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"أثرالقيادةالأخلاقيةعلىالأداءالوظيفيفيوزارةالصحةالعمانية"

 المُلخص

التعر  كذلك و  ،القياادة الأخلايياة والأداء الوفيف   العلاقة بينإلى التعر  على الد اسااااااااااااااة    تهاد 

أثر ذلك على الأداء بيان   و،  الأخلاييةعلى مدى تطبيق القيادات ف  وزا ة الصاحة لأبعاد القيادة  

دللاة إحصااااااااااااااائياة للقياادة الأخلايياة على الأداء   يمادى وجود أثر ذ وباالتاال  ،  الوفيف  للموففين

 الد اساااااة الحالية المنهص الوصاااااف اساااااتخدم   ، و قد ف  سااااالطنة عمانالوفيف  ف  وزا ة الصاااااحة 

ت  بناء اساااااتبانة  فقد ،بهد  تحقيق ما هدف  اليه الد اساااااةو ،يتلاءم مع طبيعة الد اساااااة   ونهالتحليلي

 .لجمع بيانات الد اسة باعتبا ها وسيلة للحصول على المعلومات والبيانات 

ساتبانة  ال  مساتخدمة الأسالوب الكميمن خلال اساتخدامالد اساة على المنهجالوصاف  التحليل     تعتمد 

حيث جلامع  المعلومات الثانوية من مراجع عربية   ،،كأداة  ئيسااااة لجمع البياناتالأساااااسااااية للد اسااااة

من المبحوثين عبر اسااااااااااااتبانة ألاعدت لت ط  جميع   فقد جلامع    البيانات الأولية  أما،وأجنبية معتمدة

المنتسااابين  العاملين  من مختلف   فرداا   400الت  بل    على عينة الد اساااة  ولازع  أبعاد هذه الد اساااة  

  ، شا لوا عينة الد اساة  فرداا   384بالسالطنة ، اساتجاب منه   الإدا ية ف  وزا ة الصاحة الفنيةو   للفئات 

لل  تلك البيانات قد    و  SPSSم الجتماعية  باسااااتخدام برنامص الحزمة الإحصااااائية للعلو   الأولية  حلا

 .طريقة العينة العشوائية بالعتماد على  و، 

أن مساااااتوى توافر القيادة الأخلايية لدى موفف  وزا ة  عدة نتائص مفادهاأولا   خلصااااا  الد اساااااة إلى

وجود ,فضالاا على   الصاحة بسالطنة عمان بالنسابة لمحاو  الد اساة ك ل كان ضامن الد جة العالية

  العوامال )من خلال علاقاة طردياة بين مادى توافر  بعااد القياادة الأخلايياة  دال إحصاااااااااااااااائياالأتاأثير 

 .الأداء الوفيف  و مستوى الإنسانية(والعلاقات   ،الإدا ية العواملالشخصية و 



 ي

تعمل على توفير بيئة تنظيمية إيجابية    كونهاالأخلاييةالقيادة   تعزيز  و أوصااااا  الد اساااااة بضااااارو ة

من خلال تد ي    ،على  فع كفاءة الأداء الوفيف  لموفف  وزا ة الصااااااحة ي ون من شااااااأنها العمل

 للنقااااد الصااااااااااااااحااااة    تقباااال القيااااادات بوزا ة  وضاااااااااااااارو ة  ،الأخلاييااااةالقيااااادات على مهااااا ات القيااااادة  

تنميااااة الأداء الوفيف  لموفف  الوزا ة من خلال  فع الرو  باااااعتبااااا ه يمثاااال أداة فاااااعلااااةلالإيجااااابي

 وتحفيزه  مادياا ومعنوياا. له المعنوية 
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Abstract 

 

“The Impact of Ethical leadership on Job Performance in the Omani 

Ministry of Public Health” 

 

The study aimed to identify the relationship between ethical leadership and 

job performance، as well as to identify the extent to which leaders in the 

Ministry of Health apply the dimensions of ethical leadership ، and to 

indicate the impact of this on the job performance of employees ، and 

therefore the extent to which there is a statistically significant impact of 

ethical leadership on job performance in the Ministry of Health in the 

Sultanate of Oman. The current study has used the descriptive analytical 

approach as it fits with the nature of the study، and in order to achieve what 

the study aimed at، a questionnaire was built to collect study data as a 

means of obtaining information and data. 

The study relied on the descriptive analytical method along with the field 

study method through the use of the questionnaire as the main tool to 

collect the basic data of the study ، where secondary information was 

collected from accredited Arab and foreign references ، and the primary 

data was collected from the researchers through a questionnaire prepared 

to cover all dimensions of this study was distributed to the study sample، 

which amounted to 400 individuals from various employees affiliated with 

the technical and administrative categories in the Ministry of Health in the 

Sultanate، 384 of them responded to the sample of the study، and those 

initial data were analyzed using the statistical package program for Social 

Sciences SPSS، and based on the random sampling method . 

The study came to several conclusions starting fromthat the level of 

availability of ethical leadership among the employees of the Ministry of 

health of the Sultanate of Oman in relation to the study topics as a whole 



 ل

was within a high degree، as well as the statistically significant impact of 

the dimensions of ethical leadership (personal qualities، managerial 

qualities، human relationships) on job performance. 

Based on the findings of the study ، it recommended the need to strengthen 

ethical leadership as it works to provide a positive organizational 

environment that would work to raise the efficiency of the job performance 

of MOH employees، through training leaders on ethical leadership skills، 

and the need for leaders in the Ministry of Health to accept positive 

criticism as it represents an effective tool to develop the job performance 

of MOH employees by raising their morale and motivating them 

financially and morally. 

 

Keywords: Ethical Leadership، Job Performance، Sultanate of Oman، 

Ministry of Health 
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 مقدمة: 1.1

والذي يشهد ما يم ن تعريفه بالقفزات   ،مما ل شك فيه أننا نعيش عصر الثو ة المعلوماتية  

إل أنه و ف     ، تلك الت  تساعد على تحقيق الأ با  وزيادة مصاد  الثروات    ،التكنولوجية الهائلة  

اطا  ذلك الصراع المحموم  والتنافسية المحتدمة بين الهيئات والمؤسسات لتحقيق الأ با  و انجاز  

فانه غالباا ما يت  تجاهل الجان  النفس  للموفف والتعامل معه باعتبا ه أداة    ،المهام و الأهدا   

إل أن الحقيقة الت  تفرض   ،فحس     ،مطالبة بالوصول الى أداء مستهد  لتحقيق أهدا  عامة  

عدلت الجودة  و ف  خض  ذلك الصراع المحتدم بين الهيئات و المؤسسات لتحقيق أعلى م   ،نفسها  

أنه من الضرو ي بم ان إعادة النظر و مراجعة الكثير من الأسس والأطر    ،ف  تقدي  الخدمات  

ذات الصلة بالهتمام بالجان  النفس  للموفف باعتبا  الأمر ذي صلة بالوصل للتميز والريادة  

 وتحقيق مزايا تنافسية خدمية خاصة بها .

ان الهتمام بالجان  النفس  للموفف ل ينفصل البتة عن الهتمام بتقوية العلاقات المتبادلة بين  

لما لذلك من أهمية كبرى تنع س بصو ة مباشرة على  فع    ،القيادات والموففين العاملين بالمؤسسة  

حيث يعد العنصر البشري هو العنصر الأكثر أهمية لتحقيق هذا  ،معدلت جودة الخدمة والأداء  

فكما أن فاعلية وكفاءة العنصر البشري المتمثل ف  الموففين المنتسبين للمؤسسة تنع س    ،الهد   

فالقيادة   ،فان أسلوب القائد الأخلاق  ينع س كذلك على هذا الأداء سلباا أو ايجاباا    ،على الأداء  

مونها    ،وم الإدا ة  تعد من الموضوعات الت  تحظى باهتمام كبير من قبل الباحثين ف  مجال عل

فوجود القائد الح ي  والرشيد على  أ  العمل    ،قد بات  المقيا  الذي يعتمد عليه نجا  المنظمة   

موجهاا و قائداا هو أمراا ضرو ياا لإنجاز العمل وتوجيهه بطريقة ي ون من شأنها احتواء المرؤوسين  

كافة و تحفيزه  لتحقيق الأهدا  العامة للمؤسسة من خلال بذل قصا ى جهده  ف  بيئة عمل  
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تسودها العدالة والشعو  بالأ يحية والتعاون والتفاه  تسه  ف  الوصول إلى غايات وأهدا  المؤسسة  

و من ث  تلبية احتياجات المجتمع وتحقيق  غباته و نيل    ،الت  تتمثل دوماا ف  تحقيق أفضل أداء

فالقيادي الذي ينجح ف  إقامة علاقات إنسانية سليمة مع مرؤوسيه له القد ة أكثر من غيره   ، ضاه  

(    2010 ،على مساعدة المجتمع وإفها  الشعو  والحسا  بال اية  و الهد  الإدا ي ) شهاب 

. 

تعد عاملاا هاماا لإنجا  الإدا ة ودعمها لتحقيق أهدافها باعتبا ها ه     ،وبلا  ي     ،ان القيادة    

الإدا ية   للعملية  والجتماعية  والإنسانية  التنظيمية  العناصر  بين  التنسيق  بها  أن    ،المنوط  كما 

و من هنا فهر    ،الأخلاق ه  المرجع الأساس  لتنظي  وتوجيه السلوك العام للأفراد ف  المنظمة

تلك    ،(  2022  ،الهتمام الجل  بالقيادة الأخلايية كمرجعية للسلوك الصحيح ف  المنظمة )مزيان

الأخلايية القيادة  ومبادئ  مثل  على  قاصرة  تعد  ل   المرؤوسين    ،الت   تشمل  كذلك  أصبح   بل 

ا أخلايياا لثقة بين المنظمة و ذلك بهد  ز ع بذو  ا  ،مشجعةا اياه  على اللتزام ب ل ما يعد سلوكا

وعيساوي  )الهزام  معها  المتعاملة  الأطرا   القادة    ، (  2022  ،وكافة  أن  ذلك  ف   القول  ويم ن 

الأخلايية من أنماط القيادة الت  يلاشهد لها بالفاعلية والتأثير الإيجاب  على أنماط سلوك الموففين  

هذا بالإضافة الى العديد والعديد من الإيجابيات لذلك النمط من   ،والحد من سلوكياته  السلبية  

 أنماط القيادة .

ان العديد من الد اسات تشير إلى تلك العلاقة الوثيقة بين القيادة الأخلايية من جهة و تحفيز    

الوفيف  الرضا  تحقيق  و  أخرى    ،الموففين  واللتزام من جهة   & Qing، Husain)  ،الأداء 

Jameel، 2020  )،     كون أن القيادة الأخلايية تعمل زيادة تحفيز الموففين و التأثير اليجاب

فالقادة اللذين    ،على سلوكيات أداء الموففين ف  مؤسسات القطاع العام والخاص على حد سواء  

جيد   أخلاق   نسق  و  سلوكيات  له  ،يملكون  مواقوبلا  ي   على  الإيجاب   التأثير  من  ف          
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 ويشير  ،مةمما يضمن و كنتيجة طبيعية تحقيق أهدا  المنظ  ،سلوكيات الموففين القد  الكبير  و 

Charoensap et al    ف  هذا الصدد الى أن القيادة الأخلايية تؤثر على مواقف أداء الموففين

( والثقة  العمل  ف   والمشا كة  الوفيف   والرضا  التنظيم   اللتزام   ،Charoensap et alمثل 

2019.) 

ان من أه  مميزات اتباع نمط القيادة الأخلايية من قبل القادة و الرؤساء ف  المنظمة أنها تسه      

بالراحة عند مناقشة القضايا الأخلايية   ف  خلق مناخ تنظيم  آمن يشعر من خلاله الموففون 

فمن المسل  به    ،والقد ة على الإبلاغ عن أي مش لات أخلايية دون الشعو  بالخو  من النتقام

ف    الأخلايية  بالمشاكل  المتعلقة  مخاوفه   التعبير عن  ما  لمنظمة  المنتسبون  يخشى  عندما  أنه 

 ،فان ذلك سيؤدي بالضرو ة الى ازدياد تلك السلوكيات ال ير مرغوبة ف  م ان العمل  ،مؤسساته   

لعادل هو قائد  فالقائد النزيه ا  ،وأنه من شأن اتباع نمط القيادة الأخلايية التقليل من ذلك الخو 

كما أن    ،يشعر موففوه بالأ يحية  ي ون عند مناقشة القضايا الأخلايية الحساسة    ،جدير بالثقة  

الإدا ة و القيادة الأخلايية يلاتوقع منها أن تكون أكثر احتمالية لأن تلابلغ ب افة المش لات  الأخلايية  

مما يؤدي الى الحفاظ على    ،و من ث  تكون أكثر قد ة على التصدي لتلك المشاكل و حلها    ،

 ،Hassan، Wright & Yuklو عدم الضرا  بسمعتها أو فقدان ثقة الجمهو  )  ،سمعة المنظمة

2014.) 

و تؤكد العديد من الد اسات ف  خض  الحديث عن القيادة الأخلايية على دو ها البا ز ف  تنمية    

حيث أنالقيادة الأخلايية تعمل على تم ين المرؤوسين من تحسين ادائه  الوفيف     ،الأداء الوفيف 

ويرى الباحثون ف  ذلك الصدد أن   ،من خلال تم ينه  من اتخاذ القرا ات الت  من شأنها ذلك  

 خصائص القائد الأخلايية انما ه  موجهة ف  الأسا  نحو تطوير أداء المرؤوسين  
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عطية    القيادة   ،(    2018  ،)   بين  إيجابية  علاقة  ثمة  وجود  الى  يشيرون  الباحثون  أن  كما 

الموففين ومشا كة  العملاء   ،الأخلايية  و ضا  والربحية  الموفف  أداء  تحسين  عنه  ينتص  مما 

تأسيساا على حقيقة أن مشا كة الموففين تمثل جسراا للتواصل بين القيادة   ،والحتفاظ بالموففين

 ( .Sugianingrat et al، 2019الأخلايية وأداء الموففين ) 

( الى تأثر الأداء الوفيف  بالعديد من العوامل ومنها طبيعة العلاقة  2020  ،يشير )نصر الدين  

الأمر الذي يؤثر على مستوى التزام الأفراد اتجاه عمله  ويتأثر    ،الأخلايية بين القادة والموففين  

لذا تهرع المؤسسات اليوم إلى استقطاب موا دها    ،عطاؤه  للمؤسسة وكذلك يتأثر مستوى الأداء

 البشرية ومحاولة التأثير عليه  من أجل ضمان مستوى فاعلية الأداء والكفاءة .

لقد أول  علوم الإدا ة موضوع الأداء الوفيف  اهتماماا بال اا نظراا ل تباطه الوثيق ب فاءة وفعالية   

و تتمثل    ،المنظمات ف  تحقيق أهدافها والوصول إلى ما تصبو إليه من  ؤى وأهدا  ويي  جوهرية

الموففين وتطوير  لتنمية  الجاد  السع   ف   الوفيف   الأداء  توقعات    ،أهدا   تلبية  نحو  والتجاه 

والمستفيدين العلاقة  القضايا    ،أصحاب  جميع  ف   والمشا كة  التواصل  قد ات  استثما   كذلك  و 

)القرتمسة  عليها  المتفق  والأهدا   ال ايات  إلى  الوصول  أيدولوجية  بفضل  ، (  2022  ،الحتمية 

إدا ة المنظمة ويياداتها بمستوى الأداء عادة ما يفوق اهتمام العاملين  يم ن الإشا ة الى أن اهتمام  و 

ا    ،فيها ومن ث  فإن الأداء ف  أي مستوى تنظيم  داخل المؤسسات وف  أي جزء منها ل يعد انع اسا

فقط ودوافعه   المرؤوسين  )أبو    ،لقد ات  ا  أيضا والقادة  ودوافعه   الرؤساء  لقد ات  انع ا   هو  بل 

و على هذا فقد ازداد الهتمام بالنظر ف  العوامل الت  يم ن أن تؤدي الى    ،(  2022  ،كريشة

 تحقيق الرضا الوفيف  ل تباطه بتحسين مستوى الأداء الوفيف  للعاملين ف  المنظمات .

وكافة   بش ل خاص  بسلطنة عمان  الصحة  وزا ة  الد اسة  هذا  نتائص  تساعد  أن  المأمول  من  و 

على إد اك أهمية القيادة الأخلايية وإتباعها مع    ،مؤسسات الخدمة المدنية ف  السلطنة بش ل عام
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الضعف  ونقاط  أو معالجة مواطن  بالوزا ات  القوة  نقاط  وتعزيز  يساه  ف  دع   المرؤوسين مما 

 وتصحيحها.  

مشبلةالدراسة1.2

النموذج القيادي التقليدي ل  يعد ملائماا بالقد    تتمثل مش لة الد اسة الأساسية ف  حقيقة أن

التطو    نتج  بسب   الت   تلك  المعاصرة؛  التحديات  القد ة على مواجهة  الذي يم ن من خلاله 

 ،السريع وازدياد التحديات والتنافس العالم  المحموم بين المنظمات على استقطاب الكفاءات البشرية

الوفيف  الأداء  عالية ف   الحصول على مستوى جودة  لدى    ،لضمان  المتميزة  الطاقات  وتفجير 

مما يفرض حتمية اعتماد نماذج أخرى للقيادة تم ن من تحقيق ما تصبو اليه تلك   ،الموففين  

أهدا    من  الموففين    ،المنظمات  أداء  على  الإيجاب   التأثير  خلال  يجعل    ،من  الذي  الأمر 

و هو ما ت  الإشا ة اليه جلياا    ، ماد على نمط القيادة الأخلايية له من الأهمية القد  الكبير  العت

(  2020و عبد الهادي )  ،(2021و حسن )   ،(2022ف  العديد من الد اسات كد اسة أبو جراد )

تلك الد اسات الت  أوص  بضرو ة الستفاضة ف  د اسة أثر ودو  مما سة القيادة الأخلايية    ،

غير أن هناك عدة عقبات    ،و من بينها وزا ة الصحة بالسلطنة    ،لسيما ف  المؤسسات الح ومية  

الجهات   من  سياسات صاد ة  اقرا   عدم  بينها  من  القيادة  من  النمط  ذلك  على  العتماد  تواجه 

فضلاا على تلك    ،المختصة تقوم بم افأة السلوك الأخلاق  الجيد للموففين ومعايبة السلوك السيئ

السياسات التنظيمية الت  تقف حجر عثرة أمام اتخاذ قرا ات عادلة من قبل القادة الأخلاقيين تتعلق 

يام  الأمر الذي يفرض حتمية ي  ،بتخصيص موا د تعمل على تعزيز السلوك الإيجاب  ف  المنظمة  

فالقادة الأخلاقيون عادة ما    ،تلك المنظمات بإصدا  لوائح و قوانين تعزز السلوكيات الأخلايية  

 (Kacmar et al، 2013يشعرون بعدم ال تيا   حال اتخاذ قرا ات ل تسترشد بالسياسات )
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ان الباحث و باستقرائه أولا لواقع القيادة النمطية ف  قطاعات وزا ة الصحة بصو ة عامة يرى أن  

و العتماد على نمط القيادة    2040اتباع نمط يتماشى مع و يساير ما تصبو اليه  ؤية عمان  

يد الأخلايية لتحقيق غايات ي ون من شأنها الت ل  على إش اليات عدة ترتبط بالت ل  على العد 

من السياسات التقليدية المتبعة الت  أصبح ل طائل منها ، بل تمثل عقبات تعيق المنظمة عن  

وباستقرائه للد اسات السابقة الت  تناول  القيادة   ،الباحث     تأدية دو ها بالغ الأهمية ، كما أن

يرى جلياا    ،زنة  من خلال خلق بيئة إدا ية عملية مت   ،الأخلايية و دو ها ف  تطوير الأداء الإدا ي  

الأمر    ،و خاصةا تلك المتعلقة بالمؤسسات الح ومية ف  سلطنة عمان    ، قلة بل ند ة تلك الد اسات  

أثرانتهاجالقيادةالأخلاقيةالذي يستوج  و يحت  التصدي لذلك الموضوع و العمل على تبيان  

 ودورهافيالتأثيرعلىمستو الأداءالوظيفيلد الموظفينبوزارةالصحة؟

أهدافالدراسةوتساؤلاتها3.1

ما هو اثر القيادة الخلايية على الداء الوفيف   هو    ،تهد  الد اسة للإجابة على سؤال  ئيس   

التساؤلت الفرعية تتمثل من خلال الإجابة على عدد من  لدى موفف  وزا ة الصحة بسلطنة عمان؟

 فيما يل  : 

وزا ة الصحة بسلطنة    قادةلدى    والإدا ية بمضمونها الأخلاق الشخصية    العواملما مستوى توافر  

 عمان؟ 

 لدى موفف  وزا ة الصحة بسلطنة عمان؟  توافر العوامل الدا يةما مستوى 

بين الموففين من جهة   ف  وزا ة الصحة بسلطنة عمانقات النسانية  دو  الذي تلعبه العلاالما هو  

 ؟ و من جهة أخرى المراجعين و المتعاملين من المرضى و ذويه   
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فانه يم ن تحديد الأهدا  العامة    ،وف  اطا  محاولة الد اسة الإجابة على التساؤلت المشا  اليها  

 للد اسة فيما يل  :  

لدى موفف  وزا ة    و الإدا ية بمضمونها الأخلاق   الشخصية  العواملد جة توافر  ييا   .  1

 الصحة بسلطنة عمان. 

 لدى موفف  وزا ة الصحة بسلطنة عمان.  توافر العوامل الدا يةمستوى  ييا  د جة . 2

 مستوى توافر العلاقات الإنسانية لدى موفف  وزا ة الصحة بسلطنة عمان. ييا  د جة. 3

 . د اسة و تحليل أثر القيادة الأخلايية على الأداء الوفيف      4



 

 

(أنموذجالدراسة1-1شبل)





 فرضياتالدراسة1.5



9 

(  a ≤ 0.05يوجد أثر ذو دللة إحصائية عند مستوى الدللة )H1الفرضيةالرئيسيةالأولى:

عمان. للقيادة الأخلايية على الأداء الوفيف  ف  وزا ة الصحة بسلطنة 

 ويتفرع منه الفرضيات التالية:

1.(H1a:)( يوجد أثر ذو دللة إحصائية عند مستوى الدللةa ≤ 0.05لل )الشخصية     عوامل

 على الأداء الوفيف  ف  وزا ة الصحة بسلطنة عمان. 

2  .(H1b:)( يوجد أثر ذو دللة إحصائية عند مستوى الدللةa ≤ 0.05لل )الإدا ية على    عوامل

 الأداء الوفيف  ف  وزا ة الصحة بسلطنة عمان.

3  .(H1c:)  ( يوجد أثر ذو دللة إحصائية عند مستوى الدللةa ≤ 0.05 للعلاقات الإنسانية )

 على الأداء الوفيف  ف  وزا ة الصحة بسلطنة عمان. 

أهميةالدراسة1.6

 و ثانيهما أهمية عملية . ،أولهما أهمية علمية  ،تتمثل أهمية الد اسة ف  نطاقين اثنين  

 الأهميةالعلمية

تتمثل أهمية هذه الد اسة ف  الطا  العلم  ف  كونها واحدة من الد اسات القلائل الت  تعن     

بد اسة أثر القيادة الأخلايية على أداء الموففين ف  القطاعات الح ومية بسلطنة عمان ومدى  

اعات  جدوى اتباع هذا النمط من أنماط القيادة ف  سبيل تجويد الأداء الوفيف  للعاملين ف  القط

مما يجعل تلك الد اسة بمثابة القاء حجر ف  الماء الراكد يمهد الطريق    ،الح ومية ف  السلطنة  

 .قيادة الأخلايية  لد اسات مستقبلية أخرى تتمحو  حول ال

 

 

 الأهميةالعملية
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بل تتجاوز ذلك الى أهمية عملية تتمثل    ،ل تقتصر أهمية الد اسة على الأهمية العلمية فحس     

ف  الحصول على مؤشرات احصائية تتعلق بحدود تطبيق نمط القيادة الأخلايية ف  وزا ة الصحة  

 و حدود أثر ذلك على معدل الأداء الوفيف  للعاملين .   ،بالسلطنة 

حدودالدراسة1.7

وأخيراا   ،زمنية    ،م انية    ، الت  تقتضيها طبيعتها  ف  حدود موضوعية    ،تتمثل حدود الد اسة  

 بشرية . 

الموضوعية الثلاثة:  الحدود وأبعاده  الأخلايية(  )القيادة  المستقل  المت ير  الد اسة على  تقتصر   :

 والمت ير التابع )الأداء الوفيف (.  ،والعلاقات الإنسانية( ،الإدا ية  ،العواملالشخصية العوامل)

 : ت  إجراء الد اسة على الدوائر والأقسام الإدا ية والفنية والمديريات بوزا ة الصحة. الحدودالمبانية

الزمنية: مايو    الحدود الزمنية من  الفترة  الميدانية خلال  الد اسة  تطبيق  ديسمبر    2022ت   إلى 

 م. 2022

 تقتصر الد اسة على العاملين بوزا ة الصحة ف  سلطنة عمان.  الحدودالبشرية:

الصعوباتالتيواجهتهاالدراسة1.8

 كان أبرزها :  ،واجه الباحث صعوبات ابان اعداد الد اسة 

و  بما مرد ذلك ند ة العتماد    ،ند ة الكت  والمراجع العربية الت  تناول  موضوع القيادة الأخلايية  

 على ذلك النمط من أنماط القيادة ف  الوطن العرب  .

 ، و المتمثلين ف  العاملين بوزا ة الصحة ف  السلطنة  ،صعوبة جمع البيانات من عينة الد اسة  

الأحيان   كثير من  ف   الوفيفية  لتعبئة    ،ل تباطاته   التعاون  أخرين  أخرى  فض  أحيان  ف   و 

 الستبانة. 
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التعريفاتالإجرائية:1.9

القيادةالأخلاقية:

الشخصية    العواملما يتصف بها القائد ف  المنظمة من يي  أخلايية ومما سات ف  مجال  

والعمل برو  الفريق    ،والعلاقات الإنسانية  ،الإدا ية لملادير المد سة  العواملمجال    ،لملادير المد سة

 (. 2022 ،)الكو ي 

الأداءالوظيفي:

كفاءة الموفف ف  تحقيق المهام الوفيفية ف  نواح  عديدة وجودة وكمية العمل المنجز والتخطيط  

 (  2013الإبداع ف  العمل. السيد )والتعاون والجهد والبتكا  و 

موظفيوزارةالصحة:

العاملون بش ل  سم  ومضى على عمله  سنة على الأقل ف  الدوائر والأقسام الإدا ية والفنية  

 والمديريات بوزا ة الصحة بسلطنة عمان. 

مُلخصالفصل1.10

ومن ث  استعرض  أهدا   ،تناول  الدا سة ف  الفصل الأول تحديد المش لة موضوع الد اسة

ث  قام  بعرض فرضيات الد اسة    ،ووضح  المت يرات المستخدمة ف  الد اسة  ،الد اسة وتساؤلتها

وبعد ذلك استعرض  أهمية الد اسة    ،الم ونة من ثلاث فرضيات  ئيسية وسبع فرضيات فرعية

 وحدودها والتعريفات الإجرائية لها.
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الفصلالثاني

 الإطارالنظري

 مقدمة

 الأخلاقيةالمبحثالأول:القيادة

 المبحثالثاني:الأداءالوظيفي

المبحثالثالث:الدراساتالسابقة

مُلخصالفصل.
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 مقدمة:2.1

النظري   الد اسة لإطا ها  الثان  من  الفصل  الخلفية الأدبية    ،يتناول  الى  من خلال الإشا ة 

و يأت  الفصل الثان  من الد اسة    ،والنظرية والمصطلحات ذات الصلة بموضوع ومت يرات الد اسة

الأخلايية    ،مباحث ثلاث ف    القيادة  القيادة    ،أولهما تح  عنوان  بمفهوم  التعريف  إلى  ويهد  

فضلاا على تناول تأثير القيادة الأخلايية   ،و من ث  أهمية وسمات القيادة الأخلايية  ،الأخلايية

من خلال الإشا ة    ،فيما يتناول المبحث الثان   للأداء الوفيف     ،وأبعادها    ،على الأداء الوفيف 

, وأخيراا    بالإضافة الى معايير وفوائد تقيي  الأداء الوفيف   ،و عناصره    ،و اهميته    ،الى مفهومه  

 خلاصص المبحث الثالث لتناول الد اسات السابقة ذات الصلة بموضوع الد اسة . 
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المبحثالأول:القيادةالأخلاقية2.2

 مقدمة2.2.1

مما ل  ي  فيه أن الأم  انما ترتق  بالأخلاق السائدة فيها و الحاكمة الضابطة لسلوكيات أفرادها 

كما أن المجتمعات تنمو وتتطو  من خلال توفر مجموعة من الخلاق والقي  والمبادئ الت     ،

و كما ترتق  الأم  بالأخلاق فإن    ،(   2010،تضبط العلاقات الناشئة بين أفرادها )حسان والعجم 

والمبادئ  القي   بها  وسادت  توافرت  إذا  وتتطو   وترتق   تزدهر  الأعمال  ومنظمات  المؤسسات 

فلا يم ن بأي حال من الأحوال أن تكون بمعزل عن القي     ،(  2017  ،والأخلاق )الشتوي والحبي  

القيم      و   ،الأخلايية السائدة ف  المجتمع     و ل أن تكون بمنأى عن المعتقدات و النسق 

 الأخلاق  لأفراد ذلك المجتمع .

القي  والأخلاق كم ونات أساسية من م ونات     إلى  النظر  الدعوة إلى ضرو ة  اتسع نطاق  لقد 

باعتبا ها نمط من أنماط القيادة الت  تستند الى عملية تفاعل    ،القيادة والإدا ة ف  السنوات الأخيرة  

اجتماع  تبادل  تهد  الى تحقيق جملة من الأهدا  المشتركة من خلال اعلاء وتعزيز يي  العمل 

الأخلايية ومما سة العلاقات الإنسانية والهتمام بأفراد المجموعة داخل بيئة العمل وتوزيع الأدوا  

كما أنها ف  الوق  ذاته نمط ييادي   ،(  2017  ،جبات والمسؤوليات ) البرناطعليه  و كذلك الوا

محدثةا بذلك   ، والسلطةتتفوق من خلاله الأخلاق على مفاهي  القوة    ،يرتكز إلى أخلاييات القادة

 (.2019 ،ت ييراا اجتماعياا يلب  الحاجات الحقيقية للتابعين )الجناب 

ان الدو  الذي تلعبه القيادة الأخلايية من كونها تعمل على إقرا  عدد من المبادئ الصحيحة    

الوفيف  الأداء  تحسين  شأنها  من  للفرد   ،الت   الوفيف   تحسين صو ة    ،واللتزام  ف   والمساهمة 

( هو مرد اتساع نطاق الدعوة لتباع  2018  ،المؤسسة الأخلايية أمام المجتمع )الجهن  وآخرون 
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ذلك النمط من أنماط القيادة بديلاا عن أنماط القيادة التقليدية الت  أضح  غير ملائمة لما يشهده 

فلا   ،العال  من تطو  متلاحق و ا تفاع معدل التنافسية بين المنظمات على نحو غير مسبوق  

عج  اذن عندما نرى اهتماماا عالمياا و  غبة كبيرة من قبل عديد من المنظمات حول العال  ف   

حتى أن عدداا من المؤسسات التربوية اليابانية عمدت الى    ،تبن  ذلك النمط من أنماط القيادة  

اصدا  ما يم ن تسميته بالمدونات الأخلايية لإ شاد القيادات العاملة ف  تلك المنظمات بما يجد  

المر الذي    ،   به  القيام به و ما ل يج  القيام به من أفعال و قرا ات ف  ضوء نسق ييم  محدد 

( ايجابياا على جودة العمل و تميز الأداء الوفيف   (Dion & Michel، 2012ينع س و كما يقول  

من خلال من خلال ييام القادة الأخلاقيين ببناء علاقات   ، ف  تلك المنظمات و نجا  العمل بها  

و العمل على وضع معايير واضحة للسلوك الأخلاق  الذي يج  أن يلتزم    ،صادقة مع الموففين  

و اتباعه  كذلك لمعايير عادلة تتس  بالشفافية المطلقة ف  تطبيق قواعد ثابتة للم افآت    ،به الموففين

الأمر الذي يجعل كافة الموففين         و المرؤوسين يبذلون قصا ى جهده  لتقدي     ،و العقوبات  

و الذي يثب  كذاك الدو  الإيجاب     ،(  (،Iqbal، et al.، 2020أداء وفيف  أكثر ابداعاا و تميزاا  )

 & Fox &  Smithللقيادة الأخلايية ف  تحسين أداء الموففين والتخل  السلوكيات السلبية )

Webster،2023 .) 

ان الباحث يرى أنه و على الرغ  مما يعلاتقد من كون موضوع القيادة الأخلايية من الموضوعات   

ال أن يؤمن تماماا    ،الت  يم ن تناولها من خلال المعرفة العملية و الحد  الشخص  فحس   

ي ون من    ،بحتمية و ضرو ة د اسة و تناول الموضوع من خلال أسلوب علم  موضوع  ممنهص  

شأنه العمل على تبيان مميزات و اليات اتباع ذلك النمط من أنماط القيادة ف  المنظمات العمانية  

 بدايةا من وزا ة الصحة . ،الح ومية و غير الح ومية ف  السلطنة 
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مفهومالقيادةالأخلاقية:2.2.2

ال أن الباحث يرى أنه و باستقراء    ، تتعدد التعريفات و المفاهي  المتعلقة بالقيادة الأخلايية  

أولهما ينزع الى تعريفها ف  اطا  السلطات الممنوحة   ،تلك التعريفات أنها تدو  ف  اطا ين اثنين 

و الثان  يرى القول بربط التعريف بالعلاقات الشخصية    ،للقائد لإحداث أثر إيجاب  ف  مرؤوسيه  

فف    ،و الجتماعية الناشئة ف  بيئة العمل نتيجة اتباع ذلك النمط من أنماط القيادة ال ير تقليدية 

على أنها تعن  استخدام السلطة الممنوحة للقائد ف    (Carr،2017 )اطا  التجاه الأول يعرفها  

وبالطريقة الت     ،سبيل مساعدة مرؤوسيه ف  التعامل مع القي  المختلفة الت  تظهر ف  بيئة العمل  

  ، يم ن من خلالها السهام ف   فع مستوى الأخلاق لدى هؤلء المرؤوسين لتحقيق أهدا  العمل  

ذلك التعريف ل  يذه  بعيداا عن التعريف القائل بأن القيادة الأخلايية ما ه  ال عملية تأثير من  

من خلال اللتزام بسلوكيات أخلايية مثل: المصدايية   ،القادة لحث المرؤوسين على تحقيق الأهدا 

والرحمة والإيثا   والعدالة  ودعمها  ،والأمانة  المرؤوسين  لدى  السلوكيات  هذه  غني   ،وتشجيع   ( ،  

( على أنها ذلك السلوك  ،Zheng، et al.، 2015ك و ف  الطا  ذاته )( كما يعرفها كذل2022

القيادي الذي يركز على الجان  الأخلاق  ف  المعاملات ويتطل  التزاماا محدد بوضع مجموعة  

 Deفيما يعتبرها  )  ،من المعايير والإ شادات الأخلايية الت  يج  أن يتبع الموففين هذه المعايير  

Coninck، 2015.  على تؤثر  الت   الأخلايية  والسلوكيات  التوجيهية  المبادئ  مجموعة  أنها   )

و انزال العقوبة المناسبة جراء السلوكيات   ،الموففين من خلال وضع م افأة على السلوك الأخلاق 

 غير الأخلايية . 

( مفهوم القيادة الأخلايية على أنها سلوكيات مما سة .Madanchian، et al.، 2018يعلار  )  

بما يعن  اعتبا  القيادة الأخلايية أسلوب ييادة موجه   ،النصا  ومشا كة السلطة وتوضيح الأدوا 
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يقوم من خلاله القادة الأخلاقيون بإفها  السلوكيات الأخلايية له  مثل العدالة    ،نحو الموففين

 (  .،Malik، et al.، 2016والثقة والتقدير . )

بالعلاقات    مباشر  ا تباط  ذات  تعريفها  ف   الأخلايية  القيادة  كون  التعريفات  من  عدد  ترى 

( باعتبا هامما سة اجتماعية تهد  ال   ،Banks، et al.، 2021حيث يعرفها )  ،الجتماعية  

أح ام مهنية بصو ة مستقلة   بطريقة    ،اصدا   التصر   القد ة على  تلك  تمثل  يعن  كونها  مما 

(  Eluwole & Karatepe & Avci، 2022فيما يعتبرها كل من )  ،مسئولة ومقبولة أخلايياا  

مجموعة من معايير السلوك الأخلاق  المرتبطة بالعلاقات الشخصية و الإجراءات داخل المنظمة 

)تاي    ، يرى  أخيراا  والجراءات 2019،و  التصرفات  تبيان  و  تعنيافها   الأخلايية  القيادة  أن   )

المعيا ية المناسبة و الت  يج  اتباعها من قبل القادة نحو الموففين من خلال التصرفات الشخصية  

و العمل الترويص لمثل هذه التصرفات والسلوكيات للمرؤوسين    ،و العلاقات الجتماعية بين الأفراد  

. 

أهميةالقيادةالأخلاقية:2.2.3

سواءاا كان  ح ومية أو غير ح ومية انما يتوقف على    ،مما ل شك فيه أن نجا  أي منظمة    

و من المسل  به كذلك  ،على اعتبا  أن القيادة ه  العنصر الذي يوجه سلوك المرؤوسين ،ييادتها 

أن القيادة الناجحة تتطل  جنباا الى جن  مع مراعاة الأبعاد الفنية والإدا ية أن تراع  كذلك الأبعاد 

فالقائد عليه دوماا اد اك أهمية قرا ه و كونه قد ي ون اما عنصراا بناءاا فاعلاا من شأنه    ،الأخلايية  

أو عنصر هدم من شأنه الحاق الإحباط    ،تحفيز المرؤوسين لتحقيق اعلى د جات الأداء الوفيف   

س بالسل  على تحقيق  بنفوسه  و بالتال  انخفاض معدلت الأداء الوفيف  بالصو ة الت  تنع 

و من هنا تبرز الضرو ة الملحة الى اتباع نمط القيادة الأخلايية الت  يت  من    ،أهدا  المنظمة  

والعمل   ،و اد اك مش لاته     ،والعمل على تفه  مشاعره   ،خلالها معاملة المرؤوسين بصو ة طيبة  
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و من جهة أخرى بينه  و بين    ،وتحقيق الألفة بين العاملين بعضه  بعضاا من جهة  ،على حلها

 (. 2017،)الشاعر ،القائد 

غير    ،و على الرغ  من أن امر حصر أسباب أهمية القيادة الأخلايية هو من الصعوبة بم ان     

 أنه يم ن الإشا ة الى أه  أسباب اعتبا  القيادة الأخلايية شديدة الأهمية ف  النقاط التالية : 

( أن وجود ييادة أخلايية تتس  بالمها ة و الفاعلية هو أمر يؤدي حتماا الى 2013  ،يرى )الهندي  

و أن غياب تلك القيادة هو بالضرو ة سب  مباشر ف    ،المض  قدماا نحو تحقيق أهدا  المنظمة  

و يعلل ذلك بأن غياب تلك القيادة انما يضعف بصو ة    ،الحاق الفشل بالمنظمة ف  تحقيق أهدافها

القائد  ف   الثقة  ويفقده   العاملين  معنويات  و    ،مباشرة  القائد  بين  الإنسانية  العلاقات  يضعف  و 

القائد لدو ه   ،المرؤوسين   تقدير  التأثير سلباا على الأداء   ،لإد اكه  عدم  الأمر الذي من شأنه 

 الوفيف  للمرؤوسين . 

( بين وجود ييادة أخلايية و تحقيق د جة عالية من  2021  ،يربط )عبد العزيز ونو  الهدى   

و الذي يعن   غبة الفرد المنتس  للمنظمة الداخلية ف  بذل أقصى    ،د جات اللتزام التنظيم   

د جات الجهد ف  العمل لتحقيق أهدا  المنظمة انطلاقاا من ايمانه الراسخ و ايمانه التام بأهدا   

ويي  المنظمة و  غبته الشديدة ف  المحافظة على عضويتها و السع  للحفاظ على استمرا يتها  

و ل يتأتى ذلك اللتزام التنظيم  بطبيعة الحال ما ل  تكن القيادة على د جة عالية من    ،وتطويرها  

 اللتزام بالقي  و الخلاييات و كونها نموذجاا يلاحتذى به ف  ذلك . 

يرى كثير من الباحثين أن القيادة الأخلايية تعتبر وسيلة فاعلة تعمل على دع  المنظمات لتحقيق    

اتباع أسالي     ،أهدافها   للمرؤوسين نحو  السلوك الإيجاب   ييادياَ يعزز من  نمطاا  لكونها  ذلك  و 

و هو ما يحقق الأهدا     ،الأمر الذي ينع س بالإيجاب على الأداء واللتزام الوفيف     ،أخلايية  

 (. Schwepker & Dimitriou، 2022طويلة و قصيرة الأمد للمنظمات )
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يشير)   منمواقف .Velez& Neves، 2018و  العديد  و  الأخلايية  القيادة  بين  العلاقة  الى   )

اللتزام    ،والمباد ة الشخصية  ،مثل الرضا الوفيف   ،وسلوكيات الموففين العاملين ف  المنظمات  

الأمر الذي جعلها تحظ  باهتمام    ،وتجن  السلوكيات المنحرفة    ،والمشا كة ف  العمل  ،التنظيم 

 كبير لتطبيقها داخل العديد من المنظمات عالمياا .     

و يعود ذلك لكون   ،تلع  القيادة الأخلايية دو اا هاماا  ف  احداث الت يير التنظيم  الناجح     

و  ,  القادة الأخلاقيين أكثر شفافية و صدقاا فيما يتعلق بإحداث الت يير اليجاب  داخل المنظمة  

قائلاا أن القادة الأخلاقيين يملكون سلوكيات    ،(  ،Collins & Restubog، 2021يشير الى ذلك  )

 .ف  المنظمة تفوق غيره  من القادةإيجابية و داعمة تحفز على احداث ت يرات إيجابية 

تم ن القيادة الأخلايية كذلك القادة من اقامة علاقات قوية متينة مع مرؤوسيه  تستند الى الثقة     

العمل   تلك العلاقات الت  ينتص عنها تحقيق مستويات عالية من مشا كة الموففين ف   ،المتبادلة  

  ،.Madanchian، et alا تفاع معدلت الرفاهية المهنية للموففين ) وتقليل مستويات الإ هاق و 

2018 .) 

( الى أن من أه  الأسباب الت  تعتبر من خلالها القيادة الأخلايية  2017  ،يشير )الجعيثن    

ذات أهمية بال ة أن اللتزام بأخلاييات العمل يؤدي إلى انخفاض المما سات غير العادلة داخل  

حيث تسند القيادة الأخلايية العمال    ،و يمنح فرصاا عادلةا متكافئةا أمام كافة الموففين    ،المنظمة

  ، كما ان القائد الأخلاق  يقوم دوماا بتوجيه موا د المنظمة لما هو أكثر نفعاا   ، للأفراد الأكثر كفاءةا  

القلق والتوتر داخل  بأنفسه  ومؤسسته  ومجتمعه  وانخفاض  ثقة الأفراد  إلى زيادة  بذلك  فيؤدي 

 المؤسسة .

(  الى أن القيادة الأخلايية  ، 2021 ،هذا و يشير و ف  السياق ذاته ) عبد العزيز ونو  الهدى  

المنظمات   العمل ف   ترك  الحد من فاهرة  تعمل على  الولء  ،تكمن أهميتها ف  كونها  و زيادة 
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و أخيراا اشباع  ،  و تشجيعه  على زيادة الإنتاجية    ،الوفيف  و اللتزام التنظيم  لدى الموففين  

 حاجاته  الجتماعية .

سماتالقيادةالأخلاقية2.2.4

وتحديداا الفضائل الأخلايية    ،( أن سمات القائد الأخلايية  ،Moon & Jung، 2018يرى )

كالصدق والنزاهة والحترام والفعالية ف  تنفيذ أسالي  اتخاذ القرا   لها من الأثر القد  الكبير على  

و عليه    ،و يرى أن ذلك انما يعود الى حقيقة أن القادة ه  ممثل  المنظمة    ،نتائص عمل الموفف  

  ، والعدالة  ،فانه كلما اتسم  سمات القائد بالأخلايية و كلما حاز خصائص المصدايية والأمانة

التنظيم  لدى الموففين    ،والرحمة    ،والإيثا  انتاجيته   ،كلما زاد مستوى النتماء  و كلما كان  

)اكري ،و أفضل   ذات  2012  ،يشير  السلوكيات  من  مجموعة  تشمل  الأخلايية  القيادة  أن  الى   )

كالمصدايية الملائمة  الأخلايية  الصاد ة عن    والرحمة  ،والإيثا   ،والعدالة  ،والأمانة  ،الخصائص 

من خلال    ،الت  تهد  الى تعديل وتحسين وتعزيز السلوكيات بين مرؤوسيه القيادات الإدا ية و 

 ودع  المعايير والسلوكيات الأخلايية . ،ومناقشة القضايا ،توضيح التوقعات 

تتمثل سمات القيادة الأخلايية ف  ضوء ما أشا  اليه الباحثون أولا ف  ضرو ة أن يتس  القائد و 

لأن القادة    ،الشخصية مثل الأخلاق والصدق و أن ي ون أهلاا للثقة    العواملالأخلاق  بعدد من  

و انه حال التزام القائد بقواعد    ،الأخلاقيون ه  أسا  تكوين المناخ التنظيم  الأخلاق  للمنظمة  

(  Dey، et al.) 2022 و يعزي   ،القي  والأخلاق فإن المرؤوسين حري به  اتباع تلك القواعد  

يتعلمون من خلال  الموففين  فإن  لباندو ا  الجتماع   التعل   لنظرية  وفقاا  و  أنه  الى  ذلك  سب  

 النماذج الت  تتواجد معه  ف  م ان العمل .  

( بالمسئولية نحو  ،Ilyas & Abid & Ashfaq، 2020يتمتع القادة الأخلاقيون كذلك وفقا ل )  

فه    ،كما يعملون دائماا على تحفيزه  وتزويده  بالطرق الت  تلاساعد ف  حل مشاكله  ،مرؤوسيه  
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كما يهتمون بأن يظهروا   ،حري به  أن يمتلكون علاقات منفتحة و توقعات واضحة حول مسئولياته 

 دوماا تمس ه  بمعايير النزاهة والسلوك الأخلاق  عند التعامل مع الموففين . 

(  ،Jha،& Singh، 2019يرى كذلك و ف  اطا  الحديث عن سمات القيادة الأخلايية كل من  )  

حسنة و أخلاييات  فيعة سواءاا ف  حياته المهنية او    عواملالى حتمية أن يحوز القائد الأخلاق  ل

حيث ي تس  القائد الخلاق  م انة قوية بس  كونه عادللا منصفاا    ،فلا انفصال بينهما    ،الشخصية  

 ، لديه القد ة على الهتمام بالآخرين والعمل على موائمة سلوكه مع المعايير الأخلايية المطلوبة  

أن يتمتع بسمات الثقة  ( يجد  به  ،Dhar، 2016كما أن القائد الأخلاق  و وفقاا لما يشير اليه  )

والصدق والنزاهة والعدالة والقد ة على التأثير ف  سلوكيات الموففين و خلق بيئة عمل من شأنها 

 تعزيز السلوكيات الأخلايية للموففين . 

( الى أنه توجد سمة مشتركة  Çelik & Dedeoğlu & Inanir، 2015و اخيراا يشير كل من )   

يج  أن يتمتع بها كافة القادة الأخلاقيين تتمثل ف  القد ة على تحفيز و تشجيع العاملين بصو ة  

 مستمرة تخلق بيئة عمل داعمة لتحقيق أهدا  المنظمة .

 تأثيرالقيادةالأخلاقيةعلىالأداءالوظيفي2.2.5

فالقائد   ،ل يم ن بأي حال من الأحوال اعلاء أهمية القائد على مرؤوسيه أو القول بخلا  ذلك  

المنظمات   جناح   هما  المرؤوسين  جنباا   ،و  معاا  أهدافهايعملان  لتحقيق  جن   الى  و ضمان     

فالموفف هو المو د الأه  من موا د المنظمة و بدونه ل يم ن للمنظمة    ،استمرا يتها و نجاحها  

من   ،كما أن للقيادة دو ها الرئيس  الهام ف  العمل على تحسين أداء الموفف    ،تحقيق أهدافها

المنظمة   انجا   الت  تضمن  الحيوية  القيادة الأخلايية و باعتبا ها من الأمو     ، خلال مما سة 

أهدا    فالقائد الأخلاق  لديه القد ة أكثر عن غيره على تحفيز الموففين للعمل بجدية أكبر لتحقيق

وغر  الدافع لديه  لرفع   ،و دفعه  لرفع مستوى الأداء الوفيف  بهد  تطوير المنظمة  ،المنظمة  
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( الى أن تحسين الأداء الوفيف  انما  ،Khan ، et al.، 2022و يشير )  ،مستوي الداء الوفيف   

و الت  يأت  من بينها وجود القائد الأخلاق  الذي يعمل على  فع    ،يرتبط بالعديد من العوامل  

  فاهية جميع الموففين وحماية حقوق وحريات العاملين والقيام  بالأشياء الصحيحة. 

فانه يم ن القول أن للقيادة الأخلايية دو   ئيس  و علاقة مباشرة مع    ، و تأسيساا على ما سبق     

تحسين الأداء الوفيف  للمرؤوسين ف  المنظمة كونها تعمل على تحفيزه  المستمر و  فع قد ته  

و لعل هذا ما حدا بالكثير من    ،من خلال التمسك بالقي  السامية و الأخلاق الحميدة    ،على العمل

المنظمات الح ومية و غير الح ومية حول العال  للسع  الدؤوب نحو بناء ييادات أخلايية تعمل  

و تجعلها قاد ة على المنافسة ف  فل بيئة     ،على تحسين الأداء الوفيف  لموفف  تلك المنظمات  

اية أخلايية و دعماا  تقدم  ع ،اعمال تت ير بصو ة مستمرة متطلبةا اتباع أسالي  ييادة غير تقليدية 

 (.،Musyimi، 2016و تحسن العلاقة بين القائد والموففين )  ،جيداا للموففين 

  ، ان القيادة الأخلايية ترتبط ا تباطاا وثيقاا و تعن  عنايةا بال ةا بسلوكيات و اخلاييات الموففين   

اد اكاا من قبلها بالدو  الهام الذي تلعبه تلك السلوكيات و الأخلاييات ف  تحسين الأداء الوفيف   

 Kosec، etو من هنا فان القادة الأخلاقيون يجد  به  وفقاا لما يذه  اليه )   ،لهؤلء العاملين  

al.، 2022،  العمل بيئة  تؤثر على  أن  يلام ن  الت   العوامل  بالعديد من  د اية  ي ونوا على  أن   )

اتباع سلوك أخلاق  جيد يلاساعد ف  حل المش لات الت  تواجه    ، والرضا الوفيف    مد كون أن 

 المنظمة .

 

 

أبعادالقيادةالأخلاقية:2.2.6
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سواءاا بصو ة مباشرة أو غير مباشرة ف  نجا  واستمرا  المنظمة    ،تسه  أبعاد القيادة الأخلايية  

الأمر الذي جعل العديد من الباحثين يتناولون لها و على نحو    ،وبالتال  فإنها تمثل أهمية بال ة     ،

و اللاف  أن كافة الد اسات الت  أشا ت الى أبعاد القيادة الأخلايية انما تنظر اليها على   ،موسع  

بل تتخطى ذلك الحيز الضيق    ،اعتبا ها أعمق من مجرد كونها عدد من المفاهي  و المعا    

 المحدود لتشمل ميثاق أخلاق  ملزم للقائد ل يحيد عنه مطلقاا .

فمنه  من    ،ان الباحثين يذهبون مذاه  مختلفة فيما يتعلق بتحديد أبعاد القيادة الأخلايية    

و الت  يقصد بها التركيز على    ،يرى أن القيادة الأخلايية تتمثل أبعادها ف  الأبعاد الشخصية  

وتحري الصدق والوفاء بالوعود   ،اتباع مبادئ العدالة ف  توزيع الواجبات والأعمال على المرؤوسين

تلك    ،و من ث  الأبعاد الإدا ية    ،(    2014  ،)العنقري    ،والعترا  بالخطأ إن ولاجد    ،وتقبل النقد   ،

و    ،الت  تتمثل ف  ييام القائد الأخلاق  بالإشرا  على تنفيذ العمل داخل الوحدة الإدا ية بنفسه

القرا ات  اتخاذ  ف   والش  ،موضوعيته  العدالة  معايير  باتباع  التزامه  القوانين  و  تطبيق  ف   فافية 

ومنح المرؤوسين التسهيلات اللازمة الت  تم نه     ، وتوضيح المهام الموكلة للمرؤوسين  ،والأنظمة

و العمل على تشجيعه  على إنجازاته     ،من انجاز أعماله  و مهامه  بما  يتفق مع فرو  الموقف

بينما يتمثل البعد الثالث ف     ،(  2014  ،)الحضري   ،وتحفيزه  المستمر على العمل برو  الفريق  

( على اعتبا  أنه يلاقصد به التركيز على آلية  2016  ،البعد الإنسان  و الذي يشير اليه  )الشملان

و معاملته  بصو ة ودية ي ل     ،من خلال احترامه  و دعمه  و تقديره     ،التعامل مع المرؤوسين

التواضع   أسرا  الآخرين  ،عليها طابع  المحافظة على  بإشباع حاجاته     ،فضلاا على  والهتمام 

فيما    ،والحرص على مشا كته  مناسباته  الجتماعية    ،ومراعاة فروفه  والوقو  معه   ،وتقديرها

و ف  اطا  الإشا ة الى الأبعاد الخاصة بالعلاقات الإنسانية أنها     ،(    2017  ،يشير ) الجعيثن 
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  ، تشمل حرص القائد الأخلاق  على بناء علاقات إنسانية مع كافة العاملين و النصات  له  باهتمام 

 و التسامح قد  المستطاع مع المخطئين منه  . ،  و تقدير فروفه  ،و مراعاة حاجاته  ومشاعره  

القيادة الأخلايية  2015،تذه  )نسيمة  يتعلق بأبعاد  فتشير الى أن تلك   ،( مذهباا مختلفاا فيما 

و يلاقصد بها قد ة القائد الأخلاق  على غر  الخلاييات    ،أولها القدوة    ،الأبعاد تتمثل ف  أ بعة  

شريطة أن تكون تلك   ،و تشجيعه  على العمل برو  الفريق الواحد    ،الحميدة ف  نفو  العاملين  

فيما يتمثل البعد الثان  فيالتم ين و الذي يعن  منح الحرية من    ،القيادة خادمةا للمصلحة العامة  

ايماناا من    ،قبل القائد الأخلاق  للموففين و تحميله  قد اا من المسؤولية و السلطة ف  اتخاذ القرا   

و هو ف  سبيل ذلك يمده    ،   قبله بأن ذلك يؤدي الى زيادة مستوى ثقة المرؤوسين ف  قد اته

بالمعلومات اللازمة الت  تساعد على تم ينه  من اتخاذ القرا ات بصو ة صحيحة تسه  ف  تحقيق  

المنظمة   التقوي     ،أهدا   ف   الأبعاد  تلك  ثالث  تتمثل  يتس     ،فيما  أن  لبد  الأخلاق   فالقائد 

و أن ي ون ذلك التقوي  مستقل ومنفصل عن أح امه الذاتية    ،بالموضوعية حال تقوي  نتائص أهدافه  

فمن مميزات    ،فيما يتمثل البعد الخير ف  الريادة    ،و أن ي ون عادلا عدالةا مطلقةا ف  ذلك    ،

و استعداده المستمر الذي ل ينقطع    ،و تفاؤله    ،القائد الأخلاق   غبته الدائمة ف  تحقيق النجا   

 من النجا  ل يتنازل عنه .  و التزامه بتحقيق مستوى محدد  ،ف  المخاطرة 

 

 

 

 

 

المبحثالثاني:الأداءالوظيفي2.3



25 

مقدمة:2.3.1

بقد  عال من     المختلفة  انشطتها  أداء عملها و مما سة  الى  المنظمات  كافة  دوماا  تهد  

فان تلك المنظمات تسعى  دوما   ،وعليه و لتحقيق ذلك الهد  و تلك ال اية    ،الفعالية والكفاءة  

الى تطوير أداء موففيها استنادا الى حقيقة مفادها أن الموفف هو أه  تلك المت يرات الأساسية  

فالعنصر البشري وكفاءته وقد ته على أداء العمل هو   ،الت  تؤثر على مستوى الكفاءة والفعالية  

و من هنا تتبلو  الأهمية المنقطعة النظير للأداء الوفيف    ،العنصر الأكثر أهمية ف  المنظمة  

الصراع    خاصةا ف  فل ذلك  ،باعتبا ه عنصراا أساسياا من عناصر نجا  المنظمة ف  تحقيق أهدافها  

و الأداء   ،المحتدم بين المنظمات محلياا و اقليمياا و دولياا لتقدي  أعلى مستوى من جودة الخدمات  

الوفيف  و ان كان يلاقصد به وفقاا لمفهومه الضيق و المباشر ييام الموفف بأداء عمله و اضطلاعه  

و مدى   ،بمسؤولياته الم لف بها من قبل المؤسسة أو المنظمة الت  ينتس  لها بح   الوفيفة  

الموا د   استخدام  الدا ة و عبر  بالتفاق مع  المحددة سلفا  و  المرجوة  الموفف للأهدا   تحقيق 

فانه يتطل  من المنظمات وصانع     ،ال أنه و باعتبا ه مناط الح   على أداء المنظمة    ،المتاحة  

كون أن الأداء   ،ص أفضل  السياسات و القادة تنمية الأداء الوفيف  و تطويره للحصول على نتائ 

( القيادة  أسلوب  منها  العوامل  من  بالعديد  يتأثر   & Bashir & Amir& Jawaadالوفيف  

Hasan، 2020 .) 

تعريفالأداءالوظيفي:2.3.2

نتيجة لما ينطوي عليه الأداء الوفيف  من أهمية أٌشير لها سابقاا و باعتبا ه العنصر الأكثر     

أهمية لنجا  المنظمة ف  تحقيق أهدافها و معيا اا هاماا من معايير الح   على جودة الخدمات الت  

  2010  ،فيرى ) الطراونة    ،فقد انبرى الباحثون لإيجاد تعريف للأداء الوفيف     ،تقدمها المنظمة  

و كذلك اللتزام بالولء للمنظمة    ،( أنه نوع من اللتزام نحو المنظمة  ونحو العمل ونحو التجاهات  
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أنه    2015فيما يرى مسل     ،و الأمانة و الدقة ف  المواعيد و القد ة على البتكا  و المعرفة     ،

يمثل النشاط الذي يتم ن الفرد بموجبه من انجاز كافة المهام المنوط به القيام بها وتحقيق الأهدا  

 والعمل على تنفيذها وفقاا لما هو مرسوم لها بالوصف الوفيف  .   ،و الواجبات المخطط لها بإتقان  

( لمفهوم الأداء الوفيف  بعيداا عن التعريفين  ،Tran & Idodo ، 2022ل يذه  تعريف )

اذ يرون بأنه يعن  سلوك الموفف الذي يم ن من تحقيق أهدا  المنظمة   و الذي    ،السابقين  

يظهر من خلال مدى جودة والتزام الموففين بالمواعيد وأداء المهام الوفيفية الم لفين بها من قبل  

(  أن الأداء الوفيف  Buntaran & Andika & Alfiyana، 2019، P.122فيما يرى )  ،القيادة  

جنباا الى جن  مع   ،يمثل طريقة تفكير الموفف اثناء اداء واجبات العمل و أطر التخطيط  لذلك 

و يعر    ،سلوكياته و تصرفاته الت  يلام ن ملاحظتها و يياسها لتحقيق الأهدا  التنظيمية للمنظمة  

( الأداء الوفيف  و ف  السياق ذاته على أنه ذلك الجهد المبذول من قبل    2019،) القحطان 

ام اناته و  لقد ته  وفقاا   ما  مهمة  لإنجاز  تسعى    ،الموفف  الت   والأهدا   النتائص  اطا   ف   و 

 المؤسسة إلى تحقيقها خلال فترة محددة.

العمل   بم ان  الوفيف   الأداء  مفهوم  ا تباط  الباحثين  من  عدد  يرى    ،يرى  حيث 

(Yongxinget، et al.، 2017،   الموفف ف يعن  مشا كة  الوفيف   إلى أن مفهوم الأداء   )

 ،Dincو هو نفس المعنى الذي يشير اليه  )  ، م ان العمل الذي ينتص عنها خدمة أهدا  المنظمة  

( و الذي يرى أن الأداء الوفيف  ما هو ال جودة عمل الموفف ف  م ان العمل لتحقيق  ،2017

 النتائص الت  تستهدفها المنظمة .

( الأداء الوفيف  تعريفاا دييقاا باعتبا ه محصلة تفاعل عدة عناصر  2019،و يعر  ) نبيلة  

وهذه العناصر تساه  ف  بلو ة النتائص والأهدا  والت  تظهر من خلال سلوك   ،تتداخل فيما بينها

 وكيفية أدائه لتلك المهام من جهة أخرى.   ، الموفف من خلال كيفية استجابته وتكيفه معها من جهة
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فإنها ترى أنه ل يتجاوز كونه    ، و اثر ما تناولته الباحثة من تعريفات لمفهوم الأداء الوفيف      

و ذلك الجهد المبذول والأداء الواقع  للموفف والذي يسه  ف    ،تلك المهام و الإنجازات الوفيفية  

 و ذلك ف  م ان العمل غالباا.  ،تحقيق أهدا  المنظمة الت  ينتس  اليها 

 أهميةالأداءالوظيفي:2.3.3

بل    ، تمثل جودة الأداء الوفيف  ال اية الأكبر و الهد  الأسمى للمنظمات كافة دون استثناء     

 ،معيا  و مناط الح   على مدى نجا  المنظمة من عدمه     ،و بلا  ي     ،يم ن اعتبا ها كذلك  

و مرد ذلك هو أن العنصر البشري المتمثل ف  الموفف يبقى هو العنصر الفاعل لنجا  المنظمة  

 ،و قد ا تأى الباحثون و اتفاقاا أن للأداء الوفيف  أهمية بال ة تنع س على المنظمة  ،أو افشالها 

 الموفف نفسه . و أخيراا على ،و المد اء و القادة 

 أهميةالأداءالوظيفيعلىمستو المنظمة:

( الى أن ييا  الأداء الوفيف  له من الأهمية القد  ،Vuong & Nguyen، 2022يشير )  

اذ أنه يعد من أه  العوامل الت  تسه  ف  تحقيق نمو وتقدم المنظمة    ،الكبير على مستوى المنظمة  

بالإضافة الى أنه يعمل على  فع مستوى قد ة المنظمة على التنافسية و المض  قدماا ف  سبيل    ،

و يشير كذلك الى قد ة المنظمة على وضع برامص تستهد    ،تحقيق الأهدا  الت  تسعى لتحقيقها  

الأمر الذي يم ن المنظمة من تحديد  وتقدير وتقيي  أداء و    ،ييا  الأداء الوفيف  للموففين  

فضلا على معالجة نواح     ،سلوك الموففين الحقيق  و الوقو  على اسباب اداء العاملين الحال   

 ( ، 2008 ،لا . ) د ه والصباغ  لتحسينه مستقب ،النقص و الضعف 

حيث    ، على مستوى المنظمة  ( إلى أن لقيا  الأداء الوفيف  أهمية  ،  2015،و يشير ) اللبدي   

يسه  ف  إيجاد مناخ ملائ  من الثقة والتعامل الأخلاق  الذي يبعد احتمال تعدد ش اوى الموففين  

كما أنه يرفع من مستوى أداء الموففين و يستثمر قد اته  بالصو ة الت  تسه  ف     ،اتجاه المنظمة  
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فضلالا على تقيي  برامص وسياسات إدا ة الموا د البشرية ومساعدة المنظمة   ،تطوير و تقدم المنظمة  

كما يرى عدد من الباحثين أن الأداء الوفيف  يرتبط    ،على وضع معدلت أداء معيا ية دييقة  

  ، البقاء والستمرا ية   ،المختلفة و الت  تتمثل ف  مراحل الظهو   بدو ة حياة المنظمة ف  مراحلها

فتطو  المنظمة و انتقالها عبر تلك المراحل   ،و مرحلة التميز أخيراا    ،السمعة والفخر  ،الستقرا 

 (  ،2018،انما يرتبط و يعتمد على مستوى الأداء الوفيف  بها ) أ فيس 

 أهميةالأداءالوظيفيعلىمستو المديرين:

 Limonأداء الموففين الذين يعتبره )يعتمد نجا  المنظمة ف  تحقيق أهدافها اعتماداا كبيراا على    

& NARTGÜN، 2020 ،.  للمنظمة الفقري  العمود  بمثابة  المد اء و  ،(  يحت  على  الذي  الأمر 

تنمية مها اته  وإم انياته  الفكرية وتعزيز  القادة و المشرفين السع  الدائ  و العمل المستمر على   

و كذلك العمل على تطوير    ،قد اته  الإبداعية للوصول إلى تقيي  سلي  وموضوع  لأداء تابعيه   

العلاقات الجيدة مع المرؤوسين والتقرب إليه  للتعر  على المشاكل والصعوبات الت  تواجهه  عن  

على مستوى المد اء ( أن تقيي  الأداء الوفيف  له أهميته الكبيرة  ،2002،و يشير)عبد الباق   ،كث  

اذ أنه يدفعه  دفعاا الى تنمية مها اته  الفكرية  و قد ته  الإبداعية وصولا الى تقيي  سلي     ،و القادة  

تقيي  الأداء الوفيف  ف  مساعدة المد اء والقادة على    ،وموضوع  لأداء مرؤوسيه    كما يسه  

ايجاد نظام للترييات ومنح الحوافز بصو ة تتناس  مع مستوى الأداء الوفيف  الفعل  داخل المنظمة 

والعمل كذلك على اصلا  تلك النظ  القائمة حال اكتشا  تأثيرها السلب  على مستوى أداء العاملين  

( كما يمثل الأداء الوفيف  أهمية بال ة كذلك للمد اء و القادة ف  كونه يقدم  2014  ،) ماض     ،

ب فاءة و   لها  الأمثل  البشرية والست لال  الموا د  ادا ة  تم نه  من  والت   له   اللازمة  المعلومات 

المناسبة    ،اقتدا    القرا ات  اتخاذ  ويت  ذلك من خلال تحسين و تنظي  و    ،كما تساعده  على 
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است لال الموا د المتاحة حتى يم ن للمنظمة أن تكون قاد ة على التطو  والتعامل بصو ة جيدة مع  

 ( 2010 ،) أبو شرخ،كافة المت يرات الت  تطرأ خلال انجاز الأعمال 

 أهميةالأداءالوظيفيعلىمستو الموظفين:

اذ يجعله  أكثر شعو اا بالمسؤولية انطلاقاا من    ،للأداء الوفيف  أهميته كذلك على الموففين    

الحسبان من قبل   المبذولة تؤخذ ف   بأن كافة جهوده  العدالة و احساسه  بتطبيق معايير  شعو ه 

الأمر الذي من شأنه دفعه للعمل باجتهاد وجدية وإخلاص ليترق  فوزه باحترام وتقدير    ،المنظمة  

  ؤسائه معنوياا ومادياا. 

و يربط كثير من الباحثين بين تقيي  الأداء الوفيف  من قبل القادة و المنظمة للموفف من جهة    

ذلك المفهوم الذي يعد عنصراا أساسياا ف  كفاءة اي   ،و من جهة أخرى تحقيق الرضا الوفيف   

و الذي يشمل السلوكيات والأنشطة    ،كما أن العلاقة بينه وبين الأداء الوفيف     ،منظمة وانتاجيتها  

متبادلة   ةه  علاق (Al-omari &  OKasheh، 2017)الت  تلاساعد المنظمة ف  إنجاز أهدافها

و ان ا تفع    ، فان زاد الرضا الوفيف  ا تفع مستوى الأداء الوفيف     ،فيؤثر كلاا منهما ف  الأخر    ،

و   ،وه ذا     ،مستوى الأداء الوفيف  نتص عن ذلك ا تفاع مستوى الرضا الوفيف  عند الموففين  

الرضا  تحقيق  على  تعمل  الت   الإيجابية  المستويات  من  حالة  أنه  على  الوفيف   الرضا  يعر  

والسعادة لدى الموففين اثر حصوله  على عدد من المساعدات و الدع  المادي والمعنوي داخل 

ذلك الدع  الذي يؤدي الى  فع مها اته  ومستويات ادائه  بالش ل    ،بيئة العمل المنظمة بإح ام  

 ( 2017،الذي يعود بالفائدة على المنظمة و محققالا لأهدافها .)الرخص 

 عناصرالأداءالوظيفي:2.3.4

الأساسية   العناصر  و  الم ونات  من  عدداا  الوفيف   اتفاق    ،للأداء  عدم  من  الرغ   على  و 

فان هناك ثمة اتفاق    ،ال أنه و  غ  ذلك    ،الباحثين فيما بينه  على تحديد دقيق لتلك العناصر  
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على أن الحديث عن عناصر الأداء الوفيف  انما هو من الأهمية بم ان كونه يم ن المنظمات  

من وضع أطر فاعلة موضوعية لقيا  الأداء الوفيف  بما يم ن القادة من وضع أيديه  على  

القوة و تعظميها   نقاط  القصو  و معالجتها و تعزيز  به    ،أوجه  الباحثة استقراء ما قال  و ترى 

 و من ث  عرض ما يراه من وجهة نظر ف  ذلك . ،الباحثون ف  ذلك الصدد ابتداءاا 

تبدأ   ،( أن عناصر و م ونات الأداء الوفيف  تتمثل ف  أ بعة م ونات  2016  ،يرى )الحداد   

و الت  تتضمن اللمام بالمعا   العامة والمها ات الفنية    ،بمعرفة الموفف  بمتطلبات الوفيفة  

  ، و من ث  اد اكه لنوعية عمله    ،والمهنية والخلفية العامة عن الوفيفة والمجالت المرتبطة بها  

تلك الت  تعن  مدى ما يد كه الفرد عن عمله الذي يقوم به وما يمتلكه من  غبة ومها ات وبراعة  

فيما يتمثل العنصر الثالث ف  كمية ما   ،وقد ة على التنظي  وتنفيذ العمل دون الوقوع ف  الأخطاء  

أي مقدا  العمل الذي يستطيع الموفف إنجازه ف  الظرو  العادية   ،ينجزه الموفف من أعمال  

و أخيراا يأت  العنصر الرابع و المتمثل ف  جدية و  ، ومقدا  سرعته هذا انجاز هذا العمل  ،ملللع

 ،تفان  الموفف ف  عمله و قد ته على تحمل مسئولية العمل وإنجاز الأعمال ف  أوقاتها المحددة

و هو ما يسمى    ، وتقيي  نتائص عمله    ،ومدى حاجة هذا الموفف للإ شاد والتوجيه من قبل المشرفين

 بعنصر المثابرة والوثوق .  

 ،تتمثل أولا فيما يسمى ب فايات الموفف  الى أن عناصر الأداء الوفيف     (2019  ،) نبيلة  يشير  

و سمات مميزة له دون غيره تم نه من    ،من معلومات ومها ات واتجاهات ويي   أي ما يمتلكه  

و ثانياا فيالمعرفة بمتطلبات الوفيفة    ،و تكون سبباا من أسباب تميز أدائه الوفيف     ،ال تقاء بأدائه  

والمهنية  ، الفنية  والمها ات  العامة  المعا    بها  يلاقصد  الت   للوفيفة    ،و  العامة  الخلفية  وكذا 

ويعتبر الإلمام بمتطلبات الوفيفة من الأسباب الرئيسية للأداء الجيد ذلك    ،والمجالت المرتبطة بها

لذلك فإن المعرفة بمتطلبات    ،لأن إحاطة العامل ب ل ثنايا وخلفيات عمله يساه  ف  تحسين أدائه
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فيما تعتبر كذلك   ،المهمة يعد مؤشراا أساسياا لزيادة الأداء وين  عن حذ  وحيطة ف  أداء الأعمال  

بيئة التنظي  من عناصر الأداء الوفيف  و الت  يقصد بها تلك العوامل الداخلية الت  تؤثر ف  

التنظي  وهي له المستخدمة    ،أهدافه وموا ده  ،الأداء من حيث  العمل    ،الإجراءات  و أخيراا كمية 

و الذي يشير إلى مقدا  العمل الذي يستطيع الموفف إنجازه ف  الظرو  العادية للعمل   ،المنجز  

فالإنتاج قد ل يقا    ،فكمية العمل المنجز أكبر دليل على مسا  الأداء  ،ومقدا  سرعة هذا الإنجاز

اج سواء كان فكري أم  والت  تظهر ف  ش ل إنت  ،بالجهد المبذول بقد  ما يقا  بالنتائص المحققة

الأخير وفق ذلك التجاه ف  عنصرالمثابرة  و   فيما يتمثل العنصر الخامس  ،مادي أو يشملهما معاا  

 ذلك الذي أٌشير اليه سابقاا .  ،والوثوق 

( ب ون عناصر الأداء الوفيف  مرتبطة بصو ة مباشرة بالأداء الوفيف     2019  ،يرى ) القحطان   

التخطيط للأداء    ، ذاته و وفقاا لخطوات محددة منظمة   التخطيط    ،تبدأ بمرحلة  تعن   الت   تلك 

و من    ،للوصول الى تحقيق الأهدا  من خلال طرق منظمة تبعاا للإم انات و الطاقات المتاحة  

و الت  يلاقصد بها تنظي  العمل  داخل بيئة العمل من خلال تحديد المساحة   ،ث  مرحلة تنظي  الأداء  

بالصو ة الت  تخلق نوع من التكامل بين    ،المخصصة لكل موفف و حدود سلطاته و قرا اته  

و ل نخلق أي صو ة من صو  التعا ض أو الصراع التنظيم  من جهة    ،الموففين من جهة  

و الت  تهد  إلى   ،تأت  مرحلة توجيه الأداء    ،و اثر النتهاء من مرحلة تنظي  الأداء    ،أخرى  

و الت  تلاعر  على أنها تلك المعلومات والبيانات   ،متابعة نتائص الأداء من خلال الت ذية الراجعة  

 ، الت  ترد الى الرؤساء المباشرين و المتعلقة بأداء المرؤوسين نحو انجاز الهدا  المحددة سلفاا  

و الت  من خلال د استها بصو ة موضوعية يقوم الرؤساء بتعزيز النقاط الإيجابية لأداء المرؤوسين 

النقاط السلبية   تأت  مرحلة تقيي  الأداء الوفيف     ،و محاولة تعديل  تلك المرحلة الت  ،و أخيراا 

( بأنها تلك الوفيفة المستمرة والأساسية من وفائف ادا ة الموا د البشرية 2007،يعرفها )الم رب  
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و الت  تسعى الى التعر  على نقاط القوة والضعف على مستوى الأداء الفردي و الجماع  خلال  

ومن ث  الح   على الأداء الوفيف  للح   على مدى التقدم ف  العمل وذلك بهد     ،فترة محددة  

داخل  البشرية  الموا د  بالكثير من سياسات  المتعلقة  القرا ات  الموضوع  لتخاذ  الأسا   توفير 

 المنظمة .

ان الباحثة ترى و بعد النتهاء من الإشا ة الى ما قال به الباحثون ف  اطا  محاولت تحديد   

سواءاا الذي يرى بالتركيز على السمات الشخصية للموفف    ،عناصر الأداء الوفيف  أن لكل توجه  

ال أن الباحث يرى    ،أو الأخر الذي يرى بالتركيز على مراحل الأداء ذاته حجيته و موضوعيته    ،

بل يج  أن تكون تلك    ،أن عناصر الأداء الوفيف  ل يم ن أن تقتصر على توجه دون الأخر  

و ف     ،العناصر منصبة على السمات الشخصية للموفف و مقدا  إنجازه الوفيف  كماا    و كيفاا  

 الوق  ذاته وفقاا لمراحل منظمة تبدأ بتخطيط الأداء و تنته  بتقييمه . 

 معاييرتقييمالأداءالوظيفي2.3.5

أولها  ،( بأن معايير تقيي  الأداء الوفيف  تأت  على جوان  ثلاثة أساسية 2020 ،يرى)ميساوي   

و الت  يقصد بها المزايا الشخصية الإيجابية الت     ،تلك المعايير التيتصف الخصائص الشخصية  

و مما لشك    ،و غيرها    ،النتماء للمنظمة  ،الولء  ،الإخلاص   ،الأمانة  عوامليمتلكها الموفف ك

و ثان     ،فيه أن تلك الخصائص الشخصية الإيجابية  تنع س بصو ة إيجابية على أدائه الوفيف  

يلاقصد تلك التي  ،تصف السلوك    تلك المعايير المستخدمة ف  تقيي  الأداء الوفيف  ه  المعايير الت 

و الت  يند ج    ،بها كافة ما يصد  من سلوكيات و أفعال إيجابية من قبل  الموفف الخاضع للتقيي 

كالتعاون   سلوكيات  اطا ها  العمل  ،ف   على  والمشاكل  ،المباد ة  ،الموافبة  الصعاب  و   ،تحدي 

فيما يتمثل المعيا  الثالث و الأخير لتقيي  الأداء الوفيف    ،التعامل مع المستفيدين من الخدمات  

و الت  توضح ما يراد تحقيقه من قبل    ،ف  ضوء ذلك الرأي ف  جملة المعايير الت  تصف النتائص  
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الك  إنجازات يم ن يياسها وتقييمها من حيث  تقيي  الأداء من  الخاضع لمعايير    ،الجودة  ،الفرد 

بما يعن  تقيي  مدى تحقيقه من أهدا  منوط به تحقيقها ابان فترة التقيي    ،والعائد  ،والزمن ،التكلفة

  . 

هما  ،فحس   ،( أن يقصر معايير تقيي  الأداء الوفيف  على معيا ين 2005 ،يرى ) شاويش   

فانه ل يذه  بعيداا عن سابقه ف     العوامل،و فيما يتعلق بمعيا     ،و الأداء    العوامل،معيا ي  

والمميزات و الملكات و القد ات الت  يج  توافرها    العواملاذ يقصد بها مجموعة    ،تحديد نطاقها  

ال أنه يقول باعتبا  تلك    ،الخلاص والتفان  ف  العمل و الأمانة والتعاون   عواملف  العامل مثل  

  ، يم ن يياسها بسهولة  ،أولهما معايير فاهرة ملموسة    ،على نوعين    العواملالمعايير المتعلقة ب

كما ف  حالة ييا  مدى انضباط الموفف و التزامه بمواعيد العمل من خلال  متابعة سجلات  

الذكاء   عواملو الأخرى غير فاهرة و غير ملموسة و يصع  يياسها مثل    ،الحضو  والنصرا   

بينما يتمثل المعيا  الثان  من  ،و الأمانة والتعاون وهو ما يتطل  الملاحظة المستمرة للموفف  

و الت  تعن  مقا نة ما قام الموفف بإنجازه من    ،يير الأداء  معايير تقيي  الأداء الوفيف  ف  معا 

 بهد  ييا  مدى كفاءته . ،أعمال م لف بها كماا و كيفاا مع المعدل المحدد سلفا للإنجاز 

 فوائدتقييمالأداءالوظيفي:2.3.6

مما ل شك فيه أن ييام المنظمة بالتقيي  المستمر للأداء الوفيف  هو أمر ذي أهمية كبيرة تنع س    

و المنظمة كبناء اجتماع    ،و المد اء و القادة    ،الموففين    ،ايجاباا على عناصر المنظمة الثلاثة  

ال أنه يجد  بنا ف  البداية و قبل استعراض ما يقول به الباحثون فيما يتعلق بأهمية و فوائد   ،

و الت     دام معايير تقيي  الأداء الوفيف ،تقيي  الأداء الوفيف  الإشا ة الى المبادئ الأساسية لستخ 

ه  العتماد على عدد كبير   ،( تتمثل ف  حتمية اللتزام بمبادئ خمسة  2001  ، يراها )  شيد  

والذي يعن  أن تعبر عوامل    ، و أن تتس  تلك المعيا  بالصدق  ، نسبيا من المعايير الموضوعية  
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و أل يت  الوصول الى صدق المعيا  إل من خلال د اسة وتحليل    ،المعيا  عن خصائص الأداء  

بما يعن  أن تكون نتائص الأداء من خلال  ،فضلاا على حتمية أن يتس  المعيا  بالثبات   ،العمل 

و من ث  ضرو ة أن ي ون المعيا  قاد اا    ،مقاييس ثابتة تختلف باختلا  د جات ومستويات الداء  

ذلك الشرط الذي يعر  ا ,الداء مهما بل   بساطتها ودقتهعلى افها  الختلافات ف  مستويات  

بحيث ل يصع  على المسؤول    ،و اخيراا حتمية أن ي ون المعيا  سهلاا غير معقد    ، بالتمييز  

و    (2020  ،يرى )ال امدي   .، بالإضافة الى قابليته للقيا   القائ  بعملية التقيي  العتماد عليه  

يتعلق بالفوائد الت  تعود على الموففين من التقيي  المستمر الموضوع  لأدائه  الوفيف  أن  فيما  

من خلال اشعا ه  بأن ما يبذلونه من جهد و ما يقدموه من   ، ذلك من شأنه تعزيز الرو  المعنوية 

الأمر الذي ينع س بالإيجاب   ،أداء هو موضع تقدير من قبل إدا ة المنظمة الت  ينتسبون لها  

بالإضافة الى أن التقيي  المستمر الموضوع  لأداء    ،على  العلاقات بين الرؤساء و المرؤوسين  

 الموففين يؤدي بصو ة مباشرة الى إشعا ه  بمسؤولياته  تجاه عمله و المنظمة الت  ينتم  اليها . 

الى الفوائد الت  يجنيها القادة و الرؤساء من القيام بتقيي  أداء الموففين    Touma( ،2022 )يشير

و الت  تتمثل ف  جعله  قاد ين على فه  نقاط القوة والضعف لدى الموففين والعمل على معالجة    ،

القوة تحقيقاا لأهدا  المنظمة    ،مواطن الضعف   نقاط  بالإضافة الى التحديد الدقيق    ،و تعزيز 

و زيادة التواصل بين القادة و الموففين لفه  تطلعاته  و توقعاته      ،لمستوى الرضا الوفيف  لديه   

( أن من فوائد تقيي  اداء الموففين كذلك للقادة و المد اء ،Binti Rabingan، 2014 و يرى)  ،

فإنها تم ن   ،فمن خلال افها ها لنقاط الضعف    ،أنها تسه  اسهاماا كبيراا ف  تعزيز تقدم الموففين  

 داء الوفيف  .القادة من إعداد السياسات التد يبية الت  تضمن تلاف  أوجه القصو  ف  الأ

( الى    2022  ،يشير ) ال امدي    ،فيما يتعلق بفوائد تقيي  الأداء الوفيف  على المنظمة ذاتها    

تقيي  الأداء الوفيف  يعد وسيلة فاعلة و ضمانة أكيدة لعدالة المعاملة   فمن خلال   ،أن اعتماد 
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اعتماد الإدا ة على التقيي  المستمر الموضوع  لأداء الموففين تكون قد ضمن  أن يحصل كل 

كما أن الدا ة    ،فرد على ما يستحقه من ترييه أو علاوة على أسا  جهده وكفاءته ف  العمل  

مرايبة جهود الرؤساء    العليا ف  المنظمة تتم ن من خلال تطبيق معايير تقيي  الأداء الوفيف  من

 وقد اته  الإشرافية. وذلك عن طريق نتائص تقا ير الكفاءة المرفوعة من قبله  لتحليلها ومراجعتها. 

ذاته   السياق  " )  ،و ف   الموففين يم ن  ، Binti Rabingan  ،2014يوضح  اداء  تقيي   ( أن 

الحوافز   و  للترييات  نظام عادل  منوضع  و    ،المنظمة  التريية  على حقه ف   الموفف  فيحصل 

 الم افآت نتيجة تقيي  موضوع  عادل متفق على ألاطره و قواعده بصو ة واضحة موضوعية. 
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الدراساتالسابقة:الثالثالمبحث3.3

مقدمة:3.3.1

)القيادة الأخلايية  ف  هذا الفصل سيت  عرض الد اسات السابقة الت  تناول  مت يري الد اسة  

وسيت  تقسمها إلى د اسات عمانية وعربية وأجنبية مرتبة زمنيا من الأحدث الى   ،والأداء الوفيف 

 الأقدم  كما يل : 

 الدراساتالعمانية3.3.2

أثرالأخلاقياتالإداريةعلىالأداءالوظيفي:دراسةميدانيةبعنوان: "(  2020د اسة بلال )  1.

 " الصناعيةبمحافظةظفاربسلطنةعمانفيالشركات

هدف  هذه الد اسة إلى التعر  على أثر الأخلاييات الإدا ية على الأداء الوفيف  ف  عدد من  

وقد تمثل مجتمع الد اسة من الإدا ات العليا بشركة  يسوت   ،الشركات الصناعية بمحافظة ففا 

وقد قام الباحث باختيا  عينة عشوائية قوامها   ،شركة ففا  للطاقة وشركة أعلا  ففا   ،للإسمن  

120  ( بواقع  لكل شركة40إدا ياا  استبانة   )،  ( الباحث  للتحليل  116واسترجع  استبانة صالحة   )

 الإحصائ . وقد أتبع الباحث المنهص الوصف  التحليل  لتناسبه وتوافقه مع طبيعة الد اسة. 

إحصائية     دللة  ذي  أثر  وجود   : أهمها  من  كان  النتائص  من  عدد  الى  الد اسة  قد خلص   و 

و أن أثر أنظمة   ،للأخلاييات الإدا ية على الأداء الوفيف  بالشركات الصناعية بمحافظة ففا 

بينما    ،يليها الثقافة التنظيمية  ،المنظمة ه  أكثر الأخلاييات الإدا ية الت  تؤثر ف  الأداء الوفيف 

كان  أخلاييات الفرد الأقل تأثيراا على الأداء الوفيف . و قد أوص  الد اسة بجملة من التوصيات 

كان من أبرزها: العمل على نشر وتطبيق ثقافة الأخلاييات   ،ف  اطا  ما توصل  اليه من نتائص 
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العمل   ف   الرغبة  المباد ة وزيادة  لتحسين  و   العاملين  بين جميع  المؤسسات  هذه  ف   الإدا ية 

يت  اعتبا ها ضمن ، المدونات الأخلايية كركيزة جوهرية  تبن   والعمل بش ل حثيث والإسراع ف  

وذلك بإصدا ها وتحديثها وتعميمها    ،الأهدا  الرئيسية لإدا ات المؤسسات للوصول الى إلى غاياتها

 لكافة موففيها. 

"الثقةالتنظيميةوعلاقتهابتقويمالأداءالوظيفيللعاملين( بعنوان:  2020.د اسة العامري )2

بالمديريةالعامةلتنميةالمواردالبشرية"

هدف  الد اسة إلى التعر  على الثقة التنظيمية وعلاقتها بتقوي  الأداء الوفيف  للعاملين بالمديرية  

وأعد الباحث استبانة م ونة من    ،العاملة لتنمية الموا د البشرية بوزا ة التربية والتعلي  بسلطنة عمان

والمحو     ،( فقرة والمتمثلة ف  الثقة التنظيمية31المحو  الأول منها )  ، ( فقرة تتضمن محو ين54)

( فقرة ف  تقوي  الأداء الوفيف  مستخدمين مقيا  لي ا ت الخماس  وت  التحقق  23الثان  منها )

( موففا بالمديرية العامة لتنمية الموا د البشرية 120من صدقها وثباتها وتألف  عينة الد اسة من )

 Alphaلستخراج معامل ثبات الستبانة ت  استخدام طريقة ألفا كرونباخ )  ،بوزا ة التربية والتعلي 

–Cronbach  للاتساق الداخل  وتم  المعالجة الإحصائية للبيانات باستخدام الرزمة الإحصائية )

والنحرافات المعيا ية للإجابة عن    ،باستخراج المتوسطات الحسابية  ،(SPSSللعلوم الجتماعية )

للإجابة    ،(ANOVAواختبا  تحليل التباين الأحادي )  ،(T-testواختبا  )  ،التساؤلين الأول والثان 

ومعامل ا تباط بيرسون    ، والخبرة  ،والنوع  ،عن التساؤلين الثالث والرابع لمت يرات المسمى الوفيف  

(Pearson)،   لمعرفة طبيعة العلاقة بين الثقة التنظيمية وتقوي  الأداء الوفيف  للعاملين بالمديرية

 العامة لتنمية الموا د البشرية.

ومن أبرز النتائص الت  توصل  إليها الد اسة أن الثقة التنظيمية للعاملين بالمديرية العامة لتنمية  

وعدم وجود فروق   ،الموا د البشرية بوزا ة التربية والتعلي  ف  سلطنة عمان جاءت بد جة )عالية(
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( ف  تقديرات عينة الد اسة حول واقع الثقة α≤0.05ذات دللة إحصائية عند مستوى الدللة ) 

التنظيمية للعاملين بالمديرية العامة لتنمية الموا د البشرية بوزا ة التربية والتعلي  ف  سلطنة عمان  

تقوي  الأداء الوفيف  للعاملين حس   حس  مت ير النوع الجتماع  ف  جميع الأبعاد وأن واقع  

ووجود علاقة دالة إحصائيا    ،أبعاد تقوي  الأداء الوفيف  والمحو  ك ل جاءت بد جة )متوسطة(

بين الثقة التنظيمية وتقوي  الأداء الوفيف  للعاملين بالمديرية العامة لتنمية الموا د البشرية بوزا ة  

وعدم وجود فروق ذات دللة إحصائيا ف  تقديرات عينة الد اسة    ،التربية والتعلي  بسلطنة عمان

 حول واقع تقوي  الأداء الوفيف  حس  مت ير النوع الجتماع  ف  جميع الأبعاد.

"أثرالإبداعالإداريفيرفعالأداءالوظيفيلد القادة( بعنوان:  2020د اسة عبد المطل  )3.

 الإداريينفيالمؤسساتالحبوميةبسلطنةعمان"

القادة   تأثير الإبداع الإدا ي ف   فع الأداء الوفيف  لدى  هدف  الد اسة إلى التعر  على مدى 

برزت المش لة ف  الحاجة    ،الإدا يين ف  المؤسسات الح ومية ف  محافظة الداخلية بسلطنة عمان

ومعالجة العوامل الت  أدت إلى ذلك وه  )الأصالة   ،إلى  فع الأداء الوفيف  لدى القادة الإدا يين

حيث هدف  إلى ييا  مدى تأثير الإبداع الإدا ي على الأداء الوفيف  لدى    ،والطلاقة الفكرية(

و قد اتبع  الد اسة   ،القادة الإدا يين ف  المؤسسات الح ومية بمحافظة الداخلية بسلطنة عمان

(؛ Hang & Aiken ،1970واستخدم  نظرية الإبداع )  ،المنهص الوصف  الكم  لتحقيق أهدافها

يقدم من حوافز وترييات  الوفيف  مقابل ما  توقع للأداء  إلى أفضل   ،وتأهيل وتد ي    ،للوصول 

  ، ( عبا ة لجمع البيانات 27والستبانة كأداة حيث ت  بناءها من )  ،واتباع الأسالي  القيادية الناجحة

( من  بسيطة  عينة طبقية  فردا280وأخذت  النحدا    ،(  تحليل  باستخدام  البيانات  معالجة  تم  

 المتعدد. 
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وقد أفهرت نتائص الد اسة وجود تأثير مباشر للإبداع الإدا ي لدى القادة الإدا يين بالمؤسسات    

( بنسبة  الوفيف   الأداء  على  الداخلية  بمحافظة  توصيات   ،%(41.2الح ومية  أه   تمثل   فيما 

الد اسة ف  ضرو ة اعداد د اسات مشابهة على محافظات أخرى تعان  من بعض التحديات المتعلقة 

 بمعايير الأداء الوفيف  و أليات تطبيقات تلك المعايير. 

"أثرنمطالقيادةالأخلاقيةعلىالمعرفةالضمنية:دراسة( بعنوان:  2017د اسة الخوالدي )  4.

 ميدانيةعلىالمؤسساتالصغيرةوالمتوسطةفيسلطنةعمان"

هدف  الد اسة الى ييا  أثر نمط القيادة الأخلايية على المعرفة الضمنية داخل المؤسسات الص يرة  

والمتوسطة بسلطنة عمان. وقد استخدم الباحث المنهص الوصف  التحليل  ف  تحديد المفاهي  النظرية  

الد اسة بموضوع  المرتبطة  المنشو ات    ،الأساسية  ف   والمتمثلة  الأولية  البيانات  ببعض  مستعيناا 

 ، والتقا ير والإحصائيات الصاد ة من الهيئة العامة للمؤسسات الص يرة والمتوسطة ف  سلطنة عمان

المراجع مختلف  من  الثانوية  البيانات  ببعض  الستعانة  العلمية   ،والدو يات   ،وكذلك  والمصاد  

 المختلفة . 

و قد خلص  الد اسة الى عدد من النتائص والتوصيات كان من أهمها: وجود ثمة التزام بالمبادئ   

و أوص  بضرو ة تدعي  أبعاد    ،،والسلوك الأخلاق  بالمؤسسات الص يرة والمتوسطة بسلطنة علامان

و كذلك ضرو ة تفعيل عملية    ،التحفيز الجماع (    -التشجيع   -الإيثا   -القيادة الأخلايية )النزاهة 

دع  وتحويل المعرفة الضمنية لتكون معرفة صريحة وأن تعتبر جزءاا أساسياا من ثقافة المؤسسات  

 الص يرة والمتوسطة بسلطنة علامان.

 

الدراساتالعربية3.3.3
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"دورالقيادةالأخلاقيةفيتنميةالاستغراقالوظيفي:دراسة( بعنوان:  2021د اسة عل  )  1.

الحبوميةوالخاصة"تطبيقيةعلىالمستشفيات

هدف  الد اسة الى البحث ف  العلاقة بين اعتماد نمط القيادة الأخلايية ف  الإدا ات العاملة ف     

و من جهة أخرى تحسين جودة الخدمة الطبية    ،القطاع الصح  بجمهو ية مصر العربية من جهة  

الصح  القطاع  قبل  من  المصري  المواطن  إلى  القيادة   ،المقدمة  دو   ييا   من خلال  ذلك  و 

تطبيقاا على المستشفيات الح ومية والخاصة بمحافظة    ،الأخلايية ف  تنمية الست راق الوفيف   

ببعض   ،القاهرة   العاملين  على  وزع   استقصائية  قائمة  ف   الممثلة  الد اسة  أداة  خلال  من 

وقد تمثل  عينة الد اسة ف  عدد من الأطباء    ، المستشفيات الح ومية والخاصة بمحافظة القاهرة 

ا بإجمال   و  الإدا يين   و  البرنامص    ،( 450 )لممرضين  باستخدام  الأولية  البيانات  تحليل  وت  

 .  SPSSالإحصائ  

و قد توصل  الباحثة الى عدة نتائص بحثية كان على  أسها تأثير القيادة الأخلايية اليجاب  على   

 و من ث  جودة الخدمة المقدمة .  ،الست راق الوفيف  ف  القطاع الصح  

"تحليلالعلاقةبينالقيادةالأخلاقيةوالأداءالوظيفيمتعدد( بعنوان:  2021د اسة حسن )  .2

الأبعاد:دراسةميدانية"

هد  الباحث من خلال د استه الى التعر  على طبيعة العلاقة بين العتماد على نمط القيادة    

الخلايية وتحسين الأداء التنظيم  لدى العاملين بمديريات الخدمات بمحافظة سوهاج بجمهو ية  

معتمداا ف  ذلك على أداة الد اسة المتمثلة ف  استطلاع ا اء عينة من العاملين ف     ،مصر العربية  

 مفردة. 400وعدده    ،المستويات الإدا ية المختلفة بمديريات الخدمات بمحافظة سوهاج

و قد توصل  الد اسة الى وجود علاقة ترابط جوهرية موجبة بين القيادة الأخلايية وسلوكيات    

الأساس  تأثيرية    ،الدو   قد ة  وبد جة  سوهاج"  بمحافظة  الخدمات  بمديريات  العاملين  لدى 



41 

المواطنة ،88.6% وسلوكيات  الأخلايية  القيادة  بين  موجبة  جوهرية  ترابط  علاقة  توجد  وانه 

  ، % 74.5لدى العاملين ف  مديريات الخدمات بمحافظة سوهاج" وبد جة قد ة تأثيرية    ،التنظيمية

  ، وانه توجد علاقة ترابط جوهرية سالبة بين القيادة الخلايية وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية

 %.68.2لدى العاملين ف  مديريات الخدمات بمحافظة سوهاج بد جة قد ة تأثيرية قد ها  

ذات    ،و قد أوصى الباحث اعتماداا على ما توصل اليه من نتائص بالعتماد على ييادات إدا ية  

وترسيخ أخلاييات القيادة داخل مديريات الخدمات ف  جمهو ية مصر العربية بصفة    ،توجه أخلاق 

فضلاا على ضرو ة تبن  الأنماط القيادية ذات الصب ة   ،وبمحافظة سوهاج على نحو خاص   ،عامة

بمديريات الخدمات بمحافظة    ،الأخلايية من قبل القيادات الإدا ية القائمة ف  المستويات المختلفة

 سوهاج محل الد اسة .  

تحسينكفاءةالأداءالوظيفي:"أثرالقيادةالأخلاقيةعلى( بعنوان:  2020. دا سة عبد الهادي )3

دراسةميدانية"

للإدا ة    الأخلاق   )التوجه  ف   المتمثلة  الأخلايية  القيادة  أثر  على  التعر   إلى  الباحثة  هدف  

تحسين كفاءة    علىحل القضايا الأخلايية(    -التصال   -علاقة المدير المباشر بموففيه   -العليا

أداء موفف  الشركات التابعة لموان  أبوفب  إلى جان  التحقق من اختلا  آ اء عينة الدا سة 

نحو مدى تبن  أبعاد القيادة الأخلايية ف  الشركات التابعة لموان  أبوفب  وذلك سعياا نحو وضع  

و قد اعتمدت الباحثة على  المنهص الوصف    ،مجموعة من التوصيات الت  تخدم مجتمع الدا سة 

 ، مع البيانات التحليل  من خلال اعتمادها على أداة الد اسة المتمثلة ف  الستقصاء كأداة  ئيسية لج 

 ( بسيطة م ونة من  الد اسة عشوائية  الشركات 263فيما جاءت عينة  العاملين ف   ( مفردة من 

كما ت  استخدام أسلوب تحليل المسا ات وهو من الأسالي  الهامة نظراا    ،التابعة لموان  أبو فب 

 لتعدد المت يرات المستقلة والتابعة. 
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وقد توصل  الدا سة إلى عدة نتائص كان من أهمها وجود أثر ذو دللة إحصائية لأبعاد القيادة    

و عدم وجود فروق   ،الأخلايية على الأداء الوفيف  للعاملين ف  الشركات التابعة لموان  أبو فب   

ذات دللة إحصائية بين استجابات أفراد العينة طبقا للجنس والمستوى الإشراف  والمستوى التعليم   

 نحو نمط القيادة الأخلايية. 

تمثل  ف  ضرو ة   ،و قد جاءت الد اسة بعدة توصيات ف  ضوء ما توصل  اليه من نتائص بحثية    

م توبة أخلايية  سياسة  العاملين    ،وضع  لكافة  ومعلنة  واضحة  تكون  أن  على  أخلاق   كود  بها 

دو ي    ،بالشركات   يت  كذلك مراجعتها بصو ة نصف سنوية وبش ل  أن  كما أوص     ،و على 

الد اسة كذلك بأهمية وجود برامص تد يبية تستهد  تبصير الديرين و القادة بماهية الأخلاق والقيادة  

و أخيراا أوص  الد اسة بضرو ة إنشاء إدا ة خاصة لبحث    ،الأخلايية لتجن  الضطراب والمشاكل  

 التظلمات تباشر وتتابع أي خرق لتلك الأكواد الأخلايية.

"القيادةالأخلاقيةلد مدراءالمدارسالثانويةالحبومية( بعنوان:  2020د اسة الملاحي  )   4.

فيلواءالشوبكوعلاقتهابالأداءالوظيفي"

هدف  هذه الد اسة إلى التعر  على مستوى العتماد على القيادة الأخلايية لدى مد اء المدا     

للمعلمين   الوفيف   الأداء  بمستوى  ذلك  الشوبك وعلاقة  لواء  ف   الح ومية  اعتمد   ،الثانوية  وقد 

استبانة وزع  على    110معتمدالا على    ،الباحث على المنهص الوصف  ال تباط  كمنهص لد استه  

( ف   2017وت  تطوير مقيا  د اسة الشتوي والحبي  )  ، العينة البحثية الت  خضع  للتحليل  

( لقيا  مستوى  2016ومقيا  المعول  والقضاة )   ،ييا  القيادة الأخلايية لمد اء المدا   الثانوية

 الأداء الوفيف  لمعلم  المرحلة الثانوية. 

و قد توصل  الد اسة الى عدد من النتائص جاء من أهمها أن المتوسط الحساب  الكل  للقيادة   

حصل  ،وعلى مستوى الأبعاد   ،( وبمستوى تقدير كل  متوسط5من    3.61الأخلايية قد بل   د جته )
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( يليه بعد العلاقات الإنسانية بمتوسط  3.64بعد السلوكيات الإدا ية الأخلايية على أعلى متوسط ) 

(3.62( بمتوسط  الشخصية  السمات  بعد  وأخيراا  بلغ  3.58(  فيما  )متوسط(  بتقدير  وجميعها   )

حصل البعد    ، ( بمستوى عال. وعلى مستوى الأبعاد 3.77المتوسط الحساب  للأداء الوفيف  ك ل )

(  3.78( يليه بعد النمو المعرف  المهن  بمتوسط )3.83التعليم  على أعلى متوسط أعلى متوسط )

(  3.73( وأخيراا بعد السلوكيات والنضباط بمتوسط )3.75ث  بعد العلاقات مع الأخرين بمتوسط )

لأخلايية  وجميعها بتقدير )مرتفعة(. ووجود علاقة ا تباطية موجبة ودالة إحصائيا بين أبعاد القيادة ا

 وأبعاد الأداء الوفيف  لدى قادة المدا   الثانوية الح ومية من وجهة نظر معلميه .  

فقد أوصى بضرو ة الهتمام بمما سة قادة المدا     ،واستناداا لما توصل اليه الباحث من نتائص    

نظراا لما لها من أهمية ف   فع مستويات الأداء   ،الثانوية الح ومية لمجالت القيادة الأخلايية  

 الوفيف  لدى معلم  المدا   الثانوية الح ومية. 

العلاقةبينالقيادةالأخلاقية"توسيطالمناخالأخلاقيفي( بعنوان: 2020د اسة النفراوي ) 5. 

والارتباطالوظيفي:دراسةتطبيقية"

هدف  الد اسة الى اختبا  العلاقة بين القيادة الأخلايية وال تباط الوفيف  بش ل مباشر وغير    

من خلال توسيط المناخ الأخلاق  ف  العلاقة بينه  بالتطبيق على العاملين بالمراكز الطبية    ،مباشر

السعودية العرية  بالمملكة  المجمعة  بمدينة  استقصاء    ،الخاصة  تصمي   ت   الهد   هذا  ولتحقيق 

وت  تجميع إجاباته  من العاملين    ،مفردة  180وبلغ حج  العينة    ،عبا ة  26إلكترون  م ون من  

 وت  تحليلها إحصائيا.  ،بالمراكز الطبية محل الد اسة 

وقد توصل  نتائص الد اسة إل  وجود ا تباط معنوي بين كل من القيادة الأخلايية والمناخ الأخلاق     

و قد أفهرت النتائص وجود تأثير معنوي مباشر للقيادة الأخلايية على المناخ    ،وال تباط الوفيف 

كما أفهرت النتائص وجود تأثير معنوي مباشر للمناخ    ،الأخلاق  و كذلك على ال تباط الوفيف 
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فضلاا على توسط المناخ الأخلاق  جزئياا ف  العلاقة بين القيادة    ،الأخلاق  على ال تباط الوفيف 

 الأخلايية وال تباط الوفيف  ف  المراكز الطبية محل الد اسة.

فقد أوص  بعدة توصيات كان من بينها دعوة   ،و ف  ضوء ما توصل  اليه الباحثة من نتائص    

وزا ة التربية الكويتية لتضمين القيادة الأخلايية ب افة أبعادها ف  خططها الستراتيجية المستقبلية  

 بهد  تحقيق أفضل أداء وفيف  مم ن ف  مختلف أقسامها.

 الدراساتالسابقةالأجنبية3.3.4

 Ethical leadership for better "( بعنوان:  Dey، et al.، 2022د اسة دي  وآخرين )  1.

sustainable performance: Role employee values، behavior and 

ethical climate"

هدف  إلى التعر  على تأثير القيادة الأخلايية على أداء الأعمال المستدام من خلال الأدوا    

والدو  الوسيط لقي  المحيط الحيوي للموففين.    ،الوسيطة للمناخ الأخلاق  والسلوك البيئ  التطوع 

 المستوى من صناعة مقطعية ف  بن لاديش.  موففاا إدا ياا متوسط    327ت  جمع بيانات الد اسة من  

  ، كشف  الأدلة التجريبية عن تأثير كبير للقيادة الأخلايية على السلوك البيئ  الطوع  للموففين 

مما أثر لحقاا على الأداء المستدام لمنظمات الأعمال. كما حددت الدو  الوسيط لقي  المحيط  

الحيوي للموففين والدو  الوسيط للمناخ الأخلاق  ف  العلاقة المفترضة. تقدم النتائص مساهمات  

 نظرية كبيرة وآثا  عملية ف  مجال كل من القيادة الأخلايية والأداء المستدام.

 Using ethical"بعنوان:  (Schwepker،& Dimitriou، 2021د اسة شويب ر وديميتريو )  2.

leadership to reduce job stress and improve performance quality in 

the hospitality industry"
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كيفية تأثير القيادة الأخلايية على ض وط العمل وجودة أداء موفف  التصال  وهدف  إلى استقصاء  

 بالعملاء ف  صناعة الضيافة. 

تشير النتائص إلى أن آ اء الموففين الذين يتعاملون مع العملاء بشأن استخدام المشر  لسلوكيات 

القيادة الأخلايية مرتبطة بمستويات أقل من ال موض الأخلاق  وض ط العمل. يرتبط ال موض 

العمل بض وط  إيجابياا  ا تباطاا  التصال    ،الأخلاق   موفف   أداء  بجودة  سلباا  يرتبط  أمر  وهو 

 بالعملاء. تؤثر سلوكيات القيادة الأخلايية المتصو ة بش ل إيجاب  على جودة الأداء. 

 ويت  تقدي  اتجاهات للبحوث المستقبلية.   ،يت  توفير الآثا  لكل من النظرية والإدا ة  ،بناءا على النتائص

 Ethical leadership and "( بعنوان:Huang،، et al.، 2021د اسة هوانغ وآخرين )  3.

organizational citizenship behavior: Mediation of trust and 

psychological well-being"

هدف  إلى استكشا  العلاقات بين القيادة الأخلايية المتصو ة والثقة والصحة النفسية وسلوكيات  

المواطنة التنظيمية للممرضات تجاه مرضاه  ف  سياق المستشفيات الصينية.اعتمد هذا البحث  

ا ت  طلبه  من ستة مستشفيات ف  الصين.    495تصمي  بحث مقطع . كان المشا كون   ممرضا

 لتحليل البيانات. SPSS 22و  Hayesت  استخدام عملية 

أفهرت هذه الد اسة أن القيادة الأخلايية الت  ينظر إليها الممرضون ترتبط ا تباطاا إيجابياا بالثقة  

المواطنة  بسلوكيات  إيجاب   بش ل  ا  أيضا الإدا ة  ف   الثقة  ترتبط  النفسية.  والرفاهية  الإدا ة  ف  

المتصو ة   الأخلايية  للقيادة  المباشرة  غير  الآثا   كان   للممرضات.  سلوكيات التنظيمية  على 

 المواطنة التنظيمية من خلال الثقة ف  الإدا ة والرفاهية النفسية ذات دللة إحصائية. 
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.4  ( وتي و يا   Impact of ethical"بعنوان:  (Mishra،& Tikoria، 2021ميشرا 

leadership on organizational climate and its subsequent influence on 

job commitment: a study in hospital context" 

إلى التحقيق ف  علاقة القيادة الأخلايية بالمناخ التنظيم  الذي قد يؤثر بش ل أكبر على  هدف   

مستشفيات هندية عامة    10التزام الأطباء ف  المستشفيات الهندية. ت  إجراء د اسة تجريبية ف   

ت  تحليلها إحصائياا باستخدام    ،طبيباا  537وخاصة باستخدام استبيان. ت  جمع البيانات من عينة من  

 .  SPSSو AMOS( من خلال برنامص SEMنمذجة المعادلة الهي لية )

ا   أفهرت النتائص تأثيراا كبيراا للقيادة الأخلايية على المناخ التنظيم  والمناخ التنظيم  لهما أيضا

 علاقة مهمة مع التزام الأطباء ف  المستشفيات الهندية. 

التعقيبعلىالدراساتالسابقة3.3.5

يتضح من خلال استعراض الد اسات السابقة أن هذه الد اسات قد تعددت واختلف  باختلا     

واختلا  البيئات الت  تم    ،واختلا  القطاعات الت  تناولتها  ،الأهدا  الت  سع  إلى تحقيقها

وهنا تستعرض الباحثة أه  أوجه التفاق    ، والمنهجيات الت  اتبعتها  ،والمت يرات الت  تناولتها  ،فيها

 والختلا  بين الد اسة الحالية والد اسات السابقة. 

أوجهالاتفاق

تشابه  بعض الد اسات السابقة مع الد اسة الحالية ف  تناولها لبيئة  .بالنسبةلبيئةالدراسة:1

الإدا ي  )مثل    العمل  العامري  )و   ،(2020د اسة  المطل   عبد  حسن و ،(2020د اسة  د اسة 

)دا سة عبد  و ،(2021) )د و ،(2020الهادي  دي  وآخرين    ود اسة ،(Dey، et al.، 2022 اسة 

 &،Mishraود اسة ميشرا وتي و يا )،(Schwepker،& Dimitriou، 2021شويب ر وديميتريو )

Tikoria، 2021 .)
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اتفق  هذه الد اسة مع معظ  الد اسات السابقة ف  تناولها لمت ير القيادة    بالنسبةللمتغيرات:2.

وقد اتفق  هذه الد اسة مع   ،الأخلايية من خلال د استه بش ل أساس  أو  بطه مع مت يرات أخرى 

د اسة حسن   مثل  الوفيف   الأداء  على  الأخلايية  القيادة  تأثير  تناول   الت   الد اسات  من  عدد 

(2021)،  ( الهادي  عبد  )  ،(2020ودا سة  الملاحي   وآخرين   و  ،(2020ود اسة  دي   د اسة 

(Dey، et al.، 2022 ,( ود اسة شويب ر وديميتريوSchwepker،& Dimitriou، 2021.) 

وأداتها:3. الدراسة لمنهج الت     بالنسبة السابقة  الد اسات  معظ   مع  الحالية  الد اسة  اتفق  

الد اسات مثل:  النوع من  لمثل هذا  المنهص الوصف  والستبانة كمنهص وأداة مناسبين  استخدم  

 &،Mishraود اسة ميشرا وتي و يا )   ( ,2020ود اسة عبد المطل  )  ،(2020د اسة العامري )

Tikoria، 2021)،  ( الملاحي   )و ،(2020ود اسة  وآخرين  هوانغ   ،.Huang،، et alد اسة 

ود اسة    ،(2020ود اسة بلال )  ،(Mishra،& Tikoria، 2021د اسة ميشرا وتي و يا )و ،(2021

 (. 2017الخوالدي )

أوجهالاختلاف

الدراسة:1 لبيئة بالنسبة فقد . بش ل عام  الحالية  الد اسة  السابقة مع  الد اسات  بيئات  تنوع  

د اسة  والبيئات الطبية مثل     ،(2020د اسة الملاحي  )تناول  هذه الد اسات البيئة المد سية مثل  

( )،(2020النفراوي  وآخرين  هوانغ  وتي و يا و ،(Huang،، et al.، 2021ود اسة  ميشرا  د اسة 

(Mishra،& Tikoria، 2021)،   و( عل   مثل    (2021د اسة  الصناعية  بلال والبيئات  د اسة 

 . (2017د اسة الخوالدي )و  ،(2020)

ذه  العديد من الباحثين لد اسة علاقة وأثر القيادة الأخلايية على مت يرات    بالنسبةللمتغيرات:2.

)  ،مختلفة النفراوي  د اسة  ف   كما  الوفيف   ال تباط  مثل  المت يرات  وسلوكيات    ،( 2020وهذه 

والمناخ التنظيم    ،(Huang،، et al.، 2021المواطنة التنظيمية كما ف  د اسة هوانغ وآخرين )
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ومت ير المعرفة الضمنية كما ف      ،(Mishra،& Tikoria، 2021كما ف  د اسة ميشرا وتي و يا )

ود اسة    ،(2021ومت ير الست راق الوفيف  كما ف  د اسة عل  )   ،(2017د اسة الخوالدي )

 تناول  مت ير الخلاييات الإدا ية على الأداء الوفيف .    ( ,2020بلال )

وذلك باختلا  سنة    ،اختلف  الأداة الت  استخدمها الباحثون بالنسبةلمنهجالدراسةوأداتها:3.

حسن   د اسة  ف   كما  الرأي  استطلاع  أداة  استخدام  ت   فقد  ومت يراتها  وبيئتها  وطبيعتها  الد اسة 

(2021)،  ( الهادي  عبد  )  ،(2020ودا سة  النفراوي  )  ،(2020ود اسة  عل     ، (2021ود اسة 

استعانوا بقائمة استقصاء. 

أوجهالاستفادةمنالدراساتالسابقة3.3.6

 إثراء الجزء النظري من الد اسة.1.

 بناء أداة الد اسة )الستبانة(. .2

 تفسير نتائص الد اسة الحالية. .3

 . التزود ببعض المراجع وخاصة الأجنبية منها. 4

 التأكد من أن هذه الد اسة ل تمثل تكرا اا لأي من الد اسات السابقة.  .5

مااميزالدراسةالحالية3.7 .3

أول د اسة تتطرق لموضوع القيادة الأخلايية والأداء   - ف  حد عل  الباحثة–تعتبر هذه الد اسة    .1

 الوفيف  ف  وزا ة الصحة بسلطنة عمان. 

 طبق  هذه الد اسة ف  وزا ة الصحة بسلطنة عمان.  .2

ت  تنفيذ الد اسة ف  وق  تعان  فيه الوزا ة من نقص شديد ف  التمويل انع س سلبالا على قد تها    .3

أثر القيادة الأخلايية على  على الإيفاء بالتزاماتها مع العاملين لديها وبالتال  تقوم الد اسة بفحص  

 لوفيف  ف  وزا ة الصحة العمانية. الأداء ا
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ملخصالفصل: 2.4

القيادة    أولهما تح  عنوان  ،مباحث ثلاث و جاء ف   ،تناول الفصل للاطا  النظري للد اسة

و من    ،متناولا لتعريفاتها  المختلفة من خلال استعراض عدد من تعريفات الباحثين لها  ،الأخلايية

 ، و تأثيرها على الأداء الوفيف   ،و اثر ذلك تناول سمات القيادة الأخلايية  ،ث  الإشا ة الى أهميتها  

و أخيراا اشا ت الباحثة الى أبعاد القيادة الأخلايية م تفيةا ف  ذلك بعرض وجهت  نظر بحثيتين  

و قد بدأت الباحثة    ،فيما جاء المبحث الثان  من ذلك الفصل تح  عنوان الأداء الوفيف   ،ف  ذلك  

مشيرة الى أهميته على مستوى كلاا   ،و من ث  انطلق  معرفةا له  ،بمقدمة تعرض للأداء الوفيف  

و أخيراا أشا ت    ،وفيف ومن ث  تناول  الباحثة لعناصر الأداء ال  ،من المنظمة و القادة  والموففين

, واخيراا تناول  الباحثة للد اسات السابقة ذات الصلة بموضوع  لى معايير تقيي  الأداء الوفيف   ا

الد اسة من خلال استعراض أه  الد اسات العمانية , ومن ث  على الصعيد العرب  , وأخيراا تناول  

 له  الد اسات الأجنبية .
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الثالثالفصل

 منهجيةالدراسة

 مقدمة

 منهجالدراسة

 مجتمعالدراسة

 عينةالدراسة

 الوصفالإحصائيلأفرادالعينةوفقالبياناتالأولية

 أداةالدراسة

 صدقالاستبانة

 ثباتالاستبانة

 المعالجاتالإحصائيةالمستخدمةفيالدراسة

 ملخصالفصل
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 مقدمة3.1

يتناول الفصل الرابع من الد اسة و الذي جاء بعنوان منهجية الد اسة وصفاا للإجراءات الت  

ومن    ،وتحديد عينتها  ،ووصف لمجتمعها  ،من خلال بيان منهجها  ،اتبعتها الباحثة ف  تنفيذ الد اسة

كما يتناول إجراءات التحقق من    ،وتطويرها  ،وكيفية بنائها  ،ث  إعداد الأداة المستخدمة )الستبانة(

واستخلاص   ،والمعالجات الإحصائية الت  ت  استخدامها ف  تحليل البيانات   ،صدق الأداة وثباتها

 وفيما يل  وصف لهذه الإجراءات. ،النتائص

رسمتوضيحلخطواتالدراسة(3.1)شبل



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر:منإعدادالباحثة

مشبلةالدراسة

اختبا  أثر انتهاج القيادة الأخلايية ودو ها ف  التأثير 
على مستوى الأداء الوفيف  لدى الموففين  بوزا ة  

 الصحة 

 تصميمالاستبانة

 المعلومات الديموغرافية

 

 تحليلالبيانات

 انحدا . التحليلالأولي:
 .ديموغراف  التحليلالثانوي:

 الأدبالنظري

 القيادة الأخلايية

 الأداء الوفيف 

 النتائجوالتوصيات

 عرض نتائص الد اسة
 تقدي  التوصيات

 البياناتجمع

 تعبئة الستبانة تطوع .
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 منهجالدراسة:3.2

متبعاا لد استها ،  غبةا من قبلها ف  التعويل على منهص  منهجاا  المنهص الوصف   اعتمدت الباحثة

بحث  من شأنه تم ينها من د اسة مت يرات الد اسة ، و كافة ما يرتبط بها من فواهر     و  

تفسيرات منطقية  مش لات علمية من خلال وصفها بطريقة علمية ، تساعد الباحثة ف  الوصول الى

مبرهنة و مدلل عليها ، كما أن ما حدا بالباحثة العتماد على المنهص الوصف  كذلك هو حقيقة  

كونه منهجاا موضوعياا يلاظهر النتائص بصو ة تحد من تدخلات الباحثة ، و نتيجة لما سبق جاء  

 العتماد على ذلك المنهص البحث  كونه الأكثر ملاءمة وتوافقاا مع طبيعة الد اسة .  

فقد تمثل  ف  مصاد    ،و فيما يتعلق بالمصاد  الت  اعتمد عليها الباحث ف  جمع المعلومات  

 .  ثانويةو أخرى   أولية،

المصادرالأولية:

الجوان  التحليلية لموضوع    معالجةأداة الستبانة لجمع بيانات الد اسةالأولية بغية  اعتمد الباحث  

اثر ذلك تفريغ ما جاءت به الستبانة من بيانات أولية      و تحليلها من خلال  ت     ،و قد الد اسة

الحصائ    ث     (SPSS )البرنامص  الوصول  ،  بهد   المناسبة  الإحصائية  الختبا ات  استخدام 

 لدللت ذات ييمة ومؤشرات تدع  موضوع الد اسة. 

 المصادرالثانوية:

الثانويةتتمثل   البيانات  الباحثة  مصاد   اعتمدتها  الكت  الت   للد اسةف   النظري  الإطا   لمعالجة 

 ، الدو يات والمقالت والتقا يركذلك    و  الصلة بموضوع الد اسة ،والمراجع العربية والأجنبية ذات  

،كما اعتمدت الباحثة ف  ذلك  الد اسات السابقة الت  تناول  موضوع الد اسة،فضلاا على  والأبحاث 

 ( . Internet) الصدد على شب ة المعلومات الدولية
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:الدراسةمجتمع3.3

الصحة  ت وزا ة  موفف   من  الد اسة  مجتمع  عدده   2022للعام    بالسلطنةتكون  والبالغ  )  م 

 . حس  الإحصائيات الرسمية الصحة بسلطنة عمان(  37732

:عينةالدراسة3.4

إجمال    العينة من  لتحديد حج   ثامبسون"  "ستيفن  استخدام معادلة  البالغ  ت   الد اسة  مجتمع 

لكترونية  إاستجابة على الأقل. وت  تصمي  استبانة    380وبالتال  من الأفضل جمع    ،(37470)

( المسترجعة  الستبانات  عدد  وبلغ  جوجل  نماذج  للتحليل  384وفق  صالح  وجميعها  استبانة   )

 ولتوضيح مت يرات المعادلة ف  الجدول التال . ،الإحصائ 

:معادلة"ستيفنثامبسون"

(𝐍 = 𝒏 ∗ (𝟏 − 𝐩))/({𝑵 − 𝟏 ∗ (𝒅𝟐/𝒛𝟐)} + 𝒑(𝟏 − 𝒑)) 

 ( يبين مت يرات المعادلة3.1والجدول  ق  )

متغيراتمعادلةستيفنثامبسون(:3.1جدول)

N حجمالمجتمع

Z 96..1أي تساوي   0.95ييمة الد جة المعيا ية المقابلة لمستوى الدللة 

P  0.50نسبة توافر الخاصية والمحايدة وه 

D    0.05نسبة الخطأ وه 



 الوصفالإحصائيلأفرادالعينةوفقالبياناتالأولية3.5 

 توزيعأفرادالعينةحسبالجنا1.

حيث كان موفف  وزا ة الصحة    ،توزيع العينة حس  الجنس   (3.2ضح من الجدول  ق  )و ي
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نسبة الموففين الذكو  ف  وزا ة الصحة  وأن  ،%( من عينة الد اسة56)أغلبيته  إناث وبل   نسبته   

%(. 44) بل   نسبته  

( يوضح العينة حس  مت ير الجنس:3.2وجدول )

عينةحسبمتغيرالجناتوزيعأفرادال(3.2)جدول

النسبةالتكرارالجنا

% 16944ذكر

% 21556أنثى

%384100المجموع

الإناث    ،الى أنالنتيجة المرتفعة نسبياا لصالح الإناث مقا نة مع الذكو   ةتلكالباحث  و تعزي 

وقد ت  ملاحظة ذلك من خلال تجاوباا أكبر من الذكو  تجاه تعبئة الستبانة الخاصة بالد اسة    يبدين

 .الشخصية خلال مرحلة جمع البيانات  تجربتها

المنظمةسنواتالخبرةفيتوزيعأفرادالعينةحسب2.

سنة    20ن  مسنوات إلى أقل    10( أن الذين تتراو  خبراته  الوفيفية من  3.3)يوضح الجدول  

ت الفئة العمرية   و اللذين  جاءفيما  ،%(  46.5)يمثلون النسبة الأكبر و ف  المرتبة الأولى بمعدل

ف  المرتبة   بينما جاءت ،%(36سنة ف  المرتبة الثانية بنسبة بل   ) 20تزيد سنوات خبراته  عن 

 5سنوات إلى أقل من    3فئة من تتراو  سنوات خبراته  من%( فقط  2.5الأخيرة وبنسبة بل   )

.سنوات 
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المنظمةعينةحسبمتغيرسنواتالخبرةفيتوزيعأفرادال(3.3جدول)

النسبةالتكرارسنواتالخبرةفيالمؤسسة

%154سنوات فأقل  3

% 102.5سنوات 5سنوات إلى أقل من   3من 

% 4211 سنوات. 10سنوات إلى أقل من   5من 

% 17946.5 سنة 20سنة إلى أقل من  10من 

% 13836سنة فأكثر 20

%384100المجموع

،    ( سنة  20سنة إلى أقل من    10من  )  سنوات الخبرة  فئة  مشا كة  ا تفاع نسبة  تظهر النتائص

سنة فيما تظهر النتائص الحصائية النخفاض    40الى    31و ه  من اللذين تتراو  أعما ه  من  

من ( إلى عدم  غبة الفئات العمرية  سنوات فأقل  3)  سنوات الخبرة  نسبة المشا كة لفئة  الملحوظ ف 

كان واضحاا ف  مرحلة   ،و هو ماف  تعبئة الستبانات الخاصة بصفة عامة  سنة   30سنة إلى    20

 جمع البيانات. 

 المستو التعليميتوزيعأفرادالعينةحسب3.

وأن ،%( من عينة الد اسة ه  من حملة شهادة دبلوم فأقل8.5( أن )3. 4يوضح الجدول  ق  )

أو ما يعادلها ف  المرتبة    الدكتو اه بينما جاء حملة شهادة    ،%( ه  من حملة شهادة الب الو يو 41)

%( وفق مت ير المؤهل العلم . 5.5الأخيرة وبنسبة ) 
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عينةحسبالمستو التعليمي(توزيعأفرادال3.4)جدول

النسبةالتكرارالمستو التعليمي

% 8.5 33دبلوم التعلي  العال  فأقل 

% 10627.5ما بعد الدبلوم العام 

% 15841ب الو يو  أو ما يعادلها 

% 6717.5ماجستير أو ما يعادلها 

% 205.5أو ما يعادلها  دكتو اه 

%284100المجموع

الحصائية النتائص  ممن    تظهر  مرتفعة  كان   الستبانة  لتعبئة  المبحوثين  استجابة  نسبة  أن 

يعادلها ما  أو  الب الو يو   د جة  د جة   ،يحملون  يحملون  لمن  الستجابة  نسبة  كان   حين  ف  

 خلال مرحلة جمع البيانات.  اا كان ملموس ،و هو ماالدكتو اه أو ما يعادلها منخفضة جداا 

متغيرالعمرتوزيعأفرادالعينةحسب4.

%( ه  من المبحوثين الذين تتراو  أعما ه  بين  50( أن ما نسبته )3.5يوضح الجدول  ق  )

سنة    41وجاء ف  المرتبة الثانية من ه  أعما ه  من    ،سنة ف  المرتبة الأولى  40سنة إلى    31

  30سنة إلى    20أما أقل نسبة فكان  لمن ه  ف  أعما  من    ،%(44.5فما فوق بنسبة بل   )

%( بالنسبة لمت ير العمر ف  الد اسة.5.5سنة وبل   نسبته  )

عينةحسبمتغيرالعمرتوزيعأفرادال(3.5جدول)

النسبةالتكرارالعمر

% 225.5سنة  30سنة إلى  20من 

% 19250سنة.  40سنة إلى  31من 
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% 17044.5 سنة فما فوق.  41من 

%384100المجموع

 

تظهر النتائص الإحصائية ا تفاع نسبة المشا كين ف  أولئك المستهدفين ممن تتراو  أعما ه   

النتيجة إلى أن معظ  الموففين  الحاصلين    (، و تفسر الباحثة تلك  سنة  40سنة إلى    31)نم

  استجابة تلك   على الشهادات العليا يحصلون عليها غالباا بعد سن الثلاثين لذلك نرى ا تفاع ف 

،    و  (  سنة  30سنة إلى    20من  )  ،كما تظهر النتائص  انخفاض نسبة استجابة الفئة العمريةالفئة  

 مرحلة جمع البيانات.  هو ما فهر جليااابان

متغيرالحالةالاجتماعيةتوزيعأفرادالعينةحسب5.

وأن   ،%( من عينة الد اسة من فئة المتزوجين88.5( أن ما نسبته )3.6يوضح الجدول  ق  )

 %( فقط لفئة مطلق/ أ مل وفق مت ير الحالة الجتماعية. 2.7وأن ) ،%( من فئة العزاب 8.8)

الحالةالاجتماعيةعينةحسبمتغيرتوزيعأفرادال(3.6جدول)

النسبةالتكرارالحالةالاجتماعية

% 34088.5متزوج 

% 348.8أعزب

% 102.7 مطلق/ أ مل

%384100المجموع

، و    المبحوثين  اجمال ( من  %88.5بل   ) تظهر النتائص ا تفاع نسبة فئة المتزوجين و بنسبة

القاد ة  العمرية    العاملين ف  وزا ة الصحة ينتمون للفئات ذلك ب ون السواد الأعظ  من  الباحثة  تفسر  

 ف  القطاع الصح .  للعاملين للعائد المادي المرتفع نسبياا  على الزواج ، نظراا 
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لوظيفةالحاليةامتغيرتوزيعأفرادالعينةحسب6.

  الخدمات و فئة مقدم   الإدا ية    عدم وجود تفاوت ملحوظ بينفئةالوفائف(  3.7الجدول )  يوضح

( كان   حيث  و)45.5الطبية  تواليا  %45.7(  نسبة(  الفنية  الوفائف  فئة  مثل   فيما  بنسبة    ، 

 .  و ف  المرتبة الثالثة و الأخيرة %( 8.8)

عينةحسبمتغيرالوظيفةالحاليةتوزيعأفرادال(3.7جدول)

النسبةالتكرارالوظيفةالحالية

% 17445.5إدا ي 

% 348.8فن 

% 17645.7الفئات الطبية

%384100المجموع

التعويل بصو ة أكبر على فئت  الدا يين و المنتسبين للفئات الطبية ف  عينة  الباحثة    ا تأت 

الد اسة ،  غبةا من قبلها ف  التوافق مع حقيقة ا تفاع نسبة هاتين الفئتين مقا نةا بالفئة الثالثة وفقاا  

ا تباطاا بموضوع   أكثر  الفئتين  هاتين  ، و من جهة أخرى كون  الرسمية من جهة  للإحصائيات 

  اسة .الد 

مبانالعملمتغيرتوزيعأفرادالعينةحسب7.

المديريات المركزية ( من أفراد العينة كان م ان عمله  )%27.8( يوضح أن )3.8الجدول  ق  )

الوزا ة عام  )  ،(بديوان  نسبة  كان  %13ويليها  العينة  أفراد  من   )( عمله   العامة م ان  المديرية 

المديرية ( من أفراد العينة كان م ان عمله  )%3بينما كان )   ،(للخدمات الصحية لمحافظة ففا .

 (.العامة للخدمات الصحية لمحافظة جنوب الشريية.

عينةحسبمتغيرمبانالعملتوزيعأفرادال(3.8جدول)
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النسبةالتكرارمبانالعمل

% 10627.8 المديريات المركزية بديوان عام الوزا ة. 

%308 المديرية العامة للمستشفى السلطان .

% 4612.5 المديرية العامة لمستشفى خولة. 

% 4211 المديرية العامة للخدمات الصحية لمحافظة مسقط.

% 256.5 المديرية العامة للخدمات الصحية لمحافظة جنوب الباطنة. 

% 133.5 المديرية العامة للخدمات الصحية لمحافظة البريم .

% 143.7 المديرية العامة للخدمات الصحية لمحافظة الظاهرة.

%236 المديرية العامة للخدمات الصحية لمحافظة الداخلية. 

%255 المديرية العامة للخدمات الصحية لمحافظة شمال الشريية. 

%103 للخدمات الصحية لمحافظة جنوب الشريية. المديرية العامة 

% 5013 المديرية العامة للخدمات الصحية لمحافظة ففا . 

%384100 المجموع

ف     المديريات المركزية بديوان عام الوزا ةوتعزو الباحثة هذه النتيجة إلى أن عدد العاملين ف   

 مجتمع الد اسة أكبر من العاملين ف  المديريات الأخرى. 

أداةالدراسة:3.6

تكون  الستبانة ف  صو تها الأولية من محو ين: محو  القيادة الأخلايية وتكون من ثلاثة   

الثان  الأداء الوفيف   ،( فقرة15أبعاد بإجمال  )  لي ون مجموع    ،( فقرة18بإجمال  )  ،والمحو  

 ،ول  تختلف الستبانة ف  صو تها النهائية بعد أن أقرها المح مون   ، ( فقرة33فقرات الستبانة )

 الخطوات التالية ف  بناء الستبانة:  ةالباحث    واتبع

 مراجعة الفرضيات وأسئلة وأهدا  الد اسة.1.
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الد اسة  2. بموضوع  الصلة  ذات  السابقة  والد اسات  الإدا ي  الأدب  على   ، الطلاع 

 والستفادة منها ف  بناء الستبانة وصياغة فقراتها. 

 تحديد الأبعاد الرئيسية الت  شملتها الستبانة.  3.

 تحديد الفقرات الت  تقع تح  كل بلاعد من الأبعاد. 4.

  ، أثر القيادة الأخلايية على الأداء الوفيف  ف  وزا ة الصحة العمانية ت  تصمي  استبانة    5.

 ( أبعاد.3( فقرة ف  صو تها الأولية موزعة على )33وقد تكون  من )

 والأخذ بمقترحاته وتعديلاته الأولية.  ،ت  عرض الستبانة على الملاشر  6.

وخبراء    ،جامعة الشريية  ( ملاح مين من الأكاديميين ف   8ت  عرض الستبانة على )  .7

 ( يبين أسماء أعضاء لجنة التح ي .1والملحق  ق  ) ،بسلطنة عمان   من وزا ة الصحة

وقام بإعادة صياغة الستبانة    ،ف  ضوء آ اء المح مين استجاب الباحث لهذه التعديلات 

أنظر   ،ف  ضوء الملاحظات الت  قدمها المح مين حتى أخذت الستبانة ش لها النهائ 

 (.2ملحق  ق  )

 : وقد قلاسم  أداة الد اسة إلى ثلاثة أقسام وه 

  ، المستوى التعليم   ،الحالة الجتماعية  ،)الجنس  الأولية للمبحوث البيانات  عبا ة عن    القسمالأول:

 .م ان العمل( ،الوفيفة الحالية ،العمر ،الخبرة الوفيفية

 وشمل ثلاثة أبعاد:،( أبعاد 3موزعة على ) ،فقرة (15ويتكون من )  القيادة الأخلاييةالقسمالثاني:

 فقرات  5الشخصية وشمل على  العواملالبعد الأول:  .1

 فقرات  5الإدا ية وشمل على  العواملالبعد الثان : . 2

 فقرات  5البعد الثالث: العلاقات الإنسانية وشمل على  . 3

.فقرة (18ويتكون من) ،الأداء الوفيف  القسمالثالث:
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مقيا  )لي رت( الخماس  متد ج الأهمية كما  ويت  الإجابة على كل فقرة من الفقرات السابقة وفق  

 . (3.9هو موضح ف  جدول  ق  )

(مقياسليبرتالخماسي3.9جدول)

موافقبشدةموافقمحايدريرموافقريرموافقبشدةدرجةالموافقة

 5 4 3 2 1 الد جة  

 العينةالاستطلاعية3.7

( موفف وموففة من  30)تجريبية( م ونة من )ت  تطبيق أداة الد اسة على عينة استطلاعية  

الد اسة الد اسة  ،مجتمع  أداة  وثبات  اختبا  صدق  بهد   الد اسة  عينة  خا ج  من  اختيا ها   ،ت  

فقد استخدم  الباحثة معامل ألفا كرونباخ    ،والتحقق من صلاحيتها للتطبيق على العينة الأصلية

وقام  الباحثة بعد تطبيق الستبانة على العينة الستطلاعية بالتأكد من   ،لقيا  ثبات أداة الد اسة

الصدق البنائ  وذلك عن طريق حساب معامل ال تباط بيرسون لمعرفة الصدق الداخل  للاستبانة؛  

حيث ت  حساب معامل ال تباط بين د جة كل فقرة من فقرات الستبانة بالد جة الكلية للبلاعد الذي  

وت  حساب معامل ال تباط لكل بلاعد من   ، محذوفاا منه العنصر الذي تتنم  إليه  ،الفقرةتنتم  إليه  

 أبعاد الد اسة الأ بعة.  

 صدقالاستبانة3.8

كما يقصد بالصدق:   ،يقصد بصدق الستبانة: "التأكد من أنها سو  تقيس ما أعدت لقياسه

ناحية التحليل من  تدخل ف   أن  الت  يج   العناصر  لكل  الستقصاء  فقراتها  ،شمول    ، ووضو  

( وقد 2001،بحيث تكون مفهومة لكل من يستخدمها" )عبيدات وآخرون   ،ومفرداتها من ناحية ثانية

 ت  التأكد من صدق الستبانة بطريقتين: 

 صدقالمُحبمين"الصدقالظاهري":.1
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على مجموعة من الملاح مين من ذوي الخبرة والمختصين  ت  عرض الستبانة ف  صو تها الأولية  

بسلطنة  وزا ة الصحة  وخبراء ف     ،بجامعة الشريية    ،( مح مين8وبلغ عدده  )  ،التعليميةف  الإدا ة  

وملائمتها لقيا    ،وأجمع المح مون على صدقها ،وقد عادت الستبانات المح مة جميعها ،عمان

وذلك بعد إجراء التعديلات المناسبة ف  ضوء ملاحظات المح مين    ،الأبعاد الت  وضع  من أجلها

بالحذ   ،وتوجيهاته  الإضافة  ،إما  الصياغة  ،أو  إعادة  الترتي    ،أو  إعادة  خرج    ،أو  وبذلك 

 .(2الستبانة ف  صو تها النهائية حس  الملحق  ق  )

صدقالاتساقالداخلي:2.

يقصد بصدق التساق الداخل : مدى اتساق كل فقرة من فقرات المقيا  مع البعد الذي تنتم   

( SPSSوت  حساب صدق التساق الداخل  عن طريق برنامص التحليل الحصائ  )  ،إليه هذه الفقرة

والد جة الكلية للمقيا  نفسه.  ،وذلك من خلال معاملات ال تباط بين كل فقرة من أبعاد المقيا 

ال تباط   معامل  حساب  طريق  عن  بين  (Pearson Correlations) وذلك  القوة  يقيس  الذي 

 ( يوضح ذلك.3.10المت يرات المختلفة وعلاقاتها والجدول  ق  )

المحورالأول:القيادةالأخلاقية:

:الشخصيةالعوامللبعدالأول:لنتائجصدقالاتساقالداخلي







الشخصيةالعواملالبعدالأول:نتائجصدقالاتساقالداخليلفقرات(3.10جدول)
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الفقرةم
معامل

الارتباط

المعنوية

Sig 
مستو الدلالة

 دالة احصائيا  0.00 0.89 .يلتزم المدير الصدق ف  التعامل مع المرؤوسين 1

 دالة احصائيا  0.00 0.90 .يلتزم المدير بالنزاهة ف  تصرفاته مع المرؤوسين 2

 دالة احصائيا  0.00 0.85 .يتحمل المدير مسؤولية القرا ات الت  يتخذها 3

 دالة احصائيا  0.00 0.90 .المرؤوسينيتقبل المدير النقد البناء من  4

 دالة احصائيا  0.00 0.83 .ينس  المدير النجا  لفريق العمل وليس لشخصه 5

 (. 0.01داله عند مستوى دلالة )** 

الشخصية    العوامل( أن جميع معاملات ال تباط ف  جميع فقرات  3.10يتضح من الجدول )

(  0.90حيث بلغ أكبر معامل ا تباط )  ،( 0.01وبد جة قوية عند مستوى دللة )  ،دالة احصائيا

( وكان دال احصائيا مما يدل وجود علاقة طردية 0.83وأص ر معامل ا تباط )  ،وهو دال احصائيا

 وبذلك تعتبر جميع فقرات البعد صادقة وتقيس ما وضع  له. ،قوية

الإداريةالعواملالثاني:لبعدلنتائجصدقالاتساقالداخلي

الإداريةالعوامل(نتائجصدقالاتساقالداخليلفقراتالبعدالثاني:3.11جدول)

مستو الدلالةSigالمعنويةمعاملالارتباطالفقرةم

 دالة احصائيا  0.00 0.37 .يبذل المدير جهده لتحقيق  ؤية وزا ة الصحة 1

2 
باللوائح   المدير  والتعليمات يلتزم  والقوانين 

 .الضابطة للعمل
 دالة احصائيا  0.00 0.38

3 
يحرص المدير على التنمية المهنية للمرؤوسين  

 باستمرا 
 دالة احصائيا  0.00 0.37
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4 
يقدم المدير التحفيز المادي والمعنوي للمتميزين 

 .من المرؤوسين
 دالة احصائيا  0.00 0.37

5 
اللتزام بأخلاييات  يشجع المدير مرؤوسيه على  

 .العمل
 دالة احصائيا  0.00 0.37

 (. 0.01داله عند مستوى دلالة )** 

الإدا ية دالة   العوامل( أن جميع معاملات ال تباط ف  جميع فقرات  3.11يتضح من الجدول )

( وهو  0.89حيث بلغ أكبر معامل ا تباط )  ،(0.01وبد جة قوية عند مستوى دللة )  ،احصائيا

( وكان دال احصائيا مما يدل وجود علاقة طردية  0.80وأص ر معامل ا تباط )  ،دال احصائيا

 وبذلك تعتبر جميع فقرات البعد صادقة وتقيس ما وضع  له. ،قوية

البعدالثالث:العلاقاتالإنسانية

لفقراتالبعدالثالث:العلاقاتالإنسانيةنتائجصدقالاتساقالداخلي:(3.12جدول)

الفقرةم
معامل

الارتباط

المعنوية

Sig
مستو الدلالة

 .يتعامل المدير مع المرؤوسين بتواضع 1
0.378 ** 

 
 دالة احصائيا  0.00

 .يشجع المدير مرؤوسيه على التسامح بين الزملاء 2
0.378 ** 

 
 دالة احصائيا  0.00

3 
التقاليد والقي  الجتماعية ف  علاقته مع يراع  المدير  

 .مرؤوسيه

0.37** 

 
 دالة احصائيا  0.00

 .يتعامل المدير مع المرؤوسين والجمهو  باحترام 4
0.37** 

 
 دالة احصائيا  0.00
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الفقرةم
معامل

الارتباط

المعنوية

Sig
مستو الدلالة

 دالة احصائيا  0.00 **0.37 .يشجع المدير مرؤوسيه على الحوا  البناء 5

 (. 0.01داله عند مستوى دلالة )** 

( أن جميع معاملات ال تباط ف  جميع فقرات العلاقات الإنسانية  3.12من الجدول )يتضح  

( 0.896حيث بلغ أكبر معامل ا تباط )  ، (0.01وبد جة قوية عند مستوى دللة )   ،دالة احصائيا

( وكان دال احصائيا مما يدل وجود علاقة طردية 0.88وأص ر معامل ا تباط )  ،وهو دال احصائيا

 وبذلك تعتبر جميع فقرات البعد صادقة وتقيس ما وضع  له. ،قوية

:الأداءالوظيفيالمحورالثاني:

:الأداءالوظيفينتائجالاتساقالداخليلفقراتالمحورالثاني:

نتائجصدقالاتساقالداخليلفقراتالمتغيرالتابع:الأداءالوظيفي:(3.13جدول)

معاملالارتباطالفقرةم
 المعنوية

Sig
مستو الدلالة

1 
يتوافق الجر الذي أتحصل عليه مع المجهودات 

 الت  أبذلها ف  عمل  
 دالة احصائيا  0.00 ** 0.752

 دالة احصائيا  0.00 ** 0.644 .أحاول تحري الدقة ف  الأعمال الت  أنجزها 2

3 
أهت  دائما بتحقيق  ضا العملاء )المستفيدين( عن 

 .عمل 
 احصائيا دالة  0.00 ** 0.689

 دالة احصائيا  0.00 ** 0.697 .دائما أخطط للأعمال المسندة إلّ  قبل تنفيذها 4

 دالة احصائيا  0.00 ** 0.765 .اكتساب أهدا  وفيفية شخصية أسعى لتحقيقها 5

 دالة احصائيا  0.00 ** 0.670 .دائما أسعى لتحقيق تقدم ملحوظ ف  الوفيفة 6
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معاملالارتباطالفقرةم
 المعنوية

Sig
مستو الدلالة

 دالة احصائيا  0.00 ** 0.520 .الرضا الوفيف  ل أسعى لفرص وفيفية تحقق  7

8 
أحاول العمل على تطبيق أفكا  جديدة ف  أداء  

 .المهام الم لف بها
 دالة احصائيا  0.00 ** 0.758

9 
لأداء   مبتكرة  وسائل  لستحداث  دائما  أسعى 

 .الأعمال الم لف بها
 دالة احصائيا  0.00 ** 0.720

 دالة احصائيا  0.00 ** 0.732 .مبتكرة تحسن من بيئة العملأحاول ابتكا  أعمال   10

11 
فريق  أعضاء  من  معلومات  عن  البحث  أحاول 

 .العمل
 دالة احصائيا  0.00 ** 0.690

 دالة احصائيا  0.00 ** 0.752 .أحرص دائما على نجا  فريق العمل 12

 احصائيا دالة  0.00 ** 0.727 .أستجي  دائما لحاجات الآخرين ف  الفريق 13

 دالة احصائيا  0.00 ** 0.751 .أتعاون مع زملائ  لتحقيق الجودة ف  الأعمال 14

 دالة احصائيا  0.00 ** 0.795 .أعمل لتحقيق صالح المؤسسة الت  أعمل فيها 15

 دالة احصائيا  0.00 ** 0.789 .أعمل على ا تقاء المؤسسة 16

17 
م انا  بها  أعمل  الت   المؤسسة  جعل  ف   أسه  

 .جيدا
 دالة احصائيا  0.00 ** 0.850

18 
أعمل الأشياء الت  تساعد الآخرين عندما ل ي ون 

 .هذا من مهام 
 دالة احصائيا  0.00 ** 0.606

 (. 0.01داله عند مستوى دلالة )** 

( أن جميع معاملات ال تباط ف  جميع فقرات محو  الأداء الوفيف   3.13يتضح من الجدول )

(  0.85حيث بلغ أكبر معامل ا تباط )  ،( 0.01وبد جة قوية عند مستوى دللة )  ،دالة احصائيا
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( وكان دال احصائيا مما يدل وجود علاقة طردية 0.52وأص ر معامل ا تباط )  ،وهو دال احصائيا

 قوية وبذلك تعتبر جميع فقرات المحو  صادقة وتقيس ما وضع  له.

الصدقالبنائي:3.

البنائ  أحد مقاييس صدق الأداة الذي يقيس مدى تحقق الأهدا  الت  تريد  يعتبر الصدق  

 ، ويبين مدى ا تباط كل بلاعد من أبعاد الد اسة بالد جة الكلية لفقرات الستبانة  ،الأداة الوصول إليها

ت  حساب معاملات ال تباط بين د جة كل بلاعد من أبعاد الستبانة    ،وللتحقق من الصدق البنائ  

 (. 4.14والد جة الكلية للاستبانة كما ف  جدول  ق  )

وأبعادهالثلاثة:لقيادةالأخلاقيةلالبنائينتائجالصدق

معاملاتالارتباطأبعادمحورالقيادالأخلاقية:(3.14جدول)

مستو الدلالةSig المعنويةمعاملالارتباطالبعدم

 دالة احصائيا  000. **0.85 الشخصية  العوامل 1

 دالة احصائيا  000. **0.82 الإدا ية  العوامل 2

 دالة احصائيا  000. **0.88 العلاقات الإنسانية  3

(.0.01داله عند مستوى دللة ) **

أبعاد محو  القياد الأخلايية  ( أن جميع معاملات ال تباط ف  جميع  3.14يتضح من الجدول )

(  0.88حيث بلغ أكبر معامل ا تباط )  ،( 0.01وبد جة قوية عند مستوى دللة )  ،دالة احصائيا

( وكان دال احصائيا مما يدل وجود علاقة طردية 0.82وأص ر معامل ا تباط )  ،وهو دال احصائيا

 قوية وبذلك تعتبر جميع فقرات أبعاد المحو  صادقة وتقيس ما وضع  له. 

 

ثباتالاستبانة3.9
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 :  يشيرالثباتإل

علىنفسالمجموعةمرتينمختلف   الختبافإذاحصلناعلىد جاتمتشابهةعندتطبيقنفس،نتائجالمقيا اتساقمدى"

 (. 2010،)علام  فإننانستدلعلىثباتها،تين

  إلىأيد جةيعطيالمقيا  "ا:  ويعرفأيضا 

 استخدامهفيأوقات ا يتهعندتكر اواستمر ،وانسجامه،أوماهيد جةاتساقه،متقا بةعندكلمرةيستخدمفيهاقراءات

 (.2002، )القحطان  مختلفة

أكثرمنمرةتحتنفسالظرو ةالستباننفسالنتيجةلوتمإعادةتوزيعةالستبانأنتعطيهذه ةالستبانيقصدبثبات

 فينتائصالستقرا  يعنيةالستبان أوبعبا ةأخرىأنثبات ،فوالشروط

 .تزمنيةمعينةا تخلالفتر ادالعينةعدةمر اوعدمت ييرهابش لكبيرفيمالوتمإعادةتوزيعهاعلىأفر ةالستبان

 : وذلك مايل معامل ألفا كرونباخ منخلاللد اسة منثباتاستبانةاةالباحثتوقدتحقق

معاملاتالثباتلمختلفأبعادمحورالقيادةالأخلاقية:

تشير النتائص الموضحة    ،الأخلاييةت  استخدام طريقة ألفا كرونباخ لقيا  ثبات محو  القيادة  

( أن معاملات ثبات لأبعاد القيادة الأخلايية ود جتها الكلية تراوح  بين  3.15ف  جدول  ق  )

بينما بل   ييمة معامل ألفا كرونباخ للد جة الكلية   ،وفق طريقة ألفا كرونباخ  ،(789.-779.)

 وتف  بأغراض البحث العلم . ،وه  معاملات ثبات عالية جداا  ،(874.لمحاو  الستبانة )

معاملاتالثباتلمختلفعباراتمحورالأداءالتنظيمي:

تشير النتائص الموضحة    ،ت  استخدام طريقة ألفا كرونباخ لقيا  ثبات محو  الأداء التنظيم 

وفق طريقة ألفا   ،(936.( إن معاملات ثبات محو  الأداء التنظيم  بل   )3.15ف  جدول  ق  )

وه  معاملات ثبات   ،(874.بل   ييمة معامل ألفا كرونباخ للد جة الكلية الستبانة )  ،كرونباخ

 وتف  بأغراض البحث العلم . ،عالية جداا 
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معاملألفاكرونباخلقياسثباتالاستبانة(3.15جدول)

المحورالأول:القيادةالأخلاقية

معاملالثباتعددالفقراتالبعدم

 789. 5 الشخصية  العوامل1

 779. 5 الإدا ية  العوامل2

 788. 5 العلاقات الإنسانية 3

 .788 18 الأداء الوفيف المحو  الثان : 

 874. 33الثبات الكل 

( أن جميع أبعاد ومحاو  الد اسة تتمتع بقيمة ثبات مرتفع حيث 3.15يتضح من جدول )  

 وذلك يدل على أن أداة الد اسة تتمتع بقيمة مرتفع من الثبات. ،(874.بلغ الثاب  العام للأداة )

 الأهميةالنسبيةلفقراتالاستبانة4.10

ت     ،القيادة الأخلايية على الأداء الوفيف  ف  وزا ة الصحة العمانية  تأثير للتعر  على د جة  

 اعتماد المعادلة التالية:

 

                                       =          =0.80 

 واعتمدت المتوسطات الحسابية الآتية من أجل تفسير النتائص: 

 

 

 

الحدودالدنياوالعليالمقياسليبرتالخماسي:(3.16جدول)

 القيمة الدنيا للبديل -القيمة العليا للبديل

 عدد المستويات                

1-5 

5 
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المتوسطةالحسابيالمستو 

 1.8إلى  1من منخفضة جدا 

2.60إلى 1.81من منخفضة

 3.40إلى 2.61من متوسطة 

4.20إلى 3.41من عالية 

5.00إلى 4.21من عالية جدا 

 

 المعالجاتالإحصائيةالمستخدمةفيالدراسة3.11

للعلوم  الإحصائية  الحزم  برنامص  طريق  عن  الإحصائية  البيانات  معالجة  تم  

 باستخدام المعالجة الإحصائية التالية:  ،(SPSSالجتماعية)

التكرا ية1 التوزيعات  عينة    ،.  أفراد  لدى  الإجابات  تكرا   على  للتعر   المئوية  والنس  

 الد اسة.

 نباخ لحساب معامل الثبات.. ألفا كرو 2

 المتوسطة الحساب  والنحرا  المعيا ي.  3.

 اختبا  )ت( لد اسة الفروق بين متوسطات استجابات أفراد مجتمع الد اسة. .4

 معامل ا تباط بيرسون.5.

 .One Way ANOVAاختبا  6.

 تحليل النحدا  الخط  المتعدد.7.

 

مُلخصالفصل3.12
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تناول هذا الفصل من الد اسة لمنهجية الد اسة ، بدايةا من الشا ة الى منهص الد اسة المتبع  

،كما أشا ت الباحثة الى الأسباب الت  دعتها لذلك ، و من ث  أشا ت الى  وهو المنهص الوصف 

تحديد مجتمع  اعتمدت عليها الباحثة،كما تناول الفصللجمع البيانات الأولية والثانوية الت  ت   مصاد   

وفقاا للإحصائيات الرسمية الصاد ة  جميع موفف  وزا ة الصحة بسلطنة عمان الد اسة الم ون من 

  أشا ت الباحثةللوصف ومن ث     ،( موففاا وموففة384تحديد حج  العينة با) على اثرها  ت     ،و الت 

، و حس  مت يرات الجنس        و سنوات الخبرة و الإحصائ  لأفراد العينة وفق البيانات الأولية

 المستوى التعليم  و العمر و الحالة الجتماعية و الوفيفة الحالية و م ان العمل ، و اثر ذلكانتقل  

  ، أداة الد اسة الرئيسية لجمع البيانات )الستبانة( وسب  اختيا ها وخطوات بناءهاتناول  الباحثة ل

تناول خطوات تطبيق العينة الستطلاعية واختبا ها الباحثة طرق اختبا    ،وبعد ذلك  تناول   ث  

المح مين الداخل   ،صدق وثبات الستبانة من خلال )صدق  البنائ   ،صدق التساق    ، الصدق 

كرونباخ( ألفا  ال  ،معامل  الإحصائية  المعالجات  الباحثة  استعرض   النهاية  ف   وف   مستخدمة 

 الد اسة.
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الرابعالفصل

 نتائجالدراسةالميدانية

 مقدمة

 الإجابةعنتساؤلاتالدراسة

 اختبارفرضياتالدراسة

 مناقشةنتائجالدراسةوتفسيرها

ملخصالفصل.

 



73 

 

مقدمة4.1

تساؤلتها    علىوالإجابة    هاوذلك من خلال اختبا  فرضيات  ،الد اسة  بعرض نتائصهذا الفصل    يعن   

المستخدمة الد اسة  أداة  نتائص  أبرز  تحليل    ،واستعراض  خلال  من  إليها  التوصل  ت   والت  

والوقو  ،أثرالقيادةالأخلاقيةعلىالأداءالوظيفيفيوزارةالصحةالعمانيةعلى:    ،للتعر فقراتها

  ،المؤهل العلم   ،الحالة الجتماعية  ،الفئة العمرية  ،الد اسة الت  اشتمل  )الجنسعلى مت يرات  

 (.،م ان العملالفئة الوفيفية ،طبيعة العمل  ،سنوات الخبرة

 :الإجابةعلىتساؤلاتالدراسة4.2

الرئيس السؤال بالإجابةعن المتعلقة النتائج القيادة"يأولًا: توافر لد مامستو  الأخلاقية

"موظفيوزارةالصحةبسلطنةعمان؟

السؤال على  الأول    للإجابة  المحو   أبعاد  مستوى  لد جة  الحسابية  المتوسطات  حساب  ت  

الإنسانية(  ،الإدا ية  ،العوامل الشخصية  العوامل) )  ،العلاقات  الثان  وجدول  أدناه  4.1والمحو    )

 يوضح ذلك. 

الحسابيةوالانحرافاتالمعياريةلأبعادومحاورالدراسةالمتوسطات:(4.1جدول)

الأبعاد#
المتوسطة

الحسابي

الانحراف

المعياري
الترتيب

مستو 

الممارسة

 عالية جدا  1 84. 4.24 الأداء الوفيف  4

 عالية  2 89. 3.97 العلاقات الإنسانية  3

 عالية  3 1.0 3.73 الشخصية  العوامل 1

 عالية  4 92. 3.70 الإدا ية  العوامل 2

عالية 91. 3.91المجموعالكلي
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( الصحة 4.1يتضح من جدول  وزا ة  لدى موفف   بأبعادها  الد اسة  محاو   أن مستويات   )

  ، (3.91حيث بلغ المجموع الكل  للمتوسطات الحسابية )  ،بسلطنة عمان كان ضمن الد جة العالية

( المعيا ية  )  ،(91.والنحرافات  بين  للأبعاد  الحساب   المتوسطة  تراو     ، ( 4.24  - 3.70.كما 

( وجاء ف  المرتبة الأولى محو  الأداء الوفيف  بد جة توافقية  84.-1.0والنحرا  المعيا ي بين) 

وف  المرتبة الثانية    ،(84.( وانحرا  معيا ي قد ه )4.24وبمتوسط حساب  بلغ )  ،)عالية جدا(

( وانحرا  معيا ي قد ه 3.97جاء بعد العلاقات الإنسانية بد جة )عالية( وبمتوسط حساب  بلغ)

بعد    ،(89.) الثالثة  المرتبة  ف   )عالية(  العواملوجاء  بد جة  حساب     ،الشخصية  وبمتوسطة 

)3.73بلغ) قد ه  معيا ي  وانحرا   بعد    ،(1.0(  الرابعة  المرتبة  بد جة   العوامل وف   الإدا ية 

 (.  92.( وانحرا  معيا ي قد ه )3.38وبمتوسطة حساب  بلغ) ،قية)عالية(تواف

اختيا   بهذه النتيجة إلى وجود اهتمام من قبل ييادات وزا ة الصحة بسلطنة عمان    و تشير

أفضل   البشرية  عناصر  وتعيين  القي الموا د  السامية    ذات  تد يبه  بصو ة  كذلك    و  ،الأخلايية 

 ذات طبيعة خاصة، اذ أنها  وزا ة الصحةفضلاا على ون  ،القي  واحترامها  بتلكمستمرة على التمسك  

الموففين   بين  الطيبة  والتعاون والملاشا كة والعلاقات الإنسانية  يي  الهتمام والرعاية  تعتمد على 

  وبينه  وبين المستفيدين من خدمات الوزا ة ف  المجتمع العلامان    من جهة ،  بالوزا ة بعضه  البعض 

أن طبيعة العمل أيضاا ل تحتمل أخطاء مهنية أو قصو  ف     و ف  ضوء حقيقة ، من جهة أخرى  

 الأداء.  

(  2020بلال )هيد اسة  الد اسات العمانية ذات الصلة ، و كافة    تفق  هذه النتيجة مع نتيجةوا

بالشركات   الوفيف   الأداء  على  الإدا ية  للأخلاييات  إيجاب   أثر  وجود  نتائجها  أبرزت  والت  

نتائجها    أشا ت ( والت   2020العامري ) كذلك د اسة    الصناعية بمحافظة ففا  ف  سلطنة علامان؛ و 
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عن أن واقع الثقة التنظيمية للعاملين بالمديرية العامة لتنمية الموا د البشرية بوزا ة التربية والتعلي   

( والت  كشف   2017الخوالدي )هذا بالإضافة الى د اسة    ف  سلطنة عمان جاءت بد جة عالية؛

  الص يرة والمتوسطة بسلطنة علامان   نتائجها عن وجودالتزام بالمبادئ والسلوك الأخلاق  بالمؤسسات 

ب أوص   كما  )النزاهة ،  الأخلايية  القيادة  أبعاد  تدعي   التحفيز    -التشجيع  -الإيثا   -ضرو ة 

نتائص جل   الجماع ( ، كما جاءت  المنظمات  تلك  أهدا   تحقيق  أهمية على  لها من  لما  نظراا 

ت  كشف  ( وال2021)  ةعل د اسالد اسات العربية مطابقة لما خلص  اليه الد اسة من نتائص ،ك

القطاع   العمل ف   الوفيف  ف   إيجابياا على الست راق  تأثيراا  تؤثر  القيادة الأخلايية  نتائجها أن 

و المصري؛  د اسة    الصح   ) كذلك  والت   2021حسن  الى(  ترابط  علاقة  ثمة  وجود    خلص  

لدى العاملين بمديريات الخدمات  ،جوهرية موجبة بين القيادة الأخلايية وسلوكيات الدو  الأساس 

 أثر  وجود   خلص  كذلك الى( والت   2020عبد الهادي )د اسة    بمحافظة سوهاج المصرية؛ و

إيجاب  للقيادة الأخلايية على الأداء الوفيف  للعاملين ف  الشركات التابعة لموان  أبو فب  بدولة 

وجود تأثير إيجاب     خلص  الى( والت   2020النفراوي )من ث  د اسة    الإما ات العربية الملاتحدة؛ و

للقيادة الأخلايية على المناخ الأخلاق  وال تباط الوفيف  للعاملين بالمراكز الطبية الخاصة بمدينة  

نبية ، فقد اتفق  ما خلص  ، أما على صعيد الد اسات الأج  مجمعة بالمملكة العرية السعوديةال

مستوى توافر القيادة الأخلايية لدى موفف  وزا ة الصحة بسلطنة  اليه الد اسة من نتائص تتعلق ب

وجود    خلص  الى( والت   Dey، et al.، 2022نتيجة د اسات كل من دي  وآخرين )  مع  عمان

 ، الأمر الذي من شأنه التأثيرتأثير كبير للقيادة الأخلايية على السلوك البيئ  الطوع  للموففين  

بن لاديش ف   الأعمال  لمنظمات  المستدام  الأداء  د اسة    و  ,على  ث   وديميتريو  من  شويب ر 

(Schwepker ،& Dimitriou، 2021   والت ) وجود تأثير لسلوكيات كذلك الى    نتائجها    أشا ت

فضلاا على د اسة  لين؛  القيادة الأخلايية المتصو ة بش ل إيجاب  على جودة الأداء الوفيف  للعام
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( والت  أفهرت نتائجها أن القيادة الأخلايية الت  ينظر  Huang،، et al.، 2021هوانغ وآخرين )

النفسية؛  نتائص    إليها الممرضون ترتبط ا تباطاا إيجابياا بالثقة ف  الإدا ة والرفاهية  واخيراا  جاءت 

وجود تأثير كبير للقيادة    الى   نتائجها  لتشير(  Mishra،& Tikoria، 2021وتي و يا )  ميشرا  د اسة

 الأخلايية على المناخ التنظيم  والتزام الأطباء ف  المستشفيات الهندية. 

مستوى توافر القيادة الأخلايية لدى موفف   ال أن ما خلص  اليه الد اسة من نتائص فيما يتعلق ب  

من نتائص ،    ( 2020د اسة الملاحي  )ما خلص  اليه  اختلف  مع  قد    وزا ة الصحة بسلطنة عمان

أن د جة مما سة القيادة الأخلايية لدى مد اء المدا   الثانوية الح ومية ف     و الت  أشا ت الى

 لواء الشوبك بالأ دن جاء بد جة متوسطة. 

الشخصيةلد موظفيوزارةالصحةبسلطنةالعواملمامستو توافرالسؤالالفرعيالأول:

عمان؟

الشخصيةالعواملالبعدالأول:

( بالنسبة:(4.2جدول والرتبة الحدوث ودرجة المعيارية والانحرافات الحسابية المتوسطات

الشخصيةالعوامللفقراتبعد

الفقـــرات#
المتوسط

الحسابي

الانحراف

المعياري
الترتيب

مستو 

الممارسة

 عالية  1 1.21 3.90 .ينس  المدير النجا  لفريق العمل وليس لشخصه 5

 عالية  2 1.08 3.82 .يتحمل المدير مسؤولية القرا ات الت  يتخذها 3

 عالية  3 1.15 3.76 .يلتزم المدير بالنزاهة ف  تصرفاته مع المرؤوسين2

عالية  4 1.18 3.74 .المرؤوسينيلتزم المدير الصدق ف  التعامل مع  1

 عالية  5 1.24 3.54 .يتقبل المدير النقد البناء من المرؤوسين 4
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الفقـــرات#
المتوسط

الحسابي

الانحراف

المعياري
الترتيب

مستو 

الممارسة

عالية1.17 3.75 المجموعالكلي

الشخصية لدى موفف  وزا ة الصحة بسلطنة    العوامل( أن مستوى  4.2يتضح من جدول )

المتوسطة الد جة  ضمن  كان  بين)  ،عمان  الحساب   المتوسطة  تراو    ، (3.90-3.54حيث 

بين) المعيا ي  الفقرة)  ،(1.24-1.08والنحرا   النجا   5وحصل   المدير  "ينس   نصها  (والت  

( بلغ  أعلى متوسط حساب   وليس لشخصه." على  العمل  قد ه (  3.90لفريق  وبانحرا  معيا ي 

عالية1.21) وبد جة   )،  ( الفقرة  حصل   من  4بينما  البناء  النقد  المدير  "يتقبل  نصها  والت    )

( وبد جة عالية.  1.24( وانحرا  معيا ي قد ه )3.54المرؤوسين."على أقل متوسط حساب  بلغ )

وقد تلاعزى هذه النتيجة إلى اعتماد الملاديرين على العمل الجماع  التشا ك  التعاون  الذي يدعمه  

  و  الفريق الواحد حيث النجا  للجميع وليس لفرد واحد. 

، و من بينها د اسة    د اسة  العديد من الد اسات السابقة  النتيجة مع نتيجة  قداتفق  تلكهذا و 

( الىالتي(  2020بلال  ذ   خلص   أثر  الأداء   يوجود  على  الإدا ية  للأخلاييات  إحصائية  دللة 

ففا  بمحافظة  الصناعية  بالشركات  الأخلاييات  و  ،الوفيف   أكثر  ه   المنظمة  أنظمة  أثر  أن 

لأقل بينما كان  أخلاييات الفرد ا  ، يليها الثقافة التنظيمية  ،الإدا ية الت  تؤثر ف  الأداء الوفيف 

مع ، فيما اختلف  الد اسة فيما توصل  اليه من نتائص ف  هذا الصدد    تأثيراا على الأداء الوفيف 

  - الإيثا    -ضرو ة تدعي  أبعاد القيادة الأخلايية )النزاهةب ( والت  أوص   2017د اسة الخوالدي )

وجود    -التشجيع  يعن   مما  علامان  بسلطنة  والمتوسطة  الص يرة  بالمؤسسات  الجماع (  التحفيز 

 قصو  ف  هذه المجالت. 

" يتقبل المدير النقد البناء من المرؤوسين." على أقل متوسط حساب  ولكن بد جة   فقرةحصل     و قد 
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القادة والمرؤوسين ف  وزا ة   النتيجة إلى وجود علاقات إنسانية جيدة بين  عالية. وقد تلاعزى هذه 

فضلاا عن وجود د جات عالية من ثقة الملاديرين ف  أ اء وأفكا  ووجهات نظر    ،الصحة العلامانية

تتيح    ،الموففين الت   التشا كية  القيادة  نمط  الملاديرين  اتباع  إلى  والملاناقشات   ت الحوا ابالإضافة 

 وتقبل النقد البناء.  

( والت  أسفرت نتائجها عن أن  2020واتفق  هذه النتيجة مع نتيجة د اسات كل من العامري ) 

ف  سلطنة    الموا د البشرية بوزا ة التربية والتعلي واقع الثقة التنظيمية للعاملين بالمديرية العامة لتنمية  

بد جة عالية ( والت   Huang،، et al.، 2021هوانغ وآخرين )،و كذلك د اسة    عمان جاءت 

طاا إيجابياا بالثقة ف  أفهرت نتائجها أن القيادة الأخلايية الت  ينظر إليها الممرضون ترتبط ا تبا

نتيجة  ، فيما اختلفت  الإدا ة نتائجها أن د جة مما سة  2020الملاحي  )   د اسةمع  ( والت  أبرزت 

وسطة  القيادة الأخلايية لدى مد اء المدا   الثانوية الح ومية ف  لواء الشوبك بالأ دن جاء بد جة مت

 .  ف  بلاعد العلاقات الإنسانية

الثاني: الفرعي توافرالسؤال بسلطنةالعواملمامستو  الصحة وزارة موظفي لد  الإدارية

عمان؟

الإداريةالعواملالبعدالثاني:

( بالنسبة:(4.3جدول والرتبة الحدوث ودرجة المعيارية والانحرافات الحسابية المتوسطات

الإداريةالعوامللفقراتبعد
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الفقـــرات#
المتوسط

الحسابي

الانحراف

المعياري
الترتيب

مستو 

الممارسة

 عالية  1 98. 4.02 .يشجع المدير مرؤوسيه على اللتزام بأخلاييات العمل 5

عالية  2 97. 3.89 .يبذل المدير جهده لتحقيق  ؤية وزا ة الصحة 1

 عالية  3 95. 3.83 .يلتزم المدير باللوائح والقوانين والتعليمات الضابطة للعمل2

 عالية  4 1.1 3.63 المهنية للمرؤوسين باستمرا يحرص المدير على التنمية  3

4 
من  للمتميزين  والمعنوي  المادي  التحفيز  المدير  يقدم 

 .المرؤوسين
 عالية  5 1.3 3.14

عالية 1.06 3.70المجموعالكلي

الإدا ية لدى موفف  وزا ة الصحة بسلطنة عمان    العوامل( أن مستوى  4.3يتضح من جدول )

( الحساب   المتوسطة  تراو   حيث  المتوسطة  الد جة  ضمن  والنحرا    ،(4.02 -3.14كان 

( والت  نصها "يشجع المدير مرؤوسيه على اللتزام  5وحصل  الفقرة)  ،( 1.3-0.95المعيا ي بين )

( وبد جة  98.( وبانحرا  معيا ي قد ه )4.02بأخلاييات العمل."على أعلى متوسطة حساب  بلغ ) 

( والت  نصها "يقدم المدير التحفيز المادي والمعنوي للمتميزين من  4بينما حصل  الفقرة )   ،عالية

( بد جة عالية. وقد 1.3( وانحرا  معيا ي قد ه )3.14المرؤوسين" على أقل متوسط حساب  بلغ ) 

لصحة بسلطنة علامان بأهمية اللتزام بأخلاييات تلاعزى هذه النتيجة إلى إد اك الملاديرين ف  وزا ة ا

 وإلى استقرا  العمل وانضباطه.  ،العمل الذي يقود إلى تحقيق الجودة والتميز ف  الأداء

اليه   النتيجة مع ما توصل   تلك  اتفق   )لقد   ،Mishra،& Tikoriaد اسة ميشرا وتي و يا 

( والت  أوص  بضرو ة  2017الخوالدي )مع نتيجة د اسات كل من  ، ال أنها قد اختلفت (  2021

علامان بسلطنة  والمتوسطة  الص يرة  بالمؤسسات  الأخلاق   والسلوك  بالمبادئ  وتدعي     ،اللتزام 

بينما حصل  الفقرة  ,    هذه المجالت يعن  وجود قصو  ف  الأمر الذي،التشجيع والتحفيز الجماع 
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الت  نصها "يقدم المدير التحفيز المادي والمعنوي للمتميزين من المرؤوسين." على أقل متوسط 

حساب  ولكن وبد جة عالية. وقد يلاعزى ذلك إلى إد اك الملاديرين ف  وزا ة الصحة بسلطنة علامان  

بل    ،وزيادة دافعية العاملين وولئه  وانتمائه  التنظيم   ، بأهمية التحفيز ف  تحقيق أهدا  العمل

يلاعر    العمل من خلال ما  لتحسين وتطوير جودة  بمه  ومسؤوليات تطوعية  القيام  إلى  يقوده  

 نة التنظيمية.طبسلوكيات الموا

( والت  بين  نتائجها وجود علاقة 2021واتفق  هذه النتيجة مع نتيجة د اسات كل من حسن )

لدى العاملين بمديريات    ،ترابط جوهرية موجبة بين القيادة الأخلايية و سلوكيات المواطنة التنظيمية

( والت  أكدت  Huang،، et al.، 2021الخدمات بمحافظة سوهاج المصرية؛ وهوانغ وآخرين )

لف  اخت، فيما  يات المواطنة التنظيمية للممرضات نتائجها ا تباط الثقة ف  الإدا ة بش ل إيجاب  بسلوك 

( والت  أوص  بضرو ة اللتزام بالمبادئ والسلوك  2017الخوالدي )ة  هذه النتيجة مع نتيجة د اس 

ا يعن   مم  ،وتدعي  التحفيز الجماع   ،الأخلاق  بالمؤسسات الص يرة والمتوسطة بسلطنة علامان

 .  وجود قصو  ف  هذه المجالت 

مامستو توافرالعلاقاتالإنسانيةلد موظفيوزارةالصحةبسلطنةالسؤالالفرعيالثالث:

عمان؟

البعدالثالث:العلاقاتالإنسانية

( بالنسبة:(4.4جدول والرتبة الحدوث ودرجة المعيارية والانحرافات الحسابية المتوسطات

لفقراتبعدالعلاقاتالإنسانية
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الفقـــرات#
المتوسط

الحسابي

الانحراف

المعياري
الترتيب

مستو 

الممارسة

 عالية 1 927. 4.14 .يتعامل المدير مع المرؤوسين والجمهو  باحترام 4

3 
مع  يراع    علاقته  ف   الجتماعية  والقي   التقاليد  المدير 

 .مرؤوسيه
 عالية  2 905. 4.02

 عالية  3 1.03 3.91 .يشجع المدير مرؤوسيه على التسامح بين الزملاء 2

 عالية  4 1.06 3.90 .يتعامل المدير مع المرؤوسين بتواضع 1

 عالية  5 1.08 3.87 .يشجع المدير مرؤوسيه على الحوا  البناء 5

 عالية 1.04 3.96المجموعالكلي

( أن مستوى العلاقات الإنسانية لدى موفف  وزا ة الصحة بسلطنة  4.4يتضح من جدول )

والنحرا     ،(4.14-3.87عمان كان ضمن الد جة العالية حيث تراو  المتوسطة الحساب  بين)

بين) الفقرة)  ،(1.08 -0.92المعيا ي  المرؤوسين  ( والت  نصها  4وحصل   المدير مع  "يتعامل 

( وبد جة  92.( وبانحرا  معيا ي قد ه )4.14والجمهو  باحترام." على أعلى متوسط حساب  بلغ ) 

( والت  نصها "يشجع المدير مرؤوسيه على الحوا  البناء" على أقل 5بينما حصل  الفقرة )   ،عالية

 ( وبد جة عالية. 1.08( وانحرا  معيا ي قد ه )3.87متوسط حساب  بلغ )

عمان   بسلطنة  الصحة  وزا ة  ف   الملاديرين  قبل  من  تقدير  وجود  إلى  النتيجة  هذه  تلاعزى  وقد 

ودليل على تمثل هؤلء الملاديرين للقي  الأخلايية وامتلاكه     ،للموففين والمستفيدين من الجمهو 

العمل  ،لها إجراءات  تسهيل  ف   كبيرة  بد جة  يساه   باحترام  الفئات  هذه  مع  التعامل  إن    ،حيث 

كما يساه  بفعالية   ،وف  تحسين وتطوير نظ  وإجراءات العمل ،والتعاون معه  ف  حل الملاش لات 

 ف  حل أي صراعات قد تنشأ بين هذه الأطرا .  

أن القيادة الخلايية ف    أفهرت والت   (2021عل  )اتفق  هذه النتيجة مع نتيجة د اسة  قد    و
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، مما ين  علىنزوع    الملاتبادل بين القائد والعاملينالمنظمات الصحية المصرية تعتمد على الحترام  

، فيما اختلف  ما توصل  اليه الباحثة من نتائص    العلاقات الإنسانيةالقيادات الى العتماد على  

( والت  أبرزت نتائجها أن د جة مما سة القيادة الأخلايية لدى مد اء 2020الملاحي  )مع د اسة  

سطة ف  بلاعد العلاقات الإنسانية  المدا   الثانوية الح ومية ف  لواء الشوبك بالأ دن جاء بد جة متو 

 . 

حصل  الفقرة الت  نصها "يشجع المدير مرؤوسيه على الحوا  البناء." على أقل متوسط   فيما

حساب  ولكن بد جة عالية. وقد يلاعزى ذلك إلى اتباع الملاديرين ف  وزا ة الصحة بسلطنة علامان لنمط  

القيادة التشا كية الذي يعتمد على بناء مناخ صح  منفتح على كافة العاملين والمستفيدين من  

والملاساهمة الفعالة    ،وهذا يلاتيح للعاملين الملاشا كة ف  صنع القرا ات وحل المش لات   ،دمات الوزا ةخ

ومها اته    قد اته   ف   الملاديرين  ثقة  منطلق  من  وذلك  المؤسس   والتطوير  التحسين  عمليات  ف  

 وإم اناته  المتنوعة ف  العمل.

( والت  أسفرت نتائجها عن أن  2020واتفق  هذه النتيجة مع نتيجة د اسات كل من العامري ) 

ف  سلطنة    واقع الثقة التنظيمية للعاملين بالمديرية العامة لتنمية الموا د البشرية بوزا ة التربية والتعلي 

( والت  Huang،، et al.، 2021هوانغ وآخرين )، و كذلك د اسة    عمان جاءت بد جة عالية

  ، كونها أي الثقة ،   اطاا إيجابياا بالثقة ف  الإدا ةأفهرت نتائجها أن القيادة الأخلايية ترتبط ا تب

  ، فيما اختلف  نتائص الد اسة مع النتائص الت  توصل  اليها د اسة   قومات الحوا  البناءتمثل أه  م

لأخلايية لدى مد اء المدا    ( والت  أبرزت نتائجها أن د جة مما سة القيادة ا2020الملاحي  ) 

 .   طة ف  بلاعد العلاقات الإنسانية الثانوية الح ومية ف  لواء الشوبك بالأ دن جاء بد جة متوس

 

الأداء توافر مستو  الثاني:ما الرئيسي بسلطنةالسؤال الصحة وزارة موظفي لد  الوظيفي
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عمان؟

( بالنسبة:(4.5جدول والرتبة الحدوث ودرجة المعيارية والانحرافات الحسابية المتوسطات

لفقراتالمتغيرالتابع)الأداءالوظيفي(

الفقـــرات#
المتوسط

الحسابي

الانحراف

المعياري
الترتيب

مستو 

الممارسة

 عالية  1 1.2 4.75 الذي أتحصل عليه مع المجهودات الت  أبذلها ف  عمل  يتوافق الجر  1

 عالية جدا  2 64. 4.49 .أتعاون مع زملائ  لتحقيق الجودة ف  الأعمال 14

 عالية جدا  3 76. 4.48 .أسعى لفرص وفيفية تحقق الرضا الوفيف  ل  7

 جدا عالية  4 62. 4.47 .أحرص دائما على نجا  فريق العمل 12

 عالية جدا  5 66. 4.47 .أعمل لتحقيق صالح المؤسسة الت  أعمل فيها 15

 عالية جدا  6 64. 4.46 .أعمل على ا تقاء المؤسسة 16

 عالية جدا  7 66. 4.45 .أسه  ف  جعل المؤسسة الت  أعمل بها م انا جيدا 17

 جدا عالية  8 75. 4.42 .أحاول تحري الدقة ف  الأعمال الت  أنجزها 2

 عالية جدا  9 71. 4.41 .أهت  دائما بتحقيق  ضا العملاء )المستفيدين( عن عمل  3

 عالية جدا  10 66. 4.40 .دائما أسعى لتحقيق تقدم ملحوظ ف  الوفيفة 6

 عالية جدا  11 70. 4.30 .أحاول العمل على تطبيق أفكا  جديدة ف  أداء المهام الم لف بها 8

 عالية جدا  12 71. 4.33 .لحاجات الآخرين ف  الفريقأستجي  دائما   13

 عالية جدا  13 69. 4.27 .أعمل الأشياء الت  تساعد الآخرين عندما ل ي ون هذا من مهام  18

 عالية جدا  14 73. 4.23 .دائما أخطط للأعمال المسندة إلّ  قبل تنفيذها 4

 عالية جدا  15 71. 4.22 .العملأحاول ابتكا  أعمال مبتكرة تحسن من بيئة   10

 عالية جدا  16 76. 4.18 .أسعى دائما لستحداث وسائل مبتكرة لأداء الأعمال الم لف بها 9

 عالية  17 76. 4.17 .أحاول البحث عن معلومات من أعضاء فريق العمل 11

 عالية  18 1.0 3.95 .اكتساب أهدا  وفيفية شخصية أسعى لتحقيقها 5

 عاليةجدا 76. 4.23الكليالمجموع

( أن مستوى الأداء الوفيف  لدى موفف  وزا ة الصحة بسلطنة عمان  4.5يتضح من جدول )
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والنحرا     ،(4.75-3.95حيث تراو  المتوسطة الحساب  بين)  ،كان ضمن الد جة العالية جدا

الذي أتحصل عليه  ( والت  نصها " يتوافق الجر  5وحصل  الفقرة)  ، (62.  -1.2المعيا ي بين)

( وبانحرا  معيا ي  4.75مع المجهودات الت  أبذلها ف  عمل ." على أعلى متوسط حساب  بلغ ) 

( والت  نصها " اكتساب أهدا  وفيفية  5بينما حصل  الفقرة )   ،( وبد جة عالية جدا1.2قد ه )

( 1.0( وانحرا  معيا ي قد ه )3.95" على أقل متوسط حساب  بلغ )..شخصية أسعى لتحقيقها

 وبد جة عالية. 

وقد تلاعزى هذه النتيجة إلى حصول الموففين بوزا ة الصحة بسلطنة عمان على أجو  مٌتميزة  

  ، وتتماشى مع النظ  العالمية ف  أجو  و وات  الموففين عامة والصحة خاصة  ،تكف  لحياة كريمة

كما يدل هذا على   ،كما تتناس  مع ما يقومون به من واجبات ومسؤوليات ومهام وأدوا  وفيفية

 شعو  الموففين بد جات عالية من الرضا الوفيف .  

( والت  بين  نتائجها وجود علاقة 2021واتفق  هذه النتيجة مع نتيجة د اسات كل من حسن )

لدى العاملين بمديريات    ،ترابط جوهرية موجبة بين القيادة الأخلايية و سلوكيات المواطنة التنظيمية

( والت  أكدت  Huang،، et al.، 2021الخدمات بمحافظة سوهاج المصرية؛ وهوانغ وآخرين )

حيث إن    ،نتائجها وجود سلوكيات المواطنة التنظيمية للممرضات ف  المؤسسات الصحية الهندية

، فيما   الرضا عن نظام الأجو  ف  المؤسسةسلوكيات المواطنة التنظيمية ترتبط ا تباطاا وثيقاا ب

نتيجة   مع  )  د اسةاختلف   الجماع   2017الخوالدي  التحفيز  بتدعي   بضرو ة  أوص   والت    )

 , يعن  وجود قصو  ف  هذه المجالت  الأمر الذي،بالمؤسسات الص يرة والمتوسطة بسلطنة علامان

حصل  الفقرة الت  نصها "اكتساب أهدا  وفيفية شخصية أسعى لتحقيقها." على أقل متوسط  

  المد اء حساب  ولكن بد جة عالية. وقد يلاعزى ذلك إلى مراعاة نظام العمل والذي يتولى مسؤوليته  

ف   التميز  مثل  للموففين  المهنية  الفردية  للاحتياجات  علامان  بسلطنة  الصحة  وزا ة  ف  
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 وتول  المهام القيادية.   ،والتد يبات الملاتميزة ،والترييات ،العمل

:اختبارفرضياتالدراسة4.3

 Multipleالد اسة الصفرية باستخدام تحليل النحدا  الخط  المتعدد )ت  اختبا  فرضيات  

Regression)،  التنبؤ بقيمة مت ير التابع  ،من خلال  من خلال مجموعة من    ،يسمى المت ير 

 وذلك من خلال تمثيل العلاقة بين المت ير التابع والمت يرات المستقلة:   ،المت يرات المستقلة

 bx2 + cx3+..+ xn +ax1   =y خطأ+ 

 aو ،مت يرات مستقلة x1، x2 ، x3،…  xnوالمت يرات  ،هو المت ير التابع yحيث المت ير  

b، c،…  d   . ثواب 

وتحليل النحدا  يسمى ثنائياا إذا كان هناك مت يرين فقط الأول مت ير مستقل والآخر مت ير  

م  تحليل النحدا  بتحليل النحدا   ،تابع أما إذا كان هناك مت يرات مستقلة ومت ير تابع واحد سلا

 المتعدد. 

بين   العلاقة  لتوضيح  النحدا   تحليل  إجراء  الأخلايية)ت   مستقل   (القيادة  والأداء   ،كمت ير 

 الوفيف  كمت ير تابع.

( a ≤ 0.05يوجد أثر ذو دللة إحصائية عند مستوى الدللة )  :الفرضيةالرئيسيةوالتينصها

للقيادة الأخلايية على الأداء الوفيف  ف  وزا ة الصحة بسلطنة عمان. 
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الصحةبسلطنةعُمانبوزارةالقيادةالأخلاقيةعلىالأداءالوظيفينتائجتأثير(:4.6جدول)

 Coefficientsجدولالمعاملات

المتغيرالتابع)الأداءالوظيفي(
ملخصالنموذج ANOVAتحليلالتباين

 (B) البيان
الخطأ  

 المعيا ي 

ييمة 

T 

مستوى 

 المعنوية 

د جات 

 الحرية 

DF 

ييمة 

F 

Sig 

F* 

معامل  

التحديد  

(2R) 

معامل  

ال تباط  

R 

القيادة 

 الأخلايية
0.247 0.026 9.58 0.000 

1 
91.8 0.000 0.194 0.44 

282 

( أن محو  القيادة الأخلايية دالة احصائيا عند مستوى دللة إحصائية  4.6تشير نتائص الجدول )

(a  =0.05  ويظهر من ييمة )F  ( ( و) 91.8المحسوبة والبال ةsig=0.00  وهو ما يشير إلى )

أي    ،الأخلايية على الأداء الوفيف  وعليه نقبل الفرضيةوجود التأثير الإحصائ  ف  أبعاد القيادة  

  19.4%أن  ( R2إنه يوجد أثر ذو دللة إحصائية بين المت يرين.كذلك توضح ييمة معامل التحديد )

% تعود 79.6من التباين الحاصل ف  أبعاد القيادة الأخلايية يعود إلى أبعاد القيادة الأخلايية وأن  

الملاديرين ف  وزا ة   امتلاك  أن  إلى  النتيجة  هذه  تلاعزى  الد اسة.وقد  تدخل ف   ل   لمت يرات أخرى 

الصحة بسلطنة علامان للقي  الأخلايية الفاضلة وتمثلها قولا وعملاا يؤدي ذلك إلى التزام الموففين  

بالإضافة إلى شعو ه  بالرضا الوفيف  والنتماء    ،بواجباته  الوفيفية والقيام بها على أكمل وجه

والقيام بسلوكيات المواطنة التنظيمية الت  تدع  يي     ،والإبداع والبتكا  ف  العمل  ،والولء للمؤسسة

   المجتمع. التطوع والبذل والتضحية من أجل إعلاء م انة المؤسسة ف

(  2020بلال )ما توصل  اليه د اسةمع و على صعيد الد اسات العمانية واتفق  هذه النتيجة 

الى   أشا ت  الت   تلك   ، نتائص  الوفيف   من  الأداء  على  الإدا ية  للأخلاييات  إيجاب   أثر  وجود 
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، فيما جاءت معظ  الد اسات العربية كذلك   عية بمحافظة ففا  ف  سلطنة علامانبالشركات الصنا 

( والت   2021)   حسنمتفقة مع ما توصل  اليه الد اسة من نتائص ف  هذا الصدد ، و منهاد اسة

وجود علاقة ترابط جوهرية موجبة بين القيادة الأخلايية وسلوكيات ومما سات العاملين    توصل  الى

( والت   2020عبد الهادي )  ، بالإضافة الى د اسة  ت الخدمات بمحافظة سوهاج المصريةبمديريا

إيجاب  للقيادة الأخلايية على الأداء الوفيف  للعاملين ف     تأثير  وجود   خلص  ف  نتائجها الى

(  2020الملاحي  )كذلك د اسة    و,    دولة الإما ات العربية الملاتحدةالشركات التابعة لموان  أبو فب  ب

ا تباطية موجبة ودالة إحصائيا بين أبعاد القيادة الأخلايية وأبعاد  والت  أبرزت نتائجها وجود علاقة  

(  2019الأداء الوفيف  لدى قادة المدا   الثانوية الح ومية ف  لواء الشوبك بالأ دن؛ والخباز )

إيجابية بين   إلى وجود علاقة  نتائجها  التربية   مما سةوالت  توصل   التربوية ف  وزا ة  القيادات 

ما كما اتفق  هذه النتيجة مع  ،  ن مستوى الأداء الوفيف  للعاملينالكويتية للقيادة الأخلايية وبي

(  Dey، et al.، 2022دي  وآخرين )  توصل  اليه العديد من الد اسات الأجنبية من نتائص كد اسة

وجود تأثير كبير للقيادة الأخلايية على السلوك البيئ  الطوع  للموففين ف     خلص  الىوالت   

(  Bouckenooghe، et al.، 2015بوكنوغ وآخرين )د اسة    الأعمال ف  بن لاديش؛ ومنظمات  

د اسة    نتائجها أن القيادة الأخلايية لها تأثير إيجاب  على الأداء الوفيف  للتابعين؛ و  أشا ت والت   

وجود تأثير  الى  نتائجها    خلص  ( والت   Schwepker،& Dimitriou، 2021شويب ر وديميتريو )

، فضلاا على ما    فيف  للعاملينلسلوكيات القيادة الأخلايية بش ل إيجاب  على جودة الأداء الو 

من نتائص  و الت  أشا ت الى   (  Huang،، et al.، 2021هوانغ وآخرين )توصل  اليه د اسة  

ميشرا   د اسةأخيراا    أن القيادة الأخلايية ترتبط ا تباطاا إيجابياا بالثقة ف  الإدا ة والرفاهية النفسية؛ و

( والت  أشا ت نتائجها وجود تأثير كبير للقيادة الأخلايية  Mishra،& Tikoria، 2021وتي و يا )

 على المناخ التنظيم  والتزام الأطباء ف  المستشفيات الهندية.  
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الفرضيةالفرعيةالأولى:

(HO1-1(يوجدأثرذودلالةإحصائيةعندمستو الدلالة:)a ≤ 0.05لل)الشخصيةعوامل

علىالأداءالوظيفيفيوزارةالصحةبسلطنةعمان.

الأداءالوظيفيفيوزارةالصحةبسلطنةعمان.علىالشخصيةالعواملنتائجتأثير(:4.7جدول)

 Coefficientsجدولالمعاملات

المتغيرالتابع)الأداءالوظيفي(
ملخصالنموذج ANOVAتحليلالتباين

 (B) البيان
الخطأ  

 المعيا ي 

ييمة 

T 

مستوى 

 المعنوية 

د جات 

 الحرية 

DF 

ييمة 

F 
Sig F* 

معامل  

التحديد  

(2R) 

معامل  

 Rال تباط 

  العوامل

 الشخصية 
0.176 0.022 7.9 0.000 

1 
63.3 0.000 0.142 0.377 

282 

الشخصية دالة احصائيا عند مستوى دللة إحصائية    العوامل( أن بعد  4.7تشير نتائص الجدول )

(a  =0.05  ويظهر من ييمة )F  ( ( و) 63.3المحسوبة والبال ةsig=0.00  وهو ما يشير إلى )

أي إنه   ،الشخصية على الأداء الوفيف  وعليه نقبل الفرضية  العواملوجود التأثير الإحصائ  لبعد  

 يوجد أثر ذو دللة إحصائية بين المت يرين. 

  العوامل% من التباين الحاصل ف  بعد   14.2أن  (R2كذلك توضح ييمة معامل التحديد )

% تعود لمت يرات أخرى ل  تدخل ف   85.8الشخصية وأن    العواملالشخصية يعود إلى فقرات  

الأخلايية الشخصية مثل:   العواملالد اسة.وقد يعزى ذلك إلى أن امتلاك الملاديرين لمجموعة من  

والعدالة به  ،والمساواة   ،النزاهة  الموففين  ثقة  تعزز  بمسؤولياته    ،والموضوعية  يقومون  وتجعله  

كافة حقوقه    بأنه  سيحصلون على  وابتكا  لإحساسه  وشعو ه   وإبداع  وتميز  بجودة  الوفيفية 
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 المهنية دون تمييز بينه   

نتيجة مع  النتيجة  هذه  الد اسات   واتفق   فعلى صعيد   ، الصلة  ذات  السابقة  الد اسات  جل 

د اسة اليه  توصل   ما  مع  النتيجة  تلك  اتفق    ، )العمانية  والت   2017الخوالدي  ف   (  خلص  

  ، التشجيع   ،والإيثا   ،وجود أثر لنمط القيادة الأخلايية ف  السمات الشخصية من النزاهة  نتائجها الى

، فضلاا على ما    بالمؤسسات الص يرة والمتوسطة بسلطنة علامان على المعرفة الضمنية  ،والتحفيز

والت  أكدت وجود علاقة ذات دللة إحصائية  من نتائص ،    (  2020) توصل  اليه د اسة العامري 

ية بوزا ة  موجبة بين الثقة التنظيمية والأداء الوفيف  للعاملين بالمديرية العاملة لتنمية الموا د البشر 

، فيما جاءت عديد الد اسات العربية موافقة لما أشا ت اليه الد اسة    التربية والتعلي  بسلطنة عمان

نتائجها وجود علاقة ا تباطية    أشا ت ( والت   2020الملاحي  )   من نتائص ف  ذلك ، من بينها د اسة

الشخصية للقيادة الأخلايية وأبعاد الأداء الوفيف  لدى قادة   العواملموجبة ودالة إحصائيا بين بعد  

، كما وافق  نتائص عديد الد اسات الأجنبية    الح ومية ف  لواء الشوبك بالأ دنالمدا   الثانوية  

شويب ر     ، منها د اسةالشخصية على الأداء الوفيف     العواملتأثير  السابقة نتيجة الد اسة فيما يتعلقب

( إيجاب   Schwepker ،& Dimitriou، 2021وديميتريو  تأثير  وجود  نتائجها  أبرزت  والت    )

 .     لى جودة الأداء الوفيف  للعاملينلوكيات القيادة الأخلايية علس

 

 

 الفرضيةالفرعيةالثانية:

(HO1-2(يوجدأثرذودلالةإحصائيةعندمستو الدلالة:)a ≤ 0.05لل)الإداريةعوامل

علىالأداءالوظيفيفيوزارةالصحةبسلطنةعمان.

الأداءالوظيفيفيوزارةالصحةبسلطنةعمان.لإداريةعلىالعواملانتائجتأثير(:4.8جدول)
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 Coefficientsجدولالمعاملات

المتغيرالتابع)الأداءالوظيفي(
ملخصالنموذج ANOVAتحليلالتباين

 (B) البيان
الخطأ  

 المعيا ي 
 Tييمة 

مستوى 

 المعنوية 

د جات 

 الحرية 

DF 

 Fييمة 
Sig 

F* 

معامل  

التحديد  

(2R) 

معامل  

ال تباط  

R 

  العوامل

 الإدا ية
0.221 0.025 9.04 0.000 

1 
81.08 0.000 0.175 0.418 

282 

الإدا ية دالة احصائيا عند مستوى دللة إحصائية   العوامل( أن بعد 4.8تشير نتائص الجدول )

(a  =0.05  ويظهر من ييمة )F   ( ( و)81.08المحسوبة والبال ةsig =0.00    وهو ما يشير إلى )

أي إنه    ،الإدا ية على الأداء الوفيف  وعليه نقبل الفرضية  العواملوجود التأثير الإحصائ  لبعد  

 يوجد أثر ذو دللة إحصائية بين المت يرين. 

  العوامل % من التباين الحاصل ف  بعد   17.5 أن  (R2كذلك توضح ييمة معامل التحديد )

% تعود لمت يرات أخرى ل  تدخل ف  الد اسة. 82.5الشخصية وأن    العواملالإدا ية يعود إلى فقرات  

والتنمية المهنية المستمرة    ،إلى اهتمام الملاديرين بنظ  وإجراءات العمل الإدا ية  النتيجةوقد تلاعزى هذه  

 وتشجيعه  وتحفيزه  على العمل بجودة بصو ة دائمة. ،للموففين

( 2020بلال )العمانية السابقة منها د اسة    د اسات عدد من الهذه النتيجة مع نتيجة    و قد اتفق  

الإدا ية ف  الأخلاييات الإدا ية   عواملدللة إحصائية لل  يوجود أثر ذ عن  والت  كشف  نتائجها  

عبد المطل  كذلك د اسة    و  ،بالشركات الصناعية بمحافظة ففا   على الأداء الوفيف  للعاملين

( والت  بين  نتائجها وجود تأثير مباشر للإبداع الإدا ي لدى القادة الإدا يين بالمؤسسات  2020)

، فيما وافق  كذلك العديد من الد اسات    لية على الأداء الوفيف  للعاملينالح ومية بمحافظة الداخ
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(  2020عبد الهادي )  العربية ذات الصلة ما توصل  اليه الد اسة من نتائص ف  ذلك الصدد كد اسة

الإدا ية للقيادة الأخلايية على الأداء الوفيف    عواملوالت  أوضح  نتائجها وجود أثر إيجاب  لل

, بالإضافة الى ما بدولة الإما ات العربية الملاتحدةللعاملين ف  الشركات التابعة لموان  أبو فب   

وجود علاقة ا تباطية موجبة ودالة إحصائيا  من نتائص تمثل  ف   (  2020الملاحي  )جاءت به د اسة  

لح ومية  الإدا ية للقيادة الأخلايية وأبعاد الأداء الوفيف  لدى قادة المدا   الثانوية ا  العواملبين بعد  

ما  (  Mishra،& Tikoria، 2021ا )ميشرا وتي و ي، فيما وافق  د اسة    ف  لواء الشوبك بالأ دن

وجود أثر كبير وإيجاب  للسلوكيات الإدا ية   الىأشا ت    توصل  اليه الد اسة من نتائص ، حيث 

 للقيادة الأخلايية على التزام الأطباء ف  المستشفيات الهندية.

 الفرضيةالفرعيةالثالثة:

(HO1-3(يوجدأثرذودلالةإحصائيةعندمستو الدلالة:)a ≤ 0.05للعلاقاتالإنسانية)

علىالأداءالوظيفيفيوزارةالصحةبسلطنةعمان.



الأداءالوظيفيفيوزارةالصحةبسلطنةوالعلاقاتالإنسانية(:معاملاتالارتباطبين4.9جدول)

عمان

 Coefficientsجدولالمعاملات

المتغيرالتابع)الأداءالوظيفي(
ملخصالنموذج ANOVAتحليلالتباين

 (B) البيان
الخطأ  

 المعيا ي 
 Tييمة 

مستوى 

 المعنوية 

 د جات الحرية 

DF 

ييمة 

F 

Sig 

F* 

معامل  

التحديد  

(2R) 

معامل  

ال تباط  

R 
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العلاقات 

 الإنسانية 
0.23 0.025 9.07 0.000 

1 
82.3 0.000 0.177 0.421 

282 

( أن بعد العلاقات الإنسانية دالة احصائيا عند مستوى دللة إحصائية  4.9تشير نتائص الجدول )

(a  =0.05  ويظهر من ييمة )F  ( ( و) 82.3المحسوبة والبال ةsig=0.00  وهو ما يشير إلى )

أي إنه   ،الإنسانية على الأداء الوفيف  وعليه نقبل الفرضيةوجود التأثير الإحصائ  لبعد العلاقات  

 يوجد أثر ذو دللة إحصائية بين المت يرين. 

%من التباين الحاصل ف  مما سات القيادة  17.7 أن  (R2كذلك توضح ييمة معامل التحديد )

% تعود لمت يرات أخرى ل  تدخل  82.3الأخلايية يعود إلى أبعاد مما سات القيادة الأخلايية وأن  

 ف  الد اسة.

وقد تلاعزى هذه النتيجة إلى أهمية العلاقات الإنسانية وتأثيراتها العميقة على الأداء الوفيف   

وتحفز    ،فالعلاقات الإنسانية تلادع  التواصل الفعال بين العاملين أثناء أوقات العمل وبعده  ،للعاملين

وتشجع الموففين على التعاون والملاشا كة ف  أداء الأعمال وحل الملاش لات ومواجهة التحديات 

ة سكما تجعل الموففين يقبلون على العمل وترفع من مستويات حضو ه  للمؤس  ،ب فاءة وفعالية

 غيابه .نسبة  وقلة 

 ، اذ أشا ت ف  نتائجها الى (  2020الملاحي  )  ما توصل  اليه د اسةهذه النتيجة  لقد وافق   

علاقة ا تباطية موجبة ودالة إحصائيا بين بعد العلاقات الإنسانية للقيادة الأخلايية وأبعاد ثمة  وجود  

 .الح ومية ف  لواء الشوبك بالأ دنالأداء الوفيف  لدى قادة المدا   الثانوية 

ملخصالفصل:5.4

الفصل   هذا  للتحليلتناول  الد اسة  للبيانات و  من  الميدانية كذلك    الإحصائ   الد اسة  نتائص 

أثر   التعر  على  العمان بهد   الوفيف  ف  وزا ة الصحة  ،حيث  القيادة الأخلايية على الأداء 
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المعالجات الإحصائية    من خلال استخدامعليها    ة بالتطرق إلى تساؤلت الد اسة مجيبةا بدأت الباحث

من  المناسبة الباحثة  ،و  تناول   الد اسةث   مع    لفرضيات  اختلافها  أو  تطابقها  ومدى  واختبا اتها 

القيادة وف  نهاية الفصل استخدم  الباحثة تحليل النحدا  لتوضيح العلاقة بين    ،الد اسات السابقة

 .وزا ة الصحة بسلطنة عمانف  عكمت ير تاب والأداء الوفيف   الأخلايية كمت ير مستقل
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الخاماالفصل

النتائجوالتوصيات

مقدمة.

النتائج.

التوصيات.

دراساتمقترحة.
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مقدمة5.1

تستهد  الباحثة من خلال الفصل الخير من الد اسة الشا ة الى ما توصل  اليه من نتائص  

الستبانات    اداة الد اسة و المتمثلة ف   التحليل الإحصائ  علىبحثية ، اثر النتهاء من اجراء عملية  

على عينة الد اسة من العاملين ف  وزا ة الصحة بسلطنة عمان ، أوللا ،و من ث    الت  ت  توزيعها

و بناءاا على ما توصل  اليه الباحثة من نتائص ، فإنها تقدم عدداا من التوصيات الت  ترى بأهميتها  

  و ام انية مساهمتها ف  تدعي  اعتماد القيادات العاملة ف  مجتمع الد اسة ) وزا ة الصحة بسلطنة 

تقليدية ،       و الذي من شان  عمان ( نمط القيادة الأخلايية كونه نمطاا من أنماط القيادة ال ير  

العتماد عليه تطوير الأداء الوفيف  ، و من ث  تحقيق أهدا  المنظمة ، ذلك الهد  الذي يتعاف   

 حال كون المنظمة ، ه  وزا ة الصحة ، تلك الوزا ة الخدمية ذات الأهمية منقطعة النظير .

نتائجالدراسة5.2

توافر القيادة الأخلايية لدى موفف  وزا ة  بمدى  خلص  الد اسة الى عدد من النتائص ترتبط أولا  

 قيادة الأخلايية والأداء الوفيف  . بين أبعاد ال، و من ث  العلاقة  عمانالصحة بسلطنة 

توافرالقيادةالأخلاقيةلد موظفيوزارةالصحةبسلطنةعمانفيمايتعلقبمد 1.

القيادة الأخلايية لدى موفف  وزا ة الصحة بسلطنة  خلص  نتائص الد اسة إلى أن مستوى توافر  

أن  الى  الد اسة نتائص    كشف  ، حيث     اسة ك ل كان ضمن الد جة العاليةعمان بالنسبة لمحاو  الد 

الشخصية لدى موفف  وزا ة الصحة بسلطنة عمان كان ضمن الد جة العالية بصو ة    العوامل د جة  

وحصل  الفقرة الت  نصها "ينس  المدير النجا  فريق العمل وليس لشخصه" على أعلى   ،إجمالية
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من   البناء  النقد  المدير  يتقبل   " نصها  الت   الفقرة  بينما حصل   وبد جة عالية.  متوسط حساب  

 المرؤوسين." على أقل متوسط حساب  ولكن بد جة عالية. 

الإدا ية لدى موفف  وزا ة الصحة بسلطنة    العواملأن د جة  الى  الد اسة   كذلك أشا ت نتائص 

وحصل  الفقرة الت  نصها "يشجع المدير   ،عمان كان ضمن الد جة العالية بصو ة إجمالية

بينما   عالية.  وبد جة  حساب   متوسط  أعلى  على  العمل"  بأخلاييات  اللتزام  على  مرؤوسيه 

حصل  الفقرة الت  نصها "يقدم المدير التحفيز المادي والمعنوي للمتميزين من المرؤوسين."  

أن مستوى  ، كما أشا ت نتائص الد اسة كذلك الى    ل متوسط حساب  ولكن وبد جة عاليةعلى أق

العلاقات الإنسانية لدى موفف  وزا ة الصحة بسلطنة عمان كان ضمن الد جة العالية بصو ة  

وحصل  الفقرة الت  نصها "يتعامل المدير مع المرؤوسين والجمهو  باحترام" على    ،إجمالية

لمدير مرؤوسيه  أعلى متوسط حساب  وبد جة عالية. بينما حصل  الفقرة الت  نصها "يشجع ا

 على الحوا  البناء." على أقل متوسط حساب  ولكن بد جة عالية.  

، فقد خلص  الوفيف  لدى موفف  وزا ة الصحة بسلطنة عمان    فيما يتعلق بد جة الداء  

وحصل  الفقرة الت     ، بصو ة إجمالية  كان ضمن الد جة العالية جداا الد اسة ف  نتائجها الى أنه  

نصها "يتوافق الجر الذي أتحصل عليه مع المجهودات الت  أبذلها ف  عمل " على أعلى  

متوسط حساب  وبد جة عالية جداا. بينما حصل  الفقرة الت  نصها " اكتساب أهدا  وفيفية  

 شخصية أسعى لتحقيقها." على أقل متوسط حساب  ولكن بد جة عالية.  

 فيمايتعلقبالعلاقةبينأبعادالقيادةالأخلاقيةوالأداءالوظيفي:.2

خلص  نتائص الد اسة إلى أن محو  القيادة الأخلايية دالة احصائيا عند مستوى دللة إحصائية  

(a= 0.05)،    وهو ما يشير إلى وجود التأثير الإحصائ  ف  أبعاد القيادة الأخلايية على الأداء
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 أي إنه يوجد أثر ذو دللة إحصائية بين المت يرين. ،الوفيف  وعليه يت  قبول الفرضية

الد اسة أن    كما أشا ت      دالة احصائيا عند مستوى دللة إحصائية    العواملنتائص  الشخصية 

(a= 0.05)،    لبعد الإحصائ   التأثير  وجود  إلى  يشير  ما  الأداء    العواملوهو  على  الشخصية 

 .أي إنه يوجد أثر ذو دللة إحصائية بين المت يرين ،الوفيف  وعليه يت  قبول الفرضية

بعد   أن  الد اسة  نتائص  )   العواملكشف   دللة إحصائية  دالة احصائيا عند مستوى   =aالإدا ية 

الإدا ية على الأداء الوفيف    العوامل وهو ما يشير إلى وجود التأثير الإحصائ  لبعد    ،(0.05

 أي إنه يوجد أثر ذو دللة إحصائية بين المت يرين.   ،وعليه يت  قبول الفرضية

 =aأفهرت نتائص الد اسة أن بعد العلاقات الإنسانية دالة احصائيا عند مستوى دللة إحصائية ) 

( وهو ما يشير إلى وجود التأثير الإحصائ  لبعد العلاقات الإنسانية على الأداء الوفيف  0.05

 . أي إنه يوجد أثر ذو دللة إحصائية بين المت يرين ،وعليه يت  قبول الفرضية

التوصيات5.3

الأخلايية  ته  ومعا فه  حول سمات القيادة  ا. العمل على تنفيذ برامص تد يبية للمسئولين لتنمية مها  1

 والعاملين.  وزا ة الصحةوفوائدها وأثرها على كلٍ من 

من خلال تكثيف اللقاءات  ف  وزا ة الصحة  . العمل على تطوير العلاقة بين المسئولين والعاملين  2

 ئه  ومناقشتها بشفافية وموضوعية. اجتماعات وفتحالمجال للعاملين لإبداء وجهات نظره  وآ  وال

عنطريق   بوزا ة الصحةوالت  بدو ها تزيد من إيمان العاملين   جودة الأداء الوفيف . تعزيز ثقافة 3

 لدى العاملين. الأداء الوفيف  المتميزالندوات وو ش العمل بحيث ي ون محو ها تعزيز 

الشفافية داخل  4 العمل على إحلال مبادئ  القيادة    ،وزا ة الصحة.    الأخلايية واعتماد سلوكيات 

 .الوزا ةكأحدالمعايير المهمة لإش ال المناص  الوفيفية ف  
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وحثه  على المشا كة   تنمية أدائه  الوفيف بأهمية    بوزا ة الصحة  . العمل على توعية العاملين5

 . ف  اتخاذ القرا 

والإنصات  6 المرؤوسين  مع  الجلو   خلال  من  بالمرؤوسين  أكبر  اهتمام  إبداء  على  العمل   .

 هتمام حقا بش واه  وطموحاته . إليهموال

الشخصية للقادة ف  وزا ة الصحةلتشجيع    العواملت تد يبية ف  مجال  ا. العمل على عقد دو  7

 تقبل النقد البناء من المرؤوسين.على  المدير

المدير مرؤوسيه على  شجيع  ت تد يبية ف  مجال العلاقات الإنسانية لت ا. العمل على عقد دو  8

 الحوا  البناء.

  المدير   الإدا ية للقادة ف  وزا ة الصحةلتشجيع  العواملت تد يبية ف  مجال  ا. العمل على عقد دو  9

 التحفيز المادي والمعنوي للمتميزين من المرؤوسين.  على تقدي 

:دراساتمقترحة5.4

الح وم   1. )القطاع  أخرى  قطاعات  على  الد اسة  والمصا     ،والخاص   ،تطبيق  والصناع  

 والتربوي وغيرها( للحصول على نتائص اكثر عمومية. 

اختبرت هذه الد اسة الأداء الوفيف  كمت ير تابع للقيادة الأخلايية؛ لذا يوصى بتطبيق د اسات    2.

 أخرى تختبر القيادة الأخلايية كمت ير تابع. 

 القيادة الأخلايية ف  وزا ة الصحة كما يد كها الموففون والمديرون. 3.

 القيادة الأخلايية وأثرها على اللتزام التنظيم  لدى العاملين ف  وزا ة الصحة.  4.
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د جة مما سة القيادة الأخلايية لدى مديري المدا   الح ومية  (. 2021نسرين محمد. ) ،الشريف

 ) سالة ماجستير: جامعة الشرق الأوسط(.  .ف  لواء الجيزة وعلاقتها بالرضا الوفيف 

إدا ة المستشفيات: منظو  تطبيق : الإدا ة المعاصرة: تقيي   (.  2014محمد عبد المنع . )  ،شعي  

 . مصر: دا  النشر للجامعات.الشاملة اعتماد المستشفيات  الأداء: الجودة

(. دو  سلوكيات القيادة الأخلايية ف  تعزيز فعالية الإ شاد 2016خالد عبد العزيز )  ،الشملان

 . 36-1،(3) 27،مصر ،جامعة بنها ،مجلة كلية التربيةالأكاديم : د اسة مقا نة. 

مجلة  .    القيادة الإدا ية ودوها ف  تأطير  وابط العلاقات العامة  (.  2010)  شهر زاد محمد ،شهاب 

 . 99،(  11العدد ) ،د اسات تربوية 

(. دو  القيادة الأخلايية ف  تعزيز المناخ النفس  الأخضر  2021نوال محمود النادي. )  ،صبح

  - الشيخ  مجلة الد اسات التجا ية المعاصرة جامعة كفر  الخضراء للعاملين.    والسلوكيات 

 . 89  - 53،(11)،كلية التجا ة

الرياض . منشو ات جامعة نايف للعلوم الأمنية  .  الأخلاق و القيادة  (.  2010. )تحسين،الطراونة  

. 

(. الثقة التنظيمية وعلاقتها بتقوي  الأداء الوفيف   2020إبراهي  بن خلفان بن الشين. )  ،العامري 

مجلة الفنون والأدب وعلوم الإنسانيات للعاملين بالمديرية العامة لتنمية الموا د البشرية.  

 . 236  - 208،(49) ،والجتماع كلية الإما ات للعلوم التربوية

الأس ند ية    .  الجامعية  الدا  .ادا ة الموا د البشرية    (.2002)  صلا  الدين محمد  عبد الباق  ،  

. 
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العزيز الهدى  ،عبد  نو   )  ،هيري؛  اللتزام  (.  2021د واي.  تحقيق  ف   الأخلايية  القيادة  دو  

أد ا . جامعة أحمد د اية    ،) سالة ماجستير غير منشو ة(  التنظيم  د اسة حالة جامعة 

 الجزائر. ،أد ا 

(. أثر الإبداع الإدا ي ف   فع الأداء الوفيف  لدى القادة 2020محمد محضا . )  ،عبد المطل  

عمان.   بسلطنة  الح ومية  المؤسسات  ف   والإدا ية الإدا يين  القتصادية  العلوم  مجلة 

 . 139  -  125، (14) 4،والقانونية المركز القوم  للبحوث غزة

(. أثر القيادة الأخلايية على تحسين كفاءة الأداء 2020عبير حسن محمود محمد. )  ،عبد الهادي

  - المجلة العلمية للد اسات التجا ية والبيئية جامعة قناة السويس  الوفيف : د اسة ميدانية.  

 . 1216 -  1186،(2)11، كلية التجا ة بالإسماعيلية

)كايد ،عبدالرحمن؛وعبدالحق،ذوقان؛وعد ،عبيدات  -البحثالعلم  (.2001. 

 .دا الفكرللنشروالتوزيع:الأ دن .فهومهوأدواتهوأساليبهم

الثانوية الح ومية ف  عمان  (.  2012 ائدة )  ،العرايضة لقادة المدا    القيادة الأخلايية  مستوى 

المعلمين نظر  وجهة  من  التنظيمية  المواطنة  سلوك  مما سة  بمستوى  ) سالة   وعلاقته 

 الأ دن(. ،جامعة الشرق الأوسط ،ماجستير غير منشو ة

  المباشرة وغير    :الأثا المباشرة  واللتزام التنظيم  العاطف   ( القيادة الأخلايية2018)  غادة،عطية

 ،(  4)   38 ،للمنظمة. المجلةالعربيةللإدا ة ف  فل وجود ال تباط بالعمل وتمثيل القائد 

21 -43 

مدى مما سة القيادة الأخلايية ف  المنشآت (.  2022حنان البد ي. )  ، أمل صديق؛ كمال  ،عفيف 

المجلة .  التعليمية بالقطاع الخاص والح وم  وعلاقاتها بتطوير الأداء الوفيف  للعاملين

 . 405-357،(2) 9، العلمية للبحوث التجا ية
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 القاهرة: دا  النشر للجامعات.. مناهص البحث ف  العلوم النفسية والتربوية. (2010.) جاء ،علام

(. دو  القيادة الأخلايية ف  تنمية الست راق الوفيف :  2021هبة عبد السلام عبد الرحمن. )  ،عل 

والخاصة.   الح ومية  المستشفيات  على  تطبيقية  التجا ية د اسة  للبحوث  العلمية  المجلة 

 .246-199، (1)8،كلية التجا ة -جامعة المنوفية  

(. أثر مما سات القيادة الأخلايية للقادة ف  تحقيق التميز  2014عبد العزيز بن سلطان )   ،العنقري 

  ، المجلة العلميةالتنظيم : د اسة تطبيقية على المحافظات التابعة لإما ة م ة الم رمة.  

 . 260  -225، (57)،كلية التجا ة جامعة أسيوط

(. الرضا الوفيف  وعلاقته بالأداء الوفيف  لدى المرشدين الطلابيين  2020أحمد محمد. )  ،ال امدي

- 1،( 44)4، مجلة العلوم التربوية والنفسية المركز القوم  للبحوث غزةف  مدينة الرياض.  

18  . 

(. القيادة الأخلايية ف  الإدا ات التعليمية د اسة حالة.  2020صلا  الدين عبد العزيز. )  ،غني 

 . 2229- 2193 ،(77) ،المجلة التربوية

 .بيئة عمل الشركات: نحو منظمة صحية واحترافية وطموحة(.  2019محمد بن دلي . )   ،القحطان 

 .e-kutub ltdبريطانيا:  

.  سالة ماجستير  أثربيئة العمل الداخلية على الولء التنظيم (.2002.)محمد عل  مانع  ، القحطان 

 المملكة العربية السعودية.  ،الرياض  ،جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية،غير منشو ة

)  ،القرامسة تيسير محمد.  المؤسس (.  2022هيفاء  الوفيف   الأداء  للبحوث  .  إدا ة  مجلة  ما  

 . 40-25،(74) ،والد اسات 
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الزائدي  ،القرن  عال ؛  بن  )   ،عبدالله  محمد.  بن  لدى  ؤساء  (.  2016أحمد  الأخلايية  القيادة 

أعضاء   التنظيميلدى  الصم   بسلوك  وعلاقته  تبوك  الأكاديميةبجامعة  الأقسام  ومشرفات 

 . 694-649، (170)،مجلة كلية التربيةهيئة التد يس. 

(. د جة مما سة مديري المدا   الح ومية القيادة الأخلايية  2022أثير حسن  محمد. )  ،الكو ي 

المعلمين.   نظر  وجهة  من  كنانة  بن   لواء  للأبحاث ف   المفتوحة  القد   جامعة  مجلة 

 . 45- 33، (38) 13، والد اسات التربوية والنفسية

)  ،اللبدي عون .  والإدا ي (.  2015نزا   الوفيف   الأداء  دجلة  تنمية  دا   الأ دن:  ناشرون  . 

 وموزعون. 

 الأداء على مستوى    أثرها  و  الوفيفيةةالحيا  ةجود ( .    2014  . )  خليل اسماعيل ابراهي   ،ماض   

ة  دكتو اه غير منشو  ة   سال  ( ،  الفلسطينية على الجامعات    ة تطبيقي  د اسة)  الوفيف  للعاملين  

 .  الإسماعيلية،السويس ةقنا ةجامع، 

مصر: دا  الكت    .إعادة ابتكا  المؤسسات للوصول للتميز(.  2019سيد عبد النب . )  ،محمد 

 المصرية.

(. دو  القيادة الأخلايية ف  تحسين جودة حياة العمل: د اسة 2020ناج  عبد الستا . ) ،محمود 

مجلة تكري  للعلوم الإدا ية تحليلية لآ اء عينة من العاملين ف  مستشفى صلا  الدين.  

 . 450 -  434،(52)16،كلية الإدا ة والقتصاد  -والقتصادية جامعة تكري  

د اسة أهمية القيادة الأخلايية ف  تحقيق الرضا الوفيف : د اسة حالة (.  2022أمنية. )  ،مزيان

 . 167-144، (2)5،مجلة الد اسات التجا ية والقتصادية المعاصرة.  الجزائر  ،بنك السلام

السلوك التنظيم  . الأس ند ية : دا  فا و  العلمية للنشر       و  (.  2015. )مسل ،عبد الهادي

 التوزيع . 
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دا    .المنصو ة :  دليل الإدا ة الذكية لتنمية الموا د البشرية    ( .  2007، ) عبد الحميد  ،الم رب   

 .الم تبة العصرية للنشر والتوزيع 

(. القيادة الأخلايية لدى مد اء المدا   الثانوية الح ومية  2020عودة إبراهي  عودة. )  ،الملاحي 

مجلة العلوم التربوية والنفسية المركز القوم  ف  لواء الشوبك وعلاقتها بالأداء الوفيف .  

 .18–1،(35)4، للبحوث غزة

(. تقيي  الأداء الوفيف  وعلاقته بتحسين جودة الخدمات بالقطاع العام.  2020أحمد. )  ،ي ميساو 

الأول الحسن  جامعة  والأعمال  القانون  والقتصادية   - مجلة  القانونية  العلوم  كلية 

 . 207-183،(61)،مختبر البحث قانون الأعمال -والجتماعية 

 عمان: مركز الكتاب الأكاديم .  .ض وط العمل والأداء الوفيف (. 2019عدان. ) ،نبيلة

)  ،ي النفراو  السلام  ج .  عبد  القيادة  2020أحمد  بين  العلاقة  ف   الأخلاق   المناخ  توسيط   .)

تطبيقية.   د اسة  الوفيف :  وال تباط  والتجا ة جامعة الأخلايية  العلمية للاقتصاد  المجلة 

 . 242 –  197،(4)  ،كلية التجا ة -عين شمس  

عيساوي   ،الهزام )  ،محمد؛  المسؤولية  (.  2022فاطمة.  تعزيز  ف   ودو ها  الأخلايية  القيادة 

بالجنوب  المنظمات  من  عدد  على  تطبيقية  د اسة  الجزائر.    الجتماعية:  مجلة ال رب  

 .171-146،(1) 5،القتصاد والبيئة

مما سة قادة المدا   ف  محافظة غزة للقيادة الأخلايية  د جة  (.  2013محمد فضل )  ،الهندي

  ، غزة   ،الجامعة الإسلامية  ،) سالة ماجستير غير منشو ة  .وعلاقتها بد جة تم ين معلميه 

 فلسطين(. 
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وزا ة الصحة تعقد اللقاء الأول لمنظومة ييا  الأداء (.  2022، يونيو  3وزا ة الصحة العمانية. )

والإجادة   الرابط:    المؤسسية.الفردي  --/-/https://www.moh.gov.om/arعلى 
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الملاحق

(قائمةالمحبمين1ملحق)

مبانالعملالوظيفةالاسم#

 جامعة الشريية  أستاذ مساعد  طشطوش الدكتو  هايل  .1

 جامعة الشريية  أستاذ مساعد  الدكتو   مزي سلام .2

 جامعة الشريية  أستاذ مساعد  الدكتو  محمد الراشدي .3

 جامعة الشريية  أستاذ مساعد  الدكتو  عبدالله المعول   .4

 وزا ة الصحة  إحصائ   الدكتو  وليد الش يل   .5

عبدالمنع   الأستاذ   .6

 الخنجري 

 وزا ة الصحة  إحصائ  

7.    
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(الاستبانة2ملحق)

 جامعة الشريية

 كلية إدا ة الأعمال 

ماجستير إدا ة الأعمال

 



صحيفةاستبانة

 السادة الكرام:

 ،،،،،السلام علي   و حمة الله وبركاته

بفائق الحترام والتقدير  اجياا حسن تعاونك  لإنجا  هذه الد اسة الت  بعنوان:    ،أتوجه إلي   

" وذلك كمتطل   للحصول على  القيادةالأخلاقيةعلىالأداءالوظيفيفيوزارةالصحةالعمانية"

وقد ت  اختيا ك  للإجابة على هذه الستبانة لمركزك  الوفيف    ،د جة الماجستير ف  إدا ة الأعمال

 مع العل  بأن المعلومات الت  سنحصل عليها لن تستخدم سوى ل رض البحث العلم .  ،وخبرتك 

 وتفضلوا بقبول فائق الاحترام والتقدير 

 

 الباحثة                                                                    

 منى المعول  



 أولًا:البياناتالشخصية:
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    أنثى    ذكر    الجنا1.

سنة    21من   سنة فأقل 20الفئةالعمرية:.2

 سنة  30إلى 

  إلى    31من سنة 

 سنة  40

  إلى    41من سنة 

 سنة  50

 سنة  50أكثر من 

  أ مل مطلق  متزوج  أعزبالحالةالاجتماعية.3

التعلي   المؤهلالعلمي:.4 دبلوم 

 العام فأقل 

  بعد ما  الدبلوم 

 الثانوية 

  ما أو  الب الو يو  

 يعادلها 

  ما أو  الماجستير 

 يعادلها 

 الدكتو اه أو ما يعادلها 

سنوات     3سنواتالخبرة.5

 فأقل 

  سنوات    3من

من   أقل    5إلى 

 سنوات 

  إلى    5من سنوات 

 سنوات   10أقل من 

  إلى    10من سنة 

 سنة   20أقل من 

20   سنة فأكثر 

    فن   إدا ي طبيعةالعمل.6

الطبية   الفئة التمريضية  الفئات الطبية  إدا ية  الفئةالوظيفة.7 الفئات 

 المساعدة 

 

المديريةالتيتعمل.8

بها

 

  المديريات

المركزية بديوان  

 عام الوزا ة 

  العامة المديرية 

للمستشفى  

 السلطان  

  العامة المديرية 

 لمستشفى خولة  

  العامة المديرية 

الصحية   للخدمات 

 لمحافظة مسقط 

  العامة المديرية 

الصحية   للخدمات 

 لمحافظة جنوب الباطنة 

  المديرية

العامة  

للخدمات  

الصحية  

لمحافظة شمال  

 الباطنة 

  العامة المديرية 

للخدمات الصحية  

 لمحافظة مسندم 

  العامة المديرية 

الصحية   للخدمات 

 لمحافظة البريم  

  العامة المديرية 

الصحية   للخدمات 

 لمحافظة الظاهرة 

  العامة المديرية 

الصحية   للخدمات 

 لمحافظة الداخلية 



122 

  المديرية

العامة  

للخدمات  

الصحية  

لمحافظة شمال  

 الشريية 

  العامة المديرية 

للخدمات الصحية  

جنوب   لمحافظة 

 الشريية 

  العامة المديرية 

الصحية   للخدمات 

 لمحافظة الوسطى 

  العامة المديرية 

الصحية   للخدمات 

 لمحافظة ففا  
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ثانياً:متغيراتالدراسة

»كل ما يتس  به الملاديرون والقادة نتيجة الخبرات الت  مروا فيها  القيادةالأخلاقية:المحورالأول:

  ،والقي  الت  يحملونها الت  تقوده  إلى التْصر  بأخلايية ف  كل موقف ،داخل الملانظمة وخا جها

. حدد مدى وإلى أذكاء  و  التْفاؤل والتْحدي«  ،ملاتطلعين إلى تم ين الآخرين من النُّمو والتطو 

.موافقبشدة(-5،ريرموافقبشدة 1-)موافقتك على من العبا ات التالية 

 15 العبارة #

وتحري الصدق    ، تتضمن التركيز على مبادئ العدالة ف  توزيع الواجبات والأعمال على المرؤوسين   )الشخصيةالعواملالبعدالأول:.1

 (. والعترا  بالأخطاء إن وجدت  ،وتقبل النقد ، والوفاء بالوعود والعهود المقطوعة 

 5 4 3 2 1 .يلتزم المدير الصدق ف  التعامل مع المرؤوسين.1

 5 4 23 1 .تصرفاته مع المرؤوسينالنزاهة ف   بيلتزم المدير  .2

 5 4 3 2 1 .يتحمل المدير مسؤولية القرا ات الت  يتخذها.3

 5 4 3 2 1 .يتقبل المدير النقد البناء من المرؤوسين.4

 5 4 3 2 1 .ينس  المدير النجا  لفريق العمل وليس لشخصه.5

وعلى موضوعية اتخاذ   ، الإشرا  على تنفيذ العمل داخل الوحدة الإدا ية بنفسه تتضمن التركيز على  )الإداريةالعواملالبعدالثاني:.2

ومنح المرؤوسين التسهيلات اللازمة وبما    ، وتوضيح المهام الموكلة للمرؤوسين  ، والعدالة والشفافية ف  تطبيق القوانين والأنظمة  ، القرا ات 

 (وتشجيعه  على إنجازاته  وتحفزه  على العمل برو  الفريق ،يتفق مع فرو  الموقف

 5 4 3 2 1 .يبذل المدير جهده لتحقيق  ؤية وزا ة الصحة.1

2.
الضابطة   والتعليمات  والقوانين  باللوائح  المدير  يلتزم 

 .للعمل
1 2 3 4 5 

3.
للمرؤوسين   المهنية  التنمية  على  المدير  يحرص 

 باستمرا 
1 2 3 4 5 

4.
والمعنوي للمتميزين من  يقدم المدير التحفيز المادي  

 .المرؤوسين
1 2 3 4 5 

بأخلاييات  .5 اللتزام  على  مرؤوسيه  المدير  يشجع 

 .العمل
1 2 3 4 5 
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  ، والتواضع  ، من خلال تقديره  واحترامه  ودعمه   ،تتضمن التركيز على آلية التعامل مع المرؤوسين  )البعدالثالث:العلاقاتالإنسانية.3

والحرص على مشا كته  مناسباته     ،ومراعاة فروفه  والوقو  معه   ،والهتمام بإشباع حاجاته  وتقديرها   ،والمحافظة على أسرا  الآخرين

 (.( 2017، الجتماعية. )أبو الد  

 5 4 3 2 1 .يتعامل المدير مع المرؤوسين بتواضع.1

 5 4 3 2 1 .الزملاءيشجع المدير مرؤوسيه على التسامح بين .2

3.
ف  علاقته   الجتماعية  والقي   التقاليد  المدير  يراع  

 .مع مرؤوسيه
1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1 .يتعامل المدير مع المرؤوسين والجمهو  باحترام.4

 5 4 3 2 1 .يشجع المدير مرؤوسيه على الحوا  البناء.5

 

وه  مخرجات تكون نتيجة للتفاعل بين  (Job Performanceالمحورالثاني:الأداءالوظيفي)

مها ات الموفف وقد اته وخبراته مع البيئة الداعمة ف  المنظمة والمساعدة على أداء العمل بدقة 

 ، وسرعة الأداء ، ودقة الأداء ،وكمية الأداء ،وأبعاد الأداء الوفيف  ه  جودة الأداء ،وكفاءة عالية

المسؤولية  ،والتعاون   ،والبتكا   ،والخبرة العمل"    ،وتحمل  وإجراءات  بقوانين  مدى  واللتزام  حدد 

.موافقبشدة(-5،ريرموافقبشدة 1-)موافقتك على من العبا ات التالية 

15 العبارة #

1.
مع   عليه  أتحصل  الذي  الجر  يتوافق 

 .المجهودات الت  أبذلها ف  عمل  
1 23 4 5 

 5 4 3 2 1 .الأعمال الت  أنجزها أحاول تحري الدقة ف   .2

3.
)المستفيدين(   العملاء  بتحقيق  ضا  دائما  أهت  

 عن عمل 
1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1 .دائما أخطط للأعمال المسندة إلّ  قبل تنفيذها .4

أسعى  .5 شخصية  وفيفية  أهدا   اكتساب 

 .لتحقيقها
1 2 3 4 5 
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15 العبارة #

 5 4 3 2 1 .الوفيفة دائما أسعى لتحقيق تقدم ملحوظ ف  .6

 5 4 3 2 1 . أسعى لفرص وفيفية تحقق الرضا الوفيف  ل  .7

أحاول العمل على تطبيق أفكا  جديدة ف  أداء  .8

 .المهام الم لف بها
1 2 3 4 5 

لأداء  .9 مبتكرة  وسائل  لستحداث  دائما  أسعى 

 .الأعمال الم لف بها 
1 2 3 4 5 

أعمال  .10 ابتكا   بيئة  أحاول  من  تحسن  مبتكرة 

 .العمل
1 2 3 4 5 

أحاول البحث عن معلومات من أعضاء فريق  .11

 .العمل
1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1 .أحرص دائما على نجا  فريق العمل.12

 5 4 3 2 1 .أستجي  دائما لحاجات الآخرين ف  الفريق.13

 5 4 3 2 1 .أتعاون مع زملائ  لتحقيق الجودة ف  الأعمال.14

 5 4 3 2 1 .عمل فيهاأ أعمل لتحقيق صالح المؤسسة الت  .15

 5 4 3 2 1 .أعمل على ا تقاء المؤسسة .16

المؤسسة الت  أعمل بها م انا  .17 أسه  ف  جعل 

 .جيدا
1 2 3 4 5 

ل  .18 عندما  الآخرين  تساعد  الت   الأشياء  أعمل 

 .ي ون هذا من مهام 
1 2 3 4 5 

 الستبانة انته  
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(طلبتحبيم3ملحق)

 جامعة الشريية

 كلية إدا ة الأعمال 

ماجستير إدا ة الأعمال

 

 ،،،،،المحترم.................. السيد الدكتو / .............................................. 

 السلام علي   و حمة الله وبركاته 

استبانةالموضوعطلبتحبيم

أثر القيادة الأخلايية على الأداء الوفيف  ف  وزا ة الصحة ة بإجراء د اسة بعنوان "قوم الباحث ت

الأعمالالعمانية إدا ة  ف   الماجستير  د جة  على  الحصول  لمتطلبات  استكمالا  وذلك  وقام    ،" 

 الم ونة من جزأين:  ةالباحثة بإعداد الستبان

 . القيادة الأخلاييةييا  مدى مما سة  الجزءالأول:

 .الأداء الوفيف ييا  مستوى   الجزءالثاني:

لذا تأمل الباحثة من سيادتك  إبداء آ ائك  وملاحظاتك  ف  فقرات الستبانة وف  مدى توافقها مع  

تعديل أو  ( للفقرة المناسبة مع الحق سيادتك  بإجراء أي  ×وذلك بوضع إشا ة )  ،الأبعاد المذكو ة

هذا وسي ون لتوجيهاتك    ،مستحضراا تجا ب   وخبراتك  الميدانية ،حذ  أو إضافة للفقرات المذكو ة

 شاكرين لك  حسن تعاونك  الستبانة وإخراجها بصو ة مناسبة, الأثر الكبير ف  تطوير 

 وا بقبول فائق الحترام والتقديروتفضل

 ة الباحث

 منى المعول  
 


