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ِ‌لِنتَ‌ ‌مِ نَ‌ٱللَّه
واْ‌مِنْ‌حَوْلِكَ‌ۖ‌فَٱعْفُ‌‌"‌فَبِمَا‌رَحْمَة ٍۢ لَهُمْ‌ۖ‌وَلَوْ‌كُنتَ‌فَظًّا‌غَلِيظَ‌ٱلْقَلْبِ‌لََنفَضُّ

َ‌يُحِبُّ‌ ‌ٱللَّه ِ‌ۚ‌إِنه لْ‌عَلَى‌ٱللَّه ‌‌عَنْهُمْ‌وَٱسْتَغْفِرْ‌لَهُمْ‌وَشَاوِرْهُمْ‌فِى‌ٱلْأَمْرِ‌ۖ‌فَإِذَا‌عَزَمْتَ‌فَتَوَكه
لِينَ"‌ ‌ٱلْمُتَوَكِ 

‌صدق‌الله‌العظيم

‌

‌

‌[159،‌الآية:‌عمران‌آل]سورة‌
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‌داءـــــــهإ
‌
‌
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‌إلى‌روح‌والدي‌وعمي‌طيب‌الله‌ثراهما.‌
‌

‌إلى‌والدتي‌العزيزة‌أمد‌الله‌في‌عافيتها‌ورزقني‌برها.‌
‌
‌‌لأكملا‌‌ا‌وداعم ‌لى‌الغالية‌التي‌ضحت‌بالكثير‌من‌وقتها‌وحقوقها‌وكانت‌لي‌عون ‌إ

‌مشواري‌التعليمي‌"زوجتي‌أصيلة".‌
‌

‌بنائي‌"محمد‌وعائشة‌وسعيد‌وفاطمة‌وسليمان"‌أإلى‌
‌
‌
‌

‌ي‌لولاكم‌لما‌وصلت‌إليها.‌تأهديكم‌ثمرة‌نتاج‌جهودكم‌وال
‌
‌
‌
‌
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‌شكر‌وتقدير
‌

‌من‌إكمال‌ ‌به‌عليه الحمد‌لله‌أقصى‌مبلغ‌الحمد،‌والشكر‌لله‌من‌قبل‌ومن‌بعد‌على‌ما‌منه
الرسالة،‌‌ وصحبه‌‌هذه‌ آله‌ وعلى‌ نبينا‌محمد‌ والمرسلين،‌ الأنبياء‌ والسلام‌على‌أشرف‌ والصلاة‌

 أجمعين.
‌

قامة‌من‌قامات‌‌‌يطيب‌لي‌أن‌أتقدم‌بجزيل‌الشكر‌وخالص‌التقدير‌وعظيم‌الامتنان‌إلى
ل‌‌‌‌الإدارة‌في‌الوطن‌العربي فادي‌‌‌‌/العلمية‌الدكتوربقبول‌الإشراف‌على‌هذه‌الرسالة‌‌‌‌والذي‌تفض 

مه‌من‌علم‌وجهد‌ووقت‌في‌تقديم‌توجيـهاته‌المستمرة‌وآرائه‌القيمة‌‌ عبدالمنعم‌عبدالفتاح؛‌ولما‌قده
‌وجله‌-بكل‌حرص‌وإخلاص،‌فأسأل‌الله‌‌ ا‌له‌بالخير،‌وأن‌يجزيه‌‌‌‌-عزه أن‌يجعل‌ما‌قام‌به‌شاهد 

‌عني‌خير‌الجزاء.
 

الدكتو‌ إلى‌ والعرفان‌ بالشكر‌ ا‌ أيض  و‌وأتقدم‌ دهليز‌ خالد‌ طشطوشلدكتو‌ار/‌ هايل‌ ‌،ر/‌
لهما‌بمناقشة‌‌ في‌تجويد‌وإثراء‌‌‌‌وإبداء‌ملاحظاتهم‌القيمة‌التي‌ساعدت‌‌مخطط‌هذه‌الرسالةلتفضُّ

م،‌جعل‌الله‌ذلك‌في‌موازين‌أعمالهما.‌ ‌الجهد‌البحثي‌المقده
 

‌‌،‌بجامعة‌الشرقية‌‌إدارة‌الأعمالفي‌قسم‌‌‌‌ستاذةالأوفي‌الختام‌أتقدم‌بجزيل‌الشكر‌إلى‌كافهة‌‌
،‌وكل‌مَن‌ساهم‌بتوجيه‌أو‌دعاء،‌فجزاهم‌‌أنهلوني‌من‌علمهم‌خلال‌مسيرتي‌العلمية‌بالجامعة‌‌نالذي

‌الله‌عني‌خير‌الجزاء.
‌

‌
الباحث‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
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المناخ   -أثر القيادة الخادمة على الأداء الوظيفي لموظفي القطاع الحكومي بسلطنة عمان

 اا: وزارة الصحة أنموذج  ا وسيط  التنظيمي متغير  

 ملخص

 

لتعرف‌على‌أثر‌القيادة‌الخادمة‌على‌الأداء‌الوظيفي‌لموظفي‌القطاع‌‌إلى‌اهذه‌الدراسة‌‌‌‌هدفت‌
كما‌هدفت‌إلى‌التعرف‌على‌‌دور‌المناخ‌‌‌‌للقطاع‌‌‌وزارة‌الصحة‌كأنموذج‌‌أخذت‌من‌والتي‌‌الحكومي‌‌

التعرف‌على‌مدى‌تطبيق‌القيادات‌في‌وزارة‌الصحة‌‌تم‌‌،‌حيث‌‌اوسيط ‌‌‌االتنظيمي‌في‌هذا‌الأثر‌كمتغير ‌
قد‌‌،‌و‌ودور‌المناخ‌التنظيمي‌في‌ذلك‌خادمة‌وأثر‌ذلك‌على‌الأداء‌الوظيفي‌للموظفينلأبعاد‌القيادة‌ال

المعلومات‌الثانوية‌من‌مراجع‌عربية‌‌‌‌ج معت‌بيق‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌في‌هذه‌الدراسة،‌حيث‌‌ط ‌
‌‌لتغطي‌جميع‌أبعاد‌هذه‌‌‌أ عدت‌‌‌استبانةالبيانات‌الأولية‌من‌المبحوثين‌عبر‌‌‌‌وج معت‌وأجنبية‌معتمدة،‌‌

‌‌فردا ‌من‌العاملين‌في‌وزارة‌الصحة‌‌‌369من‌‌‌‌الدراسة‌وكانت‌الاستجابة‌الدراسة‌وتوزيعها‌على‌عينة‌‌
للت‌،‌‌فردا ‌‌‌381من‌أصل‌‌ حصائية‌للعلوم‌الاجتماعية‌‌تلك‌البيانات‌باستخدام‌برنامج‌الحزمة‌الإ‌‌وح 

SPSS.‌

النتائج‌أن‌‌ الصحة‌للقيادة‌‌تقديرات‌عينة‌الدراسة‌حول‌مدى‌ممارسة‌قيادات‌وزارة‌‌أظهرت‌
بأبعادها )مرتفع(‌‌‌‌ت‌جاء‌‌الخادمة‌ الأت‌‌جاءكما‌‌بمستوى‌ مستوى‌ حول‌ الدراسة‌ عينة‌ داء‌تقديرات‌

(‌‌%10المتغير‌المستقل‌)القيادة‌الخادمة(‌)وفسر‌‌الوظيفي‌لموظفي‌وزارة‌الصحة‌بمستوى‌)مرتفع‌جدا(‌‌
(‌من‌‌%18.4الخادمة(‌)‌‌المتغير‌المستقل‌)القيادةوفسر‌‌‌‌الأداء‌الوظيفي.‌‌على‌‌من‌التباين‌الحاصل

 الأداء‌الوظيفي‌في‌وجود‌المتغير‌الوسيط‌)المناخ‌التنظيمي(‌بعد‌المشاركة.‌‌على‌‌التباين‌الحاصل

قدمت‌الدراسة‌عدة‌توصيات‌من‌أهمها:‌تعزيز‌القيادة‌الخادمة‌والتي‌تعمل‌على‌توفير‌بيئة‌‌
الوظيفي‌لموظفي‌وزارة‌‌ إيجابية‌تساعد‌على‌رفع‌كفاءة‌الأداء‌ تدريب‌تنظيمية‌ الصحة،‌من‌خلال‌

ا‌بجميع‌‌ا‌خاص ‌القيادات‌على‌مهارات‌القيادة‌الخادمة،‌وضرورة‌وزارة‌الصحة‌بسلطنة‌عمان‌اهتمام ‌
عناصر‌المناخ‌التنظيمي‌الصحي،‌لدوره‌في‌تنمية‌الأداء‌الوظيفي‌الفعال‌لموظفي‌الوزارة‌من‌خلال‌‌

 ا.‌ا‌ومعنوي ‌رفع‌الروح‌المعنوية‌للموظفين‌وتحفيزهم‌مادي ‌

‌:‌الكلمات‌المفتاحية
القيادة‌الخادمة،‌الأداء‌الوظيفي،‌القطاع‌الحكومي،‌سلطنة‌عمان،‌المناخ‌التنظيمي،‌وزارة‌الصحة.
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‌ص‌باللغة‌الإنجليزيةخالمل
The Impact of Servant Leadership on Job Performance of the Public 

Sector Employees - The Organizational Climate as a Mediator 

Variable: A Case of the Ministry of Health  

Abstract: 

     This study aimed to identify the impact of servant leadership on the job 

performance of government sector employees, which used the Ministry of Health 

as a case study for the government sector. The study explored the extent to which 

leaders in the Ministry of Health apply the dimensions of servant leadership and 

its impact on the job performance of employees. The descriptive analytical 

approach was applied in this study. The secondary information was collected 

from accredited Arab and foreign references, and primary data was collected 

from the respondents through a questionnaire that was prepared to cover all 

dimensions of this study and distributed to a sample Responses ware received 

from 369 individuals working in the Ministry of Health out of 381 individuals 

representing the study sample, and the data was analyzed using the Statistical 

Package for Social Sciences (SPSS)  . 

     The results showed that the study sample estimates about the extent to which 

the leaders of the Ministry of Health practice servant leadership with its 

dimensions ware at a (high) level. The study sample estimates about the level of 

job performance of the Ministry of Health employees ware (very high) and the 

independent variable (servant leadership) (10%) explained the variance in Job 

performance quotient. The independent variable (servant leadership) (18.4%) 

explained the variance in job performance in the presence of the mediating 

variable (the objective of organizational climate) participation . 

     The study made several recommendations, the most important of which are: 

Strengthening servant leadership, that works to create a positive organizational 

environment to raise the efficiency of job performance of the employees of the 

Ministry of Health, through training leaders on servant leadership skills. The 

need to pay attention to all elements of servant leadership due to its role in 

developing effective job performance of the Ministry’s employees in addition to 

adopting the principle of servant leadership in all departments within the 

Ministry through real practice. 

 

.Keywords: Servant Leadership, Job Performance, Public Sector, Sultanate of 

Oman, Organizational Climate, Ministry of Health  
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 (‌الإطار‌العام‌للبحث)الفصل‌الأول:‌

 ‌:المقدمة(:‌1-1)
بين‌‌‌ كبير‌ فرق‌ فهناك‌ والقائد‌ المدير‌ بين‌ التفريق‌ الكثيرين‌ لدى‌ بهاتين‌‌يختلط‌ الأشخاص‌

أما‌الآخر‌فهو‌شخص‌مبدع‌في‌‌‌‌ه‌تصرفاتمن‌بدستور‌مؤسسته‌الذي‌يتحكم‌في‌‌الصفتين‌فالأول‌يؤ‌
النتائج‌المتحققة‌بين‌‌ تصرفاته‌وأفعاله‌وماهر‌في‌إدارة‌دفة‌الأمور‌وتستطيع‌أن‌تلاحظ‌الفرق‌في‌

هداف‌وهي‌فن‌وعلم‌‌فالقيادة‌مطلب‌أساسي‌لأي‌جماعة‌لتحقيق‌الأ(.‌‌2008الشخصيتين‌)الفقي،‌‌
نسيق‌والتنظيم‌المطلوب‌ليحقق‌الت‌‌ثر‌على‌من‌يقعون‌تحت‌قيادتهؤ‌ويأتي‌دور‌القائد‌لي‌‌قائم‌بذاته،
حيث‌مع‌مرور‌الوقت‌وتطور‌العلوم‌والفكر‌‌وتتنوع‌أنماط‌القيادة‌‌‌‌م‌المرسومة،هأهداف‌‌ىلوليصلوا‌إ

ة‌‌تضمن‌ديموم‌‌‌فترة‌تظهر‌لنا‌الدراسات‌الحاجة‌لأنماط‌جديدة‌تتوافق‌مع‌متطلبات‌القيادة‌في‌تلك‌ال
التي‌تمر‌بها‌المنظمات‌‌ومع‌التحديات‌‌عمال،‌‌التغييرات‌التي‌تطرأ‌في‌مجال‌الأ‌‌‌المنظمة‌وتواكب‌

لية‌والتي‌ركزت‌‌و‌ذات‌صفة‌أخلاقية‌ومسؤ‌ني‌أنماط‌قيادية‌‌بأنه‌لابد‌من‌تب ‌‌‌تلك‌المنظمات‌‌‌أدركت‌
الجو‌ والأاعلى‌ للمرؤوسين‌ الإنسانية‌ للقانب‌ على‌‌ئد،‌‌خلاقية‌ تتمحور‌ التي‌ الأنماط‌ هذه‌ وأفضل‌

‌‌الماضية‌‌‌الخمسةا‌في‌بداية‌العقود‌‌الخادمة‌التي‌ظهرت‌علمي ‌المرؤوسين‌ورعاية‌مصالحهم‌هي‌القيادة‌‌
‌‌مكونات‌هذا‌النمط‌من‌القيادة‌ا‌‌رغم‌أنه‌عملي ‌‌‌؛(2016رشيد،‌‌)‌‌م‌على‌يد‌روبرت‌جرينليف1970عام‌‌

‌.‌جال‌الدينر‌و‌ا‌‌سابق ‌الفلاسفة‌بعض‌جودة‌منذ‌الأزل‌والتي‌طبقها‌و‌مطبقة‌وم

أداء‌‌‌ على‌ كبير‌ تأثير‌ القيادة‌ وإنتاجيتهم‌‌الموظفلنمط‌ لمهامهم‌ أدائهم‌ درجة‌ حيث‌ من‌ ين‌
ؤثر‌يتأثير‌واضح‌على‌المناخ‌التنظيمي‌والذي‌‌و‌،‌كما‌للقيادة‌دور‌بارز‌‌(2012،‌‌فتحي)‌‌والتزامهم

‌‌ا‌كلي‌‌‌ارتباطاخاصة‌إذا‌كانوا‌يعملون‌في‌جهات‌خدمية‌مرتبطة‌‌‌‌مباشرة‌في‌الأداء‌الوظيفي‌للموظفين
القيادة‌الخادمة‌بأبعادها‌على‌أداء‌الموظفين‌‌‌ط‌نمل‌‌‌الأثر‌المباشروتأتي‌هذه‌الدراسة‌لقياس‌‌،‌‌بالجمهور

والتي‌ستأخذ‌‌‌‌يالمناخ‌التنظيم‌من‌خلال‌‌‌‌مباشرالوالأثر‌غير‌‌‌‌في‌القطاع‌الحكومي‌بسلطنة‌عمان‌
‌ا‌لذلك.وزارة‌الصحة‌أنموذج ‌

‌

‌
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 :مشكلة‌الدراسة(:‌1-2)
بعد‌خمسة‌عقود‌من‌ظهور‌نمط‌القيادة‌الخادمة‌كأحد‌أنماط‌القيادة‌على‌يد‌روبرت‌جرينليف‌‌

ليندن‌‌2016)رشيد،‌‌ )مثل‌ القيادة‌ رواد‌ بعض‌ يراه‌ والذي‌ القيادة‌ من‌ النمط‌ هذا‌ نجم‌ وسطوع‌ ‌)
ونورثهاوس(‌من‌أنجح‌أنماط‌القيادة‌في‌الوقت‌الحاضر‌لما‌له‌من‌تأثير‌مباشر‌على‌العاملين،‌حيث‌

(‌فإن‌نمط‌‌2019القيادة‌تتلخص‌في‌عملية‌التأثير‌على‌الاخرين‌للوصول‌إلى‌الأهداف‌)العلاق،‌‌‌‌أن
للمناخ‌التنظيمي‌علاقة‌في‌ذلك‌كونه‌يتأثر‌بنمط‌‌‌‌وأيضا ‌الوظيفي‌للموظفين،‌‌‌‌ءالقيادة‌له‌دور‌في‌الأدا

‌القيادة‌ويؤثر‌على‌الأداء‌الوظيفي‌للعاملين.‌

عمان‌‌ رؤية‌ دخول‌ التن‌‌2040ومع‌ العاشرة‌‌حيز‌ الخمسية‌ التنمية‌ خطة‌ تطبيق‌ ببداية‌ فيذ‌
م‌والتي‌وضعت‌‌2040باكورة‌الخطط‌التنفيذية‌لرؤية‌عمان‌‌‌‌ت عد‌‌‌حيث‌م‌‌‌‌2025–‌‌2021للسلطنة‌‌

أهداف ‌ أهدافها‌ التعليم‌‌‌‌استراتيجيةا‌‌من‌ضمن‌ العلميلأولوية‌ الوطنيةتنمية‌‌و‌‌‌والبحث‌ وذلك‌‌‌القدرات‌
تأسيس‌القيادات‌الوطنية‌في‌القطاعين‌‌لتعزيز‌رأس‌المال‌البشري،‌حيث‌يستوجب‌ذلك‌العمل‌على‌‌

.‌(2021،‌‌خطة‌التنمية‌الخمسية‌العاشرةذلك‌في‌كافة‌المجالات‌)أجل‌استثمار‌‌من‌‌‌‌الحكومي‌والخاص‌
والخاص الحكومية‌ المؤسسات‌ بدأت‌ والعالمي‌ المحلي‌ الاقتصادي‌ النشاط‌ انتعاش‌ بدء‌ في‌ومع‌ ة‌

السلطنة‌بتوظيف‌الباحثين‌عن‌العمل‌الذين‌وصلوا‌في‌ذروة‌الركود‌الاقتصادي‌بسبب‌جائحة‌كورونا‌‌
ألف‌باحث‌وباحثة‌عن‌عمل‌وذلك‌حسب‌تصريح‌معالي‌وزير‌العمل‌‌‌‌50(‌إلى‌حوالي‌‌19-)كوفيد‌

‌‌تطلب‌عملية‌التوظيف‌هذه‌وجود‌قيادات‌فاعلة‌تؤثر‌على‌المرؤوسين‌لإنجاح‌ت‌م.‌و‌2022في‌يناير‌‌
‌وتحقيق‌أهداف‌المنظمة.‌

يتكون‌القطاع‌الحكومي‌المدني‌في‌سلطنة‌عمان‌من‌)وزارات،‌مجالس،‌أجهزة(‌وهي‌جزء‌‌
ال بشأنه‌ للدولة‌الصادر‌ الجهاز‌الإداري‌ ومعظمها‌جهات‌‌‌75‌‌‌‌/2020سلطاني‌رقم‌‌المرسوم‌‌من‌

الموظفين‌في‌‌‌‌لمواطنين‌والمقيمين‌وعليه‌فإن‌دوراخدمية‌تعمل‌على‌تقديم‌خدمات‌وتسهيل‌إجراءات‌‌
الصحيح‌‌ بشكلها‌ الخدمة‌ تقديم‌ على‌ والعمل‌ للجهة‌ المشرفة‌ الصورة‌ إبراز‌ في‌ كبير‌ الجهات‌ تلك‌

ن‌على‌ذلك‌يجب‌على‌القائد‌إدراك‌احتياجات‌موظفيه‌ومحاولة‌‌و‌والمتميز‌لمتلقيها،‌ولكي‌يقدم‌الموظف
القيادة‌الخادمة‌لتحقيق‌ذلك‌‌‌.‌وهنا‌تأتيعاليةا‌لهم‌لتقديم‌الخدمة‌بجودة‌وكفاءة‌‌تلبيتها‌ليكون‌حافز ‌

‌ات‌من‌الأنماط‌ذ‌‌‌ت عد‌حيث‌أنها‌‌‌‌كونها‌تقوم‌على‌أساس‌خدمة‌المرؤوسين‌أولا ‌ليقوموا‌بخدمة‌الزبائن.
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)الهمية‌‌الأ الخدمات‌ لقطاع‌ الحكومي‌‌Wang et al. 2017كبيرة‌ القطاع‌ على‌ ذلك‌ وينطبق‌ ‌)
‌الخدمي.

ي:‌)ما‌هو‌دور‌القيادة‌‌تعلى‌ما‌تقدم‌فإن‌مشكلة‌الدراسة‌تتخلص‌في‌السؤال‌الرئيس‌الآ‌‌‌وبناء ‌‌
الخادمة‌وأثرها‌على‌الأداء‌الوظيفي‌لموظفي‌القطاع‌الحكومي‌بسلطنة‌عمان‌وهل‌للمناخ‌التنظيمي‌‌

‌دور‌في‌العلاقة‌بين‌القيادة‌الخادمة‌والأداء‌الوظيفي.(

‌

 :أسئلة‌الدراسة(:‌1-3)
‌السؤال‌الرئيس:‌‌نمشكلة‌الدراسة‌فإن‌هذه‌الدراسة‌تأتي‌للإجابة‌عبناء‌على‌

الخادمة‌على‌الأداء‌الوظيفي‌في‌وزارة‌الصحة‌بسلطنة‌عمان" القيادة‌ أثر‌ ‌‌وهل‌لوجود‌،‌‌ما‌هو‌
‌"‌لمناخ‌التنظيمي‌دور‌في‌هذا‌التأثير؟ل‌العامل‌الوسيط

‌:‌تيةوذلك‌من‌خلال‌الإجابة‌على‌الاسئلة‌الفرعية‌الآ

(RQ1ما‌‌)؟‌‌امدى‌ممارسة‌قيادات‌وزارة‌الصحة‌للقيادة‌الخادمة‌بأبعاده‌

(RQ2ما‌هو‌مستوى‌الأ‌)وزارة‌الصحة‌؟‌داء‌الوظيفي‌لموظفي‌‌‌

(RQ3ما‌هو‌أثر‌القيادة‌الخادمة‌على‌الأ‌)؟‌وزارة‌الصحة‌داء‌الوظيفي‌لموظفي‌‌

(RQ4‌ ما‌هو‌دور‌المناخ‌التنظيمي‌كعاملا‌)‌‌‌ في‌العلاقة‌بين‌القيادة‌الخادمة‌والأداء‌الوظيفي‌‌‌‌ا‌وسيط
‌؟‌وزارة‌الصحة‌‌لموظفي‌

‌

 :أهداف‌الدراسة(:‌1-4)
‌تهدف‌هذه‌الدراسة‌إلى‌تحقيق‌عدة‌أهداف‌أبرزها:‌‌

‌.‌القيادة‌الخادمة‌على‌الأداء‌الوظيفي‌في‌وزارة‌الصحة‌بسلطنة‌عماندراسة‌أثر‌‌‌‌)الهدف‌الرئيس(

(RO1)هاد‌ممارسة‌قيادات‌وزارة‌الصحة‌للقيادة‌الخادمة‌بأبعا‌‌التعرف‌على‌واقع‌‌.‌

(RO2)داء‌الوظيفي‌في‌وزارة‌الصحةمستوى‌الأالتعرف‌على‌‌.‌
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(RO3)وزارة‌الصحة.‌لموظفي‌‌‌على‌الأداء‌الوظيفي‌للقيادة‌الخادمة‌المباشر‌ثرالأ‌دراسة‌‌‌

(RO4)عبر‌‌‌‌وزارة‌الصحةلموظفي‌‌‌‌على‌الأداء‌الوظيفي‌‌للقيادة‌الخادمة‌‌مباشرال‌غير‌‌‌‌ثرالأدراسة‌‌‌‌
‌.‌المناخ‌التنظيمي

‌‌:أهمية‌الدراسة(:‌1-5)‌
‌تأتي‌هذه‌الدراسة‌لـــــ:‌‌‌العلميةالأهمية‌من‌ناحية‌

تسليط‌الضوء‌على‌عناصر‌الإدارة‌الحديثة‌وهي‌القيادة‌الخادمة‌والأداء‌الوظيفي‌والمناخ‌‌ •
 الحكومي‌الخدمي.‌التنظيمي‌ومخرجاتهما‌على‌القطاع‌

 استنباط‌المخرجات‌الإيجابية‌للقطاع‌الحكومي‌من‌تطبيق‌ممارسات‌القيادة‌الخادمة.‌ •
رفد‌المكتبة‌العربية‌بدراسة‌إدارية‌جديدة‌تبحث‌في‌نمط‌حديث‌للقيادة‌وهي‌القيادة‌الخادمة‌ •

 وتربطه‌بالأداء‌الوظيفي‌والمناخ‌التنظيمي.‌

‌الدراسة:فإن‌هذه‌‌العمليةالأهمية‌أما‌من‌ناحية‌

 ستطبق‌على‌جهة‌حكومية‌خدمية‌حساسة‌لا‌يتحمل‌عملها‌أي‌إهمال‌أو‌خطاء. •
وظيفي‌‌‌‌تغيير‌واقع‌القيادة‌في‌القطاع‌الحكومي‌بسلطنة‌عمان‌بما‌يحقق‌أداء ‌لستفتح‌المجال‌‌ •

 .‌اعالي ‌
 قطاعات‌حكومية‌أخرى‌ل‌إفادةتحقق‌التوصيات‌التي‌ستخرج‌بها‌هذه‌الدراسة‌ •

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
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‌:أنموذج‌الدراسة(:‌1-6)
‌تي:‌وعليه‌فإن‌نموذج‌الدراسة‌ستكون‌كالآ‌

‌المتغير‌التابع‌‌‌المتغير‌الوسيط‌‌‌المتغير‌المستقل‌

‌القيادة‌الخادمة‌

‌

‌‌المناخ‌التنظيمي‌

‌الأداء‌الوظيفي‌

‌.‌عالجة‌العاطفيةمال.‌1

‌.‌الاهتمام‌بالمرؤوسين.‌2

‌.‌‌عامل‌الأخلاقيتال.‌3

‌ن.‌التمكي‌.‌4

‌المشاركة.

‌

 Northoues 2019, Patterson et)نموذج‌الدراسة‌من‌إعداد‌الباحث‌اعتمادا‌على‌(‌1شكل‌)
al., 2005‌.)‌

‌

‌:فرضيات‌الدراسة(:‌1-7)‌
‌ي:‌تمن‌خلال‌نموذج‌الدراسة‌يمكن‌صياغة‌فرضيات‌الدراسة‌على‌النحو‌الآ‌‌

(‌‌a ≤ 0.05)‌‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌الدلالة‌‌‌ييوجد‌أثر‌ذ‌‌‌(HO1)‌‌الفرضية‌الرئيسة:.‌‌1
‌في‌وزارة‌الصحة‌بسلطنة‌عمان.‌‌للقيادة‌الخادمة‌على‌الأداء‌الوظيفي

‌الفرضيات‌الفرعية:‌.‌2

• (HO1-1‌‌:)ذ‌ أثر‌ الدلالة‌‌ييوجد‌ مستوى‌ عند‌ إحصائية‌ للمعالجة‌‌a ≤ 0.05)‌‌دلالة‌ ‌)
‌في‌وزارة‌الصحة‌بسلطنة‌عمان.‌على‌الأداء‌الوظيفي‌‌العاطفية

• (HO1-2‌‌:)ذ‌ أثر‌ الدلالة‌‌ي‌يوجد‌ مستوى‌ عند‌ إحصائية‌ ل‌a ≤ 0.05)‌‌‌دلالة‌ لاهتمام‌‌(‌
‌في‌وزارة‌الصحة‌بسلطنة‌عمان.‌‌على‌الأداء‌الوظيفيالمرؤوسين‌ب
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• (HO1-3‌‌:)ذ‌ أثر‌ الدلالة‌‌ييوجد‌ مستوى‌ عند‌ إحصائية‌ للتعامل‌‌a ≤ 0.05)‌‌دلالة‌ ‌)
‌في‌وزارة‌الصحة‌بسلطنة‌عمان.‌يفيعلى‌الأداء‌الوظ‌الأخلاقي

• (HO1-4‌‌:)دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌الدلالة‌ييوجد‌أثر‌ذ‌‌‌(a ≤ 0.05للتمكين‌)على‌‌‌‌
 في‌وزارة‌الصحة‌بسلطنة‌عمان.‌الأداء‌الوظيفي

• (HO1-5‌‌:)دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌الدلالة‌‌ييوجد‌أثر‌ذ‌‌‌(a ≤ 0.05لل‌)قيادة‌الخادمة‌
‌في‌وزارة‌الصحة‌بسلطنة‌عمان.‌التنظيميالمناخ‌على‌

• (HO1-6‌‌:)دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌الدلالة‌‌ييوجد‌أثر‌ذ‌‌‌(a ≤ 0.05‌‌)للمناخ‌التنظيمي‌‌‌
‌في‌وزارة‌الصحة‌بسلطنة‌عمان.‌‌على‌الأداء‌الوظيفي

‌:متغيرات‌الدراسة(:‌1-8)‌
(‌فإن‌المتغير‌‌Northoues 2019)من‌خلال‌أسئلة‌الدراسة‌وبالاعتماد‌على‌الأبعاد‌التي‌حددها‌

مستقلة‌وهي‌‌‌أربعة‌أبعاد‌للقيادة‌الخادمة‌كمتغيرات ‌‌ت‌خذ‌ساسي‌هو‌)القيادة‌الخادمة(‌وأ ‌المستقل‌الأ
المتغير‌التابع‌فهو‌‌(‌أما‌التمكين‌،عامل‌الأخلاقيتال‌ ،‌الاهتمام‌بالمرؤوسين،عالجة‌العاطفيةمال)

 .اوسيط ‌‌امن‌أبعاد‌المناخ‌التنظيمي(‌متغير ‌‌ا)الأداء‌الوظيفي(‌مستخدمين‌)المشاركة‌بعد ‌
‌:حدود‌الدراسة(:‌1-9)

حدود‌هذه‌الدراسة‌ح ددت‌‌ها‌وعدم‌تجاوزها‌و‌د‌وهي‌الحواجز‌التي‌تلزم‌الباحث‌الوقوف‌عن‌
‌كالآتي:

الدراسة‌على‌البحث‌في‌الجوانب‌المتعلقة‌بأثر‌القيادة‌الخادمة‌‌‌اقتصرت‌‌‌:ةالحدود‌الموضوعي •
و‌بعد‌المشاركة‌بأبعادها‌على‌الأداء‌الوظيفي‌لموظفي‌وزارة‌الصحة‌عبر‌متغير‌وسيط‌وه‌

‌.المناخ‌التنظيميفي‌
‌.م2022من‌العام‌‌‌الثاني‌الثلث‌الدراسة‌الميدانية‌خلال‌‌أ جريت‌‌:ةالحدود‌الزماني •
‌.ارة‌الصحة‌بسلطنة‌عمانز‌هذه‌الدراسة‌في‌و‌‌‌طبقت‌‌:ةالحدود‌المكاني •
جميع‌الفئات‌من‌العاملين‌في‌‌‌‌من‌‌العينة‌المستهدفة‌في‌هذه‌الدراسة‌هم‌‌‌:ةالحدود‌البشري •

 وزارة‌الصحة.
‌
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‌(‌الإطار‌النظري‌و‌الدراسات‌‌السابقة)الفصل‌الثاني:‌‌
 .المبحث‌الأول‌)القيادة‌الخادمة((:‌2-1)‌

 .مفهوم‌القيادة .1
 .القيادة‌الخادمةمفهوم‌ .2
 ‌‌.خصائص‌القائد‌الخادم .3
 .عناصر‌القيادة‌الخادمة .4
 .مقاييس‌القيادة‌الخادمة .5

 .‌المبحث‌الثاني‌)الأداء‌الوظيفي((:‌2-2)

 .مفهوم‌الأداء .1
 .‌أهمية‌الأداء .2
 .العوامل‌المؤثرة‌على‌الأداء .3
 .‌عناصر‌الأداء‌الوظيفي .4

 .المبحث‌الثالث‌)المناخ‌التنظيمي((:‌2-3)

 .المناخ‌التنظيميمفهوم‌ .1
 .‌أهمية‌المناخ‌التنظيمي .2
 ‌‌.المناخ‌التنظيمي‌الصحي .3
 .‌عناصر‌المناخ‌التنظيمي .4

 .المبحث‌الرابع‌الدراسات‌‌السابقة((:‌2-4)

 .أولا:‌‌الدراسات‌‌المتعلقة‌بالقيادة‌الخادمة

 .‌ثانيا :‌‌الدراسات‌‌المتعلقة‌بالأداء‌الوظيفي

 .‌بالمناخ‌التنظيميثالثا :‌‌الدراسات‌‌المتعلقة‌

 .رابعا:‌التعقيب‌على‌‌الدراسات‌‌السابقة

‌‌.يميز‌الدراسة‌الحالية‌عن‌الدراسات‌‌السابقة‌خامسا :‌ما
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‌(والدراسات‌السابقةالإطار‌النظري‌‌)الفصل‌الثاني:‌‌
‌.‌تمهيد

صل‌سنعرج‌بنوع‌من‌التفصيل‌حول‌متغيرات‌الدراسة‌فالمبحث‌الأول‌سيكون‌عن‌‌ففي‌هذا‌ال‌
سهاب‌عن‌القيادة‌‌ها‌الانتقال‌والإبعد‌بالحديث‌عن‌القيادة‌بشكل‌عام‌و‌‌‌هاالقيادة‌الخادمة‌والتي‌سنبدأ‌

الثاني‌‌ الثاني‌سيكون‌المتغير‌ القيادات،‌والمبحث‌ الخادمة‌وأبعادها‌ومقارنتها‌بالأنماط‌الأخرى‌من‌
المبحث‌الثالث‌والذي‌‌‌‌ثمومكوناته‌وآلية‌قياسه،‌‌‌‌إلى‌التعريف‌به‌تطرق‌فيه‌‌نداء‌الوظيفي‌والذي‌‌الأ

ا‌المبحث‌الرابع‌‌عنه‌بشكل‌مفصل،‌وأخير ‌‌‌نتحدث‌سيكون‌عن‌المتغير‌الوسيط‌وهو‌المناخ‌التنظيمي‌‌
‌.لدراسات‌السابقة‌المتعلقة‌بمتغيرات‌هذه‌الدراسة.ل‌فيهسيتطرق‌الباحث‌

 :‌أولا :‌الإطار‌النظري‌
 المبحث‌الأول‌)القيادة‌الخادمة(‌(:‌2-1)

 :‌مفهوم‌القيادة .1
)‌‌د‌عت ‌‌‌‌‌ على‌‌‌(Leadershipالقيادة‌ سواء‌ المجالات‌ كافة‌ في‌ المهمة‌ الإدارية‌ الوظائف‌ إحدى‌

مستوى‌المنظمات‌أو‌الجماعات‌أو‌حتى‌على‌المستوى‌الأسري،‌فالقائد‌له‌دور‌كبير‌في‌توجيه‌مسار‌‌
الواقعين‌تحت‌قيادته‌نحو‌الأهداف‌المرجوة،‌وقد‌بين‌الرسول‌صلى‌الله‌عليه‌وسلم‌أهمية‌القيادة‌بقوله‌‌

سفر‌فليؤمروا‌أحدهم"‌حيث‌أن‌الجماعة‌بحاجة‌لقائد‌يقودهم‌نحو‌الهدف‌المرجو‌‌‌"إذا‌خرج‌ثلاثة‌في
فراد‌والجماعات‌بأنها‌تعمل‌على‌تنظيم‌مجريات‌حياتهم‌‌الوصول‌إليه،‌وترجع‌أهمية‌القيادة‌في‌حياة‌الأ

اليومية‌وتجنيبها‌الفوضى‌والتشويش‌كذلك‌تعمل‌عمل‌القضاء‌في‌حفظ‌الحقوق‌وإقامة‌العدل‌وللقيادة‌
يجابيات‌في‌مجريات‌الحياة‌اليومية‌كما‌ولها‌دور‌دور‌كبيير‌في‌التنسيق‌وتوحيد‌الجهود‌ورفع‌الإ

هداف‌والغايات‌وقيادتها‌نحو‌تحقيق‌تلك‌الأهداف‌بالإضافة‌إلى‌توظيف‌‌كبير‌في‌رسم‌وتخطيط‌الأ
مرجع‌‌‌‌القدرات‌البشرية‌التوظيف‌الصحيح‌وتنميتها،‌فالقيادة‌حاجة‌فطرية‌ظهرت‌مع‌الانسان‌كونه

لعالم‌والتنافس‌العالمي‌‌لفي‌ظل‌التسارع‌الذي‌أحدثته‌التقنية‌‌له‌يعود‌إليه‌كلما‌تطلبت‌الظروف.‌و‌
الكبير‌بسبب‌العولمة‌برزت‌الكثير‌من‌العلوم‌وتغيرت‌الكثير‌من‌المفاهيم‌ولمواكبة‌هذه‌التغيرات‌فإن‌‌

وصد‌السلبية‌منها‌)العلاق‌‌‌المنظمات‌تحتاج‌إلى‌قيادات‌قادرة‌على‌التكيف‌مع‌المتغيرات‌الإيجابية
الكثير‌من‌الباحثين‌بأن‌القيادة‌جوهر‌العملية‌الإدارية‌وأهم‌عناصرها،‌وللقائد‌دور‌‌‌‌عّد‌(‌وقد‌‌2019
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(،‌كما‌‌2015كبير‌في‌رفع‌كفاءة‌ومعنويات‌من‌يقودهم‌للقيام‌بمهام‌التغيير‌المطلوبة‌)أبو‌النصر‌‌
وتسعى‌المؤسسات‌إلى‌إجادة‌قادة‌‌‌،ناعة‌القرارأن‌للقائد‌أثر‌كبير‌في‌عمليات‌التخطيط‌والتنظيم‌وص‌

وتعمل‌بعض‌المنظمات‌على‌تطوير‌‌‌‌،خبرة‌ومهارة‌وقدرات‌عملية‌وجوانب‌شخصية‌تؤهلهم‌للقيادة‌‌يذ‌
القادة‌في‌تقسيماتها‌المختلفة‌وإلحاقهم‌بالتدريب‌والتأهيل‌المطلوب‌لتمكنهم‌من‌تأدية‌واجباتهم‌العملية‌‌

‌(.‌2019لي‌‌المنوطة‌لهم‌)المحاربي‌والمقبا

والمؤرخون‌إلا‌أنه‌هناك‌اتفاق‌على‌أن‌القيادة‌تتمحور‌‌‌‌هناك‌تعريفات‌عدة‌للقيادة‌حيث‌الباحثون‌
‌حول‌عنصرين‌أساسيين:‌

‌.للقائد‌قوة‌مؤثرة‌على‌تابعيه •
‌.هدف‌القيادة‌هو‌تأثير‌القائد‌على‌تابعيه‌للوصول‌إلى‌الأهداف‌المرسومة •

 :‌أنهاوعليه‌فإنه‌يمكن‌تعريف‌القيادة‌على‌

الآ‌‌تأثير"عملية‌‌ سلوك‌ والمرغوبة"‌على‌ المشتركة‌ الأهداف‌ تحقيق‌ إلى‌ للوصول‌ ‌‌خرين‌
‌(.‌2019)العلاق‌

على‌التواصل‌‌‌القدرةا‌مثل‌‌والقائد‌الناجح‌لابد‌أن‌تتوفر‌فيه‌صفات‌ومميزات‌تؤهله‌ليكون‌قائد ‌
القدرة‌على‌بناء‌فريق‌عمل‌جيد‌وتحديد‌المهارات‌وأنواع‌و‌مع‌غيره‌وشرح‌ما‌يريد‌تنفيذه‌بشكل‌جيد،‌‌

دعابة،‌متواضع‌ويراعي‌التواصل‌الشخصيات‌المطلوبة‌لبناء‌فريق‌قوي،‌واثق‌من‌نفسه،‌يتحلى‌بروح‌ال
‌ا.نساني‌مع‌أعضاء‌فريقه‌كما‌أنه‌لابد‌وأن‌يكون‌نشيط ‌الإ

القيادة‌بحر‌كبير‌في‌علم‌الإدارة‌ومع‌مرور‌الوقت‌وتغير‌المفاهيم‌أصبحت‌المنظمات‌بحاجة‌‌
برزت‌عدة‌نماذج‌للقيادة‌‌لقيادات‌تتوافق‌مع‌متطلبات‌وضعها‌حيث‌تعمقت‌الدراسات‌والتطبيقات‌و‌

‌:لها‌تأثيرها‌الفاعل‌في‌المنظمات‌نذكر‌منها

الخادمة • ‌:القيادة‌ المرؤوسي‌ خدمة‌ مبدأ‌ على‌ يخدموا‌وتقوم‌ أن‌ أجل‌ من‌ ن‌
‌(.Greenleaf, 1970العملاء)

‌يمارسها‌‌‌نأو‌‌‌خلاقالأ‌‌بقوى‌‌‌القائد‌‌‌بتشبع‌‌‌مارسي ‌‌‌من‌أنماط‌القيادة‌‌نمط‌‌:خلاقيةالقيادة‌الأ •
‌(.‌2021)شمخي،‌‌خلاقيأ‌قيمي‌بدافع

الموزعة • المرؤوسين‌‌‌‌:القيادة‌ على‌ القيادة‌ مهام‌ بعض‌ توزيع‌ مبدأ‌ على‌ يقوم‌ قيادي‌ نمط‌
‌(2020)القحطاني،‌‌
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نمط‌قيادي‌يقوم‌على‌مبدأ‌وضع‌تصور‌وخطط‌مستقبلية‌على‌مستوى‌‌‌‌:القيادة‌الاستراتيجية •
مثل‌للموارد‌من‌أجل‌تحقيق‌‌الأ‌‌والاستثمارالمنظمة‌والافراد‌والقدرة‌على‌تحفيز‌المرؤوسين‌‌

‌(‌2021ستراتيجية‌للمنظمة‌)الجبوري‌والخزرجي،‌الأهداف‌الإ
التحويلية • المنظمة‌‌‌‌:القيادة‌ تعمل‌على‌إحداث‌تحويل‌جذري‌في‌ التي‌ القيادات‌ وهي‌من‌

إقناع‌المرؤوسين‌للتركيز‌لما‌هو‌أبعد‌من‌مصالحهم‌الشخصية‌من‌أجل‌المصلحة‌العامة‌‌ب
‌(2017وآخرون،‌‌يللمنظمة‌)الميرغن‌

لى‌مبدأ‌استحداث‌أساليب‌جديدة‌من‌خلال‌المرؤوسين‌والوسائل‌وتقوم‌ع‌‌:بداعيةالقيادة‌الإ •
بالمثابرة‌والمبادرة‌)آل‌مراد‌ تقليدية‌وتتميز‌ المنظمة‌بطريقة‌ليست‌ لتحقيق‌أهداف‌ المتوفرة‌

‌(.2019وفيصل،‌
وتقوم‌على‌مبدأ‌إشراك‌المرؤوسين‌في‌عملية‌اتخاذ‌القرارات‌ويراعى‌فيها‌‌‌:القيادة‌التشاركية •

)الراجحي‌‌ الرؤى‌ في‌ التكامل‌ يحقق‌ بما‌ المعنية‌ للأطراف‌ والعاطفية‌ النفسية‌ الجوانب‌
‌(.2021وعبدالحميد،‌

 :‌مفهوم‌القيادة‌الخادمة‌ .2
( الخادمة‌ القيادة‌‌‌‌(Servant leadershipالقيادة‌ أنماط‌ منتبهين‌‌التي‌‌نمط‌من‌ فيها‌ القادة‌ يكون‌

أتباعهم الخدم،‌‌والتعاطف‌معهم،‌‌لاهتمامات‌ القادة‌ أولا ‌‌‌يون‌ورعايتهم.‌ويضع‌ ،‌‌ويمكّنونهم‌،‌‌الأتباع‌
‌‌أخلاقيون.‌‌‌يون‌القادة‌الخدم‌،‌‌ويساعدونهم‌على‌تطوير‌قدراتهم‌الشخصية‌الكاملة.‌علاوة‌على‌ذلك

(Northoues 2019).‌

ل‌العظيم‌إلى‌أن‌وصلت‌إلى‌ما‌قد‌نسميها‌نظرية‌الرجل‌تطورت‌نظريات‌القيادة‌من‌نظرية‌الرج
(،‌وبرغم‌ما‌هو‌متعارف‌عليه‌عن‌‌Servant Leadership-الخادم‌والمقصود‌هنا‌)القيادة‌الخادمة‌‌

القيادة‌الخادمة‌بأنه‌نمط‌حديث‌للقيادة‌إلا‌أن‌الواقع‌التاريخي‌يبين‌بأن‌القيادة‌الخادمة‌موجودة‌لدى‌‌
بع‌قبل‌الميلاد،‌حيث‌وجدث‌مخطوطات‌تعود‌لتلك‌الحقبة‌ذكرت‌فيها‌عن‌‌الصينيين‌منذ‌القرن‌الرا‌

(،‌‌2016أن‌القائد‌يخدم‌أتباعه‌وعليه‌أن‌ينظر‌إلى‌ما‌يرضي‌أتباعه‌وليس‌ما‌يرضي‌نفسه‌)رشيد‌‌
و اخْفِضْ‌‌‌‌تباع‌أساليب‌القيادة‌الخادمة‌بقوله‌تعالى‌"اوقد‌أوصى‌الله‌سبحانه‌وتعالى‌الرسول‌الكريم‌ب‌

‌الْم ؤْمِنِين ‌ ‌مِن  ‌لِم نِ‌اتَّب ع ك  ك  ن اح  (‌وهذا‌يبين‌لنا‌بأن‌أسلوب‌هذا‌النمط‌من‌‌215سورة‌الشعراء‌آية‌"‌)ج 
القيادة‌يعود‌لقرون‌مضت‌وهو‌من‌القيادات‌الناجحة‌بدليل‌أن‌الله‌سبحانه‌وتعالى‌أوصى‌رسوله‌‌
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‌(‌Greenleafجرينليف‌)قيادة‌الخادمة‌هو‌‌تباعه،‌وفي‌العلم‌الحديث‌أول‌من‌تحدث‌عن‌الا‌الكريم‌ب
مركز‌الأخلاق‌التطبيقية‌)أعيدت‌‌عبر‌مقال‌له‌بعنوان‌"القائد‌كالخادم"‌الذي‌أسس‌‌‌‌1970في‌عام‌‌

ا‌بأن‌أساس‌القيادة‌‌وكما‌أسلفنا‌سابق ‌‌.(Ferch 2012)‌لقائد‌الخادم(لتسميته‌لاحق ا‌بمركز‌جرينليف‌
خرين‌‌دمة‌تسير‌على‌هذا‌المبدأ‌من‌حيث‌التأثير‌على‌الآ‌هو‌التأثير‌على‌الأخرين‌فإن‌القيادة‌الخا

احتياجاتهم‌‌ وتلبية‌ أكبر‌ عناية‌ الموظفين‌ إعطاء‌ خلال‌ من‌ الأخرين‌ لخدمة‌ استعدادا ‌ أكثر‌ ليكونوا‌
( السكارنة‌ قسم‌ وقد‌ توازن‌في‌حياتهم،‌ يحدث‌ وبذلك‌ المنظمة‌ الأولويات‌في‌ (‌‌2010بصفتها‌من‌

‌القيادة‌الخادمة‌إلى‌مستويين‌وهما:

‌المستوى‌الأول‌هو‌تحقيق‌أهداف‌وحاجات‌الأتباع‌من‌أجل‌إنجاح‌هدف‌المنظمة.‌
‌المستوى‌الثاني‌إعطاء‌الأتباع‌المجال‌للإبداع‌والابتكار‌والالتزام‌من‌خلال‌خدمتهم.‌

نقطة‌تحول‌في‌الفكر‌القيادي‌فقط‌بل‌هي‌تقطه‌تحول‌في‌منظور‌‌‌‌ت عد‌إن‌القيادة‌الخادمة‌‌
خلاقي‌للإنسانية‌والتعمق‌في‌الحياة‌والإنسان‌حيث‌ينصب‌تركيزها‌على‌أهم‌قيمة‌تؤثر‌على‌‌الفكر‌الأ

(‌أهمية‌رعاية‌المرؤوسين‌حيث‌2001)‌‌Walz(‌وقد‌بين‌‌2016الآخرين‌ألا‌وهي‌الخدمة‌)رشيد،‌‌
يست‌مهتمة‌بتعظيم‌الذات‌ولكن‌بنكران‌الذات‌لرؤية‌احتياجات‌وأحلام‌‌أننا‌في‌عالم‌يتطلب‌قيادة‌ل

المرؤوسين‌تتحقق.‌فالقائد‌الخادم‌يبدأ‌لديه‌أولا ‌الشعور‌بالرغبة‌في‌الخدمة‌ومن‌ثم‌يطمح‌في‌القيادة،‌‌
وهناك‌فرق‌شاسع‌بين‌من‌يخدم‌أولا ‌ومن‌يقود‌أولا ‌وذلك‌من‌خلال‌إعطاء‌الأولوية‌للرعاية‌التي‌‌

وتلبية‌احتياجات‌الأخرين‌ومن‌خلاله‌يمكن‌خلق‌أفراد‌يخدمون‌غيرهم‌وهذا‌له‌تأثير‌إيجابي‌‌يقدمها‌‌
 (.‌‌Greenleaf, 1970على‌المجتمع‌)

لاهتمامات‌‌القادة‌‌فيها‌يتنبه‌(‌القيادة‌الخادمة‌بأنها‌القيادة‌التي2019)‌Northouesعرف‌‌
،‌صب‌اهتمام‌القادة‌على‌المرؤوسين‌حيث‌يرعايتهم.‌‌ويتبنون‌‌،‌‌معهم‌‌ويتعاطفون‌،‌‌وتوجهات‌مرؤوسيهم

.‌‌أخلاقيون‌‌‌يون‌القادة‌الخدم‌‌‌فإنعلى‌تطوير‌قدراتهم‌الشخصية‌الكاملة.‌علاوة‌‌ويعملون‌‌،‌‌ويمكّنونهم
 المرؤوسين  مساعدةووضع‌لها‌سبعة‌أبعاد‌وهي‌التصور‌والمعالجة‌العاطفية‌والاهتمام‌بالمرؤوسين‌و

ا‌وضع‌قيمة‌للمجتمع.‌وتتميز‌القيادة‌الخادمة‌‌والتعامل‌الأخلاقي‌والتمكين‌وأخير ‌‌‌والنجاح النمو  على 
ا‌فقط‌من‌أبعاد‌‌‌اتتضمن‌السلوك‌الأخلاقي‌مكون ‌عن‌القيادة‌الأخلاقية‌في‌أنها‌‌ السبعة.‌‌‌‌هايمثل‌واحد 

‌(.Liden et al., 2014أبعاد‌القيادة‌الخادمة)واحد‌من‌‌‌‌بعد‌السلوك‌الأخلاقي‌ليس‌سوى‌‌‌‌وعليه‌فإن
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لفة‌معهم‌من‌قبل‌القيادة‌وذلك‌‌إن‌القادة‌في‌حاجة‌إلى‌ثقة‌المرؤوسين‌ويحتاجون‌إلى‌الا ‌‌
(،‌وتأتي‌القيادة‌الخادمة‌لتحقيق‌ذلك‌كونها‌تعمل‌على‌‌2016للوصول‌إلى‌الأهداف‌المرجوة‌)رشيد،‌‌

أسلوب ‌ ليست‌ الخادمة‌ فالقيادة‌ والمرؤوسين.‌ القيادة‌ بين‌ الروابط‌ القائد‌‌‌‌اإشرافي ‌‌‌ا‌تقوية‌ باختياره‌ يقوم‌
باستخدامه‌لتحقيق‌منفعة‌بقدر‌ما‌هي‌قناعة‌نابعة‌من‌الشخص‌نفسه‌باستمرار‌تقديم‌الخدمة‌كلما‌

‌ا‌المنفعة‌الشخصية.‌دعت‌الحاجة‌للخدمة‌متغاضي ‌

( لخص‌ يحيى،‌‌‌‌Sen & Andre, 2010وقد‌ الخادمة‌2021بحسب‌ القيادة‌ مميزات‌ ‌)
‌بالآتي:‌

 التواضع‌لخدمة‌المرؤوسين.‌ •
 خلاص‌في‌تولي‌الأعمال‌والخدمة‌للمرؤوسين.‌واعية‌والإالط •
 القيادة‌الخادمة‌مركزة‌على‌المرؤوسين‌وليس‌المنظمة.‌ •
 يكون‌الهدف‌الأول‌هو‌"أداء‌يفوق‌التوقعات". •
 منح‌المرؤوسين‌الصلاحيات‌والاستقلالية‌على‌أمل‌أن‌يصبحوا‌مستقبلا‌قادة‌خدميين. •

دات‌الأخرى‌التي‌تركز‌على‌مصالح‌المنظمة‌وقد‌للقيادة‌الخادمة‌أهداف‌سامية‌بعكس‌القيا
‌(‌أهداف‌القيادة‌الخادمة‌كالآتي:‌2019)‌.Mavis et alذكر‌

،‌‌تهممن‌خلال‌الاستثمار‌في‌جوانب‌مختلفة‌من‌حيا‌‌منهميصبحوا‌أفضل‌‌ل‌‌‌المرؤوسينمساعدة‌‌ •
‌.‌بما‌في‌ذلك‌أهدافهم‌الفردية‌ورغباتهم‌ورفاههم‌النفسي

‌.وليس‌كوسيلة‌لتحقيق‌الأهداف‌التنظيمية،‌في‌حد‌ذاتها‌غاية ‌‌المرؤوسينتنمية‌ •
‌.ةدماادة‌الخيالنتائج‌التنظيمية‌هي‌منتجات‌ثانوية‌وليست‌محور‌تركيز‌الق •
التجريبي‌ربط • البحوث‌ المتعلقة‌‌‌‌ةت‌ الإيجابية‌ التنظيمية‌ النتائج‌ من‌ بالعديد‌ الخادمة‌ القيادة‌

والأداء الموظفين،‌‌بالمواقف‌ مشاركة‌ ذلك‌ في‌ التنظيمية،‌‌لتزاموالا،‌‌بما‌ المواطنة‌ ،‌‌وسلوك‌
‌.والمسؤولية‌الاجتماعية‌للشركات‌

المنصرم‌أصبح‌مجالا ‌ القرن‌ نهايات‌ الخادمة‌في‌ القيادة‌ مفهوم‌ نضج‌ دسم ‌مع‌ للباحثين‌‌‌ ا‌
ورواد‌الإدارة‌للاهتمام‌بهذا‌النمط‌من‌القيادة‌فقد‌أجريت‌العديد‌من‌الدراسات‌وكتبت‌مقالات‌عدة‌في‌
ذلك،‌وقد‌نتج‌عن‌ذلك‌العديد‌من‌المؤشرات‌والأبعاد‌التي‌يمكن‌من‌خلالها‌قياس‌تطبيق‌القيادة‌‌

بعة‌إلا‌أنها‌تدور‌حول‌‌الخامة‌في‌المنظمات‌فمنهم‌من‌حددها‌بخمسة‌أبعاد‌ومنهم‌ستة‌وآخرون‌س
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،‌‌التصور‌في‌هذه‌الدراسة‌وهي‌)‌‌اعت مدت‌(‌والتي‌‌Northoues 2019نفس‌المفاهيم‌التي‌حددها‌)‌
‌‌،‌عامل‌الأخلاقيت‌ال،‌‌مساعدة‌المرؤوسين‌على‌النمو‌والنجاح  ،‌الاهتمام‌بالمرؤوسين،عالجة‌العاطفيةمال

‌(.وضع‌قيمة‌للمجتمعو‌التمكين‌‌

القيادات‌بخصائص‌فطرية‌خاصة‌بها‌لا‌‌تتميز‌القيادة‌الخادمة‌عن‌الأ‌ نماط‌الأخرى‌من‌
نماط‌الأخرى‌ففي‌القيادة‌التقليدية‌يكون‌القائد‌في‌أعلى‌قمة‌الهرم‌بينما‌في‌القيادة‌الخادمة‌‌توجد‌في‌الأ

سفل،‌وفي‌القيادة‌التقليدية‌تكون‌علاقة‌التعامل‌‌ا‌بأن‌تقلب‌رأس‌الهرم‌ليصبح‌في‌الأا‌عكسي ‌تأخذ‌منحن ‌
المرؤوسي‌ مع‌‌مع‌ العلاقة‌ الدراسة‌ محل‌ القيادي‌ النمط‌ في‌ بينما‌ والقوة‌ بالتعقيد‌ وتمتاز‌ رسمية‌ ن‌

بمصالح‌المنظمة‌ثم‌‌أولا ‌‌تكون‌علاقة‌تعاونية‌وتمتاز‌باللين،‌أيضا ‌تهتم‌القيادة‌التقليدية‌‌‌‌نالمرؤوسي
المرؤوسين‌لتحقيق‌مصالح‌‌تأتي‌احتياجات‌المرؤوسين‌بعكس‌القيادة‌الخادمة‌التي‌تهتم‌باحتياجات‌‌

‌(.2016المنظمة.‌)رشيد‌

أقرب‌أنماط‌القيادة‌للقيادة‌الخادمة‌هي‌القيادة‌التحويلية‌تشتركان‌في‌التركيز‌على‌المرؤوسين‌‌‌
وكيفية‌النهوض‌بهم‌وإحداث‌التغيير‌فيهم‌من‌خلالهم،‌إلا‌أنهما‌يختلفان‌في‌أن‌القيادة‌التحويلية‌‌

ؤوسين‌لتحويل‌اهتماماتهم‌الشخصية‌لمصلحة‌الجماعة‌بينما‌القيادة‌تحول‌الرؤى‌إلى‌واقع‌وتحفز‌المر‌
الخادمة‌تركز‌على‌المرؤوسين‌وتشجعهم‌للوصول‌بهم‌إلى‌التقدير‌المطلوب.‌ورغم‌التشابه‌الكبير‌في‌‌
الصفات‌الأخرى‌بين‌النمطين‌مثل‌ارتكازهما‌على‌التأني‌والرؤية‌والاحترام‌والمصداقية‌والمشاركة‌

هة‌إلا‌أنه‌هناك‌اختلافات‌جوهرية‌فالقائد‌التحويلي‌يعمل‌للحصول‌على‌دعم‌الأهداف‌والتفويض‌والنزا‌
سوف‌‌‌م عدا ‌ذلك‌بأنهاالأهداف‌التنظيمية‌ثانوية‌‌‌‌ي عد‌التنظيمية‌من‌قبل‌المرؤوسين،‌بينما‌القائد‌الخادم‌‌

‌(.‌2016)رشيد‌تتحقق‌من‌قبل‌المرؤوسين‌المخدومين‌

‌

 ‌‌:‌خصائص‌القائد‌الخادم .3
‌‌التنفيذي‌لمركز‌سبيرز‌والمدير‌‌الذي‌يشغل‌حاليا‌منصب‌الرئيس‌‌(‌‌Spears)‌‌سبيرزقدم‌‌

(Spears‌)م،‌وقد‌شغل‌في‌الماضي‌منصب‌الرئيس‌والمدير‌‌‌2008للقيادة‌الخادمة‌منذ‌عام‌‌
م،‌مجموعة‌‌‌‌‌2007-‌‌1990للقيادة‌الخادمة‌من‌عام‌‌ (Greenleaf)‌‌لمركز‌غرينليف‌‌التنفيذي

بعد‌عدة‌سنوات‌من‌النظر‌ذلك‌‌و‌‌‌،‌‌أساسية‌لتنمية‌القائد‌الخادمعد‌‌خصائص‌التي‌ت‌‌‌من‌عشر
مجموعة‌من‌عشر‌صفات‌ حدّد‌حيث‌‌،‌‌(‌‌Greenleaf)‌‌رينليفجفي‌الكتابات‌الأصلية‌ل‌‌بعناية
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وهذه‌الخصائص‌‌د‌الخادم‌‌بأنها‌ذات‌أهمية‌مركزية‌وحاسمة‌لتطوير‌القائ‌‌يراها‌الباحث‌للقائد‌الخادم‌‌
 :‌(Spears, 2010هي‌)

‌(:‌Listening.‌الاستماع‌)‌‌1

ت‌هامة‌‌ار‌ت.‌بينما‌هناك‌مهاارار‌الق‌‌تهم‌في‌التواصل،‌واتخاذ‌ا‌ر‌القادة‌عادة‌على‌درجة‌مها‌‌ي قيم‌
م‌فالقائد‌الخاد‌‌‌؛ستماع‌بانتباه‌للآخرين‌والا‌‌هتمام‌العميق،ا‌للقائد‌الخادم،‌إذ‌يجب‌أن‌يتحلى‌بالا‌أيض ‌

يقال،‌مع‌أخذ‌‌لذا‌يجب‌عل‌‌؛ليخدمهم‌‌المجموعةيجب‌عليه‌أن‌يعرف‌احتياجات‌‌ لما‌ يه‌الإنصات‌
 هذه‌عملية‌أساسية‌لنمو‌القائد‌الخادم.‌‌‌ت‌منتظمة‌من‌التفكير‌فيما‌يقالافتر‌

‌(‌Empathy).‌التعاطف‌‌2

ون‌لمن‌‌الناس‌يحتاج،‌فيفهمهم‌‌يجب‌على‌القائد‌الخادم‌أن‌يتعاطف‌مع‌احتياجات‌الفريق‌بعد‌أن
‌‌ترض‌النية‌الحسنة‌في‌معاونيه،‌ولا‌يف‌‌‌والقائد‌الخادم‌يجب‌أن،‌‌لهم‌ويتعرف‌على‌نفوسهم‌المتفردةيقب

 ‌أدائهم.‌نا‌مستوى‌لفظهم،‌حتى‌لو‌اضطر‌أن‌يرفض‌أحياي

‌(:Healing)‌.‌الشفاء‌3

كثير‌من‌‌وشفاء‌الآخرين.‌‌‌‌من‌أعظم‌نواحي‌القوة‌في‌القيادة‌الخادمة:‌هو‌النمو‌في‌شفاء‌الذات‌
‌ومع‌أن‌هذا‌جزء‌من‌الكيان‌،‌‌عانون‌من‌جروح‌متنوعة‌في‌المشاعرالناس‌لديهم‌نفوس‌مكسورة‌وي

 على‌تكميل‌من‌يتعاملون‌معهم.‌‌ام‌يدركون‌أن‌لديهم‌فرصة‌للمساعدةخد‌أن‌القادة‌ال‌إلا‌؛الإنساني

‌(:‌‌Awareness).‌الوعي‌‌4

والإد‌ والإد‌ار‌الوعي‌ المحيطة،‌ للأمور‌ العام‌ منك‌‌ار‌ك‌ يرفع‌ وهو‌‌‌‌مستوى‌‌‌الذاتي‌ الخادم.‌ القائد‌
لى‌القائد‌ويجب‌أن‌يعيشها‌الفريق.‌فع‌‌ا‌على‌فهم‌القضايا‌الأخلاقية‌والقيم‌التي‌يعيشها،يساعده‌أيض ‌

با‌‌ك‌ليس‌جالاهذا‌الإدر‌‌‌داخل‌الصورة‌الكلية.‌إن‌‌ت‌دقةعلى‌رؤية‌أكثر‌الحالا‌‌راالخادم‌أن‌يكون‌قاد‌
هرة‌هم‌في‌‌والقادة‌الم‌‌،للقائد‌‌‌ا ‌على‌القلق‌أحيانا‌و‌منبه‌‌ث اكس،‌باعوالسكينة،‌بل‌هو‌على‌الع‌‌للهدوء

 لكن‌بتعقل.‌‌ويقظون،‌وقلقون‌‌الانتباهالعادة‌دقيقو‌

‌(:‌‌Persuasion).‌الإقناع‌‌5

الخادم‌‌يمنحها‌المنصب،‌القائد‌‌‌‌من‌السلطة‌التي‌‌على‌الإقناع‌بدلا‌‌الاعتماد‌من‌‌‌‌يزيد‌كقائد‌خادم‌‌
ا‌عن‌إجبارهم‌على‌الإذعانينشد‌إقناع‌الآخرين‌‌ بل‌العنصر‌الخاص‌هو‌أحد‌أوضح‌س‌‌هذاو‌‌‌،عوض 
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لخادم،‌الذي‌يجب‌أن‌يكون‌له‌نموذج‌القائد‌ا‌‌التمييز‌بين‌النموذج‌السلطوي‌التقليدي‌للقيادة،‌وبين
 داخل‌المجموعات.‌‌رأيفي‌بناء‌وحدة‌ال‌فعالا ‌‌ار‌دو‌

‌‌(:‌Conceptualization).‌تكوين‌الرؤية‌‌6

بأحلام‌كبيرة".‌إن‌النظر‌لمؤسسة‌ما‌من‌‌‌‌تهم‌في‌"الحلمار‌على‌تنمية‌مها‌‌يون‌مخاد‌القادة‌العمل‌‌ي
يومية.‌وتتطلب‌هذه‌الخاصية‌‌ء‌الحقائق‌الا‌ر‌و‌‌‌يعنى‌أن‌القائد‌يجب‌أن‌يفكر‌فيما‌‌استشرافيمنظور‌‌

هتمام‌‌الأمد،‌والاتوازن‌بين‌التفكير‌الرؤيوي‌البعيد‌‌‌‌مدعوون‌لإيجاد‌الخادمون‌‌القادة‌‌؛‌فنظام ا‌وخبرة
 حتياجات‌الحالية‌اليومية.‌بالا

‌(:‌‌Foresight).‌البصيرة‌‌7

المستقاة‌من‌الماضي،‌ومن‌وقائع‌‌‌‌وسر‌البصيرة‌هي‌الخاصية‌التي‌تتيح‌للقائد‌الخادم‌أن‌يعي‌الد‌
الحالي‌‌سة‌والتأمل‌للوضع‌‌اتتطلب‌الدر‌‌‌إنها‌‌،‌‌ر‌مااتخاذ‌قر‌الحاضر،‌والنتائج‌المتوقعة‌مستقبليا‌لا

 ولأتباعه.‌دة‌الله‌الصالحة‌للعالم،‌ولشعبه،اوالماضي‌في‌ضوء‌إر‌

‌(:‌‌Stewardship)ف‌ا.‌الإشر‌‌8

القائد‌أن‌دوره‌هو‌الحفاظ‌على‌ثروة‌المؤسسة‌ومواردها، استخدامها‌لمصلحة‌المجتمع.‌و‌‌‌يرى‌
نفتاح‌والإقناع‌يعدان‌‌وخدمتهم،‌وأن‌الا‌‌‌م‌لمساعدة‌الآخرينا‌ز‌القيادة‌الخادمة‌على‌أنها‌الت‌‌ر‌إلىوينظ

 أكثر‌أهمية‌من‌السيطرة.

‌‌(‌Commitment to the Growth of People)م‌بارتقاء‌الآخرين‌ا.‌الالتز‌‌9

يقتنع‌أن‌الناس‌لديهم‌قيمة‌فعلية‌تتجاوز‌إسهاماتهم‌كأتباع،‌ولذلك‌ينبغي‌أن‌يغذي‌‌القائد‌الخادم
ي‌‌على‌سبيل‌المثال:‌إنفاق‌المال‌لتطوير‌النواح،‌‌ية،‌والمهنية،‌والروحية‌للأتباعالنواحي‌الشخص‌‌‌نمو

في‌صنع‌‌‌‌ك‌الآخريناشر‌إلون‌المنظمة،‌وتشجيع‌أفكار‌الجميع‌و‌صية‌والمهنية‌للأتباع‌الذين‌يشكالشخ
 .رارالق

‌(‌‌Building Community)بط‌ابناء‌مجتمع‌متر‌.‌10

الفريق‌خاصة‌في‌المؤسسات‌‌الحديث‌بالبعد‌الكبير‌بين‌أعضاء‌‌‌‌القائد‌الخادم‌يشعر‌في‌هذا‌العصر
،‌‌بط‌من‌العاملين‌االقائد‌الخادم‌لتحديد‌بعض‌الوسائل‌لبناء‌مجتمع‌متر‌‌‌ك‌يحفزاالكبيرة.‌إن‌هذا‌الإدر‌
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الكبيرة،‌لكن‌بواسطة‌‌‌‌ت‌الاجتماعايجد‌الطريق‌لذلك‌ليس‌بواسطة‌الحركات‌و‌‌‌القائد‌الخادم‌يمكنه‌أنو‌
 لكل‌قائد‌خادم‌على‌حدة.‌‌الأسلوب‌الفردي

‌:القيادة‌الخادمةعناصر‌ .4
‌سبعة‌أبعاد‌وهي:‌للقيادة‌الخادمة‌

رؤية‌مستقبلية‌واضحة‌للمؤسسة‌‌صياغة‌‌‌‌وهي‌المقدرة‌على(:‌‌Conceptualizing)‌‌التصور.‌‌1
‌(.‌Stefansdottir, 2013شكاليات‌المعقدة‌)تتخطى‌الأعمال‌اليومية‌أو‌الروتينية‌والقدرة‌على‌حل‌الإ

وهي‌خلق‌بيئة‌آمنة‌تمكن‌المرؤوسين‌للتعبير‌‌‌‌(:Emotional healing)‌‌المعالجة‌العاطفية.‌‌2
 .(Liden et al., 2014عن‌مشاكلهم‌الشخصية‌والمهنية‌والاهتمام‌بها‌والعمل‌على‌حلها‌)

استخدام‌الأفعال‌والكلمات‌التي‌وهو‌‌‌‌(:Putting followers first)‌‌‌الاهتمام‌بالمرؤوسين.‌‌3
‌‌لتتقدم‌على‌ونجاحهم‌‌‌‌هم،‌بما‌في‌ذلك‌وضع‌اهتماماتأن‌مخاوفهم‌تمثل‌أولوية‌‌رؤوسينتوضح‌للم

‌(.Northoues 2019)‌اهتمامات‌القائد‌

‌(:‌Helping followers grow and succeed)‌‌مساعدة‌المرؤوسين‌على‌النمو‌والنجاح.‌‌4
.‌ويتم‌ذلك‌من‌‌(‌Liden et al., 2014)وهو‌مساعدة‌المرؤوسين‌على‌تحسين‌وتطوير‌مهاراتهم‌‌

يجعل‌و‌.‌‌هدافالأ‌ومساعدتهم‌على‌تحقيق‌تلك‌‌‌‌للمرؤوسينمعرفة‌الأهداف‌المهنية‌أو‌الشخصية‌‌خلال‌‌
ا أولويةالقادة‌ للمتابعين‌ الوظيفي‌ توجيه‌‌لتطوير‌ ذلك‌ في‌ بما‌ بالدعم‌‌المرؤوسين،‌ اللازم‌‌‌‌وتزويدهم‌

(Northoues 2019.)‌

وهو‌التقيد‌بالمعايير‌الأخلاقية‌في‌التعامل‌مثل‌‌‌‌(:Behaving ethically)‌‌عامل‌الأخلاقيتال.‌‌5
النجاح‌‌ أجل‌ من‌ الأخلاقية‌ المبادئ‌ عن‌ التنازل‌ وعدم‌ والصدق‌ والعدالة‌  Northoues)الشفافية‌

2019.)‌

وهو‌منح‌المرؤوسين‌الثقة‌والصلاحية‌لاتخاذ‌القرار‌دون‌الرجوع‌‌‌‌(:Empowerment)التمكين‌‌.‌‌6
للمسؤولين‌من‌خلال‌توفير‌الأدوات‌المساعدة‌لهم،‌ومنحهم‌الفرصة‌لمناقشة‌مقترحاتهم‌ومرئياتهم‌‌

(.‌وهي‌تقوم‌على‌رفع‌مستويات‌الثقة‌لدى‌المرؤوسين‌مما‌‌Liden et al., 2014حول‌المنظمة‌)
‌(.Dafina, 1998داء‌والرضا‌الوظيفي‌)لذاتية‌ويرفع‌من‌الأينتج‌عنه‌تعزيزا‌للكفاءة‌ا
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وهو‌إظهار‌القادة‌الاهتمام‌‌‌‌(:Creating value to the community)‌‌وضع‌قيمة‌للمجتمع.‌‌7
نشطتهم‌وفعالياتهم‌كذلك‌تشجيع‌المرؤوسين‌على‌التطوع‌لخدمة‌‌أبالمجتمع‌وأنشطته‌والمشاركة‌في‌‌

نوع ‌ يخلق‌ مما‌ )السكر،‌‌‌ا‌المجتمع‌ المشتركة‌ الأهداف‌ لتحقيق‌ والمجتمع‌ المنظمة‌ بين‌ الترابط‌ من‌
2019.)‌

‌
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 المبحث‌الثاني‌)الأداء‌الوظيفي(‌(:‌2-2)

 :‌الوظيفي‌‌مفهوم‌الأداء .1
تائج‌نشاط‌مؤسّسة‌أو‌استثمار‌‌ن‌ب‌‌كمصطلح‌إداري‌ومالي  عرف‌معجم‌المعاني‌كلمة‌"أداء"‌‌‌‌

أما‌قاموس‌أكسفورد‌فقد‌عرف‌مصطلح‌"أداء"‌بأنه‌الإنجاز‌والتنفيذ،‌ويصور‌‌‌‌محدّدة.خلال‌فترة‌زمنية‌‌
أ‌ إنجاز‌ فيها‌ يتم‌ التي‌ الآلية‌ أو‌ الطريقة‌ لكونه‌ بأنه‌سلوك‌ الأداء‌ المفكرين‌ المنظمات‌‌عبعض‌ مال‌

‌والأفراد.‌

ل‌وموقع‌العمفعملية‌قياسه‌تختلف‌بحسب‌العوامل‌‌‌‌،إن‌للأداء‌كمفهوم‌وجهات‌وأبعاد‌عديدة‌
دوات‌لتستطيع‌تقييم‌أداءها‌حيث‌يوفر‌الأداء‌الفاعل‌الأالمؤشرات‌و‌‌‌من‌‌ةوتحتاج‌المنظمات‌مجموع
بد‌من‌تحديد‌‌‌‌لاو‌.‌‌(2011ة‌تقدير‌أدائها‌)النبهان،‌‌ظم‌أوسع‌تسمح‌للمن‌‌الا ‌جللأعمال‌رؤية‌واضحة‌وم

‌صحيحة‌ودقيقة.مؤشرات‌مناسبة‌لقياس‌أداء‌المنظمة‌للحصول‌على‌نتائج‌

بين‌مهارات‌ا(‌‌2018)الحارثي‌‌‌‌عرف للتفاعل‌ نتيجة‌ تكون‌ بأنه‌مخرجات‌ الوظيفي‌ لأداء‌
بدقة‌وكفاءة‌ العمل‌ أداء‌ والمساعدة‌على‌ المنظمة‌ الداعمة‌في‌ البيئة‌ وقدراته‌وخبراته‌مع‌ الموظف‌

من‌الصعب‌الحديث‌عن‌المفهوم‌التقليدي‌للأداء‌الوظيفي‌"تقييم‌الأداء"‌دون‌أن‌‌‌‌أصبح‌‌وقد‌‌‌.عالية
يتم‌تهيئة‌البيئة‌المناسبة‌والداعمة‌والتدريب‌المناسب‌للموظفين‌ليتمكنوا‌من‌العمل‌بالشكل‌الصحيح‌‌

‌‌(.2005خيرة‌لتقييم‌مدخلات‌المنظمة‌)هلال،‌داء‌الوظيفي‌هو‌المرحلة‌الأويكون‌الأ

(‌فقد‌عرف‌الأداء‌الوظيفي‌بأنه‌نشاط‌يمكن‌الموظف‌من‌أداء‌المهام‌‌1985)‌‌‌‌Jamalأما
‌‌ز‌بإنجا‌من‌السلوكيات‌التي‌تعبر‌عن‌قيام‌الموظف‌‌‌‌ا‌الموكلة‌إليه‌بنجاح‌وكفاءة.‌ويشمل‌ذلك‌عدد ‌

والخبرة‌الفنية‌المطلوبة‌‌‌عوالإبدا‌مهامه‌وتحمل‌المسؤولية‌الكاملة‌في‌ذلك‌من‌حيث‌الجودة‌والكفاءة‌‌
‌(.2019لتفاعل‌مع‌الزملاء‌وتقبل‌المهام‌الجديدة‌)السكر،‌وا

(‌بأنه‌ناتج‌الجهود‌المبذولة‌من‌الفرد‌Job Performanceالأداء‌الوظيفي‌)ويمكن‌تعريف‌
(‌وهي‌مخرجات‌تكون‌نتيجة‌للتفاعل‌بين‌مهارات‌‌2004بحسب‌قدراتهم‌وإدراكهم‌لمهامهم‌)سلطان،‌

الموظف‌وقدراته‌وخبراته‌مع‌البيئة‌الداعمة‌في‌المنظمة‌والمساعدة‌على‌أداء‌العمل‌بدقة‌وكفاءة‌عالية‌‌
ه2018)الحارثي،‌‌ الوظيفي‌ الأداء‌ وأبعاد‌ وسرعة‌‌ي‌‌(‌ الأداء،‌ ودقة‌ الأداء،‌ وكمية‌ الأداء،‌ جودة‌
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)السكر،‌‌‌‌العمل‌‌وإجراءات‌م‌بقوانين‌‌از‌المسؤولية،‌والالتمل‌‌خبرة،‌والابتكار،‌والتعاون،‌وتحالأداء،‌وال
2019.)‌

(‌الأداء‌الوظيفي‌بأنه‌مجموعة‌من‌السلوكيات‌الإدارية‌المعبرة‌عن‌‌2011عرف‌الصرايرة‌)و‌
دائه‌وحسن‌تنفيذ‌المهام‌الموكلة‌إليه،‌وتفاعله‌واتصاله‌مع‌أعضاء‌أجودة‌‌‌قيام‌الفرد‌بعمله،‌وتتضمن

 المنظمة‌وخبرته‌الفنية‌ومدى‌التزامه‌بالتعليمات‌والقوانين‌المنظمة‌للعمل.

(‌الأداء‌الوظيفي‌بأنه‌قدرة‌الفرد‌على‌تحقيق‌التوقعات‌الوظيفية‌في‌2013ويعرف‌السيد‌)
ز‌والتخطيط‌والتعاون‌والاعتمادية‌والجهد‌والعناية‌والابتكار‌‌نواحي‌عديدة‌وجودة‌وكمية‌العمل‌المنج

 والإبداع‌في‌العمل.

(‌أن‌الأداء‌الوظيفي‌هو‌سلوك‌وظيفي‌هادف‌يتمثل‌في‌إنجاز‌الفرد‌‌‌2018)‌ويرى‌العزب‌
للمهام‌المكلف‌بها‌،‌علاوة‌على‌انضباطه‌في‌العمل‌وعلاقاته‌برؤسائه‌وزملائه‌وخدمة‌الجمهور‌‌

 (‌2018الوظيفي.‌)العزب،‌المستفيد‌وولائه‌

‌

 :الوظيفي‌‌أهمية‌الأداء .2
تكمن‌أهمية‌الأداء‌الوظيفي‌في‌أنها‌المحصلة‌النهائية‌أو‌الناتج‌النهائي‌لأنشطة‌المنظمة‌‌
وموظفيه،‌حيث‌ذلك‌يحدد‌نجاحها‌وبقائها‌من‌السوق‌من‌عدمه.‌وهذا‌ليس‌حكرا‌على‌المنظمة‌‌

المنظمة‌حيث‌أن‌لذلك‌يخلق‌نوع‌من‌المنافسة‌بين‌العاملين‌‌لدى‌العاملين‌في‌‌ بل‌أيضا ‌لها‌أهمية
(.‌وللأداء‌الوظيفي‌أهمية‌‌ Moran & Brightman, 2000ويحسن‌من‌الانتاج‌بشكل‌أسرع‌)

للدول‌حيث‌أن‌الأداء‌الجيد‌للدول‌ما‌هي‌إلا‌انعكاسا ‌لأداء‌المنظمات‌في‌تلك‌الدول‌)السكر،‌‌
2019.)‌

 مؤشرات‌جودة‌الأداء‌الوظيفي:‌‌ .3
 (2019يتم‌الحكم‌على‌مدى‌جودة‌الأداء‌الوظيفي‌من‌خلال‌مؤشرات‌أداء‌وهي:‌)جمال،‌‌‌‌

العامل .1 بكم‌إنتاجية‌ العبرة‌ فليست‌ الواحدة،‌ الساعة‌ في‌ العمل‌ كمية‌ حيث‌ من‌ ‌:
الساعات‌التي‌يقضيها‌العامل‌ولكن‌العبرة‌بكم‌وجودة‌الأعمال‌التي‌تنجز‌في‌تلك‌

 الفترة.‌
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المعنوية‌للأفراد .2 الروح‌ العمل‌‌‌:مستوى‌ العامل‌على‌ وهو‌مؤشر‌مهم‌حيث‌يحفز‌
 والإنتاجية.‌

كلما‌قل‌معدل‌الغياب‌للعامل‌زادت‌إنتاجيته‌وارتفع‌مستوى‌جودة‌‌‌معدلات‌الغياب: .3
 الأداء.

 أداء‌المهام‌والوجبات‌بدقة‌وسرعة.‌ .4
 القدرة‌على‌الإبداع‌والابتكار.‌ .5
 ظيفي.‌الانضباط‌والالتزام‌الو‌ .6
 احترام‌النظام‌وطاعة‌التعليمات. .7
 جودة‌أسلوب‌التعامل‌مع‌الجمهور‌المستفيد. .8
 مستوى‌التعاون‌مع‌فريق‌العمل. .9

 المرونة‌والمشاركة‌في‌صنع‌‌‌القرار. .10
‌

 :‌الوظيفي‌العوامل‌المؤثرة‌على‌الأداء .4
الاداء‌(‌ثلاثة‌أنواع‌من‌السلوك‌الذي‌يحدد‌مفهوم‌‌2013)‌‌‌‌‌Robbins and Judgeحدد‌

‌وهي:

وهود‌القيام‌بالمهام‌والمسؤوليات‌المدرجة‌في‌الوصف‌الوظيفي‌للموظف‌بما‌‌‌أداء‌المهام: .1
 نتاجية‌للمنظمة.‌يحقق‌الإ

‌‌الاحترام‌‌‌مثل‌‌وهي‌السلوكيات‌التي‌تساعد‌على‌خلق‌بيئة‌نفسية‌جيدة‌في‌المنظمة‌‌المواطنة: .2
الآ ومساعدة‌ تطور‌‌المتبادل‌ مقترحات‌ تقديم‌ عن‌‌خرين،‌ التحدث‌ في‌ الإيجابية‌ المنظمة،‌
 المنظمة‌وعدم‌التذمر.‌

المضاد: .3 أو‌ العكسي‌ السرقة‌‌‌الأداء‌ مثل‌ المنظمة،‌ في‌ سلبا ‌ تؤثر‌ التي‌ السلوكيات‌ وهي‌
 الزملاء‌والتسيب‌في‌العمل.‌احتراموالإضرار‌بأملاك‌المنظمة‌وعدم‌

ة‌والمنظمة‌وزملاء‌‌حيث‌أنه‌يتأثر‌الأداء‌الوظيفي‌بالعوامل‌الظرفية،‌مثل‌خصائص‌الوظيف
الكفاءة‌والحاجة‌إلى‌الإنجاز‌واحترام‌الذات‌‌ك‌‌بالعوامل‌الشخصية‌‌يتأثر‌الأداء‌الوظيفيوأيضا‌‌العمل.‌‌

‌(.‌Rothmann & Coetzer, 2003)‌‌وموقع‌السيطرة‌والمزاج‌العاطفي‌والتفاعل‌بين‌هذه‌التركيبات‌
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(‌في‌أنها‌تنحصر‌‌2019وحجازي‌)يتأثر‌الأداء‌الوظيفي‌بعدة‌عوامل‌وحددها‌أبو‌عشيبة‌‌
في‌الهيكل‌التنظيمي،‌وأنظمة‌وإجراءات‌العامل‌والاتصالات‌ونمط‌القيادة‌والحوافز‌وأخيرا ‌التدريب.‌
كما‌ورد‌فإن‌نمط‌القيادة‌أحد‌العوامل‌المؤثرة‌على‌الأداء‌الوظيفي‌في‌المنظمات‌ولما‌كانت‌القيادة‌‌

سيكو‌ ذلك‌ فإن‌ بالمرؤوسين‌ وتهتم‌ تركز‌ الأالخادمة‌ من‌ الرفع‌ في‌ إيجابي‌ دور‌ ذا‌ الوظيفي‌‌ن‌ داء‌
للمرؤوسين‌وبطبيعة‌الحال‌ارتفاع‌الأداء‌لدى‌المنظمة،‌وتأتي‌هذه‌الدراسة‌لدراسة‌أثر‌القيادة‌الخادمة‌‌

‌على‌الأداء‌الوظيفي‌للموظفين‌في‌وزارة‌الصحة.‌

 الوظيفي‌العوامل‌المؤثرة‌في‌جودة‌الأداءومن‌

 :‌ضغوط‌العمل •
يتعرض‌العاملون‌والمنظمات‌للعديد‌من‌الضغوط‌من‌مصادر‌عدة‌منها‌ما‌هو‌داخلي،‌‌‌‌‌‌‌‌

وبعضها‌‌ بها،‌ المكلف‌ والمهام‌ والأدوار‌ الوظيفة‌ وطبيعة‌ بها،‌ يعمل‌ التي‌ المنظمة‌ في‌ ويتمثل‌
خارجة‌تنبع‌من‌الظروف‌الاجتماعية‌والاقتصادية‌والبيئية‌به؛‌إلا‌أن‌الضغوط‌التي‌يتعرض‌لها‌‌

لها‌تأثيرات‌في‌اتجاهات‌متعددة،‌وفقا‌لمستوى‌الضغوط‌التي‌يتعرض‌لها‌،‌فقد‌تؤثر‌تلك‌‌العامل‌‌
الضغوط‌بشكل‌إيجابي‌على‌الأداء‌والجودة‌الوظيفية،‌مما‌يزيد‌إنتاجية‌الفرد‌ويزيد‌من‌قدرته‌

،‌ا،‌ويدفع‌إلى‌تغيبه‌عن‌العمل‌والتراخي‌وضعف‌الإنتاجية‌والكفاءةالإبداعية،‌ومنها‌ما‌يؤثر‌سلبي ‌
‌‌ا‌ا‌وسلوكي ‌نتيجة‌زيادة‌الضغوط‌عن‌المعدلات‌المرغوب‌فيها‌،‌فتؤثر‌على‌العاملين‌صحيا ‌ونفسي ‌

‌(.2019)جمال‌

 :‌‌بيئة‌العمل •
داء‌الموظفين،‌ولذلك‌تسعى‌المنظمات‌إلى‌تطوير‌وتحديث‌بيئة‌العمل‌أإن‌لبيئة‌العمل‌أثرا‌على‌‌

ي‌ويتمثل‌في‌المباني‌والأجهزة‌وغيرها‌،‌‌كثر‌راحة‌للموظفين،‌وتضم‌بيئة‌العمل‌بعدين‌ماد‌ألتجعلها‌‌
 (.2017ونفسي‌وتشمل‌العاملين‌والمديرين‌والتعامل‌معهم‌وكذلك‌العملاء‌)العمري‌واليافي،‌

 ‌:نظام‌التحفيز‌والعقاب •
تختلف‌أنظمة‌المكافآت‌من‌منظمة‌لأخرى،‌وفي‌حال‌أن‌الحوافز‌لا‌تفي‌بتطلعات‌الموظف‌ولا‌

ام‌والأعباء‌المكلف‌بها،‌فلا‌تتوقع‌الكثير‌من‌جودة‌الأداء‌الوظيفي‌تشبع‌حاجاته‌ولا‌تتناسب‌مع‌المه
رادعا‌للموظف‌المسيء‌ويمكن‌أن‌يؤدي‌ذلك‌إلى‌زيادة‌جودة‌الأداء‌ولكن‌‌‌ي عد‌،‌كما‌أن‌العقاب‌‌

 .‌(2009سيكون‌مرتبطا‌بالإحباط‌ونقص‌الانتماء‌تجاه‌المنظمة‌)ماهر،‌
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 :‌‌جودة‌الحياة‌الوظيفية •
واليافي‌‌‌العمري‌تؤثر‌عناصر‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌في‌أداء‌الموظفين؛‌فقد‌دلت‌نتائج‌دراسة‌‌

(‌‌على‌أن‌عناصر‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌الأكثر‌تأثير‌على‌الأداء‌هي:‌العلاقة‌الاجتماعية‌‌2017)
لأداء.‌كما‌التي‌تجمع‌الموظف‌مع‌الرؤساء‌وزملاء‌العمل،‌الرضا‌الوظيفي،‌الحوافز‌المادية،‌وتقييم‌ا

ووجدت‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌في‌الأداء‌الوظيفي،‌والرضا‌الوظيفي،‌والعلاقة‌الاجتماعية‌التي‌‌
تجمع‌الموظف‌مع‌الرؤساء‌وزملاء‌العمل،‌والحوافز‌المادية‌والمعنوية،‌وبيئة‌العمل‌تعزى‌لاختلاف‌‌

 لحالة‌الاجتماعية.‌في‌المرتبة‌الوظيفية،‌والعمر،‌والمؤهل‌العلمي،‌وعدد‌سنوات‌الخبرة،‌وا

 :‌التدين •
‌‌‌( بوجمعة‌ دراسة‌ الرضا‌2014وجدت‌ تحسين‌ في‌ تسهم‌ التعبدية‌ الشعائر‌ ممارسة‌ أن‌ ‌ ‌)

الوظيفي‌للمعلمين‌وتوطد‌علاقة‌إيجابية‌بين‌المعلمين‌أنفسهم‌والمعلمين‌والإدارة‌المدرسية‌والتربوية‌‌
يؤدون‌عملهم‌‌‌‌%53.33معظم‌المعلمين‌‌وتزيد‌دافعيتهم‌نحو‌الالتزام‌بواجباتهم‌الوظيفية،‌حيث‌أن‌‌

بإخلاص‌ويعود‌هذا‌الإخلاص‌إلى‌الخشية‌من‌الله،‌أين‌يكون‌الدافع‌من‌وراء‌الإخلاص‌نابع‌من‌‌
 استحضار‌رقابة‌الله.‌

‌:‌عناصر‌الأداء‌الوظيفي .4
‌:(‌2020،)بلال‌وكشوب‌‌هناك‌عناصر‌رئيسة‌تتناول‌الأداء‌الوظيفي‌وهي

ضافة‌إلى‌الخلفية‌العلمية‌امة‌بالإ‌وتشمل‌المعارف‌الع‌‌الوظيفة:المعرفة‌بضروريات‌‌‌ .1
 للوظيفة‌ومجالاتها.‌‌

فيذ‌نلمام‌الموظف‌للعمل‌الذي‌يقوم‌به‌ومدى‌براعته‌ورغبته‌في‌ت‌وتشمل‌إ‌نوعية‌العمل: .2
 العمل.‌‌

 يمثل‌حجم‌العمل‌الذي‌يقوم‌به‌الموظف‌وسرعة‌إنجازه.‌‌كمية‌العمل‌المنجز: .3
والوثوق: .4 في‌‌‌المثابرة‌ الأعمال‌ إنجاز‌ على‌ والمقدرة‌ العمل‌ في‌ الجدية‌ الثقافة‌ وهي‌

 شراف‌على‌عمله.إلى‌مدى‌الإ‌بالإضافةواعيدها‌وتحمله‌للمسؤولية‌‌م

‌‌ختلف‌الباحثون‌اأخرى‌حيث‌‌هناك‌أبعاد‌‌‌‌الواردة‌أعلاه‌‌داء‌الوظيفيبالإضافة‌إلى‌عناصر‌الأ
(‌والآخر‌حددها‌بأنها‌‌جودة‌الوقت‌الإبداعالو‌غياب‌الموظفين‌‌و‌الرضا‌الوظيفي‌فمنهم‌حدد‌بأنها‌)‌فيها

المهام‌‌) السياقي‌‌و‌أداء‌ التكو‌الأداء‌ )يفيالأداء‌ حددها‌ وبعضهم‌ الوقت‌‌و‌الجودة‌‌و‌الفاعلية‌‌و‌الكفاءة‌‌(‌
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‌‌ودقة‌الأداء‌‌‌جودة‌الأداء‌وكمية‌الأداء)‌‌تيةالأبعاد‌الآ‌‌على‌‌اعتمد‌(‌وفي‌هذه‌الدراسة‌‌رضا‌المستفيدينو‌
)السكر،‌‌‌‌(اءات‌العملر‌ج‌إوالابتكار‌والتعاون‌وتحمل‌المسؤولية‌والالتزام‌بقوانين‌و‌وسرعة‌الأداء‌والخبرة‌‌

2019).‌

 :‌تأثير‌المشاركة‌على‌الأداء‌الوظيفي .5
وجود‌علاقة‌ارتباطية‌دالة‌موجبة‌بين‌‌‌‌(‌2017أظهرت‌بعض‌الدراسات‌مثل‌دراسة‌البطاينة‌)

وجودته،‌فقد‌‌أظهرت‌الدراسة‌أن‌مشاركة‌إشراك‌الموظفين‌في‌صنع‌‌‌القرار‌وبين‌أدائهم‌الوظيفي‌‌
مدير‌المدرسة‌للمعلمين‌في‌صنع‌‌‌القرار‌تؤدي‌بالمعلمين‌إلى‌تحسن‌في‌أدائهم‌الوظيفي،‌حيث‌‌
تساعد‌المشاركة‌في‌التعلم‌الجماعي‌وروح‌الفريق‌لحل‌مشكلات‌المدرسة‌بشكل‌جماعي،‌مما‌يوفر‌

 الحافزية‌للمرؤوسين‌في‌الإبداع‌والعمل‌.

 ‌‌:نظيمي‌وأثره‌على‌الأداء‌الوظيفي‌المناخ‌الت .6
المناخ‌التنظيمي‌الصحي‌يؤدي‌إلى‌رضا‌وظيفي‌للعامل،‌والرضا‌الوظيفي‌يؤدي‌إلى‌جودة‌الأداء‌‌
الروح‌ ارتفاع‌ إلى‌ بالعاملين‌ يؤدي‌ التنظيمي‌ المناخ‌ جودة‌ على‌ تعمل‌ التي‌ فالمنظمات‌ الوظيفي؛‌

المناخ‌التنظيم‌وجود‌قيادات‌داعمة‌لاحتياجات‌‌المعنوية‌لهم‌وزيادة‌ولائهم‌وانتمائهم،‌ومن‌أهم‌عناصر‌‌
كمل‌وجه،‌أهم‌على‌‌منبأعمالهم‌والواجبات‌المطلوبة‌‌‌‌ملتمكينهم‌من‌القيا‌‌ىالعاملين‌والقيادات‌الوسط

والاهتمام‌برغبات‌العاملين‌والعمل‌على‌تحقيقها،‌ومشاركة‌العاملين‌في‌تطوير‌معايير‌جودة‌الأداء‌‌
‌(2018القرار‌‌)علي،‌‌الوظيفي‌ومشاركتهم‌في‌صنع‌

‌
‌
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 المبحث‌الثالث‌)المناخ‌التنظيمي(‌(:‌2-3)

 :‌مفهوم‌المناخ‌التنظيمي .1
يتأثر‌بها‌ويؤثر‌فيها‌وبيئة‌العمل‌هي‌المنظمة‌بما‌فيها‌من‌‌‌‌بالإنسانالبيئة‌هي‌كل‌ما‌يحيط‌‌‌

المقر‌والتقسيمة‌الإدارية‌وأسلوب‌العمل‌وطريقة‌التعامل‌كلها‌عوامل‌تؤثر‌على‌الموظف‌وتتأثر‌به‌‌
بأنه‌مجموعة‌من‌‌2013ه‌وإنتاجيته،‌وقد‌عرف‌أونيس‌وآخرون‌)ئمن‌حيث‌أد‌ (‌المناخ‌التنظيمي‌

لبيئة‌الداخلية‌للمنظمة‌عن‌المنظمات‌الأخرى‌والتي‌تؤثر‌في‌قيم‌‌السمات‌والخصائص‌تتميز‌بها‌ا
وعليه‌فإنه‌على‌القيادات‌التعرف‌وثبات‌نسبي.‌‌‌‌استقراروإدراك‌الموظفين‌بما‌تتمتع‌به‌من‌‌‌‌واتجاهات‌

الأفراد‌ ورضا‌ سلوكيات‌ إيجابي‌على‌ بشكل‌ ينعكس‌ والذي‌ منظماتهم‌ في‌ الإيجابية‌ المؤثرات‌ على‌
 ,Wonodiphoنتاجية‌وتحقق‌أهداف‌المنظمة‌)‌ة‌عمل‌إيجابية‌تساعد‌على‌الإ‌وأداءهم‌بهدف‌خلق‌بيئ

2019).‌

على‌المناخ‌التنظيمي‌وإجراء‌الدراسات‌العلمية‌عليه‌في‌الستينيات‌من‌‌‌‌نالباحتي‌‌‌اهتمامبدأ‌‌‌
( العشرين‌ التنظيمي‌‌(‌‌Kundu, 2007القرن‌ المناخ‌ حول‌ والبحوث‌ الدراسات‌ تعدد‌ ‌‌اختلفت‌ومع‌

نه‌هناك‌شبه‌اتفاق‌على‌انقسامها‌لمدخلين‌‌أالخاصة‌بها‌لدى‌المفكرين‌والباحثين‌إلا‌‌‌‌بعاد‌التعريفات‌الأ‌
‌(:‌2017ساسيين‌وهما‌)مبروك،‌أ

الهيكلي:.‌‌1 وتق‌‌المدخل‌ موقعها‌ كحجمها‌ للمنظمة‌ الداخلية‌ البيئية‌ العوامل‌ على‌ سيماتها‌‌ويركز‌
‌ومستويات‌السلطة‌فيها.‌

‌ورضاهم‌وإبداعاتهم.‌‌‌مالتزاماته‌وهي‌ما‌تتعلق‌بمشاعر‌الموظفين‌مثل‌‌‌‌دخل‌الذاتي‌أو‌الإدراكي:مال.‌‌2

تعريف‌‌‌‌‌ )ويمكن‌ التنظيمي‌ بأنهOrganizational Climateالمناخ‌ ‌‌السمات‌‌‌من‌‌مجموعة‌‌‌(‌
،‌وبيئتها‌‌أعضائها‌‌مع‌‌المنظمة‌‌بها‌‌تتعامل‌‌التي‌‌الطريقة‌‌عن‌‌تعبر‌‌قد‌‌‌والتي‌‌معينة‌‌بمؤسسة‌‌الخاصة

‌‌الخصائص‌‌‌حيث‌‌‌من‌‌المنظمة‌‌تحدد‌‌‌التي‌‌والخبرات‌‌‌المواقف‌‌من‌‌مجموعة‌‌شكل‌‌التنظيمي‌‌المناخ‌‌يتخذ‌و‌
.‌وللمناخ‌التنظيمي‌‌(Subramani et al., 2015)‌‌السلوك‌‌ونتائج(‌‌الاستقلالية‌‌درجة‌‌مثل)‌‌الثابتة

منظماتهم‌والعمل‌بها،‌وبالتالي‌التأثير‌على‌أداءهم‌والمخرجات‌تأثيرا ‌على‌اتجاهات‌المرؤوسين‌نحو‌
‌(.‌2012النهائية‌للمنظمة)قرواني،‌‌

‌
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 :‌أهمية‌المناخ‌التنظيمي .1
إن‌للمناخ‌التنظيمي‌أهمية‌كبيرة‌في‌صياغة‌الهوية‌العامة‌للمنظمة‌وهيمنتها‌وبيئتها‌النفسية،‌والذي‌

وله‌(.‌‌Kose , 2016والجماعات‌وتصوراتهم‌حول‌المنظمة‌)يؤدي‌إلى‌توثيق‌العلاقات‌بين‌الأفراد‌‌
 Subramani)‌دور‌في‌تعيير‌البيئة‌العملية‌للمنظمة‌من‌البيئة‌التقليدية‌إلى‌بيئة‌ديناميكية‌نشطة‌‌

et al., 2015.)‌

مجال‌الإدارة.‌نظرا ‌‌‌‌إن‌المناخ‌التنظيمي‌من‌المواضيع‌الهامة‌التي‌تستحوذ‌على‌اهتمام‌الباحثين‌في‌
وتركزه‌الأساسي‌ومن‌‌‌‌العملقوام‌‌‌‌لتأثيره‌على‌العديد‌من‌المتغيرات‌المرتبطة‌بسلوك‌الأفراد.‌والذي‌هو

،‌ويرى‌‌الوظيفة‌والأداء‌والرضا‌الوظيفي‌‌ناحية‌أخرى‌تنبع‌أهمية‌المناخ‌التنظيمي‌من‌أنه‌يؤثر‌في
 :‌تية(‌أن‌المناخ‌التنظيمي‌تتضح‌أهميته‌في‌الجوانب‌الآ2015القاضي‌)

المختلفة‌لبناء‌‌‌‌ة‌التعرف‌على‌ماهية‌المناخ‌التنظيمي‌السائد‌في‌منظمة‌ما‌بأبعادهاإن‌أهمي .1
ء‌بالصحة‌‌والارتقا‌‌‌،سياسات‌من‌شأنها‌تعزيز‌النواحي‌الإيجابية.‌وتصويب‌النواحي‌السلبية

تحقيق‌أهداف‌المنظمة«‌‌‌‌ا‌على‌مما‌ينعكس‌إيجاب ‌‌‌المعنويةوبروحهم‌‌‌‌النفسية‌للعاملين‌فيها
 الحاجات‌والرغبات‌الفردية‌والجماعية‌.وإشباع‌

يجعل‌دوره‌‌‌مما،‌‌السلوكية‌للعاملين‌في‌أية‌منظمةكما‌يؤثر‌المناخ‌التنظيمي‌على‌المخرجات‌‌ .2
 :‌حيث‌‌ذا‌أهمية‌في‌بناء‌وبلورة‌السلوك‌الوظيفي‌والأخلاقي‌للعاملين‌في‌المنظمات‌من

 مكان‌العمل‌لتي‌يظهرونها‌فيوالسلوكيات‌ا‌تشكيل‌وتعديل‌القيم‌والاتجاهات‌التي‌يحملونها -
لتفاعل‌‌‌أن‌نجاح‌المنظمة‌يتوقف‌على‌مدى‌قدرتها‌على‌توفير‌المناخ‌الملائم‌والمناسب‌كمت‌‌ .3

 وقيامهم‌بواجباتهم‌ومهامهم‌بيسر‌ومعنويات‌عالية.‌العاملين
طبيعة‌السلوك‌‌‌تحديد‌طبيعة‌المناخ‌التنظيمي‌السائد‌في‌أي‌منظمة‌في‌التعرف‌إلى‌‌‌يسهم‌‌ .4

تفسير‌هذا‌السلوك‌‌‌‌فراد‌والجماعات‌داخل‌المنظمة:‌وبالتالي‌على‌العمل‌علىالتنظيمي‌للأ
والاهتمام‌‌‌‌للإدارة‌الفعالة‌‌والتحكم‌به.‌كما‌أن‌توفير‌المناخ‌التنظيمي‌الملائم‌هو‌مفتاح‌النجاح
التنظيمي‌الإيجابي‌يسهم‌في‌تطوير المناخ‌ أبعاد‌ لتوفير‌ الأداء.‌وتحقيق‌أهداف‌‌‌المستمر‌

 بكفاءة‌وفعالية‌عاليتين.‌المنظمة‌
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 ‌‌:المناخ‌التنظيمي‌الصحي .5
ز‌المناخ‌التنظيمي‌الصحي‌بعدة‌مزايا‌تجعله‌قادرا‌على‌توفير‌بيئة‌عمل‌صحية‌تؤدي‌تميي

 :‌تيفي‌الآ‌‌(2015)‌العبيدي‌إلى‌زيادة‌كفاءة‌الأداء‌الوظيفي،‌وقد‌حددها
 على‌ثقافة‌الترغيب‌والإقناع‌بديلا‌عن‌ثقافة‌الأوامر‌والسيطرة.‌‌المنظمةتعتمد‌ .1
 القرارات‌إلى‌تطبيق‌على‌أرض‌الواقع‌بشكل‌سريع.‌تترجم .2
 في‌القرارات‌التشغيلية‌أو‌اليومية.‌‌المنظمةلا‌يتم‌تدخل‌إدارة‌ .3
 في‌أخطاء‌قاتلة‌عن‌اتخاذ‌القرارات‌التشغيلية.‌‌المنظمةتقع‌القيادات‌في‌ .4
 معرفة‌متكاملة‌بالقرارات‌التي‌يحق‌لهم‌اتخاذها.‌المنظمةبو‌تسيمتلك‌من‌ .5
 .المؤسسة/‌المنظمةهناك‌درجة‌عالية‌من‌مشاركة‌المعلومات‌بين‌أقسام‌وإدارات‌ .6
من .7 لاتخاذ‌‌‌الوصول‌‌المنظمةبو‌‌تس‌يستطيع‌ يحتاجونها‌ التي‌ المعلومات‌ إلى‌ بسهولة‌

 القرارات.
المعلومات‌التي‌يحتاجونها‌لمعرفة‌من‌التوصل‌والاطلاع‌على‌‌‌‌المنظمة‌‌منتسبويتمكن‌‌ .8

 مهامهم‌ومسؤولياتهم.‌
 .المنظمةتدفق‌المعلومات‌بحرية‌ودون‌عوائق‌بين‌إدارات‌وأقسام‌‌ .9

 أسسا‌موضوعية‌في‌تقييم‌أداء‌منسوبيها.‌المنظمةتستخدم‌ .10
وليس‌بناء‌على‌العلاقات‌‌‌المكافآت‌والترقيات‌بناء‌على‌معيار‌الالتزام‌بالأداء‌‌تتاح .11

 .‌الشخصية
 منسوبيها‌الذين‌يظهرون‌كفاءة‌في‌الأداء‌دون‌تمييز‌وبشفافية.‌‌المنظمة‌تكافئ .12
 في‌التحفيز‌والمكافآت.‌‌المنظمةيز‌بين‌يلا‌يوجد‌تم‌ .13
إدارة‌‌ .14 والمسؤوليات‌‌‌‌المنظمةتعمل‌ الواجبات‌ توزيع‌ عملية‌ تطوير‌ على‌ باستمرار‌

 .المنتسبينوتفويض‌الصلاحيات‌على‌
‌
‌
‌
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 :عناصر‌المناخ‌التنظيمي .6
‌وهي:‌‌(‌Patterson et al. , 2005الأبعاد‌شيوعا‌للمناخ‌التنظيمي‌هي‌التي‌حددها‌)إن‌أكثر‌

وهي‌صياغة‌الوظائف‌في‌المنظمة‌بطريقة‌تعطي‌مجالا ‌‌‌‌(:Independence)‌‌الاستقلالية •
من‌‌واسع ‌ للموظفين‌ الأعمال‌‌أا‌ إنجاز‌ في‌ الحرية‌ ومنحهم‌ العمل،‌ مع‌ التفاعل‌ جل‌

(Patterson et al, 2005حيث‌أن‌‌‌)للاستقلالية‌ارتباط‌إيجابي‌بالإيجابية،‌وينعكس‌ذلك‌‌
عمال‌الموكلة‌للموظف‌مع‌توفير‌الدعم‌المعنوي‌اللازم‌من‌الإدارة‌وأيضا ‌من‌خلال‌إنجاز‌الأ
من‌الاعتماد‌على‌النفس‌في‌اتخاذ‌‌‌اجراءات‌والعمليات‌مما‌يخلق‌نوع ‌خلق‌مرونة‌في‌الإ

 (‌Hirst et al. , 2008القرارات‌لدى‌الموظف‌)
مهامه‌الوظيفية‌‌على‌‌يتعرف‌به‌الموظف‌‌‌‌ذي‌وهي‌المدى‌ال‌‌(:Participate)‌‌المشاركة‌ •

زملا مع‌ إشراك‌ئومشاركته‌ إلى‌ بالإضافة‌ المنظمة‌ في‌ العمل‌ مجموعات‌ مع‌ والتعاون‌ ه‌
خلاص‌والأمانة‌‌تلمس‌حاجاتهم،‌وتحفيزهم‌على‌الإ‌والعمل‌علىالموظف‌في‌اتخاذ‌القرارات‌‌

عمال‌‌من‌الانسجام‌بين‌العاملين‌في‌تنفيذ‌الأ‌‌ايخلق‌نوع ‌‌‌وذلك،‌‌(‌2011)العبري،‌‌‌‌في‌العمل
 Randhawa)‌‌في‌العملولها‌تأثير‌إيجابي‌على‌الأفراد‌ويكون‌ارتباطها‌مباشرة‌بالعلاقات‌‌

& Kaur, 2014ز‌بالمشاركة‌ي مكن‌من‌توفير‌المعلومة‌تمي(،‌إن‌المناخ‌التنظيمي‌الذي‌ي
جودة‌عالية‌داخل‌المنظمة،‌كما‌ولها‌دور‌في‌‌الصحية‌بشكل‌أسرع‌وتفعيل‌اتصالات‌ذات‌‌

إيجاب ‌ ينعكس‌ مما‌ التنظيمي،‌ المساق‌ في‌ والتغيير‌ التأثير‌ الأعملية‌ سلوك‌ على‌ فراد‌ا‌
(Rogiest et al, 2015.) 

وهي‌من‌الطرق‌الفعالة‌لتطوير‌مجال‌العمل‌وإنجاحه‌كونه‌يعمل‌‌‌(:Training)‌‌التدريب‌ •
إلى‌رفع‌‌‌على العملية،‌بالإضافة‌ الموظفين‌وتعليمهم‌وتطوير‌قدراتهم‌وخبراتهم‌ رفع‌كفاءة‌

إيجاب ‌ ينعكس‌ بدوره‌ والذي‌ التنظيمي.‌‌مهاراتهم،‌ المناخ‌ ونجاح‌ المنظمة‌ أداء‌ على‌ ا‌
(Patterson et al. , 2005حيث‌أنه‌من‌خلال‌التدريب‌تستطيع‌المنظمة‌أن‌تخلق‌‌،)

مية‌الموارد‌البشرية‌من‌خلال‌تصميم‌برامج‌تعليمية‌فاعلة،‌ويكون‌‌للتعلم‌وتن‌‌اجيد ‌‌‌الها‌مكان ‌
دور‌القيادات‌هنا‌كبير‌من‌أجل‌عجلة‌التقدم‌من‌خلال‌رفع‌مهارات‌وقدرات‌وخبرات‌الموظفين‌

(Moxnes & Eilertsen, 1991.) 
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وهو‌المستوى‌الذي‌تكون‌فيها‌الوظائف‌موحدة‌‌‌(:Official Character) الطابع‌الرسمي •
المن )في‌ العاملين‌ سلوك‌ في‌ تتحكم‌ وسياسات‌ وقوانين‌ أنظمة‌ وتحكمها‌  & Chenظمة‌

Huang, 2007‌ جراءات‌واستمرارية‌‌أهمية‌كبيرة‌في‌توحيد‌الإ‌‌االطابع‌الرسمي‌ذ‌‌‌د‌ع(،‌وي
من‌‌العمل،‌ويجب‌على‌القيادات‌الاهتمام‌بتجويد‌العمل‌والعمل‌من‌أجل‌الاستقرار‌والتحكم‌‌

وإصدار‌القرارات‌المبنية‌على‌حقائق‌وتطوير‌التواصل‌الفعال‌‌‌خلال‌إدارة‌المعلومات‌الرسمية
 (.‌Rogiest et al., 2015في‌عمل‌)

المتاحة‌‌هداف‌الأ‌وهي‌تحقيق‌‌‌‌(:Efficiency)‌‌الكفاءة • منظمة‌بالاستخدام‌الأمثل‌للموارد‌
الأ‌ وإنجاز‌ الصحيح‌ )بالشكل‌ المحدد‌ وقتها‌ في‌ وتعPatterson et al, 2005عمال‌ ‌د‌(‌

نجاز‌الأعمال‌بالشكل‌الصحيح‌وفي‌أقل‌وقت‌ممكن،‌إالكفاءة‌مقياسا ‌لمنظور‌الموظفين‌نحو‌‌
‌(.‌2020وهذا‌يؤدي‌إلى‌تطور‌المنظمة‌وأعمالها‌)الابرو‌وحميد،‌‌

 

‌ 
‌‌‌

‌
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 الدراسات‌‌السابقة()المبحث‌الرابع‌(:‌2-4)
الدراسات‌السابقة‌التي‌أجريت‌على‌متغيرات‌هذه‌الدراسة‌)القيادة‌‌‌‌ي ستعرض‌في‌هذا‌الجزء‌‌‌

ا‌الدراسات‌‌يض ‌أ‌الخادمة‌والأداء‌الوظيفي‌والمناخ‌التنظيمي(‌على‌المستوى‌المحلي‌والدراسات‌العربية‌و‌
‌ا‌التطرق‌إلى‌ما‌يميز‌هذه‌الدراسات‌عن‌الدراسات‌السابقة.‌الأجنبية‌وأخير ‌

‌:الدراسات‌‌المتعلقة‌بالقيادة‌الخادمة‌(:2-4-1)
)‌‌دراسةاستهدفت‌‌ الجليل‌ وأدائهم‌‌‌(2022عبد‌ الخادمة‌ للقيادة‌ العاملين‌ إدراك‌ بين‌ العلاقة‌ تحليل‌

(‌مفردة‌من‌العاملين‌بمديرية‌‌196الوظيفي،‌وقد‌أجريت‌الدراسة‌على‌عينة‌طبقية‌عشوائية‌مكونة‌من‌)‌
البسيط‌‌‌‌الانحدارالزراعة‌بأسيوط‌في‌جمهورية‌مصر‌العربية،‌وقد‌تم‌اختبار‌الفروض‌باستخدام‌تحليل‌‌

وتوصلت‌الدراسة‌إلى‌العديد‌من‌النتائج‌‌.‌‌SPSS/PC(22‌)البرنامج‌الإحصائي‌‌والمتعدد‌باستخدام
إجمالا .‌‌ للعاملين‌ الوظيفي‌ والأداء‌ إجمالا ‌ الخادمة‌ القيادة‌ بين‌ معنوية‌ موجبه‌ علاقة‌ وجود‌ أهمها:‌
وكذلك‌وجود‌علاقة‌موجبه‌معنوية‌بين‌بعض‌أبعاد‌القيادة‌الخادمة‌والأداء‌الوظيفي‌للعاملين‌بأبعاده.‌‌

ذا‌وقد‌تم‌مناقشة‌وتفسير‌هذه‌النتائج‌وربطها‌بجهود‌السابقين‌لموضوع‌البحث‌واستخلاص‌دلالاتها،‌‌ه
البحث‌ وآفاق‌ الدراسة،‌ توصيات‌ تقديم‌ وكذلك‌ والتطبيقي،‌ النظري‌ الصعيدين‌ على‌ ومضامينها‌

‌المستقبلية.‌

مة‌لدى‌مديري‌إلى‌التعرف‌على‌درجة‌توافر‌أبعاد‌القيادة‌الخاد‌‌‌(2022)إبراهيم،‌‌هدفت‌دراسة‌‌و‌
المنهج‌‌ نموذج‌سبيرز‌،‌واتبعت‌الدراسة‌ الشرقية‌بسلطنة‌ع مان‌في‌ضوء‌ مدارس‌محافظة‌جنوب‌

(‌‌158من‌)‌‌‌مكونةعلى‌عينة‌‌ط بقت‌‌و‌استخدمت‌الاستبانة‌في‌جمع‌البيانات‌والمعلومات‌‌‌‌كماالوصفي،‌‌
معلما ‌ومعلمة.‌وتوصلت‌نتائج‌الدراسة‌إلى‌أن‌درجة‌توافر‌أبعاد‌القيادة‌الخادمة‌لدى‌مديري‌مدارس‌

‌كمامحافظة‌جنوب‌الشرقية‌بسلطنة‌ع مان‌في‌ضوء‌نموذج‌سبيرز‌جاءت‌عالية‌بصورة‌إجمالية،‌‌
والوعي‌،‌والإقناع‌‌‌‌جاءت‌عالية‌في‌جميع‌أبعاد‌الدراسة‌وهي:‌الاستماع‌،‌والتعاطف‌،‌والم عالجة‌،

‌‌كما‌،‌والتصور‌المستقبلي‌،‌والبصيرة‌،‌والإدارة‌والإشراف‌،‌والالتزام‌بنمو‌الأفراد‌،‌وبناء‌المجتمع.‌‌
النتائج‌عن‌عدم‌وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌في‌استجابات‌أفراد‌عينة‌الدراسة‌عند‌مستوى‌‌‌‌كشفت‌

(α ≤ 0.05،ت عزى‌إلى‌متغيرات‌الجنس،‌‌وسنوات‌الخبرة‌)‌‌،وجدت‌هذه‌‌‌‌ولكن‌‌والمسمى‌الوظيفي
‌.البكالوريوسالفروق‌في‌متغير‌المؤهل‌العلمي‌ولصالح‌حملة‌
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إلى‌تحليل‌أثر‌القيادة‌الخادمة‌على‌الأداء‌الوظيفي‌في‌الدوائر‌‌‌(‌2022)العبادلة،‌‌‌‌دراسةهدفت‌‌
(‌‌200فراد‌مجتمع‌الدراسة‌وهم‌)أالاستبانة‌المعدة‌على‌جميع‌‌‌‌و زعت‌.‌‌الكركفي‌محافظة‌‌‌‌الحكومية

(.‌استخدمت‌الرزمة‌الإحصائية‌للعلوم‌163الصالح‌للتحليل‌)‌‌‌وكان(‌منها،‌‌180مبحوثا،‌استرجع‌)
(‌لمعالجة‌وتحليل‌البيانات‌والإجابة‌على‌أسئلة‌الدراسة‌واختبار‌الفرضيات.‌‌SPSS.19الاجتماعية‌)

القيادة‌الخادمة‌في‌الدوائر‌‌توصلت‌الدراسة‌إلى‌أن‌مس‌ ‌الكرك‌في‌محافظة‌‌‌‌الحكوميةتوى‌ممارسة‌
وهناك‌‌(،‌‌4.31(،‌ومستوى‌الأداء‌الوظيفي‌مرتفعا‌بمتوسط‌حسابي‌)‌3.95مرتفعا،‌وبمتوسط‌حسابي‌)

الخادمة‌‌ للقيادة‌ الدراسات‌‌‌وكلأثر‌ بإجراء‌مزيد‌من‌ الدراسة‌ الوظيفي.‌وأوصت‌ أبعادها‌في‌الأداء‌
‌‌يادة‌الخادمة‌على‌متغيرات‌أخرى.للتعرف‌على‌أثر‌الق‌

مدى‌تأثير‌القيادة‌الخادمة‌بمتغيراتها‌الخمسة‌‌‌‌إلى‌التعرف‌على‌‌(2020،‌‌الابرو‌وحميد)هدفت‌دراسة‌‌
شركة‌‌في‌‌‌‌بداعيلى‌تشخيص‌تأثير‌المناخ‌التنظيمي‌على‌السلوك‌الإإبداعي‌بالإضافة‌‌الإ‌‌على‌السلوك
البصرة المعلومات‌‌نفط‌ تجميع‌ في‌ الاستبانة‌ بأداة‌ مستعينا‌ الوصفي‌ المنهج‌ الباحثان‌ انتهج‌ وقد‌ ‌،

فرد‌من‌العاملين‌في‌الشركة‌محل‌‌‌400على‌عينة‌الدراسة‌المكونة‌من‌‌‌‌و زعت‌والبيانات‌حيث‌تم‌‌
وكذلك‌‌‌‌بداعيالسلوك‌الإالدراسة،‌وقد‌توصلت‌الدراسة‌إلى‌وجود‌تأثير‌مباشر‌للقيادة‌الخادمة‌على‌‌

للقيادة‌الخادمة‌‌ير‌مباشر‌على‌المناخ‌التنظيمي،‌كما‌توصلت‌الدراسة‌إلى‌وجود‌تأثير‌غير‌مباشر‌‌تأث‌
‌عبر‌المناخ‌التنظيمي.‌‌بداعيعلى‌السلوك‌الإ

الدراسة‌‌كد‌من‌أن‌‌تأالإلى‌‌‌‌(2020)ماجد،‌‌‌‌هدفت‌دراسة نمالشركة‌محل‌ الخادمة‌‌‌ط‌تتبع‌ ‌القيادة‌
مستويات‌‌و‌ الموظشتحديد‌ الوظيفي‌‌فين‌عور‌ على‌‌‌‌بالرضا‌ الخادمة‌ القيادة‌ أثر‌ على‌ التعرف‌ كذلك‌

‌‌134على‌‌‌‌و زعت‌الرضا‌الوظيفي‌وقد‌استعان‌الباحث‌باستبانات‌لجمع‌المعلومات‌والبيانات‌حيث‌‌
عدم‌اعتماد‌القيادة‌‌‌‌وقد‌أظهرت‌نتائج‌الدراسةفردا ‌من‌العاملين‌في‌شركة‌مصافي‌الجنوب‌بالعراق،‌‌

ستويات‌عالية‌من‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌وجود‌مشؤون‌الشركة‌مع‌‌إدارة‌‌‌‌يف‌‌ا ‌ياسسأ‌‌اط ‌الخادمة‌نم
،‌كما‌أظهرت‌الدراسة‌أن‌أثر‌القيادة‌الخادمة‌على‌الرضا‌الوظيفي‌بجميع‌أبعادها‌كانت‌‌وظفينالم

‌معنوية‌مما‌أدى‌إلى‌رفض‌جميع‌النظريات‌الصفرية.‌

مديري‌الشركات‌التابعة‌‌‌إلى‌التعرف‌على‌مدى‌تأثير‌ممارسة(‌‌2020)عبدالهادي،‌‌‌‌هدفت‌دراسة
لموانئ‌أبوظبي‌للقيادة‌الأخلاقية‌على‌تحسين‌كفاءة‌الأداء‌الوظيفي،‌ودراسة‌فروق‌معنوية‌بين‌آراء‌‌
عينة‌الدراسة‌نحو‌تبني‌أبعاد‌القيادة‌الاخلاقية‌وفقا ‌للمتغيرات‌الديموغرافية‌)الجنس‌والفئة‌العمرية‌‌
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البيانات‌من‌خلال‌الزيارات‌الميدانية‌‌‌‌ج معت‌‌‌يمي(.شرافي‌والمستوى‌التعلومدة‌الخدمة‌والمستوى‌الإ
الدراسة‌‌ الاستبانة‌وكانت‌عينة‌ أو‌في‌وظائف‌‌موظفا ‌م‌‌263ومن‌خلال‌ درجة‌مدير‌ من‌هم‌في‌

دلالة‌إحصائية‌لأبعاد‌القيادة‌الأخلاقية‌على‌‌‌‌ي‌وجود‌أثر‌ذ‌‌‌لىإوقد‌أظهرت‌نتائج‌الدراسة‌‌إشرافية،‌‌
دلالة‌إحصائية‌بين‌‌‌‌يالأداء‌الوظيفي‌للعاملين‌في‌الشركات‌محل‌الدراسة‌وأيضا ‌عدم‌وجود‌فروق‌د‌

‌خلاقية.‌شرافي‌والمستوى‌التعليمي‌نحو‌نمط‌القيادة‌الأاستجابة‌العينة‌طبقا ‌للجنس‌والمستوى‌الإ

‌‌المكرمة‌‌‌بمكة‌‌الثانوية‌‌المرحلة‌‌قائدات‌‌‌ممارسة‌‌درجة‌‌ديد‌تحإلى‌‌(‌‌2020،‌‌)الراجحيهدفت‌دراسة‌‌
‌‌المرحلة‌‌قائدات‌‌‌ممارسة‌‌درجة‌‌تحديد‌وذلك‌من‌خلال‌‌‌‌المعلمات‌‌‌نظر‌‌وجهة‌‌حسب‌‌‌الخادمة‌‌للقيادة

‌‌دلالة‌ذات‌‌فروق‌‌هناك‌‌‌كان‌إذا‌ما‌معرفةوأيضا ‌‌المعلمات‌‌نظر‌وجهة‌حسب‌‌الخادمة‌للقيادة‌الثانوية
‌ممارسة‌‌‌درجة‌‌تحديد‌‌‌في‌‌المعلمات‌‌‌استجابات‌‌‌متوسطات‌‌‌بين‌‌(a ≤ 0.05)‌‌مستوى‌‌‌عند‌‌‌إحصائية

وقد‌اعتمدت‌‌.الخبرة‌سنوات‌و‌‌العلمي‌المؤهل‌للمتغيرات‌‌تعزى‌‌الخادمة‌للقيادة‌الثانوية‌المرحلة‌قائدات‌
والمعلومات‌‌ البيانات‌ لتجميع‌ باستبانة‌ الدراسة‌مستعينة‌ الوصفي‌في‌ المنهج‌ ‌‌‌‌481وو زعت‌الباحثة‌

‌‌ممارسة‌‌‌درجة‌‌أن‌‌‌الدراسة‌‌نتائج‌‌أظهرت‌مات‌المرحلة‌الثانوية‌بمكة‌المكرمة،‌وقد‌‌استبانة‌على‌معل
.‌‌‌1تيكالآ‌‌ترتيبها‌‌وكان‌‌مرتفعة‌‌جاءت‌‌‌الخادمة‌‌القيادة‌‌لإبعاد‌‌‌المكرمة‌‌بمكة‌‌‌الثانوية‌‌المرحلة‌‌قائدات‌
.‌التواضع.‌‌‌‌7الإيثار،.‌‌‌‌6التمكين،.‌‌‌‌5الآخرين،‌‌خدمة.‌‌‌‌4الثقة،.‌‌‌‌3بالآخرين،‌‌الاهتمام.‌‌‌‌2،المحبة

‌متوسطات‌‌‌بين‌‌(‌a ≤ 0.05)‌‌مستوى‌‌‌عند‌‌‌إحصائية‌‌دلالة‌‌ذات‌‌‌فروق‌كما‌وأظهرت‌النتائج‌عدم‌وجود‌‌
‌للمتغيرات‌‌‌تعزى‌‌‌الخادمة‌‌للقيادة‌‌الثانوية‌‌المرحلة‌‌قائدات‌‌‌ممارسة‌‌درجة‌‌تحديد‌‌‌في‌‌المعلمات‌‌‌استجابات‌

‌.الخبرة‌سنوات‌و‌‌العلمي‌المؤهل

إلى‌معرفة‌أثر‌القيادة‌الخادمة‌)ببعديه‌‌(‌‌Kadarusman & Bunyamin, 2020)هدفت‌دراسة‌‌
حيث‌كانت‌عينة‌الدراسة‌التمكين‌ومساعدة‌المرؤوسين‌في‌التطوير‌والنجاح(‌على‌الأداء‌الوظيفي،‌‌

في‌إندونيسيا‌في‌‌‌‌STIE Malangkucecwaraمن‌خريجي‌برنامج‌الدراسات‌العليا‌‌‌‌164مكونة‌من‌
لكترونية‌لتجميع‌البيانات‌والمعلومات‌وقد‌استخدم‌إباستبانة‌‌‌‌إست عينم،‌‌2019إلى‌‌‌‌‌‌2010الفترة‌من

داء‌الباحثان‌المنهج‌الكمي‌في‌الدراسة.‌أظهرت‌الدراسة‌بأنه‌هناك‌أثر‌مباشر‌للقيادة‌الخادمة‌على‌الأ
أثر‌كبير‌على‌الأداء‌‌‌‌التمكين‌ومساعدة‌المرؤوسين‌في‌التطوير‌والنجاحالوظيفي،‌كما‌وأن‌لبعدي‌‌

‌الوظيفي‌للموظفين.‌
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‌‌لكية‌مال‌‌في‌‌الوظيفي‌‌الأداء‌‌على‌‌‌الخادمة‌‌القيادة‌‌أثر‌‌‌على‌‌التعرفإلى‌‌‌‌(2019)السكر،‌‌هدفت‌دراسة‌‌
السبعة‌‌الأردنية‌‌ الخادمة‌ القيادة‌ أبعاد‌ أثر‌ على‌ ‌‌ووضع‌‌‌العاطفية،‌‌والمعالجة‌‌التصور،‌والتعرف‌

‌‌قيمة‌‌‌وخلق‌‌والتمكين،‌‌الأخلاقي،‌‌والتعامل‌‌والنجاح،‌‌النمو‌‌على‌‌المرؤوسين‌‌ومساعدة،‌‌أولا‌‌المرؤوسين
واستخدمت‌الباحثة‌المنهج‌الكمي‌في‌الدراسة‌‌‌.على‌الأداء‌الوظيفي‌في‌الشركة‌محل‌الدراسة‌‌للمجتمع

استبانة‌على‌موظفي‌الملكية‌الأردنية‌لتجميع‌البيانات‌والمعلومات‌واستبعدت‌‌‌260من‌خلال‌توزيع‌‌
الفئ استرجعت‌‌بعض‌ وقد‌ الشركة‌ بناء‌على‌طلب‌ الدراسة‌ الوظيفية‌من‌ استبانة‌صالحة‌‌‌‌201ات‌

‌‌القادة‌‌لدى‌‌الخادمة‌‌القيادة‌‌سلوكيات‌‌‌ممارسة‌‌مستوى‌‌‌أن‌‌الدراسة‌‌نتائج‌‌أظهرت‌للتحليل‌الإحصائي.‌‌
‌‌الأردنية‌‌‌الملكية‌‌في‌‌‌الوظيفي‌‌الأداء‌‌مستوى‌‌‌أن‌‌الدراسة‌‌أظهرت‌  كما‌‌متوسطة‌‌كانت‌‌‌الأردنية‌‌الملكية‌‌في

ا‌أما‌بخصوص‌أثر‌أبعاد‌القيادة‌التي‌تم‌دراستها‌فقد‌أظهرت‌الدراسة‌وجود‌أثر‌إيجابي‌‌مرتفع ‌‌‌جاء
  ،‌أما‌بعدي‌المعالجة‌العاطفية‌و‌الأردنية‌‌الملكية‌‌في‌‌الوظيفي‌‌‌الأداء‌‌على‌التمكينلكن‌من‌التصور‌و‌

‌‌الملكية‌‌في‌الوظيفي‌الأداء‌علىلهما‌‌‌ايجابي‌أثر‌وجود‌‌عدم‌الدراسة‌أظهرت‌فقد‌‌للمجتمع‌قيمة‌خلق
جودة‌‌‌مؤشرات‌‌‌مع‌‌‌أولا‌‌المرؤوسين‌‌وضع‌‌بعد‌‌‌مطابقة‌‌عدم‌‌الإحصائي‌‌التحليل‌‌نتائج‌‌أظهرت‌،‌و‌الأردنية

‌الدراسة‌‌أظهرت‌مما‌أدى‌إلى‌استبعاد‌هذا‌البعد‌من‌الدراسة،‌أخيرا ‌‌‌‌الدراسة‌‌هذه‌‌في‌‌المعتمدة‌‌المطابقة
 .‌الأردنية‌الملكية‌في‌الوظيفي‌الأداء‌على‌الأخلاقي‌التعامل‌‌لبعد‌‌سلبي‌أثر‌وجود‌

‌لدى‌‌‌الخادمة‌‌القيادة‌‌أبعاد‌‌‌توافر‌‌درجةإلى‌التعرف‌على‌‌‌‌(2019)إبراهيم‌والشهومي،‌‌هدفت‌دراسة‌‌
لوي‌الذي‌تضمن‌‌‌‌نموذج‌‌ضوء‌‌في‌‌ع مان‌‌سلطنة‌‌في‌‌الظاهرة‌‌بمحافظة‌‌الأساسي‌‌التعليم‌‌‌مدارس‌‌م ديري‌

خرين‌وتنمية‌الأفراج‌وبناء‌المجتمع‌المدرسي‌وإظهار‌الأصالة‌‌ستة‌أبعاد‌رئيسة‌وهي‌تقدير‌واحترام‌الآ
‌‌عند‌‌‌إحصائية‌‌دلالة‌‌ذات‌‌‌فروق‌‌‌وجود‌‌‌تحديد‌وتوفير‌القيادة‌والمشاركة‌في‌القيادة،‌كما‌هدفت‌إلى‌‌

متغيرات‌الجنس‌‌‌‌إلى‌‌تعزى‌‌‌المعلمين‌‌من‌‌الدراسة‌‌‌عينة‌‌أفراد‌‌‌استجابات‌‌‌في‌‌(a ≤ 0.05)‌‌‌مستوى‌
الدراسة‌‌ في‌ الوصفي‌ المنهج‌ استخدام‌ إلى‌ فبالإضافة‌ العلمي،‌ والمؤهل‌ الخبرة‌ ‌است خدمت‌وسنوات‌

( من‌ مكونة‌ عينة‌ على‌ البيانات‌‌208الاستبانة‌ تجميع‌ في‌ الظاهرة‌ بمحافظة‌ ومعلمة‌ معلم‌ ‌)
مات.‌وخلصت‌الدراسة‌إلى‌أن‌درجة‌توافر‌أبعاد‌القيادة‌الخادمة‌لدى‌مديري‌مدارس‌التعليم‌‌والمعلو‌

اهرة‌في‌ضوء‌نموذج‌لوي‌جاءت‌كبيرة‌بشكل‌عام،‌وكبيرة‌أيضا ‌في‌جميع‌‌ظالأساسي‌بمحافظة‌ال
‌عند‌‌‌إحصائية‌‌دلالة‌‌ذات‌‌فروق‌الأبعاد‌في‌نموذج‌لوي،‌أيضا ‌كما‌توصلت‌الدراسة‌إلى‌عدم‌وجود‌‌
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متغيري‌وسنوات‌‌‌‌إلى‌‌‌تعزى‌‌‌المعلمين‌‌‌من‌‌الدراسة‌‌‌عينة‌‌أفراد‌‌‌استجابات‌‌‌في‌‌(a ≤ 0.05)‌‌مستوى‌
‌الخبرة‌والمؤهل‌العلمي‌ولكنه‌يوجد‌فرق‌على‌متغير‌الجنس‌لصالح‌الإناث.‌

إلى‌التعرف‌على‌أثر‌القيادة‌الخادمة‌على‌الالتزام‌التنظيمي‌‌‌‌(2018)دهليز‌وغالي،‌‌هدفت‌دراسة‌‌
سلامية‌وجامعة‌الأزهر‌وجامعة‌‌في‌أربعة‌من‌أكبر‌الجامعات‌في‌قطاع‌غزة‌بفلسطين‌وهي‌الجامعة‌الإ

الأقصى‌وجامعة‌فلسطين،‌وذلك‌من‌خلال‌التعرف‌على‌مدى‌ممارسة‌الجامعات‌محل‌الدراسة‌لأبعاد‌‌
ختلاف‌في‌ممارسة‌تلك‌الجامعات‌لها‌أيضا ‌تحديد‌مستوى‌الالتزام‌التنظيمي‌‌جه‌الاو‌القيادة‌الخادمة‌وأ

ل‌الدراسة‌كذلك‌اختبار‌العلاقة‌بين‌القيادة‌الخادمة‌لأبعادها‌السبعة‌والالتزام‌‌حللعاملين‌في‌الجامعات‌م
‌‌عين‌واستالوظيفي،‌وقد‌اعتمد‌الباحثات‌منهجية‌الوصف‌التحليلي‌بالإضافة‌إلى‌الدراسات‌الميدانية،‌‌

البيانات‌والمعلومات‌حيث‌‌ استبانة‌على‌العاملين‌في‌الجامعات‌محل‌‌‌‌‌400و زعت‌باستبانة‌لجمع‌
وقد‌‌‌‌‌‌368واستلمت‌الدراسة‌‌ الإحصائي،‌ للتحليل‌ صالحة‌ ‌‌درجة‌‌‌أن‌‌الدراسة‌‌نتائج‌‌أظهرت‌استبانة‌
‌ف‌التصر‌"‌‌عدا‌‌فيما‌‌متوسطة‌‌كانت‌‌‌أبعادها‌‌جميع‌‌في‌‌متمثلة‌‌الخادمة‌‌للقيادة‌‌المسؤولين‌‌ممارسة
‌‌عال ‌‌‌مستوى‌‌‌وجود‌‌‌الدارسة‌‌كشفت‌كذلك‌‌‌‌.مرتفعة‌‌نتائجها‌‌جاءت‌‌‌التي"‌‌المفاهيمية‌‌المهارات‌"و"‌‌بأخلاق

‌.‌غزة‌قطاع‌في‌الفلسطينية‌بالجامعات‌‌العاملين‌لدى‌الثلاثة‌بأبعاده‌‌التنظيمي‌الالتزام‌من

الرضا‌الوظيفي‌‌القيادة‌الأخلاقية‌على‌إلى‌معرفة‌أثر‌(‌Shafique et al., 2018)هدفت‌دراسة‌
عينة‌الدراسة‌مكونة‌في‌الشركات‌السياحية‌بباكستان،‌وكانت‌‌‌‌للموظفين‌والأداء‌الوظيفي‌ونية‌الدوران

نه‌هناك‌‌أموظفا ،‌مستخدمين‌الاستبانة‌في‌جمع‌البيانات‌والمعلومات‌وقد‌أظهرت‌الدراسة‌ب‌‌‌‌196من
نوايا‌دوران‌‌في،‌وتأثير‌سلبي‌على‌‌داء‌الوظيأثر‌إيجابي‌للقيادة‌الأخلاقية‌على‌الرضا‌الوظيفي‌والأ

‌.‌الموظفين

دراسة‌‌ بين‌‌إلى‌معرفة‌‌‌‌(Coetzer et al., 2017)هدفت‌ الخادمالالعلاقات‌ ومتطلبات‌‌‌‌ةقيادة‌
في‌جنوب‌أفريقيا،‌وقد‌أجريت‌الدراسة‌‌‌وموارد‌العمل‌والمشاركة‌في‌العمل‌والإرهاق‌في‌شركة‌إنشاءات‌

‌‌6دريبية‌في‌مجال‌القيادة‌الخادمة‌وبعدها‌بفاصل‌زمني‌‌للمفاضلة‌بين‌قبل‌دخول‌القيادات‌في‌دورة‌ت
انة‌‌ب‌بالاست‌‌استعينت‌وقد‌‌موظفا ‌من‌الشركة‌محل‌الدراسة،‌‌‌‌186أشهر‌وكانت‌عينة‌الدراسة‌مكونة‌من‌‌

شركات‌استخدام‌القيادة‌الخادمة‌في‌‌وقد‌أظهرت‌الدراسة‌بأنه‌يمكن‌‌‌‌كأداة‌لجمع‌البيانات‌والمعلومات.
يوفر‌القادة‌الخدم‌كما‌‌لتعزيز‌مستويات‌المشاركة‌في‌العمل‌وتقليل‌مستويات‌الإرهاق.‌‌‌‌الإنشاءات‌
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حيث‌أقل‌من‌الإرهاق.‌‌بقدرموارد‌العمل‌التي‌يحتاجها‌الموظفون‌ليصبحوا‌أكثر‌انخراط ا‌في‌عملهم‌
 شكل‌دعم‌تنظيمي‌ووضوح‌وظيفي‌ودعم‌إشرافي.‌‌علىموارد‌العمل‌هذه‌‌روف ‌ت ‌

إلى‌معرفة‌أثر‌القيادة‌الخادمة‌على‌الرضا‌الوظيفي‌‌‌(Guillaume et al., 2013)هدفت‌دراسة‌
العشر‌ الأبعاد‌ مستخدما‌ جورجيا‌ في‌ بأتلانتا‌ خاصة‌ جامعة‌ في‌ من‌‌‌‌ةللأكاديميين‌ كل‌ حددها‌ التي‌

(Greenleaf, 197))‌‌( وقد‌‌Spears, 1998و‌ البيانات‌‌‌ةن‌بالاستباعينت‌‌واست ‌(،‌ لجمع‌ كأداة‌
من‌عينة‌الدراسة،‌وقد‌أظهرت‌الدراسة‌وجود‌أثر‌للقيادة‌‌%51.9وكان‌معدل‌الاستجابة‌‌والمعلومات‌

‌الخادمة‌على‌الرضا‌الوظيفي‌بين‌الأكاديميين.‌

‌

 :‌الدراسات‌‌المتعلقة‌بالأداء‌الوظيفي‌(:2-4-2)
‌الوظيفي‌‌‌الأداء‌‌على‌‌الإدارية‌‌الأخلاقيات‌‌‌أثر‌‌على‌‌التعرف‌‌إلى(‌‌2020)بلال‌وكشوب،‌‌هدفت‌دراسة‌‌

كذلك‌‌‌‌ظفار‌‌بمحافظة‌‌الصناعية‌‌‌الشركات‌‌‌من‌‌‌عينة‌‌‌في عمان‌ ‌‌الثقافة‌‌‌أثر‌‌ىعل‌‌التعرف‌بسلطنة‌
الشركات‌محل‌‌‌‌في‌‌الوظيفي‌‌الأداءى‌‌علحده‌‌‌‌على‌‌كل‌‌‌المنظمة‌‌أنظمةو‌‌‌الفرد،‌‌أخلاقيات‌و‌‌‌التنظيمية،

استبانة‌لكل‌‌‌‌40على‌ثلاث‌من‌أكبر‌الشركات‌في‌المحافظة‌من‌خلال‌توزيع‌‌‌‌أجريت‌الدراسة،‌حيث‌‌
حصائي.‌وقد‌استبانة‌صالحة‌للتحليل‌الإ‌‌116سترجع‌الباحثان‌‌ااستبانة‌و‌‌‌120شركة‌أي‌ما‌مجموعه‌‌

‌بالشركات‌‌‌الوظيفي‌‌الأداء‌‌على‌‌الإدارية‌‌للأخلاقيات‌‌‌إحصائية‌‌دلالة‌‌يذ‌‌‌أثر‌‌وجود‌توصلت‌الدراسة‌إلى‌‌
‌‌في‌‌‌تؤثر‌‌التي‌‌الإدارية‌‌أكثر‌الأخلاقيات‌‌‌هي‌‌المنظمة‌‌أنظمة‌‌أثر،‌ووجود‌‌ظفار‌‌بمحافظة‌‌الصناعية

 .الوظيفي‌الأداء‌تأثيرا‌على‌الأقل‌الفرد‌‌أخلاقيات‌‌التنظيمية،‌وجاءت‌‌الثقافة‌الوظيفي‌ومن‌ثم‌الأداء

إلى‌التعرف‌على‌تأثير‌القيادة‌الخيرة‌بأبعادها‌)التحسس‌الأخلاقي،‌‌(‌‌2020،‌‌الشربيني)‌‌هدفت‌دراسة
الاستغراق‌الإيجابي،‌العمق‌الروحي(‌على‌الانضباط‌وإنجاز‌المهام‌وعلاقات‌العمل‌كعناصر‌للأداء‌
الوظيفي‌بهيئة‌ميناء‌دمياط،‌وقد‌اعتمدت‌الباحثة‌على‌الأسلوب‌الوصفي‌التحليلي‌واستعانت‌بالاستبانة‌‌

‌‌250فردا ‌إلا‌أنها‌خلصت‌إلى‌عدد‌‌‌‌324علومات‌والبيانات‌حيث‌كانت‌عينة‌الدراسة‌‌لتجميع‌الم
صحيحة،‌وقد‌أظهرت‌الدراسة‌وجود‌تأثير‌معنوي‌للقيادة‌الخيرة‌بأبعادها‌‌الفردا ‌بعد‌استبعاد‌القوائم‌غير‌‌

‌على‌الانضباط‌وإنجاز‌المهام‌وعلاقات‌العمل‌في‌هيئة‌ميناء‌دمياط.
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ادة‌في‌الشركة‌الوطنية‌‌ائد‌لدى‌القمعرفة‌النّمط‌القيادي‌السإلى‌‌‌‌(2018ديد،‌‌)الدين‌وكو‌‌‌هدفت‌دراسة
القادة‌‌‌‌من‌‌لأهمية‌فرق‌العمل‌بالنسبة‌لكوكذلك‌إلى‌التعرف‌على‌‌‌‌سمنت‌ببني‌صافلإلصناعة‌ا

بالإضافة‌مع‌تحديد‌مدى‌تأثير‌‌‌‌ركةا‌العاملين‌عن‌نظام‌الحوافز‌بالشمعرفة‌مدى‌رضو‌‌‌والمرؤوسين
‌استعانا‌ذلك‌على‌الأداء‌الوظيفي.‌وقد‌استخدم‌الباحثان‌الاسلوب‌الوصفي‌الارتباطي‌في‌الدراسة‌وقد‌‌

المقابلة‌الشخصية‌وكانت‌عينة‌الدراسة‌ممثلة‌بـ‌‌ ‌‌100باستبانة‌لجمع‌المعلومات‌والبيانات‌وكذلك‌
أن‌‌لى‌‌إ‌‌وقد‌أظهرت‌نتائج‌الدراسة،‌‌يريند‌رؤساء‌أقسام‌وم‌‌20عامل‌من‌عمال‌الشركة‌مثل‌منهم‌‌

القادة‌والمرؤوسين‌وأن‌‌‌‌سمنت‌ببني‌صاف،‌وهو‌النمط‌المشاركسلوب‌القيادي‌السائد‌في‌شركة‌الإالأ
من‌وجود‌وأظهرت‌أيضا ‌‌‌‌داء‌بالشركةية‌لرفع‌وتحسين‌الأأساسأداة‌‌‌‌ويعدونهيدركون‌أهمية‌فرق‌العمل‌‌

‌داء‌الوظيفي،‌لاارية‌واد‌لااحصائيّة‌بين‌القيادة‌لة‌إدلا‌يأثر‌ذ‌

دراسة‌‌ معرفة‌‌(‌‌Rahman et al., 2014)هدفت‌ والأداء‌‌إلى‌ التحويلية‌ القيادة‌ بين‌ العلاقات‌
التعرف‌‌‌كما‌هدفت‌الدراسة‌إلىالوظيفي‌وكذلك‌قيادة‌المعاملات‌والأداء‌الوظيفي‌للمديرين‌التنفيذيين.‌‌

فيما‌يتعلق‌بالقيادة‌التحويلية‌وقيادة‌‌‌‌على‌الفروق‌بين‌تصورات‌المديرين‌التنفيذيين‌من‌الذكور‌والإناث‌
ون‌في‌مؤسسات‌مختلفة‌‌ا‌يعملا‌تنفيذي ‌مدير ‌‌‌167عينة‌البحث‌من‌‌‌‌تألفت‌.‌‌والأداء‌الوظيفيالمعاملات‌‌

المعاملات‌من‌خلال‌قيادة‌‌القيادة‌التحويلية‌و‌‌‌قِيست‌،‌ثاني‌أكبر‌مدينة‌في‌بنغلاديش.‌‌في‌شيتاغونغ
ل‌مقياس‌‌الأداء‌الوظيفي‌من‌خلا‌‌ق يمبينما‌‌،‌‌(2000،‌‌)باس‌وأفوليولـاستبيان‌القيادة‌متعدد‌العوامل‌‌

م‌المنهج‌‌خدِ‌وقد‌است ‌(.‌في‌جمع‌البيانات،‌‌1997وطرابلس‌‌تسوي‌وبيرس‌وبورتر‌‌)الوظيفي‌في‌‌‌‌الأداء
وجود‌علاقة‌ارتباط‌قوية‌بين‌القيادة‌التحويلية‌والأداء‌‌الوصفي‌في‌الدراسة،‌وقد‌أظهرت‌الدراسة‌إلى‌

فروق‌ذات‌دلالة‌‌‌كذلك‌عدم‌‌،الوظيفي‌ووجود‌ارتباط‌متوسط‌بين‌قيادة‌المعاملات‌والأداء‌الوظيفي
إحصائية‌بين‌تصورات‌المديرين‌التنفيذيين‌من‌الذكور‌والإناث‌فيما‌يتعلق‌بالقيادة‌التحويلية‌والأداء‌

‌الوظيفي.‌

أهم‌الأنماط‌القيادية‌السائدة‌داخل‌مؤسسات‌الضمان‌‌‌‌إلى‌التعرف‌على‌‌(2012،‌‌فتحي)هدفت‌دراسة‌‌
يفي‌فيها‌وأيضا ‌إيجاد‌العلاقة‌بين‌نمط‌القيادة‌‌داء‌الوظالاجتماعي‌بأم‌البواقي‌بالجزائر‌ومستوي‌الأ

السائدة‌ومستوى‌الأداء‌الوظيفي،‌وقد‌انتهجت‌الباحثة‌المنهج‌الوصفي‌في‌الدراسة‌حيث‌كانت‌عينة‌‌
فردا ‌من‌العاملين‌في‌المؤسسات‌محل‌الدراسة،‌وقامت‌بالاستعانة‌بالاستبانة‌‌‌‌63الدراسة‌مكونة‌من‌‌
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،‌أظهرت‌الدراسة‌أن‌هناك‌علاقة‌بين‌نمط‌القيادة‌ومستوى‌الأداء‌‌كأداة‌لجمع‌البيانات‌والمعلومات‌
‌الوظيفي‌وأن‌أنجح‌أنماط‌القيادة‌في‌رفع‌مستوى‌الأداء‌الوظيفي‌هو‌نمط‌القيادة‌الديموقراطية.‌

 :‌الدراسات‌‌المتعلقة‌بالمناخ‌التنظيمي‌(:2-4-3)
اتخاذ‌‌‌المشاركة‌في)لى‌التعرف‌على‌أثر‌المناخ‌التنظيمي‌بأبعاده‌‌إ(‌‌2021)العبري،‌‌هدفت‌دراسة‌‌

التقنية‌والعلوم‌‌‌على‌الأداء‌الوظيفي‌للعاملين‌في‌جامعة(‌‌،‌التدريب،‌حوافز‌العملالاتصالات‌ت،‌‌االقرار‌
‌‌في‌الدراسة‌الباحث‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌‌‌‌واستخدم‌‌،اوسيط ‌‌‌االتطبيقية‌ودور‌الرضا‌الوظيفي‌متغير ‌

الكليات‌التقنية‌‌العاملين‌في‌‌من‌الموظفين‌الإداريين‌‌‌‌اشخص ‌‌‌‌‌217وكانت‌عينة‌الدراسة‌مكونة‌من
على‌‌‌‌و زعت‌البيانات‌عبر‌استبانة‌‌ج معن‌‌و‌‌‌التابعة‌لجامعة‌التقنية‌والعلوم‌التطبيقية‌في‌سلطنة‌عمان

سة‌إلى‌أن‌المناخ‌التنظيمي‌في‌جامعة‌التقنية‌والعلوم‌التطبيقية‌‌،‌وقد‌توصلت‌الدراةالعينة‌المستهدف
المشاركة‌في‌اتخاذ‌)عدم‌وجود‌أثر‌لبعد‌‌‌‌مناخ‌إيجابي‌بجميع‌أبعاد‌الدراسة،‌وتوصلت‌الدراسة‌إلى

في‌الجامعة‌‌الأداء‌الوظيفي‌‌للتدريب‌المستخدم‌على‌‌‌‌اثر ‌أ‌‌كما‌أن‌هناكالأداء‌الوظيفي‌‌على‌‌‌‌(رات‌ار‌الق
في‌جامعة‌التقنية‌‌الأداء‌الوظيفي‌‌ا‌على‌‌يؤثر‌في‌العمل‌إيجابي ‌‌‌سة‌بأن‌نمط‌الاتصالات‌ار‌وقد‌بينت‌الد‌

وخلصت‌‌ التطبيقية‌ الرضأيضا‌‌والعلوم‌ أن‌ يؤثر‌‌‌‌اإلى‌ وسيط)الوظيفي‌ في‌‌معنوي ‌‌‌تأثيرا ‌‌‌(كمتغير‌ ا‌
‌.التنظيمي‌والأداء‌الوظيفي‌العلاقة‌بين‌المناخ

دراسة‌‌ على‌‌‌‌(2021)الجرايدة،‌‌هدفت‌ التعرف‌ التنظيإلى‌ البراعة‌ بين‌ وجودة‌‌مالعلاقة‌ ‌المناخ‌ية‌
،‌واستخدم‌الباحث‌منهج‌الوصفي‌الارتباطي‌‌انماخلية‌بسلطنة‌ع‌د‌محافظة‌ال‌‌ارسد‌م‌‌في‌‌يم‌التنظي

مدير‌ومديرة‌مدرسة‌‌‌‌100على‌‌‌‌وو زعت‌في‌الدراسة‌وقد‌استعان‌باستبانة‌لجمع‌المعلومات‌والبيانات‌‌
في‌درجة‌توافر‌‌‌إحصائية‌‌دلالة‌‌ذات‌‌‌فروق‌صلت‌الدراسة‌إلى‌عدم‌وجود‌‌بمحافظة‌الداخلية،‌وقد‌تو‌

(،‌كما‌توصلت‌الدراسة‌a ≤ 0.05)‌‌‌مستوى‌‌‌عند‌‌‌أبعاد‌البراعة‌التنظيمية‌في‌مدارس‌محافظة‌الداخلية
إلى‌أن‌درجة‌جودة‌المناخ‌التنظيمي‌في‌تلك‌المدارس‌عالية‌ووجود‌علاقة‌ارتباطية‌بينها‌وبين‌أبعاد‌‌

‌البراعة‌التنظيمية.

‌‌على‌مفهوم‌وأبعاد‌المناخ‌التنظيمي،‌والتطور‌التنظيمي‌إلى‌التعرف‌‌(2017،‌مبروك)هدفت‌دراسة‌
في‌‌‌‌ت‌ار‌الوظيفي،‌ودرجة‌توافر‌تلك‌المتغي‌كأحد‌المداخل‌الحديثة‌في‌إدارة‌الموارد‌البشرية،‌والأداء‌‌

‌‌بالاستبانة‌‌‌واستعينت‌،‌واستخدم‌الباحث‌الاسلوب‌المكتبي‌والميداني‌في‌الدراسة‌‌بلديات‌منطقة‌الرياض‌
ا‌من‌العاملين‌في‌بلدية‌الرياض،‌وقد‌توصلت‌فرد ‌‌‌268على‌‌‌‌و زعت‌‌‌كأداة‌لجمع‌البيانات‌والمعلومات‌
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لأداء‌‌التنظيمية‌وا‌‌إيجابية‌بين‌أبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌وكل‌من‌الفعالية‌‌علاقة‌معنويةالدراسة‌إلى‌وجود‌‌
‌.‌ى‌الوظيفي‌من‌ناحية‌أخر‌

على‌سلوك‌‌‌التنظيميمناخ‌‌التأثير‌‌إلى‌التعرف‌على‌‌‌‌(Subramani et al., 2015)هدفت‌دراسة‌‌
تشيناي‌بجمهورية‌الهند،‌كانت‌عينة‌الدراسة‌مكونة‌‌‌‌في‌صناعات‌السيارات‌في‌‌المواطنة‌التنظيمية

)‌‌472من‌‌ في‌ السيارات‌ صناعة‌ مجال‌ في‌ العاملين‌ (‌‌Ambattur Industrial Estateمن‌
أن‌المناخ‌التنظيمي‌له‌‌‌‌ن‌أت‌وقد‌أظهرت‌الدراسة‌بمستخدمين‌الاستبانة‌في‌جمع‌البيانات‌والمعلوما
‌.‌وناتها‌من‌خلال‌نهج‌نمذجة‌المعادلة‌الهيكليةتأثير‌إيجابي‌على‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌ومك

العلاقة‌بين‌المناخ‌التنظيمي‌وضغوط‌‌إلى‌التعرف‌على‌‌(Suandi et al., 2014)هدفت‌دراسة‌
الو‌ والأداء‌ بالعمل‌ التعليم‌ وزارة‌ مسؤولي‌ بين‌ )‌‌ولايةظيفي‌ ناغارا‌ باندافتران‌  Jabatanجاباتان‌

Pendaftaran Negara‌‌،المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌مستعينين‌بالاستبانة‌أداة ‌‌‌واست خدم(‌الماليزية‌‌
بوزارة‌التعليم‌‌‌‌ةموظف‌‌‌235لجمع‌البيانات‌والمعلومات‌والتي‌وزعت‌على‌عينة‌الدراسة‌المكونة‌من‌‌

وقد‌‌من‌عينة‌الدراسة،‌‌‌‌%79.2استبانة‌فقط‌اي‌ما‌يمثل‌‌‌‌‌‌168است عيدت‌في‌الولاية‌محل‌الدراسة‌وقم‌‌
بين‌‌‌‌الدراسةأظهرت‌‌ متوسطة‌ إيجابية‌ علاقة‌ توجد‌ والأداء‌أنه‌ العمل‌ وضغوط‌ التنظيمي‌ المناخ‌
‌.‌الوظيفي

‌
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 :‌التعقيب‌على‌‌الدراسات‌‌السابقة‌(:2-4-4)
القيادة‌‌‌‌موضوعات‌سات‌السابقة‌التي‌تناولت‌‌امن‌الدر‌‌‌اسة‌عدد ‌القد‌تناول‌الباحث‌في‌هذه‌الدر‌

‌‌ الوظيفي‌‌والأالخادمة‌ التنظيمي‌‌‌‌داء‌ بهماوالمناخ‌ المرتبطة‌ الدراسات‌‌‌،والمواضيع‌ على‌ ويلاحظ‌
‌‌‌:يأتيالسابقة‌ما‌‌

استخدمت‌أغلب‌الدراسات‌المنهج‌التحليلي‌الارتباطي‌وهو‌المستخدم‌في‌الدراسة‌‌‌المنهج: •
(‌‌2020(،‌و)الأيرو‌وحميد،‌‌2022(،‌و)العبادلة،‌‌2022الحالية‌مثل‌دراسة‌)عبد‌الجليل،‌‌

 وغيرها.‌
)العبادلة،‌‌‌‌على‌المؤسسات‌الحكومية‌مثل‌دراسة‌‌ط بقت‌بعض‌الدراسات‌‌‌‌المجتمع‌والعينة: •

(‌السعودية،‌وبعضها‌طبق‌على‌‌2017(‌بالجزائر،‌و)مبروك،‌‌2012(‌،‌و)فتحي،‌‌2022
و)الأيرو‌وحميد،‌بالهند،‌‌‌‌(Subramani et al., 2015)المؤسسات‌الإنتاجية‌مثل‌دراسة‌‌

بالعراق،‌و2020(‌،‌و)ماجد،‌‌2020 ودراسة‌)السكر،‌‌‌بالإمارات‌‌‌(2020)عبدالهادي،‌‌(‌
 .‌(،‌بالأردن2019

استخدمت‌أغلب‌الدراسات‌الاستبانة‌أداة‌لجمع‌البيانات‌وهو‌ما‌تستخدمه‌الدراسة‌‌‌الأدوات: •
مثل‌‌ )‌‌دراسة‌الحالية‌ الجليل‌ و‌‌‌(2022عبد‌ )إبراهيم،‌‌‌‌بمصر،‌ بعمان،‌‌‌‌(2022دراسة‌

‌(‌2020دراسة‌)ماجد،‌‌‌‌،‌و(2020،‌‌الابرو‌وحميد‌دراسة‌)‌‌بالأردن،‌و‌‌(2022)العبادلة،‌‌و
‌بالإمارات.‌‌(2020)عبدالهادي،‌،‌وبالعراق

 سات‌السابقة‌ما‌يأتي‌:‌ار‌من‌الد‌‌تم‌الاستفادة‌قد‌و‌هذا،‌

 الإحساس‌بمشكلة‌الدراسة‌وتحديدها. .1
 صياغة‌أسئلة‌الدراسة‌وفروضها. .2
 سة‌اء‌الإطار‌النظري‌للدر‌اإثر‌ .3
 بناء‌الاستبانة‌وتحديد‌محاورها‌وصياغة‌فقراتها. .4
 التعرف‌على‌الأساليب‌الإحصائية‌‌ .5
 فسير‌النتائج‌ومناقشتها.ت .6
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‌:السابقة‌يميز‌الدراسة‌الحالية‌عن‌الدراسات‌ما‌(:2-4-5)
باقي‌الدراسات‌‌ بأنها‌‌‌‌تتميز‌الدراسة‌الحالية‌عن‌ الأولى‌‌‌ت عد‌السابقة‌)بحسب‌علم‌الباحث(‌

وإقليمي ‌محلي ‌ بين‌‌ا‌‌ا‌ الخادمة‌‌‌‌الحديثة‌وهيمتغيرات‌مهمة‌في‌الادارة‌‌تجمع‌ الوظيو‌القيادة‌ ‌‌في‌الأداء‌
في‌جهة‌خدمية‌حكومية‌)القطاع‌الصحي(‌بسلطنة‌عمان،‌ونتائج‌‌‌‌تطبقكما‌أنها‌‌والمناخ‌التنظيمي،‌‌

قرب‌الدراسات‌‌فيها‌والدقة‌في‌عملهم،‌حيث‌أن‌أ‌الأداء‌الوظيفي‌‌أداء‌هذه‌الجهة‌تعتمد‌كليا ‌على‌‌
بين‌‌ الوظيفي‌‌‌متغيرين‌السابقة‌جمعت‌ الخادمة‌والأداء‌ أ‌‌القيادة‌ ريت‌على‌قطاع‌خاص‌‌جكانت‌قد‌

القطاع‌‌ فيها‌ فترة‌مر‌ الدراسة‌في‌ تأتي‌هذه‌ السلطنة.‌كما‌ الدراسات‌خارج‌ تلك‌ وقد‌أجريت‌ ربحي‌
‌(.‌19الصحي‌بضغط‌عمل‌كبير‌بسبب‌جائحة‌كورونا‌)كوفيد‌‌

‌
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 جراءاتها‌إمنهجية‌الدراسة‌و‌الفصل‌الثالث:‌

‌منهج‌الدراسة‌

 مجتمع‌الدراسة‌وعينتها‌

 أدوات‌الدراسة‌)الاستبانة(‌

 صدق‌أداة‌الدراسة‌وثباتها

‌الأساليب‌الإحصائية

‌
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 :‌جراءاتهاإالفصل‌الثالث:‌منهجية‌الدراسة‌و‌

‌تمهيد:‌
بناء‌على‌‌‌ الدراسة‌ العمل‌الحكومي‌‌‌وجود‌من‌خلال‌تحديد‌مشكلة‌هذه‌ الباحث‌في‌ميدان‌

ضعت‌‌‌للموظفينوإدراكه‌بأهمية‌دور‌القيادات‌برفع‌الأداء‌الوظيفي‌‌ أسئلة‌الدراسة‌وأهدافها‌ومنها‌‌‌‌و 
فرضيات‌الدراسة‌‌‌‌صيغت‌‌‌ةموذج‌الدراسة،‌وكخطوة‌تالي‌المتغيرات‌الخاصة‌بالدراسة‌ووضع‌نتحديد‌‌

لتطرق‌في‌هذا‌الفصل‌إلى‌الأسلوب‌الذي‌‌يمتعلقة‌بموضوع‌الدراسة،‌‌اللأدبيات‌‌ا‌‌ةومراجع‌ميتها‌‌وأه
وأدوات‌الدراسة‌وقياساتها‌من‌الصدق‌‌‌‌إلى‌عينة‌الدراسة‌‌بالإضافةفي‌هذه‌الدراسة‌ومنهجيتها‌‌‌‌است خدم

‌.‌الظاهري‌والثبات‌

‌

 :‌منهج‌الدراسة(:‌‌3-1)
في‌هذه‌الدراسة‌من‌‌‌الوصفي‌التحليليالمنهج‌‌‌‌است خدمة‌هذه‌الدراسة‌فإنه‌‌ع‌بناء‌على‌طبي‌

‌‌بالإضافة‌خلال‌المسح‌الميداني‌كونها‌تهدف‌إلى‌تحديد‌خصائص‌لظاهرة‌القيادة‌الخادمة‌ومكوناتها‌‌
‌إلى‌التعرف‌على‌طبيعة‌العلاقة‌بين‌مكوناتها‌ومتغيراتها.‌

‌

 :‌مجتمع‌الدراسة‌وعينتها‌(:‌‌3-2)
يتكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌جميع‌العاملين‌في‌وزارة‌الصحة‌بسلطنة‌عمان‌والذي‌يبلغ‌عددهم‌‌‌
الفئة‌الإدارية،‌ولتحديد‌حجم‌عينة‌‌و‌فئات‌الطبية‌المساعدة‌‌والفئة‌الأطباء‌‌‌‌بين‌موظفا ‌موزعين‌‌‌‌37470

‌ وقد‌ الدراسة‌ مجتمع‌ على‌ بناء‌ لتحديدها‌ عدة‌ نماذج‌ هناك‌ ‌الدراسة‌ بموقع‌‌است عين‌
(www.openepi.com(لتحديد‌حجم‌العينة‌وعليه‌فإن‌حجم‌العينة‌في‌هذه‌الدراسة‌ستكون‌‌)381‌)

(‌استمارة‌‌369)‌‌‌المحصلة‌‌،‌وبلغ‌عدد‌الاستمارات‌فردا ‌من‌العاملين‌في‌وزارة‌الصحة‌بسلطنة‌عمان
‌.‌‌لتحليصالحة‌لل

‌(‌مجتمع‌الدراسة1-3ويبين‌جدول‌)
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 (‌1-3)‌جدول‌رقم

‌مجتمع‌الدراسة‌

‌النسبة‌المئوية‌‌عدد‌المستجيبين‌‌المجموع‌إناث‌ذكور‌المديرية‌
المديريات‌المركزية‌بديوان‌‌

 .‌عام‌الوزارة
870 1200‌2070‌36‌1.74‌%‌

المديرية‌العامة‌للخدمات‌‌
   الصحية‌لمحافظة‌مسقط

3164‌7575‌1039‌

81‌

130‌1.21‌%‌ المديرية‌العامة‌للمستشفى‌‌
 .السلطاني

21‌

العامة‌لمستشفى‌‌المديرية‌
  .خولة

28 

المديرية‌العامة‌للخدمات‌‌
الصحية‌لمحافظة‌جنوب‌‌

 .الباطنة
1103‌1807‌2910‌16‌0.55‌%‌

المديرية‌العامة‌للخدمات‌‌
الصحية‌لمحافظة‌شمال‌‌

 .الباطنة
1693‌2807‌4500‌30‌0.67‌%‌

المديرية‌العامة‌للخدمات‌‌
 .الصحية‌لمحافظة‌مسندم

402‌448‌850‌16‌1.88‌%‌

المديرية‌العامة‌للخدمات‌‌
  .الصحية‌لمحافظة‌البريمي

541‌664‌1205 16‌1.33‌%‌

المديرية‌العامة‌للخدمات‌‌
 .الصحية‌لمحافظة‌الظاهرة

911‌1258‌2169‌17‌0.78‌%‌

المديرية‌العامة‌للخدمات‌‌
 .الصحية‌لمحافظة‌الداخلية

1584‌2257‌3841‌33‌0.86‌%  

المديرية‌العامة‌للخدمات‌‌
الصحية‌لمحافظة‌شمال‌‌

 .الشرقية
1022‌1487‌2509‌27‌1.08‌%‌
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المديرية‌العامة‌للخدمات‌‌
الصحية‌لمحافظة‌جنوب‌‌

 .الشرقية
1234‌1778‌3012‌19‌0.63‌%‌

المديرية‌العامة‌للخدمات‌‌
 .الصحية‌لمحافظة‌الوسطى

369‌293‌662‌17‌2.57‌%‌

المديرية‌العامة‌للخدمات‌‌
 .الصحية‌لمحافظة‌ظفار

1565‌2438‌4003‌12 0.30‌%‌

‌%‌‌37470‌369‌0.96إجمالي‌العاملين‌بالمديريات‌الصحية
‌م(‌2020المديرية‌العامة‌للتخطيط‌والدراسات‌بوزارة‌الصحة‌)إحصائيات‌عام‌المصدر:‌

 :‌أدوات‌الدراسة‌)الاستبانة((:‌3-3)
مشكلة‌الدراسة‌د‌إلى‌عدة‌أدوات‌وطرق‌لجمع‌البيانات‌والتنقل‌بين‌نإن‌الدراسات‌العلمية‌تست

الأ وتحليلها‌‌ووضع‌ المرتبطة‌ المعلومات‌ وجمع‌ الفرضيات‌ وصياغة‌ وقد‌‌‌واستخلاص‌سئلة‌ النتائج‌
‌ا:‌سلوبين‌همأ‌هذه‌الدراسة‌على‌‌اعتمدت‌

وهو‌تجميع‌المعلومات‌والبيانات‌الثانوية‌من‌خلال‌الرجوع‌إلى‌المراجع‌العربية‌‌‌‌:النظري‌الأسلوب‌‌
راسة‌وأيضا ‌البحث‌في‌والاجنبية‌من‌كتب‌ومجلات‌علمية‌ودراسات‌سابقة‌متعلقة‌بمتغيرات‌هذه‌الد‌

‌لكترونية‌الموثوقة‌وذلك‌من‌أجل‌تكوين‌الإطار‌النظر‌لهذه‌الدراسة.المواقع‌الإ

الأولية‌من‌عينة‌‌البيانات‌‌‌‌ج معت‌وهو‌الجانب‌التطبيقي‌لهذه‌الدراسة،‌حيث‌‌‌‌:التطبيقيالأسلوب‌‌‌
في‌فقرتها‌‌‌البيانات‌الشخصية‌والوظيفية‌للمبحوث‌والتي‌تحتوي‌على‌‌‌‌كترونيةالدراسة‌عبر‌استبانة‌إل

الدراسة هذه‌ متغيرات‌ من‌ متغير‌ لكل‌ فقرات‌ وأيضا ‌ على‌‌‌‌الأولى‌ ستجيب‌ الدراسة‌أوالتي‌ سئلة‌
‌.‌وفرضياتها

 :‌سلم‌الإجابة‌
‌‌مقياس‌ليكرت‌الخماسي‌في‌سلم‌الإجابة،‌حيث‌يعُّد‌أسلوب‌ليكرت‌من‌الأساليب‌الهامة‌في‌‌‌اعت مد‌‌‌

الحالي،‌‌‌‌أسلوب‌ليكرت‌ذو‌التدرج‌الخماسي،‌والذي‌استخدمه‌البحث‌‌‌واعت مد‌بناء‌المقاييس‌والاستبانات،‌‌
‌.المبين‌أدناه‌(2-3جدول‌رقم‌)كما‌هو‌موضح‌في‌الجدول‌

‌
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 (‌2-3)‌جدول‌رقم‌

‌تصحيح‌عبارات‌الاستبانة‌

‌غير‌موافق‌بشدة‌غير‌موافق‌‌محايد‌‌موافق‌موافق‌بشدة‌‌الاختيار
‌‌5‌4‌3‌2‌1الدرجة

،‌‌(‌موافق‌بشدة)وفقا ‌لهذا‌التدرج‌سوف‌يحصل‌الشخص‌على‌خمس‌درجات‌إذا‌كان‌اختياره‌
ت،‌‌ا،‌وهكذا‌بنفس‌الأسلوب‌مع‌باقي‌الاختيار‌(موافق)‌على‌أربع‌درجات‌إذا‌كان‌اختياره‌ويحصل

،‌كما‌هو‌‌(‌غير‌موافق‌بشدة)الدرجات‌حتى‌تصل‌إلى‌درجة‌واحدة؛‌إذا‌كان‌اختياره‌ حيث‌تقل
 .‌مبين‌بالجدول

‌تقدير‌مستوى‌الأداء‌على‌المقاييس:

ــممت‌‌‌‌ ــابي‌العام‌لكل‌‌صـــــ ــط‌الحســـــ المقاييس‌بحيث‌ت عطى‌فيه‌الإجابات‌أوزان‌رقمية‌تمثل‌المتوســـــ
‌:تي(‌الآ3-3وكما‌هو‌موضح‌بالجدول‌)(‌Likert Scaleبعد,‌وفق‌مقياس‌ليكرت‌الخماسي‌)

‌(:‌تقدير‌مستوى‌الأداء‌وفق‌مقياس‌ليكرت‌الخماسي3-‌3جدول‌)

‌الإجابة
‌مستوى‌الأداء‌على‌المقياس

 مرتفع‌جدا‌ مرتفع‌ متوسط‌ منخفض‌ منخفض‌جدا‌

‌2.60-‌1.81 1.80-‌‌1المتوسط‌الحسابي‌
2.61‌-

3.40‌
3.41‌-

4.20‌
4.21‌–‌‌5‌

‌

 :‌الدراسة‌وثباتهاصدق‌أداة‌(:‌3-4)
‌صدق‌أداة‌الدراسة:‌

الصدق‌الظاهري‌لأداة‌الدراسة‌)الاستبانة(‌وصدق‌محتوى‌فقراتها‌وملاءمتها‌لموضوع‌‌‌‌لاختبار‌
بما‌فيهم‌أعضاء‌هيئة‌التدريس‌بكلية‌إدارة‌‌‌‌على‌المختصين‌في‌مجال‌الإدارة‌والقيادة‌‌ع رضت‌‌‌الدراسة

خطاء‌اللغوية‌‌الاعمال‌بجامعة‌الشرقية‌من‌أجل‌تحكيم‌الاستبانة‌وتسلسل‌المواضيع‌وخلوها‌من‌الأ
‌.‌‌بآرائهمخذ‌والأ‌يبدونهاوالاملائية،‌وأيضا ‌وضوح‌المعنى‌لفقراتها‌وأي‌ملاحظات‌
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‌ثبات‌أداة‌الدراسة:‌ .1
أداة‌‌ل‌‌‌ ثبات‌ فإقياس‌ معامل‌‌‌‌اعتمد‌نه‌‌الدراسة‌ )على‌ ألفا‌ حيث‌‌Cronbach‌‌Alphaكرونباخ‌ ‌)

مجموعات‌الاستجابة‌من‌‌يستخدم‌هذا‌المعامل‌لقياس‌الاتساق‌الداخلي‌لأداة‌الدراسة‌التي‌تستخدم‌‌
‌ة.‌سباعيأو‌‌‌ةخماسيأو‌‌ةثلاثي‌ت‌نوع‌مقياس‌ليكرت‌سواء‌كان

‌تي‌باستخدام‌معامل‌ثبات‌الفا‌كرونباخ،‌والجدول‌الآ‌‌الباحث‌في‌الدراسة‌الحالية‌ثبات‌المقياس‌‌حسِب‌
‌يوضح‌معامل‌الثبات‌لأداة‌البحث.

‌قيمة‌معامل‌ثبات‌المقياس‌(‌4-‌3)جدول‌

المناخ‌‌‌القيادة‌الخادمة‌‌الاستبانة‌‌أبعاد
‌التنظيمي‌

الأداء‌
‌الوظيفي المعالجة‌‌

‌العاطفية‌
الاهتمام‌‌

‌بالمرؤوسين‌
التعامل‌‌
‌الأخلاقي‌

‌التمكين‌

‌‌0.703‌0.858‌0.873‌0.810‌0.826‌0.828ألفا‌كرونباخ‌
‌‌0.816الثبات‌الكلي‌للأداة

ا،‌حيث‌بلغت‌قيمة‌كرونباخ‌‌إحصائي ‌‌‌الدراسة‌تتمتع‌بثبات‌عال ‌‌‌استبانةجدول‌السابق‌أن‌‌اليتضح‌من‌‌
‌‌الاستبانة‌لكل‌بعد‌من‌أبعاد‌‌ألفا‌‌(،‌وهي‌درجة‌ثبات‌عالية،‌كما‌أن‌قيمة‌معامل‌كرونباخ‌‌0.816)ألفا‌‌

‌(‌وهذا‌يعني‌أن‌معاملات‌الثبات‌مرتفعة.‌‌‌0.873-‌0.703تتراوح‌بين‌)‌

‌:‌الأساليب‌الإحصائية(:‌3-5)

لتحليل‌بيانات‌الدراسات‌للوصول‌إلى‌النتائج‌للإجابة‌على‌أسئلة‌الدراسة‌وفرضياتها‌والتحقق‌‌‌
‌إحصائية‌وهي:‌‌‌اختبارات‌عدة‌‌‌استخدممنها‌فإنه‌

 .‌عينة‌الدراسةل‌‌الخصائص‌الديموغرافيةالتكرار‌والنسب‌المئوية‌لوصف‌ •
‌‌على‌‌‌الدراسة‌‌د‌عينةاأفر‌‌‌بةفات‌المعيارية‌للتعرف‌على‌استجا‌االمتوسطات‌الحسابية‌والانحر‌ •

 .الاستبانة‌وكل‌بعد‌من‌أبعاد‌الدراسة‌رات‌فق
 للتحقق‌من‌ملائمة‌وصلاحية‌البيانات.‌(Normality testاختبار‌التوزيع‌الطبيعي‌) •
 غير‌تابع‌من‌خلال‌متغير‌مستقل.‌تللتنبؤ‌بم‌(Regression Analysis)الانحدار‌‌تحليل •
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 العلاقة‌بين‌متغيرات‌الدراسة.‌‌لقياس(‌Correlation Rateمعاملات‌الارتباط‌) •

‌
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 الفصل‌الرابع:‌عرض‌النتائج‌وتفسيرها
 مقدمة‌

 تحليل‌الخصائص‌الشخصية‌والوظيفية‌لأفراد‌عينة‌الدراسة

 نتائج‌الأسئلة

‌نتائج‌الفرضيات‌
‌

‌
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 الفصل‌الرابع:‌عرض‌النتائج‌وتفسيرها‌
‌:‌مقدمة

خصائص‌عينة‌الدراسة‌و‌نتائج‌الدراسة‌طبقا‌لأسئلتها‌وفرضياتها‌كما‌هو‌‌‌سي عرض‌في‌هذا‌الفصل‌
‌:‌تيموضح‌في‌الآ‌

 :‌تحليل‌الخصائص‌الشخصية‌والوظيفية‌لأفراد‌عينة‌الدراسة
 :تيةغيرات‌الآا‌لعينة‌الدراسة‌وفقا ‌للمتوصف ‌‌تيةتبين‌الجداول‌الآ

لفئة‌،‌واطبيعة‌العمل،‌و‌سنوات‌الخبرة،‌و‌العلميلمؤهل‌،‌والحالة‌الاجتماعية،‌و‌الفئة‌العمرية‌النوع،
 .يتبعها‌المبحوث‌لمديرية‌التي‌،‌واالوظيفة

 :‌خصائص‌عينة‌الدراسة‌وفقا ‌للنوع‌‌‌(4-1)

 ‌‌(1-4جدول‌رقم‌)

 توزيع‌أفراد‌العينة‌وفقا‌للنوع‌

‌النسبة‌‌التكرار‌النوع
‌%‌‌127‌34.4ذكر‌
‌%‌‌242‌65.6أنثى‌

‌%‌‌369‌100المجموع‌
‌‌الاستطلاع‌في‌‌‌‌المشاركات‌‌‌‌الإناث‌نسبة‌‌أدناه‌نلاحظ‌أن‌‌‌‌(1-‌4)من‌خلال‌الجدول‌رقم‌‌

حيث‌يشير‌ذلك‌إلى‌%،‌‌34.4البالغة‌‌‌‌الذكور‌‌نسبة‌‌‌‌بشكل‌ملحوظ‌عن‌‌وهي‌تزيد‌‌%‌‌65.6بلغت‌‌
النفسية‌‌‌‌ن‌حية‌لأن‌تلك‌المؤسسات‌تناسب‌طبيعتهصتفاوت‌رغبة‌الإناث‌في‌العمل‌بالمؤسسات‌ال

شاق جهدا‌ تتطلب‌ التي‌ بالمؤسسات‌ والتشييد‌‌ا‌‌يستقطب‌‌‌ا ‌قياسا‌ الصناعية‌ كالمؤسسات‌ اكثر‌ لذكور‌
 .والبناء

‌

‌
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 خصائص‌عينة‌الدراسة‌وفقا ‌للفئة‌العمرية‌‌(4-2)

 (‌2-4جدول‌رقم‌)

 توزيع‌أفراد‌العينة‌وفقا‌‌للفئة‌العمرية‌

‌النسبة‌‌التكرار‌الفئة‌العمرية‌
‌%‌‌3‌0.8سنة‌فأقل‌‌20

‌%‌‌47‌12.7سنة‌‌‌30سنة‌إلى‌‌21من‌
‌%‌‌200‌54.2سنة‌‌‌40سنة‌إلى‌‌31من‌
‌%‌‌105‌28.5سنة‌‌‌‌‌‌50سنة‌إلى‌‌41من‌

‌%‌‌14‌3.8سنة‌‌50أكثر‌من‌
‌%‌‌369‌100المجموع‌

هم‌من‌الفئة‌العمرية‌الدراسة‌عينة‌أفراد‌أدناه‌أن‌أغلب‌‌(2-‌4)رقم‌يظهر‌من‌خلال‌الجدول‌
،‌حيث‌فئة‌قابلة‌للطوير‌والتغيير‌للأفضلوهي‌‌%(‌‌54.2بلغت‌)بنسبة‌‌‌‌(‌سنة‌‌40سنة‌إلى‌‌‌‌31من‌‌)

لى‌الحياة‌العملية‌خلال‌الفترة‌الماضية‌‌إإلى‌دخول‌عدد‌كبير‌من‌فئة‌الشباب‌‌‌‌يعزو‌الباحث‌ذلك
سنة‌إلى‌التقاعد‌المبكر‌بهدف‌تجديد‌الدماء‌‌‌‌30ل‌‌ا‌‌مالموظفين‌ممن‌تجاوزت‌خدمته‌‌حالة‌العديد‌منإو‌

العينة‌لهم‌‌أفراد‌‌في‌السلم‌الوظيفي‌كما‌أن‌‌‌‌والارتقاءوتحسينه‌‌‌‌يةحكوممؤسسات‌الال‌‌وتطوير‌العمل‌في‌
الكافي الجهد‌ بذل‌ على‌ مستوى‌‌‌‌القدرة‌ وتحسين‌ الوظيفيللعمل‌ تنظيمي‌‌‌الأداء‌ مناخ‌ خلق‌ ‌‌بهدف‌

 .‌صحي

‌
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 :‌ا‌‌للحالة‌الاجتماعية‌خصائص‌عينة‌الدراسة‌وفق ‌(‌4-3)

 (‌3-4جدول‌رقم‌)

‌وفقا‌‌للحالة‌الاجتماعية‌توزيع‌أفراد‌العينة‌‌

‌النسبة‌‌التكرار‌الحالة‌الاجتماعية‌
‌%‌‌42‌11.4أعزب‌
‌%‌‌310‌84متزوج‌
‌%‌‌15‌4.1مطلق‌
‌%‌‌2‌0.5أرمل‌

‌%‌‌369‌100المجموع‌
وهذا‌%‌‌84بنسبة‌‌‌‌المتزوجين‌‌وجد‌الباحث‌أن‌النسبة‌العظمى‌من‌أفراد‌‌العينة‌هم‌من‌فئة‌‌

ن‌‌أأن‌التوظيف‌يأتي‌في‌سن‌الزواج‌والتخرج،‌كما‌طبيعي‌متوقع،‌حيث‌يعزو‌الباحث‌ذلك‌إلى‌‌أمر
 نسبة‌الزواج‌أعلى‌في‌المجتمع‌من‌نسب‌الطلاق‌أو‌الترمل.

 :‌ا‌للمؤهل‌العلميخصائص‌عينة‌الدراسة‌وفق ‌(‌4-4)‌

 (‌4-4جدول‌رقم‌)

‌للمؤهل‌العلمي‌توزيع‌أفراد‌العينة‌وفقا‌

‌النسبة‌‌التكرار‌المؤهل‌العلمي‌
‌%‌‌25‌6.8دبلوم‌التعليم‌العام‌فأقل‌
‌%‌‌123‌33.3الدبلوم‌ما‌بعد‌الثانوية‌
البكالوريوس‌أو‌ما‌‌

‌يعادلها‌
158‌42.8‌%‌

‌%‌‌43‌11.7الماجستير‌أو‌ما‌يعادلها‌
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‌%‌‌20‌5.4أو‌ما‌يعادلها‌‌الدكتوراه
‌%‌‌369‌100المجموع‌

ا‌لعينة‌‌المستويات‌التعليمية‌في‌الجامعة‌وفق ‌تدل‌نتيجة‌متغير‌المؤهل‌التعليمي‌على‌تنوع‌‌
،‌بينما‌جاء‌‌%542.8جاء‌حملة‌مؤهل‌البكالوريوس‌في‌المرتبة‌الأولى‌بنسبة‌بلغت‌‌‌‌حيث‌الدراسة‌‌

‌‌الماجستير‌أو‌ما‌يعادلها‌%‌،‌وجاء‌حملة‌‌33.3بنسبة‌‌‌‌الدبلوم‌ما‌بعد‌الثانوية‌‌حملة‌‌في‌المرتبة‌الثانية‌‌
بعة‌بنسبة‌‌ا‌ر‌حملة‌دبلوم‌التعليم‌العام‌فأقل‌في‌المرتبة‌ال‌‌وجاء%‌،‌‌11.7في‌المرتبة‌الثالثة‌بنسبة‌بلغت‌

حملة6.8‌‌% يتجاوز‌ لم‌ حملة‌5.4ه‌‌ا‌ر‌الدكتو‌‌‌بينما‌ زيادة‌ الأول‌ مؤشرين:‌ يعطي‌ ما‌ وهم‌ ‌، ‌%
الجامع المرحلة‌ دون‌ هم‌ لمن‌ الجامعي‌ التأهيل‌ برامج‌ زيادة‌ على‌ مؤشر‌ وهو‌ من‌‌البكالوريوس‌ ية‌

المرحلة‌‌ظالمو‌ في‌ الموظفين‌ اهتمام‌ على‌ مؤشر‌ وهو‌ الماجستير‌ حملة‌ الثاني‌زيادة‌ والمؤشر‌ فين،‌
‌الجامعية‌في‌الحصول‌على‌الدراسات‌العليا‌لترقية‌وضعهم‌المهني‌والمادي.

 :ا‌لسنوات‌الخبرةخصائص‌عينة‌الدراسة‌وفق ‌(‌4-5)

 (‌5-4جدول‌رقم‌)

‌لسنوات‌الخبرةتوزيع‌أفراد‌العينة‌وفقا‌‌

‌النسبة‌‌التكرار‌سنوات‌الخبرة
‌%‌‌14‌3.8سنوات‌فأقل‌‌3

‌%‌‌9‌2.4سنوات‌‌5سنوات‌إلى‌أقل‌من‌‌3من‌
‌%‌‌76‌20.6سنوات‌‌10سنوات‌إلى‌أقل‌من‌‌5من‌

‌%‌‌190‌51.5سنة‌‌20سنة‌إلى‌أقل‌من‌‌10من‌
‌%‌‌80‌21.7سنة‌فأكثر‌‌20

‌%‌‌369‌100المجموع‌
‌فئات‌بحسب‌عدد‌سنوات‌الخبرة‌،‌حيث‌حل‌في‌المرتبة‌الأولى‌‌خمسالعينة‌على‌‌أفراد‌‌‌‌ق سم

من‌حجم‌العينة‌الكلي‌وتبعهم‌‌%‌‌51.5وبنسبة‌‌‌‌(‌‌سنة‌‌20سنة‌إلى‌أقل‌من‌‌‌‌10من‌‌)صحاب‌الخبرة‌‌أ
،‌بينما‌‌%‌‌21.7سنة‌والذين‌شكلوا‌ما‌نسبته‌‌‌‌(سنة‌فأكثر‌‌20)‌الثاني‌أصحاب‌الخبرة‌من‌‌‌‌في‌المركز
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في‌المرتبة‌الثالثة‌بنسبة‌بلغت‌‌‌‌(‌‌سنوات‌‌‌10سنوات‌إلى‌أقل‌من‌‌‌‌5من‌‌)الخبرة‌من‌‌‌‌جاء‌أصحاب‌
وأخيرا ‌‌%،‌‌3.8(‌بنسبة‌بلغت‌‌سنوات‌فأقل‌‌3وجاء‌في‌المرتبة‌الرابعة‌أصحاب‌الخبرة‌من‌)‌،‌‌20.6%

،‌‌‌‌%2.4بنسبة‌‌(‌في‌المرتبة‌الخامسة‌‌سنوات‌‌‌5سنوات‌إلى‌أقل‌من‌‌‌‌3من‌‌)الخبرة‌‌‌‌جاء‌أصحاب‌
خلال‌السنوات‌‌الخريجين‌‌‌‌استيعاب‌نسبة‌‌‌‌قلةإلى‌‌‌‌الطويلة‌‌أصحاب‌الخبرة‌‌‌‌نسبة‌‌رتفاعاويعزو‌الباحث‌‌

‌‌الصحية‌بسلطنة‌عمان‌بحاجة‌إلى‌عناصر‌شابة‌‌‌المؤسسات‌،‌وهو‌مؤشر‌غير‌جيد‌حيث‌أن‌‌الماضية
 كبيرة‌أيضا .الا‌شبابية‌متحمسة‌،‌مع‌حاجة‌الشباب‌إلى‌خبرات‌الفئات‌أفكار‌تحمل‌

 :‌ا‌لطبيعة‌العملخصائص‌عينة‌الدراسة‌وفق ‌(‌4-6)

 (‌6-4جدول‌رقم‌)

 توزيع‌أفراد‌العينة‌وفقا‌لطبيعة‌العمل‌

‌النسبة‌‌التكرار‌طبيعة‌العمل‌
‌%‌‌163‌44.2إداري‌
‌%‌‌206‌55.8فني

‌%‌‌369‌100المجموع‌
%(‌ليس‌55.8%(‌والفنيين‌)44.2بين‌الإداريين‌)‌‌‌في‌الاستجابة‌‌الفارق‌وجد‌الباحث‌أن‌‌

النسبة‌الأكبر‌‌ولكن‌هذا‌لا‌يمثل‌توزيع‌العاملين‌في‌وزارة‌الصحة‌حيث‌أن‌الفئة‌الفنية‌تمثل‌‌كبيرا؛‌‌
‌.من‌العاملين‌في‌وزارة‌الصحة‌

 

 :‌ا‌للفئة‌الوظيفةخصائص‌عينة‌الدراسة‌وفق ‌‌(4-7)

 (‌7-4رقم‌)جدول‌

 توزيع‌أفراد‌العينة‌وفقا‌‌للفئة‌الوظيفة‌

‌النسبة‌‌التكرار‌الفئة‌الوظيفة‌
‌%‌‌107‌29إدارية
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‌%‌‌47‌12.7الفئات‌الطبية‌
‌%‌‌151‌40.9الفئة‌التمريضية‌

‌%‌‌64‌17.3الفئات‌الطبية‌المساعدة
‌%‌‌369‌100المجموع‌

،‌وهذا‌%40.9بنسبة‌‌التمريضية‌‌وجد‌الباحث‌أن‌النسبة‌العظمى‌من‌أفراد‌‌العينة‌هم‌من‌فئة‌‌
،‌ةالصح‌‌وزارةكبر‌الفئات‌في‌‌أأن‌فئة‌التمريض‌من‌‌يعزو‌الباحث‌ذلك‌إلى‌‌و‌متوقع،‌‌و‌طبيعي‌‌‌‌أمر

 نظرا‌لارتباطها‌برعاية‌المرضى،‌والحاجة‌الماسة‌إليهم‌لمساعدة‌فئة‌الأطباء.‌

 

 :‌عمل‌بها‌يخصائص‌عينة‌الدراسة‌وفقا ‌‌للمديرية‌التي‌‌(4-8)

 (‌8-4جدول‌رقم‌)

‌عمل‌بهاي‌توزيع‌أفراد‌العينة‌وفقا‌‌للمديرية‌التي‌‌

‌النسبة‌‌التكرار‌المديرية‌التي‌تعمل‌بها:‌
‌%‌‌36‌9.8المديريات‌المركزية‌بديوان‌عام‌الوزارة.‌‌‌‌‌‌‌
‌%‌‌81‌22المديرية‌العامة‌للخدمات‌الصحية‌لمحافظة‌مسقط.

‌%‌‌21‌5.7المديرية‌العامة‌للمستشفى‌السلطاني.‌
‌%‌‌28‌7.6المديرية‌العامة‌لمستشفى‌خولة.‌‌‌‌‌‌‌

‌%‌‌16‌4.3المديرية‌العامة‌للخدمات‌الصحية‌لمحافظة‌جنوب‌الباطنة.‌‌
‌%‌‌30‌8.1المديرية‌العامة‌للخدمات‌الصحية‌لمحافظة‌شمال‌الباطنة.‌‌

‌%‌‌16‌4.3المديرية‌العامة‌للخدمات‌الصحية‌لمحافظة‌مسندم.‌‌
‌%‌‌16‌4.3المديرية‌العامة‌للخدمات‌الصحية‌لمحافظة‌البريمي.‌‌‌
‌%‌‌17‌4.6المديرية‌العامة‌للخدمات‌الصحية‌لمحافظة‌الظاهرة.‌‌
‌%‌‌33‌8.9المديرية‌العامة‌للخدمات‌الصحية‌لمحافظة‌الداخلية.‌‌
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‌%‌‌27‌7.3المديرية‌العامة‌للخدمات‌الصحية‌لمحافظة‌شمال‌الشرقية.‌‌
‌%‌‌19‌5.1المديرية‌العامة‌للخدمات‌الصحية‌لمحافظة‌جنوب‌الشرقية.‌‌

‌%‌‌17‌4.6المديرية‌العامة‌للخدمات‌الصحية‌لمحافظة‌الوسطى.‌‌
‌%‌‌12‌3.3المديرية‌العامة‌للخدمات‌الصحية‌لمحافظة‌ظفار.‌

‌%‌‌369‌100المجموع‌
‌

الاستجابات‌شملت‌جميع‌المديريات‌العامة‌للخدمات‌الصحية‌التابعة‌للوزارة‌‌وجد‌الباحث‌أن‌‌
من‌‌‌‌%3.3من‌موظفي‌المديرية‌العامة‌للخدمات‌الصحية‌لمحافظة‌مسقط‌‌و‌‌%22وتراوحت‌بين‌‌

من‌‌موظفي‌المديرية‌العامة‌للخدمات‌الصحية‌لمحافظة‌ظفار.‌ويعزو‌الباحث‌ارتفاع‌نسبة‌الاستجابة‌‌
دمات‌الصحية‌لمحافظة‌مسقط‌كونها‌تضم‌أكبر‌عدد‌من‌الموظفين‌مقارنة‌ببقية‌‌المديرية‌العامة‌للخ

‌المديريات.

‌
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 :نتائج‌الأسئلة‌(4-9)
‌:‌النتائج‌المتعلِ قة‌بالإجابة‌عن‌التساؤل‌الأول

(RQ1ما‌مدى‌ممارسة‌قيادات‌وزارة‌)؟‌الصحة‌للقيادة‌الخادمة‌بأبعادها‌‌‌

المتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية،‌كما‌هو‌موضح‌‌‌‌است خدمللإجابة‌على‌التساؤل‌‌
‌:‌تيةفي‌الجداول‌الآ

 (‌9-4رقم‌)جدول‌

الصحة‌للقيادة‌الخادمة‌‌ممارسة‌قيادات‌وزارة‌لمدىالمتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌
‌بأبعادها

‌مستوى‌الأداء‌‌الانحراف‌المعياري‌‌المتوسط‌الحسابي‌‌الأبعاد
‌مرتفع‌ 0.853 ‌3.50المعالجة‌العاطفية‌

‌مرتفع‌ 0.883 3.46 الاهتمام‌بالمرؤوسين‌
‌مرتفع‌ 0.860 3.95 التعامل‌الأخلاقي‌

‌مرتفع‌ 0.788 ‌3.93التمكين‌
‌مرتفع‌ 0.768 ‌3.71ككل‌‌القيادة‌الخادمة

ممارســــــة‌قيادات‌‌مدى‌أن‌تقديرات‌عينة‌الدراســــــة‌حول‌‌‌(9-4رقم‌)يتضــــــح‌من‌نتائج‌جدول‌
(،‌وتراوحت‌‌3.71(‌وبمتوســـط‌حســـابي‌)مرتفعجاء‌بمســـتوى‌)‌‌وزارة‌الصـــحة‌للقيادة‌الخادمة‌بأبعادها

ممارســــــة‌قيادات‌وزارة‌الصــــــحة‌للقيادة‌الخادمة‌مدى‌قيم‌المتوســــــطات‌الحســــــابية‌للأبعاد‌التي‌تقيس‌‌
التعامل‌‌لبعد‌)(‌‌3.95)إلى‌،‌‌مرتفع‌‌(‌وبمســـــــــــتوى‌الاهتمام‌بالمرؤوســـــــــــين(‌لبعد‌)3.46من‌)‌‌بأبعادها

‌‌.مرتفع‌مستوى‌ب(‌و‌الأخلاقي

 (‌المتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌لفقرات‌المعالجة‌العاطفية10-‌4جدول‌رقم‌)

‌الفقرات
المتوسط‌‌
‌الحسابي

الانحراف‌‌
‌المعياري‌

مستوى‌‌
‌الأداء

‌مرتفع‌ 0.966 ‌3.73.وجود‌مشاكل‌شخصية‌لديألجأ‌لمسؤولي‌المباشر‌عند‌‌
‌مرتفع‌ 0.959 ‌3.48.مسؤولي‌المباشر‌يهتم‌بمصلحتي‌الشخصية
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‌مرتفع‌ 1.08 ‌3.41.يخصص‌مسؤولي‌المباشر‌وقتا ‌للحديث‌معي‌في‌المواضيع‌الشخصية
‌مرتفع‌ 1.113 ‌3.42.لدى‌مسؤولي‌المباشر‌القدرة‌على‌معرفة‌ما‌إذا‌كنت‌أشعر‌بالتوتر‌دون‌سؤاله

‌مرتفع‌ 0.853 ‌3.50المعالجة‌العاطفية‌‌محور

محور‌)المعالجة‌العاطفية(‌‌أن‌تقديرات‌عينة‌الدراســـة‌‌‌(10-4رقم‌)يتضـــح‌من‌نتائج‌جدول‌
ــتوى‌)لقيادة‌الخادمة‌أحد‌محاور‌ا ــط‌حســــــــــــابي‌)مرتفعجاء‌بمســــــــــ (،‌وتراوحت‌قيم‌‌3.50(‌وبمتوســــــــــ

يخصــــص‌مســــؤولي‌المباشــــر‌‌)‌‌لفقرة(‌‌3.41من‌)‌‌تقيس‌المحورالتي‌‌‌للفقرات‌المتوســــطات‌الحســــابية‌‌
ــية ــخصـ ــيع‌الشـ ــتوى‌.وقتا ‌للحديث‌معي‌في‌المواضـ ــؤولي‌‌)‌‌لفقرة(‌‌3.73،‌إلى‌)مرتفع‌‌(‌وبمسـ ألجأ‌لمسـ

‌.‌مرتفع‌مستوى‌ب(‌و‌.المباشر‌عند‌وجود‌مشاكل‌شخصية‌لدي

‌
المتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌‌المعيارية‌لفقرات‌محور‌الاهتمام‌‌(‌11-‌4جدول‌رقم‌)

‌بالمرؤوسين‌

‌الفقرات
المتوسط‌‌
‌الحسابي

الانحراف‌‌
‌المعياري‌

مستوى‌‌
‌الأداء

‌مرتفع‌ 1.014 ‌3.62.يحرص‌مسؤولي‌على‌نجاحي‌المهني‌والشخصي‌بدون‌أن‌أطلب‌المساعدة
‌مرتفع‌ 1.038 ‌3.23.يضع‌مسؤولي‌مصلحتي‌في‌المقدمة

‌مرتفع‌ 1.134 ‌3.21.يضحي‌مسؤولي‌ببعض‌من‌مصالحه‌الشخصية‌من‌أجل‌تحقيق‌احتياجاتي
‌مرتفع‌ 0.893 ‌3.82.يجتهد‌مسؤولي‌من‌أجل‌تسهيل‌مهمتي

‌مرتفع‌ 0.883 ‌3.46الاهتمام‌بالمرؤوسين‌‌محور

ــة‌‌‌‌(11-4رقم‌)يتضــــــــــــــح‌من‌نتـــائج‌جـــدول‌‌ محور‌)الاهتمـــام‌‌أن‌تقـــديرات‌عينـــة‌الـــدراســــــــــــــ
(،‌‌3.46(‌وبمتوســـــــــط‌حســـــــــابي‌)مرتفعجاء‌بمســـــــــتوى‌)لقيادة‌الخادمة‌بالمرؤوســـــــــين(‌أحد‌محاور‌ا

يضـحي‌مسـؤولي‌‌)‌‌لفقرة(‌‌3.21من‌)‌تقيس‌المحورالتي‌‌‌للفقرات‌وتراوحت‌قيم‌المتوسـطات‌الحسـابية‌‌
‌‌لفقرة(‌‌3.82،‌إلى‌)مرتفع‌‌وى‌(‌وبمســــت.ببعض‌من‌مصــــالحه‌الشــــخصــــية‌من‌أجل‌تحقيق‌احتياجاتي

‌.‌مرتفع‌مستوى‌ب(‌و‌.يجتهد‌مسؤولي‌من‌أجل‌تسهيل‌مهمتي)

‌
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 (‌المتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌‌المعيارية‌لفقرات‌محور‌التعامل‌الأخلاقي‌12-‌4جدول‌رقم‌)

‌الفقرات
المتوسط‌‌
‌الحسابي

الانحراف‌‌
‌المعياري‌

مستوى‌‌
‌الأداء

‌مرتفع‌ 1 ‌3.91.الأداء‌والسلوك‌الوظيفيمسؤولي‌قدوة‌حسنة‌لي‌في‌
‌مرتفع‌ 0.975 ‌3.88.مسؤولي‌صادق‌في‌الأقوال‌والأفعال

‌مرتفع‌ 0.932 ‌3.96.مسؤولي‌لا‌يتنازل‌عن‌قيمه‌الأخلاقية‌من‌أجل‌تحقيق‌النجاح
‌مرتفع‌ 0.875 ‌4.06.يرى‌مسؤولي‌أن‌الصدق‌في‌التعامل‌مع‌المرؤوسين‌من‌الأمور‌المهمة

‌مرتفع‌ 0.860 ‌3.95التعامل‌الأخلاقي‌‌‌محور
أن‌تقديرات‌عينة‌الدراســــــــة‌محور‌)التعامل‌الأخلاقي(‌‌‌(12-4رقم‌)يتضــــــــح‌من‌نتائج‌جدول‌

ــتوى‌)لقيادة‌الخادمة‌أحد‌محاور‌ا ــابي‌)مرتفعجاء‌بمســـــــــــ ــط‌حســـــــــــ (،‌وتراوحت‌قيم‌‌3.95(‌وبمتوســـــــــــ
ــابية‌للفقرات‌التي‌تقيس‌المحور‌من‌) ــادق‌في‌الأقوال‌لفقرة‌)(‌‌3.88المتوســــطات‌الحســ مســــؤولي‌صــ

يرى‌مسؤولي‌أن‌الصدق‌في‌التعامل‌مع‌المرؤوسين‌‌(‌لفقرة‌)4.06(‌وبمستوى‌مرتفع،‌إلى‌).والأفعال
‌مستوى‌مرتفع.‌ب(‌و‌من‌الأمور‌المهمة

 (‌المتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌‌المعيارية‌لفقرات‌محور‌التمكين‌13-‌4جدول‌رقم‌)

‌الفقرات
المتوسط‌‌
‌الحسابي

الانحراف‌‌
‌المعياري‌

مستوى‌‌
‌الأداء

‌مرتفع‌ 0.837 ‌3.95.يفسح‌مسؤولي‌المجال‌لي‌لحرية‌التعامل‌مع‌المواقف‌الصعبة
‌مرتفع‌ 0.796 ‌4.05.يفوضني‌مسؤولي‌ببعض‌الصلاحيات‌التي‌تمكنني‌من‌القيام‌بمهامي

‌مرتفع‌ 1.034 ‌3.82.يدربني‌مسؤولي‌على‌ممارسة‌العمل‌القيادي
ي‌ل‌يعمل‌مسؤولي‌معي‌جنبا‌إلى‌جنب‌ويقدم‌لي‌الدعم‌الوظيفي‌

‌.مهامي
‌مرتفع‌ 0.961 3.91

‌مرتفع‌ 0.788 ‌3.93التمكين‌‌‌محور
ــح‌من‌نتائج‌جدول‌ ــة‌محور‌)التمكين(‌أحد‌محاور‌‌‌(13-4رقم‌)يتضـ أن‌تقديرات‌عينة‌الدراسـ

وتراوحت‌قيم‌المتوســــــــــطات‌‌(،‌‌3.93(‌وبمتوســــــــــط‌حســــــــــابي‌)مرتفعجاء‌بمســــــــــتوى‌)لقيادة‌الخادمة‌ا
ــة‌العمل‌(‌لفقرة‌)3.82الحســــــــــابية‌للفقرات‌التي‌تقيس‌المحور‌من‌) ــؤولي‌على‌ممارســــــــ يدربني‌مســــــــ

يفوضــني‌مســؤولي‌ببعض‌الصــلاحيات‌التي‌تمكنني‌‌(‌لفقرة‌)4.05(‌وبمســتوى‌مرتفع،‌إلى‌).القيادي
‌مستوى‌مرتفع.‌ب(‌و‌.من‌القيام‌بمهامي
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‌:‌تساؤل‌الثاني‌النتائج‌المتعلِ قة‌بالإجابة‌عن‌ال
(RQ2ما‌هو‌مستوى‌الأ‌)داء‌الوظيفي‌لموظفي‌وزارة‌الصحة‌؟‌ 

المتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية،‌كما‌هو‌موضح‌‌‌‌است خدمللإجابة‌على‌التساؤل‌‌
‌:‌تيةفي‌الجداول‌الآ

 (‌14-4جدول‌رقم‌)

‌مستوى‌الاداء‌الوظيفي‌لموظفي‌وزارة‌الصحة‌لمدىالمتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌

المتوسط‌‌الفقرات‌
‌الحسابي‌

الانحراف‌
‌المعياري‌

مستوى‌‌
‌الأداء

‌الترتيب‌

‌7 مرتفع جدا  0.62 ‌4.46.أؤدي‌المهام‌المطلوبة‌مني‌بكفاءة‌وفاعلية .1
‌4 مرتفع جدا  0.566 ‌4.48.المحدد‌لهاأنهي‌المهام‌المطلوبة‌مني‌في‌الوقت‌ .2
‌5 مرتفع جدا  0.585 ‌4.48.أؤدي‌المهام‌المطلوبة‌مني‌بما‌يتوافق‌مع‌معايير‌الجودة‌المعتمدة .3
‌9 مرتفع جدا  0.726 ‌4.39.أجتهد‌في‌إيجاد‌أفكار‌وأساليب‌جديدة‌لحل‌المشاكل‌التي‌أواجهها‌في‌العمل .4
الموكل‌لي‌دون‌الحاجة‌إلى‌الإشراف‌والتوجيه‌‌لدي‌الخبرة‌الكافية‌لإنجاز‌العمل‌ .5

‌من‌قبل‌مسؤولي‌
‌2 مرتفع جدا  0.556 4.59

‌1 مرتفع جدا  0.51 ‌4.63.أتعاون‌مع‌زملائي‌ومسؤولي‌لنعمل‌كفريق‌واحد .6
‌3 مرتفع جدا  0.568 ‌4.56.اتحمل‌المسؤولية‌الكافية‌بكل‌ما‌يتعلق‌بمهامي‌الوظيفية .7
‌6 مرتفع جدا  0.621 ‌4.47.وإجراءات‌العمل‌المنصوص‌عليها‌من‌قبل‌الوزارةأنا‌ملتزم‌بقوانين‌ .8
‌8 مرتفع جدا  0.62 ‌4.46.أبادر‌بالأفكار‌والمقترحات‌المؤدية‌لتحسين‌العمل .9

‌-‌ مرتفع جدا  0.433 ‌4.50الدرجة‌الكلية‌لمحور‌الأداء‌الوظيفي‌
نتائج‌‌ من‌ )يتضح‌ رقم‌ عينة‌‌‌‌(14-4جدول‌ تقديرات‌ الاداء‌‌أن‌ مستوى‌ حول‌ الدراسة‌

(،‌وتراوحت‌قيم‌4.50(‌وبمتوسط‌حسابي‌)مرتفع جداالوظيفي‌لموظفي‌وزارة‌الصحة‌جاء‌بمستوى‌)
(‌‌4.39مستوى‌الاداء‌الوظيفي‌لموظفي‌وزارة‌الصحة‌من‌)‌‌المتوسطات‌الحسابية‌للأبعاد‌التي‌تقيس‌

مرتفع‌‌(‌وبمستوى‌‌.اجهها‌في‌العمل‌أجتهد‌في‌إيجاد‌أفكار‌وأساليب‌جديدة‌لحل‌المشاكل‌التي‌أو‌لبعد‌)
‌.جدا‌عمرتف‌مستوى‌ب(‌و‌.أتعاون‌مع‌زملائي‌ومسؤولي‌لنعمل‌كفريق‌واحد‌(‌لبعد‌)4.63،‌إلى‌)جدا

‌
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‌:قة‌بالإجابة‌عن‌التساؤل‌الثالثالنتائج‌المتعل ِ‌
(RQ3ما‌هو‌أثر‌القيادة‌الخادمة‌على‌الأ‌)داء‌الوظيفي‌لموظفي‌وزارة‌الصحة‌؟‌ 

‌‌متغير‌داء‌الوظيفي‌‌الأتحليل‌الانحدار‌المتعدد‌باعتبار‌أن‌‌‌‌إست خدمللإجابة‌على‌هذا‌التساؤل‌‌
الخادمة‌‌ومتغير‌‌‌تابع وصف‌‌‌‌مستقل‌‌‌متغير‌‌القيادة‌ في‌ الإحصائي‌ الأسلوب‌ هذا‌ يساعد‌ حيث‌ ؛‌

التأثيرات‌المباشرة‌للمتغيرات‌المستقلة‌في‌المتغيرات‌التابعة‌في‌صورة‌نموذج‌خطي،‌تعرف‌معادلته‌
نتائج‌تحليل‌الانحدار‌‌‌،(15-4جدول‌رقم‌)‌‌ار‌الخطي‌المتعدد.‌ويوضح‌الجدولباسم‌معادلة‌الانحد‌

‌:المتعدد‌

 (‌15-4جدول‌رقم‌)
الأداء‌(‌والمتغير‌التابع‌)القيادة‌الخادمةالانحدار‌الخطي‌المتعدد‌للمتغير‌المستقل‌)نتائج‌

‌(‌‌369(‌)ن=الوظيفي
‌معامل‌الانحدار‌المتغير‌التابع‌‌المتغير‌المستقل‌

B 
‌قيمة‌
‌ت

معامل‌‌
 الارتباط‌

 ر

معامل‌‌
 2التحديد‌ر

مستوى‌‌قيمة‌ف
‌الدلالة‌

الأداء‌‌‌المعالجة‌العاطفية‌
‌الوظيفي‌

-.029‌-‌-.619‌- 0.316 0.100 10.070 0.000‌
 1.533 ‌0.082الاهتمام‌بالمرؤوسين‌

 0.326 ‌0.015التعامل‌الأخلاقي
 2.129 ‌0.104 التمكين

المتغير‌المستقل‌‌نموذج‌الانحدار‌الخطي‌المتعدد‌لمعرفة‌العلاقة‌بين‌‌‌‌(15-4جدول‌رقم‌)يوضح‌‌‌
‌:‌يأتي(،‌وقد‌أظهرت‌نتائج‌نموذج‌الانحدار‌ما‌الأداء‌الوظيفي)التابع‌‌والمتغير‌(،القيادة‌الخادمة)

بين‌‌ - بيرسون‌ ارتباط‌ الخادمة(،‌‌معامل‌ )القيادة‌ المستقل‌ الأداء‌‌)التابع‌‌‌‌والمتغيرالمتغير‌
(‌أي‌أن‌المتغير‌المستقل‌‌0.100(‌وقيمة‌معامل‌تحديد‌معدل‌)0.316حيث‌بلغ‌)،‌‌(الوظيفي

‌.الأداء‌الوظيفي%(‌من‌التباين‌الحاصل‌10(‌يفسر‌)‌القيادة‌الخادمة)
أظهرت‌نتائج‌نموذج‌الانحدار‌أن‌النموذج‌ذو‌دلالة‌معنوية‌وذلك‌من‌خلال‌قيمة‌)ف(‌البالغ‌ -

 (‌‌0.01(،‌وهي‌أقل‌من‌)0.00بلغ‌)‌(‌عند‌مستوى‌10.070قيمتها‌)‌

‌
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‌:النتائج‌المتعلِ قة‌بالإجابة‌عن‌التساؤل‌الرابع
‌(RQ4ما‌هو‌دور‌المناخ‌‌‌)التنظيمي‌كعامل‌وسيط‌في‌العلاقة‌بين‌القيادة‌الخادمة‌والأداء‌الوظيفي‌‌

 لموظفي‌وزارة‌الصحة‌؟‌

‌‌متغير‌داء‌الوظيفي‌‌الأتحليل‌الانحدار‌المتعدد‌باعتبار‌أن‌‌‌‌إست خدمللإجابة‌على‌هذا‌التساؤل،‌‌
حيث‌يساعد‌هذا‌‌؛‌‌والمناخ‌التنظيمي‌هو‌المتغير‌الوسيط‌‌مستقل‌‌متغير‌‌‌القيادة‌الخادمة‌‌‌ومتغير‌‌تابع

الأسلوب‌الإحصائي‌في‌وصف‌التأثيرات‌المباشرة‌للمتغيرات‌المستقلة‌في‌المتغيرات‌التابعة‌في‌صورة‌‌
‌‌،‌(16-4جدول‌رقم‌)ار‌الخطي‌المتعدد.‌ويوضح‌‌نموذج‌خطي،‌تعرف‌معادلته‌باسم‌معادلة‌الانحد‌

‌:نتائج‌تحليل‌الانحدار‌المتعدد‌
‌(‌16-4جدول‌رقم‌)

الأداء‌(‌والمتغير‌التابع‌)القيادة‌الخادمةالخطي‌المتعدد‌للمتغير‌المستقل‌)نتائج‌الانحدار‌
‌(369)ن=في‌وجود‌المتغير‌الوسيط‌)المناخ‌التنظيمي(‌(‌الوظيفي

المتغير‌‌
‌المستقل

المتغير‌‌
‌التابع

المتغير‌‌
‌الوسط

معامل‌‌
‌الانحدار

B 

‌قيمة‌
‌ت

معامل‌‌
 الارتباط‌

 ر

معامل‌‌
 2التحديد‌ر

‌قيمة‌ف
مستوى‌
‌الدلالة‌

المعالجة‌‌
‌العاطفية

الأداء‌‌
‌الوظيفي‌

المناخ‌
‌التنظيمي

0.051‌1.133 

0.429 0.184 16.406 0.000‌
الاهتمام‌
‌بالمرؤوسين

0.046 0.897 

التعامل‌
‌الأخلاقي

0.010 0.226 

 1.152 ‌0.062التمكين‌

المتغير‌المستقل‌‌نموذج‌الانحدار‌الخطي‌المتعدد‌لمعرفة‌العلاقة‌بين‌‌‌‌(16-4جدول‌رقم‌)يوضح‌‌‌
بعد‌‌‌‌في‌وجود‌المتغير‌الوسيط‌)المناخ‌التنظيمي(‌‌(الأداء‌الوظيفي)التابع‌‌‌‌والمتغيرالقيادة‌الخادمة‌‌

‌:يأتي،‌وقد‌أظهرت‌نتائج‌نموذج‌الانحدار‌ما‌المشاركة
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(‌وقيمة‌معامل‌0.429والمتغير‌المستقل‌حيث‌بلغ‌)معامل‌ارتباط‌بيرسون‌بين‌المتغير‌التابع‌‌ -
( معدل‌ )0.184تحديد‌ المستقل‌ المتغير‌ أن‌ أي‌ الخادمة(‌ )القيادة‌ يفسر‌ من‌‌18.4(‌ ‌)%

‌.بعد‌المشاركة‌‌في‌وجود‌المتغير‌الوسيط‌)المناخ‌التنظيمي(‌‌الأداء‌الوظيفيالتباين‌الحاصل‌‌
معنوية‌وذلك‌من‌خلال‌قيمة‌)ف(‌البالغ‌أظهرت‌نتائج‌نموذج‌الانحدار‌أن‌النموذج‌ذو‌دلالة‌‌ -

 (‌‌0.01(،‌وهي‌أقل‌من‌)0.000بلغ‌)‌‌ى‌(‌عند‌مستو‌16.406قيمتها‌)
التي‌توصلت‌إلى‌‌(‌‌2020،‌‌الابرو‌وحميد‌)‌‌‌توصلت‌إليه‌دراسة‌‌ما‌‌هذه‌النتيجة‌مع‌‌وتتفق

‌عبر‌المناخ‌التنظيمي.‌‌للقيادة‌الخادمة‌على‌السلوك‌الابداعيوجود‌تأثير‌غير‌مباشر‌

‌
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‌نتائج‌الفرضيات‌

 ت‌‌الدراسة‌‌وتحليل‌النتائج،‌فقد‌توصل‌الباحث‌إلى‌النتائج‌التالية‌:‌على‌فرضيا‌بناء ‌
 (‌نتائج‌الفرضيات17-‌4جدول‌رقم‌)

‌النتيجة‌‌الفرضية‌الفرعية‌‌النتيجة‌‌الفرضية‌الرئيسة‌‌الفرضية‌
تؤثر‌القيادة‌الخادمة‌إيجابيا ‌‌‌الأولى

أبعاده‌)المعالجة‌‌جميع‌
العاطفية،‌الاهتمام‌بالمرؤوسين،‌‌

التعامل‌الأخلاقي،‌التمكين(‌‌
على‌الأداء‌الوظيفي‌في‌‌وزارة‌‌

‌الصحة‌.‌

تؤثر‌المعالجة‌العاطفية‌إيجابيا ‌‌‌تدعم‌
على‌الأداء‌الوظيفي‌في‌‌وزارة‌‌

‌الصحة

‌تدعم‌

يؤثر‌الاهتمام‌بالمرؤوسين‌على‌‌
‌الصحةفي‌‌وزارة‌الأداء‌الوظيفي‌

‌تدعم‌

يؤثر‌التعامل‌الأخلاقي‌إيجابيا ‌على‌‌
‌في‌‌وزارة‌الصحةالأداء‌الوظيفي‌

‌تدعم‌

الأداء‌‌يؤثر‌التمكين‌إيجابيا ‌على‌
‌في‌‌وزارة‌الصحة‌الوظيفي‌

‌تدعم‌

بعد‌‌‌-‌يؤثر‌المناخ‌التنظيمي‌‌الثانية‌
المشاركة‌‌كمتغير‌وسيط‌تأثيرا ‌‌

قيادة‌معنويا ‌في‌العلاقة‌بين‌ال
‌‌الخادمة‌والأداء‌الوظيفي‌

‌تدعم‌

‌
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‌سة:ار‌النموذج‌الناتج‌عن‌الد

‌
لنتائج‌‌‌استناداالنموذج‌الناتج‌عن‌الدراسة‌وهو‌من‌تصميم‌الباحث‌‌(2)الشكل‌

‌.الفرضيات

‌
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‌الفصل‌الخامس

‌والمقترحات‌مناقشة‌النتائج‌والتوصيات

 .‌مقدمة •
 .‌مناقشة‌النتائج •
 .الاستشهادنتائج‌الفرضيات‌مع‌ •
 .التوصيات‌والمقترحات •
 .محددات‌الدراسة •
‌.‌الدراسات‌‌المستقبلية‌المقترحة •

‌
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‌الفصل‌الخامس‌

‌والمقترحات‌‌مناقشة‌النتائج‌والتوصيات
 مقدمة:‌

وزارة‌الصحة‌بسلطنة‌‌في‌‌القيادة‌الخادمةتهدف‌هذه‌الدراسة‌إلى‌إلقاء‌الضوء‌على‌   
،‌ومدى‌تأثير‌المناخ‌التنظيمي‌‌على‌الأداء‌الوظيفي‌اومعرفة‌مدى‌تأثير‌أبعاده‌عمان

‌‌زاحيث‌يتناول‌هذا‌الفصل‌عرضا ‌موج‌بعد‌المشاركة‌كعامل‌وسيط‌في‌تلك‌العلاقة،‌‌ب‌
نتائج‌هذه‌الدراسة‌ومناقشتها،‌والتي‌على‌ضوئها‌يقترح‌الباحث‌مجموعة‌من‌‌‌‌لتفسير

الدراسة‌،‌حيث‌يتضمن‌هذا‌الفصل‌فقرتين‌‌‌بناء‌على‌أهداف‌التوصيات‌والمقترحات
‌بيانه:‌‌تيوفقا ‌للآ

‌
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‌مناقشة‌النتائج:‌
 النتائج‌المتعلِ قة‌بالإجابة‌عن‌التساؤل‌الأول:‌ملخص‌

النتائج‌إلى .1 للقيادة‌‌‌‌أشارت‌ قيادات‌وزارة‌الصحة‌ الدراسة‌حول‌مدى‌ممارسة‌ تقديرات‌عينة‌ أن‌
بأبعادها‌جاء‌بمستوى‌)مرتفع(‌‌ (،‌وتراوحت‌قيم‌المتوسطات‌3.71وبمتوسط‌حسابي‌)الخادمة‌

من‌‌ بأبعادها‌ الخادمة‌ للقيادة‌ الصحة‌ قيادات‌وزارة‌ ممارسة‌ مدى‌ تقيس‌ التي‌ للأبعاد‌ الحسابية‌
(‌لبعد‌)التعامل‌الأخلاقي(‌3.95(‌لبعد‌)الاهتمام‌بالمرؤوسين(‌وبمستوى‌مرتفع،‌إلى‌)3.46)

التي‌‌و‌(‌‌2019دراسة‌)إبراهيم‌والشهومي،‌‌إليه‌‌‌‌هذه‌النتيجة‌مع‌ما‌توصلت‌‌‌وتتفق‌‌ومستوى‌مرتفع.
درجة‌توافر‌أبعاد‌القيادة‌الخادمة‌لدى‌مديري‌مدارس‌التعليم‌الأساسي‌بمحافظة‌‌‌‌نأأشارت‌الى‌‌

‌أظهرت‌‌‌والتي‌‌(2020ودراسة‌)الراجحي،‌‌.‌‌الطاهرة‌في‌ضوء‌نموذج‌لوي‌جاءت‌كبيرة‌بشكل‌عام
‌مرتفعة.‌‌جاءت‌‌‌الخادمة‌‌القيادة‌‌لإبعاد‌‌‌المكرمة‌‌‌بمكة‌‌المرحلة‌الثانوية‌‌قائدات‌‌ممارسة‌‌درجة‌‌أن

إليه‌‌ توصلت‌ ما‌ مع‌ النتيجة‌ هذه‌ )السكر،‌‌وتختلف‌ ‌‌مستوى‌‌‌أن‌‌أظهرت‌التي‌‌و‌(‌‌2019دراسة‌
)دهليز‌‌متوسطة.‌ومع‌‌‌‌الأردنية‌كانت‌‌‌الملكية‌‌في‌‌القادة‌‌لدى‌‌الخادمة‌‌القيادة‌‌سلوكيات‌‌‌ممارسة

‌‌جميع‌‌‌في‌‌متمثلة‌‌للقيادة‌الخادمة‌‌المسؤولين‌‌ممارسة‌‌درجة‌‌أن‌‌أظهرت‌‌‌(‌والتي2018وغالي،‌‌
إلى‌‌‌ممارسة‌قيادات‌وزارة‌الصحة‌للقيادة‌الخادمةويعزو‌الباحث‌ارتفاع‌‌.‌‌متوسطة‌‌كانت‌‌‌أبعادها

في‌خلق‌بيئة‌عمل‌جاذبة‌وإيجابية‌يشعر‌فيها‌‌‌خصائص‌القائد‌الخادم‌‌وعي‌القادة‌بوزارة‌الصحة‌ب‌
 الموظف‌بأنه‌محور‌اهتمام‌وتركيز‌قادته.‌

داء‌الوظيفي‌لموظفي‌وزارة‌الصحة‌‌أشارت‌النتائج‌إلى‌أن‌تقديرات‌عينة‌الدراسة‌حول‌مستوى‌الأ .2
(،‌وتراوحت‌قيم‌المتوسطات‌الحسابية‌للأبعاد‌‌4.50جاء‌بمستوى‌)مرتفع‌جدا(‌وبمتوسط‌حسابي‌)

(‌لبعد‌)أجتهد‌في‌إيجاد‌‌4.39داء‌الوظيفي‌لموظفي‌وزارة‌الصحة‌من‌)قيس‌مستوى‌الأالتي‌ت‌
(‌‌4.63أفكار‌وأساليب‌جديدة‌لحل‌المشاكل‌التي‌أواجهها‌في‌العمل.(‌وبمستوى‌مرتفع‌جدا،‌إلى‌)

هذه‌النتيجة‌‌‌‌وتتفقمستوى‌مرتفع‌جدا.‌‌بلبعد‌)أتعاون‌مع‌زملائي‌ومسؤولي‌لنعمل‌كفريق‌واحد.(‌و‌
‌في‌‌‌الوظيفي‌‌الأداء‌‌مستوى‌‌‌أنأشارت‌الى‌‌التي‌‌و‌(‌‌2019دراسة‌)السكر،‌‌صلت‌إليه‌‌مع‌ما‌تو‌

مستوى‌الأداء‌الوظيفي‌لدى‌موظفي‌وزارة‌‌‌‌ويعزو‌الباحث‌ارتفاع.‌‌مرتفعا ‌‌‌جاء‌‌الأردنية‌‌الملكية
الصحة‌بسلطنة‌عمان‌إلى‌جهود‌الوزارة‌في‌رعاية‌الموظفين‌ماديا‌ومعنويا‌وتوفير‌البيئة‌التنظيمية‌‌

 المناسبة،‌وهو‌ما‌انعكس‌بالإيجاب‌على‌أدائهم‌الوظيفي.
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 :‌يأتيأظهرت‌نتائج‌نموذج‌الانحدار‌ما‌ .3
المتغير‌‌ - بين‌ بيرسون‌ ارتباط‌ )الأداء‌‌معامل‌ التابع‌ والمتغير‌ الخادمة(،‌ )القيادة‌ المستقل‌

(‌أي‌أن‌المتغير‌المستقل‌‌0.100(‌وقيمة‌معامل‌تحديد‌معدل‌)0.316الوظيفي(،‌حيث‌بلغ‌)
 (‌من‌التباين‌الحاصل‌الأداء‌الوظيفي.‌%10)القيادة‌الخادمة(‌يفسر‌)‌

أظهرت‌نتائج‌نموذج‌الانحدار‌أن‌النموذج‌ذو‌دلالة‌معنوية‌وذلك‌من‌خلال‌قيمة‌)ف(‌البالغ‌ -
 (‌‌0.01(،‌وهي‌أقل‌من‌)0.00(‌عند‌مستوى‌بلغ‌)10.070قيمتها‌)‌

أثر‌‌وجود    (‌والتي‌توصلت‌إلى2022)العبادلة،‌‌‌‌دراسةوتتفق‌هذه‌النتيجة‌مع‌توصلت‌إليه‌‌ -
بالأردن،‌‌‌في‌الدوائر‌الحكومية‌في‌محافظة‌الكرك‌‌ظيفيخادمة‌على‌تحسين‌الأداء‌الو‌القيادة‌ال

وجود‌أثر‌‌‌لىإأظهرت‌‌‌‌والتي(‌‌2020)عبدالهادي،‌‌‌‌دراسة‌‌وكذلك‌تتفق‌مع‌ما‌توصلت‌إليه
ذو‌دلالة‌إحصائية‌لأبعاد‌القيادة‌الأخلاقية‌على‌الأداء‌الوظيفي‌للعاملين‌في‌الشركات‌محل‌

(‌والتي‌أظهرت‌Kadarusman & Bunyamin, 2020،‌وكذلك‌تتفق‌مع‌دراسة‌)الدراسة
التمكين‌ومساعدة‌‌داء‌الوظيفي،‌كما‌وأن‌لبعدي‌‌أن‌هناك‌أثر‌مباشر‌للقيادة‌الخادمة‌على‌الأ

أثر‌كبير‌على‌الأداء‌الوظيفي‌للموظفين،‌وكذلك‌مع‌دراسة‌‌‌سين‌في‌التطوير‌والنجاحالمرؤو‌
(Shafique et al., 2018والتي‌أظهرت‌بان‌هناك‌أثر‌إيجابي‌للقيادة‌الأخلاقية‌على‌‌‌)

 .‌نوايا‌دوران‌الموظفينداء‌الوظيفي،‌وتأثير‌سلبي‌على‌‌الرضا‌الوظيفي‌والأ
أن - إلى‌ النتيجة‌ هذه‌ الباحث‌ للمرؤوسين‌‌‌‌ويعزو‌ الفرصة‌ تتيح‌ الخادمة‌ القيادة‌ ممارسات‌

وتفويض‌الصلاحيات،‌وهو‌ما‌يؤدي‌إلى‌زيادة‌رضاهم‌‌‌‌ت‌لإشراكهم‌في‌صنع‌واتخاذ‌القرارا
‌الوظيفي‌وهو‌ما‌ينعكس‌بالإيجاب‌على‌مستوى‌أدائهم‌الوظيفي.‌

 :‌يأتيأظهرت‌نتائج‌نموذج‌الانحدار‌ما‌ .4
(‌وقيمة‌معامل‌0.429والمتغير‌المستقل‌حيث‌بلغ‌)معامل‌ارتباط‌بيرسون‌بين‌المتغير‌التابع‌‌ -

(‌من‌التباين‌‌%18.4(‌أي‌أن‌المتغير‌المستقل‌)القيادة‌الخادمة(‌يفسر‌)0.184تحديد‌معدل‌)
 الحاصل‌الأداء‌الوظيفي‌في‌وجود‌المتغير‌الوسيط‌)المناخ‌التنظيمي(‌بعد‌المشاركة.‌

ية‌وذلك‌من‌خلال‌قيمة‌)ف(‌البالغ‌أظهرت‌نتائج‌نموذج‌الانحدار‌أن‌النموذج‌ذو‌دلالة‌معنو‌ -
 .‌(0.01(،‌وهي‌أقل‌من‌)0.000(‌عند‌مستوى‌بلغ‌)16.406قيمتها‌)‌

أن النتيجة‌إلى‌ الباحث‌هذه‌ الوظيفي‌‌ويعزو‌ الخادمة‌على‌الأداء‌ القيادة‌ تأثير‌ نتيجة‌ ه‌
‌‌وتأثير‌المناخ‌التنظيمي‌)المشاركة(‌على‌الأداء‌الوظيفي‌وتأثير‌القيادة‌الخادمة‌على‌المناخ‌
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التنظيمي‌فإن‌المحصلة‌النهائية‌المنطقية‌هو‌توسط‌المناخ‌التنظيمي‌في‌العلاقة‌بين‌المتغير‌‌
وتتفق‌هذه‌النتيجة‌مع‌دراسة‌‌‌المستقل‌)القيادة‌الخادمة(‌والمتغير‌التابع‌)الأداء‌الوظيفي(.

( الجليل‌ تنظيمية‌صحية‌‌2022عبد‌ بيئة‌ المشاركة‌في‌ تحقيق‌ أهمية‌ إلى‌ أشارت‌ والتي‌ ‌)
 لتفعيل‌العلاقة‌بين‌القيادة‌الخادمة‌والأداء‌الوظيفي.

 :‌مع‌الاستشهاد‌نتائج‌الفروض‌
‌‌فرضيات‌فرعية‌(‌‌4)‌هذه‌الدراسة‌فرضيتين‌رئيستين‌تفرع‌عن‌الفرضية‌الأولى‌‌‌‌استخدمت‌

تأثير‌‌‌‌سة‌تبين‌من‌خلالها‌وجود‌علاقةابالإضافة‌إلى‌الفرضية‌الرئيسة‌الثانية،‌وكنتيجة‌عامة‌للدر‌
بي أبعاد‌‌إيجابية‌ )ن‌ الخادمة‌ الأخلاقي،‌القيادة‌ التعامل‌ بالمرؤوسين،‌ الاهتمام‌ العاطفية،‌ المعالجة‌

‌‌مما‌يؤكد‌على‌صحة‌الفرضيات‌التي‌‌‌وزارة‌الصحة‌العمانيةالوظيفي‌للعاملين‌في‌‌‌‌والأداء‌‌(نالتمكي
الدراسة توفر‌تبنتها‌ كلما‌ أنه‌ ذلك‌على‌ يدل‌ فعالة،‌‌،‌كما‌ قيادة‌خادمة‌ توفر‌‌ت‌ممارسات‌ مناخ‌‌مع‌

للعاملين‌وتحسن‌مستوى‌‌مستوى‌الأداء‌الوظيفي‌‌‌‌أدى‌ذلك‌إلى‌ارتفاع‌‌قائم‌على‌المشاركة‌‌جيد‌تنظيمي‌‌
 .‌إنتاجيتهم

مع‌‌‌‌الآتيوالجدول‌‌ الفرضيات‌ نتائج‌ النتيجة‌‌الاستشهاد‌يلخص‌ تؤيد‌ التي‌ السابقة‌ التي‌‌‌‌بالدراسات‌
‌إليها:‌‌توصل

‌(‌تفسير‌نتائج‌الفرضيات‌مع‌الاستشهاد1-‌5جدول‌رقم‌)

‌الاستشهاد‌‌النتيجة‌‌الفرضية‌الفرعية‌‌النتيجة‌‌الفرضية‌الرئيسة‌‌الفرضية‌
تؤثر‌القيادة‌الخادمة‌‌الأولى

إيجابيا ‌بجميع‌أبعاده‌‌
)المعالجة‌العاطفية،‌‌

الاهتمام‌‌
بالمرؤوسين،‌التعامل‌‌
الأخلاقي،‌التمكين(‌‌
على‌الأداء‌الوظيفي‌‌

‌وزارة‌الصحة‌.في‌‌

‌متحققة‌

تؤثر‌المعالجة‌العاطفية‌إيجابيا ‌‌
على‌الأداء‌الوظيفي‌في‌‌وزارة‌

‌الصحة
‌متحققة‌

(‌‌2022)العبادلة،‌
)عبدالهادي،‌

2020‌)‌
يؤثر‌الاهتمام‌بالمرؤوسين‌على‌

الأداء‌الوظيفي‌في‌‌وزارة‌‌
‌متحققة‌‌الصحة

(Kadarusman 
& Bunyamin, 

2020) 
(Shafique et 

al., 2018‌)‌
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يؤثر‌التعامل‌الأخلاقي‌إيجابيا ‌‌
على‌الأداء‌الوظيفي‌في‌‌وزارة‌

‌الصحة
‌متحققة‌

‌(‌2022)العبادلة،‌
(Shafique et 

al., 2018‌)‌
يؤثر‌التمكين‌إيجابيا ‌على‌الأداء‌

‌متحققة‌‌الوظيفي‌في‌‌وزارة‌الصحة‌
(‌‌2022)العبادلة،‌

)عبدالهادي،‌
2020)‌

بعد‌المشاركة‌‌كمتغير‌وسيط‌تأثيرا ‌‌‌‌-يؤثر‌المناخ‌التنظيمي‌‌‌الثانية‌
‌معنويا ‌في‌العلاقة‌بين‌القيادة‌الخادمة‌والأداء‌الوظيفي‌

‌متحققة‌
)عبد‌الجليل،‌

2022)‌
‌

‌التوصيات‌والمقترحات‌
‌:‌يأتيبناء‌على‌النتائج‌التي‌توصلت‌إليها‌الدراسة‌يوصي‌الباحث‌بما‌

تعزيز‌القيادة‌الخادمة‌والتي‌تعمل‌على‌توفير‌بيئة‌تنظيمية‌إيجابية‌تساعد‌على‌رفع‌كفاءة‌ .1
القيادة‌‌ مهارات‌ على‌ القيادات‌ تدريب‌ خلال‌ من‌ الصحة،‌ وزارة‌ لموظفي‌ الوظيفي‌ الأداء‌

 الخادمة.
في‌تنمية‌الأداء‌الوظيفي‌‌‌‌ا،‌لدورهالقيادة‌الخادمةبجميع‌عناصر‌‌وزارة‌الصحة‌‌‌‌نوصي‌باهتمام .2

 .التوعية‌للقيادات‌بمحاسن‌عناصر‌وأبعاد‌القيادة‌الخادمةالفعال‌لموظفي‌الوزارة‌من‌خلال‌
تشجيع‌مبدأ‌المشاركة‌مع‌الموظفين‌في‌عملية‌اتخاذ‌القرار‌من‌خلال‌وضع‌آلية‌‌العمل‌على‌‌ .3

ورة‌الاجتماع‌مع‌الموظفين‌بصفة‌ربع‌سنوي‌والمناقشة‌في‌مشاكل‌أو‌سياسة‌تنص‌على‌ضر‌
 .تلك‌التحديات‌وتحديات‌العمل‌واقتراح‌الحلول‌المناسبة‌لتذليل‌‌

عقد‌دورات‌تدريبية‌للموظفين‌في‌وزارة‌الصحة‌للتدريب‌على‌مهارات‌القيادة‌الخادمة‌وكيفية‌‌ .4
 توظيفها‌في‌تحسين‌الأداء‌الوظيفي.‌

للمو‌ .5 تدريبية‌ دورات‌ المناخ‌‌عقد‌ بتهيئة‌ المتعلقة‌ الموظفين‌ مهارات‌ تنمية‌ مجال‌ في‌ ظفين‌
 الداعم‌للأداء‌الفعال.‌و‌‌المناسب‌التنظيمي‌

،‌من‌خلال‌ممارسة‌إدارات‌وزارة‌الصحة‌بسلطنة‌عمانانتهاج‌مبدأ‌القيادة‌الخادمة‌في‌جميع‌‌ .6
 .‌حقيقية
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على‌طرق‌حل‌المشكلات‌‌‌وقيادات‌الصف‌الثاني‌‌‌وزارة‌الصحة‌قيادات‌وضع‌برامج‌لتدريب‌‌ .7
 .‌ووضع‌مدونات‌سلوك‌الشخصية‌للموظفين،

العمل‌على‌إبداء‌اهتمام‌أكبر‌بالموظفين‌وتطوير‌العلاقات‌بين‌المديرين‌والموظفين‌من‌خلال‌ .8
 تكثيف‌اللقاءات‌والاجتماعات‌وإتاحة‌الفرصة‌للموظفين‌لإبداء‌آرائهم‌ومقترحاتهم.‌

و‌ .9 للمديرين‌ الصلاحيات‌ تفويض‌ ثقافة‌ واتخاذ‌تعزيز‌ صنع‌ في‌ ومشاركتهم‌ الموظفين‌ دعم‌
 القرارات.

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
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 محددات‌الدراسة
سات‌السابقة‌وعلى‌مختلف‌المحددات‌‌اسة‌بناء‌على‌الدر‌امحددات‌ومعوقات‌الدر‌‌ح ددت‌لقد‌

 :يأتيئه‌لهذا‌البحث‌وهي‌كما‌‌ار‌جالتي‌واجهها‌الباحث‌عند‌إ‌والمعوقات‌

على‌الأداء‌الوظيفي‌في‌‌‌‌وأثرهالقيادة‌الخادمة‌‌ندرة‌الأبحاث‌التي‌تناولت‌موضوع‌‌ .1
 .وفقا ‌لعلم‌الباحث‌‌الصحيةت‌الحكومية‌العمانية‌لا‌سيما‌المؤسساالمؤسسات‌

 سة.‌اد‌مجتمع‌الدر‌اإجابة‌أفر‌هة‌وموضوعية‌‌ا‌ز‌قة‌النتائج‌بمدى‌تعاون‌ودقة‌ون‌ارتباط‌د‌ .2
الدرا .3 عينة‌ قبل‌ من‌ الاستجابة‌ مرات‌‌صعوبة‌ عدة‌ الاستبانة‌ ارسال‌ أعيد‌ حيث‌ سة‌

ه‌من‌الصعب‌مقابلة‌المبحوثين‌سة‌حيث‌أنار‌البيانات‌من‌مجتمع‌الد‌للحصول‌على‌‌
أن الصحة‌‌كون‌ بوزارة‌ جغ‌‌‌-المديريات‌ في‌‌‌‌فيا ‌ار‌منتشرة‌ متباعدة‌ محافظات‌ في‌
 .السلطنة

لعام‌‌ .4 تعود‌ الصحة‌ وزارة‌ من‌ الصادرة‌ الإحصائية‌ تصدر‌‌2020البيانات‌ ولم‌ م‌
 م‌من‌الوزارة‌الصحة‌حتى‌وقت‌كتابة‌هذا‌البحث.2021ائيات‌عام‌‌إحص

‌الدراسات‌‌المستقبلية‌المقترحة
‌يوصي‌الباحث‌بإجراء‌دراسات‌مستقبلية‌حول‌الموضوعات‌الآتية:‌

إجراء‌مزيد‌من‌الدراسات‌حول‌دور‌القيادة‌الخادمة‌في‌تعزيز‌أبعاد‌أخرى‌كالتميز‌التنظيمي،‌‌ .1
 وحل‌الصراعات.‌

أثر‌القيادة‌الخادمة‌على‌الأداء‌الوظيفي‌في‌وجود‌متغيرات‌‌‌مزيد‌من‌الدراسات‌حولإجراء‌‌ .2
 وسيطة‌أخرى‌كالرضا‌الوظيفي‌والالتزام‌التنظيمي.

 القيادة‌الخادمة‌وأثرها‌في‌ممارسات‌السلوك‌التنظيمي.‌‌إجراء‌مزيد‌من‌الدراسات‌حول .3
قائم‌على‌مم‌‌ةإجراء‌دراسة‌تجريبية‌حول‌فاعلي .4 الخادمة‌في‌‌برنامج‌تدريبي‌ القيادة‌ ارسات‌

 ‌‌‌‌تنمية‌الأداء‌الوظيفي‌لدى‌الموظفين.

‌

‌
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‌قائمة‌المراجــع‌
‌أولا :‌المراجع‌العربية:‌

‌ثانيا:‌المراجع‌الأجنبية:

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
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‌قائمة‌المراجــع‌
‌أولا :‌المراجع‌العربية:‌

(.‌كفاءة‌مديري‌المدارس‌الثانوية‌الحكومية‌في‌لواء‌2017البطاينة،‌احمد‌عوني.‌) .1
وادي‌السير‌في‌إشراك‌المعلمين‌في‌عملية‌صنع‌القرار.‌رسالة‌ماجستير:‌جامعة‌‌

‌جرش.‌
(.‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌وعلاقتها‌بالأداء‌الوظيفي‌2018العزب،‌هاني‌السيد‌محمد.‌) .2

ة‌رياض‌الأطفال‌جامعة‌المنيا.‌مجلة‌الطفولة‌والتربية‌‌من‌وجهة‌نظر‌العاملين‌بكلي‌
 .‌198-‌93،‌ص‌ص‌:‌33,‌ع‌10كلية‌رياض‌الأطفال(،‌مج‌‌-)جامعة‌الإسكندرية‌‌

(.‌دور‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌في‌التميز‌في‌الأداء‌الجامعي:‌‌2013السيد،‌ايمن.‌) .3
-‌4‌‌/327ارة،‌دراسة‌ميدانية‌على‌الجامعات‌المصرية.‌المجلة‌العلمية‌للاقتصاد‌والتج

387‌. 
(.‌الأداء‌الوظيفي‌لدى‌الهيئات‌التدريسية‌في‌الجامعات‌‌2011الصرايرة،‌خالد.‌) .4

:‌27الأردنية‌الرسمية‌من‌وجهة‌نظر‌رؤساء‌الأقسام‌فيها.‌مجلة‌جامعة‌دمشق،‌
601-661‌‌.‌

.‌الإسكندرية،‌مصر:‌الدار‌الجامعية‌السلوك‌التنظيمي(.‌‌2009ماهر،‌أحمد.‌)‌ .5
‌للنشر.‌

(.‌أثر‌عناصر‌جودة‌الحياة‌‌2017العمري،‌محمد‌بن‌سعيد،‌واليافي،‌رندة‌سلامة.‌) .6
الوظيفية‌على‌أداء‌الموظف‌العام:‌"دراسة‌تطبيقية‌على‌موظفي‌الخدمة‌المدنية‌في‌‌

،‌1،‌العدد‌‌13المملكة‌العربية‌السعودية.‌المجلة‌الأردنية‌في‌إدارة‌الأعمال.‌المجلّد‌
‌.‌‌94-65ص‌ص‌

(.‌ضغوط‌العمل‌وتأثيرها‌على‌جودة‌الأداء‌2019الله‌المحجوب.‌)جمال،‌عائشة‌عبد‌ .7
كلية‌‌‌-الوظيفي‌:‌دراسة‌تحليلية.‌مجلة‌كلية‌التجارة‌للبحوث‌العلمية‌)جامعة‌أسيوط‌

‌.‌‌42-‌1،‌ص‌ص:‌66التجارة(,‌ع‌
(.‌دور‌الاتصال‌الإداري‌في‌تحسن‌جودة‌الأداء‌الوظيفي‌لجامعة‌2018علي،‌نايفة.‌)‌ .8

ظر‌أعضاء‌الهيئة‌التعليمية.‌مجلة‌اتحاد‌الجامعات‌العربية‌‌من‌وجهة‌ن‌-طرطوس‌
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‌‌–‌249،‌ص‌ص:‌2,‌ع‌16كليه‌التربية(‌,‌مج‌-للتربية‌وعلم‌النفس)جامعه‌دمشق‌
290‌. 

(.‌التدين‌وانعكاسه‌على‌الأداء‌‌2014بوجمعة،‌جاب‌الله،‌وعبدالحفيظ،‌القيزي.‌) .9
ة(‌مجلة‌التراث‌)جامعة‌زيان‌الوظيفي‌للمعلمين‌)دراسة‌ميدانية‌بابتدائيات‌مدينة‌الجلف

(،‌‌13)مخبر‌جمع‌دراسة‌وتحقيق‌مخطوطات‌المنطقة‌وغيرها(،‌‌-عاشور‌بالجلفة‌‌
85‌-102‌.‌

10. ( فيصل،‌ غازي‌ ونبأ‌ محمد‌ يونس‌ نبراس‌ مراد،‌ "2019آل‌ القيادة‌‌(‌ مقياس‌ بناء‌
مجلة‌أبحاث‌كلية‌التربية‌"‌‌الابداعية‌لدى‌مدرسات‌التربية‌الرياضية‌في‌محافظة‌نينوى‌

 .‌(1)16،‌اسيةالأس
درجة‌توافر‌أبعاد‌القيادة‌الخادمة‌لدى‌‌(.‌‌2022)‌‌إبراهيم،‌حسام‌الدين‌السيد‌محمد‌ .11

 Spearsمديري‌مدارس‌محافظة‌جنوب‌الشرقية‌بسلطنة‌ع مان‌في‌ضوء‌نموذج‌سبيرز‌)
Model)‌‌.‌‌,(21)المجلة‌العربية‌للتربية‌النوعية‌المؤسسة‌العربية‌للتربية‌والعلوم‌والآداب‌،

59‌‌‌-92‌‌.‌
  (‌"‌2018إبراهيم،‌حسام‌الدين‌السيد‌محمد‌و‌سعيد‌بن‌راشد‌بن‌علي‌الشهومي‌) .12

‌بمحافظة‌الظاهرة‌‌الأساسي‌التعليم‌‌مدارس‌م ديري‌‌لدى‌الخادمة‌القيادة‌أبعاد‌‌توافر‌درجة
)‌‌نموذج‌‌ضوء‌‌في‌‌ع مان‌‌سلطنة‌‌في للدراسات‌Laub Modleلوب‌ الدولية‌ المجلة‌ ‌")
 (‌4)‌4،‌ربوية‌والنفسيةالت

الوهاب‌الأبرو،‌‌ .13 عبد‌ حميد‌و‌‌‌هادي‌ الجليل‌ عبد‌ )غسان‌ ‌،2020" القيادة‌(،‌ تأثير‌
دراسة‌تطبيقية‌لعينة‌من‌‌)‌المناخ‌التنظيمي‌متغير ا‌وسيط ا‌الخادمة‌في‌السلوك‌الابداعي:

 ("،‌جامعة‌البصرة،‌العراق.شركة‌نفط‌البصرة‌العاملين‌فيالافراد‌
النصر،‌مدحت‌) .14 المجموعة‌‌2015أبو‌ الجديدة"‌ القيادة‌المتميزة‌ المستقبل:‌ "قادة‌ ‌)

 العربية‌للتدريب‌والنشر،‌القاهرة،‌مصر.‌
‌‌استخدام‌‌‌درجة"‌‌(2019)‌‌.‌ياسين‌‌الحكيم‌‌عبد‌‌‌وحجازي‌‌‌محمد،‌‌إيناس‌‌‌عشيبة،‌‌أبو .15

‌نظر‌‌‌وجهة‌‌من‌‌النقب‌‌‌مدارس‌‌في‌‌‌للمعلمين‌‌الوظيفي‌‌بالأداء‌‌تهابالتحفيز‌وعلاق‌‌‌الإدارة
 .‌(3)27،‌والنفسية،‌التربوية‌الإسلامية‌للدراسات‌‌الجامعة‌مجلة".‌مديريها
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ية‌وجودة‌المناخ‌مالعلاقة‌بين‌البراعة‌التنظي(،‌"2021الجرايدي،‌محمد‌سليمان،‌) .16
عربية‌في‌مجال‌التربية‌‌"‌بحوث‌‌انماخلية‌بسلطنة‌عد‌ارس‌محافظة‌الد‌في‌م‌‌يم‌التنظي

‌.‌(22)‌النوعية،
(‌"القيادة‌الشاركية‌وعلاقتها‌بالولاء‌التنظيمي‌لدى‌معلمات‌2018الحارثي،‌عبيد‌) .17

مسعود‌‌ بن‌ محمد‌ الامام‌ جامعة‌ ماجستير،‌ رسالة‌ الرياض"‌ بمدينة‌ الثانوية‌ المرحلة‌
 الاسلامية،‌المملكة‌العربية‌السعودية.

أس .18 و‌‌الخزرجي،‌ أنمار‌ عيدانامة‌ الخزرجي‌‌محمد‌ "2021)‌‌باني‌ القيادة‌‌  (‌
الاستراتيجية‌ودورها‌في‌تنمية‌الابداع‌لدى‌العاملين‌دراسة‌تطبيقية‌في‌شركة‌المنصور‌

مجلة‌تكريت‌للعلوم‌"‌‌العامة‌للمقاولات‌الانشائية‌احدى‌تشكيلات‌وزارة‌الاعمار‌والاسكان
 .(54)17،‌‌الإدارية‌والاقتصادية

19. ( كوديد‌ وسفيان‌ الهدى‌ نور‌ "2018الدين،‌ ا  (‌ القيادة‌ الأداء‌لاأثر‌ على‌ دارية‌
 .‌(1)4،‌"‌مجلة‌الاقتصاد‌والمالدراسة‌حالة‌شركة‌الإسمنت‌بني‌صاف‌-الوظيفي‌

إلهام‌نايف‌) .20 ‌الحكومية‌‌المدارس‌‌قائدات‌‌‌لدى‌‌‌الخادمة‌‌القيادة  (‌"2020الراجحي،‌
 والنفسية.‌‌التربوية‌للدراسات‌‌الدولية‌تطبيقية"‌المجلة‌‌دراسة‌-‌المكرمة‌بمكة

21. ( عبدالحميد،‌ وراشد‌ حمدان‌ "2021الراجحي،‌ المدارس‌(‌ لمدراء‌ التشاركية‌ القيادة‌
دراسة‌وصفية‌تحليلية"،‌جامعة‌‌‌:رالسلطة‌وعملية‌صنع‌واتخاذ‌القرا‌‌ودورها‌في‌تفويض‌

 العلوم‌الاسلامية،‌ماليزيا‌
اسة‌‌ر‌"القيادة‌الخادمة‌وأثرها‌على‌الأداء‌الوظيفي:‌د‌‌‌(2019)‌‌‌السكر،‌هديل‌بسام .22

 ،‌الأردن.ماجستير،‌جامعة‌اليرموك‌‌حالة‌الملكية‌الأردنية".‌رسالة
عبد‌ .23 عبدالرزاق‌ نهى‌ )‌‌الشربيني،‌ "2020الرزاق‌ الأداء‌  (‌ على‌ الخيرة‌ القيادة‌ أثر‌

دمياط ميناء‌ بهيئة‌ العاملين‌ على‌ تطبيقية‌ دراسة‌ للدراسات‌المجلة‌‌"‌‌الوظيفي‌ العلمية‌
 .‌(4)11،‌التجارية‌والبيئية

فالح .24 عبدالرحمن‌ )العبادلة،‌ الأداء‌(.‌‌2022.‌ تحسين‌ على‌ الخادمة‌ القيادة‌ أثر‌
المجلة‌العربية‌للإدارة‌.‌‌الوظيفي:‌دراسة‌ميدانية‌في‌الدوائر‌الحكومية‌في‌محافظة‌الكرك

 .‌‌168–‌‌‌149(،2)‌42المنظمة‌العربية‌للتنمية‌الإدارية,‌
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العلاقة‌بين‌القيادة‌الخادمة‌والأداء‌الوظيفي‌(.‌‌2022.‌)أماني‌موسى،‌‌ليلعبد‌الج .25
تطبيقية دراسة‌ والطبيعية.‌‌للعاملين:‌ الإنسانية‌ العلوم‌ للخدمات‌‌‌/مجلة‌ برابدو‌ مؤسسة‌

 .‌128-94(،‌2)3،‌التعليمية‌بجمهورية‌السودان
التنظيمي‌استخدام‌مكونات‌الحمض‌النووي‌‌(.‌‌2015.‌)العبيدي،‌ميسون‌علي‌حسين‌ .26

‌-‌جامعة‌الكوفة‌‌‌‌مجلة‌الغري‌للعلوم‌الاقتصادية‌والإدارية.‌‌لتشخيص‌المنظمات‌الصحية
 ‌‌‌‌329-‌‌296(،‌36،‌)كلية‌الإدارة‌والاقتصاد‌

27. ( راشد،‌ بن‌ سعيد‌ بن‌ علي‌ "‌2021العبري،‌ الأداء‌‌  (‌ على‌ التنظيمي‌ المناخ‌ أثر‌
جامعة في‌ للعاملين‌ والعلوم‌‌‌‌الوظيفي‌ كمتغير‌التقنية‌ الوظيفي‌ الرضا‌ ودور‌ التطبيقية‌

 "‌رسالة‌ماجستير،‌جامعة‌الشرقية،‌سلطنة‌عمان.‌وسيط
(‌"القيادة‌الإدارية"‌دار‌اليازوري‌العليمة‌للنشر‌والتوزيع،‌عمان‌‌2019العلاق،‌بشير‌) .28

 الأردن.
(‌"سحر‌القيادة؛‌كيف‌تصبح‌قائدا ‌فعالا "‌دار‌اليقين‌للنشر‌‌2008الفقي،‌إبراهيم‌) .29

 يع،‌المنصورة،‌مصر.‌والتوز‌
السلوك‌التنظيمي.‌عمان،‌الأردن:‌الأكاديميون‌‌(.2015.‌)محمد‌يوسف،‌‌القاضي .30

 للنشر‌والتوزيع‌
القيادة‌الموزعة‌لدى‌قادة‌مدارس‌(‌"2020القحطاني،‌عبدالله‌بن‌مسفر‌الحمالي‌) .31

 السعودية.‌،‌المملكة‌العربية‌دار‌المنظومة"،‌المرحلة‌الثانوية‌في‌مدينة‌الدمام
(‌"القيادة‌وصناعة‌‌2019المحاربي،‌درويش‌بن‌سيف،‌و‌د.‌ماجد‌بن‌راشد‌المقبالي‌) .32

مؤسسة‌بيت‌الغشام‌للصحافة‌والنشر‌والاعلان،‌‌‌القرار:‌الواقع،‌الحلول،‌وآفاق‌المستقبل"
 .‌سلطنة‌عمان

درجة‌ (‌"2017وفؤاد‌أحمد‌برغش،‌)‌‌‌فتحي‌يوسف‌طالب‌الله‌رغني،‌وليد‌علي،‌‌يالم .33
‌ممارسة‌رؤساء‌الأقسام‌العلمية‌في‌كلية‌التربية‌البدنية‌وعلوم‌الرياضة‌بجامعة‌طرابلس‌

 ،‌ليبيا.‌سطرابلجامعة‌‌"للقيادة‌التحويلية
34. ( الدخيل،‌ محمد‌ فيحاء‌ درجة2015المشاقبة،‌ ‌" ‌في‌‌‌الإدارية‌‌القيادات‌‌‌ممارسة‌‌(‌

 الخادمة"‌دراسة‌ماجستير،‌جامعة‌آل‌البيت.‌للقيادة‌البيت‌‌آل‌جامعة
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(‌"مطبوعات‌كلية‌هارفرد‌لإدارة‌الأعمال؛‌كتاب‌2011النبهان،‌الحارث‌)مترجم(،‌) .35
جيب:‌قياس‌الأداء،‌حلول‌من‌الخبراء‌لتحديات‌يومية"‌شركة‌العبيكان‌للتعليم،‌الرياض،‌

 المملكة‌العربية‌السعودية.
مدخل‌لضغوط‌ (‌"2013حة‌شامي،‌)أونيس،‌عبدالمجيد،‌سامية‌بن‌طالب‌وصلي .36

العاملين وأداء‌ التنظيمي‌ والمناخ‌ عمان‌‌"‌‌العمل‌ والتوزيع،‌ للنشر‌ العليمة‌ اليازوري‌ دار‌
 الأردن.

أثر‌الأخلاقيات‌الإدارية‌على‌‌(‌"2020بلال،‌زروق‌عثمان‌و‌أحمد‌سهيل‌كشوب‌) .37
"‌‌نة‌عماندراسة‌ميدانية‌في‌الشركات‌الصناعية‌بمحافظة‌ظفار‌بسلط‌‌‌-‌‌الأداء‌الوظيفي

 .‌(4)4،‌‌والإدارية‌والقانونية‌الاقتصاديةمجلة‌العلوم‌
‌‌الالتزام‌‌‌على‌‌الخادمة‌‌القيادة‌‌أثر  (‌"2018خالد‌عبد‌ومحمد‌أحمد‌غالي‌)‌‌دهليز، .38

الأعمال‌‌الأكاديمية‌‌المؤسسات‌‌‌في‌‌التنظيمي إدارة‌ في‌ الأردنية‌ المجلة‌ ،‌الفلسطينية"‌
14‌(3). 

‌‌الالتزام‌‌‌على‌‌الخادمة‌‌القيادة‌‌أثر  (‌"2015)خالد‌عبد‌ومحمد‌أحمد‌غالي‌‌‌‌دهليز، .39
ماجستير،‌‌‌‌الأكاديمية‌‌المؤسسات‌‌‌في‌‌التنظيمي رسالة‌ الإسلامية‌‌الفلسطينية"‌ الجامعة‌

 غزة.‌
(‌"القيادة‌الخادمة‌منظور‌‌2016الرضا‌و‌د.‌ليث‌على‌مطر‌)‌‌رشيد،‌صالح‌عبد‌ .40

 والنشر‌والتوزيع،‌العراق.جديد‌للقيادة‌في‌القرن‌الحادي‌والعشرين"‌دار‌نيبور‌للطباعة‌
 (،‌وزارة‌الاقتصاد،‌سلطنة‌عمان.‌2021)خطة‌التنمية‌الخمسية‌العاشرة،‌ .41
42. ( محمد‌ الاسكندرية،‌2004سلطان،‌ الجديدة،‌ الجامعة‌ دار‌ التنظيمي"‌ "السلوك‌ ‌)

 مصر.
"،‌جامعة‌‌الاخلاقية‌‌‌‌الادارية‌‌القيادة  "مقال‌بعنوان‌‌(‌‌2021)،‌‌محمود‌‌‌حمزة‌،‌‌شمخي .43

 .العراق،‌ءكربلا
أثر‌القيادة‌الأخلاقية‌على‌تحسين‌‌(‌"2020)‌‌عبدالهادي،‌عبير‌حسن‌محمود‌محمد‌ .44

ميدانية دراسة‌ الوظيفي:‌ الأداء‌ والبيئية‌"‌‌كفاءة‌ التجارية‌ للدراسات‌ العلمية‌ ،‌،المجلة‌
11‌(2). 
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(‌"الأنماط‌القيادية‌السائدة‌وعلاقتها‌بالأداء‌الوظيفي‌للموظف:‌‌2012آمال‌)‌‌‌،فتحي .45
لولاية‌بأن‌البواقي"‌دراسة‌ماجستير،‌‌‌يالاجتماع‌دراسة‌ميدانية‌ببعض‌مؤسسات‌الضمان‌‌

 جامعة‌العربي‌بن‌مهدي،‌الجزائر.‌
‌‌التعليمية‌‌‌سلفيت‌‌‌منطقة‌‌في‌‌التنظيمي‌‌المناخ‌‌تأثير‌‌مدى  (‌"2012قرواني،‌خالد‌) .46

مجلة‌‌وجهة‌‌من‌‌فيها‌‌‌للعاملين‌‌الوظيفي‌‌الأداء‌‌على ‌المفتوحة‌‌‌القدس‌‌جامعة‌‌نظرهم"‌
 (.26)والدراسات،‌للأبحاث‌

صادقماجد،‌‌ .47 "2020)‌‌زيد‌ الوظيفي‌(‌ الرضا‌ في‌ وتأثيرها‌ الخادمة‌ القيادة‌ ‌‌علاقة‌
 .‌والاقتصادية"‌مجلة‌المثنى‌للعلوم‌الإدارية‌‌دراسة‌استطلاعية‌في‌شركة‌مصافي‌الجنوب‌

المناخ‌التنظيمي‌وأثره‌على‌الأداء‌‌  (،‌"2017،‌)عاطف‌محمد‌عبد‌الباري‌مبروك،‌‌ .48
‌‌الحديثة‌لإدارة‌الموارد‌البشرية‌بالتطبيق‌على‌بلديات‌منطقة‌‌‌الوظيفي‌في‌ضوء‌التوجهات‌

 .‌المجلة‌العلمية‌للاقتصاد‌والتجارة،‌"الرياض‌
حسن‌‌ .49 عبدالغني‌ محمد‌ وتطبيقات‌‌"‌‌(2005)هلال،‌ معايير‌ الأداء:‌ إدارة‌ مهارات‌

 .والتنمية،‌القاهرة،‌مصر‌مركز‌تطور‌الأداء‌"الجودة‌في‌الأداء
و‌ .50 نجاة‌ بلقرعيحيى،‌ جوالو‌‌فاطنة‌ السعيد‌ "2021)‌‌محمد‌ القيادة‌‌(‌ ممارسات‌ أثر‌

ميدانية‌‌ دراسة‌ العمل:‌ فرق‌ تمكين‌ على‌ السهوب‌الخادمة‌ لتطوير‌ السامية‌ بالمحافظة‌
 .(1)‌،12،‌مجلة‌العلوم‌الاقتصادية‌والتسيير‌والعلوم‌التجارية"‌بالجلفة
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 أداة الدراسة في صورتها النهائية (  1)رقم ملحق 

‌‌‌كلية‌إدارة‌الاعمال

‌‌(ماجستير‌إدارة‌أعمال‌)القيادة

 

‌عمال‌)القيادة(‌بعنواناستبانة‌تجميع‌البيانات‌لرسالة‌الماجستير‌في‌إدارة‌الأ

المناخ‌‌‌-"أثر‌القيادة‌الخادمة‌على‌الأداء‌الوظيفي‌لموظفي‌القطاع‌الحكومي‌بسلطنة‌عمان
‌ا.ا:‌وزارة‌الصحة‌أنموذج ‌ا‌وسيط ‌التنظيمي‌متغير ‌

“The Impact of Servant Leadership on Job Performance of the Government 

Sector Employees - The Organizational Climate as an Mediator Variable: The 

Ministry of Health Model” 

‌

‌:‌إعداد‌الطالب

‌الرقم‌الجامعي‌اسم‌الطالب‌‌م

‌‌1908559راشد‌بن‌محمد‌الراشدي‌1

‌إشراف‌الدكتور:

‌فادي‌عبد‌المنعم‌عبد‌الفتاح‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
‌
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‌
‌ العزيزة/‌أختي‌‌العزيزأخي‌

‌تحية‌طيبة‌وبعد،،

مم الاستبيان‌‌‌‌ص  الأعمال‌‌رسالةمتطلبات‌‌‌‌لاستكمالهذا‌ إدارة‌ في‌ بتخصص‌‌‌الماجستير‌
أثر‌القيادة‌الخادمة‌على‌الأداء‌الوظيفي‌  بعنوان:‌"‌‌يتم‌إجراء‌دراسةمن‌جامعة‌الشرقية،‌حيث‌‌‌‌)القيادة(

"‌ا:‌وزارة‌الصحة‌أنموذجا ‌ا‌وسيط ‌المناخ‌التنظيمي‌متغير ‌‌‌-‌عمانلموظفي‌القطاع‌الحكومي‌بسلطنة‌‌
‌وتستهدف‌الدراسة‌العاملين‌بوزارة‌الصحة‌)الجيش‌الأبيض(‌بمختلف‌تخصصاتهم‌الوظيفية.

إن‌كنت‌من‌الفئات‌المستهدفة‌لهذه‌الدراسة‌نرجو‌التكرم‌باستكمال‌تعبئة‌الاستبانة‌والتي‌لن‌‌‌
حيث‌أن‌استكمالك‌للاستبيان‌سيساهم‌في‌هذا‌البحث‌الأكاديمي‌‌تستغرق‌أكثر‌من‌خمس‌دقائق‌فقط،‌‌

البيانات‌‌‌ت حللالتعامل‌مع‌البيانات‌بكل‌سرية‌ولأغراض‌علمية‌فقط،‌حيث‌‌تم‌‌ي‌بشكل‌كبير،‌علما ‌بأنه‌‌
‌للأغراض‌الأكاديمية‌والعلمية.

‌

‌شاكرا ‌ومقدرا ‌تعاونكم‌في‌استكمال‌إجراء‌هذه‌الدراسة.‌

‌

‌محمد‌الراشدي(‌أخوكم‌)راشد‌بن‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
‌

‌
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‌‌‌-أولا :‌البيانات‌الشخصية‌والوظيفية:

‌يرجى‌اختيار‌ما‌يتوافق‌مع‌بياناتكم‌من‌الإجابات‌لكل‌سؤال‌من‌الأسئلة‌التالية:‌

‌‌.‌الجنس:1

‌)‌(‌أنثى.‌‌‌.)‌(‌ذكر

‌‌‌.‌الفئة‌العمرية:2

‌41)‌(‌من‌‌‌‌.سنة‌‌‌40سنة‌إلى‌‌‌‌31)‌(‌من‌‌‌‌.سنة‌‌30سنة‌إلى‌‌‌‌21)‌(‌من‌‌‌‌.سنة‌فأقل‌‌20)‌(‌‌
‌سنة.‌‌50)‌(‌أكثر‌من‌‌.سنة‌50سنة‌إلى‌

‌)‌(‌أرمل.‌‌)‌(‌مطلق.‌)‌(‌متزوج.‌.‌الحالة‌الاجتماعية:‌)‌(‌أعزب.3

‌.‌المؤهل‌العلمي:‌‌4

‌‌.)‌(‌الدبلوم‌ما‌بعد‌الثانوية‌دبلوم‌التعليم‌العام‌فأقل.)‌(‌

‌أو‌ما‌يعادلها.‌‌)‌(‌الدكتوراه‌أو‌ما‌يعادلها.‌)‌(‌الماجستير‌أو‌ما‌يعادلها.‌)‌(‌البكالوريوس‌

‌.‌سنوات‌الخبرة:‌5

‌‌.سنوات‌‌5أقل‌من‌‌سنوات‌إلى‌‌3)‌(‌من‌‌.سنوات‌فأقل‌3)‌(‌

‌‌.سنة‌‌20أقل‌من‌سنة‌إلى‌10)‌(‌من‌‌وات.سن‌‌10أقل‌من‌إلى‌واتسن‌5)‌(‌من‌

‌.‌سنة‌فأكثر‌20)‌(‌‌

‌.‌طبيعة‌العمل:‌6

‌)‌(‌فني.‌‌)‌(‌إداري.

‌

‌.‌الفئة‌الوظيفة:‌7

‌)‌(‌الفئات‌الطبية‌المساعدة.‌‌)‌(‌الفئة‌التمريضية.‌)‌(‌الفئات‌الطبية.‌)‌(‌إدارية.

‌.‌المديرية‌التي‌تعمل‌بها:‌8

‌‌‌(‌المديريات‌المركزية‌بديوان‌عام‌الوزارة.‌)
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‌(‌المديرية‌العامة‌للمستشفى‌السلطاني.‌‌‌)

‌‌(‌المديرية‌العامة‌لمستشفى‌خولة.‌)

‌‌(‌المديرية‌العامة‌للخدمات‌الصحية‌لمحافظة‌مسقط.‌)

‌(‌المديرية‌العامة‌للخدمات‌الصحية‌لمحافظة‌جنوب‌الباطنة.‌)

‌(‌المديرية‌العامة‌للخدمات‌الصحية‌لمحافظة‌شمال‌الباطنة.‌)

‌للخدمات‌الصحية‌لمحافظة‌مسندم.‌(‌المديرية‌العامة‌)

‌(‌المديرية‌العامة‌للخدمات‌الصحية‌لمحافظة‌البريمي.‌‌)

‌(‌المديرية‌العامة‌للخدمات‌الصحية‌لمحافظة‌الظاهرة.‌)

‌(‌المديرية‌العامة‌للخدمات‌الصحية‌لمحافظة‌الداخلية.‌)

‌(‌المديرية‌العامة‌للخدمات‌الصحية‌لمحافظة‌شمال‌الشرقية.‌‌)

‌المديرية‌العامة‌للخدمات‌الصحية‌لمحافظة‌جنوب‌الشرقية.‌(‌‌)

‌(‌المديرية‌العامة‌للخدمات‌الصحية‌لمحافظة‌الوسطى.‌)

‌(‌المديرية‌العامة‌للخدمات‌الصحية‌لمحافظة‌ظفار.‌‌)

‌

 ثانيا:‌أسئلة‌الاستبيان:‌
‌‌،‌أسئلة‌‌ر‌الرئيسة‌لهذه‌الدراسة،‌حيث‌تم‌صياغة‌لكل‌محو‌‌‌ريتكون‌هذا‌الاستبيان‌على‌عدد‌من‌المحاو‌

ا‌‌من‌الخيارات‌المتاحة‌لكل‌فقرة‌)سؤال(،‌علم ‌‌‌الآتيةيرجى‌التكرم‌باختيار‌ما‌يتناسب‌مع‌الواقع‌لديكم‌في‌الأسئلة‌‌
الاسترشادي‌بأن‌لكل‌فقرة‌خمسة‌خيارات‌للاختيار‌من‌بينها‌والمقياس‌مكون‌من‌خمس‌درجات‌حسب‌الجدول‌‌

‌أدناه.:‌

5‌4‌3‌2‌1‌

‌غير‌موافق‌بشدة‌‌غير‌موافق‌‌محايد‌‌موافق‌موافق‌بشدة‌

‌

‌:‌الفقرات
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‌السؤال‌م
موافق‌

‌بشدة‌
‌محايد‌‌موافق

غير‌
‌موافق

غير‌
موافق‌

‌بشدة‌

 (:Servant Leadership)المحور‌الأول:‌القيادة‌الخادمة‌

 :‌(Emotional Healing)المعالجة‌العاطفية‌‌البعد‌الأول:‌

ألجأ‌لمسؤولي‌المباشر‌عند‌وجود‌مشاكل‌‌‌1
‌.‌شخصية‌لدي

 ‌‌‌‌

بمصلحتي‌‌2 يهتم‌ المباشر‌ مسؤولي‌
‌.الشخصية

‌‌‌‌‌

للحديث‌‌‌3 وقتا ‌ المباشر‌ مسؤولي‌ يخصص‌
‌معي‌في‌المواضيع‌الشخصية.

‌‌‌‌‌

لدى‌مسؤولي‌المباشر‌القدرة‌على‌معرفة‌‌‌4
‌ما‌إذا‌كنت‌أشعر‌بالتوتر‌دون‌سؤاله.

‌‌‌‌‌

‌(:Putting Followers Firstالاهتمام‌بالمرؤوسين‌)البعد‌الثاني:‌

المهني‌‌ر‌يح‌5 نجاحي‌ على‌ مسؤولي‌ ص‌
‌.‌المساعدةوالشخصي‌بدون‌أن‌أطلب‌

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌.يضع‌مسؤولي‌مصلحتي‌في‌المقدمة‌6

مصالحه‌‌7 من‌ ببعض‌ مسؤولي‌ يضحي‌
‌الشخصية‌من‌أجل‌تحقيق‌احتياجاتي.‌

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌أجل‌تسهيل‌مهمتي.‌يجتهد‌مسؤولي‌من‌‌8

‌(:Behaving Ethicallyالتعامل‌الأخلاقي‌)البعد‌الثالث:‌

الأداء‌‌‌9 في‌ لي‌ حسنة‌ قدوة‌ مسؤولي‌
‌والسلوك‌الوظيفي.

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌مسؤولي‌صادق‌في‌الأقوال‌والأفعال.‌10

مسؤولي‌لا‌يتنازل‌عن‌قيمه‌الأخلاقية‌من‌‌‌11
‌أجل‌تحقيق‌النجاح.‌

‌‌‌‌‌
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‌السؤال‌م
موافق‌

‌بشدة‌
‌محايد‌‌موافق

غير‌
‌موافق

غير‌
موافق‌

‌بشدة‌

التعامل‌مع‌‌‌‌مسؤولي‌أن‌الصدق‌فييرى‌‌‌12
‌.‌المرؤوسين‌من‌الأمور‌المهمة

‌‌‌‌‌

‌(:Empowermentالتمكين‌)البعد‌الرابع:‌

يفسح‌مسؤولي‌المجال‌لي‌لحرية‌التعامل‌‌13
‌مع‌المواقف‌الصعبة.‌

‌‌‌‌‌

الصلاحيات‌‌‌14 ببعض‌ مسؤولي‌ يفوضني‌
‌التي‌تمكنني‌من‌القيام‌بمهامي.

‌‌‌‌‌

مسؤولي‌‌‌15 العمل‌‌يدربني‌ ممارسة‌ على‌
‌القيادي.‌

‌‌‌‌‌

جنبا‌إلى‌جنب‌ويقدم‌‌‌يعمل‌مسؤولي‌معي‌‌16
‌لي‌الدعم‌الوظيفي‌في‌مهامي.

‌‌‌‌‌

‌:(Participate)‌المشاركة‌‌-‌(Organizational Climate)المحور‌الثاني:‌المناخ‌التنظيمي‌

القرارات‌‌‌17 اتخاذ‌ عند‌ برأيي‌ مسؤولي‌ يأخذ‌
‌الخاصة‌بالعمل.‌

‌‌‌‌‌

يناقشني‌مسؤولي‌عن‌مشاكل‌العمل‌قبل‌‌18
‌القرارات.‌‌اتخاذ

‌‌ ‌‌

من‌‌‌19 ببعض‌ بتفويضي‌ مسؤولي‌ يقوم‌
‌صلاحياته‌لمشاركتي‌في‌اتخاذ‌القرار.

‌‌ ‌‌

.‌تطبق‌الوزارة‌مبدأ‌اللامركزية‌في‌اتخاذ‌‌20
‌القرارات‌الإدارية.‌

‌‌ ‌‌

في‌‌‌21 مشاركتي‌ خلال‌ من‌ مسؤولي‌ يسعى‌
‌.بإشعاري‌بدوري‌المهماتخاذ‌القرارات‌

‌‌ ‌‌

أرى‌ان‌المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرارات‌تساعد‌‌22
‌.على‌رفع‌مستوى‌أدائي‌الوظيفي

‌‌ ‌‌
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‌السؤال‌م
موافق‌

‌بشدة‌
‌محايد‌‌موافق

غير‌
‌موافق

غير‌
موافق‌

‌بشدة‌

هناك‌انسجام‌وتعاون‌بيني‌وبين‌زملائي‌‌‌23
‌في‌العمل.

‌‌ ‌‌

‌(:Job Performanceالمحور‌الثالث:‌الأداء‌الوظيفي‌)

بكفاءة‌‌24 مني‌ المطلوبة‌ المهام‌ أؤدي‌
‌وفاعلية.

‌‌ ‌‌

الوقت‌‌25 في‌ مني‌ المطلوبة‌ المهام‌ أنهي‌ ‌.
‌المحدد‌لها.‌

‌‌ ‌‌

أؤدي‌المهام‌المطلوبة‌مني‌بما‌يتوافق‌مع‌‌26
‌.‌الجودة‌المعتمدة‌معايير

‌‌ ‌‌

أجتهد‌في‌إيجاد‌أفكار‌وأساليب‌جديدة‌لحل‌‌‌27
‌المشاكل‌التي‌أواجهها‌في‌العمل.

‌‌ ‌‌

الكافية‌‌‌28 الخبرة‌ الموكل‌‌لدي‌ العمل‌ لإنجاز‌
لي‌دون‌الحاجة‌إلى‌الإشراف‌والتوجيه‌من‌

‌قبل‌مسؤولي

‌‌ ‌‌

لنعمل‌‌‌29 ومسؤولي‌ زملائي‌ مع‌ أتعاون‌
‌.‌كفريق‌واحد

‌‌ ‌‌

يتعلق‌‌‌30 ما‌ بكل‌ الكافية‌ المسؤولية‌ اتحمل‌
‌بمهامي‌الوظيفية.

‌‌ ‌‌

العمل‌‌‌31 وإجراءات‌ بقوانين‌ ملتزم‌ أنا‌
‌.الوزارةالمنصوص‌عليها‌من‌قبل‌

‌‌ ‌‌

المؤدية‌‌‌32 والمقترحات‌ بالأفكار‌ أبادر‌
‌لتحسين‌العمل.

‌‌ ‌‌
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‌(‌2ملحق‌رقم‌)

‌قائمة‌بأسماء‌الأساتذة‌المحكمين‌‌
‌مكان‌العمل‌الوظيفة‌‌الاسم‌والدرجة‌العلمية‌م

‌جامعة‌الشرقية‌‌أستاذ‌مساعد‌‌هايل‌عبدالمولى‌طشطوشد.‌‌1

‌جامعة‌الشرقية‌‌مساعد‌أستاذ‌‌خالد‌بن‌سالم‌الجرداني‌د.‌‌2

‌جامعة‌الشرقية‌‌أستاذ‌مساعد‌‌محمد‌الراشدي‌د.‌‌3

‌جامعة‌السلطان‌قابوس‌‌أستاذ‌مساعد‌‌طارق‌محمد‌جبريلد.‌‌4

‌جامعة‌السلطان‌قابوس‌‌باحث‌‌منصور‌بن‌حمد‌الهدابي‌د.‌‌5

‌جامعة‌السلطان‌قابوس‌‌محاضر‌زائر‌‌د.‌محمد‌بن‌سليمان‌السيابي‌‌6

مدير‌إدارة‌الدراسات‌ المزاحميصلاح‌بن‌ناصر‌د.‌‌7
‌ومؤشرات‌التنمية‌

حصائي‌لدول‌المركز‌الإ
مجلس‌التعاون‌لدول‌الخليج‌‌

‌العربية‌

‌وزارة‌الصحة‌‌رئيس‌مكتب‌الوزير‌‌ماجد‌بن‌راشد‌المقبالي‌د.‌‌8

مدير‌عام‌شؤون‌‌‌جمال‌بن‌عيد‌الخضوري‌د.‌‌9
‌التمريض‌

‌وزارة‌الصحة‌

‌

‌

‌
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‌(‌3ملحق‌رقم‌)

‌عينة‌الدراسةصورة‌لحساب‌
 

 

 ( https://www.openepi.com/SampleSize/SSPropor.htmالمصدر: ) 

 

 


