الخاصة عند اتخاذ   
 .  (Hunter et al., 2013) القرارات، ما يخلق بيئة من الدعم والاحتواء

من جهة أخرى، ترتبط القيادة الإنسانية بمفهوم الذكاء العاطفي، حيث يعُتبر القائد الإنساني هو القادر على فهم  
. ويعُد الذكاء العاطفي أحد المحركات الأساسية لهذا  (Al-Wadaei, 2022)  مشاعره ومشاعر الآخرين وإدارتها بشكل فعنال

النوع من القيادة، لأنه يمكن القائد من التعامل مع الضغوط وتقديم الدعم العاطفي للموظفين، مما يؤدي إلى رفع مستويات  
ولذلك، فإن تعزيز القيادة الإنسانية يعُد خطوة استراتيجية نحو بناء   .(Boyatzis, 2008) التحفيز والانتماء داخل المنظمة

 .منظمات أكثر تماسكًا وإنسانية في تعاملاتها 

أخيراً، فإن بناء ثقافة تنظيمية تقوم على القيادة الإنسانية لا يعُد فقط وسيلة لتحسين العلاقات بين القادة والمرؤوسين،  
  بل هو ضرورة استراتيجية لخفض معدلات التسرب الوظيفي وتحقيق رضا وظيفي مستدام، مما يعود بالنفع على أداء المؤسسة ككل

 (. 2024)بسام سليمان الحشوش، 

 القيادة الإنسانية )المتغير المستقل( تعريفات    2.1.1

يُ عَدُّ مفهوم القيادة الإنسانية من الاتجاهات الإدارية المعاصرة التي حظيت باهتمام متزايد في السنوات الأخيرة، نظراً لدوره في  
تعزيز البعد القيمي والأخلاقي داخل المنظمات. وقد تناولت الأدبيات الإدارية هذا المفهوم بتعريفات متعددة، ركزت في مجملها  

، من بين  قائد في تمكين الموظفين، وتعزيز الثقة المتبادلة، وتوفير بيئة عمل قائمة على الاحترام والدعم الإنسانيعلى إظهار دور ال
 هذه التعريفات مايلي: 

 (2023) التعريف الحديث: 
نموذج عالمي للقيادة يركز على الشمول والعدالة  "القيادة الإنسانية بأنها   Gotsis & Grimani (2023)عرنف 

والاحترام المتبادل، ويعزز مناخاً من التعاطف والتمكين، مع مراعاة القيم الإنسانية كعنصر أساسي في إدارة الأفراد  
 ".والمنظمات 

  تعريف Zhu, Zhang, & Shen (2021): 
أسلوب قيادي يقوم على دعم الموظفين من خلال التعاطف والتمكين وتعزيز  "يشيرون إلى القيادة الإنسانية على أنها  

 ".التفاعل الإيجاب، بما يساهم في رفع مستوى الإبداع والانخراط الوظيفي 
  تعريف Ahmed & Elrefaey (2020): 

ممارسات قيادية تسعى إلى تعزيز التزام الموظفين وولائهم عبر التعامل معهم بإنسانية، وتقديم  "عرنفا القيادة الإنسانية بأنها 
 ".الدعم النفسي والاجتماعي، بما يحقق التوازن بين متطلبات المنظمة واحتياجات الأفراد 
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  تعريف Sousa & van Dierendonck (2017): 
أسلوب قيادي يدمج التواضع والرؤية الأخلاقية مع العمل على بناء الثقة والاحترام  "يؤكدان أن القيادة الإنسانية هي 

 ".المتبادل بين القادة والتابعين، مما يساهم في تحقيق بيئة عمل إيجابية ومستدامة

ومن وجهة نظر الباحث، يمكن تعريف القيادة الإنسانية بأنها أسلوب قيادي يقوم على توظيف القيم الإنسانية في  
الاحترام المتبادل والعدالة التنظيمية، بما يسهم في خلق بيئة   ، الدعم المهني والنفسي ، الممارسات الإدارية من خلال تعزيز التعاطف 

 .عمل إيجابية تدعم رضا الموظفين والتزامهم، وتوازن بين تحقيق أهداف المنظمة وتلبية احتياجات الأفراد النفسية والاجتماعية

 

 القيادة الإنسانية )المتغير المستقل( أبعاد   1.22.

  الذي يجمع بين البعد الإخلاقي والوظيفي في العلاقة بين القائد والمرؤوس و تعُد القيادة الإنسانية مفهومًا إداريًا معاصراً 
صلاح الدين محمد    (يتمركز حول الاعتراف بإنسانية الموظف، بوصفه فاعلًا اجتماعيًا داخل المؤسسة، لا مجرد منفنذ للمهام 

تتسم أبعاد القيادة الإنسانية بالتكامل البنيوي، إذ لا يمكن فصل أحدها عن الآخر دون إضعاف التأثير   . )2022، الحلوانى
العام. غير أن فعالية كل بعُد تعتمد على البيئة التنظيمية والثقافة المحلية، وهو ما يجعل من الصعب تعميم النماذج الغربية كما هي  

التعاطف، الدعم،  وهي   مكونات أساسية خمسة  يرتكز هذا النمط من القيادة على   .على السياق السعودي دون تكييف واع  
كماهو  ،  ، وهي مكونات تؤسس لعلاقة متبادلة تقوم على الثقة والمشاركة الفعنالةوالعدالة التنظيمية  الاحترام، والتفاعل الإيجاب 

 يتم توضيحهم كالتالي: ،  ( 2.1) جدول  موضح في 

 :التعاطف  •

يشير إلى قدرة القائد على فهم مشاعر الموظفين والتفاعل معها، وإبداء الاهتمام الصادق بأحوالهم النفسية والاجتماعية، بما يخلق  
 & Gotsis   من الأمان والانتماء. يعُد هذا البعد من أبرز سمات القائد الإنساني، كما أكدت عليه دراسات  واً ج

Grimani (2023)  و  Zhu et al. (2021)   .  فهو يُمكنن القائد من بناء علاقة وجدانية مع المرؤوسين. غير أن المبالغة
 ة في التعاطف قد تؤدي إلى إضعاف الحزم الإداري وخلخلة السلطة التنظيمية، وهو ما أشارت إليه دراس 

  (Kim & Beehr, 2021) سوسن  )كذلك أكدت   .التي حذرت من الإنهاك العاطفي الناتج عن الحمل الزائد لدى القادة
كما توصلت  .أثر الذكاء العاطفي في القيادة الأخلاقية في شركات الصناعات الكهربائية الأردنية   على (2021،عبدالله الشاعر 

إلى أن هناک أثر ذو دلالة إيجابية للقيادة بالحب وأثرها على أداء أعضاء الهيئة   ( 2021، الضمرات ارق عبد العزيز لط) دراسة 
 .التدريسية في الجامعات الأردنية 
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 :الدعم النفسي والمهني •

يتجلى في توفير المساندة الإدارية والمعنوية للموظفين، وتشجيعهم خلال فترات الضغط أو التغيير، بما يعزز من قدرتهم على الأداء  
إلا   .إلى أن القادة الداعمين يسهمون في تقليل التوتر وزيادة الولاء  (Ahmed & Elrefaey 2020) والابتكار. وقد أشار 
أشارت إلى أن الإفراط في تقديم الدعم دون محاسبة قد ينُتج بيئة متسامحة أكثر   (Zhu et al., 2021) أن بعض الدراسات 

أثر الدعم  على  2022كما أكدت دراسة لعبد الشكور زكريا اسحاق،   .من اللازم، مما يقلل من فاعلية القائد في ضبط الأداء 
 .على نية ترك العمل والالتزام التنظيميكمتغير للقيادة الانسانية  التنظيمي  

 :الاحترام المتبادل  •

يقوم هذا البعد على تقدير القائد لمكانة الموظف ومساهمته داخل المنظمة، مما يعكس ثقافة عمل قائمة على الكرامة والمساواة.  
وكذلك أوضحت دراسة ل    .أن هذا الاحترام هو جوهر القيادة الأصيلة والفعالة Avolio & Gardner (2005) ويرى

ALMUTLAQ, A. H (2024)  بجامعة حائل هي الاحترام   أهم المهارات القيادية لرؤساء الأقسام الأكاديمية  بأن
 .ذلك، فإن التحدي يكمن في ترجمة هذا الاحترام إلى إجراءات مؤسسية، وليس فقط سلوكيات فردية  ومع  ل المتباد

 :التفاعل الإيجاب  •

 ويتمثل في وجود قنوات تواصل مفتوحة ومباشرة بين القائد والموظفين، تعتمد على الشفافية والتشاور والتفاعل البنناء. يشير 
Blau (1964) أحد الأبعاد التي  . في نظرية التبادل الاجتماعي إلى أهمية هذه العلاقات التبادلية في تكوين التزام طويل الأمد

 2012كذلك اوضح مخلوف، ف، خاصة في بيئات العمل الضاغطة كالقطاع الصحي.  تعزز من فعالية الاتصال بين القائد والموظ
 أن بعض السياقات التنظيمية التقليدية قد تقُيند هذا التفاعل  غير و المرؤوسين  القائد بين ديناميكي تفاعل عملية  هي  القيادةأن 

 .(Blau, 1964) نتيجة لطبيعة التسلسل الهرمي أو الثقافة المؤسسية الجامدة

 :العدالة التنظيمية  •

 وهي تمثل مدى عدالة القائد في توزيع الفرص، والتقييم، والمكافآت، مما يحقق الشعور بالإنصاف لدى الموظف. وقد أكد
Qing et al. (2020) وBint Abdul Rahman (2024)    أن غياب العدالة يقُلل من ثقة الموظفين  حيث

أحد محددات القيادة الأخلاقية  هي  العدالة أن  2025، عبد الكريم دحانكذلك أوضح   .بالقيادة ويؤثر سلبًا على الرضا والالتزام 
 .في تحسين جودة الحياة الوظيفية ضمن مشروع التغذية المدرسية والإغاثة الإنسانية
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العدالة : 5بعدال
 التنظيمية 

التفاعل :4بعدال
 الإيجاب 

 :3بعد ال
 الاحترام المتبادل

الدعم : 2بعدال
 النفسي والمهني 

 :1بعد ال
 التعاطف 

 الدراسة، السنة 

 عبد الكريم دحان ، 2025     ✓

✓     Bint Abdul Rahman, 2024 

  ✓   ALMUTLAQ, A. H (2024) 

    ✓ Gotsis & Grimani, 2023 

2022عبد الشكور زكريا اسحاق،   ✓     

    ✓ Kim & Beehr, 2021 

   ✓ ✓ Zhu et al., 2021 

 سوسن عبدالله الشاعر، 2021 ✓    

 ط ارق عبد العزيز الضمرات، 2021 ✓    

✓     Qing et al., 2020 

2012مخلوف،     ✓   

  ✓   Avolio & Gardner, 2005 

 ✓    Blau, 1964 

 

جدول يوضح الأبحاث المرتبطة بأبعاد القيادة الإنسانية   2.1  

 

الاحترام  التعاطف ،الدعم النفسي والمهني،:رئيسية لقياس القيادة الإنسانية وهيال مسة أبعاد هذه الخ ةالباحث ت اختار وقد 
المتبادل، التفاعل الإيجاب، والعدالة التنظيمية، وذلك لما تعكسه من جوهر هذا النمط القيادي في بيئات العمل. فالتعاطف يمثل  

لين والتفاعل معها بوعي، بينما يعُد الدعم النفسي والمهني عنصراً محوريًا في تخفيف  حجر الأساس في فهم احتياجات العام
الضغوط وتحفيز الأداء الوظيفي. أما الاحترام المتبادل فيؤسس لثقافة تنظيمية قائمة على الثقة والانتماء، في حين يساهم التفاعل  
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الإيجاب في تعزيز روح التعاون والدافعية نحو تحقيق الأهداف المشتركة. وأخيراً، تأتي العدالة التنظيمية لتؤكد على أهمية المساواة  
والإنصاف في القرارات وتوزيع الفرص والمكافآت، وهو ما يعزز من الرضا والالتزام الوظيفي للعاملين. وبذلك، فإن هذه الأبعاد  

املة القيم والممارسات التي يقوم عليها مفهوم القيادة الإنسانية، وتسمح بقياس أثره التطبيقي في بيئة العمل  تعكس بصورة متك
 .الصحية بما يتسق مع أهداف الدراسة

 

 القيادة الإنسانية )المتغير المستقل( النظريات التي اعتمدت عليها    1.32.

 :نظريات سوسيولوجية ونفسيةأن القيادة الإنسانية لا تعمل في فراغ تنظيمي، بل تستمد معناها وممارستها من   أيضا يُلاحظ 

، يُمكن  )Blau, 1964); 2005, Mitchell and Cropanzano نظرية التبادل الاجتماعيمن منظور   •
 .فهم القيادة الإنسانية كعلاقة تبادلية حيث يقُدنم القائد دعمًا وتقديراً، فيتلقى بالمقابل التزامًا وولاءً 

، فتركنز على ضرورة تلبية حاجات الموظف العليا )التقدير، الانتماء، وتحقيق  نظرية الحاجات الإنسانية لماسلو أما   •
 .الذات(، وهو ما تستجيب له القيادة الإنسانية عبر بيئة عمل تتسم بالاحترام والتقدير والدعم النفسي

، نجد تماثلًا كبيراً؛ فالقائد الإنساني، كالقائد التحويلي، يسعى لإلهام الأفراد، وتطويرهم  القيادة التحويليةومن خلال  •
 والتي تعد تعُد إطاراً تأسيسيًا لفهم الأثر الإنساني للقيادة   ذاتيًا، لا فقط إدارته 

     (Avolio & Gardner, 2005; Ellen, 2016 (  . 

ويلاحظ الباحث أن هذه النظريات تفُسر جوانب متعددة من القيادة الإنسانية، إلا أن تكاملها هو ما يشُكنل إطاراً  
تبدو القيادة    لذاالضغوط النفسية والمهنية عالية، حيث تكون   متماسكًا، يمكن من خلاله تحليل آثار القيادة في بيئة العمل الصحي

العاملون في المستشفيات والمراكز الصحية باستمرار   حيث يتعرض  الإنسانية أكثر من ضرورة تنظيمية، بل هي عامل بقاء وازدهار 
تعتمد هذه الدراسة على دراسة أبعاد القيادة الإنسانية من حيث   لمواقف تتطلب تعاطفًا وتقديراً، وليس فقط تعليمات إدارية.  

ومن  الة ومدى تأثيرها على كلا من الرضا الوظيفي والإلتزام الوظيفي. التعاطف والدعم النفسي والإحترام والعدالة التنظيمية والعد
 Zhu et al., 2021),( Ahmed الخدمة  هنا، يصبح القائد الإنساني عنصراً فاعلًا في ضبط بيئة العمل وتحسين نتائج 

& Elrefaey, 2020). . 

 

 

 



15 

 

 )المتغير التابع الأول(  الرضا الوظيفي 2.2

يعُد الرضا الوظيفي من أكثر المفاهيم التي حظيت باهتمام الباحثين في مجالات الإدارة وعلم النفس التنظيمي، نظراً لما له  
ويعُبر الرضا    (.2023محمد أحمد عبد الحميد شويات) من أثر مباشر على أداء الموظفين، واستقرارهم، وارتباطهم بالمؤسسة  

عبد القادر   ( الوظيفي عمومًا عن الحالة الانفعالية الإيجابية التي تنشأ لدى الموظف نتيجة تقييمه لعمله وعناصر بيئة العمل
، كالعلاقات الإنسانية، والعدالة التنظيمية، والتحفيز، والرواتب، وفرص النمو المهني. وينُظر إليه على أنه مؤشر  (2018، باصفار 

 . (Fullen, 2017) هام لصحة بيئة العمل وكفاءة الإدارة في تلبية احتياجات العاملين

، فإن الرضا الوظيفي هو "التفاعل الإيجاب أو السلبي للعاملين تجاه  Lundberg et al. (2020)وفقًا لتعريف  
وظائفهم، وهو انعكاس لتقييمهم المستمر للعوامل البيئية والتنظيمية التي يعيشونها يوميًا في مكان العمل". ويشُير هذا التعريف إلى  

 . فرد مع البيئة المحيطة الطابع الديناميكي للرضا، حيث يمكن أن يتغير بمرور الوقت حسب تفاعل ال

 )المتغير التابع الأول(  الرضا الوظيفيتعريفات   2.2.1

 Aziri (2011)   فيُعرف الرضا الوظيفي بأنه "مجموعة من المشاعر والمعتقدات الإيجابية التي يحملها الأفراد تجاه
وظائفهم، والتي تتأثر بعدة عوامل داخلية وخارجية مثل بيئة العمل، وسياسات الإدارة، والعلاقات مع الزملاء". ويبرز هذا التعريف  

 .كوين شعور الرضا لدى الموظفالتداخل بين الجوانب العاطفية والمعرفية في ت

أحد التعريفات الكلاسيكية المعتمدة، حيث وصف الرضا الوظيفي بأنه     Spector (1997)من جهة أخرى، قدنم 
"درجة شعور الفرد بالراحة أو عدمها تجاه وظيفته الحالية"، موضحًا أن هذا الشعور يتأثر بعدة أبعاد تشمل: طبيعة العمل،  

 Spector س شائعة مثل "استبيان والأجر، وفرص الترقني، والإشراف، والزملاء. وقد ساعد هذا التعريف في تطوير أدوات قيا
 ."للرضا الوظيفي 

فيُعد من أوائل وأهم التعريفات في هذا المجال، حيث عرنف الرضا    Locke (1976)أما التعريف الذي قدنمه  
الوظيفي بأنه "حالة شعورية ممتعة ناتجة عن تقييم الفرد لعمله أو لتجربة العمل ككل على أنها تُحقق أو تُسهم في تحقيق أهدافه أو  

عندما يرى الفرد أن العمل يلُبين ما يعتبره ذا قيمة في  قيمه المهمة". ويرُكنز هذا التعريف على البعد القيمي، مؤكدًا أن الرضا يتولد 
 .حياته المهنية 

، يعُرَّف الرضا الوظيفي في هذه الدراسة بأنه حالة نفسية إيجابية يشعر بها الموظف نتيجة لتكامل  ة ومن وجهة نظر الباحث
توقعاته مع ما يحصل عليه فعليًا من بيئة العمل، سواء من حيث ظروف العمل، أو طبيعة المهام، أو أسلوب القيادة، أو العدالة في  

للاستمرار في أداء مهامه بكفاءة داخل فروع ومكاتب وزارة الصحة في المملكة    المعاملة، بما يعزز إحساسه بالانتماء والدافعية 
 .العربية السعودية 
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 )المتغير التابع الأول(  الرضا الوظيفي  أبعاد  .2.2.2

مخرج نفسي وسلوكي يعكس تقييم الموظف لوظيفته وظروفها وبالتالي  الرضا الوظيفي لا يعُد مجرد حالة شعورية، بل هو 
. يرتبط بمجموعة من العوامل  ( 2011الزهراني ، ( انعكاس لتوازن حقيقي بين ما يتوقعه الموظف وما يتحقق له فعليًا يمثل 

 المتشابكة مثل بيئة العمل، أسلوب القيادة، مستوى الدعم النفسي، والعلاقات الاجتماعية داخل المنظمة 
 (Eliyana & Ma’arif, 2019)  كما يلي:   (2.2)كماهو موضح في جدول 

 :الرضا عن بيئة العمل •

مدى رضا الموظف عن الظروف المادية والاجتماعية والتنظيمية المحيطة  يعُد أحد الأبعاد المهمة للرضا الوظيفي، حيث يشير إلى 
، بما في ذلك تصميم المكتب، توفر الأدوات والموارد، مستويات الضوضاء، الإضاءة، التهوية، إضافةً إلى العلاقات  بمكان عمله 

الإنسانية بين الزملاء والمناخ العام السائد في المنظمة. فكلما كانت بيئة العمل مهيأة بشكل إيجاب وتدعم احتياجات الموظف،  
  )Babic, 2013 and Bakotic ;)  لك على إنتاجيته والتزامه التنظيميارتفع مستوى رضاه الوظيفي وانعكس ذ

)Chandrasekar, 2011)   تؤكدكماEliyana & Ma’arif (2019)    أن بيئة العمل الإيجابية تعُد من أكبر المحفزات
 .على الرضا 

على الرغم من ذلك فإن الرضا الوظيفي كمفهوم يعُاني من إشكالية كونه حالة إدراكية ذاتية متغيرة بتغير الظروف، وبالتالي فإن  
 .قياسه بدقة يمثل تحديًا، رغم محاولات التقنين الكمي للمؤشرات 

 :العلاقة مع القادة   •

 Bint Abdul  يعُبر عن جودة التفاعل بين الموظف ومديره المباشر، ومدى اتسامه بالثقة والدعم والتقدير. وتشير
Rahman (2024)   تعُد من الأبعاد الجوهرية للرضا   . إلى أن هذه العلاقة تمثل المتغير الحاسم في الرضا ضمن البيئة السعودية

ة  الوظيفي، إذ ترتبط بدرجة الدعم، التقدير، والاحترام الذي يمنحه القائد لموظفيه. فالعلاقة الإيجابية مع القائد تُسهم في تعزيز الثق
لالتزام  المتبادلة، الشعور بالانتماء، وتسهيل التواصل الفعنال، مما يؤدي إلى رفع مستوى الرضا الوظيفي وزيادة ا

لكن هذا    (et al., 2011 Timset al., 2015;  Breevaart; Judge, 2019 and Robbins) التنظيمي
البُعد يتأثر بطبيعة القائد ذاته، مما يخلق تفاوتًا بين الإدارات. لذلك فإن الاعتماد عليه كمؤشر رئيسي دون ربطه بمتغيرات أخرى  

 .قد لا يكون كافيًا

 :التقدير والاعتراف •

يعُتبران من الأبعاد الجوهرية للرضا الوظيفي، إذ يعكسان مدى شعور الموظف بقيمة جهوده ومساهماته في المنظمة. فالموظفون  
الذين يتلقون اعترافاً من قادتهم وزملائهم بإنجازاتهم يشعرون بقدر أكبر من الرضا والتحفيز، مما يعزز ولاءهم التنظيمي ويزيد من  
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يشير إلى  كما   )Usman, 2010and  Danish; Dugas, 2008 and Brun)  .التزامهم تجاه أهداف المؤسسة 
أن التقدير من    Ahmed & Elrefaey (2020) شعور الموظف بأن جهوده محل تقدير واهتمام من القادة والزملاء. ويرى

يمثل التقدير والإعتراف عنصر جوهري، خاصة في السياق الثقافي    .أبرز مؤشرات احترام الموظف ودافع أساسي للبقاء في المنظمة 
السعودي الذي يوُلي أهمية كبيرة للكرامة. إلا أن بعض الموظفين قد يسُيئون تفسير التقدير باعتباره بديلًا عن التقييم الموضوعي أو  

 ..المكافآت، مما يتطلب وضوحًا في الربط بين التقدير والأداء الفعلي

 :الرضا عن الحوافز وفرص التطوير  •

يمثل بعُدًا أساسيًا من أبعاد الرضا الوظيفي، حيث يشير إلى درجة رضا الموظف عن نظام المكافآت المادية والمعنوية التي يحصل  
عليها، إضافةً إلى الفرص المتاحة له للتعلم والنمو المهني وتطوير مساره الوظيفي. فالحوافز العادلة والفرص المستمرة للتطوير تعزز  

.  (202Schultz and Schultz  et al., 2012;  Jehanzeb ,(0وتزيد من انتمائه وولائه للمنظمة دافعية الموظف، 
أن نقص الحوافز يؤدي إلى انخفاض الرضا، خاصة في بيئات العمل   Ohunakin et al. (2019) أوضحت دراسة  كما

 (Ohunakin et al., 2019)    الدراسات   يعتبر هذا البعد أكثر الأبعاد ارتباطاً بالرضا، إلا أن بعض .الضاغطة مثل القطاع الصحي
 .أشارت إلى أن أثر الحوافز قد يكون قصير الأمد ما لم يصاحبه تطور وظيفي حقيقي وشعور بالإنصاف

الرضا عن   : 1دالبع الدراسة 
 بيئة العمل 

العلاقة   :2البعد 
 مع القادة 

التقدير  :3البعد 
 والاعتراف

الرضا عن   :4البعد 
 الحوافز وفرص التطوير 

Bint Abdul Rahman (2024)  ✓   
Ahmed & Elrefaey (2020)   ✓  

0, 202Schultz and Schultz    ✓ 
Ohunakin et al. (2019)    ✓ 

Eliyana & Ma’arif (2019) ✓    
Judge, 2019 and Robbins  ✓   
et al., 2015 Breevaart  ✓   

Babic, 2013 and Bakotic ✓    
et al., 2012 Jehanzeb    ✓ 
et al., 2011 Tims  ✓   

Chandrasekar, 2011 ✓    
Usman, 2010and  Danish   ✓  
Dugas, 2008 and Brun   ✓  

 الأبحاث المرتبطة بأبعاد الرضا الوظيفي   2.2جدول  
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ويتطلب   الرضا الوظيفي لا يبُنى على بعُد واحد، بل هو نتيجة تفاعل بيني للأبعاد. ج أن نتمما سبق يمكن أن نست       

 .تعزيز الرضا تدخلًا مؤسسيًا متعدد المستويات، يشمل التنظيم، الإدارة، والثقافة

الرضا عن بيئة العمل العلاقة   :، فقد اختارت الباحثة لقياس الرضا الوظيفي مجموعة من الأبعاد تتمثل فيتم ذكره بناءً على ما                  
وجاء هذا الاختيار استنادًا إلى شمول هذه الأبعاد لأهم   .الرضا عن الحوافز وفرص التطوير  ، التقدير والاعتراف ، مع القادة 

طبيعة المهام ووضوحها الأساس في تكوين اتجاهات إيجابية نحو الوظيفة،    تمثل، حيث الوظيفية الجوانب المؤثرة في تجربة الموظف 
بينما تعكس بيئة العمل الظروف المادية والتنظيمية التي تدعم الأداء والراحة النفسية. كما أن علاقات الزملاء الإيجابية تسهم في  

والإشراف دوراً محوريًا في التحفيز والتوجيه والعدالة.    بناء مناخ عمل قائم على التعاون والانتماء، في حين يلعب أسلوب القيادة
وأخيراً، يعُد نظام الحوافز والمكافآت عنصراً حاسماً في تعزيز شعور الموظف بالإنصاف والتقدير، مما ينعكس بشكل مباشر على  

 .مستوى الرضا والالتزام الوظيفي لديه
 

 العلاقة بين القيادة الإنسانية )المتغير المستقل( والرضا الوظيفي )المتغير التابع(   2.32.

تؤكد الأدبيات أن أسلوب القيادة يلعب دوراً رئيسيًا في تشكيل مستويات الرضا، خاصة عندما يتسم هذا الأسلوب                 
)المتغير التابع( تعُد   والرضا الوظيفي )المتغير المستقل(   القيادة الإنسانية العلاقة بين كذلك بالإنصاف، التواصل، والاحترام.  

علاقة جوهرية في بيئة العمل، إذ أن القائد الإنساني لا يقتصر دوره على توجيه الموظفين وإدارة المهام، بل يتعدى ذلك إلى  
إظهار التعاطف، التقدير، العدالة، ودعم الاحتياجات الإنسانية والنفسية للموظفين. هذا النهج القيادي يسُهم في تعزيز الثقة،  

 ,.Asif et al) وتخفيف الضغوط، وخلق بيئة عمل إيجابية، مما يزيد من مستويات الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي 
2023; Fritz and Sörgel, 2017  ).   ة لأظهرت دراس  كما (Bint Abdul Rahman, 2024)   في

أن القيادة  مما يظهر  .ف من القائد يرتبطان إيجابيًا بالرضا، أكثر من الحوافز المادية السياق السعودي أن الدعم النفسي والتعاط
 .الإنسانية تملك قدرة مزدوجة: فهي لا ترفع فقط من الرضا الوظيفي، بل تعُزز أيضًا شعور الموظف بالعدالة والاندماج المهني 

وهي التقدير والرضا عن بيئة   2.2خلال الأبعاد التي تم ذكرها في جدول  تستعرض الدراسة مفهوم الرضا الوظيفي من
 العمل والدخل وفرص التطور واالعلاقة مع القادة. 

 الالتزام الوظيفي )المتغير التابع الثاني(     2.3
 

يعُد الالتزام الوظيفي أحد المفاهيم الأساسية في علم النفس التنظيمي والسلوك المؤسسي، ويعكس درجة ارتباط الموظف                     
حميد  )  بمؤسسته واستعداده لبذل الجهد من أجل تحقيق أهدافها. ويشُير المفهوم إلى ولاء الموظف للعمل، ودرجة تمسكه بوظيفته 

  ).2022، واستعداده للاستمرار فيها حتى في ظل وجود فرص بديلة  )فهد احمد عطاالله الضمور ( 2021،عبدالحميد اللحياني
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ة  الالتزام الوظيفي لا يعُبر فقط عن البقاء الفعلي في الوظيفة، بل عن القناعة الداخلية والدافعية التي تُحفز الموظف للمساهمة الفاعل
   (.2022محمد فلاح سالم المجالي، )في تحقيق أهداف المؤسسة  

 
 الالتزام الوظيفي )المتغير التابع الثاني(    تعريفات 2.3.1

الالتزام الوظيفي على أنه "رابطة نفسية تربط الموظف بالمنظمة، وتؤثر   Meyer & Parfyonova (2010)عرنف        
على رغبته في الاستمرار بالعمل، وتشمل مكونات متعددة مثل الالتزام العاطفي، والالتزام القيمي )المعياري(، والالتزام  

لذي أصبح أساسًا للعديد من الدراسات  الاستمراري". وقد ساهم هذا التعريف في تطوير النموذج الثلاثي الشهير للالتزام، وا
 .التطبيقية في هذا المجال 

تعريفًا تأسيسيًا للالتزام الوظيفي بأنه "الرغبة القوية للموظف في البقاء ضمن   Allen & Meyer (1996)وقدنم 

المنظمة، إلى جانب الإيمان بأهدافها وقيمها، والاستعداد لبذل جهد إضافي من أجلها". يركز هذا التعريف على أبعاد الالتزام  

اك بتكلفة ترك المؤسسة(، والمعياري )الشعور بالواجب تجاه  الثلاثة: العاطفي )الارتباط الوجداني بالمؤسسة(، والاستمراري )الإدر 

 .البقاء فيها( 

فقد عرنفوا الالتزام الوظيفي بأنه "درجة تقبنل الفرد لأهداف   Mowday, Steers & Porter (1979)أما 

المؤسسة، ورغبته في بذل جهد كبير من أجلها، ورغبته في الاستمرار كعضو فيها". ويعُد هذا التعريف من أوائل التعريفات التي  

 .ساهمت في توجيه البحوث نحو الربط بين الالتزام والأداء الوظيفي، والولاء المؤسسي

ما يعُرف بنموذج "الاستثمار"، حيث فسنر الالتزام على أنه "نتاج لتراكم   Becker (1960)وفي تعريف أقدم، قدنم 

الاستثمارات التي يصعب التخلي عنها، والتي تجعل مغادرة المؤسسة أمراً مكلفًا للفرد"، وهو ما يُمثنل الجذر الفكري لمفهوم الالتزام  

 .الاستمراري لاحقًا

ومن وجهة نظر الباحثة، يعُرَّف الالتزام الوظيفي بأنه درجة ارتباط الموظف عاطفيًا وسلوكيًا وتنظيميًا بمكان عمله، بما يعكس رغبته  
في البقاء والاستمرار ضمن المنظمة، واستعداده لبذل الجهد الإضافي لتحقيق أهدافها، انطلاقاً من شعوره بالانتماء والولاء وتعزيز  

 .تجاه دوره الوظيفي داخل فروع ومكاتب وزارة الصحة في المملكة العربية السعودية المسؤولية 
 

 الالتزام الوظيفي )المتغير التابع الثاني(  أبعاد  2.3.2
 

تشير نتائج عدة دراسات إلى أن العلاقة بين القيادة الإنسانية والالتزام ليست مباشرة فقط، بل أيضًا وسَطية، تمر عبر  
بمعنى أن الموظف لا يلتزم بمنظمة فقط   .( ,(Oyewobi, 2024 ( Kim & Beehr, 2021) الرضا الوظيفي)

 .لأن قائده متفهم، بل لأن هذا التفهم ينتج عنه بيئة مرضية وعادلة 
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 الالتزام الوظيفي يشُير إلى مدى ارتباط الموظف بالمنظمة وولائه لها واستعداده للبقاء فيها والمساهمة في تحقيق أهدافها. وقد قسم
(Meyer & Allen 1991)  ( 2.3)كماهو موضح في جدول  هذا المفهوم إلى ثلاثة أبعاد فرعية: 

 :الالتزام العاطفي  •

جبر عبد الله العطية    ( هو ارتباط الموظف بالمؤسسة من منطلق الحب والانتماء، وهو النوع الأكثر تأثيراً في الأداء والاستقرار 
أن القادة الذين يظُهرون دعمًا   (Kim & Beehr ,2021) . وذكرت دراسة( 2021   ،الدكتور علي ناصر الطحيطاح 

لالتزام كمفهوم تنظيمي هو الأكثر تأثيراً على سلوك الموظف طويل الأمد، لكنه أيضًا  ا .وتعاطفًا يعززون هذا النوع من الالتزام
حيث يتطلب علاقة مستدامة بين الموظف والمؤسسة. وقد تواجه المؤسسات تحديًا في   الأكثر تعقيدًا من حيث مسبباته وأنواعه 

 .المحافظة على هذا النوع في بيئة عمل متغيرة أو غير مستقرة 

 :الالتزام الاستمراري •

 يرتبط بإدراك الموظف لصعوبة مغادرة المنظمة بسبب الفوائد المرتبطة بالاستمرار، أو المخاطر المرتبطة بترك الوظيفة. ويؤكد
(Oyewobi ,2024) حيث أنه غالبا ما يكون   أن البيئة غير الآمنة تعُزز الالتزام الاستمراري دون أن تضمن الأداء العالي

بسام  )  مرتبطاً بالضغوط أو البدائل المحدودة، وبالتالي لا يعُبر عن رضا حقيقي. ويعُد مؤشراً تحذيريًا للمنظمة، لا نجاحًا إدارياً 
 . )2024 ،سليمان الحشوش 

 :الالتزام المعياري •

 يقوم على شعور الموظف بالمسؤولية الأخلاقية تجاه المنظمة، واعتبار الاستمرار فيها واجبًا نابعًا من القيم الشخصية. وقد أشارت 
(Ahmed & Elrefaey ,2020)   إلى أن هذا النوع من الالتزام يتعزز بالثقافة التنظيمية التي تحترم الإنسان وتقدنر

أن القائد الإنساني يساهم في خلق بيئة تعزز هذا النوع، من   (Ahmed & Elrefaey ,2020) أثبتت حيث  .المساهمات
 . )2009، أ. د محمود كاظم محمود ي) خلال التأثير القيم

تعزيز الالتزام يتطلب تجاوز الجانب الإداري إلى بناء علاقة وجدانية ذات طابع أخلاقي وقيمي مع الموظف، وهو ما يحقق  لذا فإن 
 .التكامل مع أبعاد القيادة الإنسانية
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الإلتزام   : 1البعد الدراسة 
 العاطفي 

الإلتزام  : 2البعد 
 الإستمراري 

الإلتزام   :3البعد 
 المعياري 

Oyewobi ,2024  ✓  
  ✓  2024 ، بسام سليمان الحشوش

   ✓ 2021  ، جبر عبد الله العطية الدكتور علي ناصر الطحيطاح
Kim & Beehr ,2021 ✓   

Ahmed & Elrefaey ,2020   ✓ 
 ✓   2009، أ. د محمود كاظم محمود 

 الأبحاث المرتبطة بأبعاد الإلتزام الوظيفي   2.3جدول  

الالتزام العاطفي   :تتمثل الأبعاد الفرعية للالتزام الوظيفي التي اعتمدت عليها الباحثة في هذه الدراسة في ثلاثة محاور رئيسية هي
الذي يعكس مشاعر الانتماء والولاء الإيجاب للموظف تجاه المنظمة ورغبته في البقاء فيها بدافع الحب والاندماج، والالتزام المستمر  

لمنفعة،  الذي يرتبط بإدراك الموظف للتكاليف والخسائر المترتبة على ترك العمل، مما يجعله أكثر تمسكاً بوظيفته من منطلق الحاجة وا
وأخيراً الالتزام المعياري الذي يقوم على شعور الموظف بالواجب والمسؤولية الأخلاقية تجاه منظمته بما يعكس قيم الولاء والوفاء.  

، فضلاً عن كونها  Meyer & Allen وقد اختارت الباحثة هذه الأبعاد لكونها تمثل النموذج الأكثر شمولاً وانتشاراً وفقاً لإطار
 متكاملاً لدوافع التزام الموظفين سواء كانت عاطفية أو مصلحية أو قيمية، وهو ما يتناسب مع طبيعة بيئة العمل  تتيح فهماً 

 .الصحي ذات البعد الإنساني 

 : السابقة الدراسات    2.4

تعُد القيادة الإنسانية من المفاهيم الحديثة في علم الإدارة، حيث تركز على أبعاد إنسانية في علاقة القائد بالمرؤوس،  
 تشمل التعاطف، الدعم، الاحترام، العدالة، والتفاعل الإيجاب. وقد تناولت دراسات متعددة هذا النمط من القيادة: 

: الدراسات المرتبطة بالقيادة الإنسانية   أولاا

 Impact of Authentic Leadershipراسة بعنوان بد (Metwally et al. 2025)حيث قام   -1
on Nurses' Ethically Oriented Practices and Patient-Oriented 

Outcomes: A Multilevel Analysis  مشرف ومقاوم طبيب    40في القاهرة،حيث استهدف
ممرض. عبر استبانة بتصميم متعدد المستويات وتحليل هيكلي، وجد أن القيادة الأصيلة على مستوى   200و

، وأن رحمة الممرضات  (0.664و β = 2.17) الفريق تزيد الأداء الأخلاقي للممرضين وتحسين راحة المرضى 
 تعمل على تقوية هذا الأثر. 
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أن أساليب القيادة الذكية عاطفيًا، والتي تأخذ الاعتبار الفردي ترتبط بشكل    ( (Awa et al, 2025وأوضح  -2
قوي بتجربة الراحة الجسدية والعاطفية للمرضى، مما يدل على أن القيادة الإنسانية لديها أثر واضح على جودة  

 تقديم الرعاية الطبية. 
 Nurse managers' caring behaviorsمن خلال دراسة  (Liao et al. 2023 ) كما أكد   -3

for clinical nurses ( التي استخدمت تصميمًا مختلطاً يضم 2023في الصين ،)27مستطلعًا و 2022  
مقابلة على أن الدافعية الداخلية، والدعم المؤسسي والقدرات الإنسانية للممرضين، كانت أساسية لتعزيز سلوكيات  

 الرعاية الإنسانية لدى مدراء التمريض. 
 Developing a collaborative, humanisticبدراسة   (  (Rider et al. 2022كما قام  -4

interprofessional healthcare culture   بسبعة مراكز أكاديمية صحية بالولايات المتحدة، التي
استخدمت منهجًا نوعيًا عبر برامج تعليمية بتركيز على التفكير الذاتي والتجارب. أظهرت النتائج تطوراً متعدد  

 المستويات )ذاتي، بيني، تنظيمي( في مهارات التعاطف والتعاون، مما يؤسس لثقافة صحية إنسانية. 
 Views of institutional leaders on  عن(Gilligan et al,  2019)   بينت دراسة ل -5

maintaining humanism in practice  قائدًا صحيًا أمريكيًا من سبعة كليات طبية،    32بمشاركة
أن القادة يعتمدون على السياسات تجاه تعزيز المبادئ الإنسانية )مثل القدوة والتنمية الأخلاقية والاجتماعية(،  

 .لكن التحول المنهجي في المؤسسات لا يزال محدودًا 

 

 بالرضا الوظيفي التي ربطت القيادة الإنسانية   ثانياا: الدراسات

 
على العلاقة بين خصائص العمل وتجربة )إنسنة( المريض، وذلك من   (Capozza et al, 2024) ركزت دراسة   -1

خلال رفاهية مقدمي الرعاية الصحية. تكونت العينة من موظفين صحيين في مستشفيات أوروبية، واستخدمت الدراسة  
ترتبط مباشرة    مقياسًا لرفاهية العاملين وتحليلًا هيكليًا. اعتمدت على المنهج الكمي، وخلصت إلى أن رفاهية العاملين

 .بتحسين العلاقة مع المرضى ورفع جودة الخدمات الصحية 
إلى دراسة العلاقة بين المناعة النفسية وضغوط العمل لدى    (Bint Abdul Rahman ,2024)هدفت دراسة   -2

النساء السعوديات العاملات، وتأثيرها على الرضا الوظيفي. استخدمت الدراسة مقياس المناعة النفسية على عينة من  
والتقدير    السعوديات العاملات في قطاعات مختلفة، وتبنت المنهج الكمي. وأظهرت النتائج أن الدعم النفسي من القادة

 .الوظيفي يعززان المناعة النفسية ويزيدان من الرضا الوظيفي
 Impact of Nursing Leadership Styles on theراسة بعنوان بد (Alasiry, 2024)  كما قام  -3

Staff Turnover Intention in Saudi Arabia  هدفت إلى ربط أنماط القيادة بنية الموظفين عن ترك ،
الوظيفة. شملت العينة ممرضين من مستشفيات سعودية، باستخدام استبانة كمي وتحليل إحصائي. أظهرت النتائج أن  

تؤدي إلى زيادة   (laissez-faire) القيادة التحويلية والمعاملاتية تخفف من نية ترك الوظيفة، بينما الحد من السلطة 
 .هذه النية
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 Leadership styles and job/ دراسة بعنوان ب (Alrasheedi et al, 2022)كما قام  -4
satisfaction among nurses of medical-surgical departments in the Qassim 

region hospitals in Saudi Arabia   هدفت إلى استكشاف أثر أنماط القيادة على الابتكار، ودور ،
ل  استبانات   PLS الرضا الوظيفي كوسيط. ضمت العينة موظفين في مستشفيات الرياض، واستخدم الباحث تحليل

بقياس القيادة التحويلية، المعاملاتية، وغيرها. أظهرت النتائج أن الرضا الوظيفي له تأثير وسيط جزئي بين القيادة  
 والابتكار، وأن القيادة التحويلية كانت الأكثر تأثيراً. 

العلاقة بين أسلوب القيادة والحوافز من جهة، والرضا الوظيفي   (Ohunakin et al ,2019)تناولت دراسة  -5
موظفًا، واستخدمت الدراسة   350والاحتفاظ بالموظفين من جهة أخرى، في قطاع الضيافة في نيجيريا. شملت العينة 

نها لا تضمن  استبانة كمية، وتبنت المنهج الكمي التحليلي. وأظهرت النتائج أن الحوافز المادية تؤثر على الرضا، ولك
 .استدامته ما لم تصاحبها فرص للتطور المهني والإداري 

 Organisational culture, leadershipفي دراسة بعنوان (Al Asmri ,2014 ) استكشف -6
behaviour and job satisfaction among primary health care professionals in 

Saudi Arabia   .العلاقة بين الثقافة التنظيمية وسلوك القيادة والرضا الوظيفي في مرافق الرعاية الصحية الأولية
مهنيًا في الرعاية الصحية، واستخدمت المنهج المختلط )مسح استبانة + مقابلات(، مع تحليل كمي   550شملت العينة 

 امل رئيسية في تعزيز الرضا والاندماج المؤسسيونوعي. أكدت النتائج على أهمية الاعتراف والدعم من القادة كعو 

 

 الوظيفي  تي ربطت القيادة الإنسانية بالإلتزام  ا: الدراسات اللثثا

إلى فحص العلاقة بين الانخراط الوظيفي، والدعم التنظيمي،    ((Hngoi et al, 2024هدفت دراسة قام بها   .1
وانعدام الأمان الوظيفي من جهة، والالتزام التنظيمي من جهة أخرى، مع اختبار دور انعدام الأمان الوظيفي كمتغير  

إلكترونيًا   موظفًا في القطاع الخاص الماليزي. استخدمت الدراسة استبياناً   440وسيط. أجريت الدراسة على عينة من 
وخلصت النتائج إلى أن الدعم التنظيمي يقلل   .(PLS-SEM) وتحليلًا إحصائيًا باستخدام منهج المعادلات الهيكلية 

يعمل    من الشعور بانعدام الأمان، وأن انخراط الموظف في العمل يعزز من التزامه التنظيمي، كما ثبت أن انعدام الأمان
 .كوسيط جزئي بين الدعم والالتزام، ما يبرز أهمية الأمان الوظيفي في تقوية الولاء التنظيمي 

إلى تحليل تأثير ضغط العمل على الالتزام التنظيمي في قطاع مزارع زيت   (  (Noor, 2024هدفت دراسة قامت بها   .2
النخيل في ماليزيا، مع اختبار ما إذا كان الرضا الوظيفي يلعب دور المعدل في هذه العلاقة. تم تطبيق الدراسة على عينة  

المنهج الكمي، وتم استخدام  موظفًا باستخدام استبيانات وزعت على العاملين. اعتمد الباحثون على  112مكونة من 
لتحليل البيانات. توصلت النتائج إلى أن ضغط العمل له تأثير   (PLS-SEM) نمذجة المعادلات الهيكلية الجزئية 

سلبي على الالتزام التنظيمي، بينما لم يثبت الرضا الوظيفي كعامل معدل في هذه العلاقة، مما يدل على أن تقليل  
 .ز الالتزام الوظيفي في البيئات الصناعية الضغوط المهنية ضروري لتعزي 
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تقييم العلاقة بين الالتزام التنظيمي، الذكاء العاطفي، والرضا الوظيفي   Azmy, 2023)استهدفت دراسة قام بها )   .3
من جهة، وتحسين أداء الموظفين في شركة إنشاءات من جهة أخرى. لم يذكر عدد العينة بدقة، إلا أن الدراسة اعتمدت  

إيجاب كبير لكل من  على استبيانات كمية، واستخدمت المنهج الوصفي التحليلي. أشارت النتائج إلى وجود تأثير  
الالتزام التنظيمي والذكاء العاطفي والرضا الوظيفي على أداء الموظف، مما يدل على أن تكامل هذه المتغيرات الثلاثة  

 .يمثل استراتيجية فعالة في رفع كفاءة العاملين في بيئات العمل الهندسية والمهنية 
العلاقة بين الالتزام التنظيمي ونية المغادرة في القطاع الحكومي    (Elrayah, 2023) أوضحت دراسة قام بها   .4

السعودي، مع دراسة دور كل من الرضا الوظيفي وبيئة العمل كمتغيرين وسطيين. لم يتم تحديد عدد العينة بشكل دقيق،  
ت البيانات من  لكنها استندت إلى بيانات موظفين حكوميين. اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، وجمع

خلال استبانة. وتوصلت النتائج إلى أن الرضا الوظيفي وبيئة العمل الجيدة يخفضان من نية المغادرة لدى الموظفين، وأن  
الالتزام التنظيمي يمثل متغيراً حاسماً في تعزيز الاستبقاء الوظيفي داخل القطاع الحكومي، خاصة إذا تم تعزيزه بأساليب  

 . ة قيادة داعمة وإنساني

 رابعا: الدراسات التي تربط المتغيرات الثلاثة ببعضها 

بدراسة على استكشاف مدى تأثير الرضا الوظيفي في تعزيز الالتزام   Gumasing and IIo, 2023 قام .1
التنظيمي وخلق بيئة عمل مستدامة، مع الإشارة إلى دوره في التأثير على أنماط السلوك المهني الداعم للاستدامة. لم تحدد  

دمت الدراسة استبانة  الدراسة عدد العينة بدقة، لكنها شملت موظفين من مؤسسات متعددة في قطاعات مختلفة. استخ
كأداة لجمع البيانات، وتبنت المنهج الكمي التحليلي. وأظهرت النتائج أن هناك علاقة إيجابية قوية بين الرضا الوظيفي  

 .والالتزام التنظيمي، وأن هذا الالتزام ينعكس إيجابيًا على تعزيز ممارسات الاستدامة في بيئة العمل
 (Ng,2024)وكذلك تمت دراسة على سائقين في منصات توصيل ماليزية بواسطة   .2

ركزت هذه الدراسة على تأثير القيادة الإنسانية لمنصات التوصيل الرقمي على دعم الموظفين، والرضا، والالتزام التنظيمي.  
سائق توصيل. باستخدام استبيانات ومنهج كمي، وجد الباحثون أن القيادة الإنسانية )التركيز   161شملت عينة من 

إيجابيًا بدعم المنظمة والالتزام الوظيفي. إلان أن الرضا الوظيفي لم يشكنل  على رفاهية السائقين والدعم الشخصي( ترتبط 
وسيطاً ذا دلالة إحصائية، مما يوضح أن القيادة الإنسانية تعزز الولاء بشكل مباشر حتى إن لم تتوسطه درجات من  

 .الرضا  
( إلى تحليل تأثير أساليب القيادة على الالتزام      (Mwesigwa et al, 2020قام بها كما هدفت دراسة   .3

التنظيمي بين أعضاء هيئة التدريس في خمس جامعات عامة، مع فحص دور الرضا الوظيفي كمتغيرن وسيط. ضمنت  
أكاديميًا، واستخدم المرشدون استبيانات لقياس أنماط القيادة )كالمشاركة والتحفيز( ومستوى الرضا   353العينة 

استُخدم تحليل الانحدار لتحديد العلاقات، فأسفرت النتائج عن وساطة جزئية للرضا الوظيفي بين القيادة   والالتزام.
 تؤدي إلى رضا أكبر مما يعزز التزام العمل.   –التي تشجع التفاعل والدعم   –والالتزام، أي أن القيادة الإنسانية  
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إلى استكشاف العلاقة بين سلوكيات القيادة ومخرجات  )   (Krugman et al, 2003هدفت دراسة قام بها   .4
الموظف: الرضا الوظيفي، والإنتاجية، والالتزام التنظيمي، ضمن بيئة العمل في وحدات العناية بالمستشفيات. طبُقت  

من مديري الأقسام، باستخدام استبيان لقياس درجة استخدام خمسة   20ممرضة و 100الدراسة على عينة تضم 
، إلى جانب استبيان لقياس الرضا والالتزام والإنتاجية.  Kouzes & Posner قيادية حسب نموذج سلوكيات  

استخدم الباحثون المنهج الوصفي التحليلي والإحصاء الانحداري، فوجدوا أن القيادة الإنسانية )الداعمة والمشاركة(  
مما يشير إلى تأثير ملموس للقيادة الإنسانية في   ٪ من تباين الالتزام التنظيمي،22٪ من تباين الرضا، و29فسنرت نحو 

 .زيادة ولاء العاملين وتحقيق استقرارهم في العمل 

تُظهر الدراسات السابقة قدراً من التشابه في نتائجها من حيث التأكيد على الأثر الإيجاب لأنماط القيادة الإنسانية )أو ما يماثلها  
من قيادة داعمة، متواضعة، أو تحويلية( على كل من الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي، حيث أجمع معظم الباحثين على أن وجود  

اطف والاحترام والدعم يسهم في رفع معنويات الموظفين ويعزز شعورهم بالانتماء للمؤسسة، كما يتفق العديد من  قائد يتسم بالتع 
 & Ahmed) ؛ ((Mwesigwa et al, 2020 ؛ (Güleryüz et al., 2008) هذه الدراسات مثل

Elrefaey, 2020)   على أن الرضا الوظيفي يشكل متغيراً وسيطاً يفسر العلاقة بين القيادة والالتزام. أما من حيث
الاختلافات، فتتجلى في السياقات الثقافية والتنظيمية المختلفة التي أجُريت فيها الدراسات، مثل البيئات الصحية في تركيا وماليزيا،  

ة في مصر، ما ينعكس في اختلاف خصائص العينات والأنظمة القيادية. كما تختلف  والتعليم العالي في أوغندا، والمؤسسات الخدمي 
يكلية، بينما اكتفى البعض الآخر بالتحليل  الدراسات في المنهجية؛ فبعضها اعتمد على تحليل المسار أو نمذجة المعادلات اله 

النظري للقيادة الإنسانية، إذ لم تتناول معظم الدراسات هذا النمط   الوصفي أو الانحدار البسيط. وهناك تفاوت في وضوح المفهوم 
القيادي كمفهوم مستقل بأبعاده المتكاملة، بل اكتفت بالإشارة إلى أنماط قيادية قريبة منه، مما يبرز الحاجة إلى دراسات تركز  

ق الثقافي، كما هو الحال في الدراسة  صراحة على القيادة الإنسانية وتطبقها ضمن نموذج وساطة متكامل يتناسب مع السيا 
 .الحالية 

 كالتالي:   الفجوة البحثية يظهرمما 

، خصوصًا  ندرة الدراسات التي تناولت القيادة الإنسانية بصورتها الشاملة في السياق السعوديتبرز فجوة بحثية واضحة تتمثل في 
في بيئة العمل الحكومي وقطاع الصحة الذي يتطلب تفاعلًا إنسانيًا عاليًا. كما لم تعُالج معظم الدراسات السابقة العلاقة بين  

القيادة الإنسانية والالتزام الوظيفي من خلال الرضا الوظيفي كمتغير وسيط ضمن نموذج تفسيري متكامل، رغم أهمية هذا المسار  
ثير غير المباشر للقيادة. إضافة إلى ذلك، تفتقر الأدبيات إلى دراسات تدمج بين الخصوصيات الثقافية المحلية في  في تفسير التأ 

  – الرضا الوظيفي   –الثلاثية )القيادة الإنسانية   القياس والتحليل، مما يزيد من الحاجة إلى بحث ميداني حديث يعُالج هذه العلاقة 
الالتزام الوظيفي( في إطار نظري ومنهجي يستجيب لخصوصية بيئة العمل السعودية، ويقدم نموذجًا قابلًا للتطبيق في المؤسسات  

 .الحكومية
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لذا فعلى الرغم من ما توفره الدراسات السابقة من إسهامات علمية مهمة في توضيح العلاقة بين القيادة الإنسانية والرضا الوظيفي  
والالتزام التنظيمي، إلا أنها تعاني من بعض أوجه القصور المنهجية والمفاهيمية. أولًا، يلاحظ أن كثيراً من هذه الدراسات لم تعتمد  

ادة الإنسانية" بشكل مباشر، بل استخدمت أنماطاً قيادية قريبة ك  "القيادة الداعمة" أو "التحويلية"، دون تناول  مصطلح "القي
البُعد الإنساني بصورته المتكاملة، التي تشمل التعاطف، العدالة، الدعم، والاحترام. ثانيًا، افتقرت بعض الدراسات إلى بناء نماذج  

، واكتفت بتفسير العلاقة بين متغيرين فقط، مما يقلل من قدرتها  ان الرضا الوظيفي كمتغير وسيطالحسبسببية متكاملة تأخذ في 
على توضيح آلية التأثير. كما أن التباين في أدوات القياس وعدم توحيد المقاييس المستخدمة يُضعف من صلاحية المقارنة بين  

لعرب، مما يُحد من قابلية تعميم النتائج  النتائج. وعلى مستوى السياق، يغلب على معظم الدراسات الطابع الأجنبي أو الثقافي غير ا 
 .على بيئات العمل الخليجية أو السعودية تحديدًا، والتي تختلف في طبيعتها الثقافية والتنظيمية عن غيرها 

 :ث كالتاليخلفية نظرية مناسبة لخطة البح من خلال الابحاث المرجعية، تم وضعلذا فإنه  

نظراً لأن بيئات العمل في فروع وزارة الصحة السعودية تواجه تحديات متعلقة بالرضا الوظيفي والاحتفاظ بالموظفين، فإن  
 :تستند إلى  في هذا البحث  الخلفية النظرية 

 .الذي يجمع بين التعاطف والعدالة والاحترام، مما يعُزز المناخ النفسي الإيجاب  نموذج القيادة الإنسانية  •

التي توضح أن الموظف لا يحقق الرضا إلا بعد تلبية حاجاته النفسية والاجتماعية، وهو ما يعُززه   Maslow نظرية  •
 .أسلوب القيادة الإنسانية

 .التي ترى أن القائد الذي يمنح الاحترام والدعم يتلقى ولاءً وانتماءً من الموظف نظرية التبادل الاجتماعي  •

 .الذي يربط بين القيادة الإنسانية والرضا، ثم من الرضا إلى الالتزام الوظيفي  النموذج الوسيط •

 :، حيثتبادلية ديناميكية يتبين من التحليل أن العلاقة بين المتغيرات الثلاثة هي علاقة  

 .الرضا والالتزامتأثيراً مباشراً وغير مباشر على كل من  القيادة الإنسانية تمارس  •

 .يلعب دور الوسيط الذي يربط بين القيادة والالتزام   الرضا الوظيفي •

ويظهر أن السياق الثقافي المحلي )السعودي( يلعب دوراً هامًا في تشكيل تفاعل الأبعاد، لا سيما في بيئة العمل   •
 .الحكومية/الصحية التي تتطلب توازنًا بين القيادة الإنسانية والحزم الإداري

وهذا يبرز حاجة ماسة إلى تطوير نموذج تطبيقي ملائم للبيئة السعودية، يدمج البُعد الإنساني في الممارسة الإدارية دون   •
 .الإخلال بالفعالية المؤسسية 
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هذا الإطار يوفنر للباحث أسسًا متينة لبناء أدوات قياس قوية، وتفسير النتائج وفق نماذج مثبتة علميًا تتلاءم مع البيئة السعودية  
 .وخصوصية العمل في القطاع الصحي الحكومي 
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 الفصل الثالث: إجراءات الدراسة

 المقدمة    3.1

واختبار فرضياتها.  الدراسة  يتناول هذا الفصل الإجراءات المنهجية التي اتبعتها الدراسة لتحقيق أهدافها والإجابة عن تساؤلات

يعرض الفصل بشكل تفصيلي منهج الدراسة المستخدم، ومجتمع الدراسة وعينتها، وأداة جمع البيانات وخصائصها، وإجراءات  

التطبيق، والأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات. وتهدف هذه الإجراءات إلى ضمان الحصول على بيانات موثوقة  

 .ا يساهم في تحقيق نتائج علمية دقيقة وقابلة للتعميموصالحة للتحليل، مم

 منهج الدراسة   3.2

 الفلسفة البحثية   3.2.1

التي تعتمد على القياس الموضوعي للظواهر والعلاقات بين المتغيرات من   (Positivism) تتبنى هذه الدراسة الفلسفة الوضعية 

خلال البيانات الكمية القابلة للقياس والتحليل الإحصائي. وتنطلق هذه الفلسفة من افتراض أن الواقع الاجتماعي يمكن دراسته  

 . المتغيرات المختلفة بطرق علمية منظمة ومحايدة، وأن هناك علاقات سببية يمكن اكتشافها واختبارها بين 

 المنهج البحثي   3.2.2

، والذي يبدأ من نظريات ونماذج قائمة في  (Deductive Approach) اعتمدت الدراسة الحالية على المنهج الاستنباطي 

(. وقد تم الاعتماد على  2016)العساف،   الأدبيات العلمية، ثم يقوم باشتقاق فرضيات محددة لاختبارها في السياق التطبيقي

الإطار النظري للقيادة الإنسانية ونظريات الرضا الوظيفي والالتزام الوظيفي لبناء نموذج الدراسة وصياغة فرضياتها، ومن ثم جمع  

 .البيانات الميدانية لاختبار صحة هذه الفرضيات 
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 تصميم البحث   3.2.3

تتبع الدراسة التصميم الكمي الوصفي التحليلي، حيث تهدف إلى وصف متغيرات الدراسة )القيادة الإنسانية، الرضا الوظيفي،  

(. كما تعتمد على الاستبانة كأداة  2016)عبيدات وعبد الحق وعدس،  الالتزام الوظيفي( وتحليل العلاقات والتأثيرات بينها 

 .رئيسية لجمع البيانات الكمية من عينة ممثلة لمجتمع الدراسة 

 استراتيجية البحث   3.2.4

، وهي من أكثر الاستراتيجيات البحثية شيوعاً في الدراسات  (Survey Strategy) تتبع الدراسة استراتيجية المسح الميداني

الكمية، حيث تتيح جمع بيانات واسعة من عدد كبير من المشاركين في وقت واحد، مما يسهل التحليل الإحصائي واستخلاص  

 (.2018الرشيدي،  )النتائج القابلة للتعميم  

 النطاق الزمني   3.2.5

، حيث يتم جمع البيانات من المشاركين في فترة زمنية محددة  (Cross-Sectional Study) تعد هذه الدراسة دراسة مقطعية 

وهذا النوع من الدراسات مناسب لقياس آراء واتجاهات  .    (2008)لحظة واحدة(، وليس عبر فترات زمنية متعددة )العزاوي، 

 .الموظفين حول متغيرات الدراسة في الوقت الحالي 

 مجتمع الدراسة   3.3

يتكون مجتمع الدراسة من جميع الموظفين العاملين في فروع ومكاتب وزارة الصحة بالمملكة العربية السعودية في مختلف المناطق  

ويعُرنف مجتمع   .الإدارية، والذين يشملون الكوادر الطبية )أطباء، ممرضين، فنيين( والكوادر الإدارية )موظفو الدعم الإداري والمالي(

 .( 2019الدراسة بأنه جميع الأفراد أو الأشياء الذين يمتلكون الخصائص المشتركة التي يسعى الباحث لدراستها )الحرب، 

 :( فرعاً ومكتباً موزعة على مناطق المملكة المختلفة، وهي20وتضم وزارة الصحة السعودية )

 فرع وزارة الصحة بمنطقة الرياض  .1
 فرع وزارة الصحة بمنطقة مكة المكرمة  .2
 فرع وزارة الصحة بمحافظة جدة .3
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 فرع وزارة الصحة بمنطقة المدينة المنورة .4
 فرع وزارة الصحة بالمنطقة الشرقية  .5
 فرع وزارة الصحة بمنطقة القصيم .6
 فرع وزارة الصحة بمنطقة عسير  .7
 فرع وزارة الصحة بمنطقة تبوك  .8
 فرع وزارة الصحة بمنطقة حائل  .9

 فرع وزارة الصحة بمنطقة الحدود الشمالية  .10
 فرع وزارة الصحة بمنطقة جازان  .11
 فرع وزارة الصحة بمنطقة نجران  .12
 فرع وزارة الصحة بمنطقة الباحة  .13
 فرع وزارة الصحة بمنطقة الجوف  .14
 فرع وزارة الصحة بمنطقة الطائف  .15
 فرع وزارة الصحة بمحافظة الأحساء .16
 فرع وزارة الصحة بمحافظة حفر الباطن  .17
 مكتب وزارة الصحة بمحافظة بيشة  .18
 مكتب وزارة الصحة بمحافظة القريات .19
 مكتب وزارة الصحة بمحافظة القنفذة .20

(  .........م حوالي ) 2025وقد بلغ إجمالي عدد الموظفين في هذه الفروع والمكاتب وفقاً للإحصائيات الرسمية لوزارة الصحة لعام 

 .موظف وموظفة 

 عينة الدراسة   3.4

 حجم العينة   3.4.1

الطبقية  العشوائية  العينة  أسلوب  باستخدام  ممثلة  عينة  اختيار  تم  الواسع،  الجغرافي  وتوزعه  الدراسة  مجتمع  حجم  لكبر   نظراً 

(Stratified Random Sampling) حيث تم تقسيم مجتمع الدراسة إلى طبقات حسب ،: 

 لضمان تمثيل جميع مناطق المملكة  :المنطقة الجغرافية  •
 ( أخرى  -إداري  غير طبي ) طبي /  :التخصص  •
 ذكور / إناث  :الجنس •
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لحساب حجم العينة من   (Thompson, 2012) ستيفن ثامبسونولتحديد حجم العينة المناسب، تم الاعتماد على معادلة  

 :مجتمع محدود 

 

 :حيث

• n    : حجم العينة 
• N    :حجم المجتمع 
• Z     :  1.96% =  95الدرجة المعيارية المقابلة لمستوى الثقة 
• d    : = 0.05نسبة الخطأ المسموح به 
• p    : = 0.50نسبة توفر الخاصية 

( مفردة، إلا أنه تم زيادة العدد إلى )....( لضمان الحصول  .... وبناءً على هذه المعادلة، بلغ الحد الأدنى المطلوب لحجم العينة )
 .على نسبة استجابة كافية وتعويض أي استبانات غير مكتملة أو غير صالحة للتحليل

 توزيع الاستبانات   3.4.2

تم توزيع الاستبانات بصورة إلكترونية على أفراد العينة المستهدفين عبر البريد الإلكتروني الرسمي ومنصات التواصل المؤسسي، وذلك  
 .بالتنسيق مع إدارات الموارد البشرية في الفروع والمكاتب المستهدفة 

 خصائص عينة الدراسة   3.4.3

 :يوضح الجدول التالي توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المتغيرات الديموغرافية والوظيفية

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المتغيرات الديموغرافية والوظيفية (. 1جدول )

 النسبة المئوية  العدد  الفئة  المتغير 
 %... ... ذكر الجنس 

 %... ... أنثى 
 %... ... سنة  30أقل من  العمر 

 %... ... سنة  30-40
 %... ... سنة  41-50
 %... ... سنة  50أكثر من 

 %... ... ثانوي فأقل  المؤهل العلمي
 %... ... دبلوم 
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 %... ... بكالوريوس 
 %... ... ماجستير 

 %... ... دكتوراه 
 %... ... سنوات  5أقل من  سنوات الخبرة 

 %... ... سنوات  5-10
 %... ... سنة  11-15
 %... ... سنة  15أكثر من 

 %... ... طبي  التخصص 
 %... ... ( أخرى - غير طبي )إداري 

 %... ... فرع وزارة الصحة بمنطقة الرياض  الفرع 
 %... ... فرع وزارة الصحة بمنطقة مكة المكرمة 

 %... ... فرع وزارة الصحة بمحافظة جدة
 %... ... فرع وزارة الصحة بمنطقة المدينة المنورة

 %... ... فرع وزارة الصحة بالمنطقة الشرقية 
 %... ... فرع وزارة الصحة بمنطقة القصيم
 %... ... فرع وزارة الصحة بمنطقة عسير 
 %... ... فرع وزارة الصحة بمنطقة تبوك 
 %... ... فرع وزارة الصحة بمنطقة حائل 

 %... ... فرع وزارة الصحة بمنطقة الحدود الشمالية 
 %... ... فرع وزارة الصحة بمنطقة جازان 
 %... ... فرع وزارة الصحة بمنطقة نجران 

 %... ... فرع وزارة الصحة بمنطقة الباحة 
 %... ... فرع وزارة الصحة بمنطقة الجوف 

 %... ... فرع وزارة الصحة بمنطقة الطائف 
 %... ... فرع وزارة الصحة بمحافظة الأحساء

 %... ... فرع وزارة الصحة بمحافظة حفر الباطن 
 %... ... مكتب وزارة الصحة بمحافظة بيشة 

 %... ... مكتب وزارة الصحة بمحافظة القريات
 %... ... مكتب وزارة الصحة بمحافظة القنفذة
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   أداة الدراسة  5

 بناء الاستبانة   3.5.1

تم تطوير وبناء استبانة خاصة بالدراسة كأداة رئيسية لجمع البيانات، وذلك بعد مراجعة شاملة للأدبيات النظرية والدراسات  
السابقة المرتبطة بمتغيرات الدراسة. وقد تم الاستفادة من المقاييس والأدوات التي استخدمتها الدراسات السابقة المحكمة، مع إجراء  

 .تتناسب مع بيئة العمل في فروع ومكاتب وزارة الصحة السعودية، والسياق الثقافي المحليالتعديلات اللازمة ل

 محاور الاستبانة    3.5.2

 :   موزعة على أربعة أقسام رئيسية ( أسئلة ديموغرافية 6)( و عبارة  60)  من  الأولية تكونت الاستبانة في صورتها 

 : القيادة الإنسانية )المتغير المستقل( الأول القسم  1

 :موزعة على خمسة أبعاد فرعية  ( عبارة 25)  يتكون من

عبارات(: يقيس مدى إظهار المدير المباشر للاهتمام الصادق بأحوال الموظفين وتفهم مشاعرهم  5) التعاطف  .1
 .وظروفهم 

 .عبارات(: يقيس مدى تقديم المدير للدعم النفسي والمهني والموارد اللازمة للموظفين 5)  الدعم النفسي والمهني .2
 .عبارات(: يقيس مدى معاملة المدير للموظفين باحترام وتقدير واحترام آرائهم 5) الاحترام المتبادل  .3
 .عبارات(: يقيس مدى التواصل المفتوح والشفاف وإشراك الموظفين في اتخاذ القرارات 5) التفاعل الإيجاب  .4
 .عبارات(: يقيس مدى توزيع المهام والحوافز بعدالة وتطبيق القواعد بموضوعية  5) العدالة التنظيمية  .5

 : الرضا الوظيفي )المتغير التابع الأول( الثانيالقسم  2

 :موزعة على أربعة أبعاد فرعية ( عبارة 20)  يتكون من

 .عبارات(: يقيس مدى الرضا عن الظروف المادية والمعنوية في بيئة العمل 5)  الرضا عن بيئة العمل .1
 .عبارات(: يقيس مدى الراحة والثقة في التعامل مع المدير المباشر  5)  العلاقة مع القادة .2
 .عبارات(: يقيس مدى تلقي التقدير والاعتراف بالجهود والإنجازات  5)  التقدير والاعتراف .3
 .عبارات(: يقيس مدى الرضا عن نظام الحوافز وفرص الترقي والتطوير المهني  5) الرضا عن الحوافز وفرص التطوير  .4

 : الالتزام الوظيفي )المتغير التابع الثاني( الثالثالقسم  3

 :موزعة على ثلاثة أبعاد فرعية  (عبارة 15)  يتكون من
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 .عبارات(: يقيس مدى الارتباط الوجداني والانتماء للمؤسسة  5) الالتزام العاطفي  .1
 .عبارات(: يقيس مدى الرغبة في الاستمرار في العمل بسبب المنافع المترتبة 5)  الالتزام الاستمراري .2
 .عبارات(: يقيس مدى الشعور بالواجب الأخلاقي للبقاء في المؤسسة  5)  الالتزام المعياري .3

 : البيانات الديموغرافية والوظيفية الأخيرالقسم  4

 :( أسئلة تتعلق بالمعلومات الشخصية والوظيفية لأفراد العينة، وهي 6يتضمن )

 الجنس •
 العمر  •
 المؤهل العلمي  •
 سنوات الخبرة •
 التخصص  •
 الفرع أو المكتب التابع له  •

 مقياس الاستبانة   3.5.3

  ، ( المناظرة لعدم الموافقة بشدة1ليكرت الخماسي في الإجابة على عبارات الاستبيان حيث كانت أقل استجابة )  تم استخدام مقياس

( وبقسمة المدى على  4وذلك بمدى )الفرق بين أكبر قيمة وأقل قيمة( بلغ قيمته )  ،( المناظرة للموافقة بشدة5وأعلى استجابة )

القيم الوزنية  ( كما يوضح الجدول التالي  Pimentel, J. L ; 2010(، )0.80(  كان طول الفترة )5/    4عدد الاستجابات )

 والفترات الموزونة للمقياس الخماسي.   والاسمية

 لمقياس ليكرت الخماسي لقيمة الوزنية والاسمية ا (. 2) جدول

 

 

 المستوى  المتوسط الحساب  الاستجابة  الدرجة 
 منخفض جداً  1.80إلى  1.00من  غير موافق بشدة 1
 منخفض  2.60إلى  1.81من  غير موافق  2
 متوسط  3.40إلى  2.61من  محايد 3
 مرتفع  4.20إلى  3.41من  موافق  4
 جداً  مرتفع 5.00إلى  4.21من  موافق بشدة  5
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 صدق وثبات أداة الدراسة 3.6 

 (Validity) ة صدق الاستبان  3.6.1

للتحقق من صدق أداة الدراسة )الاستبانة( وقدرتها الفعلية والحقيقية على قياس ما صُممت ووُضعت لقياسه بدقة وموضوعية وبدون  

تحيز، تم استخدام والاعتماد على نوعين رئيسيين ومعتمدين من أنواع الصدق المتعارف عليها والمستخدمة على نطاق واسع في  

 :اديمية وهماالبحث العلمي والدراسات الأك

 (Face Validity) ي أولاا: الصدق الظاهر 

فيما يتعلق ويخص بالصدق الظاهري للأداة، تم عرض الاستبانة في صورتها الأولية والمبدئية على محكمين متخصصين ذوي الخبرة  

العالية والخبراء الأكاديميين المشهود لهم بالكفاءة والتميز في مجالات   العلمية  الواسعة والكفاءة  وقد بلغ عدد  الدراسة،  الأكاديمية 

من أعضاء هيئة التدريس الجامعي وذلك بهدف استطلاع وأخذ آرائهم   (1) المحكمين الذين تم الاستعانة بهم في هذه المرحلة المهمة

التأكد من أن    المتخصصة والمبنية على خبرتهم الأكاديمية والعملية الطويلة، والحكم الموضوعي والمهني على عدة جوانب مهمة تشمل 

التأكد من أن المقياس   ، التحقق من سلامة اللغة ووضوح المعنى وسهولة الفهم،  ت لقياسه كل عبارة تقيس فعلًا البُعد الذي صُمم

يسبب    بما لا  كذلك عدد العبارات    ومناسبة   ملاءمة العبارات للثقافة التنظيمية والسياق المحليو   يغطي جميع جوانب المتغيرات المدروسة

ترتيب قسم   إعادة  وبعد تحليل ملاحظات وتعليقات المحكمين ومقترحاتهم القيمة والبناءة بعناية تامة ودقة فائقة، تم   .ملل المستجيبين 

 (. 2موزعة كما ذكُر سابقاً )انظر الملحق رقم  ،وبناءً على ذلك، تم اعتماد الاستبانة بشكلها النهائي    الاسئلة الديموغرافية

 (Construct Validity / Internal Consistency)  ثانياا: صدق الاتساق الداخلي 

موظفاً وموظفة   (...) مكونة من  (Pilot Study) عينة استطلاعية بعد التأكد من الصدق الظاهري، تم تطبيق الاستبانة على  

تم حساب صدق الاتساق الداخلي    .من فروع وزارة الصحة )خارج عينة الدراسة الفعلية(، وذلك لحساب صدق الاتساق الداخلي

بين درجة كل عبارة من عبارات الاستبانة   (Pearson Correlation Coefficient) معامل ارتباط بيرسونباستخدام  

 .والدرجة الكلية للمحور أو البُعد الذي تنتمي وتنضوي تحته هذه العبارة

  كما يوضح الجدول التالي.  ................وقد أظهرت وكشفت نتائج التحليل الإحصائي الدقيق 
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 أداة الدراسة مع الأبعاد التي تنتمي لها معاملات ارتباط فقرات  (. 3) جدول

 

كما تم حساب معاملات الارتباط بين الأبعاد الفرعية والدرجة الكلية لكل متغير رئيسي، وكذلك بين المتغيرات الرئيسية  

   جدول كما يوضح الجدول التالي.  ، .......... الثلاثة )القيادة الإنسانية، الرضا الوظيفي، الالتزام الوظيفي(، وأظهرت النتائج 

 

 

 

 

 

رقم  
 الفقرة 

معامل  
 رتباط الا

رقم  
 الفقرة 

معامل  
 رتباط الا

 رتباط الامعامل   رقم الفقرة  رتباط الامعامل   رقم الفقرة 

1 ..... 16 ..... 31 ..... 46 ..... 
2 ..... 17 ..... 32 ..... 47 ..... 
3 ..... 18 ..... 33 ..... 48 ..... 
4 ..... 19 ..... 34 ..... 49 ..... 
5 ..... 20 ..... 35 ..... 50 ..... 
6 ..... 21 ..... 36 ..... 51 ..... 
7 ..... 22 ..... 37 ..... 52 ..... 
8 ..... 23 ..... 38 ..... 53 ..... 
9 ..... 24 ..... 39 ..... 54 ..... 

10 ..... 25 ..... 40 ..... 55 ..... 
11 ..... 26 ..... 41 ..... 56 ..... 
12 ..... 27 ..... 42 ..... 57 ..... 
13 ..... 28 ..... 43 ..... 58 ..... 
14 ..... 29 ..... 44 ..... 59 ..... 
15 ..... 30 ..... 45 ..... 60 ..... 
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 محاور وأبعاد أداة الدراسة  معاملات ارتباط   (.4)

 

 (Reliability) ثبات الاستبانة  3.6.2

للتأكد من ثبات أداة الدراسة ومدى استقرارها وعدم تناقضها مع نفسها، أي أنها تعطي نفس النتائج أو نتائج متقاربة إذا أعُيد  

وهو أحد أكثر المقاييس   (Cronbach's Alpha) تطبيقها أكثر من مرة في ظروف مماثلة، تم استخدام معامل ألفا كرونباخ

 .شيوعاً واستخداماً لقياس ثبات الاتساق الداخلي للمقاييس

وقد تم حساب معامل ألفا كرونباخ لكل محور من محاور الاستبانة على حدة، وكذلك للاستبانة ككل، وذلك باستخدام بيانات  

 :العينة الاستطلاعية. وكانت النتائج كالتالي

 معاملات ثبات ألفا كرونباخ لأبعاد ومحاورأداة الدراسة   (. 5) جدول

 القيادة الإنسانية 
 )ر= ......(  

معامل  
 رتباط الا

 الرضا الوظيفي 
 )ر= ......(  

معامل  
 رتباط الا

الالتزام الوظيفي  
 )ر= ......( 

معامل  
 رتباط الا

 ..... لالتزام العاطفي ا ..... لرضا عن بيئة العمل ا ..... التعاطف 
 ..... لالتزام الاستمراري ا ..... لعلاقة مع القادة ا ..... الدعم النفسي والمهني 

 ..... لالتزام المعياري ا ..... لتقدير والاعترافا ..... لاحترام المتبادل ا
وفرص  ا ..... لتفاعل الإيجاب ا الحوافز  عن  لرضا 

 التطوير 
.....   

     ..... لعدالة التنظيمية ا

 معامل ألفا كرونباخ  عدد العبارات  المحور / البُعد 
 ..... ..... ( الدرجة الكليةالقيادة الإنسانية )

 ..... ..... التعاطف  -
 ..... ..... الدعم النفسي والمهني  -
 ..... ..... الاحترام المتبادل  -
 ..... ..... التفاعل الإيجاب  -
 ..... ..... العدالة التنظيمية  -

 ..... ..... (   الدرجة الكلية الرضا الوظيفي ) 



38 

 

 

 

 

 

 

 ........  وتشير هذه النتائج إلى أن جميع محاور وأبعاد الاستبانة، وكذلك الاستبانة ككل 

 إجراءات تطبيق الدراسة   3.7

بعد التأكد التام والكامل من صدق أداة الدراسة )الاستبانة( بنوعيه الظاهري والبنائي، وثباتها باستخدام معاملات ألفا كرونباخ ،  

 :تم اتباع الخطوات والإجراءات التالية لتطبيق الدراسة الميدانية

 الحصول على الموافقات الرسمية   3.7.1

موجهاً إلى وزارة الصحة السعودية،   Midocean University من جامعة الحصول على خطاب تسهيل مهمة .1
 .لتسهيل مهمة الباحثة في تطبيق أداة الدراسة 

من وزارة الصحة على إجراء الدراسة، بعد تقديم نسخة من الاستبانة وتوضيح أهداف   الحصول على موافقة رسمية  .2
 .الدراسة وأهميتها 

في الفروع والمكاتب المستهدفة للحصول على قوائم بأعداد الموظفين وبياناتهم   التنسيق مع إدارات الموارد البشرية .3
 .الاتصالية )البريد الإلكتروني الرسمي( 

 إعداد الاستبانة الإلكترونية   3.7.2

منصة   باستخدام  إلكترونياً  الاستبانة  تصميم  تم Google Formsتم  حيث  على    ،  يسهل  احترافي  بشكل  الاستبانة  تنسيق 

تأكيد سرية البيانات واستخدامها  و  نبذة عن الدراسة وأهدافها   إضافة صفحة تمهيدية تتضمن و   .المستجيبين قراءتها والإجابة عليها

 ..... ..... الرضا عن بيئة العمل  -
 ..... ..... العلاقة مع القادة  -
 ..... ..... التقدير والاعتراف  -
 ..... ..... الرضا عن الحوافز وفرص التطوير  -

 ..... ..... (   الدرجة الكلية الالتزام الوظيفي ) 
 ..... ..... الالتزام العاطفي  -
 ..... ..... الالتزام الاستمراري  -
 ..... ..... الالتزام المعياري  -

 ..... ..... الدرجة الكلية للاستبيان 
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تكون جميع الأسئلة إلزامية    ضبط إعدادات الاستبانة بحيث. كما تم  شكر وتقدير للمشاركينمع    لأغراض البحث العلمي فقط

 . يسُمح بإجابة واحدة فقط لكل مستجيب )لتجنب التكرار(و  لضمان اكتمال البيانات 

 توزيع الاستبانات   3.7.3

 :، وذلك عبر(2025/....../......إلى   2025/....../......)  تم توزيع الاستبانة الإلكترونية خلال الفترة من 

 .للموظفين المستهدفين، بالتنسيق مع إدارات الموارد البشرية  البريد الإلكتروني الرسمي  .1
 .الخاصة بالفروع والمكاتب  (WhatsApp Business) مجموعات التواصل المؤسسية  .2
مع المستجيبين عبر إرسال رسائل تذكيرية بفواصل زمنية مناسبة )أسبوع، أسبوعين( لتشجيع المشاركة   المتابعة الدورية  .3

 .ورفع معدل الاستجابة 

 جمع البيانات ومراجعتها   3.7.4

 :بعد انتهاء فترة التطبيق، تم 

 .Excel بصيغة  Google Forms من منصة  تحميل البيانات  .1
 :للاستبانات للتأكد من   المراجعة الأولية .2

o  اكتمال جميع الإجابات 
o  )عدم وجود نمط متكرر )مثل اختيار نفس الإجابة لجميع العبارات 
o  منطقية الإجابات 

 .وتجهيزها للتحليل الإحصائي ترميز البيانات .3
 .( للتحليل 31)الإصدار  SPSS إلى برنامج  إدخال البيانات .4

 الاعتبارات الأخلاقية   3.7.5

توضيح أهداف الدراسة والحصول على موافقة ضمنية من المشاركين    تم  التزمت الدراسة بالمعايير الأخلاقية للبحث العلمي، حيث 

التأكيد على أن جميع البيانات ستعامل بسرية تامة، وأن الاستبانة لا تطلب أي معلومات  ، كما تم  قبل البدء في تعبئة الاستبانة 

تم التأكيد على أن البيانات  وأخيراً    .أن المشاركة طوعية ويمكن للمشارك الانسحاب في أي وقتو   .تعريفية )الاسم، رقم الهوية، إلخ(

 .ستستخدم فقط لأغراض البحث العلمي
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 الأساليب الإحصائية المستخدمة   3.8

لتحليل ومعالجة بيانات الدراسة التي تم جمعها من الميدان بواسطة الاستبانة، والإجابة عن أسئلة الدراسة الرئيسية والفرعية بدقة  

وموضوعية، واختبار فرضيات الدراسة المختلفة إحصائياً بطريقة علمية سليمة ومقبولة، والوصول إلى نتائج دقيقة وموثوقة ومعتمدة  

للتعميم   والإنسانية وقابلة  الاجتماعية  للعلوم  الإحصائية  الحزم  ببرنامج  والاستعانة  استخدام  تم  الأصلي،  الدراسة  مجتمع   على 

(Statistical Package for Social Sciences - SPSS) (، وهو أحد أشهر وأقوى  31رقم )  الأخير   في إصداره

وى العالم في مجال البحوث والدراسات الاجتماعية والإدارية والنفسية  وأكثر البرامج الإحصائية استخداماً وانتشاراً وموثوقية على مست 

متنوعة وشاملة ومتكاملة من الأساليب والاختبارات   العلوم الإنسانية، حيث تم توظيف واستخدام مجموعة  والتربوية وغيرها من 

 .الدراسة ومتغيراتها الإحصائية الوصفية والاستدلالية )الاستنتاجية( المناسبة لطبيعة البيانات وأهداف 

 (Descriptive Statistics) الأساليب الإحصائية الوصفية  3.8.1

 :تم استخدام الأساليب الإحصائية الوصفية التالية

لوصف وتوزيع خصائص عينة الدراسة    :(Frequencies & Percentages)  التكرارات والنسب المئوية •
 الديموغرافية والوظيفية 

 لتحديد مستوى الموافقة على عبارات ومحاور الاستبانة   :(Means) المتوسطات الحسابية  •
 لقياس مدى تشتت وتباين الإجابات عن المتوسط الحساب    :(Standard Deviations) الانحرافات المعيارية  •
 لترتيب الأبعاد والمحاور حسب أهميتها من وجهة نظر أفراد العينة  :الأهمية النسبية والوزن النسبي •

 :الأساليب الإحصائية الاستدلالية   3.8.2

 :تم استخدام الأساليب الإحصائية الاستدلالية التالية

لقياس قوة واتجاه العلاقة الارتباطية الخطية   :(Pearson Correlation Coefficient) معامل ارتباط بيرسون •
 بين متغيرات الدراسة 

لقياس أثر المتغير المستقل )بيئة العمل   :(Simple Linear Regression)  تحليل الانحدار الخطي البسيط •
 ككل( على المتغير التابع )التطوير التنظيمي( 
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لتحديد الأثر النسبي والمساهمة النسبية   :(Multiple Linear Regression) تحليل الانحدار الخطي المتعدد  •
 لكل بعُد من أبعاد بيئة العمل الأربعة على التطوير التنظيمي 

للكشف عن الفروق ذات الدلالة   :(Independent Samples T-Test)  اختبار "ت" لعينتين مستقلتين •
 الإحصائية في استجابات أفراد عينة الدراسة حول متغيرات الدراسة تبعاً لمتغير الجنس )ذكر/أنثى( 

للكشف عن الفروق ذات الدلالة الإحصائية في   :(One-Way ANOVA) تحليل التباين الأحادي  •
استجابات أفراد العينة تبعاً للمتغيرات الديموغرافية الأخرى ذات الفئات المتعددة )العمر، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة،  

 المستوى الوظيفي( 
لتحديد مصدر واتجاه الفروق بين المجموعات   :(Scheffe Post Hoc Test)  اختبار شيفيه للمقارنات البعدية  •

 عند وجود فروق دالة إحصائياً في نتائج تحليل التباين الأحادي 

 .كمعيار للحكم على دلالة النتائج الإحصائية (α ≤ 0.05) وقد تم اعتماد مستوى دلالة إحصائية 
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 الملاحق 

 النهائية  (: الاستبانة في صورتها1ملحق )

استبيان تأثير القيادة الإنسانية في تعزيز الرضا والالتزام  

 الوظيفي 

 بالتطبيق على فروع ومكاتب وزارة الصحة بالمملكة العربية السعودية

 

 المقدمة 

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته

 أخي الكريم/ أختي الكريمة 

يسرني أن أضع بين أيديكم هذا الاستبيان الذي يهدف إلى دراسة "تأثير القيادة الإنسانية في تعزيز الرضا والالتزام الوظيفي" 

في فروع ومكاتب وزارة الصحة بالمملكة العربية السعودية. مشاركتكم في هذا الاستبيان ستساهم في تطوير أساليب القيادة 

 .وتحسين بيئة العمل

 .علماً بأن جميع البيانات ستعامل بسرية تامة ولن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي

 شاكرين لكم حسن تعاونكم

 الباحثة: سامية رفعان الثقفي 

 

 القيادة الإنسانية - : المتغير المستقل الأولالقسم 

 :يرجى تحديد درجة موافقتك على العبارات التالية بوضع علامة )√( في الخانة المناسبة :التعليمات

 البعد الأول: التعاطف 

غير موافق   العبارة  رقم 

 (1) بشدة 

 غير موافق

(2) 

 محايد

(3) 

 موافق

(4) 

موافق  

 (5) بشدة 

يظُهر مديري المباشر اهتماماً صادقاً   1

 بأحوالي الشخصية والمهنية 

     

يتفهم مديري المباشر مشاعري وظروفي  2

 الخاصة عند اتخاذ القرارات 

     

يستمع مديري المباشر باهتمام عندما أواجه   3

 صعوبات في العمل

     



54 

 

يتعامل مديري المباشر معي بطريقة إنسانية   4

 ودافئة 

     

يظُهر مديري المباشر التعاطف معي في  5

 المواقف الصعبة

     

 البعد الثاني: الدعم النفسي والمهني

 العبارة  رقم 
غير موافق  

 (1) بشدة 

 غير موافق

(2) 

 محايد

(3) 

 موافق

(4) 

موافق  

 (5) بشدة 

6 
يقدم لي مديري المباشر الدعم النفسي اللازم  

 في أوقات الضغط 
     

7 
يشجعني مديري المباشر على تطوير  

 مهاراتي المهنية
     

8 
يوفر لي مديري المباشر الموارد والأدوات 

 اللازمة لأداء عملي بكفاءة
     

9 
يساعدني مديري المباشر في التغلب على  

 التحديات المهنية 
     

10 
يدعمني مديري المباشر في فرص التدريب 

 والتطوير المهني 
     

 البعد الثالث: الاحترام المتبادل

غير موافق   العبارة  رقم 

 (1) بشدة 

 غير موافق

(2) 

 محايد

(3) 

 موافق

(4) 

موافق  

 (5) بشدة 

يعاملني مديري المباشر باحترام وتقدير في   11

 جميع المواقف

     

يقدر مديري المباشر مساهماتي وجهودي  12

 في العمل 

     

يحترم مديري المباشر آرائي ووجهات   13

 وإن اختلفت معه  نظري

     

في  كصديقيتعامل مديري المباشر معي   14

 العمل وليس مجرد مرؤوس 

     

يحافظ مديري المباشر على كرامتي أمام  15

 الآخرين

     

 البعد الرابع: التفاعل الإيجابي

غير موافق   العبارة  رقم 

 (1) بشدة 

 غير موافق

(2) 

 محايد

(3) 

 موافق

(4) 

موافق  

 (5) بشدة 

يتواصل معي مديري المباشر بشكل مفتوح   16

 وشفاف

     

يشركني مديري المباشر في اتخاذ  17

 بيالقرارات المتعلقة 

     

يستقبل مديري المباشر ملاحظاتي  18

 بصدرٍ رحبواقتراحاتي 

     

يوفر مديري المباشر قنوات تواصل فعالة   19

 للحوار والنقاش

     

يبني مديري المباشر علاقات عمل إيجابية  20

 مع جميع الموظفين 
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 البعد الخامس: العدالة التنظيمية 

غير موافق   العبارة  رقم 

 (1) بشدة 

 غير موافق

(2) 

 محايد

(3) 

 موافق

(4) 

موافق  

 (5) بشدة 

يوزع مديري المباشر المهام والواجبات  21

 بعدالة بين الموظفين

     

يطبق مديري المباشر القواعد واللوائح على   22

 تفريق جميع الموظفين دون 

     

يقيم مديري المباشر أداء الموظفين  23

 بموضوعية وعدالة 

     

يوزع مديري المباشر الحوافز والمكافآت   24

 بناءً على الجدارة والاستحقاق

     

يتخذ مديري المباشر قرارات عادلة وغير   25

 متحيزة 

     

 : المتغيرات التابعةالثانيالقسم 

 أولاً: الرضا الوظيفي

 البعد الأول: الرضا عن بيئة العمل

غير موافق   العبارة  رقم 

 (1) بشدة 

 غير موافق

(2) 

 محايد

(3) 

 موافق

(4) 

 موافق بشدة

(5) 

 عمليبيئة  فيالراحة الرضا وأشعر ب 26

 الحالية 

     

تتوفر في مكان عملي الظروف المادية  27

 المناسبة للعمل

     

أحظى بعلاقات طيبة مع زملائي في  28

 العمل

     

يسود مكان عملي مناخ إيجابي يشجع  29

 على العطاء 

     

تتوفر في عملي الأدوات والتقنيات  30

 اللازمة لأداء مهامي

     

 البعد الثاني: العلاقة مع القادة 

غير موافق   العبارة  رقم 

 (1) بشدة 

 غير موافق

(2) 

 محايد

(3) 

 موافق

(4) 

 موافق بشدة

(5) 

أشعر بالراحة عند التعامل مع مديري  31

 المباشر

     

 أثق في قدرات وكفاءة مديري المباشر 32
     

يتسم أسلوب إشراف مديري المباشر  33

 بالمرونة والفهم 

     

أحصل على التوجيه والإرشاد المناسب   34

 من مديري المباشر

     

أشعر أن مديري المباشر يهتم بتطويري  35

 المهني
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 البعد الثالث: التقدير والاعتراف

غير موافق   العبارة  رقم 

 (1) بشدة 

 غير موافق

(2) 

 محايد

(3) 

 موافق

(4) 

 موافق بشدة

(5) 

أتلقى تقديراً مناسباً لجهودي وإنجازاتي  36

 في العمل 

     

يعترف مديري المباشر بمساهماتي في   37

 تحقيق أهداف العمل

     

أشعر أن عملي محل تقدير واهتمام من  38

 الإدارة

     

أحصل على الثناء والشكر عند إنجاز  39

 المهام بنجاح 

     

يتم الاعتراف بخبراتي ومهاراتي من قبل  40

 الإدارة

     

 البعد الرابع: الرضا عن الحوافز وفرص التطوير 

غير موافق   العبارة  رقم 

 (1) بشدة 

 غير موافق

(2) 

 محايد

(3) 

 موافق

(4) 

 موافق بشدة

(5) 

أشعر بالرضا عن نظام الحوافز   41

 والمكافآت المطبق 

     

تتوفر لي فرص مناسبة للترقي والتقدم  42

 الوظيفي

     

أحصل على برامج تدريبية تساعدني في  43

 تطوير مهاراتي 

     

 يتم توزيع الحوافز بعدالة بين الموظفين  44
     

أرى أن راتبي ومزاياي المالية مناسبة  45

 لطبيعة عملي

     

 ثانياً: الالتزام الوظيفي 

 البعد الأول: الالتزام العاطفي

غير موافق   العبارة  رقم 

 (1) بشدة 

 غير موافق

(2) 

 محايد

(3) 

 موافق

(4) 

 موافق بشدة

(5) 

أشعر بالانتماء القوي لفرع وزارة  46

 الصحة الذي أعمل به 

     

أفتخر بكوني عضواً في فريق العمل  47

 بوزارة الصحة 

     

 أشعر بالارتباط العاطفي بمكان عملي 48
     

أعتبر مشاكل المؤسسة مشاكلي   49

 الشخصية 

     

أحب الحديث عن مؤسستي مع الآخرين  50

 خارج العمل
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 البعد الثاني: الالتزام الاستمراري

غير موافق   العبارة  رقم 

 (1) بشدة 

 غير موافق

(2) 

 محايد

(3) 

 موافق

(4) 

موافق  

 (5) بشدة 

 الحالي في عملي  أرغب في الاستمرار  51
     

سيكون من الصعب علي ترك هذا العمل  52

 حتى لو رغبت في ذلك

     

كثيرة في هذه المؤسسة لا  امتيازاتلدي  53

 يمكنني التخلي عنها 

     

 تضحيات كبيرة مني  ترك الوظيفة سيتطلب  54
     

بديلة فرص عمل  توفر أخشى من عدم  55

 أفضل في مكان آخر 

     

 البعد الثالث: الالتزام المعياري 

غير موافق   العبارة  رقم 

 (1) بشدة 

 غير موافق

(2) 

 محايد

(3) 

 موافق

(4) 

موافق  

 (5) بشدة 

أشعر بالواجب الأخلاقي للبقاء في هذه  56

 المؤسسة

     

أشعر بالمسؤولية تجاه زملائي في العمل  57

 والمرضى 

     

من الصواب أخلاقياً أن أبقى مخلصاً  58

 للمؤسسة التي تعلمت فيها 

     

أؤمن بأهمية الولاء للمؤسسة والاستمرار  59

 فيها 

     

تربيتي تؤكد على قيمة البقاء في مؤسسة  60

 واحدة والإخلاص لها

     

 

 : البيانات الديموغرافيةالثالثالقسم 

 المجموعات المتغير السؤال رقم 

 الجنس 1
 ذكر

 أنثى

 العمر 2

 سنة  30أقل من 

 سنة  30-40 

 سنة 41-50

 سنة 50أكثر من 

 المؤهل العلمي  3

 ثانوي فأقل

 دبلوم

 بكالوريوس 

 ر ماجستي

 دكتوراه 
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 سنوات الخبرة  4

 سنوات  5أقل من 

 سنوات  5-10 

 سنة 11-15 

 سنة 15أكثر من  

 التخصص  5
 طبي

 ( أخرى -إداري  غير طبي )

 الفرع 6

 فرع وزارة الصحة  بمنطقة الباحة  -١

 فرع وزارة الصحة  بمنطقة الجوف  -٢

 فرع وزارة الصحة  بمنطقة الطائف-٣

 فرع وزارة الصحة  بمنطقة نجران  -٤

 فرع وزارة الصحة  بمحافظة الأحساء  -٥

 فرع وزارة الصحة  بمنطقة القصيم -٦

 فرع وزارة الصحة  بمنطقة عسير   -٧

 فرع وزارة الصحة  بمنطقة جازان  -٨

 فرع وزارة الصحة بمنطقة مكة المكرمة -٩

 فرع وزارة الصحة بمنطقة الرياض   -١٠

 فرع وزارة الصحة بالمنطقة الشرقية   -١١

 فرع وزارة الصحة بمنطقة حائل  -١٢

 فرع وزارة الصحة بمنطقة الحدود الشمالية   -١٣

 فرع وزارة الصحة بمحافظة حفر الباطن  -١٤

 فرع وزارة الصحة بمنطقة المدينة المنورة  -١٥ 

 فرع وزارة الصحة من منطقة تبوك   -١٦

 فرع وزارة الصحة بمحافظة جدة   -١٧

 مكتب  وزارة الصحة بمحافظة بيشة-١٨

 مكتب وزارة الصحة بمحافظة القريات-١٩ 

 مكتب وزارة الصحة  بمحافظة القنفذة -٢٠

 انتهت الاستبانة

 

 

 (: قائمة أسماء المحكمين 2ملحق )

 

 (: خطابات تسهيل المهمة 3ملحق )

 نسخ من الخطابات الرسمية الصادرة من الجامعة والموجهة لوزارة الصحة 

 

 (: الموافقات الرسمية4ملحق )

 نسخ من الموافقات الرسمية الصادرة من وزارة الصحة  

 جهة العمل  التخصص  الدرجة العلمية  الاسم  م
 جامعة ميدأوشن إدارة الاعمال والإدارة                             أستاذ مشارك  د. هبة كمال القصبي  1
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