
  

 
على العلاقة   الموجهة بالرفاهية  الدور المعدل لممارسات إدارة الموارد البشرية 

والسلوك الابداعي، بالتطبيق على    19-بين الآثار النفسية لجائحة كوفيد
 بكفر الشيخ المستشفيات الحكومية  

 إعداد

 أماني حسين أحمد العماوي

 البحيرة  -المعهد العالي للعلوم الإدارية بجناكليس، عمالالأإدارة مدرس 

meena_sky@yahoo.com 

 المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية 

 جامعة دمياط  –كلية التجارة 

 2023يناير  -الجزء الثالث   –العدد الأول  -المجلد الرابع 

 : APAالتوثيق المقترح وفقاً لنظام 

 (. الدور المعدل لممارسات إدارة الموارد البشرية الموجهة بالرفاهية2023، أماني حسين أحمد )العماوي

والسلوك الابداعي، بالتطبيق على المستشفيات الحكومية    19-على العلاقة بين الآثار النفسية لجائحة كوفيد

،  3(1)4كلية التجارة، جامعة دمياط،  ،  المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية .  بكفر الشيخ

353-412 . 

 /https://cfdj.journals.ekb.egرابط المجلة:  

 

 

 

mailto:meena_sky@yahoo.com
https://cfdj.journals.ekb.eg/


 
 

( 2023 يناير ،  3، ج1، ع4)مالمجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية    

أماني حسين أحمد العماوي د.   

 

- 354 - 
 

على العلاقة   الموجهة بالرفاهية  الدور المعدل لممارسات إدارة الموارد البشرية 
والسلوك الابداعي، بالتطبيق على    19-بين الآثار النفسية لجائحة كوفيد

 بكفر الشيخ المستشفيات الحكومية  
 أماني حسين أحمد العماويد. 

 دراسة ملخص ال

الموجهة  البشرية  الموارد  إدارة  لممارسات  المعدل  الدور  من  التحقق  الدراسة  استهدفت 

 ( علىالتحفيز تصميم الوظائف،  وفرق العمل،  و  ،المشاركةو  تنظيميالتدريب، الدعم ال)بالرفاهية  

، والقلق  الصراع بين العمل والحياة)الانهاك المهني،  19-لجائحة كوفيد  النفسيةالعلاقة بين الآثار  

للعاملين الإبداعي  والسلوك  الدراسةو  .الوظيفي(  قدرها  على  طبقت  عشوائية   من(  450)عينة 

، وتم  بمحافظة كفر الشيخالعاملين بالصف الأول من الأطباء والممرضين بالمستشفيات الحكومية  

على   ة الباحث  توقد اعتمد %(،  62.4( استمارة صالحة للتحليل بمعدل ردود ) 281الحصول على )

وخلصت النتائج إلى   ،المنهج الوصفي التحليلي، واستخدم قائمة الاستقصاء لتجميع البيانات الأولية

الصراع بين العمل   -)الانهاك المهني19-وجود علاقة سلبية بين جميع الآثار النفسية لجائحة كوفيد

بين ممارسات إدارة  السلوك الإبداعي، كما توجد علاقة طردية قوية  و،  القلق الوظيفي(  -  والحياة 

تصميم  وفرق العمل،  و،  الدعم التنظيميو  المشاركةوالتدريب،  )الموارد البشرية الموجهة بالرفاهية  

التحفيز الدراسة على قدرة  ،  ( الوظائف،  الموارد  والسلوك الإبداعي، كما أكدت  إدارة  ممارسات 

)الانهاك    19-لجائحة كوفيد  نفسيةمن تأثير التداعيات ال التخفيف  البشرية الموجهة بالرفاهية على  

في المستشفيات    القلق الوظيفي( على السلوك الإبداعي للعاملين   - الصراع بين العمل والحياة   -المهني

 . المصريةالحكومية 

السلوك   -لرفاهيةبا: ممارسات إدارة الموارد البشرية الموجهة مصطلحات أساسية

السلوك   -القلق الوظيفي - الصراع بين العمل والحياة  -الانهاك المهني -الإبداعي للعاملين

 الإبداعي  
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 مقدمة (1)

يتعين على مؤسسات اليوم أن تظل في حالة تأهب وتكيف مع الأحداث غير المتوقعة، التي  

المنظمات وقدرتها  فورية على أداء  تخلق حالة من عدم اليقين المتزايدة بين العاملين وتشكل تهديدات  

التي أسفرت عن تغيرات غير مسبوقة في ظروف   19-وفيدعلى البقاء، وخاصة في ظل جائحة ك

 . )Carnevale& Hatak,2020)والصحية  ،والتكنولوجية، الاجتماعية  العمل

لن يكون التصدي لتحدياته المختلفة    فإنعن سابقه، لذا    مختلف  19-ولان العالم وقت كوفيد  

من  بنفس   المزيد  إلى  فنحن بحاجة  المعتادة،  آليات ووسائل    الاستثمارالأدوات  لتلبية   مختلفةفي 

للأبداع،    الاحتياجات أوسع  فرص  وإعطاء  المبدعين،  الجديدة،  عقليات  ودعم  على وتبني  قادرة 

ففي    (.2020)ضاحي،وكذلك المستقبل وما يحمله من مخاطر  أحداث،الواقع وما فيه من    احتواء

المنظماتأوقات   تحتاج  ل  الأزمات  الإبداعية  السلوكيات  غير  لإلى  الاحداث  مع   الطبيعيةتكيف 

)al.,2017Nehles et -Bos( ،مزايا تنافسية قتحقيوSuprapti et al., 2020)(  . 

أنولكن   يكن    نجد  لم  الإبداعي  فقد  بالسلوك  الجائحة  لتلك  السلبية  التأثيرات  عن  معزل 

 et Siegel)  العاملينلما تسببت فيه من آثار نفسية سلبية على  تراجعت مستوياته بشكل ملحوظ  

0142al.,  ;2010Michel et al.,)  ،جميع فئات ليشمل  ثارها عبر الهيكل التنظيمي  آ   متدت كما ا  

و معدلات وتراجعت  ،  سلبيا    تأثيرا    المختلفة  مسلوكياتهفتأثرت  ،  العاملين   الأداء الإنتاجية 

 Malik et al.,2021;Campbell,2020 ;Özdin& Bayrak,2020)( ،   

  بشكل خاص إدارات الموارد البشرية على إدارة جميع المؤسسات و  زمةتلك الأ  كما فرضت

بالغة   ال الصعوبةتحديات  الوقت  ففي  الأداء  لزمتها  أ   ذي،  معدلات  رفع  إلى  تهدف  أنظمة  باتباع 

لها  والالتزام،  والمشاركة الأنظمة  الآثار  وهذه  رفاهية  ها  على    (العاملينسلبية 

.2012Wood et al.,;Voordeet et al.,2012Van De ;Messersmith,2013&Jensen  .

تتزايد الأدلة يوما  بعد يوم على أهمية توافر ذلك المفهوم في مكان العمل وخطورة المساس   يوالت

أيضا  زمتلأ   ،)Grant & Ensher,2001)Amstad et al.,2011;المختلفة  بجوانبه   تقديم  ب  ها 

من   أعلى  ومساعدتهم  جرعات  للعاملين،  النفسي  المتلاحقة  الدعم  المتغيرات  مع  التكيف  على 

،  )2019et al., Cooper)العمل  دعم السلوكيات الإيجابية في مكان  ل،  طبيعيةالوالمفاجئة وغير  

   et al.,2017) Nehles-Bosالسلوكيات الإبداعية كعامل أساسي لمواجهة تلك الازمات  ةوخاص

;Suprapti et al., 2020(    

أن تكون  ،  زماتالأوجود  ظل  البشرية وخاصة في  إدارة الموارد  وفي ضوء ما سبق فعلى  

 )Vallina  -Salasالمختلفةبجوانبها    عاملينالالممارسات التي تعزز رفاهية  قادرة على تطبيق  

),2021et al.، السلوك  على  زمات  الناتجة عن تلك الأأثر التداعيات النفسية  من    الحد   لتستطيع

تلك    كعاملللعاملين    بداعيالإ في  عنه  غنى  لا  Vallina et al., -aSalالفتراتحيوي 

2020;Abstein & Spieth2014)..)   
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وفر من تلك التحديات  النصيب الأكان لها    في مجال الرعاية الصحيةوالمنظمات العاملة  

قاسية، غير مسبوقة، تؤثر   ثحي  ،19-جائحة كوفيد  فرضتهاالتي   يعمل أعضائها تحت ظروف 

والنفسية والعقلية  الجسدية  الصحة  ) ;Albott, et al., 2020; Campbell,2020)  على 

Carnevale& Hatak, 2020;Kinman et al.,2020 ، 

ممارسات إدارة الموارد البشرية ر المعدل لدوالن الدراسة الحالية تهدف إلى توضيح  إفلذا  

والسلوك الإبداعي للعاملين    ،19-لجائحة كوفيد  النفسيةثار  الموجهة بالرفاهية على العلاقة بين الآ

 .المصرية الحكوميةستشفيات مالب

 لدراسةفروض اوالنظري  رالإطا (2)

- النفسية لجائحة كوفيد  والآثارالسلوك الإبداعي،  كل من  ماهية    النظري  الإطار  يعرض

المعنية بالدراسة  العلاقات  كما يعرض  ،  وممارسات إدارة الموارد البشرية الموجهة بالرفاهية  ،19

 وذلك على النحو التالي: البحث،ومن ثم صياغة فروض بينهم، 

 :Innovative Work Behaviorالسلوك الإبداعي ( 2-1)

ومصدرا  الإ   الأداء،  مخرجات  أحد  المعاصرة    بداع  للمنظمات  التنافسية  للميزة 

(Berber& Lekovic, 2018  ،)  في الآراء لإبداع عدم وجود توافق  ل ومن الخصائص المميزة

هو التصرفات السلوك الإبداعي  فحول ماهية الابداع، ولهذا تعددت تعريفات السلوك الإبداعي،  

من خلال مقومات   للإبداعسلوك يمارسه الفرد قبل الوصول  ، حيث أنه  بداعيإعمل    التي تسبق أي

إلى آخر تختلف من شخص  تشجيع  ،  وقدرات  المنظمات، هي:  في  الإبداعي  السلوك  أبعاد  وأن 

وتوليد الأفكار، والقدرة على حل المشكلات، والقدرة على التغير، والقدرة على المجازفة   ،الإبداع

سلسلة  ن السلوك الإبداعي أ et al., (Samma(2020رفي حين يشي، (2021والمخاطرة )السيد،

من السلوكيات التي تساعد العاملين على التفكير بطريقة إبداعية لتحسين أداء العمل وإجراءاته،  

تحديد المشكلات المتعلقة بالعمل، وإدخال أفكار مبتكرة، وتنفيذ  هي:    ،أبعادا  معينة  ما تتضمن  عادة  

هادف،   مبتكرة بشكل  أفكار جديدة  وتنفيذ  توليد  الأفكار، أي تشمل  تساعد تلك  في تطوير   حيث 

أن السلوك الإبداعي هو    (2016يرى)السحباني،، ولكن  تصميم المنتج، وتحسين إجراءات العمل

أن ينتج عنه نتائج أو خدمات أو سلع،    ة وليس بالضرور  عة،الجماتصرف مميز يمارسه الفرد أو  

 بداع في صيغته النهائية.فهو تصرف يسبق الإ

املين  يتوقف العويعتبر السلوك الإبداعي سلوك معقد يتكون من مراحل متعددة، ويمكن أن 

ولكنها تعد     )(Abstein&Spieth,2014المراحلبجميع    ايقومو، ويمكن أن  معينةمرحلة  عند  

فراد على  ، من خلال تشجيع الأالبيئة عامل أساسي للمنظمات لكي تتمكن من التكيف مع المتغيرات

وتطبيقها وترويجها  الأفكار  معه  .  Nehles et al.,2017)-(Bos  توليد  ) yuan)ويتفق 

&Woodman.2010     بتقديم  أن تتألف من مجموعة من الأنشطة تتعلق  السلوكيات الإبداعية 

( أن السلوك الإبداعي  (Andri et al.,2020  ويشيرأفكار جديدة ومفيدة، وتطبيق هذه الأفكار،  



 
 

( 2023 يناير ،  3، ج1، ع4)مالمجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية    

أماني حسين أحمد العماوي د.   

 

- 357 - 
 

الأفكار( وتطبيق  ،وترويج،  هي)توليد  مهام  ثلاث  من  يتكون  الابداع  للعاملين  عملية  تبدأ  حيث 

للفكرة    (الترويج) في شتى المجالات، وتبدأ بعد ذلك عملية    يدة والمفيدةالفكرة الجد   ( بتوليد) الفردي  

فيشارك العامل في الأنشطة الاجتماعية ليبحث عن مناصرين لفكرته، وتتمثل المهمة الأخيرة في 

 . الفكرة من خلال انتاج نموذج إبداعي يتم تجربته وتطبيقه (تنفيذ)السلوك الإبداعي في 

السلوك    عن  يختلف  innovative behavior  يالابداعالسلوك  مفهوم    وجدير بالذكر أن

 تطبيقهاولكن يعبر إلى    ،أفكاربداع ليس فقط توليد  الإ في أن    behavior creative  ريالابتكا

Nehles et al.,2017)-Bos(. 

الحالية  وتتفق   في  yuanWoodman; (Andri et al.,2020&(2010,مع  الدراسة 

خلاق  هدف لحل  يسبق عملية الابداع يداخل المنظمة    “سلوكرؤيتهم للسلوك الإبداعي على أنه  

 ".  ، من خلال توليد الأفكار، وترويجها، وتطبيقهاللمشكلات 

 في المؤسسات الطبية. على العاملين  19-كوفيد ئحةلجا  لنفسيةثار ا ل ( ا2-2)

سلالة مستجدة من الفيروسات تم تحديدها لأول   ، وهو19-كوفيد  أو   فيروس كورونا المستجد  

ما تفشى انتشار    ، وسرعان2019مرة في مدينة ووهان بإقليم هوباى في الصين في أواخر عام  

شبه توقف للحياة بسبب سرعة العدوي  ى  كافة بلدان العالم مما أدى ال  المميت إلىهذا الفيروس  

  ( لدليل الشامل لفيروس كورنا المستجدا) (1)  الفتاكوالاصابة بهذا الفيروس 

وأكدت    ،العاملين في جميع القطاعات  النفسية علىثار  بالعديد من الآ   19-لقت أزمة كوفيدأ وقد   

العديد من الدراسات أن العاملين في القطاع الطبي أكثر المجموعات المهنية تأثراُ بتداعيات تلك  

تترك للعاملين لم  ضعها أمام تحديات عديدة،  الذي ولطبيعة عملها كخط دفاع أول    وذلك،  الجائحة

لتلكالآثار  أملا  في الإفلات من    ,.2021Kniffin et al.,  .)  Albott, et al.الجائجة  النفسية 

 ;,2020&Harriss2020; Campbell,2020; Carnevale& Hatak, 2020; Kinman

)al.,2020 Shreffler et : 

؛  زخرت بها الادبيات، فنجد  19-والتداعيات النفسية التي وجدها العاملون مع أزمة كوفيد    

العاملين   هما يعانيللتعرف على    دراسة  37بعد مراجعة    )Shreffler et al.,2020(دراسةنتائج  

هي الإرهاق  و،  والقلق  التوتر، والضغط النفسي،و  الخوف،  أن  ،في الرعاية الصحية من آثار نفسية

النفسية  أكثر   العاملين  التداعيات  تواجه  الفترة أثناء  التي  أكد  ،  تلك    ),.Liu et al(2020بينما 

عاملين ال بين    انتشارا  عراض النفسية  أكثر الأ الانهاك المهني، هي  والإحساس بالعجز،  و،  فالخو 

والمستشفيات في   هذه  ،  لمواجهة  سبيلهم  كانت  الذاتية  الإدارة  استراتيجيات  على  الاعتماد  أن 

رعراضالأ حين  في  ،والاكتئاب و  رق،الأ أن    ( zang et al(2020,.   أى،    واس والوس  ،القلق 

 

الو نيو ل       الادارةلدليل الشااامل لفيروس كورنا المسااتجدل ال جنو الو نيو الةااينيو ل ةاا و ومكت   ا(1)

 2020.ترجمو ايمان سعيد وآخرون،الثقافيو، القاهرة  للاستثماراتالةيني، الناشر بيت ال كمو 
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  من القلق   درجات عاليةل   لتعرض ا  جسدية نتيجة  )اضطرابات    الجسدنةوالنفسي،    القهري، والضغط

   .19-أثناء أزمة كوفيد  بين الأطباء في المستشفيات الصينية ة عراض منتشر أهي  (والضغط

أن  )(Mahgoub et al., 2021ويضيف   المجال  ،  في  العاملين  تقابل  التي  التحديات 

القلق،   كانت  السودانية  المستشفيات  في  والعمل والضغط،الصحي  الحياة  بين  في   ،والتوازن  أما 

( أن اجهاد ما بعد الصدمة، والانهاك (Raudenská, et al.,2020الشمال الإيطالي أكد مستشفيات  

 ثار النفسية شيوعا  بين صفوف العاملين. هي أكثر الآ والارهاق، والاكتئاب، المهني والقلق

 ، )إسماعيل  أكد  أن  2021كما  الآ(  من  يعانون  الصحي  القطاع  في  النفسي  العاملين  سي 

ومشاعر الحزن نتيجة تعرضهم لمستويات عالية من القلق والاكتئاب، وخوفهم من نقل العدوى إلى  

   .أسرهم جعلهم في معزلٍ عنهم لفترات طويلة

نجد    نتيجةبيئة  تغيير  أن  في حين  ملائم  البيئةلتصبح  الجديدة،  التوجيهات    العمل   ةغير 

  ،مشاعر الضيق زيادة  لهما دور في    ، العمل والحياة والصراع ما بين  ،  من قبل  للعاملين كما كانت

العاملين  والاكتئاب  ،والقلق ع  .)(Carnevale& Hatak, 2020  لدى  أن  وجودكما  علاج   دم 

زيادة   مع  وخاصة  المرضيحقيقي  من    الرعاية  عاملون  عرضي  أعداد  عالية  لدرجات  الصحية 

 . )Sharma,2020)والعمل واختلال التوازن بين الحياة  ،والاكتئاب، والقلق نفسيال ضغط ل ا

نهاك المهني  الإ، والصراع بين العمل والحياة أن    (et al. Lamprinou(2021,وأضاف  

حد شروط الحد من  أ ، وتطبيق القيادة الخادمة والدعم الإداري  نفسية لتلك الجائحةثار ال لآ أحد أهم ا

العاملين في تلك الفترة يعانون من غياب الأمان   أن(  2021، وقد أكد )منور،  ثارلآ أخطار هذه ا

وتدهور ظروف الإرهاق المهني نتيجة ضغوط العمل، والقلق من احتمالية العدوى،  النفسي بسبب

 .العمل

منها  يعانون من مستويات عالية للعديد من التداعيات النفسية   فالعاملون في القطاع الصحي

والحزن، والعصبية، والقلق والاكتئاب،    ،والصدمة، والغضب   الخوف، والإرهاق المهني والنفسي، 

والحياة ووالتوتر،   العمل  بين  مستوى    الصراع  على  ذلك  الايجابيةوانعكس   نواتجهم 

González et -Odriozola;Özdin& Bayrak,2020;Belen,2022;Campbell,2020

al.,2020 

  19-تناولت الآثار النفسية لجائحة كوفيد  التي  أنه بالرغم من تعدد الدراساتوترى الباحثة  

بالقطاع   العاملين  إالصحي،  على  قواسم    فتعتبرالآثار،  هناك ثمة تركز حول عدد من تلك    نإلا 

خر قد تم  آثر  أو نتيجة لأ لم تذكر بشكل مباشر فقد تكون سببا    فإنغلب الدراسات  أمشتركة بين  

 هذه الآثارتبر  عكما ت  .القلق الوظيفي(و،  العمل والحياة الصراع بين  الانهاك المهني،  )وهي  ،  ذكره 

)Shreffler ;Albott, et al., 2020الأكثر شيوعا والأوسع تأثيرا، والأكثر تداولا  بين الكتابات  

)et al.,2020توضيح لكل من تلك الآثار على حدة: يأتي   ، وفيما 
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جهاد مزمن في مكان العمل إ:هو     ExhaustionOccupational الانهاك المهني  (  2-2-1)

(، وهي متلازمة تنتج عن الإجهاد المهني المزمن، 7Yip etal.,201(لم يتم التعامل معه بنجاح

  ، من الأمراض الحديثة التي يتعرض لها العاملين، ويمكن أن تظهر في شكل تعب أو نعاس  ووه

في    ءزملاالوجود مواقف ومشاعر سلبية تجاه  أو ينتج عنه    والشعور بالإرهاق النفسي أو الجسدي،

في   أو في شكل نقص  والعمل،  المهني  ، ),.Aranda et al(2006الدافعية  الاستعداد  وللإنهاك 

الانهاك يؤدي  وقد  ،  ةالانهاك العاطفي، والشعور بعدم الإنجاز، الشعور بالسخري: متعددة منها    ا  بعادأ

العمل،  المهني   التغيب عن  مثل  تنظيمية سلبية  نتائج  ال  وتراجعإلى  وتدني  عملاءرضا  مستوى  ، 

 العاملينالمهني على أنه مرض مهني يؤثر على    نهاكيمكن التعرف على الإو؛ وبالتالي،  الجودة

 . ) (Alrawashdeh   et al.,2021جهم وإنتا

مرتبط بمجال   هأنتؤكد  ،  وجدير بالذكر أن كثير من الدراسات التي تناولت الانهاك المهني 

العاملين   ،الصحيةالرعاية   الأول  وخاصة  الصف  أطقم  في  والتمريضمن   الأطباء 

Schreiber et al.,2019); al.,2020Albott et  ;al.,2020et  Sultana(.    

تعرض العاملين   عنمتلازمة نفسية ناتجة  "الانهاك المهني على أنه    تعرف الدراسة الحاليةو 

  ، وارهاق عقلي ،جسدي  إعياء  إلى فتؤدي الوظيفية،لمستويات عالية ولفترات طويلة من الضغوط 

 وملل معرفي" 

والحياةالصراع    2)-2-2) العمل  دراسة  ت  عرف:  conflictwork -Life  بين 

2002),Rich&Cinamon )  وال العمل  بين  العمل،  تعارض  أنه  على  حياة  الصراع  متطلبات 

الحياة جوانب   على  الصراع  يكون  و  ،ومتطلبات  من خلالهم،و  ،ثلاث  قياسه  صراع  وهي:    يتم 

المجهود،  الوقت، المتوقعة  صراع  السلوكيات  أن حدة  (،  2020،  وآخرون  خطيب)وصراع  كما 

بينهما الموازنة  على  القدرة  وعدم  والحياة  العمل  بين  آخر حسب  ت،  الصراع  إلى  فرد  من  ختلف 

 (Guest,2002).ترتيب أولوياته 

احتمالات الصراع بين مجالات ف،  19-فيروس كوفيداستمرار انتشار  مع  في حين نجد أنه    

المتزايد الذي يمكن   بسبب الضغطويمكن أن يكون  أكبر من أي وقت مضى،  الخاصة    حياة العمل وال

المتزايدة؛ الذي نجم عن تعليق  رعاية الأطفال    فأو مخاو عد،أن ينجم عن الانتقال إلى العمل عن بُ 

إلى مزيد من  التي أدت المكتشفة حديث ا وغيرها من المطالب  ، المدارس ومؤسسات رعاية الاطفال

الحفاظ على حدود الدور المناسب بين  عدم  أدى إلى    وبالتاليالعمل والأسرة،  عدم وضوح أدوار  

( والأسرة  إلى  أن  فلابد    ،,Giurge & Bohns)2020العمل  المنظمات  إدارة  مساعدة  تسعى 

الدور  لتوازن بين حياتهم العملية والخاصة حيث يصبح الفرد قادر على تأدية  نحو تحقيق ا العاملين

لتحقيق هذا التوازن العديد من الفوائد على الفرد وعلى وأن    والحياة.مجالي العمل    المتوقع منه في

الالتزام،   مستوى  زيادة  فمنها  بالرضا،    انخفاضوالمنظمة؛  الشعور  ويزداد  الغياب،  معدلات 

 . ( Crzywacz &Carlson, 2007 ;Tariq,et al.,2012(وبالرفاهية التنظيمية 
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لصراع بين العمل والحياة  ل  (Cinamon&Rich,2002وتتفق الدراسة الحالية مع تعريف ) 

متطلبات أعمالهم ومتطلبات حياتهم، وعدم وجود توافق  العاملين للتعارض بين    إدراك "  على أنه

 "  بينها

بأنه  :    Anxietyjobالوظيفي  القلق  (  2-2-3) ف  يعُرَّ الوظيفي  بالقلق  العاملين  حالة  شعور 

با تتميز  سارة  غير  والضيق،  ل عاطفية  جسدي خوف،  لخطر  استجابة  وهي  نفسي    ،والأرق،  أو 

  جائحة   جدتفقد أووتتفق الدراسة مع التعريف السابق ،    ،  et al.(Samma(2020,   محسوس

الشخصية،  على السلامة  مخاوف  لنتيجة ل  ،والاكتئاب  مستويات غير مسبوقة من القلق  19-كوفيد

، وعدم اليقين بشأن الحجم النهائي  الموقف  ىإلى جانب انخفاض القدرة على ممارسة السيطرة عل

إحساس    إذا تجاوز،و)et al., 2020Albott ,(وغيرها من التحديات   ،وآثارها  ،ومدتها  ،للأزمة

،  على اتخاذ القرار  موقدرته  عاملينفقد يؤثر ذلك على الصحة العقلية لل  معين ا،الخوف حد ا  العاملين ب

   .Kinman et al.,2020(Malik et al., 2021 ;( بالنفور من أعمالهم  م بل ويصيبه 

كوفيد  نقلت كما     حول  الوظيفي    19-المخاوف  القلق  من  عالية  مستويات  إلى  العاملين 

Burstyn الأطباء  ، وللتمريض أكثر من   (Malik et al., 2021)لإناث أكثر من الذكول  وخاصة

& Holt,2021) .) 

الدراسات     مراجعة  من خلال  الباحثة  بين  أالسابقة  وترى  مناولة   النفسية  الآثار  أكثر  ن 

، وقد  في تلك الفترة  جميع العاملين على اختلاف مؤسساتهممن  قد نال  ف الكُتاب هو القلق الوظيفي،  

العالمية لإفراد بيان  مما دفع منظمة الصحة    والإنتاجية،واضحة على الأداء  سلبية    أثارا    ىلإ   ىدأ

، وبذلك  %25زيادة في معدلاته بنسبة    سجل  القلق في مكان العملمؤكدة  أن    ، عن القلق الوظيفي

 (.2020رير منظمة الصحة العالمية،قت) العملالنفسية شيوعا في أماكن  أكثر الآثار السلبية  يعتبر

 والسلوك الإبداعي للعاملين   19-( الثار النفسية لجائحة كوفيد2-3)

آثارا  سلبية على نفسية    19-يد من الدراسات والكتابات العلمية أن لأزمة كوفيد دأكدت الع   

قدرات العاملين    على  لتداعيات قد أثرت العاملين في جميع المؤسسات على اختلافها، وأن هذه ا 

  ) et al.,Gomes(2021الإبداعي.وسلوكياتهم المختلفة ومنها السلوك 

على السلوك    ا  سلبي  ا  أثر   19-زمة كوفيد لأكأحد التداعيات النفسية    المهنيفنجد أن للإنهاك  

ضغوط  ف،  للعاملين  الإبداعي تعملزيادة  الإبداعية    العمل  السلوكيات  مستويات  خفض  على 

عن   نفصالوالايشعرون بالسلبية  جسديا  ونفسيا   الأشخاص المنهكون  و (،  2005البشابشة،)للعاملين

إلى    العمل، يؤدي  الإبداع    الأداء،مستويات    نخفاضامما   والابتكاروتثبيط 

(&Aguinis,2021Gabrie );Karani et al.,2021  .) 

بين الحياة الخاصة  التوازن  تحقيق    من المسلم به أنأن   et al.(Gomes (2021,كما يرى  

بالنفس   ، للأبداعمصدر  هو  والعمل   والثقة  الفكري  التحفيز  تعزيز  خلال  عضاء الأوثقة    ،من 

أ  فتلك   بالمنظمة. هي  الإبداعي  العوامل  العاملين  سلوك  جذور  في   وأحد حد  وخاصة  مكوناته 
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الخدمية أن  . )(Abstein&Spieth,2014المنظمات  بين  كما  والحياة  للصراع    الخاصة العمل 

للصراع  كلما زاد مستوى إدراك العامل  ف  ، دوره في تراجع مستويات السلوك الإبداعي للعاملين

 كون رد فعله متمثل فيبأن المنظمة لا تهتم به، وبالتالي، ي اعتقاده بين عمله وحياته الخاصة، زاد  

  فيجدونالمشاركة في أدوار متعددة  العاملين على    وخاصة عندما يجبر تقليل المشاركة والأداء،  

متطلبات تلك الأدوار مختلفة وغير   اذا كانتوخاصة    ،صعوبة في أداء كل دور بشكل مناسب

لدى الافراد    :هذه الحجة تستند على الافتراضات التالية أولا  ، و(Siegel et al.,2014)  متكاملة

  :ثالث ا ،تتنافس الأدوار المختلفة على الموارد المحدودة للفرد   والطاقة، ثانيا: مقدار ثابت من الوقت  

 (.,.2010Michel et al) يمكن أن يؤدي الانخراط في أكثر من دور إلى إضعاف أداء الفرد

أما عن القلق الوظيفي فنجد أن سلوكيات العمل الإبداعية تتأثر بشكل سلبي بالقلق الوظيفي    

2020)et al., (Samma  الثقة لعوامل  العاملون  افتقاد  الوظيفي  القلق  أسباب  من  يكون  وقد   ،

العمل، بالقلق وارتقى   والأمان والاحترام في أماكن  العوامل تراجع الإحساس  توفرت هذه  وإذا 

 . (Usman et al., 2020)لدى العاملين   بداعيك الإ السلو

   يأتي: الدراسة، كمافروض  ما سبق يمكن صياغة الفرض الأول من  وفي ضوء  

)الانهاك   19-كوفيدلجائحة    النفسيةثار  لآ دلالة إحصائية بين ا  علاقة ذاتلا توجد    الفرض الأول:

والحياةالمهني،   العمل  بين  العاملين الوظيفيالقلق  و،  الصراع  لدى  الإبداعي  والسلوك   )

 الخاضعة للدراسة. حكوميةالبالمستشفيات 

   لرفاهيةالموجهة باالموارد البشرية ممارسات إدارة ( 2-4)

مختلفة    توجهات  البشرية  هناك  الموارد  من    هاتناولت  لإدارة  خلال  الكتابات  العديد  من 

  أكثر من غيرها، لتحقق أهداف لإدارة الموارد البشرية  معينة  أو خصائص  التركيز على ممارسات  

 .والمرحلة التي تمر بها يتوافق مع ظروفها،للمنظمات، وبما  حددة م

في المنظمات  ويكون    DHRMإدارة الموارد البشرية الموجهة بالتنوعممارسات  فنجد    

العاملون في العرق، والديانة، واللغة، والقدرات المعرفية، والقدرات الجسدية،  التي يختلف فيها  

الممارساتوغيرها وكانت  والتوظيفالاختيارهي) ،  الأداء  ،،    ، والتعويض  ،وتقييم 

وكذا  (Meena &Vanka,2017)( والتدريب الموجهة ،  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات 

بأبعادها تولي  والتي  ،  HRMSبالاستدامة المنظمات  استدامة  تعزز  التي  بالممارسات  اهتمامها 

ممارسات  و،  ) (Lee,2019(وتحقيق رضا العاملين  والتحفيز،  وهي)العمل في فريق،،  المختلفة

الأداءعالبشرية  الموارد    إدارة  لمستويات  التي  و   (HPWS) الية  الداعمة  بالممارسات  تهتم 

الانتقائي) لأداءا الإدارة،  و  ،التوظيف  ذاتية  عمل  القرارات،  وفرق  اتخاذ  التدريب  ولامركزية 

المرن،  و  التحفيز،و  المكثف، المفتوحوالتخصيص  بالأداء  التعويضو  ،الاتصال   المرتبط 

2017)Rasheed et al.,( ،  العملو اعتمدتو  (HIWS)المشاركةعالية    أنظمة    على  فيها 
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العادلة،    ،الكفاءات )مشاركة المعلومات، تطوير  ممارسات المكافئات  الاعتراف بإنجاز العاملين، 

 . n(Made(2015,التمكين 

مفهوم   جاء  السياق  نفس  البشرية  وفي  الموارد  إدارة  بالرفاهية ممارسات    ، الموجهة 

ممارسات إدارة المواد البشرية التي تعزز من مقومات شعور العاملين بالرفاهية في ها  المقصود بو

العمل ).((Cooper et al., 2019مكان  تناول  إدارة    Searle et al.,2011)وقد  ممارسات 

البشرية   تحفز  الموارد  الإيجابية  التي  المعلومات،   :تشملو  ،للعاملينوالنفسية  النتائج  مشاركة 

بتطوير   (Guest,2017)  قام   الاتجاه وفي نفس  التدريب،  ، ومن الوظيفيومشاركة العاملين، والأ

، في مكان العمل  الموظفأن تعزز رفاهية  يمكن  مجموعة من ممارسات إدارة الموارد البشرية التي  

 ؛النفسي، والجسدي، والاجتماعي الجانبداعمة لثلاثة جوانب رئيسية للرفاهية، والتي تشمل  فهي

  التيسبيل الوظيفة   (، وعلىوالتطوير  )بالتدريبالاستثمار في العاملين يمكن أن تقوم صعيد  فعلى

فيمكن   جذاب  عمل  توفير  يمكن  خلالها  الاستقلالية    )تصميم من  يوفر  وتوفير   والتحدي،وظيفة 

وعن المعلومات بيئة    (،  يمكن    اجتماعيةتوفير  إيجابية  والتفاعل    )الأمنتوفير  ومادية  الوظيفي، 

عم التنظيمي دوال  (،ثنائي الاتجاه المكثف  تصالالا )والصوت    (،الاجتماعي المطلوب والاختياري

ال   ( توفير  المشاركة(  عم ديمكن  وسبل   ، معه.الإداري  على (  Cooper et al., 2019)  واتفق 

تركز   التي  البشرية  الموارد  ممارسات  من  علىمجموعة  النفسية  أيضا   الاحتياجات    ، تغطية 

 )مشاركة  ، هي:الأساسية للعاملين، وبالتالي تأكيد الشعور بالرفاهية لديهم   ،والاجتماعية  ،والجسدية

فهي ممارسات  والعمل الجيد(    الجماعي،والعمل    المباشر،والعلاقة الإيجابية مع المدير    المعلومات،

 .من الثقة والتعاون وتسهيل تبادل المعرفة وتنمية رأس المال البشري  ا  اجتماعي  ا  مناخ  قادرة على بناء

الموجهة بالرفاهية الموارد البشرية  تعرف الدراسة الحالية ممارسات    وفي ضوء ما سبق  

البشريممارسات  “بأنها   الموارد  بدعم  إدارة  المعنية  النفسي ة   ، والمعرفي  ،والجسدي   ،الجانب 

 ."الإيجابية، ورفع قدرتهم على مواجهة التحديات المختلفةلدعم سلوكياتهم   للعاملين والاجتماعي

هذا     من  السابق خلال  ومن  التعريف  وانطلاقا   على  يمكن  ؛  العرض  من  الوقوف  عدد 

) Cooper et)  للعاملينممارسات إدارة الموارد البشرية التي من شأنها دعم مستوى الرفاهية  

Guest,2017);al.,2019  هي  ،المصرية تتوافق مع الواقع العملي للمستشفيات الحكومية    والتي : 

وفيما يلي  التحفيز،  و  تصميم الوظائف،والتنظيمي،  الدعم  و  ،فرق العملو،  المشاركةو  التدريب،

 حدة: منها على توضيح لكل 

التدريب2-4-1)  ومعارفهم   :(  بقدراتهم  يرتقي  عندما  العاملين  رفاهية  التدريب    يحقق 

الذاتية للعاملين  ،  ومهاراتهم  الكفاءة  يساهم التدريب على   ا. كم )(Guest, 2017م وأمنهفتتحقق 

المنظمة   لأعضاء  المشتركة  واللغة  الرموز  وفCooper et al.,2019)تطوير  أوقات   ي(. 

المهنية بشكل عام،    ن من ندرة البرامج التدريبيةيالازمات وخاصة غير المألوفة منها، يعاني العامل
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المطلوبة لتحقيق التعامل الفعال   للعاملينوكذلك البرامج التدريبية التي تدعم جوانب الصحة النفسية  

 . )et al.,2020) Kinman مع مقتضيات تلك الازمات

، وخاصة الداعمة للجانب النفسي للعاملين التدريبية  ترى الباحثة أن إضافة بعض البرامج  و 

مع الذات وإعطاء الأولوية   بما يساعد على ممارسة التعاطفهو أمر ضروري،    زماتأوقات الأ

تعزز المرونة والتعافي من خلال زيادة  فهذه البرامج    ، وتدريبات اليقظة الذهنية،للرعاية الذاتية

 .وتعزيز مشاعر الترابط والدعم  الضيق،التسامح مع مساحات 

  الاتجاهتواصلا  ثنائي    ا  يجب أن تعزز ممارسات إدارة الموارد البشرية أيض  :المشاركة(  2-4-2)

، فالمشاركة  . بما في ذلك المشاركة في المعلوماتللأفراد للتعبير عن آرائهم وفرصا     ،واسع النطاق 

ا  أحد  دعم  هذه    ( et al. Vallina -Salas.(2021,للعاملين  لرفاهية  أساليب  تقيم  أن  كما يجب 

الناجحة الآراء  خلال  من  فقط  ليس  ال  ،المشاركة    & Shalley،2004)  أيضا    خافقةولكن 

Gilson .) 

ثاره الإيجابية على إحساس العاملين آ  فرق له  من خلالالعمل    :العمل من خلال فرق(  2-4-3)

تنفيذ المهام من خلال على  إدارة الموارد البشرية الداعمة لفرق العمل  تعمل  بالرفاهية التنظيمية، و

على تكون المسئولية تضامنية بين أعضاء الفريق،    بينها، وأنيما  فرق عمل متناغمة ومنسجمة ف

)Guest, ;et al., 2020 Vallina-Salas  الفريق  لأعضاءالمطلوبة  توفير المعلومات  أن يتم  

2017) . 

التي  تنظيميالدعم  ال(2-4-4) البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  تطوير  إلى  المنظمات  تحتاج   :

  المعروفين جيد ا فيوالمديرين التشاركيين والداعمين،  توفير  تعزز الدعم التنظيمي بما في ذلك  

والحياة أدبيات   العمل  ل  جودة  شعور و  ،  (Guest, 2017)العاملرفاهية  بتعزيزهم  مجرد   أن 

الرفاهية مناسب لهم في مجال الإدارة  حرص  ب  و  الدعم،بهذا    العاملين على تحقيق مستوى من 

) Alfes etلمهام وظائفهم  على  أأداء    مستوىبالسلوكيات الإيجابية ومزيد من  الالعمل فيبادلونه ب

al.,2012)  إلى جرعات أعلى من الدعم الإداري، وفي   حتاج العاملونزمات ي، وفي أوقات الأ

فتتجه   وأعمق  أوسع  والعقلي،  اتجاهات  النفسي  الدعم  تقديم  في  إلى  الدعم  تقديم  حالات وكذلك 

تطبيق  و  ،موعملهالخاصة    م على الموازنة بين حياته   م وتشجيعهالإخفاق كما في حالات النجاح،  

 Beltrán et ;(Usman et al.,2020المعرضين له ) لحد من الانهاك المهني الآليات المناسبة ل

al., 2009 

الذي يضمن تعزيز استقلالية  أ   الوظيفة:  م( تصمي2-4-5) بالشكل  الوظيفة    ، لعاملينا ن تصميم 

 ) ,Guestالعاملين يعتبر داعم بشكل كبير لرفاهية    ا  مرأوتنوع المهام،    أفضل للمهارات غلال  واست

للعاملين، فإحساس (2017 الرفاهية  لتحقيق  أداة مهمة  الوظيفة  إثراء  ، ومن جانب آخر نجد أن 

ن وظيفته غنية بالمهام المؤثرة يزيد إحساسه بالرضا الذي يدعم الرفاهية النفسية للعاملين  أالعامل  

(, 2012Wood مع ضرورة توفير سمات التحدي في الوظيفة التي يمُكنها من استفزاز الطاقات .)

 .فرصا  أكبر للتفاعلات الاجتماعية أن يوفرلدي العاملين، كما يجب  
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أنظم2-4-6) أنلابد    :التحفيز  ة(  العادلة،  من  العاملين على الأجور  بعدالة   يحصل  فإحساسهم 

كما يجب أن تفي الأجور باحتياجاتهم فيدعم ذلك شعورهم   ،بالرفاهيةالأجر تزيد من احساسهم  

والنفسية   المادية  في  ،  )Luo,1999)بالرفاهية  بارزا   دورا  المعنوية  للحوافز  مستوىكما    رفع 

المعنوي   التحفيزأن  ، كما  (Koestner,2011 Mily avskaya &)  المنظمات  الرفاهية داخل

الإحساس  ويدعم  الاكتئاب  اعراض  من  وتقلل  النفسية،  الصحة  على  إيجابيا  يؤثران  والمادي 

 (.Van et al.,2013)بالرفاهية 

 السلوك الإبداعي و ممارسات إدارة الموارد البشرية الموجهة بالرفاهية (2-5)

ه بشكل عام لممارسات إدارة الموارد البشرية  نأ نجد  من خلال مراجعة الدراسات السابقة  

  إدارةأن  (، وبشكلٍ خاص نجد  2021دور في دعم السلوك الإبداعي للعاملين )مصطفي وآخرون،

وتشكيلها وبالتالي تحقيق    عاملينسلوكيات العلى توجيه  قادرة  الموجهة بالرفاهية  الموارد البشرية  

في المهام في الأوقات الحرجة، والدعم اللازم    عامليني مورد وظيفي يوفر للفه  ،الأهداف التنظيمية

) .Vallina -Salasالابداعتنطوي على عملية  عديد من الجوانب كالتي  التوفير  لتي تتطلب  المعقدة ا 

)et al.,2020 قدراتهم   فتزداد معارفهم،أن التدريب يثقل من مهارات العاملين ويزيد من  كش  فلا

التفكير   إعلى  المرونة ،  )  (Nawaz et al.,2014  بداعيبشكل  مستوى  يرفع  التدريب  أن  كما 

 .(2020درة على حل المشكلات )علي وأحمد، قوروح المجازفة، وال 

دعم  لل العاملون  كإدران إ، فالمنظمةإدارة بداع إلا بدعم من يمكن تحقيق الإ  ه لاكما نجد أن 

فسيجذب    تنظيميال الإبداعية،  ولأفكارهم  في لهم  استباقي  بشكل  التصرف  نحو  الموظفين  انتباه 

والتغيير اليقين  عدم  حالات  مع  جديدة و   ،التعامل  أفكار  بتوليد  والقيام  جديدة  ،  لأعمالهم،  طرق 

ا على  قدرتهم  والتحسينوتتحسن  عملهم  لتكيف  بيئة  على  والسيطرة   ،Ibrahim& (

.,2016)Shahbudin  ،أن ال ل ل كما  الآليات    تنظيميدعم  من  العاملين العديد  لسلوكيات  الداعمة 

ومشاركة المعلومات، كما أن تطبيق الأساليب    تشجيع مشاركة العاملين في اتخاذ القرارك  الإبداعية، 

على الأهمية  بالغ  أثرا   لها  وقدراتهم  لمعارفهم  الداعمة  كالتمكين   الإدارية  الإبداعية  سلوكياتهم 

والقيادة  ، واستخدام أنماط قيادية داعمة كالقيادة الخادمة والقيادة الأخلاقية ، ، والتفويض الوظيفي  

 ...وغيرها. الأبوية

، وربط الأفكار المبدعينويسانده وضع أنظمة مكافئات تلائم    بحفز السلوك الابداعيومما  

كما أن لتصميم الوظائف دور هام في دعم السلوكيات   ،(2019الإبداعية بهذه المكافئات )المدني،

تأكيد  الراجعة، و، والتنوع، والتغذية  وظيفةزيادة استقلالية الالإبداعية للعاملين من خلال العمل على  

ا أنه لبناء بيئة تحفز ا  ذلك،الهوية. ومع     لسلوك فإن التفاعلات بين خصائص الوظيفة تكشف أيض 

يجبالإبداعي   الوظيفة  للعاملين  خصائص  بين  الصحيح  التوازن  ). & Coelho)  إيجاد 

,2010Augusto 
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 ما سبق يمكن صياغة الفرض الثاني للدراسة، كما يأتي:  وفي ضوء

ممارسات إدارة الموارد البشرية )التدريب،  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين    لا  الفرض الثاني:

بالرفاهية ،  المشاركة الموجهة  التحفيز(  الوظائف،  تصميم  العمل،  فرق  الإداري،    والدعم 

 الخاضعة للدراسة. حكومية والسلوك الإبداعي لدى العاملين بالمستشفيات ال

لعلاقة بين في اممارسات إدارة الموارد البشرية الموجهة بالرفاهية  المعدل ل  دور ال(  2-6)

 للعاملين. الإبداعي   والسلوك 19- لجائحة كوفيد النفسيةثار ال 

الدر    الدراسة يتضح  السابقة  اسات من خلال مراجعة  متغيرات  تناولت  التي لا    التي  أنه 

 معدل  نموذجفي شكل    الحاليةالعلاقات بين متغيرات الدراسة  سعت إلى التحقق من  وجد دراسات  ت
Moderator   وسيط المتوقع    ، Mediatorأو  من  الصدد  هذا  إدارة  أن  وفي  ممارسات  وجود 

-الموارد البشرية الموجهة بالرفاهية كمتغير معدل على العلاقة بين الآثار النفسية لجائحة كوفيد

وبناء على ذلك يقترح البحث    العلاقة،واتجاه    من قوة   غيريسوف    والسلوك الإبداعي للعاملين 19

 على:الفرض الثالث للدراسة الذي ينص 

رفاهية بالإدارة الموارد البشرية الموجهة    يوجد تأثير معدل لممارساتلا    الفرض الثالث:

،  والحياةالصراع بين العمل  الانهاك المهني،  )  19-كوفيدلجائحة    نفسيةال  على العلاقة بين الآثار

 . الخاضعة للدراسةالحكومية الإبداعي للعاملين في المستشفيات  والسلوك (القلق الوظيفي

  وينقسم هذا الفرض إلى الفروض الفرعية التالية:

إدارة الموارد البشرية الموجهة   يوجد تأثير معدل لممارساتلا    :الأولالفرض الفرعي  -

الحكومية الإبداعي للعاملين في المستشفيات    والسلوك   المهنيعلى العلاقة بين الانهاك  رفاهية  بال

 .الخاضعة للدراسة

تأثير معدل لممارساتلا    :الفرض الفرعي الثاني  إدارة الموارد البشرية الموجهة   يوجد 

الإبداعي للعاملين في المستشفيات    والسلوك  الصراع بين العمل والحياة على العلاقة بين رفاهية  بال

 . الخاضعة للدراسةالحكومية 

الثالث إدارة الموارد البشرية الموجهة   يوجد تأثير معدل لممارساتلا  :  الفرض الفرعي 

الحكومية الإبداعي للعاملين في المستشفيات    على العلاقة بين القلق الوظيفي والسلوكرفاهية  بال

 .خاضعة للدراسةال

كما بالشكل   البحثوفروض يعكس متغيرات للدراسة مقترح وفي ضوء ما تقدم تم تصميم نموذج 

 (: 1رقم )
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 (: نموذج الدراسة 1شكل )

 مشكلة الدراسة ( 3)

، أن الفاقد في الإنتاجية  19-بالتزامن مع أزمة كوفيد    موقع منظمة الصحة العالمية  نشُر في 

بسبب الآثار السلبية للجائحة على نفسية العاملين يكبد الاقتصاد الأمريكي سنويا تريليون دولار. 

  ير تقر )وأكدت أن الإبداع هو السبيل الوحيد لمواجهة تلك الأزمة التي تفرز فرصا  وجب استغلالها 
 (.2020منظمة الصحة العالمية،

حول متغيرات الدراسة اتضحت فجوة بحثيه تمثلت  من خلال مراجعة الدراسات السابقة  

دراسفي   وجود  الباحثة  عربية    اتعدم  علم  حدود  البشرية    - في  الموارد  إدارة  مفهوم  تناولت 

بالرفاهية عام   الموجهة  يوجبشكل  لا  كما  الاجنبي    د،  المستوى  على  ولا  العربي  المستوى  على 

دراسات تناولت الدور المعدل لممارسات إدارة الموارد البشرية الموجهة بالرفاهية على العلاقة  

الباحثة،  لذا فقد  ، في حدود علم  والسلوك الإبداعي للعاملين  19-بين الآثار النفسية لجائحة كوفيد

 البحثية من خلال تحليل العلاقة التفاعلية بين متغيرات الدراسة. جاءت الدراسة الحالية لسد الفجوة  

 الاتي: تبين ( 2بها الباحثة )ملحق  استطلاعية قامتمن خلال دراسة  كما نجد 

تمثلت في   ؛91-أزمة كوفيدأثناء  نفسية  الحكومية المصرية آثارا     بالمستشفيات العاملين  يعاني   -

الإنهاك من كما أنهم يعانوا ، الوظيفي والقلق ،التوترو ،حياتهمصراع بين عملهم وشعورهم بال

وهو وضع   حقيقي  وعدم وجود علاج  ،لضغوط العمل وكثرة الحالات المرضية  المهني نظرا  

،  قبل الأزمةفحجم العمل المطلوب أثناء تلك الفترة أكبر من دونه    ،ذلك   عليه قبللم يعتادوا  

 .العمل أصبحت أكثر خطورة طبيعة و

، دون مراعاة  والالتزامإلى أنظمة رفع معدلات الأداء،  ممارسات إدارة الموارد البشرية    تميل -

   الجوانب النفسية والاجتماعية والمادية للعاملين.

 19الاثار الجانبية لجائحة كوفيد

  ، الصراع بين العمل والحياة )

 ،المهني  ك الانها
 ( القلق الوظيفي  

 

 ممارسات إدارة الموارد البشرية الموجهة للرفاهية 
تصميم الوظيفة، التحفيز(  التنظيمي، فرق العمل، والدعمة المشارك)التدريب،   

 

( 

 السلوك الإبداعي للعاملين 

الثالث الفرض  لأول الفرض ا   

الثاني الفرض   
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مساعدتهم  و  ،لعاملين لالنفسي  عم  الد  خاصةتقديم أوجه الدعم المختلفة و  الإدارة فيقصور دور   -

غير كافية في ، كما أن الدورات التدريبية التي يتلقوها  لتلك الجائحة  النفسيةثار  تفادى الآ  على

، كما للعاملين   منها الجوانب النفسية والعقلية  ،زمةدها وغير شاملة كل جوانب تداعيات الأدع

للمعلوماتمشاركة  في  ضعف  يوجد   والعاملينمع    الإدارة  التقدير  مستوى  عن    هم عدم رضا، 

 . جور والمكافئات المقدمة لهمالأ  عدالة نظم  بالغبن وعدم ، كما يشعرون المقدم من الإدارة لهم 

طقم التمريض في تقديم حلول لمشاكل  أمشاركة الأطباء وضعف  ، و أساليب العمل  تأخر تطور -

ال و،  العمل أفكارهم   قصور فييتضح  تنمية  للعاملين نحو  مكافئاتهم    تفقلما تم،  تشجيع الإدارة 

   .أفكار العاملينأو تم تنفيذ أي فكرة جديدة من  ،على أفكار قدموها

يوفي ضوء     الاستطلاعية  والدراسة  السابقة  الدراسة  الدراسات  في مكن صياغة مشكلة 

ممارسات إدارة الموارد البشرية الموجهة   همية تطبيقالقيادات العليا لأ  إدراك  قصور في  وجود

على السلوك    19-لجائحة كوفيد  النفسيةر  ثاالآ  تداعياتالتخفيف من  دورها في  أهمية  و  ،بالرفاهية

مشكلة الدراسة في عدد   عرضيمكن  كما  ،  في المستشفيات الحكومية المصريةالإبداعي للعاملين  

 من التساؤلات، كما يأتي: 

)الانهاك   19-كوفيدلجائحة    النفسيةثار  لآاكل من  وجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين  هل ي(  3-1)

لعاملين بالمستشفيات  ل  ( والسلوك الإبداعيالقلق الوظيفي- الصراع بين العمل والحياة   -المهني

 ؟  للدراسةالمصرية الخاضعة الحكومية 

بين  هل   (3.2) إحصائية  دلالة  ذات  علاقة  البشريةتوجد  الموارد  إدارة  الموجهة    ممارسات 

ال المشاركة،  ،  )التدريب   بالرفاهية العمل،  و،  تنظيميوالدعم  الوظائف، وفرق  تصميم 

 ؟والسلوك الإبداعي لدى العاملين بالمستشفيات المصرية الخاضعة للدراسة التحفيز( و

على العلاقة بين لرفاهية  باممارسات إدارة الموارد البشرية الموجهة  معدل ل  تأثيرهل يوجد   (3.3)

( القلق الوظيفي - الصراع بين العمل والحياة   -)الانهاك المهني19-كوفيدلجائحة    النفسيةثار  الآ

 ؟المصرية الخاضعة للدراسةالحكومية عاملين في المستشفيات  لالإبداعي ل والسلوك

 أهداف الدراسة (4)

 تهدف الدراسة إلى الاتي:  

وجودالكشف   (4-1) ذات  عن  ا  علاقة  بين  إحصائية    19-كوفيدلجائحة    النفسيةثار  لآدلالة 

المهني والحياة   -)الانهاك  العمل  بين  الوظيفي- الصراع  لدى  القلق  الإبداعي  والسلوك   )

 .الخاضعة للدراسة المصريةالحكومية العاملين بالمستشفيات  

علاقة   (4-2) وجود  عن  بين    ذاتالكشف  إحصائية  البشرية دلالة  الموارد  إدارة  ممارسات 

التنظيمي، فرق العمل، تصميم الوظائف،    المشاركة، والدعم التدريب،  ) بالرفاهية  الموجهة  

 .الخاضعة للدراسةالحكومية لعاملين بالمستشفيات ل ( والسلوك الإبداعي التحفيز

المعدل   (4-3) التأثير  من  الموجهة  لالتحقق  البشرية  الموارد  إدارة  على  لرفاهية  باممارسات 

  الصراع بين العمل والحياة  - )الانهاك المهني19-كوفيدلجائحة    النفسيةثار الآالعلاقة بين  

الوظيفي- ل   والسلوك(  القلق  المستشفياتلالإبداعي  في  المصرية  الحكومية    عاملين 

 .الخاضعة للدراسة
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على السلوك الإبداعي    19-لجائحة كوفيد   النفسيةثار  من الآ  لتخفيفخطة تنفيذية لوضع   (4-4)

من في   للعاملين  للرفاهية  الموجهة  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  تطبيق  خلال 

 . خاضعة للدراسةالمستشفيات الحكومية ال

 الدراسة  ة( أهمي5)

من خلال بعض على المستوى العلمي، وعلى المستوى العملي  تستمد الدراسة الحالية أهميتها   

 منها ما يأتي: ،الاعتبارات

 ( الأهمية على المستوى العلمي 5-1)

  م كمفهو  ممارسات إدارة الموارد البشرية الموجهة بالرفاهية  مفهومتقدم الدراسة الحالية   -

وهو مالم تتناوله أي من الدراسات العربية  جديد في بيئة الادبيات العربية في إدارة الاعمال  

 حدود علم الباحثة. في -

المعدل لممارسات إدارة الموارد البشرية الموجهة  - تهدف الدراسة إلى التحقق من الدور 

  الإبداعي للعاملين   والسلوك،  19-بالرفاهية على العلاقة بين الآثار النفسية لجائحة كوفيد

العلاقات   نموذج من  تناوويعتبر ذلك  يتم  أو  له  لم  العربي  المستوى  في أي دراسة على 

 . مما يعد إثراء  للكتابات في هذا الصدد -في حدود علم الباحثة -الأجنبي بشكل اجمالي 

 ( الأهمية على المستوى العملي 5-2) 

بشكل   - المصرية  الحكومية  المستشفيات  وأهمية  الوضكذلك  عام،  وخطورته ن  الراه  عأهمية 

 .دور حيوي وحرج في مواجهة فيروس كرونايه ب فانفردت  ذيال

تطبيق ممارسات إدارة  السعي نحو    كما تنبع أهمية الدراسة من القائها الضوء على ضرورة  -

البشرية الموجهة بالرفاهية، فهي قادرة على التخفيف من حدة الآ ثار النفسية لتلك الموارد 

في المجال الصحي في المستشفيات السلوك الإبداعي  الجائحة على العاملين ومما يدعم معه  

 الحكومية المصرية. 

تقدم الدراسة توصيات للقائمين على المستشفيات الحكومية المصرية في سبيل دعم السلوكيات  -

الموا إدارة  ممارسات  تطبيق  خلال  من  العمل  مكان  في  الموجهة الإبداعية  البشرية  رد 

 . 19-لجائحة كوفيد النفسيةبالرفاهية القادرة على التخفيف من الآثار 

 منهجية الدراسة ( 6)

منهجية  و    الدراسة،  الدراسة  تشمل  الدراسة،  ونوع  وعينة  الدراسة مجتمع  ومتغيرات 

التأكد من الاعتمادية والصلاحية لمقاييس  و، واداة الدراسة وطرق جمع البيانات، وأساليب القياس 

 : عرض لتلك العناصر أتيوفيما ي ،وأساليب التحليل الاحصائي لمتغيرات الدراسةالدراسة، 

 

 ( نوع الدراسة 6-1)

ببحث الدور المعدل لممارسات إدارة الموارد البشرية  نظرا  لأن الدراسة الحالية تتعلق    

بالرفاهية على   الآثارالعلاقة  الموجهة  كوفيد  النفسية  بين  المهني)   19-لجائحة  صراع  ،  الانهاك 

تقرر استخدام المنهج الوصفي    الإبداعي للعاملين، فقد  كوالسلو(،  القلق الوظيفي  ،العمل والحياة

في هذه الدراسة، وذلك بغرض وصف الخصائص والمتغيرات الخاصة بمشكلة الدراسة،  التحليلي  
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المتغيرات بين تلك  العلاقات والاختلافات  أكثر واقعية من خلال وكذا  بيانات  ، والحصول على 

 توزيع الاستقصاء على عينة الدراسة. 

  الدراسة   وعينة مجتمع( 6-2)

الدراسة     بالصف الأول    جميعيشمل مجتمع  العزل  أقسام  بمن أطباء وتمريض  العاملين 

  م لكونهبالصف الأول  العاملين  ، وتم اختيار  مستشفى  16وعددهم    محافظة كفر الشيخ بمستشفيات  

الدراسة،    ارتباطا  أكثر   أنهم  بمتغيرات  الخدمة  كما  اختيار  وقد    المقدمة،أساس  العزل قسام  أتم 

في مواجهة للدولة    العامة  تتظهر السياسا وفيها  الدراسة،  جوانب مشكلة  فيها  حيث يتضح  الصحي  

(  1)  ، ويعرض الجدول رقم البشريةإدارات الموارد  ت  سياساب  تعلقخاصة فيما ي،  19-ازمة كوفيد  

 وتوزيع العينة كما يأتي: مجتمع الدراسة،

 العينة مجتمع الدراسة وتوزيع (: 1جدول )

 عدد العاملين  المستشفى  م
في  الوزن النسبي 
 المجتمع

 العينة عدد استمارات 

 المستردة  الموزعة 

 26 56 0.13 294 كفر الشيخ العام  1

 20 46 0.10 237 حميات كفر الشيخ  2

 48 53 0.12 273 صدر كفر الشيخ  3

 20 37 0.08 193 العبور للتأمين الصحي  4

 13 22 0.05 115 المركزيالحامول  5

 12 20 0.05 106 حميات دسوق  6

 16 30 0.07 153 دسوق العام  7

 16 20 0.05 105 سيدي سالم المركزي 8

 11 20 0.05 105 سيدي غازي المركزي 9

 8 13 0.03 65 فوه للتأمين الصحي  10

 13 19 0.04 100 فوه المركزي 11

 12 16 0.04 84 قلين المركزي 12

 24 37 0.08 194 مطوبس المركزي 13

 20 32 0.7 170 حميات مطوبس  14

 10 18 0.04 91 بلطيم المركزي 15

 9 11 0.04 57 جامعة كفر الشيخ  16

    2324 عدد المجتمع 

  450   عدد العينة 

 281    مجموع الاستمارات المستردة

 بكل من المستشفيات المذكورة.  العاملينإدارات شئون بالتعاون مع المصدر: من إعداد الباحثة  •

فقط، وتشمل العاملين من الأطباء وأطقم التمريض( بجميع الأقسام الطوارئ والعناية، والاشعة، والتحاليل، الاعداد تضم من هم على راس العمل  •
 لعاملين في وحدات الترصد، والجودة، ومكافحة العدوى. ا كما تشمل 

 ./1/112021: 1/10/2021الاعداد الموضحة هي الاعداد التقريبية الموجود بالمستشفيات المذكورة في الفترة   •
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على أسلوب   عتمادالاحجم مجتمع الدراسة، وصعوبة الوصول لكل مفرداته فتم  لكبر  ونظرا  

 (Yomaxana,1976 )على المعادلة التالية  عتمادبالاللدراسة الميدانية    اللازمةالعينات لجمع البيانات  

 

 

 

 :  إنحيث   •

 العينةع = حجم   •

 1.96% وهي =   95ت = الدرجة المعيارية المقابلة لدرجة الثقة •

 %50ف = نسبة النجاح في التوزيع ومن ثم فإن نسبة النجاح = نسبة الفشل =  •

• Δ  = = 5نسبة الخطأ المسموح به% 

 2342حجم المجتمع  ن = •

 وباستخدام المعادلة السابقة يتضح أن حجم العينة:  •

 

 

 

( مفردة لتفادي ارتفاع نسبة عدم الرد، نظرا   450وتمت زيادة عدد مفردات العينة إلى )
على   لانشغال أفراد العينة، وبتطبيق الطريقة البسيطة )طريقة النسب( للعينات، تم توزيع العينة

 ( 1، كما في جدول )المستشفيات الخاضعة للدراسة

 الدراسة وأساليب القياس متغيرات ( 6-3)

الدراسة على ثلاث مجموعات من المتغيرات تها وقياسها في تنمي  ، وتم الاعتماداعتمدت 
 طبيعةو بما يتفق    ،بعض التعديل والحذف والإضافةكما قد أجري عليها  العديد من الدراسات،  على  
  ، المصريةمتطلبات البيئة  في تلك الفترة الحرجة، مع مراعاة اضعة للدراسة المستشفيات الخعمل 

 يأتي:  متغيرات الدراسة وأساليب القياس، كماالإجرائية لتعريفات  يختص الجزء التالي بعرض الو

 : 19- متغيرات الثار النفسية لجائحة كوفيد (1- 6-3)

العاملين    بأنهإجرائيا     يعُرف : المهني  كالانها  (6-3-1-1) ناتجة عن تعرض  نفسية  متلازمة 
لمستويات عالية ولفترات طويلة من الضغوط الوظيفية، فتؤدي إلى إعياء جسدي، وارهاق عقلي،  

بعد مراجعة العديد من الدراسات تم الاعتماد على المقياس المستخدم من قبل و،  وملل معرفي
(، حيث حقق مصداقية عالية في المجال الطبي فكان معامل et al.Winwood ,(2005,دراسة  
 Min et al.,2019، كما أنه مستخدم من قبل العديد من الدراسات منها  )  0.93)الفا  ارتباط  

;Jin et al.,2018)).  

ف( -1×ن×ف)2ت  

2Δ ف( -1ف ) 2ن +ت  
 ع =

)0.5 -1( 0.5×2342 × 2)1.96( 

)0.5 -1( 0.5 × 2)1.96(+ 2342 × 2)0.05( 
مفردة  325=  =  
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العمل  عالصرا   (6-3-1-2) بين    إدراك   بأنه  إجرائيا    يعُرف   :والحياة  بين  للتعارض  العاملين 
مراجعة العديد من الدراسات   وبعد  ،متطلبات أعمالهم ومتطلبات حياتهم، وعدم وجود توافق بينها 

حيث حقق مصداقية   et al.,2016).  (Suifanمقياس مستخدم من قبل دراسة   علىتم الاعتماد  
كما تم الاعتماد عليه في العديد من (0.839)عالية في المجال الطبي فكان معامل الفاكرونباخ

   Horton,2022;Erdamar & Demire2014)-(Owensالدراسات 
عاطفية غير سارة تتميز   العاملين بحالة  شعوربأنه  يعرف اجرائياُ    الوظيفي:  قالقل  (6-3-1-3)

محسوس  نفسي  أو  جسدي،  لخطر  استجابة  وهي  والأرق،  والضيق،  وبمراجعة بالخوف،   ،
دراسة   قبل  من  استخدامه  تم  مقياس  على  الاعتماد  تم  السابقة  )Pallant & الدراسات 

Tennant,2007)  الف معامل  فكان  الطبي،  المجال  في  عالية  مصداقية  معامل  حقق   ا حيث 
دراسات  940.8)كرونباخ   في  عليه  الاعتماد  تم  كما   )covic et al.,2012).Shea,et 

; al.,2009 
رؤية يمكن تعريفه إجرائيا     :إدارة الموارد البشرية الموجهة بالرفاهية  تممارسا  (2- 6-3)

والمعرفي،  والجسدي،  النفسي،  الجانب  بدعم  المعنية  البشرية  الموارد  إدارة  لممارسات  جديدة 
،  والاجتماعي للعاملين لدعم سلوكياتهم الإيجابية، ورفع قدرتهم على مواجهة التحديات المختلفة

مقياس تم الاعتماد على  السابقة  الدراسات  وقد (Zacharatos&Iverson.2005وبمراجعة   )
 (Cooper et al., 2019) Vallina et al.,2021: Salasدراسات استخدامه من قبل تم و
الإبداعي(3- 6-3) خلاق   : السلوك  لحل  يهدف  الابداع  عملية  يسبق  المنظمة  داخل  سلوك 

، وبمراجعة الدراسات في هذا الصدد  للمشكلات، من خلال توليد الأفكار، وترويجها، وتطبيقها
مقياس    تم  على  من  (Janssen,2000)الاعتماد  العديد  قبل  من  المستخدم   الدراسات.، 

(Stoffers et al., 2018) ،( 2021)جودة واخرون 

خمس درجات، حيث يشير  الخماسي الذي يتكون من    Likertوقد تم الاعتماد على مقياس ليكرت   
( يشير إلى عدم الموافقة المطلقة على 1( إلى الموافقة التامة على العبارة، بينما الرقم )5الرقم )

 العبارة، مع وجود درجة حيادية في المنتصف. 

 الدراسة وطرق جمع البيانات أداة ( 6-4) 
نوعين من البيانات؛ هما: البيانات الثانوية والبيانات الأولية، حيث تم  تعتمد الدراسة على  

جمع البيانات الثانوية من المراجع والدوريات المحلية والعالمية وبعض الأدلة، أما  البيانات الأولية 
قد اعتمدت  وتم جمعها من المستقصي منهم في الدراسة الميدانية باستخدام أسلوب الاستقصاء، فقد 

اسا بصفة  )ملحق الباحثة  استقصاء  قائمة  تصميم  على  أطقم    (1سية  على  توزيعها  العاملين وتم 
، وقد اشتملت  افظة كفر الشيخحبأقسام العزل في مستشفيات م  ممرضين وبالصف الأول من أطباء  

صفحات، حيث تم تخصيص الصفحة الأولى لتوضيح عنوان الدراسة وأهميتها وطلب    على خمس
،  عدد من الأسئلة  التعاون في استيفاء بيانات الاستقصاء، أما الصفحات الأخرى فقد اشتملت على

( الأول  السؤال  منهم  32فخصص  المستقصي  توجهات  قياس  فركز على  ممارسات  نحو  عبارة( 
البشرية   الموارد  المشاركة،  )  بالرفاهية  الموجهةإدارة  العملالتدريب،  الدعم فرق  ،  تنظيميال   ، 

  النفسيةثار  الآ( فخصص لقياس  عبارة   62)ثانيأما السؤال ال،  (أنظمة التحفيزتصميم الوظائف،  
كوفيد العاملين  19-لجائحة  ضم   على  المهني)حيث  العمل   (،راتاعب10)الانهاك  بين  الصراع 
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ال(عبارات9لوظيفي)ا  (،القلقعيارات7)  والحياة  والسؤال  لقياس    (عبارات  9)ثالث ،  فخصص 
 . للعاملينالسلوك الإبداعي 

( استمارة صالحة  281جمع )ب قامت الباحثة    /1/12022/إلى1/12/2021وفي الفترة من  
، ويعزي انخفاض زيارات التذكير، والمكالمات الهاتفية من خلال    ( %62.4بمعدل ردود )للتحليل  

المطبقة الاحترازية  للإجراءات  وكذلك  البحث،  مفردات  لانشغال  نظرا  الردود   في   نسبة 
 الخاضعة للدراسة  لمستشفياتا

 ( الأساليب الإحصائية المستخدمة6-5)

البيانات   وأنواع  طبيعة  ضوء  التحليل،في  ولأغراض  القياس  وطرق  فقد    والمتغيرات 
واختبارات   الاستقصاء  بيانات  لتحليل  الإحصائية  الأساليب  من  الدراسة على مجموعة  اعتمدت 

 : (2007)ادريس،الفروض وهي كالتالي

كمقياس للنزعة المركزية(، وذلك  ): متمثلة في الوسط الحسابي  أساليب الإحصاء الوصفي •
إدارة الموارد البشرية الموجهة   ت، وممارسا19-ة لجائحة كوفيدلتوصيف الآثار النفسي

 بالرفاهية، والسلوك الإبداعي.  
الفا • الارتباط  معامل  المقاييس أسلوب  في  والثبات  الاعتمادية  من  التحقق  بغرض  وذلك   :

المستخدمة، وتم الاعتماد على هذا الأسلوب لقدرته على قياس درجة الاتساق الداخلي بين  
 . المتعددة للمقياس المستخدم  المحتويات

العاملي • )التحليل  العوامل  تحليل  الصلاحية    (:التوكيدي  أسلوب  درجة  من  لتحقق  وذلك 
للمجموعات المختلفة من المتغيرات المستخدمة في البحث، وذلك من اجل الكشف عن  
تصميم   عند  افتراضه  تم  بما  ومقارنتها  المتغيرات  من  مجموعة  لكل  الحقيقية  الابعاد 
الضعيف   الارتباط  ذات  المتغيرات  باستبعاد  البيانات،  تخفيض  إلى  بالإضافة  المقياس، 

 باقي المتغيرات في نفس المجموعة.  ب
المتعدد: • والارتباط  الانحدار  بالفرض    أسلوب  الخاصة  العلاقة  وقوة  نوع  من  لتحقق  وذلك 

كوفيد لجائحة  النفسية  الآثار  بين  بالعلاقة  والخاص  للدراسة؛  والسلوك    19-الأول 
الموارد إدارة  بالعلاقة بين ممارسات  المعني  الثاني  الفرض  البشرية   الإبداعي، وكذلك 

 والسلوك الإبداعي للعاملين. 
وذلك لاختبار الفرض الثالث للدراسة الخاص بالتحقق من   الهرمي:تحليل الانحدار  أسلوب   •

ثار  على العلاقة بين الآ  الدور المعدل لممارسات إدارة الموارد البشرية الموجهة بالرفاهية
 للعاملين. والسلوك الإبداعي 19-النفسية لجائحة كوفيد

، المصاحبين لاختبار الانحدار  t-test، وf-testتم الاعتماد على أسلوب    أساليب الاختبار: •
 المتعدد، والهرمي. 

 تقييم الثبات والصدق للمقاييس المستخدمة  ( 6-6)

على أسددلوب التحليل العاملي التوكيدي    لتقييم ثبات وصدددق مقاييس الدراسددة؛ تم الاعتماد 
CFA    على برندامجAmos20    بطريقدة الاحتمدالات الكبرىML    وفي ضددددوء افتراض التطدابق

بين مصدفوفة التغايير للمتغيرات الداخلة في التحليل والمصدفوفة المفترضدة من قبل النموذج ينتج  
في ضددددوئهدا قبول النموذج  العدديدد من المؤشددددرات الددالدة على جودة هدذه المطدابقدة، والتي يتم  
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الاعتماد  كما تم  على الأسدداسددي النظري والدراسددات السددابقة،    المفترض للبيانات أو رفضدده وبناء  
لتقييم درجة التناسدددق    Alpha Correlation Coefficientأسدددلوب معامل الارتباط ألفا   على 

- الآثار النفسدددية لجائحة كوفيدمقياس  وهي    ،الداخلي بين محتويات المقاييس الخاضدددعة للاختبار
،  السدددلوك الإبداعي مقياس ممارسدددات إدارة الموارد البشدددرية الموجهة بالرفاهية، ومقياس  ،و19

 ومن خلال النتائج يتضح التالي:  

الصددق    –لتقييم صدلاحية نموذج القياس  Convergent Validityاسدتخدام الصددق التقاربي  ب •
،  (2)جدول  وضدددح يالفقرات التي تقييس العامل، حيث    الذي يقيس درجة التوافق بين –البنائي  
ن قيم  أكمدا  ،  0.7لجميع الفقرات أكبر من    SLFأن قيم الاشددددبداع    ؛(4)وجددول  (،  3)جددول  

الدمسدددددتدخدلدص   الدتدبددايدن  لدجدمديدع  AVE  Average Variance Extractedمدتدوسدددددط 
من أعلدى  المدركددب0.5المدتدغديدرات)العدوامددل(  المصددددددداقيددة  مؤشددددر  قيدم  أن  كمددا   ، (CR)  

Composite Reliability    الددراسددددة    وات، ممدا يعني أن أد0.7لجميع المتغيرات أعلى من
 .(Hair et al,2010)تتمتع بالصدق التقاربي  

لتقييم درجة    Alpha Correlation Coefficientاسدددتخدام أسدددلوب معامل الارتباط ألفا  وب •
تقرر اسددتبعاد أي متغير من ، وقد  التناسددق الداخلي بين محتويات المقاييس الخاضددعة للاختبار  

المتغيرات الخاضدددعة لاختبار المصدددداقية الذي يحصدددل على معامل ارتباط إجمالي بينه وبين  
(، وتم تطبيقده على كدل من 2007)إدريس،  0.30المتغيرات الأخرى في نفس المقيداس أقدل من

الاثار النفسدددية لجائحة  مقياس ممارسدددات إدارة الموارد البشدددرية الموجهة بالرفاهية، ومقياس  
وذلدك بصددددورة إجمداليدة للمقيداس الواحدد ككدل ولكدل   ،ومقيداس السددددلوك الإبدداعي  ،19-كوفيدد

حيث توضدح نتائج     مجموعة بنود )متغيرات( من المجموعات التي يتكون كل مقياس على حدة 
لجميع المتغيرات أعلى من الحدد  (α) أن معدامدل الفدا كرونبداخ  (4(،جددول)3،جددول )(2جددول)

وذلدك وفقدا لمسددددتويدات تحليدل الاعتمداديدة في العلوم الاجتمداعيدة وهدذ يددل    0.60الأدنى المقبول  
 البحث تتمتع بدرجة عالية من الاتساق الداخلي بين محتوياتها.  واتعلى أن أد

من خلال فحص البواقي ومؤشددرات التعديل    ممارسددات إدارة الموارد البشددريةعديل مقياس  تتم   •
Modification indices     التي يتيحهدا برندامجAMOS    مع الاخدذ في الاعتبدار الجداندب

والددعم   المشدددداركدةكمدا تم دمج عداملين همدا)النظري والمنطقي في التدأكدد من صددددحدة التعدديدل،  
( وذلك لتخطي نسددبة التباين المشددترك  لمشدداركة والدعم التنظيميا( في عامل واحد )التنظيمي
ويعتبر هذا الاجراء أكثر منطقية فتعتبر المشدداركة أحد أسدداليب الدعم الإداري،   (0.90بينهما )

(  (hr15,hr18,hr20تم حذف بعض العبارات    كما  ،(Guest, 2017)وهو ما يتوافق مع دراسة
أظهرت المؤشدرات جودة  ( ، حيث  2ج كما يعرضدها جدول )،وكانت النتائ، وتم إعادة الاختبار  

، وبلغدت مؤشددددرات جودة  CMIND/DF=1.934 <5مطدابقدة النموذج في الحددود المقبولدة  
هي مقاربة للواحد الصددحيح)الملاءمة  CFI=0.964,NFI=0.930  (GFI=0.904,)  المطابقة

وهي قريبة    >RMSEA=0.058  0.1التامة(، وبلغ الجذر التربيعي لمتوسدددط الخطأ التقريبي  
وبذلك فقد أصدددبح مقياس ممارسدددات إدارة الموارد البشدددرية الموجهة بالرفاهية    من الصدددفر،

س بنية مكونة من خمسددة عبارة(ملائما  للاعتماد عليه في الأسدداليب الإحصددائية التالية، لقيا20)
 عوامل.
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 ياس ممارسات إدارة الموارد البشرية الموجهة بالرفاهية أساليب تحليل الصدق والثبات لمق نتائج(: 2رقم )  الجدول

 المصدر: من اعداد الباحثة بناء على نتائج التحليل الاحصائي.

إدارة   ممارساتمقياس عناصر   م

الموارد البشرية الموجهة 

 بالرفاهية

SLF α CR AVE Model fit 

  0.66 0.85 0.858  التدريب  

Chi-square =  301.722; 

 GFI = .904; 

 RMSEA = 0.076; 

 CFI =.964 

CMIND/DF=1.934    

1  Hr1 0.871    

2  Hr2 0.816 

3  Hr3 0.75 

 0.91 0.906  فريق العمل  

 

0.77 

 4  Hr7 0.927 

5  Hr8 0.816 

6  Hr9 0.89 

 0.63 0.92 0.928  المشاركة والدعم التنظيمي   

7  Hr4 0.731  

8  H5 0.778 

9  Hr6 0.726 

10  Hr10 0.802 

11  Hr11 0.843 

12  Hr12 0.829 

13  Hr13 0.83 

 0.70 0.90 0.888  تصميم الوظيفة   

14  Hr14 0.89  

15  Hr16 0.897 

16  Hr17 0.804 

17  Hr19 0.752 

 0.59 0.81 0.80  التحفيز   

18  Hr21 0.815    

19  Hr22 0.767    

20  Hr23 0.725    

    0.939  الإجمالي للمقياس  
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 19-أساليب تحليل الصدق والثبات لمقياس الاثار النفسية لجائحة كوفيد نتائج(: 3رقم )  الجدول

 الاحصائي.المصدر: من اعداد الباحثة بناء على نتائج التحليل 

 

 

مقياس الاثار النفسية عناصر   م

 19-لجائحة كوفيد

SLF α CR AVE Model fit 

  0.66 0.93 0.932  الانهاك المهني  

Chi-square = 

421.658 

 GFI = .876; 

 RMSEA = 0.076; 

 CFI =.954 

CMIND/DF=2.619    

 

1  exh1 0.897  

2  exh2 0.852 

3  exh3 0.904 

4  exh4 0.754 

5  exh5 0.852 

6  exh7 0.709 

7  exh8 0.678 

 0.63 0.92 0.935  الصراع بين الحياة والعمل   

8  lw1 0.729  

9  lw2 0.779 

10  lw3 0.782 

11  lw4 0.862 

12  lw5 0.819 

13  lw6 0.784 

14  lw7 0.781 

 0.66 0.92 0.923  القلق الوظيفي  

15  anx1 0.806  

16  anx2 0.748 

17  anx3 0.841 

18  anx5 0.815 

19  anx6 0.829 

20  anx7 0.831    

    0.966  الإجمالي للمقياس   
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مقياس   • تعديل  كوفيدتم  لجائحة  النفسية  ومؤشرات    19-الاثار  البواقي  فحص  خلال  من 

مع الأخذ في الاعتبار الجانب     AMOSالتي يتيحها برنامج   Modification Indicesالتعديل

العبارات   بعض  حذف  وتم  التعديل،  صحة  من  التأكد  في  والمنطقي  النظري 

(exh6,exh9,exh10,anx4,  وتم إعادة الاختبار ،)(حيث 3،وكانت النتائج كما يظهرها جدول )  

المقبولة   الحدود  في  النموذج  مطابقة  جودة  المؤشرات    ، CMIND/DF=2.619<5أظهرت 

مؤشر  المطابقةوبلغت  جودة  مقاربة   CFI=0.954,NFI=0.927  (GFI=0.876,)  ات  وهي 

التقريبي   الخطأ  لمتوسط  التربيعي  الجذر  وبلغ  التامة(،  )الملاءمة  الصحيح  للواحد 

RMSEA=0.076من    وهو مقياس    ،0.1أقل  أن  افتراض  يبين صحة  و  النفسية  وهذا  الآثار 

 ثلاث عوامل. عبارة( بنية مكونة من 20؛) 19-لجائحةكوفيد

 19-أساليب تحليل الصدق والثبات لمقياس الاثار النفسية لجائحة كوفيد نتائج(: 4رقم )  الجدول

 المصدر: من اعداد الباحثة بناء على نتائج التحليل الاحصائي.

مدقديدداس • تدعددديددل  الابددداعدي  تدم  ومدؤشدددددرات  ،  السدددددلدوك  الدبدواقدي  فدحدص  خدلال  مدن 

مع الأخدذ في الاعتبدار     AMOSالتي يتيحهدا برندامج   Modification Indicesالتعدديدل

الجداندب النظري والمنطقي في التدأكدد من صددددحدة التعدديدل، وتم حدذف بعض العبدارات  

(inov4)  أظهرت (، حيدث  4، وكداندت النتدائج كمدا يعرضددددهدا جددول)، وتم إعدادة الاختبدار

وبلغت   ،CMIND/DF=2.215<5المؤشددرات جودة مطابقة النموذج في الحدود المقبولة  

وهي مقداربدة   CFI=0.989,NFI=0.981  (GFI=0.969,قدة)مؤشددددرات جودة المطداب

التقريبي   الخطددأ  لمتوسددددط  التربيعي  التددامددة(، وبلغ الجددذر  )الملاءمددة  الصددددحيح  للواحددد 

 SLF α CR AVE Model fit مقياس السلوك الإبداعي عناصر  م

  0.75 0.90 0.89  توليد الفكرة 

Chi-square = 35.447 

 GFI = .969; 

 RMSEA = 0.066; 

 CFI =.989 

CMIND/DF=2.215  

Nfi=0.981   

 

1 inov1 0.786  

2 inov2 0.928 

3 inov3 0.875 

 0.83 0.90 0.90  ترويج الفكرة  

4 inov4 0.958  

5 inov6 0.856 

 0.81 0.93 0.92  تطبيق الفكرة 

6 in0v7 0.766   

7 inov8 0.953 

8 inov9 0.965 

   0.905  الإجمالي للمقياس 
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RMSEA=0.066السددددلوك  وهذا و يبين صددددحة افتراض أن مقياس   ،0.1أقل من   وهو

 ( بنية مكونة من ثلاث عوامل.اتعبار8)  ؛الإبداعي

التحليل السددابقة فقد أمكن التوصددل إلى عدد من المقاييس التي يتمتع كل    ضددوء نتائجوفي  

ويمكن الاعتمداد عليهمدا في المراحدل اللاحقدة من الثبدات والصدددددق  منهمدا بددرجدة عداليدة من  

 .التحليل في هذه الدراسة

 الإحصاء الوصفي لمتغيرات الدراسة ( 6-7) 

يتناول الجزء التالي عرض ومناقشة قيم المتوسط الحسابي كأحد أساليب الإحصاء الوصفي   

جدول  نحو متغيرات الدراسة؛ حيث يعرض    المستقصي منهم التي تعبر عن تقديرات واتجاهات  

تقديرات  5) توصيف  السلبي  نحوالعينة  مفردات  (  كوفيد  ةالآثار  المهني،   19-لجائحة  )الانهاك 

 الموجهة ممارسات إدارة الموارد البشرية  وكذلك نحو    ، القلق الوظيفي(،الصراع بين العمل والحياة

 كما يأتي: ،للدراسةالخاضعة بالمستشفيات  لوك الإبداعي للعاملينسال لرفاهية، بالإضافة إلى  با

 التوصيف الاحصائي لمتغيرات الدراسة  :( 5جدول ) 

 المتوسط الحسابي  المتغيــــــــرات  م

  19لجائحة كوفيد  النفسيةالثار  1

 3.96 الإنهاك المهني  1 

 3.5 الصراع بين العمل والحياة  2 

 3.59 القلق الوظيفي  3 

 3.7 19- النفسية لجائحة كوفيد للآثارالإجمالي 

  الموارد البشرية الموجهة بالرفاهية ممارسات إدارة  2

 2.5 التدريب  1 

 2.72 التنظيمي الدعم المشاركة و 2 

 3.18 العمل في فريق  3 

 2.81 تصميم الوظائف   4 

 2.01 التحفيز  5 

 2.64 لممارسات إدارة الموارد البشرية الموجهة بالرفاهية  يالاجمال

 2.21 السلوك الإبداعي للعاملين  3

 يل الاحصائي.لالمصدر: من اعداد الباحثة بناءً على نتائج التح

( الي موافق تماما  5( الي غير موافق تماما، ويشير الرقم )1* المقياس المستخدم متدرج من خمس نقاط حيث يشير الرقم )

( غير موافق،  2.6=>1.8( غير موافق تماما، )1.8=>1مع وجود درجة حيادية في المنتصـف، فاات المتوسـط الحسـابي )

 ( الموافقة التامة.  4.2يساوي )( موافق، أكبر أو 4.2=> 3.4( محايد، )3.4=> 2.6)



 
 

( 2023 يناير ،  3، ج1، ع4)مالمجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية    

أماني حسين أحمد العماوي د.   

 

- 378 - 
 

،  19-ارتفاع المتوسط الحسابي للآثار النفسية لجائحة كوفيد(  4)يتضح من خلال جدول   و

الصراع بين  (، ومتوسط  3.59(، ومتوسط القلق الوظيفي )3.96فكان متوسط الانهاك المهني )

والحياة  الإجمالي)(،  3.5)  العمل  المتوسط  حين  (3.7وكان  منهم  دراك  إ   ض انخففي  المستقصي 

الحكومية الخاضعة للدراسة    لممارسات إدارة الموارد البشرية الموجهة للرفاهية في المستشفيات

ليات التحفيز الذي بلغ متوسطه آمدعوما  بانخفاض  (،  2.64)ي  الاجمالحيث بلغ المتوسط الحسابي  

(،  2.72)  ب، والتدري(2.7)الدعم التنظيمي فكان متوسطه  و  المشاركة(، وكذلك  2.01الحسابي)

 (. 2.8)الوظائف  م وتصمي 

 (.2.21)كما كان مستوى السلوكيات الإبداعية للعاملين منخفضا ، حيث بلغ المتوسط الحسابي  

 نتائج اختبارات الفروض( 6-8)

 يختص الجزء الآتي بعرض نتائج اختبارات فروض الدراسة؛ كما يأتي:  

  الاولاختبار الفرض  ( 6-8-1)

لجائحة    النفسـيةلثار  بين الا توجد علاقة ذات دلالة إحصـائية  على " الاولينص الفرض  

ــراع بين العمل  ،  الانهاك المهني)  19-كوفيد   ــلوك الإبداعي  و(  القلق الوظيفي  والحياة،الصـ السـ

تم  ولاختبار هذا الفرض    ،"الخاضــعة للدراســة  المصــرية الحكوميةمســتشــفيات  في الللعاملين  

؛  STEP WISEو  ENTERبطريقدة    MRAعلى أسددددلوب تحليدل الانحددار المتعددد  الاعتمداد  

 ( النتائج كما يأتي: 6ويوضح جدول )

 (MRA(: نتائج تحليل أسلوب الانحدار المتعدد )6جدول )

 والسلوك الإبداعي للعاملين   19 -الاثار النفسية لجائحة كوفيد علاقة بين لا

أسلوب  طريقة 

 تحليل الانحدار 

 الثار النفسية    

 )المتغير المستقل( 

معامل  *

 Betaالانحدار 

مستوي  

 *المعنوية

 الترتيب 

STEP WISE 

 
 1 0.00 629.- الانهاك المهني 

 2 0.00 260.- الصراع بين العمل والحياة 

 3 0.00 194.- القلق الوظيفي 

ENTER DF 3-277 

R a.682 

2R .465 

F 80.135 

Sig 0.00 

 .t -Testطبقا للاختبارات ت  0.01*مستوى الدلالة عند  
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النتائج    بين  وأوضحت  إحصائية  دلالة  ذا  علاقة  كوفيدالآ وجود  لجائحة  النفسية  - ثار 

(، كما أن  Rطبقا لمعامل الارتباط ) %68مجتمعة تصل إلى  ،وبين السلوك الإبداعي للعاملين  19

طبقا  لمعامل    سلوك العاملين الابداعين تفسر نسبة عالية من التباين الكلي في  الآثار النفسية يمكن أ

جميع الآثار ، كما أن  f-testختبارات وفقا لا  0.01، وذلك عند مستوى معنوية%46.5))    فسيرالت 

الانهاك وفقا  لترتيب التالي)   السلوك الإبداعي للعاملينمع    سلبية  علاقاتها  19-النفسية لجائحة كوفيد

والحياة   (،0.629-)المهني العمل  بين  الوظيفي،0.260-))  الصراع  لمعامل    (0.194-)والقلق 

 .  t-testلاختبارات  وفقا  ، 0.01، عند مستوى معنويةBetaنحدارالا

ــبق   الفرض    قبول  و  (الأول)الفرض    يرفض الفرض العددم  فقدد تقرر  وبنـاء على مـا ســ

بين    دلالة إحصدائيةسدلبية وذات  تحليل الانحدار أن هناك علاقة وذج  ن أظهر نمأوذلك بعد    ،البديل

(  القلق الوظيفي  ،والحياة الصددراع بين العمل الانهاك المهني،  ) 19-لجائحة كوفيد    نفسدديةالآثار ال

مدعومة بقيم    ،الخاضدعة للدراسدة  المصدرية الحكوميةمسدتشدفيات  في الوالسدلوك الإبداعي للعاملين  

 . t.test  و  f.Testوفقا لاختبارات   0.01عند مستوى معنوية  لجميع الآثار   الانحدارسالبة لمعامل  

 للدراسة   نيالثااختبار الفرض  ( 6-8-2)

ــة على    نيالثاينص الفرض    ــائية بين    لاللدراسـ ــات  توجد علاقة ذات دلالة إحصـ ممارسـ

رية الموجهة بالرفاهية اركة و )التدريب،  إدارة الموارد البشـ فرق العمل،    التنظيمي،الدعم  والمشـ

والسـلوك الإبداعي لدى العاملين بالمستشفيات المصرية الخاضعة    التحفيز(تصـميم الوظائف، وو

بطريقة    MRAعلى أسددلوب تحليل الانحدار المتعدد  تم الاعتماد  ولاختبار هذا الفرض    للدراســة.

ENTER  وSTEP WISE( النتائج  7؛ ويوضح جدول ) :كما يأتي 

ممارسددات إدارة الموارد البشددرية الموجهة بالرفاهية وجود علاقة ذا دلالة إحصددائية بين   

(، كما أن Rطبقا لمعامل الارتباط )(  (%87.4مجتمعة تصدل إلى  بين السدلوك الإبداعي للعاملين  و

سدلوك العاملين  ن تفسدر نسدبة عالية من التباين الكلي في يمكن أ ممارسدات إدارة الموارد البشدرية  

-fوفقا لاختبارات   0.01، وذلك عند مسدددتوى معنوية%76.4))  فسددديرطبقا  لمعامل الت  الابداعي

test  ممارسددات إدارة الموارد البشددرية الموجهة بالرفاهية تتمتع بعلاقات إيجابية   جميع ، كما أن

،  0.798))الددعم الإداري والمشددددداركدة)  لترتيدب التداليل  وفقدا    السددددلوك الإبدداعي للعداملين  مع  

 0.119)، وفرق العمل)  0.196)، وتصددددميم الوظائف)0.245 )، والتدريب )  0.434)التحفيز)

 .t-testلاختبارات   وفقا  ،  0.01، عند مستوى معنويةBetaمعامل الانحدارطبقا  ل
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 (MRAالانحدار المتعدد )(: نتائج تحليل أسلوب 7جدول )                  

 والسلوك الإبداعي للعاملين  ممارسات إدارة الموارد البشرية الموجهة بالرفاهيةعلاقة بين لا

أسلوب  طريقة 

 تحليل الانحدار 

ممارسات إدارة الموارد   

 البشرية الموجهة بالرفاهية 

 )المتغير المستقل( 

معامل  *

 Betaالانحدار 

مستوي  

 المعنوية

 الترتيب 

STEP WISE 

 

 1 *000. 798. تنظيمي الالدعم المشاركة و

 2 *000. 434. . التحفيز 

 3 *000. 245. . التدريب 

 4 *002. 169. تصميم الوظائف 

 5 **035. 119. فرق العمل 

ENTER DF 5-275 

R a.874 
2R .764 

F 177.997 

Sig* 0.00 

 .t -Testطبقا للاختبارات ت  0.01*مستوى الدلالة عند  

 .t -Testت  طبقا لاختبارات 0.05 دلالة عند** مستوى  

ــبق  ــة(  اني)الفرض الث يرفض الفرض العدم  فقد تقرر  وبناء على ما سـ قبول  و  للدراسـ

 التددريدب،)لجميع ممدارسددددات إدارة الموارد البشددددريدة الموجهدة بدالرفداهيدة    وذلدك  ،الفرض البدديدل

ذج ون أظهر نمأبعد    ،(الوظائف، والتحفيزتصددددميم  فرق العمل،   ،لتنظيمياالدعم  والمشدددداركة و

السددلوك الإبداعي للعاملين  ها وبين  بين  ذات دلالة إحصددائيةأن هناك علاقة   المتعدد  تحليل الانحدار

وفقا لاختبارات   0.01عند مسدتوى معنوية   الخاضدعة للدراسدة  المصدرية الحكوميةمسدتشدفيات  في ال

f.Test  وفقا  لاختبارات  0.05و  ،  0.01 مستوى معنوية وt.test. 

 للدراسة  ثالثالفرض ال   ر( اختبا6-8-3)

ممارسات إدارة الموارد البشرية  ل  لمعدلا يوجد تأثير  للدراسة على "  رابعينص الفرض ال 

الصراع    ،)الانهاك المهني  19-لجائحة كوفيد  النفسيةالموجهة بالرفاهية في العلاقة بين الاثار  

والحياة، العمل  والسلو و  بين  الوظيفي(  الحكومية   كالقلق  المستشفيات  في  للعاملين  الإبداعي 

 " المصرية الخاضعة للدراسة
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 كما يأتي:  ،فرعية تم تقسيمه إلى ثلاث فرضياتلاختبار هذا الفرض  و 

الاول ✓ الفرعي  يوج  :الفرض  الموجهة    دلا  البشرية  الموارد  إدارة  لممارسات  معدل  تأثير 

الإبداعي للعاملين في المستشفيات الحكومية   كالعلاقة بين الانهاك المهني والسلو  علىبالرفاهية  

 المصرية الخاضعة للدراسة.  

الثاني ✓ الفرعي  يوج  :الفرض  الموجهة    دلا  البشرية  الموارد  إدارة  لممارسات  معدل  تأثير 

الإبداعي للعاملين في المستشفيات   كالسلوب  الصراع بين العمل والحياة علاقة    على  بالرفاهية

 الحكومية المصرية الخاضعة للدراسة. 

الثالث ✓ الفرعي  يوجالفرض  لا  الموجهة    د:  البشرية  الموارد  إدارة  لممارسات  معدل  تأثير 

الإبداعي للعاملين في المستشفيات الحكومية   ك الوظيفي والسلو  بين القلق العلاقة    علىية  بالرفاه

 المصرية الخاضعة للدراسة. 

 على حدة، كما يأتي: فرعية  اختبار كل فرضية نتائج  وفيما يلي  

 اختبار الفرض الفرعي الأول  (6-8-3-1)

لممارسات إدارة الموارد البشرية    تأثير معدللا يوجد  ينص الفرض الفرعي الأول على " 

الإبداعي للعاملين في المستشفيات    كالموجهة بالرفاهية على العلاقة بين الانهاك المهني والسلو 

للدراسة الخاضعة  المصرية  الفرض    ختبارولا .  "الحكومية  تحليل  هذا  أسلوب  الاعتماد على  تم 

جدول  تلخيص النتائج في    (، وتم 2017محمد،  )،  Hierarchical Regressionالهرمي  الانحدار  

 يلي: ا( كم8)

النموذج الأول نتائج دراسة العلاقة يتضح أن  (  8)من خلال النتائج الموضحة في جدول   

بين الانهاك المهني )متغير مستقل( والسلوك الإبداعي )متغير تابع(، وجاءت النتائج لتؤكد وجود  

(، ويدعم  0.644-)=    Bهذه العلاقة عكسية حيث كان معامل الانحدارعلاقة دالة إحصائيا، وأن  

من التغير الكلي    %41.5))تفسير  الانهاك المهني    كما استطاع  (،=t  14.069-)  قيمةالنتيجة  هذه  

وفي النموذج الثاني تم ادخال المتغير المعدل فارتفع معامل التفسير إلى    للعاملين.السلوك الإبداعي  

((54.8% . 

الانهاك المهني× )بين  دخال المتغير التفاعلي  نتائج إالذي يتضمن    لث النموذج الثاكما أوضح  

، وقد أسفر عن وجود أثر معنوي دال احصائيا   الموجهة بالرفاهية(  الموارد البشريةممارسات إدارة  

التي كانت معنوية عند مستوى الدلالة، كما استطاع    ) t=2.919للمتغير التفاعلي ، مدعوم بقيمة )

اتجاه العلاقة من الاتجاه السلبي  المتغير التفاعلي ت الاتجاه الإيجابي، حيث كانت معامل    إلىغير 

 كما،  لث( في النموذج الثا+460.( والذي تغير إلى )644.-الانحدار المعياري في النموذج الأول )

الثا 56.1%في النموذج الأول إلى ))  41.5%من )   فسيرارتفع معامل الت  ، مما  لث( في النموذج 

التفس  القوة  ذادت  المعدل  المتغير  ادخال  بعد  أنه  معا  يعني  المتغيران  استطاع  للنموذج حيث  يرية 
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استطاع  56.1تفسير) وحده  المعدل  المتغير  أن  على  يدل  مما  التابع،  المتغير  في  التباين  من   )%

لاختبارات    وفقا  ، كما أن النماذج جميعها معنوية    ( من التباين في المتغير التابع14.6تفسير )%

(f-test )( وt-test عند ) 0.01مستوى معنوية . 

العلاقة   علىلرفاهية با البشرية الموجهة  إدارة المواردالهرمي لبيان دور ممارسات  را تحليل الانحدنتائج ( 8)جدول 

 الإبداعي للعاملين بالمستشفيات الحكومية المصرية الخاضعة للدراسة  والسلوكبين الانهاك المهني 

 
 النموذج الثالث  نيالنموذج الثا النموذج الأول 

B T Sig B T Sig B T Sig 

ي  
ع

لإبدا
ك ا

و
سل

ع: ال
المتغير التاب

 

  المتغير المستقل 

 الانهاك المهني 
-

.644 
-14.069 .000  

 

  المتغير المعدل 

ممارسات إدارة  

الموارد البشرية  

 لرفاهية باالموجهة 

 .404 9.042 .000 

 

تفاعل المتغير 

 المستقل مع المعدل 
 

  ×الانهاك المهني)

ممارسات إدارة  

الموارد البشرية  

 الموجهة بالرفاهية( 

  .460 2.919 .004 

R2 .415 .548 .561 

ΔR2 .415 .133 .013 

Δ f 197.949 81.749 8.521 

 t-test ،f-testختبارات طبقا لا 0.01*مستوى الدلالة عند  *

 المصدر: من اعداد الباحثة بناءً على مخرجات التحليل الاحصائي 

وقبول الفرض    الفرض الفرعي الأول()فقد تقرر رفض الفرض العدمي    في ضوء ما سبق و

تأثير معدل إدارة الموارد البشرية الموجهة بالرفاهية    أن لممارساتثبتت النتائج  أالبديل، بعد أن  

،  في المستشفيات الخاضعة للدراسة السلوك الإبداعي للعاملين الانهاك المهني والعلاقة بين    على

 0.01.مستوى معنوية  د( عن t-test( و )f-testوفقا لاختبارات )
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 الفرض الفرعي الثاني   ر( اختبا6-8-3-2)

دور معدل لممارسات إدارة الموارد البشرية  لا يوجد  "  الفرعي الثاني علىينص الفرض  

علاقة   على  بالرفاهية  والحياة  الموجهة  العمل  بين  في    كالسلووالصراع  للعاملين  الإبداعي 

للدراسة  الخاضعة  المصرية  الحكومية  والمستشفيات  الفرض  "،  هذا  على لاختبار  الاعتماد  تم 

ويوضح جدول   (2017محمد، )، Hierarchical Regressionالهرمي أسلوب تحليل الانحدار 

 ( النتائج كما يأتي: 10)

  ختلال التوازن بين الحياة الخاصة والعملوضح النموذج الأول نتائج دراسة العلاقة بين اب  

)متغير مستقل( والسلوك الإبداعي )متغير تابع(، وجاءت النتائج لتؤكد وجود علاقة دالة إحصائيا،  

-)  قيمةالنتيجة  (، ويدعم هذه  0.551-)=    Bالانحدارهذه العلاقة عكسية حيث كان معامل  وأن  

11.037  t= ،)  العمل والحياة   استطاع  كما بين  الكلي    30.4%) )  تفسير  الصراع  التغير  في من 

وفي النموذج الثاني تم ادخال المتغير المعدل فارتفع معامل التفسير إلى    لسلوك الإبداعي للعاملين.ا

((46.4% . 

الصراع لرفاهية في علاقة با البشرية الموجهة  إدارة المواردالهرمي لبيان دور ممارسات  را الانحدتحليل نتائج ( 9)جدول 

 الحكومية المصرية الخاضعة للدراسة  الإبداعي بالمستشفياتالسلوك ببين العمل والحياة 

 
 النموذج الثالث  نيالنموذج الثا النموذج الأول 

B T Sig B T Sig B T Sig 

ي  
ع

لإبدا
ك ا

و
سل

ع: ال
المتغير التاب

 

  المتغير المستقل 
الصراع بين العمل  

 والحياة
-.551 -11.037 0.00 

 
 

  المتغير المعدل 

ممارسات إدارة  

الموارد البشرية  

 الموجهة بالرفاهية 

 

.449 9.102 .000  

تفاعل المتغير 

 المستقل مع المعدل 
 

الصراع بين )

 × العمل والحياة

ممارسات إدارة  

الموارد البشرية  

 الموجهة بالرفاهية( 

  

.440 8.288 .000 

R2 .304 .464 .570 

ΔR2 ------- .160 .107 

Δ f 121.808 82.844 68.684 

 t-test ،f-testختبارات طبقا لا  0.01*مستوى الدلالة عند  

 المصدر: من اعداد الباحثة بناءً على مخرجات التحليل الاحصائي 
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الصراع بين  )بين  دخال المتغير التفاعلي  نتائج إ الذي يتضمن    لثالنموذج الثاكما أوضح   

الموجهة بالرفاهية(، وقد أسفر عن وجود أثر    × ممارسات إدارة الموارد البشرية  والحياةالعمل  

التي كانت معنوية عند مستوى    )  t=8.288معنوي دال احصائيا  للمتغير التفاعلي ، مدعوم بقيمة )

الاتجاه الإيجابي،    إلىغير اتجاه العلاقة من الاتجاه السلبي  الدلالة، كما استطاع المتغير التفاعلي ت

(  0.440 +والذي تغير إلى )  (0.551-)حيث كانت معامل الانحدار المعياري في النموذج الأول  

( في %57( في النموذج الأول إلى )  30.4%)من  رتفع معامل التفسير  ا  ، كمالثفي النموذج الثا 

النموذج الثالث مما يعني نه بعد ادخال المتغير المعدل ذادت القدرة التفسيرية للنموذج حيث استطاع 

( من التباين  في المتغير التابع، مما يدل على أن المتغير المعدل وحده  %57المتغيران معا تفسير )

تفس )%استطاع  التابع،  26.6ير  المتغير  في  التباين  من  أن  (  معنويةكما  النماذج  وفقا     جميع 

 . 0.01( عند مستوى معنوية t-test( و )f-testلاختبارات )

وقبول الفرض    (ثانيالفرض الفرعي ال )العدمي  فقد تقرر رفض الفرض    وفي ضوء ما سبق 

 على  أثر معدل لرفاهية  بالممارسات إدارة الموارد البشرية الموجهة  البديل، بعد أن اثبتت النتائج أن  

(  f-testوفقا لاختبارات )للعاملين،  وبين السلوك الإبداعي    الصراع بين العمل والحياة العلاقة بين  

 . 0.001مستوى معنوية  د( عن t-testو )

 اختبار الفرض الفرعي الثالث  ( 6-8-3-3)

دور معدل لممارسات إدارة الموارد البشرية  لا يوجد  ينص الفرض الفرعي الثالث على"   

الإبداعي للعاملين في المستشفيات   ك الموجهة بالرفاهية على العلاقة بين القلق الوظيفي والسلو

للدراسة الخاضعة  المصرية  الفرض تم الاعتماد    ختبارلاو  "،الحكومية  تحليل    أسلوب  على هذا 

( النتائج  10ويوضح جدول )(  2017محمد،  )  Hierarchical Regressionالهرمي  الانحدار  

 كما يأتي:

يوضح النموذج الأول نتائج دراسة العلاقة بين اختلال التوازن بين القلق الوظيفي )متغير   

مستقل( والسلوك الإبداعي )متغير تابع(، وجاءت النتائج لتؤكد وجود علاقة دالة إحصائيا، وأن  

  10.090-  ((، ويدعم هذه النتيجة قيمة(B    =-.517هذه العلاقة عكسية حيث كان معامل الانحدار

t=  ،)السلوك الإبداعي للعاملينفي  من التغير الكلي    26.7%)تفسير )  القلق الوظيفي  كما استطاع  ،

 . %45.9)وفي النموذج الثاني تم ادخال المتغير المعدل فارتفع معامل التفسير إلى )

ممارسات إدارة  ×  دخال المتغير التفاعلي بين )القلق الوظيفينتائج إ   لثالنموذج الثا ويتضمن  

الموارد البشرية الموجهة بالرفاهية(، وقد أسفر عن وجود أثر معنوي دال احصائيا  للمتغير التفاعلي  

التي كانت معنوية عند مستوى الدلالة، كما استطاع المتغير التفاعلي    ) t=2.647، مدعوم بقيمة )

يث كانت معامل الانحدار المعياري تغير اتجاه العلاقة من الاتجاه السلبي إلى الاتجاه الإيجابي، ح 

ارتفع معامل    ، كمالث النموذج الثا( في  0.245 +( والذي تغير إلى )0.517-في النموذج الأول )

مما يعني أنه بعد    لث%( في النموذج الثا47.2( في النموذج الأول إلى )  26.4%التفسير من )
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%(  47.2للنموذج حيث استطاع المتغيران معا  تفسير )ادخال المتغير المعدل ذادت القدرة التفسيرية  

( من  20.5من التباين  في المتغير التابع، مما يدل على أن المتغير المعدل وحده استطاع تفسير )%

( عند  t-test( و )f-testوفقا  لاختبارات )  ةمعنوي  النماذج الثلاثةالتباين في المتغير التابع، كما أن  

 . 0.01مستوى معنوية 

في العلاقة  لرفاهية  باالبشرية الموجهة   إدارة المواردالهرمي لبيان دور ممارسات  راتحليل الانحدنتائج  (10)ول جد 

 الإبداعي للعاملين بالمستشفيات الحكومية المصرية الخاضعة للدراسة  والسلوك القلق الوظيفيبين 

 
 النموذج الثالث  نيالنموذج الثا النموذج الأول 

B T Sig B T Sig B T Sig 

ي  
ع

لإبدا
ك ا

و
سل

ع: ال
المتغير التاب

 

  المتغير المستقل 

 القلق الوظيفي 
-

.517 

-

10.090 

.000 
 

 

  المتغير المعدل 

ممارسات إدارة الموارد  

البشرية الموجهة  

 بالرفاهية

 

.477 9.916 .000  

تفاعل المتغير المستقل 

 مع المعدل
 

  ×)القلق الوظيفي

ممارسات إدارة الموارد  

البشرية الموجهة  

 بالرفاهية(

  

.245 2.647 .009 

R2 .267 .459 .472 

ΔR2 ------ .191 .013 

Δ f 101.801 98.333 7.005 

 t-test ،f-testختبارات طبقا لا 0.01*مستوى الدلالة عند  *

 الاحصائيالمصدر: من اعداد الباحثة بناءً على مخرجات التحليل -

ما سبق العدمي    وفي ضوء  الفرض  رفض  تقرر  ال )فقد  الفرعي  الفرض   (ثالث الفرض  وقبول 

العلاقة  أثر معدل على  إدارة الموارد البشرية الموجهة بالرفاهية    أن لممارساتالبديل، بعد أن اثبتت النتائج  

وفقا  ،  في المستشفيات المصرية الحكومية الخاضعة للدراسة  الإبداعي للعاملين  السلوكو  القلق الوظيفي  بين

 . 0.01عند مستوى معنوية  (t-test( و )f-testلاختبارات )
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 نتائج الدراسةمناقشة  (7)

 كما يلي: ،نتائج الدراسةومناقشة في الجزء التالي يمكن عرض 

 

 حصاء الوصفي لمتغيرات الدراسة الإ( مناقشة نتائج 7-1)

 19-الإحصاء الوصفي للآثار النفسية لجائحة كوفيدنتائج  ( 7-1-1)

النفسية  من الآثار    يعانونالحكومية المصرية  يتضح أن العاملين في المستشفيات الخاضعة  

  ، الصراع بين العمل والحياة، وخاصة الانهاك المهني، يليه القلق الوظيفي، ثم  19-كوفيد  لجائحة

ويرجع ذلك للعديد من الأسباب منها كثرة عدد الحالات وعدم التوصل إلى علاج فعال، وضعف  

 Malik) الدراسات منهاويتفق ذلك مع العديد من    وغيرها، فعاليتها..  الإجراءات الاحترازية وعدم  

et al., 2021; Albott et al., 2020: Giurge & Bohns,2020 ;Sultanaet al.,2020; 

Schreiberet al.,2019). .(   

 ممارسات إدارة الموارد البشرية الموجهة بالرفاهية الإحصاء الوصفي ل( نتائج  7-1-2)

لرفاهية ويمكن باضعف ممارسات إدارة الموارد البشرية الموجهة  من خلال النتائج   يلاحظ

زمات في بيئة عمل المستشفيات  حداثة مفهوم الرفاهية خاصة في أوقات الأ  منهاسباب  لأ أن يعود  

المصرية، وكذلك ضعف   االحكومية  المالية  الممارسات،  لازمة  ل المخصصات  تلك  للإنفاق على 

  والتطوير، وتتفق التدريب    وبرامج  لياتآو  ،تنظيميوالدعم ال   ،ويتضح ذلك في ضعف نظم التحفيز 

 . Vallina et al.,2021 -(Kinman et al.,2020; Salas(سة.هذه النتيجة مع نتائج درا 

 ( نتائج الإحصاء الوصفي للسلوك الإبداعي للعاملين  7-1-3) 

السلوكيات الإبداعية للعاملين في تلك المستشفيات ويمكن أن  مستوى  انخفاض    يتضح كما  

العامللذلك    يرجع الآيمعاناة  من  لتلك ثار  ن  دراسة    ويتفق  الجائحة  النفسية  مع   ذلك 

(2005et al.,Abstein&Spieth,2014;Siegel )  ليات  آتوجيه  تراجع دور الإدارة في  ل ، او

الضعف  يكون بسبب  أن  كما يمكن    المختلفة للعاملين، أو نقص البرامج التدريبية اللازمة،دعم  ال

التحفيزفي  الملحوظ   من    ،نظم  كل  دراسة  مع  ذلك  al.,2020;Vallina et -Salas ويتفق 

.Cañibano,2013;Abstein &Spieth2014( . 

 ( مناقشة نتائج الفرض الأول 7-2)

لجائحة    النفسية وجود علاقة عكسية وذات دلالة إحصائية بين التداعيات  تؤكد الدراسة على   

للدراسة،  19-كوفيد الخاضعة  المصرية  الحكومية  المستشفيات  في  للعاملين  الإبداعي  والسلوك   ،

الشعور   أن  الدراسة  أكدت  الإبداعية    بالإنهاكحيث  السلوكيات  على  سلبي  بشكل  يؤثر  المهني 

نتائج  تفقاوللعاملين،   مع  ،   دراسة    ذلك    (Karani et al.,2021  (2005)البشابشة 
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Gabrie&Aguinis,2021;)  اتفقت كما  الحالية  ،  الدراسة  دراسات  نتائج  مننتائج   (كل 

2005et al.,Siegel  ;,2021et al., (Gomes    العمل والحياةعلى أن اختلال بين    الصراع 

التأثير السلبي على هو شعور من شأنه    القلق الوظيفيكما أن  على مستوى ابداع العاملين،  يؤثر  

  (Samma et al.,,2020 ;ويتفق ذلك مع دراسة المبدع وسلوكياته الإبداعية،قدرات الشخص  

(Usman et al., 2020 . 

 مناقشة نتائج الفرض الثاني للدراسة(  7-3)

الدراسة   لنتائج  واضح    يتضحووفقا   إيجابي  تأثير  الموارد  وجود  إدارة  ممارسات  لجميع 

بالرفاهية   الموجهة  للترتيب  البشرية  ال)التالي  وفا   والدعم  التحفيز،  تنظيميالمشاركة  التدريب،  ، 

( على السلوك الإبداعي للعاملين بالمستشفيات الحكومية الخاضعة فرق العملتصميم الوظائف،  

لين ومعارفهم ودعم الجوانب النفسية ممارسات من شأنها رفع مستوى قدرات العام  للدراسة، فكلها

نتائج  ويتفق ذلك مع مستويات سلوكيات العاملين الإبداعية، ب  ءنحو الاتقالتمهد الطريق والجسدية، 

 Ibrahim&Shahbudin.,2016) ;(، 2020وأحمد،  على )دراسة  

Coelho&Augusto,2010; 

 مناقشة الفرض الثالث للدراسة(  7-4)

قدرة  أكما   الدراسة  نتائج  الموجهة  كدت  البشرية  الموارد  إدارة  على  لرفاهية  با ممارسات 

السلبية  التداعيات   أثر  تخفيف كوفيد  النفسية  المهني    19-لجائحة  العمل   -)الانهاك  بين  الصراع 

من  ،  في المستشفيات الحكومية المصرية   على السلوك الإبداعي للعاملين القلق الوظيفي(    -والحياة 

الاتجاه السلبي    هذه العلاقة منتغير اتجاه  اعت  هما، حيث استطخلال تأثيرها المعدل على العلاقة بين

معالإيجابي،  إلى   اتفاقا   يعد   )Vallina et al.,2020;-Salas وذلك 

Abstein&Spieth2014;Cañibano, 2013) حي الموارد    ث،  إدارة  ممارسات  أن  أكدت 

البالرفاهية  الموجهة  البشرية   بالإنهاك  تخفيفيمكنها  العاملين  شعور  تزيد  هف  المهني  من  من ي 

مواجهة ذلك   مع دراسةقدرتهم على  اتفقت  كما  من    الشعور،    Macky&Boxall,2008)  كل 

Thoits,,2010;)     تلك أن  في  الممارسات  في  الخاصة  تقليل  نجحت  الحياة  بين  التوترات 

  (، .(Abstein&Spieth,2014;Amstad et al.,2011;Grant & Ensher,2001والعمل

الممارسات   تلك  دور  إلى  بالإضافة  دعم  المهم  هذا  في  يساهم  مما  الوظيفية  الراحة  تحقيق  في 

 ، )Wood et al., 2012; Parket et al., 2006(مع في ذلك السلوكيات المبتكرة وتتفق 

النفسية والسلوك    تداعياتال  بينيجاب  اتجاه العلاقة من السلب إلى الإ  أن تغير  وترى الباحثة

أن يكون بسبب    يمكن،  بالرفاهيةالإبداعي في ظل وجود ممارسات إدارة الموارد البشرية الموجهة  

الإبداعي )معامل   بالرفاهية والسلوك  الموجهة  البشرية  الموارد  إدارة  العلاقة بين ممارسات  قوة 

عند دخول  فعند  ،)من نتائج اختبار الفرض الثالث(  )76.4%)  فسيرلت  ل(، ومعام87.4الارتباط  
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ال العلاقةمعدل  المتغير  والمستقل  في  التابع  على    بين  ذلك  جدول    اتجاههاأثر  في  هو  كما 

 . ( 10)(9(،)8(رقم 

مع تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الموجهة   أنهيمكن تفسيره من الناحية العملية بو

المصرية الحكومية  المستشفيات  عمل  بيئة  في  من    ستطاعتا ،  بالرفاهية  السلبي  أالتخفيف  لأثر 

مناسب من القدر  وابقت على ال ،  على السلوك الإبداعي للعاملين  19-للتداعيات النفسية لأزمة كوفيد

وهو ما يتفق مع نظرية ،  للأداء تكون بمثابة عامل محفز نحو دعم النواتج الإيجابية  ل ثار  تلك الآ

العربية    (2)   الاستثارة  الدراسات  من  العديد  ايدتها   ) &Shoda(2014والأجنبية)الحلفي،التي 

Endler,1997) ;Smith,2004.   

 ( دلالات الدراسة  8)

،  يالدلالات على مستوى النظري والتطبيقأسفرت مناقشة نتائج البحث عن وجود بعض  

 ويمكن عرضها كما يأتي:

 على المستوى النظري  ( الدلالات8-1)

ممارسات  مفهوم  وهو    العربية،عمال  إدارة الأ أدبيات  العهد في    حديثأدخلت الدراسة مفهوم    -

الموجهة   البشرية  الموارد  هامة    بالرفاهية،إدارة  دلالة  أي فتعتبر  توجد  على   فلا  دراسة 

 ، في حدود علم الباحثة.المستوى العربي قد تناولت هذا المفهوم 

  إدارة الموارد البشرية الموجهة بالرفاهية كمتغير   دور  لبحث الحالي دراسةومن الدلالات الهامة ل  -

لم تجد ، فوالسلوك الإبداعي للعاملين  19-معدل على العلاقة بين الآثار النفسية لجائحة كوفيد

إدارة الاعمال العربية   بيئة  العلاقة التفاعلية بين هذه المتغيرات في  دراسة تناولتأي   الباحثة

مما يعد معه إضافة جديدة تفيد الباحثين    -علم الباحثةفي حدود    - أو بيئة إدارة الاعمال الأجنبية  

 البشرية والسلوك التنظيمي.  إدارة المواردفي مجال 

،  الصراع بين العمل والحياةأكدت الدراسة وجود علاقة سلبية بين كل من )الانهاك المهني،      -

خري، كما أكدت على وجود علاقة أ والقلق الوظيفي( من جهة والسلوك الإبداعي من جهة  

البشرية  بين  إيجابية   الموارد  إدارة  والتدريب،  )ممارسات  والمشاركة،  التنظيمي  الدعم 

للعاملين وهي إضافة   العمل( والسلوك الإبداعي  الوظيفة، وفرق  مهمة والتحفيز، وتصميم 

 مصرية أو العربية.في بيئتنا المن قبل هذه العلاقات  لعدم اختبار

رية الموجهة من الدلالات الأخرى للبحث التأكيد على الدور المعدل لممارسات إدارة الموارد البش  -

يختبر    الإبداعي، ولم   والسلوك  ،19-الآثار السلبية لجائحة كوفيدبالرفاهية على العلاقة بين  

 

)2(https://www.verywellmind.com/the-arousal-theory-of-motivation-

2795380 
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الباحثة، هذا الدور من قبل في أي دراسة على المستوى العربي أو الأجنبي في حدود علم  

 بهذه المفاهيم. يصبح إضافة ويفسح الطريق إلى دراسات أخري تتعلق   وبذلك

 تطبيقي ( الدلالات على المستوى ال8-2)

أكدته على وجود علاقة   - بما  الحالي  البحث  نتائج  كوفيدبين  إن  أزمة   )الانهاك   19-تداعيات 

العمل والحياة  ،المهني من جهة والسلوك الإبداعي من جهة    (والقلق الوظيفي  ،الصراع بين 

بي  في  الإبداعية  السلوكيات  دعم  نحو  الرامية  للجهود  مهمة  دلالة  يعطي  عمل ئأخري،  ة 

المصرية،   الحكومية  الأ  إذالمستشفيات  المسئولين  على  الآثار يجب  تلك  الاعتبار  في  خذ 

 لوك الإبداعي. السكمحاولة للارتقاء بمستوى  ومحاولة الحد منها أو التخفيف من تداعيتها 

البشرية  - الموارد  إدارة  ممارسات  بين  قوية  إيجابية  علاقة  وجود  أيضا   المهمة  الدلالات  من 

، إذ لابد من تحقيق تلك الممارسات في بيئة عمل الموجهة بالرفاهية والسلوك الإبداعي للعاملين 

ومنها السلوك   المستشفيات الحكومية المصرية حتى تكون داعمة للسلوكيات الإيجابية للعاملين

   الإبداعي.

كما أكدت الدراسة على أن لممارسات إدارة الموارد البشرية الموجهة بالرفاهية دور أساسي في   -

في التخفيف من الآثار السلبية لجائحة الواضح  دعم السلوك الإبداعي للعاملين من خلال دورها  

عمل 19-كوفيد بيئة  في  العليا  القيادات  على  يجب  حيث  مهمة  تطبيقية  دلالة  ذلك  وفي   ،

الحكومية  المستشف  الموجهة المصرية  يات  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  بتحقيق  الاهتمام 

دعم نفسية العاملين وجعلهم أكثر قدرة على مواجهة آثار   لها من دور هام في  لما    ،بالرفاهية

، وتفسح الطريق لتنمية السلوك الإبداعي خاصبشكل    19-الازمات بشكل عام وأزمة كوفيد

 لديهم. 

 الدراسة  توصيات (9)

حية في مصر، في صورة  على الخدمة الص  من التوصيات للقائمينتقدم الدراسة مجموعة  

الأزمات بشكل عام، وبوجه   أوقاتفي  دعم السلوكيات الإبداعية للعاملين  خطة تنفيذية تهدف إلى  

بالاعتماد على    العاملين،على    النفسية  ثارمن الآ  لتخفيف ، عن طريق ا19-خاص خلال أزمة كوفيد  

الأساسية  تطبيق   المحاور  من  الموجهة   تتضمنالتي  مجموعة  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات 

  (:11)  ، كما يوضح الجدولبالرفاهية
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خلال تطبيق  الإبداعي من على السلوك  19- للحد من الاثار السلبية لجائحة كوفيدخطة تنفيذية (:  11جدول ) 

 ممارسات إدارة الموارد البشرية الموجهة للرفاهية في المستشفيات الحكومية المصرية 

المحاور  

 الأساسية  
 متطلبات التنفيذ  التوصية

المسؤول عن  

 التنفيذ

 المشاركة

 والدعم

تنظيميال  

خطوط اتصددددال مباشددددر مع  فتح 

العاملين، بما يتيح مشدداركة جميع  

المعلومدات معهم، واطلاعهم على  

ما يسدتجد من أحداث، وسدياسدات،  

وتعليمات، ومناقشدة مشداكل العمل 

وكيفية حلها، وإشدراكهم في صدنع 

القرارات، والاصددغاء إلى آرائهم 

الإداريددة،   السددددديدداسددددددات  فدي 

والبروتوكولات العلاجية، وطرق  

الطددارئددة، التعددامددل   المواقف  مع 

والرد على اسدتفسداراتهم المختلفة 

 في أي جانب من جوانب العمل.

مداديدة ملائمدة،   توفير بيئدة عمدل •

 ومناخ تنظيمي تحفيزي.

النتددائج   • عن  بعيدددا  العدداملين  دعم 

 الإيجابية فقط، فلابد من تحمل 

يجددب العمددل وفق رؤيددة اداريددة   - 1

 تضمن الاتي: 

أن يكون التعدامدل مع أطقم الأطبداء    - 

والتمريض من منطلق أنهم في مهمدة 

إنسدددددانيدة للددفداع عن البقداء وحمدايدة  

  .الإنسانية

اعادة النظر في التعامل مع العنصدر  - 

الأ أوقددات  فددي  زمددات، الددبشدددددري 

وضددرورة مراعاة الجوانب النفسددية، 

والاجتماعية، والمادية للعاملين، حتى 

يشددددعروا بدالرفداهيدة التنظيميدة، التي 

للنواتج   همهي عامل أسداسدي في تحقيق

 الإيجابية.

توفير المخصددددصدددددات المداليدة    - 2

اللازمدة لتنفيدذ البرامج التددريبيدة  

 مع  المطلوبة،

وزارة  -

ــة  ــحــ الصــــــ

ــريـة   -المصــ

الـتـعـلـيـم  وزارة 

 العالي

وزارة  -

 المالية 

الـــقـــيـــادات  - 

ــي  ف ــيــا  ــل ــع ال

المســتشــفيات 

 الحكومية

إدارات   -

الموارد البشـرية  

 في المستشفيات  
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المحاور  

 الأساسية  
 متطلبات التنفيذ  التوصية 

المسؤول عن  

 التنفيذ

 تابع  

المشاركة  

  والدعم

 التنظيمي 

 الإخفاقات أي المحاولات غير الموفقة. •

ضدددرورة توفير آلية لإدارة الاجهاد داخل    •

بيئة العمل، تضدددمن توزيع المهام بالشدددكل 

العادل على جميع الأعضداء، وإشدراك جميع 

العاملين في وضدددع هذه الآلية، ومناقشدددتهم  

فيهدا واجراء التعدديلات بمدا يتنداسدددددب مع  

أهددداف تلددك   يحقق  فرد وبمددا  ظروف كددل 

 الفترة.

زنة بين تشددجيع العاملين وحثهم على الموا •

حياتهم الخاصددة وأعمالهم، كتشددجيعهم على  

مدن  تدؤدي  أن  يدمدكدن  الدتدي  الاعدمددال  أداء 

المنزل، كدإعدداد تقدارير أو إرسدددددال بعض  

 الخطابات الكترونيا ، وعقد الاجتماعات.

دعم بعض الأساليب الإدارية الحديثة، 

كالمرونة التنظيمية، والتمكين وتفويض 

ها السلطات بشكل أوسع من ذي قبل، وغير

تعزز الاستجابات الفردية من الأساليب التي 

ة. للظروف المجهدة أو الصعب  

تدريب متخصصين  ءتوفير خبرا

الددجددوانددب  مددخددتددلددف  فددي 

 التدريبية.

مدن    -3  الدكددافدي  الدعدددد  تدوفديدر 

أطدبدداء،   مدن  الدمدتدخصددددصدددديدن 

 وتمريض

أنمدداط    -4 وفق  القيددادات  عمددل 

كالقيادة الابوية، والقيادة    خاصدة،

الدتدمدكديدنديددة   والدقديددادة  الدخددادمددة 

وغيرهدا من الأنمداط القدادرة على 

الهمم، والوصددددول إلى  شددددحدذ 

فدكدريددا  واحدتدوائدهدم  الدعددامدلديدن، 

ونفسديا ، وكذلك تسدهيل واختصدار 

 إجراءات العمل، كلما أمكن ذلك.

توفير شبكة معلومات داخلية    -5 

متاحة لجميع العاملين، بالإضدافة 

ي شددددبكدة المعلومدات العدالميدة ال

 )الانترنت(.

خطوط اتصدددال مفتوحة  توفير-6

الحصددددول على  مع مصدددددادر 

 المعلومات الحيوية من البيئة.
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المحاور  

 الأساسية  
 متطلبات التنفيذ  التوصية 

المسؤول  

 عن التنفيذ

أنظمة  

 التحفيز

والمرتبات عادل،    ،لابد من توفير نظام للأجور •

 يتناسب مع طبيعة العمل وحجمه. 

كشهادات  • لهم  المعنوية  الحوافز  توفير  يجب 

 التقدير والاوسمة والنياشين. 

يجب توفير مخصصات تأمينية كافية للتخفيف من 

الوباء  لهذا  التعرض  عن  تنجم  قد  التي  الآثار 

 كالإصابة أو الوفاة.

بددأطددقددم  الاهددتددمددام  

أن   عدلدى  الدتدمدريدض 

يشددددملهم المزيدد من 

خددلال  مددن  الدددعددم 

تركيز ممددارسدددددات  

الدددددمدددددوارد   إدارة 

الموجهددة  البشددددريددة 

 .بالرفاهية عليهم 

، كمدا يجدب الاهتمدام  

بددالمرأة ودعمهددا في 

سدبيل أن تكون قادرة  

بديدن   الدمدوازنددة  عدلدى 

الخدداصدددددة   حيدداتهددا 

 .والعمل

فير السددكن الملائم  وت

)السدددددكدن  لدلأطدبدداء  

وأطددقددم  الددمددلددحددق(  

والدمدزود  الدتدمدر يدض 

تدرفديدهديددة   بددأجدهدزة 

وشدددبكة انترنت، مع 

التدأكيدد على جودة مدا 

يقددم لهم من وجبدات  

غذائية ومشددددروبات 

 مختلفة

 

 

 التدريب 

البرامج التددريبيدة الكدافيدة التي تتعدامدل  - توفير 

واقع الجائحة، وما    هبشدددكل فعال مع ما يقتضدددي

الندداحيددة   من  في مواجهتهددا  العدداملون  يحتدداجدده 

النفسدددديدة والعقليدة، والصددددحيدة، وبمدا يحقق رفع 

قددرات العداملين المعرفيدة والمهداريدة في التعدامدل 

 مع تلك الظروف الحرجة.

كمدا يجدب أن تتضددددمن البرامج التددريبيدة مدا - •

مع الدذات    على ممدارسدددددة التعداطفيسددددداعدد  

الددذاتيددة للرعددايددة  الأولويددة  وتنفيددذوإعطدداء   ، 

مثدل القبول   الفرديدة،اسددددتراتيجيدات المواجهدة  

أي تغير السدددلوك بدلا  من )السدددلوكي  والتفعيل  

والاكدتدئدداب( الدقدلدق  حددالات  لدعدلاج   الأفدكددار 

تعزز فهدذه البرامج    وتددريبدات اليقظدة الدذهنيدة،

مسددددداحدات  المروندة والتعدافي من خلال زيدادة  

وتعزيز مشدداعر الترابط  الضدديق،التسددامح مع 

الموجهددة نحو    ،والدددعم الإجراءات  وتشددددجيع 

 ف.الهد

تصميم  

 الوظيفة 

إعدادة النظر في كدل وظيفدة وخداصدددددة، وظيفدة 

الطبيب والممرض، فيجب التركيز على الأنشطة 

 والمهام الأساسية، واستبعاد تلك التي 
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المحاور  

 الأساسية  
 متطلبات التنفيذ  التوصية 

المسؤول  

 عن التنفيذ

 

تستهلك الوقت الجهد. والتأكيد أن تكون الوظيفة 

وقدرات العامل بشكل  مناسبة لمهارات ومعارف  

على   التأكيد  يجب  أنه  إلى  بالإضافة  مستمر، 

تطوير وتصميم الوظائف بما يواكب التطورات  

 المعاصرة.

زيادة الاهتمام  

بالمباني،  

والتجهيزات  

اللازمة من 

مصاعد، وأجهزة  

تكيف، وأجهزة  

 اتصال، وغيرها 

 

فرق  

 العمل 

ذي  من  أكبر  بشكل  العمل  فرق  على  الاعتماد 

حتى يتثنى تناوب العمل بشكل متناغم دون قبل،  

المسؤولي فتكون  خلل،  بين   ةحدوث  تضامنية 

الفريق، بما يسمح لهم مواجهة الإنهاك   أعضاء 

 المهني، وتحقيق توازن بين الحياة والعمل.

 المصدر: من اعداد الباحثة بناءً على نتائج الدراسة 

 والمقترحات المستقبلية  الدراسة محددات (10)

تم إعداد البحث في ضوء مجموعة من المحددات التي يمكن أخذها بعين الاعتبار ومن ثم    

 : اقتراح بعض البحوث المستقبلية على النحو الآتي

الصراع بين  ، وهي: الانهاك المهني،  19-اقتصرت الدراسة على الآثار النفسية لجائحة كوفيد •

الوظيفي(،    ،والحياةالعمل   كوفيد  ويمكن  القلق  لجائحة  أخرى  نفسية  آثارا   على   19-دراسة 

العاملين مثل )الخوف، ضعف الأمان النفسي، والاكتئاب، الخ(، أو تداعيات أخرى مثل )تراجع 

مستويات الأداء، والإنتاجية، والرضا ،،،،،،الخ( وكيفية الحد منها أو مواجهتها، في المستشفيات 

 المصرية. الحكومية 

على   • الدراسة  ممارسات  اقتصرت  البشريةإدارة  مجموعة  بالرفاهية  الموارد  وهي   موجهة 

دراسة  ويمكن  ، تصميم الوظائف، التحفيز(،  تنظيمي)التدريب، المشاركة، فرق العمل، الدعم ال

ها الدراسة الحالة تغير التي تناول ممارسات أخرى لإدارة الموارد البشرية تكون داعمة للرفاهية  

الوظيفي،  الأ) التعينمن  المستشفيات   النقلالاتصال،  و   ،الاستقطاب، والاختيار،  في  ......الخ( 

 الحكومية المصرية.  

ويمكن   • المصرية،  الحكومية  بالمستشفيات  العاملين  الدراسة على  بين  اقتصرت  العلاقة  تطبيق 

عمتغيرات   مثل: الدراسة  خدمية  اخرى  منظمات  والسياح  شركات  لى  والطيران،  أو  النقل  ة، 
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البترول، والحديد، كما يمكن تطبيقها على تلك المنظمات العالمية والتي  الادوية،  صناعية: مثل  

 تمتلك فروعا  خارج، أو داخل جمهورية مصر العربية.  

ة بالرفاهية هاقتصرت الدراسة على توضيح العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الموج •

إدارة الموارد البشرية العلاقة بين    الإبداعي، ويمكن دراسة   كوالسلو،  19-والآثار النفسية لكوفيد

المفاهيم كالانحراف التنظيمي، التكيف الوظيفي، والمناعة التنظيمية،    وبعضالموجهة بالرفاهية  

 وغيرها....، والعمل العاطفي، والذكاء الوجدانيوالتألق التنظيمي

مفهوم   • بالرفاهية  ربط  الموجهة  البشرية  الموارد  أخرى إدارة  الأداء،  : مثل  ،بمفاهيم    استدامة 

 ..وغيرها.الاصطناعي. والمرونة الاستراتيجية، والبيانات الضخمة، والتحول الرقمي، والذكاء

بالتنوع، أو    والموجهةلاستدامة،  بااستخدام توجهات أخرى لإدارة الموارد البشرية مثل الموجهة   •

 . م، أو بالمشاركة، أو ممارسات إدارة الموارد البشرية عالية الأداءبالالتزا

العربية  المراجع  

 (، بحوث التسويق أساليب القياس والتحليل واختبار الفروض، الدار الجامعية.2007الرحمن )ثابت عبد  ،إدريس
النفسي لدى   والأسىمنبئ بالرضا الوظيفي  الاجتماعي كمتغيرالخجل  (،2021)م مد، إسماعيل، رمضان م مد 

  .ل (، ابري 36)العدد ، مج و الارشاد النفسي، الة ي أثناء جائ و كورونا بالمجال العام ين

العاملين في شركة    ،(2005)المجيد،    البشابشة، سامر عبد أثر مصادر ضغوط العمل في السلوك الإبداعي لدى 

 .2 ، العدد32دراسات العلوم الإدارية، الأردن، المجلدّ  العربية، مجلةالبوتاس 

بأدائهم الوظيفي    وعلاقته الق ق الوظيفي لدى القيادات الجامعو الع يا في جامعو ميسان    (،2014الحلفي،ماجد رحيمة،)

 . مج و أب اث ميسان ، المج د العاشر ، العدد التاسع عشر ،من وجهو نظر الموظفين العام ين
الو نيو الةينيو ل ة و ومكت   ا ال جنو  المستجدل  لفيروس كورنا  الشامل  الو نيو ل    الةيني،   الادارةلدليل 

 2020.ايمان سعيد وآخرون القاهرة، ترجمو الثقافيو،  للاستثماراتالناشر بيت ال كمو 

التنظيميو وتأثيرها ع ى تنميو الس وك الإبداعي في الوزارات الف س ينيو    و(، الثقاف2016)سالم  الس باني،  سام  

الع يا، بق اع غزة، رسالو ماجستير، القيادة والإدارة، وأكاديميو والإدارة والسياسو ل دراسات  

 الأقةى.  جامعو

المج و الع ميو  . الإبداعي ل عام ين  الس وك(. أثر توافر فرص التع م المستمر ع ى  2120, )م مد أ مدأ مد  السيد،  

  -,500 ,12524.(1)،والبيئيول دراسات التجاريو 
ن بجامعو  يي الإدار  الموظفينالعمل وعلاقتها بالإبداع الإداري لدى    بيئو،  التربيوو  ي مج و ك   معن ابن محمد،  ،المدني

در  الشماليو ال دود   ميدانيوا"  )  "سو  العددل  الأزهر،  الجزء181جامعو  لسنو    ،  يناير  الثالث( 

 م 2019
 . (2020تفرير منظمة الصحة العالمية،)

https://www.who.int/ar/news-room/commentaries/detail/mental-health-in-the-

workplace 
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لدور الوسي   (، ا2022)  جودة، عبد الم سن عبد الم سن و ا مد م مد الس و ي وعمر ا مد عثمان  جازي

الإبداعي بالت بيق ع ى أعضاء    والس وكلةياغو الوظيفو في العلاقو بين الشخةيو الاستباقيو 

، المج و الع ميو ل دراسات والب وث الماليو والتجاريو،المج د  هيئو التدريس بجامعو المنةورة

 .176-146،ص 2،العدد2

إبراهيم زيدان  خيرتوغادة    خطيب,  )ومحمود  ا2020.  أثر  في (.  العاملين  أداء  والأسرة على  العمل  بين  لصراع 
 .(1)166,4-151  ،الساداتجامعة مدينة -مجلة کلية السياحة والفنادق .شرکات السياحة

الابداع الإداري لموظفي البنوك  ى   التذري  ع  أثر  (، 2020)مدحأأحمد  نسرين موسي  و   أحمد محمد  على، الطاهر

ا  ال ديث  الخر وم  ولايو ) الخر وم  بنك    بالت بيق ع ى  – لسودانيو  التجاريو  الاقتةاد  مج و   ،

 . 27-07صل- جوان -02العدد  02 المج د والتنميو المستدامو،

 فيروس کورونا المستجد  انتشار (. دراسو العلاقو بين الضغو  النفسيو الناتجو عن  2020)ةلاح،  ع ى، نه و  

19 -COVID العام و   والاض رابات المرأة  لدى  ل دراسات  . النفسجسميو  المةريو  المج و 

 , 38530 ,(108)-.434النفسيو

المؤتمر ،  الإبداع الإداري لفريق العمل في إدارة الأزمات )أزمو كورونا مثال((،  2021)داليا م مد شافع    ضاحي،

 . الع مي الرابع ل خدمو الاجتماعيو ودورها في ت قيق التنميو البشريو 

 العلوم، جامعة المنصورة  كلية ،spas for beginner المتعدد ر(، الانحدا2017)محمد، عبد الفتاح مصطفى، 

(. ممارسات إدارة الموارد البشريو  2021)   مة في،اسامو عبد ال  يم ومها م مد النبوي وسارة م مد العوضي 

 , 11743 ,(1)-.153التجاريو مج و الب وث  . وعلاقتها بمستوى الإبداع الإداري لدى العام ين

وعلاقته بالأداء الوظيفي دراسو ميدانيو ،1لأمن النفسي في ظل جائ و كورونا )كوفيد  (،ا2021منور،ماريف، )

 (. 02(،العدد)03 د )جالم،الاجتماعيو الع وم لدراسات منارات ، بالمستشفى الجامعي بت مسا
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 ................................................................................/السيددددددددد

 تحية طيبة، وبعد

إدارة  ممارسات  الدور المعدل ل“يمثل هذا الاستقصاء الجزء الرئيسي من دراسة ميدانية بعنوان  

السلوك الإبداعي و  19-لجائحة كوفيد    النفسيةالموارد البشرية الموجهة بالرفاهية على علاقة الاثار  

الأسئلة الواردة في قائمة ، الرجاء التكرم بالإجابة على جميع  "  المصرية  الحكوميةمستشفيات  اللعاملين بل

الاستقصاء المرفقة بصراحة ودقة وبما ترونه مناسبا  من خلال الخبرة التي تتمتعون بها، وفي ضوء واقع  

 بيئة عملكم. 

ولا شك إنكم تقدرون الفائدة التي تعود على البحث العلمي، وذلك من خلال اهتمامكم باستيفاء  

للدراسة وما يسفر عنه من البيانات الخاصة بهذا الاستقصاء، حيث تم ثل إجاباتكم أحد الدعائم الأساسية 

 نتائج، علما  بأن جميع البيانات سوف تحاط بالسرية التامة ولن تستخدم إلا لأغراض الدراسة فقط.

 

 شاكرين لسيادتكم حسن تعاونكم ولكم منا كل التقدير والاحترام،،،،، 

 الباحثة                                                                   

 أماني حسين أحمد العماوي 

 مدرس إدارة اعمال                                                  

 المعهد العالي للعلوم الإدارية  

 البحيرة  -بجناكليس                                                                                 

  

 قائماو استقةااااااء 
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ممارسات إدارة الموارد البشرية  فيما يلي مجموعة من العبارات التي تتعلق ب  :الاوللسؤال  ا

أمام الاختيار الذي تراه  (  ✓، الرجاء تحديد درجة موافقتك، من خلال وضع علامة ) لرفاهيةباالموجهة  

ة عملك، مع العلم بأن اختيارك موافق تماماً تعني الحصول على أكبر درجة وكلما انخفضت  امناسبا لبي

 . الموافقة يعني ذلك الحصول على درجة أقل

غير  العبــــــــــــــارات  م

موافق 

تماماً 

(1) 

غير 

موافق 

(2) 

محايد 

(3) 

موافق 

(4) 

موافق 

تماماً 

(5) 

      التدريب  

توفر إدارة المستشفى الدورات التدريبية الكافية لمواجهة   1

  19ازمة كوفيد 

تتميز البرامج التدريبية بأنها تمدني بمعارف ومهارات جديدة   2

 .19- للتعامل مع متطلبات أزمة كزفيد
     

      كافي على تدريب العاملين إنفاقهناك  3

      المشاركة  

يمكنني تقديم اقتراحات فعالة لتحسين إجراءات أو عمليات   4

 العمل
     

      تتأثر القرارات الإدارية بشكل كبير برأي العاملين 5

في تبادل المعلومات   جيد  مستوى من الجودةبالنسبة لي أجد  6

 مناسبة(  المناسب، بتكاليفالوقت  )في
     

      العمل في فريق  

        مشكلة في التواصل مع أعضاء فريقي في العمللا أجد  7

      يقرر أعضاء الفريق بشكل مشترك كيفية إنجاز العمل    8

المسئولية تضامنية بين أعضاء الفريق حول الاعمال التي    9

 يتم انجازها 
     

      وظيفتي تتطلب الكثير من العمل التعاوني مع أشخاص آخرين 10

      تنظيمي الدعم ال 

حالة النجاح كما يشجعني في الاخفاق   مديري فييشجعني  11

 )المحاولات غير الموفقة( 
     

دائما ما يحثني مديري على الموازنة بين عملي وحياتي   12

 الخاصة 
     

لأحدث   عملي وفقا  مديري يساعدني على التطوير في     13

 الإدارية الأساليب 
     

      مديري بالمشاركة في توزيع مهام العمليسمح لي  14

ظهرت أي فرص للنمو والترقي في عملي فان مديري   إذا 15

 دائما  يرشحني لهذه الفرص 
     

      تصميم الوظائف  
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      تسعي الإدارة الي اثراء الوظائف بإضافة مهام ذات معني  16

      لمهاراتي ومعارفي يراعي تصميم وظيفتي الاستغلال الأمثل  17

      اشعر باستقلالية في ادائي لمهام عملي 18

هناك تعديل يتم على تصميم الوظائف بما يواكب متطلبات   19

 العصر 
     

      التحفيز  

      اتقاضى راتب عادل يتناسب مع طبيعة الاعمال الموكلة إلي  20

      لإنجاز العمل بكفاءة زمةاللاتوفر الإدارة المكافئات  21

      الراتب يكفي احتياجاتي  22

شهادات  )الحوافز المعنوية للمستحقين  الإدارة بعضتقدم  23

 تقدير، اوسمة وميداليات( 
     

التي   19كوفيد    ئحةسلبية لجا ببعض الاثار ال  فيما يلي مجموعة من العبارات التي تتعلق  :نيالثاالسؤال  

( أمام ✓من خلال وضع علامة )   العبارات،على تلك    الرجاء تحديد درجة موافقتكيعاني منها العاملين،  

الاختيار الذي تراه مناسبا لبياة عملك، مع العلم بأن اختيارك موافق تماماً تعني الحصول على أكبر درجة  

 . درجة أقلوكلما انخفضت الموافقة يعني ذلك الحصول على 

غير    العبــــــــــــــارات م

موافق  

تماماً  

(1 ) 

غير 

موافق  

(2 ) 

محايد  

(3 ) 

موافق  

(4 ) 

موافق  

تماماً  

(5 ) 

      الانهاك المهني 

      ل كي أرتاح من عملي  ي احتاج الى وقت طو 1

      .طاقتي في عمليغالب ا ما أشعر بنهاية   2

      اواجه ضغوط كبيرة في عملي  3

      غالب ا ما أشعر بالإرهاق في العمل  4

      أشعر بالإجهاد العقلي   5

      عادة ليس لدى الكثير من الطاقة لأمنحها لعائلتي أو أصدقائي  6

      كنت أتمنى لو كان لدي المزيد من الحماس بشكل عام  7

ليس لدي طاقة من أجل هواياتي / أنشطة الاسترخاء في   8

 فراغي أوقات 

     

قدرة على التعامل مع المعلومات بشكل  ليس لدي ال 9

 واستجابة(/فعال)تلقي
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لا أحصل على وقت كافٍ بين نوبات العمل لاستعادة طاقتي   10

 بالكامل 

     

      عمل والحياة بين الالصراع  

      الخاصة.  حياتياحتياجات مع  عملي تتعارضمتطلبات  11

يسمح لي بسهولة  لا مقدار الوقت الذي يستغرقه عملي    12

 .تحقيق اهتمامات أخرى

     

الأشياء التي أريد القيام بها   معمطالب عملي  تعارضت  13

 في حياتي.

     

معه صعوبة في الوفاء   عملي أجد يطلبهالجهد الذي  14

 .بالمسؤوليات والواجبات الأخرى

     

  شخصيةتغييرات في حياتي الاجراء أضطر إلى غالبا   15

 بسبب العمل. 

     

بدوري سواء في العمل او مع   في القياماشعر بالتقصير  16

 اسرتي 

     

اشعر بالرضا عن قدرتي على الموازنة بين متطلبات لا  17

 ومتطلبات حياتي البعيدة عن العمل.عملي 

     

      القلق الوظيفي  

      دائما في عمليأشعر بالتوتر   18

      في ذهني عندما أتذكر العمل الأفكار المقلقة تمردائما   19

      في العمل    أستطيع أن أشعر بالراحة لا 20

على أشعر بعدم الارتياح كما لو كان طوال وقت العمل  21

  التحرك

     

      .لدي القليل من الاهتمام أو المتعة في القيام بالأشياء 22

      .في العمل أشعر بالإحباط والقلق واليأس 23

      .النوم لفترات طويلة النوم أوأشعر بصعوبة في  24

أشعر في معظم الأوقات بضعف الشهية أو الإفراط في   25

 .الأكل

     

بسبب تفكيري في   الصعب الاسترخاء في المنزلمن  26

 العمل
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الرجاء   الابداعي،فيما يلي مجموعة من العبارات التي تتعلق بمستوى السلوك    :ثالثالالسؤال  

( أمام الاختيار الذي تراه مناسبا لبياة عملك،  ✓تحديد درجة موافقتك، من خلال وضع علامة )

تماماً تعني الحصول على أكبر درجة وكلما انخفضت الموافقة يعني  مع العلم بأن اختيارك موافق  

 . ذلك الحصول على درجة أقل

غير  العبــــــــــــــارات  م

موافق  

تماماً  

(1 ) 

غير 

موافق  

(2 ) 

محايد  

(3 ) 

موافق  

(4 ) 

موافق  

تماماً  

(5 ) 

      توليد الفكرة   

المشاكل التي تواجهني في عملي بشكل ابداعي كلما   أحل 1

 اتيحت لي الفرصة 

     

احاور المرضي بشكل يساعدهم على توضيح كل  2

   التفاصيل 

     

البحث عن حل لمشاكلهم أتعامل مع المرضي من منطلق  3

 بشكل مبدع 

     

      ترويج الفكرة  

      داعيةالاب لزملائي أفكاريأحاول أن أنقل  4

      اناقش مديري في أفكاري الإبداعية  5

      لا اتردد في تقديم أفكاري عندما تطلبها الإدارة  6

      تطبيق الفكرة  

سمحت الظروف   إذاأطبق الأفكار الإبداعية في أعمالي  7

 لذلك 

     

      الإبداعيةالأفكار  جدوىاحرص على تقييم  8

      منهجية  الإبداعية لبيئة علمي بطريقةأقدم افكاري  9
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 ( 2ملحق )
 إطار الدراسة الاستطلاعية 
تحديد وبلورة مشكلة وتساؤلات الدراسة،  قامت الباحثة بإجراء دراسة استطلاعية لتحقيق الأهداف التالية:  

 وتكوين الفروض الأساسية، وتحديد وتوصيف الخصائص العامة للمجتمع. 
الاستطلاعية:    • الدراسة  في أسلوب  الاستطلاعية  الدراسة  تم    تمثلت  مبدئية  استقصاء  قائمة  تصميم 

من التمريض في اقسام العزل بعدد من مستشفيات محافظة كفر  7و الأطباءمن   4عدد   توزيعها على 
ولها من ، وتم متابعتها والنقاش ح(العبور بكفر الشيخ  ، صدر كفر الشيخ، الحميات كفر الشيخ)  الشيخ
 .. /1/112021:  1/10/2021في الفترة  ،الاتصال الهاتفي والالكترونيالمقابلات الشخصية،  خلال 

الجوانب الخاصة  أراءهم فيما يخص بعض  للوقوف على    تساؤلاتمن ال  على مجموعةحيث اشتملت  
 كان أهمها:  ،بالدراسة

في  ومدى استيعاب أنظمة العمل    الطبي؟  على بيئة العمل   19ما التغيرات التي فرضتها أزمة كوفيد   -
 تلك التغيرات؟ قدرة العاملين على التكيف مع التغيرات؟ ومدى تلك لالمستشفيات هذه 

 للعاملين؟ على الصحة النفسية والعقلية  19ما تأثير تداعيات أزمة كوفيد  -
 لتلك الجائحة؟ النفسيةثار العاملين لتفادى الأ  دعمالإدارة في الي أي مدى ذهبت  -
 هل ممارسات إدارة الموارد البشرية في تلك المستشفيات داعمة لرفاهية العاملين؟   -
 المهني؟ومدى شعورهم بالإنهاك  كوفيد؟زمة أما هو حجم العمل المطلوب من العاملين في  -
 والعمل؟  خاصةقدرة العاملين على تحقيق التوازن بين الحياة ال  -
 النفسي؟ والتوتر  ،إلى أي مدى وصل شعور العاملين بالقلق -
 ومدى جدواها من وجهة نظرهم؟ ؟،ما هي البرامج التدريبة التي يتلقاها العاملين -
 ؟لعامليناالمعلومات مع تشارك الإدارة هل  -
 العمل؟مدى فعالية فرق  -
 ؟ مدى رضاهم عن بيئة العملو  الدعم الإداري المقدم للعاملين؟ ومدى رضاهم عنه؟مدي  -
   جور والمكافئات المقدمة لهم؟مدى عدالة نظم الأ -
 مدى تطور أساليب العمل. -
مدى تشجيع الإدارة للعاملين   ،مدى مشاركة الأطباء واطقم التمريض في تقديم حلول لمشاكل العمل -

 .كم مرة تم تنفيذ أفكار العاملين الجديدة، و تنمية أفكارهم على
 فيها تلك الجائحة والتي لم تذكر في قائمة الاستقصاء.   سببتما هي الاثار النفسية السلبية التي ت -
، غير وجهة نظرهمما هي ممارسات إدارة الموارد البشرية التي تكون داعمة لرفاهية العاملين من   -

 التي تم ذكرها.
 من وجهة نظرهم. بداع للعاملينمستوى الإالداعمة لماهي الجوانب  -
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The Modified Role of Wellbeing-Oriented Human Resource 

Management Practices on The Relationship of the Psychological 

Effects of the Covid-19 Pandemic and Innovative Behavior in 

Government Hospitals in Kafr El-Sheikh 

By  

Dr. Amany Hussein Ahmed Al-Amawy 

   Abstract: 

The study aimed to investigate the modified role of wellbeing-oriented 

HRM practices (organizational support and participation, motivation, training, 

job design, teamwork) on the relationship between the psychological effects of 

the COVID-19 pandemic (Occupational Exhaustion, work-life conflict, and job 

anxiety) and innovative behavior. The study was applied to a random sample of 

450 first-line doctors and nurses in government hospitals in Kafr El-Sheikh, and 

(281) valid forms for analysis were obtained, with a response rate of 62.4%. The 

researcher relied on the descriptive analytical approach and used the survey list 

to collect the primary data. and the results concluded that there is a negative 

relationship between all psychological effects of the Covid-19 pandemic 

(Occupational Exhaustion -work-life conflict -job anxiety), and innovative 

behavior, and there is a strong direct relationship between well-being-oriented 

human resource management practices (organizational support and Participation, 

motivation, training, work teams, job design,), and innovative behavior. The 

study also confirmed the ability of well-being-oriented human resource 

management practices to mitigate the impact of the psychological repercussions 

of the COVID-19 pandemic (Occupational Exhaustion- work-life conflict - job 

anxiety) on innovative behavior in Egyptian government hospitals. 

 


