
 

1 
 

 جامعة ميدأوشن
 كلية الإدارة
 بكالوريوس  / إدارة عامة

 

 

 

 

 

 

 

 

   ينالموظف أداء  على  السلوك الأخلاقي للمديردور 
 في مستشفى التخصصي الطبي في مدينة الرياض( )دراسة حالة 

 
 

 ندى مروان الاحمدي 

 2021204522  الرقم الجامعي:

 

 

 
 -2مشروع تخرج

 جامعة ميدأوشن  -الإدارةكلية 

 

 

 

 شراف  إ

 د. منى مصطفى العشري

 جامعة ميدأوشن  -كلية الإدارة -عضو هيئة التدريس

 

 

 

 

 م 2024الدراسي الثاني الفصل 

 

 

 



 

2 
 

 ........................................................................5ةللدراس: الإطار العام الفصل الأول

 ..................................................................................................6المقدمة 1.1

 .........................................................................................8مشكلة الدراسة 1.2

 ....................................................................................8النظريةفجوات  ال 1.2.1

 ......................................................................................8الفجوات العملية 1.2.2

 .........................................................................................................8الدراسةأهمية  1.3

 .............................................................................8نظريعلى المستوى ال 1.3.1

 .............................................................................8على المستوى التطبيقي 1.3.2

 ..........................................................................................9أسئلة الدراسة 1.4

 .......................................................................................................9الدراسةأهداف  1.5

 ....................................................................................................9الدراسةفرضيات  1.6

 ....................................................................................................10نموذج الدراسة  1.7

 ...................................................................................................10الدراسة الميدانية 1.8

 ......................................................................................11المشروع المقترحمخطط  1.9

 ..........................................................................12: الدراسات السابقةالفصل الثاني 

 ................................................................................................................13المقدمة 2.1

 ....................................................................................................15المتغير المستقل 2.2

 ........................................................................................................16المتغير التابع 2.3

 .........................................................................18العلاقة بين المتغير المستقل والتابع 2.4

 ................................................................................................................19الخاتمة 2.5

 ..........................................................................................21الفصل الثالث: منهجية البحث

 ..............................................................................................................22المقدمة .3.1

 ...................................................................22لمتغيرات البحثالتعريفات الإجرائية   .3.2

 .....................................................................22السلوك الأخلاقي )المتغير المستقل( .3.2.1

 .............................................................................22)المتغير التابع( أداء الموظفين .3.2.2

 ....................................................................................................22تصميم البحث .3.3

 ....................................................................................................23منهجية البحث .3.4

 ..............................................................23مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينة .3.5

 .....................................................................................................23مجتمع البحث .3.5.1

 ........................................................................................................23عينة البحث .3.5.2

 ....................................................................................24نيات أخذ العينةطريقة وتق .3.5.3

 ...........................................................................................24جمع البيانات طريقة .3.5.4

 ....................................................................................................25أنواع البيانات .3.6

 ...................................................................................................25البيانات الأولية .3.6.1

 ..................................................................................................25البيانات الثانوية .3.6.2

 ..............................................................................25طرق وأساليب تحليل البيانات .3.7

 ..............................................................................................................25الخاتمة .3.8



 

3 
 

 26..................................................................الفصل الرابع: التحليل الإحصائي 

 27. المقدمة........................................................................................4.1

 27.......................................................................خصائص عينة الدراسة 4.2

 31.........................................................قياس الصدق والثبات لأدوات البحث 4.3

 31...................................................صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة 4.3.1

 34...........................................................................ثبات أداة الدراسة  4.3.2

 35..........................................................التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة 4.4

 ................................................37الدراسةبين متغيرات  معاملات الارتباط الخطي  4.5

 .....................................................................39ةنتائج اختبار فرضيات الدراس 4.6 

 ...................................................................................................43المستخلص 

 ........................................................................................................44الخاتمة

 ..........................................................45والاستنتاجاتالفصل الخامس: مناقشة النتائج 

 ..................................................................................................46المقدمة 5.1 

 ...............................................................................................46التوصيات 5.2

 ..........................................................................................46حدود الدراسة 5.3

 ................................................................................46الحدود الموضوعية 5.3.1

 ......................................................................................46الحدود البشرية 5.3.2

 ......................................................................................46الحدود المكانية 5.3.3

 ......................................................................................46ود الزمنيةالحد 5.3.4

 ...................................................................................46الدراسات المستقبلية 5.4

 ........................................................................................................47الخاتمة

 .48............................................................................................................الملاحق

 49.............................................................................................الاستبيان

 53..............................................................................................المراجع

 

 جدول المحتويات 

 
 رقم الصفحة

 
 عنوان الشكل 

 
 رقم الشكل 

 
8 

 
 ( 2024نموذج البحث. المصدر)الباحث,

 
1   

 
13 

 
 مؤثرات السلوك الأخلاقي في منظمات الأعمال 

 ( 2008)العامري المصدر 

 
2 

 
23 

 
 ( 2024المصدر)الباحث, منهجية البحث.

 
3 



 

4 
 

 

 

 

 

 
28 

 
 ( 2024)الباحث,المصدر للجنستصنيف العينة وفقا 

 
1 

 
28 

 
 ( 2024)الباحث,المصدر للعمر تصنيف العينة وفقا 

 
2 

 
29 

 
 ( 2024)الباحث,المصدرالتعليمي تصنيف العينة وفقا للمستوى 

 
3 

 
30 

 
 ( 2024المصدر)الباحث, وفقا لعدد سنوات الخبرةتصنيف العينة 

 
4 

 
 رقم الصفحة

 
 عنوان الجدول 

 
 رقم الجدول 

 
22 

 
 ( 2024مجتمع البحث والعينة بواسطة الباحث )

 
1 

 
23 

 
 ( 2024السلوك الأخلاقي )المتغير المستقل( المصدر )الباحث,

 
2 

 
23 

 
 ( 2024)الباحث,أداء الموظفين )المتغير التابع( المصدر 

 
3 

 
26 

 
 ( 2024)الباحث, المصدرالبحث توصيف عينة 

 
4 

 
31 

 
 ( 2024)الباحث, المصدرالمستقل  سة للمتغير صدق المقاييس المستخدمة في الدرا 

 
5 

 
32 

 
 ( 2024)الباحث, المصدرالتابع صدق المقاييس المستخدمة للدراسة للمتغير 

 
6 

 
33 

 
 ( 2024)الباحث, المصدرالدراسة قياس الثبات لأداة 

 
7 

 
34 

 
 ( 2024)الباحث,  الحسابية المصدر دلالة المتوسطات 

 
8 

 
35 

 
 ( 2024)الباحث, المصدرالدراسة المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات 

 
9 

 
36 

 
 ( 2024)الباحث, المصدرالدراسة معاملات الارتباط بين متغيرات 

 
10 



 

5 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الأول: الإطار العام للدراسة 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 



 

6 
 

   :ةالمقدم .1.1
 

  يعد الوقت من الموارد الهامة والثمينة للإنسان، وتعد عملية إدارته وحسن استثماره مشكلة أساسية في 

نظرا لما تتميز به من انتشار لأعراض السرعة والقلق والتوتر وذلك لعدم القدرة على إدارة   المجتمعات الحديثة

الوقت بالطرق السليمة والاستفادة منه بشكل جيد في حالات كثيرة، وهذا يزيد من درجة الضغوط التي يتعرض  

)نواري  ظهر الحاجة إلى الإدارة الفعالة للوقت وأهميتها في مختلف المستويات الإدارية للمنظمة، وت ينلها العامل

 ( 2021الزهراني فاطمة 

 

مسؤولين وأصحاب قرار في المؤسسة مما يؤثر على أدائها وتحقيق أهدافها، كما  نهم بالإضافة إلى المشرفين لكو

أن تعقد بيئة العمل بمختلف أبعادها الاجتماعية والاقتصادية والسياسية، وازدياد توقعات المنظمات لما يجب أن  

الذي أدى إلى رغبة   يحققه العاملون فيها، وكبر حجم المنظمات والحكومات وازدياد تأثيرها على الأفراد الأمر 

، كلها عوامل زادت من درجة الاهتمام بإدارة  تهمهؤلاء الأفراد الاستقلال الفردي، ومحاولة السيطرة على حيا

في إدارة أعمالهم، وذلك بغية أجل الوصول إلى   مالوقت التي أصبحت تعد من الأساسيات التي يجب أن يهت

 ( 2021سارة ). أفضل النتائج

نظرا لارتباط الوقت بحياة الإنسان الشخصية والمهنية، فقد اكتسب أهمية بالغة بصفته مورد مهم ينبغي التعامل 

فقد أدار حياته بنجاح، فالفرد هو معه واستثماره بفعالية، فكلما استطاع الفرد أن يتحكم في وقته بشكل جيد 

المسؤول الأول والأخير عن إدارة حياته مما يجعله مجبرا على اختيار الطريقة الصحيحة لذلك سواء على  

مستوى حياته الشخصية، أو على مستوى المنظمة، فالوقت مرتبط بالعمل سواء كان إداريا، اقتصاديا أو  

سية في مجال الأعمال وهي المواد، المعلومات، الأفراد والموارد  خدماتيا، ويعتبر أحد أهم خمسة موارد أسا 

المالية، وبالتالي فهو يحتاج إلى إدارة جيدة لكونه ليس من الموارد المتجددة، ولا يمكن استبداله بمورد  

 ( 2019حسين  &حبيبو ).آخر 

 

 ون المدراء من: يتك ظفينموالالمدراء وجميع المنشآت مبنية على 

 والتنسيق والتنظيمويقوم بالتخطيط للشركة أو المؤسسة  للمنظمة،أو التنفيذي التنفيذي: هو المدير الأعلى المدير 

ويشرف ويدير كل ما له علاقة  فهو يشارك في تحديد سياستها  للشركة،والمراقبة لكل ما يتعلق بالإدارة الداخلية 

 بالعمل 

منظمة أو  ،قانونيةأو  ،حكوميةوغالبا الرئيس التنفيذي ضمن مؤسسة   ،ر المدير العام: هو مسؤول تنفيذي كبي

 أو مؤسسة غير ربحية  ،قطاع ثالث أو  ،غير حكومية

بهدف العليا  والإدارةبينهم وادارتهم والتنسيق  والعمالعلى الموظفين ير المباشر: هو مسؤول عن الاشراف المد

  الأهداف التنظيمية أو الوظيفية قتحقي

 

بالتقاعد كيفية التعامل مع العاملين فيما يتعلق الإنساني والأخلاقي على عمل المدراء من خلال يؤثر السلوك 

بين العاملين بسبب  ن بعض المدراء يميزون حيث أ العاملين،خصوصية الأجور واحترام  رواتب والوالتسريح و

يؤثر على  قانوني  رأخلاقي وغييمثل سلوك غير الجنس أو المعتقد السياسي وهذا انتمائهم العرقي أو الديني أو 

 ( 2012)امتنان سحيم التعامل مع الموظفين  كيفيةوأيضا  الأعمال،إتمام 

 

  العامل بمختلففي تحقيق النجاح لدى الفرد السلوكيات الأخلاقية لها دور كبير ة العمل بحيث أن في بيئر يؤثو

قادرا على تحمل المسؤولية ويعتبر اتباع السلوكيات أكان مديرا أم موظفا وتصنع منه شخصا مستوياته سواء 

من دون تذمر  و على أكمل وجه هعملز إنجافي جعل الفرد قادرا على الأخلاقية الحسنة في العمل هو الأساس 

 ( 2020)روان مرسى   .من المدراءأو ضجر 

 

الشخصي  في تطور الفرد العامل على الصعيد في بيئة العمل دورا كبيرا لسلوك الأخلاقي العمل وا إن لأخلاقيات

الفرد العامل من  التطورات الحديثة في بيئة العمل وتمكن أخلاقيات العمل وعلى الصعيد المهني وجعله يواكب 

الفرد  وتجعل أخلاقيات العمل وخبراته الحالية وأكثر من المتوقع أعلى من مستواه ومستوى مهاراته تنفيذ أعمال 

 ( 2020)روان مرسى  عمله.والمثابرة من أجل تحقيق أهداف  والوفاءالعامل يتمتع بالمصداقية 
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إفشاء  زاهة والثقة وحماية أسرار العمل فيعتبر العمل كذلك على إشكالية النالسلوك الأخلاقي في بيئة يؤثر 

 . لا أخلاقي وغير نزيهوالعمل عملا أسرار المنظمة 

تعامل  وال العمالية،المستهلكين والمنافسين والوسطاء والنقابات مثل  الأخرى،التعامل مع الأطراف وأيضا كيفية 

المالي والمفاوضات الجماعية بين في الإعلان والترويج والإفصاح د به غموض أخلاقي طراف يوجمع هذه الأ

 (Jessica Ellis 2014) .ونقابات العمالالمنظمة 

 يعرف السلوك الأخلاقي 

غير أخلاقية  التعاملات المهنية وتجنب أي أنشطة والأمانة في جميع  ةبالنزاه الالتزام: والأمانةبالنزاهة  -1 

 . مثل الرشوة أو الاحتيال

علاقات تعاونية وإيجابية  حترام والتسامح مع الزملاء والعمل على بناء بالاالاحترام والتعاون: التعامل  -2

 وتعزيز التعاون والعمل الجماعي. خرين  إلى وجهات نظر الآذلك الاحترام المتبادل والاستماع يتضمن 

ى  الذي يمكن أن تكون له عل وقراراتك في العمل والاعتراف بالتأثير المسؤولية: تحمل المسؤولية عن أفعالك  -3

 ؤسسة بشكل عام. الآخرين وعلى الم

خرين ودعمهم  وصداقات مهنية في مكان العمل والاهتمام برفاهية الآالصداقة والاهتمام: بناء علاقات طيبة  -4

 أهدافهم المهنية.في تحقيق 

لعمل وفقا للمعايير  اووالسياسات المحددة من قبل المؤسسة الامتثال للقوانين والسياسات: بالقوانين  مالالتزا -5

 الأخلاقية المعتمدة.

 . وتعزز الثقة والمرونة والتطور المهنيومنسجمة  ةإيجابيفي العمل بيئة عمل تعزز السلوك الأخلاقي 

 التي يعمل بها وهذا شيء مهم في العمل. كما يساهم في بناء سمعة جيدة للفرد وللمؤسسة 
أصبحت المؤسسات بمختلف مجالاتها وأنشطتها في العصر الحالي تواجه العديد من التغيرات في جميع  و

مجالات الحياة الاجتماعية، والثقافية والسياسية، مما تطلب منها ضرورة تطوير استراتيجيات وتقنيات جديدة و 

ية والحفاظ عليها، وإعادة النظر في  لتصبح أكثر انفتاح لمواكبة هذه التغيرات والوصول إلى المزايا التنافس 

ومع   الجوانب التنظيمية والعمل على تحديثها وتطويرها باستخدام أساليب ومداخل إدارية جديدة العديد من

التطورات المتسارعة التي يشهدها العالم وزيادة حدة المنافسة أصبحت العملية الإدارية أكثر دقة وأهمية، حيث  

لإدارية وأصبحت أكثر شمولاً، كما تعددت الأنشطة الإدارية وظهرت ضرورة و  تعددت الجوانب للوظيفة ا

فإن  فالتنسيق فيما بينها عن طريق معرفة طبيعة هذه الأنشطة وجوانب التكامل والتوافق وأوجه الاختلا

المهارات الإدارية تمثل عنصراً مهماً في تطوير أداء العاملين في المؤسسات و وكذلك تطوير ذاتهم بما يتلاءم 

ويتناسب مع الاستراتيجيات الحديثة في تنمية وتطوير الموارد البشرية لتحسين أدائهم و وبالتالي تحسين أداء  

 (Christopher Smith 2017) المؤسسة

 

فهو المال والفرصة التي يجب استغلالها وهدرها يمثل   ،والمجتمعاتحياة الأفراد  فييمثل الوقت أهمية خاصة و

دارة الوقت حيزا  إنوعا من المفاسد التي نهت عنها الفلسفات والأيديولوجيات والأديان، لهذا أخذت ظاهرة: 

أنها حظيت بالعديد من  وكمامعتبرا من اهتمامات الباحثين والدارسين في مختلف التخصصات الأدبية والعلمية 

 في ادارة الأفراد والجماعات و ودور الدراسات والبحوث من أجل التحكم فيها وضبطها وإدارتها لما لها من 

عد الوقت أحد الموارد الثمينة المهمة والنادرة لأي انسان في هذا العالم الكبير، فالوقت أحد هذه الموارد المتاحة  ي

لأي شخص دون استثناء وبشكل متساوي يفترض أن يستغل بطريقة فعالة من خلال استغلال كافة الإمكانيات  

اف، كما أن إدارة الوقت من المواضيع: المهمة والمواهب والقدرات الشخصية المتاحة لديه للوصول إلى الأهد

شغلت اهتمام الكثير من رواد الإدارة الحديثة، وذلك نظراً لارتباطها بمختلف العمليات الإدارية: وخصوصاً   التي

محددات   أحدتحقيق أهدافها مرهون بإدارتها الرشيدة للوقت، وباعتبار أن الوقت هو  فيأن نجاح المنظمة 

أو الصناعي يكون الاهتمام والاستفادة القصوى منها   الخدميأو  الزراعي المجال  فياجية سواء العملية الإنت

وتنميته وتضعيفه ذلك بالإقلال قدر الإمكان من الهدر منه في كل عملية وفي كل جزئية صغيرة من جزئيات و  

 ( 2020 & ناصر الجار الله العتيبي، ماجد منير ) العملية الإدارية والإنتاجية
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 دراسةمشكلة ال .1.2
يؤثر السلوك الإنساني والأخلاقي على عمل المدراء من خلال كيفية التعامل مع العاملين فيما يتعلق بالتقاعد 

بعض المدراء يميزون بين العاملين بسبب   ن أوالتسريح والرواتب والأجور واحترام خصوصية العاملين، حيث 

قانوني يؤثر على   ر أو الديني أو الجنس أو المعتقد السياسي وهذا يمثل سلوك غير أخلاقي وغي ،العرقيانتمائهم 

 إتمام الأعمال، وأيضا كيفية التعامل مع الموظفين  

 

 ة النظريفجوات  .1.2.1
ه يعتمد على سلوك المدير  مهم في إدارة الوقت بأنالسلوك الأخلاقي تظهر بعض الأبحاث أن 

إذا كانت    ناجحة أووتكوين فرق عمل  أشياء كثيرة منها نجاح العمل  يغيرفهو والموظف معا 

 الشركة ما لم يعملوا معا  ئة فلن تنجح علاقة المدير والموظف معا سي
 

 العملية فجوات  .1.2.2
جيدة وسهلة في  بأن الشركة في مدينة الرياض في الإعلانات تظهر بعض وظائف الشركات 

كبيرة  وهذه مشكلة جيدة في سوق العمل لكن في الحقيقة تكون ليست كذلك أو بأن تكون العمل 

 من المدير نفسه  يجب أن تحل 

سنين    10او  5ربما تدوم شهرية، أن هناك عمولات سنوية أو في الإعلان عندما يكتبون كمثال 

 أن يتقاعدوا   أو إلىيدومون في هذه الشركة لثلاثين سنه عندما يكون هناك أشخاص فقط 

 

 والموظف؟ لمدير ل الأخلاقي السلوك   ةعلاق تؤثرفكيف 

 

 الدراسة   ةأهمي .1.3
يؤثر السلوك الأخلاقي في بيئة العمل كذلك على إشكالية النزاهة والثقة وحماية أسرار العمل فيعتبر إفشاء  

 أخلاقي وغير نزيه. أسرار المنظمة والعمل عملا لا 

وأيضا كيفية التعامل مع الأطراف الأخرى، مثل المستهلكين والمنافسين والوسطاء والنقابات العمالية، والتعامل  

مع هذه الأطراف يوجد به غموض أخلاقي في الإعلان والترويج والإفصاح المالي والمفاوضات الجماعية بين 

 المنظمة ونقابات العمال.

 

 على المستوى النظري   .1.3.1
حضورية  جماعية سواء تكون عن بعد أم  تعليمية وضع دورات مثل توجد هناك طرق كثيرة لحل هذه المشكلة 

   هناك أعمال جماعية في داخل الشركةبشكل دوري أو بأن تكون 

 وهناك أكثر من حل غير ذلك.  . تحفز الموظف بأن يعمل بجد أكبر هناك عمولات شهرية  وتكون

 

 على المستوى التطبيقي  .1.3.2
  مما يزيد فرص التقدم ويمنح فرص العمل،يساعد تنظيم الوقت في زيادة كفاءة في العمل:  وقتإدارة الأهمية 

وكفاءة العمل من  أو المستوى العملي, وتعد زيادة الإنتاجية أكبر لتحقيق أهدافك سواء على المستوى الشخصي 

 . أهم الأهداف الرئيسية لإدارة الوقت
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 ئلة الدراسة:أس .1.4

 
 السلوك الأخلاقي للمدير والموظف؟ ةكيف تؤثر علاق: السؤال الرئيسي ❖

 
 العمل؟ والمدير على الموظف في  السلوك الأخلاقي ؤثر يكيف  ▪

 

 

 مع الموظف؟تجعل المدير على علاقة سيئة التي  الظروفماهي  ▪

 

 

 والمدير؟في السلوك الأخلاقي للموظف إدارة الوقت كيف تؤثر  ▪

 

 

 ؟ئة العملفي بي الموظفين والمدراءالسلوك الأخلاقي بين ماهي المؤثرات  ▪

 

 

   أهداف الدراسة: .1.5
 

 في بيئة العملوالمدير على الموظف تأثير السلوك الأخلاقي  ▪

 

 

 على علاقة سيئةمعرفة الظروف التي تجعل المدير والموظف  ▪

 

 

 موظف والمديرالأخلاقي للإدارة الوقت على السلوك تأثير  ▪

 

 

 بين الموظفين والمدراء في بيئة العملتأثير السلوك الأخلاقي  ▪

 

 

 :فرضيات الدراسة .1.6
 

 :H1سية الفرضية الرئي •

o  موظف والمدير  للسلوك الأخلاقي للذات دلالة إحصائية علاقة معنوية توجد 

 

 :Haالفرضية الفرعية الأولى  •

o  موظف والمدير لنمط السلوك الأخلاقي للإحصائية علاقة معنوية ذات دلالة توجد 

 

 :Hbالفرضية الفرعية الثانية  •

o  بين المدير والموظف  دلالة إحصائيةتوجد علاقة معنوية ذات 

 

 :Hcالفرضية الفرعية الثالثة  •

o  بين الموظفين في العملمعنوية ذات دلالة إحصائية توجد علاقة 
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 نموذج الدراسة: .1.7
 
 

 أداء الموظفين                                               السلوك الأخلاقي للمدير
 

 

                                                                                                    

                                                                                                          

                                                                                               

H1,Ha,Hb,Hc                             

 

 1الشكل 

 ( 2024 ,)الباحثالمصدر 
 

 

 الدراسة الميدانية: .1.8
 

 : نبذة عن المستشفى
م تمثل منظومة للخدمات الطبية العالية 1999أصبحت مستشفيات المركز التخصصي الطبي ومنذ العام 

بل جاء بعد دراسات علمية   ،طبياالمستوى في المملكة العربية السعودية ولم يكن إنشاء هذا المستشفى حدثا 

عميقة ليكمل المنظومة الصحية في بلادنا بمفهوم جديد للرعاية الطبية من خلال الاستفادة من أحدث ما توصلت 

إليه التقنية العالمية في هذا المجال مع الاستفادة من الكوادر البشرية المؤهلة تأهيلا عالميا عاليا في كافة  

مستشفيات المركز التخصصي الطبي على أهم الشوارع الرئيسية في   التخصصات والمجالات. وتتواجد

عيادة خارجية   250وسرير   600( وتشمل أكثر من عبد اللهالملك  العاصمة الرياض )طريق الملك فهد وطريق

مساءا. ويعمل   9الساعة  وحتى صباحا  9تغطي كافة التخصصات العادية والدقيقة وتستقبل المرضى من الساعة 

طبيبا معظمهم استشاريون في كافة التخصصات الطبية المتعددة والتخصصات الدقيقة  500بالعيادات ما يقارب 

حيث يجمع هؤلاء الأطباء بين الكفاءة العالية والخبرة اللازمة وتوفير العناية المتكاملة للمرضى مما يجعلهم  

من الكوادر الفنية والتمريض.  2500بالمملكة ويساندهم أكثر من   مرجعا علميا متميزا في القطاع الطبي

شفى برامج تحسين الجودة والمعتمدة وللحفاظ على استمرار تقديم أعلى مستويات الخدمات الطبية، تطبق المست

ً  الجودة،كما يتم متابعة تطبيقها دائما من قبل لجنة تحسين   .فضلاً عن كونها مرجعاً أكاديمياً وتعليمياً وتدريبيا

 

 المستشفى:  أهداف
 المستمر لكافة العاملين بالمستشفى.  والتدريبتوفير فرص التعليم 

 للعاملين. وعملياخطط تدريبية مع المؤسسات الصحية المعتمدة لتقديم برامج متميزة علمبا  وتنسيقاعتماد 

 نشر الوعي الصحي مع مؤسسات المجتمع المحلي. 

 

 : تهمهم
 مستشفيات المركز التخصصي الطبي مصممة لتحسين صحة المجتمع الذي نخدمه

 

 تاريخه: 
طبيب استشاري  50سرير وما يقارب  50المرحلة الأولى لمستشفى المركز التخصصي الطبي بسعة  انطلقت

عيادة تغطي كافة التخصصات الشائعة والتخصصات الدقيقة.  50في مختلف التخصصات، وكان عدد العيادات  

  450كثر من وبعد عدة مراحل من التطور التي شهدتها المستشفى وصلت السعة السريرية للمستشفى إلى أ

 المسؤولية الاجتماعية  •

 ة لموثوقية والمصداقيا •

 النزاهة  •

التنظيمي  • الهيكل  أبعاد  تأثير 

 أداء الموظفين  تميز على

 رأس المال النفسي الإيجابي  •

 جودة الحياة الوظيفية  •
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خاصة بأحجام متعددة لتلبية كافة الرغبات والأذواق. كما ارتفع عدد العيادات    وغرفسريرا تشتمل على أجنحة 

طبيب معظمهم من الاستشاريين الحاصلين على البورد   300عيادة متخصصة، بعمل بها ما يقارب  150إلى 

 .الأمريكي والكندي والأوروبي

 

 موقع المستشفى الإلكتروني:

https://www.smc.com.sa/Home/Index 

المشروع المقترح:  طمخط .1.9

                        
 

 

 

 

الإطار العام للدراسة: الفصل الأول

الإطار النظري: الفصل الثاني

منهجية الدراسة: الفصل الثالث

التحليل الإحصائي: الفصل الرابع

ةمناقشة النتائج و الخاتم: الفصل الخامس
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة 
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 المقدمة:  .2.1
 

 من مشاهدة ومراقبة المعتقدات والأهداف و القيم،بأن العاملين يتعلموا ( Daft, 2004: 380أشار ) 

السلوك  قواعد  ويراعي  والخطابات، والشعارات، الرموز،ينبغي على القائد ان يستخدم ولذلك  القائد،سلوكيات 

 كلمات. أكبر من الفالتصرفات لها واقع  الأخلاقية،التي تتطابق مع القيم 

ما  عندما يفعل أن يوضح السلوك الأخلاقي عمليا  بأن القائد يمكن (  Ponnu & Tennako 2009: 22ويؤكد ) 

المنظمة  الأخلاق حجر الزاوية لطريقة عمل على القائد أن يجعل إذ ينبغي  ,أخلاقيا هو صحيح, وعادل, وجيد

أما أهم المكونات التي  ته, اخصية, وفي منظمته, وفي علاقالسلوك الأخلاقي في حياته الش من خلال ممارسة 

لا يكون  ويحترم حقوق الآخرين, وأن هي: يتجنب أذى الآخرين, سلوكيات و ممارسات القائد الأخلاقي تميز 

في  الأذى عن الآخرين, ويساعد الآخرين , ويمنع به, ويطيع القوانين, وأن يلتزم بما يتعهد مخادعا أو كاذبا

 هذه الضروريات لدى الآخرين. احتياجاتهم, وعادل, ويعزز 

  الاحترام،هتمام الى المبادئ الأساسية: الإداري ينبغي أن يوجه الا( بأن القائد 342: 2006 )هاوسويؤكد 

 باعتبارهم بشرا. واحترامهم ضمن تقدير أفكار الآخرين والأمانة الاحترام يت العدالة، النزاهة،

 أو توجيه العقوبات.وعند توزيع المكافآت  قراراته، القائد قضايا العدالة محور اتخاذ وتستلزم العدالة ان يضع 

  الكذب،أشكال شكل من عدم الأمانة إذ ان   صادقا،ان يكون  ان القائد الأخلاقي بحاجة إلى ف للصدق،أما بالنسبة 

 .خلق عدم الثقة بالقائد وأولها المرفوضة،وعدم الأمانة تجر العديد من النتائج 

  الإخلاص،الأخلاقية مثل: ان القائد يجب أن يتمسك بالقيم ( karakose & kocabas, 2009: 505ويؤكد )

 الجدارة بالثقة. الشجاعة،  التسامح، الاحترام، العدالة، النزاهة،

 التدقيق الأخلاقي 
 إن التدقيق الأخلاقي المستقل الذي يقسم قرارات وممارسات متخذي القرار في ضوء مدونة أخـلاق  

 المنظمة يزيد من احتمالية اكتشاف السلـوك غير الأخلاقي. 

 من الممكن أن تكون تقسيمات   دقيقاتتالهذه  

 روتينية تؤدي على أساس منتظم مثل التدقيق المالي أو من الممكن أن تتم بشكل عشوائي دون سابق  

 إعلان، والبرامج الأخلاقية الفاعلة ينبغي أن تتضمن الأثنين 

(1999:171Coulter & Robbins  ) 

 والتدقيق الأخلاقي هو عبارة عن جهود منظمة لتقييم التطابق  

 مع السياسات الأخلاقية المنظمٌة وللمساعدة في فهم تلك السياسات وتحديد الخروقات الخطيرة التي 

 تستلزم إجراءات تصحيحية علاجية. لكن حتى بوجود مثل هذه الجهود فإن المشاكل الأخلاقية ربما 

 من الصعب تحديدها

 (1998:125Martin & Bartol .) 

 التدريب على الأخلاق 
 الكثير من المنظمات تستخدم التدريب الأخلاقي لتشجيع السلوك الأخلاقي، ومثل هذا التدريب ربما  

يٌركز حصراً على المسائل الأخلاقية أو ربما يكون متكاملا مع برامج التدريب التي تغطي توليفة منوعة من  

المواضيع المنظمية ومن خلال إيضاح التوقعات والمعايير الأخلاقية، فإن مثل هذا التدريب من الممكن أن  

 ظمية من الممكن أن يساعد أعضاء يساعد في تقليل السلوك غير الأخلاقي. فتعزيز الفهم للمعايير المن

 المنظمة في اتخاذ القرارات المناسبة

(1998:128Martin & Bartol .) 

إن جلسات التدريب الأخلاقية تحقق عدد من المزايا فهي تعزز المعايير السلوكية للمنظمة وتذكر برغبة المنظمة  

 في اهتمام أعضاءها 

 القرارات، كما أن مناقشة الأعضاء فيما بينهم للقضايا المشتركة، فإنهم  اتخاذبالمشاكل الأخلاقية عند 

يضمنون عدم الفردية في مواجهة المعضلات الأخلاقية وهذا من الممكن أن يقوي ثقتهم حينما ٌيتخذون مواقف 

 أخلاقية غير مألوفة إلا أنها 

(1999:170Coulter & Robbins .) 

عوامل   -خارجيين راضين  - راضينغير  وهما؛المحتوى الثنائي للدافع  Frederick Herzbergطور 

 جوهرية، محفزات النظافة، اعتمادا على من يناقش النظرية. 
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 والعلاقات الدولية.  الوظيفي،والأمن   ،ر الأجو وحالة  العمل،تشمل عوامل النظافة حالة  لذلك،وفقا 

 والنمو. ،والتقدم ،والمسؤولية ،نفسهالشعور بالإنجاز والاعتراف والعمل  تشمل؛في حين أن عوامل المحفزات  

فإن التحسينات في المحفز هي طرق لزيادة الرضا الوظيفي والأداء. يمكن للمديرين بسهولة   لهيرزبرج،وفقا و

 تغيير عوامل النظافة وبالتالي تحقيق الرضا الوظيفي. 

توفر تمييزا مفيدا بين   Herzberg( أن "نظرية Pokrywcynski and Crowley) 1997قال لوك في 

 الاحتياجات الجسدية والنفسية وتحدد النمو المعرفي كحاجة نفسية رئيسية يمكن تلبيتها من خلال العمل". 

أن الموظفين مدفوعون بالعمل نفسه وأن هناك حاجة شخصية لتحقيق الأهداف التنظيمية.   Hertzbergيعتقد 

 (. 1996 وهيوستن)ماركيز 

أصر على أن الأول   Hertzberg"لا يزال الجدل محتدما حول مبدأ أساسي لنظرية النظافة التحفيزية هذه لأن 

يمثل عناصر مرضية بشكل حصري تقريبا وأن الأخير يمثل عناصر غير مرضية بشكل حصري تقريبا" 

(Pokrywcynski and Crowley 1997 .)1,2 ,3 

الثنائية للرضا الوظيفي بين موظفي   Hertzberg لنظريةمقارنة  ةدراس Maidani1991  ,5,4( 6(أجرى 

للرضا الوظيفي من أجل مقارنة بيئتي العمل   Hertzbergالقطاعين العام والخاص لإعادة اختبار نظرية 

وملاحظة الاختلافات في الرضا الوظيفي. أظهرت الدراسة أن الفروق الموجودة بين محفز قيم المجموعة  

الراضية كانت أكثر أهمية من المجموعة غير الراضية. لم يتم العثور على فروق ذات دلالة إحصائية بين 

فيما يتعلق بالقيمة الموضوعة على عوامل النظافة. لا توجد فروق ذات  الموظفين الراضين وغير الراضين 

دلالة إحصائية بين موظفي القطاعين العام والخاص حول القيمة الموضوعة على العوامل المحفزة. أشارت هذه 

القطاع  لذلك وضع الخاص،الدراسة إلى أن موظفي القطاع العام أكثر رضا عن وظائفهم من موظفي القطاع 

 العام قيمة أعلى بكثير على عوامل النظافة ولا يوجد فرق كبير في العوامل المحفزة.

 حسن السلوك الأخلاقي في بيئة العمل على  تهدف الدراسة وفقا لما سبقو

 . والمدير الموظف  علىالسلوك الأخلاقي  أثردراسة و

 : مؤثرات السلوك الأخلاقي في منظمات الأعمال  2ل الشك
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 المتغير المستقل .2.2
 

 : السلوك الأخلاقي للمدير

ل العناصر الأساسية للسلوك الأخلاقي للمدير تشم  

 .الامتناع عن الغش والخداع في جميع التعاملات والقرارات :الأمانة والنزاهة •
بإنصاف مع جميع الموظفين دون تمييز التعامل  :العدالة • . 

 .الإفصاح عن الحقائق والمعلومات الهامة المتعلقة بالعمل :الشفافية •
 .تحمل المسؤولية عن القرارات والنتائج :المسؤولية •

مالاحترا  تقدير حقوق الآخرين وآرائهم ومشاعرهم  :

 :أهمية السلوك الأخلاقي للمدير

 .يزيد من ثقة الموظفين والعملاء في الإدارة والمؤسسة :بناء الثقة •
 .يعزز مناخ العمل الإيجابي مما يسهم في زيادة الإنتاجية :تحسين الأداء •

 .يحسن سمعة المؤسسة ويجعلها أكثر جذباً للعملاء والموظفين الموهوبين :السمعة الجيدة •
يقلل من المخاطر القانونيةيضمن الامتثال للقوانين والتشريعات المعمول بها مما  :الالتزام بالقوانين • . 
 .الإدارة الأخلاقية ليست مجرد تفضيل شخصي، بل هي ضرورة لتحقيق بيئة عمل مستدامة ومنتجة •

 : أبعاده

السلوك الأخلاقي للمدير هو بعد أساسي يساهم في تعزيز بيئة العمل الصحية والإيجابية. يمكن تصنيف أبعاده إلى  

 :عدة جوانب رئيسية، وهي

 :العدالة والإنصاف .1

o  التأكد من معاملة جميع الموظفين بإنصاف وبدون تحيز. 
o توزيع الموارد والمزايا بشكل عادل. 

 :النزاهة .2

o التصرف بأمانة وصدق في جميع تعاملاته. 

o الالتزام بالمعايير والقوانين الأخلاقية. 
 :المسؤولية الاجتماعية .3

o المشاركة في الأنشطة الاجتماعية والخيرية. 
o  بالمجتمع والبيئة المحيطةالاهتمام . 

 :الشفافية .4

o تقديم معلومات واضحة ودقيقة للموظفين وأصحاب المصلحة. 
o اتخاذ القرارات بشكل واضح ومبرر. 

 :التوجيه والإرشاد .5
o تقديم النصح والإرشاد للموظفين بشكل مستمر. 

o تشجيع الموظفين على التحسين المستمر والنمو المهني. 
 :الاحترام .6

o احترام حقوق وكرامة جميع الموظفين. 
o  أو الإساءة الاستغلالتجنب أي أشكال من . 

 :الموثوقية والمصداقية .7

o بناء ثقة الموظفين وأصحاب المصلحة الآخرين. 

o الوفاء بالوعود والعهود. 
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تساهم هذه الأبعاد في خلق بيئة عمل صحية وتحفيزية، وتحسين الأداء المؤسسي بشكل عام. هذه الأبعاد ليست  

الجبرة, )  .معيارية فقط لتحسين سمعة المدير، وإنما تعتبر أساسية لتعزيز الولاء والرضا الوظيفي بين الموظفين

 (.2011قطيشات, ع.ب. ) ) (2021ع.ع., & بكر, م.خ. )
 

 ظرياته: ن

تتعدد النظريات التي تفسر السلوك الأخلاقي للمدير والتي تناولتها العديد من الأبحاث والدراسات الأكاديمية. فيما 

يلي بعض الأمثلة على أهم هذه النظريات والمبادئ التي تسلط الضوء على دور السلوك الأخلاقي في القيادة 

 والإدارة

 نظريات القيادة الأخلاقية .1

o  وفقًا لدراسة بعنوان"Elevated to be the whole moral self: exploring how 
and when ethical leadership inspires followers’ peer monitoring 

behavior"  تم تسليط الضوء على كيف يمكن للقيادة الأخلاقية أن تحفز على سلوك ،

 المراقبة بين الأقران المصدر7.

 :(Social Exchange Theory) نظرية التبادل الاجتماعي .2

o   تستند هذه النظرية إلى العلاقة التبادلية بين المدير والموظفين، حيث يؤثر السلوك الأخلاقي
للمدير في بناء علاقات ثقة وتحفيز السلوكيات الإيجابية لدى الموظفين. تم تناول هذه الفكرة 

في دراسة حول تأثير الدعم الإداري البيئي في العلاقات بين ممارسات إدارة الموارد  
 البشرية الخضراء وسلوكيات الموظفين البيئية المصدر 8.

 :(Social Cognitive Theory) النظرية النفسية الاجتماعية .3

o   .تشير هذه النظرية إلى أن السلوك الأخلاقي يتشكل من خلال التعلم الاجتماعي والمراقبة
 Exploring the Impact of Ethical Leadership on Proactive"دراسة  

Customer Service Performance"   ناقشت كيف يمكن للقيادة الأخلاقية التأثير على

 سلوكيات الموظفين من خلال تحسين إدراكهم التنظيمي المصدر 9.

 :النظرية الفاعلة وضعف الرؤية الأخلاقية للرجل والمرأة .4

o بعنوان  البحث يطرح "Gender and ethical orientation"  نظريات مرتبطة بالتنشئة

 الاجتماعية وفقًا للجنس وتأثيرها على السلوك الأخلاقي المصدر10.

 :النظريات الدينية والأخلاقية .5

o   دراسة"EXPLORING MORAL DEVELOPMENT AND ETHICAL 
UNDERSTANDING IN CHILDREN WITH LEARNING DISABILITIES"   تناولت

الأخلاق الدينية، الإسلام تحديدًا، أن يساهم في التطور   كيف يمكن للتعليم المبني على
 الأخلاقي وفهم القيم الأخلاقية المصدر11.

هذه الدراسات تسلط الضوء على الأهمية الكبرى للسلوك الأخلاقي في القيادة الإدارية وتؤكد على وجود مجموعة 

 .تفسر هذا السلوك وكيفية تأثيره على المؤسسات والموظفينمتنوعة من النظريات التي 

 

 

 المتغير التابع .2.3

يُعرّف على أنه مستوى الكفاءة والإنجاز الذي يقوم به الموظف في أداء المهام والمسؤوليات  أداء الموظفين

الموكلة إليه. يشمل أداء الموظفين تحقيق الأهداف المحددة، الالتزام بالمعايير واللوائح المؤسسية، بالإضافة إلى 

: السلوك المهني والأخلاقي. يتم تقييم أداء الموظفين عادةً من خلال معايير معينة مثل  
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 .مدى دقة واحترافية العمل المنجز  :الجودة .1
 .حجم العمل المنجز في فترة زمنية محددة :الكمية .2

 .مدى استخدام الوقت بفعالية لإنجاز المهام :الزمن/الفعالية .3
 .قدرة الموظف على تقديم الأفكار الجديدة وحل المشكلات بطرق مبتكرة :المبادرة والإبداع .4

 .قدرة الموظف على العمل بفعالية كجزء من فريق وتعاون مع الآخرين :التعاون والعمل الجماعي .5
 .مدى التزام الموظف بالسياسات والإجراءات التنظيمية :الالتزام .6

الرئيسة الأداء  مؤشرات  تحقيق   (KPI) تسُتخدم  الموظفين وضمان  أداء  وقياس  لمتابعة  المختلفة  التقييم  وأدوات 

 .التميز التنظيمي

أبعاد أداء الموظفين تتنوع وتضم عدة جوانب أساسية يمكن قياسها وتقييمها عبرها. إليك بعض الدراسات التي 

 :تناولت أبعاد أداء الموظفين

هذه الدراسة تهدف إلى قياس مستوى الدوجماتية )التشبث بالرأي(   :مستوى الدوجماتية لدى الموظفين .1

لدى بعض الموظفين العاملين في مديرية شباب ورياضة ميسان. وقد حدد الباحثان سبعة أبعاد تم  

 رابط الدراسة12 .توزيعها على 50 فقرة لقياس هذا البعد بين الموظفين

ترُكز هذه الدراسة على   :رأس المال النفسي الإيجابي ودعم الثقة التنظيمية وجودة الحياة الوظيفية .2

العلاقة بين أبعاد رأس المال النفسي الإيجابي )مثل الأمل، التفاؤل، المرونة، والكفاءة الذاتية( ودعم  

رابط  .الثقة التنظيمية وجودة الحياة الوظيفية لدى الموظفين الإداريين في شركات قطاع البترول
 الدراسة 13

تناولت هذه الدراسة تأثير أبعاد الهيكل  :تأثير أبعاد الهيكل التنظيمي على تميز أداء الموظفين .3

التنظيمي )مثل التصميم الهيكلي، الاتصال، ونمط القيادة( على تميز أداء الموظفين في الشركة العالمية  

 رابط الدراسة14 .للتأمين

تهدف هذه الدراسة إلى تقييم دور التكوين المتواصل   :التكوين المتواصل لتحسين أداء الموظفين .4

 كعملية لتحسين أداء الموظفين في المؤسسات العمومية

 رابط الدراسة 15 . .5

تهدف هذه الدراسة إلى معرفة أثر أبعاد   :أثر أبعاد المناخ التنظيمي في مظاهر الصمت التنظيمي .6

المناخ التنظيمي )مثل الهيكل التنظيمي، نمط القيادة، المشاركة في اتخاذ القرارات( في مظاهر الصمت 

 رابط الدراسة 16 .التنظيمي لدى الموظفين الإداريين في جامعة زاخو

يمكن الاستفادة من هذه الدراسات لفهم العوامل المؤثرة على أداء الموظفين وتحسين بيئة العمل لتحقيق أداء 

 .أفضل

تتنوع نظريات أداء الموظفين وتشمل عدة أبعاد ومناهج مختلفة لفهم وتحليل الدوافع والعوامل التي تؤثر على أداء 

 :الموظفين داخل المؤسسات. من بين هذه النظريات

 :(Herzberg's Motivation-Hygiene Theory) نظرية الدوافع لهيرزبرغ .1

o   تعتمد هذه النظرية على فكرة أن هناك مجموعتين من العوامل تؤثر على رضا الموظفين
  :وأدائهم

 .العوامل المحفزة: التي تحفز الموظفين مثل الإنجازات، والتقدير، وفرص التقدم ▪
عوامل النظافة: التي إذا كانت غير مناسبة تسبب عدم رضا الموظفين مثل الظروف   ▪

 .المادية للعمل، والسياسات الإدارية، والعلاقات مع الزملاء

 :(McClelland's Theory of Needs) نظرية الحافز والانتصار لمكليلند .2
o تركز هذه النظرية على ثلاثة احتياجات رئيسية تؤثر على أداء الموظفين:  

 .الحاجة إلى الإنجاز ▪
 .الحاجة إلى الانتماء ▪
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 .الحاجة إلى القوة ▪

 :(Vroom's Expectancy Theory) نظرية التوقعات لفوروم .3
o   تعتمد هذه النظرية على فكرة أن أداء الموظفين يكون نتيجة لتوقعاتهم حول النتائج المرجوة من

 .سلوكياتهم وعمالهم
o تعتمد على ثلاث مكونات رئيسية:  

 .التوقع: اعتقاد الموظف بأن هناك علاقة بين الجهد المبذول والأداء ▪
 .الأداة: اعتقاد الموظف بأن الأداء الجيد سيؤدي إلى مكافآت معينة ▪

 .القيمة: مدى أهمية المكافآت بالنسبة للموظف ▪

 :(Adams' Equity Theory) نظرية الأنصاف لأدامز .4
o تركز هذه النظرية على مفهوم العدل والإنصاف في المعاملة. 

o   تقترح أن الموظفين يشعرون بالرضا وبالتحفيز عندما يشعرون بأن المكافآت تعادل الجهود والأداء
 .الذي بذلوه مقارنة بزملائهم

 :(Work Design Model) "مدخل الذروة"النموذج المتكامل  .5
o  يقترح هذا النموذج أن تصميم العمل نفسه يمكن أن يكون محفزًا قوياً للأداء. 

o   عناصر مثل تنوع المهام، هوية المهام، أهمية المهام، الاستقلالية، والتغذية الراجعة تلعب دورًا مهمًا
 .في تحفيز الموظفين وتحسين أدائهم

 :(Self-Determination Theory) نظرية التحكم بالذات .6
o  تعبر هذه النظرية عن الحاجة الأساسية للموظفين للشعور بالتحكم بالذات، والاستقلالية، وتقترح أن

 .هذه الحاجات تحفز بشكل طبيعي الأداء والعمل الإيجابي

هذه النظريات توفر إطارًا لفهم العوامل التي تساهم في تحسين أداء الموظفين ويمكن أن تكون مفيدة جدًا للإدارة في  

 .تصميم استراتيجيات فعالة لتحفيز وتحقيق أداء عالي ومستدام

 

 العلاقة بين المتغير المستقل والتابع  .2.4

تعُتبر محوراً مهماً في دراسات الإدارة والسلوك التنظيمي.   للمدير وأداء الموظفينالعلاقة بين السلوك الأخلاقي 

 :يمكن تلخيص هذا المجال كالتالي

يشير السلوك الأخلاقي للمدير إلى التقيد بمبادئ النزاهة، العدالة،  :تعريف السلوك الأخلاقي للمدير .1

والشفافية في جميع تصرفاته وقراراته المهنية. يتضمن ذلك المعايير الأخلاقية التي يلتزم بها المدير في 

 .تعامله مع الموظفين، العملاء، والمجتمع بشكل عام

 :تأثير السلوك الأخلاقي على أداء الموظفين .2

o الموظفون الذين يرون أن مديريهم يتصرفون بمعايير  :رفع المعنويات والرضا الوظيفي

 .أخلاقية عالية يكون لديهم رضا وظيفي أعلى ومعنويات أفضل

o الموظفون الذين يثقون في مديريهم وحسن نواياهم يميلون إلى أن يكونوا  :زيادة الإنتاجية

 .أكثر إنتاجية في العمل
o السلوك الأخلاقي يزيد من شعور الموظفين بالانتماء والالتزام  :تحسين الالتزام المؤسسي

 .تجاه الشركة
o يعزز السلوك الأخلاقي بيئة عمل إيجابية، مما يقلل من رغبة   :تقليل معدل الدوران الوظيفي

 .الموظفين في ترك الشركة

 :دراسات وأبحاث .3

o   أظهرت دراسات متعددة أن هناك علاقة إيجابية وقوية بين السلوك الأخلاقي للمدير وأداء
الموظفين. هذه العلاقة تتجلى في زيادة الثقة، تحسين العلاقات بينهم، وسهولة تحقيق 

 .الأهداف المشتركة
o   تركّز بعض الأبحاث على قدرة السلوك الأخلاقي على تقليل النزاعات الوظيفية وتحسين بيئة

.العمل العامة  
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لا توجد نصوص بحثية محددة متاحة حالياً للإشارة إليها عبر روابط، ولكن المراجع الأكاديمية والدراسات  

والمجلات   العلمية  الأبحاث  بيانات  قواعد  في  بكثرة  والسلوك  موجودة  الأعمال  إدارة  في  المتخصصة 

 .التنظيمي

 الخاتمة  .2.5
 

 على أداء الموظفين في بيئة العمل،السلوك الأخلاقي للمدير من خلال هذا البحث بدراسة مدى تأثير لقد قمنا 

أظهرت دراسات متعددة أن هناك علاقة إيجابية وقوية بين السلوك الأخلاقي للمدير وأداء   الدراسات السابقة

 الموظفين. هذه العلاقة تتجلى في زيادة الثقة، تحسين العلاقات بينهم، وسهولة تحقيق الأهداف المشتركة 

 العاملين،على أداء المدراء في المستشفى الالتزام بأخلاقيات  محاولة معرفة كيفية تأثير وكان الغرض من ذلك 

 . ستشفى الم بالتطبيق علىمستوى أداء كل عامل وتعرف على 
يعد محورًا هامًا في الدراسات الإدارية والسلوك التنظيمي. السلوك   السلوك الأخلاقي للمدير على أداء الموظفيندور 

 :الأخلاقي للمدير يمكن أن يؤثر بشكل كبير على أداء الموظفين من خلال عدة طرق

المدير الذي يظهر سلوكًا أخلاقيًا يعزز الثقة بينه وبين الموظفين، حيث يشعر الموظفون أن  :الثقة والأمان

 .مديرهم يعمل بمبادئ النزاهة والعدالة، مما يزيد من شعورهم بالأمان الوظيفي

سلوك المدير الأخلاقي يمكن أن يعزز من الدافعية والرضا الوظيفي للموظفين.   :التحفيز والرضا الوظيفي

المدير الذي يظهر نزاهة واهتمامًا حقيقيًا برفاهية الموظفين يمكن أن يؤدي إلى زيادة الرضا الوظيفي 

 .وبالتالي تحسين الأداء

السلوك الأخلاقي للمدير يساهم في بناء ثقافة منظمة إيجابية، مما يشجع الموظفين على  :ثقافة المنظمة

 .تبني نفس القيم والمبادئ العالية، ويساهم بالتالي في تحسين الأداء الكلي للمنظمة

المدير الأخلاقي يعزز من التواصل الفعال والشفافية في بيئة العمل. التواصل الجيد   :التواصل والشفافية

 .والشفافية يساعدان في تقليل الشائعات وسوء الفهم، وبالتالي تحسين الأداء

المدير الذي يتبع سلوكًا أخلاقيًا يمكنه التعامل مع النزاعات بشكل فعّال وعادل، مما   :التعامل مع النزاعات 

الأداءيقلل من التوتر والاحتكاك بين الموظفين ويُسهم في تحسين  . الأخلاقي للمدير يؤثر بشكل كبير  كالسلو 

 على أداء الموظفين في عدة جوانب رئيسية

عندما يتبع المدير سلوكًا أخلاقيًا، يزيد من مستوى الثقة بينه وبين الموظفين. هذه الثقة يمكن   :الثقة والولاء

 أن تعزز الولاء للشركة وتقلل من معدلات دوران الموظفين

السلوك الأخلاقي للمدير يسهم في خلق بيئة عمل إيجابية. هذه البيئة تعُتبر جذابة للموظفين   :المناخ التنظيمي

 وتعُزز من مستوى رضاهم العام

الاتجاه نحو السلوك الأخلاقي من قبل المدير يمكن أن يحفز الموظفين للعمل بجدية أكبر  :رفع المعنويات

ويسهم في رفع معنوياتهم. الموظفين الذين يشعرون بأنهم جزء من منظمة ذات قيم أخلاقية عالية يميلون إلى  

 العمل بكفاءة أكبر 

السلوك الأخلاقي يُعدّ عاملاً محفزًا يساعد الموظفين على التركيز في عملهم وزيادة   :تحسين الإنتاجية

 إنتاجيتهم. الموظفين الذين يشعرون بأنهم يعملون في بيئة عادلة سيبذلون جهدًا أكبر لتحقيق أهداف المنظمة 

المدير الذي يتصرف بأخلاقيات عالية يُعتبر نموذجاً يحُتذى به من قبل الموظفين، مما   :نموذج يحتذى به

 .يُساعد في نشر السلوك الأخلاقي على مستوى المنظمة بأكملها

السلوك الأخلاقي يساعد في تقليل النزاعات بين الموظفين والإدارة، حيث يشعر الموظفون  :تقليل النزاعات

 .بأنهم يعاملون بإنصاف وشفافية
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هذه الفوائد تدل على أن السلوك الأخلاقي للمدير ليس فقط أمرًا إيجابياً من الناحية الأخلاقية، ولكنه أيضاً يعزز من الأداء  

   .العام للشركة من خلال تحسين العديد من العوامل الرئيسية التي تؤثر في الإنتاجية والروح المعنوية للموظفين

Meero, D.T., Meero, S.T., & Abass, S. (2022).) 

 :الآثار المستقبلية للسلوك الأخلاقي للمدير

للموظفينتحسين الروح المعنوية  .1 السلوك الأخلاقي للمدير يعزز من ارتفاع الروح المعنوية   :

 .للموظفين، وهو ما ينعكس بشكل إيجابي على أدائهم وإنتاجيتهم

عندما يُظهر المدير سلوكًا أخلاقيًا، فإنه يبني الثقة بينه وبين الموظفين. هذه الثقة   :تعزيز الثقة والولاء .2

وتقلل من معدلات دوران الموظفينتزيد من الولاء للمنظمة  . 

بيئة العمل الأخلاقية تشجع الموظفين على تقديم أفكار جديدة وإبداعية بدون  :تحفيز الإبداع والابتكار .3

 .خوف من الانتقاد أو الفشل

المدير الأخلاقي يعزز من سمعة المؤسسة في المجتمع وبين العملاء   :تحسين سمعة المؤسسة .4

 .والمستثمرين، مما يؤدي إلى جذب المزيد من الفرص والأعمال

يساهم الالتزام بالمعايير الأخلاقية في تحقيق الأهداف والغايات التنظيمية   :تحقيق الأهداف التنظيمية .5

 .بطرق شفافة ونزيهة

تساهم السلوكيات الأخلاقية في تقليل النزاعات الداخلية والخارجية، مما يؤدي إلى  :الحد من النزاعات .6

 .بيئة عمل أكثر استقرارًا وتعاونًا

 :الآثار على أداء الموظفين

 .عندما يكون المدير قدوة أخلاقية، يُلهم الموظفين للعمل بجدية أكبر وزيادة إنتاجيتهم :زيادة الإنتاجية .1

الموظفون الذين يشعرون بأنهم يعاملون بإنصاف يجدون الدافع للالتزام بأهداف   :التزام وتناسق أكبر .2

 .المنظمة وقيمها

التعامل الأخلاقي يقلل من مستويات التوتر والضغوط في بيئة العمل، مما   :تقليل التوتر والضغوط .3

 .يؤدي إلى تحسين الأداء العام

الأخلاقيات تعزز من التعاون والعمل الجماعي بين الموظفين، مما يخلق بيئة عمل  :إثراء بيئة العمل .4

 .مثمرة ومشجعة على الإبداع

 :الخلاصة

السلوك الأخلاقي للمدير يلعب دورًا محورياً في تحسين أداء الموظفين على المدى الطويل. الأداء الأخلاقي يعزز من الروح 

 .المعنوية، الثقة، الإبداع، ويحد من النزاعات، مما يساهم في تحقيق الأهداف التنظيمية بكفاءة وفعالية

 

 توصيات والاقتراحات: ال
 

استنادا لما توصلت إليه الدراسة من نتائج، ونظرا للنقائص التي تم ملاحظتها أثناء قيامنا بالدراسة حالة  

المستشفى فإنه يمكن اقتراح بعض التوصيات التي تعد بمثابة أهداف تضمن عدم الإطاحة بقوانين وأنظمة  

 ذه التوصيات كما يلي:المؤسسات الساعية لتحسين مركزها بين باقي المؤسسات، يمكننا تلخيص ه

 

 قوانين ومدونات خاصة بقواعد السلوك الأخلاقي وضع  •

 فراد العاملين بأهمية السلوك الأخلاقي  توعية الأ •

الفساد الإداري   • للحد من ظاهرة  العاملين  ضرورة وضع برامج ردعية  على الالتزام  كون ذلك يحفز 

 بأخلاقيات المهنة

 فع مستوى الوعي بأهمية السلوك الأخلاقي في بيئة العمل ر  •

 به أثناء ممارسة المهنة ميثاق أخلاقي يلزم العمال الإداريين التقيد تطوير  •

وتخصيص في هذا الميدان مع إعطاء استقلالية لهذه الإدارات خلق مكاتب ولجنات أخلاقية متخصصة  •

 إطارات تعمل بوقت كامل في هذه المكاتب
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 منهجية البحث الفصل الثالث: 
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 المقدمة:  3.1

دور السلوك الأخلاقي للمدير على أداء  )  الحالي،تطبيقها في المشروع  يوضح هذا الجزء المنهجية التي تم

  ( "دراسة حالة في مستشفى التخصصي الطبي في مدينة الرياض"الموظفين 

التعريفات الإجرائية  توضح العناوين التالية  الدراسة، فرضيات واختبار  البحث، ةعلى أسئلوذلك للإجابة 

 .وما تم تطبيقه البحث،لمتغيرات 

 

 

 لمتغيرات البحث: التعريفات الإجرائية  3.2
 

التي يتم قياسها بوضوح يصف ئية أساسية في تحديد المتغيرات دراسات البحثية تعتبر التعريفات الإجرافي ال

 . أو ملاحظته أو معالجتهقياس المتغير الإجرائي كيفية التعريف 

 .وصالحة وموثوقةمنسقة على التأكد من أن دراساتهم يساعد الباحثين 

 

 )المتغير المستقل(   السلوك الأخلاقي 3.2.1

 

في مهنته  السلوكية التي يجب أن يتحلى بها الإنسان بأنها مجموعة من القواعد والآداب أخلاقيات العمل تعرف 

والمعتقدات التي يتحلى مزيج من الصفات والسمات الشخصية , وهو الذي يوجد بهتجاه عمله ونفسه والمجتمع 

بالقيام بأفظل  التحلي بأخلاقيات العمل يعني الالتزام . وبشكل عام فإن لموظف خلال أداء مهام عملهويلتزم بها ا

 . عمل ممكن في جميع الأوقات

 

 

 أداء الموظفين )المتغير التابع(  3.2.2

 

على تحديد  فهي تساعد المنظمات  التنظيمي،النجاح الموظفين هي عملية بالغة الأهمية لتحقيق ن إدارة أداء إ

 :الإدارة هيأهداف المؤسسة ومن أهم فوائد هذه  نوضمان أنهم يحققو الموظفين،وقياس أداء 

على تحسين أدائهم  فإن ذلك يساعدهم  لهم،للموظفين وتقديم الدعم اللازم تحديد أهداف واضحة : زيادة الإنتاجية 

أن يزيد من رضاهم  للموظفين من شأنه : توفير الأدوات والدعم اللازم  الاحتفاظ بالموظفين .وزيادة إنتاجيتهم

 وبالتالي زيادة رضاهم للعملاء،المقدمة تحسين جودة الخدمات أداء الموظفين يؤدي إلى تحسين . الوظيفي

أدائها وتعزيز قدرتها التنافسية على تحسين الفعالة تساعد المنظمات  أداء الموظف إدارة  التنافسية:تعزيز القدرة 

للمنظمة  الأداء العام للأداء الوظيفي تؤدي إلى تحسين : الإدارة الناجحة . تحسين الأداء التنظيميفي السوق

 .وزيادة نموها وأرباحها

 

 

 تصميم البحث:  3.3

 

 مهمة. سنقدم هيكل يغطي خمس أمور منهجية في هذا القالب 

 

 )الوضعية(فلسفة الدراسة  .1

 )استنتاجي( منهج الدراسة  .2

 الحالة(  )دراسةاستراتيجية الدراسة  .3

 )كمي( نوع الدراسة  .4

 )طولي(الأفق الزمني  .5

 )الاستبيان(طرق جمع وتحليل البيانات:  .6
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 : منهجية البحث  3.4

 
 (2024: المصدر )الباحث, 3 لالشك                                

 

 : وتقنيات أخذ العينة  وطرقمجتمع البحث  3.5

 

 مجتمع البحث  3.5.1

 

 .  م1999تأسس عام   السعودية،العربية   ةالرياض، المملكبمدينة المركز التخصصي الطبي مستشفى 

 موظف. 30قسم المطالبات الطبية في الموظفين: يعمل في المستشفى 

 

 عينة البحث  3.5.2

 

 .  المركز التخصصي الطبي ىمن موظفين مستشفيشمل مجتمع البحث على عينة 

 موظف 30ويتألف من 

 

 
 الدراسة مكان 

 
 المجتمع

 
 العينة 

مستشفى المركز التخصصي  
 مدينة الرياض الطبي ب

 قسم المطالبات الطبية

 
30 

 
 موظف 30

 ( 2024العينة بواسطة الباحث ) مجتمع البحث و( 1)جدول 

 

 

 

 

 

 

الوضعية

positivism

استنتاجي

Deductive

دراسة حالة

case study
كمي

Quantitativ
eطولي

Longitudi
na

الإستبيان 
questio
nnairesـ
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 : وتقنيات أخذ العينةطريقة  3.5.3

 

 الملائمة عن طريق الاستبيان  من العينات غير احتمالية وباستخدام العينات يتم أخذ العينات 

 

 طريقة جمع البيانات:  3.5.4

 ي )المتغير المستقل( السلوك الأخلاق
 

 الاستبيان اسم 
 

 الأبعاد
 

 عدد العبارات 

 
للمدير على  دور السلوك الأخلاقي 

في  ة ال)دراسة ح أداء الموظفين
التخصصي  المركز مستشفى 

 (الطبي في مدينة الرياض

 
 

 السلوك الأخلاقي العام 

 
 
7 

 
 

 
 تأثير السلوك الأخلاقي على الأداء 

 
2 

  
 والتحيز التمييز 

 
2 

  
 ثقافة الشركة

 
2 

  
 القيادة والأخلاقيات 

 
1 

  
 والشفافية الثقة 

 
2 

  
 العدد الكلي

 
16 

 ( 2024( بواسطة الباحث )2)جدول 

 الموظفين )المتغير التابع( أداء  

 
 اسم الاستبيان

 

 
 العبارات

 

 
 عدد العبارات 

 

 

 

 

 

 
دور السلوك الأخلاقي للمدير  

)دراسة حالة   على أداء الموظفين
في مستشفى المركز التخصصي  

 الطبي في مدينة الرياض(

 
 

 
 الأداء الوظيفي 

 
5 

 
 

 
 البيئة والعمل الجماعي

 

 
3 

 
 

 
 والأخلاقيات القيادة 

 
4 

  
 العدد الكلي

 
12 
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 ( 2024( المصدر بواسطة الباحث ) 3جدول )

 

 : أنواع البيانات 3.6

 

 يعرض البيانات الأولية والبيانات الثانوية التي تم استخدامها في البحث.  القسم،في هذا 

 

 البيانات الأولية:  3.6.1

 

لتغطية جميع  تصميم الاستبيان  مللبحث. تاستخدام الاستبيان كأداة رئيسية م جمع البيانات الأولية عن طريق ت

وتم الحصول على  تم توزيع الاستبيان على عينة ممثلة من المستهدفين  وتحقيق أهدافه.جوانب موضوع البحث 

. تم  نامج إحصائي متقدمالمجمعة باستخدام بر للبيانات الأولية تم إجراء تحليل كمي  عال. معدل استجابة  

 لاستخلاص النتائج والاستنتاجات.المؤشرات والمقاييس الإحصائية ذات الصلة استخراج 

 

 : البيانات الثانوية 3.6.2

 

 المراجع العربية والأجنبية.  

 . والدراسات والبحوث السابقة التي لها علاقة بموضوع البحث

 

 

 طرق وأساليب تحليل البيانات:  3.7

 

 استنتاجات ذات معنى تم جمعها لاستخلاص التي بعد جمع البيانات من الضروري تحليل المعلومات 

 لتحليل البيانات المجمعة   28وتحديدا الإصدار ( SPSSجتماعية )للعلوم الاكما تم استخدام الحزم الإحصائية 

لخصائص ومجتمع للحصول على نظرة ثاقبة  الوصفي،تم إجراء اختبار توصيف العينة من خلال التحليل 

 العينة.

ذات الصلة بالأفراد المشاركين في  والتفصيلات والمعلومات الأخرى الباحثين على فهم التركيبة السكانية  يساعد

 الدراسة. 

 . دقة البيانات المجمعة واتساقهاتعتبر اختبارات الصلاحية الموثوقة الحامية في ضمان 

  قياسه،تقيس ما تهدف إلى البحث ( لتحديد ما إذا كانت أدوات ملي الاستكشافياختبارات الصدق )التحليل العا

 مع مرور الوقت.  كرونباخ الفا( تقييم ثبات النتائجبينما تقوم اختبارات الثبات )اختبار 

 

ئص مجتمع  الخصاللحصول على نظرة ثاقبة  الوصفي،من خلال التحليل  العينة،تم إجراء اختبار توصيف 

 الأخرى ذات الصلة  والتفضيلات والمعلومات على فهم التركيبة السكانية العينة. يساعد الباحثين 

 المشاركين في الدراسة.  الأفراد

 

 الخاتمة:   3.8

 

 بشكل عام  للمدير على أداء الموظفيندور السلوك الأخلاقي محاولة إلقاء الضوء على يعد هذا البحث في الختام 

 صورة. في أحسن  في العمل أداء الموظفينعلى تحقيق وتركز 
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 الفصل الرابع: التحليل الإحصائي 
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 المقدمة:  4.1

 
إلى عينة الدراسة من خلال  من خلال الاستبيان الموجه بتحليل البيانات التي تم جمعها في هذا الفصل سنقوم 

 .  28الاصدار SPSSحصائي البرنامج الا

, وتقديم  صدق وثبات الاستبيانواختبار  للعينة،للخصائص الديموغرافية هذا التحليل إلى تقديم فهم شامل يهدف 

لقياس المتغيرات وملاءمتها من قوة الأدوات البحثية التأكد البحث, بهدف الإحصاء الوصفي لمتغيرات 

 المستهدفة في الدراسة. 

النتائج المستخلصة  بناء على الإطار النظري للدراسة وربط الفرضيات التي تم صياغتها وسنقوم بتحليل  

 .  بالدراسات السابقة

ومساهمة  الموظفين على أداء  للمدير  السلوك الأخلاقيمعمقة حول كيفية تأثير يهدف هذا الفصل إلى تقديم رؤى 

 . حثفي البللفرضيات المطروحة تقديم نتائج دقيقة 

 

 : خصائص عينة الدراسة 4.2

 

 تي:وفقا للآتم توزيع مفردات عينة الدراسة 

 

 .في الشركة عدد سنوات الخبرة  - مييعلتالستوى الم - العمر - الجنس

 

 الآتي:  عينة الدراسة وتتمثل في المعلومات الشخصية التي تشمل التكرارات والنسب المئوية لأفراد تم حساب 

 

 ( أنثى-ذكر )على ويشتمل  الجنس

 

 ( أو أكبر  50, 50~45, 45~30, 30~25, 25~18) ملالعمر ويش 

 

 ماجستير(  بكالوريوس، دبلوم، ثانوي،)توى التعليمي ويشمل المس 

 

,  سنوات10~9,  سنوات8~ 7, سنوات6~5, سنوات 4~3أو أقل,  )سنتينوتشمل عدد سنوات الخبرة في الشركة 

 ( أكثر سنوات أو  10

 

 

 العينة محل الدراسة كما يلي: والفقرات التالية توضح تصنيف  والرسومات الجدول 

 

 : توصيف عينة البحث 4جدول 

 
 المتغير 

 

 

 المتغير فئات 
 

 العدد 
 

 من إجمالي العينة  النسبة 

 

 
 
 ذكر

 
16 

 
53 % 

  
 أنثى

 
14 

 
47 % 
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 الجنس 

 

 
 الإجمالي 

 
30 

 
100 % 

  
18~25 

 
6 

 
20 % 

 

  
25~30 

 
8 

 
27 % 

  
30~45 

 
11 

 
37 % 

  العمر 
45~50 

 
4 

 
13 % 

  
 أو أكبر 50

 
1 

 
3 % 

  
 الإجمالي 

 
30 

 
100 % 

  
 ثانوي

 
6 

 
21 % 

  
 دبلوم

 
8 

 
28 % 

 

المستوى  
 التعليمي 

 
 لوريوسابك

 
14 

 
48 % 

  
 ماجستير

 
1 

 
3 % 

  
 الإجمالي 

 

 
29 

 
100 % 

  
 سنتين أو أقل 

 
11 

 
38 % 

  
 سنوات  4~3

 
1 

 
4 % 

  
 سنوات 6~5

 
3 

 
10 % 

عدد سنوات  
الخبرة في  

 الشركة 

 
 سنوات 8~7

 
3 

 
10 % 

  
 سنوات 10~9

 
3 

 
10 % 

  
 سنوات أو أكثر  10

 
8 

 
28 % 

  
 الإجمالي 

 
29 

 
100 % 

 

 . بالإعتماد على النتائج الإحصائية للدراسة الميدانيةالمصدر: من إعداد الباحث 

 

 

 

 تم استخلاص النتائج التالية:  4رقم من البيانات الجدول 
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كور في العينة فاق عدد  النتائج الإحصائية أن عدد الذأظهرت   الجنس، للتوزيع حسب  النسبة  ب

في حين بلغ عدد   العينة، من إجمالي  %53مما يشكل نسبة  16بلغ عدد الذكور   حيث الإناث،

 موضح في الشكل التالي: من العينة. كما هو  %47أي مما يعادل  14الإناث 

 

 : تصنيف العينة وفقا للجنس  1الشكل 

 

 

 

 

 

من أفراد العينة تتراوح أشخاص  6أن ظهرت النتائج الإحصائية فقد أ: حسب العمرأما بالنسبة للتوزيع  

 العينة.  من إجمالي  %20وهو ما يعادل سنة,  25~18  من أعمارهم

 من العينة. %27يعادل أي ما سنة,  30~25من أشخاص تتراوح أمارهم  8 في حين أن 

 من العينة.  %37أي مما يمثل سنة,   45~ 30تتراوح أعمارهم مابين شخصا   11كما أن هناك 

 من العينة.  %13يمثلون سنة  50~45تتراوح أعمارهم بينأشخاص  4هناك و

العينة.  من إجمالي  %3, وهو ما يشكل أيضا سنة أو أكبر   50يزيد عمره عن   فقط , هناك شخص واحدوأخيرا

 تي:  كما هو موضح في الشكل الآ

53%

47%

الجنس

ذكر أنثى
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 : تصنيف العينة وفقا للعمر2الشكل 

 

 

من أفراد   أشخاص 6النتائج الإحصائية أن فقد أظهرت : زيع حسب المستوى التعليمي أما بالنسبة للتو

 من إجمالي العينة. %21 ونمما يمثل الثانوي،العينة حاصلون على شهادة 

 . من إجمالي العينة  %28ويمثلون  الدبلوم،أشخاص حاصلون على شهادة  8بينما هناك 

 من إجمالي العينة.% 48 أي يعادلونشخصا حاصلين على شهادة البكالوريوس  14وهناك 

 .العينة من  %3 حاصل على شهادة الماجستير أي ما يعادلبينما هناك شخص واحد فقط 

 تي: كما هو موضح في الشكل الآ

 

 المستوى التعليمي  

 
 : تصنيف العينة وفقا للمستوى التعليمي  3الشكل

 

 

20%

27%
37%

13%
3%

العمر

18~25 25~30 30~45 45~50 أو أكبر50

21%

28%

48%

3%

ثانوي دبلوم بكالوريوس ماجستير
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 للتوزيع حسب عدد سنوات الخبرة في الشركة:  أما بالنسبة  

من   %38 مما يمثل سنتين،لديهم خبرة أقل من  شخصا من أفراد العينة  11النتائج الإحصائية أن فقد أظهرت 

 .إجمالي العينة

 من إجمالي العينة.   %4مما يمثل  ،سنوات  4~3خبرة  شخص واحد فقط حاصل على بينما هناك 

 .من العينة %10أي ما يعادل  ،سنوات6~5أشخاص لديهم خبرة  3وهناك 

  %10وهو ما يمثل  أشخاص،  3بلغ عددهم فقد  ،سنوات8~7التي تتراوح خبرتهم بين  بالنسبة لأفراد العينة أما 

 من إجمالي العينة.  %10يمثلون  ، سنوات10~ 9شخاص تتراوح خبرتهم بين أ 3وهناك  .من العينة

 من إجمالي العينة.  %28يعادلون  سنوات،  10كثر من  لديهم خبرة أأشخاص  8بينما هناك 

 تي: كما هو في الشكل الآ

 عدد سنوات الخبرة  

 
 العينة وفقا لعدد سنوات الخبرة  : تصنيف  4الشكل 

 

 بحث: قياس الصدق والثبات لأدوات ال 4.3

 

من أجل التحقق من صدق وثبات المقاييس المستخدمة في الدراسة تم اختبار صدق الاتساق الداخلي للاستبانات 

لقياس متغيرات الدراسة بالإضافة إلى قياس الصدق التقاربي عن طريق قياس متوسط التباين   والمستخدمة

بينما تم قياس الثبات للمقاييس المستخدمة في الدراسة،   Average Variance Extracted (AVE) والمستخرج

 Compositeقيمة الثبات المركب  Cronbachs Alphaعن طريق قياس كل من قيمة ألفا كرونباخ 

reliability معامل  وقيمةrho-A  من خلال نموذج المعادلة البنائيةStructural 

 equation modeling (SEM)  الإحصائيالتحليل من خلال برنامج SPSS   28الإصدار  . 

 والجداول التالية توضح ذلك. الفقرات

 

 المستخدمة في الدراسة: صدق المقاييس  4.3.1

 

 تنتمي اليه.للمتغير الذي كل عبارة من عبارات الاسنبيان : هو مدى اتساق صدق الاتساق الداخلي 
عن طريق حساب متوسط  المقياس بين العبارات التي تقيس نفس صدق التقاربي: هو قياس متوسط التباين ال

 .  0.5من المستخرج وتكون قيمتها أكبر التباين 

, كما هو  28بالإصدار  SPSSعبر برنامج  (SEM)البنائية هذه التحليلات باستخدام نموذج المعادلة تم إجراء 

 موضح فيما يلي:

38%

4%

10%
10%

10%

28%

سنتين أو أقل سنوات4~3 سنوات6~5 سنوات8~7 سنوات10~9 سنوات أو أكثر10
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 : صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة للمتغير المستقل.5جدول 

 

 
 المتغير               

 
 

 
 

 العبارات 

 
 

KMO 

 
Factor 

Loadings 
معامل 
 الارتباط 

Standard 
deviation 
 الانحراف  
 المعياري 

 
p 

Values 
 

 
Average 

variancted 
 متوسط التباين المستخرج

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

السلوك  
 الأخلاقي

 
 
 
 
 
 

السلوك  
الأخلاقي  

 العام 

 
A1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

0.761 

0.654 
 

1.339 0.000  
 
 
 
 
 
 
 

0.775 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

0.787 
 

 

 
A2 

0.815 1.270 

 

0.000  

 
A3 

0.774 1.210 0.000  

 
A4 
 

 
0.813 

 
1.078 

 
0.000 

 

A5 
 

0.782 1.312 0.000  

A6 
 

0.746 

 

1.353 0.000  

A7 
 

0.843 1.236 0.000  

 
تأثير السلوك  
الأخلاقي على  

 الأداء

 
B1 

0.780 1.215 0.000  
 

0.809 

 

 

 
B2 

 
0.838 

 
1.391 

 
0.000 

 

 
التمييز  
 والتحيز

 
C1 

 
0.622 

 
1.398 

0.000  
 

0.738 

 

 

 
C2 

 
0.855 

 
1.270 

0.000  

 
 ثقافة الشركة 

 
D1 

 
0.791 

 
1.306 

0.000  
 

0.801 

 

 
D2 

 
0.812 

 
1.295 

0.000  

القيادة  
 والأخلاقيات 

 
E1 

 
0.800 

 
1.402 

0.000  
0.800 

 

 
 

 
F1 

 
0.887 

 
1.271 

0.000  
 

0.842 

 

الثقة   
 والشفافية

 
F2 
 

 
0.798 

 
1.228 

0.000  
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 التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة الميدانية. من إعداد الباحث بناء على نتائج المصدر: 

 

 الذي بالأعلى:  5بالجدول يتضح 

السلوك الأخلاقي العام  العبارات المتعلقة بمقياس تطبيق السلوك الأخلاقي: أظهرت معاملات الارتباط لجميع 

. بالإضافة إلى ذلك، كانت جميع معاملات 0.5ارتباطا قويا بالمتغيرات التابعة لها، حيث كانت القيم أكبر من  

. بناء على هذه النتائج، يمكن القول إنة قد تم تحقيق 0.001الإرتباط دالة إحصائيا عند مستوى معنوية أقل من 

  AVEأن قيمة  (AVE)ة ب متوسط التباين المستخرج صدق الاتساق الداخلي للمقياس، كما توضح النتائج المتعلق

. بناء على ذلك، يمكن التأكيد على أن  0.5وهي قيمة أكبر من  0.787467لمتغير تطبيق السلوك الأخلاقي هي 

 الصدق التقاربي للاستبانة قد تحقق أيضا.

 

 : صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة للمتغير التابع. 6جدول 

 

 المصدر: من إعداد الباحث بناء على نتائج التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة الميدانية. 

 
 

 المتغير
 
 

 
 العبارات 

 
KMO 

 
Factor 

loadings 
 معامل الارتباط  

 
Standard 
Deviation 
الانحراف 
 المعياري

 
P 

values 

 
Average variance 

extracted 
 متوسط التباين المستخرج

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 أداء 

 الموظفين 

 
 
 
 
 
 

 الأداء الوظيفي

 
BA1 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

0.776 
 

 
0.705 

 
1.372 

 
0.000 

 
 
 
 
 
 
 

0.795 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

0.802 
 
 

BA2 
 

 
0.749 

 
1.057 

 
0.000 

 

BA3 
 

 
0.853 

 
1.207 

 
0.000 

BA4 
 

 
0.815 

 
1.338 

 

 
0.000 

BA5  
0.855 

 
1.336 

 
0.000 

 
 

البيئة والعمل  
 الجماعي 

 
BB1 
 

 
0.811 

 
1.134 

 
0.000 

 
 
 

0.780 
 

BB2 
 

 
0.885 

 
1.163 

 
0.000 

BB3 
 

 
0.646 

 
1.137 

 
0.000 

 
 
 

القيادة  
 والأخلاقيات 

BC1 
 
BC2 
 

 
0.700 

 
1.104 

 
0.000 

 
 
 
 

0.826 
 
 

 
0.874 

 
1.183 

 
0.000 

BC3 
 

 
0.907 

 
1.339 

 
0.000 

BC4  
0.824 

 
1.329 

 
0.000 
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 أن:  6يتضح بالجدول 

 

البيئة   ،الوظيفيلأداء با معاملات الارتباط لجميع العبارات المتعلقةأظهرت  أداء الموظفين:مقياس تطبيق  

.  0.5حيث كانت القيم أكبر من   لها،ارتباطا قويا بالمتغيرات التابعة  الثيادة والأخلاقيات ،الجماعيوالعمل 

. بناء على  0.001أقل من عند مستوى معنوية  كانت جميع معاملات الإرتباط دالة إحصائيا ذلك،بالإضافة إلى 

فيما يتعلق بمتوسط التباين أما  للمقياس،قد تم تحقيق صدق الاتساق الداخلي يمكن التأكيد على انه  النتائج،هذه 

.  0.5وهي أكبر من   0.802تطبيق أداء الموظفين هي , فقد أظهرت النتائج أن قيمته لمتغير (AVE)المستخرج 

 تقاربي للاستبانة أيضا.القول انه قد تم تحقيق الصدق اليمكن  ذلك،بناء على 

 

 ثبات أداة الدراسة:  4.3.2

 

توزيعة على أفراد  إعادة  توعدم تغييرها بشكل كبير إذا تمإلى استقرار نتائج الاستبيان يشير ثبات الاستبيان 

على تقديم نتائج متسقة عند  إلى قدرة الاستبيان يشير  أخرى،. بعبارة زمنية مختلفةفي فترات عدة مرات العينة 

 ثبات.يتم استخدام عدة مؤشرات إحصائية لقياس ال ذلك،العينة في أوقات مختلفة. لتحقيق تطبيقه على نفس 

 

طريق حساب ثلاثة التي استخدمت لقياس متغيرات الدراسة عن تم قياس ثبات الاستبانات  الدراسة، هذه في 

تم حساب   .A-rhoقيمة , وComposite Reliability والثبات المركب كرونباخ،: قيمة الفا مؤشرات رئيسية

نموذج إحصائي وهو  ,Hair et al (2010). وفقا ل PLS-SEMهذه القيم باستخدام نموذج المعادلة البنائية 

الثالثة , يجب أن يكون القيم والمتغيرات الظاهرة "غير المرئية"يستخدم لتحليل العلاقات بين المتغيرات الكامنة 

 حتى يتحقق الثبات للمقياس  0.7أكبر من 

 

)ألفا كرونباخ, فيما يتعلق بالثالث قيم  SEM-PLSالمستخرجة من المعادلة البنائية الجدول التالي موضح به القيم 

 .rho-A) , وقيمةComposite Reliabilityركب الثبات الم

 

 : قياس الثبات لأداة الدراسة. 7جدول 

 

 

 المصدر: من إعداد الباحث بناء على نتائج التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة الميدانية.

 

 بالأعلى ان قيم معاملات الثبات لمقاييس الدراسة كما يلي: الذي  7يتضح بالجدول 

 

 Cronbach`s alpha عدد العبارات  المتغير                            

 
 
 
 

 السلوك الأخلاقي

  0.919 7 السلوك الأخلاقي العام
 
 
 

0.931 

تأثير السلوك الأخلاقي  
 على الأداء

2 0.920 

 0.921 2 التمييز والتحيز

 0.919 2 ثقافة الشركة 

 0.923 1 القيادة والأخلاقيات 

 0.906 2 الثقة والشفافية 

 
 

 أداء الموظفين 

  0.978 5 الأداء الوظيفي
 

 0.980 3 البيئة والعمل الجماعي  0.981

 0.973 4 القيادة والأخلاقيات 
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 مقياس السلوك الأخلاقي: بالنسبة ل

 

-rhoوقيمة  ,Composite Reliabilityالمركب الثبات  كرونباخ،أن قيم )ألفا النتائج الإحصائية أظهرت فقد 

A )،ألفا كرونباخ,كذلك  0.931 ككل( الثبات المركب  قيمComposite Reliability,  وقيمةrho-A لأبعاد )

تأثير السلوك الأخلاقي  , 0.919 السلوك الأخلاقي العام ) السلوك الأخلاقي على الترتيب هم:  السلوك الأخلاقي

الثقة , 0.923 القيادة والأخلاقيات,  0.919  ثقافة الشركة ,   0.921 , التمييز والتحيز  0.920 على الأداء

قد تحقق  فإن الثبات  Hair et al (2010 ), وفقا لدراسة 0.7تتجاوز جميع القيم . بما أن  0.906 والشفافية

 للمقياس.

 

 مقياس أداء الموظفين: وبالنسبة ل

 

كانت  ككل للمقياس  ,Composite Reliabilityالمركب والثبات فقد أظهرت النتائج أن قيمة ألفا كرونباخ 

,  Composite Reliabilityوالثبات المركب كانت قيم ألفا كرونباخ  الموظفين،أداء بالنسبة لأبعاد  ،0.981

بما أن  . 0.973 والأخلاقياتالقيادة  ، 0.980البيئة والعمل الجماعي  ،0.978الأداء الوظيفي على النحو التالي: 

 فإن الثبات قد تحقق أيضا للمقياس.   Hair et al (2010)وفقا لدراسة  0.7 جميع القيم أكبر من

مما يعني   الحالية،المقاييس المستخدمة في الدراسة وثبات  التي أثبتت صدق بالأعلى،وفقا للنتائج الإحصائية 

 .وصلاحية هذه الاستباناتإمكانية الاعتماد على نتائجها 

 الخاصة باختبار فرضيات الدراسة. واستخدامها في إجراء التحليلات  بها،للتطبيق والوثوق 

 

 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة:  4.4

 

 تي:لآلوفقا  الثلاثي،لمقياس ليكرت طبقا  المقياس،لفقرات قد تم قياس استجابات أفراد العينة 

 

 غير موافق بشدة
 

 موافق بشدة موافق  محايد غير موافق

1 

 

2 3 4 5 

 

 : مستوى الأهمية وفقا للمعادلة التاليةحساب وقد تم 

 

   5÷100لكل فئة عن طريق ضرب المتوسط الحسابي في تم حساب الوزن النسبي المقابل 

 :  كما يلي  الحسابية،المتوسطات ويوضح الجدول الآتي دلالة 

 

 

 

 الحسابية. دلالة المتوسطات : 8جدول 

 

)الاتجاه  النتيجة  المتوسط الحسابي قيمة 
 العام(

 مستوى )درجة( الوزن النسبي% 
 الممارسة / الأهمية 

 مرتفع جدا % 100الى أقل من   84من  موافق بشدة  5الى أقل من  4,20من 

 مرتفع   % 84الى أقل من   68من  موافق 4,20الى أقل من  3,40من 
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 متوسط % 68الى أقل من   52من  محايد  3,40الى أقل من  2,60من 

 منخفض % 52الى أقل من   36من  غير موافق 2,60الى أقل من  1,80من 

 منخفض جدا  % 36الى أقل من   20من  غير موافق بشدة  1,80الى أقل من  1من 

 

الحسابية بالإعتماد على مقياس  متمثلة في الأوساط التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة يوضح الجدول التالي 

يتم  للجدول المتعلق بدلالة المتوسط الحسابي. حيث والإنحرافات المعيارية للمتغيرات طبقا  الخماسي،ليكرت 

 وأبعاده السلوك الأخلاقي لمعرفة مستوى تطبيق الحسابي الموظح في الجدول بالأعلى النظر إلى دلالة المتوسط 

 : نظر عينة الدراسة. وذلك كما يليوذلك وفقا لوجهة  وأبعاده،وكذلك مستوى أداء الموظفين 

 

 

 المعيارية لمتغيرات الدراسة. المتوسطات الحسابية والانحرافات : 9جدول 

 المصدر: من إعداد الباحث بناء على نتائج التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة الميدانية.

 

 لمتغيرات الدراسة مايلي: بالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  الأعلى الخاصفي  9يتضح في الجدول 

 

أن الاتجاه العام لمفردات العينة   السلوك الأخلاقيعينة الدراسة بالنسبة للمتغير المستقل تظهر نتائج توصيف 

في مستشفى المركز  لممارسات السلوك الأخلاقي إلى تحقيق عال مما يشير  مرتفعة،إلى موافقة يميل 

مع نسبة   3.61المتوسط الحسابي للمتغير ككل حيث بلغ في حي العليا, الطبي في مدينة الرياض التخصصي 

لأبعاد السلوك الإحصائية الوصفية كما أظهرت النتائج  1.001 قدرهوانحراف معياري  %70موافقة بلغت 

 على الأداء,  الأخلاقي السلوك الأخلاقي العام, تأثير السلوك ) الستةالعام لجميع الأبعاد أن الإتجاه الأخلاقي 
 

 

 

المتوسط   المتغير 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

مستوى   الاتجاه العام 
 الأهمية

 
 
 
 
 

السلوك  
 الأخلاقي 

الأخلاقي  السلوك 
 العام

3.60  
 
 
 
 
 
3.61 

1.027  
 
 
 
 
 

1.001 

  موافق 
 
 
 
 
 

 موافق 

  مرتفع 
 
 
 
 
 
 فع مرت

تأثير السلوك 
الأخلاقي على  

 الأداء

3.79  
1.250 

 
 موافق 

 
 مرتفع 

 مرتفع  موافق  1.222 3.38 التمييز والتحيز 

 مرتفع  موافق  1.247 3.84 ثقافة الشركة

القيادة  
 والأخلاقيات

 مرتفع  موافق  1.402 3.59

 مرتفع  موافق  1.165 3.59 الثقة والشفافية 

 
 

 أداء الموظفين

  3.86 الأداء الوظيفي 
 
3.84 

1.035  
 

0.985 

 
 

  موافق 
 
 

 موافق 

  مرتفع 
 
ئة والعمل  البي مرتفع 

 الجماعي 
 مرتفع  موافق  0.953 3.87

القيادة  
 والأخلاقيات

 مرتفع  موافق  1.055 3.80
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مفردات العينة هو مستوى مرتفع ( من قبل , الثقة والشفافيةوالأخلاقياتثقافة الشركة, القيادة  والتحيز،التمييز 

 المستششفى التخصصي. في للسلوك الأخلاقي , مما يعكس مستوى تطبيق مرتفع من الموافقة

 :  فقد كانت النتائج كالتالي الأخلاقي، السلوك أما بالنسبة لأبعاد 

  بعد 1.027وانحراف معياري  مرتفعةموافقة مع نسبة  3.60المتوسط الحسابي السلوك الأخلاقي العام بلغ بعد 

مرتفعة وانحراف معياري مع نسبة موافقة  3.79توسط الحسابي مبلغ ال السلوك الأخلاقي على الأداءتأثير 

  1.222مع نسبة موافقة مرتفعة وانحراف معياري  3.38بلغ المتوسط الحسابي  وبعد التمييز والتحيز  1.250

وبعد القيادة   1.247وانحراف معياري مع نسبة موافقة مرتفعة  3.84بلغ المتوسط الحسابي وبعد ثقافة الشركة 

وبعد الثقة  1.402مع نسبة موافقة مرتفعة وانحراف معياري  3.59بلغ المتوسط الحسابي والأخلاقيات 

 .  1.165مع نسبة موافقة مرتفعة وانحراف معياري  3.59والشفافية بلغ المتوسط الحسابي  

في  سلوك الأخلاقي ال تشير هذه النتائج إلى أن معظم مفردات عينة الدراسة توافق على تطبيق ممارسات 

 . المستشفى بشكل عام

 

 أن الاتجاه العام لمفردات العينة يميل إلى موافقة مرتفعةلنتائج ظهرت اللمتغير التابع أداء الموظفين  وبالنسبة

  0.985 وانحراف معياري قدره %71مع نسبة موافقة بلغت  3.84 حيث بلغ المتوسط الحسابي للمتغير ككل 

الأداء  الثلاثة )  أن الإتجاه العام لجميع الأبعادالموظفين أداء  كما أظهرت النتائج الإحصائية الوصفية لأبعاد

من قبل مفردات العينة هو مستوى مرتفع من الموافقة,   الوظيفي, البيئة والعمل الجماعي, القيادة والأخلاقيات (

  في المستششفى التخصصي. لأداء الموظفينمما يعكس مستوى تطبيق مرتفع 

 ، فقد كانت النتائج كالتالي:أداء الموظفينأما بالنسبة لأبعاد 

وبعد البيئة  1.035مع نسبة موافقة مرتفعة وانحراف معياري  3.86المتوسط الحسابي الأداء الوظيفي بلغ بعد 

وبعد القيادة  0.953معياري مع نسبة موافقة مرتفعة وانحراف  3.87والعمل الجماعي بلغ المتوسط الحسابي 

   .1.055مع نسبة موافقة مرتفعة وانحراف معياري  3.80بلغ المتوسط الحسابي والأخلاقيات 

المستشفى  في  أداء الموظفينات تطبيق ممارس معظم مفردات عينة الدراسة توافق على  إلى أنتشير هذه النتائج 

 . عام  بشكل

 

 معاملات الإرتباط الخطي بين متغيرات الدراسة   4.5

 

 بإستخداموالتي تم قياسها  الدراسة،بين متغيرات تي معاملات الإرتباط الخطي لبيرسون يعرض الجدول الآ

SPSS-v 28  :وذلك على النحو التالي 

 

 . الإرتباط بين متغيرات الدراسة: معاملات 10جدول 

 
 

 المتغير 

 
السلوك  
الأخلاقي  

 العام 

 
تأثير  

السلوك  
الأخلاقي  

على  
 الأداء 

 
التمييز  
 والتحيز 

 
ثقافة 
 الشركة

 
القيادة  

 والأخلاقيات

 
الثقة 

 والشفافية

 
الأداء  
 الوظيفي

 
البيئة 
والعمل  
 الجماعي 

 
القيادة  

 والأخلاقيات

متغير  
السلوك  
 الأخلاقي 

متغير  
أداء 

 الموظفين 

السلوك  
الأخلاقي 

 العام
 

Pearson 
Correlation 

1 **713. **628. **695. **687. **774. **732. **793. **854. **933. **817. 

Sig. (2-
tailed) 

 001.> 001.> 001.> 001.> 001.> 001.> 001.> 001.> 001.> 001.> 

 
N 

30 29 29 29 29 29 29 29 29 30 29 

تأثير  
السلوك  
الأخلاقي 
 على الأداء

 

Pearson 
Correlation 

**713. 1 **766. **672. **581. **699. **796. **762. **804. **845. **819. 

Sig. (2-
tailed) 

001.>  001.> 001.> 001.> 001.> 001.> 001.> 001.> 001.> 001.> 

N 29 29 29 29 29 29 29 29 29 29 29 
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Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)**. 

 

 : )كمتغير مستقل( وأداء الموظفين )كمتغير تابع(بين السلوك الأخلاقي وابعاده الارتباط الخطي 

 

 وأداءوأبعاده كمتغير مستقل  بين السلوك الأخلاقي (0.933متوسط موجب )تبين وجود ارتباط معنوي 

 (. 0.01عند مستوى دلالة أقل من ) الموظفين كمتغيرتابع 

السلوك الأخلاقي  السلوك الأخلاقي )موجب بين كل بعد من ابعاد تبين وجود ارتباط ارتباط معنوي متوسط 

عند معامل   , القيادة والأخلاقيات(على الأداء, التمييز والتحيز, ثقافة الشركةالعام, تأثير السلوك الأخلاقي 

كمتغيرات مستقلة عند مستوى على الترتيب  0.732, 0.774, 0.687, 0,695, 0.628, 0.713  ,1: ارتباط

 . (0.01) دلالة أقل من 

 كمتغير تابع. وبين أداء الموظفين  

 . ومما يدل على قوة هذا الإرتباط مرتفعة،الدراسة مما سبق أن قيم معاملات الارتباط بين متغيرات  يلاحظ

 

 البعض: وبين بعضها   ككل،وبين متغير السلوك الأخلاقي أبعاد السلوك الأخلاقي الارتباط الخطي بين 

 

السلوك السلوك الأخلاقي وبين أبعاده )الجدول السابق وجود ارتباط موجب معنوي بين يتضح من نتائج 

 (القيادة والأخلاقيات الشركة،ثقافة  والتحيز، التمييز  الأداء، تأثير السلوك الأخلاقي على  العام،الأخلاقي 

 
التمييز  
 والتحيز

 

Pearson 
Correlation 

**628. **766. 1 **626. **626. **741. **703. **656. **753. **809. **735. 

Sig. (2-
tailed) 

001.> 001.>  001.> 001.> 001.> 001.> 001.> 001.> 001.> 001.> 

 
N 

29 29 29 29 29 29 29 29 29 29 29 

 
ثقافة  
 الشركة

Pearson 
Correlation 

**695. **672. **626. 1 **677. **777. **748. **784. **817. **835. **809. 

Sig. (2-
tailed) 

001.> 001.> 001.>  001.> 001.> 001.> 001.> 001.> 001.> 001.> 

N 29 29 29 29 29 29 29 29 29 29 29 

 
القيادة  

 والأخلاقيات
 

Pearson 
Correlation 

**687. **581. **626. **677. 1 **842. **735. **681. **739. **805. **750. 

Sig. (2-
tailed) 

001.> 001.> 001.> 001.>  001.> 001.> 001.> 001.> 001.> 001.> 

N 29 29 29 29 29 29 29 29 29 29 29 

 
متغير 
السلوك  
 الأخلاقي

 

Pearson 
Correlation 

**774. **699. **741. **777. **842. 1 **813. **814. **817. **904. **844. 

Sig. (2-
tailed) 

001.> 001.> 001.> 001.> 001.>  001.> 001.> 001.> 001.> 001.> 

N 29 29 29 29 29 29 29 29 29 29 29 

 
 

متغير أداء  
 الموظفين

Pearson 
Correlation 

**732. **796. **703. **748. **735. **813. 1 **862. **916. **854. **973. 

Sig. (2-
tailed) 

001.> 001.> 001.> 001.> 001.> 001.>  001.> 001.> 001.> 001.> 

N 29 29 29 29 29 29 29 29 29 29 29 
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 . (0.01عند مستوى دلالة )

 

 فرضيات الدراسة  نتائج اختبار  4.6

 

, ويتم عرض النتائج  وما يتبعه من فروض فرعيةالجزء باختبار صحة الفرض الرئيسي للدراسة يتعلق هذا 

على النحو   , SEM-PLS, SPSS V 28ل إليها باستخدام كلا من الحزمة الإحصائية الإحصائية التي تم التوص

 التالي:

 

 الفرض الرئيسي للدراسة: 

 

 بين أداء الموظفين.إحصائية بين السلوك الأخلاقي وتوجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة 

 

 الرئيسي فروضا فرعية كما يلي:ويتفرع من هذا الفرض 

 

 وبين أداء الموظفين العام السلوك الأخلاقيبين علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية توجد : 1الفرضية 

 

أداء   وبينتأثير السلوك الأخلاقي على الأداء  إحصائية بينتوجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة : 2الفرضية 

   الموظفين

 

 أداء الموظفين التمييز والتحيز وبين توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين: 3الفرضية 

 

 الموظفينأداء ثقافة الشركة وبين  توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين: 4الفرضية 

 

 أداء الموظفين  القيادة والأخلاقيات وبين توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين: 5الفرضية 

 

 ج اختبار الفرض الرئيسي للدراسة: نتائ

بين أداء  إحصائية بين السلوك الأخلاقي و"توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة ينص هذا الفرض على انه 

 الموظفين" 

 (Simple, Linear Regressionاختبار هذا الفرض، تم استخدام أسلوب تحليل الانحدار الخطي البسيط 

Analysis)   والذي يعد أحد الأساليب الإحصائية الشائعة المستخدمة لاختبار العلاقة بين متغيرين في هذا

, و  , التي تمثل المتغير المستقل في الدراسة العلاقة بين السلوك الأخلاقي  السياق، تم تطبيق هذا الأسلوب لدراسة

بين التحليل إلى تحديد ما إذا كانت هناك علاقة معنوية التي تعتبر المتغير التابع. ويهدف  "أداء الموظفين"

. من خلال هذا  وبين مستوى تطبيق ممارسات أداء الموظفين المستشفى،ممارسات السلوك الأخلاقي في تطبيق 

واتجاه هذه العلاقة  وكذلك قياس قوة  الموظفين، على أداء مدى تأثير السلوك الأخلاقي يتم اختبار  التحليل،

 الانحدار الخطي البسيط. الإحصائية المستخلصة من نموذج باستخدام المعاملات 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .916a .838 .832 .403 

a. Predictors: (Constant), متغير_السلوك_الأخلاقي 
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ANOVAa 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 22.794 1 22.794 140.164 <.001b 

Residual 4.391 27 .163   

Total 27.185 28    

a. Dependent Variable:  متغير_أداء_الموظفين 

b. Predictors: (Constant), متغير_السلوك_الأخلاقي 

 

 

 

 

 

R=0.916 

R2=0.838 

       

 الجدول بالأعلى ما يلي:يتضح من 

 

الانحدار  أن نموذج (, مما يدل على 0.01من )أقل ( sig( والذي يساوي )F)يشير مستوى المعنوية لاختبار 

 . 0.01الخطي البسيط ذو دلالة معنوية عند مستوى 

 وأداءبشكل عام لسلوك الأخلاقي قوي بين اوجود ارتباط إيجابي ( إلى R=0.916تشير قيمة معامل الارتباط )

 الموظفين. 

 

الموظفين يمكن تفسيره من  في أداء  التباين الحاصل% من 80( أن حوالي 2Rمعامل التحديد المعدل )وضح ي

 التباين في مستوى السلوك الأخلاقي.خلال 

 

الدلالة المحسوب لاختبار  حيث أن مستوى (, Bمعامل الانحدار بيتا )( إلى معنوية T-Value)( T) تشير قيمة

(T( أقل من )0.02 .) 

 

على وجود علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة السابقة يتم قبول صحة الفرض الرئيسي الذي ينص وبناء على النتائج 

 . الموظفين كمتغير تابع وأداءبين السلوك الأخلاقي )إجمالا( كمتغير مستقل إحصائية 

 

 :للدراسة والخامسوالثالث والرابع نتائج اختبار الفرض الفرعي الأول والثاني 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

95.0% Confidence Interval for B 

B Std. Error Beta Lower Bound Upper Bound 

1 (Constant) .602 .284  2.120 .043 .019 1.184 

 1.046 737. 001.> 11.839 916. 075. 892. متغير_السلوك_الأخلاقي

a. Dependent Variable:  متغير_أداء_الموظفين 

 أداء الموظفين   السلوك الأخلاقي  
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لسلوك الأخلاقي  بين اعلاقة معنوية ذات دلالة إحصائية لا توجد  "الفرعي الأول على انه هذا الفرض  ينص

محل الدراسة   العامالمباشرة بين السلوك الأخلاقي يختبر هذا الفرض العلاقات  "العام وبين أداء الموظفين

 وأداء الموظفين كمتغير تابع.  مستقل،كمتغير 

 

السلوك   ذات دلالة إحصائية بين تأثير الثاني على انه "توجد علاقة معنوية إيجابية ينص هذا الفرض الفرعي 

السلوك الأخلاقي   بين تأثير العلاقات المباشرة تبر هذا الفرض يخوبين أداء الموظفين" الأخلاقي على الأداء 

 .وأداء الموظفين كمتغير تابع مستقل،كمتغير على الأداء محل الدراسة 

 

 التمييز والتحيز على انه "توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين  الثينص هذا الفرض الفرعي الث

كمتغير مستقل، وأداء الموظفين التمييز والتحيز وبين أداء الموظفين" يختبر هذا الفرض العلاقات المباشرة بين 

 كمتغير تابع. 

 

وبين ثقافة الشركة على انه "لا توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين  رابعينص هذا الفرض الفرعي ال

الدراسة كمتغير مستقل، وأداء   محلثقافة الشركة أداء الموظفين" يختبر هذا الفرض العلاقات المباشرة بين 

 الموظفين كمتغير تابع.

 

القيادة على انه "توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين   خامسينص هذا الفرض الفرعي ال

كمتغير مستقل،   القيادة والأخلاقياتوبين أداء الموظفين" يختبر هذا الفرض العلاقات المباشرة بين  والأخلاقيات

 وأداء الموظفين كمتغير تابع.

 

 البسيط تم استخدام أسلوب تحليل الانحدار الخطي  ولإختبار هذه الفرضيات الفرعية 

Simple Linear Regression Analysid 

 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .927a .859   .821 .417 

a. Predictors: (Constant),  ,الثقة_والشفافية, تأثير_السلوك_الأخلاقي_على_الأداء

القيادة_والأخلاقياتثقافة_الشركة, السلوك_الأخلاقي_العام, التمييز_والتحيز,   
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                                                                                Ha 

 

 

 

 

                        Hb 

 

 
                            cH                       =0.8592927, R0.R=  

 

 
                      Hd 

 

 
                    He 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 23.361 6 3.893 22.396 <.001b 

Residual 3.825 22 .174   

Total 27.185 28    

a. Dependent Variable:  متغير_أداء_الموظفين 

b. Predictors: (Constant), الثقة_والشفافية, تأثير_السلوك_الأخلاقي_على_الأداء, ثقافة_الشركة, السلوك_الأخلاقي_العام, التمييز_والتحيز, القيادة_والأخلاقيات 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

95.0% Confidence Interval 

for B 

B Std. Error Beta Lower Bound Upper Bound 

1 (Constant) .622 .298  2.087 .049 .004 1.240 

 473. 076.- 147. 1.502 209. 132. 199. السلوك_الأخلاقي_العام 

 482. 011. 041. 2.173 313. 113. 247. تأثير_السلوك_الأخلاقي_على_الأداء 

 249. 218.- 890. 140. 020. 113. 016. التمييز_والتحيز

 399. 041.- 106. 1.687 227. 106. 179. ثقافة_الشركة

 289. 148.- 510. 670. 100. 105. 071. القيادة_والأخلاقيات 

 508. 190.- 355. 946. 188. 168. 159. الثقة_والشفافية

a. Dependent Variable:  متغير_أداء_الموظفين 

 السلوك الأخلاقي العام 

تأثير السلوك الأخلاقي  

 على الأداء 

 التمييز والتحيز 

 ثقافة الشركة  

 القيادة والأخلاقيات 

 أداء الموظفين
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 يتضح من الجدول بالأعلى: 

 

مما يدل على أنه نموذج الانحدار الخطي   ،0.01( أقل من  sigقيمة )( إلى أن Fيشير مستوى المعنوية لاختبار )

 0.01البسيط ذو دلالة معنوية عند مستوى 

( إلى وجود ارتباط إيجابي قوي بين أبعاد السلوك الأخلاقي )السلوك  R=  0.927تشير قيمة معامل الارتباط )

التمييز والتحيز، ثقافة الشركة، القيادة والأخلاقيات( وبين الأخلاقي العام، تأثير السلوك الأخلاقي على الأداء، 

 أداء الموظفين.

% من التباين الحاصل في أداء الموظفين يمكن تفسيره من  78.2( إلى أن R2يشير معامل التحديد المعدل )

 خلال التباين في مستوى أبعاد السلوك الأخلاقي. 

( ، حيث أن مستوى الدلالة المحسوب لاختبار  Bإلى معنوية معامل الانحدار بيتا ) (T-Value) (T)تشير قيمة 

(T أقل من )0.02 . 

بناء على النتائج السابقة، يتم رفض صحة الفرضية الأولى والرابعة حيث لم يتم إثبات وجودا علاقة ارتباط  

إيجابية ذات دلالة إحصائية بين السلوك الأخلاقي العام وثقافة الشركة كمتغيرات مستقلة، وأداء الموظفين 

لخامسة، فقد تم قبول صحتها حيث تم إثبات وجود  كمتغير تابع. أما بالنسبة للفرضيات الفرعية الثانية الثالثة وا

علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين تأثير السلوك الأخلاقي على الأداء، التمييز والتحيز، والقيادة 

 والأخلاقيات كمتغيرات مستقلة، وأداء الموظفين كمتغير تابع. 

 

 : المستخلص

 

 الهدف من الدراسة: تهدف هذه الدراسة إلى الكشف عن أثر دور السلوك الأخلاقي للمدير على أداء الموظفين.

شخصا من   30منهج الدراسة: لتحقيق أهداف الدراسة تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي حيث تم استخدام 

 مستشفى التخصصي الطبي بمدينة الرياض قسم المطالبات الطبية. 

من الموظفين والإداريين في مستشفى التخصصي   30وتم تطبيق الدراسة على عينة الدراسة المكونة من عدد 

 الطبي في مدينة الرياض. 

 نتائج الدراسة: تم ذكر كل بعد من الأبعاد والمستوى الذي وصل إليه مرتفع.

النظرية: تساهم هذه الدراسة في الأدبيات من خلال دراسة العلاقة بين السلوك الأخلاقي وأداء  المساهمة 

 الموظفين. 

التطبيقات العملية: تقدم الدراسة توصيات للجهات ذات العلاقة في مستشفى التخصصي الطبي حول أهمية 

 تطبيق السلوك الأخلاقي وعلاقته بـأداء الموظفين مما يرفع من مستوى المنظمة.

 الكلمات المفتاحية: السلوك الأخلاقي، أداء الموظفين.

 

Abstract: 

 

Objective of the study: This study aims to reveal the impact of the role of the 

manager's ethical behavior on employee performance . 

Study Methodology To achieve the study objectives, the descriptive analytical 

method was used, where 30 people from the Specialized Medical Hospital in Riyadh, 

Medical Claims Department, were used. The study was applied to the study sample 

consisting of 30 employees and administrators at the Specialized Medical Hospital in 

Riyadh . 

Study results: Each dimension was mentioned and the level it reached was high. 

Theoretical Contribution This study contributes to the literature by examining the 

relationship between ethical behavior and employee performance. 

Practical applications: The study provides recommendations to the relevant parties 

in the Specialized Medical Hospital on the importance of applying ethical behavior 



 

44 
 

and its relationship to employee performance, which raises the level of the 

organization . 

Keywords: ethical behavior, employee performance . 

 

 الخاتمة: 
 

يتناول هذا الفصل التحليل الإحصائي التفصيلي لنتائج الدراسة الميدانية التي أجريت على عينة من موظفي 

هو الموقع الذي تم اختياره لتنفيذ البحث. لقد تم   كانمستشفى التخصصي الطبي، تحديدا في حي العليا، والذي 

لتحليل البيانات التي تم   SEM-PLSو 28الإصدار  SPSSاستخدام أساليب إحصائية متقدمة من خلال برنامجي 

جمعها، حيث توفر هذه البرامج أدوات إحصائية قوية تساعد في تفسير البيانات واستخلاص النتائج بشكل دقيق  

 وموثق 

بدأت عملية التحليل الإحصائي بتنفيذ التحليل الوصفي لعينة الدراسة، حيث تم دراسة التوزيع الديموغرافي   

من الخصائص  ومجموعة للموظفين المشاركين في الدراسة تم التركيز في هذا الجزء من التحليل على 

سنوات الخبرة. هذا التحليل الوصفي كان   وعددالشخصية والمهنية للمشاركين مثل الجنس العمر المؤهل العلمي 

يساعد في تقديم تفسير أدق للنتائج التي سيتم التوصل إليها  ومماضروريا لفهم خصائص العينة بشكل شامل، 

ذلك، تم الانتقال إلى تحليل المتغيرات الرئيسية في الدراسة، والتي تتمثل في السلوك الأخلاقي وأداء   وبعدلاحقا 

 لمتغيرات من خلال النظر في أبعادها المختلفة.الموظفين تم تحليل هذه ا

  وهذهفي حالة السلوك الأخلاقي تم تحليل أبعاد مثل السلوك الأخلاقي العام، تأثير السلوك الأخلاقي على الأداء،  

 . المؤسسة الأداء العام فيالمفاهيم في بيئة العمل بالمستشفى وكيفية تأثيرها على 

 أما في حالة أداء الموظفين تم تحليل أبعاد مثل الأداء الوظيفي، البيئة والعمل الجماعي، القيادة والأخلاقيات.   

في المرحلة التالية من التحليل، تم التحقق من توافر شروط الصدق والثبات للمقاييس التي تم استخدامها لقياس  

المتقدمة مثل حساب معامل ألفا   الإحصائية:المتغيرات المدروسة. وقد تم استخدام مجموعة من الأساليب 

 (.AVEكرونباخ والثبات المركب، وكذلك متوسط التباين المستخرج )

تمثل هذه الأساليب أدوات أساسية لتقييم موثوقية الأدوات البحثية، وقد أظهرت النتائج أن جميع المقاييس  

المستخدمة تتمتع بمؤشرات عالية من الثبات والصدق، مما يعزز من موثوقية البيانات المستخلصة من الدراسة.  

التأكد من موثوقية المقاييس، تم اختبار الفرض الرئيسي للدراسة، والذي ينص على وجود علاقة ارتباطية  وبعد

 إيجابية ذات دلالة إحصائية بين السلوك الأخلاقي وأداء الموظفين.

وتم اختبار هذا الفرض باستخدام أساليب تحليلية مثل الانحدار الخطي البسيط والنماذج الهيكلية للمعادلات  

(، وهي أساليب قوية لقياس العلاقة بين المتغيرات المستقلة والتابعة بالإضافة إلى ذلك، تم اختبار  SEMالبنانية )

مجموعة من الفرضيات الفرعية المتعلقة بتأثير أبعاد مختلفة من السلوك الأخلاقي على أداء الموظفين، مثل  

تمييز والتحيز، ثقافة الشركة، والقيادة تأثير السلوك الأخلاقي العام، تأثير السلوك الأخلاقي على الأداء، ال

 والأخلاقيات على أداء الموظفين. 

تؤكد النتائج الإحصائية التي تم الحصول عليها في هذا الفصل على ما لخصت إليه الفصول السابقة من  

الدراسة، حيث أثبتت أن السلوك الأخلاقي تلعب دورا محوريا في تعزيز و ممارسات أداء الموظفين في 

ي سيتم عرضها في الفصل مستشفى التخصصي الطبي، من خلال هذه النتائج يمكن تقديم التوصيات العملية الت

الختامي، والتي تهدف إلى تحسين ممارسات السلوك الأخلاقي في المستشفى وتعزيز قدرتها على أداء الموظفين 

بشكل فعال هذه التوصيات ستكون قائمة على النتائج المستخلصة من الدراسة الميدانية والتحليل الإحصائي الذي  

 هذه التوصيات في الواقع العملي.  تم تنفيذه، مما يعزز من فعالية تطبيق
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 الفصل الخامس: مناقشة النتائج والاستنتاجات
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 المقدمة: 
 

يتناول هذا الفصل المساهمة النظرية والتطبيقات العملية للدراسة، بالإضافة إلى التوصيات وحدود الدراسة،  

 والدراسات المستقبلية، والخاتمة، على النحو التالي: 

 

 التوصيات:  5.1

 

 وصي بما يلي: أفي ضوء نتائج الدراسة  

 ضرورة تعزيز الوعي حول مفهوم السلوك الأخلاقي وأداء الموظفين.  

 ضرورة تشجيع المديرين على استخدام السلوك الأخلاقي. 

 دورات تحفيزية. وعملضرورة توفير البيئة العملية للسلوك الأخلاقي  

 قترح ان توفير بيئة عمل أخلاقية يحفز الأداء الوظيفي في العمل. أ

 

 حدود الدراسة:  5.2

 

 الحدود الموضوعية:  5.2.1 

 

الأخلاقي العام، تأثير   )السلوكتقتصر الدراسة على بيان واقع الإدارة بالمتغير الأول السلوك الأخلاقي وأبعاده 

السلوك الأخلاقي على الأداء، التمييز والتحيز، ثقافة الشركة، القيادة والأخلاقيات( والمتغير الثاني أداء 

 الموظفين وأبعاده )الأداء الوظيفي، البيئة والعمل الجماعي، القيادة والأخلاقيات(. 

 

 البشرية: الحدود  5.2.2 

 

 عينة من الإداريين والمدراء.    30تقتصر الدراسة على 

 

 الحدود المكانية:  5.2.3
 

 تقتصر الدراسة على النطاق الجغرافي لمستشفى التخصصي الطبي في مدينة الرياض في حي العليا 

 

 الحدود الزمنية:  5.2.4 

 

 2024سيتم إجراء الدراسة خلال العام الدراسي  

 

 الدراسات المستقبلية:  5.3

 

من خلال النتائج التي توصلت إليها هذه الدراسة والتي أظهرت العلاقة الوثيقة بين السلوك الأخلاقي وأبعاده 

الأخلاقي العام، تأثير السلوك الأخلاقي على الأداء، التمييز والتحيز، ثقافة الشركة، القيادة   )السلوك

 الوظيفي، البيئة والعمل الجماعي، القيادة والأخلاقيات( )الأداءوالأخلاقيات( وأداء الموظفين وأبعاده 

فإن الباحث يوصي الآخرين الذين يريدون مواصلة الدراسات حول نفس المواضيع بتوحيد هذه النتائج في بيئات  

 العمل والتركيز على أحد الفرضيات الفرعية وعلاقته بتساؤلات الدراسة التي طرحها الباحثين 
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 : لخاتمةا
 

تعُد هذه الدراسة خطوة مهمة نحو فهم تأثير السلوك الأخلاقي في بيئة العمل على العلاقة بين المدير والموظف، 

وكيف يؤثر ذلك على أداء الموظفين ونجاح المؤسسات. انطلقت الدراسة من مشكلات واقعية تواجهها بيئات 

سلوكيات الأخلاقية، والتي تؤثر سلبًا على إنتاجية  العمل، مثل التمييز والتحيز، وقلة النزاهة، وعدم الالتزام بال

 الموظفين وفعالية العمل.  

 

من خلال التحليل النظري والميداني، تم التوصل إلى أهمية تعزيز السلوك الأخلاقي كونه يعزز الثقة والشفافية، 

ويدعم العدالة والمساواة، مما ينعكس إيجابًا على أداء الموظفين ورضاهم الوظيفي. وأظهرت النتائج أن هناك 

 لمدير وتأثيره على بيئة العمل وأداء الموظفين.   علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين السلوك الأخلاقي ل

 

بناءً على ذلك، توصي الدراسة بضرورة إدماج برامج تدريبية لتعزيز السلوك الأخلاقي، وتحسين ثقافة العمل  

القائمة على الشفافية والنزاهة، مع وضع آليات رقابة دورية للتأكد من الالتزام بالسلوكيات الأخلاقية في مختلف  

ات تحفز العمل الجماعي وتحقق العدالة، مما  جوانب العمل. ومن المهم أن تسعى المؤسسات إلى تبني سياس 

 يخلق بيئة عمل صحية ومستدامة تدعم تحقيق أهداف المؤسسة ورفاه العاملين فيها.   

 

الدراسة إضافة مهمة للمجال الأكاديمي والعملي، وتفتح المجال لإجراء أبحاث مستقبلية حول  ختامًا، تمثل هذه 

 دور السلوك الأخلاقي في تعزيز ثقافة العمل المؤسسي وتحقيق النجاح المستدام. 

 

تناول هذا البحث تأثير السلوك الأخلاقي في بيئة العمل على العلاقة بين المدير والموظف، مع التركيز على  

انعكاسات هذا السلوك على أداء الموظفين ونجاح المؤسسات. انطلقت الدراسة من مشكلات شائعة في بيئات  

 ي على الإنتاجية ورضا الموظفين.   العمل، مثل غياب النزاهة والشفافية، وما يترتب عليها من تأثير سلب

 

هدفت الدراسة إلى استكشاف العلاقة بين التزام المدير بالسلوك الأخلاقي ومستوى الثقة بينه وبين الموظفين، 

ومدى تأثير ذلك على بيئة العمل. اعتمدت الدراسة على تحليل نظري ودراسة ميدانية تم فيها جمع البيانات  

 ة.  باستخدام أدوات بحثية متنوعة وتحليلها للوصول إلى نتائج دقيق

 

أظهرت النتائج وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين السلوك الأخلاقي للمدير وأداء الموظفين، حيث  

يعزز السلوك الأخلاقي من الثقة والشفافية ويقلل من النزاعات، مما يسهم في تحقيق بيئة عمل إيجابية 

 ومستدامة.   

 

توصي الدراسة بتعزيز الوعي بأهمية السلوك الأخلاقي في العمل، من خلال تنفيذ برامج تدريبية وتطبيق  

سياسات تحفز النزاهة والعدالة. كما تدعو إلى إجراء مزيد من الأبحاث لدراسة تأثير السلوك الأخلاقي على  

 جوانب مختلفة من الأداء المؤسسي.   

 

بهذا، يساهم البحث في تقديم رؤية شاملة حول أهمية السلوك الأخلاقي كعامل رئيسي لتحسين بيئة العمل ورفع  

 مستوى الأداء المؤسسي. 
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 الاستبيان 

 
 

 

 . الموظفين بمستشفى التخصصي الطبيالسادة  إلى  

 

"  خاصة ببحث تحت عنوان عن هذا الاستبيان الذي صمم لجمع بيانات  ارجوا التكرم بالإجابة 

التخصصي الطبي  حالة في مستشفى  دراسة  الموظفين، للمدير على أداء  دور السلوك الأخلاقي  

 رياض"في مدينة ال

البحث العلمي فقط شاكرا  ولن تستخدم إلا لأغراض إن إجاباتكم ستعامل بالسرية التامة أوكد لكم 

 له أثر كبير في نجاح هذه الدراسة. وتعاونكم الذي سيكون جهدكم الثمين ومقدرا 

 

 

 

 المحور الأول: معلومات عامة 
 

   الجنس ❖
 

 ذكر •
 

 أنثى •

 

 العمر  ❖

 

• 18~25 

 

• 25~30 

 

• 30~45 

 

• 45~50 

 

 أو أكبر 50 •

 

 المستوى التعليمي  ❖
 

 ثانوي  •

 

 دبلوم •

 سبكالوريو •
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 ماجستير •

 

 عدد سنوات الخبرة في الشركة  ❖

 

 سنتين أو أقل •

 

 سنوات  4~3 •

 

 سنوات  6~5 •

 

 سنوات  8~7 •

 

 سنوات  10~9 •

 

 سنوات أو أكثر 10 •

 

 

 

 

 

 ك الأخلاقي السلو: المحور الثاني

 الإنسان بالحقوق ها المبدأ الذي يتمتع ب
رقم  

 العبارة
 

 العبارة 
 

    غير موافق 
 بشدة 

 
 غير موافق

 
 محايد 

 
 موافق

 
موافق 

 بشدة 

 
1 

 
المدير يتعاطف مع مشاكل  

 الموظفين الشخصية 

     

 
2 

 
المدير يعامل الجميع بعدالة  

 وبدون تمييز

     

 
3 

 
المدير يلتزم بالقوانين  

 والسياسات المنظمة 

     

 
4 

 
  قيتحلى بالصدالمدير 

 والشفافية في التعامل 

     

 
5 

 
المدير يشجع على بيئة  

 عمل أخلاقية

     

 
6 

 
كيف تقيم مستوى السلوك  

 ؟ الأخلاقي في مكان العمل

     

 
7 

      

 العام السلوك الأخلاقي  
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هل تعتقد أن السلوك  
يتم تشجيعه من  الأخلاقي 

 قبل الإدارة؟ 

 
8 

 
تعتقد أن   إلى أي مدى

السلوك الأخلاقي للمديرين  
 الشخصي؟ يؤثر على أدائك 

     

 
9 

 
في  هناك تغييرات إيجابية 

الأداء نتيجة لتحسين  
في  السلوك الأخلاقي
 المنظمة  

     

 
10 

 
يوجد تمييز بناء على العرق  

في أو الدين أو الجنس 
 مكان العمل

 

     

 
11 

 

 
  تتعامل الإدارة مع قضايا

 التمييز بشكل سلس 
 

     

 
12 

 

 
تتماشى ثقافة الشركة  

ممارسات  الالمعلنة مع  
 الفعلية التي تواجهها يوميا 

 

     

 
13 

 

 
تحسين ثقافة الشركة  يمكن 

 لتعزيز السلوك الأخلاقي 
 

     

 
14 

 
تقدم الشركة برامج تدريبية  

 لتعزيز السلوك الأخلاقي 
 

     

 
15 

 
إلى أي مدى تثق في القيادة  

للشركة فيما يتعلق  العليا 
 بالسلوك الأخلاقي؟

     

 
16 

إلى أي مدى تشعر أن هناك  
كافية في السياسات  شفافية 

المتعلقة    والإجراءات
بالسلوك الأخلاقي في 

 العمل؟ 

     

 تأثير السلوك الأخلاقي على الأداء 

 التمييز والتحيز 

 ثقافة الشركة 

 والأخلاقيات القيادة 

 والشفافيةالثقة 
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 : أداء الموظفين المحور الثالث

 بالغة الأهمية لتحقيق النجاح التنظيمي  عملية 

 

 
رقم  
 العبارة

 

 العبارة 
 

 غير موافق
 بشدة 

 
 غير موافق

 
 محايد 

 
 موافق

 
موافق 
 بشدة 

كيف تقيم مستوى أدائك في   1
 تحقيق أهدافك الشهرية؟ 

 
 

    

  إلى أي مدى تشعر بأنك 2
تتلقى الدعم الكافي من  

 مديرك المباشر؟

     

بالثقة في اتخاذ  هل تشعر  3
القرارات بسبب بيئة العمل  

 التي توفرها الإدارة؟ 

     

هل تشعر بأنك تمتلك   4
لأداء مهامك الموارد الكافية  

 بفعالية؟

     

قدرتك على العمل  كيف تقيم  5
 ضمن فريق؟

     

هل تعتقد أن بيئة العمل   6
والعمل  تشجع على التعاون 
 الجماعي؟ 

     

ما مدى رضاك عن التواصل   7
 داخل فريق العمل؟ 

     

مدى رضاك عن بيئة   وما ه 8
فيما يتعلق  العمل العامة 

 بالشفافية والمساءلة 

     

كيف تقيم مستوى   9
في التعاملات  الأخلاقيات 

 اليومية مع المديرين؟ 

     

أن القيادة في هل تشعر  10
المؤسسة تتصرف بنزاهة 

 وشفافية؟ 

     

كيف تقيم مستوى التوجيه   11
الذي تتلقاه من  والدعم  

 المديرين؟ 

     

تعتقد أن سلوك  إلى أي مدى  12
المديرين الأخلاقي يؤثر 

 على إنتاجيتك؟ 

     

 

 الأداء الوظيفي

 البيئة والعمل الجماعي 

 القيادة والأخلاقيات 
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