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 ممخص البحث:
المستشفيات الحكومية بمحافظة  ىى رفاىية الموظفين فييدف ىذا البحث إلى دراسة أثر القيادة الخيّرة عم

ىذه العلاقة. اعتمدت الدراسة عمى المنيج  ىكمتغير وسيط ف ىالقاىرة، مع اختبار دور المناخ الأخلاق
( موظفًا من العاممين بالمستشفيات 243ان لجمع البيانات من )يواستخدمت أداة الاستب ىالتحميم ىالوصف

 (SEM). عبر نمذجة المعادلات الييكمية Smart PLS4 البيانات باستخدام برنامجتم تحميل  والحكومية.
عمى رفاىية الموظفين، كما لم يظير ليا  ىأظيرت النتائج أن القيادة الخيّرة ليس ليا أثر مباشر معنو و 

أساسيًا ومؤثرًا يمعب دورًا  ىالمقابل، أثبتت النتائج أن المناخ الأخلاق ى. فىتأثير مباشر عمى المناخ الأخلاق
ودال إحصائيًا. كما كشفت الدراسة عن  ىتعزيز رفاىية الموظفين، حيث تبين وجود أثر إيجاب ىف ىبشكل قو 

، مما يؤكد دوره كوسيط ىوجود أثر غير مباشر لمقيادة الخيّرة عمى رفاىية الموظفين من خلال المناخ الأخلاق
 .العلاقة بين المتغيرين ىف ىجوىر 

رفاىية  ى%( من التباين ف57) ىالمقترح يفسر حوال ىأيضًا أن النموذج التفسير  أظيرت النتائج
 .الموظفين، وىو مستوى مرتفع يعكس قوة النموذج وقدرتو التنبؤية

داخل المستشفيات  ىوانتيت الدراسة إلى مجموعة من التوصيات أبرزىا: ضرورة تعزيز المناخ الأخلاق
أثيرًا عمى رفاىية الموظفين، مع أىمية تدريب القادة عمى دمج القيم عتباره العامل الأكثر تإالحكومية ب
تحسيف  ىبما يسيـ فممارساتيم القيادية،وتطوير سياسات مؤسسية تدعم الرعاية الوظيفية،  ىالأخلاقية ف

 .مستويات رفاىية العامميف
 المناخ الأخلاقى. -رفاىية الموظفين  -القيادة الخيرة  :مات المفتاحيةمالك

Abstract:  
This study aims to examine the impact of benevolent leadership on employee well-being in 

public hospitals in Cairo Governorate, with a focus on testing the mediating role of the ethical 

climate in this relationship. The study adopted a descriptive-analytical approach, and data were 

collected through a questionnaire distributed to a sample of (352) employees working in public 

hospitals. Data analysis was conducted using Smart PLS4 through structural equation modeling 

(SEM). 

The findings revealed that benevolent leadership has no significant direct effect on employee 

well-being, nor does it directly influence the ethical climate. In contrast, the results demonstrated that 

the ethical climate plays a fundamental and strong role in enhancing employee well-being, with a 

statistically significant positive effect. Moreover, the study confirmed the presence of an indirect 

effect of benevolent leadership on employee well-being through the ethical climate, highlighting its 

role as a key mediator in the relationship between the two variables. 

The results also showed that the proposed explanatory model accounts for approximately 68% of 

the variance in employee well-being, indicating a high explanatory power and predictive capability. 

Based on these findings, the study recommends strengthening the ethical climate within public 

hospitals, as it represents the most influential factor in enhancing employee well-being. Furthermore, 

it emphasizes the importance of training leaders to integrate ethical values into their leadership 

practices and developing institutional policies that support employee care, thereby contributing to 

improved quality of work life. 

Keywords: Benevolent leadership - employee well-being - ethical climate. 
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  :مقدمة البحث
متزايههدًا عمههى أنمههاط القيههادة اانسههانية القائمههة عمههى القههيم والأخههلا ،  شههيدت العقههود الأخيههرة تركيههزًا

بيئهههات العمهههل المعقهههدة مثهههل المستشهههفيات الحكوميهههة. وتشهههير الأدلهههة إلهههى أن القهههادة الهههذين  ىخاصهههة فههه
نخههههراط زيههههادة الالتههههزام واا ىيظيههههرون اىتمامًهههها حقيقيًهههها برفاىيههههة المههههوظفين ودعمًهههها فرديًهههها يسههههاىمون فهههه

، ممها يهنعكس إيجابًها عمهى ىوالمينه ىالوقهت نفسهو يقممهون مهن معهدلات الاحتهرا  النفسه ى، وفهىالوظيف
 (Shen et al., 2023). بىجودة الرعاية الصحية وسلامة المرضى والفري  الط

تتجهاوز المتطمبهات الوظيفيهة  ىىذا ااطار، برز مفيوم القيهادة الخيهرة كأحهد أنمهاط القيهادة الته ىفو 
ا إنسهههانيًا عميقهًهها، والتزامًههها بهههالقيم الأخلاقيهههة، والاسهههتجابة لاحتياجهههات المهههوظفين التقميديهههة، لتشهههمل دعمًههه

تفتهرض  ىالتهو ، ىداخل بيئة العمل وخارجيا. وتعتمد ىذه الفمسفة عمى نظريات مثل التبادل الاجتماع
يم المقابهل عمهى ولاا المهوظفين وانخهراط ىأن القادة الذين يقدمون رعاية واىتمامًا شخصيًا يحصمون ف

 ى. وقههههد أظيههههرت الدراسههههات التطبيقيههههة ارتباطًهههها مباشههههرًا بههههين القيههههادة الخيههههرة والالتههههزام العههههاطفىاايجههههاب
  (Karakas & Sarigollu, 2012; Grego-Planer, 2022). وسموكيات المواطنة التنظيمية

توازن ، الىأما فيما يتعم  برفاىية الموظفين، فإنيا تشمل مجموعة من الجوانب مثل الرضا النفس
العمل. وقد بينت الأبحاث  ىنخراط فستقرار واا، التخفيف من الضغوط المينية، وتعزيز ااىالعاطف

، وىو ىالحد من الضغوط الأخلاقية واارىا  العاطف ىمن القادة يساىم ف ىوالعمم ىأن الدعم النفس
العلاقة بين  ما ينعكس عمى جودة الخدمات الصحية ورضا المرضى. ومن ىنا تتضح أىمية دراسة

 ,.Shen et al., 2023; Borrelli et al). ىالقطاع الصح ىالقيادة الخيرة ورفاىية العاممين ف
2023 

انعكاسًا لمقيم والسموكيات المتبناة داخل المؤسسة، وقد أظيرت  ىكما يمثل المناخ الأخلاق
تعزيز  ىموظفين، إذ يسيم فالدراسات أنو يمعب دورًا وسيطًا يفسر تأثير أنماط القيادة عمى نتائج ال

 Aloustani et). دعم رفاىية العاممين ىالدافعية الداخمية والحد من الصراعات الأخلاقية، وبالتال
al., 2020; Carlos, 2025) 

 ى، خاصة فىالسيا  المصر  ىبيذا المجال، إلا أن ىناك فجوة بحثية ف ىورغم الاىتمام الدول
. ىغوطًا مؤسسية قد تؤثر عمى أنماط القيادة واادراك الأخلاقتواجو ض ىالمستشفيات الحكومية الت

إدراك المناخ  ىوتشير بعض الدراسات المحمية إلى فرو  بين المستشفيات الحكومية والخاصة ف
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 ,Elshaer & Azazz, 2021; Fatima & Siddiqui) الأخلاقي ومستوى التزام الموظفين
مستشفيات القاىرة لفحص أثر القيادة الخيرة عمى  ىة فمما يبرز الحاجة إلى دراسة تطبيقي .(2020

 .كمتغير وسيط ىرفاىية العاممين، مع دراسة دور المناخ الأخلاق
 الإطار النظرى: أولًا:

 تعرض الباحثة فى ااطار النظرى مفاىيم وأبعاد متغيرات البحث، وذلك عمى النحو الآتى:
 :Good leadershipالقيادة الخيرة  (1)

تطوير بيئة عمل إيجابية بعدة صور. فقد  ىت الحديثة إلى أن القيادة الخيِّرة تُسيم فتشير الدراسا
يعزز تبادل المعرفة عبر رفع مستويات  ىأن ىذا النمط القياد (Li & Gao, 2022) أوضح

 Zhou) بيفالكفااة الذاتية والقدرات اابداعية، مما يدفع الموظفين إلى مشاركة أفكارىم بثقة. كما 
et al., 2023)  أن اىتمام القائد برفاىية العاممين، من خلال التعاطف الصاد  واحترام كرامتيم

ااطار ذاتو،  ىداخل المؤسسة وخارجيا، يعزز الروابط الاجتماعية القائمة عمى الثقة المتبادلة. وف
 ىم العاطفأن القيادة الخيِّرة ترتبط بارتفاع معدلات الالتزا  (Shen et al., 2023) دراسةأظيرت 

العمل، إضافة إلى تعزيز السموكيات المساندة، نتيجة تفعيل آليات التقدير وتبادل  ىوالانخراط ف
 ىأن ىذا الأسموب القياد (Iqbal et al., 2025) يرىالمنافع داخل المنظمة. ومن منظور آخر، 

الميام ذات القيمة،  والثقة عبر إتاحة الموارد المناسبة وتفويضى يخم  مناخًا يتسم بالأمان النفس
 .ىنتماا ودعم الاستقرار التنظيمترسيخ شعور الموظفين باا ىوىو ما يسيم ف

 ىالعاممين وتعاطف القائد معيم ف يةتمثل نمطًا إداريًا يضع رفاى ترى الباحثة أف القيادة الخيّرة
ا تدعم ىذا النمط قمب الممارسة اادارية، بما يعزز مناخ الثقة والأمان النفسي داخل المنظمة. كم

والانخراط والسموكيات  ىمشاركة المعرفة ورفع الكفااة اابداعية، إلى جانب تعزيز الالتزام الوجدان
 .واستقرار بيئة العمل ىترسيخ الولاا المؤسس ىالمساندة، مما يسيم ف

 ى، والتإلى مجموعة من الدراسات السابقة القيادة الخيرةتناوليا لأبعاد  ىف استندت الباحثةوقد 
 :ى، وذلك عمى النحو التالالقيادة الخيرةمعظميا عمى تحديد ثلاثة أبعاد رئيسية لقياس  ىأجمعت ف

 :Moral sensitivityالتحسس الأخلاقى  -أ 
القيادة الخيّرة، إذ يعكس قدرة القائد عمى  ىأحد الأبعاد الأساسية ف ىيُعد التحسّس الأخلاق
كالات أخلاقية داخل المنظمة، وفيم الآثار المترتبة لقراراتو عمى إش ىتنطو  ىالتعرف إلى المواقف الت
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عمى الأفراد. ويتطمب ىذا البعد وعيًا راسخًا بالقيم اانسانية ومبادئ العدالة والاحترام المتبادل، بما 
 ,.Janc et al) ويرىيمكّن القائد من تحقي  توازن بين أىداف المؤسسة واحتياجات العاممين. 

المرتفع أكثر قدرة عمى تعزيز ثقة الموظفين وتشجيع  ىالتحسّس الأخلاق ىة ذو أن القاد (2022
 يؤكد. كما ىالسموكيات القائمة عمى الأخلا ، وىو ما ينعكس إيجابًا عمى الأداا التنظيم

(Mahmoud & Mousa, 2025) ترسيخ اليوية المؤسسية من خلال  ىأن ىذا البعد يسيم ف
أن التحسّس   (Iqbal et al., 2025) ويضيؼمح والعدالة. يقوم عمى التسا ىنشر مناخ قيم

الروابط الاجتماعية، إذ يشعر العاممون بأن القائد  ىويقو  ىيعزز عمميات التعمّم التنظيم ىالأخلاق
 .صميم قراراتو اادارية ىعتبارات اانسانية فيضع اا

 :Spiritual depthالعمؽ الروحى  -ب 
القيادة الخيّهرة، إذ يجسهد قهدرة القائهد عمهى اسهتميام  ىالجوىرية ف أحد المرتكزات ىيُعد العم  الروح

قيم تتجاوز المصمحة الماديهة المباشهرة، مثهل اايمهان بهالمعنى، والعدالهة، والرحمهة، والشهعور بالرسهالة. 
بعهدًا  ىيسهتطيع أن يضهف ىيتسهم بهالعم  الروحه ىأن القائهد الهذ (Janc et al., 2022) ويبػيف

م اليوميههة، ويحههوّل الأىههداف التنظيميههة إلههى رسههالة ذات مغههزى تُحفهّهز العههاممين عمههى إنسهانيًا عمههى الميهها
المسهتدام  ىأن ىذا البعد يعزز الهتعمم التنظيمه (Iqbal et al., 2025) يرىالالتزام والمشاركة. كما 

 ويضػػيؼمههن خههلال ترسههيخ ااحسههاس بالغايههة المشههتركة وتوثيهه  الههروابط الاجتماعيههة بههين الأفههراد. 
(Mahmoud & Mousa, 2025) البيئهات الخدميهة مثهل  ىيظيهر بوضهوح فه ىأن العمه  الروحه

الرعاية الصحية، حيث يمكّهن القهادة مهن غهرس قهيم التسهامح والرحمهة، بمها يهنعكس إيجابًها عمهى تعزيهز 
 .نتماا لدى العامميناليوية المؤسسية ورفع مستويات الرضا واا

 :Positive correlationالإرتباط الايجابى  -ج 
ضمن إطار القيادة الخيّرة إلى قدرة القائد عمى بناا علاقات إنسانية تقوم  ىرتباط اايجابيشير اا

، بما يعزز تماسك العلاقات الاجتماعية داخل ىحترام المتبادل، وتقديم الدعم العاطفعمى الثقة، واا
رتباط مع ع من ااأن القادة الذين يرسخون ىذا النو  (Shen et al., 2023) ويوضحبيئة العمل. 

 ىينعكس ف ى، الأمر الذىوالانخراط الوظيف ىمرؤوسييم يحققون مستويات أعمى من الالتزام العاطف
أن ىذا البُعد يسيم  (Zhou et al., 2023) يرىأكبر. كما  ىشكل سموكيات مساندة وولاا مؤسس

 ىعمى نتائج العمل. وفتوطيد الروابط القائمة عمى المصداقية، وىو ما ينعكس بصورة إيجابية  ىف
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آمن  ىخم  مناخ نفس ىيساىم ف ىأن الارتباط اايجاب (Iqbal et al., 2025) يبيفالسيا  ذاتو، 
يشجع العاممين عمى التعاون وتبادل المعرفة، مما يدعم استقرار المؤسسة ويعزز قدرتيا عمى النمو 

 .المستدام
 :Employee welfareرفاىية الموظفيف  (2)

أو  ىموظههف مفيومًهها متعههدد الأبعههاد، لا يقتصههر عمههى مجههرد الشههعور بالرضهها الههوظيفتُعههد رفاىيههة ال
التمتههع بصههحة بدنيههة ونفسههية جيههدة، بههل يتجههاوز ذلههك ليشههمل إحسههاس الفههرد بههالمعنى والغايههة والتطههور 

قتصار عمى النظر إلييا بوصهفيا حالهة أن اا (Al-Jubari et al., 2022) أوضحالمستمر. فقد 
حههين أن التعريههف الأشههمل يتضههمن  ىحة البدنيههة والعقميههة يُعههد تصههورًا محههدودًا، فههمههن الرضهها أو الصهه

يسههعى  ىمزيجًهها مههن الصههحة الجيههدة، السههعادة، ااحسههاس باليههدف، والههروابط الاجتماعيههة اايجابيههة التهه
أن رفاىيهة  (Pallotti et al., 2023) يػرى ىهذا ااطهار، ىالأفهراد لمحفهاظ عمييها بشهكل دائهم. وفه

يمر بيا الفهرد، ومها تتركهو ىهذه التجربهة مهن  ىنعكاسًا مباشرًا لجودة التجربة المينية التإثل الموظف تم
أن رفاىيهة   (Zubaedah et al., 2025) يضػيؼأثهر عمهى علاقتهو بوظيفتهو ومنظمتهو. كمها 

ضههوا  ىتكفههل تمبيههة احتياجههات العههاممين فهه ىالموظههف تههرتبط بههالظروف الاقتصههادية والاجتماعيههة التهه
 .تعزيز إنتاجيتيم ورفاىيم داخل بيئة العمل ىيسيم ف ىالمنظمة لمعمل، الأمر الذ القوانين

 ىأن رفاىيهة المهوظفين مفيهوم متعهدد الأبعهاد، يجمهع بهين البعهد الشخصه ترى الباحثػة ومما سبؽ،
)جهودة بيئهة العمهل والالتهزام بهالقوانين(، بمها يجعميها ىهدفًا  ى)الصحة والسعادة والتطور( والبعد المؤسس

 .استراتيجيًا تسعى إليو المؤسسات المعاصرة لتعزيز استدامتيا ونجاحيا
 ىتناوليها لأبعهاد رفاىيهة المهوظفين إلهى مجموعهة مهن الدراسهات السهابقة، والته ىفه استندت الباحثػة

معظميهها عمهههى تحديههد ثلاثهههة أبعهههاد رئيسههية لقيهههاس رفاىيههة المهههوظفين، وذلههك عمهههى النحهههو  ىأجمعههت فههه
 :ىالتال
 :Psychological Well-beingفسية الرفاىية الن -أ 

لمرفاىية من أبرز مكونات رفاىية الموظفين، إذ يتمحور حول الصحة العقمية  ىيُعد البعد النفس
يشعر  ىفي بيئة العمل. ويعكس ىذا البعد الحالة الت ىوالقدرة عمى الحفاظ عمى توازن انفعالي إيجاب

متلاكو ميارات التعامل مع الضغوط والتحديات إبفييا الفرد بالرضا عن حياتو الشخصية والمينية، و 
ومن ثم فإن الموظفين الذين يتمتعون بمستويات  (Al-Jubari et al., 2022). بأسموب بنّاا

، واابداع، إلى جانب ىمرتفعة من الرفاىية النفسية غالبًا ما يتصفون بالتفاؤل، والالتزام الوظيف
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ىذا البعد بقدرة الأفراد عمى تحقي  توازن بين المشاعر نخفاض مستويات التوتر وااجياد.ويرتبط إ
رفع الدافعية  ىنفعالات السمبية، مما يسيم فاا ىاايجابية كالسعادة والرضا، وبين التحكم ف

كما أن تعزيز ىذا النوع من الرفاىية يرتبط  (Pallotti et al., 2023). واانتاجية داخل المؤسسة
من القادة والزملاا، إضافة إلى  ىالعمل، وعمى رأسيا الدعم الاجتماع ارتباطًا وثيقًا بعوامل بيئة

توجيات إدارة الموارد  ى، وىو ما يجعمو عنصرًا أساسيًا فىتوفير فرص مستمرة لمنمو والتطور المين
  (Zubaedah et al., 2025).المعاصرةالبشرية 

 :Social Well-beingالرفاىية اجتماعية  -ب 
رفاىية الموظفين، إذ يرتبط بنوعية العلاقات  ىجتماعية عنصرًا محوريًا فاايُعتبر بُعد الرفاىية 

 نتماا والتقدير من الجماعة المينيةينشئيا الفرد داخل بيئة العمل وخارجيا، وبشعوره باا ىالت
.(Keyes & Waterman, 2020)  وكمما ازدادت قوة ىذه الروابط اايجابية والداعمة، انعكس

عممو. ويتجمى ىذا البعد من خلال  ىندماج فلمموظف وقدرتو عمى اا ىار النفسستقر ذلك عمى اا
شبكات التعاون والمساندة المتبادلة بين العاممين واادارة، بما يتيح فرصًا لتبادل الخبرات والحد من 

 ,Khoreva & Wechtler). ىوالالتزام المؤسس ىضغوط العمل، وىو ما يعزز الرضا الوظيف
رتفاع مستويات الثقة إجتماعية ترتبط بظيرت الدراسات الحديثة أن الرفاىية ااكما أ (2022

يجعل الأفراد أكثر استعدادًا لمتعاون واابداع وتحقي  الأىداف  ىوالتواصل البنّاا، الأمر الذ
 ىوف (Krause et al., 2023). التحسس الأخلاقى ىالمشتركة، مما يرفع من اانتاجية ويقو 

 ىتوفر بيئة شاممة وتدعم التفاعل الاجتماع ىيرى بعض الباحثين أن المؤسسات التالسيا  ذاتو، 
 جتماعية وتعزيز الصحة التنظيمية بشكل عامترسيخ رفاىية الموظفين اا ىتساىم بفاعمية ف ىاايجاب

.(Zubaedah et al., 2025) 
 :Well-being in the Workplaceرفاىية مكاف العمؿ  -ج 

مكان العمل من المكونات الجوىرية لرفاىية الموظف، حيث يركز عمى توفير يُعتبر بُعد رفاىية 
الراحة الجسدية والنفسية لمعاممين. ويتحق  ذلك سواا عبر  ىبيئة مينية آمنة وصحية ومحفزة تُراع

تحسين الجوانب المادية كااضااة والتيوية، أو من خلال ممارسات إدارية قائمة عمى العدالة 
تتيح  ىوتشير الدراسات إلى أن البيئة الداعمة الت (Grawitch & Ballard, 2020). والشفافية

 ىرفع الرضا الوظيف ىالموارد اللازمة وتحق  التوازن بين متطمبات الوظيفة والحياة الخاصة تسيم ف
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ولا يقتصر  (Day et al., 2021) لتزام، إضافةً إلى خفض مستويات الغياب وااجيادوتعزيز اا
وم عمى الجوانب المادية، بل يمتد ليشمل مناخًا تنظيميًا يقوم عمى قيم الشمولية واانصاف ىذا المفي

 & Simard). ىالعمل الجماع ىويمنح فرصًا لمتعمم والتطور، وىو ما يعزز الثقة المتبادلة ويقو 
Parent-Lamarche, 2022) رفاىية مكان العمل يُعد خيارًا استراتيجيًا ىستثمار فكما أن اا 

بتكار واانتاجية ويُحسن من صورة المؤسسة لدى موظفييا لممنظمات، إذ ينعكس إيجابًا عمى اا
 ىوبنااً عمى ذلك، فإن تبن  (Scully-Russ & Torraco, 2023) وأصحاب المصمحة

 سياسات مستدامة تعزز رفاىية بيئة العمل يُشكل أساسًا لمصحة التنظيمية طويمة المدى
.(Zubaedah et al., 2025) 

 :Ethical climateالمناخ الأخلاقى  (3)
 Parboteeah) يرىمجال أخلاقيات العمل، إذ  ىأحد المفاىيم المركزية ف ىيُعد المناخ الأخلاق

et al.,2024) تحمههل  ىأنههو يمثههل التصههورات المشههتركة لمعههاممين بشههأن السياسههات وااجههرااات التهه
السهيا   ىالمواقهف التنظيميهة. وفه ىرات الأخلاقيهة فهلاتخهاذ القهرا ىبُعدًا أخلاقيًها، ويعمهل كمرشهد أساسه

لممهوظفين  ىيعكهس الانطبهاع الجمهاع ىإلهى أن المنهاخ الأخلاقه (Naz et al.,2022) يشػيرذاتهو، 
يُفتهرض أن تهُدار بيها التحهديات ذات  ىحول المعايير الأخلاقية السهائدة داخهل المؤسسهة، والطريقهة الته

 يوضػػحالتمييهز بههين السههموك المقبههول وغيههر المقبههول. كمها  ىيسههيم فهه ىالطهابع الأخلاقههي، الأمههر الههذ
(Richard, 2023)  أن ىهذا المفيهوم يُفيهم بوصهفو بانطباعًها شهاملًاب لمسياسهات والمعهايير التنظيميهة

 ىتشههكل البيئههة الأخلاقيههة الفعميههة، بمهها يعههزز شههعور الأفههراد بالأمههان الأخلاقهه ىوسههموكيات القيههادة التهه
يمثهل إطهارًا إدراكيًها جماعيًها  ىن المنهاخ الأخلاقهأالتنظيمية. وبذلك، يمكن القول  لتزاميم بالقيمإويحفّز 

 .سموكيم وأدائيم داخل بيئة العمل ىيحدد كيفية تعامل العاممين مع القضايا الأخلاقية ويؤثر ف
ن م ىيُعد إطارًا إدراكيًا جمعيًا يوجّو السموك الوظيف ى، ترى الباحثة أن المناخ الأخلاقمما سبؽ

خلال تجسيد القيم والمعايير الأخلاقية داخل المؤسسة. فيو يتجاوز حدود السياسات التنظيمية ليعزز 
بيئة قائمة عمى الثقة والأمان، ويميز بوضوح بين الممارسات المقبولة وغير المقبولة. وبذلك يُمثل 

 ىفع مستويات الأداا الفردركيزة محورية لتحقي  العدالة والنزاىة، ودعامة أساسية لر  ىالمناخ الأخلاق
 .بيئة العمل ىف ىوالجماع
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 ىإلى مجموعة من الدراسات السابقة، والت المناخ الأخلاقىتناوليا لأبعاد  ىف استندت الباحثة
، وذلك عمى النحو المناخ الأخلاقىمعظميا عمى تحديد ثلاثة أبعاد رئيسية لقياس  ىأجمعت ف

 :ىالتال
 :Legal and Regulatory Environmentمناخ القوانيف والموائح  -أ 

داخهل المؤسسهات، إذ  ىبنهاا المنهاخ الأخلاقه ىيُعدّ مناخ القهوانين والمهوائح أحهد الأبعهاد الجوىريهة فه
لتزام بالتشريعات والمعايير التنظيميهة المنضبط يرتبط باا ىيقوم عمى إدراك العاممين أن السموك المين

ر ىهذا المنهاخ إطهارًا مرجعيًها يسهاعد المهوظفين عمهى ويُهوفّ  (Victor & Cullen, 1988). المعتمهدة
يعهزز العدالهة والشهفافية ويقهوي الثقهة بهين  ىضبط تصرفاتيم وتحديد حدود المقبول أخلاقيًا، الأمهر الهذ

كمها أن وضهوح القواعهد والمهوائح يقمهل مهن حهالات  (Newman et al., 2017). العهاممين واادارة
 & Younis) ىحساسًهها أكبههر بههالأمن والاسههتقرار الههوظيفويمههنح المههوظفين إ ىالغمههوض الأخلاقهه

Elsaid, 2019) لى جانب ذلك، فإن الالتزام بالممارسات المستندة إلى القوانين يُسيم ف تقميص  ىوا 
 Loke et). السموكيات غير الأخلاقية ويُحسّن صورة المؤسسهة أمهام أصهحاب المصهمحة المختمفهين

al., 2022) 
 :Environment of Autonomyمناخ الاستقلاؿ  -ب 

، حيث يقوم عمى قناعة الأفراد بأن ىأحد المكونات الرئيسة لممناخ الأخلاق مناخ الاستقلاؿيُعتبر 
أن يسهههتند إلههههى معهههاييرىم الذاتيههههة وقناعهههاتيم الشخصههههية بعيهههدًا عههههن  ىاتخهههاذ القههههرارات الأخلاقيهههة ينبغهههه

ظههر إلههى المههوظفين ىههذا ااطههار يُن ىوفهه (Victor & Cullen, 1988). الضههغوط الخارجيههة
الحكههم عمههى الصههواب  ىعتمههاد عمههى ضههمائرىم فههعتبهارىم مسههؤولين عههن سههموكياتيم، ويُتوقههع مههنيم ااإب

إلى أن وجود ىذا البعهد يعهزز مهن قهدرة  (Kim & Vandenberghe, 2020) أشاروالخطأ. وقد 
إلهههى أحكهههاميم حتكهههام العهههاممين عمهههى التعامهههل بمرونهههة مهههع المواقهههف الأخلاقيهههة المعقهههدة، مهههن خهههلال اا

 ,Hong & Roh) تمييهز السهموك المناسهب مهن غيهر المناسهب. كمها أوضهحت دراسهة ىالفرديهة فه
لتههزام بههالقيم ترسههيخ اا ىالقههرارات الأخلاقيههة يسههيم فهه ىأن تمكههين الأفههراد مههن الاسههتقلالية فهه  (2024

 .داخل المؤسسة ىالتنظيمية ويدعم الولاا المين
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 :Caring Climateمناخ الرعاية  -ج 
، حيث يقوم عمى إدراك العاممين أن ىأحد الأبعاد الجوىرية لممناخ الأخلاق مناخ الرعايةتبر يُع

 مصالح الآخرين وتقُيم وفقًا لتأثيرىا عمى مختمف الأطراف ىأن تراع ىالقرارات والسموكيات ينبغ
.(Victor & Cullen, 1988) بناا  ىتُسيم ف ىويرتكز ىذا البعد عمى قيم التعاطف والتعاون الت

 ,.Vuković et al) بينت دراسةعلاقات إيجابية وتغميب المصمحة المشتركة بين الزملاا. وقد 
 ىروح الفري  من خلال تشجيع السموكيات التعاونية، ف ىأن ىذا المناخ يعزز الثقة ويقو  (2020

 حترام ضمن ىذا ااطارأن ترسيخ قيم العدالة واا  (Al Halbusi et al., 2021) أوضححين 
أن  (Kim & Vandenberghe, 2020) أكد كما. ىإلى رفع مستويات الالتزام التنظيم ىيؤد

مع المعضلات الأخلاقية ويقمل من  ىوجود مناخ يقوم عمى الرعاية يساعد عمى التعامل اانسان
 .تحسين الأداا واستدامتو عمى المدى الطويل ىاحتمالات نشوا الصراعات، وىو ما ينعكس بدوره ف

 الدراسات السابقة::ثانياً 
 الدراسات التى تربط بيف القيادة الخيرة ورفاىية الموظفيف:  -1

اختبار العلاقة بين القيادة الخيرة والرفاىية  إلى Erkutlu & Chafra (2016) ىدفت دراسة
النفسية لمعاممين، وتختبر الدراسة التأثيرات المعدلة أو المنظمة للأمن النفسى واخترا  العقد النفسى 
عمى العلاقة بين القيادة الخيرة والرفاىية النفسية لمعاممين، وتستخدم الدراسة المدخل الوصفى 

مفردة من العاممين  9008التحميمى باستخدام البيانات المسحية التى تم تجميعيا من عينة تتكون من 
وجود  ة إلىوقد توصمت الدراسمنشأة فندقية من المنشآت الخمسة نجوم العاممة فى تركيا.  32فى 

علاقة إيجابية وذات دلالة إحصائية بين القيادة الخيرة والرفاىية النفسية لمعاممين، وتشير نتائج 
الدراسة إلى أن الأمن النفسى يمعب كمتغير معدل/منظم فى العلاقة بين القيادة الخيرة والرفاىية 

النفسى مرتفعا، وكذلك يعمل النفسية لمعاممين حيث تصبح العلاقة أضعف عندما يكون اخترا  العقد 
اخترا  العقد النفسى كمتغير معدل فى العلاقة بين القيادة الخيرة ورفاىية العاممين، حيث تصبح 

 العلاقة أقوى عندما يكون الأمن النفسى مرتفع. 
العلاقة بين القيادة الخيهرة والرفاىيهة النفسهية لمعهاممين  Vinitha et al (2018) واختبرت دراسة

شههآت الفندقيههة الخمسههة نجههوم، وتختبههر الدراسههة مهها إذا كههان سههموك اايثههار يتوسههط العلاقههة بههين فههى المن
القيادة الخيرة والرفاىية النفسية لمعاممين، وقد اسهتخدمت الدراسهة المهدخل الوصهفى التحميمهى باسهتخدام 



                           م 0202 اكتوبر                        لمية للبحوث التجارية                    المجلة الع  الرابع ) الجزء الجانى (      

 

 

 

 

0103 

نهاد  الخمسهة مفردة من العاممين فى الف 229البيانات المسحية التى تم تجميعيا من عينة تتكون من 
وجهود علاقهة إيجابيهة وذات دلالهة إحصهائية بهين القيهادة الخيهرة  وتوصمت الدراسة إلىنجوم في اليند. 

والرفاىيههة النفسههية لمعههاممين، حيههث تبههين أن القيههادة الخيههرة لممشههرفين ليهها تههأثير إيجههابى عمههى الرفاىيههة 
توسهط العلاقهة اايجابيهة بهين القيهادة النفسية لممرؤوسين، وبااضافة إلى ذلهك تبهين أن سهموك اايثهار ي

الخيرة والرفاىية النفسية لمعاممين، وتبين أن القيادة الخيرة ترتبط بسموك اايثار والذى يؤثر بدوره عمى 
 الرفاىية النفسية لمعاممين. 

عمى العلاقة بين القيادة الخيرة ورفاىية العاممين ذوى ااعاقات،  Luu (2019)  وركزت دراسة
كشف الدراسة قدرة القيادة الخيرة عمى تحسين ورفع رفاىية العاممين وتحسين بيئة العمل حيث تست

التى يعممون فييا، وتستخدم الدراسة الدخل الوصفى التحميمى باستخدام البيانات المسحية التى تم 
 Ho Chiمفردة من العاممين فى الشركات الواقعة فى مدينة  403تجميعيا من عينة تتكون من 

Minh   .أن وجود علاقة قوية وذات دلالة إحصائية بين القيادة  وتوصمت الدراسة إلىفى فيتنام
الخيرة ورفاىية العاممين من ذوى ااعاقات فى الشركات فى فيتنام، وتبين نتائج الدراسة أن القيادة 

د راكيم الخيرة تعمل عمى تحسين الرضا الوظيفى لدى العاممين وتحسين قدرتيم عمى الاستشفاا وا 
لعدم وجود تمييز بينيم وبين غيرىم من العاممين، والذى بدوره يؤكد عمى الدور اايجابى والمباشر 

 لمقيادة الخيرة فى تحسين رفاىية العاممين من ذوى ااعاقات. 
باختبهار أثهر القيهادة الخيهرة لممهدربين الرياضهيين عمهى  Ding & Yan (2023) وقامػت دراسػة

دربين فهى مجهال ألعهاب القهوى، وتختبهر الدراسهة الهدور الوسهيط لمنهاخ الرعايهة فهى الرفاىية النفسية لممت
العلاقههة بههين القيههادة الخيههرة والرفاىيههة النفسهههية، وتسههتخدم الدراسههة المههدل الوصههفى التحميمههى باسهههتخدام 

وقػد مفردة من ثلاثة جامعات بالصهين.  384البيانات المسحية التى تم تجميعيا من عينة تتكون من 
أن القيهادة الخيهرة تهرتبط بعلاقهة إيجابيهة وذات دلالهة إحصهائية بالرفاىيهة النفسهية  مت الدراسة إلػىتوص

لممتدربين، وتسير نتائج الدراسة أيضا إلى أن مناخ الرعايهة يتوسهط إيجابيها العلاقهة بهين القيهادة الخيهرة 
بيهة بهين القيهادة الخيهرة ومنهاخ والرفاىية النفسية لممتدربين، وتؤكد نتائج الدراسة عمى وجهود علاقهة إيجا

 والرعاية، وبين مناخ الرعاية والرفاىية النفسية لممتدربين. 
إلى اختبار العلاقة بين أنماط القيادة الغربية وغيهر  Ehrnrooth et al(2024) وىدفت دراسة

القيهههادة الغربيهههة ورفاىيهههة العهههاممين، تحديهههدا تستكشهههف الدراسهههة طبيعهههة العلاقهههة بهههين القيهههادة التحويميهههة و 
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الاسههههتبدادية والقيههههادة الخيههههرة مههههن جانههههب واارىهههها  العههههاطفى لمعههههاممين فههههى البيئههههة التههههى تتميههههز بالبعههههد 
السههمطوى المرتفههع فههى روسههيا، حيههث تسههتخدم الدراسههة المههدخل الوصههفى التحميمههى باسههتخدام البيانههات 

وسهين والعهاممين علاقهة مهن العلاقهات بهين المرؤ  302المسحية التى تم تجميعيا من عينهة تتكهون مهن 
أن القيهادة التحويميهة  وقد توصػمت الدراسػة إلػىفي اادارة الوسطى فى المنظمات العاممة فى روسهيا. 

تههرتبط بصههورة عامههة بعلاقههة سههمبية باارىهها  العههاطفى لمعههاممين، فههى حههين أن ظههروف البعههد السههمطوى 
قهة السهمبية، وتبهين النتهائج المرتفع عمى المستوى الفردى بين المرؤوسين تؤدى إلهى تخفهيض ىهذه العلا

أن القيهههادة الاسهههتبدادية تهههرتبط أيضههها بعلاقهههة سهههمبية باارىههها  العهههاطفى لمعهههاممين، وفهههى النيايهههة تبهههين 
الدراسة أنو لا توجد علاقة بهين القيهادة الخيهرة والارىها  العهاطفى لمعهاممين وقهد يرجهع السهبب فهى عهدم 

 ن إلى عدم فعالية القيادة الخيرة فى البيئة الروسية.وجود علاقة بين القيادة الخيرة ورفاىية العاممي
 الدراسات التى تربط بيف القيادة الخيرة والمناخ الأخلاقى: -2

ثنين من أبعاد القيادة إإلى اختبار تأثير  Gumusluoglu et al. (2020) ىدفت دراسة
ظل البيئات الثقافية  ىف ىقالأبوية، وىما القيادة الخيرة والقيادة الاستبدادية، عمى مناخ العمل الأخلا

تشكيل المناخ  ىالمختمفة. كما استكشفت الدراسة كيفية اختلاف تأثير القيادة الخيرة والاستبدادية ف
، مع دراسة دور العدالة التفاعمية وااجرائية كمتغير وسيط. استخدمت الدراسة المدخل ىالأخلاق
عاملًا تركيًا،  308عاملًا تايوانيًا، 563 ، وجُمعت البيانات من عينة مكونة منىالتحميم ىالوصف
عاملًا أمريكيًا. وأظيرت النتائج أن العدالة ااجرائية تمثل آلية وسيطة قوية بين القيادة الخيرة  368

جميع الدول، بينما العدالة التفاعمية تتوسط العلاقة بين القيادة الخيرة  ىف ىوالمناخ الأخلاق
يعمل كمتغير معدل  ىالولايات المتحدة فقط، وأن المحيط الثقاف ىف ىوالاستبدادية والمناخ الأخلاق

لمعلاقة بين العدالة والقيادة الخيرة، حيث سجمت أقوى علاقة إيجابية بين القيادة الخيرة والعدالة 
 .العدالة في تركيا ىالتفاعمية، وأقوى علاقة سمبية بين القيادة الاستبدادية وكلا نوع

المههدرك مههن منظههور  ىالأخلاقهه ىدور المنههاخ التنظيمهه Delaney (2021) واختبػػرت دراسػػة
 ىلهههدى العهههاممين فههه ىالعهههاطف ىالعهههاممين كآليهههة محتممهههة لهههربط القيهههادة الأبويهههة الخيهههرة بهههالولاا التنظيمههه

موظفًا. وأظيرت  943، وجُمعت البيانات من ىالتحميم ىالمكسيك. استخدمت الدراسة المدخل الوصف
، كمهههها يتوسههههط المنههههاخ ىوالمنههههاخ الأخلاقهههه ىة تههههرتبط إيجابيًهههها بههههالولاا التنظيمههههالنتههههائج أن القيههههادة الخيههههر 

 .ىالعاطف ىجزئيًا العلاقة بين القيادة الخيرة والولاا التنظيم ىالأخلاق
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باختبهار العلاقهة بهين القيهادة الخيهرة والسهموك غيهر  Jiang & Lin (2022) وقامػت دراسػة
والعلاقههههات التبادليههههة بههههين القائههههد  ىلممنههههاخ الأخلاقهههه لممههههوظفين، مههههع دراسههههة الههههدور الوسههههيط ىالأخلاقهههه

، وجُمعههت ىالتحميمهه ىوالمرؤوسههين، ودورىهها كمتغيههر معههدل ومههنظم. اسههتخدمت الدراسههة المههدخل الوصههف
زوجًهها مهههن العلاقههات بهههين القهههادة والمرؤوسههين. وأظيهههرت النتههائج أن القيهههادة الخيهههرة  305البيانههات مهههن 

والعلاقهههات التبادليهههة يعمهههلان كمتغيهههرين  ى، وأن المنهههاخ الأخلاقهههىتهههرتبط سهههمبيًا بالسهههموك غيهههر الأخلاقههه
 .قىتأثير القيادة الخيرة عمى السموك غير الأخلا ىمعدل ومنظم، كما يتوسط المناخ الأخلاق

المنشآت  ىرتباط بالعمل فأثر القيادة الخيرة عمى اا Khairy et al. (2024) وبينت دراسة
بين  ىمصر العربية، مع دراسة الدور الوسيط لممناخ الأخلاق جميورية ىالفندقية الخمسة نجوم ف

، وجُمعت البيانات من ىالتحميم ىرتباط بالعمل. استخدمت الدراسة المدخل الوصفالقيادة الخيرة واا
رتباط بالعمل، وأن المناخ موظفًا. وأظيرت النتائج أن القيادة الخيرة تؤثر إيجابيًا عمى اا 280

الذي  ىه العلاقة إيجابيًا، كما أن القيادة الخيرة تؤثر إيجابيًا عمى المناخ الأخلاقيتوسط ىذ ىالأخلاق
 .رتباط بالعمليعزز بدوره اا

أثر القيادة الخيرة عمى اليوية  Mahmoud & Mousa (2025) حيف اختبرت دراسة ىف
لدور قطاع التمريض، مع دراسة الدور الوسيط لمناخ التسامح وا ىالتنظيمية لمعاممين ف

، وجُمعت البيانات ىالتحميم ىالمنظم/المعدل لممشاعر اايجابية. استخدمت الدراسة المدخل الوصف
مستشفى بمحافظة الشرقية، مصر. وأظيرت النتائج وجود علاقة إيجابية  45 ىموظفًا ف 224من 

تسامح جزئيًا مباشرة بين القيادة الخيرة ومناخ التسامح عمى اليوية التنظيمية، كما يتوسط مناخ ال
العلاقة بين القيادة الخيرة واليوية التنظيمية، بينما تعمل المشاعر اايجابية كمتغير منظم لتعزيز ىذه 

 .دعم اليوية التنظيمية لمعاممين ىالعلاقة، مؤكدًا الدور الفعال لمناخ التسامح والمشاعر اايجابية ف
 عامميف:  الدراسات التى تربط بيف المناخ الأخلاقى ورفاىية ال -3

إلى اختبار تأثير المناخ الأخلاقى عمى الرفاىية  Su & Hahn (2022) ىدفت دراسة
العاطفية أو النفسية بين العاممين فى جيل الألفية الجديدة، حيث يعد ىؤلاا العاممين أكثر حساسية 

خ الأخلاقى لمقضايا الأخلاقية، وبالتالى تجرى الدراسة اختبارا متعدد المستويات حول تأثير المنا
عمى الرفاىية النفسية لمعاممين، وتستخدما الدراسة المدخل الوصفى التحميمى باستخدام البيانات التى 

 وقد توصمت الدراسة إلىفريقا من العاممين.  30مفردة من  377تم تجميعيا من عينة تتكون من 
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العاممين فى الألفية الجديدة  أن المناخ الأخلاقى يمثل مؤشرا إيجابيا لسموك المواطنة التنظيمية بين
وكذلك يمثل المناخ الأخلاقى مؤشرا إيجابيا لمرفاىية النفسية بين العاممين، وتشير الدراسة إلى أن 
سموك المواطنة التنظيمية يتوسط جزئيا العلاقة بين المناخ الأخلاقى والرفاىية النفسية لمعاممين، 

ر منظم أو معدل لمعلاقة بين المناخ الأخلاقى وكذلك تعمل اليوية الأخلاقية لمعاممين كمتغي
والرفاىية النفسية لمعاممين ولكنيا لا تؤثر عمى العلاقة بين المناخ الأخلاقى وسموك المواطنة 

 التنظيمية لمعاممين.
تأثير المناخ التنظيمى الأخلاقى عمى  Bommakant & Swamy (2024) واختبرت دراسة

تكشف الدراسة ما إذا كان المناخ التنظيمى الأخلاقى يمثل مؤشرا الرفاىية النفسية لمعاممين، وتس
رئيسيا عمى الرفاىية النفسية لمعاممين، وتستخدم الدراسة المدخل الوصفى التحميمى باستخدام البيانات 

من العاممين فى قطاع تكنولوجيا المعمومات.  975المسحية التى تم تجميعيا من عينة تتكون من 
أن ىناك علاقة إيجابية وذات دلالة إحصائية بين المناخ التنظيمى  سة إلىوقد توصمت الدرا

الأخلاقى والرفاىية النفسية لمعاممين، وأوضحت الدراسة أن المناخ التنظيمى الأخلاقى يرتبط بعلاقة 
 إيجابية بالمستويات المرتفعة من الرفاىية النفسية بين العاممين، وبالتالى تستنتج الدراسة أن المناخ
التنظيمى الأخلاقى يعمل كمؤشر إيجابيا عمى الرفاىية النفسية لمعاممين، مما يؤكد عمى ضرورة 

 الاشتمال عمى الاعتبارات الأخلاقية فى التخطيط الاستراتيجى بالمنظمات لدعم رفاىية العاممين. 
ى اختبار أثر المناخ التنظيمى الأخلاق ىدفت الدراسة إلى Pandey et al. (2024) دراسة

عمى المعنى والرفاىية لدى العاممين، وتستكشف الدراسة كيف ينظر العاممين إلى المعنى أو المغزى 
من العمل وكيف يؤثر عميو المناخ التنظيمى الأخلاقى، وتختبر الدراسة أيضا الدور الوسيط لمعنى 

وتستخدم الدراسة العمل عمى العلاقة بين المناخ التنظيمى الأخلاقى والرفاىية النفسية لمعاممين، 
 320المدخل الوصفى التحميمى باستخدام البيانات المسحية التى تم تجميعيا من عينة تتكون من 

مناخ الرعاية يرتبط إيجابيا بالرفاىية النفسية لمعاممين،  وقد توصمت الدراسة إلىمفردة من العاممين. 
االيام وموازنة التوترات، جزئيا وكذلك تتوسط أبعاد المعنى من العمل، مثل الوحدة مع الأخرين و 

العلاقة بين مناخ الرعاية ورفاىية العاممين، ويتوسط التكامل مع الذات وموازنة التوترات بصورة 
كاممة التأثير السمبى لمناخ المنفعة عمى الرفاىية النفسية لمعاممين، وتستنتج الدراسة وجود علاقة 

 العاممين وأن المعنى من العمل يتوسط ىذه العلاقة.  قوية بين المناخ التنظيمى الأخلاقى ورفاىية
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باختبار دور المناخ الأخلاقى فى تحسين رفاىية  Barik & Nayak (2025) وقامت دراسة
العاممين، وتختبر الدراسة ما إذا كان التمكين النفسى يتوسط تأثير المناخ الأخلاقى عمى رفاىية 

حيث استخدمت الدراسة المدخل الوصفى التحميمى وذلك العاممين فى صناعة تكنولوجيا المعمومات، 
مفردة من العاممين فى  324باستخدام البيانات المسحية التى تم تجميعيا من عينة تتكون من 

أنو توجد علاقة إيجابية وذات دلالة  وتوصمت الدراسة إلىصناعة تكنولوجيا المعمومات باليند. 
لعاممين، وتشير نتائج الدراسة إلى أن المناخ الأخلاقى يمعب إحصائية بين المناخ الأخلاقى ورفاىية ا

دورا إيجابيا وذو دلالة إحصائية فى التحسين الرفاىية الشخصية لمعاممين، وتبين نتائج الدراسة أن 
التمكين النفسي يتوسط جزئيا العلاقة بين المناخ الأخلاقى ورفاىية العاممين، كما أن المناخ 

 تمكين النفسى لمعاممين وعمى رفاىيتيم. الأخلاقى يؤثر عمى ال
عمى اختبار العلاقة بين المناخ الأخلاقى  Muchowe et al. (2025) وركزت دراسة

فى زمبابوى، وتختبر الدراسة ما إذا كانت  ZOUورفاىية العاممين في القطاع الأكاديمى بجامعة 
ة العاممين فى القطاع محل الدراسة أم القيادة الأخلاقية تتوسط العلاقة بين المناخ الأخلاقى ورفاىي

لا، وتستخدم الدراسة المدخل الوصفى التحميمى باستخدام البيانات المسحية التى تجميعيا من عينة 
 وقد توصمت الدراسة إلىمفردة من الأكاديميين العاممين بالجامعة محل الدراسة.  950تتكون من 

ن مناخ العمل الأخلاقى ورفاىية العاممين فى أن ىناك علاقة إيجابية وذات دلالة إحصائية بي
فى زمبابوى، وتبين نتائج الدراسة أن القيادة الأخلاقية تتوسط  ZOUالقطاع الأكاديمى بجامعة 

إيجابيا العلاقة بين المناخ الأخلاقى ورفاىية العاممين، وتبين الدراسة وجود علاقة إيجابية بين المناخ 
 بين القيادة الأخلاقية ورفاىية العاممين. الأخلاقى والقيادة الأخلاقية و 

 ورفاىية الموظفيف: القيادة الخيرة توسط المناخ الاخلاقى العلاقة بيف -4
رغهههم أن عهههدداً مهههن الدراسهههات السهههابقة قهههد تناولهههت العلاقهههة المباشهههرة بهههين القيهههادة الخيهههرة ورفاىيهههة 

 & Ding؛Luu, 2019 ؛Vinitha et al., 2018 ؛Erkutlu & Chafra, 2016 )المهوظفين
Yan, 2023) ىأو ركهزت عمهى العلاقهة بهين القيهادة الخيهرة والمنهاخ الأخلاقه( Gumusluoglu et 
al., 2020؛ Delaney, 2021؛ Jiang & Lin, 2022؛Khairy et al., 2024،)  وأخرى عمى

 & Bommakant ؛Su & Hahn, 2022 )ورفاىيهة العهاممين ىالعلاقهة بهين المنهاخ الأخلاقه
Swamy, 2024؛ Pandey et al., 2024؛Barik & Nayak, 2025،)  إلا أنهو لهم يهتم تنهاول
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الدراسههات  ىبههين القيههادة الخيههرة ورفاىيههة المههوظفين بصههورة مباشههرة فهه ىالههدور الوسههيط لممنههاخ الأخلاقهه
 .ىذا المجال ىالسابقة، وىو ما يعكس وجود فجوة بحثية حقيقية ف
 ىجوة مهن خهلال اختبهار مها إذا كهان المنهاخ الأخلاقهوعميو، تسعى الدراسة الحالية إلى سد ىذه الف

سهيا   ىيمثل آلية وسيطة يمكن من خلاليا تفسير أثر القيادة الخيرة عمهى رفاىيهة المهوظفين، وذلهك فه
 .المستشفيات الحكومية بمصر

  :التعميؽ عمى الدراسات السابقة 
 في ضوا استعراض الدراسات والأبحاث السابقة، تبين لمباحثة ما يمى: 

اتفقت الدراسات السابقة عمى أىمية القيادة الخيرة ودورىا الفاعل في بناا المنظمات الأخلاقية  (9
 القوية القائمة عمى الأسس والمبادئ والقيم الأخلاقية والقادرة عمى مواجية التحديات المعاصرة. 

مناخ وجود علاقة قوية بين القيادة الخيرة وال Gumusluoglu et al. (2020)بينت دراسة  (3
الأخلاقى، بااضافة إلى دور المحيط الثقافى والعدالة التنظيمية فى التأثير عمى العلاقة بين 

 المتغيرين. 
 Khairy et alودراسة  Jiang & Lin (2022)ودراسة  Delaney (2021)اتفقت دراسة  (2

 ين. عمى وجود علاقة قوية بين القيادة الخيرة والمناخ الأخلاقى من منظور العامم (2024)
عمى  Ding & Yan (2023)ودراسة  Mahmoud & Mousa (2025)اتفقت دراسة  (3

وجود علاقة إيجابية مباشرة بين القيادة الخيرة ومناخ التسامح والرعاية مع وجود دور منظم 
 لممشاعر اايجابية فى العلاقة بين القيادة الخيرة ومناخ التسامح واليوية التنظيمية. 

عمى أن  Vinitha et al (2018)ودراسة  Erkutlu & Chafra (2016)اتفقت دراسة  (4
القيادة الخيرة تساىم بصورة مباشرة فى دعم وتعزيز رفاىية العاممين من خلال تحسين الرضا 

 الوظيفى لمعاممين ودعم رفاىيتيم النفسية والشخصية. 
ة فى تعزيز إلى التأكيد أيضا عمى الدور اايجابى لمقيادة الخير  Luu (2019)ذىبت دراسة  (5

ودعم الرفاىية النفسية لمعاممين من ذوى ااعاقات وتحسين قدرتيم عمى ااستشفاا وعدم التمييز 
 بينيم وبين غيرىم من العاممين مما كان لو أكبر الأثر عمى رفاىية العاممين. 

خلاقى، عمى النقيض مما قدمتو الدراسات السابقة من نتائج إيجابية بين القيادة الخيرة والمناخ الأ (6
إلى وجود علاقة بين القيادة الخيرة والمناخ  Ehrnrooth et al(2024)لم تتوصل دراسة 
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الأخلاقى فى البيئة التى تتميز بالبعد السمطوي المرتفع فى الشركات الروسية والذى قد يرجع إلى 
 عدم فعالية القيادة الخيرة فى البيئة الروسية. 

عمى قدرة المناخ  Barik & Nayak (2025)سة ودرا Su & Hahn (2022)اتفقت دراسة  (7
الأخلاقى عمى التنبؤ اايجابى بالرفاىية النفسية لمعاممين وتحسين سموك المواطنة التنظيمية 
والأمن النفسى لدييم، مما يعد مؤشرا قويا عمى فاىية العاممين فى ظل توافر المناخ الأخلاقى 

 بالمنظمات. 
 Pandey et al. (2024)ودراسة  Bommakant & Swamy (2024)اتفقت دراسة  (8

وجود علاقة إيجابية وقوية بين المستويات المرتفعة من المناخ الأخلاقى والرفاىية النفسية  عمى 
 لمعاممين، مما يؤكد عمى الدور المباشر لممناخ الأخلاقى فى دعم وتحسين رفاىية العاممين. 

يجابية بين المناخ الأخلاقى وجود علاقة إ Muchowe et al. (2025)أوضحت دراسة  (90
 ورفاىية العاممين مع توسط القيادة الأخلاقية ليذه العلاقة اايجابية بينيما.

  :تحديد الفجوة البحثية 
لممناخ الأخلاقى لم تتطر  أيًا من الدراسات السابقة، حد عمم الباحثة، إلى تناول الدور الوسيط  (9

 . ظفينفى العلاقة بين القيادة الخيرة ورفاىية المو 
 عن الدراسات السابقة من حيث بيئة وفترة الدراسة.  ىيختمف البحث الحال (3
القيادة الخيرة والمناخ اقتصر تركيز الدراسات والبحوث السابقة عمى تناول العلاقة بين  (2

الأخلاقى أو القيادة الخيرة ورفاىية العاممين أو المناخ الأخلاقى ورفاىية العاممين دون 
 إلى تناول العلاقة المباشرة بين ىذه المتغيرات الثلاثة.  –لباحثة حد عمم ا –التطر 

واضحة حول كيفية  تقديم رؤية ىعن الأبحاث السابقة من حيث دوره ف ىيتميز البحث الحال (3
تحسين وتعزيز رفاىية العاممين من خلال خم  بيئة الأعمال الأخلاقية المواتية وتوفير المناخ 

الخيرة الرامية إلى تعزيز القيم والمبادئ وخم  روح التعاون بين  الأخلاقى والقيادة الأبوية
 . العاممين

المنظمات  يمكن لمقائمين عمى إدارة ىالعديد من النتائج والتوصيات الت ىيقدم البحث الحال (4
المعاصرة الاستفادة منيا فى خم  بيئة الأعمال التنظيمية الداعمة لرفاىية العاممين من خلال 

 . التأثيرات اايجابية لمقيادة الخيرة والمناخ الأخلاقى الاستفادة من
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 :عمى النحو التالى( 1)وعميو يمكف توضيح الإطار المقترح لمدراسة في الشكؿ رقـ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 : الإطار المفاىيمى لمتغيرات الدراسة(1شكؿ رقـ )
 ة.، بالاعتماد عمى الدراسات السابقةالمصدر: مف إعداد الباحث

 :البحثوتساؤلات ة مثالثاُ: مشك
تواجو المؤسسات الصحية، وبخاصة المستشفيات الحكومية، تحهديات متزايهدة تتعمه  بقهدرتيا عمهى 

 ظههههل ضههههغوط العمههههل المسههههتمرة ونقههههص المههههوارد ىتههههوفير بيئههههة عمههههل تههههدعم رفاىيههههة المههههوظفين فهههه
.(Newman et al., 2017) ة الأخلاقيهة واانسهانية ورغهم أن الدراسهات تشهير إلهى أن أنمهاط القيهاد

 & Kim) لمعهههاممين ىتحسهههين الصهههحة النفسهههية والرضههها الهههوظيف ىمثهههل القيهههادة الخيّهههرة تسهههيم فههه

 القيادة الخيرة

 المناخ الأخلاقى )المتغير المستقل(

 )المتغير الوسيط(

 هية الموظفينرفا

 )المتغير التابع(

 التحسس الأخلاقى

 العمق الروحى

 الإرتباط الإيجابى

مناخ القوانين 

 واللوائح

 مناخ الاستقلال

 مناخ الرعاية

 الرفاهية النفسية

 الرفاهية الاجتماعية

 رفاهية مكان العمل

H1 

H4 

H3 H2 
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Vandenberghe, 2020)جميههع السههياقات  ى، إلا أن ىههذا الأثههر قههد لا يتحقهه  بصههورة مباشههرة فهه
 .التنظيمية

يحهدد  ىالهذ ىادراكهيمثهل ااطهار ا ىأن المنهاخ الأخلاقه (Victor & Cullen, 1988) إذ يهرى
تحويههل  ىكيفيههة تفسههير المههوظفين لمقههرارات والسههموكيات ااداريههة، ممهها يجعمههو عههاملًا وسههيطًا محوريًهها فهه

 Al) ، يشههيرىالسههيا  الصههح ىممارسههات القيههادة إلههى نتههائج ممموسههة عمههى رفاىيههة المههوظفين. وفهه
Halbusi et al.,2021) القيادة الخيّرة ويقمهل داعم قد يضعف من أثر  ىإلى أن غياب مناخ أخلاق

 .من مستويات الثقة والالتزام التنظيمي، وىو ما ينعكس سمبًا عمى رفاىية العاممين
مدى تأثير القيادة الخيّرة عمى رفاىية الموظفين بالمستشفيات  ىمن ىنا تتحدد مشكمة البحث ف

 ىلأىمية ىذا المتغير فىذا التأثير، نظرًا  ىف ىالحكومية، مع اختبار الدور الوسيط لممناخ الأخلاق
تتمخص ، تفسير التباينات بين ما ىو متوقع نظريًا وما يتحق  فعميًا داخل بيئات العمل الصحية

 :ىالتال ىالرئيس مشكمة البحث فى التساؤل
المستشهههفيات الحكوميهههة بمحافظهههة  ىمهههدى تهههؤثر القيهههادة الخيّهههرة عمهههى رفاىيهههة المهههوظفين فههه ىإلهههى أ

ويتفههرع مههن ىههذا التسههاؤل  ىههذا التههأثير  ىفهه ىيمعبههو المنههاخ الأخلاقهه ىالههذ القههاىرة، ومهها الههدور الوسههيط
 التساؤلات الفرعية التالية:ى الرئيس

تعزيهههز مسهههتويات رفاىيهههة المهههوظفين داخهههل المستشهههفيات  ىحهههد تسهههيم القيهههادة الخيّهههرة فههه ىإلهههى أ -1
 الحكومية 

 لمستشفيات الحكومية السائد با ىتشكيل طبيعة المناخ الأخلاق ىكيف تؤثر القيادة الخيّرة ف -2
 بيئة العمل الصحية  ىعمى رفاىية الموظفين ف ىما مدى انعكاس المناخ الأخلاق -3
 ىتفسههههير تههههأثير القيههههادة الخيّههههرة عمههههى رفاىيههههة المههههوظفين فهههه ىفهههه ىىههههل يسههههيم المنههههاخ الأخلاقهههه -4

 المستشفيات الحكومية 
 :أىداؼ البحثرابعاُ: 

فاىيههة المههوظفين داخههل المستشههفيات الحكوميههة تعزيههز مسههتويات ر  ىتحديههد أثههر القيههادة الخيّههرة فهه -1
 .بمحافظة القاىرة

 .بيئة العمل الصحية ىالسائد ف ىتشكيل طبيعة المناخ الأخلاق ىتحميل دور القيادة الخيّرة ف -2
 .المستشفيات الحكومية ىعمى رفاىية الموظفين ف ىنعكاس المناخ الأخلاقإبيان  -3
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سهير العلاقهة بهين القيهادة الخيّهرة ورفاىيهة المهوظفين تف ىفه ىختبار الدور الوسيط لممناخ الأخلاقهإ -4
 .بالمستشفيات الحكومية
 خامساً: فروض البحث:
 ىعرضتيا، يمكن صياغة فروض البحث كما يم ىبنااً عمى الأىداف الت

توجههد علاقههة ذات دلالههة إحصههائية بههين القيههادة الخيّههرة وتعزيههز مسههتويات رفاىيههة المههوظفين داخههل  -1
 .بمحافظة القاىرة المستشفيات الحكومية

بيئههة العمههل  ىالسههائد فهه ىتوجههد علاقههة ذات دلالههة إحصههائية بههين القيههادة الخيّههرة والمنههاخ الأخلاقهه -2
 .الصحية

المستشهههفيات  ىورفاىيهههة المهههوظفين فههه ىتوجهههد علاقهههة ذات دلالهههة إحصهههائية بهههين المنهههاخ الأخلاقههه -3
 .الحكومية

العلاقههة بههين القيههادة الخيّههرة ورفاىيههة  ىدورًا وسههيطًا ذا دلالههة إحصههائية فهه ىيمعههب المنههاخ الأخلاقهه -4
 .الموظفين بالمستشفيات الحكومية

 سادساً: أىمية البحث:
 ى من خلال:وتطبيق ىتنبع أىمية ىذا البحث من سعيو لتقديم إسيام عمم

 :الأىمية العممية .أ 
 مساىمتو بتعزيز المعرفة النظرية حول القيادة الخيّرة ىتتجمى الأىمية العممية ليذا البحث ف

السيا   ىالمؤسسات الصحية، خصوصًا ف ىوأثرىما عمى رفاىية الموظفين ف ىوالمناخ الأخلاق
 :ىحيث ما تزال الدراسات محدودة. ويسيم البحث ف ىالعرب
 ىإثراا الدراسات العممية بالكشف عن طبيعة العلاقة بين القيادة الخيّرة والمناخ الأخلاق .9

  .وانعكاسيما عمى رفاىية العاممين
 .العلاقة بين القيادة الخيّرة ورفاىية الموظفين ىف ىلممناخ الأخلاق ىز الدور التفسير إبرا .3
دارة الموارد  ىيمكن البناا عميو ف ىتقديم إطار نظر  .2 دراسات مستقبمية بمجالات القيادة وا 

 .البشرية
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 :الأىمية العممية .ب 
المستشفيات الحكومية،  ىانعكاساتو المباشرة عمى بيئة العمل ف ىتكمن الأىمية العممية لمبحث ف

صياغة استراتيجيات عممية تستجيب لاحتياجات العاممين  ىحيث إن نتائجو من شأنيا أن تسيم ف
 :وتعزز رفاىيتيم. وتبرز ىذه الأىمية من خلال

يساعد إدارات المستشفيات عمى تصميم بيئة عمل صحية وأخلاقية تدعم  ىتوفير إطار إجرائ .9
 .ى الأداا بفعاليةرفاىية الموظفين وتحفزىم عم

يمكن تبنييا لتحسين الممارسات اادارية بما يرفع  ىتقديم مجموعة من المؤشرات العممية الت .3
 .ويعزز جودة الخدمات الصحية المقدمة لممرضى ىمن مستوى الأداا المؤسس

 ىقطاع الصحة عمى إدراك أىمية القيادة الخيّرة والمناخ الأخلاق ىمساعدة صناع القرار ف
 .ت عممية ادارة الموارد البشرية بكفااة أكبركأدوا

وضع سياسات إدارية وتنظيمية تعزز ثقافة الرعاية والعدالة الأخلاقية، مما  ىااسيام ف .2
واارىا   ى، ويحد من معدلات الدوران الوظيفىينعكس إيجابًا عمى مستوى الرضا الوظيف

 .ىالمين
 سابعاً: حدود البحث:

المستشفيات الحكومية بمحافظة  ىطا  البحث عمى العاممين فيقتصر ن :الحدود المكانية .9
 .محافظات أخرى ىالقاىرة فقط، ولا يشمل المستشفيات الخاصة أو المستشفيات ف

: القيادة الخيّرة، ىيركز البحث عمى دراسة ثلاثة متغيرات رئيسية ى :الحدود الموضوعية .3
متغيرات تنظيمية أو سموكية أخرى قد ، ورفاىية الموظفين، دون التطر  إلى ىالمناخ الأخلاق

 .يكون ليا ارتباط بالموضوع
جمع  ىباستخدام أداة الاستبيان ف ىيعتمد البحث عمى المنيج الكم :الحدود المنيجية .2

 .ىتفسير الظاىرة من منظور كيف ىالبيانات وقياس المتغيرات، مما قد يحدّ من التعم  ف
قهد  ىيهة الخاصهة بعمميهة جمهع البيانهات فقهط، وبالتهالالبحهث الفتهرة الزمن ىيغطه :الحدود الزمنية .3

 .تختمف نتائجو إذا ما تغيرت الظروف أو العوامل التنظيمية بمرور الوقت
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 ثامناً: منيجية البحث:
 :البحثوعينة مجتمع  .1

المستشهههههههفيات الحكوميهههههههة التابعهههههههة لهههههههوزارة  ىيتكهههههههون مجتمهههههههع الدراسهههههههة مهههههههن جميهههههههع العهههههههاممين فههههههه
، حيهههههث يشهههههمل ذلهههههك سهههههتة ىضهههههمنيا مستشهههههفيات التههههأمين الصهههههح الصههههحة بمحافظهههههة القهههههاىرة، ومهههههن

مستشههههههفى المقطههههههم، مستشههههههفى النصههههههر )حمههههههوان(،  ،ىمستشههههههفى صههههههيدناو ى: مستشههههههفيات رئيسههههههية ىهههههه
ويضههههههم ىههههههذا المجتمههههههع مهههههها يقههههههارب . مستشههههههفى شههههههبرا، مستشههههههفى أطفههههههال مصههههههر، ومستشههههههفى النيههههههل

لة، فنيهههههههون، ( موظفهًهههههها مهههههههن مختمهههههههف الفئهههههههات الوظيفيهههههههة )أطبهههههههاا، ىيئهههههههة تمهههههههريض، صهههههههياد3943)
داريههههون(. ونظهههههرًا لاخهههههتلاف أحجههههام ىهههههذه المستشهههههفيات وتبههههاين فئاتيههههها، تهههههم اا عتمههههاد عمهههههى العينهههههة وا 

العشهههههوائية الطبقيهههههة بتوزيهههههع العينهههههة أولًا حسهههههب المستشهههههفى، ثهههههم داخهههههل كهههههل مستشهههههفى وفههههه  الفئهههههات 
 & Sekaranلمعينههههههة باسههههههتخدام معادلههههههة ) ىالوظيفيههههههة. وقههههههد تههههههم تحديههههههد الحجههههههم النيههههههائ

Bougie,2016) ( مفههههههههههردة 243%(، ليبمهههههههههه  )4%( وىههههههههههامش خطههههههههههأ )84عنههههههههههد مسههههههههههتوى ثقههههههههههة )
 .تمثل جميع الطبقات

 :أسموب جمع البيانات .2
عمهههى قائمهههة استقصهههاا تهههم تصهههميميا ليهههذا  ىتجميهههع بيانهههات البحهههث الميهههدان ىعتمهههدت الباحثهههة فههها

 بحث.عبارة لقياس متغيرات ال 34ضوا الدراسات السابقة حيث اشتممت القائمة عمى  ىالغرض ف
 :الإحصائيػة والأدوات التحميميػة المستخدمة بالبحػػث الأساليب .3

 ىسهتدلالية باسهتخدام برنهامجاعتمدت الدراسهة عمهى مهزيج مهن الأسهاليب ااحصهائية الوصهفية واا
SPSS v.29 ؛ Smart PLS4ى:، وذلك عمى النحو التال 

 SPSS v.27 التحميؿ باستخداـ .أ 
 إدخال البيانات وتكويدىا. 
 تحميلات الوصفية )التكرارات، النسب المئوية، المتوسطات، الانحرافات المعيارية(إجراا ال. 
 )اختبار الصد  والثبات )مثل معامل كرونباخ ألفا. 
 إجراا الارتباطات الأولية بين المتغيرات. 

   Smart PLS4  التحميؿ باستخداـ .ب 
 تطبي  منيجية نمذجة المعادلات الييكمية .(SEM)  
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  والتحق  من العلاقات المباشرة وغير المباشرة بين المتغيرات ىالبنائاختبار النموذج. 
 ( بين القيادة الخيّرة ورفاىية الموظفينىتحميل أثر المتغير الوسيط )المناخ الأخلاق. 
 مثل فحص مؤشرات جودة وملاامة النموذج(AVE ،R² ،Q² ،SRMR..) 

ختبار الفروض:  ناسعاً: تحميؿ البيانات وا 
 ياس متغيرات البحث:نماذج ق .1
 نموذج قياس القيادة الخيرة: .أ 

، العم  ىالتحسس الأخلاقى: تم قياس القيادة الخيِّرة من خلال ثلاثة أبعاد أساسية، ى
ن من  ىولتحقي  ذلك، استخدمت الباحثة مقياس ليكرت الخماسى. ، والارتباط اايجابىالروح المكوَّ

 كما يمى: ىا بما يعكس كل بعد من ىذه الأبعادعبارة، حيث جرى توزيع العبارات وترميز ( 94)
 يوضح ترميز نموذج قياس القيادة الخيرة (1جدوؿ رقـ )

 العبهههههههارات الرمز البعد

التحسس الأخلاقى 
(X1) 

X1_1 أحرص عمى معاممة جميع المرضى بعدالة ومساواة دوف أي تمييز 
X1_2  والمرضىألتزـ بالصدؽ والشفافية في التعامؿ مع الزملاء 
X1_3 أضع مصمحة المريض فوؽ أي اعتبارات شخصية أو مصمحية 
X1_4 أتعامؿ مع المواقؼ الأخلاقية الصعبة بروح المسؤولية 
X1_5 أحرص عمى احتراـ القوانيف والموائح الطبية والإدارية 

العم  الروحى 
(X2) 

X2_6 وظيفة أعتبر عممي في المستشفى رسالة إنسانية سامية وليست مجرد 
X2_7 أستمد القوة مف قيمي الروحية أو الدينية لمواجية تحديات العمؿ 
X2_8 أشعر أف عممي يمنحني معنى وغاية في حياتي 
X2_9 أمارس عممي بروح الامتناف والتفاني لخدمة الآخريف 
X2_10 أؤمف أف دوري في المستشفى يساىـ في تحقيؽ الخير لممجتمع 

 اارتباط الايجابى
(X3) 

X3_11 أشعر بالفخر والرضا عند عممي في ىذه المستشفى 
X3_12 أحرص عمى التعاوف مع زملائي لبناء بيئة عمؿ إيجابية 
X3_13 أساىـ في تخفيؼ التوتر والصراعات داخؿ بيئة العمؿ 
X3_14 أشعر بالانتماء القوي إلى فريقي في المستشفى 
X3_15  نجازات بشكؿ إيجابيأشارؾ الآخريف النجاحات والإ 

 المصدر: مف إعداد الباحثة مف خلاؿ مراجعة الدراسات السابقة
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العاملين دراسة تطبيقية على أثر القيادة الخيرة على رفاهية الموظفين في ظل توسط المهاخ الأخلاقى:  بد الشميعد. جمانه فاروق فلرى ع

 بالمشتشفيات الحلومية بمحافظة القاهرة

 

 نموذج قياس المناخ الاخلاقى: .ب 
منهاخ القهوانين والمهوائح، منهاخ الاسهتقلال،  :عبهر ثلاثهة أبعهاد رئيسهية ىالمنػاخ الأخلاقػتهم قيهاس 

ن من ) مقياس ليكرت الخماسيومناخ الرعاية، باستخدام   .ارة موزعة وفقًا ليذه الأبعهاد( عب94المكوَّ
 كما يمى:

 يوضح ترميز نموذج قياس المناخ الاخلاقى (2جدوؿ رقـ )
 العبهههههههارات الرمز البعد

مناخ القوانين 
 (M1والموائح )

M1_16 ألتزـ بالقوانيف والموائح المنظمة لمعمؿ داخؿ المستشفى 
M1_17  أنظمة وقوانيف واضحةالقرارات الإدارية في المستشفى تستند إلى 
M1_18 أشعر أف الالتزاـ بالقوانيف يحقؽ العدالة بيف الموظفيف 
M1_19 أراعي التعميمات والإجراءات الرسمية في جميع ممارساتي العممية 
M1_20 تطبيؽ الموائح في المستشفى يتـ بشكؿ عادؿ ومنصؼ لمجميع 

مناخ الاستقلال 
(M2) 

M2_21  ارات الأخلاقية المتعمقة بعمميلدي حرية اتخاذ القر 
M2_22 أشعر أف المستشفى يمنح الموظفيف الاستقلالية في ممارساتيـ المينية 
M2_23 أستطيع التعبير عف آرائي المينية دوف خوؼ مف العقاب 
M2_24 يتـ احتراـ قراراتي المينية ما دامت مبنية عمى أخلاقيات العمؿ 
M2_25  تعزز قدرتي عمى خدمة المرضى بفعاليةأشعر أف الاستقلالية 

 (M3مناخ الرعاية )

M3_26 يتـ التعامؿ مع الموظفيف في المستشفى بروح مف الاحتراـ والرعاية 
M3_27 أشعر أف إدارة المستشفى تيتـ برفاىية الموظفيف 
M3_28 يسود التعاوف والدعـ المتبادؿ بيف الموظفيف 
M3_29  أو الميني لمموظفيف عند الحاجةيتـ تقديـ الدعـ النفسي 
M3_30 بيئة المستشفى تعزز التعاطؼ والرعاية بيف الزملاء والمرضى 

 المصدر: مف إعداد الباحثة مف خلاؿ مراجعة الدراسات السابقة
 نموذج قياس رفاىية الموظفيف: .ج 

لاجتماعية، الرفاىية النفسية، الرفاىية ا :عبر ثلاثة أبعاد رئيسية رفاىية الموظفيفتم قياس 
ن من ) ىمقياس ليكرت الخماس، باستخدام ورفاىية مكان العمل ( عبارة موزعة عمى ىذه 94المكوَّ

 كما يمي: .الأبعاد
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 رفاىية الموظفيفيوضح ترميز نموذج قياس (3جدوؿ رقـ )
 العبهههههههارات الرمز البعد

الرفاىية النفسيو 
(Y1) 

Y1_31 مستشفىأشعر بالرضا العاـ عف حياتي داخؿ ال 
Y1_32 أتمكف مف التعامؿ مع ضغوط العمؿ بمرونة وىدوء 
Y1_33 أشعر أف عممي يعزز مف إحساسي بالقيمة الذاتية 
Y1_34 أستطيع تحقيؽ التوازف بيف حياتي العممية والشخصية 
Y1_35 لدي شعور بالاستقرار النفسي رغـ صعوبات العمؿ 

الرفاىية 
الاجتماعية 

(Y2) 

Y2_36 ي علاقات جيدة وداعمة بزملائي في المستشفىتربطن 
Y2_37 أشعر أنني جزء مف مجتمع العمؿ داخؿ المستشفى 
Y2_38 أجد الدعـ الاجتماعي مف زملائي ورؤسائي عند الحاجة 
Y2_39 أشعر أف بيئة العمؿ تعزز التعاوف والاحتراـ المتبادؿ 
Y2_40 لدي علاقات إيجابية مع المرضى وذوييـ 

ىية مكان رفا
 (Y3العمل )

Y3_41 أعمؿ في بيئة آمنة وصحية داخؿ المستشفى 
Y3_42 تتوفر لي الأدوات والإمكانيات اللازمة لأداء عممي بكفاءة 
Y3_43 أشعر أف المستشفى ييتـ براحة الموظفيف واحتياجاتيـ 
Y3_44 أجد أف بيئة العمؿ محفزة عمى الإبداع والإنتاجية 
Y3_45  مكاف العمؿ مستوى مناسب مف العدالة والشفافيةيتوفر في 

 المصدر: مف إعداد الباحثة مف خلاؿ مراجعة الدراسات السابقة
 اختبار البيانات لمتوزيع الطبيعي: .2

تههههههم فحههههههص تبعيههههههة البيانههههههات لمتوزيههههههع الطبيعههههههى وذلههههههك مههههههن خههههههلال قههههههيم معههههههاملات االتههههههواا   
(Skewness( والتفرطح )Kurtosisوالتى يجب ألا تت )( حتهى نحكهم -9+( ولا تقل عن )9جاوز )

( التالى قيم معاملات االتواا والتفرطح 3عمى البيانات بأنيا تتبع التوزيع الطبيعى ويعرض الجدول )
 الأبعاد متغيرات البحث.
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العاملين دراسة تطبيقية على أثر القيادة الخيرة على رفاهية الموظفين في ظل توسط المهاخ الأخلاقى:  بد الشميعد. جمانه فاروق فلرى ع

 بالمشتشفيات الحلومية بمحافظة القاهرة

 

 معاملات الالتواء والتفرطح لأبعاد متغيرات البحث( 4جدوؿ رقـ )
 معامؿ الالتواء البعػػػػد المتغػػػير

Skewness 
 معامؿ التفرطح
Kurtosis 

 القيادة الخيرة 
(X) 

 0.865 1.79 (X1التحسس الأخلاقى )
 0.103 0.012 (X2العمؽ الروحى )
 0.615 0.262 (X3الإرتباط الايجابى )

 (M)المناخ الاخلاقى 
 0.095 -0.291 (M1) مناخ القوانيف والموائح
 0.701 0.784 (M2مناخ الاستقلاؿ )

 1.285 3.348 (M3) مناخ الرعاية

 (Y)رفاىية الموظفين 
 1.328 3.22 (Y1الرفاىية النفسيو )

 1.805 4.419 (Y2الرفاىية الاجتماعية )
 1.279 2.756 (Y3رفاىية مكاف العمؿ )

 . Smart Pls 4المصدر: مف اعداد الباحثة بالاعتماد عمى نتائج التحميؿ الاحصائى 
لتهواا والتفهرطح لأبعهاد متغيهرات الدراسهة، لمعهاملات اا ىيعرض الجدول نتهائج الفحهص ااحصهائ

لسهههلامة تطبيههه  العديهههد مهههن  ىبيهههدف التحقههه  مهههن مهههدى اعتداليهههة توزيهههع البيانهههات، وىهههو شهههرط أساسههه
تعههههد مقبولههههة  3±الاختبههههارات ااحصههههائية اللاحقههههة. وتشههههير الدراسههههات إلههههى أن القههههيم الواقعههههة ضههههمن 

تمثهل مؤشهرًا  9±حهين أن القهيم المحصهورة ضهمن  ى، فه(George & Mallery, 2010) إحصهائيًا
 .أقوى عمى اعتدالية التوزيع

  القيادة الخيرةوفيما يتعم  بمتغير (X) فقد أظيرت جميع أبعاده اعتدالية جيدة، حيث سجل ،
( وىي قيم مقبولة تدل عمى 9.68( وتفرطح )0.754معامل التواا ) ىبعد التحسس الأخلاق
، (Sk=0.103أكثر توازنًا ىلتواا الموجب، بينما جاا العم  الروحميل طفيف نحو اا

(Ku=0.012قيمًا معتدلة ى، كما أظير الارتباط اايجابSk=0.615) ،.(Ku=0.262 
  المناخ الأخلاقيأما بالنسبة لمتغير (M) فقد اتسم بوجو عام بالاعتدالية، إذ جاات قيم مناخ ،

 ، وكذلك مناخ الاستقلالSk=0.095) ،(Ku=-0.291رالقوانين والموائح قريبة جدًا من الصف
Sk=0.701) ،(Ku=0.784حين أظير بعد مناخ الرعاية بعض الانحراف عن  ى، ف

(، مما يعكس 2.237( والتفرطح )9.374كل من الالتواا ) ىالاعتدالية بارتفاع ممحوظ ف
 .توزيعًا متطاولًا مع ميل موجب
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  رفاىية الموظفيفوبالنسبة لمتغير (Y)،  فقد أظيرت جميع أبعاده انحرافات واضحة عن التوزيهع
، وارتفعههت القههيم (Sk=1.328 ،Ku=3.22)، إذ سههجمت الرفاىيههة النفسههية قيمًهها مرتفعههةىالطبيعهه
بمهها يشههير إلههى ابتعههاد ممحههوظ عههن ( Sk=1.805 ،Ku=4.419)الرفاىيههة الاجتماعيههة ىأكثههر فهه

، Sk=1.279)ا لكنيهها مهها زالههت عاليهههةالاعتداليههة، بينمهها جههاات رفاىيههة مكههان العمهههل أقههل تطرفهًه
Ku=2.756.) 

 تقييـ نماذج قياس متغيرات البحث: .3
وفحههههههص الثبههههههات  المحكمههههههينيههههههتم تقيههههههيم نمههههههاذج قيههههههاس متغيههههههرات البحههههههث مههههههن خههههههلال صههههههد  

 والصد .
 صدؽ المحكميف "الصدؽ الظاىرى" .أ 

سهههاتذة قبهههل اعتمهههاد الاسهههتبانة بصهههورتيا النيائيهههة، قامهههت الباحثهههة بعرضهههيا عمهههى مجموعهههة مهههن الأ
مجههال اادارة لمتحقهه  مههن صههد  المقيههاس والتأكههد مههن وضههوح العبههارات  ىوالخبههراا المتخصصههين فهه

وترابطيهها ومههدى ملاامتيهها لموضههوع الدراسههة. وقههد تههم الأخههذ بجميههع الملاحظههات والتوصههيات الشههكمية 
 .والموضوعية لضمان تواف  الاستبانة مع أىداف وفروض الدراسة

 القيادة الخيرة: فحص الثبات والصدؽ لمقياس .ب 
: لمتغيهههر القيهههادة الخيّهههرة بأبعهههاده الثلاثهههة ىالتوكيهههد ىنتهههائج التحميهههل العهههامم ىيعهههرض الجهههدول التهههال

 .بى، والارتباط اايجاى، العم  الروحىالتحسس الأخلاق
 معاملات التحميؿ ومعاملات الثبات والصدؽ لمتغير القيادة الخيرة( 5جدوؿ رقـ )

 متوسط التبايف المفسر الموثقية المركبة ألفا كرونباخ حميؿمعامؿ الت العبارة البعد

 التحسس الأخلاقى
(X1) 

X1_1 0.732 

0.733 0.825 0.487 
X1_2 0.586 
X1_3 0.770 
X1_4 0.728 
X1_5 0.658 

 العمؽ الروحى 
(X2) 

X2_6 0.619 

0.753 0.837 0.510 
X2_7 0.781 
X2_8 0.785 
X2_9 0.570 
X2_10 0.786 
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 متوسط التبايف المفسر الموثقية المركبة ألفا كرونباخ حميؿمعامؿ الت العبارة البعد

 الإرتباط الايجابى
(X3) 

X3_11 0.641 

0.754 0.835 0.504 
X3_12 0.664 
X3_13 0.760 
X3_14 0.702 
X3_15 0.775 

 . Smart Pls 4المصدر: مف اعداد الباحثة بالاعتماد عمى نتائج التحميؿ الاحصائي 
، وذلك (X) أبعاد القيادة الخيّرةبارات الصد  والثبات لمقاييس نتائج اختالساب  يبين الجدول 

، ومتوسط التباين (CR) استنادًا إلى معاملات التحميل، ومعامل ألفا كرونباخ، والموثوقية المركبة
 (AVE). المفسر
o ىالتحسس الأخلاق :(X1) ( مما يؤكد 0.660 – 0.475تراوحت معاملات التحميل بين ،)

( والموثوقية المركبة 0.622قياس ىذا البعد. كما بم  معامل ألفا كرونباخ ) صلاحية البنود في
جيد. أما متوسط التباين  ى(، بما يدل عمى ثبات داخم0.60(، وىما أعمى من )0.734)

(، مما يشير إلى صد  0.40فجاا قريبًا جدًا من الحد الأدنى ) (AVE=0.487) المفسر
 .مقبول ىتقارب

o ىالعمؽ الروح :(X2) (، 0.675 – 0.460الحدود المقبولة )ى جاات معاملات التحميل ف
( والموثوقية 0.642مما يعكس جودة ملاامة البنود لممقياس. وبم  معامل ألفا كرونباخ )

، متجاوزًا AVE (0.510) (، وكلاىما مرتفع ويدل عمى ثبات قوي. كما حق 0.726المركبة )
 .دًا ليذا البعدالحد الأدنى، مما يعكس صدقًا تقاربيًا جي

o ىالارتباط الإيجاب :(X3) ( وجميعيا فو  0.664 – 0.539تراوحت معاملات التحميل بين ،)
( 0.643الحد الأدنى المطموب، مما يثبت صلاحية الفقرات. كما سجل ألفا كرونباخ )

(، بما يعكس مستوى عالٍ من الثبات. 0.60(، وىما أعمى من )0.724والموثوقية المركبة )
 .، وىو مقبول ويدعم الصد  التقاربي لمبُعدAVE (0.504) وبم 

نموذج القياس ليذا المتغير مع معاملات التحميل لكل عبارة عمى البعد  ىويوضح الشكل التال
 .المرتبط بيا
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 ( نموذج قياس القيادة الخيرة 2شكؿ رقـ )

  Smart Pls 4: مف اعداد الباحثة بالاعتماد عمي نتائج التحميؿ الاحصائي المصدر
 فحص الثبات والصدؽ لمقياس المناخ الاخلاقى: .ج 

: بأبعهاده الثلاثهة ىلمتغير المنهاخ الأخلاقه ىالتوكيد ىنتائج التحميل العامم ىيعرض الجدول التال
 .مناخ القوانين والموائح، مناخ الاستقلال، ومناخ الرعاية

 المناخ الاخلاقىمعاملات التحميؿ ومعاملات الثبات والصدؽ لمتغير  ( 6جدوؿ رقـ )
 متوسط التبايف المفسر الموثقية المركبة ألفا كرونباخ معامؿ التحميؿ العبارة البعد

 (M1) مناخ القوانين والموائح

M1_16 0.567 

0.682 0.795 0.733 
M1_17 0.710 
M1_18 0.708 
M1_19 0.753 
M1_20 0.557 

 (M2)مناخ الاستقلال 

M2_21 0.897 

0.899 0.930 0.640 
M2_22 0.930 
M2_23 0.925 
M2_24 0.919 
M2_25 0.543 

 (M3) مناخ الرعاية

M3_26 0.824 

0.859 0.898 0.441 
M3_27 0.667 
M3_28 0.844 
M3_29 0.796 
M3_30 0.855 

 . Smart Pls 4الاحصائي المصدر: مف اعداد الباحثة بالاعتماد عمى نتائج التحميؿ 
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العاملين دراسة تطبيقية على أثر القيادة الخيرة على رفاهية الموظفين في ظل توسط المهاخ الأخلاقى:  بد الشميعد. جمانه فاروق فلرى ع

 بالمشتشفيات الحلومية بمحافظة القاهرة

 

، (M) نتههائج اختبههارات الصههد  والثبههات لمقههاييس أبعههاد المنههاخ الأخلاقههيالسههاب  يبههين الجههدول 
، ومتوسههط (CR) وذلههك اسههتنادًا إلههى معههاملات التحميههل، ومعامههل ألفهها كرونبههاخ، والموثوقيههة المركبههة

 (AVE). التباين المفسر
o مناخ القوانيف والموائح :(M1) ى(، وى0.642 – 0.446لات التحميل بين )تراوحت معام 

( 0.573مما يدل عمى صلاحية البنود لقياس ىذا البعد. وقد بم  معامل ألفا كرونباخ ) مقبولة
( 0.684حين سجمت الموثوقية المركبة ) ى(، ف0.60وىو قريب من الحد الأدنى المقبول )

فجاا مرتفعًا،  (AVE=0.733) قيمة جيدة تعكس ثباتًا مناسبًا. أما متوسط التباين المفسر
 ى.قو  ىمشيرًا إلى صد  تقارب

o منػاخ الاسػتقلاؿ :(M2) ( بمها 0.820 – 0.432جهاات معهاملات التحميهل مرتفعهة نسهبيًا ،)
( والموثوقيههة 0.788تمثيههل ىههذا البعههد. كمهها بمهه  معامههل ألفهها كرونبههاخ ) ىيعكههس جههودة البنههود فهه

ممتههاز. بينمهها بمهه  متوسههط  ىعمههى ثبههات داخمهه(، وىمهها قيمتههان عاليتههان تههدلان 0.820المركبههة )
 ى(، مما يؤكد وجود صهد  تقهارب0.40متجاوزًا الحد الأدنى ) (AVE=0.640) التباين المفسر

 .جيد
o منػاخ الرعايػة :(M3) ( 0.744 – 0.556تراوحهت معهاملات التحميهل بهين ،)يهدل عمهى  وىهذا

( والموثوقيههة المركبههة 0.748خ )ملاامههة البنههود لقيههاس ىههذا البعههد. كمهها بمهه  معامههل ألفهها كرونبهها
 ( قيمًهها مرتفعههة، تعكههس درجههة عاليههة مههن الثبههات. غيههر أن متوسههط التبههاين المفسههر0.787)

(AVE=0.441) ( ممهها يشههير إلههى أن الصههد  0.40جههاا أقههل مههن الحههد الأدنههى المطمههوب ،)
 .ليذا البعد أقل قوة مقارنة ببقية الأبعاد ىالتقارب

قياس موضحًا معاملات التحميل الخاصة بكل عبارة عمى البعد نموذج ال ىويعرض الشكل التال
 .المرتبط بيا
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 ( نموذج قياس المناخ الاخلاقى 3شكؿ رقـ )

  Smart Pls 4: مف اعداد الباحثة بالاعتماد عمي نتائج التحميؿ الاحصائي المصدر
 فحص الثبات والصدؽ لمقياس رفاىية الموظفيف: .د 

لمتغيههر رفاىيههة المههوظفين بأبعههاده المتمثمههة  ىالتوكيههد ىتحميههل العههاممنتههائج ال ىيُبههين الجههدول التههال
 .الرفاىية النفسية والرفاىية الاجتماعية :ىف

 معاملات التحميؿ ومعاملات الثبات والصدؽ لمتغير رفاىية الموظفيف ( 7جدوؿ رقـ )
 مفسرمتوسط التبايف ال الموثقية المركبة ألفا كرونباخ معامؿ التحميؿ العبارة البعد

 الرفاىية النفسيو
 (Y1) 

Y1_31 0.864 

0.844 0.889 0.616 
Y1_32 0.714 
Y1_33 0.775 
Y1_34 0.794 
Y1_35 0.770 

 (Y2)الرفاىية الاجتماعية 

Y2_36 0.864 

0.788 0.859 0.561 
Y2_37 0.714 
Y2_38 0.775 
Y2_39 0.794 
Y2_40 0.770 

 ية مكاف العمؿرفاى
(Y3) 

Y3_41 0.559 

0.812 0.871 0.578 
Y3_42 0.811 
Y3_43 0.760 
Y3_44 0.824 
Y3_45 0.815 

 .Smart Pls 4المصدر: مف اعداد الباحثة بالاعتماد عمي نتائج التحميؿ الاحصائي 
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العاملين دراسة تطبيقية على أثر القيادة الخيرة على رفاهية الموظفين في ظل توسط المهاخ الأخلاقى:  بد الشميعد. جمانه فاروق فلرى ع

 بالمشتشفيات الحلومية بمحافظة القاهرة

 

، (Y) فاىيههة المههوظفيننتههائج اختبههارات الصههد  والثبههات لمقههاييس أبعههاد ر السههاب  يبههين الجههدول 
، ومتوسههط (CR) وذلههك اسههتنادًا إلههى معههاملات التحميههل، ومعامههل ألفهها كرونبههاخ، والموثوقيههة المركبههة

 (AVE). التباين المفسر
o الرفاىية النفسية :(Y1) ( وجميعيا فو  0.753 – 0.693تراوحت معاملات التحميل بين ،)

نود في قياس ىذا البعد. كما بم  معامل (، مما يعكس صلاحية الب0.40الحد الأدنى المقبول )
(، بما يدل عمى 0.60( وىما أعمى من )0.778( والموثوقية المركبة )0.733ألفا كرونباخ )

فقد تجاوز  (AVE=0.616) . أما متوسط التباين المفسرىمستوى مرتفع من الثبات الداخم
 .ىقو  ىالحد الأدنى المطموب، مشيرًا إلى صد  تقارب

o جتماعيةالرفاىية الا :(Y2) ( 0.693جاات معاملات التحميل في الحدود المقبولة – 
( 0.677(، بما يؤكد ملاامة البنود ليذا البعد. كما سجل معامل ألفا كرونباخ )0.753

(، وكلاىما مرتفع ويدل عمى ثبات جيد. وبم  متوسط التباين 0.748والموثوقية المركبة )
 .(، بما يعكس صدقًا تقاربيًا مناسبًا0.40، وىو أعمى من )(AVE=0.561) المفسر

o رفاىية مكاف العمؿ :(Y3) ( وجميعيا 0.733 – 0.448تراوحت معاملات التحميل بين ،)
( والموثوقية المركبة 0.793أعمى من الحد الأدنى المقبول. كما بم  معامل ألفا كرونباخ )

 ط التباين المفسر(، وىما قيمتان عاليتان تعكسان ثباتًا قويًا. وبم  متوس0.769)
(AVE=0.578)متجاوزًا الحد الأدنى، بما يدل عمى صد  تقاربي جيد ليذا البعد ،. 

ويوضح الشكل التالي نموذج القياس الخاص بيذا المتغير، متضمناً معاملات التحميل لكل 
 .عبارة عمى البعد التابع ليا
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 ( نموذج قياس رفاىية الموظفيف4شكؿ رقـ )

 Smart PLS 4الباحثة بالاعتماد عمى نتائج التحميؿ الاحصائي  : مف اعدادالمصدر
 توزيع مفردات عينة البحث وفقاً لممتغيرات الديموغرافية:  .4

يعرض الجدول التالي توزيع مفردات عينة الدراسة حسب المتغيرات الديموغرافية، وذلهك اسهتناداً 
 .إلى التكرارات والنسب المئوية

 عينة الدراسة وفقاً لممتغيرات الديموغرافية  توزيع مفردات( 8جدوؿ رقـ )

 النسب المئوية % التكرارات الفئة المتغير

 النوع
 %17.3 105 ذكر
 %40.8 247 أنثى
 %100 352 مجموع

 العمر

 %17.3 105 سنو35أقؿ مف 
 %20.5 124 سنو45سنو الي أقؿ مف 35مف 
 %12.2 74 سنو55سنو الي أقؿ مف 45مف 

 %8.1 49 أكثرسنو ف55مف 
 %100 352 مجموع

 المؤىل الدراسي
 %5.4 33 دكتوراه
 %26.2 159 ماجستير
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العاملين دراسة تطبيقية على أثر القيادة الخيرة على رفاهية الموظفين في ظل توسط المهاخ الأخلاقى:  بد الشميعد. جمانه فاروق فلرى ع

 بالمشتشفيات الحلومية بمحافظة القاهرة

 

 النسب المئوية % التكرارات الفئة المتغير
 %24.3 147 بكالوريوس
 %2.1 13 مؤىؿ متوسط

 %100 352 مجموع

 الخبرة

 %15.8 96 سنوات11أقؿ مف 

 %28.9 175 سنو15سنوات الي أقؿ مف 11مف 

 %5.8 35 سنو21سنو الي أقؿ مف 15مف 

 %7.6 46 سنو21مف  أكثر
 %100 352 مجموع

 .SPSS27 المصدر: مف اعداد الباحثة بالاعتماد عمى نتائج التحميؿ الاحصائي
التوزيع الوصفي لخصائص العينة محل الدراسهة وفقهًا لمنهوع والعمهر والمؤىهل الساب  يبين الجدول 

 :ىالدراسي وسنوات الخبرة، وذلك عمى النحو التال
 ( لمههذكور، 96.2%( مقابههل )30.7لبيههة أفههراد العينههة مههن اانههاث بنسههبة )يتضههح أن غا :النػػوع%

 .مجتمع الدراسة ىوىو ما يشير إلى ارتفاع تمثيل ااناث ف
 سهنة(  34سهنة إلهى أقهل مهن  24مهن ) ىتوضح النتائج أن الفئة العمرية الأكثر تمثيلًا ى :العمر

%(. بينمهها جهههاات 96.2بنسههبة )سهههنة(  24%(، تمييهها الفئههة العمريهههة الأقههل مههن )30.4بنسههبة )
سهنة(  44%(، فهي حهين سهجمت الفئهة الأكبهر مهن )93.3سهنة( بنسهبة ) 44–34الفئة العمريهة )
%(. وىهذا يعكهس أن غالبيهة المبحهوثين ينتمهون إلهى الفئهات العمريهة الوسهطى 7.9النسبة الأقل )

 .نسبيًا
 ون مؤىههل الماجسههتير بنسههبة يظيههر أن الغالبيههة العظمههى مههن أفههراد العينههة يحممهه ى:المؤىػػؿ الدراسػػ

المقابل بمغت نسبة الحاصمين عمى  ى%(. ف33.2%(، تمييا درجة البكالوريوس بنسبة )35.3)
%(. وىهذا 3.9الأقهل ) ى%(، بينما كانت نسبة الحاصمين عمى مؤىل متوسهط ىه4.3الدكتوراه )

 .ىالعال ىيوضح أن العينة يغمب عمييا الطابع الأكاديم
 90مههن لههدييم خبههرة تتههراوح بههين ) ىلنتههائج إلههى أن الفئههة الأكثههر تمثههيلًا ىههتشههير ا: سػػنوات الخبػػرة 

سههنوات( بنسههبة  90%(، تمييهها الفئههة الأقههل مههن )37.8سههنة( بنسههبة ) 94سههنوات إلههى أقههل مههن 
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%(، أمها الفئهة الأكثههر 4.7سههنة( ) 30–94حهين بمغهت نسههبة أصهحاب الخبهرة ) ى%(. فه94.7)
ذلههك أن غالبيههة المبحههوثين يمتمكههون خبههرة عمميههة %(. ويعكههس 6.5سههنة( فقههد بمغههت ) 30مههن )

 .متوسطة إلى مرتفعة نسبيًا
 وصؼ وتشخيص متغيرات البحث: .5

، ى، العمهه  الروحهههىالتحسههس الأخلاقههه :مههن ثلاثههة أبعهههاد رئيسههية القيػػػادة الخيّػػػرةيتكههون متغيههر 
نين والمههوائح، منههاخ القههوا :ىثلاثههة أبعههاد ىهه ىالمنػػاخ الأخلاقػػبينمهها يشههمل متغيههر ى. والارتبهاط اايجههاب

الرفاىيهة : فيتكون من ثلاثة أبعاد أيضًا رفاىية الموظفيفأما متغير . مناخ الاستقلال، ومناخ الرعاية
ويستند توصيف آراا المسهتجيبين حهول عناصهر  .النفسية، الرفاىية الاجتماعية، ورفاىية مكان العمل
، اختبػار ى، الانحػراؼ المعيػار ىابالوسط الحسػ :ىذه المتغيرات إلى المقاييس ااحصائية التي تشمل

"T"الجداول التالية ى، كما ىو موضح ف: 
 توصيؼ الآراء حوؿ المتغيرات مف خلاؿ المقاييس الإحصائية(9جدوؿ رقـ )

 الوسط الحسابي البعد المتغير
الانحراؼ 
 (T)معنوية اختبار (T)اختبار  المعياري

رة 
لخي

ة ا
ياد
الق

(X) 

 3.955 1.225 -15.997 0.000 (X1التحسس الأخلاقى)
 4.056 1.208 -14.665 0.000 (X2العمؽ الروحى )

 4.120 1.239 -13.319 0.000 (X3الإرتباط الايجابى)
ى 
لاق
لاخ

خ ا
منا
ال

(M) 
 4.071 1.122 -15.534 0.000 (M1مناخ القوانيف والموائح)
 3.569 1.402 -19.146 0.000 (M2مناخ الاستقلاؿ )

 3.264 1.252 -26.016 0.000 (X3مناخ الرعاية )

ف 
ظفي

مو
ة ال

اىي
رف

(Y) 

 3.320 1.307 -24.117 0.000 (Y1الرفاىية النفسيو)
 3.426 1.357 -21.757 0.000 (Y3الرفاىية الاجتماعية)
 3.308 1.319 -24.064 0.000 (Y3رفاىية مكاف العمؿ )

 .Spss27حصائى المصدر: مف اعداد الباحثة بالاعتماد عمى نتائج التحميؿ الا
لممتغيههرات وأبعادىهها مههن حيههث المتوسههطات الحسههابية  ى( نتههائج التحميههل الاحصههائ8يبههين جههدول )

ودلالتهو ااحصهائية. وتشهير النتهائج بصهفة عامهة إلهى أن جميهع  (T) والانحرافهات المعياريهة واختبهار
يعكههس إدراكًهها  ىلههذ( وبفههرو  دالههة إحصههائيًا، الأمههر ا2الأبعههاد جههاات أعمههى مههن المسههتوى المحايههد )

 .قوة حضورىا بين متغير وآخر ىإيجابيًا لدى أفراد العينة تجاه ىذه الأبعاد، مع تفاوت ف
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العاملين دراسة تطبيقية على أثر القيادة الخيرة على رفاهية الموظفين في ظل توسط المهاخ الأخلاقى:  بد الشميعد. جمانه فاروق فلرى ع

 بالمشتشفيات الحلومية بمحافظة القاهرة

 

o   العمههه  ى، أظيهههرت النتهههائج أن أبعادىههها الثلاثهههة )التحسهههس الأخلاقهههبالقيػػػادة الخيّػػػرةفيمههها يتعمههه ،
(، 3.930 – 2.844( قههد حققههت متوسههطات مرتفعههة تراوحههت بههين )ى، والارتبههاط اايجههابىالروحهه

المرتبهة الأولهى كهأعمى الأبعهاد، بمها يعكهس طبيعهة العلاقهات  ىفه ىالارتباط الإيجػابحيث جاا بعد 
الههذي يؤكههد اىتمههام القههادة بالجوانههب  ىالعمػػؽ الروحػػاايجابيههة السههائدة بههين القههادة والمههوظفين، يميههو 

يجابيهة أيضًها. وتبهين الذي جاا بدرجهة إ ىالتحسس الأخلاقممارساتيم، ثم  ىالمعنوية واانسانية ف
(، ممها يهدل 0.000أن جميهع ىهذه الفهرو  جوىريهة عنهد مسهتوى معنويهة ) (T) دلالة نتائج اختبار

 .بيئة المستشفيات محل الدراسة ىعمى حضور ممحوظ لمقيادة الخيّرة ف
o   (، 3.069أعمى متوسهط ) مناخ القوانيف والموائح، فقد حق  بعد ىبالمناخ الأخلاقأما فيما يتعم

بدرجههة  (3.569) منػػاخ الاسػػتقلاؿا يعكههس وضههوح السياسههات والقواعهد المنظمههة لمعمههل، يميههو بمه
(، وىهو مها يشهير 2.353المرتبة الأخيهرة بمتوسهط ) ىف مناخ الرعايةحين جاا بعد  ىمتوسطة، ف

إلى إدراك محدود نسبيًا لمستوى الرعاية والدعم في بيئة العمل. ورغم ىذا التباين بين الأبعاد، إلا 
(، ممها يعكهس أىميهة المنهاخ 0.04لجميعيها جهاات معنويهة بقهيم أقهل مهن ) (T) أن نتهائج اختبهار

 .بيئة المستشفيات ىالأخلاقي كأحد المحددات المؤثرة ف
o   فقد أظيرت النتائج أن الأبعاد الثلاثة جهاات بمسهتويات متوسهطة برفاىية الموظفيفوفيما يتعم ،

المرتبههة  ىفهه الرفاىيػػة الاجتماعيػػة. حيههث جههاات ىاخ الأخلاقههمقارنههة بأبعههاد القيههادة الخيّههرة والمنهه
 ىالتههه رفاىيػػة مكػػػاف العمػػؿ، ثهههم (3.320) الرفاىيػػػة النفسػػية(، تمييهها 2.335الأولههى بمتوسههط )

(. ورغم أن جميهع ىهذه القهيم فهو  المسهتوى المحايهد، إلا أنيها تشهير 2.207سجمت أدنى متوسط )
والاجتماعيهة لممهوظفين، وىهو مها يتطمهب مزيهدًا مهن  البيئهة النفسهية ىإلهى وجهود تحهديات واضهحة فه

وتحسههين بيئههة العمههل بشههكل عههام. كمهها أكههدت نتههائج  ىالاىتمههام ببههرامج الههدعم النفسههي والاجتمههاع
 .(P=0.000) معنوية ىذه الفرو  بشكل قاطع (T) اختبار

لاقهي )وخاصهة لمنتهائج، يتضهح أن أبعهاد القيهادة الخيّهرة والمنهاخ الأخ التفسير العػاـوبالنظر إلهى 
 ىمسههتويات مرتفعههة، ممهها يههدل عمههى قههوة الجوانههب القياديههة والتنظيميههة فهه ىمنههاخ القههوانين( قههد جههاات فهه

مسههتويات أدنههى نسههبيًا، ولاسههيما رفاىيههة  ىالمقابههل، بههرزت أبعههاد رفاىيههة المههوظفين فهه ىالمستشههفيات. فهه
 ىوالنفس ىوالاجتماع ىاانسان مكان العمل والرفاىية النفسية، وىو ما يشير إلى أن الاىتمام بالجانب

 .لمعاممين يحتاج إلى تعزيز أكبر لضمان بيئة عمل أكثر استقرارًا ورفاىية
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 تقييـ صلاحية النموذج البنائى لفروض البحث: .6
أكهدت تهوافر مسهتويات مناسهبة مهن الصهد   ىاستنادًا إلى نتائج تقيهيم صهلاحية نمهاذج القيهاس الته

المقتههرح لتوضههيح العلاقههات السههببية المباشههرة وغيههر المباشههرة بهههين  ىئوالثبههات، تههم بنههاا النمههوذج البنهها
ومؤشههرات  (CFA) ىالتوكيههد ىنتههائج التحميههل العههامم ىمتغيههرات الدراسههة. ويعههرض الجههدول التههال

الصهههد  والثبهههات، وذلهههك كخطهههوة تمييديهههة لاختبهههار فهههروض الدراسهههة والتحقههه  مهههن قهههوة التهههرابط بهههين 
 .المتغيرات

 ت التحميؿ ومعاملات الثبات والصدؽ لأبعاد المتغيراتمعاملا(11جدوؿ رقـ )
 متوسط التبايف المفسر الموثوقية المركبة ألفا كرونباخ معامؿ التحميؿ البعد المتغير

 (X)القيادة الخيرة 
X1 0.860 

0.391 0.889 0.483 X2 0.713 
X3 -0.450 

 (M) المناخ الاخلاؽ
M1 -0.204 

0.412 0.889 0.522 M2 0.884 
M3 0.862 

 (Y)رفاىية الموظفيف
Y1 0.896 

0.889 0.931 0.817 Y2 0.915 
Y3 0.901 

 .Smart Pls 4المصدر: مف اعداد الباحثة بالاعتماد عمى نتائج التحميؿ الاحصائي 
القيادة ) يبين الجدول نتائج اختبارات الصد  والثبات لمقاييس المتغيرات الرئيسة في الدراسة

، وذلك بالاعتماد عمى معاملات التحميل، (Y، رفاىية الموظفينM ى، المناخ الأخلاقX الخيّرة
 :ى، كما يم(AVE) ، ومتوسط التباين المفسر(CR) معامل ألفا كرونباخ، الموثوقية المركبة

 القيادة الخيّرة :(X) ( حيث يظير أن 0.750 – 0.340-تراوحت معاملات التحميل بين ،)
ض البنود جاات بقيم سالبة أو منخفضة، مما يشير إلى ضعف صلاحية بعض المؤشرات بع
قيمة منخفضة جدًا ولا تحق   ى( وى0.289تمثيل ىذا البعد. وقد بم  معامل ألفا كرونباخ ) ىف

. في المقابل جاات ى(، مما يدل عمى ضعف الثبات الداخم0.60الحد الأدنى المقبول )
لممقياس. بينما بم   ى( مرتفعة وتعكس مستوى جيد من الاتسا  الكم0.778الموثوقية المركبة )
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(، بما 0.40وىو أقل قميلًا من الحد الأدنى المقبول ) (AVE=0.483) متوسط التباين المفسر
 .ليذا البعد محدود ويحتاج إلى إعادة فحص أو تعديل بعض البنود ىأن الصد  التقارب ىيعن

 ىالمنػػاخ الأخلاقػػ :(M)  (، حيههث ظيههر 0.773 – 0.303-معههاملات التحميههل بههين )تراوحههت
أيضًههها وجهههود مؤشهههر مهههنخفض وسهههالب يهههؤثر عمهههى جهههودة القيهههاس. وقهههد بمههه  معامهههل ألفههها كرونبهههاخ 

. بينمهها جههاات ى( وىههو أقههل بكثيههر مههن الحههد الأدنههى، ممهها يعكههس ضههعف الاتسهها  الههداخم0.393)
لثبههات العههام لممقيههاس لا يههزال جيههدًا ( مرتفعههة، وىههو مهها يشههير إلههى أن ا0.778الموثوقيههة المركبههة )

متجهاوزًا  (AVE=0.522) عنهد النظهر إلهى المؤشهرات مجتمعهة. كمها بمه  متوسهط التبهاين المفسهر
(، ممهها يعكههس صههدقًا تقاربيًهها مقبههولًا رغههم بعههض الملاحظههات عمههى مؤشههرات 0.40الحههد الأدنههى )

 .فردية
 رفاىية الموظفيف :(Y) (، ممها يؤكهد 0.894 – 0.785) جهاات معهاملات التحميهل مرتفعهة جهدًا

( والموثوقيههة المركبههة 0.778جههودة البنههود فههي قيههاس ىههذا البعههد. كمهها بمهه  معامههل ألفهها كرونبههاخ )
. ى( مسهههتويات عاليهههة تتجهههاوز الحهههد الأدنهههى المطمهههوب، بمههها يهههدل عمهههى ثبهههات داخمهههي قهههو 0.829)

دًا مقارنهة بالحهد وىهو مرتفهع جه (AVE=0.817) بااضافة إلهى ذلهك، بمه  متوسهط التبهاين المفسهر
 .ليذا البعد ىالأدنى، مما يعكس قوة الصد  التقارب

المقترح، مع إبراز معاملات التحميل لكل بعد عمى  ىالنموذج البنائ (5) الشكؿ رقـويوضح 
 .المتغير التابع لو

 مصفوفة الارتباط بيف أبعاد متغيرات الدراسة( 11جدوؿ رقـ )
 X1 X2 X3 M1 M2 M3 Y1 Y2 Y3 المتغيرات

         1 التحسس الأخلاقى

        1 **0.613 العمؽ الروحى
       1 **0.321 **0.387 الإرتباط الايجابى

      1 **0.027 **0.043 **0.052 مناخ القوانيف والموائح

     1 **0.181- **0.118 **0.186 **0.225 مناخ الاستقلاؿ

    1 **0.762 **0.176- **1.115 **0.182 **0.219 مناخ الرعاية

   1 **0.622 **0.638 **0.148- **0.164 **0.26 **0.313 الرفاىية النفسيو

  1 **0.82 **0.636 **0.652 **0.151- **0.168 **0.266 **0.32 الرفاىية الاجتماعية
 1 **0.824 **0.807 **0.625 **0.642 **0.148- **0.165 **0.261 **0.315 رفاىية مكاف العمؿ

 .SMART PLS 4المصدر: مف اعداد الباحثة بالاعتماد عمى نتائج التحميؿ الاحصائي   
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   0.09**دال إحصائيا عند مستوى معنوية   
 ويتضح مف الجدوؿ السابؽ ما يمى:

  معاملات الارتباط بين متغيرات الدراسة محل البحث، حيث يتضح وجود علاقات ارتباطية أن
( بين أغمب المتغيرات. فقد أظيرت النتائج 0.09مستوى معنوية ) ذات دلالة إحصائية عند

، وعلاقة موجبة (**0.613) ىوالعمؽ الروح ىالتحسس الأخلاقوجود علاقة موجبة قوية بين 
والعم  الروحي مع   (**0.387) ىالارتباط الإيجابوكل من  ىمتوسطة بين التحسس الأخلاق

 .عكس التكامل بين ىذه الأبعاد**(، وىو ما ي0.239) ىالارتباط اايجاب
  مناخ يرتبط ارتباطًا سالبًا وضعيفًا مع كل من  مناخ القوانيف والموائحكما أظير الجدول أن

 ى، مما يشير إلى أن التشدد ف(**0.176-) مناخ الرعايةو  (**0.181-) الاستقلاؿ
قيض، فقد تبين وجود الموائح قد يضعف مناخ الاستقلالية والرعاية داخل بيئة العمل. وعمى الن

يدل  ى، الأمر الذ(**0.762) مناخ الرعايةو مناخ الاستقلاؿعلاقة موجبة قوية جدًا بين 
 .دعم البيئة التنظيمية ىعمى تكامميما ف

  يرتبطان بعلاقات  مناخ الرعايةو مناخ الاستقلاؿ، فقد تبين أن الرفاىيةأما فيما يتعم  بأبعاد
(، مما 0.543و 0.533)اىية تراوحت معاملات الارتباط بين موجبة قوية مع جميع أبعاد الرف
مناخ المقابل، أظير  ىتعزيز رفاىية العاممين. ف ىالداعم ف ىيعكس أىمية المناخ الأخلاق

 0.937-)ارتباطات سالبة وضعيفة مع الرفاىية بجميع أبعادىا تراوحت بين  القوانيف والموائح
 .(0.949-و

 الارتباط ى، العم  الروحىيرات المستقمة )التحسس الأخلاقكما أوضحت النتائج أن المتغ ،
ن كانت بدرجة ضعيفة إلى متوسطة )ىاايجاب –0.953( ترتبط إيجابيًا مع أبعاد الرفاىية، وا 
(. وأخيرًا، ظير أن العلاقة بين أبعاد الرفاىية الثلاثة )النفسية، الاجتماعية، مكان العمل( 0.23

(، الأمر الذي يعكس أن الرفاىية تمثل 0.733و 0.706)حت بين كانت قوية جدًا وموجبة تراو 
 .مفيومًا متكاملًا، بحيث يعزز كل بعد منيا الأبعاد الأخرى
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 ويمكف عرض مصفوفة الارتباط بيف متغيرات البحث مف خلاؿ الجدوؿ التالى:
 مصفوفة الارتباط بيف متغيرات البحث( 12جدوؿ رقـ )

 X M Y المتغير
 **1 0.296** 0.407 (Xة )القيادة الخير 

 **1 0.751  (Mالمناخ الاخلاقى )
 1   (Yرفاىية الموظفين )

 .SMART PLS 4المصدر: مف اعداد الباحثة بالاعتماد عمى نتائج التحميؿ الاحصائى   
   0.09**دال إحصائيا عند مستوى معنوية 

، (X) القيػادة الخيّػرة ى، وىه( معاملات الارتبهاط بهين متغيهرات الدراسهة الرئيسهة12يبين جدول )
 (Y). رفاىية الموظفيف، و(M) ىالمناخ الأخلاقو

  بمغت  ىالمناخ الأخلاقو القيادة الخيّرةبين  علاقة موجبة متوسطةأوضحت النتائج وجود
 ى(، مما يشير إلى أن توافر القيادة الخيّرة يسيم ف0.09**( عند مستوى دلالة )0.385)

 .داخل المنظمة ىد مناخ أخلاقي إيجابتعزيز إدراك العاممين لوجو 
  بمغههههت  رفاىيػػػػة المػػػػوظفيفو القيػػػػادة الخيّػػػػرةبههههين  علاقػػػػة موجبػػػػة متوسػػػػطةكمهههها تبههههين وجههههود

 .**(، وىو ما يعكس دور القيادة الخيّرة في دعم رفاىية العاممين0.306)
  (**0.751) رفاىيػة المػوظفيفمهع  قويًا جدًايرتبط ارتباطًا  ىالمناخ الأخلاقكذلك، ظير أن ،

 .مستوى رفاىية العاممين ىيمثل أحد أىم المحددات المؤثرة ف ىمما يوضح أن المناخ الأخلاق
 الخلاصة

 ىتشهههههههير ىهههههههذه النتهههههههائج إلهههههههى أن القيهههههههادة الخيّهههههههرة تهههههههرتبط إيجابيًههههههها بكهههههههل مهههههههن المنهههههههاخ الأخلاقههههههه
يُظيهههههر علاقهههههة أقهههههوى بكثيهههههر مهههههع الرفاىيهههههة،  ىحهههههين أن المنهههههاخ الأخلاقههههه ىورفاىيهههههة المهههههوظفين، فههههه

العلاقهههههة بهههههين  ىفههههه ىممههههها يعهههههزز الفرضهههههية النظريهههههة باحتمهههههال وجهههههود أثهههههر وسهههههيط لممنهههههاخ الأخلاقههههه
 .القيادة الخيّرة ورفاىية الموظفين

 مناقشة وتفسير نتائج اختبار فروض البحث: .7
 أسػموب تحميػؿ المسػارباسهتخدام  نمذجػة المعػادلات البنائيػةاعتمهدت الباحثهة فهي الدراسهة عمهى 

(Path Analysis)يتهههيح دراسهههة التهههأثيرات وتحميهههل العلاقهههات بهههين المتغيهههرات المسهههتقمة،  ى، والهههذ
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الوسهيطة، والتابعههة، وذلههك لاختبهار فههروض الدراسههة وتحديهد مههدى صههحتيا. تهم تقيههيم معنويههة العلاقههات 
 :من خلال
 .دل ذلك عمى معنوية العلاقة (0.05>) 0.04فإذا كانت أقل من  :P-value قيمة
، 9.85تسهاوي  ى، والته0.04الجدوليهة عنهد مسهتوى معنويهة  t بقيمهة ومقارنتيها: المحسهوبة t قيمهة
 .الجدولية دل ذلك عمى معنوية العلاقة، والعكس صحيح t المحسوبة أكبر من t فإذا كانت

 :ى، وىىكما اعتمدت الباحثة عمى عدة مؤشرات لتقييـ جودة النموذج البنائ
المتغيهر  ىتفسهير التغيهرات فه ىمسهتقل فهيوضهح مقهدار مسهاىمة المتغيهر ال (R²) معامؿ التحديد -

 .التابع
 3تحسهين قيمهة معامهل التحديهد، حيهث يشهير ف ىيقيس مساىمة كل متغيهر فه :(f²) حجـ الأثر -

إلههى أثههر  0.24إلههى أقههل مههن  0.94إلههى ضههعف الأثههر، ومههن  0.94إلههى أقههل مههن  0.03مههن 
 .ىفأكثر إلى أثر قو  0.24متوسط، وقيم 

، فيههذا يههدل عمههى قههدرة 0أكبههر مههن  Q² إذا كانههت قههيم :(Q²) القػػدرة التنبؤيػػة خػػارج العينػػة -
 .المتغيرات المستقمة عمى التنبؤ بالمتغير التابع

 0.07كممها كانهت القيمهة أقهل مهن  (:SRMR)لمتوسط مربعػات الخطػأ المعػاير ىالجذر التربيع -
 .دل ذلك عمى جودة عالية لمنموذج

 ويسهتعرض الجهدول رقهم (5) الشهكل رقهماسهتنادًا إلهى مؤشهرات جهودة النمهوذج السهابقة، يوضهح 
، والذي يبين أثر القيهادة الخيّهرة عمهى رفاىيهة المهوظفين فهي ىنتائج تحميل المسار لمنموذج البنائ (13)

 .، ويتيح اختبار فروض الدراسة من الأولى إلى الرابعةىظل توسط المناخ الأخلاق

 
 في ظؿ توسط المناخ الاخلاقى اىية الموظفيف( نموذج تحميؿ المسار لمقيادة الخيرة عمى رف5شكؿ رقـ )

 Smart PLS 4المصدر: تـ الإعداد بالاعتماد عمى نتائج التحميؿ الإحصائى 
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 في ظؿ توسط المناخ الاخلاقى نتائج تحميؿ المسار مف القيادة الخيرة إلى رفاىية الموظفيف(13جدوؿ رقـ )
 الفرض
 

معامؿ  المسار
 المسار
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R2 f2 AVE Q2 

  0.483   القيادة الخيرة

 1.215 0.522 0.096 0.086 المناخ الاخلاقى

 1.316 0.817 0.097 0.680 رفاىية الموظفيف

SRMR= 0.154 

 .Smart PLS 4: مف اعداد الباحثة بالاعتماد عمى نتائج التحميؿ الاحصائى المصدر  
 :البحثنتائج اختبار الفروض الخاصة بنموذج  .أ 

( نتائج تحميل المسارات لاختبار الفروض، حيث تم التحق  من العلاقات 13يبين جدول )
 .الموظفين ، ورفاىيةىالمباشرة وغير المباشرة بين القيادة الخيّرة، المناخ الأخلاق

توجههد علاقههة ذات دلالههة إحصههائية بههين القيههادة الخيّههرة وتعزيههز مسههتويات رفاىيههة  الفػػرض الأوؿ: (1
 .الموظفين داخل المستشفيات الحكومية بمحافظة القاىرة

(، 0.306أظيرت النتهائج أن معامهل المسهار المباشهر بهين القيهادة الخيّهرة ورفاىيهة المهوظفين بمه  )
كانهت أقهل   (T=0.747) لاتجاه عمى وجود علاقة طرديهة، إلا أن قيمهةوىو موجب ويدل من حيث ا

 (0.05). أكبر من  (P=0.455) (، كما أن مستوى الدلالة9.85من القيمة الحرجة )
القيػػادة الخيّػػرة لا تػػؤثر بشػػكؿ مباشػػر عمػػى أن  ىىهذا يعنههي أن العلاقههة غيههر معنويههة إحصههائيًا، أ

 .الفرض الأوؿرفض وبنااً عميو تم . رفاىية الموظفيف
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قهد يرجهع ذلهك إلهى أن رفاىيهة المهوظفين لا تعتمهد فقهط عمهى صهفات القائهد أو سهموكياتو : التفسػير
نما تحتاج إلى بيئة تنظيمية وأخلاقية أوسع تدعم ىذا الرفاه  .المباشرة، وا 

 ىالسائد ف ىتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين القيادة الخيّرة والمناخ الأخلاق :ىالفرض الثان (2
 .بيئة العمل الصحية

( موجبًهها، وىههو مهها 0.385) ىجههاا معامههل المسههار المباشههر مههن القيههادة الخيّههرة إلههى المنههاخ الأخلاقهه
أقهل   (T=0.581) بينيمها. لكهن نتهائج الاختبهار بينهت أن قيمهة ىيشهير مبهدئيًا إلهى وجهود اتجهاه طهرد

 .قة غير دالة إحصائيًا(، مما يجعل العلا0.04أكبر من ) (P=0.561) (، وأن قيمة9.85من )
رفػػض ، وبههذلك تههم ىالقيػػادة الخيّػػرة لا تمػػارس تػػأثيرًا مباشػػرًا عمػػى المنػػاخ الأخلاقػػفههإن  ىوبالتههال 

  .ىالفرض الثان
نمها تحتهاج ىىهذا أن القيهادة الخيّهرة وحهدىا غيهر كافيهة لتشهكيل منهاخ أخلاقه ىقهد يعنه  :التفسير ، وا 

 .سات والعدالة التنظيميةإلى عوامل تنظيمية أخرى مثل الموائح والسيا
 ىورفاىيهة المهوظفين فه ىتوجهد علاقهة ذات دلالهة إحصهائية بهين المنهاخ الأخلاقه الفرض الثالث: (3

 .المستشفيات الحكومية
  (T=17.884) قيمهة عاليهة، مهع قيمهة ى(، وىه0.649أوضحت النتائج أن معامل المسار بمه  )

  (0.01). أقل من (P=0.000) كبيرة جدًا، ومستوى دلالة
، وبنههااً جػػدًا عمػػى رفاىيػػة المػػوظفيف ىلػػو تػػأثير مباشػػر وقػػو  ىالمنػػاخ الأخلاقػػىهذا يههدل عمههى أن 

 .قبوؿ الفرض الثالثعميو تم 
يشههير ذلههك إلههى أن تعزيههز القههيم الأخلاقيههة داخههل بيئههة العمههل مثههل العدالههة، الرعايههة، : التفسػػير 

 .نتمااورًا بالأمان واانصاف وااوالشفافية يعد من أىم محددات رفاىية الموظفين، إذ يمنحيم شع
العلاقههة بههين القيههادة  ىدورًا وسههيطًا ذا دلالههة إحصههائية فهه ىيمعههب المنههاخ الأخلاقهه الفػػرض الرابػػع: (4

 .الخيّرة ورفاىية الموظفين بالمستشفيات الحكومية
(، ومستوى 9.85أكبر من ) (T=3.733) (، مع قيمة0.333بم  معامل المسار غير المباشر )

 .(، وىو ما يعكس معنوية عالية0.09أقل من ) (P=0.000) دلالة
، وبذلك ىتأثير غير مباشر لمقيادة الخيّرة عمى رفاىية الموظفيف عبر المناخ الأخلاقإذن يوجد  
 .قبوؿ الفرض الرابعتم 
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نما مف رفاىية الموظفين  ىيوضح ىذا أن القيادة الخيّرة تؤثر ف : التفسير ليس بشكؿ مباشر، وا 
 ىبالوساطة ويشكل الآلية الت ى، حيث يقوم المناخ الأخلاقىفي تحسيف المناخ الأخلاق خلاؿ دورىا

 .تنتقل من خلاليا آثار القيادة الخيّرة إلى رفاىية الموظفين
 :معايير جودة النموذج .ب 

 R²: معامؿ التحديد (1
يرة (: ضههعيف جههدًا، ممهها يشههير إلههى أن القيههادة الخيّههرة تفسههر نسههبة صههغ0.075المنههاخ الأخلاقههي )

 .ىفقط من التباين في المناخ الأخلاق
رفاىيهههههة  ىمهههههن التبهههههاين فههههه 57(: مرتفهههههع، حيهههههث يفسهههههر النمهههههوذج %0.570رفاىيهههههة المهههههوظفين )

 .الموظفين، وىو مؤشر جيد جدًا عمى قوة النموذج التنبؤية
  f²: حجـ الأثر (2

أن المتغيههههرات  ىقههههيم صههههغيرة إلههههى متوسههههطة، ممهههها يعنهههه ى(، وىهههه0.086–0.085تراوحههههت بههههين )
 .المستقمة ليا تأثير محدود لكنو ممموس عمى المتغيرات التابعة

 AVE: متوسط التبايف المستخرج (3
 (0.817). (، رفاىية الموظفين0.433المناخ الأخلاقي )

أن  ى، أ(Convergent Validity) ىصػػدؽ التلاقػػ(، ممهها يؤكههد 0.40كههل القههيم أكبههر مههن ) 
 .تمي إليوتن ىمؤشرات كل بُعد ترتبط جيدًا مع البعد الذ

 Q²: القوة التنبؤية (4
  (0.316). (، رفاىية الموظفين0.304) ىالمناخ الأخلاق

 .القيم موجبة وأكبر من الصفر، مما يشير إلى أن النموذج يتمتع بقدرة تنبؤية جيدة
 (0.08). (، وىو أعمى من الحد المقبول0.943بم  )SRMR: مؤشر المطابقة (5

 لمنمهوذج ليسهت مثاليهة، لكهن بهالنظر إلهى قهوة النتهائج الأخهرى ىذا يعني أن جودة المطابقهة الكميهة
R² ) ،AVE ،(Q²فإن النموذج يظل صالحًا لمتفسير والتنبؤ ،. 
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 عاشراً: نتائج وتوصيات البحث:
 مناقشة النتائج: .أ 

أظيرت نتائج الدراسة الحالية عدم وجهود علاقهة مباشهرة ذات دلالهة إحصهائية بهين القيهادة الخيّهرة  .9
وتعهد ىهذه النتيجهة مختمفهة عهن العديهد مهن الدراسهات السهابقة  (P=0.455). وظفينورفاىيهة المه

، التهي أثبتهت  (Vinitha et al.2018؛ luu,2019؛Erkutlu & Chafra,2016) مثهل
وجود علاقة إيجابية قوية بين القيادة الخيّرة والرفاىية النفسية لمعاممين. كما أنيا تتعارض جزئيًها 

المتهين دعمتها وجهود تهأثيرات  (،Ding & Yan,2023؛Ehrnrooth et al.2024)مهع نتهائج
ن اختمفت قهوة ىهذا التهأثير حسهب السهيا  الثقهافى والتنظيمهى. ويُعهزى ىهذا التبهاين إلهى  مباشرة، وا 
خصوصهههية بيئهههة المستشهههفيات الحكوميهههة فهههى القهههاىرة، حيهههث يغمهههب عمييههها الطهههابع البيروقراطهههى 

، ممهها يقمههل مههن انعكههاس سههموكيات القائههد بشههكل مباشههر والاعتمههاد الكبيههر عمههى المههوائح الرسههمية
عمى رفاىية الموظف. وبذلك، توضح النتائج أن أثر القيادة الخيّرة قد لا يظير إلا عبهر عوامهل 

 .وسيطة أو سياقية أخرى
، وىهو مهها (P=0.561)كشهفت النتهائج غيههاب تهأثير مباشهر لمقيههادة الخيّهرة عمهى المنههاخ الأخلاقهى .3

 ؛Delaney,2021؛Gumusluoglu et al.2020)الدراسات السابقة مثليتناقض مع غالبية 
Jiang & Lin,20222024,؛ Khairy et al)  التهى أكهدت وجهود علاقهة إيجابيهة واضهحة ،

بههههين القيههههادة الخيّههههرة وتشههههكيل منههههاخ أخلاقههههى. ويُحتمههههل أن يرجههههع ىههههذا الاخههههتلاف إلههههى طبيعههههة 
الصههارم بههالموائح والسياسههات المركزيههة، حيههث المستشههفيات الحكوميههة التههى يغمههب عمييهها الالتههزام 

يشههكل النظههام ااداري البيروقراطههي المصههدر الأساسههي لممنههاخ الأخلاقههى، أكثههر مههن كونههو نتاجًهها 
مباشهرًا لسههموكيات القههادة. وىههذا يوضهح أن تههأثير القيههادة فههى ىههذه البيئهة قههد يكههون محههدودًا مقارنههة 

 .بالسياقات التنظيمية الأكثر مرونة
ج الدراسة مع ما توصمت إليو الدراسات السابقة من أن المناخ الأخلاقى يُعد من أبهرز تتف  نتائ .2

 (P=0.000) محددات رفاىية الموظفين، حيث أظيرت النتائج وجود أثر قهوي ودال إحصهائيًا
 & Su)لممنهههههاخ الأخلاقههههههى عمههههههى الرفاىيههههههة. وقههههههد دعمههههههت ىههههههذه النتيجههههههة دراسههههههات 

Hahn,2022؛Bommakant & Swamy.2024؛ Pandey et al.,2024)،  التي أكدت
أن إدراك المههوظفين لوجههود منههاخ تسههوده العدالههة والرعايههة والشههفافية يعههزز مههن رفههاىيتيم النفسههية 
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والاجتماعيهههة. وبهههذلك، تنسهههجم الدراسهههة الحاليهههة مهههع التوجهههو العهههام للأبحهههاث السهههابقة، وتؤكهههد أن 
 .ن داخل المؤسسات الصحيةالمناخ الأخلاقى يمثل بيئة داعمة وحاضنة لرفاىية العاممي

أكهههدت النتهههائج أن القيهههادة الخيّهههرة تهههؤثر عمهههى رفاىيهههة المهههوظفين بصهههورة غيهههر مباشهههرة مهههن خهههلال  .3
، وىهو مها يعهزز فرضهية الهدور الوسهيط لممنهاخ الأخلاقهي. وتتفه  (P=0.000) المناخ الأخلاقى

رعايههة التههى أبههرزت دور منههاخ ال (Ding & Yan,2023)ىههذه النتيجههة مههع مهها توصههمت إليههو 
التهى بينهت أن المنهاخ الأخلاقهي يتوسهط العلاقهة بهين  (Khairy et al.2024)كوسهيط، ومهع 

التهى أكهدت أن  (Mahmoud & Mousa,2025) القيادة الخيّرة والارتباط بالعمل، وكهذلك مهع
منهاخ التسههامح يمثهل آليههة وسهيطة بههين القيهادة الخيّههرة واليويهة التنظيميههة. وبهذلك، توضههح الدراسههة 

يهة أن القيهادة الخيّهرة لا تهنعكس مباشهرة عمهى رفاىيهة المهوظفين، بهل مهن خهلال قهدرتيا عمههى الحال
 .تعزيز المناخ الأخلاقى الذى يعمل كقناة تفسيرية رئيسية ليذه العلاقة

 المساىمات العممية والعممية لمبحث: .ب 
 المساىمات العممية: 
من خلال دراسة العلاقهة بينيمها  ىلأخلاقالبحث الدراسات المتعمقة بالقيادة الخيّرة والمناخ ا ىيثر  .9

 ى، وخاصة داخهل المستشهفيات الحكوميهة، وىهو سهيا  لهم يُتنهاول بالقهدر الكهافىالسيا  العرب ىف
 .الدراسات السابقة ىف

تفسههير العلاقهة بههين القيهادة الخيّههرة  ىفه ىيقهدّم إطهارًا نظريًهها يوضهح الههدور الوسهيط لممنههاخ الأخلاقه .3
 .لآليات تأثير القيادة عمى رفاىية العاممين ىعزز الفيم العممورفاىية الموظفين، مما ي

دمجت بين المتغيرات الثلاثة )القيادة  ىيسيم في سد الفجوة البحثية المرتبطة بندرة الدراسات الت .2
 .متكامل ىرفاىية الموظفين( ضمن نموذج تفسير  –المناخ الأخلاقي  –الخيّرة 

قطاعهههات أخهههرى )تعميميههههة،  ىدراسهههات مسهههتقبمية فههه يفهههتح المجهههال أمهههام بهههاحثين آخهههرين اجهههراا .3
 .بيئات مختمفة ىصناعية، خدمية( لاختبار مدى صلاحية النموذج ف

 المساىمات العممية: 
يقدّم توصيات عممية يمكن أن تساعد المستشهفيات الحكوميهة عمهى تطهوير منهاخ أخلاقهي داعهم،  .9

 .بما ينعكس عمى تحسين رفاىية الموظفين ورفع مستوى أدائيم
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لتعزيههز بيئههة  ىالقيههادة الخيّههرة كمههدخل اسههتراتيج ىيوجّههو متخههذي القههرار إلههى أىميههة الاسههتثمار فهه .3
 .لمعاممين ىوالاجتماع ىالعمل وتحقي  التوازن النفس

يساىم في توفير مؤشرات عممية يمكن استخداميا في تقييم بيئة العمهل )مثهل العدالهة، الشهفافية،  .2
 .ت الصحيةالرعاية( كأدوات لتحسين جودة الخدما

ضههمن سياسههات المههوارد البشههرية  ىاادارات الصههحية بضههرورة دمههج المنههاخ الأخلاقهه ىيعههزز وعهه .3
 .ىكوسيمة لمحفاظ عمى استقرار القوى العاممة وزيادة التزاميا التنظيم

 توصيػػات البحث: .ج 
عبر  ورفاىية الموظفين ىبنااً عمى نتائج الدراسة، تقُدَّم توصيات عممية لتعزيز المناخ الأخلاق

المستشفيات  ىالقيادة الخيّرة، مع وضع خطة تنفيذية لتحويميا إلى ممارسات قابمة لمتطبي  ف ىتبن
 .الحكومية

 التوصيات وخطة تنفيذية (14رقـ ) جدوؿ
المدى  الجية المسؤولة آلية التنفيذ التوصيات

 الزمنى
ضػػػرورة دعػػػـ القيػػػادة الخيّػػػرة ببػػػرامج مؤسسػػػية لمرعايػػػة 

تحسػيف ظػروؼ العمػؿ وتقػديـ مزايػا صػحية الوظيفية )مثؿ 
ونفسػػية( حتػػى يكػػوف تأثيرىػػا أكثػػر وضػػوحًا عمػػى رفاىيػػة 

 .الموظفيف
تصػػػميـ بػػػرامج تػػػدريب لمقػػػادة تركػػػز عمػػػى كيفيػػػة ربػػػط 
ممارساتيـ اليومية برفاىيػة المػوظفيف بشػكؿ مباشػر، مثػؿ 

 .ىتبني أساليب الاعتراؼ بالإنجازات والتحفيز المعنو 

حسػػػػيف ظػػػػروؼ العمػػػػؿ 
دعػػـ  –راحػػة  –جييػػزات )ت

 .( تقديـ مزايا صحيةىنفس
تدريبيػػػػػػػػػة عمػػػػػػػػػى  ورش

التحفيػػػػػػػػػػػػػػز والاعتػػػػػػػػػػػػػػراؼ 
 .بالإنجازات

 ،إدارة المستشػػػػػػػػػػػػػػػفى
إدارة ، وزارة الصػػػػػػحة

المػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوارد 
وحدات ،البشػػػػػػػػػػػػػػػػرية

 .التدريب

ير 
قص

– 
جؿ

 الأ
سط

متو
 

تعزيػػػز السياسػػػات المؤسسػػػية والقػػػوانيف الداخميػػػة التػػػي 
 مػف الاعتمػاد فقػط عمػى تضمف مناخًا أخلاقيًػا راسػخًا، بػدلاً 

 .دور القائد الفردي
إنشػػػاء لجػػػاف أخلاقيػػػات مينيػػػة بالمستشػػػفيات لمراقبػػػة 

 .وضماف التزاـ جميع المستويات الإدارية بالقيـ الأخلاقية

تحػػػػديث لػػػػوائح السػػػػموؾ 
 .والأخلاقيات المينية

تشػػػػكيؿ لجػػػػاف مختصػػػػة 
لممتابعػػػػػػػػػػػػػػػػة والرقابػػػػػػػػػػػػػػػػة 

 .الأخلاقية

، وزارة الصػػػػػػػػػػػػػػحة
، يػػػػةالشػػػؤوف القانون

مجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالس 
إدارة ، المستشػػػػػػفيات

 .الجودة

جؿ
 الأ

سط
متو
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المدى  الجية المسؤولة آلية التنفيذ التوصيات
 الزمنى

الاسػػتثمار فػػي بنػػاء ثقافػػة تنظيميػػة قائمػػة عمػػى العدالػػة 
والشػفافية والرعايػػة، باعتبارىػػا ركيػزة أساسػػية لرفػػع رفاىيػػة 

 .الموظفيف
تبنػػي سياسػػات تشػػجع عمػػى التواصػػؿ المفتػػوح والإبػػلاغ 
عف المخالفات دوف خػوؼ، ممػا يعػزز إحسػاس المػوظفيف 

 .ىبالأماف النفسي والاجتماع

نشػػػػػػر ميثػػػػػػاؽ أخلاقػػػػػػي  
تػػػػدريب المػػػػوظفيف عمػػػػى و 

 .قيـ العدالة
تخصػػيص قنػػوات سػػػرية 
وآمنػػػػػػػػػػػػػػػػػػة لمشػػػػػػػػػػػػػػػػػػكاوى 

 .والملاحظات

، إدارة المستشػػػػفى
إدارة ، قسػػػـ التػػػدريب
جؿ الموارد البشرية

 الأ
ويؿ

ط
 

تدريب القػادة عمػى دمػج القػيـ الأخلاقيػة فػي سػموكياتيـ 
غيػػػػػر المباشػػػػػر عمػػػػػى رفاىيػػػػػة  اليوميػػػػػة لتعزيػػػػػز تػػػػػأثيرىـ

 .الموظفيف
تطػػوير بػػرامج توعويػػة داخػػؿ المستشػػفيات تُظيػػر كيػػؼ 
يسػػاىـ المنػػاخ الأخلاقػػي فػػي رفػػع جػػودة حيػػاة المػػوظفيف 

 .وربطو مباشرة بأسموب القيادة

برامج تػدريب متخصصػة 
 .في الأخلاقيات القيادية

 .حملات داخمية–ندوات 

، وحػػػدات التػػػدريب
 الجامعػػػػػػات الطبيػػػػػػة

، المستشػػػػػػػػػػػػفى إدارة
إدارات التثقيػػػػػػػػػػػػػػػػػػؼ 

 ىالصح

جؿ
 الأ

سط
متو

 

اعتماد النموذج الحالي كإطار عممي لصياغة السياسات 
الإداريػػػػة داخػػػػؿ المستشػػػػفيات الحكوميػػػػة لتعزيػػػػز رفاىيػػػػة 

 .الموظفيف
 ىإدخػػاؿ متغيػػرات إضػػافية مسػػتقبلًا مثػػؿ الػػدعـ المؤسسػػ

أو العدالػػػة التنظيميػػػة لتعزيػػػز القػػػدرة التفسػػػيرية لمنمػػػوذج 
 .ؿ أوسعبشك

اسػػتخداـ نتػػائج الدراسػػة 
 ى.كأساس لمتخطيط الإدار 

إجػػػػراء أبحػػػػاث إضػػػػافية 
عمػػػػػى الػػػػػدعـ المؤسسػػػػػػي 

 .والعدالة التنظيمية

، وزارة الصػػػػػػػػػػػػػػحة
جؿ مراكز البحوث

 الأ
ويؿ

ط
 

 دراسات مستقبمية مقترحة : .د 
ة أو العدالهههة التنظيميهههة كعوامهههل وسهههيطة إضهههافية بهههين القيهههادة الخيّهههر  ىدراسهههة دور الهههدعم المؤسسههه (9

 .ورفاىية الموظفين
قهههوة العلاقهههة بهههين القيهههادة الخيّهههرة والمنهههاخ  ىاختبهههار أثهههر الثقافهههة التنظيميهههة كمتغيهههر معهههدل يهههؤثر فههه (3

 .ىالأخلاق
 .فى، أو معدل الدوران الوظيى، الالتزام التنظيمىدراسة العلاقة بين القيادة الخيّرة والرضا الوظيف (2
 .بجانب رفاىية الموظفين ىفسية وااجياد الوظيفالتحق  من أثر القيادة الخيّرة عمى الصحة الن (3
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